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Abstract
The  objective of this study were  to determine the behavior of times use  in daily life of women labors

with take home job, learning styles, work adaptation, health care and receiving of news and  informations  to

improving their life. The last objective was to determine situation of working at home, to predict the employment

trends and find  guidelines for improving potential  of  women labors with take home job. In the first and second

objective  the sample used were 520 women labors who got textile products and clothes for home-work. Those

women lived in Bangkok and its vicinity and other provinces in 4 parts of  Thailand . Datas were collected  by

questionnaires and analyzed by descriptive statistic such as, mean, cross tabulation and graph. For the last

objective, in-depth interview were conducted with entrepreneur, group leaders of women labors with take home

job and officers in related organizations.

The findings were as follows :

1. Almost  of  women  labors who got textile products and clothes for take home job  worked everyday

in a week. In 24 hours in the day, they used times for 4 activities; take care themselves, working in occupation,

production for family members and recreation for about 9.96 , 9.56 , 3.02 and 1.45  hours or  about 41.5% ,

39.9% , 12.6% and  6.0% of all times respectively..

2. The differences  of  age, marriage status and children in family made the women labors with take

home job had  different times use patterns. In normal working time, they used  9.15 hours per day, and longer

working time 13.3 per day in rush hours working. In rush hours,the woman labors who were single or married

with young age had more working times  than old women labors (14 hours per day and 11-12 hours per day

respectively).

3. Participation rate in take home job, both routine and extra job, in normal times, It started at  6 a.m.

and always higher until 11.30 a.m., then  lower, after that it changed to high again at 12.30 p.m. and always

higher until 3.30 p.m., then gradually lower and it would be high again in evening between 06.00 - 09.00 p.m.

In rush hours working , the participation rate in job was higher than normal times for ever period , especially at

06.00 pm and after that . About receiving of news and entertainment , the women labors use time for this

activity by television between 04.30 - 11.00 p.m., especially 07.00 - 08.30 p.m. while in working period they

used radio for received news and entertainment.
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4. The women labors had learned about gob from their experience in dressmaking and training from

relate organizations. Almost of leaders of women labors wear veteran with ever been employee in garment

factory.

5. The woman labors who got job for work at home with extra job did not have problems for adaptation

when the job had suspended . In the other hand , who got job for work at home with routine job  must find other

job , such as working in agricultural. About healthy , many women labors used masks for protected dust and

wear shoes when they used sewing machine but some of them stilled neglect though the officers of relate

organizations would like to suggest them about healthy.

6. Working at home still important  and  run in conjunction with business of establishment . However

entrepreneurs always need quality of product , shows that the women labors must be  increase  skill for

produce a quality working and support several works ,  that affected on more revenue of family and a good

quality of life. Wherewith the relate organizations always support and encourage to women labors.

บทคัดยอ
การวจิยันีม้วีตัถปุระสงค 3 ขอ  คอื 1) ศกึษาพฤตกิรรมการใชเวลาในชวีติประจำวนัของผรูบังานไปทำทีบ่าน

2) ศกึษาลกัษณะการเรยีนร ูการปรบัตวัทางดานการทำงาน การดแูลสขุภาพและการรบัขาวสารขอมลูเพือ่นำไปสกูาร

พฒันาคณุภาพชวีติ และ 3)  ศกึษาสถานการณการรบังานไปทำทีบ่านเพือ่ดแูนวโนมการจางงาน ตลอดจนแนวทาง

ในการพัฒนาศักยภาพของผูรับงานไปทำที่บาน สำหรับวัตถุประสงค 2 ขอแรก ใชกลุมตัวอยางผูหญิงที่รับงาน

ผลิตภัณฑสิ่งทอและเครื่องแตงกายไปทำที่บาน จำนวน 520 คน จากทั่วประเทศที่อยูในเขตกรุงเทพมหานครและ

ปรมิณฑล และจากจงัหวดัตางๆ ใน 4 ภาค โดยใชแบบสอบถามในการเกบ็รวบรวมขอมลู และใชสถติเิชงิพรรณนา

คาเฉลีย่และ Cross tabulation ตลอดจนกราฟ สำหรบัวเิคราะหและอธบิายขอมลู  สวนวตัถปุระสงคขอสดุทายไดขอมลู

จากการสมัภาษณเชงิลกึผปูระกอบการ หวัหนากลมุผรูบังานไปทำทีบ่าน และเจาหนาทีท่ีป่ฏบิตังิานในหนวยงานทีเ่กีย่ว

ของ ผลการศกึษาพบวา

1. วถิชีวีติของผหูญงิทีร่บังานสิง่ทอและเครือ่งแตงกายไปทำทีบ่าน สวนใหญทำงานทกุวนัในหนึง่สปัดาห ใน

24  ชัว่โมงของวนัทำงานปกตนิัน้ แบงการใชเวลาใน 4 กจิกรรมหลกั ไดแก การดแูลตนเอง การทำงานในอาชพี การ

ผลติเพือ่สมาชกิในครอบครวั และสนัทนาการ เปนจำนวน 9.96, 9.56 ,3.02  และ 1.45 ชัว่โมง  คดิเปนสดัสวนรอยละ

41.5, 39.9, 12.6 และ 6.0 ของเวลาทั้งหมด ตามลำดับ  โดยสวนทีเ่หลอืจะเปนการใชเวลาเพือ่กจิกรรมการศกึษา

2. ความแตกตางในเรือ่งอายแุละสถานภาพสมรสรวมถงึการมบีตุรในครวัเรอืน ทำใหผหูญงิทีร่บังานไปทำที่

บานใชเวลาแตกตางกนั จำนวนชัว่โมงเฉลีย่ของการทำงานในงานทีร่บัไปทำในชวงเวลาปกต ิประมาณ 9.15 ชัว่โมง

ตอวนั และจะมชีัว่โมงการทำงานทีย่าวนานขึน้ถงึ 13.3 ชัว่โมงตอวนัหากตองทำงานในชวงเรงดวน ผทูีเ่ปนโสดหรอื

สมรสแลวทีม่อีายนุอยจะมจีำนวนชัว่โมงการทำงานในชวงเรงดวนมากกวากลมุอายทุีส่งูขึน้ คอื ประมาณ 14 ชัว่โมง

ตอวนั และผรูบังานทีส่งูวยัจะอยทูีป่ระมาณ 11-12 ชัว่โมงตอวนั

3. อตัราการมสีวนรวมในงานทีร่บัมาทำทีบ่านไมวาจะเปนงานหลกัหรอืงานเสรมิ ในชวงเวลาปกตจิะเริม่ตน

ทีเ่วลา 6.00 น. เปนตนไปเพิม่สงูขึน้เรือ่ยๆ จนถงึ 11.30 น. แลวลดลง จะเพิม่ขึน้อกีครัง้เมือ่ 12.30 น. และสงูขึน้

ตลอดจนถงึ 15.30 น. แลวคอยๆลดลง และจะไปเพิม่อกีครัง้ชวงค่ำระหวางเวลา 18.00 - 21.00 น. โดย 2 ชวงแรกจะมี

ความหนาแนนของการรบังานมากกวาชวงค่ำ ขณะทีก่ารรบังานในชวงเรงดวนอตัราการมสีวนรวมสงูกวาในชวงเวลา

ทำงานปกตใินทกุๆคาบเวลา โดยเฉพาะอยางยิง่ในชวง 18.00 น. เปนตนไป  สำหรบัอตัราการมสีวนรวมในการรบั

ขาวสารมคีวามชดัเจนในระหวางเวลา 16.30 - 23.00 น. ในชวงดงักลาวนีจ้ะมอีตัราการมสีวนรวมทีส่งูระหวางเวลา
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บทนำ
การรบังานไปทำทีบ่านในประเทศไทยเกดิขึน้มาก

กวา 10 ป หลงัวกิฤตเิศรษฐกจิในป 2540 การเปลีย่นแปลง

ตามกระแสโลกาภิวัตนและการแขงขันในระบบทุนนิยม

ทำใหภาคอุตสาหกรรมมีการปรับตัวเพื่อความอยูรอด

โดยสงงานบางสวนออกโรงงานเพื่อลดตนทุนการผลิต

ประกอบกบัความลมเหลวในภาคเกาตร สงผลใหแรงงาน

ในชนบทโดยเฉพาะแรงงานสตรีที่ประกอบอาชีพ

เกษตรกรรมหรือผูที่เปนแมบานหันมารับงานไปทำที่

บานเพือ่ใหมรีายไดเสรมิชวยเหลอืครอบครวั ซึง่ในระยะ

แรกๆเปนเพยีงอาชพีเสรมิของครอบครวัในยามวางจาก

การทำงานในครอบครัวหรือในภาคเกษตร กลายเปน

อาชีพหลักของครอบครัวมากขึ้นโดยฉพาะในเขตเมือง

ภายใตเงือ่นไขการทำงานและอตัราคาจางทีฝ่ายนายจาง

เปนผกูำหนดโดยผรูบังานไมมอีำนาจตอรอง แมวาในป

2547 รฐับาลไดออกกฎกระทรวงเพือ่ใหความคมุครองผู

รับงานไปทำที่บาน แตยังมีอุปสรรคอีกมาก ทั้งในเรื่อง

เนือ้หาของตวับทกฎหมายทีย่งัไมสอดคลองกบัความเปน

จรงิ

สำนกังานสถติแิหงชาตไิดทำการสำรวจขอมลูการ

รบังานไปทำทีบ่านครัง้แรกในป 2542 มจีำนวนผรูบังาน

ไปทำทีบ่าน 311,790 คน การสำรวจไดกระทำอยางตอ

เนือ่งทกุๆ 3 ป และลาสดุในป 2550 มผีรูบังานไปทำทีบ่าน

จำนวน 440,251  คน โดยมีประเภทของงานที่รับไป

ทำมากทีส่ดุ ไดแก เสือ้ผาเครือ่งแตงกายและสิง่ทอ ซึง่มี

การรับไปทำทั่วประเทศและพบคอนขางมากในกรุงเทพ

มหานครและภาคตะวันออกเฉียงเหนือ (สำนักงานสถิติ

แหงชาต,ิ 2548) ในชวงเวลาทีผ่านมา มงีานศกึษาวจิยั

เกี่ยวกับผูรับงานผลิตภัณฑสิ่งทอและเครื่องแตงกายไป

ทำทีบ่านไมมากนกั สวนใหญจะเปนการศกึษาภาพรวมใน

ประเภทงานหลากหลายทีร่บัไปทำทีบ่าน อยางไรกต็าม

งานวจิยัเฉพาะผลติภณัฑสืิง่ทอและเครือ่งแตงกายเทาทีม่ี

อยมูกีารศกึษาในหลายๆดานมีเ่กีย่วของกบัผรูบังาน ไม

วาจะเปนสภาพการทำงาน สวสัดกิารทีไ่ดรบั ปญหาของ

การรับงาน ปญหาของสุขภาพ ฯลฯ (สมบุญ ยมนา ,

2550) เหลานี้ลวนสะทอนใหเห็นภาพชีวิตของบุคคลอีก

ประเภทหนึง่ทีส่วนใหญใชบานเปนสถานทีท่ำงาน โดยมี

ชัว่โมงการทำงานทีย่าวนานกวาบคุคลทัว่ไป ผสมผสาน

กันไปกับการมีภาระดูแลสมาชิกในครอบครัวและการ

ทำงานบาน ในขณะเดยีวกนัการมงุผลติชิน้งานเพือ่ใหได

มาซึ่งคาตอบแทนที่มากขึ้นโดยไมคำนึงถึงเวลาพักผอน

ของตนอาจนำมาซึ่งปญหาสุขภาพจิตจนไมมีเวลา

ทำกจิกรรมรวมกบัผอูืน่ โอกาสในการฝกฝนเพิม่เตมิหรอื

รับรูขาวสารขอมูลตางๆที่เปนประโยชนตอตนเองก็นอย

19.00 - 20.30 น. จึงเปนชองทางของการรับรุขาวสารพรอมกับสาระความบันเทิงสำหรับผูรับงานโดยผานทางสื่อ

โทรทศัน ขณะทีใ่นขณะทำงานวทิยจุะเปนสือ่ทีท่ำใหเกดิการรบัรขูาวสารและความบนัเทงิอกีรปูแบบหนีง่

4. ประสบการณในการตดัเยบ็เสือ้ผาและการไดรบัการฝกอบรมทกัษะฝมอืการตดัเยบ็จากหนวยงานทีเ่กีย่ว

ของเปนชองทางในการเรยีนรตูองานทีร่บัมาทำ หวัหนากลมุสวนใหยเปนผมูปีระสบการณทีเ่คยเปนลกูจางในโรงงาน

ตดัเยบ็เสือ้ผาหรอืรานขายเสือ้ผาหรอืเรยีนรมูากอน ขณะทีก่ารเรยีนรเูกีย่วกบังานทีท่ำของสมาชกิกลมุเกดิจากการฝก

อบรมมากกวา ไมวาจะมาจากหวัหนากลมุหรอืเจาหนาทีจ่ากหนวยงานทีเ่กีย่วของ

5. ผทูีร่บังานเปนอาชพีเสรมิไมตองปรบัตวัมากนกักรณงีานทีร่บัไปทำขาดชวง ขณะทีผ่ทูีร่บังานไปทำเปน

อาชพีหลกัตองหางานอืน่มารองรบัไมวาจะเปนการรบัจางทัว่ไปในภาคเกษตรหรอืนอกภาคเกษตรทัง้ในพืน้ทีห่รอืนอก

พืน้ที ่เนือ่งจากมผีลกระทบตอรายไดของครอบครวั สวนในเรือ่งสขุภาพ ผรูบังานหลายคนมกีารปรบัตวัโดยใชผาปด

จมุกกันฝุนละอองจากผาและใสรองเทาขณะนั่งจักร แตยังมีผูรับงานอกีหลายคนยังขาดการปฏิบัติในการดูแลตนเอง

แมวาจะมีเจาหนาที่ของหนวยงานตางๆมาใหความรุและขอแนะนำในเรื่องสุขภาพ

6. การรบังานไปทำทีบ่านยงัคงมคีวามสำคญัและดำเนนิควบคไูปกบัธรุกจิของสถานประกอบการแตผปุระกอบ

การตองการคุณภาพของงาน ซึ่งผูรับงานตองปรับตัวในเรื่องทักษะฝมือเพื่อผลิตงานที่มีคุณภาพและสามารถรองรับ

งานทีห่ลากหลายขึน้ ซึง่จะมผีลตอรายไดทีเ่พิม่ขึน้ของครอบครวัและการมคีณุภาพชวีติทีด่ขีึน้ โดยมหีนวยงานทีเ่กีย่ว

ของทำหนาทีส่นบัสนนุ สงเสรมิและเปนพีเ่ลีย้งใหกบัผรูบังานอยางทัว่ถงึ
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ลง

ในขณะทีผ่ปูระกอบการยงัคงใชชองทางการสงงาน

ใหบคุคลภายนอกนำไปผลติและสงกลบัมายงัโรงงานอยู

ในปจจุบัน  การรับงานผลิตภัณฑสิ่งทอและเครื่องแตง

กายไปทำทีบ่านกย็งัเปนหนทางทีส่ำคญัทีจ่ะสรางรายได

ใหกับผูหญิงโดยเฉพาะอยางยิ่งในชนบท การเรียนรูใน

งานที่รับไปทำไมวาจะเปนทางดานฝมือการทำงานหรือ

ดานสขุภาพ ตลอดจนขาวสารตางๆและนำไปปรบัใชกบั

การทำงานกับชีวิตประจำวันจะยังประโยชนตอคุณภาพ

ชวีติของตนเองมากขึน้ การศกึษาพฤตกิรรมการดำเนนิ

ชวีติประจำวนันอกจากจะทำใหเหน็ภาพทีช่ดัเจนมากขึน้

ของการใชเวลาในกจิกรรมตางๆ ทีผ่รูบังานกระทำในวนั

หนึง่ๆ แลวยงัจะเปนชองทางสำหรบัหนวยงานทีเ่กีย่วของ

ไดเขามาใหความร ูคำแนะนำในดานตางๆ ในชวงเวลาที่

เหมาะสมสอดคลองกบัวถิชีวีติของบคุคลทีม่กีารทำงานที่

บาน

วิธีการศึกษา
1. ขอบเขตของการศกึษา

การวิจัยนี้มีขอบเขตในการศึกษาเฉพาะแรงงาน

สตรีที่รับงานผลิตภัณฑสิ่งทอและเครื่องแตงกายไปทำที่

บานที่อยูในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลและ

จงัหวดัตางๆใน 4 ภาค ใชวธิกีารวจิยัเชงิสำรวจ (Survey

Research) และใชแบบสอบถามในการเก็บรวบรวม

ขอมูล นอกจากนี้ผูวิจัยยังไดทำการสัมภาษณเชิงลึก

(In-depth Interview) กลมุตวัอยางทีเ่ปนผปูระกอบการ

ที่มีการจายงานใหกับผูรับงานในแตละภาคจากทะเบียน

ผรุบังานไปทำทีบ่านของกระทรวงแรงงาน และเจาหนาที่

ในหนวยงานภาคปฏิบัติของสำนักงานจัดหางานจังหวัด

องคการบรหิารสวนทองถิน่และอืน่ๆในแตละภาค ตลอด

จนหวัหนากลมุจากการสำรวจขางตน

2. นยิามศพัท

ผลติภณัฑสิง่ทอ  หมายถงึ  ผลติภณัฑผาผนืทีไ่ด

จากกระบวนการผลิตในอุตสาหกรรมทอผา และรวม

ผลิตภัณฑอื่นๆที่ทำจากผาผืน ผาทอ และผาถัก เชน

แหวน ผาฝาย ผาไหม ผาปโูตะ ผาเชด็มอื ตกุตา พรม

เชด็เทา ทีร่องแกว ทีร่องจาน ฯลฯ

ผลติภณัฑเครือ่งแตงกาย หมายถงึ ผลติภณัฑทีไ่ด

จากกระบวนการผลิตในขั้นตอนตางๆของอุตสาหกรรม

การผลิตเสื้อผาสำเร็จรูปซึ่งเปนอุตสาหกรรมยอยขั้นสุด

ทายของอตุสาหกรรมสิง่ทอ ซึง่ประกอบดวย 3 ขัน้ตอน

คอื

1. ขัน้ตอนกอนการประกอบเยบ็  ไดแก การออก

แบบ การปรบัขนาด การขยายแบบ การวางแบบผา และ

การตัดผา

2. ขัน้ตอนการประกอบเยบ็ ไดแก การนำผาทีต่ดั

ในขัน้ตอนที ่1 แตละชิน้ มาเยบ็เปนผลติภณัฑสำเรจ็รปู

3. ขัน้ตอนการแตงสำเรจ็  ไดแก การนำผลติภณัฑ

สำเรจ็รปูจากขัน้ตอนที ่ 2 มาทำการตดัขีด้าย รดี ตรวจ

สอบ พบั และบรรจุ

ผูรับงานไปทำที่บาน  หมายถึง ผูที่รับงาน

ผลิตภัณฑสิ่งทอหรือผลิตภัณฑเครื่องแตงกายจากผูวา

จางหรือผูประกอบการโรงงานไปทำที่บาน หรือสถานที่

อืน่ ซึง่ไมใชสถานประกอบการของผวูาจาง ไมวาจะรบัเอง

โดยตรง ผานคนกลาง หรอืผานกลมุองคกร ใชหรอืไมใช

วัตถุดิบหรืออุปกรณการผลิตจากผูวาจาง โดยมีการ

ตกลงรับคาตอบแทนจากผูวาจางทั้งที่มีและไมมีสัญญา

เปนลายลักษณอักษร และมีการรวบรวมผลงานสงคืนผู

วาจางเมื่อทำการผลิตเสร็จ ทั้งนี้รวมถึงผูชวยที่เปน

สมาชิกในครัวเรือนที่ชวยกันทำการผลิต โดยมีการแบง

ปนคาตอบแทนที่ไดรับจากผูวาจางมากนอยตามผลงาน

ดวย

3. กลมุตวัอยางและการสมุตวัอยาง

กลมุตวัอยางในการวจิยัเชงิสำรวจ ไดแก แรงงาน

สตรีที่รับงานผลิตภัณฑสิ่งทอและเครื่องแตงกายไปทำที่

บาน

การสุมตัวอยางใชทะเบียนผูรับงานไปทำที่บาน

ของกองสงเสริมการมีงานทำ กรมการจัดหางาน

กระทรวงแรงงาน และรายชือ่สมาชกิทีเ่ปนเครอืขายผรูบั

งานไปทำที่บานของมูลนิธิเพื่อการพัฒนาแรงงานและ

อาชพี (HOMENET) เปนกรอบตวัอยาง และเพิม่เตมิผรูบั

งานบางสวนนอกเหนอืจากกรอบดงักลาวจากภาคสนาม

ขณะลงพืน้ที ่โดยแบงจำนวนตวัอยางออกเปน 4 ภาคๆ

ละ ประมาณ 100 คน และกรุงเทพมหานครและ

ปรมิณฑลอกีประมาณ 100 คน ในขัน้แรกจะสมุจงัหวดั

ในแตละภาคๆละประมาณ 3 - 5 จงัหวดั  ดวยเหตผุลของ



7วารสารวจิยัทรพัยากรมนษุย  ปที ่5 ฉบบัที ่2  กรกฎาคม - ธนัวาคม 2553

การมีจำนวนกลุมผูรับงานมากนอยแตกตางกัน และขอ

จำกัดในเรื่องงบประมาณที่ในบางภาคจำเปนตองอาศัย

จงัหวดัทีอ่ยใูกลๆ กนัเพือ่ประหยดัทัง้งบประมาณและเวลา

ในการดำเนินการ ดังนั้นกลุมตัวอยางที่ไดจะคละกัน

ระหวางจงัหวดัทีม่กีลมุตวัอยางผรูบังานมากและนอย ได

จำนวนผรัูบงานทัง้หมด 520 คน การเกบ็รวบรวมใชระยะ

เวลาในการปฏิบัติงานภาคสนามระหวางเดือนันวาคม

2551 - มนีาคม 2552

4. เครือ่งมอืทีใ่ชในการเกบ็รวบรวมขอมลู

4.1 ใชแบบสอบถามในการเกบ็รวบรวมขอมลูของ

ผรูบังานผลติภณัฑสิง่ทอและเครือ่งแตงกายไปทำทีบ่าน

โดยแบบสอบถามประกอบดวย 2 สวน สวนแรกเปน

คำถามเกีย่วกบัขอมลูสวนบคุคลและสมาชกิในครอบครวั

สภาพการทำงาน สุขภาพและความปลอดภัยในการ

ทำงาน และสภาพปญหา ใชการวเิคราะหขอมลูดวยสถติิ

พืน้ฐาน Cross tabulation และคาเฉลีย่ อธบิายขอมลูทัว่ๆ

ไปของผรูบังาน สวนทีส่องเปนแบบบนัทกึการใชเวลาใน

วันทำงานและวันหยุด ซึ่งกำหนดกิจกรรมหลักๆไวลวง

หนา 4 กลมุ ไดแก 1. การดแูลตนเอง ซึง่ประกอบดวย

กจิกรรมยอย การนอนและการดแูลตนเองอืน่ๆ  2. การ

ประกอบอาชพี ประกอบดวยการทำงานในอาชพีอืน่ๆ ที่

มิใชงานที่รับมาทำ และการทำงานที่รับมาทำ  3. การ

ผลิตเพื่อใชหรือบริโภคภายในครัวเรือน ประกอบดวย

การซือ้ของ การทำงานบาน และการดแูลสมาชกิอืน่ๆใน

ครอบครวั  4. การสนัทนาการและอืน่ๆ ประกอบดวย การ

รับขาวสาร การออกกำลังกาย การทำงานอดิเรก และ

กิจกรรมทางสังคม การบันทึกการใชเวลาภายใน 24

ชัว่โมงวาทำกจิกรรมใดบาง เวลาใด และจบเวลาใด  โดย

มคีาบเวลาทีใ่ชแบง 30 นาท ีใชการวเิคราะหขอมลูดวย

คาเฉลีย่ (Mean) เพือ่ใชอธบิายจำนวนชัว่โมงเฉลีย่ทีใ่ชใน

แตละกิจกรรม และใชกราฟอธิบายอัตราการมีสวนรวม

ของแตละกิจกรรมในแตละคาบเวลาของวัน

4.2 การสัมภาษณเชิงลึกกลุมตัวอยางที่เปนผู

ประกอบการ จำนวน 5 ราย เจาหนาทีจ่ากหนวยงานที่

เกีย่วของ จำนวน 9 ราย และหวัหนากลมุ จำนวน 33 ราย

โดยใชวิธีการสัมภาษณแบบมีประเด็นคำถามในการ

สัมภาษณ

ผลการศึกษา
จากการสำรวจขอมูลเบื้องตนของกลุมตัวอยาง

พบวาแรงงานสตรีที่รับงานผลิตภัณฑสิ่งทอและเครื่อง

แตงกายไปทำที่บานสวนใหญมีอายุระหวาง 30 - 49 ป

ผรูบังานทีม่อีายนุอยสดุ 17 ป และสงูสดุที ่75 ป มกีาร

ศึกษาไมสูงนักอยูในระดับประถมศึกษา เปนผูที่สมรส

แลวมากกวา  ลักษณะงานที่รับมาทำมีทั้งเสื้อผาสตรี

เสื้อผานักเรียน เสื้อสูท กางเกง มุง และอื่นๆ สถานที่

ทำงานมทีัง้บาน ทีท่ำการกลมุ บานของหวัหนากลมุ และ

โรงเรือนที่หนวยงานปลูกสรางให  แตสวนใหญพบการ

ทำงานที่บานมากกวา กวาครึ่งหนึ่งของผูรับงานทำเปน

อาชีพหลักซึ่งพบมากในเขตกรุงทพมหานครและ

ปริมณฑล และภาคกลาง มีระยะเวลาเฉลี่ยของการ

รับงานประมาณ 2 ป สวนผรุบังานทีท่ำเปนอาชพีเสรมิ

จะมีอาชีพหลักสวนใหญอยูในภาคเกษตรกรรม มีระยะ

เวลาของการรับงานประมาณ 6 ป ผูรับงานไมวาจะทำ

เปนอาชพีหลกัหรอือาชพีเสรมิตางระบถุงึการมรีายไดไม

เพยีงพอ

พฤตกิรรมในการดำเนนิชวีติประจำวนัของผรูบังาน

ไปทำที่บาน

- ผูหญิงที่รับงานผลิตภัณฑสิ่งทอและเครื่องแตง

กายไปทำงานทุกวันในหนึ่งสัปดาหมีเปนสวนนอยเพียง

รอยละ 10 เทานัน้ทีม่วีนัหยดุทีแ่นนอน ใน 24 ชัว่โมงของ

วนัทำงานผรูบังานใชเวลาไปกบักจิกรรมการดแูลตนเอง

การทำงานในอาชพี การผลติเพือ่สมาชกิในครวัเรอืน และ

สันทนาการ เปนจำนวน 9.96 , 9.56, 3.02 และ 1.45

ชั่วโมง  คดิเปนสดัสวนรอยละ 41.5 ,  39.9  12.6  และ

6.0  ของเวลาทั้งหมดตามลำดับ   ขณะที่ผูหญิงในวัย

ทำงานทัว่ไปมกีารใชเวลาในแตละกจิกรรมคดิเปนรอยละ

43.1,   27.1,  13.8  และ 13.8  ของเวลาทัง้หมดตาม

ลำดับ (รอยละที่เหลือเปนหมวดการศึกษา)  (มัทนา

พนานริามยั , 2545)  ซึง่จะเหน็ถงึความแตกตางของการ

รับงานไปทำที่บานที่มีจำนวนและสัดสวนของเวลาที่ใช

ทำงานทีส่งูกวา ขณะทีม่เีวลาสำหรบัการสนัทนาการนอย

กวาผหูญงิทัว่ๆไป

- การใชเวลาในวนัหยดุของผหูญงิทีร่บังานไปทำที่

บานซึง่สวนใหญอยใูนวยักลางคนอาย ุ30 - 35 ป และเปน

ผูที่สมรสแลวเกือบทั้งหมด มีจำนวนชั่วโมงในการดูแล
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ตนเอง การทำงานในอาชพี การผลติเพือ่สมาชกิในครวั

เรอืน และสนัทนาการ เทากบั 10.74 , 2.15, 6.47 และ

4.96 ชัว่โมงตามลำดบั คดิเปนรอยละ 44.8, 7.6, 26.9 และ

20.7 ของเวลาทัง้หมดตามลำดบั

- ผรูบังานทีม่อีายนุอยคอืต่ำกวา 30 ป  ทัง้ทีเ่ปน

โสดและสมรสแลวมบีตุรอาศยัในครวัเรอืนมชีัว่โมงในการ

ทำงานมากกวาผูรับงานที่สูงวัยกวาคือใชเวลาเฉลี่ย

ประมาณ 10 ชัว่โมง ขณะทีผ่รูบังานทีส่มรสแลวทีม่บีตุร

อยใูนครวัเรอืนทีม่อีายนุอย ต่ำกวา 30 ป และในกลมุอายุ

30 - 59 ป จะใชเวลาในกจิกรรมการผลติเพือ่สมาชกิใน

ครวัเรอืนมากกวาผทูีเ่ปนโสดและทีส่มรสแลวแตไมมบีตุร

อยูในครัวเรือน คือประมาณ 3 ชั่วโมงตอวัน สำหรับ

ผู รับงานที่สูงวัยแลวมีเวลาสำหรับการสันทนาการมาก

กวาผรูบังานทีอ่อนวยักวา โดยเปนการใชเวลากบัการรบั

ขาวสารมากที่สุด

- ผูรับงานไปทำเปนอาชีพหลักใชเวลากับการ

ทำงานในอาชพีดวยจำนวนเฉลีย่ทีม่ากกวาประมาณ 10

ชัว่โมง ในวนัทำงานปกต ิและประมาณ 14 ชัว่โมง ในการ

ทำงานเรงดวนขณะที่ผูที่รับงานไปทำเปนอาชีพเสริมมี

เวลาในการพักผอนดูแลตนเองและการทำงานบานมาก

กวา

- ผูรับงานที่มีอายุนอยทั้งที่เปนโสดหรือสมรส

แลวจะมจีำนวนชัว่โมงของการทำงานในชวงเรงดวนมาก

กวาผรูบังานทีม่อีายมุาก คอืประมาณ 14 ชัว่โมงตอวนั

มากกวาการทำงานปกตปิระมาณ 4ชัว่โมง สวนผทูีส่งูวยั

อาย ุ60 ปขึน้ไป กม็กีารรบังานในชวงเรงดวนดวยแตจะมี

ชั่วโมงการทำงานที่ต่ำกวา คือประมาณ 11-12 ชั่วโมง

หรอืมากกวาเวลาการทำงานปกตปิระมาณ  1 - 2 ชัว่โมง

เทานัน้

- อตัราสวนการมสีวนรวมในงานทีร่บัไปทำทีบ่าน

มคีวามชดัเจนใน 3 คาบเวลา ไมวาจะเปนการรบังานเปน

อาชีพหลักหรืออาชีพเสริม หรือในชวงการทำงาน

ปกติหรือเรงดวน โดยในชวงเวลาปกติ อัตราการมีสวน

รวมจะเริม่จากชวงเชาระหวางเวลา 6.00 น. และเพิม่สงู

ขึ้นเรื่อยๆจนถึง 11.30 น. แลวลดลง ชวงตอมาจะเริ่ม

ตัง้แต12.30 น. และเพิม่ขึน้เรือ่ยๆ ถงึ 15.30 น. แลวคอยๆ

ลดลงไป  จะเพิม่ขึน้อกีครัง้ระหวางเวลา 18.00 - 21.00

น. โดยใน 2 ชวงแรกมคีวามหนาแนนหรอืมอีตัราสวนการ

มสีวนรวมในการทำงานมาก ในชวงค่ำจะต่ำกวา ขณะที่

การรบังานเรงดวนจะมอีตัราการมสีวนรวมสงูกวาในชวง

เวลาทำงานปกตใินทกุๆคาบเวลา โดยเฉพาะอยางยิง่ใน

ชวง 18.00 น. เปนตนไป ซึง่จะไปลดทอนเวลาทีผ่รูบังาน

ควรจะใชเพือ่การสนัทนาการในชวงเวลาดงักลาวมากกวา

เมือ่เปรยีบเทยีบการใชเวลาในการทำงานของบคุคลทัว่ไป

ที่มิใชอยูในภาคเกษตร (มัทนา  พนานิรามัย , 2545)

พบวา จะมีชวงที่มีอัตราการมีสวนรวมในการทำงานใน

อาชพีสงูใน 2 คาบเวลาเทานัน้ คอื ชวงเชา ระหวาง 6.30

- 11.00 น. และ 14.00 - 16.30 น. หลงัจากนัน้จะลดลง

ตลอดไมมีการเพิ่มขึ้นอีกดังเชนการทำงานของผูรับงาน

ไปทำทีบ่าน

- สำหรับอัตราการมีสวนรวมในกิจกรรมอื่นๆนั้น

ในกิจกรรมการนอนจะมีรูปแบบเหมือนบุคคลทั่วไป ซึ่ง

จะมชีวงหนาแนนมากทีส่ดุระหวางเวลา  23.00 - 3.00 น.

อัตราการมีสวนรวมในการซื้อของเขาบานขึ้นสูงสุด

ระหวางเวลา 5.00 - 6.00 น. และสงูอกีครัง้ระหวางเวลา

16.30 - 18.00 น.  อตัราการมสีวนรวมในการทำงานบาน

ขึน้สงูระหวางเวลา 4.30 -6.30 น. และระหวางเวลา 16.30

- 18.00 น. สวนในกิจกรรมการดูแลบุตรและสมาชิกใน

ครอบครัว อัตราการมีสวนรวมขึ้นสูงในชวงเชาระหวาง

เวลา 5.00 - 8.00 น. จะมกีารกระจายตวัอกีครัง้ตัง้แตชวง

12.00 น. เปนตนไป โดยจะเพิม่สงูในระหวางเวลา 17.00

- 19.00 น. ในกจิกรรมสนัทนาการ อตัราการมสีวนรวม

ในการรบัขาวสารมคีวามชดัเจนในระหวางเวลา 16.30 -

23.00 น. ซึง่ในชวงนีจ้ะเพิม่สงูในระหวางเวลา 19.00 -

20.30 น. สวนการออกกำลงักายมอีตัราการมสีวนรวมใน

2 ชวงเวลา คอื ระหวาง 4.00 - 8.00 น. และคอนขางสงู

ในระหวาง 16.30 - 18.30 น. สำหรบังานอดเิรก สวนใหญ

มคีวามหนาแนนของอตัราการมสีวนรวมในระหวางเวลา

16.30 - 19.00 น. และมบีางในชวงเชา ระหวางเวลา 5.30

- 8.00 น. ขณะทีอ่ตัราการมสีวนรวมในงานสงัคมนัน้ มี

2 ชวง คอื ระหวาง 5.30 - 8.00 น. และ 19.00 - 20.00 น.

การเรยีนรแูละการปรบัตวัในดานการทำงาน สขุภาพ

และการรบัขาวสาร

- ผูรับงานหลายคนไมมีพื้นฐาน ความรูเรื่องการ

ตดัเยบ็มากอน เนือ้งจากเปนผทูีท่ำงานอยใูนภาคเกษตร

เปนแมบานหรอืรบัจางทัว่ไป ซึง่สวนใหญอยใูนวยักลาง

คน การไดรบัการอบรมและฝกทกัษะในการตดัเยบ็ไมวา
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ตารางที ่1  จำนวนชัว่โมงเฉลีย่ทีใ่ชในแตละกจิกรรมในวนัทำงานปกต ิจำแนกตามกลมุอายแุละสถานภาพสมรส

        ต่ำกวา 30 ป        30 - 59 ป              60 ปขึน้ไป

      กจิกรรม            สมรสแลว            สมรสแลว            สมรสแลว รวม

โสด มีบุตรใน ไมมีบุตร โสด มีบุตรใน ไมมีบุตร มีบุตรใน ไมมีบุตร

ครัวเรือน ครัวเรือน ครัวเรือน ครัวเรือน ครัวเรือน ครัวเรือน

การดูแลตนเอง 10.81 9.55 10.91 10.33 9.89 9.96 10.43 10.14 9.96

นอน 7.75 7.67 8.82 8.13 7.69 7.72 8.06 7.73 7.75

อื่นๆ 3.06 1.88 2.09 2.20 2.20 2.24 2.37 2.41 2.21

การทำงานในอาชีพ 10.12 10.24 9.22 9.63 9.52 9.89 8.44 8.04 9.57

งานอาชีพอื่นๆ 0.50 0.48 0.18 0.32 0.38 0.28 0.19 1.09 0.38

งานที่รับมาทำ 9.62 9.76 9.04 9.32 9.14 9.61 8.25 6.95 9.19

การผลติเพือ่สมาชกิในครวัเรอืน 1.37 3.19 2.68 2.62 3.18 2.37 4.12 3.27 3.02

การซื้อของ 0.12 0.00 0.14 0.15 0.11 0.06 0.75 0.32 0.11

งานบาน 1.12 1.62 2.09 1.80 2.06 1.90 2.94 2.68 2.02

ดแูลบตุรและผอูืน่ 0.12 1.57 0.45 0.67 1.01 0.41 0.44 0.27 0.89

สันทนาการและอื่นๆ 1.68 1.02 1.18 1.42 1.41 1.78 1.00 2.55 1.45

การรับขาวสาร 1.56 0.86 1.18 1.25 1.23 1.50 0.56 1.73 1.25

การออกกำลังกาย 0.12 0.09 0.00 0.15 0.12 0.11 0.31 0.36 0.12

งานอดิเรก 0.00 0.02 0.00 0.02 0.03 0.10 0.00 0.14 0.04

งานสังคม 0.00 0.04 0.00 0.00 0.03 0.07 0.12 0.32 0.04

จะมาจากหวัหนากลมุซึง่เปนผทูีม่ปีระสบการณในการตดั

เยบ็ผาสวนใหญ ตลอดจนวทิยากรจากหนวยงานตางๆที่

เขามาใหความรจูงึเปนชองทางทีก่อใหเกดิการเรยีนรแูละ

สามารถนำมาปฏิบัติโดยการรับงานมาตัดเย็บที่บานได

เนื่องจากงานที่ไดรับเปนการเย็บประกอบตัวเสื้อหรือ

กางเกง ซึง่ทางโรงงานตดัเปนชิน้ๆมาใหแลว จงึไมจำเปน

ตองใชทักษะฝมือมากนัก

- อยางไรก็ตามยังมีผูรับงานที่ตองการฝกทักษะ

เพิ่มเติมในการเย็บผาเพื่อใหสามารถรับงานไดหลาก

หลายมากขึ้นและทดแทนในบางชวงที่งานบางประเภท

ขาดชวง ขณะเดยีวกนัผปูระกอบการยงัตองการงานทีม่ี

คณุภาพจากผรูบังาน ดงันัน้ การฝกหดัทกัษะฝมอืยงัเปน

ความจำเปนของผรูบังาน ซึง่นอกจากจะทำใหงานทีร่บัมา

ทำมคีณุภาพแลว การปรบัใหทนักบัการเปลีย่นแปลงของ

ชิ้นงานในอนาคตกรณีผูประกอบการมีการปรับรูปแบบ

ใหทนัสมยักจ็ะทำใหผรูบังานมงีานทำอยางตอเนือ่ง สราง

รายไดใหกบัครอบครวั การเรยีนรใูนการทำงานลกัษณะ

นี้จึงยังไมจบแคการผลิตชิ้นงานงายๆเสร็จแลวไดคา

จางอยางทีเ่ปนอยใูนปจจบุนันี้

- การขาดชวงของงานเปนสิง่ทีผ่รูบังานสวนใหญ

เคยประสบและมคีวามเขาใจในธรรมชาตขิองงานทีร่บัมา

ทีอ่าจเกดิการขาดชวงไดไมวาจะเปนตามฤดกูาลหรอืไม

แตเมือ่เกดิขึน้แลวจะเปนปญหามากนอยเพยีงใดขึน้อยกูบั

การปรับตัวของผูรับงาน ซึ่งผูรับงานที่มีอาชีพหลักใน

ภาคเกษตรก็จะกลับไปทำงานในอาชีหลักระหวางที่รอ

งาน ขณะทีผ่รูบังานอืน่ๆตองออกหางานรบัจางทัว่ไปทัง้

ในภาคเกษตรและนอกภาคเกษตร ทั้งในพื้นที่และนอก

พื้นที่ นอกจากการหางานดวยตนเองแลว อีกดานหนึ่ง

หัวหนากลุมจะเปนผูหางานจากที่อื่นๆมาใหสมาชิกทำ

ตลอดจนความชวยเหลอืของหนวยงานทีเ่กีย่วของนำงาน

มาใหทำบาง

- ผรูบังานเหน็ตรงกนัสวนใหญวาชิน้งานหรอืผาที่

รับมาทำมีผลตอสุขภาพมากกวาสถานที่หรือองค

ประกอบอืน่ๆ  หลายคนปองกนัสขุภาพของตนเอง โดย
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การใชผาปดจมูกหรือสวมถุงเทา รองเทา ใชผารองเทา

หรอืรองจกัรขณะทำงาน อยางไรกต็ามกย็งัมผีรูบังานอกี

หลายคน แมวาจะทราบถงึปญหาทีเ่กดิขึน้ตอสขุภาพแต

กข็าดการปฏบิตัอิยางตอเนือ่ง แมวาจะมหีนวยงานทีเ่กีย่ว

ของเขามาดูแลและใหความรูเกี่ยวกับสุขภาพและความ

ปลอดภยัในการทำงานแตยงัไมทัว่ถงึ ซึง่อาจมาจากปจจยั

ตางๆ ไมวาจะเปนกลมุผรูบังานเลก็ๆทีไ่มไดจดทะเบยีน

เปนทางการหรือการรับรูขาวสารไมทั่วถึงเนื่องจากการ

ทำงานอยกูบับานโอกาสทีจ่ะพบปะหรอืเขารวมกจิกรรม

ในชมุชนมนีอยหรอืขอจำกดัในการดำเนนิงานจากหนวย

งานเหลานี ้สปุรยีา   ตนัสกลุ  (2544)  มองวาการทีจ่ะนำ

การเรยีนรไูปสกูารปรบัเปลีย่นพฤตกิรรมสขุภาพ หนวย

งานควรจดัอยางตอเนือ่ง เขมขนและมรีะบบ เปดโอกาส

ใหกลมุเปาหมายไดนำสิง่ทีเ่รยีนรไูปปรบัใชในชวีติประจำ

วัน มีอุปสรรคอะไรก็นำไปปรับแกแลวนำไปใชใหม

ขณะที่ผูประกอบการบางรายเห็นวา แมวาผูรับงาน

จะเรียนรูหรือไดรับคำแนะนำก็ตามแตผูรับงานตองปรับ

ตวัเองในการดแูลสขุภาพ

- เพราะงานทีร่บัมาทำตองทำอยกูบับาน การรบั

ขาวสารขอมลูจากสือ่ ไมวาจะเปนวทิยหุรอืโทรทศันดจูะ

เปนชองทางทีท่ำใหผรูบังานแสวงหาความรผูสมผสานไป

กับความบันเทิง  ขณะที่บุคคลทั่วไปมีการเปดรับขอมูง

ตั้งแตในชวงเชา ระหวาง 6.00 - 9.00 น. ชวงตอ

มาระหวาง 15.00 - 18.00 และ 21.00 - 24.00 น. ซึง่

จะหนาแนนทีส่ดุในระหวางเวลา 18.00 - 21.00 น. แต

สำหรับผูรับงานจะเริ่มตนในการใชเวลาเพื่อรับขาวสาร

ตั้งแต 17.00 น. เปนตนไป และจะหนาแนนมากที่สุด

ระหวางคาบเวลา 19.00 - 21.00 น. หลงัจากนัน้จะลดลง

ไปเรือ่ยๆจนต่ำสดุที ่24.00 น. อยางไรกต็ามหากผรูบังาน

มาทำในชวงเรงดวน โอกาสในการรับขาวสารในชวงดัง

กลาวจะนอยลงเนื่องจากลักษณะการทำงานที่ตองใช

ทกัษะฝมอื  สมาธ ิควบคไูปกบัเครือ่งจกัร ตองใสใจมาก

พอสมควร มิฉะนั้นอุบัติเหตุอาจเกิดขึ้นได ตลอด

จนคณุภาพของชิน้งานทีท่ำ  และแบบแผนการใชเวลาใน

การรับขาวสารของผูรับงานไปทำที่บานไมแตกตางจาก

บคุคลทัว่ไป คอื ผทูีม่อีายนุอยจะมเีวลาในการรบัขาวสาร

มากแ ละจะลดลงเลก็นอยเมือ่เริม่สวูยักลางคนซึง่มคีวาม

รบัผดิชอบเพิม่ขึน้ทัง้ในดานการงานและครอบครวั ทำให

โอกาสในการรบัขาวสารนอยลง จนกระทัง่เมือ่สงูวยัจงึเริม่

มเีวลาเพือ่การรบัขาวสารเพิม่ขึน้ โดยผรูบังานมจีำนวน

ชัว่โมงเฉลีย่ในการรบัรขูอมลูขาวสาร 1.25 ชัว่โมงตอวนั

สถานการณการรบังานไปทำทีบ่าน

จากการสมัภาษณเชงิลกึผปูระกอบการ เจาหนาที่

ของหนวยงานที่เกี่ยวของ และหัวหนากลุมผูรับงาน

รปูที ่1  อตัราการมสีวนรวมในกจิกรรมการรบังานไปทำทีบ่าน  ในชวงทำงานปกตแิละเรงดวน
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ผลิตภัณฑสิ่งทอและเสื้อผาเครื่องแตงกาย พบวามี

ประเด็นที่สำคัญ 2 ประเด็นที่นาจะมีบทบาทตอการรับ

งานไปทำทีบ่าน ดงันี้

1. การพัฒนาทักษะฝมือ

แมวาลักษณะงานตัดเย็บเสื้อผาหรือผลิตภัณฑผา

อืน่ๆทีร่บัไปทำทีบ่านในชวงเวลาทีผ่านมาสวนใหญจะไม

ใชทักษะฝมือมากนัก เนื่องจากเปนการนำชิ้นสวน เสื้อ

กางเกง ที่ตัดเย็บมาแลวจากโรงงานมาทำการเย็บ

ประกอบเปนตัวเสื้อหรือกางเกง แตแนวโนมในอนาคต

ผูประกอบการเนนการผลิตสินคาที่มีคุณภาพมากขึ้น

ดังนั้นการพัฒนาทักษะฝมือจึงเปนสิ่งที่จำเปนสำหรับ

ผูรับงาน โดยเฉพาะอยางยิง่กบัผรูบังานทีม่ใีจรกัทีจ่ะทำ

งานดานนี้ ไมวาจะทำเปนอาชีพหลักหรืออาชีพเสริม

กต็าม  เนือ่งจากการรบังานไปทำยงัคงมกีารดำเนนิควบ

คูกับการทำธุรกิจในผลิตภัณฑตอไปในอนาคต แตสิ่งที่

เกิดขึ้นในปจจุบันที่คาดวาจะมีผลตอการพัฒนาทักษะ

ฝมอืเปนปจจยัทีเ่กีย่วของกบัตวัผรูบังาน ความไมตอเนือ่ง

ของงานและการดูแลจากเจาหนาที่ของหนวยงานที่

เกี่ยวของ ดงัรายละเอยีดตอไปนี้

1.1 ปจจยัทีเ่กีย่วของกบัตวัผรูบังานไปทำทีบ่าน ใน

ประเด็นเกี่ยวกับการไมใสใจในรายละเอียดของงานแม

จะเปนงานทีง่าย การไมสงูานกรณผีวูาจางสงมอบงานที่

ยากขึน้ทำใหผรูบังานหนัไปประกอบอาชพีอืน่ทีม่รีายได

ดกีวา หรอืการหยดุงานชัว่คราวเนือ่งจากตองไปประกอบ

อาชีพหลักทางการเกษตร ตลอดจนการรับภาระในการ

เลี้ยงดูบุตรและสมาชิกอื่นๆในครอบครัวในขณะทำงาน

เหลานี ้ทำใหโอกาสในการพฒันาทกัษะฝมอืนอยลง

1.2 ปจจยัเรือ่งความไมสม่ำเสมอของงาน เปนสิง่ที่

ผรูบังานไมสามารถควบคมุได โดยการขาดชวงของงาน

อาจเปนไปตามฤดูกาลหรือไมไดเกิดตามฤดูกาล ซึ่งมี

ระยะเวลาของความไมตอเนื่องแตกตางกันไปและมี

หลายกลุมที่งานไมขาดชวงดวยเหตุผลของการรักษา

ครุภาพของงาน ขณะทีอ่กีหลายๆกลมุประสบกบังานไม

ตอเนื่องทำใหความชำนาญในฝมือขาดหายไปหรือ

โอกาสจะฝกทักษะเพิ่มเติมขาดหายไปนอกเหนือไป

จากรายไดทีล่ดลง

1.3 ปจจยัทีเ่กีย่วของกบัการทำงานของเจาหนาทีใ่น

หนวยงานทีเ่กีย่วของ จะเปนในเรือ่งของความไมทัว่ถงึใน

การดแูล สงเสรมิและสนบัสนนุ ซึง่อาจเกดิจากขอจำกดั

ดานขอบเขตของการดำเนินงานทำใหผูรับงานหลายๆ

กลมุ โดยเฉพาะกลมุเลก็ๆอยนูอกเหนอืการสนบัสนนุดแูล

จากเจาหนาที่ของหนวยงานไมวาจะเปนทางดานการ

พัฒนาทักษะฝมือหรือดานอื่นๆ นอกจากนี้จะเปนเรื่อง

เกี่ยวกับการไมใสใจหรือสนับสนุนอยางจริงจัง ตลอด

รปูที ่1.2  แสดงอตัราการมสีวนรวมในกจิกรรมการรบัขาวสาร
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จนระยะเวลาในการฝกหดัซึง่คอนขางสัน้เกนิไปทำใหผรูบั

งานไมมทีกัษะเทาทีค่วร

การพัฒนาทักษะฝมืออาจเปนไปในทิศทางของ

การฝกฝนในงานที่ทำอยูใหมีความชำนาญเพิ่มขึ้นหรือ

ทกัษะในงานอืน่ๆ อาท ิผรูบังานในบางกลมุทีเ่คยเยบ็ชดุ

นักเรียนตองการเย็บเสื้อแฟชั่นสตรี หรือกลุมที่เย็บเสื้อ

สตรีอยูตองการเย็บกางเกงหรือเสื้อสูท เหลานี้นอกจาก

จะทำใหเกิดความชำนาญในงานที่ทำอยูในปจจุบันแลว

สามารถรบังานทีห่ลากหลายเพิม่ขึน้เพือ่ทดแทนงานลาง

ชวงทีข่าดหายไป อยางไรกต็ามการผลติงานทีม่คีณุภาพ

จะไดรบัความไววางใจจากผปูระกอบการและมโีอกาสได

รับงานมาทำมากกวาผูรับงานที่ไมใสใจในงานเทาที่ควร

นอกจากปจจัยที่กลาวมาแลวขางตนแลวที่อาจมีผลตอ

การพฒันาทกัษะฝมอืยงัมปีจจยัอืน่ๆทีเ่กีย่วของอกี อาทิ

ความพรอมและความทนัสมยัของเครือ่งจกัร ซึง่หากตอง

การฝกฝนในงานที่ยากขึ้นหรือรับงานที่หลากลายขึ้น

จะตองมีจักรที่ทันสมัยและเพียงพอสำหรับการรับงาน

ตลอดจนเงนิทนุในการฝกอบรมทกัษะในกรณทีีก่ลมุตอง

การสงสมาชิกไปอบรมเพิ่มเติม

2. การดำเนนิงานของหนวยงานทีเ่กีย่วของ

การรับงานสิ่งทอและเครื่องแตงกายไปทำที่บานมี

หลายหนวยงานทีเ่ขามาเกีย่วของและทำหนาทีส่นบัสนนุ

สงเสริมและใหความรูทั้งดานทักษะฝมือและดานอื่นๆ

โดยหนวยงานทีม่หีนาทีเ่กีย่วของโดยตรง อาท ิกระทรวง

แรงงานซึง่มหีนวยงานภาคปฏบิตัใินพืน้ที ่เชน สำนกังาน

จัดหางานจังหวัด ศูนยพัมนาฝมือแรงงานหรือองคการ

บรหิารสวนตำบลทีม่คีวามใกลชดิกบัประชาชนในชมุชน

และมีหนาที่ ในการสงเสริมอาชีพของคนในชุมชน

นอกจากนี้ยังมีอีกหลายหนวยงานที่มีบทบาทเกี่ยวของ

เชน สาธารณสขุจงัหวดั มลูนธิเิพือ่การพฒันาแรงงานและ

อาชีพ (HOMENET)  สำนักงานกองทุนสนับสนุนการ

สงเสริมสุขภาพ (สสส.) สำนักงานสงเสริมการศึกษา

นอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย (กศน.) และ

โครงการตางๆ ฯลฯ เหลานี้ ลวนทำหนาที่ชวยเหลือ

สนับสนุนใหการรับงานเกิดขึ้นและดำเนินไปได ตลอด

จนมคีวามพยายามในการหาหนทางแกไขปญหาทีเ่กดิขึน้

อาทิ การประชาสัมพันธเพื่อหางานเย็บผาอื่นๆ มา

ทดแทนหรือเสริมในชวงที่เกิดงานไมตอเนื่อง หรือการ

ชวยประชาสัมพันธงานของกลุมผานทางเว็บไซตของ

หนวยงาน หรอืการประสานงานในการหาวทิยากรมาฝก

อบรมใหกลมุ หรอืการพาดงูานกลมุเยบ็ผาดวยกนัทัง้ใน

จงัหวดัเดยีวกนัหรอืจงัหวดัอืน่ๆ

จากที่กลาวมาขางตน หากการดำเนินการเปนไป

อยางทัว่ถงึกจ็ะเปนจดุแขง็ของการรบังานไปทำทีบ่านทีม่ี

หนวยงานทัง้ภาครฐั เอกชน หรอื NGO ใหการชวยเหลอื

สนับสนุน แตปญหาที่เกิดขึ้นในปจจุบัน ไดแก ความไม

ทั่วถึงของการใหบริการจากหนวยงานที่เกี่ยวของไมวา

จะเปนทางดานการฝกทักษะฝมือ การใหความรูดาน

สขุภาพและความปลอดภยัในการทำงาน เงนิทนุ ฯลฯ

 สาเหตขุองความไมทัว่ถงึอาจเกดิจาก  1) ขอบเขต

ของการใหบรกิารของบางหนวยงานทีไ่มครอบคลมุผรูบั

งานบางกลมุดวยเงือ่นไขของหนวยงาน  2) การไมมฐีาน

ขอมลูเกีย่วกบัผรูบังานในผลติภณัฑสิง่ทอและเครือ่งแตง

กายทีเ่พยีงพอ เทาทีม่อียใูนปจจบุนัเปนทะเบยีนผรูบังาน

ไปทำที่บานของกระทรวงแรงงานและรายชื่อเครือขายผู

รบังานไปทำทีบ่านของมลูนธิเิพือ่การพฒันาแรงงานและ

อาชีพ ซึ่งยังมีอีกหลายกลุมที่ไมไดจดทะเบียนเปนกลุม

เลก็ๆและไมไดเปนเครอืขายของมลูนธิฯิ ทำใหหนวยงาน

ตางๆแมจะมคีวามพยายามทีจ่ะใหความชวยเหลอืแตไม

ทราบวามกีลมุเหลานีอ้ยใูนพืน้ทีไ่หนบาง   3) การทำงาน

อยูที่บานของผูรับงานทำใหโอกาสในการมีกิจกรรมรวม

กบัผอูืน่ในชมุชนคอนขางนอย การรบัรขูาวสารขอมลูจงึ

มไีมมากนกั ในขณะทีบ่างกลมุไมตองการความชวยเหลอื

จากสวนราชการดวยเหตุผลของกลุมมีความเขมแข็ง

อยูแลว และบางกลุมกลัวการเสียภาษี หากกลุมตอง

จดทะเบียนกับหนวยงานภาครัฐ เหลานี้ทำใหกลุม

ผู รั บงานประเภทนีซ้ึง่มอียทูัว่ไปขาดหายไป หนวยงานที่

เกีย่วของไมสามารถเขาถงึได

ขอเสนอแนะ
ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย

1. การจดัทำฐานขอมลูเครอืขายแรงงานนอกระบบ

ที่มูลนิธิเพื่อการพัฒนาแรงงานและอาชีพจะทำนั้น หาก

สามารถครอบคลมุไดทกุพืน้ทีก่จ็ะเปนประโยชนอยางยิง่

ไมเฉพาะกลมุผรูบังานตดัเยบ็เสือ้ผาเทานัน้ ยงัมผีรูบังาน

ประเภทอืน่ๆ ตลอดจนการนำไปใชประโยชนของหนวย

งานในการกำหนดนโยบายหรือพัฒนาคุณภาพชีวิตได

อยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น
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2. การใหความรูความเขาใจในเรื่องสุขภาพที่เกิด

จากสภาพแวดลอมเปนสิง่จำเปนทีห่นวยงานภาคปฏบิตัิ

จะตองติดตามอยางตอเนื่องและทั่วถึง และประเมิน

อุปสรรคที่เกิดขึ้น และนำมาปรับแกเพื่อใหผูรับงาน

นำความรูที่ไดรับไปปฏิบัติไดมากขึ้น

3. การเขามาใหความรูหรือขาวสารขอมูลของ

หนวยงานควรกระทำในชวงเวลาที่เหมาะสม สอดคลอง

กบัวถิชีวีติของผรูบังานทีม่กีารทำงานอยกูบับาน ดงันัน้

แบบแผนการใชเวลาจะเปนชองทางทีห่นวยงานสามารถ

นำไปใชประโยชนเพือ่ใหผรูบังานไดรบัความรใูนชวงเวลา

ที่เหมาะสม

4. หนวยงานภาครัฐควรสรางเครือขายกลุมผูรับ

งานตัดเย็บเสื้อผาที่อยูในทองถิ่นเดียวกันหรือใกลเคียง

ภายในจงัหวดัหรอืทองถิน่อืน่ๆในจงัหวดัใกลเคยีง  ผาน

ทางการพากลุมผูรับงานไปดูงานซึ่งอาจเปนงานทอผา

หรือตัดเย็บเสื้อผาประเภทเดียวกันหรือตางประเภทกัน

ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ  คือ 1) ทำใหเกิดการแลก

เปลีย่นเรยีนรรูะหวางกลมุผรูบังานทีเ่หมอืนและแตกตาง

กันในประเภทงานที่รับมาทำ ไมวาจะเปนทางดานการ

บรหิารงาน การพฒันาทกัษะฝมอื ความปลอดภยัในการ

ทำงาน ฯลฯ เพือ่นำมาปรบัใชและเปนทางเลอืกงานอืน่ๆ

2) เกดิความชวยเหลอืระหวางกลมุทีม่งีานสม่ำเสมอและ

กลุมที่ไมมีงานสม่ำเสมอ

5. หนวยงานภาครฐัทีม่หีนาทีฝ่กอบรมทกัษะฝมอื

ในงานอาชพีใหกบัประชาชนในทองถิน่ ไมวาจะเปนงาน

ตัดเย็บเสื้อผาหรืองานอาชีพประเภทอื่นๆ ควรคำนึงถึง

องคประกอบที่เกี่ยวของกับประเภทงานที่ฝกให อาทิ

ระยะเวลาที่กำหนดเหมาะสมหรือไม ผูรับการฝก

สามารถเรียนรูและปฏิบัติไดตามระยะเวลาที่ฝกหรือไม

หากฝกแลวมตีลาดรองรบัหรอืไม ตลอดจนควรประเมนิ

การฝกอบรมทกุครัง้วามอีปุสรรคหรอืจดุบกพรองในเรือ่ง

ใด เพือ่นำมาปรบัแกทัง้นีเ้พือ่ใหการทำงานของหนวยงาน

เกิดอรรถประโยชนสูงสุด นั่นคือ ผูรับการฝกสามารถ

นำไปปกบิตัใิหเกดิประโยชนและมคีณุภาพชวีติทีด่ขีึน้

ขอเสนอแนะสำหรบัการศกึษาตอไป

การรับงานไปทำที่บานในผลิตภัณฑสิ่งทอและ

เครือ่งแตงกาย ยงัคงมบีทบาทสำคญัตอไปในอนาคตใน

การสรางเสรมิรายไดใหกบัสตรใีนชมุชนเมอืงและชนบท

ดังนั้นการศึกษาสถานการณการรับงานไปทำที่บานใน

ผลติภณัฑนีอ้ยางตอเนือ่ง เพือ่ทีจ่ะสะทอนภาพของการ

เปลี่ยนแปลงในดานตางๆจะนำมาซึ่งการปรับปรุงและ

พัฒนาเพื่อใหการรับงานเปนแหลงที่สรางรายไดใหกับ

ชุมชนและการมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้นของประชาชน โดย

ศกึษาจากผมูสีวนไดเสยีสวนเสยี ซึง่ไดแก ผรูบังานทัง้ใน

ระดับบุคคลและระดับกลุม และผูประกอบการ ตลอด

จนหนวยงานที่มีหนาที่สนับสนุน ในประเด็นที่สำคัญๆ

อาท ิแนวโนมการเพิม่ขึน้หรอืลดลงของการจางงานทัง้ใน

เขตเมอืงและชนบท การเกดิขึน้ของเครอืขายของกลมุผู

รบังานและกจิกรรมทีเ่กีย่วของ การเขาถงึขาวสารขอมลู

และการปรับตัวของผูรับงานทั้งในดานสุขภาพและการ
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Leadership, Organizational Culture, Workplace Spirituality and Organizational Engagement

of Manager of Advanced Info Service Public Company Limited

ธญัวรศัมิ ์เพยีววาณชิ1)  รตัตกิรณ จงวศิาล2)

Thunvarat Purewanich1)  Rattigorn Chongvisal2)

Abstract
The objective of this research were to study the level of Leadership, Organizational Culture, Work-

place Spirituality and Organizational Engagement of Manager, relationship between Leadership, Organiza-

tional Culture, Workplace Spirituality and Organizational Engagement  and whether Leadership, Organiza-

tional Culture, Workplace Spirituality could predict Organizational Engagement of Managers of Advance Info

Service Public Company Limited. Samples were taken from 215 Managers.  Research measurements used in

collecting data were 5 questionnaires which were Personal Data, Leadership, Organizational Culture, Work-

place Spirituality and Organizational Engagement.  Statistics analyzed were frequency, percentage, mean,

standard deviation,  Pearson's product moment correlation coefficient  and enter multiple regression analysis

which analyzed by statistical package  for social sciences computer program.  The results show that 1) level

of Leadership, Organizational Culture of managers, Workplace Spirituality and Organizational Engagement of

managers were also high level. 2) Leadership of managers had a positive relationship with Organizational

Engagement at .01 level of significant (r=.428) 3) Organizational Culture of managers had a positive relation-

ship with Organizational Engagement at .01 level of significant (r=.669) 4) Workplace Spirituality of managers

had a positive relationship with Organizational Engagement at .01 level of significant (r=.609) 5) Organiza-

tional Culture and Workplace Spirituality could predict 49.4 % of Organizational Engagement of managers of

Advanced Info Service Public Company Limited at .001 level of significant (r=.708).

Key Word: Leadership, Organizational Culture, Workplace Spirituality, Organizational Engagement, Manager

บทคัดยอ
การวจิยัในครัง้นีม้วีตัถปุระสงคเพือ่ศกึษา ภาวะผนูำ วฒันธรรมองคการ จติวญิญาณองคการ และความยดึ

มัน่ผกูพนัตอองคการของผจูดัการ โดยศกึษาความสมัพนัธระหวาง ภาวะผนูำ วฒันธรรมองคการ จติวญิญาณองคการ

กบัความยดึมัน่ผกูพนัตอองคการของผจูดัการ และศกึษาตวัพยากรณรวมระหวาง ภาวะผนูำ วฒันธรรมองคการ จติ

วญิญาณองคการ กบัความยดึมัน่ผกูพนัตอองคการของผจูดัการ บรษิทั แอดวานซ อนิโฟร เซอรวสิ จำกดั (มหาชน)

โดยศกึษากบัผจูดัการ  ทีป่ฏบิตังิานในเขตกรงุเทพมหานคร ประจำสำนกังานใหญ  จำนวน  215 คน ใชรปูแบบการ

วจิยัเชงิปรมิาณ เครือ่งมอืทีใ่ชในการวจิยั คอื แบบวดั ไดแก แบบวดัภาวะผนูำ แบบวดัวฒันธรรมองคการ แบบวดัจติ

วญิญาณองคการ และแบบวดัความยดึมัน่ผกูพนัตอองคการ วเิคราะหขอมลูโดยใชโปรแกรมคอมพวิเตอรสำเรจ็รปู สถติิ
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บทนำ
การเปลี่ยนแปลงที่ไมหยุดนิ่งรวมทั้งปจจัยสภาวะ

เศรษฐกจิโลกทีผ่กผนั ทำใหองคการธรุกจิเกดิการแขงขนั

อยางรนุแรงดานนวตักรรมของสนิคา ราคา คณุภาพของ

การใหบรกิาร บรษิทั แอดวานซ อนิโฟร เซอรวสิ จำกดั

(มหาชน) ซึง่ดำเนนิธรุกจิสือ่สารโทรคมนาคมไรสาย เปน

หนึง่ในผใูหบรกิารเครอืขายโทรศพัทเคลือ่นที ่ทีต่องเผชญิ

กบัการแขงขนั และการเปลีย่นแปลงทีส่งผลกระทบอยาง

รนุแรงหลายดาน เชน ภาพลกัษณของบรษิทัทีเ่กีย่วของ

กบัประเดน็ทางการเมอืง  ความกาวหนาของเทคโนโลยี

การสือ่สาร ตลอดจนการมขีอบงัคบัทีส่รางอำนาจการตอ

รองโดยเนนประโยชนใหกบัผบูรโิภค ซึง่ทำใหผใูหบรกิาร

ตองแขงขนักนัอยางรนุแรง เพือ่ครองใจลกูคาเกา และแยง

ชิงลูกคาใหม ในสภาวการณเชนนี้องคการตองปรับตัว

และสรางความแตกตางทีเ่หนอืกวา โดยสิง่ทีจ่ะสรางความ

ไดเปรียบใหกับองคการนั่นคือ บุคลากร ทรัพยากรที่

องคการควรใหความสำคญัในการสรรหา คดัเลอืก ดแูล

และพัฒนาเพื่อใหบุคลากรผูมีศักยภาพสามารถปฏิบัติ

งานไดอยางมปีระสทิธภิาพดวยความมงุมัน่ เตม็ใจ และ

พรอมทีจ่ะอยกูบัองคการ เพือ่ชวยกนัขบัเคลือ่นองคการให

มีศักยภาพพรอมตอการแขงขันไดในทุกสถานการณ

โดยบคุลากรทีม่คีวามสำคญัอยางมากในการมสีวน

ชวยผลักดันใหองคการสามารถบรรลุเปาหมายดังกลาว

ได คือ ผูจัดการ หรือหัวหนางานเพราะเปนบุคคลที่อยู

ระหวางพนักงานระดับปฏิบัติการ และฝายจัดการ

องคการ มีบทบาทในการควบคุมดูแลการทำงานของ

พนักงานอยางใกลชิด จากรายงานการวิจัยของบริษัทที่

ปรึกษา Accenture พบวารอยละ 80 ของผูจัดการที่มี

ระดับความยึดมั่นผูกพันลดลงนั้น สงผลตอพนักงานผู

ปฏิบัติงานภายใตบังคับบัญชาของผูจัดการโดยที่พนัก

งานสวนใหญมักจะลาออกเพราะผูจัดการ หรือหัวหนา

งาน มากกวาทีจ่ะลาออกเพราะองคการ(David MacLeod

and Nita Clark, 2009: 80) และนัน่อาจทำใหองคการสญู

เสียพนักงานผูปฏิบัติงานดีไปดวย แตหากองคการ

สามารถทำใหผจูดัการมคีวามยดึมัน่ผกูพนั  ผลทีต่ามมา

คือ  ผูจัดการจะทุมเทความสามารถสวนบุคคลเพื่อ

ผลสำเร็จขององคการโดยสามารถสรางแรงบันดาลใจ

กระตนุ สงเสรมิ ดแูลพนกังานในบงัคบับญัชาใหสามารถ

ปฏบิตังิานไดอยางมปีระสทิธภิาพ สรางความพงึพอใจให

ลกูคาไดมากยิง่ขึน้ และลกูคาจงรกัภกัดเีพิม่สงูขึน้ (ISR,

2004; The Gallup Organization, 2008)

ปจจยัหนึง่ทีม่กีารศกึษาพบวาสงผลตอความยดึมัน่

ผูกพันตอองคการ คือภาวะผูนำซึ่งเปนพฤติกรรมของ

ผบูงัคบับญัชา หรอืผบูรหิารทีม่อีทิธผิลตอผจูดัการซึง่เปน

ผใูตบงัคบับญัชา โดยมกีารศกึษาวจิยัทัง้ในประเทศ และ

ตางประเทศที่ยืนยันวาภาวะผูนำมีอิทธิพลตอผลการ

ปฏิบัติงานของบุคคลในองคการ ความพึงพอใจใน

การทํางาน ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ ความเปน

พลเมืองดีในองคการ รวมถึงการพัฒนาบุคลากรใน

องคการ (รัตติกรณ จงวิศาล, 2549) โดยจะเห็นไดวา

องคการตางๆ ตางกม็งุใหความสาํคญัแกเรือ่ง ภาวะผนูาํ

โดยการพยายามแสวงหาวิธีการใหมๆ ในการพัฒนาผู

บริหารใหมีภาวะผูนำที่ดี

วัฒนธรรมองคการ เปนอีกหนึ่งในปจจัยสำคัญที่

เกี่ยวของกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ เปน แนว

ประพฤตปิฏบิตั ิของพฤตกิรรมการแสดงออกของสมาชกิ

ในองคการ รวมทัง้ผจูดัการซึง่เปนผปูฏบิตังิานในองคการ

เปนคานยิมทีย่ดึถอืรวมกนั (Shared Values) องคการที่

มวีฒันธรรมองคการอนัเขมแขง็ มกัจะไดเปรยีบคแูขงใน

การดำเนินธุรกิจ เพราะวัฒนธรรมที่เขมแข็งนี้จะเปนตัว

ทีใ่ชคอื คารอยละ คาเฉลีย่ คาสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน คาสมัประสทิธิส์หสมัพนัธของเพยีรสนั  และการวเิคราะหการ

ถดถอยพหคุณูผลการวจิยัพบวา ภาวะผนูำ จติวญิญาณองคการ วฒันธรรมองคการ และความยดึมัน่ผกูพนัตอองคการ

ของผจูดัการอยใูนระดบัสงู โดยทีภ่าวะผนูำ วฒันธรรมองคการ จติวญิญาณองคการมคีวามสมัพนัธทางบวกกบัความ

ยดึมัน่ผกูพนัตอองคการของผจูดัการ อยางมนียัสำคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 และ วฒันธรรมองคการ กบั จติวญิญาณ

องคการ สามารถรวมกนัพยากรณความยดึมัน่ผกูพนัของผจูดัการ บรษิทั แอดวานซ อนิโฟร เซอรวสิ จำกดั (มหาชน)

ไดรอยละ 49.4 (r=.708) อยางมนียัสำคญัทางสถติทิีร่ะดบั .001

คำสำคญั: ภาวะผนูำ, วฒันธรรมองคการ, จติวญิญาณองคการ, ความยดึมัน่ผกูพนัตอองคการ, ผจูดัการ



34 Thai Human Resource Research Journal, Vol. 5 No. 2, July - December 2010

ชวยเสรมิสรางใหสมาชกิในองคการ รวมทัง้ผจูดัการ ให

มพีฤตกิรรมการทำงานเปนไปตามทีอ่งคการคาดหวงั สง

ผลตอพฤติกรรมการทำงานของสมาชิกในองคการเชิง

สรางสรรค และยังชวยเสริมสรางความยึดมั่นผูกพันตอ

องคการ (พบิลู ทปีะปาล, 2550)

จติวญิญาณองคการ เปนอกีตวัแปรหนึง่ทีเ่กีย่วของ

กับความยึดมั่นผูกพันตอองคการของผูจัดการโดยองค

ประกอบทีส่ำคญัขององคการทีจ่ะทำใหผจูดัการสามารถ

ทำงานไดอยางมคีวามสขุ  โดยรบัรไูดวาตนเปนคนสำคญั

ขององคการ Milliman et al.(2003) กลาววา การรบัรขูอง

พนักงานเกี่ยวกับจิตวิญญาณองคการ จะชวยอธิบาย

ระดบัความยดึมัน่ผกูพนัตอองคการของพนกังานได

ดั งนั้ นผู วิ จั ยจึ งสนใจที่ จ ะศึ กษาภาวะผู นำ

วฒันธรรมองคการ จติวญิญาณองคการ กบัความยดึมัน่

ผูกพันตอองคการของผูจัดการ เพื่อนำผลที่ไดจากการ

ศึกษาไปประยุกตใชเปนแนวทางในการพัฒนา และสง

เสริม ภาวะผูนำ วัฒนธรรมองคการ และจิตวิญญาณ

องคการในองคการ เพือ่ใหผจูดัการบรษิทัแอดวานซ อนิ

โฟร เซอรวสิ จำกดั (มหาชน)มรีะดบัความยดึมัน่ผกูพนั

ตอองคการสงูยิง่ขึน้

วิธีการศึกษา

กรอบแนวคดิในการวจิยั แสดงในรปูที ่1

ประชากรและกลุมตัวอยาง

ประชากรทีใ่ชในการวจิยัครัง้นี ้คอื ผจูดัการ บรษิทั

แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จำกัด (มหาชน) ใน

เขตกรงุเทพมหานคร สำนกังานใหญ จำนวน 483 คน  ผู

วิจัยไดกำหนดขนาดกลุมตัวอยางโดยใชตารางของ

Krejcie and Morgan (ธานนิทร  ศลิปจาร,ุ 2549) ไดกลมุ

ตวัอยางจำนวน 215 คน กำหนดขนาดของกลมุตวัอยาง

แตละสายงานโดยใชวิธีการสุมตัวอยางแบบชั้นภูมิ และ

การสมุตวัอยางแบบงาย ดวยโปรแกรมคอมพวิเตอร

เครือ่งมอืทีใ่ชในการวจิยั

แบบสอบถามจำนวน 1 ชดุ แบงออกเปน 5 สวน

ดงันี้

สวนที่ 1  แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล

ประกอบดวย เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศกึษา ระยะ

เวลาทีเ่ริม่ทำงานจนถงึปจจบุนั และระยะเวลาในการปฏบิตัิ

งานกับองคการ ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบสำรวจ

รายการ (Check List) และแบบสอบถามปลายเปด

สวนที่ 2  แบบสอบถามวัดภาวะผูนำ ของ

รั ตติกรณ  จงวิศาล (2549) ประกอบดวยขอคำถาม

จำนวน 30 ขอ แบบสอบถามเปนมาตราสวนประมาณคา

(Rating Scale) 5 ระดบั โดยวดัภาวะผนูำ 6 องคประกอบ

ไดแก การสงเสรมิแรงบนัดาลใจผใูตบงัคบับญัชา การใส

ใจและปรารถนาดตีอผอูืน่ การมศีลีธรรมในการประกอบ

การ ความสามารถในการคิดเชิงยุทธศาสตร การเสริม

สรางจติสำนกึตอสงัคม และการเปดกวางยอมรบัสิง่ตางๆ

สวนที่ 3 แบบสอบถามวัดวัฒนธรรมองคการ

สรางขึน้จากองคประกอบคานยิม วฒันธรรมองคการของ

บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จำกัด (มหาชน)

ประกอบดวยขอคำถามจำนวน 44 ขอ  แบบสอบถามเปน

มาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดบั โดยวดั

องคประกอบคานิยมวัฒนธรรมองคการ 10 ดาน ไดแก

การมองไปขางหนา  ความรบัผดิชอบ จติบรกิาร การทำ

งานเปนทมี การสงเสรมิและดแูล การเปดใจ การมงุสเูปา

หมาย การสรางสรรคสิ่งใหมๆ และพัฒนาสิ่งที่มีอยู

กระชับฉับไว และการโตแยงอยางสรางสรรค

สวนที ่4  แบบสอบถามวดัจติวญิญาณองคการ ของ

รัตติกรณ  จงวิศาล (2549) ซึ่งพัฒนาจากแนวคิด

คณุลกัษณะของจติวญิญาณองคการของ Robbins (2005)

ประกอบดวยขอคำถามจำนวน 35 ขอ มีลักษณะเปน

มาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดบั โดยวดั

คุณลักษณะของจิตวิญญาณองคการ 5 ดาน ไดแก

จิตสำนึกของเปาหมายที่เขมแข็ง การใหความสำคัญที่

จะพัฒนาบุคคล ความไววางใจและความเคารพนับถือ

การดำเนนิงานอยางมมีนษุยธรรม และ การอดทนตอการ

แสดงออกของพนกังาน

  

 

 

 

รปูที ่1 กรอบแนวคดิในการวจิยั



35วารสารวจิยัทรพัยากรมนษุย  ปที ่5 ฉบบัที ่2  กรกฎาคม - ธนัวาคม 2553

สวนที ่5 แบบสอบถามวดัความยดึมัน่ผกูพนัตอ

องคการ ใชแบบสอบถามของปรญิา ทอสงูเนนิ (2549) ซึง่

พฒันาขึน้จากการรวบรวม วรรณกรรม งานวจิยั และจาก

แบบวัดของบริษัทที่ปรึกษาทางธุรกิจ The Gallup

Organization (2008), Tower Perrin (2003) และ

Hewitt Associates(2005) มขีอคำถามทัง้สิน้ 17 ขอ มี

ลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 5

ระดบั วดัความยดึมัน่ผกูพนัตอองคการ 3 ดาน คอื การ

รบัรเูกีย่วกบัองคการในทางทีด่ ี การมอีารมณความรสูกึ

ที่ดีตอองคการ และการแสดงออกมาเปนพฤติกรรมที่

ดตีอองคการ

การหาคณุภาพของเครือ่งมอื

การทดสอบความเที่ยงตรง ผูวิจัยไดนำแบบสอบ

ถามวัดวัฒนธรรมองคการที่สรางขึ้นสำหรับการวิจัยไป

ทดสอบความเที่ยงตรง โดยการนำเสนอใหผูเชี่ยวชาญ

จำนวน 2 ทาน เพือ่ตรวจสอบความเทีย่งตรงเชงิเนือ้หา

และการทดสอบความเชือ่มัน่ ผวูจิยันำแบบวดัทัง้หมดไป

ทดลองใช กบัผจูดัการทีไ่มใชกลมุตวัอยางจำนวน 30 คน

เพือ่หาความเชือ่มัน่ของแบบสอบถามทัง้ฉบบั โดยการหา

คาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค และหาคาอำนาจ

จำแนกรายขอโดยหาคา Item-total correlation โดยแบบ

สอบถามวัดวัฒนธรรมองคการของผูจัดการ มีคาความ

เชื่อมั่น เทากับ .973 แบบสอบถามวัดภาวะผูนำ มีคา

ความเชือ่มัน่ เทากบั .979 แบบสอบถามวดัจติวญิญาณ

องคการ มีคาความเชื่อมั่น เทากับ .955 และแบบสอบ

ถามวดัความยดึมัน่ผกูพนัตอองคการ มคีาความเชือ่มัน่

เทากบั .897

ผลการศึกษา
จากผลการศึกษาพบวา กลุมตัวอยาง ซึ่งเปนผู

จดัการ ทีป่ฏบิตังิานอยใูนเขตกรงุเทพมหานคร สำนกังาน

ใหญ มจีำนวน 215 คน สวนใหญเปนเพศหญงิ 110 คน

คิดเปนรอยละ 51.2 สวนใหญมีอายุระหวาง 36-40 ป

คดิเปนรอยละ 41.4  มสีถานภาพสมรสคดิเปน รอยละ

61.9 มกีารศกึษาในระดบัปรญิญาโท คดิเปนรอยละ 66.5

มรีะยะเวลาทีเ่ริม่ทำงานจนถงึปจจบุนั อยรูะหวาง 10-15

ป คดิเปนรอยละ 40.9 และมรีะยะเวลาในการปฏบิตังิาน

กบัองคการ อยรูะหวาง 10-15 ป คดิเปนรอยละ 44.2

ผูจัดการมีการรับรูภาวะผูนำของผูบริหารโดยรวม

อยใูนระดบัสงู มคีาเฉลีย่เทากบั 3.79 เมือ่พจิารณาภาวะ

ผนูำในแตละองคประกอบพบวา ผจูดัการมกีารรบัรภูาวะ

ผนูำของผบูรหิารทกุองคประกอบอยใูนระดบัสงู ผจูดัการ

มวีฒันธรรมองคการโดยรวมอยใูนระดบัสงู มคีาเฉลีย่เทา

กับ 4.08 เมื่อพิจารณาในแตละองคประกอบพบวา ผู

จดัการมวีฒันธรรมองคการทกุองคประกอบอยใูนระดบัสงู

ผูจัดการมีการรับรูจิตวิญญาณองคการโดยรวมอยูใน

ระดบัสงู มคีาเฉลีย่เทากบั 3.81 เมือ่พจิารณาจติวญิญาณ

องคการเปนรายดานพบวาผจูดัการมกีารรบัรจูติวญิญาณ

องคการอยใูนระดบัสงูทกุดาน และผจูดัการมคีวามยดึมัน่

ผกูพนัตอองคการอยใูนระดบัสงู มคีาเฉลีย่เทากบั 4.06 ดงั

ตารางที ่1

การวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวาง

ภาวะผนูำ วฒันธรรมองคการ จติวญิญาณองคการ กบั

ความยดึมัน่ผกูพนัตอองคการของผจูดัการ พบวา

ภาวะผูนำโดยรวมมีความสัมพันธทางบวกกับ

ความยึดมั่นผูกพันตอองคการของผูจัดการบริษัทแอด

วานซ อนิโฟร เซอรวสิ จำกดั (มหาชน) อยางมนียัสำคญั

ทางสถติทิีร่ะดบั .01 (r = .428) เมือ่พจิารณาองคประกอบ

ของภาวะผนูำในแตละดานพบวา ทกุดานมคีวามสมัพนัธ

ทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการอยางมีนัย

สำคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 ( r = .471, .374, .337, .312,

.430, .385 ตามลำดบั)

วัฒนธรรมองคการโดยรวม มีความสัมพันธทาง

บวกกบัความยดึมัน่ผกูพนัตอองคการของผจูดัการบรษิทั

แอดวานซ อนิโฟร เซอรวสิ จำกดั (มหาชน) อยางมนียั

สำคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 ( r = .669 ) เมือ่พจิารณาคา

นิยมองคประกอบของวัฒนธรรมองคการในแตละดาน

พบวา ทุกดานมีความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่น

ผกูพนัตอองคการของผจูดัการบรษิทัแอดวานซ อนิโฟร

เซอรวสิ (จำกดั) มหาชน อยางมนียัสำคญัทางสถติทิีร่ะดบั

.01 ( r = .619, .549, .568, .564, .528, .520, .593, .565,

.544, .443 ตามลำดบั)

จิตวิญญาณองคการโดยรวมมีความสัมพันธทาง

บวกกบัความยดึมัน่ผกูพนัตอองคการของผจูดัการบรษิทั

แอดวานซ อนิโฟร เซอรวสิ จำกดั  (มหาชน) อยางมนียั

สำคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 ( r = .609 ) เมือ่พจิารณาจติ

วิญญาณองคการในรายดานพบวา ทุกดานมีความ

สัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการของผู
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ตารางที ่ 1   ระดบัของ ภาวะผนูำ วฒันธรรมองคการ  จติวญิญาณองคการ และความยดึมัน่

ผกูพนัตอองคการของผจูดัการ บรษิทั แอดวานซ อนิโฟร เซอรวสิ (จำกดั) มหาชน

                               ตวัแปร                  x               S.D. ระดับ

ภาวะผูนำโดยรวม 3.79 .59 สูง

- ดานการสงเสริมแรงบันดาลใจผูใตบังคับบัญชา 3.80 .63 สูง

- ดานการใสใจและปรารถนาดีตอผูอื่น 3.68 .70 สูง

- ดานการมีศีลธรรมในการประกอบการ 3.89 .65 สูง

- ดานความสามารถในการคิดเชิงกลยุทธ 3.89 .73 สูง

- ดานการเสริมสรางจิตสำนึกตอสังคม 3.69 .62 สูง

- ดานการเปดกวางยอมรับสิ่งตางๆ 3.81 .66 สูง

วัฒนธรรมองคการโดยรวม 4.08 .39 สูง

- ดานการมองไปขางหนา 3.95 .46 สูง

- ดานความรับผิดชอบ 4.13 .48 สูง

- ดานจิตบริการ 4.21 .45 สูงมาก

- ดานการทำงานเปนทมี 4.15 .44 สูง

- ดานการสงเสรมิและดแูล 4.10 .46 สูง

- ดานการเปดใจ 4.10 .48 สูง

- ดานการมุงสูเปาหมาย 3.99 .49 สูง

- ดานการสรางสรรคสิ่งใหม และพัฒนาสิ่งที่มีอยู 3.98 .50 สูง

- ดานความกระชับฉับไว 4.08 .45 สูง

- ดานการโตแยงอยางสรางสรรค 4.06 .48 สูง

จิตวิญญาณองคการโดยรวม 3.81 .46 สูง

- ดานจิตสำนึกของเปาหมายที่เขมแข็ง 4.02 .53 สูง

- ดานการใหความสำคัญที่จะพัฒนาบุคคล 3.94 .52 สูง

- ดานความไววางใจและความเคารพนบัถอื 3.78 .49 สูง

- ดานการดำเนนิงานอยางมมีนษุยธรรม 3.76 .52 สูง

- ดานการอดทนตอการแสดงออกของพนักงาน 3.53 .62 สูง

ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ 4.06 .45 สูง

หมายเหตุ: คะแนน 1.00-1.80 หมายถงึ ตวัแปรอยใูนระดบัต่ำสดุ  1.81-2.60 หมายถงึตวัแปรอยู

ในระดบัต่ำ  2.61-3.40 หมายถงึ ตวัแปรอยใูนระดบัปานกลาง  3.41-4.20 หมาย

ถงึตวัแปรอยใูนระดบัสงู  4.21-5.00 หมายถงึตวัแปรอยใูนระดบัสงูมาก

จดัการ อยางมนียัสำคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 (r = .554,

.554, .533, .560, .455 ตามลำดบั)

การศึกษาเพื่อหาตัวแปรรวมในการพยากรณ

ความยึดมั่นผูกพันตอองคการของผูจัดการ โดยใชการ

วิเคราะหการถดถอยแบบพหุคูณวิธี Enter ไดทำการ

ทดสอบขอตกลงเบื้องตนในการหาความสัมพันธของตัว

แปรอิสระพบวามีความสัมพันธไมเกินเกณฑที่กำหนด

คอื .08 (พวงรตัน  ทวรีตัน, 2540) จากนัน้นำเขาสมการ

วิเคราะหถดถอย ซึ่งผลการวิเคราะหพบวา วัฒนธรรม

องคการ จิตวิญญาณองคการ สามารถรวมกันอธิบาย

ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ ไดอยางมีนัยสำคัญทาง

สถติทิีร่ะดบั .001 โดยสามารถรวมกนัพยากรณความยดึ

มัน่ผกูพนัตอองคการของผจูดัการไดรอยละ 49.4 (R2adj

= .494) และมคีาสมัประสทิธิส์หสมัพนัธพหคุณู (R) เทา

กบั .708  รายละเอยีด ดงัตารางที ่3

โดยสามารถเขยีนสมการการวเิคราะหการถดถอย
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ตารางที ่2 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางภาวะผูนำ วัฒนธรรมองคการ จิตวิญญาณ

องคการ  กบัความยดึมัน่ผกูพนัตอองคการของผจูดัการ

                               ตวัแปร                              คาสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ

ภาวะผูนำโดยรวม .428**

- ดานการสงเสริมแรงบันดาลใจผูใตบังคับบัญชา .471**

- ดานการใสใจและปรารถนาดีตอผูอื่น .374**

- ดานความสามารถในการคิดเชิงกลยุทธ .312**

- ดานการเสริมสรางจิตสำนึกตอสังคม .430**

- ดานการเปดกวางยอมรับสิ่งตางๆ .385**

วัฒนธรรมองคการโดยรวม .669**

- ดานการมองไปขางหนา .619**

- ดานความรับผิดชอบ .549**

- ดานจิตบริการ .568**

- ดานการทำงานเปนทมี .564**

- ดานการสงเสรมิและดแูล .528**

- ดานการเปดใจ .520**

- ดานการมุงสูเปาหมาย .593**

- ดานการสรางสรรคสิ่งใหม และพัฒนาสิ่งที่มีอยู .565**

- ดานความกระชับฉับไว .544**

- ดานการโตแยงอยางสรางสรรค .443**

จิตวิญญาณองคการโดยรวม .609**

- ดานจิตสำนึกของเปาหมายที่เขมแข็ง .554**

- ดานการใหความสำคัญที่จะพัฒนาบุคคล .554**

- ดานความไววางใจและความเคารพนบัถอื .533**

- ดานการดำเนนิงานอยางมมีนษุยธรรม .560**

- ดานการอดทนตอการแสดงออกของพนักงาน .455**

** มนียัสำคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01

ตารางที ่3  การวเิคราะหการถดถอยพหคุณู (Multiple Regression Analysis) วธิ ีEnter

โดยตวัแปร ภาวะผนูำ  วฒันธรรมองคการ  และจติวญิญาณองคการ เปน

ตัวพยากรณความยึดมั่นผูกพันตอองคการของผูจัดการ บริษัทแอดวานซ

อนิโฟร เซอรวสิ (จำกดั) มหาชน

   ตวัแปรพยากรณ                      คาสมัประสทิธิถ์ดถอย

B SB Beta t p

วัฒนธรรมองคการ .055 .008 .473 7.334*** .000

จิตวิญญาณองคการ .048 .015 .249 3.278*** .001

คาคงที ่(Constant) = .657, R = .708, R2 =  .501, R2adj = .494,F = 70.674, p=.000

*** มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .001
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พหคุณูมาตรฐาน ดงันี้

ความยดึมัน่ผกูพนัตอองคการของผจูดัการ

=  .473 (วฒันธรรมองคการ) + .249 (จติวญิญาณ

    องคการ)

อภิปรายผล
สมมติฐานที่ 1 ภาวะผูนำมีความสัมพันธทาง

บวกกบัความยดึมัน่ผกูพนัตอองคการ ของผจูดัการ

บรษิทั แอดวานซ อนิโฟร เซอรวสิ จำกดั (มหาชน)

จากผลการทดสอบสมมตฐิานพบวา ภาวะผนูำของ

ผบูรหิารตามการรบัรขูองผจูดัการ บรษิทั แอดวานซ อนิ

โฟรเซอรวสิ (จำกดั) มหาชน มคีวามสมัพนัธทางบวก (r

= .428) กับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ อยางมีนัย

สำคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 ซึง่หมายความวา เมือ่ผจูดัการ

มกีารรบัรภูาวะผนูำของผบูรหิารเพิม่สงูขึน้ กจ็ะสงผลให

ระดบัความยดึมัน่ผกูพนัตอองคการสงูขึน้ดวย ซึง่เปนไป

ตามสมมตฐิานทีต่ัง้ไว  ทัง้นี ้อาจเนือ่งมาจากอทิธพิลของ

ผบูรหิารทีม่ตีอผจูดัการในการสรางแรงบนัดาลใจ กระตนุ

สนบัสนนุใหพฒันาตนเอง สรางการมสีวนรวมโดยชวยจดุ

ประกายดวยเปาหมายทีช่ีใ้หเหน็ถงึผลสำเรจ็ทีเ่กดิขึน้จาก

การปฏบิตัสิอดคลองกบัแนวคดิของ DDI (2005) ทีก่ลาว

วาความยดึมัน่ผกูพนัจะเกดิขึน้ตอเมือ่พนกังานไดรบัรวูา

งานที่ทำนั้นมีความหมายมีคุณคาตอองคการ อีกทั้งผู

บรหิารยงัใหความสนทิสนมเปนกนัเอง ใหคำแนะนำหรอื

ใหกำลงัใจในการทำงานซึง่แสดงออกถงึความใสใจ ดงัแนว

คิดของ Hewitt Associates (2005) ที่อธิบายวาความ

สัมพันธของผูบริหารกับพนักงานในองคการเปนหนึ่งใน

องคประกอบของความยดึมัน่ผกูพนัตอองคการ และการ

ที่ผูบริหารมีความซื่อสัตยมุงเนนคุณภาพของการให

บริการ รับผิดชอบตอผูมีสวนไดสวนเสียในการดำเนิน

ธรุกจิขององคการเปนสำคญัยงัสอดคลองกบัแนวคดิของ

IES (2004 อางใน สรุสัวด ี สวุรรณเวช, 2549) เกีย่วกบั

จริยธรรมของผูนำกับความยึดมั่นผูกพัน อีกทั้งความ

สามารถของผูบริหารในการมองการณไกล ติดตาม

ขาวสารสถานการณที่อาจเปนโอกาส หรือสงผลกระทบ

ตอองคการ ตลอดจนการเสรมิสรางจติสำนกึทีด่ตีอสงัคม

โดยชวยปลกูฝงเรือ่งจติสำนกึเพือ่สวนรวม เปดโอกาสให

พนักงานเขารวมเปนสวนหนึ่งกับองคการ ในการชวย

เหลอืสงัคม อาทเิชน โครงการถงัน้ำใจชวยภยัแลง ซึง่สอด

คลองกบังานวจิยัของ ISR (2004) ซึง่พบวาความรสูกึภมูใิจ

ที่ไดเปนสวนหนึ่งขององคการจะสงผลตอความยึดมั่น

ผกูพนั   การเปดกวางของผบูรหิารในการยอมรบัฟงขอ

เสนอแนะในที่ประชุม หรือปฏิบัติตามนโยบายที่เปลี่ยน

แปลงขององคการ องคประกอบทีท่ำใหเกดิความยดึมัน่

ผูกพันตอองคการคือผูบริหารที่มีความยุติธรรม ใหการ

สนบัสนนุ ชวยเหลอื และใหผลปอนกลบัลกูนองเรือ่งปฏบิั

ตงิาน และยงัสอดคลองกบังานวจิยัของ Wildermuth and

Pauken (2008) Papalexandris and Galanaki (2008) ที่

ศึกษาพบวาภาวะผูนำมีความ สัมพันธกับความยึดมั่น

ผูกพันตอองคการ

สมมติฐานที่ 2 วัฒนธรรมองคการมีความ

สัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ

ของผจูดัการ บรษิทั แอดวานซ อนิโฟร เซอรวสิ จำกดั

(มหาชน)

จากผลการทดสอบสมมติฐานพบวา วัฒนธรรม

องคการของ บริษัทแอดวานซ อินโฟรเซอรวิส (จำกัด)

มหาชน มคีวามสมัพนัธทางบวก (r = .669) กบัความยดึ

มัน่ผกูพนัตอองคการของผจูดัการ อยางมนียัสำคญัทาง

สถติทิีร่ะดบั .01 ซึง่หมายความวา เมือ่ผจูดัการมกีารรบั

รวูฒันธรรมองคการเพิม่สงูขึน้กจ็ะสงผลใหระดบัความยดึ

มัน่ผกูพนัตอองคการสงูขึน้ดวยซึง่เปนไปตามสมมตฐิาน

ทีต่ัง้ไว ทัง้นีอ้าจเนือ่งมาจากองคการมกีารนำวฒันธรรม

องคการทีม่คีวามสอดคลองกบักลยทุธ และเอือ้ประโยชน

ตอการทำงาน มากำหนดเปนพฤตกิรรมในการทำงานซึง่

เปนที่ยอมรับรวมกัน และใชเปนเครื่องมือในการสรรหา

คัดเลือกบุคลากรเพื่อใหมีความเขากันไดกับวัฒนธรรม

องคการ เมื่อพิจารณาวัฒนธรรมองคการโดยรวม

อาจกลาวไดวา ผูจัดการไดรับการเรียนรูวัฒนธรรม

องคการผานหลกัสตูรฝกอบรม แลวนำไปปฏบิตัโิดยผาน

กระบวนการทำงานรวมกับผูอื่น ตลอดจนไดรับอิทธิพล

ของผูบริหารในการเปนแบบอยางของพฤติกรรมที่ดี

จนเกิดการเรียนรูและปรับตัวยอมรับวัฒนธรรมองคการ

สงผลใหมพีฤตกิรรมการปฏบิตัเิปนไปตามทีอ่งคการตอง

การ ซึง่สอดคลองกบัแนวคดิของ พบิลู  ทปีะปาล (2550)

ที่กลาววาการสรางสรรค และการคงอยูของวัฒนธรรม

องคการจะเกิดขึ้นจากกระบวนการสรรหาคัดเลือก การ

ดำเนนิการของผบูรหิาร และยงัสอดคลองกบัแนวคดิของ
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ศริวิรรณ  เสรรีตัน และคณะ (2541) ซึง่กลาววากระบวน

การการขัดเกลาทางสังคม จะชวยใหเกิดการปรับตัวที่

ประสบความสำเรจ็ มผีลกอใหเกดิความยดึมัน่ผกูพนัตอ

องคการ ลดแนวโนมการลาออก และยงัสอดคลองกบังาน

วิจัยของมหาวิทยาลัย Northwestern (Northwestern.

n.d.) ซึง่พบวา วฒันธรรมองคการมคีวามสมัพนัธทางบวก

กบัความยดึมัน่ผกูพนัตอองคการ

สมมติฐานที่ 3 จิตวิญญาณองคการมีความ

สัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ

ของผจูดัการ บรษิทั แอดวานซ อนิโฟร เซอรวสิ จำกดั

(มหาชน)

จากผลการทดสอบสมมติฐานพบวา จิตวิญญาณ

องคการตามการรบัรขูองผจูดัการ บรษิทัแอดวานซ อนิ

โฟรเซอรวสิ (จำกดั) มหาชน มคีวามสมัพนัธทางบวก ( r

= .609 ) กบัความยดึมัน่ผกูพนัตอองคการ  อยางมนียั

สำคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 และการทีค่าสมัประสทิธิส์ห

สัมพันธที่ไดมีคาเปนบวกแสดงวา จิตวิญญาณองคการ

และความยดึมัน่ผกูพนัตอองคการมคีวามสมัพนัธในทาง

เดยีวกนั คอื หากผจูดัการมกีารรบัรจูติวญิญาณองคการ

ที่สูงขึ้นก็จะสงผลใหระดับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ

สงูขึน้ดวย ซึง่เปนไปตามสมมตฐิานทีต่ัง้ไวทัง้นีอ้าจเนือ่ง

มาจาก องคการมีคุณลักษณะที่เห็นความสำคัญของ

บุคลากรโดยใหความสำคัญกับความสุข และ

ประสบการณทีด่ทีีเ่กดิขึน้ในกระบวนการปฏบิตังิาน เมือ่

พิจารณาตามแนวคิดคุณลักษณะของจิตวิญญาณ

องคการของ (Robbins, 2005) พบวา องคการมี

คุณลักษณะของวิสัยทัศน พันธกิจ ที่ชัดเจน มุงเนน

คณุภาพของสนิคา และการใหบรกิารเปนหลกั สามารถ

สรางการรบัรใูนวาระการประชมุประจำปเพือ่ใหผจูดัการ

สามารถวางแผนการทำงานโดยคำนงึถงึลกูคาเปนอนัดบั

แรก ใหความสำคญัทีจ่ะพฒันาโดยจดัใหมแีผนการเตบิโต

ในอาชพี และแผนในการฝกอบรมระยะยาว ซึง่สอดคลอง

กบังานวจิยัของ ISR (2004) ทีพ่บวาโอกาสในการพฒันา

สายอาชีพสงผลตอความยึดมั่นผูกพันตอองคการ  องค

การมีบรรยากาศของการไววางใจซึ่งกันและกัน สื่อสาร

ดวยขอมูลความจริง เมื่อมีเหตุการณหรือขาวที่เกี่ยวกับ

องคการ จะมกีารชีแ้จงขอเทจ็จรงิจากผบูรหิารอยางเปด

เผยเพื่อขวัญกำลังใจ ตลอดจนคำนึงถึงสิทธิสวนบุคคล

และมนษุยธรรม อำนาจตามตำแหนงทีไ่ดรบั การตดัสนิ

ใจ การควบคมุงาน ตลอดจนสทิธอิืน่ๆทีผ่จูดัการพงึม ีอกี

ทั้ งสง เสริมใหมีบรรยากาศการทำงานที่สามารถ

แสดงออกไดอยางเตม็ที ่เพือ่ไมใหเกดิความตงึเครยีด ซึง่

สอดคลองกบัแนวคดิของ Ashmos and Duchon (2000)

Marques et al.(2007) และยงัสอดคลองกบังานวจิยัของ

Milliman et al.(2003) ทีพ่บวาจติวญิญาณองคการมคีวาม

สัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ

สมมตฐิานที ่ 4 ภาวะผนูำ วฒันธรรมองคการ

และจิตวิญญาณองคการสามารถรวมกันทำนาย

ความยดึมัน่ผกูพนัตอองคการ ของผจูดัการ บรษิทั

แอดวานซ อนิโฟร เซอรวสิ จำกดั (มหาชน) ได

ผลจากการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณของตัว

แปรภาวะผูนำ วัฒนธรรมองคการ และจิตวิญญาณ

องคการกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ พบวา

วัฒนธรรมองคการ และจิตวิญญาณองคการ สามารถ

ทำนายความยดึมัน่ผกูพนัตอองคการของผจูดัการบรษิทั

แอดวานซ อนิโฟร เซอรวสิ จำกดั (มหาชน) ไดรอยละ

49.4 อยางมรีะดบันยัสำคญัทางสถติทิีร่ะดบั .001 ซึง่เปน

ไปตามสมมตฐิานทีต่ัง้ไว โดยวฒันธรรมองคการสามารถ

ทำนายความยดึมัน่ผกูพนัตอองคการไดมากทีส่ดุทัง้นีอ้าจ

เนือ่งมาจากวฒันธรรมองคการของเอไอเอส มคีวามสอด

คลองกบักลยทุธขององคการ มคีวามยดืหยนุสอดคลองกบั

การทำงาน องคการมีกระบวนการขัดเกลาทางสังคม

ตางๆ อาทิเชน การฝกอบรม การเปนตัวอยางที่ดีของ

ผูบริหาร หรือซึมซับอยูในกระบวนการทำงานรวมกัน

สิ่ งเหลานี้ชวยใหผูจัดการสามารถปรับตัวใหเขากับ

วฒันธรรมองคการ ตอบสนองการทำงานดวยความรวดเรว็

พฒันาตนเอง เพือ่ใหสามารถปฏบิตังิานไดตามทีอ่งคการ

ตองการ มีผลกอใหเกิดความยึดมั่นผูกพันตอองคการ

ผลการวิจัยสอดคลองกับงานวิจัยของมหาวิทยาลัย

Northwestern (Northwestern. n.d.) ที่ศึกษาพบวา

วัฒนธรรมองคการสามารถพยากรณระดับความยึดมั่น

ผกูพนัตอองคการได  ทำนองเดยีวกนัจติวญิญาณองคการ

สามารถพยากรณความยึดมั่นผูกพันตอองคการไดอาจ

เนือ่งมาจาก สิง่ทีอ่งคการปฏบิตัติอผจูดัการ แสดงออกถงึ

การใหความสำคญั มคีวามเปนธรรมในเรือ่งของผลตอบ

แทน ใสใจดแูลดวยการใหสวสัดกิาร     ทีผ่จูดัการสามารถ
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เลอืกไดตามความตองการ และการสือ่สารทีเ่ปดเผยจาก

องคการ ตลอดจนโครงการ หรอืกจิกรรมตางๆทีส่รางการ

มสีวนรวม  สงเสรมิใหมบีรรยากาศในการทำงานทีส่นกุ

สนานและไมเครยีด เปดกวางใหผจูดัการสามารถมอีสิระ

ในการทำงาน และแสดงศกัยภาพของตนเองไดอยางเตม็

ที ่ทำใหผจูดัการมคีวามสขุในการทำงานกบัองคการ โดย

ทีจ่ติวญิญาณองคการ จะชวยใหผจูดัการเกดิการพฒันา

และบรรลถุงึศกัยภาพของตนเองไดโดยสมบรูณ องคการ

ที่ใหความสำคัญกับเรื่องจิตวิญญาณองคการมักจะใสใจ

จัดการกับปญหาที่เกิดขึ้นกับงานและชีวิตของพนักงาน

(Robbins, 2005 อางใน รตัตกิรณ  จงวศิาล, 2549) โดย

ผลการวจิยัสอดคลองกบังานวจิยัของ Rego and Cunha

(2008) ที่ศึกษาพบวา จิตวิญญาณองคการสามารถ

พยากรณความแปรปรวนของระดับความยึดมั่นผูกพัน

ตอองคการได โดยจะเห็นไดวา ความยึดมั่นผูกพันตอ

องคการนัน้ จะตองมาจากการใหความสนบัสนนุ และสง

เสริมขององคการในเรื่อง วัฒนธรรมองคการ และจิต

วญิญาณองคการ ซึง่เปนตวัชีว้ดัระดบัความยดึมัน่ผกูพนั

ตอองคการของผูจัดการไดโดยตรง ดังนั้นวัฒนธรรม

องคการ และจิตวิญญาณองคการจึงรวมกันพยากรณ

ความยดึมัน่ผกูพนัตอองคการของผจูดัการได

ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย
1. ภาวะผนูำ  องคการควรสนบัสนนุ และใหความ

สำคญัในการพฒันาภาวะผนูำโดยนำแนวคดิภาวะผนูำทัง้

6 ดานมาปรบัใช เชน อาจใชเปนแนวทางในการพจิารณา

สรรหาคดัเลอืก หรอืเลือ่นตำแหนงไดอยางเหมาะสมและ

มมีาตรฐาน  การฝกอบรมนอกจากการจดัหลกัสตูร และ

โปรแกรมการพัฒนาอยางตอเนื่องแลว อาจเพิ่มเติมใน

สวนการพฒันาตนเอง  เชน ใหเปนพีเ่ลีย้งสอนงานใหกบั

ผจูดัการ หรอืผบูรหิารระดบัตน (Become a Mentor) หรอื

การเขารวมเครือขายพันธมิตรทางธุรกิจเฉพาะในระดับ

บรหิาร(Formal Networking Clubs) เพือ่พฒันาวสิยัทศัน

แลกเปลี่ยน มุมมองในการประกอบธุรกิจ การทำกลุม

สนทนา(Dialog) กบัผใูตบงัคบับญัชา หรอืผรูวมงาน เพือ่

รบัฟงความคดิเหน็(Feedbacks) และควรจดัโปรแกรมฝก

อบรมพัฒนาภาวะผูนำใหกับพนักงานระดับปฏิบัติการ

เพื่อใหสามารถนำมาใชในการทำงานไดอยางเหมาะสม

ตลอดจนเปนการเตรียมความพรอมสำหรับการเลื่อน

ตำแหนงในโอกาสขางหนา

2. วัฒนธรรมองคการ องคการมีกระบวนการ

รักษาวัฒนธรรมองคการ และการถายทอดที่มีประสิทธิ

ภาพซึ่งควรพยายามรักษาไว และควรสนับสนุนใหเกิด

กระบวนการขดัเกลาทางสงัคมลงไปยงัหนวยงานยอยให

มากยิง่ขึน้ อาจจดัใหมตีวัแทน(Agent) ของแตละหนวย

งาน ทำหนาที่ในการถายทอดวัฒนธรรมองคการใหกับ

พนกังานใหมในหนวยงาน การฝกอบรมพฒันาโดยจดัหา

องคความรใูหมๆ  หรอืเสนอแนวทางการรกัษาวฒันธรรม

องคการใหยั่งยืน  จัดกิจกรรม เชน กำหนดใหมีงาน

วฒันธรรมองคการเปนงานประจำป เปนตน

3. จติวญิญาณองคการ องคการควรสงเสรมิและ

สนับสนุนใหมีการดำเนินการที่แสดงถึงคุณลักษณะของ

จติวญิญาณองคใหมากขึน้ เชน การใหความใสใจอยางมี

มนษุยธรรม ใหความสำคญัใสใจในการดแูลพนกังานไมใช

เฉพาะแคเรือ่งงาน หรอืปญหาทีเ่กดิขึน้ในสถานทีท่ำงาน

เทานั้น อาจครอบคลุมไปถึงปญหาสวนตัวซึ่งบั่นทอน

ประสทิธภิาพการทำงานของผจูดัการโดยเฉพาะอยางยิง่

ผูที่มีผลการปฏิบัติงานดี โดยองคการอาจพิจารณาให

ความชวยเหลอืตามความเหมาะสม  หรอืการสรางแรงจงู

ใจ แสดงถงึการยอมรบัและใหความสำคญั ดวยการมอบ

รางวลัหรอืผลตอบแทนทีไ่มใชเงนิ เชน การยกยองชมเชย

ในทีส่าธารณะ เพือ่ใหผจูดัการเกดิความภมูใิจ นอกจาก

นั้นอาจใหโอกาสผูจัดการในการเปนตัวแทนของแผนก

หรอืองคการในการนำเสนอเรือ่งตางๆ ขององคการ เชน

เวลามบีคุคลสำคญัมาเยีย่มชมองคการ หรอืมอบความไว

วางใจใหเปนตัวแทนในการนำเสนอผลงานตางๆ ของ

องคการ สำหรับดานการพัฒนาบุคคลควรจัดใหมีการ

พัฒนาอยางสม่ำเสมอทุกสายงาน อาจจัดการสัมมนา

นอกสถานทีใ่นเชงิการบำบดัจติใจ ฝกนัง่สมาธ ิหรอืการ

นำหลกัสตูรเกีย่วกบัธรรมะ หลกัคำสอนดานพทุธศาสนา

ในเชงิประยกุตใชในการทำงาน หรอืการสรางบรรยากาศ

การทำงานในองคการที่ผอนคลายมากขึ้น เชนการจัด

ตกแตงโตะทำงานตามความชอบของแตละบคุคล จดัให

มหีองสปา หองออกกำลงักาย
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1) งานวจิยัระยะที ่1 นีไ้ดรบัทนุสนบัสนนุจากสถาบนัทรพัยากรมนษุย มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร ในปงบประมาณ 2551 การดำเนนิ

การเกบ็รวบรวมขอมลูจะอยใูนชวงระยะเวลาเดอืนตลุาคม 2550 ถงึ เดอืนกนัยายน 2551 ซึง่เปนชวงกอนหนาวกิฤตเศรษฐกจิใน

ประเทศสหรัฐอเมริกาและทั่วโลก รวมทั้งกอนหนาการประทวงทางการเมืองปดสนามบินสุวรรณภูมิของกลุมพันธมิตรเพื่อ

ประชาธปิไตย

2) ดร.,  ภาคจติวทิยา  คณะศลิปศาสตร มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร กรงุเทพ 10200

ปจจัยทางจิตวิทยาของความสำเร็จในการประกอบการ

ของผูประกอบวิสาหกิจขนาดยอมการทองเที่ยวธุรกิจที่พัก :

ระยะที ่ 1 : กลยทุธในการดำเนนิการ ภมูคิวามรคูวามชำนาญ

และประเภทของการบริหารกิจการ1)

Psycological Factors of Success of the independent hotel entrepreneurs :

Phase 1 : strategic processes, human capital and administrative styles

อบุลวรรณา  ภวกานนัท 2)

Ubolwanna Pavakanun 2)

Abstract
The objective of this study is to investigate the characteristics, relationships and predictive power of

the strategic processes, human capital and administrative styles of the independent hotel entrepreneurs in the

most successful tourist districts of Thailand. The sample is composed of independent hotel entrepreneurs

who are willing to cooperate with the project. The research conduct an opportunity sampling by using Yamane's

statistic method. The project covers 6 regions and 13 provinces which are considered the most successful

tourist areas by our criteria such as they must be in business for at least 3 years. The number of hotels being

studied are 541 cases in total. Among them, 378 cases are run by the entrepreneurs themselves and the rest

of the 167 cases are run by the CEOs who are hired to run the business. The entrepreneurs invest, control and

set up the policies then let the CEOs run the business. The research project collects data during the period

from October 2007 to September 2008 which was prior to the global recession crisis that started in the USA.

and expanded world wide. The project was also conducted prior to the political protest in Thailand which

culminated in the closing of the Suwannaphoom airport in Thailand. The instruments being used in this study

are individual structured interviews and questionnaires which compose of entrepreneurs' self-report and inter-

viewers' evaluations. The statistical analysis tools being used are frequency, percentage, mean, standard

deviation, Pearson's Coefficient of Correlation and Stepwise multiple regression analysis. The findings are as

follows:

Most entrepreneurs employ the strategy of critical point planning and have high level of success.

They are mostly self-employed and most of them hold an undergraduate degree. They have medium level of

professional skill and administrative experiences. The entrepreneurs who run the business by themselves are

likely to employ critical point planning as a strategy while most CEOs use complete prior planning. As for other

strategies, the self-employed entrepreneurs and the CEOs do not differ in the employment of them as well as
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do not differ in-terms of success which means they have been all successful in conducting businesses. They

also have the same level of education since they all have a bachelor's degree. However, there are some

differences which are the CEOs have more administrative experiences and higher professional skills. More-

over, administrative styles mark some different results in Parts and Provinces conditions.

The results of the relationship are the success of the business is positively correlated with the strat-

egy of complete prior planning and is negatively correlated with the reactive strategy. These factors can

predict the variance of success in business administration. As for the two different administrative styles, i.e.,

the self employed and employment of CEOs they both have been successful. However, among these suc-

cessful administrators, the CEOs tend to employ complete prior planning strategy as well as having higher

professional skills and more administrative experiences. As for the critical point planning strategy the CEOs

use this strategy less frequently than the self-employed entrepreneurs. As for the moderately successful

businesses, the CEOs tend to employ the strategy of complete prior planning and have higher professional

skills than the self-employed entrepreneurs. In addition, the CEOs have less frequently used reactive strat-

egy. It has been discovered that the details and the results of the relationships have specific characteristics

because they are conditioned by the context of each tourist area.

บทคัดยอ
การวจิยัครัง้นีม้วีตัถปุระสงคเพือ่ศกึษาลกัษณะ ความสมัพนัธ และสมการทำนายของกลยทุธในการดำเนนิ

การ ภมูคิวามรคูวามชำนาญ และประเภทของการบรหิารกจิการ ตอความสำเรจ็ในการประกอบการของผปูระกอบธรุกจิ

ประเภทโรงแรมแบบอสิระในแหลงทองเทีย่วทีป่ระสบความสำเรจ็สงูสดุของประเทศไทย  กลมุตวัอยางเตม็ใจใหความ

รวมมอืและถกูสมุแบบบงัเอญิตามหลกัสถติขิอง Yamane ใน 6 ภาค จาก 13 จงัหวดัทีผ่านเกณฑวาประสบความสำเรจ็

และดำเนนิธรุกจิมาไมนอยกวา 3 ป ซึง่มจีำนวนทัง้สิน้ 543 ราย โดยเปนผปูระกอบการทีบ่รหิารกจิการดวยตนเอง

จำนวน 378 ราย และเปนผปูระกอบการทีล่งทนุ ควบคมุดแูล วางนโยบายแลวให CEO บรหิารแทนจำนวน 167 ราย

โดยทำการเกบ็ขอมลูในชวงเดอืนตลุาคม  พ.ศ.  2550  ถงึเดอืนกนัยายน พ.ศ. 2551 กอนหนาวกิฤตเศรษฐกจิในประเทศ

สหรฐัอเมรกิาและทัว่โลก และปญหาการประทวงทางการเมอืงจนมกีารปดสนามบนิสวุรรณภมูขิองกลมุพนัธมติรเพือ่

ประชาธปิไตย เครือ่งมอืทีใ่ชในการวจิยัคอื แบบสมัภาษณเชงิโครงสรางเปนรายบคุคล แบบสอบถามประเมนิคาดวย

ตนเองของผปูระกอบการ และแบบสอบถามประเมนิคาโดยผสูมัภาษณ  สถติทิีใ่ชในการวเิคราะหขอมลู ไดแก คาความ

ถี่ คารอยละ คาเฉลี่ยเลขคณิต คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะหสหสัมพันธเพียรสัน และการวิเคราะหการ

ถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน

ผลการศกึษาพบวา ผปูระกอบการสวนใหญใชกลยทุธแบบการวางแผนเฉพาะสิง่ทีส่ำคญั มคีวามสำเรจ็ในการ

ประกอบการอยใูนระดบัสงู บรหิารงานดวยตนเอง มกีารศกึษาเฉลีย่อยใูนระดบัปรญิญาตร ีมคีวามชำนาญในวชิาชพี

และประสบการณในการบรหิารอยใูนระดบัปานกลาง โดยกลมุทีบ่รหิารงานดวยตนเองสวนมากใชกลยทุธแบบการวาง

แผนเฉพาะสิง่ทีส่ำคญั ในขณะทีก่ลมุบรหิารแบบ CEO สวนมากใชกลยทุธแบบการวางแผนลวงหนาอยางสมบรณู แต

มีความสำเร็จในการประกอบการไมแตกตางกันคืออยูในระดับสูง รวมทั้งมีระดับการศึกษาอยูในระดับปริญญาตรีไม

แตกตางกัน แตกลุมบริหารแบบ CEO มีประสบการณในการบริหารและความชำนาญในวิชาชีพสูงกวากลุมบริหาร

งานดวยตนเอง ซึง่ผลของแตละภาคและจงัหวดัมคีวามผนัแปรไปตามประเภทในการบรหิารกจิการ

สวนผลความสัมพันธพบวา ความสำเร็จของการประกอบการมีความสัมพันธในทางบวกกับกลยุทธการวาง

แผนลวงหนาอยางสมบรณู ประสบการณในการบรหิาร และทางลบกบักลยทุธแบบการตัง้รบั แตความสำเรจ็ของการ

ประกอบการสามารถถกูทำนายคาความผนัแปร 6.7% ในทางบวกดวยกลยทุธแบบการวางแผนลวงหนาอยางสมบรูณ
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บทนำ
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดเล็ก (SMEs หรือ

ขนาดยอม)  มีบทบาทสำคัญยิ่งตอการพัฒนาทาง

เศรษฐกจิและสรางความมัน่คงในรายไดใหกบัประเทศ ใน

ฐานะที่วิสาหกิจเหลานี้เปนแหลงรองรับการวาจางแรง

งานขนาดใหญ และกระจายอยูในทุกชุมชนทั่วประเทศ

เชนในป พ.ศ.2542 พบวา SMEs สามารถรองรบัในการ

วาจางงานไดถงึ 4.5 ลานคน  ซึง่ SMEs สามารถสราง

มูลคาเพิ่มในตัวสินคา ทำรายไดนำเขาเงินตราตาง

ประเทศจากการสงออกและยังสามารถผลิตสินคาและ

บรกิารเพือ่ทดแทนการนำเขา อนัทำใหประเทศประหยดั

เงินตราตางประเทศ รวมทั้งยังเปนแหลงสรางเสริม

ประสบการณบริการแกผูประกอบการ โดยเฉพาะผูเริ่ม

ตนธรุกจิใหมหรอืนกัลงทนุหนาใหมจากธรุกจิขนาดเลก็ ๆ

และพัฒนาจนเติบโตในที่สุด นอกจากนั้นยังเปนหนวย

ผลติทีส่นบัสนนุและเชือ่มโยงไปสกูจิการขนาดตางๆ โดย

เฉพาะกจิการขนาดใหญ หรอืกจิการขนาดเดยีวกนัเองใน

รูปแบบของการผลิตเปนสินคาวัตถุดิบขั้นตน ขั้นกลาง

หรอืดวยวธิกีารวาจางผลติ การรบัชวงการผลติ (Subcon-

tracting) โดยยงัเปนแหลงเชือ่มโยงระหวางภาคการผลติ

ทีเ่กีย่วของกนั เชน  ภาคการเกษตร ภาคการบรกิารขนสง

ภาคการกอสราง ภาคการคาสง-คาปลีก ซึ่งการเกิดขึ้น

ของ SMEs  ตามภมูภิาคตางๆ ของประเทศเทากบัเปน

การกระจายความเจรญิไปสภูมูภิาค อนัเปนสวนหนึง่ของ

การกระจายรายไดทีด่ทีางหนึง่ ลดจำนวนคนวางงาน และ

ชวยยกระดบัมาตรฐานการครองชพีและความเปนอยขูอง

ประชาชนใหดขีึน้ดวย  (ชลยนื หงสไพศาลววิฒัน, 2539,

น.1)

นอกจากนัน้ จากการสำรวจของศนูยสงเสรมิพฒันา

ผปูระกอบการ (Center of Entrepreneurial Development)

ใน 2 ทศวรรษทีผ่านมาพบวา รอยละ 80 ของธรุกจิทีเ่ปด

ดำเนินการอยูในประเทศไทยเปนธุรกิจที่มีรายไดไมเกิน

10 ลานบาทตอป และรอยละ 75 ของผทูีม่งีานทำจะเปน

ลูกจางในองคการที่มีคนงานไมเกิน 10 คน ซึง่การที่

องคการจำนวนมากเลอืกประกอบกจิการแบบขนาดยอม

ก็เพราะเขาสูธุรกิจไดงาย ใชเงินทุนและสิ่งอำนวยความ

สะดวกตางๆไมมากนัก และเมื่อประกอบการแลวเกิด

ปญหามีความสูญเสีย โอกาสที่จะฟนตัวเกิดไดงายกวา

กจิการขนาดใหญ มคีวามคลองตวัในการบรหิารจดัการ ผู

ประกอบการสามารถควบคมุดแูลกจิการไดทัว่ถงึและใกล

ชิด การดำเนินธุรกิจไมวาดานการผลิตสินคา การจัด

จำหนายหรือการบริการจะมีความยืดหยุนสูงสอดคลอง

กับยุคการผลิตและการคาที่ตองการตอบสนองที่รวดเร็ว

(Quick Response) ตลอดจนการผลิต และการคาที่มุง

ความหลากหลายของรูปแบบ หรือบริการมากกวามุง

ปริมาณ และสามารถสรางความชำนาญเฉพาะอยางให

เกิดประสิทธิภาพได และโดยเฉพาะประชาชนสวนใหญ

ของประเทศไทยมอีาชพีเกษตรกรรม ชอบความเปนอสิระ

และตองการควบคมุธรุกจิของตนเอง ซึง่วสิาหกจิ SMEs

ถอืเปนธรุกจิรากแกว ซึง่รฐับาลใหการสงเสรมิสนบัสนนุ

ทัง้ในการตลาด วจิยั พฒันา ลดภาษหีรอืสรางแรงจงูใจใน

การลงทนุ ตวัอยางทีช่ดัเจนกค็อื โครงการหนึง่ตำบลหนึง่

ผลติภณัฑ (OTOP) เปนตน โดยธรุกจิ SMEs ในประเทศ

ไทยนั้นเกิดขึ้นและเติบโตภายใตโครงสรางและปจจัย

ตางๆเชนเดยีวกบัประเทศอืน่ๆ แตตลอดระยะเวลากวา 30

ปที่ประเทศไทยมุงใหความสำคัญกับการวางนโยบายใน

และในทางลบดวยกลยทุธแบบการตัง้รบัซึง่มคีาความคลาดเคลือ่น 6.712 เทานัน้ สวนการบรหิารกจิการทัง้ 2 ประเภท

จะมผีลความสมัพนัธของกลยทุธแบบการวางแผนลวงหนาอยางสมบรณู  ความชำนาญในวชิาชพี  และประสบการณ

ในการบริหารกับความสำเร็จของการประกอบการไมแตกตางกัน โดยในกลุมความสำเร็จระดับสูงกลุมบริหารแบบ

CEO จะมีหรือใชมากกวากลุมที่บริหารงานดวยตนเอง  แตผลกลยุทธแบบการวางแผนเฉพาะสิ่งสำคัญพบวากลุม

บรหิารแบบ CEO จะใชกลยทุธนีน้อยกวากลมุทีบ่รหิารงานดวยตนเอง สวนในกลมุความสำเรจ็การระดบัปานกลางของ

กลยทุธแบบการวางแผนลวงหนาอยางสมบรณู และความชำนาญในวชิาชพี ผบูรหิารแบบ CEO จะมหีรอืใชมากกวา

กลมุทีบ่รหิารงานดวยตนเอง แตผลของกลยทุธแบบการตัง้รบัพบวา การบรหิารแบบ CEO จะใชกลยทุธนีน้อยกวา

กลมุทีบ่รหิารธรุกจิดวยตนเอง ผลความสมัพนัธของแตละภาคและจงัหวดัพบวามคีวามแตกตางในลกัษณะเฉพาะตาม

สภาพเงือ่นไขของการเปนแหลงทองเทีย่ว
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การนำประเทศไปสกูารเปนประเทศอตุสาหกรรมภายใต

แผนพฒันาฉบบัตางๆกพ็บวา ธรุกจิ SMEs มรีะดบัการ

พัฒนาที่ต่ำและหางไกลธุรกิจอุตสาหกรรมขนาดใหญ

มากและยังมีลักษณะเฉพาะที่เปนขอจำกัดในหลายดาน

นับตั้งแตกระบวนการผลิตและพัฒนาผลิตภัณฑ ระบบ

การบริหารการจัดการ การจัดสรรเงินทุนและทรัพยากร

ความเชีย่วชาญดานตลาดและบรกิาร  การเขาถงึขอมลู

ขาวสาร การปรับเปลี่ยนเทคโนโลยี จึงทำใหหนวยงาน

ตางๆทั้งภาครัฐและเอกชนถูกกระตุนใหหันมาสนใจสง

เสรมิสนบัสนนุ และหาทางพฒันาธรุกจิ SMEs ใหเตบิโต

อยางเหมาะสมกับสภาพการณในดานตางๆ เพื่อจะได

ทำใหเศรษฐกิจ รายได และทรัพยากรมนุษยของชาติมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลอยูรอดและแขงขันนานา

ประเทศได

อยางไรก็ตามในการประกอบธุรกิจไมวาจะเปน

ขนาดใด ดชันทีีจ่ะชีว้ดัถงึความกาวหนา เตบิโตและเขม

แขง็ของธรุกจิไดกค็อื "ความสำเรจ็ในการประกอบการ" ซึง่

มคีำจำกดัความทีอ่ธบิายถงึการวดัไดหลายวธิ ีเชน วธิกีาร

ดผูลกำไรของธรุกจิ หรอืวธิกีารกำหนดเปาหมายและวดั

ความสำเร็จโดยการเทียบผลงานกับเปาหมายที่กำหนด

ซึง่ความสำเรจ็ในการประกอบการจะถกูตดัสนิในรปูแบบ

ใดกต็าม "ผปูระกอบการ" กค็อื ผทูีท่ำหนาทีเ่หลานีเ้อง ผู

ประกอบการบางคนทีท่ำธรุกจิในงานศลิปกอ็าจพจิารณา

ความสำเรจ็จากความพงึพอใจในงาน หรอืผปูระกอบการ

บางคนอาจตดัสนิจากการคดิคนหรอืออกผลติภณัฑใหม

การทีเ่กณฑในการวดัความสำเรจ็ในการประกอบการมไีด

หลากหลายนีจ้งึทำใหผปูระกอบการทีพ่จิารณาวาตนเอง

ประสบความสำเร็จอาจถูกมองวาไมประสบความสำเร็จ

ในสายตาของบคุคลอืน่กไ็ด (Foley & Green, 1989, p.1-

2) ดงันัน้ ในการตดัสนิความสำเรจ็ในการประกอบการจงึ

จำเปนตองใชเกณฑทัว่ไปของกลมุธรุกจินัน้ๆ และเกณฑ

ตามการรบัรสูวนบคุคลของผปูระกอบการในอาชพีนัน้มา

รวมกันเปนตัวตัดสินจึงจะเปนการประเมินผลที่ถูกตอง

และยอมรับทั้งในสวนบุคคลและสวนรวม

นอกจากนัน้ ยงัพบวาปจจยัหนึง่ทีท่ำใหบคุคลทีม่ี

อาชีพประกอบการผันแปรไปจากกันก็คือ ประเภทของ

ธรุกจิ ซึง่ธรุกจิแตละประเภทจะมขีอไดเปรยีบเสยีเปรยีบ

ในการเริ่มตนการดำเนินงานและบริหารงานที่แตกตาง

กนั ธรุกจิบางประเภทมกีระบวนการทีส่ลบัซบัซอน ตอง

การแรงงานสงู (เชน ธรุกจิการผลติ)  แตบางประเภทเนน

ความสมัพนัธระหวางบคุคล การสือ่สาร (เชน ธรุกจิการ

บริการ) หรือบางประเภทผูประกอบการตองมีความ

ชำนาญเฉพาะดานและไมจำเปนตองมกีารศกึษาสงู (เชน

ธุรกิจทำอาหาร) ซึ่งการดำเนินธุรกิจแตละประเภทตอง

มีวิธีการหรือกลยุทธในการดำเนินกิจการ (Strategy

Process) ที่แตกตางกันไป จากการวิจัยของเฟรเซอร

(Frese, M.,ดใูน1997, 1998, 2000) อดตีนายกสมาคม

จิตวิทยาประยุกตนานาชาติและศาสตราจารยทาง

 รปูที ่1 แบบจำลองโครงสรางของความสำเรจ็ในการประกอบการกเีซน-อมัสเตอรดมั
ทีม่า : Geissen-Amsterdam  Model  of  Entrepreneurial  Success (Van Gelderen and Frese, 1998, p.16)
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จติวทิยาของมหาวทิยาลยักเีซน ประเทศเยอรมนัรวมกบั

คณะไดบกุเบกิศกึษาปจจยัทางจติวทิยาทีส่งผลตอความ

สำเร็จของการประกอบการในประเทศซิมบับเว ยูกันดา

นามเีบยี อฟัรกิาใต ไอรแลนด เยอรมนั และเนเธอรแลนด

และพบวา กลยุทธในการดำเนินงานของผูประกอบการ

เปนตัวแปรโดยตรงที่สงผลตอความสำเร็จของการ

ประกอบการและมภีมูคิวามรคูวามชำนาญเปนปจจยัทีม่ี

อิทธิพลรวมทั้งตัวแปรดานอื่นๆที่เปนตัวแปรสื่อและ

กำกับตอความสำเร็จในการดำเนินการ โดยสรุปผลเปน

แบบจำลองโครงสรางของความสำเร็จในการประกอบ

การกเีซน-อมัสเตอรดมั (Geissen-Amsterdam  Model

of  Entrepreneurial  Success) ดงัแสดงในรปูที ่1  ซึง่

แสดงถงึปจจยัในการทำนายความสำเรจ็ของการประกอบ

การของกลยุทธการดำเนินการ (Active Strategy) ที่

ประกอบดวย 3 มิติโดยแตละมิติเปนอิสระไมขึ้นแกกัน

ไดแก

มติทิี ่1 เนือ้หาของกลยทุธ (Strategic Content)

เปนกลยทุธเกีย่วกบั ลกูคา ผขูายสนิคา พนกังาน ตวัสนิคา

องคประกอบการผลิต การตลาด ทุนที่ใชในการดำเนิน

งาน คแูขงทางธรุกจิและ กฎหมายและกฎเกณฑทางการ

คา

มิติที่ 2 กลยุทธในการดำเนินงาน (Strategic

Process) ซึง่เกีย่วของกบัการกำหนดวธิกีารดำเนนิธรุกจิ

การดำเนินงานและการตัดสินใจ โดยประยุกตใชทฤษฎี

การรคูดิและการกระทำ (Cognitive and Action Theory)

จำแนกรปูแบบกลยทุธในการดำเนนิงานออกเปน 4 แบบ

ไดแก

2.1  การวางแผนลวงหนาอยางสมบรูณ (Com-

plete Planning) เปนการวางแผนลวงหนา และกำหนด

โครงสรางของสถานการณ กลยุทธนี้เปนการรวบรวม

กระบวนการทำงาน การวางแผนลวงหนาระยะยาว ความ

รูการแกไขขอผิดพลาดและการปรับตัวในการเตรียม

ปฏบิตัลิวงหนาไวดวยกนั ขอดขีองการวางแผนลวงหนา

อยางสมบรูณคอื เปนการเตรยีมรบัสถานการณทีจ่ะเกดิ

ขึ้นอยางมีโครงสราง  ทำใหมีความรูความเขาใจ

สถานการณแวดลอมไดดีขึ้น แตก็ตองใชเวลาและคาใช

จายมาก รวมทัง้มกีารปรบัเปลีย่นแผนหรอืเปาหมายชา

2.2 การวางแผนเฉพาะสิง่สำคญั (Critical Point

Planning) เปนการวางแผนโดยใหความสนใจเฉพาะสิง่ที่

สำคัญมากที่สุด และวางแผนเฉพาะสิ่งนั้น ขอดีของ

กลยุทธรูปแบบนี้คือใชเวลานอยและใชคาใชจายในการ

วางแผนไมสงูนกั แตจะขาดการเตรยีมรบัสถานการณใน

อนาคต

2.3 การแสวงหาโอกาส (Opportunistic Strat-

egy) เปนกลยทุธในเชงิรกุ ผทูีใ่ชกลยทุธนีจ้ะเปนผทูีค่อย

สอดสองไปโดยรอบตลอดเวลา เพื่อหาโอกาสในการ

ดำเนนิธรุกจิ ขอดขีองการใชกลยทุธนีค้อืผทูีค่อยแสวงหา

โอกาส มักจะไมพลาดโอกาสในการทำธุรกิจ เมื่อมีชอง

ทางเกดิขึน้ และไมตองมกีารวางแผนลวงหนา ขอเสยีของ

กลยทุธนี ้คอืโอกาสทีเ่กดิขึน้ อาจไมตรงกบัเปาหมายทาง

ธุรกิจที่วางไว และทำใหผูประกอบการไมไดใหความ

พยายามเพยีงพอในการทีจ่ะนำธรุกจิไปสเูปาหมายทีว่าง

ไว

2.4 การตัง้รบั (Reactive Strategy) เปนกลยทุธ

เชงิรบั ไมมกีารวางแผน ถกูขบัจากสถานการณทีเ่กดิขึน้

โดยรอบ ผปูระกอบการทีใ่ชกลยทุธนีจ้ะไมมกีารวางแผน

ในการดำเนนิธรุกจิ ไมมเีปาหมาย แตจะคอยตอบสนอง

ตอความตองการจากภายนอก

มติทิี ่3 บคุลกิการเปนผปูระกอบการ (Entrepre-

neurial Orientation) เปนการพจิารณาถงึ กระบวนการ

ที่อยูเบื้องหลังวาทำไมผูประกอบการจึงมีรูปแบบการ

กระทำทีแ่นนอน ซึง่เปนเรือ่งทีเ่กีย่วของกบัคณุลกัษณะ

เฉพาะตน ความคดิ คานยิม ความเชือ่ ทศันคต ิทีส่งผลตอ

การปรับตนและพฤติกรรมใหเขากับสิ่งแวดลอม

มีการนำแบบจำลองนี้ไปศึกษากับผูประกอบการ

ขนาดยอมและผลกพ็บวา กลยทุธในเชงิรกุคอื แบบการ

วางแผนลวงหนาอยางสมบรูณ แบบการวางแผนเฉพาะ

สิง่สำคญั และแบบการแสวงหาโอกาสจะมคีวามสมัพนัธ

ทางบวก และกลยทุธเชงิรบัคอื แบบการตัง้รบัจะมสีมัพนัธ

ทางลบกบัความสำเรจ็ของการประกอบการ (ตวัอยางเชน

Rauch A. & Frese M., 1997, p. 45-53; Gelderen and

Frese, 1998, p.234-248; Keyser, Kruif and Frese,

2000, pp. 31-53; Frese, Krauss and Freidrich, 2000,

pp.104-130; Frese, Brantjes, and Hoorn, 2002, p.1;

Hiemstra, van der Kooy and Frese, 2006, p.474;

รณรงค ศรจีนัทรนนท (2544, น.107) เปนตน)

นอกจากประเภทของธรุกจิทีท่ำใหผปูระกอบการมี

ความแตกตางจากกันแลวนั้น ยังพบวาปจจัยในรูปแบบ
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ของการบริหารจัดการยังมีผลสำคัญตอความสำเร็จใน

การดำเนนิการอกีดวย นัน่คอื ผปูระกอบการธรุกจิขนาด

ยอมบางกลมุนยิมบรหิารงาน ควบคมุ ดแูลจดัการหนาที่

ตางๆ ในองคการดวยตนเองทัง้หมด ในขณะทีบ่างกลมุ

จะทำหนาที่เปนเพียงผูลงทุน กำหนดดูแลนโยบายโดย

รวมแลวใหผูเชี่ยวชาญหรือคนในครอบครัวที่ฝกหัดมา

ทำหนาทีบ่รหิารจดัการงานแทน ซึง่ความแตกตางในการ

บริหารนี้ก็ควรที่จะทำใหผลของความสำเร็จในการ

ประกอบการมีความแตกตางกันไป  ยิ่งกวานั้นยังมี

ผลการวิจัยพบวา ธุรกิจขนาดยอมจำนวนมากที่ตองปด

กจิการและรอยละ 88 ของความลมเหลวของธรุกจิขนาด

ยอมเกิดจากผูประกอบการขาดทักษะในการบริหาร

จดัการ การเปนผนูำ และการมองโอกาสทางธรุกจิ  ดงันัน้

บุ คคลที่ จ ะ เป นผู ป ร ะกอบการที่ ดี จำ เป นต อ งมี

ประสบการณ ความชำนาญทักษะพิเศษ  และ

คณุลกัษณะบางอยางทีต่างจากบคุคลทัว่ไป (Papanek,

1971, p.317)  ซึง่คณุสมบตัเิหลานีก้ไ็มไดตดิตวัมาตัง้แต

เกิดแตนาที่ จะเปนผลมาจากการหลอหลอมของ

ประสบการณ การศึกษา ทักษะ การเรียนรู และ การ

ฝกฝน ซึง่สิง่เหลานีก้ค็อื ทนุมนษุย หรอื ภมูคิวามรคูวาม

ชำนาญ (Human Capital) ของผปูระกอบการแตละคนนัน่

เอง  จากการวจิยัของจอหนสนั (Johnson, 1992, p.1139)

ในปจจัยทางการประกอบธุรกิจพบวา ภูมิหลังหรือทุน

มนุษยเปนปจจัยหนึ่งตอความสามารถในการบริหารให

กิจการอยูรอดและสามารถขยายกิจการเติบโตกาวหนา

ตอไปได

ในทางเศรษฐศาสตรไดกลาวถงึการลงทนุในมนษุย

วาเปนรูปแบบหนึ่งของปจจัยทุน (Capital) ในการ

ประกอบธรุกจิ (สนุทร  อจุจศร,ี 2544, น.32-33) กลาวคอื

เมื่อบุคคลยอมเสียโอกาสที่จะเริ่มตนทำงานเพื่อใหได

ผลตอบแทนในปจจุบัน แตกลับใชจายในการลงทุนเพื่อ

แสวงหาความรูและประสบการณตางๆ ก็เนื่องมาจาก

บคุคลนัน้ๆ เหน็โอกาสทีจ่ะไดรบัผลตอบแทนทีด่กีวาใน

อนาคต นอกจากนี้ยังมีงานวิจัยของไมเคิล เฟรเซอร

(Frese, 2000, p.25) ทีไ่ดทำการศกึษาถงึเรือ่งภมูคิวาม

รคูวามชำนาญ (Human Capital) และใหนยิามวา เปนการ

สะสมความรูและความชำนาญ ซึ่งผูริเริ่มกอการธุรกิจ

พยายามใชในการจดัการกบังานตางๆของตน เฟรเซอร

พบวามีการพัฒนาตัวชี้วัดทุนมนุษยขึ้นหลายอยางดวย

กัน แตสวนใหญจะเปนการชี้วัดทางออม การวัดคาทุน

มนุษยแบบดั้งเดิมจะทำโดยดูจากระยะเวลาที่ใชในการ

ศกึษาในโรงเรยีน ประสบการณในการทำงาน การทำงาน

อุตสาหกรรมเฉพาะดาน และการเปนผูนำ นอกจากนี้

การที่เคยไดทำกิจกรรมสวนตัว หรือการที่ทางบานมี

กจิการกส็ามารถใชเปนตวัชีว้ดัผรูเิริม่กอการธรุกจิไดโดย

ทางออม โดยพบวา ทุนมนุษยมีความสัมพันธกับความ

สำเรจ็ของผรูเิริม่กอการธรุกจิพอสมควร  เฟรเซอรจงึได

รวบรวมจากผลการวจิยัตางๆ ทัง้ของเขาและคณะ และ

บคุคลอืน่ๆ (เชน Frese, Krauss and Friedrich, 2000,

pp.104-130;  สุนทร อุจจจศรี, 2544, p. a) สรุปวา

องคประกอบของภมูคิวามรคูวามชาํนาญ  คอื จาํนวนปที่

ใชในการศกึษา (Education Year)  ความชาํนาญ ในวชิาชพี

(Skill) และประสบการณในการบรหิาร (Experience in

Management)

จากทีก่ลาวมาทัง้หมดขางตน ในการวจิยัระยะที ่1

นี้จึงสนใจทำการศึกษาปจจัยทางจิต วิทยา (Psycho-

logical Factors) ของกลยทุธในการดำเนนิการ ทนุมนษุย

หรอืภมูคิวามรคูวามชำนาญ และประเภทของการบรหิาร

กิจการที่มีผลตอความสำเร็จในการประกอบการของ

ผู ประกอบการวิสาหกิจขนาดยอม SMEs โดยเฉพาะ

ในอุตสาหกรรมการทองเที่ยวประเภทที่พักแบบโรงแรม

ที่เปนธุรกิจที่สรางรายไดแกประเทศเขามาเปนอันดับ 1

ใน 5 ของรายไดหลกัการทองเทีย่ว (กรมสงเสรมิอตุสาห -

กรรม, 2529, p 2-3) เชน ในปพ.ศ. 2547 มีจำนวน

นักทองเที่ยวตางประเทศเดินทางเขามาประเทศไทยทั้ง

สิน้ 11,650,703 คน เพิม่ขึน้จากปทีผ่านมาคดิเปนรอยละ

16.46 ทำใหประเทศไทยมรีายไดจากการทองเทีย่วทัง้สิน้

384,359.77 ลานบาท ในขณะเดยีวกนักม็รีายไดจากนกั

ทองเทีย่วชาวไทยทัง้สิน้จำนวน 83,864.91 ลานบาท สง

ผลใหประเทศไทยมดีลุการทองเทีย่วเกนิดลุคดิเปนจำนวน

300,494.86 ลานบาท เพิม่ขึน้จากปพ.ศ. 2546 คดิเปน

รอยละ 18.56 ดังนั้น การพัฒนาอุตสาหกรรมการทอง

เทีย่วประเภทโรงแรมหรอืทีพ่กัของประเทศใหมศีกัยภาพ

ที่ดีก็จะสามารถดึงดูดและสรางความนาสนใจสำหรับ

นักทองเทีย่วทัง้ในและนอกประเทศ ชวยสรางเสรมิความ

มัน่ใจในคณุภาพการบรกิารดานทีพ่กั สรางภาพลกัษณที่

ดแีกการทองเทีย่วซึง่เปนสิง่สำคญัยิง่สำหรบัประเทศไทย

ผูประกอบการในธุรกิจนี้จึงเปนประชากรศึกษาของ
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โครงการวจิยันี ้โดยโรงแรมประชากรศกึษาตองเปนแบบ

อิสระครบวงจรตามเกณฑมาตรฐานของสำนักพัฒนา

บรกิารทองเทีย่ว องคการทองเทีย่วแหงประเทศไทย ซึง่

เปนมาตรฐานของการพัฒนาการทองเที่ยวดานที่พัก

(Accommodation) อยางยั่งยืนที่มีคุณภาพเทียบเทา

ระดับสากล โดยประชากรศึกษาเหลานี้ตองเปนผู

ประกอบการไทยหรือหุนสวนใหญเปนไทยเทานั้นและ

เตม็ใจใหความรวมมอื ซึง่ถกูสมุแบบบงัเอญิตามหลกัสถติิ

ของ Yamane ในจงัหวดัของ 6 ภาคทีผ่านเกณฑดงัตาราง

ขางลางนีต้ดิตอกนั 3 ป โดยใชการเสยีภาษเีงนิรายไดตอ

รฐัและสถติขิองการทองเทีย่วแหงประเทศไทยเปนเกณฑ

ในการตดัสนิ (ดสูถติติวัเลขรายปของ ททท. ในป 2005,

2006, 2007, 2008  ONLINE) ซึง่จงัหวดัทีผ่านเกณฑดงั

กลาวนี้จะถือ

1. รายไดจากนกัทองเทีย่วชาวตางชาต ิมากกวา

1,000 ลานบาท / ป

2.จำนวนนักทองเที่ยวชาวตางชาติ มากกวา

200,000คน / ป

3.รายไดจากนกัทองเทีย่วชาวไทย มากกวา 5,000

ลานบาท / ป

4.  จำนวนนักทองเที่ยวชาวไทย  มากกวา

1,000,000  คน / ป

วาเปนแหลงทองเที่ยวที่ประสบความสำเร็จสูงสุด

ของประเทศไทย ทีไ่ดแก 1. กรงุเทพมหานคร    2. ภเูกต็

3. พงังา  4.กระบี ่ 5. พทัยา  6. ระยอง   7. เชยีงใหม   8.

เชยีงราย  9. หวัหนิ  10. ชะอำ และเพือ่ใหการวจิยันีมี้

ขอมลูครบ 6 ภาคการทองเทีย่วจงึไดเพิม่ 3 จงัหวดัทีผ่าน

เฉพาะเกณฑที ่3 และ 4 คอื 1. อยธุยา   2. พษิณโุลก  3.

นครราชสมีา โดยประชากรศกึษาทัง้ 13 จงัหวดันีต้องเปน

กจิการทีด่ำเนนิธรุกจิมาแลวไมนอยกวา 3 ป  ซึง่พบวา

ในการศกึษาครัง้นีม้จีำนวนกลมุตวัอยางทัง้สิน้ 543 ราย

โดยเปนผปูระกอบการทีบ่รหิารกจิการดวยตนเองจำนวน

378 ราย และเปนผปูระกอบการทีล่งทนุ ควบคมุดแูล วาง

นโยบายแลวให CEO บรหิารแทนจำนวน 167 ราย

วัตถุประสงคของการวิจัย  เพื่อศึกษาลักษณะ

ความสัมพันธ และสมการทำนายของรูปแบบกลยุทธใน

การดำเนินงาน (Strategy Process) ภูมิความรูความ

ชำนาญ (Human Capital) ประเภทของการบรหิารกจิการ

(Managerial Types) กบัความสำเรจ็ในการประกอบธรุกจิ

(Business Success) ของผปูระกอบวสิาหกจิขนาดยอม

การทองเที่ยวแบบที่พักโรงแรมแบบอิสระครบวงจรใน

แหลงทองเที่ยวที่ประสบความสำเร็จสูงสุดของประเทศ

ไทย

วิธีการศึกษา
การดำเนนิงาน

วธิกีารดำเนนิงานแบงเปน 3 ขัน้ตอน  คอื

1.ขัน้เตรยีมการ ฝกการสมัภาษณ และหาคณุภาพ

ของเครือ่งมอื และทำการตดิตอผปูระกอบการ

2.ขั้นลงพื้นที่เก็บรวบรวมขอมูล และวิเคราะห

ประมวลผล

3.ขั้นสรุปและอภิปรายผล เผยแพรผลการศึกษา

และวางแผนระยะตอไป

เครือ่งมอืทีใ่ชในการวจิยั

แบบสัมภาษณเชิงโครงสรางเปนรายบุคคล (คา

inter-relate = 0.99) แบบสอบถามประเมนิคาดวยตนเอง

ของผปูระกอบการ (r= 0.884) และแบบสอบถามประเมนิ

คาโดยผสูมัภาษณ (r = 0.946)

สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล

คาความถี่ คารอยละ คาเฉลี่ยเลขคณิต คาสวน

เบีย่งเบนมาตรฐาน การวเิคราะหสหสมัพนัธเพยีรสนั และ

การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน

ขอบเขตของการวิจัย

การเก็บขอมูลของการศึกษาในครั้งนี้อยูในชวง

เดอืนตลุาคม  พ.ศ.  2550  ถงึเดอืนกนัยายน พ.ศ. 2551

กอนหนาวกิฤตเศรษฐกจิในประเทศสหรฐัอเมรกิาและทัว่

โลก และปญหาการประทวงทางการเมืองจนมีการปด

สนามบนิสวุรรณภมูขิองกลมุพนัธมติรเพือ่ประชาธปิไตย

ผลการศึกษา
1. ผลโดยรวม พบวา ผูประกอบวิสาหกิจขนาด

ยอมที่พักในอุตสาหกรรมการทองเที่ยวที่ประสบความ

สำเร็จของประเทศไทย สวนใหญมีความสำเร็จในการ

ประกอบการอยใูนระดบัสงู บรหิารงานดวยตนเอง มกีาร

ศึกษาเฉลี่ยอยูในระดับปริญญาตรี มีความชำนาญใน

วิชาชีพและประสบการณในการบริหารอยูในระดับ

ปานกลาง และสวนมากใชกลยุทธแบบการวางแผน
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เฉพาะสิง่ทีส่ำคญั

2. ผลโดยรวมของการจำแนกตามประเภทของ

การบรหิารกจิการ พบวา ผบูรหิารทัง้ 2 ประเภทมกีาร

ใชกลยุทธตางกันคือ กลุมที่บริหารงานดวยตนเองสวน

มากใชกลยุทธแบบการวางแผนเฉพาะสิ่งที่สำคัญ แต

กลุมบริหารแบบ CEO สวนมากใชกลยุทธแบบการวาง

แผนลวงหนาอยางสมบรณู แตผบูรหิารทัง้ 2 ประเภทไม

แตกตางกันในความสำเร็จในการประกอบการคืออยูใน

ระดับสูง และมีระดับการศึกษาในระดับปริญญาตรี แต

กลมุบรหิารแบบ CEO มปีระสบการณในการบรหิารและ

ความชำนาญในวชิาชพีสงูกวากลมุบรหิารงานดวยตนเอง

3.  ผลความสมัพนัธโดยรวม พบวา ความสำเรจ็

ของการประกอบการมคีวามสมัพนัธทางบวกกบักลยทุธ

การวางแผนลวงหนาอยางสมบรณู ประสบการณในการ

บริหาร และทางลบกับกลยุทธแบบการตั้งรับ ซึ่งปจจัย

เหลานี้สามารถทำนายคาความผันแปรของความสำเร็จ

ในการประกอบการได 6.7% สวนการบรหิารกจิการทัง้ 2

ประเภทจะมีความสัมพันธกับความสำเร็จของการ

ประกอบการในระดับสูงไมแตกตางกัน

4. ผลเปรียบเทียบแตละระดับความสำเร็จใน

การประกอบการ พบวา ในกลมุความสำเรจ็ระดบัสงูของ

กลยุทธแบบการวางแผนลวงหนาอยางสมบรูณ  ความ

ชำนาญในวชิาชพี  และประสบการณในการบรหิารพบวา

กลมุบรหิารแบบ CEO จะมหีรอืใชปจจยัเหลานีม้ากกวา

กลมุการบรหิารธรุกจิดวยตนเอง  แตในปจจยักลยทุธแบบ

การวางแผนเฉพาะสิ่งสำคัญพบวา กลุมบริหารแบบ

CEOใชนอยกวากลุมที่บริหารงานดวยตนเอง สวนกลุม

ความสำเร็จในระดับปานกลางของกลยุทธแบบการวาง

แผนลวงหนาอยางสมบรณู และความชำนาญในวชิาชพี

พบวา กลุมบริหารแบบ CEO จะมีหรือใชมากกวากลุม

การบริหารธุรกิจดวยตนเอง แตผลของกลยุทธแบบการ

ตั้งรับพบวาการบริหารแบบ CEOใชนอยกวากลุมที่

บรหิารธรุกจิดวยตนเอง

5. ผลของกลยทุธในการดำเนนิการ ภมูคิวาม

รคูวามชำนาญ ความสำเรจ็ในการประกอบการ และ

ประเภทของการบริหารกิจการ แบงตามภาคและ

จงัหวดั

5.1 ภาคกลาง  142 ราย  (กรงุเทพ 132 ราย  และ

อยธุยา 10 ราย)

5.1.1 ลกัษณะกลยทุธในการดำเนนิการ พบวา

ผูประกอบการโดยรวมและกลุมบริหารธุรกิจดัวยตนเอง

ทัง้ในภาคกลาง กรงุเทพมหานคร และอยธุยามผีลในทาง

เดยีวกนั คอื ใชกลยทุธทัง้ 4 รปูแบบอยใูนระดบัปานกลาง

แตกลุมบริหารแบบ CEO มีการใชกลยุทธการวางแผน

ลวงหนาอยางสมบรณูอยใูนระดบัคอนขางสงู สวนกลยทุธ

ทีเ่หลอือกี 3 แบบใชอยใูนระดบัปานกลาง ผลเปรยีบเทยีบ

แตละกลยุทธดวยประเภทของการบริหารกิจการในภาค

กลางและกรงุเทพมหานครกเ็ปนไปในทางเดยีวกนัคอื มี

ความแตกตางในการใชกลยทุธในการดำเนนิการ โดยการ

บริหารแบบ CEO ใชแบบการวางแผนลวงหนาอยาง

สมบูรณมากกวาและใชแบบการวางแผนเฉพาะสวนที่

สำคัญนอยกวากลุมบริหารธุรกิจดวยตนเอง สวน

ผลของอยธุยาพบวา กลมุบรหิารแบบ CEO ใชกลยทุธ

แบบการวางแผนเฉพาะสิ่งที่สำคัญและแบบแสวงหา

โอกาสอยใูนระดบัปานกลาง สวนกลยทุธแบบการตัง้รบั

และแบบการวางแผนลวงหนาอยางสมบรูณ ใชอยูใน

ระดบัคอนขางต่ำ แตไมสามารถวเิคราะหความแตกตาง

ของแตละกลยุทธดวยประเภทของการบริหารกิจการได

เพราะ กลมุตวัอยาง CEO ของจงัหวดัอยธุยามขีนาดนอย

5.1.2 ลักษณะของภูมิความรูความชำนาญ

พบวา ผปูระกอบการในภาคกลาง กรงุเทพมหานคร และ

อยธุยา และกลมุการบรหิารทัง้ 2 ประเภทเปนไปในทาง

เดยีวกนัคอื มกีารศกึษาระดบัปรญิญาตร ีมปีระสบการณ

ในการบรหิารและความชำนาญในวชิาชพีคอนขางต่ำ ยก

เวนระยะเวลาในการศึกษาของผูประกอบการอยุธยาทั้ง

ผลรวมและทั้ง 2 ประเภทการบริหารกิจการพบวา มี

ระดับการศึกษาเฉลี่ยสูงกวาระดับปริญญาตรีหรืออยูใน

ระดบัปรญิญาโททัง้หมด  แตผลไมพบความแตกตางของ

ภมูคิวามรคูวามชำนาญระหวางกลมุบรหิารทัง้ 2 ประเภท

ในทกุๆ ปจจยั

5.1.3 ลักษณะของความสำเร็จในการประกอบ

การ พบวา ความสำเรจ็ในการประกอบการของภาคกลาง

และกรุงเทพมหานคร ทั้งในภาพรวมและดวยประเภท

ของการบรหิารกจิการจะอยใูนระดบัสงู และไมมรีะดบัต่ำ

รวมทัง้ไมมคีวามแตกตางในแตละระดบัความสำเรจ็ของ

การบรหิารกจิการทัง้ 2ประเภท  สวนในอยธุยาทัง้ผลรวม
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และประเภทของการบริหารกิจการมีความสำเร็จสวน

ใหญอยูในระดับปานกลางและไมมีในระดับต่ำ แตไมมี

การวิเคราะหแตกตางของความสำเร็จดวยประเภทของ

การบริหารกิจการ  เนื่องจากกลุมบริหารแบบ CEO มี

จำนวนนอยเกนินำมาวเิคราะหได

5.2  ภาคตะวนัออก ทัง้หมด 98 ราย (พทัยา 65

ราย  ระยอง 33 ราย)

5.2.1 ลักษณะของกลยุทธในการดำเนินการ

พบวา ผูประกอบการในภาคตะวันออกและพัทยาจะใช

กลยทุธแบบการวางแผนเฉพาะสิง่สำคญั และแบบแสวง

หาโอกาสอยใูนระดบัทีค่อนขางสงู และใชแบบการตัง้รบั

และแบบการวางแผนลวงหนาอยางสมบรูณในระดบัปาน

กลาง สวนผปูระกอบการในจงัหวดัระยองมกีารใชกลยทุธ

แบบการวางแผนเฉพาะสิ่งสำคัญและแบบการตั้งรับอยู

ในระดับคอนขางสูง ใชแบบแสวงหาโอกาสอยูในระดับ

ปานกลาง และใชแบบการวางแผนลวงหนาอยางสมบรูณ

ในระดับคอนขางต่ำ รวมทั้งผูประกอบการที่บริหารงาน

ดวยตนเองของทัง้ภาคตะวนัออก พทัยา และระยองตาง

กม็ผีลตามภาพรวมทัง้สิน้ แตกลมุ CEO มผีลตางไปคอื

ในพัทยามีการใชกลยุทธอื่นๆเชนเดียวกับผลรวมภาค

กลางทัง้ 2 ประเภท ยกเวนแบบการวางแผนลวงหนาอยาง

สมบูรณที่กลุมบริหารแบบ CEOใชอยูระดับคอนขางต่ำ

แตกลุม CEO ในระยองจะใชกลยุทธแบบการวางแผน

เฉพาะสิง่ทีส่ำคญัอยใูนระดบัคอนขางสงู และใชแบบการ

ตั้งรับ  แบบแสวงหาโอกาส และแบบการวางแผนลวง

หนาอยางสมบรณูอยใูนระดบัปานกลาง แตกไ็มพบความ

แตกตางในการใชกลยุทธทั้ง 4 รูปแบบของการบริหาร

กจิการทัง้ 2 ประเภท

5.2.2 ลักษณะของภูมิความรูความชำนาญ

พบวา ผูประกอบการในภาคตะวันออกและพัทยามีการ

ศกึษาในระดบัทีส่งูกวาปรญิญาตรหีรอืเทยีบเทาปรญิญา

โท มีประสบการณในการบริหารและความชำนาญใน

วชิาชพีอยใูนระดบัปานกลาง  ผลวเิคราะหดวยประเภท

ของการบรหิารกจิการ พบวา ผบูรหิารทัง้ 2 ประเภทมี

ลกัษณะไปในทศิทางเดยีวกบัผลรวม แตกลมุบรหิารดวัย

ตนเองมคีวามชำนาญในวชิาชพีอยใูนระดบัต่ำ โดยกลมุ

บรหิารแบบCEOอยใูนระดบัปานกลาง แตกไ็มพบความ

แตกต า งของ ร ะยะ เ วลาที่ ใ ช ใ นกา รศึ กษาและ

ประสบการณในการบริหารของผูบริหารทั้ง 2 ประเภท

แตผลของภาคตะวันออกพบวากลุม CEO จะมีความ

ชำนาญในวิชาชีพอยูในระดับสูงกวากลุมบริหารกิจการ

ดวยตนเอง สวนในระยองพบวา ผปูระกอบการโดยรวม

และกลุมที่บริหารงานดวยตนเองมีการศึกษาในระดับ

ปรญิญาตร ีมปีระสบการณในการบรหิารอยใูนระดบัปาน

กลาง และความชำนาญในวชิาชพีอยใูนระดบัต่ำ แตกลมุ

CEO มีประสบการณในการบริหารและความชำนาญใน

วชิาชพีอยใูนระดบัคอนขางสงู แตกไ็มพบความแตกตาง

ของภมูคิวามรคูวามชำนาญของผบูรหิารกจิการทัง้ 2 ประ

เภทในทกุปจจยั

5.2.3  ลักษณะของระดับความสำเร็จในการ

ประกอบการ พบวา ความสำเรจ็ในการประกอบการของ

ผูประกอบการโดยรวมและประเภทของการบริหาร

กิจการในภาคตะวันออก พัทยาและระยองสวนใหญมี

ความสำเรจ็อยใูนระดบัสงู ไมมรีะดบัต่ำ  ยกเวนในระยอง

ทีก่ารบรหิารกจิการทัง้ 2 ประเภทสวนใหญมคีวามสำเรจ็

อยูในระดับสูง แตกลุมที่บริหารงานดวยตนเองจะอยูใน

ระดับปานกลาง แตก็ไมพบความแตกตางใดๆของ

ผลความสำเรจ็ระหวางกลมุบรหิารทัง้ 2 ประเภททัง้หมด

5.3 ภาคเหนอื ทัง้หมด 86 ราย (เชยีงราย 37 ราย

เชยีงใหม 41 ราย   พษิณโุลก 8 ราย)

5.3.1 ลกัษณะกลยทุธในการดำเนนิการ พบวา

ผปูระกอบการโดยรวมและกลมุบรหิารกจิการทัง้ 2 ประ

เภทในภาคเหนอื เชยีงราย และเชยีงใหม มผีลในทางเดยีว

กนัคอื ใชกลยทุธแบบการวางแผนเฉพาะสิง่สำคญัอยใูน

ระดบัคอนขางสงู  และใชแบบแสวงหาโอกาส  แบบการ

ตั้งรับ และแบบวางแผนลวงหนาอยางสมบูรณในระดับ

ปานกลาง ยกเวนในเชียงรายที่ใชแบบการวางแผนลวง

หนาอยางสมบรูณในระดบัต่ำ ผลเปรยีบเทยีบกลยทุธใน

ภาคเหนือและจังหวัดเชียงรายพบวากลุม CEO จะใช

กลยุทธแบบการวางแผนลวงหนาอยางสมบูรณมากกวา

และใชแบบการตั้งรับนอยกวากลุมที่บริหารกิจการดวย

ตนเอง สวนในเชียงใหมไมพบความแตกตางในการใช

กลยทุธในการดำเนนิการของการบรหิารทัง้ 2 ประเภทนี้

ในแบบใด  สวนผลของพิษณุโลกพบวา ผูประกอบการ

โดยรวมและทีบ่รหิารงานดวยตนเองมกีารใชกลยทุธแบบ

การวางแผนลวงหนาอยางสมบรูณในระดับคอนขางสูง

และใชแบบการวางแผนเฉพาะสิง่ทีส่ำคญั แบบแสวงหา

โอกาส และแบบตัง้รบัในระดบัปานกลาง  แตกลมุ CEO
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ใชกลยุทธทั้ง 4 แบบอยูในระดับปานกลาง และก็ไม

พบความแตกตางในการใชกลยทุธในการดำเนนิการของ

การบรหิารกจิการทัง้ 2 ประเภทนีใ้นแบบใด

5.3.2 ลกัษณะภมูคิวามรคูวามชำนาญ พบวา ผู

ประกอบการในภาคเหนอื เชยีงใหมและพษิณโุลก มกีาร

ศึกษาในระดับปริญญาตรี มีประสบการณในการบริหาร

และความชำนาญในวิชาชีพอยูในระดับคอนขางสูง

ผลการวิเคราะหดวยประเภทของการบริหาร พบวา ผู

ประกอบการในภาคเหนือที่บริหารงานดวยตนเองจะมี

ประสบการณในการบริหารและความชำนาญในวิชาชีพ

อยใูนระดบัปานกลาง แตกลมุ CEO มอียใูนระดบัสงูและ

ผลการเปรยีบเทยีบพบวา กลมุ CEO จะมปีระสบการณ

ในการบริหารและความชำนาญในวิชาชีพสูงกวากลุมที่

บริหารกิจการดวยตนเองดวย  สวนผูบริหารงานดวย

ตนเองในเชยีงใหมและพษิณโุลกจะมปีระสบการณในการ

บรหิารอยใูนระดบัปานกลาง ยกเวนกลมุ CEO มใีนระดบั

สูง แตผลก็ไมพบความแตกตางกันทั้ง 2 ประเภทการ

บริหาร สวนผลของเชียงรายพบวา ผูประกอบการทั้ง

ผลรวมและกลุมบริหารทั้ง 2 ประเภทมีการศึกษาอยูใน

ระดับต่ำกวาปริญญาตรี มีประสบการณในการบริหาร

และความชำนาญในระดบัปานกลาง  ยกเวนกลมุ CEO

มปีระสบการณในการบรหิารและความชำนาญในวชิาชพี

อยูในระดับคอนขางสูง ผลไมพบความแตกตางกันใน

ระยะเวลาในการศึกษา แตพบวากลุม CEO มี

ประสบการณในการบริหารและความชำนาญในวิชาชีพ

สงูกวากลมุบรหิารงานดวยตนเอง

5.3.3 ลักษณะของความสำเร็จในการประกอบ

การ พบวา ผปูระกอบการโดยรวมในภาคเหนอืและทัง้ 3

จังหวัดและกลุมบริหารทั้ง 2 ประเภทในภาคเหนือ

เชยีงใหม มผีลในทางเดยีวกนัคอื สวนมากมคีวามสำเรจ็

ทัง้ในระดบัสงูและปานกลาง มรีะดบัต่ำเพยีงเลก็นอย ยก

เวนผลรวมในเชยีงใหมสวนมากมคีวามสำเรจ็อยใูนระดบั

สงู และกลมุบรหิารงานดวยตนเองในภาคเหนอืสวนมาก

มีความสำเร็จอยูในระดับปานกลาง  รวมทั้งผลรวมใน

เชยีงราย และผลของทัง้ 2 ประเภทการบรหิารในเชยีงราย

และพิษณุโลกไมพบความสำเร็จในระดับต่ำและทั้ง 2

ประเภทการบริหารสวนมากมีความสำเร็จอยูในระดับ

ปานกลาง  แตการบริหารแบบ CEO ในพิษณุโลกจะมี

ความสำเรจ็ในการประกอบการเฉลีย่เทากนัทัง้ 3 ระดบั

แตอยางไรกต็ามไมพบความแตกตางกนัของการบรหิาร

กจิการทัง้ 2 ประเภทในทัง้ 3 จงัหวดั

5.4 ภาคใต ทัง้หมด 137 ราย (พงังา  29 ราย,

ภเูกต็ 34 ราย, กระบี ่74 ราย)

5.4.1 ลกัษณะกลยทุธในการดำเนนิการ พบวา

ผูประกอบการในภาคใตใชกลยุทธแบบการวางแผนลวง

หนาอยางสมบรูณอยใูนระดบัคอนขางต่ำ ใชแบบการวาง

แผนเฉพาะสิง่สำคญั และแบบแสวงหาโอกาสอยใูนระดบั

คอนขางสูง และใชแบบการตั้งรับอยูในระดับปานกลาง

ผลของผปูระกอบการทัง้ 3 จงัหวดัมกีารใชแบบการวาง

แผนลวงหนาอยางสมบรูณอยูในระดับต่ำทั้งสิ้น โดยใน

ภเูกต็ มกีารใชแบบการวางแผนเฉพาะสิง่สำคญั แบบการ

ตัง้รบั และแบบแสวงหาโอกาส อยใูนระดบัปานกลาง  แต

ในพังงาและกระบี่ มีการใชแบบการวางแผนเฉพาะสิ่ง

สำคญั และแบบแสวงหาโอกาสในระดบัคอนขางสงู แตใน

พงังาจะใชแบบการตัง้รบัในระดบัคอนขางต่ำโดยไมมกีาร

ใชกลยุทธใดในระดับปานกลาง สวนในกระบี่จะใชแบบ

การตัง้รบัในระดบัปานกลาง  ผลพบวา  มผีบูรหิารแบบ

CEO เปนกลุมตัวอยางเฉพาะในกระบี่เทานั้นและการ

บริหารทั้ง 2 ประเภทมีผลในทางเดียวกับผลรวม

ของกระบี่ คือ ใชกลยุทธแบบการวางแผนเฉพาะสิ่งที่

สำคญัและแบบแสวงหาโอกาสในระดบัคอนขางสงู และใช

แบบการวางแผนลวงหนาอยางสมบรูณอยูในระดับคอน

ขางต่ำ สวนแบบการตัง้รบันัน้กลมุ CEO จะใชในระดบั

คอนขางต่ำ แตกลมุบรหิารงานดวยตนเองใชในระดบัปาน

กลาง แตกไ็มพบความแตกตางในการใชกลยทุธของการ

บรหิารทัง้ 2 แบบ

5.4.2 ลกัษณะภมูคิวามรคูวามชำนาญ พบวา ผู

ประกอบการในภาคใต กระบี่และภูเก็ตมีการศึกษาใน

ระดบัปรญิญาตร ีมคีวามชำนาญในวชิาชพีในระดบัปาน

กลาง และมปีระสบการณในการบรหิารในระดบัคอนขาง

ต่ำ สวนผลของพังงาพบวา มีการศึกษาต่ำกวาระดับ

ปริญญาตรีหรือเทียบเทาประกาศนียบัตรชั้นสูง (ปวส.)

และมีประสบการณในการบริหารและความชำนาญใน

วิชาชีพในระดับคอนขางต่ำ  และผลการวิเคราะหดวย

ประเภทของการบรหิารกจิการในกระบีพ่บวา ผบูรหิารทัง้

2 ประเภทมีการศึกษาระดับปริญญาตรี มีประสบการณ

ในการบรหิารระดบัคอนขางต่ำ และกลมุ CEO จะมคีวาม

ชำนาญในวิชาชีพในระดับปานกลางแตกลุมบริหารงาน
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ดวยตนเองมใีนระดบัคอนขางต่ำ แตไมพบความแตกตาง

ในภมูคิวามรคูวามชำนาญทกุดานของการบรหิารกจิการ

ทัง้ 2 ประเภท

5.4.3 ลักษณะความสำเร็จในการประกอบการ

พบวา ผปูระกอบการในภาคใตและจงัหวดักระบี ่สวนมาก

มีความสำเร็จในระดับสูง ไมพบระดับต่ำ เชนเดียวกับ

ผลในภูเก็ตและพังงาที่ไมพบผลความสำเร็จในระดับต่ำ

แตสวนใหญมคีวามสำเรจ็ในระดบัปานกลาง ผลวเิคราะห

ดวยประเภทของการบริหารในกระบี่พบวาเหมือนกับ

ผลรวม และไมพบความแตกตางของการบริหารทั้ง 2

แบบ

5.5  ภาคตะวนัออกเฉยีงเหนอื (ภาคอสีาน) ทั้ง

หมด 30 ราย (เฉพาะจงัหวดันครราชสมีา)

5.5.1 ลกัษณะกลยทุธในการดำเนนิการ พบวา

ผูประกอบการในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ใชกลยุทธ

แบบการวางแผนเฉพาะสิ่งสำคัญ และแบบแสวงหา

โอกาสในระดับสูง และใชแบบวางแผนลวงหนาอยาง

สมบู รณและแบบการตั้ ง รับในระดับคอนข างสู ง

ผลวเิคราะหพบวา ผบูรหิารทัง้ 2 ประเภทใชกลยทุธใน

ทางเดยีวกบัผลรวมของภาคตะวนัออกเฉยีงเหนอื และไม

พบความแตกตางของการบรหิารกจิการทัง้ 2 ประเภทใน

การใชกลยทุธในการดำเนนิงานของทัง้ 4 แบบดวย

5.5.2 ลกัษณะภมูคิวามรคูวามชำนาญ พบวา สวน

ใหญมกีารศกึษาระดบัปรญิญาตร ีและมปีระสบการณใน

การบริหารและความชำนาญในวิชาชีพในระดับปาน

กลาง และผลวเิคราะหพบวา กลมุบรหิารงานดวัยตนเอง

มผีลในทางเดยีวกบัผลรวมของภาคอสีาน แตกลมุ CEO

มีการศึกษาในระดับที่ต่ำกวาปริญญาตรีหรือเทากับ

ประกาศนียบัตรชั้นสูง (ปวส) มีประสบการณในการ

บริหารและความชำนาญในวิชาชีพในระดับคอนขางต่ำ

แตกไ็มพบความแตกตางของประสบการณในการบรหิาร

กบัความชำนาญในวชิาชพีของกลมุบรหิารทัง้ 2 ประเภท

ยกเวนระยะเวลาในการศึกษาที่กลุมที่บริหารงานดวย

ตนเองมรีะดบัการศกึษาสงูกวากลมุบรหิารแบบ CEO

5.5.3 ลักษณะของระดับความสำเร็จในการ

ประกอบการ พบวา ผปูระกอบการในภาคอสีานสวนมาก

มคีวามสำเรจ็ในระดบัปานกลาง ไมพบระดบัต่ำ  ผลของ

การบริหารกิจการทั้ง 2 ประเภทก็มีลักษณะเดียวกับ

ผลรวมของภาคอสีาน และไมพบความแตกตางของการ

บริหารกิจการทั้ง 2 ประเภทในแตละระดับของความ

สำเรจ็ในการดำเนนิการ

5.6  ภาคตะวนัตก ทัง้หมด 50 ราย (หวัหนิ 25

ราย, ชะอำ 25 ราย)

5.6.1 ลกัษณะกลยทุธในการดำเนนิการ พบวา

ผปูระกอบการโดยรวมและทีบ่รหิารกจิการทัง้ 2 ประเภท

ในภาคตะวันตก หัวหิน และชะอำ มีผลเปนไปในทาง

เดียวกันคือ ใชกลยุทธแบบการตั้งรับและแบบการวาง

แผนลวงหนาอยางสมบูรณในระดับปานกลาง และใช

แบบการวางแผนเฉพาะสิ่งสำคัญและแบบแสวงหา

โอกาสในระดบัคอนขางสงู และผลวเิคราะหไมพบความ

แตกตางกนัในการใชกลยทุธในการดำเนนิงานทัง้ 4 แบบ

ของการบรหิารกจิการทัง้ 2 ประเภทดวย ยกเวนการใช

กลยุทธแบบการแสวงหาโอกาสของกลุม CEO ที่ใชใน

ระดับปานกลาง

5.6.2 ลกัษณะภมูคิวามรคูวามชำนาญ พบวา ผู

ประกอบการโดยรวมและผบูรหิารทัง้ 2 ประเภทในภาค

ตะวันตก หัวหิน และเขตชะอำ มีการศึกษาในระดับ

ปริญญาตรี มีประสบการณในการบริหารและความ

ชำนาญในวิชาชีพในระดับปานกลาง ยกเวนกลุม CEO

โดยรวมจะมีความชำนาญในวิชาชีพในระดับคอนขางสูง

และมีสูงกวากลุมผูบริหารงานดวยตนเอง แตในผลโดย

รวมเขตชะอำพบวามคีวามชำนาญในวชิาชพีอยใูนระดบั

ปานกลาง และผบูรหิารงานดวยตนเองมกีารศกึษาอยใูน

ระดับต่ำกวาปริญญาตรีหรือในระดับประกาศนียบัตรชั้น

สูง มีประสบการณในการบริหารคอนขางสูงแตมีความ

ชำนาญในวิชาชีพอยูในระดับคอนขางต่ำ สวนผูบริหาร

แบบ CEO มีประสบการณในการบริหารและความ

ชำนาญในวิชาชีพอยูในระดับคอนขางสูง และมีสูงกวา

กลุมบริหารงานดวยตนเอง สวนผลรวมในเขตหัวหินมี

ประสบการณในการบริหารในระดับคอนขางต่ำ แตมี

ความชำนาญในวิชาชีพอยูในระดับคอนขางสูง และผู

บริหารงานดัวยตนเองมีการศึกษาในระดับที่สูงกวา

ปรญิญาตรหีรอืเทยีบเทาปรญิญาโท  มคีวามชำนาญใน

วิชาชีพในระดับคอนขางสูง โดยผูบริหารแบบ CEO มี

ประสบการณในการบริหารในระดับคอนขางต่ำ แตมี

ความชำนาญในวิชาชีพในระดับคอนขางสูง แตไม

พบความแตกตางกนัของผบูรหิารกจิการทัง้ 2 ประเภท

5.6.3 ลกัษณะของความสำเรจ็ในการประกอบการ
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พบวา ผปูระกอบการโดยรวมและผบูรหิารทัง้ 2 ประเภท

ในภาคตะวันตกและในเขตหัวหินและเขตชะอำมีผลใน

ทางเดยีวกนัคอื มคีวามสำเรจ็สวนมากอยใูนระดบัสงู ไม

พบในระดับต่ำ และก็ไมพบความแตกตางของผูบริหาร

ทัง้ 2 ประเภท

6.  ผลการทดสอบสมมติฐานความสัมพันธ

และสมการทำนายของกลยุทธในการดำเนินการ

ภูมิความรูความชำนาญ กับความสำเร็จในการ

ประกอบการ และประเภทของการบรหิารกจิการ

6.1 สมมติฐานที่ 1  กลยุทธในการดำเนินการ

ภมูคิวามรคูวามชำนาญมคีวามสมัพนัธกบัความ สำเรจ็ใน

การประกอบการ (ผลรวม - ยอมรับสมมติฐาน) โดยที่

กลยุทธแบบการวางแผนลวงหนาอยางสมบูรณมีความ

สมัพนัธเชงิบวกและกลยทุธแบบการตัง้รบัมคีวามสมัพนัธ

เชิงลบกับความ สำเร็จในการประกอบการอยางมีนัย

สำคัญทางสถิติและสามารถรวมกันทำนายความผันแปร

ของความสำเรจ็ในการประกอบการได 6.7%

6.1.1  สมมตฐิานที ่1.1 กลยทุธในการดำเนนิการ

ภมูคิวามรคูวามชำนาญมคีวามสมัพนัธกบัความสำเรจ็ใน

การประกอบการระดับสูง (ผลรวม-ยอมรับสมมติฐาน)

โดยกลยุทธแบบการวางแผนลวงหนาอยางสมบูรณ

กลยทุธแบบการแสวงหาโอกาสและประสบการณในการ

บริหารจะรวมกันในทางบวกและระยะเวลาในการศึกษา

ในทางลบทำนายความผันแปรของความสำเร็จในการ

ประกอบการดวยคา 20.3%

6.1.2 สมมตฐิานที ่1.2 กลยทุธในการดำเนนิการ

ภมูคิวามรคูวามชำนาญมคีวามสมัพนัธ กบั ความสำเรจ็

ในการประกอบการระดบัปานกลาง (ยอมรบัสมมตฐิาน)

โดยกลยุทธการตั้งรับและประสบการณในการบริหาร

แสดงความสมัพนัธและรวมกนัทำนายความผนัแปรของ

ความสำเรจ็ในการประกอบการเชงิลบไดรอยละ 4.9

6.1.3  สมมตฐิานที ่1.3 กลยทุธในการดำเนนิการ

ภมูคิวามรคูวามชำนาญมคีวามสมัพนัธ กบั ความสำเรจ็

ในการประกอบการระดบัต่ำ (ไมสามารถวเิคราะหผลได

เพราะมีกลุมตัวอยางนอย)

6.2  สมมติฐานที่ 2  กลยุทธในการดำเนินการ

ภมูคิวามรคูวามชำนาญมคีวามสมัพนัธกบัความสำเรจ็ใน

การประกอบการของภาคกลาง และรายจงัหวดักรงุเทพ

มหานคร  และจงัหวดัอยธุยา ทัง้หมด 142 ราย  (ยอมรบั

สมมติฐาน)

6.2.1 สมมตฐิานที ่ 2.1  กลยทุธในการดำเนนิ

การ  ภูมิความรูความชำนาญมีความสัมพันธกับความ

สำเรจ็ในการประกอบการของภาคกลางโดยรวม (ยอมรบั

สมมติฐาน) โดยกลยุทธแบบการตั้งรับทำนายในคาลบ

รวมกบัประสบการณในการบรหิารทีท่ำนายในคาบวกตอ

ความสำเรจ็ในการประกอบการไดรอยละ 12.6

6.2.2 สมมตฐิานที ่ 2.2  กลยทุธในการดำเนนิ

การ ภูมิความรูความชำนาญมีความสัมพันธกับความ

สำเร็จในการประกอบการของผูประกอบการในกรุงเทพ

มหานคร (ยอมรบัสมมตฐิาน) โดยกลยทุธแบบการตัง้รบั

และความชำนาญในวชิาชพีสามารถรวมกนัอธบิายความ

ผันแปรในเชิงลบและประสบการณในการบริหารในเชิง

บวกตอความสำเรจ็ของการประกอบการไดรอยละ 19.5

6.2.3 สมมตฐิานที ่ 2.3  กลยทุธในการดำเนนิ

การ มคีวามรคูวามชำนาญมคีวามสมัพนัธกบัความสำเรจ็

ในการประกอบการของผูประกอบการในจังหวัดอยุธยา

(ยอมรับสมมติฐานบางสวน)

โดยกลยุทธแบบการวางแผนลวงหนาอยาง

สมบูรณเทานั้นที่มีความสัมพันธทางบวกและสามารถ

ทำนายความผันแปรของความสำเร็จของการประกอบ

การไดรอยละ 34.4%

6.3  สมมตฐิานที ่  3  กลยทุธในการดำเนนิการ

ภมูคิวามรคูวามชำนาญมคีวามสมัพนัธกบัความ สำเรจ็ใน

การประกอบการของผูประกอบการในภาคตะวันออก

จังหวัดชลบุรีเมืองพัทยา และจังหวัดระยอง (ยอมรับ

สมมติฐาน)

6.3.1 สมมตฐิานที ่ 3.1  กลยทุธในการดำเนนิ

การ ภูมิความรูความชำนาญมีความสัมพันธกับความ

สำเร็จในการประกอบการของผูประกอบการในภาค

ตะวันออก (ยอมรับสมมติฐาน)โดยกลยุทธแบบการวาง

แผน เฉพาะสิ่ ง สำคัญ เท านั้ นที่ ส ามารถร วมกั บ

ประสบการณในการบรหิารอธบิายความผนัแปรทางบวก

ของความสำเรจ็ในการประกอบการไดรอยละ 25.6

6.3.2 สมมตฐิานที ่3.2 กลยทุธในการดำเนนิการ

ภมูคิวามรคูวามชำนาญมคีวามสมัพนัธกบัความ สำเรจ็ใน

การประกอบการของผปูระกอบการในจงัหวดัชลบรุ ีเมอืง

พทัยา (ยอมรบัสมมตฐิาน) โดยมเีพยีงกลยทุธแบบการ
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วางแผนลวงหนาอยางสมบูรณรวมกับประสบการณใน

การบริหารเทานั้นที่สามารถอธิบายความผันแปรของ

ความสำเรจ็ของการประกอบการไดรอยละ 25.5

6.3.3 สมมตฐิานที ่ 3.3  กลยทุธในการดำเนนิ

การ  ภมูคิวามรคูวามชำนาญมคีวามสมัพนัธบางสวนกบั

ความสำเร็จในการประกอบการของผูประกอบการใน

จังหวัดระยอง (ยอมรับบางสมมติฐาน) โดยมีเพียง

ประสบการณในการบริหารที่สามารถอธิบายความ

ผนัแปรของความสำเรจ็ในการประกอบการในทางบวกได

รอยละ 20.8

6.4 สมมติฐานที่ 4  กลยุทธในการดำเนินการ

ภมูคิวามรคูวามชำนาญมคีวามสมัพนัธกบัความ สำเรจ็ใน

การประกอบการของผปูระกอบการในภาคเหนอื จงัหวดั

เชยีงราย จงัหวดัเชยีงใหมและจงัหวดัพษิณโุลก (ยอมรบั

สมมติฐานบางสวน-ไมพบภูมิความรูความชำนาญมี

ความสมัพนัธกบัความ สำเรจ็ในการประกอบการ)

6.4.1 สมมตฐิานที ่4.1 กลยทุธในการดำเนนิการ

ภมูคิวามรคูวามชำนาญมคีวามสมัพนัธกบัความ สำเรจ็ใน

การประกอบการของผปูระกอบการในภาคเหนอื(ยอมรบั

สมมติฐานบางสวน-ไมพบภูมิความรูความชำนาญมี

ความสัมพันธกับความสำเร็จในการประกอบการ)โดย

กลยุทธแบบการตั้งรับเทานั้นที่สามารถอธิบายความ

ผันแปรของความสำเรจ็ของผปูระกอบการไดรอยละ 9.7

6.4.2 สมมตฐิานที ่ 4.2  กลยทุธในการดำเนนิ

การ ภูมิความรูความชำนาญมีความสัมพันธกับความ

สำเร็จในการประกอบการของผูประกอบการในจังหวัด

เชยีงราย ทัง้หมด 37 ราย (ยอมรบัสมมตฐิานบางสวน�

ไมพบภูมิความรูความชำนาญมีความสัมพันธกับความ

สำเร็จในการประกอบ การ) โดยกลยุทธแบบการตั้งรับ

เทานั้นที่อธิบายความผันแปรทางลบของความสำเร็จใน

การประกอบการไดรอยละ 17.6

6.4.3 สมมตฐิานที ่ 4.3  กลยทุธในการดำเนนิ

การ ภูมิความรูความชำนาญ มีความสัมพันธกับความ

สำเร็จในการประกอบการของผูประกอบการในจังหวัด

เชยีงใหม (ยอมรบัสมมตฐิานบางสวน -ไมพบภมูคิวามรู

ความชำนาญมีความสัมพันธกับความสำเร็จในการ

ประกอบการ) โดยกลยทุธแบบการวางแผนลวงหนาอยาง

สมบรูณเทานัน้ทีอ่ธบิายความผนัแปรของความสำเรจ็ใน

การประกอบการไดรอยละ 16.4

6.4.4 สมมตฐิานที ่4.4 กลยทุธในการดำเนนิการ

ภูมิความรูความชำนาญ ไมมีความสัมพันธกับความ

สำเร็จในการประกอบการของผูประกอบการในจังหวัด

พษิณโุลก (ปฏเิสธสมมตฐิาน)

6.5  สมมติฐานที่ 5  กลยุทธในการดำเนินการ

ภมูคิวามรคูวามชำนาญมคีวามสมัพนัธกบัความ สำเรจ็ใน

การประกอบการของผปูระกอบการในภาคใต   จงัหวดั

พงังา  จงัหวดัภเูกต็ และจงัหวดักระบี ่(ยอมรบัสมมตฐิาน)

6.5.1 สมมตฐิานที ่ 5.1  กลยทุธในการดำเนนิ

การ ภูมิความรูความชำนาญมีความสัมพันธกับ ความ

สำเร็จในการประกอบการของผูประกอบการในภาคใต

(ยอมรับสมมติฐาน)โดยกลยุทธแบบการวางแผนเฉพาะ

สิง่สำคญัเทานัน้ทีส่ามารถอธบิายความผนัแปรของความ

สำเรจ็ในการประกอบการไดรอยละ 5.1

6.5.2 สมมตฐิานที ่ 5.2  กลยทุธในการดำเนนิ

การ ภูมิความรูความชำนาญมีความสัมพันธกับความ

สำเรจ็ในการประกอบการของผปูระกอบการจงัหวดัพงังา

(ยอมรับสมมติฐาน)โดยกลยุทธแบบการวางแผนเฉพาะ

สิง่สำคญัเทานัน้ทีส่ามารถอธบิายความผนัแปรของความ

สำเรจ็ในการประกอบการไดรอยละ 27.6

6.5.3 สมมตฐิานที ่5.3 กลยทุธในการดำเนนิการ

ภูมิความรูความชำนาญ ไมมีความสัมพันธกับ ความ

สำเร็จในการประกอบการของผูประกอบการในจังหวัด

ภเูกต็ (ปฏเิสธสมมตฐิาน)

6.5.4 สมมตฐิานที ่5.4 กลยทุธในการดำเนนิการ

ภมูคิวามรคูวามชำนาญมคีวามสมัพนัธบางสวนกบัความ

สำเร็จในการประกอบการของผูประกอบการในจังหวัด

กระบี่ (ยอมรับสมมติฐานบางสวน-ความสำเร็จในการ

ประกอบการไมมีความสัมพันธกับกลยุทธในการดำเนิน

งาน)โดยประสบการณในการบริหารสามารถอธิบาย

ความผนัแปรของความสำเรจ็ในการประกอบการไดรอย

ละ 5.5

6.6  สมมติฐานที่ 6  กลยุทธในการดำเนินการ

ภมูคิวามรคูวามชำนาญมคีวามสมัพนัธกบัความ สำเรจ็ใน

การประกอบการของผูประกอบการของภาคตะวันออก

เฉยีงเหนอืเฉพาะจงัหวดันครราช สมีา (ยอมรบัสมมตฐิาน

บางสวน-ความสำเร็จในการประกอบการไมมีความ

สมัพนัธกบักลยทุธในการดำเนนิธรุกจิ) โดยระยะเวลาใน

การศึกษาสามารถอธิบายความผันแปรของความสำเร็จ
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ในการประกอบการในทางลบไดรอยละ 18.9

6.7  สมมตฐิานที ่  7  กลยทุธในการดำเนนิการ

ภมูคิวามรคูวามชำนาญ มคีวามสมัพนัธกบัความ สำเรจ็

ในการประกอบการของผูประกอบการในภาคตะวันตก

จงัหวดัเพชรบรุเีขตชะอำ และจงัหวดัประจวบครีขีนัธเขต

หวัหนิ (ยอมรบัสมมตฐิาน)

6.7.1 สมมตฐิานที ่ 7.1  กลยทุธในการดำเนนิ

การ ภูมิความรูความชำนาญมีความสัมพันธกับความ

สำเร็จในการประกอบการของผูประกอบการในภาค

ตะวันตก(ยอมรับสมมติฐาน)โดยกลยุทธแบบการแสวง

หาโอกาสสามารถอธิบายความผันแปรของความสำเร็จ

ในการประกอบการได9.9%

6.7.2 สมมตฐิานที ่ 7.2  กลยทุธในการดำเนนิ

การ ภมูคิวามรคูวามชำนาญไมมคีวามสมัพนัธกบัความ

สำเร็จในการประกอบการของผูประกอบการในจังหวัด

ประจวบครีขีนัธเขตหวัหนิ (ปฏเิสธสมมตฐิาน)

6.7.3 สมมตฐิานที ่ 7.3  กลยทุธในการดำเนนิ

การ ภูมิความรูความชำนาญ มีความสัมพันธกับความ

สำเรจ็ในการประกอบการของผปูระกอบการในเขตชะอำ

จงัหวดัเพชรบรุ ี(ยอมรบัสมมตฐิาน)

โดยกลยุทธแบบการแสวงหาโอกาสสามารถ

อธบิายความผนัแปรของความสำเรจ็ในการประกอบ การ

ไดรอยละ 30.3

7. กลยทุธในการดำเนนิการมคีวามสมัพนัธความ

สำเร็จในการประกอบการของผูประกอบการที่บริหาร

กจิการดวยตนเอง (ผลรวม) โดยกลยทุธแบบการตัง้รบัเทา

นัน้ทีส่ามารถทำนายความสำเรจ็ของการประกอบการใน

ทางลบไดรอยละ 5.5  สวนภูมิความรูความชำนาญไม

พบความสมัพนัธใดๆกบัความสำเรจ็ในการประกอบการ

8. ความสมัพนัธและสมการทำนายของกลยทุธใน

การดำเนนิการ ภมูคิวามรคูวามชำนาญกบัความสำเรจ็ใน

แตละระดับของการประกอบการ ในแตละภาค ราย

จังหวัดของผูประกอบการที่บริหารกิจการดวยตนเอง

โปรดดผูลและรายละเอยีดในโครงการวจิยัเรือ่งปจจยัทาง

จิตวิทยาของความสำเร็จในการประกอบการของผู

ประกอบวิสาหกิจขนาดยอมการทองเที่ยวและที่พัก :

ความรแูละโปรแกรมการฝกอบรมเพือ่การปลกูสรางและ

พัฒนารายงาน. ระยะที่ 1: กลยุทธในการดำเนินการ

ภูมิความรูความชำนาญ และ ประเภทของการบริหาร

กจิการ  (อบุลวรรณา ภวกานนัท, 2552, น. 750-820)

9. กลยุทธในการดำเนินการ ภูมิความรูความ

ชำนาญมีความสัมพันธกับความสำเร็จในการประกอบ

การ (ผลรวม) ของแบบการบรหิารกจิการดวย CEO โดย

กลยทุธแบบการวางแผนลวง หนาอยางสมบรูณกบัความ

ชำนาญในวิชาชีพเทานั้นที่สามารถรวมกันอธิบายความ

ผันแปรของความสำเร็จในการประกอบการไดรอยละ

11.6

10. ความสมัพนัธและสมการทำนายของกลยทุธใน

การดำเนนิการ ภมูคิวามรคูวามชำนาญกบัความสำเรจ็ใน

แตละระดับของการประกอบการ ในแตละภาค ราย

จังหวัดของผูประกอบการที่บริหารกิจการแบบ CEO

โปรดดผูลและรายละเอยีดในโครงการวจิยัเรือ่งปจจยัทาง

จิตวิทยาของความสำเร็จในการประกอบการของผู

ประกอบวิสาหกิจขนาดยอมการทองเที่ยวและที่พัก :

ความรแูละโปรแกรมการฝกอบรมเพือ่การปลกูสรางและ

พัฒนารายงาน. ระยะที่ 1: กลยุทธในการดำเนินการ

ภูมิความรูความชำนาญ และประเภทของการบริหาร

กจิการ  (อบุลวรรณา ภวกานนัท, 2552, น. 750-820)

การนำไปใช
1. ได/มอีงคความรทูางวชิาการทัง้ในภาพรวมและ

รายละเอยีดเฉพาะสำหรบัทองถิน่ วฒันธรรม และสงัคม

ไทยซึง่สามารถนำไปใชในการสงเสรมิ ปรบัปรงุ พฒันา

ความรู ทักษะ การบริหารและประสบการณไดอยาง

ชดัเจนเปนรปูธรรม รวมทัง้ยงัสามารถนำไปประยกุตใช

กับแหลงวัฒนธรรมหรือการทองเที่ยวที่มีคุณลักษณะ

คลายคลึงกันทั้งในและนอกประเทศเพื่อใหเกิดการ

ประกอบการอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลอัน

จะสงผลตอการพัฒนาในเศรษฐกิจและรายไดใหแก

ประเทศโดยรวมไดดงัทีอ่ภปิรายไวในผลการวจิยัขางตน

2. องคความรูและคุณลักษณะที่ศึกษาคนพบใน

งานวิจัยนี้ รัฐบาลหรือหนวยงานภาครัฐและเอกชนหรือ

สถาบันการเงินหรือที่เกี่ยวของทั้งในและตางประเทศ

สามารถนาํไปใชเปนเกณฑหรอืแนวทางในการสรางแบบ

คดัเลอืกในการใหทนุหรอืใหกเูงนิแกผปูระกอบการทัง้เกา

และใหมหรือผูที่สนใจไดโดยเฉพาะธุรกิจที่พักใน

อุตสาหกรรมการทองเที่ยวที่กำลังเปนที่นิยมอยางแพร

หลายทั่วโลก
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3. องคความรูและคุณลักษณะที่ศึกษาคนพบใน

งานวิจัยนี้ทั้งในภาพรวมและรายละเอียดในแตละภาค

และจังหวัด สามารถที่จะชวยใหรัฐบาลหรือหนวยงาน

ภาครฐัและเอกชนหรอืองคการทีเ่กีย่วของ ใชเปนขอมลูใน

การกำหนดนโยบาย วางแผนการลงทนุ พฒันา สนบัสนนุ

หรอืวางระบบเศรษฐกจิตางๆ เชน หนวยงานทีใ่หการสง

เสริมหรือสนับสนุนการลงทุนในวิสาหกิจขนาดยอมหรือ

อุตสาหกรรมการทองเที่ยว สามารถใชขอมูลเพื่อการ

สรางเกณฑหรอืกำหนดนโยบายแผนงานในการพจิารณา

กอนใหการสนบัสนนุหรอืการลงทนุพฒันาแหลงการทอง

เที่ยวและที่พักตางๆ ทั้งที่มีอยูแลวและที่กำลังจะพัฒนา

ขึ้นมาใหม  สวนสำนักงานพัฒนาการทองเที่ยว หรือ

กระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา หรือองคการการทอง

เที่ยวแหงประเทศไทย หรือสมาคมโรงแรมหรือที่เกี่ยว

ของ ก็สามารถที่จะใชขอมูลเปนแนวทางในการสราง

มาตรฐานโรงแรมและทีพ่กั เพือ่กำหนดตวัดชันชีีว้ดัและ

นำมาพัฒนาเปนมาตรฐานโรงแรมและที่พักฉบับ

สมบูรณ เพื่อใหเปนที่ยอมรับและสามารถนำไปสูการ

ปฏิบัติและประกาศเปนกฎกระทรวงวาดวยมาตรฐาน

โรงแรมกบัธรุกจิทีพ่กัทกุประเภท  ทัง้นีจ้ะชวยใหยกระดบั

คุณภาพโรงแรมที่พักทุกประเภทในประเทศไทย ชวย

กำหนดคุณภาพและแนวทางการดำเนินธุรกิจและการ

บรกิารใหสอดคลองกบัสภาพของแหลงทองเทีย่วและการ

ประกอบการเพือ่เปนหลกัประกนัทีจ่ะสรางความมัน่ใจให

แกนักทองเที่ยวหรือผูบริโภค และเปนฐานที่จะนำไปสู

ความสำเรจ็ในการประกอบการของอตุสาหกรรมการทอง

เทีย่วประเภททีพ่กั

4. ผลจากการศกึษานี ้รฐับาลและหนวยงานทีเ่กีย่ว

ของทัง้หลายสามารถนำไปใชเปนเกณฑในการคดัเลอืกผู

ประกอบการที่ตองการหรือมาเขารวมในโครงการตางๆ

ของรัฐบาลเพื่อใหมั่นใจในความคุมคาของการลงทุนตอ

ทรพัยากรมนษุย  เชน โครงการสงเสรมิผปูระกอบธรุกจิ

ใหพฒันาการประสบความสำเรจ็อยางยัง่ยนื หรอื โครง

การพฒันาพืน้ทีท่องเทีย่วและทีพ่กัใหมศีกัยภาพมอีำนาจ

การแขงขนัในพืน้ทีท่องเทีย่วใหสงูขึน้ ซึง่ผปูระกอบธรุกจิ

จำเปนตองรูจักการใชกลยุทธแบบการวางแผนลวงหนา

อยางสมบรณูดงัทีผ่ลการวจิยัศกึษาพบวาเปนวธิกีารทีม่ี

การวางแผนครอบคลมุทกุดานเพือ่เตรยีมรบักบัสิง่ทีอ่าจ

จะเกดิขึน้และปองกนัการลมเหลวในการดำเนนิธรุกจิดวย

หรือโครงการสงเสริมผูประกอบธุรกิจไดพัฒนาภูมิความ

รคูวามชำนาญโดยใชกจิกรรมตางๆ ใหผปูระกอบธรุกจิที่

เปนสมาชิกหรือมาเขารวมไดแลกเปลี่ยนประสบการณ

และความคิดเห็นกัน โดยเฉพาะการแลกเปลี่ยนถึงวิสัย

ทศันและวเิคราะหถงึสิง่ทีอ่าจจะเกดิขึน้กบัธรุกจิ รวมทัง้

การใหความชวยเหลือและความรวมมือกันทางธุรกิจใน

ลักษณะตางๆ เพื่อกอใหเกิดความสำเร็จที่ยั่งยืนและสง

เสรมิอตุสาหกรรมการทองเทีย่วของประเทศไทยได

5. ขอมลู/องคความรทูีไ่ดจากผลการศกึษาในงาน

วิจัยนี้ สามารถนำไปใชสรางเกณฑหรือแบบในการ

ประเมินผลงาน หรือการปฏิบัติงาน หรือการดำเนิน

กจิการ หรอืความสำเรจ็ในการประกอบการ หรอืคณุภาพ

ในการบริหารจัดการ หรือคุณลักษณะตางๆที่เอื้อตอ

ความสำเร็จในการประกอบการและการทำงาน เพื่อใช

ประโยชนในการตดัสนิใจทางการคา หรอืการลงทนุ หรอื

การวางแผนสนับสนุน สงเสริม พัฒนาของรัฐบาลหรือ

องคการ หนวยงานทีเ่กีย่วของทัง้ในและตางประเทศ หรอื

แมแตตัวผูประกอบการเอง

6. ขอมลู/องคความรทูีไ่ดจากผลการศกึษาในงาน

วิจัยนี้ สามารถนำไปใชใหผูประกอบการหรือผูลงทุนที่

ตองการบรหิารกจิการดวย CEO สามารถนำไปใชสราง

เกณฑหรือแบบสอบวัดเพื่อประเมินคุณลักษณะหรือ

คณุสมบตัทิีส่อดคลองกบัแหลงทองเทีย่วเพือ่ความสำเรจ็

ในการประกอบการไดอยางชัดเจนและถูกตอง มี

ประสทิธภิาพดวย

7. ขอมลู/องคความรทูีไ่ดจากผลการศกึษาในงาน

วิจัยนี้ สามารถนำไปใชประโยชนอยางมากในการสราง

โปรแกรมตางๆทั้งในลักษณะทั่วไปและเฉพาะเรื่อง

สำหรบัการฝกอบรมเพือ่ปลกูฝง ปรบัปรงุและพฒันาคณุ

ลักษณะและปจจัยตางๆที่จะเอื้อตอความสำเร็จในการ

ประกอบการไวใชในงานและในรูปแบบตางๆสำหรับ

ธุรกิจการทองเที่ยวและการโรงแรม/ที่พักของทองถิ่น/

วัฒนธรรม/สังคมไทยที่ชัดเจน ทั้งในรูปแบบการดำเนิน

การ การบริหารจัดการธุรกิจ การใหบริการตางๆ ยก

ตัวอยางเชน โปรแกรมการฝกอบรมกลยุทธเพื่อความ

สำเร็จในการดำเนินกิจการ ซึ่งสามารถใชผลการศึกษา

ของงานวจิยัทีเ่กีย่วกบักลยทุธในเชงิรกุและในเชงิรบัรวม

ทั้งความสัมพันธที่มีตอความสำเร็จในการประกอบการ

เปนตน ซึ่งโปรแกรมการฝกอบรมเหลานี้สามารถสราง
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ทั้งในระบบทั่วไปและเฉพาะทองถิ่นเปนรายภาคและ

จังหวัดได ซึ่งจะการชวยใหผูประกอบการใหมไดมีแนว

ทางในการบริหารกิจการใหประสบความสำเร็จ และยัง

ชวยในการพัฒนาตนเองใหกับผูประกอบการเดิมที่

ประสบความ สำเรจ็อยแูลวใหไดพฒันาใหกาวหนาและมี

ความสำเรจ็อยางมปีระสทิธภิาพยิง่ขึน้ไปกวาเดมิอกีดวย

ซึ่งจะเปนการทำใหคุณภาพของสังคม เศรษฐกิจ และ

ทรัพยากรมนุษยของชาติดีขึ้น สามารถยกระดับ

มาตรฐานและรายไดของประเทศใหสูงขึ้น

8. ขอมลูทีไ่ดในการวจิยัสามารถนำไปประยกุตใช

ในการสรางหลักสูตรตางๆทางดานการวางแผนและ

นโยบาย การวางเปาหมายของธุรกิจ การดำเนินการ

บริหารจัดการกิจการ การพัฒนาการเปนผูประกอบการ

หรอืกลยทุธในการสรางความสำเรจ็ของธรุกจิ เปนตน ซึง่

หลกัสตูรเหลานีส้ามารถมทีัง้ลกัษณะทัว่ไปและเชีย่วชาญ

เฉพาะเรือ่งตามสาขาวชิา เชน เชงิพาณชิย เชงิจติวทิยา

เชิงพัฒนาสังคม เปนตน สถาบันการศึกษาตางๆ

สามารถนำไปใชในการพัฒนาหรือวางหลักสูตรในการ

เรียนการสอนในระดับอุดมศึกษาหรือการศึกษาเฉพาะ

อาชีพเพื่อเสริมสรางใหนักศึกษาไดเกิดการเรียนรูและ

ฝกฝนทกัษะตางๆทีถ่กูตองกอนออกไปสธูรุกจิทีแ่ทจรงิซึง่

จะทำใหเกิดความมั่นใจในการที่จะสรางความสำเร็จใน

การประกอบ การหรอืการทำงาน นอกจากนัน้ยงัสามารถ

นำไปพัฒนาหลักสูตรการเรียนการสอนพิเศษเฉพาะผู

ประกอบธุรกิจหรือผูบริหารแบบCEO ในงานดานที่พัก/

โรงแรมในการทองเที่ยวใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น ซึ่งใน

ปจจบุนัพบวายงัมอียเูปนจำนวนนอยหรอืแทบไมม ีและ

ขาดแคลนอยูอยางมาก

9. ได/มอีงคความรทูีจ่ะใชเปนฐานขอมลูในการคน

ควา วิจยั ซึง่ในปจจบุนัประเทศไทยขาดแคลนขอมลูทีเ่ปน

หลกัฐานงานวจิยัทีห่นกัแนน นาเชือ่ถอืทางวชิาการ  โดย

เฉพาะงานวิจัยเกี่ยวกับความเปนผูประกอบการ ความ

สำเรจ็ในการประกอบการ โดยเฉพาะในอตุสาหกรรมการ

ทองเทีย่วหรอืทีเ่กีย่วของ ผลการวจิยันีส้ามารถนำไปใช

ในการศกึษาตอทัง้แนวกวางและแนวลกึ เพือ่ใหเกดิองค

ความรใูหมๆ  ในการพฒันาความเปนผปูระกอบการ ทนุ

มนุษย กลยุทธในการดำเนินกิจการ และวิธีการบริหาร

จดัการ  รวมทัง้สามารถทำใหเกดิองคความรทูีล่กึซึง้และ

กวางขวางในการคนหาปจจยัตางๆทีจ่ะมอีทิธพิลตอการ

สรางความสำเร็จในการประกอบการและทำใหการ

ดำเนินกิจการที่พักในการทองเที่ยวมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิ ผลดียิ่งขึ้น รวมทั้งเปนฐานขอมูลที่สามารถ

พฒันาไปเปนทฤษฎขีองไทยในอนาคตได

ขอเสนอแนะสำหรับการวิจัยครั้งตอไป
1. ผลการศึกษาที่พบในงานวิจัยนี้ยังมีความ

แตกตางกันไปตามรายภาคและจังหวัดซึ่งอาจเนื่องมา

จากตวัแปรอืน่ๆ ซึง่มทีฤษฎแีละสมมตฐิานอืน่ๆไดเสนอ

แนะไวดงัอภปิรายไวแลว ดงันัน้ จงึเปนทีน่าสนใจควรที่

จะศกึษาตวัแปรเหลานัน้เพือ่พสิจูนถงึอทิธพิลของตวัแปร

เหลานั้นวาสามารถมีผลตอความสำเร็จในการประกอบ

การไดหรือไม เชน บุคลิกของการเปนผูประกอบการ

ปจจยัและพืน้ฐานของการสรางธรุกจิ เปนตน

2. เพื่อใหสามารถสรางสมการพยากรณตัวแปร

ของความสำเร็จในการประกอบการใหมีประสิทธิภาพ

มากขึน้ ควรเนนศกึษาประชากรทีม่ลีกัษณะความสำเรจ็

ในการประกอบการตามเกณฑอยางชดัเจน เพราะในการ

ศกึษานีต้องการศกึษาใหเหน็ภาพรวมจงึใชกลมุตวัอยาง

ที่ผานเกณฑความสำเร็จเพียงบางเกณฑ เชน จังหวัด

อยธุยา พษิณโุลก เปนตน จงึทำใหผลบางประการยงัไม

สามารถเห็นไดอยางชัดเจน การขยายผลอธิบายความ

สำเรจ็ยงัไมสามารถทำไดอยางกวางขวางนกั

3. การวจิยันีเ้ปนการศกึษาเฉพาะผปูระกอบการที่

อยูในแหลงทองเที่ยวที่ประสบความสำเร็จสูงสุดของ

ประเทศไทย ในอตุสาหกรรมการทองเทีย่วธรุกจิทีพ่กัทีอ่ยู

ในประเภทโรงแรมอสิระเทานัน้  จงึควรขยายการศกึษา

ไปสูธุรกิจที่พักที่อยูในประเภทอื่นๆในอุตสาหกรรมการ

ทองเทีย่วทีอ่ยใูนแหลงทองเทีย่วทีป่ระสบความสำเรจ็สงู

สดุของประเทศไทยหรอืทีเ่กีย่วของหรอืใกลเคยีงกนั เพือ่

ใหไดขอมลูทีค่รอบคลมุและกวางขวาง ชดัเจนขึน้ เพือ่ให

เห็นวาในกลุมผูประกอบการธุรกิจที่พักเหลานี้จะมีรูป

แบบกลยุทธในการดำเนินธุรกิจและคุณลักษณะหรือ

คณุสมบตัทิีแ่ตกตางกนัเพยีงใด  ซึง่จะสามารถนำไปใช

เพื่อการวางแผนการอบรมและพัฒนาผูประกอบการ

วสิาหกจิขนาดยอมทีพ่กัตอไป

4. จำนวนกลมุตวัอยางในการวจิยัครัง้นีเ้ปนไปตาม

ธรรมชาตขิองประชากรศกึษา ซึง่บางประเภทเชน CEO

มีอยูในจำนวนนอยหรือไมมีเลย จึงไมสามารถทำการ
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วเิคราะหทางสถติดิวยการวเิคราะหถดถอยพหคุณู หรอื

ทำใหอำนาจในการทำนายนอยและอาจเปนสาเหตหุนึง่ที่

ทำใหไมพบความสัมพันธของตัวแปรอิสระบางตัวกับ

ความสำเร็จในการประกอบการอยางมีนัยสำคัญ ดังนั้น

ถาตองการศกึษาถงึอทิธพิลของตวัแปรเหลานัน้ เชน การ

บรหิารกจิการดวย CEO ในการวจิยัครัง้ตอไป ควรขยาย

ลกัษณะของประชากรศกึษาใหกวางขึน้ เชน ประเภทของ

โรงแรม หรอืรปูแบบของทีพ่กั เปนตน

5. แบบสมัภาษณและแบบสอบถามทีใ่ชเปนแบบ

ทีพ่ฒันาขึน้เพือ่วจิยัผปูระกอบการขนาดยอมในประเทศ

ในทวปีอฟัรกิาและยโุรป  ขอคำถามบางขอจงึอาจไมมใีน

วัฒนธรรมไทย จึงควรใชขอมูลที่ไดในงานวิจัยนี้ทำการ

ปรับปรุงแบบสอบถามและสัมภาษณใหเหมาะสมเที่ยง

ตรงกับวัฒนธรรมไทย ซึ่งจะชวยสรางความเชื่อมั่นใน

ผลการศึกษาใหสูงขึ้น
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บทนำ

การเปลีย่นแปลงเปนสิง่ทาทายสำหรบัโลกธรุกจิ แม

กระทัง่ผบูรหิารบางรายไดเคยกลาววา "องคกรจะเปลีย่น

แปลงหรอืยอมลมสลาย"  องคกรทีไ่ดรบัการจดัอนัดบั 500

อันดับแรกของนิตยสารฟอรจูน ในรอบ 10 ปที่ผานมา

ปจจบุนัเกอืบ 150 องคกรไดลมสลายไปแลว องคกรเหลา

นัน้ถาไมถกูซือ้กจิการกอ็าจเลกิทำธรุกจิไปเรยีบรอยแลว

แมกระทั่งระหวางป 2008 บริษัทวาณิชธนกิจยักษใหญ

สญัชาตอิเมรกินั "เลหแมนบารเธอร" ซึง่มปีระวตัดิำเนนิ

กจิการมามากกวา 100 ป ปจจบุนัเหลอืไวแตความทรง

จำและตำนานที่ถูกกลาวขาน ไมใชธุรกิจระดับโลกใน

แบบฉบับของอเมริกาเทานั้น แตทุกองคกรทั่วโลกตอง

เผชญิกบัการเปลีย่นแปลงทัง้สิน้ อยทูีว่าองคกรทัง้หลาย

จะตอบสนองการเปลี่ยนแปลงอยางไร

         ปจจบุนัแมวาอยใูนศตวรรษที ่21 แตยงัมอีงคกรอกี

จำนวนมากเคยชินกับตัวแบบ "คิดใหญทำใหญ" ใน

ศตวรรษที ่19 ดวยการผลติขนาดใหญ (Mass Produc-

tion) ตรรกะนี้มีอิทธิพลตอโลกธุรกิจมากวา 80 ปแลว

อาจกลาวไดวา การผลติขนาดใหญกอใหเกดิการประหยดั

จากขนาดการผลติ ทำใหตนทนุการผลติต่ำดวยการแบง

งานกนัทำ (Division of Labor) และกอใหเกดิความชำนาญ

เฉพาะดาน ทีน่ำไปสคูณุคาผลติภณัฑ/บรกิารแบบมาตร

ฐาน(Standardization) ซึง่เปนกระบวนทศันของความได

เปรียบทางการแขงขันในศตวรรษที่ 19  เปนความได

เปรยีบดวย "ประสทิธภิาพตนทนุ"

กระบวนทศันดงักลาว ไดรบัการยอมรบัอยางแพร

หลายและสามารถใชไดเรือ่ยมา กระทัง่หลงัป 1980 ได

เกิดการเปลี่ยนแปลงอยางโกลาหลและเผยใหเห็นแนว

Mass Customization : กระบวนทศันใหมการแขงขนั

Mass Customization : the New Process of Competition

1) อาจารย ดร.  มหาวทิยาลยัราชภฏัเพชรบรุี

Lecturer, Dr., Rajabhat Phetahaburi University

ไพโรจน ปยะวงศวฒันา1)

Pairot Piyawongwathana1)

โนมที่ชัดเจนอยางเห็นไดชัด อาทิ เทคโนโลยี ไดมีการ

ปฏวิตัดิานเทคโนโลยสีารสนเทศสงผลใหองคกรทำงานได

เร็วขึ้นและตอบสนองลูกคาไดทุกที่ทุกเวลา ตลาดและผู

บรโิภคมคีวามตองการทีห่ลากหลายเปลีย่นแปลงรวดเรว็

และโครงสรางองคกรแบบใหม ๆ  กำลงัเผยโฉมภายใตรปู

แบบที่ตอบสนองสภาพแวดลอมไดรวดเร็ว กระทั่ง

สามารถทำนายไดวาการเปลีย่นแปลงทีเ่ริม่เดนชดันีก้ำลงั

นำพาการแขงขันเปลี่ยนผานสูยุคฐานความรูและ

เทคโนโลยขีาวสารขอมลู (Kay, 2001) เปนความทาทาย

ที่เกิดขึ้นเนื่องจากบริบทดานการแขงขันและสภาพแวด

ลอมที่เปลี่ยนไปทำใหแนวความคิดดานการแขงขันตอง

เปลีย่นไปดวย นำไปสกูารตัง้คำถามของบทความนีไ้ดแก

1. ตลาดทีม่คีวามชอบเหมอืนกนัไดเคลือ่นยายไปสู

ตลาดทีแ่ตกกระจาย (Fragmentation) และกำลงัเผยโฉม

ใหเหน็ถงึตลาดเฉพาะราย (One to One Market) องคกร

ทีเ่คยไดเปรยีบจากการผลติขนาดใหญ ดวยการสงมอบ

คณุคาใหลกูคาเหมอืนกนัหมด เฉพาะสวนตลาด และมงุ

เฉพาะกลมุ จะทำอยางไร

2. เครือ่งมอืทางการจดัการดวยการผลติแบบขนาด

ใหญ ซึง่สามารถสรางความเตบิโตใหกบัองคกรทีแ่ขงขนั

ในยคุอตุสาหกรรมนัน้ มคีณุสมบตัเิพยีงพอหรอืไม ในยคุ

ทีล่กูคามคีวามเปนสวนตวัและมคีวามชอบทีห่ลากหลาย

จากปญหาและคำถามของบทความขางตน จะเปน

ประเด็นนำพาไปสูการคนหาวิธีแกปญหา และตอบ

คำถามของบทความดวยแนวความคดิ และสรปุเปนหลกั

การบนพืน้ฐานวรรณกรรมดานการจดัการ เศรษฐศาสตร

อตุสาหกรรมและการตลาด  เพือ่อธิบายวาองคกรจะตอบ

สนองการเปลีย่นแปลงอยางไรใหกลบัมามคีวามไดเปรยีบ
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ทางการแขงขนัตอเนือ่งสบืไป การเปลีย่นแปลงนัน้มไิดสง

ผลตอองคกรในเชงิอปุสรรคเสมอไป องคกรทีต่อบสนอง

ตอการเปลีย่นแปลงไดดอีาจนำการเปลีย่นแปลงมาใชใน

เชิงโอกาส อาทิ การปฏิวัติดานเทคโนโลยีสารสนเทศ

สามารถกอใหเกิดโอกาสกับองคกรไดเชนกัน ปจจุบัน

เทคโนโลยีสามารถทำใหทราบความตองการและ

สารสนเทศของลกูคาไดเปนรายบคุคล สามารถทราบถงึ

คำสัง่ซือ้แบบทนัท ี (Actual Order) ของลกูคา ทำใหลด

ปญหาดานตนทุนสินคาคงคลัง (Berman, 2002; Hart,

1995; 1996; Pine, 1993; 2004) สามารถสรางและสง

มอบคณุคาใหลกูคาแตละรายไดตามทีล่กูคาตองการ และ

นีค่อืกระบวนทศันใหมการแขงขนัภายใต กลยทุธทีเ่รยีก

วา  "Mass Customization"

            วตัถปุระสงคของบทความนีป้ระกอบดวย สวนที่

1 การแนะนำบทความ สวนที ่2 จะเปนการกลาวถงึแนว

ความคดิ Mass Customization ทีป่ระกอบดวยแนวความ

คิดการผลิตแบบมวลชน (Mass Production) และแนว

ความคดิทำตามสัง่ (Customization) สวนที ่3 จะกลาว

ถงึองคกรทีใ่ชกลยทุธ Mass Customization ในหลายๆ

อุตสาหกรรม สวนที่ 4 จะนำเสนอหลักการ Mass

Customization และสวนที ่5 จะเปนการสรปุ

แนวความคดิ Mass Customization

Davis (1996) เปนผูกลาวถึงคำวา  Mass

Customization ในป 1987 ดวยเหตผุลทีว่าสภาพแวดลอม

ดานประชากรศาสตร และเทคโนโลยทีีเ่ปลีย่นแปลงจะทำ

ใหลูกคามีลักษณะเปนสวนตัว มีรสนิยมที่หลากหลาย

และพรอมที่จะจายเงินซื้อสินคาหรือบริการทุกราคาถา

องคกรสามารถตอบสนองไดตามที่ตองการ อยางไร

กต็ามนีเ่ปนเพยีงคำกลาวในชวงทีก่ารแขงขนัยงัอยใูนรปู

แบบการผลิตขนาดใหญ ในโลกธุรกิจปจจุบันองคกรทั้ง

หลายลวนเผชิญกับแรงกดดันทั้งจากลูกคาและคูแขงขัน

จำนวนมากมาย องคกรตองสามารถตอบสนองตอแรง

กดดันตางๆ ไดอยางรวดเร็วและเหมาะสมในแตละ

สถานการณ ไมเพยีงแคความสามารถในการแขงขนัดวย

คุณภาพที่สูงภายใตตนทุนต่ำเทานั้น แตองคกรตอง

สามารถตอบสนองดวยคณุคาทีห่ลากหลาย (Varity) ได

ดวย (Pine, 1993) คำกลาวของนกัวชิาการทัง้สองนีเ้อง

ทำใหเกิดการพัฒนาแนวคิดที่จะตอบสนองลูกคาเฉพาะ

รายในทกุสิง่ทีล่กูคาตองการ (Customization) ในเวลาตอ

มา และนำไปสแูนวความคดิแบบ Mass Customization

ทีไ่ดจากงานวจิยัของพายนในป   1993

Pine (1993) ไดโตแยงแนวความคดิซึง่เปนตวัแบบ

การผลติขนาดใหญหรอื Mass Production วา ปรมิาณ

การผลิตไดมาจากการพยากรณยอดขายในอดีต แลว

นำมาผลิตตามจำนวนที่วางแผนไวเพื่อนำไปสูการขาย

Pine ชีว้าถาลกูคาไมตองการหรอืไมมกีำลงัซือ้จะทำใหมี

สนิคาคงเหลอืจำนวนมาก วธิแีกไขคอืการสงเสรมิการขาย

หรือการลดราคาซึ่งจะสงผลกระทบตอการแขงขันใหมี

ความรนุแรงขึน้ หรอืเปรยีบเสมอืนของเสยี (Waste) แนว

ความคดิ Mass Customization คอืวธิกีารหนึง่ทีส่ามารถ

ลดความเสี่ยงหรือแกปญหาดังกลาวได เพื่อใหผูอานมี

ความเขาใจในแนวคดิ Mass Customization ผเูขยีนจะขอ

เริ่มตนเพื่อทำความเขาใจโดยเริ่มจากแนวความคิดการ

ผลติในปรมิาณ สกูารตอบสนองลกูคาเฉพาะรายในทกุสิง่

ทีล่กูคาตองการ และนำไปสกูารบรูณาการแนวความคดิ

ทัง้สองสกูลยทุธ Mass Customization

การผลติขนาดใหญ (Mass Production) คอืแนวคดิ

การผลติในศตวรรษที ่19 โดยเฮนรี ่ฟอรด (Henry Ford)

(Pine, 1993) เปนการผลิตที่ ใหความสำคัญกับ

ประสิทธิภาพการผลิตจำนวนมาก ดวยการมุงความ

เชี่ยวชาญ จากการแบงงานกนัทำสามารถทำใหทกุหนาที่

เกดิความชำนาญ นำไปสผูลติภณัฑทีเ่ปนมาตรฐาน นีค่อื

รากฐานทีน่ำไปสคูวามไดเปรยีบการแขงขนัดวย "ตนทนุ

ต่ำ" หรอื "เอกลกัษณแหงคณุภาพ"  แนวคดินีไ้ดถกูผนวก

เขากบัสมมตฐิานดานสวนแบงการตลาดวาดวยสวนแบง

การตลาดทีส่งูสามารถทำใหผลกำไรขององคกรสงู นัน่คอื

องคกรตองสามารถจัดจำหนายผลิตภัณฑ/บริการอยาง

ทั่วถึงใหกับลูกคาทุกคนในอุตสาหกรรม หรือใหความ

สำคัญกับขนาดตลาดที่ใหญ (Mass Market) (Kotler,

Keller, 2006, p.15) อาท ิหนงัสอืพมิพเดลนิวิสไดนำเสนอ

หนังสือพิมพที่ไดมาตรฐาน ในราคาต่ำ ใหกับลูกคาทุก

คนทั่วประเทศไทย ความไดเปรียบของหนังสือพิมพดัง

กลาวเกิดจาก "ตนทุนต่ำ" ที่ไดจากการผลิตและจัด

จำหนายในปริมาณมากในตลาดทั่วทุกภูมิภาคของ

ประเทศ  นีค่อืกระบวนทศันการแขงขนัในแบบดัง้เดมิ ที่

สามารถนำไปสูความไดเปรียบการแขงขันในอดีตและ

ปจจบุนั
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อาจกลาวไดวาแนวความคิดการผลิตปริมาณมาก

ทำใหองคกรสามารถแขงขันบนพื้นฐานความไดเปรียบ

ดานประสิทธิภาพ ดวยการผลิตผลิตภัณฑและบริการ

ชนิดเดียวในปริมาณมาก เพื่อตอบสนองความตองการ

ของผูคนทั้งตลาด โดยสมมติฐานที่วาผูคนทั้งตลาดมี

ความตองการเหมือนกันหมด ตั้งแตการผลิตมาตรฐาน

เดยีว การตลาดมาตรฐานเดยีวใชกบัลกูคาทกุคน ปจจยั

สำคญัทีก่ำหนดความสำเรจ็ทางการตลาดอยทูีก่ารเลอืก

ผลิตภัณฑ/บริการที่จะผลิตและจำหนายใหลูกคาไดทั้ง

ตลาด  อยางไรกต็ามแนวความคดิภายใตสมมตฐิานนีใ้น

ทีส่ดุกถ็กูตอตานจากลกูคา   เนือ่งจากลกูคาไมไดมคีวาม

ชอบที่เหมือนกันทุกรายและไมไดตองการสินคาเพียง

ชนิดเดียว การปรับปรุงกระบวนการผลิตใหมีความ

ยืดหยุนและการสนองตอบหลายความตองการลูกคา

(Customization) อาจจะทำใหลกูคาพอใจ  (Brotherton &

Adler, 1999) ในที่สุดจึงเกิดแนวความคิดภายใต

สมมติฐานที่วาองคกรควรตอบสนองลูกคาบนพื้นฐาน

ประสทิธผิล (Effective) หรอืการตอบสนองลกูคาเฉพาะ

รายไดอยางหลากหลาย

การตอบสนองลูกคาเฉพาะราย (Customization)

ดวยการยึดลูกคาเปนศูนยกลางบนพื้นฐานลูกคาคือพระ

ราชา เปนการผลิตเพื่อตอบสนองความตองการลูกคา

เฉพาะราย (Fulderson, 1997) บนพืน้ฐานทีอ่งคกรตอง

ออกแบบและสรางผลติภณัฑภายใตความตองการลกูคา

เฉพาะราย และมรีะบบการผลติเพือ่ผลติสนิคา/บรกิารได

อยางหลากหลายตามทีล่กูคาตองการ แนวคดินีใ้หความ

สำคญักบัการตอบสนองความตองการลกูคาเฉพาะรายที่

มีความชอบไมเหมือนกันไดทุกความตองการของลูกคา

ภายใตกรอบความสามารถองคกรหรือเปนแนวคิด

ทำตามสัง่  Pine (2004) ใหเหตผุลวาการตอบสนองลกูคา

เฉพาะรายหรอืทำตามสัง่ วาไมใชความหลากหลายจาก

การมีทางเลือกมาก แตหมายถึงทุกความหลากหลายที่

ตรงตามความชอบลูกคาเนื่องจากลูกคาไมตองการทาง

เลอืก แตตองการสิง่ทีต่องการ

ขอดีของแนวคิดดังกลาวคือสามารถตอบสนองได

ตรงใจลกูคาแตละคนอยางมปีระสทิธผิล (Effective) ถา

ลกูคาอยากไดสิง่ใด องคกรกส็ามารถจดัหาใหไดทกุสิง่ ทกุ

ที ่ทกุเวลา แตมขีอเสยีคอืตนทนุการผลติจะสงูทำใหราคา

แพงมาก อาท ิชางตดัเสือ้ทีส่ามารถตดัเสือ้ใหลกูคาแตละ

รายไดตามทีล่กูคาตองการ  ลกูคาตองการเสือ้สอีะไรกไ็ด

ตองการจะตดัเสือ้เวลาไหนกไ็ด  หรอืจะใหไปวดัตวัทีไ่หน

กไ็ด แตราคาจะแพง  หรอืโรงแรมแบบคาสโินในอเมรกิา

เมือ่นาย ก. ซึง่เปนลกูคาประจำรายใหญมาใชบรกิาร โรง

แรมจะมีเชฟสวนตัวสำหรับใหบริการลูกคารายนี้แบบ

เฉพาะตัว โดยเชฟสวนตัวนี้จะทราบถึงความตองการ

ลูกคารายนี้วาชอบอาหารและเครื่องดื่มอะไร และพรอม

ใหบรกิารไดอยางแมนยำถกูตองตลอดเวลา ขอดขีองการ

ตอบสนองความตองการลูกคาแบบนี้คือลูกคาจะมีความ

ประทบัใจและทำใหเกดิความภกัดตีอโรงแรมสงูมาก แต

ขอเสยีคอืคาบรกิารจะแพงมากเนือ่งจากตนทนุสงู และให

บรกิารลกูคาไดในปรมิาณจำกดั ดงันัน้จงึไดเกดิคำถามวา

จะทำอยางไรทีจ่ะตอบสนองลกูคาไดเฉพาะรายและผลติ

ในปรมิาณมากในเวลาเดยีวกนั นบัไดวาเปนกระบวนทศัน

ทีท่าทายยิง่

จากทรรศนะทัง้สอง จะเหน็ไดวาตางมขีอดแีละขอ

เสียที่แตกตางกันไป โดยการแขงขันในมิติของการผลิต

ปรมิาณมากทำใหไดเปรยีบดานประสทิธภิาพดวยตนทนุ

ทีต่่ำ ขณะทีก่ารแขงขนัในมติขิองการผลติเพือ่ตอบสนอง

ลกูคาเฉพาะรายทำใหไดเปรยีบดานประสทิธผิลดวยการ

สามารถสรางความชอบใจใหลูกคาเฉพาะรายได แตทั้ง

สองมิติตางมีจุดเดนและจุดดอย ดังนั้นในเชิงวิชาการจึง

เกดิการเชือ่มโยงแนวความคดิทัง้สองขึน้บนรากฐานทีเ่ปน

จุดเดนของแตละแนวความคิด และเรียกวา Mass

Customization (Pine, 1993; Hart, 1995; 1996) Mass

Customization เปนแนวความคิดในความหมายที่ตรง

ขามมารวมกนั (Oxymoron) (Hart, 1996) ผเูขยีนเชือ่วา

นีค่อืเคลด็ลบัความสำเรจ็ของการนำความขดัแยงทางแนว

ความคิดมารวมกัน โดยไมกอใหเกิดความแตกแยก

จนทำงานรวมกันไมได และนี่คือรูปแบบหนึ่งที่ทำให

องคกรอยรูอดไดภายใตความซบัซอนของสภาพแวดลอม

คำวา "Mass" หรอืการผลติ/จำหนายปรมิาณมาก (ภาย

ใตความชำนาญที่เปนมาตรฐาน) เชื่อมโยงเขากับคำวา

"Customization" หรือการทำตามสั่ง/ตอบสนองเฉพาะ

ราย "Mass+Customization" เปนการรวมแนวความคดิ

มงุการผลติเขากบัแนวความคดิมงุลกูคา เปนแนวคดิทีเ่ตมิ

เตม็แนวคดิ "ประสทิธภิาพ"  ดวย "ประสทิธผิล" ซึง่นำไป

สูการตอบสนองความตองการลูกคาที่แตกตางกันของ

ลกูคาเฉพาะราย   Mass Customization เมือ่ใหคำนยิาม
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      ภาพที ่1  ระดบัความสมัพนัธกบัลกูคาและแนวความคดิการผลติ-การมงุลกูคา

ชือ่อาจเรยีกวา"มวลชนเฉพาะราย" ซึง่คำนยิามชือ่ภาษา

ไทยนัน้ผเูขยีนมคีวามเหน็วายงัไมสามารถใหความหมาย

ทีค่รอบคลมุไดด ีจงึขอใชความหมายในภาษาตางประเทศ

คอื Mass Customization ในบทความนี้

        Hart (1995) ใหนยิามความหมายไว 2 ความหมาย

วา Mass Customization คอืความสามารถขององคกรใน

การตอบสนองความตองการเฉพาะที่แตกตางกันของ

ลกูคา ภายใตอดุมคตวิาดวย ทกุเวลา ทกุที ่เมือ่ลกูคาตอง

การ  อกีความหมายเปนความหมายเชงิปฏบิตัคิอื Mass

Customization หมายถงึกระบวนการผลติทีย่ดืหยนุ และ

โครงสรางองคกร ที่สอดคลองและสามารถผลิต ผลิต

ภัณฑ/บริการเพื่อตอบสนองทุกความตองการลูกคา

เฉพาะรายภายใตมาตรฐานดวยตนทุนต่ำในระบบการ

ผลิตปริมาณมาก

จากความหมายในเชิงปฏิบัติเห็นไดวา Mass

Customization ไมใชแนวความคิดเพื่อตอบสนองลูกคา

แบบมวลชน (Mass Market) หรอืสวนตลาด (Segmen-

tation) (ผลติภณัฑ/บรกิารชนดิเดยีวหรอืแตละชนดิเพือ่

ตอบสนองทั้งตลาดหรือหลายสวนตลาด) แตเปนสวนที่

ทำใหแนวความคิดสวนตลาดสมบูรณยิ่งขึ้นเพราะทำให

สามารถ "ตอบสนองทกุความตองการทีแ่ตกตางกนั" หรอื

รสนยิมเฉพาะของลกูคาแตละรายได ทัง้นีก้ารตอบสนอง

ทุกความตองการของลูกคาที่แตกตางกัน ซึ่งเปนความ

หมายที ่2 ของ ฮารทนัน้ ในความหมายนีส้อดคลองกบั

ความหมายของพายน (Pine, 1993) ไดใหเหตผุลสนบั

สนนุวาเปนการตอบสนองความตองการของลกูคาซึง่มทีี่

มาจาก การสบืสวน คนหาความตองการทีถ่กูตองชดัเจน

ของลูกคาจนกระทั่งเปน "ขอมูลเฉพาะของลูกคาแตละ

ราย" แลวเกบ็ไวเปนฐานขอมลูองคกรเพือ่นำมาออกแบบ

ผลิตภัณฑ/บริการ ใหมีระดับที่สอดคลองกับสิ่งที่ลูกคา

ตองการโดยความตองการนัน้ลกูคาอาจจะรหูรอืไมรกูไ็ด

(แตองคกรร)ู อาท ิธรุกจิโรงแรมหลายแหงในประเทศ มี

ขอมูลความชอบของลูกคาที่เคยใชบริการอยูบนฐาน

ขอมูลโรงแรม เมื่อมิสเตอรพี มาใชบริการ พนักงาน

จะมอบหองพกัแบบไมสบูบหุรีใ่หโดยลกูคารายนีม้ไิดรอง

ขอ นอกจากนี้ผาเช็ดตัวทุกชิ้นภายในหองพักลวนมี

สญัลกัษณ "พ"ี ทกุชิน้ การทีโ่รงแรมทำเชนนีไ้ด เพราะ

มีขอมูลความชอบของลูกคารายนี้อยูแลววาไมชอบกลิ่น

บหุร ีสำหรบัผาเชด็ตวัสญัลกัษณ พ ีนัน้ มาจากชือ่ของ

ลูกคาคือ Pine อยางไรก็ตามโรงแรมมีผาเช็ดตัวที่มี

สญัลกัษณ A-Z ไวเปนองคประกอบอยแูลว จงึสามารถสง

มอบบรกิารเชนนีใ้หกบัลกูคาทกุคนไดอยางลงตวั

สมมตฐิาน 2 ขอของแนวคดิ Mass Customization

ไดแก "ประสิทธิภาพ" (ที่สัมพันธกับแนวคิดการผลิต

ปริมาณมาก)  ก็คือการผลิตในปริมาณมากที่เปนมาตร

ฐาน(Standardization) เปนกระบวนการผลติทีม่าจากการ

แบงงานกันภายใตทักษะความชำนาญที่ทำใหตนทุนต่ำ

คุณภาพสูง และ "ประสิทธิผล" (ที่สัมพันธกับการผลิต

ตามสัง่)คอืสามารถสนองตอบลกูคาไดหลากหลายความ

ตองการ แตราคาไมแพงอยางที่คิด นี่เปนสาเหตุหนึ่งที่

ทำใหองคกรภายใตแนวคิด Mass Customization

สามารถทำกำไรภายใต "คุณคาที่หลากหลาย" จาก

สมมตฐิานทัง้สองขอกลาวไดวาปลายดานหนึง่ของ Mass

Customization เปนแนวคดิการผลติ(Production Con-

แนวคิดการผลิต แนวคิดมุงลูกคา

แนวคิดการผลิตและแนวคิดมุงลูกคา

Customization

Mass Customization

Mass Production

แนวคิดการผลิตและแนวคิดมุงลูกคา

ระ
ดับ

คว
าม

สัม
พ
ันธ
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สูง
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ภาพที ่2  กลยทุธมงุเฉพาะและ Mass Customization

cept) แตปลายอกีดานหนึง่เปนแนวคดิทีเ่ชือ่มโยงกบัการ

ตอบสนองความตองการลูกคาเฉพาะรายหรือแนวคิดมุง

ลกูคา (Customer Concept)(Brotherion & Adler, 1999)

โดยมีระบบเปนตัวเชื่อมโยงกับความตองลูกคา หรือมี

ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศสรางเปนเหมืองขอมูล(Data

Mining)ลูกคาเพื่อประโยชนในการออกแบบและสราง

บรกิารใหลกูคาไดอยางตรงใจทกุครัง้ทีล่กูคามาใชบรกิาร

ดงัภาพที ่1

จากภาพที่ 1 จะพบวาแนวความคิดแบบ Mass

Customization จะใหความสำคญักบัการตอบสนองลกูคา

ในเวลาเดียวกันก็ใหความสำคัญกับระดับของการมีสวน

รวมของลูกคาปานกลาง ซึ่งแนวคิดดังกลาวอาจนำไปสู

การปดชองวางดานความตองการลูกคาที่หลากหลายได

เพราะ Mass Customization สามารถเติมเต็มในสิ่งที่

ลูกคาตองการ ปรับแตงมาตรฐานไดตรงตามที่ลูกคา

ปรารถนา และจดจำความชอบทีล่กูคาประทบัใจทกุครัง้

ทีซ่ือ้ผลติภณัฑ/บรกิาร   หรอือาจกลาวไดวาคอืกลยทุธ

ที่ใหความสำคัญกับการจัดการดานความตองการลูกคา

(Demand Management) นกัวชิาการหลายทานไดกลาว

วาผลติภณัฑ/บรกิารหลากหลาย (Product Variety) นัน้

มีที่มาจากความตองการของลูกคาที่หลากหลาย

(Demand Variety) (Berman, 2002; Hart, 1996;

Pine,1993, p.44)

อยางไรกต็าม กลยทุธ Mass Customization ถา

พิจารณาจากมุมมองดาน "ความไดเปรียบเชิงกลยุทธ

(Strategic Advantage)" จะหมายถงึความไดเปรยีบทีม่า

จากคณุคาดานตนทนุและคณุคาดานคณุภาพทีแ่ตกตาง

ซึง่สามารถเขาใจไดไมยากนกั แตถาพจิารณาจากมมุมอง

ดาน "ความหลากหลายในการตอบสนองลกูคา (Variety

of Responsiveness)" จะหมายถงึการตอบสนองลกูคาได

มากและหลายกลุม (Niches) ในประเด็นหลังนี้ยังมีการ

อภิปรายและขอโตแยงจากนักวิชาการบางกลุมที่หาขอ

สรปุไดไมชดัเจนนกั ขณะทีน่กัวชิาการอกีกลมุมคีวามเหน็

วา Mass Customization ในมุมมองดานความหลาก

หลายกค็อืตลาดเฉพาะ (Niche) รปูแบบหนึง่  นีค่อืประเดน็

ทีถ่กเถยีงกนั ในขณะทีง่านของ Pine (1993) ไดใหความ

เหน็วากลยทุธ Mass Customization กค็อืตลาดเฉพาะ

(Niches)ที่สามารถตอบสนองลูกคาไดหลายกลุมหรือ

หลายมาตรฐานในขณะทีต่ลาดเฉพาะในมมุมองแบบเกา

นัน้ตอบสนองลกูคาไดเพยีงกลมุเดยีว แตสำหรบัผเูขยีน

แลวเห็นวาทรรศนะการมุงเฉพาะใหความหมายคือ

เฉพาะกลมุ อาทกิลมุคนชรา กลมุรายได 5 ลานบาทตอ

เดอืน เปนตน แต "Mass Customization" นัน้ เปนตลาด

เฉพาะ (1:1 ) แบบมวลชน หรอื "Mass Market of One"

ที่มาจากการความตองการเฉพาะของลูกคาแตละรายที่

แตกตางกนัมากมาย แลวใชระบบเพือ่จดัการ "รวบรวม

ความตองการเฉพาะทีเ่หมอืนกนัเขาดวยกนั" ซึง่ทีม่าของ

แนวความคดิแตกตางกนั ดวยแนวคดิ Mass Customi-

zation จะทำใหสามารถตอบสนองลกูคาไดหลายกลมุใน

เวลาเดียวกัน ซึ่งเปนการเสริมแนวคิดตลาดเฉพาะแบบ

ความไดเปรียบเชิงกลยุทธ(Strategic Advantage)

          สรางความแตกตาง                    ตนทนุต่ำ
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กลมุเดยีวทีส่งมอบคณุคาเพยีง "คณุคาเดยีว" ใหมคีวาม

สมบูรณมากยิ่งขึ้น นอกจากนี้จุดเดนอีกประการก็คือ

สามารถตอบสนองลูกคาแตละราย และสามารถสงมอบ

คณุคาใหลกูคาได "หลายคณุคา"  ดงัภาพที ่2

จากภาพที ่2  แกนนอนจะหมายถงึความไดเปรยีบ

เชิงกลยุทธดวยตนทุนต่ำและคุณภาพที่แตกตาง  สวน

แกนตั้งจะหมายถึงความหลากหลายในการตอบสนอง

ลูกคาในระดับนอยถึงมาก ตลาดเฉพาะกลุมจะเปน

กา รตอบสนองลู กค าที่ มี ค ว ามชอบ เหมื อนกั น

(Homogeneous) ดวยคณุคาเดยีว (ผลติภณัฑเดยีว) ใน

ขอบเขตตลาดขนาดเลก็ อาจกลาวไดวาเปนการมงุความ

เชี่ยวชาญเฉพาะดานเปนหลัก (ตนทุนต่ำ/คุณภาพที่

แตกตาง) บางครั้งอาจเรียกวากลยุทธการมุงเฉพาะ

(Focus Strategy) (Porter, 1980) ขณะทีค่วามไดเปรยีบ

จากความหลากหลายในการตอบสนองลกูคาจะเปนแนว

ความคิดที่ตอยอดแนวความคิดแรกใหสมบูรณยิ่งขึ้น

(Pine, 1993) ดวยการมงุทีจ่ะตอบสนองลกูคาอยางหลาก

หลายดวยคุณคาที่หลากหลาย ซึ่งมาจากแนวความคิด

ตลาดทีแ่ตกกระจายทำใหองคกรมลูีกคาทีห่ลากหลายนัน่

เอง จากแผนภาพลางสมมตวิาองคกรแบงลกูคาตามราย

ชือ่ตัง้แต A-Z และนำมาจดัเปนกลมุได 7  กลมุ ตัง้แตกลมุ

G1 ถงึ G7 (G1 ถงึ G7 จะประกอบดวยลกูคาแตละราย

โดยแตละรายอาจจะมีความชอบหรือรสนิยมไมเหมือน

กนัหรอืเหมอืนกนักไ็ด) ซึง่ในแตละกลมุนัน้จะมคีวามชอบ

ทีแ่ตกตางกนั แตองคกรแบบ Mass Customization จะใช

ระบบเพื่อรวบรวมคำสั่งซื้อของลูกคาแตละรายรวมกัน

(ในแผนภาพจะได 5 กลุมยอย) หลังจากนั้นจึงเขาสู

กระบวนการผลิตในแบบ Mass Production และสงคืน

ใหกบัลกูคาไดทกุรายแมจะมคีวามชอบแตกตางกนั เปน

ตน

แนวความคดิ Mass Customization ถาพจิารณา

ดวย "ตำแหนงทางการแขงขนั" ของพอรเตอร (Porter,

1980) ก็คือตำแหนงขององคกรที่แขงขันดวย "คุณคา

หลากหลาย" สามารถทำใหองคกรมคีวามไดเปรยีบการ

แขงขนัในชวงเวลาหนึง่ อยางไรกต็ามถาพจิารณาในเชงิ

ทรัพยากรองคกร (Resource-Based) (Brotherton &

Adler, 1999) กค็อืความสามารถทีจ่ะเขาใจความตองการ

เฉพาะที่ชัดเจนถูกตองของลูกคาแตละรายแลวใชระบบ

(System) เพื่อจัดการความตองการของลูกคาแตละราย

นำไปผลติแบบมวลชน หรอื Mass Production เพือ่สง

คนื "แตละคณุคา" ใหลกูคาทกุราย อาทธิรุกจิโรงแรมที่

ใชกลยทุธ Mass Customization จะเปนความสามารถ

ของโรงแรมในการจัดการสิ่งที่จับตองไดคือหองพัก

อาคาร สิง่อำนวยความสะดวกฯลฯ และพนกังานบรกิาร

สวนหลัง (Back Office)  ซึ่งเปนกระบวนการผลิตดวย

การแบงงานกันทำกระทั่งสามารถทำใหงานนั้น ๆ เปน

มาตรฐาน (Standardization) ไดในทีส่ดุ ขณะทีก่ระบวน

การในการสงมอบบรกิารใหลกูคา ซึง่เปนพนกังานบรกิาร

สวนหนา (Front Office) จะเปนการรบัใบสัง่ซือ้ (Order)

สรางปฏิสัมพันธโตตอบกับลูกคาทำตามคำสั่งลูกคา

(Customization)  โดยที่ทั้งสองสวนนี้เมื่อเชื่อมโยงกัน

จะนำไปสกูลยทุธทีเ่รยีกวา "Mass Customization" ซึง่

สามารถสนองตอบความตองการลูกคาไดทุกความตอง

การและในปริมาณมาก

 ในทีส่ดุอาจนำไปสคูำถามทีว่าทำไมองคกรตองใช

กลยทุธ Mass Customization จากสภาพแวดลอมทาง

ธุรกิจปจจุบันคูแขงขันเขาสูอุตสาหกรรมไดงายและมี

จำนวนมาก ทำใหการแขงขันเพื่อแยงชิงผลกำไรสูง

ขณะทีล่กูคามทีางเลอืกมากขึน้จากชองทางจดัจำหนายใน

ตลาด และอินเทอรเน็ตทำใหลูกคามีอำนาจตอรองสูง

และเหตผุลอืน่ ๆ อกีมากมาย แตเหตผุลทีส่ำคญัคอืการ

แขงขันในแบบปริมาณมากหรือแขงขันดวยขนาดการ

ผลิตและขนาดตลาดที่ใหญ ที่เชื่อมโยงกับความชอบ

ลกูคาทีเ่หมอืนกนั (Homogeneous) กำลงัจะเปนอดตีหรอื

สิ้นสุดลง วงจรชีวิตผลิตภัณฑสั้นลงอยางเห็นไดชัด

(Berman,2002) นอกจากนีเ้ทคโนโลยไีดเพิม่ความสำคญั

ตอองคกรและลูกคาอยางมาก รวมถึงปรากฏการณที่

ลกูคามคีวามชอบทีห่ลากหลายหรอืแตกกระจาย (Frag-

mentation) กอใหเกดิความตองการเฉพาะรายขึน้ นีเ่ปน

การกอเกดิแนวโนมใหมซึง่องคกรธรุกจิตองเผชญินบัจาก

นี้ไป (Hart, 1996) Mass Customization เปนหนึ่งใน

หลายกระบวนทัศนซึ่งสามารถเผชิญกับความซับซอน

ดังกลาว

สำหรับประโยชนที่ไดรับจากแนวความคิด Mass

Customization ไดแกการลดเวลาการสงมอบงาน  (Cycle

Time) พรอมทั้งลดตนทุนการบริการลงเพราะองคกร

ทราบถึงประสบการณที่ลูกคาประทับใจจากฐานขอมูล

ทำใหกระบวนการผลติและสงมอบบรกิารมปีระสทิธภิาพ
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จากการประหยดัตอประสบการณและไมตองลองผดิลอง

ถกู อกีประการหนึง่คอืการประหยดัจากความหลากหลาย

(Economy of Scope) (Jiang, 2000) ดวยการใชวตัถดุบิ

ในการผลติรวม อาท ิผลติภณัฑในกลมุอเีลค็โทรนคิสของ

มิตซูบิชิสามารถใชใบพัดเครื่องปรับอากาศรวมกับ

ผลติภณัฑประเภทพดัลม ทำใหตนทนุต่ำลง กลาวไดวา

เปนการเฉลีย่ตนทนุใหต่ำลงได หรอืธรุกจิโรงแรมฝายแม

บาน(House Keeping) ทีท่ำความสะอาดหองพกัแขกรวม

กับทำความสะอาดหองโถง หองอาหารในโรงแรม เปน

ตน นอกจากนีค้วามหลากหลายยงัสามารถเพิม่ทางเลอืก

ความตองการ (Demand) ดวยผลติภณัฑ/บรกิารทีห่ลาก

หลาย เปนการเพิม่ความภกัดทีีล่กูคามตีอองคกรเพิม่ขึน้

องคกรทีใ่ชกลยทุธ Mass Customization

นักวิชาการหลายทานไดกลาววาความตองการ

ลกูคาทีห่ลากหลาย (Demand Variety) องคกรควรมกีลมุ

ผลติภณัฑ/บรกิารทีห่ลากหลาย (Product Variety) ดวย

เชนกนั (Berman, 2002; Hart, 1996; Pine,1993, p.44)

ในสวนนี้จะไดกลาวถึงองคกรที่ดำเนินกลยุทธ Mass

Customization ซึง่ไดจากวรรณกรรมในตางประเทศและ

จากงานวิจัยในประเทศ เพื่อใหเปนไปตามจุดมุงหมาย

ของบทความที่ตองการศึกษาถึงกลยุทธ  Mass

Customization เพือ่สงมอบคณุคาใหลกูคาไดอยางหลาก

หลายภายใตการเปลีย่นแปลงของสภาพแวดลอม มรีาย

ละเอยีดคอื

แมคโดนัลด (McDonald) ซึ่งอยูในอุตสาหกรรม

อาหารบรกิารดวน (Fast-Food Resturant) ในอดตีไดใช

ระบบการผลิตแบบจำนวนมาก ทำใหไดประโยชนจาก

การผลติทีป่ระหยดั ภายใตเบเกอรทีม่มีาตรฐาน (Stan-

dardization) ซึ่งสามารถตอบสนองความตองการลูกคา

ในตลาดมวลชน (Mass Market) โดยลูกคาไมสามารถ

ปฏิเสธมาตรฐานที่ไดจากแมคโดนัลดได  (ทั้งที่อยาก

ปฏิเสธ) แตปจจบุนัแมคโดนลัดสามารถตอบสนองลกูคา

ไดหลากหลายตรงตามความตองการลูกคาแตละรายใน

สิ่งที่ตองการดวยแนวคิด Mass Customization ลูกคา

สามารถสัง่แมคไรซเบอรเกอรหม ูแมคไรซเบอรเกอรไก

นักเก็ต แมคฟชทำจากเนื้อปลาไวทอลาสกันพอลลอค

(WhiteAlas Kan Pollock) สลดัผกั กาแฟ ฯลฯ โดยทีล่กูคา

สามารถระบสุวนผสมในอาหารทีต่องการได อาท ิสาขา

ของแมคโดนลัดในกรงุเทพฯ ลกูคาเคานเตอรสามารถสัง่

เบอรเกอรบนมาตรฐานของแมค  แตลกูคาเลอืกทีจ่ะไม

ใสสวนผสมบางอยางหรอืเลอืกใสสวนผสมบางอยางได ซึง่

แมคโดนัลด สามารถผลิตใหกับลูกคาทุกรายไดตามที่

ลูกคาตองการ การที่ทำเชนนี้ไดเนื่องจากพนักงาน

เคานเตอร (Front Office) สามารถรบัคำสัง่ (Orders) จาก

ลูกคาแตละรายที่มีความชอบในเบอรเกอรที่แตกตางกัน

โดยคำสั่งซื้อจะถูกลำเลียงเขาไปตลอดเวลา "นี่คือ

Customization" จากคำสัง่ซือ้ลกูคา ผานระบบไปยงัฝาย

ผลติทีอ่ยดูานหลงัราน (Back Office) ซึง่จะทำการผลติ

เบอรเกอรตามคำสัง่ซือ้ ทีม่กีารคดัแยกคำสัง่ซือ้ทีเ่หมอืน

กนัเขาดวยกนัเพือ่ผลติในระบบมวล (Mass Production)

ภายใตระบบการผลติทีเ่ปนมาตรฐานซึง่เกดิจากการแบง

งานกนัทำ ดวยระยะเวลาทีไ่มนานนกัในทีส่ดุสามารถสง

มอบเบอร เกอรคุณภาพมาตรฐานดวยความรอน

พอเหมาะ บริการที่รวดเร็วถูกตองแมนยำ คุมคาทั้ง

คุณภาพ บริการและราคาใหกับลูกคาตามที่ตองการทุก

ราย นี่คือกลยุทธ Mass Customization ที่ทำให

แมคโดนลัดสามารถมดัใจลกูคาไดในปจจบุนั

กางเกงยีนสลีวายสสเตารท (Levi Strauss) กับ

เทคโนโลยเีวบ็ไซตดวยการเสนอมาตรฐานกางเกงยนีสที่

มมีาตรฐาน รปูทรงและสขีองกางเกงทีห่ลากหลาย โดย

ทีล่กูคาสามารถเลอืกไดตามความพอใจแลวระบเุงือ่นไข

ในสิง่ทีต่องการ หลงัจากนัน้ระบบคอมพวิเตอรของบรษิทั

จะรวมคำสั่งซื้อที่เหมือนกันและผลิตกางเกงยีนสตามที่

ลกูคาตองการโดยใชเวลาประมาณ 4-6 สปัดาห เพือ่สง

มอบกางเกงยีนสใหลูกคาแตละรายที่บาน นอกจากนี้

บริษัทไดมีการบันทึกขอมูลเกี่ยวกับขนาด สี รูปทรง ที่

ลกูคาชอบเกบ็ไวเปนฐานขอมลูเมือ่ลกูคามาใชบรกิารครัง้

ตอไปบรษิทัสามารถตดัแตงใหลกูคาไดทนัท ีนีค่อื Mass

Customization ในแบบที่องคกรกำหนดมาตรฐานไว

ขณะเดยีวกนักส็ามารถปรบัแตงมาตรฐานไดตามทีล่กูคา

ตองการทัง้ขนาดทีใ่หญขึน้หรอืเลก็ลง หรอืเพิม่เตมิสสีนั

บางอยางในกางเกงยนีสภายใตมาตรฐานทีบ่รษิทัไดวาง

แผนไว

โรงแรมรซิคารตนั (Ritz-Carlton) กบักลยทุธ Mass

Customization ดวยการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ

(Information Technology) เพือ่จำชือ่และบนัทกึประวตัิ

ลูกคาสำหรับออกแบบและสงมอบบริการใหลูกคาอยาง
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แมนยำ เปนการเกบ็ขอมลูความประทบัใจทีล่กูคาชอบไว

บนฐานขอมลู เมือ่ลกูคาโทรศพัทมาทีโ่รงแรมหรอืเดนิเขา

มาขอใชบรกิารโรงแรม พนกังานบรกิารสวนหนาจะถาม

ลูกคาวาเคยใชบริการโรงแรมหรือไม หรือมีบัตรสมาชิก

โรงแรมหรือไม ถาไมเคยใชบริการหรือไมมีบัตรสมาชิก

พนักงานจะถามรายละเอียดเกี่ยวกับชื่อ ที่อยู บริษัทที่

ทำงาน ตองการหองพกัแบบไหน สบูบหุรีห่รอืไม เพือ่เกบ็

ไวเปนขอมลูประวตั ิแตถาลกูคาเปนสมาชกิโรงแรมหรอื

เคยใชบริการโรงแรมเมื่อพนักงานปอนขอมูลเขาไปใน

ระบบฐานขอมลูกลาง พนกังานจะทราบทนัทวีาลกูคาชือ่

มิสเตอรจอหนสัน และจะทราบทันทีวาลูกคาชอบอะไร

อยูที่ไหน พรอมกับถามมิสเตอรจอหนสันทันทีวา

"ยินดตีอนรบัมสิเตอรจอหนสนั ทานตองการหองพกัแบบ

เดอลกุซ (Deluxe) บนชัน้ไมสบูบหุร ี เตยีงเดีย่ว พรอม

คปูองอาหารเชา และใหปลกุในเวลา 6.00 นาฬกิา เหมอืน

เดิมหรือไม โดยขอมูลดังกลาวนั้นทุกสาขาของโรงแรม

แหงนี้สามารถเรียกดูได ทำใหทราบถึงความชอบลูกคา

ทักทายชื่อลูกคาไดถูกตองแมวาลูกคาจะไมเคยมาใช

บริการที่สาขาบางแหงก็ตาม นี่เปนรูปแบบหนึ่งซึ่งเปน

การใชประโยชนจากฐานขอมลูลกูคาเพือ่ใหบรกิารลกูคา

(Hart, 1996) หรอืโรงแรมในประเทศไทยทางภาคใตบาง

แหงใชกลยุทธดังกลาวดวยการมีระบบฐานขอมูลลูกคา

เพื่อเก็บประวัติการใชบริการของลูกคาทุกครั้งที่มาใช

บรกิาร และสามารถสงมอบบรกิารทีป่ระทบัใจใหลกูคาได

ทกุครัง้ นีไ่มใชเรือ่งบงัเอญิแตเปนสิง่ทีอ่ยภูายใตกรอบแหง

กลยทุธ Mass Customization

             นอกจานี ้Jiang (2000) ใหเหตผุลสนบัสนนุเกีย่ว

กบัองคกรทีใ่ชกลยทุธ Mass Customization ไวอยางนา

สนใจวา Mass Customization นำไปสคูวามไดเปรยีบที่

มาจาก "คณุคาทีห่ลากหลาย" ดวยการสงมอบบรกิารให

ลูกคาไดอยางหลากหลาย เนื่องจากลูกคาแตละรายมี

เอกลักษณเฉพาะของตัวเองและมีรสนิยมการบริโภคที่

หลากหลาย ลกูคาทีต่างรายกนัตองการสนิคาหรอืบรกิาร

ที่ตางกันอยางเดนชัด ผลิตภัณฑ/บริการที่หลากหลาย

สามารถสรางผลกำไรใหองคกรได และสามารถเปน

ขวากหนามปองกนัการเขามาของคแูขงขนัไดเปนอยางดี

หลกัการ Mass Customization

จากที่ไดนำเสนอมาตั้งแตตนจะเห็นวา Mass

Customization คอืกลยทุธทีส่ามารถตอบสนองตอความ

เปลี่ยนแปลงเพื่อเผชิญกับพฤติกรรมลูกคา หรือความ

ชอบของลกูคาทีก่ระจายออกเปนความชอบทีห่ลากหลาย

ภายใตเทคโนโลยีที่ขับเคลื่อนการแขงขันใหองคกรตอง

ปรบัตวัอยางเทาทนัคแูขงขนั ในสวนนีจ้ะเปนการสรปุถงึ

หลกัการเพือ่นำกระบวนทศัน Mass Customization ไป

สูการปฏิบัติซึ่งมีรายละเอียดคือ

1. องคกรตองมคีวามสามารถในการสรางเกณฑใน

การเลือกลูกคา(ควรเปนลูกคาที่มีศักยภาพหรือมีอำนาจ

ซือ้) แตละรายทีเ่ปนลกูคาเปาหมาย พรอมทัง้ตองมชีอง

ทางในการเขาถงึหรอืสือ่สารแลกเปลีย่นขอมลูระหวางกนั

กับลูกคาได เนื่องจากการสื่อสารเพื่อสรางปฏิสัมพันธ

จะทำใหเกดิการเรยีนรรูะหวางองคกรกบัลกูคาเพือ่บนัทกึ

เปนขอมลูและปรบัปรงุขอมลูลกูคาใหเปนปจจบุนั ดงันัน้

ถาองคกรไมสามารถเขาถึงหรือไมสามารถสื่อสาร

ระหวางกนักบัลกูคาได กลยทุธ Mass Customizaltion

กย็ากทีจ่ะประสบความสำเรจ็

2. องคกรทีใ่ชกลยทุธ Mass Customization จะตอง

ใหความสำคญักบัขอมลูเฉพาะของลกูคา เพือ่จะไดทราบ

ลกัษณะความตองการเฉพาะของลกูคา ไดทราบถงึความ

แตกตางดานรสนิยมของลูกคา การซื้อและการใชสินคา

และบริการของลูกคาแตละราย เพราะจะทำใหสามารถ

นำไปออกแบบ พัฒนาและสงมอบบริการ (Delivery)

ใหกับลูกคาไดตามที่ลูกคาแตละรายตองการ

3. องคกรที่ ใหความสำคัญกับกลยุทธ Mass

Customization สามารถทำกำไรจากสวนตางราคาทีบ่วก

เพิ่มขึ้น เนื่องจากความสามารถในการผลิตและสงมอบ

บรกิารใหลกูคาแตละรายเปนกรณพิีเศษ โดยทีล่กูคาเตม็

ใจทีจ่ะจาย

4. กลยุทธ Mass Customization สามารถใช

เวบไซต (Web) เปนเครือ่งมอืหนึง่ในการรบัคำสัง่ซือ้ลกูคา

แตละรายที่แตกตางกัน ทั้งนี้เวบไซตสามารถจับคูคำสั่ง

ซือ้ของลกูคาแตละรายแลวนำคำสัง่ซือ้ทีเ่หมอืนกนัทีเ่รยีก

วา "Mass Market of One" เพือ่นำมาผลติในขนาดใหญ

แลวใชระบบจัดการเพื่อสงมอบผลิตภัณฑ/บริการให

ลกูคาไดทกุคนตามทีต่องการ

5. กลยุทธ Mass Customization จะใชไดดีกับ

ตลาดที่แตกกระจาย ที่อาจเรียกไดวาเปนตลาดเฉพาะ
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ราย ตลาดลกัษณะนีส้อดคลองกบัปจจบุนัดงัไดกลาวมา

แตตนแลว ซึง่ตลาดทีแ่ตกกระจายนัน้การผลติกค็วรตอง

ใชระบบการผลิตที่ยืดหยุน(แตอยูบนพื้นฐานการผลิตที่

มุงความเชี่ยวชาญ) สามารถตอบสนองความตองการที่

หลากหลายได ดวยการใชระบบการจดัการทีส่ามารถรบั

คำสัง่ซือ้ทีห่ลากหลายของลกูคา และใชระบบจดัคำสัง่ซือ้

ทีเ่หมอืนกนันำมาผลติดวยมาตรฐานความเชีย่วชาญแลว

สงมอบผลติภณัฑ/บรกิาร ใหลกูคาไดทัง้หมด อาท ิ โรง

พยาบาลซึง่รบัผปูวยทีเ่ขารบัการรกัษาทกุรายตัง้แตนาย

ก. ทีแ่จงความประสงควาตองการรกัษาโรคปวดขอ นาย

ข. ที่แจงความประสงควาตองการรักษาโรคไขหวัดใหญ

จนถงึนาย ฮ. ซึง่แจงความประสงควาตองการรกัษาโรค

ไมเกรน ทัง้นีเ้จาหนาทีโ่รงพยาบาลจะมรีะบบคดักรองแต

และโรคของผูปวยที่เหมือนกันเขาดวยกัน สมมติวาโรค

ปวดขอรวมได 20 ราย โรคไมเกรนรวมได 10 ราย ฯลฯ

ก็จะสงผูปวยเหลานี้ไปยังแพทยผูเชี่ยวชาญเฉพาะเพื่อ

รกัษา กลาวไดวาผปูวยทกุรายสามารถไดรบัการรกัษาใน

เชิงประสิทธิผลตามที่ผูปวยตองการทุกราย ขณะที่โรง

พยาบาลกไ็ดประสทิธภิาพดานการผลติในขนาดทีเ่หมาะ

สมและสามารถสงมอบคณุคาไดหลากหลายในเวลาเดยีว

กนั

6. องคกรทีจ่ะนำกลยทุธ Mass Customization ไป

ใชจะตองคำนึงถึงขนาดการผลิตที่เหมาะสมหรือตอง

กำหนดปรมิาณซือ้ขัน้ต่ำ มฉิะนัน้ Mass Customization

จะไมสามารถทำงานไดอยางมปีระสทิธภิาพ หมายความ

วาจะตองมกีารรวบรวมคำสัง่ซือ้ของลกูคาแตละรายและ

จบัคคูำสัง่ซือ้ทีเ่หมอืนกนัใหไดในขนาดทีเ่หมาะสมกบัการ

ผลิตเพื่อใหเกิดการประหยัดดานตนทุนการผลิต แตถา

เปนคำสัง่ซือ้เฉพาะรายเดยีวทีไ่มสามารถรวมคำสัง่ซือ้ได

Mass Customizaltion สามารถทำไดดวยการกำหนด

ปริมาณซื้อ (Volume) ขั้นต่ำพรอมระบุราคาตามขนาด

การผลติ อาท ิเอม็ แอนด เอม็ (M & M) เมือ่ลกูคาตอง

การลกูกวาดเคลอืบชอ็กโกแลตพรอมตองการขอความที่

ระบุบนช็อกโกแลตวา "สุขสรรควันเกิดครบรอบ 30 ป

พรอมดวยใบหนาของบุคคลเจาของวันเกิด" M & M

สามารถทำใหไดตามที่ลูกคาตองการ แตตองซื้อใน

ปรมิาณขัน้ต่ำตามที ่M & M กำหนด ขณะทีร่าคาจะสงู

กวาราคาปกตเิลก็นอย

7. องคกรที่ ใหความสำคัญกับกลยุทธ Mass

Customization จะตองใหความสำคญักบัความไวตอความ

รูสึกของลูกคาในการทำตามสั่ง (Customer Customi-

zation Sensitivity) ถาลูกคามีความไวตอความรูสึกใน

การทำตามสัง่สงู ลกูคาจะยอมเสยีเวลารอ ยอมจายแพง

ขณะเดียวกันขนาดของกลุมในการทำ Mass Customi-

zation จะมขีนาดเลก็ อาท ิ ในอตุสาหกรรมสายการบนิ

ลกูคาทีซ่ือ้เครือ่งบนิมคีวามไวตอความรสูกึในการทำตาม

สั่งสูงเพราะลูกคาที่เปนสายการบินนั้นตองการความ

ปลอดภยั ความสะดวก ความเรว็ สิง่อำนวยความสะดวก

ในเครื่องบินที่ครบครัน ฯลฯ ลูกคาเหลานี้จะยินยอมที่

จะเสยีเวลารอนาน และจายแพง เปนตน  ในทางกลบักนั

ถาความไวตอความรูสึกของลูกคาในการทำตามสั่งต่ำ

ลูกคาจะไมยินยอมเสียเวลาในการรอคอย และไมยอม

จายแพง ขณะที่ขนาดกลุมลูกคาก็มีขนาดที่ใหญ อาทิ

เกลือซึ่งลูกคาตองการเพียงความเค็มเพื่อใชปรุงอาหาร

หรอืโรยถนน เปนตน

บทสรุป

พลวตัการแขงขนัในโลกธรุกจิกอใหเกดิการเปลีย่น

แปลง คแูขงขนัพฒันาความสามารถตลอดเวลา ในขณะที่

ลกูคามชีองทางใหเลอืกซือ้เพิม่ขึน้มอีำนาจมากขึน้และมี

พลังการตอรองมากยิ่งขึ้น การแขงขันดวยการเนน

ประสิทธิภาพอาจไมสามารถตอบโจทยการแขงขันที่

รนุแรงไดครบถวน แนวความคดิการแขงขนัดวยความได

เปรยีบจากปรมิาณมากหรอืแบบมวลชน (mass produc-

tion) ทีใ่ชมาตัง้แตยคุอตุสาหกรรม อาจถงึเวลาตองปรบั

เปลี่ยน ปจจุบันแนวความคิดการแขงขันเพื่อความได

เปรยีบกำลงัเคลือ่นสแูนวความคดิ Mass Customization

เนื่องจากลูกคามีความชอบที่หลากหลาย และตลาดได

แตกกระจาย (Fragmentation) จากลกูคาทีเ่ปนกลมุแปร

เปลี่ยนเปนลูกคาแบบเฉพาะราย นำไปสูคำถามที่ผู

บรหิารจะตองตอบคอื "จำเปนหรอืไมทีอ่งคกรจะตองให

ความสำคญักบัการตอบสนองความตองการลกูคา?" ถา

คำตอบคอื "ใช" ทานควรจะอานคำถามตอไปคอื "องคกร

จะทำอยางไรเพือ่บรรลเุปาหมายดงักลาว ?"

บทความนี้ไดมีการอภิปรายเพื่อตอบคำถามเกี่ยว

กับความตองการลูกคาที่มีลักษณะเฉพาะรายทั้ง 2 ขอ

และไดนำเสนอกระบวนทัศนใหมการแขงขันดวยแนว

ความคดิ กลยทุธ Mass Customization และไดใหเหตผุล
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วาทำไมองคกรตองทำความเขาใจแนวความคิดกลยุทธ

Mass Customization นอกจากนีย้งัไดใหเหตผุลวาจะนำ

กลยทุธดงักลาวไปใชอยางไร  รวมถงึประโยชนทีอ่งคกร

จะไดรบัเมือ่ใชกลยทุธนี ้ อาจกลาวไดวาเปนกระบวนทศัน

ในการจดัการอปุทาน  (Supply Management) ประสาน

กบัการจดัการอปุสงค (Demand Management) ไดอยาง

ลงตัวในศตวรรษนี้ ซึ่งผูเขียนเชื่อวาองคกรที่ใชกลยุทธ

Mass Customization จะไดรับรางวัลจากลูกคาทำให

ลกูคาภกัดตีอองคกร รวมถงึการเพิม่ขึน้ของศกัยภาพใน

การทำกำไรทีเ่พิม่สงูขึน้
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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
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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

ชือ่ผแูตง. ป. ชือ่เรือ่ง. ชือ่วารสารหรอืชือ่ Newsletter หรอืชือ่ Bulletin  ถามตีวัยอเปนสากล  กใ็หใชตวัยอ ปที ่:

หนา-หนา.

ตวัอยางการเขยีน

ไพศาล  เหลาสวุรรณ. 2524. วธิกีารเขยีนบทความทางวชิาการวทิยาศาสตร. ว.สงขลานครนิทร 3 : 27-43.

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

Ttopics 6 : 13-15.

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

Chem. 27 : 2456-2458.

ค. รายงานประจำป

แบบการเขยีน

ชือ่ผแูตง. ป. ชือ่เรือ่ง. ชือ่รายงานประจำป พ.ศ. หนวยงาน  หนา-หนา.

ตวัอยางการเขยีน

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

รายงานสรปุผลการทดลองพชืสวน 2522. กองพชืสวน  กรมวชิาการเกษตร. หนา 5-20.

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

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

ง. รายงานการประชมุ

แบบการเขียน

ชือ่ผแูตง. ป. ชือ่เรือ่ง. รายงานการประชมุ ถามตีวัยอสากลกใ็หพมิพตวัยอ  ครัง้ที ่(ถาม)ี วนัเดอืนปทีม่กีารประชมุ

สถานทีป่ระชมุ. หนา-หนา.

ตวัอยางการเขยีน

พสิษิฐ  เสพสวสัดิ ์ ศรสีมร  พทิกัษ  เตอืนจติต  สตัยาวริทุธ และสาทร  สริสิงิห. 2523. ประสทิธภิาพของสารฆา

แมลงบางชนิดกับหนอนเจาะฝกถั่วเหลือง. รายงานการประชุมวิชาการแมลงและสัตวศัตรูพืช  ครั้งที่ 2

กองกฏีและสตัววทิยา  24-27  มถินุายน 2532  ณ  ศนูยวจิยัอารกัขาขาว  กรงุเทพฯ. หนา 492-523.

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

Ent. 2 : 1015-1032.

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

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

จ. เอกสารไมปรากฏชื่อผูเขียน

แบบการเขียน

ใหใชคำวา นรินาม หรอื Anonymous แทนชือ่ตามดวย ป พ.ศ. หรอื ค.ศ. ทีต่พีมิพ  และใชวธิกีารเขยีนตามประเภท

ของเอกสารนัน้ๆ ดงัทีก่ลาวมาแลวขางตน

ตวัอยางการเขยีน

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

นรินาม. 2520. สตัวศตัรอูอย. วารสารกสกิรรมไรออย. 1: 445-449
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