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บทคัดย่อ 
 

 การศึกษาฉบับนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในเรื่องของกีฬาฟุตบอลไทย
ของคนในสังคมไทย ทั้งทางด้านการรับข่าวสารจากสื่อต่างๆ จากการเข้าชมเกมส์การแข่งขันในสนาม และสิ่ง
ต่างๆของวงการกีฬาฟุตบอลไทย 2) เพ่ือส ารวจค่านิยมของสังคมไทยที่มีต่อกีฬาฟุตบอลไทย 3) เพ่ือศึกษา
เกี่ยวกับการรับรู้ข่าวสารกีฬาฟุตบอลไทยผ่านทางสื่อต่างๆ ทั้งทางหนังสือพิมพ์ โทรทัศน์ และสื่อออนไลน์ 4) 
เพ่ือศึกษาทัศนคติของคนในสังคมไทยที่มีต่อกีฬาฟุตบอลไทย และ 5) เพ่ือศึกษาหาสาเหตุส าคัญอันเป็นเหตุผล
ของการเปลี่ยนแปลงพัฒนาวงการฟุตบอลไทย 
 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาคือ ประชากรชาวไทยที่มีความสนใจในกีฬาฟุตบอลไทยในจังหวัด
กรุงเทพมหานคร จ านวน 400 คน ซึ่งได้จากการใช้ตารางส าเร็จรูปของ Yamane (1967) และค่าความคลาด

เคลื่อนที่ระดับร้อยละ 5 โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบสะดวก โดยท าการแจกแบบสอบถามภาคสนาม สถิติ
ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้น คือ สถิติเชิงพรรณนาได้แก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน และสถิติเชิงอ้างอิงคือการวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณ ที่ใช้ในการทดสอบสมมุติฐานที่ระดับ
นัยส าคัญ 0.05  
 ผลการศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจใน
การติดตามกีฬาฟุตบอลไทยของคนไทย ทั้งนี ้การพัฒนาองค์กรแต่ละด้าน ค่านิยมของสังคมแต่ละด้าน การ
รับรู้สื่อแต่ละด้าน และทัศนคติแต่ละด้านมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณารายด้านพบว่า 
การพัฒนาองค์กรของวงการฟุตบอล ค่านิยมของสังคม การรับรู้สื่อ และทัศนคติที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ติดตามกีฬาฟุตบอลไทยของคนไทย ซึ่งสามารถสรุปได้ว่า การพัฒนาองค์กรของวงการฟุตบอล ค่านิยมของ
สังคม การรับรู้สื่อ และทัศนคติมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการติดตามกีฬาฟุตบอลไทยของคนไทย อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
ค ำส ำคัญ: กำรพัฒนำองค์กร ค่ำนิยมของสังคม กำรรับรู้สื่อ ทัศนคติ แรงจูงใจ ฟุตบอลไทย 
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ABSTRACT 
 This research aimed to analyze factors influencing motivation of Thai people in Thai 
football in the aspects of information exposure from different sources of media, watching 
football matches at the football pitches and related issues of Thai football, to survey social 
values in Thai society toward Thai football, to investigate the exposure of Thai football news 
via different media such as newspapers, television and online media, to study attitudes of 
Thai people toward Thai football and to explore significant reasons which caused changes in 
Thai football development. 
 The sample of this study included 400 Thai people who were interested in Thai 
football in Bangkok selected by convenience sampling with the reliability of 95 percent and 

the deviation of 5 percent. The field questionnaires were distributed to collect data. The 
descriptive statistics included frequency, percentage, mean and standard deviation were 
applied to analyze primary data. The referential statistic called multiple regression analysis 
was used to test hypotheses at statistical significance at 0.5. 
 The results showed that the questionnaire respondents expressed their opinions 
about the factors influencing motivation of Thai people in Thai football as follows. 
Organizational development, social values, perceptions of media and attitudes were at a 
high level. When considering each aspect, Organizational development, social values, 
perceptions of media and attitudes influenced motivation of Thai people in Thai football. It 
could be concluded that perceptions of Organizational development, social values, 
perceptions of media and attitudes influenced motivation of Thai people in Thai football at 
a statistical significance at 0.05. 
 
Keywords: Organizational development, social values, perceptions, attitudes 
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บทที่ 1 
บทน า 

 
1.1 ความส าคัญและที่มาของปัญหาวิจัย 

กีฬาฟุตบอลเป็นกีฬาที่ได้รับความนิยมเป็นอย่างมาก เนื่องจากเป็นที่มีความสนุกสนาน มีกติกาที่
เข้าใจได้อย่างง่าย อีกท้ังการติดตามเชียร์ทีมฟุตบอลและนักฟุตบอลที่ประทับใจเป็นไปได้อย่างง่ายดาย
ตามสื่อต่างๆทั้งทาง โทรทัศน์ วิทยุ และ สื่อ Online ประกอบกับการที่ธุรกิจกีฬาฟุตบอลในปัจจุบัน มี
มูลค่ามหาศาล ท าให้กีฬาฟุตบอลมีความส าคัญมากกว่าที่จะเป็นกีฬาที่นับผลการแข่งขันกันแค่ในสนาม 
เพราะว่าการแข่งขันฟุตบอลบางนัด มีความคาดหวังเหรียญหรือรางวัลของทั้งทีมฟุตบอลเองหรือผู้ที่
ติดตามเชียร์ที่สูงมาก ทั้งในเรื่องเกียรติยศ ต าแหน่ง รวมถึงคุณค่าทางจิตใจของแฟนฟุตบอลอีกด้วย ด้วย
เหตุนี้ กีฬาฟุตบอลจึงขยายความนิยมไปทั่วโลกอย่างรวดเร็ว 

 ความแพร่หลายของกีฬาฟุตบอลในประเทศไทยนั้น เริ่มตั้งแต่รัชสมัยพระบาทสมเด็จพระ
จุลจอมเกล้าเจ้าอยู่หัว ซึ่งเป็นปรากฏการณ์ทางสังคมที่น่าสนใจ เพราะกีฬาเป็นวัฒนธรรมที่มีแบบแผน
ของมนุษย์ ดังค ากล่าวที่ว่า กีฬาเป็นวัฒนธรรมประเภทหนึ่งที่สะท้อนให้เห็นแบบแผนการด าเนินชีวิตของ
มนุษย์และเป็นปฏิบัติการทางวัฒนธรรมในทางสังคมวิทยา (เนตรนภา ประกอบกิจ, 2545) 

 ส าหรับการรับรู้ข้อมูลข่าวสารฟุตบอลในสังคมไทย มีค่านิยมจากฟุตบอลต่างประเทศในแถบ
ยุโรป เช่น อังกฤษ อิตาลี สเปน เป็นต้น เริ่มต้นจากหนังสือพิมพ์ ทั้งท่ีเป็นภาษาไทยและภาษาอังกฤษ โดย
ลักษณะของข่าวสารที่ปรากฏในหนังสือพิมพ์ระยะแรกนั้น จะเป็นการรายงานข่าวสั้นๆหรือเป็นการแปล
ผลการแข่งขันจากสานักข่าวต่างประเทศ ซึ่งการน าเสนอข่าวดังกล่าว ท าให้ผู้ชมทางโทรทัศน์และนักอ่าน
หนังสือพิมพ์ สามารถติดตามข่าวสารการแข่งขันฟุตบอลต่างประเทศต่างๆได้อย่างสะดวก รวดเร็วมากขึ้น  

ฟุตบอลไทยในอดีตยังไม่เป็นที่นิยมมากนัก โดยแรกเริ่ม ในปี พ.ศ. 2449 เริ่มมีการแข่งขัน
ฟุตบอลสโมสรไทยสมัยนั้นประกอบด้วยทัวร์นาเมนต์ ชิงถ้วยรางวัลพระราชทานประเภท ก ข ค และ ง 
ถ้วย ก. เป็นถ้วยรางวัลสูงสุด และต่อมาในปี 2539 สมาคมฟุตบอลแห่งประเทศ ไทยในพระราชูปถัมภ์จึง
ริเริ่มปรับปรุงระบบการแข่งขันฟุตบอลในประเทศ จากวัตถุประสงค์เพ่ือความเป็นรูปแบบอาชีพ โดยเริ่ม
ก่อตั้งฟุตบอลลีกสูงสุดขึ้น ซึ่งมีสโมสรฟุตบอลเข้าร่วมแข่งขัน เริ่มแรกท่ี 10 ทีม ก่อนที่จะเพ่ิมเป็น 12 ทีม 
ในเวลาต่อมาให้มีการแข่งขันระบบฟุตบอลลีกเก็บคะแนนที่มีการแข่งแบบทีมเหย้า และ ทีมเยือน ใช้เวลา
การแข่งขัน 8-9 เดือนต่อ 1 ฤดูกาล ให้สโมสรที่เก็บสะสมคะแนนสูงสุดเมื่อสิ้นสุดฤดูกาลเป็นทีมชนะเลิศ 
ซ่ึงเป็นระบบเดียวกันกับลีคต่างประเทศในประเทศในยุโรป 
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ตารางที่ 1.1: ตารางสรุปยอดผู้เข้าชม ยอดขายบัตรผ่านประตู และยอดขายของที่ระลึก สปอนเซอร์ ไทย   
       พรีเมียร์ลีก ฤดูกาล 2014 ที่เป็นที่นิยม 5 อันดับแรก 

ล าดับ สโมสร ยอดผู้เข้าชม
ตลอด

ฤดูกาล(คน) 

ผู้เข้าชมเฉลี่ย
ต่อนัด(คน) 

ยอดขายบัตร
ผ่านประตู

(บาท) 

ยอดขายของ
ที่ระลึก(บาท) 

1 บุรีรัมย์ พีอีเอ 269,629 15,372 21,138,430 17,320,599 
2 เมืองทอง 

ยูไนเต็ด 
182,610 10,742 16,408,740 13,849,901 

3 ศรีสะเกษ เอฟ
ซี 

122,815 7,224 8,329,442 2,902,438 

4 บางกอกกล๊าส 
เอฟซี 

97,059 5,709 8,049,797 4,336,723 

5 อาร์มี่ ยูไนเต็ด 94,863 5,580 2,813,765 1,518,013 
ที่มา: บริษัทไทยพรีเมียร์ลีก จ ากัด. (2557). ตารางสรุปยอดผู้เข้าชม ยอดขายบัตรผ่านประตู และ
ยอดขายของที่ระลึก สปอนเซอร์ ไทยพรีเมียร์ลีก ฤดูกาล 2014 ที่เป็นที่นิยม 5 อันดับแรก.  

 
จากสถติิที่น ามาข้างต้นท าให้เห็นการเติบโตของผู้เข้าชมกีฬาฟุตบอลจากในอดีตที่เรารับทราบกัน

ที่มีผู้เข้าชมแต่ละนัดสูงสุดไม่เกิน 1,000 คน ซึ่งมากขึ้นหลายเท่าตัวจากในอดีต ในช่วงระยะเวลา 10 ปีที่
ผ่านมา ( พ.ศ.2548 – พ.ศ.2558 ) ที่ฟุตบอลไทยมีการพัฒนาที่ก้าวกระโดด รวมทั้งเรื่องกระแสของผู้เข้า
เชียร์ หรือกองเชียร์ ที่เพ่ิมมากข้ึนอย่างล้นหลาม โดยประเด็นที่ส าคัญๆ เหล่านี้ ยังไม่มีผู้ศึกษาค้นคว้าหา
ข้อมูล แต่เป็นประเด็นที่น่าสนใจและติดตามเป็นอย่างมาก เพราะ กีฬาฟุตบอลไม่ใช่แค่เพียงเป็นกีฬา แต่
หากยังรวมถึงมูลค่าในเชิงธุรกิจที่เพ่ิมขึ้นอย่างรวดเร็ว ซึ่งอาจจะมีการพัฒนาไปเทียบเคียงกับประเทศชั้น
น าของโลก ที่กล่าวมาข้างต้น ท าให้เล็งเห็นถึงความส าคัญในการค้นคว้าหาข้อมูล ซึ่งปัจจัยท าให้เกิดความ
สนใจในกีฬาฟุตบอลไทย อาจจะมีผลมาจากการเปลี่ยนแปลงหรือพัฒนาวงการฟุตบอลไทย ค่านิยมของ
สังคมไทย การรับรู้สื่อเกี่ยวกับกีฬาฟุตบอล และทัศนคติของคนในสังคมไทย ซึ่งเป็นปัจจัยที่น่าสนใจ ที่จะ
น ามาท าเป็นงานวิจัยเพื่อที่จะเป็นประโยชน์ต่อวงการฟุตบอลไทย ในการพัฒนาอย่างถูกต้องตามสาเหตุ
และมีประสิทธิภาพต่อไป 
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1.2 ค าถามในการวิจัย 
1.คนไทยมีความสนใจและนิยมเก่ียวกับฟุตบอลไทยมากน้อยเพียงใด 
2.ปัจจัยใดที่มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการติดตามกีฬาฟุตบอลไทยของคนไทย 
 

1.3 วัตถุประสงค์ของการศึกษา 
 การศึกษาในครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์ดังต่อไปนี้คือ 

1. เพ่ือวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในเรื่องของกีฬาฟุตบอลไทยของคนในสังคมไทย ทั้ง
ทางด้านการรับข่าวสารจากสื่อต่างๆ จากการเข้าชมเกมส์การแข่งขันในสนาม และสิ่งต่างๆของวงการกีฬา
ฟุตบอลไทย 

2. เพ่ือส ารวจค่านิยมของสังคมไทยที่มีต่อกีฬาฟุตบอลไทย 
3. เพ่ือศึกษาเกี่ยวกับการรับรู้ข่าวสารกีฬาฟุตบอลไทยผ่านทางสื่อต่างๆ ทั้งทางหนังสือพิมพ์ 

โทรทัศน์ และสื่อออนไลน์ 
4. เพ่ือศึกษาทัศนคติของคนในสังคมไทยที่มีต่อกีฬาฟุตบอลไทย 
5. เพ่ือศึกษาหาสาเหตุส าคัญอันเป็นเหตุผลของการเปลี่ยนแปลงพัฒนาวงการฟุตบอลไทย 

 
1.4 ขอบเขตการศึกษา 
 ผู้วิจัยใช้การวิจัยเชิงปริมาณส าหรับการศึกษาในครั้งนี้ โดยเลือกใช้วิธีการส ารวจด้วย
แบบสอบถามที่สร้างขึ้นและได้ก าหนดขอบเขตของการวิจัยไว้ดังนี้คือ 

1. ประชากรที่ใช้ศึกษาคือ ประชากรชาวไทยมีความสนใจในกีฬาฟุตบอลไทย  
2. ตัวอย่างที่ใช้โดยเลือกจากประชากรคือ ผู้ที่เข้าชมเกมส์กีฬาฟุตบอลไทย โดยวิธีการสุ่ม

ตัวอย่างแบบสะดวก (Convenience Sampling) และใช้จ านวน 400 คนซึ่งจ านวนนี้ได้จากการใช้ตาราง
ส าเร็จรูปของ Yamane (1967) 

3. ตัวแปรที่เก่ียวข้องกับการศึกษา ประกอบด้วย 
ตัวแปรอิสระ  คือ การพัฒนา ค่านิยมของสังคม การรับรู้สื่อ และทัศนคติ ของคนใน

สังคมไทย 
ตัวแปรตาม  คือ แรงจูงใจในการติดตามกีฬาฟุตบอลไทย 

4. สถานที่ศึกษาที่ผู้วิจัยใช้เก็บรวบรวมข้อมูล คือ บริเวณสนามกีฬาประจ าทีมสโมสรต่างๆ ใน
ฟุตบอลลีคไทย 
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5. ระยะเวลาในการศึกษา เริ่มตั้งแต่มกราคม 2558 ถึง มิถุนายน 2558 
6. สถิติที่ใช้ในการวิจัย การวิเคราะห์สมการถดถอย (Multiple Regression) 

 
1.5 ประโยชน์ที่ใช้ในการศึกษา 

 ผลจากการศึกษามีประโยชน์ต่อฝ่ายที่เกี่ยวข้องดังนี้ คือ 
1. เพ่ือให้ทราบถึงปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจเกี่ยวกับกีฬาฟุตบอลไทยของคนในสังคมไทย มา

ท าการศึกษาและปรับใช้เพ่ือเป็นประโยชน์แก่วงการหรือสมาคมฟุตบอลแห่งประเทศไทยในการพัฒนา
วงการฟุตบอลไทย 

2. เพ่ือให้ทราบถึงข้อมูลด้านค่านิยมของสังคมไทยที่มีผลต่อแรงจูงใจและดึงดูดเกี่ยวกับกีฬาฟุตบอล
ไทย  

3. เพ่ือทราบถึงข้อมูลทัศนคติท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการติดตามกีฬาฟุตบอลไทยของคนใน
สังคมไทย 

4. เพ่ือให้ทราบถึงข้อมูลเกี่ยวการรับรู้สื่อที่มีอิทธิพลแรงจูงใจในการติดตามกีฬาฟุตบอลไทยของคน
ในสังคมไทย 

5. เพ่ือน าข้อมูลเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงและการพัฒนาวงการฟุตบอลไทยที่ส่งผลต่อความนิยมของ
คนในสังคมไทยมาท าการศึกษาและปรับใช้เพื่อเป็นประโยชน์แก่วงการหรือสมาคมฟุตบอลแห่งประเทศ
ไทยในการพัฒนาวงการฟุตบอลไทย 
 
1.6 นิยามศัพท์เฉพาะ 

1. ฟุตบอล หมายถึง กีฬาที่ท าการแข่งขัน ฝั่งละ11คน มีสองฝั่ง แย่งกันเตะลูกเพ่ือให้เข้าประตูของ  
อีกฝ่ายหนึ่ง 

2. ผู้เข้าชมฟุตบอล หรือกองเชียร์ หมายถึง ผู้เข้าชมกีฬาฟุตบอลในสนามกีฬาที่จัดการแข่งขัน 
3. ฟุตบอลไทย หมายถึง กีฬาฟุตบอลที่มีการจัดการแข่งในประเทศไทย หรือเป็นทีมในประเทศไทย

ลงท าการแข่งขัน 
4. การพัฒนา หมายถึง ความเจริญก้าวหน้าเกี่ยวกับสิ่งต่างๆในฟุตบอลไทย เช่น สนามแข่งขัน

มาตรฐานของกรรมการ การพัฒนานักเตะ คือการท าสิ่งเหล่านั้นให้ดีขึ้นสนองความต้องการของผู้ที่ให้
ความสนใจในฟุตบอลไทย 
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5. ค่านิยมของสังคม หมายถึง ค่านิยม เป็นความคิด พฤติกรรมและสิ่งอ่ืนที่คนในสังคมหนึ่งเห็นว่า มี
คุณค่า จึงยอมรับมาปฏิบัติและหวงแหนไว้ระยะหนึ่ง ค่านิยมมักเปลี่ยนแปลงไปตามกาลสมัยและความ
คิดเห็นของคนในสังคม (ก่อ สวัสดิ์พานิช, 2535) 

6. การรับรู้สื่อ หมายถึง การได้รับข้อมูลข่าวสารต่างๆ ผ่านช่องทางต่างๆเช่น ชมรายการในโทรทัศน์ 
ฟังรายการตามคลื่นวิทยุ หรือ การรับข้อมูลผ่านทางข้อมูลออนไลน์ 

7. ทัศนคติ หมายถึง ความรู้สึก ความเชื่อ ความนึกคิด ที่ส่งผลออกมาเป็นพฤติกรรมต่อ สิ่งของ 
กลุ่มคน สถานการณ์หรือสภาพแวดล้อมต่างๆในทิศทางใดทิศทางหนึ่ง (ศักดิ์ไทย สุรกิจบวร, 2545) 

8. แรงจูงใจในการติดตามกีฬาฟุตบอลไทย หมายถึง พลังผลักดันให้คนมีพฤติกรรม อีกท้ังยังก าหนด
ทิศทางและเป้าหมายของพฤติกรรมเก่ียวกับกีฬาฟุตบอลไทย โดยบุคคลที่มีแรงจูงใจสูงก็จะใช้ความ
พยายามในการกระท าไปสู่เป้าหมายโดยไม่ลดละ แต่ในทางตรงกันข้ามหากบุคคลใดแรงจูงใจต่ า หรือไม่ก็
ล้มเลิกการกระท าก่อนที่จะบรรลุเป้าหมาย (Walters, 1978)  
 
1.7 กรอบแนวคิด  
ตัวแปรอิสระ  คือ การพัฒนา ค่านิยมของสังคม การรับรู้สื่อ และทัศนคติของคนในสังคมไทย 
ตัวแปรตาม  คือ แรงจูงใจในการติดตามกีฬาฟุตบอลไทย 
 
ภาพที่ 1.1: กรอบแนวความคิด 

ตัวแปรอิสระ(ตัวแปรต้น)                      ตัวแปรตาม 
 

 

 
 
 
 
 

 

ค่านิยมของสังคม 

(Hutchroft, 1994) 
แรงจูงใจในการติดตาม

กีฬาฟุตบอลไทย 

(Domjan, 1996) 
 

การพัฒนา 

 (McGill, 1977) 

การรับรู้สื่อ 

(Klapper, 1960) 

ทัศนคติ 

(Newcomb, 1854) 
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1.8 สมมติฐาน  
1. การพัฒนาองค์กรของวงการฟุตบอลมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการติดตามกีฬาฟุตบอลไทย 
2. ค่านิยมของสังคมมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการติดตามกีฬาฟุตบอลไทย 
3. การรับรู้สื่อมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการติดตามกีฬาฟุตบอลไทย 
4. ทัศนคติมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการติดตามกีฬาฟุตบอลไทย 
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บทที่ 2 
แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
บทนี้เป็นการน าเสนอ แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับตัวแปรของการศึกษาซึ่งผู้วิจัยได้

ท าการสืบค้น จากเอกสารทางวิชาการและงานวิจัยจากแหล่งต่างๆ  
โดยแบ่งเนื้อหาของบทนี้เป็น 5 ส่วนคือ 
2.1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับตัวแปรเรื่องการพัฒนาองค์กร 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับตัวแปรเรื่องค่านิยมของสังคม 
2.3 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับตัวแปรเรื่องการรับรู้สื่อ 
2.4 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับตัวแปรเรื่องทัศนคติ 
2.5 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับตัวแปรเรื่องแรงจูงใจ 
2.6 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องประกอบด้วยงานวิจัยที่เกี่ยวกับเรื่อง การพัฒนา ค่านิยมของสังคม การ

รับรู้สื่อ ทัศนคติ และแรงจูงใจในการติดตามกีฬาฟุตบอลไทย 
รายละเอียดในแต่ละส่วนที่กล่าวมาข้างต้น มีสาระส าคัญดังนี้ 
 
2.1 แนวคิดและทฤษฎีเรื่องการพัฒนาองค์กร 

การพัฒนาองค์กร (Organization Development) หรือนิยมเรียกกันว่า OD เปรียบเหมือน
เครือ่งมือที่น ามาใช้เพ่ือการบริหารและพัฒนาองค์กร ซึ่งท าให้องค์กรสามารถปรับตัวและแก้ไขปัญหา
ต่างๆให้ก้าวทันการเปลี่ยนแปลง อีกทั้งสร้างความเข้มแข็งให้กับองค์กรให้เป็นระบบและเป็นรูปธรรมมาก
ยิ่งขึ้น     

แนวคิดของการพัฒนาองค์กร 
 นักวิชาการ และนักวิจัยต่างพากันสนใจทีจ่ะศึกษาเกี่ยวกับการพัฒนาองค์กร (OD) ได้มีการแสดง
ทัศนะ ความคิดเห็น และนิยามความหมายของการพัฒนาองค์กรไว้อย่างหลากหลายแนวคิด ดังนี้ 
 อรุณ รักธรรม (2523, หน้า 1) กล่าวว่า การพัฒนาองค์กรเป็นการสร้างและพัฒนาการท างาน
เป็นทีม หรืออาจกล่าวได้ว่า การสร้างและการพัฒนาเป็นทีมนับเป็นเครื่องมือสอดแทรกส าคัญอย่างหนึ่ง
ของกระบวนการพัฒนาองค์กร  
 สมยศ นาวีการ (2522, หน้า 343-344) เสนอว่า การพัฒนาองค์กร เป็นวิธีการเปลี่ยนแปลงระยะ
ยาวที่ออกแบบขึ้นมา เพ่ือให้ผลการปฏิบัติงานและความพอใจของสมาชิกภายในองค์กรสูงขึ้นถึงแม้การ
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พัฒนาองค์กรประกอบขึ้นด้วยวิธีการเปลี่ยนแปลงทางด้านโครงสร้างจิตวิทยาและคนก็ตาม การพัฒนา
องค์กรจะท าการเปลี่ยนแปลงรากฐานของแนวทางการด าเนินงานขององค์กรยิ่งข้ึน 
 ซึ่งกล่าวโดยสรุป การพัฒนาองค์กรเป็นศาสตร์ที่มีลักษณะไม่เคยหยุดนิ่ง อันเนื่องมาจากการ
พัฒนาอย่างต่อเนื่อง และไม่มีขอบเขตจ ากัดตายตัว ดังนั้น เมื่อพูดถึงค าว่าการพัฒนาองค์กร หรือ OD 
จากการศึกษา พบว่า ผู้เชี่ยวชาญทางด้านพฤติกรรมศาสตร์ จิตวิทยา จิตวิทยาสังคม จิตวิทยา
อุตสาหกรรม นักทฤษฎีทางด้านการจัดการและผู้ที่เป็นนักบริหารเอง ก็มีความคิดเห็นที่ไม่เหมือนกัน ซ่ึง
สามารถประมวลสรุป ได้อย่างน้อย 3 แนวคิด ดังนี้ (พัชรี นีรนาทโกมล, 2539, หน้า 5-9)  

1. แนวคิดของการพัฒนาองค์กรที่เน้นกระบวนการปรับปรุงองค์กรให้กลับสู่สภาพใหม่ที่
เหมือนเดิมหรือดีกว่า (Organization Renewal Process) เช่นแนวคิดของ Gordon L. Lippitt ให้
ความหมายของการพัฒนาองค์กร ไว้ว่าคือ กระบวนการปรับปรุงองค์กรให้กลับสู่สภาวะใหม่ที่เหมือนเดิม 
หรือดีกว่าเดิม ซึ่งมุ่งเน้นที่ความกล้าในการยอมรับการเปลี่ยนแปลง 

Lippitt มีความคิดเห็นว่า องค์กรจะต้องริเริ่มวิธีการ หรือกระบวนการที่เป็นการเผชิญหน้ากับ
การเปลี่ยนแปลงที่จ าเป็น เพ่ือให้องค์กรมีความแข็งแกร่งและอยู่รอด โดยจ าเป็นที่จะต้องเรียนรู้จาก
ประสบการณ์ขององค์กร เพ่ือช่วยให้องค์กรสามารถปรับตัวให้เข้ากับสภาวะแวดล้อมที่เปลี่ยน แปลงอยู่
ตลอดเวลา 

Chris Argyris มีความเห็นเช่นเดียวกับลิปปิทท์ ในเรื่องของการยอมรับกระบวนการการปรับปรุง
เปลี่ยนแปลงสภาวะขององค์กร ให้สามารถปรับสู่สภาวะใหม่ที่เหมือนเดิม หรือดีกว่าเดิม โดยเน้นการใช้
เทคนิค วิทยาการและทรัพยากรมนุษย์ อากัปกิริยาย้ าว่าหลักการของการพัฒนาองค์กร คือแรงผลักดันที่
ใช้ในการกระตุ้นให้องค์กรกลับสู่สภาวะที่ดี มีชีวิตชีวา และเต็มไปด้วยพลัง 

2. แนวคิดของการพัฒนาองค์กรในแง่มุมการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมขององค์กร ซ่ึงรวบไปถึง
ความสัมพันธ์และพฤติกรรมต่างๆในองค์กร บรรทัดฐาน ความรู้สึก ความเชื่อ ทัศนคติ ค่านิยม และ
เทคโนโลยี การพัฒนาองค์กรเพ่ือใช้ในการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมขององค์กรเป็นความตั้งใจที่จะท าให้เกิด
การเปลี่ยนแปลงทั้งหมดทุกๆส่วน ซึ่งมีความหมายรวบถึงระบบขององค์กรที่เป็นทางการ (Formal 
System) และระบบขององค์กรที่ไม่เป็นทางการ (Informal System) ผู้เชี่ยวชาญทางด้านการพัฒนา
องค์กรมีความเชื่อทีว่่า การมุ่งเน้นที่จะท าการเปลี่ยนแปลงขององค์กรเป็นหลัก ไม่ใช่มุ่งเน้นที่จะท าการ
เปลี่ยนแปลงของปัจเจกชน เพราะการเปลี่ยนแปลงของปัจเจกชนจะเกิดขึ้นได้ คงเป็นผลพลอยได้มาจาก
การเปลี่ยนแปลงของวัฒนธรรมในองค์กร 
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 Wendell L. French และ Cecil H. Bell ได้กล่าวว่า การพัฒนาองค์กรหมายถึงการพยายาม
อย่างต่อเนื่องด้วยการให้ความช่วยเหลือร่วมมือกันของที่ปรึกษาขององค์กรซึ่งมุ่งเน้นในการช่วยกัน
ปรับปรุงวัฒนธรรมขององค์กร ซ่ึงเน้นในเรื่องกระบวนการเปลี่ยนแปลงท าให้องค์กรมีความสามารถในการ
แก้ปัญหาที่ดีขึ้น และสามารถปรับปรุงสภาวะหรือตลอดจนสถานภาพขององค์กรให้ก้าวไปสู่วัฒนธรรม
ใหม่ของการท างานร่วมกันเป็นหมู่คณะ 

W. W. Burke และ H. A. Hornstein เสนอว่า การพัฒนาองค์กรเป็นกระบวนการเปลี่ยนแปลง
อย่างมีแบบแผน โดยมุ่งเน้นที่การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์กรเป็นหลัก ไม่ใช่การมุ่งเน้นการ
เปลี่ยนแปลงของปัจเจกชน (Individual) การเปลี่ยนแปลงของปัจเจกชนที่เกิดขึ้น เป็นเพียงผลพลอยได้
ของการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมขององค์กร 

3. แนวคิดของการพัฒนาองค์กรคือกระบวนการปรับปรุงประสิทธิผลขององค์กร โดย การวิจัย
เชิงแก้ปัญหา (Action Research) เป็นแม่แบบ (Model)  

Herbert A. Shepard ได้ให้ข้อคิดว่า การพัฒนาองค์กรคือ “การปรับปรุงประสิทธิผลขององค์กร 
โดยใช้การวิจัยเชิงการแก้ปัญหาเป็นแม่แบบ” การวิจัยเชิงแก้ปัญหานั้นเป็นกระบวนการค้นคว้าหาความ
จริง หรือกระบวนการการแก้ปัญหาอย่างมีระบบเชิงวิทยาศาสตร์ ซึ่งมีข้ันตอน ดังนี้  

1) การวิเคราะห์ปัญหาเบื้องต้นขององค์กร 
2) การเก็บรวบรวมข้อมูลจากองค์กร 
3) การป้อนข้อมูลย้อนกลับให้แก่องค์กร 
4) องค์กรส ารวจปัญหาขององค์กรจากข้อมูลที่ได้รับทั้งหมด 
5) วางแผนปฏิบัติการ 
6) ลงมือปฏิบัติการ 
 McGill (1977) ได้ให้ความหมายของการพิจารณาว่า การพัฒนาองค์กรเป็นกระบวนการ

วางแผนที่จะมุ่งพัฒนาความสามารถขององค์กร เพ่ือให้สามารถบรรลุ และธ ารงไว้ซึ่งระดับการปฏิบัติงาน
ที่พึงพอใจมากที่สุด ซึ่งสามารถวัดได้ในแง่ของประสิทธิภาพรวมไปถึงการวัดประสิทธิผล และการ
เจริญเติบโตขององค์กร 
องค์ประกอบหลักของการพัฒนาองค์กร (Organization Development) (พงศ์สฎา เฉลิมกลิ่น, 
2554)     
 1. มีพ้ืนฐานทางด้านสังคมศาสตร์ 
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 แม้ว่าทุกวันนี้เทคนิคการพัฒนาองค์กรมีการขยายตัวและการบูรณาการที่เข้ากับเทคนิคการ
บริหารอื่นๆ  เช่น การเงินและการบัญชี การปรับปรุงเทคโนโลยีของส านักงาน และการด าเนินการ เป็น
ต้น  แต่ไม่ว่าเราจะพัฒนาองค์กรไปในรูปแบบใดๆเราก็จ าเป็นต้องที่จะประยุกต์โดยการน าความเข้าใจและ
หลักการทางสังคมศาสตร์และมนุษยสัมพันธ์มาประยุกต์ เพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลงขึ้นในทิศทางที่
ต้องการ 

 2. ให้ความส าคัญกับการพัฒนาสมาชิกขององค์กร 
โดยหลักการที่มมีความเชื่อที่ว่ามนุษย์ทุกคนล้วนมีความสามารถ และมีความต้องการจะมี

สภาพชีวิตที่ดี ดังนั้น ผู้บริหารจ าเป็นต้องจัดโครงสร้างองค์กร ระบบงาน และบรรยากาศในการท างานที่
สามารถสร้างความพึงพอใจในการท างาน อีกทั้ง พร้อมเปิดโอกาสให้แก่พนักงานที่มีความสามารถให้มี
ความก้าวหน้า และการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง 

  3. เพ่ิมความสามารถในการท างานขององค์กร 
การพัฒนาองค์กรจะศึกษาและวิเคราะห์ปัญหาต่างๆเพ่ือก าหนดแนวทางในการปรับปรุงและ

แก้ไขปัญหาในระดับต่างๆ ขององค์กร  ตั้งแต่ระดับบุคคลตลอดจนหน่วยงานหรือองค์กร เพ่ือให้การ
ท างานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงขึ้น 

 
ภาพที่ 2.1: แบบการจ าลององค์ประกอบการพัฒนาองค์กร 
ที่มา: นิยะดา ชุณหวงศ์. (พ.ศ. 2553) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

การพัฒนาสมาชิก 

สังคมศาสตร์ 

OD 

ความสามารถ

ขององค์กร 
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การพัฒนาองค์กร (OD) จะต่างออกไปจากหลายทฤษฏีที่เคยศึกษา เนื่องจาก OD เป็นทั้ง
ภาคทฤษฎีและการปฏิบัติ ซึ่งจะส่งผลต่อการเปลี่ยนแปลงระบบองค์กรอย่างมีแบบแผนเพ่ือท าให้องค์กร
สามารถแก้ไขปัญหาต่างๆเหล่านั้น พร้อมทั้งมีพัฒนาการอย่างเหมาะสมโดยที่การพัฒนาองค์กรจะ
เกี่ยวข้องกับการพัฒนาประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการท างานขององค์กร 

 
สาเหตุที่องค์กรต่างๆ ต้องท าการพัฒนา (เสนาะ ติเยาว์, 2542) 
 1.  ความซับซ้อนและความหลากหลายขององค์กร 
 การเปลี่ยนแปลงและความก้าวหน้าในสังคมทุกวันนี้มีส่วนท าให้องค์กรหลายต่อหลายแห่งต้องมี
การปรับตัวจนท าให้มีโครงสร้างทีม่ีความซับซ้อน และรูปแบบที่มีความหลากหลายมากขึ้น ซึ่งเราสามารถ
เห็นรูปแบบในการปรับตัวในระดับต่างๆ เช่น การรื้อปรับระบบ (Reengineering) การแตกออกเป็นหน่วย
ธุรกิจย่อย (Business Unit) การลดระดับการบังคับบัญชา (Delayering) หรือการลดขนาดองค์กร 
(Downsizing) เป็นต้น ซึ่งมีส่วนท าให้มีการปรับเปลี่ยนระบบและวิธีการท างานจะส่งผลกระทบต่อ
บุคลากรที่ปฏิบัติทั้งในเชิงกายภาพและจิตใจ ท าให้ฝ่ายบริหารไม่เพียงแต่ต้องตัดสินใจเปลี่ยนโครงสร้าง
ขององค์กร แต่จะสามารถวางแผนอีกทั้งการพัฒนาองค์กร เพื่อเป็นการเตรียมความพร้อมให้ทั้งบุคคลและ
องค์กร 
 2.  พลวัตของสภาพแวดล้อม 
 การขยายตัวและเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมภายนอก เช่น เศรษฐกิจ การเมือง เทคโนโลยี 
สังคมวัฒนธรรม และโลกาภิวัตน์ รวมไปถึงบรรยากาสหรือสภาพแวดล้อมในการด าเนินงานต่างๆ เช่น 
ลูกค้า คู่แข่งขัน ซึ่งต่างก็เป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการด ารงอยู่ของทั้งองค์กรและบุคลากร ประกอบกับ
แผนการพัฒนาโครงสร้างพ้ืนฐานในระดับมหภาคของประเทศ มีความส าคัญกับคุณภาพชีวิตของ
ประชากรที่มาสารถสร้างแรงผลักดันให้กับองค์กรธุรกิจต้องปรับตัวและด าเนินงานเพ่ือตอบสนองความ
ต้องการขั้นพ้ืนฐานของแรงงานเพื่อท าให้มีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดีขึ้น 
 3.  ความยืดหยุ่นและการตอบสนองต่อปัญหา 
 องค์กรจะต้องมีความยืดหยุ่นต่อแรงกดดันและยังต้องสามารถแก้ไขต่อปัญหาที่จะเกิดข้ึนได้อย่าง
รวดเร็ว ถูกต้อง และเหมาะสม เป็นเพราะว่าการเปลี่ยนแปลงและความผันผวนของสภาพ แวดล้อมนั้นมี
ผลทีอ่าจจะสร้างโอกาสหรืออุปสรรคให้แก่องค์กรได้ โดยโอกาสและอุปสรรคที่เกิดข้ึนนั้นอาจมีรูปแบบที่
แตกต่างจากอดีต ท าให้องค์กรต้องสามารถตอบสนองต่อปัญหาได้อย่างเป็นระบบและตรงประเด็น ซึ่ง
จ าเป็นต้องอาศัยความรู้ความสามารถและความพร้อมขององค์กรในการรับรู้และตระหนักถึงปัญหา การ
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วิเคราะห์สาเหตุ และการแก้ไขที่ได้ความถูกต้องผ่านทางทรัพยากรมนุษย์ที่มีศักยภาพ และเข้าใจ
ความสัมพันธ์ระหว่างตนเอง กลุ่มองค์กร และสภาพแวดล้อมเป็นอย่างดี 

4.  แรงผลักดันของเทคโนโลยี 
 ปัจจุบันนี้เทคโนโลยีถือเป็นปัจจัยส าคัญที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการ
ท างานของธุรกิจต่างๆ การเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีในอุตสาหกรรมนั้นส่งผลท าให้องค์กรต้องมีการ
ปรับเปลี่ยนเทคโนโลยีของตนเอง เพ่ือให้สามารถท างานอย่างมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลให้มีความ
เทียบเท่าหรือเหนือชั้นกว่าองค์กรอื่นๆ มิเช่นนั้นก็จะท าให้ถูกคู่แข่งขันหรือฝ่ายตรงข้ามแซงหน้า และ
อาจจะต้องมีการออกจากการแข่งขันไปในที่สุด ซึ่งท าให้สมควรที่จะมีความสนใจกับเทคโนโลยีด้านต่างๆ 
ดังนี้ 
  4.1  เทคโนโลยีสารสนเทศ (Information Technology) หรือ IT ได้แก่ คอมพิวเตอร์ 
ชุดค าสั่ง อุปกรณ์สื่อสาร และระบบอินเตอร์เน็ตจะเป็นกลจักรเป็นส่วนส าคัญมากในการสร้าง
ประสิทธิภาพ และความคล่องตัวให้กับองค์กร ผ่านระบบการจัดการข้อมูลที่เหมาะสม ที่ช่วยให้การ
ตัดสินใจแก้ไขปัญหามีความถูกต้องและเหมาะสมกับข้อจ ากัดของสถานการณ์ 
  4.2  เทคโนโลยีการผลิตและการปฏิบัติงาน (Production/Operations Technology) เป็น
เทคโนโลยีสมัยใหม่ที่ช่วยให้การผลิตมีประสิทธิภาพ และผลผลิตที่ตามมาสูงขึ้นตลอดจนช่วยใหก้าร
ปฏิบัติงานของบุคคลมีความสะดวกและมีความรวดเร็วมากยิ่งขึ้น มีส่วนช่วยที่จะส่งผลต่อการเพ่ิมผลิต
ภาพ (Productivity) ในการด าเนินงานของธุรกิจ 
  4.3  เทคโนโลยีการบริหารงาน (Management Technology) เป็นเทคโนโลยีที่มีการ
ปรับปรุงที่มีความทันสมัยซึ่งสามารถมีส่วนช่วยให้การท างานขององค์กรมีประสิทธิภาพ ทั้งในด้านการ
วางแผน การปฏิบัติการ และการควบคุม เช่น Benchmarking เป็นการบริหารคุณภาพโดยรวม (Total 
Quality Management: TQM) หรือ การรื้อปรับระบบ (Reengineering) เป็นต้น โดยให้ความส าคัญกับ
การพัฒนาทั้งโครงสร้างและการท างานขององค์กรให้ก้าวหน้าและทันสมัย ซึ่งจะช่วยสร้างความได้เปรียบ
เหนือคู่แข่งขัน 
  สามารถเห็นได้ว่า พัฒนาการและการใช้งานของเทคโนโลยีทั้งสามด้านอย่างเหมาะสมจะ
มีอิทธิพล และช่วยเร่งการพัฒนาผลิตภาพ (Productivity) รวมขององค์กร ดังนั้นการที่เราจะสามารถใช้
เทคโนโลยีได้อย่างถูกต้อง และมีความลงตัวจ าเป็นต้องอาศัยทรัพยากรมนุษย์ที่ไม่เพียงแต่มีความรู้ในงาน
ที่ตนท า แตย่ังต้องสามารถใช้เทคโนโลยีให้เกิดประโยชน์สูงสุดให้แก่องค์กร โดยสามารถประสาน
ประโยชน์และสร้างสมดุลระหว่างงานและระบบให้ได้อย่างเต็มที่ 
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 5.  การตื่นตัวด้านจริยธรรมและความรับผิดชอบต่อสังคม 
  นอกจากแรงผลักดันของกระแสการด าเนินงาน และปัจจัยแวดล้อมภายนอก ดังที่กล่าว
มาแล้ว ผู้บริหารในองค์กรต่างๆ ยังจะต้องตื่นตัวและให้ความส าคัญกับการด าเนินงานอย่างมีจริยธรรม 
ซื่อสัตย์ และรับผิดชอบต่อสังคม สิ่งแวดล้อม ลูกค้าและพนักงาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งพนักงานที่ถือว่าเป็น
ส่วนประกอบที่ส าคัญอันดับหนึ่งขององค์กร ที่สมควรจะได้รับการปฏิบัติอย่างเป็นธรรม และมีมนุษยธรรม 
เพ่ือให้เขามีความพอใจ และเต็มใจต่อการปฏิบัติงานที่ตนได้รับมอบ หมายอย่างเต็มความสามารถและยัง
มีความเสียสละให้แก่องค์กร โดยพร้อมที่จะปฏิบัติงานอื่นที่อยู่นอกเหนือขอบเขตการท างานของตน 
เพ่ือให้องค์กรก้าวไปข้างหน้าได้อย่างมั่นคง 
  เราจะเห็นได้ชัดว่า พลวัตของความซับซ้อน และความเกี่ยวข้องกันของปัจจัยแวดล้อม
รวมไปถึงแรงผลักดันภายในองค์กร นับเป็นสาเหตุของปัญหาและโอกาสในการอยู่รอดและเจริญเติบโต
ขององค์กร ดังนั้น ผู้บริหารจะต้องกล้าตัดสินใจอย่างกล้าหาญ และมีความเด็ดเดี่ยวเด็ดขาดที่จะท าการ
เปลี่ยนแปลงองค์กรก่อนที่เหตุการณ์หรือปัญหาเล็กๆจะลุกลามกลายไปเป็นปัญหาร้ายแรงต่อไป 
 
กระบวนการพัฒนาองค์กร (สันทัด สินธุพันธ์ประทุม, 2547) 

ในปัจจุบันนี้การพัฒนาองค์กร (OD) ได้รับการยอมรับในความส าคัญและน าไปประยุกต์ใช้ใน
องค์กรต่างๆมากยิ่งขึ้นทั้งที่น าไปประยุกต์โดยตรงหรือใช้งานในรูปแบบอื่นๆ ซ่ึงท าให้มีการพัฒนาองค์กร
ในมิติต่างๆให้ก้าวหน้ามากยิ่งขึ้น อย่างไรก็ตาม การท า OD ก็ไม่ได้หมายความว่าจะสามารถน ามาใช้แก้ไข
ปัญหาทุกอย่างของธุรกิจและพัฒนาองค์กรให้ก้าวหน้าได้ทุกกรณี ท าให้นักบริหารหรือนักธุรกิจที่ไม่เข้าใจ
หลักการของ OD เกิดความคาดหวังที่เกินจริง (Over Expectation) และเม่ือ OD ไม่สามารถช่วยให้
องค์กรของตนแก้ไขปัญหาได้ทั้งหมด ก็หาว่า OD ไม่มีประสิทธิภาพและหันไปหาเทคนิคอ่ืนๆมาใช้แทน 
ดังนั้น ก่อนที่เราจะศึกษารายละเอียดของการพัฒนาองค์กร เราจ าเป็นต้องท าความเข้าใจในหลักการของ 
OD เพ่ือที่จะสามารถน าความรู้และทักษะที่ได้ไปใช้งานจริง โดยเริ่มต้นจากกระบวนการพัฒนาองค์กร 
(OD Process) ซึ่งเป็นกระบวนการที่จะต้องด าเนินงานอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง ดังนี้ 
 
 
 
 
 



14 

 

ภาพที่ 2.2: ภาพจ าลองขั้นตอนการพัฒนาองค์กร  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
 
 
 
ที่มา: กิ่งแก้ว ศรีส ารีกุลรัตน์. (พ.ศ.2553). บันทึกกิ่งแก้ว. กรุงเทพฯ:  

[Online]. Available: https://www.gotoknow.org/posts/213953 
 
ขั้นตอนที่ 1 การวินิจฉัยองค์กร (Organization Diagnosis) 
 หลังจากท่ีผู้บริหารตระหนักถึงปัญหาที่องค์กรประสบอยู่หรือมองเห็นโอกาสในการพัฒนาองค์กร 
เขาก็จะแต่งตั้งผู้ที่มีอ านาจพัฒนาองค์กร (OD Team) ให้ท าการศึกษาท าความเข้าใจและอธิบาย
สถานการณ์ปัจจุบันเพ่ือก าหนดแนวทางแก้ไขปัญหา และเสนอแนะวิธีการพัฒนาองค์กรในอนาคต 

4.  การประเมิน

การพัฒนา

องค์กร 

3.   การด าเนิน 

งานพัฒนาองค์กร 

  

2.   การก าหนด

กลยุทธ์และ

วางแผน

พัฒนาองค์กร 

1.  การวินิจฉัย   

องค์กร 
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ขั้นตอนที่ 2 การก าหนดกลยุทธ์และวางแผนพัฒนาองค์กร (Establish OD Strategy and 
Implementation Plan) 
 ทีมงานพัฒนาองค์กรน าข้อมูลจากการวินิจฉัยองค์กรมาก าหนดแผนพัฒนาองค์กรเลือก
เทคโนโลยีและระดับในการพัฒนาองค์กรและร่างแผนปฏิบัติงาน (Action Plan) เพ่ือให้การด าเนิน งาน
บรรลุผลตามเป้าหมายที่ต้องการซึ่งจะต้องด าเนินงานอย่างเป็นระบบ และเป็นขั้นตอนโดย 
พิจารณาภาพรวมขององค์กร เพ่ือให้แผนปฏิบัติการสามารถบูรณาการเข้ากับกลยุทธ์ขององค์กร และ
สร้างผลงานที่ส าเร็จอย่างเป็นรูปธรรม 
ขั้นตอนที่ 3 การน ากลยุทธ์การพัฒนาองค์กรไปประยุกต์ (OD Intervention) 

หรือการแทรกแซงการพัฒนาองค์กร จัดเป็นขั้นตอนที่มีความส าคัญต่อความส าเร็จหรือความ
ล้มเหลวในการพัฒนาองค์กร โดยมีการก าหนดหน้าที่และความรับผิดชอบในการท าแผนการพัฒนาองค์กร
ที่มีการวางแผนปฏิบัติงาน ตารางกิจกรรม ก าหนดตารางเวลา และผู้รับผิดชอบอย่างชัดเจน ตลอดจนมี
การเตรียมพร้อมที่จะแก้ไขปัญหาอยู่ตลอดเวลาโดยไม่ท้อถอยต่ออุปสรรคที่เกิดขึ้น 
ขั้นตอนที่ 4    การประเมินการพัฒนาองค์กร (OD Evaluation) 
 เป็นขั้นตอนส าคัญอีกข้ันตอนหนึ่งในการพัฒนาองค์กรที่ช่วยในการติดตามตรวจสอบ และ
ประเมินผลการพัฒนาองค์กรว่าสอดคล้องกับเป้าหมาย เกณฑ์ และมาตรฐานที่ก าหนดไว้เพียงใด 
ตลอดจนจะต้องมีการแก้ไขและปรับปรุงอย่างไร เพ่ือให้ได้ผลลัพธ์ตามที่ต้องการขณะเดียวกันก็จะเป็นการ
ส่งเสริมการเรียนรู้ของทีมงานพัฒนาองค์กรที่จะได้รับข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) เพ่ือปรับปรุงตนเองให้
สามารถท าการพัฒนาองค์กรให้ดีขึ้นในอนาคต 

 จะเห็นได้ว่า การเรียนรู้และความเข้าใจในกรอบความคิด และหลักการของ OD ย่อมจะช่วยให้
ผู้บริหาร และพนักงานสามารถปฏิบัติงานที่ตนได้รับมอบหมายด้วยความเข้าใจและสามารถสร้างการ
เปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นได้อย่างสร้างสรรค์และเป็นประโยชน์ต่อองค์กร ซึ่งจะส่งผลให้องค์กรสามารถ
ด าเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตลอดจนมีการพัฒนาการก้าวหน้าอย่างต่อเนื่อง 
แนวทางในการเปลี่ยนแปลง (สนั่น เถาชารี, 2551) 
 จากการศึกษาเราอาจจะสรุปได้ว่า การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในองค์กรจะมีอยู่ 3 ลักษณะ  คือ 
 1.  การเปลี่ยนแปลงแบบปฏิวัติ (Revolutionary Change) เป็นการเปลี่ยนแปลงที่หวังผล
อย่างฉับพลันทันที ซึ่งผู้บริหารมักจะใช้อ านาจและสั่งให้พนักงานปฏิบัติตามที่ตนต้องการ โดยไม่ค านึงถึง
ความรู้สึกหรือความพึงพอใจของผู้ที่เกี่ยวข้อง  และมักจะเป็นการกระท าตามความต้องการของฝ่าย
บริหารเพียงฝ่ายเดียว เช่นการเปลี่ยนแปลงต าแหน่ง ระบบงาน และโครงสร้างองค์กร เป็นต้น การปฏิวัติ
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อาจจะมีผู้ต่อต้านมาก เพราะผลจากการเปลี่ยนแปลงอาจจะสร้างความไม่พอใจ และความรู้สึกขัดแย้ง
ระหว่างสมาชิกกลุ่มต่างๆได้ ซึ่งจะก่อให้เกิดความไม่ไว้วางใจ ความขัดแย้ง และไม่ให้ความร่วมมือใน
อนาคต 
 2.  การเปลี่ยนแปลงแบบมีวิวัฒนาการ (Evolutionary Change) 
  เป็นการเปลี่ยนแปลงแบบค่อยเป็นค่อยไปอย่างช้าๆนี้เรียกได้ว่าเกือบจะอยู่ตรงกันข้าม
กับวิธีการปฏิวัติ เพราะโดยปกติการเปลี่ยนแปลงแบบวิวัฒนาการในองค์กรจะไม่ท าให้เกิดความตื่นเต้น
หรือความประหลาดใจมากนักในหมู่สมาชิก เนื่องจากการเปลี่ยนแปลงจะค่อยๆเกิดขึ้น ท าให้ผู้คนปรับตัว
ตามโดยไม่รู้สึกตัวว่ามีการเปลี่ยนแปลง นานๆครั้งจึงจะแสดงให้เห็นว่ามีการกระทบกระเทือนต่อผู้เกี่ยวข้อง
สักครั้งหนึ่ง 
 3.  การเปลี่ยนแปลงแบบวางแผน (Planned Change) 
 เป็นการเปลี่ยนแปลงที่ท างานอย่างเป็นระบบ เพราะท าการศึกษา วิเคราะห์ และวางแผนไว้
ล่วงหน้า ซึ่งสามารถช่วยให้องค์กรเกิดการเปลี่ยนแปลงและมีการพัฒนาไปอย่างเป็นขั้นเป็นตอน และมี
ประสิทธิภาพมากกว่าวิธีอ่ืนๆ โดยเปิดโอกาสให้กับผู้ทีม่ีส่วนเกี่ยวข้องกับการเปลี่ยนแปลงเข้ามามีส่วนร่วม
และร่วมมือกับฝ่ายบริหารในการเปลี่ยนแปลง   
 อย่างไรกต็าม การเปลี่ยนแปลงแบบวางแผนอาจจะมีการต่อต้านจากบุคคลทั่วไปอยู่เหมือนกัน 
แตม่ีจ านวนน้อยกว่าวิธีการปฏิวัติ ทั้งนี้เป็นเพราะทุกฝ่ายที่ได้รับผลกระทบจะมีส่วนเกี่ยวข้องใน
กระบวนการเปลี่ยนแปลง ประการส าคัญการวางแผนเปลี่ยนแปลงจะต้องมีผู้น าที่เข้าใจอนาคต มี
วิสัยทัศน์ และคิดได้อย่างเป็นระบบ ตลอดจนสามารถประสานงานและสื่อความเข้าใจกับสมาชิกได้ทุกคน 
มิเช่นนั้นอาจเสียเวลา และก่อให้เกิดความล่าช้าในการด าเนินงาน 
 เราสามารถเห็นได้ว่าการเปลี่ยนแปลงองค์กรในรูปแบบต่าง ๆ ขึ้นอยู่กับผู้บริหารขององค์กรนั้นมี
ความต้องการทีจ่ะน ารูปแบบใดมาใช้ ซึ่งจะต้องท าการตัดสินใจโดยค านึงถึงวัตถุประสงค์และผลกระทบที่
จะเกิดขึ้น โดยเลือกใช้การเปลี่ยนแปลงได้อย่างถูกต้อง และเหมาะสมตามสภาพสิ่ง แวดล้อม และปัจจัย
ต่างๆในองค์กร ซึ่งอาจก่อให้เกิดการตอบสนองที่เป็นไปทางที่ดีจากสมาชิก หรืออาจจะก่อให้เกิดความไม่
เข้าใจกัน และเกิดแรงต้านต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึน ซึ่งผู้บริหารและตัวแทนการเปลี่ยนแปลง จะต้อง
ท าการศึกษาถึงผลกระทบที่สะท้อนกลับมาเป็นไปอย่างรอบคอบ และหาแนวทางและวิธีแก้ไข เพ่ือให้การ
เปลี่ยนแปลงขององค์กรสามารถก้าวไปข้างหน้าและประสบความส าเร็จได้ 
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ปัจจัยท่ีต้องพิจารณาเปลี่ยนแปลงในองค์กร (พาณี สีตกะลิน, 2554) 
 หลักการขององค์กรควรมีการเปลี่ยนแปลงปัจจัยต่างๆขององค์กรให้มีความเหมาะสมต่อการ
ปฏิบัติภารกิจและยุทธศาสตร์ ด้วยการใช้เทคนิคการวิเคราะห์ที่เรียกว่า SWOT (SWOT Analysis 
Technique) ซ่ึงจะต้องท าการวิเคราะห์ให้ทราบถึงจุดแข็ง (Strength) และจุดอ่อน (Weakness) ภายใน
องค์กร อีกทั้งจะต้องวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกในแง่โอกาส (Opportunities) และอุปสรรค 
(Threats) ส่งผลกระทบต่อการด าเนินการขององค์กร เพื่อน ามาพิจารณาว่ามีองค์ประกอบอะไรบ้างที่
จ าเป็นต้องปรับปรุงเปลี่ยนแปลง องค์ประกอบที่ส าคัญ 6 ด้านต่อไปนี้ 
 1. เป้าหมายและกลยุทธ์ (Goals and Strategies) องค์กรมีความจ าเป็นต้องปรับเปลี่ยน 
เป้าหมายและกลยุทธ์ไปสู่เป้าหมายอยู่ตลอดเวลา เช่น เมื่อมีการขยายกิจการหรือเมื่อต้องเสนอสินค้าหรือ
บริการตัวใหม่เข้าสู่ตลาด เมื่อต้องแสวงหาตลาดใหม่เพ่ือรองรับสินค้า เป็นต้น 
 2. เทคโนโลยี (Technology) การเปลี่ยนแปลงด้านเทคโนโลยีมีตั้งแต่ระดับเล็กน้อยไปจนถึง
ระดับที่มีความส าคัญเป็นอย่างมาก เช่น การเชื่อมต่อคอมพิวเตอร์สายตรง ถือเป็นระบบเครือข่ายที่ท าให้
ลูกค้าสามารถเข้าถึงตัวสินค้าและการใช้บริการได้สะดวกยิ่งขึ้น นับเป็นการเปลี่ยนเทคโนโลยีระดับ
เล็กน้อย แต่ถ้าหากว่าทั้งกิจการจ าเป็นต้องเปลี่ยนแปลงเครื่องจักรและเทคโนโลยีใหม่ทั้งหมดเพ่ือท าให้
การผลิตนั้นมีความทันสมัยมากยิ่งข้ึน นั่นหมายความว่า เป็นการเปลี่ยนแปลงครั้งใหญ่ 
 3. การออกแบบงานใหม่ (Job Redesign) ภายในองค์กรมีความจ าเป็นที่จะต้องจัดการงานให้
แบ่งออกเป็นกลุ่มๆ ใหม่ให้มีระดับมากหรือน้อยในประเด็นต่างๆ เช่น ความหลากหลาย (Variety) มีความ
อิสระ (Autonomy) การมีลักษณะเฉพาะ (Identity) การเน้นความส าคัญ (Significance) ไปจนถึงการ
จัดระบบข้อมูลป้อนกลับ (Feedback) เป็นต้น 
 4. โครงสร้าง (Structure) เช่น การจัดโครงสร้างแบบตามหน้าที่หรือแบบที่เน้นผลผลิตจะมี
ความเป็นทางการและมีการรวมศูนย์เพียงไรเน้นแบบแนวราบหรือแนวตั้ง (Flat or Tall Structure) หรือ
แบบเครือข่าย (Networking) เป็นโครงสร้างแบบจักรกล (Mechanic Structure) หรือแบบสิ่งมีชีวิต 
(Organic Structure) เป็นต้น 
 5. กระบวนการ (Process) เป็นล าดับขั้นตอนการท าให้งานส าเร็จซ่ึงจ าเป็นต้องมีการ
เปลี่ยนแปลง เช่น แทนที่จะท าตามล าดับขั้นตอนท าเป็นขั้นตอนไปก็หันมาท าเป็นพร้อมๆกันจนงานส าเร็จ 
 6. คน (People) คนหรือบุคลากรที่เคยปฏิบัติงานอยู่ภายในองค์กรนั้นจ าเป็นที่จะต้องมีการ
ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงเมื่อเงื่อนไขอ่ืนได้เปลี่ยนแปลงไป ซึ่งสามารถท าได้ 2 วิธี วธิีแรกคือ ปรับเปลี่ยนคน
ออกแล้วหาจ้างคนที่เหมาะสมกับภารกิจใหม่เข้าแทน ท านองที่เรียกว่าถ่าย “เลือดใหม่” (New blood) 
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อีกวิธีหนึ่งคือการใช้วิธีเปลี่ยนแปลงคนเดิมแต่ต้องเข้ารับการพัฒนาโดยการฝึกอบรมด้านทักษะและเจตคติ
ที่สอดคล้องกับงานใหม่ เป็นต้น 
 ประเด็นส าคัญทีเ่กี่ยวข้องกับการเปลี่ยนแปลงต่อองค์ประกอบต่างๆ ที่ต้องพิจารณามีอยู่ 2 
ประการ ได้แก่ 
 ประการแรก คือ ถ้าหากมีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นที่องค์ประกอบใดองค์ประกอบหนึ่ง จะต้อง
ส่งผลกระทบต่อองค์ประกอบอ่ืนที่เหลืออีกด้วย และประการที่สอง คือ ถ้าการเปลี่ยนแปลงต่อ
องค์ประกอบต่างๆ เช่น เป้าหมาย กลยุทธ์ เทคโนโลยี โครงสร้าง กระบวนการ และการออกแบบรูปงาน
เกิดข้ึนเมื่อใด องค์กรนั้นจ าเป็นที่จะต้องให้การเอาใจใส่ต่อการเปลี่ยนคนเป็นพิเศษ โดยจะต้องท าการ
ฝึกอบรมพัฒนาด้านทักษะและเจตคติของคนให้พร้อมเสียก่อนที่จะเริ่มลงมือเปลี่ยนแปลงองค์ประกอบอ่ืน 
กระบวนของการเปลี่ยนแปลง (พาณี สีตกะลิน, 2554) 
 การเปลี่ยนแปลงนั้นถือเป็นเหตุการณ์ที่เกิดข้ึนอย่างมีล าดับขั้นตอน เคิร์ท เลวิน (Kurt Lewin) 
นักจิตวิทยาชื่อดัง ได้ท าการแบ่งขั้นตอนของกระบวนการในการเปลี่ยนแปลงแบ่งออกเป็น 3 ระยะ ได้แก่ 
ระยะยอมรับถึงความจ าเป็น (Unfreezing) ระยะด าเนินการเปลี่ยนแปลง (Changing) และระยะรักษา
สภาพใหม่ให้อยู่กับองค์กรได้ถาวร (Refreezing) 
 1. ระยะยอมรับถึงความจ าเป็น (Unfreezing) ถือเป็นขั้นตอนที่เง่ือนไขสภาพแวดล้อมและ
สถานภาพเดิมที่องค์กรเป็นอยู่ขณะนั้น เกิดปัญหาท าให้การด าเนินกิจการไม่เป็นที่น่าพอใจซึ่งอาจเกิดจาก
การมีโครงสร้าง การจัดรูปแบบงาน หรือเทคโนโลยีที่ขาดประสิทธิภาพและประสิทธิผลหรืออาจป็นเพราะ
พนักงานขาดทักษะ และเจตคติที่เหมาะสม การเกิดวิกฤตการณ์นั้นเป็นตัวเร่งให้ฝ่ายต่างๆยอมรับและเห็น
ถึงความจ าเป็นที่จะต้องมีการเปลี่ยนแปลง เช่น การชุมนุมประท้วงของพนักงานอย่างรุนแรง หรือยอด
ตัวเลขในการขายสินค้าตกลงราคากันอย่างฮวบฮาบหรืออาจการเกิดกรณีฟ้องร้องทางกฎหมายถึงข้ันขึ้น
โรงขึ้นศาลกับบริษัท เป็นต้น อย่างไรก็ตามการยอมรับถึงความจ าเป็นต้องมีการเปลี่ยนแปลงนั้นไม่
จ าเป็นต้องมีวิกฤตการณ์เกิดข้ึนก็ได้ แต่อาจจะได้มาจากการได้ข้อมูลจากแหล่งอื่น เช่น การส ารวจทัศนะ
ของลูกค้า พนักงานหรือดูจากบัญชีการเงินของบริษัท เป็นต้น ข้อมูลเหล่านี้สามารถใช้ในการคาดคะเน
หรือวิเคราะห์เหตุการณ์ล่วงหน้า เพื่อด าเนินการเปลี่ยน แปลงก่อนที่จะเกิดภาวะวิกฤตขึ้นได้ 
 2. ระยะด าเนินการเปลี่ยนแปลง (Changing) เป็นขั้นตอนการน าแผนงานวิธีการและเทคนิค
ต่างๆลงสู่การปฏิบัติงาน เพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลงไปสู่สภาพที่ต้องการ อย่างไรก็ดีการเปลี่ยนแปลง
บางอย่างสามารถท าได้ทันทีโดยไม่จ าเป็นต้องมีการวางแผนงานก็ได้ เช่น การจัดฝึกอบรมทักษะการ
ท างาน การปรับขั้นตอนการสรรหาพนักงาน เป็นต้น ซึ่งเป็นการเกี่ยวข้องกันกับคนไม่กี่คนแต่ถ้าเป็นการ
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เปลี่ยนแปลงใหญ่ที่จะต้องเก่ียวกับคนจ านวนมาก เช่น การปฏิรูปปรับรื้อองค์กรใหม่ การปรับนโยบาย
จากรวมศูนย์ไปเป็นการกระจายอ านาจความรับผิดชอบในการตัดสินใจลงสู่ระดับล่าง เป็นต้น จ าเป็นอย่าง
ยิ่งทีจ่ะต้องมีการวางแผนงาน และด าเนินการอย่างรอบคอบ 
 3. ระยะรักษาสภาพใหม่ให้อยู่กับองค์กรได้ถาวร (Refreezing) กล่าวคือ เมื่อมีการ
เปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นแล้วอีกทั้งได้มีการพัฒนาด้านพฤติกรรม และเจตคติของพนักงานหรือปรับโครงสร้าง
ใหม่ๆ แล้ว ในขั้นตอนต่อจากนี้ก็คือ ท าให้การเปลี่ยนแปลงใหม่ในด้านต่างๆที่เกิดข้ึนคงอยู่และกลายเป็น
ส่วนหนึ่งขององค์กรต่อไปซึ่งมีสิ่งที่ต้องพิจารณาก็คือ การเปลี่ยนแปลงใหม่ๆที่เกิดข้ึนนั้นมีประสิทธิผล
หรือไม่ และขั้นตอนต่อเนื่องที่จะต้องเปลี่ยนแปลงต่อไปเป็นอย่างไร แนวคิดในการบริหารในตอนนี้จึงให้
ความส าคัญในการสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) เพ่ือกระตุ้นทุกคนในองค์กรให้มี
นิสัยที่จะเรียนรู้ตลอดเวลา และมีความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงเสมอ 
 ประเด็นและปัญหาส าคัญในกระบวนการของการเปลี่ยนแปลง (Issues in Changing Process) 
ในกระบวนการของการเปลี่ยนแปลงทั้ง 3 ระยะดังกล่าว เป็นสิ่งที่ไม่อาจเกิดขึ้นได้โดยง่าย แต่จ าเป็นที่
จะต้องมีประเด็นส าคัญที่ต้องท าการเตรียมการและมีปัญหาที่ต้องเผชิญในกระบวนการของการ
เปลี่ยนแปลง ซึ่งได้แก่ การตรวจวินิจฉัย (Diagnosis) การต่อต้าน (Resistance) การประเมินผล 
(Evaluation) และการเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร (Institutionalization) ซ่ึงประเด็นเหล่านี้จะเกิดขึ้นในแต่
ละข้ันตอนในกระบวนการของการเปลี่ยนแปลง 
 
การตรวจวินิจฉัย (Diagnosis) (ไพรัช กาวประเสริฐ, 2556) 
 การตรวจวินิจฉัย นับเป็นวิธีการที่จะสามารถเก็บรวบรวมข้อมูลอย่างเป็นระบบเกี่ยวกับภาวะ
คุกคามต่างๆที่ท าให้องค์กรต้องมีการเปลี่ยนแปลง ข้อมูลที่ได้จากการตรวจวินิจฉัยเบื้องต้นจะท าให้เกิด
การยอมรับ (Unfreezing) ว่าขณะนี้นั้นมีปัญหาเกิดข้ึนแล้วหลังจากมีการยอมรับเกิดข้ึนซึ่งการตรวจ
วินิจฉัยต่อไปก็เพ่ือที่จะหาว่าปัญหาที่แท้จริงที่เกิดขึ้นนั้นคืออะไร และสิ่งที่จ าเป็นต้องท าการเปลี่ยนแปลง
คือเรื่องใด ยกตัวอย่างเช่น จากการตรวจวินิจฉัยพบว่า “ขวัญก าลังใจ” (Morale) ของโรงพยาบาลตกต่ า
อย่างรุนแรง ดังนั้น เพ่ือให้มั่นใจได้ว่าเรื่องนี้เป็นความจริงและจะต้องมีการตัดสินใจว่าจะด าเนินการแก้ไข
เรื่องนี้อย่างไร จึงจ าเป็นที่จะต้องตรวจสอบหาข้อมูลเพิ่มเติมจากช่องทางต่างๆที่มีอยู่แล้ว เช่น หาก
หัวหน้าฝ่ายห้องปฏิบัติการของโรงพยาบาลเชื่อว่าเจ้าหน้าที่ด้านเทคนิคในห้อง ปฏิบัติการมีจ านวนมากที่
ยังมีความเชี่ยวชาญไม่เพียงพอก็อาจจะท าการขอความร่วมมือกับหัวหน้าฝ่ายงานบุคคลจะใช้แบบทดสอบ
วัดทักษะของคนเหล่านั้น เมื่อตรวจสอบพบทางโรงพยาบาลก็จะท าการจัดหลักสูตรฝึกอบรมทักษะ
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ดังกล่าวแก่เจ้าหน้าที่พร้อมทั้งน ามาตรการเข้มงวดในการคัดเลือกบุคลากรใหม่เข้าท างานต่อไป อย่างไรก็
ตาม ถ้าหากปัญหาที่เกิดข้ึนมีความยุ่งยากซับซ้อน และไม่ใช่ปัญหาเกี่ยวกับงานประจ า การใช้ผู้เชี่ยวชาญ
ภายนอกที่มีทักษะในการตรวจวินิจฉัยได้ดีจะมีความเหมาะสมกว่าโดยผู้เชี่ยวชาญภายนอกที่จะมาท า
หน้าที่เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงนั้น ควรมีความรอบรู้ทางพฤติกรรมองค์กรที่สามารถตรวจวินิจฉัยพร้อม
ทั้งน าการเปลี่ยนแปลงได้ เห็นได้ว่าตามองค์กรขนาดใหญ่มักจะท าการจ้างผู้เชี่ยวชาญดังกล่าวมาอยู่
ประจ าท าการรับผิดชอบงานด้านนี้พร้อมทั้งคอยให้ค าปรึกษา และนิยมจ้างบุคคลภายนอกมาเป็น
ผู้เชี่ยวชาญน าการเปลี่ยนแปลงโดยตรง เนื่องจากมีความอิสระและสามารถวินิจฉัยผลได้เที่ยงตรง หาก
ผู้เชี่ยวชาญได้มีโอกาสมีปฏิสัมพันธ์กับผู้ที่เก่ียวข้องกับการเปลี่ยนแปลงนั้น นอกจากผลของการวินิจฉัย
อาจได้มาจากข้อมูลของการสังเกต การสัมภาษณ์ การให้ตอบแบบสอบถาม และแฟ้มข้อมูลที่ผ่านการ
ตรวจสอบเป็นอย่างดีน ามารวมทั้งข้อมูลที่เป็นทัศนะของลูกค้า เป็นต้น การตรวจวินิจฉัยที่ดีจ าเป็นต้องท า
ให้ทราบปัญหาได้ชัดเจนว่าจะต้องปรับปรุงเปลี่ยนแปลงอะไร รวมไปถึงการเลือกใช้กลยุทธ์ใดจึงจะเกิด
การต่อต้านน้อยที่สุด 
การต่อต้านการเปลี่ยนแปลง (Resistance to Change)  
 เป็นเรื่องทีป่กติมากเมื่อมีการเปลี่ยนแปลงใดจะเกิดข้ึนนั้นย่อมมีการต่อต้านจากผู้ที่ได้รับ
ผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงนั้นเสมอ กล่าวคือ ในระยะเริ่มเแรกท่ีเป็นการสร้างการยอมรับ 
(Unfreezing) จะต้องมีการต่อต้านออกมาในลักษณะการสร้างกลไกป้องกันตนเอง (Defense 
Mechanism) เช่น พยายามปฏิเสธโดยกล่าวว่า ที่เป็นอยู่ขณะนี้ก็ดีอยู่แล้วไม่เห็นมีปัญหาอะไรส่วนใน
ระยะด าเนินการเปลี่ยนแปลงการต่อต้านนั้นจะเพ่ิมความรุนแรงมากขึ้น เช่น การไม่ให้ความร่วมมือหรือ
อาจเกิดการประท้วง เป็นต้น 
สาเหตุของการต่อต้านการเปลี่ยนแปลงมาจากเหตุผลหลายอย่าง ดังนี้ 
 1. เรื่องการเมืองและผลประโยชน์ส่วนตัว (Politics and Self-Interest) โดยบุคคลเหล่านี้
อาจรู้สึกว่าถ้าหากเกิดการเปลี่ยนแปลงก็จะท าให้ตนเองสูญเสียอ านาจ ต าแหน่งหน้าที่การงาน และ
สถานภาพทางสังคม เป็นต้น 
 2. ความเฉื่อยชาส่วนตัว ไม่อยากเปลี่ยนแปลง (Low Individual Tolerance for 
Change) อาจเพราะความเคยชินกับสถานภาพเดิมๆจึงวิตกว่าการเปลี่ยนแปลงนั้นๆจะกระทบต่อสิ่งที่
เคยท าเป็นประจ ารวมไปถึงความสะดวกสบายที่เคยได้รับจะหายไป 
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 3. ความเข้าใจผิด (Misunderstanding) ได้แก่ ความไม่เข้าใจถึงเหตุผลต่อความจ าเป็นที่
จะต้องมีการเปลี่ยนแปลงรวมทั้งยังไม่รู้ว่าแนวทางปฏิบัติที่ชัดเจนในการด าเนินนั้นมีการเปลี่ยนแปลงเป็น
เช่นไร 
 4. ขาดความไว้วางใจ (Lack of Trust) โดยบุคคลเหล่านั้นแม้จะเข้าใจถึงเหตุผลที่จ าเป็นต้องมี
การเปลี่ยนแปลงก็ตามแต่การแสดงออกในการต่อต้านเพราะยังไม่ไว้วางใจ และสงสัยต่อเจตนารมณ์ที่
แท้จริงของการเปลี่ยนแปลงนั้น 
 5. การประเมินสถานการณ์ที่ต่างกัน (Different Assessments of the Situation) 
กล่าวคือ กลุ่มเป้าหมายที่ถูกผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงจะมีความรู้สึกว่าสถานการณ์ที่เกิดขึ้นนั้นยัง
ไม่ถึงขั้นทีจ่ะจ าเป็นต้องเปลี่ยนแปลง โดยกลุ่มทีม่าสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงอาจจะอ่านสถานการณ์
ผิดพลาดกเ็ป็นได้ 
 6. การขัดแย้งกับวัฒนธรรมขององค์กร (A Resistant Organizational Culture) 
วัฒนธรรมขององค์กรบางแห่งนั้นจะมุ่งเน้นความอนุรักษ์นิยม และความมั่นคงท าให้มีความรู้สึกว่าคน
ภายนอกที่เข้ามาสนับสนุนให้มีการเปลี่ยนแปลงขึ้นนั้นเป็นการชี้น าที่ไม่ถูกต้องและเป็นคนไมป่กติ 
 โดยสรุปคือ จากเหตุผลของการต่อต้านต่างๆดังที่กล่าวมานั้นสามารถมองได้ 2 แนวทาง ได้แก่ 
 1) การเปลี่ยนแปลงเป็นสิ่งที่ไม่จ าเป็น ทั้งนี้ เพราะความแตกต่างระหว่างสภาพที่เป็นจริงของ
องค์กรในตอนนี้กับสภาพในอุดมคติเมื่อมีการเปลี่ยนแปลงแล้วมีน้อยมาก หรือ  
 2) การเปลี่ยนแปลงเป็นสิ่งที่รับไม่ได้ (และอาจถือเป็นภัยคุกคาม) ทั้งนี้เนื่องจากสภาพที่เป็นจริง
ขององค์กรปัจจุบันแต่จะมีความแตกต่างจากองค์กรในอุดมคติเม่ือมีการเปลี่ยนแปลงไปแล้วอย่างมาก 
 
การประเมินผลและให้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร (Evaluation and Institionalization) 
 เป็นสิ่งจ าเป็นที่จะต้องมีการประเมินผลของการเปลี่ยนแปลง เพ่ือท าให้ทราบถึงความคืนหน้าว่า
เกิดความส าเร็จเพียงไรหรือไม่ ตรงตามเป้าหมายที่ต้องการไหม ปกติการประเมินใดๆก็ตามมักจะท าได้
ยาก และขาดความเอาใจใส่จากผู้มีอ านาจซึ่งท าไปเพ่ือหวังแค่ผลเชิงการเมืองมากกว่าการได้ทราบผลตาม
ความเป็นจริง เพ่ือน ามาปรับปรุงงานต่อไปด้วยเหตุนี้องค์กรจ านวนมากจงึมีจุดอ่อนตรงที่มุ่งแต่จะท าการ
ประเมินแต่เฉพาะจุดเล็กๆ เช่น เรื่องท่ีเกี่ยวกับทักษะ เจตคติ และค่านิยม เป็นต้น อย่างไรก็ตาม หากว่า
ต้องการจะประเมินให้ครอบคลุมทั้งหมดก็ต้องพิจารณาตัวแปร ดังนี้ 
 1. ดูปฏิกิริยาโต้ตอบ (Reaction) เช่น ผู้มีส่วนร่วมมีความพึงพอใจในเรื่องที่จะเปลี่ยนแปลงไหม 
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 2. การเรียนรู้เพ่ิมเติม (Learning) เช่น มีทักษะหรือประเด็นใดที่จ าเป็นต้องน ามาใช้ในการ
เปลี่ยนแปลงที่ต้องเรียนรู้เพิ่มเติมหรือไม่ 
 3. พฤติกรรม (Behavior) เช่น มีการเปลี่ยนแปลงด้านพฤติกรรมเกิดขึ้นบ้างไหม 
 4. ผลลัพธ์ (Outcomes) เช่น มีการเปลี่ยนแปลงในแง่ผลผลิต และการท างาน ฯลฯ เกิดขึ้น
เพียงไร 
 สรุปได้ว่า การประเมินการปฏิกิริยาการตอบโต้นั้น สามารถวัดได้จากการต่อต้าน การประเมิน
เรื่องที่จะท าการเรียนรู้สามารถสะท้อนให้เห็นถึงสิ่งที่เกิดการเปลี่ยนแปลง อีกด้านในส่วนการประเมิน
พฤติกรรมที่จะน ามาวัดความส าเร็จในการยอมรับเหตุผลที่จ าเป็นที่จะต้องมีการเปลี่ยนแปลง 
(Unfreezing) และการประเมินผลลัพธ์วัดผลซ่ึงเกิดจากการเปลี่ยนแปลงว่ามันเป็นประโยชน์ต่อองค์กร
อย่างไร แต่เป็นที่น่าเสียดายเป็นอย่างยิ่งที่พบว่าองค์กรส่วนใหญ่มักจะท าการประเมินเพียงขั้นแรก คือ 
ตรวจสอบดูปฏิกิริยาของผู้เกี่ยวข้องเท่านั้น ในการประเมินนั้นถ้าผลลัพธ์ที่ได้ออกมานั้นเป็นไปในทิศทางที่
ต้องการแล้วองค์กรก็จะน าการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นนั้นกลายเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 
(Institutionalization) นั่นคือ การเปลี่ยนแปลงนั้นกลายเป็นเรื่องถาวรของระบบองค์กรไปในท่ีสุด 
 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับตัวแปรเรื่องค่านิยมของสังคม 
 “ค่านิยม” วิรัช วิรัชนิภาวรรณ (2547, หน้า 31) ได้สรุปความหมายของค่านิยมไว้ว่า หมายถึง 
“ความคิด ความเชื่อ อุดมการณ์หรือพฤติกรรมที่มีลักษณะถาวรซึ่งบุคคลหรือกลุ่มบุคคลในสังคม
โดยเฉพาะข้าราชการยึดถือน ามาปฏิบัติในหน้าที่ราชการหรือในการด าเนินชีวิต” 
 โรเคลียช (Rokeach, 1968) นักจิตวิทยาชาวอเมริกันได้ให้นิยามของค่านิยมไว้อย่างชัดเจนว่า 
ค่านิยมเป็นความเชื่อท่ีเชื่อว่าเป้าหมายบางอย่างหรือวิถีปฏิบัติบางอย่างเป็นสิ่งที่ตนและสังคมเห็นว่าดี มี
คุณค่าที่จะยึดถือเป็นเป้าหมาย เป็นแนวปฏิบัติและเป็นแนวในการด าเนินชีวิต การให้นิยามค่านิยมของโร
เคลียสได้รับการยอมรับอย่างมากและถูกอ้างถึงเสมอในการศึกษาเกี่ยวกับค่านิยม 
 กล่าวคือ ค่านิยม มีความเกี่ยวพันกับวัฒนธรรมอย่างใกล้ชิด และ “ค่านิยม” บางอย่างได้
กลายเป็น “แกน” ของวัฒนธรรมไทย ดังนั้นค่านิยมจึง หมายถึง ความยึดมั่นในคุณค่าทางวัฒนธรรม 
 
แนวคิดเกี่ยวกับค่านิยมของสังคมเอเชีย 
 ฮัทชคร็อฟท์ (Hutchroft, 1994) มีมุมมองทีว่่า ค่านิยมทางสังคมของเอเชียมี 6 ประการ อัน
ได้แก่ สังคมที่มีความเป็นระเบียบเรียบร้อย มีความสมัครสมานสามัคคีกัน เจ้าหน้าที่ของรัฐมีความ
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รับผิดชอบต่อหน้าที่ เปิดรับความคิดเห็นใหม่ๆ มีเสรีภาพทั้งความคิดและการแสดงออก อีกท้ังยังเคารพ
ต่ออ านาจบังคับบัญชา ขณะที่ค่านิยมของชาวอเมริกันมี 6 ประการเช่นกัน ได้แก่ เสรีภาพในการ
แสดงออก สิทธิต่างๆของบุคคล เสรีภาพส่วนบุคคล การเปิดกว้างให้มีการอภิปราย การมีความคิดเป็นของ
ตนเอง และเจ้าหน้าที่ของรัฐที่มีความรับผิดชอบ 
 ฮาน (Han, 1998) ได้มองว่า ค่านิยมเอเชีย ท าให้เกิดการเล่นพรรคเล่นพวก (Cronyism) การ
เลือกที่รักมักที่ชัง (Favoritism) ระบบการเกื้อหนุนญาติมิตร (Nepotism) การเลี่ยงสิ่งที่เป็นทางการ 
(Informality) ความสัมพันธ์แบบอุปถัมภ์ (Patron-Client relations) การทุจริตคอร์รัปชั่น และระบบ
สายสัมพันธ์ (Quantic) 
 ค่านิยมทางสังคมไทย มีการศึกษาและท าการวิจัยเป็นจ านวนมากที่ท าการตรวจสอบค่านิยมทาง
วัฒนธรรมของสังคมไทยที่อยู่ในขอบเขตทางการศึกษาหรือธุรกิจ (Hofstede, 1980) 
 1. ระยะของอ านาจที่สูง (High Power Distance) สังคมไทยเป็นสังคมที่ถือได้ว่ามีความเป็นเจ้า
ขุนมูลนายสูงแบ่งล าดับชั้น และการเรียนรู้ความเป็นไทยนั้นจะต้องยอมรับต าแหน่งที่สัมพันธ์กันของพวก
เขาไล่ตั้งแต่อายุน้อยไปยังอายุที่มากขึ้น การท าวิจัยได้แสดงให้เห็นถึงคนไทยโดยธรรมชาติสามารถแยก
ความแตกต่างระหว่างกันกับสถานภาพทางสังคมของพวกเขาและผู้อ่ืน และมีการปฏิบัติต่อบุคคลนั้นอย่าง
สอดคล้อง (Holmes & Tangtongtavy, 1995) จากต้นก าเนิดของโครงสร้างที่มีล าดับชนชั้นตาม
วัฒนธรรมไทยซึ่งอาจจะน ามาประกอบกันกับค าสอนทางพุทธศาสนา คนไทยเชื่อว่าสถานะของพวกเขาใน
ชาตินี้นั้นเป็นผลมาจากการกระท าหรือพฤติกรรมของพวกเขาในอดีตชาติ หรือท่ีเรียกว่าอดีตกรรมก่อน
หน้านี้ ความแตกต่างทางสถานะนี้เป็นการสืบค้นหลักฐานจากเอกสารที่มีมาตั้งแต่ศตวรรษท่ี15 ครั้งทีย่ังมี
ระบบศักดินา (Sakdina System) ซึ่งพลเมืองทุกคนจะถูกก าหนด เครื่องหมายของศักดินา (Dignity 
Mark) ซึ่งมีความหมายมาจาก นา ที่เป็นนาข้าว และความหมายของ ศักดิ์ อันหมายถึง อ านาจ แม้ว่า
ระบบศักดินานี้จะถูกยกเลิกไปในยุคหลัง แต่ความเชื่อก็ยังคงมีอยู่และเด่นชัดในสังคมไทย (Rabibhadana, 
1975) ซ่ึงนับเป็นครั้งแรกท่ีคนไทยถูกทุกคนวางต าแหน่งเป็นล าดับชั้น ซึ่งจะได้รบัการยอมรับนี้นั้นแสดง
ให้เห็นถึงการวางแนวทางไปยังระดับระยะอ านาจที่สูงและอาจจะสามารถใช้อธิบายความเคารพของคน
ไทยที่มีต่อผู้อาวุโสกว่า (Hallinger & Kantamara, 2000) 
 2. มีความเป็นคติรวมหมู่สูง (High Collectivism) สังคมไทยมีประวัติศาสตร์ที่มีมายาวนานหลาย
ชั่วอายุคนที่เกี่ยวกับคติรวมหมู่ซ่ึงแสดงออกมาจากความคาดหวังและการท างานร่วมกัน (Hallinger & 
Kantamara, 2000) วัฒนธรรมไทยส่งเสริมในเรื่องการพ่ึงพาอาศัยกัน เน้นค าว่า “เรา” มากกว่า “ฉัน” 
(Holmes & Tangtongavy, 1995) การวางแนวทางแบบนี้ คือ สิ่งที่เด่นชัด ซึ่งคนไทยแต่ละคนจะมี
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ระยะห่างที่ดีในการหลีกเลี่ยงความขัดแย้ง และไม่ท าลายความสามัคคีของสังคม สิ่งที่มีความเกี่ยวข้องกับ
การวางแนวทางนี้คือ ค าว่า ก าลังใจ อันหมายถึง คุณธรรมหรือจิตวิญญาณ และการสะท้อนให้เห็นถึง
ลักษณะโดยการรวมที่แข็งแกร่งของสังคมไทยจากอ านาจของรัฐในการสนับสนุนให้พ่ึงพาซึ่งกันและกัน 
 3. การหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอนสูง (High Uncertainty Avoidance) คนไทยมักจะพยายามที่
จะมองหาเสถียรภาพและกฎระเบียบในการปฏิบัติตามซึ่งอาจแสดงให้เห็นว่าในการตัดสินใจ (Decision 
Paralysis) นั้นหยุดชะงักไป เมื่อสถานการณ์นั้นเป็นสิ่งไม่คุ้นเคย (Hallinger & Kantamara, 2000) การ
วางแนวทางเพ่ือหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอนนี้ในวัฒนธรรมไทยถือได้ว่ามีความเป็นไปได้ที่สูงมาก ท าให้มี
ความคลุมเครือหรือความซับซ้อนซึ่งกลายมาเป็นสิ่งที่ท้าทายส าหรับคนไทย 
 4. ความเป็นผู้หญิง (Femininity) วัฒนธรรมไทยจะเน้นที่ความสามัคคีในความสัมพันธ์ทางสังคม
มากกว่าการผลิตและการแข่งขัน การเน้นเช่นนี้เพ่ือที่จะเชื่อมโยงกับความสนุกซ่ึงเป็นบรรทัดฐานทาง
สังคมท่ีอธิบายถึง ความสุขและความตื่นเต้นในการมีส่วนร่วมในงาน ในข้อนี้ สังคมไทยถือว่ามีความเป็น
ผู้หญิงมากกว่าความเป็นผู้ชาย (Hallinger & Kantamara, 2000) ซ่ึงเป็นการลักษณะทางธรรมชาติที่มี
การแข่งขันน้อยทีค่นไทยมี และมีแนวโน้มที่จะใช้เวลาแห่งความสุขที่เรียบง่ายในการท ากิจกรรมใน
ชีวิตประจ าวันตามปกติสุข (Fieg & Mortlock, 1989) 
 5. การวางแนวทางในระยะสั้น (Short Term Orientation) จากการแสดงออกโดยจะไม่ท าให้ 
“เสียหน้า” (Loose Face) 
 จากการศึกษาของ โคมิน (Komin, 1991) ในการพัฒนาโครงการการส ารวจค่านิยมของคนไทย
ซึ่งเสนอแนะไว้เป็น 9 ค่านิยม จะถือเป็นตัวแทนของคนไทยและลักษณะของชาติไทย การศึกษาสรุปได้ว่า 
ความสามัคคีทางสังคมและความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลเป็นค่านิยมที่ส าคัญท่ีสุด ดังนี้ 
 1. หารวางแนวทางแบบอัตตา (Ego Orientation) หมายถึง ความเป็นอิสระ เป็นตัวของตัวเอง 
แสดงให้เห็นว่าคนไทยมีความภาคภูมิใจกับความเป็นอิสระ และไม่สามารถทนต่อการละเมิดความเป็นตัว
ของตัวเองในรูปแบบของ “การเสียหน้า” ได้  
 2. การวางแนวทางความสัมพันธ์ของความกตัญญู (Grateful Relationship Orientation) 
หมายถึง ความสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน และความกตัญญู 
 3. ความสัมพันธ์ที่ราบรื่นระหว่างบุคคล (Smooth Interpersonal Relationship) หมายถึงมี
ความชื่นชอบในความสุภาพ อ่อนน้อมถ่อมตน และไม่มีพฤติกรรมที่ก้าวร้าว 
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 4. การวางแนวทางท่ีมีความยืดหยุ่นและมีการปรับทิศทาง (Flexibility and Adjustment 
Orientation) หมายถึง มีการวางแนวทางที่ยืดหยุ่น และในสถานการณ์ซึ่งไม่เก่ียวข้องกับตนเอง รวมไปถึง
ความสัมพันธ์ทีร่าบรื่นระหว่างกัน 
 5. การวางแนวทางในเชิงจิตวิทยาและศาสนา (Religion-Psychical Orientation) หมายถึง มี
การล าดับความส าคัญในการด ารงชีวิตทางศาสนาและจิตวิญญาณ  
 6. การวางแนวทางในด้านการศึกษาและความพอเพียง (Education and Competence 
Orientation) หมายถึง ความเคารพในคุณค่าของการศึกษา 
 7. วางแนวการพึ่งพาซึ่งกันและกัน (Interdependence Orientation) หมายถึง การท างาน
ร่วมกันของคยในชุมชน และการอาศัยอยู่ร่วมกันเป็นหมู่คณะ 
 8. การวางแนวทางแห่งความสนุกและมีความสุข (Fun and Pleasure Orientation) หมายถึง 
มีความเพลิดเพลินกับกิจกรรมที่ได้ท าในแต่ละวัน 
 9. การวางแนวทางการท างานและการบรรลุผล (Achievement) หมายถึง ความส าเร็จที่จะ
เกิดข้ึนได้นั้นต้องผ่านการท างานอย่างหนัก 
 กลุ่มค่านิยมทั้ง 9 ชนิดที่กล่าวมานี้ อธิบายถึงวิธีที่คนไทยบรรลุเป้าหมาย รวมไปถึงการด าเนิน
ชีวิตของพวกเขา (Shawyun & Tanchaisak, 2006) ในขณะเดียวกันการให้ค าอธิบายที่ครอบคลุม
เกี่ยวกับค่านิยมของไทย การศึกษาดั้งเดิมอยู่บนพ้ืนฐานของการจัดกลุ่มของ (Rokeach, 1967) ที่มุ่งไปที่
ความเชื่อ ทัศนคติ และค่านิยมของบุคคลใดบุคคลหนึ่ง ดังนั้น ท าให้สะท้อนให้เห็นถึงการสร้างการรับรู้
เข้าใจเกี่ยวกับล าดับความส าคัญส่วนบุคคลใดบุคคลหนึ่ง (Personal Priorities) หรือการวางแนวทางด้าน
ค่านิยม (Value Orientation) มากกว่าค่านิยมทางวัฒนธรรม (Cultural Values) ในความหมายของ
ต าแหน่งของแต่ละบุคคลและบทบาทในการอยู่ร่วมกัน 
 
2.3 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับตัวแปรเรื่องการรับรู้สื่อ 
 Klapper J. T. (1960) กล่าวว่า กระบวนการเลือกรับข่าวสารหรือเปิดรับข่าวสารเปรียบเสมือน
เครื่องกรองข่าวสารในการรับรู้ของมนุษย์ ซึ่งประกอบไปด้วยการกลั่นกรอง 4 ขั้น ล าดับดังต่อไปนี้ 
 1. การเลือกเปิดรับ (Selective Exposure) เป็นขั้นตอนแรกในการเลือกช่องทางการสื่อสาร
บุคคลจะเลือกเปิดรับสื่อและข่าวสาร จากแหล่งข่าวสารที่มีอยู่ด้วยกันหลายแหล่ง เช่น การเลือกซื้อ
หนังสือพิมพ์ฉบับใดฉบับหนึ่ง เลือกเปิดสถานีวิทยุกระจายเสียงสถานีใดสถานีหนึ่ง ตามความสนใจและ
ความต้องการของแต่ละบุคคล อีกท้ัง ทักษะและความช านาญในการรับรู้ข่าวสารของแต่ละคนนั้นมีความ
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แต่ต่างกัน บางคนอาจถนัดที่จะฟังมากกว่าอ่าน บางคนก็อาจชอบฟังวิทยุ ดูโทรทัศน์มากกว่าอ่านหนังสือ 
เป็นต้น 
  2. การเลือกให้ความสนใจ (Selective Attention) ผู้เปิดรับข่าวสารมักมีแนวโน้มที่จะเลือก 
สนใจข่าวต่างๆจากแหล่งใดแหล่งหนึ่ง โดยมักเลือกตามความชอบ ความคิดเห็น หรือความสนใจของตน 
เพ่ือตอบสนองกับทัศนคติที่มีอยู่อีกท้ังหลีกเลี่ยงสิ่งที่ไม่สอดคล้องกับความรู้ ความเข้าใจ หรือทัศนคติท่ีมี
อยู่แล้ว เพื่อไม่ให้เกิดภาวะทางจิตใจที่ไม่สมดุลหรือความไม่สบายใจ ที่เรียกว่า ความไม่สอดคล้องทางด้าน
ความเข้าใจ (Cognitive Dissonance)  
 3. การเลือกรับรู้และตีความหมาย (Selective Perception and Interpretation) เมื่อบุคคล
เปิดรับข้อมูลข่าวสารแล้ว ไม่ใช่ว่าจะรับรู้ข่าวสารทั้งหมดตามเจตนารมณ์ของผู้ส่งสารเสมอไปเนื่องจาก
คนเรามักเลือกรับรู้และตีความหมายของข่าวนั้นแตกต่างกันไปตามความสนใจ ทัศนคติ ประสบการณ์ 
ความเชื่อ ความคาดหวัง แรงจูงใจ สภาวะทางร่างกาย ความต้องการ หรือสภาวะทางอารมณ์และจิตใจ 
ฉะนั้น แต่ละคนอาจจะตีความเฉพาะข่าวสารที่สอดคล้องกับลักษณะส่วนบุคคลดังกล่าว นอกจากจะช่วย
ท าให้ข่าวสารบางส่วนถูกตัดท้ิงไปยังเป็นการบิดเบือนข่าวสารให้มีทิศทางเป็นที่น่าพอใจของแต่ละบุคคล
ด้วย 
 4. การเลือกจดจ า (Selective Retention) แต่ละคนจะเลือกจดจ าข่าวสารในส่วนที่ตรงกับความ
สนใจ ความต้องการ ทัศนคติ ฯลฯ ของตนเอง และจะลืมหรือไม่น าไปถ่ายทอดต่อในส่วนที่ตนเองไม่สนใจ 
ไม่เห็นด้วย หรือเรื่องที่ขัดแย้งค้านกับความคิดของตัวเอง ข่าวสารที่คนเราเลือกจดจ าไว้นั้นมักจะมีเนื้อหา
ที่จะช่วยส่งเสริมหรือสนับสนุน ทัศนคติและค่านิยม ความรู้สึกนึกคิด หรือความเชื่อของแต่ละคนที่มีอยู่
เดิมให้มีความม่ันคงชัดเจนยิ่งขึ้น และเปลี่ยนแปลงยากข้ึน ทั้งนี้ เพ่ือที่จะน าไปใช้ประโยชน์ในโอกาส
ต่อๆไป และบางส่วนอาจน าไปใช้เมื่อเกิดความรู้สึกขัดแย้งหรือมีสิ่งที่ท าให้ไม่สบายใจเกิดขึ้น 
แนวคิดเกี่ยวกับสื่อโฆษณา 
 ค าว่า “โฆษณา” ตรงกับภาษาอังกฤษว่า “Advertising” ซึ่งมาจากค าว่า “Advetere” ใน
ภาษาลาตินที่หมายถึง การหันเห หรือ “to Turn to” ซึ่งมีความหมายกว้างๆว่า การหันเหความสนใจของ
ผู้ซื้อให้หันมาซื้อสินค้าที่ท าการโฆษณา 
 การโฆษณา ตามพจนารุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน (2546) ให้ความหมายไว้ว่า การโฆษณา คือ 
การเผยแพร่หนังสือออกไปยังสาธารณชน ป่าวร้องให้ทราบหรือแจ้งความให้ทราบ 



27 

 

 ศิริพรรณวดี รุ่งวุฒิขจร (2541) ให้ความหมายของการโฆษณาว่า เป็นการสื่อสารผ่านสื่อโฆษณา 
เพ่ือกระตุ้นให้ผู้บริโภคเกิดความต้องการซื้อสินค้าหรือบริการโดยต้องเสียค่าใช้จ่ายให้กับสื่อและระบุตัวผู้
โฆษณาด้วย 
 Assael (1998) กล่าวว่า การเปิดรับ (Exposure) หมายถึง การที่ประสาทสัมผัสของผู้บริโภคใน
ที่นี้หมายถึง การสัมผัส การได้กลิ่น การเห็น การได้ยิน ซ่ึงถูกกระตุ้นโดยสิ่งเร้าที่ผู้บริโภคจะเป็นคนเลือก
เองว่า สิ่งเร้าใดตรงกับความต้องการของตนมากท่ีสุด ผู้บริโภคจะหลีกเลี่ยงในสิ่งเร้าที่ตนเองไม่สนใจ และ
ไม่เห็นว่าส าคัญ หากผู้บริโภคเลือกกระบวนการเปิดรับก็จะเกิดข้ึน ทั้งนี้ การเปิดรับจะมีความสัมพันธ์กับ
ความตั้งใจในการรับสารด้วย โดยที่ความสนใจ (Interest) และความเกี่ยวข้อง (Involvement) ของ
ผู้บริโภคกับสิ่งเร้านั้นจะสะท้อนออกมาในระดับของความตั้งใจ (Attention) ที่ผู้บริโภคมีแก่สิ่งเร้านั้น 
 Becker (1997) ได้ให้ความหมายของการเปิดรับสื่อไว้ดังนี้ 
 การแสวงหาข้อมูล (Information Seeking) คือ บุคคลจะแสวงหาความรู้เพื่อต้องการให้มีความ
คล้ายคลึงกับบุคคลอ่ืนในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง หรือเรื่องทั่วๆไป 
 การเปิดรับข้อมูล (Information Receptivity) คือ บุคคลจะเปิดรับสื่อเพ่ือต้องการทราบข้อมูลที่
ตนสนใจอยากรู้ 
 การเปิดประสบการณ์ (Experience Receptivity) คือ บุคคลจะเปิดรับข่าวสารเพราะต้องการ
ท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งเพ่ือผ่อนคลายอารมณ์ 
 Mandell (1984) ให้ค าจ ากัดความว่า การโฆษณา หมายถึง รูปแบบแบบหนึ่งที่ส่งเสริมการขาย
ผ่านสื่อโฆษณาที่ไม่ใช่ด้วยบุคคล และจ าเป็นจะต้องช าระค่าโฆษณาโดยผู้อุปถัมภ์หรือผู้ที่มาสนับ สนุน ซ่ึง
เน้นการโฆษณาที่มีความหมายที่แตกต่างไปจากการส่งเสริมรูปแบบอ่ืนๆ เช่น การขายโดยพนักงาน และ
การส่งเสริมการจ าหน่าย เป็นต้น 
 Pattis (1974) นักวิชาการด้านการโฆษณากล่าวว่า การโฆษณา หมายถึง การสื่อสารในรูปแบบ
ใดๆ มีเจตนาที่จะท าการกระตุ้นผู้ที่มีก าลังในการซื้อและการส่งเสริมในด้านการจ าหน่ายสินค้าและบริการ
รวมไปถึงการสร้างประชามติในการกระท าการเพื่อก่อให้เกิดการสนับสนุนทางการเมืองการขยายความ
คิดเห็น หรือการเสนอความคิดเห็นหรือสาเหตุต่างๆ พร้อมทั้งเป็นการกระท าเพื่อให้บุคคลคนทั่วไปนั้นมี
ความคิดเห็นคล้อยตามหรือปฏิบัติไปในแนวทางที่ผู้โฆษณาประสงค์ 
 ความหมายของ “โฆษณา” พอสรุปได้ดังนี้ คือ การโฆษณาเป็นสื่อที่สามารถจูงใจได้ผ่านสื่อ
โฆษณาซึ่งมิใช่ตัวบุคคล และยังมีการช าระเงินส าหรับความคิดเห็นสินค้าหรือบริการโดยผู้โฆษณาหรือผู้
อุปถัมภ์ ถึงแม้ว่าจะมีความแตกต่างกันในรายละเอียดแต่ก็ยังมีความคล้ายกันเป็นส่วนใหญ่ นั่นคือ ผู้



28 

 

โฆษณา หรือผู้อุปถัมภ์จะต้องช าระค่าสื่อ และจะต้องมีเนื้อหาหรือข้อมูลต่างๆของโฆษณา ซึ่งอาจเป็น
ความคิดเห็น ภาพ ข้อความท่ีจะลงโฆษณา ฯลฯ ซึ่งเป็นเนื้อหาที่มุ่งไปในทางที่จะสื่อสารโน้มน้าวจิตใจใน
ลักษณะต่างๆ รวมทั้งจะต้องมีสื่อท่ีเป็นพาหะน าข้อมูลเหล่านั้นไปสู่กลุ่มผู้รับหรือกลุ่มเป้าหมายในการ
โฆษณา ถือเป็นส่วนช่วยในการพิจารณาก่อนตัดสินใจซื้อ โดยอาศัยการจูงใจผ่านสื่อในรูปแบบต่างๆ เป็น
กระตุ้นให้ผู้บริโภคเกิดความต้องการและพยายามให้ผู้บริโภครู้จักกับสินค้าเพ่ิมมากข้ึน 
 หน้าที่ของโฆษณา (ศิริวรรณ เสรีรัตน์, 2540)  

 หน้าที่ทางการตลาด (Marketing Function) เป็นส่วนหนึ่งของส่วนผสมทางการตลาด เพ่ือ
ตอบสนองความต้องการอีกท้ังสร้างความพึงพอใจให้ผู้บริโภคซ่ึงน าไปสู่การขายและผลก าไร 

 หน้าที่ด้านการติดต่อสื่อสาร (Communication Function) การโฆษณาเป็นการแจ้งข่าวสาร 
เพ่ือจูงใจชักจูงให้เกิดความต้องการและทัศนคติท่ีดีแก่กลุ่มเป้าหมาย 

 หน้าที่ให้ความรู้ (Education Function) การโฆษณาก่อให้เกิดการซื้อขาย ท าให้ธุรกิจด าเนินไป
ได้เกิดการขยายการลงทุนเพ่ิม และส่งผลต่อระบบเศรษฐกิจโดยรวมด้วย 

 หน้าที่ด้านสังคม (Social Function) การโฆษณาเป็นปัจจัยหนึ่งที่ท าให้เกิดการปรับปรุง
มาตรฐานการด ารงชีวิตของมนุษย์ นอกจากนี้ การโฆษณาที่ค านึงถึงภาระความรับผิดชอบต่อสังคม ยังมี
ส่วนช่วยให้เกิดการพัฒนาด้านสังคมและวัฒนธรรม 

สื่อโฆษณา 
 สื่อ เป็นเครื่องมืออีกเครื่องมือหนึ่งที่มีไว้ส าหรับการติดต่อข่าวสาร ข่าวบันเทิง ข่าวสารใดๆของ
สื่อมวลชน รวมไปถึงข่าวสารโฆษณาที่จะถูกส่งไปยังบุคคลจ านวนมาก 
 เสรี วงษ์มณฑา (2540) กล่าวว่า สื่อโฆษณาเป็นการน าพาหะท่ีจะพาข่าวสารทางการตลาดต่างๆ
จากผู้ขายไปสู่กลุ่มผู้บริโภคเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ ปรัชญาของการซื้อโฆษณา คือ การเข้าถึงที่
ได้มากท่ีสุดตามความเหมาะสม ความถี่สูงสุดที่เหมาะสม และมีการสูญเปล่าน้อยสุด ในงบประมาณท่ี
จ ากัด 
 สื่อโฆษณาเป็นเครื่องมือหรือช่องทางหนึ่งที่ใช้ช่วยในการติดต่อสื่อสารจากผู้ส่งสารไปยังผู้รับสาร
เป้าหมาย เพื่อให้เกิดผลตามวัตถุประสงค์ของผู้ส่งสาร การโฆษณาสามารถแยกได้ตามประเภทสื่อโฆษณา
ได้ ดังนี้ 
 การโฆษณาผ่านสื่อสิ่งพิมพ์ (Print Advertising Media)  

 การโฆษณาทางสื่อหนังสื่อพิมพ์ 

 การโฆษณาทางสื่อนิตยาสาร 
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การโฆษณาทางสื่ออิเล็กทรอนิกส์ (Electronic Advertising Media) 

 การโฆษณาทางสื่อโทรทัศน์ 

 การโฆษณาทางสื่อวิทยุ  

 การโฆษณาทางสื่ออินเทอร์เน็ต  
การโฆษณาทางสื่อนอกสถานที่ (Out of house Advertising Media) 

 การโฆษณาโดยใช้ป้ายโฆษณา 

 การโฆษณาเคลื่อนที่ 
การโฆษณาโดยตรงผ่านสื่อจดหมายทางตรง (Direct mail Advertising Media) 

 การโฆษณาโดยใช้สื่อสมุดโทรศัพท์ 

 การโฆษณาโดยการจัดแสดงสินค้าสื่ออ่ืนๆ เช่น แคตาล็อค ใบปลิว และแผ่นพับ 
 ปัจจุบันนี้มีสื่อโฆษณามากมายทั้งที่เป็นสื่อมวลชน (Mass Media) และท่ีไม่ใช่สื่อมวลชน (Non-
Mass Media) ซึ่งสื่อแต่ละชนิดนั้นก็มีลักษณะแตกต่างกันออกไป โดยลักษณะที่แตกต่างกันเหล่านี้ย่อม
น าไปสู่ประสิทธิภาพในการส่งสารไปยังกลุ่มผู้บริโภคเป้าหมายที่แตกต่างกันไปด้วย สื่อที่ได้รับความนิยม
ในการใช้มากท่ีสุดนั้น ได้แก่ สื่อออนไลน์ ซึ่งสามารถสรุปรูปแบบการน าเสนอข่าวสารได้เป็น 6 ประเภท
ดังนี้ (Gunter, 2003, p. 57; สิริชัย วงษ์สาธิตศาสตร์, 2549, หน้า 49) 
 1. กระดานข่าวของกลุ่มข่าว (Bulletin Board Newsgroup) เป็นการใหบ้ริการกระดานข่าวใน
กลุ่มข่าวบนเครือข่ายอินเตอร์เน็ต ที่ท าให้ได้ทั้งข้อมูลข่าวสารและยังสามารถเป็นที่แลกเปลี่ยนความ
คิดเห็นกันได้อย่างเสรีระหว่างสมาชิกในกลุ่ม มีทั้งรูปแบบที่มีผู้ควบคุม และที่ไม่มีผู้ดูแลกระดานข่าว 
ข้อมูลข่าวสารในกระดานข่าวที่ไม่มีผู้ดูแลมักจะเป็นข่าวที่ไม่ค่อยมีความน่าเชื่อถือหรือเป็นข่าวที่ไม่มี
คุณภาพข่าวที่มีเนื้อหาไปในทางที่ไม่ดี เนื่องจากขาดผู้คอยตรวจสอบข้อมูลที่ผ่านเข้ามาบนกระดานข่าว
นั้นๆ 
 2. กลุ่มข่าว Usenet (Usenet Newsgroup) เป็นบริการข่าวสารข้อมูลที่มีการจัดแบ่งหมวดหมู่
ออกเป็นหัวข้อต่างๆ เพ่ือท าให้ผู้อ่านสามารถเลือกใช้บริการได้ตรงตามจุดประสงค์ 
 3. กระดานข่าวประจ าเว็บไซต์ต่างๆ (Website Based Bulletin Boards) เป็นบริการกระดาน
ข่าวที่มีระบบการจัดการที่ดีในระดับหนึ่ง มักได้รับความนิยมมาจากกลุ่มผู้ลงทุนด้านธุรกิจที่ต้องการ
ข่าวสาร และการเฝ้าติดตามในเรื่องของตลาดหลักทรัพย์ ซึ่งจะมักจะเป็นข้อมูลข่าวสารมีคุณภาพมากขึ้น 
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 4. บริการรายชื่อไปรษณีย์อิเล็กทรอนิกส์ (E-mail Lists) เป็นบริการข้อมูลข่าวสารที่แตกต่าง 
จากบริการแบบกลุ่มข่าว (Newsgroup) มีเนื้อหาที่มักจะเสนอข้อมูลสรุปผลที่ได้มาจากการประชุมทาง
วิชาการ ในเรื่องเฉพาะด้าน และน าเสนอโดยกลุ่มนักวิชาการเป็นหลัก 
 5. กลุ่มองค์กรข่าวออนไลน์ (Online Newswires and Broadcasters) เป็นบริการของ 
หน่วยงานที่ท าธุรกิจทางด้านข่าวสารต่างๆ เช่น CNN Reuters และ อ.ส.ม.ท. เป็นต้น  
 6. นิตยสารออนไลน์และหนังสือพิมพ์ออนไลน์ (Online Newspaper and Magazines) เป็น
ช่องทางการน าเสนอข่าวสารของสื่อสิ่งพิมพ์ต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นหนังสือพิมพ์หรือนิตยสารที่ใช้สื่อออนไลน์ 
เป็นสื่อเสริมในการน าเสนอเนื้อหาทีเ่ป็นแบบเดียวกันกับฉบับกระดาษแต่อยู่ในรูปออนไลน์ 
  
2.4 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับตัวแปรเรื่องทัศนคติ 
 ทัศนคต ิถือเป็นความเชื่อบวกกับความรู้สึกเชิงประมาณค่าที่เป็นได้ทั้งด้านบวกและด้านลบ ท าให้
บุคคลพร้อมที่จะแสดงออกตอบโต้สิ่งต่างๆทัศนคติเป็นนามธรรมเป็นตัวการส าคัญที่ก าหนดพฤติกรรมของ
บุคคล 
 Roger (1978, p. 208-209 อ้างถึงใน สุรพงษ์ โสธนะเสถียร, 2533, หน้า 122)  ได้กล่าวถึง 
ทัศนคติว่าเป็นดัชนีชี้ว่า บุคคลนั้นมีความคิดและความรู้สึกอย่างไรกับคนรอบข้าง วัตถุหรือสิ่งแวดล้อม
ตลอดจนสถานการณ์ต่างๆ โดยทัศนคตินั้นมีรากฐานมาจากความเชื่อที่อาจส่งผลถึงพฤติกรรมในอนาคต
ได้ทัศนคติจึงเป็นเพียงความพร้อมที่จะน ามาตอบสนองต่อสิ่งเร้าและเป็นมิติของการประเมินเพ่ือแสดงว่า
ชอบหรือไม่ชอบต่อประเด็นหนึ่งๆซึ่งถือเป็นการสื่อสารภายในบุคคล (Interpersonal Communication) 
ที่เป็นผลกระทบมาจากการรับสารอันจะมีผลต่อพฤติกรรมต่อไป 
 Rosenberg and Hovland (1960, p. 1) ได้ให้ความหมายของทัศนคติไว้ว่า ทัศนคติโดยปกติ
สามารถนิยามว่า เป็นการจูงใจต่อแนวโน้มในการตอบสนองอย่างเฉพาะเจาะจงกับสิ่งที่เกิดข้ึน 
 Howard H. Kendler (1963, p. 572) มองว่า ทัศนคติ หมายถึง สภาวะความพร้อมของบุคคลที่
จะแสดงพฤติกรรมออกมาในทางสนับสนุนหรือต่อต้านบุคคล สถาบัน สถานการณ์ หรือแนวคิด 
 Carter V. Good (1959, p. 48) กล่าวไว้ว่า ทัศนคติ คือ ความพร้อมที่จะแสดงออกในลักษณะ
ใด ลักษณะหนึ่งที่เป็นการสนับสนุน หรือต่อต้านสถานการณ์บางอย่างบุคคลหรือสิ่งใดๆ 
 Newcomb (1854, p. 128) ให้ค าจ ากัดความว่า ทัศนคติเป็นสิ่งที่มีอยู่ในเฉพาะคนนั้นขึ้นอยู่กับ
สิ่งแวดล้อม อาจแสดงออกในพฤติกรรม ซึ่งเป็นไปได้ใน 2 ลักษณะ คือ ลักษณะชอบหรือพึงพอใจซึ่งท าให้
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ผู้อื่นเกิดความรักใคร่อยากใกล้ชิดสิ่งนั้นๆ หรืออีกลักษณะหนึ่งแสดงออกในรูปความไม่พอใจ เกลียดชัง ไม่
อยากใกล้สิ่งนั้น 
องค์ประกอบของทัศนคติ มี 3 ประการ ได้แก่ 
 1. ด้านความนึกคิด (Cognitions) คือ เป็นความเชื่อของบุคคลที่เกี่ยวข้องกับสิ่งต่างๆหากบุคคล
นั้นมีความรู้หรือความคิดต่อสิ่งนั้นในทางที่ดีก็มักจะมีทัศนคติที่ดีต่อสิ่งนั้น ซึ่งประกอบด้านความรู้สึกนึก
คิด ประกอบด้วย 3 ส่วนคือ ส่วนที่เป็นความรู้เกี่ยวกับข้อเท็จจริง ส่วนที่เป็นความเชื่อ และส่วนที่เป็นการ
ประเมิน สิ่งเหล่านี้คือ ความนึกคิดและการรับรู้ของเราทั้งสิ้น 
 2. ด้านความรู้สึก (The Affective Responses) เป็นส่วนที่มีความสัมพันธ์กับอารมณ์ท่ี
เกี่ยวเนื่องกับสิ่งต่างๆซึ่งมีผลต่างกันไปตามบุคลิกภาพของบุคคลนั้น 
 3. ด้านการกระท า คือ เมื่อมีทัศนคติในทางใดต่อสิ่งใดแล้ว จะออกมาในลักษณะการกระท า
หรือไม่กระท า 
 ทฤษฎีดุลยภาพ (Balance Theory; P – O – X Theory) โดยไฮเดอร์เป็นผู้คิดค้นทฤษฎีนี้ 
และถูกน ามาใช้อย่างแพร่หลายโดย คาร์ทไรท์ และฮารารี่ 
 ทฤษฎีนี้มุ่งวิเคราะห์ความเชื่อและความคิด ไฮเดอร์เชื่อว่า คนเรามีแนวโน้มที่จะวิ่งหาดุลยภาพใน
ระบบทัศนคติ นั่นคือ มนุษย์เรามีแนวโน้มที่จะปรับทัศนคติที่ขัดแย้งกันให้เป็นไปในทางที่ดีขึ้น โดยมี
แนวทางในการปรับทัศนคติได้ 3 วิธี คือ  

 เปลี่ยนทัศนคติที่มีต่อคนอ่ืน “O” 

 เปลี่ยนทัศนคติที่มีต่อสถานการณ์หรือสิ่งของ “X” 

 ไม่รับรู้ทัศนคติที่มีต่อคนอ่ืน หรือ สถานการณ์โดยบุคคลจะพิจารณาความส าคัญของ O และ X 
ว่าสิ่งใดมีความส าคัญมากกว่า แล้วจึงเปลี่ยนทัศนคติ 
 ทฤษฎีความเข้ากันได้ (Congruity Theory) โดยออสกูด และเทนเนนบาอุม (Osgood and 
Tennenbaum, 1955)  
 จุดเด่น สามารถท านายทิศทางและปริมาณของการเปลี่ยนแปลงทางทัศนคติ “ยิ่งทัศนคติใดมี
ความหนักแน่น มันก็เปลี่ยนไม่มาก เมื่อเจอทัศนคติท่ีมีน้ าหนักตรงกันข้าม” 
 ทฤษฎีไร้ความสอดคล้อง (Cognitive Dissonance T.) โดย ลีออน เฟสติงเกอร์ (Festinger, 
1957) 
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 มนุษย์มีความขัดแย้งกันในใจ และมีแนวโน้มที่จะวิ่งเข้าหาความสอดคล้องกันของทัศนคติ โดยมี
แนวคิดว่า “ในการสร้างพฤติกรรมให้ลึกซึ่งถึงทัศนคติ ควรใช้ความนุ่มนวลในการบอกกล่าวมากกว่าจะใช้
ความรุนแรง” 
 ทฤษฎีกระบวนการเปลี่ยนทัศนคต ิ
 1. ท าด้วยความจ าเป็น 
 2. การเลียนแบบ 
 3. การยอมรับของใหม่ไว้ในใจโดยสิ้นเชิง และลึกซึ้ง 
 ทฤษฎีการเรียนรู้โดยการวางเงื่อนไขและการเสริมพลัง ใช้หลักการเดียวกับการวางเงื่อนไขแบบ
คลาสสิค 
 ทฤษฎีสิ่งล่อใจและความขัดแย้งใช้หลักการเดียวกับทฤษฎีการเรียนรู้ ซึ่งมีความสัมพันธ์ของการ
เสริมพลังมาเกี่ยวข้อง แต่ทฤษฎีนี้เน้นการเปลี่ยนแปลงทัศนคติโดยเน้นที่ผลประโยชน์ที่บุคคลได้รับ 
 การเกิดทัศนคต ิ
 1. ประสบการณ์เฉพาะอย่างซึ่งเกิดขึ้นโดยตรงกับบุคคล 
 2. การติดต่อสื่อสารกับคนอ่ืนเพ่ืออิทธิพลของสื่อสารมวลชน โดยมีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม 
 3. รูปแบบ (Model) การเฝ้าดูการเลียนแบบ 
 4. องค์ประกอบของสถาบันหรือโรงเรียนทีม่ีการอบรมสั่งสอนเด็กให้เป็นคนดี และพัฒนาบุคคล
ในสังคม 

ทัศนคติกับพฤติกรรม 
 ความสัมพันธ์ระหว่างความรู้สึกเชิงประมาณค่ากับพฤติกรรมที่แสดงออกมาอย่างสอดคล้องกัน 
ซึ่งหมายถึงเมือ่รู้สึกอย่างไรก็แสดงออกมาอย่างนั้น 
 ประโยชน์ของทัศนคติ 
 1. เป็นเครื่องมือในการปรับตัวและการท าการต่างๆ 
 2. ใช้ป้องกันสภาพจิตใจ ทัศนคติหรือความเชื่อบางอย่างท าให้ผู้เชื่อหรือผู้มีทัศนคติสบายใจขึ้น 
 3. เป็นการแสดงให้เห็นถึงค่านิยมที่ท าให้ผู้อ่ืนเห็นหรือรับรู้ 
 4. ให้คุณประโยชน์ทางด้านความรู้ ทางศาสนา และทางวิชาการ 
 การวัดทัศนคติ 
 การวัดทัศนคติในลักษณะที่เป็นการเน้นเป็นเรื่องๆ และใช้เครื่องมือในการวัดที่เรียกว่า Scale 
คะแนนที่ออกนั้นจะมีตั้งแต่มากไปหาน้อย ใครที่ได้คะแนนมากถือว่ามีทัศนคติในเรื่องนั้นมากเป็นพิเศษ 
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ซึ่งอาจเป็นไปได้ทั้งในทางบวกหรือทางลบ ตลอดจนการวัดทัศนคติในลักษณะหลายแง่มุมมากขึ้น เช่น 
เข้มแข็งหรืออ่อนแอ คล่องแคล่วหรือเฉื่อยชา และดีหรือเลว 
 องค์ประกอบที่มีอิทธิพลต่อการเปลี่ยนทัศนคติ 
1. ผู้ชักจูง มีคุณสมบัติดังนี้ 
 1.1 ความน่าเชื่อถือ – ความช านาญในงานที่ได้รับผิดชอบและมีลักษณะน่าไว้วางใจ น่าเชื่อถือ 
 1.2 ความน่าดึงดูดใจ – คล้ายกับผู้ถูกชักจูง อาจเป็นลักษณะนิสัย หรือตกอยู่ในสถานการณ์
เดียวกัน และมีความชอบพอซึ่งกันและกัน 
 1.3 มีอ านาจ – การแสดงความรู้สึกออกมาเม่ือผู้ถูกชักจูงไม่ท าตาม โดยต าแหน่งที่สามารถใช้
อ านาจได้ มีอ านาจในการให้รางวัล หากมีการปฏิบัติตามและสามารถลงโทษได้เมื่อผู้ถูกชักจูงไม่ปฏิบัติ
ตาม 
2. ผู้ถูกชักจูง มีคุณสมบัติดังนี้ 
 2.1 บุคลิกภาพของผู้ถูกชักจูง มีผลต่อการชักจูงให้เชื่อ เช่น บุคลิกภาพวิตกกังวล บุคลิกภาพเชื่อ
อ านาจในตนเอง หรือเชื่ออ านาจนอกตนเอง 
 2.2 สถานการณ์ในขณะชักจูง มีผลต่อการถูกชักจูงเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพสูง เช่น 
สถานการณ์ตึงเครียด สถานการณ์ที่เร้าใจบุคคลขาดความเชื่อมั่นในตนเองผู้ชักจูงต้องพิจารณาลักษณะ
ของผู้ถูกชักจูง พร้อมทั้งวางแผนการชักจูงให้รัดกุมเพ่ือประสิทธิภาพในการชักจูงจะได้เป็นไปตามที่
คาดหวังไว้ 
 
2.5 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับตัวแปรเรื่องแรงจูงใจ  
 “แรงจูงใจ” ไมเคิล ดอมแจน (Domjan, 1996, p. 199) กล่าวว่า การจูงใจเป็นภาวะในการเพ่ิม
พฤติกรรมการกระท าหรือกิจกรรมของบุคคล โดยบุคคลจงใจกระท าพฤติกรรมนั้นเพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่
ต้องการ 
 แอนนิต้า อี วูลฟอล์ค (Woolfolk, 1995, p. 130) อธิบายการจูงใจว่า การจูงใจเป็นภาวะภายใน
ของบุคคลที่ถูกกระตุ้นให้กระท าพฤติกรรมอย่างมีทิศทางและต่อเนื่อง 
 สมยศ นาวีการ (2540, หน้า 359) ให้ความหมายของแรงจูงใจ ว่า มีความส าคัญต่อการ
บริหารงานมาก เพราะผู้บริหารจะท างานให้ประสบความส าเร็จได้นั้นต้องอาศัยบุคคลอ่ืนคน ซึ่งถิอเป็น
ทรัพยากรที่มีชีวิตจิตใจ ท าให้แรงจูงใจจึงเป็นเรื่องที่เกี่ยวข้องกับอารมณ์ ความรู้สึกของคนในการ
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ปฏิบัติงาน ซึ่งจะส่งผลต่อการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ จึงถือได้ว่าแรงจูงใจมีความส าคัญต่อผู้บริหาร
เสมอ 
 วิรัช สงวนวงค์วาน (2546, หน้า 185) กล่าวว่า แรงจูงใจ คือ ความเต็มใจของพนักงาน 
ที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มที่เพ่ือท างานให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ และเพ่ือตอบสนองความ 
ต้องการของพนักงานผู้นั้นด้วย การจูงใจในองค์การจึงมีผลมากทั้งผลงานที่ให้กับองค์การในขณะ 
ที่พนักงานผู้นั้นก็ได้ผลตอบแทนด้วย  
 โดยสรุปคือ แรงจูงใจในการท างาน หมายถึง สิ่งที่อยู่ภายในของบุคคล มีอิทธิพลที่ส่งผลท าให้ 
การก าหนดทิศทาง และการใช้ความพยายามในการท างานให้บรรลุวัตถุประสงค์ การจูงใจจึงเป็นสิ่งเร้า 
ท าให้ตัวบุคคลเกิดความคิดริเริ่ม ควบคุมรักษาพฤติกรรม และการกระท าหรือเป็นสภาพภายใน 
ซึ่งเป็นสาเหตุให้บุคคลที่มีพฤติกรรมนั้นๆเกิดความเชื่อมั่นว่า สามารถบรรลุเป้าหมายบางประการได้มนุษย์
มีความต้องการทางด้านร่างกาย (น้ า อากาศ อาหาร พักผ่อน และท่ีอยู่อาศัย) และมีความต้องการ
ทางด้านอ่ืน ๆ เช่น ความรัก การได้รับความยกย่อง เป็นที่ยอมรับ ต าแหน่ง ความผูกพันกับบุคคลอ่ืน 
ความรู้สึกท่ีดี การให้ประสบความส าเร็จ ฯลฯ โดยทั่วไปจะมีการเปลี่ยนเเปลงเมื่อเวลาผ่านไป และความ
ต้องการจะมีความแตกต่างกันในแต่ละบุคคลด้วย 
ความส าคัญของการจูงใจ 
1. การจูงใจช่วยเพิ่มพลังในการท างานให้บุคคล 
 พลัง (Energy) เป็นตัวขับเคลื่อนที่ส าคัญต่อการกระท าหรือพฤติกรรมของมนุษย์ในการท างานใด 
ๆ ถ้าบุคคลมีแรงจูงใจในการท างานสูง ย่อมท าให้ขยันขันแข็ง กระตือรือร้นกระท าให้ส าเร็จ ซึ่งตรงกันข้าม
กับบุคคลที่ท างานประเภท “เช้าชาม เย็นชาม” ที่ท างานเพียงเพ่ือให้ผ่านไปวัน ๆ 
2. การจูงใจช่วยเพิ่มความพยายามในการท างานให้บุคคล 
 ความพยายาม (Persistence) เป็นสิ่งที่ท าให้คนเรามีความมานะ อดทน บากบั่น คิดหาวิธีการน า
ความรู้ความสามารถ และประสบการณ์ของตนมาใช้ให้เกิดประโยชน์ต่องานให้มากที่สุด ไมย่่อท้อหรือละ
ความพยายามง่ายๆแม้ว่างานนั้นจะมีอุปสรรคขัดขวาง และเมื่องานได้รับผลส าเร็จด้วยดีก็มักคิดหาวิธี การ
ปรับปรุงพัฒนาให้ดีขึ้นเรื่อยๆ 
3. การจูงใจช่วยให้เกิดการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการท างานของบุคคล 
 การเปลี่ยนแปลง (Variability) การท างานหรือแผนงานของเก่าก่อให้เกิดการค้นพบช่องทาง
ด าเนินงานที่ดีกว่าหรือประสบผลส าเร็จมากกว่า นักวิชาการบางคนเชื่อว่าการเปลี่ยนแปลงเป็น
เครื่องหมายของความเจริญก้าวหน้าของบุคคล แสดงให้เห็นว่าบุคคลก าลังแสวงหา คอยเรียนรู้สิ่งใหม่ๆให้
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ชีวิต บุคคลที่มีแรงจูงใจในการท างานสูงเมื่อมีความพยายามที่จะบรรลุวัตถุประสงค์ใดๆหากไม่ส าเร็จ
บุคคลนั้นๆก็มักจะค้นหาสิ่งผิดพลาด และหาวิธีการแก้ไขให้ดีขึ้นไม่ว่าจะเป็นวิธีใดก็ตาม ซึ่งท าให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงการท างานจนในที่สุดท าให้ค้นพบแนวทางที่เหมาะสม ที่ไม่เหมือนแบบเดิมในอดีต 
4. การจูงใจในการท างานช่วยเสริมสร้างคุณค่าของความเป็นคนที่สมบูรณ์ให้บุคคล 
 บุคคลใดที่มีแรงจูงใจในการท างาน จะเป็นบุคคลที่มุ่งมั่นที่จะท างานให้เกิดความเจริญก้าวหน้า 
และการมุ่งม่ันที่จะท างานที่ตนรับผิดชอบให้เจริญก้าวหน้า ซึ่งถือว่า มีจรรยาบรรณในการท างาน (Work 
Ethics) ซ่ึงจะเป็นบุคคลที่มีความรับผิดชอบ มั่นคงในหน้าที่ มีวินัยในการท างาน โดยลักษณะดังกล่าว 
แสดงให้เห็นถึงความสมบูรณ์แบบ ผู้ทีม่ีลักษณะดังกล่าวนี้มักจะไม่มีเวลาเหลือที่จะคิดและท าในสิ่งที่ไม่ดี 
 จากที่กล่าวมาทั้ง 4 ประการ อธิบายได้ว่า องค์กรใดที่มีทรัพยากรบุคคลหรือคนที่มีแรงจูงใจใน
การท างานสูงย่อมส่งผลให้องค์กรนั้นๆ สามารถบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ได้ตลอดจนความเจริญก้าว หน้า
อันเนื่องมาจากมีพนักงานที่ดีทุ่มเทพลังงาน และความสามารถอย่างเต็มที่โดยไม่รู้จักเหน็ดเหนื่อยเพ่ือให้
ได้มาซึ่งผลงานที่ได้รับส าเร็จตามนโยบายและเป้าหมายของงาน นอกจากนั้น ยังมีบุคคลอีกส่วนหนึ่งเชื่อ
ว่าการสร้างแรงจูงใจให้กับบุคคลเหล่านั้นมีความมุ่งมั่นที่จะท างานให้เจริญก้าวหน้ายังช่วยเสริมสร้างความ
เป็นคนที่สมบูรณ์แบบให้แกบุ่คคลเหล่านั้น และยังช่วยให้ใช้ชีวิตอย่างมีความหมาย และช่วยสร้างคนให้ดี
ได้ เพราะการท างานเป็นหัวใจส าคัญส่วนหนึ่งของชีวิตมนุษย์ท าให้ชีวิตมีคุณค่า 
กระบวนการจูงใจ  
กระบวนการจูงใจมีองค์ประกอบ 3 ประการ คือ 
 1. ความต้องการ (Needs) คือ ภาวะทีข่าดบางสิ่งบางอย่างของอินทรีย์อาจจะเป็น 
การขาดทางด้านร่างกายหรือการขาดทางด้านจิตใจก็ได้ 
 2. แรงขับ (Drive) เมื่อใดที่มนุษย์ขาดบางสิ่งบางอย่างตามข้อ1ที่กล่าวมาแล้วก็จะเกิด 
ภาวะตึงเครียดขึ้นภายในร่างกาย ภาวะตึงเครียดนี้จะกลายเป็นแรงขับแรงกระตุ้นหรือตัวก าหนดทิศทาง 
(Action Oriented) เพ่ือไปสู่เป้าหมายอันจะเป็นการลดภาวะความตึงเครียดนั้น 
 3. สิ่งล่อใจ (Incentive) หรือ เป้าหมาย (Goal) เป็นตัวกระตุ้นหรือเป็นตัวล่อให้มนุษย์ 
แสดงพฤติกรรมตามท่ีคาดหวังหรือที่ต้องการ ซึ่งอาจจะมีได้หลายระดับตั้งแต่สิ่งล่อใจในเรื่อง 
พ้ืนฐานอันได้แก่ ปัจจัย 4 ไปจนถึงความต้องการทางใจในด้านต่างๆ 
ประเภทของการจูงใจ 
นักจิตวิทยาได้แบ่งการจูงใจออกเป็น 2 ประเภท คือ 
 1. การจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) คือ สภาวะของบุคคลที่มีความต้องการ 
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ในการเรียนรู้หรือแสวงหาบางอย่างด้วยตัวเอง โดยไมต่้องให้มีคนอ่ืนมาเก่ียวข้อง เช่น 
นักเรียนสนใจเล่าเรียนด้วยความรู้สึกใฝ่ดีของตัวเองไม่ใช่เพราะถูกพ่อแม่หรือผู้ปกครองบีบบังคับหรือ 
เพราะมีสิ่งล่อใจใดๆ  
 การจูงใจประเภทนี้ ได้แก่ 
 1.1 ความต้องการ (Needsเพราะว่าคนทุกคนมีความต้องการที่อยู่ภายในอันจะท า 
ให้เกิดแรงขับ แรงขับนี้จะก่อให้เกิดพฤติกรรมต่างๆขึ้นเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย และความพอใจ 
 1.2 เจตคติ (Attitude) หมายถึง ความรู้สึกนึกคิดที่ดีที่บุคคลมีต่อสิ่งหนึ่งสิ่งใด ซึ่งจะ 
ช่วยเป็นตัวกระตุ้นให้คนท าในพฤติกรรมที่เหมาะสม เช่น เด็กนักเรียนรักครูผู้สอน และพอใจ 
วิธีการสอน ท าให้เด็กมีความสนใจ ตั้งใจเรียนเป็นพิเศษ 
 1.3 ความสนใจพิเศษ (Special Interest) การที่เรามีความสนใจในเรื่องใดเรื่องหนึ่งเป็นพิเศษจัด
ว่าเป็นแรงจูงใจให้เกิดความเอาใจใส่ในสิ่งนั้นๆมากกว่าปกติ 
 2. การจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลที่ได้รับแรง 
กระตุ้นมาจากภายนอกให้มองเห็นจุดหมายปลายทาง และน าไปสู่สิ่งต่างๆ  ดังต่อไปนี้ 
 2.1 เป้าหมายหรือความคาดหวังของบุคคล คนที่มีเป้าหมายในการกระท าใดๆ ย่อมกระตุ้นให้เกิด
แรงจูงใจให้มีพฤติกรรมที่ดีและเหมาะสม เช่น พนักงานทดลองงาน มีเป้าหมายที่จะได้รับการบรรจุเข้า
ท างาน จึงพยายามตั้งใจท างานอย่างเต็มความสามารถ 
 2.2 ความรู้เกี่ยวกับความก้าวหน้า คนที่มีโอกาสทราบว่าตนจะได้รับความก้าวหน้าอย่างไรจาก
การกระท านั้น ย่อมจะเป็นแรงจูงใจให้ตั้งใจและเกิดพฤติกรรมขึ้นได้ 
 2.3 บุคลิกภาพ ความประทับใจอันเกิดจากบุคลิกภาพจะก่อให้เกิดแรงจูงใจให้เกิดพฤติกรรมขึ้น
ได้ เช่น คร ูอาจารย์ ก็ต้องมีบุคลิกภาพทางวิชาการท่ีน่าเชื่อถือ นักปกครอง ผู้จัดการต้องมีบุคลิกภาพของ
ผู้น าที่ด ีเป็นต้น 
 2.4 เครื่องล่อใจอ่ืนๆ มีสิ่งล่อใจหลายอย่างท่ีก่อให้เกิดแรงกระตุ้นให้พฤติกรรมเกิดขึ้น เชน่ การ
ให้รางวัล (Rewards) อันเป็นเครื่องกระตุ้นให้อยากกระท า หรือการลงโทษ (Punishment) ซึ่งจะกระตุ้น
มิให้กระท าในสิ่งที่ไม่ถูกต้อง นอกจากนี้การชมเชย การติเตียน การประกวด การแข่งขัน หรือการทดสอบ
ก็จัดว่าเป็นเครื่องมือที่ก่อให้เกิดพฤติกรรมได้ทั้งสิ้น 
 
แนวความคิดทฤษฎีแรงจูงใจในการท างาน (Work Motivation Theories) 
 เราสามารถแบ่งทฤษฎีของแรงจูงใจในการท างานได้ 2 รูปแบบ คือ 
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 1. เชิงเนื้อหา (Contents Theories) เป็นการอธิบายถึงเนื้อหาของงาน เน้นความท้าทาย ความ
เจริญก้าวหน้า โอกาส และความรับผิดชอบต่อหน้าที่ในการท างานของพนักงาน 
 2. เชิงกระบวนการ (Process Theories) จะเป็นการอธิบายถึงกระบวนการในการท างาน ไม่เน้น
ที่การท างานโดยตรงแต่ค่อนข้างที่จะเน้นที่การรับรู้ ความเข้าใจที่มีต่อการท างาน และการตัดสิน ใจ 
สามารถแบ่งออกเป็นทฤษฎีต่าง ๆ ได้ดังนี้ 
 1. ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s Hierarchy of Needs) 
 มาสโลว ์(Maslow, 1954) นับเป็นนักจิตวิทยากลุ่มมนุษย์นิยม ทฤษฎีของเขาได้ชื่อว่าทฤษฎี
ล าดับความต้องการ กล่าวไว้ว่า มนุษย์มีความต้องการเป็นล าดับขั้น ซึ่งพบว่า บุคคลมักดิ้นรนตอบ สนอง
ความต้องการข้ันต่ าสุดก่อน เมื่อได้รับการตอบสนองแล้วจึงจะท าการแสวงหาความต้องการขั้นสูงขึ้นไป
ตามล าดับ ในยุคแรกๆ ที่มาส-โลว์ท าการศึกษา เขาแบ่งความต้องการของมนุษย์เป็น 5 ล าดับ ล าดับ 1-4 
เป็นความต้องการระดับต้น ล าดับที่ 5 เป็นความต้องการระดับสูง ในยุคถัดมามาสโลว์ได้ท าการศึกษา
เพ่ิมเติมและแบ่งความต้องการล าดับที่ 5 ให้ละเอียดแตกออกไปอีก 3 ล าดับ รวมใหม่ท้ังหมดเป็น 7 
ล าดับขั้นของความต้องการ ดังต่อไปนี้ 
 ล าดับขั้นที่ 1 ความต้องการทางสรีระ (Physical Needs) คือ ความต้องการตอบสนอง 
ความหิวกระหาย ความเหนื่อย ความง่วง ความต้องการทางเพศ ความต้องการขับถ่าย ความต้องการ 
มีกิจกรรมทางร่างกาย และความต้องการการสนองความสุขของประสาทสัมผัส 
 ล าดับขั้นที่ 2 ความต้องการความปลอดภัย (Safety Needs) คือ ความต้องการการคุ้มครอง 
ปกป้องรักษา ความอบอุ่นใจ ความปราศจากอันตราย และต้องการการหลีกเลี่ยงความวิตกกังวล 
 ล าดับขั้นที่ 3 ความต้องการความเป็นเจ้าของ และความรัก (Belongingness and Love 
Needs) คือ ความอยากมีเพ่ือน มีพวกพ้อง มีกลุ่ม มีครอบครัว และมีความรักขั้นนี้จัดเป็นความ 
ต้องการทางสังคม 
 ล าดับขั้นที่ 4 ความต้องการเป็นที่ยอมรับ ยกย่อง และเกียรติยศชื่อเสียง (Esteem Needs) 
คือ ความอยากมีชื่อเสียง มีหน้ามีตา มีคนยกย่องเลื่อมใส มีความเด่นดัง และต้องการความรู้สึกที่ดี 
ของคนอ่ืนต่อตน 
 ล าดับขั้นที่ 5 ความต้องการใฝ่รู้ใฝ่เรียน (Need to Know and Understand) คือ ความอยากรู้ 
อยากเข้าใจ อยากมีความสามารถ อยากมีประสบการณ์ 
 ล าดับขั้นที่ 6 ความต้องการทางสุนทรียะ (Aesthetic Needs) ได้แก ่ความต้องการด้าน 
ความดี ความงาม คุณธรรม และความละเอียดอ่อนทางจิตใจ 
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 ล าดับขั้นที่ 7 ความต้องการความส าเร็จ หรือความสมบูรณ์แบบในชีวิต (Self 
Actualization Needs) ขั้นนี้ถือว่า เป็นความต้องการสูงสุดแห่งความเป็นมนุษย์ซึ่งจะเกิดขั้นนี้ได้ต้องปู
พ้ืนฐานให้บุคคลได้ตอบสนองความต้องการของตนในล าดับขั้นที่ 1 เป็นล าดับมาจนถึงระดับสูง หรือสร้าง
ความรู้สึก “พอ” ในความเป็นเขาเสียก่อน ซึ่งบุคคลประเภทนี้มักได้รับประสบการณ์สูงสุด คือได้รับ
ประสบการณ์เข้มข้นบางประการด้วยตนเองจนตระหนักในสภาพความเป็นจริงแห่งชีวิตซึ่งบางคนกล่าวว่า
เข้าถึงปรัชญาชีวิต หรือสัจธรรมแห่งชีวิต 
 ความต้องการทั้ง 7 ล าดับขั้นตอนตามแนวคิดของมาสโลวน์ั้น จะกระท าการเพ่ือสนองความ
ต้องการล าดับแรกก่อน แล้วจึงดิ้นรนเพ่ือสนองความต้องการถัดมาเป็นล าดับตัวอย่างพฤติกรรมของ
พนักงานในองค์กร เช่น ตราบใดที่ค่าแรงยังไม่พอกิน (ความต้องการขั้นที่ 1) หรือตนต้องเผชิญ
สถานการณ์เสี่ยงภัยในหน้าที่ (ความต้องการขั้นที่ 2) ในภาวะดังกล่าวนั้น พนักงานอาจยังไม่ค านึงถึงความ
รัก การยอมรับ การยกย่องและเกียรติยศชื่อเสียง (ความต้องการขั้นที่ 3 และ4) หรือจะยังไม่ดิ้นรนเพ่ือ
ใฝ่หาความรู้ ความดี ความงาม หรือความสมบูรณ์แบบส่วนตัว (ความต้องการข้ันที่ 5, 6 และ 7) จึงเห็นได้
ว่า คนบางคนกระท าในสิ่งที่สังคมไม่ยอมรับเพ่ือให้ความต้องการทางกายได้รับการตอบ สนอง เช่น เพ่ือให้
ท้องหายหิว เพ่ือสนองความต้องการทางเพศ หรือเพ่ือสะสมเงินทองเอาไว้ให้อบอุ่นใจว่าต่อไปภายหน้าจะ
ได้มีกินมีใช้ 
 2. ทฤษฎีแรงจูงใจของแมคเกรเกอร์ (McGregor, 1960; โดย โชคชัย อาษาสนา) 
 ท าให้เห็นถึงรูปแบบของการบริหาร 2 แบบ คือ ทฤษฎี X ซึ่งมีลักษณะเป็นเผด็จการ และทฤษฎีY
หรือการมีส่วนร่วม แต่ละแบบเกี่ยวข้องกับสมมุติฐานที่มีต่อลักษณะของมนุษย์ ดังนี้  
 ผู้บริหารแบบทฤษฎี X เชื่อว่า 
            1. มนุษยท์ุกคนโดยทั่วไปไม่ชอบการท างาน และพยายามหลีกเลี่ยงงานถ้าสามารถท าได้  
            2. เพราะการไม่ชอบท างานของมนุษย์ มนุษย์จึงถูกควบคุม บังคับ หรือข่มขู่ให้ท างานมักจะออก
ค าสั่งให้ท าโน้นนี่ และใช้วิธีการลงโทษเพ่ือให้ใช้ความพยายามได้เพียงพอ และบรรลุวัตถุประสงค์ของ
องค์กร 
            3. มนุษย์โดยทั่วไปพอใจกับการถูกบังคับหรือการชี้แนะสั่งการ ต้องการหลีกเลี่ยงความรับผิดชอ 
มีความทะเยอทะยานน้อย และต้องการความมั่นคงมากท่ีสุด ผู้บริหารตามทฤษฎี X จึงต้องสร้างแรงจูงใจ
โดยการข่มขู่และลงโทษเพ่ือท าให้ลูกน้องใช้ความพยายามให้บรรลุความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กร  
 ผู้บริหารแบบทฤษฎี Y เชื่อว่า 
            1. การท างานเป็นการตอบสนองความพอใจ  
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            2. การข่มขู่ด้วยวิธีการลงโทษไม่ได้เป็นวิธีการที่ดีที่สุดในการจูงใจให้คนท างานบุคคลที่ผูกพันกับ
การบรรลุถึงความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กรจะมีแรงจูงใจด้วยตนเองและควบคุมตนเอง  
            3. ความผูกพันของบุคคลที่มีต่อเป้าหมายขึ้นอยู่กับรางวัล และผลตอบแทนที่พวกเขาคาดหวังว่า
จะได้รับเมื่อเป้าหมายบรรลุถึงความส าเร็จ  
            4. ภายใต้สภาพแวดล้อมท่ีเหมาะสมในการท างาน เป็นการจูงใจให้บุคคลยอมรับและแสวงหา
ความรับผิดชอบ มีความคิดสร้างสรรค์ในการท างาน  
            ทฤษฎี Y เป็นการท าให้เห็นถึงการพัฒนาตนเองของมนุษย์ซ่ึงชี้ให้เห็นว่ามนุษย์นั้นรู้จักตัวเองได้
ถูกต้องรู้จักความสามารถของตนเอง ผู้บริหารควรสร้างแรงจูงใจโดยการสร้างสรรค์สถานการณ์ที่จะท าให้
สมาชิกมีความรู้สึกรับผิดชอบ และมีส่วนร่วมในการท างาน ในการบริหารนั้นมีการน าทฤษฎีมาใช้จ านวน
มาก เพราะการบริหารเป็นการท างานกับ “คน” การสร้างแรงจูงใจในการท างาน และภาวะผู้น าจึงเป็น
ประโยชน์อย่างมากต่อผู้บริหาร Douglas Mc Gregor ได้ค้นพบแนวคิด “พฤติกรรมองค์การ”  และ
อธิบายไว้ว่า กิจกรรมการบริหารจัดการล้วนมีสาเหตุรากฐานมาจากทฤษฎีพฤติกรรมมนุษย์ (Human 
Behaviors) ซึ่งเป็นไปตามกรอบทฤษฎี X และทฤษฎี Y คือ 
             ทฤษฎี X (Theory X) คือ คนประเภทเกียจคร้าน ในการบริหารจึงควรใช้มาตรการบังคับ มี
ระเบียบกฎเกณฑ์คอยก ากับ มีการควบคุมการท างานอย่างใกล้ชิด และมีการลงโทษเป็นหลัก 
             ทฤษฎี Y (Theory Y) คือ คนประเภทขยัน ควรมีการก าหนดหน้าที่การงานที่เหมาะสมท้า
ทายความสามารถ สร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเชิงบวก และควรเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการ
บริหารงาน 
             โดยสรุป Douglas Mc Gregor เห็นว่าคนมี 2 ประเภท และการบริหารคนทั้ง 2 ประเภท ต้อง
ใช้วิธีการบริหารที่แตกต่างกัน 

3. ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg’s Two Factor Theory) 
    เป็นทฤษฎีที่เสนอแนะว่าความพึงพอใจในการท างานประกอบด้วยสองแนวคิด  
(ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, 2545, หน้า 313-315) คือ  
                       1.  แนวคิดที่มีขอบเขตเกิดจากความพึงพอใจ (Satisfaction) ไปยังความพึงพอใจ 
(Satisfaction) และได้รับอิทธิพลจากปัจจัยจูงใจ (Motivation Factor)  
                       2.  แนวคิดท่ีมีขอบเขตเกิดจากความไม่พึงพอใจ (Dissatisfaction) ไปยังความไม่มี
ความไม่พอใจ (No Dissatisfaction) และได้รับอิทธิพลจากปัจจัยอนามัย (Hygiene Factor) 
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  ทฤษฎีนี้ได้มีการพัฒนาโดย เฮอร์เบิร์ก ในปี ค.ศ. 1950-1959 และในช่วงแรกของปี ค.ศ.
1960-1969 ทฤษฎี 2 ปัจจัย ประกอบด้วย 1. ปัจจัยจูงใจหรือจูงใจ 2.ปัจจัยการธ ารงรักษาหรือปัจจัย
สุขอนามัย โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
                   1.  ปัจจัยการจูงหรือตัวจูงใจ (Motivation Factor หรือ Motivators) เป็นปัจจัย
ภายนอก (ความต้องการภายใน) ของบุคคลที่มีอิทธิพลในการสร้างความพึงพอใจในการท างาน (Job 
Satisfiers) มักมีส่วนที่ท าให้เกิดความรู้สึกไปในทางท่ีดี ปัจจัยเหล่านี้ส่วนมากจะมีความเกี่ยวข้องกับงานที่
ปฏิบัติอยู่ เช่น ความก้าวหน้า ความส าเร็จ การยกย่อง ตลอดจนโอกาสก้าวหน้า เป็นต้น ซึ่งปัจจัยที่กล่าว
มานั้นจะท าให้คนท างานเกิดความเพ่ิงพอใจมีความรู้สึกในด้านที่ดีต่อการท างาน และเกิดเป็นแรงจูงใจซึ่ง
จะน าไปสู่การจูงใจในวิธีการบริหารงานต่อไปอีกด้วย 
         2.  ปัจจัยการธ ารงรักษา (Maintenance Factor) หรือปัจจัยอนามัย (Hygiene 
Factor) เป็นปัจจัยภายนอกที่ป้องกันไม่ให้คนเกิดความไม่พึงพอใจในการท างาน เป็นการป้องกันความไม่
พอใจจะประกอบไปด้วยปัจจัยที่เก่ียวข้องกับการท างานหรือการขาดงานของคนในบริษัท เช่น นโยบาย
หรือการบริหารงานของบริษัท การบังคับบัญชา ความมั่นคงในงาน ค่าตอบแทน หรือสภาพการท างาน 
เป็นต้น หากปัจจัยที่กล่าวมานั้นขาดไปก็จะก่อให้เกิดความไม่พอใจในการท างาน แต่ถ้ามีก็อาจจะสามารถ
ช่วยป้องกันไม่ให้เกิดความไม่พอใจในการท างานได้ แต่ก็ไม่ได้หมายความว่าจะเพ่ิมความไม่พอใจในการ
ท างานหรือเพ่ิมแรงจูงใจได้ เนื่องจากปัจจัยเหล่านี้ไม่ใช่สิ่งจูงใจที่จะท าให้เกิดผลเพ่ิมขึ้น แต่จะเป็น
ข้อก าหนดขั้นพ้ืนฐานเพื่อป้องกันไม่ให้คนเกิดความไม่พอใจงานที่ท าอยู่ 
 สามารถเห็นได้จากทฤษฎีสองปัจจัย เฮอร์เบิร์ก (Herzberg’s Two –Factor Theory)  
(ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, 2545, หน้า 315) น าเอาทฤษฎีแบ่งการจูงใจออกเป็น 2 กลุ่ม คือ กลุ่มที่
1 ปัจจัยเกี่ยวกับความไม่พอใจ (Dissatisfaction) เป็นปัจจัยที่อาจท าให้พนักงานเกิดความไม่พึงพอใจใน
การท างานได้ เช่น ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  และกลุ่มท่ี 2 ปัจจัยเกี่ยวกับงาน(Job Context  Factor) 
หรือปัจจัยที่เก่ียวกับความพึงพอใจ (Satisfiers) เป็นปัจจัยที่ท าให้เป็นแรงจูงใจที่แท้จริงเพราะมีอิทธิพลใน
การสร้างให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในการท างาน ซึ่งทฤษฎีการจูงใจจะมีความสมเหตุสมผลถ้า
ผู้บริหารให้ความสนใจในการยกระดับลักษณะงานควบคู่กันไปด้วย 
 จากทฤษฎี 2 ปัจจัยของ เฮอร์เบิร์ก (Herzberg’s Two-Factor Theory) สรุปได้ว่า ปัจจัยที่
เกี่ยวกับความพึงพอใจ (Satisfiers) เป็นปัจจัยจูงใจที่แท้จริง เพราะมีอิทธิพลในการสร้างให้พนักงานเกิด
ความพึงพอใจในการท างาน และปัจจัยเกี่ยวกับความไม่พึงพอใจ (Dissatisfies) เป็นปัจจัยที่อาจท าให้
พนักงานเกิดความไม่พึงพอใจในการท างานได้ เช่น ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  
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 นอกจากนี้ยังพบว่า มีปัจจัยหรือองค์ประกอบ 2 ประการ ที่มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจ
และไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงาน ได้แก่ องค์ประกอบจูงใจ (Motivation Factors) และ องค์ประกอบค้ า
จุน (Maintenance Factors) หรือองค์ประกอบสุขอนามัย (Hygiene Factors) 
 
องค์ประกอบจูงใจ (Motivation Factors)  
    เป็นองค์ประกอบที่เกี่ยวข้องกับงานที่ปฏิบัติโดยตรง และเป็นสิ่งจูงใจให้บุคลากรเกิดความพึง
พอใจในการท างาน ได้แก่ 

 1. ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) หมายถึง การที่คนสามารถท างานได้ส าเร็จเสร็จ
สิ้นประสบผลส าเร็จอย่างดีอีกทั้งสามารถแก้ปัญหาต่างๆเกี่ยวกับงาน และรู้จักป้องกันปัญหาที่เกิดข้ึน 
 2. การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือจากคนใน
หน่วยงานหรือบุคคลอ่ืนๆที่มาขอค าปรึกษา ซึ่งอาจแสดงออกในรูปการยกย่องชมเชย การให้ก า ลังใจ 
การแสดงความยินดี และการแสดงออกท่ีท าให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ 

 3. ลักษณะของงาน (Work itself) หมายถึง งานนั้นมีความน่าสนใจต้องอาศัยความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์ ท้าทายให้ลงมือท า หรือเป็นงานที่มีลักษณะท าตั้งแต่ต้นจนจบโดยล าพัง 
 4. ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การได้รับมอบหมายให้ดูแลงานใหม่ๆ และมี
อ านาจอย่างเต็มที่ไม่มีการตรวจหรือควบคุมอย่างใกล้ชิด 
 5. ความก้าวหน้า (Advancement) หมายถึง การเลื่อนต าแหน่ง การได้เลื่อนขั้นให้สูงขึ้น มี
โอกาสได้ศึกษาต่อเพ่ือหาความรู้เพ่ิมเติม ได้รับการฝึกอบรมดูงาน 
องค์ประกอบค้ าจุน (Maintenance Factors) หรือองค์ประกอบสุขอนามัย (Hygiene Factors) 
 เป็นองค์ประกอบที่ช่วยป้องกันการปฏิบัติงานของบุคลากรที่จะเกิดความไม่ชอบงานหรือหย่อน
ประสิทธิภาพลง ประกอบด้วยไปด้วย 

 1. เงินเดือน (Salary) คือ สิ่งตอบแทนการปฏิบัติงานในรูปของตัวเงนิรวมถึงการเลื่อนขั้น
เงินเดือนในหน่วยงานนั้น เป็นที่พอใจของบุคคลที่ท างาน 

 2. โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต (Possibility of Growth) คือ ความน่าจะเป็นที่
บุคคลจะได้รับความก้าวหน้าในทักษะวิชาชีพ 

 3. ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน (Interpersonal Relation, 
Subordinate, Peers) คือ ความสัมพันธ์อันดีที่มตี่อกันสามารถท างานร่วมกัน มีความเข้าใจซึ่งกันและกัน
เป็นอย่างดี 
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 4. สถานะของอาชีพ (Status) คือ อาชีพนั้นๆจะเป็นที่ยอมรับและนับถือของสังคมมีเกียรติและมี
ศักดิ์ศรี 
 5. นโยบายและการบริหาร (Company Policy and Administration) คือ การจัดการและการ
บริหารงานขององค์กร อีกท้ังยังมีการติดต่อสื่อสารภายในองค์กรที่มีประสิทธิภาพ 

6. สภาพการท างาน (Working Condition) คือ สภาพทางกายภาพของาน เช่น แสง เสียง 
อากาศ รวมทั้งลักษณะสิ่งแวดล้อมอ่ืนๆ เช่น อุปกรณ์หรือเครื่องมือต่างๆ 

7. ชีวิตส่วนตวั (Personal Life) คือ สภาพความเป็นอยู่ส่วนตัวที่เก่ียวข้องกับงาน เช่น การไม่ถูก
ย้ายไปท างานในที่แห่งใหม่ซึ่งห่างไกลครอบครัว 
           8. ความมั่นคงในงาน (Job Security) คือ ความรู้สึกของกลุ่มคนที่มีต่อความมั่นคงในการท างาน 
            9. การปกครองบังคับบัญชา (Supervision) หรือการนิเทศงาน คือ ความสามารถหรือความ
ยุติธรรมของผู้บังคับบัญชาในการด าเนินงานและการบริหารงาน 
 
2.6 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 ธานี สุขเกษม และวุฒิพงศ์ บัวช้อย (2553) ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่องการพัฒนาศักยภาพองค์กร
ท้องถิ่นในการจัดการทรัพยากรน้ าในเขตลุ่มน้ าป่าสักตอนบน มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษารูปแบบและวิธีการ
จัดการในการจัดการน้ าในเขตลุ่มน้ าป่าสักตอนบน และเพ่ือพัฒนาศักยภาพขององค์กรท้องถิ่นในการ
จัดการน้ าในเขตลุ่มน้ าป่าสักตอนบน  
 ผลการศึกษาวิจัยพบว่า รูปแบบและวิธีการจัดการทรัพยากรน้ าในเขตลุ่มน้ าป่าสักตอนบนมีการ
ปฏิบัติโดยภาพรวมอยู่ในระดับน้อย อีกท้ังการซ่อมแซมระบบน้ าที่ช ารุดเสียหายให้ใช้ได้เป็นปกติ และการ
ปฏิบัติเกี่ยวกับทางสังคม ความต้องการของชุมชนเกี่ยวกับการใช้น้ ามาวางแผนเป็นการปฏิบัติการในระดับ
ปานกลาง และการจัดคิวการใช้น้ าเพื่อการเกษตรอย่างเป็นระบบและการซ่อมแซมเหมืองฝายโดยชาวบ้าน
นั้นเป็นการปฏิบัติในระดับน้อย นอกจากนี้ การพัฒนาศักยภาพองค์กรท้องถิ่นในการจัดการน้ าในเขตกลุ่ม
น้ าป่าสักตอนบนมีระดับของการพัฒนาอยู่ในระดับน้อย ทั้งนี้การปฏิบัติการเกี่ยวกับกระบวนการหรือ
ขั้นตอนของการพัฒนาศักยภาพองค์กรท้องถิ่นในการจัดการน้ าเพื่อให้ประชาชนภายในชุมชนใช้น้ าในการ
อุปโภคบริโภคต่างๆนั้นมีการปฏิบัติการในระดับน้อย และการปฏิบัติงานเกี่ยวกับข้ันตอนการพัฒนา
ศักยภาพองค์กรท้องถิ่น เพ่ือรับทราบปัญหาความต้องการ และประเด็นที่จะพัฒนาประกอบการการ
พัฒนาศักยภาพองค์กรท้องถิ่นในการจัดการน้ า พบว่า ประชาชนไม่ค่อยให้ความร่วมมือในการเข้าประชุม 
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หากมีการเข้าร่วมประชุมก็จะน าเสนอประเด็นปัญหาอื่นๆที่ไม่เก่ียวกับการจัดการการใช้น้ า ซึ่งท าให้
ปัญหาเรื่องน้ าส่งผลต่อการใช้น้ าในการท านาไม่ค่อยมีน้ าใช้ 
 กฤษฎา น้าคณาคุปต์ (2556) ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่องประสิทธิภาพ/การพัฒนาองค์กรหลังการ
ตรวจประกันคุณภาพการศึกษาของคณะทัศนมาตรศาสตร์มหาวิทยาลัยรามค าแหง วัตถุประสงค์ของ
การศึกษางานวิจัยนี้ เพื่อศึกษาสภาพปัญหาการประกันคุณภาพการศึกษาของบุคลากรของคณะฯ ศึกษา
ความคิดเห็นของบุคลากรในการด าเนินงานการประกันคุณภาพการศึกษาของคณะฯ และน าผลการ
ศึกษาวิจัยมาพัฒนา ปรับปรุงและแก้ไขการประเมินการปฏิบัติงานของบุคลากรคณะทัศนมาศาสตร์  
 ผลการศึกษาวิจัยพบว่า ประสิทธิภาพ/การพัฒนาองค์กรหลังการตรวจประกันคุณภาพการศึกษา
อยู่ในระดับเห็นด้วย และเมื่อพิจารณารายด้านพบว่าด้านที่บุคลากรคณะฯ มีความคิดเห็นมากที่สุด คือ 
ด้านการมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล ด้านการบริหารการจัดการความคิดเห็นของบุคลากรในการด าเนินงาน
การประกันคุณภาพการศึกษาของคณะฯ ด้านการบริหารจัดการภาพรวมอยู่ในระดับเห็นด้วย โดยค่าเฉลี่ย
มากที่สุด คือ หน่วยงานการปฏิบัติราชการสอดคล้องกับนโยบาย ด้านการให้ความส าคัญกับผู้เกี่ยวข้อง
โดยรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยมากท่ีสุดในเรื่อง มีการจัดกิจกรรมมุ่งเน้นการตอบสนองต่อความต้องการของ
ผู้เกี่ยวข้อง ด้านการจัดการความรู้และสารสนเทศโดยรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยมากท่ีสุดในเรื่องการพัฒนา
ระบบให้องค์ความรู้ถูกถ่ายทอดและเก็บรักษาไว้ในหน่วยงานและเครือข่าย และด้านการมุ่งเน้นทรัพยากร
บุคคลโดยรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยเช่นเดียวกันมากท่ีสุดในเรื่องมีการจัดระบบสนับสนุนบุคลกากรในเรื่อง
สวัสดิการและบริการที่สอดคล้องกับความต้องการของบุคลากร 
 น าชัย ศุภฤกษ์ชัยสกุล และคณะ (2557) ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่องการพัฒนารูปแบบการส่งเสริม
พฤติกรรมตามค่านิยมและวัฒนธรรมไทยอย่างยั่งยืนด้วยการสังเคราะห์งานวิจัย วัตถุประสงค์งานวิจัยนี้ 
เพ่ือวิเคราะห์และสังเคราะห์รายงานวิจัยในชุมชนเกาะหวายและชุมชนหนองหมากฝ้าย เพ่ือศึกษาปัจจัยที่
ส่งผลต่อพฤติกรรมตามค่านิยมและวัฒนธรรมไทย และเพ่ือพัฒนารูปแบบการส่งเสริมพฤติกรรมตาม
ค่านิยมและวัฒนธรรมไทยอย่างยั่งยืน  
 ผลการศึกษาวิจัยพบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมตามค่านิยมและวัฒนธรรมไทยมากที่สุดคือ 
ปัจจัยด้านจิตลักษณะ ได้แก่ ความเชื่อของชาวไทยพวน ปัจจัยด้านสถานการณ์ซึ่งเป็นปัจจัยเชิงเหตุ ได้แก่ 
วิถีชีวิตดั้งเดิมของชาวไทยพวน และปัจจัยด้านจิตลักษณะตามสถานการณ์ ได้แก่ เจตคติที่ดีต่อพฤติกรรม
ตามค่านิยมและวัฒนธรรมไทย ตามล าดับ และพฤติกรรมตามค่านิยมและวัฒนธรรมไทยซึ่งเป็นปัจจัยเชิง
ผลมากที่สุด ได้แก่ การรวมกลุ่ม อีกทั้งการพัฒนารูปแบบการส่งเสริมพฤติกรรมตามค่านิยมและ
วัฒนธรรมไทยอย่างยั่งยืนมากที่สุด ได้แก่ การส่งเสริมปัจจัยเชิงเหตุที่เก่ียวข้องกับการส่งเสริมพฤติกรรม
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ตามค่านิยมและวัฒนธรรมไทยอย่างยั่งยืน    อน า                                             
พวน              และ              
 ชญานิศวร์ กุลรัตนมณีพรและคณะ (2555) ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่องการเสริมสร้างค่านิยม: การ
ทบทวนองค์ความรู้และแนวทางการวิจัยด้านค่านิยมไทยในอนาคต มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาและทบทวน
เอกสารที่เกี่ยวข้องกับงานวิจัยด้านค่านิยมในประเทศไทยอันน าไปสู่การจัดท าแผนด้านการวิจัยเกี่ยวกับ
ค่านิยมในประเทศไทย โดยเป็นการศึกษาเชิงบูรณาการ  
 ผลการศึกษาวิจัยพบว่า                                  กับค่านิยมไทยที่รวบรวมได้มี
เนื้อหาหรือประเด็นต่างๆของเอกสารมีความหลากหลายค่อนข้างสูง และมีทิศทางที่ไม่ค่อยชัดเจน อย่างไร
ก็ตาม การศึกษาและเอกสารเกี่ยวกับค่านิยมด้านสุนทรียศาสตร์และค่านิยมตามแนวทางการเมือง ใน
ประเทศไทยมีอยู่จ านวนน้อยมาก แนวทางการศึกษาวิจัยด้านค่านิยมไทยในอนาคต ควรที่จะมุ่งใน
ประเด็นที่ทันสมัย ถูกต้องและต้องก้าวข้ามจุดยืนเดิมๆ โดยมีการศึกษาให้เป็นสหสาขาวิชามากขึ้น เนิน
การศึกษาค่านิยมตามแนวทฤษฎีใช้หลักวิชาการเข้ามาร่วมด้วยและการคิดอย่างเป็นระบบ รวมถึงให้
ความส าคัญต่อการได้มา การธ ารงรักษาและการใช้อ านาจเหนือบุคคลอ่ืน เป็นต้น 
 วังทราย อินทะวัน (2553) ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่องพฤติกรรมการบริโภคสื่อประเภทต่างๆของ
วัยรุ่นในจังหวัดเชียงใหม่ มีจุดมุ่งหมายเพ่ือศึกษาพฤติกรรมการบริโภคสื่อประเภทต่างๆของวัยรุ่นใน
จังหวัดเชียงใหม่ ศึกษาถึงสื่อ หนังสือพิมพ์ วิทยุ โทรทัศน์และอินเตอร์เน็ต  
   ผลการศึกษาวิจัยพบว่า ผู้บริโภคเลือกการรับรู้สื่อที่ไม่เสียค่าใช้จ่ายในการใช้บริการรับข้อมูล
ข่าวสาร และเพ่ือนเป็นอีกปัจจัยที่มีความส าคัญในการเลือกรูปแบบของสื่อในการรับรู้ข่าวสาร ในด้าน
ปริมาณการใช้สื่อ ผู้บริโภคส่วนใหญ่ใช้สื่ออินเตอร์เน็ตมากที่สุด ใช้ทุกวันเป็นเวลามากกว่า 2          ้าน
วัตถุประสงค์แลประโยชน์ในการรับรู้ข่าวสารเพื่อศึกษาหาความรู้ประกอบการวิจัย ท าการบ้าน/รายงาน 
และเพ่ือรู้เหตุการณ์ที่เกิดข้ึนในปัจจุบัน จากปัจจัยส าคัญท่ีมีอิทธิพลในการรับข้อมูลข่าวสาร ผู้บริโภคเน้น
ด้านความรวดเร็วต่อการเข้าถึงข้อมูลข่าวสารมากที่สุดท าให้อินเตอร์เน็ตเป็นสื่อที่ตรงกับความต้องการของ
ผู้บริโภคมากท่ีสุดและนิยมใช้กันอย่างแพร่หลาย 
 ธนภูมิ เหมือนสน (2555) ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่องพฤติกรรมการเปิดรับและความพึงพอใจต่อสื่อ
ประชาสัมพันธ์ภายในองค์กรของพนนักงานบริษัท กรณีศึกษาบริษัทจัดการ และพัฒนาทรัพยากรน้ ามัน
ภาคตะวันออก จ ากัด (มหาชน) มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาพฤติกรรมการเปิดรับและความพึงพอใจต่อสื่อ
ประชาสัมพันธ์ภายในองค์กรที่มีผลต่อการรับรู้ของพนักงาน และเพ่ือเปรียบเทียบระดับพฤติกรรมการรับรู้
สื่อประชาสัมพันธ์ภายในองค์กรของพนักงาน 



45 

 

 ผลการศึกษาวิจัยพบว่า ระดับพฤติกรรมการเปิดรับสื่อประชาสัมพันธ์ภายในองค์กรของพนักงาน 
พบว่า ระดับการเปิดรับสื่อภายในองค์กรของพนักงานมากที่สุดคือ เว็บเมล์ อีกท้ัง ระดับความพึงพอใจต่อ
สื่อประชาสัมพันธ์ภายในองค์กรของพนักงาน พบว่า ระดับความพึงพอใจต่อสื่อประชาสัมพันธ์ภายใน
องค์กรของพนักงานมากที่สุดในด้านความรวดเร็วฉับไวของเว็บเมล์ ด้านน้ าเสียงที่ใช้ในการพูด และด้าน
ภาษา  

สุกิจจา จันทะชุมและคณะ (2554) ไดท้ าการศึกษาวิจัยเรื่องการศึกษาทัศนคติความคาดหวังและ
ความพึงพอใจของยุวชนและของผู้ปกครองต่อโครงการอบรมฟุตบอลอะคาเดมี่ 

ผลการศึกษาวิจัยพบว่า ยุวชนชอบกีฬาฟุตบอลมีร่างกายแข็งแรงมีความสุขและภาคภูมิใจที่ได้
เล่นฟุตบอลผลการศึกษาด้านความคาดหวังต่ออนาคตของตนเองพบว่า ยุวชนอยากเป็นนักฟุตบอลอาชีพ
ในสังกัดสโมสรขอนแก่นเอฟซีและสโมสรแมนเชสเตอร์ยูไนเต็ดมากที่สุด และใฝ่ฝันอยากเป็นนักฟุตบอล
ระดับชาติ ลักษณะทั่วไปของผู้ปกครองส่วนใหญ่เป็นพ่อแม่ของยุวชนเพศชายมากกว่าเพศหญิงอายุ
มากกว่า 36 ปี มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,001 – 20,000 บาท สถานภาพสมรสคู่ ผลการศึกษาด้าน
ทัศนคติของผู้ปกครองต่อกีฬาฟุตบอล พบว่า ทั้งหมดชอบกีฬาฟุตบอลผู้ปกครองส่วนใหญ่ มีความเห็นว่า
การเล่นฟุตบอลมีประโยชน์ต่อยุวชนในด้านสุขภาพร่างกายมากที่สุด และสบายใจที่ยุวชนใช้เวลาว่างให้
เป็นประโยชน์ ห่างไกลยาเสพติด มีความสุขที่ได้พายุวชนมาเล่นบอล ด้านความคาดหวังของผู้ปกครองต่อ
ยุวชนด้านกีฬาฟุตบอล พบว่า ผู้ปกครองทั้งหมดคาดหวังให้ยุวชนเป็นนักกีฬาฟุตบอลอาชีพใน
อนาคต  และผู้ปกครองส่วนใหญ่ใฝ่ฝันอยากให้ยุวชนเป็นนักฟุตบอลระดับโลกผู้ปกครองส่วนใหญ่จึงมี
ความพึงพอใจมากต่อโครงการ 

นงรัก บุญเสริฐ (2554) ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่องทัศนคติและพฤติกรรมของผู้บริโภคท่ีมีต่อการ
เลือกซื้อสินค้าเฮ้าส์แบรนด์ประเภทสินค้าอุปโภค:                  ซุปเปอร์เซ็นเตอร์และเทสโก้ โลตัส 
ซุปเปอร์เซ็นเตอร์ ในจังหวัดอุบลราชธานี วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาทัศนคติและพฤติกรรมการเลือกซื้อสินค้า
เฮ้าส์แบรนด์ประเภทสินค้าอุปโภคของเทสโก้โลตัสและบิ๊กซีในจังหวัดอุบลราชธานี 

ผลการศึกษาวิจัยพบว่า ผู้บริโภคส่วนใหญ่เคยมีประสบการณ์ในการซื้อสินค้าเฮ้าส์แบรนด์
ประเภทสินค้าอุปโภคชนิดของสินค้าที่เลือกซ้ือคือเครื่องใช้ในครัวเรือนและผลิตภัณฑ์เสริมความงาม 
ผู้ตอบแบบสอบถามมีทัศนคติที่สอดคล้องกับส่วนประสมทางการตลาดโดยพบว่า ส่วนประสมทาง
การตลาดเป็นตัวก าหนดความต้องการของสินค้า ด้านผลิตภัณฑ์พบว่าผลิตภัณฑ์ที่มีหลากหลายประเภท
กลุ่มตัวอย่างให้ความส าคัญมากท่ีสุด ด้านราคาพบว่ากลุ่มตัวอย่างมีทัศนคติเกี่ยวกับราคาสินค้าเฮ้าส์แบ
รนด์ว่ามีราคาท่ีคุ้มค่าเมื่อเปรียบเทียบกับคุณภาพ ด้านช่องทางการจัดจ าหน่ายพบว่ากลุ่มตัวอย่างต้องการ
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สถานที่ในการจัดจ าหน่ายที่มีความสะดวกด้านการเดินทาง ด้านการส่งเสริมทางการตลาดพบว่ากลุ่ม
ตัวอย่างมีทัศนคติที่ดีต่อเทสโก้โลตัสและบิ๊กซี ซึ่งมีโฆษณาผ่านสื่อสม่ าเสมอ และด้านพฤติกรรมการซื้อ
สินค้าเฮ้าส์แบรนด์พบว่ากลุ่มตัวอย่างมีการซื้อสินค้าในหนึ่งเดือนมากกว่า 4       อีกทั้งมีความพึงพอใจต่อ
การซื้อสินค้าเฮ้าส์แบรนด์ประเภทสินค้าอุปโภคบริโภคในระดับมาก 

ญาณวุติ ทวินันท์ และคณะ (2553) ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่องแรงจูงใจในการเล่นกีฬายิมนาสติก
ของสมาชิกศูนย์ฝึกกีฬาไทย-ญี่ปุ่นดินแดง พ.ศ.2553 วัตถุประสงค์เพ่ือทราบและเปรียบเทียบแรงจูงใจใน
การเล่นกีฬายิมนาสติกของสมาชิกศูนย์ฝึกกีฬาไทย-ญี่ปุ่นดินแดง พ.ศ.2553 

ผลการศึกษาวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการเล่นกีฬายิมนาสติกโดยรวม แรงจูงใจภายในสมาชิกชอบ
ความสนุกสนานในการเล่นกีฬายิมนาสติ และแรงจูงใจภายนอกชอบความท้าทายในการเล่นอุปกรณ์
ยิมนาสติกอยู่ในระดับมาก การเปรียบเทียบแรงจูงใจของสมาชิกยิมนาสติกที่มีเพศต่างกัน พบว่าแรงจูงใจ
ในการเล่นยิมนาสติกของสมาชิกด้านแรงจูงใจภายใน ด้านแรงจูงใจภายนอก และแรงจูงใจโดยรวม
แตกต่างกัน และการเปรียบเทียบแรงจูงใจของสมาชิกยิมนาสติที่มีประสบการณ์ต่างกัน พบว่าแรงจูงใจใน
การเล่นยิมนาสติกของสมาชิกด้านแรงจูงใจภายในแตกต่างกัน แต่ด้านแรงจูงใจภายนอกและแรงจูงใจ
โดยรวมไม่แตกต่างกัน 

ปวริศา ยอดมาลัย (2555) ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่องปัจจัยส่วนบุคคลกับแรงจูงใจในการออกก าลัง
กายและพฤติกรรมการออกก าลังกายของประชาชนในเขตอ าเภอเมืองจังหวัดชลบุรี ซึ่งการวิจัยครั้งนี้มี
วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับและเปรียบเทียบแรงจูงใจในการออกก าลังกายและพฤติกรรมการออกก าลัง
กายของประชาชน ตามปัจจัยส่วนบุคคลและศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการออกก าลังกายกับ
พฤติกรรมการออกก าลังกายของประชาชนในอ าเภอเมืองจังหวัดชลบุรี    

ผลการศึกษาวิจัยพบว่า การเปรียบเทียบความแตกต่างของระดับแรงจูงใจในการออกก าลังกาย
ของประชาชนตามปัจจัยส่วนบุคคลพบว่าแตกต่างกัน โดยพฤติกรรมการออกก าลังกายด้านความถี่ ความ
ยาวนาน อีกท้ังความหนักในการออกก าลังกาย พบว่าทุกด้านแตกต่างกัน และความสัมพันธ์ระหว่าง
แรงจูงใจในการออกก าลังกายกับพฤติกรรมการออกก าลังกายกับพฤติกรรมการออกก าลังกายนั้นพบว่า 
ความถี่ ความยาวนาน และความหนักของการออกก าลังกายมีความสัมพันธ์กัน 
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บทที่ 3 
ระเบียบวิธีวิจัย 

 
เนื้อหาของบทเป็นการอธิบายถึงวิธีการวิจัยส าหรับการศึกษาในครั้งนี้ ซึ่งใช้การวิจัยเชิงปริมาณ 

ประกอบด้วย ประชากรและตัวอย่าง เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา การเก็บรวบรวมข้อมูล การแปลผลข้อมูล 
และวิธีการทางสถิติส าหรับใช้ในการวิเคราะห์และการทดสอบสมมติฐานเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร
ที่ก าหนดขึ้น 
 
3.1 ประชากร 

ประชากรที่ใช้ศึกษา คือ ประชาชนที่สนใจในกีฬาฟุตบอลไทยที่อาศัยอยู่ในกรุงเทพมหานคร 
 
3.2 ตัวอย่าง 

ตัวอย่างที่ใช้ศึกษาคือ เนื่องจากไม่ทราบถึงจ านวนที่แท้จริงจึงท าการคัดเลือกกลุ่มตัวอย่างจ านวน 
400 คน ผู้วิจัยได้ก าหนดขนาดตัวอย่างจ านวนดังกล่าวโดยใช้ตารางของ Yamane (1967) ที่ระดับความ
เชื่อมั่นร้อยละ 95 และค่าความคลาดเคลื่อนที่ระดับร้อยละ±5 ซึ่งตัวอย่างที่ได้นั้น ผู้วิจัยเลือกใช้วิธีการสุ่ม
ตัวอย่างแบบสะดวก 
 ผู้ท าวิจัยได้ด าเนินการเกี่ยวกับการเลือกตัวอย่าง ดังนี้ 

1. หาจ านวนของกลุ่มประชากรทั้งหมด ซึ่งเป็นประชาชนที่สนใจในกีฬาฟุตบอลไทยและมี
จ านวนทั้งหมด 400 คน 

2. ก าหนดขนาดตัวอย่างจากตารางส าเร็จรูปและได้จ านวน 400 คน 
3. เลือกตัวอย่างของแต่ละกลุ่มโดยใช้วิธีการสุ่มแบบสะดวก โดยใช้แบบสอบถามกับปัจจัยด้าน

การพัฒนาองค์กร ด้านค่านิยมของสังคม ด้านการรับรู้สื่อ และด้านทัศนคติที่มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในกีฬา
ฟุตบอลของคนไทย การแจกแบบสอบถามเป็นการแจกทั่วไป โดยสถานที่ท าการแจกแจกตามสนามกีฬาที่
มีการแข่งขันฟุตบอล และสนามเช่าซ้อมฟุตบอล อาทิ สโมรสฟุตบอลเอสซีจีเมืองทองยูไนเต็ด สนาม
ฟุตบอลการท่าเรือ เป็นต้น เนื่องจากเป็นแหล่งรวมตัวของกลุ่มประชาชนส่วนใหญ่ที่มีความสนใจในกีฬา
ฟุตบอล จ านวน 400     
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3.3 เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา 
 ผู้วิจัยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือเพ่ือเก็บรวบรวมข้อมูลจากตัวอย่าง โดยมีรายละเอียด
เกี่ยวกับการสร้างแบบสอบถามเป็นขั้นตอนดังนี้ 

1. ศึกษาวิธีการสร้างแบบสอบถามจากเอกสาร งานวิจัย และทฤษฎีที่เก่ียวข้อง 
2. สร้างแบบสอบถามเพ่ือถามความคิดเห็นในประเด็นต่อไปนี้ คือ  (1) ข้อมูลทั่วไปเก่ียวกับ

ผู้ตอบแบบสอบถาม (2) ข้อมูลการพัฒนาองค์กรของกีฬาฟุตบอลไทย (3) ข้อมูลด้านค่านิยมของสังคมของ
กีฬาฟุตบอลไทย (4) ข้อมูลด้านการรับรู้สื่อของกีฬาฟุตบอลไทย (5) ข้อมูลด้านทัศนคติของกีฬาฟุตบอล
ไทย (6) ข้อมูลด้านแรงจูงใจในการติดตามกีฬาฟุตบอลไทย 

3. น าแบบสอบถามท่ีได้สร้างข้ึนมาเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษา เพ่ือตรวจสอบเนื้อหา และ
เสนอแนะข้อปรับปรุงแก้ไข 

4. ท าการปรับปรุงแก้ไขและน าเสนอให้อาจารย์ที่ปรึกษาตรวจสอบความถูกต้องอีกครั้งหนึ่ง 
เพ่ือให้อาจารย์ที่ปรึกษาอนุมัติก่อนแจกแบบสอบถาม 

5. น าแบบสอบถามไปทดลองกับตัวอย่างจ านวน 40 รายเพื่อหาค่าความเชื่อมั่น และน าผลที่ได้
เข้าปรึกษาอาจารย์ที่ปรึกษา 

6. แจกแบบสอบถามไปยังตัวอย่าง 
 
3.4 การตรวจสอบเครื่องมือ 
 การตรวจสอบเนื้อหา ผู้วิจัยได้น าเสนอแบบสอบถามที่ได้สร้างขึ้นต่ออาจารย์ที่ปรึกษาเพ่ือ
ตรวจสอบความครบถ้วนและความสอดคล้องของเนื้อหาของแบบสอบถามท่ีตรงกับเรื่องที่จะศึกษา 
 การตรวจสอบความเชื่อมั่น ผู้วิจัยพิจารณาจากค่าสัมประสิทธิ์ครอนแบ็ค อัลฟ่า (Cronbach’s 
Alpha Coefficient) ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 
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ตารางที่ 3.1:  การตรวจสอบความเชื่อม่ันจากค่าสัมประสิทธิ์ครอนแบ็ค อัลฟ่า 

ส่วนของค าถาม 
 

ค่าอัลฟ่าแสดงความเชื่อม่ัน 
N = 40 

    ด้านการพัฒนาองค์กร 
    ด้านค่านิยมของสังคม 
    ด้านการรับรู้สื่อ 
    ด้านทัศนคติ 
      ้านแรงจูงใจในการติดตามกีฬาฟุตบอล
ไทย 

     0.785 
     0.876 
     0.794 
     0.881 
     0.895 

  

ผลการตรวจสอบความเชื่อมั่นได้ค่าความเชื่อมั่นของค าถามแต่ละประเด็นและค่าความเชื่อมั่น
รวมอยู่ระหว่างค่า 0.7-1.00 นอกจากนี้แบบสอบถามที่สร้างขึ้นยังได้ผ่านการตรวจสอบเนื้อหาจาก
อาจารย์ที่ปรึกษาเรียบร้อยแล้ว จึงได้สรุปว่าแบบสอบถามที่ได้สามารถน าไปใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลได้ 
(Lee Cronbach, 1951)   
3.5 องค์ประกอบของแบบสอบถาม 
 ผู้ท าวิจัยได้ออกแบบสอบถามซึ่งประกอบด้วย 3 ส่วนพร้อมกับวิธีการตอบค าถามดังต่อไปนี้ คือ 
 ส่วนที่ 1 เป็นค าถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบค าถาม ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมส ระดับ
การศึกษาสูงสุด รายได้ งานอดิเรก และตวามชอบการรับชมการแข่งขันฟุตบอล ลักษณะค าถามเป็น
ค าถามปลายปิดแบบให้เลือกตอบ 

ส่วนที่ 2 เป็นค าถามเกี่ยวข้องกับข้อมูลด้านการพัฒนาองค์กร ด้านค่านิยมของสังคม ด้านการ
รับรู้สื่อ และด้านทัศนคติ ลักษณะเป็นค าถามปลายปิดโดยค าถามแบ่งเป็น 5 ระดับ ตั้งแต่น้อยท่ีสุดถึงมาก
ที่สุด 

ส่วนที่ 3                              ด้าน          การติดตาม              ลักษณะเป็น
ค าถามปลายปิดโดยค าถามแบ่งเป็น 5 ระดับ ตั้งแต่น้อยที่สุดถึงมากที่สุด 

 
3.6 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บข้อมูลตามข้ันตอนต่อไปนี้ คือ 
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1. ผู้วิจัยอธิบายรายละเอียดเกี่ยวกับเนื้อหาภายในแบบสอบถามและวิธีการตอบแก่ตัวแทนและ
ทีมงาน 

2. ผู้วิจัยหรือตัวแทนและทีมงาน เข้าไปในสถานที่ต่างๆที่ต้องการศึกษาตามท่ีระบุไว้ข้างต้น 
3. ผู้วิจัยหรือตัวแทนและทีมงาน ได้แจกแบบสอบถามให้กลุ่มเป้าหมายและรอจนกระทั่งตอบ

ค าถามครบถ้วน ซึ่งในระหว่างนั้นถ้าผู้ตอบมีข้อสงสัยเกี่ยวกับค าถาม ผู้วิจัยหรือทีมงานจะตอบข้อสงสัยนั้น 
 
3.7 การแปลผลข้อมูล 

ผู้ท าวิจัยได้ก าหนดค่าอันตรภาคชั้น ส าหรับการแปลผลข้อมูลโดยค านวณค่าอันตรภาคชั้น เพ่ือ
ก าหนดช่วงชั้น ด้วยการใช้สูตรค านวณและค าอธิบายส าหรับแต่ละช่วงชั้น ดังนี้ (วิชิต อู่อ้น, 2546, หน้า 
126) 

 
  อันตรภาคชั้น  = ค่าสูงสุด – ค่าต่ าสุด 
              จ านวนชั้น 
     = 5 – 1  = 0.80 
        5 
 
  ช่วงชั้น      ค าอธิบายส าหรับการแปลผล 
  1.00 – 1.80      ระดับน้อยที่สุด 
  1.81 – 2.60      ระดับน้อย 
  2.61 – 3.40      ระดับปานกลาง 
  3.41 – 4.20      ระดับมาก 
  4.21 – 5.00      ระดับมากท่ีสุด 

 
3.8 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ 

ผู้ท าวิจัยได้ก าหนดค่าสถิติส าหรับการวิเคราะห์ข้อมูลไว้ดังนี้ คือ 
1. สถิติเชิงพรรณนา ผู้วิจัยได้ใช้สถิติเชิงพรรณาส าหรับการอธิบายผลการศึกษาในเรื่องต่อไปนี้ 

คือ  
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1.1 ตัวแปรด้านคุณสมบัติของตัวอย่าง ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษาสูงสุด 
อาชีพ งานอดิเรก และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน ซึ่งเป็นข้อมูลที่ใช้มาตรวัดแบบนามบัญญัติ เนื่องจากไม่
สามารถวัดเป็นมูลค่าได้และผู้วิจัยต้องการบรรยายเพ่ือให้ทราบถึงจ านวนตัวอย่างจ าแนกตามคุณสมบัติ
เท่านั้น ดังนั้น สถิติท่ีเหมาะสม คือ ค่าความถี่ (จ านวน) และค่าร้อยละ (กัลยา วานิชย์บัญชา, 2550) 

1.2 ตัวแปรด้านระดับความคิดเห็น ได้แก่ ด้านการพัฒนาองค์กร ด้านค่านิยมของสังคม ด้านการ
รับรู้สื่อ และด้านทัศนคติเป็นข้อมูลที่ใช้มาตรวัดอันตรภาคเนื่องจากผู้วิจัยได้ก าหนดค่าคะแนนให้แต่ละ
ระดับ และผู้วิจัยต้องการทราบจ านวนตัวอย่าง และค่าเฉลี่ยคะแนนของแต่ละระดับความคิดเห็นของ
ตัวอย่าง สถิติท่ีใช้จึงได้แก่ ค่าความถี่ ค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (กัลยา วานิชย์บัญชา, 
2550) 

1.3 ตัวแปรด้านระดับความคิดเห็น ได้แก่ ด้านการพัฒนาองค์กร ด้านค่านิยมของสังคม ด้านการ
รับรู้สื่อ ด้านทัศนคติ และด้านแรงจูงใจในการติดตามกีฬาฟุตบอลไทยเป็นข้อมูลที่ใช้มาตรวัดอันตรภาค
เนื่องจากผู้วิจัยได้ก าหนดค่าคะแนนให้แต่ละระดับ และผู้วิจัยต้องการทราบจ านวนตัวอย่าง และค่าเฉลี่ย
คะแนนของแต่ละระดับความคิดเห็นของตัวอย่าง สถิติท่ีใช้จึงได้แก่ ค่าความถี่ ค่าเฉลี่ย และค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (กัลยา วานิชย์บัญชา, 2550) 

2. สถิติเชิงอ้างอิง ผู้วิจัยได้ใช้สถิติเชิงอ้างอิง ส าหรับการอธิบายผลการศึกษาของตัวอย่างในเรื่อง
ต่อไปนี้ 

2.1 การวิเคราะห์เพ่ือทดสอบความสัมพันธ์ในลักษณะของการส่งผลต่อกันระหว่างตัวแปรอิสระ
หลายตัว ได้แก่ ด้านการพัฒนาองค์กร ด้านค่านิยมของสังคม ด้านการรับรู้สื่อ และด้านทัศนคติซึ่งใช้มาตร
วัดอันตรภาคกับตัวแปรตาม ได้แก่ แรงจูงใจในการติดตามกีฬาฟุตบอลไทย ซึ่งใช้มาตรวัดอันตรภาค และ
เพ่ือทดสอบถึงความแตกต่างที่ตัวแปรอิสระดังกล่าวแต่ละตัวมีต่อตัวแปรตาม ดังนั้นสถิติที่ใช้คือการ
วิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression) (กัลยา วานิชย์บัญชา, 2550) 
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บทที ่4 
 การวิเคราะห์ข้อมูล  

 
บทนี้เป็นการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือการอธิบายและการทดสอบสมมติฐานที่เก่ียวข้องกับตัวแปรแต่

ละตัว ซึ่งข้อมูลดังกล่าวผู้วิจัยได้เก็บรวบรวมจากแบบสอบถามท่ีมีค าตอบครบถ้วนสมบูรณ์ จ านวนทั้งสิ้น 
400 ชุด คิดเป็นร้อยละ 100 ของจ านวนแบบสอบถามทั้งหมด 400 ชุด ผลการวิเคราะห์แบ่งออกเป็น 4 
ส่วนประกอบด้วย 

ส่วนที่ 4.1 เป็นข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับข้อมูลเบื้องต้นของกลุ่มตัวอย่าง 
ส่วนที่ 4.2 เป็นข้อมูลเกี่ยวกับการพัฒนาองค์กร ค่านิยมของสังคม การรับรู้สื่อ และทัศนคติ 
ส่วนที่ 4.3 เป็นข้อมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจในการติดตามกีฬาฟุตบอล 
ส่วนที่ 4.4 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

ส่วนที่ 4.1 เป็นข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับข้อมูลเบื้องต้นของกลุ่มตัวอย่าง 
ตารางที่ 4.1: แสดงจ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามเพศ  

เพศ จ านวน ร้อยละ 

ชาย 
หญิง 

292 
108 

73.0 
27.0 

รวม 400 100 

จากข้อมูลของกลุ่มตัวอย่างที่จ าแนกตามเพศในตารางที่ 4.1 พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็น
เพศชาย มีจ านวนทั้งสิ้น 292                                  หญิง                 
                           
ตารางที่ 4.2: แสดงจ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามอายุ  

อายุ จ านวน ร้อยละ 

15 – 30 ปี 
31 – 40 ปี 
41 – 50 ปี 
50 ปีขึ้นไป 

321 
60 
18 
1 

80.3 
15.0 
4.5 
0.3 

รวม 400 100 
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จากข้อมูลของกลุ่มตัวอย่างที่จ าแนกตามอายุในตารางที่ 4.2 พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีอายุ
อยู่ในช่วง 15-30 ปี มีจ านวนทั้งสิ้น 321                  80.3       าคือ ช่วงอายุ 31-40 ปี 
                                ช่วงอายุ 41-50 ปี มีจ านวนทั้งสิ้น 18 คน คิดเป็นร้อยละ 4.5 และ
ช่วงอายุ 50 ปีขึ้นไป มีจ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.3           
 
ตารางที่ 4.3: แสดงจ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามสถานภาพสมรส 

 จากข้อมูลของกลุ่มตัวอย่างที่จ าแนกตามสถานภาพสมรสในตารางที่ 4.3 พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วน
ใหญ่มีสถานภาพโสด มีจ านวนทั้งสิ้น 343                  85.8       าคือ สถานภาพสมรส 
                                  และสถานภาพหม้าย/หย่า/แยกกันอยู่ มีจ านวน 2 คน คิดเป็นร้อย
ละ 0.5           
 
ตารางที่ 4.4: แสดงจ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามระดับการศึกษาสูงสุด  

 จากข้อมูลของกลุ่มตัวอย่างที่จ าแนกตามระดับการศึกษาสูงสุดในตารางที่ 4.4 พบว่า กลุ่ม
ตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาสูงสุดในระดับปริญญาตรี มีจ านวนทั้งสิ้น 277                  69.3 
      าคือ ต่ ากว่าปริญญาตรี                                   สูงกว่าปริญญาตรี มีจ านวน 42 คน 
คิดเป็นร้อยละ 19.5 และอ่ืนๆ มีจ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 2.5           
 

สถานภาพสมรส จ านวน ร้อยละ 

โสด 
สมรส 
หม้าย/หย่า/แยกกันอยู่ 

343 
55 
2 

85.8 
13.8 
0.5 

รวม 400 100 

ระดับการศึกษาสูงสุด จ านวน ร้อยละ 

ต่ ากว่าปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 
สูงกว่าปริญญาตรี 
อ่ืนๆ 

71 
277 
42 
10 

17.8 
69.3 
19.5 
2.5 

รวม 400 100 
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ตารางที่ 4.5: แสดงจ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามรายได้เฉลี่ยต่อเดือน  

จากข้อมูลของกลุ่มตัวอย่างที่จ าแนกตามรายได้เฉลี่ยต่อเดือนในตารางที่ 4.5 พบว่า กลุ่ม
ตัวอย่างส่วนใหญ่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 10,001-20,000 บาท มีจ านวนทั้งสิ้น 151                  
37.8       าคือ ต่ ากว่า 10,000 บาท            0                     รายได้ 20,001 – 30,000 
บาท มีจ านวน 64 คน คิดเป็นร้อยละ 16 รายได้ 50,000 บาทข้ึนไป มีจ านวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 9 
รายได้ 30,001-40,000 บาท มีจ านวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 5.3 และ 40,001-50,000 บาท มีจ านวน 
8 คน คิดเป็นร้อยละ 2           
 
ตารางที่ 4.6: แสดงจ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามงานอดิเรก 

รายได้เฉลี่ยต่อเดือน จ านวน ร้อยละ 

ต่ ากว่า 10,000 บาท 
10,001 – 20,000 บาท 
20,001 – 30,000 บาท 
30,001 – 40,000 บาท 
40,001 – 50,000 บาท 
50,000 บาทข้ึนไป 

120 
151 
64 
21 
8 
36 

30.0 
37.8 
16.0 
5.3 
2.0 
9.0 

รวม 400 100 

งานอดิเรก จ านวน ร้อยละ 

ดูโทรทัศน์/ภาพยนตร์/ข่าว 
อ่านหนังสือพิมพ์/วารสาร/นิตยสาร 
ออกก าลังกาย 
ช็อปปิ้ง 
เล่นอินเตอร์เน็ต/โซเชี่ยลมีเดียต่างๆ 
ท่องเที่ยว 
เล่นดนตรี 
อ่ืนๆ 

57 
9 

126 
43 
124 
20 
13 
8 

14.2 
2.3 
31.5 
10.8 
31.0 
5.0 
3.3 
2.0 

รวม 400 100 
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จากข้อมูลของกลุ่มตัวอย่างที่จ าแนกตามงานอดิเรกในตารางที่ 4.6 พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่
มีงานอดิเรกคือออกก าลังกาย มีจ านวนทั้งสิ้น 126                  31.5       าคือ เล่น
อินเตอร์เน็ต/โซเชี่ยลมีเดียต่างๆ                                  ดูโทรทัศน์/ภาพยนตร์/ข่าว 
มีจ านวน 57 คน คิดเป็นร้อยละ 14.2 ช็อปปิ้ง มีจ านวน 43 คน คิดเป็นร้อยละ 10.8 ท่องเที่ยว มีจ านวน 
20 คน คิดเป็นร้อยละ 5 เล่นดนตรี มีจ านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 3.3 อ่านหนังสือพิมพ์/วารสาร/
นิตยสาร มีจ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 2.3 และอ่ืนๆ มีจ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 2           
 
ตารางที่ 4.7: แสดงจ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามความชื่นชอบในการรับชมการแข่งขัน 
        ฟุตบอลของไทย  

จากข้อมูลของกลุ่มตัวอย่างที่จ าแนกตามความชื่นชอบในการรับชมการแข่งขันฟุตบอลของไทยใน
ตารางที่ 4.7 พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีความชื่นชอบรับชมการแข่งขันฟุตบอลของไทย มีจ านวน 330 
คน คิดเป็นร้อยละ 82.5 และไม่ชอบ มีจ านวน 64 คน คิดเป็นร้อยละ 16           
 
ส่วนที่ 4.2 เป็นข้อมูลเกี่ยวกับการพัฒนาองค์กร ค่านิยมของสังคม การรับรู้สื่อ และทัศนคติ 
 ตารางที่ 4.8: ตารางแสดงข้อมูลที่เป็นค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของข้อมูลเกี่ยวกับการพัฒนา   
        องค์กร 

การพัฒนาองค์กร  

   
S.D ระดับความคิดเห็น 

องค์กรกีฬาฟุตบอลไทยมีการพัฒนาการ
บริหาร สามารถปรับตัวแก้ไขปัญหาต่างๆ 
พร้อมทั้งสร้างความเข้มแข็งให้กับองค์กร
อย่างเป็นระบบ 

3.69 
 

0.857 ระดับมาก 
 

 

 

ความชื่นชอบ จ านวน ร้อยละ 

ชอบ 
ไม่ชอบ 

330 
64 

82.5 
16.0 

รวม 400 100 
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การพัฒนาองค์กร  

   S.D ระดับความคิดเห็น 

ท่านคิดว่าระบบการท างานตลอดจนการ
บริหารทีมฟุตบอลไทยมีการปรับปรุงและ
เปลี่ยนแปลงระบบที่ดีขึ้น 

3.88 0.782 ระดับมาก 
 

ท่านคิดว่าองค์กรกีฬาฟุตบอลไทยมีการ
พัฒนาการท างานเป็นทีมท่ีดีขึ้น 

3.99 0.821 ระดับมาก 
 

ท่านคิดว่าองค์กรกีฬาฟุตบอลไทยมีพัฒนา
อย่างต่อเนื่องไม่มีขีดจ ากัดท่ีตายตัว 

3.69 0.900 ระดับมาก 
 

ท่านคิดว่าองค์กรกีฬาฟุตบอลไทยมีการ
ปรับปรุงวัฒนธรรมองค์กรส่งผลให้สามารถ
ปรับปรุงสภาวะหรือสถานภาพขององค์กรให้
ก้าวไปสู่วัฒนธรรมใหม่ของการท างาน
ร่วมกันเป็นหมู่คณะที่ดียิ่งข้ึน 

3.79 0.904 ระดับมาก 
 

ท่านคิดว่ากระบวนการวางแผนที่จะมุ่ง
พัฒนาความสามารถองค์กรกีฬาฟุตบอลไทย
นั้นสามารถบรรลุ และมีการปฏิบัติงานเป็นที่
น่าพึงพอใจที่สุด 

3.80 0.838 ระดับมาก 
 

ท่านคิดว่าองค์กรกีฬาฟุตบอลไทยให้
ความส าคัญกับการพัฒนาสมาชิกขององค์กร 

3.73 0.904 ระดับมาก 
 

ท่านคิดว่าองค์กรกีฬาฟุตบอลไทยมีการเพ่ิม
ความสามารถบุคลากรในองค์กร เพ่ือให้การ
ท างานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลที่
สูงขึ้น 

3.84 0.839 ระดับมาก 
 

รวม 3.80 0.570 ระดับมาก 



57 

 

ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.8 แสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อการพัฒนา
องค์กรในระดับมาก แต่เมื่อพิจารณาการพัฒนาองค์กรแต่ละประเภทแล้ว พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมี
ความคิดเห็นในระดับมากถึงมากท่ีสุดต่อการพัฒนาองค์กรด้านองค์กรกีฬาฟุตบอลไทยมีการพัฒนาการ
ท างานเป็นทีมที่ดีขึ้น (    = 3.99)  และมีความคิดเห็นในระดับน้อยถึงน้อยที่สุดต่อการพัฒนาองค์กรด้าน
องค์กรกีฬาฟุตบอลไทยมีการพัฒนาการบริหาร สามารถปรับตัวแก้ไขปัญหาต่างๆ พร้อมทั้งสร้างความ
เข้มแข็งให้กับองค์กรอย่างเป็นระบบ (   = 3.69) และองค์กรกีฬาฟุตบอลไทยมีพัฒนาอย่างต่อเนื่องไม่มี
ขีดจ ากัดที่ตายตัว (   = 3.69) 
 
ตารางที่ 4.9: ตารางแสดงข้อมูลที่เป็นค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของข้อมูลเกี่ยวกับค่านิยมของ    
       สังคม 

ค่านิยมของสังคม  

   S.D ระดับความคิดเห็น 

กีฬาฟุตบอลไทยสร้างความสามัคคี 3.82 0.965 ระดับมาก 

กีฬาฟุตบอลไทยมีประโยชน์ต่อสุขภาพ 4.26 0.826 ระดับมากท่ีสุด 

ท่านมีความสุขเพลิดเพลินในกีฬาฟุตบอล
ไทย 

4.01 0.942 ระดับมาก 

ท่านคิดว่ากีฬาฟุตบอลไทยท าให้รู้จักการรู้
แพ้ รู้ชนะ รู้อภัย 

3.72 1.067 ระดับมาก 
 

ท่านคิดว่ากีฬาฟุตบอลไทยเป็นการท างาน
ร่วมกันและพ่ึงพากันอย่างดีเยี่ยม 

3.90 0.867 ระดับมาก 
 

ท่านชื่นชอบความสามารถของนักกีฬา
ฟุตบอลไทย 

3.98 0.921 ระดับมาก 
 

ท่านเห็นผลการท างานของนักกีฬาฟุตบอล
ไทยส าเร็จตามเป้าหมายที่คาดหวัง 

3.88 0.905 ระดับมาก 
 

รวม 3.94 0.619 ระดับมาก 
 ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.9 แสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นโดยรวมต่อ
ค่านิยมของสังคมในระดับมาก แต่เมื่อพิจารณาค่านิยมของสังคมแต่ละประเภทแล้ว พบว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นในระดับมากถึงมากที่สุดต่อค่านิยมของสังคมด้านกีฬาฟุตบอลไทยมีประโยชน์
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ต่อสุขภาพ (   = 4.26) และมีความคิดเห็นในระดับน้อยถึงน้อยที่สุดต่อการบริการด้านกีฬาฟุตบอลไทยท า
ให้รู้จักการรู้แพ้ รู้ชนะ รู้อภัย (   = 3.72) 
 
ตารางที่ 4.10: ตารางแสดงข้อมูลที่เป็นค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของข้อมูลเกี่ยวกับการรับรู้สื่อ 

การรับรู้สื่อ  

   S.D ระดับความคิดเห็น 

ท่านเปิดรับและสนใจข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับ
ฟุตบอลไทย 

3.76 0.931 ระดับมาก 
 

ท่านมีความสนใจในการรับรู้ข่าวสารเกี่ยวกับ
กีฬาฟุตบอลไทยผ่านทางสื่อโซเชียลมีเดีย
ต่างๆ เช่น อินเตอร์เน็ต ฯลฯ 

3.93 0.941 ระดับมาก 
 

ท่านมักจะติดตามความเคลื่อนไหวหรือ
กระแสของกฬีาฟุตบอลไทยผ่านกระดาน
ข่าวในเว็บบอร์ดต่างๆ 

3.63 1.019 ระดับมาก 
 

ท่านเปิดรับข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับกีฬา
ฟุตบอลผ่านทางการรับชมรับฟังจากสื่อ
มากกว่าการอ่าน 

3.84 0.940 ระดับมาก 
 

โปสเตอร์/ป้ายโฆษณาส่งผลต่อการรับรู้
ข่าวสารกีฬาฟุตบอลไทย 

3.72 0.964 ระดับมาก 
 

รวม 3.77 0.683 ระดับมาก 

 
ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.10 แสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นโดยรวมต่อการ

รับรู้สื่อในระดับมาก แต่เมื่อพิจารณาการรับรู้สื่อแต่ละประเภทแล้ว พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความ
คิดเห็นในระดับมากถึงมากท่ีสุดต่อการรับรู้สื่อด้านมีความสนใจในการรับรู้ข่าวสารเกี่ยวกับกีฬาฟุตบอล
ไทยผ่านทางสื่อโซเชียลมีเดียต่างๆ เช่น อินเตอร์เน็ต ฯลฯ (   = 3.93) และมีความคิดเห็นในระดับน้อยถึง
น้อยที่สุดต่อการรับรู้สื่อด้านการติดตามความเคลื่อนไหวหรือกระแสของกีฬาฟุตบอลไทยผ่านกระดานข่าว
ในเว็บบอร์ดต่างๆ (   = 3.63) 
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ตารางที่ 4.11: ตารางแสดงข้อมูลที่เป็นค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของข้อมูลเกี่ยวกับทัศนคติ 

ทัศนคติ  

   S.D ระดับความคิดเห็น 

ท่านมีความเชื่อถือต่อกีฬาฟุตบอลไทย 3.78 0.894 ระดับมาก 

ท่านมีความพึงพอใจต่อการท างานของ
นักกีฬาฟุตบอลไทย 

3.90 0.889 ระดับมาก 
 

ท่านเชื่อว่านักกีฬาฟุตบอลไทยจะสามารถ
พัฒนาได้ดีขึ้น 

4.10 0.842 ระดับมาก 

ท่านมีทัศนคติที่ดีต่อกีฬาฟุตบอลไทย 3.94 0.858 ระดับมาก 

ทัศนคติที่มีต่อกีฬาฟุตบอลไทยเปลี่ยนแปลง
ไปตามการบริหารงานของหัวหน้าทีม 

3.99 0.832 ระดับมาก 
 

ท่านชื่นชมทักษะ ความสามารถของนักกีฬา
ฟุตบอลไทย 

3.95 0.882 ระดับมาก 
 

ท่านพอใจกับการคัดเลือกนักกีฬาขององค์กร
กีฬาฟุตบอลไทย 

3.72 0.927 ระดับมาก 
 

ท่านเห็นด้วยในการพัฒนาทักษะ
ความสามารถของนักกีฬาเพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพของกีฬาฟุตบอลไทยให้ดียิ่งขึ้น 

4.01 0.858 ระดับมาก 

รวม 3.92 0.552 ระดับมาก 

 
 ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.11 แสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นโดยรวมต่อ
ทัศนคติในระดับมาก แต่เมื่อพิจารณาทัศนคติแต่ละประเภทแล้ว พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความ
คิดเห็นในระดับมากถึงมากท่ีสุดต่อทัศนคตด้ิานความเชื่อว่านักกีฬาฟุตบอลไทยจะสามารถพัฒนาได้ดีขึ้น 
(   =4.10) และมีความคิดเห็นในระดับน้อยถึงน้อยที่สุดต่อทัศนคตดิ้านความพอใจกับการคัดเลือก
นักกีฬาขององค์กรกีฬาฟุตบอลไทย (   = 3.72) 
 
ส่วนที่ 4.3 เป็นข้อมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจในกีฬาฟุตบอล 
 ตารางที่ 4.12: ตารางแสดงข้อมูลที่เป็นค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของข้อมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจ           
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ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.12 แสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นโดยรวมต่อ
แรงจูงใจในการติดตามกีฬาฟุตบอลไทยในระดับมาก แต่เมื่อพิจารณาแรงจูงใจในการติดตามกีฬาฟุตบอล
ไทยแต่ละประเภทแล้ว พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในระดับมากถึงมากท่ีสุดต่อแรงจูงใจใน
กีฬาฟุตบอลไทยด้านความชื่นชอบในการดูการยิงประตูท าคะแนนในเกมส์การแข่งขัน (   = 4.08) และมี
ความคิดเห็นในระดับน้อยถึงน้อยที่สุดต่อแรงจูงใจในกีฬาฟุตบอลไทยด้านการเล่นฟุตบอลท าให้มีแรง
บันดาลใจในการท าสิ่งอ่ืนๆ (   = 3.66) 

 
ส่วนที่ 4.4 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
การทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

แรงจูงใจในการติดตามกีฬาฟุตบอลไทย  

   S.D ระดับความคิดเห็น 

ท่านชื่นชอบการเล่นกีฬาที่ต้องมีการ
เคลื่อนไหวอย่างรวดเร็ว และเป็นเป็นทีม 

4.01 0.851 ระดับมาก 
 

ฟุตบอลเป็นกีฬาที่สามารถเพ่ิมพูนความ
แข็งแรงและเสริมสร้างความอดทนเพ่ิมมาก
ขึ้น 

4.06 0.847 ระดับมาก 
 

ท่านชื่นชอบในการดูการยิงประตูท าคะแนน
ในเกมส์การแข่งขัน 

4.08 0.936 ระดับมาก 
 

ท่านมีโอกาสออกไปสร้างสรรค์กับเพ่ือนฝูง 
หรือรู้จักเพ่ือนใหม่ๆเม่ือมีการแข่งขัน
ฟุตบอล 

3.73 1.155 ระดับมาก 
 

ท่านเล่นกีฬานี้เพ่ือต้องการผ่อนคลาย
ความเครียดหลังการท างานหรือการเรียน 

3.77 1.157 ระดับมาก 
 

การเล่นฟุตบอลท าให้มีแรงบันดาลใจในการ
ท าสิ่งอ่ืนๆ 

3.66 1.086 ระดับมาก 
 

ท่านรู้สึกมีความสุขที่ได้เล่นฟุตบอล 3.90 1.121 ระดับมาก 

รวม 3.89 0.675 ระดับมาก 
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 การทดสอบสมมติฐานการวิจัยในครั้งนี้ มีการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงอ้างอิง (Inferential 
Statistics) คือ การหาวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression) ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05               าะ  ข้อมูลน าเสนอดังตารางที่ 4.13 - 4.16  

สมมติฐานที่ 1 การพัฒนาของวงการฟุตบอลมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการติดตามกีฬาฟุตบอลไทย 
สมมติฐานที่ 2 ค่านิยมของสังคมมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการติดตามกีฬาฟุตบอลไทย 
สมมติฐานที่ 3 การรับรู้สื่อมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการติดตามกีฬาฟุตบอลไทย 
สมมติฐานที่ 4 ทัศนคติมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการติดตามกีฬาฟุตบอลไทย 
 
ตารางที่ 4.13: การพัฒนาของวงการฟุตบอลมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการติดตามกีฬาฟุตบอลไทยของ
คนไทย 

ปัจจัย B Beta t Sig 

(Constant) 
การพัฒนาองค์กร 
 

2.638 
0.330 

 
0.279 

12.066 
5.806 

0.000* 
0.000* 

R2 = 0.076, F = 33.715, * มีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05 
 ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.13 การพัฒนาของวงการฟุตบอลมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการติดตาม
กีฬาฟุตบอลไทยของคนไทย ด้วยการหาวิเคราะห์ถดถอยอย่างง่าย (Simple Regression Analysis) 
ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 พบว่า การพัฒนาของวงการฟุตบอล (Beta = 0.279) ส่งผล
ต่อแรงจูงใจในการติดตามกีฬาฟุตบอลไทยของคนไทย อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05 โดยมีค่า R2 
เท่ากับ ร้อยละ 0.076 มีค่า F = 33.715 และมีค่า Sig. = 0.000 ผลการศึกษาดังกล่าว สอดคล้องกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว้ว่า การพัฒนาของวงการฟุตบอลมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการติดตามกีฬาฟุตบอล
ไทยของคนไทย 
ตารางที่ 4.14: ค่านิยมของสังคมมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการติดตามกีฬาฟุตบอลไทย 

ปัจจัย B Beta t Sig 

(Constant) 
ค่านิยมของสังคม 

2.273 
0.411 

 
0.378 

11.279 
8.137 

0.000* 
0.000* 

R2 = 0.140, F = 66.213, * มีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05 
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 ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.14: ค่านิยมของสังคมมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการติดตามกีฬา
ฟุตบอลไทย ด้วยการหาวิเคราะห์ถดถอยอย่างง่าย (Simple Regression Analysis) ที่ระดับ
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 พบว่า ค่านิยมของสังคม (Beta = 0.378) ส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ติดตามกีฬาฟุตบอลไทยของคนไทย อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05 โดยมีค่า R2 เท่ากับ ร้อยละ 0.140 
มีค่า F = 66.213 และมีค่า Sig. = 0.000 ผลการศึกษาดังกล่าว สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ว่า 
ของสังคมมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการติดตามกีฬาฟุตบอลไทย 
 
ตารางที่ 4.15: การรับรู้สื่อมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการติดตามกีฬาฟุตบอลไทยของคนไทย 

ปัจจัย B Beta t Sig 

(Constant) 
การรับรู้สื่อ 

1.805 
0.553 

 
0.560 

11.470 
13.495 

0.000* 
0.000* 

R2 = 0.312, F = 182.107, * มีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05 
 ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.15: การรับรู้สื่อมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการติดตามกีฬาฟุตบอลไทย
ของคนไทย ด้วยการหาวิเคราะห์ถดถอยอย่างง่าย (Simple Regression Analysis) ที่ระดับนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 พบว่า การรับรู้สื่อ (Beta = 0.560) ส่งผลต่อแรงจูงใจในการติดตามกีฬา
ฟุตบอลไทยของคนไทย อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05 โดยมีค่า R2 เท่ากับ ร้อยละ 0.312 มีค่า F = 
182.107 และมีค่า Sig. = 0.000 ผลการศึกษาดังกล่าว สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ว่า การรับรู้สื่อ
มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการติดตามกีฬาฟุตบอลไทยของคนไทย 
 
ตารางที่ 4.16: ทัศนติมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการติดตามกีฬาฟุตบอลไทยของคนไทย 

ปัจจัย B Beta t Sig 

(Constant) 
ทัศนคติ 

1.575 
0.591 

 
0.484 

7.415 
11.025 

0.000* 
0.000* 

R2 = 0.232, F = 121.544, * มีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05 
 ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.16: ทัศนติมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการติดตามกีฬาฟุตบอลไทยของ
คนไทย ด้วยการหาวิเคราะห์ถดถอยอย่างง่าย (Simple Regression Analysis) ที่ระดับนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 พบว่า ทัศนคติ (Beta = 0.484) ส่งผลต่อแรงจูงใจในการติดตามกีฬาฟุตบอลไทย
ของคนไทย อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05 โดยมีค่า R2 เท่ากับ ร้อยละ 0.232 มีค่า F = 121.544 



63 

 

และมีค่า Sig. = 0.000 ผลการศึกษาดังกล่าว สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ว่า ทัศนติมีอิทธิพลต่อ
แรงจูงใจในการติดตามกีฬาฟุตบอลไทยของคนไทย 

 
สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
ตารางที่ 4.17: สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐาน  ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 1: การพัฒนาของวงการฟุตบอลมี
อิทธิพลต่อแรงจูงใจในการติดตามกีฬาฟุตบอลไทย 
 

สอดคล้อง 

สมมติฐานที่ 2: ค่านิยมของสังคมมีอิทธิพลต่อ
แรงจูงใจในการติดตามกีฬาฟุตบอลไทย 
 

สอดคล้อง 

สมมติฐานที่ 3: การรับรู้สื่อมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจใน
การติดตามกีฬาฟุตบอลไทย 
 

สอดคล้อง 

สมมติฐานที่ 4: ทัศนคติมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจใน
การติดตามกีฬาฟุตบอลไทย 
 

สอดคล้อง 

 
 ผลการทดสอบสมมติฐานตามตารางที่ 4.17 สรุปไดว้่า ผลการศึกษาที่สอดคล้องกับสมมติฐาน 
คือ สมมติฐานที่ 1: การพัฒนาของวงการฟุตบอลมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการติดตามกีฬาฟุตบอลไทย 
สมมติฐานที่ 2: ค่านิยมของสังคมมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการติดตามกีฬาฟุตบอลไทย สมมติฐานที่ 3: การ
รับรู้สื่อมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการติดตามกีฬาฟุตบอลไทย และสมมติฐานที่ 4: ทัศนคติมีอิทธิพลต่อ
แรงจูงใจในการติดตามกีฬาฟุตบอลไทย 
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บทที่ 5 
สรุปและอภิปรายผล 

 
 การศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการติดตามกีฬาฟุตบอลไทยของคนไทยในครั้งนี้ มี
วัตถุประสงค์ 1) เพ่ือวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในเรื่องของกีฬาฟุตบอลไทยของคนในสังคมไทย 
ทั้งทางด้านการรับข่าวสารจากสื่อต่างๆ จากการเข้าชมเกมส์การแข่งขันในสนาม และสิ่งต่างๆของวงการ
กีฬาฟุตบอลไทย 2) เพ่ือส ารวจค่านิยมของสังคมไทยที่มีต่อกีฬาฟุตบอลไทย เพ่ือศึกษาเกี่ยวกับการรับรู้
ข่าวสารกีฬาฟุตบอลไทยผ่านสื่อต่างๆ ทั้งทางหนังสือพิมพ์ โทรทัศน์ และสื่อออนไลน์ 3) เพ่ือศึกษา
ทัศนคติของคนในสังคมไทยที่มีต่อกีฬาฟุตบอลไทย และ4) เพ่ือศึกษาสาเหตุส าคัญอันเป็นเหตุผลของการ
เปลี่ยนแปลงพัฒนาวงการฟุตบอลไทย ซึ่งงานวิจัยในครั้งนี้เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative 
Research) มีวิธีการศึกษาในรูปแบบการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) โดยมีแบบสอบถาม 
(Questionnaire) ที่มีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าของครอนแบ็ค อัลฟ่า (Cronbach’s Alpha) ของปัจจัยการ
พัฒนาองค์กร เท่ากับ 0.785 ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าของครอนแบ็ค อัลฟ่า(Cronbach’s Alpha) ของ
ปัจจัยค่านิยมของสังคม เท่ากับ 0.876 ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าของครอนแบ็ค อัลฟ่า (Cronbach’s Alpha) 
ของปัจจัยการรับรู้สื่อ เท่ากับ 0.794 ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าของครอนแบ็ค อัลฟ่า (Cronbach’s Alpha) 
ของปัจจัยทัศนคติ เท่ากับ 0.881 และค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าของครอนแบ็ค อัลฟ่า (Cronbach’s Alpha) 
ของปัจจัยแรงจูงใจในการติดตามกีฬาฟุตบอล เท่ากับ 0.895 เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลใน
กลุ่มตัวอย่างจ านวน 400                                                00.00 ซึ่งสถิติที่ใช้ในการ
วิเคราะห์ข้อมูลประกอบด้วย สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ได้แก่ ค่าความถ่ี (Frequency) 
ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (  )  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D) และสถิติ
เชิงอ้างอิง (Inferential Statistics) คือ การวิเคราะห์เชิงถดถอยอย่างง่าย (Simple Regression 
Analysis) ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05                                       
                              
 
5.1 สรุปผลการศึกษา    
 5.1.1 ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
     ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย ร้อยละ 73                 -      ร้อยละ 80.3 
มีสถานภาพสมรสโสด ร้อยละ 85.8                 ในระดับปริญญาตรี ร้อยละ 69.3         เฉลี่ยต่อ
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เดือน 10,001-20,000                 มีการออกก าลังเป็นงานอดิเรก ร้อยละ 31.5      ความชื่น
ชอบในการรับชมการแข่งขันฟุตบอลไทย ร้อยละ 82.5 
 5.1.2 ความคิดเห็นต่อการพัฒนาองค์กร 
    ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อการพัฒนาองค์กร โดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยพิจารณา
รายด้านพบว่า มีความคิดเห็นมากที่สุดคือ องค์กรกีฬาฟุตบอลไทยมีการพัฒนาการท างานที่ดีขึ้น มีความ
คิดเห็นอยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ ระบบการท างานตลอดจนการบริหารทีมฟุตบอลไทยมีการปรับปรุง
และเปลี่ยนแปลงระบบที่ดีขึ้น องค์กรกีฬาฟุตบอลไทยมีการเพ่ิมความสามารถบุคลากรในองค์กร เพ่ือให้
การท างานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลทีสู่งขึ้น กระบวนการวางแผนที่จะมุ่งพัฒนาความสามารถ
องค์กรกีฬาฟุตบอลไทยนั้นสามารถบรรลุ และมีการปฏิบัติงานเป็นที่น่าพึงพอใจที่สุด องค์กรกีฬาฟุตบอล
ไทยมีการปรับปรุงวัฒนธรรมองค์กรส่งผลให้สามารถปรับปรุงสภาวะหรือสถานภาพขององค์กรให้ก้าวไปสู่
วัฒนธรรมใหม่ของการท างานร่วมกันเป็นหมู่คณะที่ดียิ่งข้ึน และองค์กรกีฬาฟุตบอลไทยให้ความส าคัญกับ
การพัฒนาสมาชิกขององค์กร  และน้อยที่สุดคือ องค์กรกีฬาฟุตบอลไทยมีการพัฒนาการบริหาร สามารถ
ปรับตัวแก้ไขปัญหาต่างๆ พร้อมทั้งสร้างความเข้มแข็งให้กับองค์กรอย่างเป็นระบบ และองค์กรกีฬา
ฟุตบอลไทยมีพัฒนาอย่างต่อเนื่องไม่มีขีดจ ากัดที่ตายตัว 
 5.1.3 ความคิดเห็นต่อค่านยิมของสังคม 
    ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อค่านิยมของสังคม โดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยพิจารณา
รายด้านพบว่า มีความคิดเห็นมากที่สุดคือ กีฬาฟุตบอลไทยมีประโยชน์ต่อสุขภาพ มีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับมาก รองลงมาคือ มีความสุขเพลิดเพลินในกีฬาฟุตบอลไทย ชื่นชอบความสามารถของนักกีฬา
ฟุตบอลไทย กีฬาฟุตบอลไทยเป็นการท างานร่วมกันและพ่ึงพากันอย่างดีเยี่ยม ผลการท างานของนักกีฬา
ฟุตบอลไทยส าเร็จตามเป้าหมายที่คาดหวัง และกีฬาฟุตบอลไทยสร้างความสามัคคี  และน้อยที่สุดคือ 
กีฬาฟุตบอลไทยท าให้รู้จักการรู้แพ้ รู้ชนะ รู้อภัย 
 5.1.4 ความคิดเห็นต่อการรับรู้สื่อ 
    ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อการรับรู้ โดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยพิจารณารายด้าน
พบว่า มีความคิดเห็นมากท่ีสุดคือ ความสนใจในการรับรู้ข่าวสารเกี่ยวกับกีฬาฟุตบอลไทยผ่านทางสื่อ
โซเชียลมีเดียต่างๆ เช่น อินเตอร์เน็ต ฯลฯ มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ ท่านเปิดรับข้อมูล
ข่าวสารเกี่ยวกับกีฬาฟุตบอลผ่านทางการรับชมรับฟังจากสื่อมากกว่าการอ่าน การเปิดรับและสนใจข้อมูล
ข่าวสารเกี่ยวกับฟุตบอลไทย และโปสเตอร์/ป้ายโฆษณาส่งผลต่อการรับรู้ข่าวสารกีฬาฟุตบอลไทย  และ
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น้อยที่สุดคือ มักจะติดตามความเคลื่อนไหวหรือกระแสของกีฬาฟุตบอลไทยผ่านกระดานข่าวในเว็บบอร์ด
ต่างๆ 
 5.1.5 ความคิดเห็นต่อทัศนคติ 
    ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อทัศนคติ โดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยพิจารณารายด้าน
พบว่า มีความคิดเห็นมากท่ีสุดคือ เชื่อว่านักกีฬาฟุตบอลไทยจะสามารถพัฒนาได้ดีขึ้น มีความคิดเห็นอยู่
ในระดับมาก รองลงมาคือ เห็นด้วยในการพัฒนาทักษะความสามารถของนักกีฬาเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ
ของกีฬาฟุตบอลไทยให้ดียิ่งขึ้น ทัศนคติที่มีต่อกีฬาฟุตบอลไทยเปลี่ยนแปลง ชื่นชมทักษะ ความสามารถ
ของนักกีฬาฟุตบอลไทย มีทัศนคติที่ดีต่อกีฬาฟุตบอลไทย มีความพึงพอใจต่อการท างานของนักกีฬา
ฟุตบอลไทย และมีความเชื่อถือต่อกีฬาฟุตบอลไทย และน้อยที่สุดคือ พอใจกับการคัดเลือกนักกีฬาของ
องค์กรกีฬาฟุตบอลไทย 
 5.1.6 ความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการติดตามกีฬาฟุตบอลไทย 
    ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการติดตามกีฬาฟุตบอลไทย โดยรวมอยู่ใน
ระดับมาก โดยพิจารณารายด้านพบว่า มีความคิดเห็นมากที่สุดคือ ชื่นชอบในการดูการยิงประตูท าคะแนน
ในเกมส์การแข่งขัน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ ฟุตบอลเป็นกีฬาที่สามารถเพ่ิมพูนความ
แข็งแรงและเสริมสร้างความอดทนเพ่ิมมากขึ้น ชื่นชอบการเล่นกีฬาที่ต้องมีการเคลื่อนไหวอย่างรวดเร็ว 
และเป็นเป็นทีม มีความรัก และสนใจในกีฬาฟุตบอล รู้สึกมีความสุขที่ได้เล่นฟุตบอล เล่นกีฬานี้เพ่ือ
ต้องการผ่อนคลายความเครียดหลังการท างานหรือการเรียน และมีโอกาสออกไปสร้างสรรค์กับเพ่ือนฝูง 
หรือรู้จักเพ่ือนใหม่ๆเม่ือมีการแข่งขันฟุตบอล และน้อยที่สุดคือ การเล่นฟุตบอลท าให้มีแรงบันดาลใจใน
การท าสิ่งอ่ืนๆ 
 
5.2 การอภิปรายผล  
 5.2.1 การพัฒนาองค์กรที่มีต่อแรงจูงใจในการติดตามกีฬาฟุตบอลไทย ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.05 ผลการศึกษาพบว่า สอดคล้องกับสมมติฐาน โดยมีความคิดเห็นมากที่สุดในประเด็นเรื่อง 
องค์กรกีฬาฟุตบอลไทยมีการพัฒนาการท างานเป็นทีมท่ีดีขึ้น มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ผู้ตอบ
แบบสอบถามจะเห็นได้ว่าการพัฒนาองค์กรมีผลต่อแรงจูงใจในการติดตามกีฬาฟุตบอลไทยจาก ถึงแม้ว่า
องค์กรกีฬาฟุตบอลไทยมีการพัฒนาการบริหารงานที่ดีขึ้น แตส่่วนที่ส าคัญในองค์กรไม่เพียงแต่มีการ
ท างานเป็นทีมที่ดี แต่ยังจ าเป็นต้องมีบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ นักกีฬาที่มีศักยภาพและบุคลากรอ่ืนๆที่มี
ส่วนเกี่ยวข้องในองค์กรกีฬาอีกด้วย ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ธานี สุขเกษม และวุฒิพงศ์ บัวช้อย 
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(2553) ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่องการพัฒนาศักยภาพองค์กรท้องถิ่นในการจัดการทรัพยากรน้ าในเขตลุ่ม
น้ าป่าสักตอนบน ผลการศึกษาวิจัยพบว่า รูปแบบและวิธีการจัดการทรัพยากรน้ าในเขตลุ่มน้ าป่าสัก
ตอนบนมีการปฏิบัติโดยภาพรวมที่ดีข้ึนในระดับน้อย แสดงให้เห็นว่าการพัฒนายังไม่ดีพอ และยัง
สอดคล้องกับงานวิจัยของ กฤษฎา น้าคณาคุปต์ (2556) ได้ท าการ ศึกษาวิจัยเรื่องประสิทธิภาพ/การ
พัฒนาองค์กรหลังการตรวจประกันคุณภาพการศึกษาของคณะทัศนมาตรศาสตร์มหาวิทยาลัยรามค าแหง 
ผลการศึกษาวิจัยพบว่า ประสิทธิภาพ/การพัฒนาองค์กรหลังการตรวจประกันคุณภาพการศึกษาอยู่ใน
ระดับเห็นด้วย  
 5.2.2 ค่านิยมของสังคมที่มีต่อแรงจูงใจในการติดตามกีฬาฟุตบอลไทย ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.05 ผลการศึกษาพบว่า สอดคล้องกับสมมติฐาน โดยมีความคิดเห็นมากที่สุดในประเด็นเรื่อง 
กีฬาฟุตบอลไทยมีประโยชน์ต่อสุขภาพ มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากท่ีสุด ผู้ตอบแบบสอบถามจะเห็นได้
ว่าค่านิยมของสังคมมีผลต่อกีฬาฟุตบอลไทย ถึงแม้ว่า กีฬาฟุตบอลจะมีประโยชน์ต่อสุขภาพ ได้รับความ
นิยมมากไม่ว่าจะเป็นเด็กตลอดจนผู้ใหญ่ ทั้งรับชมการแข่งขันฟุตบอล หรือเล่นกีฬาฟุตบอล แต่ยังไม่ใช่
ปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในกีฬาฟุตบอลไทย ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของน าชัย ศุภฤกษ์ชัยสกุล และ
คณะ (2557) ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่องการพัฒนารูปแบบการส่งเสริมพฤติกรรมตามค่านิยมและวัฒนธรรม
ไทยอย่างยั่งยืนด้วยการสังเคราะห์งานวิจัย ผลการศึกษาวิจัยพบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมตาม
ค่านิยมและวัฒนธรรมไทยมากท่ีสุดคือ ปัจจัยด้านจิตลักษณะ ได้แก่ ความเชื่อของชาวไทยพวน และยัง
สอดคล้องกับงานวิจัยของ ชญานิศวร์ กุลรัตนมณีพรและคณะ (2555) ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่องการ
เสริมสร้างค่านิยม: การทบทวนองค์ความรู้และแนวทางการวิจัยด้านค่านิยมไทยในอนาคต ผลการ
ศึกษาวิจัยพบว่า งานศึกษาและจากเอกสารที่เกี่ยวข้องกับค่านิยมไทยที่รวบรวมได้มีเนื้อหาหรือประเด็น
ต่างๆของเอกสารมีความหลากหลายค่อนข้างสูง และมีทิศทางท่ีไม่ค่อยชัดเจน 
 5.2.3 การรับรู้สื่อที่มีต่อแรงจูงใจในการติดตามกีฬาฟุตบอลไทย ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 ผลการศึกษาพบว่า สอดคล้องกับสมมติฐาน โดยมีความคิดเห็นมากท่ีสุดในประเด็นเรื่อง มี
ความสนใจในการรับรู้ข่าวสารเกี่ยวกับกีฬาฟุตบอลไทยผ่านทางสื่อโซเชียลมีเดียต่างๆ เช่น อินเตอร์เน็ต 
ฯลฯ มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด การรับรู้ข้อมูลข่าวสารที่เก่ียวข้องกับกีฬาฟุตบอลไทยจะเห็นว่า
สื่อโซเชียลมีเดียต่างๆเป็นช่องทางหลักที่ประชาชนใช้รับข้อมูลข่าวสาร อีกท้ังเป็นช่องทางที่สามารถ
กระจายข่าวสารได้สะดวกรวดเร็วมากที่สุด ไม่เสียค่าบริการ และยังสามารถเผยแพร่หรือส่งต่อไปให้ผู้อ่ืน
ได้อย่างรวดเร็ว ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ วังทราย อินทะวัน (2553) ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง
พฤติกรรมการบริโภคสื่อประเภทต่างๆของวัยรุ่นในจังหวัดเชียงใหม่  ผลการศึกษาวิจัยพบว่า ผู้บริโภค
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เลือกการรับรู้สื่อที่ไม่เสียค่าใช้จ่ายในการใช้บริการ (สื่อโซเชียลมีเดีย) รับข้อมูลข่าวสารมากท่ีสุด  และยัง
ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ธนภูมิ เหมือนสน (2555) ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่องพฤติกรรมการเปิดรับและ
ความพึงพอใจต่อสื่อประชาสัมพันธ์ภายในองค์กรของพนนักงานบริษัท กรณีศึกษาบริษัทจัดการ และ
พัฒนาทรัพยากรน้ ามันภาคตะวันออก จ ากัด (มหาชน) ผลการศึกษาวิจัยพบว่า ระดับพฤติกรรมการ
เปิดรับสื่อประชาสัมพันธ์ภายในองค์กรของพนักงาน พบว่า ระดับการเปิดรับสื่อภายในองค์กรของ
พนักงานมากที่สุดคือ เว็บเมล์ 

 5.2.4 ทัศนคติที่มีต่อแรงจูงใจในการติดตามกีฬาฟุตบอลไทย ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.05 ผลการศึกษาพบว่า สอดคล้องกับสมมติฐาน โดยมีระดับความคิดเห็นมากที่สุดในประเด็น
เรื่อง เชื่อว่านักกีฬาฟุตบอลไทยจะสามารถพัฒนาได้ดีขึ้น โดยมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก จะเห็น
ได้ว่าทัศนคติของผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความเชื่อที่ว่านักกีฬานั้นสามารถพัฒนาศักยภาพการเล่น
ฟุตบอลได้มากข้ึน อีกท้ังทัศนคติเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในกีฬาฟุตบอล ฉะนั้นภาพลักษณ์ของกีฬา
ฟุตบอลไทยนั้นเป็นไปในทางที่ดีข้ึนเป็นอย่างมาก ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ สุกิจจา จันทะชุมและคณะ 
(2554) ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่องการศึกษาทัศนคติความคาดหวังและความพึงพอใจของยุวชนและของ
ผู้ปกครองต่อโครงการอบรมฟุตบอลอะคาเดมี่ ผลการศึกษาวิจัยพบว่า ยุวชนชอบกีฬาฟุตบอลมีร่างกาย
แข็งแรงมีความสุขและภาคภูมิใจที่ได้เล่นฟุตบอลผลการศึกษาด้านความคาดหวังต่ออนาคตของตนเอง
พบว่า ยุวชนอยากเป็นนักฟุตบอลอาชีพในสังกัดสโมสรขอนแก่นเอฟซีและสโมสรแมนเชสเตอร์ยูไนเต็ด
มากที่สุด และใฝ่ฝันอยากเป็นนักฟุตบอลระดับชาติ และยังซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ นงรัก บุญเสริฐ 
(2554) ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่องทัศนคติและพฤติกรรมของผู้บริโภคท่ีมีต่อการเลือกซื้อสินค้าเฮ้าส์แบรนด์
ประเภทสินค้าอุปโภค: กรณีศึกษา บิ๊กซี ซุปเปอร์เซ็นเตอร์และเทสโก้ โลตัส ซุปเปอร์เซ็นเตอร์ ในจังหวัด
อุบลราชธานี ผลการศึกษาวิจัยพบว่า ผู้บริโภคส่วนใหญ่เคยมีประสบการณ์ในการซื้อสินค้าเฮ้าส์แบรนด์
ประเภทสินค้าอุปโภคชนิดของสินค้าที่เลือกซ้ือคือเครื่องใช้ในครัวเรือนและผลิตภัณฑ์เสริมความงาม 
ผู้ตอบแบบสอบ ถามมีทัศนคติที่สอดคล้องกับส่วนประสมทางการตลาดโดยพบว่า ส่วนประสมทาง
การตลาดเป็นตัวก าหนดความต้องการของสินค้า ด้านผลิตภัณฑ์พบว่าผลิตภัณฑ์ที่มีหลากหลายประเภท
กลุ่มตัวอย่างให้ความส าคัญมากท่ีสุด ด้านราคาพบว่ากลุ่มตัวอย่างมีทัศนคติเกี่ยวกับราคาสินค้าเฮ้าส์แบ
รนด์ว่ามีราคาท่ีคุ้มค่าเมื่อเปรียบเทียบกับคุณภาพ ด้านช่องทางการจัดจ าหน่ายพบว่ากลุ่มตัวอย่างต้องการ
สถานที่ในการจัดจ าหน่ายที่มีความสะดวกด้านการเดินทาง ด้านการส่งเสริมทางการตลาดพบว่ากลุ่ม
ตัวอย่างมีทัศนคติที่ดีต่อเทสโก้โลตัสและบิ๊กซี ซึ่งมีโฆษณาผ่านสื่อสม่ าเสมอ 
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5.3 ข้อเสนอแนะส าหรับการน าผลไปใช้ทางธุรกิจ 
 5.3.1 ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อการพัฒนาองค์กรมากที่สุดคือ องค์กรกีฬาฟุตบอล
ไทยมีการพัฒนาการท างานเป็นทีมท่ีดีขึ้น ดังนั้น ผู้ที่มีความเกี่ยวข้องกับกีฬาฟุตบอลควรที่จะเพ่ิมรูปแบบ
การพัฒนาการบริหารงานให้ดียิ่งขึ้นไป มีการประชุมผลการท างานในแต่ละครั้ง และมองหามุมมองการ
พัฒนางานในรูปแบบใหม่ๆ หรืออาจมีการไปศึกษาดูงานจากทีมฟุตบอลสโมสรในต่างประเทศ เป็นต้น 
เพ่ือการท างานขององค์กรที่ดียิ่งขึ้นกว่าเดิม 
 ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อการพัฒนาองค์กรน้อยที่สุดคือ องค์กรกีฬาฟุตบอลไทยมี
การพัฒนาการบริหาร สามารถปรับตัวแก้ไขปัญหาต่างๆ พร้อมทั้งสร้างความเข้มแข็งให้กับองค์กรอย่าง
เป็นระบบ และท่านคิดว่าองค์กรกีฬาฟุตบอลไทยมีพัฒนาอย่างต่อเนื่องไม่มีขีดจ ากัดที่ตายตัว ดังนั้น ผู้ที่มี
ความเกี่ยวข้องกับกีฬาฟุตบอลควรที่จะพัฒนาการบริหารงานอีกทั้งสร้างความเข้มแข็งให้กับองค์กรมาก
ยิ่งขึ้น เพื่อความเชื่อมั่นที่มากขึ้นและภาพลักษณ์ท่ีดีขององค์กร  
 5.3.2 ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อค่านิยมของสังคมมากท่ีสุดคือ กีฬาฟุตบอลไทยมี
ประโยชน์ต่อสุขภาพ ดังนั้น ผู้ที่มีความเกี่ยวข้องกับกีฬาฟุตบอลควรส่งเสริมการเล่นกีฬาฟุตบอลอย่าง
แพร่หลาย มีการจัดกิจกรรมการเล่นกีฬาฟุตบอล เช่น ฟุตบอลกระชับมิตรระหว่างโรงเรียน หรือ
มหาวิทยาลัย เพ่ือเป็นการส่งเสริมการเล่นฟุตบอลมากข้ึน พร้อมทั้งท าให้คนทั่วไปได้รับรู้ถึงประโยชน์ของ
การเล่นกีฬาฟุตบอลนี้มีประโยชน์ต่อสุขภาพเป็นอย่างมาก  
  ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อค่านิยมของสังคมน้อยที่สุดคือ กีฬาฟุตบอลไทยท าให้รู้จัก
การรู้แพ้ รู้ชนะ รู้อภัย ดังนั้น ควรมีการปลุกฝังจิตส านึกของน้ าใจนักกีฬา เมื่อมีการแข่งขันไม่ว่ากีฬาชนิด
ใดก็ตามควรที่จะรู้แพ้ รู้ชนะ และรู้อภัย ไม่โกรธหรือโมโหเมื่อตนเองไม่ชนะการแข่งขัน อีกท้ังควรยินดีกับ
ฝ่ายตรงข้ามเมื่อเขาได้ชัยชนะ ทั้งนี้ เป็นคุณลักษณะที่ดีของนักกีฬาทุกคน  5.3.3 ผู้ตอบแบบสอบถาม
มีความคิดเห็นต่อการรับรู้สื่อมากที่สุดคือ มีความสนใจในการรับรู้ข่าวสารเกี่ยวกับกีฬาฟุตบอลไทยผ่าน
ทางสื่อโซเชียลมีเดียต่างๆ เช่น อินเตอร์เน็ต ฯลฯ ดังนั้น ผู้ที่มีความเกี่ยวข้องกับการกระจายข่าวสารของ
กีฬาฟุตบอลควรที่จะยังคงเผยแพร่ข่าวสารของกีฬาผ่านสื่อโซเชียลมีเดียอย่างต่อเนื่อง และเพ่ิมความ
รวดเร็วในการรับรู้ข่าวสารรวมไปถึงเพ่ิมช่องทางการเข้าถึงสื่อเหล่านี้ให้มากยิ่งขึ้น 
 ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อการรับรู้สื่อน้อยที่สุดคือ โปสเตอร์/ป้ายโฆษณาส่งผลต่อการ
รับรู้ข่าวสารกีฬาฟุตบอลไทย ดังนั้น ควรเพิ่มการท าโปสเตอร์ หรือป้ายโฒษณาท่ีเกี่ยวกับกีฬาฟุตบอลไทย
ให้มากยิ่งขึ้น ติดตามที่ต่างๆที่ผู้คนสามารถพบเห็นได้ง่าย และมีการออกแบบอย่างสะดุดตา เป็นที่
น่าสนใจในการอ่าน เป็นต้น 
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 5.3.4 ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อทัศนคติมากท่ีสุดคือ นักกีฬาฟุตบอลไทยจะสามารถ
พัฒนาได้ดีขึ้น ดังนั้น ผู้ที่มีความเกี่ยวข้องกับการดูแลนักกีฬาฟุตบอลควรที่จะฝึกฝน พัฒนาศักยภาพของ
นักกีฬาให้มีทักษะในการเล่นฟุตบอลใหเดียิ่งขึ้น เพ่ือส าหรับการแข่งขันของนักกีฬาในครั้งต่อๆไปจะได้มี
ผลการแข่งขันที่ดีมากข้ึนอีกด้วย 
 ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อทัศนคติน้อยที่สุดคือ พอใจกับการคัดเลือกนักกีฬาของ
องค์กรกีฬาฟุตบอลไทย ดังนั้น การคัดเลือกนักกีฬาฟุตบอลไทยครั้งต่อไปควรมีการคัดเลือกที่มีเกณฑ์
ก าหนดที่ดีกว่านี้ และมีคณะกรรมการในการคัดเลือกท่ีมีความเป็นธรรมที่สุด เพ่ือให้ได้นักกีฬาที่มี
ประสิทธิภาพตามเกณฑ์ท่ีก าหนดไว้ 
 5.3.5 ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการติดตามกีฬาฟุตบอลไทยมากท่ีสุดคือ 
ชื่นชอบในการดูการยิงประตูท าคะแนนในเกมส์การแข่งขัน ดังนั้น ผู้ที่มีความเกี่ยวข้องกับกีฬาฟุตบอลอาจ
เพ่ิมเกมส์การแข่งขันกีฬาฟุตบอลให้มีการจัดการแข่งขันที่ถี่มากขึ้น เพื่อที่จะท าให้แฟนๆกีฬาฟุตบอลไทย
ได้รับชมเกมส์การแข่งขันบ่อยขึ้น และยังมีการถ่ายทอดสดในเกมส์การแข่งขันทุกๆครั้งเพ่ือที่จะได้รับชม
กันทั่วประเทศ  
  ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในกีฬาฟุตบอลไทยน้อยที่สุดคือ การเล่นฟุตบอล
ท าให้มีแรงบันดาลใจในการท าสิ่งอื่นๆ ดังนั้น อาจจะมีการน ากีฬาฟุตบอลมาใช้ในการเป็นแรงจูงใจในการ
ท ากิจกรรมอ่ืนๆ เพราะการเล่นกีฬาฟุตบอลเป็นการออกก าลังชนิดหนึ่ง เป็นการผ่อนคลายอีกทางที่จะลด
ความตรึงเครียดได้อย่างมาก ท าให้เมื่อร่างกายได้ผ่อนคลายก็จะท าให้มีแรงและก าลังใจในสิ่งอ่ืนๆต่อไป 
 
5.4 ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งไป    

เพ่ือให้ผลการศึกษาในครั้งนี้สามารถขยายต่อไปในทัศนะที่กว้างมากขึ้นอันจะเป็นประโยชน์ใน
การอธิบายปรากฏการณ์และปัญหาการพัฒนาองค์กร ค่านิยมของสังคม การรับรู้สื่อ และทัศนคติท่ีมีผล
ต่อแรงจูงใจในการติดตามกีฬาฟุตบอลไทย หรือปัญหาอื่นที่มีความเกี่ยวข้องกัน ผู้ท าวิจัยจึงขอเสนอแนะ
ประเด็นส าหรับการท าวิจัยครั้งต่อไปดังนี้ 
 5.4.1 แนะน าให้ท าการศึกษากับกลุ่มประชากร/กลุ่มตัวอย่าง กลุ่มอ่ืน ๆ ในสถานที่ท่ีแตกต่างกัน 
เพ่ือเป็นศึกษาในเชิงลึกขึ้น ท าให้เห็นภาพที่ชัดเจนยิ่งขึ้นว่ากลุ่มประชากร/กลุ่มตัวอย่างแบบไหนที่ส่งผล
ต่อแรงจูงใจในกีฬาฟุตบอลไทยมากที่สุด อีกท้ังเพ่ิมความละเอียดให้กับงานวิจัยที่จะมีข้ึนในการท าครั้ง
ต่อไป 
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 5.4.2 แนะน าให้ศึกษากับตัวแปรอื่นที่อาจมีความเก่ียวข้องกับตัวแปรที่ท าการศึกษาอยู่นี้ เพ่ือ
เป็นการเพ่ิมการวิเคราะห์ตัวแปรที่สนใจจะศึกษา หรือมีการระบุปัจจัยอ่ืนๆที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในกีฬา
ฟุตบอลให้ชัดเจนมากยิ่งขึ้น เพ่ือดูว่าปัจจัยใดๆที่มีผลต่อแรงจูงใจในกีฬาฟุตบอลไทย เป็นต้น ทั้งนี้ 
การศึกษาตัวแปรนั้นๆจะท าให้มีความชัดเจน และเป็นการย่อยความถี่ของแรงจูงใจและความสนใจในกีฬา
ฟุตบอลไทยมากยิ่งขึ้น 
 5.4.3 แนะน าให้ใช้สถิติตัวอ่ืนมาวิเคราะห์ในแง่มุมอ่ืนๆ เพ่ือเพ่ิมการวิเคราะห์ข้อมูลของตัวแปรใน
มุมที่แต่ต่างออกไปจากวิจัยฉบับนี้ เป็นการสร้างข้อสมมติฐานที่น่าสนใจใหม่ๆเพ่ือเป็นกรณีศึกษา และ
ประโยชน์ต่อไปกับผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับกีฬาฟุตบอลไทยในมิติอ่ืนๆรวมไปถึงมีค่าความน่าเชื่อถือเพิ่มมาก
ขึน้
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แบบสอบถามเลขที่........ 
แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 

เรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการติดตามกีฬาฟุตบอลไทยของคนไทย 
................................................................................................................ ............................................. 

ค าชี้แจง: แบบสอบถามนี้ใช้เพ่ือประกอบการศึกษาหลักสูตรปริญญาโท สาขาการตลาด คณะบริหารธุรกิจ 
มหาวิทยาลัยกรุงเทพ โดยผลที่ได้จะน าไปใช้เพื่อวัตถุประสงค์ทางการศึกษาเท่านั้น ขอความกรุณาในการตอบ
แบบสอบถามฉบับนี้ให้ครบทุกข้อ ให้ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุดโดยข้อมูลที่ได้รับจากการส ารวจ
ครั้งนี้จะถูกเก็บเป็นความลับ ขอขอบพระคุณอย่างสูงที่ให้ความร่วมมือในการวิจัยครั้งนี้ 
ส่วนที่ 1: ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง: กรุณากรอกข้อความหรือเครื่องหมาย  ใน  ที่ตรงกับข้อเท็จจริงหรือความคิดเห็นของท่านมาก
ที่สุด   
1.  เพศ        ชาย           หญิง 
2.  อายุ       15-30 ปี          31-40 ปี         41-50 ปี         50 ปีขึ้นไป 
3.  สถานภาพสมรส                  โสด                สมรส            หม้าย / หย่า / แยกกันอยู่ 
4.  ระดับการศึกษาสูงสุด 
                ต่ ากว่าปริญญาตรี     ปริญญาตรี     สูงกว่าปริญญาตรี    อ่ืนๆ (……………….) 
5. รายได้ 
         ต่ ากว่าหรือเท่ากับ 10,000  บาท     10,001-20,000 บาท         20,001-30,000 บาท              
        30,001-40,000 บาท                     40,001-50,000 บาท         50,000 บาทข้ึนไป 
6. งานอดิเรก 
        ดูโทรทัศน์/ภาพยนตร์/ข่าว      อ่านหนังสือพิมพ์/วารสาร/นิตยสาร   ออกก าลังกาย 
        ช็อปปิ้ง         เล่นอินเตอร์เน็ต/โซเชี่ยวมีเดียต่างๆ    ท่องเที่ยว 
        เล่นดนตรี         อ่ืนๆ (………………………………………………..) 
7.         ชื่นชอบรับชม                ของไทย 
  ชอบ   ไม่ชอบ 
ส่วนที่ 2: ข้อมูลเกี่ยวกับการพัฒนาองค์กร  
ค าชี้แจง: กรุณากรอกข้อความหรือเครื่องหมาย  ใน  ที่ตรงกับข้อเท็จจริงหรือความคิดเห็นของท่านมาก 
ที่สุด   

การพัฒนาองค์กร 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
1. องค์กรกีฬาฟุตบอลไทยมีการพัฒนาการบริหาร สามารถปรับตัวแก้ไข
ปัญหาต่างๆ พร้อมทั้งสร้างความเข้มแข็งให้กับองค์กรอย่างเป็นระบบ 

     



2. ท่านคิดว่าระบบการท างานตลอดจนการบริหารทีมฟุตบอลไทยมีการ
ปรับปรุงและเปลี่ยนแปลงระบบที่ดีขึ้น 

     

3. ท่านคิดว่าองค์กรกีฬาฟุตบอลไทยมีการพัฒนาการท างานเป็นทีมที่ดีขึ้น      

4. ท่านคิดว่าองค์กรกีฬาฟุตบอลไทยมีพัฒนาอย่างต่อเนื่องไม่มีขีดจ ากัดท่ี
ตายตัว 

     

5. ท่านคิดว่าองค์กรกีฬาฟุตบอลไทยมีการปรับปรุงวัฒนธรรมองค์กรส่งผล
ให้สามารถปรับปรุงสภาวะหรือสถานภาพขององค์กรให้ก้าวไปสู่วัฒนธรรม
ใหม่ของการท างานร่วมกันเป็นหมู่คณะที่ดียิ่งขึ้น 

     

6. ท่านคิดว่ากระบวนการวางแผนที่จะมุ่งพัฒนาความสามารถองค์กรกีฬา
ฟุตบอลไทยนั้นสามารถบรรลุ และมีการปฏิบัติงานเป็นที่น่าพึงพอใจที่สุด 

     

7. ท่านคิดว่าองค์กรกฬีาฟุตบอลไทยให้ความส าคัญกับการพัฒนาสมาชิก
ขององค์กร 

     

8. ท่านคิดว่าองค์กรกีฬาฟุตบอลไทยมีการเพ่ิมความสามารถบุคลากรใน
องค์กร เพ่ือให้การท างานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลทีสู่งขึ้น 

     

 
 
ส่วนที่ 3: ข้อมูลเกี่ยวกับค่านิยมของสังคม  
ค าชี้แจง: กรุณากรอกข้อความหรือเครื่องหมาย  ใน  ที่ตรงกับข้อเท็จจริงหรือความคิดเห็นของท่านมาก
ที่สุด   
 
 
 

ค่านิยมของสังคม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
1. กีฬาฟุตบอลไทยสร้างความสามัคคี      

2. กีฬาฟุตบอลไทยมีประโยชน์ต่อสุขภาพ      

3. ท่านมีความสุขเพลิดเพลินในกีฬาฟุตบอลไทย      
4. ท่านคิดว่ากีฬาฟุตบอลไทยท าให้รู้จักการรู้แพ้ รู้ชนะ รู้อภัย      

5. ท่านคิดว่ากีฬาฟุตบอลไทยเป็นการท างานร่วมกันและพ่ึงพากันอย่างดี
เยี่ยม 

     

6. ท่านชื่นชอบความสามารถของนักกีฬาฟุตบอลไทย      

7. ท่านเห็นผลการท างานของนักกีฬาฟุตบอลไทยส าเร็จตามเป้าหมายที่      



คาดหวัง 

 
 
ส่วนที่ 4: ข้อมูลเกี่ยวกับการรับรู้สื่อ 
ค าชี้แจง: กรุณากรอกข้อความหรือเครื่องหมาย  ใน  ที่ตรงกับข้อเท็จจริงหรือความคิดเห็นของท่านมาก
ที่สุด  

การรับรู้สื่อ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

1. ท่านเปิดรับและสนใจข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับฟุตบอลไทย      

2. ท่านมีความสนใจในการรับรู้ข่าวสารเกี่ยวกับกีฬาฟุตบอลไทยผ่านทางสื่อ
โซเชียลมีเดียต่างๆ เช่น อินเตอร์เน็ต ฯลฯ 

     

3. ท่านมักจะติดตามความเคลื่อนไหวหรือกระแสของกีฬาฟุตบอลไทยผ่าน
กระดานข่าวในเว็บบอร์ดต่างๆ 

     

4. ท่านเปิดรับข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับกีฬาฟุตบอลผ่านทางการรับชมรับฟัง
จากสื่อมากกว่าการอ่าน 

     

5. โปสเตอร์/ป้ายโฆษณาส่งผลต่อการรับรู้ข่าวสารกีฬาฟุตบอลไทย      
 
 
 
 
ส่วนที่ 5: ข้อมูลเกี่ยวกับทัศนคติ 
ค าชี้แจง: กรุณากรอกข้อความหรือเครื่องหมาย  ใน  ที่ตรงกับข้อเท็จจริงหรือความคิดเห็นของท่านมาก
ที่สุด   

ทัศนคติ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
1. ท่านมีความเชื่อถือต่อกีฬาฟุตบอลไทย       

2. ท่านมีความพึงพอใจต่อการท างานของนักกีฬาฟุตบอลไทย      

3. ท่านเชื่อว่านักกีฬาฟุตบอลไทยจะสามารถพัฒนาได้ดีขึ้น      
4. ท่านมีทัศนคติท่ีดีต่อกีฬาฟุตบอลไทย      

5. ทัศนคติที่มีต่อกีฬาฟุตบอลไทยเปลี่ยนแปลงไปตามการบริหารงานของ
หัวหน้าทีม 

     

6. ท่านชื่นชมทักษะ ความสามารถของนักกีฬาฟุตบอลไทย      



7. ท่านพอใจกับการคัดเลือกนักกีฬาขององค์กรกีฬาฟุตบอลไทย      

8. ท่านเห็นด้วยในการพัฒนาทักษะความสามารถของนักกีฬาเพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพของกีฬาฟุตบอลไทยให้ดียิ่งขึ้น 

     

 

 
ส่วนที่ 6: ข้อมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจในการติดตามกีฬาฟุตบอลไทย 
ค าชี้แจง: กรุณากรอกข้อความหรือเครื่องหมาย  ใน  ที่ตรงกับข้อเท็จจริงหรือความคิดเห็นของท่านมาก
ที่สุด   

แรงจูงใจในการติดตามกีฬาฟุตบอลไทย 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

1. ท่านมีความรัก และสนใจในกีฬาฟุตบอล      
2. ท่านชื่นชอบการเล่นกีฬาที่ต้องมีการเคลื่อนไหวอย่างรวดเร็ว และเป็น
เป็นทีม  

     

3. ฟุตบอลเป็นกีฬาที่สามารถเพ่ิมพูนความแข็งแรงและเสริมสร้างความ
อดทนเพ่ิมมากข้ึน 

     

4. ท่านชื่นชอบในการดูการยิงประตูท าคะแนนในเกมส์การแข่งขัน      

5. ท่านมีโอกาสออกไปสร้างสรรค์กับเพ่ือนฝูง หรือรู้จักเพ่ือนใหม่ๆเมื่อมีการ
แข่งขันฟุตบอล 

     

6. ท่านเล่นกีฬานี้เพ่ือต้องการผ่อนคลายความเครียดหลังการท างานหรือ
การเรียน 

     

7. การเล่นฟุตบอลท าให้มีแรงบันดาลใจในการท าสิ่งอ่ืนๆ      

8. ท่านรู้สึกมีความสุขที่ได้เล่นฟุตบอล      
 
ข้อเสนอแนะและความคิดเห็นเพิ่มเติม 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

ขอขอบพระคุณที่กรุณาสละเวลาตอบแบบสอบถามในครั้งนี้ 



ประวัติผู้เขียน 

 

ชื่อ-นามสกุล  วทัญญู ลีวงศ์วรกุล 

อีเมล   w.leewongvorakul@gmail.com 

ประสบการณ์ท างาน - 

 

mailto:w.leewongvorakul@gmail.com
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