
ปที่  1 ฉบับที่  1 มกราคม - เมษายน 2560

ISSN : 2539-6110

Volume 1 Number 1 January - April 2017

JOURNAL
วารสารบริหารธุรกิจและการบัญชี มหาวิทยาลัยขอนแกน

of Business Administration and Accountancy

https://kkbs.kku.ac.th/journal

e-mail : kkbsjbaa@kku.ac.th

123 ถ.มิตรภาพ ต.ในเมือง อ.เมือง จ.ขอนแกน 40002



เจาของ คณะบริหารธุรกิจและการบัญชี มหาวิทยาลัยขอนแกน

วัตถุประสงค เพื่อเผยแพรผลงานวิชาการในรูปแบบของผลงานวิชาการและบทความวิจัย ท่ีมีคุณภาพดานบริหารธุรกิจ ท้ังภายในและ           

ภายนอกมหาวิทยาลัย เพือ่เปนส่ือกลางในการนาํเสนอ แลกเปลีย่นความรู ความคดิเหน็เชิงวชิาการ ของผูทรงคณุวฒุ ิคณาจารย 

และบัณฑิตศึกษา ตลอดจนสงเสริมและพัฒนาใหเกิดการเผยแพรงานวิจัยและพัฒนาองคความรูที่กวางขวางในระดับภูมิภาค

เอเชียตะวันออกเฉียงใต

กําหนดออก ปละ 3 ฉบับ ฉบับที่ 1 เดือนมกราคม – เมษายน 

 ฉบับที่ 2 เดือนพฤษภาคม – สิงหาคม 

 ฉบับที่ 3 เดือนกันยายน - ธันวาคม 

ที่ปรึกษา รศ.ดร.กิตติชัย ไตรรัตนศิริชัย อธิการบดี

รศ.ดร.ศุภชัย ปทุมนากุล รองอธิการบดีฝายวิจัยและถายทอดเทคโนโลยี

รศ.ดร.เพ็ญศรี เจริญวานิช คณบดีคณะบริหารธุรกิจและการบัญชี

บรรณาธิการ รศ.ดร.สุรชัย จันทรจรัส มหาวิทยาลัยขอนแกน

ผศ.ดร.ขวัญฤดี ตันตระบัณฑิตย มหาวิทยาลัยขอนแกน

กองบรรณาธิการ รศ.ดร.ธนโชติ บุญวรโชติ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร วิทยาเขตบางเขน 

รศ.ดร.นิติพล ภูตะโชติ มหาวิทยาลัยขอนแกน

รศ.ดร.ปพฤกษบารมี อุตสาหะวาณิชยกิจ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม

รศ.ดร.ศศิวิมล มีอําพล มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร วิทยาเขตบางเขน

รศ.ดร.ศุภวัจน รุงสุริยะวิบูลย มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร

รศ.ดร.อรพิณ สันติธีรากุล มหาวิทยาลัยเชียงใหม

ผศ.ดร.ฐิรชญา ชัยเกษม  มหาวิทยาลัยขอนแกน

ผศ.ดร.วิโรจน เจษฎาลักษณ มหาวิทยาลัยศิลปากร วิทยาเขตสารสนเทศเพชรบุรี

ผศ.ดร.ศิริลักษณ ศุทธชัย มหาวิทยาลัยขอนแกน

ดร.กุลนันท ศรีพงษพันธุ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร วิทยาเขตเฉลิมพระเกียรติสกลนคร

ดร.กุลวดี ลิ่มอุสันโน มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร วิทยาเขตหาดใหญ

ดร.ณัฐพล พันธุภักดี มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร วิทยาเขตบางเขน

ดร.พัชราภรณ มหาสุวีระชัย  มหาวิทยาลัยขอนแกน     

ดร.รุงเกียรติ รัตนบานชื่น จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย

Dr.Uraiporn Kattiyapornpong University of Wollongong, Australia

ฝายประสานงาน พรสวรรค ทองสุโขวงศ ภัณฑิลา หิรัญโณ

ฝายตนฉบับ จิตตานันท กวนชัยภูมิ สัมฤทธิ์ มัสฉะ

• บทความที่ไดรับการตีพิมพ ไดรับการประเมินจากผูทรงคุณวุฒิเฉพาะสาขาวิชา (Peer Review) อยางนอย 2 ทาน

• บทความทุกบทความที่ไดรับการตีพิมพเปนลิขสิทธิ์ของวารสารบริหารธุรกิจและการบัญชี มหาวิทยาลัยขอนแกน การเผยแพรตอไปตองไดรับอนุญาต        

ตามกฎหมายวาดวยลิขสิทธิ์

• บทความท่ีตีพมิพในวารสารทกุบทความเปนของผูเขียนแตละทาน ไมใชความคิดเหน็และความรบัผดิชอบใดๆ ของกองบรรณาธกิารวารสารบรหิารธรุกิจ

และการบัญชี มหาวิทยาลัยขอนแกน

JOURNAL
วารสารบริหารธุรกิจและการบัญชี มหาวิทยาลัยขอนแกน

of Business Administration and Accountancy

ขอกําหนดสําหรับผูเขียนในการสงบทความเพื่อตีพิมพ

การเตรียมตนฉบับผลงานที่รับตีพิมพ (ภาษาไทยและภาษาอังกฤษ)

1.  ตนฉบับพิมพดวยกระดาษ A4 พิมพหนาเดียว ระยะบรรทัด 1 เทา (Single Space) พรอมระบุเลขหนา และตั้งระยะขอบ

กระดาษ ขอบบน 1 นิ้ว ขอบซาย 1.25 นิ้ว ขอบขวา 1.25 นิ้ว

2.  ชื่อบทความ ตองมีท้ังชื่อภาษาไทยและภาษาอังกฤษ ใชตัวอักษร TH SarabunPSK ขนาด 18 point ตัวหนากึ่งกลาง                 

หนากระดาษ

3.  บทคัดยอทั้งภาษาไทยและภาษาอังกฤษ 

 บทคัดยอภาษาไทย ใหใชคําวา “บทคัดยอ” ใชตัวอักษร TH SarabunPSK ขนาด 18 point ตัวหนากึ่งกลางหนากระดาษ 

สวนเนื้อหาของบทคัดยอ ใชตัวอักษร TH SarabunPSK ขนาด 16 point จัดแบบกระจายใหสมํ่าเสมอ จํานวนไมเกิน        

300 คํา

 บทคัดยอภาษาอังกฤษ ใหใชคําวา “Abstract” ใชตัวอักษร TH SarabunPSK ขนาด 18 point ตัวหนาก่ึงกลางหนา

กระดาษ สวนเนื้อหาของบทคัดยอ ใชตัวอักษร TH SarabunPSK ขนาด 16 point จัดแบบกระจายใหสมํ่าเสมอ จํานวน

ไมเกิน 300 คํา

4.  เนื้อหา

 4.1 เนื้อหาของตนฉบับของบทความวิจัยและบทความวิชาการ มีความยาวไมเกิน 15 หนา กระดาษ A4 (รวมบทคัดยอ  

 เนื้อหา และเอกสารอางอิง)

 4.2 เนื้อหาหัวเรื่อง ภาษาไทย ใชตัวอักษร TH SarabunPSK ขนาด 18 point ตัวหนา สวนเนื้อหาภาษาอังกฤษ                        

 ใชตัวอักษร Time New Roman ขนาด 12 point ตัวหนา

 4.3 เนื้อหาบทความภาษาไทยใหใชตัวอักษร TH SarabunPSK ขนาด 16 point และเนื้อหาบทความภาษาอังกฤษใหใช 

 ตัวอักษร Time New Roman ขนาด 11 point จัดแบบกระจายใหสมํ่าเสมอ

5. ใหใชระยะหางระหวางบรรทัด (Line Space) 1 บรรทัด

6.  ขอมูลในสวนเชิงอรรถ

 6.1 ขอมูลผูเขียน ใหระบุ ชื่อ-นามสกุลของผูเขียนทุกคน (ภาษาไทย ภาษาอังกฤษ) ตําแหนง หนวยงานที่สังกัด E-mail  

 หรือหมายเลขโทรศัพท โดยใชหมายเลขกํากับตามลําดับ และใหใสเครื่องหมาย * เปนตัวยกกํากับทายชื่อผูแตงหลัก  

 (Corresponding Author) ภาษาไทยใชตัวอักษร TH SarabunPSK ขนาด 14 point และภาษาอังกฤษ ใหใชตัว 

 อักษร Time New Roman ขนาด 10 point

 6.2 สวนประกอบอื่นหรือแหลงที่มาของบทความ เชน แหลงทุนใหนําไปไวในสวนของกิตติกรรมประกาศ

7.  การอางอิงเอกสารใหลงรายการเอกสารอางอิงเปนภาษาอังกฤษ หากอางอิงเอกสารที่เขียนเปนภาษาไทยใหลงรายการ

อางองิเปนภาษาองักฤษและบอกไวในวงเลบ็วา (In Thai) กรณทีีเ่อกสารอางองินัน้ไมปรากฏชือ่ผูแตงและชือ่เรือ่งเปนภาษา

อังกฤษ ใหใชหลักเกณฑการแปลความหมายของชื่อเปนภาษาอังกฤษ ตามประกาศของราชบัณฑิตยสถาน อน่ึง                  

กองบรรณาธกิารจะไมพจิารณาตพีมิพบทความทีมี่การอางองิเอกสารเปนภาษาไทย และการอางองิเอกสารใชรปูแบบ APA 

Style (American Psychology Association) ทั้งหมด

JOURNAL
วารสารบริหารธุรกิจและการบัญชี มหาวิทยาลัยขอนแกน

of Business Administration and Accountancy



Vol. 1 No. 1 January - April  2017

สารบัญ

บทความ

Creating a Competitive Advantage for Thai SMEs towards Thailand 4.0 Era..............................1

Tawamin Kruasom

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ร่วมสมัยในองค์การ..........................................................................................21
The Contemporary of Human Resource Management in the Organization 

ภิราช รัตนันต์

Phirach Rattanunt

ความเครียดในการทำ�งานของนักบัญชีในองค์การบริหารส่วนตำ�บลในเขตจังหวัดนครราชสีมา..................39

Work Stress of Accountants in the Sub District Administrative Organization 

in Nakhonratchasima

อาทรณ์ กิจจา  อุษณา แจ้งคล้อย

Atorn Kidja, Usana Jangkloy

การใช้แนวคิดการบริโภคเชิงสัญญะร่วมกับแนวคิดบุคลิกภาพตราสินค้า...................................................54

The Use of Consumption of Sign Concept with Brand Personality Concept 

ศรัณย์ อมาตยกุล  ก่อพงษ์ พลโยราช  วาลี ปรีชาปัญญากุล 

Sarun Amatyakul, Kawpong Polyorat, Walee Preechapanyakul

สงขลาเมืองแห่งไมซ์ เพื่อรองรับกลุ่มการท่องเที่ยว IMT-GT......................................................................66

Songkhla MICE City for Serving Indonesia-Malaysia-Thailand Growth Triangle (IMT-GT) Tourism

ณัฐกานต์ รัตนพันธุ์   พัชราภรณ์ บุญเลื่อง  อรทัย พงศ์เชี่ยวบุญ

Nattakan Rattanapan, Patcharaporn Bunlueng, Aurathai Phongchiewboon

Book Review
101 Design Methods: คูม่อืสร้างนวตักรรมให้เกดิขึน้จรงิในองค์กร...........................................................79

101 Design Methods: a Structured Approach for Driving Innovation in Your Organization

ขวัญฤดี ตันตระบัณฑิตย์  

Khwanruedee Tuntrabundit



1

Vol. 1 No. 1 January - April  2017

Creating a Competitive Advantage for Thai SMEs towards 

Thailand 4.0 Era

Tawamin Kruasom
1*

Abstract

Thailand 4.0 era or “Innovative Drive Economy” has been focused significantly 

in order to move forwards to generate prosperity, security and sustainability. Small 

and medium enterprise (SMEs) has been reaching huge economic growth for Thailand.  

The objective for this research was to explore how Thai SMEs reached a competitive advantage 

under Thailand 4.0 era. The case of Ban Nong Khon Village located in Ubon Ratchathani 

Province, Thailand was selected purposively by considering in both of its strengths and 

operation period. This village is popular in various handmade products and has granted 

many awards from Thai government. The in-depth interview and focused-group interview 

were employed through 15 members by qualitative approach. Triangulations were strictly 

concerned with a data interpretation. The findings shown that the competitive advantage 

of Thai SMEs was driven from being learning organization and organization creativity.  

The competitive advantage revealed in bundled potential resources. Importantly, dynamic 

capability in term of technology and innovation forced moderately between organization 

creativity and competitive advantage. The conceptual framework representing in this study 

is able to contribute for both of theoretical and practical paradigm. 

Keywords: Competitive Advantage, SMEs, Thailand 4.0

Introduction

In the present, transferring to be Thailand 4.0 periods or “Innovative Drive Economy” 

has been emphasized significantly in order to move forwards to generate higher income 

(Ministry of Industry, 2016). An entrepreneur operates his business to serve the needs of 

the interaction among individuals, families and communities (Peredo & Chrisman, 2006). 

Interestingly, small and medium enterprises (SMEs) plays significant role in driving economic 

growth in Thailand (Chittithaworn et al., 2011). The 37.4 percent of proportional contribution 

in SMEs forces total Thailand’s Gross Domestic Product (GDP) in 2013. The total national 

1Faculty of Management Science, Ubon Ratchathani University
*Corresponding Author e-mail: tawamink@gmail.com
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employment by 81.5 percent comes from SMEs. Additionally, new SMEs entrants increase by 

5.41 percent in year 2013 (The Office of Small and Medium Enterprises Promotion (OSMEP), 

2013). However, in 2015, SMEs found a huge obstacle in a continuing economic slowdown 

in Thailand. 

 Department of Industrial Promotion (2016) represents economic slowdown  

in Thailand affected SMEs’ entrepreneurs lose their income. There are more than 2.7 million 

entrepreneurs or 97.2 percent of total enterprises seem problematic. Importantly, the SME 

Trade & Service Sentiment Index (TSSI) remained on the low side for most of the year. 

The main barriers found in SMEs are financial performance, human resource management, 

marketing, and technology and innovation (Department of Industrial Promotion, 2016). 

Interestingly, according to relevant information, global changes are progressing continuously, 

dynamically and unpredictably in economies, politics, society, culture, technology and the 

environment. Competition is also widely varied in the various business industries (Daniels, 

Radebaugh & Sullivan, 2009). It is therefore Thai’ SMEs has to go beyond these obstacles 

for creating a competitive advantage themselves. 

Competitive advantage can be considered from two factors, such as resources and 

capabilities (Lee, 2001) for reaching a superior performance (Hoopes & Madsen, 2008).  

The concept of resource-based view (RBV) has been discussing widely for sustaining 

a competitive advantage (Acedo, Barroso & Galan, 2006; Barney, 2001). However,  

the competitive advantage can arise from a company’s capabilities when a firm’s operations 

result from the bundling resources working together (Colgate, 1998). Additionally, the notion 

of effective knowledge management capability concerns can enhance other resources such 

as innovative capability (Lindner & Wald, 2011). In sum, for many Thai’s SMEs which had 

been originally developing from community-based enterprise, being learning organization 

and organizational creativity are very necessary and significant. 

With increasing dynamic environments characterized as in rapid change and 

uncertainty, risk occurs inevitably. However, decision-making based on knowledge and 

information is necessary. So learning becomes a crucial process within all organizations 

to reduce uncertainty in judgments (Rowley & Gibbs, 2008). Fundamentally, the concept 

of learning organization was originally found in the 1980s (Ismail, 2005; Wang & Ahmed, 

2003) in more human-centered workplaces, and emphasized the capability of information 

communication technology (Dymock & McCarthy, 2006) under rapid global changes (Lorange, 

1996) or in the globalization arena (Barkur, Varambally, Rodrigues, 2007). Organizational 

learning is expected to achieve a firm’s superior performance, it also contributes to firm’s 
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resources (e.g. ideas, innovation etc.) to create and plan strategically for defining preferred 

organizational changes (van Woerkum, Aarts & de Grip, 2007). So that, being a learning 

organization provides positive effect for reaching a competitive performance. 

The case of Ban Nong Khon Village located in Ubon Ratchathani Province, Thailand 

was selected by considering in both of strengths and more than 10 years operation period 

in which well-known community-based enterprise in the specific area. Most of products 

which launched to both local and outside market are handmade goods. There are many 

generations worked as a member of community-based enterprise and trained by their 

families and communities. Some kind of product line is promoted to be One Tambol One 

Product (OTOP). Especially, some product is developed as official business operation and 

becomes competitive SMEs. It firstly implies that this village is a learning organization which 

able to implement a competitive advantage for a business. It is therefore the objective for 

the present study is to explore how community-based enterprise reaches a competitive 

advantage under the umbrella of learning organization. The findings could be contributed 

further to answer the question of “how do they establish a competitive advantage through 

learning organization?”. 

This paper is structured into five main sections. The first part is presented the 

literature review of relative issues of SMEs in Thailand, Thailand 4.0 Era, resource-based 

view (RBV), learning organization and organization creativity, and competitive advantage.  

The methodology section is secondly explained the data collection by using inductive 

approach following the exploratory research through a case study. Also, with the findings 

is then further addressed. Fourthly, it is the section of summary and discussion. Finally,  

the limitation and future research are also discussed.

Literature Review

SMEs in Thailand

By the information following the yearly report of The Office of Small and Medium 

Enterprises Promotion (OSMEP) (2013), Ministry of Industry that is responsible in coordinating 

the work of related agencies, helping to guide and promote the operation of Thai SMEs,  

it represents the important and reliable database of SMEs in Thailand. This is because OSMEP 

was endorsed by the Small and Medium Enterprises Promotion Act, B.E. 2000 (A.D. 2000).   

In 2013, Thailand’s Gross Domestic Product (GDP) reaches by 11.899 trillion baht. 

The portion of GDP is to SMEs by 4,454,939.6 million (4.455 trillion) baht, or a 3.8 percent 

increase over the previous year. The 37.4 percent portion shared of overall GDP. At the 



Vol. 1 No. 1 January - April  2017

4

same time, contributions to GDP of small business enterprises (SE) in 2013 reached at 3.014 

trillion baht, or 4.6 percent up from the previous year, and which made up 25.3 percent 

of the overall GDP. Furthermore, from medium enterprises (ME), it hit at 1.441 trillion baht, 

representing a growth of 2.4 percent and a proportional contribution of only 12.1 percent. 

The most significant of SME contributions to economic growth came from the services sector 

driving 34.8 percent of GDP. 

At the end of 2013, the status of SMEs in both of number and employment  

is represented. There are 2,763,997 SMEs’ entrepreneurs or 97.2 percent of the total 

enterprises which 684,730 entrepreneurs are registered as commercial juristic persons, 

however 2,079,267 are not. The largest group of SMEs is in trade and repair sector  

by 1,201,070 operators. The next largest group is in services sector by 1,083,593 operators. 

And the rest, some 479,334 operators (17.3 percent), they are in the manufacturing sector. 

In addition, employment figures for Thai industries of all sizes reached at 14,470,437 jobs. 

Some 2,668,951 jobs (18.4 percent) were recruited by large enterprises (LE), and the remaining 

of 11,799,948 jobs (81.5 percent) belongs to the national SME hiring. The highest extent of 

SME employment is in services sector which provided 5,238,207 jobs (44.4 percent). 

In summary, SMEs is very important and significant for economic growth in Thailand 

by consideration in both of portion in GDP and employment. It means that establishment 

of competitive advantage for SMEs is a necessity (Bakiewicz, 2005). 

Thailand 4.0 Era

Under the Thailand Industrial Development Strategy 4.0 during year 2017 to 

2036, Thailand development model is addressed dominantly. Ministry of Industry (2016)  

has reported that originally, agriculture development was implemented in Thailand 1.0 

era. Then, for Thailand 2.0, light industry was employed. Following with heavy industry for 

Thailand 3.0 was later publicized. Lastly, in the recent, Thailand 4.0 has been promoting in 

which “Innovative Drive Economy”. 

According to Ministry of Industry (2016), there three targeted-dimensions for being 

Thailand 4.0 are prosperity, security and sustainability. Technology and innovation are 

emphasized to move the nation forwards. For instance, changing a traditional farm to be 

smart farming. Moreover, for traditional SMEs, they have to develop to be a smart enterprise 

and startup. Lastly, a traditional service must be transferred to be high value services. 

In brief, the three common goals of Thailand 4.0 era is mentioned in generating higher 

income, distributing wealth, and being friendly environment. Technology and innovation have 

to be developed and implemented in both of manufacturing and service sectors. 
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Resource-Based View (RBV)

Competitive advantage can be considered from two factors, such as resources and 

capabilities (Colgate, 1998) for constructing a superior performance (Hoopes & Madsen, 

2008). In strategic management, there are a number of researches about creating competitive 

advantage through resources called “resource-based view (RBV)”. The concept of RBV has 

been discussing widely for enhancing sustainable competitive advantage (Barney, 2001; 

Black & Boal, 1994). The notion of RBV is used to explain business practices, namely strategic 

management, marketing, management, international business, entrepreneurship, human 

resource management, finance, and accounting (Ussahawanitchakit, 2005). However, the 

competitive advantage can arise from a company’s capabilities when a firm’s operations 

result from the bundling resources working together (Colgate, 1998). For example, product 

development, marketing research and brand management are included in bundled 

capabilities (Amit & Shoemaker, 1993), so that the source of competitive advantage is in 

both resources and capabilities.

Conclusions of Ray, Barney & Muhanna (2004), suggest that resources and capabilities 

are used interchangeably in order to initiate and develop a firm’s strategies. Basically, 

the RBV perspective, constructing organizational capabilities of a firm, is concerned with the 

interconnection of both tangible and intangible resources (Almor & Hashai, 2004) that 

are owned or controlled by the firm (Newbert, 2008) and able to improve efficiency and 

effectiveness (Irwin, Hoffman & Lamont, 1998). The resources categorized differently by each 

researcher included financial, physical, human, technological, reputation, and organizational 

resources (Shapiro, 1999). Also, the sustainable capabilities of organizations include the 

capacity or ability to perform or deploy positively firm’s resources (Amit & Schoemaker, 

1993; Eisenhardt & Martin, 2000). However, firm’s resources can be transformed successfully 

into finished goods or services by knowing and using other firm’s mechanisms within their 

own organization (Amit & Schoemaker, 1993).

During the time a firm faces environmental change, Jarratt (2004) states that it should 

engage in organizational renewal, including changing a firm’s resources and competences 

over time and especially a firm’s product. Conversely, McGuinness & Morgan (2005) call this 

ability as an organizational change capability. Besides, Liu & Hsu (2011) recommend that the 

degree of dynamic capability of any firm depends on the firm’s size and age. The key roles 

of strategic management including adaptability, integration and re-structuring of a firm’s 

resources adapted to the changing environment (Fang, Huang & Huang, 2010). Basically, 

the managerial processes, organizational routines, and managerial know-how are included 
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in the process for building dynamic capabilities and competitive advantage (Zheng et al., 

2011). The notion of RBV has been developed to provide core competencies over time, 

and dynamic capability applied uncompromisingly and harmonically for effective response 

to business environmental changes (Chien & Tsai, 2012).

In summary, the concept of RBV theory is mentioned typically in the field of strategic 

management. A firm’s resources are heterogeneity represented in both tangible and intangible 

forms within the firm. The bundled resources together are directed towards capabilities to 

reach a competitive advantage. A firm’s capability is its ability to allocate its competent or 

strategic resources to generate a competitive advantage over competitors responding to 

business environmental changes (Killen & Hunt, 2010; Witcher & Chau, 2007). It is therefore 

resources and capabilities linked together that execute effective strategies for ensuring 

survival in the long term.

Learning Organization and Organization Creativity

Lee & Roth (2007) explained that an organization will exist through each member’s 

action following individual roles and responsibilities. Individuals and others can learn through 

time, studying methods characterized as organizational learning. Learning is a dynamic 

relationship resulting from the learning processes. However, Bhatt (2000) instructs that under 

the notion of organizational learning, it is not the sum of individual knowledge that will 

equate to overall organizational knowledge. Interestingly, Kriegesmann, Kley & Schwering 

(2007) state that learning from past failed experience also adds to organizational learning. 

Moreover, an organization is a place of an interdisciplinary learning zone (Arora, 2012).

Fundamentally, the concept of learning organization was originally found in the 

1980s (Ismail, 2005; Wang & Ahmed, 2003) in more human-centered workplaces, and 

emphasized the capability of information communication technology (Dymock & McCarthy, 

2006) under rapid global changes (Lorange, 1996) or in the globalization arena (Barkur, 

Varambally, Rodrigues, 2007). The above relative contexts attempt to provide the creation 

of freedom and autonomy at work. However, in the mid-1990s, a Sun & Scott (2003) brief 

said that there are two notions defined as organizational learning and learning organization.  

For a clear understanding, organizational learning is addressed as a learning process within an 

organization (Ismail, 2005). Its roots originate from social and cognitive psychology. In addition, 

a learning organization becomes the prescriptive side that provides a strong practical focus. 

Actually, these two streams of study are linked. As a result, the notion of either learning 

organization or organizational learning is interpreted in this study.
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Especially, Dymock & McCarthy (2006), and Chen, Chuang & Chen (2012) recommend 

that the organizational culture and climate are influenced to create effective organizational 

learning. A positive climate leads to creativity in the workplace (Cangemi & Miller, 2007) 

towards innovation (Ahmed & Shepherd, 2010). Furthermore, the diversity in the workplace 

is beneficial for creativity and innovation (Govendo, 2005; Wang & Rafiq, 2009). It is therefore 

having a learning environment or climate within an organization liberated both for creativity 

and innovation (Isaksen & Ekvall, 2010).

In a modern society, Kearney & Zuber-Skerritt (2012) argue that the idea of  

a sustainable learning organization is significantly reviewed. Within the atmosphere of  

a learning organization, all members are encouraged to draw from knowledge within the 

organization to strengthen the firm’s ability for critical and creative thinking (Collins & Cooke, 

2013). In addition, Loewen & Loo (2004) suggest that teams influence the creative climate 

within organizations too, particularly, producing novel work that will creatively affect the 

climate in a workplace (Lin & Liu, 2012). In sum, a learning organization is a powerful means 

for maintaining sustainability and affecting a firm’s success. Kearney & Zuber-Skerritt (2012) 

conceptualize that a sustainable learning organization requires both individual and group 

cooperation to influence a firm’s success.

In short, learning organizations and organizational learning are linked together  

(Sun & Scott, 2003). Organizational learning encourages organizational innovation of available 

resources to influence management practices (Mayfield & Mayfield, 2008) during globalization 

and rapid fluctuation in a world market (Al-Beraidi & Rickards, 2003). In addition, under a shift 

in power from businesses to consumers, learning to create product innovation (Ju, Li & Lee, 

2006) becomes critical to satisfy consumer requirements effectively (Jenner, 1994). A greater 

ability to learn enables an organization to sustain their performance over their competitors 

(Khadra & Rawabdeh, 2006). Importantly, learning generates knowledge (Fiol & Lyles, 1985) 

and learning is a crucial source to support a sustainable competitive advantage for a firm 

(Kearns & Lederer, 2003). And building a learning organization is very important for sustaining 

a firm’s creative climate (Isaksen & Ekvall, 2010) and innovation (Lin & Liu, 2012). A learning 

climate is seen as affecting both individual and organizational performance (Isaksen et al., 

2001) and is also found to be different among varying cultures (Mostafa & El-Masry, 2008). 

Moreover, everybody within a firm affects a learning organization (Hodgkinson, 2000) in the 

area of change (Drew & Smith, 1995).
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Competitive Advantage

In general, firms face a complex and turbulent business environment, so it increases 

competition (Franco & Haase, 2013) and makes it hard for a firm to stay in a position of 

superior competitiveness (Doyle, 1998). Competition will be between different groups of 

interconnected organizations adding and generating value through cooperation (Carrie, 1999) 

as rivals (Wagner, 2001). The natural alignment of competitive strategies and competitive 

priorities of a manufacturing strategy focus on four main criteria: cost, quality, delivery 

performance and flexibility (Santos, 2000). Competitive advantage, of the most common 

use in business today, is widely applied as a key concept in strategic management (Wiggins 

& Ruefli, 2002). Ansoff (1965) defines competitive advantage as characteristics of product 

or market that provide strong positions from which to compete with other firms. Besides, 

Fahy, Farrelly & Quester (2004) argue that competitive advantages are any activities that  

a firm can apply to produce individual products or markets based on its skills. Importantly, 

Porter (1990) defines competitive advantage as the organizational factors which can drive  

a firm to outperform its competitors. Competitive advantage is directly connected to a firm’s 

performance (Li et al., 2006; Powell, 2001).

Theoretically, the resource-advantage theory refers to a process which emphasizes 

the importance of market segments and resources and how a firm should act among its 

competitors (Dyer & Singh, 1998; Hunt, 1997). According to Douglas, Jenkins & Kennedy 

(2012), a firm is able to reach competitive advantage through a resources-based view (RBV) 

theory when it has valuable capabilities, as bundles of resources that give it advantage over 

other firms. 

In summary, the source of a competitive advantage lies in a firm’s resources (Serra & 

Ferreira, 2010). Furthermore, Runyan, Huddleston & Swinney (2007) argue that competitive 

advantage is attributed to a firm’s resources and capabilities. Only specific resource(s) of a firm 

can create competitive advantage in the long term (Lockett, Thompson & Morgenstern, 2009). 

As a result, the resources and capability by using RBV to promote a competitive advantage 

within a learning organization and changing environment need to be explored further.

Methodology

This study used an inductive approach through exploratory research (Hair et al., 2007). 

The case of Ban Nong Khon Village located in Ubon Ratchathani Province, Thailand was 

selected by considering in both of strengths and revealing more than 10 years operation 

period in which well-known enterprise in the specific area. Most of products which launched 
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to both local and outside market are handmade goods categorizing in mainly of decorations 

and household uses. There are many generations worked as a member of community-based 

enterprise and trained by their families and communities. Some kind of product line was 

promoted to be One Tambol One Product (OTOP). Especially, some product was developed 

as official business operation and becomes competitive SMEs. This village is popular in various 

handmade products and granted many awards from Thai government. 

The in-depth interview with 5 administrative staffs and focused-group interview for 

10 members of Ban Nong Khon Community-Based Enterprise were on the average of 1.5 

to 2 hours. Interview was tape recorded and the respondents offered the opportunity to 

view the transcripts. Two stages-data collection as in the first was interview and second 

stage was representing data interpretation to the key informants for confirming the results 

were organized. For triangulation typologies, the theory and methodological triangulation 

were employed for conducting in both of validity and reliability (Easterby-Smith, Thorpe & 

Jackson, 2015; Neuman, 2006; Smith, 2015).

Findings

The key informants reveal how to reach a competitive advantage as their group is  

a community-based enterprise, and further develop continuously to be SMEs in the future. 

All members were trained how to produce handmade products by their members in family 

and community. Learning was taken from watching and self-practices. The near experiences 

stimulate them skillful. Knowledge or how to make a product is organized for transferring 

automatically and naturally to members. 

“We don’t get any official training programs… I watch how to make it from my 

parents and then practice following my parents’ guidance … I really believe that everyone 

here did like me […]” 

“I don’t know why and when I can do it. My skills are developed unsystematically 

and unofficially from my family for a long time […]”

“I don’t know what exactly knowledge that I have is. I’ve just tell the know-how 

of it to my son and my daughter. The know-how of making this product is come from my 

parents and my relatives. I’ve learnt from them.”

“The new products were made by some of us help to guide … most of handmade 

products in our shop came from our basic skill and experience … I don’t think what such 

a thing is new… just only some of new machine for streaming, drying and labeling our logo 

is necessary to learn how to operate it […]”
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The products were created depending on members’ experiences. Members help to 

share their idea through encouraging and stimulating preferable atmosphere. The leader was 

very important for being strong group and network. Leadership is able to force members to 

work following the timeframe and products’ design. Moreover, the members have worked 

on their culture, organizational structure and system. Community culture origins from 

surrounding working atmosphere, way of doing business norms and rules (Chittithaworn 

et al., 2011). It also helps an enterprise to reach their goal (Cullen & Parboteeah, 2014). 

Furthermore, organizational structure and system are addressed in how working of chain 

of command and line authority (Robbins, DeCenzo & Coulter, 2015). As mentioned above,  

the factors of organizational creativity namely organizational climate, leadership, culture, 

and organizational structure and system (Dewett, 2004; Powell, 2008) provide a relationship 

in reaching a competitive advantage for SMEs (Bakiewicz, 2005; Kruasom, 2016).          

“[…] the working atmosphere is very important to us … we may lucky that we got 

a very powerful and energetic leader in encouraging us to work … Our leader seeks and 

provides us the equipment, raw material and spare part to assembly some piece of work […]”

“[…] till we were young, this atmosphere has been closely to our life. It seems to  

be our guidelines in practicing or producing these handmade products within our  

community […]”

“[…] even our organizational structure and system is not official, it makes  

us comfortable to work. It is suitable for us to manage with all members […]”

However, dynamic capability on term of technology and innovation plays moderately 

role between organization creativity and competitive advantage. 

However, dynamic capability or adaptability in uncertain changes, on term of 

technology and innovation influences between organization creativity and competitive 

advantage. This factor is particularly interpreted in how much a firm can be competitive to 

the rivals (Kruasom & Saenchaiyathon, 2015).  

“[…] under the rapid change nowadays, we have to use various technologies  

for production as we have streaming machine, drying machine and electric logo-stamping 

machine. Also, with new patterns of our products must be modified to serve to customer’s 

satisfaction as well. … also importantly using social media makes us sell our product easier 

and higher […]” 

“The ability of us to use new machine and having new style of product continuously, 

it makes us keep going our business for many years as you know.” 
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“[…] always having a new idea for our handmade products, it drives us to have new 

product as well. Some case, the government supports us by a new machine and so on it 

helps us effective to produce. It helps us in production process as well […]”

“[…] we can launch our products to the -new market by helps of both municipality 

and some education institutes. Also, they supports us money to invest. Some professional 

helps us to create communication marketing channel such as social media; Facebook and 

website, and it causes a big order volume in the past […]” 

“[…] we can launch our products to the new market by helps of both municipality 

and some education institutes. Also, they support us money to invest. Some professional 

helps us to create communication marketing channel such as social media; Facebook and 

website, and it causes a big order volume in the past […]” 

“[…] Management of finding some raw material of product is very preferable because 

of made us having a new style or pattern of these products […]” 

To be concluded, being a competitive advantage for Thai SMEs in Thailand 4.0 era, 

it relates to learning organization and organizational creativity by which dynamic capability 

moderates between organization creativity and competitive advantage. 

Summary and Discussion 

The competitive advantage of SMEs is driven from being learning organization 

and organization creativity (Kruasom, 2016). Learning organization of a community-based 

enterprise that will be developing to be a small and medium enterprise comes from practicing 

by near experiences. Knowledge was organized, kept and transferred automatically and 

naturally on both implicit and explicit knowledge. As a result, knowledge management 

capability reveals within being a learning organization (Kruasom & Chunhapinyokul, 2017). 

It drives further to be organization creativity. The components of organization creativity are 

organizational climate, leadership, culture, and organizational structure and system (Awwad 

& Ali, 2012; Ismail, 2005; Leavy, 2005; Mathisen, Einarsen & Mykletun, 2012; Powell, 2008; 

Sun, Zho & Chen, 2011). 

Empirically, a community-based enterprise that will become a SMEs, community 

culture origins from surrounding working atmosphere, way of doing business norms and 

rules (Chittithaworn et al., 2011) are very important to obtain success (Sun, Zhao & Chen, 

2011). In addition, organizational structure and system are addressed in how working of 

chain of command and line authority (Robbins, DeCenzo & Coulter, 2015). It is therefore the 

factors of organizational creativity namely organizational climate, leadership, culture, and 
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organizational structure and system (Dewett, 2004; Powell, 2008) provide a relationship in 

reaching a competitive advantage for SMEs (Bakiewicz, 2005; Kruasom, 2016).

The competitive advantage of a Thai SMEs is derived from bundled potential resources 

such as worker, machine, knowledge etc. Interestingly, the dynamic capability in both of 

technology and innovation plays important role between organizational creativity and  

a competitive advantage (Lee & Hsieh, 2010). Similarly with the argument of Swierczek & 

Ha (2003), they mentioned that Thai SMEs were aware in risk-taking through the uncertainty 

in order to obtain profitability. The figure 1 shows the conceptual framework driven from 

exploratory findings of the present study.  
	

Figure 1 The Conceptual Framework

Limitation and Future Research 

Even the case of Ban Nong Khon Community-Based Enterprise for this study provides 

rich context and gains in-depth data (Yin, 1994, Palakshappa & Gordon, 2006), the sample 

was chosen by purposive sampling from information-rich cases (Patton, 2002; Djuric, 

2009) instead real SMEs. However, as the suggestion of Eisenhardt (1989) and Grill (1993),  

the selected case is used for theoretical rather than statistical generalizability for conducting 

theory development. The other key informants of other areas should be investigated  

for future study. Additionally, the key informants in other kind of business should be 

employed to compare the results. Also, the conceptual framework should be examined by 

quantitative approach. 
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การจัดการทรัพยากรมนุษย์ร่วมสมัยในองค์การ

 The Contemporary of Human Resource Management 

in the Organization 

ภิราช รัตนันต์
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Phirach Rattanunt

บทคัดย่อ

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบัน มีการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมในหลายๆ ด้าน 

ทั้งเศรษฐกิจ สังคม การเมืองและเทคโนโลยีอย่างรวดเร็ว ท�ำให้ทุกองค์การไม่ว่าจะเป็นภาครัฐและเอกชน

ต้องปรับตัวให้สอดคล้อง และองค์การท่ีมีระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ดีจะสามารถแข่งขันได ้

ในยุคโลกาภิวัตน์ และยังเป็นส่วนหนึ่งที่ส�ำคัญขององค์การเพราะเป็นตัวก�ำหนดความส�ำเร็จ บทความนี้

มีวัตถุประสงค์เพื่อน�ำเสนอกรอบแนวคิดการจัดการทรัพยากรมนุษย์ร่วมสมัย ประกอบด้วย การจัดการ

ทรพัยากรมนษุย์เชงิกลยทุธ์ การพฒันาทรัพยากรมนษุย์เชงิกลยทุธ์ การจดัการทนุมนษุย์ การจัดการทรพัยากร

มนุษย์แนวสมรรถนะ การจัดการทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีความสามารถสูง การจัดการทรัพยากรมนุษย์โดยใช้

ระบบสารสนเทศ การจัดการทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีความหลากหลายในองค์การ การจัดการแรงงานข้ามชาติ  

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ในธุรกิจข้ามชาติ นวัตกรรมการจัดการทรัพยากรมนุษย์ การจัดการทรัพยากร

มนุษย์ตามปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงวิเคราะห์ การจัดการความเส่ียง 

ด้านทรัพยากรมนุษย์ การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธ และการจัดการทรัพยากรมนุษย์ตามธรรมชาติ  

ค�ำส�ำคัญ: การจัดการทรัพยากรมนุษย์ การจัดการทรัพยากรมนุษย์ร่วมสมัย

Abstract

Nowadays, the environments of Human resource management has been changed 

rapidly, which made the public and private organization had to be changed cause of 

economic, politic, social and technology. In any organizations which had the perfect Human 

Resources Management System, can compete in the globalization and also be the most 

significant part which indicated all successes. The objectives of this article are to present 

the contemporary of HRM conceptual are as follows : 1) Strategic Human Resources 

Management 2) Strategic Human Resources Development 3) Human capital management   

4) Human Resources Management by competency 5) Talent Management 6) Human 

1สาขาวิชาการบริหารทรัพยากรมนุษย์และการจัดการ คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค์
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Resources Information System 7) Diversity of Human Resources Management in workplace  

8) Migrant Workers Management 9) International Human Resources Management  

10) Innovation of Human Resources Management 11) HRM in Philosophy of Sufficiency 

Economy 12) Human Resource Management by Analysis 13) Human Resource Risk 

Management 14) Buddhist Human Resource Management 15) HRM by Human Nature.  

Keywords:  Human Resource Management (HRM), Contemporary Human Resource  

	        Management

บทน�ำ

เมื่อสภาพแวดล้อมในการด�ำเนินงานเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา องค์การต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นองค์การ

ภาคธรุกจิ ราชการ รฐัวสิาหกจิ หรอือกีหลายองค์การ มกีารแข่งขนัเพือ่สร้างความได้เปรยีบในการด�ำเนนิงาน  

ให้เป็นที่ประจักษ์กับสังคม และสร้างความส�ำเร็จให้กับการด�ำเนินงานตามเป้าหมาย จึงต้องปรับเปลี่ยนการ

บริหารจัดการองค์การให้สอดคล้องกับความเปลี่ยนแปลงและส่ิงหน่ึงที่องค์การต้องให้ความส�ำคัญเป็นอย่าง

มากกค็อืการจดัการ “คน” หรอื “ทรพัยากรมนษุย์” ซ่ึงมนษุย์นัน้เป็นทรพัยากรทีม่ค่ีาและมคีวามส�ำคญัอย่าง

ยิ่งในองค์การ รวมทั้งเป็นปัจจัยส�ำคัญในการบริหารองค์การไปสู่ความส�ำเร็จได้เป็นอย่างดี เนื่องจากมนุษย์มี

ความรู้ มคีวามสามารถ สตปัิญญาและสามารถพฒันาศกัยภาพได้อย่างไม่มข้ีอจ�ำกดัและยงัไม่มเีครือ่งมอืหรอื

เทคโนโลยีใดที่สามารถมาทดแทนมนุษย์ได้อย่างแท้จริง จากในอดีตที่การบริหารองค์การเน้นการให้ความ

ส�ำคญักบัปัจจัยในการบริหารด้านอืน่ๆ และเน้นความส�ำเรจ็ขององค์การ ผ่านก�ำไรเป็นหลกั แต่หลังจากได้เกดิ

ความเปลีย่นแปลงในหลายด้าน ท�ำให้องค์การ ต้องตระหนกัและทบทวนถึงเป้าหมายและผลลพัธ์ขององค์การ

กันใหม่และเห็นว่าปัจจัยที่ส�ำคัญที่สุดในองค์การที่ต้องให้ความส�ำคัญ คือ คนในองค์การนั่นเอง สาเหตุหนึ่งที่

องค์การให้ความส�ำคญักบัคนมากขึน้ เนือ่งจากว่าคนเป็นทรพัยากรทีม่อียูแ่ล้วเป็นสิง่เดยีวทีม่มีลูค่าเพิม่มากขึน้  

ซึ่งต่างจากเครื่องมือและเทคโนโลยีต่างๆ ที่ยิ่งอยู่นานคุณค่ายิ่งหดหายไปหรือเส่ือมราคาลงเป็นอันมากหรือ

ด้านการเงินที่ยิ่งใช้ไปก็ย่ิงหดหายไปเช่นกัน โดยองค์การใดที่เห็นความส�ำคัญของคนองค์การนั้นมีแนวโน้ม 

ที่ประสบความส�ำเร็จเป็นอย่างสูง ดังท่ี พารณ อิศรเสนา ณ อยุธยา อดีตกรรมการผู้จัดการใหญ่บริษัท

ปูนซิเมนต์ไทย จ�ำกัด (มหาชน) กล่าวถึงความส�ำคัญของคนว่า “คนเป็นทรัพยากรที่มีความส�ำคัญสูงสุด 

ที่ต้องเอาใจใส่ดูแล หมั่นพัฒนาให้เพิ่มพูนความรู้ ความสามารถตลอดเวลา การพัฒนาคนเป็นการลงทุน  

ไม่ใช่คนเป็นต้นทุน คนเป็นสมบัติที่มีค่าที่สุดขององค์การ”

แนวคิดในอดีตนั้นองค์การมองคนเป็นเครื่องมือหรือองค์ประกอบหน่ึงของกระบวนการจัดการ

ขององค์การเท่านั้น ซ่ึงทรัพยากรในองค์การประกอบด้วย คน เงิน และวัสดุอุปกรณ์และการจัดการ  

ในการบริหารคนนั้นก็เป็นเพียงกระบวนการเก่ียวกับบุคคลเพื่อให้ได้มาซึ่งบุคคลที่มีสมรรถนะสูงเหมาะสม 

กบัองค์การ โดยมกีารพฒันาอย่างต่อเนือ่งและธ�ำรงรกัษาให้มคีวามสขุในการท�ำงานเพือ่ให้สามารถท�ำหน้าที ่

ได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยสรุปก็คือ ในอดีตเพียงแต่มีการสรรหา การพัฒนา การรักษาไว้ และการใช้

ประโยชน์จากทรัพยากรมนุษย์ ส�ำหรับในปัจจุบันแนวคิดเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ก็คือ คนเป็น

ทรพัยากรทีส่�ำคญัทีส่ดุขององค์การ การให้ความส�ำคญัในเรือ่งคนจะท�ำให้องค์การเกิดความเจรญิก้าวหน้าและ 
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พัฒนาเหนือองค์การอื่นๆ ได้ กิจกรรมทุกอย่างที่ผู้จัดการใช้ในการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรที่เหมาะสม  
การพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากร การกระตุ้นความสนใจ การรักษาบุคลากร การสร้างหลักประกัน
ว่าบุคลากรจะปฏิบัติงานด้วยดีและสร้างผลงานเพื่อให้บรรลุความส�ำเร็จในเป้าหมายต่างๆ ขององค์การ   
โดยองค์การนั้นมีขึ้นมาเพื่อตอบสนองต่อความต้องการพื้นฐานของมนุษย์ กรอบกติกาต่างๆ ถูกตั้งขึ้นมา 
เพื่อเอื้อประโยชน์ในการท�ำงานร่วมกันของมนุษย์ ซึ่งโดยสรุปแนวคิดปัจจุบันในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
ก็คือ การพัฒนาสิ่งจูงใจ การพัฒนาขีดความสามารถของทรัพยากรมนุษย์ และการก�ำหนดกลยุทธ์ 
ในการด�ำเนินงานด้านทรัพยากรมนุษย์ เพื่อท�ำให้องค์การบรรลุสู่เป้าหมาย วิสัยทัศน์และพันธกิจของ
องค์การนั่นเอง ทั้งนี้แนวคิดในอดีตและปัจจุบันตั้งอยู่บนพื้นฐานการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในสองระบบคือ 
ระบบคุณธรรมและระบบอุปถัมภ์โดยแนวคิดดังกล่าวสามารถน�ำมาเปรียบเทียบความแตกต่างได้โดยสรุป 

ดังตารางที่ 1  

ตารางที่ 1   เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างแนวคิดเดิมกับแนวคิดปัจจุบัน

การจัดการงานบุคคล (แนวคิดเดิม) การจัดการทรัพยากรมนุษย์ (แนวคิดปัจจุบัน)

1.   พนักงานในองค์การเป็นผู้ถูกควบคุมให้ท�ำงาน

2.   เน้นการแก้ปัญหาตามสถานการณ์ที่เกิดขึ้น

3.   การวางแผนด�ำเนินงานเป็นการวางแผนระยะสั้น

4.   มีบทบาทหน้าที่การท�ำงานจ�ำกัดเฉพาะงานบุคคล

5.   มีรูปแบบบริหารงานเทอะทะไม่คล่องตัว

6.   ไม่ค�ำนึงถึงสิทธิพนักงาน

7.   การบริหารงานแบบท้องถิ่น

8.   ใช้ระบบการบันทึกข้อมูล

9.   สภาพแวดล้อมคงที่

10. แรงงานไม่มีความหลากหลาย

11. การลดต้นทุน

12. เป็นหน่วยงานที่ใช้เงิน

1.   พนักงานในองค์การควบคุมตนเองในการท�ำงาน

2.   เน้นการป้องกัน ท�ำงานเชิงรุกมากกว่าการตั้งรับ

3.   การวางแผนด�ำเนินงานเป็นการวางแผนระยะยาว

4.   มีบทบาทหน้าที่การท�ำงานที่หลากหลายสายงาน

5.   มีรูปแบบการบริหารที่กระชับ ชัดเจนเป็นสัดส่วน

6.   ค�ำนึงถึงสิทธิของพนักงานในองค์การ

7.   การบริหารงานแบบองค์การข้ามชาติ

8.   ใช้ระบบเทคโนโลยสีารสนเทศเข้ามาช่วยด�ำเนนิการ

9.   สภาพแวดล้อมไม่คงทีม่กีารเปลีย่นแปลงตลอดเวลา

10. แรงงานมีความหลากหลายทั้งเพศ เชื้อชาติ ศาสนา

11. ใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่าให้มากที่สุด

12. เป็นหน่วยงานที่สร้างรายได้ให้กับองค์การ

จากตารางที่ 1 จะเห็นถึงความแตกต่างของการจัดการงานบุคคล (แนวคิดเดิม) กับการจัดการ
ทรพัยากรมนษุย์ (แนวคดิปัจจบุนั) ทีเ่หน็ภาพได้อย่างชดัเจนเมือ่สภาพแวดล้อมในการด�ำเนนิงานเปล่ียนแปลง
ไปจากในอดีตอย่างมากท�ำให้มีผลกระทบต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์การทุกประเภท

โดยปัจจัยที่มีผลต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์การสามารถแบ่งออกเป็น 2 ประเภท  
ที่มีความส�ำคัญ คือ สภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ ได้แก่ ก�ำลังแรงงาน กฎหมาย สังคมและวัฒนธรรม  
สหภาพแรงงานนอกองค์การ ผูร่้วมลงทุน การแข่งขนั ลกูค้าและเทคโนโลย ีและสภาพแวดล้อมภายในองค์การ 
ได้แก่ พันธกิจ นโยบายและกลยทุธ์ขององค์การ วฒันธรรมองค์การ สไตล์การบรหิารงานของผูบ้รหิารระดบัสูง  
เพื่อนร่วมงาน สหภาพแรงงานภายในองค์การ ลักษณะของงาน ตัวพนักงานซึ่งประกอบด้วย ลักษณะนิสัย
ท่าทางของพนกังาน ความสามารถและเชาว์ปัญญา ทศันคตแิละค่านยิม และการจงูใจ ลกัษณะความสมัพนัธ์

ภายในองค์การและอื่นๆ   
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เมื่อเกิดการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกแห่งยุคโลกาภิวัตน ์  

ส่งผลกระทบต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์การโดยสรุป คือ การจัดการทรัพยากรมนุษย์มีความ

ชัดเจนและเป็นระบบมากขึ้น มีแนวคิดท่ีเก่ียวกับสภาพแวดล้อมของการปฏิบัติงานเกิดขึ้นมา การจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์เป็นแบบประชาธิปไตย มีการยอมรับบรรยากาศทางการเมือง บทบาทของผู้รับผิดชอบ

การจัดการทรัพยากรมนุษย์จ�ำเป็นต้องเปลี่ยนแปลงไปคือ ต้องเป็นคนมีวิสัยทัศน์ในหลายๆ ด้านเกี่ยวกับคน  

การเผชิญกับสภาพความเป็นจริง และมีการน�ำเทคนิคการบริหารต่างๆ มาใช้ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ในสภาวะท่ีสภาพแวดล้อมเปล่ียนแปลงนั้นมีปัญหาที่จะต้องด�ำเนินการอยู่หลาย

ประการท�ำให้ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ขององค์การเกิดความยุ่งยากมากมาย โดยมีปัญหาที่จะสรุปเป็นแนวทาง

เพื่อบริหารจัดการประกอบด้วย ตลาดแรงงานมีขนาดใหญ่และเคลื่อนย้ายตลอดเวลา เกิดการขาดแคลน

แรงงานในหลายภาคธุรกิจ ธุรกิจที่ใหญ่กว่าได้เปรียบในการสรรหาและใช้แรงงาน ลัทธิบริโภคนิยม ท�ำให้คน

ดหีายากขึน้และคนเก่งหายากยิง่กว่า พนกังานคนรุน่ใหม่มคีวามรูแ้ละเชือ่มัน่ตนเองสงู และยากแก่การพฒันา

ให้ได้คณุสมบติัตามทีอ่งค์การต้องการ วชิาการและเทคโนโลยก้ีาวหน้าอย่างรวดเรว็จนธรุกจิต้องรบีเร่งพฒันา

งานทรัพยากรมนุษย์ กฎหมายและระเบียบท่ีเก่ียวข้องกับพนักงานมีมากขึ้นและเข้มงวดขึ้น ค่าใช้จ่ายด้าน

งานทรัพยากรมนุษย์เพิ่มขึ้นอย่างมากมิหน�ำซ�้ำยังควบคุมและประหยัดไม่ได้ การแทรกแซงการบริหารงาน

ทรัพยากรมนุษย์จากสังคมและต่างประเทศมีมากขึ้น และการขาดแคลนบุคลากรที่รอบรู้และช�ำนาญด้าน

งานทรัพยากรมนุษย์

เหล่านี้คือปัญหาที่ส�ำคัญยิ่งของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบัน และเน่ืองด้วยนักธุรกิจและ 

ผูบ้รหิารทกุคนต่างรู้กนัดว่ีา งานบรหิารบคุคลเป็นงานทีส่�ำคญัทีสุ่ดงานหน่ึงของการท�ำธรุกจิหรือด�ำเนนิงานใดๆ  

ก็ตาม ผู้เขียนเคยสอบถามเจ้าของกิจการหลายคน ส่วนใหญ่ต่างก็ให้ค�ำตอบตรงกันว่า งานด้านการตลาด 

บัญชี การเงิน การผลิตและบริหารงานบุคคล ทั้งหมดนี้ล้วนส�ำคัญ แต่งานด้านบุคคลนั้นเป็นหัวใจของความ

ส�ำเรจ็หรอืล้มเหลวขององค์การ โดยเฉพาะหากคดิในระยะยาวแล้ว องค์การจะอยูไ่ด้หรอืไม่ย่อมขึน้กบัทัง้คน

และการจัดการ คนจึงเปรียบเสมือนครึ่งหนึ่งของความส�ำเร็จขององค์การ การที่สภาพแวดล้อมเปลี่ยนแปลง

ส่งผลกระทบและปัญหาต่างๆ ตามมา ท�ำให้การจัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์การต้องปรับเปล่ียนวิธี

การด�ำเนินงานเพื่อให้สอดคล้องเหมาะสมซ่ึงสามารถด�ำเนินการได้หลายประการและแนวคิดน�ำไปสู่การ 

จัดการทรัพยากรมนุษย์สมัยใหม่คือ “การจัดการทรัพยากรมนุษย์ร่วมสมัย” ในความหลากหลายเพื่อให้เกิด

ประโยชน์สูงสุดต่อการด�ำเนินงานขององค์การ ตั้งแต่การวางแผน การสรรหา การคัดเลือก ค่าตอบแทน  

การประเมินผลการปฏิบัติงาน การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การรักษาทรัพยากรมนุษย์และพนักงานพ้นออก 

จากองค์การไป ประกอบกับความท้าทายขององค์การ โดยที่ประชาชนมีความต้องการตลอดเวลา  

ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี คนรุ่นใหม่สนใจเรื่องการเมืองน้อยลง ลักษณะขององค์การเปล่ียนแปลงไป  

ความต้องการผู ้น�ำตัวจริง การควบรวมกิจการและการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างองค์การ ความรู ้ในตัว

พนักงาน การท�ำงานท่ียืดหยุ่นและการท�ำงานเป็นทีมและสุดท้ายคือความต้องการของพนักงานเปลี่ยนไป  

จึงเกิดแนวคิดใหม่ๆ ที่เหมาะสมกับการปฏิบัติงานด้านทรัพยากรมนุษย์ 
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จากความส�ำคัญของทรัพยากรมนุษย์ดังกล่าวข้างต้นในปัจจุบันจึงมีการศึกษาหาแนวคิดและ 

หลักการต่างๆ ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์การและสร้างความได้เปรียบ 

ทางการแข่งขันท่ามกลางสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไป จึงเกิดความท้าทายที่ส�ำคัญต่อองค์การ 

ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์คือ เพื่อตอบสนองโลกาภิวัตน์ รับเทคโนโลยีใหม่ การจัดการการเปลี่ยนแปลง 

สร้างทุนมนุษย์ ตอบสนองต่อตลาดและการลดต้นทุน บทความนี้จึงได้ทบทวนวรรณกรรมและสังเคราะห์ 

ความรู้จากงานวิจัยและรวบรวมแนวคิดและหลักการต่างๆ ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ส�ำคัญผ่าน    

ค�ำว่า “การจัดการทรัพยากรมนุษย์ร่วมสมัย” เพื่อน�ำไปประยุกต์ใช้กับจัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ 

ทั้งหลายให้สามารถสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันกับองค์การอื่นต่อไป

ส�ำหรับบทความน้ีจะน�ำเสนอเพียงกรอบแนวคิดอย่างกว้างๆ ของการจัดการทรัพยากรมนุษย์  

จ�ำนวน 15 แนวคิด ที่ได้จากการทบทวนวรรณกรรมและท�ำการสังเคราะห์ความรู้ขึ้นมา โดยเรียงล�ำดับความ

ส�ำคัญตามผลการวิจัยเรื่อง “การจัดการทรัพยากรมนุษย์ร่วมสมัยขององค์การไทย : การศึกษาเชิงคุณภาพ” 

ซึ่งเป็นงานวิจัยเชิงคุณภาพ ยังมิได้เก็บข้อมูลในเชิงปริมาณกับกลุ่มตัวอย่างในองค์การจริง เพื่อเป็นแนวทาง

การน�ำไปประยุกต์ใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อองค์การโดยมีรายละเอียดที่จะกล่าวถึงในหัวข้อถัดไป

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ร่วมสมัยในองค์การ

เมือ่กล่าวถงึค�ำว่า “การจดัการทรพัยากรมนษุย์ร่วมสมยั” ซ่ึงตรงกบัภาษาองักฤษ คือ Contemporary 

Human Resources Management เป็นแนวคิดการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์การให้เกิดประโยชน์

สูงสุดและสอดคล้องกับกระบวนการด�ำเนินงานภายในองค์การที่เหมาะสมกับสภาพแวดล้อมขององค์การ

ที่มีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลาและเกิดปัญหากับงานทรัพยากรมนุษย์ตามมา แนวคิดในการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ที่น่าสนใจร่วมสมัย เช่น การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ การพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์เชิงกลยุทธ์ และการจัดการทุนมนุษย์ เป็นต้น โดยแนวคิดดังกล่าวได้รับความสนใจและเป็นที่นิยม 

ในประเทศไทย ซึ่งในแต่ละแนวคิดมีรายละเอียดที่ส�ำคัญดังต่อไปนี้   

แนวคิดการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ ์ (Strategic Human Resource Management) 

เป็นแนวคิดที่ได้รับความนิยมเป็นอันดับที่ 1 จากการวิจัย แนวคิดนี้ได้มีการประยุกต์โดยหลักการจัดการเชิง 

กลยทุธ์มาใช้กบัการจดัการด้านทรัพยากรมนษุย์ในองค์การ ซ่ึงกระบวนการจดัการทรพัยากรมนษุย์เชงิกลยทุธ์  

จะประกอบด้วย 2 ส่วนคือ การจัดท�ำกลยุทธ์ และการปฏิบัติตามกลยุทธ์ โดยในการจัดท�ำกลยุทธ์นั้น

เป็นการรวมเอากระบวนการวางแผนเชิงกลยุทธ์ ซึ่งเป็นการก�ำหนดทิศทางขององค์การมาเชื่อมโยง 

และประสานกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ท่ีประกอบไปด้วย การก�ำหนดภารกิจ การก�ำหนดเป้าหมาย  

การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม การก�ำหนดทางเลือกกลยุทธ์ ได้แก่ กลยุทธ์การเจริญเติบโต กลยุทธ์การคงท่ี

และกลยุทธ์การตัดทอน นอกจากนั้นแล้วเพื่อสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันด้านทรัพยากรมนุษย์ยัง

สามารถเลือกใช้กลยุทธ์ทั่วไปของพอร์เตอร์ประกอบด้วย กลยุทธ์ต้นทุนต�่ำ กลยุทธ์สร้างความแตกต่าง และ

กลยุทธ์ที่มุ่งเน้นทั้งต้นทุนต�่ำและมุ่งเน้นสร้างความแตกต่างอีกด้วย ทั้งหมดนี้เป็นเรื่องของการจัดท�ำกลยุทธ์   

ส่วนการปฏบิติัตามกลยทุธ์นัน้จะต้องอาศัยปัจจยัต่างๆ ท่ีส่งผลต่อความส�ำเรจ็ประกอบด้วย โครงสร้างองค์การ 

ความเป็นผู้น�ำ สารสนเทศและระบบการควบคุม ทรัพยากรมนุษย์ โดยที่ส�ำคัญคือบทบาทของหน่วยงาน
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ด้านทรัพยากรมนุษย์ในการสนับสนุนการปฏิบัติตามกลยุทธ์และวิธีการปฏิบัติงานด้านการจัดการทรัพยากร

มนษุย์ในองค์การ ซึง่ได้แก่ การวเิคราะห์และออกแบบงาน การสรรหาและการคัดเลือก การฝึกอบรมและการ

พัฒนาการจัดการผลการปฏิบัติงาน การจ่ายค่าตอบแทน สิ่งจูงใจและประโยชน์ต่างๆ พนักงานสัมพันธ์และ

แรงงานสัมพันธ์ และยังมีในส่วนของการประเมินผลกลยุทธ์และการควบคุมกลยุทธ์อีกด้วย Theppawan, 

P. (2011) เพื่อให้กลยุทธ์ดังกล่าวประสบความส�ำเร็จโดยการประยุกต์มาจากหลักการจัดการเชิงกลยุทธ ์

อนัประกอบไปด้วย การวเิคราะห์สภาพแวดล้อม การก�ำหนดทศิทาง การก�ำหนดกลยทุธ์ การน�ำกลยทุธ์ไปปฏบิตัิ  

และการประเมินควบคุมกลยุทธ์ โดยกลยุทธ์นั้น จะต้องยอมรับอิทธิพลของสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ 

ซึ่งเป็นโอกาส และอุปสรรคต่อองค์การ เช่น กฎหมาย สภาวะทางเศรษฐกิจ การเปลี่ยนแปลงทางสังคมและ

ประชากร การเมือง เทคโนโลยี เป็นต้น ในการก�ำหนดกลยุทธ์ของกิจกรรมด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์

จะน�ำเรื่องต่างๆ เกี่ยวกับสภาพแวดล้อมมาประกอบการจัดท�ำแผนกลยุทธ์แต่ละด้าน โดยจะใช้มาตรการ  

เชงิรกุกบัโอกาสทีจ่ะเกดิขึน้ ขณะเดยีวกนัก็พยายามหาวธิกีารแก้ไขขจดัอปุสรรคให้หมดไป การยอมรบัอทิธพิล

ของการแข่งขันและความเคลื่อนไหวเปลี่ยนแปลงของตลาดแรงงาน องค์ประกอบที่เกี่ยวข้องกับการแข่งขัน

และความเคลื่อนไหวในตลาดแรงงาน เช่น การจูงใจ ค่าตอบแทนและผลประโยชน์เกื้อกูล การเปลี่ยนแปลง

อัตราค่าจ้าง อัตราการว่างงาน สภาพการท�ำงานและชื่อเสียงของคู่แข่ง คุณภาพชีวิตในการท�ำงาน เป็นต้น 

องค์ประกอบต่างๆ เหล่าน้ีจะส่งผลกระทบถึงการตัดสินใจด้านทรัพยากรมนุษย์และตลาดแรงงานเดียวกัน 

ก็จะได้รับผลกระทบด้วยเช่นกัน การเน้นแผนระยะยาว แนวคิดของการจัดท�ำแผนกลยุทธ์ขององค์การ 

จะมุ่งเน้นเป้าหมายในอนาคต และทิศทางการปฏิบัติงานในระยะยาว จึงต้องมีการก�ำหนดวิสัยทัศน ์

ขององค์การให้ชัดเจน ต่อจากน้ันจะก�ำหนดกลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์เพื่อผลักดันให้มีการปฏิบัติ

ภารกิจต่างๆ ได้ด�ำเนินการไปสู่เป้าหมายเชิงกลยุทธ์ที่ได้ก�ำหนดไว้ เป็นการแปลวิสัยทัศน์ลงสู่การปฏิบัต ิ

ที่เป็นรูปธรรม การเน้นการพัฒนาทางเลือกในการปฏิบัติงานและการตัดสินใจการจัดการทรัพยากรมนุษย์

เชงิกลยทุธ์มุ่งเน้นการพฒันาทางเลือก กลยทุธ์ทีก่�ำหนดจะได้มาจากทางเลอืกหลายๆ ทาง โดยมผู้ีทีเ่กีย่วข้อง

จะมีส่วนร่วมในการเสนอทางเลือกในการด�ำเนินการไปสู่เป้าหมายในอนาคตท่ีก�ำหนดไว้ และการตัดสินใจ

จะพิจารณาเลือกกลยุทธ์ท่ีเหมาะสมท่ีสุดในบรรดาทางเลือกทั้งหมดที่มีอยู่ ก�ำหนดขอบเขตการพิจารณา

ครอบคลมุทกุคนในหน่วยงาน โดยกลุม่เป้าหมายของการจดัการทรพัยากรมนษุย์ คอืบคุลากรทกุคนในองค์การ

นับตั้งแต่พนักงานระดับปฏิบัติการจนกระทั่งถึงผู้บริหาร  

ตามแนวคิดดั้งเดิมนั้นจะมุ ่งเน้นเฉพาะพนักงานระดับปฏิบัติการเท่านั้น เช่น เมื่อพิจารณา 

เรื่องการพัฒนาก็จะมีโปรแกรมการพัฒนาผู้บริหารส�ำหรับคณะผู้บริหาร และมีการฝึกอบรมให้กับพนักงาน

ระดบัปฏบิตักิาร เป็นต้น และต้องมกีารบรูณาการระหว่างกลยทุธ์ด้านทรพัยากรมนษุย์และกลยทุธ์ด้านธรุกจิ  

กลยุทธ์ด ้านทรัพยากรมนุษย์ท่ีองค์การก�ำหนดจะต้องสอดคล้องและสนับสนุนกลยุทธ์ทางธุรกิจ  

ผูบ้รหิารฝ่ายทรพัยากรมนษุย์จะมส่ีวนร่วมในการวางแผนเป้าหมายกลยทุธ์ระดบัองค์การและร่วมกนัก�ำหนด

เป้าหมายกลยุทธ์ด้านงานบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ  เพื่อให้มั่นใจว่าเป้าหมายด้านทรัพยากรมนุษย์

สนับสนุนและสนองตอบต่อเป้าหมายของธุรกิจ  ประกอบการตัดสินใจเชิงกลยุทธ์ต่อไป  โดยในการตัดสินใจ 

เชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารในแต่ละครั้งจะส่งผลกระทบที่มีต่อกิจกรรมการจัดการทรัพยากรมนุษย์ เช่น  

การตัดสินใจเชิงกลยุทธ์เกี่ยวกับการซื้อเครื่องใหม่ที่ใช้เทคโนโลยีระดับสูงมาใช้ในองค์การจะส่งผลกระทบ 
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ต่อการปฏบิตักิารด้านทรพัยากรมนุษย์ คอื การฝึกอบรมด้านการใช้เทคโนโลยใีหม่นัน้ หรือ การหาสถานทีใ่หม่ 

เพื่อสร้างโรงงาน ส่งผลกระทบคือ การโอน-ย้าย และการสรรหา คัดเลือกพนักงานใหม่หรืออาจจะเป็น 

การใช้กลยทุธ์การแข่งขันด้วยต้นทนุต�ำ่ ส่งผลกระทบคอื การจดัการค่าตอบแทนและแรงงานสมัพนัธ์ เป็นต้น  

โดยกลยุทธ์ดังกล่าวท�ำเพื่อสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันขององค์การต่างๆ ผ่านการจัดการทรัพยากร

มนุษย์เชิงกลยุทธ์ขององค์การ   

แนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ (Strategic Human Resource Development)  

เป็นแนวคิดทีไ่ด้รับความนยิมเป็นอนัดับที ่2 จากการวิจยั เป็นแนวคดิท่ีเน้นในเรือ่งของมมุมองของกลุ่มบคุคล 

โดยเน้นทัง้ความสามารถ ศกัยภาพ และการด�ำเนนิการด้วยการพฒันาความรู ้ทกัษะ และศักยภาพของบคุคล

โดยมีความสอดคล้องกับกลยุทธ์ขององค์การ เพื่อท�ำให้องค์การบรรลุเป้าหมาย ด้วยกิจกรรมการพัฒนา 

ที่ประกอบด้วย การเรียนรู้ การฝึกอบรม การพัฒนาและการศึกษา เพื่อให้องค์การมีความได้เปรียบทางการ

แข่งขนั จากการทีม่ทีรพัยากรมนษุย์ทีม่คีวามรู ้ความสามารถ และมกีารพฒันาอยูต่ลอดเวลา  เกดิความเชือ่มโยง  

สอดคล้อง และครอบคลุมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กับกลยุทธ์ขององค์การและกลยุทธ์การเรียนรู ้

ของแต่ละบุคคล ตลอดจนเพิ่มประสิทธิภาพทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ เนื่องจากทรัพยากรมนุษย ์

เป็นทรพัยากรหลกัทีจ่ะเพิม่ความสามารถในการแข่งขนั โดยแนวคดินีเ้น้นการพฒันาทัง้ความรู ้สตปัิญญาและ

จริยธรรมของทรัพยากรมนุษย์จึงมีความส�ำคัญต่ออนาคตขององค์การเป็นอย่างมาก 

แนวคิดการจัดการทุนมนุษย์ (Human Capital Management) เป ็นแนวคิดที่ได ้รับ

ความนิยมเป็นอันดับที่ 3 จากการวิจัยและเป็นแนวคิดในเรื่องที่องค์การและนักทรัพยากรมนุษย ์

ให้ความส�ำคัญมาก ซ่ึงทุนมนุษย์ ก็คือ ความสามารถของบุคคลในการสร้าง การผลิต การให้บริการ  

ทีต้่องใช้ความรูแ้ละทกัษะทีเ่กดิจากการศกึษาเล่าเรียน การฝึกอบรม ประสบการณ์การท�ำงาน ความเชีย่วชาญ 

ทัศนคติความกระตือรือร้นและแรงจูงใจท่ีจะเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ เลือกน�ำความรู้ความสามารถทักษะ 

ที่มีอยู ่มาใช้ในการท�ำงาน สร้างสรรค์และพัฒนานวัตกรรม เพื่อให้องค์การนั้นประสบความส�ำเร็จ 

ตามเป้าหมายทีต่ัง้ไว้ ซึง่ทนุมนษุย์นัน้ประกอบด้วยลกัษณะทีส่�ำคัญคือ ทนุมนษุย์ด้านการบรหิารจดัการทัว่ไป  

ทุนมนุษย์ด้านกลยุทธ์ ทุนมนุษย์ด้านอุตสาหกรรม ทุนมนุษย์ด้านความสัมพันธ์และทุนมนุษย์ด้านความ

สามารถเฉพาะงาน โดยทั้งหมดจะให้ความส�ำคัญกับการสร้างมูลค่าเพิ่มให้กับทุนมนุษย์ หากน�ำมาจัดการ

ทุนมนุษย์ ก็คือ การพัฒนาความรู้ ทักษะและความสามารถของแต่ละบุคคลที่น�ำมาสู่การสร้างคุณค่าให้

กับองค์การ ซึ่งที่ผ่านมาองค์การต่างๆ ได้ใช้การฝึกอบรมเป็นเครื่องมือหลักในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  

ซึ่งในความเป็นจริงแล้วการฝึกอบรมเป็นเทคนิควิธีการที่ใช้ในการสื่อสารหรือถ่ายทอดความรู้ ความคิดเห็น  

ข้อเท็จจริง ประสบการณ์หรือข้อมูลต่างๆ เพื่อให้ผู ้เข้าร่วมการฝึกอบรมเกิดความเข้าใจ มีทักษะ  

มีทัศนคติท่ีดีและมีความสามารถในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ในปัจจุบันการพัฒนาทุนมนุษย ์

มกีารใช้เครือ่งมอืใหม่ๆ เช่น การจดัการความรู ้การเทยีบเคียงสมรรถนะและเครือ่งมอือืน่ๆ อีกหลายประการ  

โดยทฤษฎีการพัฒนาทุนมนุษย์ มองการฝึกอบรมและการพัฒนาผู้ปฏิบัติงานว่าเป็นการสร้างการเข้ามา 

มีส่วนร่วมในองค์การหรือสร้างความผูกพันในองค์การ ส่วนการพัฒนาทุนมนุษย์นั้นขึ้นอยู่กับความสามารถ

ส่วนบคุคลทีจ่ะจ�ำแนกและจัดการความต้องการในการเรยีนรู้ การเรยีนรูแ้ละการใช้ความรูน้ัน้ในการวางแผน

ด้านอาชีพ การหาทกัษะจากการท�ำงานและการจดัการกบัความสมดลุของชีวติและการท�ำงาน ซึง่ในอดตีการ
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ลงทนุในการพฒันาผูป้ฏบิตังิานเป็นหน้าทีข่ององค์การ แต่ในปัจจบัุนผูป้ฏบิตังิานต้องเป็นผูรั้บผดิชอบในการ

พัฒนาตนเองด้วยส่วนหน่ึง ดังน้ันจึงเป็นการเช่ือมโยงความต้องการของทั้งสองฝ่ายเข้าหากันท้ังตัวองค์การ

และผู้ปฏิบัติงาน โดยองค์การที่ให้ความส�ำคัญกับการจัดการทุนมนุษย์จะเน้นที่การท�ำให้คนในองค์การ 

ช่วยกันน�ำ “ทุน” ท่ีแต่ละคนมีน้ันออกมาใช้ในการท�ำงานผลักดันองค์การ ให้บรรลุเป้าหมายความส�ำเร็จ 

ที่ตั้งไว้และเป็นหน้าท่ีขององค์การท่ีจะต้องลงทุนในมนุษย์ เพื่อเพิ่มมูลค่าในตัวเอง ขณะเดียวกันผู้ปฏิบัติ

งานแต่ละคน ก็ต้องรับผิดชอบเพื่อพัฒนาทุนในตนเองให้เหมาะสม ทันสมัยและเป็นที่ต้องการขององค์การ 

ตลอดเวลา ซึ่งต้องอาศัยการเรียนรู้ที่ไม่ใช่การอบรมอย่างเดียว

การพัฒนาทุนมนุษย์ในปัจจุบันจะน�ำไปสู่การจัดการองค์การสมัยใหม่ โดยองค์การจะต้องมีกรอบ

แนวทางการพฒันาทัง้ความรู ้ทกัษะ ทศันคตทิีเ่กีย่วข้องกับเรือ่งทีต้่องการให้เกดิการเรยีนรู ้ความเข้าใจ ทกัษะ

และทศันคตเิพือ่สร้างจติส�ำนกึในการมส่ีวนร่วมในการแก้ไขปัญหาร่วมกัน นอกจากนัน้การสร้างทนุมนษุย์ใน

องค์การ  ผูบ้รหิารจ�ำเป็นต้องพฒันาความรู ้ทกัษะและประสบการณ์ในการท�ำงานในระดบัสงูอย่างสม�ำ่เสมอ 

โดยผ่านการจ�ำแนก การสรรหา การคดัเลอืกคนทีด่ทีีส่ดุและคนทีม่คีวามเก่งในการท�ำงาน ในเรือ่งแนวคดิการ

จัดการทุนมนุษย์นี้ “ทุนมนุษย์” เป็นสินทรัพย์ที่ไม่สามารถจับต้องได้แต่พัฒนาได้ โดยมีความเกี่ยวพันอย่าง

ใกล้ชดิกบักลยทุธ์ขององค์การและเป็นเรือ่งของทกุฝ่ายในองค์การไม่เฉพาะฝ่ายทรพัยากรมนษุย์เท่านัน้  ท�ำให้

เกดิแนวคดิใหม่ในเรือ่งของการพฒันาทรพัยากรมนษุย์เชงิกลยทุธ์เพือ่สร้าง “ทนุมนษุย์” ในองค์การควบคูไ่ป

กับแนวคิดเรื่องการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์  

แนวคิดการจัดการทรัพยากรมนุษย์แนวสมรรถนะ (Human Resource Management  

by Competency) เป็นแนวคิดที่ได้รับความนิยมเป็นอันดับที่ 4 จากการวิจัย แนวคิดนี้น�ำหลักสมรรถนะ

มาประยุกต์ใช้กับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งสมรรถนะคือ คุณลักษณะที่จ�ำเป็นในการปฏิบัติงาน 

ของบคุคล ได้แก่ ความรู ้ทกัษะ ความสามารถ และคณุลกัษณะอืน่ๆ เช่น อปุนสิยั ทศันคต ิบคุลกิภาพ เป็นต้น  

ซึ่งสามารถวัดได้และต้องมีความเหมาะสมสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ ค่านิยม และเป้าหมายขององค์การ  

เพื่อให้การปฏิบัติงานในหน้าที่ของบุคคลเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด รวมถึงต้อง

สามารถจ�ำแนกความแตกต่างระหว่างบุคคลท่ีมีผลการปฏิบัติงานสูงจากบุคคลที่มีผลการปฏิบัติงานต�่ำได้  

โดยเราสามารถน�ำหลกัสมรรถนะมาใช้ในงานการจดัการทรพัยากรมนษุย์สรปุ เช่น การสรรหาและการคดัเลอืก

บคุลากร  ในกระบวนการสรรหาและการคดัเลอืกบุคคลเข้ามาท�ำงานในสายงานหรอืต�ำแหน่งต่างๆ นัน้ สมรรถนะ

ถอืเป็นส่วนหนึง่ทีจ่ะช่วยพจิารณาได้ว่าบคุคลทีจ่ะเข้ามาท�ำงานในต�ำแหน่งต่างๆ ควรจะมีคุณสมบตั ิและความรู้  

ความสามารถอย่างไร ระดับไหนจึงจะเหมาะสมกับต�ำแหน่งงานนั้นๆ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ สมรรถนะ

จะเป็นเครือ่งมอืช่วยในการวางแผนพฒันาทรพัยากรมนษุย์ในแต่ละขัน้ตอนของการเตบิโตในวชิาชพี สามารถ

ช่วยให้การก�ำหนดส่ิงท่ีต้องพัฒนา การออกแบบโครงการพัฒนาบุคลากรแต่ละระดับเป็นไปอย่างถูกต้อง 

และชัดเจนมากขึ้น บุคลากรในระดับต่างๆ สามารถที่จะทราบและเห็นแนวทางในการที่จะต้องพัฒนาตนเอง

เพื่อเสริมสร้างศักยภาพให้สอดคล้องกับภารกิจในการท�ำงานได้อย่างถูกต้อง การประเมินผลการปฏิบัติงาน  

ระบบสมรรถนะมีประโยชน์อย่างยิ่งต่อการประเมินผลการปฏิบัติงานคือ ช่วยให้ทราบว่าสมรรถนะใดบ้าง

ที่จะช่วยท�ำให้ผู้ปฏิบัติงานสามารถท�ำงานได้สูงกว่ามาตรฐานทั่วไป และยังช่วยในการก�ำหนดว่าพฤติกรรม

การท�ำงานอะไรบ้างท่ีจัดว่าเป็นพฤติกรรมท่ีเหมาะสม และสมควรจะได้รับการยกย่องและให้รางวัล  
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การจ่ายค่าตอบแทน ระบบสมรรถนะจะช่วยในการก�ำหนดอัตราค่าตอบแทนว่า พนักงานแต่ละคนควรจะได้

รบัค่าตอบแทนเท่าไร จงึจะเหมาะสมกบัระดบัสมรรถนะทีม่อียู ่ถ้าบคุลากรในองค์การมกีารพฒันาสมรรถนะ

ของตนเองให้อยูใ่นระดบัสงูอยูต่ลอดเวลา กจ็ะส่งผลต่อผลงานโดยรวมขององค์การ ดงันัน้ หากบคุลากรคนใด 

มีการพัฒนาได้ตามที่ก�ำหนดไว้หรือสูงกว่า องค์การก็ควรจะพิจารณาให้ผลตอบแทนเป็นพิเศษ  

และการวางแผนความก้าวหน้าทางอาชีพ เม่ือมีการประเมินสมรรถนะของบุคลากรในสายงานหรือ 

ต�ำแหน่งต่างๆ แล้ว องค์การสามารถน�ำผลการประเมินมาจัดกลุ ่มของบุคลากรตามความสามารถ 

ได้อย่างชัดเจนยิ่งขึ้นว่าบุคคลใดมีสมรรถนะในระดับที่สูง ระดับกลางหรือระดับต�่ำ และสามารถเอามาใช้ 

ในเร่ืองของการก�ำหนดการวางแผนความก้าวหน้าในอาชพีตามต�ำแหน่งต่างๆ ได้ เพราะการจดัการทรัพยากร

มนุษย์จะใช้หลักความสามารถตามสมรรถนะที่แต่ละบุคคลมี บุคคลที่มีสมรรถนะสูง อาจจะได้รับการแต่งตั้ง 

ให้อยู่ในต�ำแหน่งที่มีความส�ำคัญมากขึ้น ดังน้ัน บุคลากรจะเห็นความส�ำคัญและพยายามพัฒนาตัวเอง 

ให้มีความสามารถอยู่ในระดับท่ีสูง ผลสุดท้ายก็คือ องค์การจะได้บุคลากรที่มีความสามารถในระดับ 

ที่ค่อนข้างสูงและคนเหล่านี้จะไปท�ำผลงานให้เกิดขึ้นในองค์การในระดับที่สูงอย่างต่อเนื่อง (Smithikrai, C.,  

2007)

แนวคิดการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มีความสามารถสูง (Talent Management) หรือการจัดการ

คนเก่ง เป็นแนวคดิทีไ่ด้รบัความนยิมเป็นอนัดบัที ่5 จากการวจิยั เป็นแนวคดิทางการจดัการทรัพยากรมนษุย์

ในปัจจบุนัทีอ่งค์การจ�ำนวนมากให้ความสนใจกบัการจดัการคนเก่งทีม่อียูใ่นองค์การ หากจะก�ำหนดค�ำนยิาม

ของ การจัดการคนเก่งก็อาจกล่าวได้ว่า การจัดการคนเก่ง หมายถึง กระบวนการวิเคราะห์และวางแผน 

ทีมี่ความสอดคล้องกนัในการหาแหล่งท่ีมา กลัน่กรอง การคดัเลือก การน�ำไปใช้ การพฒันาและการท�ำให้คงอยู่  

ของทรพัยากรมนษุย์ทีม่คีวามสามารถสงูหรอืมศีกัยภาพสงู และสามารถท�ำงานได้อย่างมปีระสทิธภิาพสงูสดุ  

หากจะพิจารณาถึง “คนเก่ง” ก็อาจกล่าวได้ว่า “คนเก่ง” ที่พูดถึง ต้องเป็น “คนเก่ง” แบบที่องค์การ

ต้องการ ซึง่อาจมลีกัษณะไม่เหมอืนกนั ขึน้กบัลกัษณะธรุกจิ แผนกลยทุธ์ ทศิทาง ความเชือ่ ค่านยิมและ/หรอื 

วฒันธรรมองค์การ ลกัษณะร่วมของ “คนเก่ง” คอื ต้องเป็นคนทีใ่ฝ่รู ้ชอบคดิใหม่ท�ำใหม่ มวิีสยัทศัน์กว้างไกล  

กล้าตัดสินใจ กล้าเสี่ยง กล้าคิด กล้าท�ำ กล้าพูด กล้าเปล่ียนแปลง นอกเหนือจากลักษณะของ “คนเก่ง”  

ทีค่วรต้องตรงตามความต้องการขององค์การแล้ว การจะประเมนิว่า ใคร-เก่ง สามารถพจิารณาได้จากการท�ำงาน  

โดยกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน ซ่ึงต้องมีการก�ำหนดดัชนีชี้วัดผลการปฏิบัติงานให้ชัดเจน และ

สามารถวดัได้ “คนเก่ง” จะต้องเป็นคนที ่High Performance และ High Potential โดยดไูด้จากปัจจยั 3 ด้าน 

ได้แก่ คุณสมบัติเชิงบุคคล ซึ่งต้องสอดคล้องกับค่านิยมหรือวัฒนธรรมขององค์การ คุณสมบัติในการบริหาร  

ทั้งในเร่ืองของงาน คนและระบบ และคุณสมบัติในการที่สามารถเป็นผู้น�ำที่องค์การอยากได้ อย่างไรก็ตาม 

การทีอ่งค์การจะสามารถเตบิโตก้าวหน้าท่ามกลางการแข่งขนั จ�ำต้องมกีระบวนการและกลไกทีส่ร้าง “คนเก่ง”  

อย่างต่อเนื่อง และคง “คนเก่ง” ให้อยู่ในองค์การนานที่สุด เท่าที่จะท�ำได้ กระบวนการและกลไกต่างๆ  

เรียกว่า Talent Pipeline ซึง่ประกอบด้วย HR Management Activities ทีถ่กูออกแบบมาเพ่ือกลุม่ “คนเก่ง”  

โดยในระบบการบริหารจัดการ “คนเก่ง” สิ่งที่องค์การต้องให้ความส�ำคัญและพึงระวัง คือ การที่องค์การ 

จะสามารถด�ำเนนิการบริหารจดัการ “คนเก่ง” ได้ ผูบ้รหิารระดบัสงูต้องเหน็ความส�ำคญัสนบัสนนุและผลกัดัน

อย่างจริงจัง การบริหารจัดการ “คนเก่ง” เป็นกระบวนการที่ต้องท�ำอย่างต่อเนื่อง (Talent Pipeline) และ 
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มีการทบทวนปัจจัยต่างๆ เป็นระยะๆ การออกแบบ Human Resource Management Activities ของ  

“คนเก่ง” มักต้องพิจารณาออกแบบให้ต่างจากบุคลากรอื่น การออกแบบต้นแบบ “คนเก่ง” ต้องสอดคล้อง

กับจุดประสงค์/เป้าหมายขององค์การ เพื่อให้ได้ “คนเก่ง” ที่องค์การต้องการ การระบุและค้นหา “คนเก่ง” 

ต้องมีประสิทธิภาพ เพื่อให้ได้ “คนเก่ง” ท่ีแท้จริง คุณสมบัติของ “คนเก่ง” ต้องมีการทบทวนเป็นระยะๆ 

เนื่องจากสภาพแวดล้อมมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว “คนเก่ง” จึงต้องเรียนรู้และพัฒนาอย่างต่อเนื่อง

ตามแผนกลยุทธ์ที่เปลี่ยนไป ผู้บริหารต้องสื่อสารให้บุคลากรขององค์การ เข้าใจในหลักการบริหารจัดการ  

“คนเก่ง” เพื่อไม่ให้เกิดปัญหาระหว่าง “คนเก่ง” และบุคลากรอื่น บุคลากรในองค์การที่ไม่ใช่ “คนเก่ง”  

ต้องมีโอกาสได้รับการพัฒนาเช่นกัน เพื่อให้บุคลากรได้รับรู้ถึงการให้ความส�ำคัญขององค์การกับบุคลากร 

การพัฒนา “คนเก่ง” ต้องครอบคลุมมิติด้านคุณธรรมและจริยธรรมเพื่อให้เกิด “คนเก่งที่เป็นคนดี”  

อย่างไรก็ตาม เมื่อองค์การมี “คนเก่ง” ก็ต้องพยายามรักษาและบริหารจัดการ “คนเก่ง” ที่มีอยู่ให้เกิด

ประโยชน์และมีประสิทธิภาพสูงสุด 

แนวคิดการจัดการทรัพยากรมนุษย์โดยใช้ระบบสารสนเทศ (Human Resource Information 

System) เป็นแนวคิดท่ีได้รับความนิยมเป็นอันดับท่ี 6 จากการวิจัย เป็นแนวคิดที่น�ำระบบสารสนเทศ 

มาใช้กับงานทรัพยากรมนุษย์เพื่อให้เกิดความสะดวกรวดเร็วในการด�ำเนินงาน ซึ่งในปัจจุบันจะเห็นได้

ว่าองค์การต่างๆ ให้ความส�ำคัญกับการน�ำระบบสารสนเทศมาใช้กับงานการจัดการทรัพยากรมนุษย์

ในองค์การเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดกับการด�ำเนินงานขององค์การและทันต่อการเปล่ียนแปลง 

ในหลายๆ ด้าน สอดคล้องกับความต้องการขององค์การโดยทั่วไป โดยน�ำมาใช้ทั้งระบบตั้งแต่  

ระบบการวางแผนก�ำลังคนขององค์การ การจ�ำแนกต�ำแหน่งงาน การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร 

เข้าท�ำงาน การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน การจัดการค่าตอบแทน การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  

การจดัสวสัดกิารและผลประโยชน์เก้ือกลู การประกันสงัคม กองทนุเงนิทดแทนพนกังาน กองทนุส�ำรองเล้ียงชีพ  

การธ�ำรงรักษาพนักงาน การรักษาระเบียบวินัย การแรงงานสัมพันธ์ ตลอดจนระบบงานอื่นๆ ที่เกี่ยวข้อง  

โดยการน�ำโปรแกรมส�ำเรจ็รปูในระบบสารสนเทศเพือ่การจดัการทรพัยากรมนษุย์มาใช้ให้เกดิประโยชน์สงูสดุ

ต่อองค์การ

แนวคิดการจัดการทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีความหลากหลายในองค์การ (Diversity of Human 

Resource Management in Workplace) เป็นแนวคิดท่ีได้รับความนิยมเป็นอันดับที่ 7 จากการวิจัย  

แนวคิดนี้ที่ได้รับผลกระทบมาจากการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมอันเนื่องมาจากโลกาภิวัตน์  

ซึ่งโดยทั่วไปแล้ว ความหลากหลายของบุคลากรในองค์การน้ันผู้บริหารต้องบริหารจัดการอย่างเหมาะสม 

มีอยู่หลายด้านด้วยกัน เช่น เช้ือชาติ ซึ่งเป็นลักษณะทางกายภาพที่เห็นได้ชัด ได้แก่ สีผม สีผิว สีตา  

ลักษณะเส้นผม หรือชาติพันธุ์ อันเป็นความแตกต่างทางขนบธรรมเนียมประเพณี ภาษา และวัฒนธรรม  

โดยการสืบทอดมาจากบรรพบุรุษ ซึ่งจะเห็นได้จากองค์การในปัจจุบันท่ีจ้างคนต่างชาติต่างภาษาเข้ามา

ท�ำงานในองค์การ นอกจากน้ันยังมีความแตกต่างทางเพศ ความแตกต่างด้านอายุ เช่น พนักงาน Gen-X 

เกิดระหว่างปี ค.ศ. 1965 - ค.ศ. 1980 พนักงาน Gen–Y เกิดหลัง ปี ค.ศ. 1980 และพนักงานที่เป็น Gen-Z 

ซึ่งเป็นช่วงอายุที่แตกต่างกันส่งผลต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์การอย่างมาก เป็นความท้าทาย 

ทีผู่บ้รหิารองค์การด้านทรพัยากรมนษุย์จะต้องรกัษาบคุลากรเหล่านีเ้อาไว้เพือ่ปฏิบตังิานให้กบัองค์การต่อไป
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แนวคิดการจัดการแรงงานข้ามชาติ (Migrant Worker Management) เป็นแนวคิดที่ได้รับความ

นิยมเป็นอันดับที่ 8 จากการวิจัย แนวคิดน้ีเรียกอีกอย่างหนึ่งก็คือ การจัดการแรงงานต่างด้าว ซึ่งแรงงาน

ต่างด้าว คือ บคุคลทีไ่ม่มสีญัชาติไทยและเดนิทางเข้ามาเป็นลูกจ้างหรอืพนกังาน เข้ามาท�ำงานในประเทศไทย 

โดยต้องขออนุญาตท�ำงานและได้รับใบอนุญาตท�ำงานจากอธิบดีหรือผู้ที่อธิบดีมอบหมายก่อนจะเข้ามา 

ท�ำงานได้ แรงงานเหล่านี้มีการเคลื่อนย้ายแรงงานจากประเทศหนึ่งสู่ประเทศหนึ่ง โดยผ่านช่องทางในการ 

ว่าจ้างแรงงานซ่ึงอาจจะเป็นนายหน้าหรอืบรษิทันติิบคุคล เกดิขึน้ในแทบทกุภูมภิาคของโลก โดยปัจจยัส�ำคัญ 

ที่ท�ำให้เกิดแรงงานข้ามชาติคือ เศรษฐกิจ สังคม การเมืองและเทคโนโลยีท่ีเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วและ 

ซับซ้อนมากขึ้น แรงงานเหล่านี้มีผลกระทบหลายด้าน ได้แก่ เศรษฐกิจ การเมืองและสังคมโดยเฉพาะของ

ประเทศไทย จากทีก่ล่าวมาท�ำให้แรงงานข้ามชาตไิด้รบัความสนใจจากองค์การต่างๆ ทีจ่ะรบัเข้าปฏบิตังิานใน

องค์การ และจะบริหารจดัการแรงงานเหล่านีอ้ย่างไร ส่วนใหญ่แรงงานข้ามชาตจิะมาจากประเทศเพือ่นบ้าน เช่น  

ลาว เวียดนาม กัมพูชา พม่า มาเลเซียและประเทศอื่นๆ ซึ่งนับวันจะมีมากขึ้นเรื่อยๆ การเพิ่มขึ้นของแรงงาน

เหล่านี้เนื่องมาจากองค์การต่างๆ ส่วนใหญ่จะเป็นองค์การธุรกิจซ่ึงจะเห็นถึงจุดเด่นของเขาเหล่าน้ัน คือ  

มคีวามขยัน อดทน ไม่กลวัความล�ำบากและความสกปรก ยนิดที�ำงานหนกั ส่วนใหญ่จะท�ำงานในอตุสาหกรรม

ขนาดเลก็ หรือ ธุรกจิเอสเอม็อ ีพนกังานในบรษิทัรบัเหมาท�ำความสะอาด หรอืเป็นพนกังานรกัษาความปลอดภยั 

เพราะมค่ีาแรงถกูจงึเป็นทีส่นใจของผูป้ระกอบการทัง้หลายท�ำให้ผู้ประกอบการได้ก�ำไรเพิม่ขึน้ ในการจดัการ

แรงงานข้ามชาติเหล่านี้องค์การต่างๆ จึงจ�ำเป็นต้องท�ำความเข้าใจและต้องมีการวิเคราะห์และส�ำรวจความ

ต้องการแรงงานข้ามชาต ิประเภทของงานทีผู่ป้ระกอบการต้องการว่ามอีะไรบ้างและจ�ำนวนมากน้อยเพยีงใด 

ต้องพจิารณาการอนญุาตให้ท�ำงานท่ีถกูต้องตามกฎหมาย ควรจดัให้มกีารตรวจสุขภาพแรงงานก่อนเข้าท�ำงาน 

จัดท�ำแฟ้มประวัติแรงงาน หรือมีการด�ำเนินการด้านสิทธิมนุษยชนและสร้างภาพลักษณ์ของประเทศไทย 

ต่อประชาคมโลกด้วยหลักมนุษยธรรม เหล่านี้ซึ่งเป็นเพียงการจัดการแรงงานข้ามชาติในเบื้องต้นเท่านั้น  

แนวคิดการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในธุรกิจข้ามชาติ (International Human Resource 

Management) เป็นแนวคิดที่ได้รับความนิยมเป็นอันดับที่ 9 จากการวิจัย เนื่องจากปัจจุบันมีหลายองค์การ

ที่เป็นองค์การข้ามชาติมาประกอบกิจการในประเทศไทยและกิจการของประเทศไทยไปประกอบกิจการ 

ในต่างประเทศ มีการแข่งขันอย่างไร้พรมแดนในยุคโลกาภิวัตน์ ส่งผลให้องค์การต่างๆ ที่เคยด�ำเนินธุรกิจ

ภายในประเทศได้ขยายธุรกิจของตนไปสู่ธุรกิจระหว่างประเทศมากขึ้น การด�ำเนินธุรกิจในต่างประเทศนั้น

มีความยุ่งยากและซับซ้อนมากกว่า เพราะนอกจากการแข่งขันเพื่อชิงความได้เปรียบทางการตลาดแล้ว  

มีปัจจัยที่เกี่ยวข้องก็คือ ความแตกต่างทางด้านวัฒนธรรม ภาษา ค่านิยม ความเชื่อ กฎหมายและระเบียบ 

ข้อบงัคบัต่างๆ เป็นสิง่ทีอ่งค์การต้องน�ำมาเพือ่พจิารณาประกอบในการด�ำเนนิงาน การจดัการทรพัยากรมนษุย์ 

ในธุรกิจเหล่านี้ จึงเป็นการด�ำเนินนโยบายและแนวปฏิบัติเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่สอดคล้อง 

และสนับสนุนการด�ำเนินงานขององค์การธุรกิจระหว่างประเทศ การท�ำความเข้าใจกับปัจจัยที่ก�ำหนด

ประสทิธผิลของกลยุทธ์หรอืแนวปฏบิตักิารจดัการทรพัยากรมนษุย์ต่อไป นอกจากนัน้สิง่ท่ีท้าทายการจดัการ

ทรพัยากรมนษุย์ในบริษทัข้ามชาต ิความท้าทายกบัทรัพยากรมนษุย์ ผูบ้รหิารระดบัสงูและผูน้�ำทีต้่องมทีกัษะ

ระดับสากลและสมรรถนะที่ท�ำให้องค์การเหล่านี้ประสบความส�ำเร็จในตลาดระดับโลก จากการศึกษาพบว่า 

ประเดน็ทีก่ารจดัการทรพัยากรมนษุย์ในธรุกิจข้ามชาตทิีต้่องให้ความส�ำคญัได้แก่ การก�ำหนดเกีย่วกบัค่าใช้จ่าย  
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การจดัการอาชพี การค้นหาผูส้มคัรทีเ่หมาะสม การฟ้องร้องด้วยกฎหมายท้องถิน่ การควบคมุนโยบายทีค่าดหวงั   

การรกัษาข้อก�ำหนด การไม่สามารถใช้ประสบการณ์เดมิๆ การเคลือ่นไหวของทมีงาน การขาดแคลนเทคโนโลยี

เคลื่อนที่ และความไม่เต็มใจโยกย้ายของพนักงาน เป็นต้น โดยปัจจัยที่ส่งผลต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์

ในธุรกิจข้ามชาติคือ กลยุทธ์ธุรกิจระหว่างประเทศ แนวคิดการจัดการธุรกิจระหว่างประเทศ ทุนมนุษย์ 

กับการศึกษาและมิติทางวัฒนธรรม ส�ำหรับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในธุรกิจข้ามชาตินี้ จะประกอบด้วย  

การคัดเลือกผู้บริหาร พนักงาน ไปปฏิบัติงานในต่างประเทศ การเตรียมความพร้อม การฝึกอบรม การจูงใจ 

ด้วยระบบค่าตอบแทนและโอกาสความก้าวหน้าในอาชพี และอืน่ๆ เหล่านีเ้ป็นหน้าทีห่ลกัของฝ่ายทรพัยากร

มนุษย์ในบริษัทข้ามชาติ เหล่านี้เป็นเพียงหลักเบื้องต้นซ่ึงมีรายละเอียดอีกมากมายที่ไม่ได้น�ำมากล่าวถึง 

ในบทความนี้  

แนวคิดนวัตกรรมการจัดการทรัพยากรมนุษย ์ (Innovation Human Resource Management) 

เป็นแนวคิดที่ได้รับความนิยมเป็นอันดับท่ี 10 จากการวิจัย แนวคิดนี้จะให้ความส�ำคัญเกี่ยวกับการคิด 

หรือค้นหาแนวทางใหม่ๆ ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์โดยนักทรัพยากรมนุษย์หรือผู้ที่ท�ำงานเกี่ยวกับ

ทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งขออธิบายโดยสรุปว่า ในเรื่องนี้ผู้เขียนเห็นว่านักทรัพยากรมนุษย์หรือคนที่ท�ำงานด้าน

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ท่ีสามารถคิดและท�ำสิ่งใหม่ขึ้นมาใช้ในงาน โดยส่ิงใหม่นั้นสร้างความแตกต่าง

อย่างชัดเจน เพื่อน�ำไปแก้ไขปัญหางานทรัพยากรมนุษย์ในองค์การของตนเองได้ ส�ำหรับบทความนี้ผู้เขียน 

ขอยกตวัอย่างนวตักรรมในงานทรพัยากรมนษุย์ เช่น ด้านการสรรหาและคดัเลอืก ได้แก่ การสรรหาพนกังาน

ใหม่โดยพนกังานในปัจจบุนั การคดัเลอืกข้ันสดุท้ายโดยใช้เพือ่นร่วมงาน  การสร้างเครอืข่ายกบัอดตีพนกังาน 

ทีเ่กษียณอายไุปแล้ว หรอือาจจะเป็น ด้านการฝึกอบรมและพฒันา คอื การเปลีย่นวธิกีารฝึกอบรมท่ีให้วทิยากร 

เป็นศนูย์กลางด้วยการยดึผูเ้รยีน (พนกังาน) เป็นหลกัและอกีหลายๆ เทคนคิและด้านค่าตอบแทนและพนกังาน

สมัพันธ์ เช่น ไม่มุง่เน้นการจ่ายค่าตอบแทนทีเ่ป็นตวัเงนิอย่างเดยีว ลดเวลาการท�ำงานลงโดยให้พนกังานมเีวลา

ส่วนตัวมากขึ้น หรืออาจจะเป็นจัดช่วงเพชฌฆาตความเครียด เพื่อเปล่ียนบรรยากาศการท�ำงานท่ีตึงเครียด 

เป็นต้น เหล่านี้ถือว่าเป็นนวัตกรรมการจัดการทรัพยากรมนุษย์

แนวคิดการจัดการทรัพยากรมนุษย์ตามปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง (Human Resource 

Management in Philosophy of Sufficiency Economy) เป็นแนวคิดที่ได้รับความนิยมเป็นอันดับที่ 11 

จากการวิจัย แนวคิดน้ีท่ีน�ำเสนอการประยุกต์ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงในการจัดการทรัพยากรมนุษย์

ผ่านขั้นตอนต่างๆ ของกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ การวางแผนสรรหาและคัดเลือกบุคลากร   

การฝึกอบรมและพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงานและการบริหารค่าตอบแทน เพื่อเป็นความรู้และ

สามารถน�ำไปเป็นแนวทางในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ให้เกิดความส�ำเร็จอย่างสมดุลและยั่งยืนต่อไป  

การจัดการทรัพยากรมนุษย์มีความส�ำคัญมากในปัจจุบันเน่ืองจากทรัพยากรมนุษย์ถือเป็นทรัพยากร 

ที่มีค่าสูงสุดขององค์การ หรือมีการเปรียบเทียบทรัพยากรมนุษย์เป็น “ทุนมนุษย์” ที่มีแต่จะสร้างมูลค่าเพิ่ม

ให้กับองค์การ โดยน�ำคุณลักษณะที่ส�ำคัญ 3 ประการของปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง คือ ความพอประมาณ 

ความมีเหตุผลและการมีภูมิคุ้มกันที่ดีในตัว รวมทั้งเงื่อนไขที่ส�ำคัญ 2 เงื่อนไข คือ ความรู้และคุณธรรม  

โดยจะขอเสนอผ่านแต่ละข้ันตอนของกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ เช่น ในการวางแผนสรรหาและ

คัดเลือกบุคลากรตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงการวางแผนสรรหาและคัดเลือกถือเป็นขั้นตอนแรกๆ  
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ในกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นข้ันตอนท่ีมีความส�ำคัญอย่างยิ่งในการที่จะได้คนดี คนเก่งและ 

มีความเหมาะสมมาร่วมงานกับองค์การ การวางแผนสรรหาและคัดเลือกบุคลากรที่ยึดปรัชญาของ 

เศรษฐกิจพอเพียง ประกอบด้วย ความพอประมาณในการวางแผนสรรหาและคัดเลือกบุคลากร  

เป็นที่ทราบกันว่าต้นทุนด้านทรัพยากรมนุษย์ถือเป็นต้นทุนที่สูงสุด ในการบริหารจัดการในองค์การ  

ดังนั้นในการวางแผนสรรหาและคัดเลือกบุคลากร องค์การจะต้องค�ำนึงถึงความพอประมาณ กล่าวคือ  

จะต้องวางแผนให้มีบุคลากรในปริมาณที่เหมาะสมไม่มากไป “คนล้นงาน” หรือน้อยไป “งานล้นคน”  

เครื่องมือการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีความส�ำคัญในการวิเคราะห์ความเหมาะสมในการค�ำนวณปริมาณ

ของบุคลากรให้มีความเหมาะสมกับปริมาณงาน คือ การวิเคราะห์งาน เป็นขั้นตอนการก�ำหนดลักษณะของ

เขตของงานต่างๆ ท้ังน้ีโดยมีการส�ำรวจและศึกษาเพื่อให้ได้มาซึ่งข้อมูลต่างๆ ที่เก่ียวข้องกับงานท่ีผู้ท�ำงาน

จ�ำต้องมีอยู่อย่างครบถ้วน คือ ท้ังในแง่ความช�ำนาญท่ีต้องการ ความรู้ที่ต้องใช้ความสามารถที่ต้องมีและ

ความรับผิดชอบที่ต้องมีอยู่ การวิเคราะห์งานนอกจากจะช่วยให้องค์การสามารถค�ำนวณปริมาณบุคลากร 

ได้สอดคล้องกับปริมาณงานแล้ว ยังสามารถช่วยให้บุคลากรสามารถท�ำงานจนส�ำเร็จผลได้และข้อมูลต่างๆ  

เหล่านี้ที่วิเคราะห์ขึ้นมาส�ำหรับแต่ละงานในท่ีสุดก็จะชี้ให้เห็นถึงความแตกต่างระหว่างงานต่างๆ  

สามารถน�ำไปใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในด้านอื่นๆ ได้อีกด้วย อย่างไรก็ตามในการวางแผน

สรรหาบุคลากรนอกจากองค์การจะพิจารณาถึงปริมาณของบุคลากรที่เหมาะสมกับปริมาณงานแล้ว  

ยงัจะต้องพจิารณาถงึคณุภาพของบคุลากรทีส่รรหาและคดัเลือกอกีด้วย ความมเีหตผุลในการวางแผนสรรหา

และคดัเลอืกบคุลากร คอื การมหีลกัเกณฑ์ในการพจิารณาคดัเลือกบคุลากรทีชั่ดเจน มกีารค�ำนงึถงึเหตปัุจจยั 

ที่เกี่ยวข้อง ตลอดจนค�ำนึงถึงผลท่ีคาดว่าจะเกิดข้ึนจากการกระท�ำนั้นๆ อย่างรอบคอบ Kusumalee, S. 

(2009) ได้อธบิายถงึความมเีหตผุลในการวางแผนสรรหาและคดัเลอืกบคุลากรว่าองค์การต้องมคีณะกรรมการ

คัดเลือกพนักงานอย่างเป็นระบบ เพื่อให้มีฉันทามติในการคัดเลือกคนอย่างมีเหตุมีผลและไม่เกิดระบบที่เกิด

อคติขึ้นและการมีภูมิคุ้มกันที่ดีในการวางแผนสรรหาและคัดเลือกบุคลากร ปัจจุบันมีการแข่งขันทางด้าน

แรงงานค่อนข้างสงู ปัจจยัส�ำคญัประการหนึง่คอืการเปิดเสรีทางด้านแรงงาน ซึง่องค์การจะต้องสร้างภมูคิุม้กนั

ในด้านก�ำลังแรงงาน คือการเตรียมการด้านก�ำลังคนให้สามารถพร้อมรับผลกระทบและการเปลี่ยนแปลง 

ด้านต่างๆ ทีค่าดว่าจะเกดิขึน้และส่งผลกระทบต่ออตัราก�ำลงัในอนาคต โดยองค์การต้องมกีารวางแผนก�ำลงัคน  

ไว้ล่วงหน้าเป็นกระบวนการในการก�ำหนดความต้องการด้านทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ เพื่อให้เกิด

ความมั่นใจว่าองค์การจะมีจ�ำนวนบุคลากรท่ีมีคุณสมบัติที่เหมาะสมและเพียงพอกับงานในช่วงเวลาต่างๆ  

ตามความจ�ำเป็นในอนาคต

แนวคดิการจดัการทรพัยากรมนษุย์เชงิวเิคราะห์ (Human Resource Management by Analysis) 

เป็นแนวคิดที่ได้รับความนิยมเป็นอันดับที่ 12 จากการวิจัย แนวคิดนี้เน้นการน�ำสภาพแวดล้อมขององค์การ 

ทั้งภายนอกและภายในมาด�ำเนินการวิเคราะห์เพื่อหาแนวทางในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ในประเด็น

จุดอ่อน จุดแข็ง โอกาสและอุปสรรค ผสมผสานกับหลักการทางสถิติหรือคณิตศาสตร์และการให้ค่า 

น�้ำหนักของแต่ละประเด็นท่ีวิเคราะห์ (Rattanunt, P., 2008) ดังตัวอย่างแบบวิเคราะห์สภาพแวดล้อม 

เพือ่ประเมนิสถานภาพการจดัการทรพัยากรมนษุย์ในองค์การ โดยจดุแขง็ประกอบด้วย มบีคุลากรทีม่คีวามรู้   

ความสามารถและความเชี่ยวชาญจ�ำนวนมาก บุคลากรมีการท�ำงานเป็นทีม และมีนโยบายด้านการพัฒนา
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ศักยภาพบุคลากร ให้ความส�ำคัญ/ให้โอกาสในการพัฒนา ส่วนจุดอ่อนประกอบด้วย การพัฒนาคน แต่มอบ

หมายงานไม่ตรงกับความรู้ความสามารถ บุคลากรเฉพาะด้านไม่เพียงพอ เช่น จ�ำนวนพนักงานฝ่ายผลิต 

มีน้อยเมื่อเทียบกับฝ่ายอื่นๆ และการพัฒนาบุคลากรไม่ครอบคลุมทุกสายงานภายใน ส�ำหรับโอกาส  

ประกอบด้วย คู่แข่งขององค์การมีจ�ำนวนน้อย มีเครื่องมือใหม่ๆ ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เช่น  

HR Scorecard, Knowledge Management (KM) และความก้าวหน้าของเทคโนโลยี ส่วนสุดท้ายคือ 

อปุสรรค ประกอบด้วย มนีโยบายด้านเศรษฐกจิ และการเมอืงทีเ่ปลีย่นแปลงบ่อย มข้ีอจ�ำกดัของกฎระเบยีบ

ภายในองค์การ และมีนโยบายลดจ�ำนวนคนในขององค์การ

แนวคิดการจัดการความเสี่ยงด้านทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Risk Management)  

เป็นแนวคิดที่ได้รับความนิยมเป็นอันดับที่ 13 จากการวิจัย โดยแนวคิดน้ีส่วนใหญ่จะเน้นไปในองค์การ

ธุรกิจด้านอุตสาหกรรม เน่ืองจากการด�ำเนินงานขององค์การธุรกิจอุตสาหกรรม ต้องประสบกับความเส่ียง

ที่เกี่ยวข้องกับทรัพยากรมนุษย์ จนเป็นอุปสรรคต่อการด�ำเนินงานขององค์การ โดยตัวอย่างความเสี่ยง 

ด้านทรัพยากรมนุษย์ได้แก่ ความเสี่ยงที่จะขาดบุคลากรที่เหมาะสม ท้ังจ�ำนวนและคุณภาพ ความเส่ียง 

ที่จะเกิดการหมุนเวียนของบุคลากรสูง ความเสี่ยงที่บุคลากรจะประสบปัญหาด้านสุขภาพอนามัยและ 

ความปลอดภัยจากการท�ำงาน ความเสี่ยงที่จะเกิดการสูญเสียทางทรัพย์สินหรือทางการเงินอันเน่ืองมาจาก 

ความบกพร่องของบุคลากร ความเสี่ยงที่จะเสียชื่อเสียงเนื่องจากปัญหาในการจัดการทรัพยากรมนุษย์  

ความเสี่ยงที่จะเกิดจากการทุจริตและความที่จะเกิดการปฏิบัติที่ไม่สอดคล้องต่อกฎหมาย กฎระเบียบหรือ

ข้อบังคับต่างๆ    

นอกจากความเสี่ยงท่ีได้กล่าวมาแล้วน้ัน ยังมีความเสี่ยงอีกมากมายหลายชนิดที่มีโอกาสเกิดและ 

ส่งผลกระทบต่อการจัดการทรพัยากรมนษุย์และการจดัการในด้านอืน่ๆ ขององค์การ เช่น ด้านการสรรหาและ

คดัเลอืก ได้แก่ ขาดบคุลากรทีม่ปีระสบการณ์ การดงึตวัพนกังานโดยการเสนอค่าจ้างและผลประโยชน์ทีส่งูกว่า  

การแข่งขนัในตลาดแรงงานทีร่นุแรง ผูจ้ดัการขาดทกัษะในการสรรหาและคดัเลือก ด้านการอบรมและพฒันา  

ผูจ้ดัการไม่มส่ีวนร่วมในการอบรม บคุลากรออกจากงานหลังการอบรม บคุลากรเข้าอบรมไม่ครบตามหลักสูตร  

ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ได้แก่ ขาดขั้นตอนและกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน  

การคาดหวังค่าจ้างที่สูงกว่าหลังการประเมินผลการปฏิบัติงาน ความเป็นธรรมในการประเมินผล และ 

ยังมีความเสี่ยงในด้านอื่นๆ อีกหลายประการซึ่งการด�ำเนินงานการจัดการทรัพยากรมนุษย์ต้องพบเจอ

แนวคิดการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธ (Buddhist Human Resource Management)  

เป็นแนวคิดที่ได้รับความนิยมเป็นอันดับท่ี 14 จากการวิจัย แนวคิดนี้ได้จากการสังเคราะห์เอกสารด้านการ

บริหารงานธุรกิจซ่ึงเป็นการน�ำเอาหลักธรรมทางพุทธศาสนามาใช้ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ

เพ่ือให้บุคลากรขององค์การท�ำงานให้ประสบความส�ำเร็จ โดยหลักธรรมทางพระพุทธศาสนาที่จะน�ำมาใช้

ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ หลักพรหมวิหาร 4 มาเป็นแนวทางในการจัดการทรัพยากรมนุษย์  

ธรรมของพรหมหรอืของผูป้ระเสริฐ พรหมวหิารเป็นหลกัธรรมส�ำหรบัทกุคน เป็นหลักธรรมประจ�ำใจทีน่�ำมาใช้ 

ในการด�ำรงชีวิตและการท�ำงานได้ เพ่ือให้ตนเองมคีวามสขุและอยูร่่วมกนัในสงัคมอย่างมคีวามสขุ หลกัดงักล่าว 

มีองค์ประกอบดังนี้ เมตตา กรุณา มุทิตาและอุเบกขา ซึ่งมีรายละเอียดในการน�ำมาประยุกต์เพื่อบริหาร

องค์การด้านทรัพยากรมนุษย์ประกอบด้วยรายละเอียด เมตตา คือ ความรัก ความปรารถนาให้ผู้อ่ืนได้รับ
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ความสุข ซึ่งเป็นสิ่งที่ทุกคนปรารถนา ความสุขเกิดขึ้นได้ทั้งกายและใจ หากพนักงานมีความเมตตาจะท�ำให้

เป็นคนที่มีความหนักแน่น ไม่วู่วาม ท�ำให้มีมิตรมากซึ่งเป็นผลดีต่อการท�ำงาน กรุณา คือ ความปรารถนา 

ให้ผู้อื่นพ้นทุกข์ ปลดเปลื้องความทุกข์ ความเดือดร้อนให้กับผู้อื่น เป็นความปรารถนาดีต่อผู้อื่นอย่างจริงใจ 

เมื่อเราแสดงความจริงใจต่อผู้อ่ืนก็จะท�ำให้ได้รับความจริงใจตอบกลับมา เมื่อเรามีความทุกข์ต้องการความ

ช่วยเหลือก็จะได้รับความช่วยเหลือจากผู้อื่นด้วยเช่นเดียวกัน มุทิตา คือ ความยินดีเมื่อเห็นผู้อื่นมีความสุข 

การมีความสุขในความเจริญก้าวหน้าของผู้อื่นเมื่อเขาได้ดี จึงหมายถึง ความปรารถนาให้ผู้อื่นมีความสุข 

ความเจริญก้าวหน้ายิ่งๆ ขึ้นไปอย่างจริงใจ โดยไม่มีจิตใจอิจฉา ริษยา เป็นการสร้างอัธยาศัยที่ดีต่อกัน และ

อุเบกขา คือ ความวางใจเป็นกลาง มองโลกตามความเป็นจริง คนท�ำดีต่อย่อมได้ดี คนท�ำชั่วย่อมได้ชั่ว 

เป็นไปตามกฎแห่งกรรม การปฏบิตัตินเช่นนีจ้ะท�ำให้พนกังานเป็นผู้ทีมี่ใจเป็นกลาง หรอืมคีวามเป็นธรรมนัน่เอง  

อีกทั้งหลักอิทธิบาท 4 มาเป็นแนวทางในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ เพื่อความส�ำเร็จ ได้แก่  

ฉันทะ วิริยะ จิตตะ และวิมังสา ซึ่งแต่ละหลักธรรมน้ันจะมีรายละเอียด คือ ฉันทะ คือ ความรักงาน  

ความพอใจในงานท่ีท�ำอยู่ วิริยะคือ ความขยันหม่ันเพียรต่องาน จิตตะ คือ ความเอาใจใส่รับผิดชอบ 

ในงานและวิมงัสา คอื การพนิจิพเิคราะห์และใช้ปัญญาตรวจสอบงาน โดยอทิธบิาท 4 เป็นธรรมะแห่งความส�ำเรจ็  

เป็นแนวทางส�ำหรับการศึกษาและพิจารณาแล้วน�ำไปประยุกต์ใช้ในการท�ำงานได้เป็นอย่างดียิ่ง เพราะใน 

ยุคปัจจุบันนี้มีปัญหาเกิดขึ้นมากมายทั้งที่มีสาเหตุจากตนเองและจากผู้อื่น ดังนั้น การพิจารณาตนเอง 

ว่ามีคุณสมบัติตามหลักอิทธิบาท 4 แล้วหรือยัง จะเป็นหนทางหนึ่งที่จะช่วยให้แต่ละคนใช้สติ และปัญญา 

ในการแก้ไขปัญหา มากกว่าการโยนความผิดให้กับเพื่อนร่วมงานหรือบุคคลอื่น ซ่ึงหลักธรรมอิทธิบาท 4  

มีความเกี่ยวข้องกับความส�ำเร็จในการท�ำงาน 

แนวคดิการจดัการทรพัยากรมนษุย์ตามธรรมชาต ิ(Human Resource Management by Human 

Nature) เป็นแนวคิดที่ได้รับความนิยมเป็นอันดับที่ 15 จากการวิจัย แนวคิดน้ีเน้นเรื่องของการจัดการคน 

ในองค์การที่ตามธรรมชาติ อันประกอบด้วย การเข้าใจมนุษย์ การจูงใจมนุษย์ การสานใจมนุษย์และจะได้ 

ใจมนุษย์ในการท�ำงานให้กับองค์การ ในประเด็นเข้าใจมนุษย์นั้นก็คือ ต้องเข้าใจว่ามนุษย์มีความแตกต่าง

กันทั้งด้านสรีระ สติปัญญาและจิตใจ เราจึงจ�ำเป็นจะต้องเข้าใจเขา ไม่ว่าจะเป็นจุดเด่น จุดด้อย ความรู้  

ความสามารถ จริต อุดมการณ์ ความคิด พื้นฐานครอบครัว และอื่นๆ อีกหลายประการ เข้าใจความแตกต่าง 

ของมนษุย์ ท�ำให้เราสามารถเลือกมอบหมายหน้าทีก่ารงานให้ถกูต้องกบัคนแต่ละประเภท เป็นการน�ำเอาความรู้  

ความสามารถ ความเก่งกาจของเขาออกมาใช้ให้ได้ผลอย่างเตม็ที ่ในขณะเดยีวกนักห็ลีกเลีย่งการมอบหมายงาน 

ให้กับคนที่ไม่สามารถท�ำงานนั้น เพื่อจะได้ไม่เกิดผลลัพธ์อันไม่พึงประสงค์ขึ้นได้ คนที่ได้มีโอกาสท�ำงานในสิ่ง 

ที่ตนรัก ตนถนัด ย่อมจะท�ำงานน้ันอย่างมีความสุขและได้ผลงานที่มีคุณภาพ ส�ำหรับการจูงใจมนุษย์นั้น  

มนุษย์ทุกคนมีความสุขใจหรือความสะดวกใจที่จะท�ำสิ่งหนึ่งสิ่งใดมากน้อยไม่เท่ากัน  เราเรียกขอบเขตความ

สะดวกใจนั้นว่า “Comfort Zone” เม่ือเราเข้าใจเขาดีแล้ว เราก็จะรู้ว่า “Comfort Zone” ของเขาว่า 

มากน้อยเพียงใด และจะดีข้ึนมากถ้าคนเรามี “Comfort Zone” ที่ใหญ่ขึ้นเรื่อยๆ เมื่อเวลาผ่านไป   

ศักยภาพในการท�ำส่ิงหน่ึงสิ่งใดก็จะมากขึ้นเรื่อยๆ การจูงใจนี้จึงประกอบด้วย 5 ความกล้า ประกอบด้วย  

กล้าเรียนรู้ กล้าคิด กล้าน�ำเสนอ กล้าท�ำและกล้ารับผิดชอบ ปัจจุบันความรู้และวิทยาการต่างๆ ได้ถูกค้นคิด

ขึ้นใหม่อยู่ตลอดเวลา ประกอบกับการปฏิบัติงานให้สัมฤทธิผลมีความซับซ้อนยิ่งขึ้น จ�ำเป็นจะต้องใช้ความรู ้
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ที่ผสมผสานกันหลายแขนง วิศวกรอาจจะต้องใช้ความรู้ด้านบัญชีการเงินหรือวิทยาศาสตร์อาหารเพิ่มเติม  

นักการตลาดอาจจะต้องใช้ความรู้ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศเพิ่มเติม เป็นต้น การจูงใจให้กล้าที่จะเรียนรู ้

ในสิง่ทีต่นเองไม่ถนดั จะท�ำให้วนัหนึง่สิง่นัน้กลายเป็นสิง่ทีรู่แ้ละถนดัขึน้มาได้ ขอบเขตความสะดวกใจในความรู้ 

ก็จะกว้างใหญ่ขึ้น รู้มากก็มีวัตถุดิบในการคิดมาก เราก็จูงใจให้เขากล้าคิดและกล้าที่จะน�ำความคิดนั้นมา

แลกเปลี่ยนกับคนอื่นในองค์การ ความคิดนั้นอาจเอื้อประโยชน์ในการเพิ่มประสิทธิภาพการท�ำงานให้กับ 

ผูอ้ืน่กไ็ด้ เมือ่ความมัน่ใจในสิง่ทีค่ดิมมีากขึน้ ขอบเขตความสะดวกใจในการน�ำเสนอกใ็หญ่ขึน้และกจ็ะพฒันา

จากความกล้าเสนอไปสู่ความกล้าท�ำและกล้ารับผิดชอบในที่สุด เราจ�ำเป็นที่จะต้องเปิดโอกาสให้เขาได้เกิด  

5 ความกล้านี้ ผลลัพธ์อาจมีถูกมีผิดได้ ถูกเป็นพลังใจ ผิดเป็นครู และจะถูกน�ำไปแก้ไขปรับปรุงให้ดีขึ้น 

ต่อไป แต่จะต้องไม่ถูกน�ำมาเป็นอุปสรรคปิดก้ันความกล้านี้ไป ส่วนในเรื่องของสานใจมนุษย์ในองค์การ

ประกอบด้วยคนจ�ำนวนมาก มหีน้าทีแ่ตกต่างกันไป หากได้น�ำเอาความรูค้วามสามารถของแต่ละคนมาเกือ้กลู

กันจะเกิดพลังขึ้นอย่างมาก ดังนั้นจึงจ�ำเป็นที่จะต้องมีการส่งเสริมการท�ำงานเป็นทีม ด้วยการจัดการทีมงาน

ข้ามสายงานทีม่เีป้าหมายร่วมกนั นอกจากการท�ำงานเป็นทมีโดยม ี“งาน” เป็นตวัสานใจแล้ว เรายงัสามารถใช้  

“ความชอบ” ที่เหมือนกันของแต่ละคนมาเป็นตัวสานใจโดยผ่านการท�ำกิจกรรมร่วมกัน อาทิ คนที่ชอบเล่น

ดนตร ีเมือ่เราจดัให้มชีมรมดนตร ีมเีครือ่งดนตรคีรบครนั พวกเขาเหล่านัน้กจ็ะมารวมตวักนัเล่นดนตรใีนเวลา

ที่เว้นว่างจากการท�ำงานได้ คนใดคนหนึ่งอาจมีหลาย “ความชอบ” ก็อาจร่วมกิจกรรมกับคนได้หลายกลุ่ม   

จงึเป็นการขยายขอบข่ายการสานใจให้กว้างขวางยิง่ขึน้ การท�ำงานเป็นทมีและการท�ำกจิกรรมร่วมกันยงัช่วย 

ส่งเสริมให้เกดิการ “เข้าใจ” และการ “จงูใจ” ใน 2 ข้อแรกทีก่ล่าวมาแล้วด้วย เป็นลกูโซ่ต่อเนือ่งกนัไปกบัคนอืน่ๆ  

อีกด้วยและสุดท้ายคือการได้ใจมนุษย์ในองค์การ ในองค์การที่มีความยั่งยืนจะต้องเป็นองค์การที่มีชีวิต  

มีการพัฒนาอย่างต่อเนื่องเพื่อตอบสนองต่อสิ่งแวดล้อมที่เปล่ียนแปลงไป และแน่นอนว่าในทุกช่วงเวลา 

ที่ผ่านไปจะมีอุปสรรคอยู่บ้าง แต่สิ่งท่ีจะยึดเหน่ียวให้ทุกคนในองค์การร่วมแรงร่วมใจในการฝ่าฟันอุปสรรค

เหล่านั้นไปได้ มีทุกข์ร่วมต้าน มีสุขร่วมเสพ ก็ด้วยใจที่ “รักและผูกพัน”ต่อองค์การเสมือนครอบครัวเดียวกัน  

ผู้อาวุโสมากกว่าจะต้องมีความเมตตา ผู้อาวุโสน้อยกว่าจะต้องมีความนับถือ โดยทุกๆ คน เป็นแบบอย่างที่ด ี

ต่อกันและกัน ซึ่งหลักการจัดการทรัพยากรมนุษย์ตามหลักธรรมชาตินี้จะท�ำให้การจัดการคนในองค์การ

ประสบความส�ำเร็จ และมีเคร่ืองมือที่จะต้องสร้างความเข้าใจร่วมกันคือ “การสื่อสารเพื่อความเข้าใจ 

ในองค์การ” ซึ่งอาจจะท�ำได้หลายประการ เช่น การติดประกาศ วิทยุเสียงตามสาย Digital Signage  

เว็บไซต์ การประชุม การสัมมนา เป็นต้น (Phattarapasit, P., 2015)

นอกจากแนวคิดการจดัการทรพัยากรมนษุย์ร่วมสมยัดงักล่าวแล้ว ยงัมีแนวคดิอืน่ๆ อกีหลายประการที่

คดิค้นขึน้มาเพือ่สร้างความสามารถในการแข่งขันให้กับองค์การต่างๆ และเพือ่เพิม่ประสทิธภิาพในการจดัการ

ทรัพยากรมนุษย์ในองค์การไม่ว่าจะเป็นองค์การภาคราชการ รัฐวิสาหกิจและองค์การธุรกิจ ทั้งขนาดเล็ก  

ขนาดกลางและขนาดใหญ่ เช่น การจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบลีน การจัดการทรัพยากรมนุษย์ตามความ

รับผิดชอบต่อสังคม ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง การก�ำกับดูแลด้านทรัพยากรมนุษย์ จริยธรรมในการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ ตัวชี้วัดในงานการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ซ่ึงไม่ได้น�ำมาเสนอในบทความน้ีเน่ืองจาก 

ผูเ้ขยีนได้คดัมาน�ำเสนอเพียง 15 แนวคดิ จากผลการวจิยัเท่านัน้ และในการน�ำเสนอข้างต้นเป็นเพยีงภาพรวม 

ของในแต่ละแนวคิดมิได้กล่าวถึงในรายละเอียดเชิงลึก ซึ่งผู้อ่านอาจต้องศึกษาเพิ่มเติมในเรื่องนั้นๆ ต่อไป 
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ในสภาวะท่ีเกิดการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อม ท�ำให้ทุกองค์การต้องแข่งขันกันค่อนข้างสูง 

เพื่อที่จะมีความสามารถเหนือคู ่แข่งขัน สิ่งหน่ึงท่ีต้องจัดการคือ เร่ืองของคน หรือทรัพยากรมนุษย์  

ซึ่งต้องมีระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ท่ีดีจึงจะสามารถแข่งขันได้ในยุคโลกาภิวัตน์ และยังเป็นส่วนหน่ึง 

ที่ส�ำคัญขององค์การเพราะเป็นตัวก�ำหนดความส�ำเร็จ แนวคิดการจัดการทรัพยากรมนุษย์ร่วมสมัย  

ทีจ่ะน�ำมาประยกุต์ใช้กบัองค์การท่ีเป็นทีน่ยิม คอื การจดัการทรพัยากรมนษุย์เชงิกลยทุธ์ การพฒันาทรพัยากร

มนุษย์เชิงกลยุทธ์ การจัดการทุนมนุษย์ การจัดการทรัพยากรมนุษย์แนวสมรรถนะ การจัดการทรัพยากร

มนุษย์ที่มีความสามารถสูง การจัดการทรัพยากรมนุษย์โดยใช้ระบบสารสนเทศ การจัดการทรัพยากรมนุษย ์

ที่มีความหลากหลายในองค์การ การจัดการแรงงานข้ามชาติ การจัดการทรัพยากรมนุษย์ในธุรกิจข้ามชาติ  

นวัตกรรมการจัดการทรัพยากรมนุษย์ การจัดการทรัพยากรมนุษย์ตามปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง  

การจดัการทรัพยากรมนษุย์เชิงวิเคราะห์ การจดัการความเสีย่งด้านทรพัยากรมนษุย์ การจดัการทรพัยากรมนษุย์  

เชงิพทุธ และการจดัการทรพัยากรมนษุย์ตามธรรมชาต ิโดยทัง้หมดทีก่ล่าวมานีเ้ป็นแนวคดิทีไ่ด้รับความนยิม

ประเทศไทย

ข้อเสนอแนะ

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ในท่ามกลางกระแสความเปลี่ยนแปลงดังเช่นปัจจุบัน นักทรัพยากร

มนุษย์ในองค์การทางภาครัฐและภาคเอกชนควรหาวิธีการด�ำเนินการต่างๆ ด้านทรัพยากรมนุษย ์

เพือ่ให้การด�ำเนนิงานขององค์การด้านอืน่ๆ และโดยเฉพาะด้านทรพัยากรมนษุย์ประสบความส�ำเรจ็ สามารถ

ตอบสนองความต้องการขององค์การได้ โดยอาศัยแนวคิดการจัดการทรัพยากรมนุษย์ร่วมสมัยอันได้แก่  

แนวคิดการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ การจัดการทุนมนุษย์  

การจัดการทรัพยากรมนุษย์แนวสมรรถนะ การจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มีความสามารถสูงหรือการจัดการ

คนเก่ง การจดัการทรพัยากรมนษุย์โดยใช้ระบบสารสนเทศ การจดัการทรพัยากรมนษุย์ทีม่คีวามหลากหลาย 

ในองค์การ การจัดการแรงงานข้ามชาติ การจัดการทรัพยากรมนุษย์ในธุรกิจข้ามชาติ นวัตกรรมการ

จัดการทรัพยากรมนุษย์ การจัดการทรัพยากรมนุษย์ตามปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง การจัดการทรัพยากร

มนุษย์เชิงวิเคราะห์ การจัดการความเสี่ยงด้านทรัพยากรมนุษย์ การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธ  

และการจดัการทรพัยากรมนษุย์ตามธรรมชาต ิโดยการจดัการทรพัยากรมนษุย์ตามแนวคดิทีไ่ด้กล่าวไว้ข้างต้น  

เป็นเพียงแนวคิดและหลักการโดยสรุปพอสังเขป ในการน�ำไปประยุกต์ใช้ให้เหมาะสมกับสภาพแวดล้อม 

ขององค์การต่างๆ โดยนักทรัพยากรมนุษย์จะต้องตระหนักอยู่ตลอดเวลาว่า พนักงานที่ผ่านการสรรหานั้น

ต้องเป็นคนทีม่คีวามเข้าใจต่อระบบการแข่งขันของธรุกจิในยคุแห่งการเปลีย่นแปลงดงักล่าว โดยต้องมคีวามรู้  

ทักษะ ความสามารถ ทัศนคติ ความเชื่อเฉพาะบุคคล และน�ำเอาส่ิงเหล่าน้ันมาประยุกต์หรือน�ำมาใช้ 

กับพฤติกรรมพนักงานในองค ์การซึ่ งท� ำ ให ้ เ กิดความส�ำ เร็จในงานและก ่อให ้ เ กิดผลงานที่ ดี  

มีคุณภาพ ประสิทธิภาพและประสิทธิผล เพื่อผลักดันให้องค์การขับเคลื่อนไปในทิศทางที่มุ่งสู่ความส�ำเร็จ  

โดยนักทรัพยากรมนุษย์จะต้องใช้แนวคิดในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ร่วมสมัยนี้ปรับเปล่ียนพันธกิจการ

ด�ำเนินงานด้านทรัพยากรมนุษย์ขององค์การให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมในยุคแห่งการเปล่ียนแปลง  
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ในการก�ำหนดนโยบายการจัดการทรัพยากรมนุษย์มุ่งให้ความส�ำคัญกับพนักงานในองค์การให้มีความรู ้

ในวิทยาการสมัยใหม่ วางแผนก�ำลังคนขององค์การให้สอดคล้องกับนโยบาย สรรหาและคัดเลือก 

เพื่อให้ได้ทรัพยากรมนุษย์ที่ตรงกับความต้องการขององค์การ ในการจ้างงานและค่าตอบแทนต้องมีกลยุทธ์  

ควรออกแบบให้มีการจูงใจบุคลากรท้ังในภาพรวมและเฉพาะบุคคลหรือต�ำแหน่ง และมีการฝึกอบรม 

เพื่อพัฒนาบุคลากรให้มีความรู ้ ความสามารถ ทักษะให้เท่าทันต่อความก้าวหน้าของเทคโนโลยี  

การสื่อสารและสารสนเทศเพื่อเอื้อต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การในปัจจุบันและในอนาคต  

หากมีการเปลี่ยนแปลงท้ังในเรื่องระบบงาน และการเตรียมความพร้อมของบุคลากรเพื่อรองรับการ

เปลีย่นแปลง ตามแนวคดิการจดัการทรพัยากรมนษุย์ร่วมสมัยทีไ่ด้กล่าวมาแล้วในข้างต้น กจ็ะสามารถน�ำพา 

องค์การไปสูค่วามส�ำเรจ็และสร้างความได้เปรยีบทางการแข่งขนัได้อย่างมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิลต่อไป
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ความเครียดในการท�ำงานของนักบัญชีในองค์การบริหารส่วนต�ำบล
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อาทรณ์ กิจจา
1
 อุษณา แจ้งคล้อย

2*

Atorn Kidja, Usana Jangkloy

บทคัดย่อ

การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความเครียดในการท�ำงานของนักบัญชีในองค์การบริหาร 

ส่วนต�ำบลในเขตจังหวัดนครราชสีมา โดยใช้แบบสอบถามของ Karasek (1979) ที่ Paktongsuch P.  

และ Arpacuppagun, N. (2005) น�ำมาแปลและใช้วัดระดับความเครียดในการท�ำงาน กลุ่มตัวอย่าง 

ในการวิจัยครั้งนี้คือ พนักงานการเงินและบัญชีขององค์การบริหารส่วนต�ำบลในเขตจังหวัดนครราชสีมา  

ทั้งสิ้น 138 คน โดยใช้แบบสอบถามแบบปลายปิดและได้รับการตอบกลับ โดยมีข้อมูล 91 ชุด ที่สมบูรณ์

น�ำมาใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล สถิติท่ีใช้ประกอบด้วยสถิติเชิงพรรณนาและใช้ค่าสถิติ F-test (One-way 

ANOVA) ในการทดสอบสมมตฐิาน ผลการวจิยัพบว่า พนกังานบญัชแีละการเงนิ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ 

เป็นเพศหญิง อายุระหว่าง 36-40 ปี และมีประสบการณ์การท�ำงานส่วนใหญ่ 7-10 ปี ผลการศึกษาระดับ

ความเครียดพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามจ�ำนวน 42 คนมีระดับความเครียดในการท�ำงานระดับปานกลาง  

ซึง่เป็นความเครียดในระดบัทีเ่หมาะสมทีส่่งผลดต่ีอการท�ำงาน ในการแปลความหมายของกลุม่ทีม่คีวามเครยีด

ในการท�ำงานระดับปานกลางน้ี จะเป็นกลุ่มท่ีมีความสามารถในการควบคุมและมีอ�ำนาจในการตัดสิน 

ในงานของตน ซึง่จะท�ำให้กลุม่นีม้แีรงจูงใจในการเรยีนรูแ้ละพฒันางานด้วยตนเอง นอกจากนีผ้ลการทดสอบ

สมมุติฐาน ชี้ให้เห็นว่ากลุ่มตัวอย่างที่มีอายุต่างกันมีระดับความเครียดไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส�ำคัญ

ค�ำส�ำคัญ: ความเครียดในการท�ำงาน นักบัญชี
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Abstract

The purpose of this research was to study the work stress of accountants in the Sub 

District Administrative Organization in Nakhonratchasima. The questionnaire was adopted 

from Karasek (1979) by Pitchaya Paktongsuch & Nualta Arpacuppagun (2548) that used to 

collecting the level of work stress. The participants included 138 finance and accounting 

staffs. The data were collected by mail survey. Ninety-one return mails were analyzed by 

descriptive statistical method and F-test for hypothesis testing. 

The research result showed that the majority of the finance and accounting staffs 

are female, age between 36-40 years old, work experience between 7-10 years. The work 

stress level of 42 participants was at the moderate level which could be interpreted as 

appropriate for work. The moderate work stress level means that this group of staffs has 

ability to control and to make a decision on their job. It also indicates that they have  

self-motivated to learn and to develop their job. In addition, the result presented an 

insignificant between the groups of age.

Keyword: Work Stress, Accountant

บทน�ำ

ความเป็นมาและความส�ำคัญของปัญหา

ปัจจุบันการใช้ชีวิตของคนเราเต็มไปด้วยความเครียดจากสาเหตุต่างๆ เช่น ค่าครองชีพ  

ปัญหาสังคม การเมือง และท่ีส�ำคัญอีกประการหน่ึงคือ ความเครียดอันเกิดจากการประกอบอาชีพหรือ

การท�ำงาน นอกจากน้ียังมีงานวิจัยจ�ำนวนมากท่ีมุ่งศึกษาปัญหาความเครียดจากการท�ำงานในกลุ่มอาชีพ 

ที่แตกต่างกันไป เช่น Chuwong, T. (2010) ศึกษาความเครียดในการปฏิบัติงาน และพฤติกรรมการปฏิบัติ

การพยาบาลของพยาบาลวิชาชีพ ศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อความเครียดในการท�ำงานของพนักงานส่วนต�ำบล

ในจังหวัดปราจีนบุรี Sassana, N., Naressenie, K., Pairinda, B. (2012) และ Promrak, W. (2004)  

ได้ศึกษาความเครียดในการท�ำงาน การจัดการความเครียด นักบัญชีขององค์กรการผลิต ในเขตส่งเสริม 

การลงทุน เป็นต้น

วิชาชีพอิสระนับเป็นอาชีพท่ีมีหน้าท่ีโดยตรงกับการรับรองในเรื่องราวต่างๆ ที่เกิดจากการท�ำงาน 

เช่น งานทางด้านการแพทย์ งานด้านวิศวกรรม รวมถึงงานด้านการบัญชีเป็นอาชีพที่เกิดความเครียด 

จากการท�ำงานมากเป็นอนัดบัต้นๆ อาจเนือ่งมาจากนกับญัชเีป็นวชิาชพีอสิระสาขาหนึง่ทีอ่าจเกดิความเครยีด

จากการท�ำงานด้วยสาเหตุท่ีจะต้องจัดท�ำรายงานทางการเงินและบัญชี เพื่อน�ำเสนอต่อบุคคลทั้งภายนอก

และภายในองค์กร ซึ่งจะต้องรับผิดชอบความถูกต้องของผลงาน ตามพระราชบัญญัติการบัญชี พ.ศ. 2543 

และอาจรวมไปถงึความเครยีดทีม่าจากสิง่แวดล้อมและแรงกดดนัภายในองค์กร ซึง่ส่งผลกระทบทางตรงและ 

ทางอ้อมกับนักบัญชี 
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นักบัญชีคือ ผู้ที่ท�ำหน้าที่รวบรวมแยกแยะจดบันทึกรายการทางการค้าของกิจการและสรุปออกมา 

เป็นรายงานทางการเงินโดยใช้หลักการบัญชี มาตรฐานการบัญชีทั่วไปและมาตรฐานการบัญชีภาครัฐ 

เพ่ือน�ำเสนอทั้งต่อบุคคลภายในและภายนอกองค์กร การท�ำงานของนักบัญชีจึงเกี่ยวข้องกับตัวเลขและ

เอกสารทางการเงินจ�ำนวนมากที่แสดงรายการที่เกิดขึ้นซ�้ำๆ ในการวิเคราะห์ตีความและสรุปข้อมูล 

ที่เป็นตัวเลข จากการด�ำเนินงานเหล่านี้จะต้องใช้ความระมัดระวัง ข้อผิดพลาดที่จะส่งผลเสียหายต่อองค์กร

และบุคคลท่ีเกี่ยวข้อง นอกจากน้ีงานด้านการบัญชีจะต้องมีความครบถ้วนถูกต้องตรงกับความจริงทันตาม

เวลาที่องค์กรและกฎหมายก�ำหนด

องค์การบริหารส่วนต�ำบล (อบต.) เป็นหน่วยงานบริหารราชการส่วนท้องถิ่นรูปแบบหนึ่ง 

สังกัดกรมส่งเสริมการปกครองท้องถ่ิน กระทรวงมหาดไทย เป็นองค์กรที่สะท้อนถึงความพยายามของรัฐ 

ที่จะกระจายอ�ำนาจลงสู่หน่วยการบริหารระดับต�ำบล ส่งผลให้ประชาชนจะได้รับประโยชน์จากองค์การ

บริหารส่วนต�ำบลในด้านการพัฒนาต�ำบลซึ่งตรงกับปัญหาและความจ�ำเป็นของประชาชนอย่างแท้จริง  

การจัดสรรงบประมาณจากภาครัฐไปสู่องค์การบริหารส่วนต�ำบล จะถูกควบคุมผ่านทางการจัดท�ำรายงาน

ผลการปฏิบัติงานทั้งมิติด้านนโยบาย ด้านการเงิน และด้านการบัญชี โดยนักบัญชีขององค์การบริหารส่วน

ต�ำบลจะต้องเป็นผูท้�ำการรวบรวมข้อมลูการด�ำเนนิงานต่างๆ ทางด้านการเงนิโดยจะต้องปฏบิตัติามระเบยีบ  

ข้อบังคับ กฎหมายที่เกี่ยวข้อง และมุ่งที่การให้ข้อมูลที่จะเป็นประโยชน์ต่อการตัดสินใจ เพื่อแสดงถึงความ

รับผิดชอบต่อสาธารณะของหน่วยงานและเกี่ยวกับทรัพยากรที่รับผิดชอบต่อผู้บริหาร ซึ่งถือเป็นแรงกดดัน 

ในวิชาชีพอย่างหนึ่ง นอกจากนี้ยังอาจมีความกดดันจากหัวหน้างาน รวมถึงการร่วมงานจากฝ่ายการเมือง

อีกด้วย 

จากเหตุผลดังกล่าวข้างต้นผู้วิจัยจึงสนใจที่ศึกษาระดับความเครียดในการท�ำงานของนักบัญชี 

ขององค์การบรหิารส่วนต�ำบล โดยศกึษาจ�ำแนกระดบัความเครียดตามปัจจยัส่วนบคุคลของนกับญัชไีด้แก่ เพศ 

อายุ ต�ำแหน่งงาน และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน โดยที่ผลของการศึกษาที่ได้จะน�ำไปใช้ประโยชน์ต่อกลุ่ม

นักบัญชีผู้ท�ำงานอย่างเป็นกลาง ขององค์การบริหารส่วนต�ำบล เพื่อให้สามารถหาวิธีการจัดการและบริหาร

ความเครียดที่เกิดขึ้นได้อย่างเหมาะสม 

แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 

การศึกษาเรื่องความเครียดในการท�ำงานของนักบัญชีในองค์การบริหารส่วนต�ำบลในเขต 

จังหวัดนครราชสีมา ผู้วิจัยได้ท�ำการศึกษาค้นคว้าข้อมูลจากต�ำรา วารสาร บทความ ทบทวนวรรณกรรม 

และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องดังนี้

ทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง

Karasek (1979) ได้เสนอแนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับความเครียดในการท�ำงานว่า ความเครียด 

จากการท�ำงานจะเกิดขึ้นเมื่อบุคคลได้รับความกดดันจากความต้องการของลักษณะงาน (Psychological  

Job Demand) สูง แต่มีความสามารถในการควบคุมหรือตัดสินใจในงาน (Control or Job Decision 

Latitude) ต�่ำ และการสนับสนุนทางสังคม (Social Support) ต�่ำ ความเครียดในการท�ำงานเกิดจาก

ปฏิสัมพันธ์ของ 3 ปัจจัยดังกล่าว ดังนั้น Karasek จึงให้ข้อสรุปในแต่ละปัจจัยไว้ดังต่อไปนี้ 
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	 -	 ความต้องการของลักษณะงาน เป็นสภาวะต่างๆ ของงาน เช่น ปริมาณงานที่มากเกินไป  

ต้องใช้ความรอบคอบอย่างสูง งานเร่งด่วน เป็นต้น

	 - 	 ความสามารถในการควบคุมหรือตัดสินใจในงาน หมายถึง ความสามารถที่จะควบคุม

พฤตกิรรมในการท�ำงานของตน หรอืใช้ความรูค้วามสามารถทีม่อียูใ่นการท�ำงาน แบ่งเป็น 2 องค์ประกอบได้แก่  

การมีอ�ำนาจในการตัดสินใจ (Decision Authority) และการมีอิสระในการใช้ทักษะที่เป็นประโยชน์ในงาน 

(Skill Utilization) 

	 - 	 การสนบัสนุนทางสงัคม หมายถงึ การรับรู้ถึงความช่วยเหลือส่งเสรมิสนบัสนนุจากเพือ่นร่วม

งานผู้บังคับบัญชารวมถึงผู้ที่เกี่ยวข้องในสายงาน

โดยสรปุงานทีม่คีวามเครยีดน้อยทีส่ดุคอื งานทีม่คีวามสามารถในการควบคมุหรอืตดัสนิใจในงานและ

การสนับสนุนทางสังคมสูง ส่วนความต้องการของลักษณะงานอยู่ในระดับกลาง

ระดับของความเครียด

ในการแบ่งระดับความเครียดนั้นมีผู้วิจัยหลายคนได้แบ่งระดับความเครียดออกเป็นหลายแนวทาง

เพื่อให้สอดคล้องกับงานวิจัยหลายงาน เช่น มีการแบ่งระดับออกเป็น 3 ระดับ (Jamja, A., 2009) หรือ 

ออกเป็น 4 ระดับ (Karasek, 1979) 

งานวจิยันีใ้ช้ Karasek Model ท่ีแบ่งระดบัความเครยีดออกเป็น 4 ระดบั โดยเป็น Model ทีถ่กูพฒันา

ขึ้นเพื่อใช้วิเคราะห์และจัดการกับปัญหาความเครียดในการท�ำงาน โดย มุ่งเน้นการวิเคราะห์ และ จัดการกับ

ปัจจัยหลักที่ก่อให้เกิดปัญหาความเครียดในการท�ำงาน 2 ปัจจัย กล่าวคือ

	 - 	 ภาระงาน (Psychological Demand) คือ ภาระงานหรือความคาดหวัง ที่ส่งผลกระทบกับ 

แต่ละบุคคล ซึ่งงานที่ท�ำให้เกิดภาระงานสูง ได้แก่ ปริมาณงานมากเกินไป เงื่อนไขตามระยะเวลาที่ก�ำหนด

น้อยเกินไป ลักษณะงานที่ต้องท�ำด้วยความเร่งรีบ งานที่มีลักษณะซ�้ำซาก จ�ำเจ น่าเบื่อหน่าย ลักษณะทาง

กายภาพที่ต้องฝืนบังคับ เช่น การท�ำงานท่าเดียวนานๆ เป็นต้น

	 - 	 การควบคุมจัดการ (Decision Latitude) คือ ความสามารถของบุคคลในการที่จะ 

ตอบสนองภาระงาน เช่น ความสามารถในการมอบหมายงาน มอี�ำนาจในการตัดสินใจแก้ปัญหา สามารถทีจ่ะ 

ปรับเปลี่ยนสภาพงานให้ตรงกับความคาดหวังของแต่ละบุคคล ซึ่งจากปัจจัยทั้ง 2 อย่างข้างต้น สามารถ

แบ่งการวิเคราะห์ความเครียดออกเป็น 4 กลุ่ม ดังนี้ (1) งานเครียดมาก เป็นกลุ่มที่มีภาระงานสูง แต่มีความ

สามารถในการจดัการต�ำ่ส่งผลให้เกดิอาการทางกาย และทางจิต เช่น เหนือ่ยล้า วิตกกงัวล ซมึเศร้า ท้อแท้ (2)  

งานกระตุ้น ท�ำให้เกิดความกระตือรือร้นเป็นกลุ่มที่มีภาระงานสูง แต่ขณะเดียวกันก็มีความสามารถ 

ในการจัดการควบคุมที่สูง ความเครียดในกลุ่มนี้ อยู่ในระดับ ปานกลาง ลักษณะงานจะก่อให้เกิดการเรียนรู้  

มีความก้าวหน้าในการท�ำงาน มีแรงจูงใจท่ีจะท�ำงานให้ส�ำเร็จ เช่น งานในอาชีพที่มีความก้าวหน้าสูง  

งานในต�ำแหน่งสูง ฝ่ายบริหาร หรือเป็นผู้จัดการฝ่ายต่างๆ เป็นต้น (3) งานเครียดต�่ำ งานที่มีภาระงานต�่ำ  

และมกีารควบคมุทีส่งู จะส่งผลให้เกดิความเครยีดน้อยเป็นงานทีผู้่ปฏิบตังิานต้องมคีวามรูค้วามสามารถ และมี

ความช�ำนาญเป็นพเิศษ  เช่น นกัวทิยาศาสตร์ วทิยากร เป็นต้น และ (4) งานเฉือ่ยชา งานทีม่ภีาระงานต�ำ่ และ 

การควบคุมต�่ำ ผู้ปฏิบัติงานถูกปฏิเสธแนวความคิดริเริ่มต่างๆ ส่งผลให้ขาดแรงจูงใจ ไม่อยากเรียนรู้เพิ่มเติม  
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สรุปได้ว่าระดับความเครียดเป็นผลมาจากการเรียกร้องจากงาน ภาระงานที่สูงมีความสัมพันธ์ 

กับอ�ำนาจในการควบคุม การจัดการ การแก้ปัญหาในงานแตกต่างกัน ย่อมส่งผลต่อระดับความเครียด 

ที่แตกต่างกัน

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง

จากการทบทวนงานวิจัยด้านความเครียดจากการท�ำงาน พบว่ามีนักวิจัยในประเทศไทยสนใจ 

ศึกษางานด้านนี้อย่างต่อเน่ืองและศึกษาในกลุ่มหลากหลายอาชีพ โดยผู้วิจัยได้ศึกษาและทบทวนงานวิจัย 

ย้อนหลงั พบว่างานวจิยัส่วนใหญ่ศกึษาปัจจยัทีม่ผีลต่อระดบัความเครยีดในการท�ำงาน ซึง่แบ่งได้เป็น 2 กลุม่ 

คือปัจจัยส่วนบุคคล และปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมอื่นๆ โดยภาพรวมสรุปได้ดังนี้

	 - 	 ความสัมพันธ์ของปัจจัยส่วนบุคคลกับระดับความเครียดในการท�ำงาน

		  จากการทบทวนงานวิจัยในอดีต พบว่าปัจจัยส่วนบุคคลท่ีผู้วิจัยหลายท่านได้ศึกษาไว ้

จากกลุ่มตัวอย่างที่ต่างกัน และเวลาท่ีต่างกัน ผลการศึกษายังคงกระจัดกระจาย บางงานวิจัยพบว่าปัจจัย

ส่วนบคุคลมผีลกระทบต่อระดบัความเครยีดในการท�ำงาน แต่บางงานวจิยักลบัไม่พบความสมัพนัธ์ของปัจจยั

ส่วนบคุคลกบัระดบัความเครยีดในการท�ำงาน เช่น Chotsamran, C. (2011) พบว่าพนกังานระดบักลางของ

ธนาคารกรุงเทพ ในการให้บริการประกันชีวิต กรณีศึกษาจังหวัดราชบุรี มีความเครียดในระดับปานกลาง 

โดยปัจจัยส่วนบุคคล อันได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต�ำแหน่งงาน รายได้ต่อเดือน อายุการท�ำงาน ฯลฯ  

ไม่มีผลต่อความเครียดในการท�ำงาน หรือ Nakhornthai M. (2008) พบว่า ความเครียดในการท�ำงาน 

ของข้าราชการ ลูกจ้างประจ�ำ และพนักงานราชการในส�ำนักงานปลัดส�ำนักนายกรัฐมนตรี มีความเครียด 

อยู่ในระดับต�่ำ โดย ปัจจัยส่วนบุคคล ซึ่งได้แก่ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา และระดับต�ำแหน่งที่ต่างกัน 

มีความเครียดในการท�ำงานที่แตกต่างกัน หรือ Surapong, M. (2006) พบว่านักบัญชีในจังหวัดมหาสารคาม

มคีวามเครยีดโดยรวม อยูใ่นระดบัปานกลาง หรือ Panjaraun, K. (2005) พบว่าข้าราชการในส�ำนกังานทีด่นิ

จังหวัดระยอง ข้าราชการมีความเครียดอยู่ในระดับปานกลาง จ�ำแนกตามอายุพบว่าระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน

และสถานที่ที่ปฏิบัติงานไม่มีผลต่อความเครียดในการท�ำงาน หรือ Promrak, W. (2004) พบว่านักบัญชีที่มี

เพศ อายุ ต�ำแหน่งงานที่แตกต่างกันมีความเครียดและการจัดการความเครียดไม่แตกต่างกัน

	 -  	 ความสัมพันธ์ของปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท�ำงานกับระดับความเครียดในการท�ำงาน

		  จากการทบทวนงานวิจัยในอดีต ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นด้านนโยบาย  

การบริหารงาน ด้านลักษณะงาน กระบวนการท�ำงาน สภาพแวดล้อมในที่ท�ำงาน ผู้ร่วมงาน รวมไปถึง 

ค่าตอบแทน ส่วนใหญ่แล้วล้วนมีความสัมพันธ์ส่งผลต่อระดับความเครียดของแต่ละบุคคล เช่น พบว่า  

พนักงานส่วนต�ำบลมีความเครียดในการท�ำงานอยู่ในระดับต�่ำ และปัจจัยด้านการปฏิบัติงานและสิ่งแวดล้อม 

ต่างมีผลต่อความเครียด หรือ Nakhornthai, M. (2008) พบว่า ความเครียดในการท�ำงานของข้าราชการ 

ลูกจ้างประจ�ำ และพนักงานราชการในส�ำนักงานปลัดส�ำนักนายกรัฐมนตรี มีความเครียดอยู่ในระดับต�่ำ  

ปัจจัยด้านงาน ได้แก่ ลักษณะงาน สภาพแวดล้อมในที่ท�ำงาน สัมพันธภาพในที่ท�ำงาน ความขัดแย้ง 

ในองค์การ และปัจจยัด้านครอบครวั มคีวามสมัพนัธ์กับความเครยีดในการท�ำงานของข้าราชการ ลกูจ้างประจ�ำ  

และพนักงานราชการในส�ำนักงานปลัดส�ำนักนายกรัฐมนตรี หรือ Chuwong, T. (2010) พบว่า พยาบาล

วิชาชีพ ภาควิชากุมารเวชศาสตร์ คณะแพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาล มีความเครียดในการปฏิบัติงาน 
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อยู่ในระดบัปานกลาง และพยาบาลวชิาชพีทีข่ึน้เวรกะบ่าย และดึก และระยะเวลาในการเดินทางมาปฏบิติังาน 

ต่างกัน มีความเครียดในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน และ Wansiri, N. (2006) พบว่า ปัจจัยด้านนโยบาย 

ด้านโครงสร้างการบรหิารงาน และด้านกระบวนการในการท�ำงาน ของนกับญัชใีนจงัหวดักาฬสนิธุ ์ขอนแก่น 

มหาสารคาม และร้อยเอ็ด เป็นปัจจัยที่ท�ำให้เกิดความเครียดทั้งภาพรวมและเป็นรายด้าน โดยมีความเครียด

อยู่ในระดับปานกลาง

ความเครียดจากการท�ำงานนั้นสามารถเกิดขึ้นได้กับทุกอาชีพ โดยปัจจัยที่มีผลกับความเครียด  

ทีไ่ด้ท�ำการศกึษานัน้ส่วนใหญ่ประกอบด้วย ปัจจยัส่วนบคุคลและปัจจยัด้านสภาพแวดล้อมในการท�ำงานเช่น 

นโยบายขององค์กร กระบวนการท�ำงาน เพื่อนร่วมงาน โดยที่ผลการวิจัยต่างๆ ยังคงกระจัดกระจาย ดังนั้น

จงึควรมกีารศกึษาเรือ่งนีอ้ย่างต่อเนือ่ง เพือ่ให้เป็นประโยชน์ต่อหน่วยงานหรอืองค์กร ทีจ่ะสามารถน�ำผลการ

วิจัยไปใช้ในการวิเคราะห์และแก้ปัญหาความเครียดในการท�ำงานได้อย่างเหมาะสม

วัตถุประสงค์การวิจัย

ศึกษาระดับความเครียดของนักบัญชีขององค์การบริหารส่วนต�ำบลในจังหวัดนครราชสีมา  

จ�ำแนกตามเพศ อายุ ต�ำแหน่งงาน และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน

นิยามศัพท์

ในการศึกษาเรื่อง ความเครียดในการท�ำงานของนักบัญชีขององค์การบริหารส่วนต�ำบล โดยวิจัยนี ้

ได้ให้นิยามศัพท์ที่เกี่ยวข้อง ดังต่อไปนี้

นกับญัช ีหมายถงึ เจ้าหน้าทีก่ารเงนิและบญัช ีเจ้าพนกังานการเงนิและบญัช ีนกัวชิาการเงนิและบญัชี 

สังกัดส่วนการคลัง ขององค์การบริหารส่วนต�ำบลในเขตจังหวัดนครราชสีมา

อายุงาน หมายถึง ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในงานด้านการบัญชีขององค์การบริหารส่วนต�ำบล

ต�ำแหน่งงาน หมายถึง ต�ำแหน่งในการท�ำงานในแผนกบัญชีของเจ้าหน้าที่การเงินและบัญชี  

เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี นักวิชาการเงินและบัญชี 

ความเครยีดในการท�ำงาน หมายถงึ  การรับรูข้องนกับญัชีทีม่ต่ีอสภาพและลักษณะการท�ำงานในฝ่าย

บัญชีที่กดดันโดยไม่สามารถตอบโต้ได้

กรอบแนวคิดในการวิจัย

การศกึษาเรือ่งความเครียดในการท�ำงานของนกับญัชขีององค์การบรหิารส่วนต�ำบล ผูว้จิยัได้ก�ำหนด

กรอบแนวคดิ จากการศกึษา เอกสารและงานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง ซึง่สามารถพฒันากรอบแนวคดิ โดยก�ำหนดการ

จ�ำแนกตัวแปรเพื่อศึกษาระดับความเครียด ตามลักษณะส่วนบุคคล อันได้แก่ เพศ อายุ ต�ำแหน่งงาน และ

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
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		  ตัวแปรต้น        			                ตัวแปรตาม 
 
                                                                                                   

                                          

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย  

วิธีการด�ำเนินการวิจัย

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง

ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ ผู้ปฏิบัติงานด้านการเงินและบัญชี ขององค์การบริหารส่วนต�ำบล 

ในเขตจังหวัดนครราชสีมา จ�ำนวน 243 แห่ง จ�ำนวนทั้งสิ้น 276 คน (ข้อมูล ณ วันที่ 9 มีนาคม 2558 

รวบรวมโดย : ส่วนวิจัยและพัฒนาระบบ รูปแบบและโครงสร้าง, ส�ำนักพัฒนาระบบ รูปแบบและโครงสร้าง,  

กรมส่งเสรมิการปกครองท้องถิน่) และก�ำหนดขนาดของกลุม่ตวัอย่างโดยใช้วธิกีารค�ำนวณ Yamane (1967) 

และใช้วิธีการการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง อย่างง่าย (Simple Random Sampling) ซึ่งได้จ�ำนวน ตัวอย่าง 138 คน

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

เครือ่งมอืวจิยัทีใ่ช้ท�ำการศกึษาครัง้นี ้เป็นแบบสอบถามปลายปิด (Questionnaire) แบ่งแบบสอบถาม

ออกเป็น 2 ส่วน ประกอบด้วย ส่วนที ่1 ข้อมลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม และส่วนที ่2 แบบวดัความเครยีด 

ในงาน เป็นแบบวัดที่ (Paktongsuch, P., Arpacuppagun, N., 2005) ตามโครงการทดสอบความ 

เที่ยงตรงและการดัดแปลงเครื่องมือวัดความเครียดจากงานของ Karasek (1979) ให้เหมาะสมกับคนไทย 

จ�ำนวน 45 ข้อ โดยตรวจสอบความถูกต้องของข้อความ การแปลความหมาย และความตรงตามเนื้อหา ของ

แบบวัดเรียบร้อยแล้ว โดยมีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.7 (Paktongsuch, P., Arpacuppagun, N., 2005)  

โดยมีลักษณะเป็นมาตรประเมินค่า 4 ระดับ ดังนี้

ระดับคะแนน 1 คือ ไม่เห็นด้วยมาก

ระดับคะแนน 2 คือ ไม่เห็นด้วย

ระดับคะแนน 3 คือ เห็นด้วย

ระดับคะแนน 4 คือ เห็นด้วยอย่างมาก

การวัดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย

การศึกษาครั้งนี้มีการวัดค่าตัวแปรดังนี้

	 - 	 ตัวแปรอิสระ (Independent) คือ ปัจจัยที่ส่งผลต่อระดับความเครียด ได้แก่ เพศ อายุ 

ต�ำแหน่ง และระยะเวลาทีป่ฏบิตังิานด้านการเงนิและบญัช ีโดยก�ำหนดค�ำถามทีใ่ช้วดัตวัแปรไว้ในแบบสอบถาม   

ส่วนที่ 1 จ�ำนวน 4 ข้อ ได้แก่ ค�ำถามข้อที่ 1-4

 1. เพศ

 2. อายุ

 3. ตำ�แหน่งงาน

 4. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน

ความเครียดในการทำ�งาน 
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	 - 	 ตัวแปรตาม (Dependent) คือ ระดับความเครียด โดยก�ำหนดค�ำถามที่ใช้วัดไว้ใน

แบบสอบถาม ส่วนที่ 2 จ�ำนวน 45 ข้อ โดยวัดจากค่าคะแนนของอ�ำนาจในการควบคุมงานเป็นผลต่อการ

เรียกร้องจากงาน โดยเรียงล�ำดับระดับความเครียดจากมากไปหาน้อย ได้ดังนี้ 

		  1)	 งานเครียดสูง (High Strain) เป็นผลมาจากการเรียกร้องจากงานสูงซึ่งมีค่าคะแนน  

มากกว่า 29 คะแนน แต่มอี�ำนาจในการควบคมุงานต�ำ่ มค่ีาคะแนนน้อยกว่า 25 คะแนน ความเครยีดระดบันี ้

อาจมีภาวะส่งผลต่อสุขภาพทั้งทางร่างกายและจิตใจ เป็นอย่างมาก

		  2) 	 งานเฉื่อย (Passive Job) โดยอาจมีการเรียกร้องจากงานน้อยมีค่าคะแนนน้อยกว่า  

29 คะแนน และมอี�ำนาจควบคมุงานต�ำ่มค่ีาคะแนนน้อยกว่า 25 คะแนน ความเครียดในระดบันีส่้งผลให้ขาด

ความกระตือรือร้นในการท�ำงาน ขาดแรงจูงใจ ไม่อยากเรียนรู้เพิ่มเติม 

		  3) 	 งานกระตุ้น (Active Job) คือ มีการเรียกร้องจากงานมากมีค่าคะแนนมากกว่า  

29 คะแนน ในขณะเดียวกันก็มีอ�ำนาจในการควบคุมงานสูงมีค่าคะแนนมากกว่า 25 คะแนน ท�ำให้เกิด 

ความกระตือรือร้น กระตุ้นให้เกิดการเรียนรู้ ความเครียดในกลุ่มนี้อยู่ในระดับ ปานกลาง 

		  4) 	 งานสบาย (Relax Job) หรอืงานเครียดต�ำ่ คอืมกีารเรยีกร้องจากงานต�ำ่คอืมค่ีาคะแนน 

น้อยกว่า 29 คะแนน และอ�ำนาจควบคุมงานที่สูงคือมากกว่า 25 คะแนน จะส่งผลให้เกิดความเครียดน้อย  

เป็นงานที่ผู้ปฏิบัติงานต้องมีความรู้ความสามารถ มีความเชี่ยวชาญในงาน

ตารางที่ 1  การวัดระดับความเครียด

ระดับความเครียด
ค่าคะแนน

การเรียกร้องจากงาน อ�ำนาจควบคุมงาน

งานเครียดสูง (High  Strain) มากกว่า 29 น้อยกว่า 25

งานเฉื่อย (Passive Job) น้อยกว่า 29 น้อยกว่า 25

งานกระตุ้น (Active Job) มากกว่า 29 มากกว่า 25

งานสบาย (Relax Job) น้อยกว่า 29 มากกว่า 25

วิธีด�ำเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูล

ผู้วิจัยด�ำเนินการเก็บข้อมูลจากแบบสอบถามโดยส่งแบบสอบถามทางไปรษณีย์ ไปยังกลุ่มตัวอย่าง

จ�ำนวน 138 ชดุ พร้อมกบัขอความร่วมมอืในการตอบแบบสอบถามและส่งคนืทางไปรษณย์ีภายใน 3 สปัดาห์ 

ได้รับตอบกลับจ�ำนวน 94 ชุด คิดเป็นร้อยละ 96 และด�ำเนินการตรวจสอบความสมบูรณ์และความถูกต้อง

ของแบบสอบถามทีไ่ด้รบัคนื พบว่าแบบสอบถามมคีวามถกูต้องสมบรูณ์และสามารถน�ำไปใช้ในการวเิคราะห์

ข้อมูลได้ทั้งสิ้นจ�ำนวน 91 ชุด

น�ำข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามแปลงค่าตามระดับความเครียดตามอ�ำนาจในการควบคุมงานเป็นผล

ต่อการเรียกร้องจากงาน ส่วนการทดสอบสมมุติฐาน ปัจจัยส่วนบุคคลนั้นท�ำได้เพียงด้านอายุ โดยใช้ค่าสถิติ 

F-test (One-way ANOVA) ในการทดสอบ
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ผลการวิจัย

ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม

การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ผู้วิจัยด�ำเนินการวิเคราะห์ข้อมูล ด้วยสถิติ

เชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซ่ึงจะพิจารณาจากค่าความถี่ (Frequencies) และค่าร้อยละ 

(Percentage) ตามตาราง 2 ดังนี้

ตารางที่ 2  ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง

ตัวแปรด้านประชากร
สถิติ

จ�ำนวน ร้อยละ

1. เพศ

          ชาย 10 10.98

          หญิง 81 89.02

2. อายุ

          25 – 30 ปี 4 4.40

          31 – 35 ปี 14 15.38

          36 – 40 ปี 49 53.85

          41 – 45 ปี 15 16.48

          46  ปีขึ้นไป 9 9.89

3. ต�ำแหน่ง

          เจ้าหน้าที่การเงินและบัญชี 7 7.69

          เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี 17 18.68

          นักวิชาการเงินและบัญชี 67 73.62

4. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน

           1 – 3 ปี 3 3.30

           4 – 6 ปี 6 6.59

           7 – 10 ปี 52 57.14

           11 ปีขึ้นไป 30 32.97
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จากตารางที่ 2 ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ�ำนวน 91 คน โดยที่ข้อมูลแสดงให้เห็นว่า  

ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อาจเนื่องมาจากสัดส่วนในการศึกษาด้านบัญชีในประเทศไทยนั้น  

ส่วนใหญ่นั้นเป็นเพศหญิงจึงส่งผลต่อบุคลากรที่มาปฏิบัติงานด้านบัญชีขององค์การบริหารส่วนต�ำบล  

นอกจากนี้ผลการศึกษาพบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่อยู่ในวัยกลางคนที่มีอายุอยู่ในช่วง 36-40 ปี ซึ่งเป็นวัย 

ที่มีความพร้อมและกระตือรือร้นในการท�ำงานสูง สอดคล้องกับงานวิจัยของ Sassana, N., Naressenie, K., 

Pairinda, B. (2012) และส่วนใหญ่ยังเป็นผู้ที่ด�ำรงต�ำแหน่งนักวิชาการเงินและบัญชี มีประสบการณ์ในการ

ท�ำงานมากกว่า 7 ปีขึน้ไป ซึง่โดยภาพรวมลกัษณะส่วนบคุคลเหล่านีอ้าจเป็นปัจจยัทีส่่งผลต่อระดบัความเครยีด

ของนักบัญชีขององค์การบริหารส่วนต�ำบลในเขตจังหวัดนครราชสีมา 

การวิเคราะห์ข้อมูลระดับความเครียดในการท�ำงานของผู้ตอบแบบสอบถามโดยน�ำข้อมูลที่รวบรวม

ได้มาวิเคราะห์ด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)

จากการน�ำค่าคะแนนของกลุ่มตัวอย่างทั้งสิ้น 91 คน มาเข้าตารางการแปลผลระดับความเครียด  

ได้ผลดังแสดงไว้ในตาราง 1-2 พบว่านักบัญชีขององค์การบริหารส่วนต�ำบล ความเครียดส่วนใหญ่อยู่ใน 

งานกระตุน้ เป็นจ�ำนวน 42 คน คดิเป็นร้อยละ 46.16  รองลงมาคอือยูใ่นงานเฉือ่ย จ�ำนวน 17 คน คดิเป็นร้อยละ  

18.68  และกลุ่มงานเครียดสูงกับงานสบาย มีจ�ำนวนเท่ากันคือ 16 คน คิดเป็นร้อยละ 17.58 ตามล�ำดับ

ตารางที่ 3  ข้อมูลระดับความเครียดของนักบัญชี

ระดับความเครียด จ�ำนวน(คน) ร้อยละ

งานเครียดสูง (High Strain) 16 17.58

งานเฉื่อย (Passive Job) 17 18.68

งานกระตุ้น (Active Job) 42 46.16

งานสบาย (Relax Job) 16 17.58

รวม 91 100

	

จากตารางท่ี 3 ช้ีให้เห็นว่า นักบัญชีขององค์การบริหารส่วนต�ำบล ส่วนใหญ่มีความเครียด 

ในระดับปานกลาง กล่าวคือ ตกอยู ่ในช่วงคะแนนของงานกระตุ ้น คือ มีการเรียกร้องจากงานมาก  

ในขณะเดียวกันก็มีอ�ำนาจในการควบคุมงานสูง ท�ำให้เกิดความกระตือรือร้น กระตุ้นให้เกิดการเรียนรู้  

ความเครียดในกลุ ่มนี้ จึงถือเป็นผลดีต ่อการท�ำงาน โดยที่นักบัญชีขององค์การบริหารส่วนต�ำบล  

แม้จะมีข้อเรียกร้อง ข้อจ�ำกัดของเวลา ระเบียบ กฎหมายที่เกี่ยวข้องมากมาย แต่นักบัญชีก็เป็นผู้มีทักษะ  

มีความช�ำนาญในงาน ประกอบกับมีอ�ำนาจในการควบคุมงานของตนเอง รวมไปถึงงานราชการซึ่งมีลักษณะ

งานทีม่คีวามมัน่คงในอาชีพค่อนข้างสงู และอาจรวมไปถงึการทีว่ชิาชพีบญัชจีดัเป็นวชิาชพีอิสระทีต้่องยดึม่ัน

ในกฎระเบียบ จึงท�ำให้การท�ำงานมีกรอบท่ีแน่นอน ท�ำให้ผู้บังคับบัญชา และผู้ร่วมงานจะต้องช่วยส่งเสริม 

ในการปฏิบัติงาน 
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ตารางที่ 4  ข้อมูลระดับความเครียด/เพศ/จ�ำนวนคน/ร้อยละ

ตัวแปรประชากร

จ�ำนวนประชากร/คน/ร้อยละ

เครียดสูง เฉื่อย กระตุ้น สบาย

คน ร้อยละ คน ร้อยละ คน ร้อยละ คน ร้อยละ

(1) เพศ

     ชาย - - 5 5.49 5 5.49 - -

     หญิง 16 17.58 12 13.19 37 40.67 16 17.58

รวม 16 17.58 17 18.68 42 46.16 16 17.58

(2) อายุ

    25-30 ปี 1 1.10 1 1.10 2 2.20 - -

    31-35 ปี 4 4.40 3 3.30 7 7.69 -

    36-40 ปี 8 8.79 8 8.79 21 23.07 12 13.19

    41-45 ปี 3 3.30 4 4.40 7 7.69 1 1.10

    46 ปีขึ้นไป - - 1 1.10 5 5.49 3 3.30

รวม 16 17.59 17 18.69 42 46.14 16 17.58

(3) ต�ำแหน่ง

    จนท.กง.บช. - - - - 4 4.40 3 3.30

    จพง.กง.บช. 1 1.10 9 9.89 5 5.49 3 3.30

    นวก.กง.บช. 15 16.48 8 8.79 33 36.26 10 10.98

รวม 16 17.59 17 18.69 42 46.14 16 17.58

(4) ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน

    1-3 ปี - - - - 3 3.30 - -

    4-6 ปี 2 2.20 1 1.10 2 2.20 1 1.10

    7-10 ปี 10 10.99 10 10.99 22 24.18 11 12.09

    11 ปีขึ้นไป 4 4.40 6 6.59 15 16.48 4 4.40

รวม 16 17.59 17 18.69 42 46.14 16 17.58
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จากตารางที่ 4 แสดงข้อมูลระดับความเครียดโดยการวิเคราะห์แยกตามลักษณะประชากรศาสตร์  

อันได้แก่ เพศ อายุ ต�ำแหน่ง และระยะเวลาการปฏิบัติงาน

	 1)	 ผลการวเิคราะห์แยกตามเพศพบว่า เพศหญงิมคีวามเครยีดทีล่กัษณะงานกระตุน้ มากทีส่ดุ  

รองลงมาคือ งานเครียดสูง และ งานสบาย มีจ�ำนวนเท่ากัน สุดท้ายคือ งานเฉื่อย ตามล�ำดับ ส่วนผลการ

วิเคราะห์ของเพศชาย พบว่าอยู่ที่งานเฉื่อยและงานกระตุ้น มีจ�ำนวนเท่ากัน 

	 2)	 การวิเคราะห์ตามอายุโดยแบ่งช่วงอายุเป็น 5 ช่วง พบว่า ช่วงอายุที่ 25-35 ปี  

นัน้มคีวามเครียดปานกลางอยูท่ีง่านกระตุน้มากทีส่ดุ รองลงมาคอืงานเครยีดสงูและงานเฉือ่ยเป็นล�ำดบัสุดท้าย  

ส�ำหรบัช่วงอายทุี ่2 คอื ช่วงอาย ุ36-40 ปี พบว่า ความเครยีดอยูร่ะดบัปานกลางตกอยูใ่นงานกระตุน้มากทีส่ดุ  

รองลงมาคือ ในงานสบาย และในงานเครียดสูง กับงานเฉ่ือย ที่จ�ำนวนเท่ากัน ต่อมาช่วงอายุ 41 ปีขึ้นไป  

พบว่า อยู่ที่งานกระตุ้น รองลงมาคืออยู่ในงานเฉื่อย งานสบาย และเครียดสูงเป็นล�ำดับสุดท้าย 

	 3)	 การวิเคราะห์ตามต�ำแหน่ง โดยแบ่งออกเป็น 3 ต�ำแหน่งพบว่า ต�ำแหน่ง เจ้าหน้าที่การเงิน 

และบัญชี อยู่ที่งานกระตุ้นมากที่สุด รองลงมาคืองานสบาย ส�ำหรับต�ำแหน่งเจ้าพนักงานการเงินและบัญชี  

อยู่ที่งานเฉื่อยมากที่สุด รองลงมาคืองานกระตุ้น ต่อมาคืองานสบาย และที่งานเครียดสูง เป็นล�ำดับสุดท้าย  

โดยที่ต�ำแหน่งนักวิชาการเงินและบัญชีนั้น จะอยู ่ที่งานกระตุ ้นมากที่สุด รองลงมาคืองานเครียดสูง  

ถัดมาที่งานสบาย และสุดท้ายที่งานเฉื่อยเป็นล�ำดับสุดท้าย				  

	 4)	 การวเิคราะห์ตามระยะเวลาในการปฏบิตังิานโดยแบ่งออกเป็น 4 ช่วง พบว่าผูท้ีม่รีะยะเวลา 

ในการปฏิบัติงาน 1-3 ปี อยู่ท่ีงานกระตุ้นเพียงงานเดียว ส�ำหรับผู้ท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 4-6 ปี  

จะอยูท่ีง่านเครยีดสงูกับงานกระตุน้เท่ากนั รองลงมาได้แก่งานเฉือ่ยกบังานสบาย ล�ำดบัต่อมาผูท้ีมี่ระยะเวลา

ในการปฏิบัติงาน 7-10 ปี ที่งานกระตุ้นมากที่สุด รองลงมาที่งานสบาย สุดท้ายที่งานเครียดสูงกับงานเฉื่อย 

สุดท้ายผู้ที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานตั้งแต่ 11 ปีขึ้นไป อยู่ที่งานกระตุ้นมากที่สุด ต่อมาที่งานเฉื่อย และ

สุดท้ายที่งานเครียดสูงกับงานสบาย จ�ำนวนเท่ากัน    

จากผลการศกึษาภาพรวมสรปุได้ว่า กลุม่นกับญัชขีององค์การบรหิารส่วนต�ำบล มลีกัษณะความเครยีด

จากการท�ำงานอยูใ่นระดบัปานกลาง สอดคล้องกบัผลการศกึษาของ Wongloei, N. (2008) และ Wansiri, N. 

(2006) ซึ่งเป็นแบบกระตุ้นเป็นส่วนใหญ่ โดยกลุ่มนี้จะมีอายุระหว่าง 36-40 ปี และปฏิบัติหน้าที่ในต�ำแหน่ง

นักวิชาการเงินและบัญชีโดยมีประสบการณ์ในการท�ำงาน 7-10 ปี 

การทดสอบสมมุติฐานปัจจัยด้านอายุที่แตกต่างกันจะมีผลต่อระดับความเครียดที่แตกต่างกันหรือไม่ 

โดยใช้การค่าสถติ ิF-test (One-way ANOVA) เนือ่งจากขนาดกลุ่มตวัอย่างของแต่ละกลุ่มมคีวามแตกต่างกนัมาก  

ผู้วิจัยจึงก�ำหนดกลุ่มอายุเป็น 3 ช่วง คือ กลุ่ม 1 อายุระหว่าง 25-35 ปี กลุ่ม 2 อายุระหว่าง 36-40 ปี และ

กลุ่มที่ 3 คือ 41 ปีขึ้นไป และท�ำการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของการเรียกร้องจากงาน และ อ�ำนาจควบคุมงาน  

ซึ่งเป็นค่าของตัวแปรที่ใช้วัดระดับความเครียด ผลที่ได้แสดงดังตารางที่ 5 
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ตารางที่ 5  ผลการวิเคราะห์ของกลุ่มอายุกับระดับความเครียดในการท�ำงาน

ช่วงอายุ

ระดับความเครียดในการท�ำงาน

การเรียกร้องจากงาน อ�ำนาจควบคุมงาน

Mean Square F Sig. Mean Square F Sig.

Between Groups 5.524 .738 .481 2.430 1.019 .365

Within Groups 7.489 2.384

ผลการทดสอบทางสถิติแสดงไว้ดังตารางที่ 1-4 พบว่า ค่า Sig. ที่ได้เท่ากับ 0.481 และ 0.365  

แสดงให้เห็นว่าอายุที่แตกต่างกัน ไม่มีผลต่อระดับความเครียดในการท�ำงานที่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส�ำคัญ

ทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Nakhornthai, M. (2010)

อภิปรายผล

วัตถุประสงค์ของการวิจัยส�ำหรับงานวิจัยน้ี เพื่อต้องการทราบระดับความเครียดของนักบัญชี

ในองค์การบริหารส่วนต�ำบลในเขตจังหวัดนครราชสีมา โดยที่ผลการวิจัยพบว่าส่วนใหญ่ของนักบัญชี  

มีความเครียดในระดับปานกลาง (งานกระตุ้น) สอดคล้องกับผลการศึกษาของ Surapong, M. (2006)  

โดยเพศ อายุ ต�ำแหน่ง และระยะเวลาในการปฏิบัติงานไม่มีผลต่อระดับความเครียด สอดคล้องกับผล

การศึกษาของ Promrak, W. (2004) ซึ่งผู้ที่มีความเครียดในระดับงานกระตุ้นน้ี ท�ำให้เกิดความสามารถ 

ในการควบคุมและตัดสินใจในงาน ความสามารถในการใช้ความรู้ เป็นความเครียดที่อยู่ในระดับที่เหมาะสม  

แม้ว่าจะมลีกัษณะของการเรยีกร้องจากงานมาก แต่ในขณะเดยีวกนัก็มอี�ำนาจในการควบคุมงานของตนเองสูง  

ประกอบกับอยู่ในวัยที่มีวุฒิภาวะที่มีความสามารถในการคิด วิเคราะห์ปัญหาในการปฏิบัติหน้าที่อย่างเต็มที่  

มีความมั่นคงทางอารมณ์ รวมไปถึงการเข้าใจในกฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับในการปฏิบัติงานได้เป็นอย่างดี  

อันส่งผลท�ำให้เกิดความสามารถในการควบคุมและตัดสินใจในงาน สามารถใช้ความรู้ความสามารถ 

ได้อย่างเต็มที่ ความเครียดในระดับนี้ท�ำให้เกิดความกระตือรือร้น กระตุ้นให้เกิดการเรียนรู้ ท�ำให้มีแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติหน้าที่ และพัฒนาตัวเองต่อไป 

ข้อจ�ำกัดและข้อเสนอแนะ

โดยทีม่ข้ีอจ�ำกัดของการทดสอบสมมตฐิาน ในด้าน เพศ ต�ำแหน่งงาน และระยะเวลาในการปฏบิตังิาน

นัน้ไม่ได้ท�ำการทดสอบ เนือ่งจากขนาดของกลุม่ตัวอย่างมคีวามแตกต่างกนัอย่างมาก การทดสอบสมมติฐาน

จึงไม่สามารถบอกความแตกต่างได้อย่างชัดเจน และมีข้อเสนอแนะจากผลการวิจัยในครั้งต่อไป ดังนี้

	 1) 	 ผลการวิจัยช่วยให้ผู้บริหารน�ำมาใช้เป็นแนวทางในการแก้ปัญหาความเครียดในการท�ำงาน

ของนักบัญชีต่อไป ซึ่งจะส่งผลให้การปฏิบัติงานให้กับองค์กรและประชาชนในพื้นที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

ทันต่อความต้องการเพื่อให้ผู้บริหารได้น�ำไปใช้ในการพัฒนาอย่างรวดเร็ว

	 2) 	 ศึกษาความเครียดของข้าราชการส่วนท้องถิ่นในต�ำแหน่งอ่ืน เช่น งานพัสดุ งานโยธา  

งานธุรการ รวมไปถึงหัวหน้าส่วนหรือผู้อ�ำนวยการในระดับฝ่ายหรือกอง 
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	 3) 	 ศึกษาเปรียบเทียบระดับความเครียดในการท�ำงานของข้าราชการและพนักงานจ้างของรัฐ 

ในจังหวัดอื่นๆ 

	 4) 	 ศึกษาระดับความเครียดของนักบัญชีภาครัฐบาลเปรียบเทียบกับนักบัญชีจากภาคเอกชน
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 การใช้แนวคิดการบริโภคเชิงสัญญะร่วมกับแนวคิดบุคลิกภาพตราสินค้า

The Use of Consumption of Sign Concept 

with Brand Personality Concept 
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บทคัดย่อ

ในปัจจุบันการบริโภคมีความซับซ้อนกว่าในอดีต นั่นคือผู้บริโภคจะบริโภคความหมายที่เป็น

นามธรรมนอกเหนือไปจากประโยชน์ใช้สอยของสินค้า แนวคิดหนึ่งทางการตลาดที่ได้รับความนิยม คือ  

บุคลิกภาพตราสินค้า เน่ืองจากสามารถสร้างบุคลิกภาพของมนุษย์ให้เกิดขึ้นกับตราสินค้า ซึ่งส่งผลต่อการ

ตดัสนิใจบริโภคได้ แนวคดิบคุลกิภาพตราสนิค้านีม้คีวามเชือ่มโยงกบัแนวคดิทางสงัคมวทิยา คอื การบริโภคเชิง

สญัญะซึง่อธบิายว่า การตดัสนิใจบรโิภคเกดิจากผูบ้รโิภคเลอืกบรโิภคความเป็นนามธรรมของสินค้าเช่นเดยีวกนั  

บทความนี้เสนอการทบทวนวรรณกรรมเพื่อแสดงให้เห็นว่า การบริโภคเชิงสัญญะและบุคลิกภาพตราสินค้า 

เป็นแนวคิดที่สอดคล้องและเช่ือมโยงกัน การศึกษาเก่ียวกับบุคลิกภาพตราสินค้าจึงสามารถน�ำแนวคิดการ

บริโภคเชิงสัญญะมาใช้ร่วมกันได้ นอกจากนี้ยังเสนอแนวทางการสร้างหรือบริหารบุคลิกภาพตราสินค้า  

ที่นักการตลาดสามารถอาศัยแนวคิดเรื่องการบริโภคเชิงสัญญะมาใช้ให้เป็นประโยชน์ในประเด็นดังกล่าวได้  

ค�ำส�ำคัญ: ตราสินค้า บุคลิกภาพตราสินค้า การบริโภคเชิงสัญญะ 

Abstract

Today’s consumption is getting more complicated than before in that consumers 

also consume the abstract meaning of the product in addition to its functional benefit. 

One marketing concept that is gaining more popularity is brand personality as the creation 

of human personality in a brand may influence consumers’ consumption decision. Brand 

personality is conceptually related to the sociological concept of sign consumption which 

argues that consumption decision also results from the abstract meaning of the product. 

Based on literature review, this article proposes that the consumption of sign and brand 

personality are conceptually related. As a consequence, the studies in brand personality 

1 หลักสูตรบริหารธุรกิจดุษฎีบัณฑิต คณะบริหารธุรกิจและการบัญชี มหาวิทยาลัยขอนแก่น 
2*คณะบริหารธุรกิจและการบัญชี มหาวิทยาลัยขอนแก่น
3คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยขอนแก่น
*Corresponding Author e-mail: kawpong@kku.ac.th
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may also draw from the consumption of sign. Furthermore, this article also proposes the 

guideline for marketers to create or manage brand personality based on the concept of 

sign consumption.

Keywords: Brand, Brand Personality, Consumption of Sign 

บทน�ำ

บุคลิกภาพตราสินค้า (Brand Personality) เป็นแนวคิดทางการตลาดที่น�ำบุคลิกภาพของมนุษย ์

มาสร้างบุคลิกภาพให้เกิดขึ้นกับตราสินค้า ลักษณะทางบุคลิกภาพ เช่น ติดดิน หรูหรา จริงใจ และ 

มคีวามสามารถ เป็นต้น สามารถสร้างให้เกดิข้ึนกับตราสนิค้าได้ดงัเช่นทีม่ใีนมนุษย์ (Aaker, 1997) การตัดสนิใจ 

บรโิภคสนิค้าส่วนหนึง่เกดิจากการทีผู่บ้รโิภคเชือ่มโยงบคุลกิภาพทีต่ราสินค้านัน้มกีบับคุลิกภาพของผู้บรโิภคเอง 

(Amatyakul & Polyorat, 2016a) สินค้าจึงไม่ได้ขายเพียงประโยชน์ใช้สอย แต่ขายความหมายที่เป็น

นามธรรมเช่นลักษณะบุคลิกภาพของมนุษย์ที่เชื่อมโยงกับตราสินค้า 

แนวคิดการบริโภคเชิงสัญญะ (Consumption of Sign) เป็นแนวคิดที่มีความใกล้เคียงกับแนวคิด

บุคลิกภาพตราสินค้า การบริโภคเชิงสัญญะ อธิบายว่า การบริโภคเกิดจากการที่ผู้บริโภคให้คุณค่ากับความ

หมายบางประการของตราสินค้าท่ีเรียกว่าคุณค่าเชิงสัญญะ ซึ่งท�ำให้ผู้บริโภครู้สึกแตกต่างจากผู้อื่นซ่ึงมิได้

บริโภคสินค้านั้น (Baudrillard, 1968)

ทัง้นี ้หากธรุกิจน�ำแนวคดิทัง้สองมาใช้ร่วมกนัเพือ่สร้างบคุลิกภาพให้กบัตราสินค้า จะช่วยให้ผู้บรโิภค

เข้าใจลักษณะเฉพาะทางบคุลกิภาพของตราสนิค้านัน้ๆ ทีไ่ด้ง่ายและชดัเจนขึน้ ธรุกจิจะมทีางเลือกในการสร้าง

ตราสินค้าให้มีบุคลิกภาพที่สอดคล้องกับบุคลิกภาพของผู้บริโภคได้ดีขึ้น 

แนวคิดการบริโภคเชิงสัญญะจึงสามารถสนับสนุนให้แนวคิดบุคลิกภาพตราสินค้า มีศักยภาพและ

เกิดประโยชน์มากกว่าการใช้บุคลิกภาพตราสินค้าเพียงแนวคิดเดียวในการศึกษา บทความน้ีจึงต้องการช้ีให้

เห็นบทบาทของการบริโภคเชิงสัญญะ มากกว่าท่ีจะมุ่งอธิบายรายละเอียดของบุคลิกภาพตราสินค้าซึ่งเป็น

แนวคดิทีร่บัรู้กนัอย่างแพร่หลายในทางการตลาดอยูแ่ล้ว เช่น การศกึษาของ Polyorat (2011) ทีศ่กึษาอทิธพิล

ของบุคลิกภาพตราสินค้าต่อเอกลักษณ์ตราสินค้าและการตลาดแบบปากต่อปาก Glynn & Widjaja (2014)  

ศึกษาตราสินค้าบุคลิกภาพตราสินค้าของสินค้าตราห้าง (Private Brand) Ahmad & Thyagaraj (2015) 

ศึกษาอิทธิพลของบุคลิกภาพตราสินค้าต่อพฤติกรรมผู้บริโภค Ekhlassi, Nezhad, Far & Rahmani (2012) 

ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพตราสินค้ากับบุคลิกภาพผู้บริโภค และ Klink & Athaide (2012)  

ศึกษาการสร้างบุคลิกภาพตราสินค้ากับตราสินค้าหรูหรา (Brand Name) เป็นต้น 

การบริโภคเชิงสัญญะ

การบริโภคเชิงสัญญะเป็นแนวคิดที่ Baudrillard  (1968) เสนอขึ้นเพื่ออธิบายว่า การบริโภคยุคใหม่

มคีวามซบัซ้อนและแตกต่างจากในอดตี ทีผู่บ้รโิภคใช้ประโยชน์จากวตัถเุพยีงทางกายภาพ (Use Value) เช่น 

การใช้ไม้กวาดในการท�ำความสะอาดบ้านและการบริโภคอาหารเพื่อด�ำรงชีพ เป็นต้น โดยผู้บริโภคยุคใหม ่

จะบริโภคความหมายที่แฝงอยู ่ในวัตถุหรือที่เรียกว่าการบริโภคสัญญะ ซึ่งส่งผลให้เกิดการบริโภค 
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ที่เพิ่มมากขึ้นได้โดย Baudrillard (1968) อธิบายว่า การบริโภคจะเกิดขึ้นเมื่อผู้บริโภคให้ความหมาย
กับสินค้า ซึ่งประกอบด้วย 1) คุณค่าด้านประโยชน์ใช้สอย (Use Value) ที่อ้างอิงจากอรรถประโยชน์ 
(Utility) 2) คุณค่าด้านการแลกเปลี่ยน (Exchange Value) ที่อ้างอิงจากการเปรียบเทียบ (Equivalence)  
3) คุณค่าเชิงสัญญะ (Sign Value) ที่อ้างอิงจากความแตกต่าง (Difference) และ 4) การแลกเปลี่ยนเชิง
สัญลักษณ ์(Symbolic Exchange) ที่อ้างอิงจากความหมายทีห่ลากหลาย (Ambivalence) (Poster, 2001) 

โดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้
	 1.	 คุณค่าด้านประโยชน์ใช้สอย
	 คุณค่าด้านประโยชน์ใช้สอยหมายถึง การใช้ประโยชน์จากสินค้าในทางกายภาพ การบริโภค 

เกิดขึ้นเมื่อผู้บริโภคต้องการประโยชน์ใช้สอยจากสินค้า ซึ่งความแตกต่างของสินค้าเกิดจากประโยชน์ใช้สอย
ของสินค้าที่แตกต่างกัน (Baudrillard, 1968; Marx, 1999) ดังน้ัน สินค้าที่เน้นขายคุณค่าด้านประโยชน์
ใช้สอยจึงควรสื่อสารให้ผู ้บริโภคเห็นประโยชน์ใช้สอยที่ชัดเจน แตกต่าง และเหนือกว่าสินค้าอื่น เช่น  
ผงซักฟอกทีท่�ำความสะอาดคราบสกปรกได้ด ีปลัก๊ไฟทีม่รีะบบป้องกนัไฟกระชาก และปากกาทีล่บได้เสมอืน
ไม่เคยเขียนมาก่อน เป็นต้น 

	 คุณค่าด้านประโยชน์ใช้สอยเป็นคุณค่าท่ีมีความจ�ำเป็นเมื่อธุรกิจต้องการจ�ำหน่ายสินค้า  
การบริโภคสินค้าจะเกิดขึ้นเมื่อสินค้านั้นมีประโยชน์ในการอุปโภคบริโภค แต่คุณค่านี้กลับท�ำให้การบริโภค
สินค้ามีขีดจ�ำกัด (Poster, 2001) เน่ืองจากผู้บริโภคจะไม่ต้องการบริโภคสินค้านั้นอีกจนกว่าจะต้องการ
ประโยชน์ใช้สอยเดิมอีกครั้ง (Baudrillard, 1968) เช่น เมื่อรับประทานอาหารอิ่มแล้วจะไม่ต้องการอาหาร
อีกหรือเมื่อหายจากอาการปวดศีรษะแล้วจะไม่ต้องการยานั้นอีก เป็นต้น 

	 จะเห็นได้ว่า คุณค่าด้านประโยชน์ใช้สอยเป็นคุณค่าพื้นฐานที่สินค้าทุกชนิดมี แต่กลับไม่อาจ
กระตุ้นให้ผู้บริโภคบริโภคสินค้าเกินกว่าความจ�ำเป็นในทางกายภาพได้ ธุรกิจจึงพยายามค้นหาแนวทาง 
เพื่อเพิ่มการบริโภคด้วยการให้ความส�ำคัญกับคุณค่าด้านอื่น โดยคุณค่าด้านการแลกเปล่ียนเป็นคุณค่าหนึ่ง 
ที่ท�ำให้การบริโภคเพิ่มมากขึ้นดังจะกล่าวต่อไป 

	 2. 	 คุณค่าด้านการแลกเปลี่ยน
	 คุณค่าด้านการแลกเปลี่ยนเกิดขึ้นเมื่อมนุษย์น�ำส่ิงที่มีไปแลกเปล่ียนกับผู้อ่ืน โดยแต่ละฝ่าย 

ทีเ่ข้าสูก่ระบวนการแลกเปลีย่นต้องประเมนิว่า ควรแลกเปล่ียนด้วยอตัราส่วนเท่าใด (Marx & Engels, 1974) 
เช่น หมู 1 ตัว ควรแลกไก่ได้กี่ตัวหรือข้าวกี่ตันจึงสามารถแลกเครื่องบินได้ 1 ล�ำ เป็นต้น การแลกเปลี่ยน
ลักษณะนี้ได้ท�ำให้วัตถุกลายเป็นสินค้าและเกิดคุณค่าด้านการแลกเปล่ียนขึ้น (Poster, 2001) ซึ่งได้ท�ำให้
คุณค่าด้านประโยชน์ใช้สอยสามารถน�ำมาซื้อขายได้ (Marx & Engels, 1974; Likitkijsomboon, 2003) 

	 คุณค่าด้านการแลกเปลี่ยนซ่ึงสะท้อนออกมาในรูปของ มูลค่าหรือราคานั้น ท�ำให้ผู ้บริโภค 
คดิค�ำนวณและเปรียบเทยีบ (Marx, 1981) ผูบ้รโิภคจะทราบได้ว่า สินค้าใดมมีลูค่ามากหรอืน้อยเมือ่พจิารณา
ราคาของสินค้านั้น (Marx, 1999) และเมื่อสินค้ามีราคาเท่ากัน ผู้บริโภคจะไม่รู้สึกว่าสินค้านั้นแตกต่างกัน 
(Jirasatthumb, 2010) ดังนั้น มูลค่าของสินค้าจึงเป็นอิสระจากประโยชน์ใช้สอยของสินค้าและมีประโยชน์
เพยีงเพือ่การแลกเปลีย่น (Kaewthep & Hinwiman, 2010; Poster, 2001) นอกจากนี ้ในแง่มมุของธรุกจิการ
ตัง้ราคาต�ำ่กว่าคูแ่ข่งจงึเกดิขึน้เมือ่ธรุกจิต้องการกระตุน้การบรโิภคให้เพิม่ขึน้ ซึง่เป็นการบดิเบอืนให้ผูบ้รโิภค

สนใจราคามากกว่าประโยชน์ใช้สอยที่สินค้ามี (Amatyakul, Apichatvullop & Chamaratana, 2016a) 
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  จากมุมมองด้านคุณค่าด้านการแลกเปลี่ยน ธุรกิจจึงให้ความส�ำคัญกับการตั้งราคาเป็นอย่างมาก 

เนื่องจากเมื่อผู้บริโภคตัดสินใจบริโภคสินค้าโดยพิจารณาราคานอกเหนือไปจากประโยชน์ใช้สอย ราคา 

จึงเป็นสิ่งส�ำคัญที่เชื่อมโยงกับการบริโภคสินค้ามากกว่าประโยชน์ใช้สอยของสินค้า (Poster, 2001)  

การบริโภคเกิดขึ้นได้แม้ว่าสินค้าชนิดเดิมท่ีผู้บริโภคมีจะยังคงมีประโยชน์ใช้สอยก็ตาม เช่น การซ้ือเสื้อผ้า 

ในงานลดราคา ซ่ึงแม้เสื้อผ้าเดิมท่ีผู้บริโภคมีน้ันยังสวมใส่ได้เป็นปกติก็ตามแต่ผู้บริโภคก็ยังต้องการซื้อหรือ

บริโภคสินค้าเพิ่มเติม เป็นต้น ดังน้ัน ราคาจึงเป็นคุณค่าที่สามารถกระตุ้นการบริโภคให้เพิ่มสูงขึ้นเกินกว่า

ความจ�ำเป็นได้ (Amatyakul, Apichatvullop & Chamaratana, 2016b)

  อย่างไรก็ตาม แม้ราคาที่เหมาะสมจะท�ำให้สินค้าจ�ำหน่ายได้เพิ่มขึ้น แต่หากผู้บริโภคมีสินค้าที่มี

จุดเด่นด้านประโยชน์ใช้สอยแล้วเป็นจ�ำนวนมาก เช่น รถยนต์หลายคัน ปากกาหลายด้าม และสมุดหลาย

เล่ม เป็นต้น คุณค่าด้านการแลกเปล่ียนอาจไม่เพียงพอต่อการกระตุ้นให้เกิดการบริโภคสินค้าได้อีกต่อไป 

(Amatyakul et al., 2016b) ดังนั้นคุณค่าอื่นที่ท�ำให้การบริโภคเพิ่มมากขึ้นจึงมีความจ�ำเป็นต่อการกระตุ้น 

การบรโิภค แม้ว่าผูบ้รโิภคยงัใช้ประโยชน์จากสนิค้าเดมิได้เป็นปกตกิต็าม คณุค่าเชงิสัญญะจงึเป็นคณุค่าทีค่วร

ได้รับความสนใจ ดังจะได้กล่าวต่อไป 

	 3.	 คุณค่าเชิงสัญญะ

	 การท่ีธุรกิจจะมีก�ำไรเพิ่มขึ้นได ้นั้น สาเหตุหน่ึงเกิดจากการที่ สินค ้ามีต ้นทุนลดต�่ำลง  

ธุรกิจจึงให้ความส�ำคัญกับการลดต้นทุนในการผลิตเพื่อสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน (Kotler & 

Armstrong, 2016; Porter, 1998) แต่การที่ราคาสินค้าจะลดต�่ำลงได้น้ัน ธุรกิจต้องผลิตสินค้าจ�ำนวน

มากขึ้น จนท�ำให้ผู้บริโภคไม่อาจบริโภคสินค้าได้ทัน ซึ่งปรากฏการณ์ดังกล่าวนี้เรียกว่า การผลิตล้นเกิน 

(overproduction) อันเป็นปัญหาส�ำคัญที่ธุรกิจหาทางแก้ไข (Kaewthep & Hinwiman, 2010)

  การผลิตที่ล้นเกินเป็นประเด็นปัญหาใหม่ท่ีแตกต่างจากในอดีตที่ธุรกิจไม่สามารถตอบสนอง 

ต่อความต้องการของผู้บริโภคได้อย่างเพียงพอ เนื่องจากเทคโนโลยีในการผลิตที่ยังไม่ทันสมัย แต่ในปัจจุบัน

ธุรกิจกลับพบปัญหาว่า ท�ำอย่างไรจึงจะระบายสินค้าที่ผลิตเป็นจ�ำนวนมากสู่ผู้บริโภคได้ (Kaewthep & 

Hinwiman, 2010) การให้ความส�ำคัญกับคุณค่าด้านประโยชน์ใช้สอยและคุณค่าด้านการแลกเปลี่ยน  

จึงไม่เพียงพออีกต่อไป เน่ืองจากผู้บริโภคจะไม่ต้องการบริโภคอีกหากได้รับประโยชน์ใช้สอยนั้นแล้ว  

อีกทั้งการลดราคาสินค้าอาจไม่สามารถกระตุ ้นให้ผู ้บริโภคซ้ือสินค้าได้มากนัก ธุรกิจจึงพยายามใช ้

แนวทางต่างๆ เพ่ือผลักดันสินค้าสู่ผู้บริโภค (Kaewthep & Hinwiman, 2010) ซึ่งแนวทางหนึ่ง คือ  

การให้ความส�ำคัญกับคุณค่าเชิงสัญญะ 

  การบริโภคเชิงสัญญะเป็นแนวคิดหนึ่งที่อยู ่ในกลุ ่มแนวคิดหลังสมัยใหม่ (Postmodern)  

แนวคิดในกลุ ่มนี้มีทัศนะว่า โลกในยุคหลังสมัยใหม่มีความแตกต่างจากโลกยุคสมัยใหม่โดยส้ินเชิง  

โดยการบริโภคในแนวคิดน้ีจะยึดโยงกับความหมาย แทนที่จะบริโภคเพียงเพราะความต้องการประโยชน์

ใช้สอยและราคา ความหมายจงึกลายเป็นประเดน็หลกัทีผู้่บรโิภคให้ความส�ำคัญ (Poster, 2001) ซึง่แนวคิดนี ้

น�ำสัญญะมาเกี่ยวข้องกับการบริโภค ทั้งน้ี แม้การบริโภคเชิงสัญญะเป็นแนวคิดยุคหลังสมัยใหม่ แต่สัญญะ

กลับไม่ใช่เรื่องใหม่ ดังจะเห็นได้จากหลักฐานต่างๆ ที่กล่าวถึงสัญญะตั้งแต่ครั้งโบราณ 
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	 จากหลักฐานในอดีตเพลโตกล่าวว่า สัญญะ คือ สิ่งที่สร้างความหมายที่มากกว่าตัวมันเอง  

ส่วนอริสโตเติลอธิบายว่า สัญญะประกอบด้วย ลักษณะทางกายภาพของสัญญะ ตัวอ้างอิง และกระบวนการ

สร้างความหมาย (Kaewthep & Hinwiman, 2010) ซ่ึงความหมายของสญัญะในยคุนีเ้ป็นสิง่ทีก่ล่าวถงึความ

จริงและกระบวนการสร้างความหมายที่เกินกว่าความจริงแต่เพียงเท่านั้น 

	 ต่อมา Ferdinand de Saussure อธบิายว่า สญัญะประกอบด้วยตวัหมาย (Signifier) และตวัหมายถงึ  

(Signified) การที่ความหมายสัญญะมีลักษณะตายตัวนั้นเป็นลักษณะที่มีแบบแผนและมีโครงสร้างแน่นอน  

อันแสดงให้เห็นถึงการขาดการแสดงออกถึงความเป็นมนุษย์ (Kaewthep & Hinwiman, 2010)   

ขณะเดียวกันการประกอบสร้างสัญญะตกอยู่ภายใต้โครงสร้างของภาษาที่มีหลักไวยากรณ์ควบคุมให้เกิด 

ความหมาย ซึง่จากทศันะของ Barthes (2001) แล้ว สญัญะเป็นสิง่ทีป่ระกอบสร้างความหมายให้กับสิง่ต่างๆ 

รวมทัง้ยงัเกีย่วข้องกบัการสร้างรหสัเช่ือมโยงกับชนชัน้ จากแนวคิดทัง้สองจะเหน็ได้ว่า สัญญะมคีวามเกีย่วข้อง

กับภาษาและการประกอบสร้างความหมาย แต่ส�ำหรับ Baudrillard (1968) แล้วให้ทัศนะท่ีต่างออกไป 

โดยอธิบายว่า สัญญะมีความเกี่ยวข้องกับการบริโภค โดยเรียกว่า คุณค่าเชิงสัญญะ

	 Baudrillard (1968) อธิบายว่า นอกเหนอืจากการให้ความส�ำคญักบัคณุค่าด้านประโยชน์ใช้สอย

และคุณค่าด้านการแลกเปลี่ยนแล้ว มนุษย์ยังให้ความส�ำคัญกับคุณค่าเชิงสัญญะ เมื่อสัญญะเป็นเรื่องท่ี

เกีย่วข้องกบัการให้ความหมาย การบรโิภคเชงิสญัญะจงึเป็นการบรโิภคสิง่ทีเ่ป็นนามธรรมซึง่ท�ำให้การบรโิภค

ไร้ขีดจ�ำกัด (Poster, 2001) โดยผู้บริโภคจะเสพสัญญะที่ได้รับจากสินค้าซึ่งท�ำให้สินค้ากลายเป็นสัญญะ 

(Brudrillard, 1998) คุณค่าเชิงสัญญะจึงช่วยให้เกิดการบริโภคสินค้าที่มากเกินกว่าความจ�ำเป็น ธุรกิจจึงใช้

แนวคิดนี้ในการแก้ปัญหาการผลิตล้นเกินได้ (Poster, 2001)

	 นอกจากน้ี การบริโภคเชิงสัญญะส่งผลให้ผู้บริโภคประกอบสร้างสัญญะใหม่ที่หลากหลายต่อไป

อย่างไม่รู้จบ เช่น การสร้างตัวตน (Self) และอัตลักษณ์ (Identity) เป็นต้น (Amatyakul et al. 2016b; 

Jirasatthumb, 2010) ซึ่งท�ำให้ ผู้บริโภคเป็นทั้งผู้ถูกกระท�ำและผู้กระท�ำได้ในขณะเดียวกัน (Kaewthep 

& Hinwiman, 2010) ตัวอย่างเช่น เมื่อผู้บริโภคเดินทางไปประเทศอังกฤษ ท�ำให้อังกฤษกลายเป็นสินค้า 

ที่ผู้บริโภคบริโภค ซึ่งสัญญะที่ได้รับอาจเป็นความทันสมัยหรือความเป็นผู้ดี โดยผู้บริโภคอาจประกอบสร้าง

ตัวตนว่า ตนมีฐานะร�่ำรวยและมีระดับ เป็นต้น 

	 จะเห็นได้ว่า การบริโภคเชิงสัญญะท�ำให้ผู้บริโภคนิยามตนเองจากความหมายที่ให้กับสินค้า  

ในการนี้ ผู้บริโภคไม่ได้บริโภคสินค้าที่ประโยชน์ใช้สอย แต่บริโภคความหมายที่ผู้บริโภคให้กับสินค้าน้ัน 

(Thiraphan, 2001) เช่น ผู้บริโภคกาแฟสตาร์บัคส์เสพสัญญะความเป็นอเมริกันที่ธุรกิจหยิบยื่นให้และ 

สร้างสัญญะเฉพาะตนซึ่งแตกต่างกันในแต่ละบุคคล (Ratjaroenkhajorn, 2001) ในท�ำนองเดียวกัน 

ร้านอาหารญี่ปุ่นฟูจิได้ขายสัญญะความเป็นญี่ปุ่น คือ ความมีสุขภาพดี ความทันสมัย และความหรูหรา 

มรีะดบั ผูบ้ริโภคได้ประกอบสร้างตวัตนจากสญัญะทีไ่ด้รบันีจ้นมคีวามรูส้กึว่าตนแตกต่างจากผูอ้ืน่ทีไ่ม่ได้บริโภค 

ที่ร้านฟูจิ (Soontornkajit, 2008) เป็นต้น

	 นอกจากนี ้สนิค้าประเภทเครือ่งใช้อย่างโทรศพัท์มอืถอืไม่ได้เป็นเพยีงเครือ่งมอืสือ่สาร แต่เป็นการ 

แบ่งปันข่าวสาร ประสบการณ์ และความรูส้กึให้แก่กนั ผูใ้ช้โทรศพัท์ถ่ายรปูผ่านโทรศพัท์มอืถอืเพือ่แบ่งปันให้

กับกลุ่มเพื่อน อันเป็นการสร้างสัญญะความสัมพันธ์ และมิตรภาพที่ดีต่อกัน (Lucktong & Burarak, 2012)  
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อีกตัวอย่างหนึ่ง คือ ยาสีฟันที่ไม่ได้เป็นเพียงสินค้าที่ใช้ท�ำความสะอาดฟันเท่านั้น แต่ผู้บริโภคให้คุณค่า 

เชิงสัญญะว่า เมื่อใช้แล้วลมหายใจหอมสดชื่น มีเสน่ห์ดึงดูดใจ และมีความสุข (Jirasatthumb, 2010) 

	 จากทัศนะของ Baudrillard (1998) แล้วจะเห็นได้ว่า การที่จะท�ำให้ผู้บริโภคให้ความส�ำคัญกับ

คุณค่าเชิงสัญญะ ธุรกิจต้องให้ความส�ำคัญกับการสร้างความแตกต่างให้เกิดขึ้นกับผู้บริโภค ในด้านของความ

หมายที่ผู้บริโภคได้รับท่ีส่งผลให้ผู้บริโภครู้สึกแตกต่างจากผู้อื่น สัญญะที่สินค้าส่งมอบไม่ได้เป็นความหมาย

ตายตัวเพื่อให้ผู้บริโภครู้สึก แต่เป็นความหมายท่ีท�ำให้ผู้บริโภครู้สึกแตกต่างจากผู้อื่นและเหนือกว่าผู้อื่นที่ไม่

ได้บริโภคสินค้านั้น (Amatyakul et al., 2016b)

	 จากทีไ่ด้กล่าวมาจะเหน็ได้ว่า สนิค้าจ�ำนวนมากให้ความส�ำคญักบัคณุค่าเชงิสญัญะ โดยไม่กล่าวถงึ

คณุค่าด้านประโยชน์ใช้สอยและคณุค่าด้านการแลกเปลีย่นมากนกั ความหมายทีผู้่บรโิภคได้รับจากการบรโิภค

สินค้าจึงเป็นสิ่งที่มีความส�ำคัญอย่างมาก ทั้งนี้ คุณค่าเชิงสัญญะท�ำให้ธุรกิจได้รับผลก�ำไรและจ�ำหน่ายสินค้า

ได้เพิ่มขึ้น แม้ว่าสินค้าเดิมที่ผู้บริโภคยังคงอยู่ (Amatyakul et al., 2016b) 

	 4. 	 การแลกเปลี่ยนเชิงสัญลักษณ์

	 การแลกเปลี่ยนเชิงสัญลักษณ์เป็นการแลกเปล่ียนที่อยู่เหนือคุณค่าใดทั้งคุณค่าด้านประโยชน์

ใช้สอย คณุค่าด้านการแลกเปลีย่น และคณุค่าเชงิสญัญะ โดยคณุค่าต่างๆ จะสลายไปเมือ่เข้าสูก่ารแลกเปลีย่น

เชิงสัญลักษณ์ แม้ว่าสินค้านั้นจะมีประโยชน์ใช้สอย ราคา หรือสามารถสร้างสัญญะให้กับผู้บริโภคได้ก็ตาม 

(Kaewthep & Hinwiman, 2010; Poster, 2001) โดยผู้บริโภคจะได้รับความหมายของคุณค่าประเภทนี้

ผ่านสินค้าที่ผู้อื่นมอบให้ 

	 ตัวอย่างเช่น การซื้อพวงมาลัยจากเด็กขายพวงมาลัย แม้พวงมาลัยมีคุณค่าด้านประโยชน์ใช้สอย 

คอื ใช้บชูาพระ แต่การซือ้ขายเกดิข้ึนเพราะความสงสารทีผู้่บรโิภคมใีห้กบัเดก็ขายพวงมาลยันัน้ (Amatyakul 

et al., 2016b) การให้ของขวัญทีแ่สดงถงึความระลกึถงึหรอืความปรารถนาดีทีใ่ห้ตามเทศกาลต่างๆ กเ็ป็นส่ิง 

ที่แสดงให้เห็นว่าผู้บริโภคส่งมอบความหมายผ่านสินค้า (Bourdieu, 1996) เป็นต้น สินค้าบางชนิดจึงกลาย

เป็นสัญลักษณ์ที่สื่อความหมายระหว่างมนุษย์ (Poster, 2001) 

	 การน�ำการแลกเปลี่ยนเชิงสัญลักษณ์ไปใช้น้ันต้องส่ือสารให้ผู้บริโภครับรู้ว่า สินค้ามีความหมาย

อย่างไร ความหมายต่างๆ เช่น ความห่วงใย ความระลกึถึง ความปรารถนาด ีและความอาลัย เป็นต้น สามารถ

ส่งผ่านสนิค้าได้ด้วยการแลกเปลีย่นเชงิสญัลกัษณ์ ความหมายทีห่ลากหลายจงึเป็นสิง่ทีธุ่รกจิสามารถสร้างให้

เกิดขึ้นกับสินค้าและส่งเสริมให้ผู้บริโภครับรู้

	 แนวคิดการบริโภคเชิงสัญญะได้แสดงให้เห็นว่า ผู้บริโภคเลือกบริโภคโดยให้ความส�ำคัญกับ 

องค์ประกอบ 4 ประการ ซ่ึงประกอบด้วย คุณค่าด้านประโยชน์ใช้สอย คุณค่าด้านการแลกเปล่ียน  

คุณค่าเชิงสัญญะ และการแลกเปลี่ยนเชิงสัญลักษณ์ ทั้งนี้ คุณค่าด้านประโยชน์ใช้สอยและคุณค่าด้านการ

แลกเปลี่ยน ไม่เพียงพอต่อการอธิบายการบริโภค เนื่องจากผู้บริโภคไม่ได้บริโภคสินค้าเพียงเพราะมีราคาถูก 

หรือสินค้ามีประโยชน์ใช้สอยท่ีเหมาะสมเพียงเท่าน้ัน แต่การบริโภคสินค้าสามารถเกิดขึ้นได้เพราะต้องการ

เสพสัญญะที่ได้รับจากสินค้าเพ่ือให้ตนเองรู้สึกแตกต่างจากผู้อ่ืน การที่ผู้บริโภคให้ความส�ำคัญกับคุณค่า 

เชิงสัญญะส่งผลให้ธุรกิจท่ีสามารถสร้างสัญญะให้กับสินค้ามีความสามารถในการแข่งขันเพิ่มสูงข้ึน  

เนื่องจากสินค้าสามารถขายได้แม้ผู้บริโภคจะยังคงมีสินค้านั้นอยู่ก็ตาม ซึ่งส่งผลต่อก�ำไรของธุรกิจ 
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บุคลิกภาพตราสินค้า

บุคลิกภาพตราสินค้าหมายถึง กลุ ่มลักษณะบุคลิกภาพของมนุษย์ที่เกี่ยวข้องกับตราสินค้า  

(Aaker, 1997; Mulyanegara, Tsarenko, & Anderson, 2007) โดยบุคลิกภาพตราสินค้าท�ำให้ตราสินค้า

แตกต่างกนั ซึง่เกดิจากการน�ำบคุลกิภาพอนัหลากหลายของมนษุย์เชือ่มโยงกบัตราสนิค้านัน้ (Goldsmith & 

Goldsmith, 2012; Plummer, 2000; Freling & Forbes, 2005) ลักษณะต่างๆ ของบุคลิกภาพตราสินค้า  

เช่น น�ำสมัย มีประโยชน์ มีความเชี่ยวชาญ และเรียบหรู เป็นต้น สามารถสร้างให้เกิดขึ้นกับตราสินค้าได้ 

(Aaker, 1997) โดยผู้บริโภคจะเชื่อมโยงบุคลิกภาพที่ตราสินค้ามีกับบุคลิกภาพที่ผู้บริโภคมีหรือต้องการจะมี 

จนเกิดการบริโภคสินค้า (Geuens, Weijters & Wulf, 2009) และส่งผลต่อต�ำแหน่งทางการตลาดที่เข้มแข็ง

ของตราสินค้านั้น (Aaker & Fournier, 1995) 

การสร้างบคุลกิภาพตราสนิค้าให้เกดิขึน้นัน้ ควรต้องตระหนกัถงึบคุลิกภาพตราสินค้าท่ีธรุกจิต้องการ

สือ่สารและบคุลกิภาพตราสนิค้าทีผู่บ้รโิภครูส้กึจริง ๆ  ซึง่ไม่ควรแตกต่างกนั (Plummer, 2000) โดยการสือ่สาร

บุคลิกภาพตราสินค้าให้เกิดขึ้นต้องค�ำนึงถึงปัจจัย 2 ประการ คือ ปัจจัยทางตรงและทางอ้อม ของตราสินค้า 

(Plummer, 2000) โดยปัจจัยทางตรงหมายถึง บุคคลที่เกี่ยวข้องกับตราสินค้า เช่น ผู้บริโภค พนักงาน ธุรกิจ  

ผู้บริหารองค์กร ผู้จัดจ�ำหน่าย ผู้ให้การสนับสนุน (Sponsorships) เป็นต้น (Fetscherin & Toncar, 

2009) ขณะที่ปัจจัยทางอ้อมหมายถึง คุณลักษณะของตราสินค้า เช่น ลักษณะทางกายภาพของสินค้า  

ประเภทของสินค้า บรรจุภัณฑ์ ป้ายฉลาก ชื่อตราสินค้า รูปภาพ ตราสัญลักษณ์ โลโก้ คุณภาพของสินค้า  

รูปแบบของโฆษณา ราคา ช่องทางการจัดจ�ำหน่าย ต�ำแหน่งทางการตลาด และความรับผิดชอบต่อสังคม 

เป็นต้น (Aaker, 1997; Elloit & Barth, 2012; Assarut, 2008; Ghosh, Ghosh & Das (2013); Seimiene 

& Kamarauskaite, 2014)   

เมื่อสร ้างบุคลิกภาพตราสินค้าให้เกิดขึ้นได้แล้ว ธุรกิจย่อมคาดหวังให้ผู ้บริโภคซื้อสินค้า  

ซึง่บคุลกิภาพตราสนิค้าเป็นแนวคดิส�ำคญัท่ีช่วยให้ผูบ้รโิภคตดัสนิใจซ้ือ (Wang, Yang & Liu, 2009; Scimiene 

& Jankovic, 2014; Lee & Kang, 2013) อย่างไรก็ตาม ไม่ได้หมายความว่าบุคลิกภาพตราสินค้าทุกชนิด

จะส่งผลต่อความตั้งใจซื้อ ธุรกิจต้องพิจารณาบริบทที่แวดล้อมตราสินค้าด้วย เช่น ผู้บริโภคชาวเม็กซิโก 

จะซื้อสินค้าเมื่อตราสินค้าน้ันมีบุคลิกภาพมีชีวิตชีวา ประสบความส�ำเร็จ จริงใจ และโก้หรูมีระดับ  

แต่หากตราสินค้ามีบุคลิกภาพด้านอารมณ์และมีจรรยาบรรณแล้ว จะส่งผลในทางลบต่อความตั้งใจซื้อสินค้า 

(Toldos-Romero & Orozco-Gomez, 2015) ขณะที่ผู้บริโภคในประเทศไต้หวันจะซื้อสินค้าเมื่อตราสินค้า 

นั้นมีบุคลิกภาพตราสินค้าน่าตื่นเต้น โก้หรูมีระดับ ไร้เดียงสา และจริงใจ (Lin & Huang, 2012) เป็นต้น

สรุปว่า บุคลิกภาพตราสินค้าเป็นแนวคิดที่มีความส�ำคัญต่อการสร้างตราสินค้า ซึ่งธุรกิจต้องทราบว่า  

สามารถสร้างบุคลิกภาพตราสินค้าให้เกิดขึ้นได้อย่างไร รวมทั้งบุคลิกภาพใดที่เหมาะสมกับตราสินค้า  

แต่การก�ำหนดบุคลิกภาพตราสินค้าได้อย่างมีประสิทธิภาพนั้น ธุรกิจควรมีข้อมูลว่า ตราสินค้าประกอบด้วย

บุคลิกภาพตราสินค้าชนิดใดบ้าง ซ่ึงอาจต้องใช้แนวคิดอื่นที่สนับสนุนให้ผู้บริโภคระบุบุคลิกภาพตราสินค้า 

ที่ครอบคลุมได้ การบริโภคเชิงสัญญะเป็นแนวคิดที่บทความน้ีน�ำเสนอว่า สามารถใช้สนับสนุนแนวคิด

บุคลิกภาพตราสินค้าได้เป็นอย่างดี 
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การใช้การบริโภคเชิงสัญญะร่วมกับบุคลิกภาพตราสินค้า

การบรโิภคเชงิสญัญะเป็นแนวคดิทีม่คีวามเช่ือมโยงกบับคุลิกภาพตราสนิค้า เนือ่งจากการบรโิภคเชงิ

สญัญะเกีย่วข้องกบัการบรโิภคความหมายผ่านสนิค้า ซึง่ส่งผลให้ผูบ้รโิภครู้สกึแตกต่างจากผูอ้ืน่ (Baudrillard, 

1968) ขณะท่ีบุคลิกภาพตราสินค้าหมายถึง กลุ่มลักษณะบุคลิกภาพของมนุษย์ที่เก่ียวข้องกับตราสินค้า 

(Aaker, 1997) โดยการบรโิภคเกดิขึน้เมือ่ตราสนิค้ามบีคุลกิภาพตราสนิค้าทีผู่บ้รโิภคต้องการ เพือ่ทีผู่บ้รโิภค

จะแสดงตัวตนที่ตนเองเป็นหรือต้องการจะเป็นด้วยการบริโภคสินค้าที่มีบุคลิกภาพตราสินค้าอันสอดคล้อง 

กับตัวตน (Temporal, 2000) ดังนั้น แนวคิดทั้งสองจึงมีความคล้ายคลึงกันและสัมพันธ์กัน แม้จะอธิบาย 

ด้วยชื่อแนวคิดที่ต่างกันก็ตาม

บทความนี้ต้องการแสดงให้เห็นว่า แท้จริงแล้วบุคลิกภาพตราสินค้าได้น�ำเสนอสัญญะที่แฝงเร้น 

ในตราสินค้า ซึ่งท�ำให้ผู้บริโภคได้รับความหมายจากการบริโภคที่มากไปกว่าประโยชน์ใช้สอยของสินค้าและ

ส่งผลให้ผู้บริโภคแสดงตัวตนที่แตกต่างจากบุคคลอื่น บุคลิกภาพตราสินค้าจึงเป็นแนวคิดที่มีความเก่ียวพัน

กับการบริโภคเชิงสัญญะเป็นอย่างมาก

บุคลิกภาพตราสินค้าท�ำให้ตราสินค้าปรากฏบุคลิกภาพของมนุษย์ ซ่ึงท�ำให้ผู้บริโภคคาดเดาได้ว่า 

ตราสินค้ามคีวามรูส้ึกและมพีฤตกิรรมอย่างไร (Amatyakul & Polyorat, 2016a) การที่ตราสินค้ามีลักษณะ 

ดังกล่าวนี้ท�ำให้สินค้าไม่ได้เป็นเพียงวัตถุที่ไร้ชีวิตจิตใจ แต่กลายเป็นวัตถุที่มีความรู้สึกนึกคิดดังเช่นมนุษย์ 

ซึ่งการบริโภคเชิงสัญญะนั้นสามารถสนับสนุนให้สินค้าสร้างสัญญะที่แสดงถึงความเป็นมนุษย์ได้เช่นกัน  

การบริโภคสินค้าเพื่อแสดงความแตกต่างจากผู้อื่นตามแนวคิดบริโภคเชิงสัญญะแสดงให้เห็นว่า ผู้บริโภค 

ให้ความหมายต่อลักษณะบางประการที่แสดงถึงบุคลิกภาพของมนุษย์ในตราสินค้านั้น          

นอกจากนี ้สญัญะของตราสนิค้าช่วยให้ผูบ้รโิภคเข้าใจและเข้าถงึมติขิองบคุลิกภาพตราสินค้าได้ง่ายขึน้  

(Issarapakdee, 2016) ตัวอย่างเช่น ผู้บริโภคอาจไม่เข้าใจเชัดเจนว่า บุคลิกภาพตราสินค้ามีความสามารถ 

(Competence Brand Personality) มีลักษณะอย่างไร แต่หากมีสัญญะที่เชื่อมโยงสู่บุคลิกภาพตราสินค้า 

มคีวามสามารถแล้ว จะช่วยให้ผูบ้รโิภคนกึถงึบคุลกิภาพตราสนิค้ามคีวามสามารถได้ง่ายขึน้ ในท�ำนองเดยีวกนั

ผู้บริโภคสามารถเข้าถึงและเข้าใจบุคลิกภาพตราสินค้าอื่นได้ผ่านสัญญะท่ีมีความเช่ือมโยงกับบุคลิกภาพ

ตราสินค้าชนิดนั้นๆ 

ดงัจะเหน็ได้จากผลการศกึษาของ Polyorat & Sripongpun (2015a) ท่ีพบว่า บคุลกิภาพตราสนิค้าหนึง่ 

ของประเทศญี่ปุ่น คือ มีความสามารถ (Competence) นั้น ผู้บริโภคสามารถเข้าใจได้ผ่านสัญญะการพัฒนา 

(Developed) การศกึษาสงู (Highly Educated) ดเียีย่ม (Excellent) และฉลาด (Intelligent) ส่วนบคุลกิภาพ

ตราสินค้าหนึ่งของประเทศเกาหลี คือ ดูดี (Good Appearance) นั้น ผู้บริโภคสามารถเข้าใจได้ผ่านสัญญะ

น่ารัก (Cute) สวย (Beautiful) ศัลยกรรม (Surgical) และหล่อ (Handsome) (Polyorat & Sripongpun, 

2015b)

จากตวัอย่างข้างต้นจะเหน็ได้ว่า สญัญะมคีวามเชือ่มโยงกบับคุลิกภาพตราสินค้า ซึง่หากน�ำการบรโิภค

เชงิสญัญะไปศกึษาร่วมกบับคุลิกภาพตราสนิค้าแล้ว จะช่วยให้เกดิความเข้าใจในบคุลกิภาพตราสินค้าแต่ละชนดิ

ได้ดยีิง่ขึน้ อนัอาจช่วยให้บคุลกิภาพตราสนิค้ามคีวามชดัเจน หลากหลาย และช่วยให้ตราสนิค้ามคีวามใกล้เคยีง 

กับมนุษย์ ผู้บริโภคจะเข้าถึงบุคลิกภาพตราสินค้าได้ดีขึ้น 
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การน�ำสัญญะมาช่วยในการศึกษาบุคลิกภาพตราสินค้าท�ำได้ด้วยการน�ำองค์ประกอบต่างๆ  

ของการบริโภคเชิงสัญญะซ่ึงประกอบด้วย คุณค่าด้านประโยชน์ใช้สอย คุณค่าด้านการแลกเปล่ียน  

คุณค่าเชิงสัญญะ และการแลกเปลี่ยนเชิงสัญลักษณ์ มาใช้ร่วมกับบุคลิกภาพตราสินค้า เพื่อมุ่งเน้นให้เห็น 

ความแตกต่างของลักษณะบุคลิกภาพของผู้บริโภคที่เกี่ยวพันกับตราสินค้า อันส่งผลให้ผู้บริโภคอาจนึกถึง

บุคลิกภาพตราสินค้าได้ครอบคลุมและง่ายกว่าการใช้เพียงแนวคิดบุคลิกภาพตราสินค้า 

การใช้คุณค่าด้านประโยชน์ใช้สอยร่วมกับบุคลิกภาพตราสินค้าท�ำได้โดยอธิบายให้ผู้บริโภคเข้าใจว่า  

ลักษณะบุคลิกภาพของผู้บริโภคท่ีเก่ียวข้องกับตราสินค้านั้นเกี่ยวข้องกับประโยชน์ใช้สอยที่ตราสินค้านั้นมี  

เช่น มีประโยชน์ ให้ความช่วยเหลือ และมีความสามารถ เป็นต้น ส�ำหรับคุณค่าด้านการแลกเปล่ียนใช ้

เพื่อเข้าถึงบุคลิกภาพตราสินค้าที่มีความเกี่ยวพันกับมูลค่า เช่น ถูก แพง และคุ้มค่า เป็นต้น ขณะที่คุณค่า

เชิงสัญญะที่เกี่ยวกับการให้ความหมายกับตนเองเมื่อบริโภคสินค้านั้น อาจเกี่ยวข้องกับบุคลิกภาพตราสินค้า 

รักครอบครัว ทันสมัย หรูหรา และมีเสน่ห์ เป็นต้น ซึ่งเม่ือผู้บริโภคบริโภคสินค้าแล้วจะเกิดความรู้สึกว่า 

มีบุคลิกภาพดังกล่าวด้วย 

ส�ำหรับองค์ประกอบสุดท้ายของการบริโภคเชิงสัญญะ คือ การแลกเปลี่ยนเชิงสัญลักษณ์ที่เกี่ยวข้อง

กับความหมายที่ผู้บริโภคให้กับสินค้า เช่น ความปราถนาดี ความห่วงใย และความมีไมตรีจิต เป็นต้น  

นั้นสามารถใช้ร่วมกับบุคลิกภาพตราสินค้าได้เช่นกัน โดยสรุปแล้วหากการศึกษาเก่ียวกับบุคลิกภาพตรา 

สนิค้ามกีารเชือ่มโยงเข้ากบัแนวคดิการบรโิภคเชงิสญัญะ จะท�ำให้บคุลิกภาพตราสินค้าทีไ่ด้มคีวามครอบคลุม

และชัดเจนกว่าการใช้เพียงแนวคิดเดียว    

สรุปและข้อเสนอแนะ

การศึกษาส่วนใหญ่มักให้ผู้บริโภคระบุบุคลิกภาพของผู้บริโภคที่เกี่ยวข้องกับตราสินค้าได้อย่างอิสระ 

ซึง่ขึน้กบัการรบัรูบ้คุลกิภาพของผูใ้ห้ข้อมลูทีม่ต่ีอตราสนิค้านัน้ บคุลกิภาพตราสนิค้าทีไ่ด้จงึอาจไม่ครอบคลมุ

บุคลิกภาพที่ตราสินค้านั้นมี การใช้แนวคิดอื่นเพื่อสนับสนุนให้บุคลิกภาพตราสินค้ามีความชัดเจนและ

ครอบคลุมขึน้ จงึเป็นทางออกทีด่ใีนอนัทีจ่ะแก้ไขจดุอ่อนของการศกึษาเก่ียวกบัการวดับคุลกิภาพตราสินค้าได้  

ซึ่งบทความนี้ได้เสนอแนวคิดการบริโภคเชิงสัญญะอันเป็นแนวคิดหนึ่งท่ีคล้ายคลึงกับบุคลิกภาพตราสินค้า

และสามารถใช้ปิดจุดอ่อนดังกล่าวได้  

การบริโภคเชิงสัญญะซึ่งประกอบด้วย คุณค่าด้านประโยชน์ใช้สอย คุณค่าด้านการแลกเปล่ียน  

คณุค่าเชิงสญัญะ และการแลกเปลีย่นเชงิสญัลกัษณ์นัน้ ช่วยให้ผู้บรโิภครบัรูบ้คุลิกภาพตราสินค้าในแง่มมุต่างๆ  

ได้อย่างหลากหลายและครอบคลมุ นอกจากนี ้ยงัช่วยให้ผู้บรโิภคนกึถงึบคุลิกภาพตราสินค้าได้ง่ายขึน้อกีด้วย  

บทความนีไ้ด้ชีใ้ห้เหน็ว่า การบรโิภคเชิงสญัญะและบคุลกิภาพตราสินค้า สามารถใช้ร่วมกนัในการศึกษาเก่ียวกบั 

การวดับคุลกิภาพตราสนิค้าได้ โดยจะช่วยให้สามารถรวบรวมบคุลกิภาพของผูบ้รโิภคทีเ่กีย่วข้องกบัตราสนิค้า 

ได้ครบถ้วน
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บทคัดย่อ

บทความฉบับนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาพื้นที่สงขลาและวิเคราะห์ศักยภาพอุตสาหกรรมไมซ์  

เ พ่ือรองรับกลุ ่มนักท ่องเที่ยวจากความร ่วมมือเศรษฐกิจสามฝ ่าย อินโดนี เ ซีย-มาเลเซีย-ไทย  

(Indonesia-Malaysia-Thailand Growth Triangle: IMT-GT) ในประเทศไทย การพัฒนาด้านไมซ์เป็นส่วน

ส�ำคัญในอุตสาหกรรมท่องเที่ยวที่สร้างงาน และกระจายรายได้ไปยังกลุ่มธุรกิจอื่นๆ ที่เกี่ยวข้องทั้งทางตรง

และทางอ้อมได้เป็นจ�ำนวนมาก จากการศึกษาน้ีพบว่าจังหวัดสงขลาเป็นศูนย์กลางด้านการค้า การลงทุน  

การบรกิาร และคมนาคม ทีส่�ำคญัของภาคใต้ตอนล่าง อกีทัง้เป็นประตูเช่ือมโยงเศรษฐกจิกบัประเทศเพือ่นบ้าน  

มแีหล่งทอ่งเทีย่วทีม่ีชือ่เสียงต่อนกัท่องเที่ยวทัง้ในและต่างประเทศ และขนานนามให้เป็น “ศนูยก์ลางการคา้

ชายแดนใต้ และความหลากหลายทางพหุวัฒนธรรม” และจากการวิเคราะห์ศักยภาพของอุตสาหกรรมไมซ์

ในพื้นที่สงขลา พบว่า จังหวัดสงขลาเป็นเมืองแห่งจุดหมายปลายทางของการจัดประชุม สัมมนา การจัดงาน

แสดงสินค้า และงานอีเว้นต์ ให้กับนักท่องเที่ยวกลุ่ม IMT-GT โดยเฉพาะกลุ่ม 5 จังหวัดชายแดนใต้ และ

ประเทศมาเลเซยี เนือ่งจากอ�ำเภอหาดใหญ่มสีิง่อ�ำนวยความสะดวกทีพ่ร้อม มศีนูย์ประชมุ และสถานทีจั่ดงาน 

ขนาดใหญ่ภายในโรงแรม มีออแกไนเซอร์ที่มีศักยภาพ รวมถึงหาดใหญ่เป็นเมืองแห่งสีสัน มีกิจกรรมพิเศษ  

จงึสามารถรองรับนกัท่องเท่ียวกลุม่ไมซ์ได้ตลอดทัง้ปี ในขณะท่ีสงขลามคีวามพร้อมด้านวฒันธรรม จากการน�ำ

สถานทีย่่านชุมชนเมอืงเก่า ถ่ายทอดเร่ืองราวความเป็นมาของชาวสงขลา รวมถงึการน�ำพืน้ทีท่างวฒันธรรมมา

ใช้เป็นสถานท่ีเพ่ือจดังานแสดงสนิค้า หรอืงานอเีว้นต์ นอกจากนีน้โยบายจากภาครฐัมกีารส่งเสรมิภาพลกัษณ์

ของจังหวัดภายใต้แนวคิด “สงขลามหาสนุก สุขทั้งปีที่สงขลา” ซึ่งกระตุ้นการท่องเที่ยวการจัดงานอีเว้นต์  

และงานแสดงสินค้า จากนโยบายดังกล่าวส่งผลให้ภาคธุรกิจขานรับ และเร่งมุ่งพัฒนาโครงสร้างพื้นฐาน 

โรงแรม/ที่พัก สถานที่จัดงานประชุม สัมมนา งานแสดงสินค้า และการท่องเที่ยวเพื่อเป็นรางวัล เพื่อรองรับ

การจัดงานได้ตั้งแต่ตั้งแต่ระดับจังหวัด ประเทศ ไปจนถึงระดับนานาชาติ 

ค�ำส�ำคัญ: สงขลาเมืองแห่งไมซ์ กลุ่ม IMT-GT

1คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์
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Abstract
This paper aims to investigate context of Songkhla regions and analyze the capacity 

of MICE industry to serve Indonesia-Malaysia-Thailand Growth Triangle (IMT-GT) tourism.   
In Thailand, MICE development is a significant part of growing tourism industry which 
generates employment ability and distributes revenues to both direct and indirect businesses.  
The study found that Songkhla is the center of trade, investment, services, and transportation 
of the lower south of Thailand. In addition, Songkhla is a gateway of Southern Thailand 
for commercial, business investment, tourism services and hub of transportations with the 
neighboring countries. Songkhla is the well-known province for tourist attractions for domestic 
and international tourists. Consequently, the Songkhla is renowned of “a center of southern 
borders with variety of cultures”. The results of MICE capacity analysis show that Songkhla is 
a destination of meetings, seminars, trade shows, and events for IMT-GT tourists. Especially 
these IMT-GT tourists are from the 5 provinces in southern borders of Thailand, and Malaysia. 
That is, Hat Yai city has full facilities, convention centers, convention hotels, and competent 
organizers.  In addition, Hat Yai is vibrant city and full of events to serve MICE tourists all 
year round. On the other hand, the old city within Songkhla province is an outstanding 
city for its cultural contexts and historical tourism attractions, which are also contributes 
the venues to various tourism stakeholders. As a result, government tourism policy also 
enhances the province image under the campaign of “Songkhla fantastic awesomeness all 
year round”. The campaign boosts tourism, events, and trade shows within Songkhla. Private 
sectors also adopt this tourism policy for swiftly developing infrastructure including hotels/
accommodations, and related venues in response to serving the fast growth of meetings, 
seminars, trade shows, and incentive tourism to be ready to hold events in provincial, 
national until international level.   
Keywords: MICE City, IMT-GT

บทน�ำ
ไมซ์ (MICE) เป็นอุตสาหกรรมหน่ึงภายใต้อุตสาหกรรมการท่องเที่ยว ซ่ึงอุตสาหกรรมไมซ์เป็นการ 

ท่องเที่ยวเชิงธุรกิจที่ปรากฏอยู่ในรูปแบบของการจัดประชุม (Meeting) การท่องเที่ยวเพื่อเป็นรางวัล 
(Incentives) การประชุมนานาชาติ (Conventions) และการจัดงานแสดงสินค้า (Exhibitions)  
รวมไปถึงการจัดงานอีเว้นต์ต่างๆ (Events) นักท่องเที่ยวกลุ่มไมซ์ มีวัตถุประสงค์ในการเดินทางเพื่อธุรกิจ  
จึงมีอ�ำนาจในการซื้อสูงกว่านักท่องเที่ยวทั่วไปประมาณ 2-3 เท่า (Thailand Convention & Exhibition 
Bureau, 2009) เนื่องจากก�ำลังซื้อที่มีมากกว่า บวกกับความต้องการในด้านสินค้าและบริการที่มีคุณภาพ  
การใช้จ่ายจงึมีค่าเฉลีย่สงูกว่านกัท่องเทีย่วทัว่ไป ดงันัน้นกัท่องเทีย่วกลุม่น้ีจงึมศีกัยภาพในการขบัเคลือ่นธรุกจิ
ท่องเที่ยวและธุรกิจไมซ์ให้เติบโตสูงขึ้นตามล�ำดับ ในขณะเดียวกันเกิดการจ้างงาน การกระจายรายได้ไปสู่
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ชมุชนท้องถิน่ ดงันัน้หากแต่ละจงัหวัดได้ก�ำหนดทศิทาง และสร้างจดุดงึดดูนกัท่องเทีย่วกลุม่ไมซ์ให้มาจดังาน
ในพื้นที่ของตนเองได้ ก็จะสามารถขับเคลื่อนเศรษฐกิจภายในจังหวัดได้อย่างมีประสิทธิภาพอีกหนทางหน่ึง  
ซึ่งแต่ละจังหวัดควรก�ำหนดเป็นนโยบายและสร้างกลยุทธ์เพื่อก้าวไปสู่เมืองที่เป็นจุดหมายปลายทางของ 
นักท่องเที่ยวกลุ่มไมซ์ในอนาคต

จังหวัดสงขลา พื้นท่ีภาคใต้ฝั่งอ่าวไทย ซ่ึงเป็นศูนย์กลางในด้านการค้าชายแดน และการคมนาคม
ขนส่งของภาคใต้ตอนล่างท่ีเช่ือมโยงไปสู่ประเทศเพื่อนบ้าน เป็นพื้นที่ที่มีความเจริญเติบโตอย่างรวดเร็ว 
ในด้านเศรษฐกิจ มีเอกลักษณ์เฉพาะ ที่เหมาะแก่การท่องเที่ยว หรือการพักผ่อน ความพร้อมและศักยภาพ 
ของพ้ืนที่ โดยเฉพาะในพื้นที่อ�ำเภอหาดใหญ่ ที่มีศูนย์ประชุมนานาชาติฉลองสิริราชสมบัติครบ 60 ปี  
และฮอลล์ ศูนย์การค้าเซ็นทรัลเฟสติวัล หาดใหญ่ โรงแรมต่างๆ และสถานที่จัดงานอื่นๆที่น�ำเสนออาคาร
โบราณทีส่ะท้อนภาพการเป็นย่านชมุชนเมอืงเก่าในพืน้ทีจั่งหวดัสงขลา มาจดัแสดงนทิรรศการและงานอเีว้นต์  
สร้างความแปลกใหม่ และเน้นอัตลักษณ์ด้านวัฒนธรรมมาเป็นส่วนหน่ึงในการสร้างสรรค์ผลงาน รวมไปถึง
การมสีิง่อ�ำนวยความสะดวกและโครงสร้างพืน้ฐาน ทีเ่อือ้ประโยชน์ต่อการเดนิทางให้กบันกัท่องเทีย่วกลุม่ไมซ์  

ดงันัน้การผลกัดนัให้สงขลาเป็นเมอืงแห่งไมซ์ เพือ่รองรบันกัท่องเทีย่วกลุ่ม IMT-GT จงึมีความเป็นไปได้หรอืไม่

ภาพที่ 1 บริบทพื้นที่สงขลา
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สาระในประเด็นต่างๆ

อุตสาหกรรมไมซ์ (MICE Industry) 
อุตสาหกรรมไมซ์ (MICE Industry) หรือที่คนไทยรู้จักในนาม การท่องเที่ยวเชิงธุรกิจ (Business 

Tourism) มีวัตถุประสงค์ของการเดินทาง ครอบคลุมกิจกรรมดังนี้ การประชุมวิชาชีพ หรือการประชุม 
ในระดับท้องถิ่น ระดับภูมิภาคและระดับชาติ การเดินทางเพื่อติดต่อธุรกิจ การฝึกอบรม การท่องเที่ยว 
เพื่อเป็นรางวัล งานแสดงสินค้าและนิทรรศการนานาชาติ ในขณะที่ค�ำว่าไมซ์ (MICE) ในเอเชีย โดยทั่วไป 
มักหมายถึง อุตสาหกรรมการจัดประชุมและงานแสดงสนิค้า (McCatney, 2010) 

ทั้งนี้ส�ำนักงานส่งเสริมการจัดประชุมนิทรรศการ (องค์การมหาชน) ซึ่งเป็นหน่วยงานที่รับผิดชอบ 
ในการส่งเสริม พัฒนา ก�ำกับดูแล ประสานและอ�ำนวยความสะดวกในการด�ำเนินธุรกิจท่องเที่ยวที ่
เกีย่วกบัการประชมุ การท่องเทีย่วเพือ่เป็นรางวลั การจดัแสดงสนิค้า และ สนบัสนนุให้มกีารน�ำเสนอศลิปะและ 
วัฒนธรรมของประเทศในการจัดการประชุมและการจัดแสดงสินค้า เพื่อให้เกิดภาพความเป็นเอกลักษณ์ 
ของประเทศรวมทั้งให้บริการด้านความรู้และฝึกอบรมแก่บุคลากรเก่ียวกับธุรกิจการประชุม การท่องเที่ยว
เพื่อเป็นรางวัล และการจัดแสดงสินค้าในประเทศไทย ได้นิยามอุตสาหกรรมไมซ์ (MICE) เป็นหลักในการ
ด�ำเนินงานต่างๆ ประกอบด้วย

Meetings (ประชุมองค์กร) หมายถึง การจัดประชุมของกลุ่มบุคคลที่มาจากบริษัทเดียวกันต้ังแต่ 
2 คนขึ้นไป โดยไม่จ�ำเป็นต้องมาจากส�ำนักงานเดียวกัน แต่อาจจะมาจากส�ำนักงานคนละทวีปก็ได้ โดยการ
ประชุมดังกล่าว จ�ำเป็นท่ีจะต้องมีวัตถุประสงค์ร่วมกันภายใต้เวลาและสถานที่ที่ก�ำหนดซึ่งค่าใช้จ่ายทั้งหมด
ทางบริษัทจะเป็นผู้รับผิดชอบ

Incentive Travels (การท่องเทีย่วเพือ่เป็นรางวลั) หมายถงึ เครือ่งมอืในการบรหิารจดัการรปูแบบหน่ึง 
ที่มอบประสบการณ์ในการท่องเที่ยวที่มีความพิเศษเพื่อเป็นการสร้างแรงกระตุ้นและ/หรือเพื่อยกย่อง 
ส่งเสรมิผูท้ีเ่ข้าร่วมโดยมจีดุมุง่หมายเพือ่ให้เกดิผลการปฏิบตังิานทีด่ขีึน้ซึง่น�ำไปสู่การบรรลุเป้าหมายขององค์กร
โดยบริษัทจะเป็นผูส้นบัสนนุและรบัผดิชอบในเรือ่งค่าใช้จ่ายและกิจกรรมระหว่างการเดินทาง

Conventions (การประชมุวชิาชีพ) คอื การรวมตวัของกลุ่มบคุคลต่างองค์กรในสายอาชีพเดยีวกนัหรอื 
ใกล้เคยีงกนัโดยไม่ได้มุง่เน้นไปทีผ่ลประโยชน์ทางธรุกิจ ในสถานทีแ่ละเวลาทีถ่กูเลอืกและจดัเตรยีมไว้ล่วงหน้า  
โดยผู้เข้าร่วมประชุม แต่ละคนมีปฏิสัมพันธ์ โต้เถียง อภิปราย หรือมีการแข่งขันกันภายใต้หัวข้อ หรือการ 
เข้าร่วมกิจกรรมอื่นๆ ที่ถูกจัดขึ้นโดยมีเป้าหมายในการแสดงสินค้าในกิจกรรมดังกล่าวเป็นเรื่องรอง

Exhibitions (งานแสดงสินค้าและนิทรรศการ) คือ การน�ำเสนอสินค้าและบริการที่มีการเชิญ 
ผู้เข้าร่วมงานโดยมีวัตถุประสงค์เพื่อชักจูงให้เกิดการขายแก่ผู้ที่เข้าร่วมงาน (Thailand Convention & 
Exhibition Bureau, 2010)

ทั้งนี้เมื่อพิจารณาเปรียบเทียบจ�ำนวนนักท่องเท่ียวและรายได้จากการท่องเที่ยวของไทยกับจ�ำนวน 
นักเดนิทางและรายได้จากอตุสาหกรรมไมซ์ ในปี 2557 พบว่าไทยมจี�ำนวนนกัท่องเทีย่วทัง้สิน้ 24,779,768 คน  
และมีรายได้จากการท่องเที่ยว รวม 1,147,654 ล้านบาท ในขณะที่มีจ�ำนวนนักเดินทางไมซ์ 919,164 คน  
สามารถสร้างรายได้รวม 80,800 ล้านบาท โดยจะเห็นได้ว่าสัดส่วนนักเดินทางไมซ์เพียงร้อยละ 3.71  
ต่อนักท่องเที่ยวทั้งหมด สามารถสร้างรายได้รวมคิดเป็นสัดส่วนร้อยละ 7.04 ต่อรายได้จากการท่องเที่ยว
ทั้งหมด หรือค�ำนวณได้ว่ารายได้ที่ได้รับจากนักท่องเที่ยวท่ัวไปในปี 2557 เท่ากับ 46,314 บาทต่อคน  
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เปรียบเทียบกับรายได้ท่ีได้รับจากนักเดินทางไมซ์ในปีเดียวกัน 87,906 บาทต่อคน ซ่ึงมีความแตกต่างกัน 

อย่างเห็นได้ชัด (Thailand Convention & Exhibition Bureau, 2015)
ดงันัน้ นกัเดนิทางไมซ์จึงจดัเป็นกลุม่นกัเดนิทางชาวต่างประเทศทีม่คุีณภาพ (Quality Visitors) และ

อุตสาหกรรมไมซ์จัดเป็นอุตสาหกรรมที่มีศักยภาพ (Potential Industry) ส�ำหรับภาคการท่องเที่ยวของไทย 
โดยสรุป อุตสาหกรรม MICE นอกจากมีความส�ำคัญในการน�ำเงินตราเข้าสู่ประเทศทั้งทางตรงและ

ทางอ้อมไปยังภาคธุรกิจต่างๆ แล้ว ยังเป็นแรงผลักดันที่ก่อให้เกิดการพัฒนาทางด้านต่างๆ ภายในประเทศ
เพือ่ท่ีจะแข่งขนักบัประเทศต่างๆ ในการดงึงานและกลุม่นกัท่องเทีย่วไมซ์ มายงัประเทศไทย ไม่ว่าจะเป็นการ
พัฒนาทางด้านระบบสาธารณูประโภคพื้นฐาน การพัฒนาทางด้านบุคลากรการท่องเที่ยว รวมทั้งการรักษา 
สิ่งแวดล้อมและแหล่งท่องเที่ยวต่างๆ ให้คงสภาพความสมบูรณ์ไว้

เมืองแห่งไมซ์ (MICE City) ในประเทศไทย ประกอบด้วย 5 เมืองหลัก ดังนี้
สสปน.ได้ส ่งเสริมให้ กรุงเทพมหานคร เป็นศูนย์กลางการแสดงสินค้าในภูมิภาคอาเซียน  

อันนับได้ว่ากรุงเทพมหานครเป็นเมืองแห่งไมซ์ (MICE City) แห่งแรกอย่างเป็นทางการของประเทศไทย  
หลังจากนั้น เมืองแห่งไมซ์ (MICE City) ก็ได้ถูกก�ำหนดเพิ่มขึ้นเรื่อยมา ตั้งแต่ จังหวัดเชียงใหม ่
จังหวัดภูเก็ต เมืองพัทยา และล่าสุดคือจังหวัดขอนแก่น ทั้งน้ีแต่ละเมืองมีเอกลักษณ์เฉพาะตัวและ 
ให้ประสบการณ์ทีแ่ตกต่างกนั ท�ำให้ สสปน. ได้มกีารน�ำเสนอความเป็นเมอืงแห่งไมซ์ (MICE City) ทัง้ 5 เมอืง
ที่ต่างกัน ดังนี้

	 - 	 กรุงเทพมหานคร “ความหลากหลายไม่มีที่สิ้นสุดในเมืองที่เปี่ยมไปด้วยแรงบันดาลใจ” 
	 - 	 เมืองพัทยา “เมืองรีสอร์ตตากอากาศชายทะเลส�ำหรับการติดต่อ ธุรกิจและท่องเที่ยว” 
	 - 	 จังหวัดเชียงใหม่ “วัฒนธรรม ความงาม และธุรกิจทางภาคเหนือ” 
	 - 	 จังหวัดภูเก็ต “ไข่มุกอันดามัน”
	 - 	 จังหวัดขอนแก่น “ศูนย์กลางด้านกิจกรรมในภาคอีสาน” (Thailand Convention &  

Exhibition Bureau, 2014)
โดยสรปุรปูแบบเมอืงแห่งไมซ์ทัง้ 5 แห่ง ที ่สสปน. ได้น�ำเสนอนัน้พบว่า นอกจากเอกลกัษณ์เฉพาะตวั

ที่ต่างกันในแต่ละแห่งแล้ว ศักยภาพของเมืองก็นับว่ามีความส�ำคัญ อันจะเห็นได้จากทั้ง 5 เมืองนั้น มีปัจจัย 
พืน้ฐานทีจ่ะเป็นการสร้างศกัยภาพ เพือ่รองรบัการจดังานอตุสาหกรรมไมซ์ เช่น ด้านเศรษฐกิจ ด้านสิง่อ�ำนวย
ความสะดวกและสาธารณปูโภค ด้านการคมนาคมขนส่ง ด้านแหล่งท่องเทีย่ว ด้านสถานทีจ่ดังาน ด้านสถานทีพ่กั  
รวมทั้งด้านการมีส่วนร่วมของทุกภาคส่วนในท้องถิ่นด้วย 

ศักยภาพเมืองแห่งไมซ์ จังหวัดสงขลา 
การก�ำหนดเมืองเป้าหมายที่น�ำไปสู่การคัดเลือกพื้นที่ให้เป็นเมืองแห่งไมซ์ได้น้ัน ควรมีการพิจารณา

และคัดเลือกเมืองที่มีศักยภาพ และมีความพร้อมในการจัดงานประชุม นิทรรศการและการท่องเที่ยว 
เพือ่เป็นรางวลั (Thailand Convention & Exhibition Bureau, 2014)  โดยส�ำนกังานส่งเสรมิการจดัประชมุ  
นิทรรศการ ก�ำหนดคู ่มือในการประเมินและคัดเลือกเมืองเพื่อจัดงานประชุมองค์กร การท่องเที่ยว 
เพือ่เป็นรางวลั งานประชมุวชิาการ งานแสดงสินค้าและนทิรรศการ ซึง่ในแต่ละหวัข้อประกอบด้วย ตวัแปรย่อย 
ทีแ่ตกต่างกนั เพ่ือประเมนิความพร้อมและศกัยภาพของเมอืงในการจดังานไมซ์ ซึง่มรีายละเอยีดของตวัแปรย่อย  

และค�ำอธิบาย แสดงในตารางดังต่อไปนี้ 
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ตารางที่ 1  รายละเอียดของตัวแปรหลักและความหมายของตัวแปร

ตัวแปร ความหมายและรายละเอียดของตัวแปร (Factor)

1 ความสะดวกใน

การเข้าสู่เมืองและ

สถานที่จัดงาน

ความสะดวกในการเข้าสู่เมือง พิจารณาถึงความยากง่ายในการเข้าสู่

เมืองโดยรูปแบบการเดินทางต่างๆ เช่น รถยนต์ เคร่ืองบิน รถไฟฟ้า  

รถประจ�ำทาง เป็นต้น ซึ่งวิเคราะห์ในด้านต่างๆ เช่น ระยะเวลาในการ 

เดินทาง ค่าใช้จ่ายในการเดินทาง ปัญหาการจราจรในพื้นที่ เป็นต้น

2 การสนับสนุนการจัด

งานไมซ์จากในเมือง

จัดงาน

การสนับสนุนการจัดงานไมซ์จากกลุ่มต่างๆ ในเมืองจัดงาน เป็นกลไกหนึ่ง

ในการจัดงานให้ประสบความส�ำเร็จ ซึ่งประกอบด้วยการสนับสนุนจาก

ทั้งองค์กรเอกชน และหน่วยงานรัฐบาลในด้านต่างๆ เช่น ประชาสัมพันธ์ 

ประสานงานการขออนุญาต สนับสนุนด้านการเงิน เป็นต้น รวมถึงบริษัท

ในเมืองท่ีให้บริการรับจ้างจัดงานในด้านต่างๆ ควรมีความพร้อมในการ

สนับสนุนการจัดงานในพื้นที่

3 กิจกรรมเพิ่มเติมนอก

เหนือจากการประชุม

กิจกรรมเพิ่มเติมนอกเหนือจากการประชุม เป็นปัจจัยส�ำคัญในการดึงดูด

ให้เกิดความต้องการจัดงานในเมือง ซึ่งพิจารณาจากความหลากหลาย และ

ความน่าสนใจของสถานที่ต่างๆ ในเมืองจัดงาน เช่น สถานที่ท่องเที่ยว  

สถานที่สังสรรค์ทางสังคม แหล่งช็อปปิง เป็นต้น รวมถึงโอกาสในการ

ติดต่อทางธุรกิจ เป็นปัจจัยส�ำคัญในการจัดงานแสดงสินค้าและนิทรรศการ 

ประเภทงาน Trade show

4 ที่พักและสิ่งอ�ำนวย

ความสะดวก

ความพร้อมของโรงแรมที่พักในการรองรับผู้เข้าร่วมงาน เป็นปัจจัยพื้นฐาน 

ที่ต้องพิจารณาในการเลือกเมืองจัดงาน ซ่ึงพิจารณาในด้านต่างๆ เช่น  

จ�ำนวนห้องทีเ่พยีงพอของโรงแรมในแต่ละระดบั ความพร้อมของสิง่อ�ำนวย

ความสะดวก ค่าใช้จ่ายที่เหมาะสม คุณภาพการให้บริการ การรักษาความ

ปลอดภัย คุณภาพอาหาร เป็นต้น

5 สถานที่จัดงานและ

สิ่งอ�ำนวยความสะดวก

ความพร้อมของสถานท่ีจัดงานและส่ิงอ�ำนวยความสะดวกเพื่อรองรับ 

การจัดงาน เป็นปัจจัยพื้นฐานที่ต้องพิจารณาในการเลือกเมืองจัดงาน  

ซ่ึงพิจารณาในด้านต่างๆ เช่น ความจุของสถานที่ที่เพียงพอในการรองรับ

ผู้เข้าร่วมงานได้ ความสามารถในการปรับเปลี่ยนรูปแบบห้องจัดงานตาม

ความต้องการ ความพร้อมของสิง่อ�ำนวยความสะดวก ค่าใช้จ่ายทีเ่หมาะสม  

คุณภาพการให้บริการ การรักษาความปลอดภัย คุณภาพอาหาร เป็นต้น  

รวมถึงการมีสถานท่ีพิเศษในการจัดงาน จะท�ำให้เมืองดึงดูดการจัดงาน 

ได้มากขึ้น
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ตัวแปร ความหมายและรายละเอียดของตัวแปร (Factor)

6 ภาพลักษณ์และความ

มีชื่อเสียงของเมือง

ภาพลักษณ์และความมีชื่อเสียงของเมือง มีส่วนส�ำคัญในการดึงดูดให้มีการ

จัดงานในเมือง โดยเฉพาะกับชาวต่างชาติ ซึ่งพิจารณาจากทัศนคติของ 

ผูจ้ดังานและผูเ้ข้าร่วมงานทีม่ต่ีอเมอืงจดังานทัง้ด้านบวกและลบ และการที ่

เมืองเป็นที่รู้จักของคนทั่วไป รวมถึงประสบการณ์จัดงานในอดีตที่ผ่านมา

7 สภาพแวดล้อมของเมอืง สภาพแวดล้อมของเมือง เป็นองค์ประกอบโดยรอบในบริเวณเมืองจัดงาน  

ซ่ึงพิจารณาจากความเหมาะสมของสภาพภูมิอากาศในการจัดงาน  

ความสนใจและการเข้าร่วมกจิกรรมในการจดังาน รวมถงึโครงสร้างพืน้ฐาน

ของเมืองในการรองรับการจัดงาน

8 ความปลอดภัย ความเสี่ยงในการยกเลิกการจัดงานเป็นอุปสรรคในการคัดเลือกเมือง 

เพือ่จดังานไมซ์ เมอืงท่ีอนัตรายและมแีนวโน้มในการเกดิความไม่สงบทัง้จาก 

ปัญหาด้านการเมืองและปัญหาด้านสังคมสูง จะไม่เหมาะสมในการจัดงาน 

โดยวัดจากเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นในอดีตที่ผ่านมา

พื้นที่โครงการร่วมมือเขตพัฒนาเศรษฐกิจสามฝ่าย IMT-GT
โครงการความร่วมมอืเศรษฐกิจสามฝ่าย อนิโดนเีซยี-มาเลเซยี-ไทย (Indonesia-Malaysia-Thailand 

Growth Triangle: IMT-GT) ได้รับความความเห็นชอบจากผู้น�ำทั้ง 3 ประเทศ ในการก�ำหนดบทบาทหน้าที่ 
การจดัสรรทรพัยากรและปัจจยัการผลติร่วมกนั เขตพืน้ทีน่ีไ้ด้เริม่ก่อตัง้ประกอบด้วย 2 จงัหวัดของอนิโดนเีซีย 
4 รัฐของประเทศมาเลเซีย และ อีกทั้ง 5 จังหวัดชายแดนภาคใต้ของไทย ประกอบด้วย สงขลา สตูล ปัตตานี 
ยะลา และนราธิวาส แต่ในปัจจุบันพ้ืนท่ีความร่วมมือของโครงการ IMT-GT ได้ขยายใหญ่ขึ้นครอบคลุม  
1) ประเทศอินโดนีเซีย ประกอบด้วย 10 จังหวัด ได้แก่ เกาะเรียว จัมบี บังกา-เบลิตุง เบงกูลู ลัมปุง  
เรยีว สมุาตราเหนอื สมุาตราใต้ สมุาตราตะวนัตก และอาเจาะห์ 3) ประเทศมาเลเซยี ประกอบด้วย 8 รฐั ได้แก่ 
กลันตัน เกดะห์ เนกรีเวมบอลัน ปีนัง เประ ปะลิส มะละกา และสลังงอร์ และ 3) ประเทศไทย ประกอบด้วย 
14 จงัหวดัทางภาคใต้ของไทย ได้แก่ กระบี ่ชมุพร ตรงั นครศรธีรรมราช นราธวิาส ปัตตาน ีพงังา พทัลงุ ภเูกต็ 
ยะลา ระนอง สงขลา สตูล และสุราษฎร์ธานี (The Center for International Trade Studies, School of 
Economics, University of the Thai Chamber of Commerce, 2010)

แผนการพัฒนาฉบบัแรก (IMT-GT Roadmap for Development 2550-2554 ได้มกีารก�ำหนดแผนงาน 
ในการเชื่อมความสัมพันธ์ทางด้านเศรษฐกิจ การลงทุน การค้า โครงสร้างพื้นฐาน เทคโนโลยี และส่งเสริม
ให้มีการพัฒนาแหล่งท่องเที่ยวเชิงวัฒนธรรมท้องถิ่นในพื้นที่ความร่วมมือ (The Center for International 
Trade Studies, School of Economics, University of the Thai Chamber of Commerce, 2010) 
ทั้ง 3 ประเทศได้แบ่งกันรับผิดชอบในแต่ละด้าน โดยที่ประเทศมาเลเซียดูแลด้านโครงสร้างพื้นฐานและ 
การขนส่งคมนาคม และด้านการค้าและการลงทนุ ประเทศอินโดนเีซยี รบัผิดชอบด้านผลิตภณัฑ์และบรกิารฮาลาล 
ด้านการเกษตร อตุสาหกรรมการเกษตร และสิง่แวดล้อม ส่วนประเทศไทย รับผดิชอบในส่วนของการท่องเทีย่ว 
และด้านผลิตภัณฑ์และบริการฮาลาล ทั้งนี้แผนการพัฒนาฉบับที่สอง 2555 -2559 มุ่งพัฒนา 6 ด้าน ได้แก่  

ตารางที่ 1  รายละเอียดของตัวแปรหลักและความหมายของตัวแปร (ต่อ)
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1) ด้านการคมนาคมและพลังงาน 2) ด้านการค้าและการลงทุน 3) ด้านการเกษตร 4) ด้านผลิตภัณฑ์และ 
บริการฮาลาล 5) ด้านการท่องเที่ยว 6) สร้างความเข้มแข็งด้านทรัพยากรมนุษย์ (IMT-GT Indonesia-
Malaysia-Thailand Growth Triangle, 2012)

จากการศึกษาพบว่า สงขลามีการด�ำเนินการตามกรอบความร่วมมือสามเหล่ียมเศรษฐกิจ IMT-GT  
ได้มีการร่วมลงนามปฏิญญา ในการอนุรักษ์มรดกเมืองเก่าของไทย มาเลเซีย อินโดนีเซีย ทั้งนี้มีการ 
จัดตั้งประชาคมเมืองเก่า โดยขอให้รัฐบาลทุกประเทศช่วยอนุรักษ์และพัฒนาเมืองเก่าอย่างยั่งยืน  
ทั้งนี้ภาคีคนรักเมืองสงขลา ได้ด�ำเนินการจัดการเส้นทางและพื้นที่เช่ือมโยงแหล่งท่องเที่ยวระหว่าง 
เมืองเก่าปีนัง กับสงขลา และได้มีการถอดบทเรียนประสบการณ์การอนุรักษ์ “เมืองเก่า วิถีเดิม  
เสริมการท่องเที่ยว” ให้แก่กัน โดยมีสามเมือง ได้แก่ สงขลา ภูเก็ต โกตาซาวาลุนโต ทั้งนี้ การพัฒนาเมืองเก่า  
เป็นหนึ่งในแผนงานด้านการท่องเที่ยวตามยุทธศาสตร์ส่งเสริมภาคเกษตร อุตสาหกรรมการเกษตร และ
การท่องเที่ยว ของ IMT-GT ซ่ึงแต่ละประเทศจะคัดเลือกเมืองเก่าของตนเองเข้าร่วม ท้ังนี้คณะกรรมการ
พัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ (สศช.) หรือสภาพัฒน์ ของไทยได้เลือก เมืองเก่าสงขลา และ
ภูเก็ต เป็นเมืองนําร่อง ขณะท่ีมาเลเซีย เสนอเมืองจอร์จทาวน์ (ปีนัง) และมะละกา ส่วนอินโดนีเซีย  
เสนอเมืองปาเลมบัง และโกตาซาวาลุนโต โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อให้เกิดการแลกเปล่ียนเรียนรู้จากการถอด
บทเรียนและประสบการณ์ในการอนุรักษ์เมืองเก่า การจัดการท่องเที่ยวและการดูแลวิถีชีวิตของประชาชน
ผู้อยู่อาศัย โดยมีตัวแทนจาก 4 ภาคส่วน คือ ผู้บริหารเมือง (นายกเทศมนตรี) นักวิชาการ ตัวแทนภาค 
การท่องเที่ยว และภาคประชาคมสังคม โดยเฉพาะองค์กรพัฒนาเอกชนด้านการอนุรักษ์มรดกเมืองเก่า  
หรือเฮริเทจ เอ็นจีโอ (Heritage NGOs) (ASTV Manager Online, 2015)

จังหวัดสงขลาจึงมีการบูรณาการการวางแผนและรักษาชุมชนเก่าแก่ในจังหวัดสงขลาให้เป็นเมือง 
ที่มีเสน่ห์ เป็นแหล่งเรียนรู้มรดกทางวัฒนธรรมท่ีทรงคุณค่า สามารถเพิ่มมูลค่าเศรษฐกิจเชิงสร้างสรรค ์
ให้กับชุมชนในพ้ืนท่ีย่านเมืองเก่าสงขลา อีกท้ังสามารถเช่ือมโยงแหล่งท่องเท่ียวไปสู ่เมืองเก่าอื่นๆ  
ภายในกลุ่ม IMT-GT ในขณะท่ีรองนายกภาคีคนรักเมืองสงขลา กล่าวว่า “ตัวอย่างที่เห็นชัดเจนท่ีสุด คือ  
ก่อนปี พ.ศ. 2551 เมืองปีนัง และเมืองหาดใหญ่ มีปริมาณนักท่องเที่ยวใกล้เคียงกัน คือ ปีนัง ประมาณปีละ  
2 ล้านคน หาดใหญ่ ประมาณ 1.5-1.6 ล้านคน แต่หลังจากปีนัง (และมะละกา) ได้รับการประกาศเป็นเมือง
มรดกโลก ปัจจุบันมียอดนักท่องเที่ยวเพิ่มขึ้นเป็น 6 ล้านคน ขณะที่หาดใหญ่ มีจ�ำนวนนักท่องเที่ยวคงที่” 
(ASTV Manager Online, 2015)

ซึ่งผู ้เขียนมีความเห็นว่า หากมีการผลักดันพื้นที่สงขลาให้เป็นเมืองมรดกโลกอย่างถูกทิศทาง 
จะส่งผลให้นักท่องเท่ียวท่ีมีศักยภาพมีจ�ำนวนเพิ่มมากขึ้น พร้อมทั้งกระตุ้นเศรษฐกิจให้เกิดการลงทุน
ภายในจังหวัดได้ ทั้งนี้การเติบโตของการท่องเที่ยวเชิงธุรกิจ (Business Tourism) ในทุกภาคส่วน  
จึงเป็นกลไกในการขับเคลื่อนเศรษฐกิจของประเทศ สามารถดึงนักธุรกิจและนักท่องเที่ยวเข้ามายังพื้นท่ี 
ของจงัหวดั ก่อให้เกดิการสร้างงาน สร้างอาชีพ และมีรายได้กระจายไปยงัชมุชน ทัง้นีก้ลุ่มนกัท่องเทีย่วดงักล่าว
เป็นกลุ่มที่มีศักยภาพ เข้าใจ เรียนรู้ แลกเปลี่ยนประสบการณ์ และรับผิดชอบแหล่งท่องเที่ยวอย่างยั่งยืนได ้
ในอนาคต อีกทั้งจังหวัดสงขลาเป็นศูนย์กลางด้านการคมนาคมขนส่งที่เชื่อมโยงระบบโลจิสติกส์ไปสู่อาเซียน 
ดังนั้นศักยภาพในด้านความสะดวกในการเข้า-ออกเมือง ภายในพื้นที่ ระบบโครงสร้างพื้นฐาน สิ่งอ�ำนวย 
ความสะดวก สถานท่ีพักและแหล่งท่องเท่ียว จึงเป็นจุดหมายปลายทางในการให้นักท่องเที่ยวกลุ่มธุรกิจ 
สามารถเดนิทางเพ่ือการค้า การลงทนุ การจดัประชุม สัมมนา การแสดงสนิค้านานาชาตไิด้อย่างมปีระสทิธภิาพ
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อุตสาหกรรมไมซ์ เป็นธุรกิจขนาดใหญ่ เป็นหนึ่งในเครื่องมือที่ส�ำคัญในการกระตุ้นเศรษฐกิจของไทย 

ที่สามารถสร้างรายได้ให้กับประเทศไทยเป็นจ�ำนวนมาก รวมถึงการสร้างมูลค่าให้กับพ้ืนที่ที่สามารถรองรับ

การจัดประชุม นิทรรศการ การแสดงสินค้า และการท่องเที่ยวเพื่อเป็นรางวัล อีกทั้งยังเป็นการกระจาย

รายได้สู่ภูมิภาคต่างๆ ทั่วประเทศของไทย ส่งเสริมและสนับสนุนธุรกิจภาคเอกชน ให้เกิดการค้า การลงทุน  

รวมถึงยกระดับความเป็นอยู่ของประชาชนในท้องถิ่นให้มีความเป็นอยู่ที่ดีข้ึน ก่อให้เกิดการสนับสนุน 

การจ้างงานภายในพื้นที่จัดงาน เพิ่มขีดความสามารถทางการแข่งขัน ดังนั้นการส่งเสริมให้แต่ละพ้ืนที ่

เป็นจุดหมายปลายทางของนักท่องเที่ยวกลุ่มไมซ์ ส่งผลให้แต่ละพื้นที่จ�ำเป็นต้องพัฒนาสินค้าและบริการ  

ตลอดจนขยายโอกาสทางการตลาด เพื่อรองรับกลุ่มนักท่องเที่ยวที่มีศักยภาพในอนาคต

 จังหวัดสงขลา เป็นหนึ่งในพื้นที่เชื่อมโยงไปยังประเทศเพื่อนบ้าน ให้กับนักท่องเที่ยวกลุ่ม  

IMT-GT และกลุ่ม 5 จังหวัดชายแดนใต้ เป็นกลไกในการขับเคลื่อนพื้นที่เศรษฐกิจ สังคมและวัฒนธรรม  

ความหลากหลายทางพหวุฒันธรรม โดยเฉพาะการเป็นเมอืงแห่งจดุหมายปลายทางของการจดัประชมุ สมัมนา 

การจัดงานแสดงสินค้า และงานอีเว้นต์ ดังนั้นสงขลาซึ่งเป็นพื้นที่เขตเศรษฐกิจพิเศษซึ่งอยู่ติดกับชายแดนใต้  

และใช้ระยะเวลาในการเดินทางไม่มากนัก ประกอบกับสงขลามีสถานที่จัดงานที่สามารถรองรับการจัด 

กจิกรรมไมซ์ได้ ซึง่ความพร้อมและศกัยภาพทีส่ามารถรองรบัความต้องการของนกัเดนิทางกลุม่นี ้ประกอบด้วย 

ศักยภาพ ดังนี้ 

ความสะดวกในการเข้าเมืองและสถานที่จัดงาน พบว่า เป็นพื้นที่ที่เป็นศูนย์กลางการคมนาคม 

เชื่อมโยงสู่อาเซียนทั้งทางบก ทางน�้ำและทางอากาศ การเดินทางมายังจังหวัดสงขลาและอ�ำเภอหาดใหญ่  

มีช่องทางในการเลือกการคมนาคมที่หลากหลาย มีท่าอากาศยานนานาชาติหาดใหญ่ที่สามารถรองรับ 

นักเดินทางที่เดินทางเข้ามายังพื้นที่ทั้งภายในประเทศและต่างประเทศ มีสายการบินให้เลือกมากมาย  

และจ�ำนวนเที่ยวบินในแต่ละวันมีตารางการบินเกือบทุกชม. ในขณะที่การเดินทางด้วยรถไฟ โดยเฉพาะ 

ชุมทางรถไฟหาดใหญ่ท่ีสามารถว่ิงด้วยระบบรางเช่ือมต่อไปยังประเทศมาเลเซียได้ และเส้นทางการขนส่ง 

ทางบกที่มีเส้นทางหลวงมาตรฐานหลายสายท่ีสามารถเชื่อมโยงในจังหวัดใกล้เคียง ในกลุ่มชายแดนใต้  

กลุ่มอ่าวไทย กลุ่มอันดามันและประเทศมาเลเซีย ในขณะที่โครงสร้างพื้นฐานด้านระบบขนส่งมวลชนภายใน

พื้นที่ไปยังพื้นท่ีจัดงาน ผู้เข้าร่วมสามารถเดินทางโดยสารด้วยรถรับจ้างสาธารณะ (แท็กซี่, รถตู้, รถเช่า)  

หรือรถโดยสารประจ�ำทางภายในท้องถิ่นได้อีกด้วย

การสนับสนุนการจัดงานไมซ์ในจังหวัดสงขลาและอ�ำเภอหาดใหญ่ จังหวัดสงขลามีนโยบาย

สนบัสนนุการจดักจิกรรมตลอดทัง้ปีตามเทศกาล ประเพณ ีหรอืวนัส�ำคญัต่างๆ ภายใต้แนวคดิ “สงขลามหาสนกุ  

สขุทัง้ปีทีส่งขลา” มกีารสนบัสนนุจากองค์กรภาครฐั ภาคเอกชน ประชาชนและนกัท่องเทีย่ว รวมถงึนกัธรุกจิ

ด้านการท่องเที่ยวและธุรกิจอื่นๆ ที่เกี่ยวข้อง โดยมีภาครัฐ เป็นผู้ด�ำเนินโครงการและสนับสนุนงบประมาณ

บางส่วน ในขณะที่ห้างร้านหรือธุรกิจ ภาคเอกชน จะเป็นสปอนเซอร์ในการจัดงาน เพื่อให้งานส�ำเร็จลุล่วง  

และภาคประชาชนจะเป็นการสนับสนุนและน�ำเสนอพ้ืนที่ในการจัดงานและเข้ามามีส่วนร่วมในการ 

เป็นเจ้าบ้านทีด่ ีเน้นการบรกิาร น�ำเสนอและเผยแพร่ในอตัลกัษณ์ของชมุชนให้เป็นทีรู่จ้กั เป็นการบรูณาการ

ร่วมกันของทุกภาคส่วน
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กิจกรรมเพิ่มเติมนอกเหนือจากการประชุม จังหวัดสงขลาและอ�ำเภอหาดใหญ่ มีทรัพยากร 

ที่หลากหลาย และมีความแตกต่างกันท้ังทางวัฒนธรรมและสังคม ซึ่งจากการศึกษาพบว่าแหล่งท่องเที่ยว

หาดใหญ่จะเน้นกิจกรรมในลักษณะการช็อปปิง เนื่องจากหาดใหญ่เป็นพื้นที่ที่จ�ำหน่ายสินค้าปลอดภาษี  

ซึ่งมีตลาดกิมหยง สันติสุข ท่ีมีร้านค้าจ�ำหน่ายสินค้าดังกล่าวอยู่หลายร้อยร้าน และมีห้างสรรพสินค้าขนาด

ใหญ่ที่สามารถรองรับการจัดงานหรือนักเดินทางท่ีต้องการพักผ่อน ในขณะที่กิจกรรมบันเทิง ด้วยศักยภาพ

ของพืน้ทีเ่น้นจดุขายให้หาดใหญ่เป็นเมอืงแห่งสสีนั ยามค�ำ่คืนวถิชีวีติจงึคลาคล�ำ่ไปด้วยผู้คนทีไ่ม่เคยหลับไหล  

และอาหารที่มีความหลากหลายทางเชื้อชาติ ทั้งอาหารไทย-พุทธ ไทย-มุสลิม ส่วนจังหวัดสงขลา 

เหมาะส�ำหรับผู้สนใจศึกษาด้านประวัติศาสตร์ ย้อนดูเมืองสงขลา ภายใต้คอนเซ็ปต์ “สงขลาแต่แรก”  

พร้อมสัมผัสวิถีชีวิต วัฒนธรรมท่ีเรียบง่ายของชาวสงขลา และธรรมชาติที่รังสรรค์ เมืองแห่งทะเลสาป 

สองทะเล ในส่วนของสถาปัตยกรรม มตีกึเก่าโบราณ ทีโ่ดดเด่นในสไตล์ชโินโปตกุสิ และยงัเป็นจดุหมายปลายทาง 

ทีม่จีดุเชือ่มต่อการเดนิทางไปยงัจงัหวดัใกล้เคยีงและเป็นเมอืงเช่ือมต่อไปยงัชายแดนใต้และประเทศเพือ่นบ้าน 

ที่พักและสิ่งอ�ำนวยความสะดวก ที่พักในพื้นที่หาดใหญ่-สงขลา มีที่พักและสิ่งอ�ำนวยความสะดวก 

ครบครัน จ�ำนวนที่พักมีปริมาณเพียงพอที่จะรองรับนักเดินทางที่เดินทางเข้าร่วมกิจกรรมที่เกี่ยวข้อง 

ในอุตสาหกรรมไมซ์ โรงแรมมีราคาไม่สูง เนื่องจากเป็นโรงแรมดั้งเดิมของคนในท้องถิ่น ประกอบกับฐาน

กลุ่มลูกค้าส่วนใหญ่ มาจากหน่วยงานภาครัฐและภาคเอกชนในพื้นที่หรือจังหวัดใกล้เคียง ที่นิยมเดินทาง 

มาเพือ่วตัถปุระสงค์ของการจดัประชมุ สมัมนา แต่ทัง้นีข้้อจ�ำกดัประการหนึง่ทีชั่ดเจนของพืน้ทีจ่งัหวดัสงขลา 

คือ การขาดโรงแรมระดับห้าดาวที่จะรองรับกลุ่มผู้เข้าร่วมงานในระดับนานาชาติ รวมทั้งการพัฒนาระบบ

มาตรฐานต่างๆ เพื่อให้เป็นไปตามมาตรฐานเมืองแห่งไมซ์ ซึ่งจากข้อจ�ำกัดดังกล่าว ส่งผลให้ภาครัฐและ 

กลุ ่มธุรกิจที่เกี่ยวข้อง ได้ให้ความส�ำคัญกับการพัฒนาและได้ประกาศให้เขตพื้นที่อ�ำเภอหาดใหญ่  

พร้อมกบัพืน้ทีเ่ขตอ�ำเภอสะเดา เป็นพืน้ทีเ่ขตเศรษฐกจิพเิศษ ในด้านการเป็นศนูย์กลางธรุกจิการค้าชายแดน 

การขนส่ง การลงทุน การบริการ และการบริการที่พักอาศัยในระดับดีของภาคใต้ตอนล่าง เพื่อรองรับการ

ขยายตัวของชุมชนและการพัฒนาเมืองใหม่ โดยเฉพาะในพื้นที่อ�ำเภอสะเดา ได้มีการเร่งการพัฒนาธุรกิจ

โรงแรมและศูนย์รวมบันเทิงอย่างครบวงจร อีกทั้งเป็นการร่วมทุนระหว่างนักลงทุนไทยและมาเลเซีย ดังนั้น

ในอนาคตองค์ประกอบด้านมาตรฐานเมืองแห่งไมซ์ จะมีการสนับสนุนเพื่อรองรับการขยายตลาดของกลุ่ม

นักเดินทาง นักธุรกิจ และนักท่องเที่ยวกลุ่ม IMT-GT ให้เป็นโรงแรมที่มีรูปแบบที่ทันสมัย (Modern Style) 

มีมาตรฐานในด้านสถานที่จัดประชุมเพื่อรองรับการเติบโตทางธุรกิจอย่างแน่นอน

สถานทีจ่ดังาน และส่ิงอ�ำนวยความสะดวก ความพร้อมของสถานทีจั่ดงานและส่ิงอ�ำนวยความสะดวก 

เพือ่รองรบัการจดังานในพืน้ทีจ่งัหวัดสงขลา มกีารใช้พืน้ทีท่ีห่ลากหลายแตกต่างกนัไป ขึน้อยูก่บัวตัถปุระสงค์

ของการจดังาน เช่น ในการจดังานแสดงสนิค้า นทิรรศการ มธีรุกิจให้บรกิารด้านสถานทีจ่ดัประชมุและนทิรรศการ

ในจังหวัดสงขลาได้แก่ ศูนย์ประชุมนานาชาติฉลองสิริราชสมบัติ ครบ 60 ปี มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์  

ด้วยศักยภาพของศูนย์ประชุมฯ และความจุของสถานที่เพียงพอต่อการรองรับการจัดงานขนาดใหญ่ได้  

มีคูหามาตรฐานไว้ให้บริการ และมีจุดขนถ่ายสินค้า และอุปกรณ์เคลื่อนย้ายสินค้าที่สะดวก สามารถปรับ

เปลี่ยนรูปแบบห้องได้หลากหลาย โครงสร้างสถาปัตยกรรมที่มีความเป็นเอกลักษณ์ของภาคใต้ และได้รับ

มาตรฐานสากลการรบัประกนัคณุภาพและมาตรฐานระดบัสากลด้านการจดัการรกัษาความปลอดภยัส�ำหรบั
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การจัดประชุม สัมมนา และนิทรรศการ (MICE Security Management System (MSMS) และมาตรฐาน

ระบบการบริหารการจัดงานอย่างยั่งยืน (ISO 20121 Event Sustainability Management System)  

จึงเป็นสิ่งที่สามารถสร้างความมั่นใจแก่ผู้จัดงานและผู้เข้าร่วมงานในระดับนานาชาติ การมีศูนย์ประชุมที่ได้

มาตรฐานในระดบัสากลจงึเป็นจดุแขง็อกีอย่างหนึง่ ในส่วนของพืน้ที ่Central Festival Hat-Yai ต�ำแหน่งทีต่ัง้ 

มีความสะดวกที่เอื้อต่อการจัดงาน อยู ่ใกล้ระบบขนส่งมวลชน และมีพื้นที่รองรับจุดจอดรถได้มาก  

ในขณะที่กลุ่มออแกไนเซอร์นิยมใช้พื้นที่ศูนย์การค้าจัดงานอีเว้นต์ต่างๆ เนื่องจากมีค่าใช้จ่ายในการเช่าพื้นที่ 

ที่มีความเหมาะสม และทางศูนย์การค้ามีจ�ำนวนลูกค้าอยู่แล้ว การประชาสัมพันธ์และการเข้าถึงของ 

กลุม่ลกูค้า มช่ีองทางในการรบัรู้ข้อมลูในการจดังานได้มากกว่า รวมถงึประสทิธภิาพในการวางแผนมาตรการ

ความปลอดภัยของทางพื้นท่ี โดยเฉพาะความพร้อมของเจ้าหน้าที่ และประสิทธิภาพของเครื่องมือหรือ 

อุปกรณ์ในการรักษาความปลอดภัยที่ได้มาตรฐานสากล ส่วนการประชุมองค์กร สัมมนา หรืองานแต่งงาน  

จะเลอืกใช้บรกิารกบัทางโรงแรม เนือ่งจากสถานทีจ่ดังานเอือ้ประโยชน์ต่อการพกัผ่อน คุณภาพในการบรกิาร

ของพนักงาน ความพร้อมในการบริการอาหารและเครื่องดื่ม อุปกรณ์ส�ำหรับการประชุม ระบบ แสง สี เสียง 

ที่มีอย่างครบวงจร 

ภาพลกัษณ์และความมชีือ่เสยีงของจังหวดัสงขลาและอ�ำเภอหาดใหญ่ โดยภาพรวมจงัหวดัสงขลาเป็น

เมืองเศรษฐกิจที่ส�ำคัญของทางภาคใต้ตอนล่าง แหล่งการค้าชายแดนใต้ และเป็นประตูเชื่อมโยงเศรษฐกิจ 

กับประเทศบ้าน มีเสน่ห์ในเรื่องการอยู่ร่วมกันในสังคมที่ต่าง เป็นความหลากหลายทางพหุวัฒนธรรม  

ซึ่งอาศัยอยู่ร่วมกันอย่างสันติ มีการยอมรับและเคารพความแตกต่าง ทั้งคนไทยพุทธ-คนไทยเชื้อสายจีน 

และ คนไทยมุสลิม และร่วมกันส่งเสริม รักษาเอกลักษณ์ ประเพณีและวัฒนธรรมที่แตกต่างกันได้อย่างลงตัว  

เห็นได้จากวิถีชีวิตความเป็นอยู่ และด้านอาหารท้องถิ่นต่างๆ ที่ทุกคนไม่ว่าจะเป็นคนในพื้นที่หรือ 

นักท่องเที่ยวเองก็สามารถใช้ทรัพยากรร่วมกันได้ รวมถึงการส่งเสริมกิจกรรมในลักษณะการจัดอีเว้นต์ 

ก็จะเกิดขึ้นในแต่ละเดือน ตามเทศกาล งานประเพณี หรือกิจกรรมอื่นๆ หากจะมีการจัดงานใหญ่ระดับภาค  

หาดใหญ่ถือเป็นทางเลือกแรกๆ ที่ผู ้จัดงานนึกถึง เนื่องจากหาดใหญ่เป็นเมืองในการขับเคลื่อนธุรกิจ  

เป็นเมืองแห่งสีสัน เน้นความสนุกสนาน เป็นแหล่งช็อปปิง เน้นวัฒนธรรมทางด้านอาหาร ในขณะที่สงขลา

มชีือ่เสยีงในด้านวถีิชวีติชมุชน แหล่งท่องเทีย่วทางธรรมชาตแิละวฒันธรรมควบคูก่นัไป ซึง่การจดังานอเีว้นต์ 

ส่วนใหญ่ มักใช้พื้นท่ีท่ีมีความส�ำคัญและมีเรื่องราวในการน�ำเสนอเอกลักษณ์ของท้องถิ่น มาประกอบ 

เป็นพื้นที่จัดงานแสดงต่างๆ เช่น การใช้ตึกเก่าโบราณ เป็นพื้นที่ในการจัดงานสงขลาแต่แรก งานมหกรรม 

ท้องถิน่อาหาร มกีารใช้พืน้ทีร่มิชายหาดเป็นพืน้ทีใ่นจดังาน เป็นต้น ซ่ึงการน�ำเสนอในพืน้ทีจ่ดักิจกรรมดงักล่าว 

จะค�ำนึงถึงความคุ้มค่าในการน�ำทรัพยากรท้องถิ่นมาใช้อย่างเกิดประโยชน์สูงสุด สร้างจุดขาย และถ่ายทอด

เรื่องราวและประสบการณ์ที่ดีให้แก่นักท่องเที่ยวในกลุ่ม IMT-GT ได้

สภาพแวดล้อมของจังหวัดสงขลาและอ�ำเภอหาดใหญ่ สภาพแวดล้อมโดยทั่วไปของเมืองสงขลา  

จะเน้นการขับเคลื่อนและพัฒนาเศรษฐกิจชายแดนใต้ เป็นศูนย์กลางด้านการค้า การเงิน การลงทุน  

การบริการ และการคมนาคมขนส่งท่ีเช่ือมโยงสู่กลุ่มประเทศอาเซียน โดยเฉพาะประเทศมาเลเซียและ

อินโดนีเซีย ซ่ึงมีการค้า การลงทุนร่วมกัน ผ่านการค้าชายแดน ทั้งนี้การพัฒนาดังกล่าว ยังครอบคลุม 

ไปถึงการพัฒนาโครงสร้างพื้นฐานทางการค้า ถนนหนทาง การสร้างรถไฟรางคู่ ซ่ึงได้มีการเร่ิมด�ำเนิน
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การพัฒนาทางหลวงพิเศษระหว่างเมืองหรือมอเตอร์เวย์ หาดใหญ่-สะเดา เพื่อขยายการรองรับการลงทุน 

จากกลุ่มประเทศ IMT-GT นอกจากนี้ลักษณะภูมิประเทศของจังหวัดเป็นเมืองท่ีมีสองทะเลเช่ือมต่อกัน 

ระหว่างทะเลสาปสงขลาและทะเลอ่าวไทย เป็นแหล่งผลิตและแปรรูปอาหารทะเล ส่งผลให้เกิดความ 

อุดมสมบูรณ์และความหลากหลายของทรัพยากร ดังนั้นความพร้อมของเมืองจึงเป็นโอกาส

ความปลอดภยั จากปัญหาเหตกุารณ์ความไม่สงบในพืน้ทีช่ายแดนภาคใต้และในพืน้ทีจ่งัหวดัสงขลา  

ไม่ส่งผลกระทบต่อความเช่ือม่ันในการเดินทางเข้ามายังพื้นท่ี เนื่องจากจังหวัดสงขลา ไม่ใช่พื้นที่เป้าหมาย 

ของการก่อเหตุไม่สงบของพื้นท่ี แต่อย่างไรก็ตามเพื่อให้เกิดความเสี่ยงในการจัดการให้น้อยที่สุด  

จงึท�ำให้ในพืน้ทีเ่ขตอ�ำเภอหาดใหญ่ซึง่เป็นพืน้ทีท่ีม่กัจดังานอเีว้นต์อย่างสม�ำ่เสมอในปัจจุบนัจงึเพิม่มาตรการ

รักษาความปลอดภัยให้รัดกุมมากยิ่งขึ้น โดยจัดเจ้าหน้าที่มาสังเกตการณ์ และมีการตรวจวัตถุต้องสงสัย  

ในพ้ืนที่จัดงาน พร้อมกันนี้ สถานท่ีให้บริการในการจัดงานแสดงสินค้าหรือนิทรรศการ ยังได้รับมาตรฐาน 

ระดับสากลด้านการจัดการรักษาความปลอดภัยส�ำหรับการจัดประชุม สัมมนา และนิทรรศการ  

MICE Security Management System (MSMS) จึงสร้างความมั่นใจให้กับผู้เข้าร่วม และผู้ที่เดินทางมา

จัดแสดงสินค้า

หากการจัดงานในพื้นท่ีมีความปลอดภัยมากขึ้นก็จะสามารถพัฒนาพื้นที่การจัดอี เว ้นต ์

ให้เป็นสถานที่ที่เป็นจุดหมายในการจัดงานไมซ์ในพื้นท่ีภาคใต้ตอนล่างได้และมุ่งพัฒนาให้จังหวัดสงขลาเป็น

จุดหมายปลายทางในการจัดประชุม สัมมนา การจัดนิทรรศการและการจัดแสดงสินค้า ของกลุ่ม IMT-GT 

จากการศึกษาศักยภาพพบว ่า จั งหวัดสงขลาเป ็นพื้นที่ที่ เป ็นประตูการค ้าเชื่อมโยงสู  ่

ประเทศเพื่อนบ้าน มีความพร้อมด้านโครงสร้างพื้นฐานและสิ่งอ�ำนวยความสะดวกเพื่อรองรับการเติบโต 

ในด้านการค้า การลงทุนและการบริการ และปัจจุบันรัฐบาลสนับสนุนงบประมาณในการพัฒนาให้สงขลา

เป็นศูนย์กลางรองรับการคมนาคมขนส่ง ดังน้ันจังหวัดสงขลามีการวางแผนและเตรียมความพร้อมของเมือง

หาดใหญ่และจังหวัดสงขลาให้เป็นไมซ์ซิตี้อีกแห่งหนึ่งของประเทศ มีศูนย์ประชุมนานาชาติ และพื้นที่จัดงาน 

แสดงสินค้า รองรับอย่างครบวงจร และสงขลาเมืองแห่งไมซ์จึงเป็นกลไกหนึ่งในการขับเคลื่อนเศรษฐกิจ  

สังคมเพื่อรองรับการพัฒนาการเปิดเสรีทางการค้า ความสามารถทางการแข่งขัน และเป็นการพัฒนา 

ผู้ประกอบการ ตลอดจนบุคลากร ที่พร้อมจะรองรับการแข่งขันในกลุ่มประเทศ IMT-GT ตามศักยภาพ 

ความเป็นเมืองแห่งไมซ์ของจังหวัดสงขลา 
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ออกแบบ ซ่ึงมี 7 ข้ันตอน โดยผู้เขียนเรียกแต่ละขั้นว่าโหมด (Mode) โดยแต่ละโหมดเสนอเป็นโครงสร้าง
ของหนังสือเล่มนี้ด้วย ในแต่ละโหมดประกอบด้วยกรอบวิธีคิด (Mindset) และวิธีการท�ำ (Methods)  
ที่หลากหลาย ซึ่งผู้เขียนมีการอธิบายข้ันตอน ประโยชน์ ปัจจัยน�ำเข้าและผลลัพธ์ของแต่ละ Methods  
ในแต่ละโหมดนั้นๆ อย่างละเอียด รวม 101 Methods เพื่อให้ผู้อ่านน�ำไปปฏิบัติได้จริง ดังต่อไปนี้

โหมด 1 การรับรู้ได้ถึงทิศทาง (Sense Intent) กิจกรรมในโหมดแรกนี้เกี่ยวข้องกับการติดตาม
ความเปลี่ยนแปลงในโลกปัจจุบัน เพื่อหาแนวโน้มที่มีและโอกาสทางนวัตกรรม ผู้เขียนเสนอกรอบวิธีคิด 
ที่ต้องเริ่มจากการรวบรวมข้อมูล แล้วมองในภาพรวมจากกรอบใหม่ที่สอดคล้องกับแนวโน้มในอนาคต  
พร้อมก�ำหนดทศิทางการสร้างนวตักรรม ส�ำหรับวธิกีารตดิตามความเปล่ียนแปลงผูเ้ขยีนเสนอไว้ถงึ 14 วธิ ีได้แก่  
1) Buzz Reports 2) Popular Media Scan 3) Key Facts 4) Innovation Source Book  
5) Trend Expert Interview 6) Keyword Bibliometrics 7) Ten Types of Innovation Framework 
8) Innovation Landscape 9) Trends Matrix 10) Convergence Map 11) From...to Exploration 

1คณะบริหารธุรกิจและการบัญชี มหาวิทยาลัยขอนแก่น
*Corresponding Author e-mail: khwtun@kku.ac.th
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12) Initial Opportunity Map 13) Offering-Activity-Culture Map และ 14) Intent Statement  
โดยแต่ละวิธีจะบอกขั้นตอนการท�ำ (เช่น วิธี Trend Expert Interview หรือการสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญ 
ด้านแนวโน้ม เริ่มต้นด้วยการก�ำหนดหัวข้อ ตามมาด้วยการระบุตัวผู้เชี่ยวชาญ เตรียมและท�ำการสัมภาษณ์ 
จดบนัทกึและเรยีบเรยีงสรปุ ประโยชน์ของวธีินีค้อืช่วยเพิม่แง่มมุใหม่ๆ และท�ำให้การค้นหาทศิทางท�ำได้ง่าย
และเร็วขึ้น เป็นต้น) ซึ่งผู้เขียนจะอธิบายเช่นนี้ไปทุกๆ วิธีการ ในทุกโหมด

โหมด 2 การเข้าใจบริบท (Know Context) ผู้เขียนแนะน�ำให้ผู้สร้างนวัตกรรมท�ำความเข้าใจ 
กบัเงือ่นไขทีท่�ำให้เกดิการเปลีย่นแปลงและความสมัพันธ์ของสิง่ต่างๆ เช่น สินค้า คูแ่ข่ง ตลาด รฐับาล เป็นต้น 
โดยต้องท�ำความเข้าใจเรื่องในอดีตและขอบเขตบริบทในอนาคต ด้วยการมองระบบเป็นองค์รวม และเข้าใจ
ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียในอนาคต ซึ่งผู้เขียนแนะน�ำวิธีการท�ำความเข้าใจบริบทถึง 13 วิธี ได้แก่ 1) Contextual 
Research Plan 2) Popular Media Search 3) Publications Research 4) Eras Map 5) Innovation 
Evaluation Map 6) Financial Profile 7) Analogous Models 8) Competitors-Complementors Map  
9) Ten Types of Innovation Diagnostics 10) Industry Diagnostics 11) SWOT Analysis  
12) Subject Matter Experts Interview และ 13) Interest Groups Discussion

โหมด 3 รู้ผู้คน (Know People) เป้าหมายของโหมดนี้คือต้องการเข้าใจความคิดและพฤติกรรม
ของคน ความต้องการของผู้เกี่ยวข้อง โดยผู้เขียนให้แนวคิดว่าควรสังเกตทุกส่ิงในบริบท สร้างความรู้สึก
ร่วมและใช้เวลาร่วมเป็นส่วนหน่ึงของวิถีชีวิต เปิดใจรับฟัง และค้นหาส่ิงที่เป็นปัญหาปัจจุบัน ซึ่งวิธีการ 
ที่ช่วยให้ค้นพบความต้องการของคนมี 15 วิธีท่ีแตกต่างกัน ได้แก่ 1) Research Participant Mapping  
2) Research Planning Survey 3) User Research Plan 4) Five Human Factors 5) Poems 6) Field Visit  
7) Video Ethnography 8) Ethnographic Interview 9) User Pictures Interview 10) Cultural Artifacts  
11) Image Sorting 12) Experience Simulation 13) Field Activity 14) Remote User Research และ   
15) User Observations Database

โหมด 4 กรอบความเข้าใจที่ลึกซ้ึง (Frame Insights) โหมดน้ีเป็นกิจกรรมที่เกี่ยวกับการท�ำความ
เข้าใจอย่างถ่องแท้จากข้อมูลที่มีจากสองโหมดแรกและจัดระเบียบมุมมองจนเป็นความเข้าใจอย่างลึกซึ้ง  
ผูเ้ขยีนเสนอกรอบวธิคีดิว่าต้องท�ำการส�ำรวจระบบ มองหาแบบแผน มภีาพรวมท่ีเป็นตวัแทนบรบิท ระบโุอกาส
ของนวัตกรรมออกมาและน�ำมาสร้างเป็นหลักการชี้น�ำในการปฏิบัติ (Guiding Principles) ต่อไป ส�ำหรับวิธี
การท�ำความเข้าใจข้อมูลในโหมดนี้ ผู้เขียนเสนอวิธีการจ�ำนวน 20 วิธี ได้แก่ 1) Observations to Insights 
2) Observations Sorting 3) User Observation Database Queries 4) User Response Queries  
5) ERAF System Diagram 6) Descriptive Value Web 7) Entities Position Map 8) Venn Diagramming 
9) Tree / Semi-lattice Diagramming 10) Symmetric Clustering Matrix 11) Asymmetric Clustering 
Matrix 12) Activity Network 13) Insights Clustering Matrix 14) Semantic Profile 15) User Groups 
Definition 16) Compelling Experience Map 17) User Journey Map 18) Opportunity Framework 
19) Design Principles Generation และ 20) Analysis Workshop

โหมด 5 ส�ำรวจแนวความคิด (Explore Concepts) โหมดนี้เป็นเรื่องของการส�ำรวจแนวคิด 
(Concept) ใหม่ เพื่อหาความเป็นไปได้ของค�ำตอบเกี่ยวกับนวัตกรรมและกลยุทธ์ที่เหมาะสมในอนาคต  
โดยกรอบแนวคิดควรตั้งสมมุติฐานท่ีท้าทาย มองอนาคตแบบที่ต้องการ หาแนวคิดใหม่ที่ไม่มีมาก่อน  
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ค้นหาคุณค่าเพิ่มที่ลูกค้าต้องการ และอธิบายถึงเรื่องราวที่จะเกิดขึ้นให้ผู้เกี่ยวข้องรับรู้ ผู้เขียนได้เสนอ 17 วิธ ี

ทีช่่วยให้ “แนวความคดิใหม่” ทีไ่ด้นัน้มคีวามชดัเจน ได้แก่ 1) Principles to Opportunities 2) Opportunity 

Mind Map 3) Value Hypothesis 4) Persona Definition 5) Ideation Session 6) Concept Generating 

Matrix 7) Concept Metaphors and Analogies 8) Role-play Ideation 9) Ideation Game           

10) Puppet Scenario 11) Behavioral Prototype 12) Concept Prototype 13) Concept Sketch    

14) Concept Scenarios 15) Concept Sorting 16) Concept Grouping Matrix และ 17) Concept 

Catalog

โหมด 6 กรอบการแก้ปัญหา (Frame Solutions) กิจกรรมในโหมดนีเ้ป็นการน�ำแนวคดิทีส่ร้างสรรค์

ในโหมด 5 มาเชือ่มโยงกับแนวคดิอืน่ๆ และประเมนิแนวคดิทีไ่ด้ เพือ่ให้ได้วธิแีก้ปัญหา (solution) ทีเ่หมาะสม 

ตามที่องค์กรมุ่งหวัง กรอบวิธีคิดคือ สร้างวิธีแก้ปัญหาแบบองค์รวม ที่มีทางเลือกผ่านการตัดสินด้วยเกณฑ์

ประเมินคุณค่าอย่างชัดเจน เพ่ือน�ำไปใช้ในโลกแห่งความจริง แล้วท�ำโครงสร้างพื้นฐานส�ำคัญต่อการพัฒนา

นวตักรรมต่อไป วธิกีารปฏิบตัใินการหาทางแก้ปัญหาม ี13 วิธทีีผู่เ้ขยีนออกแบบไว้ ได้แก่ 1) Morphological 

Synthesis 2) Concept Evaluation 3) Prescriptive Value Web 4) Concept Linking Map  

5) Foresight Scenario 6) Solution Diagramming 7) Solution Storyboard 8) Solution Enactment  

9) Solution Prototype 10) Solution Evaluation 11) Solution Roadmap 12) Solution Database และ  

13) Synthesis Workshop

โหมด 7 ข้อเสนอที่เป็นจริง (Realize Offerings) แนวคิดโหมดสุดท้ายนี้คือ น�ำสินค้าออกสู่ตลาด 

ผู้เขียนอธิบายว่าต้องสร้างต้นแบบแล้วท�ำการทดลองหลายครั้ง ประเมินจนมั่นใจว่าสามารถใช้งานได้จริง  

จากนัน้ก�ำหนดกลยทุธ์ แผนการด�ำเนนิงาน สือ่สารไปยงัผูเ้กีย่วข้องให้เข้าใจเป็นหนึง่เดยีวกัน วธิกีารทีผู่เ้ขยีน

เสนอในโหมดนี้ มี 9 วิธี ได้แก่ 1) Strategy Roadmap 2) Platform Plan 3) Strategy Plan Workshop 

4) Pilot Development and Testing 5) Implementation Plan 6) Competencies Plan 7) Teaming 

Plan/Initiatives Plan 8) Vision Statement และ 9) Innovation Brief

ผู้เขียนหนังสือเล่มน้ีได้ยืนยันว่าโมเดลของกระบวนการสร้างนวัตกรรมด้วยการออกแบบ จ�ำนวน  

101 วธิ ีจากหนงัสอืเล่มนี ้ได้มาจากกรณศีกึษาเกีย่วกบันวัตกรรมต่างๆ มานานหลายปี ดงันัน้ เนือ้หาในหนงัสอื

นี้จึงมีประโยชน์และมีรายละเอียดวิธีการสร้างนวัตกรรมได้อย่างดีเยี่ยมไม่ว่าจะเป็นนวัตกรรมผลิตภัณฑ์หรือ

บรกิาร จงึเหมาะส�ำหรบัผูอ่้านทีเ่ป็นนกัวชิาการและผูป้ระกอบธุรกจิผู้ซึง่แสวงหากระบวนการสร้างนวตักรรม

ที่เป็นระบบและท�ำได้จริง ในทัศนะของผู้วิจารณ์หนังสือเห็นว่าหากผู้ประกอบธุรกิจได้น�ำหลักการและ 

ขัน้ตอนการสร้างนวัตกรรมทัง้ 7 ข้ัน พร้อมเลอืกวธิกีารย่อยๆ ในแต่ละขัน้ตอนไปใช้ปฏบิตัอิย่างเหมาะสมแล้ว  

องค์การต่างๆ ก็สามารถพัฒนาเรื่องนวัตกรรมจนเชี่ยวชาญได้ น�ำไปสู่ข้อเสนอทางธุรกิจที่ดีและก้าวไปสู่ผู้น�ำ

ในตลาดได้อย่างแน่นอน
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• บทความทีตี่พมิพในวารสารทกุบทความเปนของผูเขียนแตละทาน ไมใชความคิดเหน็และความรบัผดิชอบใดๆ ของกองบรรณาธกิารวารสารบรหิารธรุกิจ

และการบัญชี มหาวิทยาลัยขอนแกน
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ขอกําหนดสําหรับผูเขียนในการสงบทความเพื่อตีพิมพ

การเตรียมตนฉบับผลงานที่รับตีพิมพ (ภาษาไทยและภาษาอังกฤษ)

1.  ตนฉบับพิมพดวยกระดาษ A4 พิมพหนาเดียว ระยะบรรทัด 1 เทา (Single Space) พรอมระบุเลขหนา และตั้งระยะขอบ

กระดาษ ขอบบน 1 นิ้ว ขอบซาย 1.25 นิ้ว ขอบขวา 1.25 นิ้ว

2.  ชื่อบทความ ตองมีท้ังชื่อภาษาไทยและภาษาอังกฤษ ใชตัวอักษร TH SarabunPSK ขนาด 18 point ตัวหนากึ่งกลาง                 

หนากระดาษ

3.  บทคัดยอทั้งภาษาไทยและภาษาอังกฤษ 

 บทคัดยอภาษาไทย ใหใชคําวา “บทคัดยอ” ใชตัวอักษร TH SarabunPSK ขนาด 18 point ตัวหนากึ่งกลางหนากระดาษ 

สวนเนื้อหาของบทคัดยอ ใชตัวอักษร TH SarabunPSK ขนาด 16 point จัดแบบกระจายใหสมํ่าเสมอ จํานวนไมเกิน        

300 คํา

 บทคัดยอภาษาอังกฤษ ใหใชคําวา “Abstract” ใชตัวอักษร TH SarabunPSK ขนาด 18 point ตัวหนาก่ึงกลางหนา

กระดาษ สวนเนื้อหาของบทคัดยอ ใชตัวอักษร TH SarabunPSK ขนาด 16 point จัดแบบกระจายใหสมํ่าเสมอ จํานวน

ไมเกิน 300 คํา

4.  เนื้อหา

 4.1 เนื้อหาของตนฉบับของบทความวิจัยและบทความวิชาการ มีความยาวไมเกิน 15 หนา กระดาษ A4 (รวมบทคัดยอ  

 เนื้อหา และเอกสารอางอิง)

 4.2 เนื้อหาหัวเรื่อง ภาษาไทย ใชตัวอักษร TH SarabunPSK ขนาด 18 point ตัวหนา สวนเนื้อหาภาษาอังกฤษ                        

 ใชตัวอักษร Time New Roman ขนาด 12 point ตัวหนา

 4.3 เนื้อหาบทความภาษาไทยใหใชตัวอักษร TH SarabunPSK ขนาด 16 point และเนื้อหาบทความภาษาอังกฤษใหใช 

 ตัวอักษร Time New Roman ขนาด 11 point จัดแบบกระจายใหสมํ่าเสมอ

5. ใหใชระยะหางระหวางบรรทัด (Line Space) 1 บรรทัด

6.  ขอมูลในสวนเชิงอรรถ

 6.1 ขอมูลผูเขียน ใหระบุ ชื่อ-นามสกุลของผูเขียนทุกคน (ภาษาไทย ภาษาอังกฤษ) ตําแหนง หนวยงานที่สังกัด E-mail  

 หรือหมายเลขโทรศัพท โดยใชหมายเลขกํากับตามลําดับ และใหใสเครื่องหมาย * เปนตัวยกกํากับทายชื่อผูแตงหลัก  

 (Corresponding Author) ภาษาไทยใชตัวอักษร TH SarabunPSK ขนาด 14 point และภาษาอังกฤษ ใหใชตัว 

 อักษร Time New Roman ขนาด 10 point

 6.2 สวนประกอบอื่นหรือแหลงที่มาของบทความ เชน แหลงทุนใหนําไปไวในสวนของกิตติกรรมประกาศ

7.  การอางอิงเอกสารใหลงรายการเอกสารอางอิงเปนภาษาอังกฤษ หากอางอิงเอกสารที่เขียนเปนภาษาไทยใหลงรายการ

อางองิเปนภาษาองักฤษและบอกไวในวงเลบ็วา (In Thai) กรณทีีเ่อกสารอางองินัน้ไมปรากฏชือ่ผูแตงและชือ่เรือ่งเปนภาษา

อังกฤษ ใหใชหลักเกณฑการแปลความหมายของชื่อเปนภาษาอังกฤษ ตามประกาศของราชบัณฑิตยสถาน อน่ึง                  

กองบรรณาธกิารจะไมพจิารณาตพีมิพบทความทีมี่การอางองิเอกสารเปนภาษาไทย และการอางองิเอกสารใชรปูแบบ APA 

Style (American Psychology Association) ทั้งหมด
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