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บทบาทของแนวคิดเศรษฐกิจพอเพียงที่มีตอภาวะจิตลักษณะ

ของบุคลากรในองคการที่บริหารจัดการโดยใชแนวคิดเศรษฐกิจพอเพียง
The effect of the Sufficiency Economy on the Psychological Trait of the Employee

in the Sufficiency Economy Management Organization
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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.

บทคัดยอ
การวจิยัเรือ่ง "บทบาทของแนวคดิเศรษฐกจิพอเพยีงทีม่ตีอภาวะจติลกัษณะของบคุลากรในองคการทีบ่รหิาร

จดัการโดยใชแนวคดิเศรษฐกจิพอเพยีง" มวีตัถปุระสงคเพือ่เสนอบทบาทและแนวคดิเศรษฐกจิพอเพยีงในสงัคมไทย

ตลอดจนการประยกุตใชแนวคดิเศรษฐกจิพอเพยีงในองคการ และเพือ่ศกึษาภาวะจติลกัษณะของบคุคลทีป่ฏบิตังิาน

ในองคการทีบ่รหิารจดัการโดยใชแนวคดิเศรษฐกจิพอเพยีงเปรยีบเทยีบกบัภาวะจติลกัษณะของบคุคลทีป่ฏบิตังิานใน

องคการทีบ่รหิารจดัการโดยใชแนวคดิอืน่

กลมุตวัอยางเปนบคุลากรในองคการทีบ่รหิารจดัการโดยใชแนวคดิเศรษฐกจิพอเพยีงและบคุลากรในองคการ

ทีบ่รหิารจดัการโดยใชแนวคดิอืน่ จำนวน 400 คน โดยผวูจิยัไดรบัแบบสอบถามคนืจำนวน 375 ชดุ คดิเปนรอยละ

93.8

เครือ่งมอืทีใ่ชในการศกึษาครัง้นี ้ประกอบดวย แบบสอบถามวดัการประยกุตใชแนวคดิเศรษฐกจิพอเพยีง และ

แบบสอบถามวดัภาวะจติลกัษณะ คาความเชือ่มัน่ของแบบสอบถามเทากบั .813 และ .707 ตามลำดบั  สถติทิีใ่ชใน

การวจิยัครัง้นี ้ไดแก คาความถี ่รอยละ คาเฉลีย่เลขคณติ สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน ทำการทดสอบสมมตฐิานดวยการ

ทดสอบคา t (t-test) คาสมัประสทิธิส์หสมัพนัธเพยีรสนั ผลการวจิยัพบวา

1. บคุลากรในองคการทีบ่รหิารจดัการโดยใชแนวคดิเศรษฐกจิพอเพยีงมกีารประยกุตใชเศรษฐกจิพอเพยีงทัง้

ในระดบับคุคลและระดบัองคการ มากกวาบคุลากรในองคการทีบ่รหิารจดัการโดยใชแนวคดิอืน่

2. บคุลากรในองคการทีบ่รหิารจดัการโดยใชแนวคดิเศรษฐกจิพอเพยีงมกีารประยกุตใชเศรษฐกจิพอเพยีงดาน

ความมเีหตผุล การมภีมูคิมุกนั และความพอเพยีงโดยรวมมากกวาบคุลากรในองคการทีบ่รหิารจดัการโดยใชแนวคดิ

อืน่ แตไมพบความแตกตางของทัง้สองกลมุในปจจยัดานความพอประมาณ

3. บคุลากรในองคการทีบ่รหิารจดัการโดยใชแนวคดิเศรษฐกจิพอเพยีงมภีาวะจติลกัษณะดานการมงุอนาคต

- ควบคุมตน การรับรูความสามารถของตนเองต่ำกวาบุคลากรในองคการที่บริหารจัดการโดยใชแนวคิดอื่น แตไม

พบความแตกตางของทัง้สองกลมุในภาวะจติลกัษณะดานบคุลกิภาพแบบมาคอิาเวลเลยีน แรงจงูใจใฝสมัฤทธิ ์ความ

เชือ่มัน่ในอำนาจแหงตน ดานเหตผุลเชงิจรยิธรรม และภาวะจติลกัษณะโดยรวม
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4. ปจจยัแนวคดิเศรษฐกจิพอเพยีงโดยรวมมคีวามสมัพนัธทางบวกกบัภาวะจติลกัษณะโดยรวม

5. ภาวะจิตลักษณะดานมุงอนาคต - ควบคุมตน มีความสัมพันธทางบวกกับความพอเพียงในระดับบุคคล

ความพอประมาณ การมภีมูคิมุกนัทีด่ใีนตวั และปจจยัรวมของแนวคดิเศรษฐกจิพอเพยีง แตไมมคีวามสมัพนัธกบัความ

พอเพียงในระดับองคการและความมีเหตุผล

6. ภาวะจิตลักษณะดานการรับรูความสามารถของตนเองมีความสัมพันธทางบวกกับความพอเพียงระดับ

บคุคล ความพอประมาณ และปจจยัรวม อกีทัง้ยงัมคีวามสมัพนัธทางบวกกบัความมเีหตผุล และการมภีมูคิมุกนั แต

ไมพบความสมัพนัธกบัความพอเพียงในระดบัองคการ

7. ภาวะจติลกัษณะดานบคุลกิภาพแบบมาคอิาเวลเลยีน มคีวามสมัพนัธทางลบกบัปจจยัดานความพอเพยีง

ระดับองคการ ความพอประมาณ และปจจัยรวม รวมถึงมีความสัมพันธกับความพอเพียงระดับบุคคล และความมี

เหตผุล แตไมพบความสมัพนัธกบัการมภีมูคิมุกนั

8. ภาวะจติลกัษณะดานแรงจงูใจใฝสมัฤทธิไ์มมคีวามสมัพนัธกบัปจจยัใดๆ ของแนวคดิเศรษฐกจิพอเพยีง

9. ภาวะจิตลักษณะดานความเชื่อมั่นในอำนาจแหงตนมีความสัมพันธทางบวกกับทุกปจจัยของแนวคิด

เศรษฐกจิพอเพยีง

10. ภาวะจิตลักษณะดานเหตุผลเชิงจริยธรรม มีความสัมพันธกับความพอเพียงในระดับองคการ ความ

พอประมาณ ความมเีหตผุล การมภีมูคิมุกนั และปจจยัรวม แตไมมคีวามสมัพนัธกบัความพอเพยีงระดบับคุคล

11. ภาวะจติลกัษณะโดยรวม มคีวามสมัพนัธทางบวกกบัทกุปจจยัของเศรษฐกจิพอเพยีง

คำนำ
เมื่อประเทศไทยกาวเขาสูยุคของประเทศกำลัง

พัฒนา อุตสาหกรรมเขามามีบทบาทเหนือสังคม

เกษตรกรรม หนมุสาวชนบทเริม่ละทิง้ทีน่าเขาสเูมอืงใหญ

เพือ่ทำงานในโรงงานอตุสาหกรรม ประกอบกบัการหลัง่

ไหลของทนุนยิม ทำใหคนไทยฟงุเฟอตามภาวการณของ

การเติบโตทางเศรษฐกิจตามระบบทุนนิยมที่ไมยั่งยืน

และไมแนนอน ดงัจะเหน็ไดจากปญหาเศรษฐกจิตกต่ำใน

ชวงป 2540 (วกิฤตติมยำกงุ) และลาสดุ (2552) ของการ

ลมละลายทางสถาบันการเงินของสหรัฐอเมริกา (พิษ

แฮมเบอรเกอร) ทำใหเกดิปญหาเศรษฐกจิลามไปทัว่โลก

พระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัวฯ ทรงเล็งเห็นปญหา

อนาคตของสงัคมไทย จงึไดทรงแนะนำแนวทางเศรษฐกจิ

พอเพยีง ซึง่เปนแนวคดิทีส่ามารถนำมาปรบัใชกบัสงัคม

ไทย เพือ่สรางภมูติานทานใหกบัสงัคมไทยในปจจบุนัให

สามารถยืนหยัดเขมแข็ง ทามกลางกระแสโลกในยุค

โลกาภวิตัน (เกษม วฒันชยั, 2550)

จากการศกึษาคนควาขอมลูทีเ่กีย่วของกบัเศรษฐกจิ

พอเพยีงมาเปนระยะเวลาหนึง่ ทำใหไดทราบขอมลูทีน่า

ยินดียิ่งวา ในปจจุบันมีหนวยงานทั้งภาครัฐและภาค

เอกชนจำนวนหนึง่ทีไ่ดนอมเอาพระราชดำรนิีไ้ปเปนแนว

ทางในการดำเนินงานขององคการของตน โดยไดมีการ

ประกาศเปนนโยบายในการดำเนนิงาน รวมทัง้สนบัสนนุ

ใหมกีารดำเนนิการตามนโยบายดงักลาวอยางตอเนือ่ง ยงั

ใหเกิดผลลัพธอยางเปนรูปธรรมและนามธรรม และเปน

ที่นายินดีอยางยิ่งวา รัฐบาลไดเล็งเห็นความสำคัญของ

แนวคิดเศรษฐกิจพอเพียง และไดประกาศเปนนโยบาย

และวาระแหงชาติในการขอความรวมมือจากหนวยงาน

ทัง้ภาครฐัและเอกชนใหเลง็เหน็ถงึความสำคญัในการปฏบิั

ติตนตามแนวพระราชดำริดังกลาว และดำเนินการ

ประชาสัมพันธและสนับสนุนใหประชาชนชาวไทยไดรับ

ทราบขาวสารเกี่ยวกับเศรษฐกิจพอเพียงอยางตอเนื่อง

รวมทัง้แผนพฒันาเศรษฐกจิและสงัคมแหงชาต ิฉบบัที ่10

(พ.ศ.2550-2554) ไดอัญเชิญ "ปรัชญาของเศรษฐกิจ

พอเพียง" มาเปนแนวทางในการพัฒนาแบบบูรณาการ

เปนองครวมทีม่ ี"คนเปนศนูยกลางการพฒันา" ตอเนือ่ง

จากแผนพัฒนาฯฉบับที่ 8 และฉบับที่9 โดยมีวัตถุ

ประสงคเพื่อเปนการกระตุนจิตสำนึกของประชาชนให

เห็นถึงความสำคัญและไดรับขอมูลขาวสารและแนวทาง

ปฏิบัติในการนำแนวพระราชดำรัสไปปรับใชอยางเปน

รูปธรรม อันจะสงผลดีตอประเทศชาติและประชาชน

อยางยัง่ยนื
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ดวยเหตุผลดังที่ไดกลาวมาแลวในขางตน ทำให

คณะผูวิจัยไดเล็งเห็นถึงความสำคัญของพระราชดำริ

"เศรษฐกจิพอเพยีง" ซึง่เปนแนวคดิทีส่ามารถนำไปปรบั

ใชไดกบัทกุคน ทกุชวงเวลาของชวีติ ทกุสาขาอาชพี และ

รวมถงึการนำแนวคดิดงักลาวมาปรบัใชกบัองคการตางๆ

ทั้งการกำหนดนโยบายในการบริหารจัดการ (Manage-

ment) ไดอยางมปีระสทิธภิาพ จงึมคีวามสนใจทีจ่ะศกึษา

เพื่อหาขอมูล รายละเอียดเพิ่มเติมเกี่ยวกับบทบาทของ

แนวคดิเศรษฐกจิพอเพยีงในสงัคมไทย โดยเฉพาะอยางยิง่

เรื่องของภาวะจิตลักษณะของบุคลากรที่ปฏิบัติงานใน

องคการ ผวูจิยัเชือ่วาจติลักษณะของบคุลากรตามแนวคดิ

ตนไมจรยิธรรมของ ศ.ดร.ดวงเดอืน พนัธมุนาวนิ (2538)

นาจะเปนปจจัยที่สงผลตอการนำเอาแนวคิดเรื่อง

เศรษฐกจิพอเพยีงมาเปนแนวทางในการบรหิารจดัการ ดงั

นั้นผูวิจัยจึงรวมภาวะจิตลักษณะของบุคลากรมาเปนตัว

แปรในการวิจัยครั้งนี้ โดยศึกษาวาภาวะจิตลักษณะของ

บคุลากรทีป่ฏบิตังิานในองคการทีน่ำแนวคดิเศรษฐกจิมา

ใชเปนแนวทางในการบรหิารจดัการ เปรยีบเทยีบกบัภาวะ

จติลกัษณะของบคุลากรทีป่ฏบิตังิานในองคการทีบ่รหิาร

โดยใชแนวคดิอืน่

วตัถปุระสงคของการวจิยั

1. เพือ่เสนอใหเหน็ถงึความสำคญัของบทบาทและ

แนวคิดเศรษฐกิจพอเพียงในสังคมไทย ตลอดจนการ

ประยกุตใชแนวคดิเศรษฐกจิพอเพยีงในองคการ

2. เพื่อศึกษาภาวะจิตลักษณะของบุคคลที่ปฏิบัติ

งานในองคการที่บริหารจัดการโดยใชแนวคิดเศรษฐกิจ

พอเพียง เปรียบเทียบกับภาวะจิตลักษณะของบุคคลที่

ปฏบิตังิานในองคการทีบ่รหิารจดัการโดยใชแนวคดิอืน่

สมมตฐิาน และกรอบแนวความคดิของการวจิยั

1. แนวคิดเศรษฐกิจพอเพียงสามารถนำไป

ประยกุตใชไดทกุระดบั ทัง้ระดบั บคุคล ครอบครวั ชมุชน

องคการ ประเทศ และประชาคมโลก

2. ภาวะจิตลักษณะของบุคลากรที่ปฏิบัติงานใน

องคการทีบ่รหิารจดัการโดยใชแนวคดิเศรษฐกจิพอเพยีง

จะมีระดับสูงกวาภาวะจิตลักษณะของบุคลากรที่ปฏิบั

ตงิานในองคการทีบ่รหิารจดัการโดยใชแนวคดิอืน่

คำจำกดัความทีใ่ชในการวจิยั

1. แนวคดิเศรษฐกจิพอเพยีง หมายถงึ แนวคดิหรอื

ทฤษฎทีางเศรษฐศาสตรทีเ่นนการสรางความพอเพยีงขึน้

กบัตนเองและองคการ โดยเศรษฐกจิพอเพยีงจะประกอบ

ดวยคณุลกัษณะ 3 ประการ คอื ความพอประมาณ ความ

มีเหตุผล และการมีภูมิคุมกันในตัวที่ดี โดยมีเงื่อนไขใน

การตดัสนิใจและการดำเนนิกจิกรรมตางๆ ใหอยใูนระดบั

ความพอเพยีง ซึง่จะตองอาศยัทัง้ความรแูละคณุธรรมเปน

พื้นฐาน

ภาพที ่1 กรอบแนวคดิในการวจิยั
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1.1 ความพอประมาณ หมายถงึ ความพอด ีไม

นอยเกินไปและไมมากเกินไป โดยไมเบียดเบียนตนเอง

และผูอื่น เชน การผลิตและการบริโภคที่อยูในระดับ

พอประมาณ

1.2 ความมเีหตผุล หมายถงึ การตดัสนิใจเกีย่ว

กับระดับของความพอเพียงนั้น จะตองเปนไปอยางมี

เหตุผล โดยพิจารณาจากเหตุปจจัยที่เกี่ยวของตลอด

จนคำนึงถึงผลกระทบที่เกิดจากการกระทำนั้นๆ อยาง

รอบคอบ

1.3 การมภีมูคิมุกนั หมายถงึ การเตรยีมตวัให

พรอมรับผลกระทบกับการเปลี่ยนแปลงดานตางๆ ที่

จะเกิดขึ้นโดยคำนึงถึงความเปนไปไดของสถานการณ

ตางๆ ทีค่าดวาจะเกดิขึน้ในอนาคตทัง้ใกลและไกล

2. ระดับของความพอเพียง  ในที่นี้ ศึกษาใน 2

ระดบั คอื

2.1 ความพอเพียงระดับบุคคลและครอบครัว

เปนเศรษฐกจิพอเพยีงแบบพืน้ฐาน ทีเ่นนความพอเพยีง

ในระดับบุคคลและครอบครัว คือการที่สมาชิกในครอบ

ครัวมีความเปนอยูในลักษณะที่สามารถพึ่งพาตนเองได

สามารถสนองความตองการขั้นพื้นฐาน เชน ความตอง

การในปจจยัสีข่องตนเองและครอบครวัได มกีารชวยเหลอื

เกื้อกูลซึ่งกันและกัน มีความสามัคคีกลมเกลียว และมี

ความพอเพียงในการดำเนินชีวิตดวยการประหยัดและ

การลดคาใชจายทีไ่มจำเปน จนสามารถดำรงชวีติอยไูด

อยางมคีวามสขุทัง้กายและใจ

2.2 ความพอเพยีงระดบัชมุชนหรอืองคการ เปน

เศรษฐกจิพอเพยีงแบบกาวหนา ทีเ่นนความพอเพยีงใน

ระดบักลมุหรอืองคการ กลาวคอื เมือ่บคุคล/ครอบครวั มี

ความพอเพียงในระดับที่หนึ่งแลว ก็จะรวมพลังกันใน

รปูกลมุหรอืสหกรณ เพือ่รวมกนัดำเนนิงานในดานตางๆ

ทั้งดานการผลิต การตลาด ความเปนอยู สวัสดิการ

การศกึษา สงัคมและศาสนา โดยไดรบัความรวมมอืจาก

หนวยงานทีเ่กีย่วของ ทัง้หนวยงานราชการ มลูนธิ ิและ

เอกชน

3. ภาวะจิตลักษณะ หมายถึง ลักษณะทางจิตใจ

ของมนษุย ตามทฤษฎตีนไมจรยิธรรม (ดวงเดอืน พนัธุ

มนาวนิ, 2538) ทีส่งผลตอพฤตกิรรมการเปนคนด ีคนเกง

ของมนษุย โดย ในการวจิยัครัง้นี ้ผวูจิยัไดปรบัเปลีย่นองค

ประกอบของภาวะจิตลักษณะเพื่อความเหมาะสม

ประกอบดวย 6 ดาน ไดแก

3.1  การมงุอนาคต - ควบคมุตน (Future ori-

ented - Self Control) ภาวะจติลกัษณะนี ้แบงออกเปน 2

สวนไดแก

- มงุอนาคต หมายถงึ ความสามารถในการคดิ

และรับรูในสิ่งที่เปนนามธรรม เปนสิ่งที่ดีอาจเกิดขึ้นใน

อนาคต เปนการคาดการณ

- ควบคุมตน เปนทักษะความสามารถในการ

กำหนดเปาหมาย จดัระบบการกระทำสภาพแวดลอมเพือ่

ใหบรรลเุปาหมายในอนาคต ใหรางวลักบัตนเองเมือ่ไดรบั

ความสำเร็จตามเปาหมาย

3.2 การรบัรคูวามสามารถของตนเอง (Self - Ef-

ficacy) หมายถงึ ความเชือ่ในความสามารถของตนเองใน

การแสดงพฤติกรรมบางอยางใหสำเร็จได

3.3 บคุลกิภาพแบบมาคอิาเวลเลยีน (Machia-

vellian personality) หมายถงึ บคุลกิภาพของบคุคลผมูงุ

เอาชนะผูอื่นดวยกลวิธีทุกอยาง เพื่อประโยชนสวนตัว

โดยไมคำนงึถงึศลีธรรมทีส่งัคมยดึถอื

3.4 แรงจงูใจใฝสมัฤทธิ ์(Need for Achievement)

หมายถึง ความมุงมั่นที่จะกระทำเพื่อใหประสบความ

สำเรจ็ทีต่องการ มเีปาหมายทีช่ดัเจน ชอบวางแผนและ

กำหนดขัน้ตอนในการทำงาน ชอบเสีย่งปานกลาง แสวง

หาขอมลูสะทอนกลบั มคีวามกระตอืรอืรน และความคดิ

สรางสรรค

3.5 ความเชื่อมั่นในอำนาจแหงตน (Internal

Locus of Control) ในทีน่ีห้มายถงึ ความเชือ่วาตนเองมี

ความรคูวามสามารถ รสูาเหตขุองผลลพัธทีเ่กดิขึน้ เชือ่

วา ทำดแีลวตองไดด ีความสำเรจ็เกดิจากความสามารถ

ของตน มใิชเกดิจากความบงัเอญิหรอืโชคชะตา สามารถ

ควบคมุหรอืจดัการถงึเหตเุพือ่นำไปสผูลทีต่องการได ใน

ลกัษณะ "ขาขอลขิติชวีติขาเอง"

3.6 เหตผุลเชงิจรยิธรรม หมายถงึ ลกัษณะทาง

จติในรปูของเหตผุลหรอืเจตนาของการทำหรอืไมทำ โดย

ยดึแนวคดิของโกลเบริก (Kohlberg, 1981) ซึง่ไดกลาวถงึ

เหตผุลของการทำความดตีามขัน้ตอนการพฒันาการ ซึง่

แบงออกเปน 6 ขัน้ดงันี้

ขัน้ 1 ทำด ีเพราะกลวัถกูลงโทษ (2-7 ป)

ขัน้ 2 ทำด ีเพือ่แลกเปลีย่นรางวลัคำชม (7-10

ป)
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ขัน้ 3 ทำดี เพื่อเปนที่รักและชื่นชมของคนรัก

(10-13 ป)

ขั้น 4 ทำดี เพราะเปนหนาที่ทางสังคมถูก

กฎหมาย (13-16 ป)

ขัน้ 5 ทำดี เพราะเปนสัญญาประชาคม (16

ปขึน้ไป)

ขัน้ 6 ทำด ีเพราะเปนเรือ่งทีด่เีปนหลกัสากล

วิธีการวิจัย
ประชากรและกลุมตัวอยาง

กลุมประชากรที่ใชในการวิจัยเปนบุคลากรใน

องคการที่บริหารจัดการโดยใชเศรษฐกิจพอเพียง ซึ่ง

นำขอมูลมาจากรายชื่อองคการที่ลงทะเบียนกับเว็บไซต

เศรษฐกิจพอเพียง: การขับเคลื่อนเศรษฐกิจพอเพียง

(www.sufficiencyeconomy.org) ซึง่ไดรวบรวมฐานขอมลู

กลมุ/องคกร/พืน้ที ่ทีไ่ดนำแนวคดิเศรษฐกจิพอเพยีงมาใช

โดยไดรวบรวมเอาไวในโครงการจดัทำฐานขอมลูทีเ่กีย่ว

ของกบัปรชัญาเศรษฐกจิพอเพยีง (www.sedb.org) และ

บคุลากรในองคการทีบ่รหิารจดัการโดยใชแนวคดิอืน่ ซึง่

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

(www.thaitambon.com) ผูวิจัยกำหนดขนาดตัวอยางที่

ความเชือ่มัน่ 95% และยอมรบัความคลาดเคลือ่นได 5%

จากนัน้ทำการสมุตวัอยางโดยวธิกีารสมุตวัอยางแบบเจาะ

จง (Purposive Sampling)

ตัวแปรที่ใชในการวิจัย

1. ปจจยัแนวคดิเศรษฐกจิพอเพยีง ประกอบดวย 5

ดาน ไดแก ความพอเพียงระดับบุคคลและครอบครัว

ความพอเพยีงระดบัชมุชนหรอืองคกร ความพอประมาณ

ความมเีหตผุล และการมภีมูคิมุกนั

2. ภาวะจติลกัษณะ ประกอบดวย 6 ดาน ไดแก

การมงุอนาคต - ควบคมุตน การรบัรคูวามสามารถของ

ตนเอง บุคลิกภาพแบบมาคิอาเวลเลียน แรงจูงใจใฝ

สัมฤทธิ์ ความเชื่อมั่นในอำนาจแหงตน และเหตุผลเชิง

จริยธรรม

เครือ่งมอืทีใ่ชในการวจิยั

1. แบบสอบถามปจจยัแนวคดิเศรษฐกจิพอเพยีง ผู

วิจัยไดสรางและพัฒนาแบบสอบถามขึ้นเองจากแนวคิด

เศรษฐกจิพอเพยีง ตามพระราชดำรขิองพระบาทสมเดจ็

พระเจาอยูหัว เพื่อวัดตัวแปรปจจัยแนวคิดเศรษฐกิจ

พอเพยีงทัง้ 5 ดาน

2. แบบสอบถามวดัภาวะจติลกัษณะ ผวูจิยัไดสราง

และพัฒนาแบบสอบถามขึ้นเองตามแนวคิดตนไม

จรยิธรรม (ดวงเดอืน พนัธมุนาวนิ, 2538) เพือ่วดัตวัแปร

ภาวะจติลกัษณะทัง้ 6 ดาน

การเก็บรวบรวมขอมูล

เก็บขอมูลโดยการสงแบบสอบถามใหกับกลุม

ตัวอยางทางไปรษณียพรอมทั้งซองเอกสารสำหรับสง

แบบสอบถามกลับคืน หลังจากนั้นไดตามแบบสอบถาม

กลับคืนโดยการสอบถามทางโทรศัพท และไดสงแบบ

สอบถามรอบทีส่องใหกบัองคการทีร่ายงานวายงัไมไดรบั

แบบสอบถาม โดยไดรบัแบบสอบถามทีส่มบรูณกลบัคนื

จำนวนทั้งสิ้น 375 ชุด แบงเปนกลุมองคการที่บริหาร

จดัการโดยใชแนวคดิเศรษฐกจิพอเพยีง จำนวน 174 ชดุ

และกลุมองคการที่บริหารจัดการโดยใชแนวคิดอื่น

จำนวน 201 ชดุ

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล

การเปรยีบเทยีบการประยกุตใชแนวคดิเศรษฐกจิ

พอเพยีง
1. ความพอเพยีงระดบับคุคล

บุคลากรในองคการที่บริหารจัดการโดยใชแนวคิด

เศรษฐกจิพอเพยีงมกีารดำเนนิชวีติตามแนวคดิเศรษฐกจิ

พอเพยีงดานความพอเพยีงระดบับคุคลมากกวาบคุลากร

ในองคการทีบ่รหิารจดัการโดยใชแนวคดิอืน่ (t = 2.167,

p<.05) ซึ่งอาจจะเห็นไดจากดานรายได บุคลากรใน

องคการทีบ่รหิารจดัการโดยใชแนวคดิเศรษฐกจิพอเพียง

จะมรีายไดเพยีงพอกบัรายจาย สามารถชำระหนีไ้ดภาย

ในเวลาทีก่ำหนด โดยเฉพาะอยางยิง่กลมุคนเหลานีใ้นแต

ละเดอืนจะมเีงนิออมอยางนอย 10% แสดงใหเหน็วาแนว

คิดเศรษฐกิจพอเพียงมีผลตอความพอเพียงระดับบุคคล

ในการดำเนินชีวิต ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดเศรษฐกิจ

พอเพียงแบบพื้นฐานที่มุงเนนการประหยัดและทำให

ระดับครอบครัวสามารถพึ่งตนเองได

2. ความพอเพยีงระดบัองคการ

ชุมชนขององคการที่บริหารจัดการโดยใชแนวคิด

เศรษฐกจิพอเพยีง มคีวามแตกตางในการรวมตวักนัเปน
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กลุมหรือสหกรณอยางเหนียวแนนเพื่อดำเนินกิจการอัน

เปนประโยชนทางดานเศรษฐกจิ รวมตวัชวยเหลอืซึง่กนั

และกันในดานความเปนอยู สวัสดิการ การศึกษาและ

ศาสนา การระดมทุนเพื่อพัฒนาคุณภาพชีวิตดานตางๆ

มากกวาชมุชนขององคการทีบ่รหิารจดัการโดยใชแนวคดิ

อืน่ (t =8.473,  p <.01)

ผลจากการวิเคราะหขอมูลและขอคำถามยอยอาจ

ชีใ้หเหน็วาความพอเพยีงของชมุชนกอใหเกดิการรวมพลงั

กันอยางเหนียวแนน มีการระดมทุนเพื่อพัฒนาคุณภาพ

ชีวิตดานตางๆ ใหดีขึ้น อันนำไปสูความมีภูมิคุมกันตอ

ภาวการณเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจและสังคมตอไป

และความพอเพยีงของชมุชนเหลานีม้ผีลสบืเนือ่งมาจาก

การที่บุคลากรในชุมชนนอมนำเอาแนวคิดเศรษฐกิจ

พอเพยีงมาใช ซึง่อาจถอืไดวาเปนเศรษฐกจิพอเพยีงแบบ

กาวหนาทีส่มาชกิในแตละครอบครวั หรอืองคการตางๆ

ทีม่คีวามพอเพยีงเปนเบือ้งตนแลว กจ็ะรวมกนัเพือ่รวมมอื

กันสรางประโยชนใหแกกลุมตอไป

3. ความพอประมาณ

ไมพบความแตกตางในการประยุกตใชแนวคิด

เศรษฐกจิพอเพยีงในปจจยัดานความพอประมาณระหวาง

บุคลากรทั้งสองกลุม อยางไรก็ตามเมื่อวิเคราะหในขอ

คำถามยอย พบวาขอคำถาม "ทานพอใจทีจ่ะรบัประทาน

อาหารในบานเพื่อเปนการประหยัดคาใชจาย" "ทาน

สามารถที่จะดำเนินชีวิตอยางพอเหมาะ ตามภาวะของ

เศรษฐกิจและสิ่งแวดลอมที่เปนอยูไดอยางมีความสุข"

และ "ทานยนิดทีีจ่ะมหีนีส้นิบางเพือ่ความสขุและรสชาติ

ของชวีติ" บคุลากรในองคการทีบ่รหิารจดัการโดยใชแนว

คิดเศรษฐกิจพอเพียงมีพฤติกรรมความพอประมาณ

ดีกวาบุคลากรในองคการที่บริหารจัดการโดยใชแนวคิด

อื่น

4. ความมเีหตผุล

บุคลากรในองคการที่บริหารจัดการโดยใชแนวคิด

เศรษฐกจิพอเพยีง มกีารนำแนวคดิเรือ่งความมเีหตผุลมา

ประยกุตใชในการดำเนนิชวีติมากกวาบคุลากรในองคการ

ทีบ่รหิารจดัการโดยใชแนวคดิอืน่  (t = 1.969, p<.05) เมือ่

วเิคราะหขอคำถามยอยทีว่า "บางครัง้ทานเลอืกทีจ่ะเดนิ

ทางโดยรถขนสงมวลชนมากกวาใชรถสวนตัว" พบวา

บคุลากรในองคการทีใ่ชแนวคดิเศรษฐกจิพอเพยีง มแีนว

โนมทีจ่ะตอบ "ใช" มากกวาบคุลากรในองคการทีบ่รหิาร

จดัการโดยใชแนวคดิแบบอืน่

5. การมภีมูคิมุกนั

บุคลากรในองคการที่บริหารจัดการโดยใชแนวคิด

เศรษฐกจิพอเพยีงมพีฤตกิรรมทีแ่สดงถงึการมภีมูคิมุกนั

ในการดำเนินชีวิตมากกวาบุคลากรในองคการที่บริหาร

จดัการโดยใชแนวคดิอืน่ (t=3.507, p <.01) โดยขอคำถาม

ที่แสดงถึงการมีภูมิคุมกันของบุคลากรในองคการที่

บริหารจัดการโดยใชแนวคิดเศรษฐกิจพอเพียงมีจำนวน

ขอทีแ่สดงความแตกตางอยางมนียัสำคญัมากกวาปจจยั

ของแนวคดิเศรษฐกจิพอเพยีงดานอืน่ๆ มากทีส่ดุ สะทอน

ใหเห็นวาปจจัยดานการมีภูมิคุมกันเปนปจจัยสำคัญที่

ทำใหเหน็ถงึความแตกตางอยางชดัเจนระหวางบคุลากร

ทัง้สองกลมุ

6. การประยุกตใชแนวคิดเศรษฐกิจพอเพียง

โดยรวม

บุคลากรในองคการที่บริหารจัดการโดยใชแนวคิด

เศรษฐกิจพอเพียงมีระดับการประยุกตใชแนวคิด

เศรษฐกิจพอเพียงโดยรวมสูงกวาบุคลากรในองคการที่

บรหิารจดัการโดยใชแนวคดิอืน่  (t = 2.614, p < .01)

บุคลากรในองคการที่บริหารจัดการโดยใชแนวคิด

เศรษฐกจิพอเพยีง มรีะดบัความพอประมาณสงูกวา เชน

พอใจทีจ่ะรบัประทานอาหารในบานเพือ่เปนการประหยดั

คาใชจายมากกวา อกีทัง้มกีารดำเนนิชวีติอยางพอเหมาะ

ตามภาวะเศรษฐกิจและสิ่งแวดลอมที่เปนอยูไดอยางมี

ความสขุกวา และไมยนิดทีีจ่ะมหีนีส้นิ พฤตกิรรมดงักลาว

นั้น แสดงถึงความพอประมาณตามแนวคิดเศรษฐกิจ

พอเพยีง

บุคลากรในองคการที่บริหารจัดการโดยใชแนวคิด

เศรษฐกจิพอเพยีง จะมคีวามเปนเหตเุปนผลมากกวา เชน

มกีารเลอืกทีจ่ะเดนิทางโดยรถขนสงมวลชนมากกวาการ

ใชรถสวนตวั ซึง่การใชรถสวนตวันัน้สิน้เปลอืงคาใชจาย

มากกวาและการเดนิทางโดยรถขนสงมวลชนยงัสามารถ

ควบคมุเวลาในการเดนิทางไดมากกวา

การมีภูมิคุมกันนั้นนับเปนปจจัยสำคัญที่มีผลมา

จากการใชแนวคิดเศรษฐกิจพอเพียงในการดำเนินชีวิต

บุคลากรในองคการที่บริหารจัดการโดยใชแนวคิด

เศรษฐกิจพอเพียงจะมีภูมิคุมกันสูงกวาบุคลากรใน

องคการทีบ่รหิารจดัการโดยใชแนวคดิอืน่ คนทีช่อบเขาวดั

ฟงธรรม หรอืนัง่สมาธ ิเพือ่แสวงหาความสงบทางดานจติ
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ใจ การออกกำลังกายเพื่อใหรางกายแข็งแรงอยางสม่ำ

เสมออาจจะกลายเปนคนทีใ่ชแนวคดิเศรษฐกจิพอเพยีงใน

การดำเนินชีวิตโดยไมรูตัว

การเปรยีบเทยีบภาวะจติลกัษณะ
1. การมงุอนาคต - ควบคมุตน

บุคลากรในองคการที่บริหารจัดการโดยใชแนวคิด

อืน่มภีาวะจติลกัษณะในการมงุอนาคต - ควบคมุตน มาก

กวา เชน เชือ่วาการวางแผนทีด่ใีนการทำงานยอมนำตน

สคูวามสำเรจ็ตามเปาหมายทีต่องการ เชือ่วาตนเองจะมี

อนาคตทีส่ดใสและชวีติทีม่ัน่คงหลงัเกษยีณ ตลอดจนเชือ่

วาตนเองจะตองประสบความสำเร็จในชีวิตทั้งในดาน

หนาทีก่ารงานและครอบครวัมากกวาบคุลากรในองคการ

ทีบ่รหิารจดัการโดยใชแนวคดิเศรษฐกจิพอเพยีง

สาเหตทุีบ่คุลากรในองคการทีบ่รหิารจดัการโดยใช

แนวคดิอืน่ (ทนุนยิม) มภีาวะจติลกัษณะในดาน "การมงุ

อนาคต - ควบคมุตน" สงูกวาบคุลากรในองคการทีบ่รหิาร

จดัการโดยใชแนวคดิเศรษฐกจิพอเพยีง อาจเนือ่งมาจาก

บุคลากรในองคการที่บริหารจัดการโดยใชแนวคิดอื่น มี

การแขงขนักนัสงู มชีวีติอยดูวยความเรงรบี และทกุคนมกั

ไดรบัการปลกุเราใหวางแผนสรางอนาคตทีส่วยหร ูสราง

สมสมบตัมิากๆ เพือ่จะไดมเีงนิใชจายอยางไมขาดมอืใน

ยามเกษยีณ ในขณะทีบ่คุลากรในองคการทีบ่รหิารจดัการ

โดยใชแนวคิดเศรษฐกิจพอเพียง อาจไดรับอิทธิพลจาก

ศาสนาพุทธที่สอนใหบุคคลดำรงชีวิตอยางพอเพียง ไม

โลภ มชีวีติอยกูบัปจจบุนั โดยมคีวามเชือ่วา อนาคตเปน

สิ่งไมแนนอน ไมควรกังวลใจกับสิ่งที่ยังไมเกิดขึ้น หรือ

เสยีดาย เสยีใจกบัสิง่ทีผ่านพนมาแลว

2. การรบัรคูวามสามารถแหงตน

บุคลากรในองคการที่บริหารจัดการโดยใชแนวคิด

เศรษฐกิจพอเพียงมีภาวะจิตลักษณะดานการรับรูความ

สามารถแหงตนต่ำกวากลุมตัวอยางบุคลากรในองคการ

ทีบ่รหิารจดัการโดยใชแนวคดิอืน่ (t = -3.056, p < .01)

ทั้งนี้อาจเปนเพราะบุคลากรในองคการที่บริหารจัดการ

โดยใชแนวคดิอืน่ ถกูฝกใหมคีวามเชือ่มัน่ในตวัเอง มกีาร

ใหรางวัลกับความสำเร็จที่เกิดจากความรูความสามารถ

เสมอ หรอืแสดงออกวามคีวามรคูวามสามารถ เพราะการ

แขงขันทางธุรกิจที่สูงขึ้นทำใหบุคลากรภายในองคการ

ตองแขงขนักนัเองมากขึน้ พฒันาตนเองใหสามารถรกัษา

ตำแหนงงานที่ทำอยูในปจจุบันหรือไดรับการเลื่อน

ตำแหนง อีกทั้งระบบการตรวจสอบผลการปฏิบัติงาน

ทำใหบุคลากรเหลานี้รับรูความสามารถของตนเองอยู

เสมอทั้งจากมุมมองของตนเองและจากมุมมองของผูอื่น

อีกทั้งกลุมตัวอยางของบุคลากรในองคการที่บริหาร

จดัการโดยใชแนวคดิอืน่ ดำรงตำแหนงในระดบัผบูรหิาร

ถึง 50.7% (กลุมตัวอยางของบุคลากรในองคกรที่ใช

แนวคดิเศรษฐกจิพอเพยีงในการบรหิาร ดำรงตำแหนงใน

ระดับผูบริหาร 21.8% สวนใหญจะเปนพนักงานระดับ

ปฏบิตักิาร 31.5 %) ซึง่ผดูำรงในตำแหนงสงูโดยทัว่ไป มกั

จะมีการรับรูความสามารถแหงตนสูงกวา

3. บคุลกิภาพแบบมาคอิาเวลเลยีน

ไมพบความแตกตางของภาวะจิตลักษณะดาน

บุคลิกภาพแบบมาคิอาเวลเลียนระหวางบุคลากรทั้ง

สองกลมุ อยางไรกต็ามเมือ่พจิารณาถงึระดบับคุลกิภาพ

แบบมาคิอาเวลเลียนของทั้งสองกลุมแลวพบวาคะแนน

เฉลี่ยที่ไดอยูในระดับต่ำ จึงเปนที่นายินดีวาบุคลากรทั้ง

สองกลมุยงัคำนงึถงึความดงีาม ความซือ่สตัย ความเสยี

สละ และนำมาใชเปนแนวทางในการบรหิารจดัการ

4. แรงจงูใจใฝสมัฤทธิ์

ไมพบความแตกตางของภาวะจติลกัษณะดานแรง

จูงใจใฝสัมฤทธิ์ระหวางบุคลากรทั้งสองกลุม โดยทั้ง

สองกลมุมคีะแนนเฉลีย่ของภาวะจติลกัษณะดานนีอ้ยใูน

ระดบัสงู ทัง้นีอ้าจเนือ่งมาจากกลมุตวัอยางในการศกึษา

ครัง้นีโ้ดยสวนใหญเปนผปูระกอบการ ซึง่คณุสมบตัขิองผู

ประกอบการทีด่ ีคอื ตองมแีรงจงูใจใฝสมัฤทธิใ์นระดบัสงู

กลาวคอืเปนคนทีย่ดึเปาหมาย มเีหตแุละผลในการทำงาน

5. ความเชื่อมั่นในอำนาจแหงตน (Internal

Locus of Control)

ไมพบความแตกตางของภาวะจิตลักษณะดาน

ความเชือ่มัน่ในอำนาจแหงตน แตทัง้สองกลมุกม็คีะแนน

เฉลี่ยของภาวะจิตลักษณะดานนี้อยูในระดับสูง อยางไร

ก็ตาม เมื่อนำขอคำถามยอยมาวิเคราะห พบวา บุคลา

กรในองคการที่บริหารจัดการโดยใชแนวคิดเศรษฐกิจ

พอเพียงมีคะแนนเฉลี่ยของภาวะจิตลักษณะดานความ

เชื่อมั่นในอำนาจแหงตนสูงกวาบุคลากรในองคการที่

บรหิารจดัการโดยใชแนวคดิอืน่ อย ู2 ขอ โดยกลมุบคุลากร

ที่บริหารจัดการโดยใชแนวคิดเศรษฐกิจพอเพียงเลือก

ตอบวา "ทานมกัไมมเีวลาในการออกกำลงักาย แมจะมี
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กำหนดการใหกบัตนเอง" และ "บคุคลอืน่มกัจะมอีทิธพิล

เหนอืทานได ทัง้ๆ ทีท่านพยายามจะเปนตวัของตวัเอง"

นอยกวา กลมุบคุลากรในองคการทีบ่รหิารจดัการโดยใช

แนวคดิอืน่ เหตทุีบ่คุลากรในองคการทีใ่ชแนวคดิเศรษฐกจิ

พอเพียงตอบขอคำถามออกมาในลักษณะที่แสดงถึง

ความเชือ่ม่ันในอำนาจแหงตนสงูกวาใน 2 ขอดงักลาว อาจ

เนื่องมาจากตนเองมีการประยุกตใชแนวคิดเศรษฐกิจ

พอเพยีงในปจจยัดานภมูคิมุกนัสงูกวาอยางมนียัสำคญั (t

= 3.507, p < .01)

6. เหตผุลเชงิจรยิธรรม

ไมพบความแตกตางของภาวะจิตลักษณะดาน

เหตุผลเชิงจริยธรรมระหวางบุคลากรทั้งสองกลุม หาก

อธิบายตามลำดับขั้นของพัฒนาการดานเหตุผลเชิง

จริยธรรม 6 ขั้น พบวาคะแนนเฉลี่ยของบุคลากรทั้ง

สองกลมุ อยใูนเหตผุลเชงิจรยิธรรมขัน้ที ่5 ซึง่เปนเหตผุล

เชิงจริยธรรมในระดับสูง คือทำดีเพราะเปนสัญญา

ประชาคม กลาวคือ ถาหากตองการอยูรวมกันใน

สงัคมอยางมคีวามสขุเราควรทำด ีจงึเปนการทำดโีดยยดึ

ถอืสงัคมเปนตวัตัง้ และการทำตามสญัญาประชาคมยอม

สงเสรมิภมูคิมุกนัทีด่ขีองการประกอบธรุกจิของตนเองได

7. การเปรยีบเทยีบภาวะจติลกัษณะโดยรวม

ไมพบความแตกตางของภาวะจติลกัษณะโดยรวม

ระหวางกลุมองคการที่ใชแนวคิดเศรษฐกิจพอเพียงและ

แนวคิดอื่นในการบริหารจัดการ ทั้งนี้อาจจะเนื่องจาก

ภาวะจติลกัษณะนัน้เปนพืน้ฐานสำคญัของผปูระกอบการ

กลาวคอื ผปูระกอบการทีด่ตีองเปนทัง้คนเกงและคนด ีซึง่

เปนหวัใจสำคญัของภาวะจติลกัษณะทีพ่ฒันามาจากแนว

คดิตนไมจรยิธรรม และผปูระกอบการกค็อืกลมุตวัอยาง

ของการวจิยัครัง้นี้

ขอเสนอแนะ
ขอเสนอแนะสำหรับหนวยงานที่เกี่ยวของ

1. สงเสรมิใหนำแนวคดิเศรษฐกจิพอเพยีงมาเปน

แนวทางในการบริหารจัดการทุกระดับ และทุกภาคสวน

ทั้งนี้เพราะปรัชญาแนวคิดเศรษฐกิจพอเพียงเปนสิ่งที่มี

คุณคายิ่งสำหรับสังคมในปจจุบัน ซึ่งประสบภาวะขาด

แคลนทรพัยากรธรรมชาต ิภยัพบิตัติางๆ ทีเ่กดิจากความ

ไมพอเพยีงของมนษุยชาต ิทำใหเกดิวกิฤตกิระจายไปทัว่

โลก ทำใหคนเราพบกบัความทกุขอยางแสนสาหสั มนษุย

ชาติตองสูญเสียงบประมาณมหาศาลในการแกปญหาที่

เกดิจากความไมพอเพยีง

2. เนื่องจากมีการคนพบความสัมพันธระหวาง

ภาวะจิตลักษณะของคนดี คนเกง กับแนวคิดเศรษฐกิจ

พอเพียง การสงเสริมใหประชากรโลกนอมนำปรัชญา

เศรษฐกจิพอเพยีงมาเปนแนวทางในการดำเนนิชวีติ ยอม

ทำใหโลกมีประชาชนที่มีคุณภาพ คือเปนทั้งคนดีและ

คนเกง ทรพัยากรมนษุยเชนนี ้ยอมนำมาซึง่ความเจรญิ

กาวหนาที่ยั่งยืนสำหรับมนุษยชาติ

จากผลการวจิยัดงักลาว ทำใหผวูจัิยมคีวามคดิเหน็

วาการจะนำแนวคิดเศรษฐกิจพอเพียงมาใชใหเกิดผลดี

ตองพฒันาจติลกัษณะใหบงัเกดิขึน้ในตวับคุลากรดงันี้

2.1  พฒันาบคุลากรใหมคีวามสามารถในการคดิ

และรับรูในสิ่งที่เปนนามธรรม ความสำคัญของแนวคิด

เศรษฐกิจพอเพียงเปนปรัชญาที่เปนนามธรรมและ

ดเูหมอืนวาจะเปนแนวคดิทีส่วนกระแสนยิมทีม่งุเนนความ

มั่งคั่ง ความฟุงเฟอ หรูหราฟุมเฟอย และภาวะเห็นถึง

ความสำเร็จของการนำเศรษฐกิจมาประยุกตใชในการ

ดำเนินธุรกิจนั้น บุคลากรตองมีลักษณะมุงอนาคต

สามารถคาดการณสิง่ทีด่ทีีจ่ะเกดิขึน้ในอนาคต

2.2 พัฒนาความสามารถในการกำหนดเปา

หมาย จดัระบบการคดิและการกระทำ จดัสภาพแวดลอม

เพือ่ใหตนเองสามารถบรรลเุปาหมายในอนาคต ใหรางวลั

กบัตนเอง เมือ่ไดรบัความสำเรจ็ตามเปาหมายทีก่ำหนด

เชื่อมั่นวาตนเองเปนผูกำหนดความลมเหลวและความ

สำเรจ็ได

2.3 การพัฒนาความสามารถในการรับรูความ

สามารถแหงตน ฝกฝนการมองตนเองใหเห็นถึงความ

สามารถของตนแมเปนเรื่องเล็กนอย

2.4 พฒันาตนเองใหมจีติอาสา สงเสรมิใหเหน็ถงึ

ประโยชนสวนรวมมากกวาประโยชนสวนตัว ถาจะเห็น

แกตัวก็ขอให เห็นแกตัวอยางฉลาด  คือมองเห็น

ผลประโยชนสวนรวมมากกวาสวนตวั สงเสรมิการพฒันา

แนวคิดเรื่องจริยธรรมในการทำงาน จริยธรรมในการ

ดำเนินชีวิต พัฒนาใหคนเชื่อมั่นในกฎแหงการกระทำ

"ทำดไีดด ีทำชัว่ไดชัว่"

3. สงเสรมิใหมกีารพฒันาเชาวนทางดานจรยิธรรม
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(Moral Quotient) อยางจรงิจงัและตอเนือ่ง เพราะภาวะ

จติลกัษณะตามแนวคดิตนไมจรยิธรรม เปนองคประกอบ

ที่สำคัญของเชาวนจริยธรรม ดังนั้นจึงควรปลูกฝง

พฤตกิรรมจรยิธรรมในดานตางๆ ไดแก การใฝสจัธรรม

ยดึถอืความจรงิ การใชปญญาแกไขปญหา เมตตา-กรณุา

เสยีสละสิง่ของ-กายใจ สต-ิสมัปชญัญะ รสูกึตวัเองเสมอวา

ทำอะไร    ไมประมาท การรจูกัปลอยวาง ซือ่สตัย สจุรติ

ขยนัหมัน่เพยีร หริ-ิโอตปัปะ

4. การประยุกตใชปจจัยตางๆ ตามแนวคิด

เศรษฐกจิพอเพยีง เชน ความพอเพยีงทัง้ระดบั บคุคลและ

ระดบัองคการ มกีารออมอยางนอย 10 % ของรายได เพือ่

สรางความพอเพียงใหกับตนเองในระดับบุคคล ดังนั้น

โครงการประชานิยมที่ทำใหประชาชนไมคิดพึ่งตนเอง

คอยรอรับความชวยเหลือจากหนวยงานของรัฐที่จะนำ

ทรพัยากรในอนาคตมาปรนเปรอคนในยคุปจจบุนั ทำให

เศรษฐกจิออนแอ ในระยะยาวควรยกเลกิ รฐัควรสงเสรมิ

ชมุชนและองคการใหมกีารรวมตวัเปนกลมุ หรอื สหกรณ

เพื่อดำเนินกิจการตางๆ ของชุมชน สนับสนุนให

ประชาชนมภีมูคิมุกนัทีด่ ีเชน การปฏบิตัศิาสนกจิตางๆ

ตัวอยางเชน การเขาวัดของพุทธศาสนิกชนในการฟง

เทศน ฟงธรรม นัง่สมาธ ิหรอืการเขาโบสถหรอืเขาสเุหรา

มสัยดิ เพือ่สวดมนตทำจติใจใหเขมแขง็ จดัใหมศีนูยกฬีา

สถานทีอ่อกกำลงักายอยางสม่ำเสมอและทัว่ถงึ ควบคมุ

สื่อโฆษณาสินคาที่มอมเมาประชาชนใหมีภูมิคุมกันต่ำ

เชน การโฆษณาเหลา เบยีร บุหรี ่หรอื อาหารทีม่แีครส

อรอย แตเปนโทษตอสขุภาพ เปนตน

5. สนบัสนนุใหมกีารวจิยัถงึความสมัพนัธระหวาง

แนวคิดเศรษฐกิจพอเพียงกับตัวแปรอื่นๆ  เชน

ผลประกอบการทางธรุกจิ สขุภาพจติ เชาวนอารมณ (EQ)

หรอื เชาวนวริยิะ (AQ) เปนตน

6. รฐัควรรณรงคใหประชาชนตืน่ตวัถงึความสำคญั

ของปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงอยางจริงจัง ใชแผนปาย

โฆษณาหรือสื่อที่ล้ำสมัย เพื่อใหประชาชนทุกระดับชั้น

เขาใจและนอมนำมาใชในชวีติประจำวนัอยางถกูตองและ

จริงจัง ทั้งนี้เพราะทุกวันนี้ ประชาชนสวนใหญรวมทั้งผู

วิจัยเองยังขาดความเขาใจและตระหนักรูถึงแนวทางใน

การดำเนินชีวิตตามแนวคิดเศรษฐกิจพอเพียงอยาง

สมบรูณ การประยกุตใชยงัทำไดอยใูนขอบเขตทีค่อนขาง

จำกดั หนวยงานราชการและเอกชนทกุภาคสวนตองรวม

มือรวมใจกันรณรงคถึงการประยุกตใชแนวคิดเศรษฐกิจ

พอเพยีง เพือ่ความมัน่คงทางเศรษฐกจิอยางยัง่ยนื

7. เสนอใหสถาบนัการศกึษาทกุระดบับรรจคุวามรู

เรื่องปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงไวในหลักสูตรการศึกษา

ทุกชั้นป เปนหลักสูตรประจำชาติ สงเสริมใหนิสิต นัก

ศึกษา และผูสนใจศึกษาคนควาองคความรูปรัชญาแนว

คิดเศรษฐกิจพอเพียงอยางลึกซึ้งและจริงจัง จนทำให

ปรชัญาแนวคดิเศรษฐกจิพอเพยีงเปนทฤษฎปีระจำชาติ

ไทย เพื่อเปนจุดเดนและความภาคภูมิใจของคนไทย

เพราะคงไมมอีงคความรแูบบใดทีจ่ะประเสรฐิยิง่ทีเ่กดิจาก

พระอจัฉรยิภาพของพระบาทสมเดจ็พระเจาอยหูวัฯ พระ

ประมขุของปวงชนชาวไทย

8. ขอใหนายกรฐัมนตร ีซึง่เปนผนูำรฐับาล บรรจุ

"ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง" เปนวาระแหงชาติที่หนวย

งานของรัฐและเอกชนตองชวยกันขับเคลื่อน รัฐมนตรี

ทกุกระทรวง ขาราชการทกุระดบัตองนอมนำเอาแนวคดิ

เศรษฐกจิพอเพยีงมาเปนแนวทางในการดำเนนิชวีติ และ

เปนแบบอยางสำหรบัประชาชนคนไทยโดยทัว่ไป และผู

วิจัยเชื่อวาถาหากรัฐบาลทำได จะลดปญหาภาวะ

เศรษฐกจิในขณะนี ้อกีทัง้ยงัชวยลดปญหาคอรรปัชัน่ และ

ชวยใหประชาชนในประเทศมีความสมานฉันทมากขึ้น

เพราะพวกเขาสามารถที่จะอยูอยางพอเพียง ไมมีความ

โลภในการทีจ่ะครอบครองผลประโยชนเกนิความจำเปน

จนตองทำใหเกดิการแกงแยง แบงฝกแบงฝายดงัเชนทกุ

วนันี้

ขอเสนอแนะสำหรบัการวจิัยครัง้ตอไป

1. แบบสอบถามไมควรยาวเกนิไปนกั ในการวจิยั

ครั้งนี้ หลังจากตัดแบบสอบถามที่มีแนวโนมวาผูตอบ

แบบสอบถามไมใหความรวมมือ เชน ตอบขอเดียวกัน

หมด หรอืเวนไวไมตอบหลายหนา กย็งัคงเหลอืแบบสอบ

ถามบางสวนที่ผูตอบแบบสอบถามเวนไวไมตอบในบาง

ขอ ซึง่อาจเกดิจากแบบสอบถามยาวเกนิไป

2. การสรางขอคำถามควรครอบคลุมกับกลุม

ตวัอยางทกุคน แบบสอบถามทีใ่ชในครัง้นีย้งัมขีอคำถาม

บางขอทีไ่มเหมาะสมกบักลมุตวัอยางบางคน เชน การใช

รถไฟฟาหรอืรถสวนตวั ซึง่มรีายงานจากกลมุตวัอยางวา

ไมเคยใชรถไฟฟา ไมมรีถยนตสวนตวั

3. ในการแบงกลุมตัวอยาง ควรใชฐานขอมูลที่
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ครอบคลมุและทนัสมยั ในการวจิยัครัง้นี ้อาศยัฐานขอมลู

จากเว็บไซตเพียงอยางเดียวในการแบงกลุมวาแตละ

องคการใชแนวทางการบรหิารแบบใด  ซึง่เมือ่ตรวจสอบ

แลวพบวา ขอมูลบางสวนไมครอบคลุม และไมทันสมัย

ทำใหผลการวจิยัทีไ่ดไมชดัเจนเทาทีค่วร

4. ควรเลอืกใชวธิกีารในการเกบ็รวบรวมขอมลูให

เหมาะสม เนือ่งจากการเกบ็รวบรวมขอมลูในครัง้นี ้ใชวธิี

การสงทางไปรษณีย ทำใหพบปญหาอยางมากในการ

ตดิตามแบบสอบถาม เชน แบบสอบถามถกูตกีลบัเนือ่ง

จากที่อยูในฐานขอมูลไมถูกตอง ผูรับไมไดรับเนื่องจาก

ความผิดพลาดที่ไมสามารถระบุไดแมวาขอมูลทั้งหมด

ถกูตองแลว ไมสามารถตรวจสอบไดวาองคการใดสงคนื

แลวเมือ่กลมุตวัอยางรายงานวาสงคนืเรยีบรอย กระบวน

การในการสงแบบสอบถามไปและกลับใชเวลานานมาก

เฉลีย่ประมาณครัง้ละ 1 เดอืน ถงึจะไดรบัแบบสอบถาม

คนื

5. ควรศกึษาการรบัรแูละความเขาใจถงึนยิามของ

คำวา "พอเพยีง" ทีแ่ตละบคุคลอาจมคีวามเขาใจแตกตาง

กนั

6. ควรพัฒนาแบบสอบถามการประยุกตใช

เศรษฐกจิพอเพยีงใหมคีวามเหมาะสมกบักลมุตวัอยางแต

ละกลุม

7. ในการทดสอบสมมติฐานควรพิจารณารวมกับ

พืน้ฐานความคดิ ความเชือ่ของแตละสงัคมดวย จะทำให

การตั้งสมมติฐานเปนไปอยางครอบคลุมมากยิ่งขึ้น

8. ในการศึกษาวิจัยตอไปอาจแยกศึกษาความ

พอเพยีงระดบับคุคล ออกจากความพอเพยีงระดบัชมุชน

ซึง่จะทำใหเหน็ภาวะจติลกัษณะของแตละบคุคลไดชดัเจน

มากยิง่ขึน้
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การประเมนิประสทิธผิลของการสงเสรมิการวจิยัและพฒันา

ดานวทิยาศาสตรและเทคโนโลยขีองประเทศไทย
Evaluation on Efficacy of Thai Science and Technology  Research and

Development Promotion
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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.

บทคัดยอ
การศึกษานี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาคาใชจายของการวิจัยและพัฒนาดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีของ

หนวยธรุกจิ  การเพิม่ศกัยภาพและความสามารถของบคุลากรของหนวยธรุกจิเพือ่โอกาสทีจ่ะประสบความสำเรจ็ทีส่งู

ขึ้นในการวิจัยและพัฒนาดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี  และการนำผลการวิจัยและพัฒนาดานวิทยาศาสตรและ

เทคโนโลยสีรางประโยชนใหกบัภาคอตุสาหกรรมโดยรวม  โดยใชแบบจำลองทีว่เิคราะหดวยสมการถดถอยทดสอบ

กบัสถานประกอบการทีใ่หขอมลูทีต่องการจำนวน 141 แหง

ผลการวิเคราะหแบบจำลองคาใชจายของการวิจัยและพัฒนาดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีระบุวา  การ

เปลีย่นแปลงคาใชจายสำหรบัการวจิยัและพฒันาดานวทิยาศาสตรและเทคโนโลยขีองสถานประกอบการแปรผกผนักบั

สดัสวนคาใชจายของปจจยัการวจิยัและพฒันาดานวทิยาศาสตรและเทคโนโลยเีทยีบกบัคาใชจายทัง้หมดของการวจิยั

และพัฒนาดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีของสถานประกอบการ ผลการวิเคราะหความสามารถและศักยภาพของ

1) รองศาสตราจารย ดร., คณะเศรษฐศาสตร มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร

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

เทคโนโลยมีผีลตอระบบเศรษฐกจิทัง้ในระดบัมหภาคและ

จุลภาค ในระดับมหภาค การวิจัยและพัฒนาเปนปจจัย

หลักประการหนึ่งในการขับเคลื่อนระบบเศรษฐกิจของ

ประเทศ โดยเฉพาะอยางยิ่งทำใหระบบเศรษฐกิจผอน

คลายปญหาความจำกัดในดานทรัพยากร การวิจัยและ

พัฒนาทางวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีชวยใหประเทศ

สามารถพึง่ตนเองไดดวยการเพิม่ความมัน่คงในปจจยัสีท่ี่

เปนพืน้ฐานของการดำรงชพี นอกจากนี ้ยงัทำใหเกดิการ

คาระหวางประเทศมากและหลากหลายขึ้น ซึ่งสามารถ

นำเขาเงนิตราตางประเทศไดดวยการสงออกสนิคาทีเ่ปน

ความชำนาญเฉพาะทางซึ่งเกิดจากการวิจัยและพัฒนา

ทางวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี

ในระดับจุลภาค การวิจัยและพัฒนาทางวิทยา

ศาสตรและเทคโนโลยีนำมาสูการมีผลิตภัณฑใหมๆ

ขณะที่กระบวนการผลิตใหมๆสามารถลดตนทุนการ

ผลิต ซึ่งทำใหตลาดของสินคาขยายตัวออกไปทั้งดาน

ปริมาณและคุณภาพ ผูบริโภคไดประโยชนจากการวิจัย

และพัฒนาดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีในรูปของ

สนิคาทีถ่กูกวา ปลอดภยักวา คงทนกวา และใชงายกวา

เดมิ นอกจากนี ้สงัคมโดยรวมยงัมคีณุภาพชวีติทีด่ขีึน้ เมือ่

การวิจัยและพัฒนาดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีชวย

ลดมลพิษและคุมครองและอนุรักษสิ่งแวดลอมใหเสื่อม

โทรมชาลง

แมวาจะไมไดใหความสำคัญกับงบประมาณของ

การวิจัยและพัฒนาดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีมาก

เหมอืนประเทศอืน่ทีไ่ดมงุการพฒันาอตุสาหกรรม รฐับาล

ไทยไดเนนกลยุทธการสงเสริมการวิจัยและพัฒนาดาน

วิทยาศาสตรและเทคโนโลยีในเรื่องการสรางโครงสราง

พื้นฐาน การเพิ่มปริมาณและทักษะของบุคลากรดาน

วิทยาศาสตรและเทคโนโลยี และการใหแรงจูงใจดวย

มาตรการทางภาษ ีเพือ่ดงึดดูใหหนวยธรุกจิทัง้ในและตาง

ประเทศมาลงทนุในการวจิยัและพฒันาดานวทิยาศาสตร

และเทคโนโลยีในประเทศไทย โดยพยายามประสาน

องคประกอบขางตนใหเขามาเปนเครือขายเพื่อสงเสริม

กนัในการบรรลเุปาหมายเดยีวกนั ฉะนัน้ จงึจำเปนอยาง

ยิ่งที่ตองประเมินวาการสงเสริมการวิจัยและพัฒนาดาน

วทิยาศาสตรและเทคโนโลยทีีรั่ฐบาลไทยไดดำเนนิการอยู

มีประสิทธิผลเพียงไร และสมควรที่จะวิเคราะหปจจัยที่

นำมากำหนดความสำเร็จของแนวทางการสงเสริมการ

วิจัยและพัฒนาดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี เพื่อที่

จะไดปรับปรุงและสนับสนุนใหการสงเสริมการวิจัยและ

พัฒนาดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีไดประสบความ

สำเร็จและรักษาความสำเร็จตอไปไวไดในอนาคต

การสงเสริมการวิจัยและพัฒนาดานวิทยาศาสตร

และเทคโนโลยขีองหนวยงานรฐัมเีปาประสงคสดุทายอยู

ทีก่ารนำผลการวจิยัและพฒันาไปประยกุตใชในการผลติ

ของหนวยธรุกจิในภาคอตุสาหกรรมเพือ่สรางผลติภณัฑ

ใหมหรอืปรบัปรงุผลติภณัฑเดมิใหมคีณุภาพทีส่งูขึน้ ซึง่

จะเปนการสรางมลูคาเพิม่ใหกบักระบวนการผลติ ในมมุ

มองของหนวยธรุกจิ ประสทิธภิาพของการสนบัสนนุการ

วิจัยและพัฒนาดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีของ

หนวยงานรฐัประเมนิไดจากการลดคาใชจายของการวจิยั

และพัฒนาดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีของหนวย

ธรุกจิ การเพิม่โอกาสทีจ่ะประสบความสำเรจ็ในการวจิยั

และพัฒนาดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีของหนวย

ธรุกจิ และภาคอตุสาหกรรมโดยรวมไดรบัประโยชนจาก

การวิจัยและพัฒนาดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีของ

หนวยงานรัฐเพิ่มขึ้น (ซึ่งจะเปนการรับประกันไดวาการ

บคุลากรในการวจิยัและพฒันาดานวทิยาศาสตรและเทคโนโลยชีีใ้หเหน็วา  ความสามารถและศกัยภาพของบคุลากร

ในการวิจัยและพัฒนาดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีของสถานประกอบการแปรผันโดยตรงกับสัดสวนของจำนวน

บุคลากรที่ดำเนินการวิจัยและพัฒนาดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีเทียบกับจำนวนบุคลากรทั้งหมดของสถาน

ประกอบการ  ผลการวเิคราะหแบบจำลองการเพิม่ผลกระทบภายนอกทีพ่งึประสงคของการวจิยัและพฒันาดานวทิยา

ศาสตรและเทคโนโลยพีบวา  ผลกระทบภายนอกทีพ่งึประสงคของการวจิยัและพฒันาดานวทิยาศาสตรและเทคโนโลยี

กระจายไปสสูถานประกอบการในภาคอตุสาหกรรมอยางสม่ำเสมอ  โดยทีล่กัษณะบางประการของภาคอตุสาหกรรม

ไมไดทำใหภาคอุตสาหกรรมหนึ่งไดรับผลประโยชนแบบนี้มากกวาภาคอุตสาหกรรมอื่น
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สนับสนุนการวิจัยและพัฒนาดานวิทยาศาสตรและ

เทคโนโลยขีองหนวยงานรฐัไมไดสรางผลไดใหกบัหนวย

ธุรกิจบางรายโดยไปลดผลไดของหนวยธุรกิจรายอื่น

จนในทีส่ดุ ภาคอตุสาหกรรมโดยรวมไมไดรบัผลไดสทุธิ

เพิม่ขึน้เลย)

วตัถปุระสงคของการศกึษาม ี3 ประการหลกัดงัตอ

ไปนีค้อื

1. เพื่อประเมินประสิทธิผลของแนวทางการสง

เสรมิการวจิยัและพฒันาดานวทิยาศาสตรและเทคโนโลยี

ที่ใชในประเทศไทยในการบรรลุเปาประสงคที่สำคัญ 3

ดานคือ การลดคาใชจายของการวิจัยและพัฒนาดาน

วิทยาศาสตรและเทคโนโลยีของหนวยธุรกิจ การเพิ่ม

ศกัยภาพและความสามารถของบคุลากรของหนวยธรุกจิ

เพือ่โอกาสทีจ่ะประสบความสำเรจ็ทีส่งูขึน้ในการวจิยัและ

พัฒนาดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี และการนำผล

การวจิยัและพฒันาดานวทิยาศาสตรและเทคโนโลยสีราง

ประโยชนใหกับภาคอุตสาหกรรมโดยรวม

2. เพือ่วเิคราะหปจจยัทีก่ำหนดความสำเรจ็ของการ

สงเสริมการวิจัยและพัฒนาดานวิทยาศาสตรและ

เทคโนโลยทีีใ่ชในประเทศไทยในการบรรลเุปาประสงคที่

สำคญั 3 ดานขางตน

3. เพื่อเสนอแนะมาตรการและแนวทางที่เหมาะ

สมทีจ่ะสนบัสนนุใหหนวยธรุกจิและภาคอตุสาหกรรมใน

ประเทศไทยไดมผีลงานวจิยัและพฒันาดานวทิยาศาสตร

และเทคโนโลยีเพิ่มขึ้นทั้งปริมาณและคุณภาพ

ระเบียบวิธีการศึกษา
ความหมายของการวจิยัและพฒันา

Beije (1998) ไดนิยามการวิจัยและพัฒนาวาเปน

กลุมของกิจกรรมที่เกี่ยวของกันที่ดำเนินการเพื่อสราง

นวัตกรรมทางเทคโนโลยี (technological innovations)

การวจิยัแบงออกไดเปนสองประเภท คอื การวจิยัพืน้ฐาน

(basic research หรอื fundamental research) เปนการ

วจิยัทีส่รางองคความรใูหมโดยทัว่ไปและไมเกีย่วของกบั

การประยกุตใชในเชงิพาณชิย การวจิยัประยกุต (applied

research) เปนการวจิยัเพือ่ไดกระบวนการผลติใหมหรอื

ผลติภณัฑใหม (process and product innovations) สวน

การพัฒนาเปนการประยุกตกระบวนการผลิตใหมหรือ

ผลิตภัณฑใหมในเชิงพาณิชย

ประเทศอังกฤษไดกำหนดคำนิยามของการวิจัย

และพฒันาเพือ่ใหหนวยธรุกจิไดบนัทกึคาใชจายดานการ

วจิยัและพฒันาในบญัชไีดถกูตอง คำนยิามของการพฒันา

และการวจิยัไดอยภูายใต Standard Statement of Ac-

counting Practice (SSAP 13) ตัง้แตป 1977 และไดมี

การปรับปรุงเปลี่ยนแปลงมาตลอด คำนิยามลาสุดเปน

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."

กลุมประเทศ OECDไดกำหนดคำนิยามของการ

วจิยัและพฒันาเพือ่ใหหนวยธรุกจิไดบนัทกึคาใชจายดาน

การวจิยัและพฒันาในบญัชีไดถกูตองเชนกนั คำนยิามของ

การพัฒนาและการวิจัยไดอยูภายใต International Ac-

counting Standard (IAS 38) คำนยิามของการวจิยัและ

พฒันาซึง่เริม่ใชในปลายป 1998 เปนดงันี้

"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 วาเปน
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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 วาเปน "Systematic  study

to  gain  knowledge  or  understanding  necessary  to

determine  the  means  by  which  a  recognized  and

specific  need  may  be  met."

Development วาเปน "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

ประสงคที่แตกตางไปจากการวิจัยและพัฒนาที่เปนวิชา

การอยางเครงครดั OECD จงึไดนยิามการวจิยัและพฒันา

ของผูผลิตภาคเอกชนวาเปน กิจกรรมที่ดำเนินการเพื่อ

สรางหรอืพฒันาผลติภณัฑใหม รวมทัง้การปรบัปรงุผลติ

ภัณฑรุนใหมหรือปรับปรุงคุณภาพของผลิตภัณฑที่มีอยู

ตลอดจนการคนหาหรอืพฒันากระบวนการผลติใหมหรอื

กระบวนการผลิตที่มีประสิทธิภาพสูงขึ้น (จากของ

website ของ OECD Glossary of Statistical Terms)

OECD (2004) ไดรายงานการลงทนุในการวจิยัและ

พัฒนาของทั้งโลกวามีการขยายตัวที่ลดลง โดยเปรียบ

เทยีบใหเหน็วาระหวางป 1994 - 2001 มกีารลงทนุในการ

วจิยัและพฒันาเพิม่ขึน้รอยละ 4.6 ตอป แตในป 2001 -

2002 การลงทนุเพิม่ขึน้นอยกวารอยละ 1 ตอป ในกลมุ

ประเทศ OECD การลงทุนในการวิจัยและพัฒนาลดลง

จากรอยละ 2.28 ของ GDP ในป 2001 มาเปนรอยละ 2.26

ในป 2002 เนือ่งจากการลดลงของการลงทนุในการวจิยั

และพัฒนาของประเทศสหรัฐอเมริกาที่เผชิญกับภาวะ

เศรษฐกจิถดถอย ประเทศยโุรปตะวนัออกมกีารลดลงของ

การลงทนุในการวจิยัและพฒันาเชนกนั แตมาจากสาเหตุ

ของการปรบัโครงสรางเศรษฐกจิ ประเทศอืน่ ๆ  มกีารเพิม่

ขึ้นของการลงทุนในการวิจัยและพัฒนา

เมือ่จำแนกการลงทนุในการวจิยัและพฒันาในภาค

รัฐและภาคเอกชน จะพบวาภาครัฐของกลุมประเทศ

OECD มคีาใชจายในการวจิยัและพฒันาเพิม่ขึน้ระหวาง

ป 2000 - 2002 จากรอยละ 0.63 ของ GDP เปนรอยละ

0.68 โดยมปีระเทศสหรฐัอเมรกิาทีม่สีดัสวนนีส้งูสดุ การ

วจิยัและพฒันาในภาครฐัเนนในเรือ่งการปองกนัประเทศ

และบรกิารสขุภาพ ภาคเอกชนมคีาใชจายในการวจิยัและ

พฒันาลดลงระหวางป 2000 - 2003 จากรอยละ 2.04 ของ

GDP เปนรอยละ 1.81 โดยทีป่ระเทศสหรฐัอเมรกิาเปน

ประเทศเดยีวทีม่กีารลดลง ขณะทีป่ระเทศอืน่ ๆ  มกีารเพิม่

ขึน้

ภาครฐัของกลมุประเทศ OECD ใหความสำคญักบั

การวจิยัและพฒันาในสาขาวทิยาศาสตรและเทคโนโลยทีี่

ใหมูลคาสูงสุดแกระบบเศรษฐกิจและสังคม อาทิ สาขา

เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร (ICT) เทคโนโลยี

ชวีภาพ และนาโนเทคโนโลย ีรฐับาลในหลายประเทศได

ปฏิรูประบบการวิจัยและพัฒนาเพื่อสรางความแข็งแกรง

และมศีกัยภาพในการสรางนวตักรรมทีม่ปีระสทิธผิลและ

ประสทิธภิาพ ประเทศเดนมารก ญีป่นุ และสาธารณรฐั

สโลวักไดเพิ่มอำนาจในการบริหารจัดการแกมหา

วิ ทยาลั ยหรื อปรั บสถานะมหาวิทยาลั ย รั ฐ ไปสู

มหาวทิยาลยัเอกชนหรอืกึง่เอกชน รวมทัง้ขจดัอปุสรรคที่

ขัดขวางความรวมมือกับภาคอุตสาหกรรม บางประเทศ
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ไดเปลี่ยนวิธีการอุดหนุนทุนการวิจัยและพัฒนาใหแก

มหาวทิยาลยั ตลอดจนมกีารประเมนิผลสถาบนัการวจิยั

เพื่อใหมีการปรับปรุงคุณภาพของการเรียนการสอนและ

ภาควิจัย บางประเทศไดพยายามปรับปรุงการถายทอด

เทคโนโลยจีากสถาบนัการวจิยัไปสภูาคอตุสาหกรรม โดย

ที่ปฏิรูปกฎระเบียบการครอบครองทรัพยสินทางปญญา

จากผลงานวิจัยเพื่อใหสถาบันวิจัยสามารถที่จะแปลง

ผลงานวจิยัไปสกูารผลติเชงิพาณชิยได ภาครฐัของกลมุ

ประเทศ OECD มีนโยบายที่จะสนับสนุนการวิจัยและ

พฒันาของภาคธรุกจิอยางจรงิจงั มาตรการทีใ่ชอยางแพร

หลายคอื มาตรการลดภาษสีำหรบัธรุกจิทีม่กีารวจิยัและ

พัฒนา นอกจากนี้ บางประเทศไดพยายามกระตุน

วสิาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม ใหมกีจิกรรมการวจิยั

และพฒันาดวยการลงทนุรวมกนั (venture capital) และ

การใหทนุแบบใหเปลา

การรวมลงทุนระหวางภาครัฐและภาคเอกชนใน

กลมุประเทศ OECD เพิม่ขึน้อยางมากในหลายประเทศ

เชน ประเทศฝรัง่เศสมสีดัสวนของการรวมลงทนุเพิม่ขึน้

จากรอยละ 37 ของทนุวจิยัและพฒันาทัง้หมด ในป 1998

เปนรอยละ 78 ในป 2002 รฐับาลเนเธอรแลนดประกาศวา

จะเพิม่การรวมลงทนุอกี 805 ลานยโูรระหวางป 2003 -

2010 ประสบการณของหลายประเทศทีม่กีารรวมลงทนุ

ระหวางภาครฐัและภาคเอกชนในการวจิยัและพฒันาบงชี้

วา ความยงุยากอยทูีก่ารวางแผนและการบรหิารจดัการ

การรวมลงทนุซึง่เกีย่วของกบัฝายตาง ๆ ทีม่คีวามแตก

ตางในวฒันธรรมองคกร รปูแบบการบรหิารจดัการ และ

เปาหมายขององคกร ความสำเร็จของการรวมลงทุนขึ้น

อยูกับเงื่อนไขหลัก ๆ คือ ความรับผิดชอบของภาค

อุตสาหกรรมที่จะทำใหเปาหมายของภาครัฐและภาค

เอกชนสอดคลองกนั การสอดรบักบัระบบนวตักรรมแหง

ชาต ิมโีครงสรางทางการเงนิทีเ่หมาะสม มกีารเชือ่มโยง

ระหวางประเทศทีเ่หมาะสม นำวสิาหกจิขนาดกลางและ

ขนาดยอมเขามามีสวนรวมในการวิจัยและพัฒนา และ

ตองมีการประเมินผลของการรวมลงทุน

Department of Trade and Industry ของประเทศ

อังกฤษไดจัดทำการเปรียบเทียบขอมูลการวิจัยและ

พฒันาของทัง้โลกในรปูของ Scoreboard โดยใชขอมลูของ

บริษัททั่วโลกที่มีการลงทุนในการวิจัยและพัฒนาสูงสุด

จำนวน 1,000 แหง การวเิคราะหดวยขอมลูปลาสดุ (2005)

รายงานวาประเทศสหรฐัอเมรกิามกีารลงทนุการวจิยัและ

พฒันาในภาคเอกชนสงูสดุถงึรอยละ 42 ของการลงทนุทัว่

โลก ตามดวยประเทศญีป่นุ (รอยละ 21) เยอรมนั (6.3)

องักฤษ (5.4) ฝรัง่เศส (4.5) สวสิเซอรแลนด (2.8) สวเีดน

(2.2) และไตหวนั (2.2) ซึง่แสดงใหเหน็วาการลงทนุวจิยั

และพัฒนาในภาคเอกชนกระจุกตัวอยูใน 7 ประเทศนี้

(รวมกนัเปนรอยละ 86.4 ของการลงทนุทัง้หมด)

เมือ่จำแนกการลงทนุวจิยัและพฒันาในภาคเอกชน

ตามภาคอุตสาหกรรมจะพบวามีการวิจัยและพัฒนาใน

สดัสวนทีส่งูใน 3 ภาคอตุสาหกรรมคอื ภาคอตุสาหกรรม

ยานยนต  ภาคอตุสาหกรรมเทคโนโลยสีารสนเทศ และ

ภาคอุตสาหกรรมเวชภัณฑ โดยที่ภาคอุตสาหกรรม

เวชภณัฑ ยานยนต และอากาศยานมอีตัราการขยายตวั

ของการลงทุนที่สูงสุด เปนที่นาสังเกตวาแตละประเทศ

จะ เนนการลงทุน ในการวิ จั ยและพัฒนาในภาค

อตุสาหกรรมทีแ่ตกตางกนัไป ตวัอยางเชน ประเทศสหรฐั

อเมรกิามกีารลงทนุในการวจิยัและพฒันาในภาคอตุสาห

กรรมเวชภณัฑและเทคโนโลยสีารสนเทศในสดัสวนทีส่งู

มาก ขณะทีป่ระเทศญีป่นุมสีดัสวนทีส่งูมากในภาคอตุสาห

กรรมยานยนต สวนประเทศองักฤษมสีดัสวนทีส่งูมากใน

ภาคอุตสาหกรรมเวชภัณฑ

แนวโนมที่สำคัญของการลงทุนวิจัยและพัฒนาใน

ภาคเอกชนของโลก คอื การเพิม่การลงทนุการวจิยัและ

พัฒนาในภาคเอกชนของประเทศเกาหลีใตและไตหวัน

(ประเทศเกาหลใีตอยอูนัดบัทีแ่ปดของการลงทนุการวจิยั

และพัฒนาในภาคเอกชน) อยางไรก็ตาม ประเทศใหญ

อยางจนีและอนิเดยีกลบัไมมวีีแ่วววาจะเพิม่การลงทนุการ

วิจัยและพัฒนาในภาคเอกชนอยางขนานใหญเพื่อตาม

ประเทศอืน่ ๆ  ใหทนั การวเิคราะหขอมลูของบรษิทั 1,000

แหงทีม่กีารลงทนุการวจิยัและพฒันาทีส่งูสดุบงชีว้า ขนาด

ของการลงทุนมีความสัมพันธกับผลประกอบการของ

บรษิทั เชน อตัราการขยายตวัของยอดขาย ประสทิธภิาพ

ในการสรางความมัง่คัง่ และมลูคาตลาดของบรษิทั (mar-

ket capitalization)

แบบจำลองการวจิยัและพฒันาของหนวยธรุกจิ

นกัเศรษฐศาสตรไดวเิคราะหไววา ผลการวจิยัและ

พฒันามลีกัษณะเปนสนิคาสาธารณะ (public goods) ซึง่

ไดสรางผลกระทบภายนอกที่เปนบวก (positive exter-
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nalities) หนวยผลิตที่ลงทุนในการวิจัยและพัฒนาตอง

แบกรับภาระตนทุนคาใชจายในการดำเนินการวิจัยและ

พัฒนา ขณะที่ไมไดผลตอบแทนจากผลการวิจัยและ

พฒันาอยางเตม็เมด็เตม็หนวย เนือ่งจากหนวยผลติราย

อื่นโดยเฉพาะคูแขงสามารถนำผลการวิจัยไปใชไดดวย

การลอกเลยีนแบบ การยอนกลบัทางวศิวกรรม (reverse

engineering) และการลวงความลบัทางอตุสาหกรรม (in-

dustrial espionage) ในทีส่ดุ จะไมมผีผูลติรายใดทีต่อง

การลงทุนในการวิจัยและพัฒนาเลย เนื่องจากผลตอบ

แทนสุทธิของการวิจัยและพัฒนาที่เกิดขึ้นกับสังคมโดย

รวมมากกวาผลตอบแทนสุทธิที่หนวยผลิตรายหนึ่งๆได

รบั สงัคมจงึตองเขามาแทรกแซงเพือ่ขจดัปญหาขางตน

ดวยการคุมครองทรัพยสินทางปญญาและการอุดหนุน

ทางการเงินในการวิจัยและพัฒนา ในทางเศรษฐศาสตร

การวิจัยและพัฒนาประสบกับปญหาการลมเหลวของ

ตลาด (market failure) การแทรกแซงของรฐัจงึเปนการ

แกไขเพือ่ใหประโยชนจากการวจิยัและพฒันาตกแกสวน

รวมเปนหลกั

ในอดีต ทฤษฎีเศรษฐศาสตรที่อธิบายการใช

ทรพัยากรเพือ่การวจิยัและพฒันามอียคูอนขางจำกดั ทัง้

นี้เพราะวาบทบาทของการวิจัยและพัฒนาที่มีตอระบบ

เศรษฐกิจยังไมเดนชัดเทาในปจจุบัน อยางไรก็ตาม

Schumpeter (1942) จดัไดวาเปนผบูกุเบกิในการพฒันา

ทฤษฎีเศรษฐศาสตรในการอธิบายการลงทุนในการวิจัย

และพฒันาของหนวยผลติ Schumpeterian hypothesis

มีใจความสำคัญวา หนวยผลิตที่มีอำนาจผูกขาดและมี

ขนาดใหญจะเปนผูพัฒนานวัตกรรมไดมากกวาหนวย

ผลิตขนาดเล็กที่มีการแขงขันกัน ทฤษฎีนี้ไดสรางความ

ทาทายใหกับวงการเศรษฐศาสตรในยุคนั้นพอสมควร

เนื่องจากเปนชวงที่นักเศรษฐศาสตรสวนใหญยึดถือการ

แขงขันทางการคาและการคาเสรีเปนหลัก แนวคิดของ

Schumpeter เสมอืนหนึง่เขาขางการผกูขาดโดยปรยิาย

เพือ่สงเสรมิใหมกีารสรางนวตักรรม ซึง่ขดัแยงกบักระแส

ทีต่องการขจดักฎเกณฑการควบคมุตางๆทีส่งเสรมิการมี

อำนาจผูกขาดของหนวยผลิต เพื่อสนับสนุนใหมีโครง

สรางตลาดทีม่กีารแขงขนัสมบรูณมากขึน้ ฉะนัน้ ทฤษฎี

นีก้เ็งยีบหายไปจากวงวชิาการเศรษฐศาสตร

Dixit (1988) ไดเสนอแบบจำลองทั่วไปในการ

อธิ บายการวิ จั ยและพัฒนาของหน วยธุ รกิ จ ใน

อุตสาหกรรม โดยอาศัยแนวคิดดังนี้ หนวยธุรกิจใน

อุตสาหกรรมมีลักษณะที่ไมเหมือนกัน (non-identical

firms) จะพยายามทำวิจัยและพัฒนาเพื่อใหไดผลตอบ

แทน การวิจัยและพัฒนามีตนทุนในรูปของตนทุนจม

(sunk costs) และตนทนุแปรผนั (variable costs) ผลลพัธ

ของการลงทุนในการวิจัยและพัฒนามีความไมแนนอน

(นัน่คอื อาจลมเหลวหรอืสำเรจ็) ขณะทีค่วามสำเรจ็ของ

การวิจัยและพัฒนาไดสรางผลกระทบภายนอกที่พึง

ประสงค (spillover effect) ใหกับหนวยธุรกิจอื่นๆใน

อตุสาหกรรมดวย ฉะนัน้ การลงทนุในการวจิยัและพฒันา

ของหนวยธรุกจิจงึตองคำนงึถงึประเดน็เหลานี ้ในมมุมอง

ของหนวยธรุกจิจะตองใหไดผลตอบแทนสงูสดุจากการลง

ทุนนี้ ขณะที่ในมุมมองของสังคม การลงทุนในการวิจัย

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

อตุสาหกรรมโดยรวม แบบจำลองทีอ่ธบิายแนวคดิขางตน

นีเ้ปนดงัตอไปนี้

กำหนดให

i  เปนหนวยธรุกจิแหงหนึง่ และ M เปนการกระจาย

แบบสะสมของหนวยธุรกิจทั้งหมดในอุตสาหกรรม

k  และ l  เปนตนทนุจมและตนทนุแปรผนั

g  เปนคาความนาจะเปนของความสำเร็จในการ

วจิยัและพฒันาของหนวยธรุกจิ

G เปนคาความนาจะเปนของความสำเร็จในการ

วิจัยและพัฒนาของอุตสาหกรรม

โปรดสงัเกตวา g และ G จะไปในทศิทางตรงกนัขาม

นัน่คอื หากหนวยธรุกจิตองการผลตอบแทนสงูจำเปนที่

ตองประสบความสำเร็จในการวิจัยและพัฒนากอนธุรกิจ

อืน่ๆในอตุสาหกรรม (นัน่คอื g สงู) เนือ่งจากตองแขงขนั

กนัผลติสนิคาใหมและนำเสนอนวตักรรมกอนรายอืน่ แต

หากธุรกิจอื่นๆไดประสบความสำเร็จเชนเดียวกันกับ

หนวยธรุกจินี ้(นัน่คอื G สงู) หนวยธรุกจิกไ็ดผลตอบแทน

ทีล่ดลง

R เปนผลตอบแทนของหนวยธรุกจิ

K เปนผลกระทบภายนอกที่พึงประสงคที่เกิดกับ

อุตสาหกรรมโดยรวม

แบบจำลองเริม่ตนโดยใหความนาจะเปนของความ

สำเรจ็ในการวจิยัและพฒันาของอตุสาหกรรมในชวงเวลา

t กบั t+dt มกีารกระจายแบบ exponential กลาวคอื e-

Gtdt

ี้
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ผลตอบแทนสุทธิที่ไดจากการวิจัยและพัฒนา

จะเปนการนำความนาจะเปนของความสำเรจ็ของการวจิยั

และพัฒนาของหนวยธุรกิจถวงน้ำหนักดวยความนา

จะเปนของความสำเร็จของอุตสาหกรรมปรับดวยอัตรา

คิดลด (discount rate) เนื่องจากผลตอบแทนจะเปน

กระแสที่เกิดขึ้นในอนาคต (จนถึงเวลาอนันต) ดังนั้น

ผลตอบแทนสทุธใินมลูคาปจจบัุนจงึเปน
∞

∫ -(r+G)t

0

Rge dt

        หรอื   Rg / (G+r)

ตนทุนแปรผันที่เกิดจากการวิจัยและพัฒนาก็จะ

เปนเหมอืนกบัผลตอบแทนจากการวจิยัและพฒันา นัน่คอื

ตนทุนแปรผันจะถวยน้ำหนักดวยความนาจะเปนนี้ปรับ

ดวยอตัราคดิลดเดยีวกนั แตตนทนุมชีวงเวลาทีน่อยกวา

เพยีงในชวงระยะเวลา t เทานัน้ ดงันัน้ ตนทนุแปรผนัใน

มลูคาปจจบุนัจงึเปน

∫
t

-rt -Gt

O

(le )dt e dt

         หรอื    l / (G+r)

เมือ่รวมตนทนุจมเขาไป กำไรทีไ่ดจากการลงทนุใน

การวจิยัและพฒันา (V) จะเปน

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

แตในมุมมองของสังคม ผลไดในรูปของผลภาย

นอกที่พึงประสงคที่ เกิดกับหนวยธุรกิจทุกแหงใน

อตุสาหกรรมจะตองรวมเขามาดวย ฉะนัน้ ผลไดทีส่งัคม

(W) จะไดรบัจงึเปน

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

แบบจำลองนีแ้สดงใหเหน็วา ผลไดจากการวจิยัและ

พฒันาของหนวยธรุกจิทีเ่กดิกบัสงัคมโดยรวมขึน้อยกูบั 5

ตัวแปรคือ ผลตอบแทนจากการลงทุนในการวิจัยและ

พฒันา (R) ผลกระทบภายนอกทีพ่งึประสงคจากการวจิยั

และพัฒนา (K) โอกาสในความสำเร็จของการวิจัยและ

พฒันาของหนวยธรุกจิ (g) โอกาสในความสำเรจ็ของการ

วจิยัและพฒันาของอตุสาหกรรมโดยรวม (G) และตนทนุ

ทีป่ระกอบดวยตนทนุจม (k) และตนทนุแปรผนั (l)

เมือ่พจิารณาตวัแปรทัง้หา จะพบวาม ี2 ตวัแปรที่

อยูภายนอกการควบคุมของหนวยธุรกิจ (exogenous

variables) ไดแก ผลตอบแทนจากการลงทนุในการวจิยั

และพัฒนา และโอกาสในความสำเร็จของการวิจัยและ

พฒันาของอตุสาหกรรมโดยรวม โดยทีต่วัแปรแรกขึน้อยู

กบัราคาของสิง่ประดษิฐ(ผลติภณัฑ)ใหมหรอืนวตักรรมที่

เกดิจากการวจิยัและพฒันาไดสรางมลูคาเพิม่ไดมากนอย

เพียงใด หรือไดสรางอุปสงคตอผลิตภัณฑนั้นๆไดมาก

นอยเพียงไร ซึ่งอยูเหนือการควบคุมของหนวยธุรกิจใน

บริบทของการแขงขันของธุรกิจในอุตสาหกรรม สวน

โอกาสในความสำเรจ็ของการวจิยัและพฒันาของอตุสาห

กรรมยิ่งเปนเรื่องที่คาดเดาไดยากมาก ทั้งนี้เพราะวาใน

ปจจุบัน การลงทุนหรือการเลือกกลยุทธในการวิจัยและ

พฒันาของหนวยธรุกจิมกัจะถอืเปนความลบั จงึทำใหไม

มขีอมลูสารสนเทศเพยีงพอวาความกาวหนาของการวจิยั

และพัฒนาไปถึงไหนและมีขนาดมากนอยเพียงไร

จะทราบไดก็ตอเมื่อมีการจดสิทธิบัตรเพื่อขอความคุม

ครองทรพัยสนิทางปญญาทีไ่ดคนพบใหม นอกจากนี ้ใน

ขณะทีอ่ตุสาหกรรมสวนใหญอยภูายใตโลกาภวิฒัน ขอบ

เขตของอตุสาหกรรมทีห่นวยธรุกจิหนึง่ๆเกีย่วของอยจูงึ

กวางขวางไปในประเทศตางๆทัว่โลก กลาวคอื ไมไดเปน

อุตสาหกรรมภายในประเทศอีกตอไป แตจะเปน

อุตสาหกรรมระดับนานาชาติ

หนวยธรุกจิจงึตองใหความสนใจใน 2 ตวัแปรซึง่อยู

ภายใตการควบคมุ (endogenous variables) ไดแก ตน

ทนุของการวจิยัและพฒันา และโอกาสในความสำเรจ็ของ

การวจิยัและพฒันาของหนวยธรุกจิ แบบจำลองขางตนได

ชีใ้หเหน็วาหนวยธรุกจิจะไดผลไดจากการวจิยัและพฒันา

เพิม่ขึน้ ดวยการลดตนทนุการวจิยัและพฒันาลงได และ

ดวยการเพิม่โอกาสในความสำเรจ็ของการวจิยัและพฒันา

ดังนั้น การสงเสริมการวิจัยและพัฒนาดานวิทยาศาสตร

และเทคโนโลยีจึงเปนหนทางในการสรางแรงจูงใจใหกับ

หนวยธรุกจิในการลงทนุในการวจิยัและพฒันาดวยการลด

ตนทนุของการวจิยัและพฒันาและดวยการเพิม่โอกาสใน

ความสำเร็จของการวิจัยและพัฒนา

สวนผลกระทบภายนอกที่พึงประสงคจากการวิจัย

และพฒันาเปนตวัแปรทีอ่ยกู้ำกึง่ระหวางภายใตการควบ

คมุของหนวยธรุกจิและภายใตการควบคมุของสงัคม กลาว

คอื รฐับาลอาจตรากฎหมายหรอืออกระเบยีบขอบงัคบัให

ผลของการวิจัยและพัฒนาของหนวยธุรกิจเปนของ

สาธารณะในระยะเวลาทีส่ัน้กวาหนวยธรุกจิตองการ (นัน่
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คอื ระยะเวลาการคมุครองทรพัยสนิทางปญญาทีส่ัน้ลง)

หรือรัฐบาลอาจไมเขมงวดในการละเมิดทรัพยสินทาง

ปญญา ขณะเดียวกัน การใชประโยชนเพิ่มเติมจาก

ผลการวจิยัและพฒันาอาจตองใชการลงทนุทีส่งูจนทำให

มหีนวยธรุกจิจำนวนนอยทีส่ามารถลงทนุได เปนตน

ดงันัน้ จะเหน็ไดวาการสงเสรมิการวจิยัและพฒันา

ดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีที่มีวัตถุประสงคในการ

กระตุนการวิจัยและพัฒนาภายในประเทศมีเปาหมายที่

ตองบรรลถุงึ 3 ประการหลกัคอื

1. การลดตนทุนของการวิจัยและพัฒนาทั้งตนทุน

จมและตนทุนแปรผัน

2. การเพิ่มศักยภาพและความสามารถของ

บคุลากรทีจ่ะชวยเพิม่โอกาสของความสำเรจ็ของการวจิยั

และพัฒนา

3. การเพิ่มผลกระทบภายนอกที่พึงประสงคจาก

การวิจัยและพัฒนาที่ดำเนินการอยูใหกับการวิจัยและ

พฒันาในขัน้ตอนตอไปภายในอตุสาหกรรมและภายนอก

อุตสาหกรรม

แบบจำลองการวจิยัและพฒันาดานวทิยาศาสตรและ

เทคโนโลยใีนประเทศไทย

การศึกษาจะประเมินวาการวิจัยและพัฒนาดาน

วิทยาศาสตรและเทคโนโลยีของหนวยธุรกิจในภาค

อตุสาหกรรมของประเทศไทยอาศยัสามแบบจำลองดงันี้

1. แบบจำลองการลดคาใชจายของการวิจัยและ

พัฒนาดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี

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

TAXCUT, SUBSIDY,EQUIP,

VALUEADD, TIME)

โดยที่

R&DEXP =  การเปลีย่นแปลงของคาใชจายสำหรบั

การวิจัยและพัฒนาดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีของ

หนวยธรุกจิ

C1  = คาจางเงนิเดอืน

C2  = คาใชจายวตัถดุบิ

C3  = คาใชจายอปุกรณและเครือ่งมอื

C4  = คาใชจายการบรหิารจดัการ

R&DPROP = สัดสวนคาใชจายของการวิจัยและ

พฒันาดานวทิยาศาสตรและเทคโนโลยเีทยีบกบัคาใชจาย

ทัง้หมด

TAXCUT = สดัสวนของภาษทีีไ่ดรบัการลดหยอน

เนื่องมาจากการดำเนินการวิจัยและพัฒนาดานวิทยา

ศาสตรและเทคโนโลยเีทยีบกบัภาษทีัง้หมด

SUBSIDY = สดัสวนของเงนิทนุสนบัสนนุแบบให

เปลาจากภาครัฐในการวิจัยและพัฒนาดานวิทยาศาสตร

และเทคโนโลยเีทยีบกบัคาใชจายของการวจิยัและพฒันา

ดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีทั้งหมด

EQUIP  = สดัสวนของมลูคาของอปุกรณเครือ่งมอื

ในการวิจัยและพัฒนาดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีที่

ไดรบัการสนบัสนนุจากภาครฐัเทยีบกบัมลูคาของอปุกรณ

เครื่องมือในการวิจัยและพัฒนาดานวิทยาศาสตรและ

เทคโนโลยี

VALUEADD = ประโยชนทีไ่ดรบัจากการวจิยัและ

พัฒนาดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีทั้งหมดของภาค

รฐัในรปูของสดัสวนมลูคาเพิม่ทีเ่กดิกบัผลผลติของหนวย

ธรุกจิเทยีบกบัมลูคาผลผลติทัง้หมด

TIME  = ระยะเวลาการดำเนินงานของสถาน

ประกอบการ

การประมาณคาความสมัพนัธของสมการนีจ้ะใชวธิี

การวิเคราะหสมการพหุถดถอย (multiple regression

analysis) เนือ่งจากตวัแปรทัง้หมดอยใูนรปูของสดัสวนจงึ

ไมมปีญหาทีเ่กีย่วของกบัขนาดของหนวยธรุกจิและขนาด

ของคาใชจายของการวิจัยและพัฒนาดานวิทยาศาสตร

และเทคโนโลยขีองหนวยธรุกจิ ซึง่ทำใหการเปรยีบเทยีบ

ระหวางหนวยธุรกิจเปนไปไดงาย อยางไรก็ตาม การ

วเิคราะหจะทดสอบลกัษณะบางประการของหนวยธรุกจิ

วาเปนตวักำหนดความแตกตางกนัของการเปลีย่นแปลง

ในคาใชจายของการวจิยัและพฒันาดานวทิยาศาสตรและ

เทคโนโลย ีอาท ิ รายรบัของหนวยธรุกจิ ระยะเวลาของ

การประกอบการ สดัสวนการรวมทนุกบัตางประเทศ เปน

ตน การคำนวณคาความยดืหยนุระหวางตวัแปรอสิระกบั

ตวัแปรตามทกุตวัทีม่นียัสำคญัทางสถติจิะทำใหสามารถ

เปรียบเทียบอิทธิพลของตัวแปรอิสระขางตนไดวา ตัว

แปรอิสระใดบางที่มีผลตอตัวแปรตามมากนอยเพียงไร

กลาวคือ ปจจัยใดที่มีผลมากและปจจัยใดที่มีผลนอยตอ

การลดคาใชจายของการวจิยัและพฒันาดานวทิยาศาสตร

และเทคโนโลยขีองหนวยธรุกจิ นอกจากนี้
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2. แบบจำลองความสามารถและศักยภาพของ

บุคลากรในการวิจัยและพัฒนาดานวิทยาศาสตรและ

เทคโนโลยี

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

LENGTH, PERFORM,TRAIN,

SCHOLAR, COLLAB)

โดยที่

SUCCESS =  สดัสวนของการทำวจิยัและพฒันา

ที่ประสบความสำเร็จของบุคลากรที่ทำการวิจัยและ

พัฒนาดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีของหนวยธุรกิจ

เทยีบกบัเปาหมายทีห่นวยธรุกจิคาดหวงั

          R&DMAN = สดัสวนของจำนวนบคุลากรทีด่ำเนนิ

การวจิยัและพฒันาดานวทิยาศาสตรและเทคโนโลยเีทยีบ

กบัจำนวนบคุลากรทัง้หมด

BSC = รอยละของบุคลากรที่ดำเนินการวิจัยและ

พฒันาดานวทิยาศาสตรและเทคโนโลยทีีม่วีฒุกิารศกึษา

ระดับปริญญาตรี

MSC = รอยละของบคุลากรทีด่ำเนนิการวจิยัและ

พฒันาดานวทิยาศาสตรและเทคโนโลยทีีม่วีฒุกิารศกึษา

ระดับปริญญาโท

PHD = รอยละของบคุลากรทีด่ำเนนิการวจิยัและ

พฒันาดานวทิยาศาสตรและเทคโนโลยทีีม่วีฒุกิารศกึษา

ระดับปริญญาเอก

LENGTH = ระยะเวลาการทำงานโดยเฉลี่ยของ

บุคลากรที่ดำเนินการวิจัยและพัฒนาดานวิทยาศาสตร

และเทคโนโลยี

         PERFORM = จำนวนผลงานการวจิยัและพฒันา

ดานวทิยาศาสตรและเทคโนโลยโีดยเฉลีย่ของบคุลากรที่

ดำเนินการวิจัยและพัฒนาดานวิทยาศาสตรและเทคโน

โลยี

TRAIN  = ระยะเวลาโดยเฉลี่ยของการฝกอบรม

ระยะสั้นและหรือการบมเพาะความชำนาญจากสถาบัน

การศึกษาของรัฐหรือหนวยงานรัฐที่ดำเนินการวิจัยและ

พัฒนาดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี

SCHOLAR = สดัสวนของบคุลากรทีไ่ดรบัทนุการ

ศึกษาดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีจากภาครัฐเทียบ

กบับคุลากรทีด่ำเนนิการวจิยัและพฒันาดานวทิยาศาสตร

และเทคโนโลยทีัง้หมด

COLLAB = สดัสวนของปรมิาณงานทีส่ถาบนัการ

ศึกษารัฐหรือหนวยงานรัฐชวยวิจัยและพัฒนาดานวิทยา

ศาสตรและเทคโนโลยีเทียบกับปริมาณงานวิจัยและ

พัฒนาดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีทั้งหมด

การประมาณคาความสมัพนัธของสมการนีจ้ะใชวธิี

การวิเคราะหสมการพหุถดถอย (multiple regression

analysis) การวิเคราะหที่ใชขอมูลของหนวยธุรกิจที่มี

ลักษณะแตกตางกันและอยูในภาคอุตสาหกรรมที่ไม

เหมือนกันจะไมสรางปญหาของการเปรียบเทียบ ทั้งนี้

เพราะวาขอมลูของตวัแปรอสิระและตวัแปรตามอยใูนรปู

ของสัดสวนของคาเฉลี่ย อยางไรก็ตาม การวิเคราะห

จะทดสอบลักษณะบางประการของหนวยธุรกิจวาจะมี

ผลตอสัดสวนของการทำวิจัยและพัฒนาที่ประสบความ

สำเร็จของบุคลากรที่ทำการวิจัยและพัฒนาดานวิทยา

ศาสตรและเทคโนโลยขีองหนวยธรุกจิเทยีบกบัเปาหมาย

ทีห่นวยธรุกจิคาดหวงั เชน จำนวนบคุลากรทัง้หมดของ

หนวยธรุกจิ ระยะเวลาของการประกอบการ สดัสวนการ

รวมทุนกับตางประเทศ เปนตน การคำนวณคาความ

ยดืหยนุระหวางตวัแปรอสิระกบัตวัแปรตามทกุตวัทีม่นียั

สำคัญทางสถิติจะชวยเปรียบเทียบบทบาทของตัวแปร

อิสระขางตนไดวา ตัวแปรอิสระใดบางที่มีผลตอตัวแปร

ตามมากนอยเพียงไร นั่นคือ ปจจัยใดที่มีผลมากและ

ปจจยัใดทีม่ผีลนอยตอสดัสวนของการทำวจิยัและพฒันา

ที่ประสบความสำเร็จของบุคลากรที่ทำการวิจัยและ

พัฒนาดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีของหนวยธุรกิจ

เทยีบกบัเปาหมายทีห่นวยธรุกจิคาดหวงั

3. แบบจำลองการเพิ่มผลกระทบภายนอกที่พึง

ประสงคของการวิจัยและพัฒนาดานวิทยาศาสตรและ

เทคโนโลยี

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

 โดยที่

EFFECT =  การมหีรอืไมมปีระโยชนของผลการ

วิจัยและพัฒนาดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีของ

หนวยธรุกจินีต้อหนวยธรุกจิอืน่ในภาคอตุสาหกรรมเดยีว

กันหรือภาคอุตสาหกรรมอื่น หรือการมีหรือไมมี

ประโยชนของผลการวิจัยและพัฒนาดานวิทยาศาสตร

และเทคโนโลยีของหนวยธุรกิจอื่นในภาคอุตสาหกรรม

เดยีวกนัหรอืภาคอตุสาหกรรมอืน่ตอหนวยธรุกจินี้

NUMBER = จำนวนหนวยธุรกิจในภาคอุตสาห
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กรรมทีห่นวยธรุกจินีด้ำเนนิการอยู

MS = สวนแบงตลาดของหนวยธุรกิจนี้ในภาค

อุตสาหกรรมที่ไดดำเนินการอยู

STAND = สัดสวนของหนวยธุ รกิจซึ่ ง ได รับ

มาตรฐานสินคาในภาคอุตสาหกรรมที่หนวยธุรกิจนี้

ดำเนนิการอยเูทยีบกบัจำนวนหนวยธรุกจิทัง้หมดในภาค

อุตสาหกรรม

IP  = สดัสวนของผลการวจิยัและพฒันาดานวทิยา

ศาสตรและเทคโนโลยีในภาคอุตสาหกรรมที่หนวยธุรกิจ

นี้ดำเนินกิจการอยูซึ่งไดรับการคุมครองทรัพยสินทาง

ปญญาเทียบกับผลงานวิจัยและพัฒนาดานวิทยาศาสตร

และเทคโนโลยีทั้งหมดในภาคอุตสาหกรรม

การประมาณคาความสมัพนัธของสมการนีจ้ะใชวธิี

การวิเคราะหแบบ logistic regression analysis โดย

กำหนดใหการไมมีประโยชนของผลการวิจัยและพัฒนา

ดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีของหนวยธุรกิจนี้ตอ

หนวยธุรกิจอื่นในภาคอุตสาหกรรมเดียวกันหรือภาค

อุตสาหกรรมอื่นและการไมมีประโยชนของผลการวิจัย

และพัฒนาดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีของหนวย

ธุรกิจอื่นในภาคอุตสาหกรรมเดียวกันหรือภาคอุตสาห

กรรมอืน่ตอหนวยธรุกจินีมี้คาเปนศนูย กรณอีืน่ ๆ (การ

มีประโยชนของผลการวิจัยและพัฒนาดานวิทยาศาสตร

และเทคโนโลยีของหนวยธุรกิจนี้ตอหนวยธุรกิจอื่นและ

หรอืการมปีระโยชนของผลการวจิยัและพฒันาดานวทิยา

ศาสตรและเทคโนโลยขีองหนวยธรุกจิอืน่ตอหนวยธรุกจิ

นี้) มีคาเปนหนึ่ง ตัวแปรที่มีนัยสำคัญทางสถิติทำให

ประเมินไดวาการสงเสริมการวิจัยและพัฒนาดานวิทยา

ศาสตรและเทคโนโลยขีองหนวยธรุกจิจากภาครฐัไดเพิม่

ผลกระทบภายนอกทีพ่งึประสงคของการวจิยัและพฒันา

ดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี

การสำรวจขอมลู

การสำรวจขอมูลไดรับความรวมมือจากสถาน

ประกอบการจำนวน 141  ฉบบั   แตเมือ่ตรวจสอบความ

ครบถวนของการตอบแบบสอบถาม  ปรากฏวาขอมูล

ของสถานประกอบการจำนวน  27  แหงมีความไม

สมบูรณ  การศึกษานี้จะใชตัวอยางในการวิเคราะห

จำนวน  114  ราย  ซึง่อยใูนอตุสาหกรรม  10  ประเภท

ดงันี้

- อตุสาหกรรมยานยนต  รอยละ  17.4

- อตุสาหกรรมอาหาร  รอยละ  13.9

- อุตสาหกรรมเครื่องใชไฟฟาและอิเล็กทรอนิกส

รอยละ  13.9

- อตุสาหกรรมยา  รอยละ  13.9

- อตุสาหกรรมเครือ่งจกัรกล รอยละ  10.4

- อตุสาหกรรมเซรามกิ  แกว  พลาสตกิ  และเคมี

ภณัฑ  รอยละ  9.6

- อตุสาหกรรมเหลก็  รอยละ  7.0

- อตุสาหกรรมสิง่พมิพ  รอยละ  6.1

- อตุสาหกรรมงานขึน้รปูความเทีย่งตรงสงู  รอยละ

4.3

- อตุสาหกรรมเทคโนโลยสีารสนเทศ  รอยละ  1.7

ผลการศึกษา

ผลการวเิคราะหแบบจำลองการลดคาใชจายของการ

วจิยัและพฒันาดานวทิยาศาสตรและเทคโนโลยี

ผลการวเิคราะห ชีใ้หเหน็วา  การเปลีย่นแปลงคา

ใชจายสำหรับการวิจัยและพัฒนาดานวิทยาศาสตรและ

เทคโนโลยีของสถานประกอบการแปรผกผันกับสัดสวน

คาใชจายของปจจยัการวจิยัและพฒันาดานวทิยาศาสตร

และเทคโนโลยเีทยีบกบัคาใชจายทัง้หมดของการวจิยัและ

พัฒนาดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีของสถาน

ประกอบการ (ตารางที ่1)  กลาวคอื  สถานประกอบการ

ลดคาใชจายของการวจิยัและพฒันาดานวทิยาศาสตรและ

เทคโนโลย ี หากสดัสวนคาใชจายของปจจยัการวจิยัและ

พฒันาดานวทิยาศาสตรและเทคโนโลยเีทยีบกบัคาใชจาย

ทั้งหมดของการวิจัยและพัฒนาดานวิทยาศาสตรและ

เทคโนโลยีของสถานประกอบการเพิ่มสูงขึ้น   ในทาง

เศรษฐศาสตร  ปรากฏการณเชนนีส้อดคลองกบักฎของ

อปุสงค  กลาวคอื ถาสดัสวนคาใชจายของปจจยัการวจิยั

และพัฒนาดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีของสถาน

ประกอบการเพิม่ขึน้  อปุสงคตอการวจิยัและพฒันาดาน

วิทยาศาสตรและเทคโนโลยีจะลดลง  โดยที่สถาน

ประกอบการจะทดแทนการวิจัยและพัฒนาดานวิทยา

ศาสตรและเทคโนโลยีดวยกิจกรรมประเภทอื่นที่ถูกกวา

โดยเปรยีบเทยีบ  คาใชจายของการวจิยัและพฒันาดาน

วิทยาศาสตรและเทคโนโลยีจึงลดลง  ความยืดหยุนระ
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หวางการเปลี่ยนแปลงคาใชจายสำหรับการวิจัยและ

พัฒนาดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีกับสัดสวนคาใช

จายของปจจัยการวิจัยและพัฒนาดานวิทยาศาสตรและ

เทคโนโลยีเทียบกับคาใชจายทั้งหมดของการวิจัยและ

พัฒนาดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีมีคาตั้งแต -1.8

ถงึ  -5.3  นัน่คอื  หากสดัสวนคาใชจายของปจจยัการวจิยั

และพฒันาดานวทิยาศาสตรและเทคโนโลยเีทยีบกบัคาใช

จายทัง้หมดของการวจิยัและพฒันาดานวทิยาศาสตรและ

เทคโนโลยเีพิม่ขึน้รอยละ  1  คาใชจายสำหรบัการวจิยั

และพัฒนาดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีของสถาน

ประกอบการนัน้ลดลงรอยละ  1.8  ถงึ  5.3

ผลการวเิคราะหไดชีใ้หเหน็วา  การสงเสรมิการวจิยั

และพัฒนาดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีของภาครัฐ

ดวยมาตรการตางๆ ไมไดชวยใหสถานประกอบการใน

ภาคเอกชนมีคาใชจายในการวิจัยและพัฒนาดานวิทยา

ศาสตรและเทคโนโลยทีีล่ดลง  ไมวาจะเปนการใหสนิเชือ่

ทางการเงิน  การลดหยอนภาษี  การสนับสนุนเงินทุน

แบบใหเปลา  การสนบัสนนุอปุกรณและเครือ่งมอื  และ

ประโยชนจากผลการวิจัยและพัฒนาดานวิทยาศาสตร

และเทคโนโลยีของภาครัฐ  แมวาสถานประกอบการ

ตวัอยางระบวุาไดรบัการสนบัสนนุในหลายรปูแบบ  แต

สัดสวนของสถานประกอบการที่ ไดรับมีนอยมาก

ประกอบกบัการสนบัสนนุมขีนาดทีจ่ำกดั  ดงันัน้  จงึไม

นาแปลกใจวามาตรการเหลานี้ไมไดมีประสิทธิผลที่

ตารางที ่1 ผลการวเิคราะหดวยวธิกีารสมการถดถอยของแบบจำลองคาใชจายของการวจิยัและพฒันาดานวทิยาศาสตรและ

เทคโนโลยี

                                               ตวัแปรอสิระ คาสัมประสิทธิ์ คา  t-test

คาคงที่ 289.902 2.720*

คาจางเงนิเดอืน -2.304 -2.253*

คาใชจายวัตถุดิบ -3.274 -2.640*

คาใชจายอุปกรณและเครื่องมือ -2.629 -2.359*

คาใชจายการบริหารจัดการ -3.369 -1.988**

สัดสวนคาใชจายของการวิจัยและพัฒนาดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี

เทียบกับคาใชจายทั้งหมด 0.393 0.185

สัดสวนของภาษีที่ไดรับการลดหยอนเนื่องมาจากการดำเนินการวิจัยและพัฒนา

ดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีเทียบกับภาษีทั้งหมด -0.086 -0.048

สัดสวนของเงินทุนสนับสนุนแบบใหเปลาจากภาครัฐในการวิจัยและพัฒนาดาน

วิทยาศาสตรและเทคโนโลยีเทียบกับคาใชจายของการวิจัยและพัฒนาดาน

วิทยาศาสตรและเทคโนโลยีทั้งหมด 7.814 1.642

สัดสวนของมูลคาของอุปกรณเครื่องมือในการวิจัยและพัฒนาดานวิทยาศาสตร

และเทคโนโลยีที่ไดรับการสนับสนุนจากภาครัฐเทียบกับมูลคาของอุปกรณเครื่องมือ

ในการวจิยัและพฒันาดานวทิยาศาสตรและเทคโนโลยี -21.127 -0.559

ประโยชนที่ไดรับจากการวิจัยและพัฒนาดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีทั้งหมด

ของภาครัฐในรูปของสัดสวนมูลคาเพิ่มที่เกิดกับผลผลิตของหนวยธุรกิจเทียบกับ

มูลคาผลผลิตทั้งหมด -11.076 -1.293

ระยะเวลาการดำเนินงานของสถานประกอบการ -1.377 -1.650

R2 0.316

F  test 1.153

จำนวนตัวอยาง 35

หมายเหต:ุ  * มนียัสำคญัทางสถติทิีร่ะดบั  0.05     ** มนียัสำคญัทางสถติทิีร่ะดบั  0.10

ทีม่า:  จากการคำนวณ
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จะกระตุนการวิจัยและพัฒนาดานวิทยาศาสตรและ

เทคโนโลยขีองสถานประกอบการในภาคเอกชนดวยการ

ลดคาใชจายของการวจิยัและพฒันาดานวทิยาศาสตรและ

เทคโนโลยี

ผลการวิเคราะหแบบจำลองความสามารถและ

ศักยภาพของบุคลากรในการวิจัยและพัฒนาดาน

วทิยาศาสตรและเทคโนโลยี

ผลการวิเคราะหชี้ใหเห็นวาความสามารถและ

ศักยภาพของบุคลากรในการวิจัยและพัฒนาดานวิทยา

ศาสตรและเทคโนโลยขีองสถานประกอบการแปรผนัโดย

ตรงกบัสดัสวนของจำนวนบคุลากรทีด่ำเนนิการวจิยัและ

พัฒนาดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีเทียบกับจำนวน

บคุลากรทัง้หมดของสถานประกอบ  (ตารางที ่2)  นัน่คอื

หากสถานประกอบการเพิม่สดัสวนของจำนวนบคุลากรที่

ดำเนินการวิจัยและพัฒนาดานวิทยาศาสตรและ

เทคโนโลยีจะเพิ่มความสามารถและศักยภาพของ

บุคลากรในการวิจัยและพัฒนาดานวิทยาศาสตรและ

ตารางที ่2 ผลการวเิคราะหดวยวธิกีารสมการพหถุดถอยของแบบจำลองความสามารถและศกัยภาพของบคุลากรในการวจิยั

และพฒันาดานวทิยาศาสตรและเทคโนโลยี

                                      ตวัแปรอสิระ คาสัมประสิทธิ์ คา  t-test

คาคงที่ 31.153 2.204*

สัดสวนของจำนวนบุคลากรที่ดำเนินการวิจัยและพัฒนาดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี

เทียบกับจำนวนบุคลากรทั้งหมด 1.751 2.393*

รอยละของบุคลากรที่ดำเนินการวิจัยและพัฒนาดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีที่มี

วุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรี 0.163 1.244

รอยละของบุคลากรที่ดำเนินการวิจัยและพัฒนาดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีที่มี

วุฒิการศึกษาระดับปริญญาโท -0.025 -0.137

รอยละของบุคลากรที่ดำเนินการวิจัยและพัฒนาดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีที่มี

วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก 0.127 0.148

ระยะเวลาการทำงานโดยเฉลี่ยของบุคลากรที่ดำเนินการวิจัยและพัฒนา

ดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 0.844 0.520

จำนวนผลงานการวิจัยและพัฒนาดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีโดยเฉลี่ยของบุคลากร

ที่ดำเนินการวิจัยและพัฒนาดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี -1.121 -0.515

ระยะเวลาโดยเฉลี่ยของการฝกอบรมระยะสั้นและหรือการบมเพาะความชำนาญจาก

สถาบันการศึกษาของรัฐหรือหนวยงานรัฐที่ดำเนินการวิจัยและพัฒนา

ดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 0.482 1.152

สัดสวนของบุคลากรที่ไดรับทุนการศึกษาดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีจากภาครัฐ

เทียบกับบุคลากรที่ดำเนินการวิจัยและพัฒนาดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีทั้งหมด 0.476 0.764

สัดสวนของปริมาณงานที่สถาบันการศึกษารัฐหรือหนวยงานรัฐชวยวิจัยและพัฒนา

ดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีเทียบกับปริมาณงานวิจัยและพัฒนาดานวิทยาศาสตร

และเทคโนโลยีทั้งหมด 0.180 0.523

R2 0.288

F  test 1.301
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เทคโนโลยีของสถานประกอบการ  ซึ่งสอดคลองกับ

ทฤษฎเีศรษฐศาสตรทรพัยากรมนษุยทีอ่ธบิายวาความรู

ความสามารถของบุคลากรสามารถที่จะถายทอดใหกัน

และ กนัได  ซึง่จดัเปนผลกระทบภายนอกทีพ่งึประสงค

ประเภทหนึง่  (spillover  effects)   ดงันัน้  การสะสมทนุ

มนษุยทีส่งูขึน้ยอมกลายเปนความสามารถและศกัยภาพ

ของบุคลากรในที่สุด  แตอยางไรก็ตาม  ความยืดหยุน

ระหวางความสามารถและศักยภาพของบุคลากรในการ

วิจัยและพัฒนาดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีของ

สถานประกอบการกับสัดสวนของจำนวนบุคลากรที่

ดำเนินการวิจัยและพัฒนาดานวิทยาศาสตรและ

เทคโนโลยมีคีาเปน  0.14   นัน่คอื  หากสถานประกอบ

การเพิม่สดัสวนของจำนวนบคุลากรทีด่ำเนนิการวจิยัและ

พฒันาดานวทิยาศาสตรและเทคโนโลยรีอยละ  1  ความ

สามารถและศกัยภาพของบคุลากรในการวจิยัและพฒันา

ดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีของสถานประกอบการ

เพิม่ขึน้รอยละ  0.14   เมือ่พจิารณาถงึขนาดของความ

ยดืหยนุ  จะพบไดวา  ผลกระทบภายนอกทีพ่งึประสงค

จากจำนวนบุคลากรที่ทำการวิจัยและพัฒนาดานวิทยา

ศาสตรและเทคโนโลยีที่เพิ่มขึ้นมีผลนอยมากกับความ

สามารถและศกัยภาพของบคุลากรทีด่ำเนนิการวจิัยและ

พัฒนาดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี

ผลการวเิคราะหไดแสดงใหเหน็วา  การสงเสรมิการ

วจิยัและพฒันาดานวทิยาศาสตรและเทคโนโลยขีองภาค

รัฐในรูปของการชวยทำงานวิจัยและพัฒนาดานวิทยา

ศาสตรและเทคโนโลยีของนักวิจัยจากสถาบันการศึกษา

ของรฐัหรอืหนวยงานรฐั  และประโยชนจากผลการวจิยั

และพัฒนาดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีของภาครัฐ

ไมไดเพิ่มความสามารถและศักยภาพของบุคลากรที่

ดำเนินการวิจัยและพัฒนาดานวิทยาศาสตรและ

เทคโนโลยขีองสถานประกอบการ  รวมทัง้การฝกอบรม

ระยะสั้นหรือการบมเพาะความชำนาญจากสถาบันการ

ศกึษาของรฐัหรอืหนวยงานรฐั

ผลการวิเคราะหแบบจำลองการเพิ่มผลกระทบภาย

นอกทีพ่งึประสงคของการวจิยัและพฒันาดานวทิยา

ศาสตรและเทคโนโลยี

ผลการวิเคราะหพบวา  ผลกระทบภายนอกที่พึง

ประสงคของการวิจัยและพัฒนาดานวิทยาศาสตรและ

เทคโนโลยกีระจายไปสสูถานประกอบการในภาคอตุสาห

กรรมอยางสม่ำเสมอ  โดยทีล่กัษณะบางประการของภาค

อุตสาหกรรมไมไดทำใหภาคอุตสาหกรรมหนึ่งไดรับ

ผลประโยชนแบบนี้มากกวาภาคอุตสาหกรรมอื่น

(ตารางที ่3)  นัน่คอื  ไมวาภาคอตุสาหกรรมจะมจีำนวน

สถานประกอบการมากหรือนอย  มีสวนแบงตลาด

กระจายตัวหรือกระจุกตัว  มีสัดสวนสถานประกอบการ

ไดรับมาตรฐานสินคามากหรือนอย  และมีสัดสวนของ

การคุมครองทรัพยสินทางปญญาจากผลงานวิจัยและ

ตารางที ่3 ผลการวเิคราะหดวยวธิ ี logit  analysis  ของแบบจำลองการเพิม่ผลกระทบภายนอกทีพ่งึประสงคของการวจิยั

และพฒันาดานวทิยาศาสตรและเทคโนโลยี

                                      ตวัแปรอสิระ คาสัมประสิทธิ์ คา z-statistic

คาคงที่ 1.6427 1.4078

จำนวนหนวยธุรกิจในภาคอุตสาหกรรมที่หนวยธุรกิจนี้ดำเนินการอยู -0.0038 -1.5513

สวนแบงตลาดของหนวยธุรกิจนี้ในภาคอุตสาหกรรมที่ไดดำเนินการอยู 0.0301 1.0834

สัดสวนของหนวยธุรกิจซึ่งไดรับมาตรฐานสินคาในภาคอุตสาหกรรมที่หนวยธุรกิจนี้

ดำเนินการอยูเทียบกับจำนวนหนวยธุรกิจทั้งหมดในภาคอุตสาหกรรม -0.0056 -0.3709

สัดสวนของผลการวิจัยและพัฒนาดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีในภาคอุตสาหกรรม

ที่หนวยธุรกิจนี้ดำเนินกิจการอยูซึ่งไดรับการคุมครองทรัพยสินทางปญญาเทียบกับ

ผลงานวิจัยและพัฒนาดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีทั้งหมดในภาคอุตสาหกรรม 0.0538 0.9654
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พัฒนาดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีมากหรือนอย

ภาคอตุสาหกรรมนัน้ๆ  มโีอกาสทีผ่ลงานวจิยัและพฒันา

ดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีของสถานประกอบหนึ่ง

มีประโยชนตอสถานประกอบการอื่นเทาเทียมกับภาค

อุตสาหกรรมอื่นๆ

ผลการวิเคราะหแสดงใหเห็นวา  ผลกระทบภาย

นอกที่พึงประสงคของการวิจัยและพัฒนาดานวิทยา

ศาสตรและเทคโนโลยไีมสามารถเพิม่ขึน้ไดดวยการเลอืก

ปฏิบัติกับภาคอุตสาหกรรมที่มีลักษณะตางๆ  ขางตน

ตรงกันขาม  หากตองการเพิ่มผลกระทบภายนอกที่พึง

ประสงคของการวิจัยและพัฒนาดานวิทยาศาสตรและ

เทคโนโลยีควรศึกษาตัวแปรอื่นๆ  เพิ่มเติม  กอนที่

จะตัดสินใจสงเสริมการวิจัยและพัฒนาดานวิทยาศาสตร

และเทคโนโลย ี ทัง้นีเ้พือ่จะไดเพิม่ผลกระทบภายนอกที่

พงึประสงคของการวจิยัและพฒันาดานวทิยาศาสตรและ

เทคโนโลย ี ซึง่ในทีส่ดุจะเปนการเพิม่ประสทิธผิลของการ

สงเสริมการวิจัยและพัฒนาดานวิทยาศาสตรและ

เทคโนโลยขีองภาครฐั

ขอเสนอแนะ
การศึกษานี้มีขอเสนอแนะเชิงนโยบายและเสนอ

แนะในการศกึษาวจิยัเพิม่เตมิ  ดงันี้

1. ผลการศกึษาแสดงใหเหน็วาการวจิยัและพฒันา

ดานวทิยาศาสตรและเทคโนโลยขีองสถานประกอบการมี

ลักษณะเขาขายเปนสินคาสาธารณะ  (public goods)

เนือ่งจากสถานประกอบการระบถุงึผลกระทบภายนอกที่

ถอืไดวาเปนผลไดทางสงัคม  (social benefit)  สงูกวา

ผลไดสวนบคุคล (private  benefits)   ทฤษฎเีศรษฐศาสตร

ทีว่เิคราะหเรือ่งสนิคาสาธารณะกลาวไววา  การลงทนุใน

สนิคาสาธารณะจะถงึจดุทีเ่หมาะสม (optimum)  ได  หาก

สังคมอุดหนุนทางการเงินหรือลดตนทุนสวนบุคคลลง

เพื่อกระตุนใหบุคคลมีการลงทุนเพิ่มจนทำให  social

costs = social  benefits

ผลการวิเคราะหที่พบวาสถานประกอบการได

ประโยชนทัง้ทางตรงและทางออมจากการวจิยัและพฒันา

ดานวทิยาศาสตรและเทคโนโลยสีงูกวาประโยชนของแต

ละสถานประกอบการที่มีการทำวิจัยและพัฒนาดาน

วทิยาศาสตรและเทคโนโลย ี แตเปนทีน่าเสยีดายวาการ

ศกึษานีไ้มมจีดุประสงคในการคำนวณขนาดของคาใชจาย

ของการวิจัยและพัฒนาดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี

ของภาคเอกชนทัง้หมด  จงึไมสามารถประเมนิไดวาการ

ลงทุนการวิจัยและพัฒนาด านวิทยาศาสตรและ

เทคโนโลยีของภาครัฐในแตละปเหมาะสมแลวหรือยัง

การศึกษาในอนาคตเกี่ยวกับการสำรวจขนาดของคาใช

จายของการวิจัยและพัฒนาดานวิทยาศาสตรและ

เทคโนโลยขีองภาคเอกชนจะชวยตอบคำถามทีส่ำคญันีไ้ด

2. การศึกษานี้พบวาคาใชจายของการวิจัยและพัฒนา

ดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีของสถานประกอบการ

ภาคเอกชนสวนใหญเปนคาวตัถดุบิ  (รอยละ  27.9)  และ

คาอปุกรณเครือ่งมอื  (รอยละ  19.7)   การสงเสรมิการ

วจิยัและพฒันาดานวทิยาศาสตรและเทคโนโลยขีองภาค

รฐัควรเนนในเรือ่งการลดคาใชจายทัง้สองประเภทนีเ้ปน

หลัก  การศึกษาในอนาคตควรมุงไปที่การวิเคราะหรูป

แบบทีเ่หมาะสมทีภ่าครฐัจะสนบัสนนุสถานประกอบการ

ในสองดานนี ้  ตวัอยางเชน  ภาครฐัอาจใหยมืหรอืเชาอุ

ปกรณเครือ่งมอืทีม่รีาคาสงูแกสถานประกอบการ  ภาค

รัฐอาจเปนตัวกลางในการซื้อรวมวัตถุดิบแกสถาน

ประกอบการ  เปนตน  ซึ่งมาตรการเหลานี้จะสามารถ

ลดคาใชจายทัง้สองประเภทนีไ้ดอยางมาก  ซึง่จะเปนการ

กระตุนใหการวิจัยและพัฒนาดานวิทยาศาสตรและ

เทคโนโลยใีนภาคเอกชนเพิม่ขึน้

3.  การฝกอบรมระยะสั้นหรือการบมเพาะความ

ชำนาญไมมีผลตอความสามารถและศักยภาพของ

บุคลากรในการดำเนินการวิจัยและพัฒนาดานวิทยา

ศาสตรและเทคโนโลยีของสถานประกอบการในภาค

เอกชน  เนือ่งมาจากระยะเวลาของการฝกอบรมระยะสัน้

หรือการบมเพาะความชำนาญที่สั้น (5 วันตอคนตอป)

ฉะนัน้  ภาครฐัควรมงุสงเสรมิใหสถาบนัการศกึษาของรฐั

และหนวยงานรัฐทำการฝกอบรมระยะสั้นหรือการบม

เพาะความชำนาญใหแกสถานประกอบการที่มีการ

ทำวิจัยและพัฒนาดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีเพิ่ม

มากขึน้  อยางไรกต็าม  การฝกอบรมระยะสัน้หรอืการ

บมเพาะความชำนาญมีทั้งตนทุนและผลไดในระยะยาว

จึงควรมีการวิเคราะหความคุมคาของการฝกอบรมระยะ

สัน้หรอืการบมเพาะความชำนาญในแตละประเภท  เพือ่

ใหมั่นใจไดวาการฝกอบรมระยะสั้นหรือการบมเพาะ

ความชำนาญจะตอบสนองความตองการของสถาน

ประกอบการและคุมคากับงบประมาณของภาครัฐที่ตอง
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จายไป  ทั้งเนื่องจากความกาวหนาในวิทยาศาสตรและ

เทคโนโลยีที่รวดเร็วอาจทำใหทักษะที่ไดจากการเปด

อบรมหรือการบมเพาะความชำนาญลาสมัยไปไดอยาง

รวดเรว็เชนกนั

4.  ผลการวิเคราะหชี้วาการสงเสริมการวิจัยและ

พัฒนาดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีของภาครัฐ

สามารถสรางผลกระทบภายนอกที่พึงประสงคของการ

วจิยัและพฒันาดานวทิยาศาสตรและเทคโนโลยขีองภาค

อตุสาหกรรมไดในระดบัหนึง่  แตหากภาครฐัตองการเพิม่

ผลกระทบนีใ้หกวางขวางขึน้  คงตองมกีารศกึษาวจิยัทีล่กึ

ซึ้งกวานี้  โดยควรเนนในระดับอุตสาหกรรมมากกวา

ภาพรวมอยางทีว่เิคราะหในการศกึษานี ้ อตุสาหกรรมที่

นาจะศึกษาเปนอุตสาหกรรมสามประเภทที่ระบุวามี

ผลกระทบเชนนีส้งู  นัน่คอื อตุสาหกรรมยา  อตุสาหกรรม

ยานยนต  และอตุสาหกรรมอาหาร  รวมทัง้ควรคดัเลอืก

สถานประกอบการทีม่ขีนาดใหญ   เชน  สถานประกอบ

การทีม่รีายรบัทัง้หมดสงูกวา  1,000  ลานบาทตอป  เปน

ตน
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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
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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



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

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.

บทคัดยอ
การศกึษาเรือ่ง ความสมัพนัธระหวางบคุลกิภาพ และ ความผกูพนัตอองคกรของนกัเรยีนทนุรฐับาลไทยใน

ครัง้นี ้มตีวัแปรทีใ่ชในการศกึษาดงันี ้คอื ตวัแปรบคุลกิภาพตามทฤษฎบีคุลกิภาพหาองคประกอบ ตวัแปรลกัษณะ

ความฉลาดทางอารมณ เปนตวัแปรตน และ ความผกูพนัตอองคกร เปนตวัแปรตาม และกลมุตวัอยางทีใ่ชในการวจิยั

คอื นกัเรยีนทนุรฐับาลไทยทีศ่กึษาอยใูนสหราชอาณาจกัร จำนวน 207 คน ผลการศกึษาพบวา บคุลกิภาพดาน Ex-

traversion มคีวามสมัพนัธในเชงิลบกบัความผกูพนัตอองคกรแบบ Continuance Commitment ในขณะทีไ่มมคีวาม

สมัพนัธกบัความผกูพนัตอองคกรแบบ Affective Commitment และ Normative Commitment  อยางไรกต็าม พบวา

บคุลกิภาพดาน Agreeableness มคีวามสมัพนัธทางบวกกบั ความผกูพนัตอองคกรแบบ Affective Commitment และ

Normative Commitment  นอกจากนี ้ยงัพบวา บคุลกิภาพดาน Conscientiousness มคีวามสมัพนัธกบัความผกูพนั

ตอองคกรแบบ Affective Commitment ในขณะที ่บคุลกิภาพดาน Intellect มคีวามสมัพนัธในเชงิลบกบัความผกูพนั

ตอองคกรแบบ Normative Commitment สำหรบัตวัแปรลกัษณะความฉลาดทางอารมณ พบวา มคีวามสมัพนัธทาง

บวกกบัความผกูพนัตอองคกรแบบ Affective Commitment แตไมมคีวามสมัพนัธกบัความผกูพนัตอองคกรแบบ Af-

fective Commitment และ Normative Commitment ผลจากการศกึษาครัง้นีแ้สดงใหเหน็วา ในเรือ่งของความสมัพนัธ

ระหวางบุคลิกภาพกับความผูกพันตอองคกรยังไมมีขอสรุปที่แนชัดวา บุคลิกภาพดานใดที่มีความสัมพันธกับความ

ผกูพนัตอองคกรทัง้ 3 แบบอยางแนนอน จงึจำเปนทีต่องมกีารศกึษาเพิม่เตมิตอไปในอนาคต

1) Office of The Civil Service Commition

นักทรัพยากรบุคคลปฏิบัติการ สำนักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน
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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,



47วารสารวจิยัทรพัยากรมนษุย  ปที ่5 ฉบบัที ่1 มกราคม - มถินุายน 2553

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

..............................................................................................................................................................................................
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ทีอ่ยทูีส่ามารถตดิตอไดสะดวก
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[   ]   เปนของขาพเจาและผรูวมงานตามชือ่ทีร่ะบใุนบทความจรงิ

โดยบทความนีไ้มเคยลงตพีมิพในวารสารใดมากอน  และจะไมนำสงไปเพือ่พจิารณาลงตพีมิพในวารสารอืน่

ภายใน 60  วนั  นบัจากวนัทีข่าพเจาไดสงบทความฉบบันี้

ลงนาม................................................................

. (.............................................................................. )
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คำแนะนำสำหรับผูเขียน

วารสารวิจัยทรัพยากรมนุษย มีวัตถุประสงคเพื่อเผยแพรความรูและผลงานวิชาการทางดานทรัพยากรมนุษย

เนือ้หาทีจ่ะลงพมิพในวารสารฉบบันี ้ ม ี 2  ประเภท  คอื

1) บทความวจิยั  เปนเอกสารทีม่รีปูแบบของการวจิยัตามหลกัวชิาการ  เชน  การตัง้สมมตุฐิาน  โดยระบถุงึวตัถุ

ประสงคทีช่ดัเจน  มกีารคนควาทดลองอยางมรีะบบ  มกีารสรปุผลการวจิยัทีจ่ะนำไปใชประโยชนตอไปได

2) บทความวชิาการ   เปนบทความในลกัษณะเชงิการวเิคราะหหรอืวจิารณ  ตลอดทัง้การเสนอแนวคดิใหมๆ  ที่

ตั้งอยูบนพื้นฐานทางวิชาการเพื่อกอใหเกิดประโยชนในดานองคความรู หรือการนำไปประยุกตใชตอไปได

การเตรยีมตนฉบบั

ตนฉบบัควรพมิพดวยกระดาษ A4 พมิพหนาเดยีว  โดยจดัพมิพดวย Microsoft Word for  Windows โดยใชตวั

อกัษร Angsana UPC ขนาด 15 points

ความยาวของบทความถาเปนบทความวจิยัควรมคีวามยาวไมเกนิ  15  หนา  บทความวชิาการควรมคีวามยาวไม

เกนิ  10  หนา  ประกอบดวย

1. ชือ่เรือ่ง  ไมยาวเกนิไป  แตครอบคลมุสาระทัง้เรือ่ง  ทัง้ภาษาไทย  และองักฤษ

2. ชือ่ผเูขยีนทกุคนเปนภาษาไทย  ใหพมิพไวตรงกึง่กลางหนากระดาษใตชือ่เรือ่ง

3. หนวยงานสงักดัของผเูขยีนเปนภาษาไทยใหพมิพไวใตชือ่ผเูขยีน

4. บทคดัยอและ Abstract เปนการสรปุสาระสำคญัของเรือ่ง  ความยาวไมเกนิ  250  คำ

5. เนือ้หา

5.1 บทความวจิยั  เนือ้หาควรประกอบดวย

5.1.1 คำนำ  อธบิายถงึความสำคญัและเหตผุลทีท่ำการวจิยั  รวมทัง้การตรวจเอกสาร (literature review)

และวตัถปุระสงคในการตรวจเอกสารนัน้

5.1.2 อปุกรณและวธิกีาร  อธบิายเปนรอยแกวถงึอปุกรณและวธิกีารทีใ่ชในการทดลอง

5.1.3 ผลการทดลองและวิจารณ  เขียนรวมหรือแยกกันก็ได  ควรเรียงลำดับเนื้อหา  สั้น  กะทัดรัด

ควรเสนอในรปูตาราง  กราฟ  (ควรเปนกราฟแทง หรอืเสนตรงทีด่เูขาใจไดงาย) หรอืภาพ (คำอธบิายตาราง  กราฟ  อาจ

จะเปนภาษาไทย  หรืออังกฤษก็ได) การวิจารณผลการทดลองเพื่อใหผูอานเห็นดวยตามหลักการ หรือคัดคานทฤษฎีที่มี

อยเูดมิเปรยีบเทยีบการทดลองของผอูืน่  ตลอดจนขอเสนอและเพือ่พฒันาการวจิยัในอนาคต

5.1.4 สรุปผลการทดลอง ควรสรุปสาระสำคัญที่ไมคลุมเครือ  เนนขอเสนอแนะ และแนวทางการ

พฒันาไปในอนาคต

5.1.5 คำนยิมหรอืกติตกิรรมประกาศ (ถาม)ี  การแสดงความขอบคณุตอผใูหความชวยเหลอืจนงานวจิยั

สำเรจ็ลงไดดวยด ี ควรเขยีนขอความสัน้ๆ

5.1.6 เอกสารอางอิง

5.2  บทความวชิาการ  ใหเสนอเนือ้เรือ่ง และสรปุสาระสำคญัของเนือ้เรือ่ง  โดยไมตองแยกหวัขอยอยเปน

คำนำ  อปุกรณและวธิกีาร  ผลการทดลองและวจิารณ  สวนบทคดัยอ  และ Abstract จะมหีรอืไมมกีไ็ด
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1.  การตรวจเอกสาร

ในเนือ้เรือ่งของคำนำ  หรอือปุกรณและวธิกีาร  หรอืผลการศกึษา หรอืทดลอง

ตวัอยางการเขยีน

 ก. ผเูขยีน 1 คน

โกศล (2523) หรอื (โกศล 2532)

Krebs (1978) หรอื (Krebs 1978)

ข. ผเูขยีน 2 คน

อิม่จติ และมานะ (2523) หรอื (อิม่จติ และมานะ 2535)

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

ค. ผเูขยีนมากกวา 2 คน

สะอาด และคณะ (2523) หรอื (สะอาด และคณะ 2523)

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

ง. เอกสารไมปรากฏชือ่ผเูขยีน

นรินาม (2529) หรอื (นรินาม 2529)

2. เอกสารอางอิงหรือบรรณานุกรม

ในบัญชีเอกสารอางอิงทายเรื่อง

2.1 การเรียงลำดับเอกสาร

ใหเอกสารภาษาไทยอยใูนสวนแรก  และเอกสารภาษาตางประเทศอยใูนสวนทีส่อง

ใหเรียงชื่อผูแตงตามอักษรแตละภาษา

ผแูตงชือ่เดยีวกนั  มเีอกสารมากกวา  1  ฉบบั

- ถาตพีมิพในปตางๆ กนั  ใหเรยีงปทีพ่มิพจากนอยไปหามาก

- ถาตพีมิพในปเดยีว ใหใสอกัษร ก ข ค หรอื a b c กำกบัในเนือ้เรือ่งทีอ่างถงึกอนและหลงั  ตามลำดบั

2.2 ประเภทของเอกสาร

ก. ตำรา

แบบการเขยีน

ชือ่ผแูตง. ป. ชือ่หนงัสอื. ชือ่สำนกัพมิพ  จงัหวดั. จำนวนหนา.

ตวัอยางการเขยีน

โกศล  เจรญิสม. 2523. แตนเบยีนคาชดิอย. เอกสารพเิศษ  ฉบบัที ่3 ศนูยวจิยัและควบคมุศตัรพูชืโดยชวีนิทรยี

แหงชาต.ิ มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร  และสำนกังานคณะกรรมการวจิยัแหงชาต ิ กรงุเทพฯ. 301 หนา.

สะอาด  บญุเกดิ  จเร  สดากร  และทพิยวรรณ  สดากร. 2523. ชือ่พรรณไม  ในเมอืงไทย. กองทนุจดัพมิพตำรา

ปาไม  คณะวนศาสตร  มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร  กรงุเทพฯ. 657 หนา.
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.

การเขียนเอกสารอางอิง

ขอควรระวงัในการเขยีน

เอกสารอางองิ

การอางอิงเอกสารในเนื้อเรื่อง และ

เอกสารอางทายเรือ่งตองตรงกนัและมคีรบ

ถวน  กลาวคอื

ถามกีารอางองิในเนือ้เรือ่ง จะตองมี

เอกสารอางองิทายเรือ่ง

เอกสารอางอิงทายเรื่องใด ถาไมมี

การอางองิในเนือ้เรือ่ง ใหตดัออก

ขอใหตรวจสอบการเขียนใหถูก

ตองกอนสงตนฉบบั !!
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ข. วารสาร Newsletter และ Bulletin

แบบการเขยีน
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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
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