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Organizational Learning Capability, Firm Innovation, Knowledge 

Management Effectiveness, and Sustainable Competitiveness: 

A Conceptual Model 

Kornchai Phornlaphatrachakorn
1*

Abstract

This study aims at presenting the relationships among organizational learning  

capability, firm innovation, knowledge management effectiveness, and sustainable  

competitiveness. Firstly, organizational learning capability is proposed to have a relationship 

with firm innovation and sustainable competitiveness. Secondly, firm innovation is considered 

to have a positive effect on sustainable competitiveness. Lastly, it is likely that knowledge 

management effectiveness could become a moderator for the organizational learning  

capability-firm innovation relationship, the organizational learning capability-sustainable 

competitiveness relationship and the firm innovation-sustainable competitiveness  

relationship. In summary, organizational learning capability plays a significant role in  

determining both firm innovation and sustainable competitiveness through moderating 

effects of knowledge management effectiveness. To verify the proposed research  

relationships, future research should collect data from real businesses in order to investigate the  

relationships. Contributions via theoretical and managerial aspects, limitations of the study 

and conclusion are presented.     

Keywords:	Organizational Learning Capability, Firm Innovation, Knowledge Management  

	 Effectiveness, Sustainable Competitiveness  

Introduction

Nowadays, firms have dealt with highly rigorous competitive markets and environments. 

They have implemented valuable business operations, practices and activities and effective 

organizational strategies and techniques for excellently achieving their goals, objectives and 

purposes. Firms also integrate, collaborate and coordinate their resources, assets, capabilities, 

potentialities, and competencies for encouraging their efficient operations and for enhancing 

employees’ knowledge and experience to build initial key success factors. These key success 

1 Mahasarakham Business School, Mahasarakham University
* Corresponding Author e-mail: markarlington@hotmail.com
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factors are important for determining,  driving and explaining  firms’ sustainable competitive 
advantage, superior performance, survival, and sustainability. In this study, organizational 
learning capability is considered as one source of firms’ key success factors in the rapidly 
changing business situations and conditions. It is a major determinant of firms’ great  
organizational outcome. It explicitly plays an important role in influencing and promoting 
their profitability, growth and stability. Thus, organizational learning tends to have a positive 
relationship with firm innovation and sustainable competitiveness. The relationships among 
organizational learning capability, firm innovation and sustainable competitiveness are  
discussed later.         

Interestingly, organizational learning capability is a main driver of firms’ innovation 
and sustainable competitiveness. It is defined as the ability of firms to promote the  
acquisition, creation and transferring of knowledge as fundamental values that affect their 
superior performance (Camps et al., 2016). It includes experimentation, risk taking, interaction 
with the external environments, dialogue, and participative decision making.  Within the 
turbulent environments, firms utilize organizational learning capability to create business 
innovativeness, develop sustainable competitive advantage and enhance firm performance. 
Thus, organizational learning capability is positively related to firms’ innovation and  
competitiveness. Also, organizational learning capability is the approach through which firms 
change and modify their metal models, rules, processes, and knowledge to secure  
competitive advantage and sustain and improve their performance (Alegre & Chiva, 2013). 
It definitely helps stand a better change of sensing, acting, adapting, and surviving in the 
competitive and dynamic environments (Guinot, Chiva & Mallen, 2016). Firms with great 
organizational learning capability tend to gain sustainable competitive advantage. Better 
organizational learning capability is likely to relate to more competitive advantage. Thus, 
the relationships among organizational learning capability, firm innovation and sustainable 
competitiveness are reasonably considered. 

Likewise, organizational learning capability enables firms to implement appropriate 
management practices, structures and procedures that facilitate and encourage the exchange 
and integration of organizational knowledge in order to build new businesses and innovations 
and create their competitiveness (Cai, Hughes & Yin, 2014). It consists of six dimensions, 
namely (1) clarity of purpose and mission, (2) leadership commitment and empowerment, 
(3) experimentation and rewards, (4) transfer of knowledge, (5) teamwork, and (6) group 
problem-solving. Accordingly, this study attempts to explore the relationships among  
organizational learning capability, firm innovation and sustainable competitiveness and 
present the research propositions. In existing literature, knowledge management becomes 
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a basic requirement for organizational learning capability (Shang, 2009). Hence, it is possible 

that effectiveness of knowledge management enhances the aforementioned relationships. 

To verify and expand the proposed relationships, this study also identifies knowledge  

management effectiveness as an important factor that affects the strengths of the  

relationships among organizational learning capability, firm innovation and sustainable  

competitiveness. Here, knowledge management effectiveness is proposed to become a 

moderator of the research relationships. The objective of this study is to present the  

relationships among organizational learning capability, firm innovation, knowledge  

management effectiveness, and sustainable competitiveness. In this study, organizational 

learning capability is an independent variable, firm innovation is a mediating variable,  

knowledge management effectiveness is a moderating variable, and sustainable  

competitiveness is a dependent variable. The key research question is how organizational 

learning capability relates to sustainable competitiveness. Also, the specific research  

questions are: (1) How organizational learning capability links to firm innovation, (2) How 

firm innovation interacts with sustainable competitiveness, (3) How knowledge management 

effectiveness moderates the organizational learning capability-firm innovation relationship, 

(4) How knowledge management effectiveness moderates the organizational learning  

capability-sustainable competitiveness relationship, and (5) How knowledge management 

effectiveness moderates the firm innovation-sustainable competitiveness relationship.  

The rests of this study are relevant literature review of organizational learning capability and 

related issues, hypotheses development, limitations of the study, contributions for theory 

and management, directions for future research, and conclusion of the study. 

Relevant Literature Review of Organizational Learning Capability and Propositions 

Development

According to the dynamic capability theory, a dynamic capability is a key source of 

determining firms’ competitive advantage and performance which emphasizes creating, 

adapting, combining, integrating, and reconfiguring skills, resources and abilities to renew 

competencies to achieve congruence with changing environments (Teece, Pisano & Shuen, 

1997). In this study, organizational learning capability is considered as firms’ dynamic  

capability that helps promote both firm innovation and sustainable competitiveness because 

it is valuable, rare, non-imitate, and non-substitute. The conceptual model of the  

organizational learning capability-sustainable competitiveness relationship is presented in 

Figure 1.
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Figure 1 The conceptual model of the organization learning capability-sustainable competitiveness

Organizational Learning Capability

In uncertain competitive markets and environments, organizational learning  

capability becomes a valuable strategic tool that can help firms achieve their goals,  

survival and sustainability. Thus, it is a key in determining firms’ success in these business 

situations. In this study, organizational learning capability is defined as an ability of firms to 

develop and acquire the new knowledge-based resources and skills needed to offer new 

products via innovative concepts (Hull & Covin, 2010). It creates their general proficiencies 

to innovate their operations and products. It focuses on continuously acquiring new  

knowledge and adjusting in order to successfully adapt to external and internal  

environmental changes and to main sustainable existence and development (Chen, 2005). 

Also, organizational learning capability refers to an ability of firms to implement the  

appropriate management practices, structures and procedures that facilitate and encourage 

knowledge-building with impact (Chiva & Alegre, 2009). It is a dynamic process of creating 

and gathering knowledge to develop the resources and capacities which lead to better 

performance in an organization. It supports firms’ business innovativeness by increasing 

employees’ creativity and improving their knowledge explicitly (Akgun et al., 2014). Firms 

with best organizational learning capability are likely to promote knowledge exchanges 

among employees and partnerships with other organizations and enhance an open culture 

in an organization. They can synthesize and apply current and acquired knowledge in order 

to encourage competitive advantage and build superior performance. 
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

        



         

      

          

         

  





     







NN















        

            

             


























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	 Organizational learning capability explicitly promotes the acquisition, creation 

and transfer of knowledge as fundamental values (Camps et al., 2016). It includes  

experimentation (the degree of new ideas and suggestions along with the attendance and 

sympathetic dealt), risk taking (stressful environment design and considering the risk of errors 

and accept mistakes in an organization), interaction with the external environments (the 

degree of interactions with outside of the organization), dialogue (the collective pursuit of 

processes, assumptions and certainties with form daily experiences), and participative  

decision making (the level of influence employees in the decision making process (Karimi & 

Akbari, 2015). Similarly, organizational learning capability emphasizes knowledge acquisition, 

information dissemination, information interpretation, and institutional memory through 

managerial obligation, system vision, openness, and knowledge exchange and integration 

(Jerz-Gomez, Cespedes-Lorente & Valle-Cabrera, 2005). Likewise, organizational learning 

capability supports the exchange and integration of organizational knowledge via clarity of 

purpose and mission, leadership commitment and empowerment, experimentation and 

rewards, transfer of knowledge, teamwork, and group problem-solving in order to build new 

businesses and innovations and create their competitiveness (Cai, Hughes & Yin, 2014). It 

changes and modifies firms’ metal models, rules, processes, and knowledge to secure 

competitive advantage and sustain and improve their performance (Alegre & Chiva, 2013). 

Firms with greater change of sensing, acting, adapting, and surviving in the dynamic  

environment can gain more sustainable competitive advantage (Guinot, Chiva & Mallen, 

2016). Thus, they tend to achieve superior performance, long-term survival and stable  

sustainability. To utilize firms’ organizational learning capability, firms can create and build 

their innovations in both product and operation aspects and secure and encourage  

sustainable competitiveness. Accordingly, firms with organizational learning capability seem 

to enhance their innovation and achieve sustainable competitiveness in the highly complex 

business markets and environments. Therefore,

Proposition 1a: Organizational learning capability is positively related to firm innovation. 

Proposition 1b: Organizational learning capability is positively related to sustainable 

competitiveness. 
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Firm Innovation

In this study, organizational learning capability is a key determinant of firms’ innovation. 

Thus, firm innovation is a consequence of the proposed relationships. It also plays an  

important role in enhancing firms’ sustainable competitive advantage and encouraging their 

superior performance (Rangus & Slavec, 2017). It focuses on the search for, and the  

discovery, experimentation, development, imitation, and adoption of new products,  

new production processes and new organizational set-ups (Hsieh, Yeh & Chen, 2010). Firms 

with great innovation are likely to provide and utilize operational innovation and create and 

build product innovation. They tend to adapt new products, services and processes to  

respond to customer requirements, expectations and market needs and wants. Better 

innovation can support firms to gain more competitiveness and achieve greater performance. 

Similarly, firm innovation refers to the integration of new and different information,  

knowledge and resources to generate new technologies, new products and services, and 

new markets (Cui & O’Connor, 2012). It helps firms well sustain competitive advantage by 

responding to customer needs and market expectations. Accordingly, firm innovation  

becomes a significant enabler to develop unique products, services and processes that help 

firms build and secure sustainable competitiveness in the turbulent markets and  

environments. 

Firm innovation involves the generation, adoption, implementation, and incorporation 

of new ideas, practices and artifacts within an organization and it includes technical and 

administrative innovation, product and process innovation and radical and incremental  

innovation. (Wan, Ong & Lee, 2005). It is critical to predict firms’ continuous success and 

long-term survival and sustainability. Firstly, technical innovation is an approach by which 

firms exploit opportunities to commercialize new products, services, processes, or business 

models while administrative innovation utilizes the management and alteration of their 

structural and managerial procedures for generating innovations in an organization (Chrisman 

et al., 2015). Secondly, product innovation is the production of new products and services 

to create new markets and customers and satisfy current markets and customers while 

processes innovation is the improvement and introduction of new production process for 

products and services (Jiao, Koo & Cui, 2015). Thirdly, radical innovation is the generations 

of new products, services, processes, and business models through original and non-routine 

ideas while incremental innovation creates products, services, processes, and business 

models by using part of routine changes from present organizational activities, practices, 

actions, and functions (Damanpour, 1991). Greater implementation of firms’ innovations can 
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support longer sustainable competitiveness. Thus, firm innovation is critical to help firms 

sustain organizational competitiveness, build business performance and create corporate 

success. It is likely to have a positive relationship with sustainable competitiveness.  

Therefore,

Proposition 2: Firm innovation is positively related to sustainable competitiveness. 

Sustainable Competitiveness

Here, sustain competitiveness is a significant outcome of both organizational learning 

capability and firm innovation. It enables firms to achieve superior performance, continuous 

survival and long-term sustainability. In this study, sustainable competitiveness is defined 

as firms’ potentialities to produce the right products and services of the right quality at the 

right price and time (Balkyte & Tvaronaviciene, 2010). It explicitly represents the effective 

response of customer needs, wants, requirements, and expectations more efficiently,  

effectively and excellently that commercial rivals. Firms with sustainable competitiveness 

can secure organizational position, maintain customer values, improve financial strength, 

and achieve business survival in the competitive markets and environments. Also,  

sustainable competitiveness refers to firms’ operations, practices and actions which can 

provide the need to meet product demand in the markets and gain profits continuously by 

using more advanced capacity and production efficiency (Zhang & London, 2013). It  

definitely obtains and utilizes resources and assets to participate in competition. Likewise, 

sustainable competitiveness emphasizes comparative advantages of firms’ operations with 

their commercial rivals (Ivanovic, Katic & Mikinac, 2010). Firms which achieve sustainable 

competitiveness tend to knowledge-intense and service oriented products and services by 

improving the quality of their products and services through constant innovation. Thus, the 

organizational learning capability-sustainable competitiveness relationship and the firm  

innovation-sustainable competitiveness relationship are positive. Accordingly, a great  

innovation of firms is positively related to sustainable competitiveness while the sustainable 

competitiveness is a key driver of incremental performance, success, survival, and  

sustainability in long-term aspects.    

Knowledge Management Effectiveness  

The relationships among organizational learning capability, firm innovation and  

sustainable competitiveness are reasonably discussed and proposed. To expand and increase 

the benefits and contributions of the research relationships, knowledge management  
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effectiveness is considered as a moderator of these relationships. In existing literature, 

knowledge management enhances an ability of firms to effectively utilize their important 

resources and assets that have the potential to provide sustainability and competitive  

advantage (Benbya & Belbaly, 2005). It focuses on professional and managerial activities that 

create, acquire, gather, capture, organize, distribute, share, and disseminate their knowledge 

as opposed to information for securing competitiveness, enhancing performance,  

encouraging success, and gaining survival in the highly competitive markets and environments. 

Thus, an effectiveness of knowledge management positively relates to firms’ success,  

stability, survival, and sustainability. Here, knowledge management effectiveness refers to 

the development, deployment and usage of a comprehensive system that enhances the 

growth of an organization’s knowledge to support the achievement of strategic business 

objectives (Cheng L. & Mohd. N., 2010). It consists of knowledge acquisition effectiveness, 

knowledge sharing effectiveness and knowledge application effectiveness. Firms with  

knowledge management effectiveness are likely to develop their norms and values of 

knowledge acquisition, sharing and application that support innovation activities. 

Then, knowledge management effectiveness is an important predictor of  

organizational innovation and performance. Additionally, knowledge management  

effectiveness explicitly improves communication, advanced collaboration, employee skills, 

better decision making, and productivity in an organization (Bharadwaj, Chauhan & Raman, 

2015). Accordingly, it can help moderate the aforementioned research relationships.  

Greater knowledge management effectiveness is likely to enable stronger relationships 

among organizational learning capability, firm innovation and sustainable competitiveness. 

Hence, it is a moderator of the proposed relationships. Therefore, 

Proposition 3a: Knowledge management effectiveness positively moderates the 

organizational learning capability-firm innovation relationships. 

Proposition 3b: Knowledge management effectiveness positively moderates the 

organizational learning capability-sustainable competitiveness relationships. 

Proposition Ȯ3a:  Knowledge  management  effectiveness  positively  moderates  the 

firm innovation-sustainable competitiveness relationships. 

Contributions and Directions for Future Research

Theoretical Contribution, Limitations and Directions for Future Research

This study applies the dynamic capability theory in determining and explaining the 

relationships among organizational learning capability, firm innovation, knowledge  
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management effectiveness, and sustainable competitiveness. However, this study has a 

limitation because it only presents the research propositions by conceptualizing the  

relationships according to existing literature. Thus, future research may need to collect data 

from real businesses in order to verify and expand the proposed relationships. Also, future 

research may need to do more literatures for identifying antecedents of organizational 

learning capability, search for its components and dimensions and find out other moderators 

of its relationships. Likewise, future research may apply statistical techniques, including  

regression analysis, structural equation model, path analysis, or partial least squared, to 

investigate the research relationships. For proving the generalizability of the study, future 

research may need to collect data from different population or multi-group of populations 

for testing a comparative study. 

Managerial Contribution

This study identifies the importance of organizational learning capability. It plays  

a significant role in driving firms’ great outcomes, such as continuous competitive advantage, 

superior performance, long-term growth, stability, survival, and sustainability in the rigorous 

business markets and environments. Accordingly executives of firms need to pay attention 

in establishing, building, developing, and improving learning capability in an organization via 

investments of resources and assets. Likewise, they need to integrate, collaborate and  

coordinate experience and knowledge from employees and the organization itself in order 

to support success of organizational learning capability implementation. Lastly, best  

understanding of predicted environment, situations and conditions can help firms succeed, 

survive and sustain. Thus, organizational learning capability becomes a necessary factor that 

encourages firm to achieve their goals, objectives, and purposes effectively and efficiently.        

Conclusion

Organizational learning capability is a key determinant of firms’ competitiveness, 

success, survival, and sustainability. It enhances firms to meet their business operations, 

activities and practices. This study presents the effects of organizational learning capability 

on sustainable competitiveness through the mediator of firm innovation and the moderator 

of knowledge management effectiveness. The results propose that organizational learning 

capability positively affects both firm innovation and sustainable competitiveness. Next, firm 

innovation is proposed to positively relate to sustainable competitiveness. For the  

moderating effects of the research relationships, knowledge management effectiveness is a 

key to moderate the organizational learning capability-firm innovation relationship, the  
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organizational learning capability-sustainable competitiveness relationship and the firm  

innovation-sustainable competitiveness relationship. While the research relationships are 

proposed, future research may need to collect data from real businesses for investigating 

the research propositions and different population or multi-group of populations for testing 

a comparative study. To verify, prove and expand the current study, future research may 

need to review more literature relating to antecedents, components and components of 

organizational learning capability and search for other moderators of the study. To achieve 

their goals, firms need to consider organizational learning capability as a key strategic tool 

of their operations through investments of their resources and assets and participations of 

employees’ knowledge, experience and competency.   
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การดําเนินงานเพื่อสรางความสุขและความผูกพันของพนักงาน

ในองคกรสุขภาวะตนแบบ

Approach of Happiness and Employee Engagement in Happy 

Workplace Organization Model
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บทคัดยอ

การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ ศึกษาแนวทางการด�าเนินงานองค์กรสุขภาวะ ศึกษาแนวทางการ

สร้างความสุข ความสุขในการท�างาน ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน และศึกษาแนวทางการสร้าง

ความสุขที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานที่ส่งผ่านความสุขในการท�างานจากองค์กรสุขภาวะ

ต้นแบบ โดยการวิจัยครั้งนี้ใช้วิธีการวิจัยแบบผสม มีลักษณะการวิจัยแบบเชิงส�ารวจเป็นล�าดับด้วยกลยุทธ์

กรณศีกึษา ผลการวจัิยพบว่า แนวทางการด�าเนนิงานในองค์กรสขุภาวะต้นแบบมีการจดักจิกรรมตามแนวทาง

การสร้างความสุข 8 ประการ ซึ่งประกอบไปด้วยการมีสุขภาพดี การมีน�้าใจงาม การผ่อนคลาย การหา

ความรู้ การมีคุณธรรม การใช้เงินเป็น การมีครอบครัวดี และการมีสังคมดี โดยการจัดกิจกรรมนั้นต้องมีการ

ออกแบบให้สอดคล้องกับคุณภาพชีวิตของพนักงาน โดยภาพรวมพนักงานมีความเห็นด้วยค่อนข้างมาก

เกี่ยวกับแนวทางการสร้างความสุข ความสุขในการท�างาน และความผูกพันต่อองค์กร ส�าหรับแนวทางการ

สร้างความสุขของกิจกรรมตามแนวทางความสุข 8 ประการที่องค์กรจัดให้กับพนักงานนั้นส่งผลต่อความสุข

ในการท�างานของพนักงาน และความสุขในการท�างานนั้นส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร นอกจากนี้ยังสรุป

ได้ว่าแนวทางการสร้างความสุขของกิจกรรมตามแนวทางความสุข 8 ประการที่องค์กรจัดให้กับพนักงานนั้น

ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน

คําสําคัญ : ความสุขการท�างาน ความผูกพันต่อองค์กร องค์กรสุขภาวะต้นแบบ 

Abstract

This research aimed at identifying the operational approach for a happy workplace 

organization and happiness creation, as well as happiness in work and employees engagement. 

It also looked at the approaches for happiness creation which yielded an impact on the 

employee engagement to the organization, of which the happiness in work could be 

1หลักสูตรการจัดการมหาบัณฑิต คณะการจัดการและการท่องเที่ยว มหาวิทยาลัยบูรพา
2คณะการจัดการและการท่องเที่ยว มหาวิทยาลัยบูรพา
3คณะเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร มหาวิทยาลัยศิลปากร
*Corresponding Author e-mail: Wiriyapornk2013@gmail.com



Vol. 1 No. 2 May - August  2017

14

transferred from the happy workplace organization model. Mix-method and exploratory 

sequential were adopted for this research through an adoption of case study strategies. 

The findings revealed that, in regard to the operational approach in a happy workplace 

organization model, there were happy 8 menu of activity arrangements in accordance with 

the happiness creation approach listed as follows: happy body, happy heart, happy relax, 

happy brain, happy soul, happy money, happy family, and happy society. Regarding the 

activity arrangement, there must be a design corresponding to the employees’ life quality. 

Besides, as a whole, the employees agreed, rated at the ‘rather high’ level, with the 

happiness creation approach, happiness in work, and their engagement to the organization. 

For the happiness creation approach according to the happy 8 menu items of activity 

arrangements arranged for the employees by the organization, it yielded the impact on the 

employees’ happiness in work. Likewise, their happiness in work also yielded the impact on 

their organization engagement. In conclusion, the mentioned happy 8 menu of the happiness 

creation approach activities arranged for the employees by the organization gave an effect 

on the employee engagement to their organization

Keywords : Happiness Work,  Employee Engagement, Happy Workplace Organization Model

บทนํา

ทรัพยากรมนุษย์เป็นปจจัยส�าคัญประการหนึ่งท่ีจะท�าให้องค์กรสามารถขับเคล่ือนสู่ความส�าเร็จได้ 

คุณภาพของพนักงานในองค์กรเป็นตัวชี้วัดที่ส�าคัญที่สะท้อนคุณภาพขององค์กร โดยสิ่งส�าคัญที่ท�าให้องค์กร

ได้เปรยีบในเชงิการแข่งขนัคือ การท�าให้พนกังานมคีวามส�าเรจ็และความสขุควบคูก่นัไป (Kaeodumkoeng, 

K. et al., 2014a) การสร้างเสรมิคณุภาพชีวติและความสขุของพนกังาน จงึเป็นเปาหมายส�าคัญของทกุองค์กร

ทีจ่ะต้องส่งเสริมให้พนักงานมคีณุภาพและมสีขุภาวะทีด่ทีัง้ร่างกาย จติใจและจติวญิญาณ (Chokthananukul, 

B., Kittisuksatit, S., Chamchan, C., Tangchontip, K., & Holumyong, C., 2013) การส่งเสรมิให้พนกังาน

มีความสุขในการท�างานจะส่งผลดีต่อองค์กรอย่างยิ่ง เช่น ช่วยเพิ่มผลผลิต ลดความสูญเสีย เพิ่มคุณภาพ 

เพ่ิมยอดขาย มีความคิดสร้างสรรค์ มีความสัมพันธ์ที่ดีกับเพื่อนร่วมงาน สร้างความพึงพอใจต่อลูกค้า 

ช่วยสร้างความผกูพนัต่อองค์กร (Kaeodumkoeng, K. et al., 2014a ; Kaeodumkoeng, K. et al., 2014b)

ภายใต้การด�าเนนิงานของส�านกังานกองทนุสนบัสนนุการสร้างเสรมิสขุภาพ (สสส.). ซึง่มแีผนงานสขุ

ภาวะองค์กรภาคเอกชน (Happy workplace) โดยการน�าของผู้จัดการแผนงานสุขภาวะองค์กรภาคเอกชน 

นายแพทย์ชาญวิทย์ วสันต์ธนารัตน์ ก่อตั้งเมื่อเดือนกรกฎาคม พ.ศ. 2550 เพื่อก่อให้เกิดนโยบายเสริมสร้าง

คุณภาพชีวิตคนท�างานในสถานประกอบการ (Kritsamai, A., 2009) แผนงานสุขภาวะองค์กรภาคเอกชนนั้น

ได้มีการน�าแนวคิดของโครงการพัฒนาแห่งสหประชาชาติที่ก�าหนดตัวชี้วัดความก้าวหน้าของมนุษย์ เรียกว่า

ความสุข 8 ประการ (Wasanthanarat, C., 2008) ประกอบด้วย
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1. การมีสุขภาพดี (Happy body) ความสุขจากการมีสุขภาพดี แข็งแรงทั้งกายและใจ ซึ่งเกี่ยวข้อง
กับการรู้จักใช้ชีวิตเป็น สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมที่เป็นอยู่

2.  การมีน�้าใจงาม (Happy heart) ความมีน�้าใจเอื้อเฟอแบ่งปนกันและกัน
3.  การผ่อนคลาย (Happy relax) ต้องรู้จักการผ่อนคลาย ไม่ว่าจะเป็นการท�างานหรือการใช้ชีวิต 

ต้องน�าทางสายกลางมาใช้ ต้องรู้จักการปล่อยวาง
4.  การหาความรู้ (Happy brain) ความสุขจากการได้เรียนรู้ พัฒนาสมองตัวเองจากแหล่งต่าง ๆ 

น�าไปสู่ความเป็นมืออาชีพและความก้าวหน้าในการท�างาน
5.  การมีคุณธรรม (Happy soul) ความศรัทธาศาสนาและศีลธรรมในการด�าเนินชีวิต ความสุขของ

คนท�างานเกิดได้จากธรรมะ จริยธรรม ความซื่อสัตย์ 
6.  การใช้เงินเป็น (Happy money) ใช้เงนิเป็น มเีงนิรูจ้กัเกบ็ รูจ้กัใช้ เป็นหนีใ้ห้พอด ีมีชวีติทีเ่หมาะสม
7.  การมีครอบครัวที่ดี (Happy family) ครอบครัวที่เข้มแข็งย่อมเป็นครอบครัวที่อบอุ่นและมั่นคง 
8.  การมีสังคมดี (Happy society) สังคมดีจะเกิดขึ้นได้เมื่อมีความรักความสามัคคี เอื้อเฟอต่อคน

ในชุมชน คนท�างาน ที่พักอาศัย
ผลจากการมุ่งพัฒนาให้เกิดสุขในองค์กรอย่างต่อเนื่อง ตามเปาหมายขององค์กรสุขภาวะจะสะท้อน

ผลลัพธ์ที่เกิดขึ้น 4 ด้าน คือ ความผูกพันของพนักงาน อัตราการลาออกของพนักงาน ผลิตภาพของแรงงาน
ขององค์กร และผลิตภาพรวมขององค์กร (Kaeodumkoeng, K. et al., 2014a) จากการศึกษาพบว่า
ความผูกพันต่อองค์กรนั้นมีหลายนิยาม เช่น Steers (1988, cited in Kaeodumkoeng, K. et al., 2014a) 
ได้ให้ความหมายไว้ว่า การแสดงออกถึงความส�าพันธ์อันแนบแน่นของพนักงานที่มีความรู้สึกเกี่ยวพัน
และยึดถือองค์กร ซึ่งมีลักษณะ 3 ประการที่แสดงถึงความผูกพันต่อองค์กร คือ ยอมรับเปาหมายและค่านิยม
ขององค์กร การมีความเต็มใจที่ทุ่มเทความพยายามเพื่อประโยชน์ขององค์กร และการมีความปรารถนา
อย่างแรงกล้าที่จะด�ารงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร จากงานวิจัยของ Aon Hewitt Thailand 
พบว่า องค์กรที่มีคะแนนความผูกพันสูง จะมีประสิทธิภาพในการผลิตมากขึ้นร้อยละ 78 มีก�าไรมากขึ้น
ร้อยละ 40 องค์กรที่มีระดับความผูกพันอยู่ในเกณฑ์สูงจะมีอัตรารายได้เติบโตมากกว่าองค์กรทั่วไปร้อยละ 
25 มีอัตราการเติบโตของผลก�าไรมากกว่าองค์กรท่ัวไปร้อยละ 58 และสามารถลดอัตราการลาออก
ของพนักงานได้ถึงร้อยละ 17 (Aon Hewitt Thailand, 2016) จากข้อมูลเหล่านี้ชี้ให้เห็นถึงความส�าคัญ
ของความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน

จากการประเมนิผลการด�าเนนิงานตามแผนหลกั 3 ป พ.ศ. 2555-2557 ของสสส. พบว่า ยงัไม่สามารถ
พฒันาเครือข่ายองค์กรทีม่คีวามหลากหลายเพือ่เป็นต้นแบบ ขาดนกัสร้างสขุในองค์กร ขาดการวจิยัและพฒันา
องค์ความรูแ้ละนวตักรรมการสร้างเสรมิสขุภาวะในองค์กรทีเ่หมาะสมและสอดคล้องกบับริบท (Thai Health 
Promotion Foundation, 2015) สอดคล้องกบัข้อมลูในเวทวีจิยัองค์กรสขุภาวะ ภาคตะวนัออก ได้น�าเสนอ
งานวิจยัการสงัเคราะห์งานวจิยัเกีย่วกบัความสขุในการท�างานและองค์กรสุขภาวะ ทีม่วีตัถปุระสงค์เพือ่ศกึษา
จัดจ�าแนกและจัดหมวดหมู่รายงานการวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความสุขในการท�างานและองค์กรสุขภาวะใน
ประเทศไทยระหว่างป พ.ศ. 2546-2557 พบว่ามีเอกสารที่สมบูรณ์เพียง 96 เรื่อง (Luekitinan, W., 2016) 
และผลการวิจัยพบว่าสถานประกอบการในภาคตะวันออกส่วนใหญ่ยังไม่มีการด�าเนินการองค์กรสุขภาวะ 
(Sadangharn, P., Ingard, A., & Amornratnamnung, P., 2016)
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วัตถุประสงคของการวิจัย

1.  เพื่อศึกษาแนวทางการด�าเนินงานองค์กรสุขภาวะจากองค์กรสุขภาวะต้นแบบ

2. เพ่ือศึกษาแนวทางการสร้างความสุข ความสุขในการท�างาน และความผูกพันต่อองค์กรของ

พนักงาน จากองค์กรสุขภาวะต้นแบบ

3. เพื่อศึกษาแนวทางการสร้างความสุขที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานที่ส่งผ่าน

ความสุขในการท�างาน จากองค์กรสุขภาวะต้นแบบ

กระบวนการในการวิจัย

การวิจัยครั้งนี้มุ่งศึกษาแนวทางการด�าเนินงานเพื่อสร้างความสุขและความผูกพันต่อองค์กรของ

พนกังานในองค์กรสขุภาวะต้นแบบ ใช้วธิกีารวจิยัแบบผสม (Mixed methods research) ประกอบด้วยการ

วจิยัเชงิคณุภาพ (Qualitative research) และการวจิยัเชงิปรมิาณ (Quantitative research) มลีกัษณะการ

วิจัยแบบเชิงส�ารวจเป็นล�าดับ (Exploratory sequential) โดยเริ่มต้นด้วยวิธีการเชิงคุณภาพ (Qualitative 

approach) แล้วตามด้วยวิธีการเชิงปริมาณ (Quantitative approach) (Creswell & Clark, 2011) 

ซึ่งมีกระบวนการวิจัยดังภาพที่ 1 ดังนี้

1. วิธีการเชิงคุณภาพ เริ่มจากการทบทวนเอกสาร (Document review) ที่เกี่ยวกับความสุข

และความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน และตามด้วยการวิจัยแบบกรณีศึกษา (Case study) เพื่อศึกษา

แนวทางการด�าเนินงานขององค์กรสุขภาวะจากองค์กรสุขภาวะต้นแบบ โดยการสัมภาษณ์ข้อมูลเชิงลึก

แล้วน�าผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพมาเป็นข้อค�าถามส�าหรับการวิจัยเชิงปริมาณ

2. วิธีการเชิงปริมาณ น�าผลการวิจัยที่ได้การวิจัยเชิงคุณภาพแบบกรณีศึกษามาวิเคราะห์ เพื่อสร้าง

ข้อค�าถามส�าหรบัการวจิยัเชงิปรมิาณ จากนัน้จงึท�าการเกบ็และวเิคราะห์ข้อมลูเชิงปรมิาณเพือ่ศึกษาเกีย่วกบั

ระดบัความคดิเห็นเรือ่งแนวทางการสร้างความสขุ ความสขุในการท�างาน ความผกูพนัต่อองค์กร และแนวทาง

การสร้างความสุขที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน โดยการส่งผ่านความสุขในการท�างาน

จากองค์กรสุขภาวะต้นแบบ
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ภาพที่ 1 กระบวนการในการวิจัย

จากแนวคิดความสุข 8 ประการ (Wasanthanarat, C., 2008) ซึ่งประกอบไปด้วย การมีสุขภาพดี 

การมนี�า้ใจงาม การผ่อนคลาย การหาความรู ้การมคีณุธรรม การใช้เงนิเป็น การมคีรอบครวัด ีและการมสีงัคม

ด ีได้มกีารน�าแนวความคดินีไ้ปการด�าเนนิงานกิจกรรมต่าง ๆ  เพือ่ให้สอดคล้องกบัแนวคดิความสุข 8 ประการ 

ผู้วิจัยจึงใช้วิธีการวิจัยเชิงคุณภาพเพื่อศึกษาแนวทางการด�าเนินงานขององค์กรสุขภาวะจากองค์กรสุขภาวะ

ต้นแบบ โดยการสัมภาษณ์เชิงลึกแล้วน�าผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพมาเป็นข้อค�าถามส�าหรับการวิจัย

เชงิปรมิาณ โดยมตีวัแปรคัน่กลาง คอืความสุขในการท�างาน ซึง่ประกอบไปด้วย การมสีขุภาพด ีการมนี�า้ใจงาม 

การผ่อนคลาย การหาความรู้ การมีคุณธรรม การใช้เงินเป็น การมีครอบครัวดี และการมีสังคมดี และตัวแปร

ตามส�าหรบักรอบแนวคดิในการวจิยัเชงิปรมิาณ คอื ความผกูพนัต่อองค์กร โดยการแสดงออกถงึความสมัพนัธ์

อันแนบแน่นของพนักงานที่มีความรู้สึกเกี่ยวพันและยึดถือองค์กร ซ่ึงมีลักษณะ 3 ประการที่แสดงถึง

ความผกูพันต่อองค์กร คอื ยอมรบัเปาหมายและค่านยิมขององค์กร การมคีวามเตม็ใจทีจ่ะทุม่เทความพยายาม

เพือ่ประโยชน์ขององค์กร และการมคีวามปรารถนาอย่างแรงกล้าทีจ่ะด�ารงไว้ซึง่ความเป็นสมาชกิขององค์กร 

(Steers, 1988 cited in Kaeodumkoeng, K. et al., 2014a) ดังภาพที่ 2

19 


และแนวทางการสรางความสุขท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน โดยการสงผานความสุขใน
การทํางานจากองคกรสุขภาวะตนแบบ 
 
     การวิจัยเชิงคุณภาพ                             การวิจัยเชิงปริมาณ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 1 กระบวนการในการวิจัย 
 

  จากแนวคิดความสุข 8 ประการ (Wasanthanarat, C., 2008) ซ่ึงประกอบไปดวย การมี
สุขภาพดี การมีน้ําใจงาม การผอนคลาย การหาความรู การมีคุณธรรม การใชเงินเปน การมีครอบครัวดี 
และการมีสังคมดี ไดมีการนําแนวความคิดนี้ไปการดําเนินงานกิจกรรมตาง ๆ เพ่ือใหสอดคลองกับแนวคิด
ความสุข 8 ประการ ผูวิจัยจึงใชวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพเพ่ือศึกษาแนวทางการดําเนินงานขององคกรสุข
ภาวะจากองคกรสุขภาวะตนแบบ โดยการสัมภาษณเชิงลึกแลวนําผลการวิเคราะหขอมูลเชิงคุณภาพมา
เปนขอคําถามสําหรับการวิจัยเชิงปริมาณ โดยมีตัวแปรค่ันกลาง คือความสุขในการทํางาน ซ่ึงประกอบไป
ดวย การมีสุขภาพดี การมีน้ําใจงาม การผอนคลาย การหาความรู การมีคุณธรรม การใชเงินเปน การมี
ครอบครัวดี และการมีสังคมดี และตัวแปรตามสําหรับกรอบแนวคิดในการวิจัยเชิงปริมาณ คือ ความ
ผูกพันตอองคกร โดยการแสดงออกถึงความสัมพันธอันแนบแนนของพนักงานท่ีมีความรูสึกเก่ียวพันและ
ยึดถือองคกร ซ่ึงมีลักษณะ 3 ประการท่ีแสดงถึงความผูกพันตอองคกร คือ ยอมรับเปาหมายและคานิยม
ขององคกร การมีความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามเพ่ือประโยชนขององคกร และการมีความปรารถนา
อยางแรงกลาท่ีจะดํารงไวซ่ึงความเปนสมาชิกขององคกร (Steers, 1988 cited in Kaeodumkoeng, K. 
et al., 2014a) ดังภาพท่ี 2 

กรณีศึกษา (Case study) 
โดยศึกษาการดําเนินงาน

องคกรสุขภาวะจากองคกร
สุขภาวะตนแบบ 

การทบทวนเอกสาร 
(Document review) 

สํารวจความคิดเห็น 
โดยใชแบบสอบถาม 
(Questionnaire) 

ศึกษา วิเคราะหขอมลู 
ท่ีไดจากการสัมภาษณ  

เพ่ือสรางขอคําถามสําหรบั
การวิจัยเชิงปริมาณ 

เก็บและวิเคราะหขอมูลเพ่ือศึกษา
เก่ียวกับระดับความคิดเห็นของ

พนักงานเก่ียวกับแนวทางการสราง
ความสุข ความสุขในการทํางาน 

ความผูกพันตอองคกร และแนวทาง
การสรางความสุขท่ีมผีลตอความ

ผูกพันตอองคกรของพนักงานโดยการ
สงผานความสุขในการทํางานจาก
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ภาพที่ 2 กรอบแนวคิดในการวิจัยเชิงปริมาณ

วิธีดําเนินการวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้ใช้วิธีการวิจัยแบบผสม ลักษณะการวิจัยแบบเชิงส�ารวจเป็นล�าดับ โดยเริ่มต้นด้วย

วิธีการเชิงคุณภาพ แล้วตามด้วยวิธีการเชิงปริมาณ (Creswell & Clark, 2011) โดยมียุทธศาสตร์การวิจัย

แบบกรณีศึกษา โดยการศึกษาครั้งน้ีผู้วิจัยใช้กรณีศึกษาเดียว ซึ่งสอดคล้องกับธรรมชาติของการวิจัยแบบ

กรณีศึกษา คือ ต้องการศึกษาเฉพาะเจาะจงไปที่องค์กรสุขภาวะต้นแบบหนึ่งองค์กร เพื่อให้ได้แนวทางการ

ด�าเนินงานองค์กรสุขภาวะที่แทจ้ริง น�าไปสู่ข้อมูลส�าหรับกรอบแนวคิดในการวิจัยเชิงปริมาณ หลักการศกึษา

ทีเ่น้นความสนใจทีก่รณเีดียวเท่านัน้ ไม่ใช่กลุ่มตวัอย่างและไม่ใช่ประชากรทัง้หมดขององค์กรสุขภาวะต้นแบบ 

และมีจุดประสงค์เพื่อการศึกษาที่มุ่งรายละเอียด ต้องการศึกษาองค์กรสุขภาวะต้นแบบหนึ่งองค์กรนั้นให้

ลกึซึง้และรู้ทกุอย่างทีเ่ป็นธรรมชาต ิและสิง่ทีเ่กีย่วข้องกับองค์กรสขุภาวะต้นแบบอย่างละเอยีด (Pongboriboon, 

Y., 2010) และการศึกษาแบบกรณีศึกษานั้น เป็นการวิจัยที่ท�าให้ได้เรียนรู้จากของจริง ได้มองในแง่ของ

ความส�าเร็จ ว่าท�าอย่างไรจึงประสบความส�าเร็จ สามารถจะน�ามาเป็นตัวอย่างในการด�าเนินงานขององค์กร

อื่นได้ (Juangtrakul, J., 2010) วิธีด�าเนินการวิจัยนั้นได้ด�าเนินการเป็นข้ันตอนเพื่อให้ได้ข้อมูล

ตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย ดังแสดงในตารางที่ 1
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            ตัวแปรอิสระ            ตัวแปรค่ันกลาง           ตัวแปรตาม 





 
 
 
 
 

 
ภาพท่ี 2 กรอบแนวคิดในการวิจัยเชิงปริมาณ 

 
วิธีดําเนินการวิจัย  
 การวิจัยครั้งนี้ใชวิธีการวิจัยแบบผสม ลักษณะการวิจัยแบบเชิงสํารวจเปนลําดับ โดยเริ่มตน
ดวยวิธีการเชิงคุณภาพ แลวตามดวยวิธีการเชิงปริมาณ (Creswell & Clark, 2011) โดยมียุทธศาสตรการ
วิจัยแบบกรณีศึกษา โดยการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยใชกรณีศึกษาเดียว ซ่ึงสอดคลองกับธรรมชาติของการวิจัย
แบบกรณีศึกษา คือ ตองการศึกษาเฉพาะเจาะจงไปท่ีองคกรสุขภาวะตนแบบหนึ่งองคกร เพ่ือใหไดแนว
ทางการดําเนินงานองคกรสุขภาวะท่ีแทจริง นําไปสูขอมูลสําหรับกรอบแนวคิดในการวิจัยเชิงปริมาณ หลัก
การศึกษาท่ีเนนความสนใจท่ีกรณีเดียวเทานั้น ไมใชกลุมตัวอยางและไมใชประชากรท้ังหมดขององคกรสุข
ภาวะตนแบบ และมีจุดประสงคเพ่ือการศึกษาท่ีมุงรายละเอียด ตองการศึกษาองคกรสุขภาวะตนแบบหนึ่ง
องคกรนั้นใหลึกซ้ึงและรูทุกอยางท่ีเปนธรรมชาติ และสิ่งท่ีเก่ียวของกับองคกรสุขภาวะตนแบบอยาง
ละเอียด (Pongboriboon, Y., 2010) และการศึกษาแบบกรณีศึกษานั้น เปนการวิจัยท่ีทําใหไดเรียนรูจาก
ของจริง ไดมองในแงของความสําเร็จ วาทําอยางไรจึงประสบความสําเร็จ สามารถจะนํามาเปนตัวอยางใน
การดําเนินงานขององคกรอ่ืนได (Juangtrakul, J., 2010) วิธีดําเนินการวิจัยนั้นไดดําเนินการเปนข้ันตอน
เพ่ือใหไดขอมูลตามวัตถุประสงคของการวิจัย ดังแสดงในตารางท่ี 1 
 
 
 
 
 

แนวทางการสรางความสุข 
1. การมีสุขภาพด ี(Happy body) 
2. การมีนํ้าใจงาม (Happy heart) 
3. การผอนคลาย (Happy relax) 
4. การหาความรู (Happy brain) 
5. การมีคุณธรรม (Happy soul) 
6. การใชเงินเปน (Happy money) 
7. การมีครอบครัวด ี(Happy family) 
8. การมีสังคมดี (Happy society) 
ท่ีมา: Wasanthanarat, C. (2008) 


ความผูกพันตอ
องคการ 
1. การยอมรับ
เปาหมายและคานิยม
ขององคกร 
2. การทุมเทความ
พยายามเพ่ือองคกร 
3. ความตองการเปน
สมาชิกขององคกร  
ท่ีมา: Steer (1988) 

ความสุขในการทํางาน 
1. การมีสุขภาพด ี(Happy body ) 
2. การมีนํ้าใจงาม (Happy heart) 
3. การผอนคลาย (Happy relax) 
4. การหาความรู (Happy brain) 
5. การมีคุณธรรม (Happy soul) 
6. การใชเงินเปน (Happy money) 
7. การมีครอบครัวด ี(Happy family) 
8. การมีสังคมดี (Happy society) 
ท่ีมา: Wasanthanarat, C. (2008)
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ตารางท่ี 1 วิธีดําเนินการวิจัย 

รายการ การวิจัยเชิงคุณภาพ การวิจัยเชิงปริมาณ 
กลุมผูให
ขอมูล 

การเลือกกรณีศึกษานั้นเปนการเลือกแบบ 
จงใจ คือ บริษัทผลิตชิ้นสวนรถยนตแหงหนึ่ง 
ซ่ึงเปนองคกรสุขภาวะตนแบบดีเดนของ
โครงการเสริมสรางองคกรสุขภาวะจังหวัด
ชลบุรี ระยอง จันทบุรี ตราด และนครนายก 
พ.ศ. 25542556 จากจํานวนท้ังหมด 19 
องคกร องคกรสุขภาวะตนแบบท่ีเปน
กรณีศึกษามีผลการดําเนินการ เชน อัตรา
การลากิจ ลาปวยของพนักงาน ลดลงจาก 
1.92 เหลือ 1.72 (เปรียบเทียบ พ.ศ. 2556 
กับ พ.ศ. 2555) อัตราการลาออกของ
พนักงานลดลงจาก 2.59 เหลือ 0.93 
(เปรียบเทียบ พ.ศ. 2556 กับ พ.ศ. 2555) 
สามารถลดตนทุนของบริษัทได 8,436,853 
บาท จากการทํากิจกรรม ไคเซ็น และ
กิจกรรมกลุมคุณภาพ เปนตน (จิราพร  
ระโหฐาน, นพพร ทิแกวศรี, กฤษฎา  
ลดาสวรรค และฉัตรลัดดา เลิศจิตรการุณ, 
2557) โดยผูใหขอมูลในการวิจัยครั้งนี้ คือ 
ฝายทรัพยากรบุคคลท่ีรับผิดชอบงานดาน
องคกรสุขภาวะ ขององคกรสุขภาวะ  
ผูใหขอมูลเปนผูท่ีมีความเขาใจในเรื่อง 
การจัดการองคกรสุขภาวะเปนอยางดี 

ประชากร คือ พนักงานของสถาน
ประกอบการท่ีเปนกรณีศึกษาองคกร  
สุขภาวะตนแบบท่ีไดดําเนินการวิจัย 
เชิงคุณภาพไป มีพนักงาน 2,245 คน 
การคํานวณขนาดของตัวอยางในการ
สํารวจครั้งนี้จะใชแนวคิดการกําหนด
ขนาดตัวอยางของ Hair, Black, Babin 
and Anderson (2006 อางถึงใน 
อภิญญา อิงอาจ,2556) งานวิจัยท่ีศึกษา
ความสัมพันธระหวางตัวแปร ควรมีขนาด
ตัวอยาง 1020 เทาของจํานวนตัวแปร 
ท่ีศึกษา การวิจัยครั้งนี้มีตัวแปรตน 8 ตัว
แปร ตัวแปรค่ันกลาง 8 ตัวแปร และ 
ตัวแปรตาม 3 ตัวแปร รวมตัวแปร
ท้ังหมดท่ีศึกษา 19 ตัวแปร ผูวิจัยใช
จํานวนตัวอยาง 20 เทาของตัวแปรของ
จํานวนตัวแปรท่ีศึกษา เพ่ือความ
นาเชื่อถือของขอมูล ดังนั้นกลุมตัวอยาง 
ท่ีใชในการวิจัย คือ พนักงาน 380 คน 
โดยครอบคลุมทุกแผนก ผูวิจัยจึงทําการ
กําหนดสัดสวนของกลุมตัวอยางในแตละ
แผนก โดยการเลือกกลุมตัวอยางแบบโควตา 
ซ่ึงเปนการเลือกกลุมตัวอยางโดยคํานึงถึง
สัดสวนองคประกอบของประชากร 

เครื่องมือ 
ท่ีใชในการ
เก็บรวบรวม
ขอมูล 

ใชแบบแนวทางการสัมภาษณ และตัวผูวิจัย 
เก็บรวบรวมขอมูลดวยการสัมภาษณเชิงลึก 
ซ่ึงใชแบบแนวทางการสัมภาษณ ลักษณะ
เปนคําถามปลายเปด 

แบบสอบถามเปนแบบตรวจสอบรายการ 
และเปนแบบปลายปดใหเลือกตอบ 
ตามมาตราสวนประมาณคา 4 ระดับ   
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ตารางท่ี 1 วิธีดําเนินการวิจัย (ตอ) 

รายการ การวิจัยเชิงคุณภาพ การวิจัยเชิงปริมาณ 
การสราง
เครือ่งมือใน
การวิจัย 

ใช 10 ข้ันตอนการสรางแนวทางการ
สัมภาษณของจําเนียร จวงตระกูล (2553)  
1.  กําหนดคําถามการวิจัย  
2.  กําหนดวัตถุประสงคของการวิจัย 
3.  การทบทวนวรรณกรรม 
4.  การกําหนดขอมูลท่ีตองการ 
5.  การต้ังคําถามท่ีจะใชในการสัมภาษณ 
6.  การเลือกคําถามท่ีเหมาะสม 
7.  การใหเหตุผลในการเลือกคําถาม 
8.  การนําคําถามไปจัดทําแบบฟอรม 
    แนวทางสัมภาษณ  
9.  การทดลองใช  
10. ปรับปรุง 

1.  ศึกษา วิเคราะหขอมูล และแนวทางการ
ดําเนินงานองคกรสุขภาวะตนแบบของ
องคกรท่ีเปนกรณีศึกษา ท่ีไดจากการ
สัมภาษณ เอกสาร และบันทึกหลักฐาน 
ในการวิจัยเชิงคุณภาพ เพ่ือนํามาใชในการ
สรางขอคําถามสําหรับการวิจัยเชิงปริมาณ 
2.  สรางกรอบแนวคิด เพ่ือเปนแนวทาง 
ในการวิจัยและการเก็บรวบรวมขอมูล 
พรอมท้ังการสรางแบบสอบถาม เพ่ือใชเปน
เครือ่งมือในการเก็บรวบรวมขอมูล 

การทดสอบ
คุณภาพของ
เครื่องมือการ
วิจัย 

นําแบบแนวทางการสัมภาษณเสนอ 
ตอผูเชี่ยวชาญจํานวน 3 ทาน 
และ ผูวิจัยไดนําแบบแนวทางการ
สัมภาษณท่ีไดแกไขแลวไปทดลอง
สัมภาษณ จํานวน 3 ทาน 

สงใหผูเชี่ยวชาญตรวจสอบความสอดคลอง
ของแบบสอบถามกับนิยามศัพทและ
วัตถุประสงค จํานวน 5 ทาน และผลจาก
ผูเชี่ยวชาญมาวิเคราะหหาคาดัชนีความ
สอดคลอง และนําแบบสอบถามฉบับ
ทดลองใชไปทดสอบความเชื่อม่ันของ
เครื่องมือจํานวน 30 คน นําขอมูลจากการ
ทดสอบความเชื่อม่ันมาวิเคราะหหาคา
ความเชื่อม่ันโดยวิธีการหาสัมประสิทธิ์  
แอลฟาของครอนบาค โดยใชเกณฑยอมรับ
ท่ีคาเทากับหรือมากกวา 0.70 เพ่ือแสดงวา
แบบสอบถามนี้มีความเชื่อม่ันเพียงพอ 
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ผลการวิจัย

การวิจยัครัง้นีใ้ช้วธิกีารวจิยัแบบผสม มลีกัษณะการวจิยัแบบเชงิส�ารวจเป็นล�าดบั ดงันัน้จึงแยกอธบิาย

รายละเอียดตามล�าดับวิธีการวิจัย เริ่มจากผลการวิจัยเชิงคุณภาพก่อน จากน้ันเป็นผลการวิจัยเชิงปริมาณ 

แล้วจึงสรุปด้วยวิธีการวิเคราะห์ข้อมูลร่วมกัน

ผลการวิเคราะหขอมูลในการวิจัยเชิงคุณภาพ

จากการสมัภาษณ์ฝายทรพัยากรบคุคลทีร่บัผดิชอบงานด้านองค์กรสุขภาวะในองค์กรสุขภาวะต้นแบบ 

พบว่า มีการจัดกิจกรรมตามแนวทางการสร้างความสุข 8 ประการ ซึ่งการจัดกิจกรรมนั้นต้องมีการออกแบบ

ให้สอดคล้องกับคุณภาพชีวิตของพนักงาน มีการก�าหนดเปาหมายและการวัดผลที่ชัดเจน รวมทั้งน�าผลที่ได้

มาวิเคราะห์ทบทวนปรับปรุงให้ดีขึ้น มีการส่งเสริมให้เป็นวัฒนธรรมองค์กร มีการให้ความรู้ความเข้าใจ

และการให้พนักงานมีส่วนร่วม ฝายบริหารจะต้องมีความรู้และเข้าในเรื่องขององค์กรสุขภาวะและให้การ

สนับสนุนต่าง ๆ ในด้านนโยบาย งบประมาณ และเวลาในการด�าเนินงาน มีการจัดตั้งทีมงานและนักสร้างสุข

องค์กรที่มีความรู้ความสามารถ 

ส�าหรับรายละเอียดของกิจกรรมความสุข 8 ประการที่องค์กรได้มีการด�าเนินการนั้นมีรายละเอียด

ดังตารางที่ 2 ต่อไปนี้

23 


ตารางท่ี 1 วิธีดําเนินการวิจัย (ตอ) 
รายการ การวิจัยเชิงคุณภาพ การวิจัยเชิงปริมาณ 

การเก็บ
รวบรวม
ขอมูลและ
การ 
วิเคราะห
ขอมูล 

ขอมูลในการวิจัยเชิงคุณภาพท่ีไดจากการ
สัมภาษณจะถูกบันทึก โดยใชเครื่อง
บันทึกเสียง และถอดขอความ เพ่ือเรียบเรียง
ขอมูล และตรวจสอบความถูกตอง 
อีกครั้ง เพ่ือเปนการเพ่ิมความนาเชื่อถือ
ใหกับขอมูล จากนั้นนําขอมูลท่ีไดมา
จัดลําดับตามขอคําถามในแบบแนวทาง 
การสัมภาษณ และเชื่อมโยงประเด็น 
ตาง ๆ เขาดวยกัน เพ่ือใหเห็นภาพรวม
ของสิ่งท่ีศึกษา พรอมนําเสนอขอมูลเปน
ขอความแบบบรรยาย และสุดทายนํา
ขอมูลท่ีไดจากการศึกษาการวิจัยเชิง
คุณภาพมาวิเคราะห เพ่ือสรางขอคําถาม
สําหรับการวิจัยเชิงปริมาณ 

สงแบบสอบถามใหกลุมตัวอยางตอบและ
เก็บคืน และใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ
ในการวิเคราะหขอมูล มีข้ันตอนดังนี้ 
1. การวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคล 
โดยใชสถิติเชิงพรรณนา 
2. วิเคราะหคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงแบน
มาตรฐาน ของตัวแปรสังเกตได 
3. วิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของ
โมเดลการวัดแตละโมเดล 
4. วิเคราะหโมเดลความสัมพันธของ 
แนวทางการสรางความสุขท่ีสงผลตอความ
ผูกพันตอองคกรของพนักงาน ในองคกรสุข
ภาวะตนแบบ 

 
ผลการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้ใชวิธีการวิจัยแบบผสม มีลักษณะการวิจัยแบบเชิงสํารวจเปนลําดับ ดังนั้นจึงแยก
อธิบายรายละเอียดตามลําดับวิธีการวิจัย เริ่มจากผลการวิจัยเชิงคุณภาพกอน จากนั้นเปนผลการวิจัยเชิง
ปริมาณ แลวจึงสรุปดวยวิธีการวิเคราะหขอมูลรวมกัน 
 
ผลการวิเคราะหขอมูลในการวิจัยเชิงคุณภาพ 
 จากการสัมภาษณฝายทรัพยากรบุคคลท่ีรับผิดชอบงานดานองคกรสุขภาวะในองคกร    สุข
ภาวะตนแบบ พบวา มีการจัดกิจกรรมตามแนวทางการสรางความสุข 8 ประการ ซ่ึงการจัดกิจกรรมนั้น
ตองมีการออกแบบใหสอดคลองกับคุณภาพชีวิตของพนักงาน มีการกําหนดเปาหมายและการวัดผลท่ี
ชัดเจน รวมท้ังนําผลท่ีไดมาวิเคราะหทบทวนปรับปรุงใหดีข้ึน มีการสงเสริมใหเปนวัฒนธรรมองคกร มีการ
ใหความรูความเขาใจและการใหพนักงานมีสวนรวม ฝายบริหารจะตองมีความรูและเขาในเรื่องขององคกร
สุขภาวะและใหการสนับสนุนตาง ๆ ในดานนโยบาย งบประมาณ และเวลาในการดําเนินงาน มีการจัดต้ัง
ทีมงานและนักสรางสุของคกรท่ีมีความรูความสามารถ  



Vol. 1 No. 2 May - August  2017

22

ตารางที่ 2 สรุปแนวทางการด�าเนินงานองค์กรสุขภาวะ จากองค์กรสุขภาวะต้นแบบ

24 
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 สําหรับรายละเอียดของกิจกรรมความสุข 8 ประการท่ีองคกรไดมีการดําเนินการนั้นมี
รายละเอียดดังตารางท่ี 2 ตอไปนี้ 
 
ตารางท่ี 2 สรุปแนวทางการดําเนินงานองคกรสุขภาวะ จากองคกรสุขภาวะตนแบบ 

กิจกรรมความสุข 
8 ประการ 

กิจกรรม 

1. การมีสุขภาพดี 1. การตรวจสุขภาพประจําป การตรวจคัดกรองมะเร็งปากมดลูก และการ  
   ตรวจมะเร็งเตานม การดูแลสุขภาพฟนและชองปาก เชน การขูดหินปูน 
2. การสงเสริมออกกําลังกายตางๆ เชน การเตนแอโรบิก การเลนฟุตซอล 
3. การดําเนินโครงการ ลด ละ เลิก บุหรี่และเหลา 
4. การอบรมเก่ียวกับเรื่องโภชนาการ 

2. การมีน้ําใจงาม 1. การจัดวันเกิดใหกับพนักงาน 
2. การจัดกีฬาสี 
3. การชวยเหลือเพ่ือนรวมงานท่ีไดรับความเดือดรอนตาง ๆ 
4. การบริจาคโลหิต 
5. การจัดกิจกรรมวันวาเลนไทน 

3. การผอนคลาย 1. การจัดคอนเสิรตตาง ๆ 
2. การจัดกิจกรรมสืบสานประเพณีวันลอยกระทง 
3. การจัดกิจกรรมสาดความสุขสนุกวันสงกรานต 

4. การหาความรู 1. การอบรมใหความรูตางๆ เพ่ือเพ่ิมทักษะในงาน 
2. การอบรมใหความรูตางๆ เพ่ือพัฒนาทักษะการใชชีวิต เชน  
   การอบรมอาชีพเสริมเพ่ิมรายได การทําบัญชีครัวเรือน การขับข่ี 
   ปลอดภัย 
3. การจัดใหมีหองสมุด และนิตยสารตาง ๆ เพ่ือศึกษาคนควา 

5. การมีคุณธรรม 1. การจัดกิจกรรมทางศาสนา เชน ทําบุญ ตักบาตร ทอดผาปา  
   ทอดกฐิน  
2. การเขาคายธรรมะฝกสมาธิท่ีวัด 
3. การสรางสุขดวยสติในองคกร 

6. การใชเงินเปน 1. การจัดตลาดนัดและจําหนายสินคาฝมือพนักงาน 
2. การจัดโครงการลดภาระหนี้ มีเงินออม 
3. การทําสมุดบัญชีครัวเรือน 
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ตารางที่ 2 สรุปแนวทางการด�าเนินงานองค์กรสุขภาวะ จากองค์กรสุขภาวะต้นแบบ (ต่อ)

ผลการวิเคราะหขอมูลในการวิจัยเชิงปริมาณ

การวิจัยเชิงปริมาณน้ันได้น�าข้อมูลท่ีได้จากการศึกษาการวิจัยเชิงคุณภาพมาวิเคราะห์ เพื่อสร้างข้อ

ค�าถามส�าหรับการวิจัยเชิงปริมาณ ซึ่งผู้วิจัยน�าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลเป็นล�าดับดังนี้

1. ผลการวิเคราะห์แนวทางการสร้างความสุข ความสุขในการท�างาน และความผูกพันต่อองค์กร 

ของพนกังานในองค์กรสขุภาวะต้นแบบ พบว่า ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัแนวทางการสร้างความสขุ ในภาพ

รวมอยู่ในระดับค่อนข้างมาก (   = 3.14, SD = 0.53) ความสุขในการท�างาน ในภาพรวมอยู่ระดับค่อนข้าง

มาก (    = 3.20, SD = 0.42) และความผูกพันต่อองค์กร ในภาพรวมอยู่ในระดับค่อนข้างมาก (    = 3.23, 

SD = 0.54) ดังแสดงในตารางที่ 3

25 


กิจกรรมความสุข 
8 ประการ 

กิจกรรม 

7. การมีครอบครัว
ดี 

1. การสงเสริมการเลี้ยงลูกดวยนมแม 
2. การจัดกิจกรรมรักแม 
3. การจัดกิจกรรมพอลูกในดวงใจ 

8. การมีสังคมดี 1. การจัดกิจกรรมปนรักใหนอง 
2. การจัดกิจกรรมวันสิ่งแวดลอม 
3. การจัดกิจกรรมดานความปลอดภัยเพ่ือชุมชน เชน การอบรม 
   ดับเพลิงใหกับนักเรียนโรงเรียนประถม เปนตน 

 
ผลการวิเคราะหขอมูลในการวิจัยเชิงปริมาณ 
 การวิจัยเชิงปริมาณนั้นไดนําขอมูลท่ีไดจากการศึกษาการวิจัยเชิงคุณภาพมาวิเคราะห เพ่ือ
สรางขอคําถามสําหรับการวิจัยเชิงปริมาณ ซ่ึงผูวิจัยนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลเปนลําดับดังนี้ 
 1. ผลการวิเคราะหแนวทางการสรางความสุข ความสุขในการทํางาน และความผูกพันตอ
องคกร ของพนักงานในองคกรสุขภาวะตนแบบ พบวา ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับแนวทางการสราง
ความสุข ในภาพรวมอยูในระดับคอนขางมาก ( x  = 3.14, SD = 0.53) ความสุขในการทํางาน ใน
ภาพรวมอยูระดับคอนขางมาก ( x  = 3.20, SD = 0.42) และความผูกพันตอองคกร ในภาพรวมอยูใน
ระดับคอนขางมาก ( x  = 3.23, SD = 0.54) ดังแสดงในตารางท่ี 3 
 
 

ตารางท่ี 3 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเก่ียวกับแนวทางการสรางความสุข  
  ความสุขในการทํางาน และความผูกพันตอองคกร ของพนักงานในองคกรสุขภาวะตนแบบ 

รายการ 
ระดับความคิดเห็น (n = 342) 

อันดับ 
x  SD ความหมาย 

กิจกรรมดานการมีสุขภาพดี 3.18 0.61 คอนขางมาก 4 
กิจกรรมดานการมีน้ําใจงาม 2.92 0.66 คอนขางมาก 8 
กิจกรรมดานการผอนคลาย 3.08 0.74 คอนขางมาก 5 
กิจกรรมดานการหาความรู 3.18 0.64 คอนขางมาก 3 
กิจกรรมดานการมีคุณธรรม 3.02 0.70 คอนขางมาก 7 
กิจกรรมดานการใชเงินเปน 3.07 0.67 คอนขางมาก 6 
กิจกรรมดานการมีครอบครัวดี 3.45 0.62 มาก 1 
กิจกรรมดานการมีสังคมดี 3.25 0.66 คอนขางมาก 2 

25 
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กิจกรรมความสุข 
8 ประการ 

กิจกรรม 

7. การครอบครัวดี 1. การสงเสริมการเลี้ยงลูกดวยนมแม 
2. การจัดกิจกรรมรักแม 
3. การจัดกิจกรรมพอลูกในดวงใจ 

8. การมีสังคมดี 1. การจัดกิจกรรมปนรักใหนอง 
2. การจัดกิจกรรมวันสิ่งแวดลอม 
3. การจัดกิจกรรมดานความปลอดภัยเพ่ือชุมชน เชน การอบรม 
   ดับเพลิงใหกับนักเรียนโรงเรียนประถม เปนตน 

 
 
 
 
ผลการวิเคราะหขอมูลในการวิจัยเชิงปริมาณ 
 การวิจัยเชิงปริมาณนั้นไดนําขอมูลท่ีไดจากการศึกษาการวิจัยเชิงคุณภาพมาวิเคราะห เพ่ือ
สรางขอคําถามสําหรับการวิจัยเชิงปริมาณ ซ่ึงผูวิจัยนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลเปนลําดับดังนี้ 
 1. ผลการวิเคราะหแนวทางการสรางความสุข ความสุขในการทํางาน และความผูกพันตอ
องคกร ของพนักงานในองคกรสุขภาวะตนแบบ พบวา ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับแนวทางการสราง
ความสุข ในภาพรวมอยูในระดับคอนขางมาก ( x  = 3.14, SD = 0.53) ความสุขในการทํางาน ใน
ภาพรวมอยูระดับคอนขางมาก ( x  = 3.20, SD = 0.42) และความผูกพันตอองคกร ในภาพรวมอยูใน
ระดับคอนขางมาก ( x  = 3.23, SD = 0.54) ดังแสดงในตารางท่ี 3 
 
 

ตารางท่ี 3 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเก่ียวกับแนวทางการสรางความสุข  
  ความสุขในการทํางาน และความผูกพันตอองคกร ของพนักงานในองคกรสุขภาวะตนแบบ 

รายการ 
ระดับความคิดเห็น (n = 342) 

อันดับ 
x  SD ความหมาย 

กิจกรรมดานการมีสุขภาพดี 3.18 0.61 คอนขางมาก 4 
กิจกรรมดานการมีน้ําใจงาม 2.92 0.66 คอนขางมาก 8 
กิจกรรมดานการผอนคลาย 3.08 0.74 คอนขางมาก 5 
กิจกรรมดานการหาความรู 3.18 0.64 คอนขางมาก 3 
กิจกรรมดานการมีคุณธรรม 3.02 0.70 คอนขางมาก 7 
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กิจกรรมความสุข 
8 ประการ 

กิจกรรม 

7. การครอบครัวดี 1. การสงเสริมการเลี้ยงลูกดวยนมแม 
2. การจัดกิจกรรมรักแม 
3. การจัดกิจกรรมพอลูกในดวงใจ 

8. การมีสังคมดี 1. การจัดกิจกรรมปนรักใหนอง 
2. การจัดกิจกรรมวันสิ่งแวดลอม 
3. การจัดกิจกรรมดานความปลอดภัยเพ่ือชุมชน เชน การอบรม 
   ดับเพลิงใหกับนักเรียนโรงเรียนประถม เปนตน 

 
 
 
 
ผลการวิเคราะหขอมูลในการวิจัยเชิงปริมาณ 
 การวิจัยเชิงปริมาณนั้นไดนําขอมูลท่ีไดจากการศึกษาการวิจัยเชิงคุณภาพมาวิเคราะห เพ่ือ
สรางขอคําถามสําหรับการวิจัยเชิงปริมาณ ซ่ึงผูวิจัยนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลเปนลําดับดังนี้ 
 1. ผลการวิเคราะหแนวทางการสรางความสุข ความสุขในการทํางาน และความผูกพันตอ
องคกร ของพนักงานในองคกรสุขภาวะตนแบบ พบวา ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับแนวทางการสราง
ความสุข ในภาพรวมอยูในระดับคอนขางมาก ( x  = 3.14, SD = 0.53) ความสุขในการทํางาน ใน
ภาพรวมอยูระดับคอนขางมาก ( x  = 3.20, SD = 0.42) และความผูกพันตอองคกร ในภาพรวมอยูใน
ระดับคอนขางมาก ( x  = 3.23, SD = 0.54) ดังแสดงในตารางท่ี 3 
 
 

ตารางท่ี 3 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเก่ียวกับแนวทางการสรางความสุข  
  ความสุขในการทํางาน และความผูกพันตอองคกร ของพนักงานในองคกรสุขภาวะตนแบบ 

รายการ 
ระดับความคิดเห็น (n = 342) 

อันดับ 
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กิจกรรมดานการผอนคลาย 3.08 0.74 คอนขางมาก 5 
กิจกรรมดานการหาความรู 3.18 0.64 คอนขางมาก 3 
กิจกรรมดานการมีคุณธรรม 3.02 0.70 คอนขางมาก 7 
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กิจกรรมความสุข 
8 ประการ 

กิจกรรม 
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2. การจัดกิจกรรมวันสิ่งแวดลอม 
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ตารางท่ี 3 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเก่ียวกับแนวทางการสรางความสุข  
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ตารางที่ 3 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเก่ียวกับแนวทางการสร้างความสุข 

 ความสุขในการท�างาน และความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงานในองค์กรสุขภาวะต้นแบบ

 รายการ ระดับความคิดเห็น (n = 342) 
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ผลการวิเคราะหขอมูลในการวิจัยเชิงปริมาณ 
 การวิจัยเชิงปริมาณนั้นไดนําขอมูลท่ีไดจากการศึกษาการวิจัยเชิงคุณภาพมาวิเคราะห เพ่ือ
สรางขอคําถามสําหรับการวิจัยเชิงปริมาณ ซ่ึงผูวิจัยนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลเปนลําดับดังนี้ 
 1. ผลการวิเคราะหแนวทางการสรางความสุข ความสุขในการทํางาน และความผูกพันตอ
องคกร ของพนักงานในองคกรสุขภาวะตนแบบ พบวา ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับแนวทางการสราง
ความสุข ในภาพรวมอยูในระดับคอนขางมาก ( x  = 3.14, SD = 0.53) ความสุขในการทํางาน ใน
ภาพรวมอยูระดับคอนขางมาก ( x  = 3.20, SD = 0.42) และความผูกพันตอองคกร ในภาพรวมอยูใน
ระดับคอนขางมาก ( x  = 3.23, SD = 0.54) ดังแสดงในตารางท่ี 3 
 
 

ตารางท่ี 3 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเก่ียวกับแนวทางการสรางความสุข  
  ความสุขในการทํางาน และความผูกพันตอองคกร ของพนักงานในองคกรสุขภาวะตนแบบ 

รายการ 
ระดับความคิดเห็น (n = 342) 

อันดับ 
x  SD ความหมาย 

กิจกรรมดานการมีสุขภาพดี 3.18 0.61 คอนขางมาก 4 
กิจกรรมดานการมีน้ําใจงาม 2.92 0.66 คอนขางมาก 8 
กิจกรรมดานการผอนคลาย 3.08 0.74 คอนขางมาก 5 
กิจกรรมดานการหาความรู 3.18 0.64 คอนขางมาก 3 
กิจกรรมดานการมีคุณธรรม 3.02 0.70 คอนขางมาก 7 
กิจกรรมดานการใชเงินเปน 3.07 0.67 คอนขางมาก 6 
กิจกรรมดานการมีครอบครัวดี 3.45 0.62 มาก 1 
กิจกรรมดานการมีสังคมดี 3.25 0.66 คอนขางมาก 2 
แนวทางการสรางความสุขในภาพรวม 3.14 0.53     คอนขางมาก 
ความสุขดานการมีสุขภาพดี 3.22 0.66 คอนขางมาก 3 
ความสุขดานการมีน้ําใจงาม 3.15 0.61 คอนขางมาก 7 
ความสุขดานการผอนคลาย 3.02 0.59 คอนขางมาก 8 
ความสุขดานการหาความรู 3.16 0.58 คอนขางมาก 6 
ความสุขดานการมีคุณธรรม 3.39 0.53 มาก 1 
ความสุขดานการใชเงินเปน 3.17 0.61 คอนขางมาก 5 
ความสุขดานการมีครอบครัวดี 3.31 0.64 มาก 2 
ความสุขดานการมีสังคมดี 3.19 0.61 คอนขางมาก 4 
ความสุขในการทํางานในภาพรวม 3.20 0.42     คอนขางมาก 
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ตารางท่ี 3 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเก่ียวกับแนวทางการสรางความสุข  
  ความสุขในการทํางาน และความผูกพันตอองคกร ของพนักงานในองคกรสุขภาวะตนแบบ  
             (ตอ) 

รายการ 
ระดับความคิดเห็น (n = 342) 

อันดับ 
x  SD ความหมาย 

การยอมรับเปาหมายและคานิยมของ
องคกร 

3.16 0.58 คอนขางมาก 3 

การทุมเทความพยายามเพ่ือองคกร 3.29 0.56 มาก 1 
ความตองการเปนสมาชิกขององคกร 3.24 0.59 คอนขางมาก 2 
ความผูกพันตอองคกรในภาพรวม 3.23 0.54     คอนขางมาก 

  
 2. ผลการวิเคราะหแนวทางการสรางความสุขท่ีมีผลตอความผูกพันของพนักงาน โดยการ
สงผานความสุขในการทํางาน จากองคกรสุขภาวะตนแบบ ผูวิจัยวิเคราะหโมเดลการวัดแนวทางการสราง
ความสุข (ACT) ความสุขในการทํางาน (HWP) และความผูกพันตอองคกร (ENG) โดยใชเทคนิคการ
วิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis : CFI) เพ่ือแสดงถึงความตรงเชิง
โครงสราง (Construct Validity) ผลการวิเคราะห พบวา โมเดลการวัดแนวทางการสรางความสุข มีความ
สอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษในระดับดี และตัวแปรยอยท้ัง 8 ตัว มีคาน้ําหนักองคประกอบเชิงบวก
และมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ทุกตัวแปร โมเดลการวัดความสุขในการทํางาน มีความสอดคลองกับ
ขอมูลเชิงประจักษในระดับดี และตัวแปรยอยท้ัง 8 ตัว มีคาน้ําหนักองคประกอบเชิงบวกและมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .05 ทุกตัวแปร และโมเดลการวัดความผูกพันตอองคกร มีความสอดคลองกับขอมูลเชิง
ประจักษในระดับดี และตัวแปรยอยท้ัง 3 ตัวแปร มีคาน้ําหนักองคประกอบเชิงบวกและมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ .05 ทุกตัวแปร จากผลการวิเคราะหดังกลาว แสดงใหเห็นวา โมเดลการวัดแนวทางการสราง
ความสุข โมเดลการวัดความสุขในการทํางาน และโมเดลการวัดความผูกพันตอองคกรมีความสอดคลอง
กับขอมูลเชิงประจักษในระดับดี และตามท่ีกําหนดสมมติฐานการวิจัยไววา แนวทางการสรางความสุขมีผล
ตอความผูกพันตอองคกร โดยการสงผานความสุขในการทํางาน จากองคกรสุขภาวะตนแบบ ดังนั้นผูวิจัย
จึงทําการวิเคราะหเพ่ือทดสอบสมมติการวิจัยดังกลาว พบวา โมเดลมีความสอดคลองกับขอมูลเชิง
ประจักษในระดับดี (χ = 161.22, df = 134.00, CMIN/DF = 1.20, PValue = 0.05, GFI = 0.95, 
AGFI = 0.93, CFI = 0.99, NFI = 0.96, RMR = 0.01, RMSEA = 0.02) และเม่ือพิจารณาผลการ
วิเคราะหเชิงเหตุและผลพบวา แนวทางการสรางความสุข มีผลทางตรงเชิงบวกตอความสุขในการทํางาน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 (β = 0.64) และมีผลทางออมเชิงบวกตอความผูกพันตอองคกร 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 (β = 0.45) ในขณะท่ีความสุขในการทํางาน มีผลทางตรงเชิงบวก
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2. ผลการวิเคราะห์แนวทางการสร้างความสุขที่มีผลต่อความผูกพันของพนักงาน โดยการส่งผ่าน

ความสุขในการท�างาน จากองค์กรสุขภาวะต้นแบบ ผู้วิจัยวิเคราะห์โมเดลการวัดแนวทางการสร้างความสุข 

(ACT) ความสุขในการท�างาน (HWP) และความผูกพันต่อองค์กร (ENG) โดยใช้เทคนิคการวิเคราะห์

องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis : CFI) เพื่อแสดงถึงความตรงเชิงโครงสร้าง 

(Construct Validity) ผลการวิเคราะห์ พบว่า โมเดลการวัดแนวทางการสร้างความสุข มีความสอดคล้องกับ

ข้อมูลเชิงประจักษ์ในระดับดี และตัวแปรย่อยทั้ง 8 ตัว มีค่าน�้าหนักองค์ประกอบเชิงบวกและมีนัยส�าคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.05 ทุกตัวแปร โมเดลการวัดความสุขในการท�างาน มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์

ในระดับดี และตัวแปรย่อยทั้ง 8 ตัว มีค่าน�้าหนักองค์ประกอบเชิงบวกและมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ทุกตัวแปร และโมเดลการวัดความผูกพันต่อองค์กร มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ในระดับดี 

และตวัแปรย่อยทัง้ 3 ตวัแปร มค่ีาน�า้หนกัองค์ประกอบเชงิบวกและมนียัส�าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ทกุตวัแปร 

จากผลการวิเคราะห์ดังกล่าว แสดงให้เห็นว่า โมเดลการวัดแนวทางการสร้างความสุข โมเดลการวัดความสุข

ในการท�างาน และโมเดลการวดัความผกูพนัต่อองค์กรมคีวามสอดคล้องกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ในระดบัด ีและ

ตามที่ก�าหนดสมมติฐานการวิจัยไว้ว่า แนวทางการสร้างความสุขมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร โดยการ

ส่งผ่านความสุขในการท�างาน จากองค์กรสุขภาวะต้นแบบ ดังนั้นผู้วิจัยจึงท�าการวิเคราะห์เพื่อทดสอบ

สมมติฐานการวิจัยดังกล่าว พบว่า โมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ในระดับดี (    =  161.22, 

df = 134.00, CMIN/DF = 1.20, P-Value = 0.05, GFI = 0.95, AGFI = 0.93, CFI = 0.99, NFI = 0.96, 

RMR = 0.01, RMSEA = 0.02) และเม่ือพจิารณาผลการวเิคราะห์เชงิเหตแุละผลพบว่า แนวทางการสร้างความสุข 

มผีลทางตรงเชิงบวกต่อความสุขในการท�างาน อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (ß = 0.64) และมีผล

ทางอ้อมเชงิบวกต่อความผกูพนัต่อองค์กร อย่างมนียัส�าคัญทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 (ß = 0.45) ในขณะทีค่วาม

สุขในการท�างาน มีผลทางตรงเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์กร อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

(ß = 0.70) ผลการวิเคราะห์ข้อมูลดังภาพที่ 3 และตารางที่ 4

ภาพที่ 3 โมเดลความสัมพันธ์ของแนวทางการสร้างความสุขที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร

ของพนักงานในองค์กรสุขภาวะต้นแบบ
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ตารางท่ี 3 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเก่ียวกับแนวทางการสรางความสุข  
  ความสุขในการทํางาน และความผูกพันตอองคกร ของพนักงานในองคกรสุขภาวะตนแบบ  
             (ตอ) 

รายการ 
ระดับความคิดเห็น (n = 342) 

อันดับ 
x  SD ความหมาย 

การยอมรับเปาหมายและคานิยมของ
องคกร 

3.16 0.58 คอนขางมาก 3 

การทุมเทความพยายามเพ่ือองคกร 3.29 0.56 มาก 1 
ความตองการเปนสมาชิกขององคกร 3.24 0.59 คอนขางมาก 2 
ความผูกพันตอองคกรในภาพรวม 3.23 0.54     คอนขางมาก 

  
 2. ผลการวิเคราะหแนวทางการสรางความสุขท่ีมีผลตอความผูกพันของพนักงาน โดยการ
สงผานความสุขในการทํางาน จากองคกรสุขภาวะตนแบบ ผูวิจัยวิเคราะหโมเดลการวัดแนวทางการสราง
ความสุข (ACT) ความสุขในการทํางาน (HWP) และความผูกพันตอองคกร (ENG) โดยใชเทคนิคการ
วิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis : CFI) เพ่ือแสดงถึงความตรงเชิง
โครงสราง (Construct Validity) ผลการวิเคราะห พบวา โมเดลการวัดแนวทางการสรางความสุข มีความ
สอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษในระดับดี และตัวแปรยอยท้ัง 8 ตัว มีคาน้ําหนักองคประกอบเชิงบวก
และมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ทุกตัวแปร โมเดลการวัดความสุขในการทํางาน มีความสอดคลองกับ
ขอมูลเชิงประจักษในระดับดี และตัวแปรยอยท้ัง 8 ตัว มีคาน้ําหนักองคประกอบเชิงบวกและมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .05 ทุกตัวแปร และโมเดลการวัดความผูกพันตอองคกร มีความสอดคลองกับขอมูลเชิง
ประจักษในระดับดี และตัวแปรยอยท้ัง 3 ตัวแปร มีคาน้ําหนักองคประกอบเชิงบวกและมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ .05 ทุกตัวแปร จากผลการวิเคราะหดังกลาว แสดงใหเห็นวา โมเดลการวัดแนวทางการสราง
ความสุข โมเดลการวัดความสุขในการทํางาน และโมเดลการวัดความผูกพันตอองคกรมีความสอดคลอง
กับขอมูลเชิงประจักษในระดับดี และตามท่ีกําหนดสมมติฐานการวิจัยไววา แนวทางการสรางความสุขมีผล
ตอความผูกพันตอองคกร โดยการสงผานความสุขในการทํางาน จากองคกรสุขภาวะตนแบบ ดังนั้นผูวิจัย
จึงทําการวิเคราะหเพ่ือทดสอบสมมติการวิจัยดังกลาว พบวา โมเดลมีความสอดคลองกับขอมูลเชิง
ประจักษในระดับดี (χ = 161.22, df = 134.00, CMIN/DF = 1.20, PValue = 0.05, GFI = 0.95, 
AGFI = 0.93, CFI = 0.99, NFI = 0.96, RMR = 0.01, RMSEA = 0.02) และเม่ือพิจารณาผลการ
วิเคราะหเชิงเหตุและผลพบวา แนวทางการสรางความสุข มีผลทางตรงเชิงบวกตอความสุขในการทํางาน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 (β = 0.64) และมีผลทางออมเชิงบวกตอความผูกพันตอองคกร 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 (β = 0.45) ในขณะท่ีความสุขในการทํางาน มีผลทางตรงเชิงบวก
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ตอความผูกพันตอองคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 (β = 0.70) ผลการวิเคราะหขอมูลดัง
ภาพท่ี 3 และตารางท่ี 4 
 

 
ภาพท่ี 3 โมเดลความสัมพันธของแนวทางการสรางความสุขท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคกรของ 

                 พนักงานในองคกรสุขภาวะตนแบบ 
 
ตารางท่ี 4  ผลการวิเคราะหโมเดลความสัมพันธของแนวทางการสรางความสุขท่ีสงผลตอความผูกพัน 
  ตอองคกรของพนักงานในองคกรสุขภาวะตนแบบ 

สรุปผลการวิจัย 
 1. แนวทางการดําเนินงานในองคกรสุขภาวะตนแบบมีการจัดกิจกรรมตามแนวทางการสราง
ความสุข 8 ประการ ซ่ึงประกอบไปดวยการมีสุขภาพดี การมีน้ําใจงาม การผอนคลาย การหาความรู การ
มีคุณธรรม การใชเงินเปน การมีครอบครัวดี และการมีสังคมดี โดยการจัดกิจกรรมนั้นตองมีการออกแบบ
ใหสอดคลองกับคุณภาพชีวิตของพนักงาน  
 2. โดยภาพรวมพนักงานมีความเห็นดวยคอนขางมากเก่ียวกับแนวทางการสรางความสุข 
ความสุขในการทํางาน และความผูกพันตอองคกร  

ตัวแปรผล ความสุขในการทํางาน (HWP) ความผูกพันตอองคกร (ENG) 
ตัวแปรสาเหตุ TE DE IE TE DE IE 
แนวทางการสรางความสุข (ACT) 0.64 0.64  0.45  0.45 
ความสุขในการทํางาน (HWP)    0.70 0.70  
χ  = 161.22, df = 134.00, CMIN/DF = 1.20, p = 0.05, 
GFI = 0.95, AGFI =0.93, CFI = 0.99, NFI = 0.96, RMR = 0.01, RMSEA = 0.02 
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ตารางที่ 4  ผลการวิเคราะห์โมเดลความสัมพันธ์ของแนวทางการสร้างความสุขที่ส่งผลต่อความผูกพัน

  ต่อองค์กรของพนักงานในองค์กรสุขภาวะต้นแบบ

สรุปผลการวิจัย

1.  แนวทางการด�าเนนิงานในองค์กรสขุภาวะต้นแบบมกีารจดักจิกรรมตามแนวทางการสร้างความสขุ 

8 ประการ ซึ่งประกอบไปด้วยการมีสุขภาพดี การมีน�้าใจงาม การผ่อนคลาย การหาความรู้ การมีคุณธรรม 

การใช้เงินเป็น การมีครอบครัวดี และการมีสังคมดี โดยการจัดกิจกรรมนั้นต้องมีการออกแบบให้สอดคล้อง

กับคุณภาพชีวิตของพนักงาน 

2.  โดยภาพรวมพนักงานมีความเห็นด้วยค่อนข้างมากเกี่ยวกับแนวทางการสร้างความสุข ความสุข

ในการท�างาน และความผูกพันต่อองค์กร 

3.  แนวทางการสร้างความสขุของกิจกรรมตามแนวทางความสุข 8 ประการทีอ่งค์กรจดัให้กบัพนกังาน

นัน้ส่งผลต่อความสขุในการท�างานของพนกังาน และความสขุในการท�างานนัน้ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองค์กร 

นอกจากนี้ยังสรุปได้ว่าแนวทางการสร้างความสุขของกิจกรรมตามแนวทางความสุข 8 ประการที่องค์กร

จัดให้กับพนักงานนั้นส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน

อภิปรายผล

จากผลการวิจัยดังกล่าว และผลจากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสารต่างๆ และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

สามารถอภิปรายผลได้ดังนี้

แนวทางการด�าเนนิงานองค์กรสขุภาวะจากองค์กรสขุภาวะต้นแบบ ผลการวจิยัพบว่า การจดักจิกรรม

ตามแนวทางการสร้างความสุข 8 ประการซึ่งการจัดกิจกรรมนั้นต้องมีการออกแบบให้สอดคล้องกับคุณภาพ

ชวีติของพนกังานสอดคล้องกบั Kaeodumkoeng, K. et al. (2014a). ทีก่ล่าวไว้ว่าองค์กรสขุภาวะเป็นองค์กร

ที่มีการส่งเสริมและพัฒนาพนักงานในองค์กรให้มีคุณภาพชีวิตท่ีดี สอดคล้องกับ Thepjit, S. &

Thaweepaiboonwong, J. (2004) ที่กล่าวไว้ว่าองค์กรที่มีกระบวนการพัฒนาองค์กรอย่างมีเปาหมาย 

พร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงน�าพาองค์กรไปสู่การเติบโตอย่างยั่งยืนด้วยวิธีการปฏิบัติงานที่พนักงานมีความสุข

ส�าหรบักจิกรรมความสขุ 8 ประการ ซึง่ผูว้จิยัได้รวบรวมและการวเิคราะห์ข้อมลูจากการวจิยัคุณภาพ

นั้นมีความสอดคล้องกับแนวความคิดความสุข 8 ประการของ Wasanthanarat, C. (2008) และกิจกรรม

ความสขุ 8 ประการทีม่กีารด�าเนนิการในองค์กรสขุภาวะต้นแบบนัน้สอดคล้องกบักจิกรรมซ่ึงผูว้จัิยได้รวบรวม

28 
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ตอความผูกพันตอองคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 (β = 0.70) ผลการวิเคราะหขอมูลดัง
ภาพท่ี 3 และตารางท่ี 4 
 

 
ภาพท่ี 3 โมเดลความสัมพันธของแนวทางการสรางความสุขท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคกรของ 

                 พนักงานในองคกรสุขภาวะตนแบบ 
 
ตารางท่ี 4  ผลการวิเคราะหโมเดลความสัมพันธของแนวทางการสรางความสุขท่ีสงผลตอความผูกพัน 
  ตอองคกรของพนักงานในองคกรสุขภาวะตนแบบ 

สรุปผลการวิจัย 
 1. แนวทางการดําเนินงานในองคกรสุขภาวะตนแบบมีการจัดกิจกรรมตามแนวทางการสราง
ความสุข 8 ประการ ซ่ึงประกอบไปดวยการมีสุขภาพดี การมีน้ําใจงาม การผอนคลาย การหาความรู การ
มีคุณธรรม การใชเงินเปน การมีครอบครัวดี และการมีสังคมดี โดยการจัดกิจกรรมนั้นตองมีการออกแบบ
ใหสอดคลองกับคุณภาพชีวิตของพนักงาน  
 2. โดยภาพรวมพนักงานมีความเห็นดวยคอนขางมากเก่ียวกับแนวทางการสรางความสุข 
ความสุขในการทํางาน และความผูกพันตอองคกร  

ตัวแปรผล ความสุขในการทํางาน (HWP) ความผูกพันตอองคกร (ENG) 
ตัวแปรสาเหตุ TE DE IE TE DE IE 
แนวทางการสรางความสุข (ACT) 0.64 0.64  0.45  0.45 
ความสุขในการทํางาน (HWP)    0.70 0.70  
χ  = 161.22, df = 134.00, CMIN/DF = 1.20, p = 0.05, 
GFI = 0.95, AGFI =0.93, CFI = 0.99, NFI = 0.96, RMR = 0.01, RMSEA = 0.02 
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และการวิเคราะห์ข้อมูลจาก Rahothan, J., Tikaewsri, N., Ladasawan, K., & Lertjitkaroon, C. (2014) 

ยกเว้น กิจกรรมการจัดกีฬาสี ซึ่งผลการวิจัยพบว่า เป็นกิจกรรมด้านน�้าใจงาม แต่ผลจากการค้นคว้า 

เป็นกิจกรรมด้านการมีสุขภาพดี และกิจกรรมด้านการผ่อนคลาย

ผลการวิเคราะห์ความสุขในการท�างานในภาพรวมอยู่ในระดับค่อนข้างมาก เมื่อพิจารณาความสุข

ในการท�างานเป็นรายด้าน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความสุขในการท�างานในระดับมากที่สุดด้านการ

มีคุณธรรม และน้อยที่สุดด้านการผ่อนคลาย ซึ่งสอดคล้องกับผลส�ารวจความสุขคนท�างานในประเทศไทย

ระหว่างป พ.ศ. 2555-2556 หากพิจารณารายมิติพบว่าค่าคะแนนเฉลี่ยด้านคุณธรรมหรือจิตวิญญาณดี 

มีค่าคะแนนมากที่สุดในทุกช่วงของผลการส�ารวจ ในขณะที่คะแนนเฉล่ียด้านผ่อนคลายดีมีคะแนนต�่าที่สุด

ในทุกช่วงของผลการส�ารวจ (Chokthanaukul, B., et al., 2013)

ผลการวิเคราะห์โมเดลความสัมพันธ์ของแนวทางการสร้างความสุขที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร

ของพนักงานในองค์กรสุขภาวะต้นแบบ แสดงให้เห็นว่าแนวทางการสร้างความสุขของกิจกรรมตามแนวทาง

ความสุข 8 ประการที่บริษัทจัดให้กับพนักงานนั้น ส่งผลต่อความสุขในการท�างานของพนักงาน และความสุข

ในการท�างานส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร นอกจากนี้ยังสรุปได้ว่าแนวทางการสร้างความสุขของกิจกรรม

ตามแนวทางความสุข 8 ประการที่บริษัทจัดให้กับพนักงานมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ซ่ึงสอดคล้องกับ

องค์การอนามยัโลก (Burton, 2010) ทีก่ล่าวไว้ว่าองค์กรสขุภาวะช่วยลดการลาออก การขาดงาน สร้างความ

รักความผูกพันต่อองค์กร สอดคล้องกับงานวิจัยของ S. Laoteng & V. Jadesadalun (2014) ศึกษา

เรื่องอิทธิพลของกิจกรรมสร้างสุขในองค์กร ตามแนวทางความสุข 8 ประการ ที่มีต่อความสุขในการท�างาน 

ประสิทธิภาพการท�างาน และความตั้งใจในการลาออกของพนักงาน ผลการวิจัยพบว่า กิจกรรมสร้างสุข

ในองค์กรตามแนวทางความสขุ 8 ประการ มอีทิธพิลทางบวกต่อความสขุในการท�างาน ความสขุในการท�างาน

มีอิทธิพลทางบวกต่อประสิทธิภาพในการท�างาน ความสุขในการท�างานไม่มีอิทธิพลทางบวกต่อความตั้งใจ

ในการลาออก ประสิทธิภาพการท�างานไม่มีอิทธิพลทางบวกต่อความตั้งใจในการลาออก

ขอเสนอแนะ

จากผลการวจิยัข้างต้น ผูว้จิยัมข้ีอเสนอแนะ แนวทางการด�าเนนิงานเพือ่สร้างความสขุและความผกูพนั

ต่อองค์กรของพนักงานในองค์กรสุขภาวะต้นแบบ ดังนี้

1.  การน�าแนวคดิเก่ียวกับความสขุมาประยกุต์ใช้ในการออกแบบกิจกรรม เช่น การออกแบบกจิกรรม

ที่ให้พนักงานมีความพึงพอใจต่อชีวิต ความรู้สึกพบความส�าเร็จ การคิดเชิงบวก การฝกอยู่กับปจจุบัน

เพือ่สมัผสัความสขุอย่างง่ายๆ จากประสาทสมัผสั ซึง่การส่งเสรมิการสร้างสขุด้วยสตใินองค์กรทีอ่งค์กรด�าเนนิ

การอยู่ก็เป็นหนึ่งในกิจกรรมที่สร้างความสุขจากภายใน และระมัดระวังในการออกแบบกิจกรรมที่เป็นปจจัย

ภายนอกหรอืสถานการณ์ชีวติ ความจน ความรวย การแต่งงานหรอืหย่าร้าง ฯลฯ เพราะปจจยัเหล่านีก้�าหนด

ระดับความสุขได้ประมาณร้อยละ 10 ถึงร้อยละ 15

2. กิจกรรมด้านการมีครอบครัวดี ซึ่งประกอบไปด้วยการส่งเสริมการเล้ียงลูกด้วยนมแม่ การจัด

กจิกรรมรกัแม่ และการจดักจิกรรมพ่อลกูในดวงใจ เป็นกจิกรรมทีบ่รษิทัส่งเสรมิให้มกีารด�าเนนิการต่อไป ส�าหรบั

กิจกรรมด้านการมีน�้าใจงาม อาจจะพิจารณากิจกรรมรูปแบบอื่น ๆ เช่น การก�าหนดนโยบายที่รับบุตรหลาน
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พนักงานเข้าร่วมงานเป็นล�าดับแรกๆ เพื่อความผูกพันกับบริษัทที่ยั่งยืน การจัดโครงการพบพนักงานใหม่ 

เพื่อการปรับตัวเข้ากับองค์กรได้อย่างราบรื่น

3.  ส่งเสริมให้พนักงานได้มีความสุขด้านการผ่อนคลาย ให้สามารถจัดการกับความเครียดได้ เช่น 

การอบรมรมเรื่องการบริหารความเครียด การคิดบวก โครงการลาหยุดเพื่อเพิ่มพลัง การปรับปรุงสภาพ

แวดล้อมและสถานที่ท�างานให้พนักงานรู้สึกผ่อนคลาย

4.  ส่งเสริมการยอมรับเปาหมายและค่านิยมขององค์กร เช่น การมีส่วนร่วมของพนักงานในการ

ก�าหนดเปาหมายและค่านิยมขององค์กร การสื่อสารให้พนักงานทราบถึงเปาหมายและค่านิยมขององค์กร

อย่างสม�่าเสมอและทั่วถึง การจัดกิจกรรมผู้บริหารพบพนักงาน เพื่อเพิ่มความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน

5.  การออกแบบกจิกรรมในองค์กรทีส่่งเสรมิทัง้เรือ่งการสร้างความสุขในการท�างานและความผูกพนั

ต่อองค์กร เช่น การรับสมัครพนักงานใหม่ผ่านกิจกรรมเพื่อนแนะน�าเพื่อน การให้ทุนพนักงานศึกษาต่อ

เพื่อความก้าวหน้าในอาชีพ โครงการโรงเรียนในโรงงาน การก�าหนดนโยบายรับบุตรหลานพนักงาน

เข้าร่วมงานเป็นล�าดับแรกๆ โครงการลาหยุดเพื่อเพิ่มพลัง กิจกรรมการยกย่องชมเชย

ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป

1. ควรศึกษาแนวทางการสร้างความสุข ความสุขในการท�างาน และความผูกพันต่อองค์กรของ

พนักงานในอุตสาหกรรมอื่นๆ เช่น อุตสาหกรรมชิ้นส่วนอิเล็กทรอนิกส์ อุตสาหกรรมอาหารและเครื่องดื่ม 

อุตสาหกรรมก่อสร้าง เป็นต้น

2. ควรจะศึกษาตัวแปรอื่นๆ เพิ่มเติมที่มีผลต่อความผูกพันในองค์กร เช่น คุณลักษณะส่วนบุคคล 

ขอบเขตงานหรือบทบาทที่รับผิดชอบ ประสบการณ์ในงานที่รับผิดชอบ ลักษณะโครงสร้างองค์กร
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บทคัดยอ

การวิจัยนี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาวัฒนธรรมองค์การ และความผูกพันต่อองค์การตามการรับรู้

ของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในนิคมอุตสาหกรรมแห่งหน่ึงจังหวัดระยอง 2) เพื่อศึกษาอิทธิพลของปจจัย

การรับรู้วัฒนธรรมองค์การที่มีต่อความผูกพันองค์การตามการรับรู้ของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในนิคม

อุตสาหกรรมแห่งหนึ่งจังหวัดระยอง 3) เพื่อศึกษาความเหมือนและความแตกต่างของอิทธิพลปจจัยการรับรู้

วัฒนธรรมองค์การที่มีต่อความผูกพันองค์การตามการรับรู้ของพนักงานระดับปฏิบัติการที่มีผู้บริหารต่างกัน 

4 สัญชาติ ในนิคมอุตสาหกรรมแห่งหนึ่งจังหวัดระยอง กลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานระดับปฏิบัติการที่ปฏิบัติ

งานในเขตนิคมอุตสาหกรรมแห่งหนึ่ง จังหวัดระยอง จ�านวน 400 คน ที่มีผู้บริหารต่างกัน 4 สัญชาติ เลือก

กลุม่ตวัอย่างด้วยวธิกีารเลอืกแบบโควต้า ใช้แบบสอบถามชนดิมาตราส่วนประมาณค่า 4 ระดบัเป็นเครือ่งมอื

การวิจัย และมีความเชื่อมั่นของแบบสอบถามอยู่ระหว่าง 0.83-0.96 สถิติที่ใช้ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย 

ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน และการวิเคราะห์สมการเชิงโครงสร้าง 

ผลการวิจัยพบว่า 1) พนักงานระดับปฏิบัติการที่ปฏิบัติงานในนิคมอุตสาหกรรมแห่งหนึ่ง จังหวัด

ระยองมกีารรบัรูว้ฒันธรรมองค์การ และความผกูพนัต่อองค์การอยูใ่นระดบัค่อนข้างมาก 2) การรบัรูวั้ฒนธรรม

องค์การส่งผลเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานระดับปฏิบัติการในนิคมอุตสาหกรรมแห่งหนึ่ง 

จังหวัดระยอง และ 3) โมเดลอิทธิพลการรับรู้วัฒนธรรมองค์การของพนักงานที่มีผลต่อความผูกพันองค์การ

ของพนักงานระดับปฏิบัติการในนิคมอุตสาหกรรมแห่งหนึง่ จงัหวัดระยองที่มผีู้บริหารตา่งสญัชาติกนัมคีวาม

แตกต่างกัน เพื่อน�าผลการศึกษาสามารถน�าไปใช้ประกอบการวางแผนการบริหารทรัพยากรมนุษย์

เชิงยุทธศาสตร์ โดยการบูรณาการด้านวัฒนธรรมและการสร้างความผูกพันองค์การของพนักงาน 

คําสําคัญ : วัฒนธรรมองค์การ ความผูกพันองค์การ พนักงานระดับปฏิบัติการ สัญชาติผู้บริหารองค์การ

1หลักสูตรการจัดการมหาบัณฑิต คณะการจัดการและการท่องเที่ยว มหาวิทยาลัยบูรพา
2คณะการจัดการและการท่องเที่ยว มหาวิทยาลัยบูรพา
3คณะเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร มหาวิทยาลัยศิลปากร
*Corresponding Author e-mail: bmonruetai@gmail.com
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ABSTRACT

This research aimed to determine 1) The level of perception for organizational culture 

and employee engagement of operational staff in an industrial estate in Rayong 2) The 

influences of organizational culture towards employee engagement perceived by 

operational staff in an industrial estate in Rayong and 3) To study the invariance of the 

influences of organizational culture towards employee engagement perceived by 

operational staff working for management with four different nationalities in an industrial 

estate in Rayong. Sampling is a group of operational staff who worked in an industrial estate 

in Rayong amounting 400 people who worked for management with four different 

nationalities. Quota Sampling was applied, together with application of research tool by 

questionnaire rating scale based on the four-level Likert with the level of confidence in 

between 0.83-0.96. The applied statistics Frequency, Percentage, Mean, Standard deviation, 

Pearson’s Correlation and Structural Equation Modeling testing. 

The research results showed that: 1) Operational staff who worked in an industrial 

estate in Rayong perceived organizational culture and employee engagement at a rather 

much level 2) The level of perceived organizational culture had positive influences towards 

employee engagement for operational staff in an industrial estate in Rayong. 3) Hypothesis 

testing found that the model of influences for perceived organizational culture towards 

employee engagement for operational staffs in an industrial estate were different as per 

nationalities of management. The results of this study were to facilitate strategic human 

resources management by integrating organizational culture and employee engagement 

cultivation. 

Keywords: Organizational Culture, Employee Engagement, Operational Staff, Nationality of 

 Management

บทนํา

ข้อตกลงการเปดการค้าเสรีในกลุ่มประเทศอาเซียน หรือ ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (ASEAN 

Economic Community- AEC) ประกอบกบันโยบายการส่งเสรมิการลงทนุโดยตรงจากต่างประเทศ (Foreign 

Direct Investment : FDI) ที่ คณะกรรมการส่งเสริมการลงทุน (Board of Investment : BOI) ได้ด�าเนิน

การอย่างต่อเนื่องกันมาเป็นระยะเวลากว่า 50 ปแล้ว (Industrial Estate Authority of Thailand, 2015, 

“Core Business,” p.1) อีกทั้งการก่อตั้งหน่วยงานรัฐวิสาหกิจภายใต้สังกัดกระทรวงอุตสาหกรรม ชื่อ 

“การนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย” (กนอ) (Industrial Estate Authority of Thailand : IEAT) 

ส่งผลให้มีองค์การต่างชาติท่ีเข้ามาลงทุนในประเทศไทยเป็นจ�านวนมาก เป็นเหตุให้เกิดความท้าทาย
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สองประการในการจดัการทรพัยากรมนษุย์ ได้แก่ ปญหาความหลากหลายทางวฒันธรรม และเกดิภาวะการณ์
แก่งแย่งบุคลากรท้องถ่ินท่ีมีความสามารถสูง องค์การจึงเผชิญกับความท้าทายในการรักษาบุคลากร
ที่มีคุณภาพให้คงอยู่กับองค์การ หรือมิฉะน้ันจะต้องเผชิญกับความท้าทายในการสรรหาบุคลากรทดแทน 
มกีารศึกษาพบว่า ความผกูพันต่อองค์การของพนักงานเป็นหนึง่ในสาเหตุส�าคญัทีท่�าให้พนกังานเกิดความคดิ
ที่จะอยู่หรือเกิดความตั้งใจที่จะลาออก (Weekly Manager, 2011 ; Bjerke, 2013 ; Chamberlain, 2012) 

เคร่ืองมอืหนึง่ทีไ่ด้รบัการยอมรับในเชงิของการรกัษาบคุลากรให้คงอยูก่บัองค์การได้คอื การทีพ่นกังาน
รู้สึกผูกพันต่อองค์การ ในทางตรงกันข้าม หากบุคคลท่ีไม่มีความผูกพันต่อองค์การ จะแสดงพฤติกรรม 
รู้สึกเบื่อหน่ายในการท�างาน โดยไม่มีความกระตือรือร้น และลาออกจากองค์การในที่สุด แต่ถ้าหากพนักงาน
ไม่มคีวามผกูพันต่อองค์การแต่ไม่ลาออกผลเสยีทีเ่กดิขึน้กบัองค์การจะมีทัง้ในระยะส้ันและระยะยาว (Onkam 
& Rahothan, 2009) ดังนั้น จึงเสมือนเป็นหน้าที่ ขององค์การที่จะบริหารองค์การที่เอื้อประโยชน์ในการ
รักษาบุคลากรที่พึงประสงค์ซึ่งถือเป็นลูกค้าชั้นดีภายในองค์การ ให้คงอยู่กับองค์การต่อไปให้นานที่สุด 
นั่นก็คือการสร้างความผูกพันต่อองค์การให้เกิดขึ้นในตัวบุคลากรนั่นเอง

นโยบายการกระจายการพัฒนาอุตสาหกรรมไปยังภูมิภาค ท�าให้มีการจัดตั้งนิคมอุตสาหกรรมขึ้น
ในภาคตะวันออก นิคมอุตสาหกรรมที่ผู้วิจัยเลือกศึกษาเป็นนิคมอุตสาหกรรมแห่งหนึ่งในจังหวัดระยอง 
มคีวามส�าคญัคอืเป็นนคิมอตุสาหกรรมทีม่จี�านวนบรษิทัจดทะเบยีนอยูม่ากเป็นอนัดบั 3 ของประเทศ มบีรษิทั
ข้ามชาติมาลงทุนทั้งส้ินกว่า 688 บริษัท รวมมูลค่าการลงทุนทั้งสิ้นกว่า 2,600 ล้านเหรียญสหรัฐอเมริกา 
(WHA Industrial Development, 2016) หากพจิารณาจากข้อมลูการส�ารวจค่าจ้างและสวสัดกิารของชมรม
นักจัดการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Pariyanon, 2016) จะพบว่า มีอัตราการจ้างพนักงานประจ�าทั้งสิ้น 
47,593 คน เมื่อพิจารณาจากสถิติการจ้างงานตามสัญชาติผู้บริหารพบว่าบริษัทที่มีการจ้างงานสูงสุด 
4 อันดับแรกได้แก่ สัญชาติญี่ปุนมีการจ้างงานในอัตราสูงสุด (ร้อยละ 46.7) ตามมาด้วย สัญชาติอเมริกัน 
(ร้อยละ 21) สัญชาติไต้หวัน (ร้อยละ 6.3) และ สัญชาติไทย (ร้อยละ 6)

ด้วยเหตุนี้ผู ้วิจัยจึงเล็งเห็นประโยชน์และมีความสนใจที่จะศึกษาปจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การ 
ในลักษณะท่ีสามารถใช้เป็นเครื่องมือส�าหรับผู้บริหารในการสร้างความรู้สึกผูกพันต่อองค์การของพนักงาน
ระดบัปฏบิติัการ และเนือ่งจากผูว้จิยัเลอืกศกึษาในพืน้ทีน่คิมอตุสาหกรรมแห่งหนึง่ จงัหวดัระยอง ซ่ึงมอีงค์การ
ที่มีผู้บริหารชาวต่างประเทศเป็นจ�านวนมาก ผู้วิจัยจึงได้เลือกศึกษาเฉพาะองค์การที่มีผู้บริหารชาวต่างชาติ 
และสัญชาติที่มีอัตราการจ้างงานสูงสุด 4 อันดับแรก ในเขตนิคมอุตสาหกรรมแห่งหนึ่ง จังหวัดระยอง
ได้แก่ ญี่ปุน อเมริกัน ไต้หวัน และไทย นอกจากนี้ ผู้วิจัยได้คัดเลือกเฉพาะองค์การที่มีสัญชาติของผู้บริหาร
เพียงสัญชาติเดียว โดยไม่นับรวมองค์การท่ีมีการร่วมทุนระหว่างผู้บริหารต่างสัญชาติ เพื่อให้ผลการศึกษา
สะท้อนภาพวัฒนธรรมองค์การที่แท้จริงตามสัญชาติของผู้บริหาร 

ผู้วิจัยได้ก�าหนดวัตถุประสงค์ของการวิจัย ดังนี้ 1) เพื่อศึกษาวัฒนธรรมองค์การ และความผูกพัน
ต่อองค์การตามการรับรู้ของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในนิคมอุตสาหกรรมแห่งหนึ่งจังหวัดระยอง 2) เพื่อ
ศกึษาอทิธพิลของปจจยัการรบัรูว้ฒันธรรมองค์การทีม่ต่ีอความผกูพนัองค์การตามการรบัรู้ของพนกังานระดบั
ปฏิบัติการ ในนิคมอุตสาหกรรมแห่งหนึ่งจังหวัดระยอง 3) เพื่อศึกษาความไม่แปรเปลี่ยนของอิทธิพลปจจัย
การรบัรูว้ฒันธรรมองค์การทีม่ต่ีอความผกูพนัองค์การตามการรบัรูข้องพนกังานระดบัปฏบิตักิารทีมี่ผูบ้รหิาร
ต่างกัน 4 สัญชาติ ในนิคมอุตสาหกรรมแห่งหนึ่งจังหวัดระยอง
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การวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ จากการทบทวนเอกสารและวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับการศึกษา

ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การและความผูกพันต่อองค์การ พบว่าวัฒนธรรมองค์การส่งผลเชิงบวก

ต่อความผูกพันองค์การ ในงานวิจัยชิ้นนี้ ผู้วิจัยจึงได้เสนอกรอบแนวคิดการศึกษาอิทธิพลของวัฒนธรรม

องค์การต่อความผูกพันองค์การดังภาพที่ 1 

จากกรอบแนวคิดนี้ วัฒนธรรมองค์การตามคุณลักษณะ 8 ประการตามทฤษฎีของ Peters & 

Waterman (1982) ได้ท�าการศกึษาวจิยับรษิทัดีเด่นซึง่เป็นบรษิทัอเมรกินัทีป่ระสบความส�าเรจ็ในการด�าเนนิ

กิจการอย่างสูงข้ามทศวรรษซึ่งใช้เวลาประมาณ 2 ป เพื่อตอบค�าถามที่ว่าองค์การควรมีโครงสร้างอย่างไร

จึงจะท�าให้การด�าเนินงานประสบความส�าเร็จ ผลการศึกษาประเด็นส�าคัญคือ ค่านิยมที่เป็นวัฒนธรรม 

(Cultural Values) น�าไปสู่ความส�าเร็จในการบริหารองค์การ จนสรุปออกมาเป็นคุณลักษณะร่วมหรือหลัก

การพื้นฐานส�าคัญ 8 ประการท่ีให้ความส�าคัญกับบทบาทหน้าที่ของผู้บริหารองค์การ ได้แก่ 1) มุ่งเน้น

การปฏิบัติ 2) ใกล้ชิดกับลูกค้า 3) มีความเป็นอิสระในการท�างานและรู้สึกเป็นเจ้าของ 4) ปฏิบัติต่อกัน

อย่างให้เกยีรต ิ5) สมัผสักับงานอย่างใกล้ชดิ และ มคีวามเชือ่มัน่ในค่านยิมร่วม 6) ท�าแต่สิง่ทีม่คีวามเชีย่วชาญ 

7) รูปแบบเรียบง่ายธรรมดา บุคลากรมีจ�านวนจ�ากัด 8) เข้มงวดและผ่อนปรนในเวลาเดียวกัน ในส่วนของ

ความผูกพันต่อองค์การน้ัน ผู้วิจัยได้เลือกศึกษาตามตัวแปรของบริษัทที่ปรึกษาด้านทรัพยากรมนุษย์ Aon 

Hewitt (2015) รวมทั้งสิ้นจ�านวน 3 ตัวแปร ได้แก่ 1) ด้านการแสดงออกด้วยวาจา (Say) 2) ด้านการคงอยู่

กับองค์การ (Stay) 3) ด้านพฤติกรรมการท�างาน (Strive) มาเป็นตัวแปรที่ศึกษาในครั้งนี้ ผู้วิจัยก�าหนดกรอบ

แนวคิดหลักในการวิจัยสรุปได้ดังแสดงในภาพที่ 1

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการศึกษาอิทธิพลของวัฒนธรรมองค์การต่อความผูกพันองค์การของพนักงานระดับ

 ปฏบิตักิารทีม่ผีูบ้รหิารชาวต่างชาตต่ิางกัน 4 สญัชาต ิในเขตนคิมอตุสาหกรรมแห่งหนึง่ จงัหวดัระยอง
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ภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดการศึกษาอิทธิพลของวัฒนธรรมองคการตอความผูกพันองคการของพนักงาน 

  ระดับปฏิบัติการท่ีมีผูบริหารชาวตางชาติตางกัน 4 สัญชาติ ในเขตนิคมอุตสาหกรรมแหงหนึ่ง  
  จังหวัดระยอง 

 
ซ่ึงผูวิจัยไดกําหนดสมมุติฐานการวิจัย ดังนี้ 1. การรับรูวัฒนธรรมองคการตามการรับรูของ

พนักงานระดับปฏิบัติการ ในเขตนิคมอุตสาหกรรมแหงหนึ่ง จังหวัดระยองมีอิทธิพลตอความผูกพัน
องคการ 2. อิทธิพลการรับรูวัฒนธรรมองคการท่ีมีผลตอความผูกพันองคการตามการรับรูของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ ในเขตนิคมอุตสาหกรรมแหงหนึ่ง จังหวัดระยอง มีความไมแปรเปลี่ยนตามสัญชาติของ
ผูบริหารองคการ 

 
วิธีการดําเนินการวิจัย 
 ประชากรท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ ไดแก พนักงานสัญชาติไทยท่ีปฏิบัติงานกับบริษัทขามชาติ ใน
องคการท่ีมีสัญชาติของผูบริหารตางกัน 4 สัญชาติ ญี่ปุน อเมริกัน ไตหวัน และ ไทย ซ่ึงมีท้ังสิ้น จํานวน 
10,048 คน แบงเปนพนักงานสัญชาติไทยท่ีปฏิบัติงานกับผูบังคับบัญชาชาวญี่ปุน จํานวน 1,225 คน  
พนักงานสัญชาติไทยท่ีปฏิบัติงานกับผูบังคับบัญชาชาวอเมริกัน จํานวน 1,867 คน พนักงานสัญชาติไทยท่ี
ปฏิบัติงานกับผูบังคับบัญชาสัญชาติไตหวันจํานวน 4,323 คน และพนักงานสัญชาติไทยท่ีปฏิบัติงานกับ
ผูบังคับบัญชาสัญชาติไทย จํานวน 2,633 คน (ขอมูล ณ เดือนพฤษภาคม 2559)  
 ในการวิจัยครั้งนี้ มีหลักในการเลือกกลุมตัวอยางเพ่ือเปนตัวแทนในการวิจัยโดยใชวิธีการเลือก
ตัวอยางแบบหลายข้ันตอน (MultiStage Sampling) ดังนี้ ข้ันท่ี 1 ใชวิธีการเลือกตัวอยางแบบงาย 
(Simple random sampling) โดยในการวิจัยครั้งนี้เลือกสุมตัวอยางจากองคการท่ีมีผูบริหารสัญชาติ
เดียว โดยไมนับรวมองคการท่ีมีการรวมทุนระหวางผูบริหารหลายสัญชาติ ข้ันท่ี 2 ใชวิธีการกําหนด
จํานวนตัวอยางตามเกณฑพ้ืนฐาน (Rule of Thumb) (Hair, et al., 2010, p. 167) ท่ีไดแนะนําไววาใน
การวิเคราะหองคประกอบควรมีอัตราสวนระหวางกลุมตัวอยางตอตัวแปรไมนอยกวา 10 : 1 และตองใช
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ซึ่งผู้วิจัยได้ก�าหนดสมมุติฐานการวิจัย ดังนี้ 1) การรับรู้วัฒนธรรมองค์การตามการรับรู้ของพนักงาน

ระดบัปฏบิตักิาร ในเขตนคิมอตุสาหกรรมแห่งหนึง่ จงัหวดัระยองมอีทิธพิลต่อความผกูพนัองค์การ 2) อทิธพิล

การรับรู ้วัฒนธรรมองค์การที่มีผลต่อความผูกพันองค์การตามการรับรู ้ของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

ในเขตนิคมอุตสาหกรรมแห่งหนึ่ง จังหวัดระยอง มีความไม่แปรเปลี่ยนตามสัญชาติของผู้บริหารองค์การ

วิธีดําเนินการวิจัย

ประชากรทีใ่ช้ในการวิจยัครัง้นี ้ได้แก่ พนกังานสญัชาตไิทยทีป่ฏิบตังิานกบับริษัทข้ามชาต ิในองค์การ

ที่มีสัญชาติของผู้บริหารต่างกัน 4 สัญชาติ ญี่ปุน อเมริกัน ไต้หวัน และ ไทย ซึ่งมีทั้งสิ้น จ�านวน 10,048 คน 

แบ่งเป็นพนกังานสญัชาตไิทยทีป่ฏบิติังานกับผูบั้งคบับญัชาชาวญีปุ่น จ�านวน 1,225 คน พนกังานสญัชาติไทย

ที่ปฏิบัติงานกับผู้บังคับบัญชาชาวอเมริกัน จ�านวน 1,867 คน พนักงานสัญชาติไทยที่ปฏิบัติงานกับผู้บังคับ

บัญชาสัญชาติไต้หวันจ�านวน 4,323 คน และพนักงานสัญชาติไทยที่ปฏิบัติงานกับผู้บังคับบัญชาสัญชาติไทย 

จ�านวน 2,633 คน (ข้อมูล ณ เดือนพฤษภาคม 2559) 

ในการวจิยัครัง้น้ี มหีลกัในการเลอืกกลุม่ตวัอย่างเพ่ือเป็นตวัแทนในการวจิยัโดยใช้วธีิการเลือกตวัอย่าง

แบบหลายข้ันตอน (Multi-Stage Sampling) ดงันี ้ข้ันที ่1 ใช้วธิกีารเลอืกตัวอย่างแบบง่าย (Simple random 

sampling) โดยในการวจิยัครัง้นีเ้ลอืกสุม่ตวัอย่างจากองค์การทีม่ผีูบ้ริหารสญัชาตเิดยีว โดยไม่นบัรวมองค์การ

ที่มีการร่วมทุนระหว่างผู้บริหารหลายสัญชาติ ขั้นท่ี 2 ใช้วิธีการก�าหนดจ�านวนตัวอย่างตามเกณฑ์พื้นฐาน 

(Rule of Thumb) (Hair, et al., 2010, p. 167) ท่ีได้แนะน�าไว้ว่าในการวิเคราะห์องค์ประกอบควรมอีตัราส่วน

ระหว่างกลุ่มตัวอย่างต่อตัวแปรไม่น้อยกว่า 10 : 1 และต้องใช้กลุ่มตัวอย่างที่มีขนาดใหญ่คือไม่ต�่ากว่า 

100 หน่วย จึงได้เลือกกลุ่มตัวอย่างด้วยวิธีการเลือกแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified Sampling) จากบริษัทที่มี

สัญชาติญี่ปุน อเมริกัน ไต้หวัน และ ไทย สัญชาติละ 100 คน รวมจ�านวนตัวอย่างทั้งสิ้น 400 คน ขั้นที่ 3 

ใช้วิธีการเลือกตัวอย่างแบบง่าย (Simple Sampling) ตามจ�านวนที่ได้ก�าหนดไว้ในแต่ละสัญชาติบริษัท

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยคร้ังน้ี คือ แบบสอบถาม จ�านวน 1 ฉบับ โดยแบ่งออกเป็น 4 ส่วน 

ประกอบด้วย ส่วนที่ 1 เป็นข้อค�าถามเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคลทั่วไป ประกอบด้วย เพศ อายุ ลักษณะงาน 

และ อายงุาน โดยลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check List) ส่วนที ่2 เป็นแบบสอบถาม

เกี่ยวกับการรับรู้วัฒนธรรมองค์การ ส่วนที่ 3 เป็นแบบสอบถามระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพัน

ต่อองค์การ ส่วนที ่2 และ ส่วนที ่3 มลีกัษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 4 ระดบั ด�าเนนิการตรวจสอบ

ความตรงเชิงเนือ้หา (Content Validity) ด้วยวธิดีชันคีวามสอดคล้องระหว่างข้อค�าถามกบัวตัถปุระสงค์ (IOC) 

ซึ่งทุกข้อค�าถามมีค่าดัชนีไม่น้อยกว่าเกณฑ์ IOC > 0.50 (Ritcharun, 2004, p. 423) จึงน�ามาทดลองใช้ 

(Try Out) กับพนักงานระดับปฏิบัติการซึ่งไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างจ�านวน 30 คน เพื่อวิเคราะห์ความเช่ือม่ัน 

(Reliability) ด้วยวิธีการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) 

ซึ่งมีเกณฑ์ยอมรับอยู่ที่ 0.70 ขึ้นไป (Cronbach, 1990) ซึ่งแบบสอบถามในการวิจัยครั้งนี้ มีค่าความเชื่อมั่น

ของแบบสอบถามด้านวัฒนธรรมองค์การเท่ากับ 0.93 และด้านความผูกพันต่อองค์การเท่ากับ 0.86 ซึ่ง

แสดงให้เห็นว่าเป็นแบบสอบถามที่มีคุณภาพยอมรับได้



35

Vol. 1 No. 2 May - August  2017

การวิเคราะห์ข้อมูลในงานวิจัยครั้งนี้ แบ่งเป็น 1) การวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้นเพื่อพิจารณาลักษณะ

ของตัวแปรได้แก่ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน 2) วิเคราะห์หาค่าสถิติสหสัมพันธ์

ของเพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ระหว่างตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา 

และ 3) วเิคราะห์สมการความสมัพนัธ์เชิงโครงสร้าง (Structural Equation Modeling) เพือ่วดัความเหมอืน

หรอืความแตกต่างของโมเดลการวัดอทิธพิลของวฒันธรรมองค์การท่ีส่งผลต่อความผกูพันองค์การของพนกังาน

ระดับปฏิบัติการที่ปฏิบัติงานในองค์การท่ีมีสัญชาติของผู้บริหารต่างกันโดยมีค่าดัชนีที่ใช้เป็นเกณฑ์ในการ

ประเมินผล ได้แก่ ค่าสถิติไค-สแควร์ที่ไม่มีนัยส�าคัญทางสถิติ (p-value of     test > 0.05) ดัชนีวัดระดับ

ความกลมกลนื (Goodness of Fit Index: GFI ≥ 0.90) ดชันวีดัระดบัความกลมกลนืทีป่รบัแก้แล้ว (Adjusted 

Goodness of Fit Index: AGFI ≥ 0.90) ดัชนีวัดระดับความสอดคล้องเปรียบเทียบ (Comparative Fit 

Index: CFI ≥ 0.90) ดัชนีรากก�าลังสองเฉลี่ยของส่วนเหลือมาตรฐาน (Standardized Root Mean Square 

Residual: Standardized RMR < 0.05) ดัชนีความคลาดเคลื่อนในการประมาณค่าพารามิเตอร์ (Root 

Mean Squared Error Approximation: RMSEA ≥ 0.08) 

ผลการวิจัย

การรับรู้วัฒนธรรมองค์การโดยรวม พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการในนิคมอุตสาหกรรมแห่งหนึ่ง 

จังหวัดระยองมีระดับการรับรู้วัฒนธรรมองค์การโดยรวมอยู่ในระดับค่อนข้างมาก (    = 2.82, SD = 0.53) 

แสดงว่าตวัแปรทัง้ 8 ตวัทีศ่กึษาสามารถใช้อธบิายการรบัรูว้ฒันธรรมองค์การของพนกังานได้จรงิ หากพจิารณา

รายด้าน พบว่า มกีารรบัรูวั้ฒนธรรมองค์การในระดบัค่อนข้างมากทัง้ 8 ด้าน  โดยเรยีงล�าดบัการรบัรูจ้ากมาก

ไปน้อย ได้แก่ ด้านใกล้ชิดกับลูกค้า (CL) (    = 3.01, SD = 0.62)  ด้านท�าแต่สิ่งที่มีความเชี่ยวชาญ (ST)  

(    = 2.93, SD = 0.62) ด้านเข้มงวดและผ่อนปรนในเวลาเดียวกัน (SP) (    = 2.90, SD = 0.68) ด้าน

มุ่งเน้นการปฏิบัติ (BI) (     = 2.82, SD = 0.65) ด้านปฏิบัติต่อกันอย่างให้เกียรติ (RE)  (    = 2.79, SD = 

0.64) ด้านมีความเป็นอิสระในการท�างานและรู้สึกเป็นเจ้าของกิจการ (AU) (    = 2.78, SD = 0.66) 

ด้านสัมผัสกับงานอย่างใกล้ชิดและมีความเชื่อมั่นในค่านิยมร่วม (HA) (     = 2.76, SD = 0.66) ด้านรูปแบบ

เรียบง่าย บุคลากรมีจ�านวนจ�ากัด (SI) (     = 2.74, SD = 0.63) 

ระดับความคิดเห็นด้านความผูกพันองค์การโดยรวมอยู่ในระดับ ค่อนข้างมาก (    = 3.05, SD = 

0.43) แสดงว่าตัวแปรทั้ง 3 ตัวที่ศึกษาสามารถใช้อธิบายความผูกพันองค์การของพนักงานได้จริง 

หากพิจารณาตัวแปรที่สังเกตได้รายด้าน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นในระดับมาก 1 ด้าน 

ได้แก่ 1. ความผูกพันองค์การด้านการแสดงออกด้วยวาจา (SA) (   = 3.35, SD = 0.54) และแสดง

ความคิดเห็นต่อตัวแปรที่สังเกตได้ในระดับค่อนข้างมาก 2 ด้าน โดยเรียงล�าดับความคิดเห็นจากระดับมาก

ไปน้อย ได้แก่ ด้านพฤติกรรมการท�างาน (SV) (     = 3.18, SD = 0.45) และสุดท้ายคือด้านการคงอยู่กับ

องค์กร (SY) (     = 2.76, SD = 0.55)

เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ข้ามกลุ่มระหว่างกลุ่มตัวแปรด้านการรับรู้วัฒนธรรมองค์การ 

(OC) และกลุ่มตัวแปรด้านความผูกพันองค์การ (EE) พบว่าค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ข้ามกลุ่มระหว่างมีค่า

อยู่ระหว่าง 0.31-0.57 ซึ่งสัมพันธ์กันทางบวกทุกด้านอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติ (p<0.05)  แสดงว่าตัวแปร
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ตารางท่ี 3 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเก่ียวกับแนวทางการสรางความสุข  
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ผลการวิจัย 
 การรับรูวัฒนธรรมองคการโดยรวม พบวา พนักงานระดับปฏิบัติการในนิคมอุตสาหกรรมแหง
หนึ่ง จังหวัดระยองมีระดับการรับรูวัฒนธรรมองคการโดยรวมอยูในระดับคอนขางมาก ( X = 2.82,      
SD = 0.53) แสดงวาตัวแปรท้ัง 8 ตัวท่ีศึกษาสามารถใชอธิบายการรับรูวัฒนธรรมองคการของพนักงานได
จริง หากพิจารณารายดาน พบวา มีการรับรูวัฒนธรรมองคการในระดับคอนขางมากท้ัง 8 ดาน  โดย
เรียงลําดับการรับรูจากมากไปนอย ไดแก ดานใกลชิดกับลูกคา (CL)  ( X = 3.01, SD = 0.62)  ดานทําแต
สิ่งท่ีมีความเชี่ยวชาญ (ST)  ( X = 2.93, SD = 0.62) ดานเขมงวดและผอนปรนในเวลาเดียวกัน (SP)   
( X = 2.90, SD = 0.68)   ดานมุงเนนการปฏิบัติ (BI)  ( X = 2.82, SD = 0.65) ดานปฏิบัติตอกันอยางให
เกียรติ (RE)  ( X = 2.79, SD = 0.64)  ดานมีความเปนอิสระในการทํางานและรูสึกเปนเจาของกิจการ 
(AU)  ( X = 2.78, SD = 0.66) ดานสัมผัสกับงานอยางใกลชิดและมีความเชื่อม่ันในคานิยมรวม (HA)   
( X = 2.76, SD = 0.66) ดานรูปแบบเรียบงาย บุคลากรมีจํานวนจํากัด (SI) ( X = 2.74, SD = 0.63)  
 ระดับความคิดเห็นดานความผูกพันองคการโดยรวมอยูในระดับ คอนขางมาก ( X = 3.05,      
SD = 0.43) แสดงวาตัวแปรท้ัง 3 ตัวท่ีศึกษาสามารถใชอธิบายความผูกพันองคการของพนักงานไดจริง 
หากพิจารณาตัวแปรท่ีสังเกตไดรายดาน พบวา ผูตอบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นในระดับมาก       
1 ดาน ไดแก 1. ความผูกพันองคการดานการแสดงออกดวยวาจา (SA) ( X = 3.35, SD = 0.54) และ
แสดงความคิดเห็นตอตัวแปรท่ีสังเกตไดในระดับคอนขางมาก 2 ดาน โดยเรียงลําดับความคิดเห็นจาก
ระดับมากไปนอย ไดแก ดานพฤติกรรมการทํางาน (SV) ( X = 3.18, SD = 0.45) และสุดทายคือดานการ
คงอยูกับองคกร (SY) ( X = 2.76, SD = 0.55) 
 เม่ือพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธขามกลุมระหวางกลุมตัวแปรดานการรับรูวัฒนธรรม
องคการ (OC) และกลุมตัวแปรดานความผูกพันองคการ (EE) พบวาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธขามกลุม
ระหวางมีคาอยูระหวาง 0.310.57 ซ่ึงสัมพันธกันทางบวกทุกดานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (<0.05)  
แสดงวาตัวแปรท้ังสองกลุมมีความสัมพันธขามกลุมกันในเชิงบวกหมายความวา ยิ่งพนักงานมีเกณฑการ
รับรูวัฒนธรรมองคกรในระดับสูง ระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานระดับปฏิบัติการก็จะสูงตาม
ไปดวย 
 ผลการวิเคราะหโมเดลอิทธิพลการรับรูวัฒนธรรมองคการท่ีมีผลตอความผูกพันองคการตามการ
รับรูของพนักงานระดับปฏิบัติการ ท่ีปฏิบัติงานในนิคมอุตสาหกรรมแหงหนึ่งจังหวัดระยอง ตามสมมุติฐาน
ท่ีสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ ปรากฏดังภาพท่ี 2 และ ตารางท่ี 1   
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จริง หากพิจารณารายดาน พบวา มีการรับรูวัฒนธรรมองคการในระดับคอนขางมากท้ัง 8 ดาน  โดย
เรียงลําดับการรับรูจากมากไปนอย ไดแก ดานใกลชิดกับลูกคา (CL)  ( X = 3.01, SD = 0.62)  ดานทําแต
สิ่งท่ีมีความเชี่ยวชาญ (ST)  ( X = 2.93, SD = 0.62) ดานเขมงวดและผอนปรนในเวลาเดียวกัน (SP)   
( X = 2.90, SD = 0.68)   ดานมุงเนนการปฏิบัติ (BI)  ( X = 2.82, SD = 0.65) ดานปฏิบัติตอกันอยางให
เกียรติ (RE)  ( X = 2.79, SD = 0.64)  ดานมีความเปนอิสระในการทํางานและรูสึกเปนเจาของกิจการ 
(AU)  ( X = 2.78, SD = 0.66) ดานสัมผัสกับงานอยางใกลชิดและมีความเชื่อม่ันในคานิยมรวม (HA)   
( X = 2.76, SD = 0.66) ดานรูปแบบเรียบงาย บุคลากรมีจํานวนจํากัด (SI) ( X = 2.74, SD = 0.63)  
 ระดับความคิดเห็นดานความผูกพันองคการโดยรวมอยูในระดับ คอนขางมาก ( X = 3.05,      
SD = 0.43) แสดงวาตัวแปรท้ัง 3 ตัวท่ีศึกษาสามารถใชอธิบายความผูกพันองคการของพนักงานไดจริง 
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1 ดาน ไดแก 1. ความผูกพันองคการดานการแสดงออกดวยวาจา (SA) ( X = 3.35, SD = 0.54) และ
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 เม่ือพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธขามกลุมระหวางกลุมตัวแปรดานการรับรูวัฒนธรรม
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ระหวางมีคาอยูระหวาง 0.310.57 ซ่ึงสัมพันธกันทางบวกทุกดานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (<0.05)  
แสดงวาตัวแปรท้ังสองกลุมมีความสัมพันธขามกลุมกันในเชิงบวกหมายความวา ยิ่งพนักงานมีเกณฑการ
รับรูวัฒนธรรมองคกรในระดับสูง ระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานระดับปฏิบัติการก็จะสูงตาม
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รับรูของพนักงานระดับปฏิบัติการ ท่ีปฏิบัติงานในนิคมอุตสาหกรรมแหงหนึ่งจังหวัดระยอง ตามสมมุติฐาน
ท่ีสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ ปรากฏดังภาพท่ี 2 และ ตารางท่ี 1   
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สิ่งท่ีมีความเชี่ยวชาญ (ST)  ( X = 2.93, SD = 0.62) ดานเขมงวดและผอนปรนในเวลาเดียวกัน (SP)   
( X = 2.90, SD = 0.68)   ดานมุงเนนการปฏิบัติ (BI)  ( X = 2.82, SD = 0.65) ดานปฏิบัติตอกันอยางให
เกียรติ (RE)  ( X = 2.79, SD = 0.64)  ดานมีความเปนอิสระในการทํางานและรูสึกเปนเจาของกิจการ 
(AU)  ( X = 2.78, SD = 0.66) ดานสัมผัสกับงานอยางใกลชิดและมีความเชื่อม่ันในคานิยมรวม (HA)   
( X = 2.76, SD = 0.66) ดานรูปแบบเรียบงาย บุคลากรมีจํานวนจํากัด (SI) ( X = 2.74, SD = 0.63)  
 ระดับความคิดเห็นดานความผูกพันองคการโดยรวมอยูในระดับ คอนขางมาก ( X = 3.05,      
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1 ดาน ไดแก 1. ความผูกพันองคการดานการแสดงออกดวยวาจา (SA) ( X = 3.35, SD = 0.54) และ
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ระหวางมีคาอยูระหวาง 0.310.57 ซ่ึงสัมพันธกันทางบวกทุกดานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (<0.05)  
แสดงวาตัวแปรท้ังสองกลุมมีความสัมพันธขามกลุมกันในเชิงบวกหมายความวา ยิ่งพนักงานมีเกณฑการ
รับรูวัฒนธรรมองคกรในระดับสูง ระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานระดับปฏิบัติการก็จะสูงตาม
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รับรูของพนักงานระดับปฏิบัติการ ท่ีปฏิบัติงานในนิคมอุตสาหกรรมแหงหนึ่งจังหวัดระยอง ตามสมมุติฐาน
ท่ีสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ ปรากฏดังภาพท่ี 2 และ ตารางท่ี 1   
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เกียรติ (RE)  ( X = 2.79, SD = 0.64)  ดานมีความเปนอิสระในการทํางานและรูสึกเปนเจาของกิจการ 
(AU)  ( X = 2.78, SD = 0.66) ดานสัมผัสกับงานอยางใกลชิดและมีความเชื่อม่ันในคานิยมรวม (HA)   
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 ระดับความคิดเห็นดานความผูกพันองคการโดยรวมอยูในระดับ คอนขางมาก ( X = 3.05,      
SD = 0.43) แสดงวาตัวแปรท้ัง 3 ตัวท่ีศึกษาสามารถใชอธิบายความผูกพันองคการของพนักงานไดจริง 
หากพิจารณาตัวแปรท่ีสังเกตไดรายดาน พบวา ผูตอบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นในระดับมาก       
1 ดาน ไดแก 1. ความผูกพันองคการดานการแสดงออกดวยวาจา (SA) ( X = 3.35, SD = 0.54) และ
แสดงความคิดเห็นตอตัวแปรท่ีสังเกตไดในระดับคอนขางมาก 2 ดาน โดยเรียงลําดับความคิดเห็นจาก
ระดับมากไปนอย ไดแก ดานพฤติกรรมการทํางาน (SV) ( X = 3.18, SD = 0.45) และสุดทายคือดานการ
คงอยูกับองคกร (SY) ( X = 2.76, SD = 0.55) 
 เม่ือพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธขามกลุมระหวางกลุมตัวแปรดานการรับรูวัฒนธรรม
องคการ (OC) และกลุมตัวแปรดานความผูกพันองคการ (EE) พบวาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธขามกลุม
ระหวางมีคาอยูระหวาง 0.310.57 ซ่ึงสัมพันธกันทางบวกทุกดานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (<0.05)  
แสดงวาตัวแปรท้ังสองกลุมมีความสัมพันธขามกลุมกันในเชิงบวกหมายความวา ยิ่งพนักงานมีเกณฑการ
รับรูวัฒนธรรมองคกรในระดับสูง ระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานระดับปฏิบัติการก็จะสูงตาม
ไปดวย 
 ผลการวิเคราะหโมเดลอิทธิพลการรับรูวัฒนธรรมองคการท่ีมีผลตอความผูกพันองคการตามการ
รับรูของพนักงานระดับปฏิบัติการ ท่ีปฏิบัติงานในนิคมอุตสาหกรรมแหงหนึ่งจังหวัดระยอง ตามสมมุติฐาน
ท่ีสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ ปรากฏดังภาพท่ี 2 และ ตารางท่ี 1   
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ผลการวิจัย 
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ระหวางมีคาอยูระหวาง 0.310.57 ซ่ึงสัมพันธกันทางบวกทุกดานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (<0.05)  
แสดงวาตัวแปรท้ังสองกลุมมีความสัมพันธขามกลุมกันในเชิงบวกหมายความวา ยิ่งพนักงานมีเกณฑการ
รับรูวัฒนธรรมองคกรในระดับสูง ระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานระดับปฏิบัติการก็จะสูงตาม
ไปดวย 
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ทัง้สองกลุม่มคีวามสมัพนัธ์ข้ามกลุม่กนัในเชงิบวกหมายความว่า ยิง่พนกังานมีเกณฑ์การรบัรู้วฒันธรรมองค์กร

ในระดับสูง ระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานระดับปฏิบัติการก็จะสูงตามไปด้วย

ผลการวเิคราะห์โมเดลอทิธพิลการรบัรูว้ฒันธรรมองค์การทีม่ผีลต่อความผกูพนัองค์การตามการรบัรู้

ของพนักงานระดับปฏิบัติการ ที่ปฏิบัติงานในนิคมอุตสาหกรรมแห่งหนึ่งจังหวัดระยอง ตามสมมุติฐานที่

สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ปรากฏดังภาพที่ 2 และ ตารางที่ 1  

ภาพที่ 2 โมเดลอทิธพิลของการรบัรูว้ฒันธรรมองค์การ (OC) ทีม่ต่ีอความผกูพนัต่อองค์การ (EE) ของพนกังาน

 ระดับปฏิบัติการในนิคมอุตสาหกรรมแห่งหนึ่งในจังหวัดระยอง

ตารางที่ 1 ผลการวเิคราะห์อทิธพิลปจจยัวฒันธรรมองค์การทีส่่งผลต่อความผกูพนัองค์การของพนกังานระดับ

 ปฏิบัติการในเขตนิคมอุตสาหกรรมแห่งหนึ่งในจังหวัดระยอง

40 
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 χ= 38.87, df = 27, p = 0.65, GFI = 0.98, AGFI = 0.96, CFI = 0.99, RMSEA = 0.033   
 *<.05 
 
      ภาพท่ี 2  โมเดลอิทธิพลของการรับรูวัฒนธรรมองคการ (OC) ท่ีมีตอความผูกพันตอองคการ (EE)    
                   ของพนักงานระดับปฏิบัติการในนิคมอุตสาหกรรมแหงหนึ่งในจังหวัดระยอง 
 
ตารางท่ี 1 ผลการวิเคราะหอิทธิพลปจจัยวัฒนธรรมองคการท่ีสงผลตอความผูกพันองคการ ของ 
             พนักงานระดับปฏิบัติการในเขตนิคมอุตสาหกรรมแหงหนึ่งในจังหวัดระยอง 

ตัวแปรท่ีศึกษา 
น้ําหนัก

องคประกอบ 
(β) 

test SE R2 

การรับรูวัฒนธรรมองคการ (OE) 0.78 18.15 0.58 0.62 
ความคิดเห็นตอความผูกพันองคการ (EE) 0.65 11.98 0.85 0.41 
วัฒนธรรมองคการ (OE)ความผูกพันองคการ (EE) 0.98* 13.33* 0.05 0.96 

*p<.05  
 
 ผลการวิเคราะหตามภาพท่ี 2 และ ตารางท่ี 1 แสดงใหเห็นวา ผลการวิเคราะหสถิติคาไคสแควร 
มีคาเทากับ 38.87 โดยมีคาความนาจะเปนทางสถิติ () เทากับ 0.65 ท่ีองศาแหงความเปนอิสระ (df) 27 
ดัชนีวัดระดับความสอดคลอง (GFI) เทากับ 0.98 ดัชนีวัดระดับความสอดคลองท่ีปรับแกแลว (AGFI) 
เทากับ 0.96  ดัชนีวัดระดับความสอดคลองเปรียบเทียบ (CFI) เทากับ 0.99  และคารากกําลังสองของ
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 ผลการวิเคราะหตามภาพท่ี 2 และ ตารางท่ี 1 แสดงใหเห็นวา ผลการวิเคราะหสถิติคาไคสแควร 
มีคาเทากับ 38.87 โดยมีคาความนาจะเปนทางสถิติ () เทากับ 0.65 ท่ีองศาแหงความเปนอิสระ (df) 27 
ดัชนีวัดระดับความสอดคลอง (GFI) เทากับ 0.98 ดัชนีวัดระดับความสอดคลองท่ีปรับแกแลว (AGFI) 
เทากับ 0.96  ดัชนีวัดระดับความสอดคลองเปรียบเทียบ (CFI) เทากับ 0.99  และคารากกําลังสองของ

*p<0.05

*p<0.05
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ผลการวิเคราะห์ตามภาพท่ี 2 และ ตารางท่ี 1 แสดงให้เห็นว่า ผลการวิเคราะห์สถิติค่าไค-สแควร์ 

มีค่าเท่ากับ 38.87 โดยมีค่าความน่าจะเป็นทางสถิติ (p) เท่ากับ 0.65 ที่องศาแห่งความเป็นอิสระ (df) 27 

ดัชนีวัดระดับความสอดคล้อง (GFI) เท่ากับ 0.98 ดัชนีวัดระดับความสอดคล้องที่ปรับแก้แล้ว (AGFI) เท่ากับ 

0.96  ดัชนีวัดระดับความสอดคล้องเปรียบเทียบ (CFI) เท่ากับ 0.99 และค่ารากก�าลังสองของความคลาด

เคลื่อนโดยประมาณ (RMSEA) เท่ากับ 0.033 แสดงว่าโมเดลการศึกษาอิทธิพลของวัฒนธรรมองค์การที่ส่ง

ผลต่อความผูกพันองค์การของพนักงานระดับปฏิบัติการในนิคมอุตสาหกรรมแห่งหนึ่ง จังหวัดระยอง 

สอดคล้องกบัสมมตุฐิาน หมายความว่าการรบัรู้วฒันธรรมองค์การมอีทิธพิลในเชงิบวกต่อความผูกพนัองค์การ

อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์การ

พยากรณ์ (R2) ของขนาดอทิธพิลเท่ากบั 0.98 (ß = 0.98) หมายความว่า การรบัรูว้ฒันธรรมองค์การสามารถ

ใช้อธิบายความผูกพันองค์การของพนักงานระดับปฏิบัติการได้ร้อยละ 0.98 ทั้งนี้จากผลการวิเคราะห์ยังบ่งชี้

ให้เห็นอีกว่า โดยรวมแล้วการรับรู้วัฒนธรรมองค์การด้านความเป็นอิสระในการท�างานและรู้สึกเป็นเจ้าของ

กิจการ (AU) ได้ส่งผลต่อความผูกพันองค์การในด้านการคงอยู่กับองค์กร (SY) สูงสุด 

ในส่วนของการทดสอบความแตกต่างของโมเดลอิทธิพลของวัฒนธรรมองค์การท่ีมีต่อความผูกพัน

องค์การ ในเขตนิคมอุตสาหกรรมแห่งหน่ึงในจังหวัดระยองนั้น จากการวิเคราะห์ด้วยเทคนิคการวิเคราะห์

ความเหมือนหรือความแตกต่าง (Invariance Test) โดยพิจารณาจ�าแนกตามสัญชาติของผู้บริหารองค์การ 

ได้แก่ สัญชาติไทย ไต้หวัน ญ่ีปุน และ อเมริกา ซ่ึงเป็นการทดสอบว่าโครงสร้างเหมือนหรือแตกต่างกัน 

(Model From Invariance) ทดสอบโครงสร้างของพารามเิตอร์ในรปูแบบ (Model Parameters Invariance) 

เพื่อยืนยันเสถียรภาพของความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรของการบริหารงานของผู้บริหารที่มีสัญชาติต่างกัน 

4 สัญชาติ ผลการทดสอบความแตกต่างของโมเดล ปรากฏว่า ผลการทดสอบสมมติฐานขั้นที่ 1 หรือ H
form 

ทดสอบความแตกต่างของรูปแบบ โดยไม่มีการก�าหนดค่าพารามิเตอร์ในโมเดลระหว่างสัญชาติของผู้บริหาร

องค์การทีต่่างกนั พบว่า ค่าสถติไิค-สแควร์ มนียัส�าคญัทางสถติ ิ(p < 0.05) ซึง่ให้ความหมายว่า โมเดลอทิธพิล

ของการรับรู้วัฒนธรรมองค์การของพนักงานท่ีมีต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานระดับปฏิบัติการ

ที่มีผู้บริหารต่างสัญชาติกันมีความแตกต่างกัน ดังตารางที่ 2 

ตารางที่ 2 ผลการทดสอบความไม่แปรเปลี่ยนของโมเดลอิทธิพลของวัฒนธรรมองค์การที่มีต่อความผูกพัน

 องค์การในเขตนิคมอุตสาหกรรมแห่งหนึ่งในจังหวัดระยองเมื่อจ�าแนกกลุ่มตามสัญชาติของ

 ผู้บริหารองค์การ 
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ความคลาดเคลื่อนโดยประมาณ (RMSEA) เทากับ 0.033 แสดงวาโมเดลการศึกษาอิทธิพลของวัฒนธรรม
องคการท่ีสงผลตอความผูกพันองคการของพนักงานระดับปฏิบัติการในนิคมอุตสาหกรรมแหงหนึ่ง จังหวัด
ระยอง สอดคลองกับสมมุติฐาน หมายความวาการรับรูวัฒนธรรมองคการมีอิทธิพลในเชิงบวกตอความ
ผูกพันองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ โดยมี
คาสัมประสิทธิ์การพยากรณ (R2) ของขนาดอิทธิพลเทากับ 0.98 (β = 0.98) หมายความวา การรับรู
วัฒนธรรมองคการสามารถใชอธิบายความผูกพันองคการของพนักงานระดับปฏิบัติการไดรอยละ 0.98 
ท้ังนี้จากผลการวิเคราะหยังบงชี้ใหเห็นอีกวา โดยรวมแลวการรับรูวัฒนธรรมองคการดานความเปนอิสระ
ในการทํางานและรูสึกเปนเจาของกิจการ (AU) ไดสงผลตอความผูกพันองคการในดานการคงอยูกับ
องคกร (SY) สูงสุด  
 ในสวนของการทดสอบความแตกตางของโมเดลอิทธิพลของวัฒนธรรมองคการท่ีมีตอความผูกพัน
องคการ ในเขตนิคมอุตสาหกรรมแหงหนึ่งในจังหวัดระยองนั้น จากการวิเคราะหดวยเทคนิคการวิเคราะห
ความเหมือนหรือความแตกตาง (Invariance Test) โดยพิจารณาจําแนกตามสัญชาติของผูบริหารองคการ 
ไดแก สัญชาติไทย ไตหวัน ญี่ปุน และ อเมริกา ซ่ึงเปนการทดสอบวาโครงสรางเหมือนหรือแตกตางกัน 
(Model From Invariance) ทดสอบโครงสรางของพารามิเตอรในรูปแบบ (Model Parameters 
Invariance) เพ่ือยืนยันเสถียรภาพของความสัมพันธระหวางตัวแปรของการบริหารงานของผูบริหารท่ีมี
สัญชาติตางกัน 4 สัญชาติ ผลการทดสอบความแตกตางของโมเดล ปรากฏวา ผลการทดสอบสมมติฐาน
ข้ันท่ี 1 หรือ Hform ทดสอบความแตกตางของรูปแบบ โดยไมมีการกําหนดคาพารามิเตอรในโมเดลระหวาง
สัญชาติของผูบริหารองคการท่ีตางกัน พบวา คาสถิติไคสแควร มีนัยสําคัญทางสถิติ ( < .05) ซ่ึงให
ความหมายวา โมเดลอิทธิพลของการรับรูวัฒนธรรมองคการของพนักงานท่ีมีตอความผูกพันตอองคการ
ของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีมีผูบริหารตางสัญชาติกันมีความแตกตางกัน ดังตารางท่ี 2  
 
ตารางท่ี 2 ผลการทดสอบความไมแปรเปลี่ยนของโมเดลอิทธิพลของวัฒนธรรมองคการท่ีมีตอความ 
              ผูกพันองคการในเขตนิคมอุตสาหกรรมแหงหนึ่งในจังหวัดระยองเม่ือจําแนกกลุมตาม 
             สัญชาติของผูบริหารองคการ  

สมมติฐาน χχχχ df χχχχ/df p CFI TLI RMSEA RMR 
Hfrom 142.651 79 1.806 .000 .978 .939 .045 .026 
Hpath & factorloading 241.939 106 2.282 .000 .953 .903 .057 .050 
χ2 Hfrom   Hpath&factorloading = 99.288*, df. = 27; p < 0.05 
*ท่ีนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
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 ดังนั้นเพื่ออธิบายถึงอิทธิพลของการรับรู้วัฒนธรรมองค์การที่มีต่อความผูกพันต่อองค์การของ

พนักงานระดับปฏิบัติการท่ีมีผู้บริหารองค์การต่างสัญชาติกัน ผู้วิจัยจึงวิเคราะห์โมเดลอิทธิพลการรับรู้

วัฒนธรรมองค์การที่มีต่อความผูกพันต่อองค์การจ�าแนกตามสัญชาติของผู้บริหาร ปรากฏผลว่า การรับรู้

วฒันธรรมองค์การของพนกังานระดบัปฏบิตักิารมอิีทธพิลต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนกังานระดบัปฏบิตัิ

การเชิงบวกอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ในทุกประเภทองค์การที่มีผู้บริหารสัญชาติต่างกัน 

4 สญัชาต ิทัง้นีอ้งค์การทีม่ผีูบ้รหิารสญัชาติญีปุ่นได้รับอทิธพิลสูงสดุ (ß = 0.85) รองลงมา คอื สญัชาตอิเมรกินั 

(ß = 0.82) สัญชาติไทย (ß = 0.74) และ สัญชาติไต้หวัน (ß = 0.73) ตามล�าดับ ดังรายละเอียดในตาราง

ที่ 3 

ตารางที่ 3 แสดงล�าดับค่าน�้าหนักขององค์ประกอบด้านวัฒนธรรมองค์การและระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ

 ความผูกพันต่อองค์การจ�าแนกตามสัญชาติผู้บริหาร 
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  ดังนั้นเพ่ืออธิบายถึงอิทธิพลของการรับรูวัฒนธรรมองคการท่ีมีตอความผูกพันตอองคการของ
พนักงานระดับปฏิบัติการท่ีมีผูบริหารองคการตางสัญชาติกัน ผูวิจัยจึงวิเคราะหโมเดลอิทธิพลการรับรู
วัฒนธรรมองคการท่ีมีตอความผูกพันตอองคการจําแนกตามสัญชาติของผูบริหาร ปรากฏผลวา การรับรู
วัฒนธรรมองคการของพนักงานระดับปฏิบัติการมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการเชิงบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ในทุกประเภทองคการท่ีมีผูบริหารสัญชาติ
ตางกัน 4 สัญชาติ ท้ังนี้องคการท่ีมีผูบริหารสัญชาติญี่ปุนไดรับอิทธิพลสูงสุด β = 0.85) รองลงมา คือ 
สัญชาติอเมริกัน β= 0.82) สัญชาติไทย β = 0.74) และ สัญชาติไตหวัน β = 0.73) ตามลําดับ ดัง
รายละเอียดในตารางท่ี 3  
 
ตารางท่ี 3 แสดงลําดับคาน้ําหนักขององคประกอบดานวัฒนธรรมองคการและระดับความคิดเห็น 
             เก่ียวกับความผูกพันตอองคการจําแนกตามสัญชาติผูบริหาร  

ตัวแปรท่ีศึกษา 
ไตหวัน ญ่ีปุน อเมริกัน ไทย 
อันดับ อันดับ อันดับ อันดับ 

การรับรูวัฒนธรรมองคการ 
การมุงเนนการปฏิบัติ 6 5 5 4 
ความใกลชิดกับลูกคา 7 6 8 8 
ความเปนอิสระในการทํางานและรูสึก 
เปนเจาของกิจการ 

3 4 1 2 

การปฏิบัติตอกันอยางใหเกียรติ 5 2 6 6 
การสัมผัสงานอยางใกลชิดและมีความ
เชื่อม่ันในคานิยมรวม 

3 1 4 1 

รูปแบบเรียบงาย บุคลากรมีจํานวนจํากัด  8 7 7 
การทําแตสิ่งท่ีมีความเชี่ยวชาญ 2 3 3 3 
ความเขมงวดและผอนปรนในเวลา
เดียวกัน 

1 7 2 5 

ความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพันตอองคการ  
การแสดงออกดวยวาจา 1 3 2 2 
พฤติกรรมการทํางาน  3 1 1 1 
การคงอยูกับองคกร  2 2 2 3 
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การรับรู้วัฒนธรรมองค์การของพนักงานระดับปฏิบัติการมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของ

พนักงานระดับปฏิบัติการ พบว่า การรับรู้วัฒนธรรมองค์การของพนักงานระดับปฏิบัติการในองค์การที่มี

ผู้บริหารสัญชาติไต้หวัน มีองค์ประกอบที่ชี้วัดการรับรู้วัฒนธรรมองค์การได้อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.05 เพยีงจ�านวน 7 องค์ประกอบ องค์ประกอบทีไ่ม่สามารถใช้อธบิายการรบัรูว้ฒันธรรมองค์การของพนกังาน

ที่มีผู้บริหารสัญชาติไต้หวันได้ คือ ด้านรูปแบบเรียบง่ายธรรมดา บุคลากรมีจ�านวนจ�ากัด ซึ่งผลการวิเคราะห์

พบว่าไม่สามารถใช้อธิบายลกัษณะวัฒนธรรมขององค์การได้อย่างมนียัส�าคญัทางสถติ ิ และในส่วนของอทิธพิล

ที่ส่งผลไปยังความผูกพันต่อองค์การของท้ัง 7 องค์ประกอบ พบว่า การรับรู้วัฒนธรรมองค์การด้านความ

เข้มงวดและผ่อนปรนในเวลาเดียวกัน เป็นส่ิงท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การในด้านการแสดงออก

ด้วยวาจาสูงสุด 

ในส่วนขององค์การท่ีมผีูบ้รหิารสญัชาตญิีปุ่น ปรากฏว่าพนกังานระดับปฏบิตักิารในนคิมอตุสาหกรรม

จังหวัดระยองที่มีผู ้บริหารสัญชาติญ่ีปุนมีองค์ประกอบที่ใช้อธิบายการรับรู้วัฒนธรรมองค์การได้อย่างมี

นัยส�าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ท้ัง 8 องค์ประกอบ และในส่วนของอิทธิพลที่ส่งผลไปยังความผูกพัน

ต่อองค์การของทั้ง 8 องค์ประกอบ พบว่า การรับรู้วัฒนธรรมองค์การด้านการสัมผัสงานอย่างใกล้ชิดและ

มคีวามเชือ่มัน่ในค่านยิมร่วม เป็นสิง่ทีม่อีทิธพิลต่อความผูกพนัต่อองค์การในด้านพฤตกิรรมการท�างานสงูสดุ 

ในส่วนขององค์การท่ีมีผู ้บริหารสัญชาติอเมริกัน ปรากฏว่าพนักงานระดับปฏิบัติการในนิคม

อตุสาหกรรมจงัหวดัระยองทีม่ผีูบ้รหิารสัญชาตอิเมริกนัมอีงค์ประกอบทีใ่ช้อธบิายการรบัรูว้ฒันธรรมองค์การ

ได้อย่างมนียัส�าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ทัง้ 8 องค์ประกอบ และในส่วนของอทิธพิลทีส่่งผลไปยงัความผกูพนั

ต่อองค์การ พบว่า การรับรู้วัฒนธรรมองค์การด้านความเป็นอิสระในการท�างานและรู้สึกเป็นเจ้าของกิจการ 

เป็นสิ่งที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การในด้านพฤติกรรมการท�างานสูงสุด 

สดุท้ายคอืองค์การทีม่ผีูบ้ริหารสัญชาติไทย ทีป่รากฏว่า พนกังานระดบัปฏบิตักิารในนคิมอตุสาหกรรม

จงัหวดัระยองทีม่ผีูบ้ริหารสญัชาตไิทยมอีงค์ประกอบทีใ่ช้อธบิายการรบัรูว้ฒันธรรมองค์การได้อย่างมีนัยส�าคัญ

ทางสถิติที่ระดับ 0.05 ทั้ง 8 องค์ประกอบ และความใกล้ชิดกับลูกค้า ตามล�าดับ และในส่วนของอิทธิพล

ที่ส่งผลไปยังความผูกพันต่อองค์การ พบว่า การรับรู้วัฒนธรรมองค์การด้านการสัมผัสงานอย่างใกล้ชิดและ

มคีวามเชือ่มัน่ในค่านยิมร่วม เป็นสิง่ทีม่อีทิธพิลต่อความผูกพนัต่อองค์การในด้านพฤตกิรรมการท�างานสงูสดุ 

เช่นเดียวกับพนักงานระดับปฏิบัติการในองค์การที่มีผู้บริหารสัญชาติญี่ปุน

การศึกษาหรือการวัดอิทธิพลของการรับรู้วัฒนธรรมองค์การที่มีผลต่อความผูกพันองค์การตาม

การรบัรูข้องพนกังานทีป่ฏบิตังิานกบัผูบ้รหิารต่างสญัชาตกินัมคีวามแตกต่างกนั จงึไม่สอดคล้องกบัสมมตุฐิาน

ที่ผู้วิจัยตั้งไว้ ซึ่งสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามสมมุติฐานการวิจัยได้ดังตารางที่ 4 
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ตารางที่ 4 สรุปผลการวิจัยตามสมมุติฐาน 

สรุปและอภิปรายผล

1. การรับรู้วัฒนธรรมองค์การตามการรับรู้ของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในเขตนิคมอุตสาหกรรม

แห่งหนึ่ง จังหวัดระยองมีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์การในเชิงบวกทุกด้านอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่

ระดบั 0.05 ซึง่สอดคล้องกบัสมมตฐิานทีต่ัง้ไว้ ผลการวจิยันีส้อดคล้องกบัที ่Steers & Porter (1983, p. 333) 

กล่าวไว้ว่าปจจัยอันเกิดจากวัฒนธรรมองค์การและการอยู่ร่วมกับองค์การเป็นระยะเวลาหนึ่งล้วนแต่มี

ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ เน่ืองจากความรู้สึกในทางบวกดังที่ได้กล่าวมาจะช่วย

หล่อหลอมให้บคุคลในองค์การมคีวามภาคภมูใิจ มคีวามฮกึเหิม กล้าคดิกล้าท�า รกั และ เกดิจติส�านกึแห่งการ

ร่วมคิด ร่วมท�า เพื่อความก้าวหน้าของตนเอง กลุ่ม และองค์การ อันเป็นคุณลักษณะของความผูกพันต่อ

องค์การ (Chucharoenphat, 2012) หมายความว่า พนกังานทีม่กีารรบัรูว้ฒันธรรมองค์การจะส่งผลโดยตรง

ต่อความผกูพันต่อองค์การ และหากพนกังานมเีกณฑ์การรับรูว้ฒันธรรมองค์การในระดบัสูง กจ็ะมคีวามผูกพนั

องค์การในระดบัสงูเช่นกนั ในทางกลบักนัหากพนกังานมกีารรับรูว้ฒันธรรมองค์การในระดบัน้อย ความผูกพนั

ต่อองค์การก็จะลดน้อยลงไปด้วยเช่นกัน  

2. อิทธิพลการรับรู้วัฒนธรรมองค์การที่มีผลต่อความผูกพันองค์การตามการรับรู้ของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการ ในเขตนิคมอุตสาหกรรมแห่งหน่ึง จังหวัดระยอง ในองค์การที่มีสัญชาติผู้บริหารต่างกัน 

มีความต่างกันตามสัญชาติของผู้บริหารองค์การ ซ่ึงไม่สอดคล้องกับสมมุติฐานการวิจัยท่ีต้ังไว้ หรือกล่าว

อีกนัยหนึ่งได้ว่าโมเดลท่ีใช้ศึกษาในครั้งน้ีสามารถใช้อธิบายอิทธิพลของวัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อ

ความผูกพันองค์การของพนักงานที่ปฏิบัติงานกับผู้บริหารสัญชาติญี่ปุน สัญชาติอเมริกัน และสัญชาติไทย 

แต่ไม่อาจใช้โมเดลนีอ้ธิบายอทิธพิลของวฒันธรรมองค์การทีส่่งผลต่อความผกูพนัองค์การของพนกังานทีป่ฏบิติั

งานกับผู้บริหารสัญชาติไต้หวันได้ น่ันเป็นเพราะความแตกต่างทางด้านวัฒนธรรมตามสัญชาติของผู้บริหาร 

และ พนักงาน ส่งผลต่อวัฒนธรรมองค์การ (Tesluk et al., 2002, p. 445) และการที่องค์การมีผู้บริหาร

เป็นชาวต่างประเทศอาจก่อให้เกิดความแตกต่างและความหลากหลายในด้านต่าง ๆ อาทิ เชื้อชาติ ศาสนา 
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ตารางท่ี 4 สรุปผลการวิจัยตามสมมุติฐาน  

สมมติฐานท่ี 
ผลการทดสอบ

สมมติฐาน 
1 การรับรูวัฒนธรรมองคการตามการรับรูของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

ในเขตนิคมอุตสาหกรรมแหงหนึ่ง จังหวัดระยองมีอิทธิพลตอความ
ผูกพันองคการในเชิงบวก  

 
ยอมรับ 

 
2 อิทธิพลการรับรูวัฒนธรรมองคการท่ีมีผลตอความผูกพันองคการ 

ตามการรับรูของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในเขตนิคมอุตสาหกรรม
แหงหนึ่ง จังหวัดระยอง มีความไมแปรเปลี่ยนตามสัญชาติของผูบริหาร
องคการ 

ไมยอมรับ 

 
สรุปและอภิปรายผล 
 1. การรับรูวัฒนธรรมองคการตามการรับรูของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในเขตนิคมอุตสาหกรรม
แหงหนึ่ง จังหวัดระยองมีอิทธิพลตอความผูกพันองคการในเชิงบวกทุกดานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .05  ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานท่ีต้ังไว ผลการวิจัยนี้สอดคลองกับท่ี Steers & Porter (1983, p. 
333) กลาวไววาปจจัยอันเกิดจากวัฒนธรรมองคการและการอยูรวมกับองคการเปนระยะเวลาหนึ่งลวนแต
มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ เนื่องจากความรูสึกในทางบวกดังท่ีไดกลาวมาจะชวย
หลอหลอมใหบุคคลในองคการมีความภาคภูมิใจ มีความฮึกเหิม กลาคิดกลาทํา รัก และ เกิดจิตสํานึกแหง
การรวมคิด รวมทํา เพ่ือความกาวหนาของตนเอง กลุม และองคการ อันเปนคุณลักษณะของความผูกพัน
ตอองคการ (Chucharoenphat, 2012) หมายความวา พนักงานท่ีมีการรับรูวัฒนธรรมองคการจะสงผล
โดยตรงตอความผูกพันตอองคการ และหากพนักงานมีเกณฑการรับรูวัฒนธรรมองคการในระดับสูง ก็จะมี
ความผกูพันองคการในระดับสูงเชนกัน ในทางกลับกันหากพนักงานมีการรับรูวัฒนธรรมองคการในระดับ
นอย ความผูกพันตอองคการก็จะลดนอยลงไปดวยเชนกัน   
 2. อิทธิพลการรับรูวัฒนธรรมองคการท่ีมีผลตอความผูกพันองคการตามการรับรูของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ ในเขตนิคมอุตสาหกรรมแหงหนึ่ง จังหวัดระยอง ในองคการท่ีมีสัญชาติผูบริหารตางกัน 
มีความตางกันตามสัญชาติของผูบริหารองคการ ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมุติฐานการวิจัยท่ีต้ังไว หรือกลาว
อีกนัยหนึ่งไดวาโมเดลท่ีใชศึกษาในครั้งนี้สามารถใชอธิบายอิทธิพลของวัฒนธรรมองคการท่ีสงผลตอความ
ผูกพันองคการของพนักงานท่ีปฏิบัติงานกับผูบริหารสัญชาติญี่ปุน สัญชาติอเมริกัน และสัญชาติไทย แตไม
อาจใชโมเดลนี้อธิบายอิทธิพลของวัฒนธรรมองคการท่ีสงผลตอความผูกพันองคการของพนักงานท่ี
ปฏิบัติงานกับผูบริหารสัญชาติไตหวันได นั่นเปนเพราะความแตกตางทางดานวัฒนธรรมตามสัญชาติของ
ผูบริหาร และ พนักงาน สงผลตอวัฒนธรรมองคการ (Tesluk et al., 2002, p. 445) และการท่ีองคการมี
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ภาษา ความเชื่อ ค่านิยม จารีต ประเพณี บรรทัดฐาน ปรัชญาการจัดการ และแนวทางการด�าเนินธุรกิจ

ที่แตกต่างกัน เป็นต้น (Noonil, 2015, p. 178)

ขอเสนอแนะ

1.  ผู้วิจัยขอเสนอแนะในการน�าผลการวิจัยไปใช้ ดังนี้ 

 1.1  ในภาพรวมแล้วองค์การที่มีผู้บริหารชาวต่างชาติควรให้ความส�าคัญ ส่งเสริม และส่ือสาร

ให้พนักงานรับรู้ว่ามาตรฐานของสินค้าหรือบริการท่ีส่งมอบแก่ลูกค้า มีความส�าคัญจัดเป็นหนึ่งในเปาหมาย

หลักขององค์การ และออกแบบกระบวนการสื่อสารกับพนักงานระดับปฏิบัติการอย่างเป็นทางการ เพื่อให้

แน่ใจว่าเกิดการรับรู้ในกลุ่มพนักงานระดับปฏิบัติการ

 1.2  องค์การที่มีผู ้บริหารสัญชาติไต้หวันและด�าเนินธุรกิจการผลิตอยู่ในประเทศไทย ควร

ขับเคลื่อนการรับรู้วัฒนธรรมองค์การด้วยการออกนโยบายการบริหารงาน มีการก�าหนดขอบเขตความ

รบัผดิชอบและอ�านาจการตดัสินใจอย่างชัดเจน และปล่อยให้บคุลากรมอีสิระในการปฏิบตังิานภายใต้นโยบาย

ดังกล่าว

 1.3  องค์การทีม่ผีูบ้รหิารสญัชาตญิีปุ่น และ ผูบ้รหิารสญัชาตไิทย ควรให้ความส�าคญักบัการสร้าง 

รักษา และพัฒนา 1) ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารและพนักงานระดับปฏิบัติการผ่านการที่ผู้บริหารเดิน

ตรวจงานประจ�าวนัด้วยตนเอง โดยไม่พึง่พาการรายงานผลการปฏบิติังานจากหวัหน้างานเพยีงช่องทางเดยีว 

2) ด�าเนินกิจกรรมต่างๆ เพื่อปลูกฝงค่านิยมร่วมขององค์การเป็นประจ�าอย่างต่อเนื่อง และ 3) องค์การ

ควรก�าหนดให้ ผู้บริหารทุกระดับ มีหน้าที่ท�าตนเป็นตัวอย่างที่ดีในการปฏิบัติตามค่านิยมร่วมขององค์การ 

 1.4  องค์การทีม่ผีูบ้รหิารสญัชาตอิเมรกัินควรให้ความส�าคญัโดยการสร้าง รกัษา และพฒันา ได้แก่ 

1) การก�าหนดขอบเขตงานของบุคลากรตามความช�านาญส่วนบุคคลให้ชัดเจน 2) วางโครงสร้างให้บุคลากร

มีอิสระในการปฏิบัติงานภายในขอบเขตที่ก�าหนด ทั้งน้ีรวมถึงการมอบอ�านาจการตัดสินใจอย่างเหมาะสม

ตามประสบการณ์และความเช่ียวชาญเฉพาะบุคคล และ 3) จัดให้มีการทบทวนผลการปฏิบัติงาน รวมทั้ง

ยกย่องชื่นชม และ ให้รางวัลบุคคลผู้เป็นเจ้าของผลการปฏิบัติงานที่โดดเด่นจนเป็นที่ยอมรับ  

2.  ส�าหรับข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป ผู้วิจัยขอเสนอดังนี้ 

 2.1  ควรศึกษาเพิ่มเติมกับพนักงานระดับอื่นในองค์การ 

 2.2  ควรมีการศึกษาในลักษณะเดียวกันกับผู้บริหารสัญชาติอื่นเพื่อตรวจสอบความเหมือน 

หรือความแตกต่างของโมเดลเพิ่มเติมว่ามีความสอดคล้อง หรือความแตกต่างอย่างไร 

 2.3  ควรมีการศึกษาตัวแปรอื่นที่เกี่ยวข้องเพิ่มเติม เช่น ภาวะผู้น�า สมรรถนะองค์การ แรงจูงใจ

ใฝสัมฤทธิ์ ฯลฯ ที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์การของพนักงาน ทั้งนี้เนื่องจากความผูกพันต่อองค์การเป็น

สิง่ท่ีสร้างได้ และเป็นหน้าทีข่ององค์การทีจ่ะสร้างความผกูพนัต่อองค์การในกลุม่พนกังาน โดยใช้องค์ประกอบ

ต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องเป็นเครื่องมือ ท้ายที่สุดแล้วก็เพื่อให้องค์การสามารถใช้บุคลากร ซึ่งเป็นทรัพยากรส�าคัญ

ในองค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประโยชน์สูงสุด



Vol. 1 No. 2 May - August  2017

42

เอกสารอางอิง 

Aon Hewitt. (2001). Employee Engagement Model. Retreived April 19, 2015 from/http://

www.aon.com/human-capital-consulting/thought-leadership/talent/aon-hewitt-

model-of-employee-engagement.jsp 

Bjerke J. (2013). Global Talent Shortage, Retention Top List of HR Challenges in 2013. 

Retrieved March 8, 2014, from/http://www.recruiter.com/i/global-talent-shortage-

retention-top-list-of-hr-challenges-in-2013/  

Chamberlain L. (2012). Lack of Skilled Candidates is Biggest Recruitment Challenge, 

Say Employers. Retrieved on 8 March 2013, from http://www.personneltoday.com/

articles/21/03/2012/58424/lack-of-skilled-candidates-is-biggest-recruitment-

challenge-say.htm

Chucharoenphat, N. (2012). Organizational Culture Affecting Employee’s Work Perfor-

mance of Siam Commercial Bank in Nakornsawan. Master of Business 

Administration, Faculty of Business Administration Management, Rajamangala Univer-

sity of Technology. Retrieved May 8, 2016, from/http://www.repository.rmutt.ac.th/

bitstream/handle/123456789/2168/Binder1.pdf?sequence=1 (In Thai)

Cronbach, L. J. (1990). Essentials of Psychological Testing. 5th ed. New York : Harper Collins.

Hair, J. F., Black, W. C., Babin, B. J. & Anderson, R. E. (2010). Multivariate Data Analysis: 

A Global Perspective. Upper Saddle River, N.J. : Pearson.

Industrial Estate Authority of Thailand. (2015). Core Business of Industrial Estate Author-

ity of Thailand. Retrieved on April 18, 2015, from/http://www.ieat.go.th/about/

core-businesses. (In Thai)

Noonil, S. (2015). Cross Cultural Management for ASEAN Economic Community. Dusit Thani 

College Journal, 9(2), 176-190 (In Thai)

Onkam P. and Rahothan, R. (2009). Organizational Commitment and its Outcomes : A 

Case Study of Food Processing Plant Employees in Lop Buri Province. Master of 

Sciecnes, Sripahum University. (In Thai)

Pariyanon, A. (2016). The Salary Survey Report by Eastern Seaboard Industrial Relations 

(ESIR) Monthly Meeting in May 2016. (unpublished manuscript). (In Thai)

Peters, T. J., & Watermann, R. H. (1982). In Search of Excellence: Lessons from American’s 

Best Run Companies. New York: Harper & Row. 

Ritcharun, P. (2004). Research Methodology for Social Science. 2nd ed. Bangkok : House of 

Media. (In Thai)  



43

Vol. 1 No. 2 May - August  2017

Steers, R. M. & Porter, L. W. (1983). Motivation and Work Behaviour. 3rd ed. New York: 

McGraw-Hill.

Tesluk , Paul et al. (2002). Integrating the Linkages Between Organizational Culture and 

Individual Outcomes at Work: Psychological Management of Individual 

Performance. New York: Wiley.

Weekly Manager. (2011). Human Resources Preparation, Organizational Preparation, 

Count Down to Deal with AEC. Retrieved May 1, 2016, from/http://www.manager.

co.th/mgrweekly/viewnews.aspx?NewsID=9540000120703 (In Thai) 

WHA Industrial Development. (2016). Current Customers. Retrieved April 19, 2016, from/

http://www.hemaraj.com/page/industrial_current_customers.asp (in Thai)



Vol. 1 No. 2 May - August  2017

44

คุณลักษณะของบริษัทจดทะเบียนที่กระทําผิดตามพระราชบัญญัติหลักทรัพย

และตลาดหลักทรัพย พ.ศ. 2535 และผลกระทบตอราคาหลักทรัพย

The Characteristics of the Listed Companies Violated the 

Securities and Exchange Act B.E. 2535 and Impact on Stock Prices

ภัณฑิลา พรมทอง
1*  

ศิลปชัย ปวีณพงษพัฒน
2
  

Phantila  Promthong, Sinchai Paveenpongpat

บทคัดยอ
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การประกาศข่าวการกระท�าผดิ โดยคณุลกัษณะทีน่�ามาศกึษาครัง้นี ้ประกอบด้วย ขนาดของกจิการ โครงสร้าง

ผู้ถือหุ้น การก�ากับดูแลกิจการท่ีดี และขนาดของส�านักงานสอบบัญชี กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา คือ 

บริษัทจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทยและตลาดหลักทรพัย์ เอ็ม เอ ไอ จากการประกาศข่าว

การกระท�าผดิของส�านกังานคณะกรรมการก�ากับหลกัทรพัย์และตลาดหลกัทรัพย์ (ก.ล.ต.) ต้ังแต่ป พ.ศ. 2553 

– พ.ศ. 2558 จ�านวน 47 ปบริษัท 63 เหตุการณ์ วิธีการศึกษาใช้สถิติทดสอบ t-Test และ Chi-Square test 

ณ ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95

ผลการศึกษาพบว่า บริษัทที่มีการกระท�าผิดจะมีขนาดของกิจการเล็กกว่า มีระดับการก�ากับดูแล

กิจการที่ดีน้อยกว่า และถูกตรวจสอบโดยส�านักงานสอบบัญชีขนาดเล็ก (Non-Big 4) มากกว่าบริษัทที่ไม่ได้

กระท�าผิด ในขณะท่ีโครงสร้างผู้ถือหุ้นพบว่าบริษัทที่กระท�าผิดและไม่ได้กระท�าผิดไม่ได้มีการกระจุกตัว

ของผู้ถือหุ้นแตกต่างกัน ส�าหรับผลการทดสอบด้านการตอบสนองของราคาหลักทรัพย์ พบว่าเม่ือมีการ

ประกาศข่าวการกระท�าผิดจะมีผลกระทบในเชิงลบต่อราคาหลักทรัพย์ นอกจากนั้นยังพบว่าการกระท�าผิด

ที่มีโทษต้องด�าเนินคดีอาญาจะมีผลกระทบในเชิงลบต่อราคาหลักทรัพย์มากกว่าการกระท�าผิดที่มีโทษ

เปรียบเทียบปรับอย่างมีนัยส�าคัญ
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Abstract

This study aimed at identifying characteristics of the listed companies violated The 

Securities and Exchange Act B.E. 2535 and the response of stock prices on the announcement 

of violation. The characteristics used for this study comprised of firm size, shareholder 

structure, corporate governance, and audit firm size. The samples for the study were 

companies listed on The Stock Exchange of Thailand (SET), as well as stock Market for 

Alternative Investment (MAI) which were on the announcement of violation by The 

Securities and Exchange Commission (SEC) during 2010 – 2015 for the numbers of 47 

companies and 63 events. The method used here is t-Test and Chi-Square test at the level 

of confidence 95% 

The findings revealed that the violated companies had smaller firm size, less 

corporate governance and more audited by small audit firms (Non-Big 4) than the 

non-violated companies. Whereas, in regard to the shareholder structure, there was no 

difference in the shareholders structure between violated companies and non-violated 

companies. Regarding the test results on the response of stock prices, there was negative 

impact on stock prices when announcement the violation. In addition, The violated 

companies with the criminal penalties had negative impact on stock prices more than the 

violated companies with the fine penalties on statistical significance.

Keywords : The Securities and Exchange Act B.E. 2535, Violated, Stock Prices

บทนํา

ปญหาการทุจริตคอร์รัปชันถือได้ว่าเป็นปญหาใหญ่ที่เกิดขึ้นในประเทศต่างๆ ทั่วโลก ไม่ว่าจะเป็น

ประเทศทีพ่ฒันาแล้วหรือประเทศด้อยพฒันา ส�าหรบัประเทศไทยปญหาการทุจรติคอร์รปัชนัเกดิขึน้มาช้านาน

ในทุกภาคส่วนไม่ว่าจะเป็นภาครัฐหรือเอกชน และมีแนวโน้มที่จะทวีความรุนแรงมากขึ้นเรื่อยๆ โดยมูลนิธิ

องค์กรเพ่ือความโปร่งใสในประเทศไทยได้เปดเผยผลการจัดอันดับดัชนีชี้วัดภาพลักษณ์คอร์รัปชัน ประจ�าป 

2558 พบว่าประเทศไทยได้คะแนน 38 คะแนน จาก 100 คะแนน อยู่อันดับที่ 76 จาก168 ประเทศทั่วโลก 

และเป็นอนัดบัที ่3 ในกลุม่ประเทศอาเซียน จึงแสดงให้เหน็ว่าปญหาการทจุรติคอร์รปัชนัยงัเป็นปญหาส�าคญั

ที่ประเทศไทยต้องเร่งแก้ไข ซ่ึงปจจุบันรัฐบาลให้ความส�าคัญในการแก้ไขปญหาดังกล่าว โดยก�าหนดให้เป็น

วาระแห่งชาติ มีการจัดท�างบประมาณในลักษณะบูรณาการเพื่อให้การท�างานมีความเป็นเอกภาพสอดคล้อง

ไปในทิศทางเดียวกัน นอกจากการแก้ไขปญหาของรัฐบาลแล้ว ตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย (ตลท.) 

ก็มีความส�าคัญเป็นอย่างยิ่งในการมีส่วนร่วมต่อต้านการทุจริตคอร์รัปชัน เนื่องจากเป็นตลาดทุนที่ส�าคัญ

ที่มีบทบาทในการเป็นแหล่งระดมเงินทุน ทางเลือกของการออม และการกระจายความเสี่ยงโดยปราศจาก

ตัวกลาง เป็นสถาบันที่ให้มาซื้อขายหุ้นของบริษัทต่างๆ เมื่อต้องการเปลี่ยนแปลงเป็นเงินก็น�าหุ้นมาขาย

ในตลาดหลักทรัพย์ได้อย่างสะดวก ขณะเดียวกันคนที่มีเงินต้องการลงทุนก็สามารถซื้อหุ้นได้
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การเข้ามาระดมทนุหรอืลงทุนในตลาดหลกัทรพัย์มกีฎ ระเบยีบ ข้อบงัคบัทีต้่องปฏบิตัติามเพือ่ปองกนั

การเอารัดเอาเปรียบ สร้างความเชื่อมั่นแก่นักลงทุน เพื่อให้ธุรกิจต่างๆ สามารถเข้ามาระดมทุนระยะยาวไป

ประกอบธุรกิจได้มากข้ึน ช่วยให้ระบบเศรษฐกิจของประเทศเติบโต มีการจ้างงาน มีรายได้จากการส่งออก 

รัฐบาลเก็บภาษีไปพัฒนาประเทศได้มากขึ้น ถ้าความเชื่อม่ันของตลาดทุนหายไปธุรกิจและระบบเศรษฐกิจ

ก็มีปญหา นี่จึงเป็นเหตุผลที่ว่าการท�าลายความเช่ือมั่นโดยท�าผิดกฎหมายจึงถือเป็นเรื่องร้ายแรง ดังน้ัน

กรรมการหรอืผูบ้รหิารซึง่เปรยีบเสมอืนหวัเรอืใหญ่ทีจ่ะน�าบรษิทัจดทะเบยีนไปสูค่วามส�าเรจ็ และน�าผลก�าไร

ย้อนกลับมาสู่นักลงทุนทุกคน กรรมการหรือผู้บริหารจะต้องปฏิบัติหน้าที่ด้วยความรับผิดชอบ ระมัดระวัง 

และซื่อสัตย์สุจริต ไม่ฉกฉวยผลประโยชน์จากบริษัทและสร้างความไม่เป็นธรรมต่อผู้ถือหุ้นส่วนใหญ่ แต่ก็ยัง

คงมีกรรมการหรือผู้บริหารบางส่วนท่ีเอารัดเอาเปรียบฉกฉวยผลประโยชน์ให้ตนเองและพวกพ้องซึ่งถือว่า

เป็นการทจุรติ ดงันัน้ตลาดหลกัทรพัย์แห่งประเทศไทย (ตลท.) จึงมกีารบงัคบัใช้กฎหมายพร้อมทัง้มีบทลงโทษ

ส�าหรับผู้ที่ฝาฝนหรือไม่ปฏิบัติตาม

พระราชบัญญัติหลักทรัพย์และตลาดหลักทรัพย์ พ.ศ. 2535 มีวัตถุประสงค์ที่ส�าคัญคือให้ความ

คุ้มครองแก่ผู้ลงทุนและปองกันการกระท�าอันไม่เป็นธรรมที่เก่ียวข้องกับธุรกิจหลักทรัพย์ในลักษณะหรือ

รูปแบบต่างๆ จึงได้มีการจัดตั้งส�านักงานคณะกรรมการก�ากับหลักทรัพย์และตลาดหลักทรัพย์ (ก.ล.ต.) ขึ้น

เพื่อเป็นองค์กรอิสระในการท�าหน้าที่ก�ากับดูแลและพัฒนาตลาดทุน โดยมีภารกิจหลักในการ “ก�ากับและ

พัฒนาตลาดทุนของประเทศให้มีประสิทธิภาพ ยุติธรรม โปร่งใส และน่าเชื่อถือ”  มีเครื่องมือในการบังคับใช้

กฎหมาย 3 ช่องทางหลกั ได้แก่ การลงโทษทางปกครอง การลงโทษทางบริหาร และการด�าเนนิการทางอาญา  

อย่างไรก็ตามถึงแม้ว่าจะมีบทลงโทษ ปญหาการกระท�าผิดตาม พ.ร.บ.หลักทรัพย์ฯ ก็ยังคงมีอยู่

เรื่อยมา ยกตัวอย่างเช่นกรณีของ 1) ประธานกรรมการ และกรรมการผู้อ�านวยการของบริษัท นิปปอนแพ็ค 

(ประเทศไทย) จ�ากัด (มหาชน) ได้มีการทุจริต ยักยอกทรัพย์สินของบริษัทรวมเป็นเงินประมาณ 179.6 

ล้านบาท และยงัได้ปลอมแปลงเอกสารและลงบญัชเีป็นเทจ็ ท�าให้บญัชีของบรษิทัแสดงเงนิลงทนุในหลกัทรพัย์

และบัญชีรายได้ไม่ตรงกับความเป็นจริง ก.ล.ต. จึงได้สั่งให้บริษัทจัดให้มีการตรวจสอบเป็นกรณีพิเศษ 

(Special audit) เพ่ือให้งบการเงนิของบริษทัแสดงฐานะการเงนิท่ีแท้จรงิ และไม่มรีายการอืน่ทีเ่ป็นการทจุริต

ที่จะกระทบต่อสิทธิของผู้ลงทุน 2) กรรมการผู้จัดการของบริษัท โรงพยาบาลรามค�าแหง จ�ากัด (มหาชน) 

ขายหุ้นธนาคารเกียรตินาคิน จ�ากัด (มหาชน) ที่ลงทุนไว้ในราคาต�่ากว่าราคาตลาดให้แก่บุคคลอื่นที่ตนมี

ส่วนเกีย่วข้องและมผีลประโยชน์ร่วม ท�าให้บรษิทัได้รบัความเสยีหายเบือ้งต้นคดิเป็นมลูค่ากว่า 300 ล้านบาท 

3) กรรมการและผู้บริหารของบริษัท จี สตีล จ�ากัด (มหาชน) และบริษัท จี เจ สตีล จ�ากัด (มหาชน) จัดท�า

บัญชีและงบการเงินเท็จโดยการบันทึกเจ้าหน้ีต่างประเทศค่าซื้อวัตถุดิบต�่ากว่าความเป็นจริงเพื่อหลีกเลี่ยง

ผลขาดทุนที่สูงมาก เนื่องจากราคาต้นทุนการผลิตสูง ในขณะที่ขายสินค้าในราคาตลาดที่ต�่ากว่า เป็นต้น 

ดังนั้นนี่จึงเป็นเหตุผลหนึ่งที่ผู้วิจัยมีความสนใจที่จะศึกษาถึงคุณลักษณะของบริษัทจดทะเบียนที่กระท�าผิด

ตาม พ.ร.บ.หลักทรัพย์ฯ และผลกระทบที่มีต่อราคาหลักทรัพย์เมื่อมีการประกาศข่าวเกี่ยวกับการกระท�าผิด 
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วัตถุประสงคของการวิจัย

1.  เพื่อศึกษาถึงคุณลักษณะของบริษัทจดทะเบียนที่มีการกระท�าผิดตาม พ.ร.บ.หลักทรัพย์ฯ 

2.  เพื่อศึกษาถึงผลกระทบด้านการตอบสนองของราคาหลักทรัพย์ รวมถึงความแตกต่างของผล

กระทบกรณีที่เป็นความผิดที่ต้องด�าเนินคดีอาญากับความผิดที่เปรียบเทียบปรับ

ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ

1. การเปดเผยข้อมูลการกระท�าผิดและบทลงโทษส�าหรับผู้กระท�าผิดของส�านักงานคณะกรรมการ

ก�ากับหลักทรัพย์และตลาดหลักทรัพย์ (ก.ล.ต.) ช่วยให้คณะกรรมการ กรรมการ ผู้บริหารของบริษัท

จดทะเบียนอื่นๆ ได้ปฏิบัติหน้าที่ของตนเองด้วยความระมัดระวังอีกทั้งตระหนักถึงผลกระทบต่างๆ ที่อาจจะ

เกิดขึ้น

2. เป็นแนวทางให้กับนักลงทุน นักวิเคราะห์งบการเงินใช้ข้อมูลในการวิเคราะห์ผลการด�าเนินงาน

และฐานะทางการเงินของกิจการต่างๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพและถูกต้องสมเหตุสมผลมากยิ่งขึ้น ประกอบ

กบัดกูารตอบสนองของราคาหลกัทรพัย์เพือ่พจิารณาตดัสนิใจซือ้ ขาย หรอืถอืครองหลกัทรพัย์ได้อย่างรวดเรว็

ทบทวนวรรณกรรม

การทุจริตคอรรัปชัน (Anti - corruption)

คอร์รปัชนั (Corruption) มคีวามหมายหลากหลายขึน้อยูกั่บวตัถปุระสงค์การใช้ หลกัการหรอืมมุมอง

ในทางศีลธรรม ทางการเมือง หรือทางเศรษฐศาสตร์ ในมุมมองของพฤติกรรมหรือการกระท�านั้น คอร์รัปชัน

อาจจัดเป็นอาชญากรรม (Crime) ประเภทหน่ึง ในบางกรณีคอร์รัปชันอาจจะถูกมองในความหมายที่แคบ

และต่างจากการโกง ยกัยอก รดีไถ การขู ่โดยมองว่าคอร์รปัชันเป็นการกระท�าของคนสองฝายทีห่าประโยชน์

ร่วมกันจากฝายที่สาม เช่น การติดสินบน 

องค์การสหประชาชาติให้ความหมายคอร์รัปชัน คือ ไม่ใช่แค่พฤติกรรม แต่เป็นปรากฏการณ์

(Phenomenon) ในทางสงัคม การเมอืง และเศรษฐศาสตร์ ทีเ่ป็นปญหาส�าคัญและเป็นอุปสรรคต่อการพฒันา

เศรษฐกิจและสังคมท่ัวโลก และองค์กรระหว่างประเทศด้านความโปร่งใส ส�าหรับ Transparency 

International (TI) ให้นิยามค�าว่า คอร์รัปชัน คือ การใช้อ�านาจที่ได้รับความไว้วางใจในทางที่ผิด (Abuse of 

entrusted power) เพื่อประโยชน์ส่วนบุคคลซึ่งใช้ได้ทั้งภาครัฐและเอกชน

ประชาคมยุโรปได้ให้ค�าจ�ากัดความคอร์รัปชัน หมายถึง การใช้อ�านาจสาธารณะที่มิชอบเพื่อ

ผลประโยชน์ส่วนตน หรือการให้สินบน และความประพฤติทั้งหลายของบุคคลซึ่งได้รับมอบหมายหน้าที่และ

ความรบัผดิชอบในภาครฐัหรอืเอกชน ประพฤตทิีฝ่าฝนหน้าทีข่องตน โดยไม่สมควรกบัต�าแหน่งหน้าทีข่องตน

ในฐานะเจ้าพนกังานแห่งรฐั เจ้าหน้าทีใ่นหน่วยงานเอกชน ตวัแทนหรอืฐานะความสมัพนัธ์อืน่ๆ โดยมุง่ประสงค์

ให้ได้รับประโยชน์ใดๆ โดยมิชอบส�าหรับตนเองหรือผู้อื่น 

ความหมายของการคอร์รัปชันตามประมวลกฎหมายอาญา หมายความถึง การใช้อ�านาจหน้าที่

เพื่อแสวงหาประโยชน์อันมิชอบด้วยกฎหมาย ไม่ว่าจะเป็นการเรียกรับ หรือการให้สัญญา โดยข้าราชการ

หรอืเป็นการให้หรอืสญัญาว่าจะให้โดยเอกชนกต็าม ดงัน้ันในมมุมองทางกฎหมายแล้ว การแสวงหาประโยชน์
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อันมิชอบด้วยกฎหมายทุกลักษณะไม่ว่าจะเป็นการเรียกรับ หรือเพื่อตอบแทนในรูปทรัพย์สิน เงินทอง 

หรือต�าแหน่งหน้าที่การงานเพื่อตนเองหรือบุคคลอื่นล้วนแล้วแต่เป็นความผิดทางกฎหมายทั้งสิ้น

ทั้งนี้เมื่อน�านิยามของการคอร์รัปชันดังกล่าวข้างต้นมาประยุกต์ใช้กับภาคธุรกิจ จึงหมายถึง การที่

กรรมการหรือผู ้บริหารบริษัทใช้อ�านาจในต�าแหน่งหน้าที่ซึ่งตนได้มาจากผู้ถือหุ ้นหรือตัวแทนผู้ถือหุ ้น

ในการบริหารงานและด�าเนินนโยบายของบริษัทเพื่อแสวงหาประโยชน์ส่วนตนหรือเพื่อบุคคลอ่ืน ซึ่งผล

ประโยชน์ท่ีเกิดขึ้นจากการทุจริตคอร์รัปชันในแวดวงธุรกิจโดยส่วนมากจะเป็นผลประโยชน์ทางด้านการเงิน 

โดยส่วนใหญ่พฤตกิรรมการทุจรติคอร์รปัชันในภาคเอกชน ได้แก่ การฝาฝนไม่ปฏบิตัติามขัน้ตอน กฎระเบยีบ

ของกฎหมาย การปกปดข้อเท็จจริง การสร้างข้อมูลเท็จ การยักยอกเงินบริษัท การใช้ข้อมูลภายใน 

ซึ่งพฤติกรรมเหล่านี้ถือว่ามีความผิดและจะต้องถูกลงโทษตามกฎหมาย (The Thailand Development 

Research Institute, 2011)

พระราชบัญญัติหลักทรัพยและตลาดหลักทรัพย พ.ศ. 2535

ในการตราพระราชบัญญัติฉบับนี้ มีวัตถุประสงค์ที่ส�าคัญ คือให้ความคุ้มครองแก่ผู้ลงทุนและปองกัน

การกระท�าอันไม่เป็นธรรมที่เกี่ยวข้องกับธุรกิจหลักทรัพย์ในลักษณะ หรือรูปแบบต่างๆ และได้มีการจัดตั้ง

ส�านักงานคณะกรรมการก�ากับหลักทรัพย์และตลาดหลักทรัพย์ (ก.ล.ต.) ขึ้น เพื่อเป็นองค์กรอิสระในการท�า

หน้าที่ก�ากับดูแล และพัฒนาตลาดทุน มีเครื่องมือในการบังคับใช้กฎหมายพร้อมทั้งมีบทลงโทษส�าหรับ

ผู้ที่ฝาฝนหรือไม่ปฏิบัติตาม ซ่ึงบทลงโทษมี 2 ประเภท คือ ความผิดที่เปรียบเทียบปรับได้ หากยอมรับ

และช�าระค่าปรบัครบถ้วนภายในเวลาท่ีก�าหนดถอืว่าคดเีป็นอนัเลกิกนั และความผดิทีไ่ม่สามารถเปรยีบเทยีบ

ปรับได้หรือกรณีที่ผู้กระท�าผิดไม่ยอมรับการเปรียบเทียบปรับ ก.ล.ต. จะส่งเรื่องด�าเนินคดีอาญาต่อไป

ความผิดที่เปรียบเทียบปรับได้ เช่น บริษัทท่ีออกหลักทรัพย์มิได้จัดท�าและส่งงบการเงิน รายงาน

เก่ียวกับฐานะการเงินและผลการด�าเนินงาน ห้ามบอกกล่าวข้อความอันเป็นเท็จ หรือท�าให้ผู้อื่นส�าคัญผิด

ในข้อเท็จจริง ห้ามแพร่ข่าวว่าหลักทรัพย์จะมีราคาสูงข้ึนหรือลดลง ห้ามแพร่ข่าวอันเป็นเท็จให้เล่ืองลือ 

ห้ามซือ้ขายหลกัทรัพย์โดยใช้ข้อมลูภายในเพือ่ประโยชน์ต่อตนเองหรอืผูอ้ืน่ ห้ามซือ้ขายหลกัทรพัย์โดยอ�าพราง

เพือ่ให้บคุคลทัว่ไปหลงผดิ ส�าหรบัความผดิทีเ่ปรยีบเทยีบปรบัไม่ได้ต้องด�าเนนิคดอีาญา เช่น ผูบ้รหิารทีฉ้่อโกง

ประชาชน ผู ้บริหารที่กระท�าความผิดหน้าที่โดยทุจริตจนเป็นเหตุให้เกิดความเสียหายแก่ทรัพย์สิน

ของนิติบุคคล ผู้บริหารที่ยักยอกทรัพย์โดยทุจริต ผู้บริหารที่ท�าให้ทรัพย์สินของนิติบุคคลเสียหาย ผู้บริหาร

ที่กระท�าหรือยินยอมให้กระท�าความผิดเกี่ยวกับบัญชีหรือเอกสาร 

โครงสรางการถือหุน (Ownership structure)

โครงสร้างการถือหุ้น  แบ่งเป็นสองแบบตามลักษณะการถือหุ้นของผู้ถือหุ้น ได้แก่ โครงสร้างการถือ

หุ้นแบบกระจายตัว และโครงสร้างการถือหุ้นแบบกระจุกตัว 

โครงสร้างการถือหุ้นแบบกระจายตัว (Dispersed ownership) โครงสร้างแบบนี้ในแต่ละบริษัท

จะมผีูถ้อืหุน้เป็นจ�านวนมากโดยแต่ละรายจะถอืหุ้นในสดัส่วนทีน้่อยมากเพือ่ลดความเส่ียงในการลงทนุ ดงัน้ัน 

ผู้ถือหุ้นจะว่าจ้างผู้บริหารที่ตนคิดว่ามีความสามารถเข้ามาบริหารงานในบริษัทแทนตน ข้อดีของโครงสร้าง

แบบนี้คือ ความคล่องตัวในการบริหารงานของผู้บริหาร แต่ก็มีข้อเสียคือ ผู้ถือหุ้นมักละเลยการให้การก�ากับ

ดูแลที่มีประสิทธิภาพและเพียงพอต่อบริษัท เน่ืองจากผู้ถือหุ้นแต่ละรายมีส่วนได้เสีย (Cash flow rights)



49

Vol. 1 No. 2 May - August  2017

ในบริษัทค่อนข้างน้อย ดังนั้นความเป็นเจ้าของและอ�านาจควบคุมของโครงสร้างแบบนี้จะถูกแยกจากกัน 

ซึ่งส่วนใหญ่โครงสร้างแบบนี้มักพบในประเทศที่พัฒนาแล้ว เช่น สหรัฐอเมริกา และอังกฤษ

โครงสร้างการถือหุ้นแบบกระจุกตัว (Concentrated ownership) โครงสร้างแบบนี้จะมีผู้ถือหุ้น

รายหนึ่งหรือหลายรายที่มีจ�านวนหุ้นและสิทธิออกเสียงที่มีสาระส�าคัญ เรียกว่า ผู้มีอ�านาจควบคุมกิจการ 

ซึ่งจะเข้ามามีบทบาทส�าคัญในการบริหารงานและก�าหนดนโยบายของบริษัท ข้อดีของโครงสร้างแบบนี้คือ 

ผูม้อี�านาจควบคมุกจิการมส่ีวนได้เสยีในบรษิทัมากจงึให้ความส�าคญักบัการตดิตามก�ากับดแูลการบรหิารงาน

ของบริษัทอย่างใกล้ชิด แต่มีข้อเสียคือผู้มีอ�านาจควบคุมสามารถเข้ามาแทรกแซงการบริหารงานและ

การก�าหนดนโยบายทีส่�าคญัได้ง่าย ดงันัน้ความเป็นเจ้าของและอ�านาจควบคุมของโครงสร้างแบบนีจ้ะอยูร่วม

กัน ซึ่งส่วนใหญ่โครงสร้างแบบน้ีมักพบมากในประเทศแถบเอเชียและยุโรปบางประเทศ เช่น ญี่ปุน ไทย 

และเยอรมัน

Coffee (2005 อ้างถึงใน Boonyawat & Manawapat, 2011) ได้ตั้งข้อสังเกตว่า โครงสร้างการถือ

หุ้นแบบกระจายตัวมักมีแรงจูงใจในการทุจริตท่ีเกิดจากการปรับแต่งตัวเลขทางบัญชีที่น�าเสนอในรายงาน

ทางการเงิน เช่น การรับรู้รายได้เร็วหรือช้าเกินไป ในขณะที่โครงสร้างการถือหุ้นแบบกระจุกตัว ผู้มีอ�านาจ

ควบคุมในบริษัทมักมีแรงจูงใจในการทุจริตโดยการสร้างรายการทางการเงินที่เป็นเท็จมากกว่าการทุจริต

ในการปรับแต่งตัวเลขทางบัญชีที่น�าเสนอในรายงานทางการเงิน

ทฤษฎีตัวแทน (Agency theory)

ตั้งเป็นข้อสมมติฐานว่า ผู้บริหารมีพฤติกรรมที่ไม่พึงประสงค์ทางธรรมชาติพร้อมกันสองลักษณะ 

ลักษณะแรกผู้บริหารเป็นผู้ที่เห็นประโยชน์ส่วนตนอย่างยิ่ง (Self-interest) และจะท�าการใดๆ เพื่อท�าให้

ผลประโยชน์ท้ังที่อยู ่ในรูปของตัวเงินและมิได้อยู ่ในรูปของตัวเงินตกแก่ตนและพวกพ้องให้มากที่สุด

เท่าที่จะท�าได้ ส่วนลักษณะที่สองเป็นลักษณะของผู้ที่ฉวยโอกาสอย่างยิ่ง (Opportunistic) โดยผู้บริหาร

จะพยายามหาและสร้างโอกาสให้ตนสามารถตักตวงผลประโยชน์โดยการใช้อ�านาจที่ตนมีอยู่ ภายใต้เงื่อนไข

ทีก่ารกระท�านัน้เป็นการกระท�าทีถ่กูต้อง ในความหมายแคบคอืเป็นการกระท�าทีพ่สิจูน์ไม่ได้หรอืพสูิจน์ได้ยาก

ว่าเป็นการกระท�าที่ผิดกฎ ระเบียบ ข้อบังคับของกิจการ เป็นการผิดสัญญา หรือเป็นการผิดกฎหมาย 

อีกท้ังทฤษฎีนี้มองว่ามนุษย์ทุกคนในองค์กรย่อมมีแรงผลักดันที่จะท�าการใดๆ เพื่อผลประโยชน์

ส่วนตัวด้วยกันท้ังน้ัน ดังน้ันผู้บริหารจะพยายามหาหนทางในการสร้างมูลค่าสูงสุดให้กับบริษัทก็ต่อเมื่อ

พิจารณาแล้วเห็นว่าหนทางน้ันเอื้ออ�านวยผลประโยชน์ให้กับตนเองด้วย สมมติฐานที่อยู่เบื้องหลังทฤษฎี

ตัวแทนนี้ก็คือผู้เป็นเจ้าของหรือผู้ถือหุ้นกับผู้บริหารต่างมีความขัดแย้งทางด้านผลประโยชน์ซ่ึงกันและกัน 

(Conflict of interest) โดยที่ผู้บริหารจะสร้างผลประโยชน์สูงสุดให้กับตนเอง โดยไม่ค�านึงว่าการกระท�านั้น

จะก่อให้เกิดประโยชน์หรือความมั่งคั่งสูงสุดแก่ตัวผู้เป็นเจ้าของหรือผู้ถือหุ้นหรือไม่ ดังนั้นผู้บริหารย่อมเลือก

วธิปีฏบิตัทิางบญัชทีีจ่ะช่วยสร้างผลประโยชน์หรอืความมัง่คัง่ให้กบัตนเองสงูสดุ ซึง่ก่อให้เกดิแนวคดิเกีย่วกบั

การตกแต่งก�าไร (Earnings management)

การกํากับดูแลกิจการที่ดี

บริษัทที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์ ได้เล็งเห็นความส�าคัญของการก�ากับดูแลกิจการที่ดีได้อย่าง

ชัดเจน เนื่องจากประชาชนจ�านวนมากซึ่งเป็นผู้ถือหุ้นไม่สามารถเข้าร่วมบริหารจัดการบริษัทได้อย่างใกล้ชิด 
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จึงต้องแต่งตั้งบุคคลท่ีไว้วางใจให้เป็นกรรมการเพื่อเข้าไปควบคุมดูแลผู้บริหารบริษัทอีกทอดหนึ่ง การที่จะ

เกิดความมั่นใจและไว้วางใจกันเป็นทอดๆ เช่นน้ีได้ก็จะต้องมีการก�ากับดูแลกิจการที่ดี กล่าวคือ กรรมการ

ต้องท�าหน้าทีเ่พ่ือรกัษาผลประโยชน์ของบรษัิทและผูถื้อหุน้อย่างเตม็ที ่ไม่ใช้ต�าแหน่งในการหาประโยชน์หรอื

ฉวยโอกาสจากบริษัท ดูแลผู้บริหารและฝายจัดการให้ท�างานอย่างมีประสิทธิภาพ เพื่อให้ผู้ถือหุ้นได้รับ

ผลตอบแทนที่คุ้มค่ากับเงินลงทุนท่ีใส่เข้ามาในบริษัท ในขณะเดียวกันก็ต้องให้สิทธิผู้ถือหุ้นรับทราบข้อมูล

ของบริษัท ตัดสินใจในเรื่องส�าคัญ รวมถึงตรวจสอบการท�างานของกรรมการและผู้บริหาร ซึ่งการที่บริษัท

มกีารก�ากบัดูแลกจิการทีด่ย่ีอมส่งผลดทีัง้บรษิทัและตลาดทนุโดยรวม คอื ประโยชน์ต่อบรษิทั ได้แก่ สามารถ

ระดมทนุได้ด้วยต้นทนุทีเ่หมาะสม การมต้ีนทนุการเงนิทีเ่หมาะสมช่วยลดต้นทนุการผลติท�าให้สามารถแข่งขนั

ได้ ประโยชน์ต่อตลาดทุนโดยรวม ได้แก่ สร้างความเชื่อมั่น เพ่ิมความต้องการซื้อ เพิ่มสภาพคล่อง และ

ระดบัราคา ซึง่เป็นประโยชน์ต่อการระดมทนุของบรษิทั จงึสรปุได้ว่ากลไกการก�ากบัดแูลทีด่ช่ีวยแก้ไขปญหา

ความขดัแย้งทางผลประโยชน์ เนือ่งจากการก�ากบัดแูลกจิการทีดี่มวีตัถปุระสงค์และหน้าทีห่ลกั คอื การก�ากบั 

การติดตามการควบคุม และการดูแลตัวแทน เพื่อให้ทรัพยากรของกิจการได้น�าไปใช้อย่างมีประสิทธิภาพ 

ประสิทธิผล ตรงตามเปาหมาย ทั้งนี้เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดตอบแทนกลับไปยังผู้มีส่วนได้เสียทุกฝาย

อย่างเป็นธรรม

สมาคมส่งเสริมสถาบันกรรมการบริษัทไทย (IOD) ได้มีการจัดโครงการส�ารวจการก�ากับดูแลกิจการ

ที่ดีบริษัทจดทะเบียน ซึ่งหลักเกณฑ์ที่ใช้ในการพิจารณา แบ่งเป็น 5 หมวด ได้แก่

หมวดที่ 1 สิทธิของผู้ถือหุ้น (Rights of shareholders)

หมวดที่ 2 การปฏิบัติต่อผู้ถือหุ้นอย่างเท่าเทียมกัน (Equitable treatment of shareholders)

หมวดที่ 3 บทบาทของผู้มีส่วนได้เสีย (Roles of stakeholders)

หมวดที่ 4 การเปดเผยข้อมูลและความโปร่งใส (Disclosure and transparency)

หมวดที่ 5 ความรับผิดชอบของคณะกรรมการ (Board responsibilities)

โดยจ�านวนหลักเกณฑ์และการให้น�้าหนักในแต่ละหมวดเปลี่ยนแปลงไปในแต่ละป หลังจากนั้นผล

ส�ารวจที่จัดท�าขึ้นจะมีการพิมพ์เผยแพร่ในรายงาน Corporate Governance Report of Thai Listed 

Companies (CGR) และรายงานดังกล่าวได้รับการยอมรับจากคณะกรรมการบรรษัทภิบาลแห่งชาติ 

ว่าจะเป็นเครื่องมือที่ช่วยกระตุ้นให้เกิดการพัฒนาในบริษัทไทย จึงได้มีมติสนับสนุนให้ IOD ด�าเนินการ

อย่างต่อเนื่องต่อไป (Thai Institute of Directors, 2015)

ทฤษฎีประสิทธิภาพของตลาดทุน

Efficient market theory (Fama, 1970) เป็นทฤษฎีที่ชี้ให้เห็นว่า ตลาดหลักทรัพย์จะเป็นตลาด

ทีม่ปีระสทิธภิาพถ้าราคาหลกัทรพัย์เป็นผลสะท้อนอย่างเตม็ที ่(Full reflect) จากข้อมลูทีม่อียู ่ซึง่หมายความ

ว่า การรบัรูข้้อมลูจะไม่ท�าให้บคุคลใดๆ สามารถท�าก�าไรได้จากตลาด ทัง้นีเ้นือ่งจากราคาหลักทรพัย์ตามทฤษฎี

นี้จะแบ่งออกเป็น 3 ระดับ โดยแบ่งออกเป็น 3 รูปแบบตามชุดของข้อมูล ประกอบด้วย

1.  สมมติฐานของตลาดที่มีประสิทธิภาพในระดับต�่า (Weak form efficient market hypothesis) 

กล่าวว่า ราคาหลักทรัพย์ในปจจุบันจะสะท้อนข้อมูลตลาด (Market information) ของหลักทรัพย์ทั้งหมด

ในอดีต 
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2.  สมมตฐิานของตลาดทีม่ปีระสทิธภิาพในระดบัปานกลาง (Semi-strong form efficient market 

hypothesis) กล่าวว่า ราคาหลักทรัพย์ในปจจุบันจะปรับตัวทันทีต่อข้อมูลสาธารณะทั้งหมด (Public 

information)

3.  สมมตฐิานของตลาดทีม่ปีระสทิธภิาพในระดบัสูง (Strong form efficient market hypothesis) 

กล่าวว่า ราคาหลักทรัพย์ในปจจุบันจะสะท้อนข้อมูลทั้งหมดทั้งที่เป็นข้อมูลสาธารณะ และข้อมูลส่วนบุคคล 

(Private information) 

กล่าวโดยสรุปได้ว่าการศึกษาประสิทธิภาพตลาดทุนจะพิจารณาว่าราคาหลักทรัพย์หรืออัตรา

ผลตอบแทนที่เปลี่ยนแปลงไปเพื่อตอบสนองต่อข้อมูลที่เข้ามาในตลาดทุนว่า มีความผิดปกติใดๆ หรือไม่ 

ซึ่งแสดงให้เห็นว่าตลาดสามารถรับรู้ข้อมูลข่าวสารในตลาดทุนหรือไม่ อย่างไร และราคาหลักทรัพย์มีการ

ปรับตัวกับข้อมูลข่าวสารได้รวดเร็วเพียงใด โดยเฉพาะสมมติฐานประสิทธิภาพตลาดทุนระดับปานกลาง 

ซึ่งให้ความส�าคัญกับข่าวสารข้อมูลทางบัญชีในงบการเงิน

สมมติฐานงานวิจัย

ปจจยัหนึง่ทีอ่าจมคีวามสมัพนัธ์กบัการกระท�าผดิตาม พ.ร.บ. หลักทรพัย์ฯ คอื คณุลักษณะของบริษัท 

งานวิจัยนี้จึงต้องการศึกษาถึงคุณลักษณะของบริษัทจดทะเบียน โดยคุณลักษณะที่น�ามาศึกษาในงานวิจัยนี้

ประกอบด้วยดังต่อไปนี้

ขนาดของกิจการ

ACFE (Association of Certified Fraud Examiners) ได้ตีพิมพ์ “Report to the Nation on 

Occupational Fraud and Abuse” สรุปผลส�ารวจการทุจริตฉ้อฉลในองค์กรว่าองค์กรขนาดเล็กมักตก

เป็นเหยื่อการทุจริตฉ้อฉลได้มากกว่าองค์กรขนาดใหญ่ (Supphatada, 2010) อีกท้ังกิจการขนาดเล็กที่มี

เจ้าของเพยีงคนเดยีวหรอืเพยีงไม่กีค่น มแีรงจงูใจในการตกแต่งก�าไรให้ดตู�า่เพือ่หลกีเลีย่งภาษ ีเนือ่งจากภาษี

เป็นต้นทุนตัวหนึ่ง ดังน้ันการเสียภาษีมากๆ จะท�าให้ธุรกิจไม่สามารถลดราคาสินค้าลงมาสู้กับคู่แข่ง 

จนอาจท�าให้ธุรกิจไม่สามารถอยู่รอดได้ (Akeattaporn, 2010) จึงได้ก�าหนดสมมติฐาน ดังนี้

H
1
 : บริษัทที่กระท�าผิดตาม พ.ร.บ. หลักทรัพย์ฯ มีขนาดของกิจการเล็กกว่าบริษัทที่ไม่ได้กระท�าผิด

ตาม พ.ร.บ.หลักทรัพย์ฯ

โครงสรางผูถือหุน

โครงสร้างการถือหุ้นจะสะท้อนถึงอ�านาจการควบคุมของบริษัท ซึ่งมีผลกระทบต่อแรงจูงใจของ

ผู้บริหารหรือผู้มีอ�านาจการควบคุมในการจัดท�ารายงานทางการเงินที่แตกต่างกัน โดยผู้มีอ�านาจควบคุม

ในโครงสร้างผู้ถือหุ้นแบบกระจายตัวจะมีแรงจูงใจในการปรับแต่งตัวเลขทางบัญชีที่น�าเสนอในรายงานทาง

การเงิน ส่วนผู้มีอ�านาจควบคุมในโครงสร้างผู้ถือหุ้นแบบกระจุกตัวจะมีแรงจูงใจในการสร้างรายการทาง

การเงินที่เป็นเท็จ (Boonyawat & Manawapat, 2011) และจากการศึกษาของ Bunhao (2013) 

พบว่าบรษัิททีถ่กูสัง่ให้แก้ไขงบการเงนิมกีารกระจกุตวัของผูถ้อืหุน้มากกว่าบรษิทัทีไ่ม่ถกูสัง่ให้แก้ไขงบการเงนิ 

จึงได้ก�าหนดสมมติฐาน ดังนี้

H
2
 : บริษัทที่กระท�าผิดตาม พ.ร.บ. หลักทรัพย์ฯ มีโครงสร้างผู้ถือหุ้นแบบกระจุกตัวมากกว่าบริษัท

ที่ไม่ได้กระท�าผิดตาม พ.ร.บ. หลักทรัพย์ฯ
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การกํากับดูแลกิจการที่ดี

งานวิจัยในอดีตหลายฉบับช้ีให้เห็นว่าการก�ากับดูแลกิจการที่ดีจะช่วยให้การตกแต่งก�าไรลดลง 

คุณภาพก�าไรเพิ่มขึ้น อีกทั้งท�าให้มูลค่าของกิจการเพิ่มขึ้นด้วย และจากการศึกษาของ Beasley, Carcello, 

Hermanson, & Lapides (2000) พบว่าบริษัทที่มีการทุจริตกับบริษัทที่ไม่มีการทุจริตจะมีการก�ากับดูแล

กิจการที่ดีแตกต่างกัน โดยบริษัทท่ีมีการทุจริตจะมีการก�ากับดูแลกิจการที่ดีอ่อนแอกว่า Prithaun (2007) 

พบว่าการก�ากับดูแลกิจการที่ดีเป็นปจจัยที่ท�าให้ข้อมูลก�าไรสามารถอธิบายราคาหลักทรัพย์ได้ดีขึ้น น่ันคือ

ผู้ใช้งบการเงินให้ความส�าคัญกับการมีบรรษัทภิบาลท่ีดีหรืออีกนัยหนึ่งคือบรรษัทภิบาลที่ดีช่วยเพิ่มมูลค่า

ของกิจการ Mombun & Visedsun (2015) พบว่าประสิทธิภาพการก�ากับดูแลกิจการที่ดีมีความสัมพันธ์

เชิงลบกับการจัดการก�าไร แสดงให้เห็นว่าเมื่อมีประสิทธิภาพการก�ากับดูแลกิจการที่ดีสูงจะท�าให้การจัดการ

ก�าไรน้อยลง  จึงได้ก�าหนดสมมติฐาน ดังนี้

H
3
 : บริษัทที่กระท�าผิดตาม พ.ร.บ. หลักทรัพย์ฯ มีประสิทธิภาพการก�ากับดูแลกิจการที่ดีน้อยกว่า

บริษัทที่ไม่ได้กระท�าผิดตาม พ.ร.บ. หลักทรัพย์ฯ

ขนาดของสํานักงานสอบบัญชี

Uraiphon (2005) ศกึษาข้อมลูทีเ่ป็นตัวบ่งชีก้ารทุจรติในรายงานทางการเงนิ : กรณบีริษัทจดทะเบยีน

ในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย โดยศึกษากลุ่มบริษัทจดทะเบียนที่มีการทุจริตในรายงานทางการเงิน 

ซึ่งแบ่งเป็น 2 กรณี คือ กรณี 1 กระท�าความผิดหน้าที่ในการเปดเผยข้อมูล  กรณี 2 กระท�าความผิดกรณี

บอกกล่าวข้อความอันเป็นเท็จท�าให้ผู้อื่นส�าคัญผิดในข้อเท็จจริง เปรียบเทียบกับบริษัทจดทะเบียนที่ไม่มี

การทุจริตในรายงานทางการเงิน ผลการศึกษาพบว่า บริษัทจดทะเบียนที่ทุจริตกรณี 1 และ 2 ถูกตรวจสอบ

โดยส�านักงานบัญชีขนาดใหญ่น้อยกว่าบริษัทจดทะเบียนที่ไม่มีการทุจริต ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษา

ของ Toommanon (2005) ที่พบว่าบริษัทที่ถูกสั่งให้แก้ไขงบการเงินหรือจัดให้มีผู้สอบบัญชีตรวจสอบเป็น

กรณีพิเศษ ส่วนใหญ่ถูกตรวจสอบโดยส�านักงานบัญชีขนาดเล็ก มีสัดส่วนสูงถึงร้อยละ 76.9  จึงได้ก�าหนด

สมมติฐาน ดังนี้

H
4
 : ขนาดของส�านักงานสอบบัญชีมีอิทธิพลต่อการกระท�าผิดตาม พ.ร.บ.หลักทรัพย์ฯ 

การตอบสนองตอราคาหลักทรัพย

งานวิจัยส่วนใหญ่พบว่า การถูกกล่าวโทษจาก ก.ล.ต. มีผลท�าให้ราคาหลักทรัพย์ปรับตัวลดลง เช่น

งานวิจัยของ Feroz, Park & Pastena (1991) พบว่า การถูกตรวจสอบและถูกกล่าวโทษจาก SEC ราคา

หลักทรัพย์จะลดลง ประมาณ 13% และถ้ามีการประกาศว่ามีข้อผิดพลาดทางด้านบัญชีราคาหลักทรัพย์

จะลดลงประมาณร้อยละ 6 ผลกระทบเชิงลบเหล่าน้ีบ่งบอกถึงแรงจูงใจที่ท�าให้ผู้บริหารต้องการหลีกเล่ียง

ไม่ให้ถูกตรวจสอบจาก SEC ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Dechow, Sloan & Sweeney (1996) ที่พบว่า

ในกลุ่มตัวอย่างที่ถูกกล่าวโทษจาก SEC ในช่วงป ค.ศ. 1982 – ค.ศ. 1992 ราคาหลักทรัพย์จะตอบสนองต่อ

การประกาศข่าวโดยลดลงประมาณร้อยละ 9 และกลุ่มตัวอย่างนี้มีความสัมพันธ์กับ Bid-ask spreads 

ที่เพิ่มสูงขึ้น มีนักวิเคราะห์ติดตามน้อยลง มีดอกเบ้ียระยะส้ันสูงขึ้น และการพยากรณ์ที่ผิดพลาดของ

นักวิเคราะห์มีจ�านวนเพิ่มขึ้นด้วย General Accounting Office (2002) พบว่าราคาหลักทรัพย์ลดลง

หลังจากวันที่ประกาศให้มีการปรับปรุงงบการเงินย้อนหลังประมาณร้อยละ 10 จาก 689 บริษัทที่มีการ
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ซื้อขายหลักทรัพย์ Palmrose, Richardson & Scholz (2004) พบว่าผลตอบแทนของหลักทรัพย์ไม่ปกติ

สะสมมคีวามสมัพนัธ์กบัการประกาศปรบัปรงุงบการเงนิย้อนหลัง โดยเกดิผลตอบแทนของหลักทรพัย์ไม่ปกติ

สะสม (Cumulative Abnormal Return) ประมาณร้อยละ -9 หลังจากมีการประกาศ 2 วัน

ดงัน้ันเพือ่ทดสอบว่าช่วงเวลาที ่ก.ล.ต. ประกาศข่าวการกระท�าผดิตาม พ.ร.บ.หลกัทรพัย์ฯ ราคาของ

หลักทรัพย์แตกต่างไปจากช่วงเหตุการณ์ปกติหรือไม่  จึงได้ก�าหนดสมมติฐาน ดังนี้

H
5
: การประกาศข่าวการกระท�าผิดตาม พ.ร.บ. หลักทรัพย์ฯ มีผลกระทบเชิงลบกับการตอบสนอง

ของราคาหลักทรัพย์และเพื่อทดสอบความแตกต่างของราคาหลักทรัพย์ กรณีความผิดที่ต้องด�าเนินคดีอาญา 

กบักรณคีวามผดิทีเ่ปรยีบเทยีบปรบั ในช่วงเวลาที ่ก.ล.ต. ประกาศข่าวการกระท�าผิดตาม พ.ร.บ. หลักทรพัย์ฯ  

จึงได้ก�าหนดสมมติฐาน ดังนี้

H
6
: การประกาศข่าวเก่ียวกับความผิดท่ีต้องด�าเนินคดีอาญา มีการตอบสนองของราคาหลักทรัพย์

ในเชิงลบมากกว่าความผิดที่เปรียบเทียบปรับ

ระเบียบวิธีวิจัย

ประชากรและกลุมตัวอยาง

ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งน้ี คือ บริษัทจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทยและ

ตลาดหลักทรัพย์ เอ็ม เอ ไอ (SET และ MAI) ป พ.ศ. 2558 ทุกกลุ่มอุตสาหกรรม จ�านวนทั้งสิ้น 633 บริษัท

การคัดเลือกกลุ่มตัวอย่างบริษัทที่กระท�าผิดตาม พ.ร.บ. หลักทรัพย์ฯ ใช้วิธีการคัดเลือกแบบเจาะจง 

(Purposive sampling) จากการประกาศข่าวการกระท�าผิดของ ก.ล.ต. ตั้งแต่ป พ.ศ. 2553 – พ.ศ. 2558 

โดยคัดเลือกเฉพาะการกระท�าผิดของคณะกรรมการ กรรมการ ผู้บริหาร ทุกกลุ่มอุตสาหกรรม ยกเว้น

กลุ่มธุรกิจการเงิน เนื่องจากกลุ่มธุรกิจการเงินมีการกระท�าผิดทั้ง 2 รูปแบบ คือ การกระท�าผิดของ

คณะกรรมการ กรรมการ ผู้บริหาร และการกระท�าผิดของนายหน้าซ้ือขายหลักทรัพย์ ผู้แนะน�าการลงทุน 

ที่ปรึกษาการลงทุน มีกลุ่มตัวอย่างจ�านวน 47 ปบริษัท ส�าหรับกลุ่มตัวอย่างบริษัทที่ไม่ได้กระท�าผิด

ตาม พ.ร.บ. หลักทรัพย์ฯ ใช้วิธีการคัดเลือกแบบโควตา (Quota sampling) ตามสัดส่วนแต่ละอุตสาหกรรม

ของกลุ่มบริษัทจดทะเบียนที่กระท�าผิดตาม พ.ร.บ. หลักทรัพย์ฯ จ�านวน 47 ปบริษัทเช่นเดียวกัน เพื่อน�ามา

เปรียบเทียบระหว่างกลุ่มบริษัทที่กระท�าผิดและไม่ได้กระท�าผิด ดังนั้น จึงมีกลุ่มตัวอย่างจ�านวนทั้งสิ้น 47 คู่ 

หรือจ�านวนทั้งสิ้น 94 ปบริษัท

 การเก็บรวบรวมขอมูล

แหล่งข้อมูลที่ใช้ในการศึกษาได้มาจากแหล่งข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary data) ซ่ึงรวบรวมได้จาก

ข้อมูลที่เผยแพร่ผ่านทางเว็บไซต์ของ ก.ล.ต. (www.sec.or.th) เว็บไซต์ของบริษัทและเอกสารเผยแพร่

ของบรษัิททีอ่อกและเสนอขายหลกัทรพัย์ (http://market.sec.or.th/public/idisc/th/FinancialReport) 

เว็บไซต์ของสมาคมส่งเสริมสถาบันกรรมการบริษัทไทย (www.thai-iod.com) และจาก Thomson 

Datastream 
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ตัวแปรและการวัดคาตัวแปร

ตวัแปรทีใ่ช้ในการศึกษา คอื บรษิทัท่ีกระท�าผดิตาม พ.ร.บ. หลกัทรพัย์ฯ ขนาดของกจิการ โครงสร้าง

ผู้ถือหุ้น การก�ากับดูแลกิจการท่ีดี ขนาดของส�านักงานสอบบัญชี และราคาหลักทรัพย์ ซึ่งทดสอบความ

แตกต่างของค่าเฉลี่ยด้วย t-Test และทดสอบความสัมพันธ์ด้วย Chi-Square test ณ ระดับนัยส�าคัญ 0.05

การวัดค่าตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย ประกอบด้วย 

1) บริษัทที่กระท�าผิดตาม พ.ร.บ. หลักทรัพย์ฯ แบ่งการทดสอบเป็น 2 กรณี คือ

กรณีทดสอบสมมติฐานที่ 1-4 ตัวแปรที่ศึกษา ได้แก่ บริษัทที่กระท�าผิด และ บริษัทที่ไม่ได้กระท�าผิด 

โดยก�าหนดให้

 Violation  มีค่าเป็น 0

 Non-Violation  มีค่าเป็น 1

กรณีทดสอบสมมติฐานที่ 6 ตัวแปรที่ศึกษา ได้แก่ บริษัทที่กระท�าผิดกรณีความผิดที่ต้องด�าเนินคดี

อาญา และความผิดที่เปรียบเทียบปรับ โดยก�าหนดให้

 Criminal  มีค่าเป็น 1

 Fine   มีค่าเป็น 0

2) Size
it 
     = LN(TA)

it

   โดยก�าหนดให้

 Size
it
   = ขนาดกิจการของบริษัท i ณ ปที่ t

 LN(TA)
it 
  = ค่าลอการิทึมธรรมชาติของสินทรัพย์รวมของบริษัท i ณ ปที่ t

3) Share
it
    =   Top 5

it

                    ICS
it

   โดยก�าหนดให้

 Share
it
      = การกระจุกตัวของผู้ถือหุ้นของบริษัท i ณ ปที่ t

 Top 5
it
      = จ�านวนหุ้นสามัญที่ถือโดยผู้ถือหุ้นสูงสุด 5 รายแรกของบริษัท i 

        ณ ปที่ t

 ICS
it
       = จ�านวนหุ้นที่ออกและเรียกช�าระแล้วทั้งหมดของบริษัท i ณ ปที่ t

4) CG
it
 คือคะแนนการจัดอันดับประสิทธิภาพการก�ากับดูแลกิจการที่ดีของบริษัท i ณ ปที่ t

    โดยก�าหนดให้

 Excellent  มีคะแนนเท่ากับ 4

 Very Good  มีคะแนนเท่ากับ 3

 Good   มีคะแนนเท่ากับ 2

 Less than Good มีคะแนนเท่ากับ 1

5) Audit
it
 คือ ขนาดของส�านักงานสอบบัญชีของบริษัท i ณ ปที่ t ซึ่งแบ่งเป็น 2 ประเภท ได้แก่ 

ส�านักงานสอบบัญชีขนาดใหญ่ (Big 4) มีจ�านวน 4 บริษัท ได้แก่ บริษัท เคพีเอ็มจี ภูมิไชย สอบบัญชี จ�ากัด  

บริษัท ส�านักงาน อีวาย จ�ากัด บริษัท ไพร้ซวอเตอร์เฮาส์คูเปอร์ส เอบีเอเอส จ�ากัด บริษัท ดีลอยท์ ทู้ช 
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โธมทัส ุไชยยศ สอบบัญช ีจ�ากัด ส�าหรบับรษัิทสอบบญัชีอ่ืนๆ เป็นส�านกังานสอบบญัชขีนาดเลก็ (Non-Big 4) 

โดยก�าหนดให้

 Big 4   มีค่าเป็น 1

 Non-Big 4  มีค่าเป็น 0

6) ราคาหลักทรัพย์ วัดค่าการตอบสนองของราคาหลักทรัพย์จากการประกาศข่าวการกระท�าผิด

ตาม พ.ร.บ. หลักทรัพย์ฯ โดยใช้ผลตอบแทนเกินปกติสะสม (Cumulative Abnormal Return : CAR) 

จากช่วงเวลาที่เกิดเหตุการณ์ (Event period ±1 วัน) โดยก�าหนดให้วันที่มีการประกาศข่าวการกระท�าผิด

เป็นวันที่ 0  และในช่วงเวลาก่อนวันประกาศข่าวการกระท�าผิด 1 วัน (วันที่ -1) และวันหลังประกาศข่าวการ

กระท�าผิด 1 วัน (วันที่ +1) หากผลการทดสอบพบว่า CAR มีค่าไม่เท่ากับ 0 แสดงว่าข่าวสารนั้นมีผลต่อ

การปรับตัวของราคาหลักทรัพย์ ซึ่งหากพิจารณาถึงเครื่องหมายของ CAR พบว่าหาก CAR มีค่ามากกว่า 0 

แสดงว่าข่าวสารนั้นเป็นข่าวเชิงบวก (Good news) แต่หาก CAR มีค่าน้อยกว่า 0 แสดงว่าข่าวสารนั้น

เป็นข่าวเชิงลบ (Bad news) สามารถค�านวณหาได้จากตัวแบบดังนี้

CAR
it
 = 

โดยก�าหนดให้

CAR
it
 = อัตราผลตอบแทนเกินปกติสะสมของหลักทรัพย์ i ณ ปที่ t

AR
it-1

 = อัตราผลตอบแทนเกินปกติของหลักทรัพย์ i ณ ปที่ t-1

AR
it 

 = อัตราผลตอบแทนเกินปกติของหลักทรัพย์ i ณ ปที่ t

A
Rit+1

 = อัตราผลตอบแทนเกินปกติของหลักทรัพย์ i ณ ปที่ t +1

ผลการวิจัย

การวิจัยในครั้งน้ีเพ่ือศึกษาคุณลักษณะของบริษัทจดทะเบียนที่กระท�าผิดตาม พ.ร.บ. หลักทรัพย์ฯ 

และผลกระทบต่อราคาหลักทรัพย์ ซึ่งสรุปผลการวิจัยได้ดังนี้
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   โดยกําหนดให 
 Shareit     = การกระจุกตัวของผูถือหุนของบริษัท i ณ ปท่ี t 
 Top 5it    = จํานวนหุนสามัญท่ีถือโดยผูถือหุนสูงสุด 5 รายแรกของบริษัท i ณ ปท่ีt 
 ICSit     = จํานวนหุนท่ีออกและเรียกชําระแลวท้ังหมดของบริษัท i ณ ปท่ี t 

4. CGit คือคะแนนการจัดอันดับประสิทธิภาพการกํากับดูแลกิจการท่ีดีของบริษัท i ณ ปท่ี t 
    โดยกําหนดให 

 Excellent มีคะแนนเทากับ 4 
 Very Good มีคะแนนเทากับ 3 
 Good  มีคะแนนเทากับ 2 
 Less than Good มีคะแนนเทากับ 1 

5. Auditit คือ ขนาดของสํานักงานสอบบัญชีของบริษัท i ณ ปท่ี t ซ่ึงแบงเปน 2 ประเภท 
ไดแก สํานักงานสอบบัญชีขนาดใหญ (Big 4) มีจํานวน 4 บริษัท ไดแก บริษัท เคพีเอ็มจี ภูมิไชย สอบ
บัญชี จํากัด  บริษัท สํานักงาน อีวาย จํากัด  บริษัท ไพรซวอเตอรเฮาสคูเปอรส เอบีเอเอส จํากัด บริษัท 
ดีลอยท ทูช โธมัทสุ ไชยยศ สอบบัญชี จํากัด สําหรับบริษัทสอบบัญชีอ่ืนๆ เปนสํานักงานสอบบัญชีขนาด
เล็ก (NonBig 4) โดยกําหนดให 
 Big 4  มีคาเปน 1 
    NonBig 4 มีคาเปน 0 

6.  ราคาหลักทรัพย วัดคาการตอบสนองของราคาหลักทรัพยจากการประกาศขาวการกระทํา
ผิดตาม พ.ร.บ.หลักทรัพยฯ โดยใชผลตอบแทนเกินปกติสะสม (Cumulative Abnormal Return : CAR) 
จากชวงเวลาท่ีเกิดเหตุการณ (Event period ±1 วัน) โดยกําหนดใหวันท่ีมีการประกาศขาวการกระทําผิด
เปนวันท่ี 0  และในชวงเวลากอนวันประกาศขาวการกระทําผิด 1 วัน (วันท่ี 1) และวันหลังประกาศขาว
การกระทําผิด 1 วัน (วันท่ี +1) หากผลการทดสอบพบวา CAR มีคาไมเทากับ 0 แสดงวาขาวสารนั้นมีผล
ตอการปรับตัวของราคาหลักทรัพย ซ่ึงหากพิจารณาถึงเครื่องหมายของ CAR พบวาหาก CAR มีคา
มากกวา 0 แสดงวาขาวสารนั้นเปนขาวเชิงบวก (Good news) แตหาก CAR มีคานอยกวา 0 แสดงวา
ขาวสารนั้นเปนขาวเชิงลบ (Bad news) สามารถคํานวณหาไดจากตัวแบบดังนี้ 

 
CARit =  
 
โดยกําหนดให 
CARit = อัตราผลตอบแทนเกินปกติสะสมของหลักทรัพย i ณ ปท่ี t 
ARit1 = อัตราผลตอบแทนเกินปกติของหลักทรัพย i ณ ปท่ี t1 

 




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ตารางที่ 1 กลุ่มตัวอย่างบริษัทที่กระท�าผิดตาม พ.ร.บ.หลักทรัพย์ฯ แยกตามประเภทอุตสาหกรรม ประเภท

 จากตารางท่ี 1 พบว่า กลุ่มตัวอย่างบริษัทที่กระท�าผิดตาม พ.ร.บ. หลักทรัพย์ฯ ส่วนใหญ่

อยู่ในตลาด SET จ�านวน 41 ปบริษัท คิดเป็นร้อยละ 87.23 และส่วนใหญ่เป็นประเภทอุตสาหกรรมบริการ 

จ�านวน 13 ปบริษัทคิดเป็นร้อยละ 27.66 รองลงมาเป็นประเภทอุตสาหกรรมอสังหาริมทรัพย์และก่อสร้าง 

จ�านวน 12 ปบริษัท คิดเป็นร้อยละ 25.53 ซ่ึงกล่าวสรปุได้ว่ากลุ่มตวัอย่างทีก่ระท�าผดิตาม พ.ร.บ. หลกัทรพัย์ฯ 

ส่วนใหญ่เป็นบริษัทที่อยู่ในตลาด SET และประเภทอุตสาหกรรมบริการจะมีการกระท�าผิดมากกว่าประเภท

อุตสาหกรรมอื่นๆ

ตารางที่ 2 กลุ่มตัวอย่างบริษัทที่กระท�าผิดตาม พ.ร.บ.หลักทรัพย์ฯ แยกตามลักษณะการกระท�าผิด
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ARit = อัตราผลตอบแทนเกินปกติของหลักทรัพย i ณ ปท่ี t 
ARit+1 = อัตราผลตอบแทนเกินปกติของหลักทรัพย i ณ ปท่ี t +1 

 
ผลการวิจัย 

การวิจัยในครั้งนี้ เ พ่ือศึกษาคุณลักษณะของบริษัทจดทะเบียนท่ีกระทําผิดตาม พ.ร.บ.
หลักทรัพยฯ และผลกระทบตอราคาหลักทรัพย ซ่ึงสรุปผลการวิจัยไดดังนี้ 

 
ตารางท่ี 1 กลุมตัวอยางบริษัทท่ีกระทําผิดตาม พ.ร.บ.หลักทรัพยฯ แยกตามประเภทอุตสาหกรรม  

ประเภทอุตสาหกรรม 
SET MAI รวม 

ความถ่ี รอยละ ความถ่ี รอยละ ความถ่ี รอยละ 
ทรัพยากร 4 8.51 1 2.13 5 10.64 
เทคโนโลยี 7 14.89 0 0.00 7 14.89 
บริการ 12 25.53 1 2.13 13 27.66 
สินคาอุตสาหกรรม 6 12.77 1 2.13 7 14.90 
สินคาอุปโภคบริโภค 3 6.38 0 0.00 3 6.38 
อสังหาริมทรัพยและกอสราง 9 19.15 3 6.38 12 25.53 
รวม 41 87.23 6 12.77 47 100.00 

 
จากตารางท่ี 1 พบวา กลุมตัวอยางบริษัทท่ีกระทําผิดตาม พ.ร.บ.หลักทรัพยฯ สวนใหญอยูใน

ตลาด SET จํานวน 41 ปบริษัท คิดเปนรอยละ 87.23 และสวนใหญเปนประเภทอุตสาหกรรมบริการ 
จํานวน 13 ปบริษัทคิดเปนรอยละ 27.66 รองลงมาเปนประเภทอุตสาหกรรมอสังหาริมทรัพยและ
กอสราง จํานวน 12 ปบริษัท คิดเปนรอยละ 25.53 ซ่ึงกลาวสรุปไดวากลุมตัวอยางท่ีกระทําผิดตาม 
พ.ร.บ.หลักทรัพยฯ สวนใหญเปนบริษัทท่ีอยูในตลาด SET และประเภทอุตสาหกรรมบริการจะมีการ
กระทําผิดมากกวาประเภทอุตสาหกรรมอ่ืนๆ 
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ตารางท่ี 2 กลุมตัวอยางบริษัทท่ีกระทําผิดตาม พ.ร.บ.หลักทรัพยฯ แยกตามลักษณะการกระทําผิด 
ลักษณะการกระทําผิดตาม พ.ร.บ.หลักทรัพยฯ ความถ่ี รอยละ 
1. ไมปฏิบัติหนาท่ีตามท่ีกฎหมายกําหนดในการประชุมผูถือหุน 1 2.13 
2. การใชขอมูลภายในซ้ือขายหุน 12 25.53 
3. สั่งใหแกไขงบการเงิน หรือสั่งใหความรวมมือกับผูสอบบัญชี 
   ในการตรวจสอบงบการเงิน หรือจัดใหมีผูสอบบัญชีตรวจสอบ 
   เปนกรณีพิเศษ 

25 53.19 

4. การปกปดขอเท็จจริง การสรางขอมูลเท็จ 3 6.38 
5. การทุจริต การยักยอกเงินบริษัท 6 12.77 
    รวม 47 100.00 

 
จากตารางท่ี 2 พบวา ลักษณะการกระทําผิดตาม พ.ร.บ.หลักทรัพยฯ ท่ีมีจํานวนมากท่ีสุดคือ 

การสั่งใหแกไขงบการเงิน หรือสั่งใหความรวมมือกับผูสอบบัญชีในการตรวจสอบงบการเงิน หรือจัดใหมี
ผูสอบบัญชีตรวจสอบเปนกรณีพิเศษ จํานวน 25 ปบริษัท คิดเปนรอยละ 53.19 รองลงมาเปนการใช
ขอมูลภายในซ้ือขายหุน จํานวน 12 ปบริษัท คิดเปนรอยละ 25.53 
 
ตารางท่ี 3 กลุมตัวอยางบริษัทท่ีกระทําผิดตาม พ.ร.บ.หลักทรัพยฯ แยกตามโทษของการกระทําผิด 

โทษของการกระทําผิดตาม พ.ร.บ.หลักทรัพยฯ ความถ่ี รอยละ 
1. เปรียบเทียบปรับ 38 80.85 
2. ตองดําเนินคดีอาญา 5 10.64 
3. ท้ังเปรียบเทียบปรบัและตองดําเนนิคดีอาญา 4 8.51 
    รวม 47 100.00 

 
จากตารางท่ี 3 พบวา บริษัทท่ีกระทําผิดตาม พ.ร.บ.หลักทรัพยฯ กรณีท่ีไดรับโทษเปรียบเทียบ

ปรับมีจํานวนมากท่ีสุด คือจํานวน 38 ปบริษัท คิดเปนรอยละ 80.85 รองลงมาเปนโทษท่ีตองดําเนินคดี
อาญา จํานวน 5 ปบริษัท คิดเปนรอยละ 10.64 
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จากตารางท่ี 2 พบว่า ลักษณะการกระท�าผิดตาม พ.ร.บ. หลักทรัพย์ฯ ที่มีจ�านวนมากที่สุดคือ 

การสัง่ให้แก้ไขงบการเงนิ หรอืสัง่ให้ความร่วมมอืกบัผูส้อบบญัชใีนการตรวจสอบงบการเงนิ หรอืจดัให้มผีูส้อบ

บัญชีตรวจสอบเป็นกรณีพิเศษ จ�านวน 25 ปบริษัท คิดเป็นร้อยละ 53.19 รองลงมาเป็นการใช้ข้อมูลภายใน

ซื้อขายหุ้น จ�านวน 12 ปบริษัท คิดเป็นร้อยละ 25.53

ตารางที่ 3 กลุ่มตัวอย่างบริษัทที่กระท�าผิดตาม พ.ร.บ. หลักทรัพย์ฯ แยกตามโทษของการกระท�าผิด

จากตารางที่ 3 พบว่า บริษัทที่กระท�าผิดตาม พ.ร.บ. หลักทรัพย์ฯ กรณีที่ได้รับโทษเปรียบเทียบปรับ

มีจ�านวนมากที่สุด คือจ�านวน 38 ปบริษัท คิดเป็นร้อยละ 80.85 รองลงมาเป็นโทษที่ต้องด�าเนินคดีอาญา 

จ�านวน 5 ปบริษัท คิดเป็นร้อยละ 10.64

ตารางที่ 4 ผลการทดสอบความแตกต่างขนาดของกิจการ 
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ตารางท่ี 2 กลุมตัวอยางบริษัทท่ีกระทําผิดตาม พ.ร.บ.หลักทรัพยฯ แยกตามลักษณะการกระทําผิด 
ลักษณะการกระทําผิดตาม พ.ร.บ.หลักทรัพยฯ ความถ่ี รอยละ 
1. ไมปฏิบัติหนาท่ีตามท่ีกฎหมายกําหนดในการประชุมผูถือหุน 1 2.13 
2. การใชขอมูลภายในซ้ือขายหุน 12 25.53 
3. สั่งใหแกไขงบการเงิน หรือสั่งใหความรวมมือกับผูสอบบัญชี 
   ในการตรวจสอบงบการเงิน หรือจัดใหมีผูสอบบัญชีตรวจสอบ 
   เปนกรณีพิเศษ 

25 53.19 

4. การปกปดขอเท็จจริง การสรางขอมูลเท็จ 3 6.38 
5. การทุจริต การยักยอกเงินบริษัท 6 12.77 
    รวม 47 100.00 

 
จากตารางท่ี 2 พบวา ลักษณะการกระทําผิดตาม พ.ร.บ.หลักทรัพยฯ ท่ีมีจํานวนมากท่ีสุดคือ 

การสั่งใหแกไขงบการเงิน หรือสั่งใหความรวมมือกับผูสอบบัญชีในการตรวจสอบงบการเงิน หรือจัดใหมี
ผูสอบบัญชีตรวจสอบเปนกรณีพิเศษ จํานวน 25 ปบริษัท คิดเปนรอยละ 53.19 รองลงมาเปนการใช
ขอมูลภายในซ้ือขายหุน จํานวน 12 ปบริษัท คิดเปนรอยละ 25.53 
 
ตารางท่ี 3 กลุมตัวอยางบริษัทท่ีกระทําผิดตาม พ.ร.บ.หลักทรัพยฯ แยกตามโทษของการกระทําผิด 

โทษของการกระทําผิดตาม พ.ร.บ.หลักทรัพยฯ ความถ่ี รอยละ 
1. เปรียบเทียบปรับ 38 80.85 
2. ตองดําเนินคดีอาญา 5 10.64 
3. ท้ังเปรียบเทียบปรบัและตองดําเนนิคดีอาญา 4 8.51 
    รวม 47 100.00 

 
จากตารางท่ี 3 พบวา บริษัทท่ีกระทําผิดตาม พ.ร.บ.หลักทรัพยฯ กรณีท่ีไดรับโทษเปรียบเทียบ

ปรับมีจํานวนมากท่ีสุด คือจํานวน 38 ปบริษัท คิดเปนรอยละ 80.85 รองลงมาเปนโทษท่ีตองดําเนินคดี
อาญา จํานวน 5 ปบริษัท คิดเปนรอยละ 10.64 
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ตารางท่ี 4 ผลการทดสอบความแตกตางขนาดของกิจการ  
Group Statistics 

 N Mean 
Std. 

Deviation 
Std. Error Mean 

Size 
Violation 47 21.5442 1.41684 0.20667 
NonViolation 47 22.3562 1.42762 0.20824 

Independent Samples Test 
ttest for Equality of Means 

  
 df 

Sig. 
(2tailed) 

Sig. 
(1tailed) 

Mean 
Difference 

Size 
Equal variances 
assumed 

2.768 92 0.007 0.004* 0.81196 

* ท่ีระดับนัยสาํคัญ 0.05 
 

จากตารางท่ี 4 พบวา บริษัทท่ีกระทําผิดมีขนาดของกิจการ ซ่ึงแทนดวยคาลอการิทึมธรรมชาติ
ของมูลคาตามบัญชีของสินทรัพยรวมเฉลี่ยเทากับ 21.5442 ซ่ึงตํ่ากวาบริษัทท่ีไมไดกระทําผิด ท่ีมีคาเฉลี่ย 
เทากับ 22.3562 โดยมีคาสถิติทดสอบ  เทากับ 2.768 และคา Sig. (1tailed) เทากับ 0.004 ซ่ึงนอย
กวาระดับนัยสําคัญ (α=0.05) ณ ความเชื่อม่ันรอยละ 95 จึงยอมรับสมมติฐาน H1 แสดงใหเห็นวาบริษัท
ท่ีกระทําผิดตาม พ.ร.บ.หลักทรัพยฯ มีขนาดของกิจการเล็กกวาบริษัทท่ีไมไดกระทําผิดตาม พ.ร.บ.
หลักทรัพยฯ อยางมีนัยสําคัญ 

นอกจากนี้ผูวิจัยไดทําการทดสอบเพ่ิมเติม โดยใชมูลคาตามบัญชีของสินทรัพยรวม ณ วันสิ้นรอบ
ระยะเวลาบัญชีแทนการใชลอการิทึมธรรมชาติของมูลคาตามบัญชีของสินทรัพยรวม ซ่ึงตัด Outlier ออก
จํานวน 1 ตัวอยาง ผลการทดสอบพบวาบริษัทท่ีกระทําผิดมีขนาดกิจการเล็กกวาบริษัทท่ีไมไดกระทําผิด
เชนเดียวกัน ดังตารางท่ี 5  
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จากตารางที่ 4 พบว่า บริษัทท่ีกระท�าผิดมีขนาดของกิจการ ซึ่งแทนด้วยค่าลอการิทึมธรรมชาติ

ของมูลค่าตามบัญชีของสินทรัพย์รวมเฉลี่ยเท่ากับ 21.5442 ซึ่งต�่ากว่าบริษัทที่ไม่ได้กระท�าผิด ที่มีค่าเฉลี่ย 

เท่ากับ 22.3562 โดยมีค่าสถิติทดสอบ t เท่ากับ -2.768 และค่า Sig. (1-tailed) เท่ากับ 0.004 ซึ่งน้อยกว่า

ระดับนัยส�าคัญ (α=0.05) ณ ความเช่ือม่ันร้อยละ 95 จึงยอมรับสมมติฐาน H
1
 แสดงให้เห็นว่าบริษัทที่

กระท�าผิดตาม พ.ร.บ.หลกัทรพัย์ฯ มขีนาดของกิจการเลก็กว่าบรษิทัทีไ่ม่ได้กระท�าผดิตาม พ.ร.บ. หลกัทรพัย์ฯ 

อย่างมีนัยส�าคัญ

นอกจากนี้ผู้วิจัยได้ท�าการทดสอบเพ่ิมเติม โดยใช้มูลค่าตามบัญชีของสินทรัพย์รวม ณ วันส้ินรอบ

ระยะเวลาบัญชีแทนการใช้ลอการิทึมธรรมชาติของมูลค่าตามบัญชีของสินทรัพย์รวม ซึ่งตัด Outlier 

ออกจ�านวน 1 ตวัอย่าง ผลการทดสอบพบว่าบรษิทัทีก่ระท�าผิดมขีนาดกจิการเล็กกว่าบรษิทัทีไ่ม่ได้กระท�าผิด

เช่นเดียวกัน ดังตารางที่ 5 

 

ตารางที่ 5 ผลการทดสอบสมมติฐาน H
1
 โดยใช้มูลค่าตามบัญชีของสินทรัพย์รวม (ล้านบาท) 

65 
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ตารางท่ี 5 ผลการทดสอบสมมติฐาน H1 โดยใชมูลคาตามบัญชีของสินทรัพยรวม (ลานบาท)  
Group Statistics 

 N Mean 
Std. 

Deviation 
Std. Error Mean 

Size 
Violation 46 4,413.1509 6,605.8367 973.9775 
NonViolation 47 12,402.7791 18,475.4859 2,694.9266 

Independent Samples Test 
 for Equality of Means 

  
 df 

Sig. 
(2tailed) 

Sig. 
(1tailed) 

Mean Difference 

Size 
Equal variances 
assumed 

2.788 57.794 0.007 0.004* 7,989.6282 

* ท่ีระดับนัยสาํคัญ 0.05
 
ตารางท่ี 6 ผลการทดสอบความแตกตางของสัดสวนการกระจุกตัวของผูถือหุน 

Group Statistics 
 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

Share 
Violation 47 0.4931 0.21101 0.03078 
NonViolation 47 0.4485 0.17926 0.02615 

Independent Samples Test 
 for Equality of Means 

  
 df 

Sig. 
(2tailed) 

Sig. 
(1tailed) 

Mean Difference 

Share 
Equal variances 
assumed 

1.103 92 0.273 0.137 0.44454 

 
จากตารางท่ี 6 พบวา บริษัทท่ีกระทําผิด มีคาเฉลี่ยของสัดสวนการกระจุกตัวของผูถือหุน 

เทากับ 0.4931 ซ่ึงมีการกระจุกตัวมากกวาบริษัทท่ีไมไดกระทําผิด ท่ีมีคาเฉลี่ย เทากับ 0.4485 โดยมี
คาสถิติทดสอบ  เทากับ 1.103 และคา Sig. (1tailed) เทากับ 0.137 ซ่ึงมากกวาระดับนัยสําคัญ 
(α=0.05) ณ ความเชื่อม่ัน 95% จึงปฏิเสธสมมติฐาน H2 แสดงใหเห็นวาบริษัทท่ีกระทําผิดและไมได
กระทําผิดตาม พ.ร.บ.หลักทรัพยฯ มีการกระจุกตัวของผูถือหุนไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ 
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ตารางที่ 6 ผลการทดสอบความแตกต่างของสัดส่วนการกระจุกตัวของผู้ถือหุ้น

จากตารางที่ 6 พบว่า บริษัทท่ีกระท�าผิด มีค่าเฉลี่ยของสัดส่วนการกระจุกตัวของผู้ถือหุ้น เท่ากับ 

0.4931 ซึง่มกีารกระจกุตวัมากกว่าบรษิทัทีไ่ม่ได้กระท�าผดิ ทีม่ค่ีาเฉลีย่ เท่ากบั 0.4485 โดยมค่ีาสถติทิดสอบ 

t เท่ากบั 1.103 และค่า Sig. (1-tailed) เท่ากบั 0.137 ซึง่มากกว่าระดบันยัส�าคัญ (α=0.05) ณ ความเชือ่มัน่ 

ร้อยละ 95 จึงปฏิเสธสมมติฐาน H
2
 แสดงให้เห็นว่าบริษัทที่กระท�าผิดและไม่ได้กระท�าผิดตาม พ.ร.บ. 

หลักทรัพย์ฯ มีการกระจุกตัวของผู้ถือหุ้นไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส�าคัญ

ตารางที่ 7 ผลการทดสอบความแตกต่างของคะแนนประสิทธิภาพการก�ากับดูแลกิจการที่ดี

65 


ตารางท่ี 5 ผลการทดสอบสมมติฐาน H1 โดยใชมูลคาตามบัญชีของสินทรัพยรวม (ลานบาท)  
Group Statistics 

 N Mean 
Std. 

Deviation 
Std. Error Mean 

Size 
Violation 46 4,413.1509 6,605.8367 973.9775 
NonViolation 47 12,402.7791 18,475.4859 2,694.9266 

Independent Samples Test 
 for Equality of Means 

  
 df 

Sig. 
(2tailed) 

Sig. 
(1tailed) 

Mean Difference 

Size 
Equal variances 
assumed 

2.788 57.794 0.007 0.004* 7,989.6282 

* ท่ีระดับนัยสาํคัญ 0.05
 
ตารางท่ี 6 ผลการทดสอบความแตกตางของสัดสวนการกระจุกตัวของผูถือหุน 

Group Statistics 
 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

Share 
Violation 47 0.4931 0.21101 0.03078 
NonViolation 47 0.4485 0.17926 0.02615 

Independent Samples Test 
 for Equality of Means 

  
 df 

Sig. 
(2tailed) 

Sig. 
(1tailed) 

Mean Difference 

Share 
Equal variances 
assumed 

1.103 92 0.273 0.137 0.44454 

 
จากตารางท่ี 6 พบวา บริษัทท่ีกระทําผิด มีคาเฉลี่ยของสัดสวนการกระจุกตัวของผูถือหุน 

เทากับ 0.4931 ซ่ึงมีการกระจุกตัวมากกวาบริษัทท่ีไมไดกระทําผิด ท่ีมีคาเฉลี่ย เทากับ 0.4485 โดยมี
คาสถิติทดสอบ  เทากับ 1.103 และคา Sig. (1tailed) เทากับ 0.137 ซ่ึงมากกวาระดับนัยสําคัญ 
(α=0.05) ณ ความเชื่อม่ัน 95% จึงปฏิเสธสมมติฐาน H2 แสดงใหเห็นวาบริษัทท่ีกระทําผิดและไมได
กระทําผิดตาม พ.ร.บ.หลักทรัพยฯ มีการกระจุกตัวของผูถือหุนไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ 

66 


 
ตารางท่ี 7 ผลการทดสอบความแตกตางของคะแนนประสิทธิภาพการกํากับดูแลกิจการท่ีดี 

Group Statistics 

 N Mean 
Std. 

Deviation 
Std. Error Mean 

CG 
Violation 47 1.30 0.587 0.086 
NonViolation 47 2.51 0.930 0.136 

Independent Samples Test 
 for Equality of Means 

  
 df 

Sig. 
(2tailed) 

Sig. 
(1tailed) 

Mean Difference 

CG 
Equal variances 
not assumed 

7.564 77.626 0.000 0.000* 1.213 

* ท่ีระดับนัยสาํคัญ 0.05 
 

จากตารางท่ี 7 พบวา บริษัทท่ีกระทําผิด มีคาเฉลี่ยของคะแนนประสิทธิภาพการกํากับดูแล
กิจการท่ีดี เทากับ 1.30 ซ่ึงตํ่ากวาบริษัทท่ีไมไดกระทําผิด ท่ีมีคาเฉลี่ย เทากับ 2.51 โดยมีคาสถิติทดสอบ 
 เทากับ 7.564 และคา Sig. (1tailed) เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวาระดับนัยสําคัญ (α=0.05) ณ ความ
เชื่อม่ันรอยละ 95 จึงยอมรับสมมติฐาน H3 แสดงใหเห็นวา บริษัทท่ีกระทําผิดตาม พ.ร.บ.หลักทรัพยฯ มี
ประสิทธิภาพการกํากับดูแลกิจการท่ีดีนอยกวาบริษัทท่ีไมไดกระทําผิดตาม พ.ร.บ.หลักทรัพยฯ อยางมี
นัยสําคัญ 

 
ตารางท่ี 8 ผลการทดสอบความสัมพันธขนาดของสํานักงานสอบบัญชี 



 
Value Asymp. Sig. (2sided) Exact Sig. (2sided) 

Pearson ChiSquare 10.407a 0.015 0.006 
Fisher's Exact Test 10.397   0.005* 
a. 4 cells (50.0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 
0.50 

 



Vol. 1 No. 2 May - August  2017

60

จากตารางที่ 7 พบว่า บริษัทที่กระท�าผิด มีค่าเฉลี่ยของคะแนนประสิทธิภาพการก�ากับดูแลกิจการ

ที่ดี เท่ากับ 1.30 ซึ่งต�่ากว่าบริษัทที่ไม่ได้กระท�าผิด ที่มีค่าเฉลี่ย เท่ากับ 2.51 โดยมีค่าสถิติทดสอบ t เท่ากับ 

-7.564 และค่า Sig. (1-tailed) เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่าระดับนัยส�าคัญ (α=0.05) ณ ความเชื่อมั่นร้อยละ 

95 จึงยอมรับสมมติฐาน H
3
 แสดงให้เห็นว่า บริษัทท่ีกระท�าผิดตาม พ.ร.บ. หลักทรัพย์ฯ มีประสิทธิภาพ

การก�ากับดูแลกิจการที่ดีน้อยกว่าบริษัทที่ไม่ได้กระท�าผิดตาม พ.ร.บ. หลักทรัพย์ฯ อย่างมีนัยส�าคัญ

ตารางที่ 8 ผลการทดสอบความสัมพันธ์ขนาดของส�านักงานสอบบัญชี

จากตารางที่ 8 แสดงผลการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างขนาดของส�านักงานสอบบัญชีกับการ

กระท�าผดิตาม พ.ร.บ. หลกัทรพัย์ฯ พบว่า ความถีท่ีค่าดไว้ในแต่ละเซลล์ (cell) ต�า่กว่า 5 เป็นจ�านวน 4 เซลล์ 

(cell) คิดเป็นร้อยละ 50 ซึ่งเกินกว่าร้อยละ 20 ของจ�านวนเซลล์ (cell) ทั้งหมด ดังนั้นจึงใช้วิธีการค�านวณ

หาค่า Sig. ด้วยวิธี Fisher’s Exact Test ซึ่งผลการทดสอบได้ค่า Exact Sig. (2-sided) เท่ากับ 0.005 

ซึ่งน้อยกว่าระดับนัยส�าคัญ (α=0.05) ณ ความเชื่อมั่นร้อยละ 95 จึงยอมรับสมมติฐาน H
4
 แสดงให้เห็นว่า 

ขนาดของส�านักงานสอบบัญชีมีอิทธิพลต่อการกระท�าผิดตาม พ.ร.บ. หลักทรัพย์ฯ อย่างมีนัยส�าคัญ

ตารางที่ 9  ผลการทดสอบความแตกต่างของการตอบสนองของราคาหลักทรพัย์หลังจากทีม่กีารประกาศข่าว

 การกระท�าผิดตาม พ.ร.บ. หลักทรัพย์ฯ  
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ตารางท่ี 7 ผลการทดสอบความแตกตางของคะแนนประสิทธิภาพการกํากับดูแลกิจการท่ีดี 

Group Statistics 

 N Mean 
Std. 

Deviation 
Std. Error Mean 

CG 
Violation 47 1.30 0.587 0.086 
NonViolation 47 2.51 0.930 0.136 

Independent Samples Test 
 for Equality of Means 

  
 df 

Sig. 
(2tailed) 

Sig. 
(1tailed) 

Mean Difference 

CG 
Equal variances 
not assumed 

7.564 77.626 0.000 0.000* 1.213 

* ท่ีระดับนัยสาํคัญ 0.05 
 

จากตารางท่ี 7 พบวา บริษัทท่ีกระทําผิด มีคาเฉลี่ยของคะแนนประสิทธิภาพการกํากับดูแล
กิจการท่ีดี เทากับ 1.30 ซ่ึงตํ่ากวาบริษัทท่ีไมไดกระทําผิด ท่ีมีคาเฉลี่ย เทากับ 2.51 โดยมีคาสถิติทดสอบ 
 เทากับ 7.564 และคา Sig. (1tailed) เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวาระดับนัยสําคัญ (α=0.05) ณ ความ
เชื่อม่ันรอยละ 95 จึงยอมรับสมมติฐาน H3 แสดงใหเห็นวา บริษัทท่ีกระทําผิดตาม พ.ร.บ.หลักทรัพยฯ มี
ประสิทธิภาพการกํากับดูแลกิจการท่ีดีนอยกวาบริษัทท่ีไมไดกระทําผิดตาม พ.ร.บ.หลักทรัพยฯ อยางมี
นัยสําคัญ 

 
ตารางท่ี 8 ผลการทดสอบความสัมพันธขนาดของสํานักงานสอบบัญชี 



 
Value Asymp. Sig. (2sided) Exact Sig. (2sided) 

Pearson ChiSquare 10.407a 0.015 0.006 
Fisher's Exact Test 10.397   0.005* 
a. 4 cells (50.0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 
0.50 
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จากตารางท่ี 8 แสดงผลการทดสอบความสัมพันธระหวางขนาดของสํานักงานสอบบัญชีกับการ
กระทําผิดตาม พ.ร.บ.หลักทรัพยฯ พบวา ความถ่ีท่ีคาดไวในแตละเซลล (cell) ตํ่ากวา 5 เปนจํานวน 4 
เซลล (cell) คิดเปนรอยละ 50 ซ่ึงเกินกวารอยละ 20 ของจํานวนเซลล (cell) ท้ังหมด ดังนั้นจึงใชวิธีการ
คํานวณหาคา Sig. ดวยวิธี Fisher's Exact Test  ซ่ึงผลการทดสอบไดคา Exact Sig. (2sided) เทากับ 
0.005 ซ่ึงนอยกวาระดับนัยสําคัญ (α=0.05) ณ ความเชื่อม่ันรอยละ 95 จึงยอมรับสมมติฐาน H4 แสดง
ใหเห็นวา ขนาดของสํานักงานสอบบัญชีมีอิทธิพลตอการกระทําผิดตาม พ.ร.บ.หลักทรัพยฯ อยางมี
นัยสําคัญ 
 
ตารางท่ี 9 ผลการทดสอบความแตกตางของการตอบสนองของราคาหลักทรัพยหลังจากท่ีมี 
              การประกาศขาวการกระทําผดิตาม พ.ร.บ.หลักทรัพยฯ   

OneSample Statistics 
 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

CAR±1 63 0.022475 0.0918696 0.0115745 
OneSample Test 
Test Value = 0 

 
 df 

Sig. 
(2tailed) 

Sig. 
(1tailed) 

Mean 
Difference 

CAR±1 1.942 62 0.057 0.028* 0.0224746 
* ท่ีระดับนัยสาํคัญ 0.05 
 

จากตารางท่ี 9 พบวา อัตราผลตอบแทนเกินปกติสะสมของราคาหลักทรัพย (CAR) หลังจากท่ี
มีการประกาศขาวการกระทําผิดตาม พ.ร.บ.หลักทรัพยฯ ในชวงเวลาท่ีเกิดเหตุการณ ±1 วัน มีคาเฉลี่ย 
เทากับ 0.022475 คาสถิติทดสอบ t เทากับ 1.942 และคา Sig. (1tailed) เทากับ 0.028 ซ่ึงนอยกวา
ระดับนัยสําคัญ (α=0.05) ณ ความเชื่อม่ันรอยละ 95 จึงยอมรับสมมติฐาน H5 แสดงใหเห็นวาการ
ประกาศขาวการกระทําผิดตาม พ.ร.บ.หลักทรัพยฯ มีผลกระทบเชิงลบกับการตอบสนองของราคา
หลักทรัพยอยางมีนัยสําคัญ 
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จากตารางที่ 9 พบว่า อัตราผลตอบแทนเกินปกติสะสมของราคาหลักทรัพย์ (CAR) หลังจากที่มีการ

ประกาศข่าวการกระท�าผิดตาม พ.ร.บ. หลักทรัพย์ฯ ในช่วงเวลาที่เกิดเหตุการณ์ ±1 วัน มีค่าเฉลี่ย เท่ากับ 

-0.022475 ค่าสถิติทดสอบ t เท่ากับ -1.942 และค่า Sig. (1-tailed) เท่ากับ 0.028 ซึ่งน้อยกว่าระดับ

นัยส�าคัญ (α=0.05) ณ ความเชื่อมั่นร้อยละ 95 จึงยอมรับสมมติฐาน H
5
 แสดงให้เห็นว่าการประกาศข่าว

การกระท�าผิดตาม พ.ร.บ. หลักทรัพย์ฯ มีผลกระทบเชิงลบกับการตอบสนองของราคาหลักทรัพย์อย่างมี

นัยส�าคัญ

 

ตารางที่ 10  ผลการทดสอบความแตกต่างการตอบสนองของราคาหลกัทรพัย์ ระหว่างความผดิทีต้่องด�าเนนิ

 คดีอาญา และความผิดที่เปรียบเทียบปรับ

จากตารางที ่10 พบว่า ความผดิทีต้่องด�าเนนิคดอีาญา มค่ีาเฉลีย่ของอตัราผลตอบแทนเกนิปกติสะสม

ของราคาหลักทรัพย์ (CAR) เท่ากับ -0.057687 ซ่ึงสูงกว่าความผิดที่เปรียบเทียบปรับ ที่มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 

-0.011471 โดยมีค่าสถิติทดสอบ t เท่ากับ -1.728 และค่า Sig. (1-tailed) เท่ากับ 0.045 ซึ่งน้อยกว่าระดับ

นยัส�าคญั (α=0.05) ณ ความเชือ่มัน่ร้อยละ 95 จงึยอมรบัสมมตฐิานงาน H
6
 แสดงให้เหน็ว่าการประกาศข่าว

เกี่ยวกับความผิดที่ต้องด�าเนินคดีอาญา มีการตอบสนองของราคาหลักทรัพย์ในเชิงลบมากกว่าความผิด

ที่เปรียบเทียบปรับอย่างมีนัยส�าคัญ
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ตารางท่ี 10 ผลการทดสอบความแตกตางการตอบสนองของราคาหลักทรัพย ระหวางความผิด 
               ท่ีตองดําเนินคดีอาญา และความผิดท่ีเปรียบเทียบปรับ 

Group Statistics 

 N Mean 
Std. 

Deviation 
Std. Error Mean 

CAR±1 
Criminal 15 0.057687 0.1398740 0.0361153 

Fine 48 0.011471 0.0691844 0.0099859 
Independent Samples Test 
ttest for Equality of Means 

  
 df 

Sig. 
(2tailed) 

Sig. 
(1tailed) 

Mean 
Difference 

CAR±1 
Equal variances 
assumed 

1.728 61 0.089 0.045* 0.0462158 

* ท่ีระดับนัยสาํคัญ 0.05 
 
จากตารางท่ี 10 พบวา ความผิดท่ีตองดําเนินคดีอาญา มีคาเฉลี่ยของอัตราผลตอบแทนเกิน

ปกติสะสมของราคาหลักทรัพย (CAR) เทากับ 0.057687 ซ่ึงสูงกวาความผิดท่ีเปรียบเทียบปรับ ท่ีมี
คาเฉลี่ยเทากับ 0.011471 โดยมีคาสถิติทดสอบ  เทากับ 1.728 และคา Sig. (1tailed) เทากับ 0.045 
ซ่ึงนอยกวาระดับนัยสําคัญ (α=0.05) ณ ความเชื่อม่ันรอยละ 95 จึงยอมรับสมมติฐานงาน H6 แสดงให
เห็นวาการประกาศขาวเก่ียวกับความผิดท่ีตองดําเนินคดีอาญา มีการตอบสนองของราคาหลักทรัพยในเชิง
ลบมากกวาความผิดท่ีเปรียบเทียบปรับอยางมีนัยสําคัญ 
 
อภิปรายผล 
 บริษัทจดทะเบียนท่ีกระทําผิดตาม พ.ร.บ.หลักทรัพยฯ สวนใหญมีลักษณะเปนกิจการขนาดเล็ก 
เนื่องจากกิจการขนาดเล็กมีระดับการควบคุมภายในหรือมีการตรวจสอบภายในอยางเปนระบบนอยกวา
กิจการขนาดใหญ จึงมักตกเปนเหยื่อการทุจริตฉอฉลไดมากกวาองคกรขนาดใหญ ประกอบกับบริษัทท่ี
ไดรับรางวัลการกํากับดูแลกิจการท่ีดีจากโครงการประเมินการกํากับดูแลกิจการของบริษัทจดทะเบียน ท่ี
จัดข้ึนโดยสมาคมสงเสริมสถาบันกรรมการบริษัทไทย (IOD) จะมีโครงสรางการกํากับดูแลกิจการท่ีดี เชน 
มีความเปนอิสระของการตรวจสอบ การเพ่ิมข้ึนของสัดสวนของกรรมการอิสระ ทําใหเกิดความโปรงใส 
ตรวจสอบได ดังนั้นการไมมีการกํากับดูแลกิจการท่ีดีหรือมีการกํากับดูแลกิจการท่ีดีตํ่า อาจทําใหเกิดการ
ใชตําแหนงหนาท่ีในการหาประโยชนหรือฉวยโอกาสจากบริษัทเพ่ือประโยชนสวนตัวหรือพวกพอง ทําให



Vol. 1 No. 2 May - August  2017

62

อภิปรายผล

บริษัทจดทะเบียนท่ีกระท�าผิดตาม พ.ร.บ. หลักทรัพย์ฯ ส่วนใหญ่มีลักษณะเป็นกิจการขนาดเล็ก 

เนื่องจากกิจการขนาดเล็กมีระดับการควบคุมภายในหรือมีการตรวจสอบภายในอย่างเป็นระบบน้อยกว่า

กิจการขนาดใหญ่ จึงมักตกเป็นเหยื่อการทุจริตฉ้อฉลได้มากกว่าองค์กรขนาดใหญ่ ประกอบกับบริษัทที่ได้รับ

รางวัลการก�ากับดูแลกิจการท่ีดีจากโครงการประเมินการก�ากับดูแลกิจการของบริษัทจดทะเบียน ที่จัดขึ้น

โดยสมาคมส่งเสริมสถาบันกรรมการบริษัทไทย (IOD) จะมีโครงสร้างการก�ากับดูแลกิจการที่ดี เช่น มีความ

เป็นอิสระของการตรวจสอบ การเพิ่มขึ้นของสัดส่วนของกรรมการอิสระ ท�าให้เกิดความโปร่งใส ตรวจสอบ

ได้ ดังนั้นการไม่มีการก�ากับดูแลกิจการที่ดีหรือมีการก�ากับดูแลกิจการที่ดีต�่า อาจท�าให้เกิดการใช้ต�าแหน่ง

หน้าที่ในการหาประโยชน์หรือฉวยโอกาสจากบริษัทเพื่อประโยชน์ส่วนตัวหรือพวกพ้อง ท�าให้เกิดการทุจริต

ต่างๆ และบริษัทที่กระท�าผิดตาม พ.ร.บ. หลักทรัพย์ฯ ส่วนใหญ่จะใช้บริการของส�านักงานสอบบัญชีขนาด

เล็ก (Non-Big 4) มากกว่า เนื่องจากการใช้ผู้สอบบัญชีจากส�านักงานสอบบัญชีขนาดเล็ก (Non-Big 4) มี

ต้นทุนค่าบริการที่ถูกกว่า ท�าให้ประหยัดค่าใช้จ่าย ในขณะที่ส�านักงานสอบบัญชีขนาดใหญ่ (Big 4) คิดค่า

บริการสูงด้วยชื่อเสียงของบริษัท เพราะการรับรองงบการเงินจะรับรองในนามของบริษัทมิได้รับรองในนาม

ของบุคคล ดังนั้นหากเกิดข้อผิดพลาดหรือเกิดความเสียหายก็น�ามาซึ่งการเสื่อมเสียชื่อเสียง ซึ่งน่าจะสะท้อน

ความแตกต่างของคุณภาพงานสอบบัญชีระหว่างส�านักงานสอบบัญชีขนาดเล็ก (Non-Big 4) กับส�านักงาน

สอบบัญชีขนาดใหญ่ (Big 4) ส�าหรับโครงสร้างผู้ถือหุ้น พบว่าบริษัทที่กระท�าผิดและไม่ได้กระท�าผิดไม่ได้มี

โครงสร้างผู้ถือหุ้นแตกต่างกันอย่างมีนัยส�าคัญ ทั้งนี้สาเหตุอาจเนื่องมาจากกลุ่มตัวอย่างมีขนาดเล็กข้อมูล

ไม่เพยีงพอต่อการทดสอบ และอาจมตีวัแทน (Nominee) ถอืหุน้อยู ่ท�าให้สดัส่วนการถอืหุน้ของผูถ้อืหุน้สงูสดุ 

5 รายแรกของจ�านวนหุ้นที่ออกและเรียกช�าระแล้ว ไม่เป็นข้อมูลผู้ถือหุ้นที่แท้จริง (Beneficial owner)

นอกจากนี้ยังพบว่าการประกาศข่าวการกระท�าผิดตาม พ.ร.บ. หลักทรัพย์ฯ มีผลกระทบเชิงลบ

ต่อราคาหลักทรัพย์ และกรณีท่ีเป็นความผิดท่ีต้องด�าเนินคดีอาญาจะมีผลกระทบต่อราคาหลักทรัพย์ในเชิง

ลบมากกว่าความผิดที่ต้องเปรียบเทียบปรับ แสดงให้เห็นว่าเมื่อมีข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับการทุจริตคอร์รัปชัน

มีผลท�าให้นักลงทุนเกิดความไม่เชื่อมั่น ราคาหลักทรัพย์ก็จะปรับตัวลดลง และหากเป็นการทุจริตคอร์รัปชัน

ที่ท�าให้เกิดความเสียหายเป็นวงกว้างในระบบเศรษฐกิจ นักลงทุนยิ่งเกิดความไม่เชื่อมั่นเพิ่มสูงขึ้นท�าให้ราคา

หลักทรัพย์ยิ่งปรับตัวลดลง 
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ตําแหนงทางการตลาดของตราสินคานํ้าอัดลมในการรับรูของผูบริโภค: 

การวิจัยเชิงสืบเสาะ

Market Positions of Carbonated Soft Drink Brands in Consumer’s 

Perception: An Exploratory Research
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บทคัดยอ

งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาว่าผู ้บริโภคมีการรับรู ้ต�าแหน่งทางการตลาดของน�้าอัดลม

ตรา Pepsi, Coke, Seven Up, Sprite, Mirinda และ Fanta อย่างไร โดยท�าการวิจัยเชิงสืบเสาะ 

(Exploratory Research) เก็บข้อมูลด้วยแบบสอบถามกับกลุ่มตัวอย่างนักศึกษามหาวิทยาลัยขอนแก่น 

จ�านวน 377 ราย ผลการวิจัยพบว่า  ตราสินค้า Seven Up และ Sprite เป็นน�้าอัดลมที่ผู้บริโภครับรู้ว่า

เป็นน�้าอัดลมที่ไม่ใช่รสโคล่าและไม่มีสีสัน ในขณะที่ตราสินค้า Pepsi และ Coke ผู้บริโภคมีการรับรู้ต�าแหน่ง

ทางการตลาดว่าเป็นน�้าอัดลมรสโคล่าที่มีค่อนข้างมีสี  ส่วนตราสินค้า Mirinda และ Fanta ผู้บริโภคมีการ

รับรู้ต�าแหน่งทางการตลาดว่าเป็นน�้าอัดลมที่ไม่ใช่รสโคล่าแต่เน้นสีสันที่หลากหลาย ผลวิจัยสามารถช่วย

เป็นแนวทางให้กับนักการตลาดในการวางแผนกลยุทธ์ตราสินค้าเพ่ือปรับการรับรู้ของผู้บริโภคให้ตรงกับ

ที่บริษัทตั้งไว้ รวมถึงการวางกลยุทธ์เพื่อสร้างความแตกต่างที่เป็นเอกลักษณ์ของตราสินค้าให้ต่างจากคู่แข่ง

คําสําคัญ : ต�าแหน่งทางการตลาด ตราสินค้า น�้าอัดลม

ABSTRACT

The present research aims to examine how the market positions of carbonated soft 

drink brands including Pepsi, Coke, Seven Up, Sprite, Mirinda and Fanta is perceived. This 

exploratory research employed a questionnaire to collect the data with 377 students at 

Khon Kaen University. The study results reveal that Seven Up and Sprite are perceived as 

non-cola and colorless while Pepsi and Coke are perceived as cola and having colors. 

Finally, Mirinda and Fanta are perceived as non-cola and colorful. The research result can 

be used as guidelines for marketers to plan their branding strategies to modify consumer’s 

1สาขาวิชาการตลาด คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี
2สาขาการตลาด คณะบริหารธุรกิจและการบัญชี  มหาวิทยาลัยขอนแก่น
3คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยศรีปทุม (ขอนแก่น)
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brand perceptions to match those intended by the corporate and formulate their brand 

differentiation strategies for their uniqueness.

Keywords: Market Positions, Brands, Carbonated Soft Drink

บทนํา

ตลาดน�้าอัดลมหรือ Carbonated soft drink market นับว่าเป็นตลาดที่มีการแข่งขันกันสูงมาก 

ในป พ.ศ. 2559 มูลค่าตลาดน�้าอัดลมในประเทศไทยสูงถึง 51,000 ล้านบาท (Positioning, 2017) โดยตรา

สินค้าที่ครองส่วนแบ่งตลาดสูงสุดสองล�าดับแรกเป็นน�้าอัดลมรสโคล่าทั้งหมด ได้แก่ Coke (ส่วนแบ่ง

ร้อยละ 59) และ Pepsi (ส่วนแบ่งร้อยละ 35) ตามล�าดับ (Bangkokbiznewonline, 2016) การแข่งขันของ

ตลาดน�้าอัดลมดังกล่าว ท�าให้บริษัทท่ีเป็นเจ้าของตราสินค้าต้องลงทุนมหาศาลกับการสื่อสารการตลาด

อย่างต่อเนือ่งเพือ่ชงิส่วนแบ่งตลาดและเพือ่วางต�าแหน่งตราสินค้าให้แตกต่างจากคู่แข่ง เนือ่งจากปญหาส�าคัญ

ของตลาดน�้าอัดลมคือ ความคล้ายคลึงกันของสินค้าไม่ว่าจะเป็นระหว่าง Coke กับ Pepsi ระหว่าง Fanta 

กบั Mirinda และระหว่าง Sprite กบั 7-Up  จงึท�าให้แต่ละตราสินค้ามกีารแข่งขันโดยการออกแคมเปญต่างๆ 

มากมาย เพือ่ให้ได้มาซึง่ส่วนแบ่งทางการตลาดและสามารถเข้าถงึผูบ้รโิภคได้มากขึน้ (Thansettakij, March 

2016)

กรณปีญหาความคล้ายคลงึกันในลกัษณะทางกายภาพของน�า้อัดลม เช่น สขีองน�า้อดัลม สขีองฉลาก  

รสชาติ หรอืลกัษณะบรรจภัุณฑ์  เป็นต้น  อาจท�าให้ผูบ้รโิภคเกดิการรบัรูต้�าแหน่งทางการตลาดของตราสนิค้า

ไม่ตรงตามที่เจ้าของตราสินค้าสื่อสารออกไป (Ajharn, T. et al., 2011) ดังนั้น บริษัทเจ้าของตราสินค้า

จึงพยายามท�าการสื่อสารการตลาดเชิงรุกอย่างต่อเน่ืองเพื่อสร้างความแตกต่างและวางต�าแหน่งตราสินค้า

ให้มีความโดดเด่นชัดเจนในด้านใดด้านหนึ่งหรือมากกว่าหนึ่งด้านด้วยการใช้สโลแกนหรือแคมเปญที่สะท้อน

จุดยืนของน�้าอัดลมท่ีแตกต่างกันไป เช่น ตราสินค้า Pepsi เน้นการเป็นน�้าอัดลมส�าหรับคนรุ่นใหม่และวัย

ดิจิตอล โดยมีสโลแกนและแคมเปญที่เน้นความ “ซ่า” อาทิ “เปปซี่ ซ่าทุกที่ ทุกอารมณ์” (Brand Buffet, 

2017) ในขณะที่ Coke วางต�าแหน่งการเป็นน�้าอัดลมที่สื่อถึงความสุข สนุกสนาน ร่าเริง สดใส และการ

แบ่งปน โดยใช้แคมเปญ “อร่อยซ่าด้วยกันกับโค้ก” (MatichonOnline, 2017) ส่วน Fanta เป็นตราสินค้า

ที่เน้นสีสันความสดใส สนุกสนาน ขี้เล่น ภายใต้แคมเปญ “แฟนต้าจิ้นตนาการซ่า” (Brandbuffet, 2017) 

คล้ายคลึงกับ Mirinda ที่หันมาเน้นภาพลักษณ์ตราสินค้าที่สะท้อนถึงความสนุก มีชีวิตชีวา มีความเป็นตัว

ของตัวเอง ภายใต้แคมเปญ“กล้าซ่า กล้าสนุก”และเน้นใช้ศิลปนดาราเป็น Brand Ambassador เพื่อดึงดูด

ใจกลุ่มวัยรุ่น (SiamEventsOnline, 2011)

อย่างไรก็ตาม การวางต�าแหน่งตราสินค้าของน�้าอัดลมในลักษณะต่างๆ ดังกล่าว เป็นการส่ือสาร

จากมุมมองของบริษัทผู้เป็นเจ้าของตราสินค้า  ในขณะที่ผู้บริโภคอาจมีการรับรู้ต่อต�าแหน่งตราสินค้าไม่ตรง

กับที่เจ้าของสินค้าคาดหวัง หรือไม่ทราบแน่ชัดว่าผู้บริโภคมีการรับรู้อย่างไร ดังน้ัน งานวิจัยน้ีจึงมุ่งศึกษา

การรับรู ้ต่อต�าแหน่งทางการตลาดของตราสินค้าน�้าอัดลมในมุมมองของผู้บริโภคว่ามีลักษณะเช่นใด   

เพื่อประโยชน์ในการปรับปรุง แก้ไขภาพลักษณ์ของตราสินค้า และช่วยในการวางแผนกลยุทธ์ทางการตลาด

ด้านการวางต�าแหน่งตราสินค้าประเภทน�้าอัดลมต่อไป
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แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของ

ต�าแหน่งผลิตภัณฑ์ (Product Position) หมายถึง ภาพลักษณ์ที่เป็นลักษณะเฉพาะของสินค้าหรือ

บริการนั้นๆ ที่ผู้บริโภคสามารถรับรู้ โดยปจจัยที่ใช้ในการพิจารณาเพื่อก�าหนดต�าแหน่งผลิตภัณฑ์มีทั้งหมด 

4 ปจจัย ได้แก่ (1) ทัศนคติและความคิดเห็นของผู้บริโภค (2) คุณประโยชน์ของสินค้า (3) การวางต�าแหน่ง

ผลิตภัณฑ์ของคู่แข่งขัน และ (4) บทบาทของบริษัท (Siripullop, K., 2010)

การวางต�าแหน่งของผลิตภัณฑ์ (Product Positioning) หมายถึง การสร้างภาพลักษณ์ของ

ตราสินค้าในใจของลูกค้ากลุ่มเปาหมาย เพ่ือให้เกิดการระลึกถึงและสร้างการรับรู้ในคุณค่าของผลิตภัณฑ์

ที่นักการตลาดต้องการน�าเสนอเมื่อเทียบกับคู่แข่ง โดยการวางต�าแหน่งของผลิตภัณฑ์น้ันเป็นสิ่งที่จ�าเป็น 

เพราะถือเป็นเกณฑ์เบื้องต้นในการสื่อสารตัวผลิตภัณฑ์ไปยังผู้บริโภค เริ่มจาก (1) การก�าหนดตรายี่ห้อ 

(2) การโฆษณา และ (3) การส่งเสรมิการตลาด อันได้แก่ การใช้พนกังานขาย การจดัร้านและการประชาสมัพนัธ์ 

ทั้งนี้ การวางต�าแหน่งผลิตภัณฑ์ท่ีชัดเจนและท�าอย่างต่อเนื่องในลักษณะเดิมนั้น ถือเป็นการตอกย�้า

ให้ภาพลกัษณ์ทีส่ร้างขึน้มานัน้มคีวามโดดเด่น และท�าให้การวางกลยทุธ์ทางการตลาดในด้านตราสนิค้ามคีวาม

ชัดเจนและเจาะจงมากขึ้น (Tansuwannarat, P. & Polyorat, K., 2010)

การพัฒนากลยุทธ์การสื่อสารเพื่อการก�าหนดต�าแหน่งทางการตลาด ก่อนการตัดสินใจสร้างความ

แตกต่างหรือการสร้างต�าแหน่งทางการตลาดควรพิจารณาดังนี้ (1) จ�านวนลูกค้าที่ให้ความส�าคัญต่อ

ความแตกต่างดังกล่าวจะต้องมมีากพอ และ (2) ควรเป็นความแตกต่างทีไ่ม่มคีูแ่ข่งรายใดท�ามาก่อน นอกจากน้ี  

ความแตกต่างดังกล่าวต้องสร้างผลก�าไรให้กับผู้ประกอบการ และหากลูกค้าพอใจจ่ายตามราคาที่ก�าหนด

เพือ่ซือ้ผลติภณัฑ์ทีม่คีวามแตกต่างนัน้ ความแตกต่างดงักล่าวจงึจะจดัได้ว่าเป็นความแตกต่างท่ีมปีระสิทธภิาพ

และเหมาะสมแก่การน�าเสนอเพื่อดึงดูดใจลุกค้ากลุ่มเปาหมายและก�าหนดเป็นต�าแหน่งทางการตลาด 

(Eamlaorpakdee, P., 2007)

การสร้างความแตกต่างด้านผลิตภัณฑ์ (Product Differentiation) สามารถท�าได้ในลักษณะต่างๆ 

ดังนี้ (1) รูปแบบ (Form) ผลิตภัณฑ์มีความแตกต่างด้านรูปแบบ เช่น รูปร่าง หรือลักษณะทางกายภาพ 

(2) รูปลักษณ์ (Features) ลักษณะเฉพาะพิเศษเพิ่มเติมจากรูปแบบหลักเพ่ือเป็นการเพิ่มคุณค่าใหม่ (3) 

คุณภาพด้านสมรรถนะ (Performance Quality) ผลิตภัณฑ์ทั่วไปมีระดับความสามารถในการท�างาน

ขั้นพื้นฐาน แต่คุณลักษณะบางประการอาจมีมูลค่าสูงกว่าและขายได้ในราคาแพง ช่วยให้ผู้ผลิตสินค้ามีก�าไร

เพิ่มขึ้นเพราะลูกค้าพอใจในผลิตภัณฑ์และเกิดความจงรักภักดีต่อตราสินค้า (4) การรักษาระดับมาตรฐาน 

(Conformance Quality)  ลูกค้ามักคาดหวังให้ผลิตภัณฑ์นั้นมีคุณภาพเท่าเดิมอย่างสม�่าเสมอทุกครั้งที่ซื้อ  

(5) ความคงทน (Durability) ลูกค้ามักพอใจจ่ายในราคาที่แพงกว่าถ้าสินค้านั้นสามารถใช้งานได้นานขึ้น

หรือมีอายุการใช้งานที่ยาวนานกว่า (6) ความน่าเชื่อถือ (Reliability) ลูกค้ายินยอมที่จะจ่ายในราคาที่แพง

กว่าถ้าผลิตภัณฑ์ดังกล่าวมีความน่าเชื่อถือ (7) การซ่อมแซมง่าย (Repairability) ลูกค้าชอบผลิตภัณฑ์ที่มี

การดูแลรักษาและซ่อมแซมได้สะดวกหรือสามารถท�าได้ง่ายด้วยตนเอง (8) รูปแบบ (Style) ความสวยงาม 

ความรู้สึกที่ลูกค้าสามารถรับรู้ได้จากผลิตภัณฑ์หรือบรรจุภัณฑ์ (9) การออกแบบ (Design) ด้านรูปลักษณ์

และความสามารถในการน�ามาใช้งานในเชิงธุรกิจ การออกแบบผลิตภัณฑ์ได้ดีจะต้องมีความสวยงาม 

ง่ายต่อการใช้งานและการติดตั้ง สะดวกต่อการเคลื่อนย้าย เป็นต้น (Eamlaorpakdee, P., 2007) 
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การเลือกต�าแหน่ง (Selecting a Position) เป็นขั้นตอนสุดท้ายในกระบวนการแบ่งส่วนตลาด  

การเลอืกตลาดเปาหมาย และการก�าหนดต�าแหน่งผลติภัณฑ์ (Segmentation, Targeting and Positioning 

หรือ STP) เมื่อบริษัทได้เลือกส่วนตลาดและก�าหนดตลาดเปาหมายแล้วก็จะต้องตัดสินใจว่าต�าแหน่งใด

ที่ควรจะแสวงหา ในขั้นตอนนี้มีปจจัยที่ต้องค�านึงถึง ดังนี้  (1) การแข่งขัน เป็นการหาช่องว่างในการแข่งขัน

ทางการตลาด (2) สินค้า ลักษณะสินค้าควรมีความส�าคัญต่อลูกค้าจริงๆ (3) บริษัท โดยพิจารณาว่าการเลือก

วางต�าแหน่งดังกล่าวไปน้ันจะสอดคล้องกับภาพลักษณ์ของบริษัทหรือไม่ (4) การเปล่ียนแปลงต�าแหน่งทาง

การตลาด บริษัทมีความต้องการท่ีจะเปลี่ยนแปลงต�าแหน่งทางการตลาดที่มีอยู่แล้วหรือไม่ (5) ส่วนผสม

ทางการตลาด (4 P’s) ส่วนผสมทางการตลาดแต่ละตัว สามารถใช้กับการวางต�าแหน่งของผลิตภัณฑ์ได้

หรือไม่ (Jaturungkakul, A. 2008)

งานวิจัยที่เกี่ยวของ

ภาณุฤทธิ์ สารสมบัติ และคณะ (2554) ศึกษาต�าแหน่งทางการตลาดของตราธนาคารในการรับรู้

ของกลุ่มนักศึกษามหาวิทยาลัยขอนแก่น พบว่าต�าแหน่งทางการตลาดของธนาคารแต่ละธนาคารมีความ

แตกต่างกัน โดยกรุงศรีอยุธยาเป็นธนาคารท่ีผู้บริโภครับรู้ว่ามีรูปแบบการให้บริการที่หลากหลาย ขณะที่

ธนาคารทิสโก้และธนชาติเป็นธนาคารที่ผู้บริโภครับรู้ว่าให้บริการเฉพาะด้าน ส่วนธนาคารออมสิน กรุงไทย 

และอาคารสงเคราะห์เป็นธนาคารที่ผู้บริโภครับรู้ว่าเป็นธนาคารของรัฐบาล ส่วนธนาคารไทยพาณิชย์ 

กสิกรไทย และกรุงศรีอยุธยาเป็นธนาคารที่ผู้บริโภครับรู้ว่าเป็นธนาคารเอกชน

สถิร ทัศนวัฒน์ และก่อพงษ์ พลโยราช (2556) ได้ศึกษาต�าแหน่งทางการตลาดของธุรกิจค้าปลีก

ในเขตเมืองขอนแก่น พบว่าการรับรู้ของผู้บริโภคแบ่งออกเป็นสี่กลุ่มคือ เซ็นทรัลพลาซา ขอนแก่น เป็นธุรกิจ

ค้าปลีกที่ผู้บริโภครับรู้ว่าจ�าหน่ายสินค้าราคาแพงที่สุด ในขณะที่ตลาดต้นตาลเป็นธุรกิจค้าปลีกที่ผู้บริโภค

รับรู้ว่าจ�าหน่ายสินค้าราคาถูกและเป็นสถานที่ส�าหรับเดินเล่นส่วนตึกคอม โฆษะเป็นธุรกิจค้าปลีกที่ผู้บริโภค

รบัรูว่้าเป็นธรุกจิค้าทีผู่บ้รโิภคเข้าไปใช้บรกิารเพือ่ซือ้สนิค้าและมกีารจ�าหน่ายสินค้าราคาถกู ส่วนแฟรีพ่ลาซ่า, 

บิ๊กซี ซูเปอร์เซ็นเตอร์, เซ็นโทซ่า, เทสโก้ โลตัสและเทสโก้ โลตัส เอ็กซ์ตร้าเป็นธุรกิจค้าปลีกที่ผู้บริโภครับรู้ว่า

เป็นธุรกิจค้าปลีกที่ผู้บริโภคทั่วไปเข้ามาใช้บริการเพื่อซื้อสินค้าและเดินเล่น 

ธัญญพร อาจหาญและคณะ (2554) ศึกษาการรับรู้ของผู้บริโภคในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มีต่อ

น�้าอัดลมตรา อาเจ บ๊ิกโคล่า กรณีความคล้ายคลึงกับแบรนด์ผู้ครองตลาด พบว่าผู้บริโภคมีการรับรู้ใน

ความคล้ายคลงึทางกายภาพของน�า้อดัลมตราอาเจ บิก๊โคล่ากบัน�า้อดัลมตราเปปซี ่ในด้านลกัษณะบรรจภุณัฑ์

มากที่สุด  ส่วนความคล้ายคลึงกันของน�้าอัดลมตราอาเจ บิ๊กโคล่า กับน�้าอัดลมตราโค้ก มีความคล้ายคลึงกัน

ในด้านฉลากบรรจุภัณฑ์มากที่สุด

ชาญวทิย์ มวลมนตรแีละก่อพงษ์ พลโยราช (2553) ศึกษาการรบัรูบ้คุลิกภาพตราสินค้าน�า้อดัลมยีห้่อ

โค้กที่มีต่อพฤติกรรมการดื่ม พบว่า ตราสินค้าน�้าอัดลมยี่ห้อโค้ก มีบุคลิกภาพที่โดดเด่นที่สุดด้านบุคลิกภาพ

แบบจริงใจ รองลงมาคือ บุคลิกภาพโก้หรู มีระดับ มีความสามารถ น่าตื่นเต้น และเข้มแข็งตามล�าดับ 

โดยบุคลิกภาพของตราสินค้าที่ส่งผลต่อทิศทางการดื่มในทิศทางบวก คือ จริงใจ น่าตื่นเต้น และโก้หรู 

ส่วนบุคลิกภาพที่ส่งผลต่อการดื่มไปในทิศทางลบคือ มีความสามารถ และเข้มแข็ง
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วิธีดําเนินการวิจัย

การวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงสืบเสาะ (Exploratory Research) เก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างนักศึกษา

มหาวิทยาลัยขอนแก่น หลักสูตรบริหารธุรกิจ จ�านวน 377 ราย โดยวิธีการเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบใช้

วิจารณญาณ (Judgmental Sampling) ซ่ึงผู้วิจัยเป็นผู้พิจารณาว่าบุคคลใดเป็นผู้มีความเหมาะสมในการ

ให้ค�าตอบแก่ผู้วิจัย โดยทราบได้จากการสอบถามในเบ้ืองต้นว่าเป็นผู้ที่รู้จักหรือเคยดื่มน�้าอัดลมตราสินค้า

ทัง้ 6 ตราสนิค้าทีท่�าการวจัิย แล้วจงึท�าการเก็บข้อมลูโดยใช้แบบสอบถามทีม่ลัีกษณะค�าถามเพือ่เปรยีบเทยีบ

ว่าตราสนิค้ามีความเหมือนหรอืแตกต่างกันอย่างไร ซ่ึงจะถามเปรยีบเทยีบตราสนิค้าทลีะคู ่ใช้มาตรวดัทศันคติ 

แบบ Likert Scale ระดับ 1 = เหมือนกันอย่างยิ่ง จนถึง 7 = แตกต่างกันอย่างยิ่ง

ผลการวิจัย    

การวิเคราะห์ผลโดยใช้สถิติ Multidimensional Scaling ได้ผลออกมาเป็น Perceptual Map 

สามารถแสดงได้ดังภาพที่ 1 

ภาพที่ 1 การรับรู้ของผู้บริโภคที่มีต่อต�าแหน่งทางการตลาดของตราสินค้าน�้าอัดลม

77 


ผลการวิจัย     
 การวิเคราะหผลโดยใชสถิติ Multidimensional Scaling ไดผลออกมาเปน Perceptual Map 
สามารถแสดงไดดังภาพท่ี 1  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 1 การรับรูของผูบริโภคท่ีมีตอตําแหนงทางการตลาดของตราสินคาน้ําอัดลม 
 

จากกราฟท่ี 1 สามารถต้ังชื่อแกนท้ังสองของกราฟ ไดดังนี้   
(1) แกนต้ัง “Colorless  Colorful” โดยแกนต้ังดานบนสามารถต้ังชื่อไดวา Colorless 

หรือไมมีสีสัน ซ่ึงในท่ีนี้หมายถึงน้ําอัดลมท่ีอยูในกลุมน้ําใสท่ีไมมีสี สวนแกนต้ังดานลาง สามารถต้ังชื่อไดวา 
Colorful หรือมีสีสัน ซ่ึงหมายถึงน้ําอัดลมในกลุมน้ําท่ีมีสีสันหลากหลาย เชน สีน้ําตาลไหม สีเขียว สีแดง 
สีสม สีมวง สีฟา เปนตน   
  (2) แกนนอน “Cola  nonCola” โดยแกนนอนดานขวาสามารถต้ังชื่อไดวา Cola หมายถึง  
น้ําอัดลมท่ีอยูในกลุมรสโคลา ซ่ึงน้ําอัดลมประเภทนี้ปรุงแตงดวยหัวน้ําเชื้อโคลาซ่ึงมีคาเฟอีนท่ีสกัดจากใบ
ตนโคคาเม่ือด่ืมแลวผูบริโภคจึงรูสึกสดชื่นกระปรี้กระเปรา  สวนแกนนอนดานซาย  ต้ังชือ่ไดวา nonCola 
ซ่ึงหมายถึงน้ําอัดลมท่ีไมใชรสโคลา  แตเปนน้ําอัดลมท่ีปรุงแตงรสชาติและสีเลียนแบบน้ําผลไมนานาชนิด 
เชน สม องุน บลูเบอรรี่ ลิ้นจี่ เปนตน รวมถึงน้ําอัดลมท่ีปรุงแตงรสชาติประเภทเลมอนไลม สําหรับ

Sprite 

Seven Up 

Coke 

Fanta Mirinda 

Colorless 

Cola nonCola 

Colorful 

Pepsi 
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จากกราฟที่ 1 สามารถตั้งชื่อแกนทั้งสองของกราฟ ได้ดังนี้  

(1)  แกนตัง้ “Colorless -- Colorful” โดยแกนตัง้ด้านบนสามารถตัง้ชือ่ได้ว่า Colorless หรอื

ไม่มีสีสัน ซึ่งในที่นี้หมายถึงน�้าอัดลมที่อยู่ในกลุ่มน�้าใสที่ไม่มีสี ส่วนแกนตั้งด้านล่าง สามารถตั้งชื่อได้ว่า 

Colorful หรือมีสีสัน ซึ่งหมายถึงน�้าอัดลมในกลุ่มน�้าที่มีสีสันหลากหลาย เช่น สีน�้าตาลไหม้ สีเขียว สีแดง 

สีส้ม สีม่วง สีฟา เป็นต้น  

(2)  แกนนอน “Cola -- non-Cola” โดยแกนนอนด้านขวาสามารถตัง้ชือ่ได้ว่า Cola หมายถงึ  

น�้าอัดลมที่อยู่ในกลุ่มรสโคล่า ซ่ึงน�้าอัดลมประเภทน้ีปรุงแต่งด้วยหัวน�้าเชื้อโคล่าซึ่งมีคาเฟอีนที่สกัดจากใบ

ต้นโคคาเมื่อดื่มแล้วผู้บริโภคจึงรู้สึกสดช่ืนกระปรี้กระเปร่า ส่วนแกนนอนด้านซ้าย ตั้งชื่อได้ว่า non-Cola 

ซึง่หมายถงึน�า้อดัลมทีไ่ม่ใช่รสโคล่า แต่เป็นน�า้อดัลมทีป่รงุแต่งรสชาตแิละสีเลียนแบบน�า้ผลไม้นานาชนดิ เช่น 

ส้ม องุ่น บลูเบอร์รี่ ลิ้นจี่ เป็นต้น รวมถึงน�้าอัดลมท่ีปรุงแต่งรสชาติประเภทเลมอน-ไลม์ ส�าหรับน�้าอัดลม

กลุ่ม non-Cola ส่วนใหญ่จะไม่มีคาเฟอีนซ่ึงเป็นผลจากที่ไม่ได้ใช้หัวน�้าเชื้อชนิดโคล่า แต่อย่างไรก็ตาม 

น�้าอัดลมกลุ่ม non-Cola อาจมีการเติมคาเฟอีนสกัดผสมลงไปบ้างเล็กน้อยเพ่ือท�าให้ผู้บริโภคได้รู้สึกสดชื่น

ดับกระหาย

ในส่วนของกราฟโดยภาพรวม จะเห็นได้ว่าตราสินค้าน�้าอัดลมทั้ง 6 ตราสินค้าถูกแบ่งออกตาม

ความแตกต่างที่ผู้บริโภครับรู้โดยแบ่งเป็น Colorless, Colorful, Cola และ non-Cola ซึ่งสามารถอธิบาย

การรับรู้ต่อต�าแหน่งตราสินค้าได้ดังนี้   

1)  ตราสินค้า Seven Up และ Sprite จากกราฟจะเห็นได้ว่าผู้บริโภครับรู้ว่า เป็นน�้าอัดลม

ทีไ่ม่มสีสีนัหรือถกูเรยีกว่ากลุม่ “น�า้ใส” และไม่ได้เป็นน�า้อดัลมประเภทโคล่า ซึง่น�า้อดัลมประเภทนีจ้ะใสไม่มสีี

เพราะปรุงแต่งด้วยหัวเชื้อน�้าหวานรสเลมอน-ไลม์ หรือกลิ่นมะนาวที่ไม่มีสีสัน 

2)  ตราสินค้า Pepsi และ Coke จากกราฟจะเห็นได้ว่าผู้บริโภครับรู้ว่า น�้าอัดลมทั้ง 2 

ตราสินค้านี้เป็นน�้าอัดลมรสโคล่า และมีสีสันในระดับปานกลาง โดยมีสีน�้าตาลไหม้ หรือที่ถูกเรียกว่ากลุ่ม 

“น�้าด�า” น�้าอัดลมรสโคล่าเป็นน�้าอัดลมยอดนิยมของผู้บริโภคที่ครองส่วนแบ่งตลาดมากที่สุดเม่ือเทียบกับ

น�้าอัดลมรสชาติอื่นๆ และน�้าอัดลมรสโคล่ายังเน้นการส่งเสริมการตลาด (Promotion) เชิงรุกอย่างต่อเนื่อง

สม�่าเสมอ เช่น ใช้กลยุทธ์การตลาดเชิงดนตรี (Music marketing) หรือกลยุทธ์การตลาดเชิงกีฬา (Sport 

marketing) โดยเน้นใช้นักร้อง-นักกีฬาที่มีชื่อเสียงมาเป็นพรีเซนเตอร์หรือแบรนด์แอมบาสเดอร์ เป็นต้น 

เพื่อการส่งเสริมการขายและสร้างความจงรักภักดีของผู้บริโภคกลุ่มเปาหมาย 

3) ตราสินค้า Mirinda และ Fanta จากกราฟจะเห็นได้ว่าผู้บริโภครับรู้ว่า น�้าอัดลมท้ัง 2 

ตราสินค้าเป็นน�้าอัดลมที่ไม่ใช่รสโคล่า แต่เน้นพัฒนาสีสันและรสชาติที่หลากหลายมากที่สุด หรือท่ีถูก

เรียกว่ากลุ่ม “น�้าสี” เช่น รสส้ม สตรอว์เบอร์รี องุ่น ฟรุ้ตพันช์ ลิ้นจี่ บลูเบอร์รี เป็นต้น โดยตราสินค้าทั้งสอง

เน้นภาพลักษณ์ตราสินค้าท่ีสะท้อนถึงความสดใส ความสนุกสนาน และมีชีวิตชีวา สอดคล้องกับความ

หลากหลายของสีน�้าอัดลมและเน้นการโฆษณาโดยใช้ดาราหรือนักร้องวัยรุ ่นมาเป็นพรีเซนเตอร์หรือ

แบรนด์แอมบาสเดอร์ เพื่อให้สอดคล้องกับภาพลักษณ์ตราสินค้าที่ต้องการสื่อสารออกไป
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อภิปรายผล

จากกราฟ Perceptual Map ท่ีแสดงการรับรู้ของผู้บริโภคที่มีต่อการวางต�าแหน่งทางการตลาด

ตราสินค้าน�้าอัดลมท�าให้สามารถแบ่งกลุ่มน�้าอัดลมได้เป็น 3 กลุ่ม ดังนี้

กลุ่มที่ 1 แนวต้ัง ด้านบน คือกลุ่มน�้าอัดลมท่ีไม่ใช่รสโคล่าและไม่เน้นสีสัน ซึ่งจะเห็นว่าผู้บริโภคมี

การรับรูว่้าตราสนิค้า Seven Up และ Sprite มตี�าแหน่งทางการตลาดอยูใ่นกลุ่มนีแ้ละจากระยะห่างบนกราฟ

สะท้อนว่าตราสินค้าทั้งสองไม่ค่อยมีความแตกต่างกันในด้านหน่ึงด้านใดมากนัก แม้ว่าในความเป็นจริงแล้ว

ตราสินค้า Sprite จะมีส่วนแบ่งตลาดในกลุ่มน�้าอัดลมไร้สีที่มากกว่า Seven Up อยู่มากพอสมควร 

แต่ด้านการรับรู้ต�าแหน่งทางการตลาดของตราสินค้าทั้งสองในมุมมองผู้บริโภคกลับไม่ค่อยแตกต่างกัน

กลุ่มที่ 2 แนวนอน ด้านซ้าย  คือกลุ่มน�้าอัดลมที่ไม่ใช่รสโคล่าและเน้นสีสันหลากหลาย  โดยผู้บริโภค

มกีารรบัรูว่้าตราสนิค้า Mirinda และ Fanta มตี�าแหน่งทางการตลาดอยูใ่นกลุม่นี ้เนือ่งจากทัง้สองตราสนิค้า

เน้นการพัฒนารสชาติน�้าอัดลมที่มีสีสันแปลกใหม่ออกมาสู่ท้องตลาดอย่างน้อยปละ 1 รสชาติ ซึ่งเป็นจุดเด่น

ของน�้าอัดลมของตราสินค้าดังกล่าว และจากระยะห่างบนกราฟยังสามารถสะท้อนว่าตราสินค้า Mirinda 

และ Fanta กเ็ป็นน�า้อดัลมทีไ่ม่ค่อยมคีวามแตกต่างกนัในด้านหนึง่ด้านใดอย่างชัดเจน  แม้ว่าในความเป็นจรงิ

แล้ว Fanta จะมีส่วนแบ่งตลาดในกลุ่มน�้าสีที่มากกว่า Mirinda หลายเท่าตัว แต่การรับรู้ต�าแหน่งทาง

การตลาดของตราสินค้าทั้งสองในมุมมองผู้บริโภคแทบจะไม่แตกต่างกัน

กลุ่มที่ 3 แนวนอน ด้านขวา จะเห็นว่าตราสินค้า Pepsi และ Coke มีการรับรู้ว่ามีความคล้ายกัน

ในการเป็นน�้าอัดลมรสโคล่าและค่อนข้างเป็นน�้าสี แต่อย่างไรก็ตาม ในส่วนของการรับรู้ว่าเป็นน�้าอัดลม

ในกลุม่ Colorful นัน้ อาจไม่ใช่จดุเด่นของน�า้อดัลมทัง้สองตราสนิค้าเท่ากบัการรบัรูว่้าเป็นน�า้อดัลมรส Cola  

ดังจะเห็นได้ว่าผู้บริโภคค่อนข้างตัดสินได้ยากว่า น�้าอัดลมสีด�าควรอยู่ในกลุ่มที่เรียกว่า Colorful หรือ 

Colorless จึงท�าให้ตราสินค้า Pepsi มีค่าของแกนเป็นศูนย์และค่อนข้างใกล้เคียงกับมุมมองที่ผู้บริโภคมีต่อ

ตราสินค้า Coke ด้วยเช่นกัน นอกจากนี้ จากระยะห่างบนกราฟยังสะท้อนให้เห็นเช่นเดียวกับน�้าอัดลม

ในกลุ่มที่ 1 และ 2 ว่าตราสินค้า Pepsi และ Coke ก็เป็นน�้าอัดลมที่ไม่ค่อยมีความแตกต่างกันอย่างชัดเจน

ด้านต�าแหน่งทางการตลาดในการรบัรูข้องผูบ้รโิภค แม้ว่าในปจจบัุน Coke จะมส่ีวนแบ่งตลาดของกลุม่น�า้ด�า

ในประเทศไทยที่มากกว่า Pepsi แต่การรับรู้ต�าแหน่งทางการตลาดของตราสินค้าทั้งสองในมุมมองผู้บริโภค

กลับคล้ายคลึงกันอย่างมาก

จากการศึกษาการรับรู้ต�าแหน่งทางการตลาดตราสินค้าน�้าอัดลมทั้ง 6 ตราสินค้าเหล่านี้  มีข้อสังเกต

ว่าผู้บริโภคมีการรับรู้ต�าแหน่งทางการตลาดไปตามความเหมือน-ความแตกต่างของ“สีสันและรสชาติ”

น�้าอัดลมในแต่ละคู่ๆ แม้ว่าน�้าอัดลมบางตราสินค้าพยายามสร้างความโดดเด่นแตกต่างจากตราสินค้าคู่แข่ง

ด้วยการส่งเสรมิการตลาดในลกัษณะต่างๆ เช่น การโฆษณาผ่านสือ่หลากหลายรปูแบบโดยเน้นใช้พรเีซนเตอร์

หรือแบรนด์แอมบาสเดอร์ที่เป็นดารา-นักร้อง-นักกีฬาที่มีช่ือเสียง หรือเน้นการตลาดเชิงกิจกรรม (Event 

marketing) เพือ่ถ่ายทอดความเป็นตวัตนของตราสนิค้าและเพือ่ให้เข้าถงึกลุม่เปาหมายได้มากขึน้  ตลอดจน

พยายามออกแบบฉลากบรรจุภัณฑ์ให้เป็นเอกลักษณ์เฉพาะ เป็นต้น แต่การรับรู้ต�าแหน่งทางการตลาด

ของตราสนิค้าน�า้อดัลมในใจผู้บรโิภคยงัคงยดึติดกบัลกัษณะทางกายภาพด้านสสีนัและรสชาตนิ�า้อดัลมมากกว่า

ด้านอื่นๆ ซ่ึงอาจเป็นสาเหตุท่ีท�าให้การรับรู้ต�าแหน่งทางการตลาดตราสินค้าน�้าอัดลมมีความคล้ายคลึงกัน
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เป็นคู่ๆ  และอาจไม่ตรงกับต�าแหน่งทางการตลาดทีแ่ท้จรงิทีผู่ผ้ลติก�าหนดไว้ ตวัอย่างเช่น ตราสนิค้า Mirinda 

และ Fanta ผู้ผลิตอาจไม่ได้มีการวางต�าแหน่งทางการตลาดให้เป็นน�้าอัดลมที่มีรสชาติและสีสันหลากหลาย

เพียงด้านเดียว แต่อาจต้องการวางต�าแหน่งให้เป็นตราสินค้าที่สะท้อนความกล้าแสดงหรือความเป็นตัวตน

ทีแ่ท้จริงของผูบ้ริโภคโดยเฉพาะกลุม่วยัรุน่ ผ่านการเลอืกดืม่น�า้อดัลมแต่สแีต่ละรสชาตเิพือ่บ่งบอกถึงอตัลกัษณ์

ของผู้ดื่ม เป็นต้น

การประยุกตใชผลการวิจัย

ผูผ้ลติสามารถน�าผลท่ีได้จากกราฟ Perceptual Map ไปใช้ในการวางต�าแหน่งผลติภณัฑ์ และวางแผน

กลยุทธ์การตลาดตราสินค้าได้ โดยผู้ผลิตตราสินค้าน�้าอัดลมทั้ง 6 ตราสินค้าสามารถพิจารณาข้อมูลจาก

ผลการศึกษาเปรียบเทียบกับการวางต�าแหน่งตราสินค้าน�้าอัดลมตามที่บริษัทก�าหนดไว้ในความเป็นจริง 

ซึ่งหากผู้บริโภคมีการรับรู้ท่ีไม่ตรงตามที่ก�าหนดไว้ผู้บริหารควรใช้เป็นแนวทางในการวางแผนการตลาด

และกลยุทธ์สื่อสารตราสินค้าเพื่อปรับการรับรู้ของผู้บริโภคให้ตรงกับที่บริษัทตั้งไว้ต่อไป  

นอกจากนี้ ในกรณีที่ผู ้บริโภคมีการรับรู้ด้านสีสันและรสชาติของน�้าอัดลมที่อาจไม่ค่อยมีความ

แตกต่างกันอย่างโดดเด่นชัดเจนมากนัก แต่ละตราสินค้าควรมีการส่ือสารถึงความเป็นเอกลักษณ์เฉพาะ

ของสสีนัและรสชาตไิปยงัผูบ้รโิภคอย่างสม�า่เสมอเพือ่สร้างความแตกต่างให้กบัตราสนิค้า โดยเฉพาะอย่างยิง่

ในกลุ่มน�้าอัดลมรสโคล่าท่ีมีส่วนแบ่งตลาดสูงสุด ท่ีปจจุบันในประเทศไทยได้มีตราสินค้าน�้าอัดลมรสโคล่า

รายใหม่ๆ เช่น Big Cola และ EST เข้ามาเป็นคู่แข่งขันของ Pepsi และ Coke เพิ่มขึ้นด้วย ซึ่งการที่ผู้บริโภค

มีการรับรู้ด้านสีสันและรสชาติของน�้าอัดลมว่ามีความคล้ายคลึงกัน นั่นย่อมหมายถึงการที่ผู้บริโภคพร้อม

จะเปลี่ยนไปทดลองบริโภคสินค้าของคู่แข่งขันอยู่เสมอ ดังนั้น ผู้ผลิตอาจต้องให้ความส�าคัญกับการสื่อสาร

การตลาดสร้างเพื่อสร้างการรับรู้ถึงความแตกต่างด้านรสชาติโคล่าที่เป็นเอกลักษณ์ของตราสินค้าน�้าอัดลม

ทั้งสอง

ขอเสนอแนะและการวิจัยในอนาคต

งานวิจัยชิ้นน้ีเป็นการศึกษาจากมุมมองของผู้บริโภคด้านการรับรู้ต่อการวางต�าแหน่งตราสินค้า

น�้าอัดลม โดยที่ไม่อาจทราบได้ว่าแท้จริงแล้วการรับรู้นี้ตรงกับการวางต�าแหน่งที่เจ้าของตราสินค้าน�้าอัดลม

ได้ก�าหนดไว้หรือไม่ ดังนั้น งานวิจัยในอนาคตสามารถท�าการศึกษาการวางต�าแหน่งตราสินค้าจากมุมมอง

ของผูผ้ลติเพือ่ให้ทราบว่าผูผ้ลติและผูบ้รโิภคมกีารรบัรูท้ีต่รงกนัหรอืไม่อย่างไร นอกจากนี ้ การวจิยัในอนาคต

ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบการรับรู ้ต่อต�าแหน่งตราสินค้าน�้าอัดลมที่วางขายในตลาดประเทศไทย

ให้ครอบคลุมทุกตราสินค้ามากขึ้น โดยเฉพาะตราสินค้าน�้าอัดลมรสโคล่ารายใหม่ๆ เช่น ตราสินค้า Big Cola 

ตราสินค้า EST เป็นต้น
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เป็นหนังสือส�าหรับส�าหรับผู้ที่ต้องการอบรมหรือทดสอบหลักสูตร Certified Investment and Securities 

Analyst หรือ CISA เป็นหลักสูตรที่มุ่งเน้นการพัฒนาความรู้ด้านการวิเคราะห์และบริหารการลงทุนทั้งใน

เชิงกว้างและเชิงลึก เน้ือหาของหนังสือเล่มน้ีจัดอยู่ในกลุ่มวิชาการบริหารกลุ่มสินทรัพย์ลงทุน ซึ่งนับเป็น 

1 ใน 4 ของกลุ่มวิชาส�าหรับผู้ที่ต้องการสอบ CISA Level I 

หลังจากได้อ่านหนังสือเล่มนี้แล้วพบว่าเนื้อหาทั้งหมดในเล่มเป็นเน้ือหาทางทฤษฎีการลงทุนในกลุ่ม

หลักทรัพย์ทีค่่อนข้างเป็นเนือ้หาการบรหิารกลุม่หลกัทรพัย์เบือ้งต้นประกอบด้วยเนือ้หาทัง้สิน้ 4 บท ประกอบ

ด้วย แนวคิดพื้นฐานเกี่ยวกับการลงทุน การจัดสรรเงินลงทุน การจัดการกลุ่มหลักทรัพย์เบื้องต้น และแบบ

จ�าลองในการก�าหนดราคาหลักทรัพย์ โดยเน้ือหาท้ังหมดในหนังสือเล่มน้ีสามารถที่จะใช้เป็นหนังสือเรียน

ประกอบการเรยีนส�าหรบัวชิาการวเิคราะห์และจดัการกลุม่หลักทรพัย์ในระดบัมหาวทิยาลัย แต่อย่างไรกต็าม

เนือ้หาของหนงัสอืยงัไม่ครอบคลมุเนือ้หาการเรียนการสอนทัง้หมด ผูส้อนจงึมคีวามจ�าเป็นทีจ่ะต้องใช้หนงัสอื

เล่มอื่นเข้ามาประกอบ 

แม้เนื้อหาของหนังสือเล่มน้ีจะไม่ครอบคลุมส�าหรับวิชาการวิเคราะห์และจัดการกลุ่มหลักทรัพย์

ในระดบัมหาวทิยาลยั แต่กเ็หมาะสมส�าหรบัผูท้ีต้่องการอบรมหรอืทดสอบหลักสูตร CISA Level I โดยเนือ้หา

แบ่งออกเป็น 4 บท ดังต่อไปนี้

บทที่ 1 แนวคิดพื้นฐานเกี่ยวกับการลงทุน เป็นบทที่น�าเสนอถึงแนวคิดพื้นฐานที่เกี่ยวข้องกับการ

ลงทุนในตลาดทุน เช่นการค�านวณหาอัตราผลตอบแทนให้แก่ผู้ลงทุนทั้งแบบที่ไม่รวมผลตอบแทนอื่นและ

แบบทีร่วมผลตอบแทนอืน่ทีเ่กดิขึน้ระหว่างทีผู่ล้งทนุถอืสนิทรพัย์เหล่านัน้ เช่น เงนิปนผล เป็นต้น การค�านวณ

ผลตอบแทนนัน้ หนงัสอืเล่มนีย้งัได้แยกการค�านวณออกเป็นสองแบบ คอื แบบวธิค่ีาเฉลีย่เลขคณติ และแบบ

วธิค่ีาเฉลีย่เรขาคณติ เนือ้หาทีส่�าคญัอกีส่วนหนึง่ของบทนีค้อืความสมัพนัธ์ของตัวเลขทางด้านเศรษฐกจิมหภาค
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ต่างๆ ที่ส่งผลต่ออัตราผลตอบแทนจากการลงทุนเช่น อัตราเงินเฟอ หรือ อัตราดอกเบี้ย นอกจากนี้บทนี้

ยังได้กล่าวถึง ความเสี่ยงทางด้านอื่นๆ ที่เกี่ยวข้องกับอัตราผลตอบแทนอีกด้วย

บทท่ี 2 การจดัสรรเงนิลงทนุ บทนีเ้นือ้หาจะเป็นส่วนต่อเนือ่งจากเรือ่งอตัราผลตอบแทน โดยเนือ้หา

ในบทที่ 2 จะเก่ียวข้องกับการจัดสรรเงินลงทุน โดนเน้นถึงการน�าเสนอการลงทุนที่เหมาะสมกับวงจรชีวิต

และความต้องการของบุคคลท่ัวไป รวมถึงแสดงให้เห็นถึงความส�าคัญของการลงทุนในสินทรัพย์เส่ียงเพื่อให้

นกัลงทนุมคีวามเข้าใจในการลงทนุในสนิทรพัย์ทางการเงนิได้อย่างดยีิง่ขึน้ ในส่วนสดุท้ายของบทนีจ้ะเน้นถึง

การก�าหนดหรือองค์ประกอบที่ต้องพิจารณาในการก�าหนดนโยบายการลงทุน เช่น การก�าหนดเปาหมาย 

หรือข้อจ�ากัดในการลงทุน เป็นต้น  

บทที ่3 การจัดการกลุม่หลกัทรัพย์เบ้ืองต้นเน้ือหาจะเป็นการค�านวณอตัราผลตอบแทนจากการลงทนุ

ในลักษณะการลงทุนแบบกลุ่มหลักทรัพย์ และการค�านวณความเสี่ยงจากการลงทุนในกลุ่มหลักทรัพย์โดยใช้

ค่าของความแปรปรวนร่วมเป็นค่าที่แสดงถึงค่าความเสี่ยงของการลงทุน เน้ือหาที่ส�าคัญที่สุดในบทน้ีตาม

ความเห็นของผู้วิจารณ์น่าจะเป็นส่วนท่ีเก่ียวข้องกับทฤษฎีกลุ่มหลักทรัพย์ของ Markowitz ซึ่งถือเป็นหัวใจ

ของการเรยีนการวเิคราะห์และการจดัการการลงทนุแบบกลุ่มหลักทรพัย์ ในส่วนนีม้กีารกล่าวถึงแนวความคดิ

ของ Markowitz และทฤษฎีอื่นๆที่มีส่วนเกี่ยวข้องเช่น ทฤษฎีอรรถประโยชน์ (Utility Theory) และเส้นโค้ง

กลุ่มหลักทรัพย์ที่มีประสิทธิภาพ เป็นต้น    

บทท่ี 4 แบบจ�าลองในการก�าหนดราคาหลักทรพัย์เป็นการเสนอการเชือ่มโยงระหว่างทฤษฎตีลาดทนุ

ที่มีผลกระทบกับการลงทุนในกลุ่มหลักทรัพย์ การสร้างกลุ่มหลักทรัพย์ที่ประกอบด้วยสินทรัพย์ที่มีความ

หลากหลาย ทั้งประเภทท่ีมีความเสี่ยง (Risk Asset) และสินทรัพย์ที่ไม่มีความเส่ียง ที่ประกอบขึ้นเป็น 

Capital Market Line รวมถงึการอธบิายถึงการใช้แบบจ�าลองในการก�าหนดราคาหลักทรพัย์ (Capital Asset 

Pricing Model) มาประยุกต์ใช้ในการหาอัตราผลตอบแทนและความเส่ียงของหลักทรัพย์ อีกด้วย 

นอกจากนี้เนื้อหาอื่นท่ีปรากฏในบทน้ีเพ่ือแสดงถึงการเชื่อมโยงถึงการลงทุนในกลุ่มหลักทรัพย์กับทฤษฎี 

Security Market Line และ Characteristic Line ก็มีการน�าเสนอเพิ่มเติมตอนท้ายของบทนี้

  จากบทวิจารณ์ข้างต้นแสดงถึงเนื้อหาของหนังสือเล่มนี้มีความเหมาะสมและเพียงพอส�าหรับผู้

ต้องการอบรมหรือทดสอบหลกัสตูร CISA Level I เนือ่งจากเนือ้หาเน้นถงึการบริหารกลุ่มสินทรพัย์ แต่อย่างไร

ก็ตามหากน�าหนังสือเล่มน้ีมาใช้ในการเรียนการการสอน ผู้สอนยังมีความจ�าเป็นที่จะต้องเพิ่มเติมเนื้อหาใน

ส่วนอืน่เพ่ิมขึน้ เช่น การวดัประสทิธภิาพของการลงทนุกลุม่หลักทรัพย์ เป็นต้น แต่หากผู้อ่านต้องการใช้หนงัสือเล่ม

น้ีส�าหรับเข้าทดสอบหลกัสตูร CISA Level I แล้วก็ถอืได้ว่าเนือ้หาของหนงัสอืเล่มนีม้เีนือ้หาทีค่รบถ้วนสมบรูณ์
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ขอกําหนดสําหรับผูเขียนในการสงบทความเพื่อตีพิมพ

การเตรียมต้นฉบับผลงานที่รับตีพิมพ์ (ภาษาไทยและภาษาอังกฤษ)

1. ต้นฉบับพิมพ์ด้วยกระดาษ A4 พิมพ์หน้าเดียว ระยะบรรทัด 1 เท่า (Single Space) พร้อมระบุ

เลขหน้า และตั้งระยะขอบกระดาษ ขอบบน 1 นิ้ว ขอบซ้าย 1.25 นิ้ว ขอบขวา 1.25 นิ้ว

2. ชื่อบทความ ต้องมีทั้งชื่อภาษาไทยและภาษาอังกฤษ ใช้ตัวอักษร TH SarabunPSK ขนาด 18 

point ตัวหนากึ่งกลางหน้ากระดาษ

3. บทคัดย่อทั้งภาษาไทยและภาษาอังกฤษ

 บทคัดย่อภาษาไทย ให้ใช้ค�าว่า “บทคัดย่อ” ใช้ตัวอักษร TH SarabunPSK ขนาด 18 point 

ตัวหนากึ่งกลางหน้ากระดาษ ส่วนเน้ือหาของบทคัดย่อ ใช้ตัวอักษร TH SarabunPSK ขนาด 16 point 

จัดแบบกระจายให้สม�่าเสมอ จ�านวนไม่เกิน 300 ค�า

 บทคัดย่อภาษาอังกฤษ ให้ใช้ค�าว่า “Abstract” ใช้อักษร TH SarabunPSK ขนาด 18 point 

ตัวหนากึ่งกลางหน้ากระดาษ ส่วนเน้ือหาของบทคัดย่อ ใช้ตัวอักษร TH SarabunPSK ขนาด 16 point 

จัดแบบกระจายให้สม�่าเสมอ จ�านวนไม่เกิน 300 ค�า

4.  เนื้อหา

 4.1  เนื้อหาของต้นฉบับของบทความวิจัยและบทความวิชาการ มีความยาวไม่เกิน 15 หน้า 

กระดาษ A4 (รวมบทคัดย่อ เนื้อหา และเอกสารอ้างอิง)

 4.2  เนื้อหาหัวเรื่อง ภาษาไทย ใช้ตัวอักษร TH SarabunPSK ขนาด 18 point ตัวหนา 

ส่วนเนื้อหาภาษาอังกฤษ ใช้ตัวอักษร Time new Roman ขนาด 11 point จัดแบบกระจายให้สม�่าเสมอ

5.  ให้ใช้ระยะห่างระยะบรรทัด (Line Space) 1 บรรทัด

6.  ข้อมูลในส่วนเชิงอรรถ

 6.1 ข้อมูลผู้เขียน ให้ระบุ ชื่อ-นามสกุลของผู้เขียนทุกคน (ภาษาไทย ภาษาอังกฤษ) ต�าแหน่ง

หน่วยงานที่สังกัด E-mail หรือหมายเลขโทรศัพท์ โดยใช้หมายเลขก�ากับตามล�าดับ และให้ใส่เครื่องหมาย 

* เป็นตัวยกก�ากับท้ายชื่อผู้แต่งหลัก (Corresponding Author) ภาษาไทยใช้ตัวอักษร TH SarabunPSK 

ขนาด 14 point และภาษาอังกฤษ ให้ใช้ตัวอักษร Time New Roman ขนาด 10 point

 6.2 ส่วนประกอบอื่นหรือแหล่งที่มาของบทความ เช่น แหล่งทุนให้น�าไปไว้ในส่วนของ

กิตติกรรมประกาศ

7.  การอ้างองิเอกสารให้ลงรายการเอกสารอ้างองิเป็นภาษาองักฤษ หากเอกสารอ้างองินัน้ไม่ปรากฏ

ชื่อผู้แต่งและชื่อเรื่องเป็นภาษาอังกฤษ ให้แปลความหมายของช่ือผู้แต่งและช่ือเรื่องเป็นภาษาอังกฤษ 

แล้ววงเล็บท้ายชื่อเรื่องของเอกสารน้ันว่าต้นฉบับเป็นภาษาใด เช่น (In Thai) อนึ่งกองบรรณาธิการ

จะไม่พิจารณาตีพิมพ์บทความที่มีการอ้างอิงเอกสารเป็นภาษาไทย บรรณานุกรม/เอกสารอ้างอิง ใช้รูปแบบ 

APA Style (American Psychology Association) ทั้งหมด
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ดังตัวอยางดังนี้

ชื่อผู้แต่ง. (ปพิมพ์). ชื่อหนังสือ. ครั้งที่พิมพ์. สถานที่พิมพ์: ส�านักพิมพ์.

เชน 

Duncan, G.J., & Brooks-Gunn, J. (Eds.). (1997). Consequences of Growing Up Poor. New York: 

Russell Sage Foundation.

Chancharate N. (2556). Corporate Finance. Khon Kaen: Khon Kaen Printing. (InThai)

บทความในหนังสือ (หนังสือรวมบทความหลายเรื่องผูแตงหลายคน)

ช่ือผูเ้ขียนประจ�าบท. (ปพมิพ์). ชือ่บทความ. ใน ชือ่บรรณาธกิาร (บรรณาธกิาร). ช่ือหนังสอื. (หน้า - ). สถานทีพิ่มพ์: ส�านักพิมพ์. 

เชน 

O’Neil, J. M., & Egan, J. (1992). Men’s and Women’s Gender role journeys: methaphor for healing, transition, 

and transformation. In B. R. Wainrib (Ed.). Gender issues across the life cycle (pp.107-123). 

New York: Springer

ผูแตงตั้งแต 2-3 คนลงรายการชื่อผูแตงทุกคน ดังนี้ 

ชื่อผู้เขียนบทความคนที่ 1, คนที่ 2, คนที่ 3. (ปพิมพ์). ชื่อบทความ. ชื่อวารสาร, ปที่(ฉบับที่), เลขหน้า.

เชน 

Keller, T.E., Cusick, G.R., & Courthey, M.E. (2007). Approaching the transition to adulthood: distinctive profiles 

of adolescents aging out of the child welfare system. Social Services Review, 81(1), 53-67.

ผูแตงมากกวา 3 คนขึ้นไป ใหลงรายการชื่อผูแตง 3 คนแรก และคนอื่นๆ 

เชน 

Tiwasing, S., Kaewrcha, S., … et al. (2010). The study of audiovisual service development at Central Library, Academic 

Resources Center, Khon Kaen University in fiscal year 2009. Information. 17(1), 8-17. (In Thai)

การอางอิงขอมูลจากอินเทอรเน็ต

ชื่อผู้แต่ง./(ปพิมพ์)./ชื่อเรื่อง./ค้นข้อมูลวันเดือนปที่ค้น./จาก/URL

เชน 

Bernstein, M. (2002). 10 tips on writing the living web a list apart: for people who make website, 149. 

Retrieved May 2, 2006, from http://www.alistapart.com/articles

Derdkhuntod, N. (2010). E- saan information service. Retrieved October 8, 2010, from http://www.ibrari-

anmagazine.com/VOL3/NO4/esaan_kku.htm (In Thai)

ส�าหรับบทความที่จะลงตีพิมพ์ในวารสารบริหารธุรกิจและการบัญชีจะต้องเป็นบทความที่ไม่เคยได้รับการตีพิมพ์

เผยแพร่ หรืออยู่ระหว่างการพิจารณาลงตีพิมพ์ในวารสารอื่นๆ การละเมิดลิขสิทธิ์ถือเป็นความรับผิดชอบของผู้ส่งบทความ

โดยตรง การเผยแพร่ต่อไปต้องได้รับอนุญาตตามกฎหมายว่าด้วยลิขสิทธิ์





เจ้าของ คณะบริหารธุรกิจและการบัญชี มหาวิทยาลัยขอนแก่น

วัตถุประสงค์ เพือ่เผยแพร่ผลงานวชิาการในรูปแบบของผลงานวชิาการและบทความวจิยั ท่ีมคุีณภาพด้านบริหารธรุกจิ ทัง้ภายในและภายนอก

มหาวิทยาลัย เพื่อเป็นสื่อกลางในการน�ำเสนอ แลกเปลี่ยนความรู้ ความคิดเห็นเชิงวิชาการ ของผู้ทรงคุณวุฒิ คณาจารย์ และ

บัณฑิตศึกษา ตลอดจนส่งเสริมและพัฒนาให้เกิดการเผยแพร่งานวิจัยและพัฒนาองค์ความรู้ที่กว้างขวางในระดับภูมิภาคเอเชีย

ตะวันออกเฉียงใต้

ก�ำหนดออก ฉบับที่ 1 เดือนมกราคม – เมษายน 

ฉบับที่ 2 เดือนพฤษภาคม – สิงหาคม 

ฉบับที่ 3 เดือนกันยายน - ธันวาคม 

ที่ปรึกษา รองศาสตราจารย์ ดร.กิตติชัย ไตรรัตนศิริชัย	 อธิการบดี

รองศาสตราจารย์ ดร.ศุภชัย ปทุมนากุล 	 รองอธิการบดีฝ่ายวิจัยและถ่ายทอดเทคโนโลยี

รองศาสตราจารย์ ดร.เพ็ญศรี เจริญวานิช 	 คณบดีคณะบริหารธุรกิจและการบัญชี

บรรณาธิการ รองศาสตราจารย์ ดร.สุรชัย จันทร์จรัส	 มหาวิทยาลัยขอนแก่น

ผู้ช่วยศาสตราจารย์  ดร.ขวัญฤดี ตันตระบัณฑิตย์	 มหาวิทยาลัยขอนแก่น

กองบรรณาธิการ ศาสตราจารย์ ดร.ศุภวัจน์ รุ่งสุริยะวิบูลย์	 มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์	

รองศาสตราจารย์ ดร.ธนโชติ บุญวรโชติ	 มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตบางเขน

รองศาสตราจารย์ ดร.นิติพล ภูตะโชติ	 มหาวิทยาลัยขอนแก่น

รองศาสตราจารย์ ดร.กรไชย พรลภัสรชกร	 มหาวิทยาลัยมหาสารคาม

รองศาสตราจารย์ ดร.ศศิวิมล มีอ�ำพล	 มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตบางเขน

รองศาสตราจารย์ ดร.อรพิณ สันติธีรากุล	 มหาวิทยาลัยเชียงใหม่

ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ฐิรชญา ชัยเกษม	 มหาวิทยาลัยขอนแก่น

ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.วิโรจน์ เจษฎาลักษณ์	 มหาวิทยาลัยศิลปากร

ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ศิริลักษณ์ ศุทธชัย	 มหาวิทยาลัยขอนแก่น

ดร. พัชราภรณ์ มหาสุวีระชัย	 มหาวิทยาลัยขอนแก่น

ดร. กุลนันท์ ศรีพงษ์พันธุ์	 มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วฉก. สกลนคร

ดร. กุลวดี ลิ่มอุสันโน	 มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์

ดร. ณัฐพล พันธุ์ภักดี	 มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตบางเขน    

ดร. รุ่งเกียรติ รัตนบานชื่น	 จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย

Dr. Uraiporn Kattiyapornpong	 University of Wollongong, Australia

ฝ่ายประสานงาน พรสวรรค์ ทองสุโขวงศ์	 ภัณฑิลา หิรัญโณ

ฝ่ายต้นฉบับ จิตตานันท์ กวนชัยภูมิ	 สัมฤทธิ์ มัสฉะ

•	 บทความที่ได้รับการตีพิมพ์ ได้รับการประเมินจากผู้ทรงคุณวุฒิเฉพาะสาขาวิชา (Peer Review) อย่างน้อย 2 ท่าน

•	 บทความทุกบทความที่ได้รับการตีพิมพ์เป็นลิขสิทธิ์ของวารสารบริหารธุรกิจและการบัญชี มหาวิทยาลัยขอนแก่น การเผยแพร่ต่อไปต้องได้รับอนุญาต        

ตามกฎหมายว่าด้วยลิขสิทธิ์

•	 บทความทีต่พิีมพ์ในวารสารทกุบทความเป็นของผูเ้ขียนแต่ละท่าน ไม่ใช่ความคิดเหน็และความรบัผดิชอบใดๆ ของกองบรรณาธกิารวารสารบรหิารธรุกิจ

และการบัญชี มหาวิทยาลัยขอนแก่น
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