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ข้อมูลทั่วไปของวารสารสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ
 วารสารสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ กำาหนดออกปีละ 2 ฉบับ คือ ฉบับที่ 1 
(มกราคม-มิถุนายน) และฉบับที่ 2 (กรกฎาคม-ธันวาคม) บทความที่ขอตีพิมพ์ในวารสารจะมีผู้ทรง
คุณวุฒิ (Peer Review) พิจารณากลั่นกรองทั้งบทความในรูปแบบผู้พิจารณาไม่ทราบชื่อผู้แต่ง
และผู้แต่งไม่ทราบชื่อผู้พิจารณา (Double-blinded Peer Review) โดยบทความวิจัยมีผู้ทรง
คุณวุฒิพิจารณาจำานวน 3 ท่านต่อบทความ และบทความวิชาการมีผู้ทรงคุณวุฒิพิจารณาจำานวน
2 ท่านต่อบทความ วารสารฯ รับพิจารณาบทความประเภท บทความวิจัย (Research Article) และ
บทความวิชาการ (Review Article) ตลอดจนบทวิจารณ์หนังสือ (Book Review) และบทความ
วิชาการรับเชิญ (Invited Article) ออกเป็นคร้ังคราว ท้ังน้ีบทความทุกประเภทท่ีพิจารณาในการตีพิมพ์
นั้นไม่มีการเรียกเก็บค่าธรรมเนียมในการตีพิมพ์ (no page charge) 
  คณะสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ยินดีรับผลงานวิชาการเพื่อพิจารณาตีพิมพ์
เผยแพร่ลงในวารสารสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ อย่างไรก็ตาม ทัศนะและข้อคิดเห็น
ที่ปรากฏในผลงาน เป็นของผู้นิพนธ์ ผู้ใดที่จะนำาผลงานฯ ไปเผยแพร่ต้องได้รับอนุญาตจากผู้นิพนธ์เป็น
ลายลักษณ์อักษร และกองบรรณาธิการขอสงวนสิทธิ์ในการปรับปรุงแก้ไขรูปแบบการเตรียมผลงาน
วิชาการโดยไม่ต้องแจ้งให้ผู้นิพนธ์ทราบล่วงหน้า การพิจารณาของกองบรรณาธิการในการพิจารณา
ตีพิมพ์เผยแพร่ลงในวารสารฯ ถือเป็นที่สิ้นสุด

วัตถุประสงค์
 1. เพื่อส่งเสริมและสนับสนุนคณาจารย์ นักวิชาการ และนิสิตคณะสังคมศาสตร์ รวมถึงผู้สนใจ
ทั่วไปได้เผยแพร่ผลงานวิชาการ
 2. เพื่อสร้างสรรค์ พัฒนา และแลกเปลี่ยนองค์ความรู้ทางวิชาการและวิทยาการวิจัยใหม่ ๆ 
ทางด้านสหวิทยาการสังคมศาสตร์และมนุษยศาสตร์

สาขาวิชาที่เปิดรับผลงาน
 ภูมิศาสตร์ ประวัติศาสตร์ การพัฒนาชุมชน รัฐศาสตร์ การปกครอง ความสัมพันธ์ระหว่างประเทศ              
รัฐประศาสนศาสตร์ สังคมวิทยา มานุษยวิทยา นิติศาสตร์ สังคมสงเคราะห์และสวัสดิการสังคม 
ประชากรศาสตร์ การบริหารและการจัดการ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ การตลาด สื่อสารมวลชน 
การบัญชี การเงินและการธนาคาร การจัดการ การจัดการท่องเท่ียวและการโรงแรม การจัดการโลจิสติกส์ 
สังคมศึกษา สหวิทยาการทางสังคมศาสตร์
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ที่ปรึกษา
 ศาสตราจารย์ ดร.โกสุม จันทร์ศิริ คณะแพทย์ศาสตร์ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ
 รองศาสตราจารย์ ดร.ชาคริต ชุ่มวัฒนะ คณะสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ
 รองศาสตราจารย์ ดร.ชลวิทย์ เจียรจิตต์ คณะสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ
 รองศาสตราจารย์ ดร.หทัยรัตน์ มาประณีต คณะสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  
 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ธันนิกานต์ สูญสิ้นภัย คณะสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ

กองบรรณาธิการ
บรรณาธิการ
 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ปกรณ์ เมฆแสงสวย คณะสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ

กองบรรณาธิการภายนอก 
 ศาสตราจารย์ ดร.เกษม จันทร์แก้ว โครงการศึกษาวิจัยและพัฒนาสิ่งแวดล้อมแหลม
   ผักเบ้ีย อันเน่ืองมาจากพระราชดำาริ มูลนิธิชัยพัฒนา
 ศาสตราจารย์สัญชัย สุวังบุตร คณะอักษรศาสตร์ มหาวิทยาลัยศิลปากร 
 ศาสตราจารย์อนันต์ชัย เลาหะพันธุ คณะอักษรศาสตร์ มหาวิทยาลัยศิลปากร
 รองศาสตราจารย์ ดร.จุฬณี ตันติกุลานันท์ วิทยาลัยสหวิทยาการ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์
 รองศาสตราจารย์ ดร.พันธวัศ สัมพันธ์พานิช สถาบันวิจัยสภาวะแวดล้อม จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย
 รองศาสตราจารย์ ดร.ภูริ ฟูวงศ์เจริญ คณะรัฐศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์
 รองศาสตราจารย์ ดร.สุภาภรณ์ ประสงค์ทัน คณะมนุษยศาสตร์ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์
 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ดลฤทัย โกวรรธนะกุล คณะบริหารธุรกิจและการบัญชี 
   มหาวิทยาลัยขอนแก่น
 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ทวีศักดิ์ กฤษเจริญ บัณฑิตวิทยาลัยการจัดการและนวัตกรรม
   มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรี
 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.รักชนก คชานุบาล วิทยาลัยประชากรศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย
 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.รักษ์พงศ์ วงศาโรจน์ คณะการจัดการท่องเที่ยว 
   สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์
 อาจารย์ ดร.มาตรินี รักษ์ตานนท์ชัย คณะสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์
 อาจารย์ ดร.ศยามล เจริญรัตน์ สถาบันวิจัยสังคม จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย
 
กองบรรณาธิการภายใน
 รองศาสตราจารย์ ดร.ธิตินันธุ์ ชาญโกศล คณะบริหารธุรกิจเพื่อสังคม
   มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ
 รองศาสตราจารย์ ดร.ภูมิ  มูลศิลป์ คณะสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ
 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.กฤติยา คันธโชติ  คณะสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ
 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุรีย์พร นิพิฐวิทยา คณะสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ
 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ณัฐพร ไทยจงรักษ์ คณะสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ
 อาจารย์ ดร.ธนภูมิ อติเวทิน คณะบริหารธุรกิจเพื่อสังคม
   มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
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กองจัดการ
 นางสาวนนทพร มีศิริ คณะสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ
 นางเบญจมาศ เขมาศักดาสรรค์ คณะสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ
 นางสาวสินินาฏ ตรีเพ็ชร์ คณะสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ
 นายอนุพนธ์ คำาปัน คณะสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ
 นางสาวนุชนาถ อุทัศน์ คณะสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ

ผู้ทรงคุณวุฒิพิจารณาผลงานวิชาการ
 รองศาสตราจารย์ ดร.จุฬณี ตันติกุลานันท์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 
 รองศาสตราจารย์ ดร.นิภาพร รัชตพัฒนากุล มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์
 รองศาสตราจารย์ ดร.ปริญญา มีสุข  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี
 รองศาสตราจารย์วุฒิชัย มูลศิลป์  ราชบัณฑิตสำานักธรรมศาสตร์และการเมือง 
   ราชบัณฑิตยสภา
 รองศาสตราจารย์ ดร.สุจินดา โพธิ์ไพฑูรย์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม
 รองศาสตราจารย์ ดร.สุภาภรณ์ ประสงค์ทัน มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์
 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.กังวาน ยอดวิศิษฎ์ศักด์ิ มหาวิทยาลัยศรนีครินทรวโิรฒ
 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ไตรรงค์ สวัสดิกุล มหาวิทยาลัยวลัยลักษณ์
 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ทวีศักดิ์ กฤษเจริญ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรี
 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.นิติ มณีกาญจน์ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตสุราษฎร์ธานี
 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.รักษ์พงศ์ วงศาโรจน์ สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์
 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.วราภรณ์ วนาพิทักษ์ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช
 อาจารย์ ดร.กนก จันทรา โรงเรียนสาธิตจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ฝ่ายมัธยม
 อาจารย์ ดร.กัลยกิตติ์ กีรติอังกูร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ
 อาจารย์ ดร.ชัยรัตน์ โตศิลา มหาวิทยาลัยศิลปากร
 อาจารย์ ดร.ธนภูมิ อติเวทิน มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ
 อาจารย์ ดร.นรรัฐ รื่นกวี มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน
 อาจารย์ ดร.พิภู บุษบก  มหาวิทยาลัยศิลปากร
 อาจารย์ ดร.อิสริยะ สัตกุลพิบูลย์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย
 ดร.ปองภพ ลีนะวงศ์ ธนาคารแลนด์แอนด์เฮ้าส์ จำากัด (มหาชน)
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  ฉบับที่ 2 คือ ปีที่ 26 ฉบับที่ 2 (กรกฎาคม – ธันวาคม 2566)

วัตถุประสงค์
  1. เพื่อส่งเสริมและสนับสนุนคณาจารย์ นักวิชาการ นิสิตคณะสังคมศาสตร์ รวมถึงผู้สนใจ
ทั่วไปได้เผยแพร่ผลงานทางวิชาการ 
  2. เพื่อแลกเปลี่ยนทรรศนะทางวิชาการในสาขาสหวิทยาการทางสังคมศาสตร์ 
  3. เพื่อสร้างสรรค์และพัฒนาองค์ความรู้ทางวิชาการและวิทยาการวิจัยใหม่ๆ ทางด้าน
สังคมศาสตร์ต่อไป

ข้อกำาหนดผลงานวิชาการที่ลงตีพิมพ์ในวารสารสังคมศาสตร์
      1. เป็นผลงานวิชาการทั้งภาษาไทยหรือภาษาอังกฤษในสาขาสหวิทยาการทางสังคมศาสตร์ 
และไม่เคยลงตีพิมพ์ในหนังสือและวารสารใดมาก่อน ยกเว้นเป็นผลงานที่ได้นำาเสนอในการประชุมทาง
วิชาการแบบไม่มีเรื่องเต็ม (Proceedings)
      2.  ความยาวของต้นฉบับไม่เกิน 12 หน้า กระดาษ A4 
  3.  ชื่อเรื่อง พิมพ์ไว้หน้าแรกตรงกลาง ขนาดตัวอักษร 18 ตัวหนา มีชื่อภาษาไทยและภาษา
อังกฤษ
  4. ชื่อผู้เขียน พิมพ์ชื่อผู้เขียนภาษาไทยและภาษาอังกฤษ อยู่ใต้ชื่อเรื่องโดยชิดขอบกระดาษ
ด้านขวาขนาดตัวอักษร 14 อักษรตัวเอียง และให้ระบุตัวเลขเป็นตัวยกท้ายชื่อผู้เขียน เพื่อแสดงราย
ละเอียดเกี่ยวกับสถานที่ทำางาน และ E-mail ของผู้เขียนบทความหลัก ไว้เป็นเชิงอรรถในหน้าแรก
  5. ช่ือหน่วยงานของผู้เขียน พิมพ์ช่ือหน่วยงานผู้เขียนภาษาไทยและภาษาอังกฤษ อยู่บรรทัด
ส่วนล่างสุด ในหน้าแรก ขนาดตัวอักษร 10 อักษรปกติ ควรระบุ หน่วยงานต้น เรียงไปจนถึง หน่วยงานหลัก
และให้ระบุตัวเลขเป็นตัวยกท้ายช่ือหน่วยงานผู้เขียน เพ่ือแสดงรายละเอียดช่ือผู้เขียนบทความทุกท่าน
ไว้เป็นเชิงอรรถในหน้าแรก และระบุ Corresponding e-mail ของผู้เขียนบทความหลัก
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   6. บทคัดย่อ (Abstract) ภาษาไทยและภาษาอังกฤษ ความยาวทั้งสองภาษาไม่ควรเกิน 
350 คำา หรือ 20 บรรทัด
  7.  คำาสำาคัญ (Keywords) ทั้งภาษาไทยและภาษาอังกฤษ จำานวน 3-5 คำา
      8. ผลงานวิชาการจะต้องใช้ตัวอักษรและรูปแบบการพิมพ์ตามที่กำาหนดไว้ในหัวข้อตัวอักษร
และรูปแบบการพิมพ์
  9.  บทความวิจัย ให้เรียงลำาดับดังนี้ 
   9.1 บทคัดย่อ (Abstract)
   9.2  บทนำา (Introduction) ระบุความสำาคัญของปัญหา กรอบแนวคิด และระบุวัตถุประสงค์
การวิจัย
   9.3  ระเบียบวิธีวิจัย (Research methodology) ระบุแบบแผนการวิจัยการได้มาซึ่ง
กลุ่มตัวอย่าง และการกำาหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย การหาคุณภาพเครื่องมือ 
วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล และการวิเคราะห์ข้อมูล
   9.4  ผลการวิจัย/ผลการทดลอง (Results) เสนอผลที่พบตามวัตถุประสงค์การวิจัยตาม
ลำาดับอย่างชัดเจน ควรเสนอในรูปตารางหรือแผนภูมิ
   9.5 อภิปรายผล/วิจารณ์ (Discussion) เสนอเป็นความเรียง ชี้ให้เห็นถึงความเชื่อมโยง
ของผลการ วิจัยกับกรอบแนวคิด และงานวิจัยที่ผ่านมา ไม่ควรอภิปรายเป็นข้อ ๆ แต่ชี้ให้เห็นถึงความ
เชื่อมโยงของตัวแปรที่ศึกษาทั้งหมด
   9.6 สรุป (Conclusion) ระบุข้อสรุปที่สำาคัญและข้อเสนอแนะในการนำาผลการวิจัยไปใช้ 
และประเด็นสำาหรับการวิจัยต่อไป
   9.7  รายการอ้างอิง (References) ต้องเป็นรายการที่มีการอ้างอิงไว้ในเนื้อหาเท่านั้น 
  10. บทความวิชาการ ให้เรียงลำาดับดังนี้
   10.1 บทคัดย่อ (Abstract)
   10.2 บทนำา (Introduction)
   10.3 เนื้อเรื่อง (Content) แสดงสาระสำาคัญที่ต้องการนำาเสนอตามลำาดับ
   10.4 บทสรุป (Conclusion)
   10.5 ข้อเสนอแนะ (Suggestion)
   10.6 รายการอ้างอิง (References)
      11. ผลงานวิชาการจะต้องใช้ระบบการอ้างอิงและการเขียนเอกสารอ้างอิงตามที่กำาหนดไว้ใน
หัวข้อ “การอ้างอิงและการเขียนเอกสารอ้างอิง”
  12. บทความวิจัยจะต้องผ่านพิจารณากล่ันกรองจากผู้ทรงคุณวุฒิ (Peer Review) พิจารณา
กลั่นกรองทั้งบทความในรูปแบบผู้พิจารณาไม่ทราบชื่อผู้แต่ง และผู้แต่งไม่ทราบชื่อผู้พิจารณา 
(Double-blinded Peer Review) โดยบทความวิจัยมีผู้ทรงคุณวุฒิพิจารณาจำานวน 3 ท่านต่อ
บทความ และบทความวิชาการมีผู้ทรงคุณวุฒิพิจารณาจำานวน 2 ท่านต่อบทความ
  13. บทความรับเชิญ และบทวิจารณ์หนังสือ จะผ่านการตรวจสอบคุณภาพจากบรรณาธิการ 
(Editor Review)
  14. กองบรรณาธิการขอสงวนสิทธิ์ในการตรวจสอบและแก้ไขความถูกต้องตามหลักไวยากรณ์
ในบทคัดย่อภาษาอังกฤษโดยไม่ต้องแจ้งให้ผู้เขียนทราบล่วงหน้า
  15. บทความทุกประเภทท่ีพิจารณาในการตีพิมพ์ ทางวารสารฯ ไม่มีการเรียกเก็บค่าธรรมเนียม
ในการตีพิมพ์ (no page charge)
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วิธีการและกำาหนดส่งต้นฉบับ
  ผู้นิพนธ์ส่งต้นฉบับทั้งในรูปแบบ Microsoft Word และ PDF ไปยังทั้ง 2 ช่องทางดังนี้
  1. ส่งต้นฉบับทั้งในรูปแบบ Microsoft Word และ PDF ผ่านระบบออนไลน์ของวารสาร
สังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ที่ http://ejournals.swu.ac.th/index.php/JOS
  2. ส่งต้นฉบับทั ้งในรูปแบบ Microsoft Word และ PDF ผ่านอีเมล์ของวารสารที ่ 
jsocswu@gmail.com ระบุหัวข้ออีเมล์ “ขอเสนอผลงานวิชาการเพื่อลงตีพิมพ์ในวารสารสังคมศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ”

เอกสารที่ต้องส่งเพื่อขอเสนอผลงานวิชาการเพื่อลงตีพิมพ์
  1.  ต้นฉบับทั้งในรูปแบบ Microsoft Word และ PDF 
  2. แบบเสนอผลงานวิชาการเพ่ือลงตีพิมพ์ในวารสารสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
  3.  แบบรับรองบทความวิจัยจากปริญญานิพนธ์/วิทยานิพนธ์/ดุษฎีนิพนธ์ 

เงื่อนไขอื่น ๆ
     1. กองบรรณาธิการจะมีจดหมายแจ้งผลการพิจารณาการลงตีพิมพ์ในวารสารเม่ือบทความ
ดังกล่าวนั้นผ่านการประเมินจากผู้ทรงคุณวุฒิ และกองบรรณาธิการแล้ว
     2. หากผลงานใดได้รับการพิจารณาตีพิมพ์ เจ้าของผลงานจะต้องรีบดำาเนินการแก้ไขต้นฉบับ
ให้เสร็จและส่งคืนกองบรรณาธิการภายในเวลาที่กำาหนด 
     3.  กองบรรณาธิการจะไม่ส่งคืนต้นฉบับให้แก่เจ้าของผลงาน
     4.  กองบรรณาธิการจะส่งวารสารจำานวน 1 เล่ม ให้แก่เจ้าของผลงานที่ได้รับการตีพิมพ์

การติดต่อสอบถามรายละเอียด
  กองบรรณาธิการวารสารสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ
  (ติดต่อ: คุณเบญจมาศ เขมาศักดาสรรค์)
  คณะสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
  114 ถนนสุขุมวิท 23 เขตวัฒนา กรุงเทพฯ 10110 
  โทร. 0-2649-5000 ต่อ 11725
  Email: jsocswu@gmail.com 

การอ้างอิงและการเขียนเอกสารอ้างอิง
  การอ้างอิงและการเขียนเอกสารอ้างอิงของวารสารสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
ยึดตามแบบการอ้างอิงของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ แสดงตัวอย่างได้ตามด้านล่างน้ี หรือสามารถ
ค้นหารายละเอียดเพิ่มเติมได้ที่เว็บไซต์สำานักหอสมุดกลาง มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ หรือตามชื่อ
เว็ปไซต์ดังนี้
  https://lib.swu.ac.th/th/images/researchsupports/apa_swu.pdf
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  1. การอ้างอิงในเนื้อเรื่อง (Citation) 
   กรณีผู้เขียนต้องการระบุแหล่งที่มาของข้อมูลในเนื้อเรื่อง ให้ใช้วิธีการอ้างอิงแบบนาม-ปี-
เลขหน้า (Author-date-page in-text citation) โดยระบุชื่อผู้แต่ง ปีที่พิมพ์ เลขหน้า หลังข้อความ
นั้น ๆ เพื่อบอกแหล่งที่มา ตามตัวอย่างดังนี้ 
   1.1 สำาหรับแหล่งที่มาภาษาไทย: (ชื่อ นามสกุล. ปีที่พิมพ์: เลขหน้า)
    ตัวอย่าง (สุพัตรา สุภาพ. 2536:18) (ล้วน สายยศ และ อังคณา สายยศ. 2543: 36)  
   1.2  สำาหรับแหล่งที่มาภาษาอังกฤษ: (นามสกุล. ปีที่พิมพ์: เลขหน้า) 
    ตัวอย่าง (Smelser.1995:145) (Thomson and Thomson. 1993: 12-13)
  2. การเขียนเอกสารอ้างอิง (References)
   การอ้างอิงส่วนท้ายเล่มในรูปแบบเอกสารอ้างอิง ให้จัดเรียงรายการเอกสารตามลำาดับอักษร
ชื่อผู้แต่งตามตัวอย่าง ดังนี้
   2.1 หนังสือ 
    ชื่อ นามสกุล. (ปีที่พิมพ์). ชื่อเรื่อง. ครั้งที่พิมพ์. เมืองที่พิมพ์: สำานักพิมพ์. 
    ตัวอย่าง  
    บุญช่วย ศรีสวัสดิ์. (2547). ไทยสิบสองปันนา. พิมพ์ครั้งที่ 3 . กรุงเทพฯ: ศยาม.
    Sebesta, Robert W. (2002). Concepts of Programming Languages. 5th 
      ed. Boston, M.A.: Addison-Wesley.
   2.2  หนังสือรวมบทความ
    ชื่อ ชื่อสกุล. (ปีที่พิมพ์). ชื่อบทความหรือชื่อตอน. ใน ชื่อหนังสือ. ชื่อบรรณาธิการ
    หรือผู้รวบรวม(ถ้ามี). หน้าที่ตีพิมพ์บทความนั้น. ครั้งที่พิมพ์. เมืองที่พิมพ์: สำานักพิมพ์
    หรือผู้จัดพิมพ์.
    ตัวอย่าง
    ศักดิ์ศรี แย้มนัดดา. (2544). รามเกียรติ์. ใน สารานุกรมไทยฉบับราชบัณฑิตยสถาน. 
      หน้า 15876 - 15887. กรุงเทพฯ: ราชบัณฑิตยสถาน.
    Massaro, D. (1992). Broadening the Domain of the Fuzzy Logical Model 
      of Perception. In Conceptual and Methodological Issues. Edited 
      by H.L.Pick, Jr.; P.Van Den Brook; & D.C. Knill. pp. 119-150. 
      Washington, D.C.: American Psychological Association. 
   2.3 หนังสือแปล
    ผู้เขียนเดิม. (ปีที่พิมพ์). ชื่อเรื่องภาษาไทย. แปลโดย ชื่อผู้แปล. ครั้งที่พิมพ์. 
    เมืองที่พิมพ์: สำานักพิมพ์. 
    ตัวอย่าง 
    ซาเว็ตซ์, เควิน เอ็ม.  (2539).  ไขปัญหาอินเทอร์เน็ต.  แปลโดย กิตติ บุณยกิจโณทัย; 
      มีชัย เจริญด้วยศีล และ อมรเทพ เลิศทัศนวงศ์.  กรุงเทพฯ: ซีเอ็ดยูเคชั่น.
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   2.4 วิทยานิพนธ์ ปริญญานิพนธ์ หรือสารนิพนธ์
    ชื่อ นามสกุล. (ปีที่พิมพ์). ชื่อเรื่อง. ชื่อวุฒิปริญญา (สาขาวิชาเอก). เมืองที่พิมพ์: 
    ชื่อมหาวิทยาลัย. ถ่ายเอกสาร.
    ตัวอย่าง  
    เลิศชาย ศิริชัย. (2537). การสูญเสียที่ดินและการตอบสนองด้านอาชีพของชาวนา: 
      ศึกษากรณีหมู่บ้านภาคกลาง. ปริญญานิพนธ์การศึกษาดุษฎีบัณฑิต (พัฒน
      ศึกษาศาสตร์). กรุงเทพฯ: บัณฑิตวิทยาลัยมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ. 
      ถ่ายเอกสาร.
   2.5 บทความจากวารสาร
    ช่ือ นามสกุล. (ปีท่ีพิมพ์, วัน เดือน). ช่ือบทความ. ช่ือวารสาร. ปีท่ี(ฉบับท่ี): หน้าท่ีอ้าง.  
    ตัวอย่าง 
    สุริยวุฒิ สุขสวัสดิ์, ม.ร.ว. (2540, มีนาคม). พระพุทธรูปพระพุทธยอดฟ้าจุฬาโลก. 
      ศิลปวัฒนธรรม. 18(5): 38-39. 
    Harris, Mark N., Loundes, Joanne, and Webster, Elizabeth. (2002). 
      Determinants of Household Saving in Australia. The Economic 
      Record. 78(241): 207-233.
   2.6 บทความจากหนังสือพิมพ์
    ชื่อ นามสกุล. (ปี, วันที่ เดือน). ชื่อบทความหรือชื่อหัวข้อในคอลัมน์. ชื่อหนังสือพิมพ์. 
      หน้าที่ตีพิมพ์บทความ.
    ตัวอย่าง  
    นวลจันทร์ จินตนาพันธ์. (2546, 14 กุมภาพันธ์). ปรับหนี้เพิ่มแรงขับฟื้นเศรษฐกิจ
      ยั่งยืน. คมชัดลึก. หน้า 15.
   2.7 แหล่งข้อมูลอิเล็กทรอนิกส์
    ช่ือผู้แต่ง. (ปีท่ีพิมพ์หรือปีท่ีสืบค้น). ช่ือเร่ือง. สืบค้นเม่ือ วัน เดือน ปี (หรือ Retrieved
       เดือน วัน, ปี), จาก (from) ชื่อเว็บไซต์ 
    ตัวอย่าง  
    มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ. (2548). หลักสูตรประกาศนียบัตร 1 ปี ด้านบริหาร
      จัดการสำาหรับผู้บริหาร. สืบค้นเมื่อ 24 พฤษภาคม 2548, จาก http://
      news.swu.ac.th/newsdetail.asp?ID
    Kishwar, Madhu. (1997). Women’s Marginal Role in Politics. Retrieved 
      October 2, 2000, from http://www.freespeech.org/manushi/97/
      politics.html
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ตัวอักษรและรูปแบบการพิมพ์
  1.  ตัวอักษรการพิมพ์: ใช้รูปแบบตัวอักษร TH Sarabun PSK, Single Space
        ด้านบน  1 นิ้ว     ด้านล่าง  1 นิ้ว     ด้านซ้าย  1.25 นิ้ว     ด้านขวา  1 นิ้ว  
  2.  รูปแบบการพิมพ์

 
     รายการ ลักษณะตัวอักษร รูปแบบการพิมพ์ ขนาดตัวอักษร

 ชื่อบทความ ตัวหนา กลางหน้ากระดาษ 18
 ชื่อผู้เขียนบทความ ตัวเอน ชิดขวา    16
 (ไทยและอังกฤษ) 
 บทคัดย่อ ตัวหนา ชิดซ้าย 16
 เนื้อหาบทคัดย่อ ตัวปกติ - 14
 หัวข้อใหญ่ ตัวหนา ชิดซ้าย 16
 หัวข้อรอง ตัวหนา ใช้หมายเลขกำากับ 14
 หัวข้อย่อย ตัวปกติ ใช้หมายเลขกำากับ 14
 เนื้อหาบทความ ตัวปกติ - 14
 การเน้นความในบทความ ตัวหนา - 14
 ข้อความในตาราง ตัวปกติ - 12
 ข้อความอ้างอิง ตัวเอน - 14
 เอกสารอ้างอิง ตัวหนา ชิดซ้าย 14

ตัวอย่างการเขียนลำาดับหัวข้อและตัวเลข

หัวข้อใหญ่
  1. หัวข้อรอง
   1.1 หัวข้อย่อย
    1.1.1 หัวข้อย่อย
      1) เนื้อหา ........................................................................................................
       1.1) เนื้อหา ...............................................................................................
             1.1.1) เนื้อหา ...................................................................................
                                               (1) เนื้อหา .............................................................................
                        (1.1) เนื้อหา .......................................................................
                                                         (1.1.1) เนื้อหา ..........................................................
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จริยธรรมในการตีพิมพ์ผลงานในวารสารวิชาการ (Publication Ethics)

  1.  บทบาทและหน้าที่ของผู้เขียนบทความ (Author Ethical Responsibilities)
   1.1 ผู้เขียนบทความมีหน้าที่พิจารณาว่าต้นฉบับของบทความที่ส่งให้วารสารพิจารณา
ตีพิมพ์จะต้องเป็นบทความที่ไม่เคยตีพิมพ์ที่ใดมาก่อน ตลอดจนไม่ส่งต้นฉบับบทความซำ้าซ้อนกับ
วารสารอื่น
   1.2 ผู้เขียนบทความมีหน้าที่พิจารณาว่าต้นฉบับของบทความเป็นไปตามวัตถุประสงค์
ของวารสาร
   1.3 ผู้เขียนบทความมีหน้าท่ีพิจารณาว่าต้นฉบับของบทความต้องไม่คัดลอกผลงานของผู้อ่ืน
   1.4 ผู้เขียนบทความมีหน้าท่ีพิจารณาว่าต้นฉบับของบทความต้องอ้างอิงผลงานของผู้อื่น
อย่างเหมาะสม หากมีการนำาผลงานเหล่านั้นมาใช้ในบทความของตัวเอง เช่น ภาพ ตาราง เป็นต้น
   1.5 ผู้เขียนบทความมีหน้าที่พิจารณาว่าต้นฉบับของบทความดำาเนินการจัดรูปแบบและ
ขนาดตัวอักษรตามแบบฟอร์ม (template) ของวารสาร
   1.6 ผู้เขียนบทความมีหน้าที่พิจารณาว่าต้นฉบับของบทความได้รับการตรวจสอบความ
ถูกต้องของรายการเอกสารอ้างอิงทั้งในของรูปแบบ และเนื้อหา ทั้งในส่วนของการอ้างอิงในบทความ 
และเอกสารอ้างอิง
   1.7 ผู้เขียนบทความมีหน้าท่ีพิจารณาว่าต้นฉบับของบทความปรากฏช่ือผู้ร่วมทำาบทความ
ทุกคน ซึ่งเป็นผู้ที่มีส่วนในการดำาเนินการบทความจริง
   1.8 ผู้เขียนบทความมีหน้าที่พิจารณาว่าต้นฉบับของบทความระบุแหล่งทุนที่สนับสนุน
ในการทำาวิจัยนี้ และ/หรือมีผลประโยชน์ทับซ้อนจะต้องระบุในบทความ และแจ้งให้กองบรรณาธิการ
ทราบ
   1.9 ผู้เขียนบทความมีหน้าที่พิจารณาว่าต้นฉบับของบทความจะต้องไม่รายงานข้อมูลที่
คลาดเคลื่อนจากความเป็นจริง ไม่ว่าจะเป็นการสร้างข้อมูลเท็จ หรือการปลอมแปลง บิดเบือน รวมไป
ถึงการตกแต่ง หรือ เลือกแสดงข้อมูลเฉพาะที่สอดคล้องกับข้อสรุป
   1.10 ผู้เขียนบทความมีหน้าที่พิจารณาว่าต้นฉบับของบทความนั้น หากเป็นการศึกษาวิจัย
และทำาการทดลองในคนหรือสัตว์ทดลอง ซึ่งอาจส่งผลกระทบต่อศักดิ์ศรี สิทธิ ความปลอดภัย และ
สุขภาวะของคน ขอให้แนบหนังสือรับรองจริยธรรมจากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์หรือ
สัตว์ทดลอง ทั้งนี้การอนุมัติให้ลงตีพิมพ์ขึ้นอยู่กับการพิจารณาจากกองบรรณาธิการวารสารฯ ถือเป็น
ที่สิ้นสุด

  2. บทบาทและหน้าที่ของบรรณาธิการวารสาร (Editor Roles and Responsibility)
   2.1 บรรณาธิการมีหน้าที่พิจารณาคุณภาพของบทความที่ขอพิจารณาตีพิมพ์ในวารสาร
ที่รับผิดชอบ และไม่ตีพิมพ์บทความที่เคยตีพิมพ์ที่อื่นมาแล้ว
   2.2 บรรณาธิการมีหน้าท่ีพิจารณาตีพิมพ์เผยแพร่ผลงานวิจัยที่มีระเบียบวิธีวิจัยที่ถูกต้อง 
และให้ผลที่น่าเชื่อถือ
   2.3 บรรณาธิการต้องไม่เปิดเผยข้อมูลของผู้เขียน และผู้ประเมินบทความแก่บุคคลอื่น ๆ 
ที่ไม่มีส่วนเกี่ยวข้องกับการพิจารณา
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   2.4 บรรณาธิการต้องไม่มีผลประโยชน์ทับซ้อนกับผู้เขียนและผู้ประเมิน
   2.5 บรรณาธิการต้องมีการตรวจสอบบทความในด้านการคัดลอกผลงานผู้อ่ืน (Plagiarism) 
อย่างจริงจัง และจะต้องระงับการประเมินและติดต่อผู้เขียนเพื่อปฏิเสธการตีพิมพ์เมื่อตรวจพบการ
คัดลอกผลงานของผู้อื่น 
   2.6 บรรณาธิการสามารถดำาเนินการถอนบทความได้โดยไม่ต้องได้รับความยินยอมจาก
ผู้เขียน เมื่อตรวจพบว่า บทความมีการลอกเลียนบทความอื่นโดยมิชอบ หรือมีการปลอมแปลงข้อมูล 
ซึ่งสมควรถูกถอดถอน แม้ว่าผู้เขียนจะปฏิเสธถอนบทความตนเองก็ตาม

  3. บทบาทและหน้าท่ีของผู้ประเมินบทความ (Reviewer Roles and Responsibilities)
   3.1 ผู้ประเมินบทความต้องไม่เปิดเผยข้อมูลในบทความแก่บุคคลอื่น ๆ ที่ไม่เกี่ยวข้อง 
ตั้งแต่ช่วงระยะเวลาท่ีตอบรับประเมินบทความดังกล่าวจนถึงช่วงเวลาที่บทความชิ้นนั้นได้ตีพิมพ์
เผยแพร่แล้ว
   3.2 ผู้ประเมินบทความต้องไม่มีมีผลประโยชน์ทับซ้อนกับผู้เขียนผู้ประเมินบทความ หาก
ไม่แน่ใจจะต้องแจ้งให้บรรณาธิการวารสารทราบและปฏิเสธการประเมินบทความ
   3.3 ผู้ประเมินบทความควรพิจารณาตอบรับประเมินบทความเฉพาะสาขาวิชาที่ตนมี
ความเชี่ยวชาญ และหากมีส่วนใดของบทความที่มีความเหมือนกัน หรือซำ้าซ้อนกับผลงานชิ้นอื่น ๆ 
ผู้ประเมินบทความต้องแจ้งให้บรรณาธิการทราบ
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แบบเสนอผลงานวิชาการเพื่อลงตีพิมพ์ใน
วารสารสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ

เรียน บรรณาธิการวารสารสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ

ข้าพเจ้า     r  นาย     r  นาง     r  นางสาว     r  อื่น ๆ (โปรดระบุ) …………….…….……….….

ชื่อ – สกุล (ภาษาไทย)   ..................................................................................................................

   (ภาษาอังกฤษ) ..................................................................................................................

ตำาแหน่งทางวิชาการ (โปรดระบุ)  

r ศาสตราจารย์     r รองศาสตราจารย์     r ผู้ช่วยศาสตราจารย์     r อาจารย์       r ดร.

r อื่น ๆ ระบุ......................................................................

ที่อยู่และหมายเลขโทรศัพท์ (ที่ติดต่อได้) 

  ..................................................................................................................................................

  ..................................................................................................................................................

  โทรศัพท์ที่ทำางาน...................................................... โทรศัพท์มือถือ.........................................

  โทรสาร..................................................................... E-mail....................................................

มีความประสงค์ขอส่งผลงานวิชาการ เรื่อง :

  ชื่อผลงาน (ภาษาไทย) .............................................................................................................

.............................................................................................................................................................

  ชื่อผลงาน (ภาษาอังกฤษ) …...................................................................................................

...............................................................................................................................................................

ประเภทของผลงานวิชาการ  

r บทความวิจัย   r บทความวิชาการ       r บทวิจารณ์หนังสือ        r บทความปริทรรศน์

ในกรณีที่ไม่สามารถติดต่อข้าพเจ้าได้ กองบรรณาธิการสามารถติดต่อบุคคลดังต่อไปนี้

  ชื่อ – สกุล.................................................................................................................................

  โทรศัพท์................................................................ โทรสาร .................................................  

  E-mail.................................................................. มีความเกี่ยวข้องเป็น. ..............................

ข้าพเจ้าขอรับรองว่าผลงานนี้          r เป็นผลงานของข้าพเจ้าเพียงผู้เดียว 

                            r เป็นผลงานของข้าพเจ้าและผู้ที่ระบุชื่อในผลงาน

  ผลงานนี้ยังไม่เคยลงตีพิมพ์ในวารสารใดมาก่อน และจะไม่นำาส่งไปเพื่อพิจารณาลงตีพิมพ์ใน

วารสารอ่ืน ๆ  อีก นับจากวันท่ีข้าพเจ้าได้ส่งผลงานต้นฉบับน้ีมายังกองบรรณาธิการวารสารสังคมศาสตร์

                                                .........................................................ลายมือชื่อเจ้าของผลงาน 
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แบบรับรองบทความวิจัยจากปริญญานิพนธ์/วิทยานิพนธ์/ดุษฎีนิพนธ์

เรียน บรรณาธิการวารสารสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ

ข้าพเจ้า   r ศาสตราจารย์    r รองศาสตราจารย์    r ผู้ช่วยศาสตราจารย์    r อาจารย์     r ดร.

  ชื่อ – สกุล .................................................................................................................................

ที่อยู่และหมายเลขโทรศัพท์ (ที่ติดต่อได้) 

...............................................................................................................................................................

...............................................................................................................................................................

โทรศัพท์ที่ทำางาน.......................................................  โทรศัพท์มือถือ................................................

โทรสาร...................................................................... Email..............................................................

ขอรับรองว่าได้ตรวจสอบบทความวิจัยจากปริญญานิพนธ์/ดุษฎีนิพนธ์ เรื่อง :

ชื่อผลงาน (ภาษาไทย) ..........................................................................................................................

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

ของ ชื่อ – สกุล ....................................................................................................................................

ว่าถูกต้องตามหลักวิชาการเป็นที่เรียบร้อยแล้ว

                                                              .........................................................ลายมือชื่อ

                                                          (................................................................................) 

                                                                          อาจารย์ที่ปรึกษาหลัก



วารสารสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ปีที่ 26 ฉบับที่ 1 (มกราคม-มิถุนายน 2566)

XV

บรรณาธิการแถลง
 
 วารสารสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ปีที่ 26 ฉบับที่ 1 (มกราคม-มิถุนายน 
2566) เป็นวารสารที่อยู่ในฐานข้อมูลศูนย์ดัชนีการอ้างอิงวารสารไทย (Thai-Journal Citation Index 
Centre [TCI]) กลุ่มที่ 2 เมื่อวันที่ 10 มกราคม 2563 เป็นต้นมา วารสารสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัย
ศรีนครินทรวิโรฒ มีวัตถุประสงค์เพื่อการส่งเสริมและสนับสนุนการเผยแพร่ผลงานการวิจัย และ
การสังเคราะห์องค์ความรู้ทางวิชาการในด้านสังคมศาสตร์ ของคณาจารย์ นักวิชาการ นักวิจัย และ
นิสิตนักศึกษา สู่สาธารณชนและผู้ที่มีความสนใจในด้านสังคมศาสตร์ การจัดทำาวารสารฯ ฉบับนี้ได้รับ
ความสนใจจากคณาจารย์ นักวิชาการ นักวิจัย และนิสิตระดับบัณฑิตศึกษาส่งบทความวิจัยเพื่อขอรับ
การพิจารณาตีพิมพ์และผ่านการพิจารณาจากผู้ทรงคุณวุฒิ ทั้งสิ้น 8 เรื่อง บทความเหล่านี้ ล้วนแล้วแต่
เป็นบทความท่ีมีเน้ือหาน่าสนใจและมีความหลากหลายของแขนงวิชาทางสังคมศาสตร์เป็นอย่างมาก
ได้แก่ การประเมินวัฒนธรรมความปลอดภัย การสร้างบุญบารมีของผู้สูงอายุ ปัจจัยด้านนวัตกรรม
กับการปฏิบัติงานของบุคลากร การพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมสำาหรับบุคลากร การเคลื่อนไหวเพื่อสิทธิ
มนุษยชนและความสัมพันธ์ของญี่ปุ่นกับอินโดนีเซียและฟิลิปปินส์ เจนเนอเรชันซีกับแนวปฏิบัติด้าน
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ แนวทางการพัฒนาวิสาหกิจชุมชนอย่างยั่งยืน และการพัฒนารูปแบบการ
สอนสังคมศึกษาตามทฤษฎีการสร้างความรู้ร่วมกับแนวคิด Growth Mindset
 ในนามของกองบรรณาธิการขอขอบคุณผู้นิพนธ์บทความทุกท่านที่ให้ความสนใจในการ
ส่งบทความวิจัยมาเผยแพร่ในวารสารสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ นำาไปสู่การต่อยอด
และขยายองค์ความรู้ในทางสังคมศาสตร์สู่สาธารณชนต่อไป ขอขอบพระคุณผู้ทรงคุณวุฒิทุกท่านที่ให้
ความอนุเคราะห์ในการประเมินบทความที่นำามาตีพิมพ์ในฉบับนี้ให้เป็นบทความที่มีคุณภาพและ
ขอขอบคุณกองจัดการวารสารที่ทุ่มเท และเสียสละแรงกายและเวลาในการจัดทำาวารสารสังคมศาสตร์
ให้เป็นวารสารทางวิชาการที่มีคุณภาพเสมอมา
 สุดท้ายนี้กองบรรณาธิการวารสารสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ขอเชิญชวน
คณาจารย์ นักวิชาการ นักวิจัย นิสิตนักศึกษา และผู้ที่สนใจทุกท่านส่งบทความเพื่อขอรับการพิจารณา
ตีพิมพ์ในฉบับต่อ ๆ ไป

                                                                   ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ปกรณ์  เมฆแสงสวย
                                                                                   บรรณาธิการ



วารสารสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ปีที่ 26 ฉบับที่ 1 (มกราคม-มิถุนายน 2566)

XVI

สารบัญ

บทความวิจัย  หน้า

การประเมินวัฒนธรรมความปลอดภัย: กรณีศึกษาในโครงการก่อสร้างแห่งหนึ่ง 1
ในประเทศไทย
Safety Culture Assessment: The Case Study of One Construction 
Project in Thailand
	 กาญจนา	เอมหลำา		เด่นศักดิ์	ยกยอน		เฉลิมชัย	ชัยกิตติภรณ์		และ	วรกมล	บุณยโยธิน
 Kanjana Aimlum, Densak Yogyor, Chalermchai Chaikittiporn, 
 and Vorakamol Boonyayothin

การสร้างบุญบารมีตามหลักธรรมในพระพุทธศาสนาสำาหรับสังคมผู้สูงอาย ุ 13
Creating Merit on Dharma of Buddhism for the Elderly Society
	 จุลศักดิ์	ชาญณรงค์
 Chulasak Charnnarong

ปัจจัยองค์ประกอบด้านนวัตกรรมที่ส่งผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน 22 
สถาบันชีววิทยาศาสตร์โมเลกุล มหาวิทยาลัยมหิดล
Innovative Component Factors Affecting Job Performance of Supporting 
Staff Affiliated with the Institute of Molecular Biosciences, Mahidol University
	 ณัฏฐณิชย์	ศรีมาเสริม
 Natthanit Srimaserm

การพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมสำาหรับบุคลากรวัยทำางานรองรับการจัดการความเสี่ยง 35
และภัยพิบัติ
The Development of Training Program for Working Adults on Risk 
and Disaster Management
	 ปภาดา	บุบผาสวรรค์		ฉัตรพันธ์	จินตนาภักดี		และ	วัชรพจน์	ทรัพย์สงวนบุญ
 Papahda Bupphasawan, Chatpan Chintanapakdee 
 and Watcharapoj Sapsanguanboon

Comfort Women: การเคลื่อนไหวเพื่อสิทธิมนุษยชนและความสัมพันธ์ของญี่ปุ่น 52
กับอินโดนีเซียและฟิลิปปินส์
Comfort Women: Human Rights Movement and Japan’s Relations 
with Indonesia and the Philippines
	 ศิริพร	ดาบเพชร
 Siriporn Dabphet



วารสารสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ปีที่ 26 ฉบับที่ 1 (มกราคม-มิถุนายน 2566)

XVII

เจนเนอเรชันซีกับแนวปฏิบัติด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ภายหลัง 69
การแพร่ระบาดโควิด-19
Generation Z and Human Resource Management Practices 
in Post COVID-19 Pandemic
	 สุจินดา	โพธิ์ไพฑูรย์		ณศิว์	ชูวิรัช		วราวรรณ	ชูวิรัช	และ	ทัดสุดา	อิ่มสุวรรณ
 Sujinda Popaitoon, Nasi Chuwiruch, Warawan Chuwiruch, and Tudsuda Imsuwan

แนวทางการพัฒนาวิสาหกิจชุมชนอย่างยั่งยืน: กรณีศึกษา วิสาหกิจชุมชนแปรรูป 89
ผลไม้บ้านยาวี จังหวัดเพชรบูรณ์
Guideline for Developing Sustainable Community Enterprise: Case Study of 
Baanyave Processed Fruit Community Enterprise, Petchabun Province
	 สุพาดา	สิริกุตตา
 Supada Sirikutta

การพัฒนารูปแบบการสอนสังคมศึกษาตามทฤษฎีการสร้างความรู้ร่วมกับแนวคิด  105
Growth Mindset เพื่อส่งเสริมสมรรถนะการจัดการเรียนรู้ของนิสิตการศึกษาบัณฑิต 
สาขาวิชาสังคมศึกษา
A Development of Instructional Social Studies Teaching Model Based on 
Constructivist Theory and the Growth Mindset in Promoting Learning 
Management Competencies of Social Studies Program Students
	 อชิระ	อุตมาน
 Achira Uttaman



วารสารสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ปีที่ 26 ฉบับที่ 1 (มกราคม-มิถุนายน 2566)

1
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Safety Culture Assessment: 
The Case Study of One Construction Project in Thailand

กาญจนา	เอมหลำา1			เด่นศักดิ์	ยกยอน2*		เฉลิมชัย	ชัยกิตติภรณ3์	และ	วรกมล	บุณยโยธิน4 
Kanjana Aimlum, Densak Yogyor, Chalermchai Chaikittiporn,
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บทคัดย่อ
 จากอัตราการเกิดอุบัติเหตุท่ีสูงในอุตสาหกรรมก่อสร้างนั้นทำาให้เป็นที่กังวลทุกครั้งเมื่อมี
โครงการก่อสร้างเกิดขึ้นในแต่ละพื้นที่ ซึ่งแสดงให้เห็นว่าผู้ที่ทำางานในอุตสาหกรรมการก่อสร้างนั้น
ยอมรับสภาพการทำางานที่มีความเสี่ยงอันตรายสูงกว่าอุตสาหกรรมประเภทอื่น ๆ เนื่องจากลักษณะ
การทำางานมีสภาพแวดล้อมอันตรายกว่าอุตสาหกรรมอื่น และเป็นที่ยอมรับกันโดยทั่วไปว่าต้องมีการ
ควบคุมอย่างเข้มงวดในการทำางานแต่ละวัน การศึกษานี้มีความสนใจในการประเมินวัฒนธรรมความ
ปลอดภัยในโครงการก่อสร้างโดยใช้วิธีการประเมินที่เคยใช้ในอุตสาหกรรมอื่น ซึ่งมีความแตกต่างกันที่
โครงการก่อสร้างนั้นเป็นพื้นที่รวมตัวกันของผู้ทำางานที่มาจากหลากหลายองค์กร และมีพื้นฐานระดับ
การศึกษาและสาขาวิชาชีพที่แตกต่างกัน การศึกษานี้เป็นการศึกษาภาคตัดขวาง โดยใช้แบบสอบถาม
การรับรู้บรรยากาศความปลอดภัยของหน่วยงานสุขภาพและความปลอดภัยของประเทศอังกฤษ 
ในกลุ่มผู้ทำางานทั้งหมด 440 คน โดยมีผู้ที่ผ่านเกณฑ์การคัดเลือกเข้าร่วมการวิจัยทั้งสิ้น 321 คน 
คิดเป็นร้อยละ 72.9 ผลจากการศึกษาพบว่าสาเหตุพื้นฐานที่จะนำาไปสู่พฤติกรรมเสี่ยงคือการยอมรับท่ี
จะเส่ียงอันตราย ตามมาด้วยความเคร่งครัดในการปฏิบัติตามกฎระเบียบ และแนวคิดต่อสภาพแวดล้อม
การทำางานที่อันตราย ปัจจัยเหล่านี้แสดงให้เห็นว่าผู้ที่ทำางานในโครงการก่อสร้างส่วนใหญ่ พร้อมที่จะ
เสี่ยงต่อการบาดเจ็บและละเลยการปฏิบัติต่อกฎความปลอดภัย การศึกษานี้สรุปว่าการบังคับใช้
กฎระเบียบอย่างเคร่งครัด เป็นสิ่งที่จำาเป็นที่สุดเพื่อยับยั้งการยอมรับความเสี่ยงในจิตใต้สำานึกของ
ผู้ทำางานในโครงการก่อสร้าง
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Abstract 
 High accident rates in the construction sector are a concern whenever construction 
activities take place. It implies that those who work on the construction site have a 
unique attitude toward health and safety due to higher health and safety risks than 
other industries. These omnipresent safety issues appear to be norms on construction 
activity that need to be addressed daily. This study examines whether safety culture 
on construction sites can be assessed by the tools that had been carried out by other
industries, where multiple contractors with different educational backgrounds and 
professionals are hired to perform specific tasks as part of the construction project. 
This study is a cross-sectional study that utilizes UK Health and Safety Executive (HSE)’s 
safety climate assessment tools. There are 440 employees on the construction site 
with 321 eligible respondents which account to 72.9 %. This study finds that personal 
risk acceptance appear to be the leading cause of unsafe behavior follow by rules and 
procedures compliance issues and workers’ perception of the work environment in 
construction. These factors imply that most of the workers on the construction site are 
willing to take risks and are reluctant to obey safety rules. This study concludes that 
enforcement of safety rules is essential to prevent personal risk acceptance which is 
embedded in the mindset of most workers in this construction site.

Keywords: Safety culture, Construction, Risks acceptance

Introduction
 Among the total 10,865,828 formal workers in Thailand, construction sector 
employs 656,526 workers, increased over decades, accounting for 6.04% of total 
employment. Table 1 showed on average, 138 workers killed in construction (2017-
2021). Whilst the fatal occupational injury rate in the construction sector was relatively
high, accounting for 23.12% of total fatal occupational injuries. Nevertheless, the fatal
injury rate per 100,000 workers in construction was 21.05 despite tightening law 
enforcement, according to the Thai Ministry of Labor (Social Security Office, Ministry 
of labor. 2022).
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Table 1: Occupational fatal injuries in Thailand

 Year Total Workers Percentage Total Fatalities in Percentage The fatality
  Employees Employed of Workers Occupational  the of rate per
  in Thailand in the Employed Fatalities in Construction Fatalities 100,000
   Construction in the Thailand sector in the workers in
   sector   Construction   Construction Construction
    Sector        Sector Sector

 2017 9,777,751 560,703 5.73 570 139 24.39 24.79
 2018 10,537,238 685,380 6.50 568 132 23.24 19.26
 2019 11,710,823 696,197 5.94 639 186 29.11 26.72
 2020 11,153,697 662,492 5.94 588 119 20.24 17.96
 2021 11,149,632 677,856 6.08 602 112 18.60 16.52

 Average 10,865,828 656,526 6.04 593 138 23.12 21.05

Source: Social Security Office, Ministry of labor Thai Ministry of Labor (2022)

 The unpopular reputation of high accident rate in the construction sector 
implied that when the company is involved in construction activities on its site, a 
higher level of safety monitoring is required during the construction phase until the 
end of the project. As the owner of the project, it is an obligation to make sure the 
area is safe for everyone including construction contractors being employed on site. 
Even though the safety training provided to make sure that safety rules compliance 
needs to be carried out by contractors, explained and fully understood. Safety behavior
issues of the construction worker, a well-recognized problem, should be monitored 
very closely by the project owner and each contractor company.
 On the other hand, any non-compliance with the client’s safety rules would 
affect their safety performance for the construction firms that got the contract to do 
the job on-site. Additionally, it affects the contractor’s business profitability particularly
disruptions and project delays by fatal injury, fire incidents, or collapsed structures. 
Nevertheless, the reputation that would disrupt the business opportunity for the 
current or potential clients which an accident record and non-compliance issues to be 
used for the contractor’s evaluation and selection process. 
 From the project owner’s point of view, as the landlord by law, the executive 
management must responsible for solving safety problems that occur on-site. Thus, 
this could be achieved only by effective joint consultation which pools leadership 
from all contractors required (Zohar D. 1980). The vital factor that affects overall the 
workers’ safety behavior is the management support (Cooper, M. D. 2000) to provide 
enough resources, including time, to meet the need to work safely. The day-to-day 
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on-site interaction, among workers and supervisors, contributed to forming a safety 
culture (Guldenmund. 2000) that can be assessed by valid safety climate measurement
tools (Cox & Cheyne. 2000). The reliable measurable tools should cover all aspects 
of the safety culture that underpin the perception and the attitude of all members of 
the construction worksites.
 This study applied the concept of the UK Health and Safety Executive (HSE) 
study6 to understand the construction safety culture and where is an opportunity for 
the HSE to intervene to prevent risk taking behavior because of the culture influence 
on perception of safety, analyzed by HSE’s approach to identify the difference in 
cultural dimensions. Regarding construction as labor-intensive and widely accepted 
that latent safety risks in construction activities are inevitable such as the use of heavy 
equipment, working at height, dynamic work environment, and severe hot and humid
weather. Thus, making the construction site safe daily relied on the individual’s 
attitude. However, as the project’s owner or client, the obligation is to be involved 
(Cox, Sue & Cheyne, Alistair. 2000) with the contractors by providing valid measure 
indicators to share with the contractors.

Objective 
 1. The study aimed to assess the safety culture of construction worksites 
(Cooper, M. D. 2000; Guldenmund F. 2000) in the electronic manufacturing factory in 
Ayutthaya province Thailand.
 2. This study aimed to find an opportunity to intervene to prevent risk taking 
behavior that influenced by the safety culture
 3. This study aimed to analyze the difference in safety cultural dimensions in 
the construction project context.

Material and Method
 This research was a cross-sectional study that utilized the UK Health and Safety
Executive’s (HSE) safety climate assessment toolkit, the system-based model of safety 
culture developed to incorporate appropriate safety climate indicators for the offshore
environment (Cox & Cheyne. 2000; Health and Safety Executive (HSE). 2019; The Keil 
Centre, Health and Safety Executive (HSE). 2001), to gauge the safety culture in the 
construction. 
 The UK HSE’s questionnaire was distributed to 400 workers who work in the 
construction industry for at least six months, eligible to participate in this study. 400 
samples distributed by simple stratified type which breaking the interest population 
into all strata’s Role in the Construction project: site manager, engineer, supervisor, 
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safety officer, workers, and sub-contractor workers (outsourced).
 The UK HSE’s questionnaires consisted of 43 questions to measure broad 
aspects of the safety culture. This aspect of safety culture consists of four parts as 
follows;
 1.  Organizational Context
  1.1 Management commitment (7 questions)
  1.2 Communication (5 questions)
  1.3 Priority of Safety (4 questions)
  1.4 Safety Rules & Procedures (3 questions)
 2.  Social Environment
  2.1 Supportive Environment (6 questions)
  2.2 Involvement (3 questions)
 3. Individual Appreciation
  3.1 Personal Priorities & Need for Safety (5 questions)
  3.2 Personal Appreciation of Risk (4 questions)
 4. Work Environment
  4.1 Physical Work Environment (6 questions)
 The questionnaire was answered on a 5-point Likert scale, rating value of 5 
in the “strongly agree” category, 4 in the agree category, 3 in the neither agree nor 
disagree category, 2 in the “disagree” category and 1 in the strongly disagree response. 
The formatted questionnaire items are in random order, including the covering letter 
distributed to all employees on construction sites where individuals are given time to 
complete the questionnaire.
 The reliability of this questionnaire secured by Cronbach’s alpha coefficient is 
0.96. 
 Scores need to be averaged for each dimension and there were two types of 
questionnaire items, positive and negative. For the negative words type of question, 
the score needs to be reversed by subtracting the item score from 6 to reverse the 
scoring as follows;
 • Positive Question, from score 1 - 5 (respond score) = Actual score
 • Negative question can calculate the score by (6 – respond score) = Actual 
score 
 These averaged scores of each dimension, which have different numbers of 
items, can be achieved by dividing the actual score by the total possible score of each 
dimension. The dimension scores need to be standardized before plotting to compare 
all nine dimensions, by converting the scores to a 1 to 10 scale by multiplying the 
average score by 10 as follows. Then the score of all nine dimensions can be presented
graphically on the radar diagram.
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Dimension score = [Summation of average score] x 10
            Total of the full score

 The full questionnaire returns were anonymous and confidential to this study. 
The survey data were analyzed using an excel spreadsheet with the formula for each 
calculation preset.

Results
 In the questionnaire survey of all employees on the same construction sites, 
a five-point Likert-type scale ranging from strongly agree to strongly disagree allows 
respondents to indicate the extent of their agreement with each question statement.
321 respondents (80%) were categorized into six categories: site manager, engineer, 
supervisor, safety officer, workers, and sub-contractor workers (outsourced). The 
construction site manager was an individual with the highest authority in each contractor
company, to handle day-to-day activities as part of the project, accountable for 
managing occupational health and safety in this construction site.

Table 2: Employee’s role in the construction site

                                        Position  %

 Site Manager 6 1.9
 Engineer 33 10.3
 Supervisor 29 9
 Safety officer 19 5.9
 Worker 198 61.7
 Sub-contractors (outsource) 36 11.2

 Total 321 100

 The safety climate among construction employees working on the construction
sites in several positions, Table 2 shows that most of the respondents were 198 
construction workers (61.7%), followed by 36 sub-contractor (outsource) workers 
(11.2%), 33 engineers (10.3%), 29 supervisors (9%), 29 safety officers (5.9%), and 6 site 
managers (1.9%).
 The average score calculated based on the UK HSE assessment tool (Health 
and Safety Executive (HSE). 1999) which the reliability is secured by Cronbach’s alpha 
coefficient is 0.96. These scores can be transferred to a graph. The average score of 
0 to 5.0 points, lower part of the scale can be interpreted as that opportunity for 
improvement required. While the average score of 5.01 to 8.00 points, can be interpreted 
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as involving level, convinced that involvement of front-line workers in health and 
safety is exist. The average score of 8.01 to 10 points can be interpreted as cooperative 
level, convinced that both managers and front-line workers are accepting personal 
responsibility for their own and others health and safety (The Keil Centre, Health and 
Safety Executive (HSE). 2001). Thus, the better the profile the closer scores are to the 
outside of the radar chart (Health and Safety Executive (HSE). 1999).
 The results of the survey revealed that the perception of personal priorities and
need for safety dimension have the highest average score of 8.64 which is considered 
a cooperative level as well as the priority of safety dimension (8.06). While other 
dimensions, communication (7.95), the involvement of employees in health and safety
(7.92), management commitment (7.65), and supportive environment (7.40), can be 
considered as involving level (The Keil Centre, Health and Safety Executive (HSE). 
2001).

Table 3: The safety climate in the construction site

         Dimensions of Safety Climate measurement  Overall

  Average Rank SD

 Management commitment 7.65 5 0.98
 Communication 7.95 3 1.10
 Priority of Safety 8.06 2 1.02
 Safety Rules & Procedures 6.77 8 1.94
 Supportive Environment 7.40 6 0.97
 Involvement 7.92 4 1.30
 Personal Priorities & Need for Safety 8.64 1 1.03
 Personal Appreciation of Risk 6.11 9 1.11

 Work Environment 6.95 7 1.26

 
 The radar chart shown in Figure 1 depicted that the lowest score dimensions 
were personal appreciation of risk (6.11 points) and safety rules and procedures (6.77 
points). These indicated that the construction contractor workers were found to have 
a high appreciation of risk. This dimension includes the negative-word questions which 
need to subtract the total score from 6 to obtain a positive dimension score. The 
questions included in this dimension were:
 Question Item
 6 I am sure it is only a matter of time before I am involved in an accident
 18 I am rarely worried about being injured on the job
 24 In my workplace the chances of being involved in an accident are quite large
 34 I am clear about what my responsibilities are for health and safety
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 The total score of the personal appreciation of risk dimension was converted to 
a 1 to 10 scale which was achieved by dividing the actual score of these five questions 
by the total possible score of 20 and then multiplying by 10 as the following formula:

[(6 - Item 6) + Item 18 + (6 - Item 24) +  Item 34]/20 x 10

 The average score of this dimension of 6.11 as shown in Table 1 and illustrated 
in Figure 1 was the lowest, representing the prominent issues of people’s mindsets 
where further investigation and remedial actions are required.

 

Figure 1 The safety climate radar

 The second-lowest dimension was safety rules and procedures of 6.77, as 
shown in Table 1 and illustrated in Figure 1 indicating that the construction contractor 
workers were found to be reluctant to rule compliance. This dimension includes the 
negative-word questions which need to subtract the total score from 6 to obtain a 
positive dimension score. The questions included in this dimension were:
 Question Item
 17 Some safety rules and procedures do not need to be followed to the job 
done safely
 21 Some health and safety rules and procedures are not practical
 35 Sometimes it is necessary to depart from safety requirements for production’s 
sake
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 The total score of the safety rules and procedures dimension was converted to 
a 1 to 10 scale which was achieved by dividing the actual score of these three questions 
by the total possible score of 15 and then multiplying by 10 as the following formula:

[(6 - Item 17) + (6 - Item 21) + (6 - Item 35]/15 x 10

 The average score of this dimension of 6.77 was the second-lowest, representing 
the prominent disciplinary issues where further investigation and remedial actions are 
required.
 The average score of perception of the unsafe physical work environment as 
shown in Table 1 and illustrated in Figure 1, was the third-lowest although priority 
given to safety issues was high. The questions involved in the analysis of this dimension 
were:
 Question Item
 7 Managers and supervisors express concern if safety procedures do not 
adhere
 14 Management considers the safety of employees of great importance
 27 I am never involved in the ongoing review of safety
 30 I feel that safety issues are not the most important aspect of my job
 37 I am clear about what my responsibilities are for health and safety
 43 This is a safe place to work than other companies I have worked for

 The third-lowest total score was the work environment dimension was converted 
to a 1 to 10 scale which was achieved by dividing the actual score of these three 
questions by the total possible score of 30 and then multiplying by 10 as the following 
formula:

[(6 - Item 7) + Item 14 + (6 - Item 27) + (6 - Item 30) + Item 37 + (6 - Item 43)]/30 x 10

 The average score of this dimension of 6.95 was the third-lowest, representing
the prominent unsafe condition issues where further investigation and remedial 
actions are required.
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Discussion
 The HSE’s Safety Climate Assessment Toolkit is a practical instrument for 
in-house use, this assessment technique is based on which underwent a series of 
tests, designed to gauge the safety climate/culture in offshore organizations and has 
been shown to offer practical benefits to the construction organizations. The safety 
climate measurement is an attitude toward safety issues that this study applied to the 
construction site. The respondents were workers from multiple construction contractors
containing subcultures (Health and Safety Executive (HSE). 1999; Gillen, Goldenhar, 
Hecker, & Goldenhar. 2014; Chen & Jin. 2013) of different contractor companies that 
come to work together over some time. 
 Among the nine dimensions of safety climate measurement, personal appreciation 
of risks and safety rules and procedures dimensions appreared to be lower than other 
dimensions. 
 First, the low score of the personal appreciation of risks dimension, can be 
interpreted that most of the workers on the construction site are willing to take risks. 
Thus, this human factor was revealed and reflected how they think which obstructed 
the attempt to make the construction site a safer workplace.
 Second, there were rooms for improvement in safety rules and procedures 
dimension, to review that whether there are tasks which really cannot be proceduralized
and thus have an en product which is not practical. In addition, the relationship 
between the safety rules and disciplinary actions should be reviewed to find non-
compliance issues in this construction project context that the construction contractor 
workers were found to be reluctant to rules compliance (Lou Tongyuan. 2020).
 This challenge is to put an effort to combat this disciplinary issue. Safety 
behavior factors are embedded in the ways they see to make a living and get the job 
done. Thus, enforcing the safety rules may weigh over safety training in a construction 
site setting because training in the construction context heavily depend on dynamic 
schedule and timeline of the project. Encouraging workers’ safety behavior may not 
be enough since they unconsciously appreciate risks still on their minds. The safety 
climate showed in this study demonstrated that construction workers are aware of 
the safety risks present on the construction sites, even though, properly managed and 
committed by management on site. However, they admitted that they would take 
risks even if they were knowledgeable about them.
 This study has shown that workers on construction sites take risks for their 
reasons and not because of a lack of knowledge of safe work procedures. The 
challenge is to find the reason that could change their risk-taking mindset and find the 
way to incremental change in the construction workers’ community since all of them 
cannot be changed their attitudes at the same time.
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 Perception of the unsafe physical work environment is common across all 
groups on the same construction sites exerts the way people think (Hecker & Goldenhar. 
2014) and form the safety culture. Those who work on construction sites knew and 
were aware that things around them were dangerous. Furthermore, this perception 
of an unsafe work environment supported the holistic safety culture on construction 
sites as high risks workplaces and they accepted that. Thus, there is essential for the 
elimination of cognitive biases in risk perception that influence safety climate in this 
construction context (Lou Tongyuan. 2020).

Further Study
 There is a need to conduct a study to understand why construction workers 
continue to take safety risks on construction worksites, should they have multiple 
cultures or subcultures in the construction. The perceptions of the work environment 
on a particular construction project at a given time may be a product of the multiple 
safety climates from the different contractors involved in the project including the 
project owner (Health and Safety Executive (HSE). 1999; Gillen, Goldenhar, Hecker, & 
Goldenhar. 2014; Chen & Jin. 2013). Thus, to develop appropriate interventions, the 
reasons behind why the workers knowingly take risks may be heavily influenced by a 
group safety climate, a local condition such as project delivery time, or a tight schedule, 
which is the strongest influencer (Bandura. 1886; Christian, Bradley, Wallace, & Burke. 
2009) for the risk-taking mindset.
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การสร้างบุญบารมีตามหลักธรรมในพระพุทธศาสนา
สำาหรับสังคมผู้สูงอายุ

Creating Merit on Dharma of Buddhism for the Elderly Society

จุลศักดิ์	ชาญณรงค1์
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บทคัดย่อ
 งานวิจัยชิ้นนี้มีวัตถุประสงค์ 2 ประการ ประกอบด้วย (1) เพื่อศึกษาความเข้าใจเรื่องการสร้าง
บุญบารมีของผู้สูงอายุในปัจจุบัน และ (2) เพื่อศึกษาข้อเสนอเกี่ยวกับแนวทางการสร้างบุญบารมี
สำาหรับสังคมผู้สูงอายุ เป็นงานวิจัยแบบผสานวิธี โดย การวิเคราะห์แบบทดสอบปรนัยแบบถูกผิด และ
การวิเคราะห์แบบสัมภาษณ์ กลุ่มตัวอย่าง คือ ประธานชมรมผู้สูงอายุจากทุกภาคทั่วประเทศ จำานวน
386 คน และ ผู้ให้ข้อมูลหลัก คือ ตัวแทนจากภาครัฐ พระสงฆ์ และ ประธานชมรมผู้สูงอายุ จำานวน 15 
รูป/คน สำาหรับการระบุความเข้าใจเรื่องการสร้างบุญบารมีของผู้สูงอายุในภาพรวมและแยกรายด้าน
ประกอบด้วยด้าน ทาน ศีล และ ภาวนา จากค่าคะแนนความเข้าใจเร่ืองการสร้างบุญบารมีของผู้สูงอายุ
ในปัจจุบันในสามระดับ คือระดับน้อย ปานกลาง และมาก และด้วยวิธีการวิเคราะห์เนื้อหาเพื่อระบุ
ข้อเสนอเก่ียวกับแนวทางการสร้างบุญบารมีสำาหรับสังคมผู้สูงอายุ ผลการวิเคราะห์พบว่า 1) ผู้สูงอายุไทย
ในปัจจุบันมีความเข้าใจเรื่องการสร้างบุญบารมีในระดับปานกลาง ทั้งในภาพรวมและแยกรายด้าน
2) ข้อเสนอเกี่ยวกับแนวทางการสร้างบุญบารมีสำาหรับผู้สูงอายุ ข้อทาน ศีล และภาวนา สามารถ
สังเคราะห์ได้ว่าควรยึดหลักการบริหารงานอย่างมีคุณภาพ เริ่มจากการวางแผนด้วยการกำาหนดกรอบ
หรือทิศทางการทำางานผ่านรูปแบบการบูรณาการกับภาคส่วนต่าง ๆ จากน้ันควรมีการนำาแผนไปปฏิบัติ
ผ่านการส่งเสริมให้ผู้สูงอายุได้ทำากิจกรรมท่ีหลากหลายเน้นการดำาเนินกิจกรรมที่สามารถปฏิบัติได้ใน
ชีวิตประจำาวัน เป็นกิจกรรมที่ทำาได้ด้วยตนเอง หรือทำาได้กับคนภายในครอบครัว หรือกลุ่มผู้สูงอายุ
ด้วยกัน ประการต่อมาควรมีการตรวจสอบ ด้วยการจัดกิจกรรมที่ส่งเสริมหรือสนับสนุนผ่านหลักของ
การถ่ายทอดประสบการณ์เพื่อแลกเปลี่ยนเรียนรู้ รวมถึงในท้ายที่สุดต้องมีการปรับปรุงแก้ไข ผ่าน
กิจกรรมการหารือร่วมกันเพื่อนำาไปสู่แนวทางการแก้ไขปัญหารวมถึงการพัฒนากิจกรรม โดยควร
มีหน่วยงานกลางทำาหน้าที่เป็นเจ้าภาพหลักในการพัฒนากิจกรรม โครงการต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการ
สร้างบุญบารมีที่เหมาะสมสำาหรับผู้สูงอายุ
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Abstract
 This research has two objectives which are 1) to study the understanding of the 
merit creating of the elderly at present and 2) to study the proposals on the way to 
create merit for the elderly society. This is a mixed method research using multiple-
choices examination and interviews. The sample group includes 386 chairmen of the 
Elderly Club from all regions of Thailand. There are 15 key informants in identifying 
the understanding of creating merits of the elderly as a whole and in separate aspects
which consists of alms, precepts, and prayers(dana-sila-bhavana). The scores for 
understanding the merit making of the elderly at present are in three levels: low, 
medium, and high. Using content analysis to propose the way to create merit for 
the elderly in society. The result shows two aspects. First, at present, Thai elderly 
have a moderate level of understanding about merit creating both in overall and in 
separate aspects. Second, the proposals on ways to create merit for the elderly can 
be synthesized that should adhere to the principles of quality management. It starts 
with planning by defining the framework or direction of work through integration with 
different sectors. The plan should then be implemented by encouraging the elderly 
to engage in a variety of activities, emphasizing activities that can be implemented 
in daily life. It is an activity that can be done by oneself, with family members, or a 
group of elderly. The next step is to organize activities that promote or support the 
principle of transferring experiences to exchange learning. Ultimately, it needs to be 
revised through joint discussion activities to lead solutions problems including the 
development of activities. There should be a central unit acting as the main host for 
the development of activities with various projects related to creating merits which 
are suitable for the elderly.

Keywords: Merit, Aging society

บทนำา
 สังคมไทยในปัจจุบันเป็นสังคมผู้สูงอายุด้วยมีประชากรอายุ 60 ปีขึ้นไปมากกว่าร้อยละ 10 
ของประชากรทั้งหมด จากเกณฑ์ดังกล่าวประเทศไทยจึงเป็นสังคมผู้สูงอายุมาตั้งแต่ ปี พ.ศ. 2548 
อันเป็นผลมาจากอัตราการเกิดที่ลดลงและความเจริญก้าวหน้าทางการแพทย์ นอกจากนี้ประชากร
ผู้สูงอายุมีแนวโน้มที่จะเพิ่มขึ้นทำาให้ทุกระดับของสังคมตั้งแต่ระดับครอบครัวและชุมชนต้องแบกรับ
ภาระในการดูแลผู้สูงอายุรวมตลอดถึงภาครัฐต้องมีรายจ่ายด้านสวัสดิการเพื่อผู้สูงอายุเพิ่มสูงมากขึ้น
ในขณะที่ผู้สูงอายุเองเมื่อมีอายุยืนยาวขึ้นยิ่งต้องเผชิญกับปัญหาการขาดแคลนรายได้หรือมีรายได้
ไม่เพียงพอแก่การดำารงชีพ (ประสิทธิ์ สระทอง. 2560) การเปลี่ยนแปลงของโครงสร้างประชากรของ
สังคมไทยอยู่ในภาวะที่เรียกว่าสังคมผู้สูงอายุนี้ทำาให้ทุกหน่วยงานที่เกี่ยวข้องตระหนักถึงความสำาคัญ
ต่อความต้องการและการสนับสนุนผู้สูงอายุในด้านต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นการดำารงชีวิตประจำาวัน การหา
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รายได้ การมีที่อยู่อาศัยและความสัมพันธ์ในครอบครัวตลอดจนชุมชน ไปจนถึงการส่งเสริมสุขภาพ
จิตใจซึ่งเห็นได้ว่าปัญหาของผู้สูงอายุไม่ได้ขึ้นอยู่กับจำานวนผู้สูงอายุที่เพิ่มขึ้นเท่านั้น แต่ขึ้นอยู่กับ
คุณภาพชีวิตของผู้สูงอายุท่ีต้องมีการจัดระบบบริการทางการแพทย์และสาธารณสุขเพื่อรองรับปัญหา
ผู้สูงอายุ ตลอดจนการจัดบริการขั้นพื้นฐานทางสังคม การดูแลป้องกันและรักษาสุขภาพอนามัย 
การศึกษาต่อเนื่องและความมั่นคงของรายได้ ให้เกิดขึ้นในครอบครัวและชุมชนเพื่อเสริมสร้างคุณภาพ
ชีวิตที่ดีให้กับผู้สูงอายุ (ศรีเรือน แก้วกังวาน. 2540)
 ทั้งนี้การเสริมสร้างคุณภาพชีวิตที่ดีให้กับผู้สูงอายุจึงเป็นสิ่งที่มีความสำาคัญ ภาคส่วนต่างๆ
จึงมีกิจกรรมที่หลากหลายเพื่อรองรับการเพิ่มระดับคุณภาพชีวิตดังกล่าว อย่างไรก็ดีภายใต้แนวทาง
หรือกิจกรรมที่สอดคล้องกับการเพิ่มระดับคุณภาพชีวิตของผู้สูงอายุในประเทศไทยโดยเฉพาะในด้าน
จิตใจย่อมเกี่ยวเนื่องกับพระพุทธศาสนา ด้วยพระพุทธศาสนาเป็นศาสนาที่คนไทยส่วนใหญ่รวมตลอด
ถึงผู้สูงอายุจำานวนร้อยละ 95 นับถือ (สำานักงานอนามัยผู้สูงอายุ. 2563) รวมถึงพระพุทธศาสนาเป็น
ศาสนาประจำาชาติ พระพุทธศาสนากับชนชาติไทยมีความสัมพันธ์แนบแน่นเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันทั้ง
ในทางประวัติศาสตร์และวัฒนธรรม ในทางประวัติศาสตร์กล่าวได้ว่าประวัติศาสตร์ของประเทศไทย
เป็นประวัติศาสตร์ของชนชาติที่นับถือพระพุทธศาสนา ในด้านวัฒนธรรมวิถีชีวิตของคนไทยผูกพัน
ประสานกลมกลืนกับหลักความเช่ือและหลักปฏิบัติในพระพุทธศาสนาจนทำาให้เกิดการปรับตัวเข้าหากัน
และสนองความต้องการของกันและกัน ตลอดจนผสมคลุกเคล้ากับความเชื่อถือและข้อปฏิบัติอื่น ๆ  ที่มี
มาในหมู่ชนชาวไทย ถึงขั้นที่ทำาให้เกิดมีระบบความเชื่อและความประพฤติปฏิบัติทางพระพุทธศาสนา
ที่เป็นแบบของคนไทย (พระสมใจ แพงศรี. 2556) นอกจากนี้คำาสอนในพระพุทธศาสนาสอนให้คน
รู้จักความจริงของธรรมชาติของชีวิตให้รู้จักตนเองพิจารณาแก้ไขปัญหาด้วยตนเองด้วยหลักการและ
เหตุผล หลักคำาสอนของพระพุทธเจ้าเรียกว่าหลักพุทธธรรมผู้ที่ปฏิบัติตามแนวทางหลักพุทธธรรมจะ
เกิดภาวะทางความประพฤติหรือการดำาเนินชีวิตที่เรียกว่ามีศีลประกอบแต่กุศลกรรมปราศจากอวิชชา
ตัณหาและอุปาทานครอบงำาเป็นการกระทำาด้วยใจที่เป็นอิสระ และเมื่อก้าวเข้าสู่วัยสุดท้ายของชีวิต
หรือวัยสูงอายุ (ปัจฉิมวัย) ย่อมต้องพึงดำารงตนอยู่ในหลักธรรมที่เหมาะสมแก่ตนเองเพื่อให้สามารถ
ดำาเนินชีวิตอยู่ได้อย่างปกติสุขและรู้จักการปล่อยวางอารมณ์ต่าง ๆ ที่ตนเคยผ่านประสบการณ์มาเป็น
เวลานาน หากไม่รู้จักแสวงหาทรัพย์ภายในตนหรืออริยทรัพย์ไว้ให้แก่ตนแล้วเมื่อถึงคราวเจ็บป่วยหรือ
ใกล้ถึงแก่ความตายก็จะเกิดความไม่พร้อมในการเตรียมตัวก่อนตาย (บุญมี แท่นแก้ว. 2541) 
 สำาหรับสังคมผู้สูงอายุไทยนิยมการทำาบุญบริจาคทานมากซ่ึงได้รับอิทธิพลจากหลักคำาสอนทาง
พุทธศาสนาท่ีสอนให้รู้จักเสียสละ ให้ทาน สอนให้เช่ือเร่ืองกฎแห่งกรรมและสังสารวัฏ คือ การเวียนว่าย
ตายเกิด ถ้าได้ทำาบุญเป็นคุณงามความดีสะสมไว้จะส่งผลดีต่อการไปเกิดในภพหน้าชาติหน้ายิ่งเป็น
ผู้สูงอายุแล้วในแต่ละวันจะคิดแต่ในเรื่องการทำาบุญสุนทานเท่านั้น (สมภพ มหาคีตะ. 2557: 21) โดย
คำาว่า “บุญ” แปลว่าเครื่องชำาระสันดาน ความดี กุศล ความสุข ความประพฤติชอบทางกายวาจา
และใจกุศลธรรม (พระราชวรมุนี (ประยุทธ์ ปยุตฺโต). 2527) จากความหมายข้างต้นย่อมเห็นได้ว่า
บุญมีประโยชน์ท้ังในการพัฒนามนุษย์ให้เป็นคนไม่เห็นแก่ตัวเพราะบุญสามารถชำาระความเห็นแก่ตัว
ได้และสามารถทำาประโยชน์ให้เกิดแก่สังคมเพราะเม่ือกระทำาแล้วก่อให้เกิดความดีมีผลเป็นความสุข
ฉะนั้นบุญจึงเป็นเรื่องที่มีคุณค่าและมีประโยชน์สามารถนำามาเป็นเครื่องมือหรือแนวทางในการสร้าง
ประโยชน์ให้เกิดขึ้นทั้งในระดับประโยชน์ส่วนบุคคลแต่ละคนและสังคมโดยรวมได้ อย่างไรก็ตามคำาว่า
บุญมีขอบเขตกว้างมากมีความหมายครอบคลุมทุกส่วนไม่ถูกจำากัดด้วยเวลาและสถานที่ บุคคลและ
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สังคมตลอดจนความแตกต่างอ่ืนใดท้ังหมด (ศศิธร เหล่าเท้ง ลาวัลย์ พุ่มพฤกษ์ และ ศุภศิริ ศรีตระกูล. 
2558) ด้วยเหตุผลข้างต้นทำาให้สังคมไทยในปัจจุบันชาวพุทธส่วนใหญ่ขาดความรู้ความเข้าใจในหลัก
คำาสอนเกี่ยวกับการทำาบุญและอานิสงส์ของบุญ เนื่องจากทัศนคติค่านิยมที่เปลี่ยนไปอย่างรวดเร็ว
ปัญหาของการไม่ทราบอานิสงส์แห่งการทำาบุญและพิธีกรรมที่ทำาได้อย่างถูกต้อง รวมไปถึงความเชื่อ
เรื่องการทำาบุญน้ันจากการศึกษายังพบว่าเกิดปัญหาการไม่เข้าใจต่อการทำาบุญซึ่งส่งผลต่อการได้รับ
อานิสงส์ของบุญ (พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ.ปยุตฺโต). 2547: 92) 
 การทำาบุญแยกได้เป็นหลายระดับเริ่มตั้งแต่การทำาทาน การรักษาศีล ไปจนถึงการเจริญภาวนา
หรือการทำาสมาธิเรียกได้ว่าเป็นการบำาเพ็ญกุศลขั้นพื้นฐาน สำาหรับการก้าวไปสู่ธรรมะในขั้นที่สูงขึ้นที่
เรียกว่า บารมี  ซึ่งคำาว่าบารมี มาจากคำาว่า บรม หรือ ปรม แปลว่าอย่างยิ่ง บารมีจึงเป็นธรรมะหรือ
คุณธรรมที่บำาเพ็ญอย่างยิ่งยวดและบำาเพ็ญไปเพื่อสิ่งที่ดีงามสูงสุด ธรรมะต่าง ๆ เพื่อการสร้างบารมีมี
จำานวนมาก เช่น ทาน ศีล เนกขัมมะ อุเบกขา ซึ่งมีองค์ประกอบสำาคัญคือ ต้องมีเป้าหมาย ทำาจริงจัง
อย่างสมำ่าเสมอ และ มีการสะสมเพิ่มพูนอยู่เรื่อย ๆ (พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ. ปยุตฺโต). 2555) คำาว่า
การสร้างบุญบารมีจึงเป็นคำาที่ใช้อย่างต่อเนื่องกัน ซึ่งย่อมมีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตของบุคคล
โดยทั่วไปรวมตลอดถึงผู้สูงอายุด้วยจะช่วยแก้ปัญหาทางด้านจิตใจความไม่มีความสุขในชีวิตของ
ผู้สูงอายุ ที่ผ่านมาภาครัฐได้แก้ไขปัญหาโดยทางการแพทย์ แต่ยังไม่สามารถแก้ปัญหาความทุกข์
โดยเฉพาะความทุกข์ใจของผู้สูงอายุได้ การประยุกต์ใช้หลักพุทธธรรมโดยเฉพาะที่เกี่ยวข้องโดยตรง
กับการปฏิบัติโดยทั่วไปดังเช่นการทำาบุญย่อมจะเป็นส่วนช่วยในการพัฒนาคุณภาพชีวิตหรือลดอาการ
ทุกข์ทางใจให้แก่ผู้สูงอายุได้ดียิ่งขึ้น (สุชาติ หล้าอภัย. 2559: 76) ย่อมส่งผลตั้งแต่ตัวผู้สูงอายุ ครอบครัว 
ชุมชน ตลอดจนประเทศชาติ และแม้ในทางปฏิบัติผู้สูงอายุเลือกเข้าร่วมกิจกรรมทางศาสนาเป็นลำาดับ
ต้นก็ตาม อย่างไรก็ดีมักมีลักษณะของพฤติกรรมเคร่งศาสนาแต่มักมีการปฏิบัติที่ไม่ถูกต้องรวมถึง
ความเข้าใจที่คลาดเคลื่อนตามหลักธรรมในพระพุทธศาสนา (ศศิพัฒน์ ยอดเพชร และคณะ. 2552) 
ซึ่งย่อมส่งผลต่อคุณภาพชีวิตของผู้สูงอายุ
 ดังนั้นงานวิจัยชิ้นนี้จึงมุ่งศึกษาแนวทางการสร้างบุญบารมีตามหลักธรรมในพระพุทธศาสนา
เพื่อเป็นแนวทางในการสร้างบุญบารมีได้อย่างถูกต้องตามหลักธรรมในพระพุทธศาสนาแก่ผู้สูงอายุ
โดยศึกษาสภาพในปัจจุบันของความรู้ความเข้าใจในเรื่องดังกล่าวของผู้สูงอายุ และเพื่อผู้สูงอายุจักได้
มีแนวทางที่ถูกต้องเหมาะสมสามารถปฏิบัติได้จริงในการสร้างบุญบารมีให้เกิดแก่ตนเอง ชุมชนและ
สังคม จึงศึกษาแนวทางการสร้างบุญบารมีสำาหรับสังคมผู้สูงอายุเป็นวัตถุประสงค์ต่อมา

วัตถุประสงค์การวิจัย
 1. เพื่อศึกษาความเข้าใจเรื่องการสร้างบุญบารมีของผู้สูงอายุในปัจจุบัน
 2. เพื่อศึกษาข้อเสนอเกี่ยวกับแนวทางการสร้างบุญบารมีสำาหรับสังคมผู้สูงอายุ

ระเบียบวิธีวิจัย
 สำาหรับการดำาเนินการวิจัยเพื่อสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ศึกษาแนวคิดที่เก่ียวข้องกับแนวทาง
การสร้างบุญบารมีตามหลักธรรมในพระพุทธศาสนาที่สามารถประยุกต์ใช้กับสังคมผู้สูงอายุไทย
ปัจจุบันในสามแนวทางหลัก ประกอบด้วย แนวทางในข้อทาน ศีลและ ภาวนา เพื่อตอบสนอง
วัตถุประสงค์ข้อแรก ประชากร คือ ประธานชมรมผู ้สูงอายุของทุกภาคทั ่วประเทศมีจำานวน
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18,894 คน จากสี่ภาคประกอบด้วย ภาคใต้ ภาคกลาง ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ และภาคเหนือ  โดย
ในแต่ละภาคมีจำานวนประธานชมรมผู้สูงอายุแตกต่างกันไปตามเขตพื้นที่ จากการคำานวณหาขนาด
ตัวอย่างจึงมีกลุ่มตัวอย่างรวมจำานวน 386 คน (ประธานชมรมผู้สูงอายุจากภาคใต้จำานวน 34 คน ภาค
กลางจำานวน 60 คน  ภาคตะวันออกเฉียงเหนือจำานวน 178 คน และภาคเหนือ  จำานวน 114 คน) ด้วย
การใช้แบบทดสอบปรนัยแบบถูกผิดจำานวน 21 ข้อ ด้านละ 7 ข้อ เพื่อระบุความเข้าใจเรื่องการสร้าง
บุญบารมีในผู้สูงอายุในแต่ละด้านและในภาพรวมจากค่าคะแนนความเข้าใจเรื่องการสร้างบุญบารมี
ของผู้สูงอายุในปัจจุบันในสามระดับ คือระดับน้อย ปานกลาง และมาก 
 เพื่อตอบสนองวัตถุประสงค์ข้อที่สอง ผู้ให้ข้อมูลหลัก คือ ตัวแทนจากภาครัฐที่มีส่วนเกี่ยวข้อง
โดยตรงกับการพัฒนาคุณภาพชีวิตผู้สูงอายุ 5 คน พระสงฆ์ที่มีบทบาทในการส่งเริมและพัฒนา
คุณภาพชีวิตผู้สูงอายุ 5 รูป  และ ประธานชมรมผู้สูงอายุที่มีผลงานดีเด่นเป็นที่ยอมรับ 5 คน รวมผู้ให้
ข้อมูลหลัก จำานวน 15 รูป/คน ด้วยการใช้แบบบันทึกการสัมภาษณ์เพื่อศึกษาแนวทางการสร้าง
บุญบารมีสำาหรับสังคมผู้สูงอายุ 3 ข้อ ตามแนวทางการสร้างบุญบารมีข้อทาน ศีล และ ภาวนาและ
วิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสัมภาษณ์ดังกล่าวด้วยวิธีการวิเคราะห์เนื้อหา เพื่อสรุปข้อเสนอการสร้าง
บุญบารมีสำาหรับสังคมผู้สูงอายุไทย

ผลการวิจัย
 ผลการวิจัยแบ่งเป็น 2 ส่วนหลัก ประกอบด้วย
 ส่วนที่ 1 ผู้สูงอายุไทยในปัจจุบันมีความเข้าใจเรื่องการสร้างบุญบารมีในระดับปานกลาง 
(ค่าคะแนนรวม 12.6 จากคะแนนเต็ม 21 คะแนน) และเมื่อแยกระบุความเข้าใจเรื่องการสร้างบุญ
บารมีของผู้สูงอายุในปัจจุบันในแต่ละด้านทั้งด้าน ทาน ศีล และภาวนา พบว่า มีความเข้าใจเรื่องการ
สร้างบุญบารมีในด้านต่างๆในระดับปานกลาง เช่นเดียวกัน (ค่าคะแนน 4.04 4.03 และ 3.99 ตาม
ลำาดับจากคะแนนเต็มด้านละ 7 คะแนน)
 ส่วนที่ 2 ข้อเสนอเกี่ยวกับแนวทางการสร้างบุญบารมีในข้อทาน พบว่า มีสามประเด็นหลัก
ประกอบด้วย 1) การใช้แนวทางการหารือร่วมกันระหว่างสมาชิกซึ่งเป็นการนำาศักยภาพการรวมกลุ่ม
ในรูปแบบชมรมผู้สูงอายุมาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุด 2) การสร้างความเข้าใจที่ถูกต้องในเรื่องการให้
ทานด้วยการส่งเสริมให้มีกิจกรรมที่หลากหลาย และ 3) การสร้างแนวทางการปฏิบัติให้ถูกต้องผ่าน
การตรวจสอบในรูปแบบการประเมินผลกิจกรรมผ่านกลุ่มเฝ้าสังเกต
 ข้อเสนอเกี่ยวกับแนวทางการสร้างบุญบารมีในข้อศีล พบว่า มีสามประเด็นหลักประกอบด้วย
1) ควรส่งเสริมให้เกิดภาวะที่บุคคลแต่ละบุคคล (ผู้สูงอายุ)ทำาสิ่งที่ถูกต้อง เรียบง่าย และสมำ่าเสมอ
ต้ังแต่ระดับบุคคล (ตัวของผู้สูงอายุเอง) ซ่ึงจะแผ่ขยายไปสู่ระดับท่ีกว้างขวางข้ึนในท้ายท่ีสุด 2) ส่งเสริม
การสร้างกิจกรรมในลักษณะการฝึกอบรมให้ผู้สูงอายุร่วมกิจกรรมกับคนในครอบครัวโดยเน้นการใช้
วิทยากรเพื่อสร้างแรงบันดาลใจในลักษณะ “คนต้นแบบ” (role model) และ 3) ควรใช้หลักของการ
สัมมนาหรือเสวนาเข้ามามีส่วนช่วยในการดำาเนินกิจกรรมหรือโครงการ
 ข้อเสนอเก่ียวกับแนวทางการสร้างบุญบารมีในข้อภาวนา พบว่า มีสามประเด็นหลักประกอบด้วย
1) ควรใช้หลักการบูรณาการระหว่างหน่วยงานต่าง ๆ ในวางแผนการสร้างกรอบการดำาเนินกิจกรรม
2) มีหน่วยงานกลางทำาหน้าท่ีเป็นหน่วยงานหลักในการตรวจสอบแนวทางการดำาเนินการการจัดกิจกรรม
และ 3) การสร้างเครือข่ายระหว่างชมรมผู้อายุ อย่างน้อยที่อยู่ในจังหวัดเดียวกัน
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ทั้งนี้จากการพิจารณาข้อเสนอเกี่ยวกับแนวทางการสร้างบุญบารมีทั้งข้อทาน ศีล และภาวนา สามารถ
สังเคราะห์ได้ว่าแนวทางการสร้างบุญบารมีสำาหรับผู้สูงอายุยึดหลักการบริหารงานอย่างมีคุณภาพหรือ
วงจรคุณภาพงาน PDCA กล่าวคือ วงจรคุณภาพ PDCA ว่าเป็นกิจกรรมที่นำาไปสู่การปรับปรุงงานและ
การควบคุมอย่างเป็นระบบ ประกอบด้วย การวางแผน (Plan) การนำาแผนไปปฏิบัติหรือการดำาเนิน
การ (Do) การตรวจสอบ (Check) และการปรับปรุงแก้ไข (Act) ประกอบด้วย
 แนวทางการสร้างบุญบารมีสำาหรับผู้สูงอายุควรเร่ิมจากการวางแผน (Plan) ด้วยการหารือร่วมกัน
ระหว่างสมาชิกของชมรมผู้สูงอายุเป็นหลักผ่านการประสานงานร่วมกับหน่วยงานของส่วนภาคต่างๆ
และโดยอาจมีหน่วยงานภาครัฐ คือ กรมกิจการผู้สูงอายุ กระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคง
ของมนุษย์ เป็นหน่วยงานหลักในการประสานงานโดยตรง
 การนำาแผนไปปฏิบัติหรือการดำาเนินการ (Do) หลังจากได้มีการกำาหนดกรอบหรือแนวทาง
การสร้างบุญบารมีที่ถูกต้องเหมาะกับผู้สูงอายุโดยเฉพาะแล้วควรมีการนำาแผนนั้นไปปฏิบัติให้ออกมา
อย่างเป็นรูปธรรมผ่านการส่งเสริมให้ผู้สูงอายุได้ทำากิจกรรมการสร้างบุญบารมีที่หลากหลาย
 การตรวจสอบ (Check) ควรมีการจัดกิจกรรมผ่านการส่งเสริมหรือสนับสนุนผ่านหลักของการ
ท่ายถอดประสบการณ์เพื่อแลกเปลี่ยนซ่ึงกันและกันอันถือเป็นทั้งการตรวจสอบตนเองไปจนถึงการ
พิจารณาเปรียบเทียบกับการกระทำาของผู้อื่นที่ผู้สูงอายุย่อมนำาไปประยุกต์หรือปรับใช้
 การปรับปรุงแก้ไข (Act) หลังจากมีกิจกรรมต้องร่วมกันหรืออย่างน้อยหารือกันในข้อเด่น
ข้อด้อยของกิจกรรม เพื่อนำาไปสู่แนวทางการแก้ไขปัญหารวมถึงการพัฒนาในส่วนที่ขาดตกบกพร่อง
รวมไปถึงมีหน่วยงานกลางทำาหน้าที่เป็นเจ้าภาพหลักในการแก้ไขหรือปรับปรุงหรือพัฒนากิจกรรม 
โครงการต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการสร้างบุญบารมีที่เหมาะสมกับผู้สูงอายุ

สรุปและอภิปรายผล
 สำาหรับการอภิปรายผล แบ่งการอภิปรายผลการวิจัยเป็น 2 ส่วนประกอบด้วย
 ส่วนที่ 1 ผู้สูงอายุไทยในปัจจุบันมีความเข้าใจเรื่องการสร้างบุญบารมีในระดับปานกลาง และ
เมื่อแยกความเข้าใจเรื่องการสร้างบุญบารมีของผู้สูงอายุในปัจจุบันในแต่ละด้านทั้งด้าน ทาน ศีล และ
ภาวนา พบว่า มีความเข้าใจเรื่องการสร้างบุญบารมีในด้านต่าง ๆ ในระดับปานกลางเช่นเดียวกัน
สอดคล้องกับงานของ พระปลัดวีระชนม์ เขมวีโร และคณะ (2560) ในงานวิจัย เรื่องการเสริมสร้าง
ความผาสุกทางจิตวิญญาณของผู้สูงอายุตามหลักพระพุทธศาสนา จากวัตถุประสงค์งานวิจัยข้อที่สอง
คือ เพื่อเสริมสร้างความผาสุกทางจิตวิญญาณของผู้สูงอายุตามหลักพระพุทธศาสนา ซึ่งผลการวิจัย
พบว่าการเสริมสร้างความผาสุกทางจิตวิญญาณของผู้สูงอายุตามหลักพระพุทธศาสนา ประกอบด้วย
การให้ทาน รักษาศีล การเจริญสติภาวนา การแผ่เมตตา การอธิษฐานจิต สวดมนต์ ทำาให้เกิดความ
เมตตา กรุณา เห็นอกเห็นใจ ใจเป็นสุข สามารถพิจารณาไตร่ตรองถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นได้อย่าง
ถ่องแท้เป็นผลทำาให้สามารถพัฒนาตนเองให้มีความเข้มแข็ง มีพลังใจในการมีชีวิตอยู่อย่างมีความหมาย
มีความสุข สงบ มีสติ ดังนั้น การสนับสนุนการปฏิบัติตามหลักพระพุทธศาสนามีส่วนช่วยให้ผู้สูงอายุ
ค้นหาความหมายของ จิตวิญญาณทำาให้มีความผาสุกทางจิตวิญญาณเพิ่มขึ้นในทุกด้าน
 ส่วนที่ 2 ข้อเสนอเกี่ยวกับแนวทางการสร้างบุญบารมีข้อทาน ศีล และภาวนา สามารถ
สังเคราะห์ได้ว่าแนวทางการสร้างบุญบารมีสำาหรับผู้สูงอายุยึดหลักการบริหารงานอย่างมีคุณภาพ
หรือวงจรคุณภาพงาน PDCA กล่าวคือ ผลการวิจัยพบว่าแนวทางการสร้างบุญบารมีสำาหรับผู้สูงอายุ
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ควรเริ่มจากการวางแผน (Plan) ด้วยการหารือร่วมกันระหว่างสมาชิกในรูปแบบของชมรมผู้สูงอายุ
เป็นหลักผ่านการประสานงานร่วมกับหน่วยงานของส่วนภาคต่าง ๆ ผ่านรูปแบบการบูรณาการ ด้วย
เพราะการกำาหนดกรอบหรือทิศทางเป็นสิ่งที่ความจำาเป็นเป็นอย่างยิ่ง สอดคล้องกับงานของ ศิลปสวย 
ระวีแสงสูรย์ (2560) ในงานวิจัยเร่ือง แนวทางการพัฒนาคุณภาพการดูแลผู้สูงอายุของกรุงเทพมหานคร
เพื่อรองรับสังคมผู้สูงอายุ จากวัตถุประสงค์งานวิจัยข้อที่สอง คือ เพื่อนำาเสนอแนวทางพัฒนาคุณภาพ
การดูแลผู้สูงอายุของกรุงเทพมหานครในอนาคต ซึ่งผลการวิจัยพบว่าแนวทางพัฒนาคุณภาพการดูแล
ผู้สูงอายุของกรุงเทพมหานครในอนาคตคือการกำาหนดยุทธศาสตร์ในการพัฒนาคุณภาพการดูแล
ผู้สูงอายุของกรุงเทพมหานคร คือ ยุทธศาสตร์“สร้างความมั่นคงทางรายได้และการดูแลผู้สูงอายุ โดย
ใช้ชุมชนเป็นฐาน” โดยมีมาตรการและโครงการนำาร่อง ประกอบด้วย มาตรการที่ 1 มาตรการสร้าง
คุณค่าให้ผู้สูงอายุ ได้แก่ “โครงการจัดตั้งศูนย์ทรัพยากรมนุษย์ผู้สูงวัย” มาตรการที่ 2 มาตรการสร้าง
รายได้ให้ ผู้สูงอายุได้แก่ “โครงการวิสาหกิจสูงวัยในชุมชน” มาตรการที่ 3 การสร้างเครือข่ายการดูแล 
ได้แก่ “โครงการเครือข่ายการดูแลผู้สูงวัย”
 จากนั้นผลการวิจัยได้ข้อสรุปว่าควรมีการนำาแผนไปปฏิบัติหรือการดำาเนินการ (Do) โดยหลัง
จากได้มีการกำาหนดกรอบหรือแนวทางการสร้างบุญบารมีที่ถูกต้องเหมาะกับผู้สูงอายุโดยเฉพาะแล้ว
ควรมีการนำาแผนน้ันไปปฏิบัติให้ออกมาอย่างเป็นรูปธรรมผ่านการส่งเสริมให้ผู้สูงอายุได้ทำากิจกรรม
ที่หลากหลาย การใช้สื่อสมัยใหม่หรือเทคโนโลยี ควรเน้นการดำาเนินกิจกรรมที่สามารถปฏิบัติให้ได้ใน
ชีวิตประจำาวันที่ทำาได้อย่างสม่ำาเสมอเป็นกิจกรรมที่ทำาได้ด้วยตนเอง หรือทำาได้กับคนภายในครอบครัว
หรือกลุ่มผู้สูงอายุด้วยกัน ซึ่งจะนำาไปสู่การปฏิบัติในรูปแบบของชุมชนไปจนถึงสังคมต่อไป สอดคล้อง
กับงานของ พระครูปริยัติวโรทัย (2557) เร่ือง การวิเคราะห์ความเช่ือเร่ืองอานิสงส์ของบุญในสังคมไทย
สอดคล้องกับงานวิจัยชิ้นนี้จากวัตถุประสงค์งานวิจัยข้อที่สอง เพื่อศึกษาความเชื่อเรื่องอานิสงส์ของ
บุญในสังคมไทย ซึ่งผลการวิจัยพบว่า ความเชื่อเรื่องอานิสงส์ของบุญในสังคมไทย คือ การให้ทาน
การรักษาศีล และ เจริญภาวนา ควรกระทำาผ่านข้อปฏิบัติในขั้นตอนของการประกอบพิธีกรรมวิธี
การที่ก่อให้เกิดบุญของพระพุทธศาสนา บุญจะเกิดขึ้นได้ต้องลงมือกระทำาด้วยตนเอง และ สอดคล้อง
กับงานวิจัยชิ้นนี้คือจากวัตถุประสงค์งานวิจัยข้อที่สาม คือ การวิเคราะห์ความเชื่อเรื่องอานิสงส์ของ
บุญในสังคมไทยซ่ึงพบว่าอานิสงส์หรือผลของบุญโดยเป้าหมายในการทำาบุญของพระพุทธศาสนา
นั้นเริ่มต้นมาจากต้องการความสุขในชีวิตปัจจุบัน โดยเฉพาะความสุข ความปีติทางใจ ความสุขใน
โลกหน้า (สวรรค์) และจะเป็นปัจจัยผู้ทำานั้นมีความเชื่อว่า การกระทำาของตนเป็นการสร้างบุญและ
มีความสุขใจต่อการกระทำากิจกรรมนั้น ๆ รูปแบบการปฏิบัติในพิธีกรรมทางศาสนาจะเป็นพื้นฐาน
อันสำาคัญที่จะนำาบุคคลไปสู่การกระทำาบุญที่สูงยิ่งขึ้นไป วิเคราะห์ความเชื่อเรื่องอานิสงส์ของบุญใน
สังคมไทย คือ บุญจากการทำาให้กับตนเองและเผื่อแผ่ไปยังผู้อื่น
 ประการต่อมาผลการวิจัยพบว่าควรมีการตรวจสอบ (Check)  หรือควรมีการจัดกิจกรรมผ่าน
การส่งเสริมหรือสนับสนุนผ่านหลักของการถ่ายถอดประสบการณ์เพื่อแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกัน
กับผู้สูงอายุด้วยกัน ไปจนถึงแลกเปลี่ยนกับบุคคลต่างช่วงวัย สอดคล้องกับงานของ พระปลัดวีระชนม์
เขมวีโร และคณะ (2560) ในงานวิจัย เรื่องการเสริมสร้างความผาสุกทางจิตวิญญาณของผู้สูงอายุ
ตามหลักพระพุทธศาสนา จากวัตถุประสงค์งานวิจัยข้อท่ีหน่ึง คือ เพ่ือศึกษาความผาสุกทางจิตวิญญาณ
ของผู้สูงอายุ ซึ่งผลการวิจัยพบว่า ความผาสุกทางจิตวิญญาณของผู้สูงอายุเป็นความรู้สึกถึงความ
ต่อเนื่องอย่างกลมกลืนระหว่างตนเองกับผู้อื่น ธรรมชาติ และสิ่งนอกเหนือตนเอง อันเป็นภาวะที่สิ้นไป
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ของความทุกข์หรือการบีบคั้นทาง กาย จิต สังคม และปัญญา จนสามารถแสดงความพึงพอใจ หรือ
ชื่นชมในประสบการณ์ของตนและมีความสุข ในการปฏิบัติหน้าที่ต่าง ๆ ได้ตามปกติ รวมถึงสองคล้อง
กับงานวิจัยของอาชัญญา รัตนอุบล (2562) เรื่อง ข้อเสนอการพัฒนาการดำาเนินงานส่งเสริมศักยภาพ
ผู้สูงอายุ จากวัตถุประสงค์งานวิจัยข้อที่สามคือ เพื่อนำาเสนอข้อเสนอนโยบายการดำาเนินงานส่งเสริม
ศักยภาพผู้สูงอายุ ซึ่งผลการวิจัยพบว่า ข้อเสนอการดำาเนินงานส่งเสริมศักยภาพผู้สูงอายุได้เสนอใน
รูปแบบโรงเรียนผู้สูงอายุการรวมตัวผ่านกิจกรรมการรวมกับกลุ่มคนหลายช่วงวัยและศูนย์พัฒนา
คุณภาพชีวิตและส่งเสริมอาชีพผู้สูงอายุ (ศพอส.) และภายใต้วงจรดังกล่าวผลการวิจับพบว่าข้อเสนอ
เกี่ยวกับแนวทางการสร้างบุญบารมีต้องมีการปรับปรุงแก้ไข (Act) หรือในท้ายที่สุดควรมีกิจกรรม
ลักษณะของการหารือร่วมกันเพ่ือนำาไปสู่แนวทางการแก้ไขปัญหารวมถึงการพัฒนากิจกรรม มีหน่วยงาน
กลางทำาหน้าท่ีเป็นเจ้าภาพหลักในการแก้ไขหรือปรับปรุงหรือพัฒนากิจกรรม โครงการต่าง ๆ  ท่ีเก่ียวข้อง
กับการสร้างบุญบารมีที่เหมาะสมกับผู้สูงอายุ หรือ ควรจัดเป็นโครงการหรือกิจกรรมสอบถามความ
คิดเห็นของบุคลากรและผู้ท่ีมีส่วนเก่ียวข้องอ่ืน ๆ เก่ียวกับเน้ือหาและข้อเสนอแนะ เพ่ือการแลกเปล่ียน
เรียนรู้ปรับปรุงการดำาเนินงานหรือส่งเสริมการสร้างบุญบารมีให้เกิดความเหมาะสมมากที่สุดต่อไป
สอดคล้องกับงานของ วรรณษา วงษ์เส็ง และ วิโรจน์ เจษฎาลักษณ์ (2559) เรื่อง บทบาทและการ
มีส่วนร่วมของผู้สูงอายุด้านประชาสังคมในการพัฒนาชุมชนเขตบางแค กรุงเทพมหานคร จากวัตถุประสงค์
งานวิจัยข้อท่ีส่ี คือเพ่ือศึกษาการสนับสนุนจากเครือข่ายด้านประชาสังคมในการพัฒนาชุมชนเขตบางแค
กรุงเทพมหานคร ซึ่งผลการวิจัยพบว่าการสนับสนุนและเครือข่ายด้านประชาสังคม อันประกอบด้วย
หน่วยงานภาครัฐ ภาครัฐวิสาหกิจ ภาคเอกชน และองค์กรอิสระที่ให้ความช่วยเหลือและแลกเปลี่ยน
ความรู้ 

ข้อเสนอแนะ
 ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติการ
 1) นำาผลการวิจัยเสนอหน่วยงานท่ีเก่ียวข้อง โดยเฉพาะ ภาครัฐ และ ชมรมผู้สูงอายุ เพ่ือร่วมกัน
ส่งเสริมการสร้างบุญบารมีสำาหรับสังคมผู้สูงอายุที่พึงประสงค์ต่อไป
 2) จากผลการศึกษาแสดงให้เห็นว่าผู้สูงอายุสามารถมีแนวทางการสร้างบุญบารมีได้หากมี
การส่งเสริมอย่างถูกต้องและเหมาะสม ดังนั้น ทุกภาคส่วนที่เกี่ยวข้องสามารถนำาผลการวิจัยไปเป็น
แนวทางในการพัฒนาและจะได้ผลดียิ่งขึ้นถ้าทำาอย่างทั่วถึงและสมำ่าเสมอ
 ข้อเสนอแนะในการทำาวิจัยครั้งต่อไป
 ควรศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อการสร้างบุญบารมีสำาหรับสังคมผู้สูงอายุที่พึงประสงค์เพิ่มเติมเพื่อ
สนับสนุนการศึกษาดังได้กระทำาในงานวิจัยชิ้นนี้

กิตติกรรมประกาศ
 งานวิจัยชิ้นนี้สำาเร็จลุล่วงได้ทั้งนี้เพราะได้รับความอนุเคราะห์จากบุคคลหลายฝ่าย ซึ่งผู้วิจัย
ไม่สามารถระบุได้ทั้งหมด  แต่ท่านสำาคัญที่ถือได้ว่ามีส่วนช่วยผลักดันให้งานวิจัยชิ้นนี้เกิดขึ้นรวมทั้ง
ติดตามงานของผู้วิจัยท้ังอย่างเป็นทางการและไม่เป็นทางการอย่างต่อเน่ือง คือ รศ. ดร.สรชัย พิศาลบุตร
ผู้เป็นครูวิจัยคนแรกและคนปัจจุบันของผู้วิจัย นอกจากนี้ผู้วิจัยขอขอบคุณ สถาบันยุทธศาสตร์ทาง
ปัญญาและวิจัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ และ คณะสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ
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ผู้ให้ทุนการวิจัย ผู้ให้ข้อมูลหลักท่ีได้ให้ข้อมูลอันมีประโยชน์ ประธานชมรมผู้สูงอายุจากทุกภาคท่ัวประเทศ 
และท้ายที่สุดผู้วิจัยขอกล่าวถึงกำาลังสำาคัญในการทำางานคือครอบครัวของผู้วิจัยที่ทำาให้ผู้วิจัยมีกำาลังใจ
และกำาลังกายทำางานวิจัยให้สำาเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี
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บทคัดย่อ
 การวิจัยเรื่องนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยองค์ประกอบด้านนวัตกรรมที่ส่งผลการปฏิบัติ
งานของบุคลากรสายสนับสนุนของสถาบันชีววิทยาศาสตร์โมเลกุล มหาวิทยาลัยมหิดล โดยใช้วิธีการ
วิจัยเชิงปริมาณและทำาการวิเคราะห์ผลการถดถอยพหุคูณแบบมีขั้นตอน ประชากรได้แก่บุคลากร
สายสนับสนุนของสถาบันชีววิทยาศาสตร์โมเลกุล มหาวิทยาลัยมหิดล จำานวน 48 คน ผลการวิจัย
พบว่า ปัจจัยการรับรู้ประโยชน์ของนวัตกรรม ทัศนคติที่มีต่อการใช้นวัตกรรม การรับรู้ความยากง่ายใน
การนำานวัตกรรมมาใช้ การได้รับการสนับสนุนจากมหาวิทยาลัย และความคาดหวังจากประสิทธิภาพ
ของนวัตกรรม เมื่อวิเคราะห์ผลการถดถอยพหุคูณแบบมีขั้นตอน เพื่อพยากรณ์ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ
องค์ประกอบด้านนวัตกรรม พบว่า มีตัวแปร 2 ตัวเท่านั้นที่สามารถใช้พยากรณ์ ได้แก่ ความคาดหวัง
จากประสิทธิภาพของนวัตกรรม มีค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์เท่ากับ .930 (R2=.865) อธิบายความ
หมายได้ว่าสามารถใช้ทำานายปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อองค์ประกอบด้านนวัตกรรม ได้ร้อยละ 93.0 เมื่อ
พิจารณาตามสมการพยากรณ์พบว่ามีความคาดหวังจากประสิทธิภาพของนวัตกรรมสูงแล้ว จะมีแนวโน้ม
ส่งผลให้มีองค์ประกอบด้านนวัตกรรม สูงขึ้นด้วย
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Abstract
  This research aims to study Innovative Component Factors Affecting the Job 
Performance of Supporting Staff Affiliated with the Institute of Molecular Biosciences, 
Mahidol University. This is a quantitative research that uses stepwise multiple regression 
analysis. The population used for data collection was the support personnel of the 
Molecular Biosciences Institute, Mahidol University which amounted to 48 people. The 
research found that factors for recognizing the benefits of innovation, attitude towards 
utilizing innovation, the perception of the difficulty in implementing innovation, getting 
support from the university, and expectations of the efficiency of innovation.  Stepwise 
multiple regression found that only 2 variables can be used to predict, including 
expectations from the efficiency of innovation. There is a prophecy coefficient of . 930 
(R2=.865). This mean that it can predict factors that influence 93.0 percent of innovation 
components. According to the forecasting equation, the expectation of innovation 
efficiency is high. This result in a higher innovation component as well.

Keywords: Innovation component, Support staff, Institute of Molecular Biosciences

บทนำา 
 ศตวรรษที่ 21 เป็นยุคกระแสโลกาภิวัฒน์ จากความก้าวหน้าอย่างรวดเร็วของวิทยาศาสตร์และ
เทคโนโลยีซึ่งเป็นกลไกในการขับเคลื่อนที่ทำาให้โลกเปลี่ยนแปลงไปสู่เศรษฐกิจฐานความรู้ ที่มีสภาวะ
การแข่งขันทางการตลาดอย่างรุนแรง รวมทั้งจากการพัฒนานวัตกรรมใหม่ ๆ ที่นำามาใช้ในการแข่งขัน
และได้ส่งผลกับสถาบันชีววิทยาศาสตร์โมเลกุลในหลายด้าน (Salmi. 2009) ดังนั้นทุกแห่งจึงต้อง
พยายามสร้างและพัฒนานวัตกรรมในการให้บริการวิชาการโดยมุ่งเน้นใช้เพื่อความเป็นผู้นำาที่เกิดจาก
การสร้างสรรค์เพื่อตอบสนองต่อความพึงพอใจของทุกฝ่าย ซึ่งถือเป็นหัวใจสำาคัญ โดยคณะผู้บริหาร
ต้องให้ความสำาคัญในการกำาหนดนโยบายที่จะเป็นตัวขับเคล่ือนความสำาเร็จและสามารถวัดได้จากการ
เพิ่มขึ้นของผลการดำาเนินงานท้ังน้ีประเด็นสำาคัญคือมีปัจจัยอะไรบ้างที่ช่วยผลักดันทำาให้นวัตกรรมเกิด
ขึ้นตั้งแต่กลยุทธ์ในการนำามาใช้สนับสนุนการบริหารจัดการความเช่ียวชาญที่เป็นสินทรัพย์ของสถาบัน
ชีววิทยาศาสตร์โมเลกุล ด้วยกระบวนการจัดการเชี่ยวชาญที่มีอยู่เพื่อใช้ในการสร้างสรรค์นวัตกรรม
การบริการที่สามารถสร้างความได้เปรียบในระดับโลก และเป็นกลยุทธ์สำาคัญในการสร้างความเติบโต
ได้อย่างยั่งยืน (Anderson, Potocnik & Zhou. 2014)
 การนำาเอาแนวคิดใหม่ สิ่งใหม่ ที่เป็นความคิดริเริ่มสร้างสรรค์เชิงนวัตกรรมมาใช้ในการพัฒนา
การบริการทางวิชาการให้ดีและเป็นประโยชน์มากข้ึน มีความทันสมัยล้ำาหน้าอยู่ตลอดเวลา จะส่งผลให้
สถาบันชีววิทยาศาสตร์โมเลกุลประสบความสำาเร็จตามเป้าหมายซ่ึงได้แก่เทคโนโลยีชีวภาพ การผลิตยา
และเคมีภัณฑ์ทางการแพทย์ การสร้างเทคโนโลยีในกลุ่มสาธารณสุข สุขภาพ และกลุ่มเทคโนโลยี
ทางการแพทย์ ที่เป็นการช่วยส่งเสริม สนับสนุนสถาบันชีววิทยาศาสตร์โมเลกุล ที่มุ่งทำาการวิจัยเพื่อ
สร้างนวัตกรรมให้กับบริการทางวิชาการและเป็นส่วนหน่ึงในการช่วยเปล่ียนโครงสร้างเศรษฐกิจให้ขับ
เคลื่อนด้วยนวัตกรรม โดยมีฐานคิดคือเปลี่ยนเป็นการบริการเชิงนวัตกรรมและจากภาคอุตสาหกรรม
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ไปเป็นนวัตกรรมเทคโนโลยี (สถาบันชีววิทยาศาสตร์โมเลกุล มหาวิทยาลัยมหิดล. 2564) ดังนั้น
ทุกฝ่ายของสถาบันชีววิทยาศาสตร์โมเลกุล จึงต้องปรับตัวและนำาเอาการใช้นวัตกรรมมาพัฒนาตนเอง
นำามาประยุกต์ใช้ให้ส่งผลดีต่อทุกฝ่ายทำาให้เกิดความพึงพอใจและประสบผลสำาเร็จในการดำาเนินการ
ได้ตามเป้าหมาย การที่จะประสบความสำาเร็จได้นั้นขึ้นอยู่กับการมีความคิดสร้างสรรค์ การค้นพบ
สิ่งใหม่และสร้างนวัตกรรมของบุคลากรในทุกหน่วยงาน สร้างรูปแบบการทำางานใหม่ พัฒนาสื่อและ
วิธีจัดการเรียนการสอนใหม่ ๆ อยู่เสมอ เพื่อพัฒนาฝ่ายงานที่ตนเองสังกัดอยู่ สร้างนวัตกรรมให้เกิดขึ้น
จากทรัพย์สินทางปัญญาที่ไม่อาจจับต้องได้ เป็นปัจจัยในการผลิตเพราะการแข่งขันได้เปลี่ยนไปและ
ขึ้นกับความรู้ เทคโนโลยีดิจิทัลและการค้าข้ามประเทศที่อาศัยวัฒนธรรมเป็นสื่อ (Salmi. 2009)
 การพัฒนานวัตกรรมจะช่วยให้สถาบันชีววิทยาศาสตร์โมเลกุลมีความเข้มแข็งและสร้างความ
เจริญเติบโต รวมทั้งสมรรถนะในการแข่งขันได้อย่างยั่งยืน จากการใช้เป็นเครื่องมือในการทำาให้กิจการ
ดำาเนินการไปด้วยดีจากการพัฒนาบุคลากรหลายฝ่ายร่วมกันให้เป็นไปตามแนวทางที่พึงประสงค์ 
(Antonio, Gregorio & Arleen. 2015) เช่นการสร้างองค์การแห่งนวัตกรรม (Innovative organization)
ซึ่งเป็นรูปแบบใหม่ท่ีมีการปรับเปลี่ยนลักษณะในการสนับสนุนให้เกิดความคิดสร้างสรรค์และบุคลากร
มีการเลือกใช้ความคิดใหม่และปรับเปลี่ยนพฤติกรรมทำาให้เกิดประโยชน์ในเชิงเศรษฐกิจและสังคม 
ท่ีมีการสร้างส่ิงใหม่ พัฒนาดัดแปลงวิธีการจัดการเรียนการสอนให้มีคุณภาพและมีประสิทธิภาพมากข้ึน
(Chen & Huang. 2009) ในการบริหารเชิงนวัตกรรมของสถาบันชีววิทยาศาสตร์โมเลกุล ที่มีหน้าที่
ในการให้บริการทางการศึกษาข้ันสูงกับสังคมจึงต้องปรับตัวให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ
และพร้อมที่จะแข่งขันในการทำาหน้าที่ให้บริการทางวิชาการได้อย่างมีประสิทธิภาพต่อไป (Luecke & 
Katz. 2003)
 การทำาให้สถาบันชีววิทยาศาสตร์โมเลกุลไปสู่องค์การนวัตกรรม จะต้องมีการสร้างบรรยากาศ
ที่ทำาให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ ด้วยการเปิดโอกาสให้บุคลากรทุกคนได้นำาเสนอแนวความคิดได้อย่าง
อิสระ กล้าที่จะเสี่ยงนำาเอาแนวความคิดดี ๆ ไปพัฒนา รวมทั้งใช้รางวัลเป็นตัวกระตุ้นให้ได้คิดผลงานที่
สร้างสรรค์ โดยไม่ถูกตีกรอบความคิด ให้มีความพร้อมในการแข่งขัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
 มีความยืดหยุ่นที่สามารถตอบสนองทั้งภายในและภายนอก จากการปรับเปลี่ยนสำาคัญที่สามารถระบุ
จุดที่ต้องปรับปรุงและพัฒนาให้ดีขึ้นเพราะบุคลากรของสถาบันชีววิทยาศาสตร์โมเลกุล จะเป็นอีกหนึ่ง
แหล่งของการเกิดองค์ความรู้และนวัตกรรมที่สำาคัญของประเทศ สำาหรับองค์ประกอบที่เป็นมิติสำาคัญ
ของนวัตกรรม ประกอบด้วย 1) ความใหม่ (Newness) หรือเป็นสิ่งใหม่ที่ถูกพัฒนาขึ้น เช่น บริการ
ทางวิชาการหรือกระบวนการส่งมอบ ที่มีการปรับปรุงพัฒนาขึ้นใหม่ 2) ประโยชน์ในเชิงเศรษฐกิจหรือ
การสร้างความสำาเร็จในเชิงพาณิชย์ เพราะนวัตกรรมต้องทำาให้เกิดมูลค่าเพิ่มขึ้นได้และผลประโยชน์
ต้องวัดได้เป็นตัวเงินโดยตรงหรือเป็นสิ่งอื่นที่มีมูลค่าได้ และ 3) การใช้ความรู้และความคิดสร้างสรรค์
เพราะนวัตกรรมต้องเกิดจากการใช้ความรู้และความคิดสร้างสรรค์ไม่ใช่เกิดจากการลอกเลียนแบบ
หรือการทำาซ้ำา (Mine, Ugur & Yasin. 2015)
 สถาบันชีววิทยาศาสตร์โมเลกุล มีฐานะเทียบเท่าคณะหนึ่งในมหาวิทยาลัยมหิดล มีความเป็น
เลิศด้านการวิจัยชีววิทยาศาสตร์ระดับโมเลกุลและสนับสนุนภารกิจหลักด้านการวิจัย การจัดการเรียน
การสอนในระดับบัณฑิตศึกษาและบริการวิชาการสู่สังคม การจัดการเรียนการสอนในระดับปริญญา
ดุษฎีบัณฑิตและมหาบัณฑิต เป็นจุดเริ่มต้นของการบ่มเพาะงานวิจัยในระดับแนวหน้าของประเทศ
โดยมีผลงานเป็นจำานวนมาก ทางด้านการแพทย์และวิทยาศาสตร์การแพทย์เกี่ยวกับโรคที่พบบ่อย
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ได้แก่ ธาลัสซีเมียและไข้เลือดออก ไปจนถึงด้านเทคโนโลยีชีวภาพ เช่นความหลากหลายทางชีวภาพ
ยางพารา มันสำาปะหลัง กุ้งและเทคโนโลยีในการควบคุมประชากรยุง เป็นต้น (สถาบันชีววิทยาศาสตร์
โมเลกุล, มหาวิทยาลัยมหิดล. 2564) งานวิจัยและพัฒนาจำานวนมากมีมูลค่าสูงในเชิงพาณิชย์ เช่น
วัคซีน ยาขับเหล็กและเทคโนโลยีชีวภาพกุ้ง งานวิจัยเกี่ยวข้องกับอาหาร ยารักษาโรค การวินิจฉัย
โรคและวัคซีน สามารถสร้างรายได้ให้แก่สถาบันชีววิทยาศาสตร์โมเลกุลและมหาวิทยาลัยมหิดล เป็น
จำานวนมากและนำาไปสู่เป้าหมายการพัฒนาที่ยั่งยืนหรือ Sustainable Development Goals (SDGs) 
ได้เป็นอย่างดี ไม่ว่าจะเป็นเรื่องการสร้างความมั่นคงทางอาหารหรือการส่งเสริมความเป็นอยู่ที่ดีของ
ประชาชน ดังนั้นจึงต้องมีการนำานวัตกรรมที่เหมาะสมและทันสมัยเข้ามามีบทบาทเพื่อให้บุคลากรฝ่าย
สนับสนุนได้รับการพัฒนาและนำามาใช้ในการทำางานวิจัยหรือการทดลอง เพื่อให้เกิดมูลค่าสูงสุด ซึ่งจะ
เป็นประโยชน์ต่อตนเอง สถาบันชีววิทยาศาสตร์โมเลกุลและมหาวิทยาลัยมหิดล สังคม เศรษฐกิจและ
ประเทศชาติ ต่อไป

วัตถุประสงค์การวิจัย
 เพื่อศึกษาปัจจัยองค์ประกอบด้านนวัตกรรมที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย
สนับสนุนของสถาบันชีววิทยาศาสตร์โมเลกุล มหาวิทยาลัยมหิดล

ระเบียบวิธีวิจัย
 1. ประชากร
  กลุ่มเป้าหมายคือบุคลากรสายสนับสนุนของสถาบันชีววิทยาศาสตร์โมเลกุล มหาวิทยาลัย
มหิดลทั้งหมด จำานวน 48 คน 
 2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย
  ผู้วิจัยออกแบบสำารวจท่ีใช้ในการศึกษาน้ี จากน้ันส่งแบบสำารวจให้ผู้เช่ียวชาญท่ีมีประสบการณ์
ในการทำาวิจัยอย่างน้อย 10 ปี และผู้เชี่ยวชาญที่มีประสบการณ์ทำางานด้านนวัตกรรมของบุคลากร
ฝ่ายสนับสนุน เป็นผู้ตรวจเครื่องมือวิจัย โดยใช้แบบประเมินความเที่ยงตรง (IOC) โดยข้อคำาถามที่ได้
มีค่า IOC รายข้อมากกว่า 0.5 (ค่าน้อยที่สุดเท่ากับ 0.67 และคะแนนมากที่สุดเท่ากับ 1) (กัลยา 
วานิชย์บัญชา. 2554)
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยแบ่งเป็น 3 ส่วน ดังต่อไปนี้
 ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสำารวจ สร้างแบบเลือกตอบจำานวน 6 ข้อ ได้แก่อายุ เพศ 
ระดับการศึกษา รายได้ ตำาแหน่งและระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
 ส่วนที่ 2 ระดับนวัตกรรมของบุคลากรฝ่ายสนับสนุน โดยกำาหนดเกณฑ์ระดับความคิดเห็น 5 
ระดับ (5 = มากที่สุด, 4 = มาก, 3 = ปานกลาง, 2 = น้อย, 1 = น้อยที่สุด)
 ส่วนที่ 3 ข้อเสนอแนะหรือความคิดเห็นเพิ่มเติมเพื่อพัฒนา
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 3. กรอบแนวคิดการวิจัย

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย

 4. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล
  สถิติที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้คือสถิติเชิงพรรณา ดังต่อไปนี้
    1. ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสำารวจทำาการประมวลผลด้วยการแจกแจงความถี่และ
คำานวณร้อยละ 
  2. ข้อมูลด้านระดับนวัตกรรมของบุคลากรฝ่ายสนับสนุน ทำาการประมวลผลโดยใช้ค่า
มัชฌิมเลขคณิต (c~) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและใช้เกณฑ์การแปลความหมายค่าเฉลี่ย (c~) ดังต่อไปนี้ 
(นงนภัส คู่วรัญญ เที่ยงกมล. 2551)
  คะแนนเฉลี่ย 4.51-5.00 หมายความว่า มีระดับของนวัตกรรม มากที่สุด
  คะแนนเฉลี่ย 3.51-4.50 หมายความว่า มีระดับของนวัตกรรม มาก
  คะแนนเฉลี่ย 2.51-3.50 หมายความว่า มีระดับของนวัตกรรม ปานกลาง
  คะแนนเฉลี่ย 1.51-2.50 หมายความว่า มีระดับของนวัตกรรม น้อย
  คะแนนเฉลี่ย 1.00-1.50 หมายความว่า มีระดับของนวัตกรรม น้อยที่สุด
  3. การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรโดยใช้สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) 
และการวิเคราะห์เพื่อทดสอบสมมติฐาน โดยใช้สถิติ Multiple Regression เพื่อหาปัจจัยที่ส่งผล
ระหว่างตัวแปรในรูปของการทำานาย ด้วยโปรแกรมสำาเร็จรูป (สิน พันธุ์พินิจ. 2553)

ปัจจัยที่ส่งผลต่อองค์ประกอบด้านนวัตกรรม
1. การรับรู้ประโยชน์ของนวัตกรรม
2. ทัศนคติที่มีต่อการใช้นวัตกรรม
3. การรับรู้ความยากง่ายในการนำานวัตกรรมมาใช้
4. การได้รับการสนับสนุนจากมหาวิทยาลัย
5. ความคาดหวังจากประสิทธิภาพของนวัตกรรม

องค์ประกอบด้านนวัตกรรมของบุคลากร
1. ความใหม่ (Newness)
2. ประโยชน์ในเชิงเศรษฐกิจ 
    (Economic Benefits)
3. การใช้ความรู้และความคิดสร้างสรรค์ 
   (Knowledge and Creativity Idea)

ปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล
1. อายุ 
2. เพศ 
3. ระดับการศึกษา 
4. รายได้
5. ตำาแหน่ง
6. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน



วารสารสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ปีที่ 26 ฉบับที่ 1 (มกราคม-มิถุนายน 2566)

27

ผลการวิจัย
 1. ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสำารวจ
  กลุ่มเป้าหมายคือบุคลากรสายสนับสนุนของสถาบันชีววิทยาศาสตร์โมเลกุล มหาวิทยาลัย
มหิดลทั้งหมด จำานวน 48 คนพบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 35 คน คิดเป็นร้อยละ 72.9 และเพศชาย
มีจำานวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 27.1 มีอายุเฉลี่ย 43.3 ปี มีการศึกษาในระดับสูงกว่าปริญญาตรี
จำานวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 54.2 และระดับปริญญาตรี จำานวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 45.8 
มีรายได้ต่อเดือนมากกว่า 30,000 บาทต่อเดือน จำานวน 28 คน ร้อยละ 58.3 รองลงมา อยู่ที่ 20,001-
25,000 บาทต่อเดือน จำานวน 17 คน ร้อยละ 35.4 ประเภทบุคลากร เป็นบุคลากรสายสนับสนุนทั่วไป
จำานวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 56.3 และบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ / วิชาชีพเฉพาะ จำานวน 21 
คน คิดเป็นร้อยละ 43.8 ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 10 ปี ขึ้นไป จำานวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 66.7 
และ 5-10 ปี มีจำานวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 16.7 ดังตารางที่ 1

ตารางที่ 1: จำานวนและร้อยละเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสำารวจนวัตกรรมของบุคลากร
สายสนับสนุนของสถาบันชีววิทยาศาสตร์โมเลกุล มหาวิทยาลัยมหิดลทั้งหมด

                                  ข้อมูลทั่วไป จำานวน ร้อยละ

 1. เพศ  
  - ชาย 13 27.1
  - หญิง 35 72.9

 2. อายุ  
  อายุเฉลี่ย (Min- Max)  43.3 (24 – 56)

 3. ระดับการศึกษา  
  -  ปริญญาตรี 22 45.8
  -  สูงกว่าปริญญาตรี 26 54.2

 4. รายได้ต่อเดือน  
  - 15,001 - 20,000 บาทต่อเดือน 1 2.1
  - 20,001 - 25,000 บาทต่อเดือน 17 35.4
  - 25,001 - 30,000 บาทต่อเดือน 2 4.2
  - มากกว่า 30,000 บาทต่อเดือน 28 58.3

 5. ประเภทบุคลากร  
  - บุคลากรสายสนับสนุนทั่วไป 27 56.3
  - บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ / วิชาชีพเฉพาะ 21 43.8

 6. ระยะเวลาการปฏิบัติงาน  
  - น้อยกว่า 1 ปี 3 6.3
  - 1-4 ปี 5 10.4
  - 5-10 ปี 8 16.7
  - 10 ปี ขึ้นไป 32 66.7
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 2. ปัจจัยที่ส่งผลต่อองค์ประกอบนวัตกรรม
  ระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อองค์ประกอบนวัตกรรมในภาพรวม อยู่ในระดับมาก (c~ = 3.47) เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อันดับแรกการรับรู้ประโยชน์ของนวัตกรรม อยู่ในระดับมาก  (c~ = 3.67) 
รองลงมาได้แก่ความคาดหวังจากประสิทธิภาพของนวัตกรรม (c~ = 3.4917) การได้รับการสนับสนุน
จากมหาวิทยาลัย (c~ = 3.44) ทัศนคติที่มีต่อการใช้นวัตกรรม  (c~ = 3.42) และการรับรู้ความยากง่าย
ในการนำานวัตกรรมมาใช้ (c~ = 3.34) ตามลำาดับ ดังตารางที่ 2

ตารางที่ 2: ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับข้อมูลปัจจัยที่ส่งผลต่อองค์ประกอบ
ด้านนวัตกรรม

                       รายการ c~ S.D. แปลผล

                    ด้านการรับรู้ประโยชน์ของนวัตกรรม 3.67 .79 มาก

  มีวิสัยทัศน์ที่เป็นข้อความแสดงถึงความปรารถนาในการสร้างนวัตกรรม 4.15 .77 มาก
  มีการกำาหนดเป้าหมายและกลยุทธ์การสร้างนวัตกรรมของบุคลากร 3.69 .97 มาก
  มีการสื่อสารวิสัยทัศน์ กลยุทธ์ และเป้าหมายด้านนวัตกรรมให้บุคลากร 3.54 .96 มาก
  ทุกคนรับรู้และเข้าใจอย่างชัดเจน
  มีโครงสร้างที่สามารถปรับเปลี่ยนให้เข้ากับการเปลี่ยนแปลงได้ง่าย 3.60 .84 มาก
  มีกฎระเบียบที่ส่งเสริมการทำางานด้านนวัตกรรมให้กับบุคลากร 3.38 1.06 ปานกลาง

                   ด้านทัศนคติที่มีต่อการใช้นวัตกรรม 3.42 .86 มาก

  มีหน่วยงานหรือฝ่ายงานที่ทำาหน้าที่ในการวิจัยและพัฒนาแก่บุคลากร 3.46 1.10 มาก
  มีวัฒนธรรมองค์การที่เปิดกว้าง สนับสนุนความหลากหลาย 3.29 1.20 ปานกลาง
  และยอมรับความแตกต่างทางความคิดของบุคลากร
  มีส่วนร่วมในการทำางานด้านนวัตกรรมของบุคลากร 3.50 1.17 มาก
  บุคลากรมีความรู้และความสามารถในการบริหารจัดการนวัตกรรม 3.46 .71 มาก
  บุคลากรมีความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรม 3.40 .74 ปานกลาง

                   ด้านการรับรู้ความยากง่ายในการนำานวัตกรรมมาใช ้ 3.34 .85 มาก

  บุคลากรมีความอดทนรอคอยความสำาเร็จจากการ ปฏิบัติงานด้านนวัตกรรม 3.29 .87 มาก
  บุคลากรมีความสามารถในการสื่อสารเพื่อสร้างความชัดเจนเกี่ยวกับนวัตกรรม 3.52 .71 มาก
  บุคลากรมีเวลาในการทำางานด้านนวัตกรรมและกิจกรรมพิเศษนอกเหนือ 3.19 1.12 มาก
  จากงานประจำา
  บุคลากรได้รับการฝึกอบรมและพัฒนาทักษะด้านความคิดสร้างสรรค์และ 3.29 1.11 มาก
  นวัตกรรม
  มีการกระตุ้นความคิดสร้างสรรค์และพัฒนานวัตกรรมของบุคลากร 3.40 .96 มากที่สุด

                        ด้านการได้รับการสนับสนุนจากมหาวิทยาลัย 3.44 1.1 มาก

  เปิดโอกาสให้บุคลากรมีความริเริ่มคิดสร้างสรรค์ 3.81 1.14 มาก
  มุ่งเน้นนวัตกรรมเป็นค่านิยมร่วมกันของบุคลากรทุกคน 3.67 1.04 มาก
  สนับสนุนความหลากหลายและยอมรับความแตกต่างทางความคิด 3.37 1.33 มาก
  ด้านนวัตกรรมที่หลากหลาย
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ตารางที่ 2: (ต่อ)
                      รายการ c~ S.D. แปลผล

  สนับสนุนงบประมาณในการพัฒนานวัตกรรม 3.02 1.12 มาก
  มีการปรับปรุงนวัตกรรมให้ทันสมัยอยู่เสมอ 3.31 1.19 มาก

  ด้านความคาดหวังจากประสิทธิภาพของนวัตกรรม 3.49 .86 มาก

  การเรียนรู้ที่จะควบคุมการทำางานของระบบนวัตกรรมจะสามารถทำาได ้ 3.31 .97 มาก
  อย่างง่ายดายในการใช้นวัตกรรมสำาหรับบุคลากร
  บุคลากรพบว่า นวัตกรรมทำาให้บุคลากรทำางานตามความต้องการได้ง่ายยิ่งขึ้น 3.33 .78 มาก
  บุคลากรคิดว่าการใช้นวัตกรรมจะช่วยปรับปรุงประสิทธิภาพการทำางาน 3.56 .87 มาก
  ของสถาบัน 
  การใช้นวัตกรรมช่วยให้บุคลากรสามารถที่จะทำาให้บรรลุความเข้าใจและ 3.60 1.09 มาก
  เพิ่มประสิทธิภาพในการทำางาน
  บุคลากรคิดว่า การใช้นวัตกรรม สำาหรับการทำางานอาจจะมีประโยชน ์ 3.65 1.06 มาก
  อย่างมากในชีวิตของบุคลากร

                                 ภาพรวม 3.47 0.88 มาก

 3. องค์ประกอบนวัตกรรมของบุคลากร
  ระดับการรับรู้ต่อองค์ประกอบด้านนวัตกรรมของบุคลากร ในภาพรวม อยู่ในระดับมาก 
(c~ = 3.81) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อันดับแรกการนำานวัตกรรมมาใช้ในการทำางานร่วมกัน
ช่วยให้บุคลากร สามารถแลกเปลี่ยนข้อมูลระหว่างกันภายในสถาบันได้อยู่ในระดับมาก (c   ~

 = 4.00) 
รองลงมาได้แก่ การนำานวัตกรรมมาใช้ในการทำางานร่วมกันสามารถสนับสนุน การระดมความคิด เพื่อ
ช่วยในการตัดสินใจหรือแก้ปัญหา ในการทำางานของบุคลากรได้ (c~ = 3.77) และการนำานวัตกรรมมา
ใช้มีประโยชน์ในการ ทำางานของบุคลากรได้เป็นอย่างดี (c   ~

 = 3.67) ตามลำาดับ ดังตารางที่ 3

ตารางที่ 3: ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับการรับรู้ต่อองค์ประกอบด้านนวัตกรรม
ของบุคลากร

                                      รายการ c~ S.D. แปลผล

  การนำานวัตกรรมมาใช้มีประโยชน์ในการทำางานของบุคลากรได้เป็นอย่างด ี 3.67 1.06 มาก
  การนำานวัตกรรมมาใช้ในการทำางานร่วมกัน ช่วยให้บุคลากร สามารถ 4.00 .85 มาก
  แลกเปลี่ยนข้อมูลระหว่างกันภายในสถาบันได้ 
  การนำานวัตกรรมมาใช้ในการทำางานร่วมกันสามารถสนับสนุน การระดมความคิด 3.77 .72 มาก
  เพื่อช่วยในการตัดสินใจหรือแก้ปัญหา ในการทำางานของบุคลากรได้

                                       ภาพรวม 3.81 .83 มาก
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ตารางที่ 4: ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบมีขั้นตอนสำาหรับพยากรณ์องค์ประกอบด้าน
นวัตกรรม โดยใช้ตัวแปรปัจจัยท่ีส่งผลต่อองค์ประกอบด้านนวัตกรรม และปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล
เป็นตัวทำานาย

      ปัจจัยที่มีอิทธิพล                   สัมประสิทธิ์การตัดสินใจ      Unstd.   Coeff. Beta ค่า t

  R R2 Ad.R2 R2 F B SE B
     Change Change   

 ค่าคงที่      1.004 .185  5.426

 ด้านความคาดหวัง .930a .865 .862 .865 294.754 .926 .047 .966 19.708**
 จากประสิทธิภาพ
 ของนวัตกรรม

** p<.01

 จากตาราง 4 หลังจากนำาตัวแปร ปัจจัยการรับรู้ประโยชน์ของนวัตกรรม ปัจจัยทัศนคติที่มี
ต่อการใช้นวัตกรรม ปัจจัยการรับรู้ความยากง่ายในการนำานวัตกรรมมาใช้ ปัจจัยการได้รับการสนับสนุน
จากมหาวิทยาลัย ปัจจัยความคาดหวังจากประสิทธิภาพของนวัตกรรม เข้าสู่การวิเคราะห์การถดถอย
พหุคูณแบบมีข้ันตอน เพ่ือพยากรณ์ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อองค์ประกอบด้านนวัตกรรมสามารถใช้พยากรณ์
ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อองค์ประกอบด้านนวัตกรรมได้แก่ ด้านความคาดหวังจากประสิทธิภาพของนวัตกรรม
ที่มีค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์เท่ากับ .930 (R2=.865) อธิบายความหมายได้ว่าสามารถใช้ทำานาย
ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อองค์ประกอบด้านนวัตกรรม ได้ร้อยละ 93.0 เมื่อเพิ่มตัวพยากรณ์ประเภทบุคลากร
เข้าไปในสมการอันดับที่สอง สามารถเพิ่มประสิทธิภาพการพยากรณ์ได้อีก ร้อยละ 3.1 (R2Change = 
.031) มีค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์เท่ากับ 0.947 (R2= .896)  และทำานายปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อองค์
ประกอบด้านนวัตกรรม  ได้ร้อยละ 94.7 

สรุปผลการวิจัย
 การศึกษานี้สรุปได้ว่าปัจจัยการรับรู้ประโยชน์ของนวัตกรรม ทัศนคติที่มีต่อการใช้นวัตกรรม
การรับรู้ความยากง่ายในการนำานวัตกรรมมาใช้ การได้รับการสนับสนุนจากมหาวิทยาลัย ความคาดหวัง
จากประสิทธิภาพของนวัตกรรมเมื่อวิเคราะห์ผลการถดถอยพหุคูณแบบมีขั้นตอน เพื่อพยากรณ์ปัจจัย
ที่มีอิทธิพลต่อองค์ประกอบด้านนวัตกรรม พบว่า มีตัวแปร 2 ตัวเท่านั้นที่สามารถใช้พยากรณ์ได้แก่ 
ความคาดหวังจากประสิทธิภาพของนวัตกรรม มีค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์เท่ากับ .930 (R2= .865) 
อธิบายความหมายได้ว่าสามารถใช้ทำานายปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อองค์ประกอบด้านนวัตกรรม ได้ร้อยละ
93.0 เมื่อพิจารณาตามสมการพยากรณ์พบว่ามีความคาดหวังจากประสิทธิภาพของนวัตกรรมสูงแล้ว 
จะมีแนวโน้มส่งผลให้มีองค์ประกอบด้านนวัตกรรม สูงขึ้นด้วย

อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ
 วัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยองค์ประกอบด้านนวัตกรรมที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของ
บุคลากรสายสนับสนุนของสถาบันชีววิทยาศาสตร์โมเลกุล มหาวิทยาลัยมหิดลเป็นไปตามวัตถุประสงค์
การวิจัย ซึ่งจากการศึกษาพบว่า
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 1. ปัจจัยความคาดหวังจากประสิทธิภาพของนวัตกรรม สามารถทำานายปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ
องค์ประกอบด้านนวัตกรรมของบุคลากรฝ่ายสนับสนุนของสถาบันชีววิทยาศาสตร์โมเลกุล ได้ร้อยละ
93.0 นั่นคือ หากมีความคาดหวังจากประสิทธิภาพของนวัตกรรมสูงแล้ว จะมีแนวโน้มส่งผลให้มี
ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อองค์ประกอบด้านนวัตกรรมสูงขึ้นด้วย เพราะความคาดหวังในประสิทธิภาพของ
นวัตกรรม จะเป็นการจูงใจให้บุคลากรทำางานเพิ่มขึ้นซึ่งจะต้องเข้าใจกระบวนการทางความคิดและ
การรับรู้ของบุคคลก่อน โดยปกติเมื่อบุคคลจะทำางานเพิ่มขึ้นจากระดับปกติ มักคิดว่าจะต้องได้อะไร
จากการกระทำานั้นหรือมีการคาดว่าอะไรจะเกิดขึ้น หากความคาดหวังได้รับการตอบสนองตรงตาม
ความต้องการ ก็จะเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพในการนำานวัตกรรมมาใช้ในการดำาเนินงานของตนเอง
ซึ่งความตั้งใจจะเกิดจากทัศนคติและรูปแบบของการรับรู้ที่เกี่ยวกับพฤติกรรมแบบอย่างของกลุ่ม
สังคม คือ สภาพของพฤติกรรมที่เป็นปกติหรือการกระทำาตามแบบอย่างในการแสดงออกที่สังคมเป็น
ผู้กำาหนดให้ประพฤติหรือไม่ประพฤติถ้าทัศนคติและการรับรู้เป็นไปในทางบวกหรือสร้างสรรค์ จะส่ง
ผลให้เกิดความตั้งใจทางด้านพฤติกรรมของบุคคลนั้น ซึ่งจะแสดงออกมาอย่างชัดเจน ถ้าทัศนคติและ
การรับรู้มีความขัดแย้งไม่ตรงกัน จะส่งผลให้เกิดความต้ังใจทางด้านพฤติกรรมของแต่ละบุคคลในทิศทาง
ตรงข้าม ดังนั้น ทัศนคติและรูปแบบของการรับรู้เป็นสิ่งหนึ่งที่บอกถึงความเป็นไปได้ในการอธิบาย
ความตั้งใจทางด้านพฤติกรรมทั้งในทางบวกและทางลบ ซึ่งใน การวิเคราะห์องค์ประกอบองค์การแห่ง
นวัตกรรมของสถาบันชีววิทยาศาสตร์โมเลกุล จะเป็นการรับรู้ประโยชน์ของนวัตกรรม ทัศนคติที่มี
ต่อการใช้นวัตกรรม การรับรู้ความยากง่ายในการนำานวัตกรรมมาใช้ การได้รับการสนับสนุนจาก
มหาวิทยาลัย ความคาดหวังจากประสิทธิภาพของนวัตกรรมเมื่อวิเคราะห์ผลการถดถอยพหุคูณแบบ
มีขั้นตอน เพื่อพยากรณ์ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อองค์ประกอบด้านนวัตกรรม ที่พบว่าสามารถใช้พยากรณ์
ได้แก่ ความคาดหวังจากประสิทธิภาพของนวัตกรรมและประเภทบุคลากรที่มีความคาดหวังจาก
ประสิทธิภาพของนวัตกรรมสูงแล้ว จะมีแนวโน้มส่งผลให้มีองค์ประกอบด้านนวัตกรรม สูงขึ้นด้วย
 2. ประเภทบุคลากร สามารถเพิ่มค่าพยากรณ์ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อองค์ประกอบด้านนวัตกรรม
ของบุคลากรฝ่ายสนับสนุนของสถาบันชีววิทยาศาสตร์โมเลกุล ได้เมื่อพิจารณาจากแนวคิดในการยอม
รับสิ่งใหม่และนำาไปปฏิบัติเป็นกระบวนการทางสังคมที่จะช่วยพัฒนาคุณสมบัติของบุคคล เช่น ความรู้
ค่านิยมและทัศนคติ ทำาให้ช่วยให้รับรู้ในการเปลี่ยนแปลง มีความรู้ความเข้าใจในสิ่งใหม่ ๆ ได้ง่าย
บุคคลที่มีการศึกษาสูง อ่านหนังสือมาก ตลอดจนรับรู้ข่าวสารต่าง ๆ อยู่ตลอดเวลาจะมีการยอมรับ
การปฏิบัติในสิ่งใหม่ ๆ มากกว่าการพัฒนานวัตกรรมของบุคลากรฝ่ายสนับสนุนของสถาบันชีววิทยา
ศาสตร์โมเลกุลให้มีความสามารถในการทำางานตามแนวทางตามนโยบายของมหาวิทยาลัยในการ
บริหารจัดการจึงต้องเน้นการส่งเสริมให้บุคลากรเกิดความตื่นตัวและทุ่มเททำางานอย่างมีประสิทธิภาพ
โดยส่งเสริม ให้บุคลากรฝ่ายสนับสนุนได้รับการฝึกอบรมพัฒนาทักษะและมีการตั้งเป้าหมายที่ชัดเจน 
รวมทั้งมีการตรวจสอบผลงานที่มีประสิทธิภาพของบุคลากรฝ่ายสนับสนุน นอกจากนี้สถาบันชีววิทยา
ศาสตร์โมเลกุลยังต้องส่งเสริมให้มีความคิดสร้างสรรค์ที่จะพัฒนาไปสู่การมีนวัตกรรมด้วยการสร้าง
บรรยากาศในการทำางานท่ีเอื้ออำานวยต่อการทำางานอย่างสร้างสรรค์ของสถาบันชีววิทยาศาสตร์
โมเลกุลบุคลากรและต้องมีการวางแผนการพัฒนาผู้ที่จะมาเป็นผู้รับช่วงต่อเพื่อให้เกิดความต่อเนื่อง
และสามารถดำาเนินงานสู่เป้าหมายระยะยาวของสถาบันชีววิทยาศาสตร์โมเลกุลให้สำาเร็จได้ตาม
เป้าหมาย
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 การพัฒนานวัตกรรมอย่างยั่งยืนในการเป็นองค์กรนวัตกรรมที่ยั่งยืนและก้าวสู่การเป็น
มหาวิทยาลัยช้ันนำาของโลก ประกอบด้วย วิสัยทัศน์ท่ีกล้าเปิดรับความเปล่ียนแปลงมีการให้ความสำาคัญ
กับการประเมินผลประสิทธิภาพการทำางานของบุคลากรฝ่ายสนับสนุนเพื่อให้เกิดการปรับปรุงพัฒนา
อย่างต่อเนื่อง ควบคู่ไปกับการเปลี่ยนแปลงและต้องมีการพัฒนาระบบการบริหารงานภายในให้เกิด
เป็นองค์กรแห่งนวัตกรรม ด้วยการปรับระบบการทำางานภายใน ส่งเสริมให้เกิดความคล่องตัว ทั้งยังให้
ความสำาคัญในการสนับสนุนให้บุคลากรฝ่ายสนับสนุนสร้างสรรค์ผลงาน ทางวิชาการ เพื่อตอบโจทย์
วิสัยทัศน์ของมหาวิทยาลัย คือ การเป็นมหาวิทยาลัยวิจัยและสร้างองค์กรที่มีการพัฒนาอย่างยั่งยืน
ด้วยแนวทางการสร้างความเข้มแข็งจากการบริหารจัดการภายใน จากการศึกษาที่ผ่านมายังไม่พบการ
ศึกษาสำารวจเกี่ยวกับด้านนวัตกรรมของบุคลากรฝ่ายสนับสนุน สำาหรับผลการวิจัยครั้งนี้สอดคล้องกับ
สิริภักตร์ ศิริโท, รัตติญา ละเต็บซัน, และวิวัฒน์ กิตติพงศ์โกศล (2560) และ อนุพงษ์ ชุมแวงวาปี
(2560) และองค์กร ประจันต์เขตต์ (2557) แต่ไม่พบที่มาสอดคล้อง อาจเป็นเพราะในเรื่องของ
นวัตกรรมของบุคลากรฝ่ายสนับสนุน ส่วนใหญ่มักเป็นไปในทิศทางเดียวกัน ผลการวิจัยส่วนใหญ่จึง
ออกมาสอดคล้องกัน

ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัย
 1. ข้อเสนอแนะเพื่อนำาผลการวิจัยไปใช้ 
  1.1 จากผลการวิจัยพบว่าสามารถนำาองค์ประกอบไปเป็นแนวทางในการพัฒนาสถาบันให้
เป็นองค์การแห่งนวัตกรรม โดยมุ่งเน้นการพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ความสามารถในเรื่องการพัฒนา
งานนวัตกรรม การสนับสนุนให้เกิดความคิดสร้างสรรค์และบุคลากรมีการเลือกใช้ความคิดใหม่และ
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมทำาให้เกิดประโยชน์ในเชิงเศรษฐกิจและสังคม ตลอดจนการวางแผนอัตรากำาลัง
เพื่อปฏิบัติงานด้านการใช้ประโยชน์จากนวัตกรรมหรือทรัพย์สินทางปัญญาในเชิงพาณิชย์ 
  1.2 จากผลการวิจัยพบว่านวัตกรรมท่ีมีควรทำาให้การทำางานไม่สูญเปล่าหรือเสียประโยชน์
โดยเร่ิมจากการศึกษากระบวนการยอมรับนวัตกรรมและทัศนคติต่อการใช้งานนวัตกรรม เพ่ือให้สามารถ
อธิบายเหตุผลของบุคคลในการรับรู้ถึงประโยชน์ที่ได้รับจากนวัตกรรมมากยิ่งขึ้น 
  1.3 จากผลการวิจัยพบว่าคุณลักษณะขององค์การนวัตกรรม ที่เป็น Best Practices 
สะท้อนบริบท ทางการบริหารจัดการสมัยใหม่ ซึ่งจะเป็นแนวทางในการพัฒนาสถาบันชีววิทยาศาสตร์
โมเลกุล ให้บรรลุเป้าหมายตามที่ทุกฝ่ายตั้งไว้ ควรมีการประเมินผลด้านนวัตกรรมที่รวดเร็วและง่ายต่อ
การใช้งาน ทำาให้เข้าใจถึงภาพรวมทั้งรูปธรรม เช่น รายได้จากลูกค้าใหม่ งบประมาณด้านนวัตกรรม
และนามธรรม เช่น ความรู้ความเข้าใจของบุคลากร สภาพแวดล้อมในการทำางานและนวัตกรรมทาง
วัฒนธรรม เพื่อสร้างองค์การแห่งนวัตกรรมที่มีความแตกต่าง และเป็นเลิศในการแข่งขันและยั่งยืน
  1.4 สถาบันชีววิทยาศาสตร์โมเลกุลควรมีกระบวนการวางแผนกลยุทธ์ท่ีสามารถสนับสนุน
และสร้างความเข้มแข็งให้กับระดับของแนวคิดและความสร้างสรรค์หรือนวัตกรรม รวมถึงปัจจัยที่มีผล
ต่อความสร้างสรรค์ของบุคคล ท่ีมีคุณลักษณะสะท้อนความต้ังใจในการแสดงออกถึงการสร้างนวัตกรรม
ซึ่งทุกฝ่ายควรมีส่วนร่วมในการพัฒนาแนวทางดังกล่าวให้เกิดผลมากที่สุด
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 2. ข้อเสนอเพื่อการวิจัยครั้งต่อไป
  2.1 งานวิจัยนี้เป็นการศึกษาเฉพาะการศึกษาองค์ประกอบด้านนวัตกรรมของบุคลากร
สายสนับสนุนของสถาบันชีววิทยาศาสตร์โมเลกุล มหาวิทยาลัยมหิดลเท่านั้น ในการศึกษาครั้งต่อไป
ควรมีการเชื่อมโยงระหว่างสถาบันการศึกษาประเภทอื่น เพื่อให้เกิดความครบถ้วนของกระบวนการ
สร้างนวัตกรรมของบุคลากรสายสนับสนุน รวมถึงแนวทางที่สนับสนุนหรือองค์ประกอบขององค์กร
นวัตกรรมที่อาจเหมือนหรือแตกต่างกันกับงานวิจัยนี้
  2.2 การวิจัยดังกล่าวใช้วิธีรวมองค์ประกอบของแต่ละตัวบ่งชี้ให้เป็นตัวแปรสังเกตได้ หาก
ผู้ที่สนใจจะหันมาใช้วิธีการหาค่าการวิเคราะห์ องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับที่สอง ในส่วนของรูปแบบ
การวัด โดยไม่ใช้วิธีรวมตัวบ่งชี้ก็จะทำาให้ภาพของกรอบแนวคิดนี้มีความชัดเจนยิ่งขึ้น หรือใช้เทคนิค
วิเคราะห์ โดยทำารูปแบบความไม่แปรเปลี่ยนของรูปแบบ โดยใช้แบบจำาลองสมการโครงสร้างชนิดกลุ่ม
พหุก็จะทำาให้ได้มิติของรูปแบบในเชิงเปรียบเทียบได้
  2.3 ควรมีการศึกษาองค์ประกอบด้านนวัตกรรมของบุคลากรสายสนับสนุนของสถาบัน
ชีววิทยาศาสตร์โมเลกุล มหาวิทยาลัยมหิดลจากภาพอนาคตด้วยเทคนิคการวิจัยแบบ EDFR การ
วิเคราะห์ความแปรปรวนหลายทาง (MANOVA) สามารถวิเคราะห์ตัวแปรที่หลากหลายมากยิ่งขึ้นว่า
ควรมีรูปแบบอย่างไร และควรปรับบทบาทอย่างไรบ้างรวมท้ัง การศึกษากลุ่มประชากรอ่ืนเพ่ือวิเคราะห์
ความแตกต่างของปัจจัยต่าง ๆ ท่ีมีอยู่ในปัจจุบันและท่ีคาดหวัง ว่ามีความแตกต่างจากงานวิจัยน้ีอย่างไร
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บทคัดย่อ
 งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะที่จำาเป็นสำาหรับบุคลากร
วัยทำางานในการจัดการความเส่ียงและภัยพิบัติ และเพ่ือพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมระยะส้ันสำาหรับพัฒนา
บุคลากรวัยทำางานรองรับการจัดการความเสี่ยงและภัยพิบัติ การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ
โดยกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในงานวิจัยนี้ คือ ผู้บริหารบริษัทเอกชนขนาดกลางและขนาดใหญ่ ในเขต
กรุงเทพมหานคร ที่มีประสบการณ์ทำางานในด้านการบริหารเป็นเวลาอย่างน้อย 5 ปี และมีส่วนรับผิด
ชอบการจัดการความเสี่ยงในองค์กร จากบริษัทเอกชนขนาดกลาง 3 ราย และขนาดใหญ่ 3 ราย รวม
ทั้งสิ้น 6 ราย ใช้วิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth interview) เป็นเครื่องมือในการรวบรวมข้อมูล ผล
การวิจัยพบว่า ความรู้ที่จำาเป็นสำาหรับบุคลากรวัยทำางานในการจัดการความเสี่ยงและภัยพิบัติ คือ การ
จัดการความเสี่ยง การบริหารความต่อเนื่องทางธุรกิจ และกฎหมายเกี่ยวกับการจัดการความเสี่ยงและ
ภัยพิบัติ ทักษะที่จำาเป็นสำาหรับบุคลากรวัยทำางานในการจัดการความเสี่ยงและภัยพิบัติ คือ ทักษะการ
สื่อสาร ทักษะการคิดวิเคราะห์ และทักษะการคิดอย่างเป็นระบบ คุณลักษณะที่จำาเป็นสำาหรับบุคลากร
วัยทำางานในการจัดการความเสี่ยงและภัยพิบัติ คือ ความกระตือรือร้น วิสัยทัศน์ มองการณ์ไกล และ
ความรอบคอบ ซึ่งใช้ข้อมูลความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะในการพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมสำาหรับ
บุคลากรวัยทำางานรองรับการจัดการความเสี่ยงและภัยพิบัติ โดยจะเป็นแนวทางสำาหรับสถาบัน
การศึกษาในการพัฒนาบุคลากรวัยทำางานต่อไป
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Abstract
 This research aims to study the knowledge, skills and attributes related to risk 
and disaster management which are necessary for working adults and develop a risk 
and disaster management training program. This research deploys a qualitative method
using in-depth interview. The sampling are executives from six medium and large 
enterprises who have more than five years’ working experience and are responsible for 
risk management in the organization. The result shows that risk management, business
continuity, and laws for risk and disaster management are knowledge required for 
working adults. The essential skills for working adults in risk and disaster management 
are communication skills, analytical skills and systematic thinking skills. The required 
attributes for risk and disaster management are enthusiastic, visionary and deliberateness.
The knowledge, skills and attributes are used to develop risk and disaster management 
training program for working adults. It will be used as a guideline for education institution 
to promote working adult education in the area of risk and disaster management.

Keywords: Working adults, Risk and disaster management, Development for working

บทนำา
 ภัยพิบัติหรือสาธารณภัยล้วนแล้วแต่เป็นภัยคุกคามท่ีสร้างความรุนแรงต่อหลายประเทศท่ัวโลก
ปัจจุบันนานาประเทศต้องเผชิญกับปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดจากภัยพิบัติในรูปแบบแตกต่างกันไปตามลักษณะ
ของภูมิประเทศสะท้อนได้จากปรากฏการณ์เอลนีโญ (ภัยแล้ง) และลานีญา (อุทกภัย) ที่จะทวีความ
รุนแรงมากขึ้นในทุกวันซึ่งภัยคุกคามเหล่านี้มีสาเหตุมาจากการเปล่ียนแปลงสภาพภูมิอากาศโลกและ
ภาวะโลกร้อน โดยเฉพาะในช่วง พ.ศ. 2558 – 2561 ที่อุณหภูมิอากาศโลกเพิ่มสูงสุดติดต่อกัน 4 ปีซ้อน 
โดยสาเหตุปัจจัยหลักมาจากการดำาเนินกิจกรรมต่าง ๆ ของมนุษย์ทำาให้เกิดการปล่อยก๊าซเรือนกระจก
จำานวนมหาศาลขึ้นสู่ชั้นบรรยากาศ องค์ประกอบของบรรยากาศจึงเปลี่ยนแปลงไป ส่งผลให้ภัยพิบัติที่
เกิดข้ึนน้ันมีความรุนแรงและถ่ีมากข้ึน (Gale & Saunders. 2013) ซ่ึงจากรายงานการประเมินคร้ังท่ี 5 
(Fifth Assessment Report: AR5) ของคณะกรรมการร่วมระหว่างรัฐบาลว่าด้วยการเปลี่ยนแปลง
สภาพภูมิอากาศ (International Panel on Climate Change: IPCC) ใน พ.ศ. 2557 ได้ระบุว่า
ภูมิภาคเอเชียตะวันออกเฉียงใต้เป็นภูมิภาคท่ีมีความเปราะบางและมีความเส่ียงสูงท่ีจะได้รับผลกระทบ
จากการเปลี่ยนแปลงของสภาพภูมิอากาศ และการเกิดภัยพิบัติขนาดใหญ่ (IPCC. 2014) ดังเช่น การ
เกิดอุทกภัยคร้ังใหญ่ใน พ.ศ. 2554 ในประเทศไทยส่งผลให้มีจังหวัดท่ีได้รับผลกระทบจำานวน 65 จังหวัด
ประชาชนได้รับความเดือดร้อน 5,247,125 คน ครัวเรือนเสียหาย 16,224,302 ครัวเรือน และเสียชีวิต
1,026 คน (กรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย. 2558) ซึ่งสาเหตุหลักในครั้งนั้นเกิดจากพายุฝนที่ตก
อย่างต่อเนื่องตั้งแต่เดือนมิถุนายนจนถึงเดือนตุลาคม ทำาให้ปริมาณนำ้าฝนจำานวนมหาศาลไหลหลาก
เข้าท่วมพื้นที่นิคมอุตสาหกรรมและพื้นที่เกษตรกรรมในหลายจังหวัด (ศักดินา ฉัตรกุล ณ อยุธยา. 
2554) โดยใน พ.ศ. 2561 ประเทศไทยจัดได้ว่าเป็นประเทศอันดับที่ 9 ที่มีความเสี่ยงสูงที่สุดในโลกที่
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จะได้รับผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงของสภาพภูมิอากาศในระยะยาว ทั้งในแง่ของอุณหภูมิเฉลี่ย
ที่เพิ่มสูงขึ้น ปริมาณน้ำาฝนเฉลี่ยที่ลดน้อยลงในช่วงฤดูแล้งและเพิ่มสูงขึ้นในฤดูฝน (สำานักงานนโยบาย
และแผนทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม. 2562) นอกจากนี้จากรายงานด้านความเสี่ยงของโลก
ใน พ.ศ. 2562 ซึ่งจัดทำาโดยสภาเศรษฐกิจโลกหรือที่รู้จักกันในชื่อ The World Economic Forum 
(WEF) ได้จัดให้ประเด็นด้านสิ่งแวดล้อมเป็นความเสี่ยงที่จะต้องเผชิญและสร้างความรุนแรงสูงสุดถึง 
6 อันดับ จาก 10 อันดับ ซึ่งจัดเป็นความเสี่ยงที่เกิดจากการเปลี่ยนแปลงของสภาพภูมิอากาศ ความ
ล้มเหลวของการบรรเทาปัญหาการเปลี่ยนแปลงสภาพภูมิอากาศ และภัยพิบัติทางธรรมชาติ (World 
Economic Forum. 2019) โดยแต่ละความเส่ียงมีโอกาสท่ีจะเกิดข้ึนได้ทุกเม่ืออันเน่ืองมาจาก ความเส่ียง
คือ ความไม่แน่นอนที่สามารถเกิดเหตุการณ์ความรุนแรงหรือการเปลี่ยนแปลงได้ตลอดเวลา ทั้งจาก
ภัยธรรมชาติและจากการกระทำาของมนุษย์ที่เป็นเหตุแห่งความเสี่ยง ดังนั้น การจัดการความเสี่ยงจึง
เป็นหนทางแห่งการขจัดหรือบรรเทาความรุนแรงที่อาจเกิดขึ้น จนลดลงอยู่ในระดับที่สามารถยอมรับ
ได้ หากภาครัฐหรือหน่วยงานใดไม่มีกระบวนการจัดการความเสี่ยงที่เหมาะสม ก็ย่อมก่อให้เกิดโอกาส
ที่จะสูญเสียและเสียหายได้อย่างมหาศาล
 การศึกษาถือเป็นรากฐานของการพัฒนาประเทศและยังเป็นองค์ประกอบหลักของการพัฒนา
ทุนมนุษย์ในสภาวะความไม่แน่นอนทั้งจากสภาพภูมิอากาศโลกที่เปลี่ยนแปลงไป สภาวะการแข่งขัน
ในภาคธุรกิจที่เพิ่มสูงขึ้น หรือแม้กระทั่งแนวโน้มโครงสร้างของประชากรที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างเห็น
ได้ชัด ปัจจัยเหล่านี้ล้วนส่งผลต่อทุกองค์กรซึ่งต้องเร่งปรับตัวให้สามารถดำาเนินต่อไปได้ในยุคแห่งการ
เปลี่ยนแปลง (Disruption) การที่สถานศึกษาหรือมหาวิทยาลัยจะมุ่งพัฒนาระบบการศึกษาเฉพาะ
แต่ในห้องเรียนตามหลักการเรียนรู้แบบเดิม (Higher Education) ที่ต้องการผลิตบัณฑิตให้มีคุณภาพ
ตรงต่อความต้องการขององค์กรหรือหน่วยงานต่าง ๆ เมื่อจบการศึกษาตามหลักเกณฑ์แล้วจะได้เข้า
ทำางานเพื่อพัฒนาองค์กรและประเทศชาติต่อไป แต่ด้วยปัจจุบันรูปแบบการเรียนรู้ไม่ได้ถูกจำากัดอยู่แต่
ในห้องเรียนหรือเฉพาะช่วงวัยใด การศึกษาตลอดชีวิต (Life Long Education) ถือเป็นวาระแห่งชาติ
ที่ภาครัฐกำาลังส่งเสริมให้เกิดขึ้นอย่างเป็นรูปธรรมสอดคล้องกับนโยบายส่งเสริมการพัฒนาหลักสูตร
ประกาศนียบัตร (Non degree) นโยบายทางการเงินเพื่อกระตุ้นให้เกิดการพัฒนาความรู้ในบุคลากร
วัยทำางาน ร่วมถึงการส่งเสริมให้องค์กรจัดการอบรมหลักสูตรระยะสั้น (Short Course) (สำานักงาน
สภานโยบายการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรมแห่งชาติ. 2563) เพื่อเพิ่มศักยภาพของ
บุคลากรพร้อมนำาความรู้กลับมาพัฒนาองค์กรด้วยระยะเวลาที่จำากัด เนื่องจากภาคธุรกิจมีเป้าหมาย
หลักในการดำาเนินกิจการเพื่อสร้างรายได้อยู่ตลอดเวลา การที่บุคลากรหรือกระบวนการทำางานของ
องค์กรส่วนใดส่วนหนึ่งเกิดการหยุดชะงักเป็นเวลานาน อาจจะส่งผลกระทบต่อองค์กรในภาพรวมได้
ดังนั้นจากเหตุผลและความสำาคัญดังกล่าวข้างต้น ทำาให้ผู้วิจัยสนใจที่จะทำาการพัฒนาหลักสูตรฝึก
อบรมระยะส้ันเพ่ือพัฒนาบุคลากรวัยทำางานรองรับการจัดการความเส่ียงและภัยพิบัติ ท้ังน้ียังได้เล็งเห็น
ถึงความสำาคัญในการศึกษาความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะท่ีจำาเป็นสำาหรับบุคลากรวัยทำางานในยุคของ
การเปลี่ยนแปลง อีกทั้งยังเป็นโอกาสให้มหาวิทยาลัยในการต่อยอดแนวทางการศึกษาให้แก่บุคลากร
วัยทำางาน เพื่อเพิ่มขีดความสามารถของแรงงานไทยด้านการจัดการความเสี่ยงและภัยพิบัติที่อาจต้อง
เผชิญในอนาคตอันใกล้นี้
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วัตถุประสงค์การวิจัย
 1. เพื่อศึกษาความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะที่จำาเป็นสำาหรับบุคลากรวัยทำางานในการจัดการ
ความเสี่ยงและภัยพิบัติ
 2. เพื่อพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมระยะสั้นสำาหรับพัฒนาสมรรถนะบุคลากรวัยทำางานรองรับ
การจัดการความเสี่ยงและภัยพิบัติ

ทบทวนวรรณกรรม
 1. การบริหารความเสี่ยง (Risk Management)
  นักวิชาการได้ให้ทรรศนะเกี่ยวกับนิยาม “ความเสี่ยง” ที่สอดคล้องกันหลายท่านไว้ว่า
ความเสี่ยง คือโอกาสที่จะเกิดเหตุการณ์ทั้งจากการกระทำาของมนุษย์และสิ่งแวดล้อม อันเกิดจาก
ความไม่แน่นอน โดยจะส่งผลกระทบได้ทั้งทางตรงและทางอ้อม สร้างความเสียหายหรือระดับความ
รุนแรงแตกต่างกันไปตามแต่ละสภาพแวดล้อมที่เกิดขึ้น ดังนั้นจึงทำาให้นิยามความเสี่ยงในแต่ละบริบท
มีความแตกต่างและคล้ายคลึงกัน กล่าวคือ กลุ่มนักวิชาการท่ีให้ความสำาคัญกับความเส่ียงต่อภาคธุรกิจ
การศึกษาเกี่ยวกับความเสี่ยงตามแนวคิดนี้จึงมุ่งอธิบายในมุมมองที่ส่งผลต่อการดำาเนินงาน อาทิ
ความเสี่ยงหมายถึง ความน่าจะเป็นที่จะเกิดเหตุการณ์ผิดปกติขึ้น ก่อให้เกิดความคลาดเคลื่อนไปจาก
เป้าหมายเดิมที่ได้กำาหนดไว้ ซึ่งผลกระทบดังกล่าวอาจเป็นได้ทั้งในเชิงบวกและเชิงลบ การบริหาร
ความเสี่ยงจึงมีความจำาเป็นเพื่อให้องค์กรสามารถนำาผลประโยชน์ที่เกิดขึ้นมาใช้ได้อย่างคุ้มค่าและ
สามารถจัดการกับความเสียหายท่ีเกิดข้ึนให้อยู่ในระดับท่ีสามารถยอมรับได้ (อุทัยวรรณ จรุงวิภู. 2559)
ในขณะเดียวกันสำาหรับกลุ่มที่ให้ความสำาคัญกับความเส่ียงของหน่วยงานภาครัฐจะมีมุมมองการศึกษา
เกี่ยวกับความเสี่ยงตามแนวคิดนี้ อาทิ ความเสี่ยง หมายถึง การกระทำาใด ๆ  ที่อาจขึ้นได้ในสถานการณ์
ที่ไม่แน่นอนหรือเหตุการณ์ใด ๆ ท่ีมีโอกาสเกิดและจะสร้างความสูญเสียท้ังในรูปแบบท่ีเป็นตัวเงินและ
ไม่เป็นตัวเงิน และยังจะส่งผลให้เกิดความล้มเหลวหรือลดโอกาสในการบรรลุเป้าหมายขององค์กรใน
ด้านต่าง ๆ  ได้ นอกจากน้ีผลกระทบท่ีเกิดข้ึนอาจเป็นผลกระทบในเชิงบวกได้ด้วยเช่นกัน (สถาบันสารสนเทศ
ทรัพยากรนำ้าและการเกษตร (องค์การมหาชน). 2561) โดยความเสี่ยงที่กล่าวมานี้หมายความรวมถึง
ภัยพิบัติหรือสาธารณภัย ที่จะเป็นสาเหตุทำาให้กิจกรรม   ต่าง ๆ ต้องหยุดชะงัก เนื่องจากสถานการณ์
ที่เกิดขึ้นมีความรุนแรงเกินกว่าชุมชนหรือสังคมจะรับมือได้ เกิดได้จากภัยธรรมชาติ อาทิ อุทกภัย 
วาตภัย อัคคีภัย การระบาดของโรคในพืชและสัตว์ ครอบคลุมไปจนถึงเหตุการณ์ความรุนแรงที่มนุษย์
สร้างขึ้น อาทิ อุบัติเหตุ การจลาจล การก่อการร้าย เป็นต้น ทำาให้ส่งผลกระทบเป็นวงกว้างต่อสภาพ
ความเป็นอยู่ของสังคมทั้งชีวิต ทรัพย์สิน และสิ่งแวดล้อม (กรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย. 2559)
 การบริหารความเสี่ยงถือเป็นหนทางสู่การจัดการปัญหาหรืออุปสรรคต่าง ๆ ที่จะทำาให้เกิด
ข้อจำากัดในการดำาเนินงานขึ้น การบริหารความเสี่ยงจึงถือเป็นหนึ่งในกระบวนการที่สำาคัญที่จะช่วย
ป้องกันปัญหาอุปสรรค หรือผลลัพธ์ที่ไม่พึงประสงค์ได้ (สุภาวดี ดวงจันทร์. 2559) ซึ่งจะต้องอาศัยการ
มีส่วนร่วมของบุคลากรในทุกระดับตั้งแต่ระดับบริหารจนถึงระดับปฏิบัติการ โดยกระบวนการบริหาร
ความเสี่ยงจะดำาเนินการอย่างมีระบบและขั้นตอน ทั้งนี้ก็เพื่อลดความเสียหายที่อาจเกิดขึ้นและเพื่อ
ให้องค์กรดำาเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด ซึ่งกระบวนการบริหารความเสี่ยงมีระบบคุณภาพที่มี
มาตรฐานในระดับสากล (International Risk Management Standard) อยู่หลายมาตรฐานที่หน่วย
งานหรือองค์กรต่าง ๆ  สามารถนำาไปปรับใช้เป็นแนวทางในการบริหารจัดการความเสี่ยง โดยมาตรฐาน
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ที่ถือได้ว่าเป็นแนวทางปฏิบัติที่ดีที่สุด (best practices) และหลายองค์กรเลือกนำามาใช้ คือ มาตรฐาน
การบริหารความเสี่ยงทั่วทั้งองค์กร (The Committee of Sponsoring Organizations of The 
Treadway Commission - Enterprise Risk Management: COSO-ERM) เป็นแนวทางที่ถูกพัฒนา
มาจากหลักการควบคุมภายใน (Internal Control) มี 8 องค์ประกอบในการบริหารความเสี่ยง คือ 
1) สภาพแวดล้อมภายในองค์กร (Internal Environment) แนวทางหรือนโยบายทั่วไปขององค์กร
ที่เป็นพื้นฐานของการบริหารและจัดการกับความเสี่ยง 2) การกำาหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมาย
(Objective Setting) ท่ีสอดคล้องกับกลยุทธ์ขององค์กร 3) การระบุเหตุการณ์ (Event Identification)
บ่งชี้และสะท้อนความเสี่ยงจากกระบวนการปฏิบัติงานหรือข้อมูลความเสียหายที่เคยเกิดขึ้นกับ
องค์กร ซ่ึงจะมีผลกระทบต่อวัตถุประสงค์และเป้าหมายท่ีได้กำาหนดไว้ 4) การประเมินความเส่ียง (Risk 
Assessment) พิจารณาถึงโอกาสที่จะเกิดความเสี่ยงและระดับของผลกระทบที่อาจจะเกิดขึ้นจาก
ความเสี่ยงเหล่านั้น 5) การตอบสนองความเสี่ยง (Risk Response) วิเคราะห์และจัดลำาดับความ
เสี่ยงจากปัจจัยเสี่ยงที่ได้ระบุไว้ เพื่อหามาตรการจัดการ ควบคุม และลดความเสี่ยง ให้ผลกระทบหรือ
โอกาสเกิดขึ้นน้อยลงโดยให้ความเสี่ยงที่เหลืออยู่ในระดับที่องค์กรยอมรับได้ 6) กิจกรรมการควบคุม 
(Control Activities) พิจารณาถึงการควบคุมเพิ่มเติมจากการนำาวิธีการจัดการกับความเสี่ยงไปใช้ โดย
ทำาการติดตามเพ่ือให้ม่ันใจว่าการดำาเนินงานด้านการจัดการความเสี่ยงเป็นไปตามวิธีการที่ได้กำาหนด
ไว้ 7) สารสนเทศและการสื่อสาร (Information and Communication) รวบรวมและติดตามเพื่อ
จัดเก็บข้อมูลของแต่ละปัจจัยเสี่ยงที่ระบุไว้ และสื่อสารให้ทุกหน่วยงานในองค์กรมีความตระหนักและ
เข้าใจในแนวทางการปฏิบัติของกระบวนการบริหารความเสี่ยง และ 8) การติดตามและประเมินผล
 (Monitoring) รายงานความเสี่ยงแก่ผู้บริหารเพื่อหาแนวทางป้องกันและแก้ไขความเสี่ยงต่อไป การ
ควบคุมภายในส่วนใหญ่จะออกมาในรูปของนโยบาย แนวทาง กฎระเบียบ ข้อบังคับ คู่มือหรือขั้นตอน
การปฏิบัติงาน เพื่อลดความเส่ียงท่ีจะเกิดข้ึน จึงทำาให้การควบคุมภายในเป็นส่วนหน่ึงของการบริหาร
ความเส่ียง (Committee of Sponsoring Organization of the Treadway Commission. 2004)
 2. การจัดการภัยพิบัติ (Disaster Management)
  ฐิติพร สินสุพรรณ, พรรณวดี สมบูรณ์, และ ชนิดาภา ยุกตะทัต (2557) ให้นิยามคำาว่า 
ภัยพิบัติ ว่าหมายถึง การหยุดชะงักจากการปฏิบัติหน้าที่เนื่องจากเกิดภัยธรรมชาติหรือเหตุกาณ์ความ
รุนแรงจากการกระทำาของมนุษย์ ส่งผลให้ชุมชนหรือสังคมได้รับผลกระทบต่อชีวิต ทรัพย์สิน เศรษฐกิจ
และสิ่งแวดล้อมอย่างกว้างขวาง ซึ่งสถานการณ์ดังกล่าวนี้อาจส่งผลกระทบกระเทือนอย่างรุนแรงจน
เป็นเหตุให้เกิดการสูญเสียชีวิตและทรัพย์สินจำานวนมาก จนเกินกำาลังความสามารถที่ชุมชนหรือสังคม
จะรับผลกระทบหรือแก้ไขปัญหาด้วยทรัพยากรท่ีมีอยู่ในขณะน้ันได้ เช่นเดียวกันกับ อุทัยวรรณ จรุงวิภู
(2559) ท่ีได้แสดงทรรศนะเก่ียวกับความเส่ียงในธุรกิจประกันภัย ซ่ึงจัดว่าเป็นบริษัทเอกชนขนาดกลาง
และขนาดใหญ่ที่เกี่ยวข้องกับความเสี่ยงอย่างยิ่ง เพราะการทำาประกันภัยเท่ากับว่าผู้เอาประกันภัยได้
ทำาการโอนความเสี่ยงของตนมาให้บริษัทประกันภัย ซึ่งมีความเป็นไปได้ว่าบริษัทอาจจะต้องจ่ายเงิน
ค่าสินไหมทดแทนให้แก่ผู้เอาประกันภัยมากกว่าที่บริษัทคาดการณ์เอาไว้ตามเงื่อนไขของกรมธรรม์ 
โดยหนึ่งในความเสี่ยงหลักของธุรกิจประกันภัยก็คือ การคุ้มครองความเสี่ยงจากภัยพิบัติ ที่อาจเกิดขึ้น
โดยไม่คาดฝันทำาให้เกิดความเสียหายอย่างรุนแรงต่อชีวิต ร่างกาย และทรัพย์สินของผู้เอาประกันภัย 
จากการศึกษาของ อรุณรัตน์ สิริภักดีกาญจน์ และวาสินี วิเศษฤทธิ์ (2557) ด้านการจัดการในภาวะ       
ภัยพิบัติทางการพยาบาลพบว่าการแบ่งระยะการจัดการภัยพิบัติหรือสาธารณภัยเพื่อความเข้าใจง่าย
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และไม่ซับซ้อนแก่ผู้ปฏิบัติงานด้านสาธารณสุข ควรแบ่งออกเป็น 3 ระยะ คือ 1) ระยะการเตรียมความ
พร้อมก่อนเกิดภัยพิบัติ (Pre-Incident phase) 2) ระยะการรับมือกับภัยพิบัติ (Incident phase) และ
3) ระยะการฟื้นฟูสภาพหลังสิ้นสุดภัยพิบัติ (Post Incident phase) ซึ่งในแต่ละระยะก็จะมีกิจกรรม
หรืองานด้านสาธารณสุขที่ทางการพยาบาลต้องปฏิบัติประกอบไปด้วย 13 ด้านหลัก 79 ข้อรายการ
เพื่อลดผลกระทบและความเสี่ยงที่ต้องเผชิญในแต่ละช่วงการจัดการ ซึ่งผลการศึกษานี้สอดคล้องกับ
นักวิชาการและสมาคมพยาบาลไต้หวัน แต่ไม่สอดคล้องกับสภาการพยาบาลสากลหรือที่รู้จักกันในชื่อ
World Health Organization & International Council of Nurse (WHO & ICN) ที่ทำาการแบ่ง
ระยะของการจัดการเป็น 4 ระยะ คือ 1) ระยะการป้องกันและลดผลกระทบ (Mitigation & Prevention 
phase) 2) ระยะการเตรียมความพร้อม (Preparedness phase) 3) ระยะการตอบสนองต่อภัยพิบัติ
(Response phase) และ 4) ระยะการฟื้นฟูซ่อมแซมและฟื้นสภาพ (Recovery & Rehabilitation 
phase) ซึ่งจะแตกต่างกันที่มีระยะการเตรียมความพร้อมแยกย่อยออกมาเพิ่มจากระยะการป้องกัน
และลดผลกระทบ เนื่องจากทาง WHO & ICN ต้องการให้ขั้นตอนการวางแผนการปฏิบัติงานในสภาวะ
ฉุกเฉินมีความละเอียดชัดเจนและสามารถดำาเนินการได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด 
 แนวคิดดังกล่าวใกล้เคียงกับแผนการป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยแห่งชาติ ที่กำาหนดขึ้น
ตามหลักสากลเพ่ือจุดประสงค์การพัฒนากระบวนการป้องกัน การเตรียมความพร้อม การสร้างภูมิคุ้มกัน
และการลดความเสี่ยงจาก ภัยพิบัติหรือสาธารณภัยที่หน่วยงานต่าง ๆ ทั้งภาครัฐและบริษัทเอกชน
ขนาดกลางและขนาดใหญ่นำาไปเป็นแนวทาง ประกอบไปด้วย 4 ระยะ คือ 1) ระยะการป้องกันและลด
ผลกระทบ (Prevention and Mitigation phase) ที่อาจเกิดขึ้นในอนาคตโดยการเรียนรู้จากบทเรียน
ที่ผ่านมาในอดีตเพ่ือให้เกิดภูมิคุ้มกันท้ังด้านความรู้และความแข็งแกร่งในระดับชุมชนไปจนถึงระดับ
ประเทศ 2) ระยะการเตรียมความพร้อม (Preparedness phase) การตั้งรับปรับตัวให้ไวกับสภาวะ
วิกฤติที่ต้องเผชิญและมีการวางแผนการปฏิบัติงานเพ่ือการจัดการในภาวะวิกฤติแบบบูรณาการทุก
ภาคส่วน 3) ระยะการเผชิญเหตุและบรรเทาทุกข์ (Response and Relief phase) เป็นการตอบโต้
กับสถานการณ์ภาวะฉุกเฉินที่เกิดขึ้นทั้งที่สามารถคาดการณ์ได้ล่วงหน้าและไม่ได้ และ 4) ระยะการ
ฟื้นสภาพและการซ่อมสร้าง (Rehabilitation and Reconstruction phase) ดำาเนินการให้ชุมชน
หรือสังคมสามารถฟื้นฟูตัวกลับมาเป็นปกติหรือดีกว่าเดิมได้อย่างรวดเร็วและยั่งยืน (กรมป้องกันและ
บรรเทาสาธารณภัย. 2559)
 3. สมรรถนะ
  McClelland (1973) (อ้างถึงใน รัตตินันท์ ฏิระวณิชย์กุล. 2556; สถาบันดำารงราชานุภาพ
สำานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย. 2553) ได้ให้ความหมายของ “สมรรถนะ” ว่าเป็นลักษณะภายใน
ของแต่ละบุคคลท่ีสามารถผลักดันหรือฝึกฝนให้มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานได้ตรงตามเกณฑ์เรียกว่า
สมรรถนะขั้นพื้นฐาน (Threshold Competencies) หรือสมรรถนะที่ทำาได้ดีแตกต่างกว่าเกณฑ์ที่
กำาหนดไว้ (Differentiating Competencies) สมรรถนะจะประกอบด้วย 5 ส่วน คือ 1) ทักษะ (Skills) 
หมายถึง ความชำานาญ ที่เกิดจากการกระทำาสิ่งเหล่านั้นบ่อย ๆ เป็นประจำา หรือจากการเรียนรู้ ฝึกฝน
ซึ่งผลของทักษะจะเป็นรูปธรรมสามารถมองเห็น วัดผล และประเมินได้ด้วยวิธีการประเมินต่าง ๆ 
2) ความรู้ (Knowledge) หมายถึง สิ่งที่สั่งสมมาจากการศึกษาเล่าเรียน การค้นคว้า หรือประสบการณ์
ทั้งจากสถาบันการศึกษา สถานที่ทำางาน การสัมมนาฝึกอบรม และการศึกษาด้วยตนเอง 3) ทัศนคติ
ความเชื่อ ค่านิยมและการรับรู้ตนเอง (Self-concept) หมายถึง ภาวะของการนึกคิด ความรู้สึก และ
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ความคิดเห็นของบุคคลซึ่งก่อให้เกิดการแสดงออกทางพฤติกรรม 4) ลักษณะนิสัย (Trait) หมายถึง
สิ่งที่แสดงออกมาเป็นความประพฤติที่เคยชินและมีเอกลักษณ์เฉพาะตัว 5) แรงจูงใจหรือแรงกระตุ้น
(Motive) หมายถึง พลังที่ผลักดันหรือเพิ่มให้เกิดการกระทำาอย่างมีทิศทาง โดยองค์ประกอบทั้ง
5 ประการนี้เป็นสาเหตุที่ทำาให้แต่ละบุคคลแสดงพฤติกรรมหรือลักษณะเฉพาะตัวออกมาแตกต่างกัน 
ทั้งในด้านการปฏิบัติงานและการตอบสนองต่อเหตุการณ์ความเส่ียงและภัยพิบัติที่อาจประสบพบเจอ
ได้ในชีวิตประจำาวัน อันเนื่องมาจากความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะที่แต่ละบุคคลมีแตกต่างกันออกไป
ซึ่งจะส่งผลอย่างมากต่อการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายตามที่องค์กรวางไว้ และเมื่อทำาการจับกลุ่ม
องค์ประกอบตามความยากง่ายในการมองเห็นรวมถึงด้านการพัฒนา จะพบว่าสามารถแบ่งออกได้เป็น
2 กลุ่ม คือ กลุ่ม Hard Skills และกลุ่ม Soft Skills
 4. การศึกษาของผู้ใหญ่ (Working Adults Education)
  การจัดการศึกษาของผู้ใหญ่ตามทฤษฎี Andragogy ของ Knowles (1980) ได้เสนอแนวคิด
เรื่องการออกแบบประสบการณ์ในการเรียนรู้สำาหรับผู้ใหญ่ที่คำานึงถึงด้านกายภาพ สังคม อารมณ์ 
สติปัญญา และหลักความต้องการของแต่ละบุคคล เรียกว่า Organic Model ซึ่งจะประกอบไปด้วย 7 
องค์ประกอบ คือ 1) สร้างบรรยากาศที่สื่อถึงความเป็นกันเอง ความยินดีที่ได้รู้จักกัน และการรับฟัง
ความแตกต่างของกันและกัน จะทำาให้เกิดการยอมรับและเคารพในสิทธิ์เสรีภาพของแต่ละบุคคล 
2) ลักษณะสถานที่เรียนรู้เอื้อต่อการถ่ายทอดประสบการณ์หรือแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกัน รวมถึงการ
จัดเตรียมอุปกรณ์และสิ่งอำานวยความสะดวกต่าง ๆ ไว้อย่างพร้อมเพรียงและเหมาะสม 3) คอยดูแล
และให้คำาแนะนำาแก่ผู้เรียนขณะที่มีการวิเคราะห์ความต้องการหรือระดมสมอง เพื่อให้ผู้เรียนเกิด
ความมุ่งมั่นในเป้าหมายที่ตนวิเคราะห์และสรุปผลออกมาได้ 4) กำาหนดวัตถุประสงค์ทางการศึกษา
โดยอาจให้ผู้เรียนเป็นผู้กำาหนดวัตถุประสงค์ในการเรียนรู้ที่ต้องการ เพื่อให้เกิดความตระหนักและ
มุ่งม่ันท่ีจะบรรลุผลการเรียนรู้ตามท่ีได้คาดหวังไว้ 5) เปิดโอกาสให้เกิดการมีส่วนร่วมระหว่างการเรียนรู้
และสามารถแบ่งปันประสบการณ์ต่าง ๆ ระหว่างการเรียนรู้ได้อย่างเต็มท่ี 6) ดำาเนินกิจกรรมการเรียนรู้
ให้เป็นไปอย่างราบรื่น หากผู้เรียนติดปัญหาประการใด ผู้สอนและผู้เรียนสามารถเรียนรู้และร่วมแก้ไข
ปัญหาต่าง ๆ  ร่วมกัน และ 7) ประเมินผลการเรียนรู้ของตนเอง เพื่อให้รับทราบถึงผลการเรียนรู้ในแต่ละ
ครั้ง อันจะส่งผลให้ผู้เรียนเกิดการวิเคราะห์และสามารถระบุความต้องการเรียนรู้ของตนเองในอนาคต
ต่อไปได้ ซึ่งก็จะนำาไปสู่กระบวนการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องด้วยการชี้นำาตนเอง ทั้งนี้ องค์กรที่ต้องการจัด
ฝึกอบรมสามารถนำาแต่ละองค์ประกอบมาใช้ หรือปรับให้เป็นไปตามสภาพบริบทและความเหมาะสม
ของแต่ละเป้าหมายในการฝึกอบรม อาทิ การจัดอบรมเรื่องความปลอดภัยในสถานที่ทำางาน การซัก
ซ้อมหนีไฟ และการซ้อมดับเพลิงเบื้องต้น การฝึกอบรมในเรื่องเหล่านี้ล้วนมีเป้าประสงค์ให้บุคลากร
สามารถรักษาความปลอดภัยและเอาตัวรอดได้เมื่อเกิดเหตุไม่พึงประสงค์ขึ้น หรือการจัดการฝึกอบรม
เพื่อให้ผู้เรียนร่วมออกแบบกระบวนการจัดการภัยพิบัติในแต่ละลักษณะที่อาจเกิดขึ้นได้กับองค์กร
เพราะเรื่องภัยพิบัติอาจยังเป็นประเด็นที่บุคลากรบางส่วนยังรู้สึกไกลตัวหรือยังไม่เห็นถึงความสำาคัญ
มากนัก การจัดการฝึกอบรมเพื่อให้ได้ผลลัพธ์ตามเป้าประสงค์นี้ จึงต้องอาศัยการสร้างบรรยากาศใน
การแลกเปล่ียนเรียนรู้ เพ่ือให้ผู้เรียนสามารถรับฟังแนวคิดจากบุคคลอ่ืนและสามารถแสดงความคิดเห็น
ร่วมกันได้ จนเกิดเป็นกระบวนการจัดการภัยพิบัติที่เกิดจากความรู้และความเข้าใจของผู้เรียนอย่าง
แท้จริง โดยหากบุคลากรที่เข้าฝึกอบรมมองเห็นความสำาคัญของวัตถุประสงค์ในการอบรมนี้ ก็ย่อม
ส่งผลให้การจัดการเรียนรู้เป็นไปได้อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
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กรอบแนวคิดการวิจัย 
 จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง สามารถกำาหนดกรอบแนวคิดสำาหรับงานวิจัย ได้ดังนี้

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย

ระเบียบวิธีวิจัย
 1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) มีขอบเขตของการวิจัย
คือ บริษัทเอกชนขนาดกลางและขนาดใหญ่ ในเขตกรุงเทพมหานคร ท่ีมีส่วนงานหรือพนักงานท่ีรับผิดชอบ
เกี่ยวกับการจัดการความเสี่ยงในองค์กร ดังนั้น ประชากรที่ใช้ในงานวิจัยนี้ คือ ผู้บริหารบริษัทเอกชน
ขนาดกลางและขนาดใหญ่ ในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มีส่วนรับผิดชอบการจัดการความเสี่ยงในองค์กร
ผู้วิจัยใช้วิธีการเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sampling) เพื่อใช้เก็บรวบรวมข้อมูลและ
ศึกษาเกี่ยวกับความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะที่จำาเป็นสำาหรับบุคลากรวัยทำางานในการจัดการความ
เสี่ยงและภัยพิบัติ โดยกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในงานวิจัยนี้ คือ ผู้บริหารบริษัทเอกชนขนาดกลางและขนาด
ใหญ่ ในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มีประสบการณ์ทำางานในด้านการบริหารเป็นเวลาอย่างน้อย 5 ปี และ
มีส่วนรับผิดชอบการจัดการความเสี่ยงในองค์กร จากบริษัทเอกชนขนาดกลาง 3 ราย และขนาดใหญ่
3 ราย รวมทั้งสิ้น 6 ราย ทั้งนี้ก็เพื่อให้กลุ่มตัวอย่างตรงตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย เนื่องจากผู้บริหาร
เป็นผู้ท่ีมีอำานาจตัดสินใจและสนับสนุนการดำาเนินงานภายในองค์กรให้เป็นไปในทิศทางท่ีได้ต้ังเป้าหมาย
ไว้ จึงถือได้ว่าผู้บริหาร คือ ผู้ที่มีความเชี่ยวชาญ ประสบการณ์ วิสัยทัศน์ และเป็นผู้นำาในการบริหาร
จัดการองค์กร รวมถึงเป็นผู้มีอำานาจในการตัดสินใจเด็ดขาดในด้านแนวทางการปฏิบัติ กฎระเบียบ
นโยบาย และข้อกำาหนดต่าง ๆ

 2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย
  ใช้วิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth interview) เป็นเครื่องมือในการศึกษาและรวบรวม
ข้อมูล โดยทำาการสัมภาษณ์เป็นรายบุคคลด้วยการเตรียมแนวคำาถามหลักแบบเปิดกว้างไว้ล่วงหน้า
เพื่อให้มีประเด็นหลักที่ต้องการสัมภาษณ์และมีความยืดหยุ่นสูง (บุษกร เชี่ยวจินดากานต์. 2561) ใช้
ลักษณะถามแบบปลายเปิด (Open-Ended Question) ที่ไม่ได้กำาหนดหรือเรียงลำาดับข้อคำาถามแบบ
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ตายตัว เพ่ือให้เป็นการสนทนาแบบธรรมชาติและกลุ่มตัวอย่างสามารถแสดงความคิดเห็นได้อย่างอิสระ
ซึ่งจะทำาให้ได้ข้อมูลในแง่มุมต่าง ๆ (เอกชัย พุทธสอน. 2556) ตามการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่
เกี่ยวข้องด้านเนื้อหาของข้อคำาถามที่ใช้ในการสัมภาษณ์เป็นลักษณะเปิดกว้าง เนื่องจากเป็นการวิจัย
ที่ยึดแนวทางเชิงคุณภาพ โดยได้แบ่งข้อคำาถามสำาหรับการสัมภาษณ์ออกเป็น 2 ส่วน ส่วนที่ 1 ข้อมูล
ทั่วไปเกี่ยวกับธุรกิจ ส่วนที่ 2 ความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะที่จำาเป็นสำาหรับบุคลากรวัยทำางานในการ
จัดการความเสี่ยงและภัยพิบัติ 
 ผู้วิจัยนำาแบบสัมภาษณ์ที่สร้างข้ึนไปนำาเสนอต่อผู้เช่ียวชาญเพื่อขอคำาแนะนำาและข้อเสนอแนะ
แล้วนำาไปปรับปรุงแก้ไข และเมื่อผ่านการพิจารณาปรับปรุงแก้ไขแล้วจึงนำาไปทดลองใช้กับตัวอย่างที่
ไม่ใช่ตัวอย่างวิจัย เพื่อหาจุดหรือข้อบกพร่องของข้อคำาถามและภาษาที่ใช้ในการสื่อความหมาย นำาไป
ปรับปรุงแก้ไขให้เหมาะสม และเม่ือได้แบบสัมภาษณ์ท่ีผ่านการตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา (Content
validity) จึงนำาไปดำาเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลต่อไป
 3. การเก็บรวบรวมข้อมูล
  ผู้วิจัยส่งแบบสัมภาษณ์ปลายเปิดเพ่ือขอเก็บข้อมูล โดยติดต่อกับกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย
ชี้แจงวัตถุประสงค์ของการวิจัย ดำาเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล บันทึกข้อมูลที่ได้ ตรวจสอบความความ
ถูกต้องและความน่าเช่ือถือของข้อมูลด้วยวิธีการตรวจสอบสามเส้าด้านข้อมูล (Data Source Triangulation)
และให้บุคคลท่ีอยู่ในสนามวิจัยอ่านข้อมูลที่เก็บเพื่อตรวจสอบรับรองความถูกต้องก่อนนำาไปวิเคราะห์
สรุปด้วยการตีความแบบอุปนัย (Analytics Induction) (เอื้อมพร หลินเจริญ. 2555)
 4. การวิเคราะห์ข้อมูล
  วิเคราะห์สรุปอุปนัย (Analytics Induction) คือ การนำาข้อมูลของกลุ่มตัวอย่างที่เก็บ
รวบรวมจากการสัมภาษณ์เชิงลึกและผ่านการตรวจสอบความน่าเชื่อถือแล้วมาทำาการตีความ จัดกลุ่ม
คำาสำาคัญ และวิเคราะห์เพื่อสร้างข้อสรุป โดยพิจารณาลักษณะร่วมกันของข้อสรุปข้อมูลก่อนนำาเสนอ
ผลการวิเคราะห์ด้วยลักษณะการบรรยาย (Descriptive) และพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมระยะส้ันสำาหรับ
พัฒนาบุคลากรวัยทำางานเพื่อรองรับการจัดการความเสี่ยงและภัยพิบัติ

ผลการวิจัย
 1. ผลการวิเคราะห์ด้านข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับธุรกิจ
  จากการให้สัมภาษณ์ของผู้บริหาร จำานวน 6 ท่าน พบว่า เป็นเพศชายทั้งหมด 6 ท่านมี
ประสบการณ์ทำางานด้านการบริหารระหว่าง 9-14 ปี จำานวน 3 ท่าน และ 15-20 ปี จำานวน 3 ท่าน
จากบริษัทเอกชนขนาดกลาง 3 ราย และขนาดใหญ่ 3 ราย องค์กรมีอายุระหว่าง 16-60 ปี ประกอบไปด้วย
อุตสาหกรรม 6 ประเภท ได้แก่ อาหาร ยานยนต์และชิ้นส่วน ผลิตและจำาหน่ายชิ้นส่วนอิเล็กทรอนิกส์
เคมีภัณฑ์และพลาสติก นำา้มันเช้ือเพลิงและค้าปลีก และผลิตหลอดไฟส่องสว่าง ซ่ึงทุกบริษัทมีประสบการณ์
ด้านการพัฒนาบุคลากรในรูปแบบการฝึกอบรมภายในองค์กร (In-house Training) และการฝึกอบรม
กับหน่วยงานภายนอก (Public Training) โดยต่างมีประสบการณ์เกี่ยวกับการประสบภัยพิบัติทั้งที่เกิด
จากธรรมชาติหรือมนุษย์เป็นผู้กระทำาขึ้น
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 2. ผลการวิเคราะห์ด้านความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะที่จำาเป็นสำาหรับบุคลากรวัยทำางาน
ในการจัดการความเสี่ยงและภัยพิบัติ

ตารางที่ 1: ความรู้ที่จำาเป็นสำาหรับบุคลากรวัยทำางานในการจัดการความเสี่ยงและภัยพิบัติ

                   ความรู้ ผู้บริหาร ผู้บริหาร ผู้บริหาร ผู้บริหาร ผู้บริหาร ผู้บริหาร

  คนที่ 1  คนที่ 2  คนที่ 3 คนที่ 4 คนที่ 5  คนที่ 6

 นิยามความเสี่ยง      

 การระบุความเสี่ยง      

 การประเมินความเสี่ยง      

 การบรรเทาความเสี่ยงและภัยพิบัติ      

 การบริหารความต่อเนื่องทางธุรกิจ      

 แผนรองรับการดำาเนินธุรกิจอย่างต่อเนื่อง      

 กฎหมายเกี่ยวกับการจัดการความเสี่ยงและ         
 ภัยพิบัติ

 
 จากตารางที่ 1 ผลการวิเคราะห์สรุปประเด็นสัมภาษณ์ด้านความรู้ที่จำาเป็นสำาหรับบุคลากร
วัยทำางานในการจัดการความเสี่ยงและภัยพิบัติ พบว่า ความรู้ที่จำาเป็นสำาหรับบุคลากรวัยทำางานในการ
จัดการความเส่ียงและภัยพิบัติตามมุมมองของผู้บริหารสามารถจัดกลุ่มและแบ่งออกได้เป็น 3 หัวข้อหลัก
คือ 1) การจัดการความเส่ียง ซ่ึงจะครอบคลุมประเด็นความรู้ย่อยเก่ียวกับคำาจำากัดความและความหมาย
ท่ีเก่ียวข้องกับการบริหารจัดการความเส่ียง การระบุความเส่ียง การประเมินความเส่ียง และการบรรเทา
ความเสี่ยงและภัยพิบัติ 2) การบริหารความต่อเนื่องทางธุรกิจ ซึ่งจะครอบคลุมประเด็นความรู้ย่อย
เกี่ยวกับแผนรองรับการดำาเนินธุรกิจอย่างต่อเนื่อง และ 3) กฎหมายเกี่ยวกับการจัดการความเสี่ยง
และภัยพิบัติ โดยจากผลการศึกษาจะพบว่าผู้บริหารให้ความสำาคัญกับหัวข้อการจัดการเสี่ยง ซึ่งจะ
ครอบคลุมประเด็นความรู้ย่อยเก่ียวกับคำาจำากัดความและความหมายที่เกี่ยวข้องกับการบริหารจัดการ
ความเสี่ยง การระบุความเสี่ยง การประเมินความเสี่ยง และการบรรเทาความเสี่ยงและภัยพิบัติ 
เนื่องจากความคิดเห็นส่วนใหญ่มุ่งหวังให้บุคลากรมีความรู้และความตระหนักเกี่ยวกับเรื่องความเสี่ยง
ในองค์กรมากยิ่งขึ้น เพื่อลดโอกาสที่จะเกิดความเสี่ยงและสามารถแก้ไขปัญหาได้ตามแนวทางหรือ
แผนการขององค์กร
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ตารางที่ 2: ทักษะที่จำาเป็นสำาหรับบุคลากรวัยทำางานในการจัดการความเสี่ยงและภัยพิบัติ

                     ทักษะ ผู้บริหาร ผู้บริหาร ผู้บริหาร ผู้บริหาร ผู้บริหาร ผู้บริหาร

  คนที่ 1  คนที่ 2 คนที่ 3 คนที่ 4 คนที่ 5 คนที่ 6

 ทักษะการสื่อสาร       

 ทักษะการคิดวิเคราะห์       

 ทักษะการคิดอย่างเป็นระบบ       

 ทักษะความเป็นผู้นำา       

 ทักษะการประสานงาน      

 ทักษะการทำางานเป็นทีม      

 ทักษะการแก้ไขปัญหา      

 ทักษะการระดมความคิดของทีม      

 ทักษะการสร้างทีม      

 ทักษะการบริหารทีม      

 ทักษะการบริหารความสัมพันธ์      

 ทักษะการบริหารเวลา       

 ทักษะการโน้มน้าวใจ      

 ทักษะการทำางานในภาวะที่มีแรงกดดันสูง      

 จากตารางที่ 2 ผลการวิเคราะห์สรุปประเด็นสัมภาษณ์ด้านทักษะที่จำาเป็นสำาหรับบุคลากรวัย
ทำางานในการจัดการความเสี่ยงและภัยพิบัติ พบว่า ทักษะที่จำาเป็นสำาหรับบุคลากรวัยทำางานในการ
จัดการความเสี่ยงและภัยพิบัติตามมุมมองของผู้บริหารทักษะที่สำาคัญมากที่สุดคือ ทักษะการสื่อสาร
รองลงมาคือ ทักษะการคิดวิเคราะห์ ทักษะการคิดอย่างเป็นระบบ ทักษะความเป็นผู้นำา ทักษะการ
ประสานงาน โดยจากผลการศึกษาจะพบว่าผู้บริหารให้ความสำาคัญกับความถูกต้องแม่นยำาของข้อมูล
ในการจัดการความเส่ียงและภัยพิบัติ เน่ืองจากความคิดเห็นส่วนใหญ่มุ่งหวังให้บุคลากรมีความสามารถ
ในการถ่ายทอดข้อมูลที่ผ่านการคิดวิเคราะห์อย่างเป็นระบบ การพิจารณาความถูกต้องเหมาะสม และ
การตัดสินใจก่อนนำาไปชี้แจงแก่หน่วยงานที่เกี่ยวข้องหรือผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย เพื่อสร้างความเข้าใจและ
การให้ความร่วมมือในการจัดการความเส่ียงและภัยพิบัติขององค์กร นอกจากน้ียังมีทักษะท่ีจำาเป็นอ่ืน ๆ
ที่จะส่งเสริมให้บุคลากรมีความสามารถ ในการขับเคลื่อนธุรกิจให้ดำาเนินการต่อไปได้ในสภาวะไม่ปกติ
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ตารางที่ 3: คุณลักษณะที่จำาเป็นสำาหรับบุคลากรวัยทำางานในการจัดการความเสี่ยงและภัยพิบัติ

                  คุณลักษณะ ผู้บริหาร ผู้บริหาร ผู้บริหาร ผู้บริหาร ผู้บริหาร ผู้บริหาร

  คนที่ 1  คนที่ 2 คนที่ 3 คนที่ 4  คนที่ 5 คนที่ 6

 ความกระตือรือร้น       

 วิสัยทัศน์ มองการณ์ไกล       

 ความรอบคอบ      

 การมีเหตุมีผล      

 ความรู้สึกถึงความเร่งด่วน      

 ความฉลาดทางอารมณ์      

 ความเสียสละ      

 ความรับผิดชอบ      

 มีมนุษยสัมพันธ์      

 ความรู้สึกเป็นเจ้าของ      

 ความช่างสังเกต   
   
 จากตารางที่ 3 ผลการวิเคราะห์สรุปประเด็นสัมภาษณ์ด้านคุณลักษณะที่จำาเป็นสำาหรับ
บุคลากรวัยทำางานในการจัดการความเสี่ยงและภัยพิบัติ พบว่า คุณลักษณะที่จำาเป็นสำาหรับบุคลากร
วัยทำางานในการจัดการความเสี่ยงและภัยพิบัติตามมุมมองของผู้บริหารคุณลักษณะที่สำาคัญมากที่สุด
คือ ความกระตือรือร้นและวิสัยทัศน์ มองการณ์ไกล รองลงมาคือ ความรอบคอบ การมีเหตุมีผล ความ
รู้สึกถึงความเร่งด่วน โดยจากผลการศึกษาจะพบว่าผู้บริหารให้ความสำาคัญกับคุณลักษณะภายในจิตใจ
หรือการนึกคิดซึ่งจะส่งผลต่อลักษณะทางพฤติกรรมหรือการแสดงออกสู่ภายนอก เนื่องจากความคิด
เห็นส่วนใหญ่มุ่งหวังให้บุคลากรมีคุณลักษณะตื่นตัวตอบสนองต่อการจัดการความเสี่ยงและภัยพิบัติ
ทั้งในด้านของการเปิดรับเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ และการติดตามสถานการณ์ความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอยู่
ตลอดเวลา ตลอดจนมีความตระหนักถึงองค์กรเป็นสำาคัญ จึงจะทำาให้ทุกการกระทำาในการปฏิบัติ
หน้าที่เป็นไปด้วยดี

สรุปและอภิปรายผล 
 จากผลการศึกษาความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะที่จำาเป็นสำาหรับบุคลากรวัยทำางานในการ
จัดการความเสี่ยงและภัยพิบัติสามารถสรุปวิเคราะห์ได้ ดังตารางที่ 4
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ตารางที่ 4: การพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมระยะสั้นสำาหรับพัฒนาบุคลากรวัยทำางานเพื่อรองรับ
การจัดการความเสี่ยงและภัยพิบัติ 

                                                            ผลลัพธ์การเรียนรู้

            ความรู้ (Knowledge)        ทักษะ (Skills)   คุณลักษณะ (Attributes)

 K1 การจัดการความเสี่ยง S1 ทักษะการสื่อสาร A1 ความกระตือรือร้น
    - นิยามความเสี่ยง S2 ทักษะการคิดวิเคราะห์ A2 วิสัยทัศน์ มองการณ์ไกล
    - การระบุความเสี่ยง S3 ทักษะการคิดอย่างเป็นระบบ A3 ความรอบคอบ
    - การประเมินความเสี่ยง S4 ทักษะความเป็นผู้นำา A4 การมีเหตุมีผล
    - การบรรเทาความเสี่ยงและภัยพิบัติ S5 ทักษะการประสานงาน A5 ความรู้สึกถึงความเร่งด่วน
 K2 การบริหารความต่อเนื่องทางธุรกิจ  
  - แผนรองรับการดำาเนินธุรกิจอย่าง
    ต่อเนื่อง   
 K3 กฎหมายเกี่ยวกับการจัดการความเสี่ยง

  และภัยพิบัติ 

 
 จากตารางที่ 4 สามารถนำาความรู้และทักษะที่จำาเป็นมาออกแบบหลักสูตรฝึกอบรมระยะสั้น
สำาหรับพัฒนาบุคลากรวัยทำางานเพื่อรองรับการจัดการความเสี่ยงและภัยพิบัติ โดยกำาหนดผลลัพธ์การ
เรียนรู้และหัวข้อการอบรม ดังนี้

ตารางที่ 5: ออกแบบหลักสูตรฝึกอบรมระยะสั้นสำาหรับพัฒนาบุคลากรวัยทำางานเพื่อรองรับการ
จัดการความเสี่ยงและภัยพิบัติ

      วัตถุประสงค์การอบรม              หัวข้อการอบรม กิจกรรม ผลลัพธ์
    การเรียนรู้ การเรียนรู้

 1. เพื่อเข้าใจเกี่ยวกับการจัดการ - นิยามความเสี่ยงและการจัดการความเสี่ยง - การบรรยาย  K1, K2, K3,
  ความเสี่ยงและบริหารความ - ความสำาคัญของการจัดการความเสี่ยงกับธุรกิจ - กรณีศึกษา A2, A5
  ต่อเนื่องทางธุรกิจ ตลอดจน - การบริหารความต่อเนื่องทางธุรกิจ   - อภิปรายกลุ่ม
  กฎหมายเกี่ยวกับการจัดการ - กฎหมายเกี่ยวกับการจัดการความเสี่ยง
  ความเสี่ยงและภัยพิบัติ   และภัยพิบัติ 

 2. เพื่อพัฒนาแผนบริหาร - การจัดทำาแผนบริหารความเสี่ยง - การบรรยาย K1,
  ความเสี่ยงให้กับองค์กรได้ - การระบุความเสี่ยง - กรณีศึกษา S1-5,
   - การประเมินความเสี่ยง - อภิปรายกลุ่ม A1, A4
   - การบรรเทาความเสี่ยง - กิจกรรมฝึก
   - การติดตามความเสี่ยง และทบทวน   ปฏิบัติ 
     แผนบริหารความเสี่ยง    

3. เพื่อพัฒนาแผนรองรับการ - การจัดทำาแผนรองรับการดำาเนินธุรกิจอย่าง - การบรรยาย K2, 
  ดำาเนินธุรกิจอย่างต่อเนื่อง   ต่อเนื่อง - กรณีศึกษา S1-5,
  ให้กับองค์กรได้  - อภิปรายกลุ่ม A3 
    - กิจกรรมฝึกปฏิบัติ 
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 จากวัตถุประสงค์ หัวข้อการเรียนรู้ และกิจกรรมการเรียนรู้เบื้องต้น (ตารางที่ 5) สามารถ
ออกแบบให้ใช้ระยะเวลาการอบรมตั้งแต่ 12 – 24 ชั่วโมง ขึ้นอยู่กับความประสงค์ของผู้เรียน ความ
คาดหวังของผู้บริหารและองค์กร ตลอดจนรายละเอียดของเนื้อหาที่ต้องการครอบคลุม โดยจากผล
การวิเคราะห์สรุปประเด็นการสัมภาษณ์ทำาให้สามารถพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมระยะส้ันสำาหรับพัฒนา
บุคลากรวัยทำางานเพื่อรองรับการจัดการความเสี่ยงและภัยพิบัติ โดยมีวัตถุประสงค์ 3 ประการ ดังนี้
1) เพื่อเข้าใจเกี่ยวกับการจัดการความเสี่ยงและบริหารความต่อเนื่องทางธุรกิจ ตลอดจนกฎหมายเกี่ยว
กับการจัดการความเสี่ยงและภัยพิบัติ โดยครอบคลุมหัวข้อการเรียนรู้เรื่องนิยามความเสี่ยงและการ
จัดการความเสี่ยง ความสำาคัญของการจัดการความเสี่ยงกับธุรกิจ การบริหารความต่อเนื่องทางธุรกิจ
และกฎหมายเกี่ยวกับการจัดการความเสี่ยงและภัยพิบัติ ด้วยรูปแบบกิจกรรมการเรียนรู้ในลักษณะ
การบรรยาย กรณีศึกษา และอภิปรายกลุ่ม เพื่อให้ได้ผลลัพธ์การเรียนรู้ด้านองค์ความรู้ (Knowledge)
ครบทั้ง 3 หัวข้อหลัก ได้แก่ K1 การจัดการความเสี่ยง K2 การบริหารความต่อเนื่องทางธุรกิจ K3 
กฎหมายเกี่ยวกับการจัดการความเสี่ยงและภัยพิบัติ และด้านคุณลักษณะ (Attributes) ได้แก่ A2 
วิสัยทัศน์ มองการณ์ไกล และ A5 ความรู้สึกถึงความเร่งด่วน เนื่องจากหัวข้อการอบรมที่มุ่งเน้นให้ผู้
เข้ารับการอบรมเห็นภาพและเข้าใจถึงสถานการณ์ความผิดปกติ จากความไม่แน่นอนของเหตุการณ์
ความเสี่ยงและ ภัยพิบัติที่สามารถเกิดขึ้นได้จากการขาดความรู้ ทักษะ และประสบการณ์ รวมไปจนถึง
การเปล่ียนแปลงของธรรมชาติท่ีทวีความรุนแรงมากข้ึนทุกวัน ซ่ึงอาจก่อให้เกิดเหตุการณ์ไม่พึงประสงค์
กับองค์กรได้ สอดคล้องกับอุทัยวรรณ จรุงวิภู (2559) ที่ได้ศึกษาและแสดงทรรศนะเกี่ยวกับนิยาม
ความเสี่ยงไว้ในคู่มือปฏิบัติงานสำาหรับนายหน้าประกันชีวิต พบว่าการบริหารความเสี่ยงมีความสำาคัญ
จำาเป็นต่อองค์กรอย่างยิ่ง เพราะเหตุการณ์ความผิดปกติเหล่านี้ล้วนแล้วแต่ส่งผลกระทบต่อเป้าหมาย
ขององค์กรที่ได้วางไว้ 2) เพื่อพัฒนาแผนบริหารความเสี่ยงให้กับองค์กรได้ โดยครอบคลุมหัวข้อการ
เรียนรู้เรื่องการจัดทำาแผนบริหารความเสี่ยง การระบุความเสี่ยง การประเมินความเสี่ยง การบรรเทา
ความเสี่ยง การติดตามความเสี่ยง และทบทวนแผนบริหารความเสี่ยง ด้วยรูปแบบกิจกรรมการเรียนรู้
ในลักษณะการบรรยาย กรณีศึกษา อภิปรายกลุ่ม และกิจกรรมฝึกปฏิบัติ เพื่อให้ได้ผลลัพธ์การเรียนรู้
ด้านองค์ความรู้ (Knowledge) ได้แก่ K1 การจัดการความเสี่ยง ด้านทักษะ (Skills) ได้แก่ S1 ทักษะ
การสื่อสาร S2 ทักษะการคิดวิเคราะห์ S3 ทักษะการคิดอย่างเป็นระบบ S4 ทักษะความเป็นผู้นำา S5 
ทักษะการประสานงาน และด้านคุณลักษณะ (Attributes) ได้แก่ A1 ความกระตือรือร้น A4 การมีเหตุ
มีผล จากกิจกรรมฝึกปฏิบัติเร่ืองการจัดทำาแผนบริหารความเส่ียงท่ีผู้เข้ารับการอบรมจะได้ทำาความเข้าใจ
และลงมือปฏิบัติในแต่ละขั้นตอนของการพัฒนาแผนบริหารความเสี่ยงขององค์กร ตั้งแต่การระบุ
ความเสี่ยง การประเมินความเสี่ยง การบรรเทาความเสี่ยง และการติดตามความเสี่ยงในแต่ละประเด็น
ตามลำาดับความสำาคัญ ตลอดจนทบทวนแผนบริหารความเสี่ยงเพื่อให้แนวทางการบริหารความเสี่ยงมี
ประสิทธิภาพในทุกขั้นตอน ซึ่งสอดคล้องกับอรุณรัตน์ สิริภักดีกาญจน์ และวาสินี วิเศษฤทธิ์ (2557) ที่
ได้ศึกษาเรื่องการจัดการภาวะภัยพิบัติทางการพยาบาล และแนวทางตามแผนการป้องกันและบรรเทา
สาธารณภัยแห่งชาติของกรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย (2559) พบว่าได้แบ่งระยะการจัดการ
ความเสี่ยงและภัยพิบัติช่วงการเตรียมความพร้อมก่อนเกิดเหตุ ด้วยการวางแผนการปฏิบัติการเพื่อ
ตั้งรับการจัดการในภาวะวิกฤติ และ 3) เพื่อพัฒนาแผนรองรับการดำาเนินธุรกิจอย่างต่อเนื่องให้กับ
องค์กรได้ โดยครอบคลุมหัวข้อการเรียนรู้เรื่องการจัดทำาแผนรองรับการดำาเนินธุรกิจอย่างต่อเนื่องด้วย
รูปแบบกิจกรรมการเรียนรู้ในลักษณะการบรรยาย กรณีศึกษา อภิปรายกลุ่ม และกิจกรรมฝึกปฏิบัติ
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เพื่อให้ได้ผลลัพธ์การเรียนรู้ด้านองค์ความรู้ (Knowledge) ได้แก่ K2 การบริหารความต่อเนื่องทาง
ธุรกิจ ด้านทักษะ (Skills) ได้แก่ S1 ทักษะการสื่อสาร S2 ทักษะการคิดวิเคราะห์ S3 ทักษะการคิด
อย่างเป็นระบบ S4 ทักษะความเป็นผู้นำา S5 ทักษะการประสานงาน และด้านคุณลักษณะ (Attributes)
ได้แก่ A3 ความรอบคอบ โดยจากเนื้อหาการอบรมเรื่องการจัดทำาแผนรองรับการดำาเนินธุรกิจอย่าง
ต่อเนื่อง หรือ Business Continuity Plans (BCP) ที่จะทำาให้ผู้เข้ารับการอบรมเข้าใจหลักการบริหาร
ความต่อเนื่องทางธุรกิจผ่านกิจกรรมการเรียนรู้ต่าง ๆ โดยเฉพาะกิจกรรมฝึกปฏิบัติที่จะสามารถเสริม
สร้างทักษะที่จำาเป็นได้อย่างหลากหลาย สอดคล้องกับทฤษฎีของ Knowles (1980) ที่ศึกษาเรื่อง
การออกแบบประสบการณ์ในการเรียนรู้สำาหรับผู้ใหญ่ พบว่าการจัดการเรียนการสอนสำาหรับผู้ใหญ่
ด้วยการสร้างบรรยากาศการมีส่วนร่วมระหว่างการเรียนรู้จะส่งผลให้การจัดอบรมเป็นไปได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ นอกจากนี้กิจกรรมฝึกปฏิบัติยังก่อให้เกิดคุณลักษณะด้านความรอบคอบได้ จากการฝึก
คิดรอบด้านเพื่อให้ได้มาซึ่งแผนรองรับการดำาเนินธุรกิจอย่างต่อเนื่องที่ครอบคลุมในทุกมิติ

ข้อเสนอแนะ 
 จากการวิจัยเรื่องการพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมสำาหรับบุคลากรวัยทำางานรองรับการจัดการ
ความเสี่ยงและภัยพิบัติ ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะ ดังนี้
 1. การออกแบบหลักสูตรฝึกอบรมระยะส้ันสำาหรับพัฒนาบุคลากรวัยทำางานเพื่อรองรับการ
จัดการความเสี่ยงและภัยพิบัติ เมื่อนำาผลการวิจัยไปใช้ต้องพิจารณาความสอดคล้องระหว่างเนื้อหาใน
แต่ละหัวข้อการอบรมกับระดับของผู้เข้ารับการอบรม อาทิ ระดับบริหาร ระดับหัวหน้างาน และระดับ
ปฏิบัติงาน เพื่อกำาหนดเนื้อหาการอบรมให้เหมาะสมกับแต่ละกลุ่มเป้าหมาย
 2. การออกแบบหลักสูตรฝึกอบรมระยะสั้นควรพิจารณาเนื้อหาการอบรมในบางประเด็นให้
สอดรับกับลักษณะเฉพาะของแต่ละอุตสาหกรรม อาทิ อุตสาหกรรมพลังงานควรให้ความสำาคัญเกี่ยว
กับความเสี่ยงในเรื่องของความปลอดภัยด้านอัคคีภัยเป็นพิเศษ ทั้งนี้ ก็เพื่อให้ปรับเข้ากับบริบทของ
แต่ละองค์กรและความต้องการที่แท้จริง
 3. สำาหรับการวิจัยในอนาคตควรทำาการศึกษาวิจัยเชิงปริมาณเพิ่มเติม โดยการเก็บข้อมูลจาก
บุคลากรวัยทำางานถึงความต้องการในการพัฒนาตนเองเพื่อเติบโตในสายงานการจัดการความเส่ียง
และภัยพิบัติ 
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Comfort Women: การเคลื่อนไหวเพื่อสิทธิมนุษยชน 
และความสัมพันธ์ของญี่ปุ่นกับอินโดนีเซียและฟิลิปปินส1์ 

Comfort Women: Human Rights Movement
and Japan’s Relations with Indonesia and the Philippines

ศิริพร	ดาบเพชร2  
Siriporn Dabphet

บทคัดย่อ
 บทความนี้ศึกษาเรื่องของ comfort women ในอินโดนีเซียและฟิลิปปินส์ ในประเด็นการ
จัดตั้งสถานีผ่อนคลาย การจัดเกณฑ์สตรี รวมถึงผลกระทบต่อความสัมพันธ์ระหว่างประเทศของญี่ปุ่น
และมุมมองด้านสิทธิมนุษยชน โดยศึกษาผ่านเอกสารและข้อมูลประวัติศาสตร์บอกเล่า ผลการศึกษา
พบว่า การท่ีเร่ืองราวของ comfort women เงียบหายไปเม่ือสงครามโลกคร้ังท่ี 2 ส้ินสุดลง เป็นเพราะ
การเมืองโลกตึงเครียดจากภาวะสงครามเย็น และสถานการณ์การเมืองภายในของประเทศที่เกี่ยวข้อง
ทั้งการต่อสู้เพื่อเอกราชและการต่อต้านลัทธิคอมมิวนิสต์ เรื่องของหญิงบริการได้รับการเปิดเผยมาก
ขึ้นในทศวรรษ 1990 เพราะมีกระแสสิทธิมนุษยชนและสิทธิสตรีในระดับสากล ทำาให้มีการเรียกร้อง
ความยุติธรรมและการเยียวยาให้แก่สตรีเหล่านี้ จนส่งผลกระทบต่อความสัมพันธ์ระหว่างประเทศของ
ญี่ปุ่นกับอินโดนีเซียและฟิลิปปินส์ เรื่องราวของหญิงบริการชาวอินโดนีเซียและฟิลิปปินส์ได้รับการ
บันทึกและเผยแพร่ให้เกิดการรับรู้ในวงกว้าง เพื่อให้สตรีเหล่านี้ได้รับความยุติธรรม ให้สังคมตระหนัก
ถึงสิทธิมนุษยชน และต่อต้านการกระทำารุนแรงต่อสตรี ตลอดจนให้ประวัติศาสตร์ได้ถูกบันทึกไว้อย่าง
ตรงไปตรงมาเพื่อเป็นบทเรียน

คำาสำาคัญ: สิทธิมนุษยชน,	หญิงบริการ,	ฟิลิปปินส์,	อินโดนีเซีย

Abstract
 This study looks at the history of comfort women in the Philippines and Indonesia. 
By using documents and historical testimony, this study examines the construction of 
comfort stations, the recruiting of women, and the effects of Japan’s interactions with 
the two nations. According to the study, the story of comfort women vanished after 

 ________________________________

1บทความนี้เป็นส่วนหนึ่งของงานวิจัยเรื่อง การเคลื่อนไหวเพื่อสิทธิสตรีในเอเชีย: กรณีศึกษาสิทธิมนุษยชนของหญิงผ่อนคลาย 
(comfort women) ตั้งแต่ทศวรรษ 1990 ถึงปัจจุบัน ทุนวิจัยเงินรายได้คณะสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ปี 2564
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 ________________________________

3คำานี้มาจากภาษาญี่ปุ่นว่า 従軍慰安婦 (jugun Ianfu)  แปลว่า military comfort women ในภาษาไทยมีใช้ทั้งคำาว่า หญิง
ผ่อนคลาย หญิงบำารุงขวัญ หญิงบำาเรอ หญิงบำาเรอกาม ภาษาอังกฤษใช้ทั้ง “war-rape victims” “sex slaves” ผู้วิจัยเห็นด้วย
กับนักวิชาการที่ให้ความเห็นว่าคำาในภาษาไทยเหล่านี้ไม่สะท้อนความรุนแรงตามความเป็นจริง ในงานนี้จึงจะใช้คำาว่า comfort 
women และคำาไทยว่าหญิงบำาเรอเป็นหลัก

World War II because of the Cold War’s global impact and the political climate in each 
nation at the time, which included anti-communism and the war for independence. 
Stories of comfort women have resurfaced in the 1990s. Investigating the real-life 
accounts of comfort women was inspired by the global campaign for women’s human 
rights. Additionally, demand an apology and redress from Japan also affects Japan’s 
relations with Indonesia and the Philippines. The victims have asked Japan to apologize
for war crimes and offer consolation to the women. The accounts of Indonesian and 
Philippine comfort women were made publicly on a global scale to demand their 
justice, raise awareness of the need to protect human rights and end violence against 
women, and serve as a historical lesson. 

Keywords: Human rights, Comfort women, Philippines, Indonesia

บทนำา
  สหประชาชาติมีเป้าหมายสำาคัญประการหนึ่ง คือ ส่งเสริมสิทธิมนุษยชน ซึ่งรวมถึงสิทธิสตรี
โดยตั้งกองทุนเพื่อการพัฒนาสตรีแห่งสหประชาชาติขึ้นเมื่อ ค.ศ. 1976 และใน ค.ศ. 1979 มีมติ
รับรองอนุสัญญาว่าด้วยการขจัดการเลือกปฏิบัติต่อสตรีในทุกรูปแบบ ในทศวรรษ 1990 กระแสโลก
หลังสงครามเย็นให้ความสำาคัญกับสิทธิมนุษยชนเป็นสำาคัญ ทำาให้มีข้อตกลงต่าง ๆ ที่เกี่ยวกับสตรี เช่น
ปฏิญญาว่าด้วยการขจัดความรุนแรงต่อสตรี ค.ศ. 1993 กระแสสิทธิมนุษยชน/สิทธิสตรีได้รับการส่งเสริม
อย่างต่อเนื่องในระดับสากล ทำาให้มีการเคลื่อนไหวขององค์กรสตรีหลายประเทศโดยเฉพาะในเอเชีย
และแอฟริกาซึ่งเป็นพื้นที่ที่มีการละเมิดสิทธิสตรีอย่างรุนแรง เช่น การเรียกร้องความเท่าเทียมทางเพศ
และสิทธิของสตรีในเกาหลีใต้ตั้งแต่ทศวรรษ 1990 - ปัจจุบัน (ศิริพร ดาบเพชร. 2564) หรือกรณีการ
เปิดเผยเรื่องราวของ อิอันฟุ (Ianfu) หรือ comfort women3  ซึ่งเป็นผู้หญิงที่ให้บริการทางเพศแก่
ทหารญี่ปุ่นในช่วงสงครามโลกครั้งที่ 2 บางทีเรียกกันว่า หญิงผ่อนคลาย หรือ หญิงบำาเรอ ซึ่งมีทั้ง
ชาวเกาหลี จีน ไต้หวัน ฟิลิปปินส์ อินโดนีเซีย ที่ถูกล่วงละเมิดทางเพศและกระทำารุนแรงจากกองทัพ
ญี่ปุ่น (ศิริพร ดาบเพชร. 2559: 237-240) ประเด็นนี้ได้รับความสนใจจากนานาชาติเป็นอย่างมาก
เพราะส่งผลกระทบต่อความสัมพันธ์ระหว่างญี่ปุ่นกับหลายชาติที่เป็นเหยื่อของกองทัพญี่ปุ่น เช่น จีน
เกาหลีเหนือ เกาหลีใต้ ฟิลิปปินส์ อินโดนีเซีย มาเลเซีย ติมอร์ตะวันออก ไต้หวัน (Orreill. 2008: online)
ทำาให้มีการเคล่ือนไหวเพ่ือเรียกร้องความเป็นธรรมแก่ comfort women เช่น รัฐบาลเกาหลีใต้ย่ืนเร่ือง
ต่อสหประชาชาติหลายครั้งเพื่อให้เกิดการดำาเนินการต่อรัฐบาลญี่ปุ่นในการชดใช้ค่าเสียหายทั้งทาง
การเงินและสภาพจิตใจแก่ comfort women (Kim. 1998: 194) ทำาให้ผู้หญิงเกาหลีใต้ท่ีเคยถูกกระทำา
ความรุนแรงทางเพศกล้าออกมาจากกรอบศีลธรรมของผู้หญิงเพื่อเปิดเผยเรื่องราวเหล่านี้มากขึ้นแม้
จะถูกกระแสตอบโต้จากสังคมที่ยังคงแนวคิดอนุรักษ์นิยมอยู่ก็ตาม 
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 งานศึกษาเก่ียวกับ comfort women ในภาษาไทยและเทศส่วนใหญ่ศึกษากรณีสตรีชาวเกาหลี
เพราะเป็นประเทศท่ีได้รับผลกระทบมากท่ีสุดจากการท่ีเกาหลีตกเป็นอาณานิคมของญ่ีปุ่น อย่างไรก็ตาม
ยังมีสตรีในพื้นที่อื่นที่ญี่ปุ่นขยายอำานาจเข้ามายึดครองได้รับผลกระทบเช่นกัน บทความนี้จึงศึกษา
comfort women ในภูมิภาคเอเชียตะวันออกเฉียงใต้โดยเน้นที่ฟิลิปปินส์และอินโดนีเซียเป็นหลักโดย
จะกล่าวถึงการจัดตั้งสถานีผ่อนคลาย การจัดเกณฑ์สตรี เรื่องราวจากคำาบอกเล่าของอดีต comfort 
women รวมถึงผลกระทบต่อความสัมพันธ์ระหว่างประเทศของญี่ปุ่น และประเด็นด้านสิทธิมนุษยชน
และการต่อต้านการกระทำารุนแรงต่อสตรี

วัตถุประสงค์การวิจัย
 1. เพื่อศึกษากรณีของ comfort women ในอินโดนีเซียและฟิลิปปินส์ ในประเด็นการจัดตั้ง
สถานีผ่อนคลาย การจัดเกณฑ์สตรี 
 2. เพื่อวิเคราะห์ผลกระทบต่อความสัมพันธ์ระหว่างประเทศของญี่ปุ่นและมุมมองด้านสิทธิ
มนุษยชน 

ขอบเขตการวิจัย
 กรณีศึกษาเฉพาะ comfort women ในอินโดนีเซียและฟิลิปปินส์

กรอบแนวคิดในการวิจัย
 กรอบแนวคิดเรื่องสิทธิมนุษยชน (Human Rights) ซึ่งหมายถึง สิทธิขั้นพื้นฐานที่มนุษย์เกิด
มาพร้อมกับความเท่าเทียมในแง่ศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์และสิทธิเพื่อดำารงชีวิตอย่างมีศักดิ์ศรี โดยไม่
คำานึงถึงความแตกต่างในเรื่องเชื้อชาติ สีผิว เพศ อายุ ภาษา ศาสนา สถานภาพทางกาย และสุขภาพ
รวมทั้งความเชื่อทางการเมืองหรือความเชื่ออื่น ๆ ที่ขึ้นกับพื้นฐานทางสังคม สิทธิมนุษยชนเป็นสิ่งที่ไม่
สามารถถ่ายทอดหรือโอนให้แก่ผู้อื่นได้ (ชะวัชชัย ภาติณธุ. 2548 : 52)

ระเบียบวิธีวิจัย
 งานวิจัยนี้เป็นศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative research) ใช้วิธีการวิจัยจากเอกสารเป็น
หลักมีขั้นตอน ดังนี้ 
 1. การเก็บรวบรวมข้อมูลจากเอกสารที่เกี่ยวข้อง 
  เก็บข้อมูลจากงานวิจัย บทความ ข่าว และข้อมูลจากสื่อออนไลน์ สื่อภาพยนตร์ สารคดี 
ทั้งในภาษาไทยและภาษาอังกฤษ 
 2. การวิเคราะห์ข้อมูล 
  2.1 จัดแบ่งประเภทหมวดหมู่ (Categories) จัดระบบของข้อมูลตามประเด็นที่กำาหนดไว้
  2.2 นำามาวิเคราะห์แบบอุปนัย (Analytical Induction) คือใช้การตีความหมาย และการ
วิเคราะห์แบบการวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) 
 3. การสังเคราะห์ข้อมูล เพื่อเสนอเป็นคำาตอบเป็นข้อสรุปจากข้อมูลที่เป็นรูปธรรม โดยใช้การ
บรรยายเชิงพรรณนา (Descriptive) เพื่อให้ได้ข้อสรุปที่เป็นข้อเสนอเพื่อการนำาไปใช้
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ผลการวิจัย
 1. การจัดตั้งสถานีผ่อนคลายและการจัดเกณฑ์ comfort women ของกองทัพญี่ปุ่น
  การขยายอำานาจทางทหารของจักรวรรดินิยมญ่ีปุ่นในทศวรรษ 1930 นำาญ่ีปุ่นเข้าสู่สงคราม
คร้ังท่ีสองกับจีนใน ค.ศ. 1937 ตามด้วยการเข้าสู่สงครามมหาเอเชียบูรพาท่ีเป็นส่วนหน่ึงของสงครามโลก
ครั้งที่ 2 (ค.ศ. 1939-1945) กองทัพจักรวรรดิญี่ปุ่นยกทัพบุกและยึดครองประเทศต่าง ๆ ในเอเชีย
ตะวันออกและเอเชียตะวันออกเฉียงใต้ ในเหตุการณ์นี้กองทัพญี่ปุ่นได้เกณฑ์ บังคับ และลักพาผู้หญิง
มาเป็น comfort women ในค่ายทหารที่ญี่ปุ่นตั้งเป็นสถานีผ่อนคลาย (comfort station) สตรี
เหล่านี้มาจากหลายเชื้อชาติ ส่วนใหญ่เป็นชาวเกาหลีและจีน และชาติอื่น ๆ  เช่น ไต้หวัน ฟิลิปปินส์
อินโดนีเซีย มาเลเซีย สิงคโปร์ พม่า เวียดนาม ลาว กัมพูชา ติมอร์ตะวันออก ชาวเนเธอร์แลนด์ใน
อินโดนีเซีย และชาวเกาะในมหาสมุทรแปซิฟิก เช่น ปาปัวนิวกินี (ชัยชาญ คุ้มปัญญา. 2558: ออนไลน์) 
นำาไปสู่เหตุการณ์ละเมิดสิทธิมนุษยชนในหลายระดับที่เป็นอาชญากรรมสงคราม4 (โสภิดา วีรกุลเทวัญ.
2544: 6) 
  1.1 การจัดตั้งสถานีผ่อนคลายของกองทัพญี่ปุ่นในเอเชียตะวันออก
   สถานีผ่อนคลายแห่งแรกท่ีได้รับการจัดตั้งขึ้นเป็นไปตามคำาร้องขอของทหารญี่ปุ่น
ซึ่งทำาสงครามในประเทศจีน ในตอนแรกรัฐบาลญี่ปุ่นหลังสงครามไม่ยอมรับว่ากองทัพมีส่วนรับรู้หรือ
เกี่ยวข้อง โดยระบุว่าการจัดหาหญิงบำาเรอนั้นดำาเนินการโดยเอกชน ไม่เกี่ยวข้องกับรัฐบาลและรัฐบาล
ไม่สามารถเข้าไปตรวจสอบได้  แต่ใน ค.ศ. 1993 ทางการญี่ปุ่นยอมรับเป็น ครั้งแรกหลังจากมีการเปิด
เผยเอกสารของกระทรวงการต่างประเทศว่า กองทัพและรัฐบาลญี่ปุ่นในช่วงสงครามมีบทบาทในการ
จัดการและดูแลสถานีผ่อนคลาย (Sigit & Anantasya. 2021: 145) และมีหลักฐานว่าใน ค.ศ. 1931 
มีตัวแทนเอกชนญ่ีปุ่นได้เปิดซ่องขึ้นเป็นครั้งแรกเพื่อให้บริการแก่เจ้าหน้าที่และผู้ชายญี่ปุ่นที่ประจำาการ
ในแมนจูเรียของจีนในช่วงท่ีกองทัพกวานตง (Guandong) ของญ่ีปุ่นในแมนจูเรียทำารัฐประหารยึดอำานาจ
ในแมนจูเรีย หรือในวิกฤติการณ์มุกเดน ค.ศ. 1931 (Mukden Incident) และในต้น ค.ศ. 1932 
เกิดวิกฤติการณ์เซี่ยงไฮ้ หรือวิกฤติการณ์ 28 มกราคม (Shanghai Incident/ January 28 Incident) 
ท่ีเป็นความขัดแย้งระหว่างรัฐบาลจีนและจักรวรรดิญ่ีปุ่นในเขตนิคมต่างชาติในเมืองเซ่ียงไฮ้ ซ่ึงเป็นเมือง
ที่มีการจัดตั้งสถานีผ่อนคลายแห่งแรกขึ้นสำาหรับกองทหารเรือญี่ปุ่นที่ประจำาการในเซี่ยงไฮ้ จากนั้น
เมื่อเกิดสงครามจีน-ญี่ปุ่นครั้งที่ 2 ใน ค.ศ. 1937 และสงครามขยายตัวไปหลายพื้นที่ สถานีผ่อนคลาย
ได้เพิ่มขึ้นอย่างรวดเร็ว (Asian Women’s Fund. 1997: online) 

 ________________________________

4หลังสงครามโลกครั้งที่ 2 ยุติลง ศาลทหารระหว่างประเทศเฉพาะกิจที่นูเรมเบิร์ก (The International Military Tribunal for 
the Trial of Major German War Criminals) ได้พิจารณาอาชญากรสงครามและลงโทษอาชญากรรมของนาซีในยุโรป ส่วนใน
ญี่ปุ่น มีการจัดตั้งศาลทหารระหว่างประเทศเฉพาะกิจสำาหรับตะวันออกไกล (The International Military Tribunal for the 
Far East) ขึ้นที่โตเกียว ศาลเฉพาะกิจฯ นี้พิจารณาคดีเฉพาะอาชญากรสงครามหลัก ๆ ที่เกี่ยวกับอาชญากรรมต่อสันติภาพ โดย
พิจารณาฟ้องเพียง 28 ราย ส่วนใหญ่เป็นผู้มีอิทธิพลในประเทศระหว่างสงคราม เช่น นายกรัฐมนตรี รัฐมนตรีว่าการกระทรวงการ
ต่างประเทศ  รัฐมนตรีว่าการกระทรวงการสงคราม ข้าราชการ  พลเรือนและข้าราชการกลาโหมระดับสูง ส่วนคดีของทหารระดับ
ล่างจะดำาเนินการโดยศาลภายในประเทศ  (นิธิพัฒน์ สินเพ็ง. 2560: 116-117). 
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   ประเภทของสถานีผ่อนคลายที่ให้บริการแก่ทหารญี่ปุ่นมีหลายรูปแบบ แบ่งตาม
ลักษณะของผู้ดำาเนินการ ได้แก่ 1) สถานีผ่อนคลายท่ีกองทัพญ่ีปุ่นจัดต้ังหรือดูแลโดยตรง 2) สถานี
ผ่อนคลายที่ตั้งขึ้นจากความร่วมมือระหว่างเอกชนและกองทัพในพื้นที่ที่ชาวญี่ปุ่นอพยพไปอยู่ 3) ซ่อง
ของเอกชนที่กองทัพญี่ปุ่นระบุให้เป็นสถานที่ให้บริการแก่ทหารญี่ปุ่น  ส่วนเหตุผลในการตั้งสถานี
ผ่อนคลายของกองทัพญ่ีปุ่นนั้น โยชิอากิ โยชิมิ ผู้เชี่ยวชาญประวัติศาสตร์ญี่ปุ่น ระบุว่าขึ้นอยู่กับผู้บังคับ
บัญชาการในแต่ละหน่วยโดยเสนาธิการทหารสั่งให้เจ้าหน้าที่ฝ่ายการเงินรับผิดชอบการก่อสร้างสถานี
ผ่อนคลาย หรือหากในพ้ืนท่ีมีอาคาร เช่น โรงแรม ห้องพัก ร้านอาหาร ท่ีดัดแปลงมาเป็นสถานีผ่อนคลาย
ได้จะใช้อาคารท่ีมีอยู่รวมถึงในบางพื้นท่ีท่ีโรงเรียนและวัดมีห้องพักมากพอจะใช้เป็นสถานีผ่อนคลาย
เช่นกัน (โสภิดา วีรกุลเทวัญ. 2544: 9) 
    หลกัฐานจากหอจดหมายเหตกุองกำาลงัปอ้งกนัประเทศ (Defense Agency Archives) 
ของญี่ปุ่นแสดงให้เห็นว่า ทางการญี่ปุ่นในเวลานั้นรับทราบเรื่องการจัดตั้งสถานีผ่อนคลาย ซึ่งต่อมา
เป็นปัจจัยสำาคัญท่ีทำาให้รัฐบาลญ่ีปุ่นใน ค.ศ. 1992 ยอมรับในทางศีลธรรม (แต่ไม่ยอมรับในทางกฎหมาย) 
ถึงสิ่งที่กองทัพญี่ปุ่นในอดีตได้กระทำา (Asahi shinbun, 12 Jan 1992 cited in Wakabayashi. 2003: 
224) เหตุผลที่กองทัพญี่ปุ่นใช้เป็นข้ออ้างในการจัดตั้งสถานีผ่อนคลายและจัดหาหญิงบริการ คือ เพื่อ
ป้องกันการแพร่ระบาดของเชื้อกามโรค ป้องกันการข่มขืนสตรีท้องถิ่น สร้างขวัญกำาลังใจให้แก่ทหาร
และป้องกันสายลับ 
   กองทัพญ่ีปุ่นเชื่อว่าการจัดตั้งสถานีผ่อนคลายและควบคุมผู้หญิงเหล่านี้ไว้จะทำาให้
กองทัพควบคุมสถานการณ์ต่าง ๆ  ได้ ดังนั้น กองทัพจึงเกณฑ์และรวมถึงใช้วิธีอื่น ๆ   เช่น กวาดต้อน ลักพา
ผู้หญิงจำานวนมากเข้าสู่สถานีผ่อนคลาย (โสภิดา วีรกุลเทวัญ. 2544: 4) กองทัพญี่ปุ่นยังอ้างว่าการ
จัดหาหญิงบริการไว้ในสถานีผ่อนคลายเป็นการป้องกันไม่ให้เกิดการข่มขืนสตรีท้องถิ่น เพื่อรักษาความ
สงบเรียบร้อย หลีกเลี่ยงการสร้างความไม่พอใจและความรู้สึกต่อต้านญี่ปุ่นในหมู่คนพื้นเมือง (Orreill. 
2008: 134) นอกจากเหตุผลเรื่องการผ่อนคลายอารมณ์และความเครียดของทหารญี่ปุ่นแล้ว กองทัพ
ญ่ีปุ่นมีความเช่ือว่าการมีเพศสัมพันธ์ก่อนออกรบเปรียบเสมือนเคร่ืองรางป้องกันอันตราย การกระทำาน้ี
จึงเป็นพิธีกรรมหนึ่งก่อนออกรบ สำาหรับทหารที่ไม่นิยมไปใช้บริการผู้หญิงในสถานีผ่อนคลายจะถูก
กองทัพพิจารณาว่าเป็นผู้ที่มีปัญหาในด้านจิตวิทยาทหาร (โสภิดา วีรกุลเทวัญ. 2544: 8-9) 
  1.2 การจัดเกณฑ์ผู้หญิงเข้าสู่สถานีผ่อนคลาย
   การจัดเกณฑ์ผู้หญิงมาเป็น comfort women เร่ิมข้ึนในจีนก่อน ต่อมาจึงมีการเกณฑ์
สตรีชาวเกาหลีและชาวไต้หวันท่ีเป็นอาณานิคมของญ่ีปุ่น ผู้หญิงเกาหลีและจีนเป็นสองเช้ือชาติท่ีถูกเกณฑ์
มามากกว่าชาติอื่น ซึ่งในกรณีของเกาหลี นอกจากที่ไม่พอใจญี่ปุ่นถูกกดขี่และขูดรีดเอาผลประโยชน์
ในช่วงที่เกาหลีเป็นอาณานิคมของญี่ปุ่น (ค.ศ. 1910-1945) แล้วนั้น เกาหลียังมีความขมขื่นใจจากการ
ท่ีญ่ีปุ่นนำาผู้หญิงเกาหลีไปเป็น comfort women ซ่ึงมีการประมาณว่าจำานวนกว่า 100,000 - 200,000 คน
(Cumings. 1997: 179) 
   กระบวนการในการจัดเกณฑ์สตรีเกาหลีและไต้หวันเข้าสู่สถานีผ่อนคลายมีหลาย
รูปแบบ ทั้งการประกาศรับสมัคร การใช้คำาสั่งเกณฑ์แรงงานหญิง การลักพาตัว การข่มขู่หรือบังคับ
และการใช้สื่อของทางการหลอกลวงโดยมีเนื้อหา เช่น การรับสมัครผู้หญิงสาวไปทำางานในโรงงาน
ภัตตาคาร และบางรายเป็นการแลกเปล่ียนตัวเพ่ือผู้ชายในครอบครัวไม่ต้องถูกเกณฑ์แรงงาน (ชัยชาญ
คุ้มปัญญา. 2558: ออนไลน์) รวมถึงการขอความร่วมมือจากผู้นำาและเจ้าหน้าที่ท้องถิ่นให้จัดหาสตรี
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พื้นเมืองมาให้บริการแก่ทหารญี่ปุ่น และคัดเลือกสตรีที่เป็นโสเภณีมาจากสถานบริการของเอกชน 
โดยเจ้าของสถานบริการจะได้รับความคุ้มครองจากตำารวจลับของญี่ปุ่นและตำารวจประจำาท้องที่นั้น ๆ
(พวงทิพย์ เกียรติสหกุล. 2553: 131) ทำาให้มีสตรีเกาหลีและจีนจำานวนมากถูกส่งไปยังสถานีผ่อนคลาย
เมื่อเกิดสงครามมหาเอเชียบูรพาและกองทัพญี่ปุ่นเข้ายึดครองเอเชียตะวันออกเฉียงใต้ ได้มีการจัดหา
สตรีพื้นเมือง เช่น อินโดนีเซีย ฟิลิปปินส์ เวียดนาม เข้าสู่สถานีผ่อนคลายในลักษณะเดียวกัน

 2. Comfort women ในภูมิภาคเอเชียตะวันออกเฉียงใต้
  ระหว่างสงครามโลกครั้งที่ 2 ภูมิภาคเอเชียตะวันออกเฉียงใต้ถูกกองทัพญี่ปุ่นรุกรานและ
ยึดครอง  และเกิดการกระทำารุนแรงต่อสตรีพ้ืนเมือง เน่ืองจากทหารญ่ีปุ่นเข้ามาในภูมิภาคน้ีจำานวนมาก
กองทัพจึงได้จัดต้ังสถานีผ่อนคลายและจัดหาผู้หญิงพ้ืนเมืองมาให้บริการแก่ทหารญ่ีปุ่น ผู้หญิงส่วนใหญ่
ที่ถูกเกณฑ์มาเป็นชาวอินโดนีเซียและฟิลิปปินส์ ซึ่งมีสภาพเลวร้ายไม่ต่างจากสตรีเกาหลีและจีนที่ถูก
เกณฑ์ไปเป็น comfort women จนกลายเป็นประเด็นปัญหาด้านความสัมพันธ์ระหว่างประเทศของ
ญี่ปุ่นกับชาติเหล่านี้มาจนปัจจุบัน สำาหรับประเทศไทยที่เป็นพันธมิตรกับญี่ปุ่นในช่วงสงคราม แม้ไม่
ได้มีการเกณฑ์ผู้หญิงไทยเข้าสู่สถานีผ่อนคลายแบบชาติที่ญี่ปุ่นเข้าไปยึดครองและปกครอง แต่การที่
มีกองทัพญี่ปุ่นเข้ามาประจำาการโดยเฉพาะการควบคุมการก่อสร้างทางรถไฟที่กาญจนบุรี ทำาให้มีการ
จัดตั้งสถานีผ่อนคลายและจัดหาสตรีชาวไทยมาให้บริการแก่ทหารญี่ปุ่นเช่นกัน แต่ไม่ใช่การบังคับหรือ
ลักพาแบบสตรีชาติอื่น ในหัวข้อนี้จะวิเคราะห์ประเด็นการจัดตั้งสถานีผ่อนคลายของกองทัพญี่ปุ่นใน
อินโดนีเซียและฟิลิปปินส์ ซึ่งมีสตรีพื้นเมืองถูกเกณฑ์เข้าสู่สถานีผ่อนคลายมากกว่าชาติอื่น เรื่องราว
จากคำาบอกเล่าของอดีต comfort women และผลกระทบด้านความสัมพันธ์ระหว่างประเทศ
  2.1 การจัดตั้งสถานีผ่อนคลายของกองทัพญี่ปุ่นในอินโดนีเซียและฟิลิปปินส์
   การจัดตั้งสถานีผ่อนคลายของกองทัพญี่ปุ่นในเอเชียตะวันออกเฉียงใต้ได้รับการ
พิจารณาจากกระทรวงกลาโหมตั้งแต่ก่อนเกิดสงครามมหาเอเชียบูรพาในปลาย ค.ศ. 1941 โดยมี
การส่งแพทย์ชาวญี่ปุ่นไปยังเกาะชวาเพื่อตรวจสอบสภาพแวดล้อมและสุขลักษณะต่าง ๆ ซึ่งแสดงให้
เห็นว่ากองทัพและรัฐบาลญี่ปุ่นรับทราบเรื่องการจัดตั้งสถานีผ่อนคลายมาตั้งแต่ต้น แม้ว่าที่ผ่านมา
ทางการญี่ปุ่นได้ปฏิเสธมาตลอดว่ารัฐบาลไม่เกี่ยวข้อง  ต่อมาใน ค.ศ. 1993 รัฐบาลญี่ปุ่นจึงยอมรับว่า
รัฐบาลญี่ปุ่นช่วงสงครามรับรู้ตั้งแต่ต้น ซึ่งญี่ปุ่นอ้างว่าสาเหตุที่ต้องตั้งสถานีผ่อนคลายเป็นเพราะความ
จำาเป็น ทั้งเพื่อเป็นการป้องกันโรคติดต่อทางเพศสัมพันธ์  ป้องกันความปลอดภัยให้สตรีพื้นเมืองเพื่อ
ไม่ให้เกิดกรณีข่มขืนขึ้น และไม่ได้บังคับแต่ให้หัวหน้าหมู่บ้านประกาศรับสมัครสตรีที่เต็มใจเข้ามาเป็น
หญิงบริการ โดยสตรีเหล่านี้จะได้รับการตรวจโรคก่อนเพื่อให้แน่ใจว่าไม่เป็นโรคติดต่อทางเพศสัมพันธ์
แม้ว่าจะมีข้อคัดค้านจากเจ้าหน้าท่ีกระทรวงการต่างประเทศของญี่ปุ่นในการนำาสตรีโพ้นทะเลมาเป็น
หญิงบริการก็ตาม (Hayashi. 1998: online)
   หลังจากที่ญี่ปุ่นยึดครองพื้นที่ที่เป็นอาณานิคมของชาติตะวันตกได้แล้วใน ค.ศ. 1942 
ญี่ปุ่นได้ตั้งสถานีผ่อนคลายขึ้นหลายแห่ง แต่ในอินโดนีเซียและฟิลิปปินส์มีการเกณฑ์สตรีพื้นเมืองเข้า
มาเป็น comfort women มากกว่าพื้นที่อื่น  การจัดตั้งสถานีผ่อนคลายมีทั้งที่ตั้งขึ้นในค่ายทหาร และ
การนำาสถานที่ เช่น โรงพยาบาล โรงแรม บ้านเรือน มาดัดแปลง ดังคำาบอกเล่าของสตรีฟิลิปปินส์ที่
ถูกจับตัวไปยังสถานีผ่อนคลายที่เคยเป็นโรงพยาบาลมาก่อน สถานีผ่อนคลายที่มีเอกชนชาวญี่ปุ่นเป็น
เจ้าของ  และสถานีผ่อนคลายที่ดำาเนินกิจการโดยชาวอินโดนีเซียและฟิลิปปินส์เอง (Hayashi. 1998: 
online) 
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   สำาหรับการตั้งสถานีผ่อนคลายในอินโดนีเซีย ข้อมูลจาก Asian Women’s Fund 
(1997) ระบุว่า ญี่ปุ่นตั้งสถานี ผ่อนคลายรวมประมาณ 40 แห่ง บน 3 เกาะใหญ่ คือ ที่เมืองเบลาวัน
(Belawan) ทางเหนือของเกาะสุมาตราซ่ึงเป็นเกาะใหญ่ท่ีสุด โดยท่ีน่ีมีหลักฐานคำาบอกเล่าจาก comfort 
women ชาวอินโดนีเซีย 2 คน และชาวจีน 6 คน 
   ที่เกาะชวา ญี่ปุ่นตั้งสถานีผ่อนคลาย 6 แห่ง ใน ค.ศ. 1942 ที่เมืองปัตตาเวีย (Batavia 
หรือจาการ์ตา (Jakarta) ในปัจจุบัน) ซึ่งมีหลักฐานว่ามีสตรีชาวเกาหลี 7 คน เป็นหญิงบริการที่นี่ด้วย 
ใน ค.ศ. 1944 ญี่ปุ่นตั้งสถานีผ่อนคลายที่เมือง  เซอมารัง (Semarang) ทางตอนกลางของเกาะ 4 แห่ง
ที่เมืองมุนติลัน (Muntilan) 1 แห่ง และอีก 3 แห่งที่เมืองซูราบายา (Surabaya) ทางตะวันออกของ
เกาะชวา 
   ที่เกาะซูลาเวสี (Sulawesi) หรือ เซเลบีส (Celebes) มีข้อมูลจากทหารญี่ปุ่นที่ขึ้น
ศาลทหารของเนเธอร์แลนด์ที่อินโดนีเซียหลังแพ้สงครามใน ค.ศ. 1945 ว่า มีสถานีผ่อนคลายทั้งหมด
ถึง 21 แห่ง ได้แก่  ที่เมืองมากัซซาร์ (Makassar) 3 แห่ง มี comfort women แห่งละ 20, 30 และ 40 
คน และมีสถานีผ่อนคลายในที่อื่นๆ บนเกาะซูลาเวสีอีกรวม 18 แห่ง มีหญิงบริการแห่งละประมาณ 
10 คน รวมถึงมีการนำาสตรีชาวไต้หวัน 70 คน มาที่สถานีผ่อนคลายบนเกาะบอร์เนียว 
   ในฟิลิปปินส์ เมื่อกองทัพญี่ปุ่นบุกยึดครองฟิลิปปินส์ในต้น ค.ศ. 1942 แล้ว จาก
รายงานของกองบัญชาการสูงสุดของฝ่ายสัมพันธมิตร หรือ SCAP ระบุว่าญี่ปุ่นตั้งสถานีผ่อนคลายขึ้น
ใน 11 เมือง เช่น ที่เมืองบายอมบอง (Bayombong) บนเกาะลูซอน 1 แห่ง ที่กรุงมนิลา 12 แห่ง ที่
เกาะมัสบาเต (Masbate) 1 แห่ง เรียกชื่อว่า “Military Club” ที่เมืองอิโลอิโลบนเกาะปาไน (Panay) 
2 แห่ง ที่เมืองเซบู (Cebu) บนเกาะเซบูมีสถานีผ่อนคลายของเอกชนชาวญี่ปุ่น ที่เมืองตักโลบัน 
(Tacloban) บนเกาะเลย์เต (Leyte) มีสถานีผ่อนคลายที่ดำาเนินการโดยชาวฟิลิปปินส์และของกองทัพ
ญี่ปุ่น ที่เกาะมินดาเนาทางใต้มีสถานีผ่อนคลายกระจายอยู่ใน 4 เมือง เช่น เมืองบูตวน (Butuan) และ
เมืองคากายัน (Cagayan) เมืองละ 3 แห่ง (Asian Women’s Fund. 1997: online)
  2.2 การจัดเกณฑ์ผู้หญิงอินโดนีเซียและฟิลิปปินส์เข้าสู่สถานีผ่อนคลาย
   จากงานศึกษาของ Aiko Kurasawa นักวิชาการชาวญี่ปุ่น ระบุว่า ผู้หญิงอินโดนีเซีย
และฟิลิปปินส์ที่มีอาชีพโสเภณีเป็นกลุ่มแรกที่ถูกนำาเข้าสถานีผ่อนคลาย (Asian Women’s Fund. 
1997: online) โดยคัดเลือกมาจากสถานบริการของเอกชน จากนั้นจึงเกณฑ์หรือจัดหาผู้หญิงกลุ่มอื่น
ด้วยวิธีต่าง ๆ ในรูปแบบเดียวกับการจัดเกณฑ์ผู้หญิงเกาหลีและจีน คือ มีทั้งการรับสมัครผ่านโฆษณา
ในหนังสือพิมพ์ การหลอกลวง บังคับด้วยกำาลัง ข่มขู่ ลักพาตัว (Hayashi. 1998: online) รวมทั้ง
การขอความร่วมมือให้ผู้นำาท้องถิ่นและเจ้าหน้าที่พื้นเมืองจัดหาให้ ซึ่งสตรีส่วนใหญ่ได้รับการคัดเลือก
โดยผู้นำาในท้องถิ่นหรือพื้นที่ใกล้เคียง โดยเอกสารทางการระบุว่าการจัดหามีลักษณะใกล้เคียงกับการ
บังคับ (Aiko Kurasawa, cited in Asian Women’s Fund. 1997: online) ดังมีตัวอย่างของสตรี
อินโดนีเซียอายุระหว่าง 15-19 ปี จำานวนราว 200 คน ถูกหลอกลวงว่าผ่านการคัดเลือกให้ไปศึกษา
ภาษาญี่ปุ่น การพยาบาล และการผดุงครรภ์ที่ประเทศญี่ปุ่น แต่กลับถูกนำาลงเรือบรรทุกสินค้ามาเป็น
comfort women ที่สิงคโปร์และกรุงเทพฯ การจัดหาสตรีเข้าสู่สถานีผ่อนคลายด้วยวิธีเหล่านี้ ทำาให้มี
สตรีชาวอินโดนีเซีย ฟิลิปปินส์ และชาติอื่น ๆ ในภูมิภาคถูกส่งไปให้บริการทางเพศแก่ทหารญี่ปุ่นเป็น
จำานวนมาก
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   ในอินโดนีเซีย มีหลักฐานว่ากองทัพญี่ปุ่นได้จับตัวสตรีพื้นเมืองในเขตชวาตะวันออก
และส่งเข้าค่ายเพื่อตรวจสุขภาพก่อนเช่นเดียวกับ comfort women ในจีนหรือเกาหลี รวมถึงได้ลักพา
ตัวผู้หญิงขณะเดินทางกลับบ้านหรือลักพาตัวไปจากบ้านขณะที่ไม่มีคนอยู่บ้าน แต่สตรีที่ถูกลักพาตัว
เหล่านี้อยู่ในสถานะนอกบัญชี “unofficial comfort women” ทำาให้ไม่ได้รับการดูแลสุขภาพขั้นพื้น
ฐานจากกองทัพและไม่ได้รับการดูแลหากตั้งครรภ์ รวมถึงไม่ได้รับค่าตอบแทนด้วย  นอกจากการจัด
เกณฑ์สตรีพื้นเมืองแล้ว กองทัพญี่ปุ่นยังจัดส่ง comfort women ชาวเกาหลี จีน ไต้หวัน เข้ามาใน
อินโดนีเซียและฟิลิปปินส์ด้วย โดยสตรีเหล่านี้ถูกบังคับมา

 3. ชะตากรรมของ Comfort women ชาวอินโดนีเซียและฟิลิปปินส์
  การจัดเกณฑ์สตรีพื้นเมืองชาวอินโดนีเซียและฟิลิปปินส์จำานวนมาก เพื่อเข้ามาให้บริการ
แก่ทหารญี่ปุ่นในสถานี  ผ่อนคลาย ทำาให้สตรีเหล่านี้ต้องเผชิญกับความทารุณโหดร้ายจากการปฏิบัติ
ของทหารญี่ปุ่น เช่นเดียวกับชะตากรรมของ comfort women ชาติอื่น ๆ 
  3.1 คำาบอกเล่าของ Comfort Women 
   ชะตากรรมของหญิงบำาเรอได้รับการถ่ายทอดจากคำาบอกเล่าของสตรีเหล่านั้น เรื่อง
ราวที่เกิดขึ้นสะท้อนให้เห็นถึงการท่ีผู้หญิงเหล่าน้ีถูกกระทำาและถูกละเมิดสิทธิมนุษยชนอย่างโหดร้าย
รุนแรง แต่เรื่องราวเหล่านี้กลับไม่เป็นที่รับรู้มานานหลายสิบปีนับตั้งแต่สงครามสิ้นสุดลงใน ค.ศ. 1945 
ทำาให้ที่ผ่านมาสตรีเหล่านี้ไม่ได้รับความยุติธรรมและไม่เคยได้รับการชดใช้ นอกจากนี้ในบางประเทศ
เช่น เกาหลีใต้ท่ีมีค่านิยมชายเป็นใหญ่ การออกมาเปิดเผยเร่ืองราวของผู้หญิงกลับกลายเป็นการถูกมอง
ในทางไม่ดี 
   หญิงบำาเรอคนแรกที่ออกมาบอกเล่าเรื่องราวของตนในทศวรรษ 1970 เป็นสตรีชาว
เกาหลีใต้ แต่เรื่องกลับเงียบหายไป จนเมื่อครบรอบ 50 ปี การสิ้นสุดสงครามโลกครั้งที่ 2 ใน ค.ศ. 
1995 ทำาให้มีการเรียกร้องคำาขอโทษจากญ่ีปุ่นและการชดเชยเยียวยาแก่เหย่ือของกองทัพญ่ีปุ่น รวมท้ัง
ขณะน้ันกระแสสิทธิมนุษยชนและสิทธิสตรีได้รับความสนใจในระดับสากล ทำาให้มีการพูดถึงการเยียวยา
แก่สตรีเหล่านี้มากขึ้น ตั้งแต่ทศวรรษ 1990 เรื่องราวของ comfort women ได้รับความสนใจมากขึ้น
อย่างต่อเนื่อง มีหญิงบำาเรอทั้งที่เป็นชาวเกาหลี ชาวจีน ชาวอินโดนีเซีย และฟิลิปปินส์ เป็นต้น ออกมา
บอกเล่าเรื่องราว รวมทั้งมีการเก็บข้อมูลจากนักวิชาการ นักสารคดี ช่างภาพ ทำาให้มีการถ่ายทอดเรื่อง
ราวของหญิงบำาเรอชาติต่าง ๆ ผ่านสื่อที่หลากหลายมากขึ้น ทั้งหนังสือ นิทรรศการ งานวิจัย สารคดี
ทางโทรทัศน์และนิตยสาร
   การที่เรื่องราวของ comfort women เงียบหายไปนานเป็นเพราะหลังสงครามโลก
ครั้งที่ 2 ญี่ปุ่นแพ้สงครามและถูกสหรัฐอเมริกาปกครอง จากนั้นเกิดภาวะสงครามเย็นและการต่อต้าน
คอมมิวนิสต์ในเอเชียตะวันออกจากการท่ีจีนเป็นคอมมิวนิสต์ใน ค.ศ. 1949 และการเกิดสงครามเกาหลี
ใน ค.ศ. 1950 ทำาให้สหรัฐอเมริกามีนโยบายพัฒนาญี่ปุ่นด้านประชาธิปไตยและเศรษฐกิจ เพื่อเป็น
ปราการต่อต้านคอมมิวนิสต์ในภูมิภาค ขณะที่ชาติในเอเชียตะวันออกเฉียงใต้ก็เผชิญกับภาวะสงคราม
ทั้งสงครามเพื่อเอกราช สงครามเย็น และการมีรัฐบาลเผด็จการ ทำาให้สถานการณ์การเมืองหรือ
การฟื้นฟูประเทศกลายเป็นประเด็นสำาคัญของประเทศ ความสนใจที่จะชดเชยเยียวยาปลอบขวัญหญิง
บำาเรอจึงไม่ถูกพูดถึงเช่นเดียวกับในเกาหลีใต้และจีน 
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   ตั้งแต่ทศวรรษ 1990 เรื่องราวของ comfort women ชาวเกาหลีที่กล้าออกมา
บอกเล่าประสบการณ์และเรียกร้องความเป็นธรรม กลายเป็นแรงบันดาลใจแก่สตรีชาวเอเชียตะวันออก
เฉียงใต้โดยเฉพาะในฟิลิปปินส์ สตรี 60 คนที่เป็นเหยื่อของกองทัพญี่ปุ่นได้รวมกลุ่มกันเรียกว่า Maya 
Lolas หมายถึง Liberated Grandmother หรือ “คุณย่าคุณยายที่ถูกปลดปล่อย” เพื่อเปิดเผย
เรื่องราวต่อสาธารณชนมากขึ้น เริ่มจากใน ค.ศ. 1992 Maria Rosa Luna Herson หรือเป็นที่รู้จักในชื่อ
Lola Rosa “คุณยายโรซ่า”อายุ 65 ปี เป็นสตรีฟิลิปปินส์คนแรกที่ออกมาเปิดเผยชะตากรรมของตน
หลังจากที่สถานีวิทยุในฟิลิปปินส์ประกาศเรียกร้องให้สตรีฟิลิปปินส์ที่ตกเป็นเหยื่อของกองทัพญี่ปุ่น
ออกมาแสดงตัว โดยเรื่องราวถูกเขียนเป็นหนังสือชื่อ Comfort Women: Slave of Destiny” ซึ่ง
เรื่องราวของ Herson กระตุ้นให้มีอดีตหญิงบำาเรออีก 174 คน ออกมาเปิดเผยตัวเช่นกัน (Sigit & 
Anantasya. 2021: 154) นอกจากนี้ ยังมีการศึกษาและถ่ายทอดผ่านประวัติศาสตร์    บอกเล่า ทำาให้
โลกได้รับรู้ชะตากรรมที่เลวร้ายของผู้หญิงเหล่านี้ สำาหรับกรณีของ Herson นั้น ถูกทหารญี่ปุ่นลักพา
ตัวไปขณะอายุ 15 เพียง  และถูกกักขังอยู่ถึง 9 เดือน จากคำาบอกเล่าของ Herson ทำาให้เห็นความ
โหดร้ายที่เด็กหญิงและสตรีได้รับ ทั้งการต้องถูกข่มขืนทุกวัน การถูกทุบตีทำาร้าย เธอเล่าว่ามีความรู้สึก
โกรธต่อสิ่งที่เกิดขึ้น เธอไม่กล้าแม้แต่จะบอกเล่าความรู้สึกเลวร้ายนี้ต่อบิดามารดา และไม่เคยให้สามี
และบุตรชายรับรู้ว่าเคยเกิดอะไรขึ้นกับเธอ เพราะในฟิลิปปินส์มีวัฒนธรรมที่เรียกว่า ‘tsisimis’ and 
‘hiya’ หรือ ความน่าละอายและการซุบซิบ  หากผู้หญิงคนใดถูกระบุว่าเป็น comfort women ก็จะ
ถูกเรียกว่า “ของเหลือของญี่ปุ่น” ทำาให้ผู้หญิงจำานวนมากไม่กล้ากลับไปหาครอบครัวของตนหลัง
สงคราม และอีกหลายคนต้องปิดบังสามีและลูกถึงอดีตอันเลวร้าย เพราะเกรงจะถูกมองไม่ดีและไม่ได้
รับการยอมรับ (Mosbergen. 2017: online)
   การท่ีอดีตหญิงบำาเรอกล้าท่ีจะเปิดเผยตัวมากข้ึน ทำาให้มีการเก็บข้อมูลประวัติศาสตร์
จากคำาบอกเล่าเหล่านี้เพิ่มขึ้น หนึ่งในนั้นคือโครงการของ Evelina M. Galang นักวิจัยชาวอเมริกัน
เชื้อสายฟิลิปปินส์ ที่เก็บข้อมูลคำาบอกเล่าและรวบรวมพยานหลักฐานเกี่ยวกับ comfort women ชาว
ฟิลิปปินส์ตั้งแต่ ค.ศ. 1998 และต่อมาตีพิมพ์เป็นหนังสือชื่อ Lolas’ House: Survivors of Wartime 
Rape Camps5   (2017) ในงานนี้มีบทที่เขียนโดย Dominique Mosbergen เรื่อง “The Harrowing 
Story of Fillipina Women Enslaved in Japan’s Wartime Rape Camps” ที่เล่าถึงเรื่องราวของ
Prescilla Bartonico หญิงชาวฟิลิปปินส์ที่ถูกบังคับนำาตัวไปยังสถานีผ่อนคลายเมื่อ ค.ศ. 1943 ขณะ
มีอายุเพียง 17 ปีเท่านั้น โดยถูกจับขณะกำาลังหลบอยู่ในหลุมหลบภัยกับครอบครัวและเพื่อนบ้านที่อยู่
บนเกาะเลย์เต  Bartonico เล่าว่า ทหารญี่ปุ่นบุกเข้ามาทำาร้ายและจับตัวญาติของเธอซึ่งถูกทหาร 3 
คนข่มขืนและสังหาร ส่วนตัวเธอถูกข่มขืนต่อหน้าครอบครัวและถูกจับไปขังไว้ที่ค่ายทหารญี่ปุ่นที่เมือง
Burauen บนเกาะเลย์เต ตลอดระยะเวลา 3 เดือนในค่าย เธอต้องเผชิญกับการถูกข่มขืนวันละหลายคร้ัง
จากทหารญี่ปุ่น 5-8 คน และถูกบังคับให้ทำางานหนักในค่ายทหาร (Mosbergen. 2017: online) 
Bartonico กล่าวว่าแม้จะรอดชีวิตกลับมาแต่เหตุการณ์ที่เกิดขึ้นเป็นฝันร้ายในชีวิตที่ไม่มีวันลืมและ
ทำาให้ไม่สามารถใช้ชีวิตอย่างมีความสุขได้เลย Bartonico เสียชีวิตใน ค.ศ. 2006 โดยที่ไม่เคยได้รับการ
เยียวยาและคำาขอโทษจากรัฐบาลญี่ปุ่น

 ________________________________

5คำาว่า Lola เป็นภาษาตากาล็อก แปลว่า คุณย่า คุณยาย มักใช้เรียกผู้หญิงท่ีเคยเป็น comfort women 
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   เรื่องราวของ comfort women ได้รับการเผยแพร่สู่ชาวโลกมากขึ้นเพื่อเรียกร้อง
ความยุติธรรม การชดเชย และสร้างความตระหนักในด้านสิทธิมนุษยชนและต่อต้านการกระทำารุนแรง
ต่อสตรี ดังเช่นเรื่องของ Niyem อดีตหญิงบำาเรอชาวอินโดนีเซีย ได้รับการถ่ายทอดและเผยแพร่ใน
หลายประเทศ เช่น ที่ประเทศอินโดนีเซีย เนเธอร์แลนด์ สหรัฐอเมริกา เยอรมนี และฝรั่งเศส ผ่าน
นิทรรศการชื่อ Comfort Women ในงาน Photo Annual ประจำาปี 2011 การรวบรวมภาพถ่ายและ
ประวัติของอดีตหญิงบำาเรอชาวอินโดนีเซียที่ยังมีชีวิตอยู่จัดทำาโดย Hilde Janssen นักข่าวและนักวิจัย
ชาวเนเธอร์แลนด์ซึ่งลงพื้นที่เก็บข้อมูลที่อินโดนีเซียกว่าสิบปี ได้ทำาหนังสือชื่อ Comfort Women และ
มีสารคดีเรื่อง “Because We Were Beautiful” เผยแพร่ในงาน Artivist Film Festival 2011 
ที่สหรัฐอเมริกา บอกเล่าเรื่องราวของอดีตหญิงบำาเรอที่ขณะนั้นมีอายุกว่า 60-80 ปี และสื่อ NPR 
(National Public Radio) ของสหรัฐอเมริกานำาไปเผยแพร่ต่อในชื่อ Comfort Women: Untold 
Stories of Wartime Abuse (O’Neill. 2011: online) 
   Janssen ระบุว่า เรื่องราวของหญิงบำาเรอชาวอินโดนีเซียแทบไม่เคยถูกพูดถึงและ
สตรีเหล่านั้นรวมถึงครอบครัวก็ไม่กล้าบอกเล่าเรื่องราว ไม่กล้าเรียกร้อง เพราะในวัฒนธรรมของ
อินโดนีเซียเรื่องนี้เป็นเรื่องน่าละอายแม้ว่าสตรีจะเป็นผู้ถูกกระทำาก็ตาม Janssen ยกตัวอย่างเรื่องของ
Niyem อดีตหญิงบำาเรอชาวอินโดนีเซีย ที่ถูกทหารญี่ปุ่นลักพาตัวไปขณะมีอายุเพียง 10 ปี โดยจับขึ้น
รถบรรทุกร่วมกับผู้หญิงอีกจำานวนหนึ่งและส่งไปยังค่ายทหารที่ชวาตะวันตก Niyem อยู่ในเต็นท์เล็กๆ
กับเด็กหญิงอีก 2 คน และทุกคนถูกทหารญี่ปุ่นข่มขืน ต่อมา Niyem หลบหนีออกมาได้หลังจากถูก
กักขังกว่า 2 เดือน Niyem ถ่ายทอดประสบการณ์อันเลวร้ายและบอกความรู้สึกว่า “เพียงแค่ 2 เดือน
ร่างกายฉันถูกทำาลายอย่างสิ้นเชิง ฉันเป็นเสมือนของเล่น ไม่ใช่มนุษย์” เธอบอกว่าไม่กล้าบอกใครว่า
ถูกข่มขืน เพราะไม่ต้องการทำาให้พ่อแม่อับอาย และกลัวว่าจะไม่มีใครต้องการหากทราบเรื่อง แต่การ
ที่เธอหายตัวไปนานทำาให้ชาวบ้านพากันสงสัยและพูดถึงเรื่องนี้ “คนอื่นยังคงทำาร้ายฉัน โดยเรียกฉันว่า
สิ่งของใช้แล้วของญี่ปุ่น ซึ่งทำาร้ายฉันอย่างมาก” (O’Neill. 2011: online)

สรุปและอภิปรายผล
 1. ความยุติธรรมและสิทธิมนุษยชนของ comfort woman
  การกระทำาของทหารญี่ปุ่นต่อ comfort women นั้น เป็นการละเมิดสิทธิมนุษยชน
อย่างรุนแรง และสร้างความทรงจำาท่ีเลวร้ายแก่เหย่ือโดยไม่มีวันจางหาย มีการประเมินว่าในช่วงสงคราม
โลกครั้งที่ 2 ผู้หญิงชาวเอเชียตะวันออกและเอเชียตะวันออกเฉียงใต้กว่า 400,000 คน ทั้งเด็กหญิง
และหญิงสาวถูกลักพาตัวและบังคับให้เข้าไปเป็นหญิงบริการในสถานี ผ่อนคลายของกองทัพญี่ปุ่น
ในจำานวนนี้เป็นสตรีและเด็กสาวชาวฟิลิปปินส์มากกว่า 1,000 คน Galang และทีมงานได้สัมภาษณ์
สตรีเหล่านี้ ซึ่งใน ค.ศ. 2017 ยังมีชีวิตอยู่จำานวน 70 คน “Lola” หรือคุณย่าคุณยายเหล่านี้กล่าวว่า
ได้พยายามมีชีวิตอยู่หลังจากเหตุการณ์เลวร้าย การที่ทำาให้มีชีวิตอยู่ต่อมาได้เป็นเพราะต้องการสู้เพื่อ
ตัวเองและต้องการความยุติธรรม รวมทั้งไม่ต้องการให้เกิดเหตุการณ์ในลักษณะนี้อีก (Mosbergen. 
2017: online) จึงนำาไปสู่การเรียกร้องความยุติธรรมเพื่อให้มีการชดใช้และขอโทษต่อสตรีเหล่านั้น ซึ่ง
ส่งผลกระทบต่อความสัมพันธ์ระหว่างประเทศของญี่ปุ่นกับชาติที่ตกเป็นเหยื่อด้วย 
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  การเรียกร้องความยุติธรรมและการชดเชยให้แก่หญิงบำาเรอในอินโดนีเซียและฟิลิปปินส์มี
มากขึ้นในทศวรรษ 1990 ในฟิลิปปินส์ หลังจากที่ Lola Rosa เปิดเผยเรื่องราวของตนใน ค.ศ. 1992 
และมีสตรีฟิลิปปินส์จำานวนมากออกมาเปิดเผยเรื่องราวบ้าง ทำาให้เกิดการเรียกร้องความรับผิดชอบ
จากรัฐบาลญี่ปุ่น โดยมีองค์กรสตรีฟิลิปปินส์ซึ่งเป็นองค์กรเอกชนเพื่อคุ้มครองสิทธิของหญิงบำาเรอชาว
ฟิลิปปินส์ เป็นตัวแทนในการรณรงค์เรียกร้องการชดเชยและคำาขอโทษจากญี่ปุ่น รายงานขององค์กร
สตรีฯ ระบุว่ามีสตรีฟิลิปปินส์อย่างน้อย 1,000 คน ถูกทารุณกรรมโดยกองทัพญี่ปุ่น และมีสตรีที่เปิด
เผยเรื่องราวประมาณ 200 คน  ในเดือนเมษายน ค.ศ. 1993 องค์กรสตรีฟิลิปปินส์ให้การสนับสนุน
Henson และอดีตหญิงบำาเรออีก 18 คน ในการยื่นคำาร้องต่อศาลกรุงโตเกียวเพื่อให้รัฐบาลญี่ปุ่นออก
มาขอโทษและจ่ายค่าชดเชย ต่อมามีการยื่นฟ้องเพิ่มอีกรวมทั้งสิ้น 46 คดี นายคิอิจิ มิยาซะวะ นายก
รัฐมนตรีในขณะนั้นได้ออกแถลงการณ์กล่าวแสดงความเสียใจและสำานึกผิด รวมถึงยอมรับว่ากองทัพ
ญี่ปุ่นมีส่วนเกี่ยวข้องไม่ว่าจะทางตรงหรือทางอ้อมในการจัดตั้งสถานีผ่อนคลายและจัดหา comfort 
women แถลงการณ์นี้ออกมาในเดือนสิงหาคมซึ่งเป็นเดือนครบรอบการยอมแพ้สงครามโลกครั้งที่
2 ของญี่ปุ่น คดีนี้มีคำาตัดสินในเดือนธันวาคม ค.ศ. 2003 โดยศาลฎีกาญี่ปุ่นปฏิเสธคำาร้องทั้งหมด 
(Mcmullen. 2016: online) ทำาให้ความยุติธรรมท่ีสตรีเหล่าน้ีควรได้รับจึงยังไม่เกิดข้ึน และในทศวรรษ
2010 อดีตหญิงบำาเรอชาวฟิลิปปินส์ที่ยังมีชีวิตอยู่เหลือเพียง 70 คนเท่านั้น (Whaley. 2016: online) 
ทำาให้มีความพยายามที่จะผลักดันประเด็นนี้ให้เป็นที่สนใจมากขึ้น และเรียกร้องต่อรัฐบาลญี่ปุ่นเพื่อให้
ความเป็นธรรมต่อสตรีเหล่านี้
  ที่ผ่านมารัฐบาลญี่ปุ่นตั้งแต่ทศวรรษ 1950 ได้แต่กล่าวแสดง “ความเสียใจ” ต่อการกระ
ทำาของทหารญี่ปุ่น แต่ไม่เคยกล่าวคำาขอโทษแม้จะถูกเรียกร้องให้ขอโทษ การที่รัฐบาลไม่กล่าวคำาขอ
โทษอาจเป็นเพราะเกรงว่าประเทศที่เคยได้รับผลกระทบจะถือว่าเป็นการยอมรับผิดชอบตามกฎหมาย
ของญี่ปุ่น (ศิริพร ดาบเพชร. 2559: 233) ซึ่งจะทำาให้มีการเรียกร้องค่าเสียหายหรือค่าชดเชยตามมา
 หรืออาจจะเป็นการเรียกร้องผลประโยชน์ทางเศรษฐกิจหรือข้อตกลงทางการเมืองกับญี่ปุ่น (Spitzer. 
2012: online) นอกจากนี้ พวกชาตินิยมในญี่ปุ่นไม่ต้องการให้นำาเงินไปจ่ายชดเชย และไม่ต้องการให้
ยอมรับว่ากองทัพญี่ปุ่นกระทำาเช่นนั้น ผู้นำาญี่ปุ่นที่ผ่านมาจึงหลีกเลี่ยงที่จะกล่าวคำาขอโทษ  กล่าวแต่
เพียงคำาว่าเสียใจทั้งต่อการปกครองที่กดขี่ในอาณานิคมและการกระทำาต่อหญิงบริการชาติต่าง ๆ
  อย่างไรก็ตาม การเปิดเผยหลักฐานของนักประวัติศาสตร์ในต้นทศวรรษ 1990 ถึงการมี
อยู่จริงของสถานีผ่อนคลายและการรับรู้ของรัฐบาลญี่ปุ่นช่วงสงคราม ทำาให้ท่าทีของรัฐบาลญี่ปุ่นเริ่ม
เปลี่ยนไปจากที่แต่เดิมปฏิเสธความเกี่ยวข้องมาโดยตลอด ประกอบกับมีปัจจัยอื่นที่อาจมีผลให้รัฐบาล
ญี่ปุ่นแสดงท่าที่ยอมรับมากขึ้น เช่น กระแสสิทธิมนุษยชนของโลกยุคหลังสงครามเย็น และประเด็น 
comfort women กลายเป็นที่สนใจอีกครั้งในระดับสากลใน ค.ศ. 1991 เมื่อหญิงบริการชาวเกาหลี
บอกเล่าเรื่องราวของตนต่อสาธารณชน6  ทำาให้เกิดการวิพากษ์วิจารณ์ว่าเป็นการละเมิดสิทธิมนุษยชน
ต่อสตรีที่รุนแรงและไม่สามารถยอมรับได้ สตรีเกาหลี 3 คน ที่เคยเป็นหญิงบริการยื่นฟ้องรัฐบาลญี่ปุ่น
โดยได้รับการสนับสนุนจากกลุ่มส่งเสริมสิทธิสตรีในญี่ปุ่นเอง (Gordon. 2014: 331) 
 ________________________________

6เรื่องของ comfort women เป็นที่สนใจของสาธารณชนในเกาหลีใต้ก่อนที่อื่น เมื่อมีการสร้างภาพยนตร์เรื่อง An Old Lady in 
Okinawa: Testimony of a Military Comfort Women ใน ค.ศ.1979 จากเรื่องราวของเพ พองกี (Pae Pong-Gi) สตรีชาว
เกาหลี แต่ประเด็นนี้ต่อมาเงียบหายไปตามสถานการณ์การเมืองภายใต้เผด็จการของเกาหลีใต้ในทศวรรษ 1980 
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 2. ผลกระทบต่อความสัมพันธ์ระหว่างประเทศ
  กระแสการเรียกร้องคำาขอโทษและการชดใช้จากประเทศต่าง ๆ  ทำาให้ตั้งแต่ทศวรรษ 1990 
รัฐบาลญี่ปุ่นมีการเคลื่อนไหวในประเด็นนี้มากขึ้น ทั้งการออกแถลงการณ์ของรัฐบาลมิยาซะวะใน
ค.ศ. 1993 เพื่อแสดงความเสียใจและยอมรับ การที่นายกรัฐมนตรีโทมิอิชิ มุระยะมะ กล่าวแสดง 
“ความเสียใจอย่างสุดซ้ึง” และ “ขอโทษจากใจ” ต่อความก้าวร้าวของญ่ีปุ่นในอดีตและต่อการปกครอง
อาณานิคมของญี่ปุ่นในโอกาสครบรอบ 50 ปีการสิ้นสุดสงครามโลกครั้งที่ 2 ใน ค.ศ. 1995 ซึ่งนับเป็น
ครั้งแรกที่ทางการญี่ปุ่นกล่าวขอโทษต่อเหตุการณ์ ไม่ใช่เพียงแค่กล่าวแสดงความเสียใจอย่างเดียวหรือ
กล่าวขอโทษเฉพาะหญิงบริการ (ศิริพร ดาบเพชร. 2559: 237) รวมถึงการตั้งกองทุนสตรีแห่งเอเชีย
ในรูปแบบกองทุนเอกชนของรัฐบาล   มุระยะมะ เพื่อดำาเนินการจ่ายค่าชดเชยต่อ comfort women 
ใน 2-3 ประเทศในเอเชีย และจ่ายค่าชดเชยได้ราว 500 คน ก่อนที่กองทุนจะยุติไปใน ค.ศ. 2007  
คำากล่าวขอโทษของรัฐบาลญี่ปุ่นมีมาอย่างต่อเนื่อง เช่น ในต้นเดือนเมษายน ค.ศ. 2005 (ปีที่ 60 ของ
การสิ้นสุดสงครามโลกครั้งที่ 2) นายกรัฐมนตรีจุนอิจิโร โคอิซุมิ ได้กล่าว “ยอมรับจากใจจริงถึงความ
เป็นจริงทางประวัติศาสตร์น้ันอย่างสำานึกผิด และอยากขออภัยอยู่ตลอดเวลา” ต่อท่ีประชุมผู้นำาประเทศ
เอเชีย–แอฟริกา ที่เมืองบันดุง ประเทศอินโดนีเซีย (Gluck et al. 2015: 532) 
  ท่ีผ่านมาในการประชุมระดับนานาชาติแทบทุกเวทีโดยเฉพาะการประชุมสหประชาชาติ
เกาหลีใต้ซึ่งเคยถูกญี่ปุ่นปกครองอย่างโหดร้าย มักยกกรณีการรุกรานและทำาทารุณกรรมของทหาร
ญ่ีปุ่นในช่วงสงครามมากล่าวถึงเสมอ รวมถึงญ่ีปุ่นยังถูกโจมตีจากองค์กรสิทธิมนุษยชนสากลหรือองค์กร
สิทธิสตรีในระดับต่าง ๆ อยู่เสมอ ทำาให้เกิดผลกระทบด้านความสัมพันธ์ระหว่างประเทศ และความขัด
แย้งจากประวัติศาสตร์นี้ยังส่งผลต่อความมั่นคงในภูมิภาคด้วย เพราะนอกจากเกาหลีใต้แล้ว จีนก็เป็น
ประเทศที่ถูกญี่ปุ่นกระทำารุนแรงเช่นกัน ส่วนในเอเชียตะวันออกเฉียงใต้แม้จะไม่มีการต่อต้านญี่ปุ่น
รุนแรงเช่นเกาหลีใต้หรือจีน แต่ก็มีการตำาหนิญี่ปุ่นในเวทีระดับสากล และมีการชุมนุมประท้วงของ
อดีต comfort women และองค์กรต่าง ๆ  หลายครั้ง
  การกล่าวแสดงความเสียใจและต่อมากล่าวคำาขอโทษของรัฐบาลญี่ปุ่นยังไม่อาจยุติความ
ขัดแย้งได้ และหลายครั้งเมื่อมีการกระทบกระทั่งหรือความขัดแย้งกันในประเด็นอื่น ประเด็นการ
รุกรานช่วงสงครามมักจะถูกนำามากล่าวถึงเสมอ รวมถึงปลุกกระแสชาตินิยมขึ้นด้วย ทำาให้กระทบต่อ
ความสัมพันธ์ระหว่างประเทศ เพราะบางครั้งการประท้วงหรือการชุมนุมต่อต้านญี่ปุ่นรุนแรงถึงขั้น
มีการเผาทำาลายทรัพย์สินหรือธงชาติญี่ปุ่นดังที่เคยเกิดขึ้นในจีนและเกาหลีใต้ ดังนั้น ในปีที่ 70 แห่ง
การสิ้นสุดสงครามใน ค.ศ. 2015 นายชินโซ อาเบะ นายกรัฐมนตรีญี่ปุ่นได้กล่าวคำาขอโทษอีกครั้งและ
กล่าวว่าต่อไปนี้นานาชาติควรจะมองไปข้างหน้า ซึ่งใน ค.ศ. 2007 ช่วงที่นายอาเบะเป็นนายกรัฐมนตรี
สมัยแรก ได้กล่าวแสดงการไม่ยอมรับว่ากองทัพญี่ปุ่นลักพาหรือบังคับนำาตัวผู้หญิงไป แต่บอกว่าผู้หญิง
เหล่านั้นมีอาชีพโสเภณีอยู่แล้ว (Kotler. 2014: online) ต่อมานายอาเบะจึงยอมรับและในปลายเดือน
ธันวาคม ค.ศ. 2015 รัฐบาลญี่ปุ่นและรัฐบาลเกาหลีใต้ได้ทำาข้อตกลงกันระบุว่า รัฐบาลญี่ปุ่นได้กล่าว
ขอโทษและจะจ่ายเงินชดเชย 1 พันล้านเยน หรือ 8.3 ล้านดอลลาร์สหรัฐฯ เข้ากองทุนเพื่อช่วยเหลือ
อดีตหญิงบริการ ท้ังสองชาติตกลงจะยุติการวิจารณ์และตำาหนิกันในเวทีโลกและในท่ีประชุมสหประชาชาติ
ในประเด็นความขัดแย้งจากยุคสงคราม นายอาเบะกล่าวถึงข้อตกลงนี้ว่ารัฐบาลญี่ปุ่นได้ทำาหน้าที่
ต่อคนรุ่นปัจจุบันโดยหาทางแก้ไขปัญหาข้อขัดแย้งที่มีมายาวนานกว่า 70 ปี นับจากสิ้นสุดสงคราม 
(Yan & et al. 2015: online) อย่างไรก็ตาม ในเกาหลีใต้มีข้อวิจารณ์ว่าเงินชดเชยน้อยไปและไม่พอใจ
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ที่รัฐบาลยอมรับ แต่รัฐบาลเกาหลีใต้ให้เหตุผลว่าที่ยอมรับเพราะอดีตหญิงบริการที่ปัจจุบันสูงอายุแล้ว
มีชีวิตเหลืออยู่น้อยลงทุกปี ใน ค.ศ. 2015 เหลือเพียง 40 กว่าคน หากไม่ตกลงรับข้อเสนอของญี่ปุ่น
และเรียกร้องมากขึ้นซึ่งย่อมต้องใช้ระยะเวลาในการเจรจา อดีตหญิงบริการเหล่านี้อาจจะไม่ได้รับการ
ชดเชยใด ๆ เลยก่อนถึงแก่กรรม 
  ขณะที่หญิงบำาเรอชาวอินโดนีเซีย ฟิลิปปินส์ และประเทศอื่น ๆ ในเอเชียตะวันออกเฉียงใต้
ยังไม่ได้รับการเยียวยาจากญี่ปุ่นในลักษณะเดียวกับที่เกาหลีใต้ได้รับ ทำาให้ความพยายามแก้ไขปัญหา
เกี่ยวกับหญิงบำาเรอของญี่ปุ่นไม่ได้รับการยอมรับจากประเทศเหล่านี้ และมีข้อวิจารณ์จากนักวิชาการ
ชาวฟิลิปปินส์ว่าคำาขอโทษของญี่ปุ่นยังไม่เป็นทางการ ไม่ใช่คำา ขอโทษจากรัฐบาลโดยตรง ทำาให้ดูขาด
ความจริงใจ (Whaley. 2016: online) ทำาให้เกิดการชุมนุมประท้วงญี่ปุ่นหลายครั้งในฟิลิปปินส์ของ
กลุ่ม comfort women และผู้สนับสนุน โดยมีการประณามและเรียกร้องให้ทางการญี่ปุ่นรับผิดชอบ
เช่น การประท้วงหน้าสถานทูตญี่ปุ่นที่กรุงมนิลา ค.ศ. 1996 การประท้วงในวันสตรีสากล ค.ศ 2002 
และการประท้วงนายอาเบะใน ค.ศ. 2015 หลังออกแถลงการณ์การสิ้นสุดสงครามครบรอบ 70 ปี
รวมทั้งขอให้ญี่ปุ่น “ขอโทษอย่างจริงใจ” (Sigit & Anantasya. 2021: 154) การประท้วงยังเกิดขึ้น
เมื่อจักรพรรดิอะกิฮิโตะและพระราชินีมิชิโกะเสด็จฯ เยือนฟิลิปปินส์เมื่อ ค.ศ. 2016 กลุ่มผู้ประท้วง
แสดงความไม่พอใจที่รัฐบาลฟิลิปปินส์ให้การต้อนรับ และเรียกร้องให้ประธานาธิบดีเบนิกโน อาคีโน
ที่ 3 เรียกร้องความเป็นธรรมจากญี่ปุ่น โดยให้ญี่ปุ่นขอโทษและจ่ายค่าชดเชยเช่นเดียวกับที่ตกลงกับ
เกาหลีใต้ ซึ่งจักรพรรดิญี่ปุ่นกล่าวแสดงความเสียใจต่อความโหดร้ายของทหารญี่ปุ่น แต่ไม่กล่าวถึง
หญิงบำาเรอ ขณะที่นายอาคีโนกล่าวว่าเมื่อ ค.ศ. 1956 ญี่ปุ่นได้ทำาข้อตกลงชดใช้ค่าเสียหายให้ฟิลิปปินส์
แล้วจำานวน 550  ล้านเหรียญ ฟิลิปปินส์จะไม่เรียกร้องอีก การที่จักรพรรดิญี่ปุ่นไม่กล่าวถึงหญิงบำาเรอ
และท่าทีของประธานาธิบดีฟิลิปปินส์สร้างความผิดหวังให้แก่อดีตหญิงบำาเรออย่างมาก ซึ่งอาจเป็น
เพราะทางการฟิลิปปินส์ไม่อยากให้กระทบความสัมพันธ์กับญี่ปุ่น เนื่องจากญี่ปุ่นเป็นนักลงทุนและ
คู่ค้าสำาคัญของฟิลิปปินส์ 
  องค์กรสตรีฟิลิปปินส์ออกแถลงการณ์ใน ค.ศ. 2016 ขอให้รัฐบาลฟิลิปปินส์หารือกับรัฐบาล
ญี่ปุ่น โดยตำาหนิว่ารัฐบาลที่ผ่านมาเพิกเฉยต่อการให้ความเป็นธรรมแก่ comfort women เพราะ
กลัวกระทบความสัมพันธ์กับญี่ปุ่นโดยเฉพาะทางเศรษฐกิจ ทำาให้มี Lola ที่เสียชีวิตโดยไม่ได้รับการ
ชดเชยหรือไม่ได้รับแม้แต่คำาขอโทษอย่างเป็นทางการ ปีต่อมาอดีต comfort women และองค์กร
เอกชนของฟิลิปปินส์รวมตัวประท้วงท่ีหน้าสถานทูตญี่ปุ่นเพื่อประท้วงนายอาเบะที่มาเยือนฟิลิปปินส์
ในเดือนมกราคม ค.ศ. 2017 เรียกร้องให้นายอาเบะกล่าวขอโทษอย่างเป็นทางการ ให้จ่ายค่าชดเชย
และให้ชำาระตำาราเรียนประวัติศาสตร์ให้ถูกต้อง ทั้งนี้หนังสือเรียนประวัติศาสตร์ของนักเรียนญี่ปุ่น
มีประเด็นนำาเสนอว่า การกระทำาของญี่ปุ่นต่อชาติอื่น ๆ ในเอเชียในช่วงสงครามโลกครั้งที่ 2 เป็นการ 
“ปลดปล่อย” ชาติเอเชียจากจักรวรรดินิยมตะวันตก และก่อให้เกิดผลดีต่อชาติต่าง ๆ มากกว่าผลเสีย
รวมทั้งไม่ยอมรับว่าทหารญี่ปุ่นรุกรานและกระทำาการโหดเหี้ยมรุนแรง (วุฒิชัย มูลศิลป์. 2551: 347) 
กลุ่มชาตินิยมในญ่ีปุ่นเห็นว่าควรสอนนักเรียนให้ภาคภูมิใจในความเป็นคนญี่ปุ่นที่ได้ช่วยปลดปล่อย
ชาวเอเชียจากจักรวรรดินิยมตะวันตก และเห็นว่าไม่ควรสอนนักเรียนเกี่ยวกับประเด็นหญิงบริการและ
การสังหารหมู่พลเรือน (Gordon. 2014: 332) ซึ่งความเห็นของกลุ่มชาตินิยมในญี่ปุ่นและประเด็นใน
หนังสือแบบเรียนประวัติศาสตร์ของญี่ปุ่นทำาให้เกิดการประท้วงญี่ปุ่น โดยเฉพาะในจีนและเกาหลีใต้ที่
การประท้วงเป็นไปอย่างรุนแรง



วารสารสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ปีที่ 26 ฉบับที่ 1 (มกราคม-มิถุนายน 2566)

65

  ขณะที่ความสัมพันธ์ระหว่างญี่ปุ่นกับเกาหลีใต้ไม่ดีนักจากกรณี comfort women แต่
ความสัมพันธ์ระหว่างรัฐบาลญี่ปุ่นกับฟิลิปปินส์เป็นไปด้วยดี ประธานาธิบดีโรดรีโก โรอา ดูแตร์เต ของ
ฟิลิปปินส์แสดงท่าทีเพิกเฉยต่อการเรียกร้องเพื่อหญิงบำาเรอ กลุ่มเคลื่อนไหวเพื่อ comfort women
ในฟิลิปปินส์ วิจารณ์ว่ารัฐบาลคำานึงถึงผลประโยชน์ทางเศรษฐกิจและการเมืองระหว่างประเทศมากกว่า
เนื่องจากรัฐบาลญี่ปุ่นเป็นผู้บริจาครายใหญ่ในการช่วยเหลือฟิลิปปินส์ และระบุว่าชาวฟิลิปปินส์
ต้องการเป็นมิตรกับญี่ปุ่น แต่ก็ต้องการความเป็นธรรมและสิ่งที่เรียกร้องนั้นไม่ใช่สิ่งที่ไม่มีเหตุผล แต่
เป็นผลที่ญี่ปุ่นต้องชดใช้จากการกระทำาของกองทัพญี่ปุ่นในอดีต ญี่ปุ่นไม่ควรปฏิเสธความจริงว่าได้
กระทำาอาชญากรรมที่เลวร้าย (Sigit & Anantasya. 2021: 156)
  สำาหรับอินโดนีเซียนั้น ใน ค.ศ. 1993 สถาบันช่วยเหลือทางกฎหมายของอินโดนีเซียดำาเนิน
การให้ comfort women ลงทะเบียนเพื่อให้ความช่วยเหลือ นำาไปสู่การที่รัฐบาลอินโดนีเซียและ
รัฐบาลญี่ปุ่นหารือกันใน ค.ศ. 1996 เพื่อแก้ไขปัญหาร่วมกัน โดยมีข้อสรุปว่ารัฐบาลอินโดนีเซียจะทำา
โครงการให้ความช่วยเหลือและสวัสดิการแก่อดีตหญิงบำาเรอ ส่วนเรื่องค่าชดเชยทางการอินโดนีเซีย
ระบุว่าญี่ปุ่นได้ชดใช้แล้วตั้งแต่ ค.ศ. 1958 จึงจะไม่เรียกร้องอีก (Dania. 2016: online) ต่อมานายก
รัฐมนตรีริวทาโร ฮาชิโมะโตะของญี่ปุ่นส่งจดหมายขอโทษไปยังรัฐบาลอินโดนีเซีย แต่ไม่ได้กล่าว
ขอโทษต่อหญิงบำาเรอโดยตรง และใน ค.ศ. 1997 กองทุนสตรีแห่งเอเชียของญี่ปุ่นทำาบันทึกความ
เข้าใจกับทางการอินโดนีเซีย ระบุว่ากองทุนจะมอบเงินจำานวน 380 ล้านเยน เป็นเงินช่วยในการสร้าง
สวัสดิการต่าง ๆ จำานวน 69 แห่ง เป็นเวลา 10 ปี เพื่อให้อดีตหญิงบำาเรอและผู้สูงอายุชาวอินโดนีเซีย
อยู่อย่างสะดวกสบายตลอดชีวิต (Asian Women’s Fund. 2007: online) ซึ่งรัฐบาลญี่ปุ่นเห็นว่าการ
ให้ความช่วยเหลือผ่านกองทุนนี้เป็นทางออกที่ดีที่สุดในการแก้ปัญหาและการชดเชยแก่หญิงบำาเรอ
ในอินโดนีเซีย (Dania. 2016: online) อย่างไรก็ตาม มีการตั้งคำาถามถึงความจริงใจของรัฐบาลญี่ปุ่น
เพราะรัฐบาลยังไม่ได้กล่าวขอโทษต่อหญิงบำาเรอชาวอินโดนีเซียโดยตรง และเงินช่วยเหลือก็ไม่ใช่เงิน
จากรัฐบาลญี่ปุ่นโดยตรง แต่กองทุนนี้เป็นเงินที่มาจากการบริจาคโดยชาวญี่ปุ่น
  นอกจากนี้ องค์กรภาคเอกชนในอินโดนีเซีย เช่น กลุ่มเครือข่ายสามัคคีหญิงบำาเรอ
อินโดนีเซีย ได้จัดนิทรรศการเกี่ยวกับหญิงบำาเรอเนื่องในวันที่ระลึกหญิงบำาเรอสากล ซึ่งตรงกับวันที่ 
14 สิงหาคมของทุกปี  เพื่อให้ชาวอินโดนีเซียได้รับรู้ถึงประวัติศาสตร์ในช่วงนั้น และเพื่อให้สตรีเหล่านี้
ได้รับการเยียวยาอย่างเป็นธรรม แต่ดูเหมือนว่าความพยายามอาจจะไม่เป็นไปดังตั้งใจทุกประเด็น 
ซึ่งจะยังส่งผลต่อความสัมพันธ์ระหว่างประเทศของญี่ปุ่นกับอินโดนีเซียและฟิลิปปินส์เช่นที่ผ่านมา 
  สรุปได้ว่า การที่หลังสงครามโลกครั้งที่ 2 เรื่องราวของ comfort women เงียบหายและ
ถูกลืมเลือนไป ทำาให้สตรีเอเชียจำานวนมากที่ตกเป็น comfort women ไม่ได้รับการเยียวยา ด้วย
สาเหตุหลายประการ เช่น ญี่ปุ่นแพ้สงครามถูกสหรัฐอเมริกาปกครองและต่อมากลายเป็นพันธมิตรของ
สหรัฐอเมริกาในสงครามเย็น สถานการณ์สงครามเย็นในเอเชียตะวันออก จีนกลายเป็นคอมมิวนิสต์
สงครามเกาหลี และการต่อสู้เพื่อเอกราชตามด้วยภาวะสงครามเย็นในเอเชียตะวันออกเฉียงใต้ ทำาให้
เรื่องของหญิงบำาเรอไม่ได้รับการกล่าวถึงและเยียวยา ทศวรรษ 1970 เริ่มมีการพูดถึงแต่ก็เงียบหายไป
จนทศวรรษ 1990 ประเด็นนี้จึงกลับมาได้รับความสนใจอีกครั้ง ซึ่งเป็นผลจากกระแสสิทธิมนุษยชน
และสิทธิสตรีในระดับสากล ทำาให้ผู้รับรู้ต่างรู้สึกสะเทือนใจต่อสิ่งที่เกิดขึ้น โดยเฉพาะเมื่อคำานึงถึง
สิทธิมนุษยชนและร่างกายที่ถูกละเมิดอย่างรุนแรง ทำาให้มีความพยายามและความเคลื่อนไหวเพื่อ
เรียกร้องความยุติธรรมคืนให้กับสตรีเหล่านี้ ทั้งการสนับสนุนให้มีการฟ้องร้อง การเปิดเผยเรื่องราว
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ให้สาธารณชนได้รับรู้ในวงกว้างเพื่อให้เกิดการช่วยเหลือและให้คนรุ่นหลังตระหนักในการเคารพสิทธิ
มนุษยชน การไม่กระทำารุนแรงต่อสตรี และการไม่ให้ประวัติศาสตร์ที่เลวร้ายนี้เกิดขึ้นอีก  ประเด็นนี้
ยังส่งผลกระทบต่อความสัมพันธ์ระหว่างประเทศของญี่ปุ่นกับชาติที่ได้รับผลกระทบ ซึ่งในที่สุดรัฐบาล
ญี่ปุ่นที่ปฏิเสธความเก่ียวข้องกับการกระทำาของกองทัพในอดีตและไม่ยอมกล่าวคำาขอโทษมานาน
หลายสิบปี ต้องยอมรับในสิ่งที่เกิดขึ้นในอดีตจากหลักฐานที่เปิดเผยออกมา รัฐบาลญี่ปุ่นหลายสมัยได้
กล่าวขอโทษ และจ่ายค่าชดเชยให้อดีตหญิงบริการโดยเฉพาะสตรีเกาหลีใต้ 
  อย่างไรก็ตาม ปัจจุบันยังมีข้อวิจารณ์ต่อรัฐบาลญ่ีปุ่นโดยเฉพาะในเกาหลีใต้และในจีน ว่าแม้
ญ่ีปุ่นมีข้อตกลงท่ีจะชดเชยให้กับผู้เสียหาย แต่ข้อตกลงน้ีไม่ได้กล่าวถึงการค้นหาความจริงและการศึกษา
ประวัติศาสตร์ การที่เหตุการณ์ในช่วงสงครามโลกครั้งที่ 2 ไม่ได้รับการอภิปรายอย่างเปิดกว้างนับจาก
สงครามส้ินสุดลงน้ันเป็นเพราะภาวะสงครามเย็นท่ีเกิดข้ึนตามมา ผู้ท่ีเก่ียวข้องจึงไม่มีโอกาสได้บอกเล่า
ความรู้สึกของพวกเขา ข้อตกลงอย่างเป็นทางการระหว่างประเทศหรือต่อผู้เสียหายไม่เคยเกิดข้ึน ทำาให้
บาดแผลจากสงครามไม่เคยได้รับการแก้ไขอย่างเต็มที่ และการค้นหาความจริงทางประวัติศาสตร์ไม่
เคยเกิดขึ้น ดังนั้น แม้การชดเชยและคำาขอโทษจะเป็นการเยียวยาจิตใจให้แก่อดีตหญิงบำาเรอ แต่ถ้า
ประวัติศาสตร์ในช่วงนี้มีการถ่ายทอดอย่างตรงไปตรงมาและผู้เสียหายได้รับคำาขอโทษอย่างจริงใจ
ย่อมจะทำาให้เกิดการยอมรับและเกิดการเรียนรู้จากอดีตท่ีจะเป็นบทเรียนต่อไป และตระหนักถึงประเด็น
สิทธิมนุษยชนมากขึ้น ดังที่อดีตหญิงบำาเรอกล่าวไว้ว่า การบอกเล่าเรื่องราวที่เกิดขึ้นนั้น “เป็นการต่อสู้
เพื่อตัวเองและต้องการความยุติธรรม  รวมทั้งไม่ต้องการให้เกิดเหตุการณ์ในลักษณะนี้อีก” 

ข้อเสนอแนะ
 บทความชิ้นนี้ศึกษาประเด็นหญิงบำาเรอในอินโดนีเซียและฟิลิปปินส์ โดยใช้ข้อมูลหลักประเภท
oral history ซึ่งการศึกษาวิจัยในอนาคตอาจศึกษาเพิ่มเติมในส่วนของเกาหลีและจีนทั้งจีนแผ่นดิน
ใหญ่และไต้หวัน รวมถึงขยายแหล่งข้อมูลที่กว้างขึ้นเพื่อให้ได้ความรู้ที่สมบูรณ์ต่อไป
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ภายหลังการแพร่ระบาดโควิด-19

Generation Z and Human Resource Management
Practices in Post COVID-19 Pandemic
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บทคัดย่อ
 จากปัญหาการลาออกครั้งยิ่งใหญ่โดยเฉพาะอย่างยิ่งกลุ่มแรงงานเจนเนอเรชันซี งานวิจัยนี้มี
วัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความคาดหวังการทำางานของแรงงานเจนเนอเรชันซีและแนวปฏิบัติด้านการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ภายหลังสถานการณ์วิกฤต COVID-19 งานวิจัยเชิงสำารวจนี้เก็บข้อมูลเปรียบ
เทียบความคาดหวังการทำางานของแรงงานเจนเนอเรชันซีก่อนสถานการณ์ COVID-19 ปี พ.ศ.2563 
จำานวน 345 คน กับข้อมูลเจนเนอเรชันซีระหว่างสถานการณ์ COVID-19 ปี พ.ศ.2564 จำานวน 275 คน
ผลงานวิจัยนี้สะท้อนให้เห็นว่า แรงงานเจนเนอเรชันซีที่ทำางานภายใต้สถานการณ์การแพร่ระบาดไวรัส
โคโรน่าสายพันธุ์ใหม่ หรือ COVID-19 กว่า 2 ปีที่ผ่านมา ส่งผลให้มุมมองและความคาดหวังการทำางาน
เปลี่ยนแปลงไปจากก่อนสถานการณ์ COVID-19 โดยเฉพาะอย่างยิ่ง  ความคาดหวังสถานะการทำางาน
สภาพแวดล้อมการทำางาน และความรับผิดชอบต่อสังคม ซึ่งเสียงสะท้อนของแรงงานเจนเนอเรชันซี
กับประเด็นความคาดหวังดังกล่าวภายหลังจากสถานการณ์ COVID-19 ต้องการให้บริษัทปรับการทำางาน
แบบยืดหยุ่น ให้ออกแบบการทำางานได้ด้วยตนเองและสามารถเลือกโปรเจคการทำางานเองมากกว่า
การรับมอบหมาย  ตลอดจนต้องการให้บริษัทคำานึงคุณภาพชีวิตการทำางานตลอดจนความปลอดภัย
พลานามัยและสุขภาพในการทำางาน เพื่อรักษาแรงงานเจนเนอเรชันซีให้ทำางานกับองค์กรในฐานะกลุ่ม
แรงงานที่สำาคัญต่อการขับเคลื่อนองค์กรในยุคดิสรับชัน
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Abstract
 As there is a great resignation particularly of generation Z, this research aims to 
study generation Z’s work expectation and HRM practices in post COVID-19 pandemic. 
This survey research has compared the data of generation Z’s work expectation, pre 
COVID-19 in 2020 (n=345) with those during the COVID-19 in 2021 (n=275). The results 
show that by working under pressure during the 2-year of COVID-19 crisis, generation
Z’s work expectation has changed significantly particularly in work status, work 
environment and social responsibility. This result echoes generation Z’s work expectation
for HRM practices in post COVID-19. Particularly, HR policy should pay attention to 
improve work environment with flexibilities, self-work design and self-selected assignments
by considering quality of work life, health and safety at work to retain generation Z as 
a key driver for companies in the era of disruption.

Keywords: Generation Z, Great resignation, HRM in Post COVID-19 Pandemic

บทนำา
 การรักษาแรงงานเจนเนอเรชันซีให้คงสมาชิกภาพกับองค์กร  นับเป็นโจทย์ที่ท้าทายผู้จัดการ
ทรัพยากรมนุษย์เป็นอย่างมาก โดยเฉพาะอย่างยิ่งในยุคดิสรับชันจากวิกฤตการณ์การแพร่ระบาด
ไวรัสโคโรน่าสายพันธุ์ใหม่ (หรือ COVID-19) Popaitoon (2022b: 8) อธิบายความหมาย “ดิสรับชัน” 
หมายถึง “การท่ีระบบกระบวนงาน หรือกิจกรรมใด ๆ ก็ตามถูกกีดขวางหรือขัดจังหวะทำาให้ไม่สามารถ
ดำาเนินการต่อไปได้ตามวิถีปกติที่ควรจะเป็น” ซึ่งจากวิกฤตการณ์ COVID-19 ที่ผ่านมาเกิดดิสรับชัน
ในวงกว้างทั้งทางด้านเศรษฐกิจ วิถีการดำาเนินธุรกิจ ตลอดจนการเปลี่ยนแปลงทัศนคติของแรงงาน
เจนเนอเรชันซี ซึ่งนักวิชาการจำานวนมากชี้ให้เห็นว่าดิสรับชันดังกล่าว่าส่งผลให้เกิดปรากฏการณ์การ
ลาออกครั้งใหญ่ หรือ Great Resignation (Fuller & Kerr. 2022; Intellisurvey. 2022) โดยในปี
2022 วารสาร Harvard Business Review รายงานปรากฎการณ์ Great Resignation พบว่ากลุ่ม
แรงงานเจนเนอเรชันซีลาออกจากงานประจำาที่ทำาอยู่มากที่สุดเมื่อเทียบกับ เจนเนอเรชันก่อนหน้านี้
(Hoff. 2022) ซึ่งสอดคล้องกับผลสำารวจของบริษัทไมโครซอฟต์ประเทศสหรัฐอเมริกาและผลสำารวจ
ของ Randstad ของประเทศอังกฤษ พบว่าเกินกว่าร้อยละ 50 แรงงานเจนเนอเรชันซีจะลาออกจากงาน
ประจำาภายในกลางปี ค.ศ. 2022 และเจนเนอเรชันซีอีกส่วนหนึ่งมั่นใจว่าจะลาออกจากงานที่ทำาอยู่
ภายในสองปี (Intellisurvey. 2022) ซึ่งสถานการณ์ดังกล่าวยังไม่เคยมีการศึกษาในบริบทประเทศไทย
ถึงความคาดหวังการทำางานที่แท้จริงของแรงงานเจนเนอเรชันซี และแนวปฏิบัติด้านการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ในการรับมือกับสถานการณ์การลาออกคร้ังใหญ่ของกลุ่มเจนเนอเรชันซี (Popaitoon.
2022a; Popaitoon & Popaitoon. 2022)
 นักวิชาการเรียกเจนเนอเรชันซีว่า Digital Natives หรือ I-Generation เพราะแรงงานกลุ่มนี้
เติบโตมาในช่วงการเช่ือมต่อเทคโนโลยีดิจิทัลแบบมัลติมีเดียเติบโตอย่างเต็มท่ี โดยเจนเนอเรชันซีไม่เคย
มีประสบการณ์ในการใช้ชีวิตที่ขาดเทคโนโลยี  ดังนั้นแรงงานกลุ่มนี้จึงมีความคุ้นเคยและความเข้าใจ
เทคโนโลยีดิจิทัลเป็นอย่างไร  จึงถือว่าเป็นแรงงานที่สำาคัญในการขับเคลื่อนธุรกิจในยุคเศรษฐกิจดิจิทัล
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ตลอดจนผลกระทบของสถานการณ์ COVID-19 ได้กระตุ้นทุกองค์กรในการใช้แพลตฟอร์มเทคโนโลยี
เพื่อการประสานงานและควบคุมงานจากการทำางานทางไกลหรือทำางานที่บ้าน (Work from Home: 
WFH) โดยงานวิจัยก่อนหน้านี้ พบว่า ธุรกิจที่มีแพลตฟอร์มเทคโนโลยีที่ดีตลอดจนบุคลากรปรับตัว
(Agile) กับการใช้เทคโนโลยีอย่างรวดเร็วจะช่วยให้ธุรกิจปรับตัวเข้ากับสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลง
ได้อย่างฉับพลันเมื่อถูกสถานการณ์ต่าง ๆ เข้ามาดิสรับชัน (Popaitoon & Popaitoon. 2022) ดังนั้น
จากปรากฏการณ์การลาออกคร้ังมโหฬารของเจนเนอเรชันซีนับเป็นโจทย์ท่ีท้าทายมาก  สำาหรับผู้จัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ในการรักษาแรงงานดังกล่าวให้คงสมาชิกภาพกับองค์กร  เพราะแรงงานเจนเนอเรชันซี
คือ พลังขับเคล่ือนศักยภาพการแข่งขันขององค์กรในยุคดิสรับชันอย่างแท้จริงในการประยุกต์เทคโนโลยี
ดิจิทัลตลอดจนการพัฒนาแพลตฟอร์มเทคโนโลยีการทำางานภายหลังสถานการณ์ COVID-19 (Fuller 
& Kerr. 2022; Popaitoon. 2022b) 
 Kristof (1996) และ Kristof-Brown et al (2005) อธิบายทฤษฎีความสอดคล้องค่านิยมการ
ทำางานระหว่างบุคคลกับองค์กร (Person-Organization Fit: P-O Fit) ซึ่งทฤษฎีนี้อธิบายถึงความ
สอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กรจะเกิดขึ้นได้ก็ต่อเม่ือพนักงานได้รับการดูแลจากองค์กรตรงกับ
สิ่งที่เขาพึงประสงค์ และองค์กรกับพนักงานให้ความสำาคัญในเรื่องต่าง ๆ สอดคล้องกัน ผลที่ตามคือ
พนักงานมีความผูกพันและตั้งใจคงสมาชิกภาพกับองค์กร จากการศึกษาค่านิยมหรือความคาดหวัง
ในการทำางานของแรงงานเจนเนอเรชันซีในบริบทประเทศของ Popaitoon & Popaitoon (2020) 
พบว่า แรงงานกลุ่มนี้เกิดในช่วงปี ค.ศ.1997-2010 แม้จะเติบโตในช่วงการพัฒนาเทคโนโลยีดิจิทัล
อย่างสมบูรณ์แบบ แต่เติบโตในช่วงวิกฤตเศรษฐกิจ เช่น ปี 1997 ประสบวิกฤตการณ์ทางการเงินของ
ภูมิภาคเอเชีย ปี 2003 ปัญหาราคานำ้ามันสูงมากเป็นประวัติการณ์ในตลาดโลก ปี 2006-2009 เกิด
วิกฤตการณ์การเงินโลกจากปัญญาซัปพรามส์ ตลอดจนปีแรกของการเข้าสู่ตลาดแรงงานต้องเผชิญกับ
วิกฤตการณ์การแพร่ระบาด COVID-19 โดยการเก็บข้อมูลของ Popaitoon & Popaitoon (2020) 
พบว่า เมื่อแรงงานเจนเนอเรชันซีที่เพิ่งเข้าสู่ตลาดแรงงานปีแรก และก่อนประสบปัญหาการล็อกดาวน์
ในช่วงวิกฤต COVID-19 แรงงานดังกล่าวคาดหวังผลตอบแทนทางการเงินสูงควบคู่กับความมั่นคง
ในงาน ซึ่งผลการศึกษาดังกล่าวควบคู่กับการทบทวนวรรณกรรมเพิ่มเติมกับทฤษฎีความสอดคล้อง
ระหว่างบุคคลและองค์กร นำาไปสู่การนำาเสนอข้อสมมติฐานเบื้องต้น คือ ความสอดคล้องค่านิยม
การทำางานระหว่างแรงงานเจนเนอเรชันซีกับองค์กรในด้านการเรียนรู้และการเติบโต รางวัลและผลตอบแทน
สถานะที่ทำางาน  สภาพแวดล้อมการทำางานและความรับผิดชอบต่อสังคม นำาไปสู่ความตั้งใจคงสมาชิก
ภาพกับองค์กรของแรงงานเจนเนอเรชันซี  
 อย่างไรก็ตาม ระหว่างเกิดวิกฤต COVID-19 มีผลงานวิจัยในต่างประเทศ เช่น ประเทศ
สหรัฐอเมริกาและอังกฤษ สะท้อนว่า วิกฤตดังกล่าวส่งผลให้ความคาดหวังการทำางานของแรงงาน
เจนเนอเรชันซีท่ัวโลกเปล่ียนแปลงไปจนนำาไปสู่ปรากฏการณ์การลาออกคร้ังมโหฬาร (Great Resignation)
(Fuller & Kerr. 2022; Intellisurvey. 2022) ซึ่งในบริบทประเทศไทย  ยังไม่เคยมีการศึกษาค่านิยม
หรือความคาดหวังในการทำางานของเจนเนอเรชันซีที่เปลี่ยนแปลงไปจากสถานการณ์วิกฤต COVID-19
ดังนั้น งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความคาดหวังการทำางานของแรงงานเจนเนอเรชันซีและ
แนวปฏิบัติด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ภายหลังสถานการณ์วิกฤต COVID-19 โดยงานวิจัยนี้มุ่ง
ตอบคำาถามวิจัยที่สำาคัญ คือ (1) วิกฤตการณ์การแพร่ระบาด COVID-19 ส่งผลกระทบกับความคาด
หวังการทำางานของแรงงานเจนเนอเรชันซีหรือไม่ อย่างไร และ (2) แนวปฏิบัติทางด้านการจัดการ
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ทรัพยากรมนุษย์ภายหลังจากสถานการณ์วิกฤต COVID-19 ควรเป็นอย่างไรเพื่อช่วยรักษาแรงงาน
เจนเนอเรชันซีให้คงสมาชิกภาพกับองค์กร  งานวิจัยน้ีจะช่วยให้ผู้จัดการทรัพยากรมนุษย์ได้เข้าใจความ
คาดหวังในการทำางานของเจนเนอเรชันซีที่เปลี่ยนแปลงไปภายหลังจากสถานการณ์วิกฤต COVID-19 
ได้อย่างชัดเจนยิ่งขึ้นและนำาไปสู่การกำาหนดกลยุทธ์ในการบริหารคน  เพื่อช่วยลดปัญหาการลาออก
ของแรงงานเจนเนอเรชันซีซ่ึงเป็นกลุ่มคนสำาคัญในการขับเคล่ือนองค์กรในการดำาเนินธุรกิจได้อย่าง
ยั่งยืนในยุคดิสรับชัน 

วัตถุประสงค์การวิจัย
 เพื่อศึกษาความคาดหวังการทำางานของแรงงานเจนเนอเรชันซีและแนวปฏิบัติด้านการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ภายหลังสถานการณ์วิกฤต COVID-19

กรอบแนวคิดในการวิจัย
 จากการทบทวนวรรณกรรม งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับเจนเนอเรชันซี  ความสอดคล้องระหว่าง
บุคคลและองค์กรและการคงอยู่กับองค์กร ตลอดจนผลงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับความคาดหวังการทำางาน
ภายใต้สถานการณ์ COVID-19  มีดังต่อไปนี้

 เจนเนอเรชันซี ทฤษฎีความสอดคล้องค่านิยมการทำางานระหว่างบุคคลกับองค์กร และ
สมมติฐานเบื้องต้นที่นำาเสนอก่อนหน้านี้
 Twenge et al. (2010) อธิบายความหมายของเจนเนอเรชัน (Generation) หมายถึง กลุ่มคน
ที่เกิดในช่วงเวลาเดียวกันซึ่งใช้ชีวิตและผ่านเหตุการณ์สำาคัญร่วมกัน ทั้งนี้ไม่ว่าจะเป็นการเปลี่ยนแปลง
ของวิถีชีวิตซึ่งได้รับผลกระทบจากสภาพแวดล้อมทางเศรษฐกิจและสังคม ตลอดจนความก้าวหน้า
ทางวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี ทำาให้เกิดแนวคิด ทัศนคติ ค่านิยม พฤติกรรม และความต้องการใน
การดำารงชีวิตที่แตกต่างกันระหว่างกลุ่มคนในแต่ละเจนเนอเรชัน เจนเนอเรชันซี บางครั้งนักวิชาการ
เรียกเจนเนอเรชันนี้ว่า Digital Natives เพราะเติบโตมาในช่วงระบบดิจิทัลที่มีการเชื่อมต่อเทคโนโลยี
แบบมัลติมีเดีย หรือบางครั้งเรียกว่า I-Generatio ซึ่งเกิดมาในช่วงอินเตอร์เน็ตและเทคโนโลยีดิจิทัล
เติบโตเต็มท่ี คนกลุ่มน้ีเติบโตมาพร้อมกับอินเตอร์เน็ตไร้สาย โซเชียลมีเดีย ไม่เคยใช้ชีวิตท่ีขาดเทคโนโลยี
จากการศึกษาของ Popaitoon & Popaitoon (2020) พบว่า คนกลุ่มนี้ในประเทศไทยเกิดในช่วง ค.ศ.
1997-2010 ด้วยการเติบโตของเจนเนอเรชันซีในช่วงเวลาท่ีเทคโนโลยีเติบโตอย่างเต็มท่ี  ดังน้ัน  เจนเนอเรชันซี
จึงคุ้นเคยกับการหาข้อมูลทางอินเตอร์เน็ต  การเรียนรู้ด้วยตนเอง  มีความเป็น  ปัจเจกชนสูง  การส่ือสาร
หลายภาษาและการแสดงความคิดเห็นสู่สาธารณะ (Bencsik & Machova. 2016; Cooke & Kim. 
2018) ในขณะที่แรงงานเจนเนอเรชันซีเติบโตในช่วงวิกฤตทางเศรษฐกิจตกตำ่าทั่วโลก (Worldwide 
Recession) อย่างต่อเนื่อง เช่น ปี 1997 เผชิญวิกฤตการณ์การเงินภูมิภาคเอเชีย ปี 2003 ราคานำ้ามัน
ในตลาดโลกแพงเป็นประวัติการณ์ ปี 2006-2009 วิกฤตการณ์การเงินโลกจากปัญหาหนี้ด้อยคุณภาพ
ของสหรัฐอเมริกา และตั้งแต่ปี 2010 ประสบกับการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีดิจิทัลอย่างฉับพลัน
(Disruptive) ตลอดจนปีแรกการเข้าสู่ตลาดแรงงานต้องเผชิญสถานการณ์ COVID-19 ซึ่งเป็นปีแรก
ที่แรงงานเจนเนอเรชันซีเข้าสู่ตลาดแรงงานและกลับเผชิญการเปล่ียนแปลงรูปแบบการทำางานแบบ
ฉับพลัน เช่น การทำางานที่บ้าน (Work from Home) และเผชิญสภาวะเศรษฐกิจโลกหยุดชะงักซึ่ง
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นักวิชาการเปรียบเทียบผลกระทบทางเศรษฐกิจครั้งนี้เหมือนกับ Great Depression ที่เศรษฐกิจโลก
ถดถอยฉับพลันหลังสงครามโลกครั้งที่ 2  
 จากการทบทวนวรรณกรรรมชี้ให้เห็นว่า ช่วงการเติบโตของเจนเนอเรชันซีเป็นช่วงที่เศรษฐกิจ
ทั่วโลกถดถอยอย่างรุนแรง ตลอดจนความตึงเครียดในชีวิตส่วนบุคคลไม่ว่าจะเป็นการหย่าร้างใน
ครอบครัว การเงินในครอบครัวที่จำากัดจึงจำาเป็นต้องช่วยหารายได้จากงานอิสระตั้งแต่วัยเยาว์เผชิญ
สภาพแวดล้อมที่ไม่มั่นคงทั้งการเงินและจิตใจ เช่น การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีอย่างรวดเร็ว 
(Disruptive) ทำาให้ตำาแหน่งงานบางอย่างหายไปในระบบ  อาชีพที่เคยมั่นคงกลับกลายเป็นอาชีพ
ไม่มั่นคง  ยากที่จะพยากรณ์ความอยู่รอดในอนาคต (Hoff. 2022)  ด้วยเหตุผลดังกล่าวก่อนสถานการณ์ 
COVID-19 ผลงานวิจัยจำานวนมาก เช่น Bencsik & Machova (2016) และ Cooke & Kim (2018) 
สะท้อนค่านิยมหรือความคาดหวังของแรงงานเจนเนอเรชันซีชอบการเรียนรู้ด้วยตนเองเพราะเผชิญ
กับความไม่แน่นอนมาตลอดชีวิตจึงต้องเรียนรู้ปรับตัวตลอดเวลา  รักอิสระ  ชอบงานท้าทายเพราะ
ต้องการพัฒนาศักยภาพเพ่ือความม่ันคงในอนาคต ชอบส่ือสารแบบโซเชียลและมีจิตสาธารณะมากกว่า
เจนเนอเรชันก่อนหน้าน้ี  ซ่ึงสอดคล้องกับผลการวิจัยของความคาดหวังการทำางานของแรงงานเจนเนอเรชันซี
ในประเทศไทยของ Popaitoon & Popaitoon (2020) พบว่ามุมมองการทำางานของเจนเนอเรชันซี
แตกต่างกับเจนเนอเรชันวายอย่างมีนัยสำาคัญทางสถิติ กล่าวคือ แรงงานเจนเนอเรชันซีมองโลกตาม
ความเป็นจริง  สนใจงานมั่นคงและให้ความสำาคัญต่อผลตอบแทนเป็นตัวเงินโดยเฉพาะตัวเงินระยะสั้น
และโอกาสเติบโตในงานที่ชัดเจน 
 จากทฤษฎี Attraction-Selection-Attrition (ASA) ของ Schneider (1987) กล่าวว่า องค์กร
ที่มีบุคลากรคุณลักษณะแบบใดจะดึงดูดให้คนที่มีคุณลักษณะแบบนั้นเข้ามาทำางาน (Attraction) ซึ่ง
องค์กรมีแนวโน้มจะคัดเลือกคนที่มีคุณลักษณะคล้ายคลึงกับองค์กร (Selection) และเมื่อเวลาผ่าน
ไปบุคลากรท่ีรับคัดเลือกพบว่าตนเองมีคุณลักษณะแตกต่างจากบุคลากรอื่นในองค์กรจะมีแนวโน้ม
ลาออกจากองค์กรในที่สุด (Attrition) ต่อมาทฤษฎีนี้ได้ถูกพัฒนาสู่ทฤษฎีความสอดคล้องค่านิยมการ
ทำางานระหว่างบุคคลกับองค์กร โดย Kristof (1996) อธิบายว่าความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับ
องค์กรจะเกิดขึ้นได้ เมื่อ (1) พนักงานได้รับการดูแลจากองค์กรตรงกับสิ่งที่เขาพึงประสงค์ (2) องค์กร
และพนักงานให้ความสำาคัญในเรื่องต่างๆ สอดคล้องกัน และ (3) ทั้งนี้กรณีที่ (1) และกรณีที่ (2) จะเกิด
ขึ้นได้หากแนวปฏิบัติการจัดการทรัพยากรมนุษย์มีความสอดคล้องกับส่ิงที่พนักงานพึงประสงค์จาก
การทำางาน ผลที่ตามก็คือ พนักงานมีความผูกพันและตั้งใจคงสมาชิกภาพกับองค์กร (Kristof. 1996; 
Popaitoon & Popaitoon. 2022) ซึ่งงานวิจัยก่อนหน้านี้ของ Popaitoon & Popaitoon (2020) นำา
เสนอสมมติฐานเบื้องต้น (Propositions) เกี่ยวกับทฤษฎีความสอดคล้องระหว่างค่านิยมการทำางาน
ของบุคคลกับองค์กรต่อการคงสมาชิกภาพกับองค์กรของแรงงานเจนเนอเรชันซี ในด้านการเรียนรู้และ
การเติบโตในงาน รางวัลภายนอกและผลตอบแทน สถานะที่ทำางาน สภาพแวดล้อมการทำางานและ
ความรับผิดชอบต่อสังคม โดยมีรายละเอียดดังนี้  

 (1) ด้านการเรียนรู้และการเติบโตในงาน อธิบายถึงความคาดหวังของแรงงานเจนเนอเรชันซี
ในการเรียนรู้กับงานแรกในชีวิตเขาเพื่อจะก้าวกระโดดในงานสำาคัญต่อไปในอนาคต แม้ปรารถนาใน
การเรียนรู้งานระดับสูง แต่จะเลือกเรียนรู้งานในสิ่งที่ตนชอบเป็นหลักสำาคัญ นอกจากนี้จากผลการ
ศึกษาของ Bencsik & Machova (2016) พบว่า แรงงานเจนเนอเรชันซีต้องการใช้ทักษะหลากหลาย
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ในงาน และต้องการข้อมูลย้อนกลับจากผลงานที่รับมอบหมายอย่างรวดเร็วและต้องการข้อมูลย้อน
กลับตลอดเวลา ส่วนหนึ่งเป็นผลมาจากการเติบโตในช่วงเทคโนโลยีดิจิทัลเติบโตอย่างเต็มที่ ด้วย
เหตุผลดังกล่าวจึงนำาสู่สมมติฐานดังนี้
 สมมติฐาน 1: ความสอดคล้องค่านิยมการทำางานระหว่างแรงงานเจนเนอเรชันซีกับองค์กรด้าน
การเรียนรู้และการเติบโตส่งผลทางบวกต่อการคงสมาชิกภาพกับองค์กร  
 (2) ด้านรางวัลภายนอก จากการทบทวนวรรณกรรมที่ผ่านมาอธิบายได้ว่า เจนเนอเรชันซี
เติบโตมาในช่วงเศรษฐกิจถดถอยอย่างรุนแรง  เผชิญกับสภาวะความไม่ม่ันคงสูง และค่าครองชีพสูงมาก
ดังนั้น เมื่อเริ่มทำางานความคาดหวังรางวัลภายนอกที่เป็นตัวเงินและผลตอบแทนระยะสั้นในรูปแบบ
ต่าง ๆ อย่างชัดเจน (Cooke & Kim. 2018) ด้วยเหตุผลดังกล่าวนำาสู่สมมติฐานดังนี้
 สมมติฐาน 2: ความสอดคล้องค่านิยมการทำางานระหว่างแรงงานเจนเนอเรชันซีกับองค์กรด้าน
รางวัลภายนอกส่งผลทางบวกต่อการคงสมาชิกภาพกับองค์กร  
 (3) ด้านสถานะท่ีทำางาน จากเหตุผลท่ีกล่าวมาข้างต้นแนวโน้มแรงงานรุ่นใหม่โดยเฉพาะอย่างย่ิง
แรงงาน เจนเนอเรชันซีมีความเป็นปัจเจกชนสูง  รักความอิสระ  ให้ความสำาคัญเรื่องความเท่าเทียมกัน
ทั้งนี้ แรงงานเจนเนอเรชันซีเติบโตมากับเทคโนโลยีและข้อมูลข่าวสาร เจนเนอเรชันซีค้นหาคำาตอบ
ด้วยตนเอง เรียนรู้สิ่งต่าง ๆ ด้วยตนเองเป็นส่วนใหญ่  เมื่อรับงานที่มอบหมายจึงต้องการอำานาจและ
การตัดสินใจตลอดจนการลองผิดลองถูกในงานด้วยตนเอง ดังน้ันการออกแบบงานให้กับเจนเนอเรชันซี 
หัวหน้างานจึงควรปรับสถานะเป็นพี่เลี้ยง (Mentor) หรือโค้ชสอนงาน (Coach) มากกว่าระบบสั่งการ
ตามสายบังคับบัญชาอย่างในอดีต จากเหตุผลที่อธิบายนำาสู่สมมติฐานดังนี้
 สมมติฐาน 3: ความสอดคล้องค่านิยมการทำางานระหว่างแรงงานเจนเนอเรชันซีกับองค์กรด้าน
สถานะที่ทำางานส่งผลทางบวกต่อการคงสมาชิกภาพกับองค์กร
 (4) สภาพแวดล้อมการทำางาน แรงงานเจนเนอเรชันซีเติบโตในช่วงเทคโนโลยีดิจิทัล เทคโนโลยี
ไร้สายและเทคโนโลยีมัลติมีเดียเติบโตเต็มที่ เทคโนโลยีดังกล่าวเป็นส่วนหนึ่งของการใช้ชีวิตและการ
เรียนของแรงงานเจนเนอเรชันซีสามารถทำางานได้ทุกที่ ทุกเวลา ไม่ยึดติดกับสถานที่ทำางาน เพราะมอง
ทุกสถานที่เปรียบเสมือนบ้านในการทำางาน ดังนั้น องค์กรควรปรับสภาพแวดล้อมการทำางานให้เหมาะ
สมกับแรงงานเจนเนอเรชันซี ด้วยการประยุกต์ใช้เทคโนโลยีการทำางานร่วมกับการทำางานที่เป็นอิสระ
มีความยืดหยุ่นระหว่างการทำางานที่บ้านและออฟฟิศทำางาน และเมื่อทำางานในออฟฟิศจึงต้องการ
บรรยากาศการทำางานท่ีสนุกสนาน สะดวกสบายไม่ยึดติดกับการทำางานอยู่กับท่ี (Bencsik & Machova.
2016) ด้วยเหตุผลดังกล่าวนำาไปสู่สมมติฐานดังนี้
 สมมติฐาน 4: ความสอดคล้องค่านิยมการทำางานระหว่างแรงงานเจนเนอเรชันซีกับองค์กรด้าน
สภาพแวดล้อมการทำางานส่งผลทางบวกต่อการคงสมาชิกภาพกับองค์กร  
 (5) ความรับผิดชอบต่อสังคม เจนเนอเรชันซีให้ความสำาคัญกับการสร้างอิทธิพลในสิ่งต่าง ๆ 
ท่ีเขาทำาในวงกว้าง  ส่วนหน่ึงมาจากพฤติกรรมการใช้อินเตอร์เน็ตส่ือสารความคิด สะท้อนมุมมองต่าง ๆ 
ของชีวิตตลอดเวลา และเกิดมาพร้อมกับการเชื่อมต่อทางเทคโนโลยีอย่างสมบูรณ์แบบ  ด้วยเหตุผลดัง
กล่าวนำาไปสู่สมมติฐานดังนี้
 สมมติฐาน 5: ความสอดคล้องค่านิยมการทำางานระหว่างแรงงานเจนเนอเรชันซีกับองค์กรด้าน
ความรับผิดชอบต่อสังคมส่งผลทางบวกต่อการคงสมาชิกภาพกับองค์กร
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 เจนเนอเรชันซีกับการทำางานช่วงสถานการณ์การแพร่ระบาด COVID-19 และการลาออก
ครั้งมโหฬาร
 เป็นที่ยอมรับกันอย่างดีตั้งแต่ต้นปี ค.ศ.2020 ทั่วโลกได้ผลกระทบการแพร่ระบาด COVID-19
นำามาสู่มาตรการการรักษาระยะห่างทางสังคม (Social Distancing) ตามนโยบายกระทรวงสาธารณสุข
เพื่อระงับการแพร่กระจายเชื้อ COVID-19 โดยทุกองค์กรจำาเป็นต้องตอบรับมาตรการดังกล่าว เพื่อ
รักษาความสมดุลระหว่างความปลอดภัยด้านสุขอนามัยของบุคลากรและการขับเคล่ือนองค์กรให้เดิน
หน้าต่อไปภายใต้สถานการณ์ดังกล่าว โดยการตอบรับนโยบายรักษาระยะห่างทางสังคมนำามาซึ่งการ
ปรับเปลี่ยนไปการทำางานแบบยืดหยุ่น (Work Flexibility) โดยใช้เทคโนโลยีและระบบสารสนเทศ
เข้ามาช่วยในการประสานงานและควบคุมงานตามวิถีปกติใหม่ (New Normal) Bailey & Kurland 
(2002) และ Popaitoon (2022b) อธิบาย การทำางานแบบยืดหยุ่น (Work Flexibility) ว่าเป็นการ
ตกลงร่วมกันระหว่างองค์กรกับพนักงานเกี่ยวกับเวลาและสถานที่ทำางาน โดยข้อตกลงการทำางานดัง
กล่าว พนักงานสามารถทำางานทางไกล (Remote Work) จากสถานที่อื่น ๆ ที่ไม่ใช่ที่ทำางาน เช่น การ
ทำางานจากที่บ้าน (Work from Home: WFH) เป็นต้น โดยที่ผู้ปฏิบัติงานไม่ได้อยู่ในพื้นที่เดียวกันกับ
หัวหน้างานและบุคคลที่เกี่ยวข้องแต่สามารถประสานความร่วมมือผ่านเทคโนโลยีสารสนเทศและการ
สื่อสารทำาให้การทำางานลุล่วงเสมือนการทำางานจริงในองค์กร (Virtual Organization) 
 จากการทบทวนวรรณกรรมที่ผ่านมาพบว่า การทำางานแบบยืดหยุ่นไม่ใช่สิ่งใหม่โดยเฉพาะ
อย่างยิ่งกับกลุ่มประเทศพัฒนาแล้วซึ่งมีการขยายบริษัทลูกในต่างแดน (Bailey & Kurland. 2002) 
และใช้แพลตฟอร์มเทคโนโลยีในการประสานและควบคุมการดำาเนินงานจากบริษัทลูกที่ตั้งอยู่ท่ัวโลก
(Collings et al. 2021) อย่างไรก็ตาม ในบริบทประเทศพัฒนาแล้วอย่างสหรัฐอเมริกาและอังกฤษ
Parker, Knight, & Keller (2020) และ Wang et al. (2021) พบว่า การทำางานแบบยืดหยุ่นใน
ช่วงวิกฤตการณ์การแพร่ระบาด COVID-19 แตกต่างกับช่วงสภาวะปกติอย่างมีนัยสำาคัญทางสถิติ
เนื่องจากการทำางานแบบยืดหยุ่นน้ีไม่ได้อยู่บนพื้นฐานความสมัครใจของพนักงานและไม่ว่าจะทำางาน
จากสถานที่ใด พนักงานก็มีความเสี่ยงต่อสุขภาพและเสี่ยงต่อการทำางานให้สัมฤทธิ์ผลตามเป้าหมาย
ท่ีองค์กรกำาหนดไว้  ซ่ึงผลการวิจัยดังกล่าวสอดคล้องกับการศึกษาในบริบทประเทศไทยของ Popaitoon
& Popaitoon (2022) จากสถานการณ์ดังกล่าว  นักวิชาการด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์จำานวน
มาก เช่น Collings et al. (2021) และ Fuller & Kerr (2022) ให้ความสนใจกับผลกระทบการทำางาน
ภายใต้สถานการณ์วิกฤตดังกล่าวต่อการเปลี่ยนแปลงทัศนคติการทำางานของแรงงานโดยเฉพาะอย่าง
ยิ่งกลุ่มแรงงานเจนเนอเรชันซีจนเกิดปรากฏการณ์การลาออกครั้งใหญ่ (Great Resignation) โดย
ต้ังแต่ปลายปี ค.ศ.2021 วารสารด้านธุรกิจจำานวนมากอย่าง Harvard Business Review และ Business
Insider รายงานมุมมองคนทำางานที่เปลี่ยนแปลงไปภายหลังเผชิญชีวิตการทำางานอย่างยากลำาบากใน
ช่วงสถานการณ์การแพร่ระบาด COVID-19  ทั้งความอยู่รอดชีวิตส่วนตัวและการทำางาน  การทำางาน
ที่บ้าน (Work from Home) และความเสี่ยงการมาทำางานที่สำานักงาน (Bellmann & Hübler. 2020; 
Fuller & Kerr. 2022) ซึ่งตลอด 2 ปีการทำางานในช่วงสภาวะวิกฤตนั้น ส่งผลไม่เพียงแต่มุมมองคน
ทำางานปรับเปลี่ยนไปสู่การทำางานวิถีใหม่ (New Normal) แต่ยังปรับทัศนะค่านิยมการทำางานใหม่
(Fuller & Kerr. 2022; Hoff. 2022) จากผลสำารวจของ IntelliSurvey พบว่า ภายหลังสถานการณ์
COVID-19 คนทำางานจำานวนมากจากทั่วโลกจะลาออกจากงานประจำาที่ทำาอยู่  โดยเฉพาะอย่างยิ่ง
กลุ่มแรงงานเจนเนอเรชันซีจะลาออกเกินกว่าร้อยละ 50 ภายในกลางปี ค.ศ.2022 และที่เหลือของ
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แรงงานกลุ่มดังกล่าวจะลาออกภายใน 2 ปี จากผลสำารวจของบริษัทไมโครซอฟต์  เก็บข้อมูลจากกลุ่ม
แรงงานรุ่นใหม่จำานวน 10,000 คน พบว่า ร้อยละ 52 วางแผนลาออกจากงานในปี ค.ศ.2022 ซึ่ง
สอดคล้องกับผลสำารวจของบริษัทจัดหางาน Randstad ประเทศอังกฤษ พบว่า  แรงงานรุ่นใหม่ 7 ใน
10 คน ม่ันใจว่าจะลาออกจากงานประจำาท่ีทำาอยู่ภายในกลางปีน้ี  สอดคล้องกับผลการสำารวจ LinkedIn 
กับกลุ่มแรงงานรุ่นใหม่ของประเทศสิงคโปร์และกลุ่มสหภาพยุโรป โดยผลวิจัยดังกล่าวพบว่าเหตุผลที่
แรงงานกลุ่มน้ีลาออกเพราะไม่ต้องการกลับไปทำางานรูปแบบเดิมหลังสถานการณ์ COVID-19 ตลอดจน
ค้นพบตนเองไปสู่อาชีพใหม่ (Reshuffle) โดยมั่นใจศักยภาพของตนเองจะได้รายได้ดียิ่งขึ้นภายหลัง
ลาออกจากงานที่ทำาอยู่  เนื่องจากตลาดแรงงานต้องการคนรุ่นใหม่อย่างเจนเนอเรชันซี เพื่อขับเคลื่อน
เศรษฐกิจยุคดิจิทัลภายหลังสถานการณ์ COVID-19 (Hoff. 2022; IntelliSurvey. 2022)
 จากปรากฏการณ์การลาออกครั้งมโหฬารของกลุ่มแรงงานเจนเนอเรชันซีนับเป็นโจทย์ที่
ท้าทายมาก สำาหรับผู้จัดการทรัพยากรมนุษย์ ในการรักษาแรงงานเจนเนอเรชันซีให้คงสมาชิกภาพกับ
องค์กรภายหลังสถานการณ์ COVID-19 โดยเฉพาะอย่างยิ่งความคาดหวังของแรงงานเจนเนอเรชันซี
เปลี่ยนแปลงไปจากผลกระทบการทำางานในช่วงวิกฤต COVID-19 แม้การศึกษาก่อนหน้านี้ของ 
Popaitoon & Popaitoon (2020) ก่อนสถานการณ์วิกฤต COVID-19 จะนำาเสนอข้อสมมติฐานเบ้ืองต้น
เกี่ยวกับความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กรของแรงงานเจนเนอเรชันซีเพื่อการคงสมาชิกภาพกับ
องค์กร ในด้าน การเรียนรู้การเติบโต  รางวัลภายนอก  สถานะท่ีทำางาน  สภาพแวดล้อมการทำางานและ
ความรับผิดชอบต่อสังคม  แต่เมื่อบริบทการศึกษาเปลี่ยนแปลงไปจากดิสรับชัน COVID-19 จึงควรมี
การพิสูจน์อีกคร้ังถึงความคาดหวังของแรงงาน เจนเนอเรชันซีเปล่ียนแปลงไปหรือไม่ อย่างไร  ตลอดจน
ข้อสมมติฐานดังกล่าว โดยการศึกษาเรื่องนี้ยังมีน้อยมากในบริบทประเทศไทย (Popaitoon. 2022a) 
ซึ่งยังขาดความพร้อมกับการรับมือกับสถานการณ์ Great Resignation ของแรงงานเจนเนอเรชันซี
ภายหลังจากสถานการณ์ COVID-19 จากเหตุและผลดังกล่าวนำามาสู่คำาถามงานวิจัยที่สำาคัญในการ
ศึกษานี้ คือ
 คำาถามวิจัย (1) วิกฤตการณ์การแพร่ระบาด COVID-19 ส่งผลกระทบกับความคาดหวัง
การทำางานของแรงงาน เจนเนอเรชันซีหรือไม่ อย่างไร  และ 
 คำาถามวิจัย (2) แนวปฏิบัติทางด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ภายหลังจากสถานการณ์วิกฤต 
COVID-19 ควรเป็นอย่างไรเพื่อช่วยรักษาแรงงานเจนเนอเรชันซีให้คงสมาชิกภาพกับองค์กร  

ระเบียบวิธีวิจัย
 งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความคาดหวังการทำางานของแรงงานเจนเนอเรชันซีและ
แนวปฏิบัติด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ภายหลังสถานการณ์วิกฤต COVID-19 โดยมุ่งตอบคำาถาม
วิจัย (1) วิกฤตการณ์การแพร่ระบาด COVID-19 ส่งผลกระทบกับความคาดหวังการทำางานของ
แรงงานเจนเนอเรชันซีหรือไม่ อย่างไร และ (2) แนวปฏิบัติทางด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ภายหลัง
จากสถานการณ์วิกฤต COVID-19 ควรเป็นอย่างไรเพื่อช่วยรักษาแรงงานเจนเนอเรชันซีให้คงสมาชิก
ภาพกับองค์กร เพื่อตอบ 2 คำาถามวิจัยที่ตั้งไว้ แสดงรายละเอียดดังนี้
 คำาถามวิจัยที่ (1) วิกฤตการณ์การแพร่ระบาด COVID-19 ส่งผลกระทบกับความคาดหวัง
การทำางานของแรงงานเจนเนอเรชันซีหรือไม่ อย่างไร การตอบคำาถามวิจัยนี้  ผู้วิจัยได้ใช้ชุดข้อมูลงาน
วิจัยและชุดข้อคำาถามงานวิจัยของ Popaitoon & Popaitoon (2020) ซึ่งเก็บข้อมูล เดือนมกราคม
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พ.ศ.2563 แรงงานเจนเนอเรชันซีซึ่งเพิ่งเข้าสู่ตลาดแรงงานปีแรกและพ้นระยะการทดลองงาน โดย
ช่วงเวลาดังกล่าวเป็นช่วงเริ่มต้นสถานการณ์ COVID-19 โดยประเทศไทยยังไม่ประกาศล็อคดาวน์ มา
เปรียบเทียบกับ การเก็บข้อมูลด้วยชุดคำาถามเดียวกันกับแรงงานเจนเนอเรชันซีที่เก็บข้อมูลใหม่ ใน
กลางปี พ.ศ.2564 ซึ่งแรงงานเจนเนอเรชันซีกลุ่มนี้ทำางานภายใต้สถานการณ์วิกฤต COVID-19 อย่าง
น้อย 1 ปีเต็ม การเก็บข้อมูลใหม่ ปี พ.ศ.2564 กลุ่มแรงงานเจนเนอเรชันซีมีความใกล้เคียงกับแรงงาน
เจนเนอเรชันซีจากข้อมูลชุดเดิมที่เก็บเมื่อปี พ.ศ.2563 เพื่อสะท้อนการเปรียบเทียบได้อย่างชัดเจนถึง
สถานการณ์วิกฤตการณ์การแพร่ระบาด COVID-19 ส่งผลต่อทัศนคติการทำางานที่เปลี่ยนแปลงไปหรือ
ไม่  โดยใช้การเปรียบเทียบด้วยสถิติ t-test (รายละเอียดตารางที่ 3) และ
 คำาถามวิจัยท่ี (2) แนวปฏิบัติทางด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ภายหลังจากสถานการณ์วิกฤต
COVID-19 ควรเป็นอย่างไรเพื่อช่วยรักษาแรงงานเจนเนอเรชันซีให้คงสมาชิกภาพกับองค์กร การตอบ
คำาถามวิจัยนี้  ผู้วิจัยทดสอบสมมติฐานเบื้องต้นที่เคยนำาเสนอก่อนหน้านี้ (Popaitoon & Popaitoon. 
2020) และเก็บข้อมูลด้วยคำาถามปลายเปิด กับแรงงาน เจนเนอเรชันซีที่เก็บข้อมูลใหม่ ปี พ.ศ.2564 
และทำาการวิเคราะห์ด้วยวิธี Thematic Analysis จัดกลุ่มคำาตอบและทำาการจัดอันดับ (Ranking) 
ด้วยตารางแจกแจงความถี่ตามรายละเอียดตารางที่ 5

 1. กลุ่มตัวอย่าง (Sample)
  กลุ่มตัวอย่างแรงงานเจนเนอเรชันซีที่เก็บข้อมูลใหม่ พ.ศ.2564 มีคุณสมบติดังนี้  (1) ช่วง
อายุตำ่ากว่า 24 ปี (2) เรียนจบการศึกษาระดับปริญญาตรีและทำางานบริษัทเอกชนขนาดใหญ่ โดยการ
เลือกศึกษาบริษัทเอกชนขนาดใหญ่โดยมีพนักงานเกินกว่า 100 คนขึ้นไป  ผู้วิจัยใช้ตามแนวทางการ
ศึกษาของ Delery & Doty (1996) โดยบริษัทขนาดดังกล่าวทำาให้ผู้วิจัยมั่นใจถึงนโยบายการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์อย่างเป็นรูปธรรมมากยิ่งขึ้น และ (3) ทำางานจริงในช่วงสถานการณ์การแพร่ระบาด
COVID-19 มาอย่างน้อย 1 ปีเต็ม โดยเงื่อนไขดังกล่าวช่วยตอบคำาถามวิจัยชัดเจนขึ้นถึงการกลั่นกรอง
ความคิดและการเปล่ียนแปลงทัศนคติการทำางานเม่ือเผชิญการทำางานภายใต้สถานการณ์วิกฤต COVID-19 
  การศึกษานี้ใช้การเก็บข้อมูลเชิงสำารวจด้วยวิธีการสุ่มตัวอย่างแบบลูกโซ่ (Snowball 
Sampling) โดยเริ่มต้นเก็บแบบสอบถามออนไลน์จากศิษย์เก่าที่ทำางานบริษัทเอกชนขนาดใหญ่และ
ขอความอนุเคราะห์ส่งต่อกลุ่มตัวอย่างที่ตรงตามคุณสมบัติที่ต้องการ  โดยแบบสอบถามมีชุดคำาถาม
คัดกรองคุณสมบัติเบื้องต้น ประกอบด้วย (1) คุณทำางานในช่วงสถานการณ์ COVID-19 มาไม่ตำ่ากว่า
1 ปีมาแล้ว ใช่หรือไม่ (2) คำาถามคัดกรองช่วงอายุ เพื่อเลือกข้อมูลช่วงอายุที่ต้องการศึกษา และ (3) 
คำาถามคัดกรองขนาดบริษัทที่ทำางานและการศึกษา ภายหลังการคัดกรองข้อมูลเพื่อได้กลุ่มตัวอย่าง
ตามคุณสมบัติที่กำาหนด ผู้วิจัยได้แบบสอบถามที่สมบูรณ์จากแรงงานเจนเนอเรชันซีอายุตำ่ากว่า 24 ปี
จำานวน 275 คน ตารางท่ี 1 แสดงรายละเอียดกลุ่มตัวอย่างท่ีเก็บข้อมูลใหม่ปี พ.ศ.2564 (Gen Z during 
COVID-19) และข้อมูลเพื่อเปรียบเทียบปี พ.ศ.2563 (Gen Z pre COVID-19)
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ตารางที่ 1 ข้อมูลทั่วไปกลุ่มตัวอย่างที่เก็บข้อมูลใหม่ปี พ.ศ.2564 (Gen Z during COVID-19) 
และข้อมูลเพื่อเปรียบเทียบปี พ.ศ.2563 (Gen Z pre COVID-19)

           ข้อมูลทั่วไป            Gen Z during COVID-19 (275 คน)        Gen Z pre COVID-19 (345 คน)
  จำานวน (ร้อยละ) จำานวน (ร้อยละ)

 เพศ 78 (28.4%) 122 (35.4%)
 ชาย 197 (71.6%) 223 (64.5%)
 หญิง  

 อุตสาหกรรม*
 ภาคการผลิต - 145 (42.6%)
 ภาคบริการ 275 (100%) 199 (57.7%)

 ตำาแหน่งงาน
 หัวหน้างาน 14 (4.0%) 25 (7.2%)
 พนักงาน 264 (96.0%) 320 (92.8%)

 สถานที่ทำางาน
 กรุงเทพและปริมณฑล 119 (43.3%) 177 (51.3%)

 ต่างจังหวัด 156 (56.7%) 168 (48.7%)

หมายเหตุ: *การเก็บข้อมูลช่วงสถานการณ์ COVID-19 ผู้วิจัยพบว่าอุตสาหกรรมการผลิตจำานวนมาก
ปิดสายการผลิต ในขณะท่ีภาคบริการจำาเป็นต้องให้บริการตลอดสถานการณ์วิกฤตอย่างหลีกเล่ียงไม่ได้
ดังนั้นกลุ่มตัวอย่างทั้งหมดของ Gen Z during COVID-19 จึงมาจากภาคบริการ ซึ่งผู้ตอบแบบสอบถาม
ทำางานอุตสาหกรรมค้าปลีกมากที่สุด คือ ร้อยละ 34.5 รองลงมา คือ ภาคการเงินและโซลูชันทางธุรกิจ 
ร้อยละ 21.1 และ 20.7 และบริษัทโลจิสติกส์ บริษัทการท่องเที่ยวและอื่น ๆ ตามลำาดับ

 2. เครื่องมือและวิธีการวัดผล (Measures)
  จากการศึกษาความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กรทางด้านความคาดหวังในการ
ทำางาน ผู้วิจัยใช้ข้อคำาถามจากการศึกษาก่อนหน้า (Existing Scales) ของ Lyons (2003) ซึ่งถูกนำา
ไปใช้ในงานวิจัยของ Cennamo & Gardner (2008) และชุดคำาถามดังกล่าวได้พัฒนาและถูกนำา
มาใช้ในการศึกษาในบริบทประเทศไทยโดย Popaitoon & Popaitoon (2020) โดยวิธีนี้นั้นผู้ตอบ
แบบสอบถามแสดงความคิดเห็นในแต่ละข้อของความคาดหวังในการทำางานซ่ึงมีมาตราส่วนประมาณค่า 
(Likert scale) เจ็ดระดับ (0-6)  2 ครั้ง 
  ครั้งแรก: ให้ผู้ตอบแบบสอบถามประเมินระดับความสำาคัญของความคาดหวังหรือค่านิยม
ในการทำางาน (Person Value) แต่ละข้อ (ในที่นี้ 6 หมายถึง สำาคัญมากที่สุด 1 หมายถึง สำาคัญน้อย
ที่สุด และ 0 หมายถึง ไม่มีความสำาคัญ) และ
  คร้ังสอง: ให้ผู้ตอบแบบสอบถามประเมินว่าองค์กร (Organization Practices) มีแนวปฏิบัติ
ในการดูแลพนักงานตามความคาดหวังในการทำางานแต่ละข้อมากน้อยเพียงใด (ในที่นี้ 6 หมายถึง 
ได้รับการดูแลมากที่สุด 1 หมายถึง ได้รับการดูแลน้อยที่สุด และ 0 หมายถึง ไม่ได้รับการดูแล) 
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  จากนั้นผู้วิจัยนำาคะแนนจากทั้งสองครั้งมาคำานวณหาความสอดคล้อง โดยนำาค่า O หรือ 
Organization Practices ลบจากค่า P หรือ Person Value เพื่อวัดระดับความสอดคล้องของค่านิยม
(P-O Value Fit) ในแต่ละข้อ หากได้ ผลต่างที่เป็นค่าบวก (+) จะหมายถึงองค์กรดูแลพนักงานใน
เรื่องดังกล่าวมากกว่าระดับที่พนักงานต้องการหรือให้ความสำาคัญ ในขณะที่ผลต่างที่เป็นค่าลบ (-) จะ
หมายถึง องค์กรดูแลพนักงานในเรื่องดังกล่าวน้อยกว่าระดับที่พนักงานต้องการหรือให้ความสำาคัญ  
ข้อคำาถามที่ใช้ในการวัดค่า P-O Value Fit ของ Popaitoon (2018) และ Popaitoon & Popaitoon 
(2020) ในด้านการเรียนรู้และการเติบโต รางวัลภายนอก  สถานะที่ทำางาน สภาพแวดล้อมการทำางาน
 และความรับผิดชอบต่อสังคม  โดยตารางที่ 3 แสดงรายละเอียดข้อคำาถามความคาดหวังหรือค่านิยม
การทำางานทั้ง 5 ด้านนี้ ประกอบด้วย 1) ด้านการเรียนรู้และการเติบโต (Learning and Growth) 
จำานวน 9 ข้อ 2) ด้านรางวัลภายนอก (Extrinsic Rewards) จำานวน 3 ข้อ 3) ด้านสถานะที่ทำางาน  
จำานวน 3 ข้อ 4) สภาพแวดล้อมการทำางาน (Work Environment) จำานวน 7 ข้อ และ 5) ด้านความ
รับผิดชอบต่อสังคม จำานวน 2 ข้อ 
  ตัวแปรตาม คือ การคงสมาชิกภาพกับองค์กร (Intention to Stay) งานวิจัยนี้ใช้คำาถาม
จากงานวิจัยของ Lyons (1971) มีคำาถามทั้งหมด 3 ข้อ (เช่น คุณจะยังทำางานกับบริษัทนี้อยู่ ถึงแม้ว่า
คุณจะเลือกบริษัทอื่นก็ได้) โดยใช้มาตราส่วนประมาณค่า (Likert Scale) เจ็ดระดับในการตอบคำาถาม
 (1-7) ซึ่ง 7 หมายถึง เห็นด้วยอย่างยิ่ง และ 1 หมายถึง ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง และ ตัวแปรควบคุม
 ประกอบด้วย เพศ และตำาแหน่งงานเป็นตัวแปรควบคุมเพื่อให้ผลการศึกษาแม่นยำาขึ้น (Dayaram & 
Burgess. 2021)

 3 การวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้น (Preliminary Analysis)
  จากเครื่องมือแบบสอบถามและข้อคำาถามที่อธิบายข้างต้น ผู้วิจัยได้ทำาการทดสอบแบบ
สอบถามกับกลุ่มที่ศึกษาจำานวน 30 คน เพื่อทดสอบความถูกต้องและความเข้าใจที่ตรงกันกับ
วัตถุประสงค์ที่ศึกษา และข้อเสนอแนะจากผู้เชี่ยวชาญด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 2 ท่านจาก
บริษัทเอกชนขนาดใหญ่ และนักวิชาการด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 1 ท่าน ผลการทดสอบความ
เชื่อมั่น (Reliabilities) ของตัวแปรที่ศึกษา P-O Fit ด้านการเรียนรู้และการเติบโต, P-O Fit รางวัล
ภายนอก, P-O Fit สถานะการทำางาน, P-O fit สภาพแวดล้อมการทำางาน และ P-O fit ความรับผิด
ชอบต่อสังคม และความตั้งใจคงสมาชิกภาพกับองค์กร แต่ละตัวแปรมีระดับความเชื่อมั่นเกินกว่า 0.7 
(รายละเอียดตารางที่ 2) และเมื่อทดสอบความถูกต้อง (Validity) ของข้อคำาถามแต่ละตัวแปรที่ศึกษา
โดยใช้หลัก Principal Component Factor Analysis พบว่าค่า Kaiser-Meyer-Olkin เกินกว่า 0.60 
ณ ระดับนัยสำาคัญ 1% จากการทดสอบ Barlett’s Test of Sphericity หมายถึงการรวมข้อคำาถาม
ในแต่ละตัวแปรที่ศึกษานั้นเหมาะสม (Hair. 2006) จากตารางที่ 2 แสดงค่าความเชื่อมั่น (Reliability) 
ค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์
(Correlation) โดยใช้ค่าสถิติ Pearson Correlation ซึ่งแสดงให้เห็นว่าตัวแปรที่นำามาใช้ในการศึกษา
มีความน่าเชื่อถืออยู่ในระดับดี และมีทิศทางความสัมพันธ์ที่สอดคล้องตามทฤษฎี  
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ตารางที่ 2 แสดงค่าความเชื่อมั่น ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และผลการวิเคราะห์สหสัมพันธ์ 

        ตัวแปรที่ใช้ศึกษา  Mean  S.D.    1   2   3   4   5   6

 1. P-O Fit การเรียนรู้และเติบโต -0.169 0.721 .752     
 2. P-O Fit รางวัลภายนอก -0.361 1.143 .484** .755    
 3. P-O Fit สภานะที่ทำางาน -0.180 1.043 .370** .485** .761   
 4. P-O Fit สภาพแวดล้อมการทำางาน -0.293 1.053 .424** .655** .409** .778  
 5. P-O Fit ความรับผิดชอบต่อสังคม -0.202 1.053 .131* .376** .249** .450** .658* 

 6. การคงสมาชิกภาพกับองค์กร 4.451 1.443 .167** .219** .169** .210** .032 .857

หมายเหตุ:  จากข้อมูล n=275; ** p value < 0.01, *  p value < 0.05 
*แม้ระดับความเชื่อมั่นนี้ต่ำากว่า 0.7 แต่อยู่ในระดับที่รับได้ในการทดสอบทางสถิติ (Hair. 2006)

ผลการวิจัย
 งานวิจัยนี้มุ่งตอบคำาถามที่สำาคัญ (1) วิกฤตการณ์การแพร่ระบาด COVID-19 ส่งผลกระทบ
กับความคาดหวังการทำางานของแรงงานเจนเนอเรชันซีหรือไม่ อย่างไร  และ (2) แนวปฏิบัติทางด้าน
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ภายหลังจากสถานการณ์วิกฤต COVID-19 ควรเป็นอย่างไรเพื่อช่วยรักษา
แรงงานเจนเนอเรชันซีให้คงสมาชิกภาพกับองค์กร ผลการวิเคราะห์มีรายละเอียดดังนี้
 เพื่อตอบคำาถามวิจัยข้อ (1) จากตารางที่ 3 จะเห็นได้ว่าความคาดหวังการทำางานของแรงงาน
เจนเนอเรชันซี ก่อน และ หลัง สถานการณ์วิกฤต COVID-19 มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำาคัญทาง
สถิติโดยเฉพาะอย่างยิ่งด้านสถานะที่ทำางาน  สภาพแวดล้อมการทำางาน และความรับผิดชอบต่อสังคม
โดยทั้ง 3 มิติดังกล่าว  เจนเนอเรชันซีกลับคาดหวังกับที่ทำางานลดลงในช่วงเผชิญกับสถานการณ์ 
COVID-19 
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ตารางท่ี 3 เปรียบเทียบความคาดหวังการทำางานระหว่างเจนเนอเรชันซีก่อนและระหว่างสถานการณ์
COVID-19

                         ความคาดหวัง ค่าเฉลี่ย Gen มากกว่า ค่าเฉลี่ย  Sig
   Z during (>) Gen Z (t-test)
   COVID19 น้อยกว่า pre-
    (<) COVID19 

 การเรียนรู้ในงานและการเติบโต (Learning and Growth) 4.38 > 4.28 .311
 การได้พัฒนาสติปัญญา (Intellectually Stimulating) 4.45 > 4.42 .803
 ความท้าทายในงาน (Work Challenge) 4.39 > 4.26 .194
 ความน่าสนใจของงานที่ได้รับมอบหมาย (Interesting) 4.43 > 4.29 .196
 การได้เรียนรู้อย่างต่อเนื่อง (Continuously Learn) 4.56 > 4.43 .218
 งานที่ทำาให้คุณรู้สึกเหมือนชีวิตได้เติมเต็ม (Fulfilling) 4.05 < 4.16 .313
 งานที่ทำาให้คุณรู้สึกถึงความสำาเร็จ (Accomplishment) 4.29 > 4.28 .968
 การมีโอกาสได้ใช้ความรู้ความสามารถ (Use the Abilities) 4.49 > 4.41 .436
 งานที่ได้รับมอบหมายมีความหลากหลาย (Variety) 4.43 > 4.21 .045*
 การได้ใช้ความคิดสร้างสรรค์ (Creativity) 4.31 > 4.11 .076 †

 รางวัลภายนอก (Extrinsic Rewards)* 4.40 > 4.38 .853
 ผลประโยชน์และสวัสดิการ (Benefits) 4.38 < 4.52 .594
 เงินเดือน (Salary)  4.39 < 4.46 .521
 มีความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน (Advancement) 4.43 > 4.36 .549

 สถานะที่ทำางาน (Work Status) 4.02 < 4.22 .007**
 การมีอำานาจในการจัดการและสั่งการ (Authority) 3.92 < 4.19 .026*
 การทำางานที่มีเกียรติและเป็นที่เคารพนับถือ (Prestigious) 4.15 < 4.35 .021*
 การมีอิทธิพลในการโน้มน้าวผู้อื่น (Influence) 4.02 < 4.13 .006**

 สภาพแวดล้อมในการทำางาน (Work Environment) 4.50 < 4.59 .039*
 มีเวลาทำางานเข้าออกที่ยืดหยุ่นได้ (Hours of Work) 4.28 < 4.43 .073†
 มีความสมดุลการทำางานกับชีวิตส่วนตัว (Work-life Balance) 4.35 < 4.41 .194
 มีบรรยากาศในการทำางานที่สนุกสนาน (Fun) 4.45 < 4.58 .102
 มีเพื่อนร่วมงานที่ดีและเป็นมิตร (Co-Workers) 4.74 < 4.80 .084†
 มีอิสระในการบริหารจัดการงานของตนเอง (Autonomy) 4.48 < 4.51 .024*
 มีสภาพแวดล้อมในการทำางานที่สะดวกสบาย (Physical Setting) 4.58 < 4.59 .025*
 มีผู้บังคับบัญชาที่ดี (Supervisor) 4.73 < 4.78 .330

 ความรับผิดชอบต่อสังคม (Corporate Social Responsibility) 4.53 < 4.63 .074†
 การมีศีลธรรม (Moral Values) 4.59 < 4.63 .129

 การทำางานที่ช่วยเหลือและเอื้อเฟื้อต่อสังคม (Contribution) 4.47 < 4.62 .072†

หมายเหตุ: – เก็บข้อมูล Gen Z during COVID-19 ปี พ.ศ.2564 จำานวน 275 คน และ Gen Z pre 
COVID-19 ปี พ.ศ.2563 จำานวน 345 คน 
- มาตรวัด Likert (0-6) โดย 0 = ไม่ให้ความสำาคัญ 6 = การให้ความสำาคัญระดับมากที่สุด
- ทดสอบสถิติ ณ ระดับนัยสำาคัญ (Sig.) ***.001, **ณ ระดับนัยสำาคัญ .01, *ณ ระดับนัยสำาคัญ .05, 
† ณ ระดับนัยสำาคัญ .1
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 สำาหรับการทดสอบผู้วิจัยใช้การวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงซ้อน (Multiple Linear Regression) 
โดยทดสอบสมมติฐานเบื้องต้นที่เคยนำาเสนอก่อนสถานการณ์ COVID-19 เพื่อสะท้อนให้เห็นว่า
เมื่อสถานการณ์วิกฤตในระยะเวลาที่นานพอจนส่งผลต่อความคาดหวังในการทำางานกับองค์กรปรับ
เปลี่ยนไป  เมื่อสถานการณ์เปลี่ยนและความคาดหวังปรับเปลี่ยนไป  ทำาให้สมมติฐานที่นำาเสนอก่อน
สถานการณ์วิกฤต จำาเป็นต้องมีการปรับเปลี่ยนให้เหมาะสมกับสถานการณ์ ดังแสดงผลการวิเคราะห์
ตารางที่ 4 จะเห็นได้ว่าความสอดคล้องค่านิยมการทำางานระหว่างบุคคลกับองค์กรต่อความตั้งใจคง
สมาชิกภาพกับองค์กรของแรงงานเจนเนอเรชันซี (Gen Z during COVID-19) ด้านการเรียนรู้และการ
เติบโต (β =0.044) ด้านรางวัลภายนอก (β =0.110) ด้านสถานะที่ทำางาน  (β =0.069) ด้านสภาพ
แวดล้อมการทำางาน (β =0.131) และด้านการช่วยเหลือสังคม (β =-0.090)  ไม่พบความสัมพันธ์ทาง
บวกกับความตั้งใจคงสมาชิกภาพกับองค์กร เมื่อแรงงานเจนเนอเรชันซีต้องทำางานในช่วงสถานการณ์
วิกฤต COVID-19 

ตารางท่ี 4 ผลการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงซ้อนระหว่างความสอดคล้องค่านิยมการทำางานระหว่าง
บุคคลกับองค์กรกับการคงสมาชิกภาพกับองค์กรของเจนเนอเรชันซีในช่วงสถานการณ์ COVID-19

      ความสอดคล้องค่านิยมการทำางานระหว่างบุคคลกับองค์กร  การคงสมาชิกภาพกับองค์กร
                              (P-O Fit) (Intention to Stay) (β)

 ตัวแปรหลักที่ศึกษา (Main Variables) 
 P-O Fit การเรียนรู้และการเติบโต .044
 P-O Fit รางวัลภายนอก .110
 P-O Fit สถานะที่ทำางาน .069
 P-O Fit สภาพแวดล้อมการทำางาน .131
 P-O Fit การช่วยเหลือสังคม -.090

 ตัวแปรควบคุม (Control Variable) 
 เพศ -.015
 ตำาแหน่ง -.021

 R square .069

หมายเหตุ:  ระดับนัยสำาคัญค่าสถิติ *** p value < 0.01 ** p value < 0.05, * p value < 0.10 

 เพ่ือตอบคำาถามข้อ (2) แนวปฏิบัติทางด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ภายหลังจากสถานการณ์
วิกฤต COVID-19 ควรเป็นอย่างไรเพื่อช่วยรักษาแรงงานเจนเนอเรชันซีให้คงสมาชิกภาพกับองค์กร
ผลการวิเคราะห์ Theme Analysis จากคำาถามปลายเปิดดังกล่าว ซ่ึงเก็บข้อมูลจากแรงงานเจนเนอเรชันซี
ช่วงเผชิญวิกฤต COVID-19 ปี พ.ศ.2564 จำานวน 275 คน ตารางที่ 5 แสดงรายละเอียดการจัดอันดับ
จะเห็นได้ชัดว่า สิ่งที่คาดหวังมากที่สุด คือ แรงงานเจนซีต้องการการทำางานแบบยืดหยุ่น (Flexibilities)
ภายหลังสถานการณ์ COVID-19 รองลงมา คือ ความสมดุลชีวิตและสุขอนามัย รายได้เพิ่มขึ้น 
การออกแบบงานด้วยตนเองและการเปิดโอกาสทำางานทางเลือก ตามลำาดับ
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ตารางที่ 5 การจัดอันดับ (Ranking) ความคาดหวังการทำางานของเจนเนอเรชันซีภายหลังจาก
สถานการณ์ COVID-19

 อันดับ    ความคาดหวังการทำางาน ความถี่               ตัวอย่าง ข้อความคำาตอบ

 1 การทำางานแบบยืดหยุ่น  233 - ต้องการความคล่องตัวและความรวดเร็วในการทำางาน  
  (Work Flexibilities) คงรูปแบบ   - ต้องการให้องค์กรมองผลงานมากกว่ากระบวนการให้  
  ทำางานทางไกล (Remote Work)     ความไว้เนื้อเชื่อใจ
  หรือผสมผสาน (Hybrid Work)  - คิดว่าตนเองทำางานได้ทุกที่ทุกเวลาไม่จำาเป็นต้องมีออฟฟิศ
    - ไม่อยากกลับไปทำางานรูปแบบเดิม อยากเข้าออฟฟิศ
      อาทิตย์ละวัน หรือเฉพาะวันประชุม
    - ปรับการทำางานแบบ New Normal จนเป็น Normal ไป
      แล้ว อยากทำางานรูปแบบนี้ต่อไป

 2 ความสมดุลชีวิตและสุขอนามัย 143 - อยากให้ปริมาณงานสมเหตุสมผลกับสถานการณ์จริง 
    - อยากให้บริษัทคำานึงคุณภาพชีวิตและความสมดุลการ
      ทำางาน และวันพักผ่อนมากขึ้น
    - การทำางานภายใต้ความเครียดไม่คุ้มกับสภาพร่างกายและ
      จิตใจที่ทรุดโทรม 
    - อยากให้ลดความตึงเครียดการทำางาน และให้ความสำาคัญ
      กับสุขภาพจิตพนักงาน
    - องค์กรมองแค่ตนเองอยู่รอดมากกว่าความอยู่รอดพนักงาน

 3 เงินเดือนเพิ่มขึ้น 124 - อยากได้รายได้เพิ่มขึ้น 
    - รายได้ปัจจุบันไม่คุ้มกับปริมาณที่ให้ทำา
    - ค่าครองชีพเพิ่มขึ้นมาก แต่รายได้เท่าเดิม
    - ทำางานจนไม่มีเงินเหลือไม่รู้จะทำาต่อเพื่ออะไร

 4 ออกแบบการทำางานด้วยตนเอง และ 89 - อยากให้ที่ทำางานเปลี่ยนระบบการทำางานแบบคล่องตัว
  อยากเลือกงาน/โปรเจคงานที่ชอบ  - อยากทำางานในโปรเจคงานที่เราสบายใจ  
  มากกว่าถูกมอบหมายให้ทำา  - อยากออกแบบการทำางานเองได้
    - อยากทำางานกับหัวหน้าที่เข้าใจ

 5 เปิดโอกาสทำางานทางเลือก 73 - อยากหารายได้จากหลายแหล่ง อยากให้ท่ีทำางานเปิดโอกาส
    - อยากทำางานประจำา แบบไม่เต็มเวลา จะได้มีโอกาสทำางาน

      อื่นเป็นทางเลือก

สรุปและอภิปรายผล
 งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความคาดหวังการทำางานของแรงงานเจนเนอเรชันซีและ
แนวปฏิบัติด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ภายหลังสถานการณ์วิกฤต COVID-19 โดยมุ่งตอบคำาถาม
วิจัย (1) วิกฤตการณ์การแพร่ระบาด COVID-19 ส่งผลกระทบกับความคาดหวังการทำางานของแรงงาน
เจนเนอเรชันซีหรือไม่ อย่างไร  และ (2) แนวปฏิบัติทางด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ภายหลังจาก
สถานการณ์วิกฤต COVID-19 ควรเป็นอย่างไรเพื่อช่วยรักษาแรงงานเจนเนอเรชันซีให้คง  สมาชิกภาพ
กับองค์กร การวิจัยนี้มีประโยชน์ในเชิงทฤษฎี (Theoretical Contributions) และทางปฏิบัติ 
(Managerial Implications) ดังต่อไปนี้
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ประโยชน์งานวิจัยนี้ในเชิงทฤษฎี (Theoretical Contributions) 
 1. สถานการณ์วิกฤต COVID-19 ถือเป็นปรากฏการณ์ดิสรับชันรูปแบบหน่ึงซ่ึงส่งผลแนวปฏิบัติ
ทางการจัดการทรัพยากรมนุษย์ซึ่งคุ้นชินในทางปฏิบัติ ก่อนสถานการณ์ COVID-19 ตลอดจนมุมมอง
ทฤษฎีด้านการบริหารคนควรมีการทบทวนอีกครั้ง เมื่อนำามาใช้ภายหลังสถานการณ์วิกฤต COVID-19  
การศึกษานี้เป็นหนึ่งในงานวิจัยเชิงประจักษ์ (Empirical Studies) ที่ตอบสนองเสียงเรียกร้องจาก
นักวิจัยด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์อย่าง Collings et al (2021) ซึ่งแนะนำาให้มีการทบทวน
ทฤษฎีการจัดการทรัพยากรมนุษย์กับมุมมองการทำางานที่เปลี่ยนแปลงไปของแรงงานรุ่นใหม่อย่าง
เจนเนอเรชันซีภายหลังจากสถานการณ์วิกฤต COVID-19 โดยผลงานวิจัยนี้สะท้อนให้เห็นว่า แรงงาน
เจนเนอเรชันซีที่ทำางานภายใต้สถานการณ์การแพร่ระบาดไวรัสโคโรน่าสายพันธุ์ใหม่ หรือ COVID-19 
กว่า 2 ปีที่ผ่านมา  ส่งผลให้มุมมองและความคาดหวังการทำางานเปลี่ยนแปลงไปจากก่อนสถานการณ์ 
COVID-19 โดยเฉพาะอย่างยิ่ง  ความคาดหวังสถานะการทำางาน  สภาพแวดล้อมการทำางาน และการ
ช่วยเหลือสังคม  ซึ่งเสียงสะท้อนของแรงงานเจนเนอเรชันซีกับประเด็นความคาดหวังดังกล่าวภายหลัง
จากสถานการณ์ COVID-19 ต้องการให้บริษัทปรับการทำางานแบบยืดหยุ่น  ให้ออกแบบการทำางานได้
ด้วยตนเองและสามารถเลือกโปรเจคการทำางานเองมากกว่าการรับมอบหมาย ตลอดจนต้องการให้
บริษัทคำานึงคุณภาพชีวิตการทำางานตลอดจนความปลอดภัยพลานามัยและสุขภาพในการทำางานซึ่ง
สอดคล้องกับการศึกษาแรงงานเจนเนอเรชันซีในบริบทประเทศไทยของ Popaitoon (2022a) ช้ีประเด็น
ให้เห็นถึงแรงงานกลุ่มน้ีต้องการทำางานท่ีสะท้อนความหมายของชีวิตซึ่งเกินกว่าการทำางานที่หลาก
หลายและท้าทาย  แต่ยังต้องการสร้างอิทธิพลท่ีวงกว้างกว่าขอบเขตของงานท่ีมอบหมายท่ีบริษัทต้องการ
การสำาเร็จลุล่วงเป้าหมายที่กำาหนด
 2. จากสถานการณ์ Great Resignation ของคนทำางานโดยเฉพาะอย่างยิ่ง กลุ่มแรงงาน
เจนเนอเรชันซี ซึ่งลาออกครั้งมโหฬารจากงานที่ทำาระหว่างปี ค.ศ.2021-2022 โดยปัญหาดังกล่าว
สร้างความกังวลใจถึงทิศทางทางเศรษฐกิจและการดำาเนินงานในหลากหลายธุรกิจ  ซึ่งก่อนหน้านี้
สถานการณ์ดังกล่าวมักเกิดกับสายอาชีพไอทีซึ่งมีการหมุนเวียนเปลี่ยนงานสูง (Turnover) เนื่องจาก
เป็นอาชีพขาดแคลนและเป็นที่ต้องการในท้องตลาด ในขณะที่สถานการณ์ Great Resignation 
ภายหลังจากสถานการณ์ COVID-19 กลับเกิดเหตุการณ์นี้กับทุกอุตสาหกรรมและทุกอาชีพแผ่อิทธิพล
ในวงกว้าง โดยเฉพาะอย่างย่ิง กลุ่มแรงงานเจนเนอเรชันซีท่ีมีความม่ันใจว่าเม่ือลาออกจะได้ผลตอบแทน
ที่ดีกว่าเดิม และลักษณะการเปลี่ยนงานไม่เจาะจงว่าจะคงสายอาชีพเดิมที่ทำาอยู่ (Fuller & Kerr. 
2022; Hoff. 2022) ปรากฏการณ์นี้ดิสรับชันทฤษฎีการจัดการทรัพยากรมนุษย์เกี่ยวกับการวางแผน
กำาลังคน (Workforce Planning) การวางแผนสายอาชีพ (Career Development) ตลอดจนวิธีการ
วิเคราะห์งาน (Job Analysis) สำาหรับกลุ่มแรงงานรุ่นใหม่ควรปรับสู่แนวทางจาก Fixed Jobs มาสู่
Flexible Jobs เพื่อสอดรับกับความคาดหวังการทำางานของแรงงานรุ่นใหม่ในการทำางานกับองค์กร
โดยแนวคิดนี้สอดคล้องกับ Popaitoon (2022b) และ Wang et al (2021) ซึ่งอธิบายมุมมองการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ที่เปลี่ยนแปลงไปในยุคดิสรับชัน 

ประโยชน์ในทางปฏิบัติ (Managerial Implications)
 งานวิจัยน้ีมีประโยชน์ในทางปฏิบัติกับผู้จัดการทรัพยากรมนุษย์ (HR Manager) ในการออกแบบ
นโยบายการบริหารแรงงานเจนเนอเรชันซีภายหลังสถานการณ์ COVID-19 ดังต่อไปนี้ 
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 1. เม่ือภาครัฐประกาศสถานการณ์การแพร่ระบาด COVID-19 เป็นโรคประจำาถ่ินหรือสถานการณ์
ปกติ ผู้จัดการ HR ควรสำารวจความต้องการของพนักงานโดยเฉพาะอย่างยิ่งกลุ่มแรงงานเจนเนอเรชัน
ซีโดยสร้างบรรยากาศการมีส่วนร่วมของพนักงาน ตลอดจนสร้างความผูกพันกับองค์กร ซึ่งผลงานวิจัย
นี้สะท้อนเสียงบางส่วนถึงสิ่งที่องค์กรปฏิบัติไม่สอดคล้องกับความคาดหวังของแรงงานเจนเนอเรชันซี
ในด้านสถานะท่ีทำางานและสภาพแวดล้อมการทำางาน  โดยการสำารวจดังกล่าวจะช่วยให้ HR Manager 
กำาหนดนโยบายการบริหารคนภายหลังสถานการณ์ COVID-19 ชัดเจนยิ่งขึ้นเพื่อลดปัญหาการลาออก
ของพนักงาน และ
 2. HR Manager และ Line Manager (ผู้จัดการสายงาน) ควรพิจารณารูปแบบการทำางาน
แบบยืดหยุ่นร่วมกัน โดยพิจารณาตำาแหน่งงาน  และกลุ่มงานที่สามารถทำางานทางไกลได้ (Remote
Work)  ควบคู่กับการอาสาตนเองของพนักงาน  เจนเนอเรชันซีในการเลือกทำางานแบบ Remote Work
ดังกล่าว  เพื่อให้การทำางานคล่องตัวและตอบรับกับสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็วจาก
การขับเคลื่อนเศรษฐกิจดิจิทัล ซึ่งงานวิจัยจำานวนมาก เช่น Dayaram & Burgess (2021) Popaitoon
(2022b) และ Wang et al (2021) ชี้ให้เห็นว่า ภายหลังสถานการณ์การแพร่ระบาด COVID-19 
แนวโน้มการจ้างงานแบบชั่วคราวจะได้ความนิยมมากขึ้น (Gig Economy) ส่วนหนึ่งเป็นผลจากการ
เปลี่ยนแปลงเทคโนโลยีดิจิทัลและปัญญาประดิษฐ์  ตลอดจนสถานการณ์ COVID-19 ทำาให้ค่านิยม
การทำางานของแรงงานเจนเนอเรชันซีเปลี่ยนแปลงไป ดังนั้น รูปแบบการทำางานทางไกล (Remote 
Work) หรือการทำางานแบบยืดหยุ่น (Work Flexibility) จะถูกนำามาใช้อย่างถาวรในสถานการณ์ปกติ
ในการทำางานต่อไป (Connelly et al. 2021; Popaitoon. 2022b) ดังนั้น HR Manager ควรเตรียม
รูปแบบการทำางานแบบยืดหยุ่นและการจ้างงานทางเลือกและแบบช่ัวคราวเพ่ือรองรับการเปล่ียนแปลง
ในอนาคต 

ข้อเสนอแนะ
 จากปัญหาการลาออกคร้ังมโหฬารของคนทำางานท่ัวโลกโดยเฉพาะกลุ่มแรงงานเจนเนอเรชันซี
ตั้งแต่ปลายปี ค.ศ.2021 งานวิจัยนี้สะท้อนความคาดหวังของแรงงานดังกล่าวที่เปลี่ยนแปลงไปและ
ข้อเสนอแนะแนวปฏิบัติการจัดการทรัพยากรมนุษย์เพ่ือรักษาการคงสมาชิกภาพกับแรงงานเจนเนอเรชันซี
ภายหลังสถานการณ์ COVID-19 ในขณะที่ปัญหาการลาออก  ครั้งใหญ่นี้อาจเป็นเพียงจุดเริ่มต้นของ
เสียงสะท้อนการบริหารคนในรูปแบบเดิมๆ แบบตายตัว (Fixed) มากกว่าคล่องตัว (Flexibility) ซึ่ง
แนวโน้มแรงงานรุ่นใหม่ต้องการการทำางานแบบยืดหยุ่น ตลอดจนความสมดุลชีวิตในการทำางานสุขภาพ
และค่าตอบแทน ดังนั้นงานวิจัยในอนาคตควรศึกษาความต้องการของแรงงานรุ่นใหม่ในประเด็น
ดังกล่าวด้วยการทำาการวิจัยเชิงคุณภาพด้วยกรณีศึกษา งานวิจัยนี้มีข้อจำากัดการศึกษาโดยใช้ข้อมูล
แรงงานเจนเนอเรชันซีคนละกลุ่ม แม้เคยมีการศึกษาตามแนวทางนี้ในงานวิจัยของ Rani & Samuel 
(2016) และ Popaitoon (2018) ซึ่งอธิบายความแตกต่างของแรงงาน เจนเนอเรชันวายที่เกิดช่วงแรก
และช่วงหลังมีความแตกต่างกันจากผลกระทบการเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยีดิจิทัล แต่เพื่อให้ได้ข้อมูล
เชิงลึกในการศึกษาได้มีความเชื่อถือมากยิ่งขึ้น  การศึกษาในอนาคตควรเก็บข้อมูลเจนเนอเรชันซีแบบ
Longitudinal โดยการเก็บข้อมูลกลุ่มเดียวกันในช่วงเวลาที่แตกต่างกันเพื่อให้เห็นความคาดหวังการ
ทำางานที่เปลี่ยนแปลงไปในแต่ละสถานการณ์ได้ชัดเจนยิ่งขึ้น สุดท้ายนี้จากผลการวิจัยที่สะท้อนเสียง
แรงงานเจนเนอเรชันซีต่อแนวปฏิบัติการบริหารทรัพยากรมนุษย์ภายหลังจาก COVID-19 งานวิจัย
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ในอนาคตควรพิจารณาตัวแปรเพิ่มเติมจากผลวิจัยนี้ ประกอบด้วย การสนับสนุนจากหัวหน้างาน 
(Supervisory Support) ความสมดุลชีวิตส่วนตัวและงาน (Work-Life Balance and Well-Being) 
และความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับสภาพแวดล้อมการทำางาน (Person-Environment Fit) (Collings
et al. 2021; Parker, Knight, & Keller. 2020; Wang et al. 2021) และพัฒนาตัวแปรเหล่านี้
มาสร้างกรอบการศึกษาเพื่ออธิบายความสัมพันธ์ระหว่างความสอดคล้องการทำางานระหว่างบุคคลกับ
องค์กรกับการรักษาสมาชิกภาพกับองค์กรให้มีความสมบูรณ์ยิ่งขึ้น หรือสามารถนำารูปแบบการศึกษา
ดังกล่าวไปประยุกต์กับสถานการณ์วิกฤตอื่นที่อาจเกิดขึ้นได้อีกในอนาคต 
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แนวทางการพัฒนาวิสาหกิจชุมชนอย่างยั่งยืน: 
กรณีศึกษา วิสาหกิจชุมชนแปรรูปผลไม้บ้านยาวี จังหวัดเพชรบูรณ์

Guideline for Developing Sustainable Community
Enterprise: Case Study of Baanyave Processed Fruit 

Community Enterprise, Petchabun Province

สุพาดา	สิริกุตตา1 
Supada Sirikutta

บทคัดย่อ
 งานวิจัยเร่ืองน้ีเป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาแนวทางการพัฒนาอย่างย่ังยืน
ของวิสาหกิจชุมชนแปรรูปผลไม้บ้านยาวี ตำาบลวังชมพู อำาเภอเมือง จังหวัดเพชรบูรณ์ เก็บรวบรวม
ข้อมูลจากการสังเกตแบบไม่มีส่วนร่วม การสัมภาษณ์แบบเจาะลึก และการสนทนากลุ่มกับสมาชิก
วิสาหกิจชุมชนแปรรูปผลไม้บ้านยาวี จำานวน 32 คน ผลการวิจัยพบว่า แนวทางการพัฒนาวิสาหกิจ
ชุมชนอย่างยั่งยืนในด้านต่างๆ ดังนี้ (1) ด้านการตลาดออนไลน์ในการ Live สด ขายสินค้า (2) ด้านการ
ผลิต วางแผนการลงทุนในการจัดหาเครื่องมืออุปกรณ์ที่มีเทคโนโลยีทันสมัยเพื่อพัฒนาผลิตภัณฑ์และ
เพิ่มผลผลิต เช่นเครื่องอบพลังงานไฟฟ้า โดมพลังงานแสงอาฑิตย์ การพัฒนาการถนอมอาหารเพื่อ
ยืดอายุเวลาในการเก็บรักษาผลิตภัณฑ์ของนำ้ามะขามเข้มข้น มะขามแช่อิ่มอบแห้ง มะขามแช่อิ่มสด
การวางแผนพัฒนาผลิตภัณฑ์ใหม่ ได้แก่ มะขามผงอัดก้อน นำ้ามะขามเข้มข้น นำ้ามะขามชงดื่ม (3) ด้าน
การพัฒนาบรรจุภัณฑ์โดยเฉพาะมะขามและผลไม้แปรรูปเพื่อถนอมอาหารป้องกันไม่ให้รสชาติและ
สีเปลี่ยน (4) การยกระดับมาตรฐานผลิตภัณฑ์ การคัดสรรสุดยอดผลิตภัณฑ์โอทอปจากระดับ 4 ดาว
เป็น 5 ดาว การขอรับรองมาตรฐานฮาลาลเพื่อขยายตลาดกลุ่มคนอิสลาม (5) การบริหารจัดการกลุ่ม
ต้องการพัฒนาสมาชิกให้มีความรู้ความสามารถในการผลิต การจดบันทึกทางด้านบัญชี นอกจากนี้
วิสาหกิจชุมชนน้ีมีความย่ังยืนเน่ืองจากในการผลิตทางกลุ่มมีข้ันตอนในการรักษาส่ิงแวดล้อม การดำาเนินการ
ของกลุ่มสร้างรายได้ให้กับสมาชิก คนในชุมชน ช่วยเหลือชุมชน และมีผลกำาไรจากการดำาเนินงาน
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Abstract
 This qualitative research aims to study the sustainable development approaches
of Baanyave Fruit Processing Community Enterprise, Wang Chompoo District, Phetchabun
Province. Using non-participant observation, in-depth interviews, and focus group 
interviews with 32 Baanyave Fruit Processing Community Enterprise members, the 
study shows that sustainable development approaches of Community Enterprise are: 
1) online marketing using live commerce to sell products, 2) production through the 
investment plan for the procurement of modern technology equipment for product 
development and productivity enhancement, such as electric food dryer and solar 
drying dome, food preservation development to extend the shelf life of concentrated
tamarind juice, dried crystallized tamarind, and crystallized tamarind, new product 
development planning such as cubed tamarind powder,  concentrated tamarind juice, 
and tamarind juice powder, 3) packaging development,  especially, in processed tamarind
and fruits for the preservation to prevent the change of taste and color, 4) upgrading 
product standards of OTOP goods from 4 stars to 5 stars and having Halal certification 
to expand to the Islamic market, and 5) group management for member knowledge 
and capacity development in production and accounting. This community enterprise
is sustainable because its production process is environmentally friendly and its 
operation generates profits and income for members and people in the community.

Keywords: Sustainable development, Management standard, Community enterprise

บทนำา
 ในปัจจุบันภาครัฐมีแนวทางในการส่งเสริมและพัฒนาเศรษฐกิจฐานรากในชุมชนเป็นหนึ่งใน
โมเดล ประเทศไทย 4.0 และยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี ที่มุ่งเน้นการพัฒนาโดยตั้งอยู่บนฐานของวัฒนธรรม
ท่ีมีอยู่เดิม และเพ่ิมขีดความสามารถของชุมชนท้องถ่ินให้สามารถพ่ึงตนเองและจัดการตนเอง เศรษฐกิจ
ฐานรากในรูปแบบหนึ่ง ได้แก่ วิสาหกิจชุมชน ที่มีการผลิตสินค้าชุมชน ดังนั้นสินค้าชุมชนจึงเป็น
รากฐานสำาคัญในการพัฒนาเศรษฐกิจชุมชนให้สามารถพึ่งพาตนเองได้ และเพื่อพัฒนาคุณภาพชีวิต
ความเป็นอยู่ของชุมชน รวมถึงเป็นอีกช่องทางหนึ่งในการสร้างความเท่าเทียม ชึ่งจะนำาไปสู่การเป็น
ฐานรากทางเศรษฐกิจที่มั่นคง (ศศิชา หมดมลทิล. 2562) รัฐบาลได้มีการส่งเสริมวิสาหกิจชุมชน จึงได้
มีการออกพระราชบัญญัติส่งเสริมวิสาหกิจชุมชน พ.ศ. 2548 และได้นิยามวิสาหกิจชุมชน เกิดจาก
ความต้องการของคนในชุมชนมีความผูกพัน มีวิถีชีวิตร่วมกัน และมารวมตัวกันประกอบกิจการ เพื่อ
สร้างรายได้ และเพ่ือการพ่ึงพาตนเองของครอบครัว ชุมชนและระหว่างชุมชน (พระราชบัญญัติส่งเสริม
วิสาหกิจชุมชน พ.ศ. 2548) 
 การพัฒนาวิสาหกิจชุมชนเป็นแนวทางหนึ่งที่จะช่วยแก้ปัญหาความยากจนของชุมชน โดย
ส่งเสริมให้คน ในชุมชนนำาทรัพยากรท้องถ่ินท่ีมีอยู่มาประกอบธุรกิจ ทำาให้สามารถพ่ึงพาตนเอง พ่ึงพากัน
ในชุมชนและระหว่างชุมชนได้ จังหวัดเพชรบูรณ์เป็นจังหวัดหนึ่งที่มีสินค้าสิ่งบ่งชี้ทางภูมิศาสตร์
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(Geographical Indication :GI) ได้แก่ มะขามหวาน ซึ่งเป็นพืชเศรษฐกิจที่สำาคัญของจังหวัด
เพชรบูรณ์ นอกจากนี้มีสวนเกษตร พืช ผัก ผลไม้หลากหลาย ชุมชนหมู่บ้านยาวี จังหวัดเพชรบูรณ์
มีการดำาเนินการวิสาหกิจชุมชนหลายกลุ่มเกี่ยวกับ มะขาม การแปรรูปมะขามเป็นแยม กวน แช่อิ่ม
และการแปรรูปผลไม้อื่น ๆ วิสาหกิจชุมชนหนึ่งที่สำาคัญ ได้แก่ วิสาหกิจชุมชนผลไม้แปรรูปบ้านยาวี
โดยการนำาของคุณพรวลัย บุญคง เห็นความสำาคัญของวัตถุดิบ คนในชุมชนที่มีภูมิปัญญาหลากหลาย
จึงรวมพลังและชักจูงคนในชุมชนเพื่อขับเคลื่อนให้มีอาชีพสร้างรายได้จากงานการแปรรูปผลไม้ เมื่อ
จัดตั้งแล้วก็แบ่งแยกกลุ่มงานตามความถนัดของสมาชิก ได้แก่ การผลิต การตลาด การบัญชี รวมทั้ง
การจัดการวิสาหกิจชุมชนในด้านการบริหารจัดการกลุ่ม โดยมีสมาชิกจำานวนเริ่มแรกจำานวน 14 คน 
ปัจจุบัน มีสมาชิก 32 คน มีการผลิตผลไม้แปรรูปได้แก่ ท๊อฟฟี่แก้วมังกร มะขามหวานอบแห้ง มะขาม
คลุกบ๊วย มะขามคลุกน้ำาตาล มะขามแช่อิ่ม มะขามหยี 3 รส ท๊อฟฟี่มะขาม มะขามแก้ว และกล้วย
ใส่มะขาม เป็นต้น โดยใช้ชื่อผู้จัดตั้งกลุ่มในการสร้างชื่อตรา “พรวลัย” และมีการนำาสินค้าขายที่ชุมชน
และจำาหน่ายตามศูนย์แสดงสินค้า (สัมภาษณ์คุณพรวลัย บุญคง วันที่ 8 ตุลาคม 2564) การพัฒนา
วิสาหกิจชุมชนจะนำาไปสู่ความสำาเร็จได้อย่างยั่งยืน ต้องมีแนวทางที่นำาไปใช้ในการพัฒนาการบริหาร
จัดการวิสาหกิจให้มีความเข้มแข็งและสามารถพึ่งพาตนเองได้ โดยใช้แนวทางการพัฒนามาตรฐานการ
จัดการวิสาหกิจชุมชน (กรมการส่งเสริมอุตสาหกรรม. 2556) ประกอบด้วย (1) การบริหารจัดการกลุ่ม
และสมาชิก (2) การบริหารจัดการด้านการตลาดและลูกค้า (3) การบริหารจัดการด้านการผลิตและ
สนับสนุนการผลิต (4) การบริหารจัดการด้านบัญชีและการเงิน (5) การปรับปรุงและพัฒนาวิสาหกิจ
สู่ความยั่งยืนทั้งทางด้านเศรษฐกิจ สังคม และสิ่งแวดล้อม โดยความยั่งยืน 3 ด้านนั้นสอดคล้องกับ
แนวคิดความยั่งยืนอย่างยั่งยืนของ Adams (2006) รวมทั้งของ Elkington (1997) กล่าวว่า ความ
ยั่งยืนของธุรกิจประกอบด้วย 3 Ps ในรูปแบบของ Triple Bottom Line โดยในการดำาเนินธุรกิจต้อง
คำานึงถึง (1) People หมายถึงการคำานึงถึงคนในสังคม (Social) ชุมชนโดยการสร้างความเป็นอยู่ที่ดี
รวมทั้งการไม่เอาเปรียบผู้บริโภคคู่ค้า (2) Planet หมายถึงการคำานึงถึงสิ่งแวดล้อม (Environment) 
เป็นการดูแลรักษาสิ่งแวดล้อมและการใช้ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจำากัดให้มีประสิทธิภาพ และ (3) Profit
หมายถึงด้านเศรษฐกิจ (Economic) เมื่อดำาเนินธุรกิจแล้วต้องมีผลกำาไร โดยไม่ได้คำานึงถึงผลกำาไร
สูงสุดแต่คำานึงท้ังประโยชน์และต้นทุนท่ีต้องจ่ายในการดำาเนินธุรกิจ สังคมและส่ิงแวดล้อมด้วยสอดคล้อง
กับแนวคิดของ Zizile & Tendai (2018) กล่าวว่าการสร้างสรรค์สมรรถนะในการประกอบการ 
เป็นการพัฒนาความสามารถของผู้ประกอบการให้มีความคิดสร้างสรรค์นวัตกรรม โดยผู้ประกอบการ
ต้องมีทักษะในหน้าที่ธุรกิจต่าง ๆ ได้แก่ หน้าที่การตลาด การผลิต/การปฏิบัติการ การเงิน การบัญชี
 และการบริหารทรัพยากรมนุษย์ นอกจากนี้ Utami (2020) กล่าวว่า ขีดความสามารถของผู้ประกอบ
การ ประกอบด้วย (1) การบริหารองค์การ (2) การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (3) การบริหารการตลาด 
(4) การบริหารการเงิน และ (5) การผลิต/การปฏิบัติการ (6) การบริหารความเสี่ยง  ดังนั้นการพัฒนา
วิสาหกิจชุมชนขึ้นอยู่กับทักษะของประธานกลุ่ม ความสามารถด้านทักษะในการประกอบการจึงเป็น
เรื่องที่สำาคัญอย่างยิ่ง รวมทั้งศึกษาถึงปัญหาและอุปสรรคในการดำาเนินงานของวิสาหกิจชุมชนผลไม้
แปรรูป บ้านยาวี จังหวัดเพชรบูรณ์
 จากเหตุผลดังกล่าว ผู้วิจัยจึงมีความสนใจวิจัยเร่ือง แนวทางการพัฒนาวิสาหกิจชุมชนอย่างย่ังยืน
กรณีศึกษาวิสาหกิจชุมชนผลไม้แปรรูปบ้านยาวี จังหวัดเพชรบูรณ์ เพื่อยกระดับการบริหารจัดการ
ของวิสาหกิจชุมชน โดยยืนอยู่บนหลักการที่ว่าการจัดการเป็นพื้นฐานของการทำาธุรกิจ ถ้าวิสาหกิจ
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มีศักยภาพในด้านการบริหารจัดการจะนำาไปสู่การพัฒนา ด้านอ่ืน ๆ และสามารถยืนหยัดอยู่บนพ้ืนฐาน
ของการพึ่งพาตนเองได้อย่างยั่งยืนเพิ่มความสามารถในการแข่งขันและสู่ความเติบโตที่เข้มแข็ง
และประสบความสำาเร็จอย่างยั่งยืน สมาชิกจะมีความภาคภูมิใจ มีคุณภาพชีวิตที่ดี มีรายได้เพิ่มขึ้น
สอดคล้องกับนโยบายเป้าหมายการพัฒนาอย่างยั่งยืน (Sustainable Development Goals: SDGs) 
ข้อ 8 ส่งเสริมการเติบโตทางเศรษฐกิจที่ต่อเนื่องครอบคลุมและยั่งยืนจากการจ้างงานที่มีคุณค่า 
(Decent Work and Economic Growth)

วัตถุประสงค์การวิจัย
 1. เพ่ือศึกษาสภาพการดำาเนินงานของวิสาหกิจชุมชนผลไม้แปรรูปบ้านยาวี  จังหวัดเพชรบูรณ์ 
 2. เพื่อศึกษาปัญหาและอุปสรรคในการดำาเนินงานของวิสาหกิจชุมชนผลไม้แปรรูปบ้านยาวี 
จังหวัดเพชรบูรณ์
 3. เพื่อศึกษาแนวทางการพัฒนาอย่างยั่งยืนของวิสาหกิจชุมชนผลไม้แปรรูปบ้านยาวี จังหวัด
เพชรบูรณ์ 

ขอบเขตการวิจัย
 1. ขอบเขตด้านเนื้อหา ประกอบด้วย การจัดการวิสาหกิจชุมชน 5 ด้าน (1) การบริหาร
จัดการกลุ่มและสมาชิก (2) การบริหารจัดการด้านการตลาดและลูกค้า (3) การบริหารจัดการด้านการ
ผลิตและสนับสนุนการผลิต (4) การบริหารจัดการด้านบัญชีและการเงิน (5) การปรับปรุงและพัฒนา
วิสาหกิจสู่ความยั่งยืนทั้งทางด้านเศรษฐกิจ สังคมและสิ่งแวดล้อม นอกจากนี้ การวิเคราะห์จุดแข็ง 
จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค รวมทั้งปัญหาและอุปสรรค ในการดำาเนินงาน และแนวทางการพัฒนา
อย่างยั่งยืนของวิสาหกิจชุมชนผลไม้แปรรูปบ้านยาวี จังหวัดเพชรบูรณ์
 2. ขอบเขตด้านพ้ืนท่ี วิสาหกิจชุมชนผลไม้แปรรูปบ้านยาวี ตำาบลวังชมพู อำาเภอเมือง จังหวัด
เพชรบูรณ์
 3. ขอบเขตด้านระยะเวลา 1 ปี

วิธีดำาเนินการวิจัย 
 การวิจัยเรื่องนี้เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative research) เก็บรวบรวมข้อมูลโดยการ
สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลหลัก (Key Informants) ได้แก่ สมาชิกวิสาหกิจชุมชนแปรรูปผลไม้บ้านยาวี
 ตำาบลวังชมพู อำาเภอเมือง จังหวัดเพชรบูรณ์ จำานวน 32 คน (สัมภาษณ์ คุณพรวลัย บุญคง วันที่ 8 
ตุลาคม 2564) โดยใช้วิธีการเลือกตัวอย่างแบบสำามะโน (Census sampling) โดยเก็บรวบรวมข้อมูล
จากสมาชิกวิสาหกิจชุมชนแปรรูปผลไม้บ้านยาวีทุก ๆ คน จำานวน 32 คน
 การดำาเนินการวิจัย มีขั้นตอนดังนี้
 1. เตรียมการประสานงานกับประธานกลุ่มวิสาหกิจชุมชนแปรรูปผลไม้บ้านยาวี จังหวัดเพชรบูรณ์ 
เพื่อสร้างความสัมพันธ์กับสมาชิกชุมชน
 2. การเก็บรวบรวมข้อมูลเชิงคุณภาพ จากการสังเกตแบบไม่มีส่วนร่วม และการสัมภาษณ์ 
ดังนี้
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     2.1 การสังเกตแบบไม่มีส่วนร่วม (Non-Participant observation) เพื่อสำารวจสภาพ
การดำาเนินงาน ปัญหาและอุปสรรคในการดำาเนินงานของวิสาหกิจชุมชนแปรรูปผลไม้บ้านยาวี จังหวัด
เพชรบูรณ์
     2.2 การสัมภาษณ์แบบเจาะลึก (In-depth Interview) กับประธาน รองประธานกลุ่ม
เกี่ยวกับ (1) สภาพการดำาเนินงาน (2) จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค และการสนทนากลุ่ม 
(Focus Group) กับประธาน รองประธานกลุ่ม หัวหน้างานแต่ละหน้าที่ร่วมกับสมาชิกที่รับผิดชอบ
งานในแต่ละฝ่าย การพัฒนาอย่างยั่งยืน เกี่ยวกับ (1) ปัญหาและอุปสรรคในการดำาเนินงาน และ 
(2) แนวทางการพัฒนาอย่างยั่งยืนของวิสาหกิจชุมชนผลไม้แปรรูปบ้านยาวี จังหวัดเพชรบูรณ์     
 3. การวิเคราะห์และสรุปผลข้อมูล ดังนี้
     3.1 การตรวจสอบข้อมูล ดำาเนินการตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูลก่อนการวิเคราะห์
โดยการตรวจสอบข้อมูลแบบสามเส้าด้านข้อมูล (Data Triangulation) เป็นการตรวจสอบแหล่งข้อมูล
ด้านเวลา สถานที่ และบุคคลกับประธานกลุ่ม รองประธาน หัวหน้างานและสมาชิกแต่ละกลุ่ม ตาม
สถานท่ีและช่วงเวลาท่ีนัดสัมภาษณ์ รวมท้ังการตรวจสอบข้อมูล แบบสามเส้าด้วยวิธีการรวบรวมข้อมูล
(Methodological Triangulation) โดยการเปรียบเทียบข้อมูลจากการสังเกตแบบไม่มีส่วนร่วม 
การสัมภาษณ์และการซักถาม (Probe) เพื่อให้ได้ข้อมูลครบถ้วน
     3.2 สรุปผลข้อมูลโดยวิธีการวิเคราะห์เชิงเนื้อหา (Content analysis) แต่ละประเด็นตาม
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ แบบบันทึกการสังเกตเกี่ยวกับการสำารวจสภาพการดำาเนินงาน
 ปัญหาและอุปสรรคในการดำาเนินงานของวิสาหกิจชุมชนแปรรูปผลไม้บ้านยาวี และแบบสัมภาษณ์
กึ่งมีโครงสร้าง (Semi-Structure Interview) จำานวน 4 ข้อ ประกอบด้วย (1) สภาพการดำาเนินงาน
ของวิสาหกิจชุมชนผลไม้แปรรูปบ้านยาวี (2) วิสาหกิจชุมชนของท่าน   มีจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และ
อุปสรรคอย่างไร (3) ปัญหาและอุปสรรคในการดำาเนินงานของวิสาหกิจชุมชน (4) แนวทางการพัฒนา
อย่างยั่งยืนของวิสาหกิจชุมชนควรมีเรื่องใดบ้าง โดยใช้เครื่องบันทึกเสียง กล้องถ่ายรูป และสมุดจด
บันทึก
 ขั้นตอนการสร้างเครื่องมือ
 1. ศึกษาข้อมูลจากเอกสาร ตำารา งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาวิสาหกิจชุมชน และ
ข้อมูลจากเว็บไซต์ เพื่อใช้ ในการสร้างแบบสัมภาษณ์กึ่งมีโครงสร้าง
 2. นำาแบบสัมภาษณ์ก่ึงมีโครงสร้างเสนอต่อคณะกรรมการจริยธรรมสำาหรับพิจารณา
โครงการวิจัยที่ทำาในมนุษย์ และผู้เชี่ยวชาญ เพื่อปรับปรุงก่อนการนำาไปใช้จริง

ผลการวิจัย
 ศึกษาสภาพการดำาเนินงานของวิสาหกิจชุมชนแปรรูปผลไม้บ้านยาวี จังหวัดเพชรบูรณ์ จาก
การสังเกตแบบไม่มีส่วนร่วม การสัมภาษณ์แบบเจาะลึก (In-depth Interview) กับประธานกลุ่มรอง
ประธานฝ่ายอำานวยการ และรองประธานฝ่ายการผลิต รวม 3 คน พบว่า ก่อนการจัดตั้งวิสาหกิจ
ชุมชน มีการผลิตและขายมะขามฝักตามฤดูกาล จึงมีการจัดตั้งกลุ่มวิสาหกิจชุมชนขึ้น โดยเกิดจาก
แรงบันดาลใจของคุณพรวลัย บุญคง เนื่องจากในปี 2546 มะขามหวานมีราคาตกตำ่ามาก จึงมีความ
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คิดในการแปรรูปมะขามและผลไม้ตามฤดูกาลโดยใช้ผลผลิตจากไร่และสวนของสมาชิก ผลิตโดย
ใช้ภูมิปัญญาท้องถิ่น ภายใต้ตราสินค้าชื่อ “พรวลัย” จึงมีการรวมกลุ่มของชุมชนที่ปลูกมะขามได้
15 คน เพื่อเตรียมการจัดตั้งเป็นกลุ่มวิสาหกิจชุมชน โดยเจ้าหน้าที่หน่วยงานภาครัฐ เช่น สำานักงาน
เกษตรสำานักงานพัฒนาชุมชน สำานักงานอุตสาหกรรม จังหวัดเพชรบูรณ์ ได้สร้างความเข้าใจให้กับ
สมาชิกการรวมกลุ่มมีผลประโยชน์ มีรายได้ และจะพัฒนาอย่างไรให้ยั่งยืน ดังนั้น ในปี 2548 จึงได้รับ
การจดทะเบียนเป็นวิสาหกิจชุมชน โดยมีทุนดำาเนินการเร่ิมแรก 5,000 บาท และปัจจุบันมีทุนจดทะเบียน
310,000 บาท ต่อมาในปี 2548 สำานักงานสาธารณสุขได้ให้คำาแนะนำา ในการดำาเนินการขอเคร่ืองหมาย
รับรองอาหารและยา (อย.) โดยขั้นตอนแรกต้องดำาเนินการรับรองสถานที่ผลิตก่อน ขั้นตอนที่สอง
ดำาเนินการขอหมายเลขผลิตภัณฑ์ อย. จากสำานักงานสาธารณสุข จังหวัดเพชรบูรณ์ ได้มาตรฐาน อย.
ผลิตภัณท์แปรรูป 13 ผลิตภัณท์ และในปีเดียวกัน ทางกลุ่มมีการพัฒนาอย่างต่อเนื่องเพื่อให้ผลิตภัณฑ์
แปรรูปมีคุณภาพได้มาตรฐาน จึงดำาเนินการขอมาตรฐานผลิตภัณฑ์ชุมชน (มผช.) จากสำานักงาน
อุตสาหกรรม จังหวัดเพชรบูรณ์ และได้รับมาตรฐาน มผช. ในปี 2548 12 ผลิตภัณท์ ผลิตภัณท์ที่ได้รับ
ทั้ง อย. และ มผช. ได้แก่ มะขามคลุกรสดั้งเดิม มะขามคลุกรสบ๊วย มะขามสีชมพู่อบแห้ง ท๊อฟฟี่มะขาม
 มะขามหยี มะขามอบไอซ์ซิ่ง มะขามแก้ว มะม่วงหยี มะม่วงหยีรสบ๊วย มะขามหยีรสบ๊วย แก้วมังกร
กวน มะขามแช่อิ่ม ส่วนกล้วยอบไส้มะขามได้รับมาตรฐาน อย. แต่ยังไม่ได้มาตรฐาน มผช. ทางกลุ่ม
มีการพัฒนาการแปรรูปผลิตภัณฑ์อย่างต่อเนื่องจนได้รับการคัดสรรสุดยอดผลิตภัณฑ์โอทอปได้ระดับ
4 ดาว ในปี 2549 ในปัจจุบันมีจำานวนสมาชิกทั้งหมด 32 คน นอกจากนี้ ในปี 2551 สวนมะขาม 
มีประมาณ 5 ไร่ ได้รับการรับรองแหล่งผลิตการปฏิบัติทางการเกษตรที่ดีสำาหรับพืช อาหาร (Good 
Agriculture Practices : GAP) จากกรมวิชาการเกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 
 การจัดการวิสาหกิจชุมชน จากการสนทนากลุ่ม (Focus Group) กับประธาน รองประธาน
กลุ่ม หัวหน้างานและสมาชิกโดยแบ่งเป็น 5 กลุ่มตามโครงสร้างหน้าที่กลุ่มละ 6 – 7 คน รวมจำานวน 
32 คน มีดังนี้
 1. การบริหารจัดการกลุ่ม มีการกำาหนดโครงสร้างการบริหารกลุ่ม แบ่งหน้าที่การทำางานตาม
ความถนัด โดยการเลือกประธาน รองประธาน และกรรมการแต่ละกลุ่ม แบ่งเป็นประธานกลุ่ม (คุณพร
วลัย บุญคง) รองประธานฝ่ายอำานวยการ (นายอาเดียว โสภาพันธ์) รับผิดชอบด้านการประชาสัมพันธ์
การเงิน ส่วนรองประธานฝ่ายการผลิต (นายธนาธรณ์ ทองนึก) ดูแลการผลิตตั้งแต่ต้นนำ้าในการปลูก
มะขามกลางนำ้า ได้แก่ การผลิตผลไม้ แปรรูป รวมทั้งการตรวจสอบคุณภาพของผลิตภัณฑ์ และ
มีเลขานุการ (นางมาลี พรหมพิทักษ์) สมาชิกร่วมกันจัดทำาระเบียบข้อบังคับกลุ่ม การกำาหนดอำานาจ
หน้าท่ีและความรับผิดชอบแต่ละคนไว้อย่างชัดเจนจากความรู้ความสามารถในการทำางาน มีการหมุนเวียน
หน้าที่ความรับผิดชอบคราวละ 2 ปี การบริหารจัดการกลุ่มมีการแจ้งข้อมูลข่าวสารจากภายนอกให้
สมาชิกได้ทราบ มีการทบทวนผลการทำางานของกลุ่ม เก็บรวบรวมข้อมูลการทำางานที่ผ่านมา มีการ
ฝึกสอนงานให้สมาชิก นอกจากน้ี ส่งสมาชิกเข้าฝึกอบรมและดูงานตามหน่วยงานภาครัฐ สมาชิกร่วมกัน
กำาหนดวิสัยทัศน์และพันธกิจ เพื่อกำาหนดเป้าหมายและทิศทางการดำาเนินงาน 
 2. การบริหารจัดการด้านการตลาด ลูกค้ากลุ่มเป้าหมายส่วนใหญ่จะเป็นกลุ่มนักท่องเที่ยว
ทางกลุ่มมีการศึกษาความต้องการของลูกค้าจากการพูดคุยกับลูกค้า เพื่อนำามาปรับปรุงการผลิตสินค้า
การรับคำาสั่งซื้อมีเพียงจดบันทึกไว้แต่ไม่มีการจัดทำาแบบฟอร์มรับคำาสั่งซื้อ ปัจจุบันมีการขายออฟไลน์
ได้แก่ หน้าร้านที่ บ้านยาวี ร้านขายของฝาก จุดพักรถ งานเทศกาลประจำาปีของจังหวัด การออกร้าน
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ของหน่วยราชการ เช่น งานโอทอปท่ีเมืองทอง (การออกบูธท่ีเมืองทอง จะได้ลูกค้า ขายส่งเพ่ิม) ศูนย์
ราชการกรุงเทพ กระทรวงพาณิชย์ งานโอทอปสัญจรภูมิภาค และตลาดนัดของดี วิถีชุมชนจัดโดย
ธ.ก.ส. นอกจากนี้มีขายส่งตลอดทั้งปี โดยลูกค้ามารับของ ณ ที่ทำาการกลุ่มหรือบริการจัดส่งถึงที่
ปัจจุบันมีการขยายช่องทางการจัดจำาหน่ายเพิ่มเติ่มโดยนำาผลิตภัณฑ์วางจำาหน่ายประจำาอยู่ที่ตลาด
อตก. ท็อปซุปเปอร์มาร์เก็ต 5 สาขา (สุขุมวิท ดอนเมือง เซ็นทรัลลาดพร้าว เอสพลานาด แฟช่ันไอซ์แลนด์) 
และในปี 2556 เริ่มมีการขายผ่านออนไลน์ในรูปแบบของ Page Facebook, Line ของทางกลุ่มเอง
โดยใช้ช่ือว่า “พรวลัยมะขามหวาน” โดยหน่วยงานภาครัฐมาให้การฝึกอบรม ในการทำาเน้ือหา (Content) 
รูปแบบร้านค้าให้น่าสนใจการ up รูปให้โดนใจลูกค้า การสอนเปิด page สอนขายออนไลน์เป็นต้น
ทั้งนี้การขายออนไลน์จะมีการขนส่งทางไปรษณีย์ นอกจากนี้ มีการเข้าร่วมการจำาหน่ายในเว็บไซต์
“Thai Thambol.Com” ของกรมพัฒนาชุมชน แต่ทางกลุ่มไม่ได้รับการสั่งซื้อจากเว็บไซต์นี้ในปัจจุบัน
(พ.ศ.2565) มีการขยายตลาดออนไลน์เพิ่มขึ้นผ่าน Shopee Lazada  Foodpanda และ Robinhood
ได้รับการตอบรับจากลูกค้าค่อนข้างดี และเป็นลูกค้าในเขตกรุงเทพมหานคร เนื่องจากมีร้านขายอยู่ที่
ตลาด อตก. และมีบริการจัดส่ง โดย Grab Lineman Lalamove เป็นต้น ในการเรียนรู้ของสมาชิก
เก่ียวกับการตลาดออนไลน์ค่อนข้างยากเนื่องจากอายุมากและขาดความรู้ทางด้านส่ือสังคมออนไลน์
ทางกลุ่มได้อาศัยสมาชิกภายในครอบครัวที่เป็นคนกลุ่มเจเนอเรชั่นเอกซ์ช่วยในการทำาการตลาด
ออนไลน์ การประชาสัมพันธ์การขายส่วนใหญ่เป็นแบบปากต่อปาก (Word of mouth) ไม่มีการจัดทำา
โบรชัวร์ การตั้งราคาสินค้าโดยเฉลี่ยมีส่วนบวกเพิ่ม (Mark-up) ประมาณร้อยละ 30 ของราคาทุน
 3. การบริหารจัดการด้านการผลิต ทางกลุ่มจะมีการดูแลรักษาเอาใจใส่มะขามในไร่ตั้งแต่ออกฝัก
มีการคัดเลือกเกรดมะขามหวานฝักดีเพ่ือขายเป็นฝัก และนำามาตากแดดในโรงเรือนท่ีได้ระบบมาตรฐาน
เพื่อทำาให้แห้งและนำาเข้าห้องเย็นอุณหภูมิลบ 10 องศา (ทางกลุ่มไม่มีห้องเย็นจึงเช่า) ทำาให้สามารถ
เก็บรักษาคุณภาพมะขาม โดยที่รสชาติและคุณภาพของมะขาม ไม่เปลี่ยนแปลง ส่วนมะขามหวานฝัก
ที่แตกในอดีตจะนำามาแปรรูป เพื่อสร้างมูลค่าเพิ่มโดยใช้ภูมิปัญญาท้องถิ่นแบบดั้งเดิมในการนำามะขาม
ไปนึ่งทั้งเปลือกแล้วนำาไปตากแดดพอแห้งดีแล้วจึงนำามาแกะเมล็ดออก แต่ไม่ค่อยได้รับความนิยม
เนื่องจากลูกค้าเกรงว่าไม่สะอาดจึงขายไม่ค่อยดี ปัจจุบันมีการนำาไปอบแห้งในตู้อบเก็บรักษาได้นาน
และบรรจุในกล่องพลาสติกทีปิดสนิททำาให้ดูสะอาดและสะดวกในการรับประทาน นอกจากนี้ มีการ
พัฒนาการแปรรูปมะขามให้มีรสชาติเป็นที่ต้องการของลูกค้า เช่น มะขามคลุกสามรส มะขามคลุกบ๊วย
มะขามอบไอซซ่ิง มะขามเปร้ียวแซบจ๊ีดจ๊าด มีบรรจุภัณฑ์ใส่ถุงพลาสติกซิลด้วยความร้อน มีการปรับปรุง
บรรจุภัณฑ์เพิ่มโดยใส่กล่องพลาสติกและฝาอะลูมิเนียนแบบดึงเปิดได้
  การจัดหาวัตถุดิบ มี 2 แหล่ง ได้แก่ จากแหล่งภายในมีไร่มะขามที่ทำาการปลูกตามหลัก
การของ GAP และจากแหล่งภายนอกมีการรับซื้อมะขามและผลไม้จากคนในชุมชน มีการวางแผน
การผลิตโดยอาศัยประสบการณ์จากการขายประจำา และตามเทศกาลต่าง ๆ การผลิตโดยใช้ภูมิปัญญา
ท้องถิ่นร่วมกับการใช้เทคโนโลยี ได้แก่ เครื่องอบลมร้อน (ต้องมีพนักงานคอยดูและกลับด้านมะขาม 
ผลไม้ จะทำาให้ไม่ไหม้) เครื่องกวน เป็นต้น ทำาให้มีระบบการผลิตได้ตามมาตรฐาน นอกจากนี้ มีตู้อบ
พลังงานแสงอาทิตย์ได้รับการส่งเสริมจาก อบต. วังชมภู ร่วมกับกระทรวงพลังงาน จังหวัดเพชรบูรณ์
เพื่อใช้ในการนำามะขามมาอบแทนการนึ่งก่อนนำาไปเข้าตู้อบลมร้อนเพื่อลดระยะเวลาในการอบจาก
ประมาณ 8 ช่ัวโมง เหลือเวลาอบประมาณ 4 ช่ัวโมง ข้ึนอยู่กับประเภทมะขาม ทำาให้ประหยัดค่าไฟฟ้า
ปัจจุบันตู้อบพลังงานแสงอาทิตย์มีขนาดเล็กทำาให้ไม่เพียงพอต่อการผลิต ทางกลุ่มจึงมีความต้องการ
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โดมพลังงานแสงอาทิตย์ท่ีมีขนาดใหญ่ข้ึน โดยต้องขอสนับสนุนจากกระทรวงพลังงาน จังหวัดเพชรบูรณ์
ทั้งนี้ทางกลุ่มต้องมีงบประมาณเพิ่มเติ่ม 30% และต้องมีการเขียนคำาร้องของบสนับสนุนประจำาปีของ
กระทรวงพลังงาน
  การผลิตทางกลุ่มมีการจดบันทึกสูตร กรรมวิธีการผลิต ขั้นตอนการผลิต ขั้นตอนการตรวจ
สอบคุณภาพเพื่อให้การผลิตได้มาตรฐาน 
  ส่วนลักษณะการผลิตมีการผลิตเพื่อขายที่ร้าน และการผลิตตามออเดอร์ มี 2 รูปแบบ 
รูปแบบที่ 1 สั่งซื้อโดย ติดตรา พรวลัย รูปแบบที่ 2 ลูกค้าสั่งซื้อไปบรรจุเองและสร้างตราสินค้า โดย
อย. การผลิตเป็นของกลุ่ม แต่ลูกค้าต้องไปขอหมายเลข อย. บรรจุภัณฑ์ของลูกค้า โดยทางกลุ่มเป็น
ผู้ดำาเนินการขออนุญาตอ้างอิงหมายเลข สถานที่การผลิต (อย. การผลิตของกลุ่ม) ส่วนทางลูกค้าต้อง
ดำาเนินการขออนุญาตสถานที่การบรรจุในเขตที่ตั้งของลูกค้า
 4. การบริหารจัดการด้านบัญชีและการเงิน มีการจดบันทึกรายการในสมุดบัญชีรายรับ รายจ่าย
การจัดทำารายงานประจำาเดือนแบบง่าย ๆ การจดบันทึกรายการสินทรัพย์ไว้เป็นลายลักษณ์อักษร
การนำาส่งงบดุล และงบกำาไรขาดทุนประจำาปีต่อกรมสรรพากร กำาหนดหลักเกณฑ์การเบิกจ่าย เช่น
จ่ายค่าตอบแทนการทำางานวันละ 300 บาท ค่าล่วงเวลาชั่วโมงละ 30 บาท เป็นต้น การวางแผนการ
ใช้จ่ายเงินเป็นรายปีในการจัดซื้อวัตถุดิบเก็บไว้เพื่อใช้ในการผลิตตลอดทั้งปี มีการจัดสรรกำาไรส่วนหนึ่ง
เพื่อบริจาคช่วยเหลือชุมชนประมาณ 1% ของกำาไร และกำาหนดหลักเกณฑ์สวัสดิการให้กับสมาชิก
ส่วนทางด้านการเงินมีแหล่งเงินทุน 2 แหล่ง (1) แหล่งภายในจากค่าหุ้น ค่าธรรมเนียม (2) แหล่งเงิน
ทุนจากภายนอก ขอทุนสนันสนุนจากหน่วยงาน ได้แก่ กรมพัฒนาชุมชนจังหวัด  สำานักงานเกษตร
และสหกรณ์ จังหวัดเพชรบูรณ์ การกู้ยืมเงินจากธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรซึ่งได้
จำานวนไม่มากนักโดยต้องจัดทำาโครงการเพื่อพิจารณา ในกรณีที่ต้องผลิตขายตามเทศกาลต่าง ๆ 
จะมีการวางแผนกันเงินไว้ ถ้าไม่พอจะยืมเงินส่วนตัวจากประธานกลุ่มนอกจากนี้ เงินทุนหมุนเวียน
จากการดำาเนินงานได้มาจากรายได้จากการขายสินค้าแต่ในภาพรวมแล้วทางกลุ่มยังขาดเงินทุนในการ
ลงทุนในเครื่องมือและอุปกรณ์  
 5. การปรับปรุงและพัฒนาวิสาหกิจชุมชนสู่ความยั่งยืน การดำาเนินงานของกลุ่มส่วนใหญ่
มีการขายสินค้าผลิตภัณฑ์รูปแบบเดิม ๆ ทางกลุ่มมีความมุ่งมั่นในการพัฒนาผลิตภัณฑ์แต่ต้องมี
การปรับปรุงเทคนิคการผลิตอย่างต่อเนื่องทั้งผลิตภัณฑ์เดิมและผลิตภัณฑ์ใหม่ ดังนี้ 
  ผลิตภัณฑ์เดิม ได้แก่ (1) น้ำามะขามเข้มข้นเพื่อใช้ในการปรุงอาหารผลิตโดยใช้ภูมิปัญญา
ชาวบ้านเก็บรักษาได้ประมาณ 1 เดือนเท่านั้น ต้องพัฒนากรรมวิธีการผลิต (2) มะขามแช่อิ่มน้ำาต้อง
เก็บรักษาในตู้เย็น ต้องพัฒนาให้เก็บรักษาได้นานโดยไม่ต้องเข้าตู้เย็น (3) มะขามแปรรูปที่ขายไม่ดี 
เช่น มะขามอบไอซ์ซิ่งซึ่งจะมีปัญหาเมื่อไอซ์ซิ่งละลายจะเห็นเนื้อมะขามทำาให้ดูไม่สวย ส่วนแก้วมังกร
กวนขายไม่ดีและต้นทุนการผลิตสูง จึงต้องมีการพัฒนา  หรือหยุดการผลิต
  ผลิตภัณฑ์ใหม่ โดยใช้เนื้อมะขามเปรี้ยวยักษ์ทำาการผลิต (1) มะขามผงอัดก้อน เพื่อใช้
ประกอบอาหาร (2) มะขามผงชงดื่ม
  การพัฒนาผลิตภัณฑ์ให้ได้มาตรฐานสูงขึ้น ในปี 2565 นี้ได้รับมาตรฐานหมายเลข อย. 
ผลิตใหม่เพิ่ม 2 ผลิตภัณฑ์ ได้แก่ กล้วยหินอบรสหวาน กล้วยหินอบรสเค็ม มีการพัฒนากล้วยอบ
ไส้มะขามเพื่อ ดำาเนินการขอมาตรฐาน มผช. นอกจากนี้ ทางกลุ่มต้องพัฒนาผลิตภัณฑ์ให้ได้รับการ
คัดสรรสุดยอดผลิตภัณฑ์โอทอป จากระดับ 4 ดาว เป็น 5 ดาว รวมทั้งการขอรับรองมาตรฐานฮาลาล
เพื่อขยายตลาดกลุ่มคนอิสลาม 
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 ปัจจุบันมาตรฐานใหม่ มผช. ประเภทผลไม้อบแห้งทุกชนิด ต้องแห้งกรอบเพื่อไม่ให้มีจุลินทรีย์
แต่ในทางปฏิบัติมะขามหวานรสธรรมชาติถ้าแห้งกรอบจะไม่ได้รสชาติธรรมชาติของมะขามและ
ทานไม่ได้ ดังนั้น มะขามอบแห้งรสธรรมชาติ ในปีนี้จึงถูกระงับการยื่นขอมาตรฐานใหม่ มผช. ทาง
สำานักงานอุตสาหกรรมกำาลังพิจารณาให้เป็นข้อยกเว้นประเภทผลไม้อบแห้งมะขามหวาน
 การรักษาสิ่งแวดล้อมในการทำาสวนมะขามจะไม่ใช้สารเคมี และการแปรรูปมะขามนั้นเปลือก
มะขามและเมล็ดนำาไปทำาปุ๋ย ส่วนนำ้าดองของมะขามแช่อิ่มจะมีการเทไปที่บ่อน้ำาทิ้งเพื่อบำาบัดก่อนทิ้ง
ลงไปในท่อระบายนำ้า รวมทั้งจัดตั้งให้เป็นศูนย์การเรียนรู้และมีการพัฒนาสมาชิกในการเข้ารับการ
อบรมกับหน่วยงานภาครัฐ  
 การวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส อุปสรรค ของวิสาหกิจชุมชนแปรรูปผลไม้บ้านยาวี แสดง
รายละเอียดได้ดังตารางที่ 1

ตารางท่ี 1: การวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส อุปสรรค ของวิสาหกิจชุมชนแปรรูปผลไม้บ้านยาวี

                               จุดแข็ง                          จุดอ่อน

 1. ทางกลุ่มมีการปลูกสวนมะขามได้รับการรับรอง 1. ทางกลุ่มไม่มีห้องเย็นในการเก็บมะขาม ต้องเช่า
  แหล่งผลิต GAP จากกรมวิชาการเกษตร   ห้องเย็น มะขามฝักราคาตันละ 1,000 บาทต่อเดือน
 2. สินค้าได้รับการรับรองคุณภาพตามมาตรฐาน อย.  มะขามแปรรูปราคาตันละ 500 บาทต่อเดือน
  และ มผช. รวมทั้งการคัดสรรสุดยอดผลิตภัณฑ์  2. สมาชิกขาดความรู้ในการขายผ่านทาง Online
  โอทอป ได้ระดับ 4 ดาว 3. ขาดเงินทุนในการจัดซื้ออุปกรณ์ที่เป็นเทคโนโลยี เช่น
 3. มีแบรนด์ชัดเจน ภายใต้ตราสินค้าชื่อ “พรวลัย”  โดมพลังงานแสงอาทิตย์
 4. สมาชิกในชุมชนมีภูมิปัญญาในการแปรรูปมะขาม
  และผลไม้ 

                            โอกาส                         อุปสรรค

 ทางจังหวัดเพชรบูรณ์มีแหล่งท่องเที่ยวที่มีชื่อเสียง  1. จังหวัดเพชรบูรณ์เป็นแหล่งมะขาม จึงมีผู้ประกอบการ
 เช่น  เขาค้อ วัดผาซ่อนแก้ว เป็นต้น ทำาให้ม ี  จำานวนมากท้ังรายเล็กและรายใหญ่ มีการแข่งขันกันสูง
 นักท่องเที่ยวมาท่องเที่ยวเพิ่มขึ้น มีโอกาสการสร้าง  โดยเฉพาะคู่แข่งรายใหญ่ทำาการผลิตแบบ Mass
 ยอดขายเพิ่มขึ้น  Production
   2. มีกลุ่มลูกค้าเป้าหมายเฉพาะกลุ่มที่ชอบกินมะขาม 
    ได้แก่เพศหญิง อายุ 30 ปีขึ้นไป 
   3.  เป็นสินค้าลอกเลียนแบบได้ง่ายเนื่องจากเป็นธุรกิจ

    ที่ใช้เงินลงทุนค่อนข้างตำ่า ใช้เทคโนโลยีไม่ซับซ้อน

 ปัญหาและอุปสรรคในการดำาเนินงานของวิสาหกิจชุมชนผลไม้แปรรูปบ้านยาว ี เรียงลำาดับ
ความสำาคัญได้ดังนี้  
 1.  สินค้าชำารุดจากการขนส่งในกรณีที่ลูกค้าสั่งซื้อออนไลน์ 
 2.  สมาชิกขาดความรู้ทางด้านการตลาดออนไลน์  
 3. การขาดเทคโนโลยีและความรู้การพัฒนาผลิตภัณฑ์มะขามแปรรูป เช่นมะขามผงอัดก้อน 
นำ้ามะขามเข้มข้น มะขามผงชงดื่ม
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 4.  ต้นทุนการผลิตสูงขึ้นเนื่องจากราคาน้ำามันและราคาน้ำาตาลที่สูงขี้น  
 5.  คุณภาพของสินค้า ได้แก่ มะขามฝักจากเชื้อราซึ่งเกิดจากสภาพภูมิอากาศ มะขามคลุกจะ
มีมอดที่เมล็ดถ้าเก็บไว้นานเกิน 3 เดือน 
 6.  ลูกหลานสมาชิกซึ่งเป็นคนรุ่นใหม่ ๆ ไม่สนใจการเป็นสมาชิกกลุ่ม 
    7.  ขาดความเชี่ยวชาญในการบริหารงานแบบธุรกิจ  
    8. ขาดงบประมาณในการลงทุน ในการจัดทำาห้องเย็นในการเก็บมะขาม การจัดซ้ือโดมพลังงาน
แสงอาทิตย์ในการตากมะขาม การซื้อเครื่องกวน ตู้อบลมร้อนที่มีขนาดใหญ่
    9. การขายแบบออฟไลน์จะลดลงเนื่องจากสถานการณ์โควิด 
 10. ขาดเครื่องมือทางเทคโนโลยีการ Live สด และสมาชิกขาดความกล้าแสดงออกในการ 
Live สด 

 แนวทางการพัฒนาวิสาหกิจชุมชนอย่างย่ังยืน จากการศึกษาสภาพการดำาเนินงาน การจัดการ
วิสาหกิจชุมชน การวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค และปัญหาและอุปสรรคในการ
ดำาเนินงาน รวมทั้งจากการสัมภาษณ์แบบเจาะลึก  (In-depth Interview) กับประธานกลุ่ม และการ
สนทนากลุ่ม (Focus Group) กับหัวหน้างานและสมาชิกของกลุ่ม กลุ่มละ 6-7 คน รวมจำานวน 32 คน
และนำาผลมาวิเคราะห์ร่วมกัน มีแนวทางการพัฒนาวิสาหกิจชุมชนผลไม้แปรรูปบ้านยาวีอย่างยั่งยืน
ดังนี้
          1. ด้านการตลาด พัฒนาการทำาการตลาดออนไลน์ของกลุ่มเองโดยการ Live สดขายเพื่อ
สร้างแรงจูงใจในการซื้อ ส่วน Page Facebook, Instagram, และ Line มีอยู่แล้วแต่ทางกลุ่ม
ต้องพัฒนาในการสร้าง page ให้มีเนื้อหา รูปภาพเป็นที่น่าสนใจของลูกค้ากลุ่มเป้าหมาย รวมทั้ง
การวางตำาแหน่งผลิตภัณฑ์ คือ “มะขามเพื่อสุขภาพ สะอาด ปลอดภัย อร่อยทุกรสชาติ” เป็นการ
กำาหนดตำาแหน่งที่มีคุณค่าในจิตใจลูกค้า จะช่วยทำาให้แบรนด์เป็นที่รู้จักมากขึ้น นอกจากนี้ต้องมีการ       
วางแผนการขยายฐานลูกค้าขายปลีก และลูกค้าขายส่งเพิ่มขึ้น รวมทั้งมีการกำาหนดเป้าหมายทางการ
ตลาดว่าแต่ละปีจะขายผลิตภัณฑ์มะขามและผลไม้แปรรูปจำานวนเท่าใด 
 2. ด้านการผลิตเพื่อพัฒนาผลิตภัณฑ์และเพิ่มผลผลิต ทางกลุ่มต้องการเครื่องมืออุปกรณ์
ที่มีเทคโนโลยีทันสมัยเพื่อพัฒนาคุณภาพสินค้า เพิ่มการผลิต ได้แก่ (1) เครื่องอบพลังงานไฟฟ้า เป็น
ระบบการตั้งเวลา ผลผลิตจะมีคุณภาพสมำ่าเสมอได้มาตรฐาน จึงทำาให้ประหยัดทั้งเวลาและแรงงาน 
(2) โดมพลังงานแสงอาฑิตย์ ใช้ในการอบมะขามได้ปริมาณที่มากขึ้น
 การพัฒนาผลิตภัณฑ์ในการถนอมอาหารเพื่อยืดอายุเวลาในการเก็บรักษาผลิตภัณฑ์ สมาชิก
กลุ่มต้องเรียนรู้นวัตกรรมร่วมกับภูมิปัญญาท้องถิ่นในการพัฒนากรรมวิธีการผลิตให้ผลิตภัณฑ์ได้
คุณภาพ ทางกลุ่มต้องการความรู้และการอบรมเชิงปฏิบัติการจากหน่วยงานภาครัฐที่เกี่ยวข้องหรือ
สถาบันการศึกษาเกี่ยวกับการถนอมอาหารสำาหรับผลิตภัณฑ์เดิม ได้แก่ (1) นำ้ามะขามเข้มข้น ใช้ในการ
ปรุงอาหารให้สามารถเก็บรักษาได้นาน (2) มะขามแช่อิ่มอบแห้ง ต้องพัฒนาให้เก็บรักษาได้โดยไม่ต้อง
เข้าตู้เย็น (3) มะขามแช่อิ่มสด ใช้ภูมิปัญญาท้องถิ่นไม่ใส่สารกันบูดจะเก็บรักษาไม่ได้นานจึงต้องการ
ถนอมอาหาร (4) การพัฒนารสชาติของมะขามแปรรูป ส่วนการพัฒนาผลิตภัณฑ์ใหม่ต้องเรียนรู้
นวัตกรรมการผลิต (1) มะขามผงอัดก้อน (2) นำ้ามะขามเข้มข้น  (3) นำ้ามะขามชงดื่ม จะสามารถขยาย
ตลาดได้ไปยังลูกค้าต่างประเทศ
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 3. การพัฒนาบรรจุภัณฑ์เพ่ือถนอมอาหาร ปัจจุบันมะขามคลุกใช้ถุงพลาสติกธรรมดานำา้ตาล
จะละลาย มะขามอบธรรมชาติใช้ถุงพลาสติกธรรมดาจะทำาให้เปลี่ยนสีได้ไว ควรพัฒนาบรรจุภัณฑ์ที่
มีการถนอมอาหารป้องกันไม่ให้รสชาติและสีเปลี่ยน พัฒนาบรรจุภัณฑ์มะขามและผลไม้แปรรูปเป็น
ถุงพลาสติกใสแบบหนาและเป็นซิปล็อค เพื่อให้ลูกค้ามองเห็นสินค้า สามารถเปิดรับประทานได้ง่าย
และเก็บรักษาได้นาน หรือใส่กล่องพลาสติกและปิดเปิดได้ นอกจากนี้ควรพัฒนามะขามหวานอบแห้ง
ใส่ซองพลาสติกทีละฝักเพื่อความสะอาดและสะดวกในการรับประทาน 
 4. การยกระดับมาตรฐานผลิตภัณฑ์ โดยการพัฒนาผลิตภัณฑ์ให้ได้มาตรฐานสูงขึ้น เพื่อให้
ได้รับการคัดสรรสุดยอดผลิตภัณฑ์โอทอปจากระดับ 4 ดาว เป็น 5 ดาว การขอรับรองมาตรฐานฮาลาล
เพื่อขยายตลาดกลุ่มคนอิสลาม รวมทั้ง การวางแผนขอมาตรฐาน GMP (Good Manufacturing 
Practice) เป็นหลักเกณฑ์วิธีการที่ดีในการผลิตอาหารอย่างปลอดภัย ซึ่งเป็นมาตรฐานที่ใช้ในโรงงาน
จะทำาให้สินค้าที่ผลิตมีคุณภาพได้มาตรฐานและมีความปลอดภัย เป็นที่เชื่อถือยอมรับจากผู้บริโภค
จะส่งผลให้สามารถเพิ่มส่วนแบ่งทางการตลาดในประเทศ และขยายตลาดไปยังต่างประเทศ เช่น 
ประเทศฟิลิปปินส์ ประเทศอินโดนีเซีย ประเทศจีน เป็นต้น
 5. การบริหารจัดการกลุ่ม ต้องการพัฒนาสมาชิกให้มีความรู้ความสามารถในการผลิต การ
จดบันทึกทางด้านบัญชี การวางแผนการกำาหนดเป้าหมายยอดขายเพิ่มขึ้นกี่เปอร์เซนต์ของยอดขายปี
ที่ผ่านมาซึ่งจะทำาให้เห็นถึงอัตราการเจริญเติบโต การวางแผนยอดขายจะทำาให้กลุ่มสามารถวางแผน
ด้านอื่น ๆ เช่น การผลิต เป็นต้น การวางแผนการขยายและปรับปรุงสถานที่การผลิต การเพิ่มสมาชิก
คนรุ่นใหม่ในการเรียนรู้สิ่งที่ท้าทายทางด้านการตลาดออนไลน์และเทคโนโลยีของ เครื่องมืออุปกรณ์ 
นอกจากนี้ในการขายส่งควรจัดหากล่องและมีช่องสี่เหลี่ยมขนาดพอดีกับบรรจุภัณฑ์หลาย ๆ ช่องเพื่อ
ใช้ในการจัดส่งสินค้าไม่ให้เสียหาย
 6. ด้านบัญชีและการเงิน ควรมีการใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ในการวางระบบบัญชีในการจด
บันทึกข้อมูล มีการนำาเสนอข้อมูลทางการเงินและการตรวจสอบ นอกจากนี้ การวางแผนการจัดหาเงิน
ทุนจากธนาคาร และจากหน่วยงานภาครัฐในการขอสนับสนุนงบประมาณ โดยมีการจัดทำาแผนธุรกิจ
เพื่อให้เห็นการดำาเนินงานในภาพรวมของกลุ่ม จะส่งผลให้กลุ่มมีความเข้มแข็งและบริหารงานได้อย่าง
มีประสิทธิภาพ

สรุปและอภิปรายผล
 สภาพการดำาเนินงาน พบว่าก่อนการจัดต้ังกลุ่มมีการดำาเนินงานเร่ิมจากการผลิตและขายมะขามฝัก
มะขามคลุก ภายใต้ตราสินค้าชื่อ “พรวลัย” เพื่อขายในชุมชนเป็นตลาดท้องถิ่นโดยยังมิได้จัดตั้งเป็น
วิสาหกิจชุมชน ต่อมาได้ดำาเนินการขอจดทะเบียนเป็นวิสาหกิจชุมชนโดยได้รับคำาแนะนำาจากหน่วยงาน
ภาครัฐ ในช่วงแรกถือว่าเป็นวิสาหกิจชุมชนขั้นพื้นฐานมีขายเฉพาะตลาดท้องถิ่น เมื่อได้รับมาตรฐาน 
อย. มผช. ได้ขยายตลาดออกไป โดยนำาไปขายที่ร้านขายของฝาก ซุปเปอร์มาร์เก็ต ตลาด อตก. รวมทั้ง
มีการขายผ่านตลาดออนไลน์ ปัจจุบันจัดเป็นวิสาหกิจชุมชนก้าวหน้า มีระบบการจัดการวิสาหกิจ
ชุมชนดังนี้
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 1. การบริหารจัดการกลุ่ม ประธานกลุ่มมีความเป็นผู้นำา การยอมรับฟังความคิดเห็นและการ
มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ แบ่งหน้าที่ความรับผิดชอบ จึงทำาให้กลุ่มมีความเข้มแข็งและบริหารงานได้
สอดคล้องกับงานวิจัยของ วิภาวี กฤษณะภูติ (2556) พบว่า การจัดตั้งกลุ่มวิสาหกิจชุมชนกลุ่มอาชีพ
ทอผ้าไหมและทอผ้าฝ้ายในจังหวัดขอนแก่น เริ่มก่อตั้งขึ้นมาได้นั้นจะต้องได้รับการสนับสนุนจากผู้ที่มี
ส่วนเกี่ยวข้องไม่ว่าจะเป็นผู้นำาชุมชนหรือหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง เพื่อเป็นแกนกลางในการประสานคนที่
สนใจและมีทักษะเข้ามารวมกลุ่ม
 2. การบริหารจัดการด้านการตลาด ทางกลุ่มมีการวางแผนการตลาดได้เป็นอย่างดี โดยทาง
กลุ่มมีการศึกษาความต้องการของลูกค้าจากการพูดคุยกับลูกค้าเพื่อนำามาปรับปรุงและพัฒนาสินค้า
การขายมีทั้งออฟไลน์ และการขายผ่านออนไลน์ในรูปแบบของ Page Facebook, Line ของทาง
กลุ่มเองโดยใช้ชื่อว่า “พรวลัยมะขามหวาน ในปัจจุบันมีการขยายตลาดออนไลน์เพิ่มขึ้นผ่าน Shopee
Lazada Foodpanda Robinhood ได้รับการตอบรับจากลูกค้าค่อนข้างดี และมีบริการจัดส่งโดย 
Grab Lineman Lalamove เป็นต้น เนื่องจากช่วงสถานการณ์โควิด พฤติกรรมของผู้บริโภคเปลี่ยน
ไปมีการซื้อสินค้าผ่านออนไลน์เพิ่มมากขึ้นและได้รับการตอบรับดี ส่วน Facebook ของกรมพัฒนา
ชุมชนเป็นภาพรวมสินค้าของแต่ละวิสาหกิจชุมชน ขั้นตอนการค้นหาจึงค่อนข้างยากจึงไม่ได้รับการ
ตอบรับจากลูกค้า สอดคล้องกับงานวิจัยของ ธนิดา ฮัศวโยธิน (2561) พบว่า การตลาดออนไลน์ที่มี
ผลต่อพฤติกรรมการซื้อสินค้าออนไลน์ของผู้บริโภคในเขตอำาเภอเมือง จังหวัดนครราชสีมา ส่วนการ
ประชาสัมพันธ์การขายส่วนใหญ่เป็นแบบปากต่อปาก (Word of Mouth) เนื่องจากมะขามและผลไม้
แปรรูปมีกลุ่มลูกค้าเฉพาะกลุ่มเมื่อรับประทานแล้วรสชาติดีจึงมีการบอกต่อกัน สอดคล้องกับแนวคิด
ของ Katz & Lazarsfeld (1998) อ้างใน ณัฐพร พละไชย (2558) ได้กล่าวถึงกระบวนการสื่อสารแบบ
ปากต่อปาก (Word of Mouth) เป็นวิธีการบอกต่อแบบปากต่อปาก เป็นการสื่อสารที่เกิดจากความ
รู้สึกทางบวกส่งต่อไปยังบุคคลอื่น ในเชิงการตลาดแล้วการบอกต่อปากต่อปากเป็นคำาพูดที่มีอิทธิพล
ต่อการซื้อ ทั้งนี้คุณภาพของสินค้าต้องได้มาตรฐาน
 3. ด้านการผลิต การผลิตมีการใช้ภูมิปัญญาชุมชนท้องถ่ินร่วมกับอุปกรณ์เคร่ืองมือท่ีมีเทคโนโลยี
พื้นฐาน การวางแผนการผลิตโดยอาศัยประสบการณ์ การผลิตมีไว้เพื่อขายหน้าร้าน และตามออเดอร์
โดยมีทั้งแบบติดตราพรวลัย และลูกค้าสั่งซื้อไปบรรจุและสร้างตราสินค้าเอง ทำาให้มียอดขายเพิ่ม
เน่ืองจากทางกลุ่มมีการไปออกบูธตามงานต่าง ๆ ทำาให้ได้ลูกค้าขายส่งเพ่ิม การพัฒนาบรรจุภัณฑ์มะขาม
และผลไม้แปรรูปเป็นถุงพลาสติกใสแบบหนาและเป็นซิปล็อค เพื่อให้ลูกค้ามองเห็นสินค้า สามารถเปิด
รับประทานได้ง่ายและเก็บรักษาได้นาน หรือใส่กล่องพลาสติกและปิดเปิดได้ นอกจากนี้ควรพัฒนา
มะขามหวานอบแห้งใส่ซองพลาสติกทีละฝักเพื่อความสะอาดและสะดวกในการรับประทาน เนื่องจาก
เพื่อให้สินค้ามีคุณภาพ ยืดอายุการเก็บรักษาสินค้า และเป็นการสร้างมูลค่าเพิ่มทางการตลาดอีกด้วย
นอกจากนี้ทางกลุ่มขาดเครื่องมือและอุปกรณ์ที่มีเทคโนโลยีทันสมัย เช่น เครื่องอบพลังงานไฟฟ้า
โดมพลังงานแสงอาทิตย์ เพื่อใช้ในการเพิ่มผลผลิตและมีคุณภาพ ประหยัดทั้งเวลาและแรงงาน ดังนั้น
ทางกลุ่มต้องวางแผนทางการกันเงินกำาไรสะสมเพื่อใช้ในการจัดซื้อสินทรัพย์ถาวร รวมทั้งการขอทุน
สนับสนุนบางส่วนจากหน่วยงานภาครัฐ สอดคล้องกับงานวิจัยของ บุญฑวรรณ วิงวอน อัจฉราภรณ์
วรรณมะกอก และอัจฉรา เมฆสุวรรณ (2557) พบว่า การผลิตในภาพรวมยังอยู่ในลักษณะเดิม ๆ หรือ
ผลิตตามคำาส่ังซ้ือของลูกค้าและอาศัยภูมิปัญญาท้องถ่ินแบบด้ังเดิม แต่ยังขาดการพัฒนาด้านองค์ความรู้
แบบมีส่วนร่วมของผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง และสอดคล้องกับงานวิจัยของ เสรี พงศ์พิศ วิชิต นันทสุวรรณ
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และจำานงค์ แรกพินิจ (2544) (อ้างใน กษมาพร พวงประยงค์ และนพพร จันทรนำาชู. 2556) พบว่า
การกำาหนดมาตรฐานเพื่อรับรองคุณภาพผลิตภัณฑ์วิสาหกิจชุมชนของตนให้เกิดความปลอดภัยต่อ
ผู้บริโภคและผู้ใช้บริการ
 4. ด้านบัญชีและการเงิน ทางกลุ่มมีการจัดทำาบัญชีตามข้อบังคับโดยประธานกลุ่มเป็นผู้จัดทำา
เนื่องจากวิสาหกิจชุมชนนี้มีรายได้จากการประกอบธุรกิจมีหน้าที่ต้องเสียภาษีและต้องจัดทำาบัญชี
สมาชิกส่วนใหญ่ขาดความรู้ความเข้าใจในการจัดทำาบัญชี สอดคล้องกับงานวิจัยของ วิภาวี กฤษณะภูติ 
(2556) พบว่า การจัดการด้านการทำาบัญชี กลุ่มอาชีพทอผ้าไหมและทอผ้าฝ้ายในจังหวัดขอนแก่นส่วน
ใหญ่ไม่ค่อยให้ความสำาคัญกับการทำาบัญชีรายรับและรายจ่ายของกลุ่มเท่าใดนัก ส่วนทางด้านการเงิน
มีแหล่งเงินทุน 2 แหล่ง (1) แหล่งภายในจากค่าหุ้น ค่าธรรมเนียม (2) แหล่งเงินทุนจากภายนอก มีการ
กู้ยืมเงินจากธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร และการขอทุนสนันสนุนจากหน่วยงาน ซึ่ง
ได้รับจำานวนไม่มากนักโดยต้องจัดทำาโครงการเพื่อพิจารณา ในกรณีที่ต้องผลิตขายตามเทศกาลต่าง ๆ
จะมีการวางแผนกันเงินไว้ ถ้าไม่พอจะยืมเงินส่วนตัวจากประธานกลุ่ม นอกจากนี้ เงินทุนหมุนเวียน
จากการดำาเนินงานได้มาจากรายได้จากการขายสินค้า แต่ในภาพรวมแล้วทางกลุ่มยังขาดเงินทุนใน
การลงทุนในเครื่องมือและอุปกรณ์ เนื่องจากการดำาเนินการของวิสาหกิจชุมชนต้องมีการวางแผนการ
จัดหาเงิน การใช้จ่ายเงินทุน ให้สอดคล้องกัน สอดคล้องกับงานวิจัยของ ธงพล พรหมสาขา ณ สกลนคร
และ อุทิศ สังขรัตน์ (2557) พบว่า ในด้านการบริหารการเงินและบัญชีเป็นปัจจัยด้านที่มีผลต่อความ
อยู่รอดของวิสาหกิจ โดยการเงินเป็นปัญหาที่สำาคัญในปัจจุบันที่กำาลังเกิดกับวิสาหกิจหลายประเภท
ไม่ว่าจะเป็นปัญหาของการหาแหล่งเงินทุนจากทางสถาบันการเงินหรือเงินทุนหมุนเวียน ซ่ึงปัญหาเหล่าน้ี
ส่วนหน่ึงเกิดจากองค์การเองท่ีไม่มีการจัดการทางด้านการเงิน และการบัญชีในองค์การอย่างเป็นระบบ 
 5. การพัฒนาวิสาหกิจชุมชนสู่ความยั่งยืน การดำาเนินงานของกลุ่มส่วนใหญ่มีการขายสินค้า
ผลิตภัณฑ์รูปแบบเดิม ๆ ทางกลุ่มมีความต้องการพัฒนาผลิตภัณฑ์ใหม่ เช่น มะขามอัดก้อน นำ้ามะขาม
เข้มข้น นำ้ามะขามชงดื่ม เป็นต้น ทางกลุ่มมีการดำาเนินงานสู่ความยั่งยืน 3 ด้าน (1) ด้านสังคม มีการ
จ้างงานสมาชิกและคนในชุมชน ส่งเสริมคนในชุมชนให้มีอาชีพ มีความสามัคคีในกลุ่ม/ชุมชน นำาผล
กำาไรของกลุ่มไปช่วยเหลือสังคม เช่น บริจาควันเด็ก วันสำาคัญต่าง ๆ การสนับสนุนกิจกรรมของชุมชน
การสร้างแหล่งผลิตให้เป็นศูนย์การเรียนรู้ (2) ด้านสิ่งแวดล้อม มีการรักษาสิ่งแวดล้อมตั้งแต่ต้นนำ้าใน
การทำาสวนมะขามใช้ปุ๋ยอินทีรย์ กลางนำ้าในกระบวนการผลิต มีบ่อนำ้าทิ้งเพื่อบำาบัดก่อนทิ้งลงไปในท่อ
ระบายนำ้า เปลือกมะขามนำาไปทำาปุ๋ยโดยนำาไปใส่รอบ ๆ โคนต้นมะขาม ส่วนเมล็ดมะขามเอาไปทำา
นำ้าหมักเพื่อทำาปุ๋ยหรือนำาเมล็ดไปหว่านเพื่อทำารั้วของสวน นอกจากนี้กากมะขามที่คั้นแล้วจะนำาไปทำา
เป็นปุ๋ยชีวภาพ (3) ด้านเศรษฐกิจ ทางกลุ่มมีรายได้และผลกำาไรจากการดำาเนินงานเพียงพอที่ทำาให้การ
ดำาเนินงานอยู่รอด และมีการจ่ายเงินปันผลแก่สมาชิกทุกปี สอดคล้องกับแนวคิดของ Adams (2006) 
และ Elkington (1997) กล่าวว่า ความยั่งยืนของธุรกิจประกอบด้วย 3 Ps ในรูปแบบของ Triple 
Bottom Line โดยในการดำาเนินธุรกิจต้องคำานึงถึง (1) People หมายถึง การคำานึงถึงคนในสังคม
(Social) ชุมชนโดยการสร้างความเป็นอยู่ที่ดี การไม่เอาเปรียบผู้บริโภค (2) Planet หมายถึง การ
คำานึงถึงสิ่งแวดล้อม (Environment) เป็นการดูแลรักษาสิ่งแวดล้อมและการใช้ทรัพยากรที่มีอยู่อย่าง
จำากัดให้มีประสิทธิภาพ และ (3) Profit เมื่อดำาเนินธุรกิจแล้วจะต่อเนื่องอย่างยั่งยืนได้ต้องมีผลกำาไร
โดยไม่ได้คำานึงถึงผลกำาไรสูงสุดแต่คำานึงทั้งประโยชน์และต้นทุนที่ต้องจ่ายในการดำาเนินธุรกิจ และ
สอดคล้องกับงานวิจัยของ ลักขณา อินทร์บึง และคณะ (2564) พบว่า การพัฒนาความเข้มแข็งของ
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วิสาหกิจชุมชน โดยการสร้างชุมชนให้เป็นเจ้าของร่วมกัน มีเงินหมุนเวียนเกิดการจ้างงานภายในชุมชน 
มีการพัฒนาคุณภาพชีวิตและรายได้ของคนในชุมชน มีการสนับสนุนทักษะและพัฒนาศักยภาพในการ
ผลิตและการสร้างรายได้ในชุมชน สร้างชุมชนเข้มแข็ง และลดปริมาณการใช้วัตถุดิบ ในการผลิตลงเพื่อ
ส่งเสริมการรักษาทรัพยากรธรรมชาติ
  การวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส อุปสรรค ของวิสาหกิจชุมชนแปรรูปผลไม้บ้านยาวี
พบว่า (1) จุดแข็ง ทางกลุ่มสามารถนำาไปใช้ในการสร้างข้อได้เปรียบทางการแข่งขัน ในการบอกเล่า
เรื่องราวสวนมะขามได้รับการรับรองแหล่งผลิต (GPA) สินค้าได้รับการรับรองคุณภาพมาตรฐาน อย.
มผช. และรวมทั้งการคัดสรรสุดยอดผลิตภัณฑ์โอทอปได้ระดับ 4 ดาว (2) จุดอ่อน ทางกลุ่มสามารถ
แก้ปัญหาได้โดยการเช่าห้องเย็นในการเก็บมะขาม ต้องวางแผนการจัดสรรกำาไรไว้เพื่อจัดซื้ออุปกรณ์ที่
มีเทคโนโลยีทันสมัย (3) โอกาส จังหวัดเพชรบูรณ์มีแหล่งท่องเท่ียวท่ีมีช่ือเสียง เช่น เขาค้อ วัดผาซ่อนแก้ว
นำ้าหนาว ภูทับเบิก เป็นต้น และจากโครงการเราเที่ยวด้วยกันที่ภาครัฐจัดขึ้นเพื่อกระตุ้นการท่องเที่ยว
ทางกลุ่มมีโอกาสการสร้างยอดขายเพ่ิมข้ึนจากนักท่องเท่ียวท่ีมีแนวโน้มเพ่ิมข้ึนภายหลังสถานการณ์โควิด
และ (4) อุปสรรค มีคู่แข่งขันทั้งรายเล็ก และรายใหญ่ ทางกลุ่มต้องผลิตสินค้าให้มีคุณภาพและได้
มาตรฐาน  สอดคล้องกับแนวคิดของ Albert Humphrey กล่าวว่า การวิเคราะห์จุดแข็งขององค์กรจะ
ทำาให้องค์กรสามารถนำาไปใช้ประโยชน์ ในการสร้างข้อได้เปรียบทางการแข่งขัน จุดอ่อนเมื่อองค์กรรู้
ว่ามีข้อด้อยต้องรีบดำาเนินการแก้ไขปรับปรุง โอกาสเป็นสิ่งที่องค์กรจะใช้ประโยชน์เพื่อให้ประสบความ
สำาเร็จบรรลุเป้าหมายขององค์กร ส่วนอุปสรรคเป็นส่ิงท่ีขัดขวางการทำางานขององค์กรเพ่ือบรรลุเป้าหมาย
(The British Library. 2022) 
 ปัญหาและอุปสรรคในการดำาเนินงานที่สำาคัญที่สุด ได้แก่ (1) สินค้าและบรรจุภัณฑ์ชำารุดจาก
การขนส่งทางไปรษณีย์ เนื่องจากลูกค้าขายส่งสั่งซื้อสินค้าเป็นจำานวนมากการบรรจุลงในกล่องใหญ่
ทำาให้บรรจุภัณฑ์มะขามแปรรูปซ่ึงเป็นถุงพลาสติกจึงกระทบกันแตกทั้งที่ใส่วัสดุกันกระแทกแล้ว
(2) สมาชิกขาดความรู้ด้านการตลาดออนไลน์ ถึงแม้ว่าจะได้รับการอบรมจากหน่วยงานภาครัฐแล้ว 
เนื่องจากสมาชิกส่วนใหญ่เป็นผู้ที่มีอายุมากการเรียนจึงค่อนข้างยาก และ (3) การขาดเทคโนโลยีและ
ความรู้ในการพัฒนาทั้งผลิตภัณฑ์ใหม่และเดิม และการถนอมอาหารมะขามแปรรูป เนื่องจากทางกลุ่ม
ขาดงบประมาณในการจัดซ้ืออุปกรณ์เทคโนโลยีทันสมัย และต้องให้ความสำาคัญกับการหาแหล่งเรียนรู้
ในการถนอมอาหารจากศูนย์นวัตกรรมวิทยาการอาหาร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ หรือสถาบัน
ค้นคว้าและพัฒนาผลิตภัณฑ์อาหาร เป็นต้น สอดคล้องกับงานวิจัยของ กษมาพร พวงประยงค์ และ
นพพร จันทรนำาชู (2556) พบว่า ปัญหา อุปสรรคในการพัฒนาวิสาหกิจชุมชนส่วนใหญ่ คือ วัสดุ
อุปกรณ์ วัตถุดิบและเทคโนโลยีในการผลิตไม่เพียงพอ นอกจากนี้สอดคล้องกับงานวิจัยของวรรณพงค์
ช่วยรักษา (2560) พบว่า ปัญหาและอุปสรรคของกลุ่มสตรีทอผ้าฝ้ายย้อมครามบ้านถำ้าเต่า จังหวัด
สกลนคร ได้แก่การปรับปรุงและพัฒนาบรรจุภัณฑ์ให้ตอบสนองความต้องการของลูกค้า และการ
พัฒนาคุณภาพของการผลิตผ้าฝ้ายย้อมครามให้มีคุณภาพมากขึ้น การนำาเอาเทคโนโลยีมาช่วยในการ
ผลิต ตลอดจนขยายเครือข่ายตลาดที่มีอยู่ให้ขยายตัวเพิ่มมากขึ้นให้กว้างขวางมากขึ้น
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ข้อเสนอแนะ
 ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัย ทางกลุ่มต้องมีการพัฒนาตลาดออนไลน์โดยการ Live สด 
การปรับปรุง Facebook Instagram Line ให้มีเนื้อหา รูปภาพเป็นที่น่าสนใจในการเพิ่มยอดขาย การ
สร้างมูลค่าเพิ่มในการพัฒนาการผลิตมะขาม แปรรูปให้มีความแตกต่างเหนือคู่แข่งขัน การนำาอุปกรณ์
ที่มีเทคโนโลยีเพื่อพัฒนาคุณภาพสินค้า ผลิตภัณฑ์ใหม่ การถนอมอาหารจากการพัฒนาการผลิตและ
การใช้บรรจุภัณฑ์ รวมทั้งการบริหารจัดการกลุ่มให้มีประสิทธิภาพ การเพิ่มการยกระดับมาตรฐาน
ผลิตภัณฑ์ จะส่งผลให้วิสาหกิจชุมชนแปรรูปผลไม้บ้านยาวี ดำาเนินธุรกิจได้ต่อไปอย่างยั่งยืน 
 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย สำานักงานพัฒนาชุมชนควรใช้เทคนิคการฝึกปฏิบัติงานพร้อมการ
ทำางานจริง (on the job training) ทางด้านการตลาดออนไลน์ให้กับกลุ่มวิสาหกิจชุมชน เพื่อใช้เป็น
แพลตฟอร์มในการโฆษณสินค้าได้ในวงกว้างและรวดเร็วเพื่อสร้างยอดขายเพิ่มขึ้น 

กิตติกรรมประกาศ
 งานวิจัยเรื่อง แนวทางการพัฒนาวิสาหกิจชุมชนอย่างยั่งยืน กรณีศึกษา วิสาหกิจชุมชน
แปรรูปผลไม้บ้านยาวี จังหวัดเพชรบูรณ์ ได้รับทุนสนับสนุนจากเงินรายได้คณะบริหารธุรกิจเพื่อสังคม
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประจำาปี พ.ศ. 2565 เลขที่สัญญา 098/2565 ผู้วิจัยขอขอบคุณ
คณะบริหารธุรกิจเพื่อสังคม ที่จัดสรรงบประมาณ คุณพรวลัย บุญคง ประธานกลุ่ม และสมาชิก
วิสาหกิจชุมชนแปรรูปผลไม้บ้านยาวี ท่ีสละเวลาอันมีค่าในการให้สัมภาษณ์ จนทำาให้งานวิจัยน้ีประสบ
ผลสัมฤทธ์ิตามวัตถุประสงค์ของงานวิจัย 
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การพัฒนารูปแบบการสอนสังคมศึกษาตามทฤษฎีการสร้างความรู้ 
ร่วมกับแนวคิด Growth Mindset เพื่อส่งเสริมสมรรถนะ

การจัดการเรียนรู้ของนิสิตการศึกษาบัณฑิต สาขาวิชาสังคมศึกษา
A Development of Instructional Social Studies Teaching 
Model Based on Constructivist Theory and the Growth 
Mindset in Promoting Learning Management Competencies 

of Social Studies Program Students

อชิระ	อุตมาน1 
Achira Uttaman

บทคัดย่อ
 การพัฒนารูปแบบการสอนสังคมศึกษาตามทฤษฎีการสร้างความรู้ร่วมกับแนวคิด Growth 
Mindset เพื่อส่งเสริมสมรรถนะการจัดการเรียนรู้ของนิสิตการศึกษาบัณฑิต สาขาวิชาสังคมศึกษาโดย
มีวัตถุประสงค์ของวิจัย 1)  เพื่อพัฒนารูปแบบการสอนสังคมศึกษาตามทฤษฎีการสร้างความรู้ร่วมกับ
แนวคิด Growth Mindset เพื่อส่งเสริมสมรรถนะการจัดการเรียนรู้ของนิสิตการศึกษาบัณฑิต สาขา
วิชาสังคมศึกษา 2) เพื่อศึกษาประสิทธิผลของรูปแบบการสอนสังคมศึกษาตามทฤษฎีการสร้างความ
รู้ร่วมกับแนวคิด Growth Mindset เพื่อส่งเสริมสมรรถนะการจัดการเรียนรู้ซึ่งเป็นทักษะเพื่ออนาคต
ของนิสิตการศึกษาบัณฑิต สาขาวิชาสังคมศึกษา 2.1) เพื่อพัฒนาสมรรถนะการจัดการเรียนรู้ของนิสิต
การศึกษาบัณฑิต สาขาวิชาสังคมศึกษาหลังจากที่ได้รับการจัดการเรียนการสอนตามรูปแบบการสอน
สังคมศึกษาตามทฤษฎีการสร้างความรู้ร่วมกับแนวคิด Growth Mindset 2.2) เพื่อศึกษาความคิด
เห็นของนิสิตการศึกษาบัณฑิต สาขาวิชาสังคมศึกษาต่อการจัดการเรียนการสอนตามรูปแบบการสอน
สังคมศึกษาตามทฤษฎีการสร้างความรู้ร่วมกับแนวคิด Growth Mindset กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 
ได้แก่ นิสิตที่ลงทะเบียนวิชา วิธีการสอนสังคมศึกษา 2 มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ จำานวน 34 คน
เลือกแบบเจาะจง เครื่องมือในการวิจัยในครั้งนี้คือ รูปแบบการสอนสังคมศึกษาตามทฤษฎีการสร้าง
ความรู้ร่วมกับแนวคิด Growth Mindset เพื่อส่งเสริมสมรรถนะการจัดการเรียนรู้ของนิสิตการศึกษา
บัณฑิต สาขาวิชาสังคมศึกษา 2) แบบสัมภาษณ์เก่ียวกับสมรรถนะการจัดการเรียนรู้ของนิสิตการศึกษา
บัณฑิต สาขาวิชาสังคมศึกษา 

________________________________

1อาจารย์ ดร. ประจำาหลักสูตรสังคมศึกษา ภาควิชาสังคมวิทยา คณะสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ กรุงเทพฯ
Lecturer, Social Studies Program, Department of Sociology, Faculty of Social Sciences, Srinakharinwirot 
University, Bangkok.
Corresponding author e-mail: achirau@g.swu.ac.th
ARTICLE HISTORY: Received 12 May 2022, Revised 16 February 2023, Accepted 17 February 2023



วารสารสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ปีที่ 26 ฉบับที่ 1 (มกราคม-มิถุนายน 2566)

106

 ผลการวิจัยพบว่า การพัฒนารูปแบบการสอนสังคมศึกษาตามทฤษฎีการสร้างความรู้ร่วมกับ
แนวคิด Growth Mindset เพื่อส่งเสริมสมรรถนะการจัดการเรียนรู้ของนิสิตการศึกษาบัณฑิต สาขา
วิชาสังคมศึกษา ขั้นที่ 1 การสร้างความสนใจ (Building Interest) ขั้นที่ 2 การวางแผนเพื่อสำารวจ
และรวบรวมข้อมูลสารสนเทศ  (Planning for Exploration and Information Collecting) ขั้นที่ 3 
การไตร่ตรอง อภิปรายผล ขยายความรู้ (Deliberation, Discussion and Explanation) ขั้นที่ 4 การ
สะท้อนผล  (Reflection) ขั้นที่ 5 การจัดโครงสร้างแนวคิดใหม่และการนำาไปใช้ (Reorganizing the 
Concept and Using) ผลการศึกษาความคิดเห็นของนิสิตการศึกษาบัณฑิต สาขาวิชาสังคมศึกษาต่อ
การจัดการเรียนการสอนตามรูปแบบการสอนสังคมศึกษาตามทฤษฎีการสร้างความรู้ร่วมกับแนวคิด
Growth Mindset ประสิทธิภาพกระบวนการเรียนการสอนตามรูปแบบการสอนสังคมศึกษาตามทฤษฎี
การสร้างความรู้ร่วมกับแนวคิด Growth Mindset โดยภาพรวมเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับมาก

คำาสำาคัญ: รูปแบบการสอนสังคมศึกษา	 ทฤษฎีการสร้างความรู้ร่วม	 แนวคิด	 Growth	 Mindset		
สมรรถนะการจัดการเรียนรู้

Abstract
 A development of instructional social studies teaching model based on 
constructivist theory and the growth mindset in promoting learning management 
competencies of social studies program students. The research aims to 1) develop 
social education teaching forms according to the theory of knowledge building together
with the growth mindset concept to promote learning competencies of graduate 
students in social studies, 2) study the ability of social studies teaching forms according
to the theory of knowledge building with the growth mindset concept to promote 
learning competencies, which are skills required for the future graduate students in 
social studies. 2.1) to promote learning competencies of graduate students in social 
studies after receiving teaching and learning according to the forms of social studies 
according to the theory of knowledge building with the growth mindset concept and 
2.2) to study the opinions of 34 graduate students in Social Studies 2 Course. This 
research tool is the development of social studies teaching patterns according to 
the theory of knowledge building with the growth mindset concept to promote the 
competencies of learning management of graduate education students social studies 
and 2) interview graduate student learning management performance social studies 
and data analysis.
 The findings are divided into five steps: 1) building interest, 2) planning for 
exploration and information collecting, 3) deliberation, discussion and explanation, 
4) reflection, and 5) reorganizing the concept and using. The study shows that the 
ability of teaching and learning process according to social studies were high.

Keywords: Social studies teaching model, Shared knowledge creation theory, Growth 
Mindset concept, Learning management competency
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บทนำา 
 การจัดการเรียนรู้ท่ีพัฒนาผู้เรียนให้สร้างความรู้ด้วยตนเองและส่วนร่วมในกิจกรรมการเรียนรู้
อย่างต่อเนื่อง มีทักษะของการทำางานแบบร่วมเรียนรู้และรับผิดชอบต่อบทบาทหน้าที่ของตน มีความ
สามารถในการสื่อสาร ถ่ายทอดความคิดผ่านการเขียน อภิปรายโต้แย้ง ให้เหตุผล แสดงความคิดเห็น
และสามารถแสดงทัศนคติมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการแก้ปัญหาจากสถานการณ์ปัญหาอย่าง
หลากหลาย จนสามารถสร้างสรรค์นวัตกรรมที่ตอบสนองความต้องการของชุมชนและสังคม (วิทวัส 
ดวงภุมเมศ และ วารีรัตน์ แก้วอุไร. 2560)
 จากสมรรถนะข้างต้นมีความสอดคล้องกับกระบวนการเรียนรู้ตามกลุ่มแนวคิดคอนสตรัคติวิสต์
ที่เน้นให้ผู้เรียนสร้างความรู้จากการร่วมมือกันแก้ปัญหา (Collaborative Problem Solving) เริ่มต้น
ด้วยปัญหาที่ก่อให้เกิดความขัดแย้งทางปัญญา (Cognitive Conflict) จากประสบการณ์และโครงสร้าง
ทางปัญญาท่ีมีอยู่และไม่สามารถจัดการแก้ปัญหาน้ันได้เหมือนปัญหาท่ีเคยแก้มาแล้ว จึงต้องมีการคิดค้น
เพิ่มเติมที่เรียกว่า “การปรับโครงสร้าง” หรือ “การสร้างโครงสร้างใหม่” ทางปัญญา (Cognitive 
Restructuring) โดยการจัดกิจกรรมให้ผู้เรียนได้ถกเถียงปัญหา ซักค้านจนกระทั่งหาเหตุผลหรือ
หลักฐานในเชิงประจักษ์มาขจัดความขัดแย้งทางปัญญาภายในตนเองและระหว่างบุคคลได้ ซึ่งผู้สอน
ไม่สามารถปรับเปล่ียนโครงสร้างทางปัญญาของผู้เรียนได้แต่สามารถช่วยให้ผู้เรียนปรับขยายโครงสร้าง
ทางปัญญา โดยการจัดสภาพการณ์ที่ทำาให้เกิดภาวะเสียสมดุล หรือก่อให้เกิดความขัดแย้งทางปัญญา
ขึ้น ซึ่งก็คือสภาวะที่โครงสร้างทางปัญญาเดิมใช้ไม่ได้ ต้องมีการปรับเปลี่ยนให้สอดคล้องประสบการณ์
มากขึ้นหรือเกิดโครงสร้างทางปัญญาใหม่ (Richardson. 1997) จอยส์และวีล (Joyce & Weil. 1996: 
11; อ้างอิงจากแนวคิดของ Dewey) จากแนวคิดดังกล่าวสู่การจัดสิ่งแวดล้อมให้ผู้เรียนมีปฏิสัมพันธ์
ร่วมกันเรียนรู้ตามการวางแผนหลักสูตร รายวิชา หน่วยการเรียนรู้และบทเรียน ไปจนถึงการออกแบบ
และพัฒนาสื่อ การเรียนการสอน ตำาราและโปรแกรมการเรียนรู้ต่าง ๆ เพื่อเป็นเครื่องมือการเรียนรู้
สำาหรับผู้เรียน  ตลอดจนกลวิธีการสอนเฉพาะท่ีได้รับการออกแบบโดยมีพ้ืนฐานมาจากทฤษฎีการเรียนรู้
และการจูงใจเพื่อช่วยให้ผู้เรียนบรรลุจุดประสงค์การเรียนรู้ (Eggen & Kauchak.  2006: 21)  
 จากกระบวนการเรียนการสอนท่ีช่วยพัฒนาการสร้างความรู้ของผู้เรียนแล้วน้ัน การสร้างแรงจูงใจ
ให้กับผู้เรียนด้วยกระบวนการ Growth Mindset ซึ่งกระบวนการดังกล่าวมีความสำาคัญที่จะช่วยให้
ผู้เรียนมีความกระตือรือร้นต่อกิจกรรมการเรียนการสอนและมีโอกาสที่จะประสบความสำาเร็จสูง
เพราะเชื่อว่าความสามารถสร้างได้จากความตั้งใจและเรียนรู้ในการปรับตัวของผู้เรียน เมื่อเจออุปสรรค
ผู้เรียนจะตีความว่ามันเป็นโอกาสในการเรียนรู้และสามารถพัฒนาตนเองให้ดีขึ้นได้ การสร้าง Growth 
Mindset ผู้สอนและผู้ปกครองมีความสำาคัญในการเป็นตัวอย่างของการมี Growth Mindset โดยไม่
ย่อท้อต่อปัญหา รักที่จะเรียนรู้ไปพร้อมกับผู้เรียน และเชื่อว่าผู้เรียนทุกคนพัฒนาได้ โดยให้เวลาและ
โอกาสกับผู้เรียนทุกคนในการเรียนรู้ จากการให้ความสำาคัญกับกระบวนการ (Process) ในการเรียน
หรือการทำางานของผู้เรียน เพื่อให้ผู้เรียนเห็นว่าเราให้ความสำาคัญกับความพยายามในการเรียนรู้มาก
กว่าผลลัพธ์ (Outcome) หรือความฉลาด ว่าคนเราพัฒนาศักยภาพและความสามารถได้ สิ่งที่สำาคัญ
คือความพยายาม ไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค และฝึกทำาสิ่งใหม่ ๆ ที่ท้าทาย ให้ Feedback ในกระบวนการ
เรียนการสอน เพื่อให้ผู้เรียนรู้ว่าอะไรที่ทำาได้ดีแล้ว และอะไรที่ต้องพัฒนาตนเอง หรือสิ่งที่ยังทำาได้ไม่ดี
ควรปรับปรุงแก้ไข โดยให้ข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) ที่ดีต้องให้ข้อมูลในการแก้ไขและพัฒนาเพิ่ม
เติม
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 การพัฒนาผู้เรียนให้มีสมรรถนะการจัดการเรียนรู้ของนิสิต เพื่อให้เกิดความชำานาญ ความ
คล่องแคล่วมั่นใจในการแสดงพฤติกรรมการสอนในชั้นเรียนทักษะสำาคัญ ๆ ที่ผู้สอนทุกคนควรจะต้อง
ฝึกปฏิบัติให้ดูเป็นธรรมชาติคือ ทักษะการนำาเข้าสู่บทเรียน การอธิบาย การใช้คำาถาม การเสริมกำาลังใจ
ทักษะการสรุปบทเรียน ทักษะการเร้าความสนใจ ทักษะการกระตุ้นให้คิด ทักษะการใช้สื่อการสอน
ซึ่งพฤติกรรมการสอนของผู้สอนในการใช้ทักษะการสอนต่าง ๆ เหล่านี้ ล้วนมีผลต่อการช่วยสนับสนุน
ส่งเสริมการเรียนรู้ของผู้เรียนเป็นอันมาก ทักษะแต่ละอย่างมีความสำาคัญและสามารถเลือกใช้ให้เหมาะสม
กับความพร้อมและความต้องการของนักเรียน บทเรียน หรือวิธีสอนแต่ละอย่างได้นั้น ผู้เรียนในปัจจุบัน
ต้องรู้จักค้นคว้าและนำาความรู้ไปใช้ได้  (วิริยะ ฤาชัยพาณิชย์ และ วรวรรณ นิมิตพงษ์กุล. 2562) ดังนั้น
การพัฒนารูปแบบการสอนจึงเป็นวิธีการหนึ่งที่จะช่วยพัฒนาผู้เรียนให้มีสมรรถนะการจัดการเรียนรู้ที่
สังคมต้องการ เนื่องจากการพัฒนารูปแบบการสอนมีหลักการและจุดมุ่งหมายการพัฒนารูปแบบการ
สอนที่เฉพาะ เพื่อให้ผู้เรียนเกิดสมรรนะตามที่ต้องการได้เป็นอย่างมีประสิทธิภาพ 
 จากเหตุผลข้างต้นเพื่อให้การจัดกิจกรรมการเรียนการสอนเกี่ยวกับการวิธีการสอนสังคมศึกษา
ให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ผู้วิจัยจึงมีความสนใจพัฒนารูปแบบการสอนสังคมศึกษาตามทฤษฎี
การสร้างความรู้ร่วมกับแนวคิด Growth Mindset เพื่อส่งเสริมสมรรถนะการจัดการเรียนรู้ของนิสิต
การศึกษาบัณฑิต สาขาวิชาสังคมศึกษา เนื่องจากสมรรถนะการจัดการเรียนรู้ของนิสิตามรูปแบบการ
สอนสังคมศึกษาตามทฤษฎีการสร้างความรู้ร่วมกับแนวคิด Growth Mindset จะช่วยพัฒนานิสิตเกิด
การเรียนรู้อย่างมีความหมายผ่านกิจกรรมการเรียนการสอนที่พัฒนาขึ้น นอกจากนี้แนวความคิดของ 
Growth Mindset ยังช่วยพัฒนาความคิดของนิสิตให้มีความเชื่อมั่น กล้าที่จะพัฒนาตนเองเพื่อให้การ
จัดการเรียนรู้สังคมศึกษาในห้องเรียนให้ดียิ่งขึ้น

วัตถุประสงค์การวิจัย
 1. เพ่ือพัฒนารูปแบบการสอนสังคมศึกษาตามทฤษฎีการสร้างความรู้ร่วมกับแนวคิด Growth 
Mindset เพื่อส่งเสริมสมรรถนะการจัดการเรียนรู้ของนิสิตการศึกษาบัณฑิต สาขาวิชาสังคมศึกษา
 2. เพื่อศึกษาประสิทธิผลของรูปแบบการสอนสังคมศึกษาตามทฤษฎีการสร้างความรู้ร่วมกับ
แนวคิด Growth Mindset เพื่อส่งเสริมสมรรถนะการจัดการเรียนรู้ซึ่งเป็นทักษะเพื่ออนาคตของนิสิต
การศึกษาบัณฑิต สาขาวิชาสังคมศึกษา ดังนี้
  2.1 เพ่ือพัฒนาสมรรถนะการจัดการเรียนรู้ของนิสิตการศึกษาบัณฑิต สาขาวิชาสังคมศึกษา
หลังจากที่ได้รับการจัดการเรียนการสอนตามรูปแบบการสอนสังคมศึกษาตามทฤษฎีการสร้างความรู้
ร่วมกับแนวคิด Growth Mindset  
  2.2 เพื่อศึกษาความคิดเห็นของนิสิตการศึกษาบัณฑิต สาขาวิชาสังคมศึกษาต่อการจัด
การเรียนการสอนตามรูปแบบการสอนสังคมศึกษาตามทฤษฎีการสร้างความรู้ร่วมกับแนวคิด Growth 
Mindset
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ขอบเขตการวิจัย
 การวิจัยครั้งนี้ เป็นการวิจัยและพัฒนา (Research and Development) ผู้วิจัยได้กำาหนด
ขอบเขตการวิจัยไว้ดังนี้
 ขอบเขตด้านตัวแปร
 ตัวแปรที่ศึกษา ประกอบด้วย
 1. ตัวแปรต้น คือ รูปแบบการสอนสังคมศึกษาตามทฤษฎีการสร้างความรู้ร่วมกับแนวคิด 
Growth Mindset 
 2. ตัวแปรตาม คือ
  2.1) สมรรถนะการจัดการเรียนรู้สังคมศึกษา
  2.2) ความคิดเห็นต่อการจัดการเรียนการสอน
 ขอบเขตด้านประชากร 
 ประชากรที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ นิสิตหลักสูตรการศึกษาบัณฑิต สาขาวิชาสังคมศึกษา 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ปีการศึกษา 2562
 กลุ่มตัวอย่าง
 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ นิสิตที่ลงทะเบียนวิชา วิธีการสอนสังคมศึกษา 2 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ จำานวน 34 คน 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 การพัฒนารูปแบบการสอนสังคมศึกษาตามทฤษฎีการสร้างความรู้ร่วมกับแนวคิด Growth 
Mindset เพื่อส่งเสริมสมรรถนะการจัดการเรียนรู้ของนิสิตการศึกษาบัณฑิต สาขาวิชาสังคมศึกษา

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย

ระเบียบวิธีวิจัย
 การวิจัยครั้งนี้ เป็นการวิจัยและพัฒนา (Research and Development) ผู้วิจัยได้กำาหนดขั้น
ตอนในการวิจัยดังนี้
 ขั้นตอนที่ 1 การวิจัย (Research: R1) ศึกษาและวิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐาน (Analysis: A) 
เกี่ยวกับ
 1) ศึกษาและวิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐานเกี่ยวกับสภาพการจัดการเรียนการสอนในรายวิชาวิธีการ
สอนสังคมศึกษา 2

รูปแบบการสอนสังคมศึกษาตามทฤษฎีการ
สร้างความรู้ร่วมกับแนวคิด 

Growth Mindset ความคิดเห็นของนิสิตการศึกษาบัณฑิต 
สาขาวิชาสังคมศึกษาต่อการจัด

การเรียนการสอน

สมรรถนะการจัดการเรียนรู้ของนิสิตการ
ศึกษาบัณฑิต สาขาวิชาสังคมศึกษา
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 2) ศึกษาทฤษฎีและงานวิจัยที่เก่ียวข้องแนวคิดการเรียนรู้โดยทฤษฎีการสร้างความรู้และ
แนวคิด Growth Mindset 
 ข้ันตอนท่ี 2 การพัฒนา (Development: D1) ออกแบบและพัฒนา (Design and Development: 
D&D) 
 1) ออกแบบและพัฒนากระบวนการเรียนการสอนสังคมศึกษาตามทฤษฎีการสร้างความรู้ร่วม
กับแนวคิด Growth Mindset 
 2) สร้างแผนการจัดการเรียนรู้ตามกระบวนการเรียนการสอนสังคมศึกษาตามทฤษฎีการสร้าง
ความรู้ร่วมกับแนวคิด Growth Mindset 
 3) การสร้างและพัฒนาเครื่องมือที่ใช้เก็บรวบรวมข้อมูล
 ขั้นตอนที่ 3 การวิจัย (Research: R2) ทดลองใช้ (Implementation: I) กระบวนการเรียน
การสอนสังคมศึกษาตามทฤษฎีการสร้างความรู้ร่วมกับแนวคิด Growth Mindset 
 ขั้นตอนที่ 4 การพัฒนา (Development: D2) ประเมินผล (Evaluation: E) ปรับปรุงคุณภาพ
ของกระบวนการเรียนการสอนสังคมศึกษาตามทฤษฎีการสร้างความรู้ร่วมกับแนวคิด Growth Mindset 
 1) เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ประกอบไปด้วย
  1.1) รูปแบบการสอนสังคมศึกษาตามทฤษฎีการสร้างความรู้ร่วมกับแนวคิด
 Growth Mindset เพื่อส่งเสริมสมรรถนะการจัดการเรียนรู้ของนิสิตการศึกษาบัณฑิต สาขาวิชา
สังคมศึกษา
  1.2) แบบสัมภาษณ์เกี่ยวกับสมรรถนะการจัดการเรียนรู้ของนิสิตการศึกษาบัณฑิต 
สาขาวิชาสังคมศึกษา

ผลการวิจัย
 ผลการวิจัยการพัฒนากระบวนการเรียนการสอนสังคมศึกษาตามทฤษฎีการสร้างความรู้ร่วมกับ
แนวคิด Growth Mindset สรุปผลตามจุดประสงค์ดังนี้
 1. พัฒนารูปแบบการสอนสังคมศึกษาตามทฤษฎีการสร้างความรู้ร่วมกับแนวคิด Growth 
Mindset เพื่อส่งเสริมสมรรถนะการจัดการเรียนรู้ของนิสิตการศึกษาบัณฑิต สาขาวิชาสังคมศึกษา
 ผู้วิจัยได้ศึกษาและวิเคราะห์ข้อมูลพ้ืนฐาน (Analysis: A) เก่ียวกับสภาพการจัดการเรียนการสอน
ในรายวิชา ศึกษาทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องแนวความคิดทฤษฎีการสร้างความรู้และแนวคิด
 Growth Mindset  เพื่อการพัฒนา (Development: D1) ออกแบบและพัฒนา (Design and De-
velopment: D&D) กระบวนการเรียนการสอนตามแนวความคิดทฤษฎีการสร้างความรู้และแนวคิด 
Growth Mindset ได้ดังแสดงภาพที่ 2 ดังนี้ 
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ภาพท่ี 2  รูปแบบการสอนสังคมศึกษาตามทฤษฎีการสร้างความรู้ร่วมกับแนวคิด Growth Mindset

หลักการของทฤษฎี
การสร้างความรู้ร่วม

หลักการของรูปแบบ
การเรียนการสอน

หลักการแนวคิด
Growth Mindset

1. ความรู ้ของผู ้ เร ียนเก ิดจาก
โครงสร้างทางปัญญาที่สร้างขึ้น
จากประสบการณ์ในรวบรวม
ข้อมูลความรู้จากแหล่งเรียนรู้
สารสนเทศต่าง ๆ เพื่อวิเคราะห์
หาข้อเท็จจริง นำาไปสู่การค้นหา
คำาตอบของสถานการณ์ที่ เป็น
ปัญหาและสามารถนำาไปใช้เป็น
ฐานในการแก้ปัญหาหรืออธิบาย
สถานการณ์อื่น ๆ ได้

1. ผู้เรียนเกิดโครงสร้างทางปัญญา
ที่สร้างขึ้นจากประสบการณ์ด้วย
ตนเอง  ด้วยความพยายามกระตือ
รือร้นท่ีจะเรียนรู้ ต่อปัญหาท่ีท้าทาย
เพ่ือค้นหาคำาตอบของสถานการณ์
ที่เป็นปัญหาและสามารถนำาไป
ใช้เป็นฐานในการแก้ปัญหาหรือ
อธิบายสถานการณ์อื่น ๆ ได้

1. ผู้เรียนพัฒนาได้ด้วยการเรียนรู้
มองว่าปัญหาและอุปสรรคเป็น
โอกาสในการเรียนรู้และพัฒนา 
ด้วยความพยายาม กระตือรือร้น
ที่จะเรียนรู้ 

2. ผู้เรียนเป็นผู้สร้างความรู้ด้วยวิธีการ
ที่ต่าง ๆ  โดยอาศัยประสบการณ์
และโครงสร้างทางปัญญาท่ีมีอยู่
เดิม ตลอดจนความสนใจที่พบใน
ชีวิตประจำาวันที่มีเนื้อหาเกี่ยวกับ
บทเรียน และแรงจูงใจภายในตนเอง
เป็นจุดเริ่มต้นในการศึกษาและ
เรียนรู้

2. ผู้เรียนเป็นผู้สร้างความรู้ใหม่
จากส่ิงท่ีสนใจ ด้วยวิธีการท่ีต่าง ๆ
โดยอาศัยประสบการณ์และ
โครงสร้างทางปัญญาที่มีอยู่เดิม
สนุกเวลาที่เจอโจทย์ยาก ๆ ด้วย
ความพยายามแก้ ไขปัญหาที่
ท้าทายเพื่อแก้ไขและ พัฒนาใน
การฝึกทำาสิ่งใหม่ด้วยความคิดที่
สร้างสรรค์

2. ผู้เรียนสนใจเรียนรู้จากปัญหา
ด้วยความพยายามแก้ไขปัญหา
ที่ท้าทายเพื่อหาทางแก้ไขปัญหา
พัฒนาและฝึกทำาสิ่งใหม่ที่ท้าทาย 
ด้วยความคิดที่สร้างสรรค์ 

3.ครูมีหน้าที่ จัดนวัตกรรมการ
เรียนรู้ ให้ ผู้ เรียนได้ปรับขยาย
โครงสร้างทางปัญญาของผู้เรียน
เอง ภายใต้ข้อสมมติฐานเกี่ยวกับ
สถานการณ์ท่ี เป็นปัญหาและ
ปฏิสัมพันธ์ทางสังคมก่อให้เกิด
ความขัดแย้งทางปัญญา ด้วยการ
ไตร่ตรองบนฐานประสบการณ์
และโครงสร้างทางปัญญาที่มี
อยู่เดิมภายใต้การมีปฏิสัมพันธ์
ทางสังคม กระตุ้นให้มีการสร้าง
โครงสร้างใหม่ทางปัญญาด้วย
สถานการณ์ท่ีเป็นปัญหา น่าสงสัย
งงงวย ยุ่งยาก ซับซ้อน สรุปด้วย
ความชัดเจนท่ีสามารถแก้ปัญหาได้
ตลอดจนได้เรียนรู้และพึงพอใจ
กับผลที่ได้รับ

3. ผู้สอนมีหน้าที่จัดกิจกรรมที่
ช่วยปรับขยายโครงสร้างทาง
ปัญญาของผู้เรียนเอง ที่เน้นการ
ไตร่ตรองบนฐานประสบการณ์
และโครงสร้างทางปัญญาที่มีอยู่
เดิม โดยให้ความสำาคัญต่อกระบวน
การ (Process) ในการเรียนรู้ของ
ผู้เรียน มากกว่าผลลัพธ์ หรือความ
ฉลาดของผู้เรียน

3.ผู้ เรี ยนเห็นความสำาคัญต่อ
กระบวนการ (Process) ในการเรียน
เพ่ือให้ผู้ เรียนเห็นว่าผู้สอนให้
ความสำาคัญกับความพยายามใน
การเรียนรู้มากกว่าผลลัพธ์ หรือ
ความฉลาดของผู้เรียน

4. การให้ Feedback ในกระบวน
การเรียนการสอน เพื่อให้ผู้เรียน
เห็นว่าอะไรที่ทำาได้ดีแล้ว และ
อะไรที่ต้องพัฒนาตนเอง หรือ สิ่ง
ที่ยังทำาได้ไม่ดี ควรปรับปรุงแก้ไข
โดยให้ข้อมูลในการแก้ไขและ
พัฒนาเพิ่มเติม

4.ผู้สอนให้ผลสะท้อนกลับต่อ
ผู้เรียนเพื่อให้ผู้เรียนเห็นว่าอะไรท่ี
ทำาได้ดีแล้ว และอะไรท่ีต้องพัฒนา
ตนเอง หรือ สิ่งที่ยังทำาได้ไม่ดีควร
ปรับปรุงแก้ไข โดยให้ข้อมูลใน
การแก้ไขและพัฒนาเพิ่มเติม
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หลักการของกระบวนการเรียนการสอน ขั้นตอนการเรียนการสอน

1.ผู้เรียนเกิดโครงสร้างทางปัญญาที่สร้าง
ข้ึนจากประสบการณ์ด้วยตนเอง  ด้วยความ
พยายาม กระตือรือร้นท่ีจะเรียนรู้ต่อปัญหา
ท่ีท้าทายเพ่ือค้นหาคำาตอบของสถานการณ์
ที่เป็นปัญหาและสามารถนำาไปใช้เป็นฐาน
ในการแก้ปัญหาหรืออธิบายสถานการณ์
อื่น ๆ ได้

2.ผู้เรียนเป็นผู้สร้างความรู้ใหม่จากส่ิงท่ีสนใจ
ด้วยวิธีการท่ีต่าง ๆ โดยอาศัยประสบการณ์
และโครงสร้างทางปัญญาที่มีอยู่เดิมสนุก
เวลาที่เจอโจทย์ยาก ๆ ด้วยความพยายาม
แก้ ไขปัญหาที่ ท้ าทายเพื่ อแก้ ไขและ
พัฒนาในการฝึกทำาสิ่งใหม่ด้วยความคิดที่
สร้างสรรค์

3.ผู้สอนมีหน้าท่ีจัดกิจกรรมท่ีช่วยปรับ
ขยายโครงสร้างทางปัญญาของผู้เรียนเอง 
ท่ีเน้นการการไตร่ตรองบนฐานประสบการณ์
และโครงสร้างทางปัญญาที่มีอยู่เดิม โดย
ให้ความสำาคัญต่อกระบวนการ(Process) 
ในการเรียนรู้ของผู้เรียน มากกว่าผลลัพธ์ 
หรือความฉลาดของผู้เรียน

4. ผู้สอนให้ผลสะท้อนกลับต่อผู้เรียน เพื่อ
ให้ผู้เรียนเห็นว่าอะไรที่ทำาได้ดีแล้ว และ
อะไรที่ต้องพัฒนาตนเอง หรือ สิ่งที่ยัง
ทำาได้ไม่ดี ควรปรับปรุงแก้ไข โดยให้ข้อมูล
ในการแก้ไขและพัฒนาเพิ่มเติม

ขั้นที่ 1 การสร้างความสนใจ (Building Interest)
การกระตุ้นให้ผู้เรียนเกิดความอยากรู้ อยากเห็น และ
อยากศึกษา และเป็นการท้าทายความคิดของผู้เรียน

ที่อยากจะแสวงหาคำาตอบ ซึ่งเป็นเรื่องที่อยู่ในความสนใจ
ในช่วงเวลานั้น โดยเป็นเรื่องที่เชื่อมโยงกับความรู้เดิม

ที่เพิ่งเรียนรู้มาแล้ว

ขั้นที่2 การวางแผนเพื่อสำารวจและรวบรวมข้อมูล
สารสนเทศ 

(Planning for Exploration and Information 
Collecting)

การวางแผนเพื่อสำารวจ และสืบเสาะแสวงหาความรู้ 
เพื่อประเมินความเป็นไปได้ต่อการเก็บรวบรวมข้อมูล

สารสนเทศ การศึกษาหาข้อมูลจากเอกสารอ้างอิงหรือจาก
แหล่งข้อมูลต่าง ๆ

ขั้นที่ 3 การไตร่ตรอง อภิปรายผล  ขยายความรู้ 
(Deliberation, Discussion and Explanation)

การเปิดโอกาสให้ผู้เรียนได้ร่วมกันการวิเคราะห์ การวิพากษ์ 
การอภิปรายโต้แย้งและการให้ข้อมูลย้อนกลับอย่าง

ไตร่ตรองอย่างมีหลักการตามที่ได้สำารวจและรวบรวมข้อมูล
สารสนเทศในประเด็นที่สนใจเพื่อเชื่อมโยงกับความรู้เดิม

ขั้นที่ 4 การสะท้อนผล (Reflection)
การแลกเปลี่ยนประสบการณ์ร่วมกันโดยการสะท้อนการคิด

จากการสังเกต ความรู้สึก และการรับรู้ ถึงความมั่นใจ 
ความกลัว ความสับสนในการปฏิบัติการสอน โดยผู้เรียนและ

ผู้สอนร่วมกันตั้งคำาถามย้อนกลับมายังเพื่อนร่วมชั้นเรียน
อย่างใคร่ครวญ ละเอียดถี่ถ้วน เพื่อช่วยให้ผู้เรียนเกิดความ

เข้าใจและเกิดการเรียนรู้จากประสบการณ นำาไปสู่
การพัฒนาปรับปรุงตนเอง

ขั้นที่ 5 การจัดโครงสร้างแนวคิดใหม่และการนำาไปใช้
(Reorganizing the Concept and Using)

การที่ผู้เรียนนำาความรู้ ข้อค้นพบ ข้อสรุปที่ได้จากการเรียนรู้
การเก็บรวบรวมข้อมูลสารสนเทศจากแหล่งข้อมูลต่าง ๆ

 ด้วยกระบวนการไตร่ตรอง อภิปรายผล  และขยายความรู้
 ร่วมถึงการสะท้อนผลเพื่อให้ถึงการสรุปแนวทางการแก้ไข
ปัญหา เพ่ือพัฒนา ปรับปรุงตนเอง ปรับปรุงงานในด้านต่าง ๆ
 ต่อการนำาเสนอรูปแบบใหม่ในลักษณะต่าง ๆ ตามความสนใจ 

และเหมาะสมตามคุณลักษณะที่ดีของวิชาชีพครู

ภาพท่ี 3  หลักการของรูปแบบการสอนตามตามทฤษฎีการสร้างความรู้ร่วมกับแนวคิด Growth Mindset
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 จากภาพที่ 3 ขั้นตอนตามทฤษฎีการสร้างความรู้ร่วมกับแนวคิด Growth Mindset  ได้มีองค์
ประกอบที่สำาคัญของกระบวนการเรียนการสอน  คือ หลักการ วัตถุประสงค์ และขั้นตอนการเรียนการ
สอนซึ่งมีรายละเอียด ดังนี้
 1.1 หลักการ
  รูปแบบการสอนสังคมศึกษาตามทฤษฎีการสร้างความรู้ร่วมกับแนวคิด Growth Mindset 
เพื่อส่งเสริมสมรรถนะการจัดการเรียนรู้ของนิสิตการศึกษาบัณฑิต สาขาวิชาสังคมศึกษาซึ่งหลักการ
ของกระบวนการเรียนการสอน มีดังนี้
  1) ผู้เรียนเกิดโครงสร้างทางปัญญาที่สร้างขึ้นจากประสบการณ์ด้วยตนเอง  ด้วยความ
พยายาม กระตือรือร้นที่จะเรียนรู้ ต่อปัญหาที่ท้าทายเพื่อค้นหาคำาตอบของสถานการณ์ที่เป็นปัญหา
และสามารถนำาไปใช้เป็นฐานในการแก้ปัญหาหรืออธิบายสถานการณ์อื่น ๆ ได้
  2) ผู้เรียนเป็นผู้สร้างความรู้ใหม่จากส่ิงท่ีสนใจ ด้วยวิธีการท่ีต่าง ๆ โดยอาศัยประสบการณ์
และโครงสร้างทางปัญญาที่มีอยู่เดิม สนุกเวลาที่เจอโจทย์ยาก ๆ ด้วยความพยายามแก้ไขปัญหาที่
ท้าทายเพื่อแก้ไขและ พัฒนาในการฝึกทำาสิ่งใหม่ด้วยความคิดที่สร้างสรรค์
  3) ผู้สอนมีหน้าที่จัดกิจกรรมที่ช่วยปรับขยายโครงสร้างทางปัญญาของผู้เรียนเองที่เน้น
การไตร่ตรองบนฐานประสบการณ์และโครงสร้างทางปัญญาท่ีมีอยู่เดิม โดยให้ความสำาคัญต่อกระบวนการ
(Process) ในการเรียนรู้ของผู้เรียน มากกว่าผลลัพธ์ หรือความฉลาดของผู้เรียน
  4) ผู้สอนให้ผลสะท้อนกลับต่อผู้เรียน เพื่อให้ผู้เรียนเห็นว่าอะไรที่ทำาได้ดีแล้ว และอะไร
ที่ต้องพัฒนาตนเอง หรือ สิ่งที่ยังทำาได้ไม่ดี ควรปรับปรุงแก้ไข โดยให้ข้อมูลในการแก้ไขและพัฒนาเพิ่ม
เติม
 1.2 วัตถุประสงค์ของกระบวนการเรียนการสอน
  รูปแบบการสอนสังคมศึกษาตามทฤษฎีการสร้างความรู้ร่วมกับแนวคิด Growth Mindset
เพ่ือส่งเสริมสมรรถนะการจัดการเรียนรู้ของนิสิตการศึกษาบัณฑิต สาขาวิชาสังคมศึกษา โดยมีวัตถุประสงค์
ของกระบวนการเรียนการสอนดังนี้
  1) เพ่ือส่งเสริมสมรรถนะการจัดการเรียนรู้ของนิสิตการศึกษาบัณฑิต สาขาวิชาสังคมศึกษา
 1.3 ขั้นตอนของรูปแบบการสอน
  รูปแบบการสอนสังคมศึกษาตามทฤษฎีการสร้างความรู้ร่วมกับแนวคิด Growth Mindset 
ประกอบด้วยขั้นตอนการเรียนการสอน 5 ขั้น ดังนี้
  ขั้นที่ 1 การสร้างความสนใจ (Building Interest) เป็นขั้นการกระตุ้นให้ผู้เรียนเกิดความ
อยากรู้ อยากเห็น และอยากศึกษา และเป็นการท้าทายความคิดของผู้เรียน ที่อยากจะแสวงหาคำาตอบ 
ซึ่งเป็นเรื่องที่อยู่ในความสนใจในช่วงเวลานั้น โดยเป็นเรื่องที่เชื่อมโยงกับความรู้เดิมที่เพิ่งเรียนรู้มาแล้ว
1) ผู้สอนตั้งประเด็นคำาถามต่อผู้เรียนในประเด็นที่ผู้เรียนสนใจนั้น ผู้เรียนมีความสนใจมากน้อยเพียงใด
มีแหล่งข้อมูลในการศึกษาครั้งนี้มากน้อยเพียงใดเพื่อสำารวจความเป็นไปได้ต่อการศึกษาประเด็นที่
ผู้เรียนสนใจ ตลอดจนผู้สอนเตรียมสื่อ อุปกรณ์ และแหล่งเรียนรู้เพื่อช่วยเชื่อมโยงความรู้เก่ากับความรู้
ใหม่ของผู้เรียนให้เกิดมโนทัศน์ใหม่ที่ชัดเจน 2) ผู้เรียนร่วมกันแสดงความคิดเห็นจากฐานความรู้เดิมต่อ
การอธิบายเชื่อมโยงกับสถานการณ์ที่ผู้เรียนสนใจ 3) ผู้เรียนนำาเสนอประเด็นที่ตนเองสนใจเพื่อทำาการ
ศึกษาอย่างละเอียดจากการสำารวจและรวบรวมข้อมูลสารสนเทศในขั้นต่อไป  
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  ข้ันท่ี 2 การวางแผนเพ่ือสำารวจและรวบรวมข้อมูลสารสนเทศ (Planning for Exploration 
and Information Collecting) เป็นขั้นการวางแผนเพื่อสำารวจ และสืบเสาะแสวงหาความรู้ เพื่อ
ประเมินความเป็นไปได้ต่อการเก็บรวบรวมข้อมูลสารสนเทศ การศึกษาหาข้อมูลจากเอกสารอ้างอิง
หรือจากแหล่งข้อมูลต่าง ๆ เพื่อให้ได้มาซึ่งข้อมูลอย่างเพียงพอที่จะใช้ประกอบการศึกษา 1)  ผู้สอน
ส่งเสริมให้ผู้เรียนรวบรวมข้อมูลจากแหล่งเรียนรู้ต่าง ๆ ที่หลากหลายและน่าเชื่อถือเพื่อใช้เป็นข้อมูล
ประกอบการศึกษาที่ครอบคลุม  2) ผู้เรียนใช้ทักษะการแสวงหา การรวบรวม การประเมิน การคัด
สรรและสังเคราะห์สารสนเทศที่ถูกต้อง น่าเชื่อถือมาใช้ประกอบการศึกษา 3) ผู้สอนตั้งประเด็นคำาถาม
เกี่ยวกับข้อมูลที่ผู้เรียนได้รวบรวมมาน้ันมีความครอบคลุมประเด็นที่ผู้เรียนศึกษามากน้อยเพียงใด 
เสนอแนะแหล่งข้อมูลเพิ่มเติมเพื่อให้ผู้เรียนได้ข้อมูลที่เพียงพอประกอบการศึกษา 
  ขั้นที่ 3 การไตร่ตรอง อภิปรายผล ขยายความรู้ (Deliberation, Discussion and 
Explanation) เป็นขั้นเปิดโอกาสให้ผู้เรียนได้ร่วมกันการวิเคราะห์ การวิพากษ์ การอภิปรายโต้แย้ง
และการให้ข้อมูลย้อนกลับอย่างไตร่ตรองอย่างมีหลักการตามที่ได้สำารวจและรวบรวมข้อมูล
สารสนเทศในประเด็นท่ีสนใจเพื่อเชื่อมโยงกับความรู้เดิมหรือความคิดที่ได้ค้นคว้าเพิ่มเติมต่อการ
อธิบายสถานการณ์อื่น ๆ ที่ทำาให้เกิดความรู้กว้างขวางขึ้น 1) ผู้สอนสร้างบรรยากาศเพื่อส่งเสริมความ
เป็นอิสระทางด้านความคิดของผู้เรียน โดยร่วมตั้งคำาถามกับผู้เรียนเพื่อขยายกรอบความคิดที่กว้างขึ้น
หรือเชื่อมโยงความรู้เดิมสู่ความรู้ใหม่ 2) ผู้เรียนร่วมกันการวิเคราะห์ การวิพากษ์  การอภิปรายโต้แย้ง
โดยใช้ข้อมูลที่เป็นหลักฐานจากการรวบรวมข้อมูลสารสนเทศจากแหล่งต่าง ๆ ได้อย่างชัดเจน 3) ผู้
สอนตรวจสอบความถูกต้องเกี่ยวกับประเด็นในการวิเคราะห์ การวิพากษ์ การอภิปรายโต้แย้งด้วย
 โดยการซักถามเพื่อตรวจสอบมโนทัศน์ของผู้เรียนว่ามีความรู้ความเข้าใจมากน้อยเพียงใด 4) ผู้เรียน
เชื่อมโยงความรู้เดิมกับความรู้ใหม่จากการไตร่ตรอง อภิปรายผล  และการขยายความรู้ ร่วมกันเพื่อให้
เกิดเป็นความรู้อย่างมีความหมายที่ชัดเจน และถูกต้อง
  ขั้นที่ 4 การสะท้อนผล (Reflection) เป็นขั้นการแลกเปลี่ยนประสบการณ์ร่วมกันโดย
การสะท้อนการคิดจากการสังเกตความรู้สึก และการรับรู้ ถึงความมั่นใจ ความกลัว ความสับสนใน
การปฏิบัติการสอน 1) โดยผู้เรียนและผู้สอนร่วมกันตั้งคำาถามย้อนกลับมายังเพื่อนร่วมชั้นเรียนอย่าง
ใคร่ครวญ ละเอียดถี่ถ้วน ด้วยการพูดหรือการเขียนเพื่อให้เห็นปัญหาที่เป็นเหตุผลในการปฏิบัติการ
สอนขณะนั้น เพื่อช่วยให้ผู้เรียนเกิดความเข้าใจและเกิดการเรียนรู้จากประสบการณ์ นำาไปสู่การพัฒนา
ปรับปรุงตนเอง 2) ผู้เรียนเสนอแนวทางต่อการปฏิบัติในอนาคตท่ีนำาส่ิงท่ีได้เรียนรู้ไปปฏิบัติในสถานการณ์
ใหม่ เพื่อแก้ไขปัญหาหรือพัฒนาตนเอง ถ้าหากสถานการณ์นี้เกิดขึ้นอีก 3) ผู้เรียนเชื่อมโยงความรู้
เดิมกับความรู้ใหม่ที่เกิดจากการเรียนรู้จากประสบการณ์ตรงและเปิดโอกาสให้วิเคราะห์วิพากษ์ และ
ประเมินสิ่งที่ปฏิบัติ รวมทั้งได้รับข้อเสนอแนะในการปฏิบัติครั้งต่อไป
  ขั้นที่ 5 การจัดโครงสร้างแนวคิดใหม่และการนำาไปใช้ (Reorganizing the Concept 
and Using) เป็นขั้นที่ผู้เรียนนำาความรู้ ข้อค้นพบ ข้อสรุปที่ได้จากการเรียนรู้การเก็บรวบรวมข้อมูล
สารสนเทศจากแหล่งข้อมูลต่าง ๆ ด้วยกระบวนการไตร่ตรอง อภิปรายผล  และขยายความรู้ รวมถึง
การสะท้อนผลเพื่อให้ถึงการสรุปแนวทางการแก้ไขปัญหา เพื่อพัฒนา ปรับปรุงตนเอง ปรับปรุงงาน
ในด้านต่าง ๆ ต่อการนำาเสนอรูปแบบใหม่ในลักษณะต่าง ๆ ตามความสนใจ และเหมาะสมตาม
คุณลักษณะที่ดีของวิชาชีพครู 1) ผู้เรียนการจัดโครงสร้างแนวคิดใหม่ โดยผู้สอนใช้เทคนิคต่าง ๆ เพื่อ
ตรวจสอบความรู้ความเข้าใจของผู้เรียน เช่น การตั้งประเด็นคำาถามเพื่อขยายความรู้ของผู้เรียน การ
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ทดสอบก่อนเรียน ระหว่างเรียนและหลังเรียน การจัดบรรยากาศเพื่อเปิดโอกาสให้ผู้เรียนได้ อธิบาย
วิเคราะห์ อภิปรายผลการศึกษาร่วมกัน 2) ผู้เรียนนำาความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะที่ดี เพื่อนำาไป
ปรับปรุง และพัฒนาตนเองในการปฏิบัติครั้งต่อไป
 2. เพื่อศึกษาประสิทธิผลของรูปแบบการสอนสังคมศึกษาตามทฤษฎีการสร้างความรู้ร่วม
กับแนวคิด Growth Mindset เพื่อส่งเสริมสมรรถนะการจัดการเรียนรู้ซึ่งเป็นทักษะเพื่ออนาคต
ของนิสิตการศึกษาบัณฑิต สาขาวิชาสังคมศึกษา
  2.1 เพ่ือพัฒนาสมรรถนะการจัดการเรียนรู้ของนิสิตการศึกษาบัณฑิต สาขาวิชาสังคมศึกษา
หลังจากที่ได้รับการจัดการเรียนการสอนตามรูปแบบการสอนสังคมศึกษาตามทฤษฎีการสร้างความรู้
ร่วมกับแนวคิด Growth Mindset
   การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพดำาเนินการโดยผู้วิจัยนำาผลการสังเกตพฤติกรรมของ
ผู้เรียน ผลการสัมภาษณ์แบบ   ไม่เป็นทางการ รวมทั้งผลการปฏิบัติการสอน ปัญหาหรืออุปสรรคที่พบ
ในขณะดำาเนินการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนโดยใช้กระบวนการเรียนการสอนตามรูปแบบการ
สอนสังคมศึกษาตามทฤษฎีการสร้างความรู้ร่วมกับแนวคิด Growth Mindset ของนิสิตกลุ่มทดลอง
จากแบบบันทึกของผู้สอน มาจัดหมวดหมู่ตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย เพื่อหาข้อสรุปและประเมิน
คุณภาพของกระบวนการเรียนการสอนตามรูปแบบการสอนสังคมศึกษาตามทฤษฎีการสร้างความรู้
ร่วมกับแนวคิด Growth Mindset เพื่อส่งเสริมสมรรถนะการจัดการเรียนรู้ของนิสิตการศึกษาบัณฑิต 
สาขาวิชาสังคมศึกษา มีผลการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้
   1) ด้านการจัดทำาแผนการจัดการเรียนรู้ พบว่า ผู้เรียนสามารถจัดทำาแผนการจัดการ
เรียนรู้ โดยสามารถวิเคราะห์คำาอธิบายรายวิชา จุดประสงค์ของหลักสูตร ผลการเรียนรู้ที่คาดหวังเพื่อ
นำามาเขียนเป็นจุดประสงค์การเรียนรู้ ได้ครอบคลุมกับพฤติกรรมการเรียนรู้ทั้ง 3 ด้านได้ สามารถ
คัดเลือกสาระการเรียนรู้ที่เหมาะสมกับมาตรฐานและตัวชี้วัด และสามารถออกแบบการจัดการเรียนรู้
ได้เหมาะสมกับสาระการเรียนรู้และเวลา ตลอดจนการวัดผลประเมินผลที่ตรงกับวัตถุประสงค์เชิง
พฤติกรรมที่ได้ตั้งไว้ ดังผลการสัมภาษณ์ผู้เรียน ดังนี้
	 	 	 “การจัดการเรียนรู้ที่ดี	 จำาเป็นต้องอาศัยการออกแบบการจัดการเรียนรู้ที่เหมาะสมกับ
ผู้เรียน	 ซึ่งจำาเป็นต้องมีการเขียนแผนการจัดการเรียนรู้	 โดยขั้นตอนแรกต้องดูหลักสูตรก่อน	 การเขียน
อะไรจำาเป็นต้องยึดจากหลักสูตรแกนกลาง	หลักสูตรสถานศึกษา	แล้วนำามาเขียนวัตถุประสงค์	 คัดเลือก
เนื้อหาที่จะสอน	 ออกแบบกิจกรรมที่ต้องสนุกและครอบคลุมเนื้อหา	 สุดท้ายการวัดประเมินผลก็ต้อง
สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ตอนแรก...”	
                                               นิสิตคนที่ 2
   2) ด้านการออกแบบการเรียนรู้ พบว่า ผู้เรียนสามารถออกแบบกิจกรรมการเรียนรู้ที่
สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ และสาระการเรียนรู้ที่ผู้เรียนได้ตั้งไว้ ตลอดจนสามารถออกแบบการจัดการ
เรียนรู้ที่มีการนำารูปแบบ วิธีการ เทคนิคการจัดการเรียนรู้ที่หลากหลายและผสมผสานรูปแบบ วิธีการ
หรือเทคนิคการจัดการเรียนรู้มาออกแบบกิจกรรมของตนเองได้ ดังบทสัมภาษณ์ผู้เรียน ดังนี้
   “...กิจกรรมที่ออกแบบในการจัดการเรียนรู้ของหนู	 คือ	 ต้องจัดให้น่าสนใจโดยเลือก
รูปแบบการสอนที่หลากหลาย	 และเหมาะสมกับผู้เรียนและสาระการเรียนรู้	 และที่สำาคัญคือต้อง
สอดคล้องกับวัตถุประงค์ที่ตั้งไว้ตอนแรก...”
                                                                                                          นิสิตคนที่ 2
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   3) ด้านการเลือกใช้ พบว่า ผู้เรียนสามารถเลือกใช้สื่อการจัดการเรียนรู้ที่มีความทัน
สมัย เหมาะสมกับช่วงวัยของผู้เรียน และจุดประสงค์การจัดการเรียนรู้เชิงพฤติกรรม สามารถเลือกใช้
สื่อและสามารถคัดเลือกแหล่งการจัดการเรียนรู้ในท้องถิ่นตามบริบทของโรงเรียน และผู้เรียนที่มีความ
แตกต่างหลากหลาย ตลอดจนสามารถยกตัวอย่างวิทยากรท้องถิ่นที่มีความรู้ในชุมชนกับการจัดการ
เรียนรู้ตามสาระการเรียนรู้ที่ผู้เรียนออกแบบกิจกรรมได้อย่างเหมาะสม ดังบทสัมภาษณ์ผู้เรียน ดังนี้
	 	 	 “การใช้สื่อการเรียนการสอน	 เราต้องเลือกให้เหมาะกับพื้นที่ของโรงเรียน	 และผู้เรียน
ด้วยต้องดูเขาว่ามีความพร้อมกับสื่อที่เราออกแบบหรือนำามาใช้กับเขาหรือเปล่า	 การเลือกสื่อจึงเป็น
สิ่งสำาคัญ	เพราะเป็นการช่วยให้ผู้เรียนเกิดความเข้าใจในเรื่องที่เรียนได้มากขึ้น	สื่อที่ดีจะช่วยได้	แต่
การคัดเลือกสื่อที่ไม่เหมาะสมก็จะเกิดผลเสียกับผู้เรียนด้วยเหมือนกัน	การคัดเลือกสื่อจึงมีความสำาคัญ
ไม่แพ้กับการออกแบบกิจกรรรมการเรียนรู้เลยเหมือนกัน...”
                                                                                                          นิสิตคนที่ 3
   4) ด้านการจัดกิจกรรมส่งเสริมการเรียนรู้ พบว่า ผู้เรียนสามารถนำาเสนอวิธีการส่งเสริม
การจัดการเรียนรู้นอกเหนือจากการจัดการเรียนรู้ในห้องเรียนได้อย่างหลากหลาย และมีการนำาเสนอ
วิธีการที่มีความเหมาะสมกับผู้เรียนของตนเองได้ ดังบทสัมภาษณ์ผู้เรียน ดังนี้
   “...กิจกรรมเสริม	 บางทีครูอย่างเราก็อาจจะจัดกิจกรรมท่ีเขาสนใจเพ่ิมเติมไป	 นอกเหนือ
จากที่เราสอนในห้องเรียน	 เช่น	 อย่างบางโรงเรียนผู้เรียนมีความสนใจในการลงทุน	 ครูก็อาจจะไปเชิญ
ผู้เชี่ยวชาญด้านการลงทุนมาสอนผู้เรียน	 โดยอาจจะเชื่อมโยงกับเนื้อหาที่เราสอนด้วยก็ได้	 ทั้งนี้ก็อาจ
จะไม่จำาเป็นต้องมีการวัดประเมินอะไรให้มาก	 เพราะจะเป็นการกดดันผู้เรียนมากจนเกินไป	 จนทำาให้
ผู้เรียนหมดความสนใจในเรื่องที่ตนเองสนใจไปเลยก็ได้...”
                                                                                                          นิสิตคนที่ 3

อภิปรายผลการวิจัย
 ผลของการพัฒนารูปแบบการสอนสังคมศึกษาตามทฤษฎีการสร้างความรู้ร่วมกับแนวคิด
Growth Mindset เพื่อส่งเสริมสมรรถนะการจัดการเรียนรู้ของนิสิตการศึกษาบัณฑิต สาขาวิชา
สังคมศึกษา
 รูปแบบการสอนสังคมศึกษาตามทฤษฎีการสร้างความรู้ร่วมกับแนวคิด Growth Mindset
เพื่อส่งเสริมสมรรถนะการจัดการเรียนรู้ของนิสิตการศึกษาบัณฑิต สาขาวิชาสังคมศึกษา ซึ่งรูปแบบ
การสอนดังกล่าวมีความสอดคล้องกับหลักการคอนสตรัคติวิสต์ ของ Glasersfeld, E.V. (1989); 
Canningham & Knuth (1993); Burnette et al (2013); และ Dweck, C. S. (2006) ที่ว่าการเรียนรู้
ตามสภาพที่เป็นจริง (Authentic Learning Tasks) เน้นผู้เรียนเป็นสำาคัญ โดยการให้ประสบการณ์ที่
มีความหมายต่อผู้เรียน การเรียนรู้นั้นควรฝังอยู่ในบริบทการแก้ปัญหาซึ่งตรงกับสภาพจริง ผู้เรียนจะ
สร้างความรู้ในการแก้ปัญหาที่ตรงกับสภาพความเป็นจริงซึ่งเป็นทักษะที่สำาคัญในการดำาเนินชีวิต โดย
ผู้เรียนและผู้สอนร่วมกันตั้งคำาถามย้อนกลับมายังเพื่อนร่วมชั้นเรียนอย่างใคร่ครวญ ละเอียดถี่ถ้วน
เพื่อช่วยให้ผู้เรียนเกิดความเข้าใจและเกิดการเรียนรู้จากประสบการณ์ นำาไปสู่การพัฒนาปรับปรุง
ตนเองสอดคล้องกับงานวิจัยของ รสวลีย์ อักษรวงศ์ (2561) และศิริรัชส์ อินสุข (2559) ที่สะท้อนผล
เชิงบวกเกี่ยวกับตนเองในด้านความสามารถจัดการเรียนรู้ โดยผู้เรียนสามารถนำาความรู้ ข้อค้นพบ 
ข้อสรุปที่ได้จากการเรียนรู้การเก็บรวบรวมข้อมูลสารสนเทศจากแหล่งข้อมูลต่าง ๆ ด้วยกระบวนการ
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ไตร่ตรอง อภิปรายผล  และขยายความรู้ ร่วมถึงการสะท้อนผลเพื่อให้ถึงการสรุปแนวทางการแก้ไข
ปัญหา เพื่อพัฒนา ปรับปรุงตนเอง ปรับปรุงงาน ในด้านต่าง ๆ ต่อการนำาเสนอรูปแบบใหม่ในลักษณะ
ต่าง ๆ ตามความสนใจ และเหมาะสมตามคุณลักษณะที่ดีของวิชาชีพครู
 ผลของการศึกษาประสิทธิผลของรูปแบบการสอนสังคมศึกษาตามทฤษฎีการสร้างความ
รู้ร่วมกับแนวคิด Growth Mindset เพื่อส่งเสริมสมรรถนะการจัดการเรียนรู้ซึ่งเป็นทักษะเพื่อ
อนาคตของนิสิตการศึกษาบัณฑิต สาขาวิชาสังคมศึกษา
 สมรรถนะการจัดการเรียนรู้ของนิสิตการศึกษาบัณฑิต สาขาวิชาสังคมศึกษาหลังจากที่ได้รับ
การจัดการเรียนการสอนตามรูปแบบการสอนสังคมศึกษาตามทฤษฎีการสร้างความรู้ร่วมกับแนวคิด
Growth Mindset 1) ผู้เรียนสามารถจัดทำาแผนการจัดการเรียนรู้ โดยสามารถวิเคราะห์คำาอธิบาย
รายวิชา จุดประสงค์ของหลักสูตร ผลการเรียนรู้ที่คาดหวังเพื่อนำามาเขียนเป็นจุดประสงค์การเรียนรู้
ได้ครอบคลุมกับพฤติกรรมการเรียนรู้ทั้ง 3 ด้านได้ สามารถคัดเลือกสาระการเรียนรู้ที่เหมาะสมกับ
มาตรฐานและตัวช้ีวัด และสามารถออกแบบการจัดการเรียนรู้ได้เหมาะสมกับสาระการเรียนรู้และเวลา
ตลอดจนการวัดผลประเมินผลที่ตรงกับวัตถุประสงค์เชิงพฤติกรรมที่ได้ตั้งไว้  2) ด้านการออกแบบ
การเรียนรู้ การออกแบบการเรียนรู้ เป็นการที่ครูนำาหลักการเรียนรู้และหลักการสอนไปออกแบบ
เหตุการณ์ ที่ประกอบไปด้วยกิจกรรมต่าง ๆ รวมถึง สื่อ วัสดุ และอุปกรณ์ที่ใช้ในการทำากิจกรรมการ
เรียนการสอน ประเด็นที่สำาคัญหลังจากสัมภาษณ์ผู้เรียนพบว่า ผู้เรียนสามารถออกแบบกิจกรรมการ
เรียนรู้ที่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ และสาระการเรียนรู้ที่ผู้เรียนได้ตั้งไว้ ตลอดจนสามารถออกแบบ
การจัดการเรียนรู้ที่มีการนำารูปแบบ วิธีการ เทคนิคการจัดการเรียนรู้ที่หลากหลายและผสมผสาน
รูปแบบ วิธีการหรือเทคนิคการจัดการเรียนรู้มาออกแบบกิจกรรมของตนเองได้ ดังที่นิสิตได้กล่าวไว้ว่า
“...กิจกรรมที่ออกแบบในการจัดการเรียนรู้ของหนู	 คือ	 ต้องจัดให้น่าสนใจโดยเลือกรูปแบบการสอน
ท่ีหลากหลาย	และเหมาะสมกับผู้เรียนและสาระการเรียนรู้	และท่ีสำาคัญคือต้องสอดคล้องกับวัตถุประสงค์
ที่ตั้งไว้ตอนแรก...” 3) ด้านการเลือกใช้ การพัฒนาและการสร้างสื่อการเรียนรู้ สื่อการเรียนรู้เป็น
สิ่งสำาคัญในการจัดการเรียนรู้ เพราะช่วยให้ผู้เรียนได้มองเห็นสิ่งที่กำาลังเรียนรู้ได้ชัดเจนเป็นรูปธรรม
ซึ่งทำาให้ผู้เรียนเกิดความเข้าใจในมโนทัศน์ของเรื่องที่เรียนได้ง่ายและเร็วขึ้น นอกจากนี้ยังช่วยกระตุ้น
ความสนใจของผู้เรียนได้เป็นอย่างดีอีกด้วย ประเด็นที่สำาคัญหลังจากสัมภาษณ์ผู้เรียนพบว่า ผู้เรียน
สามารถเลือกใช้สื่อการจัดการเรียนรู้ที่มีความทันสมัย เหมาะสมกับช่วงวัยของผู้เรียน และจุดประสงค์
การจัดการเรียนรู้เชิงพฤติกรรม สามารถเลือกใช้สื่อและสามารถคัดเลือกแหล่งการจัดการเรียนรู้ใน
ท้องถิ่นตามบริบทของโรงเรียน และนักเรียนที่มีความแตกต่างหลากหลาย ตลอดจนสามารถยก
ตัวอย่างวิทยากรท้องถิ่นที่มีความรู้ในชุมชนกับการจัดการเรียนรู้ตามสาระการเรียนรู้ที่ผู้เรียนออกแบบ
กิจกรรมได้อย่างเหมาะสม ดังที่นิสิตได้กล่าวไว้ว่า “การใช้สื่อการเรียนการสอน	เราต้องเลือกให้เหมาะ
กับพื้นที่ของโรงเรียน	 และเด็กด้วยต้องดูเขาว่ามีความพร้อมกับสื่อที่เราออกแบบหรือนำามาใช้กับ
เขาหรือเปล่า	 การเลือกสื่อจึงเป็นสิ่งสำาคัญ	 เพราะเป็นการช่วยให้เด็กเกิดความเข้าใจในเรื่องที่เรียนได้
มากขึ้น	 สื่อที่ดีจะช่วยได้	 แต่การคัดเลือกสื่อที่ไม่เหมาะสมก็จะเกิดผลเสียกับเด็กด้วยเหมือนกัน	 การ
คัดเลือกสื่อจึงมีความสำาคัญไม่แพ้กับการออกแบบกิจกรรรมการเรียนรู้เลยเหมือนกัน...” 4) ด้านการ
จัดกิจกรรมส่งเสริมการเรียนรู้ ในการจัดการเรียนรู้ ผู้สอนจะต้องจัดกิจกรรมที่ส่งเสริมการเรียนรู้เพื่อ
ช่วยเหลือและพัฒนาผู้เรียนให้เต็มศักยภาพ โดยสอดคล้องกับความถนัดและความสนใจของผู้เรียน
ประเด็นที่สำาคัญหลังจากสัมภาษณ์ผู้เรียนพบว่า ผู้เรียนสามารถนำาเสนอวิธีการส่งเสริมการจัดการ
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เรียนรู้นอกเหนือจากการจัดการเรียนรู้ในห้องเรียนได้อย่างหลากหลาย และมีการนำาเสนอวิธีการที่มี
ความเหมาะสมกับผู้เรียนของตนเองได้ ดังที่นิสิตได้กล่าวไว้ว่า “...กิจกรรมเสริม	 บางทีครูอย่างเราก็
อาจจะจัดกิจกรรมที่เขาสนใจเพิ่มเติมไป	 นอกเหนือจากที่เราสอนในห้องเรียน	 เช่น	 อย่างบางโรงเรียน
เด็กมีความสนใจในการลงทุน	 ครูก็อาจจะไปเชิญผู้เชี่ยวชาญด้านการลงทุนมาสอนเด็ก	 โดยอาจจะ
เชื่อมโยงกับเนื้อหาที่เราสอนด้วยก็ได้...”	 และ	 “...อาจจะใช้ขั้นนำาของเรานั่นแหละมาดึงความสนใจ
ก่อนเข้าบทเรียน	หรืออาจจะจัดไว้ในส่วนอื่น	ๆ	ก็ได้	เช่น	การนำาเอาภูมิปัญญาท้องถิ่นในชุมชนมาสอน	
หรือประยุกต์ใช้ได้	ออกแบบให้ดีเด็กก็สนุกได้...”
 ความคิดเห็นของนิสิตการศึกษาบัณฑิต สาขาวิชาสังคมศึกษาต่อการจัดการเรียนการสอน
ตามรูปแบบการสอนสังคมศึกษาตามทฤษฎีการสร้างความรู้ร่วมกับแนวคิด Growth Mindset
 ผลการประเมินความพึงพอใจต่อการจัดการเรียนการสอนตามรูปแบบการสอนสังคมศึกษา
ตามทฤษฎีการสร้างความรู้ร่วมกับแนวคิด Growth Mindset หลังเรียน พบว่า  1) ด้านแนวคิดพ้ืนฐาน
นำามาใช้ในการพัฒนากระบวนการเรียนการสอนอยู่ในระดับมากที่สุด 2) ด้านองค์ประกอบของ
กระบวนการเรียนการสอน 3) ด้านวัตถุประสงค์ของกระบวนการเรียนการสอน 4) ด้านกระบวนการ
จัดการเรียนการสอน 5) ด้านการวัดและประเมินผลของกระบวนการเรียนการสอน ผู้เรียนพึงพอใจ
องค์ประกอบของกระบวนการเรียนการสอนในภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด 6) ด้านแผนภาพกระบวน
การเรียนการสอน โดยภาพรวมทั้งหมดผู้เรียนมีความพึงพอใจองค์ประกอบของกระบวนการเรียน
การสอนในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด โดยผู้เรียนให้ความพึงพอใจกับแผนภาพกระบวนการเรียน
การสอน เพราะมีความชัดเจนและสามารถส่ือสารให้ผู้ท่ีนำาไปใช้เกิดความเข้าใจอย่างถูกต้อง นอกจากน้ี
องค์ประกอบของกระบวนการเรียนการสอนมีความสอดคล้องกันอย่างเป็นระบบ และภาษาที่ใช้ใน
การอธิบายกระบวนการจัดการเรียนการสอนสามารถส่ือสารให้ผู้ที่นำาไปใช้เกิดความเข้าใจชัดเจนซึ่งมี
ความพึงพอใจอยู่ในระดับรองลงมา 
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