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Editor  Ta lk
สวัสดีค่ะท่านผู้อ่าน

วารสาร HR Intelligence ฉบับนี้เป็นวารสารปีที่ 15 ฉบับที่ 1 (มกราคม - มิถุนายน 2563) จัดท�ำขึ้นเพื่อเป็นเวทีเปิดทางวิชาการให้ผู้สนใจ 

ทั้งผู้ที่เป็นผู้ทรงคุณวุฒิ นักวิชาการ นักบริหารที่เกี่ยวข้องสัมพันธ์กับทรัพยากรมนุษย์ในองค์การและภาคส่วนต่างๆ ได้เผยแพร่ความคิด แง่มุมและ 

ความรู้ทางวิชาการ งานวิจัยและผลงานสร้างสรรค์อันเป็นประโยชน์ ในเล่มจะประกอบด้วยคอลัมน์ และบทความวิจัยด้านทรัพยากรมนุษย์ ในมิติต่างๆ 

ที่หลากหลาย ภายใต้การการันตีคุณภาพของการเป็นวารสารที่อยู่ในฐานข้อมูล TCI กลุ่มที่ 2

ในฉบับน้ีมีงานวิจัยด้านทรัพยากรมนุษย์ 4 เร่ือง งานวิจัยเร่ืองแรกคือ การวางแผนและการพัฒนาอาชีพของโรงแรม 4 ดาว และ 5 ดาว  

ในจังหวัดชลบุรีและจังหวัดระยอง การวิจัยเชิงคุณภาพ โดยใช้ทฤษฎีฐานราก เพื่อค้นหาแนวคิดในการวางแผนและพัฒนาอาชีพ อธิบายข้ันตอน 

ในการวางแผนและพัฒนาอาชีพ ตรวจสอบบทบาทของนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ศึกษาผลลัพธ์ของการวางแผนและพัฒนาอาชีพ และพัฒนาตัวแบบ

การวางแผนและพัฒนาอาชีพในโรงแรม 4 และ 5 ดาว ในจังหวัดชลบุรีและระยอง งานวิจัยเรื่องที่สองคือ การศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของลักษณะ

บุคลิกภาพเชิงรุก และการรับรู้บรรยากาศองค์การที่มีต่อความตั้งใจคงอยู่ในงาน โดยมีความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวแปรสื่อของพนักงานบริษัทผู้ผลิต

เครื่องใช้ไฟฟ้า งานวิจัยเรื่องที่สามคือ ปัจจัยที่ก�ำหนดการสมรส โดยใช้ข้อมูลซึ่งรวบรวมจากรายงานการส�ำรวจภาวะเศรษฐกิจและสังคมของครัวเรือน

ของส�ำนักงานสถิติแห่งชาติ และหน่วยงานอื่นๆ ของภาครัฐบาล โดยข้อมูลมีลักษณะเป็นข้อมูลพาแนลของ 77 จังหวัด ระหว่าง พ.ศ. 2556 - 2559 งาน

วิจัยเรื่องสุดท้ายคือ แบบจ�ำลองสมการโครงสร้างของอิทธิพลการจัดการทรัพยากรบุคคลต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 

นอกจากน้ียังมีบทความวิชาการ 2 เร่ือง เร่ืองแรกคือ บทบาทของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในฐานะตัวขับเคลื่อนนวัตกรรมองค์กร เพื่อ 

สะท้อนให้เห็นว่าการบริหารทรัพยากรมนุษย์นั้นมีบทบาทส�ำคัญในการเสริมสร้างประสิทธิภาพและความยั่งยืนของนวัตกรรมองค์กร เรื่องที่สองคือ สติ 

และจิตวิญญาณองค์กร ทัง้น้ี ผู้วจิยัค้นพบว่างานศกึษาวจิยัทางด้านสตแิละจติวญิญาณองค์การน้ันยงัมช่ีองว่างให้พฒันาเพือ่เสริมองค์ความรู้ให้เข้มแข็ง 

ในบริบทของการจัดการ

ทางวารสารขอขอบคุณผู้ส่งบทความทุกท่านและยินดีเป็นอย่างยิ่งหากมีผู้สนใจเขียนและส่งบทความด้านทรัพยากรมนุษย์ในแง่มุมที่แตกต่าง

ออกไป อันเป็นการสะท้อนภาพการพัฒนาองค์ความรู้และแนวปฏิบัติด้านทรัพยากรมนุษย์ในภาคส่วนและองค์การต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นการศึกษาวิจัย 

ในระดับมหภาค (Macro) หรือจุลภาค (Micro) ทั้งนี้ การศึกษามิได้จ�ำกัดสาขาวิชา แต่เป็นการเปิดกว้างในลักษณะสหวิทยาการก็จะช่วยท�ำให้วงการ

ด้านทรัพยากรมนุษย์พัฒนาไปควบคู่กับศาสตร์อื่นๆ ซึ่งจะท�ำให้เกิดนวัตกรรมและแนวคิดใหม่ๆ ที่จะช่วยส่งเสริมการพัฒนาองค์ความรู้  	

ในท้ายทีส่ดุน้ี  กองบรรณาธกิารหวงัว่าวารสารฉบบัน้ีจะเป็นประโยชน์ต่อผูอ่้านและหากมข้ีอเสนอแนะใดในการปรับปรุงให้วารสารมคีวามสมบรูณ์ 

ยิ่งขึ้น ทางกองบรรณาธิการขอน้อมรับไว้ด้วยความยินดียิ่ง

ผศ.ดร.แก้วขวัญ ตั้งติพงศ์กูล
บรรณาธิการ
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วารสาร HR intelligence มุ่งมั่นที่จะรักษามาตรฐานด้านจริยธรรมในการตีพิมพ์สูงสุด ดังนั้น ทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้องจะต้อง

ปฏิบัติตามหลักการและมาตรฐานด้านจริยธรรมในการตีพิมพ์อย่างเคร่งครัด

หน้าที่ของบรรณาธิการต่อผู้นิพนธ์
1.	 บรรณาธิการมีหน้าที่พิจารณาและตรวจสอบบทความที่ส่งมาเพื่อเข้ารับการพิจารณาตีพิมพ์กับวารสารทุกบทความ 

โดยพิจารณาเน้ือหาบทความที่สอดคล้องกับเป้าหมายและขอบเขตของวารสาร รวมถึงการตรวจสอบคุณภาพบทความใน

กระบวนการประเมินและคุณภาพบทความก่อนตีพิมพ์

2.	 บรรณาธิการต้องใช้เหตผุลทางวิชาการในการพจิารณาบทความทกุคร้ังโดยปราศจากอคตทิีม่ต่ีอบทความและผูนิ้พนธ์

ในด้านเชื้อชาติ เพศ ศาสนา วัฒนธรรม การเมือง และสังกัดของผู้นิพนธ์

3.	 บรรณาธิการต้องไม่มีส่วนได้ส่วนเสียกับผู้นิพนธ์หรือผู้ทรงคุณวุฒิ ไม่น�ำบทความหรือวารสารไปใช้ประโยชน์ในเชิง

ธุรกิจหรือน�ำไปเป็นผลงานทางวิชาการของตนเอง

4.	 บรรณาธิการต้องไม่แก้ไขหรือเปลี่ยนแปลงเน้ือหาบทความและผลประเมินของผู้ทรงคุณวุฒิ รวมถึงไม่ปิดกั้นหรือ

แทรกแซงข้อมูลที่ใช้แลกเปลี่ยนระหว่างผู้ทรงคุณวุฒิและผู้นิพนธ์

5.	 บรรณาธิการต้องปฏิบัติตามกระบวนการและขั้นตอนต่างๆ ของวารสารอย่างเคร่งครัด

6.	 บรรณาธิการต้องรักษามาตรฐานของวารสาร รวมถึงพัฒนาวารสารให้มีคุณภาพและมีความทันสมัยเสมอ

 

หน้าที่ของผู้นิพนธ์บทความ
1.	 ผลงานของผู้นิพนธ์ต้องเป็นผลงานที่ไม่เคยตีพิมพ์หรือเผยแพร่ที่ใดมาก่อน

2.	 ผู้นิพนธ์ต้องไม่คัดลอกผลงานของผู้อื่น และต้องมีการอ้างอิงทุกคร้ังเมื่อน�ำผลงานของผู้อื่นมาน�ำเสนอหรืออ้างอิง 

ในเนื้อหาของบทความตนเอง

3.	 หากผลงานทางวิชาการของผูนิ้พนธ์เก่ียวข้องกบัการใช้สตัว์ ผูเ้ข้าร่วม หรืออาสาสมคัร ผูนิ้พนธ์ควรตรวจสอบให้แน่ชัด 

ว่าได้ด�ำเนินการตามหลักจริยธรรม ปฏิบัติตามกฎหมายและข้อบังคับที่เกี่ยวข้องอย่างเคร่งครัด รวมถึงต้องได้รับความยินยอม

ก่อนการด�ำเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลทุกครั้ง

4.	 ผู้นิพนธ์ต้องเปิดเผยแหล่งทุนสนับสนุนการท�ำผลงานทางวิชาการ

5.	 ผู้นิพนธ์ต้องยินยอมโอนลิขสิทธ์ิให้แก่วารสารก่อนการตีพิมพ์ และไม่น�ำผลงานไปเผยแพร่หรือตีพิมพ์กับแหล่งอื่นๆ 

หลังจากที่ได้รับการตีพิมพ์กับวารสาร HR intelligence แล้ว

6.	 ชื่อผู้นิพนธ์ที่ปรากฎในบทความต้องเป็นผู้ที่มีส่วนในผลงานวิชาการนี้จริง

7.	 ผู้นิพนธ์ต้องแก้ไขความถูกต้องของบทความตามข้อเสนอแนะของผุ้ทรงคุณวุฒิและกองบรรณาธิการ

 

จริยธรรมการตีพิมพ์



หน้าที่ของผู้ทรงคุณวุฒิประเมินบทความ
1.	 ผู้ทรงคุณวุฒิต้องค�ำนึงถึงคุณภาพบทความเป็นหลัก พิจารณาบทความภายใต้หลักการและเหตุผลทางวิชาการ 

โดยปราศจากอคติหรือความคิดเห็นส่วนตัว และไม่มีส่วนได้ส่วนเสียกับผู้นิพนธ์

2.	 ผู้ทรงคุณวุฒิต้องไม่แสวงหาประโยชน์จากผลงานทางวิชาการที่ตนเองได้ท�ำการประเมิน

3.	 ผู้ทรงคุณวุฒิต้องตระหนักว่าตนเองมีความรู้ความเข้าใจในเนื้อหาของผลงานวิชาการที่รับประเมินอย่างแท้จริง

4.	 หากผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบพบว่าบทความที่รับประเมิน เป็นบทความที่คัดลอกผลงานช้ินอื่นๆ ผู้ทรงคุณวุฒิ 

ต้องแจ้งให้บรรณาธิการทราบทันที

5.	 ผู้ทรงคุณวุฒิต้องรักษาระยะเวลาประเมินตามกรอบเวลาประเมินที่ก�ำหนด รวมถึงไม่เปิดเผยข้อมูลของบทความ 

ให้ผู้ที่ไม่มีส่วนเกี่ยวข้องได้รับรู้
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Career Planning and Development of Four and
Five-Star Hotels in Chonburi and Rayong Provinces

Abstract
The hotel industry has been recognized as a global industry around the world. To gain competitive advantage 

and enhance employee performance, hotel businesses strive to maximize their human capital through improving 

the career planning and development program. The objectives of this qualitative research with a grounded 

theory approach are to explore the concept of career planning and development, describe the steps/process 

in developing career planning and development, examine the role of human resource development (HRD) in 

implementing career planning and development, study the outcomes of implementing career planning and  

development, and develop a career planning and development model for four and five-star hotels in  

Chonburi and Rayong Provinces. The data collection methods in this study combined semi-structured interview, 

audio visual and document review methods with 25 participants as the General Manager, Management Team, 

Head of Department, and Head of Human Resource Department who work at four and five-star hotels in Chonburi 

and Rayong Provinces with at least 3 years working experience. Data analysis in this study was followed by 

Constructing Grounded Theory procedure. The findings are described as 1) Career planning and development 

concept, 2) Career planning and development steps/process as Step 1: Preparing career assessment, Step 2: 

Developing a career planning and development roadmap and action plan, Step 3: Reviewing and adjusting,  

Step 4: Submit a plan to GM/Owners to get final approval, Step 5: Implementing and prioritizing, Step 6: Supporting 

and monitoring, and Step 7: Evaluating and feedback, 3) HRD role, and 4) Career planning and development 

outcomes. The findings also generated and presented a model, “Career planning and development model for 

four and five-star hotels in Chonburi and Rayong Provinces”.
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การวางแผนและการพัฒนาอาชีพของโรงแรม 4 ดาว และ
5 ดาว ในจังหวัดชลบุรีและจังหวัดระยอง

บทคัดย่อ
อุตสาหกรรมโรงแรมได้รับการยอมรับว่าเป็นอุตสาหกรรมระดับโลก เพื่อความได้เปรียบทางการแข่งขันและเพิ่มผลการ

ท�ำงานของพนักงาน  ธุรกจิโรงแรมจงึต้องให้ความส�ำคัญกบัการวางแผนและพฒันาอาชีพของพนักงาน  วตัถปุระสงค์ของการวิจยั 

เชิงคุณภาพ โดยใช้ทฤษฎีฐานราก คือ เพื่อค้นหาแนวคิดในการวางแผนและพัฒนาอาชีพ อธิบายขั้นตอนในการวางแผนและ 

พัฒนาอาชีพ ตรวจสอบบทบาทของนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ศึกษาผลลัพธ์ของการวางแผนและพัฒนาอาชีพ และพัฒนา 

ตัวแบบการวางแผนและพัฒนาอาชีพในโรงแรม 4 และ 5 ดาว ในจังหวัดชลบุรีและระยอง วิธีการเก็บข้อมูลที่ใช้ คือ การ

สัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง การบันทึกเสียง และการใช้เอกสารอ้างอิง โดยเก็บข้อมูลกับผู้จัดการทั่วไป ผู้บริหาร หัวหน้าแผนก 

หัวหน้าแผนกทรัพยากรมนุษย์ ในโรงแรม 4 และ 5 ดาว ในจังหวัดชลบุรีและระยอง จ�ำนวน 25 คน โดยต้องมีประสบการณ์

การท�ำงานในโรงแรมตั้งแต่ 3 ปีขึ้นไป การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้กระบวนการทฤษฎีฐานราก ผลการวิจัยพบว่า การวางแผน

และพัฒนาอาชีพในโรงแรม 4 และ 5 ดาว ในจังหวัดชลบุรีและระยอง ประกอบด้วย 1) แนวคิดด้านการวางแผนและพัฒนา

อาชีพ, 2) ข้ันตอนในการวางแผนและพัฒนาอาชีพ ได้แก่ 1: เตรียมการประเมินอาชีพ; 2: พัฒนาแผน; 3: ทบทวนและ 

ปรับเปลี่ยน; 4: ขออนุมัติจากผู้จัดการทั่วไป/เจ้าของ; 5: ปฏิบัติและพิจารณาล�ำดับความส�ำคัญก่อนหลัง; 6: สนับสนุนและ 

ตรวจสอบ; 7: ประเมินผลและเสนอแนะ, 3) บทบาทของนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์, 4) ผลลัพธ์จากการวางแผนและพัฒนา

อาชีพ นอกจากน้ี ยังได้น�ำเสนอตัวแบบการวางแผนและพัฒนาอาชีพ เพื่อเป็นแนวทางในการพัฒนาธุรกิจโรงแรม 4 และ  

5 ดาว ในจังหวัดชลบุรีและระยอง

ค�ำส�ำคัญ : การวางแผนอาชีพ, การพัฒนาอาชีพ, โรงแรม 4 และ 5 ดาว, ประเทศไทย

ดร.ปรัชนันท์ เจริญอาภรณ์วัฒนา

ประธานหลักสูตรศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

บรรณาธิการ วารสาร HRD Journal

หัวหน้าภาควิชาบัณฑิตศึกษานานาชาติการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา

วันที่ได้รับต้นฉบับบทความ	 : 17	 มกราคม 2562

วันที่แก้ไขปรับปรุงบทความ	: 14	 กรกฎาคม 2562

วันที่ตอบรับตีพิมพ์บทความ	: 28	 สิงหาคม 2562
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Introduction
Travel and tourism sectors create jobs, and 

generate profitability across the country. The direct 

contribution of Thailand travel and tourism to GDP 

in 2017 was 1,433 Billion Baht (9.4% of GDP). This  

primarily reflects the economic activity generated 

by industries especially the hotel business (World 

Travel and Tourism Council, 2018). The hotel industry is 

facing a highly competitive environment worldwide.  

Retaining and returning guests are the most  

challenging for hotel management and reduces  

the cost of service (Khaing & Phongtaveewut, 2016). 

With the development of the Eastern Economic 

Corridor (EEC), Chonburi and Rayong Provinces are 

increasing their presence as a regional hub for travel, 

tourism, transportation and logistics especially for  

hotel businesses.

Bureau of Labor Statistics (2017) summarized  

that the overall turnover rate in the accommodation 

sector was 72.90% in 2016, up slightly from a rate 

of 72.20% in 2015. High turnover rate often results in 

the extra financial cost of recruiting and training,  

decreased service quality, and other negative 

organizational consequences (Allen, Bryant, & 

Vardaman, 2010). The hotel industry, as part of the 

world economy’s service sector, emphasizes strongly 

on service quality and performance. 

The quality of human resources (HR) has been 

considered as one of the key success factors in hotel 

business operations. In order to enhance employee 

performance, hotel businesses strive to maximize 

their human capital through improving the career 

planning and development program, to increase 

employee’s knowledge, skills, and capabilities (Saleem 

& Amin, 2013). HRD is concerned with career planning 

and development, to balance the career needs of 

employees and employers (Gilley, Eggland, & Gilley, 

2002). Understanding and finding ways to influence  

the careers of employees in an organization is an 

integral part of HRD (Hite & McDonald, 2008).

Hotel’s employees at every level have gone 

through the career planning and development  

program. Hotels need to take a more active role 

in encouraging individual career planning and 

development. It had become clear that employees 

wanted more help in planning their careers, and more 

information about the opportunities that might be 

available to them in the future (Pallett, 1989). 

This study can be a guideline for the hotel 

business to develop their career planning and 

development model that can be utilized to practice  

in a competitive labor market. The findings utilized  

the HRD manager to reflect on their role in sharing  

and caring about their employees for career 

advancement, as well as provide some rich working 

experiences in career planning and development  

from HRD perspectives. The study will provide a fair  

idea about the career planning and development 

outcomes of hotels in Chonburi and Rayong  

Provinces, and show the areas where improvement 

was needed to close the gap for the success of the 

Thai hotel business. Providing effective career planning  

and development programs is a critical challenge  

for twenty-first century HRD practitioners and business 

leaders. 
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Objectives of the study 
To explore the concept of career planning and 

development, describe the steps/process in developing 

career planning and development, examine the role 

of HRD, study the outcomes of implementing career  

planning and development, and develop a career  

planning and development model for four and five-star  

hotels in Chonburi and Rayong Provinces that can be 

utilized to be practiced in a competitive hotel market.

Research questions 
1.	 What are the concepts of career planning and  

	 development of four and five-star hotels in Chonburi  

	 and Rayong Provinces?

2.	 What are the steps/process to follow when  

	 developing career planning and development  

	 of four and five-star hotels in Chonburi and Rayong  

	 Provinces?

3.	 What is the role of HRD in implementing career  

	 planning and development of four and five-star  

	 hotels in Chonburi and Rayong Provinces?

4.	 What are the outcomes of implementing career  

	 planning and development of four and five-star  

	 hotels in Chonburi and Rayong Provinces?

5.	 How may career planning and development of four  

	 and five-star hotels in Chonburi and Rayong  

	 Provinces be presented?

Theories and Literature Review
The scope and concept of career planning: 

Career planning is “a management plans ongoing 

career program activities for their employees using 

appropriate assessment tools in order to identify career 

options and preferences, set up development objectives 

and establish action plans to help employees match 

their interests and capabilities with organizational 

opportunities” (Mondy, Noe, & Premeaux, 2002 p.237).  

Hall (1986) has defined career planning as “a deliberate 

process of (1) becoming aware of self, opportunities, 

constraints, choices, and consequences; (2) identifying 

career related goals; and (3) programming work,  

education, and related developmental experiences to  

provide the direction, timing, and sequence of steps to  

attain a specific career goal” (p.54). If career planning 

is done successfully, individuals will know what they 

want and have a set of action steps that, if followed, 

should lead to the achievement of career goals 

(May, 2005). Career planning is the first step for the 

career development process (Hall & Associates, 1986). 

Organizations need to take a more active role in 

encouraging individual career planning (Pallett, 1989). 

The appropriateness of career programs supported by 

the management team assists employees to develop 

career paths and career development that lead to  

the success of employees and career satisfaction  

(Ismail, Adnan, & Bakar, 2014).

The scope and concept of career development: 

Greenhaus, Callanan, and Godshalk (2010) defined 

career development as “an ongoing process by which 

individual’s progress through a series of stages, each 

of which is characterized by a relatively unique set 

of issues, themes, and tasks” (p.13). Individuals and 

organizations realize and appreciate that career 

development is a long term complex process. Career 

development is stated as “an organizational initiative 

by which organizations set up mechanisms, processes, 
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structures and systems to foster career development 

initiatives among individuals” (McDaniels & Gysbers, 

1992, p.100). During the career development process 

employees progress through the sequence of career 

stages, every one of which is categorized by 

different sets of courses and activities, development 

responsibilities, and working relationships (Greenhaus 

& Callanan, 1994). Leibowitz, Farren and Kaye 

(1986) argue that career development involves an 

organized, formalized, planned effort to achieve  

a balance between the individual’s career needs  

and the organization’s work force requirements. 

Organizational support for career development is an 

essential part. It expands on the loyalty of employees, 

increases their productivity and performance. It will 

create feelings of appreciation in the minds of the 

employees that the companies have satisfied their 

output (Saleem & Amin, 2013).

Career planning and development outcomes: 

Greenhaus, Callanan and Godshalk (2000) express  

that effective career control can allow people to make  

advised career choices that are consistent with their 

competency and enhance company productivity. 

Research has revealed that employee perception of 

subjective career success (e.g. career satisfaction) 

serves as an important predictor for their turnover 

intention (Weng & McElroy, 2010). “Career success is of 

concern not only to individuals but also to organizations 

because employee’s personal success can eventually 

contribute to organizational success” (Judge et al., 

1999, p.647). Heslin (2003) states that “objective career 

success reflects work performance, pay, position, and 

promotions.” (p.262). Providing the employees with 

the expected capacity building and training needs, 

naturally augments their career satisfaction (Chiaburu, 

Diaz, & De Vos, 2013). The notion of career planning 

and development initiatives fostering organizational 

effectiveness depends on the organization’s ability 

to transit employees from a traditional pattern of 

expectation to one of increased responsibility for  

their own career growth and development (Martin et  

al., 2001). A well designed career planning and 

development system enables organizations to 

tap their wealth of in-house talent for staffing 

and promotion by matching the skills, experience, 

and aspirations of individuals to the needs of the 

organization. In addition, it enables them to make 

informed decisions around compensation and 

succession planning to attract, retain and motivate 

the employees, resulting in a more engaged and  

productive workforce (Kaye, 2005). Saleem, et al., (2013)  

exposed that career planning and development 

benefits both the employee and the organization  

with respect to maintaining valuable workers and 

improving performance fulfillment. 

Human resource role: Ulrich (1997, 1998) 

highlights that one of the key roles of HR professionals 

is to act as change agents, delivering organizational 

transformation, culture change, and understanding  

and overcome resistance. HR must take on a new 

role as a strategic partner, understand business’ 

management and the business environment, being  

able to analyze business trends and the industry and 

the career planning and development policies, know 

techniques to reduce their employee’s competency 

gap, be capable of deficiency investigations and 
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training the necessary knowledge and skills of the 

employee, and implementing new HR techniques to  

ensure the career development of their employees 

(Langhong, 2012). Antoniu (2010) proposed the key 

roles for the manager about the career planning and  

development process as a planner, career advice, 

determine the level of training and assess their ability  

to be promoted, providing information on job  

vacancies, and provide training and development 

courses and activities. Managers must demonstrate 

effectiveness in four parts as a coach, evaluator, 

counselor, and referral agent. As well as, a key role of a 

manager within an organization is to provide employees 

with career development, coaching and counselling, 

to help employees to consider various career choices 

and make career decisions for career success (Zeus & 

Skiffington, 2008). 

Four and five-Star hotels in Chonburi and Rayong 

Provinces: Thai Hotels Association (2016) announced a 

set of weighted indices to classify the standard of four 

and five-star hotels in Thailand called “Checklist for 

Thailand Hotel Standard”. There are 11 high standard 

areas with 45 criteria and 331 indicators for four-star 

hotels and 11 high standard areas with 42 criteria and 

448 indicators for five-star hotels. At the time this study 

was conducted, about 21 hotels in Chonburi and 

Rayong Provinces were qualified as four and five-star 

hotels and had their names published on the Thai Hotels 

Association website. These include 1) Amari Garden,  

2) A-One The Royal Cruise Hotel, 3) Asia Pattaya 

Hotel, 4) Cholchan Pattaya Resort, 5) Hard Rock Hotel,  

6) Jomtien Palm Beach Hotel and Resort, 7) Long  

Beach Garden Hotel and Spa, 8) Siam Bayshore Resort, 

9) Thai Garden Resort, 10) The Bayview Pattaya,  

11) Woodlands Hotel and Resort, 12) Sunbeam Hotel 

Pattaya, 13) Novotel Rim Pae Rayong, 14) Amari Orchid 

Pattaya, 15) Dusit Thani Pattaya, 16) Garden Cliff  

Resort and Spa, 17) Avani Pattaya Resort and Spa,  

18) Ravindra Beach Resort and Spa, 19) Royal Cliff  

Beach Resort, 20) The Zign Hotel, 21) Paradee Resort.	

Research methodology
A constructivist paradigm was appropriate for 

several reasons. “Constructivism maintains that what 

is real is intangible and mentally constructed and is, 

therefore, socially and experientially based” (Guba & 

Lincoln, 1994, p. 110). “Social constructivists believe that 

individuals seek understanding of the world in which 

they live and work. Individuals develop subjective 

meanings of their experiences-meanings directed 

toward certain objects or things” (Creswell, 2014, p.28). 

To achieve the objectives of this study, a qualitative 

approach was chosen as the research design. The  

researcher employed grounded theory as the research 

strategy. Grounded theory is “a research method 

concerned with the generation of theory” (Glaser & 

Strauss, 1967, p.21) which is “grounded in data that has 

been systematically collected and analyzed” (Strauss 

& Corbin, 1994, p.273). 

Creswell (2007) maintained that there are 

two popular approaches to grounded theory. The 

first approach is the systematic procedure of Strauss 

and Corbin (1998) and the second approach is the  

constructivist approach of Charmaz (2000, 2006). The 

constructing grounded theory that is described in 

the constructivist writing of Charmaz (2006) was best 
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suited for this research, “because of this more flexible 

approach, which recognizes that interaction between 

the researcher and the participants is necessary in 

order to understand the meaning of the experiences 

shared during the research process” (Charmaz, 2000, 

P.522). The researcher needs to begin by determining 

if grounded theory is best suited to study her research 

problem. The basic elements of grounded theory 

include conceptual categories and their conceptual 

properties, and generate relationships between these 

categories and their properties (Symon & Casell, 2004). 

This approach does not study a single process or core 

category as in the systematic procedure of Strauss 

and Corbin’s approach. The constructing grounded 

theory is also best suited to the research question  

which explores the complexities of the career planning 

and development concept and the meanings the 

participants assign to these issues which are framed 

within the context of their own lives.

Setting and participants selection: Participants 

in this study are 25 participants serving as the General 

Manager (GM), Management Team, Head of 

Department, and Head of Human Resource Department 

who work at four and five-star hotels in Chonburi 

and Rayong Provinces with at least 3 years working 

experience. At the time this study was conducted, 

about 21 hotels in Chonburi and Rayong Provinces 

were qualified as four and five-star hotels and had their 

names published on the Thai Hotels Association website 

(2016). The number of participants depended on data 

collection until saturation was reached. Creswell (2006)  

recommended number of participants for a grounded 

theory study ranging from as few as 6 to as many as 

30 participants, however, no rationales exist for those 

recommendations. The researcher would like to present 

the model of a career planning and development 

for every member of hotel staff, the results show the 

concept, steps/process, HRD role, and career planning 

and development outcomes. Every hotel staff member 

needs to use the same model when implementing 

a career planning and development program. This 

study focusses on semi-structured interview with the 

management level only because they will understand 

the model well when conducting the program.

The participants were selected by using purposive 

and theoretical sampling to identify participants who 

have had the experience of career planning and 

development in four and five-star hotels in Chonburi and 

Rayong Provinces. “Theoretical sampling is the process 

of data collection for generating theory whereby the 

analyst jointly collects, codes, and analyzes the data 

and decides what data to collect next and where to 

find it, in order to develop her theory as it emerges” 

(Glaser & Strauss, 1967, p. 45). Theoretical sampling 

occurs as the data collection progresses. After the 

researcher identifies the research topic and question, 

they identify a small handful of people to interview 

based on a set of criteria (purposive sampling). Then, 

they interview those people. This is where theoretical 

and purposive sampling diverge. Following these initial 

interviews in a grounded theory study, the researcher 

will analyze the data. Based on the results from this 

round of data analysis, the researcher will identify more 

people to interview. These might be people who will 

confirm what the researcher has already found, but  

the researcher will also purposefully look for participants 
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who can disconfirm the previous findings. The researcher will conduct interviews with those newly selected 

participants and then analyze them. Theoretical sampling continues like this, moving back and forth between 

sampling, data collection, and analysis, until the researcher reaches data saturation, or the point at which the 

researcher fails to collect new information with subsequent interviews (Rachel, 2018).	

Table 1 Demographics of participants in this study

Data collection instruments and methods: The methods used in this study are semi-structured interviews, audio 

visual and document reviews. The role of the researcher as a qualitative interviewer is considered an instrument 

of data collection (Denzin & Lincoln, 2003). This means that data is mediated through this human instrument. The 

interview guide was prepared by using a semi-structured interview guide. The researcher developed an interview 

guide from the literature review, related research studies and the researcher’s experience. 6 types of interview 

questions were developed based on suggestions proposed by Patton (1990). The interview guide was also reviewed 

by three experts teaching HRD at one University. After receiving feedback, the questions were edited and tried 

out with three HR executives sharing similar characteristics to the participants in this study. Some improvements 

were made after the instrument was tried out. A voice recorder and short memos were used with the permission 

of each interviewee to record the responses of the interviews. 

Data collection process: Listing 4 and 5-star hotels in Chonburi and Rayong Provinces which meet the  

selection criteria, an e-mail which briefly described the objectives of the study was attached to a letter to  

8 
 
Table 1 Demographics of participants in this study 

No. Job position Hotel  No. Job position Hotel 
P1 Hotel manager A  P14 Human resources manager K 
P2 Human resources manager B  P15 Personnel manager L 
P3 General manager C  P16 General manager L 
P4 Human resources manager C  P17 Human resources manager M 
P5 General manager D  P18 Assistant manager  M 
P6 Assistant Director  E  P19 Assistant HR manager N 
P7 General manager F  P20 Restaurant manager  N 
P8 Human resources manager G  P21 Manager   O 
P9 Executive secretary G  P22 Manager operations  O 

P10 Executive housekeeper G  P23 General manager P 
P11 Personnel manager H  P24 Administrative and HR manager P 
P12 Human resources director I  P25 Human resources manager Q 
P13 Human resources manager J     

  
 Data collection instruments and methods: The methods used in this study are semi-structured interviews, 
audio visual and document reviews. The role of the researcher as a qualitative interviewer is considered an 
instrument of data collection (Denzin & Lincoln, 2003). This means that data is mediated through this human 
instrument.The interview guide was prepared by using a semi-structured interview guide. The researcher developed 
an interview guide from the literature review, related research studies and the researcher’s experience. 6 types of 
interview questions were developed based on suggestions proposed by Patton (1990). The interview guide was also 
reviewed by three experts teaching HRD at one University. After receiving feedback, the questions were edited and 
tried out with three HR executives sharing similar characteristics to the participants in this study. Some improvements 
were made after the instrument was tried out.A voice recorder and short memos were used with the permission of 
each interviewee to record the responses of the interviews.  
 Data collection process: Listing 4 and 5-star hotels in Chonburi and Rayong Provinces which meet the 
selection criteria, an e-mail which briefly described the objectives of the study was attached to a letter to asking 
permission for data collection. Consultation was made with the HR manager to come up with the list of participants. 
After obtaining permission from the hotels, the researcher made 25 appointments through the HR managers. The 
participants were assigned the dates and times of the appointments by the hotels. Semi-structured interviews were 
conducted with 25 participants. The interviews took place in the participant’s hotels. The responses of the interviews 
were recorded by short memos together with voice recordings. The duration of the interviews ranged from 45 to 60 
minutes. Before ending the interview, the researcher thanked the participants, then requested to come back if more 
data was required. After the interview, the responses were transcribed into the interview transcript from the voice 
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asking permission for data collection. Consultation 

was made with the HR manager to come up 

with the list of participants. After obtaining 

permission from the hotels, the researcher made 

25 appointments through the HR managers.  

The participants were assigned the dates and times 

of the appointments by the hotels. Semi-structured 

interviews were conducted with 25 participants. The 

interviews took place in the participant’s hotels. The 

responses of the interviews were recorded by short 

memos together with voice recordings. The duration 

of the interviews ranged from 45 to 60 minutes. Before 

ending the interview, the researcher thanked the 

participants, then requested to come back if more 

data was required. After the interview, the responses 

were transcribed into the interview transcript from the 

voice recording and interview notes for further data 

analysis. Reflective notes were recorded after each 

interview to reflect on the problems, issues and ideas 

the researcher encountered in order for her to improve 

the next interviews.

Data analysis: To answer the research questions, 

this study followed the constructing grounded theory 

procedures illustrated by Charmaz (2006, PP.47-66). 

These include Step 1: Initial coding, “open to exploring 

whatever theoretical possibilities can be discerned 

from the data”, Step 2: Focused coding, “to synthesize 

and explain larger segments of data”, Step 3: Axial 

coding, “to relate categories to subcategories. Axial 

coding specifies the properties and dimensions of a  

category”, Step 4: Theoretical coding, “theoretical codes  

specify possible relationships between categories 

developed in focused coding. Theoretical codes are 

integrative; lend form to the focused codes. These 

codes may help to tell an analytic story that has 

coherence. Hence, these codes not only conceptualize 

how substantive codes are related, but also move 

an analytic story in a theoretical direction”. Theory 

development occurs continually in qualitative data 

analysis (Coffey & Atkinson, 1996). Participants in this 

study are 25 participants. Firstly, the tentative plan for 

semi-structured interview with 30 participants, but finally, 

when conducting data collection together with data 

analysis, the researcher found that data was saturated 

when reaching 25 participants.

Trustworthiness in qualitative research: 

Trustworthiness strategies employed in this study by 

1) Triangulation by gathering data at multiple points 

in time and using varied data collection strategies, 

2) Peer-debriefing by sending the research findings 

to her friends helped focus on the correctness and 

accuracy of research interpretations and conclusions, 

guards against researcher-bias, provides evidence of 

collaboration of stakeholders, and enables distribution 

of the findings, 3) Member checking - the data record, 

interpretations, and reports of the inquirer are reviewed 

by the participants who provided the data. If they 

agree that their perspectives have been adequately 

represented and that the conclusions reached in the 

report are credible to them, the reader of such a study 

is likely to be convinced that the qualitative inquiry 

itself is credible, 4) Thick description - used field notes 

including extensive detail and explicit descriptions 

when recording conversations, observations, and 

interpretations during data collection, 5) Reflective 

journal - all activities were recorded in reflective notes 

in the researcher’s language to summarize each  
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activity for all research processes, and 6) Audit trails - which is a recording of activities over time including  

the reflective notes, the data interpretation and findings.

Ethical considerations: The researcher applied for ethical approval from the University Research Ethics 

Committee. To ensure that the researcher would consider all relevant ethical issues, the researcher provided 

an informed consent letter to the participants, and identified those whose identities were not credible through 

inconsistencies in their postings. The informed consent forms were signed and collected by the researcher. All 

participants were informed that participation in the project was on a voluntary basis, if they did not want to join 

the project, they could refuse. Even if they had decided to join the project, they could withdraw at any time. 

Participants need to know the objectives of the study, how the results will be used. When they participate and 

provide information, their anonymity is protected and guaranteed by the researcher. 

Research findings
Research Question 1: “What are the concepts of career planning and development of four and five-star 

hotels in Chonburi and Rayong Provinces?”

Table 2 Theme 1 Career Planning and Development Concept

	

Theme 1: Career planning and development concept: It was found that the career planning and 

development concept was focused on employee development and career path. All employees can have 

career advancement by improving themselves. Hotels think that employees are very important for them, so they 

do some activities to retain their talented employees. They support all career paths of their employees including  

1) Employee development: The first important thing is employee’s improvement. We focus on developing their 

skills including language, and technical skills (P1), 2) Career path: We focus on their career path. They can have 

higher position step by step (P3), and 3) Career advancement: We support all their activities for their career 

advancement (P8)
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Research findings 
 Research Question 1: “What are the concepts of career planning and development of four and five-star 
hotels in Chonburi and Rayong Provinces?” 
 
Table 2 Theme 1 Career Planning and Development Concept 

Theme Category 
Theme 1: Career planning and development concept Employee development 

Career path 
Career advancement 

  
 Theme 1: Career planning and development concept: It was found thatthecareer planning and 
development concept was focused on employee development and career path. All employees can have career 
advancement by improving themselves.Hotels think that employees are very important for them, so they do some 
activities to retain their talented employees. They support all career paths of their employees including 1)Employee 
development: The first important thing is employee’s improvement. We focus on developing their skills including 
language, and technical skills (P1), 2) Career path:We focus on their career path. They can have higher position 
step by step (P3), and 3)Career advancement: We support all their activities for their career advancement (P8) 
 

 Research Question 2: “What are the steps/process to follow when developing career planning and 
development of four and five-star hotels in Chonburi and Rayong Provinces?” 
 

Table 3 Theme 2 Career Planning and Development Step/Process 
Theme Category Code 

Theme 2: Career planning and 
development step/process 

  

Step 1: Preparing career 
assessment based on 

Individual awareness Interest and motivation 
Talent, Capabilities and Skills 
Personalities and preferences 

Organization awareness  Parent companies/owners 
Hotel strategies 
Comments from department 
meetings 
Employee comments from social 
media 
Observations and comments from 
heads of department 
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Research Question 2: “What are the steps/process to follow when developing career planning and 

development of four and five-star hotels in Chonburi and Rayong Provinces?”

Table 3 Theme 2 Career Planning and Development Step/Process
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Theme Category 
Theme 1: Career planning and development concept Employee development 

Career path 
Career advancement 

  
 Theme 1: Career planning and development concept: It was found thatthecareer planning and 
development concept was focused on employee development and career path. All employees can have career 
advancement by improving themselves.Hotels think that employees are very important for them, so they do some 
activities to retain their talented employees. They support all career paths of their employees including 1)Employee 
development: The first important thing is employee’s improvement. We focus on developing their skills including 
language, and technical skills (P1), 2) Career path:We focus on their career path. They can have higher position 
step by step (P3), and 3)Career advancement: We support all their activities for their career advancement (P8) 
 

 Research Question 2: “What are the steps/process to follow when developing career planning and 
development of four and five-star hotels in Chonburi and Rayong Provinces?” 
 

Table 3 Theme 2 Career Planning and Development Step/Process 
Theme Category Code 

Theme 2: Career planning and 
development step/process 

  

Step 1: Preparing career 
assessment based on 

Individual awareness Interest and motivation 
Talent, Capabilities and Skills 
Personalities and preferences 

Organization awareness  Parent companies/owners 
Hotel strategies 
Comments from department 
meetings 
Employee comments from social 
media 
Observations and comments from 
heads of department 
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Theme Category Code 
Observations and comments from 
GM/owner and management team 
Observations and comments from 
HR department and team 
Feedback and complaints from 
customers 
Feedback from Trip Advisor and 
social media 
Working environment 

Environmental awareness Customer trends 
Hotel Industry and business trends 

Step 2: Developing a career 
planning and development roadmap 
and action plan by involving parties 
through 

Looking at career assessment 
information 

 

Call for several meetings 
Developing a plan to balance an 
organization’s needs with individual 
career needs 

Step 3: Reviewing and adjusting the 
career planning and development 
roadmap and action plan by 
considering 

Career planning and development 
courses and activities 

 

Career planning and development 
budgets 
Laws and regulations 
Customer needs 
Service quality 
Occupancy period 

Step 4: Submit the career planning 
and development roadmap and 
action plan to GM/Owners to get 
final approval 

  

Step 5: Implementing and 
prioritizing the career planning and 
development roadmap and action 
plan through activities 

Training before starting their job  
On-the-job training 
Training in new skills 
Language training 
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Theme 2: Career planning and development step/process: It was found that there are 7 steps/processes 

to developing career planning and development presented with direct quotations below:	

Step 1: Preparing career assessment based on:

Individual awareness includes 1) Interest and motivation: Career planning and development begins by 

individuals recognizing that they need to improve. Which area do they need to improve? They need to show their 

expectations about their career advancement (P5), 2) Talent, Capabilities and Skills: When we want to promote 

anyone, we need to look at their performance (P1), 3) Personalities and preferences: GM walks about and 

observes in hotel. He recommends that employees with a good personality can move to another department (P15)

12 
 

Theme Category Code 
Postings regarding internal job 
openings 
Higher job responsibilities 
Career change within the same 
organization 
Moving to a different 
organization/starting one’s own 
business 
Multi skilling 
Job rotation 
Cross training 
Career workshops 
Retirement preparation program 
Educational opportunity 

Step 6: Supporting and monitoring 
by 

Career counselling  
Mentoring 
Coaching 
Communication 
Succession planning 

Step 7: Evaluating and feedback by 
considering 

Performance appraisal  
Feedback from employees 
Feedback from GM/owners and 
management team 
Feedback from customers 

 Theme 2: Career planning and development step/process: It was found that there are7 steps/processes to 
developing career planning and development presented with direct quotations below:  
 Step 1: Preparing career assessment based on: 
 Individual awareness includes 1)Interest and motivation: Career planning and development begins by 
individuals recognizing that they need to improve. Which area do they need to improve? They need to show their 
expectations about their career advancement (P5), 2)Talent, Capabilities and Skills: When we want to promote 
anyone, we need to look at their performance (P1), 3)Personalities and preferences: GM walks about and observes 
in hotel. He recommends that employees with a good personalitycan move to another department (P15) 
 Organization awareness includes 1)Parent companies/owners: Parent company will set the career goals 
and action plan (P3) //… Organization policy comes from the owner (P4), 2)Hotel strategies: Our policy is all 
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Organization awareness includes 1) Parent 

companies/owners: Parent company will set the 

career goals and action plan (P3) //… Organization 

policy comes from the owner (P4), 2) Hotel strategies: 

Our policy is all employees need to have a bright 

and clear future career path (P17), 3) Comments 

from department meetings: Comments from the 

department meetings provide crucial information for 

the HR manager. If staff want something, they will 

tell their manager or supervisor in their meetings (P4),  

4) Employee comments from social media: Social 

media is useful for our hotel. We can communicate 

and talk to our employees. We create groups and they 

will share information together (P4), 5) Observations 

and comments from heads of department: No one 

will know about hotel staff more than their supervisor 

and head of department (P1), 6) Observations and 

comments from GM/owner and management team: 

GM walks around and sometimes talks to hotel staff 

and customers to ask for more information about hotel 

services (P2), 7) Observations and comments from HR 

department and team: I love to listen to the ideas  

and comments from employees. HR can use this 

information to improve our training courses to best  

serve their needs (P8), 8) Feedback and complaints  

from customers: Some feedback from our guests can 

keep as a record for developing our service, and 

provide training activities (P16), 9) Feedback from 

Trip Advisor and social media: Hotel guest can easily 

complain on Facebook, Twitter, or Trip Advisor. Hotel 

must be able to respond quickly (P18), 10) Working 

environment: Our company culture focuses on working 

as a family (P11) 

Environmental awareness includes 1) Customer 

trends: Forecasts about customer trends is good for 

our business. Because the HR department can provide 

career development activities to serve our customer 

needs (P20), 2) Hotel Industry and business trends:  

Hotel trends are transforming the guest experience.  

We need to update it all the time to be competitive 

in our hotel business (P23)

Step 2: Developing a career planning and 

development roadmap and action plan by involving 

parties (GM/Owner, Management team, Heads of 

department and team, Human resource department 

and team) through 1) Looking at career assessment 

information: Hotel does career planning by considering 

career assessment information (P5), 2) Call for several 

meetings: We always call for several meetings including 

HR department, Head of department, Management 

team, and Owner to plan for our training courses (P11), 

and 3) Developing a plan to balance an organization’s 

needs with individual career needs: Each department 

will know their staff well, when they do a career 

planning and development plan they need to look for 

competency and the needs of their staff (P3)

Step 3: Reviewing and adjusting the career 

planning and development roadmap and action plan 

by considering: 1) Career planning and development 

courses and activities: I always talk to heads of 

department before adding the career planning and 

development courses. Department heads will know 

best about their subordinates (P17), 2) Career planning 

and development budgets: The HR department will 

set the budget for each training course (P4), 3) Laws 

and regulations: They have a period for hotel audit, 
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we need to make sure that every employee joins the 

minimum training courses (P8), 4) Customer needs: 

Guests are from different countries, to know and learn 

about their culture is the best thing that we can do 

(P9), 5) Service quality: Hotel staff need to keep and 

follow all the service standards set by the hotel (P16), 

6) Occupancy period: In high occupancy period, staff 

cannot attend training courses. HR department needs to 

provide more training courses during low season (P11)

Step 4: Submit the career planning and 

development roadmap and action plan to GM/Owners 

to get final approval: This is my family business. I cannot 

let anything happen to effect the hotels reputation. 

Every training course needs to get approval from me 

and my executive team (P16) //… All activities need 

to get final approval from GM (P21) 

Step 5: Implementing and prioritizing the career 

planning and development roadmap and action plan 

through career planning and development courses and  

activities include 1) Training before starting their job:  

Before starting their job, they need to train for 2 months. 

In the 3rd month, we will know whether they can work 

with us or not (P2), 2) On-the-job training: Hotel  

focus is on on-the-job training (P4), 3) Training in new 

skills: Training in new skills is our HR responsibility (P25), 

4) Language training: Employees need to improve 

their English communication skills, we provide them 

with a free training course (P8), 5) Postings regarding 

internal job openings: Our hotel policy is to give support 

to our employees. We think that they know our hotel 

very well, so they will have a chance to apply for 

higher positions (P8), 6) Higher job responsibilities: We 

try to encourage our employees to learn new things 

all the time by assigning them a variety of jobs (P10), 

7) Career change within the same organization: We 

can transfer you into another hotel in our group, if 

you are qualified for that position (P17), 8) Moving to 

a different organization/starting one’s own business: 

For some employees and some positions, it cannot 

grow anymore. We understand and support them to 

apply for a job in another hotel (P16), 9) Multi skilling: 

Employees need to be multi-skilled. We let them do 

this by training in other departments (P11), 10) Job 

rotation: You can move to other positions, if you show 

that you have potential for that position (P11), 11) Cross 

training: Cross training will help employees to learn 

new knowledge and skills (P25), 12) Career workshops:  

During the workshop, all employees can practice,  

learn new things, and adapt and apply in their jobs 

(P24), 13) Retirement preparation program: We are 

in an aging society, we need to consider and make 

plans for our older aged employees for their retirement 

(P14), and 14) Educational opportunity: We support 

education, they can take leave for studying (P8) 

Step 6: Supporting and monitoring by 1) Career 

counselling: When employees feel not happy, I try 

to motivate and give some guidance about how to 

succeed in their position (P22), 2) Mentoring: We have 

a mentor or mentee to support and train you. Senior 

employees have to train the new staff (P2), 3) Coaching: 

Supervisor will give comments to their subordinates to 

improve what skills they lack (P21), 4) Communication: 

We have a morning brief before starting our job. To 

clarify for training courses, training plans, seminars, 

and orientation. We focus on 2-way communication 

(P8), and 5) Succession planning: We use succession 
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planning to support job careers. Starting from on-the-job training, mentoring, to support from their supervisor. They 

can grow up to a higher level (P12)

Step 7: Evaluating and feedback by considering 1) Performance appraisal: To do performance appraisal, hotel 

will know which area they need to improve, and provide some training courses by giving them a score (P14), 2) Feedback 

from employees: Feedback from employees is the main source of information for the HR department to evaluate our 

training courses. If employees are not satisfied, they will leave. We need to recruit new staff. It costs more than money (P2),  

3) Feedback from GM/owners and management team: After implementing a career planning and development 

plan, GM will look for ROI for each training course and respond back to the HR department and Head of department 

to enquire about the situation (P16), and 4) Feedback from customers: We consider which programs need to be 

reconsidered by looking at customer complaints. To fulfill customer needs, our hotel staff should perform well. After 

the training program, they should perform their job better and provide excellent service for our customers (P20)

Research Question 3: “What is the role of HRD in implementing career planning and development of four 

and five-star hotels in Chonburi and Rayong Provinces?”

Table 4 Theme 3 HRD Role

Theme 3: HRD role as 1) Recruiting: It is my responsibility to recruit new staff, especially in high season (P2),  

2) Retention: I do not want to recruit more employees, retaining them is better for our hotel (P8), 3) Career counselor: 

HR as a career counselor. Their responsibility is about developing employee career paths. They have to guide 

their employees about how to be successful in their career path (P7), 4) Communicator: Now communication 

is the best way to know their staff well. Communication skills for HR is to communicate with all involved parties, 

especially for talking with hotel staff (P5), 5) Supporter: HR is a supporter to coordinate between employees and 

management level. Because sometimes, they have no chance to talk and listen to employee’s problems (P21), 

and 6) Strategic planner: HR role is changing now. We are not just responsible for recruitment and selection but 

we are a planner. We do an annual plan for next year (P1)
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Research Question 4: “What are the outcomes of implementing career planning and development of four 

and five-star hotels in Chonburi and Rayong Provinces?” 

Table 5 Theme 4 Career Planning and Development Outcomes

Theme 4: Career planning and development outcomes: 

For four and five-star hotel staff: 1) Promoting to a higher position: Every year, we will promote those who 

match with higher positions (P19), 2) Pay increases: If you join in training activities, it effects your salary increases 

(P12), 3) Career progress: We give them a chance to prove that they can develop into a higher position. They can 

join in training programs to improve themselves (P13) 4) Career satisfaction: After training activities, employees 

will get promoted. It can increase their career satisfaction (P7), and 5) Job security: Job security is a major task 

for our hotel. We will do our best to let our employees feel secure about their job (P1).

For four and five-star hotels: 1) Increase organizational performance: When employees join in training 

activities, their performance will improve (P4), 2) Employee loyalty: They see their career advancement. They will 

not quit. They will have high moral and loyalty (P14), 3) Lower turnover rate: Hotel pays attention to improvement 

of employees. So turnover rate is very low (P25), and 4) Cost savings: If we have a smart career plan, there is no 

need to recruit new employees. And save on training costs (P1)

Research Question 5: “How may career planning and development of four and five-star hotels in Chonburi 

and Rayong Provinces be presented?”

After reviewing 4 research questions, the researcher proposes a career planning and development model 

that has been developed from the findings of the present study.

Theme 5: Career planning and development of four and five-star hotels in Chonburi and Rayong Provinces model
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Figure 1 Career planning and development of four and five-star hotels in Chonburi and Rayong Provinces model
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Discussions
In responding to research question one, It was 

found that career planning and development concept 

of four and five-star hotels in Chonburi and Rayong 

provinces was focused on 1) Employee development, 

2) Career path, and 3) Career advancement. We can 

see that different hotels approach career planning 

and development in a variety of ways. The result is 

consistent with Akrivos, Greece and Ladkin (2007) who 

had outlined that career advancement and employee 

development had been used by hotel managers in order 

to achieve success in their career path. Career planning 

and development is one of the greatest motivators 

among hotel employees (Wong, Siu, & Tsang, 1999).  

The tourism industry is able to create new employment  

opportunities for career planning and development 

(Fakir & Ahmed, 2017). However, Morrison and Hock 

(1998) stated that the primary focus of career planning 

and development is not only to serve individual needs, 

they also need to ensure that the organization has 

sufficient numbers of appropriately skilled and motivated 

staff to meet its current and anticipated future needs. 

Creed and Hood (2009) supported that organizations 

developed career planning and development policies 

and processes as an organization responsibility for the 

success of the organization and individual.

In responding to research question two, It was 

found that there are 7 steps/processes to developing 

career planning and development in four and  

five-star hotels in Chonburi and Rayong provinces.  

The researcher observed that not much research 

data about the steps/processes for developing career 

planning and development was available for the hotel  

industry. It can be seen that most of the studies focus 

on career planning and development outcomes. 

The researcher summarized the steps/processes and 

provided the sources of information needing to be 

considered as follows:

Step 1: Preparing career assessment based on: 

Individual awareness includes 1) Interest and motivation, 

2) Talent, Capabilities and Skills, 3) Personalities and 

preferences. The employee’s interest and motivation, 

skills, and their personality when interacting with 

customers are crucial in order to satisfy four and  

five-star hotel guests. Personal career goals can be 

considered beneficial for hotels. It is consistent with 

Kulsuvan and Kulsuvan (2000) stating that the intention 

to leave the tourism industry is a lack of motivation. 

Every trainee learns best when they have interest  

and motivation to learn (Hayes & Ninemeier, 2009). 

Koyuncu et al., (2008) argued that employees in 

hospitality should be more skilled in interpersonal 

communication and well educated. It can therefore  

be summarized that the hotel front-line staff’s  

personality effects the guests’ perception of service 

quality (Lu et al., 2015). The support and cooperation 

among hotel employees are key factors fundamental  

to a hotel’s success (Chen, 2013), hotel managers 

should train their staff to increase their skill and  

abilities to deliver service quality (Vijayadurai, 2008).

Organization awareness includes 1) Parent 

companies/owners, 2) Hotel strategies, 3) Comments 

from department meetings 4) Employee comments 

from social media; 5) Observations and comments 

from heads of department; 6) Observations and 

comments from GM/owner and management team;  
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7) Observations and comments from HR department 

and team, 8) Feedback and complaints from customers, 

9) Feedback from Trip Advisor and social media, and 

10) Working environment. Four and five-star hotels in 

Chonburi and Rayong provinces are highly competitive. 

Hotels need to ensure that every detail can be a source 

of information when conducting career planning and 

development. There are two types of hotel ownership 

namely owner and chain hotels. It is supported by 

Yin, et al., (2012) who pointed out that hotels could 

be classified as independent and chain operations in 

terms of ownership and management. The independent 

operation hotel means that an investor owns (or leases) 

and runs the hotel, chain operations included the 

types of franchise chain, management contract, and 

membership. Independent hotels normally lack sufficient 

resources on the basis of a small ownership structure 

and no brand affiliation (O'Neill & Carlback, 2011). In 

other words, branded hotels, capitalize on valuable 

resources from franchisors (Hayes, Ninemeier, & Nikker, 

2017). Winterton and Winterton (1999) suggested that 

the management team should ensure that career 

planning and development is aligned with the business 

plan and strategies. Additionally, the study showed that 

observations and comments from different departments 

are the source of information for a hotel management 

team to examine. To enhance career competency, it 

requires greater cooperation between hotel managers 

and employees (Kong, Cheung & Song, 2012). On the 

other hand, to differentiate themselves from competitors 

and achieve competitive advantages, hotels need to 

focus on the customers’ emotional judgments about 

their hotel stays (Chang & Horng, 2010). HR and training 

departments should use the guest’ experiences posted 

on Trip Advisor and social networking sites to improve 

service quality, and to learn lessons from cases occurring 

in other hotels (Suwannaset, 2017). Not surprisingly, 

opportunities for career planning and development 

in hotels were also perceived to be associated with  

a healthy working environment (Yang, Wan, & Fu,  

2012).

Environmental awareness includes 1) Customer 

trends, and 2) Hotel Industry and business trends. In 

such a highly competitive business environment the 

business trends and customer needs have become an 

essential source of sustainable competitive advantage 

and a strategic weapon for four and five-star hotels 

in Chonburi and Rayong provinces. While the hotel 

industry increased in popularity and the increasing need 

for travel accommodation, four and five-star hotels in 

Chonburi and Rayong provinces have progressed as  

an outlet for travelers to dream of, fantasize about  

other lifestyles and also attracts thousands of tourists 

every year. It is therefore essential that the four and 

five-star hotels place a large focus on the guest 

experience along with their satisfaction. To improve  

the efficiency of hotel management and operations  

with service quality will be the key to future success 

in the hotel industry (Siguaw & Enz, 1999). The hotel 

industry is focused on service quality and customer  

trends (Lu et al., 2015). Furthermore, Janes and Wisnom  

(2003) contended that not only focusing on customer 

satisfaction, but it is also essential for hotels to offer 

something different, because hotel guests are becoming 

more and more selective in their choices. Good service 

quality leads to returning guests (Chen, 2013).
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Step 2: Developing a career planning and 

development roadmap and action plan by involving 

parties through 1) Looking at career assessment 

information, 2) Call for several meetings, and  

3) Developing a plan to balance an organization’s 

needs with individual career needs. 

Step 3: Reviewing and adjusting the career 

planning and development roadmap and action plan 

by considering: 1) Career planning and development 

courses and activities, 2) Career planning and 

development budgets, 3) Laws and regulations,  

4) Customer needs, 5) Service quality, 6) Occupancy 

period. To review and adjust the plan effectively, 

four and five-star hotels in Chonburi and Rayong 

provinces need to think about a combination  

of several sources, which courses and activities should  

be provided for hotel staff based on the law and 

regulations, and considering whether the budgets are 

justified by the value derived from hotel investments. 

Aside from the risk of a lawsuit, it may also lead to 

the loss of the business’s reputation, if training is not 

taken seriously. In addition unfortunately, all too often 

this budget will be among the first in line to be cut. 

Hotel managers need to ensure training produces 

value and results. Recognizing and understanding 

customer needs is a key to success in the hotel industry. 

Hotels need to provide excellent service to achieve 

competitive advantage. Remember, career planning 

and development courses and activities should avoid 

high occupancy periods. This study is in line with Uyen 

(2013) who highlighted that when an organization wants 

to develop a training and career plan, it is important to 

look at selecting the appropriate attendance, estimating  

budget, establishing schedule, defining methods,  

designing course and activities and arranging the 

location and required equipment. Furthermore, 

hotel managers and HR management may find 

it very stressful during high occupancy period  

handling staff to attend career planning and 

development programs. However, Hayes & Ninemeier 

(2009) presented some different ideas that in the 

hotel industry, some training is required by law such as 

food safety, alcoholic beverage knowledge, first aid  

or avoidance of sexual harassment, etc. The training  

courses in four and five-star hotels cannot ignore law 

and regulation issues. It is important to realize hotel 

guest’ expectations in order to gain competitive 

advantage in the marketplace (Markovic et al., 2013). 

To encourage guests to stay, the hotels must meet  

the guests' expectations of service quality because of 

its effect on customer satisfaction (Sudin, 2011). 

Step 4: Submit the career planning and 

development roadmap and action plan to GM/ 

Owners to get final approval. 

Step 5: Implementing and prioritizing the career 

planning and development roadmap and action plan 

through career planning and development courses and 

activities. After getting final approval from GM/owner, 

the career planning and development roadmap and 

action plan of four and five-star hotels in Chonburi and 

Rayong provinces are prioritized by the HR department 

and implemented through a variety of courses and 

activities. This result is in accordance with the relationship 

suggested by Kong, Cheung, and Zhang (2010) who 

stated that the hotel industry, which is actually a 

service business requires a lot of training for staff such 



สถาบันเสริมศึกษาและทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 29

as development programs, promotion opportunities,  

on-the-job training, person-organization-fit (Wang 

& Horng, 2007), education opportunities (Ladkin, 

2005), career appraisal programs, job enrichment, job 

enlargement, and offering cross training opportunities 

(Yang, Wan, & Fu, 2012). Kozak (1999) disagreed  

and pointed out in the five-star hotels he studied  

that career planning and development courses and 

activities should not only be in-house training, but 

also can be applied outside the hotel, as conference 

workshops, etc. It can be summarized that training 

courses and activities can help to avoiding the staff 

suffering from the difficulty of not knowing how to do  

a job properly (Decenzo & Robbins, 2007).

Step 6: Suppor t ing and monitor ing by  

1) Career counselling, 2) Mentoring, 3) Coaching,  

4) Communication, and 5) Succession planning. Career 

planning and development in four and five-star hotels 

in Chonburi and Rayong provinces was supported by 

the management team and monitored to ensure that 

all plans align with the hotel policies and strategies. 

Yang, Wan, and Fu (2012) emphasized that hotel 

management need to understand the needs of staff 

when providing career advice, and play mentor and 

coaching roles (Cameron, 2002), support and monitor 

through career counselling, formal mentoring, succession 

planning, and relevant training programs should be 

introduced and communicated to enhance career 

opportunities (Baruch & Peoperl, 2000). Additionally, 

Williams, Scandura, and Gavin (2009) suggested that 

career counselling and mentoring by the manager will 

increase skill development among employees.

Step 7: Evaluating and feedback by considering  

1) Performance appraisal, 2) Feedback from employees, 

3) Feedback from GM/owners and management 

team, and 4) Feedback from customers. Four and 

five-star hotels in Chonburi and Rayong provinces  

always give valuable comments to evaluate the 

work performance and provide feedback by 

examining performance and feedback from different 

communication channels. Moreover, the guest’s 

comments would be great sources of information to 

improve service quality. It was congruent with Kong, 

Cheung, and Zhang (2010) who found that hotels 

use performance appraisal as a basis for employees’ 

career planning and further promotion. Moreover, 

hotel managers or the management team need to 

motivate employees continuously, listen to the voices of 

employees, and provide on-going feedback for better 

improvement of their performance (Chiang & Jang, 

2008). On the other hand, the study of Suwannaset 

(2017) pointed out that five-star hotels not only 

examine staff performance appraisal, but they also 

need to evaluate staff work performance based on 

criteria set in the evaluation form, and compare work 

performance with the required job standards. A good  

evaluation process requires a mix of different methods 

such as observation, records, data analysis or even 

using an outside evaluator. However, an evaluation 

which lacks careful consideration under different  

perspectives may not reflect an actual result (Uyen, 

2013).

In responding to research question three, There 

are a variety of HRD roles in implementing career 

planning and development in four and five-star hotels 
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in Chonburi and Rayong provinces, as 1) Recruiting,  

2) Retention, 3) Career counselor, 4) Communicator,  

5) Supporter, and 6) Strategic planner. The hotel  

industry is service intensive and therefore relies heavily  

on its HR. It is undeniably essential for hotels to improve 

efficient HR practices capable of providing excellent 

quality of service which will enable them to recruit, 

select and retain competent employees who can 

contribute to the achievement of their objectives. Given 

the importance of HRD to the hotel industry, HRD plays 

a significant role in the career system to be a supporter, 

communicator, and strategic planner of hotel staff. 

Practically, the findings of this study provide sufficient 

information for the hotel management on hotel career 

planning and development. Helping employees to 

develop their own careers and improving their career 

satisfaction is an effective means of attracting and 

retaining qualified staff members (Kong, Cheung, 

& Song, 2012). Career Planning and development 

has been accepted as the descriptor to be used for  

career counselor, advice and guidance (Hr. Leeds, 

2016). Testa and Sipe (2012) found that leadership 

behaviors of hotel managers will facilitate employee 

performance and employees’ satisfaction. On the 

contrary, hotel industries cannot operate smoothly 

without the involvement of all staff (Hayes & Ninemeier, 

2009). Furthermore, French (2003) proposed the  

alternative view that HRD staff members typically  

have a leadership role in assessing career needs, 

developing programs, scheduling classes, obtaining 

feedback on program effectiveness, and perhaps 

serving occasionally as strategic planner. It can 

be summarized that hotels should focus on HRD,  

because how their work is managed directly impacts 

on the quality of service and guests’ satisfaction.

In responding to research question four, It 

was found that career planning and development 

outcomes of four and five-star hotels in Chonburi 

and Rayong provinces are divided into two parts 

including the outcomes for four and five-star hotel 

staffs as 1) Promoting to a higher position, 2) Pay 

increases, 3) Career progress, 4) Career satisfaction,  

and 5) Job security. Hotel staff who are the most likely 

to get promotion would choose to remain in the hotel. 

Promoted hotel staff for their career progress may gain 

career satisfaction and a sense of accomplishment 

knowing that their superiors valued their contribution. 

They are satisfied and feel secure in their job, and 

also they can get a higher salary. Promotability is an 

outcome of a career path (Tolentino et al., 2013). Pay 

increases in compensation is used in attracting and 

keeping employees who are responsible and have 

unique skills in the hotel business (Mashauri, 2015). 

Career progress is important to employees as it affects 

their career success (Judge, et al., 1999). Effective 

hotel career planning and development programs 

can contribute to the development of employees 

and improving their career satisfaction (Kong, Cheung 

& Song, 2012). Employees with high scores in career 

planning and development tend to achieve their  

career goals and are more satisfied with their career 

(Tolentino et al., 2013). On the other hand, a recent 

survey reveals that hotel employees are dissatisfied 

and feel insecure with their current job and see little 

career progress in the industry (Kong & Baum, 2006). 

Hotel staff believe that hotels generally provide career 
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plans for the benefit of the company and not for the 

employee (Yang, Wan & Fu, 2012). It is consistent with 

Powell (2009) and Thrane (2008) stating in a different 

research that the tourism sector is often considered 

as requiring long work hours but lower than average 

pay. It can be concluded that a hotel manager uses 

salary adjustment to retain hotel staff but sometimes it 

does not work.

Also the study found the outcomes of career 

planning and development for four and five-star hotels 

includes 1) Increase organizational performance, 

2) Employee loyalty, 3) Lower turnover rate, and  

4) Cost savings. It was found that hotels can gain 

more benefits by providing effective career planning 

and development program. It is supported by Creed 

and Hood (2009) who found that career planning  

and development policies and processes was 

established to the advantage of the organization 

performance and employee loyalty in five-star hotels 

(Kilic & Ozturk, 2009), less intention to leave (Chan & 

Mai, 2015), lower turnover rate (Yin et al., 2012), and 

cost efficiency (Bharwani & Butt, 2012). There is a wide 

acceptance in literature arguing that jobs in the hotel 

industry are labor intensive, repetitive, seasonal and  

with uncertainty working-hours, low social-status, low-

paying and low-quality jobs (Gunlu, Aksarayli & Percin, 

2010). These job descriptions result in lack of interest 

and motivation, lack of professional development, 

decline in employee performance, and decrease in 

employee loyalty, increasing their intention to quit  

and resign (Karatepe, 2013).

In responding to research question five, 

Career planning and development of four and 

five-star hotels in Chonburi and Rayong Provinces 

model. There are some similar career planning 

and development models presented in this study  

compared to other related literature. These are  

1) Self-assessment, 2) Reality check, 3) Goal setting, 

4) Action planning (Noe et al., 2015). Moreover, 

Ghayur and Churchill (2013) proposed the career 

planning process as 1) Set realistic goals, 2) Develop 

implementation strategies, 3) Monitor progress over 

time. This study presents different steps for development 

and implementation including 1) Preparing career 

assessment, 2) Developing a plan, 3: Reviewing and 

adjusting a plan, 4: Submit a plan to GM/Owners to 

get final approval, 5) Implementing and prioritizing, 

6) Supporting and monitoring, 7) Evaluating and 

feedback. The differences between career planning 

and development models presented in other research 

and this study might be because it is a different type 

of business. This study is presented only in a four and 

five-star hotels context. The researcher listened to 

the voice of participants and followed their steps/

process carefully to make sure that the findings of this 

research will present a guideline for conducting career 

planning and development for the hotel industry. This 

study also put some effort into studying more related 

issues by suggesting that when developing a career  

planning and development model of four and  

five-star hotels, it should additionally focus more on  

1) Career planning and development concept, 2) HRD 

role, 3) Career planning and development outcomes. 

To use this model effectively, HRD managers have to 

adapt and adjust this model to be a guideline to fit 

their hotel strategies.
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Implications for practices and theoretical 
implications

Hotel staff should value gaining new knowledge 

and skills by participating in a career planning and 

development program to increase their performance 

and provide better service quality, together with 

establishing a philosophy of self-responsibility in  

meeting personal career goals. Fair performance 

appraisals and feedback on required competencies 

and qualifications that employees lack but that are 

necessary for promotion are vital, so that employees 

know exactly what they need to work on, and to avoid 

perceptions of inequity in the hotels.

The study raises some fundamental implications 

for HRD and hotel managers that hotels could apply the 

career planning and development of four and five-star 

hotels in Chonburi and Rayong Provinces model as a 

guideline for planning their hotel strategies. Knowing 

the career planning and development concept, step/

process, HRD role and outcomes could help HRD and 

hotel managers to understand and provide suitable 

career planning and development programs for their 

hotel staff leading to better service quality.

This research suggests that career planning 

and development programs are vital in improving 

customer service quality. This means it is important 

for four and five-star hotels to provide courses and 

activities to employees and to help employees  

transfer new knowledge and skills. When career  

planning and development courses and activities  

are provided, hotels should ensure that the courses  

and activities are effective.

It can be stated that four and five-star 

hotel operations should apply a career planning 

and development model which wil l increase 

organizational per formance, improve career  

satisfaction and employee loyalty in order to  

decrease the problem of turnover intention, and 

can also enhance their personal interests, skills, and  

abilit ies and improve their career promotion 

opportunities.

*This study was supported by a grant from the 

Faculty of Education at Burapha University, Thailand*
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บทความวิจัย

การศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของลักษณะ
บุคลิกภาพเชงิรกุ  และการรบัรูบ้รรยากาศองค์การ

ที่มีต่อความตั้งใจคงอยู่ในงาน โดยมี
ความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวแปรสื่อ

ของพนักงานบริษัทผู้ผลิตเครื่องใช้ไฟฟ้า

บทคัดย่อ
การศกึษาวจิยัเร่ือง “การศกึษาความสมัพนัธ์เชิงสาเหตุของลกัษณะบคุลกิภาพเชิงรุก และการรับรู้บรรยากาศองค์การทีม่ี

ต่อความตัง้ใจคงอยูใ่นงาน โดยมคีวามผกูพนัต่อองค์การเป็นตวัแปรสือ่ ของพนักงานบริษัทผูผ้ลติเคร่ืองใช้ไฟฟ้า” เป็นการวจิยั

เชิงสหสมัพนัธ์ โดยมวัีตถปุระสงค์เพือ่ 1) เพือ่ศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างลกัษณะบคุลกิภาพเชิงรุก การรับรู้บรรยากาศองค์การ 

ความผูกพันต่อองค์การ และความตั้งใจคงอยู่ในงาน ของพนักงานบริษัทผู้ผลิตเครื่องใช้ไฟฟ้า 2) เพื่อศึกษาความสัมพันธ์เชิง

สาเหตขุอง ลกัษณะบคุลกิภาพเชิงรุก การรับรู้บรรยากาศองค์การ ทีม่ต่ีอความตัง้ใจคงอยูใ่นงาน โดยมคีวามผกูพนัต่อองค์การ

เป็นตัวแปรสื่อของพนักงานบริษัทผลิตเครื่องใช้ไฟฟ้า

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ เป็นพนักงานบริษัทผู้ผลิตเครื่องใช้ไฟฟ้าแห่งหนึ่งจ�ำนวน 444 คน เครื่องมือที่ใช้ใน

การเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 5 ส่วน คือ แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบ

แบบสอบถาม แบบสอบถามลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุก แบบสอบถามการรับรู้บรรยากาศองค์การแบบสอบถามความผูกพัน 

ต่อองค์การ และแบบสอบถามความตั้งใจคงอยู่ในงาน สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ประกอบด้วยการหาค่าความถี่ ค่าร้อยละ  

พิพากร เลขภัสร์1

นักศึกษาปริญญาโท สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ
คณะศิลปศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์

ดร.รัชนีวรรณ วนิชย์ถนอม
อาจารย์ที่ปรึกษาหลักวิทยานิพนธ์ 

คณะศิลปศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์

วันที่ได้รับต้นฉบับบทความ	 : 	16	พฤษภาคม	 2562

วันที่แก้ไขปรับปรุงบทความ	:	 24	กรกฎาคม 	2562

วันที่ตอบรับตีพิมพ์บทความ	:	 31	กรกฎาคม 	2562

1Corresponding Author E-mail : bellsuh@hotmail.com
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ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของเพียร์สัน และวิเคราะห์เส้นทางส่งผลของ 

ตัวแปร โดยผลการศึกษาวิจัยสรุปได้ ดังนี้

1.	ลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุก มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ  

0.01 (r = 0.200)

2.	ลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุก มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจคงอยู่ในงาน อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ  

0.01 (r = 0.197)

3.	การรับรู้บรรยากาศองค์การ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.01 (r = 0.609)

4.	การรับรู้บรรยากาศองค์การ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความต้ังใจคงอยู่ในงาน อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.01 (r = 0.623)

5.	ความผูกพันต่อองค์การ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจคงอยู่ในงาน อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  

(r = 0.805)

6.	ความผูกพันต่อองค์การ เป็นตัวแปรสื่อบางส่วน (Partial Mediator) ของความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้บรรยากาศ

องค์การ กับความตั้งใจคงอยู่ในงาน โดยการรับรู้บรรยากาศองค์การส่งผลโดยรวม (Total Effect) ต่อความตั้งใจคงอยู่ในงาน 

เท่ากับ 0.622 ซึ่งเป็นผลทางตรง (Direct Effect) เท่ากับ 0.210 และเป็นผลทางอ้อม (Indirect Effect) เท่ากับ 0.412 ส่วนการ 

รับรู้บรรยากาศองค์การส่งผลโดยตรง (Direct Effect) ต่อความผกูพนัต่อองค์การ เท่ากบั 0.609 และการรับรู้บรรยากาศองค์การ 

ส่งผลโดยตรง (Direct Effect) ต่อความตั้งใจคงอยู่ในงาน เท่ากับ 0.677

ผลจากการวิจัยคร้ังน้ี ท�ำให้ทราบถึงตัวแปรที่เป็นสาเหตุของความตั้งใจคงอยู่ในงาน และตัวแปรที่เป็นสื่อจากสาเหตุ 

ไปสู่ความตั้งใจคงอยู่ในงาน ซึ่งองค์การสามารถน�ำไปใช้เป็นแนวทางในการวางแผนส�ำหรับพัฒนาบุคลากรในองค์การ หรือ 

วางกลยุทธ์ต่างๆ ในการส่งเสริมให้พนักงานมีการคงอยู่ในงานต่อไป

ค�ำส�ำคัญ : บุคลิกภาพเชิงรุก, การรับรู้บรรยากาศองค์การ, ความผูกพันต่อองค์การ, ความตั้งใจคงอยู่ในงาน
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A study of causal relationships of proactive personality 

and perceptions of organizational climate on intention 

to stay with organizational commitment as a mediator

among employees of electric appliances company

Abstract
Correlational research was used to study causal relationships of proactive personality and perceptions  

of organizational climate on intention to stay with organizational commitment as mediator among employees  

of an electric appliances company. Objectives were study the relationship between proactive personalities, 

perceptions of organizational climate, organizational commitment, and intention to stay as well as mediating 

variable of organizational commitment on the relationship between proactive personalities, perceptions of 

organizational climate, and intention to stay.

Samples were 444 company employees. Data was collected by questionnaire. Categories included personal 

factors, proactive personality, perceptions of organizational climate, organizational commitment, and intention 

to stay. Data was analyzed by frequency, percentage, mean, standard deviation, correlation and path analysis. 

Results were that proactive personality positively correlated with organizational commitment (r = 0.200,  

p < 0.01) and intention to stay (r = 0.197, p < 0.01). Perceptions of organizational climate positively correlated 

with organizational commitment (r = 0.609, p < 0.01) and intention to stay (r = 0.623, p < 0.01). Organizational 

commitment positively correlated with intention to stay (r = 0.805, p < 0.01) and partially mediated the  

relationship between perceptions of organizational climate and intention to stay by total effect at 0.623, direct 

effect at 0.210, and indirect effect at 0.412. In addition, perceptions of organizational climate directly affected 

on organizational commitment at 0.609 and intention to stay at 0.677.
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These findings suggest that a mutual relationship exists among proactive personality, perceptions of 

organizational climate, organizational commitment and intention to stay. Perceptions of organizational climate 

was directly and indirectly affected by the mediation of organizational commitment upon intention to stay. 

Companies in Thailand might focus on these variables to develop organizational personnel and plan strategies 

to boost employee intention to stay.

Keywords : proactive personality, perceptions of organizational climate, intention to stay, organizational 

commitment
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บทน�ำ 
องค์การธุรกิจในปัจจุบันต่างให้ความสนใจและให้

ความส�ำคัญกับการบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นอย่างมาก 

เน่ืองจากสถานการณ์โลกที่มีการแข่งขันทางด้านเศรษฐกิจที่

สูงข้ึน อีกทั้งเทคโนโลยี การติดต่อสื่อสาร ข้อมูลข่าวสารมี

การพฒันา และเปลีย่นแปลงอย่างรวดเร็วอยูต่ลอดเวลา ท�ำให้

องค์การต้องมีการเรียนรู้และปรับกลยุทธ์การด�ำเนินงานให้

เหมาะสมกบัสถานการณ์อย่างต่อเนือ่ง เพือ่ความอยูร่อดและ

ประสบความส�ำเร็จตามที่องค์การคาดหวัง

ทรัพยากรบุคคล จัดเป็นทรัพยากรหลักที่ส�ำคัญที่สุด 

อย่างหน่ึงในการบริหารองค์การ เพราะนอกจากทรัพยากรบคุคล 

จะท�ำหน้าที่ในการขับเคลื่อนองค์การให้ประสบความส�ำเร็จ 

เกิดประสิทธิภาพ และประสิทธิผลตามที่องค์การคาดหวังไว้

แล้ว ทรัพยากรบุคคลยังท�ำหน้าที่ในการขับเคลื่อนทรัพยากร

อืน่ๆ อกีด้วย และหากองค์การใดมทีรัพยากรบคุคลไม่เพยีงพอ 

ต่อการปฏิบัติงาน องค์การก็จะไม่สามารถบรรลุเป้าหมายได้  

การขาดแคลนทรัพยากรบุคคล หรือการสูญเสียทรัพยากร

บุคคล จากการลาออกของพนักงานก็เช่นกัน ล้วนแล้วแต ่

เป็นภาระต้นทุนขององค์การ เน่ืองจากการลาออกของ

พนักงานท�ำให้องค์การเกิดค่าใช้จ่ายในการคัดเลือก สรรหา

พนักงานใหม่ มากไปกว่านั้น การลาออกของพนักงานบาง

ต�ำแหน่งสามารถสร้างความเสียหายทางธุรกิจให้แก่องค์การ

ได้ หรืออย่างน้อยก็ท�ำให้ศักยภาพในการแข่งขันขององค์การ 

ชะลอตัวลงหรือหยุดพักชั่วขณะ (Ratsameethammachoti,  

2006) นอกจากภาระต้นทุนและความเสียหายดังกล่าวแล้ว  

การคัดเลือกพนักงานใหม่ยังก่อให้เกิดภาระแก่เพื่อนร่วมงาน 

หรือหัวหน้างานในการฝึกหัดพนักงาน และยังต้องใช้เวลา 

ในการพัฒนาศักยภาพของพนักงาน (Puttan, 1994 

(as cited in Chantaramano & Pasunon, 2014) 

กล่าวคือ พนักงานที่รับเข้ามาในช่วงแรกๆ ยังไม่คุ้นเคย 

กับกระบวนการท�ำงาน มีโอกาสท�ำให้งานเสียหายได้ เมื่อ

เทียบกับพนักงานที่ท�ำงานมาเป็นเวลานาน ทักษะในการ 

ท�ำงานย่อมมีมากกว่า ประกอบกับการได้รับการฝึกอบรม 

จากองค์การ ท�ำให้พนักงานที่ท�ำงานมาเป็นเวลานานมี 

ความเช่ียวชาญในการท�ำงาน สามารถแก้ไขปัญหาและ

อุปสรรคในการท�ำงานได้ด้วยตนเอง หากองค์การสามารถ

รักษาพนักงานที่มีทักษะ ความรู้ ความช�ำนาญ ให้คงอยู่กับ

องค์การได้ ก็จะท�ำให้องค์การด�ำเนินธุรกิจได้อย่างคล่องตัว 

บรรลุวัตถุประสงค์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ

จากความส�ำคญัของปัญหาดงักล่าวน้ีเอง มผีูใ้ห้ความ

สนใจศกึษาเร่ืองความตัง้ใจคงอยูใ่นงาน และการลาออกจาก

งานในบริบทต่างๆ มากมาย ไม่ว่าจะเป็นนักวิจัย ผู้บริหาร

องค์การ หรือนักพัฒนาทรัพยากรบุคคล เพื่อให้ทราบถึง

แนวทางในการส่งเสริม และธ�ำรงรักษาทรัพยากรบคุคลให้อยู่

กับองค์การ ขณะเดียวกันก็เป็นการหาแนวทางในการยับยั้ง 

ไม่ให้เกดิการลาออกจากงาน ในหลายๆ องค์การจงึมนีโยบาย 

การบริหารทรัพยากรบุคคลที่มุ่งเน้นให้พนักงานเกิดความ

ผกูพนัต่อองค์การ  โดยการมุง่เน้นการตอบสนองความต้องการ 

ขั้นพื้นฐาน เช่น เงินเดือน สวัสดิการ ผลตอบแทน เป็นต้น 

รวมถึงเปิดโอกาสให้พนักงานได้มีส่วนร่วมในการรับผิดชอบ 

ในงาน โดยการให้พนักงานมีอิสระในการแสดงความคิดเห็น

ในการปฏิบติังาน หรือในการแก้ไขปัญหาต่างๆ ทีเ่กดิข้ึน การ

ที่พนักงานได้มีส่วนร่วมในองค์การนั้น จะท�ำให้พนักงานรู้สึก

ว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงที่มีคุณค่าต่อองค์การ และเกิดความ

ผูกพันต่อองค์การ เมื่อพนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์การ

ก็จะส่งผลให้พนักงานมีผลการปฏิบัติงานดีขึ้น (Baugh & 

Roberts, 1994) ลดการขาดงาน และการลาออกของพนกังาน 

(Blau & Boal, 1987) นอกจากนี้ ความผูกพันต่อองค์การเป็น

ตัวชี้วัดประสิทธิภาพขององค์การได้อีกด้วย (Steers, 1977)

นอกจากความผูกพันต ่อองค์การแล้วการสร ้าง

บรรยากาศองค์การที่ดีให้พนักงานน้ันก็เป็นส่วนส�ำคัญที ่

ควรได้รับการส่งเสริมจากการบริหารงานทรัพยากรบุคคล  

ไม่ว่าจะเป็นการใช้เทคโนโลยีให้เกิดความสะดวก เอื้ออ�ำนวย

ต่อการปฏิบัติงานในองค์การ การส่งเสริมให้พนักงานเกิด 

ความรู้สึกท้าทายในงาน โดยการให้โอกาสได้แสดงความคิด 

ในการท�ำงาน และแก้ปัญหาต่างๆ ทีเ่กดิข้ึนในองค์การ รวมถึง 
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การได้รับโอกาสและการสนับสนุนจากองค์การ และหัวหน้า 

ในการพัฒนาศักยภาพเพื่อความก้าวหน้า การได้รับความ 

ช่วยเหลือ ร่วมมือ และการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน การ

ได้รับผลตอบแทน และสวัสดิการต่างๆ ที่เพียงพอ การรับรู้ 

บรรยากาศองค์การน้ันจะเป็นสิ่งที่มีอิทธิพลต่อการรับรู ้ 

ทัศนคติ และส่งผลถึงพฤติกรรมการแสดงออกของสมาชิก 

ในองค์การ Kolb, Rubin, & Mcintyre, (as cited in 

Rukngam, 2016) เช่น ความพึงพอใจในการท�ำงาน  

ความผูกพันต่อองค์การ และความตั้งใจคงอยู่ในงาน เปน็ตน้ 

หากองค์การมีการส่งเสริมให้เกิดบรรยากาศที่ดีในองค์การ  

กจ็ะส่งผลต่อพฤติกรรมการท�ำงานของพนักงาน  หากพนักงาน 

ได้รับรู ้ถึงบรรยากาศองค์การในทางที่ดีแล้ว ก็จะเกิด 

ความเชื่อมั่น มีความเต็มใจในการท�ำงาน และแสดงความรู้ 

ความสามารถอย่างเต็มที่ (Rukngam, 2016) แต่ถ้าหาก

พนักงานไม่ได้รับการส่งเสริม หรือไม่ได้รับความพึงพอใจใน

บรรยากาศองค์การ ก็จะท�ำให้พนักงานเกิดทัศนคติที่ไม่ด ี

ต่อองค์การ และส่งผลถึงพฤติกรรมการท�ำงานที่ไม่เต็มใจ  

ไม่ทุ่มเทในการท�ำงาน ขาดแรงจูงใจ ขาดความกระตือรือร้น

ในการท�ำงาน (Arjinsamajarn, 1988)

นอกจากปัจจัยต่างๆ ที่กล่าวมาข้างต้นแล้วนั้น ผู้วิจัย

เหน็ว่าคณุลักษณะเฉพาะของบคุคลในเร่ืองของบคุลกิภาพนัน้

ก็อาจเป็นส่วนหน่ึงที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ และ

ความตัง้ใจคงอยู ่หรือลาออกจากงานได้ เน่ืองจากบคุลกิภาพ

น้ันเป็นตวัสะท้อนให้เหน็ถงึลกัษณะเฉพาะตวั ซึง่เกดิจากการ

หล่อหลอมและประสมประสานด้วยพนัธุกรรม วฒันธรรม การ

เรียนรู้ การปรับตัว และสิ่งแวดล้อม โดยสามารถเผยให้เห็น

ถงึเอกลักษณะเฉพาะบคุคลทีส่ามารถมองเหน็ได้จากภายนอก 

เช่น รูปร่าง หน้าตา การพูดจา อากัปกิริยา หรือส่วนที่ 

ซ่อนเร้นไว้ เช่น ความถนัด อารมณ์ ความมุ่งมาดปรารถนา  

(Kaewkangwan, 2008) และบุคลิกภาพน้ันเป็นสิ่งที่ 

เชื่อมโยงกับสภาวะทางอารมณ์ และความรู้สึกนึกคิด ซึ่งจะ 

ส่งผลโดยตรงกับความผกูพนัต่อองค์การ ในการศกึษาค้นคว้า

ในคร้ังน้ีผู้วิจัยได้ให้ความสนใจในเร่ืองของบุคลิกภาพเชิงรุก 

ผู้ที่มีบุคลิกภาพเชิงรุก จะเป็นผู้ที่มีความกระตือรือร้นในการ 

ท�ำงานอยู่เสมอ เตรียมพร้อมส�ำหรับการเปลี่ยนแปลง มี 

ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ คิดอย่างรอบคอบ เมื่อเจอปัญหา 

และอุปสรรคก็จะแก้ไขด้วยตนเอง นอกจากน้ี การท�ำงาน 

เชิงรุกจะช่วยให้สมาชิกร่วมกนัคดิ และน�ำความคิดทีส่ร้างสรรค์ 

น้ันมารวมกันเพื่อพัฒนาองค์การ (Covey, 1989) ซึ่ง

พฤติกรรมการแสดงออกของผู้ที่มีบุคลิกภาพเชิงรุกน้ัน จะ 

ส่งผลให้เกิดผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ และองค์การ

เกิดความส�ำเร็จตามที่ตั้งเป้าหมายไว้ นอกจากนี้ บุคลิกภาพ

เชิงรุก และพฤติกรรมเชิงรุกยังเป็นสิ่งที่ท�ำให้เกิดความรู้สึก

ผูกพันต่อองค์การในด้านต่างๆ และความต้ังใจคงอยู่ใน

องค์การ 

จากความส�ำคญัของทีม่า และปัญหาข้างต้นน้ัน ผูว้จิยั 

ได้สรุปถึงปัจจัยต่างๆ ที่ส่งผลต่อความต้ังใจคงอยู่ในงาน 

และสนใจที่จะศึกษาในเร่ืองของความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของ

ลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุก และการรับรู้บรรยากาศองค์การ ที่

มต่ีอความตัง้ใจคงอยูใ่นงานโดยมคีวามผกูพนัต่อองค์การเป็น

ตัวแปรสื่อ ในพนกังานบรษิัทผู้ผลิตเครือ่งใช้ไฟฟ้า เพื่อศึกษา 

ถึงความสัมพันธ์ของลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุก การรับรู้

บรรยากาศองค์การ ความผูกพันต่อองค์การ และความตั้งใจ

คงอยู่ในงาน ซึ่งจะสามารถใช้เป็นแนวทางในการวางแผน

ส�ำหรับพัฒนาบุคลากรในองค์การ หรือวางกลยุทธ์ต่างๆ ใน

การส่งเสริมให้พนักงานมีการคงอยู่ในงานต่อไป โดยผู้วิจัย 

มีค�ำถามการวิจัยที่ส�ำคัญ 2 ประเด็น คือ (1) ตัวแปรลักษณะ

บุคลิกภาพเชิงรุก การรับรู้บรรยากาศองค์การ และความ

ผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์ต่อการตั้งใจคงอยู่ในงาน

หรือไม่อย่างไร (2) หากตัวแปรดังกล่าวมีความสัมพันธ์กัน 

ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุก การ

รับรู้บรรยากาศองค์การ ที่มีต่อความตั้งใจคงอยู่ในงาน โดย

มีความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวแปรสื่อเป็นอย่างไร



สถาบันเสริมศึกษาและทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 45

วัตถุประสงค์ของการวิจัย
1.	 เพือ่ศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างลกัษณะบคุลกิภาพ

เชิงรุก การรับรู้บรรยากาศองค์การ ความผูกพันต่อองค์การ 

และความตั้งใจคงอยู่ในงาน

2.	 เพื่อศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของลักษณะ

บคุลกิภาพเชิงรุก การรับรู้บรรยากาศองค์การ ทีม่ต่ีอความต้ังใจ 

คงอยู่ในงาน โดยมีความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวแปรสื่อ

กรอบแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
บคุลกิภาพเชิงรุก หมายถงึ ลกัษณะ เฉพาะของบคุคล 

ที่มองหาโอกาส แสดงความคิดริเริ่ม และเป็นผู้ที่จะน�ำเสนอ 

การเปลีย่นแปลงใหม่ๆ ให้กบัองค์การ เพือ่ให้บรรลจุดุมุง่หมาย  

โดยไม่ย่อท้อต่ออุปสรรคต่างๆ ที่ผ่านเข้ามา สามารถวัดได้

โดยใช้แบบสอบถามตามแนวคิดของ Bateman และ Crant  

(1993) ที่  Thammawilaiwat (2014) ได ้แปลและ 

ปรับปรุงขึ้น 

การรับรู้บรรยากาศองค์การ หมายถึง การรับรู้ของ

พนักงาน หรือสมาชิกในองค์การที่มีต่อลักษณะขององค์การ

ในแง่ต่างๆ ที่แวดล้อมอยู่รอบๆ ตัวของผู้ปฏิบัติงาน ซึ่ง

ลักษณะของบรรยากาศองค์การนั้นจะมีความเฉพาะตัว และ

แตกต่างกันไปในแต่ละองค์การ และบรรยากาศเหล่านี้เองมี

อทิธิพลต่อพฤตกิรรมการแสดงออก และทศันคติของพนักงาน 

และสมาชิกในองค์การ โดยแบ่งองค์ประกอบออกเป็น 6 ด้าน 

ได้แก่ (1) ด้านการมีส่วนร่วม (2) ด้านโครงสร้าง (3) ด้านการ 

ให้รางวัล (4) ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน (5) ด้าน

ความเจริญก้าวหน้าและพัฒนา และ (6) ด้านการควบคุม 

สามารถวัดได้โดยใช้แบบสอบถามตามแนวคิดของ Dubrin 

(1984) ที่ Ruangocha (2011) ได้แปลและปรับปรุงขึ้น 

ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ความรู้สึกของ

พนักงานที่มีต่อองค์การ การรับรู้ว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของ

องค์การ ยอมรับในเป้าหมายขององค์การ พร้อมทีจ่ะเสยีสละ 

และทุ่มเทก�ำลังความสามารถของตนในการท�ำงาน เพื่อให้

องค์การบรรลุเป้าหมายตามที่ตั้งไว้ ตลอดจนความต้องการ

ที่จะคงอยู่ในองค์การต่อไป ซึ่งได้แบ่งองค์ประกอบของความ

ผูกพันต่อองค์การออกเป็น 3 ด้าน ได้แก่ (1) ความผูกพันต่อ

องค์การด้านจิตใจ (2) ความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่ 

และ (3) ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน สามารถวัด

ได้โดยใช้แบบสอบถามตามแนวคิดของ Allen และ Meyer  

(1990) ที่ Kangrum (2014) ได้แปลและปรับปรุงขึ้น 

ความต้ังใจคงอยู่ในงาน หมายถึง ความพึงพอใจ

ของพนักงาน ที่จะท�ำงานให้กับองค์การ ด้วยความเต็มใจ 

โดยไม่คิดที่จะลาออกจากองค์การ สามารถวัดได้โดยใช้

แบบสอบถามตามแนวคิดของ Cowin และ Hengstberger-

Sims (2004) ที่ Khitsungnoen (2014) ได้แปลและ 

ปรับปรุงขึ้น
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ภาพประกอบที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจยั 

 
สมมตฐิานการวิจัย 

สมมติฐานการวิจยัท่ี 1 ลกัษณะบคุลิกภาพเชิงรุก มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัตอ่องค์การ  
สมมติฐานการวิจยัท่ี 2 ลกัษณะบคุลิกภาพเชิงรุก มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความตัง้ใจคงอยู่ในงาน 
สมมติฐานการวิจยัท่ี 3 การรับรู้บรรยากาศองค์การ มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัตอ่องค์การ 
สมมติฐานการวิจยัท่ี 4 การรับรู้บรรยากาศองค์การ มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความตัง้ใจคงอยู่ในงาน 
สมมติฐานการวิจยัท่ี 5 ความผกูพนัตอ่องค์การ มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความตัง้ใจคงอยู่ในงาน 
สมมติฐานการวิจยัท่ี 6 ลกัษณะบคุลิกภาพเชิงรุก และการรับรู้บรรยากาศองค์การมีความสมัพนัธ์เชิงสาเหตตุอ่

ความตัง้ใจคงอยู่ในงานทัง้โดยตรงและผ่านความผกูพนัตอ่องค์การ 
 

วิธีด าเนินการวิจัย 
1.  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 ประชากรท่ีใช้ในงานวิจยัครัง้นี ้ได้แก่พนกังานบริษัทผู้ผลิตเคร่ืองใช้ไฟฟ้าแห่งหนึง่ จ านวน 2,308 คน
(ข้อมลู ณ เดือนกนัยายน 2560) 

 กลุม่ตวัอย่างได้ค านวณหาจ านวนกลุม่ตวัอย่างท่ีจะใช้เป็นตวัแทนของประชากรด้วยคา่ความเช่ือมัน่95% 
และยอมให้เกิดความคลาดเคลื่อนสมัพนัธ์เท่ากบั 0.05 โดยใช้สตูรการหาจ านวนกลุม่ตวัอย่างจากประชากรของยามา
เน่ (Yamane, 1973) ผลจากการค านวณได้ขนาดกลุม่ตวัอย่าง จ านวน 341 คน แตผู่้ วิจยัจะท าการเก็บข้อมลูเพ่ิมอีก
ร้อยละ 47 เพ่ือป้องกนักรณีท่ีได้รับข้อมลูไมค่รบถ้วน ดงันัน้ จงึใช้กลุม่ตวัอย่างในการเก็บข้อมลู จ านวน500 คน โดย
เลือกเก็บเฉพาะกลุม่ตวัอย่างท่ีเป็นพนกังานคนไทย โดยขัน้ตอนในการเลือกกลุม่ตวัอย่างมีดงันี ้

ภาพประกอบที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย

สมมติฐานการวิจัย
สมมติฐานการวิจัยที่ 1	ลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุก มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 

สมมติฐานการวิจัยที่ 2	ลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุก มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจคงอยู่ในงาน

สมมติฐานการวิจัยที่ 3	การรับรู้บรรยากาศองค์การ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ

สมมติฐานการวิจัยที่ 4	การรับรู้บรรยากาศองค์การ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจคงอยู่ในงาน

สมมติฐานการวิจัยที่ 5	ความผูกพันต่อองค์การ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจคงอยู่ในงาน

สมมติฐานการวิจัยที่ 6	ลกัษณะบคุลกิภาพเชิงรุก และการรับรู้บรรยากาศองค์การมคีวามสมัพนัธ์เชิงสาเหตุต่อความตัง้ใจ 

คงอยู่ในงานทั้งโดยตรงและผ่านความผูกพันต่อองค์การ

วิธีด�ำเนินการวิจัย
1.	 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง

ประชากรที่ใช้ในงานวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ พนักงานบริษัทผู้ผลิตเครื่องใช้ไฟฟ้าแห่งหนึ่ง จ�ำนวน 2,308 คน (ข้อมูล ณ เดือน

กันยายน 2560) 

กลุ่มตัวอย่าง ได้ค�ำนวณหาจ�ำนวนกลุ่มตัวอย่างที่จะใช้เป็นตัวแทนของประชากรด้วยค่าความเชื่อมั่น 95% และยอมให้

เกิดความคลาดเคลื่อนสัมพันธ์เท่ากับ 0.05 โดยใช้สูตรการหาจ�ำนวนกลุ่มตัวอย่างจากประชากรของยามาเน่ (Yamane, 1973) 

ผลจากการค�ำนวณได้ขนาดกลุ่มตัวอย่าง จ�ำนวน 341 คน แต่ผู้วิจัยจะท�ำการเก็บข้อมูลเพิ่มอีกร้อยละ 47 เพื่อป้องกันกรณีที่

ได้รับข้อมูลไม่ครบถ้วน ดังนั้น จึงใช้กลุ่มตัวอย่างในการเก็บข้อมูล จ�ำนวน 500 คน โดยเลือกเก็บเฉพาะกลุ่มตัวอย่างที่เป็น

พนักงานคนไทย โดยขั้นตอนในการเลือกกลุ่มตัวอย่าง มีดังนี้

ขั้นที่ 1 ผู้วิจัยใช้วิธีการสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) เนื่องจากประชากรที่ใช้ใน 
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การศึกษามีทั้งหมดมี 2,308 คน จึงแบ่งส่วนงานออกเป็นสอง

ส่วนใหญ่ๆ ได้แก่ ส่วนของผู้ที่ปฏิบัติงานในโรงงาน และส่วน

ของผู้ที่ปฏิบัติงานในส�ำนักงาน เพื่อให้ได้ตัวแทนประชากรที่

มีการกระจายอย่างเป็นสัดส่วนในทุกส่วนงาน จากน้ันผู้วิจัย 

ได้ค�ำนวณหากลุ่มตัวอย่างในแต่ละชั้นภูมิ (ส่วนงาน) โดยใช้

การค�ำนวณแบบแบ่งสัดส่วน (Proportion)

ขั้นที่ 2 ผู้วิจัยใช้วิธีการเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบบังเอิญ  

หรือการสุ ่มตัวอย่างแบบตามสะดวก (Convenience 

Sampling) โดยการแจกแบบสอบถามไปยังส่วนงานทั้งสอง

ตามจ�ำนวนสัดส่วนของกลุ่มตัวอย่างที่ต้องการ	

2.	 ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย

	 2.1 ลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุก ศึกษาตามแนวคิด

ของ Bateman และ Crant (1993) 

	 2.2  การรับรู้บรรยากาศองค์การ ศกึษาตามแนวคิด

ของ Dubrin (1984)

	 2.3 ความผูกพันต่อองค์การ ศึกษาตามแนวคิด 

ของ Allen และ Meyer (1990) 

	 2.4	 ความต้ังใจคงอยู่ในงาน ศึกษาตามแนวคิด

ของ Cowin และ Hengstberger-Sims (2004)

3.	 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย

	 3.1 เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ 

แบบสอบถาม ได้แก่

		  ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลลักษณะ 

ส่วนบุคคล ประกอบด้วยข้อค�ำถามเกี่ยวกับ เพศ อายุ 

อายุงาน ระดับการศึกษา และสถานภาพสมรส ลักษณะ

แบบสอบถามเป็นแบบตรวจรายการ (Check List)

		  ส่วนที่ 2 แบบสอบถามลักษณะบุคลิกภาพ 

เชิงรุก ผู้วิจัยได้น�ำแบบสอบถามตามแนวคิดของ Bateman 

และ Crant (1993) โดย Thammawilaiwat (2014)  

ได้น�ำมาปรับปรุงให้เข้ากับบริบทขององค์การ และผ่านการ 

ตรวจสอบจากผู้เชี่ยวชาญ มาเป็นต้นฉบับส�ำหรับงานวิจัยใน

ครั้งนี้ มีข้อค�ำถามทั้งหมด 8 ข้อ 

		  ส่วนที่ 3 แบบสอบถามการรับรู้บรรยากาศ 

องค์การ ผู้วิจัยได้น�ำแบบสอบถามตามแนวคิดของ Dubrin 

(1998) ที่แปลและปรับปรุงข้ึนโดย Ruangocha (2011)  

มาเป็นต้นฉบับส�ำหรับงานวิจัยในครั้งนี้ มีข้อค�ำถามทั้งหมด 

34 ข้อ

		  ส่วนที ่ 4  แบบสอบถามความผกูพนัต่อองค์การ  

ผู้วิจัยได้น�ำแบบสอบถามตามแนวคิดของ Allen และ Meyer 

(1990) ซึ่งได้ท�ำการปรับปรุงเน้ือหาโดย Kangrum (2014)  

และผ่านการตรวจสอบจากผู ้เช่ียวชาญ มาเป็นต้นฉบับ 

ส�ำหรับงานวิจัยในครั้งนี้ มีข้อค�ำถามทั้งหมด 18 ข้อ

		  ส่วนที่ 5 แบบสอบถามความตั้งใจคงอยู่ในงาน  

ผู ้วิจัยได้น�ำแบบสอบถามตามแนวคิดของ Cowin และ 

Hengstberger-Sims (2004) ที่ได้แปลและปรับปรุงเน้ือหา 

โดย Khitsungnoen (2014) มาเป็นต้นฉบับส�ำหรับงานวิจัย 

ในครั้งนี้ โดยมีข้อค�ำถามทั้งหมด 10 ข้อ

		  หลกัเกณฑ์ทีใ่ช้ในการให้คะแนน  แบบสอบถาม

ลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุก แบบสอบถามการรับรู้บรรยากาศ

องค์การ แบบสอบถามความผูกพันต่อองค์การ และ

แบบสอบถามความต้ังใจคงอยูใ่นงาน ใช้เกณฑ์การให้คะแนน

ตามมาตรวดัแบบลเิคร์ิตสเกล (Likert Scale) แบ่งเป็น 5 ระดบั

	 3.2 ท�ำการพจิารณาความเทีย่งตรงตามเน้ือหา โดย

ผู้วิจัยน�ำแบบสอบถามดังกล่าวให้ผู้เชี่ยวชาญจ�ำนวน 5 ท่าน 

เป็นผู้พิจารณาข้อค�ำถามแต่ละข้อว่ามีความสอดคล้องกับ

นิยามของตัวแปรในการศึกษานี้หรือไม่ ซึ่งในแบบสอบถาม

ผู้วิจัยได้ให้นิยามของแต่ละตัวแปรไว้ด้วยเพื่อให้ผู้เช่ียวชาญ

เข้าใจในแนวทางเดียวกันเกี่ยวกับความหมายของแต่ละ

ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา โดยมีคะแนนการประเมิน คือ 

		  +1	หมายถึง ตรงตามเนื้อหา

		  0	 หมายถึง ไม่แน่ใจ

		  1	 หมายถึง ไม่ตรงตามเนื้อหา

	 3.3 น�ำผลคะแนนการประเมินของผู้เช่ียวชาญมา

ค�ำนวณหาอัตราส่วนความเที่ยงตรงตามเน้ือหา (Index of 

item objective congruence: IOC) ตามสูตรของ Rovinelli  

และ Hambleton, 1997 (as cited in Thongyukong, 2014) 
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						      IOC =	   

		  โดยที่	 R = ค่าคะแนนค�ำตอบของผู้เชี่ยวชาญ

แต่ละคน

				    N = จ�ำนวนผูเ้ช่ียวชาญทีพ่จิารณาความ

เที่ยงตรงตามเนื้อหา

	 เมื่อได้ค่าอัตราส่วนความเที่ยงตรงตามเนื้อหา จึง

น�ำมาพิจารณาตามเกณฑ์ คือ ข้อค�ำถามที่มีค่า IOC ตั้งแต่ 

0.50-1.00 หมายถึง มีความเที่ยงตรงตามเน้ือหา สามารถ

น�ำข้อค�ำถามไปใช้งานได้ และข้อค�ำถามที่มีค่า IOC ต�่ำกว่า 

0.50 หมายถึง ขาดความเที่ยงตรงตามเน้ือหา ต้องท�ำการ 

ปรับปรุงข้อค�ำถามหรือตัดทิ้ง และเม่ือพิจารณาความ 

เที่ยงตรงตามเนื้อหา โดยผู้เชี่ยวชาญจ�ำนวน 5 ท่าน พบว่า 

มีข้อค�ำถามที่ไม่ผ่านเกณฑ์ เนื่องจากขาดความเที่ยงตรง 

ตามเน้ือหา และได้ท�ำการตัดข้อค�ำถามทิ้ง จ�ำนวน 3 ข้อ 

ได้แก่ แบบสอบถามลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุก จ�ำนวน 2 ข้อ 

คือ ข้อ 1 (ท่านสามารถเป็นคนที่ควบคุมอารมณ์ตนเองได้ดี)  

และข้อ 2 (เมื่อท่านท�ำงานผิดพลาด ท่านจะยอมรับ และ 

แก้ไขเรียนรู้จากสิง่น้ันโดยไม่ต�ำหน ิกล่าวโทษ) แบบสอบถาม

ความตั้งใจอยู่ในงาน จ�ำนวน 1 ข้อ คือ ข้อ 7 (หัวหน้างาน

ของท่าน เปิดโอกาสให้ลูกน้องได้มีโอกาสประเมินผลงาน

อย่างเปิดเผย)

	 3.4 น�ำแบบสอบถามที่ได้จากการหาค่าความ

เที่ยงตรงตามเน้ือหาแล้วไปทดสอบก่อนน�ำไปใช้จริงกับ

กลุ ่มตัวอย่างที่มีลักษณะเหมือนกับประชากรที่ใช้ในการ

วิจัย จ�ำนวน 60 คน เพื่อน�ำผลมาตรวจให้คะแนนและ

ท�ำการวิเคราะห์เป็นรายข้อ (Item Analysis) โดยการหา 

ค่าความสัมพันธ์ระหว่างคะแนนรายข้อกับคะแนนรวมทั้ง 

ฉบบั (Item Total Correlation) และน�ำข้อค�ำถามทีย่งัเหลอือยู่ 

มาหาค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถามด้วยการหาค่าความ 

คงที่ภายใน (Internal Consistency) โดยการใช้วิธีหา 

ค่าสัมประสิทธ์ิอัลฟา (Cronbach Alpha Coefficient)  

( S i r i pan i ch ,  1 9 90 ,  p . 1 8 2 - 1 85 )  เพื่ อทดสอบ 

ความสมัพนัธ์ของเน้ือหาของแบบสอบถามแต่ละส่วน ซึง่พบว่า

		  ส่วนที่ 1 แบบสอบถามลักษณะบุคลิกภาพ 

เชิงรุก (จ�ำนวน 6 ข้อ) มีค่าความเชื่อมั่นรวมทั้งฉบับ 0.803

		  ส่วนที่ 2 แบบสอบถามการรับรู้บรรยากาศ

องค์การ (จ�ำนวน 34 ข้อ) มีค่าความเชื่อมั่นรวมทั้งฉบับ 0.939

		  ส่วนที่ 3 แบบสอบถามความผูกพันต่อองค์การ 

(จ�ำนวน 18 ข้อ) มีค่าความเชื่อมั่นรวมทั้งฉบับ 0.885 

		  ส่วนที่ 4 แบบสอบถามความตั้งใจคงอยู่ในงาน 

(จ�ำนวน 9 ข้อ) มีค่าความเชื่อมั่นรวมทั้งฉบับ 0.847

4. วิธีเก็บรวบรวมข้อมูล

ผู้วิจัยขออนุญาตบริษัทผู้ผลิตเคร่ืองใช้ไฟฟ้าแห่งหน่ึง

ในการท�ำการศึกษา และเก็บข้อมูลจากพนักงานที่เป็นกลุ่ม

ตัวอย่าง โดยท�ำการส่งแบบสอบถามไปยังฝ่ายบุคคลเพื่อให้

ช่วยด�ำเนินการแจกแบบสอบถามให้ พร้อมการช้ีแจงว่าการ 

เก็บข้อมูลทั้งหมดนี้ท�ำเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่ส่งผลกระทบ 

ต่อองค์การ หรือผู ้ตอบแบบสอบถามแต่อย่างใด โดย

แบบสอบถามที่ได้รับคืนมา และมีความสมบูรณ์มีจ�ำนวน

ทั้งหมด 444 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 84 ของแบบสอบถาม 

ที่ได้แจกไป

5. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล

	 5.1 วิเคราะห์ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคล สถิติที่ใช้ 

คือ การหาค่าความถี่ และค่าร้อยละ

	 5.2 วิเคราะห์ระดับของลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุก 

การรับรู้บรรยากาศองค์การ ความผูกพันต่อองค์การ และ

ความต้ังใจคงอยู่ในงาน สถิติที่ใช้ คือ ค่ามัชฌิมเลขคณิต 

และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน

	 5.3  ในการทดสอบสมมติฐาน  โดยใช้ค่าสมัประสทิธ์ิ 

สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน และการวิเคราะห์เส้นทางส่งผล

ผลการวิจัย
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยคร้ังน้ี คือ พนักงาน

บริษัทผู้ผลิตเคร่ืองใช้ไฟฟ้า จ�ำนวน 500 คน โดยแบ่งเป็น 

ผู้ที่ปฏิบัติงานในโรงงาน จ�ำนวน 169 คน และผู้ที่ปฏิบัติงาน
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แบบสอบถามผู้ วิจยัได้ให้นิยามของแตล่ะตวัแปรไว้ด้วยเพ่ือให้ผู้ เช่ียวชาญเข้าใจในแนวทางเดียวกนัเก่ียวกบั
ความหมายของแตล่ะตวัแปรท่ีใช้ในการศกึษา โดยมีคะแนนการประเมิน คือ  

+1  หมายถงึ ตรงตามเนือ้หา  
0  หมายถงึ ไมแ่น่ใจ  
1  หมายถงึ ไมต่รงตามเนือ้หา  

3.3 น าผลคะแนนการประเมินของผู้ เช่ียวชาญมาค านวณหาอตัราสว่นความเท่ียงตรงตามเนือ้หา ( Index of 
item objective congruence: IOC)ตามสตูรของ RovinelliและHambleton(1977, อ้างถงึใน วชัระทองอยู่คง, 2557) 

IOC = ∑R𝑁𝑁  
โดยท่ี  R  = คา่คะแนนค าตอบของผู้ เช่ียวชาญแตล่ะคน 

N = จ านวนผู้ เช่ียวชาญท่ีพิจารณาความเท่ียงตรงตามเนือ้หา 
เม่ือได้คา่อตัราสว่นความเท่ียงตรงตามเนือ้หาจงึน ามาพิจารณาตามเกณฑ์ คือ ข้อค าถามท่ีมี คา่ IOC ตัง้แต ่

0.50-1.00 หมายถงึ มีความเท่ียงตรงตามเนือ้หา สามารถน าข้อค าถามไปใช้งานได้ และข้อค าถามท่ีมีคา่ IOC ต ่ากวา่ 
0.50 หมายถงึ ขาดความเท่ียงตรงตามเนือ้หา ต้องท าการปรับปรุงข้อค าถามหรือตดัทิง้และเม่ือพิจารณาความ
เท่ียงตรงตามเนือ้หา โดยผู้ เช่ียวชาญจ านวน 5 ท่าน พบวา่ มีข้อค าถามท่ีไมผ่่านเกณฑ์ เน่ืองจากขาดความเท่ียงตรง
ตามเนือ้หา และได้ท าการตดัข้อค าถามทิง้ จ านวน 3 ข้อ ได้แก่ แบบสอบถามลกัษณะบคุลิกภาพเชิงรุก จ านวน 2 ข้อ 
คือ ข้อ 1(ทา่นสามารถเป็นคนท่ีควบคมุอารมณ์ตนเองได้ดี) และข้อ 2( เม่ือท่านท างานผิดพลาด ท่านจะยอมรับ และ
แก้ไขเรียนรู้จากสิ่งนัน้โดยไมต่ าหนิ กลา่วโทษ) แบบสอบถามความตัง้ใจอยู่ในงาน จ านวน 1 ข้อ คือ ข้อ 7(หวัหน้างาน
ของท่านเปิดโอกาสให้ลกูน้องได้มีโอกาสประเมินผลงานอย่างเปิดเผย) 

3.4 น าแบบสอบถามท่ีได้จากการหาคา่ความเท่ียงตรงตามเนือ้หาแล้วไปทดสอบก่อนน าไปใช้จริงกบักลุม่
ตวัอย่างท่ีมีลกัษณะเหมือนกบัประชากรที่ใช้ในการวิจยั จ านวน 60 คน เพ่ือน าผลมาตรวจให้คะแนนและท าการ
วิเคราะห์เป็นรายข้อ (Item analysis)โดยการหาคา่ความสมัพนัธ์ระหวา่งคะแนนรายข้อกบัคะแนนรวมทัง้ฉบบั ( Item 
Total Correlation)และน าข้อค าถามท่ียงัเหลืออยู่ มาหาคา่ความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามด้วยการหาคา่ความคงท่ี
ภายใน ( Internal Consistency)โดยการใช้วิธีหาคา่สมัประสิทธ์ิอลัฟา ( Cronbach Alpha Coefficient)(รัตนา ศิริ
พานิช, 2533, น. 182-185) เพ่ือทดสอบความสมัพนัธ์ของเนือ้หาของแบบสอบถามแตล่ะสว่น ซึง่พบวา่ 

สว่นท่ี 1 แบบสอบถามลกัษณะบคุลิกภาพเชิงรุก (จ านวน 6 ข้อ) มีคา่ความเช่ือมัน่รวมทัง้ฉบบั .803 
สว่นท่ี 2 แบบสอบถามการรับรู้บรรยากาศองค์การ (จ านวน 34 ข้อ) มีคา่ความเช่ือมัน่รวมทัง้ฉบบั .939 
สว่นท่ี 3 แบบสอบถามความผกูพนัตอ่องค์การ (จ านวน 18 ข้อ) มีคา่ความเช่ือมัน่รวมทัง้ฉบบั .885 
สว่นท่ี 4 แบบสอบถามความตัง้ใจคงอยู่ในงาน (จ านวน 9 ข้อ) มีคา่ความเช่ือมัน่รวมทัง้ฉบบั .847 

4.  วิธีเกบ็รวบรวมข้อมูล 
ผู้ วิจยัขออนญุาตบริษัทผู้ผลิตเคร่ืองใช้ไฟฟ้าแห่งหนึง่ในการท าการศกึษา และเก็บข้อมลูจากพนกังานท่ีเป็น

กลุม่ตวัอย่าง โดยท าการสง่แบบสอบถามไปยงัฝ่ายบคุคลเพ่ือให้ช่วยด าเนินการแจกแบบสอบถามให้  พร้อมการชีแ้จง
วา่การเก็บข้อมลูทัง้หมดนีท้ าเพ่ือการศกึษาเท่านัน้ ไมส่ง่ผล กระทบตอ่องค์การหรือผู้ตอบแบบสอบถามแตอ่ย่างใด 
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ในส�ำนักงาน จ�ำนวน 331 คน ได้รับแบบสอบถามคืนมา และมีความสมบูรณ์ทั้งหมดจ�ำนวน 444 ฉบับ กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่

เป็นเพศหญิง จ�ำนวน 272 คน คิดเป็นร้อยละ 61.26 และเพศชาย จ�ำนวน 172 คน คิดเป็นร้อยละ 38.74 และกลุ่มตัวอย่าง 

ส่วนใหญ่มีอายุอยู่ในช่วง 31 - 35 ปีมากที่สุด จ�ำนวน 156 คน คิดเป็นร้อยละ 35.14 มีอายุงานอยู่ในช่วง 1 - 5 ปี มากที่สุด 

จ�ำนวน 198 คน คิดเป็นร้อยละ 44.59 ระดับการศึกษา คือ ระดับปริญญาตรีมากที่สุด จ�ำนวน 273 คน คิดเป็นร้อยละ 61.49 

และมีสถานภาพโสด จ�ำนวน 245 คน คิดเป็นร้อยละ 55.18

ตารางที่ 1 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของตัวแปร (N = 444)

จากการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุกมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจคงอยู่ในงาน อย่างมี 

นัยส�ำคญัทางสถติทิี ่0.01 โดยมค่ีาสมัประสทิธ์ิสหสมัพันธ์ที ่0.197 การรับรู้บรรยากาศองค์การมคีวามสมัพนัธ์ทางบวกกับความ 

ตั้งใจคงอยู่ในงาน และลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุก อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ที่ 0.623  

และ 0.307 ตามล�ำดับ ความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจคงอยู่ในงาน ลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุก 

และการรับรู้บรรยากาศองค์การ อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ เท่ากับ 0.805 0.200 และ 

0.609 ตามล�ำดับ ดังแสดงในตารางที่ 1
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รับรู้บรรยากาศองค์การ ที่มีต่อความตั้งใจคงอยู่ในงาน โดยมีความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวแปรสื่อ พบว่า โมเดลตั้งต้น (ภาพ

ประกอบที่ 2) ไม่มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (Chi-Square = 43.908, df = 1, p-value = 0.000) โดยมีค่าสถิติ 

ของโมเดลดังตารางที่ 5 จากตาราง Regression Weights (ตารางที่ 3) พบว่าการรับรู้บรรยากาศองค์การส่งผลต่อความผูกพัน 

ต่อองค์การ และความตั้งใจคงอยู่ในงาน อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ (p = 0.001) ความผูกพันต่อองค์การส่งผลต่อความตั้งใจ 

คงอยู่ในงานอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ (p = 0.001) ลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุกมีส่งผลต่อการความผูกพันต่อองค์การอย่างไม่มี 

นัยส�ำคัญทางสถิติ (p = 0.703) และลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุกส่งผลต่อความต้ังใจคงอยู่ในงานอย่างไม่มีนัยส�ำคัญทางสถิติ  

(p = 0.915) จึงท�ำการปรับโมเดลโดยอิงตารางดังกล่าว จนพบว่าโมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (Chi-Square  

= 0.142, df = 2, p-value = 0.932) ดังภาพประกอบที่ 3 โดยมีค่าสถิติของโมเดลดังตารางที่ 5 จากการวิเคราะห์จึงสามารถ 

สรุปได้ ดังนี้

(1) ความผูกพันต่อองค์การ เป็นตัวแปรสื่อบางส่วน (Partial Mediator) ของความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้บรรยากาศ 

องค์การ กับความตั้งใจคงอยู่ในงาน (ภาพประกอบที่ 3) โดยการรับรู้บรรยากาศองค์การส่งผลโดยรวม (Total Effect) ต่อ 
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โดยแบบสอบถามท่ีได้รับคืนมา และมีความสมบรูณ์มีจ านวนมัง้หมด 444 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 84 ของแบบสอบถาม
ท่ีได้แจกไป 

5.  สถติทิี่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
5.1 วิเคราะห์ข้อมลูลกัษณะสว่นบคุคล สถิติท่ีใช้ คือ การหาคา่ความถ่ีและคา่ร้อยละ 
5.2 วิเคราะห์ระดบัของลกัษณะบคุลิกภาพเชิงรุก การรับรู้บรรยากาศองค์การ ความผกูพนัตอ่องค์การ และ

ความตัง้ใจคงอยู่ในงาน สถิติท่ีใช้ คือ คา่มชัฌิมเลขคณิต และสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
5.3 ในการทดสอบสมมติฐาน โดยใช้คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของเพียร์สนั และการวิเคราะห์เส้นทางสง่ผล 
 

ผลการวิจัย 
กลุม่ตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยัครัง้นี ้คือ พนกังานบริษัทผู้ผลิตเคร่ืองใช้ไฟฟ้า จ านวน 500 คน โดยแบ่งเป็นผู้ ท่ี

ปฏิบตัิงานในโรงงาน จ านวน 169 คน และผู้ ท่ีปฏิบตัิงานในส านกังาน จ านวน 331 คน ได้รับแบบสอบถามคืนมา และ
มีความสมบรูณ์ทัง้หมดจ านวน 444 ฉบบั กลุม่ตวัอย่างสว่นใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 272 คน คิดเป็นร้อยละ 61.26 
และเพศชาย จ านวน 172 คน คิดเป็นร้อยละ 38.74 และกลุม่ตวัอย่างสว่นใหญ่มีอายอุยู่ในช่วง 31 - 35 ปีมากท่ีสดุ 
จ านวน 156 คน คิดเป็นร้อยละ 35.14 มีอายงุานอยู่ในช่วง 1 – 5 ปีมากท่ีสดุ จ านวน 198 คน คิดเป็นร้อยละ 44.59 
ระดบัการศกึษา คือ ระดบัปริญญาตรีมากท่ีสดุ จ านวน273 คน คิดเป็นร้อยละ 61.49 และมีสถานภาพโสด จ านวน 
245 คน คิดเป็นร้อยละ 55.18 

 
ตารางที่ 1 คา่เฉลี่ย สว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน และคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของตวัแปร(N = 444) 
 

ตัวแปร ค่าเฉล่ีย S.D. 1 2 3 4 
1. ความตัง้ใจคงอยู่ในงาน 3.54 0.61 -    
2.ลกัษณะบคุลิกภาพเชิงรุก 4.14 0.43 .197** -   
3. การรับรู้บรรยากาศองค์การ 3.64 0.50 .623** .307** -  
4. ความผกูพนัตอ่องค์การ 3.45 0.54 .805** .200** .609** - 
**p < .01 

 
จากการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ ลกัษณะบคุลิกภาพเชิงรุกมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความตัง้ใจคงอยู่ใน

งาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี .01โดยมีคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ท่ี.197 การรับรู้บรรยากาศองค์การมีความสมัพนัธ์
ทางบวกกบัความตัง้ใจคงอยู่ในงาน และลกัษณะบคุลิกภาพเชิงรุก อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี . 01 โดยมีคา่
สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ท่ี .623 และ .307 ตามล าดบั ความผกูพนัตอ่องค์การมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความตัง้ใจคง
อยู่ในงาน ลกัษณะบคุลิกภาพเชิงรุก และการรับรู้บรรยากาศองค์การ อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี . 01 โดยมีคา่
สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ เท่ากบั .805 .200 และ .609 ตามล าดบั ดงัแสดงในตารางท่ี 1 
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งาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี .01โดยมีคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ท่ี.197 การรับรู้บรรยากาศองค์การมีความสมัพนัธ์
ทางบวกกบัความตัง้ใจคงอยู่ในงาน และลกัษณะบคุลิกภาพเชิงรุก อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี . 01 โดยมีคา่
สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ท่ี .623 และ .307 ตามล าดบั ความผกูพนัตอ่องค์การมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความตัง้ใจคง
อยู่ในงาน ลกัษณะบคุลิกภาพเชิงรุก และการรับรู้บรรยากาศองค์การ อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี . 01 โดยมีคา่
สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ เท่ากบั .805 .200 และ .609 ตามล าดบั ดงัแสดงในตารางท่ี 1 
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โดยแบบสอบถามท่ีได้รับคืนมา และมีความสมบรูณ์มีจ านวนมัง้หมด 444 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 84 ของแบบสอบถาม
ท่ีได้แจกไป 

5.  สถติทิี่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
5.1 วิเคราะห์ข้อมลูลกัษณะสว่นบคุคล สถิติท่ีใช้ คือ การหาคา่ความถ่ีและคา่ร้อยละ 
5.2 วิเคราะห์ระดบัของลกัษณะบคุลิกภาพเชิงรุก การรับรู้บรรยากาศองค์การ ความผกูพนัตอ่องค์การ และ

ความตัง้ใจคงอยู่ในงาน สถิติท่ีใช้ คือ คา่มชัฌิมเลขคณิต และสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
5.3 ในการทดสอบสมมติฐาน โดยใช้คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของเพียร์สนั และการวิเคราะห์เส้นทางสง่ผล 
 

ผลการวิจัย 
กลุม่ตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยัครัง้นี ้คือ พนกังานบริษัทผู้ผลิตเคร่ืองใช้ไฟฟ้า จ านวน 500 คน โดยแบ่งเป็นผู้ ท่ี

ปฏิบตัิงานในโรงงาน จ านวน 169 คน และผู้ ท่ีปฏิบตัิงานในส านกังาน จ านวน 331 คน ได้รับแบบสอบถามคืนมา และ
มีความสมบรูณ์ทัง้หมดจ านวน 444 ฉบบั กลุม่ตวัอย่างสว่นใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 272 คน คิดเป็นร้อยละ 61.26 
และเพศชาย จ านวน 172 คน คิดเป็นร้อยละ 38.74 และกลุม่ตวัอย่างสว่นใหญ่มีอายอุยู่ในช่วง 31 - 35 ปีมากท่ีสดุ 
จ านวน 156 คน คิดเป็นร้อยละ 35.14 มีอายงุานอยู่ในช่วง 1 – 5 ปีมากท่ีสดุ จ านวน 198 คน คิดเป็นร้อยละ 44.59 
ระดบัการศกึษา คือ ระดบัปริญญาตรีมากท่ีสดุ จ านวน273 คน คิดเป็นร้อยละ 61.49 และมีสถานภาพโสด จ านวน 
245 คน คิดเป็นร้อยละ 55.18 

 
ตารางที่ 1 คา่เฉลี่ย สว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน และคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของตวัแปร(N = 444) 
 

ตัวแปร ค่าเฉล่ีย S.D. 1 2 3 4 
1. ความตัง้ใจคงอยู่ในงาน 3.54 0.61 -    
2.ลกัษณะบคุลิกภาพเชิงรุก 4.14 0.43 .197** -   
3. การรับรู้บรรยากาศองค์การ 3.64 0.50 .623** .307** -  
4. ความผกูพนัตอ่องค์การ 3.45 0.54 .805** .200** .609** - 
**p < .01 

 
จากการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ ลกัษณะบคุลิกภาพเชิงรุกมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความตัง้ใจคงอยู่ใน

งาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี .01โดยมีคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ท่ี.197 การรับรู้บรรยากาศองค์การมีความสมัพนัธ์
ทางบวกกบัความตัง้ใจคงอยู่ในงาน และลกัษณะบคุลิกภาพเชิงรุก อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี . 01 โดยมีคา่
สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ท่ี .623 และ .307 ตามล าดบั ความผกูพนัตอ่องค์การมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความตัง้ใจคง
อยู่ในงาน ลกัษณะบคุลิกภาพเชิงรุก และการรับรู้บรรยากาศองค์การ อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี . 01 โดยมีคา่
สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ เท่ากบั .805 .200 และ .609 ตามล าดบั ดงัแสดงในตารางท่ี 1 
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หมายเหต:ุPP คือ ลกัษณะบคุลกิภาพเชิงรุก , POC คือ การรับรู้บรรยากาศองค์การ ,OC คือ ความผกูพนัตอ่องค์การ และ ITS
คือความตัง้ใจคงอยูใ่นงาน 
ภาพประกอบที่ 2 โมเดลความสมัพนัธ์เชิงสาเหตขุองตวัแปร (ก่อนปรับโมเดล)  
ภาพประกอบที่ 3 โมเดลความสมัพนัธ์เชิงสาเหตขุองตวัแปร (ปรับโมเดลครัง้ท่ี 1) 

 
ตารางที่ 2 คา่ Regression Weights จากโปรแกรม AMOS ท่ีใช้ในการปรับแตง่โมเดล (ก่อนปรับโมเดล) 

Regression Weights: (Group number 1 – Default model) 
 Estimate S.E. C.R. P Label 
OC < - - - POC .638 .040 16.055 *** par_2 
OC < - - - PP .018 .047 .381 .703 par_4 
ITS < - - - OC .774 .039 19.848 *** par_3 
ITS < - - - POC .254 .041 6.201 *** par_1 
ITS < - - - PP -.004 .039 -.107 .915 par_5 

หมายเหตุ: OC คือ ความผกูพนัตอ่องค์การ, POC คือ การรับรู้บรรยากาศองค์กร, PP คือ ลกัษณะบคุลกิภาพเชิงรุก, ITS คือ 
ความตัง้ใจคงอยูใ่นงาน, *p < .05, **p < .01, ***p < .001 
 
 

 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบที่ 2 
 

ภาพประกอบที่ 3 

ความตั้งใจคงอยู่ในงาน เท่ากับ 0.622 ซึ่งเป็นผลทางตรง (Direct Effect) เท่ากับ 0.210 และเป็นผลทางอ้อม (Indirect Effect) 

เท่ากับ 0.412 ดังรายละเอียดในตารางที่ 4

(2) การรับรู้บรรยากาศองค์การส่งผลโดยตรง (Direct Effect) ต่อความผูกพันต่อองค์การ (ภาพประกอบที่ 3) เท่ากับ 

0.609 ดังรายละเอียดในตารางที่ 4

(3) การรับรู้บรรยากาศองค์การส่งผลโดยตรง (Direct Effect) ต่อความตั้งใจคงอยู่ในงาน (ภาพประกอบที่ 3) เท่ากับ 

0.677 ดังรายละเอียดในตารางที่ 4

(4) ลักษณะบุคลิกภาพส่งผลโดยตรง (Direct Effect) ต่อการรับรู้บรรยากาศองค์การ (ภาพประกอบที่ 3) เท่ากับ 0.307 

ดังรายละเอียดในตารางที่ 4

(5) ลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุกส่งผลทางอ้อมต่อ (Indirect Effect) ต่อความผูกพันต่อองค์การ ผ่านการรับรู้บรรยากาศ

องค์การ (ภาพประกอบที่ 3) เท่ากับ 0.187 ดังรายละเอียดในตารางที่ 4

(6) ลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุกส่งผลทางอ้อม (Indirect Effect) ต่อความตั้งใจคงอยู่ ผ่านการรับรู้บรรยากาศองค์การ 

และความผูกพันต่อองค์การ (ภาพประกอบที่ 3) เท่ากับ 0.191 ดังรายละเอียดในตารางที่ 4

  

หมายเหตุ : PP คือ ลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุก, POC คือ การรับรู้บรรยากาศองค์การ, OC คือ ความผูกพันต่อองค์การ และ 

ITS คือ ความตั้งใจคงอยู่ในงาน

ภาพประกอบที่ 2	โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของตัวแปร (ก่อนปรับโมเดล)

ภาพประกอบที่ 3	โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของตัวแปร (ปรับโมเดลครั้งที่ 1)
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ตารางที่ 3 คา่ Regression Weights จากโปรแกรม AMOS (ปรับโมเดลครัง้ท่ี 1) 

Regression Weights: (Group number 1 – Default model) 
 Estimate S.E. C.R. P Label 
POC < - - - PP .363 .053 6.794 *** par_2 
OC < - - - POC .643 .040 16.107 *** par_3 
ITS < - - - POC .253 .041 6.159 *** par_1 
ITS < - - - OC .774 .039 19.849 *** par_4 

หมายเหตุ: OC คือ ความผกูพนัตอ่องค์การ, POC คือ การรับรู้บรรยากาศองค์กร, PP คือ ลกัษณะบคุลกิภาพเชิงรุก, ITS คือ 
ความตัง้ใจคงอยูใ่นงาน, *p < .05, **p < .01, ***p < .001 
 
ตารางที่ 4 คา่สมัประสิทธ์ิอิทธิพลของโมเดลความสมัพนัธ์เชิงสาเหต ุ(ปรับโมเดลครัง้ท่ี 1) 

 
ตวัรับผล การรับรู้บรรยากาศองค์การ ความผกูพนัตอ่องค์การ ความตัง้ใจคงอยู่ในงาน 

ตวัสง่ผล TE IE DE TE IE DE TE IE DE 
ลกัษณะบคุลิกภาพเชิงรุก .307 - .307 .187 .187 - .191 .191 - 
การรับรู้บรรยากาศองค์การ - - - .609 - .609 .622 .412 .210 
ความผกูพนัตอ่องค์การ - - - - - - .677 - .677 
หมายเหตุ: TE (Total Effect)หมายถึง อิทธิพลโดยรวม, IE (Indirect Effect)หมายถึง อิทธิพลทางอ้อม, DE (Direct Effect)
หมายถึง อิทธิพลทางตรง 

 
ตารางที่ 5 คา่สถิติและเกณฑ์พิจารณาความกลมกลืนของโมเดลและข้อมลูเชิงประจกัษ์ 
 

สถติ ิ ค่าสถติ ิ
(ก่อนปรับโมเดล) 

ค่าสถติ ิ 
(ปรับโมเดลครัง้ที่ 1) 

เกณฑ์ 

Probability .000 .932 ≥.05 
CMIN/DF 43.908 .071 < 2 
GFI .955 1.000 ≥ .05 
RMSEA .030 .000 ≥ .05 
PCLOSE .000 .976 ≥ .05 
 
 
 

ตารางที่ 2 ค่า Regression Weights จากโปรแกรม AMOS ที่ใช้ในการปรับแต่งโมเดล (ก่อนปรับโมเดล)

Regression Weights: (Group number 1 - Default model)

หมายเหตุ : OC คือ ความผูกพันต่อองค์การ, POC คือ การรับรู้บรรยากาศองค์กร, PP คือ ลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุก, ITS คือ 

ความตั้งใจคงอยู่ในงาน, *p < 0.05, **p < 0.01, ***p < 0.001

ตารางที่ 3 ค่า Regression Weights จากโปรแกรม AMOS (ปรับโมเดลครั้งที่ 1)

Regression Weights: (Group number 1 - Default model)

หมายเหตุ: OC คือ ความผูกพันต่อองค์การ, POC คือ การรับรู้บรรยากาศองค์กร, PP คือ ลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุก, ITS คือ 

ความตั้งใจคงอยู่ในงาน, *p < 0.05, **p < 0.01, ***p < 0.001

ตารางที่ 4 ค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลของโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ (ปรับโมเดลครั้งที่ 1)

หมายเหตุ: TE (Total Effect) หมายถึง อิทธิพลโดยรวม, IE (Indirect Effect) หมายถึง อิทธิพลทางอ้อม, DE (Direct Effect) 

หมายถึง อิทธิพลทางตรง
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หมายเหต:ุPP คือ ลกัษณะบคุลกิภาพเชิงรุก , POC คือ การรับรู้บรรยากาศองค์การ ,OC คือ ความผกูพนัตอ่องค์การ และ ITS
คือความตัง้ใจคงอยูใ่นงาน 
ภาพประกอบที่ 2 โมเดลความสมัพนัธ์เชิงสาเหตขุองตวัแปร (ก่อนปรับโมเดล)  
ภาพประกอบที่ 3 โมเดลความสมัพนัธ์เชิงสาเหตขุองตวัแปร (ปรับโมเดลครัง้ท่ี 1) 

 
ตารางที่ 2 คา่ Regression Weights จากโปรแกรม AMOS ท่ีใช้ในการปรับแตง่โมเดล (ก่อนปรับโมเดล) 

Regression Weights: (Group number 1 – Default model) 
 Estimate S.E. C.R. P Label 
OC < - - - POC .638 .040 16.055 *** par_2 
OC < - - - PP .018 .047 .381 .703 par_4 
ITS < - - - OC .774 .039 19.848 *** par_3 
ITS < - - - POC .254 .041 6.201 *** par_1 
ITS < - - - PP -.004 .039 -.107 .915 par_5 

หมายเหตุ: OC คือ ความผกูพนัตอ่องค์การ, POC คือ การรับรู้บรรยากาศองค์กร, PP คือ ลกัษณะบคุลกิภาพเชิงรุก, ITS คือ 
ความตัง้ใจคงอยูใ่นงาน, *p < .05, **p < .01, ***p < .001 
 
 

 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบที่ 2 
 

ภาพประกอบที่ 3 
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ตารางที่ 3 คา่ Regression Weights จากโปรแกรม AMOS (ปรับโมเดลครัง้ท่ี 1) 

Regression Weights: (Group number 1 – Default model) 
 Estimate S.E. C.R. P Label 
POC < - - - PP .363 .053 6.794 *** par_2 
OC < - - - POC .643 .040 16.107 *** par_3 
ITS < - - - POC .253 .041 6.159 *** par_1 
ITS < - - - OC .774 .039 19.849 *** par_4 

หมายเหตุ: OC คือ ความผกูพนัตอ่องค์การ, POC คือ การรับรู้บรรยากาศองค์กร, PP คือ ลกัษณะบคุลกิภาพเชิงรุก, ITS คือ 
ความตัง้ใจคงอยูใ่นงาน, *p < .05, **p < .01, ***p < .001 
 
ตารางที่ 4 คา่สมัประสิทธ์ิอิทธิพลของโมเดลความสมัพนัธ์เชิงสาเหต ุ(ปรับโมเดลครัง้ท่ี 1) 

 
ตวัรับผล การรับรู้บรรยากาศองค์การ ความผกูพนัตอ่องค์การ ความตัง้ใจคงอยู่ในงาน 

ตวัสง่ผล TE IE DE TE IE DE TE IE DE 
ลกัษณะบคุลิกภาพเชิงรุก .307 - .307 .187 .187 - .191 .191 - 
การรับรู้บรรยากาศองค์การ - - - .609 - .609 .622 .412 .210 
ความผกูพนัตอ่องค์การ - - - - - - .677 - .677 
หมายเหตุ: TE (Total Effect)หมายถึง อิทธิพลโดยรวม, IE (Indirect Effect)หมายถึง อิทธิพลทางอ้อม, DE (Direct Effect)
หมายถึง อิทธิพลทางตรง 

 
ตารางที่ 5 คา่สถิติและเกณฑ์พิจารณาความกลมกลืนของโมเดลและข้อมลูเชิงประจกัษ์ 
 

สถติ ิ ค่าสถติ ิ
(ก่อนปรับโมเดล) 

ค่าสถติ ิ 
(ปรับโมเดลครัง้ที่ 1) 

เกณฑ์ 

Probability .000 .932 ≥.05 
CMIN/DF 43.908 .071 < 2 
GFI .955 1.000 ≥ .05 
RMSEA .030 .000 ≥ .05 
PCLOSE .000 .976 ≥ .05 
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ตารางที่ 5 ค่าสถิติและเกณฑ์พิจารณาความกลมกลืนของโมเดลและข้อมูลเชิงประจักษ์

อภิปรายผลการวิจัย
จากผลการทดสอบสมมตฐิาน พบว่า ลักษณะบุคลิกภาพเชงิรกุมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพันต่อองค์การอยา่ง

มีนัยส�ำคัญทางสถิติ (r = 0.200, p < 0.01) จึงยอมรับสมมติฐานที่ 1

การวเิคราะห์ข้อมลูจากกลุม่ตวัอย่าง พบว่า กลุม่ตวัอย่างมลีกัษณะบคุลกิภาพเชิงรุกอยูใ่นระดบัสงู โดยมค่ีาเฉลีย่เท่ากบั 

4.14 และมีระดับความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจอยู่ในระดับสูง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.68 ซึ่งอาจเป็นเหตุมาจาก นโยบาย

การรับบุคลากรขององค์การ ที่ต้องการสรรหาบุคลากรที่มีความกระตือรือร้นในการท�ำงาน มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ กล้าที่ 

จะน�ำเสนอ การเปลี่ยนแปลงใหม่ๆ ให้กับองค์การ ประกอบกับกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นกลุ่มที่มีอายุงานอยู่ในช่วง 1-5 ปี  

คิดเป็นร้อยละ 44.59 ของกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด ซึ่งถือว่าเป็นช่วงเร่ิมต้นของการท�ำงานในองค์การ จึงมีความกระตือรือร้น 

ในการท�ำงาน มีความสนใจที่จะเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ ท�ำให้มีลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุกในระดับสูง ประกอบกับองค์การมีนโยบาย 

ที่เปิดกว้างให้บุคลากรทุกคนได้มีสิทธิในการแสดงความคิดเห็นในเร่ืองต่างๆ ไม่ว่าจะเกี่ยวกับเร่ืองของข้ันตอนการท�ำงาน 

หรือได้มีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆ ที่องค์การจัดขึ้น โดยไม่ได้มีการแบ่งแยกต�ำแหน่ง หรือแบ่งแยกส่วนงานใดๆ อีกทั้งยังมี 

การประเมินผลงานที่เป็นธรรมชัดเจน และมีการให้ข้อมูลป้อนกลับ เพื่อเป็นขวัญก�ำลังใจให้บุคลากร หรือให้บุคลากรได้เห็น

จุดที่ตนเองต้องพัฒนา ปรับปรุงเพิ่มเติมในการท�ำงาน หรือในการใช้ชีวิตร่วมกับผู้อื่นในองค์การ ซึ่งสิ่งเหล่านี้ล้วนส่งเสริมให้

บุคลากรมีลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุกในระดับสูง และมีความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจในระดับสูง

ลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุก มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจคงอยู่ในงานอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ (r = 0.197,  

p < 0.01) จึงยอมรับสมมติฐานที่ 2

การวเิคราะห์ข้อมลูจากกลุม่ตวัอย่าง พบว่า บคุลกิภาพเชิงรุกมคีวามสมัพนัธ์กบัความตัง้ใจคงอยูใ่นงาน อาจเป็นสาเหตุ

มาจากการที่บุคลากรได้รับการส่งเสริมและสนับสนุนให้มีส่วนร่วมกับองค์การทั้งในเร่ืองการแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับวิธีการ

ท�ำงาน และการเข้าร่วมกิจกรรมต่างๆ อีกทั้งได้รับมอบหมายให้ท�ำงานใหม่ๆ ที่มีความท้าทาย ซึ่งเป็นการส่งเสริมให้บุคลากร 

มีลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุกที่สูงข้ึน และการที่บุคลากรได้แสดงศักยภาพของตนเองออกมา จนเป็นที่ยอมรับของหัวหน้างาน 

และเพื่อนร่วมงาน เป็นการเสริมให้บุคลากรรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งที่ส�ำคัญต่อองค์กร และความรู้สึกนี้เองจะท�ำให้บุคลากร 

เกิดความผูกพันต่อองค์การ และมีความพึงพอใจในงาน ซึ่งจะท�ำให้บุคลากรมีความตั้งใจคงอยู่ในงานมากขึ้น

การรับรู้บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ (r = 0.609,  

p < 0.01) จึงยอมรับสมมติฐานที่ 3

14 
 

 
ตารางที่ 3 คา่ Regression Weights จากโปรแกรม AMOS (ปรับโมเดลครัง้ท่ี 1) 

Regression Weights: (Group number 1 – Default model) 
 Estimate S.E. C.R. P Label 
POC < - - - PP .363 .053 6.794 *** par_2 
OC < - - - POC .643 .040 16.107 *** par_3 
ITS < - - - POC .253 .041 6.159 *** par_1 
ITS < - - - OC .774 .039 19.849 *** par_4 

หมายเหตุ: OC คือ ความผกูพนัตอ่องค์การ, POC คือ การรับรู้บรรยากาศองค์กร, PP คือ ลกัษณะบคุลกิภาพเชิงรุก, ITS คือ 
ความตัง้ใจคงอยูใ่นงาน, *p < .05, **p < .01, ***p < .001 
 
ตารางที่ 4 คา่สมัประสิทธ์ิอิทธิพลของโมเดลความสมัพนัธ์เชิงสาเหต ุ(ปรับโมเดลครัง้ท่ี 1) 

 
ตวัรับผล การรับรู้บรรยากาศองค์การ ความผกูพนัตอ่องค์การ ความตัง้ใจคงอยู่ในงาน 

ตวัสง่ผล TE IE DE TE IE DE TE IE DE 
ลกัษณะบคุลิกภาพเชิงรุก .307 - .307 .187 .187 - .191 .191 - 
การรับรู้บรรยากาศองค์การ - - - .609 - .609 .622 .412 .210 
ความผกูพนัตอ่องค์การ - - - - - - .677 - .677 
หมายเหตุ: TE (Total Effect)หมายถึง อิทธิพลโดยรวม, IE (Indirect Effect)หมายถึง อิทธิพลทางอ้อม, DE (Direct Effect)
หมายถึง อิทธิพลทางตรง 

 
ตารางที่ 5 คา่สถิติและเกณฑ์พิจารณาความกลมกลืนของโมเดลและข้อมลูเชิงประจกัษ์ 
 

สถติ ิ ค่าสถติ ิ
(ก่อนปรับโมเดล) 

ค่าสถติ ิ 
(ปรับโมเดลครัง้ที่ 1) 

เกณฑ์ 

Probability .000 .932 ≥.05 
CMIN/DF 43.908 .071 < 2 
GFI .955 1.000 ≥ .05 
RMSEA .030 .000 ≥ .05 
PCLOSE .000 .976 ≥ .05 
 
 
 



สถาบันเสริมศึกษาและทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 53

การวิเคราะห์ข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง พบว่า บุคลากร 

ได้รับการสนับสนุนจากองค์การให้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 

เก่ียวกับวิธีการท�ำงาน แก้ไขปัญหาต่างๆ ที่เกิดข้ึน หรือ 

ได้มีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆ ที่มีความส�ำคัญน้ัน ท�ำให้

บุคลากรรับรู้ว่า ตนเองเป็นส่วนหนึ่งที่มีคุณค่าต่อองค์การ  

อีกทั้งองค์การมีการวางโครงสร้าง การบริหารงานที่ชัดเจน 

มีการก�ำหนดหน้าที่ความรับผิดชอบ การวางเส้นทางความ

ก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) ให้บุคลากรใน 

ทุกต�ำแหน่งงาน ซึ่งบุคลากรจะได้ทราบว่า หากต้องการ

เติบโตหรือก้าวหน้าในต�ำแหน่งงานของตนน้ัน ต้องวางแผน 

และด�ำเนินการอย่างไร ท�ำให้บุคลากรมีเป้าหมายที่ชัดเจน 

ในการท�ำงาน ท�ำให้พนักงานเกิดแรงจูงใจในการท�ำงาน 

นอกจากน้ี  องค์การมลีกัษณะบรรยากาศเป็นแบบองค์การเปิด  

สมาชิกทกุคนต่างให้ความช่วยเหลอืกนัในทกุๆ ด้าน โดยเฉพาะ 

อย่างยิ่งผู้บริหาร ท�ำให้บุคลากรมีขวัญและก�ำลังใจในการ

ท�ำงาน ซึ่งส่งผลให้บุคลากรมีความรัก และความผูกพันต่อ

องค์การ

การรับรู้บรรยากาศองค์การ มีความสัมพันธ์ทางบวก

กับความตั้งใจคงอยู่ในงานอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ (r = 

0.623, p < 0.01) จึงยอมรับสมมติฐานที่ 4

การวิเคราะห์ข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง พบว่า กลุ่ม

ตัวอย่างจะให้ทัศนะที่ตรงกัน คือ รับรู ้ถึงความอบอุ ่น 

ในองค์การแห่งน้ี องค์การแห่งน้ีเปรียบเสมอบ้าน และ 

เพือ่นร่วมงานเปรียบเสมอืนกบัสมาชิกในครอบครัว ทีส่ามารถ

พูดคุย แลกเปลี่ยนความคิดเห็นกันได้ มีการช่วยเหลือซึ่งกัน 

และกัน ไม่ว่าจะเป็นเร่ืองที่เกี่ยวกับงาน หรือเร่ืองส่วนตัว 

ท�ำให้บุคลากรเกิดความรู้สึกสูญเสีย หากต้องลาออก หรือ

ย้ายงานไปในที่ใหม่ ซึ่งจากปัจจัยข้างต้น เป็นสาเหตุหน่ึง 

ทีท่�ำให้การรับรู้บรรยากาศองค์การด้านทางบวกกบัความตัง้ใจ

คงอยู่ในงาน 

ความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ 

ความตัง้ใจคงอยูใ่นงานอย่างมนัียส�ำคญัทางสถติ ิ(r = 0.805,  

p < 0.01) จึงยอมรับสมมติฐานที่ 5

การวิเคราะห์ข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง พบว่า การที่

องค์การได้เปิดโอกาสให้บคุลากรได้มีส่วนร่วมในการวางแผน

การด�ำเนินงานให้สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การน้ัน  

เป็นส่วนส�ำคัญที่ท�ำให้บุคลากรตระหนักถึงหน้าที่ และความ 

รับผิดชอบที่ตนเองได้มีส่วนร่วม ส่งผลให้บุคลากรท�ำงาน 

อย่างเต็มก�ำลังความสามารถ และหน้าที่ความรับผิดชอบ 

ดงักล่าวทีไ่ด้รับน้ัน  จะส่งผลให้บคุลากรรู้สกึผกูพนัต่อองค์การ 

ซึ่งพนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์การสูงจะแสดงออกด้วย

การเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป

ลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุก และการรับรู้บรรยากาศ

องค์การมคีวามสมัพนัธ์เชิงสาเหตตุ่อความตัง้ใจคงอยูใ่นงาน

ทั้งโดยตรงและผ่านความผูกพันต่อองค์การ พบว่า ความ 

ผกูพนัต่อองค์การเป็นตัวแปรสือ่บางส่วน  (Partial Mediator)  

ของความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้บรรยากาศองค์การ กับ

ความต้ังใจคงอยูใ่นงาน  โดยการรับรู้บรรยากาศองค์การส่งผล 

โดยรวม (Total Effect) ต่อความตั้งใจคงอยู่ในงาน เท่ากับ 

0.622 ซึ่งเป็นผลทางตรง (Direct Effect) เท่ากับ 0.210 และ

เป็นผลทางอ้อม (Indirect Effect) เท่ากับ 0.412 ส่วนการ

รับรู้บรรยากาศองค์การส่งผลโดยตรง (Direct Effect) ต่อ

ความผกูพนัต่อองค์การเท่ากบั 0.609 และการรับรู้บรรยากาศ

องค์การส่งผลโดยตรง (Direct Effect) ต่อความตั้งใจคงอยู่ 

ในงาน เท่ากับ 0.677 จึงยอมรับสมมติฐานที่ 6 บางส่วน

ผลจากการวิจัยสะท้อนให้เห็นว่า ตัวแปรที่มีอิทธิพล

ต่อความตั้งใจคงอยู ่ในงาน ได้แก่ การรับรู้บรรยากาศ 

องค์การ โดยส่งผลทั้งทางตรงและทางอ้อมผ่านความผูกพัน

ต่อองค์การ ไปยังความตั้งใจคงอยู่ในงาน โดยที่ลักษณะ

บุคลิกภาพเชิงรุกน้ัน เป็นเพียงแค่ตัวแปรที่ส่งผลไปยังการ 

รับรู้บรรยากาศองค์การเท่านั้น 

จากการวเิคราะห์กลุม่ตัวอย่าง  แม้ว่ากลุม่ตัวอย่างจะมี 

ลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุกอยู่ในระดับสูง แต่กลุ่มตัวอย่าง 

ส่วนใหญ่มีอายุงาน 1-5 ปี ซึ่งถือว่าเป็นช่วงเร่ิมต้นในการ

ท�ำงาน ท�ำให้ความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับปานกลาง 

และจากสาเหตุน้ีเอง ส่งผลให้ความผูกพันต่อองค์การไม่ได้
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เป็นตัวแปรสื่อของความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะบุคลิกภาพ

เชิงรุกกับความตั้งใจคงอยู ่ในงานตามที่ตั้งสมมติฐานไว้ 

นอกจากนี้ กลุ่มตัวอย่างยังแสดงให้เห็นว่า ลักษณะบุคลิกภาพ

เชงิรุก ส่งผลโดยตรงกบัการรับรู้บรรยากาศองค์การ กล่าวคอื 

บุคคลที่มีลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุกน้ันจะเป็นผู้ที่คอยมองหา 

โอกาสแสดงความคดิริเร่ิม เป็นผูท้ีจ่ะน�ำเสนอการเปลีย่นแปลง 

ใหม่ๆ ให้กับองค์การ ซึ่งปัจจัยเหล่าน้ีล้วนแต่ส่งผลต่อการ 

รับรู้บรรยากาศองค์การ 

สรุปผลจากการวิจัยชิ้นนี้ พบว่า ลักษณะบุคลิกภาพ

เชิงรุกและการรับรู้บรรยากาศองค์การส่งผลต่อความต้ังใจ 

คงอยูใ่นงานในรูปแบบทีห่ลากหลาย  ทัง้ทางตรงและทางอ้อม

ผ่านความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งบรรลุวัตถุประสงค์ของงาน

วิจัยชิ้นนี้ที่ผู้วิจัยต้องการศึกษาตัวแปรที่เป็นสาเหตุของความ

ตั้งใจคงอยู่ในงาน โดยสะท้อนผ่านค่าสถิติที่แสดงให้เห็นว่า

ลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุก และการรับรู้บรรยากาศองค์การ

เป็นสาเหตุของความตั้งใจคงอยู่ในงาน และมีความผูกพัน 

ต่อองค์การเป็นตัวแปรสื่อไปสู่ความตั้งใจคงอยู่ในงาน ซ่ึง

ตัวแปรเหล่าน้ีเป็นตัวแปรที่องค์การต่างๆ ให้ความสนใจ 

เพื่อใช้เป็นแนวทางในการวางแผนส�ำหรับพัฒนาบุคลากรใน

องค์การ หรือวางกลยุทธ์ต่างๆ ในการส่งเสริมให้พนักงาน 

มีการคงอยู่ในงานต่อไป

ข้อเสนอแนะ
1. ข้อเสนอแนะส�ำหรับองค์การ

จากผลการวิจัย พบว่า องค์การควรมีการส่งเสริม

และสนับสนุนในเร่ืองของการฝึกอบรมในด้านต่างๆ ให้กับ

บุคลากรตามความเหมาะสม หรือสอดคล้องกับต�ำแหน่ง

หน้าที่ เพื่อให้บุคลากรได้พัฒนาทักษะความสามารถอย่าง

ต่อเน่ือง และมีโอกาสที่จะก้าวหน้าในอาชีพ นอกจากน้ี 

องค์การควรมีนโยบายการประเมินผลการปฏิบัติงานชัดเจน 

และยุติธรรม ซึ่งจะส่งผลต่อความพึงพอใจและความผูกพัน

องค์การในด้านต่างๆ และจากความผูกพันที่มีต่อองค์การ 

น้ีเอง  จะเป็นการธ�ำรงรักษาบคุลากรให้คงอยูใ่นองค์การต่อไป

2. ข้อเสนอแนะส�ำหรับงานวิจัยครั้งต่อไป

	 2.1 เน่ืองจากการวิจัยคร้ังน้ีท�ำการศึกษากับ 

กลุม่ตวัอย่างทีเ่ป็นพนกังานบริษัทผลติเครือ่งใช้ไฟฟ้าแห่งหน่ึง 

ท�ำให้กลุ่มตัวอย่างมีขอบเขตจ�ำกัด ดังน้ัน ควรมีการศึกษา

กับกลุ่มตัวอย่างที่มีความหลากกลายและครอบคลุมมากข้ึน  

โดยศกึษากบัผูป้ระกอบการในสายอาชีพต่างๆ รวมทัง้ท�ำการ

ศึกษากับธุรกิจประเภทอื่นๆ ที่แตกต่างกันไป

	 2.2 เน่ืองจากการวิจัยคร้ังน้ีพบว่าความผูกพันต่อ

องค์การไม่ได้เป็นตัวแปรสื่อของลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุก 

กับความต้ังใจคงอยู่ในงาน และนอกจากน้ียังพบว่าตัวแปร

ลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุก เป็นตัวแปรส่งผลไปยังการรับรู้

บรรยากาศองค์การ จึงอยากให้ท�ำการศึกษาตัวแปรลักษณะ

บุคลิกภาพในบริบทต่างๆ เพิ่มเติม

	 2.3 ควรศึกษาหาตัวแปรอื่นๆ ที่เป็นสาเหตุของ

ความต้ังใจคงอยูใ่นงาน ในบริบทของประเทศไทย เพ่ือให้เกดิ

ความเข้าใจ และน�ำมาประยุกต์ใช้ในองค์การต่างๆ ได้อย่าง

เหมาะสม
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ปีที่ 15 ฉบับที่ 1 มกราคม - มิถุนายน 2563ntelligenceJournal of

บทความวิจัย

ปัจจัยที่ก�ำหนดการสมรส

บทคัดย่อ
งานวิจยัน้ีมวีตัถุประสงค์ทีจ่ะศกึษาปัจจยัทีม่ผีลต่อการสมรสของประชากรไทยเพศชายและเพศหญงิแยกกนั  โดยใช้ข้อมลู 

ซ่ึงรวบรวมจากรายงานการส�ำรวจภาวะเศรษฐกิจและสังคมของครัวเรือนของส�ำนักงานสถิติแห่งชาติ และหน่วยงานอื่นๆ 

ของภาครัฐบาล โดยข้อมูลมีลักษณะเป็นข้อมูลพาแนลของ 77 จังหวัด ระหว่าง พ.ศ. 2556-2559 ทั้งนี้ ปัจจัยที่คาดว่าจะมี 

ผลกระทบต่ออัตราการสมรส ได้แก่ (1) ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ คือ อัตราส่วนเพศ (2) ปัจจัยด้านเศรษฐกิจส่วนบุคคล 

ได้แก่ ค่าจ้าง และระดับการศึกษา (3) ปัจจัยด้านเศรษฐกิจและสังคม ได้แก่ สัดส่วนของอัตราการว่างงานในเพศชายต่อ 

เพศหญิง และสัดส่วนคนจน และ (4) ปัจจัยด้านสาธารณสุข ได้แก่ สุขภาพจิต (วัดจากอัตราผู้ป่วยโรคซึมเศร้า) สุขภาพกาย 

(วัดจากอัตราผู้พิการ) และภาวะอ้วนลงพุง ผลการคาดประมาณสมการปัจจัยที่ก�ำหนดอัตราการสมรสของเพศชาย พบว่า  

ค่าจ้างของเพศชาย ระดับการศึกษาของเพศชาย อัตราการว่างงานโดยเปรียบเทียบของทั้งสองเพศ อัตราผู้ป่วยโรคซึมเศร้า  

และความแตกต่างของท้องถิน่  (ผูช้ายในจงัหวัดทางภาคเหนือและภาคตะวนัออกเฉยีงเหนือมอีตัราการสมรสสงูกว่าภาคกลาง) 

มีผลกระทบต่ออัตราการสมรสของเพศชาย โดยที่ทิศทางของผลกระทบเป็นไปตามสมมติฐานทุกปัจจัย ยกเว้นอัตราผู้ป่วย 

โรคซึมเศร้าซึ่งผลการคาดประมาณตรงข้ามกับสมมติฐาน เนื่องจากข้อจ�ำกัดในการรวบรวมข้อมูล ส่วนปัจจัยที่ส่งผลกระทบ 

ต่ออัตราการสมรสของเพศหญิง ได้แก่ อัตราส่วนเพศ อัตราการว่างงานโดยเปรียบเทียบ อัตราผู้ป่วยโรคซึมเศร้า และความ 

แตกต่างของท้องถิ่น (ผู้หญิงในจังหวัดทางภาคเหนือและภาคตะวันออกเฉียงเหนือมีอัตราการสมรสสูงกว่าภาคกลาง) โดยที่

ทิศทางของผลกระทบเป็นไปตามสมมติฐานทุกปัจจัย ยกเว้นอัตราผู้ป่วยโรคซึมเศร้าเช่นเดียวกัน

ค�ำส�ำคัญ : การสมรส, ทฤษฎีการสมรส, กลุ่มอาการอ้วนลงพุง, ข้อมูลพาแนล
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Determinants of Marriage

Abstract
The objective of this research is to study the determinants of marriage of Thai population, male and female 

separately. The study employs the data from the Socio-Economic Surveys by The National Statistical Office and 

other state departments. It is a panel data set of 77 provinces during 2013-2016. The factors that are hypothesized 

to affect the marriage rates are categorized as follows: (1) demographic factor, i.e., sex ratio; (2) individual 

economic status, i.e., wage and education; (3) socioeconomic factors, i.e., relative unemployment rate of male 

to female and poverty incidence; and (4) health factors, i.e., mental health, which is measured by percentages 

of depressive disorder patients, physical health, which is approximated by percentages of disables, and patients 

suffering from metabolic syndrome. The estimation results show that male wage rate, male education, relative 

unemployment rate, percentages of depressive disorder patients, and regional dummy variables affect male 

marriage rate. The North and Northeast regions male marriage rates are higher than Central region. The directions 

of effects of all independent variables, except depressive disorder patient factor, are as hypothesized. In case 

of the depressive disorder patient factor, the complete data are not available. In case of the determinants of 

female marriage rate, it is found that sex ratio, relative unemployment rate, percentages of depressive disorder 

patients, and regional dummy variables affect female marriage rate. The North and Northeast regions female 

marriage rates are higher than Central region. The directions of their effects, except those of depressive disorder 

patient factor, are as hypothesized.

Keywords : Marriage, Theory of Marriage, Metabolic Syndrome, Panel Data
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บทน�ำ
ในช่วงระยะเวลาที่ผ่านมา คนในหลายประเทศทั่วโลกนิยมอยู่เป็นโสดมากข้ึนหรือชะลอการแต่งงานให้ช้าออกไป 

โดยแต่งงานเมื่ออายุมากขึ้น อัตราการสมรสในประเทศต่างๆ จึงลดลงอย่างต่อเนื่องและส่งผลให้อัตราการเกิดของประชากร

ต�่ำลงด้วย ก่อให้เกิดปัญหาท�ำให้ประชากรในวัยท�ำงานลดลง นอกจากนี้ ยังท�ำให้ในหลายประเทศเข้าสู่สังคมสูงวัย (Ageing 

Society) ส่งผลเสียต่อการพัฒนาเศรษฐกิจในหลายด้าน ได้แก่ อัตราการพึ่งพา (Dependency Ratio) สูงข้ึน รัฐบาลม ี

ค่าใช้จ่ายทางด้านสวัสดิการแก่ผู้สูงวัยเพิ่มขึ้น และเกิดอุปสรรคในการพัฒนาทุนมนุษย์ เป็นต้น 

เมื่อพิจารณาอัตราการสมรสของประชากรในประเทศต่างๆ พบว่าอัตราการสมรสในแทบทุกประเทศลดลงจากปี ค.ศ. 

1970 1995 และ 2016 ตามล�ำดับ (ภาพที่ 1) โดยอัตราการสมรสเฉลี่ยเฉพาะในประเทศสมาชิกองค์การเพื่อความร่วมมือ 

ทางเศรษฐกิจและการพัฒนา (Organisation for Economic Co-operation and Development: OECD) 33 ประเทศ 

ใน ค.ศ. 1970 1995 และ 2016 เท่ากับ 8.3 5.6 และ 4.8 คู่ต่อประชากรพันคน ตามล�ำดับ ซึ่งแสดงให้เห็นถึงแนวโน้มที่ลดลง 

 

ภาพที่ 1 อัตราการสมรสในประเทศต่างๆ ค.ศ. 1970 1995 และ 2016

ที่มา: OECD (2019)

อัตราการสมรสในประเทศไทยมีแนวโน้มลดลงอย่างต่อเน่ืองเช่นเดียวกับประเทศอ่ืนๆ ดังจะเห็นได้จากอัตราการ 

จดทะเบียนสมรสซึ่งลดลงจาก 8.31 คู่ต่อประชากรพันคนในปี พ.ศ. 2536 เหลือเพียง 4.49 คู่ต่อประชากรพันคนในปี  

พ.ศ. 2560 (ภาพที่ 2) นอกจากนี้ ยังพบว่าอายุเฉลี่ยเมื่อแรกสมรสของประชากรมีแนวโน้มสูงขึ้นในประเทศไทย โดยอายุเฉลี่ย 

เมื่อแรกสมรสของเพศชายคือ 24.9 ปี เมื่อ พ.ศ. 2503 เพิ่มเป็นอายุ 28.7 ปี ใน พ.ศ. 2553 และอายุเฉลี่ยเมื่อแรกสมรส 

ของเพศหญิงคือ 22.1 ปี เมื่อ พ.ศ. 2503 เพิ่มเป็นอายุ 24.9 ปี ใน พ.ศ. 2553 ซึ่งหมายความว่าประชากรทั้งสองเพศมีแนวโน้ม

ที่จะแต่งงานช้า (ภาพที่ 3)
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บทน า  
ในช่วงระยะเวลาท่ีผ่านมา คนในหลายประเทศทัว่โลกนิยมอยู่เป็นโสดมากขึน้หรือชะลอการแตง่งานให้ช้า

ออกไปโดยแตง่งานเม่ืออายมุากขึน้ อตัราการสมรสในประเทศตา่งๆ จงึลดลงอย่างตอ่เน่ืองและสง่ผลให้อตัราการเกิด
ของประชากรต ่าลงด้วย ก่อให้เกิดปัญหาท าให้ประชากรในวยัท างานลดลง นอกจากนีย้งัท าให้ในหลายประเทศเข้าสู่
สงัคมสงูวยั (ageing society) สง่ผลเสียตอ่การพฒันาเศรษฐกิจในหลายด้าน ได้แก่ อตัราการพึง่พา (dependency 
ratio) สงูขึน้ รัฐบาลมีคา่ใช้จ่ายทางด้านสวสัดิการแก่ผู้สงูวยัเพ่ิมขึน้ และเกิดอปุสรรคในการพฒันาทนุมนษุย์ เป็นต้น  

เม่ือพิจารณาอตัราการสมรสของประชากรในประเทศตา่งๆ พบวา่อตัราการสมรสในแทบทกุประเทศลดลง
จากปี ค.ศ. 1970  1995 และ 2016 ตามล าดบั (ภาพท่ี 1) โดยอตัราการสมรสเฉลี่ยเฉพาะในประเทศสมาชิกองค์การ
เพ่ือความร่วมมือทางเศรษฐกิจและการพฒันา (Organisation for Economic Co–operation and Development: 
OECD) 33 ประเทศใน ค.ศ. 1970  1995 และ 2016 เท่ากบั 8.3  5.6 และ 4.8 คูต่อ่ประชากรพนัคน ตามล าดบั ซึง่
แสดงให้เห็นถงึแนวโน้มท่ีลดลง  

 

 
ภาพที่ 1  อตัราการสมรสในประเทศตา่งๆ ค.ศ. 1970  1995 และ 2016 
ท่ีมา: OECD (2019) 
 
อตัราการสมรสในประเทศไทยมีแนวโน้มลดลงอย่างตอ่เน่ืองเช่นเดียวกบัประเทศอื่นๆ ดงัจะเห็นได้จากอตัรา

การจดทะเบียนสมรสซึง่ลดลงจาก 8.31 คูต่อ่ประชากรพนัคนในปี พ.ศ. 2536 เหลือเพียง 4.49 คูต่อ่ประชากรพนัคน
ในปี พ.ศ. 2560 (ภาพท่ี 2) นอกจากนีย้งัพบวา่อายเุฉลี่ยเม่ือแรกสมรสของประชากรมีแนวโน้มสงูขึน้ในประเทศไทย 
โดยอายเุฉลี่ยเม่ือแรกสมรสของเพศชายคือ 24.9 ปี เมื่อ พ.ศ. 2503 เพ่ิมเป็นอาย ุ28.7 ปี ใน พ.ศ. 2553 และอายุ
เฉลี่ยเม่ือแรกสมรสของเพศหญิงคือ 22.1 ปี เมื่อ พ.ศ. 2503 เพ่ิมเป็นอาย ุ24.9 ปี ใน พ.ศ. 2553 ซึง่หมายความวา่
ประชากรทัง้สองเพศมีแนวโน้มท่ีจะแตง่งานช้า (ภาพท่ี 3) 
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ภาพที่ 2  อตัราการจดทะเบียนสมรสในประเทศไทย พ.ศ. 2536–2560 
ท่ีมา: กรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย (2562) 
 

 
 
ภาพที่ 3  อายเุฉลี่ยเม่ือแรกสมรสของประชากรไทย พ.ศ. 2503–2553 
ท่ีมา: ส านกังานสถิติแห่งชาติ (2562) 
 
จากการที่อตัราการสมรสมีแนวโน้มเปลี่ยนแปลงลดลง รวมทัง้การสมรสซึง่หมายถงึการสร้างครอบครัวถือ

เป็นสถาบนัทางสงัคมท่ีส าคญัของมนษุย์ เน่ืองจากเก่ียวข้องกบัการด าเนินชีวิตสว่นใหญ่ของมนษุย์ในแทบทกุด้าน 
พฤติกรรมของมนษุย์ท่ีเก่ียวกบัการสมรสจงึมีการศกึษาและอธิบายอย่างแพร่หลายทางด้านสงัคมศาสตร์ (sociology) 
จิตวิทยา (psychology) และมานษุยวิทยา (anthropology) อย่างไรก็ตาม การสมรสเก่ียวข้องกบัการตดัสินใจ 
(decision making) ในหลายประเดน็ เช่น การเลือกคูค่รองท่ีเหมาะสมโดยค านงึถงึปัจจยัตา่งๆ การเข้าสู่
ตลาดแรงงานภายหลงัการสมรส การบริโภคในครัวเรือน และการมีบตุร (การเพ่ิมจ านวนประชากร) ซึง่ล้วนแล้วแตเ่ป็น
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ภาพที่ 2 อัตราการจดทะเบียนสมรสในประเทศไทย พ.ศ. 2536-2560

ที่มา: กรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย (2562)

 

ภาพที่ 3 อายุเฉลี่ยเมื่อแรกสมรสของประชากรไทย พ.ศ. 2503-2553

ที่มา: ส�ำนักงานสถิติแห่งชาติ (2562)

จากการที่อัตราการสมรสมีแนวโน้มเปลี่ยนแปลงลดลง รวมทั้งการสมรสซึ่งหมายถึงการสร้างครอบครัวถือเป็นสถาบัน

ทางสังคมที่ส�ำคัญของมนุษย์ เน่ืองจากเกี่ยวข้องกับการด�ำเนินชีวิตส่วนใหญ่ของมนุษย์ในแทบทุกด้าน พฤติกรรมของมนุษย ์

ที่เกี่ยวกับการสมรสจึงมีการศึกษาและอธิบายอย่างแพร่หลายทางด้านสังคมศาสตร์ (Sociology) จิตวิทยา (Psychology) และ

มานุษยวิทยา (Anthropology) อย่างไรก็ตาม การสมรสเกี่ยวข้องกับการตัดสินใจ (Decision Making) ในหลายประเด็น เช่น 
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การเลือกคู่ครองที่เหมาะสมโดยค�ำนึงถึงปัจจัยต่างๆ การ 

เข้าสูต่ลาดแรงงานภายหลงัการสมรส การบริโภคในครัวเรือน 

และการมีบุตร (การเพิ่มจ�ำนวนประชากร) ซึ่งล้วนแล้วแต่ 

เป็นประเดน็ทางด้านเศรษฐศาสตร์  ผลงานช้ินแรกทีน่�ำทฤษฎี

เศรษฐศาสตร์มาใช้ในการอธิบายพฤติกรรมของคนในการ

ตดัสนิใจแต่งงานคอื Becker (1973) ซ่ึงอธิบายว่า คนตัดสนิใจ 

แต่งงานเมื่ออรรถประโยชน์ของชายและหญิงที่แต่งงานเป็น

ครอบครัวแล้วสูงกว่าอรรถประโยชน์ของแต่ละคนเมื่ออยู ่

เป็นโสด และงานวิจยัต่อๆ มาซึง่ศกึษาเกีย่วกบัปัจจยัทางด้าน

เศรษฐกจิและสงัคมทีม่ผีลกระทบต่อการสมรสพบว่า  มปัีจจยั

หลายประการที่เป็นตัวก�ำหนดการสมรส ได้แก่ (1) ค่าเสีย

โอกาสที่เกิดขึ้นเมื่อแต่งงาน เช่น รายได้ที่สูงขึ้นของเพศหญิง 

การเข้าร่วมในก�ำลงัแรงงานของเพศหญงิ  และระดบัการศกึษา 

ของเพศหญิงที่สูงข้ึน ซึ่งสะท้อนสถานภาพทางเศรษฐกิจ 

ของเพศหญงิทีด่ข้ึีน (2) จ�ำนวนของเพศชายทีส่ามารถแต่งงาน

ได้ (Marriageable Men) เช่น อตัราส่วนเพศ (Sex Ratio) และ 

จ�ำนวนเพศชายทีว่่างงานหรือมรีายได้ต�ำ่ (3) ความเท่าเทยีมกนั 

ทางด้านสถานภาพทางสงัคมระหว่างเพศ  และความแตกต่าง 

ระหว่างรายได้ของแรงงานทั้งสองเพศ (4) ทัศนคติและการ 

ให้ความส�ำคญักบัการสมรสเปลีย่นไป ในปัจจบุนัการอยูร่่วมกนั 

โดยมิได้สมรส (Cohabitation) ได้รับการยอมรับจากสังคม

มากขึ้น และ (5) ผลจากนโยบายควบคุมอัตราการเกิด

ประเด็นในการศึกษาและวิจัยเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อ

การตัดสินใจแต่งงานในเชิงเศรษฐศาสตร์มีความหลากหลาย  

ยกตวัอย่างเช่น  ปัจจยัทีม่ผีลท�ำให้โอกาสในการสมรสเพิม่ข้ึน 

จะมีผลท�ำให้โอกาสในการหย่าร้างลดลงด้วย เช่น ถ้า 

ผลประโยชน์ที่เกิดข้ึนกับเพศหญิงที่มีรายได้ต�่ำเมื่อแต่งงาน

แล้วเพิ่มขึ้น จะท�ำให้ความน่าจะเป็น (Probability) ในการ

สมรสเพิ่มขึ้น และในขณะเดียวกันก็จะท�ำให้ความน่าจะเป็น

ในการหย่าร้างลดลงด้วย นอกจากน้ี ปัจจัยที่ก�ำหนดการ

สมรสยังมีผลต่อการตัดสินใจสมรสของทั้งสองเพศต่างกัน 

ยกตัวอย่างเช่น Burgess, Proppe, and Aassve (2003)  

พบว่าการที่เพศชายมีรายได้เพิ่มข้ึนจะท�ำให้ความน่าจะเป็น 

ในการแต่งงานของเพศชายเพิ่มขึ้น ในขณะที่รายได้ที่เพิ่มขึ้น 

ของเพศหญงิท�ำให้ความน่าจะเป็นในการแต่งงานของเพศหญงิ 

ลดลง Angrist (2002) พบว่าอัตราส่วนเพศมีผลต่ออัตราการ

สมรส กล่าวคือเมื่ออัตราส่วนเพศชายต่อเพศหญิงเพิ่มข้ึน

จะท�ำให้อุปสงค์ของภรรยาในตลาดการสมรส (Marriage 

Market) เพ่ิมข้ึน สัดส่วนเพศหญิงที่สมรสจะเพิ่มข้ึนและ 

รายได้ของเพศหญิงเพิ่มขึ้น นอกจากนี้ ความไม่เท่าเทียมกัน 

ทางด้านรายได้เป็นอีกปัจจัยหน่ึงซึ่งส่งผลต่อการสมรส  

Sasaki (2017) พบว่าความไม่เท่าเทยีมกันทางด้านรายได้ของ

เพศชายที่เพิ่มขึ้น ซึ่งหมายความว่ามีเพศชายจ�ำนวนมากขึ้น 

ที่มีรายได้ต�่ำกว่าระดับมาตรฐาน ท�ำให้แนวโน้มของการ 

เป็นโสดของเพศหญิงในประเทศญี่ปุ่นเพิ่มขึ้น

ในส่วนของงานวิจัยในประเทศไทย มีเพียงงานของ

ศุภเจตน์ (2559) ซึ่งศึกษาปัจจัยทางเศรษฐกิจและสังคมที่

มีผลต่อการหย่าร้างโดยใช้เคร่ืองมือทางเศรษฐมิติ และใช้

ข้อมลูจ�ำนวนคูส่มรสทีจ่ดทะเบยีนสมรสและหย่าร้างในระดบั

จังหวัด อย่างไรก็ตาม การศึกษาพฤติกรรมการสมรสใน 

ภาพรวม เช่น การใช้ข้อมูลจ�ำนวนคู่สมรสที่จดทะเบียนสมรส

จะท�ำให้ไม่สามารถจ�ำแนกผลกระทบของปัจจยัทีม่ผีลต่อการ

ตัดสินใจแต่งงานของแต่ละเพศได้ งานวิจัยในต่างประเทศ

ส่วนใหญ่จึงท�ำการศึกษาพฤติกรรมการสมรสโดยแยกศึกษา

ระหว่างทัง้สองเพศ  โดยใช้ข้อมลูจ�ำนวนเพศหญิงทีส่มรสแล้ว

และจ�ำนวนเพศชายที่สมรสแล้วมาใช้ในการศึกษาแทนการ 

ใช้ข้อมูลจ�ำนวนคู่สมรส 

งานวิจัยน้ีจึงมีความมุ่งหมายที่จะศึกษาปัจจัยต่างๆ 

ทั้งทางด้านเศรษฐกิจ สังคม และประชากรศาสตร์ที่มีผลต่อ

การสมรสโดยแยกศึกษาพฤติกรรมการสมรสของทั้งสองเพศ

ออกจากกัน เพื่อให้ทราบว่าแต่ละปัจจัยส่งผลต่อการสมรส

ในแต่ละเพศแตกต่างกันหรือไม่ อย่างไร ซึ่งผลที่ได้จากการ

วิจัยสามารถใช้เป็นแนวทางในการวางแผนเพื่อรองรับปัญหา

ทีจ่ะเกดิขึน้จากการทีอ่ตัราการสมรสในประเทศไทยลดลง ซึง่

อาจท�ำให้เกิดข้อจ�ำกัดในการพัฒนาทุนมนุษย์และส่งผลเสีย

ต่อการพัฒนาเศรษฐกิจในระยะยาว
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วัตถุประสงค์ของการวิจัย
คาดประมาณสมการปัจจัยที่ก�ำหนดอัตราการสมรส 

ในเพศชายและเพศหญิง

กรอบแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
เศรษฐศาสตร์การแต่งงาน (Economics of Marriage) 

ซ่ึงหมายถึงการน�ำแนวคิดทางด้านเศรษฐศาสตร์ไปใช้ในการ

วิเคราะห์การสร้างครอบครัวหรือการแต่งงาน (Household 

Formation or Marriage) และการแตกแยกของครอบครัวหรือ

การหย่าร้าง (Martial Dissolution or Divorce) การตัดสินใจ 

(Decision Making) เกี่ยวกับการจัดสรรเวลาและทรัพยากร

อื่นๆ ของสมาชิกครอบครัวเพื่อใช้ในการผลิตทั้งในและนอก

ครัวเรือน พบในผลงานของนักเศรษฐศาสตร์ ได้แก่ Gary 

Becker (1973, 1974) และ Shoshana Grossbard (1984, 

1993, 2015) ผลงานของ Becker ที่เก่ียวกับเศรษฐศาสตร์

การแต่งงานซึ่งเป็นที่รู ้จักแพร่หลาย 2 บทความ ได้แก่  

A Theory of Marriage: Part I ตพีมิพ์ใน Journal of Political 

Economy เมื่อ ค.ศ. 1973 และ A Theory of Marriage:  

Part II ตพีมิพ์ในวารสารเดยีวกันในอกีหน่ึงปีต่อมา ในบทความ 

ทั้งสอง Becker เสนอแนวคิดและแบบจ�ำลองเพื่ออธิบาย

เก่ียวกับพฤติกรรมการแต่งงานที่ครอบคลุมในหลายประเด็น 

ทั้งการวิเคราะห์ทางด้านจุลภาคและมหภาค ยกตัวอย่าง

เช่น การวิเคราะห์ทางด้านจุลภาคเพื่ออธิบายพฤติกรรมของ

ปัจเจกบุคคลแต่ละคนที่มีความสมเหตุผล (Rational) ในการ

ตดัสนิใจแต่งงานหรืออยูเ่ป็นโสด โดยการเปรียบเทยีบผลผลติ

ที่ผลิตได้เมื่อเป็นโสดกับรายได้ที่ได้รับเมื่อแต่งงาน ซึ่งรายได้ 

ทีไ่ด้รับเมือ่แต่งงานประกอบด้วยรายได้ของคูส่มรสทัง้สองคน

และผลผลิตที่เกิดข้ึนจากการแต่งงาน ในการวิเคราะห์ทาง

ด้านมหภาคถูกน�ำมาใช้ในการอธิบายในส่วนของการเลือก 

คูส่มรสทีเ่หมาะสมในตลาดการแต่งงาน (Marriage Market) 

ซึ่งท�ำให้กลไกราคา (Price Mechanism) เข้ามามีบทบาท 

ในการก�ำหนดการสมรส

ในบทความ A Theory of Marriage: Part I ของ  

Becker (1973) เร่ิมต้นด้วยการพิจารณาพฤติกรรมการ 

ตดัสนิใจของคน 2 คน คือ M และ F ว่าจะแต่งงานกนัหรือต่างอยู่ 

เป็นโสด ทั้งนี้ การแต่งงานหมายถึงการรวมกันเป็นครัวเรือน  

(Household) เดียวกัน และการแต่งงานจะเกิดขึ้นเมื่อ

อรรถประโยชน์ของทั้งสองคนเพิ่มข้ึนเมื่อแต่งงานกัน โดย

ก�ำหนดให้อรรถประโยชน์ข้ึนอยู ่กับผลผลิตที่ผลิตได้จาก 

ครัวเรือน (Commodities Produced by Household) มิใช่

สินค้าและบริการที่มีการซ้ือขายในตลาดทั่วไป ผลผลิตที่

ผลิตได้จากครัวเรือนนี้ผลิตข้ึนมาจากสินค้าและบริการใน

ตลาดและเวลาของสมาชิกครัวเรือนแต่ละคน นอกจากน้ี

ผลผลิตที่ผลิตได้จากครัวเรือนไม่สามารถท�ำการแลกเปลี่ยน

ได้ในระบบตลาดและไม่สามารถให้โอนกันระหว่างครัวเรือน 

แต่สามารถโอนกันได้ระหว่างสมาชิกในครัวเรือนเดียวกัน 

ตัวอย่างของผลผลิตที่ผลิตได้จากครัวเรือน เช่น คุณภาพ

ของอาหาร คุณภาพและจ�ำนวนบุตร ความภาคภูมิใจ  

ความผ่อนคลาย การมีเพื่อนคู่คิด ความรัก และสุขภาพที่ดี  

เป็นต้น อย่างไรก็ตาม ผลผลิตที่ผลิตได้จากครัวเรือนม ี

ความหมายกว้างและไม่สามารถนับจ�ำนวนได้เหมือนสินค้า

และบริการโดยทัว่ไป จงึสมมตใิห้สามารถรวมกันเป็นผลผลติ

จากครัวเรือนชนิดเดียวคือ Z โดยมี Sufficient Condition 

เพื่อให้ผลผลิตที่ผลิตได้จากครัวเรือนแต่ละประเภทมีน�้ำหนัก

คงที่ (Fixed Weight) ว่าผลผลิตที่ผลิตได้จากครัวเรือนแต่ละ

ประเภทมีคุณสมบัติ Constant Returns to Scale ใช้ปัจจัย

การผลติในสดัส่วนเดยีวกนั และได้รับผลกระทบจากตัวแปรที่

เป็น productivity-augmented เช่น การศึกษา ในลักษณะ

เดียวกัน ดังนั้น ผลผลิตที่ผลิตได้จากครัวเรือนแต่ละประเภท

ที่แตกต่างกันจึงสามารถแปลงให้อยู่ในรูปสินค้าชนิดหน่ึงที่มี 

ค่าเทียบเท่ากันได้ โดยใช้ราคาเปรียบเทียบของผลผลิต 

แต่ละชนิดทีม่ค่ีาคงทีม่าเป็นตัวถ่วงน�ำ้หนกั  ซึง่ค่าทีน่�ำมาเป็น

ตัวถ่วงน�้ำหนักนี้ต้องเป็นอิสระจากขนาดการผลผลิต ราคา

ของผลผลิต ราคาของเวลาของสมาชิกครัวเรือนแต่ละคน  

และระดับของประสิทธิภาพการผลิต
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ทั้งน้ี ก�ำหนดให้ฟังก์ชันอรรถประโยชน์ของสมาชิก

แต่ละคนในครัวเรือนเดียวกันมีลักษณะเหมือนกัน การ

บรรลุอรรถประโยชน์สูงสุดของสมาชิกครัวเรือนแต่ละคน 

จึงเหมือนกับการได้รับจ�ำนวนผลผลิตที่ผลิตได้จากครัวเรือน  

(Z) มากที่สุด ก�ำหนดให้ฟังก์ชันการผลิต (Production 

Function) ของผลผลิตในครัวเรือนคือ

 	   			                              (1)

เมือ่ xi คอืปัจจยัการผลติทีเ่ป็นสนิค้าและบริการทีม่ขีาย 

ในตลาด เมื่อ i = 1,..., m tj คือปัจจัยการผลิตที่เป็นเวลาของ 

สมาชิกครัวเรือนแต่ละคน เมื่อ j = 1,…,k และ E คือปัจจัย 

สภาพแวดล้อมอื่นๆ (Environmental Variable)

ข้อจ�ำกัดทางด้านงบประมาณ (Budget Constraint) 

ของสินค้า x คือ

 	  			                            (2)

เมื่อ pi คือราคาสินค้าและบริการที่มีขายในตลาด wj 

คือค่าจ้างที่สมาชิกครัวเรือนคนที่ j ได้รับ lj คือเวลาที่เขาใช้

ในการท�ำงานในระบบตลาด และ v คือรายได้จากสินทรัพย์ 

(Property Income) 

ข้อจ�ำกัดทางด้านเวลา (Time Constraint) ของ 

สมาชิกครัวเรือนคนที่ j แต่ละคนคือ

(3)

ซึ่งหมายความว่าเวลาที่สมาชิกครัวเรือนแต่ละคน 

มีอยู่ทั้งหมดคือ T ถูกแบ่งไปเพื่อท�ำงานในระบบตลาด (lj)  

และท�ำงานผลิตผลผลิตในครัวเรือน (tj)

เมื่อรวมข้อจ�ำกัดทั้งสองคือสมการที่ (2) และสมการ

ที่ (3) เข้าด้วยกัน จะได้ข้อจ�ำกัดทางด้านรายได้รวม (Full 

Income Constraint) คือ

  	 		                    
(4)

เมื่อ S คือรายได้รวม (Full Income) เมื่อได้รับรายได้

สูงสุดและ wj มีค่าคงที่

ถ ้าสมมติให้การลดลงของผลผลิตที่ผลิตได้จาก 

ครัวเรือนไม่ท�ำให้สมาชิกคนใดดีข้ึน (Better off) แต่ท�ำให้

สมาชิกบางคนแย่ลง (Worse off) ดังนั้น สมาชิกครัวเรือน 

แต่ละคนจะให้ความร่วมมือในการจัดสรรเวลาและปัจจัย

การผลิตที่ตนเองมีเพื่อให้บรรลุผลผลิต Z สูงสุด Necessary 

Condition ในการผลิต Z ได้มากที่สุดคือ

 	  	                                                      

(5)

ส�ำหรับทกุ                  ซึง่เงือ่นไขดงักล่าวหมายความว่า   

สมาชิกครัวเรือนแต่ละคนจะจดัสรรเวลาระหว่างการผลติสนิค้า 

ในระบบตลาดและการผลติผลผลติในครัวเรือน  โดยค�ำนึงถงึ 

เงื่อนไขว่าสัดส่วนของผลผลิตหน่วยสุดท้าย (Marginal  

Product: MP) ของสินค้าผลิตในครัวเรือนเมื่อเทียบกับ 

ปัจจัยการผลิตที่เป็นสินค้าในระบบตลาด (      ) ต่อ 

ราคาของสินค้าในระบบตลาด (pi) นั้น ต้องเท่ากับสัดส่วน

ของผลผลิตหน่วยสุดท้ายของของสินค้าผลิตในครัวเรือน 

เมื่อเทียบกับเวลาที่ใช้ไปในการผลิต (      ) ต่อค่าจ้าง  

(wj) ของสมาชิกครัวเรือนคนนั้น

เมื่อน�ำมาใช้ในการอธิบายการตัดสินใจของ M และ 

F ว่าจะแต่งงานกันหรือไม่ โดยก�ำหนดว่าเมื่อ M และ 

F แต่งงานกัน ครัวเรือนจะมีปัจจัยการผลิตคือเวลาของ 

ทั้งสองคน ได้แก่ tm และ tf ตามล�ำดับ เพื่อให้การวิเคราะห์

ไม่ซับซ้อนเกินไป จึงไม่น�ำเวลาของบุตรและสมาชิกคนอื่น 

ในครัวเรือนมาพิจารณาร่วมด้วย ถ้าทั้งสองคนยังแต่งงาน

อยู่ด้วยกัน Tm = Tf = 24 ชั่วโมงต่อวัน หรือ 168 ชั่วโมง 

ต่อสัปดาห์ และเงื่อนไขตามสมการที่ (5) จะก�ำหนดการ 

แบ่งสรรเวลาระหว่างการท�ำงานในระบบตลาดและใน 

ครัวเรือนของทั้ง M และ F ซึ่งจะเห็นว่า เมื่อ          หรือ 

        เมื่อ     จะท�ำให้ M จัดสรรเวลาไป 

ท�ำงานในระบบตลาดมากกว่า F และลดเวลาท�ำงานในการ

ผลิตผลผลิตในครัวเรือน และพบว่า F จะมีความช�ำนาญ 

(Specialize) ในการผลิตในครัวเรือน (lf = 0) เมื่อ wm/wf    

หรือ MPtf /MPtf  มีค่าสูงมาก

7 
 

น ามาเป็นตวัถ่วงน า้หนกันีต้้องเป็นอิสระจากขนาดการผลผลิต ราคาของผลผลิต ราคาของเวลาของสมาชิกครัวเรือน
แตล่ะคน และระดบัของประสิทธิภาพการผลิต 
 ทัง้นีก้ าหนดให้ฟังก์ชนัอรรถประโยชน์ของสมาชิกแตล่ะคนในครัวเรือนเดียวกนัมีลกัษณะเหมือนกนั การบรรลุ
อรรถประโยชน์สงูสดุของสมาชิกครัวเรือนแตล่ะคนจงึเหมือนกบัการได้รับจ านวนผลผลิตท่ีผลิตได้จากครัวเรือน (Z) 
มากท่ีสดุ ก าหนดให้ฟังก์ชนัการผลิต (production function) ของผลผลิตในครัวเรือนคือ 

  1 1( ,..., ; ,..., ; )m kZ f x x t t E                                 (1) 
เม่ือ xi คือปัจจยัการผลิตท่ีเป็นสินค้าและบริการท่ีมีขายในตลาด เม่ือ i=1,..., m  tj คือปัจจยัการผลิตท่ีเป็นเวลาของ
สมาชิกครัวเรือนแตล่ะคน เม่ือ j=1,…,k และ E คือปัจจยัสภาพแวดล้อมอื่นๆ (environmental variable) 
 ข้อจ ากดัทางด้านงบประมาณ (budget constraint) ของสินค้า x คือ 

  
1 1

m k

i i j j
i j

vp x w l
 

                              (2) 

เม่ือ pi คือราคาสินค้าและบริการท่ีมีขายในตลาด wj คือคา่จ้างท่ีสมาชิกครัวเรือนคนท่ี j ได้รับ lj คือเวลาท่ีเขาใช้ในการ
ท างานในระบบตลาด และ v คือรายได้จากสินทรัพย์ (property income)  
 ข้อจ ากดัทางด้านเวลา (time constraint) ของสมาชิกครัวเรือนคนท่ี j แตล่ะคนคือ 

                       j jl t T                                                            (3) 
ซึง่หมายความวา่เวลาท่ีสมาชิกครัวเรือนแตล่ะคนมีอยู่ทัง้หมดคือ T ถกูแบ่งไปเพ่ือท างานในระบบตลาด (lj) และ
ท างานผลิตผลผลิตในครัวเรือน (tj) 
 เม่ือรวมข้อจ ากดัทัง้สองคือสมการท่ี (2) และสมการท่ี (3) เข้าด้วยกนั จะได้ข้อจ ากดัทางด้านรายได้รวม (full 
income constraint) คือ 

   
1 1 1

m k k

i i j j j
i j j

v Sp x w t w T
  

                                       (4) 

เม่ือ S คือรายได้รวม (full income) เม่ือได้รับรายได้สงูสดุและ wj มีคา่คงท่ี 
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 เม่ือน ามาใช้ในการอธิบายการตดัสินใจของ M และ F วา่จะแตง่งานกนัหรือไม ่โดยก าหนดวา่เม่ือ M และ F 
แตง่งานกนั ครัวเรือนจะมีปัจจยัการผลิตคือเวลาของทัง้สองคน ได้แก่ tm และ tf ตามล าดบั เพ่ือให้การวิเคราะห์ไม่
ซบัซ้อนเกินไป จงึไมน่ าเวลาของบตุรและสมาชิกคนอื่นในครัวเรือนมาพิจารณาร่วมด้วย ถ้าทัง้สองคนยงัแตง่งานอยู่
ด้วยกนั Tm = Tf = 24 ชัว่โมงตอ่วนั หรือ 168 ชัว่โมงตอ่สปัดาห์ และเง่ือนไขตามสมการที่ (5) จะก าหนดการแบ่งสรร
เวลาระหวา่งการท างานในระบบตลาดและในครัวเรือนของทัง้ M และ F ซึง่จะเห็นวา่ เมื่อ  m fw w   หรือ 

tf tmMP MP  เมื่อ  f mt t  จะท าให้ M จดัสรรเวลาไปท างานในระบบตลาดมากกวา่ F และลดเวลาท างานในการ
ผลิตผลผลิตในครัวเรือน และพบวา่ F จะมีความช านาญ (specialize) ในการผลิตในครัวเรือน (lf  = 0) เม่ือ  /m fw w  
หรือ /tf tmMP MP   มีคา่สงูมาก 
 ในกรณีของครัวเรือนท่ีสมาชิกเป็นโสด สามารถพิจารณาเง่ือนไขได้แบบเดียวกนั เพียงแตว่า่ Tf = 0 เมื่อ M 
เป็นโสด และ Tm = 0 เมื่อ F เป็นโสด สมาชิกท่ีเป็นโสดจะแบ่งสรรเวลาระหวา่งการท างานในระบบตลาดและใน
ครัวเรือนตามเง่ือนไขในสมการท่ี (5) เช่นเดียวกนั แตจ่ะจดัสรรเวลาแตกตา่งจากสมาชิกครัวเรือนท่ีแตง่งานแล้ว 
เน่ืองจากสมาชิกครัวเรือนท่ีเป็นโสดจะไมไ่ด้รับเวลาและสินค้าจากคูส่มรสเพ่ือใช้เป็นปัจจยัการผลิตผลผลิตใน
ครัวเรือน ความแตกตา่งนีจ้ะมีคา่มากหรือน้อยขึน้อยู่กบัคา่ความยืดหยุ่นในการทดแทนกนั (elasticities of 
substitution) ระหวา่ง xi  tf และ tm รวมทัง้ขึน้อยู่กบัความแตกตา่งระหวา่งคา่จ้างในระบบตลาดของ wm และ wf 

ยกตวัอย่างเช่น F ซึง่เป็นโสดจะท างานมากกวา่ F ท่ีแตง่งานแล้ว และ M ท่ีเป็นโสดจะท างานน้อยกวา่ M ท่ีแตง่งาน
แล้ว เมื่อร้อยละของการที่ wm มากกวา่ wf มีคา่เพ่ิมขึน้ 
 เม่ือ Zm0 และ Z0f หมายถงึ ระดบัผลผลิตในครัวเรือนสงูสดุท่ีสามารถผลิตได้จากครัวเรือนของ M ท่ีเป็นโสด 
และ F ท่ีเป็นโสด ตามล าดบั และ mmf และ fmf หมายถงึ รายได้ท่ี M และ F ได้รับเมื่อแตง่งาน ดงันัน้ necessary 
condition ท่ี M และ F จะแตง่งานคือ 

0

0

mf m

mf f

m Z
f Z




                       (6) 

ถ้ารายได้รวมท่ีได้รับเมื่อแตง่งานแล้วคือ mf mfm f   ถกูก าหนดให้หมายถงึผลผลิตท่ีได้จากการแตง่งาน ดงันัน้ 
necessary condition ท่ีจะแตง่งานคือ 

0 0mf mf mf m fm f Z Z Z                                    (7) 
 ซี่งหมายความวา่ M และ F จะแตง่งานกนัเม่ือรายได้รวมของทัง้สองคนเมื่อแตง่งานกนัแล้วมากกวา่ผลผลิตท่ี
ผลิตได้จากในครัวเรือนของแตล่ะคนเมื่อเป็นโสดรวมกนั ทัง้นีปั้จจยัตา่งๆ ท่ีมีผลตอ่ตวัแปรในเง่ือนไขข้างต้นจงึเป็น
ปัจจยัท่ีมีผลกระทบตอ่การตดัสินใจแตง่งาน จากแบบจ าลองจึงสามารถอธิบายไดว่้าปัจจยัทีมี่ผลต่อการแต่งงานคือ 
ค่าจ้างของทัง้สองเพศ และประสิทธิภาพหน่วยสดุทา้ยในการผลิตสินคา้ทีผ่ลิตจากครัวเรือน เป็นต้น (Becker, 1973, 
pp. 299-351) 
 ในสว่นของงานวิจยัเชิงประจกัษ์เก่ียวกบัเศรษฐศาสตร์การแตง่งานมีการใช้ข้อมลูในระดบัท่ีแตกตา่งกนั 2 
ประเภทคือ ใช้ข้อมลูในภาพรวมเช่น ระดบัประเทศหรือรัฐ สว่นอีกประเภทหนึง่ใช้ข้อมลูรายบคุคล นอกจากนีง้านวิจยั
จ านวนหนึง่จะท าการศกึษาเก่ียวกบัการสมรสไปพร้อมกบัการหย่าร้าง เน่ืองจากปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่การสมรสจะสง่ผลใน
ทิศทางตรงข้ามตอ่การหย่าร้าง บางสว่นของผลงานทางด้านเศรษฐศาสตร์การแตง่งานซึง่พบวา่ปัจจยัทางด้าน
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หรือ /tf tmMP MP   มีคา่สงูมาก 
 ในกรณีของครัวเรือนท่ีสมาชิกเป็นโสด สามารถพิจารณาเง่ือนไขได้แบบเดียวกนั เพียงแตว่า่ Tf = 0 เมื่อ M 
เป็นโสด และ Tm = 0 เมื่อ F เป็นโสด สมาชิกท่ีเป็นโสดจะแบ่งสรรเวลาระหวา่งการท างานในระบบตลาดและใน
ครัวเรือนตามเง่ือนไขในสมการท่ี (5) เช่นเดียวกนั แตจ่ะจดัสรรเวลาแตกตา่งจากสมาชิกครัวเรือนท่ีแตง่งานแล้ว 
เน่ืองจากสมาชิกครัวเรือนท่ีเป็นโสดจะไมไ่ด้รับเวลาและสินค้าจากคูส่มรสเพ่ือใช้เป็นปัจจยัการผลิตผลผลิตใน
ครัวเรือน ความแตกตา่งนีจ้ะมีคา่มากหรือน้อยขึน้อยู่กบัคา่ความยืดหยุ่นในการทดแทนกนั (elasticities of 
substitution) ระหวา่ง xi  tf และ tm รวมทัง้ขึน้อยู่กบัความแตกตา่งระหวา่งคา่จ้างในระบบตลาดของ wm และ wf 

ยกตวัอย่างเช่น F ซึง่เป็นโสดจะท างานมากกวา่ F ท่ีแตง่งานแล้ว และ M ท่ีเป็นโสดจะท างานน้อยกวา่ M ท่ีแตง่งาน
แล้ว เมื่อร้อยละของการที่ wm มากกวา่ wf มีคา่เพ่ิมขึน้ 
 เม่ือ Zm0 และ Z0f หมายถงึ ระดบัผลผลิตในครัวเรือนสงูสดุท่ีสามารถผลิตได้จากครัวเรือนของ M ท่ีเป็นโสด 
และ F ท่ีเป็นโสด ตามล าดบั และ mmf และ fmf หมายถงึ รายได้ท่ี M และ F ได้รับเมื่อแตง่งาน ดงันัน้ necessary 
condition ท่ี M และ F จะแตง่งานคือ 
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


                       (6) 

ถ้ารายได้รวมท่ีได้รับเมื่อแตง่งานแล้วคือ mf mfm f   ถกูก าหนดให้หมายถงึผลผลิตท่ีได้จากการแตง่งาน ดงันัน้ 
necessary condition ท่ีจะแตง่งานคือ 

0 0mf mf mf m fm f Z Z Z                                    (7) 
 ซี่งหมายความวา่ M และ F จะแตง่งานกนัเม่ือรายได้รวมของทัง้สองคนเมื่อแตง่งานกนัแล้วมากกวา่ผลผลิตท่ี
ผลิตได้จากในครัวเรือนของแตล่ะคนเมื่อเป็นโสดรวมกนั ทัง้นีปั้จจยัตา่งๆ ท่ีมีผลตอ่ตวัแปรในเง่ือนไขข้างต้นจงึเป็น
ปัจจยัท่ีมีผลกระทบตอ่การตดัสินใจแตง่งาน จากแบบจ าลองจึงสามารถอธิบายไดว่้าปัจจยัทีมี่ผลต่อการแต่งงานคือ 
ค่าจ้างของทัง้สองเพศ และประสิทธิภาพหน่วยสดุทา้ยในการผลิตสินคา้ทีผ่ลิตจากครัวเรือน เป็นต้น (Becker, 1973, 
pp. 299-351) 
 ในสว่นของงานวิจยัเชิงประจกัษ์เก่ียวกบัเศรษฐศาสตร์การแตง่งานมีการใช้ข้อมลูในระดบัท่ีแตกตา่งกนั 2 
ประเภทคือ ใช้ข้อมลูในภาพรวมเช่น ระดบัประเทศหรือรัฐ สว่นอีกประเภทหนึง่ใช้ข้อมลูรายบคุคล นอกจากนีง้านวิจยั
จ านวนหนึง่จะท าการศกึษาเก่ียวกบัการสมรสไปพร้อมกบัการหย่าร้าง เน่ืองจากปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่การสมรสจะสง่ผลใน
ทิศทางตรงข้ามตอ่การหย่าร้าง บางสว่นของผลงานทางด้านเศรษฐศาสตร์การแตง่งานซึง่พบวา่ปัจจยัทางด้าน
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ในกรณีของครัวเรือนที่สมาชิกเป็นโสด สามารถ

พิจารณาเง่ือนไขได้แบบเดียวกัน เพียงแต่ว่า Tf = 0 เมื่อ 

M เป็นโสด และ Tm = 0 เมื่อ F เป็นโสด สมาชิกที่เป็นโสด 

จะแบ่งสรรเวลาระหว่างการท�ำงานในระบบตลาดและใน 

ครัวเรือนตามเง่ือนไขในสมการที่ (5) เช่นเดียวกัน แต่จะ

จัดสรรเวลาแตกต่างจากสมาชิกครัวเรือนที่แต่งงานแล้ว 

เน่ืองจากสมาชิกครัวเรือนที่เป็นโสดจะไม่ได้รับเวลาและ 

สินค้าจากคู ่สมรสเพื่อใช้เป็นปัจจัยการผลิตผลผลิตใน 

ครัวเรือน ความแตกต่างน้ีจะมีค่ามากหรือน้อยข้ึนอยู่กับ 

ค ่าความยืดหยุ ่นในการทดแทนกัน (Elast icit ies of 

Substitution) ระหว่าง xi  tf และ tm รวมทั้งข้ึนอยู่กับ 

ความแตกต่างระหว่างค่าจ้างในระบบตลาดของ wm และ wf 

ยกตัวอย่างเช่น F ซึ่งเป็นโสดจะท�ำงานมากกว่า  ที่แต่งงาน

แล้ว และ M ที่เป็นโสดจะท�ำงานน้อยกว่า M ที่แต่งงานแล้ว 

เมื่อร้อยละของการที่ wm มากกว่า wf มีค่าเพิ่มขึ้น

เมื่อ Zm0 และ Z0f หมายถึง ระดับผลผลิตในครัวเรือน 

สูงสุดที่สามารถผลิตได้จากครัวเรือนของ M ที่เป็นโสด  

และ F ที่เป็นโสด ตามล�ำดับ และ mmf และ fmf หมายถึง  

รายได้ที่ M และ F ได้รับเมื่อแต่งงาน ดังนั้น necessary 

condition ที่ M และ F จะแต่งงานคือ

 					                       
(6)

ถ้ารายได้รวมที่ได้รับเม่ือแต่งงานแล้วคือ mmf + fmf  

ถูกก�ำหนดให้หมายถึงผลผลิตที่ได้จากการแต่งงาน ดังน้ัน 

Necessary Condition ที่จะแต่งงานคือ

 			                                (7)

ซึ่งหมายความว่า M และ F จะแต่งงานกันเมื่อ 

รายได้รวมของทัง้สองคนเมือ่แต่งงานกนัแล้วมากกว่าผลผลติ

ที่ผลิตได้จากในครัวเรือนของแต่ละคนเมื่อเป็นโสดรวมกัน 

ทั้งนี้ ปัจจัยต่างๆ ที่มีผลต่อตัวแปรในเงื่อนไขข้างต้นจึงเป็น

ปัจจยัทีมี่ผลกระทบต่อการตดัสนิใจแต่งงาน  จากแบบจ�ำลอง 

จงึสามารถอธิบายได้ว่าปัจจยัทีมี่ผลต่อการแต่งงานคือ  ค่าจ้าง 

ของทั้งสองเพศ และประสิทธิภาพหน่วยสุดท้ายในการ 

ผลิตสินค้าที่ผลิตจากครัวเรือน เป็นต้น (Becker, 1973,  

pp. 299-351)

ในส่วนของงานวจิยัเชิงประจักษ์เกีย่วกบัเศรษฐศาสตร์

การแต่งงานมีการใช้ข้อมูลในระดับที่แตกต่างกัน 2 ประเภท

คือ ใช้ข้อมูลในภาพรวม เช่น ระดับประเทศหรือรัฐ ส่วนอีก 

ประเภทหน่ึงใช้ข้อมลูรายบคุคล นอกจากน้ี งานวิจยัจ�ำนวนหน่ึง 

จะท�ำการศึกษาเก่ียวกับการสมรสไปพร้อมกับการหย่าร้าง  

เนือ่งจากปัจจยัทีส่่งผลต่อการสมรสจะส่งผลในทศิทางตรงข้าม 

ต่อการหย่าร้าง บางส่วนของผลงานทางด้านเศรษฐศาสตร์

การแต่งงานซึ่งพบว่าปัจจัยทางด้านเศรษฐกิจ เช่น ระดับ 

รายได้และความไม่เท่าเทยีมกนัทางด้านรายได้  มผีลต่ออตัรา

การสมรส ได้แก่ Burgess, Propper, and Aassve (2003) 

ศึกษาผลของรายได้ที่มีต่อการสมรสและการหย่าร้างในกลุ่ม

คนวยัหนุ่มสาวในประเทศสหรัฐอเมริกา  พบว่าเมือ่รายได้ของ 

ตนเองหรือรายได้ของครอบครัวมากข้ึนจะท�ำให้อายเุมือ่สมรส

ครั้งแรกมากขึ้น Gould and Paserman (2003) ศึกษาผล 

ของความไม่เท่าเทียมกันทางด้านรายได้ที่เพิ่มข้ึนซึ่งท�ำให้

อตัราการสมรสลดลง  เน่ืองจากเพศหญงิใช้เวลาในการค้นหา 

คู ่สมรสที่เหมาะสมนานข้ึน การศึกษาโดยใช้ข้อมูลของ

ประเทศสหรัฐอเมริกาพบว่า ความไม่เท่าเทียมกันทางด้าน

รายได้ทีเ่พิม่ข้ึนในเพศชายท�ำให้อตัราการสมรสของเพศหญงิ

ลดลง Coughlin and Drewianka (2011) ศึกษาผลของ 

ความไม่เท่าเทียมกันทางด้านรายได้ที่มีต่อการสมรส โดย

ใช้ข้อมูลทั้งระดับรัฐของประเทศสหรัฐอเมริกาและข้อมูล 

รายบุคคล ผลการศึกษาพบว่าความไม่เท่าเทียมกันทางด้าน 

รายได้ที่เพิ่มข้ึนท�ำให้อัตราการสมรสในเพศหญิงลดลง 

แต่ไม่ใช่สาเหตุหลักที่ท�ำให้อัตราการสมรสในประเทศ

สหรัฐอเมริกาลดลง เน่ืองจากความไม่เท่าเทียมกันทางด้าน 

รายได้เพิ่มข้ึนน้อยมาก แต่อัตราการสมรสยังคงลดลง  

Sasaki (2017) ศึกษาผลของความไม่เท่าเทียมกันทางด้าน 

รายได้ทีม่ต่ีออตัราการสมรสในประเทศญ่ีปุน่  โดยมสีมมติฐาน 

ว่า  ความไม่เท่าเทยีมกนัทางด้านรายได้ของเพศชายทีเ่พิม่ข้ึน

ท�ำให้แนวโน้มของการเป็นโสดในเพศหญิงของประเทศญี่ปุ่น
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 เม่ือน ามาใช้ในการอธิบายการตดัสินใจของ M และ F วา่จะแตง่งานกนัหรือไม ่โดยก าหนดวา่เม่ือ M และ F 
แตง่งานกนั ครัวเรือนจะมีปัจจยัการผลิตคือเวลาของทัง้สองคน ได้แก่ tm และ tf ตามล าดบั เพ่ือให้การวิเคราะห์ไม่
ซบัซ้อนเกินไป จงึไมน่ าเวลาของบตุรและสมาชิกคนอื่นในครัวเรือนมาพิจารณาร่วมด้วย ถ้าทัง้สองคนยงัแตง่งานอยู่
ด้วยกนั Tm = Tf = 24 ชัว่โมงตอ่วนั หรือ 168 ชัว่โมงตอ่สปัดาห์ และเง่ือนไขตามสมการที่ (5) จะก าหนดการแบ่งสรร
เวลาระหวา่งการท างานในระบบตลาดและในครัวเรือนของทัง้ M และ F ซึง่จะเห็นวา่ เมื่อ  m fw w   หรือ 

tf tmMP MP  เมื่อ  f mt t  จะท าให้ M จดัสรรเวลาไปท างานในระบบตลาดมากกวา่ F และลดเวลาท างานในการ
ผลิตผลผลิตในครัวเรือน และพบวา่ F จะมีความช านาญ (specialize) ในการผลิตในครัวเรือน (lf  = 0) เม่ือ  /m fw w  
หรือ /tf tmMP MP   มีคา่สงูมาก 
 ในกรณีของครัวเรือนท่ีสมาชิกเป็นโสด สามารถพิจารณาเง่ือนไขได้แบบเดียวกนั เพียงแตว่า่ Tf = 0 เมื่อ M 
เป็นโสด และ Tm = 0 เมื่อ F เป็นโสด สมาชิกท่ีเป็นโสดจะแบ่งสรรเวลาระหวา่งการท างานในระบบตลาดและใน
ครัวเรือนตามเง่ือนไขในสมการท่ี (5) เช่นเดียวกนั แตจ่ะจดัสรรเวลาแตกตา่งจากสมาชิกครัวเรือนท่ีแตง่งานแล้ว 
เน่ืองจากสมาชิกครัวเรือนท่ีเป็นโสดจะไมไ่ด้รับเวลาและสินค้าจากคูส่มรสเพ่ือใช้เป็นปัจจยัการผลิตผลผลิตใน
ครัวเรือน ความแตกตา่งนีจ้ะมีคา่มากหรือน้อยขึน้อยู่กบัคา่ความยืดหยุ่นในการทดแทนกนั (elasticities of 
substitution) ระหวา่ง xi  tf และ tm รวมทัง้ขึน้อยู่กบัความแตกตา่งระหวา่งคา่จ้างในระบบตลาดของ wm และ wf 

ยกตวัอย่างเช่น F ซึง่เป็นโสดจะท างานมากกวา่ F ท่ีแตง่งานแล้ว และ M ท่ีเป็นโสดจะท างานน้อยกวา่ M ท่ีแตง่งาน
แล้ว เมื่อร้อยละของการที่ wm มากกวา่ wf มีคา่เพ่ิมขึน้ 
 เม่ือ Zm0 และ Z0f หมายถงึ ระดบัผลผลิตในครัวเรือนสงูสดุท่ีสามารถผลิตได้จากครัวเรือนของ M ท่ีเป็นโสด 
และ F ท่ีเป็นโสด ตามล าดบั และ mmf และ fmf หมายถงึ รายได้ท่ี M และ F ได้รับเมื่อแตง่งาน ดงันัน้ necessary 
condition ท่ี M และ F จะแตง่งานคือ 
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                       (6) 

ถ้ารายได้รวมท่ีได้รับเมื่อแตง่งานแล้วคือ mf mfm f   ถกูก าหนดให้หมายถงึผลผลิตท่ีได้จากการแตง่งาน ดงันัน้ 
necessary condition ท่ีจะแตง่งานคือ 

0 0mf mf mf m fm f Z Z Z                                    (7) 
 ซี่งหมายความวา่ M และ F จะแตง่งานกนัเม่ือรายได้รวมของทัง้สองคนเมื่อแตง่งานกนัแล้วมากกวา่ผลผลิตท่ี
ผลิตได้จากในครัวเรือนของแตล่ะคนเมื่อเป็นโสดรวมกนั ทัง้นีปั้จจยัตา่งๆ ท่ีมีผลตอ่ตวัแปรในเง่ือนไขข้างต้นจงึเป็น
ปัจจยัท่ีมีผลกระทบตอ่การตดัสินใจแตง่งาน จากแบบจ าลองจึงสามารถอธิบายไดว่้าปัจจยัทีมี่ผลต่อการแต่งงานคือ 
ค่าจ้างของทัง้สองเพศ และประสิทธิภาพหน่วยสดุทา้ยในการผลิตสินคา้ทีผ่ลิตจากครัวเรือน เป็นต้น (Becker, 1973, 
pp. 299-351) 
 ในสว่นของงานวิจยัเชิงประจกัษ์เก่ียวกบัเศรษฐศาสตร์การแตง่งานมีการใช้ข้อมลูในระดบัท่ีแตกตา่งกนั 2 
ประเภทคือ ใช้ข้อมลูในภาพรวมเช่น ระดบัประเทศหรือรัฐ สว่นอีกประเภทหนึง่ใช้ข้อมลูรายบคุคล นอกจากนีง้านวิจยั
จ านวนหนึง่จะท าการศกึษาเก่ียวกบัการสมรสไปพร้อมกบัการหย่าร้าง เน่ืองจากปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่การสมรสจะสง่ผลใน
ทิศทางตรงข้ามตอ่การหย่าร้าง บางสว่นของผลงานทางด้านเศรษฐศาสตร์การแตง่งานซึง่พบวา่ปัจจยัทางด้าน

8 
 

 เม่ือน ามาใช้ในการอธิบายการตดัสินใจของ M และ F วา่จะแตง่งานกนัหรือไม ่โดยก าหนดวา่เม่ือ M และ F 
แตง่งานกนั ครัวเรือนจะมีปัจจยัการผลิตคือเวลาของทัง้สองคน ได้แก่ tm และ tf ตามล าดบั เพ่ือให้การวิเคราะห์ไม่
ซบัซ้อนเกินไป จงึไมน่ าเวลาของบตุรและสมาชิกคนอื่นในครัวเรือนมาพิจารณาร่วมด้วย ถ้าทัง้สองคนยงัแตง่งานอยู่
ด้วยกนั Tm = Tf = 24 ชัว่โมงตอ่วนั หรือ 168 ชัว่โมงตอ่สปัดาห์ และเง่ือนไขตามสมการที่ (5) จะก าหนดการแบ่งสรร
เวลาระหวา่งการท างานในระบบตลาดและในครัวเรือนของทัง้ M และ F ซึง่จะเห็นวา่ เมื่อ  m fw w   หรือ 

tf tmMP MP  เมื่อ  f mt t  จะท าให้ M จดัสรรเวลาไปท างานในระบบตลาดมากกวา่ F และลดเวลาท างานในการ
ผลิตผลผลิตในครัวเรือน และพบวา่ F จะมีความช านาญ (specialize) ในการผลิตในครัวเรือน (lf  = 0) เม่ือ  /m fw w  
หรือ /tf tmMP MP   มีคา่สงูมาก 
 ในกรณีของครัวเรือนท่ีสมาชิกเป็นโสด สามารถพิจารณาเง่ือนไขได้แบบเดียวกนั เพียงแตว่า่ Tf = 0 เมื่อ M 
เป็นโสด และ Tm = 0 เมื่อ F เป็นโสด สมาชิกท่ีเป็นโสดจะแบ่งสรรเวลาระหวา่งการท างานในระบบตลาดและใน
ครัวเรือนตามเง่ือนไขในสมการท่ี (5) เช่นเดียวกนั แตจ่ะจดัสรรเวลาแตกตา่งจากสมาชิกครัวเรือนท่ีแตง่งานแล้ว 
เน่ืองจากสมาชิกครัวเรือนท่ีเป็นโสดจะไมไ่ด้รับเวลาและสินค้าจากคูส่มรสเพ่ือใช้เป็นปัจจยัการผลิตผลผลิตใน
ครัวเรือน ความแตกตา่งนีจ้ะมีคา่มากหรือน้อยขึน้อยู่กบัคา่ความยืดหยุ่นในการทดแทนกนั (elasticities of 
substitution) ระหวา่ง xi  tf และ tm รวมทัง้ขึน้อยู่กบัความแตกตา่งระหวา่งคา่จ้างในระบบตลาดของ wm และ wf 

ยกตวัอย่างเช่น F ซึง่เป็นโสดจะท างานมากกวา่ F ท่ีแตง่งานแล้ว และ M ท่ีเป็นโสดจะท างานน้อยกวา่ M ท่ีแตง่งาน
แล้ว เมื่อร้อยละของการที่ wm มากกวา่ wf มีคา่เพ่ิมขึน้ 
 เม่ือ Zm0 และ Z0f หมายถงึ ระดบัผลผลิตในครัวเรือนสงูสดุท่ีสามารถผลิตได้จากครัวเรือนของ M ท่ีเป็นโสด 
และ F ท่ีเป็นโสด ตามล าดบั และ mmf และ fmf หมายถงึ รายได้ท่ี M และ F ได้รับเมื่อแตง่งาน ดงันัน้ necessary 
condition ท่ี M และ F จะแตง่งานคือ 

0

0

mf m

mf f

m Z
f Z




                       (6) 

ถ้ารายได้รวมท่ีได้รับเมื่อแตง่งานแล้วคือ mf mfm f   ถกูก าหนดให้หมายถงึผลผลิตท่ีได้จากการแตง่งาน ดงันัน้ 
necessary condition ท่ีจะแตง่งานคือ 

0 0mf mf mf m fm f Z Z Z                                    (7) 
 ซี่งหมายความวา่ M และ F จะแตง่งานกนัเม่ือรายได้รวมของทัง้สองคนเมื่อแตง่งานกนัแล้วมากกวา่ผลผลิตท่ี
ผลิตได้จากในครัวเรือนของแตล่ะคนเมื่อเป็นโสดรวมกนั ทัง้นีปั้จจยัตา่งๆ ท่ีมีผลตอ่ตวัแปรในเง่ือนไขข้างต้นจงึเป็น
ปัจจยัท่ีมีผลกระทบตอ่การตดัสินใจแตง่งาน จากแบบจ าลองจึงสามารถอธิบายไดว่้าปัจจยัทีมี่ผลต่อการแต่งงานคือ 
ค่าจ้างของทัง้สองเพศ และประสิทธิภาพหน่วยสดุทา้ยในการผลิตสินคา้ทีผ่ลิตจากครัวเรือน เป็นต้น (Becker, 1973, 
pp. 299-351) 
 ในสว่นของงานวิจยัเชิงประจกัษ์เก่ียวกบัเศรษฐศาสตร์การแตง่งานมีการใช้ข้อมลูในระดบัท่ีแตกตา่งกนั 2 
ประเภทคือ ใช้ข้อมลูในภาพรวมเช่น ระดบัประเทศหรือรัฐ สว่นอีกประเภทหนึง่ใช้ข้อมลูรายบคุคล นอกจากนีง้านวิจยั
จ านวนหนึง่จะท าการศกึษาเก่ียวกบัการสมรสไปพร้อมกบัการหย่าร้าง เน่ืองจากปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่การสมรสจะสง่ผลใน
ทิศทางตรงข้ามตอ่การหย่าร้าง บางสว่นของผลงานทางด้านเศรษฐศาสตร์การแตง่งานซึง่พบวา่ปัจจยัทางด้าน
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เพิ่มข้ึน ในการศึกษาใช้ข้อมูลรายบุคคลจากส�ำมะโน JESS 

ผลการคาดประมาณแบบจ�ำลองพบว่า ความไม่เท่าเทียมกัน 

ทางด้านรายได้ในส่วนหางด้านล่าง (ผู้มีรายได้น้อย) ใน 

ทั้งสองเพศที่เพิ่มข้ึน มีผลท�ำให้ความน่าจะเป็นในการเป็น 

โสดเพิ่มข้ึน และอัตราการว่างงานในเพศชายมีผลต่อความ 

น่าจะเป็นในการเป็นโสดในเพศหญิง

งานวจิยัทีศ่กึษาผลของอตัราส่วนเพศชายต่อเพศหญงิ 

ซึ่งเป็นปัจจัยทางด้านประชากรศาสตร์ ได้แก่ Angrist (2002) 

ศึกษาผลกระทบของอัตราส่วนเพศที่มีต่อการสมรสและ

ตลาดแรงงาน โดยศึกษาของกรณีของรุ่นที่สองของกลุ่ม 

ผู้อพยพจากต่างประเทศที่มาอยู่อาศัยในประเทศสหรัฐอเมริกา  

โดยมีสมมติฐานว่ากลุ่มผู้อพยพส่วนใหญ่มักเป็นเพศชาย

ท�ำให้อัตราส่วนเพศมีค่าสูงข้ึน และผลการศึกษาพบว่าเมื่อ

อัตราส่วนเพศของผู้อพยพเพิ่มข้ึนจะท�ำให้อัตราการสมรส 

ของเพศหญิงในรุ่นที่สองเพิ่มขึ้น ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐาน 

ส่วนงานวิจัยที่ศึกษาปัจจัยอื่นๆ ได้แก่ Chiappori, 

Oreffice, and Quintana-Domeque (2012) ซึ่งสร้าง

แบบจ�ำลอง Matching Model ในตลาดการแต่งงาน โดย

ก�ำหนดให้แต่ละคนมีความพอใจในการค้นหาคู่ของตนจาก 

ลักษณะต่างๆ เช่น ความดึงดูดใจจากรูปลักษณ์ (Physical 

At t ract iveness) ซึ่ งวัดจากลักษณะทางกายวิภาค 

(Anthropometric Characteristics) ในส่วนของงานวิจัย 

เชิงประจักษ์ ตัวแปรที่ใช้วัดความดึงดูดใจจากรูปลักษณ์  

ได้แก่ Body Mass Index (BMI) waist-to-hip ratio (WHR) 

waist-to-chest ratio (WCR) อายุ และความสูง ส่วนตัวแปร

ที่วัดลักษณะทางเศรษฐกิจและสังคมคือ ค่าจ้าง และระดับ

การศึกษา ผลการศึกษาพบว่า ในกรณีของเพศชายค่า BMI 

ที่เพิ่มข้ึนสามารถทดแทนได้ด้วยค่าจ้างที่เพิ่มข้ึน ส่วนใน 

เพศหญิง การศึกษาที่สูงข้ึนสามารถทดแทนค่า BMI ที่ 

เพิ่มขึ้นได้

ในส่วนของงานวิจัยที่ศึกษาเกี่ยวกับการสมรสใน

ประเทศไทย ส่วนใหญ่แล้วเป็นการเสนอภาพรวมการ

เปลีย่นแปลงภาวะสมรสในประเทศไทย เช่น งานวจิยัของ ชาย  

และคณะ (2552) ใช้ข้อมลูส�ำมะโนประชากรและเคหะ ในช่วง  

พ.ศ. 2503-2543 มาท�ำการวิเคราะห์เพื่อค�ำนวณอายุเฉลี่ย

เมื่อแรกสมรส (Singulate Mean Age at Marriage) และ

ความแพร่หลายของการสมรส (Prevalence) ในระดับ 

ประเทศและระดบัภูมภิาค  ตลอดจนประมาณการสดัส่วนสตรี 

ที่สมรสและอัตราเจริญพันธุ์รวมในช่วงเวลา 20 ปีข้างหน้า  

ผลการวเิคราะห์แสดงให้เหน็ว่าอายแุรกสมรสของประชากรไทย 

ทั้งชายและหญิงสูงข้ึนอย่างต่อเน่ือง โดยผู ้อาศัยอยู ่ใน

กรุงเทพมหานครมีอายุแรกสมรสสูงที่สุด ขณะที่ผู้อาศัยใน

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือมีอายุแรกสมรสต�่ำที่สุด นอกจากนี้ 

ยังพบว่า คนไทยแต่งงานช้าลงหรือชะลอการแต่งงานกัน 

มากข้ึน และสัดส่วนผู้ที่ครองโสดมีแนวโน้มเพิ่มข้ึนอย่าง

ต่อเน่ือง การเปลี่ยนแปลงในภาวะสมรสน้ีเน่ืองมาจากการ 

เปลีย่นแปลงทางด้านสงัคมและเศรษฐกจิ ศุทธิดา และ ปิยวฒัน์  

(2557) ศึกษาแบบแผนการแต่งงานของประชากรไทยทั้ง 

ชายและหญงิทีม่กีารเปลีย่นแปลงไปในลกัษณะทีม่แีนวโน้มที่

จะอยู่เป็นโสดมากขึ้น โดยเฉพาะประชากรหญิง การศึกษานี ้

ใช้ข้อมลูทางประชากรศาสตร์ต่างๆ ทีไ่ด้จากส�ำมะโนประชากร 

และเคหะ ระหว่างปี 2513-2553 ผลการศึกษาพบว่า ความ

ไม่สมดุลของจ�ำนวนผู้ชายที่ลดลงน้อยกว่าผู้หญิง เน่ืองจาก

มีอัตราตายที่สูงกว่าผู้หญิง ท�ำให้เกิดความไม่สมดุลในตลาด

การเลอืกคูค่รอง ขณะเดยีวกนัผูช้ายอกีส่วนหนึง่ทีห่ายไปจาก

ตลาดสมรสเพราะการชะลอการแต่งงานเพือ่สร้างความมัน่คง 

ทางเศรษฐกิจและสังคม แต่ก็มีแนวโน้มที่จะแต่งงานเมื่อมี 

อายุสูงข้ึน ในทางกลับกัน ผู้หญิงเองก็มีแนวโน้มของการ 

เลือ่นอายแุต่งงานเช่นเดยีวกนักบัเพศชายแม้จะอยูใ่นสดัส่วน

ที่น้อยกว่า แต่ที่ชัดเจนคือ สถานการณ์ของการอยู่เป็นโสด 

ของเพศหญิงที่เพิ่มมากขึ้น

งานวจิยัทีศ่กึษาเกีย่วกบัปัจจยัทีม่ผีลกระทบต่อสดัส่วน

ของการหย่าร้างต่อการสมรสในประเทศไทยที่ใช้เคร่ืองมือ

ทางเศรษฐมิติ ได้แก่ ศุภเจตน์ (2559) ซ่ึงศึกษาภาวะการ

หย่าร้างและวิเคราะห์ปัจจัยเชิงเศรษฐกิจและสังคมที่ก�ำหนด

ภาวะการหย่าร้างของคนไทยในระดับจังหวัด โดยใช้ข้อมูล
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ทั้ง 77 จังหวัดของประเทศไทย ระหว่างปี พ.ศ. 2548-2556  

มาท�ำการวิเคราะห์ Fixed Effect และ Random Effect 

Regression ในการวิเคราะห์แบบจ�ำลองภาวะการหย่าร้าง

ซึ่งวัดโดยอัตราส่วนการหย่าร้างต่อการสมรส จากการศึกษา

พบว่า ภาวะการหย่าร้างของคนไทยมีแนวโน้มสูงข้ึนในช่วง

เวลาที่ท�ำการศึกษา โดยภาคใต้มีภาวะการหย่าร้างต�่ำที่สุด 

ในขณะที่ภาคกลางมีภาวะการหย่าร้างสูงที่สุด เมื่อพิจารณา

ในระดับจังหวัด พบว่าจังหวัดเชียงรายมีภาวะการหย่าร้าง 

สูงที่สุดในประเทศ ในขณะที่จังหวัดนราธิวาสซึ่งมีภาวะการ 

หย่าร้างต�่ำที่สุด นอกจากนี้ พบว่าคนไทยมีแนวโน้มหย่าร้าง 

มากข้ึนเมื่อรายได้ต่อบุคคลสูงข้ึน แต่ภาวะการหย่าร้าง 

จะเพิ่มข้ึนในอัตราที่ลดลง ส�ำหรับปัจจัยอื่นๆ พบว่า 

การเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจ อัตราส่วนเพศ และภาวะ 

เจริญพันธุ์มีอิทธิพลในเชิงลบต่อภาวะการหย่าร้าง ในขณะที ่

ระดบัการเป็นเมืองและการมส่ีวนร่วมในก�ำลงัแรงงานของสตรี

มีอิทธิพลในเชิงบวก

	

สมมติฐานการวิจัย
จากทฤษฎีเศรษฐศาสตร์การแต่งงานและการตรวจ

เอกสารงานวิจัยทั้งในประเทศไทยและต่างประเทศดังกล่าว

ข้างต้น สามารถสรุปได้ว่าปัจจัยที่คาดว่าจะมีผลต่อการ

สมรส ได้แก่ 

(1)	ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ (Demographic 

Factor) ได้แก่ อายุ เชื้อชาติ/ชาติพันธุ์ อัตราการเกิด และ

อัตราส่วนเพศ 

(2)	ปัจจยัด้านเศรษฐกิจส่วนบคุคล ได้แก่ รายได้ และ

ปัจจัยที่มีผลต่อการหารายได้ เช่น ระดับการศึกษา

(3)	ปัจจัยด้านเศรษฐกิจและสังคม ได้แก่ การว่างงาน

ในเพศชายและเพศหญิง การขยายตัวของเมือง การพัฒนา

เศรษฐกิจ ระดับรายได้เฉลี่ยของประชากร และการกระจาย

รายได้ 

(4)	ปัจจัยทางสังคมวัฒนธรรม (Sociocultural 

Factors) ได้แก่ บรรทัดฐานของสังคมที่เกี่ยวกับบทบาท 

ของเพศ การให้ความส�ำคัญกับการสมรส การยอมรับของ

สังคมในเร่ืองการหย่าร้าง อัตตาณัติส่วนบุคคล (Personal 

Autonomy) และการสนับสนุนของสถาบัน 

(5)	ปัจจยัด้านสาธารณสขุ ได้แก่ สขุภาพจติ สขุภาพกาย  

และความดึงดูดใจจากรูปลักษณ์ (Physical Attractiveness) 

และ 

(6)	ปัจจยัทางด้านจติวทิยา ได้แก่ กระบวนการปฏิสมัพนัธ์  

(Interaction Process) และอารมณ์ส่วนตัว (Personal 

Temperament) 

ซึ่งปัจจัยต่างๆ เหล่านี้จะถูกน�ำมาทดสอบสมมติฐาน

ว่ามีผลกระทบต่ออัตราการสมรสหรือไม่ อย่างไร

วิธีด�ำเนินการวิจัย
รายละเอียดของวิธีการวิจัยในส่วนของงานวิจัยเชิง

ประจักษ์ที่ใช้ในการศึกษานี้ ซึ่งได้แก่ แบบจ�ำลองที่ใช้ในการ

ศึกษา (Model Specification) และการรวบรวมข้อมูลที่ใช้ 

ในการศึกษา มีรายละเอียดดังต่อไปนี้

1. แบบจ�ำลองที่ใช้ในการศึกษา

ในการศึกษาปัจจัยที่ก�ำหนดการสมรสจะท�ำการ 

คาดประมาณสมการปัจจัยทางเศรษฐกิจและสังคมที่ม ี

ผลกระทบต่ออัตราการสมรสโดยแยกเป็น 2 สมการคือ  

สมการปัจจยัทีก่�ำหนดอตัราการสมรสของเพศชายและสมการ

ปัจจัยที่ก�ำหนดอัตราการสมรสของเพศหญิง เพื่อศึกษา 

ความเหมือนหรือแตกต่างของปัจจัยที่ก�ำหนดการสมรส 

ในทั้งสองเพศ ดังนั้น สมการที่ใช้ในการคาดประมาณคือ
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(8)

ทัง้น้ี ตัวแปรต่างๆ ในแบบจ�ำลอง สญัลกัษณ์ของตวัแปร วธีิการวดั รวมทัง้หน่วยของตวัแปร แสดงในตารางที ่1 ดงัต่อไปน้ี

ตารางที่ 1 ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา
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ตัวแปร สัญลักษณ์ วธีิการวัด หน่วย แหล่งท่ีมาของข้อมูล 
ส านกังานสถิตแิหง่ชาต ิ

ระดบัการศกึษาของ
เพศชาย 

Em สดัสว่นจ านวนเพศชายท่ีมีระดบัการศกึษาสงูสดุ
ปริญญาตรีหรือสงูกว่าปริญญาตรีขึน้ไป ตอ่จ านวน
ประชากรเพศชายอาย ุ20 ปีขึน้ไป 

ร้อยละ การส ารวจภาวะเศรษฐกิจ
และสงัคมของครัวเรือน 
ส านกังานสถิตแิหง่ชาต ิ

ระดบัการศกึษาของ
เพศหญิง 

Ef สดัสว่นจ านวนเพศหญิงที่มีระดบัการศกึษาสงูสดุ
ปริญญาตรีหรือสงูกว่าปริญญาตรีขึน้ไป ตอ่จ านวน
ประชากรเพศหญิงอาย ุ20 ปีขึน้ไป 

ร้อยละ การส ารวจภาวะเศรษฐกิจ
และสงัคมของครัวเรือน 
ส านกังานสถิตแิหง่ชาต ิ

ปัจจยัด้านเศรษฐกิจและสงัคม 
สดัสว่นของอตัราการ
ว่างงาน 

U สดัสว่นของอตัราการว่างงานในเพศชายตอ่อตัรา
การว่างงานในเพศหญิง 

 การส ารวจภาวะเศรษฐกิจ
และสงัคมของครัวเรือน 
ส านกังานสถิตแิหง่ชาต ิ

สดัสว่นคนจน P สดัสว่นจ านวนประชากรท่ีมีรายจ่ายเพ่ือการอปุโภค
บริโภคต ่ากว่าเส้นความยากจน ตอ่จ านวน
ประชากรทัง้หมด 

ร้อยละ การส ารวจภาวะเศรษฐกิจ
และสงัคมของครัวเรือน 
ส านกังานสถิตแิหง่ชาต ิ
ประมวลผลโดย ส านกั
พฒันาฐานข้อมลูและ
ตวัชีว้ดัภาวะสงัคม  
ส านกังานคณะกรรมการ
พฒันาการเศรษฐกิจและ
สงัคมแหง่ชาต ิ

ปัจจยัด้านสาธารณสขุ 
สขุภาพจิต DE สดัสว่นจ านวนผู้ ป่วยโรคซมึเศร้าสะสมตอ่จ านวน

ประชากรทัง้หมด 
ร้อยละ ส านกันโยบายและ

ยทุธศาสตร์ กระทรวง
สาธารณสขุ 

สขุภาพกาย D สดัสว่นจ านวนผู้พิการตอ่จ านวนประชากรทัง้หมด ร้อยละ กรมสง่เสริมและพฒันา
คณุภาพชีวิตคนพิการ 
ประมวลผลโดย ส านกั
พฒันาฐานข้อมลูและ
ตวัชีว้ดัภาวะสงัคม  
ส านกังานคณะกรรมการ
พฒันาการเศรษฐกิจและ
สงัคมแหง่ชาต ิ

ภาวะอ้วนลงพงุใน
เพศชาย 

Om สดัสว่นจ านวนเพศชายท่ีได้รับการคดักรองภาวะ
อ้วนลงพงุ (ความยาวเส้นรอบเอว ≥90 ซม.) ตอ่
จ านวนประชากร 

ร้อยละ กองยทุธศาสตร์และ
แผนงาน ส านกังาน
ปลดักระทรวงสาธารณสขุ 
กระทรวงสาธารณสขุ 

ภาวะอ้วนลงพงุใน
เพศหญิง 

Of สดัสว่นจ านวนเพศหญิงที่ได้รับการคดักรองภาวะ
อ้วนลงพงุ (ความยาวเส้นรอบเอว ≥80 ซม.) ตอ่
จ านวนประชากร 

ร้อยละ กองยทุธศาสตร์และ
แผนงาน ส านกังาน
ปลดักระทรวงสาธารณสขุ 
กระทรวงสาธารณสขุ 

ตวัแปรหุน่แสดง
ภาคเหนือ 

D1 D1=0 เม่ือเป็นจงัหวดัอ่ืนๆ 
D1=1 เม่ือเป็นจงัหวดัในภาคเหนือ 

 
จ าแนกตาม ศนูย์ข้อมลู
จงัหวดั ส านกังานสถิติ
แหง่ชาต ิ

ตวัแปรหุน่แสดงภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ 

D2 D2=0 เม่ือเป็นจงัหวดัอ่ืนๆ 
D2=1 เม่ือเป็นจงัหวดัในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

 

ตวัแปรหุน่แสดง
ภาคใต้ 

D3 D3=0 เม่ือเป็นจงัหวดัอ่ืนๆ 
D3=1 เม่ือเป็นจงัหวดัในภาคใต้ 

 

ท่ีมา: จากการรวบรวม 

 เมื่อ m คือ คา่ความคลาดเคลื่อนในสมการอตัราการสมรสของเพศชาย f คือ คา่ความคลาดเคลื่อนใน
สมการอตัราการสมรสของเพศชาย subscript i แสดงจงัหวดั และ subscript t แสดงเวลา 
 2. ข้อมูลที่ใช้ในการศึกษาและการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
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 (4) ปัจจยัทางสงัคมวฒันธรรม ( sociocultural factors) ได้แก่ บรรทดัฐานของสงัคมท่ีเก่ียวกบับทบาทของ
เพศ การให้ความส าคญักบัการสมรส การยอมรับของสงัคมในเร่ืองการหย่าร้าง อตัตาณตัิสว่นบคุคล ( personal 
autonomy) และการสนบัสนนุของสถาบนั  
 (5) ปัจจยัด้านสาธารณสขุ ได้แก่ สขุภาพจิต สขุภาพกาย และความดงึดดูใจจากรูปลกัษณ์ ( physical 
attractiveness) และ  
 (6) ปัจจยัทางด้านจิตวิทยา ได้แก่ กระบวนการปฏิสมัพนัธ์ ( interaction process) และอารมณ์สว่นตวั 
(personal temperament)  
 ซึง่ปัจจยัตา่งๆ เหลา่นีจ้ะถกูน ามาทดสอบสมมติฐานวา่มีผลกระทบตอ่อตัราการสมรสหรือไม ่อย่างไร  
 
วิธีด าเนินการวิจัย 
 รายละเอียดของวิธีการวิจยัในสว่นของงานวิจยัเชิงประจกัษ์ท่ีใช้ในการศกึษานี ้ซึง่ได้แก่ แบบจ าลองท่ีใช้ใน
การศกึษา (model specification) และการรวบรวมข้อมลูที่ใช้ในการศกึษา มีรายละเอียดดงัตอ่ไปนี ้
 1. แบบจ าลองที่ใช้ในการศึกษา 
 ในการศกึษาปัจจยัท่ีก าหนดการสมรสจะท าการคาดประมาณสมการปัจจยัทางเศรษฐกิจและสงัคมท่ีมี
ผลกระทบตอ่อตัราการสมรสโดยแยกเป็น 2 สมการคือ สมการปัจจยัท่ีก าหนดอตัราการสมรสของเพศชายและสมการ
ปัจจยัท่ีก าหนดอตัราการสมรสของเพศหญิง เพ่ือศกึษาความเหมือนหรือแตกตา่งของปัจจยัท่ีก าหนดการสมรสในทัง้
สองเพศ ดงันัน้สมการท่ีใช้ในการคาดประมาณคือ 

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9

mit it mit fit mit it it it it mit mit

fit it fit mit fit it it it it fit fit

M S W W E U P DE D O
M S W W E U P DE D O

          
          
          

          
       (8) 

 ทัง้นี ้ตวัแปรตา่งๆ ในแบบจ าลอง สญัลกัษณ์ของตวัแปร วิธีการวดั รวมทัง้หน่วยของตวัแปร แสดงในตารางท่ี 
1 ดงัตอ่ไปนี ้

 ตารางที่ 1   ตวัแปรท่ีใช้ในการศกึษา 
ตัวแปร สัญลักษณ์ วธีิการวัด หน่วย แหล่งท่ีมาของข้อมูล 

ตัวแปรตาม 
อตัราการสมรสของ
เพศชาย 

Mm สดัสว่นจ านวนเพศชายท่ีมีสถานภาพสมรสว่า 
“สมรส” ตอ่จ านวนประชากรเพศชายอาย ุ15 ปีขึน้
ไป 

ร้อยละ การส ารวจภาวะเศรษฐกิจ
และสงัคมของครัวเรือน 
ส านกังานสถิตแิหง่ชาต ิ

อตัราการสมรสของ
เพศหญิง 

Mf สดัสว่นจ านวนเพศหญิงที่มีสถานภาพสมรสว่า 
“สมรส” ตอ่จ านวนประชากรเพศหญิงอาย ุ15 ปีขึน้
ไป 

ร้อยละ การส ารวจภาวะเศรษฐกิจ
และสงัคมของครัวเรือน 
ส านกังานสถิตแิหง่ชาต ิ

ตัวแปรอสิระ 
ปัจจยัด้านประชากรศาสตร์ 
อตัราสว่นเพศ S สดัสว่นจ านวนประชากรเพศชายตอ่จ านวน

ประชากรเพศหญิง 
ร้อยละ กรมการปกครอง 

กระทรวงมหาดไทย 
ปัจจยัด้านเศรษฐกิจสว่นบคุคล 
คา่จ้างของเพศชาย Wm คา่จ้างและผลประโยชน์อ่ืนๆ เฉล่ียของแรงงานเพศ

ชายในทกุกลุม่อตุสาหกรรม 
บาทตอ่คน
ตอ่เดือน 

การส ารวจภาวะเศรษฐกิจ
และสงัคมของครัวเรือน 
ส านกังานสถิตแิหง่ชาต ิ

คา่จ้างของเพศหญิง Wf คา่จ้างและผลประโยชน์อ่ืนๆ เฉล่ียของแรงงานเพศ
หญิงในทกุกลุม่อตุสาหกรรม 

บาทตอ่คน
ตอ่เดือน 

การส ารวจภาวะเศรษฐกิจ
และสงัคมของครัวเรือน 11 

 

 (4) ปัจจยัทางสงัคมวฒันธรรม ( sociocultural factors) ได้แก่ บรรทดัฐานของสงัคมท่ีเก่ียวกบับทบาทของ
เพศ การให้ความส าคญักบัการสมรส การยอมรับของสงัคมในเร่ืองการหย่าร้าง อตัตาณตัิสว่นบคุคล ( personal 
autonomy) และการสนบัสนนุของสถาบนั  
 (5) ปัจจยัด้านสาธารณสขุ ได้แก่ สขุภาพจิต สขุภาพกาย และความดงึดดูใจจากรูปลกัษณ์ ( physical 
attractiveness) และ  
 (6) ปัจจยัทางด้านจิตวิทยา ได้แก่ กระบวนการปฏิสมัพนัธ์ ( interaction process) และอารมณ์สว่นตวั 
(personal temperament)  
 ซึง่ปัจจยัตา่งๆ เหลา่นีจ้ะถกูน ามาทดสอบสมมติฐานวา่มีผลกระทบตอ่อตัราการสมรสหรือไม ่อย่างไร  
 
วิธีด าเนินการวิจัย 
 รายละเอียดของวิธีการวิจยัในสว่นของงานวิจยัเชิงประจกัษ์ท่ีใช้ในการศกึษานี ้ซึง่ได้แก่ แบบจ าลองท่ีใช้ใน
การศกึษา (model specification) และการรวบรวมข้อมลูที่ใช้ในการศกึษา มีรายละเอียดดงัตอ่ไปนี ้
 1. แบบจ าลองที่ใช้ในการศึกษา 
 ในการศกึษาปัจจยัท่ีก าหนดการสมรสจะท าการคาดประมาณสมการปัจจยัทางเศรษฐกิจและสงัคมท่ีมี
ผลกระทบตอ่อตัราการสมรสโดยแยกเป็น 2 สมการคือ สมการปัจจยัท่ีก าหนดอตัราการสมรสของเพศชายและสมการ
ปัจจยัท่ีก าหนดอตัราการสมรสของเพศหญิง เพ่ือศกึษาความเหมือนหรือแตกตา่งของปัจจยัท่ีก าหนดการสมรสในทัง้
สองเพศ ดงันัน้สมการท่ีใช้ในการคาดประมาณคือ 

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9

mit it mit fit mit it it it it mit mit

fit it fit mit fit it it it it fit fit

M S W W E U P DE D O
M S W W E U P DE D O

          
          
          

          
       (8) 

 ทัง้นี ้ตวัแปรตา่งๆ ในแบบจ าลอง สญัลกัษณ์ของตวัแปร วิธีการวดั รวมทัง้หน่วยของตวัแปร แสดงในตารางท่ี 
1 ดงัตอ่ไปนี ้

 ตารางที่ 1   ตวัแปรท่ีใช้ในการศกึษา 
ตัวแปร สัญลักษณ์ วธีิการวัด หน่วย แหล่งท่ีมาของข้อมูล 

ตัวแปรตาม 
อตัราการสมรสของ
เพศชาย 

Mm สดัสว่นจ านวนเพศชายท่ีมีสถานภาพสมรสว่า 
“สมรส” ตอ่จ านวนประชากรเพศชายอาย ุ15 ปีขึน้
ไป 

ร้อยละ การส ารวจภาวะเศรษฐกิจ
และสงัคมของครัวเรือน 
ส านกังานสถิตแิหง่ชาต ิ

อตัราการสมรสของ
เพศหญิง 

Mf สดัสว่นจ านวนเพศหญิงที่มีสถานภาพสมรสว่า 
“สมรส” ตอ่จ านวนประชากรเพศหญิงอาย ุ15 ปีขึน้
ไป 

ร้อยละ การส ารวจภาวะเศรษฐกิจ
และสงัคมของครัวเรือน 
ส านกังานสถิตแิหง่ชาต ิ

ตัวแปรอสิระ 
ปัจจยัด้านประชากรศาสตร์ 
อตัราสว่นเพศ S สดัสว่นจ านวนประชากรเพศชายตอ่จ านวน

ประชากรเพศหญิง 
ร้อยละ กรมการปกครอง 

กระทรวงมหาดไทย 
ปัจจยัด้านเศรษฐกิจสว่นบคุคล 
คา่จ้างของเพศชาย Wm คา่จ้างและผลประโยชน์อ่ืนๆ เฉล่ียของแรงงานเพศ

ชายในทกุกลุม่อตุสาหกรรม 
บาทตอ่คน
ตอ่เดือน 

การส ารวจภาวะเศรษฐกิจ
และสงัคมของครัวเรือน 
ส านกังานสถิตแิหง่ชาต ิ

คา่จ้างของเพศหญิง Wf คา่จ้างและผลประโยชน์อ่ืนๆ เฉล่ียของแรงงานเพศ
หญิงในทกุกลุม่อตุสาหกรรม 

บาทตอ่คน
ตอ่เดือน 

การส ารวจภาวะเศรษฐกิจ
และสงัคมของครัวเรือน 
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ที่มา: จากการรวบรวม

เมื่อ    คือ ค่าความคลาดเคลื่อนในสมการอัตราการสมรสของเพศชาย    คือ ค่าความคลาดเคลื่อนในสมการอัตรา 

การสมรสของเพศชาย subscript i แสดงจังหวัด และ subscript t แสดงเวลา

2. ข้อมูลที่ใช้ในการศึกษาและการเก็บรวบรวมข้อมูล

ข้อมูลที่ใช้ในการศึกษามีลักษณะเป็นข้อมูลพาแนล โดยมีมิติทางด้านภาคตัดขวาง (Cross-sectional Dimension)  

คือ จังหวัดต่างๆ ในประเทศไทย จ�ำนวน 77 จังหวัด ส่วนมิติทางด้านเวลา (Time Dimension) คือ พ.ศ. 2556-2559 ซึ่งเป็น 

ช่วงระยะเวลาทีส่ามารถรวบรวมข้อมลูตวัแปรต่างๆ ได้ครบถ้วน รวมจ�ำนวนตวัอย่างทีใ่ช้ในการศกึษาทัง้สิน้ 308 ตวัอย่าง ทัง้น้ี 

แหล่งที่มาของข้อมูลซึ่งใช้วัดตัวแปรต่างๆ ในแบบจ�ำลองแสดงในตารางที่ 1 ข้างต้น

3. เครื่องมือทางสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์

เน่ืองจากข้อมูลที่น�ำมาใช้ในการคาดประมาณสมการปัจจัยก�ำหนดอัตราการสมรสมีลักษณะเป็นข้อมูลพาแนล ดังน้ัน 

วิธีการศึกษาจึงใช้การวิเคราะห์ข้อมูลพาแนลโดยเร่ิมจากการคาดประมาณสมการปัจจัยก�ำหนดอัตราการสมรสด้วย Fixed  

Effect Model และ Random Effect Model แล้วทดสอบความเหมาะสมของ Fixed Effect Model และ Random Effect  

Model ด้วยวิธี Hausman Test เมื่อเลือกแบบจ�ำลองที่เหมาะสมได้แล้วจะเลือกใช้แบบจ�ำลองดังกล่าวเพื่อทดสอบว่าตัวแปร

อสิระแต่ละตวัมผีลกระทบต่อตัวแปรตามคอือตัราการสมรสอย่างมนัียส�ำคญัทางสถิติและมทีศิทางเป็นไปตามสมมติฐานหรือไม่
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ตัวแปร สัญลักษณ์ วธีิการวัด หน่วย แหล่งท่ีมาของข้อมูล 
ส านกังานสถิตแิหง่ชาต ิ

ระดบัการศกึษาของ
เพศชาย 

Em สดัสว่นจ านวนเพศชายท่ีมีระดบัการศกึษาสงูสดุ
ปริญญาตรีหรือสงูกว่าปริญญาตรีขึน้ไป ตอ่จ านวน
ประชากรเพศชายอาย ุ20 ปีขึน้ไป 

ร้อยละ การส ารวจภาวะเศรษฐกิจ
และสงัคมของครัวเรือน 
ส านกังานสถิตแิหง่ชาต ิ

ระดบัการศกึษาของ
เพศหญิง 

Ef สดัสว่นจ านวนเพศหญิงที่มีระดบัการศกึษาสงูสดุ
ปริญญาตรีหรือสงูกว่าปริญญาตรีขึน้ไป ตอ่จ านวน
ประชากรเพศหญิงอาย ุ20 ปีขึน้ไป 

ร้อยละ การส ารวจภาวะเศรษฐกิจ
และสงัคมของครัวเรือน 
ส านกังานสถิตแิหง่ชาต ิ

ปัจจยัด้านเศรษฐกิจและสงัคม 
สดัสว่นของอตัราการ
ว่างงาน 

U สดัสว่นของอตัราการว่างงานในเพศชายตอ่อตัรา
การว่างงานในเพศหญิง 

 การส ารวจภาวะเศรษฐกิจ
และสงัคมของครัวเรือน 
ส านกังานสถิตแิหง่ชาต ิ

สดัสว่นคนจน P สดัสว่นจ านวนประชากรท่ีมีรายจ่ายเพ่ือการอปุโภค
บริโภคต ่ากว่าเส้นความยากจน ตอ่จ านวน
ประชากรทัง้หมด 

ร้อยละ การส ารวจภาวะเศรษฐกิจ
และสงัคมของครัวเรือน 
ส านกังานสถิตแิหง่ชาต ิ
ประมวลผลโดย ส านกั
พฒันาฐานข้อมลูและ
ตวัชีว้ดัภาวะสงัคม  
ส านกังานคณะกรรมการ
พฒันาการเศรษฐกิจและ
สงัคมแหง่ชาต ิ

ปัจจยัด้านสาธารณสขุ 
สขุภาพจิต DE สดัสว่นจ านวนผู้ ป่วยโรคซมึเศร้าสะสมตอ่จ านวน

ประชากรทัง้หมด 
ร้อยละ ส านกันโยบายและ

ยทุธศาสตร์ กระทรวง
สาธารณสขุ 

สขุภาพกาย D สดัสว่นจ านวนผู้พิการตอ่จ านวนประชากรทัง้หมด ร้อยละ กรมสง่เสริมและพฒันา
คณุภาพชีวิตคนพิการ 
ประมวลผลโดย ส านกั
พฒันาฐานข้อมลูและ
ตวัชีว้ดัภาวะสงัคม  
ส านกังานคณะกรรมการ
พฒันาการเศรษฐกิจและ
สงัคมแหง่ชาต ิ

ภาวะอ้วนลงพงุใน
เพศชาย 

Om สดัสว่นจ านวนเพศชายท่ีได้รับการคดักรองภาวะ
อ้วนลงพงุ (ความยาวเส้นรอบเอว ≥90 ซม.) ตอ่
จ านวนประชากร 

ร้อยละ กองยทุธศาสตร์และ
แผนงาน ส านกังาน
ปลดักระทรวงสาธารณสขุ 
กระทรวงสาธารณสขุ 

ภาวะอ้วนลงพงุใน
เพศหญิง 

Of สดัสว่นจ านวนเพศหญิงที่ได้รับการคดักรองภาวะ
อ้วนลงพงุ (ความยาวเส้นรอบเอว ≥80 ซม.) ตอ่
จ านวนประชากร 

ร้อยละ กองยทุธศาสตร์และ
แผนงาน ส านกังาน
ปลดักระทรวงสาธารณสขุ 
กระทรวงสาธารณสขุ 

ตวัแปรหุน่แสดง
ภาคเหนือ 

D1 D1=0 เม่ือเป็นจงัหวดัอ่ืนๆ 
D1=1 เม่ือเป็นจงัหวดัในภาคเหนือ 

 
จ าแนกตาม ศนูย์ข้อมลู
จงัหวดั ส านกังานสถิติ
แหง่ชาต ิ

ตวัแปรหุน่แสดงภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ 

D2 D2=0 เม่ือเป็นจงัหวดัอ่ืนๆ 
D2=1 เม่ือเป็นจงัหวดัในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

 

ตวัแปรหุน่แสดง
ภาคใต้ 

D3 D3=0 เม่ือเป็นจงัหวดัอ่ืนๆ 
D3=1 เม่ือเป็นจงัหวดัในภาคใต้ 

 

ท่ีมา: จากการรวบรวม 

 เมื่อ m คือ คา่ความคลาดเคลื่อนในสมการอตัราการสมรสของเพศชาย f คือ คา่ความคลาดเคลื่อนใน
สมการอตัราการสมรสของเพศชาย subscript i แสดงจงัหวดั และ subscript t แสดงเวลา 
 2. ข้อมูลที่ใช้ในการศึกษาและการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
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ตัวแปร สัญลักษณ์ วธีิการวัด หน่วย แหล่งท่ีมาของข้อมูล 
ส านกังานสถิตแิหง่ชาต ิ

ระดบัการศกึษาของ
เพศชาย 

Em สดัสว่นจ านวนเพศชายท่ีมีระดบัการศกึษาสงูสดุ
ปริญญาตรีหรือสงูกว่าปริญญาตรีขึน้ไป ตอ่จ านวน
ประชากรเพศชายอาย ุ20 ปีขึน้ไป 

ร้อยละ การส ารวจภาวะเศรษฐกิจ
และสงัคมของครัวเรือน 
ส านกังานสถิตแิหง่ชาต ิ

ระดบัการศกึษาของ
เพศหญิง 

Ef สดัสว่นจ านวนเพศหญิงที่มีระดบัการศกึษาสงูสดุ
ปริญญาตรีหรือสงูกว่าปริญญาตรีขึน้ไป ตอ่จ านวน
ประชากรเพศหญิงอาย ุ20 ปีขึน้ไป 

ร้อยละ การส ารวจภาวะเศรษฐกิจ
และสงัคมของครัวเรือน 
ส านกังานสถิตแิหง่ชาต ิ

ปัจจยัด้านเศรษฐกิจและสงัคม 
สดัสว่นของอตัราการ
ว่างงาน 

U สดัสว่นของอตัราการว่างงานในเพศชายตอ่อตัรา
การว่างงานในเพศหญิง 

 การส ารวจภาวะเศรษฐกิจ
และสงัคมของครัวเรือน 
ส านกังานสถิตแิหง่ชาต ิ

สดัสว่นคนจน P สดัสว่นจ านวนประชากรท่ีมีรายจ่ายเพ่ือการอปุโภค
บริโภคต ่ากว่าเส้นความยากจน ตอ่จ านวน
ประชากรทัง้หมด 

ร้อยละ การส ารวจภาวะเศรษฐกิจ
และสงัคมของครัวเรือน 
ส านกังานสถิตแิหง่ชาต ิ
ประมวลผลโดย ส านกั
พฒันาฐานข้อมลูและ
ตวัชีว้ดัภาวะสงัคม  
ส านกังานคณะกรรมการ
พฒันาการเศรษฐกิจและ
สงัคมแหง่ชาต ิ

ปัจจยัด้านสาธารณสขุ 
สขุภาพจิต DE สดัสว่นจ านวนผู้ ป่วยโรคซมึเศร้าสะสมตอ่จ านวน

ประชากรทัง้หมด 
ร้อยละ ส านกันโยบายและ

ยทุธศาสตร์ กระทรวง
สาธารณสขุ 

สขุภาพกาย D สดัสว่นจ านวนผู้พิการตอ่จ านวนประชากรทัง้หมด ร้อยละ กรมสง่เสริมและพฒันา
คณุภาพชีวิตคนพิการ 
ประมวลผลโดย ส านกั
พฒันาฐานข้อมลูและ
ตวัชีว้ดัภาวะสงัคม  
ส านกังานคณะกรรมการ
พฒันาการเศรษฐกิจและ
สงัคมแหง่ชาต ิ

ภาวะอ้วนลงพงุใน
เพศชาย 

Om สดัสว่นจ านวนเพศชายท่ีได้รับการคดักรองภาวะ
อ้วนลงพงุ (ความยาวเส้นรอบเอว ≥90 ซม.) ตอ่
จ านวนประชากร 

ร้อยละ กองยทุธศาสตร์และ
แผนงาน ส านกังาน
ปลดักระทรวงสาธารณสขุ 
กระทรวงสาธารณสขุ 

ภาวะอ้วนลงพงุใน
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ปลดักระทรวงสาธารณสขุ 
กระทรวงสาธารณสขุ 

ตวัแปรหุน่แสดง
ภาคเหนือ 

D1 D1=0 เม่ือเป็นจงัหวดัอ่ืนๆ 
D1=1 เม่ือเป็นจงัหวดัในภาคเหนือ 

 
จ าแนกตาม ศนูย์ข้อมลู
จงัหวดั ส านกังานสถิติ
แหง่ชาต ิ

ตวัแปรหุน่แสดงภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ 

D2 D2=0 เม่ือเป็นจงัหวดัอ่ืนๆ 
D2=1 เม่ือเป็นจงัหวดัในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

 

ตวัแปรหุน่แสดง
ภาคใต้ 

D3 D3=0 เม่ือเป็นจงัหวดัอ่ืนๆ 
D3=1 เม่ือเป็นจงัหวดัในภาคใต้ 

 

ท่ีมา: จากการรวบรวม 

 เมื่อ m คือ คา่ความคลาดเคลื่อนในสมการอตัราการสมรสของเพศชาย f คือ คา่ความคลาดเคลื่อนใน
สมการอตัราการสมรสของเพศชาย subscript i แสดงจงัหวดั และ subscript t แสดงเวลา 
 2. ข้อมูลที่ใช้ในการศึกษาและการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
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ตัวแปร สัญลักษณ์ วธีิการวัด หน่วย แหล่งท่ีมาของข้อมูล 
ส านกังานสถิตแิหง่ชาต ิ

ระดบัการศกึษาของ
เพศชาย 

Em สดัสว่นจ านวนเพศชายท่ีมีระดบัการศกึษาสงูสดุ
ปริญญาตรีหรือสงูกว่าปริญญาตรีขึน้ไป ตอ่จ านวน
ประชากรเพศชายอาย ุ20 ปีขึน้ไป 

ร้อยละ การส ารวจภาวะเศรษฐกิจ
และสงัคมของครัวเรือน 
ส านกังานสถิตแิหง่ชาต ิ

ระดบัการศกึษาของ
เพศหญิง 

Ef สดัสว่นจ านวนเพศหญิงที่มีระดบัการศกึษาสงูสดุ
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และสงัคมของครัวเรือน 
ส านกังานสถิตแิหง่ชาต ิ

ปัจจยัด้านเศรษฐกิจและสงัคม 
สดัสว่นของอตัราการ
ว่างงาน 

U สดัสว่นของอตัราการว่างงานในเพศชายตอ่อตัรา
การว่างงานในเพศหญิง 

 การส ารวจภาวะเศรษฐกิจ
และสงัคมของครัวเรือน 
ส านกังานสถิตแิหง่ชาต ิ

สดัสว่นคนจน P สดัสว่นจ านวนประชากรท่ีมีรายจ่ายเพ่ือการอปุโภค
บริโภคต ่ากว่าเส้นความยากจน ตอ่จ านวน
ประชากรทัง้หมด 
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และสงัคมของครัวเรือน 
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ประมวลผลโดย ส านกั
พฒันาฐานข้อมลูและ
ตวัชีว้ดัภาวะสงัคม  
ส านกังานคณะกรรมการ
พฒันาการเศรษฐกิจและ
สงัคมแหง่ชาต ิ

ปัจจยัด้านสาธารณสขุ 
สขุภาพจิต DE สดัสว่นจ านวนผู้ ป่วยโรคซมึเศร้าสะสมตอ่จ านวน

ประชากรทัง้หมด 
ร้อยละ ส านกันโยบายและ

ยทุธศาสตร์ กระทรวง
สาธารณสขุ 

สขุภาพกาย D สดัสว่นจ านวนผู้พิการตอ่จ านวนประชากรทัง้หมด ร้อยละ กรมสง่เสริมและพฒันา
คณุภาพชีวิตคนพิการ 
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เพศหญิง 
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อ้วนลงพงุ (ความยาวเส้นรอบเอว ≥80 ซม.) ตอ่
จ านวนประชากร 

ร้อยละ กองยทุธศาสตร์และ
แผนงาน ส านกังาน
ปลดักระทรวงสาธารณสขุ 
กระทรวงสาธารณสขุ 

ตวัแปรหุน่แสดง
ภาคเหนือ 

D1 D1=0 เม่ือเป็นจงัหวดัอ่ืนๆ 
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D2=1 เม่ือเป็นจงัหวดัในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 
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สถาบันเสริมศึกษาและทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 69

ผลการวิจัย
เน่ืองจากข้อมลูทีใ่ช้ในการศึกษามลีกัษณะเป็นข้อมลูพาแนล การวเิคราะห์จงึเร่ิมจากการทดสอบแบบจ�ำลองทีเ่หมาะสม

ด้วยวิธี Hausman Test ซึ่งผลการทดสอบพบว่า รูปแบบของแบบจ�ำลองที่เหมาะสมในการคาดประมาณสมการปัจจัยที่ก�ำหนด

อัตราการสมรสของทั้งสองเพศคือแบบจ�ำลอง Random Effect (ดูในภาคผนวก) จากนั้นจึงท�ำการคาดประมาณสมการปัจจัย

ที่มีผลต่ออัตราการสมรสด้วยแบบจ�ำลอง Random Effect ผลการคาดประมาณสมการปัจจัยที่ก�ำหนดอัตราการสมรสของ 

ทั้งสองเพศ แสดงในตารางที่ 2 ทั้งน้ี ค่าสัมประสิทธ์ิที่คาดประมาณได้ (Estimator) มีคุณสมบัติเป็น Robust Variance  

Estimate หรือ Huber/White Estimator เพื่อขจัดปัญหา Heteroscedasticity ในแบบจ�ำลอง

ตารางที่ 2 ผลการคาดประมาณสมการปัจจัยที่ก�ำหนดอัตราการสมรสด้วยแบบจ�ำลอง Random Effect

หมายเหตุ: ค่าในวงเล็บหมายถึง z statistics และ • หมายถึง p < 0.15, * หมายถึง p < 0.10, ** หมายถึง p < 0.05, และ  

*** หมายถึง p < 0.01

ที่มา: จากการค�ำนวณ
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 ข้อมลูที่ใช้ในการศกึษามีลกัษณะเป็นข้อมลูพาแนล โดยมีมิติทางด้านภาคตดัขวาง (cross-sectional 
dimension) คือ จงัหวดัตา่งๆ ในประเทศไทยจ านวน 77 จงัหวดั สว่นมิติทางด้านเวลา (time dimension) คือ พ.ศ. 
2556–2559 ซึง่เป็นช่วงระยะเวลาท่ีสามารถรวบรวมข้อมลูตวัแปรตา่งๆ ได้ครบถ้วน รวมจ านวนตวัอย่างท่ีใช้ใน
การศกึษาทัง้สิน้ 308 ตวัอย่าง ทัง้นี ้แหลง่ท่ีมาของข้อมลูซึง่ใช้วดัตวัแปรตา่งๆ ในแบบจ าลองแสดงในตารางท่ี 1 
ข้างต้น 
 3. เคร่ืองมือทางสถติทิี่ใช้ในการวิเคราะห์ 
 เน่ืองจากข้อมลูที่น ามาใช้ในการคาดประมาณสมการปัจจยัก าหนดอตัราการสมรสมีลกัษณะเป็นข้อมลู
พาแนล ดงันัน้วิธีการศกึษาจงึใช้การวิเคราะห์ข้อมลูพาแนลโดยเร่ิมจากการคาดประมาณสมการปัจจยัก าหนดอตัรา
การสมรสด้วย fixed effect model และ random effect model แล้วทดสอบความเหมาะสมของ fixed effect model 
และ random effect model ด้วยวิธี Hausman Test เม่ือเลือกแบบจ าลองท่ีเหมาะสมได้แล้วจะเลือกใช้แบบจ าลอง
ดงักลา่วเพ่ือทดสอบวา่ตวัแปรอิสระแตล่ะตวัมีผลกระทบตอ่ตวัแปรตามคืออตัราการสมรสอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ
และมีทิศทางเป็นไปตามสมมติฐานหรือไม ่
 
ผลการวิจัย 
 เน่ืองจากข้อมลูที่ใช้ในการศกึษามีลกัษณะเป็นข้อมลูพาแนล การวิเคราะห์จงึเร่ิมจากการทดสอบแบบจ าลอง
ท่ีเหมาะสมด้วยวิธี Hausman test ซึง่ผลการทดสอบพบวา่ รูปแบบของแบบจ าลองท่ีเหมาะสมในการคาดประมาณ
สมการปัจจยัท่ีก าหนดอตัราการสมรสของทัง้สองเพศคือแบบจ าลอง random effect (ดใูนภาคผนวก) จากนัน้จงึท า
การคาดประมาณสมการปัจจยัท่ีมีผลตอ่อตัราการสมรสด้วยแบบจ าลอง random effect ผลการคาดประมาณสมการ
ปัจจยัท่ีก าหนดอตัราการสมรสของทัง้สองเพศ แสดงในตารางท่ี 2 ทัง้นีค้า่สมัประสิทธ์ิท่ีคาดประมาณได้ (estimator) 
มีคณุสมบตัิเป็น robust variance estimate หรือ Huber/White estimator เพ่ือขจดัปัญหา heteroscedasticity ใน
แบบจ าลอง 
 
ตารางที่ 2  ผลการคาดประมาณสมการปัจจยัท่ีก าหนดอตัราการสมรสด้วยแบบจ าลอง Random Effect 
 

 ตัวแปรตาม 
ตัวแปรอสิระ MM MF 

S 0.157 0.397** 
 (1.12) (2.56) 

Wm 0.000279* 0.000134 
 (1.77) (0.75) 

Wf -0.000189 -0.0000795 
 (-1.16) (-0.46) 

Em 0.186•  
 (1.52)  

Ef  0.112 
  (1.25) 

U -0.150*** -0.0896*** 
 (-5.18) (-2.91) 
P -0.0216 -0.00698 

14 
 

 ตัวแปรตาม 
ตัวแปรอสิระ MM MF 

 (-0.69) (-0.20) 
DE 0.333** 0.226* 
 (2.04) (1.63) 

D -0.524 -0.662 
 (-1.19) (-1.32) 

Om -0.697  
 (-0.12)  

Of  0.626 
  (0.40) 

D1 3.323*** 3.478*** 
 (4.01) (3.49) 

D2 1.417• 2.572*** 
 (1.56) (2.73) 

D3 -0.646 -0.957 
 (-0.61) (-0.92) 

constant 33.31** 9.314 
 (2.25) (0.57) 

observations 228 228 
R2 within     = 0.0827 

between = 0.2897 
overall    = 0.2422 

within     = 0.0546 
between = 0.2741 
overall    = 0.2372 

 
หมายเหต:ุ คา่ในวงเลบ็หมายถงึ z statistics และ •  หมายถงึ p < 0.15, * หมายถงึ p < 0.10, **  หมายถงึ p < 
0.05, และ *** หมายถงึ p < 0.01 
ท่ีมา: จากการค านวณ 
 ผลการคาดประมาณสมการปัจจยัท่ีก าหนดอตัราการสมรสของเพศชาย ด้วยแบบจ าลอง random effect 
พบวา่ปัจจยัท่ีมีผลกระทบตอ่อตัราการสมรสของเพศชาย ได้แก่  

(1) ค่าจ้างของเพศชาย  (Wm) ผลการคาดประมาณเป็นไปตามสมมติฐานกลา่วคือ เมื่อคา่จ้างของเพศชายซึง่
สะท้อนถงึความสามารถในการดแูลหาเลีย้งครอบครัวเพ่ิมสงูขึน้ จะท าให้ อปุสงค์ของ เพศชายในตลาดการ
แตง่งานเพ่ิมขึน้ อตัราการสมรสของเพศชายจงึเพ่ิมขึน้ โดยพบวา่เม่ือคา่จ้างตอ่เดือนของเพศชายเพ่ิมขึน้ 
1,000 บาท จะท าให้อตัราการสมรสเพ่ิมขึน้ร้อยละ 0.279 

(2) ระดับการศึกษาของเพศชาย (Em) เม่ือเพศชายมีการศกึษาสงูขึน้โดยวดัได้จากสดัสว่นของเพศชายท่ีส าเร็จ
การศกึษาขัน้สงูสดุปริญญาตรีขึน้ไปเพ่ิมขึน้ จะท าให้ความต้องการเพศชายในตลาดการแตง่งานเพ่ิมขึน้ และ
อตัราการสมรสของเพศชายเพ่ิมขึน้ โดยท่ีเม่ือสดัสว่นของเพศชายท่ีส าเร็จการศกึษาระดบัปริญญาตรีขึน้ไป
เพ่ิมขึน้ร้อยละ 1 จะท าให้อตัราการสมรสของเพศชายเพ่ิมขึน้ร้อยละ 0.186 อย่างไรก็ตามระดบันยัส าคญัทาง
สถิติของคา่สมัประสิทธ์ิของตวัแปรระดบัการศกึษาของเพศชายคอ่นข้างต ่าคือมีคา่เพียง 0.15 

(3) สัดส่วนของอัตราการว่างงาน (U) สดัสว่นของอตัราการวา่งงานในเพศชายตอ่อตัราการวา่งงานในเพศ
หญิงแสดงถงึอตัราการวา่งงานโดยเปรียบเทียบในสองเพศ (relative rate of unemployment) ผลการคาด
ประมาณพบวา่เม่ือสดัสว่นของอตัราการวา่งงานเพ่ิมขึน้ (ซึง่หมายความวา่เพศชายมีอตัราการวา่งงานเพ่ิม
มากขึน้มากกวา่เพศหญิง) จะท าให้อตัราการสมรสของเพศชายลดลง เน่ืองจากเพศชายท่ีวา่งงานจะไมเ่ป็นท่ี
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ผลการคาดประมาณสมการปัจจัยที่ก�ำหนดอัตรา

การสมรสของเพศชาย ด้วยแบบจ�ำลอง Random Effect 

พบว่าปัจจัยที่มีผลกระทบต่ออัตราการสมรสของเพศชาย 

ได้แก่	

(1)	ค่าจ้างของเพศชาย (Wm) ผลการคาดประมาณ

เป็นไปตามสมมติฐานกล่าวคือ เมื่อค่าจ้างของเพศชาย 

ซึ่งสะท้อนถึงความสามารถในการดูแลหาเลี้ยงครอบครัว 

เพิ่มสูงขึ้น จะท�ำให้อุปสงค์ของเพศชายในตลาดการแต่งงาน

เพิ่มข้ึน อัตราการสมรสของเพศชายจึงเพิ่มข้ึน โดยพบว่า 

เมื่อค่าจ้างต่อเดือนของเพศชายเพิ่มขึ้น 1,000 บาท จะท�ำให้

อัตราการสมรสเพิ่มขึ้นร้อยละ 0.279

(2)	ระดับการศึกษาของเพศชาย (Em) เม่ือเพศชาย

มีการศึกษาสูงขึ้นโดยวัดได้จากสัดส่วนของเพศชายที่ส�ำเร็จ

การศึกษาข้ันสูงสุดปริญญาตรีข้ึนไปเพิ่มข้ึน จะท�ำให้ความ

ต้องการเพศชายในตลาดการแต่งงานเพิ่มขึ้น และอัตราการ

สมรสของเพศชายเพิ่มข้ึน โดยที่เมื่อสัดส่วนของเพศชาย

ที่ส�ำเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรีขึ้นไปเพิ่มข้ึนร้อยละ 1 

จะท�ำให้อัตราการสมรสของเพศชายเพิ่มข้ึนร้อยละ 0.186 

อย่างไรก็ตาม ระดับนัยส�ำคัญทางสถิติของค่าสัมประสิทธ์ิ 

ของตัวแปรระดับการศึกษาของเพศชายค่อนข้างต�่ำคือ 

มีค่าเพียง 0.15

(3)	สัดส่วนของอัตราการว่างงาน (U) สัดส่วน 

ของอัตราการว่างงานในเพศชายต่ออัตราการว่างงานใน 

เพศหญิงแสดงถึงอัตราการว่างงานโดยเปรียบเทียบใน 

สองเพศ (Relative Rate of Unemployment) ผลการคาด 

ประมาณพบว่าเม่ือสัดส่วนของอัตราการว่างงานเพิ่มข้ึน 

(ซึ่งหมายความว่าเพศชายมีอัตราการว่างงานเพิ่มมากข้ึน

มากกว่าเพศหญิง) จะท�ำให้อัตราการสมรสของเพศชาย 

ลดลง เน่ืองจากเพศชายทีว่่างงานจะไม่เป็นทีต้่องการในตลาด

การแต่งงาน ซึ่งผลการคาดประมาณเป็นไปตามสมมติฐาน 

โดยพบว่าเมื่ออัตราการว่างงานโดยเปรียบเทียบเพิ่มข้ึน 1 

หน่วยจะท�ำให้อัตราการสมรสของเพศชายลดลงร้อยละ 0.15

(4)	สัดส่วนผู้ป่วยโรคซึมเศร้า (DE) ผลการคาด

ประมาณพบว่าเมือ่สดัส่วนผูป่้วยโรคซมึเศร้า  (รวมทัง้สองเพศ)  

เพิม่ข้ึนร้อยละ 1 จะท�ำให้อตัราการสมรสของเพศชายเพิม่ข้ึน 

ร้อยละ 0.333 ซึ่งไม่เป็นไปตามสมมติฐาน ทั้งน้ี อาจเป็น 

เพราะข้อมูลจ�ำนวนผู้ป่วยโรคซึมเศร้าสะสมเป็นข้อมูลของ

ผู้ป่วยทั้งสองเพศรวมกันจึงอาจเป็นข้อมูลที่สะท้อนภาวะ

สุขภาพจิตในเพศชายได้ไม่ดีนัก

(5)	ตัวแปรหุ ่นแสดงภาคเหนือ (D1) ผลการคาด

ประมาณพบว่าอตัราการสมรสเฉลีย่ของเพศชายในภาคเหนือ

สูงกว่าภาคกลาง (ซึ่งเป็นภาคที่เป็นฐานของตัวแปรหุ่น) 

(6)	ตัวแปรหุ่นแสดงภาคตะวันออกเฉียงเหนือ (D2) 

ผลการคาดประมาณพบว่าอัตราการสมรสเฉลี่ยของเพศชาย

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือสูงกว่าภาคกลาง อย่างไรก็ตาม

ระดับนัยส�ำคัญทางสถิติของค่าสัมประสิทธ์ิของตัวแปรหุ่น

แสดงภาคตะวันออกเฉียงเหนือค่อนข้างต�่ำคือมีค่าเพียง 

0.15 ทั้งนี้ เนื่องจากหลายจังหวัดทางภาคกลาง โดยเฉพาะ

กรุงเทพมหานครและปริมณฑลเป็นจังหวัดที่มีพื้นที่เขตเมือง

ค่อนข้างมากและประชากรในจังหวัดเหล่าน้ีมีรายได้สูง จึง

ท�ำให้อัตราการสมรสของจังหวัดในภาคกลางต�่ำกว่าจังหวัด

ในภาคเหนือและภาคตะวันออกเฉียงเหนือ

ส่วนผลการคาดประมาณสมการปัจจัยที่ก�ำหนดอัตรา

การสมรสของเพศหญิง ด้วยแบบจ�ำลอง Random Effect 

(ตารางที่ 2) พบว่าปัจจัยที่มีผลกระทบต่ออัตราการสมรส

ของเพศหญิง ได้แก่

(1)	อัตราส่วนเพศ (S) ผลการคาดประมาณเป็นไป

ตามสมมติฐานกล่าวคือ เมื่ออัตราส่วนเพศเพิ่มขึ้นร้อยละ 1 

(ซึ่งหมายความว่าจ�ำนวนประชากรเพศชายเพิ่มข้ึนมากกว่า

เพศหญิง) จะท�ำให้โอกาสในการสมรสของเพศหญิงเพิ่มขึ้น

(2)	สัดส่วนของอัตราการว่างงาน (U) ผลการคาด

ประมาณพบว่าเมื่อสัดส่วนของอัตราการว่างงานในเพศชาย

ต่ออัตราการว่างงานในเพศหญิง หรืออัตราการว่างงานโดย

เปรียบเทยีบเพิม่ขึน้  (ซึง่หมายความว่าเพศชายมกีารว่างงาน 

เพิ่มมากข้ึนมากกว่าเพศหญิง) จะท�ำให้อัตราการสมรส

ของเพศหญิงลดลง ซึ่งผลการคาดประมาณเป็นไปตาม
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สมมติฐาน โดยพบว่าเมื่ออัตราการว่างงานโดยเปรียบเทียบ 

เพิ่มขึ้น 1 หน่วย จะท�ำให้อัตราการสมรสของเพศหญิงลดลง

ร้อยละ 0.0896

(3)	สัดส่วนผู้ป่วยโรคซึมเศร้า (DE) ผลการคาด

ประมาณพบว่าเมือ่สดัส่วนผูป่้วยโรคซมึเศร้า  (รวมทัง้สองเพศ)  

เพิม่ข้ึนร้อยละ 1 จะท�ำให้อตัราการสมรสของเพศหญงิเพิม่ข้ึน 

ร้อยละ 0.226 ซึ่งไม่เป็นไปตามสมมติฐาน ทั้งน้ี อาจเป็น 

เพราะข้อมูลจ�ำนวนผู้ป่วยโรคซึมเศร้าสะสมเป็นข้อมูลของ

ผู้ป่วยทั้งสองเพศรวมกันจึงอาจเป็นข้อมูลที่สะท้อนภาวะ

สุขภาพจิตในเพศหญิงได้ไม่ดีนักดังกล่าวข้างต้น

(4)	ตัวแปรหุ ่นแสดงภาคเหนือ (D1) ผลการคาด

ประมาณพบว่าอตัราการสมรสเฉลีย่ของเพศหญงิในภาคเหนือ

สูงกว่าภาคกลาง (ซึ่งเป็นภาคที่เป็นฐานของตัวแปรหุ่น)

(5)	ตัวแปรหุ่นแสดงภาคตะวันออกเฉียงเหนือ (D2)  

ผลการคาดประมาณพบว่าอตัราการสมรสเฉลีย่ของเพศหญงิ

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือสูงกว่าภาคกลาง

โดยสรุปแล้ว ผลการคาดประมาณสมการก�ำหนด 

อตัราการสมรสพบว่า  ปัจจยัทีส่่งผลกระทบต่ออตัราการสมรส 

ของเพศชาย ได้แก่ ค่าจ้างของเพศชาย ระดับการศึกษาของ

เพศชาย อัตราการว่างงานโดยเปรียบเทียบของทั้งสองเพศ 

สุขภาพจิต (วัดจากสัดส่วนผู้ป่วยโรคซึมเศร้า) และความ

แตกต่างของท้องถิ่น (ผู้ชายในจังหวัดทางภาคเหนือและ 

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือมีอัตราการสมรสสูงกว่าภาคกลาง) 

โดยที่ทิศทางของผลกระทบเป็นไปตามสมมติฐานทุกปัจจัย  

ยกเว้นปัจจยัสดัส่วนผูป่้วยโรคซมึเศร้า  อนัเน่ืองมาจากข้อจ�ำกดั 

ของการรวบรวมข้อมูลที่ไม่สามารถจ�ำแนกเพศของผู้ป่วยได้ 

จากการที่ผลการคาดประมาณพบว่า อัตราการสมรสของ

เพศชายได้รับผลกระทบจากปัจจัยต่างๆ เช่น ค่าจ้างของ 

เพศชาย ระดับการศึกษาของเพศชาย และอัตราการว่างงาน

โดยเปรียบเทียบน้ัน จากข้อมูลส�ำรวจภาวะเศรษฐกิจและ

สังคม ของส�ำนักงานสถิติแห่งชาติ พ.ศ. 2556-2559 พบว่า 

ค่าจ้างเฉลี่ยของเพศชายต�่ำกว่าเพศหญิง ระดับการศึกษา 

ของเพศชายเฉลี่ยน้อยกว่าเพศหญิง และอัตราการว่างงาน 

ในเพศชายสูงกว่าเพศหญิง ดังน้ัน จึงเป็นเหตุผลว่าเพราะ 

เหตุใดอัตราการสมรสของเพศชายจึงลดลง

ส่วนปัจจัยที่ส ่งผลกระทบต่ออัตราการสมรสของ 

เพศหญิง ได้แก่ อตัราส่วนเพศ (จ�ำนวนเพศชายต่อเพศหญงิ)  

อัตราการว่างงานโดยเปรียบเทียบ สัดส่วนผู้ป่วยโรคซึมเศร้า  

และความแตกต่างของท้องถิน่  (ผูห้ญงิในจงัหวัดทางภาคเหนือ 

และภาคตะวันออกเฉียงเหนือมีอัตราการสมรสสูงกว่า 

ภาคกลาง)  โดยทีท่ศิทางของผลกระทบเป็นไปตามสมมติฐาน

ทุกปัจจัย ยกเว้นปัจจัยสัดส่วนผู ้ป ่วยโรคซึมเศร้าด้วย 

เหตุผลเช่นเดียวกันกับในกรณีของสมการของเพศชาย 

ทัง้น้ี  เนือ่งจากอตัราส่วนเพศของประเทศไทยมแีนวโน้ม 

ลดลง ซึ่งหมายความว่าจ�ำนวนเพศชายน้อยกว่าเพศหญิง 

โอกาสในการสมรสของเพศหญิงจึงลดลง นอกจากนี้ อัตรา

การว่างงานของเพศหญิงน้อยกว่าเพศชาย ท�ำให้เพศหญิง

สามารถพึง่พาตนเองได้  ซึง่เป็นสาเหตุทีท่�ำให้อตัราการสมรส

ของเพศหญิงลดลง

ผลการศึกษาที่ได้น้ีสอดคล้องกับงานวิจัยก่อนหน้า

ในบางประเด็น เช่น ผลการศึกษาของงานวิจัยน้ีสอดคล้อง

กับ Angrist (2002) ซึ่งพบว่า เมื่ออัตราส่วนเพศเพิ่มขึ้น ซึ่ง 

หมายถึงว่าจ�ำนวนเพศชายต่อเพศหญิงเพิ่มข้ึนน้ัน จะท�ำให้

อัตราการสมรสของเพศหญิงเพิ่มข้ึน และในกรณีที่ค่าจ้าง

หรือรายได้ของเพศชายเพิ่มข้ึนจะท�ำให้อัตราการสมรสของ

เพศชายเพิ่มข้ึนซึ่งพบในการศึกษาน้ีก็สอดคล้องกับงานของ 

Burgess, Propper, and Aassve (2003) เช่นเดียวกัน และ

ในประเด็นที่ผลของอัตราการว่างงานของเพศชายที่เพิ่มข้ึน

ท�ำให้อัตราการสมรสของเพศชายลดลงซึ่งพบในการศึกษาน้ี

ก็สอดคล้องกับ Coughlin and Drewianka (2011)

สรุปผล / ข้อเสนอแนะ
งานวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค์ที่จะศึกษาว่าปัจจัยใดบ้างที่ 

ส่งผลกระทบต่อการตัดสนิใจสมรส  โดยปัจจยัทีค่าดว่าจะมผีล 

ต่ออตัราการสมรสประกอบด้วยปัจจยั 4 ด้าน ได้แก่ (1) ปัจจยั 

ด้านประชากรศาสตร์ คือ อัตราส่วนเพศ (สัดส่วนของจ�ำนวน 
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เพศชายต่อจ�ำนวนเพศหญิง) (2) ปัจจัยด้านเศรษฐกิจ 

ส่วนบุคคล คือ ค่าจ้าง และระดับการศึกษา (3) ปัจจัยด้าน

เศรษฐกิจและสังคม คือ สัดส่วนของอัตราการว่างงานใน

เพศชายต่ออัตราการว่างงานในเพศหญิง และสัดส่วนคนจน  

และ (4) ปัจจัยด้านสาธารณสุข คือ สุขภาพจิต (วัดจาก 

อัตราผู้ป่วยโรคซึมเศร้า) สุขภาพกาย (วัดจากอัตราผู้พิการ) 

และภาวะอ้วนลงพุง 

การศึกษาน้ีมีสมมติฐานว่าปัจจัยที่ท�ำให้อัตราการ

สมรสของเพศชายลดลง ได้แก่ การเพิม่ข้ึนของอตัราส่วนเพศ 

(ซึ่งหมายความว่าจ�ำนวนเพศชายเพิ่มข้ึนโดยเปรียบเทียบกับ

เพศหญงิ ท�ำให้อปุสงค์ของเพศชายในตลาดการสมรสลดลง) 

ค่าจ้างของเพศชายที่ลดลง ระดับการศึกษาของเพศชาย 

ที่น ้อยลง อัตราการว่างงานของเพศชายที่ เพิ่มข้ึนโดย 

เปรียบเทียบกับเพศหญิง สัดส่วนคนจนที่เพิ่มข้ึน สัดส่วน 

ผู้ป่วยโรคซึมเศร้าที่เพิ่มข้ึน สัดส่วนผู้พิการที่เพิ่มขึ้น และ 

ภาวะอ้วนในเพศชายที่เพิ่มข้ึน ส่วนปัจจัยที่มีสมมติฐานว่า 

ส่งผลให้อัตราการสมรสของเพศหญิงลดลง ได้แก่ การลดลง

ของอัตราส่วนเพศ (ซึ่งหมายความว่าจ�ำนวนเพศชายลดลง

โดยเปรียบเทียบกับเพศหญิง ท�ำให้โอกาสในการสมรสของ

เพศหญิงในตลาดการสมรสลดลง) ค่าจ้างของเพศหญิงที ่

เพิ่มข้ึน ระดับการศึกษาของเพศหญิงที่เพิ่มขึ้น อัตราการ

ว่างงานของเพศชายที่เพิ่มข้ึนโดยเปรียบเทียบกับเพศหญิง 

สัดส่วนผู้ป่วยโรคซึมเศร้าที่เพิ่มข้ึน สัดส่วนผู้พิการที่เพิ่มข้ึน 

และภาวะอ้วนในเพศหญิงที่เพิ่มขึ้น

การศึกษาน้ีท�ำการคาดประมาณสมการปัจจัยที่

ก�ำหนดอัตราการสมรสของเพศชายและเพศหญิงแยกจาก

กัน โดยใช้ข้อมูลพาแนลของประเทศไทย ซึ่งเป็นข้อมูล

ของ 77 จังหวัด ระหว่าง พ.ศ. 2556-2559 ผลการทดสอบ 

Hausman Test เพื่อเลือกแบบจ�ำลองที่เหมาะสมพบว่า แบบ

จ�ำลอง Random Effect มีความเหมาะสมในการใช้เพื่อ 

คาดประมาณมากกว่า ผลการคาดประมาณสมการปัจจัย 

ที่มีผลต่ออัตราการสมรสของเพศชายพบว่า ค่าจ้างของ 

เพศชาย ระดับการศึกษาของเพศชาย อัตราการว่างงาน 

โดยเปรียบเทียบของทั้งสองเพศ สัดส่วนผู้ป่วยโรคซึมเศร้า 

และความแตกต่างของท้องถิน่  (ผูช้ายในจงัหวดัทางภาคเหนือ 

และภาคตะวันออกเฉียงเหนือมีอัตราการสมรสสูงกว่า 

ภาคกลาง) มผีลกระทบต่ออตัราการสมรสของเพศชาย โดยที่

ทศิทางของผลกระทบเป็นไปตามสมมติฐานทกุปัจจยั ยกเว้น

ปัจจัยสัดส่วนผู ้ป่วยโรคซึมเศร้าซึ่งผลการคาดประมาณ 

ตรงข้ามกับสมมติฐานเนื่องจากข้อจ�ำกัดทางด้านข้อมูล ส่วน

ปัจจัยที่ส่งผลกระทบต่ออัตราการสมรสของเพศหญิง ได้แก ่ 

อัตราส่วนเพศ (จ�ำนวนเพศชายต่อเพศหญิง) อัตราการ 

ว่างงานโดยเปรียบเทียบ สัดส่วนผู้ป่วยโรคซึมเศร้า และความ

แตกต่างของท้องถิ่น (ผู้หญิงในจังหวัดทางภาคเหนือและ 

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือมีอัตราการสมรสสูงกว่าภาคกลาง) 

โดยที่ทิศทางของผลกระทบเป็นไปตามสมมติฐานทุกปัจจัย 

ยกเว้นสัดส่วนผู้ป่วยโรคซึมเศร้าเช่นเดียวกัน

ข้อเสนอแนะที่ได้จากผลการศึกษาน้ี คือ การที่

อัตราการสมรสของประชากรไทยลดลง เป็นผลมาจากการ

เปลี่ยนแปลงโครงสร้างทางเศรษฐกิจ การขยายตัวของความ

เป็นเมอืง การศกึษาทีด่ข้ึีน บทบาทของเพศหญิง และทศันคติ

ต่อการครองโสดที่เปลี่ยนไป ซึ่งการที่อัตราการสมรสของ

ประชากรลดลง ท�ำให้อตัราการเกดิลดลง ส่งผลให้โครงสร้าง

ประชากรมกีารเปลีย่นแปลงและท�ำให้ประเทศไทยเข้าสูส่งัคม

สูงวัย ทั้งนี้ หากโครงสร้างประชากรมีความไม่สมดุลมากขึ้น 

อาจส่งผลเสียต่อการพัฒนาประเทศ รฐับาลจึงควรมีนโยบาย

ทีจ่ะชะลอมใิห้อตัราการสมรสของประชากรไทยลดต�ำ่เกนิไป  

เช่น การให้สิทธิพิเศษลดหย่อนภาษีมากข้ึนกับคู ่สมรส 

ที่มีบุตรคนที่สอง หรือการจัดให้มีสวัสดิการสังคมส�ำหรับ

ครอบครัว เช่น ที่พักอาศัย ทุนการศึกษา การเพิ่มวันลา 

หยดุงานส�ำหรับผูท้ีม่คีรอบครัว  และค่ารักษาพยาบาล  เป็นต้น   

เพ่ือสร้างแรงจูงใจในการสมรสของประชากรดังเช่นในกรณี

ของประเทศสิงคโปร์ อย่างไรก็ตาม การเปลี่ยนแปลงของ

ภาวะสมรสเป็นส่ิงที่เกิดข้ึนในหลายประเทศมิใช่เฉพาะแต่

ในประเทศไทย แต่เกิดข้ึนในหลายประเทศแถบเอเชีย เช่น 

ประเทศสิงคโปร์ ญี่ปุ่น ไต้หวัน เกาหลีใต้ และฮ่องกง ซึ่ง
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เป็นลักษณะการเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึนตามธรรมชาติ ดังน้ัน

การกระตุ้นให้อัตราการสมรสของประชากรเพิ่มข้ึนจึงอาจ 

เป็นไปได้ยาก เน่ืองจากปัจจัยต่างๆ ที่มีผลต่อการสมรส 

ดังผลการศึกษานี้ไม่เอื้ออ�ำนวยให้อัตราการสมรสเพิ่มข้ึน  

ดังนั้น ผู้เกี่ยวข้องจึงควรท�ำความเข้าใจการเปลี่ยนแปลงของ

โครงสร้างประชากรและวางแผนเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลง

ที่จะเกิดขึ้น

ในส่วนของข้อจ�ำกัดในการศึกษานี้มี 2 ประเด็น ได้แก่ 

(1) ข้อมูลของผู้ป่วยโรคซึมเศร้าและผู้พิการที่รวบรวมได้ 

ยังไม่สามารถจ�ำแนกเพศได้ ดังนั้น หากสามารถเก็บรวบรวม

ข้อมูลที่จ�ำแนกเพศได้ จะท�ำให้ผลการศึกษามีความชัดเจน

มากยิ่งข้ึน และ (2) ความหลากหลายทางเพศที่เปิดกว้าง 

มากข้ึนในสังคมไทยปัจจุบันอาจเป็นสาเหตุหน่ึงที่ท�ำให้

อัตราการสมรสระหว่างเพศชายและหญิงน้อยลง ซึ่งประเด็น 

ดังกล่าวน้ียังมิได้ท�ำการศึกษาในคร้ังน้ีเน่ืองจากข้อจ�ำกัด 

ของการเก็บรวบรวมข้อมูล
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ภาคผนวก

การทดสอบความเหมาะสมของแบบจ�ำลองด้วยวิธี Hausman Test

ผลการทดสอบ Hausman Test โดยการคาดประมาณแบบจ�ำลอง Fixed Effect และ Random Effect เพือ่เปรียบเทยีบกัน 

พบว่า สมการปัจจัยที่ก�ำหนดอัตราการสมรสของเพศชายมีค่า Chi-square ที่ค�ำนวณได้เท่ากับ 11.14 (ค่าความน่าจะเป็น

เท่ากับ 0.1325) ซึ่งน้อยกว่าค่าวิกฤติ จึงไม่สามารถปฏิเสธสมมติฐานหลักที่ว่า ค่าความคลาดเคลื่อนไม่มีความสัมพันธ์กับ 

ตวัแปรภายนอกหรือตวัแปรอสิระ น่ันคอื แสดงว่าไม่มีค่าความคลาดเคลือ่นทีไ่ม่สามารถสงัเกตุได้ (Unobserved Disturbance) 

เกิดขึ้นจากลักษณะบางประการที่มีค่าคงที่ในจังหวัดนั้นๆ ดังนั้น จึงสามารถท�ำการประมาณค่าแบบจ�ำลองในรูปแบบ Random 

Effect ได้ ส่วนผลการทดสอบ Hausman Test ของสมการปัจจัยที่ก�ำหนดอัตราการสมรสของเพศหญิงก็เช่นเดียวกัน ผลการ

ทดสอบพบว่าค่า Chi-square ที่ค�ำนวณได้มีค่าเท่ากับ 13.48 (ค่าความน่าจะเป็นเท่ากับ 0.0613) ซึ่งน้อยกว่าค่าวิกฤติ จึง 

ไม่สามารถปฏิเสธสมมติฐานหลักที่ว่า ค่าความคลาดเคลื่อนไม่มีความสัมพันธ์กับตัวแปรภายนอกหรือตัวแปรอิสระ ดังนั้นจึง

สามารถท�ำการประมาณค่าแบบจ�ำลองในรูปแบบ Random Effect ได้
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Abstract 
The objective of this research is to study the causal relationship of human resource management and 

influences on employee performances. The six latent variables are employee relationship management, employee 

development, employee compensation, employee loyalty, knowledge sharing and employee performance. Empirical 

data were obtained from a sample of 220 manager and non-manager employees from different companies in 

various business sectors. Data form questionnaire were analyzed by using the LISREL software. Results indicate a 

good fitting of model and empirical data. (   = 440.06, df=412, P = 0.163,    /df=1.06, RMSEA=0.018, RMR=0.031, 

CFI=1.00, GFI=0.89 and AGFI=0.86). Variables in the model account for 54 percent of the variance of employee 

performance. Moreover, results also indicate that employee performance is influenced most strongly by employee 

loyalty and knowledge sharing. In addition, employee relationship management, employee development and 

employee compensation and reward have indirect influences on employee performance through employee 

loyalty and knowledge sharing. The research provides suggestions to executives or human resources department 

to develop strategies which focus on loyalty and knowledge sharing in addition to important fundamental human 

resource management to increase employee performances. 

Keywords :	 Human resource management, Knowledge sharing, Employee loyalty, Employee performances,   

			   Structural equation model
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วนัท่ีไดร้บัตน้ฉบบับทความ :  11 มิถนุายน 2562 
วนัท่ีแกไ้ขปรบัปรุงบทความ :  18 กนัยายน 2562 
วนัท่ีตอบรบัตีพิมพบ์ทความ :  31 ตลุาคม 2562 
 
บทคัดย่อ  

การวิจยันีม้ีวตัถปุระสงคใ์นการศกึษาความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุโดยใชแ้บบจ าลองสมการโครงสรา้งของอิทธิพล
การจดัการทรพัยากรบุคคลต่อผลการปฏิบตัิงานของบุคลากร ตวัแปรท่ีใชใ้นการวิจัยประกอบด้วยตวัแปรแฝง 6 ตวั  
ไดแ้ก่ การจัดการบุคลากรสัมพันธ์ การพัฒนาบุคลากร การจัดการค่าตอบแทนและรางวัล ความจงรักภักดี การ
แบ่งปันความรู ้และผลการปฏิบตัิงานของบุคลากร  การวิจยัมีการเก็บรวบรวมขอ้มลู ท่ีไดจ้ากบุคลากรระดบัผูบ้ริหาร
และบุคลากรทั่วไปจ านวน 220 ราย  จากบริษัทในภาคธุรกิจต่างๆ  โดยใชแ้บบสอบถามและวิเคราะหด์ว้ยโปรแกรม 
LISREL  ผลการตรวจสอบพบว่ามีความสอดคลอ้งและความกลมกลืนระหว่างโมเดลกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์ โดยมีค่า 
2 = 440.06, df=412, P = 0.163, 2 /df=1.06, RMSEA=0.018,   RMR=0.031, CFI=1.00, GFI=0.89 และ 
AGFI=0.86 และตวัแปรในสมการโครงสรา้งสามารถอธิบายความแปรปรวนของผลปฏิบตัิงานของบุคลากรไดร้อ้ยละ 
54  ผลการวิจัยชีว้่า ความจงรกัภกัดีมีอิทธิพลรวมสงูสุดต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากร  รองลงมา ไดแ้ก่  การ
แบ่งปันความรู ้ สว่นการจดัการบคุลากรสมัพนัธ ์ การพฒันาบคุลากรและการจดัการคา่ตอบแทนและรางวลัมีอิทธิพล
ทางออ้มตอ่ผลการปฏิบตัิงานของบคุลากรโดยผ่านความจงรกัภกัดีและการแบ่งปันความรู ้ ขอ้เสนอแนะของการวิจยั 
ส  าหรบัผูบ้ริหารหรือฝ่ายทรพัยากรบุคคลคือการพฒันากลยุทธท่ี์ใหค้วามส าคญักับความจงรกัภักดีและการแบ่งปัน
ความรู ้ นอกเหนือจากพืน้ฐานการจัดการทรพัยากรบุคลท่ีขาดไม่ได ้ เพ่ือการเพ่ิมผลการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ี
สงูขึน้ 
ค าส าคัญ :  การจดัการทรพัยากรบคุล,   การแบ่งปันความรู,้  ความจงรกัภกัดี,  ผลการปฏิบตัิงานของบคุลากร,   
                   แบบจ าลองสมการโครงสรา้ง 
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บทน�ำ
ปัจจุบันธุรกิจมีการแข่งขันกันสูงยิ่งข้ึน ปัจจัยส�ำคัญ

ประการหน่ึงที่จะท�ำให้ธุรกิจอยู่รอดในการแข่งขันและเติบโต

ได้ในระยะยาวข้ึนอยู่กับกลยุทธ์ขององค์กร ธุรกิจต่างๆ จึง

พยายามที่ค้นหากลยุทธ์ที่สร้างความยั่งยืนให้กับธุรกิจ ซึ่ง

เก่ียวข้องกับทุกด้านของการจัดการทรัพยากรบุคลากรเพื่อ

บรรลุความได้เปรียบในการแข่งขัน (Armstrong & Taylor, 

2014) ทฤษฎีด้านเศรษฐศาสตร์ที่เกี่ยวข้องกับมุมมองที่ใช้

ทรัพยากรระบวุ่า ความได้เปรียบในการแข่งขันเกดิข้ึนได้หาก 

บริษัทมีทรัพยากรที่มีคุณค่าหายากและมีค่าใช้จ่ายสูงในการ

ลอกเลียนแบบ แนวทางการจัดการทรัพยากรควรสอดคล้อง

กบักลยทุธ์โดยรวมขององค์กร (Fombrun, Tichy, & Devanna, 

1984) และการลงทุนในทรัพยากรบุคคลซึ่งเป็นที่มาของ 

"ความได้เปรียบด้านทุนมนุษย์" (Boxall & Purcell, 2016) 

นอกจากน้ันการจัดการทรัพยากรบุคคลมีผลกระทบทั้งทาง

ตรงและทางอ้อมต่อบคุลากรและผลการจดัการโซ่อปุทาน โดย

การจัดการการด�ำเนินงานของโซ่อปุทานทีป่ระสบความส�ำเร็จ 

ไม่เพียงช่วยเพิ่มประสิทธิผลการจัดการโซ่อุปทานโดยตรง 

แต่ยังช่วยเพิ่มความพึงพอใจของลูกค้าและผลประกอบการ

ธุรกิจขององค์กรด้วย (Gomez-Cedeno, Castan-Farrero, 

Guitart-Tarres, & Matute-Vallejo, 2015)

ดังน้ัน ผู ้วิจัยมีความสนใจที่จะศึกษาการรับรู้หรือ 

ทัศนคติของการจัดการทรัพยากรบุคคลที่ มีผลต่อการ 

ปฏิบัติงานของบุคลากร โดยผลการวิจัยจะเป็นประโยชน์ต่อ 

ผู้บริหารหรือฝ่ายทรัพยากรบุคคลขององค์กรต่างๆ สามารถ 

น�ำไปใช ้ ในการวางแผนและปรับปรุงพัฒนาเพื่อ เพิ่ม

ประสิทธิภาพด้านการจัดการทรัพยากรบุคคลที่ส่งผลต่อ 

ผลการปฏิบัติงานของบุคลากรให้ดียิ่งขึ้นไป

วัตถุประสงค์ของการวิจัย
1.	 เพือ่วดัผลการรบัรูห้รอืทศันคตเิกีย่วกบัการจดัการ

ทรัพยากรบุคคลของบุคลากรในองค์กรธุรกิจต่างๆ

2.	 เพื่อพัฒนาแบบจ�ำลองสมการโครงสร้างของ

อิทธิพลการจัดการทรัพยากรบุคคลต่อผลการปฏิบัติงานของ

บุคลากร

3.	 เพื่อตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของแบบ

จ�ำลองสมการโครงสร้างของอิทธิพลการจัดการทรัพยากร

บุคคลต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากร

4.	 เพื่อยืนยันสมมติฐานของอิทธิพลของการจัดการ

ทรัพยากรบุคคลต่อผลปฏิบัติงานของบุคลากร

กรอบแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
การวิจัยประเด็นที่สนใจเบื้องต้นเกี่ยวกับการจัดการ

ทรัพยากรบุคคลในครั้งนี้ จ�ำกัดไว้เพียง 6 ประเด็นที่ได้มีการ

ศึกษาแต่ละประเด็นอย่างแพร่หลายและสามารถสรุปจาก

วรรณกรรมที่อ้างถึงดังนี้

1.	 การจัดการบุคลากรสัมพันธ ์  (Employee 

Relationship Management: ER) เป็นกระบวนการพลวัต

ของการจัดการความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรกับบริษัท 

(Bergeron, 2003) โดยมีความมุ่งมั่นที่จะสร้างความสัมพันธ์

ระยะยาวของบริษัทกับบุคลากร ช่วยให้ผู้จัดการสื่อสารกับ

ทีมงานของตน และสามารถจัดการบุคลากรให้สอดคล้อง

กับเป้าหมายโดยรวมของธุรกิจ (Buttle, 2009) ประกอบด้วย 

1.1) การสื่อสาร การจัดการบุคลากรสัมพันธ์เป็นการติดต่อ

สื่อสารระหว่างองค์กรและบุคลากร การสื่อสารประเภทที่มี

ความยืดหยุ่น ส่งเสริมและไม่บังคับ เพื่อการปรับปรุงความ

พึงพอใจของบุคลากร ในการสนับสนุนองค์กรเพื่อให้บรรลุ

เป้าหมาย (Yongcai, 2010) โดยการสื่อสาร ถือได้ว่าเป็น

องค์ประกอบที่ส�ำคัญที่สุดของกลยุทธ์ด้านบุคลากรสัมพันธ์ 

(Rahman & Taniya, 2017) 1.2) การจัดการความขัดแย้ง  

การไม่มีความขัดแย้ง เป็นทั้งตัวบ่งช้ีถึงความสัมพันธ์ที่ดี

ระหว่างบริษัทและบุคลากร (Herington, Johnson, & Scott, 

2009) และยังส่งผลดีต่อความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรและ

บริษัท (Chinomona & Sandada, 2013) 1.3) เป้าหมาย 

และค่านิยมร่วม ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรกับบริษัท 

สามารถคาดการณ์ได ้จากเป ้าหมายและค่านิยมร ่วม 



80 สถาบันเสริมศึกษาและทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์

(Herington et al., 2009) การมีวิสัยทัศน์ร่วมกันมีแนวโน้ม

ที่จะมีประสิทธิภาพด้านความสัมพันธ์ทางสังคมและน�ำไปสู่ 

บทบาทความสัมพันธ์ที่ดี (Kantabutra & Avery, 2009)  

ส่วนเป้าหมายที่ใช้ร่วมกัน จะบ่งบอกถึงการยอมรับระหว่าง

บุคลากรและองค์กร น�ำไปสู่การมีปฏิสัมพันธ์กับบุคลากรที่

ต้องการบรรลุเป้าหมายร่วมกัน (Chinomona & Sandada, 

2013) 1.4) ความไว้ใจ ความส�ำคัญของความไว้วางใจมีผล

ต่อความสัมพันธ์ซึ่งได้มีการยอมรับอย่างกว้างขวางและนิยม

ใช้ในการตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับองค์กร 

(Huang, 1997) จึงถือได้ว่าความไว้วางใจเป็นกุญแจส�ำคัญ

ของการจัดการความสัมพันธ์ (Herington et al., 2009)  

1.5) อ�ำนาจที่สมดุล ความไม่สมดุลของอ�ำนาจระหว่าง

บุคลากรและองค์กรส่งผลเสียต่อความสัมพันธ์ระยะยาว

ภายในองค์กร ดังน้ัน ถือได้ว่า อ�ำนาจที่สมดุลคือตัวบ่งช้ี 

ที่ส�ำคัญของความสัมพันธ ์ระหว่างบุคลากรกับองค์กร 

(Herington et al., 2009) 1.6) ความมุ่งมั่น การร่วมกันกับ

องค์กรในการบรรลุผลลัพธ์และเป้าหมายสูงสุด เป็นความ 

สมัพนัธ์ระหว่างองค์กรและบคุลากร (Herington et al., 2009)  

ความมุ่งมั่นท�ำให้บุคลากรที่เกี่ยวข้องรู้สึกว่าความสัมพันธ์

น้ันคุ้มค่า หากองค์กรมีการรักษาความสัมพันธ์ระยะยาว 

บุคลากรก็จะมีความจงรักภักดีต่อองค์กร (Holtzhausen 

& Fourie, 2009) 1.7) ความพึงพอใจของบุคลากร ถูกใช้

ในการวัดความสัมพันธ์เน่ืองจากมีความส�ำคัญที่ยอมรับได้

และได้การยอมรับอย่างกว้างขวาง (Kim, 2007) 1.8) การ

มีส่วนร่วมในการควบคุม การปฏิบัติและผลงานเป็นระดับที ่

คู่สญัญามีความสมัพนัธ์และการมส่ีวนร่วมในการควบคมุและ

มักใช้ในการวัดความสัมพันธ์ (Kim, 2007) 1.9) ความผูกพัน 

ความผูกพันของบุคลากรและองค์กร สามารถเปรียบเทียบ

กับทัศนคติเกี่ยวกับการท�ำงานอื่นๆ ได้ เช่น ความรู้สึกของ

บุคลากรและองค์กรเกี่ยวกับความรู้สึกถึงความเป็นน�้ำหน่ึง 

ใจเดียวกัน (Wargborn, 2008) วรรณกรรมด้านจิตวิทยา 

สังคมให้ความส�ำคัญกับความผูกพันอย่างมาก โดยความ

ผูกพันมีความส�ำคัญต่อความสัมพันธ์ระยะยาวขององค์กร 

กับบุคลากร (Herington et al., 2009) 

2.	 การพัฒนาบุคลากร (Employee Development: 

ED) เป็นกระบวนการในการสร้างความมั่นใจว่า องค์กรมี

แรงงานที่มีความรู้และทักษะตามความต้องการ องค์กรควร

ให้ความส�ำคัญกับการพัฒนา และคงไว้ซึ่งทรัพยากรบุคคล

เพื่อการท�ำงานที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซึ่งถือเป็น 

เป้าหมายส�ำคญัขององค์กร  องค์กรควรใช้บคุลากรทีเ่หมาะสม 

ที่สุดตามความต้องการ และความคุ้มค่าของการจ้างงาน 

บุคลากรควรได้รับการฝึกอบรมและพัฒนาอย่างเหมาะสม 

พร้อมกับการประเมินความสามารถตามการเปลี่ยนแปลง

สภาพแวดล้อมทางธุรกิจอย่างต่อเนื่อง เพื่อพร้อมต่อการ

แข่งขันในอุตสาหกรรม (Awasthi & Sharma, 2016) การ

ลงทุนในการพัฒนาบุคลากร จึงเป็นหลักส�ำคัญในการรักษา 

พัฒนาทักษะความรู้และความสามารถของบุคลากรโดยรวม 

(Harrison, 2009) ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทาง

สังคมที่ระบุว่า บุคลากรมีแนวโน้มที่จะตอบสนองในทางบวก

เมื่อองค์กรให้แรงจูงใจในรูปแบบของโอกาสในการพัฒนา 

บุคลากรมีแรงจูงใจที่จะใช้ความพยายามเพื่อประโยชน์ของ

องค์กร ตามทฤษฎีการสนับสนุนขององค์กร (Rhoades & 

Eisenberger, 2002) จากการศึกษาแนวคิดต่างๆ อาจกล่าว 

ได้ว่า การพฒันาบคุลากร ประกอบด้วย 2.1) การฝึกอบรม คอื

การใช้กจิกรรมการเรยีนการสอนอย่างเป็นระบบและตามแผน

เพื่อส่งเสริมการเรียนรู้ (Armstrong & Taylor, 2014) การ 

ฝึกอบรมมีความสัมพันธ์โดยตรงกับผลปฏิบัติงานของ

บคุลากร เป็นพืน้ฐานของการปรับเปลีย่นพฤตกิรรมอย่างเป็น

ระบบและเป็นทางการ โดยการเรียนรู้ที่เกิดข้ึนเป็นผลจาก

การศึกษา การเรียนการสอน การพัฒนาประสบการณ์และ

การวางแผน (Afaq & Khan, 2005) 2.2) การศึกษา เป็น 

การพัฒนาความรู้ ค่านิยมและความเข้าใจที่จ�ำเป็นใน 

ทุกด้านของชีวิต มากกว่าความรู้และทักษะที่เกี่ยวข้องกับ 

กิจกรรมในหน้าที่การงาน (Armstrong & Taylor, 2014)  

2.3) การเรียนรู้ คือกระบวนการที่บุคลากรได้พัฒนาความรู้ 

ใหม่ๆ ทักษะความสามารถและทัศนคติ (Armstrong & 
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Taylor, 2014) เป็นการสร้างขีดความสามารถในการสร้าง

สิ่งหน่ึงสิ่งใด ที่ก่อนหน้าน้ีที่ไม่สามารถสร้างได้ การเรียนรู้

จึงมักมีการประเมินผล เม่ือเสร็จส้ินการฝึกอบรม (Mondy 

& Martocchio, 2016) 2.4) การพัฒนา เกี่ยวข้องกับ 

การสร้างความม่ันใจว่า ความสามารถและศักยภาพของ

บุคลากรน้ันเติบโตขึ้นและตระหนักถึงการหาประสบการณ ์

การเรียนรู้ด้วยตนเอง (Armstrong & Taylor, 2014) และ

เป็นการเรียนรู้ที่นอกเหนือไปจากงานปัจจุบันและมีระยะยาว

มากขึ้น (Mondy & Martocchio, 2016) 2.5) การพัฒนา 

ผู้เชี่ยวชาญ การพัฒนาผู้น�ำ ผู้บริหาร และผู้เชี่ยวชาญมักถูก

แยกออกมาเฉพาะ เน่ืองจากการพัฒนาผู้น�ำ ผู้บริหารและ

ผู้เช่ียวชาญ ต้องการพัฒนาความรู้ความสามารถในมิติที ่

ซบัซ้อนกว่าการพฒันาอืน่ กล่าวคอืการเป็นผูน้�ำ ผูบ้ริหารและ

ผู้เช่ียวชาญต้องการการพัฒนาทั้งมิติผู้น�ำและการบริหารทีม 

สู ่ความส�ำเ ร็จ (Ler tchai Suthammanon, 2017)  

2.6) องค์การแห่งการเรียนรู้ ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างการ

เรียนรู้ขององค์กรและการพัฒนาบุคลากร สถานที่ที่องค์กร

จดัเตรียมไว้ให้เพือ่เพิม่โอกาสในการเรียนรู้ จะช่วยให้บคุลากร

สามารถท�ำงานได้ดีข้ึน และส่งผลให้องค์กรทั้งหมดท�ำงาน 

ได้ดีขึ้นด้วย (Singh, 2014)

3.	 การจัดการค่าตอบแทนและรางวัล (Employee 

Compensation and Reward: EC) เป็นการก�ำหนดกลยุทธ์

และนโยบายเพื่อให้เกิดความเป็นธรรมและสอดคล้องกับ

คุณค่าของบุคลากรขององค์กร เกี่ยวข้องกับกลยุทธ์ด้าน 

รางวัล ซึ่งมุ ่งตอบสนองความต้องการทั้งขององค์กรและ

บุคลากร ดังนั้น การจัดการค่าตอบแทนและรางวัล สามารถ 

ถือได้ว ่าเป ็นพื้นฐานของความสัมพันธ ์ในการจ้างงาน 

(Armstrong & Taylor, 2014) โดยมีการแบ่งการจัดการ 

ค่าตอบแทนและรางวัลเป็น 3.1) ค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงิน  

ค่าตอบแทนมีคณุลกัษณะข้ันพืน้ฐานบางอย่างทีท่�ำให้บคุลากร 

พงึพอใจในงาน  ซึง่รวมถงึเงนิเดอืน  โบนัส  แรงจงูใจ  เบีย้เลีย้ง  

การส่งเสริมการขาย การได้รับการยอมรับ และความมั่นคง  

(Ibrar & Khan, 2015; Osibanjo, Adeniji, Falola, & 

Heirsmac, 2014) 3.2) ค่าตอบแทนที่ไม่ใช่ตัวเงิน เช่น 

สิ่งอ�ำนวยความสะดวกและสภาพแวดล้อมในการท�ำงาน  

การยกย่องชมเชย โอกาสในการเลื่อนต�ำแหน่ง การม ี

ส่วนร่วมแสดงความคิดเห็น ก�ำหนดวัตถุประสงค์ของงาน  

การเสนอข้อมูลย้อนกลับและข้อคิดเห็นปัญหาและแนวทาง

การแก้ไขการปฏิบัติงานได้อย่างอิสระ ซึ่งน�ำไปสู ่ความ 

พึงพอใจในการท�ำงาน (Mondy & Martocchio, 2016)  

รวมถึงความรู้สึกการบรรลุเป้าหมาย ประสบความส�ำเร็จ  

การได้รับการยอมรับ การเติบโตในหน้าที่งานและความ 

พึงพอใจ (Fareed, UlAbidan, Shahzad, & Umm-e- 

Amen, 2013) 

4.	 ความจงรักภักดี (Employee Loyalty: EL) เป็น

ความมุ่งมั่นโดยเจตนาเพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร 

แม้อาจต้องเสียสละความสนใจเพ่ือตนเองมากกว่าสิ่งที่

ต้องปฏิบัติตามหน้าที่ (Elegido, 2013) เป็นความสัมพันธ์

แข็งแกร่งที่ผูกบุคลากรกับองค์กร แม้ว่าจะมีค่าใช้จ่ายจาก

การที่บุคลากรอยู่กับองค์กรในระยะยาวก็ตาม แต่บุคลากร 

ที่จงรักภักดีถือเป็นทรัพย์สินแก่องค์กร และองค์กรควร 

เก็บรักษาไว้เพ่ือเป็นกุญแจสู ่ความส�ำเร็จ (Ong, Ong, 

Zhang, Huey, & Hie, 2014) อาจกล่าวได้ว่า ความจงรัก

ภักดีประกอบด้วย 4.1) ความรู้สึกเป็นน�้ำหนึ่งใจเดียวกันกับ

องค์กร ความจงรักภักดีเป็นจริยธรรมพื้นฐานในการแสวงหา

เป้าหมายส่วนบุคคลและกลุ่ม เป็นการยอมรับเป้าหมายและ

คุณค่าขององค์กร (Nippa & Hornung, 2014) 4.2) ความมุง่มัน่ 

ต่อองค์กร ความเข้มแข็งในความจงรักภักดีของบุคลากร

สามารถก�ำหนดได้ว่าเป็นความผกูพนัต่อองค์กรทางจติวทิยา 

(Antonova, 2016) ได้รับการก�ำหนดเป็นหลายมิติที่เกี่ยวข้อง

กบัความจงรักภักดขีองบคุลากรกบัองค์กร และถกูระบวุ่าเป็น

ทศันคตแิละพฤตกิรรมของบคุลากร เน่ืองจากความจงรักภักดี 

ไม่สามารถต้ังเป็นค�ำถามที่แน่นอนได้ ความมุ่งมั่นจึงเป็น

ทัศนคติที่สะท้อนถึงความจงรักภักดีของบุคลากร และเป็น 

กระบวนการที่สมาชิกในองค์กรแสดงความห่วงใยและมุ่งมั่น 

สร้างความส�ำเร็จอย่างต่อเน่ืองต่อองค์กร (Iqbal, Tufail, 



82 สถาบันเสริมศึกษาและทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์

& Lodhi, 2015) 4.3) ความผูกพัน ความรู้สึกหรืออารมณ์ 

ความผูกพันถือเป็นความเชื่อในความผูกพันกับสิ่งใดสิ่งหน่ึง 

(Nippa & Hornung, 2014) และเป็นความปรารถนาที่จะอยู่

กับองค์กร (Davis-Blake, Broschak, & George, 2003) เป็น

พฤติกรรมที่สนับสนุนองค์กรและเป็นที่ประจักษ์เม่ือบุคลากร

อยู่กับองค์กรหนึ่งเป็นระยะเวลานาน (Kumar & Shekhar, 

2012) 4.4) ความรู้สึกร่วมการเป็นเจ้าของ จะท�ำให้บุคลากร

มีทัศนคติในการดูแลและรับผิดชอบต่อองค์กร ซ่ึงจะน�ำไปสู ่

ความจงรักภักดีของบุคลากร การบรรลุวัตถุประสงค์ และ

เป้าหมายขององค์กร (Manurung, 2017) นอกจากน้ัน 

ความจงรักภักดีของบุคลากร ยังหมายรวมถึงการมีส่วนร่วม 

ในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงกับองค์กร (Nippa & Hornung, 2014; 

Rajput, Singhal, & Tiwari, 2016) 4.5) การทุ่มเท ความจงรัก

ภักดีของบุคลากรเป็นการแสดงให้เห็นถึงการทุ่มเท ความ

พยายามอย่างไม่ลดละ (Chen, Tsui, & Farh, 2002) เป็น 

การทุ่มเทอย่างสุดใจในสิ่งใดสิ่งหน่ึง (Nippa & Hornung, 

2014) 4.6) การเสียสละและอุทิศตน ความจงรักภักดีเป็น

สัญญาจากบุคลากรที่มีต่อองค์กร ว่าจะไม่ก่อความเสียหาย

ต่อองค์กร เป็นการเสียสละตน และมีภาระผูกพันและการ

สมัครใจอุทิศตนต่อองค์กร (Chen et al., 2002; Nippa & 

Hornung, 2014)

5.	 การแบ่งปันความรู้ (Knowledge Sharing: KS) 

เป็นความพยายามอย่างเป็นระบบเพื่อให้ข้อมูลและความรู ้

มีการเคลื่อนย้าย เติบโตและสร้างมูลค่า (O'Dell & Hubert, 

2011) เป็นการจัดเตรียมข้อมูลสนับสนุนความร่วมมือและ

มีวัตถุประสงค์ในการแก้ไขปัญหาหรือใช้เป็นแนวทางปฏิบัติ 

และสินทรัพย์ทางปัญญาขององค์กรจ�ำนวนมากมักได้มา 

จากการแบ่งปันความรู้ (Grosse-Heidermann, 2016) การ

แบ่งปันความรู้เป็นองค์ประกอบส�ำคัญของความพยายาม

ขององค์กรและบุคคลากรที่จะเรียนรู ้และพัฒนาวิธีที่มี

ประสทิธภิาพในการสร้างความรู้ใหม่ๆ ผ่านโครงการส่งเสริม 

กระบวนการแบ่งปันความรู้ของบุคลากร (Shafieiyoun & 

Safaei, 2013) การแบ่งปันความรู้ ประกอบด้วย 5.1) ผู้น�ำ  

การด�ำเนินการตามระบบการจดัการความรู้ทีป่ระสบความส�ำเร็จ  

จ�ำเป็นต้องอาศัยผู้น�ำที่อยู่ระดับบนขององค์กร ที่สามารถ

ให้ความเป็นผู้น�ำที่แข็งแกร่งและทุ่มเทที่จ�ำเป็นส�ำหรับการ

เปลี่ยนแปลง (Bixler, 2002) ความเป็นผู้น�ำจึงถือเป็นหนึ่งใน

ปัจจัยความส�ำเร็จของการจัดการความรู้ในองค์กร (Theriou, 

Maditinos, & Theriou, 2011) 5.2) วัฒนธรรมองค์กร  

เป็นปัจจัยที่ส�ำคัญที่สุดในการจัดการความรู้ความสามารถ 

(Rajneesh & Kaur, 2014) บุคลากรที่จะแลกเปลี่ยนความคิด 

ข้อมูล และประสบการณ์ ต้องการสภาพแวดล้อมที่ส่งเสริม

และวัฒนธรรมในองค์กรที่กระตือรือร้น และกระตุ้นความ 

ร่วมมือในการแบ่งปันความรู้ (Grosse-Heidermann, 2016) 

จึงถือได้ว่า วัฒนธรรมองค์กรเป็นปัจจัยส�ำคัญที่มีอิทธิพล 

ต่อพฤติกรรมการแบ่งปันความรู้ของบุคลากรในองค์กร 

(Chumg, Seaton, Cooke, & Ding, 2016) 5.3) เทคโนโลยี 

ช่วยให้มีโครงสร้างพื้นฐานและเคร่ืองมือเพื่อสนับสนุนการ

จัดการความรู้ภายในองค์กร (Bixler, 2002) 5.4) กลยุทธ ์

การจัดการความรู้ เป็นแนวทางขององค์กรเพื่อน�ำไปสู่การ

จัดการทรัพยากรความรู้และความสามารถของบุคลากร  

การจัดการความรู้ที่ดี เป็นกระบวนการถอดรหัส ถ่ายทอด 

ความรู้ การรับข้อมูลในสถานที่ เวลา และผู้รับที่เหมาะสม 

เพื่อความส�ำเร็จของวัตถุประสงค์องค์กร (Theriou et al.,  

2011) 5.5) ความม่ันคงและใฝ่รู ้ บุคลากรที่ต ้องการ 

ความมั่นคง มักจะมีความสนใจใฝ่รู้ในระดับสูง ท�ำให้เกิด

ความสนใจในการค้นหาความคิดและข้อมูลเชิงลึกจาก 

ผู้อื่น (Wang & Noe, 2010) 5.6) การแลกเปลี่ยนข้อมูล  

การแลกเปลี่ยนข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับงานภายใต้การจัดการ

ความสัมพันธ์ของบุคลากร ส่งผลต่อการเรียนรู้ร่วมกันของ

บุคลากร (Ince & Cemberci, 2011; Savolainen, 2017) 

5.7) การท�ำงานร่วมกันเป็นทีมงาน ทีมงานมีผลต่อการ 

แบ่งปันความรู้ระหว่างสมาชิกในทีม หากองค์กรยิ่งมีทีมงาน 

มายาวนานและความสามัคคีเป็นหน่ึงเดียว ก็ยิ่งเพิ่มการ 

แบ่งปันความรู้ให้มากขึ้นในองค์กร (Wang & Noe, 2010) 

5.8) โครงสร้างองค์กร เป็นสิ่งส�ำคัญในการสนับสนุนหรือเป็น 
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อุปสรรคในการสื่อสารข้ามแผนก (Grosse-Heidermann, 

2016) และการแบ่งปันความรู้ อาจได้รับการอ�ำนวยความ

สะดวกโดยการลดขนาดโครงสร้างองค์กร (Wang & Noe, 

2010) 

6.	 ผลการปฏิบัติงานของบุคลากร (Employee 

Performance: EP) หมายถึงพฤติกรรมที่บรรลุผล เป็นทั้ง

พฤติกรรมและผลลพัธ์ ซึง่เป็นผลจากความพยายามทางจติใจ

และกายภาพ ซึง่สามารถประเมนิได้จากผลลพัธ์ (Armstrong 

& Taylor, 2014) และเป็นงานที่ท�ำส�ำเร็จโดยบุคคลที่ได้รับ

การมอบหมายตามเวลาที่ก�ำหนด โดยใช้ทรัพยากรที่มีอยู่

ภายในสภาพแวดล้อมทีเ่ปลีย่นแปลงอย่างมปีระสทิธิภาพและ

ประสทิธิผล ซึง่วดัโดยผูบ้งัคับบญัชาหรือองค์กรตามมาตรฐาน

ที่ยอมรับ (Thao & Hwang, 2015) และเกี่ยวข้องกับปริมาณ

ผลผลิต คุณภาพของผลผลิต ความตรงต่อเวลาของผลผลิต 

การมีส่วนร่วมในงานประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงาน

ที่เสร็จสมบูรณ์ (Mathis & Jackson, 2010) ประกอบด้วย 

6.1) ผลการปฏิบัติงานด้านผลงาน ได้แก่ ผลการปฏิบัติงาน

ด้านคุณภาพ ด้านปริมาณ ด้านเวลาและด้านความคุ้มค่า 

(United States Office of Personnel Management, 2017) 

6.2) ผลการปฏิบัติงานด้านการมีส่วนร่วมกับองค์กรและ 

ความคดิสร้างสรรค์ ผลปฏิบตังิานของบคุลากรถือเป็นการวดั

พฤติกรรมของบุคลากร และการมีส่วนร่วมในองค์กรที่ส่ง 

ผลกระทบต่อความส�ำเร็จองค์กร (Titang, 2013) โดยการมี 

ส่วนร่วมจะช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพการท�ำงาน (Thao & 

Hwang, 2015) และความคิดสร้างสรรค์ควรเป็นตัวช้ีวัด 

ผลการปฏิบัติงาน โดยเฉพาะงานในลักษณะส�ำนักงาน 

(Hakala, 2018) 6.3) ผลการปฏิบัติงานด้านการปฏิบัติตาม

นโยบาย มีการระบุว่าการเบี่ยงเบนจากนโยบายของบุคลากร

ในองค์กร  มีผลต่อการปฏิบตังิานทีไ่ม่สอดคล้องกบัเป้าหมาย 

ขององค์กร (Hakala, 2018) 6.4) ผลการปฏิบัติงานด้าน

บุคลิกลักษณะส่วนตน เช่น บุคลากรส่วนใหญ่รู้วิธีแต่งกาย

ที่เหมาะสมกับการท�ำงาน แต่ในหลายองค์กรมีบุคลากร 

บางส่วนแต่งกายไม่เรียบร้อย ซึ่งลักษณะที่ไม่เหมาะสมน้ี  

ส่งผลกระทบต่อผลปฏิบัติงานของบุคลากรคนอื่นๆ หรือ 

ภาพลักษณ์ขององค์กร (Hakala, 2018) 6.5) ผลการ 

ปฏิบัติงานด้านการพัฒนาทักษะและความรู้ของบุคลากร  

การด�ำเนินกิจกรรมต่างๆขององค์กร ต้องการให้บุคลากร

มีการพัฒนาและเรียนรู้ด้วยตนเอง องค์กรส่วนใหญ่จึงมักม ี

การลงทนุ  และมส่ีวนร่วมต่อกจิกรรมการพฒันาบคุลากรมาก 

โดยใช้ทักษะและความพยายามอย่างเต็มที่เพื่อให้กิจกรรม

บรรลุเป้าหมาย (Hameed & Waheed, 2011) 6.6) ผลการ

ปฏิบัติงานในด้านการกล้าแสดงความคิดเห็นของบุคลากร 

การกล้าแสดงความคิดเห็นของบุคลากร ท�ำให้ผู้บริหารและ

บุคลากรทั้งหมดเห็นข้อดีข้อเสียภายในองค์กร สามารถ 

แก้ไขจุดอ่อนเหล่าน้ัน ส่งผลให้น�ำไปสู่ผลสัมฤทธ์ิในการ 

ปฏิบัติงานที่ดีขึ้น (Bambale, Kassim, & Musa, 2016)

ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านการจัดการทรัพยากร

บุคคลและตัวแปรอื่นๆ

งานวิจัยด้านทรัพยากรบุคคลจ�ำนวนมากช้ีให้เห็นว่า 

การบริหารทรัพยากรบุคคลส่งผลต่อความส�ำเร็จขององค์กร 

โดยงานวิจัยเร่ืองความสัมพันธ์ของการบริหารทรัพยากร

บุคคลกับประสิทธิภาพการท�ำงานและความจงรักภักดีของ

พนักงานบริษทัดสีโตน จ�ำกดั จงัหวัดสมทุรสาคร (Wantana 

Tiwakalin & SomChai Lertpiromsuk, 2015) พบว่าการ 

บริหารทรัพยากรบุคคลและแรงงานสัมพันธ์ มีความสัมพันธ์

ทางบวกกับประสิทธิภาพการท�ำงานของบุคลากร โดยด้าน

การพัฒนาทรัพยากรบุคคลมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพ

การท�ำงานของบุคลากรสูงสุด ตามด้วยด้านการวางแผน

ทรัพยากรบุคคล ในส่วนของความพึงพอใจของบุคลากร  

งานวิจัยของ Hatane (2015) พบว่า ความพึงพอใจของ

บุคลากรและผลปฏิบัติงานของบุคลากร มีบทบาทในการ

เสริมสร้างความเข้มแข็งให้กบัองค์กรการเรียนรู้  นอกจากน้ัน 

ระบบรางวัลยังช่วยเพิ่มการประยุกต์การใช้แนวคิดองค์กร 

แห่งการเรียนรู ้ซึ่งน�ำไปสู ่การพัฒนาความสามารถของ

บคุลากรทีส่นับสนุนการเปลีย่นแปลงและนวตักรรมในองค์กร 

ความพยายามขององค์กรในการพฒันาองค์กรแห่งการเรียนรู้
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จะส่งผลให้เพิม่ความพงึพอใจและผลปฏบิตังิานของบคุลากร 

ความพึงพอใจของบุคลากร 

การทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับความสัมพันธ์ของ

ตวัแปรในการศกึษาน้ี  จะน�ำไปสูส่มมติฐานของความสมัพนัธ์

เชิงสาเหตุและสร้างแบบจ�ำลองสมการโครงสร้างเชิงสาเหตุ

ส�ำหรับการศึกษาต่อไป

1.	 ความสัมพันธ์ของการจัดการบุคลากรสัมพันธ์ 

ความจงรักภักดี และการแบ่งปันความรู้

จากงานวิจัยเร่ือง ความจงรักภักดีของบุคลากรใน

โรงแรม Hungarian ในประเทศอังกฤษ Ineson, Benke, and  

Laszlo (2013) พบว่าการรักษาบุคลากรและผลประโยชน ์

ที่เป็นบวกจากการมีส่วนร่วมทางสังคมในที่ท�ำงาน ส่ง 

ผลกระทบต่อความจงรักภักดขีองบคุลากรมากกว่าผลตอบแทน 

ทางการเงิน และ Bloemer and Odekerken-Schroder 

(2006) เสริมว่าความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรมีอิทธิพล

อย่างมากต่อความรู้สึกและการมีส่วนร่วมที่ดี ซึ่งมีบทบาท

ส�ำคัญในการสร้างพฤติกรรมความจงรักภักดีของบุคลากร 

ส่วนในด้านการแบ่งปันความรู้ งานวิจัยเร่ือง อิทธิพล 

ของการจัดการบุคลากรสัมพันธ์และการแบ่งปันความรู้  

ต่อผลปฏิบัติงานของบุคลากรในอุตสาหกรรมบริการ Kuzu 

and Ozilhan (2014) พบว่าองค์ประกอบการจดัการบคุลากร

สัมพันธ์ ด้านบรรยากาศในการท�ำงาน การให้เกียรติใน

ที่ท�ำงาน การสนับสนุน ความยุติธรรม ความสัมพันธ์กับ 

ผู้บังคับบัญชา ความพึงพอใจ และการเรียนรู้ด้วยตนเอง มี

อิทธิพลต่อการแบ่งปันความรู้ในองค์กร ดังนั้น การจัดการ

บุคลากรสัมพันธ์ ถือเป็นดัชนีเพื่อตรวจสอบความพึงพอใจ 

ความนับถอื ความเช่ือม่ัน ความยติุธรรม และความไว้วางใจ

ระหว่างบุคลากรกับองค์กรธุรกิจ โดยเฉพาะความไว้วางใจ  

ถือเป็นองค์ประกอบที่เช่ือมโยงธุรกิจเข้าด้วยกันและเป็น

ลกัษณะพืน้ฐานของการท�ำงานร่วมกนั  จ�ำเป็นอย่างยิง่ทีอ่งค์กร 

ควรมีระบบการจัดการความรู้ การแบ่งปันความรู้ เพื่อ

สนับสนุนให้บุคลากรรับรู้ถึงคุณค่าของการแบ่งปันความรู้  

และตรวจสอบความน่าเช่ือถือของแต่ละข้อมูลได้ โดย 

ความส�ำเร็จของการแบ่งปันความรู้ในองค์กร  นอกจากจะข้ึนอยู ่

กบัปัจจัยข้างต้นแล้ว  ยงัเกีย่วข้องกบัปัจจยัด้านพฤติกรรมของ 

บุคลากรในองค์กรอีกด้วย (Liao, Chang, Cheng, & Kuo, 

2004) นอกจากน้ัน การจัดการบุคลากรสัมพันธ์ยังช่วยให้

บุคลากรสามารถสร้างความสัมพันธ์ที่ดีในองค์กร เสริมสร้าง

ความมุ่งมั่นให้กับบุคลากร และปรับปรุงประสิทธิภาพของ

องค์กร การจัดการบุคลากรสัมพันธ์ จึงควรมีการก�ำหนด 

เป็นกลยุทธ์การปฏิบัติด้านทรัพยากรบุคคล 

2.	 ความสัมพันธ์ของการพัฒนาบุคลากร ความจงรัก

ภักดี และการแบ่งปันความรู้

จากงานวิจัยเร่ืองแนวทางการจัดการทรัพยากรบุคคล

ที่มีต่อความจงรักภักดีของบุคลากร Saghier, Wahba, and 

Aziz (2015) พบว่าการฝึกอบรมและพัฒนามีความสัมพันธ์

เชิงบวกกับความจงรักภักดีของบุคลากร ในงานวิจัยของ 

Alhanshi and Albraiki (2015) ซึ่งท�ำการศึกษาเกี่ยวกับ 

การแบ่งปันความรู้และการพัฒนาบุคลากร พบว่าปัจจัยด้าน

การแบ่งปันความรู้ ซึง่ประกอบด้วย วฒันธรรมองค์กร ทกัษะ

การติดต่อสื่อสารส่วนบุคคล ความยุติธรรมในกระบวนการ 

การนิเทศ และข้อเสนอแนะ มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับการ

พัฒนาบุคลากร 

3.	 ความสัมพันธ์ของการจัดการค่าตอบแทนและ

รางวัล ความจงรักภักดี และการแบ่งปันความรู้

ในงานวิจัยเกี่ยวกับอิทธิพลของค่าตอบแทนทางตรง

และทางอ้อมต่อความจงรักภักดีของบุคลากร โดยใช้กรณี

ศึกษาของทรัพยากรบุคคลของบริษัท PT POS INDONESIA 

(Manurung, 2017) ผลการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุพบว่า 

ค่าตอบแทนทางตรงและค่าตอบแทนทางอ้อมมีอิทธิพลต่อ

ความจงรักภักดีของบุคลากร โดยปัจจัยด้านค่าตอบแทน

ทางอ้อม มีอิทธิพลต่อความจงรักภักดีของบุคลากรมากกว่า

ค่าตอบแทนทางตรง ท�ำให้เห็นได้ว่า บุคลากรไม่ได้ต้องการ

เพียงแค่ค่าตอบแทนทางตรงเท่านั้น และเมื่อพิจารณา 

ค่าตอบแทนทางอ้อม  จะมมีลูค่าทัง้แบบระยะสัน้และระยะยาว  

โดยค่าตอบแทนทางอ้อมระยะสั้นจะช่วยให้บุคลากรลด 
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ค่าใช้จ่าย เช่น ค่าเดนิทาง ค่าชุดเคร่ืองแบบ ค่ารักษาพยาบาล 

ฯลฯ และค่าตอบแทนทางอ้อมระยะยาว ช่วยให้บุคลากร 

มีเงินบ�ำนาญ เพื่อใช้จ่ายในการด�ำรงชีวิตหลังเกษียณ ใน 

ขณะที่บริษัทเอกชนทั่วไปไม่มีค่าตอบแทนในส่วนน้ีให้กับ

บุคลากร ซึ่งผลการวิจัยเป็นไปในทิศทางเดียวกับงานวิจัย

เร่ือง แรงจูงใจบุคลากรและอิทธิพลต่อความจงรักภักดี

โดย Omar, Jusoff, & Hussin (2010) ซึ่งพบว่า สวัสดิการ

บคุลากร สภาพแวดล้อมในการท�ำงาน และการดแูลบคุลากร

ขององค์กร มีอิทธิพลต่อความจงรักภักดีของบุคลากร โดย

ปัจจัยด้านสวัสดิการของบุคลากร มีอิทธิพลต่อความจงรัก

ภักดีของบุคลากรสูงกว่าสภาพแวดล้อมในการท�ำงาน และ

การดูแลบุคลากรขององค์กร งานวิจัยเร่ืองแนวทางการ

จัดการทรัพยากรบุคคลที่มีต่อความจงรักภักดีของบุคลากร

ของ Saghier, Wahba, & Aziz (2015) ผลการวิจัยเสริมว่า 

การจดัการค่าตอบแทนมคีวามสมัพนัธ์เชิงบวกกบัความจงรัก

ภักดีของบุคลากร ส่วนในด้านความสัมพันธ์ระหว่างการ

จดัการค่าตอบแทนและรางวัล กบัการแบ่งปันความรู้ งานวิจยั 

ของ Sajeva (2014) เร่ืองการส่งเสริมการแบ่งปันความรู้

ระหว่างบคุลากรและรางวลั  โดยการทบทวนวรรณกรรมพบว่า  

พฤติกรรมการแบ่งปันความรู้ของบุคลากร ผลตอบแทนทาง

จิตวิทยา เช่น ความรู้สึกของความเป็นเจ้าของ การแบ่งปัน

ค่านิยม ความรู้สึกความส�ำเร็จ ความรู้สึกของความสามารถ

ทีม่ปีระโยชน์ ความรู้สกึเคารพและยอมรับ และความรู้สกึของ

ความไว้วางใจ เป็นสิง่ส�ำคญัในการส่งเสริมการแบ่งปันความรู้ 

ระหว่างบุคลากร ในขณะที่มุมมองด้านแรงจูงใจพบว่า ทั้ง 

แรงจูงใจภายในและภายนอกมีผลต่อพฤติกรรมการแบ่งปัน

ความรู้ งานวจิยัของ Lin (2007) มีการบรูณาการด้านแรงจงูใจ 

ในทฤษฎีการกระท�ำด้วยเหตุผล (Theory of Reasoned 

Action : TRA) เพื่ออธิบายการแบ่งปันความรู้ของบุคลากร 

ใช้วิธีการแบบจ�ำลองสมการโครงสร้างตรวจสอบรูปแบบ 

การวิจัย พบว่าปัจจัยการสร้างแรงจูงใจ เช่น ผลประโยชน์ 

ซึง่กนัและกนั ความรู้ความสามารถตนเอง และการช่วยเหลอื 

ผู้อื่น มีความสัมพันธ์กับทัศนคติและความต้องการในการ 

แบ่งปันความรู้ของบุคลากรอย่างมาก 

4.	 ความสัมพันธ์ของความจงรักภักดี การแบ่งปัน

ความรู้และผลการปฏิบัติงานของบุคลากร

จากงานวิจัยเร่ือง ความมุ่งมั่น การแบ่งปันความรู ้

และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ: กรณี

ศึกษาอุตสาหกรรมเซมิคอนดักเตอร์ ประเทศไต้หวัน โดย  

Chang, Liao, Lee, and Lo (2015) พบว่า ความผูกพัน

องค์การมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 

ผ่านการแบ่งปันความรู้ในองค์กร สอดคล้องกับ Rungradit 

Kongyoungyune, (2017) ทีพ่บว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิก 

ที่ดีขององค์การ ซึ่งประกอบด้วย การให้ความช่วยเหลือ  

การอดทนอดกลั้น ความจงรักภักดีต่อองค์การ การปฏิบัติ

ตามระเบียบขององค์การ ความคิดสร้างสรรค์ การให้ความ

ร่วมมอืและการพฒันาตนเองมคีวามสมัพนัธ์เชิงบวกกับปัจจยั

ด้านการแบ่งปันความรู้ในภาพรวมท�ำให้เหน็ว่า  การพฒันาให้

เกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การสามารถท�ำให้

บุคลากรเกิดการแบ่งปันความรู้ในองค์การมากข้ึน และจาก

งานวิจัยเร่ืองการพัฒนาแบบจ�ำลองความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ

การสอนงานของผู้บริหารที่มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงาน 

ของพนักงานโดยมกีารแบ่งปันความรู้ระหว่างผูน้�ำและสมาชิก

โดยความผกูพนัของพนักงานและความพงึพอใจในการท�ำงาน

เป็นตัวแปรคั่นกลาง (Suttipong Kiartivich, 2019) พบว่า 

การสอนงานของผู้บริหาร ผ่านตัวแปรคั่นกลางการแบ่งปัน 

ความรู้และความผูกพันของบุคลากรมีอิทธิพลต่อความ 

พงึพอใจของบคุลากรและส่งผลต่อผลการปฏิบติังานบคุลากร

ในที่สุด 

5.	 ความสัมพันธ์ของการแบ่งปันความรู้ และผลการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร

จากงานวิจัยของ Reychav and Weisberg (2009) 

เร่ือง  บคุลากรทีด่ ี องค์กรทีด่คีวรมกีารแบ่งปันความรู้อย่างไร  

ผลการวิจัยพบว่า ความรู้ที่ชัดแจ้ง และความรู้ที่ฝังอยู่ในคน  

มีผลกระทบทางตรงต่อผลปฏิบัติงานของบุคลากร ซ่ึงผล 

การวจิยัเป็นไปในทศิทางเดยีวกบังานวจิยัเร่ือง  ความสมัพนัธ์ 
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ระหว่างการแบ่งปันความรู้และประสิทธิภาพของบุคลากร: ตัวแปรก�ำกับการลดระดับพฤติกรรมที่ขัดแข้งในองค์กร (Aksoy, 

Ayranci, & Gozukara, 2016) ผลการวิจัยเชิงประจักษ์พบว่า การแบ่งปันความรู้ภายในองค์กรมีอิทธิพลทางบวกต่อ 

ผลปฏิบัติงานของบุคลากร โดยบุคลากรมีแนวโน้มที่จะแบ่งปันความรู้เนื่องจากการเข้าถึงเทคโนโลยีได้ง่าย และมีความรู ้

ในการคัดเลือกข้อมูลที่ได้รับ 

จากการทบทวนวรรณกรรมของงานวิจัยในด้านต่างๆ และความสัมพันธ์ของตัวแปรทั้งหมดข้างต้น ผู้วิจัยได้พัฒนา

เป็นแบบจ�ำลองสมการโครงสร้างของอิทธิพลการจัดการทรัพยากรบุคคลต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากร ภาพที่ 1  

แสดงอิทธิพลของการจัดการทรัพยากรบุคคลต่อผลปฏิบัติงานบุคลากร โดยมีอิทธิพลส่งผ่านความจงรักภักดีและการแบ่งปัน

ความรู้ สมมติฐานที่เสนอมีทั้งหมด 9 ข้อ (H1 ถึง H9) เพื่อทดสอบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุและอิทธิพลการจัดการทรัพยากร

บุคคล ได้แก่ การจัดการบุคลากรสัมพันธ์ การพัฒนาบุคลากร การจัดการค่าตอบแทนและรางวัลผ่านตัวแปรคั่นกลางได้แก่ 

ความจงรักภักดีและการแบ่งปันความรู้ในองค์กร

ภาพที่ 1 แบบจ�ำลองสมการโครงสร้างแสดงอิทธิพลของการจัดการทรัพยากรบุคคลต่อผลปฏิบัติงานบุคลากร โดยมีอิทธิพล 

ส่งผ่านความจงรักภักดีและการแบ่งปันความรู้

 

 

สมมติฐานการวิจัย
สมมติฐานที่ 1: การจัดการบุคลากรสัมพันธ์มีอิทธิพลต่อความจงรักภักดี 

สมมติฐานที่ 2: การจัดการบุคลากรสัมพันธ์มีอิทธิพลต่อการแบ่งปันความรู้ 

สมมติฐานที่ 3: การพัฒนาบุคลากรมีอิทธิพลต่อความจงรักภักดี

สมมติฐานที่ 4: การพัฒนาบุคลากรมีอิทธิพลต่อการแบ่งปันความรู้ 

สมมติฐานที่ 5: การจัดการค่าตอบแทนและรางวัลมีอิทธิพลต่อความจงรักภักดี

สมมติฐานที่ 6: การจัดการค่าตอบแทนและรางวัลมีอิทธิพลต่อการแบ่งปันความรู้

สมมติฐานที่ 7: ความจงรักภักดีมีอิทธิพลต่อการแบ่งปันความรู้

สมมติฐานที่ 8: ความจงรักภักดีมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานบุคลากร

สมมติฐานที่ 9: การแบ่งปันความรู้มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานบุคลากร
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ร่วมมือและการพฒันาตนเองมีความสมัพนัธเ์ชิงบวกกับปัจจยัดา้นการแบ่งปันความรูใ้นภาพรวมท าใหเ้ห็นว่า   การ
พฒันาใหเ้กิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารสามารถท าใหบุ้คลากรเกิดการแบ่งปันความรู ้ในองคก์ารมาก
ขึน้   และจากงานวิจยัเรื่องการพฒันาแบบจ าลองความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตกุารสอนงานของผูบ้ริหารท่ีมีอิทธิพลต่อผล
การปฏิบตัิงานของพนกังานโดยมีการแบ่งปันความรูร้ะหว่างผูน้  าและสมาชิกโดยความผูกพนัของพนกังานและความ
พงึพอใจในการท างานเป็นตวัแปรคั่นกลาง (Suttipong Kiartivich, 2019) พบวา่การสอนงานของผูบ้ริหาร ผ่านตวัแปร
คั่นกลางการแบ่งปันความรูแ้ละความผกูพนัของบคุลากรมีอิทธิพลตอ่ความพึงพอใจของบุคลากรและส่งผลต่อผลการ
ปฏิบตัิงานบคุลากรในท่ีสดุ   

5.  ความสัมพันธข์องการแบ่งปันความรู้ และผลการปฏบิัตงิานของบุคลากร 
จากงานวิจัยของ  Reychav and Weisberg (2009)  เรื่อง บุคลากรท่ีดี องคก์รท่ีดีควรมีการแบ่งปันความรู ้

อย่างไร  ผลการวิจัยพบว่า  ความรูท่ี้ชัดแจง้  และความรูท่ี้ฝังอยู่ในคน มีผลกระทบทางตรงต่อผลปฏิบัติงานของ
บุคลากร ซึ่งผลการวิจัยเป็นไปในทิศทางเดียวกับงานวิจัยเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างการแบ่งปันความรู ้และ
ประสิทธิภาพของบคุลากร: ตวัแปรก ากบัการลดระดบัพฤติกรรมท่ีขดัแขง้ในองคก์ร  (Aksoy, Ayranci, & Gozukara, 
2016) ผลการวิจัยเชิงประจักษ์พบว่า การแบ่งปันความรูภ้ายในองคก์รมีอิทธิพลทางบวกต่อผลปฏิบัติงานของ
บุคลากร   โดยบุคลากรมีแนวโนม้ท่ีจะแบ่งปันความรูเ้น่ืองจากการเขา้ถึงเทคโนโลยีไดง้่าย  และมีความรูใ้นการ
คดัเลือกขอ้มลูที่ไดร้บั   

จากการทบทวนวรรณกรรมของงานวิจยัในดา้นต่างๆและความสมัพนัธข์องตวัแปรทัง้หมดขา้งตน้  ผูวิ้จยัได้
พัฒนาเป็นแบบจ าลองสมการโครงสรา้งของอิทธิพลการจัดการทรพัยากรบุคคลต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากร  
ภาพท่ี 1 แสดงอิทธิพลของการจดัการทรพัยากรบคุคลตอ่ผลปฏิบตัิงานบคุลากร โดยมีอิทธิพลส่งผ่านความจงรกัภกัดี
และการแบ่งปันความรู ้ สมมติฐานท่ีเสนอมีทัง้หมด 9 ขอ้ (H1 ถึง H9) ) เพ่ือทดสอบความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตแุละ
อิทธิพลการจัดการทรพัยากรบุคคล ไดแ้ก่ การจดัการบุคลากรสมัพันธ ์การพฒันาบุคลากร การจดัการค่าตอบแทน
และรางวลัผ่านตวัแปรคั่นกลางไดแ้ก่  ความจงรกัภกัดีและการแบ่งปันความรูใ้นองคก์ร 
 
ภาพที ่1 แบบจ าลองสมการโครงสรา้งแสดงอิทธิพลของการจดัการทรพัยากรบุคคลต่อผลปฏิบตัิงานบุคลากร โดยมี
อิทธิพลสง่ผ่านความจงรกัภกัดีและการแบ่งปันความรู ้
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วิธีด�ำเนินการวิจัย
จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎี การทบทวนวรรณกรรม

หรือบทความเชิงวิชาการและข้อมลูทตุยิภมูทิีเ่กีย่วข้องข้างต้น  

ข้อมลูทีไ่ด้จึงถกูน�ำมาใช้ในการพฒันาสร้างแบบสอบถามและ

ให้ผู้เช่ียวชาญเป็นผู้แนะน�ำและตรวจสอบ ตัวแปรที่อยู่ใน

แบบสอบถามประกอบด้วย 1) การจัดการบุคลากรสัมพันธ์ 

จ�ำนวน 9 ค�ำถาม ได้แก่ การสือ่สาร การจดัการความขัดแย้ง  

เป้าหมายและค่านิยมร่วม ความไว้ใจ อ�ำนาจที่สมดุล ความ

มุ่งมั่น ความพึงพอใจ การมีส่วนร่วมในการควบคุม และ 

ความผูกพัน (Cheema & Javed, 2017; Holtzhausen & 

Fourie, 2009; Odhong & Omolo, 2014; Osama, 2015;  

Sethawut Hnumkha, 2016) 2) การพัฒนาบุคลากร จ�ำนวน 

6 ค�ำถาม ได้แก่ การฝึกอบรม การศึกษา การเรียนรู้ การ

พัฒนา การพัฒนาผู้เช่ียวชาญ และองค์การแห่งการเรียนรู้ 

(Armstrong & Taylor, 2014; Lertchai Suthammanon, 2017; 

Singh, 2014;) 3) การจัดการค่าตอบแทนและรางวัล จ�ำนวน 

9 ค�ำถาม ได้แก่ ค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงินและค่าตอบแทน

ที่ไม่ใช่ตัวเงิน (Fareed, UlAbidan, Shahzad, & Umm-e-

Amen, 2013; Ibrar & Khan, 2015; Mondy & Martocchio, 

2016; Osibanjo, Adeniji, Falola, & Heirsmac, 2014)  

4) ความจงรักภักดีของบุคลากร จ�ำนวน 6 ค�ำถาม ได้แก่ 

ความรู้สึกเป็นน�้ำหน่ึงใจเดียวกันกับองค์กร ความมุ่งมั่นต่อ

องค์กร ความผกูพนั ความรู้สกึร่วมการเป็นเจ้าของ การทุม่เท 

และการเสียสละและอุทิศตน (Nippa & Hornung, 2014; 

Rajput, Singhal, & Tiwari, 2016) 5) การแลกเปลี่ยนความรู้ 

จ�ำนวน 8 ค�ำถาม ได้แก่ ผู้น�ำ วัฒนธรรมองค์กร เทคโนโลยี 

กลยุทธ์การจัดการความรู้ บุคลากร การแลกเปลี่ยนข้อมูล 

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรและทีมงาน และโครงสร้าง

องค์กร (Chayada Deemalai & Monthon Sorakraikitikul, 

2018; Grosse-Heidermann, 2016; Hashim, Judi, & Wook, 

2016; Wang & Noe, 2010) และ 6) ผลการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากร จ�ำนวน 6 ค�ำถาม ได้แก่ ผลการปฏิบัติงาน 

ด้านผลงาน ผลการปฏิบัติงานด้านการมีส่วนร่วมกับองค์กร

และความคิดสร้างสรรค์ ผลการปฏิบัติงานด้านการปฏิบัติ

ตามนโยบาย ผลการปฏิบัติงานด้านบุคลิกลักษณะส่วนตน  

ผลการปฏิบัติงานด้านการพัฒนาทักษะและความรู้ของ

บุคลากร และผลการปฏิบัติงานในด้านการกล้าแสดงความ 

คิดเห็นของบุคลากร (Bambale, Kassim, & Musa, 2016; 

Hakala, 2018; United States Office of Personnel 

Management, 2017) โดยให้ผู้ตอบแบบสอบถาม ประเมิน

และให้คะแนนความส�ำคัญในองค์กรโดยใช้ Likert’s Scale  

5 ระดบั คอื ระดบัปฏิบติัการหรือส�ำคญัน้อยทีส่ดุ (1 คะแนน)  

ถึงระดับปฏิบัติการหรือส�ำคัญมากที่สุด (5 คะแนน) การ 

วิจัยคร้ังน้ีเป็นการวิจัยเชิงส�ำรวจโดยใช้บุคลากรในองค์กร

ธุรกิจเป็นหน่วยของการวิเคราะห์ เนื่องจากจ�ำนวนประชากร 

มีจ�ำนวนมาก จึงใช ้จ�ำนวนกลุ ่มตัวอย ่างเท ่าที่ผู ้ตอบ 

แบบสอบถามส่งกลับมาจากแต่ละบริษัท โดยให้บุคลากร 

ระดับผู้บริหารหรือบุคลากรทั่วไปเป็นผู้ตอบแบบสอบถาม 

ถูกส่งทางไปรษณีย์และทางอีเมลให้กับบริษัทในธุรกิจ 

ประเภทต่างๆ ที่สุ ่มจากทะเบียนของกรมพัฒนาธุรกิจ 

การค้า (Department of Business Development,  

2017) จ�ำนวน 950 ราย (บริษัทละ 1 ฉบับ) และขอความ 

ร่วมมือจากบุคลากรในการตอบแบบสอบถามผ่านฝ่าย

ทรัพยากรบุคคลของแต่ละบริษัท และได้รับคืนแบบสอบถาม

สมบูรณ์ 220 ราย ผู้ตอบแบบสอบถามเป็นผู้บริหาร 46 ราย

และบุคลากรทั่วไป 174 ราย 

ผลการวเิคราะห์แบบจ�ำลองสมการโครงสร้างและสถติิ

เชิงพรรณนาได้แสดงในตารางที่ 1 และ 2 ส�ำหรับตัวแปร

สังเกตทุกตัวมีการกระจายอย่างปกติโดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ 

ค่าเบ้ -0.671 ถึง -0.227 และค่าความโด่ง -0.550 ถึง 0.778 

การค�ำนวณค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์อัลฟา (Cronbach's 

Alpha Coefficient) มีระดับที่เกินค่า 0.7 แสดงถึงระดับ

การวัดที่น่าเช่ือถือของแบบสอบถาม ในการวิเคราะห์ความ

เหมาะสมของตัววัดหรือตัวแปรสังเกตส�ำหรับตัวแปรแฝง 

Hair, Black, Babin, and Anderson (2010) แนะน�ำว่าหาก

ตัวแปรแฝงมีจ�ำนวนมากกว่าหรือเท่ากับ 7 และแต่ละตัวแปร 
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แฝงวัดได้จากตัวแปรสังเกตมากกว่า 3 ตัวแปร ควรใช ้

กลุ่มตัวอย่างอย่างน้อย 150 ซึ่งในการวิจัยครั้งนี้ มี 6 ตัวแปร

แฝง และตัวแปรสังเกต 44 ตัวแปร ดังนั้นขนาดกลุ่มตัวอย่าง 

220 ราย จึงเพียงพอส�ำหรับการวิเคราะห์ องค์ประกอบ

โดยโปรแกรม SPSS โดยใช้วิธีวิเคราะห์องค์ประกอบหลัก 

(Principal Component Analysis) เพ่ือคัดเฉพาะตัววัดที่

เหมาะสมที่สุดส�ำหรับแต่ละองค์ประกอบเท่านั้น และเลือก

หมุนแกนแบบมุมฉาก ด้วยวิธี Varimax โดยแสดงค่าไอเกน 

มีค่าสูงกว่า 1 และค่าน�้ำหนักองค์ประกอบของแต่ละตัวแปร 

จะต้องมค่ีามากกว่า 0.50 มเิช่นน้ันจะถกูตัดออกไป นอกจากน้ี 

ยังได้มีการพิจารณาค่า Cross Loading ที่มีค่าสูง ผลการ

พจิารณาสามารถใช้ตัวแปรสังเกตเพยีง 32 ตวัแปร ซ่ึงสมัพนัธ์

กบัองค์ประกอบทีเ่ป็นตัวแปรแฝง 6 ตวั ในแบบจ�ำลองสมการ

โครงสร้าง (ภาพที่ 2)

ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยแบบจ�ำลองสมการโครงสร้าง 

ประกอบด้วยตัวแปรแฝง ทั้งหมด 6 ตัวแปร จัดแบ่งตัวแปร

ได้ 3 ประเภท คือ 

1.	 ตัวแปรแฝงภายนอก ประกอบด้วย 3 ตัวแปรคือ 

การจดัการบคุลากรสมัพนัธ์ (ER) ประกอบด้วยตัวแปรสงัเกต  

5 ตัว การพัฒนาบุคลากร (ED) ประกอบด้วยตัวแปรสังเกต  

6 ตัว การจัดการค่าตอบแทนบุคลากรและรางวัล (EC) 

ประกอบด้วยตัวแปรสังเกต 7 ตัว 

2.	 ตัวแปรส่งผ่าน ประกอบด้วย 2 ตัวแปรคือ ความ

จงรักภักดี (EL) ประกอบด้วยตัวแปรสังเกต 5 ตัว การ 

แบ่งปันความรู้ (KS) ประกอบด้วยตัวแปรสังเกต 5 ตัว 

3.	 ตัวแปรแฝงภายใน ได้แก่ ผลการปฏิบัติงานของ 

บุคลากร (EP) ประกอบด้วยตัวแปรสังเกต 4 ตัว

ผลการวิจัย
ภาพที ่2 และตารางที ่1 และ 2 แสดงผลการวิเคราะห์

แบบจ�ำลองสมการโครงสร้างของอทิธิพลการจดัการบคุลากร

สัมพันธ์ การพัฒนาบุคลากร และการจัดการค่าตอบแทน 

และรางวัลต่อผลปฏบิติังานของบคุลากร  โดยมีอทิธิพลส่งผ่าน 

ความจงรักภักดีและการแบ่งปันความรู้ตามสมมติฐานที่

เสนอ พิจารณาจากค่าสถิติที่ใช้ตรวจสอบความสอดคล้อง

ระหว่างแบบจ�ำลองสมการโครงสร้างความสัมพันธ์กับข้อมูล 

เชิงประจกัษ์ ไค-สแควร์ มค่ีาเท่ากับ 440.06 องศาอสิระเท่ากับ  

412 ความน่าจะเป็น (p) เท่ากับ 0.163 ซึ่งมากกว่า 0.05 

(Diamantopoulos & Siguaw, 2000) นั่นคือ ค่าไค-สแควร์

แตกต่างจากศนูย์อย่างไม่มนัียส�ำคญัทางสถติิ แสดงว่ายอมรับ

สมมติฐานหลกัทีว่่า แบบจ�ำลองสมการโครงสร้างของอทิธิพล

การจดัการทรัพยากรบคุคลต่อผลการปฏิบติังานของบคุลากร  

ที่พัฒนาข้ึนสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ซ่ึง

สอดคล้องกับผลการวเิคราะห์ค่าดชันวีดัความกลมกลนื  (GFI) 

มีค่าเท่ากับ 0.89 ซึ่งมากกว่า 0.80 (Doll, Xia, & Torkzadeh, 

1994) ค่าดัชนีวัดความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว (AGFI) มีค่า

เท่ากับ 0.86 ซ่ึงมากกว่า 0.80 (Schumacker & Lomax,  

2004) และค่าดัชนีว่าก�ำลังสองเฉลี่ยของส่วนที่เหลือ (RMR)  

มีค่าเท่ากับ 0.03 น้อยกว่า 0.05 (Hu & Bentler, 1999) ซึ่ง 

เข้าใกล้ศูนย์ ส�ำหรับค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (R2) ของ

สมการโครงสร้างตัวแปรแฝงภายใน พบว่ามีค่าเท่ากับ 0.54 

แสดงว่าตัวแปรในแบบจ�ำลองสมการโครงสร้าง สามารถ

อธิบายความแปรปรวนของผลการปฏิบัติงานของบุคลากร

ได้ร้อยละ 54

ตารางที่ 1 แสดงสถิติเชิงพรรณนาและค่าน�้ำหนัก

ของตัวแปรสังเกต ซึ่งมีนัยส�ำคัญทางสถิติระดับ 0.01 ทุกตัว  

แสดงถึงความเหมาะสมของตัวแปรดังกล่าว เมื่อพิจารณา

อทิธิพลทางตรงและอทิธิพลทางอ้อมทีส่่งผลต่อตัวแปรผลการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร ในตารางที่ 2 พบว่าตัวแปรดังกล่าว

ได้รับอิทธิพลทางตรงจากการแบ่งปันความรู้และความจงรัก

ภักดีเท่ากับ 0.41 และ 0.32 ตามล�ำดับ มีนัยส�ำคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ 0.01 (สมมติฐานที่ 8 และ 9) และได้รับอิทธิพล

ทางอ้อมจากการจัดการค่าตอบแทนและรางวัล การจัดการ

บุคลากรสัมพันธ์และความจงรักภักดีโดยมีอิทธิพลเท่ากับ 

0.27, 0.25 และ 0.12 ตามล�ำดับ ซึ่งมีนัยส�ำคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ 0.01
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ความจงรักภักดีได้รับอิทธิพลทางตรงจากการจัดการ

ค่าตอบแทนและรางวัลและการจัดการบุคลากรสัมพันธ์ โดย

มีอิทธิพลเท่ากับ 0.38 และ 0.37 ตามล�ำดับซึ่งมีนัยส�ำคัญ

ทางสถิติที่ระดับ 0.01 (สมมติฐานที่ 1 และ 5) ส�ำหรับการ

พัฒนาบุคลากรมีอิทธิพลต่อความจงรักภักดีโดยมีอิทธิพล

เท่ากบั 0.11 และไม่มนัียส�ำคญัทางสถิต ิ(ไม่ยอมรับสมมติฐาน

ที่ 3) สาเหตุมาจากบุคลากรทั่วไปและผู้บริหารอาจมีมุมมอง

ในด้านการพัฒนาบุคลากรต่อความจงรักภักดีที่แตกต่างกัน 

ส่วนการแบ่งปันความรู้ได้รับอิทธิพลทางตรงจากความจงรัก

ภักดี และการจัดการค่าตอบแทนและรางวัล เท่ากับ 0.29 

และ 0.26 ตามล�ำดับซึ่งมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  

และได้รับอิทธิพลทางตรงจากการพัฒนาบุคลากรและ 

การจัดการบุคลากรสัมพันธ์ เท่ากับ 0.23 และ 0.22 ซึ่ง 

มีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (สมมติฐานที่ 2, 4, 6  

และ 7) และการแบ่งปันความรู้ยังได้รับอิทธิพลทางอ้อม 

จากการจัดการบุคลากรสัมพันธ์และการจัดการค่าตอบแทน

และรางวัลเท่ากับ 0.01 และ 0.01 ซึ่งมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.01

โดยสรุปตารางที่ 2 แสดงค่าอิทธิพลทางตรง อิทธิพล

ทางอ้อมและอิทธิพลรวม พบว่าความจงรักภักดีเป็นตัวแปรที ่

มอีทิธิพลรวมสงูสดุ (0.43) ต่อผลการปฏิบติังานของบคุลากร 

รองลงมาคอืการแบ่งปันความรู้ (0.41) การจัดการค่าตอบแทน

และรางวัล (0.27) การจัดการบุคลากรสัมพันธ์ (0.25) และ

การพัฒนาบุคลากร (0.14)
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ตารางที่ 1 ค่าสถิติเชิงพรรณนา และค่าน�้ำหนักของตัวแปรสังเกต

หมายเหตุ: ค่า t-value   2.58 แสดงว่ามีนัยส�ำคัญทางสถิติระดับ 0.01 (**),ค่า t-value   1.96 แสดงว่ามีนัยส�ำคัญทางสถิติระดับ 0.05 (*)
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ตารางที ่1 คา่สถิติเชิงพรรณนา และคา่น า้หนกัของตวัแปรสงัเกต 

หมายเหต:ุ คา่ t-value ≥ 2.58 แสดงวา่มีนยัส  าคญัทางสถิติระดบั 0.01 (**),คา่ t-value ≥ 1.96 แสดงวา่มีนยัส  าคญัทางสถิติระดบั 0.05 (*) 

ตวัแปรการวดั คา่เฉลี่ย S.D. Loading 
การจดัการบคุลากรสมัพนัธ:์ ER    
ER2: การจดัการความขดัแยง้ในบริษัท เพ่ือก่อใหเ้กิดความรว่มมือของ 
บคุลากร 

3.60 0.87 1.00 
ER3: การก าหนดเป้าหมายและคา่นิยมรว่มแก่บคุลากร 3.91 0.89 1.07** 
ER4: ความส าคญัในการไวว้างใจบคุลากร 3.76 0.86 1.01** 
ER5: ความส าคญัตอ่ดลุอ านาจของผูบ้ริหารและบคุลากรภายในบริษัท 3.75 0.90 1.09** 
ER6: มุง่สรา้งความสมัพนัธท่ี์ดีเพ่ือก่อใหเ้กิดความมุง่มั่นในการปฏิบตัิของบคุลากร 3.76 0.92 1.26** 
การพฒันาบคุลากร: ED    
ED1: ความส าคญัในการฝึกอบรมบคุลากร เพ่ือใหบ้คุลากรสามารถท างานอย่างเหมาะสม 3.83 0.93 1.00 
ED2: ความส าคญัในการศกึษาของบคุลากร เพ่ือเพ่ิมพนูความรูแ้ละการในสายงาน 3.74 0.98 1.07** 
ED3: ความส าคญัในการเรียนรูข้องบคุลากรจากประสบการณเ์พ่ือน าไปสูก่ารพฒันาทกัษะ 3.83 0.89 1.00** 
ED4: แผนพฒันาบคุลากร เพ่ือรองรบัหนา้ท่ีในต าแหน่งท่ีสงูขึน้ 3.49 1.05 1.38** 
ED5: นโยบายในการพฒันาไปสูอ่งคก์ารแห่งการเรียนรู ้ 3.60 0.99 1.28** 
ED6: ความส าคญัและพฒันาผูเ้ช่ียวชาญในสายปฏิบตัิการและสายบริหาร 3.63 0.96 1.19** 
การจดัการคา่ตอบแทนและรางวลั: EC    
EC2: โบนสัสอดคลอ้งกบัความสามารถบคุลากร 3.20 1.08 1.00 
EC3: เบีย้เลีย้งตอบแทน เช่น เบีย้เลีย้งคา่เดินทาง  เบีย้เลีย้งคา่ครองชีพ 3.34 1.13 0.99** 
EC4: สิ่งจงูใจและรางวลัในกรณีพิเศษ 3.21 1.14 1.02** 
EC5: สวสัดิการท่ีเหมาะสมแก่บคุลากร 3.59 1.06 0.85** 
EC6: การยกย่องชมเชยบคุลากรโดยการประกาศเกียรติคณุ 3.26 1.10 1.00** 
EC7: การพิจารณาโอกาสเลื่อนต าแหน่งของบคุลากร 3.22 1.05 0.92** 
EC8: การตอบแทนสง่เสริมการมีสว่นรว่มแสดงความคิดเห็นของบคุลากร 3.25 1.04 0.93** 
ความจงรกัภกัดี: EL    
EL1: บคุลากรมีความเป็นน า้หนึ่งใจเดียวกนัและรูส้กึภาคภมูิใจในบริษัท 3.45 0.93 1.00 
EL2: บคุลากรมีความมุง่มั่นในการปฏิบตัิหนา้ท่ี 3.66 0.84 0.92** 
EL3: บคุลากรยงัคงอยู่กบับริษัทในสภาวะวิกฤตและตัง้ใจปฏิบตัิหนา้ท่ีดว้ยความผกูพนั 3.58 0.88 0.88** 
EL4: บคุลากรมีความรูส้กึรว่มเป็นเจา้ของและปกป้องบริษัท 3.44 0.95 1.08** 
EL5: บคุลากรใหค้วามทุ่มเทตอ่หนา้ท่ี เพ่ือความกา้วหนา้ของบริษัท 3.66 0.87 0.88** 
การแบ่งปันความรู:้ KS    
KS2: วฒันธรรมบริษัทมีการสง่เสริมการแลกเปลี่ยนความรูแ้ละประสบการณ ์ 3.47 0.90 1.00 
KS4: ติดตามผลการเรียนรูแ้ละการจดัการความรู ้ 3.43 0.90 0.98** 
KS5: ความเตม็ใจในการรว่มมือแลกเปลี่ยนเรียนรูภ้ายในบริษัท 3.49 0.86 0.94** 
KS7: ความสมัพนัธร์ะหวา่งบคุลากรในบริษัทเอือ้อ านวยใหม้ีการแลกเปลี่ยนความรู ้ 3.47 0.89 0.93** 
KS8: โครงสรา้งบริษัทเอือ้อ านวยใหม้ีการแลกเปลี่ยนความรูแ้ละท างานเป็นทีม 3.40 0.89 0.92** 
ผลการปฏิบตัิงานบคุลากร: EP    
EP3: ประสิทธิภาพดา้นปฏิบตัิตามนโยบายและระเบียบบริษัท 3.65 0.79 1.00 
EP4: ผลการปฏิบตัิงานดา้นบคุลิกลกัษณะสว่นตน 3.58 0.80 1.04** 
EP5: ผลการปฏิบตัิงานดา้นการพฒันาทกัษะและความรูค้วามเช่ียวชาญในหนา้ท่ี 3.63 0.79 1.01** 
EP6: ผลการปฏิบตัิงานดา้นการกลา้แสดงความคิดเห็นและการถ่ายทอดความรู ้          3.60 0.81 1.04** 
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ED2: ความส าคญัในการศกึษาของบคุลากร เพ่ือเพ่ิมพนูความรูแ้ละการในสายงาน 3.74 0.98 1.07** 
ED3: ความส าคญัในการเรียนรูข้องบคุลากรจากประสบการณเ์พ่ือน าไปสูก่ารพฒันาทกัษะ 3.83 0.89 1.00** 
ED4: แผนพฒันาบคุลากร เพ่ือรองรบัหนา้ท่ีในต าแหน่งท่ีสงูขึน้ 3.49 1.05 1.38** 
ED5: นโยบายในการพฒันาไปสูอ่งคก์ารแห่งการเรียนรู ้ 3.60 0.99 1.28** 
ED6: ความส าคญัและพฒันาผูเ้ช่ียวชาญในสายปฏิบตัิการและสายบริหาร 3.63 0.96 1.19** 
การจดัการคา่ตอบแทนและรางวลั: EC    
EC2: โบนสัสอดคลอ้งกบัความสามารถบคุลากร 3.20 1.08 1.00 
EC3: เบีย้เลีย้งตอบแทน เช่น เบีย้เลีย้งคา่เดินทาง  เบีย้เลีย้งคา่ครองชีพ 3.34 1.13 0.99** 
EC4: สิ่งจงูใจและรางวลัในกรณีพิเศษ 3.21 1.14 1.02** 
EC5: สวสัดิการท่ีเหมาะสมแก่บคุลากร 3.59 1.06 0.85** 
EC6: การยกย่องชมเชยบคุลากรโดยการประกาศเกียรติคณุ 3.26 1.10 1.00** 
EC7: การพิจารณาโอกาสเลื่อนต าแหน่งของบคุลากร 3.22 1.05 0.92** 
EC8: การตอบแทนสง่เสริมการมีสว่นรว่มแสดงความคิดเห็นของบคุลากร 3.25 1.04 0.93** 
ความจงรกัภกัดี: EL    
EL1: บคุลากรมีความเป็นน า้หนึ่งใจเดียวกนัและรูส้กึภาคภมูิใจในบริษัท 3.45 0.93 1.00 
EL2: บคุลากรมีความมุง่มั่นในการปฏิบตัิหนา้ท่ี 3.66 0.84 0.92** 
EL3: บคุลากรยงัคงอยู่กบับริษัทในสภาวะวิกฤตและตัง้ใจปฏิบตัิหนา้ท่ีดว้ยความผกูพนั 3.58 0.88 0.88** 
EL4: บคุลากรมีความรูส้กึรว่มเป็นเจา้ของและปกป้องบริษัท 3.44 0.95 1.08** 
EL5: บคุลากรใหค้วามทุ่มเทตอ่หนา้ท่ี เพ่ือความกา้วหนา้ของบริษัท 3.66 0.87 0.88** 
การแบ่งปันความรู:้ KS    
KS2: วฒันธรรมบริษัทมีการสง่เสริมการแลกเปลี่ยนความรูแ้ละประสบการณ ์ 3.47 0.90 1.00 
KS4: ติดตามผลการเรียนรูแ้ละการจดัการความรู ้ 3.43 0.90 0.98** 
KS5: ความเตม็ใจในการรว่มมือแลกเปลี่ยนเรียนรูภ้ายในบริษัท 3.49 0.86 0.94** 
KS7: ความสมัพนัธร์ะหวา่งบคุลากรในบริษัทเอือ้อ านวยใหม้ีการแลกเปลี่ยนความรู ้ 3.47 0.89 0.93** 
KS8: โครงสรา้งบริษัทเอือ้อ านวยใหม้ีการแลกเปลี่ยนความรูแ้ละท างานเป็นทีม 3.40 0.89 0.92** 
ผลการปฏิบตัิงานบคุลากร: EP    
EP3: ประสิทธิภาพดา้นปฏิบตัิตามนโยบายและระเบียบบริษัท 3.65 0.79 1.00 
EP4: ผลการปฏิบตัิงานดา้นบคุลิกลกัษณะสว่นตน 3.58 0.80 1.04** 
EP5: ผลการปฏิบตัิงานดา้นการพฒันาทกัษะและความรูค้วามเช่ียวชาญในหนา้ท่ี 3.63 0.79 1.01** 
EP6: ผลการปฏิบตัิงานดา้นการกลา้แสดงความคิดเห็นและการถ่ายทอดความรู ้          3.60 0.81 1.04** 
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ตารางที่ 2 ผลการวิเคราะห์ Coefficient of Determination (R2) อิทธิพลทางตรง (DE) อิทธิพลทางอ้อม (IE) และอิทธิพล

รวม (TE) ของอิทธิพลการจัดการบุคลากรสัมพันธ์ (ER) การพัฒนาบุคลากร (ED) และการจัดการค่าตอบแทนและรางวัล (EC)  

โดยมีอิทธิพลส่งผ่านความจงรักภักดี (EL) และการแบ่งปันความรู้(KS) ต่อผลปฏิบัติงานของบุคลากร (EP)
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ตารางที ่2 ผลการวิเคราะห ์Coefficient of Determination (R2) อิทธิพลทางตรง (DE) อิทธิพลทางออ้ม (IE) และ
อิทธิพลรวม (TE) ของอิทธิพลการจดัการบุคลากรสมัพนัธ์ (ER) การพฒันาบุคลากร (ED) และการจดัการค่าตอบแทน
และรางวลั (EC) โดยมีอิทธิพลส่งผ่านความจงรกัภกัดี (EL) และการแบ่งปันความรู(้KS) ต่อผลปฏิบตัิงานของบุคลากร 
(EP) 

ตวัแปรแฝง R2 อิทธิพล ตวัแปรแฝง 
ER ED EC EL KS 

EL 0.59 DE 0.37** 0.11 0.38** - - 
  IE - - - - - 
  TE 0.37**        0.11        0.38** - - 

KS 0.74 DE 0.22* 0.23* 0.26** 0.29** - 
  IE 0.11** 0.03 0.11** - - 
  TE 0.33**              0.26** 0.37** 0.29** - 

EP 0.54 DE - - - 0.32** 0.41** 
  IE 0.25**          0.14        0.27**   0.12** - 
  TE 0.25**         0.14        0.27** 0.43**        0.41** 

Chi-Square= 440.06 , df=412, P-value= 0.163 , GFI=0.89, AGFI=0.86,RMR=0.031, RMSEA=0.018, CFI=1.00 
หมายเหต:ุ คา่ t-value ≥ 2.58 แสดงวา่มีนยัส  าคญัทางสถิติระดบั 0.01 (**), คา่ t-value ≥ 1.96 แสดงวา่มีนยัส  าคญัทางสถิติระดบั 0.05 (*) 
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ภาพที ่2 ผลการวิเคราะห ์แบบจ าลองสมการโครงสรา้งเชิงสาเหตอิุทธิพลของการจดัการทรพัยากรบุคคลต่อผล
ปฏิบตัิงานบคุลากร  โดยมีอิทธิพลสง่ผ่านความจงรกัภกัดีและการแบ่งปันความรู ้
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หมายเหต:ุ คา่ t-value ≥ 2.58 แสดงวา่มีนยัส  าคญัทางสถิติระดบั 0.01 (**) 
                 คา่ t-value ≥ 1.96 แสดงวา่มีนยัส  าคญัทางสถิติระดบั 0.05 (*) 
 

ภาพที่ 2 ผลการวิเคราะห์ แบบจ�ำลองสมการโครงสร้างเชิงสาเหตุอิทธิพลของการจัดการทรัพยากรบุคคลต่อผลปฏิบัติงาน

บุคลากร โดยมีอิทธิพลส่งผ่านความจงรักภักดีและการแบ่งปันความรู้
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อภิปรายผล
การวิจัยน้ีได้แสดงให้เห็นว่า องค์ประกอบที่ส�ำคัญ

ของการจัดการทรัพยากรบุคคล ทั้งด้านการจัดการบุคลากร

สัมพันธ์ การพัฒนาบุคลากร การจัดการค่าตอบแทนและ

รางวัล ความจงรักภักดี และการแบ่งปันความรู้ มีความ

สัมพันธ์เชิงสาเหตุกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากร การ

วิเคราะห์โดยใช้รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ ให้ข้อสรุป

ได้ว่า

1.	 ความจงรักภักดีมีอิทธิพลส�ำคัญโดยรวมสูงสุด

ต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากร ผลการวิจัยแสดงในเห็น

ความส�ำคัญอย่างมากว่าความจงรักภักดีน้ันมีอิทธิพลต่อผล

การปฏิบัติงานของบุคลากร เน่ืองจากความจงรักภักดีของ

บุคลากรสามารถอธิบายทัศนคติที่ก่อให้เกิดพฤติกรรมของ

บุคลากรในองค์กรได้ดีที่สุด โดยแสดงออกถึงความไว้วางใจ

และความรู้สึกร่วมเป็นหน่ึงเดียวกับองค์กร ก่อให้เกิดการ 

คงอยู่กับองค์กรที่ยาวนาน ผลการวิจัยสอดคล้องกับงานวิจัย

เร่ือง ตัวแบบกลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มีผลต่อ

ความผกูพนัและผลการปฏิบตังิานของพนักงานธุรกจิโรงแรม

ในประเทศไทย ที่พบว่ากลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์

มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานและมีอิทธิพล

ผ่านความผูกพันของพนักงาน โดยเฉพาะความผูกพันของ

พนักงานมีอิทธิพลสูงสุดต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

(Watchara Wetprasit, 2014) นอกจากน้ันงานวิจัยเร่ือง 

ความท้าทายของความจงรักภักดีของบุคลากรบริษัทใน

อเมริกา (Aityan & Gupta, 2012) สนับสนุนว่า ผู้บริหาร

และบุคลากรทั่วไปมีทัศนคติต่อความจงรักภักดีแตกต่างกัน 

โดยผู้บริหารมีความเห็นเชิงบวกอย่างมากเกี่ยวกับระดับของ

ความจงรักภักดีของบุคลากรที่มีต่อบริษัท ในขณะที่บุคลากร

ทั่วไปให้คะแนนประเมินเพียงระดับกลาง และผู้บริหารยังมี

ความเช่ือม่ันว่า บริษัทค�ำนึงถงึผลประโยชน์ของบคุลากรและ 

มคีวามจงรักภกัดต่ีอบคุลากรสงูกว่าความเช่ือมัน่ของบคุลากร

ทัว่ไปของบริษทั และงานวิจยัของ Kotikul and Vachajitpan 

(2018) สนับสนุนว่า อายุ ประสบการณ์ และระดับการศึกษา 

มีอิทธิพลต่อการรับรู้ต่อการจัดการทรัพยากรบุคคล ความ

จงรักภักดีและผลประกอบการธุรกิจ และต�ำแหน่งซึ่งจ�ำแนก

ตามต�ำแหน่งผู้บริหารและบุคลากรทั่วไปมีอิทธิพลที่ส�ำคัญ 

ที่สุดต่อการรับรู ้ที่มีต ่อการจัดการทรัพยากรบุคคลและ 

ผลประกอบการธุรกิจ

2.	 การแบ่งปันความรู้ มีอิทธิพลส�ำคัญต่อผลการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรล�ำดับที่สองรองจากความจงรักภักดี 

ผลการวิจัยสอดคล้องกับงานวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่าง

การแบ่งปันความรู้และประสิทธิภาพของบุคลากร: ตัวแปร

ก�ำกับการลดระดับพฤติกรรมที่ขัดแย้งในองค์กร (Aksoy,  

Ayranci, & Gozukara, 2016) ผลการวจิยัพบว่าการแบ่งปัน 

ความรู้มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานบุคลากร โดยการ 

จัดการความรู้ของบุคลากรในองค์กรเป็นการสร้างและ

รักษาวัฒนธรรมที่ส่งเสริมแบ่งปันความรู้ระหว่างบุคลากรใน 

องค์กร  ก่อให้เกดินวัตกรรมการสร้างสรรค์ความคดิสร้างสรรค์ 

และการเรียนรู้ ยิ่งบุคลากรแต่ละคนในองค์กรมีส่วนร่วมใน 

กระบวนการแบ่งปันความรู้มากเท่าไรกย็ิง่เพิม่ผลการปฏิบติังาน 

ของบุคลากรได้ดีข้ึนและน�ำไปสู่การปรับปรุงการให้บริการ

ขององค์กรในที่สุด

3.	 การจดัการค่าตอบแทนและรางวลั  และการจดัการ

บคุลากรสมัพนัธ์  มอีทิธพิลต่อผลการปฏิบติังานของบคุลากร 

ผ่านตัวแปรคั่นกลาง ความจงรักภักดีและการแบ่งปันความรู้  

ผลการวิจัยไปในทางเดียวกันกับ Hassan (2016) ที่พบว่า  

การจัดการทรัพยากรบุคคล ด้านการจัดการค่าตอบแทน  

การพฒันาในอาชีพ  การประเมนิผลการปฏบิตังิาน  การฝึกอบรม 

และการมีส่วนร่วมของบุคลากรมีอิทธิพลทางบวกต่อผลการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร 

4.	 การจัดการบุคลากรสัมพันธ์มีอิทธิพลต่อผลการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรผ่านตัวแปรคั่นกลาง ความจงรัก

ภักดีและการแบ่งปันความรู้ สอดคล้องกับงานวิจัยเร่ือง 

ผลการจัดการบุคลากรสัมพันธ์ต่อผลการปฏิบัติงานบุคลากร

และผลประกอบการธุรกจิขององค์กรขนาดเลก็ในแทนซาเนีย  

(Samwel, 2018) พบว ่าการจัดการบุคลากรสัมพันธ ์ 
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มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานบุคลากรและ 

ผลประกอบการธุรกิจ นอกจากน้ันพบว่าความไม่เป็นธรรม

เป็นสาเหตุส�ำคัญที่ลดความสัมพันธ์ด้านการจัดการบุคลากร

สัมพันธ์ในองค์กร

5.	 จากข้อมูลการศึกษาน้ี การพัฒนาบุคลากรมี

อิทธิพลน้อยและไม่มีนัยส�ำคัญเชิงสถิติต่อความจงรักภักดี 

สาเหตุส�ำคัญที่ความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาบุคลากร 

และความจงรักภักดีของบุคลากรอยู ่ในระดับต�่ำอาจเป็น 

เพราะว่ามุมมองเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรของบุคลากร

ทั่วไปและผู้บริหารไม่สอดคล้องกัน ผู้บริหารจะมองว่าการ

พัฒนาบุคลากรจะน�ำไปสู ่ความรู้ความเช่ียวชาญที่ดี ข้ึน 

บคุลากรจงึจะเกดิความจงรักภักดต่ีอบริษัท ในขณะทีบ่คุลากร

อาจมองว่าเป็นการพัฒนาเพื่อใช้ประโยชน์ของทรัพยากร

ให้คุ้มค่าต่อองค์กร อีกประการหน่ึงจากประสบการณ์ของ

ผู้วิจัย พบว่า องค์กรมักมีวัตถุประสงค์ที่ไม่ชัดเจนในการ

พัฒนาบุคลากร รวมถึงกระบวนการที่ขาดประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล ท�ำให้พนักงานรู้สึกเสียเวลาและไม่คุ้มค่า 

ข้อเสนอแนะ
ข้อเสนอแนะต่อผูบ้ริหารเกีย่วกบัการจดัการทรัพยากร

บุคคลซึ่งน�ำไปสู ่การเพิ่มผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 

สามารถสรุปได้ดังนี้

ผลการวจิยัพบว่า ความจงรักภกัดเีป็นปัจจยัทีม่อีทิธิพล 

สูงสุดที่ส่งผลการปฏิบัติงานของบุคลากร รองลงมาได้แก่  

การแบ่งปันความรู้ ดังน้ัน ผู้บริหารควรให้ความส�ำคัญเพิ่ม

ด้านความจงรักภักดีและการแบ่งปันความรู้ของบุคลากร 

นอกเหนือจากการจัดการทรัพยากรบุคคลไม่ว่าจะเป็นด้าน

การจัดการบุคลากรสัมพันธ์ การพัฒนาบุคลากร และการ 

จดัการค่าตอบแทนและรางวลั  เน่ืองจากผลการวจิยัสนับสนุน 

ว่าความจงภกัดแีละการแบ่งปันความรู้ช่วยเสริมให้การจดัการ

ทรัพยากรบุคคลมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากร

ที่สูงข้ึนภายใต้สถานการณ์ปกติ โดยความจงรักภักดีของ

บุคลากร องค์กรอาจส่งเสริมได้จากการจัดการบุคลากร

สัมพันธ์และแรงจูงใจ เพื่อให้บุคลากรพึงพอใจและรู้สึกเป็น

ส่วนหน่ึงขององค์กร เมื่อบุคลากรเกิดความจงรักภักดีต่อ

องค์กรก็จะส่งผลให้มีการแบ่งปันความรู้กันระหว่างสมาชิก

โดยการเรียนรู้ การถ่ายทอดความรู้ ประสบการณ์ของบคุลากร

รุ่นพี่สู่รุ่นน้อง ซึ่งเป็นองค์ความรู้ที่ส�ำคัญขององค์กรผ่านการ

จัดเก็บในรูปของ เอกสาร คู่มือ วิธีการปฏิบัติ กฎระเบียบ 

ฯลฯ นอกจากน้ี องค์กรควรก�ำหนดการแบ่งปันความรู้เป็น

นโยบาย โดยการบูรณาการ ส่งเสริมให้เกิดวัฒนธรรมองค์กร 

ให้มีการแลกเปลี่ยนข้อมูลและสร้างบรรยากาศในองค์กร

ให้เกิดการเรียนรู้โดยเฉพาะระหว่างการปฏิบัติงานที่ช่วย 

ส ่งเสริมให้บุคลากรเกิดการแบ่งป ันความรู ้ได ้อย ่างมี

ประสิทธิภาพมากข้ึนนอกเหนือจากการพัฒนาบุคลากร 

เพื่อเพิ่มความรู้และทักษะที่จ�ำเป็น

การศึกษาน้ีเป็นการศึกษาเบื้องต้นด้วยข้อมูลจ�ำกัด  

ซึ่งได้จากบุคลากรทั้งระดับผู้บริหารและบุคลากรทั่วไป โดย

การให้คะแนนจากความรู้สกึและการรับรู้  (Perception)  ของ

ผู้ตอบแบบสอบถามในฐานะบุคลากรคนหน่ึง อย่างไรก็ตาม

การศึกษาน้ีเป็นการศึกษาที่ไม่พบงานวิจัยลักษณะการสร้าง

โมเดลสมการโครงสร้างลักษณะเดียวกันมาก่อน ซึ่งเป็นการ 

อธิบายความสัมพันธ์และความเก่ียวข้องกันของตัวแปร

หลายๆ ตัว ที่น�ำไปสู่ผลการปฏิบัติงานที่ดีข้ึนของบุคลากร 

จึงสามารถใช้เป็นแนวทางในการศึกษาได้ต่อไปเพื่อยืนยัน

เพิ่มเติม การวิจัยในอนาคตสามารถค้นหาตัวแปรเพิ่มเพื่อ

ใช้ร่วมอธิบายผลการปฏิบัติงานบุคลากร จากผลการศึกษา

พบว่า การจัดการบุคลากรสัมพันธ์ การพัฒนาบุคลากร การ

จัดการค่าตอบแทนและรางวัล ความจงรักภักดี และการ 

แบ่งปันความรู้สามารถอธิบายผลการปฏิบัติงานบุคลากร 

ได้ร้อยละ 54 หากมีการค้นหาเพิ่มตัวแปรอื่นๆ นอกจาก

ตัวแปรข้างต้นอาจมีความเป็นไปได้ที่ค่าการอธิบายผลการ

ปฏิบัติงานบุคลากรจะเพิ่มขึ้น
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The Role of Human Resource Management
as a driver for Organizational Innovation

Abstract 
The role of human resource management has evolved over the past few years. Most organizations have 

focused on human capital. Many scholars have recognized that human capital has influenced the success of 

corporate innovation. Because human resource management has to change its role in a more strategic direction. 

In order, to create a competitive advantage of the organization by using human capital which is a primary 

resource for achieving the goal of driving innovation. This article will present a literature review on human resource 

management to enhance organizational innovation. Organizational innovation, which involves changing the 

thought process that leads to organizational structure changes or various administrative processes to support or 

facilitate innovation in the organization. The content of this article begins by explaining the concepts and links 

between human resource management and organizational innovation. And the guidelines for human resource 

management, that can integrate mechanisms to enhance the innovation capability in the organization by 

various activities in the human resource management process. The end of the article will explain the importance 

of corporate culture. This is an important factor leading to the sustainability of corporate innovation. To reflect 

that human resource management plays an important role in the efficiency and sustainability of organizational 

innovation.

Keywords : Human Resource Management, Human Capital, Organizational Innovation
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บทน�ำ 
นวัตกรรม (Innovation) ได้เข้ามามีบทบาทส�ำคัญ

อย่างมากในยุคปัจจุบัน เน่ืองด้วยสภาพแวดล้อมที่มีการ 

เปลีย่นแปลงอย่างรวดเร็วโดยเฉพาะเทคโนโลยแีละพฤติกรรม 

ของมนุษย์ จงึส่งผลต่อแรงกดดนัขององค์กรในการเปลีย่นแปลง 

โครงสร้างหรือกระบวนการต่างๆ เพ่ือความอยูร่อดและยัง่ยนื  

โดยมุ ่งเน้นให้ความส�ำคัญกับการสร้างสรรค์ความรู้และ

นวัตกรรมเพื่อคิดค้นกระบวนการที่มีประสิทธิภาพในการ

บรรลเุป้าหมาย หรือการปรับเปลีย่นรูปแบบขององค์กรให้เป็น

องค์กรแห่งนวัตกรรมเพื่อสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน

อย่างยั่งยืน เพื่อน�ำไปสู่ความเจริญก้าวหน้าขององค์กรใน 

ทุกมิติ ไม่ว่าจะเป็นการเติบโตทางเศรษฐกิจและสังคม 

คุณภาพของผลิตภัณฑ์หรือบริการ รวมถึงคุณภาพของ

บคุลากรในองค์กร  โดยนวัตกรรมสามารถเป็นได้ทัง้ผลติภัณฑ์ 

หรือบริการ เทคโนโลยกีระบวนการผลิต โครงสร้างหรือระบบ

การบริหารงาน รวมถึงโปรแกรมส�ำหรับสมาชิกในองค์กร 

เหล่าน้ีซึ่งต้องเป็นสิ่งใหม่ที่เกิดข้ึนจากการใช้ความรู้ และ

ความคิดสร้างสรรค์อันเป็นประโยชน์ต่อเศรษฐกิจและสังคม 

(NIA, 2006) ผลจากการส�ำรวจข้อมูลเชิงสถิติของผู้น�ำด้าน

ทรัพยากรมนุษย์ระดับโลกในปี 2011 ที่ส�ำรวจโดย IBM  

สะท้อนให้เห็นว่าข้อตกลงระหว่างผู้น�ำด้านทรัพยากรมนุษย์

ในการขับเคลื่อนนวัตกรรมเป็นความท้าทายทางธุรกิจ 

อนัดบัหน่ึงของพวกเขา (Sharma, Vaishali & Jyotsana, 2018, 

p.161) เน่ืองด้วยนวัตกรรมไม่ได้เป็นเพียงการน�ำเทคโนโลย ี

มาใช้หรือการสร้างสิ่งประดิษฐ์ใหม่ๆ เท่าน้ัน แต่ยังรวมถึง

การสร้างความร่วมมือเพื่อผลสัมฤทธ์ิขององค์กรและความ

อยูร่อดท่ามกลางสภาพแวดล้อมทีม่กีารเปลีย่นแปลงอยูเ่สมอ 

การศกึษาวจิยัทีผ่่านมาท�ำให้เกดิแนวคดิในการจ�ำแนก

ประเภทของนวัตกรรมที่หลากหลายและมีความซับซ้อนที ่

แตกต่างกัน โดยประเภทของนวัตกรรมที่ได้รับความสนใจ 

มากทีส่ดุมอียู ่3 กลุม่หลกัๆ คือ กลุม่ที ่1 จ�ำแนกตามลกัษณะ

ของการเปลี่ยนแปลง ได้แก่ นวัตกรรมแบบฉับพลันและ

นวตักรรมแบบค่อยเป็นค่อยไป (Radical and Incremental) 

กลุ่มที่ 2 จ�ำแนกตามเป้าหมาย ได้แก่ นวัตกรรมผลิตภัณฑ์

หรือบริการและนวัตกรรมกระบวนการผลิต (Product and 

Process) และกลุ่มที่ 3 จ�ำแนกตามขอบเขตของผลกระทบ  

ได้แก่ นวัตกรรมการบริหารและนวัตกรรมทางเทคนิค 

(Administrative and Technical) (Damanpour, 1991, 

p.560)  แต่ส�ำหรับบทความน้ีผูเ้ขียนจะมุง่เน้นไปทีน่วัตกรรม

องค์กร ซึ่งเก่ียวข้องกับการปรับเปลี่ยนกระบวนการทาง

ความคิดที่น�ำไปสู่การเปลี่ยนแปลงโครงสร้างองค์กรหรือ

กระบวนการบริหารงานต่างๆ ทั้งทางตรงและทางอ้อมเพื่อ

สนับสนนุหรืออ�ำนวยความสะดวกในการสร้างสรรค์นวตักรรม

ในองค์กร ไม่ว่าจะด้วยวิธีการหรือเคร่ืองมือที่ถูกสร้างข้ึน

จากภายในหรือการสรรหาจากภายนอกที่ได้รับการยอมรับ

และเป็นสิ่งใหม่ส�ำหรับองค์กร (Daft, 1982; Damanpour &  

Evan, 1984; Zaltman et al.,1973; Kimberly & Evanisko, 

1981) โดยหน่ึงในปัจจัยส�ำคัญที่ส่งผลต่อความส�ำเร็จของ

นวัตกรรมองค์กรนั่นคือ ทุนมนุษย์ (Human Capital) ซึ่งเป็น

ทรัพยากรที่มีความส�ำคัญยิ่งต่อองค์กร เน่ืองจากทุนมนุษย์

เป็นปัจจัยที่ช่วยให้องค์กรมีความได้เปรียบในการแข่งขัน

และมบีทบาทส�ำคญัต่อประสทิธิภาพของนวตักรรมในองค์กร 

(Fonseca et al., 2019, p.616) 

ดังน้ัน เพื่อประโยชน์ในการรักษาเสถียรภาพและ 

ความยั่งยืนขององค์กรท่ามกลางพลวัตที่มีการเปลี่ยนแปลง 

อยูเ่สมอ  การเสริมสร้างนวตักรรมองค์กรจงึเป็นทางเลอืกหน่ึง 

ที่สามารถช่วยในการสร้างมูลค่าเพิ่ม (Value Creation) และ 

น�ำไปสูค่วามสามารถในการแข่งขันขององค์กรได้ในระยะยาว  

โดยวธีิการส�ำคญัทีจ่ะช่วยให้นวตักรรมองค์กรประสบผลส�ำเร็จ 

ได้คือการยกระดับขีดความสามารถด้านนวัตกรรมของ 

ทุนมนุษย์ในองค์กร ซึ่งจ�ำเป็นต้องอาศัยบทบาทของการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRM) เพือ่ท�ำหน้าทีใ่นการสนับสนุน

และพัฒนาขีดความสามารถในการสร้างสรรค์นวัตกรรมให้

สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กร
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แนวคิดและความเชื่อมโยงระหว่างการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์กับนวัตกรรมองค์กร

แนวคิดของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human 

Resource Management: HRM) เป็นกระบวนการบริหาร

บุคลากรหรือ “ทุนมนุษย์ (Human Capital)” ภายในองค์กร 

ซ่ึงประกอบไปด้วยกิจกรรมเชิงนโยบายและแนวทางปฏิบัติ

ในการวางแผน การสรรหา การพัฒนา การประเมินผลและ

การธ�ำรงรักษาบคุลากรอย่างเหมาะสม รวมถงึการบรูณาการ

ทักษะของบุคลากรเพื่อให้บรรลุตามเป้าหมายขององค์กร ใน

ช่วงสองถึงสามทศวรรษที่ผ่านมาจะเห็นได้ว่าแนวคิดของ

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRM) ได้ให้ความส�ำคัญกับ

การบริหารจัดการในมิติที่เป็นเชิงกลยุทธ์มากขึ้น (Strategic 

Management) ส่งผลให้องค์กรต่างๆ น�ำเอากลยุทธ์ในการ

บริหารจัดการเข้ามาปรับใช้ในกระบวนการบริหารทรัพยากร

มนุษย์ ซึ่งนิยามความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์

เชิงกลยุทธ์ (Strategic HRM) โดย Wright & McMahan 

(1992, p.298) ได้กล่าวไว้ว่าเป็น “รูปแบบของการวางแผน

การปรับใช้ทรัพยากรมนุษย์และกจิกรรมเพือ่มุง่หวงัให้องค์กร

สามารถบรรลุตามเป้าหมาย” นอกจากน้ี Wright (1998, 

pp.187-188) ยังได้ขยายความต่ออีกว่าทรัพยากรมนุษย์ 

ซ่ึงเป็นทรัพยากรหลักขององค์กรน้ันสามารถเป็นประโยชน์ 

ในการสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันขององค์กรได้ 

โดยการมุ ่งเน้นการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในรูปแบบที่

สอดคล้องกันกับเป้าหมายขององค์กร กล่าวโดยสรุปได้ว่า 

แนวคิดของการบริหารทรัพยากรมนุษย์น้ันคือกระบวนการ

บริหารบุคลากรในองค์กร ซึ่งประกอบไปด้วยกิจกรรมต่างๆ 

ในการใช้ประโยชน์จากทุนมนุษย์เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุด

ในการบรรลุเป้าหมายองค์กร

ในขณะที่น วัตกรรมองค ์กรเป ็น วิ ธีห น่ึงในการ

เปลี่ยนแปลงองค์กรไม่ว ่าจะเป็นการตอบสนองต่อการ

เปลี่ยนแปลงในสภาพแวดล ้อมภายในหรือภายนอก 

(Damanpour, 1991) เนื่องด้วยนวัตกรรมองค์กรนั้นสามารถ

ปรับเปลี่ยนให้สอดรับกับสภาพแวดล้อมเพื่อการเจริญเติบโต

ขององค์กรได้ ตวัอย่างเช่น หากในปัจจบุนัสภาพแวดล้อมของ

องค์กรมุ่งเน้นไปที่การส่งเสริมอ�ำนาจและการมีส่วนร่วมของ

พนักงาน องค์กรจงึต้องเน้นนวัตกรรมทีเ่ป็นประชาธปิไตยโดย

ให้พนักงานได้เข้ามามีบทบาทและมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ

ขององค์กร  แม้ว่าปัจจบุนัยงัไม่พบค�ำจ�ำกดัความทีชั่ดเจนของ 

นวัตกรรมองค์กร แต่ก็ได้รับความสนใจจากนักวิชาการ 

จ�ำนวนมากในการศึกษาวิจัยเชิงทฤษฎีเก่ียวกับนวัตกรรม

องค์กรอย่างต่อเน่ือง โดยนวัตกรรมองค์กรได้รับการยอมรับ

ว่าเป็นเคร่ืองมือส�ำคัญในการก�ำหนดบริบทและโครงสร้าง

ขององค์กรเพื่อการคิดค้นกระบวนการในการพัฒนาองค์กร

ท่ามกลางสภาพแวดล้อมที่มีการแข่งขัน (Damanpour & 

Gopalakrishnan, 1998; Farooq et al., 2015) หากจะ

นิยามความหมายของนวตักรรมองค์กรให้เข้ากบัสถานการณ์

ในยุคปัจจุบัน ผู ้เขียนขออ้างอิงค�ำนิยามที่ก�ำหนดโดย  

Sharma, Vaishali & Jyotsana (2018, p.160) ซึ่งกล่าวว่า 

“นวตักรรมองค์กรเป็นวธีิการทีอ่งค์กรใช้เพือ่การปรับตวัให้เข้า

กับสถานการณ์ที่แตกต่างกันของการแข่งขันท่ามกลางความ

ก้าวหน้าทางเทคโนโลยีและเศรษฐกิจ โดยการสร้างสรรค์

ผลิตภัณฑ์หรือกระบวนการใหม่ๆ เพื่อสร้างความได้เปรียบ

ในการแข่งขันอย่างยั่งยืน” กล่าวโดยสรุปได้ว่า นวัตกรรม

องค์กรคือการปรับเปลี่ยนกระบวนการทางความคิดที่น�ำไปสู่ 

การเปลีย่นแปลงโครงสร้างองค์กรหรือกระบวนการบริหารงาน

ต่างๆ เพื่อเป็นประโยชน์ในการรักษาเสถียรภาพและความ

ยัง่ยนื พร้อมทัง้สร้างความได้เปรียบในการแข่งขันขององค์กร

การศึกษาวิจัยเพื่อค้นหาความสัมพันธ์ของการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ นวัตกรรม และความได้เปรียบ

เชิงแข่งขันขององค์กร โดย Brockbank (1999, p.340) ได้

น�ำเสนอการเปรียบเทียบเชิงทฤษฎีของการบริหารทรัพยากร

มนุษย์พบว่าการปฏิบติัของ HR ในมติิทีเ่ป็นเชิงรุกหรือกลยทุธ์ 

(Strategic) น้ันสามารถสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน 

และสร้างมูลค่าเพ่ิมในระยะยาวได้มากกว่ามิติของการ 

ด�ำเนินงานโดยทั่วไป (Operational) เช่นเดียวกับ Arulrajah 

(2014, pp.59-60) ที่เสนอว่าการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
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ในองค์กรต้องมุ่งเน้นการพัฒนา และรักษาศักยภาพด้านนวัตกรรมเพื่อเพิ่มขีดความสามารถขององค์กร โดยผลจากการ

ส�ำรวจของเขาพบว่าบทบาทการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในกระบวนการสร้างสรรค์นวัตกรรมองค์กรน้ันมีผลกระทบเชิงบวก

ต่อประสิทธิภาพของนวัตกรรมองค์กร ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงสถิติด้านความสัมพันธ์ระหว่างการบริหาร 

ทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ (Strategic HRM) และนวัตกรรม (Innovation) โดย Zehir, Uzmez, & Yildiz (2016, p.797) ที่

พบว่าการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์มีผลกระทบเชิงบวกต่อประสิทธิภาพของนวัตกรรมองค์กรเช่นเดียวกัน นอกจากนี้  

การส�ำรวจค�ำจ�ำกดัความของการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยทุธ์ โดย Munteanu (2015, pp.105-107) พบว่าค�ำจ�ำกัดความ 

ส่วนใหญ่มีการอ้างถึงการมีส่วนร่วมเพื่อความได้เปรียบในการแข่งขันขององค์กร พร้อมทั้งการสนับสนุนกิจกรรมที่เป็น

นวัตกรรมขององค์กร และผลการวิเคราะห์ยังพบว่าการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในมิติท่ีเป็นเชิงกลยุทธ์น้ันมีผลกระทบเชิงบวก

ต่อกระบวนการนวัตกรรมองค์กร โดยแสดงได้ดังแผนภาพต่อไปนี้

 

แผนภาพที่ 1: แสดงความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ นวัตกรรม และความได้เปรียบ

ในการแข่งขันขององค์กร (ดัดแปลงจาก: Munteanu, 2015, p.107)

กล่าวโดยสรุปได้ว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์น้ันมีบทบาทส�ำคัญต่อประสิทธิภาพของนวัตกรรมองค์กร  

อีกทั้งยังช่วยสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันได้ในระยะยาว ดังนั้น องค์กรที่มีความมุ่งมั่นในการขับเคลื่อนนวัตกรรมองค์กร 

จงึจ�ำเป็นต้องมวีสิยัทศัน์ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในมติิทีเ่ป็นเชิงกลยุทธ์ (Strategic Vision) มากข้ึน เพือ่ส่งเสริมนวตักรรม

องค์กร โดยมุง่เน้นการฝึกอบรมและพฒันาบคุลากรเพือ่ปรับปรุงกระบวนการหรือนโยบายในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Searle 

& Ball, 2003, p.50) พร้อมทั้งการก�ำหนดกิจกรรมต่างๆ ในกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์โดยมุ่งเน้นประเด็นที่มีความ

ส�ำคญัต่อผลส�ำเร็จขององค์กร ภายใต้รูปแบบการด�ำเนนิงานในลกัษณะทีเ่ป็นเชิงรุกหรือกลยุทธ์มากข้ึน ซึง่สอดคล้องกบัแนวคดิ

ของ Maruyama & Braga (2014, p.713) ที่เสนอว่าฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ควรมีบทบาทในการส่งเสริมการสร้างมูลค่าเพิ่ม 

ให้กับองค์กร โดยมีความเช่ือมั่นว่าการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์จะสามารถสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันได้ดี

กว่ารูปแบบอื่นๆ ด้วยกระบวนการวางแผนกลยุทธ์ในการบริหารจัดการทุนมนุษย์เช่นเดียวกับพฤติกรรมองค์กรและวัฒนธรรม

องค์กร สะท้อนได้จากผลการวิจัยของ Becker & Gerhart (1996, p.780) ที่พบว่าการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ 

โดยมุ่งเน้นการสร้างมูลค่าเพิ่มมีผลกระทบอย่างมีนัยส�ำคัญต่อการเจริญเติบโตขององค์กร ดังที่ Ulrich (1997) ได้ยืนหยัดมา 

อย่างยาวนานว่าผู้น�ำฝ่าย HR ควรมีบทบาทส�ำคัญในเชิงกลยุทธ์ขององค์กรมากกว่างานทั่วๆ ไปในชีวิตประจ�ำวันอย่างเช่น 

นโยบายเงินเดือนหรือกิจกรรมการสังสรรค์ และ Ulrich et al. (2009) ยังได้เสนอแนะเพิ่มเติมว่าผู้น�ำฝ่าย HR ควรมีความมุ่งมั่น

ในการเสริมสร้างความแข็งแกร่งและการเพิ่มขีดความสามารถที่เป็นเอกลักษณ์ขององค์กร ซึ่งจะท�ำให้องค์กรมีความได้เปรียบ

5 
 

หรือกระบวนการบริหารงานตา่งๆ เพ่ือเป็นประโยชน์ในการรักษาเสถียรภาพและความยัง่ยืน พร้อมทัง้สร้างความ
ได้เปรียบในการแข่งขนัขององค์กร 

การศกึษาวิจยัเพ่ือค้นหาความสมัพนัธ์ของการบริหารทรัพยากรมนษุย์เชิงกลยทุธ์ นวตักรรม และความ
ได้เปรียบเชิงแข่งขนัขององค์กร โดย Brockbank (1999, pp.340) ได้น าเสนอการเปรียบเทียบเชิงทฤษฎีของการ
บริหารทรัพยากรมนษุย์พบวา่การปฏิบตัิของ HR ในมิติท่ีเป็นเชิงรุกหรือกลยทุธ์ (Strategic) นัน้สามารถสร้างความ
ได้เปรียบในการแข่งขนัและสร้างมลูคา่เพ่ิมในระยะยาวได้มากกวา่มิติของการด าเนินงานโดยทัว่ไป ( Operational) 
เช่นเดียวกบั Arulrajah (2014, pp.59-60) ท่ีเสนอวา่การบริหารทรัพยากรมนษุย์ในองค์กรต้องมุง่เน้นการพฒันา 
และรักษาศกัยภาพด้านนวตักรรมเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถขององค์กร โดยผลจากการส ารวจของเขาพบวา่
บทบาทการบริหารทรัพยากรมนษุย์ในกระบวนการสร้างสรรค์นวตักรรมองค์กรนัน้มีผลกระทบเชิงบวกตอ่
ประสิทธิภาพของนวตักรรมองค์กร ซึง่สอดคล้องกบัผลการวิเคราะห์ข้อมลูเชิงสถิติด้านความสมัพนัธ์ระหวา่งการ
บริหารทรัพยากรมนษุย์เชิงกลยทุธ์ ( Strategic HRM) และนวตักรรม ( Innovation) โดย Zehir, Üzmez, & Yıldız 
(2016, pp.797) ท่ีพบวา่การบริหารทรัพยากรมนษุย์เชิงกลยทุธ์มีผลกระทบเชิงบวกตอ่ประสิทธิภาพของนวตักรรม
องค์กรเช่นเดียวกนั นอกจากนี ้การส ารวจค าจ ากดัของการบริหารทรัพยากรมนษุย์เชิงกลยทุธ์ โดย Munteanu 
(2015, pp.105-107) พบวา่ค าจ ากดัความสว่นใหญ่มีการอ้างถงึการมีสว่นร่วมเพ่ือความได้เปรียบในการแข่งขนั
ขององค์กร พร้อมทัง้การสนบัสนนุกิจกรรมท่ีเป็นนวตักรรมขององค์กร และผลการวิเคราะห์ยงัพบวา่การบริหาร
ทรัพยากรมนษุย์ในมิติท่ีเป็นเชิงกลยทุธ์นัน้มีผลกระทบเชิงบวกตอ่กระบวนการนวตักรรมองค์กร โดยแสดงได้ดงั
แผนภาพตอ่ไปนี ้
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106 สถาบันเสริมศึกษาและทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์

ในการแข่งขันและเกดิการลอกเลยีนแบบได้ยาก สอดคล้องกบั

งานวิจัยของ Gupta & Singhal (1993) และ Huselid (1995) 

ที่พบว่าองค์กรที่มีการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ใน

การสนับสนุนความร่วมมือเพื่อปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์กร 

ผ่านการมีส่วนร่วมของบุคลากรสามารถช่วยในการเพิ่ม 

ขีดความสามารถขององค์กร พร้อมทัง้สนับสนุนการสร้างสรรค์

ผลติภณัฑ์หรือบริการใหม่ๆ ให้กบัองค์กรเพือ่สร้างความเป็น

เอกลักษณ์และความได้เปรียบในการแข่งขันขององค์กร

ผลการศกึษาวจิยัเหล่าน้ีช้ีให้เหน็ว่าความส�ำเร็จในการ

ขับเคลื่อนนวัตกรรมองค์กรน้ันจ�ำเป็นต้องเน้นการลงทุนใน 

ทนุมนุษย์ (Human Capital) เพือ่ส่งเสริมและพฒันาศกัยภาพ

ด้านนวัตกรรมของบุคลากรในองค์กร ซึ่งเป็นกระบวนการ

ส�ำคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRM) เพื่อบรรลุ 

เป้าหมายในการเสริมสร้างนวัตกรรมองค์กร เพราะฉะน้ัน ฝ่าย

บริหารทรัพยากรมนุษย์จงึมบีทบาทส�ำคญัต่อการเจริญเติบโต

และการสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันส�ำหรับองค์กร  

หากองค์กรมุง่เน้นแสวงหาแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

ที่ไม่เพียงแต่การสร้างแรงจูงใจหรือความพึงพอใจให้แก่

บุคลากร แต่ยังกระตุ้นให้เกิดการสร้างสรรค์แนวคิดใหม่ๆ 

และมีกระบวนการน�ำไปปฏิบัติเพ่ือผลส�ำเร็จขององค์กร 

จะเห็นได้ว่าจุดมุ ่งหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

เชิงกลยทุธ์และนวตักรรมองค์กรน้ันเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั 

คือการใช้ประโยชน์จากทกัษะหรือความสามารถของบคุลากร

ในองค์กรเพือ่สร้างความได้เปรียบในการแข่งขนั  และแสวงหา

แนวทางเพื่อมุ่งม่ันสู่ความส�ำเร็จและความยั่งยืนขององค์กร 

ดงัน้ัน  รูปแบบของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ส�ำหรับองค์กร 

ที่มีความมุ่งมั่นในการขับเคลื่อนนวัตกรรมองค์กร จึงต้อง 

ปรับเปลี่ยนทิศทางของกิจกรรมในการด�ำเนินงานต่างๆ ให้

เป็นเชิงกลยุทธ์มากยิ่งข้ึนเพื่อยกระดับขีดความสามารถใน

การบรรลุเป้าหมายขององค์กร

การบริหารทรัพยากรมนุษย์เพื่อยกระดับ
ขีดความสามารถด้านนวัตกรรมในองค์กร

การศึกษาวิจัยเชิงประจักษ์ในปัจจุบันท�ำให้ค้นพบ

บทบาทของการบริหารทรัพยากรมนุษย์เพื่อผลส�ำเร็จของ

นวัตกรรมองค์กรไว้หลากหลายประเด็น ส�ำหรับบทความน้ี 

ผู้เขียนจะน�ำเสนอ 6 ประเด็นหลักๆ ของกระบวนการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ที่ได้รับการพิสูจน์แล้วว่าสามารถสอดแทรก

กลไกเพื่อยกระดับขีดความสามารถด้านนวัตกรรมในองค์กร

ได้ โดยผ่านกิจกรรมต่างๆ ดังต่อไปนี้ 1) การสรรหาคัดเลือก 

(Recruitment & Selection) 2) การฝึกอบรมและพัฒนา 

(Training & Development) 3) การประเมนิผลการปฏบิติังาน 

(Performance Appraisal) 4) การจัดการอาชีพ (Career 

Management) 5) ระบบการให้รางวัล (Reward System) 

และ6) การสร้างความผูกพันและการมีส่วนร่วมของบุคลากร 

(Employee Engagement)

1)	การสรรหาคัดเลือก (Recruitment & Selection)

เน่ืองด้วยอัตราการเจริญเติบโตของระบบเศรษฐกิจ

และอุตสาหกรรมที่เปิดกว้างมากขึ้นท�ำให้ตลาดแรงงาน 

มกีารแข่งขันทีส่งูข้ึนในการสรรหาคนเข้าท�ำงาน อกีทัง้ยงัต้อง

เผชิญกับพลวัตที่ซับซ้อนและมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว 

เช่น เทคโนโลยี โครงสร้างประชากรและสังคม องค์กรจึง

จ�ำเป็นต้องมีความคิดสร้างสรรค์ในการปรับเปลี่ยนกลยุทธ์

การสรรหาบุคลากรเพื่อดึงดูดผู้สมัครที่มีความสามารถให้

เข้ามาสมัครงานกับองค์กร ดังที่ Schuler & Jackson (1994, 

p.211) ได้เน้นย�้ำว่าการสรรหาบุคลากรเพื่อให้ได้มาซึ่งผู้ที ่

มีความสามารถและเหมาะสมกับองค์กรเป็นหน้าที่ส�ำคัญ

ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ส�ำหรับองค์กรในทุกระดับ  

โดยการรับสมัครงานน้ันเปรียบเสมือนการสร้างแหล่ง 

ศูนย์รวมของผู้ท่ีมีความสามารถเพื่อให้สมัครงานกับองค์กร 

หากองค์กรต้องการบุคลากรที่มีคณุสมบตัิและความสามารถ

ในการสร้างสรรค์นวัตกรรม  องค์กรจงึต้องให้ความส�ำคญักบั

กระบวนการจ้างงานและการคดัเลอืกบคุคลทีม่พีฤตกิรรมหรือ

แนวโน้มในการสร้างสรรค์ความคิดที่หลากหลายและมีความ
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มุ่งมั่นในการพัฒนาด้านนวัตกรรม (Chen & Huang, 2009, 

p.105) โดยใช้กระบวนการสรรหาที่มีประสิทธิภาพเพื่อให้ได้

บุคลากรที่เป็นแหล่งความคิดใหม่ๆ ที่ส�ำคัญต่อกระบวนการ

สร้างสรรค์นวัตกรรมองค์กร (Brockbank, 1999) ผลการศกึษา

วิจัยของ McEntire & Greene-Shortridge (2011) สะท้อน

ให้เหน็ว่าการสรรหาและคดัเลอืกบคุลากรในวฒันธรรมองค์กร 

ทีเ่ป็นนวตักรรมมคีวามสมัพนัธ์เชิงบวกต่อความส�ำเร็จเกีย่วกบั 

ผลิตภัณฑ์และเทคโนโลยีขององค์กร โดยกระบวนการ

สรรหาจะต้องท�ำหน้าที่เป็นตัวกลางความเช่ือมโยงระหว่าง

ผู้สมัครงานและวัฒนธรรมองค์กร เน่ืองด้วยความก้าวหน้า

ทางเทคโนโลยีในยุคปัจจุบันจึงท�ำให้กระบวนการสรรหา

บุคลากรสามารถกระท�ำได้ในหลากหลายช่องทาง ไม่ว่าจะ

เป็นเว็บไซต์หรือสื่อสังคมออนไลน์ต่างๆ ที่เอื้ออ�ำนวยในการ

เข้าถึงบุคลากรที่มีศักยภาพด้านนวัตกรรม รวมถึงการให้

บุคลากรในองค์กรได้มีส่วนร่วมในกระบวนการสรรหาแบบ

บูรณาการ ซึ่งนอกจากจะได้วิธีที่ดีที่สุดแล้วยังสามารถสร้าง

ความผูกพันระหว่างบุคคลกับองค์กรได้อีกด้วย นอกจากน้ี 

การน�ำเสนอรูปแบบของสวสัดกิารทีพ่นักงานจะได้รับเมือ่เข้าสู ่

องค์กร เช่น หลักสูตรการเรียนรู้และพัฒนา สิทธิประโยชน์

หรือผลตอบแทนต่างๆ รวมถึงการน�ำเอาพนักงานที่มีผลงาน

หรือความสามารถมาเป็นตัวแทนองค์กร เหล่าน้ีเป็นวิธีการ

อย่างหน่ึงที่จะสามารถช่วยในการดึงดูดคนให้เข้ามาท�ำงาน

ร่วมกับองค์กรได้ 

ตัวอย่างแนวทางการสรรหาคัดเลือกเชิงกลยุทธ์ของ

องค์กรเพื่อให้ได้มาซึ่งบุคลากรที่มีศักยภาพด้านนวัตกรรม 

โดย McEntire & Greene-Shortridge (2011, pp.274-275) 

ได้น�ำเสนอแนวทางใน 3 ประเด็นคือ 1) การพึ่งพาบุคลากร 

ปัจจบุนัทีมี่ศกัยภาพด้านนวตักรรมเพือ่อ้างอิงเพือ่นของพวกเขา  

2) การใช้สื่อเครือข่ายสังคมออนไลน์และเว็บไซต์เพื่อค้นหา

ผู้มีศักยภาพด้านนวัตกรรมและประสบการณ์ที่ส�ำคัญส�ำหรับ

องค์กร และ 3) การเป็นสมาชิกเครือข่ายสังคมของพนักงาน

ในองค์กรตั้งแต่ระดับกลางถึงระดับสูงเพื่อขยายเครือข่าย

ของผู้มีศักยภาพด้านนวัตกรรม นอกจากน้ี องค์กรยังต้อง

ให้ความส�ำคัญกับการลงทุนในเคร่ืองมือการประเมินเพื่อ 

คัดเลือกบุคคลที่มีศักยภาพด้านนวัตกรรมโดยมุ ่งเน ้น

การประเมินที่มีลักษณะ 3 ประการดังน้ี 1) การประเมิน

พฤติกรรมหรือจิตวิทยา (Behavioral and Psychological 

Assessments) เช่น การทดสอบความสามารถในการแก้ไข 

ปัญหาตามสถานการณ์ 2) การใช้แบบประเมนิความเหมาะสม 

กับองค์กร (Person-Organization Fit Assessments)  

เพื่อช่วยในการค้นหาผู้ที่เหมาะสมกับวัฒนธรรมองค์กรและ

สามารถน�ำองค์กรไปสูค่วามส�ำเร็จผ่านนวตักรรม และ 3) การ

สัมภาษณ์เชิงพฤติกรรม (Behaviorally Based Interviews) 

ซึ่งสามารถปรับแต่งให้เหมาะสมกับองค์กรและลักษณะงาน

ที่เฉพาะเจาะจงได้ โดยอยู่บนพื้นฐานของความยุติธรรมและ

ความเป็นไปได้มากที่สุด

2)	 การฝึกอบรมและพฒันา (Training & Development)

การฝึกอบรมและพัฒนาเป็นอีกปัจจัยส�ำคัญที่จะ

ช่วยให้บุคลากรมีทักษะความรู้และความสามารถที่น�ำไปสู่

การสร้างสรรค์นวัตกรรมในองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

สะท้อนได้จากงานวิจัยของ Tan & Nasurdin (2011, pp.155) 

และ Roffe (1999, p.224) ที่มีความสอดคล้องกันว่าการ 

ฝึกอบรมและพัฒนามีความสัมพันธ์เชิงบวกกับนวัตกรรม

องค์กร และยงัสามารถช่วยในการกระตุ้นความคดิสร้างสรรค์

และนวัตกรรมในองค์กรได้ โดยการฝึกอบรมและพัฒนาม ี

ส่วนช่วยให้พนักงานมีทักษะความรู้และความสามารถที่จะ 

น�ำไปสู่นวัตกรรมในแง่ของผลิตภัณฑ์ กระบวนการผลิต และ

การปฏิบัติงานประจ�ำวันได้ (Schuler & Jackson, 1987)  

อีกทั้งยังส ่งผลเชิงบวกต่อทัศนคติด ้านนวัตกรรมและ 

ความส�ำเร็จในอนาคตขององค์กร ดังที่ Searle & Ball  

(2003, p.51) ได้เสนอแนะว่าการส่งเสริมการพัฒนาและ

การใช้ประโยชน์จากความสามารถของบุคลากรโดยเฉพาะ

ศักยภาพเชิงนวตักรรมเป็นวธีิทีจ่ะน�ำพาองค์กรไปสูค่วามเป็น

นวัตกรรมได้มากข้ึน และนวัตกรรมไม่ได้เป็นเพียงความคิด 

สร้างสรรค์ของปัจเจกบคุคลเท่าน้ัน  แต่ยงัรวมถงึการบรูณาการ 

แนวคิด ความรู้ความเช่ียวชาญหรือประสบการณ์ของกลุ่ม
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บุคคลต่างๆ มาประยุกต์ใช้ในบริบทขององค์กรอีกด้วย 

เน่ืองด้วยนวัตกรรมองค์กรน้ันเกิดจากความคิดที ่

ถูกสร้างข้ึนโดยบุคคลซึ่งได้รับอิทธิพลจากทุนมนุษย์และ 

ทุนทางจิตวิทยา (Human & Psychological Capital) ไม่ว่า

จะเป็นทักษะความรู้และความสามารถ (OECD, 2011) การ

รับรู้ถึงความสามารถของตนเอง การมองโลกในแง่ดี ความ

หวังและความยืดหยุ่น ฯลฯ ซึ่งลักษณะเหล่านี้จะด�ำรงอยู่ได้ 

ต้องอาศัยการฝึกฝนและพัฒนา ทั้งน้ี การศึกษาวิจัยของ  

Tan & Nasurdin (2010) ยงัพบว่าการทีอ่งค์กรจดักจิกรรมการ

ฝึกอบรมที่มีความกว้างขวางมากขึ้นเท่าใด ก็จะยิ่งสนับสนุน

ให้บุคลากรสามารถเพิ่มพูนความรู ้และการสร้างสรรค ์

ความคิดใหม่ๆ ได้มากยิ่งข้ึน ดังนั้น องค์กรจึงต้องให ้

ความส�ำคัญกับการลงทุนในกิจกรรมการฝึกอบรมและ 

พัฒนาอย่างสม�่ำเสมอเพื่อสร้างแรงจูงใจแก่บุคลากรที่มี 

ความสามารถ พร้อมทั้งสร้างสภาพแวดล้อมที่สนับสนุน

ให้บุคลากรสามารถน�ำไปปฏิบัติได้อย่างรวดเร็วและเกิด 

ประสิทธิผล โดยใช้โปรแกรมการฝึกอบรมและพัฒนา 

ทุนมนุษย ์อย ่างเหมาะสมและเพียงพอเพื่อการบรรล ุ

เป้าหมายและกลยุทธ์ขององค์กรได้ทั้งในระยะสั้นและ 

ระยะยาว (Zehir, Gurol, Karaboga, & Kole, 2016, p.379)

ตวัอย่างแนวทางการสรรหาวธีิการฝึกอบรมและพฒันา

ที่มีประสิทธิภาพในการสร้างสรรค์นวัตกรรม โดย Sartori  

et al. (2018, pp.6-8) เสนอแนะว่าองค์กรควรมุ่งเน้นวิธีการ 

พัฒนาที่มีความเช่ือมโยงกับการคิดเชิงสร้างสรรค์ซึ่งเป็น 

การบูรณาการความรู้เข้าด้วยกัน (ความคิดสร้างสรรค์/การ

คิดเชิงวิพากษ์) โดยการจัดกิจกรรมที่ไม่ได้เป็นเพียงการ 

ฝึกอบรมเฉพาะบุคคลเท่านั้น แต่ยังรวมถึงการฝึกอบรมแบบ

รวมกลุ่มซึ่งจะท�ำให้การฝึกฝนน้ันเอื้ออ�ำนวยต่อการแบ่งปัน

แนวคิดและการพัฒนาความสามารถในการท�ำงานร่วมกัน

เพื่อผลส�ำเร็จขององค์กร ดังน้ัน องค์กรจึงควรมุ่งเน้นการ 

ฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรในลักษณะของการมีส่วนร่วม

หรือการท�ำงานเป็นทีมเพื่อให้สามารถสร้างความร่วมมือ 

ในการสร้างสรรค์นวัตกรรมองค์กรได้ 

3)	การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance 

Appraisal)

การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นกระบวนการที่

ช่วยให้องค์กรสามารถวัดหรือประเมินพฤติกรรมและความ

ก้าวหน้าของบุคลากรตามช่วงระยะเวลาใดเวลาหนึ่ง เพื่อ

เป็นประโยชน์ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้บรรลุตาม 

เป้าหมายขององค์กร  พร้อมทัง้เป็นเคร่ืองมอืเชิงกลยทุธ์ส�ำหรับ 

การปรับปรุงประสิทธิภาพขององค์กร (Sharma, Vaishali 

& Jyotsana, 2018, p.163) การศึกษาวิจัยของ Tan & 

Nasurdin (2010) พบว่าการประเมินผลการปฏิบัติงานมี 

ผลกระทบในเชิงบวกต่อนวัตกรรมองค์กร โดยการประเมิน

ผลการปฏิบัติงานที่เหมาะสมจะท�ำหน้าที่เป็นแนวทางในการ

สร้างและกระตุ้นให้บุคลากรได้ใช้ความพยายามอย่างเต็มที่

เพือ่ให้บรรลตุามเป้าหมายขององค์กร  อกีทัง้ยงัเป็นประโยชน์

ในการปรับปรุงกิจกรรมในกระบวนการบริหารทรัพยากร

มนุษย์เพ่ือเสริมสร้างนวตักรรมองค์กร นอกจากน้ี การประเมนิ

ผลการปฏิบัติงานยังช่วยเพิ่มความมุ่งมั่นและสร้างความ 

พึงพอใจของบุคลากร เน่ืองจากพวกเขาได้รับโอกาสในการ

หารือเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการท�ำงานของตนเอง ซึ่ง 

สิ่งเหล่าน้ีจะช่วยกระตุ้นให้บุคลากรมีแจงจูงใจในการท�ำ

กิจกรรมที่สร้างสรรค์มากยิ่งขึ้น (Delery & Doty, 1996)

ตัวอย่างแนวทางในการวางแผนการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน โดย Sharma, Vaishali & Jyotsana (2018) เสนอ

แนะว่าองค์กรควรตัง้เป้าหมายการประเมนิผลการปฏบิตังิาน

โดยมุง่เน้นไปทีก่ารวางแผนการประเมนิเพือ่หาแนวทางในการ

พฒันาหรือปรับปรุงประสทิธภิาพการท�ำงานของบคุลากร โดย

ใช้เคร่ืองมือการประเมนิในรูปแบบทีเ่หมาะสมและครอบคลมุ 

ทั้งตัวบุคลากรและองค์กร เนื่องจากผลการประเมินเป็น 

พืน้ฐานส�ำคญัทีช่่วยในการปรับปรุงประสทิธิภาพของบคุลากร

ในอนาคตอันจะน�ำไปสู่ผลส�ำเร็จขององค์กร ดังน้ัน วิธีการ

ประเมนิผลการปฏบิตังิานเพือ่ยกระดบัขดีความสามารถด้าน

นวตักรรม จงึต้องเน้นการกระตุน้ความพยายามของบคุลากร 

ในการปรบัปรงุหรอืพัฒนาประสบการณ์ของตนเอง พร้อมทั้ง 
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การฝึกฝนความสามารถทางเทคนิคต่างๆ ซ่ึงจะช่วยใน

การเสริมสร้างความมุ่งมั่นและความพร้อมที่จะน�ำความคิด

สร้างสรรค์ไปสู่พฤติกรรมเชิงนวัตกรรม 

4)	การจัดการอาชีพ (Career Management)

การจัดการอาชีพเป็นกระบวนการทางนโยบาย วิธี

ปฏิบัติ และความช่วยเหลือที่จัดท�ำข้ึนโดยองค์กรเพ่ือการ

ปรับปรุงและเพิ่มประสิทธิภาพการท�ำงานของบุคลากร โดย

การจัดการอาชีพที่มีประสิทธิภาพจะส่งผลส�ำเร็จต่อความ

ก้าวหน้าในสายอาชีพของบุคลากร (Orpen, 1994) พร้อมทั้ง 

ช่วยส่งเสริมให้บคุลากรสามารถบรรลเุป้าหมายการปฏบิตังิาน 

ในองค์กรได้ หากบุคลากรมีความพึงพอใจกับการจัดการ

อาชีพในองค์กรก็จะน�ำไปสู่การกระตุ้นให้พวกเขาปฏิบัติงาน 

ในเชิงสร้างสรรค์ได้มากยิ่งข้ึน (Delery & Doty, 1996)  

เพราะฉะนั้น หัวใจส�ำคัญของการจัดการอาชีพคือการวางแผน

และการก�ำหนดรูปแบบให้สอดคล้องกับความต้องการของ

บุคลากรและสอดรับกับทิศทางเชิงกลยุทธ์หรือเป้าหมายของ

องค์กรทั้งในปัจจุบันและอนาคต

ตัวอย่างแนวทางในการวางแผนหรือก�ำหนดรูปแบบ 

จัดการอาชีพ โดยการศึกษาวิจัยของ Phathara-on, Sharif,  

& Majid (2014) ได้ข้อค้นพบว่าการจัดการอาชีพที่มี

ประสิทธิภาพน้ันต้องมีการผสมผสานร่วมกันระหว่างการ

จัดการอาชีพในระดับองค์กร (Organizational Career 

Management: OCM) ซึ่งหมายถึงกิจกรรมเชิงนโยบาย 

หรือกระบวนการในภาพรวมของการจัดการอาชีพเพื่อ

บรรลุเป้าหมายขององค์กร และการจัดการอาชีพในระดับ

ปัจเจกบุคคล (Individual Career Management: ICM) 

ซึ่งหมายถึงการจัดการความสามารถที่มีลักษณะเฉพาะ 

ตามความจ�ำเป็นรายบุคคล เน่ืองจากการจัดการอาชีพ

ในระดับปัจเจกบุคคลจะช่วยเสริมสร้างความสามารถของ

บุคลากรในการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพของตน 

ในองค์กร  พร้อมทัง้ช่วยในการพฒันาทกัษะและความสามารถ 

ของบุคลากรในการปฏิบัติงานให้บรรลุตามภารกิจที่ได้รับ 

มอบหมายได้อย่างมีประสทิธภิาพ (Ebiasuode et al., 2017) 

ซึ่งจะน�ำไปสู ่การเพิ่มขีดความสามารถขององค์กรในการ

ตอบสนองเชิงรุกต่อสภาพแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลง 

อย่างรวดเร็วหรือการเผชิญกับสภาพแวดล้อมทีม่กีารแข่งขันสงู  

ดงัน้ัน แนวทางการจดัการอาชีพเพ่ือส่งเสริมนวตักรรมองค์กร

จึงต้องมุ่งเน้นการให้โอกาสความก้าวหน้าในสายอาชีพที่มี

ความเหมาะสมและสอดคลอ้งกบัความต้องการของบุคลากร

ในองค์กรเพื่อดึงดูดและรักษาบุคลากรที่มีศักยภาพด้าน

นวัตกรรม พร้อมทั้งมีการวางแผนการจัดกิจกรรมที่ส่งเสริม

ให้บุคลากรได้พัฒนาความคิดสร้างสรรค์และใช้ศักยภาพเชิง

นวัตกรรมในองค์กรได้อย่างเต็มที่ เพื่อให้เกิดผลส�ำเร็จทั้งใน 

สายอาชีพของตัวบุคลากรและเป็นประโยชน์ในการบรรล ุ

เป้าหมายขององค์กร

5)	 ระบบการให้รางวัล (Reward System)

ระบบการให้รางวัลเป็นปัจจัยส�ำคัญต่อความส�ำเร็จ

ของนวัตกรรมองค์กร และเป็นสิ่งที่แสดงถึงการตอบแทน

ส�ำหรับการมีส่วนร่วมของบุคลากรผู้สร้างสรรค์นวัตกรรม 

ในองค์กร  ซึง่การให้รางวลัน้ันสามารถกระท�ำได้ในหลากหลาย 

รูปแบบ การศึกษาวิจัยของ Al-Mahdawiy (2016) ได้

ศึกษาเกี่ยวกับระบบการให้รางวัลเพื่อการบรรลุเป้าหมาย

ขององค์กรที่แตกต่างกัน ผลการศึกษาของเขาพบว่าการ

ให้รางวัลในระดับองค์กรสามารถกระท�ำได้ทั้งผลประโยชน์

ที่เป็นตัวเงินและไม่เป็นตัวเงิน ซึ่งเป็นปัจจัยที่ช่วยในการ 

ส่งเสริมประสิทธิภาพของนวัตกรรมในองค์กร โดยระบบการ

ให้รางวัลที่เหมาะสมจะมีบทบาทส�ำคัญในการสนับสนุนให้

บคุลากรมแีรงจงูใจต่อการมส่ีวนร่วมในการสร้างสรรค์แนวคิด

เชิงนวัตกรรมซึ่งจะน�ำไปสู่ผลส�ำเร็จของนวัตกรรมองค์กรได้

ในระดับที่สูงข้ึน บทสรุปจากการศึกษาของเขาพบว่าวิธีที่ดี

ทีส่ดุในการจ�ำแนกรูปแบบของการให้รางวลัหรือผลประโยชน์

ส�ำหรับองค์กรทุกประเภท สามารถแบ่งได้เป็น 2 รูปแบบ  

คือ 1) รูปแบบที่เป็นตัวเงิน (จับต้องได้) เช่น เงินเดือน  

ค่าตอบแทน โบนัส รวมถึงหลักสูตรการฝึกอบรม การศึกษา 

และการเป็นสมาชิกเครือข่ายต่างๆ และ 2) รูปแบบที่ไม่เป็น 

ตัวเงิน (จับต้องไม่ได้) เช่น การให้ความเพลิดเพลิน  



110 สถาบันเสริมศึกษาและทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์

ความพงึพอใจในตนเอง ความท้าทายในงาน และอาจรวมถึง

การชื่นชมจากผู้บริหารและความสัมพันธ์ทางสังคม

ตัวอย่างแนวทางในการออกแบบระบบการให้รางวัล

ที่มีความโดดเด่นและได้รับความนิยมส�ำหรับองค์กรที ่

มุ ่งเน้นการพัฒนานวัตกรรมองค์กร คือการให้รางวัลใน 

รูปแบบที่มีความเฉพาะเจาะจงมากข้ึน โดยการให้รางวัล

หรือผลตอบแทนทีม่คีวามผนัแปรไปตามประสทิธภิาพในการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานหรืออัตราของนวัตกรรมที่ประสบ

ผลส�ำเร็จ (Nacinovic et al., 2009, p.377) ดังนั้น องค์กร

จึงต้องออกแบบระบบการให้รางวัลในลักษณะที่มีโครงสร้าง

หรือเง่ือนไขที่เหมาะสมจึงจะสามารถช่วยในการกระตุ้นให้

บคุลากรมคีวามพยายามทีจ่ะพฒันาและสร้างสรรค์นวตักรรม 

ที่ประสบผลส�ำเร็จได้ (Gupta & Singhal, 1993) อย่างไร 

ก็ตาม ระบบการให้รางวัลยังมีความสัมพันธ์ที่ซับซ้อนและ

นวัตกรรมองค์กรยังต้องการการขับเคลื่อนจากบุคลากรที่มี

แรงจูงใจสูง ซึ่งหากองค์กรมีระบบการให้รางวัลที่สามารถ

สร้างแรงจูงใจของบุคลากรได้ก็จะช่วยเสริมสร้างความมั่นใจ 

ในการบรรลเุป้าหมายขององค์กรได้ทัง้ในระยะสัน้และระยะยาว

6)	การสร้างความผูกพันและการมีส ่วนร่วมของ

บุคลากร (Employee Engagement)

การสร้างความผูกพันและการมีส่วนร่วมของบุคลากร

ถือเป็นปัจจัยที่ส�ำคัญที่สุดส�ำหรับองค์กรในยุคปัจจุบัน  

การศึกษาเพื่อประยุกต์ใช้ความผูกพันของบุคลากรได้รับ

ความสนใจจากนักวิชาการอย่างมาก โดยเฉพาะการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development: HRD) 

ซึ่งได้รับการยอมรับอย่างกว้างขวางในพื้นฐานของทฤษฎี

การมีส่วนร่วมกับองค์กร (Rao, 2016, pp.3-4) โดยแนวคิด

ของการมีส่วนร่วมของบุคลากรในองค์กรคือการควบคุม 

บทบาทของสมาชิกองค์กรต่อกระบวนการท�ำงานของพวกเขา  

(Kahn, 1990) ผลการศึกษาของ Bakker & Demerouti  

(2009) พบว่าการมีส่วนร่วมเป็นสภาพจิตใจเชิงบวกที่น�ำไปสู่ 

ความพยายามด้วยจิตใจที่มีความมุ่งมั่นและความทุ่มเท 

ในการท�ำงาน ซึ่งบุคลากรที่มีลักษณะเหล่านี้มักจะสามารถ

ปฏบิตังิานได้อย่างเตม็ประสทิธภิาพ  จงึส่งผลให้เกิดความคดิ 

สร้างสรรค์และการจัดการที่น�ำไปสู ่นวัตกรรมองค์กรที่มี

ประสิทธิภาพมากขึ้น สะท้อนได้จากการศึกษาวิจัยของ Rao 

(2016) ที่พบว่าการสร้างความผูกพันหรือการมีส่วนร่วมของ

บุคลากรและนวัตกรรมมีความสัมพันธ์กันในเชิงบวก โดย

บุคลากรที่มีส่วนร่วมกับองค์กรในระดับสูงจะรู้สึกว่าตนเอง 

มีประโยชน์ที่แท้จริงกับองค์กร จึงท�ำให้เกิดความพยายาม 

ในการแสวงหาวธีิการสร้างสรรค์นวตักรรมอย่างมปีระสทิธิภาพ  

ไม่ว่าจะเป็นการปรับปรุงคุณภาพหรือการสร้างสรรค์เชิง

นวตักรรม นอกจากน้ี ผลการศกึษาของ Uslu (2015, p.1469)  

ยงัพบว่าการมส่ีวนร่วมของบคุลากรในองค์กรจะส่งผลต่อระดบั 

ความพึงพอใจของพวกเขา และบุคลากรที่มีความพึงพอใจ 

ในองค์กรก็จะมีแรงกระตุ ้นในการสร้างสรรค์ความคิด 

เชิงเทคนิคหรือวธีิการใหม่ๆ เพือ่เพิม่ประสทิธภิาพขององค์กร 

ตัวอย่างแนวทางการเสริมสร้างความผูกพันและการ

มีส่วนร่วมของบุคลากรเพื่อผลส�ำเร็จของนวัตกรรมองค์กร 

โดยการศึกษาวิจัยของ Sheehan et al. (2014) พบว่าการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (HRD) เป็นวิธีหนึ่งที่สามารถช่วย 

ในการสนับสนุนกจิกรรมเชิงนวตักรรมขององค์กรได้ โดยการ

สร้างแรงจูงใจในการเรียนรู้ การส่งเสริมวัฒนธรรมองค์กร 

แห่งการเรียนรู ้(Learning Organization) และการพฒันาทนุ

ทางสังคม (Social Capital Development) ซึ่งปัจจัยเหล่านี้ 

สามารถเป็นประโยชน์ในการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร 

พร้อมทั้งช่วยในการเสริมสร้างความผูกพันและกระตุ้นการ

มีส่วนร่วมของบุคลากรในองค์กร ซึ่งจะส่งผลเชิงบวกต่อ 

ประสิทธิภาพของนวัตกรรมองค์กร ดังน้ัน องค์กรจึงควร 

เสริมสร้างการมส่ีวนร่วมของบคุลากรในองค์กรอย่างต่อเน่ือง 

และทัว่ถงึ โดยบทบาทของฝ่ายทรัพยากรมนุษย์จะต้องท�ำหน้าที่ 

ในการสนับสนุนความสามารถขององค์กรในการจัดหา 

สิ่งอ�ำนวยความสะดวกหรือเคร่ืองมือต่างๆ ที่ช่วยในการ 

ส่งเสริมให้บุคลากรได้เข้ามามีส่วนร่วมกับองค์กร พร้อมทั้ง

การปลกูฝังพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมแก่บคุลากรให้เป็นไปตาม

ทิศทางเชิงกลยุทธ์และวิสัยทัศน์ขององค์กร
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วัฒนธรรมองค์กรคือปัจจัยสู่ความยั่งยืน
ของนวัตกรรมองค์กร

ความท้าทายของการแข่งขันระดับโลกในศตวรรษ

ที่ 21 ผนวกกับเทคโนโลยีที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว

ส่งผลให้นวัตกรรมเป็นที่ต้องการมากยิ่งข้ึน โดยการเพิ่มข้ึน

ของนวัตกรรมน้ันข้ึนอยู่กับขีดความสามารถของทรัพยากร

มนุษย์ในองค์กร และการจัดการความรู้ (Knowledge 

Management: KM) ที่ส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้และการ 

ค้นพบสิ่งใหม่ องค์กรช้ันน�ำส่วนใหญ่จึงให้ความส�ำคัญกับ

การสร้างสภาพแวดล้อมการท�ำงานทีมุ่ง่เน้นให้เกดิการเรียนรู้ 

และการแลกเปลี่ยนความรู้มาต้ังแต่ช่วงเร่ิมต้นของศตวรรษ

ที่ 21 (Beyerlein et al., 2017, p.25) ซึ่งวัฒนธรรมองค์กร 

(Organization Culture) เป็นหน่ึงในปัจจัยที่ทรงพลังที่สุด

ในการขับเคลื่อนทุนมนุษย์ในองค์กร สะท้อนได้จากผลการ 

ศึกษาของ Szczepa ska-Woszczy (2014) และ Sharma,  

Vaishali & Jyotsana (2018) ที่มีความสอดคล้องกันว่า

วัฒนธรรมองค์กรเป็นตัวแปรส�ำคัญที่มีอิทธิพลต่อทุนมนุษย์

ซึ่งเป็นปัจจัยที่ส่งผลกระทบโดยตรงต่อนวัตกรรมองค์กร 

เน่ืองจากวัฒนธรรมองค์กรเป็นสื่อกลางส�ำคัญระหว่างการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์และประสิทธิภาพในการท�ำงานของ

บุคลากร (Bowen & Ostroff, 2004) โดยบทบาทของการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์สามารถท�ำหน้าที่ในการเสริมสร้าง

วัฒนธรรมของความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรมองค์กรได้ 

โดยการเช่ือมโยงกระบวนการปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับ 

เป้าหมายขององค์กร (Brockbank, 1999, p.337) ส�ำหรับ

แนวคิดในการเช่ือมโยงวัฒนธรรมองค์กรกับการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์นั้นถูกน�ำเสนอโดย Peter Senge ในฐานะ

องค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) ซึ่งเป็น

องค์กรที่บุคลากรมีการเพิ่มพูนทักษะอย่างต่อเน่ืองเพื่อสร้าง

อนาคตที่ต้องการในองค์กร และอาจรวมถึงคุณลักษณะหรือ 

ความเช่ียวชาญส่วนบุคคลที่ใช้ในการแลกเปลี่ยนหรือเรียนรู ้

ร่วมกันเป็นทีมและเป็นระบบความคิดภายใต้แบบจ�ำลอง 

เชิงวิสัยทัศน์ (Maruyama & Braga, 2014, p.716) ดังนั้น 

จึงสามารถวิเคราะห์ได้ว่าการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ถูก

ออกแบบมาเพื่อสร้างวัฒนธรรมในการสร้างสรรค์นวัตกรรม

น้ันมีแนวโน้มที่จะบรรลุผลเชิงบวกต่อนวัตกรรมองค์กรได้ใน

ระยะยาว

ตัวอย่างบริษัทช้ันน�ำด้านนวัตกรรมอย่าง McKinsey  

& Company ทีใ่ห้ความส�ำคญักบัการสร้างวัฒนธรรมองค์กร

ที่เหมาะสมเพื่อเพิ่มโอกาสในการสร้างสรรค์นวัตกรรมที่

ประสบผลส�ำเร็จและมีความยั่งยืน โดย Barsh et al. (2008, 

pp.40-45) ได้ก�ำหนดขั้นตอนการสร้างวัฒนธรรมองค์กรเพื่อ

การพัฒนานวัตกรรมไว้ 3 ขั้นตอนหลักๆ คือ 1) การก�ำหนด

ประเภทของนวัตกรรมที่ช่วยให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร 

2) การก�ำหนดให้นวัตกรรมเป็นวาระการประชุมอย่างเป็น 

ทางการ และ 3) การก�ำหนดตัวช้ีวัดประสิทธิภาพและ 

เป้าหมายของนวัตกรรม โดยทั้งสามข้ันตอนเหล่าน้ีแม้เป็น 

วธิกีารเชงิบงัคับแต่กมี็ส่วนช่วยในการเปลีย่นแปลงพฤติกรรม

การส่งเสริมนวัตกรรมของบุคลากร โดยการท�ำให้นวัตกรรม

กลายเป็นส่วนหน่ึงในความรับผิดชอบของทุกคนในองค์กร

ภายใต้เป้าหมายเดียวกันคือการมุ่งเน้นผลส�ำเร็จขององค์กร 

ซึ่งวิธีการน้ีผู ้บริหารจะต้องยอมรับในการมีส่วนร่วมของ 

บคุลากรในการตัดสนิใจทีส่�ำคญั  และมกีารเตรียมความพร้อม 

ในการรับมือกับความเสี่ยงที่อาจเกิดข้ึนจากนวัตกรรมที่

สร้างสรรค์โดยบุคลากรในองค์กร ดังที่ Claver et al. (1998, 

p.60) ได้กล่าวไว้ว่าการสร้างวฒันธรรมทีส่นบัสนุนนวตักรรม

ใหม่ๆ น้ันต้องการความสามารถของผู้บริหารในการรับมือ

กับความเสี่ยงและการให้ก�ำลังใจในความคิดสร้างสรรค์ของ

บุคลากร พร้อมทั้งการสนับสนุนการมีส่วนร่วมของทุกคน 

ในองค์กรเพื่อสร้างวัฒนธรรมที่มุ่งเน้นนวัตกรรม โดยการ 

เปิดโอกาสให้บคุลากรได้พฒันาความสนใจและได้ใช้ศกัยภาพ

เพื่อบรรลุเป้าหมายขององค์กร และท�ำให้บุคลากรได้มี 

ความรู้สึกว่างานของพวกเขามีความหมายและมีผลกระทบ

เชิงบวกต่อความส�ำเร็จขององค์กร

วัฒนธรรมองค์กรจึงเป็นกุญแจส�ำคัญที่น�ำไปสู่ความ

ยั่งยืนของนวัตกรรม ‘Culture is key to sustainable 
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ซึง่วฒันธรรมองค์กร (Organization Culture) เป็นหนึง่ในปัจจยัท่ีทรงพลงัท่ีสดุในการขบัเคลื่อนทนุมนษุย์ในองค์กร 
สะท้อนได้จากผลการศกึษาของ Szczepańska-Woszczy (2014) และ Sharma, Vaishali & Jyotsana (2018) ท่ี
มีความสอดคล้องกนัวา่วฒันธรรมองค์กรเป็น ตวัแปรส าคญัท่ีมีอิทธิพลตอ่ ทนุมนษุย์ซึง่เป็นปัจจยัท่ีสง่ผลกระทบ
โดยตรงตอ่นวตักรรมองค์กร เน่ืองจากวฒันธรรมองค์กรเป็นสื่อกลางส าคญัระหวา่งการบริหารทรัพยากรมนษุย์และ
ประสิทธิภาพในการท างานของบคุลากร ( Bowen & Ostroff, 2004) โดยบทบาทของการบริหารทรัพยากรมนษุย์
สามารถท าหน้าท่ีในการเสริมสร้างวฒันธรรมของความคิดสร้างสรรค์และนวตักรรมองค์กรได้โดยการเช่ือมโยง
กระบวนการปฏิบตัิงานให้สอดคล้องกบัเป้าหมายขององค์กร ( Brockbank, 1999, pp.337) ส าหรับแนวคิดในการ
เช่ือมโยงวฒันธรรมองค์กรกบัการบริหารทรัพยากรมนษุย์นัน้ถกูน าเสนอโดย Peter Senge ในฐานะองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ (Learning Organization) ซึง่เป็นองค์กรท่ีบคุลากรมีการเพ่ิมพนูทกัษะอย่างตอ่เน่ืองเพ่ือสร้างอนาคตท่ี
ต้องการในองค์กร และอาจรวมถงึคณุลกัษณะหรือความเช่ียวชาญสว่นบคุคลท่ีใช้ในการแลกเปลี่ยนหรือเรียนรู้
ร่วมกนัเป็นทีมและเป็นระบบความคิดภายใต้แบบจ าลองเชิงวิสยัทศัน์ ( Maruyama & Braga, 2014, pp.716) 
ดงันัน้ จงึสามารถวิเคราะห์ได้วา่การบริหารทรัพยากรมนษุย์ท่ีถกูออกแบบมาเพ่ือสร้างวฒันธรรมในการสร้างสรรค์
นวตักรรมนัน้มีแนวโน้มท่ีจะบรรลผุลเชิงบวกตอ่นวตักรรมองค์กรได้ในระยะยาว 

ตวัอย่างบริษัทชัน้น าด้านนวตักรรมอย่าง McKinsey & Company ท่ีให้ความส าคญักบัการสร้าง
วฒันธรรมองค์กรท่ีเหมาะสมเพ่ือเพ่ิมโอกาสในการสร้างสรรค์นวตักรรมท่ีประสบผลส าเร็จและมีความยัง่ยืน โดย  
Barsh et al. (2008, pp.40-45) ได้ก าหนดขัน้ตอนการสร้างวฒันธรรมองค์กรเพ่ือการพฒันานวตักรรมไว้ 3 
ขัน้ตอนหลกัๆ คือ 1) การก าหนดประเภทของนวตักรรมท่ีช่วยให้บรรลเุป้าหมายขององค์กร 2) การก าหนดให้
นวตักรรมเป็นวาระการประชมุอย่างเป็นทางการ และ 3) การก าหนดตวัชีว้ดัประสิทธิภาพและเป้าหมายของ
นวตักรรม โดยทัง้สามขัน้ตอนเหลา่นีแ้ม้เป็นวิธีการเชิงบงัคบัแตก่็มีสว่นช่วยในการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการ
สง่เสริมนวตักรรมของบคุลากร โดยการท าให้นวตักรรมกลายเป็นสว่นหนึง่ในความรับผิดชอบของทกุคนในองค์กร
ภายใต้เป้าหมายเดียวกนัคือการมุง่เน้นผลส าเร็จขององค์กร ซึง่วิธีการนีผู้้บริหารจะต้องยอมรับในการมีสว่นร่วม
ของบคุลากรในการตดัสินใจท่ีส าคญั และมีการเตรียมความพร้อมในการรับมือกบัความเสี่ยงท่ีอาจเกิดขึน้จาก
นวตักรรมท่ีสร้างสรรค์โดยบคุลากรในองค์กร ดงัท่ี Claver et al. (1998, pp.60) ได้กลา่วไว้วา่การสร้างวฒันธรรมท่ี
สนบัสนนุนวตักรรมใหม่ๆ  นัน้ต้องการความสามารถของผู้บริหารในการรับมือกบัความเสี่ยงและการให้ก าลงัใจใน
ความคิดสร้างสรรค์ของบคุลากร พร้อมทัง้การสนบัสนนุการมีสว่นร่วมของทกุคนในองค์กรเพ่ือสร้างวฒันธรรมท่ี
มุง่เน้นนวตักรรม โดยการเปิดโอกาสให้บคุลากรได้พฒันาความสนใจและได้ใช้ศกัยภาพเพ่ือบรรลเุป้าหมายของ
องค์กร และท าให้บคุลากรได้มีความรู้สกึวา่งานของพวกเขามีความหมายและมีผลกระทบเชิงบวกตอ่ความส าเร็จ
ขององค์กร 

วฒันธรรมองค์กรจงึเป็นกญุแจส าคญัท่ีน าไปสูค่วามยัง่ยืนของนวตักรรม ‘ Culture is key to sustainable 
innovation’ (Bolton, 2013, pp.3) โดยการบริหารทรัพยากรมนษุย์ท่ีมีประสิทธิภาพจะเป็นเคร่ืองมือส าคญัในการ
เสริมสร้างความยัง่ยืนของนวตักรรมองค์กรได้ด้วยการสร้างวฒันธรรมและสภาพแวดล้อมท่ีมีความเหมาะสมกบั
บริบทขององค์กร ซึง่จะเป็นพลงัในการตอ่อายแุละการบรรลผุลส าเร็จขององค์กรในระยะยาว ดงันัน้ องค์กรจงึต้อง
มีแนวทางการปฏิบตัิด้านทรัพยากรมนษุย์ท่ีมุง่เน้นการสง่เสริมให้บคุลากรได้มีสว่นร่วมกบัองค์กรมากย่ิงขึน้ โดยวิธี
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innovation’ (Bolton, 2013, p.3) โดยการบริหารทรัพยากร 

มนุษย ์ที่มีประสิทธิภาพจะเป ็นเคร่ืองมือส�ำคัญในการ 

เสริมสร้างความยั่งยืนของนวัตกรรมองค์กรได้ด้วยการ 

สร้างวัฒนธรรมและสภาพแวดล้อมที่มีความเหมาะสมกับ

บริบทขององค์กร ซึ่งจะเป็นพลังในการต่ออายุและการบรรลุ

ผลส�ำเร็จขององค์กรในระยะยาว ดังน้ัน องค์กรจึงต้องมี

แนวทางการปฏิบัติด้านทรัพยากรมนุษย์ที่มุ่งเน้นการส่งเสริม 

ให้บุคลากรได้มีส ่วนร่วมกับองค์กรมากยิ่งข้ึน โดยวิธี 

ที่ดีที่สุดคือการบูรณาการแนวทางปฏิบัติร่วมกันในองค์กร ซึ่ง

นอกจากจะช่วยปลดลอ็คพฤตกิรรมการสร้างสรรค์นวตักรรม 

ของบุคลากรแล้วยังช่วยให้องค์กรสามารถใช้ประโยชน ์

จากทุนมนุษย์ได้อย่างมีประสิทธิภาพมากข้ึน (Panigrahy  

& Pradhan, 2015, p.12) 

บทสรุปและข้อเสนอแนะ
นวัตกรรมองค์กรซ่ึงเกิดจากทุนมนุษย์น้ันเป็นปัจจัย

ส�ำคัญที่ช่วยในการเสริมสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน

ส�ำหรับองค์กรทัง้ในภาครัฐและภาคเอกชน ซึง่ล้วนต้องเผชิญ

กับสภาวะการแข่งขันและสภาพแวดล้อมทางเศรษฐกิจและ

สังคมที่มีการเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ โดยเฉพาะความก้าวหน้า

ทางเทคโนโลยีและการเปลี่ยนแปลงของพฤติกรรมมนุษย์  

ปัจจัยเหล่านี้สร ้างแรงกดดันในการปรับตัวขององค์กร 

เพื่อความอยู ่รอดและยั่งยืนท่ามกลางพลวัตของสภาพ

แวดล้อมที่ไม่สามารถควบคุมได้ การน�ำเอาแนวคิดเชิง

นวัตกรรมเข้ามาปรับใช้ในองค์กรจงึเป็นทางเลอืกทีช่าญฉลาด

ในการรับมอืกบัภาวะการเปลีย่นแปลงดงักล่าว ซึง่ในปัจจบุนั

มีหลายองค์กรที่ให้ความส�ำคัญกับการสร้างสรรค์ความรู ้

และนวตักรรมองค์กรเพือ่คดิค้นกระบวนการทีม่ปีระสทิธิภาพ

ในการบรรลุเป้าหมาย และบางองค์กรได้มีการปรับเปลี่ยน 

รูปแบบขององค์กรให้เป็นองค์กรแห่งนวัตกรรม โดยมี 

ความเช่ือม่ันว่าสามารถเป็นประโยชน์ในการสร้างความ 

ได้เปรียบในการแข่งขันและความเจริญก้าวหน้าขององค์กร

ได้ในหลายมิติ ไม่ว่าจะเป็นการเติบโตทางเศรษฐกิจและ

สังคม คุณภาพของผลิตภัณฑ์หรือบริการ รวมถึงคุณภาพ

ของบุคลากรในองค์กร ผู้เขียนจึงมีความเห็นว่านวัตกรรม

องค์กรนั้นเป็นส่ิงส�ำคัญที่ทั้งองค์กรภาครัฐและภาคเอกชน 

ต้องให้ความตระหนัก  โดยเฉพาะในองค์กรภาครัฐทีห่ลายคน 

อาจมองว่าเป็นเร่ืองไกลตัว เน่ืองจากองค์กรภาครัฐม ี

เป้าหมายหลักคือการส่งมอบบริการสาธารณะและการ 

ให้บริการแก่ประชาชนโดยมิได้มุ่งเน้นการแสวงหาผลก�ำไร

อย่างองค์กรภาคเอกชน แต่ด้วยความกดดันในการเพิ่ม

ประสิทธิภาพของการด�ำเนินงานภายใต้ทรัพยากรหรือ 

งบประมาณที่มีอยู่อย่างจ�ำกัดเพื่อตอบสนองความต้องการ

ของประชาชนในยุคปัจจุบัน จึงมีความจ�ำเป็นอย่างยิ่งที่

องค์กรภาครัฐจะต้องมุ่งเน้นการส่งเสริมนวัตกรรมองค์กร 

เพื่อการปรับเปลี่ยนแนวคิดที่น�ำไปสู ่การเปลี่ยนแปลง

โครงสร้างหรือกระบวนการบริหารงานต่างๆ เพื่อเป็น

ประโยชน์ในการลดต้นทุนค่าใช้จ่ายและเพิ่มประสิทธิภาพ 

ในการด�ำเนินงาน

เน่ืองด้วยความส�ำเร็จของนวัตกรรมองค์กรน้ันข้ึนอยู่

กับทุนมนุษย์หรือความสามารถของบุคลากรในองค์กร ซึ่ง 

ต้องอาศัยบทบาทของการบริหารทรัพยากรมนุษย์เพื่อ 

ท�ำหน้าทีใ่นการยกระดบัขีดความสามารถด้านนวัตกรรมของ

ทุนมนุษย์ในองค์กร บทความนี้ผู้เขียนจึงได้พยายามรวบรวม

แนวคิดที่ได้จากการทบทวนวรรณกรรมทั้งเชิงทฤษฎีและ 

เชิงประจกัษ์เพือ่สะท้อนให้เหน็ว่าการบริหารทรัพยากรมนุษย์

น้ันมีบทบาทส�ำคัญต่อประสิทธิภาพและความยั่งยืนของ

นวัตกรรมองค์กร โดยบทบาทการบริหารทรัพยากรมนุษย์

สามารถท�ำหน้าที่เป็นกลไกในการขับเคลื่อนนวัตกรรม 

องค์กรให้ประสบผลส�ำเร็จได้ ด้วยลกัษณะของการปฏบิติังาน 

ในเชิงกลยุทธ์ที่มีการก�ำหนดรูปแบบกิจกรรมต่างๆ ของ 

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์โดยมุ่งเน้นประเด็นที่มี

ความส�ำคัญต่อผลส�ำเร็จของนวัตกรรมองค์กร ซ่ึงสามารถ

สอดแทรกได้ในหลายกิจกรรมของกระบวนการบริหาร 

ทรัพยากรมนุษย์  ไม่ว่าจะเป็นการสรรหาคดัเลอืก  การฝึกอบรม 

และพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน การจัดการ
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อาชีพ ระบบการให้รางวัล และการสร้างความผูกพันหรือ 

การมส่ีวนร่วมของบคุลากร  ดงัทีผู่เ้ขียนได้ยกตวัอย่างไว้ข้างต้น  

โดยกระบวนการเหล่าน้ีต้องอยู่ภายใต้สภาพแวดล้อมหรือ

วัฒนธรรมองค์กรที่สนับสนุนการเรียนรู้และการพัฒนาเพื่อ

ให้เกิดประสิทธิภาพและความอย่างยั่งยืนของนวัตกรรม

องค์กร อย่างไรก็ตาม การก�ำหนดรูปแบบของกิจกรรม

หรือกระบวนการเหล่าน้ีไม่ได้มีกฎเกณฑ์ที่แน่นอน อีกทั้ง 

สภาพแวดล้อมของแต่ละองค์กรย่อมมีความแตกต่างกัน  

ดังนั้น องค์กรจึงสามารถออกแบบหรือปรับเปลี่ยนรูปแบบให้

มีความเหมาะสมและสอดคล้องกับบริบทของแต่ละองค์กร

ได้ ซึ่งที่ผู้เขียนได้น�ำเสนอมาในบทความนี้เป็นเพียงตัวอย่าง

กรอบแนวคิด โดยการน�ำไปประยุกต์ใช้ในแต่ละองค์กรนั้น 

ยังจ�ำเป็นต้องค�ำนึงถึงบริบทขององค์กรและปัจจัยแวดล้อม 

อื่นๆ ประกอบการพิจารณาร่วมด้วยเพื่อความเหมาะสมและ

สอดคล้องกับสภาพการณ์ปัจจุบันขององค์กร

กล่าวโดยสรุปได้ว่า การเสริมสร้างประสิทธิภาพและ

ความยัง่ยืนของนวัตกรรมองค์กรน้ันต้องมกีารก�ำหนดทศิทาง

การปฏิบัติงานของกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

เชิงกลยุทธ์ในลักษณะที่มีการเช่ือมโยงองค์ความรู้ในการ

สนับสนุนหรือเอื้ออ�ำนวยให้บุคลากรได้มีการพัฒนาทักษะ

ความรู้ การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ และการแบ่งปันประสบการณ์

ร่วมกัน พร้อมทั้งมุ่งเน้นการแสวงหาแนวทางการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ที่ไม่เพียงแต่การสร้างแรงจูงใจหรือความ 

พึงพอใจให้แก่บุคลากรเท่าน้ัน แต่ยังต้องค�ำนึงถึงการ

ออกแบบกิจกรรมท่ีช่วยในการเสริมสร้างแรงจูงใจหรือการ 

กระตุ้นให้บุคลากรได้มีการสร้างสรรค์แนวคิดใหม่ๆ และมี

กระบวนการน�ำไปปฏิบติัร่วมกนัอย่างเหมาะสมเพ่ือประโยชน์

สูงสุดต่อองค์กร นอกจากน้ี วิสัยทัศน์ของผู้บริหารระดับสูง 

ในองค์กรก็เป็นส่ิงส�ำคัญที่ช่วยสนับสนุนให้การด�ำเนินงาน 

เป็นไปอย่างราบรื่นและประสบผลส�ำเร็จได้
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บทความวิชาการ
ปีที่ 15 ฉบับที่ 1 มกราคม - มิถุนายน 2563 ntelligenceJournal of

สติ และจิตวิญญาณองค์กร

บทคัดย่อ
การเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วของสังคมปัจจุบัน สร้างให้เกิดผลกระทบต่อองค์การและบุคคลอย่างมหาศาล การพัฒนา

ให้บุคคลทันต่อการเปลี่ยนแปลงและน�ำพาองค์การให้อยู่รอดนั้นจึงเป็นสิ่งส�ำคัญ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในปัจจุบันองค์การต่างๆ

เริ่มสนใจวิธีการพัฒนาคนจากข้างในสู่ข้างนอก (Inside-out) คือ การพัฒนาสติและการพัฒนาคนในระดับลึกถึงจิตวิญญาณ

บทความนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) น�ำเสนอเรื่องการพัฒนาสติ (Mindfulness) ในเชิงงานวิจัยและการปฏิบัติ และ 2) จิตวิญญาณ

องค์กร (Workplace Spirituality) ซึ่งเป็นเรื่องที่ใหม่มากในประเทศไทย 3) เชื่อมโยงความสัมพันธ์ระหว่างสติและจิตวิญญาณ

องค์กร และ 4) เสนอแนะแนวทางในการพัฒนาสติและจิตวิญญาณองค์กร ทั้งนี้ ผู้วิจัยค้นพบว่างานศึกษาวิจัยทางด้านสติและ 

จิตวิญญาณองค์กรน้ันยังมีช่องว่างให้พัฒนา เพื่อเสริมองค์ความรู้ให้เข้มแข็งในบริบทของการจัดการ โดยการใช้วิจัยเชิงคุณภาพ 

วิจัยกึ่งทดลอง/ทดลอง การศึกษาตัวแปรท�ำนายผลของจิตวิญญาณองค์กรซึ่งยังมีน้อย รวมทั้งข้อเสนอแนะในทางปฏิบัติใน

การพัฒนาสติ เช่น ใช้วิธีการเจริญสติสั้นๆ ก่อนการประชุมการหยุดอย่างมีสติ ส่วนการส่งเสริมจิตวิญญาณองค์กรควรเริ่มต้น

ตั้งแต่การตั้งเป้าหมายขององค์การที่ค�ำนึงถึงความดีงาม คุณธรรม จริยธรรม และการตอบสนองความต้องการของผู้มีส่วนได้ 

ส่วนเสียทั้งในระดับจิตใจ จิตวิญญาณ การสร้างวัฒนธรรม การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ ที่สอดคล้องกับค่านิยมทาง 

จิตวิญญาณและการเป็นตัวแบบของผู้น�ำในทางปฏิบัติ ความสอดคล้องร้อยเรียงกันทุกระดับส่วนขององค์การน้ีจะช่วยให้การ

สร้างจิตวิญญาณองค์กรนั้นยั่งยืนต่อไป

ค�ำส�ำคัญ : สติ จิตวิญญาณองค์กร วิปัสสนากรรมฐาน การจัดการทรัพยากรมนุษย์ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ภาวิณี เพชรสว่าง1

คณะพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์
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Mindfulness and Workplace Spirituality

Abstract
The rapid change of society impacts organizations and individuals tremendously. Developing people to 

cope with the change and being able to drive the organizations’ success is very important, especially developing 

people from the inside-out approach focusing on mindfulness and spirituality. The aims of this article are to 

discuss 1) mindfulness in terms of academic and practice, 2) workplace spirituality which is a very new topic in 

Thailand, 3) the relationship between mindfulness and workplace spirituality, and 4) the suggestions for developing 

mindfulness and workplace spirituality in organizations. The researcher found that there is a gap to strengthen these 

two conceptsin the management field by employing the qualitative research method and quasi-experimental 

design, and studying the antecedents of workplace spirituality. For the practical implementation, mindfulness 

techniques, for example, “guided landing” and “mindful break” can be applied to improved mindfulness at 

work. To promote workplace spirituality, the organizations should set the goals focusing on virtue, moral, ethics 

and stakeholders’ needs at the spiritual level. In addition, cultivating culture and enforcing human resource 

management practices should be aligned with the spiritual values. Last but not least, the leaders should act as  

the spiritual role model. The alignment of all important parts of the organization with spiritual values will ensure 

the sustainability of workplace spirituality. 

Key words : mindfulness, workplace spirituality, meditation, human resource management, human resource 

development
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บทน�ำ
ในขณะที่โลกในปัจจุบันมีความก้าวหน้าทางด้าน

เทคโนโลยีซึ่งช่วยพัฒนาให้ชีวิตมนุษย์มีความเป็นอยู่อย่าง

สะดวก สบายมากกว่าในอดีต แต่ความก้าวหน้าทางด้าน

เทคโนโลยีน้ันเป็นเพียงแค่ช่วยการพัฒนาทางด้านวัตถุให้มี

ความเจริญก้าวหน้า หากแต่มิได้ช่วยในการพัฒนาทางด้าน

จิตใจที่เสื่อมโทรมลงในสังคมปัจจุบัน คนในยุคน้ีมีความ

เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตัวมากกว่าประโยชน์ส่วนรวม ด้วย

สภาพจิตใจที่ขาดความรัก ความเมตตา การให้อภัย ความ

ดีงามต่างๆ น้ี ท�ำให้สร้างให้เกิดปัญหาต่างๆ ข้ึนในสังคม 

(Petchsawang & Duchon, 2012) ทัง้ปัญหาความเสือ่มโทรม

ของสภาพแวดล้อม ปัญหาทางด้านครอบครัวแตกแยก ปัญหา

ความขัดแย้งของคนภายในประเทศและระหว่างประเทศ หรือ

แม้กระทั่งปัญหาผู้ก่อการร้าย และสงคราม

ดังนั้น ก่อนที่สถานการณ์ความขัดแย้ง ปัญหาความ

เสื่อมโทรมของสภาพแวดล้อมทั้งทางเศรษฐกิจ สังคม และ

สิ่งแวดล้อมจะถึงจุดวิกฤติที่เกินจะแก้ไขได้ การแก้ไขปัญหานี้

ต้องแก้จากข้างในไปข้างนอก (Inside-out) กล่าวคือ แก้จาก 

ข้างในจิตใจของมนุษย์ ซึ่งเป็นผู้สร้างให้เกิดปัญหาต่างๆ 

เหล่านี้ มนุษย์ต้องได้รับการยกระดับจิตใจให้สูงขึ้น 

ในระดบัองค์การ  หลายองค์การมคีวามพยายามในการ 

ช่วยแก้ปัญหานี ้ โดยเร่ิมต้นจากการสร้างให้พนักงานมีความสขุ  

มคีวามพงึพอใจ มคีวามผกูพนัต่อองค์กร เพือ่สร้างผลกระทบ 

ที่ดีต่อองค์การและสังคมต่อไป แต่การแก้ปัญหาของหลาย

องค์การน้ันยังเป็นการแก้ปัญหาแบบข้างนอกไปข้างใน 

(Outside-in) โดยมุ่งที่การพัฒนาปัจจัยภายในองค์การ และ

การจัดการปัจจัยภายนอกขององค์การ แต่การมุ่งเน้นที่การ

จัดการปัจจัยภายนอกตัวบุคคลเป็นความพยายามที่ไม่อาจ 

รับประกนัความส�ำเร็จตามผลทีค่าดหวงัไว้ได้  เพราะความรู้สกึ 

ของพนักงานน้ันข้ึนอยู่กับการรับรู้ของตัวของเขา ไม่ใช่จาก

ปัจจัยภายนอกตัวตนหรือสิ่งแวดล้อมขององค์การ การรับรู้

การมองโลกของมนุษย์เราน้ัน ถึงแม้ว่าจะเผชิญสถานการณ์

เดียวกัน แต่มนุษย์เรามองเห็นและรู้สึกไม่เหมือนกัน ดังนั้น

ถึงแม้องค์การต่างๆ จะพยายามสร้างสภาพแวดล้อมในการ

ท�ำงานให้ดีเพียงใด แต่หากพนักงานเลือกที่จะมองในมุมที่

แตกต่างก็อาจท�ำให้เขาไม่ได้รับรู้ท่ีสิ่งองค์การจัดสรรทั้งหมด 

และไม่สามารถท�ำให้เขามีความพึงพอใจและความผูกพัน 

ต่อองค์การได้ตรงตามวตัถปุระสงค์ทีอ่งค์การต้องการ  ดงัน้ัน 

การส่งเสริมให้พนักงานมคีวามสขุในการท�ำงาน  รักในงานทีท่�ำ 

และสร้างสรรค์ผลงานต่อองค์การ และสังคมน้ัน จึงควร

พัฒนายกระดับจิตใจเ ร่ิมจากการพัฒนาจิตใจภายใน  

(Inside-out) ของตัวพนักงานเองก่อน

วิธีการที่จะยกระดับจิตใจเพื่อเปลี่ยนแปลงในระดับ

จิตเบื้องลึกน้ันได้มีการศึกษาในวงการวิทยาศาสตร์เป็น

เวลานานกว่าศตวรรษการยกระดับจิตใจโดยการฝึกสติ 

(Mindfulness) น้ันมีหลากหลายวิธีทั้งวิธีทางด้านตะวันตก

เช่น วิธีการฝึกสติลดความเครียด (the Mindfulness-Based  

Stress ReductionProgram: MBSR) (Kabat Zinn, 1990) และ

การรักษาโดยสติ (Mindfulness-Based Cognitive Therapy) 

โดยงานของ Segal และคณะ (2002) ซึ่งวิธีการต่างๆ นี้นั้น 

ได้รับการยอมรับว่ามพีืน้ฐานมาจากวธีิการพฒันาสติยกระดบั

จิตใจหรือเรียกว่า การวิปัสสนากรรมฐาน (Mindfulness 

Meditation) ของศาสนาพุทธที่คิดค้นมามากกว่า 2,500 ปี 

(Vich, 2015; Sauer, et al., 2013; Schmidt, 2011) วปัิสสนา 

หมายถึง การมองดูสิ่งต่างๆตามความเป็นจริง (Hart, 2010) 

ดังน้ัน การฝึกปฏิบัติวิปัสสนากรรมฐานจึงยังผลให้มนุษย ์

มองเห็นตนเอง ผู้อื่น และสังคมตามความเป็นจริงมากยิ่งขึ้น 

ซึง่จะลดความขัดแย้ง และเพิม่ความรัก ความเมตตาต่อผูอ้ืน่

และสังคม ซ่ึงหากน�ำการฝึกสติน้ีมาประยุกต์ใช้ในองค์การ

จะสร้างให้คนในองค์การเกิดความรักความเมตตากนัและกนั 

รวมทัง้ท�ำให้เกดิจติวญิญาณองค์กร (Workplace Spirituality) 

กล่าวคือ คนในองค์การจะท�ำงานด้วยความรู้สึกว่างานน้ัน 

มีค่ามีความหมายต่อตนเอง (Meaningful Work) ท�ำงาน 

ด้วยความมสีติและท�ำให้เกิดปัญญา (Wisdom) ในการท�ำงาน

ซึง่จะยงัผลให้เกดิความผกูพนัต่องาน (Work Engagement) 

(Petchsawang & McLean, 2017) เกิดผลการท�ำงาน 
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(Work Performance) ที่มีคุณภาพและมีประสิทธิภาพต่อไป 

(Petchsawang & Duchon, 2012) 

บทความวชิาการเร่ืองน้ีมวีตัถปุระสงค์ 1) เพ่ือต้องการ

ให้ผู้อ่านในวงการวิชาการ วงการธุรกิจ และบุคคลทั่วไปที่

สนใจเร่ืองสติ ได้ตระหนักรู้และเข้าใจว่า การพัฒนาสติน้ัน

ยังประโยชน์มิใช่แค่เพียงตัวบุคคล แต่จากหลากหลายงาน

วิจัยที่จะน�ำเสนอต่อไปนี้ ประมวลได้ว่าการพัฒนาสตินั้น

ยังประโยชน์ให้แก่ภาคธุรกิจและมีการน�ำไปใช้จริงในทาง 

ปฏิบัติในหลายองค์การ 2) เพ่ือน�ำเสนอแนวคิดใหม่  

“จิตวิญญาณองค์กร” (Workplace Spirituality) ซึ่งเป็น

แนวคิดที่เพิ่งปรากฏในบทความวิชาการภาษาไทยไม่นาน  

แต่ได้รับการยอมรับอย่างกว้างขวางในต่างประเทศทั้ง 

ภาควิชาการและธุรกิจมาเป็นเวลาไม่ต�่ำกว่า 30 ปี 3) เพื่อ

เชือ่มโยงความสัมพนัธ์ระหว่างเรื่องสตกิบัจิตวญิญาณองคก์ร 

และ 4) เพื่อเสนอแนะแนวทางในการพัฒนาสติและสร้าง 

จิตวิญญาณองค์กรซึ่งจะยังประโยชน์ในการพัฒนาองค์การ

อย่างยั่งยืน และสร้างความดีงามให้แก่สังคมโดยรวม

1. สติในองค์การ (Mindfulness in Organizations)

แนวคิดเร่ืองสติในองค์การน้ีได้รับการยอมรับอย่าง

กว้างขวาง และทวีความสนใจในวงการวิชาการและธุรกิจใน

ปัจจุบัน เนื่องมาจากปัจจัยผลักดันหลายประการ เช่น ในยุค

ของการเปลีย่นแปลงทางสภาวะสงัคม เศรษฐกจิ อย่างรวดเร็ว

ท�ำให้คนต้องมีการปรับตัวเพื่อความอยู่รอดตอบสนองต่อ 

ความเป็นพลวัต คนมีความเครียดมากข้ึนต้องการหา 

ความสงบทางจิตใจ การพัฒนาทางเทคโนโลยีสมัยใหม่ที ่

ย่นย่อโลกช่วยในการสือ่สารอย่างมปีระสทิธิภาพ  แต่สามารถ

สร้างให้เกิดผลเสยีได้หากผู้ใช้ไม่ใช้อย่างมีสต ิ เช่น การส�ำรวจ

โดย the Wall Street Journal พบว่าพนักงานใช้ เฟสบุ๊ค  

21 ครั้งต่อวัน และเช็กอีเมล 74 ครั้งต่อวัน (Meister, 2015)  

ซึง่เป็นสิง่ทีท่�ำให้รบกวนการท�ำงานและท�ำให้พนักงานไม่มสีติ

และสมาธิในการท�ำงานได้ นอกจากน้ันแล้วปัญหาเร่ืองขาด 

ศลีธรรม การประพฤตปิฏบิตัส่ิิงทีไ่ร้จริยธรรมหรือจรรยาบรรณ 

อันดีงามโดยขาดสติยับยั้ง เป็นปัจจัยหน่ึงที่ผลักดันกระแส 

ของแนวคิดเรื่องสติ (Vich, 2015) 

ตวัอย่างหน่ึงของการตืน่ตวั ตระหนักในประโยชน์ของ

การฝึกสติเพื่อการพัฒนาศักยภาพของมนุษย์ที่เห็นได้ชัดเจน

คอื การใช้วธีิการฝึกสตนิีเ้ป็นส่วนหน่ึงของหลกัสตูรการพฒันา

ภาวะผู้น�ำ (Leadership Development) (Rothaizer, 2019) 

เน่ืองจากผู้บริหารเป็นต�ำแหน่งที่ต้องเผชิญกับความเครียด

ความไม่แน่นอนของสิ่งแวดล้อมต่างๆ ภายนอก การฝึกสติ 

ให้อยู่กับปัจจุบันมองกลับเข้ามาภายในตนเอง จึงเป็นสิ่งที่

ฝึกฝนศักยภาพของผู้น�ำให้สามารถควบคุมตนเองได้ (Babu, 

2014) 

มีนักวิชาการหลายกลุ่มได้ให้ความหมายของสติไว้ 

แตกต่างกันคือ สติหมายถึง “สภาวะความตื่นตัว มองเห็น 

ภาพความคดิและความรู้สึกได้อย่างชัดเจนสมบรูณ์” (Heaton,  

Schmidt-Wilk, & Travis, 2004, 64) โดยสตินั้นมีหลายระดับ

มนุษย์เราสามารถเพิ่มระดับของสติให้อยู่ในระดับที่สูงข้ึน

จากการฝึกวิปัสสนากรรมฐาน (Heatonet al., 2004) การ

มีสติน้ันหมายถึงการตระหนักรู้และสนใจอยู่กับปัจจุบันใน

แต่ละช่วงขณะจิต (Baer, Smith, & Allen, 2004; Brown & 

Ryan 2003; Kabat-Zinn 1990; Lauet al. 2006; Melbourne 

Mindfulness Academic Interest Group 2006; Walach et 

al. 2006) การมสีตน้ัินตรงข้ามกับ การกงัวล การระลึกถึงอดตี

ไม่อยู่กับปัจจุบัน การเพ้อฝัน (Fantasies) (Baeret al. 2004; 

Brown & Ryan 2003; Kabat-Zinn 1990) หรือการท�ำอะไร

โดยอัตโนมัติ (Automatic Pilot) (MelbourneMindfulness 

Academic Interest Group 2006) สภาพการมีสติคือ จิต

เปิดรับอย่างเต็มทีโ่ดยไม่ตัดสนิหรือวเิคราะห์สิง่น้ันๆ (Hyland, 

Lee, & Mills, 2015) กล่าวโดยสรุปแล้ว สติคือ สภาวะของ 

จิตภายในที่ตระหนักถึงความคิดและพฤติกรรมของตนใน

แต่ละช่วงขณะอยู่กับปัจจุบันโดยไม่ตัดสินหรือวิเคราะห์

แบบวัดสตินั้นมีหลากหลายแบบวัด โดยแบบวัดที่เป็น

ที่ยอมรับและใช้อย่างกว้างขวางคือ แบบวัดการตระหนักรู้

มีสติ (Mindfulness Attention Awareness Scale: MAAS) 
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(Brown & Ryan, 2003; Sauer et.al., 2013) ซึ่งเป็นแบบ

วัดที่เน้นการวัดความขาดสติ (Mindlessness) โดยแนวคิด

พื้นฐานคือความขาดสติน้ันเป็นส่วนตรงกันข้ามกับการมีสติ  

ตวัอย่างค�ำถาม เช่น ฉนัท�ำของหกตกแตกเพราะไม่ระมัดระวงั

หรือคิดถึงสิ่งอื่น เป็นต้น อีกแบบวัดหนึ่งที่ได้รับความนิยมคือ  

แบบสอบถามความมีสติด้วยห้าปัจจัย (Five Factors  

Mindfulness Questionnaire: FFMQ) (Baer et al., 2008)  

ซึง่ห้าปัจจยัน้ีประกอบด้วย  1)  การไม่โต้ตอบกบัประสบการณ์

ภายใน (Non-reactivity to Inner Experience) 2) การ

สังเกตถึงประสาทสัมผัส การรับรู้ ความคิดความรู้สึก  

3) การแสดงออกด้วยความรู้ตัว มีสมาธิ 4) การอธิบาย 

ด้วยค�ำ (Describing/Labeling with Words) 5) การไม่ตัดสนิ

ประสบการณ์ (Non-judging of Experience)

นอกจากสองแบบวัดน้ีที่ได้รับความนิยมอย่างสูงสุด

แล้ว (Sauer et.al., 2013) ยงัมแีบบวดัสตแิบบอืน่ๆ ทีม่พีืน้ฐาน

จากหลักวิปัสสนากรรมฐาน และบางแบบวัดมาจากแนวคิด

ตะวันตกโดยที่ไม่ได้มีพื้นฐานเก่ียวข้องหลักของปรัชญา 

ทางพุทธ แบบวัดต่างๆ น้ีสามารถศึกษาได้เพิ่มเติมใน

บทความแบบวัดสติ (Assessment of Mindfulness: Review 

on State of the Art) โดย Sauer และคณะ (2013)

ดังที่กล่าวมาแล้วในข้างต้นว่า ถึงแม้วิธีการพัฒนา

สติน้ันมีทั้งวิธีทางด้านตะวันตกและตะวันออก แต่ได้รับการ

ยอมรับว่าวิธีการพัฒนาสติน้ันมีรากฐานจากศาสนาพุทธ  

(The Mindfulness Initiative, 2016) ดังน้ัน ก่อนอื่นควร

ท�ำความเข้าใจในเบื้องต้นว่าศาสนาพุทธมิใช่เป็นเพียงแค่

ศาสนาหากแต่เป็นปรัชญาในการใช้ชีวิต (Hart, 2010) อย่าง

เป็นศลิปะและใช้วิธีการขัดเกลา หรือพฒันาสตโิดยกรรมฐาน 

(Meditation) ซึ่งจะก่อให้เกิดความสุขที่แท้จริงแก่ตนเอง 

พัฒนาคุณภาพชีวิต สร้างความสมัครสมานสามัคคี และ 

ความสันตสิขุของสงัคมโดยรวม และด้วยศาสนาพทุธเน้นทาง

ด้านปรัชญา ผูนั้บถอืศาสนาอืน่จงึสามารถน�ำหลกัการพฒันา

สติหรือกรรมฐานน้ีไปปรับใช้ในการด�ำรงชีวิตได้โดยไม่ได้ขัด

กับหลักศาสนาของตน 

วธีิการพฒันาสติโดยกรรมฐานในแนวของศาสนาพทุธ 

น้ันสามารถแบ่งได้ออกเป็นสองประเภทคือ สมถะกรรมฐาน 

(Tranquility Meditation) และวิปัสสนากรรมฐาน (Mindfulness 

Meditation) สมถะกรรมฐานนั้นรู้จักในแง่ของการฝึกเพื่อให้

เกิดสมาธิ เพื่อความผ่อนคลาย ลดความเครียด ส่วนการฝึก

วิปัสสนากรรมฐานน้ันเน้นการเห็นความจริงตามธรรมชาติ

เป็นการพัฒนาสติเพื่อให้เกิดปัญญาซึ่งจะช่วยพัฒนาทักษะ

ในการแก้ไขปัญหาได้ (Payutto, 2002) วิปัสสนากรรมฐาน

จึงเหมาะสมในการพัฒนาสติเพื่อฝึกปฏิบัติในบริบทองค์การ

ในการพัฒนาให้พนักงานมีทักษะในการแก้ไขปัญหา เกิด

สติปัญญาและส่งเสริมให้การท�ำงานดีข้ึน ดังน้ัน วิปัสสนา

กรรมฐานจึงถูกน�ำมาปรับประยุกต์ใช้ในการพัฒนาสติใน

องค์การอย่างกว้างขวาง

ส่วนส�ำคญัของการฝึกวปัิสสนากรรมฐานคอืการฝึกสติ  

(Mindfulness) การฝึกสติน้ันกระท�ำได้ด้วยการระลึกรู ้ 

(Aware) สิ่งต่างๆ ที่เกิดขึ้นกับร่างกาย ความคิด ความรู้สึก 

โดยรับรู้ตามความเป็นจริงทีเ่กดิข้ึนทกุขณะจิตโดยไม่ปรุงแต่ง 

รับรู้ความเป็นปัจจุบันที่เกิดขึ้นจริง (Pra Rajaprommajarn, 

2004) เมื่อฝึกสติให้อยู่กับปัจจุบัน ไม่ปรุงแต่ง ไม่ใช่อดีตที่

เกิดข้ึนแล้ว หรืออนาคตที่ยังไม่ได้เกิดขึ้นน้ัน จะท�ำให้เรา

มองโลกตามความเป็นจริงมากยิ่งข้ึน ซึ่งน้ันคือท�ำให้เกิด

ปัญญา และปัญญานี้ช่วยให้เราแก้ไขปัญหาอย่างมีสติ สร้าง

วิถีทางในการด�ำรงชีวิตอย่างมีคุณภาพมากยิ่งขึ้น ดังนั้น ด้วย

ผลประโยชน์หลักของการฝึกวิปัสสนากรรมฐานคือ ปัญญานั้น 

จะยังประโยชน์ให้ผู้ฝึกประพฤติปฏิบัติหน้าที่ต่างๆ ในชีวิต 

ได้ดียิ่งขึ้นทั้งหน้าที่ต่อครอบครัว การงาน และสังคม 

การฝึกปฏิบัติกรรมฐาน (Meditation) มีวัตถุประสงค์

เพื่อให้จิตใจมีสติ อยู่กับกิจกรรมปัจจุบันปล่อยวางความคิด  

ความรู้สกึทีไ่ม่เป็นประโยชน์  มคีวามเป็นสมาธิในสิง่ทีก่ระท�ำน้ัน 

จะช่วยท�ำให้จิตใจมีพลัง และมีความพร้อมในการปฏิบัติงาน  

(Payutto, 2002) นักวิจยัได้ศกึษาผลประโยชน์ของการปฏบิตัิ

กรรมฐานในทางพุทธนั้น ช่วยให้ผู้ปฏิบัติมีความเข้าใจตัวเอง  

(Self-understanding) มีความเป็นอยู ่ที่สมดุลกับผู ้อื่น 
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(Harmony) และเพิม่ความสามารถในการแก้ไขปัญหา (Ability 

to solve problems) (Tischler, Biberman& McKeage, 2002) 

นอกจากนั้นการฝึกกรรมฐานช่วยในการจัดการความเครียด  

และหาความหมายของชีวติ (Biberman & Whitty, 1997) รวมทัง้ 

การมีสติ และการตระหนักรู้ทุกชั่วขณะจิต ช่วยให้ผู้ปฏิบัติ

สามารถตระหนักถึงความต้องการของตน และปัญหาตาม

ความเป็นจริง ซึ่งจะช่วยในการจัดการความขัดแย้ง (Brown 

& Ryan, 2003)

หลายงานวิจยัได้ค้นพบว่าผลประโยชน์ของการฝึกสติน้ัน 

มคีณุอนันต์ทัง้ในด้านร่างกาย จติใจ และพฤตกิรรม (Hyland,  

Lee, & Mills, 2015; Schmidt-Wilk, 2003; Tischler et al.,  

2002; Krishnakumar & Neck, 2002) เช่น ลดความเครียด  

ความวิตกกังวล (Foureur et al., 2013; Shapiro, Schwartz  

& Bonner,1998) เพิ่มการไหลเวียนของเลือด และการ 

ผ่อนคลายกล้ามเนื้อ เพิ่มความรู้สึกเห็นอกเห็นใจผู้อื่น เพิ่ม

เอกลักษณ์ในตนเอง (Self-Identity) ความรู้สึกประสบความ

ส�ำเร็จในตนเอง (Self-Actualization) และเกิดผลกระทบต่อ

พฤติกรรมในการท�ำงาน เช่น เพิม่ความพงึพอใจในการท�ำงาน 

ผลการปฏิบติังานดข้ึีน ความสมัพันธ์ระหว่างเพ่ือร่วมงานดข้ึีน 

และลดการลาออกจากงาน (Hulshege et al., 2013; Tischler 

et al., 2002) ปรับปรุงการตัดสินใจเชิงจริยธรรม (Dane & 

Brummel, 2014) เพิ่มความผูกพันต่องาน (Engagement) 

(Petchsawang & McLean, 2017; Leroy et al.)

งานศึกษาวิจัยวิปัสสนากรรมฐานหรือการฝึกสติจาก

ฐานข้อมูลวิทยานิพนธ์ไทย (Thai Thesis Database) พบ 163 

วิทยานิพนธ์ (สืบค้นวันที่ 24 มีนาคม 2562) ที่ศึกษาเกี่ยวกับ 

วิปัสสนากรรมฐาน หรือการฝึกสติ หรือการท�ำสมาธิโดย 

ส่วนมากเกีย่วข้องกบัผลประโยชน์ของการฝึกวปัิสสนากรรมฐาน 

ในบริบทสถาบนัการศกึษา เช่น มผีลอย่างไรต่อครู ต่อนักเรียน  

ทางด้านการแพทย์ผลประโยชน์ของการฝึกวิปัสสนากรรมฐาน

ต่อผู้ป่วยในโรคต่างๆ รวมทั้งผู้สูงวัยโดยในที่น้ีจะคัดเลือก

และน�ำเสนอเฉพาะผลการศึกษาวิจัยของวิปัสสนากรรมฐาน

ในบริบทของพฤติกรรมการท�ำงานและองค์การ

ตัวอย่างงานวิจัยในประเทศไทยที่มีการศึกษาผลของ

การปฏิบัติวิปัสสนากรรมฐาน กับตัวแปรทางด้านสุขภาพจิต 

ทัศนคติ และบุคลิกภาพในองค์การ เช่น วิปัสสนากรรมฐาน 

มผีลต่อพฤติกรรมจริยธรรมได้แก่ความยติุธรรม  ความมวิีนัย  

ความอดทน ความเสียสละ และการละเว ้นอบายมุข 

(Aoomsamrit, 1998) ท�ำให้อาการวิตกกังวล ความคิด

หวาดระแวง  ความรู้สกึไม่เป็นมติร อาการย�ำ้คดิย�ำ้ท�ำ อาการ

ซึมเศร้า อาการกลัวกังวล อาการโรคจิต และอาการทางกาย

ลดลง และท�ำให้สขุภาพกายและจติเยอืกเยน็ลง จติใจเข้มแข็ง  

เข้าใจถึงแก่นธรรม มีสติสัมปชัญญะในการตัดสินใจและ

การแก้ไขปัญหา มีความไหวเร็วในสัมพันธภาพระหว่าง

บุคคลมากข้ึน (Phlungkatonk, 2001) ความเครียดลดลง 

(Panitchareonpon,2003; Nuibandan, et.al., 2006) รวมทัง้ 

มีผลต่อทัศนคติที่ดีข้ึนต่องาน เพื่อนร่วมงาน หัวหน้างาน   

และบคุลกิภาพดข้ึีนแบบเปิดกว้าง  แบบมจีติส�ำนัก  แบบแสดงตวั  

ประนีประนอม แบบหวัน่ไหว นอกจากน้ันพฤติกรรมในการพดู  

(เช่น ลดการนินทา) การฟังดีข้ึน (เช่น มีความอดทน 

ในการฟังมากขึ้น) (Rattanarerkwasin, 2008)

เน่ืองจากถึงแม้ประโยชน์ของวิปัสสนากรรมฐานจะ

เป็นที่ประจักษ์ในระดับการปฏิบัติ หากแต่ในเชิงวิชาการ 

และงานวิจัยนั้นยังมีข้อจ�ำกัดในการพิสูจน์ผลประโยชน์ของ

การฝึกสติ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในระดับองค์การภาครัฐและ

เอกชน หลายองค์การมีการจัดให้พนักงานเข้ารับการอบรม 

ฝึกปฏิบัติวิปัสสนากรรมฐานเพื่อพัฒนาสติ ตัวอย่างเช่น 

องค์การภาครัฐ เช่น การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 

องค์การภาคเอกชน ตัวอย่างเช่น บริษัทเอส แอนด์ พี 

ซินดิเคท จ�ำกัด มหาชน บริษัท เอ็มเค เรสโตรรองต์ จ�ำกัด 

เป็นต้น ผู้บริหารองค์การชั้นน�ำพวกน้ีจัดการอบรมหลักสูตร

พัฒนาสติให้พนักงานด้วยความเช่ือที่ว่า พนักงานจะได้รับ 

ผลประโยชน์ต่อตัวเอง (Petchsawang & Morris, 2006)  

ซึ่งจะแผ่ประโยชน์น้ันต่อสังคมอีกต่อหน่ึง ถึงแม้จะมีการ 

ส่งพนักงานไปฝึกสติโดยวิปัสสนากรรมฐานอย่างแพร่หลาย 

แต่น้อยองค์การนักที่จะพิสูจน์ผลในเชิงวิจัยว่า เมื่อพนักงาน

6 
 

ของการฝึกเพ่ือให้เกิดสมาธิ เพ่ือความผ่อนคลาย ลดความเครียด สว่นการฝึกวิปัสสนากรรมฐานนัน้เน้นการเห็นความ
จริงตามธรรมชาติเป็นการพฒันาสติเพ่ือให้เกิดปัญญาซึง่จะช่วยพฒันาทกัษะในการแก้ไขปัญหาได้ ( Payutto, 2002) 
วิปัสสนากรรมฐานจงึเหมาะสมในการพฒันาสติเพ่ือฝึกปฏิบตัิในบริบทองค์การในการพฒันาให้พนกังานมีทกัษะใน
การแก้ไขปัญหา เกิดสติปัญญาและสง่เสริมให้การท างานดีขึน้ ดงันัน้วิปัสสนากรรมฐานจงึถกูน ามาปรับประยกุต์ใช้ใน
การพฒันาสติในองค์การอย่างกว้างขวาง 

สว่นส าคญัของการฝึกวิปัสสนากรรมฐานคือการฝึกสติ (mindfulness) การฝึกสตินัน้กระท าได้ด้วยการระลกึรู้ 
(aware) สิ่งตา่งๆท่ีเกิดขึน้กบัร่างกาย ความคิด ความรู้สกึ โดยรับรู้ตามความเป็นจริงท่ีเกิดขึน้ทกุขณะจิตโดยไมป่รุง
แตง่ รับรู้ความเป็นปัจจบุนัท่ีเกิดขึน้จริง ( Pra Rajaprommajarn, 2004) เม่ือฝึกสติให้อยู่กบัปัจจบุนั ไมป่รุงแตง่ ไมใ่ช่
อดีตท่ีเกิดขึน้แล้ว หรืออนาคตท่ียงัไมไ่ด้เกิดขึน้นัน้ จะท าให้เรามองโลกตามความเป็นจริงมากย่ิงขึน้ ซึง่นัน้คือท าให้เกิด
ปัญญา และปัญญานีช้่วยให้เราแก้ไขปัญหาอย่างมีสติ สร้างวิถีทางในการด ารงชีวิตอย่างมีคณุภาพมากย่ิงขึน้ ดงันัน้
ด้วยผลประโยชน์หลกัของการฝึกวิปัสสนากรรมฐานคือ ปัญญานัน้ จะยงัประโยชน์ให้ผู้ ฝึกประพฤติปฏิบตัิหน้าท่ีตา่งๆ
ในชีวิตได้ดีย่ิงขึน้ทัง้หน้าท่ีตอ่ครอบครัว การงาน และสงัคม  

การฝึกปฏิบตัิกรรมฐาน ( meditation) มีวตัถปุระสงค์เพ่ือให้จิตใจมีสติ อยู่กบักิจกรรมปัจจบุนัปลอ่ยวาง
ความคิด ความรู้สกึท่ีไมเ่ป็นประโยชน์ มีความเป็นสมาธิในสิ่งท่ีกระท านัน้จะช่วยท าให้จิตใจมีพลงั และมีความพร้อม
ในการปฏิบตัิงาน ( Payutto, 2002) นกัวิจยัได้ศกึษาผลประโยชน์ของการปฏิบตัิกรรมฐานในทางพทุธนัน้ ช่วยให้ผู้
ปฏิบตัิมีความเข้าใจตวัเอง ( self-understanding) มีความเป็นอยู่ท่ีสมดลุกบัผู้อื่น ( harmony) และเพ่ิมความสามารถ
ในการแก้ไขปัญหา ( ability to solve problems) (Tischler, Biberman& McKeage, 2002) นอกจากนัน้การฝึก
กรรมฐานช่วยในการจดัการความเครียด และหาความหมายของชีวิต ( Biberman & Whitty, 1997) รวมทัง้การมีสติ 
และการตระหนกัรู้ทกุชัว่ขณะจิต ช่วยให้ผู้ปฏิบตัิสามารถตระหนกัถงึความต้องการของตน และปัญหาตามความเป็น
จริง ซึง่จะช่วยในการจดัการความขดัแย้ง (Brown & Ryan, 2003) 

หลายงานวิจยัได้ค้นพบวา่ผลประโยชน์ของการฝึกสติ นัน้มีคณุอนนัต์ทัง้ในด้านร่างกาย จิตใจ และพฤติกรรม 
(Hyland, Lee, &  Mills, 2015; Schmidt-Wilk, 2003; Tischler et al., 2002; Krishnakumar & Neck, 2002) เช่น ลด
ความเครียด ความวิตกกงัวล ( Foureur et al., 2013; Shapiro, Schwartz & Bonner,1998) เพ่ิมการไหลเวียนของ
เลือด และการผ่อนคลายกล้ามเนือ้ เพ่ิมความรู้สกึเห็นอกเห็นใจผู้อื่น เพ่ิมเอกลกัษณ์ในตนเอง ( Self-Identity) 
ความรู้สกึประสบความส าเร็จในตนเอง ( Self-Actualization) และเกิดผลกระทบตอ่พฤติกรรมในการท างานเช่น เพ่ิม
ความพงึพอใจในการท างาน ผลการปฏิบตัิงานดีขึน้ ความสมัพนัธ์ระหวา่งเพ่ือร่วมงานดีขึน้ และลดการลาออกจาก
งาน  (Hülshege et al., 2013; Tischler et al., 2002) ปรับปรุงการตดัสินใจเชิงจริยธรรม (Dane & Brummel, 2014) 
เพ่ิมความผกูพนัตอ่งาน (Engagement) (Petchsawang & McLean, 2017; Leroy et al.) 

งานศกึษาวิจยัวิปัสสนากรรมฐานหรือการฝึกสติจากฐานข้อมลูวิทยานิพนธ์ไทย (Thai Thesis Database) 
พบ 163 วิทยานิพนธ์ (สืบค้นวนัท่ี 24 มีนาคม 2562) ท่ีศกึษาเก่ียวกบัวิปัสสนากรรมฐานหรือการฝึกสติ หรือการท า
สมาธิโดยสว่นมากเก่ียวข้องกบัผลประโยชน์ของการฝึกวิปัสสนากรรมฐานในบริบทสถาบนัการศกึษาเช่น มีผลอย่างไร
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ได้ฝึกสติแล้วน้ันส่งผลกระทบอย่างไรต่อการท�ำงานของ 

พนักงานผูน้ั้น  และส่งผลกระทบอย่างไรต่อผลการปฏบิติังาน

ขององค์การโดยรวม

2. จิตวิญญาณองค์กร (Workplace Spirituality)

จิตวิญญาณองค์กร (Workplace Spirituality) นั้นเป็น

พฤติกรรมในการท�ำงานที่ได้รับความสนใจทั้งในเชิงวิชาการ 

และเชิงปฏิบัติในองค์การซีกโลกตะวันตกเป็นอย่างมาก 

ในช่วงไม่เกิน 30 ปีที่ผ่านมา (Burack, 1999; Laabs, 1995; 

Cavanagh, 1999) เหตทุีพ่ฤตกิรรมน้ีเพิง่จะได้รับความสนใจ

อย่างกว้างขวางในโลกตะวันตก เน่ืองจากพฤติกรรมตัวน้ี

ก�ำเนิดพร้อมกบัแนวโน้มทีค่นเร่ิมให้ความส�ำคัญกบัจริยธรรม 

ศีลธรรม และความดีงามว่าเป็นหนทางเดียวที่จะช่วยแก้ไข

ปัญหาโลกที่วุ่นวายในปัจจุบันน้ีได้ นอกจากน้ันในเชิงภาค

ธุรกิจยอมรับว่าจิตวิญญาณองค์กรน้ันไม่ได้เป็นแค่เพียง 

แฟช่ันที่ผ่านมาแล้วผ่านไป (a passing fashion) หากแต่ 

เป็นหนทางปฏิบัติของธุรกิจรุ่นใหม่ (Driscoll, Mclsaac, & 

Wiebe, 2019) รวมทั้งจิตวิญญาณองค์กรน้ันไม่จ�ำเป็นต้อง

เกี่ยวข้องกับทางศาสนา เนื่องจากศาสนาเป็นเรื่องของระบบ

ความเชื่อ โครงสร้างและสถาบัน (Structureand Institution) 

แต่จิตวิญญาณองค์กรเป็นเรื่องของประสบการณ์ระดับบุคคล

เป็นความเชื่อมโยงกับสิ่งต่างๆ อย่างเป็นองค์รวมโดยไม่ต้อง 

รู้สึกเช่ือมโยงกับศาสนาใดศาสนาหน่ึง (Petchsawang & 

Duchon, 2009) การที่จิตวิญญาณองค์กรไม่ได้หมายถึง 

ศาสนาจึงได้รับความนิยมในการประยุกต์ใช้หลักการน้ี 

ในองค์การปัจจุบันที่มีความหลากหลาย (Diversity) 

จิตวิญญาณองค์กรมีแนวคิดเบื้องหลังว่า คนไม่ได้ใช้

หัวสมองในการท�ำงานอย่างเดียว แต่หัวใจ หรือจิตวิญญาณ

นั้นเป็นส่วนที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการท�ำงานด้วย ดังนั้น การ

ดูแลพนักงานจึงไม่ใช่ดูแลเพียงแค่ตัว แต่ควรดูแลคนทั้งมวล 

(whole) ไม่ใช่แค่ร่างกาย และจติใจ หากแต่จติวิญญาณด้วย  

มีผู้ให้ความหมายของจิตวิญญาณองค์กรไว้หลายท่าน เช่น 

การมองจิตวิญญาณองค์กรในแง่ของระดับบุคคล องค์การ 

และการผสมผสานระหว่างระดับบุคคลและองค์การ 

ความหมายของจิตวิญญาณองค์กรในระดับบุคคล 

Kinjerski และ Skrypnek (2004) กล่าวว่า จิตวิญญาณ

องค์กรคือ การมีประสบการณ์ที่มีพลัง มีความสุข มีความ

ตระหนักรู้ ความเชื่อมโยงระหว่างค่านิยมของตนเองกับงาน 

มีความหมายของงาน (Meaningful Work) และเชื่อมโยง 

กับผู้อื่น กับสิ่งที่นอกเหนือและสูงกว่าตนเอง ซึ่งคล้ายคลึง

กับนักวิจัยอีกกลุ่มที่ให้ความหมายของจิตวิญญาณองค์กร

เช่ือมโยงกับการหาความหมายของงาน การรู้จักตนเอง  

(Self-knowledge) และการรู้สึกถึงประสบการณ์ความสุขที่

เหนือวัตถุนิยม (Transcendence) (Dehler & Welsh, 2003) 

ส่วน Neck และ Milliman (1994) ให้ความหมายของ 

จิตวิญญาณองค์กรว่าคือ การแสดงออกถึงความปรารถนา 

ในการหาความหมายของชีวิต และประสบการณ์ที่เหนือกว่า  

การใช้ชีวิตด้วยความแท้จริงจากภายในเพ่ือสร้างทัศนคติ

และความสัมพันธ์ที่ดี ความเช่ือในความเช่ือมโยงกับผู้อื่น

และปรารถนาที่จะมองข้ามผลประโยชน์ของตนเองและ

ท�ำประโยชน์เพื่อสังคมโดยรวม หากพิจารณาความหมาย

ของจิตวิญญาณองค์กรในแง่ของความเช่ือมโยงระหว่างจิต

วิญญาณองค์กรและสติน้ัน Petchsawang และ Duchon 

(2009) ได้ให้ความหมายของจิตวิญญาณองค์กรคือ การมี

ความเมตตาต่อผู้อื่น (Compassion) การประพฤติปฏิบัติ

อย่างมีสติ (Mindfulness) เพื่องานที่มีค่ามีความหมาย 

(Meaningful Work) และงานที่ให้ความสุขที่เหนือวัตถุนิยม 

(Transcendence)

ในระดบัองค์การ Cacioppe (2000) มองจิตวญิญาณ

องค์กรว่าเป็นหน้าที่ขององค์การในการสร้างสภาพแวดล้อม

ที่ให้ความส�ำคัญกับความเป็นมนุษย์ (Humanistic Work 

Environment) ที่ดูแลบุคคลทั้งร่างกายและจิตวิญญาณ  

ส่วน Giacalone และ Jurkiewicz (2003) กล่าวว่า องค์การ

ที่ใช้หลักการของจิตวิญญาณองค์กรน้ัน จะมีกรอบค่านิยม

องค์การที่สะท้อนวัฒนธรรมในการส่งเสริมความสุขที่เหนือ

วัตถุนิยม (Transcendence) ของพนักงานในการท�ำงาน 
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อ�ำนวยความสะดวกให้พนักงานมีความรู้สึกเช่ือมโยงกับ

บุคคลอื่นๆ ซึ่งจะท�ำให้เกิดความรู้สึกเติมเต็มและมีความสุข 

ในการท�ำงาน Karakas และ Sarigollu (2017) แปลความหมาย 

ของจิตวิญญาณองค์กรจากผลวิจัยเชิงคุณภาพ พบว่า

ประกอบด้วย 3 แนวคิดหลัก คือ 1) การสะท้อนจิตวิญญาณ

องค์กร (Organizationalspiritual Reflexivity) พนักงาน 

ทกุคนมีความรู้สกึร่วมกนัในการหาความหมายและความรู้สกึ

เช่ือมโยงกนัและกนั เปรียบเทยีบเหมอืนบ้านไว้พกัใจ (a silent 

cottage for retreat) 2) การเช่ือมโยงจิตวิญญาณองค์กร 

(Organizational Spiritual Connectivity) บรรยากาศของ

องค์การที่มีคุณภาพของความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน มี

ความสัมพันธ์กันอย่างแท้จริง เปรียบเทียบเหมือนครอบครัว

รังไหม (a family cocoon) 3) ความรับผิดชอบจิตวิญญาณ

องค์กร (Organizational Spiritual Responsibility) องค์การ

ที่มีความรับผิดชอบร่วมกันถึงผลกระทบของการกระท�ำของ

องค์การต่อความผาสุกทางจิตวิญญาณของพนักงาน ลูกค้า 

และผู้มีส่วนได้ส่วนเสียขององค์การ 

ความหมายของจิตวิญญาณองค์กรที่ผสมผสาน 

ระดับบุคคลและองค์การนั้น หมายถึงความต้องการทางด้าน

เติมเต็มจิตวิญญาณในชีวิตส่วนตัว (Inner Life) งานที่มีค่า 

มคีวามหมาย (Meaningful Work) และชุมชน (Community) 

หมายถึงสิ่งแวดล้อมรวมทั้งผู้คนในที่ท�ำงานที่มีความเกื้อกูล

ซึ่งกันและกัน (Ashmos & Duchon, 2000) Milliman, 

Czaplewski และ Ferguson (2003) สร้างความหมายของ 

จิตวิญญาณองค์กรโดยใช้พ้ืนฐานงานของ Ashmos และ  

Duchon (2000) แต่เปลี่ยนองค์ประกอบชีวิตส่วนตัว เป็น

ความเช่ือมโยงระหว่างค่านิยมขององค์การและชีวิตส่วนตัว 

เป็นการให้ความส�ำคัญของความสมัพนัธ์ระหว่างจติวญิญาณ

ตัวบุคคลและองค์การไปพร้อมๆ กัน

จะเห็นได้ว่า ความหมายของจิตวิญญาณองค์กรนั้น

สามารถจ�ำแนกได้หลายระดบั ซ่ึงมคีวามมุง่เน้นทีแ่ตกต่างกนั 

ทั้งระดับบุคคล องค์การ และความผสมผสานระดับบุคคล 

และองค์การ อย่างไรก็ตาม จุดเน้นส�ำคัญที่ความหมาย 

ทั้งสามระดับมีร่วมกันคือ การให้ความส�ำคัญกับมนุษย์จาก

ภายใน ในระดับจิตวิญญาณ ความรู้สึกเช่ือมโยงกันของ

มนุษย์ในการมีเมตตาต่อกันและร่วมกันสร้างความดีงาม 

ให้กับตนเอง องค์การ และสังคม

แนวความคิดของจิตวิญญาณองค์กรน้ันมีหลาย 

รูปแบบ ในทางตะวันตกจิตวิญญาณองค์กรถูกกล่าวถึงในแง่

ของ ปัญญา (Wisdom) ความรู้ (Knowledge) ความเชื่อใจ 

(Trust) องค์การแห่งการเรียนรู้ (Organizational Learning) 

คุณธรรม (Ethics) ละครจิตบ�ำบัด (Psychodrama) ยา

ธรรมชาติ (Natural Medicine) ปรัชญา (Philosophy) และ 

จติวทิยาผ่านตวัตน (Transpersonal Psychology) ทางแนวคดิ

เกี่ยวกับจิตวิญญาณองค์กรในด้านตะวันออกน้ันถูกกล่าวถึง 

ในรูปแบบของ โยคะ (Yoga) พุทธศาสนา (Buddhism) 

ลัทธิเต๋า (Taoism) ลัทธิเซน (Zen) กรรมฐาน (Meditation)  

จิตวิทยาวิดิก (Vedic Psychology) (Burack, 1999; 

Cacioppe, 1997, 1999 and, 2000; Cavanagh, 1999; 

BierlyIII, Kessler, & Christensen, 2000; Kriger & Hanson, 

1999; Krishnakumar & Neck, 2002; Tischler, Biberman,  

& McKeage, 2002)

องค์การที่มีช่ือเสียงในต่างประเทศหลายองค์การ 

ได้รับแนวความคิดของการปลูกฝังจิตวิญญาณองค์กรมาใช้

ในรูปแบบต่างๆ เช่น

บริษัท เอทีแอนด์ที (AT&T) จัดโปรแกรมพัฒนา 

ผู้บริหารระดับกลางเพื่อช่วยให้เขามีความเข้าใจในตัวเอง

มากขึ้นรับฟังลูกน้องได้ดียิ่งขึ้น (Cavanagh, 1999) ซึ่งการ

พัฒนาความเข้าใจในตัวเอง (Self-Knowledge) และความ

สามารถในการฟังน้ันเป็นส่วนหน่ึงของการพฒันาจติวิญญาณ 

(Spiritual Quests)

บริษัทฮิวเลท แพคการด์ (Hewlett-Packard) สร้าง

จิตวิญญาณองค์กรจากปรัชญาของบริษัทที่เน้นการสร้าง 

ค่านิยมของความเช่ือถอืไว้ใจ และเคารพซึง่กนัและกนั ซึง่เช่ือว่า 

เป็นการสร้างให้เกดิการร่วมมอืร่วมใจ และร่วมความรู้สกึของ 

การมวัีตถปุระสงค์เดยีวกัน (Sense of Purpose) (Burack, 1999)
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บริษทัทอมส์ ออฟ เมน (Tom’s of Maine) สร้างค่านิยม 

หลักและความเช่ือในทางการพัฒนาจิตใจและจิตวิญญาณ  

เน้นการท�ำในสิง่ทีถู่กต้องดงีามและส่งเสริมให้มคีวามรับผดิชอบ 

ต่อสงัคม  โดยแท้จรงิแล้วบริษัทน้ีได้ช่ือว่าเป็นบริษัททีเ่ลอืกใน

การท�ำสิ่งที่ดีและผลก�ำไรจะตามมาในภายหลัง (“do ‘good 

things’ and let the profits follow”) (Burack, 1999)

บริษัทฟอร์ด มอเตอร์ (Ford Motor Company) 

พยายามสร้างให้ผู้จัดการใกล้ชิดกับจิตวิญญาณของตนเอง 

ลดความเห็นแก่ตัวโดยการส่งเสริมให้ท�ำการกุศลโดยการ

ช่วยงานในครัวของสถาบันที่ช่วยเหลือผู้ไร้ที่อยู่อาศัย การ

ช่วยสร้างบ้านให้สถาบันที่ช่วยเหลือผู้ยากไร้ (Burack, 1999) 

ธนาคารโลก (the World Bank) ส่งเสริมให้เกิด 

จิตวิญญาณองค์กรโดยจัดเวทีให้พนักงานได้ประชุมอภิปราย 

ถงึความสมัพนัธ์ของค่านิยมส่วนตัว จติวิญญาณ และประเดน็

ทางธุรกิจ ซึ่งการเปิดโอกาสเช่นนี้เกิดผลที่สังเกตได้ว่าท�ำให้

พนักงานมีความไว้วางใจซึ่งกันและกันและมีส่วนร่วมใน 

ค่านิยมในการท�ำงานเดียวกัน (Laabs, 1995) 

กล ่ าวโดยสรุปแล ้วป ัจจุบัน น้ีมีการน� ำแนวคิด 

จติวิญญาณองค์กรมาปรับประยกุต์ใช้ในองค์การหลายรูปแบบ 

เช่น การสร้างค่านิยมด้านจิตวิญญาณในการสื่อสารระดับ

องค์การ การเคารพในความต้องการของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

กับองค์กร (stakeholders) หรือแม้กระทั่งการสร้างห้อง

กรรมฐานไว้ในองค์การ (Driscoll, Mclsaac, & Wiebe, 2019)

2.1 การวัดจิตวิญญาณองค์กร

แบบวัดจิตวิญญาณองค์กรน้ันมีความแตกต่างตาม

มุมมองของความหมายจิตวิญญาณองค์กรซึ่งแบ่งออกเป็น  

3 ระดบัคอื ระดบัองค์การ ระดบับคุคล และผสมผสานระดบั

องค์การ และระดบับคุคลดงัทีก่ล่าวไว้ข้างต้น ทัง้น้ี การทบทวน 

แบบวัดดังต่อไปน้ีจะเรียงล�ำดับจากจากปีที่เก่าที่สุดในการ

สร้างจนถึงปีปัจจุบัน

นักวิจัยที่สร้างแบบวัดจิตวิญญาณองค์กรในระดับ

องค์การที่เป็นต้นแบบและได้ความนิยมในการน�ำไปใช้อย่าง

กว้างขวางที่สุด คือ Ahmos และ Duchon (2000) สร้าง

แบบวัดจิตวิญญาณในการท�ำงาน (Spirit at Work Scale)

ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบคือ ความหมายและเป้าหมาย

ของงาน (Meaningful Work) ความรู้สกึเป็นชุมชน (Sense of 

Community) รู้สกึเช่ือมโยงกบับคุคลอืน่ และความสอดคล้อง

กับองค์การ (Alignment with Organization) คือการที ่

บุคคลรู้สึกถึงความสอดคล้องระหว่างค่านิยมของตนเองและ

องค์การใช้ค�ำถามทัง้หมด 23 ข้อ และ ลเิคร์ิท 7 ระดบั (Seven 

Point Likert Scale)	

Kolodinsky Giacalone และ Jurkiewicz (2004) 

ได้พัฒนาแบบวัดช่ือว่า ค่านิยมจิตวิญญาณองค์กร (the 

Organizational Spiritual Values Scale: OSVS) ซึ่งวัดการ

รับรู้ของบุคคลว่าองค์การได้แสดงถึงค่านิยมทางจิตวิญญาณ

ขององค์การในระดับใด โดยประกอบด้วย 3 ปัจจัยคือ การ

ตระหนักรู้ชีวิต (Awareness of Life) ความหมายและเป้าหมาย 

(Meaning and Purpose) และความเมตตา (Compassion) 

มทีัง้หมด 20 ข้อ โดยใช้การให้คะแนนแบบ ลเิคร์ิท (A Likert-

type Scale) 5 ระดับ ตัวอย่างข้อค�ำถาม เช่น ในองค์การ  

เราส่งเสริมให้พนักงานค้นหาเป้าหมายในชีวิต เป็นต้น

Pawar (2009) ได้ปรับปรุงแบบวัดจิตวิญญาณองค์กร

ของ Ashmos และ Duchon (2000) โดยวัดความหมายและ

เป้าหมายของงาน (Meaningful Work) ความรู้สึกเป็นชุมชน 

(Sense of Community) และเพิ่มการวัดเป้าหมายทางบวก 

ขององค์การ (Positive Organizational Purpose) เป็น 

องค์ประกอบที่สาม ตัวอย่างข้อค�ำถาม เช่น องค์การฉัน 

ให้ความสนใจกับพนักงานแบบวัดโดยใช้ ลิเคิร ์ท (A  

Likert-type Scale) 5 ระดับ

Petchsawang และ Duchon (2009) สร้างแบบวัด 

จิตวิญญาณองค์กรในระดับบุคคล โดยใช้การทบทวน

วรรณกรรมที่เก่ียวข้อง รวมทั้งการสัมภาษณ์ (Petchsawng  

& Morris, 2006) พบว่าจติวญิญาณองค์กรสามารถวดัได้จาก  

5 องค์ประกอบคอื 1) ความเช่ือมโยงกนัและกนั (Connection) 

2) ความเอือ้เฟ้ือเผือ่แผ่ (Compassion) 3) สติ (Mindfulness) 
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4) งานทีม่คีวามหมาย (Meaningful Work) และ 5) ความสขุ 

ที่เหนือวัตถุนิยม (Transcendence) มีทั้งหมด 37 ข้อ แต่ 

หลงัจากทดสอบคณุสมบติัการวดัเชิงจติวทิยา  (Psychometric 

Properties) ทดสอบความเชื่อมั่น (Reliability) ความเที่ยงตรง  

(Validity) เชิงเหมือนและเชิงจ�ำแนก (Convergent and 

Discriminate Validity) โดยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิง

ยนืยนั (Confirmatory Factor Analysis: CFA) คดัเกลาแบบวัด

แล้วเหลอืทัง้หมด 4 องค์ประกอบ 22 ข้อ โดยตดั องค์ประกอบ 

ความเช่ือมโยงกัน (Connection) ออกไป แบบวดัน้ีถกูตรวจสอบ  

(Validate) และน�ำไปใช้ในหลายงานวิจัยโดยเฉพาะอย่างยิ่ง

ในบริบทเอเชีย ตัวอย่างเช่นงานวิจัยของ Shrestha (2016) 

Sony และ Mekolt (2017, 2019) Shaad Habeeb (2019) 

Petchsawang & Duchon (2012) และ Petchsawang & 

McLean (2017)

Kinjerski (2013) ได้สร้างแบบวัดจิตวิญญาณในงาน  

(The Spirit at Work Scale: SAWS) โดยใช้ถอดข้อค�ำถาม

จากประสบการณ์จติวญิญาณในการท�ำงานของผูถ้กูสมัภาษณ์ 

(Kinjerski & Skrypnek, 2004) ตรวจสอบข้อค�ำถามโดย 

ผูเ้ช่ียวชาญ  รวมทัง้มกีารทดสอบความเทีย่งตรง  ความเช่ือมัน่ 

ในหลายกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้สถิติทั้ง การวิเคราะห์ปัจจัย 

(Factor Analysis) และการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน  

(Confirmatory Factor Analysis: CFA) คัดเลือกเหลือ

ทั้งหมด 18 ข้อ ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ คือ ผูกมั่น

กับงาน (Engaging Work) ความรู้สึกของการเป็นชุมชน 

(Sense of Community) ความเช่ือมโยงทางจิตวิญญาณ 

(Spiritual Connection) และประสบการณ์ที่ลี้ลับ (Mystical 

Experience) นอกจากนี้ ผู้วิจัยมีการทดสอบความเที่ยงตรง 

ตามโครงสร้างโดยหาความสมัพนัธ์ระหว่างจติวิญญาณในงาน

กับแบบวัดอื่นๆ ที่เกี่ยวข้องกับจิตวิญญาณ ทัศนคติเรื่องงาน 

และบุคลิกภาพ

ในวงการวชิาการประเทศไทยเท่าทีส่บืค้นถงึปีปัจจบุนั 

(2562) ปรากฏงานของรัตติกรณ์ จงวิศาล (Chongvisal, 

2017) ที่สร้างแบบวัดจิตวิญญาณในสถานที่ท�ำงานโดย

อ้างอิงงานของ Robbins (2005) โดยเน้นจิตวิญญาณองค์กร

ระดับองค์การ กล่าวคือ คุณลักษณะของจิตวิญญาณใน

สถานที่ท�ำงานมี 5 ประการ 1) จิตส�ำนึกของเป้าหมายที ่

เข้มแข็ง (strong sense of purpose) คือ การที่องค์การสร้าง

วัฒนธรรมจากเป้าหมายที่มีความหมาย 2) ให้ความส�ำคัญ 

ที่จะพัฒนาบุคคล (Focus on Individual Development)  

3) ความไว้วางใจและความเคารพนับถอื (Trust and Respect) 

มีการสื่อสารกับพนักงานอย่างเปิดเผย เคารพและให้เกียรติ

กันและกัน ซื่อสัตย์ต่อผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 4) การด�ำเนินงาน

อย่างมมีนุษยธรรม (Humanistic Work Practice) มอบหมาย

อ�ำนาจในการตัดสินใจให้กับพนักงาน และ 5) การอดทน

ต่อการแสดงออกของพนักงาน (Toleration of Employee  

Expression)  เปิดโอกาสให้พนักงานได้แสดงความรู้สกึทีแ่ท้จริง 

ออกมา แสดงออกอย่างเป็นธรรมชาติและมีสนุกสนานใน

การท�ำงาน

นอกจากน้ี ยังมีแบบวัดจิตวิญญาณองค์กรน้ีที่ม ี

ข้อค�ำถามเกี่ยวข้องกับศาสนาใดศาสนาหน่ึง เช่น กล่าวถึง  

พระเจ้า (God) ตวัอย่างเช่น แบบวัดความผาสกุทางจติวิญญาณ  

(Spiritual Well-Being Scale: SWBS) (Paloutzian,  

1982) ประกอบด้วย 20 ข้อค�ำถามที่แบ่งออกเป็น 2 มิติ คือ 

ศาสนา ความผาสุกสัมพันธ์ต่อพระเจ้าและความเป็นอยู่  

(Existential) ความรู้สกึถงึเป้าหมายของชีวิตและความพงึพอใจ 

ต่อชีวิต แบบประเมินจิตวิญญาณ (Spiritual Assessment 

Inventory: SAI) (Hall & Edwards, 1996) ประกอบด้วย 2 มติิ

คือ การพัฒนาความสัมพันธ์กับพระเจ้า และการตระหนักถึง

พระเจ้า หรือแบบวัดจิตวิญญาณที่ใช้กับผู้ป่วย ในบริบทของ

วงการแพทย์ เช่น ดัชนีจิตวิญญาณความผาสุก (Spirituality 

Index of Well-Being: SIWB) (Daaleman, Frey, Wallace, & 

Studenski, 2002) วัดส่วนของความรู้สึกเชื่อในความสามารถ

ตนเอง (A Self-efficacy Domain) และแผนการชีวติ (A Life 

Scheme Domain) และแบบประเมนิจติวญิญาณ (Spirituality 

Assessment Scale : SAS) (Howden, 1992) วัดความหมาย

และเป้าหมายของชีวิต ทรัพยากรภายใน (Inner Resources) 
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ความรู้สึกเชื่อมโยง และความรู้สึกถึงสิ่งที่เหนือกว่า เป็นต้น 

2.2 งานวิจัยเรื่องจิตวิญญาณองค์กร

จิตวิญญาณองค์กรน้ันมีความเช่ือมโยงกับทฤษฏีทาง

ด้านการจัดการ (Management Theories) และมีความเป็น 

สหศาสตร์ (Multiple Disciplinary) (Vasconcelos, 2018) จาก

การสืบค้นในฐานข้อมูล Scopus (24 มีนาคม 2562) ย้อนกลับ

ไปในปีที่เร่ิมต้นพบว่าในต่างประเทศมีผู้ศึกษาเร่ืองน้ีไม่เกิน  

30 ปี และในประเทศไทยเพิ่งจะมีผู้สนใจศึกษาไม่เกิน 10 ปี 

ในต่างประเทศนั้นงานวิจัยโดยส่วนมากศึกษาจิตวิญญาณ

องค์กรเป็นตัวแปรท�ำนายผลกระทบต่อตัวแปรส�ำคัญหลาย

ตัวแปรในองค์การ ซึ่งสามารถแบ่งออกได้เป็นตัวแปรที่

เกี่ยวข้องกับความรู้สึก ทัศนคติในการท�ำงานและส่งผลต่อ

พฤติกรรมของพนักงานและองค์การ ดังที่แสดงในตารางที่ 1

นอกจากการศึกษาจิตวิญญาณองค์กรเป็นตัวแปร

ท�ำนายผลแล้ว ยังมีงานศึกษาวิจัยที่ใช้จิตวิญญาณองค์กร 

เป ็นตัวแปรคั่นกลาง (Mediator) และตัวแปรก�ำกับ 

(Moderator) เช่น งานศึกษาของ Petchsawang และ 

McLean (2017) พบว่าจติวญิญาณองค์กรเป็นตวัแปรคัน่กลาง

ระหว่างความสมัพนัธ์ของวปัิสสนากรรมฐานและความผกูพัน

ต่องาน งานศึกษาของ Iqbal และ Ahmad และ Ahmad 

(2018) พบว่าจิตวิญญาณองค์กรเป็นตัวแปรคั่นกลางระหว่าง

การรับรู้ลักษณะงานและความยั่งยืนของสิ่งแวดล้อม และ

ลักษณะของงานส่งผลต่อจิตวิญญาณองค์กร ส่วนงานศึกษา

ของ Zou และ Dahling (2017) พบว่าความสัมพันธ์ทางลบ

ระหว่างการแสดงออกภายนอก (Surface Acting) และความ

ผาสุกส่วนบุคคลมีการก�ำกับ (Moderated) โดยจิตวิญญาณ

องค์กร ส่วนงานศึกษาของ Altaf และ Awan (2011) พบว่า

จติวญิญาณองค์กรก�ำกบัความสมัพนัธ์ระหว่างภาระงาน และ

ความพึงพอใจในงาน

ในประเทศไทยนั้นการวิจัยเร่ืองจิตวิญญาณองค์กร

ยังอยู ่ในช่วงเร่ิมต้น มีงานศึกษาจิตวิญญาณองค์กรเป็น

ตัวแปรท�ำนาย เช่น ความผาสุกทางจิตวิญญาณ (Spiritual 

well-being) มีความสัมพันธ ์ทางบวกในระดับสูงกับ 

จติวญิญาณในการท�ำงานของหวัหน้าหอผูป่้วย (Wattayakorn,  

Chongchareon, & Chukumnerd, 2016) ซึ่งเป็นงานวิจัย

จิตวิญญาณในบริบททางการแพทย์ งานวิจัยที่จัดกระท�ำใน 

องค์การ เช่น ตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย พบว่า  

จติวญิญาณในสถานทีท่�ำงานมอีทิธิพลทางตรงสงูทีส่ดุต่อการ

เป็นองค์การแห่งการเรียนรู ้บรรษทัภบิาล ความยดึมัน่ผกูพนั

ในงาน การน�ำการเปลี่ยนแปลง และภาวะผู้น�ำ และมีผล 

ทางอ้อมต่อความผาสขุทางจติ (Chongvisal, 2017) นอกจากน้ัน 

มกีารศกึษาถงึตวัแปรเหตุทีม่ผีลต่อจติวญิญาณในการท�ำงาน 

คือ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ความยุติธรรมใน

องค์การ และทุนทางจิตวิทยา รวมทั้งพบว่าจิตวิญญาณใน

การท�ำงาน มีอิทธิพลทางตรงต่อสุขภาวะทางจิตวิญญาณ

ของครูในโรงเรียนคาทอลิก สังกัดอัครสังฆมณฑล กรุงเทพฯ  

(Saiprom, Yoelao, & Chongvisal, 2016) และความผูกพัน 

ของพนักงาน (Employee Engagement) (Leelasitorn,  

2010)

กล่าวโดยสรุปแล้ว งานวจิยัในเร่ืองจติวิญญาณองค์กรน้ัน 

ยงัเป็นงานวจิยัเชิงปริมาณเป็นส่วนใหญ่ งานวจิยัเชิงคณุภาพ  

หรือการออกแบบงานวจัิยเชิงทดลองยังมน้ีอย  (Vasconcelos, 

2018)  รวมทัง้งานวจิยัเชิงประจกัษ์ถงึตัวแปรสาเหตทุ�ำนายผล 

ของจิตวิญญาณองค์กรยังเป็นส่วนที่น่าสนใจให้ผู ้วิจัยได้

ค้นคว้าเพิ่มเติมในอนาคต

3. ความสัมพันธ์ระหว่างสติกับจิตวิญญาณองค์กร

ดังที่กล่าวในข้างต้นเป็นที่น่าสังเกตว่าไม่ค่อยมีผู้วิจัย

ศึกษาในเชิงประจักษ์ถึงตัวแปรที่ส่งผลต่อจิตวิญญาณองค์กร  

อย่างไรก็ตาม มีงานวิจัยหลายช้ินเสนอแนะในหลักการ

ว่าการฝึกกรรมฐาน (Meditation) เป็นเครื่องมือหนึ่งในการ

สร้างให้เกิดจิตวิญญาณองค์กร (Eisler & Montuori, 2003)  

รวมทัง้มผีลการศกึษาซึง่ท�ำการวจิยักบัคนไข้ว่าการฝึกกรรมฐาน 

นั้นสามารถเพิ่มระดับของจิตวิญญาณ (Spirituality) ให้สูงขึ้น  

(Shapiro, Schwartz & Bonner, 1998; Garland, et al., 
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2007) ล่าสุดงานวิจัยของ Petchsawang และ Duchon 

(2012) ศึกษาความสัมพันธ์ของจิตวิญญาณองค์กร วิปัสสนา

กรรมฐาน (พฒันาสติ) และผลการปฏบิตังิาน โดยท�ำการวจิยั

กึ่งทดลองกับพนักงานในบริษัทเอส แอนท์พี ซินดิเคท จ�ำกัด

มหาชน จ�ำนวน 35 คน ที่เข้าหลักสูตรการฝึกอบรมวิปัสสนา

กรรมฐานจ�ำนวน 8 วัน พบว่าเมื่อเปรียบเทียบกลุ่มที่เข้ารับ

การวิปัสสนากรรมฐาน กับกลุ่มที่ไม่ได้เข้าปฏิบัติวิปัสสนา 

กรรมฐานน้ัน ไม่มคีวามแตกต่างกนัทัง้ระดบัจติวญิญาณองค์กร  

และผลการปฏิบัติงาน แต่พบว่าผู้ที่มีประวัติการฝึกปฏิบัต ิ

วปัิสสนากรรมฐานอย่างเป็นประจ�ำน้ันมผีลระดบัจติวญิญาณ

องค์กร และผลปฏิบัติงานดีกว่าผู้ที่ไม่ได้ฝึกปฏิบัติอย่างมี 

นัยส�ำคญั รวมทัง้ผลของการสมัภาษณ์ผูม้ปีระสบการณ์ในการ

ฝึกสตพิบว่า สติมีส่วนช่วยในการเพิม่ความอดทน การควบคมุ 

อารมณ์ การให้อภัย ความซื่อสัตย์ต่อตนเอง งานวิจัยน้ี

แสดงให้เห็นถึงผลเชิงประจักษ์ว่าการฝึกปฏิบัติวิปัสสนา 

อย่างสม�่ำเสมอสามารถส่งผลทางบวกต่อจิตวิญญาณ 

องค์กรได้

ต่อมาในปี 2017 Petchsawang และ McLean (2017) 

ได้ขยายผลการศึกษาในปี 2012 ข้างต้น ในการศึกษาความ

สัมพันธ์ระหว่างสติและจิตวิญญาณองค์กรใน 8 องค์การ  

พบว่า การฝึกพัฒนาสติน้ันมีความสัมพันธ์กับจิตวิญญาณ

องค์กรในทางบวก ผลการศึกษาดังกล่าวน้ีสามารถอธิบาย

ได้ว่า การพัฒนาสติหรือการฝึกวิปัสสนากรรมฐานนั้นเป็น

กิจกรรมหน่ึงที่มีผลให้พนักงานมีความเมตตาต่อผู้อื่น รู้สึก

ถึงความมีค่ามีความหมาย และเป้าหมายของการท�ำงาน  

รวมทั้งมีประสบการณ์ความสุขที่เหนือวัตถุนิยมในขณะที่

ท�ำงาน  ซึง่ทัง้หมดน้ีเป็นองค์ประกอบทีส่�ำคญัของจติวิญญาณ

องค์กร (Petchsawang & Duchon, 2009)
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ตารางท่ี 1: ตวัแปรผล(ตวัแปรตาม) ของจิตวิญญาณองค์กร 
 
ประเภทตัวแปรตาม รายละเอียดของตัวแปร อ้างองิ 

ความรู้สึก ความเครียด (stress) Daniel, 2015 
ทศันคติในการท างาน 
 

ความตัง้ใจในการลาออก  
(intention to quit) 

Gatling, Kim & Milliman, 2016; Milliman, Czaplewski, & Ferguson, 2003 

ความตัง้ใจในการอยู่ตอ่ 
(intention to stay) 

Aboobaker, Edward, &Zakkariya, 2019; Milliman, Gatling,& Kim, 2018 

ความพงึพอใจในการท างาน 
(job satisfaction) 

Belwalkar, Vohra, & Pandey, 2018; Zhang, 2018; Gupta, Kumar,& Singh, 
2014; Altaf & Awan 2011; Pawar 2009; Lee et al., 2003 

ความภาคภมูิใจตอ่องค์การ 
(organization-based self-esteem) 

Milliman, Czaplewski, & Ferguson, 2003 

การมีสว่นร่วมในงาน 
(job involvement) 

Milliman, Czaplewski, & Ferguson 2003; Pawar, 2009 

ความผกูพนัตอ่องค์การ 
(organizational commitment) 

Gatling, Kim & Milliman, 2016; Kazemipour, Amin, & Pourseidi, 2012; Pawar, 
2009; Milliman, Czaplewski, & Ferguson, 2003 

ความผกูพนัของพนกังาน 
(employee commitment) 

Jena & Pradhan, 2018 

ความผกูพนัตอ่งาน 
(work engagement) 

Milliman, Gatling, & Kim, 2018; Petchsawang & McLean, 2017; Roof, 2015 

ความผาสกุของพนกังาน 
(employee well-being) 

Aboobaker, Edward, &Zakkariya, 2019; Pawar, 2016 

ตารางที่ 1: ตัวแปรผล(ตัวแปรตาม) ของจิตวิญญาณองค์กร
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15 
 

ประเภทตัวแปรตาม รายละเอียดของตัวแปร อ้างองิ 
พฤติกรรมในการท างาน พฤติกรรมท างานอย่างสร้างสรรค์ 

(innovative work behavior) 
Afsar & Rehman, 2015 

พฤติกรรมการแลกเปลี่ยนความรู้ 
(knowledge sharing behavior) 

Rahman et al., 2015 

พฤติกรรมเบ่ียงเบนตอ่องค์การ 
(organizational deviant behaviors) 

Chawla, 2014 

พฤติกรรมไร้จริยธรรม 
(unethical pro-organizational 
behavior) 

Zhang, 2018 

พฤติกรรมเป็นสมาชิกองค์การ
(organizational citizenship 
behavior) 

Belwalkar, Vohra, & Pandey, 2018; Garg,2018; Kazemipour, Amin, & 
Pourseidi, 2012 

ผลการปฏิบตัิงานของพนกังาน 
(employee performance) 

Duchon& Plowman, 2005; Osman-Gani, Hashim, & Ismail, 2013; 
Petchsawang & Duchon, 2012 

ผลการปฏิบตัิงานขององค์การ
(organization performance) 

Garg, 2018; Albuquerque et al., 2014 

ผลิตภาพ และผลการปฏิบตัิงาน
(productivity and performance) 

Benefiel, Fry, &Geigle, 2014 

ความยัง่ยืนทางสภาพแวดล้อม
(environmental sustainability) 

Iqbal, Ahmad, & Ahmad, 2018 
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นอกจากผลงานวิจัยจะช้ีให้เห็นถึงความสัมพันธ์

ระหว่างการพัฒนาสติและจิตวิญญาณองค์กรในเชิงประจักษ์

แล้ว ในทางปฏบิติัหลายองค์การทัว่โลก ตัวอย่างเช่น ไอบเีอม็  

(IBM) ยาฮู (Yahoo) เอทแีอนด์ท ี(AT&T) อาร์มานิ เอก็ซ์เชน  

(Armani Exchange) นาซ่า (NASA) กองทัพทหารของ

ประเทศอเมริกา (US Army National Guard) ธนาคารโลก 

(World Bank) อเมริกัน เอ็กซ์เพรส (American Express) 

บริษัทแอปเปิล (Apple) บริษัทกูเกิล (Google) บริษัท 

ไมโครซอฟท์ (Microsoft) ใช้กิจกรรมการพัฒนาสติ เช่น 

วิปัสสนากรรมฐาน หรือการฝึกโยคะ ในการสร้างให้เกิด

จิตวิญญาณองค์กร หรือแม้กระทั่งมีการสร้างห้องปฏิบัติ 

กรรมฐานในส�ำนักงานใหญ่ในบริษทัส�ำนักพมิพ์ปรินท์ทายฮอล  

(Prentice-Hall) (Thakur & Singh, 2016) ความสัมพันธ์

ระหว่างสติกับจิตวิญญาณรวมทั้งผลลัพธ์ และวิธีการสร้าง

ให้เกิดจิตวิญญาณองค์กรในระดับบุคคล และระดับองค์การ 

(ขยายความต่อในหัวข้อถัดไป) ปรากฏในรูปที่ 1 

ในรูปที่ 1 แสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์ระหว่างสติ 

กับจิตวิญญาณองค์กร ซึ่งสตินั้นเป็นตัวแปรเหตุ (ตัวแปรต้น)  

ส่งผลให้เกิดจิตวิญญาณองค์กร (ตัวแปรตาม) และเมื่อเกิด 

จิตวิญญาณองค์กรแล้วจะยังผลให้เกิดผลลัพธ์ในองค์การ

ต่างๆ เช่น ความพึงพอใจในงาน ความผูกพัน ผลการ 

ปฏิบัติงาน เป็นต้น (น�ำมาจากตารางที่ 1: ตัวแปรผล/ตัวแปร 

ตามของจติวญิญาณองค์กร)  โดยการสร้างให้เกดิจติวญิญาณ

องค์กรน้ันสามารถสร้างได้ในสองระดับ คือ จิตวิญญาณ

องค์กรระดับบุคคลและระดับองค์การ ซึ่งจะอธิบายในหัวข้อ

การพัฒนาสติและจิตวิญญาณองค์กรต่อไป

4. การพัฒนาสติและสร้างจิตวิญญาณองค์กร 

การสร้างจติวญิญาณองค์กรน้ันสามารถท�ำได้ 2 ระดบั 

กล่าวคือระดับองค์การ และระดับบุคคล (Pawar, 2008) 

ในรูปที่ 1 องค์การสามารถตั้งเป้าหมายทางจิตวิญญาณ 

(Spirituality) ค่านิยมของความดีงาม คุณธรรม จริยธรรม 

เห็นแก่ผลประโยชน์ของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholders) 

การสร้างจิตวิญญาณองค์การน้ันผลกระทบไม่ใช่เพียงแค ่

พนักงานและองค์การ แต่หมายรวมถึงผู้มีส่วนได้ส่วนเสียด้วย 

คือการดูแลใส่ใจพนักงาน ลูกค้า หุ้นส่วน อย่างเป็นองค์รวม

ทัง้หวัใจ จติใจ และจติวญิญาณ (Karakas & Sarigollu, 2017) 

นอกจากการตั้งเป้าหมายทางจิตวิญญาณแล้ว ต้อง

สามารถถ่ายโอนเป้าหมายน้ันออกมาเป็นวิสัยทัศน์ พันธกิจ  

ภารกิจ เป็นเป้าหมายท�ำงานส่วนบุคคล สร้างวัฒนธรรม 

แห่งความซื่อสัตย์ รับผิดชอบต่อสังคม และวัฒนธรรมของ

ความเป็นชุมชนรู้สึกเช่ือมโยงกัน และมีความเมตตาต่อกัน 

(Kinjerski & Skrypnek, 2004) รวมทั้งมีการเสริมแรงด้วย 

ระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์สนับสนุนในการสรรหา 

คัดเลือกพนักงานที่มีค่านิยมที่สอดคล้อง ระบบธ�ำรงรักษา 

พัฒนาและจูงใจที่สอดคล้องกับเป้าหมายทางจิตวิญญาณ 

ผู้น�ำเป็นส่วนส�ำคัญในการสร้างให้เกิดจิตวิญญาณ

องค์กรโดยผูน้�ำทีม่คีณุธรรมเป็นตวัแบบของความดงีาม  สร้าง

ให้พนักงานเกิดความรู้สึกมั่นคงทางจิตใจในการสร้างสรรค์ 

แสดงตัวตนที่แท้จริงโดยไม่ต้องหวาดกลัวผลลัพธ์ทางลบ

ต่ออาชีพต�ำแหน่งของตน (Pratt & Ashforth, 2003) การ

ท�ำให้พนักงานรู้สึกถึงสอดคล้องระหว่างตัวตนและเป้าหมาย 

ขององค์การน้ันจะสร้างให้เกิดความรู ้สึกถึงความสุขที ่

เหนือวตัถนิุยม (Transcendence) ในการท�ำงาน นอกจากน้ัน 

แล้วบทบาทของผู ้น�ำที่ส�ำคัญคือการสร้างความเช่ือมโยง

ระหว่าง วิสัยทัศน์ ภารกิจ และเป้าหมายขององค์การใน 

ทุกส่วนนั้นสนับสนุนการสร้างค่านิยมทางจิตวิญญาณ
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นอกจากนัน้แล้ว บทบาทของผู้น าท่ีส าคญัคือการสร้างความเช่ือมโยงระหวา่ง วิสยัทศัน์ ภารกิจ และเป้าหมายของ
องค์การในทกุสว่นนัน้สนบัสนนุการสร้างคา่นิยมทางจิตวิญญาณ 

 
 
 
 
 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
รูปท่ี 1: ความสมัพนัธ์ระหวา่งสติกบัจิตวิญญาณองค์กร 
 

สติ
-

- จิตอยูก่บัปัจจบุนั

- จิตที่เปิดรับ

- ไมต่ดัสนิ ไมว่ิเคราะห์

จิตวิญญาณ
องค์กร

- งานมคีา่มีความหมาย

- ความเมตตา

- ความรู้สกึเช่ือมโยง

- ความสขุเหนือวตัถุ
นิยม

ผลลพัธ์ในองค์การ 

ความพงึพอใจในงาน 

ความผกูพนัตอ่งานและองค์การ 

ความผาสกุ 

ความเป็นสมาชิกขององค์การ 

ความตัง้ใจในการอยูต่อ่ 

ความคิดสร้างสรรค์ 

พฤติกรรมจริยธรรม 

ผลผลติ 

ผลการปฏิบตัิงานของบคุคลและ
องค์การ 

 

ระดบับคุคล    ระดบัองค์การ 

ความต้องการระดบัจิตวิญญาณ  คา่นิยม วฒันธรรมจิตวิญญาณ 

การพฒันาจิตวิญญาณ   ผู้น าและวฒันธรรมความดีงาม 

เผ่ือแผ ่เมตตา    ความรับผิดชอบตอ่ผู้มีสว่นได้สว่นเสยี 

 

 

ใสใ่จพนกังาน 

นิยม

รูปที่ 1: ความสัมพันธ์ระหว่างสติกับจิตวิญญาณองค์กร
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ส่วนการสร้างจิตวิญญาณในระดับบุคคลนั้น การเปิด

โอกาสและอนุญาตให้แต่ละบคุคลได้มโีอกาสในการแสดงออก

จากจิตวิญญาณได้อย่างเสรี เข้าใจในความต้องการระดับลึก

ถึงจิตวิญญาณของพนักงาน (Ashar & Lane-Maher, 2004; 

Duchon & Plowman, 2005) เป็นสิ่งส�ำคัญ ซึ่งผลของการ 

ตั้งมั่นในการถ่ายโอนจิตวิญญาณผ่านค่านิยมต่างๆ รวมทั้ง 

การตระหนักและตอบสนองความต้องการในระดบัจิตวิญญาณ 

ที่แตกต่างกันของพนักงานแต่ละบุคคลนั้น ยังผลให้พนักงาน

มีทัศนคติที่ดี น�ำไปสู่การท�ำงานด้วยความสุขใจ และผลผลิต

ที่จะตามมา 

นอกจากน้ี  การพฒันาจติวิญญาณองค์กรระดบับคุคล 

ควรใช้วิธีการแบบองค์รวมกล่าวคือ พัฒนาพนักงานทั้ง 

ด้านร่างกาย จติใจ และจติวิญญาณ ไม่เพยีงแค่ออกแบบงาน 

เพื่อมุ ่งเน้นให้พนักงานมีความผูกพันต่องาน หรือความ 

พึงพอใจต่องานหากแต่ออกแบบงานให้ตอบสนองต่อ 

ความต้องการให้งานมีค่ามีความหมายต่อพนักงานด้วย  

(Van Der Walt, 2018) นอกจากนี้ ควรค�ำนึงถึงว่าพนักงาน

มีความต้องการทางด้านจิตวิญญาณแตกต่างกันไป ในการ

ออกแบบงานให้สอดรับกบัความต้องการทีแ่ตกต่าง  ตระหนัก

ว่ามิใช่รูปแบบเดียวสามารถตอบสนองความต้องการได ้

ทุกคน ตัวอย่างเช่น บริษัทกูเกิล (Google) นั้นมีทีมที่

ศึกษาวิจัยลักษณะทางด้านจิตใจของพนักงานแต่ละคน 

(Psychological Profile) (AppsLova, 2012) เพื่อความ 

เข้าใจถงึความต้องการของพนักงานแต่ละคนอย่างแท้จริงและ

สามารถออกแบบงานมอบหมายงานให้สอดคล้องกบัศกัยภาพ

ของเขา  ความสอดคล้องระหว่างความต้องการและศกัยภาพ 

ของพนักงานและงานทีม่อบหมายน้ัน จะท�ำให้สร้างความมัน่ใจ 

ว่าพนักงานจะได้ใช้ศักยภาพอย่างแท้จริงในสิ่งที่เขามีความ

สามารถ ชอบและพอใจ จะยังผลให้งานมีประสิทธิผลและ

ประสิทธิภาพตามมา ผลปฏิบัติงานจึงเป็นผลลัพธ์ของ 

จติวิญญาณองค์กรเชิงประจกัษ์ทัง้ในผลการวิจยั (Houghton, 

Neck, & Krishnakumar, 2016; Petchsawang & Duchon, 

2012; Duchon & Plowman, 2005) และทางปฏิบัติ

การให้ความสนใจความต้องการในระดับจิตวิญญาณ

ของพนักงานน้ัน สามารถท�ำได้ผ่านการพัฒนากิจกรรมการ

เรียนรู้และพฒันา ให้ความช่ืนชมยอมรับในสิง่ทีพ่นักงานทุม่เท 

ให้ความยืดหยุ่น และอิสระในการคิด และสร้างสรรค์การ

ท�ำงานจัดสรรความสมดุลระหว่างเวลางานและชีวิตส่วนตัว  

(Work-life Balance) ซึ่งจะสร้างให้เขารู้สึกว่างานมีค่ามี 

ความหมาย (Pratt & Ashforth, 2003)

ในการพฒันาจติวญิญาณองค์กร  สิง่หน่ึงทีค่วรพงึระวัง 

คือ การตีความจิตวิญญาณ (Spirituality) ไปในทางศาสนา 

หรือความเช่ือ ซึ่งอาจจะสร้างความแตกแยกและผลกระทบ

ทางลบมากกว่าผลดี เช่น หากพนักงานไม่ได้มีความเช่ือ

หรือนับถือศาสนาน้ัน การเชิญพนักงานเข้าร่วมกิจกรรมที่

เกี่ยวข้องกับศาสนาอาจสร้างความอึดอัดใจ และร�ำคาญได้ 

รวมทั้งสร้างความแปลกแยกไม่เข้าพวก หรือแม้กระทั่งสร้าง

บรรยากาศของการตัดสินคนบนพื้นฐานของความเช่ือและ

ศาสนา (Karakas & Sarigollu, 2017) ตัวอย่าง การใช้การ

พัฒนาสติมาช่วยในการสร้างจิตวิญญาณองค์กร โดยไม่ใช้

เรื่องความเชื่อและศาสนามาเกี่ยวข้องคือ การสร้างหลักสูตร

พัฒนาสติ โดยใช้ช่ือว่า “การค้นหาภายในตนเอง” (the  

Search Inside Yourself) ของบริษัทกูเกิล (Baer, 2014)  

ถึงแม้จะเป็นหลักสูตรที่มีพื้นฐานจากวิปัสสนากรรมฐาน การ

พฒันาสติของศาสนาพทุธ แต่ไม่ได้มกีารใช้ค�ำในศาสนาพทุธ

ในการอธิบายขั้นตอนวิธีการในการปฏิบัติเลย ทั้งน้ี เพราะ

เป็นการใช้วิธีการพัฒนาสติในบริบทของความหลากหลาย

เชื้อชาติ ศาสนา ความเชื่อ ซึ่งหลักสูตรน้ีใช้แนวทางของ 

จิตวิทยาองค์การ (Organizational Psychology) ในแง่ของ

การพัฒนาวุฒิภาวะทางอารมณ์ (Emotional Intelligence) 

หลักสูตรประกอบด้วยสามส่วนคือ การฝึกสติ การสร้างให้

เกิดความรู้ตนเอง (Self-knowledge) และการสร้างให้เป็น

นิสยั  นอกจากหลกัสตูรการพฒันาสตรูิปแบบน้ีจะใช้ในบริษัท

กูเกิลแล้ว ยังมีการเผยแพร่หลักสูตรนี้โดยตีพิมพ์เป็นหนังสือ  

ซึ่งกลายเป็นหนังสือขายดีอันดับหน่ึง และได้รับการแปล  

24 ภาษา (Meng, 2012)
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ดังที่กล่าวมาแล้วข้างต้น การพัฒนาสติเป็นเครื่องมือหนึ่งในการสร้างจิตวิญญาณองค์กร การน�ำสติไปใช้ในองค์การนั้น 

มหีลายวธีิการทัง้วธีิการทีเ่ป็นทางการ เช่น วิธีการทีพ่ฒันาสติทางตะวันออก เช่น การวปัิสสนากรรมฐาน และวธีิการทางตะวนัตก 

ที่กล่าวถึงแล้ว เช่น MBSR (Kabat-Zinn, 1982) และ MBCT (Segal et al., 2002) ส่วนวิธีการที่ไม่เป็นทางการนั้นมีหลายวิธี เช่น 

การใช้วิธีสะท้อนด้วยความเงียบ (Silent Reflection) ใช้เวลาเงียบๆ ชั่วครู่ในการสะท้อนค�ำถามกับตนเอง การวิปัสสนากรรมฐาน

แบบสั้นๆ โดยมีผู้อ�ำนวยความสะดวกในการท�ำโดยใช้เวลาประมาณ 2-10 นาที เรียกว่า “Guided Landing” ซึ่งผู้น�ำกรรมฐาน

จะบอกให้ผูป้ฏบิตัมิสีตอิยูก่บัลมหายใจ สิง่แวดล้อม หรือพจิารณาความรู้สกึสมัผสัในช่วงขณะจติ เป็นต้น (Adriansen & Krohn,  

2014) การหยุดแบบมีสติ (Mindful Break) (ค�ำอธิบายในตาราง) การฟังอย่างมีสติ (Mindful Listening) เป็นลักษณะการฟัง

อย่างตั้งใจ (Active Listening) สามารถใช้ในที่ประชุม เมื่อเปิดประเด็นอภิปราย ให้มุ่งเน้นความสนใจที่การฟัง และปิด 

สิ่งรบกวนใดๆ เช่น โทรศัพท์มือถือ หรือคอมพิวเตอร์ เทคนิคต่างๆ เหล่านี้เหมาะสมในการใช้ก่อนที่มีการประชุม หรืออบรม

สัมมนา รวมทั้งเทคนิคการฝึกสติในชีวิตประจ�ำวัน เช่น การออกก�ำลังกายอย่างมีสติ (Mindful Exercises) เช่น การเดินแบบ

เบาๆ ตั้งใจสังเกตที่การเดินของตนเอง หรือการเล่นโยคะ (Millar, 2019) เป็นต้น วิธีการเหล่านี้สามารถปรับประยุกต์ในการ

พัฒนาสติได้ในองค์การทั้งสิ้น

การหยุดแบบมีสติ (Mindful Break) (Hougaard, Carter, & Coutts, 2015)

ใช้เวลา 45 วินาที โดยการหยุดในสิ่งที่กระท�ำและสนใจที่การหายใจของตนเอง สามารถใช้ได้ในการหยุดระหว่าง

ชั่วโมงการท�ำงานเพื่อสร้างสติ โดยมีวิธีปฏิบัติดังนี้

1.	หยุดกิจกรรมทุกอย่างแล้วหลับตาหรือเปิดตา 

2.	สนใจที่การหายใจสังเกตการณ์ลมหายใจของตนเอง โดยเมื่อหายใจเข้าสังเกตการณ์ลมหายใจและการผ่านเข้าไป 

			  ของลมหายใจอย่างช้าๆ แต่ละขณะจิต เมื่อหายใจออกท�ำเช่นเดียวกันโดยผ่อนคลายหัวไหล่ คอ และแขน  

			  ไปด้วย

3.	เมื่อครบ 45 วินาที โดยประมาณ กลับไปท�ำกิจกรรมที่ตนเองท�ำค้างอยู่ จะรู้สึกถึงความสดชื่น ผ่อนคลาย มีสมาธิ  

			  และจิตใจมีกระจ่างใสขึ้น

การน�ำวิธีการพัฒนาสติมาใช้ในองค์การให้ประสบความส�ำเร็จน้ัน สถาบันพัฒนาสติ The Mindfulness Initiative  

(2016) ได้เสนอแนะว่า ในการเร่ิมต้นโปรแกรม ต้องท�ำความเข้าใจกบัวฒันธรรมองค์การ สิง่ทีส่นับสนุนและสิง่ทีม่โีอกาสขัดขวาง 

โปรแกรมการพัฒนาสติก่อนแล้วจึงน�ำความรู้ความเข้าใจน้ันมาปรับประยุกต์ในการสร้างโปรแกรมการพัฒนาสติที่สอดคล้อง 

กบัวถีิการปฏบิตัติวัของคนในองค์การ ควรตัง้เป้าหมายอย่างชัดเจนว่าต้องการใช้วธีิการพฒันาสตใินส่วนใดระดบัไหน ในระดบั 

การท�ำงานของแต่ละบุคคล หรือสร้างวัฒนธรรมการพัฒนาสติในองค์กร ควรเขียนแผนการให้ชัดเจนถึงผู้ที่ต้องติดต่อ หรือ

อนุมัติ เริ่มต้นโปรแกรมแบบที่ไม่ต้องลงทุนมาก โดยการทดลองท�ำก่อน (Pilot) ในขอบข่ายเล็กๆ เช่น การใช้การพัฒนาสติ

สั้นๆ 2-5 นาทีก่อนที่จะมีการประชุม เป็นต้น การเรียนรู้จากการทดลองท�ำในวงเล็กๆ จะท�ำให้ได้ข้อมูลในการปรับปรุงก่อน

จะด�ำเนินการในระดับกว้าง

การสร้างแผนงานในการสื่อสารโปรแกรมพัฒนาสติให้กับผู้ที่เกี่ยวข้องได้เข้าใจและให้การสนับสนุนน้ันเป็นส่วนส�ำคัญ

โดยควรเน้นที่ผลประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับที่ตรงกับความต้องการของเขา แต่อย่างไรก็ตามไม่ควรประชาสัมพันธ์ประโยชน์ 
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ของการพัฒนาสติเกินจริง (Over Claim) เนื่องจากการ 

พัฒนาสติน้ันต้องใช้การพยายามต่อเน่ือง และยาวนาน 

จงึจะเหน็ผลได้ชัดเจน ไม่ใช่ในระยะเวลาส้ันๆ ทัง้น้ี ควรเพิม่ 

ผูส้นับสนุนเพือ่การลดแรงต้านการเปลีย่นแปลงโดยการสือ่สาร 

แก้ไขความเข้าใจผิดๆเกี่ยวกับการพัฒนาสติ และการเพิ่ม 

แรงผลักโดยการเขียนกรณีศึกษาองค์การที่ใช้ในการพัฒนาสติ 

แล้วเป็นประโยชน์และประชาสัมพันธ์สื่อสารให้ทั่วองค์การ 

ข้อเสนอแนะน้ีจ�ำเป็นอย่างยิ่งที่องค์การที่สนใจเรื่องการ 

พัฒนาสติควรพิจารณามาปรับใช้ในองค์กรก่อนที่จะเร่ิมร่าง

โครงการ เพื่อสร้างจิตวิญญาณองค์กร และยังประโยชน์อื่น

ในองค์กรให้เกิดขึ้นอย่างสมบรูณ์ยิ่งขึ้น

5. บทสรุป

สตใินองค์การและจติวิญญาณองค์กรน้ันเป็นเร่ืองใหม่ 

ทีเ่พิง่ได้รับความสนใจในวงการวชิาการและได้รับการประยกุต์ใช้ 

ในองค์การอย่างจริงจัง เนื่องด้วยเห็นประโยชน์ในทางปฏิบัติ 

ซึ่งได้รับการพิสูจน์ทั้งผลการวิจัยและผลเชิงประจักษ์ใน 

องค์การต่างๆ  สติและจติวญิญาณองค์กรมคีวามเช่ือมโยงกนั 

ตั้งแต่ในส่วนของความหมายและงานวิจัยเชิงประจักษ์ได้

พิสูจน์แล้วว่าการเจริญสตินั้นส่งผลให้เกิดจิตวิญญาณองค์กร 

และจิตวิญญาณองค์กรน้ันสร้างให้เกิดผลลัพธ์ทางบวกต่อ 

องค์การทัง้เร่ืองความพงึพอใจ ความผกูพนัต่องานต่อองค์การ  

ความเป็นสมาชิกทีด่ขีององค์กร ความผาสกุ จริยธรรม ผลการ

ปฏิบัติงาน ถึงแม้กระทั่งความคิดสร้างสรรค์ซึ่งเป็นผลลัพธ์ 

ที่พึงปรารถนาในองค์กรยุคปัจจุบันนี้ 

การสร้างจิตวิญญาณองค์กรให้เกิดข้ึนน้ันต้องเร่ิมต้น 

จากการตั้งค่านิยมขององค์กรโดยค�ำนึงถึงความดีงาม  

คุณธรรม จริยธรรม เห็นแก่ผลประโยชน์ของผู ้มีส่วนได ้

ส่วนเสยีในระดบัจติใจและจติวญิญาณ รวมทัง้วธีิในการดแูลคน 

ที่ค�ำนึงถึงต้องความต้องการของแต่ละบุคคลที่แตกต่างกัน 

เปิดโอกาสให้พนักงานได้แสดงความต้องการทางจติวิญญาณ 

พัฒนาให้เขาได้ใช้ความคิดอย่างสร้างสรรค์อย่างเป็นอิสระ  

ส่งเสริมให้ท�ำงานทีต่รงกบัศักยภาพ ทัง้น้ี ผูน้�ำมีบทบาทส�ำคญั

ในการสนับสนุน และสร้างความเชื่อมโยงระหว่าง วิสัยทัศน์ 

ภารกิจ และเป้าหมายขององค์การให้สอดคล้องกับค่านิยม

ทางจิตวิญญาณ

การพฒันาสติน้ันช่วยในการพฒันาจติวญิญาณองค์กร  

องค์การท่ีสนใจสามารถประยุกต์ใช้เทคนิคต่างๆ ที่น�ำเสนอ

ในบทความน้ีเพื่อฝึกสติในที่ท�ำงานได้ เช่น การพิจารณา 

อยู่กับลมหายใจโดยใช้เวลาสั้นๆ ก่อนเริ่มการประชุม ใช้การ 

ฟังอย่างมีสติ หรือการต้ังสติอยู่กับปัจจุบันในการท�ำงาน 

เป็นต้น

อย่างไรก็ตาม มีข้อพึงระวังในการประยุกต์ใช้เรื่องสต ิ

ในการสร้างจิตวิญญาณองค์กรนั้นคือ การไม่น�ำเรื่องศาสนา 

เข้ามาเกีย่วข้อง  ควรมกีารสือ่สารให้เข้าใจว่าเร่ืองของจติวญิญาณ 

องค์กร หรือการเจริญสติน้ันไม่ใช่เร่ืองของความเช่ือของ

ศาสนาใดศาสนาหน่ึง หากแต่เป็นวิธีการพัฒนามนุษย์แบบ

ข้างในสู่ข้างนอก จากระดับจิตวิญญาณมาสู่พฤติกรรมที่ 

พงึปรารถนา  ซึง่ทกุศาสนาสามารถปฏิบตัไิด้อย่างเท่าเทยีมกัน

ในการประยุกต์ใช้เร่ืองสติในการสร้างจิตวิญญาณ

องค์การน้ันยังต้องการผลงานวิจัยที่จะช่วยสร้างตัวแบบ

อย่างชัดเจนโดยใช้วิธีการ เช่น งานวิจัยเชิงคุณภาพ หรือ 

การออกแบบงานวิจัยเชิงทดลอง กึ่งทดลองยังมีน้อย รวมทั้ง 

ตัวแปรเหตุทีท่�ำนายจติวิญญาณองค์กรยงัควรได้รับการศกึษา

มากกว่านี้ เพื่อเผยแพร่ผลประโยชน์อย่างเป็นรูปธรรมและ

ศึกษาวิธีการที่เหมาะสมเพื่อปรับประยุกต์ใช้ในบริบทของ

สังคมไทยต่อไป
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บทความที่จะลงตีพิมพ์ในวารสารจะต้องเป็นบทความที่ไม่เคยได้รับการตีพิมพ์เผยแพร่หรืออยู่ระหว่างการพิจารณา 

ลงตีพิมพ์ในวารสารอื่นๆ การละเมิดลิขสิทธิ์ถือเป็นความรับผิดชอบของผู้ส่งบทความโดยตรง

นโยบายการพิจารณากลั่นกรองบทความ (Editorial Policy)

วารสาร HR intelligence ประสงค์รับพิจารณาบทความวิชาการและบทความวิจัยทั้งภาษาไทยและภาษาอังกฤษที่มี

เน้ือหาเก่ียวข้องกับการบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ วัตถุประสงค์เพื่อเป็นสื่อกลางส�ำหรับเผยแพร่ผลงานและบทความ

ทางวิชาการ ดังน้ัน บทความที่จะได้รับลงตีพิมพ์จะต้องผ่านการพิจารณากลั่นกรองโดยผู้ทรงคุณวุฒิในสาขาที่เก่ียวข้อง 

ไม่น้อยกว่า 2 ท่านก่อนเสมอ เพือ่ลงตพีมิพ์เผยแพร่ในวารสาร และจะต้องเป็นบทความทีแ่สดงให้เหน็ถึงคณุภาพทางด้านวิชาการ

หรือประสบการณ์ของนักบริหารจัดการและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่เป็นประโยชน์ในวงกว้าง

ขอบเขตของวารสาร HR intelligence จะครอบคลุมเน้ือหาที่เกี่ยวข้องกับ “คน” ในหลายมิติ ไม่ว่าจะเป็นด้านการ

บริหารและพฒันาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การภาครัฐ ภาคเอกชน องค์กรพฒันาชุมชน ชุมชน ตลอดจนองค์ความรู้ทีเ่สริมสร้าง 

จนิตนาการความคดิสร้างสรรค์ สร้างทกัษะ สร้างปัญญาให้กับ “คน” ในสงัคมไทย เพือ่เสริมสร้างศกัยภาพและเตรียมความพร้อม 

ที่จะรับมือกับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงและสามารถด�ำเนินชีวิตอยู่ร่วมกันได้อย่างมีความสุข วารสารเปิดรับบทความ 

ทั้งในสาขาวิชาทางสังคมศาสตร์ อาทิ สาขาวิชาการบริหารจัดการองค์การ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ สวัสดิการสังคมและ

แรงงาน ประชากรศาสตร์ จิตวิทยา สังคมวิทยา มานุษยวิทยา รัฐศาสตร์ เศรษฐศาสตร์ นิติศาสตร์ ตลอดจนสหสาขาวิชา 

ที่บูรณาการสาขาวิชาทางสังคมศาสตร์เข้ากับสาขาวิชาทางวิทยาศาสตร์ที่ศึกษาเกี่ยวกับ “คน”

ข้อก�ำหนดของบทความต้นฉบับ (Manuscript Requirements)

ผูท้ีป่ระสงค์จะส่งบทความจะต้องเขียนช่ือ-สกลุ และสถานทีท่�ำงานหรือสถานศกึษา รวมทัง้ข้อมลูทีติ่ดต่อไว้ในส่วนทีแ่ยก

ออกจากบทความ ผูส่้งบทความควรตรวจสอบความถกูต้องของการตีพมิพ์ต้นฉบบั เช่น ตัวสะกด วรรคตอน และความเหมาะสม 

ความสละสลวยของการใช้ภาษา รวมทั้งควรก�ำหนดประเภทของบทความให้ชัดเจนว่าเป็นบทความวิจัยหรือบทความวิชาการ 

องค์ประกอบของบทความทั้ง 2 ประเภท ดังรายละเอียดต่อไปนี้

1)	บทความวชิาการ หวัข้อและเนือ้หาต้องเป็นการเสนอแนวคิดหรือการวเิคราะห์ รวมถึงเสนอแนวคิดใหม่ในการพฒันา

ต้องช้ีประเด็นที่ผู้เขียนต้องการน�ำเสนอให้ชัดเจนและมีล�ำดับเนื้อหาที่เหมาะสมเพื่อให้ผู้อ่านสามารถเข้าใจได้ชัดเจน โดย 

เป็นไปตามหลักวิชาการหรือตามประสบการณ์ทางวิชาชีพของผู้เขียน เพื่อเป็นแนวทางในการน�ำไปใช้ประโยชน์ต่อการพัฒนา 

ค�ำแนะน�ำส�ำหรับผู้ประสงค์ส่งบทความ
ลงตีพิมพ์ในวารสาร HR Intelligence
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ทรัพยากรมนุษย์และองค์การที่น�ำไปประยุกต์ใช้ต่อไปได้ บทความที่จะส่งต้องมีความยาว 12-20 หน้ากระดาษ A4 พิมพ์ด้วย

ฟอนท์ Cordia New ขนาด 15 พอยท์ พร้อมบทคัดย่อภาษาไทยและภาษาอังกฤษที่มีความยาวไม่เกิน 280 ค�ำ โดยเรียบเรียง

ตามล�ำดับหัวข้อดังต่อไปนี้

	 1. ส่วนน�ำ บอกถึงที่มา หลักการ และเหตุผลของบทความที่เขียน

	 2. เนื้อหา เนื้อหาเป็นส่วนของเรื่องราวที่น�ำเสนอ ต้องสอดแทรกแนวคิด ทัศนคติ และแสดงความคิดเห็นในแง่มุม

ต่างๆ และที่ส�ำคัญต้องยกแหล่งอ้างอิงมาประกอบ

	 3. ส่วนสรุป เป็นส่วนที่ขมวดประเด็นทั้งหมดด้วยถ้อยค�ำที่สั้น ง่าย ได้ใจความ กระตุ้นให้ผู้อ่านได้คิดตาม

2)	บทความวิจัย ต้องเสนอการวิจัยและผลที่ได้รับอย่างเป็นระบบ สรุปผลการวิจัยที่จะน�ำไปใช้ประโยชน์ต่อไปได้ 

บทความที่จะส่งต้องมีความยาว 12-20 หน้ากระดาษ A4 พิมพ์ด้วยฟอนท์ Cordia New ขนาด 15 พอยท์ พร้อมบทคัดย่อ 

ทั้งภาษาไทยและภาษาอังกฤษที่มีความยาวไม่ควรเกิน 280 ค�ำ บทความต้องเสนอองค์ความรู้ที่ได้จากการวิจัย โดยเรียบเรียง

ตามล�ำดับหัวข้อดังต่อไปนี้ 

	 1. บทน�ำ ประกอบด้วยความส�ำคัญและที่มาของปัญหาวิจัย พร้อมทั้งเสนอภาพรวมของบทความ แนวคิด ทฤษฎี

และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง

	 2. วธีิการวจิยั เช่น วตัถปุระสงค์ สมมตฐิาน ประชากรกลุม่ตวัอย่าง เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิยั สถติทิีใ่ช้ในการวเิคราะห์

	 3. ผลการศึกษา การอภิปรายผลการวิจัย และข้อเสนอแนะ

หลักเกณฑ์การอ้างอิงเอกสาร

บทความทกุเร่ืองทีส่่งเข้ามาพจิารณาทัง้ภาษาไทยและภาษาองักฤษ จะต้องมกีารเขียนอ้างองิเอกสารอืน่หรือเขียนแหล่ง

ที่มาของข้อมูลที่น�ำมาใช้ในตอนท้ายของบทความ โดยให้เขียนอ้างอิงเป็นภาษาอังกฤษเท่านั้น และให้จัดอยู่ในรูปแบบ APA 

Style ซึง่ผูส่้งบทความควรตรวจสอบความถกูต้องสมบรูณ์ของการอ้างองิให้เป็นไปตามหลกัเกณฑ์ทีว่ารสารก�ำหนดอย่างเคร่งครัด 

(บทความเร่ืองใดทีม่รูีปแบบการอ้างองิทีย่งัไม่เป็นไปตามทีว่ารสารก�ำหนด จะไม่ได้รับการส่งต่อให้ผูท้รงคณุวฒุปิระเมนิบทความ

พิจารณาในขั้นตอนถัดไป) โดยผู้ส่งบทความต้องยึดตามหลักเกณฑ์หลักๆ ดังต่อไปนี้

ในกรณีทีผู่ส่้งบทความต้องการอ้างองิเอกสารในเนือ้เร่ือง ควรใช้ช่ือตามด้วยปีทีตี่พมิพ์ในเอกสาร เช่น (Voss, 2010) หรือ 

Voss (2010) การอ้างอิงในกรณีที่ผู้แต่ง 2 คน เช่น Sharwa and Jandalk (1978) หรือ (Sharwa and Jandalk 1978) ส่วน

การอ้างอิงในกรณีที่ผู้แต่งมากกว่า 3 คนขึ้นไป เช่น (Paul et al., 1999) หรือ Paul et al. (1999) แล้วแต่โครงสร้างประโยค

หลักเกณฑ์การเขียนบรรณานุกรมหรืออ้างอิงเอกสารท้ายเรื่อง

ผู้ส่งบทความต้องเรียงล�ำดับเอกสาร โดยเรียงชื่อผู้แต่งตามอักษรแต่ละภาษา โดยใช้รูปแบบการเขียนอ้างอิงตามระบบ 

APA (American Psychological Association) ดังตัวอย่างต่อไปนี้
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วารสารและนิตยสาร

รูปแบบ :	 ชื่อผู้แต่ง. (ปีที่พิมพ์). ชื่อเรื่อง. ชื่อวารสาร, ปีที่ (ฉบับที่), หน้าแรก-หน้าสุดท้าย.

		  Author(s). (Year of publication). Title of article. Title of periodical or journal, Volume (issue), First-last page.

ตัวอย่าง

Acton, G. J., Irvin, B. L., & Hopkins, B. A. (1991). Theory-testing research : building the science. Advance in  

			   Nursing Science, 14 (1), 52-61.

หนังสือ

รูปแบบ : ชื่อผู้แต่ง. (ปีที่พิมพ์). ชื่อหนังสือ. เมืองที่พิมพ์ : ส�ำนักพิมพ์.

ตัวอย่าง

Chakravarthy, B., Zaheer, A., & Zaheer, S. (1999). Knowledge sharing in organizations : A field study. Minneapolis :  

			   Strategic Management Resource Center, University of Minnesota.

กรณีที่หนังสือไม่ปรากฏชื่อผู้แต่งหรือบรรณาธิการ ให้ขึ้นต้นด้วยชื่อหนังสือ

ตัวอย่าง

Merriam-Webster’s collegiate dictionary (10th ed.). (1993). Springfield, MA : Merriam-Webster

รายงานการประชุมหรือสัมมนาทางวิชาการ

รูปแบบ : ชื่อผู้แต่ง. (ปีที่พิมพ์). ชื่อเรื่อง. ชื่อเอกสารรวมเรื่องรายงานการประชุม, วัน เดือน ปี สถานที่จัดพิมพ์. เมืองที่พิมพ์ :  

		  ส�ำนักพิมพ์.

ตัวอย่าง

Deci, E. L., & Ryan, R. M. (1991). A motivational approach to self : Integration in personality. In R. Dienstbier  

			   (Ed.), Nebraska Symposium on Motivation : Vol.38 Perspectives on Motivation (pp.237-288). Lincoln :  

			   University of Nebraska Prees.

บทความจากหนังสือพิมพ์

รูปแบบ : ชื่อผู้แต่ง. (ปีที่พิมพ์, เดือน วันที่). ชื่อเรื่อง. ชื่อหนังสือพิมพ,์ หน้าที่น�ำมาอ้าง.

ตัวอย่าง

Di Rado, A. (1995, March 15). Trekking through college : Classes explore modern society using the world of  

			   Star Trek. Lost Angeles Time, p. A3.
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วิทยานิพนธ์

รูปแบบ : ชื่อผู้แต่ง. (ปีที่พิมพ์). ชื่อวิทยานิพนธ.์ ชื่อปริญญา, สถาบันการศึกษา.

ตัวอย่าง

Darling, C. W. (1976). Giver of due regard : the poetry of Richard Wilbur. Ph.D. Thesis, University of Conecticut,  

			   USA.

สื่ออิเล็กทรอนิกส์

รูปแบบ : ชื่อผู้เขียน. (ปีที่เผยแพร่ทางอินเทอร์เน็ต). ชื่อเรื่อง. สืบค้นเมื่อ..........., จาก ชื่อเว็บไซต์ เว็บไซต์: URL Address

ตัวอย่าง 

Lynch, T. (1996). DS9 trials and tribble-ations review. Retrieved October 8, 1997,  from Psi Phi : Bradley’s Science  

			   Fiction Club Website : http://www.bradley.edu/psiphi/DS9/ep/503r.html

กระบวนการพิจารณากลั่นกรองบทความ (Review Process)

บทความท่ีจะได้รับการพิจารณาลงตีพิมพ์จะต้องผ่านการพิจารณาจากกองบรรณาธิการและผู้ทรงคุณวุฒิในสาขา 

ที่เกี่ยวข้องโดยจะมีกระบวนการดังต่อไปนี้

1. กองบรรณาธิการจะแจ้งให้ผู้ส่งบทความทราบเมื่อกองบรรณาธิการได้รับบทความเรียบร้อยสมบูรณ์

2. กองบรรณาธิการจะตรวจสอบหัวข้อและเน้ือหาของบทความถึงความเหมาะสมและสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของ

วารสาร รวมถึงกองบรรณาธิการจะตรวจสอบถึงประโยชน์ทั้งทางด้านทฤษฎีและแนวทางการน�ำไปใช้ในการบริหารและพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์

3. ในกรณีทีก่องบรรณาธกิารพจิารณาเหน็ควรให้ด�ำเนินการส่งบทความเพือ่ท�ำการกลัน่กรองต่อไป บรรณาธิการจะส่งให้

ผูท้รงคณุวุฒใินสาขาทีเ่กีย่วข้องไม่น้อยกว่า 2 ท่าน เพือ่ตรวจสอบคณุภาพของบทความว่าอยูใ่นระดบัทีเ่หมาะสมจะตีพมิพ์หรือไม่  

โดยในกระบวนการพิจารณากลั่นกรองนี้ ผู้ทรงคุณวุฒิจะไม่สามารถทราบข้อมูลของผู้ส่งบทความ (Double-Blind Process) 

4. เมื่อผู้ทรงคุณวุฒิได้พิจารณากลั่นกรองบทความแล้ว กองบรรณาธิการจะตัดสินใจโดยอิงตามข้อเสนอแนะของผู้ทรง

คุณวุฒว่ิาบทความน้ันๆ ควรจะลงตพีมิพ์ในวารสารหรือควรทีจ่ะส่งให้กับผูส่้งบทความน�ำกลบัไปแก้ไขก่อนพจิารณาอกีคร้ังหน่ึง 

หรือปฏิเสธการลงตีพิมพ์

การส่งบทความ (Paper Submission)

ผูท้ีป่ระสงค์จะส่งบทความกบัวารสาร HR intelligence กรุณาส่งต้นฉบบับทความในรูปแบบของไฟล์ Microsoft Word โดย

บทความภาษาไทย พิมพ์ด้วยฟอนท์ Cordia New ขนาด 15 พอยท์

บทความภาษาอังกฤษ พิมพ์ด้วยฟอนท์ Cordia New ขนาด 15 พอยท์

และส่งบทความออนไลน์ที่ http://www.journalhri.com หรือ E-Mail : hri.tu.journal@gmail.com 
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