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บทบาทของแนวคิดเศรษฐกิจพอเพียงที่มีตอภาวะจิตลักษณะ

ของบุคลากรในองคการที่บริหารจัดการโดยใชแนวคิดเศรษฐกิจพอเพียง
The effect of the Sufficiency Economy on the Psychological Trait of the Employee

in the Sufficiency Economy Management Organization

ธรีะศกัดิ ์ กำบรรณารกัษ1)  ทพิยสดุา เมธพีลกลุ2) ทณัฑกิา เทพสรุวิงศ 2)  บรุชยั  อศัวทวบีญุ2)
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Abstract
The purpose of this research, "The effect of the Sufficiency Economy on the Psychological Trait of

the Employee in the Sufficiency Economy Management Organization" is to present the role and concept of

the sufficiency economy in Thai society and the application of this concept to organizations. Furthermore, this

research will also study psychological traits and make comparison between personnel who work in sufficiency

economy organizations and organizations which are managed by other concepts.

The samples used are from 400 personnel employed by organizations which have embraced the

sufficiency economy concept as well as other organizations that do not rely upon the sufficiency economy

system. For 93.8% of the samples were obtained by 375 questionnaires distributed to these companies.

The questionnaires consisted of 3 parts which are Demographic information, Assessment of sufficiency economy

concept applications and Measurement of psychological traits (Reliabilities of these measurements in part 2

and 3 are .813 and .707, respectively)

Statistical analysis methods used in this study include frequency distribution, percentage, arithmetic

mean, standard deviation, t-test analysis and Pearson product moment correlation. The results of statistical

analysis are as follows:

1. Personnel who work in the sufficiency economy concept organizations apply the concept at indi-

vidual and organizational levels more than personnel who work in non- sufficiency economy organizations.

2. Personnel who work in the sufficiency economy concept organizations apply the sufficiency economy

concept to rational factors, immunity factors and overall sufficiency economy factors more than personnel

who work in non- sufficiency economy organizations. However, there are not significant differences between

the two groups in the abstinence factor.

3. Personnel who work in the sufficiency economy concept organizations had less Future oriented -

Self Control, Self efficacy psychological traits than personnel who work in other organizations. On the other

hand, there were not significant differences between the two groups in Machiavellian personality, Need for

Achievement, Internal Locus of Control, Ethical rationalization and overall psychological traits.

4. There were positive relationships between overall sufficiency economy concept and overall psy-
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chological traits.

5. There were positive relationships between Future oriented - Self Control and individual levels of

sufficiency economy, abstinence, immunity and overall sufficiency economy. In contrast to Future oriented -

Self Control not correlated with organizational level of sufficiency economy and rational.

6. Self efficacy associated positively with individual levels of sufficiency economy, abstinence and

overall sufficiency economy. Moreover, there were positive relationships between rational and immunity.

However, this was not the case with Self efficacy not correlated with organizational level of sufficiency economy.

7. There were negative relationships between Machiavellian personality and organizational level of

sufficiency economy abstinence and overall sufficiency economy. Furthermore, there were correlations with

individual levels of sufficiency economy and rational. Nevertheless, these were not correlated with immunity.

8. None of sufficiency economy factor correlated with the Need for Achievement.

9. Internal locus of control correlated positively with all factors of sufficiency economy.

10. There were positive relationships between Ethical rationalization that related to these factors of suffi-

ciency economy: organizational level of sufficiency economy, abstinence, rational, immunity and overall

sufficiency economy except for individual levels of sufficiency economy.

11. All factors of sufficiency economy had a positive correlation with overall psychological traits.

บทคัดยอ
การวจิยัเรือ่ง "บทบาทของแนวคดิเศรษฐกจิพอเพยีงทีม่ตีอภาวะจติลกัษณะของบคุลากรในองคการทีบ่รหิาร

จดัการโดยใชแนวคดิเศรษฐกจิพอเพยีง" มวีตัถปุระสงคเพือ่เสนอบทบาทและแนวคดิเศรษฐกจิพอเพยีงในสงัคมไทย

ตลอดจนการประยกุตใชแนวคดิเศรษฐกจิพอเพยีงในองคการ และเพือ่ศกึษาภาวะจติลกัษณะของบคุคลทีป่ฏบิตังิาน

ในองคการทีบ่รหิารจดัการโดยใชแนวคดิเศรษฐกจิพอเพยีงเปรยีบเทยีบกบัภาวะจติลกัษณะของบคุคลทีป่ฏบิตังิานใน

องคการทีบ่รหิารจดัการโดยใชแนวคดิอืน่

กลมุตวัอยางเปนบคุลากรในองคการทีบ่รหิารจดัการโดยใชแนวคดิเศรษฐกจิพอเพยีงและบคุลากรในองคการ

ทีบ่รหิารจดัการโดยใชแนวคดิอืน่ จำนวน 400 คน โดยผวูจิยัไดรบัแบบสอบถามคนืจำนวน 375 ชดุ คดิเปนรอยละ

93.8

เครือ่งมอืทีใ่ชในการศกึษาครัง้นี ้ประกอบดวย แบบสอบถามวดัการประยกุตใชแนวคดิเศรษฐกจิพอเพยีง และ

แบบสอบถามวดัภาวะจติลกัษณะ คาความเชือ่มัน่ของแบบสอบถามเทากบั .813 และ .707 ตามลำดบั  สถติทิีใ่ชใน

การวจิยัครัง้นี ้ไดแก คาความถี ่รอยละ คาเฉลีย่เลขคณติ สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน ทำการทดสอบสมมตฐิานดวยการ

ทดสอบคา t (t-test) คาสมัประสทิธิส์หสมัพนัธเพยีรสนั ผลการวจิยัพบวา

1. บคุลากรในองคการทีบ่รหิารจดัการโดยใชแนวคดิเศรษฐกจิพอเพยีงมกีารประยกุตใชเศรษฐกจิพอเพยีงทัง้

ในระดบับคุคลและระดบัองคการ มากกวาบคุลากรในองคการทีบ่รหิารจดัการโดยใชแนวคดิอืน่

2. บคุลากรในองคการทีบ่รหิารจดัการโดยใชแนวคดิเศรษฐกจิพอเพยีงมกีารประยกุตใชเศรษฐกจิพอเพยีงดาน

ความมเีหตผุล การมภีมูคิมุกนั และความพอเพยีงโดยรวมมากกวาบคุลากรในองคการทีบ่รหิารจดัการโดยใชแนวคดิ

อืน่ แตไมพบความแตกตางของทัง้สองกลมุในปจจยัดานความพอประมาณ

3. บคุลากรในองคการทีบ่รหิารจดัการโดยใชแนวคดิเศรษฐกจิพอเพยีงมภีาวะจติลกัษณะดานการมงุอนาคต

- ควบคุมตน การรับรูความสามารถของตนเองต่ำกวาบุคลากรในองคการที่บริหารจัดการโดยใชแนวคิดอื่น แตไม

พบความแตกตางของทัง้สองกลมุในภาวะจติลกัษณะดานบคุลกิภาพแบบมาคอิาเวลเลยีน แรงจงูใจใฝสมัฤทธิ ์ความ

เชือ่มัน่ในอำนาจแหงตน ดานเหตผุลเชงิจรยิธรรม และภาวะจติลกัษณะโดยรวม
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4. ปจจยัแนวคดิเศรษฐกจิพอเพยีงโดยรวมมคีวามสมัพนัธทางบวกกบัภาวะจติลกัษณะโดยรวม

5. ภาวะจิตลักษณะดานมุงอนาคต - ควบคุมตน มีความสัมพันธทางบวกกับความพอเพียงในระดับบุคคล

ความพอประมาณ การมภีมูคิมุกนัทีด่ใีนตวั และปจจยัรวมของแนวคดิเศรษฐกจิพอเพยีง แตไมมคีวามสมัพนัธกบัความ

พอเพียงในระดับองคการและความมีเหตุผล

6. ภาวะจิตลักษณะดานการรับรูความสามารถของตนเองมีความสัมพันธทางบวกกับความพอเพียงระดับ

บคุคล ความพอประมาณ และปจจยัรวม อกีทัง้ยงัมคีวามสมัพนัธทางบวกกบัความมเีหตผุล และการมภีมูคิมุกนั แต

ไมพบความสมัพนัธกบัความพอเพียงในระดบัองคการ

7. ภาวะจติลกัษณะดานบคุลกิภาพแบบมาคอิาเวลเลยีน มคีวามสมัพนัธทางลบกบัปจจยัดานความพอเพยีง

ระดับองคการ ความพอประมาณ และปจจัยรวม รวมถึงมีความสัมพันธกับความพอเพียงระดับบุคคล และความมี

เหตผุล แตไมพบความสมัพนัธกบัการมภีมูคิมุกนั

8. ภาวะจติลกัษณะดานแรงจงูใจใฝสมัฤทธิไ์มมคีวามสมัพนัธกบัปจจยัใดๆ ของแนวคดิเศรษฐกจิพอเพยีง

9. ภาวะจิตลักษณะดานความเชื่อมั่นในอำนาจแหงตนมีความสัมพันธทางบวกกับทุกปจจัยของแนวคิด

เศรษฐกจิพอเพยีง

10. ภาวะจิตลักษณะดานเหตุผลเชิงจริยธรรม มีความสัมพันธกับความพอเพียงในระดับองคการ ความ

พอประมาณ ความมเีหตผุล การมภีมูคิมุกนั และปจจยัรวม แตไมมคีวามสมัพนัธกบัความพอเพยีงระดบับคุคล

11. ภาวะจติลกัษณะโดยรวม มคีวามสมัพนัธทางบวกกบัทกุปจจยัของเศรษฐกจิพอเพยีง

คำนำ
เมื่อประเทศไทยกาวเขาสูยุคของประเทศกำลัง

พัฒนา อุตสาหกรรมเขามามีบทบาทเหนือสังคม

เกษตรกรรม หนมุสาวชนบทเริม่ละทิง้ทีน่าเขาสเูมอืงใหญ

เพือ่ทำงานในโรงงานอตุสาหกรรม ประกอบกบัการหลัง่

ไหลของทนุนยิม ทำใหคนไทยฟงุเฟอตามภาวการณของ

การเติบโตทางเศรษฐกิจตามระบบทุนนิยมที่ไมยั่งยืน

และไมแนนอน ดงัจะเหน็ไดจากปญหาเศรษฐกจิตกต่ำใน

ชวงป 2540 (วกิฤตติมยำกงุ) และลาสดุ (2552) ของการ

ลมละลายทางสถาบันการเงินของสหรัฐอเมริกา (พิษ

แฮมเบอรเกอร) ทำใหเกดิปญหาเศรษฐกจิลามไปทัว่โลก

พระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัวฯ ทรงเล็งเห็นปญหา

อนาคตของสงัคมไทย จงึไดทรงแนะนำแนวทางเศรษฐกจิ

พอเพยีง ซึง่เปนแนวคดิทีส่ามารถนำมาปรบัใชกบัสงัคม

ไทย เพือ่สรางภมูติานทานใหกบัสงัคมไทยในปจจบุนัให

สามารถยืนหยัดเขมแข็ง ทามกลางกระแสโลกในยุค

โลกาภวิตัน (เกษม วฒันชยั, 2550)

จากการศกึษาคนควาขอมลูทีเ่กีย่วของกบัเศรษฐกจิ

พอเพยีงมาเปนระยะเวลาหนึง่ ทำใหไดทราบขอมลูทีน่า

ยินดียิ่งวา ในปจจุบันมีหนวยงานทั้งภาครัฐและภาค

เอกชนจำนวนหนึง่ทีไ่ดนอมเอาพระราชดำรนิีไ้ปเปนแนว

ทางในการดำเนินงานขององคการของตน โดยไดมีการ

ประกาศเปนนโยบายในการดำเนนิงาน รวมทัง้สนบัสนนุ

ใหมกีารดำเนนิการตามนโยบายดงักลาวอยางตอเนือ่ง ยงั

ใหเกิดผลลัพธอยางเปนรูปธรรมและนามธรรม และเปน

ที่นายินดีอยางยิ่งวา รัฐบาลไดเล็งเห็นความสำคัญของ

แนวคิดเศรษฐกิจพอเพียง และไดประกาศเปนนโยบาย

และวาระแหงชาติในการขอความรวมมือจากหนวยงาน

ทัง้ภาครฐัและเอกชนใหเลง็เหน็ถงึความสำคญัในการปฏบิั

ติตนตามแนวพระราชดำริดังกลาว และดำเนินการ

ประชาสัมพันธและสนับสนุนใหประชาชนชาวไทยไดรับ

ทราบขาวสารเกี่ยวกับเศรษฐกิจพอเพียงอยางตอเนื่อง

รวมทัง้แผนพฒันาเศรษฐกจิและสงัคมแหงชาต ิฉบบัที ่10

(พ.ศ.2550-2554) ไดอัญเชิญ "ปรัชญาของเศรษฐกิจ

พอเพียง" มาเปนแนวทางในการพัฒนาแบบบูรณาการ

เปนองครวมทีม่ ี"คนเปนศนูยกลางการพฒันา" ตอเนือ่ง

จากแผนพัฒนาฯฉบับที่ 8 และฉบับที่9 โดยมีวัตถุ

ประสงคเพื่อเปนการกระตุนจิตสำนึกของประชาชนให

เห็นถึงความสำคัญและไดรับขอมูลขาวสารและแนวทาง

ปฏิบัติในการนำแนวพระราชดำรัสไปปรับใชอยางเปน

รูปธรรม อันจะสงผลดีตอประเทศชาติและประชาชน

อยางยัง่ยนื
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ดวยเหตุผลดังที่ไดกลาวมาแลวในขางตน ทำให

คณะผูวิจัยไดเล็งเห็นถึงความสำคัญของพระราชดำริ

"เศรษฐกจิพอเพยีง" ซึง่เปนแนวคดิทีส่ามารถนำไปปรบั

ใชไดกบัทกุคน ทกุชวงเวลาของชวีติ ทกุสาขาอาชพี และ

รวมถงึการนำแนวคดิดงักลาวมาปรบัใชกบัองคการตางๆ

ทั้งการกำหนดนโยบายในการบริหารจัดการ (Manage-

ment) ไดอยางมปีระสทิธภิาพ จงึมคีวามสนใจทีจ่ะศกึษา

เพื่อหาขอมูล รายละเอียดเพิ่มเติมเกี่ยวกับบทบาทของ

แนวคดิเศรษฐกจิพอเพยีงในสงัคมไทย โดยเฉพาะอยางยิง่

เรื่องของภาวะจิตลักษณะของบุคลากรที่ปฏิบัติงานใน

องคการ ผวูจิยัเชือ่วาจติลักษณะของบคุลากรตามแนวคดิ

ตนไมจรยิธรรมของ ศ.ดร.ดวงเดอืน พนัธมุนาวนิ (2538)

นาจะเปนปจจัยที่สงผลตอการนำเอาแนวคิดเรื่อง

เศรษฐกจิพอเพยีงมาเปนแนวทางในการบรหิารจดัการ ดงั

นั้นผูวิจัยจึงรวมภาวะจิตลักษณะของบุคลากรมาเปนตัว

แปรในการวิจัยครั้งนี้ โดยศึกษาวาภาวะจิตลักษณะของ

บคุลากรทีป่ฏบิตังิานในองคการทีน่ำแนวคดิเศรษฐกจิมา

ใชเปนแนวทางในการบรหิารจดัการ เปรยีบเทยีบกบัภาวะ

จติลกัษณะของบคุลากรทีป่ฏบิตังิานในองคการทีบ่รหิาร

โดยใชแนวคดิอืน่

วตัถปุระสงคของการวจิยั

1. เพือ่เสนอใหเหน็ถงึความสำคญัของบทบาทและ

แนวคิดเศรษฐกิจพอเพียงในสังคมไทย ตลอดจนการ

ประยกุตใชแนวคดิเศรษฐกจิพอเพยีงในองคการ

2. เพื่อศึกษาภาวะจิตลักษณะของบุคคลที่ปฏิบัติ

งานในองคการที่บริหารจัดการโดยใชแนวคิดเศรษฐกิจ

พอเพียง เปรียบเทียบกับภาวะจิตลักษณะของบุคคลที่

ปฏบิตังิานในองคการทีบ่รหิารจดัการโดยใชแนวคดิอืน่

สมมตฐิาน และกรอบแนวความคดิของการวจิยั

1. แนวคิดเศรษฐกิจพอเพียงสามารถนำไป

ประยกุตใชไดทกุระดบั ทัง้ระดบั บคุคล ครอบครวั ชมุชน

องคการ ประเทศ และประชาคมโลก

2. ภาวะจิตลักษณะของบุคลากรที่ปฏิบัติงานใน

องคการทีบ่รหิารจดัการโดยใชแนวคดิเศรษฐกจิพอเพยีง

จะมีระดับสูงกวาภาวะจิตลักษณะของบุคลากรที่ปฏิบั

ตงิานในองคการทีบ่รหิารจดัการโดยใชแนวคดิอืน่

คำจำกดัความทีใ่ชในการวจิยั

1. แนวคดิเศรษฐกจิพอเพยีง หมายถงึ แนวคดิหรอื

ทฤษฎทีางเศรษฐศาสตรทีเ่นนการสรางความพอเพยีงขึน้

กบัตนเองและองคการ โดยเศรษฐกจิพอเพยีงจะประกอบ

ดวยคณุลกัษณะ 3 ประการ คอื ความพอประมาณ ความ

มีเหตุผล และการมีภูมิคุมกันในตัวที่ดี โดยมีเงื่อนไขใน

การตดัสนิใจและการดำเนนิกจิกรรมตางๆ ใหอยใูนระดบั

ความพอเพยีง ซึง่จะตองอาศยัทัง้ความรแูละคณุธรรมเปน

พื้นฐาน

ภาพที ่1 กรอบแนวคดิในการวจิยั



7วารสารวจิยัทรพัยากรมนษุย  ปที ่5 ฉบบัที ่1 มกราคม - มถินุายน 2553

1.1 ความพอประมาณ หมายถงึ ความพอด ีไม

นอยเกินไปและไมมากเกินไป โดยไมเบียดเบียนตนเอง

และผูอื่น เชน การผลิตและการบริโภคที่อยูในระดับ

พอประมาณ

1.2 ความมเีหตผุล หมายถงึ การตดัสนิใจเกีย่ว

กับระดับของความพอเพียงนั้น จะตองเปนไปอยางมี

เหตุผล โดยพิจารณาจากเหตุปจจัยที่เกี่ยวของตลอด

จนคำนึงถึงผลกระทบที่เกิดจากการกระทำนั้นๆ อยาง

รอบคอบ

1.3 การมภีมูคิมุกนั หมายถงึ การเตรยีมตวัให

พรอมรับผลกระทบกับการเปลี่ยนแปลงดานตางๆ ที่

จะเกิดขึ้นโดยคำนึงถึงความเปนไปไดของสถานการณ

ตางๆ ทีค่าดวาจะเกดิขึน้ในอนาคตทัง้ใกลและไกล

2. ระดับของความพอเพียง  ในที่นี้ ศึกษาใน 2

ระดบั คอื

2.1 ความพอเพียงระดับบุคคลและครอบครัว

เปนเศรษฐกจิพอเพยีงแบบพืน้ฐาน ทีเ่นนความพอเพยีง

ในระดับบุคคลและครอบครัว คือการที่สมาชิกในครอบ

ครัวมีความเปนอยูในลักษณะที่สามารถพึ่งพาตนเองได

สามารถสนองความตองการขั้นพื้นฐาน เชน ความตอง

การในปจจยัสีข่องตนเองและครอบครวัได มกีารชวยเหลอื

เกื้อกูลซึ่งกันและกัน มีความสามัคคีกลมเกลียว และมี

ความพอเพียงในการดำเนินชีวิตดวยการประหยัดและ

การลดคาใชจายทีไ่มจำเปน จนสามารถดำรงชวีติอยไูด

อยางมคีวามสขุทัง้กายและใจ

2.2 ความพอเพยีงระดบัชมุชนหรอืองคการ เปน

เศรษฐกจิพอเพยีงแบบกาวหนา ทีเ่นนความพอเพยีงใน

ระดบักลมุหรอืองคการ กลาวคอื เมือ่บคุคล/ครอบครวั มี

ความพอเพียงในระดับที่หนึ่งแลว ก็จะรวมพลังกันใน

รปูกลมุหรอืสหกรณ เพือ่รวมกนัดำเนนิงานในดานตางๆ

ทั้งดานการผลิต การตลาด ความเปนอยู สวัสดิการ

การศกึษา สงัคมและศาสนา โดยไดรบัความรวมมอืจาก

หนวยงานทีเ่กีย่วของ ทัง้หนวยงานราชการ มลูนธิ ิและ

เอกชน

3. ภาวะจิตลักษณะ หมายถึง ลักษณะทางจิตใจ

ของมนษุย ตามทฤษฎตีนไมจรยิธรรม (ดวงเดอืน พนัธุ

มนาวนิ, 2538) ทีส่งผลตอพฤตกิรรมการเปนคนด ีคนเกง

ของมนษุย โดย ในการวจิยัครัง้นี ้ผวูจิยัไดปรบัเปลีย่นองค

ประกอบของภาวะจิตลักษณะเพื่อความเหมาะสม

ประกอบดวย 6 ดาน ไดแก

3.1  การมงุอนาคต - ควบคมุตน (Future ori-

ented - Self Control) ภาวะจติลกัษณะนี ้แบงออกเปน 2

สวนไดแก

- มงุอนาคต หมายถงึ ความสามารถในการคดิ

และรับรูในสิ่งที่เปนนามธรรม เปนสิ่งที่ดีอาจเกิดขึ้นใน

อนาคต เปนการคาดการณ

- ควบคุมตน เปนทักษะความสามารถในการ

กำหนดเปาหมาย จดัระบบการกระทำสภาพแวดลอมเพือ่

ใหบรรลเุปาหมายในอนาคต ใหรางวลักบัตนเองเมือ่ไดรบั

ความสำเร็จตามเปาหมาย

3.2 การรบัรคูวามสามารถของตนเอง (Self - Ef-

ficacy) หมายถงึ ความเชือ่ในความสามารถของตนเองใน

การแสดงพฤติกรรมบางอยางใหสำเร็จได

3.3 บคุลกิภาพแบบมาคอิาเวลเลยีน (Machia-

vellian personality) หมายถงึ บคุลกิภาพของบคุคลผมูงุ

เอาชนะผูอื่นดวยกลวิธีทุกอยาง เพื่อประโยชนสวนตัว

โดยไมคำนงึถงึศลีธรรมทีส่งัคมยดึถอื

3.4 แรงจงูใจใฝสมัฤทธิ ์(Need for Achievement)

หมายถึง ความมุงมั่นที่จะกระทำเพื่อใหประสบความ

สำเรจ็ทีต่องการ มเีปาหมายทีช่ดัเจน ชอบวางแผนและ

กำหนดขัน้ตอนในการทำงาน ชอบเสีย่งปานกลาง แสวง

หาขอมลูสะทอนกลบั มคีวามกระตอืรอืรน และความคดิ

สรางสรรค

3.5 ความเชื่อมั่นในอำนาจแหงตน (Internal

Locus of Control) ในทีน่ีห้มายถงึ ความเชือ่วาตนเองมี

ความรคูวามสามารถ รสูาเหตขุองผลลพัธทีเ่กดิขึน้ เชือ่

วา ทำดแีลวตองไดด ีความสำเรจ็เกดิจากความสามารถ

ของตน มใิชเกดิจากความบงัเอญิหรอืโชคชะตา สามารถ

ควบคมุหรอืจดัการถงึเหตเุพือ่นำไปสผูลทีต่องการได ใน

ลกัษณะ "ขาขอลขิติชวีติขาเอง"

3.6 เหตผุลเชงิจรยิธรรม หมายถงึ ลกัษณะทาง

จติในรปูของเหตผุลหรอืเจตนาของการทำหรอืไมทำ โดย

ยดึแนวคดิของโกลเบริก (Kohlberg, 1981) ซึง่ไดกลาวถงึ

เหตผุลของการทำความดตีามขัน้ตอนการพฒันาการ ซึง่

แบงออกเปน 6 ขัน้ดงันี้

ขัน้ 1 ทำด ีเพราะกลวัถกูลงโทษ (2-7 ป)

ขัน้ 2 ทำด ีเพือ่แลกเปลีย่นรางวลัคำชม (7-10

ป)
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ขัน้ 3 ทำดี เพื่อเปนที่รักและชื่นชมของคนรัก

(10-13 ป)

ขั้น 4 ทำดี เพราะเปนหนาที่ทางสังคมถูก

กฎหมาย (13-16 ป)

ขัน้ 5 ทำดี เพราะเปนสัญญาประชาคม (16

ปขึน้ไป)

ขัน้ 6 ทำด ีเพราะเปนเรือ่งทีด่เีปนหลกัสากล

วิธีการวิจัย
ประชากรและกลุมตัวอยาง

กลุมประชากรที่ใชในการวิจัยเปนบุคลากรใน

องคการที่บริหารจัดการโดยใชเศรษฐกิจพอเพียง ซึ่ง

นำขอมูลมาจากรายชื่อองคการที่ลงทะเบียนกับเว็บไซต

เศรษฐกิจพอเพียง: การขับเคลื่อนเศรษฐกิจพอเพียง

(www.sufficiencyeconomy.org) ซึง่ไดรวบรวมฐานขอมลู

กลมุ/องคกร/พืน้ที ่ทีไ่ดนำแนวคดิเศรษฐกจิพอเพยีงมาใช

โดยไดรวบรวมเอาไวในโครงการจดัทำฐานขอมลูทีเ่กีย่ว

ของกบัปรชัญาเศรษฐกจิพอเพยีง (www.sedb.org) และ

บคุลากรในองคการทีบ่รหิารจดัการโดยใชแนวคดิอืน่ ซึง่

นำ ข อ มู ล ม า จ า ก เ ว็ บ ไ ซต ไ ท ยตำบลดอทคอม

(www.thaitambon.com) ผูวิจัยกำหนดขนาดตัวอยางที่

ความเชือ่มัน่ 95% และยอมรบัความคลาดเคลือ่นได 5%

จากนัน้ทำการสมุตวัอยางโดยวธิกีารสมุตวัอยางแบบเจาะ

จง (Purposive Sampling)

ตัวแปรที่ใชในการวิจัย

1. ปจจยัแนวคดิเศรษฐกจิพอเพยีง ประกอบดวย 5

ดาน ไดแก ความพอเพียงระดับบุคคลและครอบครัว

ความพอเพยีงระดบัชมุชนหรอืองคกร ความพอประมาณ

ความมเีหตผุล และการมภีมูคิมุกนั

2. ภาวะจติลกัษณะ ประกอบดวย 6 ดาน ไดแก

การมงุอนาคต - ควบคมุตน การรบัรคูวามสามารถของ

ตนเอง บุคลิกภาพแบบมาคิอาเวลเลียน แรงจูงใจใฝ

สัมฤทธิ์ ความเชื่อมั่นในอำนาจแหงตน และเหตุผลเชิง

จริยธรรม

เครือ่งมอืทีใ่ชในการวจิยั

1. แบบสอบถามปจจยัแนวคดิเศรษฐกจิพอเพยีง ผู

วิจัยไดสรางและพัฒนาแบบสอบถามขึ้นเองจากแนวคิด

เศรษฐกจิพอเพยีง ตามพระราชดำรขิองพระบาทสมเดจ็

พระเจาอยูหัว เพื่อวัดตัวแปรปจจัยแนวคิดเศรษฐกิจ

พอเพยีงทัง้ 5 ดาน

2. แบบสอบถามวดัภาวะจติลกัษณะ ผวูจิยัไดสราง

และพัฒนาแบบสอบถามขึ้นเองตามแนวคิดตนไม

จรยิธรรม (ดวงเดอืน พนัธมุนาวนิ, 2538) เพือ่วดัตวัแปร

ภาวะจติลกัษณะทัง้ 6 ดาน

การเก็บรวบรวมขอมูล

เก็บขอมูลโดยการสงแบบสอบถามใหกับกลุม

ตัวอยางทางไปรษณียพรอมทั้งซองเอกสารสำหรับสง

แบบสอบถามกลับคืน หลังจากนั้นไดตามแบบสอบถาม

กลับคืนโดยการสอบถามทางโทรศัพท และไดสงแบบ

สอบถามรอบทีส่องใหกบัองคการทีร่ายงานวายงัไมไดรบั

แบบสอบถาม โดยไดรบัแบบสอบถามทีส่มบรูณกลบัคนื

จำนวนทั้งสิ้น 375 ชุด แบงเปนกลุมองคการที่บริหาร

จดัการโดยใชแนวคดิเศรษฐกจิพอเพยีง จำนวน 174 ชดุ

และกลุมองคการที่บริหารจัดการโดยใชแนวคิดอื่น

จำนวน 201 ชดุ

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล

การเปรยีบเทยีบการประยกุตใชแนวคดิเศรษฐกจิ

พอเพยีง
1. ความพอเพยีงระดบับคุคล

บุคลากรในองคการที่บริหารจัดการโดยใชแนวคิด

เศรษฐกจิพอเพยีงมกีารดำเนนิชวีติตามแนวคดิเศรษฐกจิ

พอเพยีงดานความพอเพยีงระดบับคุคลมากกวาบคุลากร

ในองคการทีบ่รหิารจดัการโดยใชแนวคดิอืน่ (t = 2.167,

p<.05) ซึ่งอาจจะเห็นไดจากดานรายได บุคลากรใน

องคการทีบ่รหิารจดัการโดยใชแนวคดิเศรษฐกจิพอเพียง

จะมรีายไดเพยีงพอกบัรายจาย สามารถชำระหนีไ้ดภาย

ในเวลาทีก่ำหนด โดยเฉพาะอยางยิง่กลมุคนเหลานีใ้นแต

ละเดอืนจะมเีงนิออมอยางนอย 10% แสดงใหเหน็วาแนว

คิดเศรษฐกิจพอเพียงมีผลตอความพอเพียงระดับบุคคล

ในการดำเนินชีวิต ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดเศรษฐกิจ

พอเพียงแบบพื้นฐานที่มุงเนนการประหยัดและทำให

ระดับครอบครัวสามารถพึ่งตนเองได

2. ความพอเพยีงระดบัองคการ

ชุมชนขององคการที่บริหารจัดการโดยใชแนวคิด

เศรษฐกจิพอเพยีง มคีวามแตกตางในการรวมตวักนัเปน
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กลุมหรือสหกรณอยางเหนียวแนนเพื่อดำเนินกิจการอัน

เปนประโยชนทางดานเศรษฐกจิ รวมตวัชวยเหลอืซึง่กนั

และกันในดานความเปนอยู สวัสดิการ การศึกษาและ

ศาสนา การระดมทุนเพื่อพัฒนาคุณภาพชีวิตดานตางๆ

มากกวาชมุชนขององคการทีบ่รหิารจดัการโดยใชแนวคดิ

อืน่ (t =8.473,  p <.01)

ผลจากการวิเคราะหขอมูลและขอคำถามยอยอาจ

ชีใ้หเหน็วาความพอเพยีงของชมุชนกอใหเกดิการรวมพลงั

กันอยางเหนียวแนน มีการระดมทุนเพื่อพัฒนาคุณภาพ

ชีวิตดานตางๆ ใหดีขึ้น อันนำไปสูความมีภูมิคุมกันตอ

ภาวการณเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจและสังคมตอไป

และความพอเพยีงของชมุชนเหลานีม้ผีลสบืเนือ่งมาจาก

การที่บุคลากรในชุมชนนอมนำเอาแนวคิดเศรษฐกิจ

พอเพยีงมาใช ซึง่อาจถอืไดวาเปนเศรษฐกจิพอเพยีงแบบ

กาวหนาทีส่มาชกิในแตละครอบครวั หรอืองคการตางๆ

ทีม่คีวามพอเพยีงเปนเบือ้งตนแลว กจ็ะรวมกนัเพือ่รวมมอื

กันสรางประโยชนใหแกกลุมตอไป

3. ความพอประมาณ

ไมพบความแตกตางในการประยุกตใชแนวคิด

เศรษฐกจิพอเพยีงในปจจยัดานความพอประมาณระหวาง

บุคลากรทั้งสองกลุม อยางไรก็ตามเมื่อวิเคราะหในขอ

คำถามยอย พบวาขอคำถาม "ทานพอใจทีจ่ะรบัประทาน

อาหารในบานเพื่อเปนการประหยัดคาใชจาย" "ทาน

สามารถที่จะดำเนินชีวิตอยางพอเหมาะ ตามภาวะของ

เศรษฐกิจและสิ่งแวดลอมที่เปนอยูไดอยางมีความสุข"

และ "ทานยนิดทีีจ่ะมหีนีส้นิบางเพือ่ความสขุและรสชาติ

ของชวีติ" บคุลากรในองคการทีบ่รหิารจดัการโดยใชแนว

คิดเศรษฐกิจพอเพียงมีพฤติกรรมความพอประมาณ

ดีกวาบุคลากรในองคการที่บริหารจัดการโดยใชแนวคิด

อื่น

4. ความมเีหตผุล

บุคลากรในองคการที่บริหารจัดการโดยใชแนวคิด

เศรษฐกจิพอเพยีง มกีารนำแนวคดิเรือ่งความมเีหตผุลมา

ประยกุตใชในการดำเนนิชวีติมากกวาบคุลากรในองคการ

ทีบ่รหิารจดัการโดยใชแนวคดิอืน่  (t = 1.969, p<.05) เมือ่

วเิคราะหขอคำถามยอยทีว่า "บางครัง้ทานเลอืกทีจ่ะเดนิ

ทางโดยรถขนสงมวลชนมากกวาใชรถสวนตัว" พบวา

บคุลากรในองคการทีใ่ชแนวคดิเศรษฐกจิพอเพยีง มแีนว

โนมทีจ่ะตอบ "ใช" มากกวาบคุลากรในองคการทีบ่รหิาร

จดัการโดยใชแนวคดิแบบอืน่

5. การมภีมูคิมุกนั

บุคลากรในองคการที่บริหารจัดการโดยใชแนวคิด

เศรษฐกจิพอเพยีงมพีฤตกิรรมทีแ่สดงถงึการมภีมูคิมุกนั

ในการดำเนินชีวิตมากกวาบุคลากรในองคการที่บริหาร

จดัการโดยใชแนวคดิอืน่ (t=3.507, p <.01) โดยขอคำถาม

ที่แสดงถึงการมีภูมิคุมกันของบุคลากรในองคการที่

บริหารจัดการโดยใชแนวคิดเศรษฐกิจพอเพียงมีจำนวน

ขอทีแ่สดงความแตกตางอยางมนียัสำคญัมากกวาปจจยั

ของแนวคดิเศรษฐกจิพอเพยีงดานอืน่ๆ มากทีส่ดุ สะทอน

ใหเห็นวาปจจัยดานการมีภูมิคุมกันเปนปจจัยสำคัญที่

ทำใหเหน็ถงึความแตกตางอยางชดัเจนระหวางบคุลากร

ทัง้สองกลมุ

6. การประยุกตใชแนวคิดเศรษฐกิจพอเพียง

โดยรวม

บุคลากรในองคการที่บริหารจัดการโดยใชแนวคิด

เศรษฐกิจพอเพียงมีระดับการประยุกตใชแนวคิด

เศรษฐกิจพอเพียงโดยรวมสูงกวาบุคลากรในองคการที่

บรหิารจดัการโดยใชแนวคดิอืน่  (t = 2.614, p < .01)

บุคลากรในองคการที่บริหารจัดการโดยใชแนวคิด

เศรษฐกจิพอเพยีง มรีะดบัความพอประมาณสงูกวา เชน

พอใจทีจ่ะรบัประทานอาหารในบานเพือ่เปนการประหยดั

คาใชจายมากกวา อกีทัง้มกีารดำเนนิชวีติอยางพอเหมาะ

ตามภาวะเศรษฐกิจและสิ่งแวดลอมที่เปนอยูไดอยางมี

ความสขุกวา และไมยนิดทีีจ่ะมหีนีส้นิ พฤตกิรรมดงักลาว

นั้น แสดงถึงความพอประมาณตามแนวคิดเศรษฐกิจ

พอเพยีง

บุคลากรในองคการที่บริหารจัดการโดยใชแนวคิด

เศรษฐกจิพอเพยีง จะมคีวามเปนเหตเุปนผลมากกวา เชน

มกีารเลอืกทีจ่ะเดนิทางโดยรถขนสงมวลชนมากกวาการ

ใชรถสวนตวั ซึง่การใชรถสวนตวันัน้สิน้เปลอืงคาใชจาย

มากกวาและการเดนิทางโดยรถขนสงมวลชนยงัสามารถ

ควบคมุเวลาในการเดนิทางไดมากกวา

การมีภูมิคุมกันนั้นนับเปนปจจัยสำคัญที่มีผลมา

จากการใชแนวคิดเศรษฐกิจพอเพียงในการดำเนินชีวิต

บุคลากรในองคการที่บริหารจัดการโดยใชแนวคิด

เศรษฐกิจพอเพียงจะมีภูมิคุมกันสูงกวาบุคลากรใน

องคการทีบ่รหิารจดัการโดยใชแนวคดิอืน่ คนทีช่อบเขาวดั

ฟงธรรม หรอืนัง่สมาธ ิเพือ่แสวงหาความสงบทางดานจติ
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ใจ การออกกำลังกายเพื่อใหรางกายแข็งแรงอยางสม่ำ

เสมออาจจะกลายเปนคนทีใ่ชแนวคดิเศรษฐกจิพอเพยีงใน

การดำเนินชีวิตโดยไมรูตัว

การเปรยีบเทยีบภาวะจติลกัษณะ
1. การมงุอนาคต - ควบคมุตน

บุคลากรในองคการที่บริหารจัดการโดยใชแนวคิด

อืน่มภีาวะจติลกัษณะในการมงุอนาคต - ควบคมุตน มาก

กวา เชน เชือ่วาการวางแผนทีด่ใีนการทำงานยอมนำตน

สคูวามสำเรจ็ตามเปาหมายทีต่องการ เชือ่วาตนเองจะมี

อนาคตทีส่ดใสและชวีติทีม่ัน่คงหลงัเกษยีณ ตลอดจนเชือ่

วาตนเองจะตองประสบความสำเร็จในชีวิตทั้งในดาน

หนาทีก่ารงานและครอบครวัมากกวาบคุลากรในองคการ

ทีบ่รหิารจดัการโดยใชแนวคดิเศรษฐกจิพอเพยีง

สาเหตทุีบ่คุลากรในองคการทีบ่รหิารจดัการโดยใช

แนวคดิอืน่ (ทนุนยิม) มภีาวะจติลกัษณะในดาน "การมงุ

อนาคต - ควบคมุตน" สงูกวาบคุลากรในองคการทีบ่รหิาร

จดัการโดยใชแนวคดิเศรษฐกจิพอเพยีง อาจเนือ่งมาจาก

บุคลากรในองคการที่บริหารจัดการโดยใชแนวคิดอื่น มี

การแขงขนักนัสงู มชีวีติอยดูวยความเรงรบี และทกุคนมกั

ไดรบัการปลกุเราใหวางแผนสรางอนาคตทีส่วยหร ูสราง

สมสมบตัมิากๆ เพือ่จะไดมเีงนิใชจายอยางไมขาดมอืใน

ยามเกษยีณ ในขณะทีบ่คุลากรในองคการทีบ่รหิารจดัการ

โดยใชแนวคิดเศรษฐกิจพอเพียง อาจไดรับอิทธิพลจาก

ศาสนาพุทธที่สอนใหบุคคลดำรงชีวิตอยางพอเพียง ไม

โลภ มชีวีติอยกูบัปจจบุนั โดยมคีวามเชือ่วา อนาคตเปน

สิ่งไมแนนอน ไมควรกังวลใจกับสิ่งที่ยังไมเกิดขึ้น หรือ

เสยีดาย เสยีใจกบัสิง่ทีผ่านพนมาแลว

2. การรบัรคูวามสามารถแหงตน

บุคลากรในองคการที่บริหารจัดการโดยใชแนวคิด

เศรษฐกิจพอเพียงมีภาวะจิตลักษณะดานการรับรูความ

สามารถแหงตนต่ำกวากลุมตัวอยางบุคลากรในองคการ

ทีบ่รหิารจดัการโดยใชแนวคดิอืน่ (t = -3.056, p < .01)

ทั้งนี้อาจเปนเพราะบุคลากรในองคการที่บริหารจัดการ

โดยใชแนวคดิอืน่ ถกูฝกใหมคีวามเชือ่มัน่ในตวัเอง มกีาร

ใหรางวัลกับความสำเร็จที่เกิดจากความรูความสามารถ

เสมอ หรอืแสดงออกวามคีวามรคูวามสามารถ เพราะการ

แขงขันทางธุรกิจที่สูงขึ้นทำใหบุคลากรภายในองคการ

ตองแขงขนักนัเองมากขึน้ พฒันาตนเองใหสามารถรกัษา

ตำแหนงงานที่ทำอยูในปจจุบันหรือไดรับการเลื่อน

ตำแหนง อีกทั้งระบบการตรวจสอบผลการปฏิบัติงาน

ทำใหบุคลากรเหลานี้รับรูความสามารถของตนเองอยู

เสมอทั้งจากมุมมองของตนเองและจากมุมมองของผูอื่น

อีกทั้งกลุมตัวอยางของบุคลากรในองคการที่บริหาร

จดัการโดยใชแนวคดิอืน่ ดำรงตำแหนงในระดบัผบูรหิาร

ถึง 50.7% (กลุมตัวอยางของบุคลากรในองคกรที่ใช

แนวคดิเศรษฐกจิพอเพยีงในการบรหิาร ดำรงตำแหนงใน

ระดับผูบริหาร 21.8% สวนใหญจะเปนพนักงานระดับ

ปฏบิตักิาร 31.5 %) ซึง่ผดูำรงในตำแหนงสงูโดยทัว่ไป มกั

จะมีการรับรูความสามารถแหงตนสูงกวา

3. บคุลกิภาพแบบมาคอิาเวลเลยีน

ไมพบความแตกตางของภาวะจิตลักษณะดาน

บุคลิกภาพแบบมาคิอาเวลเลียนระหวางบุคลากรทั้ง

สองกลมุ อยางไรกต็ามเมือ่พจิารณาถงึระดบับคุลกิภาพ

แบบมาคิอาเวลเลียนของทั้งสองกลุมแลวพบวาคะแนน

เฉลี่ยที่ไดอยูในระดับต่ำ จึงเปนที่นายินดีวาบุคลากรทั้ง

สองกลมุยงัคำนงึถงึความดงีาม ความซือ่สตัย ความเสยี

สละ และนำมาใชเปนแนวทางในการบรหิารจดัการ

4. แรงจงูใจใฝสมัฤทธิ์

ไมพบความแตกตางของภาวะจติลกัษณะดานแรง

จูงใจใฝสัมฤทธิ์ระหวางบุคลากรทั้งสองกลุม โดยทั้ง

สองกลมุมคีะแนนเฉลีย่ของภาวะจติลกัษณะดานนีอ้ยใูน

ระดบัสงู ทัง้นีอ้าจเนือ่งมาจากกลมุตวัอยางในการศกึษา

ครัง้นีโ้ดยสวนใหญเปนผปูระกอบการ ซึง่คณุสมบตัขิองผู

ประกอบการทีด่ ีคอื ตองมแีรงจงูใจใฝสมัฤทธิใ์นระดบัสงู

กลาวคอืเปนคนทีย่ดึเปาหมาย มเีหตแุละผลในการทำงาน

5. ความเชื่อมั่นในอำนาจแหงตน (Internal

Locus of Control)

ไมพบความแตกตางของภาวะจิตลักษณะดาน

ความเชือ่มัน่ในอำนาจแหงตน แตทัง้สองกลมุกม็คีะแนน

เฉลี่ยของภาวะจิตลักษณะดานนี้อยูในระดับสูง อยางไร

ก็ตาม เมื่อนำขอคำถามยอยมาวิเคราะห พบวา บุคลา

กรในองคการที่บริหารจัดการโดยใชแนวคิดเศรษฐกิจ

พอเพียงมีคะแนนเฉลี่ยของภาวะจิตลักษณะดานความ

เชื่อมั่นในอำนาจแหงตนสูงกวาบุคลากรในองคการที่

บรหิารจดัการโดยใชแนวคดิอืน่ อย ู2 ขอ โดยกลมุบคุลากร

ที่บริหารจัดการโดยใชแนวคิดเศรษฐกิจพอเพียงเลือก

ตอบวา "ทานมกัไมมเีวลาในการออกกำลงักาย แมจะมี
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กำหนดการใหกบัตนเอง" และ "บคุคลอืน่มกัจะมอีทิธพิล

เหนอืทานได ทัง้ๆ ทีท่านพยายามจะเปนตวัของตวัเอง"

นอยกวา กลมุบคุลากรในองคการทีบ่รหิารจดัการโดยใช

แนวคดิอืน่ เหตทุีบ่คุลากรในองคการทีใ่ชแนวคดิเศรษฐกจิ

พอเพียงตอบขอคำถามออกมาในลักษณะที่แสดงถึง

ความเชือ่ม่ันในอำนาจแหงตนสงูกวาใน 2 ขอดงักลาว อาจ

เนื่องมาจากตนเองมีการประยุกตใชแนวคิดเศรษฐกิจ

พอเพยีงในปจจยัดานภมูคิมุกนัสงูกวาอยางมนียัสำคญั (t

= 3.507, p < .01)

6. เหตผุลเชงิจรยิธรรม

ไมพบความแตกตางของภาวะจิตลักษณะดาน

เหตุผลเชิงจริยธรรมระหวางบุคลากรทั้งสองกลุม หาก

อธิบายตามลำดับขั้นของพัฒนาการดานเหตุผลเชิง

จริยธรรม 6 ขั้น พบวาคะแนนเฉลี่ยของบุคลากรทั้ง

สองกลมุ อยใูนเหตผุลเชงิจรยิธรรมขัน้ที ่5 ซึง่เปนเหตผุล

เชิงจริยธรรมในระดับสูง คือทำดีเพราะเปนสัญญา

ประชาคม กลาวคือ ถาหากตองการอยูรวมกันใน

สงัคมอยางมคีวามสขุเราควรทำด ีจงึเปนการทำดโีดยยดึ

ถอืสงัคมเปนตวัตัง้ และการทำตามสญัญาประชาคมยอม

สงเสรมิภมูคิมุกนัทีด่ขีองการประกอบธรุกจิของตนเองได

7. การเปรยีบเทยีบภาวะจติลกัษณะโดยรวม

ไมพบความแตกตางของภาวะจติลกัษณะโดยรวม

ระหวางกลุมองคการที่ใชแนวคิดเศรษฐกิจพอเพียงและ

แนวคิดอื่นในการบริหารจัดการ ทั้งนี้อาจจะเนื่องจาก

ภาวะจติลกัษณะนัน้เปนพืน้ฐานสำคญัของผปูระกอบการ

กลาวคอื ผปูระกอบการทีด่ตีองเปนทัง้คนเกงและคนด ีซึง่

เปนหวัใจสำคญัของภาวะจติลกัษณะทีพ่ฒันามาจากแนว

คดิตนไมจรยิธรรม และผปูระกอบการกค็อืกลมุตวัอยาง

ของการวจิยัครัง้นี้

ขอเสนอแนะ
ขอเสนอแนะสำหรับหนวยงานที่เกี่ยวของ

1. สงเสรมิใหนำแนวคดิเศรษฐกจิพอเพยีงมาเปน

แนวทางในการบริหารจัดการทุกระดับ และทุกภาคสวน

ทั้งนี้เพราะปรัชญาแนวคิดเศรษฐกิจพอเพียงเปนสิ่งที่มี

คุณคายิ่งสำหรับสังคมในปจจุบัน ซึ่งประสบภาวะขาด

แคลนทรพัยากรธรรมชาต ิภยัพบิตัติางๆ ทีเ่กดิจากความ

ไมพอเพยีงของมนษุยชาต ิทำใหเกดิวกิฤตกิระจายไปทัว่

โลก ทำใหคนเราพบกบัความทกุขอยางแสนสาหสั มนษุย

ชาติตองสูญเสียงบประมาณมหาศาลในการแกปญหาที่

เกดิจากความไมพอเพยีง

2. เนื่องจากมีการคนพบความสัมพันธระหวาง

ภาวะจิตลักษณะของคนดี คนเกง กับแนวคิดเศรษฐกิจ

พอเพียง การสงเสริมใหประชากรโลกนอมนำปรัชญา

เศรษฐกจิพอเพยีงมาเปนแนวทางในการดำเนนิชวีติ ยอม

ทำใหโลกมีประชาชนที่มีคุณภาพ คือเปนทั้งคนดีและ

คนเกง ทรพัยากรมนษุยเชนนี ้ยอมนำมาซึง่ความเจรญิ

กาวหนาที่ยั่งยืนสำหรับมนุษยชาติ

จากผลการวจิยัดงักลาว ทำใหผวูจัิยมคีวามคดิเหน็

วาการจะนำแนวคิดเศรษฐกิจพอเพียงมาใชใหเกิดผลดี

ตองพฒันาจติลกัษณะใหบงัเกดิขึน้ในตวับคุลากรดงันี้

2.1  พฒันาบคุลากรใหมคีวามสามารถในการคดิ

และรับรูในสิ่งที่เปนนามธรรม ความสำคัญของแนวคิด

เศรษฐกิจพอเพียงเปนปรัชญาที่เปนนามธรรมและ

ดเูหมอืนวาจะเปนแนวคดิทีส่วนกระแสนยิมทีม่งุเนนความ

มั่งคั่ง ความฟุงเฟอ หรูหราฟุมเฟอย และภาวะเห็นถึง

ความสำเร็จของการนำเศรษฐกิจมาประยุกตใชในการ

ดำเนินธุรกิจนั้น บุคลากรตองมีลักษณะมุงอนาคต

สามารถคาดการณสิง่ทีด่ทีีจ่ะเกดิขึน้ในอนาคต

2.2 พัฒนาความสามารถในการกำหนดเปา

หมาย จดัระบบการคดิและการกระทำ จดัสภาพแวดลอม

เพือ่ใหตนเองสามารถบรรลเุปาหมายในอนาคต ใหรางวลั

กบัตนเอง เมือ่ไดรบัความสำเรจ็ตามเปาหมายทีก่ำหนด

เชื่อมั่นวาตนเองเปนผูกำหนดความลมเหลวและความ

สำเรจ็ได

2.3 การพัฒนาความสามารถในการรับรูความ

สามารถแหงตน ฝกฝนการมองตนเองใหเห็นถึงความ

สามารถของตนแมเปนเรื่องเล็กนอย

2.4 พฒันาตนเองใหมจีติอาสา สงเสรมิใหเหน็ถงึ

ประโยชนสวนรวมมากกวาประโยชนสวนตัว ถาจะเห็น

แกตัวก็ขอให เห็นแกตัวอยางฉลาด  คือมองเห็น

ผลประโยชนสวนรวมมากกวาสวนตวั สงเสรมิการพฒันา

แนวคิดเรื่องจริยธรรมในการทำงาน จริยธรรมในการ

ดำเนินชีวิต พัฒนาใหคนเชื่อมั่นในกฎแหงการกระทำ

"ทำดไีดด ีทำชัว่ไดชัว่"

3. สงเสรมิใหมกีารพฒันาเชาวนทางดานจรยิธรรม
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(Moral Quotient) อยางจรงิจงัและตอเนือ่ง เพราะภาวะ

จติลกัษณะตามแนวคดิตนไมจรยิธรรม เปนองคประกอบ

ที่สำคัญของเชาวนจริยธรรม ดังนั้นจึงควรปลูกฝง

พฤตกิรรมจรยิธรรมในดานตางๆ ไดแก การใฝสจัธรรม

ยดึถอืความจรงิ การใชปญญาแกไขปญหา เมตตา-กรณุา

เสยีสละสิง่ของ-กายใจ สต-ิสมัปชญัญะ รสูกึตวัเองเสมอวา

ทำอะไร    ไมประมาท การรจูกัปลอยวาง ซือ่สตัย สจุรติ

ขยนัหมัน่เพยีร หริ-ิโอตปัปะ

4. การประยุกตใชปจจัยตางๆ ตามแนวคิด

เศรษฐกจิพอเพยีง เชน ความพอเพยีงทัง้ระดบั บคุคลและ

ระดบัองคการ มกีารออมอยางนอย 10 % ของรายได เพือ่

สรางความพอเพียงใหกับตนเองในระดับบุคคล ดังนั้น

โครงการประชานิยมที่ทำใหประชาชนไมคิดพึ่งตนเอง

คอยรอรับความชวยเหลือจากหนวยงานของรัฐที่จะนำ

ทรพัยากรในอนาคตมาปรนเปรอคนในยคุปจจบุนั ทำให

เศรษฐกจิออนแอ ในระยะยาวควรยกเลกิ รฐัควรสงเสรมิ

ชมุชนและองคการใหมกีารรวมตวัเปนกลมุ หรอื สหกรณ

เพื่อดำเนินกิจการตางๆ ของชุมชน สนับสนุนให

ประชาชนมภีมูคิมุกนัทีด่ ีเชน การปฏบิตัศิาสนกจิตางๆ

ตัวอยางเชน การเขาวัดของพุทธศาสนิกชนในการฟง

เทศน ฟงธรรม นัง่สมาธ ิหรอืการเขาโบสถหรอืเขาสเุหรา

มสัยดิ เพือ่สวดมนตทำจติใจใหเขมแขง็ จดัใหมศีนูยกฬีา

สถานทีอ่อกกำลงักายอยางสม่ำเสมอและทัว่ถงึ ควบคมุ

สื่อโฆษณาสินคาที่มอมเมาประชาชนใหมีภูมิคุมกันต่ำ

เชน การโฆษณาเหลา เบยีร บุหรี ่หรอื อาหารทีม่แีครส

อรอย แตเปนโทษตอสขุภาพ เปนตน

5. สนบัสนนุใหมกีารวจิยัถงึความสมัพนัธระหวาง

แนวคิดเศรษฐกิจพอเพียงกับตัวแปรอื่นๆ  เชน

ผลประกอบการทางธรุกจิ สขุภาพจติ เชาวนอารมณ (EQ)

หรอื เชาวนวริยิะ (AQ) เปนตน

6. รฐัควรรณรงคใหประชาชนตืน่ตวัถงึความสำคญั

ของปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงอยางจริงจัง ใชแผนปาย

โฆษณาหรือสื่อที่ล้ำสมัย เพื่อใหประชาชนทุกระดับชั้น

เขาใจและนอมนำมาใชในชวีติประจำวนัอยางถกูตองและ

จริงจัง ทั้งนี้เพราะทุกวันนี้ ประชาชนสวนใหญรวมทั้งผู

วิจัยเองยังขาดความเขาใจและตระหนักรูถึงแนวทางใน

การดำเนินชีวิตตามแนวคิดเศรษฐกิจพอเพียงอยาง

สมบรูณ การประยกุตใชยงัทำไดอยใูนขอบเขตทีค่อนขาง

จำกดั หนวยงานราชการและเอกชนทกุภาคสวนตองรวม

มือรวมใจกันรณรงคถึงการประยุกตใชแนวคิดเศรษฐกิจ

พอเพยีง เพือ่ความมัน่คงทางเศรษฐกจิอยางยัง่ยนื

7. เสนอใหสถาบนัการศกึษาทกุระดบับรรจคุวามรู

เรื่องปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงไวในหลักสูตรการศึกษา

ทุกชั้นป เปนหลักสูตรประจำชาติ สงเสริมใหนิสิต นัก

ศึกษา และผูสนใจศึกษาคนควาองคความรูปรัชญาแนว

คิดเศรษฐกิจพอเพียงอยางลึกซึ้งและจริงจัง จนทำให

ปรชัญาแนวคดิเศรษฐกจิพอเพยีงเปนทฤษฎปีระจำชาติ

ไทย เพื่อเปนจุดเดนและความภาคภูมิใจของคนไทย

เพราะคงไมมอีงคความรแูบบใดทีจ่ะประเสรฐิยิง่ทีเ่กดิจาก

พระอจัฉรยิภาพของพระบาทสมเดจ็พระเจาอยหูวัฯ พระ

ประมขุของปวงชนชาวไทย

8. ขอใหนายกรฐัมนตร ีซึง่เปนผนูำรฐับาล บรรจุ

"ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง" เปนวาระแหงชาติที่หนวย

งานของรัฐและเอกชนตองชวยกันขับเคลื่อน รัฐมนตรี

ทกุกระทรวง ขาราชการทกุระดบัตองนอมนำเอาแนวคดิ

เศรษฐกจิพอเพยีงมาเปนแนวทางในการดำเนนิชวีติ และ

เปนแบบอยางสำหรบัประชาชนคนไทยโดยทัว่ไป และผู

วิจัยเชื่อวาถาหากรัฐบาลทำได จะลดปญหาภาวะ

เศรษฐกจิในขณะนี ้อกีทัง้ยงัชวยลดปญหาคอรรปัชัน่ และ

ชวยใหประชาชนในประเทศมีความสมานฉันทมากขึ้น

เพราะพวกเขาสามารถที่จะอยูอยางพอเพียง ไมมีความ

โลภในการทีจ่ะครอบครองผลประโยชนเกนิความจำเปน

จนตองทำใหเกดิการแกงแยง แบงฝกแบงฝายดงัเชนทกุ

วนันี้

ขอเสนอแนะสำหรบัการวจิัยครัง้ตอไป

1. แบบสอบถามไมควรยาวเกนิไปนกั ในการวจิยั

ครั้งนี้ หลังจากตัดแบบสอบถามที่มีแนวโนมวาผูตอบ

แบบสอบถามไมใหความรวมมือ เชน ตอบขอเดียวกัน

หมด หรอืเวนไวไมตอบหลายหนา กย็งัคงเหลอืแบบสอบ

ถามบางสวนที่ผูตอบแบบสอบถามเวนไวไมตอบในบาง

ขอ ซึง่อาจเกดิจากแบบสอบถามยาวเกนิไป

2. การสรางขอคำถามควรครอบคลุมกับกลุม

ตวัอยางทกุคน แบบสอบถามทีใ่ชในครัง้นีย้งัมขีอคำถาม

บางขอทีไ่มเหมาะสมกบักลมุตวัอยางบางคน เชน การใช

รถไฟฟาหรอืรถสวนตวั ซึง่มรีายงานจากกลมุตวัอยางวา

ไมเคยใชรถไฟฟา ไมมรีถยนตสวนตวั

3. ในการแบงกลุมตัวอยาง ควรใชฐานขอมูลที่
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ครอบคลมุและทนัสมยั ในการวจิยัครัง้นี ้อาศยัฐานขอมลู

จากเว็บไซตเพียงอยางเดียวในการแบงกลุมวาแตละ

องคการใชแนวทางการบรหิารแบบใด  ซึง่เมือ่ตรวจสอบ

แลวพบวา ขอมูลบางสวนไมครอบคลุม และไมทันสมัย

ทำใหผลการวจิยัทีไ่ดไมชดัเจนเทาทีค่วร

4. ควรเลอืกใชวธิกีารในการเกบ็รวบรวมขอมลูให

เหมาะสม เนือ่งจากการเกบ็รวบรวมขอมลูในครัง้นี ้ใชวธิี

การสงทางไปรษณีย ทำใหพบปญหาอยางมากในการ

ตดิตามแบบสอบถาม เชน แบบสอบถามถกูตกีลบัเนือ่ง

จากที่อยูในฐานขอมูลไมถูกตอง ผูรับไมไดรับเนื่องจาก

ความผิดพลาดที่ไมสามารถระบุไดแมวาขอมูลทั้งหมด

ถกูตองแลว ไมสามารถตรวจสอบไดวาองคการใดสงคนื

แลวเมือ่กลมุตวัอยางรายงานวาสงคนืเรยีบรอย กระบวน

การในการสงแบบสอบถามไปและกลับใชเวลานานมาก

เฉลีย่ประมาณครัง้ละ 1 เดอืน ถงึจะไดรบัแบบสอบถาม

คนื

5. ควรศกึษาการรบัรแูละความเขาใจถงึนยิามของ

คำวา "พอเพยีง" ทีแ่ตละบคุคลอาจมคีวามเขาใจแตกตาง

กนั

6. ควรพัฒนาแบบสอบถามการประยุกตใช

เศรษฐกจิพอเพยีงใหมคีวามเหมาะสมกบักลมุตวัอยางแต

ละกลุม

7. ในการทดสอบสมมติฐานควรพิจารณารวมกับ

พืน้ฐานความคดิ ความเชือ่ของแตละสงัคมดวย จะทำให

การตั้งสมมติฐานเปนไปอยางครอบคลุมมากยิ่งขึ้น

8. ในการศึกษาวิจัยตอไปอาจแยกศึกษาความ

พอเพยีงระดบับคุคล ออกจากความพอเพยีงระดบัชมุชน

ซึง่จะทำใหเหน็ภาวะจติลกัษณะของแตละบคุคลไดชดัเจน

มากยิง่ขึน้
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การประเมนิประสทิธผิลของการสงเสรมิการวจิยัและพฒันา

ดานวทิยาศาสตรและเทคโนโลยขีองประเทศไทย
Evaluation on Efficacy of Thai Science and Technology  Research and

Development Promotion

สมชาย สขุสริเิสรกีลุ1)

Somchai Suksiriserekul1)

Abstract
The study aims at analyzing expenditures of the science and technology  research and development

of business firms. It also evaluates whether or not an increase in the potential and ability of employees in

business firms enhances the opportunity of succeeding in science and technology  research and development.

Moreover, it determines to what extent the results of their science and technology  research and development

is beneficial to an industry as a whole. Economic models are constructed and tested by the multiple regression

analysis and the logistic regression analysis techniques. Data from 141 business firms, which were willing to

collaborate and provide information, were collected and analyzed.

The findings show that a change in expenditures of the science and technology research and

development of business firms varies directly with the ratio of expenditures of major components of science

and technology  research and development to the total expenditures of the science and technology  research

and development. The accomplishment of undertaking science and technology research and development of

business firms depends significantly on the proportion of staffs doing science and technology research and

development to all the staffs available in the firms. Desirable spill-over effects of the science and technology

research and development of a firm is spread evenly to other firms within an industry. It is apparent that no

factors pertaining to industries under consideration cause desirable external effects gained by one industry

more than the others.

บทคัดยอ
การศึกษานี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาคาใชจายของการวิจัยและพัฒนาดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีของ

หนวยธรุกจิ  การเพิม่ศกัยภาพและความสามารถของบคุลากรของหนวยธรุกจิเพือ่โอกาสทีจ่ะประสบความสำเรจ็ทีส่งู

ขึ้นในการวิจัยและพัฒนาดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี  และการนำผลการวิจัยและพัฒนาดานวิทยาศาสตรและ

เทคโนโลยสีรางประโยชนใหกบัภาคอตุสาหกรรมโดยรวม  โดยใชแบบจำลองทีว่เิคราะหดวยสมการถดถอยทดสอบ

กบัสถานประกอบการทีใ่หขอมลูทีต่องการจำนวน 141 แหง

ผลการวิเคราะหแบบจำลองคาใชจายของการวิจัยและพัฒนาดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีระบุวา  การ

เปลีย่นแปลงคาใชจายสำหรบัการวจิยัและพฒันาดานวทิยาศาสตรและเทคโนโลยขีองสถานประกอบการแปรผกผนักบั

สดัสวนคาใชจายของปจจยัการวจิยัและพฒันาดานวทิยาศาสตรและเทคโนโลยเีทยีบกบัคาใชจายทัง้หมดของการวจิยั

และพัฒนาดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีของสถานประกอบการ ผลการวิเคราะหความสามารถและศักยภาพของ

1) รองศาสตราจารย ดร., คณะเศรษฐศาสตร มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร

   Associate Professor, Faculty of Economics, Thammasat University
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บทนำ
การวิ จั ยและพัฒนาทางวิทยาศาสตร และ

เทคโนโลยมีผีลตอระบบเศรษฐกจิทัง้ในระดบัมหภาคและ

จุลภาค ในระดับมหภาค การวิจัยและพัฒนาเปนปจจัย

หลักประการหนึ่งในการขับเคลื่อนระบบเศรษฐกิจของ

ประเทศ โดยเฉพาะอยางยิ่งทำใหระบบเศรษฐกิจผอน

คลายปญหาความจำกัดในดานทรัพยากร การวิจัยและ

พัฒนาทางวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีชวยใหประเทศ

สามารถพึง่ตนเองไดดวยการเพิม่ความมัน่คงในปจจยัสีท่ี่

เปนพืน้ฐานของการดำรงชพี นอกจากนี ้ยงัทำใหเกดิการ

คาระหวางประเทศมากและหลากหลายขึ้น ซึ่งสามารถ

นำเขาเงนิตราตางประเทศไดดวยการสงออกสนิคาทีเ่ปน

ความชำนาญเฉพาะทางซึ่งเกิดจากการวิจัยและพัฒนา

ทางวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี

ในระดับจุลภาค การวิจัยและพัฒนาทางวิทยา

ศาสตรและเทคโนโลยีนำมาสูการมีผลิตภัณฑใหมๆ

ขณะที่กระบวนการผลิตใหมๆสามารถลดตนทุนการ

ผลิต ซึ่งทำใหตลาดของสินคาขยายตัวออกไปทั้งดาน

ปริมาณและคุณภาพ ผูบริโภคไดประโยชนจากการวิจัย

และพัฒนาดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีในรูปของ

สนิคาทีถ่กูกวา ปลอดภยักวา คงทนกวา และใชงายกวา

เดมิ นอกจากนี ้สงัคมโดยรวมยงัมคีณุภาพชวีติทีด่ขีึน้ เมือ่

การวิจัยและพัฒนาดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีชวย

ลดมลพิษและคุมครองและอนุรักษสิ่งแวดลอมใหเสื่อม

โทรมชาลง

แมวาจะไมไดใหความสำคัญกับงบประมาณของ

การวิจัยและพัฒนาดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีมาก

เหมอืนประเทศอืน่ทีไ่ดมงุการพฒันาอตุสาหกรรม รฐับาล

ไทยไดเนนกลยุทธการสงเสริมการวิจัยและพัฒนาดาน

วิทยาศาสตรและเทคโนโลยีในเรื่องการสรางโครงสราง

พื้นฐาน การเพิ่มปริมาณและทักษะของบุคลากรดาน

วิทยาศาสตรและเทคโนโลยี และการใหแรงจูงใจดวย

มาตรการทางภาษ ีเพือ่ดงึดดูใหหนวยธรุกจิทัง้ในและตาง

ประเทศมาลงทนุในการวจิยัและพฒันาดานวทิยาศาสตร

และเทคโนโลยีในประเทศไทย โดยพยายามประสาน

องคประกอบขางตนใหเขามาเปนเครือขายเพื่อสงเสริม

กนัในการบรรลเุปาหมายเดยีวกนั ฉะนัน้ จงึจำเปนอยาง

ยิ่งที่ตองประเมินวาการสงเสริมการวิจัยและพัฒนาดาน

วทิยาศาสตรและเทคโนโลยทีีรั่ฐบาลไทยไดดำเนนิการอยู

มีประสิทธิผลเพียงไร และสมควรที่จะวิเคราะหปจจัยที่

นำมากำหนดความสำเร็จของแนวทางการสงเสริมการ

วิจัยและพัฒนาดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี เพื่อที่

จะไดปรับปรุงและสนับสนุนใหการสงเสริมการวิจัยและ

พัฒนาดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีไดประสบความ

สำเร็จและรักษาความสำเร็จตอไปไวไดในอนาคต

การสงเสริมการวิจัยและพัฒนาดานวิทยาศาสตร

และเทคโนโลยขีองหนวยงานรฐัมเีปาประสงคสดุทายอยู

ทีก่ารนำผลการวจิยัและพฒันาไปประยกุตใชในการผลติ

ของหนวยธรุกจิในภาคอตุสาหกรรมเพือ่สรางผลติภณัฑ

ใหมหรอืปรบัปรงุผลติภณัฑเดมิใหมคีณุภาพทีส่งูขึน้ ซึง่

จะเปนการสรางมลูคาเพิม่ใหกบักระบวนการผลติ ในมมุ

มองของหนวยธรุกจิ ประสทิธภิาพของการสนบัสนนุการ

วิจัยและพัฒนาดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีของ

หนวยงานรฐัประเมนิไดจากการลดคาใชจายของการวจิยั

และพัฒนาดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีของหนวย

ธรุกจิ การเพิม่โอกาสทีจ่ะประสบความสำเรจ็ในการวจิยั

และพัฒนาดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีของหนวย

ธรุกจิ และภาคอตุสาหกรรมโดยรวมไดรบัประโยชนจาก

การวิจัยและพัฒนาดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีของ

หนวยงานรัฐเพิ่มขึ้น (ซึ่งจะเปนการรับประกันไดวาการ

บคุลากรในการวจิยัและพฒันาดานวทิยาศาสตรและเทคโนโลยชีีใ้หเหน็วา  ความสามารถและศกัยภาพของบคุลากร

ในการวิจัยและพัฒนาดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีของสถานประกอบการแปรผันโดยตรงกับสัดสวนของจำนวน

บุคลากรที่ดำเนินการวิจัยและพัฒนาดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีเทียบกับจำนวนบุคลากรทั้งหมดของสถาน

ประกอบการ  ผลการวเิคราะหแบบจำลองการเพิม่ผลกระทบภายนอกทีพ่งึประสงคของการวจิยัและพฒันาดานวทิยา

ศาสตรและเทคโนโลยพีบวา  ผลกระทบภายนอกทีพ่งึประสงคของการวจิยัและพฒันาดานวทิยาศาสตรและเทคโนโลยี

กระจายไปสสูถานประกอบการในภาคอตุสาหกรรมอยางสม่ำเสมอ  โดยทีล่กัษณะบางประการของภาคอตุสาหกรรม

ไมไดทำใหภาคอุตสาหกรรมหนึ่งไดรับผลประโยชนแบบนี้มากกวาภาคอุตสาหกรรมอื่น
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สนับสนุนการวิจัยและพัฒนาดานวิทยาศาสตรและ

เทคโนโลยขีองหนวยงานรฐัไมไดสรางผลไดใหกบัหนวย

ธุรกิจบางรายโดยไปลดผลไดของหนวยธุรกิจรายอื่น

จนในทีส่ดุ ภาคอตุสาหกรรมโดยรวมไมไดรบัผลไดสทุธิ

เพิม่ขึน้เลย)

วตัถปุระสงคของการศกึษาม ี3 ประการหลกัดงัตอ

ไปนีค้อื

1. เพื่อประเมินประสิทธิผลของแนวทางการสง

เสรมิการวจิยัและพฒันาดานวทิยาศาสตรและเทคโนโลยี

ที่ใชในประเทศไทยในการบรรลุเปาประสงคที่สำคัญ 3

ดานคือ การลดคาใชจายของการวิจัยและพัฒนาดาน

วิทยาศาสตรและเทคโนโลยีของหนวยธุรกิจ การเพิ่ม

ศกัยภาพและความสามารถของบคุลากรของหนวยธรุกจิ

เพือ่โอกาสทีจ่ะประสบความสำเรจ็ทีส่งูขึน้ในการวจิยัและ

พัฒนาดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี และการนำผล

การวจิยัและพฒันาดานวทิยาศาสตรและเทคโนโลยสีราง

ประโยชนใหกับภาคอุตสาหกรรมโดยรวม

2. เพือ่วเิคราะหปจจยัทีก่ำหนดความสำเรจ็ของการ

สงเสริมการวิจัยและพัฒนาดานวิทยาศาสตรและ

เทคโนโลยทีีใ่ชในประเทศไทยในการบรรลเุปาประสงคที่

สำคญั 3 ดานขางตน

3. เพื่อเสนอแนะมาตรการและแนวทางที่เหมาะ

สมทีจ่ะสนบัสนนุใหหนวยธรุกจิและภาคอตุสาหกรรมใน

ประเทศไทยไดมผีลงานวจิยัและพฒันาดานวทิยาศาสตร

และเทคโนโลยีเพิ่มขึ้นทั้งปริมาณและคุณภาพ

ระเบียบวิธีการศึกษา
ความหมายของการวจิยัและพฒันา

Beije (1998) ไดนิยามการวิจัยและพัฒนาวาเปน

กลุมของกิจกรรมที่เกี่ยวของกันที่ดำเนินการเพื่อสราง

นวัตกรรมทางเทคโนโลยี (technological innovations)

การวจิยัแบงออกไดเปนสองประเภท คอื การวจิยัพืน้ฐาน

(basic research หรอื fundamental research) เปนการ

วจิยัทีส่รางองคความรใูหมโดยทัว่ไปและไมเกีย่วของกบั

การประยกุตใชในเชงิพาณชิย การวจิยัประยกุต (applied

research) เปนการวจิยัเพือ่ไดกระบวนการผลติใหมหรอื

ผลติภณัฑใหม (process and product innovations) สวน

การพัฒนาเปนการประยุกตกระบวนการผลิตใหมหรือ

ผลิตภัณฑใหมในเชิงพาณิชย

ประเทศอังกฤษไดกำหนดคำนิยามของการวิจัย

และพฒันาเพือ่ใหหนวยธรุกจิไดบนัทกึคาใชจายดานการ

วจิยัและพฒันาในบญัชไีดถกูตอง คำนยิามของการพฒันา

และการวจิยัไดอยภูายใต Standard Statement of Ac-

counting Practice (SSAP 13) ตัง้แตป 1977 และไดมี

การปรับปรุงเปลี่ยนแปลงมาตลอด คำนิยามลาสุดเปน

ของป 1989 มสีาระดงันี ้คอื

"Pure (or basic) research: Experimental or theo-

retical work undertaken primarily to acquire new sci-

entific or technical knowledge for its own sake rather

than directed towards any specific aim or application"

"Applied research: Original or critical investiga-

tion undertaken in order to gain new scientific or tech-

nical knowledge and directed towards a specific prac-

tical aim or objective"

"Development: Use of scientific or technical

knowledge in order to produce new or substantially

improved  materials, devices, products or services,

to install new processes or systems prior to the com-

mencement of commercial production or commercial

applications, or to improve substantially those already

produced or installed."

กลุมประเทศ OECDไดกำหนดคำนิยามของการ

วจิยัและพฒันาเพือ่ใหหนวยธรุกจิไดบนัทกึคาใชจายดาน

การวจิยัและพฒันาในบญัชีไดถกูตองเชนกนั คำนยิามของ

การพัฒนาและการวิจัยไดอยูภายใต International Ac-

counting Standard (IAS 38) คำนยิามของการวจิยัและ

พฒันาซึง่เริม่ใชในปลายป 1998 เปนดงันี้

"Research is original and planned investigation

undertaken with the prospect of gaining new scien-

tific or technical knowledge and understanding"

"Development is the application of research find-

ings or other knowledge to a plan or design for the

production of new or substantially improved materi-

als, devices, products, processes, systems or ser-

vices prior to the commencement of commercial pro-

duction or use."

Office  of  Management  and  Budget (OMB)

ของประเทศสหรฐัอเมรกิานยิาม Basic  Research วาเปน
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"Systematic  study  directed  toward  greater  knowl-

edge  or  understanding  of  the  fundamental  as-

pects  of  phenomena  and  of  observable  facts

without  specific  applications  toward  processes  or

products  in  mind."

Applied  Research วาเปน "Systematic  study

to  gain  knowledge  or  understanding  necessary  to

determine  the  means  by  which  a  recognized  and

specific  need  may  be  met."

Development วาเปน "Systematic  application

of  knowledge  toward  the  production  of  useful

materials,  devices,  and  systems  or  methods,

including  design,  development,  and  improvement

of  prototypes  and  new  processes  to  meet  spe-

cific  requirements. "

R&D  Equipment หมายถงึ "The  acquisition  of

major  equipment  for  R&D.  Includes  expendable  or

movable  equipment  (e.g.,  spectrometers,  micro-

scopes)  and  office  furniture  and  equipment.  Rou-

tine  purchases  of  ordinary  office  equipment  or

furniture  and  fixtures  are  normally  excluded. "

R&D  Facilities หมายถงึ "The  construction  and

rehabilitation  of  R&D  facilities.  Includes  the  ac-

quisition,  design,  and  construction  of,  or  major

repairs  or  alterations  to  all  physical  facilities  for

use  in  R&D  activities.  Facilities  include  land,

buildings,  and  fixed  capital  equipment,  regardless

of  whether  the  facilities  are  to  be  used  by  the

government  or  by  a  private  organization,  and

regardless  of  where  title  to  the  property  may

rest.  Includes  such  fixed  facilities  as  reactors,

wind  tunnels,  and  particle  reactors.  Excludes

movable  R&D  equipment. "

เนื่องจากการวิจัยและพัฒนาในภาคเอกชนมีจุด

ประสงคที่แตกตางไปจากการวิจัยและพัฒนาที่เปนวิชา

การอยางเครงครดั OECD จงึไดนยิามการวจิยัและพฒันา

ของผูผลิตภาคเอกชนวาเปน กิจกรรมที่ดำเนินการเพื่อ

สรางหรอืพฒันาผลติภณัฑใหม รวมทัง้การปรบัปรงุผลติ

ภัณฑรุนใหมหรือปรับปรุงคุณภาพของผลิตภัณฑที่มีอยู

ตลอดจนการคนหาหรอืพฒันากระบวนการผลติใหมหรอื

กระบวนการผลิตที่มีประสิทธิภาพสูงขึ้น (จากของ

website ของ OECD Glossary of Statistical Terms)

OECD (2004) ไดรายงานการลงทนุในการวจิยัและ

พัฒนาของทั้งโลกวามีการขยายตัวที่ลดลง โดยเปรียบ

เทยีบใหเหน็วาระหวางป 1994 - 2001 มกีารลงทนุในการ

วจิยัและพฒันาเพิม่ขึน้รอยละ 4.6 ตอป แตในป 2001 -

2002 การลงทนุเพิม่ขึน้นอยกวารอยละ 1 ตอป ในกลมุ

ประเทศ OECD การลงทุนในการวิจัยและพัฒนาลดลง

จากรอยละ 2.28 ของ GDP ในป 2001 มาเปนรอยละ 2.26

ในป 2002 เนือ่งจากการลดลงของการลงทนุในการวจิยั

และพัฒนาของประเทศสหรัฐอเมริกาที่เผชิญกับภาวะ

เศรษฐกจิถดถอย ประเทศยโุรปตะวนัออกมกีารลดลงของ

การลงทนุในการวจิยัและพฒันาเชนกนั แตมาจากสาเหตุ

ของการปรบัโครงสรางเศรษฐกจิ ประเทศอืน่ ๆ  มกีารเพิม่

ขึ้นของการลงทุนในการวิจัยและพัฒนา

เมือ่จำแนกการลงทนุในการวจิยัและพฒันาในภาค

รัฐและภาคเอกชน จะพบวาภาครัฐของกลุมประเทศ

OECD มคีาใชจายในการวจิยัและพฒันาเพิม่ขึน้ระหวาง

ป 2000 - 2002 จากรอยละ 0.63 ของ GDP เปนรอยละ

0.68 โดยมปีระเทศสหรฐัอเมรกิาทีม่สีดัสวนนีส้งูสดุ การ

วจิยัและพฒันาในภาครฐัเนนในเรือ่งการปองกนัประเทศ

และบรกิารสขุภาพ ภาคเอกชนมคีาใชจายในการวจิยัและ

พฒันาลดลงระหวางป 2000 - 2003 จากรอยละ 2.04 ของ

GDP เปนรอยละ 1.81 โดยทีป่ระเทศสหรฐัอเมรกิาเปน

ประเทศเดยีวทีม่กีารลดลง ขณะทีป่ระเทศอืน่ ๆ  มกีารเพิม่

ขึน้

ภาครฐัของกลมุประเทศ OECD ใหความสำคญักบั

การวจิยัและพฒันาในสาขาวทิยาศาสตรและเทคโนโลยทีี่

ใหมูลคาสูงสุดแกระบบเศรษฐกิจและสังคม อาทิ สาขา

เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร (ICT) เทคโนโลยี

ชวีภาพ และนาโนเทคโนโลย ีรฐับาลในหลายประเทศได

ปฏิรูประบบการวิจัยและพัฒนาเพื่อสรางความแข็งแกรง

และมศีกัยภาพในการสรางนวตักรรมทีม่ปีระสทิธผิลและ

ประสทิธภิาพ ประเทศเดนมารก ญีป่นุ และสาธารณรฐั

สโลวักไดเพิ่มอำนาจในการบริหารจัดการแกมหา

วิ ทยาลั ยหรื อปรั บสถานะมหาวิทยาลั ย รั ฐ ไปสู

มหาวทิยาลยัเอกชนหรอืกึง่เอกชน รวมทัง้ขจดัอปุสรรคที่

ขัดขวางความรวมมือกับภาคอุตสาหกรรม บางประเทศ
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ไดเปลี่ยนวิธีการอุดหนุนทุนการวิจัยและพัฒนาใหแก

มหาวทิยาลยั ตลอดจนมกีารประเมนิผลสถาบนัการวจิยั

เพื่อใหมีการปรับปรุงคุณภาพของการเรียนการสอนและ

ภาควิจัย บางประเทศไดพยายามปรับปรุงการถายทอด

เทคโนโลยจีากสถาบนัการวจิยัไปสภูาคอตุสาหกรรม โดย

ที่ปฏิรูปกฎระเบียบการครอบครองทรัพยสินทางปญญา

จากผลงานวิจัยเพื่อใหสถาบันวิจัยสามารถที่จะแปลง

ผลงานวจิยัไปสกูารผลติเชงิพาณชิยได ภาครฐัของกลมุ

ประเทศ OECD มีนโยบายที่จะสนับสนุนการวิจัยและ

พฒันาของภาคธรุกจิอยางจรงิจงั มาตรการทีใ่ชอยางแพร

หลายคอื มาตรการลดภาษสีำหรบัธรุกจิทีม่กีารวจิยัและ

พัฒนา นอกจากนี้ บางประเทศไดพยายามกระตุน

วสิาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม ใหมกีจิกรรมการวจิยั

และพฒันาดวยการลงทนุรวมกนั (venture capital) และ

การใหทนุแบบใหเปลา

การรวมลงทุนระหวางภาครัฐและภาคเอกชนใน

กลมุประเทศ OECD เพิม่ขึน้อยางมากในหลายประเทศ

เชน ประเทศฝรัง่เศสมสีดัสวนของการรวมลงทนุเพิม่ขึน้

จากรอยละ 37 ของทนุวจิยัและพฒันาทัง้หมด ในป 1998

เปนรอยละ 78 ในป 2002 รฐับาลเนเธอรแลนดประกาศวา

จะเพิม่การรวมลงทนุอกี 805 ลานยโูรระหวางป 2003 -

2010 ประสบการณของหลายประเทศทีม่กีารรวมลงทนุ

ระหวางภาครฐัและภาคเอกชนในการวจิยัและพฒันาบงชี้

วา ความยงุยากอยทูีก่ารวางแผนและการบรหิารจดัการ

การรวมลงทนุซึง่เกีย่วของกบัฝายตาง ๆ ทีม่คีวามแตก

ตางในวฒันธรรมองคกร รปูแบบการบรหิารจดัการ และ

เปาหมายขององคกร ความสำเร็จของการรวมลงทุนขึ้น

อยูกับเงื่อนไขหลัก ๆ คือ ความรับผิดชอบของภาค

อุตสาหกรรมที่จะทำใหเปาหมายของภาครัฐและภาค

เอกชนสอดคลองกนั การสอดรบักบัระบบนวตักรรมแหง

ชาต ิมโีครงสรางทางการเงนิทีเ่หมาะสม มกีารเชือ่มโยง

ระหวางประเทศทีเ่หมาะสม นำวสิาหกจิขนาดกลางและ

ขนาดยอมเขามามีสวนรวมในการวิจัยและพัฒนา และ

ตองมีการประเมินผลของการรวมลงทุน

Department of Trade and Industry ของประเทศ

อังกฤษไดจัดทำการเปรียบเทียบขอมูลการวิจัยและ

พฒันาของทัง้โลกในรปูของ Scoreboard โดยใชขอมลูของ

บริษัททั่วโลกที่มีการลงทุนในการวิจัยและพัฒนาสูงสุด

จำนวน 1,000 แหง การวเิคราะหดวยขอมลูปลาสดุ (2005)

รายงานวาประเทศสหรฐัอเมรกิามกีารลงทนุการวจิยัและ

พฒันาในภาคเอกชนสงูสดุถงึรอยละ 42 ของการลงทนุทัว่

โลก ตามดวยประเทศญีป่นุ (รอยละ 21) เยอรมนั (6.3)

องักฤษ (5.4) ฝรัง่เศส (4.5) สวสิเซอรแลนด (2.8) สวเีดน

(2.2) และไตหวนั (2.2) ซึง่แสดงใหเหน็วาการลงทนุวจิยั

และพัฒนาในภาคเอกชนกระจุกตัวอยูใน 7 ประเทศนี้

(รวมกนัเปนรอยละ 86.4 ของการลงทนุทัง้หมด)

เมือ่จำแนกการลงทนุวจิยัและพฒันาในภาคเอกชน

ตามภาคอุตสาหกรรมจะพบวามีการวิจัยและพัฒนาใน

สดัสวนทีส่งูใน 3 ภาคอตุสาหกรรมคอื ภาคอตุสาหกรรม

ยานยนต  ภาคอตุสาหกรรมเทคโนโลยสีารสนเทศ และ

ภาคอุตสาหกรรมเวชภัณฑ โดยที่ภาคอุตสาหกรรม

เวชภณัฑ ยานยนต และอากาศยานมอีตัราการขยายตวั

ของการลงทุนที่สูงสุด เปนที่นาสังเกตวาแตละประเทศ

จะ เนนการลงทุน ในการวิ จั ยและพัฒนาในภาค

อตุสาหกรรมทีแ่ตกตางกนัไป ตวัอยางเชน ประเทศสหรฐั

อเมรกิามกีารลงทนุในการวจิยัและพฒันาในภาคอตุสาห

กรรมเวชภณัฑและเทคโนโลยสีารสนเทศในสดัสวนทีส่งู

มาก ขณะทีป่ระเทศญีป่นุมสีดัสวนทีส่งูมากในภาคอตุสาห

กรรมยานยนต สวนประเทศองักฤษมสีดัสวนทีส่งูมากใน

ภาคอุตสาหกรรมเวชภัณฑ

แนวโนมที่สำคัญของการลงทุนวิจัยและพัฒนาใน

ภาคเอกชนของโลก คอื การเพิม่การลงทนุการวจิยัและ

พัฒนาในภาคเอกชนของประเทศเกาหลีใตและไตหวัน

(ประเทศเกาหลใีตอยอูนัดบัทีแ่ปดของการลงทนุการวจิยั

และพัฒนาในภาคเอกชน) อยางไรก็ตาม ประเทศใหญ

อยางจนีและอนิเดยีกลบัไมมวีีแ่วววาจะเพิม่การลงทนุการ

วิจัยและพัฒนาในภาคเอกชนอยางขนานใหญเพื่อตาม

ประเทศอืน่ ๆ  ใหทนั การวเิคราะหขอมลูของบรษิทั 1,000

แหงทีม่กีารลงทนุการวจิยัและพฒันาทีส่งูสดุบงชีว้า ขนาด

ของการลงทุนมีความสัมพันธกับผลประกอบการของ

บรษิทั เชน อตัราการขยายตวัของยอดขาย ประสทิธภิาพ

ในการสรางความมัง่คัง่ และมลูคาตลาดของบรษิทั (mar-

ket capitalization)

แบบจำลองการวจิยัและพฒันาของหนวยธรุกจิ

นกัเศรษฐศาสตรไดวเิคราะหไววา ผลการวจิยัและ

พฒันามลีกัษณะเปนสนิคาสาธารณะ (public goods) ซึง่

ไดสรางผลกระทบภายนอกที่เปนบวก (positive exter-
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nalities) หนวยผลิตที่ลงทุนในการวิจัยและพัฒนาตอง

แบกรับภาระตนทุนคาใชจายในการดำเนินการวิจัยและ

พัฒนา ขณะที่ไมไดผลตอบแทนจากผลการวิจัยและ

พฒันาอยางเตม็เมด็เตม็หนวย เนือ่งจากหนวยผลติราย

อื่นโดยเฉพาะคูแขงสามารถนำผลการวิจัยไปใชไดดวย

การลอกเลยีนแบบ การยอนกลบัทางวศิวกรรม (reverse

engineering) และการลวงความลบัทางอตุสาหกรรม (in-

dustrial espionage) ในทีส่ดุ จะไมมผีผูลติรายใดทีต่อง

การลงทุนในการวิจัยและพัฒนาเลย เนื่องจากผลตอบ

แทนสุทธิของการวิจัยและพัฒนาที่เกิดขึ้นกับสังคมโดย

รวมมากกวาผลตอบแทนสุทธิที่หนวยผลิตรายหนึ่งๆได

รบั สงัคมจงึตองเขามาแทรกแซงเพือ่ขจดัปญหาขางตน

ดวยการคุมครองทรัพยสินทางปญญาและการอุดหนุน

ทางการเงินในการวิจัยและพัฒนา ในทางเศรษฐศาสตร

การวิจัยและพัฒนาประสบกับปญหาการลมเหลวของ

ตลาด (market failure) การแทรกแซงของรฐัจงึเปนการ

แกไขเพือ่ใหประโยชนจากการวจิยัและพฒันาตกแกสวน

รวมเปนหลกั

ในอดีต ทฤษฎีเศรษฐศาสตรที่อธิบายการใช

ทรพัยากรเพือ่การวจิยัและพฒันามอียคูอนขางจำกดั ทัง้

นี้เพราะวาบทบาทของการวิจัยและพัฒนาที่มีตอระบบ

เศรษฐกิจยังไมเดนชัดเทาในปจจุบัน อยางไรก็ตาม

Schumpeter (1942) จดัไดวาเปนผบูกุเบกิในการพฒันา

ทฤษฎีเศรษฐศาสตรในการอธิบายการลงทุนในการวิจัย

และพฒันาของหนวยผลติ Schumpeterian hypothesis

มีใจความสำคัญวา หนวยผลิตที่มีอำนาจผูกขาดและมี

ขนาดใหญจะเปนผูพัฒนานวัตกรรมไดมากกวาหนวย

ผลิตขนาดเล็กที่มีการแขงขันกัน ทฤษฎีนี้ไดสรางความ

ทาทายใหกับวงการเศรษฐศาสตรในยุคนั้นพอสมควร

เนื่องจากเปนชวงที่นักเศรษฐศาสตรสวนใหญยึดถือการ

แขงขันทางการคาและการคาเสรีเปนหลัก แนวคิดของ

Schumpeter เสมอืนหนึง่เขาขางการผกูขาดโดยปรยิาย

เพือ่สงเสรมิใหมกีารสรางนวตักรรม ซึง่ขดัแยงกบักระแส

ทีต่องการขจดักฎเกณฑการควบคมุตางๆทีส่งเสรมิการมี

อำนาจผูกขาดของหนวยผลิต เพื่อสนับสนุนใหมีโครง

สรางตลาดทีม่กีารแขงขนัสมบรูณมากขึน้ ฉะนัน้ ทฤษฎี

นีก้เ็งยีบหายไปจากวงวชิาการเศรษฐศาสตร

Dixit (1988) ไดเสนอแบบจำลองทั่วไปในการ

อธิ บายการวิ จั ยและพัฒนาของหน วยธุ รกิ จ ใน

อุตสาหกรรม โดยอาศัยแนวคิดดังนี้ หนวยธุรกิจใน

อุตสาหกรรมมีลักษณะที่ไมเหมือนกัน (non-identical

firms) จะพยายามทำวิจัยและพัฒนาเพื่อใหไดผลตอบ

แทน การวิจัยและพัฒนามีตนทุนในรูปของตนทุนจม

(sunk costs) และตนทนุแปรผนั (variable costs) ผลลพัธ

ของการลงทุนในการวิจัยและพัฒนามีความไมแนนอน

(นัน่คอื อาจลมเหลวหรอืสำเรจ็) ขณะทีค่วามสำเรจ็ของ

การวิจัยและพัฒนาไดสรางผลกระทบภายนอกที่พึง

ประสงค (spillover effect) ใหกับหนวยธุรกิจอื่นๆใน

อตุสาหกรรมดวย ฉะนัน้ การลงทนุในการวจิยัและพฒันา

ของหนวยธรุกจิจงึตองคำนงึถงึประเดน็เหลานี ้ในมมุมอง

ของหนวยธรุกจิจะตองใหไดผลตอบแทนสงูสดุจากการลง

ทุนนี้ ขณะที่ในมุมมองของสังคม การลงทุนในการวิจัย

แล ะพัฒนาคว รส ร า งผลตอบแทนสู ง สุ ด ให กั บ

อตุสาหกรรมโดยรวม แบบจำลองทีอ่ธบิายแนวคดิขางตน

นีเ้ปนดงัตอไปนี้

กำหนดให

i  เปนหนวยธรุกจิแหงหนึง่ และ M เปนการกระจาย

แบบสะสมของหนวยธุรกิจทั้งหมดในอุตสาหกรรม

k  และ l  เปนตนทนุจมและตนทนุแปรผนั

g  เปนคาความนาจะเปนของความสำเร็จในการ

วจิยัและพฒันาของหนวยธรุกจิ

G เปนคาความนาจะเปนของความสำเร็จในการ

วิจัยและพัฒนาของอุตสาหกรรม

โปรดสงัเกตวา g และ G จะไปในทศิทางตรงกนัขาม

นัน่คอื หากหนวยธรุกจิตองการผลตอบแทนสงูจำเปนที่

ตองประสบความสำเร็จในการวิจัยและพัฒนากอนธุรกิจ

อืน่ๆในอตุสาหกรรม (นัน่คอื g สงู) เนือ่งจากตองแขงขนั

กนัผลติสนิคาใหมและนำเสนอนวตักรรมกอนรายอืน่ แต

หากธุรกิจอื่นๆไดประสบความสำเร็จเชนเดียวกันกับ

หนวยธรุกจินี ้(นัน่คอื G สงู) หนวยธรุกจิกไ็ดผลตอบแทน

ทีล่ดลง

R เปนผลตอบแทนของหนวยธรุกจิ

K เปนผลกระทบภายนอกที่พึงประสงคที่เกิดกับ

อุตสาหกรรมโดยรวม

แบบจำลองเริม่ตนโดยใหความนาจะเปนของความ

สำเรจ็ในการวจิยัและพฒันาของอตุสาหกรรมในชวงเวลา

t กบั t+dt มกีารกระจายแบบ exponential กลาวคอื e-

Gtdt

ี้
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ผลตอบแทนสุทธิที่ไดจากการวิจัยและพัฒนา

จะเปนการนำความนาจะเปนของความสำเรจ็ของการวจิยั

และพัฒนาของหนวยธุรกิจถวงน้ำหนักดวยความนา

จะเปนของความสำเร็จของอุตสาหกรรมปรับดวยอัตรา

คิดลด (discount rate) เนื่องจากผลตอบแทนจะเปน

กระแสที่เกิดขึ้นในอนาคต (จนถึงเวลาอนันต) ดังนั้น

ผลตอบแทนสทุธใินมลูคาปจจบัุนจงึเปน
∞

∫ -(r+G)t

0

Rge dt

        หรอื   Rg / (G+r)

ตนทุนแปรผันที่เกิดจากการวิจัยและพัฒนาก็จะ

เปนเหมอืนกบัผลตอบแทนจากการวจิยัและพฒันา นัน่คอื

ตนทุนแปรผันจะถวยน้ำหนักดวยความนาจะเปนนี้ปรับ

ดวยอตัราคดิลดเดยีวกนั แตตนทนุมชีวงเวลาทีน่อยกวา

เพยีงในชวงระยะเวลา t เทานัน้ ดงันัน้ ตนทนุแปรผนัใน

มลูคาปจจบุนัจงึเปน

∫
t

-rt -Gt

O

(le )dt e dt

         หรอื    l / (G+r)

เมือ่รวมตนทนุจมเขาไป กำไรทีไ่ดจากการลงทนุใน

การวจิยัและพฒันา (V) จะเปน

V  =  [Rg / (G+r) - [ l / (G+r)] - k

แตในมุมมองของสังคม ผลไดในรูปของผลภาย

นอกที่พึงประสงคที่ เกิดกับหนวยธุรกิจทุกแหงใน

อตุสาหกรรมจะตองรวมเขามาดวย ฉะนัน้ ผลไดทีส่งัคม

(W) จะไดรบัจงึเปน

         ∫W= { [ ( R + K) g / (G+r) - [ l / (G+r) ] - k } dM

แบบจำลองนีแ้สดงใหเหน็วา ผลไดจากการวจิยัและ

พฒันาของหนวยธรุกจิทีเ่กดิกบัสงัคมโดยรวมขึน้อยกูบั 5

ตัวแปรคือ ผลตอบแทนจากการลงทุนในการวิจัยและ

พฒันา (R) ผลกระทบภายนอกทีพ่งึประสงคจากการวจิยั

และพัฒนา (K) โอกาสในความสำเร็จของการวิจัยและ

พฒันาของหนวยธรุกจิ (g) โอกาสในความสำเรจ็ของการ

วจิยัและพฒันาของอตุสาหกรรมโดยรวม (G) และตนทนุ

ทีป่ระกอบดวยตนทนุจม (k) และตนทนุแปรผนั (l)

เมือ่พจิารณาตวัแปรทัง้หา จะพบวาม ี2 ตวัแปรที่

อยูภายนอกการควบคุมของหนวยธุรกิจ (exogenous

variables) ไดแก ผลตอบแทนจากการลงทนุในการวจิยั

และพัฒนา และโอกาสในความสำเร็จของการวิจัยและ

พฒันาของอตุสาหกรรมโดยรวม โดยทีต่วัแปรแรกขึน้อยู

กบัราคาของสิง่ประดษิฐ(ผลติภณัฑ)ใหมหรอืนวตักรรมที่

เกดิจากการวจิยัและพฒันาไดสรางมลูคาเพิม่ไดมากนอย

เพียงใด หรือไดสรางอุปสงคตอผลิตภัณฑนั้นๆไดมาก

นอยเพียงไร ซึ่งอยูเหนือการควบคุมของหนวยธุรกิจใน

บริบทของการแขงขันของธุรกิจในอุตสาหกรรม สวน

โอกาสในความสำเรจ็ของการวจิยัและพฒันาของอตุสาห

กรรมยิ่งเปนเรื่องที่คาดเดาไดยากมาก ทั้งนี้เพราะวาใน

ปจจุบัน การลงทุนหรือการเลือกกลยุทธในการวิจัยและ

พฒันาของหนวยธรุกจิมกัจะถอืเปนความลบั จงึทำใหไม

มขีอมลูสารสนเทศเพยีงพอวาความกาวหนาของการวจิยั

และพัฒนาไปถึงไหนและมีขนาดมากนอยเพียงไร

จะทราบไดก็ตอเมื่อมีการจดสิทธิบัตรเพื่อขอความคุม

ครองทรพัยสนิทางปญญาทีไ่ดคนพบใหม นอกจากนี ้ใน

ขณะทีอ่ตุสาหกรรมสวนใหญอยภูายใตโลกาภวิฒัน ขอบ

เขตของอตุสาหกรรมทีห่นวยธรุกจิหนึง่ๆเกีย่วของอยจูงึ

กวางขวางไปในประเทศตางๆทัว่โลก กลาวคอื ไมไดเปน

อุตสาหกรรมภายในประเทศอีกตอไป แตจะเปน

อุตสาหกรรมระดับนานาชาติ

หนวยธรุกจิจงึตองใหความสนใจใน 2 ตวัแปรซึง่อยู

ภายใตการควบคมุ (endogenous variables) ไดแก ตน

ทนุของการวจิยัและพฒันา และโอกาสในความสำเรจ็ของ

การวจิยัและพฒันาของหนวยธรุกจิ แบบจำลองขางตนได

ชีใ้หเหน็วาหนวยธรุกจิจะไดผลไดจากการวจิยัและพฒันา

เพิม่ขึน้ ดวยการลดตนทนุการวจิยัและพฒันาลงได และ

ดวยการเพิม่โอกาสในความสำเรจ็ของการวจิยัและพฒันา

ดังนั้น การสงเสริมการวิจัยและพัฒนาดานวิทยาศาสตร

และเทคโนโลยีจึงเปนหนทางในการสรางแรงจูงใจใหกับ

หนวยธรุกจิในการลงทนุในการวจิยัและพฒันาดวยการลด

ตนทนุของการวจิยัและพฒันาและดวยการเพิม่โอกาสใน

ความสำเร็จของการวิจัยและพัฒนา

สวนผลกระทบภายนอกที่พึงประสงคจากการวิจัย

และพฒันาเปนตวัแปรทีอ่ยกู้ำกึง่ระหวางภายใตการควบ

คมุของหนวยธรุกจิและภายใตการควบคมุของสงัคม กลาว

คอื รฐับาลอาจตรากฎหมายหรอืออกระเบยีบขอบงัคบัให

ผลของการวิจัยและพัฒนาของหนวยธุรกิจเปนของ

สาธารณะในระยะเวลาทีส่ัน้กวาหนวยธรุกจิตองการ (นัน่
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คอื ระยะเวลาการคมุครองทรพัยสนิทางปญญาทีส่ัน้ลง)

หรือรัฐบาลอาจไมเขมงวดในการละเมิดทรัพยสินทาง

ปญญา ขณะเดียวกัน การใชประโยชนเพิ่มเติมจาก

ผลการวจิยัและพฒันาอาจตองใชการลงทนุทีส่งูจนทำให

มหีนวยธรุกจิจำนวนนอยทีส่ามารถลงทนุได เปนตน

ดงันัน้ จะเหน็ไดวาการสงเสรมิการวจิยัและพฒันา

ดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีที่มีวัตถุประสงคในการ

กระตุนการวิจัยและพัฒนาภายในประเทศมีเปาหมายที่

ตองบรรลถุงึ 3 ประการหลกัคอื

1. การลดตนทุนของการวิจัยและพัฒนาทั้งตนทุน

จมและตนทุนแปรผัน

2. การเพิ่มศักยภาพและความสามารถของ

บคุลากรทีจ่ะชวยเพิม่โอกาสของความสำเรจ็ของการวจิยั

และพัฒนา

3. การเพิ่มผลกระทบภายนอกที่พึงประสงคจาก

การวิจัยและพัฒนาที่ดำเนินการอยูใหกับการวิจัยและ

พฒันาในขัน้ตอนตอไปภายในอตุสาหกรรมและภายนอก

อุตสาหกรรม

แบบจำลองการวจิยัและพฒันาดานวทิยาศาสตรและ

เทคโนโลยใีนประเทศไทย

การศึกษาจะประเมินวาการวิจัยและพัฒนาดาน

วิทยาศาสตรและเทคโนโลยีของหนวยธุรกิจในภาค

อตุสาหกรรมของประเทศไทยอาศยัสามแบบจำลองดงันี้

1. แบบจำลองการลดคาใชจายของการวิจัยและ

พัฒนาดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี

R&DEXP = f (C1, C2, C3, C4, R&DPROP,

TAXCUT, SUBSIDY,EQUIP,

VALUEADD, TIME)

โดยที่

R&DEXP =  การเปลีย่นแปลงของคาใชจายสำหรบั

การวิจัยและพัฒนาดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีของ

หนวยธรุกจิ

C1  = คาจางเงนิเดอืน

C2  = คาใชจายวตัถดุบิ

C3  = คาใชจายอปุกรณและเครือ่งมอื

C4  = คาใชจายการบรหิารจดัการ

R&DPROP = สัดสวนคาใชจายของการวิจัยและ

พฒันาดานวทิยาศาสตรและเทคโนโลยเีทยีบกบัคาใชจาย

ทัง้หมด

TAXCUT = สดัสวนของภาษทีีไ่ดรบัการลดหยอน

เนื่องมาจากการดำเนินการวิจัยและพัฒนาดานวิทยา

ศาสตรและเทคโนโลยเีทยีบกบัภาษทีัง้หมด

SUBSIDY = สดัสวนของเงนิทนุสนบัสนนุแบบให

เปลาจากภาครัฐในการวิจัยและพัฒนาดานวิทยาศาสตร

และเทคโนโลยเีทยีบกบัคาใชจายของการวจิยัและพฒันา

ดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีทั้งหมด

EQUIP  = สดัสวนของมลูคาของอปุกรณเครือ่งมอื

ในการวิจัยและพัฒนาดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีที่

ไดรบัการสนบัสนนุจากภาครฐัเทยีบกบัมลูคาของอปุกรณ

เครื่องมือในการวิจัยและพัฒนาดานวิทยาศาสตรและ

เทคโนโลยี

VALUEADD = ประโยชนทีไ่ดรบัจากการวจิยัและ

พัฒนาดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีทั้งหมดของภาค

รฐัในรปูของสดัสวนมลูคาเพิม่ทีเ่กดิกบัผลผลติของหนวย

ธรุกจิเทยีบกบัมลูคาผลผลติทัง้หมด

TIME  = ระยะเวลาการดำเนินงานของสถาน

ประกอบการ

การประมาณคาความสมัพนัธของสมการนีจ้ะใชวธิี

การวิเคราะหสมการพหุถดถอย (multiple regression

analysis) เนือ่งจากตวัแปรทัง้หมดอยใูนรปูของสดัสวนจงึ

ไมมปีญหาทีเ่กีย่วของกบัขนาดของหนวยธรุกจิและขนาด

ของคาใชจายของการวิจัยและพัฒนาดานวิทยาศาสตร

และเทคโนโลยขีองหนวยธรุกจิ ซึง่ทำใหการเปรยีบเทยีบ

ระหวางหนวยธุรกิจเปนไปไดงาย อยางไรก็ตาม การ

วเิคราะหจะทดสอบลกัษณะบางประการของหนวยธรุกจิ

วาเปนตวักำหนดความแตกตางกนัของการเปลีย่นแปลง

ในคาใชจายของการวจิยัและพฒันาดานวทิยาศาสตรและ

เทคโนโลย ีอาท ิ รายรบัของหนวยธรุกจิ ระยะเวลาของ

การประกอบการ สดัสวนการรวมทนุกบัตางประเทศ เปน

ตน การคำนวณคาความยดืหยนุระหวางตวัแปรอสิระกบั

ตวัแปรตามทกุตวัทีม่นียัสำคญัทางสถติจิะทำใหสามารถ

เปรียบเทียบอิทธิพลของตัวแปรอิสระขางตนไดวา ตัว

แปรอิสระใดบางที่มีผลตอตัวแปรตามมากนอยเพียงไร

กลาวคือ ปจจัยใดที่มีผลมากและปจจัยใดที่มีผลนอยตอ

การลดคาใชจายของการวจิยัและพฒันาดานวทิยาศาสตร

และเทคโนโลยขีองหนวยธรุกจิ นอกจากนี้
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2. แบบจำลองความสามารถและศักยภาพของ

บุคลากรในการวิจัยและพัฒนาดานวิทยาศาสตรและ

เทคโนโลยี

SUCCESS = f (R&DMAN, BSC, MSC, PHD,

LENGTH, PERFORM,TRAIN,

SCHOLAR, COLLAB)

โดยที่

SUCCESS =  สดัสวนของการทำวจิยัและพฒันา

ที่ประสบความสำเร็จของบุคลากรที่ทำการวิจัยและ

พัฒนาดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีของหนวยธุรกิจ

เทยีบกบัเปาหมายทีห่นวยธรุกจิคาดหวงั

          R&DMAN = สดัสวนของจำนวนบคุลากรทีด่ำเนนิ

การวจิยัและพฒันาดานวทิยาศาสตรและเทคโนโลยเีทยีบ

กบัจำนวนบคุลากรทัง้หมด

BSC = รอยละของบุคลากรที่ดำเนินการวิจัยและ

พฒันาดานวทิยาศาสตรและเทคโนโลยทีีม่วีฒุกิารศกึษา

ระดับปริญญาตรี

MSC = รอยละของบคุลากรทีด่ำเนนิการวจิยัและ

พฒันาดานวทิยาศาสตรและเทคโนโลยทีีม่วีฒุกิารศกึษา

ระดับปริญญาโท

PHD = รอยละของบคุลากรทีด่ำเนนิการวจิยัและ

พฒันาดานวทิยาศาสตรและเทคโนโลยทีีม่วีฒุกิารศกึษา

ระดับปริญญาเอก

LENGTH = ระยะเวลาการทำงานโดยเฉลี่ยของ

บุคลากรที่ดำเนินการวิจัยและพัฒนาดานวิทยาศาสตร

และเทคโนโลยี

         PERFORM = จำนวนผลงานการวจิยัและพฒันา

ดานวทิยาศาสตรและเทคโนโลยโีดยเฉลีย่ของบคุลากรที่

ดำเนินการวิจัยและพัฒนาดานวิทยาศาสตรและเทคโน

โลยี

TRAIN  = ระยะเวลาโดยเฉลี่ยของการฝกอบรม

ระยะสั้นและหรือการบมเพาะความชำนาญจากสถาบัน

การศึกษาของรัฐหรือหนวยงานรัฐที่ดำเนินการวิจัยและ

พัฒนาดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี

SCHOLAR = สดัสวนของบคุลากรทีไ่ดรบัทนุการ

ศึกษาดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีจากภาครัฐเทียบ

กบับคุลากรทีด่ำเนนิการวจิยัและพฒันาดานวทิยาศาสตร

และเทคโนโลยทีัง้หมด

COLLAB = สดัสวนของปรมิาณงานทีส่ถาบนัการ

ศึกษารัฐหรือหนวยงานรัฐชวยวิจัยและพัฒนาดานวิทยา

ศาสตรและเทคโนโลยีเทียบกับปริมาณงานวิจัยและ

พัฒนาดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีทั้งหมด

การประมาณคาความสมัพนัธของสมการนีจ้ะใชวธิี

การวิเคราะหสมการพหุถดถอย (multiple regression

analysis) การวิเคราะหที่ใชขอมูลของหนวยธุรกิจที่มี

ลักษณะแตกตางกันและอยูในภาคอุตสาหกรรมที่ไม

เหมือนกันจะไมสรางปญหาของการเปรียบเทียบ ทั้งนี้

เพราะวาขอมลูของตวัแปรอสิระและตวัแปรตามอยใูนรปู

ของสัดสวนของคาเฉลี่ย อยางไรก็ตาม การวิเคราะห

จะทดสอบลักษณะบางประการของหนวยธุรกิจวาจะมี

ผลตอสัดสวนของการทำวิจัยและพัฒนาที่ประสบความ

สำเร็จของบุคลากรที่ทำการวิจัยและพัฒนาดานวิทยา

ศาสตรและเทคโนโลยขีองหนวยธรุกจิเทยีบกบัเปาหมาย

ทีห่นวยธรุกจิคาดหวงั เชน จำนวนบคุลากรทัง้หมดของ

หนวยธรุกจิ ระยะเวลาของการประกอบการ สดัสวนการ

รวมทุนกับตางประเทศ เปนตน การคำนวณคาความ

ยดืหยนุระหวางตวัแปรอสิระกบัตวัแปรตามทกุตวัทีม่นียั

สำคัญทางสถิติจะชวยเปรียบเทียบบทบาทของตัวแปร

อิสระขางตนไดวา ตัวแปรอิสระใดบางที่มีผลตอตัวแปร

ตามมากนอยเพียงไร นั่นคือ ปจจัยใดที่มีผลมากและ

ปจจยัใดทีม่ผีลนอยตอสดัสวนของการทำวจิยัและพฒันา

ที่ประสบความสำเร็จของบุคลากรที่ทำการวิจัยและ

พัฒนาดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีของหนวยธุรกิจ

เทยีบกบัเปาหมายทีห่นวยธรุกจิคาดหวงั

3. แบบจำลองการเพิ่มผลกระทบภายนอกที่พึง

ประสงคของการวิจัยและพัฒนาดานวิทยาศาสตรและ

เทคโนโลยี

EFFECT = f (NUMBER, MS,  STAND, IP)

 โดยที่

EFFECT =  การมหีรอืไมมปีระโยชนของผลการ

วิจัยและพัฒนาดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีของ

หนวยธรุกจินีต้อหนวยธรุกจิอืน่ในภาคอตุสาหกรรมเดยีว

กันหรือภาคอุตสาหกรรมอื่น หรือการมีหรือไมมี

ประโยชนของผลการวิจัยและพัฒนาดานวิทยาศาสตร

และเทคโนโลยีของหนวยธุรกิจอื่นในภาคอุตสาหกรรม

เดยีวกนัหรอืภาคอตุสาหกรรมอืน่ตอหนวยธรุกจินี้

NUMBER = จำนวนหนวยธุรกิจในภาคอุตสาห
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กรรมทีห่นวยธรุกจินีด้ำเนนิการอยู

MS = สวนแบงตลาดของหนวยธุรกิจนี้ในภาค

อุตสาหกรรมที่ไดดำเนินการอยู

STAND = สัดสวนของหนวยธุ รกิจซึ่ ง ได รับ

มาตรฐานสินคาในภาคอุตสาหกรรมที่หนวยธุรกิจนี้

ดำเนนิการอยเูทยีบกบัจำนวนหนวยธรุกจิทัง้หมดในภาค

อุตสาหกรรม

IP  = สดัสวนของผลการวจิยัและพฒันาดานวทิยา

ศาสตรและเทคโนโลยีในภาคอุตสาหกรรมที่หนวยธุรกิจ

นี้ดำเนินกิจการอยูซึ่งไดรับการคุมครองทรัพยสินทาง

ปญญาเทียบกับผลงานวิจัยและพัฒนาดานวิทยาศาสตร

และเทคโนโลยีทั้งหมดในภาคอุตสาหกรรม

การประมาณคาความสมัพนัธของสมการนีจ้ะใชวธิี

การวิเคราะหแบบ logistic regression analysis โดย

กำหนดใหการไมมีประโยชนของผลการวิจัยและพัฒนา

ดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีของหนวยธุรกิจนี้ตอ

หนวยธุรกิจอื่นในภาคอุตสาหกรรมเดียวกันหรือภาค

อุตสาหกรรมอื่นและการไมมีประโยชนของผลการวิจัย

และพัฒนาดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีของหนวย

ธุรกิจอื่นในภาคอุตสาหกรรมเดียวกันหรือภาคอุตสาห

กรรมอืน่ตอหนวยธรุกจินีมี้คาเปนศนูย กรณอีืน่ ๆ (การ

มีประโยชนของผลการวิจัยและพัฒนาดานวิทยาศาสตร

และเทคโนโลยีของหนวยธุรกิจนี้ตอหนวยธุรกิจอื่นและ

หรอืการมปีระโยชนของผลการวจิยัและพฒันาดานวทิยา

ศาสตรและเทคโนโลยขีองหนวยธรุกจิอืน่ตอหนวยธรุกจิ

นี้) มีคาเปนหนึ่ง ตัวแปรที่มีนัยสำคัญทางสถิติทำให

ประเมินไดวาการสงเสริมการวิจัยและพัฒนาดานวิทยา

ศาสตรและเทคโนโลยขีองหนวยธรุกจิจากภาครฐัไดเพิม่

ผลกระทบภายนอกทีพ่งึประสงคของการวจิยัและพฒันา

ดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี

การสำรวจขอมลู

การสำรวจขอมูลไดรับความรวมมือจากสถาน

ประกอบการจำนวน 141  ฉบบั   แตเมือ่ตรวจสอบความ

ครบถวนของการตอบแบบสอบถาม  ปรากฏวาขอมูล

ของสถานประกอบการจำนวน  27  แหงมีความไม

สมบูรณ  การศึกษานี้จะใชตัวอยางในการวิเคราะห

จำนวน  114  ราย  ซึง่อยใูนอตุสาหกรรม  10  ประเภท

ดงันี้

- อตุสาหกรรมยานยนต  รอยละ  17.4

- อตุสาหกรรมอาหาร  รอยละ  13.9

- อุตสาหกรรมเครื่องใชไฟฟาและอิเล็กทรอนิกส

รอยละ  13.9

- อตุสาหกรรมยา  รอยละ  13.9

- อตุสาหกรรมเครือ่งจกัรกล รอยละ  10.4

- อตุสาหกรรมเซรามกิ  แกว  พลาสตกิ  และเคมี

ภณัฑ  รอยละ  9.6

- อตุสาหกรรมเหลก็  รอยละ  7.0

- อตุสาหกรรมสิง่พมิพ  รอยละ  6.1

- อตุสาหกรรมงานขึน้รปูความเทีย่งตรงสงู  รอยละ

4.3

- อตุสาหกรรมเทคโนโลยสีารสนเทศ  รอยละ  1.7

ผลการศึกษา

ผลการวเิคราะหแบบจำลองการลดคาใชจายของการ

วจิยัและพฒันาดานวทิยาศาสตรและเทคโนโลยี

ผลการวเิคราะห ชีใ้หเหน็วา  การเปลีย่นแปลงคา

ใชจายสำหรับการวิจัยและพัฒนาดานวิทยาศาสตรและ

เทคโนโลยีของสถานประกอบการแปรผกผันกับสัดสวน

คาใชจายของปจจยัการวจิยัและพฒันาดานวทิยาศาสตร

และเทคโนโลยเีทยีบกบัคาใชจายทัง้หมดของการวจิยัและ

พัฒนาดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีของสถาน

ประกอบการ (ตารางที ่1)  กลาวคอื  สถานประกอบการ

ลดคาใชจายของการวจิยัและพฒันาดานวทิยาศาสตรและ

เทคโนโลย ี หากสดัสวนคาใชจายของปจจยัการวจิยัและ

พฒันาดานวทิยาศาสตรและเทคโนโลยเีทยีบกบัคาใชจาย

ทั้งหมดของการวิจัยและพัฒนาดานวิทยาศาสตรและ

เทคโนโลยีของสถานประกอบการเพิ่มสูงขึ้น   ในทาง

เศรษฐศาสตร  ปรากฏการณเชนนีส้อดคลองกบักฎของ

อปุสงค  กลาวคอื ถาสดัสวนคาใชจายของปจจยัการวจิยั

และพัฒนาดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีของสถาน

ประกอบการเพิม่ขึน้  อปุสงคตอการวจิยัและพฒันาดาน

วิทยาศาสตรและเทคโนโลยีจะลดลง  โดยที่สถาน

ประกอบการจะทดแทนการวิจัยและพัฒนาดานวิทยา

ศาสตรและเทคโนโลยีดวยกิจกรรมประเภทอื่นที่ถูกกวา

โดยเปรยีบเทยีบ  คาใชจายของการวจิยัและพฒันาดาน

วิทยาศาสตรและเทคโนโลยีจึงลดลง  ความยืดหยุนระ
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หวางการเปลี่ยนแปลงคาใชจายสำหรับการวิจัยและ

พัฒนาดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีกับสัดสวนคาใช

จายของปจจัยการวิจัยและพัฒนาดานวิทยาศาสตรและ

เทคโนโลยีเทียบกับคาใชจายทั้งหมดของการวิจัยและ

พัฒนาดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีมีคาตั้งแต -1.8

ถงึ  -5.3  นัน่คอื  หากสดัสวนคาใชจายของปจจยัการวจิยั

และพฒันาดานวทิยาศาสตรและเทคโนโลยเีทยีบกบัคาใช

จายทัง้หมดของการวจิยัและพฒันาดานวทิยาศาสตรและ

เทคโนโลยเีพิม่ขึน้รอยละ  1  คาใชจายสำหรบัการวจิยั

และพัฒนาดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีของสถาน

ประกอบการนัน้ลดลงรอยละ  1.8  ถงึ  5.3

ผลการวเิคราะหไดชีใ้หเหน็วา  การสงเสรมิการวจิยั

และพัฒนาดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีของภาครัฐ

ดวยมาตรการตางๆ ไมไดชวยใหสถานประกอบการใน

ภาคเอกชนมีคาใชจายในการวิจัยและพัฒนาดานวิทยา

ศาสตรและเทคโนโลยทีีล่ดลง  ไมวาจะเปนการใหสนิเชือ่

ทางการเงิน  การลดหยอนภาษี  การสนับสนุนเงินทุน

แบบใหเปลา  การสนบัสนนุอปุกรณและเครือ่งมอื  และ

ประโยชนจากผลการวิจัยและพัฒนาดานวิทยาศาสตร

และเทคโนโลยีของภาครัฐ  แมวาสถานประกอบการ

ตวัอยางระบวุาไดรบัการสนบัสนนุในหลายรปูแบบ  แต

สัดสวนของสถานประกอบการที่ ไดรับมีนอยมาก

ประกอบกบัการสนบัสนนุมขีนาดทีจ่ำกดั  ดงันัน้  จงึไม

นาแปลกใจวามาตรการเหลานี้ไมไดมีประสิทธิผลที่

ตารางที ่1 ผลการวเิคราะหดวยวธิกีารสมการถดถอยของแบบจำลองคาใชจายของการวจิยัและพฒันาดานวทิยาศาสตรและ

เทคโนโลยี

                                               ตวัแปรอสิระ คาสัมประสิทธิ์ คา  t-test

คาคงที่ 289.902 2.720*

คาจางเงนิเดอืน -2.304 -2.253*

คาใชจายวัตถุดิบ -3.274 -2.640*

คาใชจายอุปกรณและเครื่องมือ -2.629 -2.359*

คาใชจายการบริหารจัดการ -3.369 -1.988**

สัดสวนคาใชจายของการวิจัยและพัฒนาดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี

เทียบกับคาใชจายทั้งหมด 0.393 0.185

สัดสวนของภาษีที่ไดรับการลดหยอนเนื่องมาจากการดำเนินการวิจัยและพัฒนา

ดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีเทียบกับภาษีทั้งหมด -0.086 -0.048

สัดสวนของเงินทุนสนับสนุนแบบใหเปลาจากภาครัฐในการวิจัยและพัฒนาดาน

วิทยาศาสตรและเทคโนโลยีเทียบกับคาใชจายของการวิจัยและพัฒนาดาน

วิทยาศาสตรและเทคโนโลยีทั้งหมด 7.814 1.642

สัดสวนของมูลคาของอุปกรณเครื่องมือในการวิจัยและพัฒนาดานวิทยาศาสตร

และเทคโนโลยีที่ไดรับการสนับสนุนจากภาครัฐเทียบกับมูลคาของอุปกรณเครื่องมือ

ในการวจิยัและพฒันาดานวทิยาศาสตรและเทคโนโลยี -21.127 -0.559

ประโยชนที่ไดรับจากการวิจัยและพัฒนาดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีทั้งหมด

ของภาครัฐในรูปของสัดสวนมูลคาเพิ่มที่เกิดกับผลผลิตของหนวยธุรกิจเทียบกับ

มูลคาผลผลิตทั้งหมด -11.076 -1.293

ระยะเวลาการดำเนินงานของสถานประกอบการ -1.377 -1.650

R2 0.316

F  test 1.153

จำนวนตัวอยาง 35

หมายเหต:ุ  * มนียัสำคญัทางสถติทิีร่ะดบั  0.05     ** มนียัสำคญัทางสถติทิีร่ะดบั  0.10

ทีม่า:  จากการคำนวณ
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จะกระตุนการวิจัยและพัฒนาดานวิทยาศาสตรและ

เทคโนโลยขีองสถานประกอบการในภาคเอกชนดวยการ

ลดคาใชจายของการวจิยัและพฒันาดานวทิยาศาสตรและ

เทคโนโลยี

ผลการวิเคราะหแบบจำลองความสามารถและ

ศักยภาพของบุคลากรในการวิจัยและพัฒนาดาน

วทิยาศาสตรและเทคโนโลยี

ผลการวิเคราะหชี้ใหเห็นวาความสามารถและ

ศักยภาพของบุคลากรในการวิจัยและพัฒนาดานวิทยา

ศาสตรและเทคโนโลยขีองสถานประกอบการแปรผนัโดย

ตรงกบัสดัสวนของจำนวนบคุลากรทีด่ำเนนิการวจิยัและ

พัฒนาดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีเทียบกับจำนวน

บคุลากรทัง้หมดของสถานประกอบ  (ตารางที ่2)  นัน่คอื

หากสถานประกอบการเพิม่สดัสวนของจำนวนบคุลากรที่

ดำเนินการวิจัยและพัฒนาดานวิทยาศาสตรและ

เทคโนโลยีจะเพิ่มความสามารถและศักยภาพของ

บุคลากรในการวิจัยและพัฒนาดานวิทยาศาสตรและ

ตารางที ่2 ผลการวเิคราะหดวยวธิกีารสมการพหถุดถอยของแบบจำลองความสามารถและศกัยภาพของบคุลากรในการวจิยั

และพฒันาดานวทิยาศาสตรและเทคโนโลยี

                                      ตวัแปรอสิระ คาสัมประสิทธิ์ คา  t-test

คาคงที่ 31.153 2.204*

สัดสวนของจำนวนบุคลากรที่ดำเนินการวิจัยและพัฒนาดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี

เทียบกับจำนวนบุคลากรทั้งหมด 1.751 2.393*

รอยละของบุคลากรที่ดำเนินการวิจัยและพัฒนาดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีที่มี

วุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรี 0.163 1.244

รอยละของบุคลากรที่ดำเนินการวิจัยและพัฒนาดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีที่มี

วุฒิการศึกษาระดับปริญญาโท -0.025 -0.137

รอยละของบุคลากรที่ดำเนินการวิจัยและพัฒนาดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีที่มี

วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก 0.127 0.148

ระยะเวลาการทำงานโดยเฉลี่ยของบุคลากรที่ดำเนินการวิจัยและพัฒนา

ดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 0.844 0.520

จำนวนผลงานการวิจัยและพัฒนาดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีโดยเฉลี่ยของบุคลากร

ที่ดำเนินการวิจัยและพัฒนาดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี -1.121 -0.515

ระยะเวลาโดยเฉลี่ยของการฝกอบรมระยะสั้นและหรือการบมเพาะความชำนาญจาก

สถาบันการศึกษาของรัฐหรือหนวยงานรัฐที่ดำเนินการวิจัยและพัฒนา

ดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 0.482 1.152

สัดสวนของบุคลากรที่ไดรับทุนการศึกษาดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีจากภาครัฐ

เทียบกับบุคลากรที่ดำเนินการวิจัยและพัฒนาดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีทั้งหมด 0.476 0.764

สัดสวนของปริมาณงานที่สถาบันการศึกษารัฐหรือหนวยงานรัฐชวยวิจัยและพัฒนา

ดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีเทียบกับปริมาณงานวิจัยและพัฒนาดานวิทยาศาสตร

และเทคโนโลยีทั้งหมด 0.180 0.523

R2 0.288

F  test 1.301

จำนวนตัวอยาง 38

หมายเหต:ุ  *  มนียัสำคญัทางสถติทิีร่ะดบั  0.05

ทีม่า:  จากการคำนวณ
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เทคโนโลยีของสถานประกอบการ  ซึ่งสอดคลองกับ

ทฤษฎเีศรษฐศาสตรทรพัยากรมนษุยทีอ่ธบิายวาความรู

ความสามารถของบุคลากรสามารถที่จะถายทอดใหกัน

และ กนัได  ซึง่จดัเปนผลกระทบภายนอกทีพ่งึประสงค

ประเภทหนึง่  (spillover  effects)   ดงันัน้  การสะสมทนุ

มนษุยทีส่งูขึน้ยอมกลายเปนความสามารถและศกัยภาพ

ของบุคลากรในที่สุด  แตอยางไรก็ตาม  ความยืดหยุน

ระหวางความสามารถและศักยภาพของบุคลากรในการ

วิจัยและพัฒนาดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีของ

สถานประกอบการกับสัดสวนของจำนวนบุคลากรที่

ดำเนินการวิจัยและพัฒนาดานวิทยาศาสตรและ

เทคโนโลยมีคีาเปน  0.14   นัน่คอื  หากสถานประกอบ

การเพิม่สดัสวนของจำนวนบคุลากรทีด่ำเนนิการวจิยัและ

พฒันาดานวทิยาศาสตรและเทคโนโลยรีอยละ  1  ความ

สามารถและศกัยภาพของบคุลากรในการวจิยัและพฒันา

ดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีของสถานประกอบการ

เพิม่ขึน้รอยละ  0.14   เมือ่พจิารณาถงึขนาดของความ

ยดืหยนุ  จะพบไดวา  ผลกระทบภายนอกทีพ่งึประสงค

จากจำนวนบุคลากรที่ทำการวิจัยและพัฒนาดานวิทยา

ศาสตรและเทคโนโลยีที่เพิ่มขึ้นมีผลนอยมากกับความ

สามารถและศกัยภาพของบคุลากรทีด่ำเนนิการวจิัยและ

พัฒนาดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี

ผลการวเิคราะหไดแสดงใหเหน็วา  การสงเสรมิการ

วจิยัและพฒันาดานวทิยาศาสตรและเทคโนโลยขีองภาค

รัฐในรูปของการชวยทำงานวิจัยและพัฒนาดานวิทยา

ศาสตรและเทคโนโลยีของนักวิจัยจากสถาบันการศึกษา

ของรฐัหรอืหนวยงานรฐั  และประโยชนจากผลการวจิยั

และพัฒนาดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีของภาครัฐ

ไมไดเพิ่มความสามารถและศักยภาพของบุคลากรที่

ดำเนินการวิจัยและพัฒนาดานวิทยาศาสตรและ

เทคโนโลยขีองสถานประกอบการ  รวมทัง้การฝกอบรม

ระยะสั้นหรือการบมเพาะความชำนาญจากสถาบันการ

ศกึษาของรฐัหรอืหนวยงานรฐั

ผลการวิเคราะหแบบจำลองการเพิ่มผลกระทบภาย

นอกทีพ่งึประสงคของการวจิยัและพฒันาดานวทิยา

ศาสตรและเทคโนโลยี

ผลการวิเคราะหพบวา  ผลกระทบภายนอกที่พึง

ประสงคของการวิจัยและพัฒนาดานวิทยาศาสตรและ

เทคโนโลยกีระจายไปสสูถานประกอบการในภาคอตุสาห

กรรมอยางสม่ำเสมอ  โดยทีล่กัษณะบางประการของภาค

อุตสาหกรรมไมไดทำใหภาคอุตสาหกรรมหนึ่งไดรับ

ผลประโยชนแบบนี้มากกวาภาคอุตสาหกรรมอื่น

(ตารางที ่3)  นัน่คอื  ไมวาภาคอตุสาหกรรมจะมจีำนวน

สถานประกอบการมากหรือนอย  มีสวนแบงตลาด

กระจายตัวหรือกระจุกตัว  มีสัดสวนสถานประกอบการ

ไดรับมาตรฐานสินคามากหรือนอย  และมีสัดสวนของ

การคุมครองทรัพยสินทางปญญาจากผลงานวิจัยและ

ตารางที ่3 ผลการวเิคราะหดวยวธิ ี logit  analysis  ของแบบจำลองการเพิม่ผลกระทบภายนอกทีพ่งึประสงคของการวจิยั

และพฒันาดานวทิยาศาสตรและเทคโนโลยี

                                      ตวัแปรอสิระ คาสัมประสิทธิ์ คา z-statistic

คาคงที่ 1.6427 1.4078

จำนวนหนวยธุรกิจในภาคอุตสาหกรรมที่หนวยธุรกิจนี้ดำเนินการอยู -0.0038 -1.5513

สวนแบงตลาดของหนวยธุรกิจนี้ในภาคอุตสาหกรรมที่ไดดำเนินการอยู 0.0301 1.0834

สัดสวนของหนวยธุรกิจซึ่งไดรับมาตรฐานสินคาในภาคอุตสาหกรรมที่หนวยธุรกิจนี้

ดำเนินการอยูเทียบกับจำนวนหนวยธุรกิจทั้งหมดในภาคอุตสาหกรรม -0.0056 -0.3709

สัดสวนของผลการวิจัยและพัฒนาดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีในภาคอุตสาหกรรม

ที่หนวยธุรกิจนี้ดำเนินกิจการอยูซึ่งไดรับการคุมครองทรัพยสินทางปญญาเทียบกับ

ผลงานวิจัยและพัฒนาดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีทั้งหมดในภาคอุตสาหกรรม 0.0538 0.9654

จำนวนตัวอยาง 47

ทีม่า:  จากการคำนวณ
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พัฒนาดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีมากหรือนอย

ภาคอตุสาหกรรมนัน้ๆ  มโีอกาสทีผ่ลงานวจิยัและพฒันา

ดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีของสถานประกอบหนึ่ง

มีประโยชนตอสถานประกอบการอื่นเทาเทียมกับภาค

อุตสาหกรรมอื่นๆ

ผลการวิเคราะหแสดงใหเห็นวา  ผลกระทบภาย

นอกที่พึงประสงคของการวิจัยและพัฒนาดานวิทยา

ศาสตรและเทคโนโลยไีมสามารถเพิม่ขึน้ไดดวยการเลอืก

ปฏิบัติกับภาคอุตสาหกรรมที่มีลักษณะตางๆ  ขางตน

ตรงกันขาม  หากตองการเพิ่มผลกระทบภายนอกที่พึง

ประสงคของการวิจัยและพัฒนาดานวิทยาศาสตรและ

เทคโนโลยีควรศึกษาตัวแปรอื่นๆ  เพิ่มเติม  กอนที่

จะตัดสินใจสงเสริมการวิจัยและพัฒนาดานวิทยาศาสตร

และเทคโนโลย ี ทัง้นีเ้พือ่จะไดเพิม่ผลกระทบภายนอกที่

พงึประสงคของการวจิยัและพฒันาดานวทิยาศาสตรและ

เทคโนโลย ี ซึง่ในทีส่ดุจะเปนการเพิม่ประสทิธผิลของการ

สงเสริมการวิจัยและพัฒนาดานวิทยาศาสตรและ

เทคโนโลยขีองภาครฐั

ขอเสนอแนะ
การศึกษานี้มีขอเสนอแนะเชิงนโยบายและเสนอ

แนะในการศกึษาวจิยัเพิม่เตมิ  ดงันี้

1. ผลการศกึษาแสดงใหเหน็วาการวจิยัและพฒันา

ดานวทิยาศาสตรและเทคโนโลยขีองสถานประกอบการมี

ลักษณะเขาขายเปนสินคาสาธารณะ  (public goods)

เนือ่งจากสถานประกอบการระบถุงึผลกระทบภายนอกที่

ถอืไดวาเปนผลไดทางสงัคม  (social benefit)  สงูกวา

ผลไดสวนบคุคล (private  benefits)   ทฤษฎเีศรษฐศาสตร

ทีว่เิคราะหเรือ่งสนิคาสาธารณะกลาวไววา  การลงทนุใน

สนิคาสาธารณะจะถงึจดุทีเ่หมาะสม (optimum)  ได  หาก

สังคมอุดหนุนทางการเงินหรือลดตนทุนสวนบุคคลลง

เพื่อกระตุนใหบุคคลมีการลงทุนเพิ่มจนทำให  social

costs = social  benefits

ผลการวิเคราะหที่พบวาสถานประกอบการได

ประโยชนทัง้ทางตรงและทางออมจากการวจิยัและพฒันา

ดานวทิยาศาสตรและเทคโนโลยสีงูกวาประโยชนของแต

ละสถานประกอบการที่มีการทำวิจัยและพัฒนาดาน

วทิยาศาสตรและเทคโนโลย ี แตเปนทีน่าเสยีดายวาการ

ศกึษานีไ้มมจีดุประสงคในการคำนวณขนาดของคาใชจาย

ของการวิจัยและพัฒนาดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี

ของภาคเอกชนทัง้หมด  จงึไมสามารถประเมนิไดวาการ

ลงทุนการวิจัยและพัฒนาด านวิทยาศาสตรและ

เทคโนโลยีของภาครัฐในแตละปเหมาะสมแลวหรือยัง

การศึกษาในอนาคตเกี่ยวกับการสำรวจขนาดของคาใช

จายของการวิจัยและพัฒนาดานวิทยาศาสตรและ

เทคโนโลยขีองภาคเอกชนจะชวยตอบคำถามทีส่ำคญันีไ้ด

2. การศึกษานี้พบวาคาใชจายของการวิจัยและพัฒนา

ดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีของสถานประกอบการ

ภาคเอกชนสวนใหญเปนคาวตัถดุบิ  (รอยละ  27.9)  และ

คาอปุกรณเครือ่งมอื  (รอยละ  19.7)   การสงเสรมิการ

วจิยัและพฒันาดานวทิยาศาสตรและเทคโนโลยขีองภาค

รฐัควรเนนในเรือ่งการลดคาใชจายทัง้สองประเภทนีเ้ปน

หลัก  การศึกษาในอนาคตควรมุงไปที่การวิเคราะหรูป

แบบทีเ่หมาะสมทีภ่าครฐัจะสนบัสนนุสถานประกอบการ

ในสองดานนี ้  ตวัอยางเชน  ภาครฐัอาจใหยมืหรอืเชาอุ

ปกรณเครือ่งมอืทีม่รีาคาสงูแกสถานประกอบการ  ภาค

รัฐอาจเปนตัวกลางในการซื้อรวมวัตถุดิบแกสถาน

ประกอบการ  เปนตน  ซึ่งมาตรการเหลานี้จะสามารถ

ลดคาใชจายทัง้สองประเภทนีไ้ดอยางมาก  ซึง่จะเปนการ

กระตุนใหการวิจัยและพัฒนาดานวิทยาศาสตรและ

เทคโนโลยใีนภาคเอกชนเพิม่ขึน้

3.  การฝกอบรมระยะสั้นหรือการบมเพาะความ

ชำนาญไมมีผลตอความสามารถและศักยภาพของ

บุคลากรในการดำเนินการวิจัยและพัฒนาดานวิทยา

ศาสตรและเทคโนโลยีของสถานประกอบการในภาค

เอกชน  เนือ่งมาจากระยะเวลาของการฝกอบรมระยะสัน้

หรือการบมเพาะความชำนาญที่สั้น (5 วันตอคนตอป)

ฉะนัน้  ภาครฐัควรมงุสงเสรมิใหสถาบนัการศกึษาของรฐั

และหนวยงานรัฐทำการฝกอบรมระยะสั้นหรือการบม

เพาะความชำนาญใหแกสถานประกอบการที่มีการ

ทำวิจัยและพัฒนาดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีเพิ่ม

มากขึน้  อยางไรกต็าม  การฝกอบรมระยะสัน้หรอืการ

บมเพาะความชำนาญมีทั้งตนทุนและผลไดในระยะยาว

จึงควรมีการวิเคราะหความคุมคาของการฝกอบรมระยะ

สัน้หรอืการบมเพาะความชำนาญในแตละประเภท  เพือ่

ใหมั่นใจไดวาการฝกอบรมระยะสั้นหรือการบมเพาะ

ความชำนาญจะตอบสนองความตองการของสถาน

ประกอบการและคุมคากับงบประมาณของภาครัฐที่ตอง
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จายไป  ทั้งเนื่องจากความกาวหนาในวิทยาศาสตรและ

เทคโนโลยีที่รวดเร็วอาจทำใหทักษะที่ไดจากการเปด

อบรมหรือการบมเพาะความชำนาญลาสมัยไปไดอยาง

รวดเรว็เชนกนั

4.  ผลการวิเคราะหชี้วาการสงเสริมการวิจัยและ

พัฒนาดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีของภาครัฐ

สามารถสรางผลกระทบภายนอกที่พึงประสงคของการ

วจิยัและพฒันาดานวทิยาศาสตรและเทคโนโลยขีองภาค

อตุสาหกรรมไดในระดบัหนึง่  แตหากภาครฐัตองการเพิม่

ผลกระทบนีใ้หกวางขวางขึน้  คงตองมกีารศกึษาวจิยัทีล่กึ

ซึ้งกวานี้  โดยควรเนนในระดับอุตสาหกรรมมากกวา

ภาพรวมอยางทีว่เิคราะหในการศกึษานี ้ อตุสาหกรรมที่

นาจะศึกษาเปนอุตสาหกรรมสามประเภทที่ระบุวามี

ผลกระทบเชนนีส้งู  นัน่คอื อตุสาหกรรมยา  อตุสาหกรรม

ยานยนต  และอตุสาหกรรมอาหาร  รวมทัง้ควรคดัเลอืก

สถานประกอบการทีม่ขีนาดใหญ   เชน  สถานประกอบ

การทีม่รีายรบัทัง้หมดสงูกวา  1,000  ลานบาทตอป  เปน

ตน

เอกสารอางอิง
Beije, P. (1998) Technological Charge in the Modern

Economy Edward Elgar, Cheltenham.

Dixit, A. (1988) "A General Model of R&D Competi-

tion and policy " RAND Journal of Economics

19, pp. 317-326.

OECD (2004) OECD Science, Technology and Indus-

try Outlook 2004 (จาก http://www.oecd.org/

dataoecd/0/60/33998255.pdf)

Schumpeter, J.A. (1942) Capitalism, Socialism and

Democracy Harper and Brothers Publishers,

New York



29วารสารวจิยัทรพัยากรมนษุย  ปที ่5 ฉบบัที ่1 มกราคม - มถินุายน 2553

1) Ph.D Candidate, Christian University

2) Assoc. Prof. Dr., Chulalongkorn University

3) Assoc. Prof. Dr., Silapakorn University

4) Assist. Prof. Dr., King Mongkut's University of Technology North Bangkok

5) Statistical Specialist, Royal Thai Air Force Academy

A Causal Model of Organizational performance in Energy Sector:

Stock Exchange of Thailand

Supa Waisayarat1)   Surapool Payomyam2)  Suchittra Luangamornlert3)

 Prachayanun Nilsook4)  Weerapong Kongsawas5)

Abstract
The objective of this study was to determine the causal relationships model among leadership style,

organizational culture, learning organization as they related to organizational performance of the Energy sec-

tor in Stock Exchange of Thailand.  This dissertation represents one of the few efforts at conceptualizing

leadership style and organizational culture ,and one of the first attempts to empirically test their influence on

direct effect and indirect effect (mediating effect)on the learning organization and organizational performance

relationship.

The proposed model was tested in the energy sector in Stock Exchange of Thailand (SET). Survey

data were collected: 224 sets of completed questionnaire were collected by means of random sampling of

company managements selected from the list of companies in Stock Exchange of Thailand. A confirmatory

factor analysis was conducted with all constructs; leadership style, organizational culture, learning organiza-

tion and organizational performance. The factor analysis results showed that all constructs fitted well with the

empirical data. And, a structural equation model utilizing the observed and latent variables produced a model

that showed the direct and indirect effects of  leadership style, organizational culture and learning organization

on organizational performance. The results showed that four out of the six hypotheses were supported, and

two hypotheses were rejected. Consistent with hypotheses, the results indicated that, learning organization

had strong direct effect on organizational performance (0.57, p<0.001), leadership style and organizational

culture both had direct effect on learning organization (0.56 and 0.63,p<0.001, respectively).  Moreover, lead-

ership style and organizational culture both had indirect effect on organizational performance (0.13 and 0.36,

respectively). However leadership style and organizational culture were not found to provide direct effect on

organizational performance. As the results of high degree of organizational performance; the relationship

between leadership style has been linked directly with the organizational performance (0.36 ,p<0.001)  but the

in the low degree of organizational performance has been linked directly to the learning organizational perfor-

mance but it was shown little relative to the organizational performance. Therefore, in the differences con-

texts, the scenarios of management level who respond to the questionnaires have different perceptions form

the relationship of leadership style to organizational performance and organizational culture to organizational

performance.  Respondents who report high levels of learning organization were likely to have high level
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Introduction
In every country worldwide nowadays, the energy

sector plays an important role in achieving economic

goals and development.   This role occurs within a

wide range of the energy sector and economics

strategies. Some countries like Thailand have to

import the energy resources, while others accelerate

economic growth by exporting the energy.  Where

free market is advocated, private initiatives and

competition in stock market is encouraged. Especially

for the energy sector is very important market and

high performance for Thailand's investment, then being

a prestige and trustworthy marketplace with competent

team by promoting innovative products and services

with a pool of liquidity to meet stakeholders'

expectations, the companies in stock market must

perform their best then the learning organization shall

be the key answer for this matter. Furthermore, to be

a prime choice for capital raising and investment by

offering integrated financial products and services

through trustworthy and accessible platforms then we

must find the key of success and enhance

organizational performance.

Kaiser and Holton (1998) proposed a model of

organizational performance.  The findings of this research make some contributions at both academic and

practical levels. In the academic level, the findings will help extend the body of knowledge of organizational

performance, learning organization, leadership style and organizational culture. At the practical level of mana-

gerial implication, by understanding the determinant of organizational performance will guide managers to

develop strategies which will help to develop organizational performance in energy sector in Stock Exchange

of Thailand (SET).

This research provides some areas for future research directions. The utilization of the relationship

among organizational performance, learning organization, leadership style and organizational culture model

could identify/ refine additional mediator constructs to this relationship and improve amount of variance ex-

plained in organizational performance. Moreover, future research can be designed to investigate other multi-

sample differences or to test the relationship between learning organization and organizational performance in

other aspects of demographic.

Key Words: Leadership Style, Organizational Culture, Learning Organization and Organizational Performance

learning organization as a performance improvement

strategy. It showed that if organizational learning and

innovation were conceptualized as drivers of

organizational performance, the following conceptual

model might explain the role of hypothesized learning

organization strategies in improving organizational

effectiveness and performance.  As the leadership

theories, organizational culture theories and learning

organization's concept have been changed the

business environment worldwide, in order to survive

and remain competitive. Pfetter J. (1997) argues that

the current state of organization theory produces

theoretically rich research but lacks in providing

actionable knowledge. The research contributes to

the organization theory by hypothesis and studying a

model for organizational performance. The research

outcomes identify an integrated approach to

determine, develop match and sustain the level of

organization performance.

To better understand the concept of the

organizational performance in a Thai context,

organizations in the sampling company from Stock

Exchange of Thailand especially for the energy sector

are selected as the target group of this study. The
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study examined the effects of leadership styles,

organizational culture as the organizational

characteristic and learning organization as the

performance driver through the organizational

performance including financial and knowledge

performance. In this particular dissertation ,the theory

of learning organization would based on the Vitoria J

Marsick and Karen E.Watkins,1993,1999)  which is

different in three main categories .First ,they frequently

work through action technologies, action research,

action learning ,and action science. Second, most of

the learning organization use the system thinking

perspective popularized by Senge (1990). The

leadership theory was developed  by Bass and

Avolio(1993) with their instrument called MLQ would

be an instrument for leadership testing. Last theory

shall be concerning with the organizational culture,

the Organizational Culture Assessment Instrument

(OCAI) shall be applied. Therefore, with their

instruments Dimension Learning Organization

Questionnaire (DLOQ), Organizational Culture

Assessment Instrument (OCAI) and Multifactor

Leadership Questionnaire (MLQ) have undergone

extensive refinement and testing to ensure validity

and reliability and have strongly reliable.

Theoretical Conceptual Model
The conceptual model depicted the

interrelationship among leadership style,

organizational culture, learning organization as they

related to organizational performance of the Energy

sector in Stock Exchange of Thailand.  The variables

in the study were shown as follow.

Independent Variable

- Leadership style (LDS) : Transformational

Leadership (LDS1) and Transaction Leadership (LDS2)

- Organizational Culture (OC) : Ad-hocracy

Culture(OC1), Clan Culture(OC2),  Hierarchy Culture

(OC3) and Market Culture (OC4)

- Learning Organization (LO) :  Continuous

learning(LO1), Dialogue & inquiry(LO2), Team,

Learning (LO3), Empowerment (LO4), System

connection (LO5) , Embedded system (LO6) and

Provide leadership (LO7)

Dependent Variable

- Organizational Performance (OP) :  Financial

Performance (OP1)and Knowledge

Fig. 1  The Conceptual Model of Organizational Performance



32 Thai Human Resource Research Journal, Vol. 5 No. 1, January - June 2010

Performance (OP2)

Definition of Variables
Leadership style (LDS) : is identified in two

distinct style of leadership, transformational and

transactional leadership. Each dimensions has

corresponding set action and behaviors. And it can

be measured by the MLQ.

Transformational leadership(LDS1) is based

on the personal value, belief and qualities of

the leaders rather a process between leaders

and followers. Further more transformational

leadership has a ability to lead change in

organization.

Transactional leadership(LDS2) is based an

exchange process between leader and

followers. The transactional leadership

recognizes specific follower's desires and

provides goods that meet those desires in

exchange.

Organizational culture is formed as a pattern of

sharing basis and group that learned as it solved its

problems of an external adaptation and internal

integration, that has worked well enough to be

considered ,therefore ,to be taught to new members

as the correct way to perceive, think and feel in relation

to those problems(Schein 1993).It can be measured

by OCAI.

Adhocracy culture (OC1) is defined as the

organization that focuses on the external

positioning with high degree of flexibility and

individuality.

Clan culture (OC2) is defined as the

organization that focuses on the internal

maintenance with flexibility, concern for

people and sensitivity to customers.

Hierarchy culture (OC3) is defined as the

organization that focuses internal

maintenance a need for stability and control.

Market culture(OC4) is defined as the

organization that focuses on the external

position with a need for stability and control.

Learning organization (LO) : is defined originally

as one of that is characterized by continuous learning

for continuous improvement, and by capacity to

transform   itself  (Watskins and Marsick,1996). This

learning organization shall generate new knowledge

which they can create innovative products and service

to meet customer needs. Learning organization can

identify in seven action imperatives that characterize

the companies toward this goal (Watskin and

Marsick,1993;1999)

Create continuous learning opportunities

(LO1) - learning is designed into work so that

people can learn on the job: opportunities are

provided for ongoing education and growth;

Promote inquiry and dialogue (LO2) - people

gain productive reasoning skills to express

their views and the capacity to listen and

inquire into the views of others; the culture

supports questioning, feedback, and

experimentation;

Encourage collaboration and team learning

(LO3) - work is deigned to use groups to

access different modes of thinking; groups

are expected to learn together and work

together; collaboration is valued by the culture

and rewarded;

Establish systems to capture and share

learning (LO4) - Both high and low technology

systems to share learning are created and

integrated with work; access is provided and

systems are maintained;

Empower people toward a collective vision

(LO5) - people are involved in setting, owning,

and implementing a joint vision; responsibility

is distributed close to decision making to

motivate people to learn that for which they
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are accountable;

Connect the organization to its environment

(LO6) - people are helped to see the impact

of their work on the entire enterprise; people

scan environment and use information to

adjust work practices; organization is linked

to community; and

Provide strategic leadership for learning (LO7)

- leaders model, champion, and support

learning; leadership uses learning strategically

for business results.

Organizational performance (OP) : Measurement

of the organization's capabilities in both financial

aspects as related to future performance in term of

finance ,performance with customer relations, the

internal process and the learning and growth

perspective according to the KPI or balance score

card from Kaplan and Norton (1996).

Financial performance (OP1) is measured by the

perception of the management for this purpose study

is included :

- Return of investment

- Employee productivity

- Time to market for products or services

- Customer response time

- Market share

Knowledge performance (OP2) : is measured by

the extent of knowledge capacity which are increasing

by the below list  which is measured via DLOQ and

the combination of OCAI and MLQ.

- Customer satisfaction

- Implement suggestions

- New product or services

- Percent of skilled worker

- Time devoted to technology

- Number of individuals acquiring new skills.

- Cost per transaction

Objective of the study

The objective of this study was to determine

the causal relationships model among leadership

style, organizational culture, learning organization as

they related to organizational performance of the

Energy sector in Stock Exchange of Thailand.

Hypotheses of the study

The following hypotheses were tested:

Hypothesis 1:    Leadership style has direct effect

on learning organization.

Hypothesis 2:    Leadership style has direct effect

on organizational performance.

Hypothesis 3: Leadership style has indirect

influence on organizational performance through

learning organization.

Hypothesis 4:  Organizational culture has a direct

effect on learning organization.

Hypothesis 5:  Organizational culture has a direct

effect on organizational performance.

Hypothesis 6: Organizational culture has indirect

influence on organizational performance through

learning organization.

Hypothesis 7:  Learning organization has a direct

effect on organizational performance.

Delimitation of this research
As the energy  sector in the Stock Exchange of

Thailand is playing an important role in achieving

economic development and it linked closely to the

growth of Thai's industry, transportation  and urban

areas. Therefore this particular study would be

emphasized in two perspective performance (both

financial and knowledge performance)

1. Study variable will be responded by the

executive level or leaders in the energy sector.

2. The business will be selected only those in

the stock market which is based on the theoretical

framework using in this study.
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3. The study period shall be started from 2007

until 2009,the secondary data shall be collected from

SET but the interview process and questionnaire

issuing shall be collected during May 2009 to July

2009.

Research assumption
1. The perception of the leaders in energy sector

is believed to be true.

2. The perception of the relationship between

leadership styles, organizational culture, learning

organization and organizational performance can be

measured from leaders in energy sector and all

relations are linear.

3. The questionnaires and instruments use in

this study need to be tested for the valid and the

reliability.

Limitation of this research

This study may be limited duet to its focus on

the management of the organization for the leadership

style survey and the learning organization. Further

more the DLOQ,MLQ and OCAI shall be used as the

appropriate instrument in this research. An evaluation

of organizational performance would be given way to

a stronger and study in terms of examine a relationship

between the leadership styles ,organizational culture

as the performance driver through learning

organization to organizational performance. The

research participants shall be self-reported for

knowledge and financial performance.

Research methodology
Research design

This study will employ a relational description

as the methodological design. The quantitative method

for quantification was used in this research.

Population and Samples

The target population of this study is executive

member in management level within Energy sector.

The survey instruments categorize three self-reported

designations. The designations are:

1. Executive management/CEO/Board of

management

2. Senior management/Vice president

3. Division Manager from the large companies.

Therefore the number of sample size is calculated

from the populations of the designations in the Energy

sector, by the estimation, it shall be calculated from

the assumption of multivariate normality, the ratio of

respond to parameters. With 14 parameters, the

numbers of samples shall be based on 15 respondents

per parameter then the number pf samples shall be

multiplied by 14X15 samples. From Maximum

Likelihood Estimation (MLE) it is generally accepted

that the minimum sample size to ensure test model

is calculated at least 210 samples (Hair et al, 1998)

survey instruments will be delivered to the random

sampling persons.

The survey also gathered demographic

information about the firm, and included total number

of employees, and percentage of minorities and

women. To reduce possible desirability bias, the

commitment has to given for keeping all individual

responses completely confidential and confirm that

all of analysis would be restricted to an aggregate

level that would prevent the identification of any

organization.

Research instruments

The purpose of this study shall be measured

the relationship of leadership style and the

organizational culture and the learning organization

as the driver for the organizational performance.

Therefore, three instruments shall be used for three

purposes, the first  measurement is called Dimensions

of the Learning Organization Questionnaire "DLOQ"

The second instrument is called "Organizational
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Culture Assessment Instrument(OCAI)" was designed

by Cameron(2002). And the last instrument is called

"the Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ)"

which was designed by Bass and Avolio(1993 ). There

three instruments required approximately 40 minutes

to complete.

Dimension Learning Organization

Questionnaire (DLOQ)

The Dimension Learning Organization

Questionnaire (DLOQ) instrument (Watskin &

Marsick,1993,1996) and survey are used to examine

the relationship between perception of learning

organizational and organizational performance.

Measuring learning orientation has been framed in the

literature by constructs described by Watkins and

Marsick (1993; 1999) Senge (1990) and Garvin (2000).

Learning orientation is measured using the scale

originally constructed and validated by Watkins and

Marsick .

Financial performance for this purpose study is

included:

a. Return on investment

b. Employee productivity

c. Time to market for products or services

d. Customer response time

e. Market share and

f .Cost per transaction

Knowledge performance for this purpose study

included:

a. Customer satisfaction

 b. Implement suggestions

c. New product or services

d. Percent of skilled worker,

e. Time devoted to technology

f. Number of individuals acquiring new skills.

The Organizational Culture Assessment

Instrument (OCAI)

The Instrument is based on a theoretical model

entitled the Competing Values Framework (Cameron

1999).  This framework is extremely useful in helping

to organize and interpret a wide variety of

organizational phenomena.  These four culture types

serve the core values, assumptions, interpretations,

and approaches that characterize an organization. The

OCAI is a self-scoring ,consisting of 24 items, it was

distributed to respondents to describe the capacity

of  the organization into a organizational culture by

indicating through the use of a six point Likert-scale

how often each of the 24 items was true of the

organization. This instrument has scores on each item,

which range form one to six points depending on the

strength of agreement with each item. Rating scale

for OCAI is 1 to 6, from less frequently to most

frequently.

The Multifactor Leadership Questionnaire

(MLQ)

The instrument is based on the theoretical model

are used of an international testing, revision and

validation (Bass and Avolio 1993). The MLQ  shall be

used for the transactional and transformational

leadership testing, it shall be distributed to respondents

to describe the leadership role and their competencies

by indicating how often of 45 items was true of their

behavior through the use of a five point Likert-scale.

This instrument has scores on each item, which range

form one to five points, depending on the strength of

agreement with each item. Rating scale for MLQ is 1

to 5, from less frequently to most frequently. The 45

items were dived into two major leadership behaviors

or styles, in which each leadership behaviors or styles

represents two roles of each quadrant.

Instrument development

Three instruments had been approved from the

owners for using and translation. Later on the

researcher had developed and modified three

instruments in to the completed package both the
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Thai and English languages.

Validity

The instruments including DLOQ, OCAI and MLQ

had been completed modified for many years ago and

three of instruments were tested and used in among

of many research in United State of America and also

in many several of number of countries. However as

the questionnaires were written in the English language,

then in order to utilize this instruments effectiveness

in Thai organization, it is necessary to translate the

instrument from the English version to the Thai

version. Thus, constructed content validity of three

instruments shall be constructed via three experts.

The experts shall be requested to evaluated three

instruments in Thai Language version in the following

ways

(a) Clarity of language   of the questionnaire with

the Thai language.

(b) Comprehensibility of the questionnaire

(c) Clarity of the instructions on the questionnaire.

Experts for testing the content of validity shall

be nominated for the clarity of instrument in context

of this study (McCarron et al, 2002). By the score of

the following item;

Scoring is started from1 to 5 for the less

agreement to most agreement.

Additional comment shall be added for an

appropriateness of questionnaires.

The clarity of language shall be improved to

prevent any problem that might be experienced when

completing the questionnaire.

The forward and backward translation is required

for the utmost accuracy for the content of validity.

Hence the original contents of all instruments shall

be confirmed by backward by English which was

certified for the translation by Center for Translation

and Language service, Institute of Language & Culture

for Rural Development.

Reliability

The internal consistency method, specifically

Cronbach's Alpha, were selected to measure the

reliability of the survey instrument since it is required

for the testing with three instruments. After testing

with five experts, then the instruments had been tested

with the other group (MAI) that  had smaller size than

SET, at least 30 persons which are not in the Energy

sector but it's related to the consequence of the

mentioned group. The calculating of the Coefficient

Alpha's Cronbach was found that the reliability

coefficients of DLOQ, OCAI, and MLQ were 0.8626,

0.9510, and 0.9660 respectively. Three instruments

were tested for the measurement of LDS, OC, LO

and OP.

Data analysis and statistical analysis

Data Analysis

The statistical package for social science (SPSS

version 11.5) and AMOS for  windows shall be used

for the computational analysis in this study.  Each of

the variables in theses hypotheses was measured

by the perception of organization members.  The

sample was described by use of a descriptive

summary statistics for the means, standard

deviations, and percentages.

Path Analysis

Path analysis is a form of applied multiple

regression analysis that uses  path diagrams to guide

problem conceptualization or test complex

hypotheses.  Through its use one can calculated the

direct and indirect influences of independent variables

on a dependent variable.  These influences are

reflected in so-called path coefficients, which are

actually standardized regression coefficients (beta :

b).  Moreover, one can test different path models for

congruence with observed data.  While path analysis

has been and is an important analytic and heuristic

method, it is doubtful that it will  continue to be used
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to help test models for their congruence with obtained

data, Rather, its value will be as a heuristic method

to aid conceptualization and the formation of complex

hypotheses (hair et al,1998).

Structural Equation Modeling (SEM)

Structural equation modeling (or sometimes

called covariance structure analysis) includes various

modeling methods that explain linear (or sometimes

nonlinear) relationships among variables by analyzing

correlations or covariance among them.  SEM

provides estimates of the strength of the relationships

between variables.  Each of the relationships is

expressed in a kind of equation called structural

equation.  Thus, structural models express the

dependent relationship between the variables.  The

relationship between the constructs is often assumed

as a causal relationship.

One of the most important characteristics of

SEMs is that they can analyze the independent

relationships of more than one set of variables.  For

example, one SEM can encompass several linear

regression equations, which are not related to each

other.   Because of this nature, SEM can deal with a

very complex relationship between variables, which

usually requires, say, several multiple regression

equations to be more fully described.  SEM is a

flexible design and researchers can easily construct

their theoretical or hypothetical models on SEM. Thus,

researchers can develop more complex and situational

oriented models with which they can confirm and

explain their theories or hypotheses.  The model can

be developed exclusively bases on the researcher's

insight.  SEM is fundamentally for verifying

hypothesized models and this is why SEM is

mentioned as a confirmatory method rather than

exploratory.

Consequently, the hypothesis model for testing

shall be investigated through structural equation

modeling.  Therefore, dimensions of transactional and

transformational leadership were exogenous variables

in the path model.  In other words, there were no

variables hypothesized to influence them.  Conditions

for organizational culture and the learning organization

were endogenous variables as they had at least one

hypothesized cause in the path model.  The one

directional model, known as a recursive model,

assisted in establishing causal links between the

variables.

The direct and indirect effects of factors

The direct and indirect effects of all endogenous

and exogenous variables in the revised model are

reported in Table 1.  From the structural model tested,

organizational culture had the strongest positive direct

effect (.630) on learning organization and leadership

style had positive direct effect (.560) on learning

organization. Organizational culture had the strongest

positive indirect effect (.356) on organizational

performance and leadership style had the positive

indirect effect (.317) on organizational performance.

Moreover, the learning organization had an direct

Table 1  Direct, Indirect  and  Total effects  in revised SEM Model

 Variable                                       Direct Effect    Indirect Effect   Total Effect

LDS Leadership style ---> LO Learning  Organization .560 - .560

OC Organizational Culture ---> LO Learning  Organization .630 - .630

LDS Leadership style ---> OP Organizational Performance -.101 .317 .216

OC Organizational Culture ---> OP Organizational Performance .068 .356 .425

LO Learning  Organization ---> OP Organizational Performance .566 - .566
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effect (.566) on organizational performance.

The Structural Equation Modeling Result

A confirmatory factor analysis was conducted

with two independent constructs, learning organization

and organizational performance, showed that two

constructs fitted well with the empirical data. And, a

structural equation model (SEM) utilizing the data as

observed variables and the constructs as latent

variables produced a model that showed the impact

of the relationship between learning organization and

organizational performance. The fitted structural

equation model indicated the chi-square values (CMIN)

was 112.268 , the degree of freedom (df) was  72,the

CMIN/df was 1.559, which was very close to 2, also

represented an acceptable fit as Byrne (2001) stated

that the value of CMIN/df which was less or equal to

2 represented a good fit.  The Root-Mean Square Error

of Approximation (RMSEA) was .05, the RMSEA

which was greater than .05 but less than or equal

to.08 can be accepted. (Brown and Cudeck, 1993).

the goodness of fit index (GFI) was 0.941 and the

Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) was 0.901.

Both of values were very close to 1, which indicated

a good fit (Byrne, 2001).

Hypothesis Testing
The full model in this study was a structural

model. The structural model was constructed by the

six hypotheses.

1. Relation of Leadership style (LDS) and

learning organization (LO).

Hypothesis 1 stated that leadership style has

Fig. 2   Structural Equation Modeling of  the study

Table 2 : Fit indices for the Model

                          Fit indices statistics

Chi-square (χ2) 369.23

Degree of freedom (d.f.) 346

x2/d.f. (CMIN/d.f.) 1.067

Probability Level 0.187

Goodness of fit index (GFI) 0.962

Adjusted goodness of fit index (AGFI) 0.946

Root mean square effort of approximation (RMSEA) 0.011

Comparative fit index (CFI) 0.998

Normed fit index (NFI) 0.967
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direct effect on learning organization.(LDS LO ) .

The structural equation modeling analysis

indicated that standardized coefficient of the path from

leadership style and learning organization was .560.

The t-value was 3.250, which was significant at p-

value = .001. Therefore, The significant coefficient

provided evidence of support for hypothesis 1.

2. Relation of Leadership style (LDS) and

organizational performance (OP).

Hypothesis 2 stated that leadership style has

direct effect on organizational performance. (LDS OP ).

The standardized coefficient of the path from

leadership style and organizational performance was

-0.101. The t-value was -0.448, which was insignificant

with p-value = .654. Statistical results indicated that

there was no direct effect of leadership style on

organizational performance. The insignificant

coefficient provided evidence of no support for

hypothesis 2.

3. Relation of Leadership style (LDS), learning

organization(LO) and organizational performance

(OP).

Hypothesis 3 stated that leadership style has

indirect influence on organizational performance

through learning organization. This hypothesis

exploring the indirect effect of on leadership style on

organizational performance and was shown as the

path from LDS LO OP. The standardized coefficient

for this path (indirect effect) was .317. The t-value of

the path from LDS LO was 3.250 and, the t-value of

the path from LO OP was 5.198 which was significant

at a = .000. The significant coefficient provided

evidence of support for hypothesis 3.

4. Relation of Organizational culture (LDS) and

learning organization(LO)

Hypothesis 4 stated that organizational culture

has a direct effect on learning organization.  (OC LO ).

The structural equation modeling analysis indicated

that standardized coefficient of the path from

organizational culture and learning organization was

0.630. The t-value was 8.662, which was significant

at p = .000. Therefore, these statistical results

confirmed that there was strong direct effect of

organizational culture on learning organization. The

significant coefficient provided evidence of support

for hypothesis 4.

5. Relation of Organizational culture (OC) and

organizational performance (OP).

Hypothesis 5 stated that organizational culture

has a direct effect on organizational performance.

(OC OP).

The standardized coefficient of the path from

organizational culture and organizational performance

was 0.068. The t-value was 0.603, which was

insignificant with p = .546. The statistical results

indicated that there was no direct effect of

organizational culture on organizational performance.

The insignificant coefficient provided evidence of no

support for hypothesis 5.

6. Relation of Organizational culture(OC),

learning organization(LO) and organizational

performance (OP).

Hypothesis 6 stated that organizational culture

has indirect influence on organizational performance

through learning organization. This hypothesis

explored the indirect effect of on organizational culture

on organizational performance and the hypothesis was

shown as the path from OC LO OP. The

unstandardized coefficient for this path (indirect effect)

was .356. The t-value of the path from OC LO was

8.662 and, the t-value of the path from LO OP was

5.198 which was significant at a = .000. The

significant coefficient provided evidence of support

for hypothesis 6.

7. Relation of learning organization(LO) and

organizational performance (OP)
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Hypothesis 7 stated that learning organization

has a direct effect on organizational performance.

(LO OP )

The structural equation modeling analysis

indicated that unstandardized coefficient of the path

from learning organization and organizational

performance was 0.566. The t-value was 5.198, which

was significant at p = .000. Therefore, these statistical

results confirmed that there was strong direct effect

of learning organization on organizational

performance. The significant coefficient provided

evidence of support for hypothesis 7.

The results showed that five out of the seven

hypotheses were supported, and two hypotheses were

rejected. Consistent with the major hypothesis,

learning organization was found to have a strong

influence on organizational performance.

Respondents who report high levels of learning

organization were likely to have high level

organizational performance. For the hypothesis

testing, it indicated that, learning organization had

direct effect on organizational performance (0.57),

leadership style and organizational culture both had

direct effect on organizational culture (0.56 , 0.63,

respectively), however leadership style and

organizational culture were not found to provide direct

effect on organizational performance. However,

leadership style and organizational culture both had

indirect effect on organizational culture (0.13, 0.36,

respectively).

The findings of this research make important

contributions at both academic and practical levels.

In the academic level, the findings will help extend

the body of knowledge of organizational performance,

learning organization, leadership style and

organizational culture.

This research provide several areas for future

research directions such as the future research

utilizing the relationship among organizational

performance, learning organization, leadership style

and organizational culture model that could identify/

refine additional mediator constructs to this

relationship, improving the amount of variance

explained in organizational performance, including a

future research that can be designed to investigate

other multi-sample differences or test the relationship

model of learning organization and organizational

performance in other aspects of demographic.

Summary of Research Findings
1. There was strong direct effect of leadership

style on learning organization and only

Transformational Leadership played a major role for

the direct effect on learning organization

2. Leadership style had indirect effect on

organizational performance through learning

organization.

3. The interaction effect between leadership style

and learning organization affected organizational

performance in positive direction and the increasing

in interaction effect between leadership style and

learning organization would increase organizational

performance.

4. There was strong direct effect of organizational

culture on learning organization while clan culture,

adhocracy culture and market culture played major

roles in the direct effect on learning organization.

5. There was strong direct effect of learning

organization on organizational performance while

dialogue and provide leadership played major roles in

the direct effect on organizational performance.

6. Both dialogue and provide leadership had

strong effected on financial performance but there was

no effect on knowledge performance.

7. Both transformational leadership and

transactional leadership were correlated with

organizational culture and the strong leadership styles
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would lead to strong organizational culture.

Implications for Further Research
The findings of this dissertation provide several

research implications for future research directions

in a number of areas and the findings from this

investigation suggest a number of areas that might

require attention in future research.

1. A future study can be designed to investigate

other multi-sample differences such as, by gathering

a larger sample and comparing high and low

organizational performance groups. This line of inquiry

can pinpoint the critical determinants associated with

organizational performance and provide more

diagnostic information for effective performance

strategies.

2. Longitudinal studies may be conducted to

overcome the constraints of cross-sectional data.

Because learning organization and organizational

performance involve a long term process, longitudinal

research can better represent the causal effects in

the proposed model. To further explore the research

model, the study period could be expanded beyond

the presented 5 years with access to the appropriate

data and the fit model can be developed into

constructs applicable to organizations in different

contexts.

3. Research should also test the model using

sample in other demographical segmentation, such

as smaller to mid-size companies. In general, future

research should test the model across a more

generalizable sample in terms of income type of

businesses and geographic area.

4. Future study should focus on the possible

effects from corporate restructuring of organizations

such as mergers and acquisitions.  Although there

were no evident effects detected with the measures

employed in the Investigation, the relationship might

be worth exploring to understand the context of

organizational change.

5. This study raises an important question about

the driver to the organizational performance from the

multiple paths and differing combinations of LDS, OC

and LO for achievement of organizational performance

.It could be further developed in further future research

efforts. In conclusion, the energy business has

experienced a great deal of change over the past few

years. The industry, among the private companies,

is fiercely competitive, and this will continue into the

future, Thus energy companies must develop

strategic alternatives in order to remain competitive.

Learning organization is an important tool that

organizations can use to remain competitive. Learning

organization is subject to environmental changes and

highly turbulent business condit ions. The

simultaneous management of the environment,

strategy, culture, structure, and leadership is the

essence of strategic management. Smerk (1971)

identified management as the weak link for its failure

to adapt and adjust to driving forces and

environmental changes within the Energy business.

The role of leaders is to formulate the vision and

strategy for the organization, then to implement those

strategies (Nahavandi  and  Malekzadeh, 1993). In

order for an organization to be successful, it must

continue to learn (Mintzberg, 1994).

6. This researcher established a link between

leadership styles, organizational culture learning

organization, and organizational performance. A

leader should recognize when a particular learning

stock needs to be developed, and what type of

leadership style would best accomplish that objective.

This requires the best leader to be both a manager

and a leader. Researchers suggest that creating a

learning culture plays a key role in organizational

success (Watkins and Marsick, 1996). All business

entities, regardless of industry, are ultimately about
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competition, which included gaining and sustaining a

competitive advantage. Energy business in Thailand

must compete against different industries and

multinational companies. High-tech companies

compete to bring new innovative products or services

online, for skilled employees, and market share

among other things. Energy companies compete

against the fast of service and innovation. While these

energy companies face many of the same

environmental forces, whether it is high fuel cost or

changing governmental regulations, they must develop

strategic alternatives to be competitive. The traditional

competitive strategies that organizations use to gain

a competitive advantage can no longer serve as the

sole catalyst for competition. Learning organization,

while not the only tool, is a tool that companies and

organizations can use to gain and sustain a

competitive advantage.

Continuous quality improvement training and

education should continue to focus on the promotion

of dialogue, team building, and systems thinking.

More external factors affecting organizational

performance i.e. Economics, Government's policy ,

Social impacts ,Technologies and Globalization shall

be studied through the industrial environment.

Interviewing with the executives should be

explored for the more internal factors and external

factors in greater depth.
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Abstract
This study investigated a link between personality traits and organizational commitment in Thai

scholarship students. Five factor model of personality, specifically Extraversion, and trait EI were used as

predictors, and Allen & Meyer (1990)'s concept of organizational commitment was a criterion. 207 Thai scholarship

students were participated. Results showed that Extraversion had a negative relationship with Continuance

commitment. It had no significantly related to Affective and Normative commitment whereas Agreeableness

was found significantly related to these two commitments. Conscientiousness was significantly related to

Affective commitment while Intellect had a negative association with Normative commitment. Trait EI was

hypothesised as an incremental explanatory factor. It was found positively significant relationship with Affective

commitment, but had no association with other two components of commitment. Form this current research;

it seems that more research with individual difference framework has to be done to find a consensus personality

predictor of organizational commitment. Implications and limitations had been discussed.

บทคัดยอ
การศกึษาเรือ่ง ความสมัพนัธระหวางบคุลกิภาพ และ ความผกูพนัตอองคกรของนกัเรยีนทนุรฐับาลไทยใน

ครัง้นี ้มตีวัแปรทีใ่ชในการศกึษาดงันี ้คอื ตวัแปรบคุลกิภาพตามทฤษฎบีคุลกิภาพหาองคประกอบ ตวัแปรลกัษณะ

ความฉลาดทางอารมณ เปนตวัแปรตน และ ความผกูพนัตอองคกร เปนตวัแปรตาม และกลมุตวัอยางทีใ่ชในการวจิยั

คอื นกัเรยีนทนุรฐับาลไทยทีศ่กึษาอยใูนสหราชอาณาจกัร จำนวน 207 คน ผลการศกึษาพบวา บคุลกิภาพดาน Ex-

traversion มคีวามสมัพนัธในเชงิลบกบัความผกูพนัตอองคกรแบบ Continuance Commitment ในขณะทีไ่มมคีวาม

สมัพนัธกบัความผกูพนัตอองคกรแบบ Affective Commitment และ Normative Commitment  อยางไรกต็าม พบวา

บคุลกิภาพดาน Agreeableness มคีวามสมัพนัธทางบวกกบั ความผกูพนัตอองคกรแบบ Affective Commitment และ

Normative Commitment  นอกจากนี ้ยงัพบวา บคุลกิภาพดาน Conscientiousness มคีวามสมัพนัธกบัความผกูพนั

ตอองคกรแบบ Affective Commitment ในขณะที ่บคุลกิภาพดาน Intellect มคีวามสมัพนัธในเชงิลบกบัความผกูพนั

ตอองคกรแบบ Normative Commitment สำหรบัตวัแปรลกัษณะความฉลาดทางอารมณ พบวา มคีวามสมัพนัธทาง

บวกกบัความผกูพนัตอองคกรแบบ Affective Commitment แตไมมคีวามสมัพนัธกบัความผกูพนัตอองคกรแบบ Af-

fective Commitment และ Normative Commitment ผลจากการศกึษาครัง้นีแ้สดงใหเหน็วา ในเรือ่งของความสมัพนัธ

ระหวางบุคลิกภาพกับความผูกพันตอองคกรยังไมมีขอสรุปที่แนชัดวา บุคลิกภาพดานใดที่มีความสัมพันธกับความ

ผกูพนัตอองคกรทัง้ 3 แบบอยางแนนอน จงึจำเปนทีต่องมกีารศกึษาเพิม่เตมิตอไปในอนาคต

1) Office of The Civil Service Commition

นักทรัพยากรบุคคลปฏิบัติการ สำนักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน
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Introduction
Organizational commitment is one of the most

popular psychological constructs which has been

researched for more than twenty years (Erdheim,

Wang, & Zickar, 2006). Although researchers have

different concept and measurement to measure it,

there is one common thought that it is related to

employees' turnover (Allen & Meyer 1990). In addition,

the stronger organizational commitment the employee

has, the less likely that he or she will leave the

organization (Allen & Meyer, 1990; Erdheim et

al.,2006). Therefore, organizational psychologists are

interested in studying organizational commitment

because it can help companies to retain their

competitive advantage by keeping their potential staff

(Petrides & Furnham, 2006).

There are many approaches to study

organizational commitment, and one of them is an

individual difference approach. Since organizational

commitment is one kind of job attitudes, Eagley and

Chaiken (1993) cited in Erdheilm et al.(2006) defined

attitude as a psychological behaviour which is showed

by evaluation of a certain situation. Staw and Ross

(1985) cited in Erdheilm et al (2006) also mentioned

that personality might predispose individual to

experience raised or lowered levels of his or her job

satisfaction. Erdheim et al (2006) pointed out that

although many researches have been studied

relationships between personality and organizational

commitment, most of them were exercised the

positive affectivity (PA) - negative affectivity (NA)

taxonomy of affective temperament. Therefore, they

argued that the five-factor model of personality may

provide a more understanding of commitment because

it may include more traits than PA-NA typology

(Erdheim et al.,2006). Moreover, recently trait

emotional self-efficacy (trait EI) has been intensely

studied. Furthermore, there is some evidence that it

is distinct from major personality traits, and it has an

explanatory power, which makes it an interesting trait

to investigate more (Austin, Parker, Petrides &

Saklofske, 2008, p.580-581). This study is going to

explore a linkage between personality traits, which

focus on Extraversion and trait EI, with organizational

commitment in Thai scholarship students.

The five factor model of personality

Before the five-factor model of personality

emerged, trait psychology had suffered from a thirty

years' war of competing trait models by some major

psychologists like Guildford, Cattell, and Eysenck

(McCrae & Costa, 2008, p. 273), and there is only be

twenty-five years that it has become a major approach

of studying trait psychology or individual difference

(McCrae & Costa, 2008, p. 273). Besides, it has been

widely use by researchers in various field of

psychology such as cross cultural psychology, clinical

psychology, and industrial and organizational

psychology (McCrae & Costa, 2008, p. 273). The

model is consists of five fairly independent

dimensions (Erdheim et al.,2006), which are

Extraversion, Neuroticism, Agreeableness,

Conscientiousness, and Openness to experience.

The first factor is Extraversion which has been

recognized by psychologist for many years. It is also

the most easily detected facet and the most popular

one (McCrae & Costa, 2008, p. 274). Barrick and

Mount (1991) said that it can be measured by looking

at these behaviours, for example, talkative, active,

assertive, and being sociable. In addition, Soldz and

Vaillant (1999) cited in McCrae & Costa (2008, p. 276)

stated that it is related to social success and

popularity, and also linked to self-promotion and higher

lifetime income.  Moreover, extraverts tend to live

happier than introvert people (McCrae & Costa, 2008,

p. 276).

Neuroticism is the second factor, which is more
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familiar to clinical psychologist and psychiatrists than

other factors because it is one of the core causes of

individuals' mental disorder (McCrae & Costa, 2008,

p. 274). According to Barrick and Mount (1991), the

behavioural tendencies in this factor are feeling

uncertain, worried, emotional, irritated, unhappy, and

gloomy. Furthermore, Neurotic people tend to feel

unhappy despite their life circumstance, so that they

are more likely to have problems with their mental

health such as personality disorders than others

(McCrae & Costa, 2008, p. 276).

The third factor in the five-factor model is

Agreeableness. Barrick and Mount (1991) said that it

includes typical behaviours like well mannered,

adaptable, caring, collaborative, kind, understanding,

and patient. Moreover, there are some advantages

of being high of Agreeableness, which found by Buss

and Barnes in 1986 and Donnellan et al in 2004 cited

in Erdheim et al (2006). They found that agreeable

people tend to have better marriage life and also are

more desired as partners (Erdheim et al., 2006).

Conscientiousness is the fourth factor. It represents

behavioural tendencies to achieve in individuals' life.

Being hard-working, punctual, systematic and

responsible are typical characteristics of this factor,

therefore it does not surprise that it is the most reliable

predictor of job performance as Barrick and Mount

found in 1991 (Erdheim et al.,2006; McCrae & Costa,

2008, p.276). In addition, Weiss and Costa (2005)

cited by McCrae and Costa (2008, p.276) mentioned

that Conscientiousness is also related to many good

health habits such as exercise, safe-driving and

healthy diet as a result people who high

conscientiousness are feasible to live longer and have

good health.

Openness to experience, which is also called

'intellect' or 'openness vs. closedness', is the last factor

in the five factor model (McCrae & Costa,2008, p.

274). Being imaginative, curious, open-minded, and

explorative can be categorized to this factor (Erdheim

et al.,2006). Moreover, McCrae (1996) found that it is

a good "predictor of creative achievement, whereas

closedness predicts political conservatism and

religious fundamentalism" (McCrae & Costa, 2008,

p. 276). According to McCrae & John (1992) cited in

Erdheim et al (2006), openness people tend to have

more "need of variety, aesthetic sensitivity, and

unconventional values than others.

Trait Emotional Intelligence

Emotional intelligence is a recent concept, which has

been brought to public interest by Goleman in 1995

(Austin et al.,2008, p.576). In general, emotional

intelligence consists of abilities to perceive,

understand, and manage emotion (both interpersonal

and intrapersonal) (Austin et al.,2008, p.576). However,

there are some disagreements between researchers

about what to define it and how to measure it like

many psychological constructs (Austin et al.,2008,

p.576).Until recently, distinct by the way of

measurement, there are two kind of emotional

intelligence. One is ability EI or cognitive-emotional

ability, which measured by a test like intelligence test,

and another is trait EI, which assessed by self-report

questionnaire (Petrides et al.,2007). According to

some empirical evidence, these two constructs are

different in their concepts because they are low

correlated to each other. While ability EI is one subset

of mental intelligence or cognitive ability, trait EI is

one of lower personality traits.

Trait emotional intelligence or trait emotional self-

efficacy was proposed by Petrides and Furnham in

2001 (Austin et al.,2008, p.578, Petrides et al.,2007).

Using the content analysis method, they found fifteen

facets inside trait EI variable as follow; "adaptability,

assertiveness, emotion perception (self and others),

emotion expression, emotion management (others),

emotion regulation, impulsiveness (low), relationships,
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self-esteem, self-motivation, social awareness, stress

management, trait empathy, trait happiness, and trait

optimism" (Petrides et al.,2007).

In short, trait emotional intelligence is one of

personality traits which concerns of behavioural

tendencies how human dealing their emotion both

interpersonal and intrapersonal. Moreover, because

it can be assessed by self-report questionnaire, which

is the same nature as its construct (both are subjective

judgement) it has one operational advantage (Petrides

et al., 2007).

Organizational commitment

In general, organizational commitment is a

psychological contract that employees have with their

organizations. Has been defined and assessed in

various ways by industrial and organizational

psychologists, it can be said that there are three

different reasons of employee's commitment (Allen

& Meyer, 1990). First, it is because employees have

emotional attachment to their organizations (Allen &

Meyer, 1990).  The second reason is because

employees feel that they will lose their profit from the

effort that they invest into the organization (Allen &

Meyer, 1990).  Lastly, it is because employees feel

responsible to their organizations (Allen & Meyer,

1990).

From three reasons that mentioned above, Allen

and Meyer (1990) proposed that there are three

components of organizational commitment, which call

Affective commitment, Continuance commitment and

Normative commitment respectively (Allen & Meyer,

1990). According to these three concepts, Allen and

Meyer (1990) stated that employees who have strong

affective commitment stay with their organizations

because they want to, "[and] those with strong

continuance commitment because they need to".

Finally, employees who have strong normative

commitment remain loyalty to their organization

"because they feel they ought to do so" (Allen & Meyer,

1990).

The relationship between five factor personality, trait

EI and organizational commitment

Erdheim et al (2006) proposed that five-factor model

of personality is one approach to study "the

dispositional sources of organizational commitment".

In fact, they mentioned that Extraversion is the most

constant predictor of all three components of

organizational commitment. Having positive

emotionally is one core behavioural of Extraversion

personality dimension and positive emotion and

affective commitment are positively related. Therefore

extraversion was favourably related to affective

commitment (Erdheim et al.,2006). Moreover, it has

been found that extraversion was negatively related

to continuance commitment (Erdheim et al.,2006).

Finally, according to a research done by Watson

(2000) cited by Erdheim et al (2006), extraverts might

have high normative commitment because they feel

that they have a psychological contract with their

organizations.

For a link between trait EI and organizational

commitment, Petrides and Furnham (2006) did an

empirical study with trait EI and four job-related

variables; perceived job control, job stress, job

satisfaction and organizational commitment. Although

trait EI did not have a direct association with

organizational commitment it mediated the relationship

between perceived job control and organizational

commitment (Petrides & Furnham, 2006).

Form previous researches and literatures

mentioned above, this study is going to investigate

these six hypotheses as follows:

Hypothesis 1: Extraversion will positively relate

to affective commitment.

Hypothesis 2: Extraversion will negatively relate

to continuance commitment.
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Hypothesis 3: Extraversion will positively relate

to normative commitment.

Hypothesis 4: After controlling demographic

variables and five-factor personality variables, trait

EI will incrementally relate to Affective commitment.

Hypothesis 5: After controlling demographic

variables and five-factor personality variables, trait

EI will incrementally relate to Continuance

commitment.

Hypothesis 6: After controlling demographic

variables and five-factor personality variables, trait

EI will incrementally relate to Normative commitment.

Method
Participants

According to office of educational affairs'

database, there were around 900 Thai scholarship

students studying in the United Kingdom. 207

completed questionnaires were received (response

rate = 23%). Respondents were 74 Male, and 133

Female (35.7% and 64.3% respectively). Age was

divided into 3 groups; less than 25, 25-30, and 30 up.

Age range 30 years old up was accounted for 53.6%,

which is the biggest group. 97 students had been

studied for less than 3 years (46%), other 91 students

had been studied here for 3-6 years, and only 9.2%

had been studied for more than 6 years.

Procedure
The author got a permission and cooperation from

the office of educational affairs, Royal Thai Embassy

London to collect data from Thai scholarship students

under their care. An e-mail asking for research

participation, including a link to questionnaire online

was distributed to all Thai students' e-mail address

by the educational office. Students were asked to

follow the link and complete the questionnaire by

voluntary. In addition, they were also informed in the

e-mail that their responses will be treating as

confidentially and anonymously. Data were collected

online using Surveymonkey website during July to

August, 2009.

Measurements

Demographic data

At the beginning of the questionnaire, participants

were asked to provide their demographic data: gender,

age, and study time (how long they have been study

in the U.K.).

The five-factor personality

The big five factor markers which developed from

Table 1  Means, standard deviations, intercorrelations and coefficient alpha of variables.

           Variables Mean SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9

1.Extraversion 2.98 .58 (.77)

2.Agreeableness 3.67 .43 .30** (.70)

3.Conscientiousness 3.56 .47 .17* .22** (.69)

4.Emotional Stability 3.31 .63 .28** .17* .27** (.81)

5.Intellect 3.36 .47 .30** .36** .21** .24** (.73)

6.Trait EI 5.05 .65 .48** .40** .37** .58** .30** (.89)

7.Affective commitment 4.74 .93 .21** .22** .27** .21** .04 .33** (.78)

8.Continuance commitment 4.40 .86 -.15* -.03 .06 .01 -.09 -.05 .13 (.62)

9.Normative commitment 4.28 .83 .07 .18* .14* .06 -.05 .18** .48** .23** (.69)

Note: N=207, ** p < .01 (two-tailed), * p < .05 (two-tailed)
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Goldberg's research in 1992 had been used in this

study (Goldberg, 1992). The author obtained it from

international personality item pool website. There are

50 items which is measured on Likert-type, ranging

from very inaccurate (1) to very accurate (5), and have

five similar dimensions of big five personality traits;

Extraversion, Agreeableness, Conscientiousness,

Emotional Stability (Neuroticism), and Intellect

(Openness to experience). Their internal reliabilities

in this current study were as follows: Extraversion

(.77), Agreeableness (.70), Conscientiousness (.69),

Emotional Stability (.81), and Intellect (.73).

Trait EI

Trait Emotional Intelligence Questionnaire-Short

Form (TEIQue-SF), which developed by Petrides and

Furnham (2006), had been used in this study. These

30 item short form was designed to measure a global

trait EI (Petrides & Furnham, 2006). Questionnaire

format was in 7-point Lekert scale, ranging from 1

(completely disagree) to 7 (completely agree). The

internal consistent (Cronbach's alpha) of measurement

in this study was .89, which was very satisfactory.

Organizational commitment

Affective commitment was measured by Allen

& Meyer (1990) Affective commitment scale.

Responses were made on a seven-point Likert-type

ranging from strongly disagree (1) to strongly agree

(7). The coefficient alpha of this measure in the current

study was .78, which was acceptable.

Continuance commitment was measured by

Allen & Meyer (1990) Continuance commitment scale.

Responses were made on a seven-point Likert-type

ranging from strongly disagree (1) to strongly agree

(7). The coefficient alpha of this measure in the current

study was .62.

Normative commitment was measured by Allen

& Meyer (1990) Normative commitment scale.

Responses were made on a seven-point Likert-type

ranging from strongly disagree (1) to strongly agree

(7). The coefficient alpha of this measure in the current

study was .69.

Results
Before conducting regression analysis, data were

checked for parametric assumptions. This study used

SPSS version 16 for analysing data. Assumption of

normality, linearity, and homoscedasticity were

checked and met. Means, standard deviations,

intercorrelations and internal reliability of variables

were showed in table 1.

From table 1, intercorrelation among variables

gave primary support to this study's hypotheses. It

supported hypothesis 1 and 2 that Extraverson had

significantly positive correlation with Affective

commitment (r = .21, p < .01), but was negatively

correlated to Continuance commitment (r = -.15, p <

.05). However, there was no significant correlation

between Extraversion and Normative commitment.

In this case, it meant that there was no relationship

between each other. Size of effect was lightly medium

.In support to hypothesis 4 and 6, trait EI had

significant correlation with Affective commitment (r =

.33, p < .01) and Normative commitmen (r = .18, p <

.01) whereas a correlation between trait EI and

Continuance commitment was non-significant.

Regression analysis
In order to test that Extraversion had significant

relationship with three components of organizational

commitment, six series of hierarchical regression

analysis had been performed. Erdheim et al (2006)

suggested that in order to test a unique contribution

from one variable, three steps of hierarchical

regression should be performed. First, in regression

analysis, entering control variables was the first step.

Next, adding other unhypothesised personality

variables into a regression equation. Then entered a

hypothesised variable was the last step. This study
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was adopted Erdheim et al (2006) suggestion to test

its hypotheses.

Testing relationship between Extraversion and

Affective commitment, in the first step, all

demographic variables; gender, age, and studytime

were significant (βgender = -.15, p < .05, β
age

 = .21, p

< .05, and β
studytime

 = -.184, p < .05). After that, four

unhypothesised personality variables were entered,

only Agreeableness and Conscientiousness were

signif icant (β
Agreeableness

 = .23, p < .05,

βConscientiousness = .19, p < .05). Finally,

Extraversion was added, but it was no significantly

related to Affective commitment. Therefore,

Hypothesis 1 was rejected.

To test Extraversion - Continuance commitment

relationship, in the first model, only studytime was

significant (β
studytime

 = -.19, p < .01). Next, four

unhypothesised personality variables were entered,

and none of them were significant. When adding

Extraversion in the last step, it showed that there

was a small negative relationship between

Extraversion and Continuance commitment.

Therefore, hypothesis 2 was accepted.

Testing relationship between Extraversion and

Table 2 Regression coefficients of organizational commitment (Big Five as predictors)

                                          Affective Commitment      Continuance commitment    Normative commitment

Model B SE B β B SE B β B SE B β

1 (Constant) 5.04 .34          - 4.98 .32 - 4.02 .31        -

Gender -.30 .13 -.15* -.10 .13 -.06 -.08 .12 -.05

Age .26 .08 .21** -.001 .08 .00 .20 .08 .18**

Studytime -.26 .10 -.18** -.25 .09 -.19** -.05 .09 -.04

2 (Constant) 2.04 .71          - 4.96 .73 - 2.78 .69        -

Gender -.30 .13 -.15* -.12 .13 -.07 -.13 .12 -.07

Age .23 .08 .19** -.02 .08 -.01 .20 .07 .17*

Studytime -.30 .09 -.20*** -.24 .10 -.18* -.06 .09 -.05

Agreeableness .50 .15 .23*** .01 .15 .004 .42 .14 .22**

Conscientiousness .39 .13 .19** .16 .14 .09 .19 .13 .11

Emotional Stability .18 .10 .12 .01 .10 .01 .02 .10 .01

Intellect -.20 .14 -.10 -.17 .14 -.09 -.28 .13 -.16*

3 (Constant) 1.92 .71          - 5.09 .73 - 2.76 .69        -

Gender -.29 .13 -.15* -.13 .13 -.07 -.13 .12 -.07

Age .22 .08 .18** -.01 .08 -.01 .19 .07 .17*

Studytime -.30 .09 -.21*** -.23 .09 -.17* -.06 .09 -.05

Agreeableness .44 .15 .21** .07 .15 .03 .41 .14 .21**

Conscientiousness .38 .13 .19** .17 .14 .09 .19 .13 .10

Emotional Stability .15 .10 .10 .05 .10 .04 .01 .10 .01

Intellect -.24 .14 -.12 -.13 .14 -.07 -.28 .14 -.16*

Extraversion .21 .11 .13 -.23 .11 -.15* .03 .11 .02

Note: * = p < .05, ** = p < .01, *** = p < .001

R2 Affective commitment = .07 for model 1 (p < .001),  ∆R2 = .13 for model 2 (p < .001),

∆R2 = .01 for model 3 (ns)
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Table 3: Regression coefficients of organizational commitment (Big Five &Trait EI as predictors)

                            Affective Commitment       Continuance commitment    Normative commitment

Model B SE B β B SE B β B SE B β

1 (Constant) 5.04 .34          - 4.97 .32 - 4.02 .31        -

Gender -.30 .13 -.15* -.10 .12 -.06 -.08 .12 -.05

Age .26 .08 .21** -.001 .08 .00 .20 .08 .18**

Studytime -.26 .10 -.18** -.25 .09 -.19** -.05 .09 -.04

2 (Constant) 1.92 .71 - 5.09 .73 - 2.76 .70 -

Gender -.29 .13 -.15* -.13 .13 -.07 -.13 .12 -.07

Age .23 .08 .18** -.01 .01 -.006 .20 .08 .17*

Studytime -.30 .09 -.21*** -.23 .09 -.17* -.06 .09 -.05

Agreeableness .44 .15 .21** .07 .15 .03 .41 .15 .21**

Conscientiousness .38 .13 .19** .17 .14 .09 .19 .13 .10

Emotional Stability .15 .10 .10 .05 .10 .04 .01 .10 .01

Intellect -.24 .14 -.12 -.13 .14 -.07 -.28 .14 -.16*

Extraversion .21 .11 .13 -.23 .11 -.15* .03 .11 .02

3 (Constant) 1.83 .70 - 5.09 .74 - 2.70 .69 -

Gender -.34 .13 -.18** -.13 .13 -.07 -.16 .12 -.09

Age .22 .08 .18** -.01 .08 -.01 .19 .08 .17*

Studytime -.33 .10 -.23*** -.23 .10 -.17* -.08 .09 -.06

Agreeableness .34 .15 .16* .06 .16 .03 .35 .15 .18*

Conscientiousness .30 .13 .15* .17 .14 .09 .14 .13 .08

Emotional Stability -.01 .12 .00 .05 .12 .04 -.09 .11 -.07

Intellect -.25 .14 -.13 -.13 .14 -.07 -.29 .14 -.16*

Extraversion .10 .11 .06 -.23 .12 -.15 -.04 .11 -.03

Trait EI .34 .13 .24** .01 .14 .01 .22 .13 .18

Note: * = p < .05, ** = p < .01, *** = p < .001

R2 Affective commitment = .09 for model 1(p < .001), ∆R2 = .14 for model 2 (p < .001, ∆R2 = .03 for model 3

(p < .01)

R2 Continuance commitment = .04 for model 1(ns), ∆R2 = .03 for model 2 (ns), ∆R2 = .00 for model 3 (ns)

R2 Normative commitment = .03 for model 1(ns), ∆R2 = .06 for model 2 (p < .05), ∆R2 = .01 for model 3 (ns)

Normative commitment, controlled variables were

entered in the first step. Only age was significant (β
age

= .18, p < .01). After that, four unhypothesised

personality variables were entered, only

Agreeableness and Intellect were significant

(β
Agreeableness

 = .22, p < .01, β
Intellect

 = - .16, p < .05).

Agreeableness had a positive relationship with

Normative commitment whereas Intellect had a

negative one. Finally, Extraversion was added, but it

was no significantly related to Normative commitment.

Therefore, Hypothesis 3 was rejected.

In testing trait EI - Affective commitment

relationship, demographic variables were entered in

the first step. Gender, age, and studytime were all

significant ( β
gender

 = -.15, p < .05, β
age

 = .21, p < .01,

and β
studytime

 = -.184, p < .01). After that, five factor
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variables were entered, only Agreeableness and

Conscientiousness were significant (β
Agreeableness

 = .20,

p < .01, β
Conscientiousness

 = .19, p < .01). Then, trait EI

was added. It showed that trait EI was significantly

related to Affective commitment (β
trait

 EI = .24, p <

.01). Therefore, Hypothesis 4 was accepted.

Testing relationship between trait EI and

Continuance commitment, in the first model, only

studytime was significant  (β
studytime

 = -.19, p < .01).

Next, five personality variables were entered, only

Extraversion was negatively significant (β 
Extraversion

 =

-.15, p <.05). After that adding trait EI in the last step,

it showed that there was no significant relationship

between trait EI and Continuance commitment.

Therefore, hypothesis 5 was rejected.

To test trait EI - Normative commitment

relationship, controlled variables were entered in the

first step. Only age was significant (β
age

 = .17, p <

.01). After that, five unhypothesised personality

variables were entered, only Agreeableness and

Intellect were significant (β
Agreeableness

 = .22, p < .01,

β
Intellect

 = - .16, p < .05). Agreeableness had a small

positive relationship with Normative commitment

whereas Intellect had a negative one. Finally, trait EI

was added, but it was no significantly related to

Normative commitment. Therefore, Hypothesis 6 was

rejected.

Discussion
Current results in this study suggested that

Extraversion was not certainly a good predictor of all

three components of organizational commitment.

Considering Affective commitment, the result showed

that extraversion had no significant relationship after

controlled other four personality variable. It was

inconsistent with previous finding by Erdheim et al

(2006). It was surprising that the relationship was not

significant because positive emotion is a basic

behavioural tendency of Extraversion (Erdheim et

al.,2006). Instead of Extraversion, the result showed

that Agreeableness and Conscientiousness were

positively related to Affective commitment, which was

unhypothesised finding. Conscientiousness had been

found that it was significantly correlated to Affective

commitment by Erdheim et al (2006), but they did not

found this significant relationship in their study.

However, trait EI which is a trait of emotional self-

efficacy was found that it had significantly positive

relationship with Affective commitment. Although

Extraversion and trait EI are mainly comprised of

emotional behaviour, only trait EI was significantly

related to Affective commitment in this research. In

the mean time, unhypothesised demographic variables

were significantly related to a criterion. Gender and

the amount of studied time had small negative

relationship with Affective commitment whereas age

was positively related to the criterion.

Talking about Continuance commitment,

Extraversion was found that it had a negative

relationship with Continuance commitment. The result

supported to Erdheim et al (2006) research finding. It

might happen because extraverts are more sociable

and network. Therefore, they have more chance to

find job alternatives, and it weakens their commitment

to organizations. For trait EI-continuance commitment

relationship, the result showed that there was no

significant association to each other. In addition, trait

EI was not significant correlated to Continuance

commitment. When considering controlled variables,

only the period of time that students study in the UK

was negatively related to Continuance commitment.

It meant that the more the studied time students used

the less they will commit to organizations.

Consider to Normative commitment, the result

showed that both Extraversion and trait EI were not

significantly related to this kind of commitment.

Instead of these two hypothesised variables,

Agreeableness and Intellect were found that they were



53วารสารวจิยัทรพัยากรมนษุย  ปที ่5 ฉบบัที ่1 มกราคม - มถินุายน 2553

significantly related to Normative commitment.

Moreover, their directions of relationship were

opposite to each other. Agreeableness had a positive

relationship whereas Intellect had a negative one. It

was due to nature of these two personalities, Organ

& Lingl (1995) cited by Erdheim et al (2006) mentioned

that Agreeableness people were likely to get along

and compromise with others in pleasing way. This

behaviour leads to emotional warmth with their

colleague, then reciprocate to their organizations

which had a good social environment (Erdheim et al

,2006). For Intellect people, they tend to have

unconventional attitude, creative and exploratory,

therefore it was their nature that they are more willing

to scout new environment, and finding new

experiences. As a result, they were less commit to

organizations.

Theoretical and practical implication
Personality traits or individual difference have

been proven to be a functional framework for studying

psychological variables such as job attitudes,

employee's performance or other organizational

outcomes in workplace settings  (Ones, Dilchert,

Viswesvaran, & Judge, 2007). Theoretically, Five-

factor model of personality is a useful approach to

study organizational commitment. Extraversion which

found in previous research (Erdheim et al, 2006) is

the most consistent predictor. However, from this

current result, Extraversion was found significantly

related to only Continuance commitment, not all three

components of commitment. The result also showed

that Agreeableness was a good predictor of Affective

and Normative commitment. In addit ion,

Conscientiousness was found positive relationship

with Affective commitment. Moreover, Intellect was

found negative relationship with Normative

commitment. Therefore, it seems that more research

have to be done to confirm what personality is a

consistent predictor of organizational commitment.

Trait EI was proposed by Petrides et al (2007) that it

was a lower-order construct of personality traits, and

distinct from five -factor personality variables.

However, in this study, the result showed that it was

moderately correlated to all five factor personality

traits. High trait EI was found to be related to high

levels of commitment (Petrides & Furnham, 2006).

The positive significant relationship between trait EI

and Affective commitment was supported to that

finding. In addition, it showed that trait EI had an

incremental explanatory power, but might be specific

on emotional-related job attitude (Petrides & Furnham,

2006).

In practical, organizational commitment has been

found that it is a good predictor of employee's turnover.

A meta-analysis done by Meyer, Stanley, Herscovitch

& Topolnytsky (2002) had been confirm that the higher

committed the employee is, the lower turnover rate

the organization has. Moreover, keeping promising

employees is one way of building competitive

advantages. Therefore, knowing the good predictor

of organizational commitment might help

organizations to design their human resource

management practices, for example, selection

process, compensation system, and talent

management. Although it was a preliminary research,

the result from this study might give a picture of Thai

scholarship students' commitment to their country.

Furthermore, it can be help to improve a selection

method of Thai scholarship students, and managing

scholarship students system -talent management.

Because Thai government spend a big amount of

budget for students, it is important to know that they

will commit and come back to work for the country.

Limitations and future researches

This study has several limitations which should
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be taken into account. First, it was a cross sectional

and correlational study, therefore an interference of

causality was limited. A longitudinal research was

suggested because it is better design to detect

causality. Second, samples are all Thai nationality.

Although it was one purpose of this research, the result

can be bias because of cultural background.

Consequently, the findings cannot be generalised.

Lastly, the effect sizes of relationship in this research

were quite small, which were similar to Erdheim et al

(2006)'s study. For that reason, there is a chance

that there are other personality factors which might

better explain organizational commitment than

Extraversion and trait EI.

Most of personality researches were done in

western culture, and there are not many personality

researches which studied in Asian population. This

study is one of an attempt to do research in eastern

population, and the results showed some differences

from previous findings, which most done with western

population. Therefore, future studies with differential

psychological approach should be done in other

population groups.

Conclusion
To sum up, using individual difference approach, this

study explored the relationship between five-factor

model of personality, trait EI and organizational

commitment in Thai scholarship students.

Extraversion and trait EI were specif ically

hypothesised that they were related to three

components of organizational commitment. Results

showed that Extraversion was negatively related to

Continuance commitment, and Agreeableness had

positively significant relationship with both Affective

and Normative commitment. In addit ion,

Conscientiousness was also positively related to

Affective commitment. Moreover, Intellect had a small

negatively significant association with Normative

commitment. Lastly, trait EI had a positively

significant relationship with Affective commitment.

Theoretically, the result supported that personality

traits is a practical framework to study organizational

commitment. However, future research should be

done with longitudinal research design in order to

improve an interferential causality. In practical,

organizational commitment has been acknowledged

that it is a consistent predictor of employees' turnover,

and this current result gave a look of Thai scholarship

student's commitment to their organizations. For that

reason, the finding was given some insight information

about students' commitment, and it might lead to the

improvement of scholarship student management of

Thai government.
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เนือ้หาทีจ่ะลงพมิพในวารสารฉบบันี ้ ม ี 2  ประเภท  คอื

1) บทความวจิยั  เปนเอกสารทีม่รีปูแบบของการวจิยัตามหลกัวชิาการ  เชน  การตัง้สมมตุฐิาน  โดยระบถุงึวตัถุ

ประสงคทีช่ดัเจน  มกีารคนควาทดลองอยางมรีะบบ  มกีารสรปุผลการวจิยัทีจ่ะนำไปใชประโยชนตอไปได

2) บทความวชิาการ   เปนบทความในลกัษณะเชงิการวเิคราะหหรอืวจิารณ  ตลอดทัง้การเสนอแนวคดิใหมๆ  ที่

ตั้งอยูบนพื้นฐานทางวิชาการเพื่อกอใหเกิดประโยชนในดานองคความรู หรือการนำไปประยุกตใชตอไปได

การเตรยีมตนฉบบั

ตนฉบบัควรพมิพดวยกระดาษ A4 พมิพหนาเดยีว  โดยจดัพมิพดวย Microsoft Word for  Windows โดยใชตวั

อกัษร Angsana UPC ขนาด 15 points

ความยาวของบทความถาเปนบทความวจิยัควรมคีวามยาวไมเกนิ  15  หนา  บทความวชิาการควรมคีวามยาวไม

เกนิ  10  หนา  ประกอบดวย

1. ชือ่เรือ่ง  ไมยาวเกนิไป  แตครอบคลมุสาระทัง้เรือ่ง  ทัง้ภาษาไทย  และองักฤษ

2. ชือ่ผเูขยีนทกุคนเปนภาษาไทย  ใหพมิพไวตรงกึง่กลางหนากระดาษใตชือ่เรือ่ง

3. หนวยงานสงักดัของผเูขยีนเปนภาษาไทยใหพมิพไวใตชือ่ผเูขยีน

4. บทคดัยอและ Abstract เปนการสรปุสาระสำคญัของเรือ่ง  ความยาวไมเกนิ  250  คำ

5. เนือ้หา

5.1 บทความวจิยั  เนือ้หาควรประกอบดวย

5.1.1 คำนำ  อธบิายถงึความสำคญัและเหตผุลทีท่ำการวจิยั  รวมทัง้การตรวจเอกสาร (literature review)

และวตัถปุระสงคในการตรวจเอกสารนัน้

5.1.2 อปุกรณและวธิกีาร  อธบิายเปนรอยแกวถงึอปุกรณและวธิกีารทีใ่ชในการทดลอง

5.1.3 ผลการทดลองและวิจารณ  เขียนรวมหรือแยกกันก็ได  ควรเรียงลำดับเนื้อหา  สั้น  กะทัดรัด

ควรเสนอในรปูตาราง  กราฟ  (ควรเปนกราฟแทง หรอืเสนตรงทีด่เูขาใจไดงาย) หรอืภาพ (คำอธบิายตาราง  กราฟ  อาจ

จะเปนภาษาไทย  หรืออังกฤษก็ได) การวิจารณผลการทดลองเพื่อใหผูอานเห็นดวยตามหลักการ หรือคัดคานทฤษฎีที่มี

อยเูดมิเปรยีบเทยีบการทดลองของผอูืน่  ตลอดจนขอเสนอและเพือ่พฒันาการวจิยัในอนาคต

5.1.4 สรุปผลการทดลอง ควรสรุปสาระสำคัญที่ไมคลุมเครือ  เนนขอเสนอแนะ และแนวทางการ

พฒันาไปในอนาคต

5.1.5 คำนยิมหรอืกติตกิรรมประกาศ (ถาม)ี  การแสดงความขอบคณุตอผใูหความชวยเหลอืจนงานวจิยั

สำเรจ็ลงไดดวยด ี ควรเขยีนขอความสัน้ๆ

5.1.6 เอกสารอางอิง

5.2  บทความวชิาการ  ใหเสนอเนือ้เรือ่ง และสรปุสาระสำคญัของเนือ้เรือ่ง  โดยไมตองแยกหวัขอยอยเปน

คำนำ  อปุกรณและวธิกีาร  ผลการทดลองและวจิารณ  สวนบทคดัยอ  และ Abstract จะมหีรอืไมมกีไ็ด
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1.  การตรวจเอกสาร

ในเนือ้เรือ่งของคำนำ  หรอือปุกรณและวธิกีาร  หรอืผลการศกึษา หรอืทดลอง

ตวัอยางการเขยีน

 ก. ผเูขยีน 1 คน

โกศล (2523) หรอื (โกศล 2532)

Krebs (1978) หรอื (Krebs 1978)

ข. ผเูขยีน 2 คน

อิม่จติ และมานะ (2523) หรอื (อิม่จติ และมานะ 2535)

Sharwa and Jandalk (1978) หรอื (Sharwa and Jandalk 1978)

ค. ผเูขยีนมากกวา 2 คน

สะอาด และคณะ (2523) หรอื (สะอาด และคณะ 2523)

Lekakul et al. (1977) หรอื (Lekakul  et al. 1977)

ง. เอกสารไมปรากฏชือ่ผเูขยีน

นรินาม (2529) หรอื (นรินาม 2529)

2. เอกสารอางอิงหรือบรรณานุกรม

ในบัญชีเอกสารอางอิงทายเรื่อง

2.1 การเรียงลำดับเอกสาร

ใหเอกสารภาษาไทยอยใูนสวนแรก  และเอกสารภาษาตางประเทศอยใูนสวนทีส่อง

ใหเรียงชื่อผูแตงตามอักษรแตละภาษา

ผแูตงชือ่เดยีวกนั  มเีอกสารมากกวา  1  ฉบบั

- ถาตพีมิพในปตางๆ กนั  ใหเรยีงปทีพ่มิพจากนอยไปหามาก

- ถาตพีมิพในปเดยีว ใหใสอกัษร ก ข ค หรอื a b c กำกบัในเนือ้เรือ่งทีอ่างถงึกอนและหลงั  ตามลำดบั

2.2 ประเภทของเอกสาร

ก. ตำรา

แบบการเขยีน

ชือ่ผแูตง. ป. ชือ่หนงัสอื. ชือ่สำนกัพมิพ  จงัหวดั. จำนวนหนา.

ตวัอยางการเขยีน

โกศล  เจรญิสม. 2523. แตนเบยีนคาชดิอย. เอกสารพเิศษ  ฉบบัที ่3 ศนูยวจิยัและควบคมุศตัรพูชืโดยชวีนิทรยี

แหงชาต.ิ มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร  และสำนกังานคณะกรรมการวจิยัแหงชาต ิ กรงุเทพฯ. 301 หนา.

สะอาด  บญุเกดิ  จเร  สดากร  และทพิยวรรณ  สดากร. 2523. ชือ่พรรณไม  ในเมอืงไทย. กองทนุจดัพมิพตำรา

ปาไม  คณะวนศาสตร  มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร  กรงุเทพฯ. 657 หนา.
Krebs, C.J. 1978. Ecology : the Experimental Analysis Distribution and Abundance. 2nd Ed. Harper and Row,

N.Y. 678 pp.
Lekakul, B., K. Askins, J. Nabhitabhata and A. Samruadkit. 1977. Field Guide to Butterflies of Thailand.

Kuruspha, Bangkok. 260 pp.

การเขียนเอกสารอางอิง

ขอควรระวงัในการเขยีน

เอกสารอางองิ

การอางอิงเอกสารในเนื้อเรื่อง และ

เอกสารอางทายเรือ่งตองตรงกนัและมคีรบ

ถวน  กลาวคอื

ถามกีารอางองิในเนือ้เรือ่ง จะตองมี

เอกสารอางองิทายเรือ่ง

เอกสารอางอิงทายเรื่องใด ถาไมมี

การอางองิในเนือ้เรือ่ง ใหตดัออก

ขอใหตรวจสอบการเขียนใหถูก

ตองกอนสงตนฉบบั !!
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ข. วารสาร Newsletter และ Bulletin

แบบการเขยีน

ชือ่ผแูตง. ป. ชือ่เรือ่ง. ชือ่วารสารหรอืชือ่ Newsletter หรอืชือ่ Bulletin  ถามตีวัยอเปนสากล  กใ็หใชตวัยอ ปที ่:

หนา-หนา.

ตวัอยางการเขยีน

ไพศาล  เหลาสวุรรณ. 2524. วธิกีารเขยีนบทความทางวชิาการวทิยาศาสตร. ว.สงขลานครนิทร 3 : 27-43.

Sharwa, A.D. and C.I. Jandalk. 1986. Studies on recycling of Pleurotus waste. Mushroom Newsletter for the

Ttopics 6 : 13-15.

Yano, K. 1979. Effect of vegetable juice and milk on alkylating activity of n-methyl-n-nitrourea. J. Agric. Food

Chem. 27 : 2456-2458.

ค. รายงานประจำป

แบบการเขยีน

ชือ่ผแูตง. ป. ชือ่เรือ่ง. ชือ่รายงานประจำป พ.ศ. หนวยงาน  หนา-หนา.

ตวัอยางการเขยีน

กรองทอง  จนัทร, อำนวย  ทองด ี และบรรจง  สกิขะมณฑล. 2522. การศกึษาวธิกีารปลกูหอมแดงในภาคเหนอื.

รายงานสรปุผลการทดลองพชืสวน 2522. กองพชืสวน  กรมวชิาการเกษตร. หนา 5-20.

Lewanich, A. 1974. A Taxonomic Study on the Lepidopterous Pests of Sugar Cane. Annual Research Report

1974. Div. of Entomol. And Zool., Dept. of Agric., Bangkok p. 511-513.

ง. รายงานการประชมุ

แบบการเขียน

ชือ่ผแูตง. ป. ชือ่เรือ่ง. รายงานการประชมุ ถามตีวัยอสากลกใ็หพมิพตวัยอ  ครัง้ที ่(ถาม)ี วนัเดอืนปทีม่กีารประชมุ

สถานทีป่ระชมุ. หนา-หนา.

ตวัอยางการเขยีน

พสิษิฐ  เสพสวสัดิ ์ ศรสีมร  พทิกัษ  เตอืนจติต  สตัยาวริทุธ และสาทร  สริสิงิห. 2523. ประสทิธภิาพของสารฆา

แมลงบางชนิดกับหนอนเจาะฝกถั่วเหลือง. รายงานการประชุมวิชาการแมลงและสัตวศัตรูพืช  ครั้งที่ 2

กองกฏีและสตัววทิยา  24-27  มถินุายน 2532  ณ  ศนูยวจิยัอารกัขาขาว  กรงุเทพฯ. หนา 492-523.

Bliss, C.l. 1958. The Analysis of Insect Counts as Negative Binomial Distribution. In Proc. 10th Intern. Cangr.

Ent. 2 : 1015-1032.

Magee, P.N. 1992. The Future of Research on Chemical Carcinogenesis. In 2nd Princess Chulabhorn Science

Congresst. Nov. 2-6, 1992. Bangkok. P. 11.

จ. เอกสารไมปรากฏชื่อผูเขียน

แบบการเขียน

ใหใชคำวา นรินาม หรอื Anonymous แทนชือ่ตามดวย ป พ.ศ. หรอื ค.ศ. ทีต่พีมิพ  และใชวธิกีารเขยีนตามประเภท

ของเอกสารนัน้ๆ ดงัทีก่ลาวมาแลวขางตน

ตวัอยางการเขยีน

Anonymous. 1989. Krung Thai Bank Annual Report 1989. Bangkok. 80 pp.

นรินาม. 2520. สตัวศตัรอูอย. วารสารกสกิรรมไรออย. 1: 445-449
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ผูพิจารณาผลงานวิจัย

วารสารวิจัยทรัพยากรมนุษย
 ปที ่5 ฉบบัที ่1  มกราคม - มถินุายน 2553

ศ.ดร.จรีะ หงศลดารมย มูลนิธิพัฒนาทรัพยากรมนุษย

รศ. จตพุร บานชืน่ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร

รศ.ดร. โสรชี โพธแิกว จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย

รศ.ดร. อรพรรณ ลอืบญุธวชัชยั จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย

รศ. ไว จามรมาน มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร

รศ. ดร.ไพรชั ถิน่ธานี มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร

รศ. พนิยั ทองสวสัดิว์งศ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร

ผศ.ดร. เมธาวฒุ ิพรีพรวทิรู มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร

รศ. เลก็ สมบตัิ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร

รศ.ดร. นงลกัษณ เทพสวสัดิ์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร


