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The purposes of this study were to 1) examine composition that necessary effected 
to created relativity for new generation enhance for operation plan reducing conflict in business 
at diversity cultural 2) develop relativity for new generation enhance for operation plan reducing 
conflict in business at diversity cultural 3) Peparing plan for development indicator to create 
relativity for new generation enhance for operation plan reducing conflict in business at diversity 
cultural .The research methodology were intergard Mixed Methodology between Quantitative 
research and Qualitative research consists of 3 parts.  

Part 1 Concerned with secondary sources by consolidate an information in order to 
examine major and minor composition of The development indicator to create relativity for new 
generation enhance for operation plan reducing conflict in business at diversity cultural and 
conducted future research by using EDFR (Ethnographic Delphi Futures Research) made as a 
research tools by interviewing 17 expertise. Result shown major composition as Input Process 
Performance and Results. 

Part 2 Analyzed composition of The development indicator to create relativity for 
new generation enhance for operation plan reducing conflict in business at diversity cultural by 
using CFA (Comfirmatory Factor Analysis)  Result shown as appropriately significants 

Part 3 Impemented the operation plan reducing conflict in business at diversity 
cultural  by using PAR (Participatory Action Research) Result that shown all composition were 
appropriately significants also appropriately for context in corporation. 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
1. ความเป็นมาและความสําคญัของปญัหา 

องค์การพหุวัฒนธรรม (Multiculturalorganizations) หมายถึงการอยู่รวมกันของ
บุคลากรที่มีความหลากหลาย และแตกต่างจาก ประสบการณ์ ภูมิหลัง เช้ือชาติ และภาษา (Selmer, 
2011) การอยู่ร่วมกันของกลุ่มคนที่มีความแตกต่างในสังคมท่ีมีความหลากหลายองค์ประกอบที่สําคัญ
ของการอยู่ร่วมกันโดยคํานึงถึง ความเข้าใจ เอ้ืออาทร การทํางานร่วมกันด้วยความร่วมมือและเคารพ
ต่อสิทธิของคนอ่ืนความร่วมมือ การสร้างสัมพันธภาพอันดี ในบริบทของความแตกต่างทางวัฒนธรรม 
เช้ือชาติ ปัจจัยด้านปัจเจกบุคคล ความเช่ือ และสิ่งแวดล้อมที่มีความแตกต่างในองค์การ (ทิวาวัฒน์ 
ธนาสนะ และ ธีระวัฒน์ จันทึก, 2559) องค์การภาครัฐและเอกชนในยุคปัจจุบันได้รับผลกระทบจาก
การเปลี่ยนแปลงทางสังคมรูปแบบของการดําเนินชีวิต และพฤติกรรมการทํางานในองค์การ
เปลี่ยนแปลงไปจากอดีตวิถีชีวิตที่มีความหลากหลาย การปรับตัวเพ่ือทํากิจกรรมร่วมกันในสังคม การ
อยู่ร่วมกันของมนุษย์ประเทศไทยเป็นประเทศหน่ึงที่หันมาให้ความสําคัญกับสังคมเชิงพหุวัฒนธรรม 

การเปลี่ยนแปลงเพ่ือพัฒนาองค์การและปรับตัวอย่างรวดเร็วเพ่ือความสอดคล้องกับ
สิ่งแวดล้อมรอบตัวที่เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลาความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรมเป็นปัจจัยสําคัญ
อันดับต้นๆในองค์การยุคปัจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงสาเหตุมาจากการแข่งขันจากภายนอกองค์การ 
การทํางานรูปแบบใหม่ (Kong, 2015) การนําเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใช้ให้เกิดความได้เปรียบทางการ
ค้า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การให้มีขวัญและกําลังใจ บุคคลากรเกิดสัมพันธภาพอันดี และ
สอดคล้องกับวัตถุประสงค์องค์การเพ่ือเพ่ิมศักยภาพขององค์การเหมาะสมกับสภาพแวดล้อม 
(Bendini, 2014) มีความยืดหยุ่น ความร่วมมือจากภายใน และภายนอกองค์การ กระแสโลกาภิวัตน์ 
(Globalization) มีผลต่อการเปลี่ยนแปลงองค์การจากรูปแบบโครงสร้างองค์การแบบคลาสิค 
(Classic organization) มีรูปแบบการบริหารแบบการสั่งการ (Berquist, 1993) 

ที่ผ่านมาบริบทในการพัฒนาองค์การบนความเปลี่ยนแปลงมักจะมีกลยุทธ์ที่สําคัญโดย
อาจมีการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างองค์การเพ่ือพัฒนา มีแผนดําเนินงานเพ่ือการพัฒนาแบบมีส่วนร่วม
ของบุคลากรในองค์การ ด้วยการระดมสมอง แนวคิด แก้ปัญหาร่วมกันด้วยการวิเคราะห์ข้อมูลเชิง
ประจักษ์ กลยุทธการเปลี่ยนแปลงทั้งระบบไปพร้อมๆกันเพ่ือผลสัมฤทธิสูงสุดขององค์การที่เกิดจาก
ความร่วมมือ การพัฒนาต้องมีความต่อเน่ือง (Wood, 1999) และเป็นระบบใช้การทําความเข้าใจเชิง
พฤติกรรมศาสตร์มาประยุกต์ใช้การแก้ปัญหาท่ีส่งผลกระทบในส่วนต่างๆ ให้ความสําคัญต่อแนวคิด
ของบุคลากรหรือค่านิยมร่วมเน้นการแก้ปัญหาด้วยความเห็น และข้อตกลงที่ทุกฝ่ายลงความเห็นไป
ในทางทิศทางเดียวกันโดยให้ความสําคัญต่อแนวคิดของบุคลากรเพราะเห็นถึงความสําคัญของ
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ทรัพยากรมนุษย์ ทรัพยากรมนุษย์ถือเป็นทรัพยสินที่มีความสําคัญและมีค่าต่อองค์การองค์การควรให้
ความสําคัญ (วรรวิมล อัมรินทร์นุเคราะห์, 2552) นอกเหนือจากการให้ความสําคัญกับทรัพยากร
มนุษย์แล้วองค์การจะรักษาความย่ังยืนของธุรกิจต้องใส่ใจคุณภาพ สามารถเพ่ิมผลผลิตได้อย่าง
ต่อเนื่อง และต้องมีการปรับลดต้นทุนในการผลิตให้สอดคล้องกับความต้องการของผู้บริโภค  

อย่างไรก็ตามการเพ่ิมผลผลิตเพ่ือให้เกิดมูลค่าทางการค้าให้กับองค์การจะต้องใช้
องค์ประกอบในหลายด้าน การปรับลดต้นทุนการผลิตในอุตสาหกรรมปัจจุบันมีความสําคัญต่อการ
ดํารงอยู่ขององค์การเน่ืองจากการแข่งขันเชิงธุรกิจ การใช้กลยุทธ์ทางการตลาด การแข่งขันเพ่ือความ
ได้เปรียบด้านราคา การปรับปรุงกระบวนการในการทํางานเพ่ือเพ่ิมผลผลิต ลดต้นทุน และควบคุม
ความสูญเสียที่อาจเกิดขึ้นจึงมีความสําคัญต่อองค์การ การปรับปรุงกระบวนการด้วยการศึกษา ทํา
ความเข้าใจถึงขั้นตอนในการผลิต และให้ความสําคัญกับการจัดลําดับความสําคัญของปัญหาใน
สายการผลิตจึงมีประโยชน์ (รักศักด์ิ หิรัญญะศิริ, 2550) บุคลากรต้องเรียนรู้วิธีการในการทํางานที่
ถูกต้องเพ่ือหลีกเลี่ยงความเสียหายที่อาจเกิดข้ึนการปรับปรุงเคร่ืองจักรกลในอุตสาหกรรมต้องมีความ
สอดคล้องกับการพัฒนาทักษะในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การ การบริหาร และการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ในองค์การจะมีประสิทธิภาพสูงสุดจากการสร้างความเข้าใจ การนําเครื่องมือที่
เหมาะสม มีการให้ความรู้ และมีการประเมินผลอย่างเป็นระบบ (ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์, 2550) 

ทั้งน้ีอาจกล่าวถึงทักษะการทํางานของบุคลากรในองค์การเชิงพหุวัฒนธรรมได้รับ
ผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงจากภายในและภายนอก บุคลากรที่มีความหลากหลาย ความต้องการ
ของลูกค้าที่หลากหลาย (Kupers, 1998) ตลอดจนความร่วมมือการจากหน่วยงานอ่ืนในระดับท้องถิ่น
ถึงระดับชาติ ความสําเร็จส่วนใหญ่ขององค์การจึงขึ้นอยู่กับความสามารถและทักษะการจัดการด้าน
ทรัพยากรมนุษย์ พฤติกรรมองค์การจึงเป็นทักษะเบ้ืองต้น องค์การควรให้ความสําคัญ ประกอบกับ
บุคลากรต้องเป็นผู้ฟังที่ดีและนําไปปฏิบัติตามข้ันตอน ให้มีประสิทธิผล วิธีประเมินผลการปฏิบัติงาน 
กระจายอํานาจ การสร้างทีมงาน เพ่ิมทักษะในการทํางานของบุคลากรแบบองค์รวม มีการบูรณาการ
เพ่ือกระจายอํานาจในการตัดสินใจให้บุคลากรในระดับต่างๆบุคคลากรมีส่วนร่วมในการแก้ปัญหา 
(Juha-Matti Lehtonen, 2013) ผู้บริหารทําหน้าที่เสมือนที่ปรึกษา มีการทํางานแบบเป็นทีม เพ่ือลด
ความเหลื่อมล้ําความแตกต่างระหว่างผู้บริหารกับบุคลากรในระดับปฏิบัติการเพ่ิมการมีส่วนร่วมใน
การเสนอแนวความคิดจากผู้ปฏิบัติงาน มีความเช่ียวชาญโดยนําความรู้จากการปฏิบัติจริง และทฤษฎี
มาบูราการเกิดเป็นกระบวนการในการปฏิบัติงานที่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์องค์การ 

ในขณะที่การมีส่วนร่วมด้านแนวความคิดของบุคลากรมีอิสระในการดูแลรับผิดชอบงานท่ี
ตนเองทําและสามารถสร้างสรรค์แนวทางในการปฏิบัติงานด้วยตนเองดังน้ันบุคลากรต้องเรียนรู้
เพ่ิมเติมมีการพัฒนาทักษะมีความรับผิดชอบต่องาน และการตัดสินใจที่ดีเก่ียวกับการทํางานของตน  
เปลี่ยนแนวคิดจากเคยเน้นเรื่องความมั่นคงไปเป็นมีความสามารถยืดหยุ่น (Hurn, 2012) ได้มากข้ึน
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สร้างสภาวะแวดล้อมภายนอกและภายใน ให้มีความน่าสนใจ มีการโยกย้ายปรับเปลี่ยนตําแหน่งงาน
เพ่ือการพัฒนาศักยภาพและขยายฐานเงินเดือน เพ่ิมตําแหน่ง เปลี่ยนแปลงหน้าที่รับผิดชอบ
ตลอดเวลา (Sun, 2007) ทีมทํางานมาจากต่างแผนกงานมีการหมุนเวียนบุคลากรไปตามงานที่ได้รับ
มอบหมาย แผนการทํางานที่มีเร่ืองความมีสัมพันธ์ ความร่วมมือของบุคลากร และการจัดการด้าน
มนุษย์เร่ิมมีความสําคัญมากยิ่งข้ึน ความแตกต่าง อันเน่ืองด้วยเช้ือชาติเผ่าพันธ์ สาเหตุของการ
แสวงหามาซึ่งความได้เปรียบด้าน ค่าแรง สวัดิการ โดยองค์การท่ัวไปให้ความสําคัญกับผล
ประกอบการและ ผลประโยชน์กับผู้ถือหุ้นขององค์การเป็นหลัก (Yeap Peik Foong and Stanley 
Richardson, 2008) 

หากพิจารณาถึงผลประกอบการในการดําเนินธุรกิจขององค์การมีความเก่ียวข้อง        
กับการเปลี่ยนแปลงของโลกาภิวัตน์ (Globalization) การเปลี่ยนถ่ายทางเทคโนโลยี(Transfer of 
technologies) อิทธิพลของเคร่ืงมือเครื่องใช้ในการทํางานระบบการช่วยเหลือในองค์การข้ามชาติที่
ได้รับการถ่ายทอดแบบแผนอย่างเป็นรูปธรรม วัฒนธรรมองค์การที่ซึมซับจากบริษัทแม่ (Cadogan, 
2012) วัฒนธรรมองค์การสากล บริษัทข้ามชาติ (Multinational Company) การหลอมรวม
วัฒนธรรมในองค์การ เช่ือมโยงรูปแบบการทํางานของบุคลากรที่มีความหลากหลายทางเช้ือชาติ ญี่ปุ่น 
อเมริกา และอังกฤษ (Kanungo, 2006) ส่งผลต่อการพัฒนาระบบเศษรฐกิจแบบก้าวกระโดดที่มี
ผลกระทบต่อ สิ่งแวดล้อมเชิงธุรกิจ (Business environment) องค์การข้ามชาติอาศัยความได้เปรียบ 
และศักยภาพในการลงทุนแสวงหาฐานการผลิตด้วยต้นทุนตํ่าด้วยการนําความต้องการท่ีจะผลิตใน
ภาพรวมทางการตลาดของกลุ่มบริษัทในเครือระดับประเทศ (Global purchase) ที่มีจํานวนมากมา
ต่อรองในระดับภูมิภาคเพ่ือเพ่ิมจํานวนในการผลิต และควบคุมต้นทุนในการผลิตให้ได้มาซึ่งผลกําไร
สูงสุดต่อองค์การ (Hirt, 2012) โดยท่ีกระบวนการควบคุมต้นทุนในการผลิตสินค้าและบริการเป็น
เป้าหมายสําคัญในการดําเนินธุรกิจมุ่งหวังใช้กลยุทธเชิงรุกสินค้าที่นําเข้าสู่ตลาดต้องสามารถสร้าง
ความพึงพอใจต่อกลุ่มลูกค้าเป้าหมายท่ีมีความหลากหลายด้านแนวความคิด วัฒนธรรม ความเช่ือ 
จริยธรรมในการประกอบกิจการในองค์การ แนวทางการประกอบกิจการ นวัตกรรม ความร่วมมือ
ทักษะ และการบริหารจัดการทางการเงิน ภายในองค์การเป็นองค์ประกอบสําคัญของการประกอบ
ธุรกิจ (Smallbone, Bertotti and Ekanem, 2005) วิถีการสืบทอดธุรกิจครอบครัวเปลี่ยนเป็นเชิง
ร่วมลงทุนทั้งแบบถือหุ้น และร่วมลงทุน (Smith, 2014) แนวคิดในการจัดการและบริหารในความ
หลากหลาย (Diversify) จากผลการวิจัยของ (Holtzman and Anderberg) เครือข่ายนอกองค์การ คู่
ค้าและ ลูกค้า สามารถ เพ่ิมศักยภาพให้องค์การ ด้วยการบูรณาการความคิด ซึ่งจัดได้ว่าเป็น
นวัตกรรมใหม่ ซึ่งสามารถช่วยขับเคล่ือนองค์การให้มีความเจริญก้าวหน้า (Holtzman and 
Anderberg, 2011)  
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ถึงแม้กระน้ันก็ตามนอกจากการใช้นวัตกรรมที่ทันสมัยแล้วการถ่ายทอดความรู้ การ
จัดสรรค์งานให้บุคลากรในองค์การมีความสําคัญเพ่ือการปฎิบัติงานที่ถูกต้องแม่นยําตรงต่อ
วัตถุประสงค์ขององค์การผู้บริหารต้องมีความสามารถทําความเข้าใจและสามารถกระจายงานให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาตามสายงานได้มองเห็นถึงความรับผิดชอบในงานกอปรกับเข้าใจภาษาที่ใช้ใน
การสือสารกับคนในองค์การได้ชัดเจน และสามารถนําวิธีปฎิบัติที่เป็นความรู้เฉพาะตน (Tacit 
knowledge) ถ่ายทอดเป็นรูปธรรมให้บุคลากรที่มีหน้าที่สืบทอดตําแหน่งงานท่ีมีทักษะเฉพาะ
ปฎิบัติงานสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ขององค์การ (Brewer, 2008) ทั้งน้ีทักษะของบุคลากรใน
องค์การที่มีความสําคัญคือความเข้าใจในปัจจัยของความหลากหลาย และความแตกต่างของบุคลากร
ในองค์การ ทุกภาคส่วนในองค์การต้องตระหนักถึงคุณค่าในความแตกต่างที่เกิดข้ึนด้วยการลด
ความคิดอคติ และการไม่เคารพในแนวคิดที่แตกต่างอันเน่ืองมีสาเหตุมาจาก วัฒนธรรม ชาติพันธ์ุ เพศ 
ศาสนา “พหุวัฒนธรรม”การอยู่ร่วมกันของคนในสังคมโดยมยอมรับในความแตกต่าง มีความเคารพ
ซึ่งกันและกันแนวโน้มของการดํารงค์ชีวิตในสังคมปัจจุบันเร่ิมให้ความสนใจศึกษาถึงความแตกต่าง
แบบ พหุวัฒนธรรมแพร่หลายมากขึ้นเพราะเป็นความเก่ียวข้องโดยตรงกับวิถีของคนท่ีมีความ
หลากหลายในสังคม (เอกรินทร์ สังข์ทอง, 2555) โดยที่วิถีของคนในการดําเนินชีวิตในสังคมเชิงพหุ
วัฒนธรรมมีความแตกต่าง และหลากหลาย (Creating Pluralism) ทางความเช่ือ แนวความคิดที่
แตกต่าง มีอิทธิพลทางความคิดมาเกี่ยวข้องการที่องค์การสามารถเชื่อมโยงความเป็นอยู่ที่แตกต่าง
องค์การให้ความใส่ใจในการดํารงขีวิตร่วมกันในองค์การ และรวมไปถึงคู่ค้าทางธุรกิจที่อยู่ต่างองค์การ 
(Canen, 2004) ภาวะผู้นําในองค์การ (Achieving Leadership Diversity) ความสําเร็จขององค์การ
มีส่วนมาจากความร่วมมือของผู้บริหารการทํางานร่วมกันกับบุคลากรที่มีความหลากหลายทาง 
วัฒนธรรม ประเพณี และความเช่ือที่ต่างกันผู้บริหารต้องได้รับการพัฒนาทักษะในการจัดการให้
ทันสมัยทันต่อเหตุการณ์สามารถสร้างความร่วมมือให้เกิดข้ึน โครงสร้างในการทํางาน บริหารงานใน
องค์การ โครงสร้าง เป้าหมายของการทํางานในองค์การ (Creating structural Integration) และ
รวมไปถึงความร่วมมือจากภายนอกองค์การ (Cluster)  

ทั้งน้ีความสําคัญอีกประการหน่ึงที่จะทําให้เกิดความร่วมมือภายในองค์การต้องมีความ
เป็นสากลสามารถกําหนดให้บุคคลากรในองค์การท่ีมีความหลากหลายทาง วัฒนธรรม แนวคิด และ
ความเชื่อสามารถทําให้บุคลากรมีความเท่าเทียมไม่ให้ความสําคัญต่อกลุ่มไดกลุ่มหน่ึงไม่แบ่งแยกเพศ 
กลุ่มคน (Schiele, 2008) และการศึกษามีการมอบหมายงานให้รับผิดชอบในแต่ละส่วนที่สมควร
อย่างยุติธรรมมีการส่งเสริมด้านการศึกษาเพ่ิมการเรียนรู้ในแนวกว้าง และเสริมแรงจูงใจในการทํางาน
ในองค์การด้วยความเท่าเทียมในทุกระดับช้ันของบุคลากร การพัฒนาเครือข่ายบุคลากรในองค์การให้
มีความสมานฉันท์ (Creating Integration of Information Networks) บุคลากรมีความสัมพันธ์ที่ดี 
มีเครือข่ายแบบไม่เป็นทางการสามารถแรกเปลี่ยนความคิดความเข้าใจมีการบูรณาการณ์เครือค่ายให้
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สมบูรณ์สามารถลดข้อจํากัดเร่ืองความแตกต่างระหว่างบุคคล กลุ่มผู้บริหารและผู้ถือหุ้นโดยเกิด
ประโยชน์ในเชิงบวก (Develtere, 2010) รวมถึงควรให้ความใส่ใจในการลดความมีอคติ (Creating a 
Bias free Organization) ควรจัดให้มีทีมงานที่มีความเป็นอิสระมีความเป็นกลางโดยมีหน้าที่
รับผิดชอบในการตรวจสอบนโยบาย และหลักการปฏิบัติงานของบุคลากรด้านความยุติธรรมเพ่ือมุ่ง
สร้างเอกลักษณ์เฉพาะขององค์การ (Organizational Identification) การสร้างเอกลักษณ์ของ
องค์การมีผลทําให้บุคลากรในองค์การเกิดความรู้สึกมีความเป็นนํ้าหน่ึงเดียวกันมีความภูมิในสถานะ
สมาชิกขององค์การ อันส่งผลดีต่อผู้ร่วมงานในองค์การ สามารถลดความขัดแย้งสร้างความเข้าใจและ
หลีกเลี่ยงปัจจัยที่มีผลกระทบต่อความรู้สึกของบุคลากร (รังสรรค์ประเสริฐศรี, 2551) 

อย่างไรก็ตามในปัจจุบันพบว่าหลายองค์การมุ่งให้ความสําคัญต่อความได้เปรียบทางธุรกิจ 
และความต้องการเพ่ิมสัดส่วนของผลิตภัณฑ์มวลรวมทางการตลาดเป็นสําคัญ การบริหาร และการจัด 
การองค์การมีการปรับเปลี่ยนกลยุทธ์อย่างรวดเร็วมีการใช้ทรัพยากรอย่างเต็มกําลัง มีการโยกย้าย
ปรับโครงสร้างองค์การ เปลี่ยนกระบวนการทํางาน และการสรรหาบุคลากรรุ่นใหม่ที่มีความหลาก 
หลายด้านทักษะเพ่ือความเหมาะสมกับสถานการณ์ของการเปลี่ยนแปลงจากทั้งภายใน และภายนอก
องค์การ ความต้องการที่จะเป็นผู้นําทางธุรกิจขององค์การ อาจเป็นสาเหตุสําคัญที่ทําให้เกิดความ
ขัดแย้งภายในองค์การ (ชลิดา ศรมณี, มปป.) ด้วยสาเหตุของการขาดความร่วมมือที่ดีจากบุคลากรที่มี
ต่อองค์การกอปรกับการขาดความต่อเน่ืองของการสร้างสัมพันธภาพที่ดีในองค์การ ความหลากหลาย
ของบุคลากรเชิงพหุวัฒนธรรม (Kanungo, 2006) ที่เข้ามามีบทบาทในองค์การอย่างเลี่ยงไม่ได้ 

ทั้งน้ีความหลากหลายเชิงพหุวัฒธรรมส่งผลกระทบต่อองค์การก็นับเป็นหลักการที่สําคัญ
ต่อการบริหารและการจัดการโดยมีนัยต่อบุคลากรในองค์การ การอยู่รวมกันของสมาชิกหรือบุคลากร
ในองค์การสามารถสรรค์สร้างแนวความคิดใหม่ๆในการการทํางานเพ่ีอประโยชน์สูงสุด ความสําเร็จ 
และทางแนวคิดในการพัฒนาองค์การให้เกิดความได้เปรียบเชิงธุรกิจได้โดยตรงผู้บริหารในองค์การมี
ส่วนร่วมในการสร้างแรงจูงใจผลักดันแนวคิดจากการมีส่วนร่วมในแต่ละภาคส่วนในองค์การ ลดความ
ขัดแย้งเปิดรับข้อมูลข่าวสารที่มีประโยชน์ (Canen, 2012) ตลอดจนต่อยอดทางความรู้ที่องค์การได้
สะสมมาในรูปแบบของผลิตภัณฑ์ บริการ และทิศทางตลาดโดยมีการยอมรับด้านคุณภาพ ความพึง
พอใจจากลูกค้าเป็นตัวกําหนดความต้องการในการบริโภค (Ma, 2008) ส่งผลต่อการพัฒนากระบวน 
การผลิต และควบคุมต้นทุนในการผลิตสินค้าในระดับมาตราฐานอย่างต่อเน่ืองจนเกิดการพัฒนา 
ปรับตัวเพ่ือเรียนรู้เข้าใจถึงคุณประโยชน์ของความแตกต่าง ความหลากหลายเชิงวัฒนธรรม แนวคิด 
การส่ือสารในองค์การความร่วมมือที่เกิดข้ึนจากบุคลากรทุกฝ่ายสามารถสร้างความสําเร็จ บุคลากรมี
ความรับผิดชอบต่อองค์การประหน่ึงเป็นเจ้าของกิจการ และนําพาองค์การไปสู่การยอมรับ (Moore, 
2013) โดยการยอมรับและเห็นพ้องของบุคลากรที่มีต่อวัตถุประสงค์ขององค์การสามารถสร้าง
สัมพันธภาพ และลดความขัดแย้งในองค์การของบุคลากรรุ่นใหม่สามารถเพ่ิมประสิทธิภาพในการ
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ทํางานขององค์การ (Jun Liu, 2009;Berg, 2014; Wood, 2011) และการจัดการทรัพยากรมนุษย์ใน
องค์การแบบมืออาชีพเพราะทรัพยากรมนุษย์มีความสําคัญต่อองค์การ องค์การไม่สามารถสร้าง
บุคลากรท่ีมีคุณภาพขึ้นมาทดแทนในเวลาที่มีจํากัด ดังน้ันการบริหารและการจัดการด้านทรัพยากร
มนุษย์จึงมีความสําคัญ การธํารงรักษาบุคลากรให้คงอยู่กับองค์การด้วยความรัก ความร่วมมือและ
ความผูกพันสามารถนําพาองค์การไปสู่ความสําเร็จดังน้ันผู้วิจัยได้เล็งเห็นถึงความสําคัญของการ
จัดการและบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การที่มีความหลากหลายความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรม
และสามารถสร้างแนวทางในการบริหารจัดการด้านทรัพยากรมนุษย์อันเป็นประโยชน์ต่อองค์การ
ภาครัฐ และเอกชนสามารถนําไปเป็นต้นแบบในการพัฒนาองค์การ 

เท่าที่ผ่านมาองค์การที่มีความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรมมักประสบกับความขัดแย้ง
ภายในองค์การอันสืบเน่ืองมาจากการใช้การจัดการด้านทรัพยากรมนุษย์ที่ยังไม่มีประสิทธิภาพ
เท่าที่ควร และดีพอความเข้าถึงความต้องการของบุคลากรที่มีความหลากหลายในองค์การ ยังขาด
ความเท่าเทียมในสถานะที่แตกต่างจากการยอมรับในองค์การ (มธุมนต์ แคเทอร์เรนชัค, 2554) การ
ตอบสนองความต้องการด้านปัจจัยพ้ืนฐานในการปฏิบัติงานกับองค์การ การสร้างความเข้าใจในการ
ทํางานที่มีมาตราฐานเดียวกัน และใช้ภาษาในการสื่อสารในระดับบุคคล และรวมถึงในระดับองค์การ
กับ องค์การโดยพบว่าผู้บริหารส่วนใหญ่ในองค์การยังขาดความรอบรู้ในการดึงศักยภาพของบุคลากร
ในองค์การท่ีมีความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรมออกมาใช้ประโยชน์ต่อองค์การเท่าที่ควร จึงเกิดการ
แบ่งกลุ่มของบุคลากรออกเป็นกลุ่มย่อยที่มีความแตกต่าง จากแนวความคิด ความมีอคติต่อกัน และ
ส่งผลก่อให้เกิดความขัดแย้งในองค์การ 

ความเห็นเชิงวิพากษ์ในเบ้ืองต้นที่กล่าวมาแล้วพบว่าแนวทางในการแก้ปัญหาเพ่ือลดความ
ขัดแย้งในองค์การเพ่ือลดความขัดแย้งที่อาจเกิดขึ้นให้มีผลกระทบน้อยที่สุด และบุคลากรสามารถ
ทํางานร่วมกันได้อย่างมีประสิทธิภาพ บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การท่ีได้กําหนดไว้ และลดระดับ
ความรุนแรงของความขัดแย้งที่เกิดขึ้นช่ัวคราวโดยในขณะที่เกิดความขัดแย้งสามารถน้ันสามารถ
ดําเนินงานในองค์การได้ตามปกติตามกําหนดการแล้วแก้ไขความขัดแย้งในเวลาที่เหมาะสมต่อไป 
เน่ืองด้วยสาเหตุของความขัดแย้งที่เกิดขึ้นมักมาจากบทบาทหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายที่ต่างกัน การ
สื่อสารที่ไม่มีประสิทธิภาพ และความรู้ ความสามารถผลประโยชน์ที่ไม่ลงตัว การจัดการความขัดแย้ง
ในองค์การผู้บริหารมีส่วนสําคัญในการผลักดันให้เกิดการรทําความเข้าใจในระดับบุคคล และเป็นคน
กลางในการถ่ายทอดนโยบายกระบวนการทํางาน และมีหน้าที่ประสานงานในระดับองค์การเพ่ือสร้าง
ความร่วมมือ (สุมาลี ยุทธวรวิทย์, 2007) ให้เกิดขึ้นระหว่างการทํางานในองค์การ การยอมรับของ
บุคลากรในองค์การจะเกิดขึ้นต่อเมื่อบุคลากรมีความรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า และได้รับความยอมรับใน
ด้านต่างๆ จากเพ่ือนร่วมงาน โดยท่ีผู้บริหารในองค์การ การดูแล และเอาใจใส่ต่อความรู้สึก ความ
เป็นอยู่ของบุคลากร โดยผู้บริหารในองค์การควรให้ความสําคัญต่อปัจจัยในด้านความพึงพอใจใน   
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การดํารงชีวิต การดูแลเอาใจใส่ ให้ความสําคัญด้านชีวิตครอบครัวของบุคลากรถือเป็นการป้องกันการ
เกิดความขัดแย้งต่อความรับผิดชอบงานในองค์การ และภาระรับผิดชอบด้านครอบครัว (อานนท์ 
ศักด์ิวรวิชญ์ และ ชัยพร ภัทรวารีกุล, 2549) เช่น การจัดกิจกรรมร่วมกันระหว่างองคก์าร และครอบ 
ครัวของบุคลากรเพ่ือสร้างความผูกพันต่อองค์การเพ่ือสร้างสัมพันธภาพที่ดีกับกลุ่มบุคลากรอ่ืนใน
องค์การ และบุคลากรสามารถจัดการกับความคัดแย้งที่เกิดข้ึนให้เป็นความขัดแย้งเชิงสร้างสรรค์   
(ชุติมา วงษ์สวัสด์ิ, 2543) 

ดังปรากฏการณ์ข้างต้นทําให้ผู้วิจัยเห็นความสําคัญ และมีความสนใจศึกษาถึงความสําคัญ
ของการสร้างสัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งใน
องค์การทางธุรกิจที่มีความลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรม ซึ่งส่งผลต่อการพัฒนาองค์การโดยตรง การนํา
ประโยชน์ของแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความลากหลายเชิงพหุ
วัฒนธรรมที่ได้จากการวิจัยสําหรับเป็นแนวทางสร้างแผนการบริหารงานในองค์การภาครัฐองค์การ
ภาคเอกชน และกลุ่มอุตสหกรรมต่างๆ สามารถนําแนวคิด วิธีการไปใช้สําหรับการจัดการในองค์การ 
การจัดการทรัพยากรมนุษย์เพ่ือสร้างความย่ังยืนในการดําเนินงาน และยังถือได้ว่าเป็นเคร่ืองมือในการ
พัฒนาจัดการสร้างเสริมศักยภาพเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางาน 
 
2. คําถามการวิจัย 

2.1 แนวโน้มและองค์ประกอบที่จะเป็นตัวบ่งช้ีสําหรับทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงาน
ของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความ
หลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรมประกอบด้วยองค์ประกอบอะไรบ้าง 

2.2 ตัวบ่งช้ีทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนด
แผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรมตัวมีความ
เหมาะสมมากน้อยเพียงใดที่จะนําไปสู่การประยุกต์ใช้ในองค์การ 

2.3 แผนปฏิบัติงานของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งใน
องค์การทางธุรกิจที่มีความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรมมีความสอดคล้องกับบริบทขององค์การมาก
น้อยเพียงใด 
 
3. วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

3.1 เพ่ือศึกษาแนวโน้มและองค์ประกอบท่ีมีความจําเป็นต่อการสร้างสัมพันธภาพในงาน
ของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความ
หลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรม 
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3.2 เพ่ือพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่ง
กําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรม 

3.3 เพ่ือจัดทําแผนปฏิบัติงานของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงานลดความ
ขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรม 

 
4. ขอบเขตของการวิจัย 

การวิจัยน้ีมุ่งศึกษารูปแบบการพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงานของ
บุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือการปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความลากหลายเชิงพหุ
วัฒนธรรมได้แก่ องค์การที่มีความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรมผู้วิจัยได้แบ่งขอบเขตของการวิจัยดังน้ี 

4.1 ขอบเขตด้านผู้เช่ียวชาญท่ีให้ข้อมูลหลัก 
การศึกษาองค์ประกอบหลักและองค์ย่อยของรูปแบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์

โดยให้ความสําคัญกับการสร้างสัมพันธภาพของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือการปฏิบัติงานลดความขัดแย้งใน
องค์การทางธุรกิจที่มีความลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรม ผู้วิจัยจะใช้การวิจัยเอกสาร โดยจะศึกษาจาก
เอกสารและงานวิจัยที่ 

4.2 ขอบเขตด้านข้อมูลหลัก 
องค์ประกอบหลักและองค์ประกอบย่อยที่ได้จากการวิเคราะห์และสังเคราะห์จาก

การวิจัยการพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนด
แผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรม ผู้วิจัยจะใช้
กระบวนการวิจัยอนาคตแบบ EDFR (Ethnographic Delphi Futures Research) โดยเก็บข้อมูล
จากผู้เช่ียวชาญด้านการพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่นใหม่ และ
แผนการปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรม ในรอบ
ที่1 และ2 โดยแบ่งผู้เช่ียวชาญท้ังหมด 17 คนแบ่งออกเป็น 3 กลุ่มประกอบไปด้วย 

กลุ่มที่ 1 กลุ่มบุคลากรอุตสาหกรรมบรรจุภัณฑ์กระดาษ จากบริษัทกลุ่มบรรจุภัณฑ์
การะดาษ จํากัด อันประกอบไปด้วย บริษัทบรรจุภัณฑ์กระดาษ เอ, บริษัทบรรจุภัณฑ์กระดาษ บี
บริษัทบรรจุภัณฑ์กระดาษ ซีและบริษัทบรรจุภัณฑ์กระดาษ ดีรวม5 คน 

กลุ่มที่ 2 กลุ่มผู้ที่มีส่วนเก่ียวข้องกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์การที่มีความ
เป็นพหุวัฒนธรรม รวม 10คน 

กลุ่มที่ 3 กลุ่มคณาจารย์ในมหาวิทยาลัย และนักวิชาการด้านการจัดการทรัพยากร
มนุษย์จํานวน 2คน 
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5. นิยามศัพท์เฉพาะและนิยามศัพท์ปฏิบัติการ 
5.1 นิยามศัพท์เฉพาะ 

ตัวบ่งช้ี (Indicator) หมายถึง การสร้างสัมพันธภาพในองค์การที่มีส่วนร่วมมือของ
บุคลากร ผู้บริหารในองค์การทุกฝ่ายในองค์การ เข้ามามีส่วนร่วมในกิจกรรมและมีส่วนแสดง
แนวความคิดและแลกเปลี่ยนแนวความคิดร่วมกับบุคคลอ่ืนๆในองค์การ 

ความร่วมมือ (Cooperation) หมายถึง การอยู่ร่วมกันแบบมีความรู้สึกพึงพอใจ มี
การปรับตัว ความรู้สึกและความอดทนในการที่จะประกอบกิจกรรมร่วมกับผู้อ่ืนไปในทิศทางเดียวกัน
การมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็น ร่วมตัดสินใจ ร่วมรับรู้มีความเข้าใจและความรู้สึกพึงพอใจใน
บทบาทหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย 

ความผูกพัน (Commitment) หมายถึง ความรู้สึกที่มีความภาคภูมิใจที่มีต่อองค์การ 
มีทัศนคติในด้านบวกความรู้สึกเสมือนเป็นเจ้าของ ความจงรักภักดี และมีความต้ังใจในการทํางานที่
ตนเองรับผิดชอบ และมีความทุ่มเทอย่างเต็มใจในการทํางานให้องค์การ และยอมรับในสภาพและ
สิ่งแวดล้อมในองค์การที่ตนเองทํางานอยู่ 

ความขัดแย้ง (Conflict) หมายถึง ความแตกต่าง ทางกายภาพ ทางความคิด วิถีใน
การดําเนินชีวิตของแต่ละบุคคลการแข่งขันในสังคมให้ได้มาซึ่งปัจจัยในการดํารงชีวิตและการยอมรับ
ในสังคม บริบททางสังคมที่หลากหลาย ความไม่ลงลอยที่สามารถปรับและยอมรับโดยการสร้าง
สัมพันธภาพให้เกิดขึ้น สามารถนําความแตกต่างมาใช้เป็นแรงผลักดันเพ่ือความสําเร็จ โดยใช้การ
สื่อสารเข้าเป็นช่องทางในการทําความเข้าใจ 

พหุวัฒนธรรม (Multi-cultural) หมายถึง ความแตกต่างของบุคลากรภายใน
องค์การท่ีมีมาจากส่ิงแวดล้อมที่ต่างกัน พฤติกรรม การดํารงชีวิต ภูมิลําเนา วัฒนธรรม ชาติพันธ์ุ 
ปัจจัยด้านปัจเจกบุคคล และ ประสบการณ์ที่หลากหลายของบุคลากรที่มีบทบาทในการบริหารและ
จัดการขององค์การ 

คนรุ่นใหม่ (New Generation) หมายถึง บุคลากรในองค์การที่มีแนวคิดใหม่ มี
ความอยากพัฒนาตนเอง เพ่ือแสวงหาพ้ืนที่ๆเหมาะสมกับตนเองแสวงหาตัวตน ต้องการความสําเร็จ
ในการทํางานในองค์การแบบใหม่ และสร้างนวัตกรรมใหม่เพ่ือสร้างผลงานในองค์การ 

การพัฒนา (Development) หมายถึง ความเข้าใจในบทบาทหน้าที่ของบุคลากรใน
องค์การและการให้ความร่วมมือกับหน่วยงานอ่ืนๆในองค์การ สามารถเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางาน
สูงสุดต่อองค์การ 

5.2 นิยามศัพท์ปฏิบัติการ 
การบริหารและจัดการระดับองค์การหมายถึง ความร่วมมือของบุคลากร และการให้

ความสนับสนุนจากผู้บริหาร การทํางานแบบมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็น ร่วมตัดสินใจ การบริหาร
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แบบมีส่วนร่วมทําให้เกิดความรับรู้ ความเข้าใจ ความผูกพัน ความพึงพอใจ สามารถสร้างแรงจูงใจ
บุคลากรยังสามารถพัฒนา แสวงหาความรู้ใหม่ได้โดยไม่มีขอบเขต เกิดการเปลี่ยนแปลงกระบวนทัศน์
ของบุคคลากรในการแก้ปัญหาในสายงานตรงที่บุคคลากรมีส่วนร่วมรับผิดชอบ (Barnard,1938) 

การบริหารและจัดการระดับบุคคล หมายถึง การนํากระบวนการในการจัดการด้าน
บริหาร 7 องค์ประกอบ (POSDCORB) มาใช้ในองค์การ1) การวางแผน 2) การจัดองค์การ) 3) การ
บริหารงานบุคคล 4) การสั่งการ 5) การประสานงาน 6) การรายงานผลการปฏิบัติงาน 7) การบริหาร
งบประมาณ (Berquist, 1993) 
 
6. ประโยชน์ที่ได้รับ 

ผลจากการวิจัยการพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่นใหม่ 
เพ่ือจัดทําแผนการปฏิบัติงานสําหรับการลดความขัดแย้งในองค์การท่ีมีความหลากหลายเชิงพหุ
วัฒนธรรมมีผลที่ก่อให้เกิดประโยชน์ใน 2 ลักษณะคือ ประโยชน์ในเชิงวิชาการ และประโยชน์ในการ
นําไปใช้ดังน้ี 

6.1 ประโยชน์ในเชิงวิชาการ 
การวิจัยการพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่นใหม่

เพ่ือมุ่งกําหนดแผนการปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การท่ีมีความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรมถือ
ได้ว่าเป็นกระบวนการ แนวคิด ทฤษฏี ที่สามารถขยายผลไปสู่งานวิจัยในอนาคตและสามารถนํา
แผนการพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนด
แผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การท่ีมีความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรมไปประยุกต์ใช้ภายใต้
กรอบแนวคิดของการขยายองค์ประกอบทางทฤษฏีในด้านการบริหาร จัดการองค์การ และ
กระบวนการบริหารของผู้บริหารด้านการสร้างสัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนด
แผนปฏิบัติงานสําหรับการลดความขัดแย้งในองค์การที่มีความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรม 

6.2 ประโยชน์ในการนําไปใช้กับหน่วยงาน 
ผลการวิจัยสามารถสังเคราะห์ได้องค์ประกอบ และตัวบ่งช้ีทักษะการสร้าง

สัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงานสําหรับการลดความขัดแย้งใน
องค์การที่มีความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรมเพ่ือเป็นแนวทางบริหารงานของภาครัฐ เอกชน และ
กลุ่มอุตสาหกรรมสามารถนําแนวคิดและวิธีการไปใช้สําหรับการจัดการในองค์การ และผลการวิจัย
สามารถสร้างแผนการพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่ง
กําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรม
สามารถนําไปใชในการจัดการทรัพยากรมนุษย์และสร้างความย่ังยืนในการดําเนินงานและยังถือได้ว่า
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เป็นเคร่ืองมือในการพัฒนาจัดการสร้างเสริมศักยภาพเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานและประสิทฺธิ
ผลต่อองค์การ 
 
7. กรอบแนวคิดในการวิจัย 

การวิจัยนี้เป็นการศึกษาแนวคิดและทฤษฏีที่เก่ียวข้องกับการพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการ
สร้างสัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การ
ทางธุรกิจที่มีความลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรมโดยมีวัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษาองค์ประกอบหลักและ
องค์ประกอบย่อยของการพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่ง
กําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรมโดย
นําเทคนิคการวิจัยแบบ EDFR (Ethnographic Delphi Futures Research) มาประยุกต์และเพ่ือ
ตรวจสอบความเหมาะสมของการพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่น
ใหม่เพ่ือมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความหลากหลายเชิงพหุ
วัฒนธรรมลดความขัดแย้งในองค์การท่ีมีความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรม โดยผู้วิจัยได้กําหนดพ้ืนที่
การศึกษา (Unit of Analysis) เป็นบริบทขององค์การอุตสาหกรรมบรรจุภัณฑ์กระดาษ กลุ่ม
อุตสาหกรรมบรรจุภัณฑ์กระดาษจํากัด ซึ่งประกอบด้วย4 บริษัท ได้แก่ บริษัทบรรจุภัณฑ์กระดาษ เอ
บริษัทบรรจุภัณฑ์กระดาษ บีบริษัทบรรจุภัณฑ์กระดาษ ซีและบริษัทบรรจุภัณฑ์กระดาษ ดีโดยผลจาก
การวิจัยของ การพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนด
แผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรม สามารถไป
ใช้เป็นแนวทางพัฒนาองค์การเพ่ือทําให้องค์การสามารถประสบความสําเร็จทางธุรกิจแบบยั่งยืน  

การวิจัยนี้ใช้วิธีดําเนินการวิจัยแบบผสมผสาน (Mixed Method) ด้วยการนํากระบวน 
การวิจัยในแบบเชิงปริมาณ (Quantitative Research) และการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative 
research) เป็นเคร่ืองมือหลักในการดําเนินการวิจัย โดยแบ่งข้ันตอนในการวิจัยเป็น 3 ขั้นตอนดังน้ี 1) 
ขั้นตอนการวิจัยเอกสารที่มีความเช่ือมโยงด้านแนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกับการบริหารและการจัดการ
บุคลากรรุ่นใหม่ ความร่วมมือ ความผูกพัน แรงจูงใจ ความขัดแย้งในองค์การ พหุวัฒนธรรมและ   
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์การโดยใช้เทคนิค EDFR (Ethnographic Delphi Futures 
Research) เพ่ือค้นหาองค์ประกอบหลักและองค์ประกอบย่อย ของการพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้าง
สัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การทาง
ธุรกิจที่มีความลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรม ตรวจสอบความเหมาะสมและพัฒนาประเด็นองค์ประกอบ
หลักและองค์ประกอบย่อยของแผนการพัฒนาสัมพันธภาพในงานของคนรุ่นใหม่เพ่ือลดความขัดแย้ง
ในองค์การท่ีมีความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรมโดยใช้เทคนิคการวิจัยแบบ EDFR (Ethnographic 
Delphi Futures Research) และใช้กระบวนการสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญทางด้านทรัพยากรมนุษย์ 
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คณาจารย์ในมหาวิทยาลัย และนักวิชาการในประเด็นที่เกี่ยวข้องเพ่ือนํามาสังเคราะห์หาแนวโน้มของ
รูปแบบพร้อมทั้งนําแนวโน้มของการพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่น
ใหม่เพ่ือมุ่งปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรม
นําเสนอต่อผู้เช่ียวชาญในรูปของแบบสอบถามเพ่ือหาแนวโน้มตัวบ่งช้ีสัมพันธภาพในงานของบุคลากร
รุ่นใหม่เพ่ือลดความขัดแย้งในองค์การที่มีความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรมเพ่ือความสําเร็จทางธุรกิจ
แบบย่ังยืน 2) ขั้นตอนการวิเคราะห์ ขึ้นรูปของร่างองค์ประกอบของตัวบ่งช้ีสัมพันธภาพในงานของ
บุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือกําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การท่ีมีความหลากหลายเชิง      
พหุวัฒนธรรมโดยการวิเคราะห์องค์ประกอบแบบเชิงยืนยัน CFA (Comfirmatory Factor Analysis) 
การกําหนดตัวบ่งช้ีทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติ
งานลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรม 3) จัดทําแผนปฏิบัติ 
งานโดยผู้วิจัยมีส่วนร่วม โดยความร่วมมือกับผู้เช่ียวชาญคณาจารย์ในมหาวิทยาลัย และบุคลากรใน
องค์การ PAR (Participatory Action Research) วิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วม เป็นการนําแนว
ปฏิบัติวิจัยที่มีแนวคิดแบบการปฏิบัติการและการมีส่วนร่วมของบุคคลที่มีส่วนเก่ียวข้องกับ
ปรากฏการณ์นั้นๆการมีส่วนร่วมเสนอแนวความคิด มีส่วนร่วมในการลงความเห็น มีการเข้าร่วมทํา
กิจกรรมมีการเรียนรู้ แลกเปลี่ยนประสบการณ์ซึ่งกันและกัน ในขั้นตอนของการวิจัยแบบมีส่วนร่วมใน
การปฏิบัติการ  

ข้อมูลที่ได้จาการทําวิจัยทุกข้ันตอนจะมีบุคคลทั่วไปในพ้ืนที่ๆมีความเกี่ยวข้องเข้ามาเป็น
ส่วนหน่ึงของการวิจัยเพ่ือแลกเปลี่ยนความเห็นและแนวทางเพ่ือให้ได้ข้อสรุปที่ดีและเหมาะสมกับ
บริบทขององค์การสามารถสะท้อนความเป็นจริงในการวิจัยมากที่สุดการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส่วน
วิจัยถือเป็นวิถีทางของการส่งเสริมการแสดงความคิดและแนวความคิดสําหรับ บุคลากร ตัวแทนกลุ่ม 
ประชาชน ที่สามารถนําความรู้ที่ตนเองได้เรียนรู้หรือได้สืบทอดความรู้น้ันมาและสามารถนํามาใช้   
ให้เกิดความเหมาะสมกับการทํางานร่วมกันในองค์การ บุคลากรในองค์การสามารถช่วยเหลือตนเอง
ด้วยการแก้ปัญหาที่ถูกต้องตรงประเด็นและบรรลุเป้าหมายในการแก้ไขปัญหาได้ถูกต้อง (สุภางค์         
จันทวานิช, 2531) การใช้ความรู้ ความเข้าใจในพ้ืนที่และทรัพยากรที่มีอยู่ในองค์การเป็นการเปิด
โอกาสให้บุคลากรในองค์การที่มีส่วนร่วมในกระบวนการ ได้แสดงออกด้านแนวความคิดแก้ปัญหาแบบ
มีส่วนร่วมเพ่ือจัดทําร่างแผนการพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่นใหม่
เพ่ือมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความหลากหลายเชิงพหุ
วัฒนธรรมและปรับปรุงเป็นแผนปฏิบัติงานด้านแผนการพัฒนาสัมพันธ์ภาพในงานของบุคลากรรุ่นใหม่
เพ่ือกําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การท่ีมีความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรมโดย
สามารถแสดงกรอบแนวคิดเชิงขั้นตอนของการวิจัยต้ังแต่ขั้นตอนเร่ิมต้น ขั้นตอนการวิจัยเอกสาร 
ขั้นตอนการสํารวจพัฒนารูปแบบและขั้นตอนการยืนยันรูปแบบ โดยแสดงรายละเอียดได้ดัง ภาพที่ 1 



ภาพที่ 1 กรออบแนวคิดเชิงขั้นตอนของก

 

การวิจัย
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บทที่ 2 

วรรณกรรมทีเ่ก่ียวข้อง 
  

การวิจัยในครั้งน้ีเป็นการศึกษาเก่ียวกับการพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้างสัมพันธภาพใน
งานของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความ
หลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรมมีวัตถุประสงค์เพ่ือนําเสนอตัวบ่งช้ีทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงาน
ของบุคคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความ
หลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรมเพ่ือพัฒนาและตรวจสอบความเหมาะสมของตัวบ่งช้ีทักษะการสร้าง
สัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การทาง
ธุรกิจที่มีความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรมที่สอดคล้องกับความต้องการขององค์การโดยผู้วิจัยได้
จําแนกเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้องเป็น 9กลุ่มได้แก่ 

1. ความสําคัญเกี่ยวกับการจัดการองค์การ 
2. การบริหารและจัดการบุคลากรรุ่นใหม่ 
3. ความร่วมมือภายในองค์การ 
4. ความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรมในองค์การ 
5. การสร้างแรงจูงใจ 
6. ความผูกพันในองค์การ 
7. สัมพันธภาพในองค์การ 
8. ความขัดแย้งในองค์การ 
9. งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
 

1. ความสําคัญเก่ียวกับการจัดการองค์การ 
การจัดการองค์การที่ดีและมีประสิทธิภาพส่งผลโดยตรงต่อผลการดําเนินงานองค์การ 

(Organization Performance) โดยส่งผลดีต่อประสิทธิภาพ (Efficiency) เชิงเศรษฐกิจเกิดจาก
ความสามารถในการเพ่ิมผลผลิตที่มากขึ้น การเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานช่วยให้ประหยัดเวลาใน
การทํางาน ความร่วมมือและการมีส่วนร่วมทํางานเป็นทีมทําให้หน่วยงานต่างๆในองค์การเกิดความ
ร่วมมือสามารถตอบสนองต่อการปฏิบัติงานในองค์การอย่างมีประสิทธิภาพ ความสามารถในการ
ปรับตัว (Adaptability) ยอมรับและไวต่อภาวะการเปลี่ยนแปลงในตลาดการค้าที่มีการแข่งขัน
ตลอดเวลาปัจจัยด้านเทคโนโลยี ความต้องการบริโภคสินค้าและบริการที่หลากหลาย องค์การท้ังใน
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ประเทศองค์การข้ามชาติ ต้องมีความคล่องตัวสามารถในการปรับตัวเพ่ือความอยู่รอดเป็นการปรับตัว
ตามกระแสสังคมเพื่อไม่ให้ได้รับผลกระทบต่อองค์การอันเน่ืองมาจากสิ่งแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงงตล
ลอดเวลา การสร้างนวัตกรรม (Innovativeness) ความสามารถทางนวัตกรรมเป็นหัวใจในการดํารง
อยู่ขององค์การขีดความสามารถของนวัตกรรมขึ้นอยู่กับองค์ความรู้ที่มีอยู่ในองค์การ นวัตกรรม       
มีความหมายรวมถึง ผลิตภัณฑ์ กระบวนการ การเปลี่ยนแปลงอย่างเฉียบพลัน เทคโนโลยีและ
นวัตกรรมการในการบริหาร  

การเปลี่ยนแปลงอย่างเฉียบพลันที่มีการนําเทคโนโลยีและนวัตกรรมใหม่ๆ มาใช้การ
รวมตัวของกลุ่มอุตสหกรรมใหม่ระดับชาติเพ่ือรักษาผลประโยชน์สร้างความแข็งแกร่งในประเทศกลุ่ม
สหภาพยุโรป (EU: European Union) กลุ่มประเทศอเมริกาเหนือ (NAFTA: North American 
Free Trade Area) กลุ่มประเทศแถบเอเชียตะวันตกเฉียงใต้ (AEC:Asian Community) และใน
รูปแบบองค์การเพ่ือเพ่ิมความได้เปรียบทางการค้าช่วยให้ประสิทธิภาพในการขยายธุรกิจและยอดขาย
สินค้าสูงขึ้นปรากฎการณ์ดังกล่าวทําให้องค์การต่างๆ จึงจําเป็นต้องมีกระบวนการทําความเข้าใจถึง
ความแตกต่างด้าน ภาษา วัฒนธรรม ขนบธรรมเนียมประเพณีทรัพยากรมนุษย์เพ่ือปรับปรุง
เปลี่ยนแปลงการบริหารจัดการบุคลากรให้สอดคล้องเหมาะสมและสามารถสร้างสัมพันธภาพท่ีดีให้กับ
ทุกฝ่ายในองค์การได้อย่างเป็นระบบ (Shaffer HJ. and Zinberg NE., 1985) 

วิธีการบริหารและจัดการอย่างเป็นระบบในองค์การที่มีความหลากหลายของบุคลากรมี
ความสําคัญต่อวิธีบริหารจัดการขององค์การ ผู้บริหารจําเป็นต้องเปลี่ยนแนวทางในการบริหารโดยมุ่ง
ให้ความเสมอภาคต่อบุคลากรทุกคนอย่างเท่าเทยีมยอมรับถึงความแตกต่างหาวิธีการบริหารงานแนว
ใหม่เพ่ือตอบสนองความแตกต่างดังกล่าวอย่างเหมาะสม อายุ รายได้ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
ตําแหน่งหน้าที่ในองค์การท่ีแตกต่างส่งผลให้ระดับความคิดเห็นด้านความผูกพันต่อองค์การแตกต่าง
กันผู้ที่อายุมาก รายได้สูงทํางานมานาน (ภัทราพรรณ แซ่ต้ัง, 2558) จะมีความผูกพันต่อองค์การสูง 
ความสามารถในการธํารงรักษาบุคลากรเหล่าน้ันให้อยู่กับองค์การ โดยไม่แบ่งแยกกลุ่ม พวกพ้อง ให้
ความสําคัญกับบุคลากรในทุกระดับ มีการฝึกอบรมและกิจกรรมทางสังคมเพ่ือสร้างความรู้สึกของ
ความเป็นครอบครัวเดียวกัน การบริหารความหลากหลายให้เกิดประสิทธิผลต่อองค์เปิดโอกาสและ
ยอมรับความคิดริเริ่มความคิดสร้างสรรค์มุมมองที่แตกต่างสามารถนํามาประยุกต์หาวิธีที่ถูกต้อง
เหมาะสมช่วยแก้ปัญหาช่วยในการตัดสินใจ วางแผนงานในแผนกได้อย่างตรงประเด็นลดปัญหาด้าน
การสื่อสารและลดความขัดแย้ง  

องค์การท่ีจะมั่นคงและย่ังยืนในธุรกิจได้บุคลากรจะต้องใส่ใจในด้านคุณภาพ สามารถเพ่ิม
ผลผลิตได้อย่างต่อเน่ือง ต้องมีการปรับลดต้นทุนในการผลิตให้สอดคล้องกับความต้องการของ
ผู้บริโภค ทักษะการทํางานของบุคลากรในองค์การได้รับผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงจากภายใน
และภายนอก บุคลากร ความต้องการของลูกค้าที่หลากหลาย ตลอดจนความร่วมมือการจาก
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หน่วยงานอ่ืนในระดับท้องถิ่นถึงระดับชาติ ความสําเร็จส่วนใหญ่ขององค์การจึงขึ้นอยู่กับ
ความสามารถ ทักษะการจัดการด้านทรัพยากรมนุษย์ พฤติกรรมการบริหารและจัดการทรัพยากร
มนุษย์ภายในองค์การจึงเป็นหัวใจสําคัญ องค์การควรให้ความสําคัญ กอปรกับบุคลากรต้องเป็นผู้ฟังที่
ดี นําไปปฏิบัติตามข้ันตอน ให้มีประสิทธิผล วิธีประเมินผลการปฏิบัติงาน และการกระจายอํานาจ  

การสร้างทีมงาน เพ่ิมทักษะในการทํางานของบุคลากรแบบองค์รวม บริหารแบบบูราการ
กระจายอํานาจในการตัดสินใจผู้บริหารและบุคลากรให้ความร่วมมือในการทํางานแบบเป็นทีม
ผู้บริหารเป็นที่ปรึกษา พนักงานเป็นส่วนประกอบของทีม ลดความแตกต่างระหว่างผู้บริหารกับ
พนักงานเพ่ิมการมีส่วนร่วมในการเสนอความคิดจากผู้ปฏิบัติงานมากขึ้น บุคลากรมีอิสระที่จะเลือก
แนวทางปฏิบัติงาน ตารางการทํางาน ตลอดจนวิธีการแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นระหว่างการทํางานด้วย
ตนเองมากข้ึน กระตุ้นให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ บุคลากรควบคุมดูแลงานเอง ให้บุคลากร
ร่วมทํางานกันเป็นทีม พนักงานมีอิสระในการดูแลรับผิดชอบงานของตนด้วยตนเองจึงมีความสําคัญ
บุคลากรต้องเรียนรู้เก่ียวกับความรับผิดชอบต่องานการตัดสินใจที่ดีเกี่ยวกับการทํางานของตน เปลี่ยน
แนวคิดจากเคยเน้นเร่ืองความมั่นคงไปเป็นมี ความสามารถยืดหยุ่นได้มากขึ้น สร้างสภาวะแวดล้อม
ภายนอกภายในให้มีความกระตือรือร้น มีการโยกย้ายปรับเปลี่ยนตําแหน่งงานเพ่ือการพัฒนาศักยภาพ
และขยายฐานเงินเดือน เพ่ิมตําแหน่ง เพ่ิมความมีบทบาท เปลี่ยนแปลงหน้าที่รับผิดชอบตลอดเวลา  

ทีมทํางาน จะมาจากต่างแผนกงานมีการหมุนเวียนบุคลากรไปตามงานท่ีได้รับมอบหมาย 
ตําแหน่งหน้าที่ตามสายงานที่องค์การกําหนดจะต้องมีการจัดทําแผนการทํางานที่ให้ความสําคัญต่อ
การมีสัมพันธภาพที่ดีกับผู้ร่วมงาน ความร่วมมือของบุคลากรและการจัดการด้านมนุษย์เริ่มมี
ความสําคัญมากย่ิงขึ้น ความแตกต่าง อันเน่ืองด้วยเช้ือชาติเผ่าพันธ์ สาเหตุของการแสวงหามาซึ่ง
ความได้เปรียบด้าน ค่าแรง สวัดิการ องค์การโดยทั่วไปให้ความสําคัญกับผลประกอบการผลประโยชน์
กับผู้ถือหุ้นขององค์การเป็นหลัก (Foong and Richardson, 2008) 

เป้าหมายองค์การครอบคลุมถึงทุกอย่างที่เกี่ยวข้องกับกิจกรรมที่ทําร่วมกันเป็นข้อตกลงที่
ยอมรับร่วมกันในสังคมและสามารถนํามาต้ังเป็นเป้าหมาย แบบแผนในการดําเนินชีวิตในองค์การ
(Caligiuri and Tarique, 2009) การจัดการกฏระเบียบเพ่ือความเรียบร้อยในการอยู่ร่วมกัน ความ
เจริญรุ่งเรืองและความมั่นคงทางสังคม ความเป็นตัวแทน สัญลักษณ ์ที่สมาชิกของสังคมตกลงกันว่า
จะใช้ร่วมกันสังคมที่ ต่างกันย่อมที่จะมีวัฒนธรรมแตกต่างกันออกไปสิ่งที่แสดงออกถึงความ
เจริญรุ่งเรืองในหมู่คณะ วัฒนธรรมในการแต่งกายวิถีชีวิตท้องถิ่น วัฒนธรรมพ้ืนบ้านถือเป็นสัญลักษณ์
ของกลุ่มคน (พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน, 2542) 

สัญญาลักษณ์ของกลุ่มคนหรือประชากรในสังคมอาจมีหลายวัฒนธรรมไม่จําเป็นต้อง
เหมือนกัน อาจจะกล่าวได้ว่า วัฒนธรรมเป็นเคร่ืองบ่งช้ีความถึงความแตกต่างของมนุษย์ในแต่ละ
ท้องถ่ิน (สุพัตรา สุภาพ,2542) โครงสร้างของบริษัทระหว่างประเทศ โครงสร้างองค์การเป็นแบบ
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ครอบคลุมในระดับข้ามชาติ และสนับสนุนจากระดับภูมิภาคที่มีส่วนประสานงานในแนวควบคุมแบบ
บูรณาการมีความต้องการของผลิตภัณต์ในระดับประเทศด้วยการสนับสนุนจากแหล่งผลิต
ภายในประเทศน้ันๆ (Barber, 2000) โดยมุ่งการเจริญเติบโตควบคู่ ทั้งจากภายในประเทศ และใน
ระดับชาติในแนวกว้าง เช่น การจัดการองค์การ ใน สหรัฐอเมริกา เยอรมนั และญี่ปุ่น การสนับสนุน
จากภายในด้วยการเน้นบริการจากภายในประเทศเพ่ือสร้างความแข็งแกร่งสู่การแข่งขันแบบโลกเสรี
ในระดับชาติความร่วมมือและประสานงานในเชิงธุรกิจที่มีจุดหมายสู่ความเป็นผู้นําในตลาดการค้า
ระดับชาติ และผลิตสินค้า แบบครบวงจรตามความต้องการของลูกค้าในทุกระดับ “worldwide 
product structure” 

พ้ืนฐานของการผลิตและขายสินค้า มุ่งสู่การส่งออกยังตลาดการค้าระดับชาติ (Shaffer et 
al, 2006) การปรับโครงสร้างในองค์การ สร้างผลกระทบโดยตรง ต่อบุคคลากรในองค์การน้ันๆ โดยมี
ปัจจัยที่เก่ียวข้องในหลายระดับ ทั้งระดับปัจเจกบุคคล ระดับกลุ่ม จําเป็นที่จะต้องทําความเข้าใจใน
ด้าน การศึกษา ด้านการสื่อสาร ความขัดแย้ง การประสานงานภายในประเภทของผู้นํา เพื่อใช้เป็น
แนวทางสําหรับการพัฒนาปรับปรุงปัญหาทางพฤติกรรมของบุคลากรภายในองค์การได้อย่าง
ครอบคลุมทําให้เห็นภาพรวมขององค์การได้ชัดเจนมากย่ิงข้ึน (สุพานี สฤษฎ์วานิช, 2552)  

ปัญหาทางพฤติกรรมของบุคลากรภายในองค์การถือเป็นปัญหาใหญ่สําหรับกับองค์การ 
ผู้นําองค์การมีหน้าที่ทําความเข้าใจถือเป็นกําลังหลักที่สําคัญในการขับเคลื่อน เปลี่ยนแปลงหน่วยงาน
บุคลากร ปัจจุบันผู้นําและผู้บริหารองค์การต้องมีความสามารถรอบด้านต้องมีพ้ืนฐารความเข้าใจของ
ปัจจัยที่หลากหลาย มุมมองที่แตกต่าง การยอมรับในแนวคิดของบุคลากรมีการเปิดเวทีที่สามารถให้
บุคลากรมีพ้ืนที่ในการเสนอแนวความคิด วิธีที่เหมาะสมกับสถานการณ์ที่ทันต่อเหตุ และทันสมัย
บุคลากรเองก็ต้องมีความรอบรู้ในสายงานที่ตนเองได้รับมอบหมายจากองค์การและจะต้องมี
ความสามารถมีเชาวน์ปัญญาความคิดแนวสร้างสรรค์ มีแนวคิดที่ไม่หยุดน่ิงต้องมีความทันสมัยทันต่อ
ความเจริญก้าวหน้าด้านเทคโนยีที่มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลามีความคิด พลัง อารมณ์ ความรู้สึก
และพฤติกรรมภายในขอบเขตภาวะผู้นําผู้นําต้องมีกลยุทธสามารถควบรวมอิทธิพลต่างๆท่ีซ่อนอยู่
นอกเหนือไปจากอํานาจที่ได้รับมอบหมายอย่างเป็นทางการ (นิตย์ บุหงามงคล, 2548) 

บุคลากรต่างด้าวเร่ิมเข้ามามีบทบาทในการทํางานในองค์การเชิงพหุวัฒนธรรมโดยสังเกต
จากอัตราการเข้าเมืองการย้ายถิ่นฐานของแรงงานและครอบครับด้วยปัจจัยในการดํารงชีวิตที่เผชิญ
กับการแข่งขันของตลาดแรงงานภายในประเทศ ด้วยสาเหตุที่องค์การต้องปรับกระบวนการในการ
บริหารและจัดการด้วยการควบคุมต้นทุนในการผลิตให้สามารถแข่งขันในเชิงธุรกิจจํากัดอัตราค่าจ้าง
บุคลากรที่ตํ่า (Ratnasari, 2006) การแสวงหางานภายในอาณาเขตหรือประเทศที่แรงงานดํารงความ
เป็นสมาชิกอยู่อาจไม่เพียงพอต่อค่าใช้จ่ายประจําวันที่มีมูลค่าสูงกว่าอัตราค่าจ้างในองค์การระดับ
ท้องถิ่นองค์การต้องมีความพร้อมสําหรับการบริหาร จัดกระบวนการในการปฏิบัติงานของแรงงาน
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ที่มาจากหลากหลายพ้ืนที่การสร้างสภาพแวดล้อมในการทํางานในองค์การให้เกิดความสงบสุข ความ
ร่วมมือ ของคนที่มีความหลากหลายจึงส่งผลทั้งทางบวก และลบต่อองค์การ ความได้เปรียบของความ
หลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรมที่ส่งผลต่อองค์การโดยตรง การส่ือสารการเรียนรู้แลกเปลี่ยนทาง
วัฒนธรรม การเรียนรู้ที่จะเข้าถึงความสะดวกสะบายในการดํารงชีวิต มีการนําสิ่งอํานวนความสะดวก
มาใช้ในชีวิตประจําวันมากย่ิงขึ้น (Seymen, 2006) การเปลี่ยนแปลงทางสังคมมีความเคลื่อนไหว
ตลอดเวลา 

สังคมพุวัฒนธรรมยังมีความซับซ้อนด้านความเชื่อ ความเข้าใจ และแนวคิดที่แตกต่างกันไปใน
แต่ละบริบททางสังคม องค์การส่วนใหญ่ในปัจจุบันรวมถึง องค์การข้ามชาติ หรือองค์การในท้องถิ่นต่างมุ่ง
ส่งเสริม และปรับกระบวนการในการบริหาร และจัดการบุคลากรที่มีความต่างในทุกแง่มุมเพ่ือความสําเร็จของ
องค์การ นโยบาย และเป้าหมายองค์การให้ความสําคัญเพ่ือ สร้างจิตสํานึกของความเป็นบุคลากรที่ดีใน
องค์การ และสามารถพัฒนาทักษะความสามารถส่วนบุคคล ให้มีความรู้ความชํานาญ การทํางานในองค์การ
เชิงพหุวัฒนธรรมมีผลด้านบวกต่อตัวบุคลากร ที่สามารถวัด และประเมิณผลโดยตรง สาเหตุด้านการพัฒนา
แสวงหาความรู้ ที่นํามาปรับหรือ ขยายในส่วนของงานที่ได้รับผิดชอบให้เกิดการแลกเปลี่ยนเชิงบวกระหว่าง
ตัวบุคลากรกับองค์การ (Ochieng, Ruan and Moore, 2013) ตลอดจนมีการย้ายถิ่นฐานของแรงงานต่างด้าว
ที่มีจํานวนเพ่ิมขึ้นตลอดเวลา ซึ่งส่งผลกระทบต่อองค์การในด้านการบริหาร และการจัดการด้านทรัพยากร
มนุษย์ซึ่งสามารถพิจารณาจากตารางดังน้ี 
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ตารางที่ 1 จํานวนคนต่างด้าวเข้าเมืองถูกกฏหมายในประเทศไทยจําแนกตามประเภทและภูมิภาค ณ 
เดือนธันวาคม 2557 

ภูมิภาค 
คนต่างด้าวเข้าเมืองถูกกฎหมาย (คน)

รวม ตลอดชีพ
ทั่วไป (มาตรา 9) พิสูจน์สัญชาติ 

รวม ชาย หญิง รวม พม่า ลาว 
2557 1,316,842 983 100,943 74,119 26,824 971,461 831,235 33,054 

กรุงเทพมหานคร 
และปริมณฑล 

483,394 10 62,884 48,454 14,430 337,151 278,266 17,737 

ภาคกลางส่วนกลาง 34,686 0 1,476 1,013 463 16,600 13,777 287 
ภาคตะวันออก 202,551 182 10,500 7,624 2,876 132,791 69,529 8,264 
ภาคตะวันตก 86,079 0 1,632 1,050 582 76,077 73,997 711 
ภาคเหนือ 163,574 25 6,586 4,005 2,581 131,659 130,601 556 

ภาคตะวันออก 
เฉียงเหนือ 

22,774 171 3,303 1,911 1,392 9,952 7,834 888 

ภาคใต้ 323,784 595 14,562 10,062 4,500 267,231 257,231 4,611 

ที่มา: กระทรวงแรงงาน, สถิติแรงงานประจําปี 2556 และ 2557 (สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน, 
2557). 
 
ตารางที่ 2 จํานวนคนต่างด้าวเข้าเมืองถูกกฏหมายจําแนกตามประเทศและภูมิภาค ณ เดือนธันวาคม 

2557 

ภูมิภาค 

คนต่างด้าวเข้าเมืองถูกกฎหมาย (คน) 

นําเข้า (MOU) 
ส่งเสริมการลงทุนและกฎหมายอ่ืน 

(มาตรา 12)  
รวม พม่า ลาว กัมพูชา รวม ชาย หญิง 

2557 206,168 97,984 20,786 87,398 37,287 34,321 2,966 
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 57,809 27,910 7,261 22,638 25,540 23,471 2,069 
ภาคกลางส่วนกลาง 14,736 4,685 2,406 7,645 1,874 1,810 64 
ภาคตะวันออก 51,109 6,542 3,331 41,236 7,969 7,479 490 
ภาคตะวันตก 8,289 6,068 568 1,653 81 37 44 
ภาคเหนือ 24,374 23,997 163 214 930 747 183 
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 8,904 3,127 2,104 3,673 444 417 27 
ภาคใต้ 40,947 25,655 4,953 10,339 449 360 89 

ที่มา: กระทรวงแรงงาน, สถิติแรงงานประจําปี 2556 และ 2557 (สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน, 
2557). 
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ข้อมูลจากตาราง1 ตาราง 2 ของกระทรวงแรงงาน กรมการจัดหางานจะเห็นได้ว่าอัตรา
การเข้าเมืองอย่างถูกกฎหมายของแรงงานต่างด้าวในระดับใช้แรงงานมีอัตราสูงขึ้นโดยเป็นชาวพม่า 
97,987 คน รองลงมาเป็นชาวกัมพูชา 87,398 คน และชาวลาว 20,786 คน โดยการกระจายตัวของ
กลุ่มแรงงานต่างด้าวขยายไปในภูมิภาคท่ีเ ป็นอุตสาหกรรมหลักของประเทศไทยรามถึง 
กรุงเทพมหานคร 57,809 คน ภาคตะวันออก 51,109 คน ภาคเหนือ 24,374 คนภาคกลางส่วนกลาง 
14,736 คน และภาคตะวันตก 8,289 คน โดยจําแนกเป็นเพศชาย 74,119 คนและเพศหญิง 29,824 
คน 

 
ตารางที่ 3 จํานวนคนต่างด้าวคงเหลือทํางานอยู่จําแนกตามประเภทอาชีพและสัญชาติ ณ เดือน

ธันวาคม 2557 

ประเภทอาชีพ รวม 
สัญชาติ 

ญี่ปุ่น จีน ฟิลิปปินส์ อังกฤษ อินเดีย อเมริกัน 

2557 109,956 14,855 12,061 11,314 9,723 8 ,455 7,670 

1.ผู้บัญญัติกฎหมาย ข้าราชการระดับอาวุโส ฯ 61,828 11,493 5,485 1,869 4,571 6,386 2,582 

2.ผู้ประกอบวิชาชีพด้านต่างๆ 35,456 1,873 4,585 8,095 4,410 1,147 4,522 

3.ช่างเทคนิคและผู้ปฏิบัติงานที่เก่ียวขอ้ง 6,418 936 1,050 688 475 384 401 

4.เสมียนเจ้าหน้าที่ 1,541 94 143 304 131 78 49 

5.พนักงานบริการ พนักงานขายในร้านค้าและ
ตลาด 

1,783 262 152 75 47 288 38 

6.ผู้ปฏิบัติงานฝีมือด้านการเกษตรและประมง 
(แปรรูปขั้นพ้ืนฐาน) 

36 2 2 3 1 0 0 

7.ผู้ปฏิบัติงานโดยใช้ฝีมือในธุรกิจต่างๆ 556 59 117 52 15 102 10 

8.ผู้ปฏิบัติงานในโรงงาน ผู้ควบคุมเคร่ืองจักรฯ 1,244 107 485 62 62 57 61 

9.อาชีพงานพ้ืนฐาน 407 5 4 4 4 0 1 
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ตารางที่ 3 จํานวนคนต่างด้าวคงเหลือทํางานอยู่จําแนกตามประเภทอาชีพและสัญชาติ ณ. เดือน
ธันวาคม 2557 (ต่อ) 

ประเภทอาชีพ 
สัญชาติ

เกาหลีใต้ ฝร่ังเศส จีนไต้หวัน ออสเตรเลีย สัญชาติอ่ืนๆ 

2557 4,552 3 ,385 3,106 2,840 31,995 

1.ผู้บัญญัติกฎหมาย ข้าราชการระดับอาวุโส ฯ 3,218 2,583 2,519 1,705 19,417 

2.ผู้ประกอบวิชาชีพด้านต่าง ๆ 900 481 312 892 8,239 

3.ช่างเทคนิคและผู้ปฏิบัติงานที่เก่ียวขอ้ง 204 127 171 130 1,852 

4.เสมียน เจ้าหน้าที่ 76 42 29 27 568 

5.พนักงานบริการ พนักงานขายในร้านค้าและ
ตลาด 

102 95 30 36 658 

6.ผู้ปฏิบัติงานฝีมือด้านการเกษตรและประมง 
(แปรรูปขั้นพ้ืนฐาน) 

0 0 4 1 23 

7.ผู้ปฏิบัติงานโดยใช้ฝีมือในธุรกิจต่าง ๆ 20 11 24 9 137 

8.ผู้ปฏิบัติงานในโรงงาน ผู้ควบคุมเคร่ืองจักรฯ 15 9 12 38 321 

9.อาชีพงานพ้ืนฐาน 0 1 3 0 386 

ที่มา: กระทรวงแรงงาน, สถิติแรงงานประจําปี 2556 และ 2557 (สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน, 
2557). 
  

ข้อมูลจากตาราง 3ของกระทรวงแรงงาน กรมการจัดหางานจํานวนคนต่างด้าวคงเหลือ
ทํางานอยู่ในประเทศไทยและจําแนกประเภทตามอาชีพและสายงาน โดยเป็นชาวญี่ปุ่น 14,855 คน 
ชาวจีน 12,061 คน ชาวฟิลิปปินส์ 11,314 คน ชาวอังกฤษ 9,723 คนชาวอินเดีย 8,455 คนชาว
อเมริกัน 7,670 ชาวเกาหลีใต้ 4,552 คน ชาวฝร่ังเศษ 3,385 คน ชาวออสเตรเลีย 2,840 คน และ
สัญชาติอ่ืนๆ 31,995คน อาชีพของคนต่างด้าวที่ทํางานอยู่ในประเทศไทยเป็นผู้มีรายได้จากการ
ประกอบอาชีพตามสายงานของ ผู้บัญญัติกฏหมาย ประกอบการด้านวิชาชีพต่างๆ ช่างเทคนิค 
พนักงานบริการ พนักงานขายในร้านค้า ด้านการเกษตรและประมง ช่างฝีมือในธุรกิจต่างๆ และผู้
ควบคุมเคร่ืองจักรตามลําดับ 
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ตารางที่ 4 ผลิตภาพแรงงาน ปี 2551 – 2557 
  2551 2552 2553 2554 2555 2556 2557 
1. ผลิตภาพแรงงาน ณ 
ราคาตลาด 

245,308 239,789 265,655 274,021 292,132 305,793 318,853 

  1.1 ผลิตภาพแรงงานภาค
เกษตร 

71,415 70,552 86,053 94,488 90,440 92,598 110,951 

  1.2 ผลิตภาพแรงงาน
ภาคอุตสาหกรรม(ผลิต) 

1,806,362 1,877,029 1,921,723 1,997,946 2,016,906 2,042,211 2,081,928 

  1.3 ผลิตภาพแรงงานภาค
บริการ 

246,412 236,772 245,898 295,420 328,561 352,139 350,064 

  1.4 ผลิตภาพแรงงาน
ภาครัฐ 

307,160 308,513 296,575 297,793 301,828 328,824 365,906 

  1.5 ผลิตภาพแรงงานอ่ืนๆ 569,324 572,238 649,140 358,324 420,688 454,737 394,628 
2. ผลิตภาพแรงงาน ณ 
ราคาคงท่ี 

117,915 113,062 120,832 119,581 125,791 129,535 133,297 

  2.1 ผลิตภาพแรงงานภาค
เกษตร 

26,207 26,569 26,219 26,671 26,708 27,117 33,179 

  2.2 ผลิตภาพแรงงาน
ภาคอุตสาหกรรม(ผลิต) 

321,167 306,112 350,151 338,282 355,477 341,284 296,909 

  2.3 ผลิตภาพแรงงานภาค
บริการ 

116,442 110,954 113,090 133,080 144,115 151,931 149,035 

  2.4 ผลิตภาพแรงงาน
ภาครัฐ 

94,021 90,651 85,389 79,669 76,924 81,616 87,989 

  2.5 ผลิตภาพแรงงานอ่ืนๆ 264,799 265,148 299,723 159,617 176,549 184,989 159,517 

ที่มา: กระทรวงแรงงาน, สถิติแรงงานประจําปี 2556 และ 2557 (สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน, 
2557). 
 

ข้อมูลจากตารางที่4ของกรมการจัดหางานกระทรวงแรงงานแสดงให้เห็นว่าแรงานจาก
ต่างชาติมีส่วนช่วยในการส่งเสริมอุตสาหกรรมในประเทศและเป็นแรงผลักดันให้องค์การต่างๆมีการ
เปลี่ยนแปลงในการจัดการบริหารด้านทรัพยากรมนุษย์ อุตสหกรรมด้านการผลิตถือเป็นอุตสาหกรรม
ที่มีปริมาณการใช้บุคคลากรที่สูงที่สุดและมีอัตราการเจริญเติบโตในทุกปีเมื่อสังเกตจากปีพ.ศ.2551-
2557ตามลําดับ 

ดังน้ันการเปลี่ยนแปลงทางสังคมภายในและภายนอกองค์การส่งผลกระทบต่อองค์การ
แบบหลีกเลี่ยงไม่ได้มุมมองของผู้บริหารต้องมองในแนวกว้างและให้ความสําคัญ กับปัจจัยด้านความ
เหมาะสมของบุคลากรที่มีความหลากหลาย ในองค์การและมีแนวโนมที่จะมีบทบาทสําคัญมากขึ้น
เรื่อยๆจากการปรับเปลี่ยนรูปแบบในการทํางานและรวมไปถึงวัฒนธรรมภายในองค์การที่มีบุคลากร
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เมอร์ ได้เรียนรู้จากการเปลี่ยนแปลงปรับตัวขององค์การจากยุคอุตสาหกรรมการเปลี่ยนถ่าย การ
ปรับปรุง (Reengineering) โครงสร้างระบบและความร่วมมือของบุคลากรในองค์การจึงมีความสําคัญ
ในการขับเคลื่อนองค์การให้ก้าวหน้าควาบคู่กับ ความร่วมมือของบุคลากรในช่วงอายุต่างๆ สู่ความ 
สําเร็จขององค์การ ซึ่งมีความต่างทางทศันะคติจากบุคลากรกลุ่มเอ็ก (Generation X) ที่มองการทํา 
งานเป็นการขยายเน็ทเวอร์คและบุคลากร กลุ่มวาย (Generation Y) ที่ไม่ได้ให้ความสําคัญกับความ
ผูกพันต่อองค์การแต่กลับให้ความสําคัญกับผู้นําในองค์การแนวความคิดของผู้นําที่ตนเองนิยมและ
สามารถทํางานร่วมด้วย (Leonardo, 2515) 

บุคลากรมีส่วนร่วมรับผิดชอบ โดยกระบวนการของการมีส่วนร่วมเร่ิมจากต้นทางในการ
ร่วมแสดงความดิดในการกําหนดแนวคิดและขอบเขตในการปฎิบัติตงานตรงสามารถตัดสินใจเลือกกล
ยุทธ์บริบทเฉพาะของสายงานของตนเองในการปฎิบัติงานในองค์การที่สามารถวัดและประเมิน
ผลสัมฤทธ์ิ อันสอดคล้องกับนโยบายหลักขององค์การโดยให้อํานาจในการตัดสินใจกับบุคลากรใน
รูปแบบของคณะทํางานฝ่ายบุคลากร โดยบุคลากรมีส่วนร่วมในคณะทํางานที่ประกอบไปด้วยบุคลากร
จากฝ่ายต่างๆท่ีมีความเช่ือมโยงกับสายงานท่ีรับผิดชอบ การกําหนดกลยุทธขององค์การท่ีเหมาะสม
และยอมรับจากบุคลากรส่วนรวมทําให้การบริหารจัดการทั้งภายใน ภายนอกองค์การ (Gordon, 
1990)  

สัมพันธภาพในองค์การบุคลากรทุกส่วนมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็น ร่วมตัดสินใจ การ
บริหารแบบมีส่วนร่วมทําให้เกิดความรับรู้ ความเข้าใจ ความผูกพัน และความรู้สึกความเป็นเจ้าของ
ในแนวคิดและการตัดสินในเหล่าน้ันสามารถสร้างความพึงพอใจ สร้างแรงจูงใจ ให้ความสําคัญต่อทุก
แนวคิด และบุคลากรยังสามารถพัฒนาความรู้ที่ไม่มีขอบเขตจากข้อจํากัดของการรับรู้เฉพาะงานที่ได้
รับผิดชอบ ได้แลกเปลี่ยนแนวความคิดและเกิดแนวความคิดใหม่ๆและ สามารถสร้างสรรค์แนวคิดใน
การทํางานร่วมกับฝ่ายต่างๆสร้างสัมพันธภาพที่ดีกับบุคลากรทุกส่วนได้อย่างมีประสิทธิภาพ ความ
ขัดแย้งสามารถเกิดขึ้นได้ในทุกเวลาและสถานท่ีด้วย สาเหตุของความแตกต่าง ทางกายภาพ ทาง
ความคิด วิถีในและการดําเนินชีวิตของแต่ละบุคคล การแข่งขันในสังคมมนุษย์มีความต้องการให้ได้มา
ซึ่งปัจจัยในการดํารงชีวิต และการยอมรับในสังคม บริบททางสังคมที่หลากหลาย  

การต้องแสวงหาความได้เปรียบ ก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าที่การงาน การแข่งขันกับบุคคล
อ่ืนๆในสังคม สิ่งแวดล้อมในสถานที่ต่างๆ เพ่ือนบ้าน เพ่ือนร่วมสถาบัน และเพ่ือนร่วมงาน ล้วน
แล้วแต่มีพ้ืนฐาน แนวคิดที่ต่างกัน การสื่อสารที่ไม่ชัดเจนมีความบิดเบือนหรือ ความจริงที่มีผลกระทบ
โดยตรงต่อผู้ได้รับสาร ความยุติธรรมความเห็นแก่ผลประโยชน์ของพวกพ้องปัจจัยข้างต้นล้วนแล้วแต่
เป็นสิ่งที่หลีกเลี่ยงได้ยากในการดํารงค์ชีวิตและปัจจัยดังกล่าวส่งผลกระทบก่อให้เกิดความขัดแย้งทั้ง
ทางตรงและทางอ้อมต่อบุคคลมากหรือน้อยข้ึนอยู่กับผลกระทบของความขัดแย้งน้ันๆ แนวความคิด
ของ Talcott Parson สังคมในปัจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลาข้อมูลข่าวสารท่ีสามารถแสวงหา
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นํามาใช้ และการทําความเข้าใจในส่ือของการรับรู้ที่มีความหลากหลายมีผสมทั้งข้อมูลที่เป็นจริง และ
ข้อมูลข่าวสารท่ีปรุงแต่งให้เกิดความน่าสนใจในประเด็นที่ผู้คนสนใจ และถูกหยิบยกข้ึนมาเป็นวาท
กรรมทางสังคมกล่าวได้ว่าเน้ือหาของข้อมูลมีผลต่อคนที่ได้พบเห็นทําใหเ้กิดความเหลื่อมล้ํา สิทธิของ
คนบางกลุ่มถูกมองข้าม และบรรทัดฐานทางสังคมเปลี่ยนแปลงไปในทางลบผู้คนขาดความเคารพใน
สิทธิของคนส่วนรวม  

ข้อกําหนดของสังคมทถูกกระตุ้นให้มีการเปลี่ยนแปลงส่งผลต่อความสัมพันธ์ในสังคม
เปลี่ยนแปลงความจําเป็นพ้ืนฐานของความสัมพันธ์มี การปรับตัว (Adaptation) ให้เหมาะสมสอด 
คล้องกับสถาณการณ์ และสิ่งแวดล้อม เป้าหมาย (Goal Attainment) การปฏิบัติที่มีข้อกําหนดหลัก
และข้อกําหนดรองเพ่ือความสําเร็จ การบูรณาการ (Integration) ความร่วมมือกับส่วนต่างๆ อย่างมี
แบบแผน และเป็นระบบ การจัดการ (Tension Management) องค์ประกอบโดยรวมของพื้นฐานมี
ระบบกระบวนการมาเก่ียวข้องที่ส่งผลกับการช้ีบ่งในความแตกต่าง ข้อจํากัด ขอบเขตเกิดโครงสร้าง
ใหม่ มีหลายระบบที่เป็นทางเลือกในสังคม (สัญญา สัญญาวิวัฒน์, 2550) ความแตกต่างของบุคลากร
ส่งผลต่อความใส่ใจในการทํางาน บุคลากรในองค์การมีความจําเป็นที่ควรแก่การสร้างแรงจูงใจสําหรับ
บุคลากรในองค์การเพ่ือมุ่งหวังต่อพฤติกรรมอันพึงประสงค์ และส่งผลดีต่อองค์การ  

การสร้างแรงจูงใจ เป็นกระบวนการท่ีต้องการกระตุ้น ให้บุคลากรในองค์การแสดงความ 
สามารถภายในตนเองเพ่ือให้เกิดความทุ่มเทในการทํางานภายในองค์การเพ่ือความสําเร็จ บรรลุเป้า 
หมาย และวัตถุประสงค์ที่องค์การได้กํานดเอาไว้ความหลากหลายด้านปัจจัยที่แตกต่างเป็นตัวแปร
สําคัญที่ส่งผลกระตุ้นต่อการแสดงออกเชิงพฤติกรรมอันพึงประสงค์ และไม่พึงประสงค์เพ่ือตอบสนอง
ต่อความต้องการของตนเองเพ่ือให้ได้มาในสิ่งที่ตนเองต้องการ แรงจูงใจของบุคลากรที่ส่งผลต่อการ
ปฏิบัติงานในองค์การมีสาเหตุจาก ความต้องการ ทางกาย และความยอมรับด้วยความนับถือในกลุ่ม
เพ่ือน และผู้บริหาร แรงจูงใจเป็นกระบวนการณ์กระตุ้นให้บุคลากรในองค์การแสดงออกถึงความ 
สามารถเพ่ือตอบสนองความต้องการภายในตัวบุคคลส่งผลให้บุคลากรมีความสุข และสนุกกับการ
ทํางานในองค์การ เป้าหมาย สนองความต้องการของตัวบุคคล และความต้องการจากกลุ่ม (Luthans, 
1980) การพัฒนาศักยภาพในการผลิตในอุตสาหกรรมที่มีเทคโนโลยีสูง มีการพัฒนาขีดความสามารถ
ในการผลิต ควบคุมต้นทุน ใช้อุปกรณ์ราคาแพง ลดเวลา และขั้นตอนในการผลิต หันมาให้ความสําคัญ
กับความผูกพัน และความจริงใจต่อคู่ค้าในธุรกิจมีผลโดยตรงต่อปฎิกิริยาที่สร้างสัมพันธภาพด้านบวก 
การสื่อสาร ความร่วมมือ การมอบความจริงใจต่อกันสามารถเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานให้
องค์การและผู้ร่วมลงทุน (Huang, 2012)  

สิ่งแวดล้อมของการทํางานในองค์การ เทคโนโลยี การสื่อสาร ระบบสารสนเทศท่ีเพรียบ 
พร้อมในการทํางาน เวลาและสถานที่ที่ไม่มีข้อจํากัด สามารถทํางานจากทุกสถานที่ วัดผลสัมฤทธ์จาก
คุณภาพของงานที่ออกมาในรูปแบบผลผลิตที่สมบูรณ์ มากกว่าการวัดผลการทํางานของบุคลากรของ
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องค์การด้วยกําหนดเวลา และสถานที่ ในการทํางานแบบตายตัวทําให้เกิดแรงบันดาลใจสรรค์สร้าง
ผลงานที่แตกต่างในการทํางาน เป็นสิ่งที่คนรุ่นใหม่เสาะแสวงหา (Weyland, 2011) สําหรับผู้บริหาร
ส่วนใหญ่มีความเช่ือที่ว่าเมื่อมีการส่งเสริมบุคคลากรที่มีความสามารถเด่น (Talent staff) (อาภรณ์   
ภู่วิทยพันธ์, 2550) ให้เจริญก้าวหน้าในสายงานที่ได้รับมอบหมายแล้วน้ัน องค์การต้องมีการสรรหา
บุคลากร รักษา ฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาศักยภาพตลลอดจนให้ค่าตอบแทนเพ่ือส่งเสริมบุคลากรเหล่าน้ัน
จะสามารถนําพาองค์การก้าวสู่การเจริญเติบโตและ สามารถแข่งขันในธุรกิจกับตลาดภายนอก และ
เป็นผู้นําในตลาดการแข่งขันในระดับสากลได้อย่างมีประสิทธิภาพ ความเช่ือในศักยภาพของบุคลากร
ที่มีความสามารถเด่นเช่ือว่าบุคลากรที่มีความสามารถเด่นมีส่วนสนันสนุนในด้านบวกเกิดผลงานใน
ระดับองค์การ ผู้บริหารในองค์การทุกคนต้องเข้ามามีส่วนร่วมและ รับผิดชอบในการบริหารบุคลากรที่
มีความสามารถเด่น การจัดการและบริหารบุคลากรท่ีมีความสามารถเด่นเป็นสิ่งสําคัญระดับต้นๆท่ี
องค์การต้องให้ความสําคัญ ผู้บริหารองค์การต้องสร้างกระบวนการท่ีสามารถก่อให้เกิดการพัฒนาใน
ทุกด้านและสามารถค้นหาและพัฒนาผู้บุคลากรที่มีความสามารถเด่นให้เกิดขึ้นและดํารงอยู่กับ
องค์การ 

ดังน้ันความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การมีความเกี่ยวข้องกับการ
พัฒนาตัวบุคลากรรุ่นใหม่และการบริหารคนเก่ง คุณภาพของบุคลากรขึ้นอยู่กับการส่งเสริมสนับสนุน
การพัฒนาบุคลากรให้มีประสิทธิภาพในการทํางานและมีประสิทธิภาพอยู่ในระดับสูง มีความสามารถ
ในการแก้ปัญหา มีความคิดสร้างสรรค์ สามารถให้คําปรึกษาต่อเพ่ือนร่วมงานและมีความต้องการท่ีจะ
เจริญก้าวหน้าในตําแหน่งงานในองค์การที่สูงขึ้นดังน้ันองค์การควรให้ความใส่ใจเรื่องการกําหนด
คุณลักษณะของบุคลากร การสรรหาและคัดเลือกให้เหมาะสมกับความต้องการของลักษณะงานและ
วัฒนธรรมองค์การ ส่งเสริมให้บุคลากรมีการพัฒนาทักษะความรู้ด้านต่างๆและการสร้างแรงจูงใจใน
การทํางานอย่างต่อเน่ืองการพัฒนาด้านทักษะสําหรับบุคลากรรุ่นใหม่ถือเป็นสิ่งสําคัญต่อองค์การ
เพราะการบริหารทุนมนุษย์ (อาภรณ์ ภู่วิทยพันธ์ุ, 2555) ถือเป็นปัจจัยในการขับเคลื่อนองค์การไปสู่
ความได้เปรียบในเชิงธุรกิจ ทั้งน้ีสามารถพิจารณาดังภาพที่ 5 
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ภาพที่ 5 แผนภูมิปัจจัยที่ส่งผลต่อการบริหารและจัดการบุคลากรรุ่นใหม่ 
ที่มา: จากการสังเคราะห์โดยผู้วิจัย 
 
3. ความร่วมมือภายในองค์การ 

ความร่วมมือในองค์การมีปัจจัยที่สําคัญจากภายในองค์การผู้บริหารและบุคลากรต้อง
สร้างความเข้าใจและ ความร่วมมือให้เกิดขึ้นทุกฝ่ายในองค์การต้องมีส่วนร่วมในการกําหนดกลยุทธ
เป้าหมายองค์การ มีการยอมรับในระดับจัดการถึงกระบวนทัศน์ของบุคลากรในการแก้ปัญหาในสาย
งานตรงที่บุคลากรจะสามารถทําภารกิจที่ได้รับมอบหมายจากองค์การให้ประสบผลสัมฤทธิได้ด้วย
ความเต็มใจ และความตั้งใจผู้บริหารต้องให้ความใส่ใจต่อจิตใจของผู้ปฏิบัติงานความทุ่มเทในการ
พยายามทํางานให้บรรลุเป้าหมายขององค์การที่ได้กําหนดไว้ (Dubrin, 1984) 

เป้าหมายขององค์การท่ีสร้างขึ้นจากแนวคิดของผู้บริหารและบุคลากรสามารถสร้างความ
เข้าใจ ความร่วมมือ ทุกฝ่ายในองค์การมีส่วนร่วมกําหนดกลยุทธและเป้าหมายองค์การยอมรับใน
ระดับจัดการถึงกระบวนทัศน์ของบุคลากรการแก้ปัญหาในสายงานตรง บุคลากรมีส่วนร่วมรับผิดชอบ 
การมีส่วนร่วมแสดงความดิดกําหนดแนวคิดและขอบเขตการปฎิบัติงานตรง สามารถตัดสินใจเลือกกล
ยุทธการปฏิบัติงานในบริบทเฉพาะของสายงานของตนเองในการปฎิบัติงานสําหรับองค์การ อัน
สอดคล้องกับนโยบาย 

หลักขององค์การ การบริหารงานแบบมีส่วนร่วม ความรับรู้ ความเข้าใจ ความผูกพัน และ 
ความรู้สึกความเป็นเจ้าของบุคลากรมีความเอื้ออาทรต่อกันและสร้างสัมพันธภาพที่ดีกับบุคลากรทุก
ฝ่ายในองค์การ (ทิวาวัฒน์ธนาสนะและประสพชัยพสุนนท์, 2557) ผู้บริหารและบุคลากรต้องมีวิสัย 
ทัศน์ (Visionary) สามารถกําหนดทิศทางเป้าหมายในการดําเนินกิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่งของสมาชิก
โดยเปิดโอกาสให้ผู้เป็นสมาชิกหรือผู้ใต้บังคับบัญชาสามารถแสดงความคิดเห็นได้ ผู้บริหารเป็นเสมือน

บุคลากรรุ่นใหม่ 

การพัฒนา

การรักษาคนเก่ง

การสรรหา

ผลตอบแทน
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แบบคูรฝึก (Coaching) ผู้บริหารจะต้องสามารถมองเห็นจุดดีจุดด้อยของตนเองและผู้อ่ืนและสามารถ
เช่ือมโยงแนวคิดต่างๆให้เป็นรูปธรรมนําเสนอออกมาเป็นแนวปฏิบัติหรือ เขียนเป็นแผนภูมิได้ 
สามารถส่งเสริมความร่วมมือ (Affiliate) สร้างอารมณ์ร่วมของบุคคลากรส่งเสริมความสมานฉันท์ให้
ความเอาใจใส่ต่อความรู้สึกของบุคคลที่อยู่รอบตัว มีความเป็นประชาธิปไตย (Demo-critic) บริหาร
ความขัดแย้งได้เป็นอย่างดียอมรับฟังต่อแนวทางอ่ืนและสามารถออกคําสั่ง (Commanding) ผู้บริหาร
ประเภทนี้เป็นแบบเกาะติดต่อสถานการณ์ เน้นการรายงานถึงความคืบหน้าของงานที่ได้รับมอบหมาย
บทบาทขอผู้นําประเภทน้ีเหมาะสมกับสถานการณ์ฉุกเฉินเพ่ือแก้ปัญหาในยามคับขับรอดพ้นวิกฎติ
การณ์ (ธิติพร ตนัยโชติ, 2549) การปรับตัวให้เหมาะสมกับสภาพความเป็นอยู่ในองค์การมีความรู้สึก
รับผิดชอบในหน้าที่ รับผิดชอบต่อส่วนรวมยอมรับในความเห็นและข้อเสนอแนะของทุกภาคส่วนใน
องค์การสามารถปรับตัวอยู่ภาใต้กฏเกณฑ์ทางสังคมการทํางานแบบมีส่วนร่วม ผู้บริหารถือเป็นผู้มี
บทบาทในการบริหารจัดการแบบบูรณาการ การทํางานควรคํานึงถึงทักษะ ความรู้ และความสามารถ
ของบุคลากรในการใช้แนวความคิดต่อการจัดการในภาพรวมขององค์การเพราะแนวความคิดที่มีความ
หลากหลายอาจมีผลกระทบต่อองค์การในระยสั้น และระยะยาว การกําหนดข้อบังคับในการปฎิบัติ 
งานที่เข้มงวด  

บทลงโทษท่ีรุนแรงผู้บริหารควรใช้ความรอบคอบในการพิจารณาถึงความแตกต่าง
ทางด้านปัจเจกบุคคล เพศ อายุ การศึกษา สถานภาพ ตําแหน่งงาน ประสบการณ์ จํานวนบุตรควบคู่
กับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือให้เกิดความคุ้มค่าต่อองค์การสูงสุดความยืดหยุ่นในการ
บริหารงานก่อให้เกิดความคล่องตัวในการปฎิบัติงานท่ีทันต่อกระแสของสังคมที่มีการเปลี่ยนแปลงอยู่
ตลอดเวลาการบริหารงานแบบมีส่วนร่วมของทุกฝ่ายในองค์การเป็นจุดเร่ิมต้นของความร่วมมือ ความ
พึงพอใจ และความผูกพัน ความรับผิดชอบร่วมกันในการปฎิบัติงานซึ่งการให้ความสําคัญด้านความ
ผูกพันถือเป็นกลยุทธที่สามารถสร้างความร่วมมือและลดความแตกแยกของบุคลากรในองค์การ ลด
ปัญหาความล่าช้าในการตัดสินใจจากสายการบังคับบัญชา การจัดการรูปแบบของตัวแทนกลุ่มให้มี
บทบาทนําร่องโดยเป็นตัวแทนประสานงานกับหน่วยงานต่างๆในองค์การ ติดตามผลการทํางานโดยมี
คณะผู้บริหารให้การสนับสนุนถือเป็นวิธิการในการบริหาร และจัดการที่ได้เปรียบ และลดความเห็น
ต่างของบุคลากรในองค์การ (ดวงแก้ว กอแก้ว, 2543) ความร่วมมือร่วมใจมีบทบาทสําคัญกับบุคลากร 
และองค์การการให้ความร่วมมือ มีส่วนร่วมการตัดสินใจ การมีส่วนร่วมวางแผนปฏิบัติงาน การให้
ความเสมอภาคกับบุคลากรทุกระดับช้ันในองค์การ เป็นจุดเร่ิมต้นอันก่อให้เกิดของความผูกพันใน
องค์การ ความเช่ือมั่นในเป้าหมาย ค่านิยมองค์การ ความผูกพันด้านความต้องการคงอยู่ในองค์การ 
ลักษณะการทํางานของบุคลากรในองค์การพหุวัฒนธรรม มีความชัดเจนในกระบวนการแบ่งหน้าที่
ความรับผิดชอบ มีสายงานบังคับบัญชา และมีปัจจัยประกอบของ โครงสร้างองค์การ คุณลักษณะของ
งาน  
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บทบาทในการปฏิบัติงาน คุณลักษณะส่วนบุคคล รวมถึงวิสัยทัศน์ และพันธกิจที่มีส่วน
ส่งเสริมให้เกิดความผูกพันในระดับปัจเจกบุคคล ภาพในองค์การผู้บริหารและ บุคลากรต้องสร้าง
ความเข้าใจ ความร่วมมือ ทุกฝ่ายในองค์การต้อง มีส่วนร่วมกําหนดกลยุทธและ เป้าหมายองค์การ
ยอมรับในระดับจัดการถึงกระบวนทัศน์ของบุคลากรการแก้ปัญหาในสายงานตรง บุคลากรมีส่วนร่วม
รับผิดชอบ การมีส่วนร่วมแสดงความดิดกําหนดแนวคิดและขอบเขตการปฎิบัติงานตรง สามารถ
ตัดสินใจเลือกกลยุทธการปฏิบัติงานในบริบทเฉพาะของสายงานของตนเองในการปฎิบัติงานสําหรับ
องค์การ อันสอดคล้องกับนโยบายหลักขององค์การ การบริหารงานแบบมีส่วนร่วม ความรับรู้ ความ
เข้าใจ ความผูกพัน และความรู้สึกความเป็นเจ้าของสร้างสัมพันธ์ภาพท่ีดีกับบุคลากรทุกฝ่ายใน
องค์การ (ทิวาวัฒน์ ธนาสนะ และ ประสพชัย พสุนนท์, 2557) การรักษาบุคลากรท่ีมีความสามารถ
เด่น (Talent staff) ค่านิยม และความเช่ือของบุคลากรในองค์การเป็นสิ่งที่ส่งผลให้เกิดความผูกพันใน
องค์การบุคลากรมีการยอมรับในแนวคิด กติกา และปฎิบัติตามวัตถุประสงค์องค์การสามารถนําพา
องค์การไปสู่ความสําเร็จความผูกพันต่อองค์การยังส่งผลต่อการทุ่มเทในการทํางาน บุคลากรเกิดแรง
บันดาลใจทุ่มเทในการหากลยุทธในการปฎิบัติงานใหลุ้ล่วงด้วยดีพยายามหาแนวทางในการแก้ปัญหา
ช่วยพาองค์การผ่านพ้นวิกฎต บุคลากรมีความเสียสละต่อส่วนรวมเห็นคุณค่าของการเป็นสมาชิกใน
องค์การอัตรารายได้ของบุคลากรมีผลต่อความผูกพันที่เกิดขึ้นทําให้บุคลากรเกิดความทุ่มเทสูงข้ึน  

วัฒนธรรมกลุ่มในองค์การส่งผลต่อความผูกพันต่อบุคลากรในองค์การอันเน่ืองมาจาก
ความเช่ือของกลุ่มที่อาจมีความเห็นไม่ลงลอยกับวัตถุประสงค์ขององค์การ และส่งผลโดยตรงต่อควา
ผูกพันต่อองค์การ ความไว้วางใจในองค์การ ความพึงพอใจในการทํางานในองค์การล้วนมีความ 
สัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การความไว้ใจในผู้บังคับบัญชา มีผลโดยตรงต่อความพึงพอใจในการ
ทํางาน และบุคลากรมีความรู้สึกผูกพันต่องค์การในระดับที่แตกต่างกันออกไป บุคลากรถูกโน้มน้าว
ด้านความคิดจากกลุ่มคนส่วนใหญ่ให้แนวคิดไปในทิศทางเดียวกันซึ่งแนวความคิดของกลุ่มดังกล่าวมี
ผลด้านบวก และด้านลบต่อทัศนคติของบุคลากรด้านการสร้างความผูกพันกับองค์การ (ลิขิตแซ่เตียว, 
2548) ความรู้สึกพึงพอใจในการทํางานเป็นส่วนหน่ึงในการสร้างความมั่นคงต่อตําแหน่ง และบทบาท
ของบุคลากรในองค์การ ความพึงพอใจต่ออัตตราค่าจ้าง สวัสดิการ ตําแหน่งที่สูงขึ้น ความก้าวหน้าใน
สายงานส่งผลโดยตรงต่อบุคลากกรที่มีความต้ังใจ และทุ่มเทในการทํางานให้องค์การการโยกย้าย
ตําแหน่ง การปรับเปลี่ยนเกณฑ์การว่าจ้างงานที่มีระยะยาวขึ้นสําหรับลูกจ้างช่ัวคราวส่งผลต่อความ
มั่นคงในการดํารงค์สถานภาพสมาชิกในองค์การของบุคลากร สามารถลดอัตราการเปลี่ยนงาน 
(ธีรพัฒน์ ธรรมเสรี, 2552) 

อิสระในการทํางาน หน้าที่ๆได้รับมอบหมายที่ตรงกับความรู้ ประสบการณ์ และภูมิหลัง
ของบุคลากรส่งผลต่อสัมพันธภาพในองค์การ บุคลากร และเพ่ือนร่วมงาน การแก้ปัญหาองค์การที่มี
สัมพันธภาพระหว่างกลุ่มบุคลากร และผู้บังคับบัญชาก่อให้เกิดความกระตือรือร้นในการทํางานการมี
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ส่วนร่วมในการแก้ปัญหาขององค์การเป็นการส่งเสริมให้สมาชิกในองค์การได้เข้ามามีบทบาทร่วมใน
การแก้ปัญหามากย่ิงขึ้น สถานภาพสมรส และอายุงานมีความสัมพันธ์กับความต้ังใจในการร่วมมือ
พัฒนาสร้างประสิทธิผลให้องค์การสูงข้ึน การมีภาระหน้าที่รับผิดชอบต่อครอบครัวของบุคลากรที่มี
สถานภาพสมรสมีความใส่ใจที่จะสร้างความมั่นคงในการทํางานมีระดับการโยกย้ายงานน้อยกว่า
บุคลากรทั่วไปสามารถทนแรงเสียดทานจากการทํางาน ทัศนคติของบุคลากรที่มีอัตราเงินเดือนต่างกัน
ส่งผลต่อแรงจูงใจด้านสัมพันธภาพกับผู้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงาน ซึ่งทัศนคติดังกล่าวทําให้
บุคลากรขาดแรงจูงใจในการทํางาน และส่งผลกระทบต่อองค์การทําให้เกิดการลาออกจาก          
งาน (พรทิพย์ รักบุรี, ม.ป.ป.; ยุทธกาญจน์ ทองรอง, 2553) ความต้องการพ้ืนฐานของมนุษย์ใน    
การดํารงชีวิต และปฎิบัติงานในองค์การสามารถกล่าวตามแนวคิดของทฏษฎี ERG (Existence, 
Relatedness and Growth) ของ Alderfers (1969) 

ปัจจัยพ้ืนฐานของความต้องการ ประการด้านการมีชีวิตอยู่ในสังคม และองค์การ
(Existence)การแสวงหาปัจจัยพ้ืนฐานในการดําเนินชีวิตความต้องการปัจจัย 4ในการดําเนิน
ชีวิตประจําวัน สิ่งอํานวยความสะดวกในการทํางาน อัตราค่าจ้าง และการยอมรับในสังคมการมี
ความสัมพันธ์ที่ดี (Relatedness) การมีสังคมยอมรับในความเหมือนกัน มีส่วนร่วมในกิจกรรมกลุ่มที่
ตนเองมีความสุขในสถานะสมาชิก สัมพันธภาพด้วยการยอมรับ และมีความผูกพันในกลุ่มพวกพ้อง
เจริญก้าวหน้าในตําแหน่งงาน (Growth) การได้รับการสนับสนุนจากองค์การ และหน่วยงานใน
องค์การสําหรับบุคลากรที่มีประสิทธิภาพสูงในการทํางาน และความทุ่มเทในการทํางานให้องค์การ
ก้าวไปสู่ความสําเร็จแนวคิด ERG (Existence, Relatedness and Growth) เช่ือว่ามนุษย์มีความ
ต้องการแสวงหาปัจจัยพ้ืนฐานในการดํารงชีวิตด้วยความรู้สึกอยากได้อยากดีที่มีการเปลี่ยนแปลงได้
ตลอดเวลากล่าวได้ว่าความรู้สึกต้องการในทุกระดับความต้องการของมนุษย์สามารถมีการเปลี่ยนจาก
ระดับที่สูงสุดลงมาอยู่ในระดับที่ตํ่ากว่าระดับความต้องการของตนเองได้ตลอดเวลาขึ้นอยู่กับสิ่งเร้าที่
เข้ามากระทบต่อความรู้สึกของคนในแต่ละช่วงเวลา (วันชัย มีชาติ, 2551) 

สภาพแวดล้อมในการทํางานมีส่วนส่งผลด้านบวกมีความเกี่ยวข้องด้านสร้างบรรยากาศใน
การทํางานให้กับบุคลากรท่ีมี่ความชอบ ความต้องการและช่วงอายุที่ต่างกันเป็นอีกปัจจัยที่ทําให้
บุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถที่เช่ียวชาญชํานาญมีประสบการ์ณสูงมีความรู้สึกที่อยากถ่ายทอด
ความรู้ที่ตนเองมีในวิชาชีพให้กับบุคลากรรุ่นใหม่ที่ต้องเก็บเกี่ยวประสบการ์ณในการทํางานจากรุ่นพ่ี
เพ่ือพัฒนาทักษะเฉพาะซึ่งไม่สามารถเรียนรู้จากบทเรียนเพียงอย่างเดียวในองค์การข้ามชาติอย่าง 
Price water house Coopers (PwC) ได้มองเห็นและ ให้ความสําคัญของการอยู่ร่วมกันของ
บุคลากรที่มีความต่างทั้งด้าน อายุ และวัฒนธรรมด้วยรูปแบบเสริมแรงจูงใจให้บุคลากรในองค์การมี
ความยอมรับซึ่งกันและกันลดความแตกต่างโดยเริ่มจากการให้ความเป็นอยู่ในสํานักงานใหญ่ให้เป็นจุด
ศูนย์รวมของบุคลากร (Haynes, 2011) บุคลากรมีอิสระที่จะเลือกแนวทางปฏิบัติงาน ตารางการ
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ทํางาน ตลอดจนวิธีการแก้ปัญหาที่เกิดข้ึนระหว่างการทํางานด้วยตนเองมากขึ้น กระตุ้นให้บุคลากรมี
ส่วนร่วมในการตัดสินใจ พนักงานเป็นผู้ควบคุมดูแลงานเอง ให้พนักงานร่วมทํางานกันเป็นทีม การ
สื่อสาร (Kakabadse,Kouzmin,Kakabadse and Lawson, 2001) 

ดังน้ันองค์การจะประสบผลสําเร็จได้มากน้อยเพียงใดขึ้นอยู่กับความร่วมมือของบุคลากร 
และการให้ความสนับสนุนจากผู้บริหารโดยทุกส่วนในองค์การต้องให้ความสําคัญกับการทํางานแบบมี
ส่วนร่วมแสดงความคิดเห็น ร่วมตัดสินใจ การบริหารแบบมีส่วนร่วมทําให้เกิดความรับรู้ ความเข้าใจ 
ความผูกพัน และความรู้สึกความเป็นเจ้าของในแนวคิดและการตัดสินในเหล่าน้ันสามารถสร้างความ
พึงพอใจ สร้างแรงจูงใจ ให้ความสําคัญต่อทุกแนวคิดและบุคลากรยังสามารถพัฒนา และแสวงหา
ความรู้ใหม่ได้โดยไม่มีข้อจํากัดของการรับรู้เฉพาะงานที่ได้รับผิดชอบมีการยอมรับในระดับจัดการถึง
กระบวนทัศน์ของบุคคลากรในการแก้ปัญหาในสายงานตรงที่บุคคลากรมีส่วนร่วมรับผิดชอบ  
แนวความคิดของ (Barnard, 1938) มองเป้าหมายองค์การเป็นกระบวนการทางสังคมที่มีความ
ยืดหยุ่นสามารถปรับเปลี่ยน และเปลี่ยนแปลงได้ตลอดเวลาเหตุเพราะมีความเกี่ยวข้องกับการอยู่
ร่วมกันของบุคลากรจํานวนมากในองค์การระบบสังคมที่เปลี่ยนแปลงได้มีเป้าหมายของการตอบสนอง
ความต้องการส่วนบุคคล ความต้องการของกลุ่ม และความต้องการจากองค์การสังเกตได้ว่าบุคคล 
องค์การ หุ้นส่วนทางธุรกิจ และลูกค้า ล้วนแล้วแต่มีส่วนเข้ามาเกี่ยวข้องในสภาวะแวดล้อมที่มีความ
สอดคล้องในแง่มุมต่างในช่วงเวลาเดียวกันโดยเน้นให้ความสําคัญกับบุคลากรในองค์การด้วยการสร้าง
ความสัมพันธ์แบบไม่เป็นทางการมีการสานสัมพันธภาพระหว่างบุคลากรในองค์การโดยความสัมพันธ์
อาจเป็นการทํากิจกรรมร่วมกันเพ่ือให้เกิดความเป็นมิตรในระดับบุคลากร ผู้บริหาร หุ้นส่วนที่มีการ
ร่วมลงทุน ลูกค้าที่มีการติดต่อ มีการประสานงานในการทํางานแบบมีการพ่ึงพาอาศัยซึ่งกันอาจทําให้
เกิดความคุ้นเคย เข้าใจในสภาวแวดล้อม สิ่งแวดล้อมภายใน และภายนอกองค์การ เข้าใจถึง แรงกด
ทับในการทํางานของบุคลากรภายในองค์การ และความเสมอภาค เท่าเทียม ความเข้าใจในปัจัยใน
การดํารงชีวิตที่แตกต่าง แรงจูงใจสําหรับบุคลากรในองค์การถือเป็นองค์ประกอบในการขับเคลื่อน
องค์การให้ก้าวไปข้างหน้า และมอบความไว้ใจกับบุคลากรในองค์การ ให้ความสําคัญในการสื่อสารทั้ง
ในระดับบุคคล ระหว่างองค์การ โดยกระบวนการของการมีส่วนร่วมเร่ิมจากต้นทางในการร่วมแสดง
ความดิดในการกําหนดแนวคิด ขอบเขตในการปฎิบัติตงานตรงสามารถตัดสินใจเลือกกลยุทธในบริบท
เฉพาะของสายงานของตนเองในการปฎิบัติงานในองค์การท่ีสามารถวัด และประเมินผลสัมฤทธ์ิ อัน
สอดคล้องกับนโยบายหลักขององค์การ (Ott, 2001)ทั้งน้ีสามารถพิจารณาดังภาพที่ 6 
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 ปัจจัยภายในองค์การ ปัจจัยภายนอกองค์การ 

 
 

ภาพที่ 6 ปัจจัยที่ส่งผลต่อความร่วมมือภายในองค์การ 
ที่มา: Barnard, The Function of the Executive (Harvard university Prees,1938) 
 
4. ความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรมในองค์การ 

พหุวัฒนธรรมถือเป็นแนวทางการอยู่รวมกันความหลากหลายทางเช้ือชาติ วัฒนธรรม 
ศีลธรรมและการเมือง พหุวัฒนธรรมเร่ิมมีปรากฎขึ้นในประเทศทางตะวันตกในทศวรรษที่ 1970 ใน
หลายทวีป ประแคนาดา ออสเตรเลีย ประเทศกลุ่มยุโรปบางประเทศและสหรัฐอเมริกา พหุวัฒนธรรม
มีการขยายตัวออกเป็นแนวกว้างไปทั่วโลกสองถึงสามทศวรรษที่ผ่านมา พหุวัฒนธรรมได้กลายเป็น
วาทกรรมระดับโลกโดยประเทศแต่ละประเทศในแต่ละทวีปได้ถูกเรียกร้องจากองค์การระหว่าง
ประเทศ ให้ความสําคัญและการสนับสนุนต่อกลุ่มคนที่มีความหลากหลายทางเช้ือชาติและวัฒนธรรม
เฉพาะถิ่นที่อยู่ภายในประเทศน้ันๆ กระจายไปในที่ต่างๆการปรับตัวเพ่ือยอมรับในความแตกต่างและ
ความหลากหลายทางวัฒนธรรมมักเกิดขึ้นมาในประเทศใหม่ที่มีการอพยบย้ายถิ่นฐานของกลุ่มชาติ
พันธ์มีการยอมรับในข้อกําหนด มีความสัมพันธ์แบบมีการใช้อํานาจมาเก่ียวข้องรวมถึงการอยู่ร่วมกัน
ในบริเวณอาณาเขตของรัฐประเทศเป็นการเช่ือมความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่ม ขั้นตอนและวิธีการท่ี
นํามาใช้กับองค์การผู้บริหารในแต่ละระดับช้ันต้องมีความรอบรู้เข้าใจใน 

ในยุคปัจจุบันสังคมเชิงพหุวัฒนธรรม ถือเป็นที่สิ่งที่ทุกองค์การในระดับประเทศสนใจ
ศึกษาเพ่ือหาแนวทางในการพัฒนาความเป็นอยู่ของคนในโลกถือเป็นวาระแห่งชาติความเช่ือที่เกิดข้ึน
สามารถนําความเลื่อมใสและยอมรับกลายเป็นอิทธิพลในสังคมอํานาจ คนทุกระดับในสังคมให้
ความสําคัญกับสิ่งรอบตัวที่สามารถบ่งบอกถึงความมีตัวตนของชนช้ันของตนเอง ศาสนา วัฒนธรรม 
และชาติพันธ์ุเป็นที่มาเครือข่ายความสัมพันธ์ โลกาภิวัตน์ยังได้นําพาเอาวาทกรรมของคําว่าสังคมแบบ
พหุวัฒรธรรม (multiculturalism)กระจายไปยังที่ต่างๆ ดังจะเห็นได้ว่าการเมืองเรื่องชนกลุ่มน้อย 
สิทธิทางวัฒนธรรม สิทธิของคนท้องถิ่นเป็นความสนใจในระดับประเทศมีหลายประเทศทั่วโลกให้
ความสนใจและศึกษาในความเปลี่ยนแปลงต้นกําเนิดมาจากแนวความคิดที่ถูกถ่ายทอดสืบต่อกันมา
และได้รับอิทธิพลมาจากแนวคิดทางตะวันตก ถ่ายทอดและถูกนําไปใช้ในความหมายท่ีแตกต่างกันใน

ความผูกพัน 
แรงจูงใจ 
การรับรู ้
บุคลากร 

ความพึงพอใจ 
การยอมรับของลูกค้า 
หุ้นส่วนทางการคา้ 
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บริบทที่ต่างกัน ขึ้นอยู่กับประวัติศาสตร์และวัฒนธรรมของแต่ละประเทศ ตลอดจนแนวความคิดที่มี
มาจากท้องถิ่นในเรื่องความเป็นคนนอกท้องที่คนในพ้ืนที่ ความเป็นพลเมือง และสัมพันธภาพระหว่าง
กลุ่ม (He and Kymlicka, 2005)  

ความเข้าใจแนวการคิดที่สําคัญของเผ่าพันธ์ุ ชาติพันธ์ุ ภาษา และศาสนา พ้ืนฐานของ
ปัจจยัในการดําเนินชีวิตที่หลากหลายและมีความเป็นมาแตกต่างกันไปในแต่ละบริบท ทําให้แนวคิดที่
ดังกล่าวอย่างพหุวัฒนธรรมนิยมและหลังอาณานิคมนิยมเป็นนิยามท่ีต้องทําความเข้าใจในบริบท
เฉพาะของแต่ละท้องถิ่น (Gunew, 2004) สังคมตะวันตก พหุวัฒนธรรมมีความเก่ียวข้องกับเช้ือชาติ 
และชาติพันธ์ุ เน่ืองจากเช้ือชาติและชาติพันธ์ุเป็นรากฐานสําคัญในการจัดความสัมพันธ์ทางสังคม ผล
พวงของการล่าอาณานิคม การอพยพ และการก่อต้ังของชุมชนคนพลัดถ่ิน เป็นผลให้หลายประเทศใน
ตะวันตกมีความหลากหลายทางชาติพันธ์ุที่สังเกตเห็นได้ชัด มีกลุ่มคนผิวขาวที่เป็นกลุ่มที่มีอํานาจหลัก 
และมีกลุ่มที่มองออกชัดเจนว่าเป็นคนกลุ่มน้อย คนสีผิวที่มีแนวพัฒนาการของแนวคิดพหุวัฒนธรรม
ในตะวันตกท่ีมีความสัมพันธ์อย่างแยกไม่ออกกับการเหยียดสีผิวในบริบททางประวัติศาสตร์และสังคม 
(ศิริจิต สุนันต๊ะ, 2556) พ้ืนฐานของความแตกต่างในตัวบุคลากรถึงที่มาทางเช้ือชาติ ศาสนา การดํารง
ชิวิตผู้บริหารมีการจัดเตรียมแผนปฏิบัติงานที่บุคลากรที่มีความหลากหลายด้านแนวคิดและปฏิบัติ
สามารถเข้าในในแนวทางที่องค์การกําหนดได้อย่างทั่วถึงและความถูกต้อง (อมราพงศาพิชญ์, 2545) 

พหุวัฒนธรรมจัดได้ว่าเป็นแนวทางในการบริหารและจัดการความหลากหลายให้เกิดความ
เป็นหน่ึงเดียวกระบวนการและแนวความคิดที่มีการนํามาใช้เพ่ือจัดการกับความหลากหลายทางเช้ือ
ชาติและวัฒนธรรม สามารถทําให้ความแตกต่างของคนต่างกลุ่มสามารถอยู่ร่วมกันได้ในสังคม ด้วย
ความเสมอภาคเท่าเทียนกันและทุกคนในแต่ลละกลุ่มไม่ว่าจะมาจากที่ไดก็ตามก็ยังสามารถแสดงออก
ในความมีเอกลักษณ์ที่เป็นชนกลุ่มน้ันได้แบบเสรี พหุวัฒนธรรมทางรัฐศาสตร์ให้นิยามหมายถึงการ
พัฒนาที่เร่ิมขึ้นในประเทศแถบตะวันตกโดยเฉพาะประเทศท่ีเร่ิมมีการก่อต้ังและการย้ายถ่ินฐานใน
พ้ืนที่มีคนพ้ืนเมืองอาศัยอยู่ก่อน ประเทศเหล่าน้ี เป็นศูนย์กลางของการการย้ายถิ่นและมีชุมชนผู้ย้าย
ถิ่นเข้ามาอยู่อาศัยและมีการเพ่ิมจํานวนประชากรในการตั้งถิ่นฐานใหม่จํานวนมาก ความหลากหลาย
และความแตกต่างทางวัฒนธรรมของคนในสังคม การให้ความสําคัญต่อคุณค่าทางวัฒนธรรมที่
แตกต่าง ชาติพันธ์ุ เช้ือชาติ เพศและศาสนา (เอกรินทร์ สังข์ทอง, 2555) 

การจัดการ บริหารบุคลากร สร้างค่านิยมองค์การ ทัศนคติ แนวคิด และความร่วมมือใน
การทํางานก่อให้เกิดความมีส่วนร่วม มุ่งมั่นต่อองค์การโดยรวม และสามารถนําพาองค์การสู่ความเร็จ 
(พรชัย ดีไพศาลสกุล, 2558) ความหลากหลายทางวัฒนธรรม ถือเป็นปรากฏการณ์ของความหแตก
ต่างมาพบและประสานควบรวมกันเกิดการติดต่อสื่อสารแลกเปลี่ยนและเผยแพร่และปรับไปใน
ทิศทางที่สอดคล้องกันจนเกิดความยอมรับซึ่งกันและกันกลายเป็นการยอมรับในระดับวัฒนธรรมใหม่
ที่ได้ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมและความชอบที่คนในสังคมมีความเห็นพ้องในความเหมาะสมโดย โดยใน
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ปัจจุบันการผสมผสานทางวัฒนธรรมเกิดขึ้นได้ง่ายเพราะความเจริญในระบบการสื่อสารคมนาคม การ
สื่อสารมีการใช้เทคโนโลยีเข้ามาช่วยสร้างความสะดวกรวดเร็วมสามารถรับรู้เรียนรู้ในความเหมือน
และความต่างของวัฒนธรรมในสังคมที่อยู่ในต่างแดนและต่างประเทศ (ศรัณยพงศ์ เที่ยงธรรม, 2549) 

ความหลากหลาย (Diversity) ในองค์การสามารถดึงจุดแข็งในศักยภาพของแต่ละ
บุคลากรมาใช้ การพัฒนาระบบเศษรฐกิจในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิตในประเทศจีนมีความ
เปลี่ยนแปลงในระยะเวลาอันสั้นสามารถก้าวข้ึนมาเป็นฐานการผลิตของผลิตภัณต์หลายชนิดเพ่ือ
ส่งกลับไปขายทั่วโลกการเปลี่ยนแปลงในรูปแบบต่างๆด้วยการเน้นความหลากหลายด้านแนวคิด กล้า
คิดกล้าทํากล้าปรับปรุงพัฒนากระบวนการในการผลิตด้วยแนวคิดที่แตกต่างจากแนวคิดที่มาจากการ
ถ่ายทอดแบบรุ่นสู่รุ่น หรือแบบเดิม (Zhao, 2008) มนุษย์และวัฒนธรรมมีความเกี่ยวข้องกันมาหลาย
ยุคหลายสมัยมีความสัมพันธ์ซึ่งกันและกันความแตกต่างที่สามารถแสดงถึงความมีเอกลักษณ์ทาง
สังคมคือวัฒนธรรมในด้านต่างๆที่สามารถบอกถึงความเป็นกลุ่มชนหรือชนชาติวัฒนธรรมยัง
ตอบสนองความต้องการของคนในสังคมและความพอใจความรู้สึกทางจิตใจวัฒนธรรมเป็นสิ่งที่คอย
ประสานและประคองความผูกพันทางความรู้สึกเพราะวัฒนธรรมเป็นสิ่งยึดเหน่ียวจิตใจของคนใน
สังคม ค่านิยมทางสังคมของคนไทยเกี่ยวกับ ครอบครัว ศาสนา ประเพณี ทัศนคติ ศีลธรรมเป็นสิ่งที่ได้
กระทําสืบทอดกันมาและเป็นแนวทางในการปฏิบัติสืบต่อกันมาในทุกชาติความแตกต่างทาง
วัฒนธรรมที่มีความหลากหลายและมองได้ว่าเป็นแบบแผนเป็นสิ่งดีงามและถูกต้องโดยเป็นที่ยอมรับ
ในสังคมคนส่วนใหญ่ในกลุ่มมีความเห็นเชิงบวกและนํามาถ่ายทอดและปฏิบัติสืบต่อกันมา 

ดังนั้นความหลากหลายของบุคลากรในองค์การมีปัจจัยของความแตกต่างจาก ถิ่นฐาน 
เช้ือชาติ ศาสนา ความเช่ือ วัฒนธรรม ครอบครัว ประเพณี ทัศนคติ ศีลธรรมในความหลากหลายท่ี
เกิดขึ้นทั้งภายในองค์การและภายนอกองค์การสามารถสาร้งเป็นแผนบริหารและจัดการเพื่อการ
ทํางานของบุคลากรแบบมีส่วนร่วมแนวคิดที่มาจากความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรมสามารถนําข้อดี
และความได้เปรียบทางกระบวนการแลกเปลี่ยนเพื่อหาแนวทางในการพัฒนาองค์การไปสู่ความเป็น
ผู้นําทางธุรกิจการปรับตัวขององค์การในยุคปัจจุบันได้หันมาให้ความสําคัญต่อสังคมเชิงพหุวัฒนธรรม
เพราะการระดมความดิดและการสร้างความสําเร็จต่อองค์การดังน้ันบุคลากรควรให้ความสําคัญการ
ทําความเข้าใจวัฒนธรรมภายในองค์การและภายนอกองค์การองค์การเองควรให้การส่งเสริมในการ
เรียนรู้เสริมสร้างทักษะในด้านต่างๆ (สุพัตรา สุภาพ, 2536) และพร้อมเพ่ือยอมรับเพ่ือทําความเข้าใจ
ความคิดที่แตกต่างของบุคลากรทุกกลุ่มในองค์การด้วยความเท่าเทียมดังแสดงในภาพที่7 
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ภาพที่ 7 ความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรม 
ที่มา: จากการสังเคราะห์โดยผู้วิจัย 
 
5. การสร้างแรงจูงใจ 

บุคลากรในองค์การมีทั้งบุคลากรท่ีมีคุณภาพ และด้อยคุณภาพการเสริมแรงจูงใจ 
(Reinforcement Theory) บุคลากรด้วยเป็นการหลอมรวมการเรียนรู้จากหลายส่วน และกําหนด
เง่ือนไขในการเรียนรู้ที่มีการพัฒนาในเขิงบวกสาเหตุจาก ความเช่ือ พฤติกรรมความต้องการ การมอบ
รางวัลสําหรับมนุษย์เพ่ือตอบสนองต่อความต้องการ ในพฤติกรรมที่แสดงออกมา และพึงปรารถนา 
เป็นแรงกระตุ้นให้บุคลากรในองค์การมีการเรียนรู้ และตอบสนองด้วยการกระทําซ้ําด้วยการเสริมแรง 
แนวความคิดของ B.F. Skinner (Maag, 2001) เช่ือว่าการเสริมแรงจูงใจคือเคร่ืองมือสําหรับกําหนด
พฤติกรรมที่พึงปรารถนา และไม่พึงปรารถนาด้วยองค์ประกอบพ้ืนฐานด้านการเสริมแรงจูงใจด้วย
วิธีการกําหนดเป้าหมายที่มีสามารถประเมิณผลได้ด้วยการมองเห็น และสัมผัสแบบเป็นรูปธรรม ไม่มุ่ง 
เน้นปัจจัยที่มีอยู่ในตัวบุคคลเช่น การกําหนดตัวช้ีวัดในการทํางาน กําหนดผลผลิต การกําหนดงบ 
ประมาณในการทํางานองค์การจัดแผนประปฏิบัติงานที่สามารถสร้างแรงจูงใจเพ่ือกระตุ้นให้บุคลากร 
การมีการตอบสนองเพ่ือประสิทธิผล และการทํางานอย่างมีประสิทธิภาพ เช่นการกําหนดเงินรางวัลใน
การขายสําหรับพนักงานขายที่มียอดขายสูงกว่าเป้าหมายท่ีองค์การได้ต้ังเอาไว้ควรมีการกําหนด
ช่วงเวลาในการเสริมแรงที่สอดคล้องและทันต่อเวลาที่บุคลากรแสดงออกด้านพฤติกรรมที่พึงประสงค์ 
เพ่ือพฤติกรรมอันพึงประสงค์เกิดเป็นการกระทําซ้ํา การตอบแทนด้วยของรางวัลสําหรับการเสริมแรง
ต้องมีความน่าสนใจและเป็นสิ่งที่บุคลากรมีความต้องการ เงินรางวัล ตําแหน่ง หน้าที่รับผิดชอบที่มี
ความสมเหตุสมผลต่อการเสริมแรงในการทํางานในองค์การ 

พฤติกรรมของบุคลากรที่มีผลสืบเน่ืองมาจากการเสริมแรงจูงใจมีทั้งพฤติกรรมพึงประสงค์ 
และไม่พึงประสงค์ดังน้ันเมื่อองค์การมีความต้องการสร้างพฤติกรรมอันพึงประสงค์ให้เกิดเป็นการ
กระทําซ้ําองค์การจะต้องมีบทบาทในการกําหนดเกณฑ์ และกําหนดระเบียบแบบแผนการปฏิบัติ

ถ่ินฐาน 
ศีลธรรม 

เชื้อชาติ 
วัฒนธรรม 
ครอบครัว 
ประเพณ ี
ทัศนคติ 

ศาสนา 
ความเชื่อ 

พหุวัฒนธรรม 
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สําหรับพฤติกรรม การให้คุณ (Oblige) รางวัลกับบุคคลากรที่มีความสามารถสร้างผลงานสูงกว่า
วัตถุประสงค์ที่ได้กําหนดไว้การให้โทษ (Harmful) หลังจากผลอันไม่พึงประสงค์มีการจํากัดบทลงโทษ
หรือ ควบคุมแล้วก็ทําให้มีแนวโน้มในการหลีกเลี่ยง และหยุดพฤติกรรมที่ไม่พึงประสงค์ที่เกิดขึ้นต่อ
องค์การ การเสริมแรงจูงใจมีเร่ืองของเวลา และความเหมาะสมเข้ามาเก่ียวข้องหากการเสริมแรงมี
ระยะเวลาที่นานเกินไปจากการแสดงพฤติกรรมอันพีงประสงค์ อาจขาดความต่อเน่ือง และบุคลากรลัง
ในการปฏิบัติหรือแสดงพฤติกรรมอันพึงประสงค์ซ้ําอีก 

กรอบเวลาในการกระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจเพ่ือปรับปรุงพฤติกรรมของบุคลากรให้สอดคล้อง
กับพฤติกรรมองค์การไปในทิศทางเดียวกันความถ่ีในการกระตุ้นเพ่ือเสริมแรงกับบุคลากรในองค์การ
อาจกล่าวได้ว่าข้ึนอยู่กับ การกระทําอย่างต่อเน่ือง เป็นการตอบสนองต่อพฤติกรรมอันพึงประสงค์ใน
รูปแบบปกติในชืวิตประจําวันของบุคลากรจนเกิดเป็นความเคยชินหรือ เป็นกิจวัตรหรือ หากกระทํา
การเสริมแรงจูงใจแบบเป็นช่วงเวลาของเวลาที่แสดงพฤติกรรมที่พึงประสงค์นั้นเป็นครั้งคราว การ
เสริมแรงจูงใจในช่วงเวลาที่แน่นอนตายตัวเป็นการนําไปสู่การแสดงพฤติกรรมอันพึงประสงค์ต่อ
องค์การที่เกิดพฤติกรรม (Fixed Interval) การให้รางวัลตามจํานวนครั้งที่แสดงพฤติกรรมอันพึง
ประสงค์ต่อองค์การการแสดงพฤติกรรมอันพึงประสงค์ด้วยความสม่ําเสมอ (Fixed Ratio)ให้รางวัลต่อ
การแสดงพฤติกรรมอันพึงประสงค์ต่อองค์การในช่วงเวลาที่มีการแสดงออกของพฤติกรรมที่เปลี่ยน 
แปลงตลอดเวลา (Variable Interval) การให้รางวัลต่อการแสดงพฤติกรรมอันพึงประสงค์เฉพาะครั้ง
ที่มีการแสดงพฤติกรรมที่เปลี่ยนแปลงไปเป็นที่มาของความต้องการในระดับสูงซึ่งการใช้เวลาในการ
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมดังกล่าวค่อนข้างใช้เวลานานนาน (Variable Ratio) (Daft, 1993)  

แรงจูงใจในการทํางานองค์การและผู้บริหารมีส่วนในการผลักดันให้เกิดแนวทางการ
บริหารบุคลากรให้เกิดความกระตือลือล้นที่จะปฏิบัติงานตามที่ตนเองได้รับมอบหมายจากองค์การ 
และต้องสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ที่ได้กําหนดแบบแผนในการปฏิบัติอย่างเป็นขั้นเป็นตอนโดยส่งผล
ที่มีประสิทธิภาพสูงสุดต่อองค์การความพอใจที่ได้รับการกระตุ้นจากองค์การ แรงจูงใจในการทํางาน 
และแรงจูงใจท่ีถูกกระตุ้นให้เกิดความรักในองค์การมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององค์การ สามารถสร้าง
ความพอใจ ความร่วมมือของการเป็นสมาชิกที่ดี ขององค์การการอยู่ร่วมกันของบุคลากรต่างวัยที่มี
แนวคิดคิดสร้างสรรค์การใช้สื่อทางเทคโนโลยีมาเกี่ยวข้อง การบริหารที่มีปัจจัยด้านบุคลากรที่มีความ
เช่ือต่างกันการเช่ือมแนวความคิดให้เป็นหน่ึงเดียวกันทั้งในระดับกลุ่ม และระดับบุคคลก่อให้เกิดความ
ร่วมมือที่เกิดขึ้นจากสายสัมพันธ์ของบุคลากรในองค์การ ความผูกพันที่เกิดขึ้น เป็นผลพวงทางด้าน
บวกที่เกิดความพึงพอใจจากค่าตอบแทนท่ีสมควรได้รับอัตราค่าจ้างที่ต่างกันมีผลต่อแรงจูงใจของ
บุคคลากรด้านสัมพันธภาพในการทํางานระหว่างผู้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงาน บุคลากรที่อัตรา
ค่าจ้างสูง มักถูกจับตา จากบุคลากรที่มีอัตราค่าจ้างตํ่ากว่า ในความเหล่ือมล้ําว่าทํางานงานหนัก
เหมือนกัน แต่ผลตอบแทนที่ได้ไม่ยุติธรรม ระยะเวลาในการทํางานให้องค์การมานานกว่า อัตราจ้าง



39 

 

สูงกว่า ทัศนคติของบุคลากรรุ่นเก่ามักคํานึงถึงการทํางานในองค์การแบบอยู่นาน ๆ อัตราค่าจ้างจะขึ้น
สูงเอง ซึ่งเป็นทัศนคติเก่าของบุคลากร ทําให้บุคลากรขาดแรงจูงใจในการทํางาน และมีอัตราการออก
ของพนักงานใหม่สูงกว่าพนักงานเก่า และการยอมรับสําหรับระดับหัวหน้างานมีการสร้างแบบแผนใน
การยอมรับระดับกลุ่มความผูกพันธ์ที่เกิดขึ้นส่งผลให้เกิดความร่วมมือในกิจกรรมทางตรงและทางอ้อม
ตามที่องค์การได้กําหนดไว้เป็นวัตถุประสงค์หลักขององค์การ (สุพรรณี บัวสร้อย, 2551)  

การเปลี่ยนแปลงโครงสร้างองค์การมีผลกระทบต่อความรู้สึกของบุคลากรด้วยเหตุของ
ความมั่นคงในการทํางาน ค่าครองชีพในสังคมปัจจุบันมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรผล
มาจากสภาวะของค่าครองชีพที่สูงข้ึน บุคลากรมีความต้องการปัจจัยในการดํารงชีพเพ่ิมมากย่ิงข้ึน 
ความเป็นอยู่มีความเกี่ยวข้องกับรายรับในแต่ละเดือน บุคลากรมีความกังวลต่อรายรับที่อาจไม่
เพียงพอตอการดํารงค์ชีพระดับการศึกษามีส่วนสําคัญในการกําหนดอัตราค่าจ้างงานโอกาสก้าวหน้า
ในหน้าที่การงาน สวัสดิการที่ส่งผลให้บุคลากรในองค์การมีคุณภาพชีวิตที่ดีมีรายได้มาเล้ียงครอบครัว
สูงขึ้นด้วยสภาพการ์ณแข่งขันในเชิงธุรกิจองค์การต่างๆแสวงหาบุคลากรที่มีความสามารถเพ่ือสร้าง
ผลผลิตต่อองค์การ จึงมีความจําเป็นต้องว่าจ้างบุคลากรที่มีความสามารถสูงเข้ามาบริหารจัดการ
องค์การให้ก้าวไปสู่ผู้นําในการตลาดมีการวัดผลประเมินผลจากผลปฎิบัติงานโดยเช่ือมโยงผลตอบแทน 
โบนัส รางวัล เข้ากับจุดประสงค์หลักในการทํางานมีการว่าจ้างงานต่อบุคคลากรที่มีความสามารถ 
(McClelland, 1987) จากที่อ่ืนๆ เพ่ือขับเคลื่อนองค์การ และสร้างมาตราฐานในการดํารงชีวิตที่ดีให้
บุคลากร บุคลากร และครอบครัวมีชีวิตที่ดีข้ึน มีค่าตอบแทนที่สมเหตุสมผลเกิดความรักและความ
ผูกพันต่อองค์การ  

การมีส่วนร่วมในกิจกรรมท่ีเป็นกลุ่มมีการปฎิสัมพันต่อบุคลากรฝ่ายอ่ืนๆ ในองค์การถือ
เป็นการสร้างความสมานฉันท์และแสดงถึงการมีส่วนร่วมในสถานะสมาชิกองค์การ ความสัมพันธ์ของ
บุคคลากรมีส่วนร่วมช่วยเหลือกัน และกันเฉพาะเรื่องของงานที่ได้รับมอบหมายจากองค์การ เกิดเป็น
กลุ่มทํางงานแบบเป็นทางการก่อให้เกิดประโยชน์ต่อกลุ่มทํางาน และคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
(ศุภชัย วงศ์วรกาญจน์, 2555) 

ดังน้ันการสร้างแรงจูงใจให้กับบุคลากรในองค์การเกิดข้ึนจากการที่บุคลากรและผู้บริหาร
ต้องมีเป้าหมายในการปฏิบัติงานมีมาตราฐานในการวัดและประเมินผลการทํางานแบบเป็นระบบ
องค์การมีมาตราการส่งเสริมผลักดันให้เกิดการตอบสนองในความสําเร็จในการปฏิบัติงานท่ีได้รับ
มอบหมายสําหรับตัวบุคลากรเองก็ต้องมีการต้ังเป้าหมายในการทํางานและความสําเร็จในหน้าที่ที่
ได้รับมอบหมายภายในองค์การมีความต้ังใจแสวงหาความเจริญก้าวหน้าจากตําแน่งงานที่สูงข้ึนดัง
แสดงในภาพที่ 8 
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ภาพที่ 8 ปัจจัยที่ส่งผลต่อการสร้างแรงจูงใจ 
ที่มา: D.C. McClelland, Human Motivation (London: Cambridge University Press, 1987) 
 
6. ความผูกพนัในองค์การ  

ความผูกพันในองค์การของบุคลากร เกิดจากความร่วมมือและความรับผิดชอบของ
บุคลากรที่มีต่อองค์การ บทบาทสําคัญรวมไปถึงวัฒนธรรมภายในองค์การท่ีมีบุคลากรมาจาก
หลากหลายพ้ืนฐานทางสังคม มาจากหลายท้องถิ่น ผู้บริหารขององค์การต้องมีความสามารถในการจัด
โครงสร้างในการบริหาร จัดรูปแบบการทํางานที่เปิดโอกาสให้บุคลากรทุกคนมีส่วนร่วม ในการปฏิบัติ 
งานร่วมกัน ความเข้าใจ สร้างความสามัคคีในองค์การ เพ่ือสร้างจิตสํานึกรักองค์การ ทําให้เกิดความ
เข้มแข็งมีความเป็นนํ้าหน่ึงเดียวกันมีรูปแบบการทํางานเป็นทีมผู้บริหารต้องมีความสามารถ       
สร้ า งความรู้ สึ ก ร่ วมระห ว่าง บุคลากรในองค์การ ต้องส ร้างความผูก พัน ด้านความรู้ สึ ก          
(Affective Commitment) ความรู้สึกถึงความเป็นสมาชิกในองค์การ ความผูกพันที่มีความต่อเน่ือง 
(Continuance Commitment) ความต่อเน่ืองของระยะเวลาในการทํางานของบุคลากรที่มีเรื่องของ
ผลตอบแทนที่เหมาะสมระหว่างองค์การ และบุคลากร ความผูกพันที่ส่งผลมาจากบรรทัดฐานทาง
สังคม (Normative Commitment) ค่านิยมความเช่ือการตอบแทนความรู้สึกมีความจงรักภักดีต่อ
องค์การท่ีตนเองมีสถานะเป็นสมาชิก (Allen, 1990) ความผูกพันในองค์การยังมีสาเหตุเช่ือมโยงกับ
เขตที่อยู่อาศัยของบุคลากรในองค์การความเหมาะสมในการเดินทางมาทํางานมีส่วนสร้างความ
สะดวกสบายต่อตัวบุคลากรโดยตรง สาเหตุเน่ืองมาจากสภาวะการเดินทาง รถยนตร์ รถสาธารณะใน
เมืองหลวงหรือ หัวเมืองใหญ่ มักมีความยากลําบาก และใช้เวลานานในการเดินทางผลของการมา
ทํางานช้ากว่าเวลาเข้าปฏิบัติงานส่งผลกระทบต่อตําแหน่งหน้าที่ ที่ได้รับมอบหมายได้รับคําติชม   
การได้รับคําชมเชยมีผลต่อการปรับอัตราค่าจ้างมากกว่าช้ันปกติการลงโทษ หรือตําหนิเป็นการสร้าง
ทัศนคติด้านลบต่อบุคลากรในองค์การ การสร้างแรงจูงใจเพ่ือก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์การควรมี
การปรับรูปแบบในการตําหนิติเตียนของหัวหน้าฝ่ายต่างๆ ให้มีความนุ่มนวล เน้นการสร้างแรงจูงใจให้
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของผู้ที่มีความบรกพร่องในความรับผิดชอบต่อสิ่งที่ได้รับมอบหมายจากหย่วย
งานและองค์การ  

แผนปฏิบัติงาน เป้าหมาย เวลา 

รางวัล บุคลากร แรงจูงใจ 
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บทลงโทษต่อบุคลากรควรจัดหมวดหมู่ให้เหมาะสมกับบุคลากรโดยรวมเพราะมีเรื่องของ
ความแตกต่างของปัจจเจกบุคคลเข้ามาเกี่ยวข้อง การพิจารณาลงโทษควรมุ่งให้บุคลากรใส่ใจด้าน
คุณประโยชน์ที่ส่งผลดีต่อองค์การ ก่อผลดีต่อทุกฝ่ายให้มีผลกระทบน้อยที่สุด เน้นการบริหารจัดการ
ด้วยจิตวิทยา การสร้างขวัญ และกําลังใจให้บุคลากรในองค์การถือเป็นหน้าที่หลักของผู้บริหารทุกคน
ในองค์การที่ต้องใส่ใจรวมไปถึงการให้การสนับสนุนสําหรับบุคลากรท่ีมีความประพฤติในการให้ความ
ร่วมมือต่อเพ่ือนร่วมงานสร้างแรงจูงใจ ทั้งภายใน และภายนอกด้วยวิธีการประกาศเกียรติคุณ ชมเชย 
สร้างความยอมรับ ยกย่อง ให้ความสําคัญ และเป็นแบบอย่างในการดํารงความเป็นบุคลากรท่ีดีของ
องค์การ (ปณิตา ภุมรินทร์พงศ์, 2545) สภาพแวดล้อมในการทํางาน ความปลอดภัย สัมพันธภาพใน
องค์การระหว่างเพ่ือนร่วมงาน และหัวหน้างาน โอกาศเจริญก้าวหน้าในวายงานขององค์การ และ
ความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัว และหน้าที่ในองค์การที่ต้องรับผิดชอบปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความ
ผูกพันในองค์การของบุคลากรในระดับปฏิบัติการคือคุณภาพชีวิตในการทํางานด้วยภาระที่ต้อง
รับผิดชอบต่อครอบครัวในภาวะที่ค่าเงินอ่อนตัว  

การแสวงหาปัจจัยเพ่ือการบริโภคท่ีมีราคาแพง ค่าเดินทางที่มีราคาสูงทําให้ปัจจัยดังกล่าว
ส่งผลต่อการความรู้สึกของความมั่นคงในการทํางานตําแหน่งงานท่ีได้รับมอบหมายมีการเปลี่ยนแปลง
โยกย้าย การลาออกจากงานบุคลากรล้วนแล้วแต่แสวงหาความม่ันคงในหน้าที่ และอัตราค่าจ้างที่
เหมาะสมกับภาระในการดํารงชีวิตทัศนคติของบุคลากรในระดับปฏิบัติการจึงมีอัตราในการเปลี่ยน
งานในลักษณะของการย้ายตําแหน่งที่มีผลตอบแทนท่ีสูงกว่าทั้งการเปลี่ยนแปลงภายในองค์การ และ
ภายนอกองค์การอาจกล่าวได้ว่าความผูกพันต่อองค์การจะมีความผูกพันมากน้อยเพียงใดย่อมมี
ผลกระทบมาจากความรู้สึกถึงความม่ันคง ความปลอดภัยในการดําเนินชีวิต และความสัมพันในกลุ่ม
เพ่ือนร่วมงานอันเป็นความรู้สึกของการมีสถานะของความเป็นสมาชิกกลุ่มปัจจัยด้านนโยบาย 
เป้าหมายองค์การ ขนาดและโครงสร้างขององค์การ และภาวะความเป็นผู้นําของผู้บริหารถือว่ามี
ความสําคัญกับการพัฒนาระดับความผูกพันกับตัวบุคลากรเช่นกัน (ธยานิษฐ์ จันทรศิริโสภณ, 2555) 

ดังน้ันความผูกพันในองค์การเป็นความเข้มแข็งและสายสัมพันธ์ที่ดีระหว่างองค์การ 
บุคลากรความเข้าใจในวัตถุประสงค์ขององค์เป้นกรอบในการทํางานให้บรรลุเป้าหมายทั้งตัวบุคลากรก็
มีความสุขเห็นพ้องกับแนวทางในการปฏิบัติงานที่องค์การกําหนดเป็นไปในทิศทางเดียวกันความ
เข้มแข็งของระหว่างหน่วยงานภานในองค์การกับบุคลากรทําให้เกิดมีความเป็นนํ้าหน่ึงเดียวกัน 
(Bruce, 1974) ความร่วมมือคุณภาพชีวิตในการทํางานที่มีความสุขกาย และสบายใจสร้างความรู้สึก
อยากทํางานให้สําเร็จลุล่วงและความผูกพันที่เกิดขึ้นระหว่างบุคลากรกับองค์การสามารถส่งผลผ่านถึง
ครอบครัวของบุคลากรในด้านรายได้ที่สามารถนํามาใช้จ่ายในการดํารงชีวิตดังภาพที่ 9 
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ภาพที่ 9 ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในองค์การ 
ที่มา: B. L. Bruce,“Building Organizational Commitment : The Socialization of Manager 
in Work Organization,”Administrative Science Quarterly19, 4 (December 1974): 533-
546. 
 
7. สัมพันธภาพในองค์การ 

สัมพันธภาพมีความสําคัญต่อความสําเร็จในองค์การ และมีความเช่ือมโยงกับความร่วมมือ 
ความผูกพันธ์ และผู้บริหารที่มีส่วนเข้ามามีนัยสําคัญอันส่งผลให้องค์การ บุคลากร เกิดความเข้าใจอัน
ดีในฐานะสมาชิกท่ีดีขององค์การสัมพันธภาพระหว่างบุคลากรในองค์การน้ันคือการฝึกปรับความรู้สึก 
และความอดทนในการที่จะประกอบกิจกรรมร่วมกับบุคคลอ่ืนในองค์การ(พิสิทธ์ิ ปทุมบาล,2533) ให้
ไปในทิศทางเดียวกันโดยมีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ขององค์การ การพัฒนาสัมพันธภาพที่ดี
ระหว่างบุคลากรน้ันสามารถทําได้หลายด้าน ระหว่างภายในองค์การ หรือ ระหว่างองค์การกับ ลูกค้า 
และระหว่างองค์การกับคู่ค้าทางธุรกิจ ความเข้าใจในสถานะของบุคลากรมากกว่าหน้าที่ในสายงาน   
ที่ตนเองรับผิดชอบอาจรวมไปถึงการพบปะสังสรรสร้างสัมพันธ์ (ทิวาวัฒน์ ธนาสนะ และ ธีระวัฒน์   
จันทึก, 2559) ต่อกันในรูปแบบของการพ่ึงพาอาศัยกันแบบเพ่ือนพ้อง ด้วยความต้องการการยอมรับ
ทางสังคมพ้ืนฐานของการอยู่ร่วมกันในสังคมการมีความคิด มีความรับรู้ และความเข้าใจที่จะแสวงหา
ความชอบ เป็นตัวตนของตนเอง บุคลากรส่วนใหญ่ให้ความสําคัญ และถือว่าเป็นส่วนหน่ึงของการอยู่
ร่วมกันในกลุ่มที่มีความชอบ แนวคิดที่ไปในทิศทางเดียวกันในกลุ่มย่อยในองคก์าร 

การรับรู้ด้านประสาทสัมผัสของตัวบุคลากรเพ่ือความเข้าใจในเพศสภาพ และสถานะทาง
สังคมของตนเอง อาจกล่าวได้ว่าสัมพันธภาพของบุคลากรในองค์การมีผลจากสิ่งเร้าที่ การรับรู้ผ่าน
ประสาทสัมผัส ตลอดจนประสบการณ์เกิดข้ึนรอบตัวบุคลากร และมีส่งผลจากการรับรู้ของตัว
บุคลากร (ภัทรจิรา แกล้วทนงค์, 2547) อย่างไรก็ตามสัมพันธ์ภาพในองค์การในยุคปัจจุบันมีความ 
สําคัญต่อความสําเร็จด้านการดําเนินธุรกิจซึ่งรวมถึง ความร่วมมือ ทางด้านวัฒนธรรม ภาวะผู้นํา การ

ความจงรักภักดี 

ความทุ่มเท สัมพันธภาพ ความผูกพัน 
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สร้างความร่วมมือให้เกิดขึ้นในองค์การ การจัดการความขัดแย้งในองค์การ การส่ือสารที่มีประสิทธฺ
ภาพ การสร้างจิตสํานึกให้บุคลากรให้เกิดความรับผิดชอบต่อองค์การ การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของ
บุคคลากรในองค์การ ให้เกิดความรู้สึกของการมีส่วนร่วมมือของบุคลากรด้วยความเต็มใจทําให้
บุคลากรในองค์การความรู้สึกอยากทํางาน และการสร้างบรรยากาศในการทํางานให้เหมาะสมราบรื่น 

การประสานงานที่มีประสิทธิภาพในการทํางาน ทําให้องค์การสามารถก้าวไปสู่ความเป็น
ผู้นําเชิงธุรกิจ เหตุที่อันมาจากความสัมพันระหว่างบุคคลมีความเก่ียวข้องกับ คุณลักษณะของสภาพ
งานการรับรู้ เพ่ือยอมรับในองค์การ เข้าใจในสภาพแวดล้อมโดยรวมทางกายภาพขององค์การ รวมถึง
สัมพันธภาพระหว่างบุคคลในองค์การว่ามีอยู่ในระดับไดเพราะการสร้างสัมพันธ์ส่วนตัวของบุคลากรใน
ส่วนต่างๆ ขององค์การมีความรู้สึก พอใจในความเป็นส่วนตัวในการเลือกที่สร้างความพึงพอใจท่ีจะมี
การคบหาสมาคมในกลุ่มย่อย ด้วยการบวนการในการทํางานที่แตกต่างกันออกไปในแต่ละบทบาท
หน้าที่ในการรับผิดชอบในองค์การ ความเครียดในการทํางานจึงเป็นปัจจัยที่เข้ามามีบทบาทในการ
สร้างสัมพันธภาพที่ดี (ยุทธศาสตร์เย็นทรวง, 2550) ให้เกิดขึ้นในระห่างบุคลากร 

พฤติกรรมของบุคลากรในองค์การที่มีความแตกต่างถือเป็นพ้ืนฐานที่ผู้บริหารในองค์การ
ต้องทําความเข้าใจ สามารถบริหาร และมีการจัดการแบบที่ผสมผสานเพ่ือก่อให้เกิดการพัฒนา
บุคลากรและประสบผลสําเร็จในภาพรวมจากผลของการดําเนินธุรกิจในระดับองค์การ (Christian 
Mugele, Monika Schnitzer, 2006) สัมพันธภาพระหว่างบุคคลเป็นสิ่งที่มีความจําเป็นความสําคัญ
เท่าที่ผ่านมาในองค์การต่างๆ มักให้ความสําคัญกับการปรับเปลี่ยนกลยุทธในองค์การเพ่ือให้ได้มาซึ่ง
ความได้เปรียบทางธุรกิจแต่เพียงด้านเดียว การให้ความร่วมมือต่อกันและกัน ความเข้าใจซึ่งกันและ
กัน การเช่ือมั่น และความศรัทธาในเป้าหมายท่ีถูกยอมรับด้วยความเต็มใจเป็นตัวกระตุ้นให้เกิด
สัมพันธภาพที่ดี และความผูกพันต่อองค์การอันส่งผลดีต่อองค์การ 

ความเอ้ืออาทรต่อบุคลากรที่อยูในองค์การเดียวกัน และกลุ่มคนที่มีความเกี่ยวข้องอาจ
รวมถึงผู้ลงทุนร่วมทางธุรกิจการมีส่วนร่วมในกิจกรรมไดก็ตามโดยทุกส่วนที่มีความเก่ียวข้องมีความ
เข้าใจซึ่งกันและกัน การมอบความรักการให้ความเข้าใจมอบความสุขการดูแลให้ความสะดวกสบาย 
ห่วงใย และเอ้ืออารีย์เสมือนเครือญาติที่สามารถแสดงออกมาในรูปพฤติกรรมอันพึงประสงค์ทั้งทาง
กาย และทางจิตใจ ทําให้เกิดคุณลักษณ์พิเศษด้านมนุษย์สัมพันธ์ที่ดีส่งผลท้ังทางตรงและทางอ้อมเป็น
การง่ายต่อการทําความเข้าใจในความรู้สึกของคนที่ได้รับการดูแลและเอาใจใส่จนเกิดการสร้างความ
สัมพันธภาพที่ดีระหว่างกันในส่วนของการประสานงาน ความร่วมมือ การทํางานแบบมืออาชีพด้วย
การมอบความไว้ใจต่อเพ่ือนร่วมงานการสร้างทัศนคติที่ดีให้กันเป็นองค์ประกอบสําคัญในการสร้าง
สัมพันธภาพในองค์การและบังเกิดประสิทธิผลอันดีต่อองค์การแบบยั่งยืน (ละเอียด นาถวงษ์, 2545) 

อย่างไรก็ตามสัมพันธภาพของบุคลากรในองค์การจะมีมากน้อยเพียงใดมักมีความ
เกี่ยวข้องกับความผูกพัน ความร่วมมือความเข้าใจ การจัดการภายในองค์การในการสร้างบรรยากาศ
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ในการทํางาน และส่งผลกระทบโดยตรงต่อความขัดแย้งในองค์การ(ทิวาวัฒน์ ธนาสนะ และธีระวัฒน์ 
จันทึก, 2559)ความขัดแย้งที่เกิดข้ึนในองค์การโดยมากมาจากเป็นสาหตุของการขาดสัมพันธภาพที่ดี
ของบุคลากรในองค์การ ความขัดแย้งเป็นสิงที่หลีกเลี่ยงไม่ได้ลักษณะการจ้างงานมีความสําคัญต่อ
บุคลากรส่งผลด้านความรู้สึกถึงความแตกต่างที่บุคลากรรับรู้จากองค์การกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์มีความสําคัญมากย่ิงข้ึนเรื่อยๆ ความรู้สึกด้านจิตใจความไม่เท่าเทียม บุคลากร
พยายามหากลุ่มบุคคลที่มีบทบาทในองค์การเพ่ือสร้างความมั่นใจในการปฏิบัติตนในองค์การเพราะใน
บางองค์การยังขาดกลุ่ม และคณะทํางานที่คอยเป็นผู้ต่อรองกับองค์การด้านความเหมาะสม และผล 
ประโยชน์ที่ส่งผลต่อความรู้สึกทางจิตใจของบุคลากรในองค์การ โดยพบว่าบางองค์การมีการจัดต้ังตัว 
แทนในการประสานงานเพื่อต่อลองกับองค์การในรูปแบบคล้ายสหภาพแรงงานท่ีไม่เป็นทางการเพ่ือ
สร้างความรู้สึกด้านความปลอดภัยด้านความมั่นคงให้กับบุคลากร และสามารถเกิดเป็นสัมพันธภาพ
ภายในองค์การแบบเห็นพ้องจนเกิดเป็นความร่วมมือที่ทุกฝ่ายในองค์การมีส่วนร่วมช่วยในการ 
ผลักดันที่ทุกฝ่ายในองค์การให้การสนับสนุน (Krishnan, 2011) ความร่วมมือที่เกิดข้ึนน้ันเป็นแบบไม่
เป็นทางการ 

โดยพบว่าการสร้างสัมพันธภาพระหว่างบุคลากรในองค์การสามารถสร้างประสิทธิภาพใน
การทํางานได้เหนือกว่าการปรับเปลี่ยนขององค์การในหลายๆ ด้านรวมถึงสามารถสร้างความสําเร็จใน
การเป็นผู้นําทางการตลาด การบริหาร และการจัดการในองค์การต้องให้ความสําคัญต่อการสร้าง
สัมพัธภาพให้บุคลากรอย่างต่อเน่ืองด้วยกซึ่งสัมพันธภาพเป็นผลท่ีเกิดขึ้นจากความร่วมมือ          
ของบุคลากรในองค์การด้วยเหตุดังกล่าวสัมพันธภาพสามารถส่งผลให้เกิดความสําเร็จต่อ            
องค์การ (Carmel Herington, Lester W. Johnson and Don Scott, 2006) ตลอดจนการสร้าง
สัมพันธภาพระหว่างบุคลากรในองค์การ ตัวบุคลากรเองต้องมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีต่อเพ่ือนร่วมงานทาง
กายภาพ มีการแลกเปลี่ยนประสบการณ์ในด้านต่างๆ ซึ่งกัน และกันด้วยแนวความคิดที่คล้ายกัน
สามารถเข้าใจมีความเห็นใจต่อกันซึ่งปัจจัยดังกล่าวเป็นสิ่งสําคัญในการสร้างสัมพันธภาพ และส่งผล
ต่อประสิทธิภาพในการทํางานของบุคลากรในองค์การ โดยสามารถอธิบายดังภาพที่ 10 
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ภาพที่ 10 ปัจจัยที่ส่งผลสัมพันธภาพในองค์การ 
ที่มา: จากการสังเคราะห์โดยผู้วิจัย 
 
8. ความขัดแย้งในองค์การ 

ความขัดแย้งเป็นลักษณะและพฤติกรรมของบุคคลที่มีความคิดเห็นการรับรู้ความคาดหวัง
ความเช่ือค่านิยมที่แตกต่างกันและภูมิหลังที่มีความแตกต่างทั้งในระดับปัจเจกบุคคล และในระดับ
กลุ่มในองค์การ ความขัดแย้งสามารถจําแนกประเภทคือ ความขัดแย้งในระดับปัจเจกบุคคลส่วนใหญ่
เก่ียวข้องกับบทบาทหน้าที่ปัญหาเกิดจากการละเว้น ละเลยในการทําหน้าที่ตามลําดับความสําคัญโดย
ไม่รู้บทบาทหน้าที่แท้จริงความขัดแย้งระหว่างบุคคลผลมาจากแนวคิด วิถีชีวิตความคิดเห็นต่างกัน 
ด้านบุคลิกภาพ เป้าหมาย วิธีการรวมท้ังสถานภาพ การรับรู้และค่านิยม องค์การ และผู้บริหารต้องให้
ความสําคัญกับการจัดการความขัดแย้งภายในองค์การของบุคลากรความขัดแย้งเป็นปัจจัยลําดับต้นๆ
ที่ก่อให้เกิดทัศนคติ แรงจูงใจทั้งด้านบวกและด้านลบของบุคลากรในองค์การซึ่งส่งผลกระทบโดยตรง
ต่อองค์การ การอยู่ร่วมกันของบุคลากรในองค์การท่ีมีจํานวนมากย่อมมีความคิดที่แตกต่าง และ
ความเห็นที่ไม่ตรงกันพฤติกรรมอันไม่พึงประสงค์ดังกล่าวย่อมส่งผลเสียกับแรงจูงใจในการทํางานของ
บุคลากร  

ผลกระทบอันเกิดจากความขัดแย้งที่เกิดขึ้นส่งผลทําให้บุคลากรขาดขวัญกําลังใจและหมด
กําลังใจในการปฏิบัติหน้าที่ตามทีได้รับมอบหมายจากองค์การบางรายอาจถึงขั้นเปล่ียนงาน ย้ายงาน 
หรือลาออก โดยเฉพาะอย่างย่ิงในกลุ่มผู้บริหารที่มีแนวคิดไม่ตรงกับวัตถุประสงค์ และเป้าหมายของ
องค์การผลกระทบที่ตามมาคือการขาดกําลังคนองค์การเกิดความศูนย์เสียมีอัตราการทดลองงานของ
บุคลากรรุ่นใหม่ และขาดแคลนบุคลากรที่มีประสบการณ์ทําให้องค์การขาดบุคลากรมืออาชีพในสาย
งานที่มคีวามสําคัญในองค์การสําหรับในองค์การที่มีรูปแบบการบริหารแบบโครงสร้างแบบหน่าวยงาน

ความผูกพัน 

การรับรู้ สัมพันธภาพผูกพัน 

ความร่วมมือ

ความเช่ือ 
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ราชการมีสายบังคับบัญชาที่มีระเบียบแบบแผน และระบียบลงโทษที่รุนแรงง่ายต่อการเกิด 
ความเครียดมีผลต่อความต้ังใจเกษียณอายุราชการก่อนกําหนด (วิสุทธ์ิ สงวนศักด์ิ, 2550) 

ความขัดแย้งที่เกิดขึ้นในองค์การสาเหตุเน่ืองมาจากการสื่อสารที่ไม่ชัดเจนข้อมูลที่ถูก
ถ่ายทอดถูกบิดเบือนความจริงถูกเปลี่ยนแปลงความขัดแย้งท่ีมักเกิดข้ึนในองค์การบ่อยๆรูปแบบการ
ขัดแย้งที่เกิดขึ้นน้ันพบว่าเป็นการแบ่งพรรคแบ่งพวกมุ่งเน้นสร้างผลประโยชน์ให้กับพวกพ้องปัญหา
การไม่รู้บทบาทหน้าที่ขอบข่ายของแต่ละตําแหน่ง นํามาซึ่งสาเหตุความขัดแย้งระหว่างผู้ปฎิบัติและ
ผู้บริหารท่ีใช้อํานาจในการบริหารงานผิด การใช้บทบาทหน้าที่ และอํานาจในการปฏิบัติงานไม่เป็นไป
ตามแนวทางท่ีควรจะเป็นมุ่งเน้นการได้มาซึ่งผลประโยชน์ที่แอบแฝงมีการแข่งขันให้ได้มาซึ่งความ
ได้เปรียบ ผลประโยชน์ และส่วนแบ่ง ผลกําไรไม่คํานึงถึงความถูกต้องปัญหาขาดการสัมพันธภาพดีต่อ
กัน มีสาเหตุมาจากพฤติกรรมบุคคล (ญิชกาญจน์ นิรมานวิธุโรจน์, 2553) การทํางานของบุคลากรใน
องค์การรมีบรรทัดฐานที่ต่างกัน และหลักการทํางานที่ต่างกัน ความเหลื่อมล้ํา การครอบงํา อํานาจ
หรือใช้อิทธิพลเข้ามามีบทบาทในองค์การ ความขัดแย้งในการทํางานของปัจเจกบุคคลในองค์การจึง
เป็นสิ่งที่หลีกหนีไม่ได้ส่งผลกระทบต่อบุคลากร และองค์การหน้าที่ๆได้รับมอบหมายจากองค์การเกิด
การหยุดน่ีงไม่มีความคืบหน้าตามเป้าหมาย ส่งผลให้เกิดความลังเลบุคลากรขาดความทุ่มเทเกิดความ
ตรึงเครียด และความรู้สึกดังกล่าวนํามาซึ่งการขาดความเช่ือมั่นต่อองค์การที่ตัวบุคลากรเองมีสถานะ
เป็นสมาชิกอยู่ และส่งผลต่อความคิรวบยอดในการตัดสินใจโดยผลกระทบที่เกิดขึ้นต่อบุคลากรคือ 

การขาดความเช่ือมั่นในตนเอง เป้าหมายของการทํางานที่มีความเฉพาะเจาะจงเกินไปการ
มุ่งทํางานตามมาตรฐานของสายงานตามที่องค์การกําหนดอาจส่งผลกระทบต่อการปฎิบัติงานของ
ส่วนรวมอาจทําให้บุคลากรในส่วนอ่ืนๆ เพ่ือนร่วมงาน ผู้บริหาร ในองค์การเกิดความอึดอัด ไม่สบาย
ใจ ความขัดแย้งสามารถเกิดข้ึนได้ตลอดเวลาต้องมีความใส่ใจในปัจจัยที่ส่งผลให้เกดิความขัดแย้งหาก
เกิดความขัดแย้งข้ึนแล้วต้องมีการหาวิธีการแก้ไข ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงระบบการทํางานในองค์การให้
เหมาะสมกับสถานการณ์ การปรับเปลี่ยนกระบวนการในการทํางานส่งผลกระทบต่อการปรับตัว 
ความสับสน การเรียนรู้ในการปรับตัวของบุคลากรมีขีดจํากัดความสับสนของบุคลากรในการปรับตัว
ต้องใช้เวลาในการเตรียมความพร้อมก่อนเร่ิมมีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมโดยท่ัวไปของบุคลากรมี
ความเคยชินกับการทํางานแบบเดิม ประสบการณ์เดิมการเปลี่ยนแปลงที่บ่อยคร้ังเกินไปมีผลต่อขวัญ 
และกําลังใจกับบุคลากรในทุกระดับขององค์การความแตกต่างด้านพ้ืนฐานบุคลากรคนในองค์การ
พ้ืนฐานด้าน ความรู้ ความสามารถ ทัศนคติ ด้านการรับรู้ จริยธรรม และวัฒนธรรม ความขัดแย้งเป็น
สิ่งที่หลีกเลี่ยงได้ยากเพราะปัจจัยในการดําเนินชีวิตของมนุษย์มีความต่าง และส่งผลกระทบด้านลบต่อ
การบริหารองค์การอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ (Barnard, 1938)  

แนวคิดในการจัดการและ บริหารในความหลากหลาย (Diversify) จากผลการวิจัยของ 
Anderberg ความหลากหลายในแนวความคิดของบุคลากรในองค์การ เครือข่ายนอกองค์การ คู่ค้า 
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และลูกค้า สามารถนํามาประยุกต์ให้เข้ากับกระบวนการสรรค์หาแนวคิดใหม่เพ่ิมศักยภาพให้องค์การ 
ด้วยการบูรณาการความคิด ซึ่งจัดได้ว่าเป็นนวัตกรรมใหม่ ซึ่งสามารถช่วยขับเคลื่อนองค์การให้
เจริญก้าวหน้าในระยะเวลาอันสั้น (Holtzman and Anderberg, 2011)  

การสื่อสารที่ไม่สมบูรณ์ การส่ือสารเกิดความคาดเคลื่อน ข้อจํากัดในการแลกเปลี่ยน
ข่าวสารข้อมูลซึ่งกันและกันโครงสร้างองค์การที่ไม่ชัดเจนเป้าหมายขาดความเป็นเอกภาพขาดการให้
ความร่วมมือจากบุคลากรในองค์การ มีความเหลือมล้ําไม่ยุติธรรมภายในองค์การตลอดจน
ผลประโยชน์ค่าตอบแทนที่ไม่เป็นที่พอใจและ ค่าใช้จ่ายไม่เหมาะสม ไม่เพียงพอต่อการดํารงชีวิต
อิสรภาพในการทํางานถกูจํากัด ความแตกต่างจากพ้ืนฐานการ เข้าใจและ ยอมรับในความต่างในด้าน
ความคิด วัฒนธรรมและกายภาพ ล้วนแต่เป็นสาเหตุของความคัดแย้งทั้งสิ้นการสร้างความร่วมมือให้
เกิดขึ้นระหว่างบุคลากรที่มีความต่าง ในด้านต่างๆและขณะเดียวกันก็สามารถรักษาธํารงไว้ซึ่งบุคลากร
รุ่นใหม่ที่มีแนวความคิดที่แตกต่างให้สามารถอยู่ในองค์การได้แบบยั่งยืน การส่งเสริมพัฒนาขีดความ 
สามารถของบุคลากรในองค์การซึ่งรวมถึงตัวผู้บริหารด้วย องค์การต้องจัดให้มีการพัฒนาศักยภาพ
ด้านต่างๆท่ีบุคลากรของตนให้ความสนใจ และสามารถสร้างบุคลากรในองค์การให้เกิดความรัก และ
ผูกพันต่อองค์การ ปัจจัยส่วนบุคคลที่ส่งผลกระทบด้านความผูกพันต่อองค์การจากผลการวิจัยของ   
(สุพรรณี บัวสร้อย, 2551) กล่าวว่าความแตกต่างทางเพศน้ันมีผลต่อความผูกพันในองค์การเพศ หญิง
มีความผูกพันสูงกว่าเพศชาย มีระดับความรับผิดชอบ ที่สูงกว่าโดยปัจจัยของความแตกต่างส่งผลต่อ
แนวคิด วิถีในการปฎิบัติงานในองค์การ ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทํางาน การมาทํางานตรงต่อ
เวลา การเอาใจใส่ในงานที่ตนเองได้รับมอบหมาย ล้วนแล้วแต่มีผลเน่ืองมาจาก สถานภาพ อายุงาน 
การศึกษาและรายได้ค่าตอบแทน ความแตกต่างในปัจจัยในการดํารงค์อยู่ ความต้องการดํารงค์อยู่ใน
สถานะสมาชิกขององค์การ องค์ประกอบดังกล่าวส่งผลโดยตรงต่อความรู้สึก และขวัญกําลังใจของ
พนักงานในเกือบทุกระดับช้ันโดยเฉพาะอย่างย่ิงในระดับปฎิบัติการ  

ดังน้ันความขัดแย้งในองค์การความขัดแย้งสามารถเกิดขึ้นได้ในทุกเวลาและสถานที่ด้วย
สาเหตุของความแตกต่าง ทางกายภาพ ทางความคิดและการดําเนินชีวิตของแต่ละบุคคล การแข่งขัน
ในสังคมมนุษย์มีความต้องการให้ได้มาซึ่งปัจจัยในการดํารงชีวิตและการยอมรับในสังคมบริบททาง
สังคมที่หลากหลาย การต้องแสวงหาความได้เปรียบ ก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าที่การงาน การแข่งขัน
กับบุคคลอ่ืนๆในสังคม สิ่งแวดล้อมในสถานที่ต่างๆ เพ่ือนบ้าน เพ่ือนร่วมสถาบันและเพ่ือนร่วมงาน
ล้วนแล้วแต่มีพ้ืนฐานแนวคิดที่ต่างกัน การส่ือสารที่ไม่ชัดเจนมีความบิดเบือนหรือ ความจริงที่มี
ผลกระทบโดยตรงต่อผู้ได้รับสาร 

ความยุติธรรมความเห็นแก่ผลประโยชน์ของพวกพ้องปัจจัยข้างต้นล้วนแล้วแต่เป็นสิ่งที่
หลีกเลี่ยงได้ยากในการดํารงชีวิตและปัจจัยดังกล่าวส่งผลกระทบก่อให้เกิดความขัดแย้งทั้งทางตรง 
และทางอ้อมต่อบุคคลมากหรือน้อยขึ้นอยู่กับผลกระทบของความขัดแย้งน้ัน สภาภาวะแวดล้อมใน



48 

 

การทํางานมีส่วนส่งผลด้านบวกมีความเก่ียวข้องด้านสร้างบรรยากาศในการทํางานให้กับบุคลากรท่ีมี่
ความชอบ ความต้องการ และช่วงอายุที่ต่างกันเป็นอีกปัจจัยที่ทําให้บุคลากรที่มีความรู้ความสามารถ
ที่เช่ียวชาญชํานาญมีประสบการ์ณสูงมีความรู้สึกที่อยากถ่ายทอดความรู้ที่ตนเองมีในวิชาชีพให้กับ
บุคลากรรุ่นใหม่ที่ต้องเก็บเก่ียวประสบการ์ณในการทํางานจากรุ่นพ่ีเพ่ือพัฒนาทักษะเฉพาะซึ่งไม่
สามารถเรียนรู้จากบทเรียนเพียงอย่างเดียวในองค์การข้ามชาติอย่าง Price water house Coopers 
(PwC) ได้มองเห็นและ ให้ความสําคัญของการอยู่ร่วมกันของบุคลากรที่มีความต่างทั้งด้าน อายุ และ
วัฒนธรรมด้วยรูปแบบเสริมแรงจูงใจให้บุคลากรในองค์การมีความยอมรับซึ่งกันและกันลดความ
แตกต่างซึ่งสามารถลดความขัดแย้งที่เกิดขึ้นในองค์การ (Haynes, 2011) ดังภาพที่ 11 
 

 
 

ภาพที่ 11 ปัจจัยที่ส่งผลต่อความขัดแย้งในองค์การ 
ที่มา: จากการสังเคาระห์โดยผู้วิจัย 
 
9. งานวิจัยทีเ่ก่ียวข้อง 

นวัสนันท์ วงศ์ประสิทธ์ิ (2557) ได้ศึกษาแนวทางการสร้างความผูกพันต่อองค์การตาม
มุมมองของผู้อํานวยการโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทยผลการศึกษาพบว่า การสร้างความผูกพัน
ของพนักงานต่อองค์การมีความเก่ียวข้องกับการพัฒนาด้านกายภาพ (Physiological dimension 
เป็นการสร้างความผูกพันที่สามารถมองเห็น และสัมผัสได้เป็นแนวทางการสร้างความผูกพันให้
พนักงานรวมถึงการสร้างความปลอดภัยในการปฏิบัติงานในองค์การ แนวทางการพัฒนาความรู้และ
คุณค่า (Employees and their value development dimension) การสร้างภูมิปัญญาความรู้ให้
มีพ้ืนฐานความรู้ที่ดีขึ้น และสามารถต่อยอดให้พนักงานมีความมั่นใจในการทํางาน แนวการพัฒนา
ทัศนคติเชิงบวกต่อองค์การ (Positive attitudes in the organization dimension) ให้พนักงานมี
ความรู้สึกที่ดีต่อองค์การ และสร้างภาพลักษณท่ีดีในฐานะสมาชิกขององค์การ การพัฒนาด้านผลการ
ปฏิบัติงานท่ีได้กําหนดไว้เป็นเป้าหมายในการปฏิบัติงาน (Focus performance dimension) 

ผลประโยชน์ 

ปัจจัยทางกายภาพ 

ความยุติธรรม 

การสื่อสาร 

ความขัดแย้ง วัฒนธรรมสิ่งแวดล้อม 
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บุคคลากรเกิดความรับรู้เข้าใจมีความพยายาม และทุ่มเทในการทําหน้าที่ต่อองค์การความสําคัญของ
การสร้างความผูกพันมักเริ่มต้นจากพ้ืนฐานความต้องการท่ีได้รับการตอบสนองจนเกิดความรู้สึกพอใจ 
ด้านกายภาพเป็นสิ่งแรกเก่ียวกับผลตอบแทน ความก้าวหน้าในสายอาชีพ และสวัสดิการการสร้าง
ทัศนคติเชิงบวกให้เกิดขึ้นบุคคลากรเกิดความรู้สึกว่ามีความปลอดภัย และรู้สึกได้ถึงความมั่นคงถือ
เป็นความผูกพันในระดับบุคคล การได้รับการยอมรับในความสามารถจากบุคลากรที่มีส่วนร่วมในการ
ทํางาน ถือเป็นความผูกพันในระดับกลุ่ม และการสร้างทัศนคติเชิงบวกเกิดความภูมิใจในองค์การ
ปลูกฝังการเป็นตัวแทนขององค์การกล่าวถึงองค์การในทางที่ดีสร้างกิจกรรมช่วยเหลือชุมชนที่องค์การ
ต้ังอยู่ 

สุขสรรค์ กรรธนาบุตร และปาริสา รุ่งเรือง (2556) เรื่อง Perceived vision-based 
leadership effects on staff satisfaction and commitment at a Thai energy provider 
พบว่าทัศนวิสัย การส่ือสาร แรงจูงใจ และการเพ่ิมขีดความสามารถของบุคลากรในองค์การมีความ
สัมพันธกับความผูกพันต่อองค์การอาจกล่าวได้ว่ามุมมอง และการสือสารที่ชัดเจนเป็นการสร้างความ
เข้าใจในระดับบุคคล และกลุ่มของบุคคลากรผู้บริหาร ผู้นําองค์การ หรือในระดับองค์การกับองค์การ
ต้องให้ความสําคัญของการสื่อสารต่อบุคลากรในองค์การเพราะความคาดเคลื่อนจากการรับสารหรือ
ข้อมูลในการนําไปใช้อาจถูกดัดแปลงปรุงแต่ง และเสริมความเท็จจากการถ่ายทอดข้อมูลทําให้
ความหมายผิดไปจากความจริง และสามารถทําให้เกิดความขัดแย้งในทุกกระบวนการของการส่ือสาร
ในระดับองค์การผู้บริหารต้องสามารถควบคุม และถ่ายทอดสารเพื่อสร้างแรงจูงใจเป็นกระบวนการที่
สามารถเข้าใจง่ายกระชับมีเน้ือหาสาระที่ตรงประเด็นบอกถึงผลท่ีองค์การได้กําหนดในเชิงนโยบาย 
สามารถประเมิณผลในการปฏิบัติได้อย่างชัดเจนการเสริมแรงจูงใจในระดับผู้บริหารเป็นสิ่งที่สําคัญ 
สมควรทําอย่างต่อเนื่องเพราะในระดับที่สูงกว่าหัวหน้างาน ผู้จัดการมีความเสี่ยงที่ก่อให้เกิดผลกระทบ
ด้านความผูกพันอย่างเฉียบพลัน ระดับบริหารถือเป็นบุคลากรหลักในการสร้างความผูกพันใน
องค์การพเพื่อเป็นตัวอย่างให้บุคคลากรในระดับปฏิบัติงานมองเห็นแรงผลักดันที่เกิดข้ึนในระดับ
บริหารเพ่ือสร้างพฤติกรรมที่พึงประสงค์อันเกิดผลดีต่อองค์การ 

สุวัฒนะ วงศ์ปฏิมาพร (2553) ได้ศึกษาแรงจูงใจที่มีผลต่อการฏิบัติงานของอาสาสมัคร
สาธารณสุขประจําหมู่บ้านตามโครงการส่งเสริมอาสาสมัครสาธารณสุขประจําหมู่บ้านเชิงรุกจังหวัด
ชัยภูมิ พบว่า ภาพรวมมีแรงจูงใจระดับมาก ค่าเฉลี่ย 3.91 (S.D.=0.39) ระดับการปฏิบัติงานพบว่า 
ภาพรวมมีการปฏิบัติงานระดับมาก ค่าเฉล่ีย 3.79 (S.D.=0.58) แรงจูงใจที่มีความสัมพันธ์พบว่า
ภาพรวมแรงจูงใจมีความสัมพันธ์ระดับสูงทางบวกอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ (r=0.718,p-value< 
0.001) และตัวแปรที่สามารถร่วมพยากรณ์การปฏิบัติงานของ อสม.ได้แก่ ปัจจัยคํ้าจุนด้านนโยบาย
และการบริหาร ปัจจัยคํ้าจุนด้าน ความเป็นอยู่ส่วนตัว ปัจจัยจูงใจด้าน การยอมรับนับถือยกย่องและ
ปัจจัยจูงใจด้านลักษณะของงาน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ 0.05 ซึ่งปัจจัยทั้ง 4 ด้าน ร่วมกัน
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พยากรณ์การปฏิบัติงานของ อสม.ตามโครงการส่งเสริมอาสาสมัครสาธารณสุขประจําหมู่บ้านเชิงรุก
จังหวัดชัยภูมิ ได้ร้อยละ 59.1 ปัญหาและอุปสรรคที่พบส่วนใหญ่ ร้อยละ 83.33 เร่ือง ค่าป่วยการและ
เครื่องมือไม่เพียงพอ 

จตุพร นุชเกษม (2553) ศึกษาปัจจัยที่มีผลกระทบต่อความผูพันในองค์การของข้าราชการ
สังกัดสํานักปลัดบัญชีทหารเรือพด้านปัจจัยส่วนบุคคลด้าน อายุ อายุราชการ ส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การด้วยประสบการณ์ที่มีระยะเวลานานทําให้บุคคลากรเกิดความผูกพันในองค์การ ปัจจัยด้าน
ลักษณะงาน อัตราเงินเดือน และปัจจัยด้านประสบการณ์ในการทํางานมีผลกระทบโดยตรงต่อความ
ผูกพันในองค์การของข้าราชการสังกัดสํานักปลัดบัญชีทหารเรือโดยข้าราชการในสังกัดสํานักปลัด
บัญชีทหารเรือมีความปรารถนาในการเป็นส่วนหน่ึงขององค์การด้วยการดํารงสภาพการเป็นสมาชิก
ขององค์การอย่างภาคภูมิใจต่อองค์การโดยไม่มีความคิดในการเปลี่ยนงานด้วยสาเหตุของการได้รับ
อิสระในการปฏิบัติงานหย่วยงาน และสายการบังคับบัญชามีการแบ่งงานตามสัดส่วนที่ได้รับ
มอบหมายอย่างชัดเจนบวกกับได้รัการสนับสนุน และการเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีบรรลุตาม
เป้าหมายที่องค์การได้วางไว้ และกล่าวว่าความรู้สึกมั่นคง พอใจ และความเป็นธรรมในองค์การ
สามารถตอบสนองความต้องการเกิดความม่ันคงในชีวิต และมีความผูกพันต่อองค์การค่อนข้างสูง การ
พัฒนาทักษะในการทํางานในสายงานเป็นหลักประกันที่สําคัญการสร้างความท้าทายสําหรับการ
พัฒนาศักยภาพของบุคคลากรในองค์การการประเมินผลการปฏิบัติงานการมีสัมพันธ์กับเพ่ือน 
ร่วมงานการปรับแนวความคิดที่มีความแตกต่างให้มีความเข้าใจที่ตรงกันช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 

กุสุมา เนติกา (2553) ได้ศึกษาเรื่อง Generation Y เปรียบเทียบกับ Generation X และ 
Baby Boomer เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพและปริมาณ ประชากรที่ใช้ศึกษาคือ กลุ่มเจเนอเรช่ันวาย ใน
ประเทศออสเตรเลีย พบว่าในเบ้ืองต้น เจเนอเรช่ันวายถูกกลุ่มคนในช่วงอายุอ่ืนมองว่าเป็นกลุ่มที่มี
ความมั่นใจสูง ส่วนกลุ่มเจเนอเรช่ันวายน้ัน มองว่าตนเองเป็นกลุ่มที่มีความทะเยอทะยานมากกว่ากลุ่ม
อ่ืน โดยจุดเด่นของเจเนอเรช่ันวายน้ัน ได้แก่ มีการเติบโตเร็วต้องการการตอบรับ ให้ความสนใจกับ
ครอบครัว มีความมั่นใจ เป็นนักต้ังคําถาม มีความทะเยอทะยานสนใจแต่เรื่องตนเอง ความตระหนักรู้
ด้านตนเองและความฉลาดทางอารมณ์อยู่ในระดับตํ่า และสิ่งที่จะสามารถโน้มน้าวชักจูงใจเจเนอเรช่ัน
วายได้นั้น คือ วัฒนธรรมการทํางาน กิจกรรมของโลก สื่อต่าง ๆภูมิทัศน์ทางการเมือง เทคโนโลยี 
ผู้ปกครองและครอบครัว การศึกษาและสิ่งแวดลอ้มทางสังคม 

วินัย เพชรช่วย (2552) กล่าวว่า องค์ประกอบของการจูงใจเก่ียวข้องอยู่ 3 ประการ ได้แก่
ประการแรกคือ ความพยายามหรือตัวกระตุ้น (Arousal) ซึ่งเป็นเรืองของแรงขับ (Drive) หรือใช้พลัง
เพ่ือให้เกิดการกระทํา เช่นใช้ความพยายามทํางานเพ่ือให้คนอ่ืนประทับใจ หรือพยายามทําในสิ่งที่ตน
รักและเป็นงานที่ชอบ เป็นต้น การที่บุคคลต้องการตอบสนองแรงขับจึงกระตุ้นพฤติกรรมมุ่ง
ความสําเร็จ ประการที่สองในการตอบสนองต่อแรงขับดังกล่าว บุคคลน้ันจะเลือกแนวทางต่าง ๆ
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(Direction) เพ่ือปฏิบัติเช่น เพ่ือทําให้คนอ่ืนประทับใจตน บุคคลน้ันจะเลือกแนวทางปฏิบัติด้วยการ
ทํางานมากข้ึนเพ่ือให้เกิดผลดี ทํางานในโครงการสําคัญที่ได้รับมอบหมายให้หนักขึ้นเป็นพิเศษ เป็นต้น 
ทางเลือกเหล่าน้ีล้วนเป็นแนวทางไปสู่เป้าหมายเดียวกัน และประการสุดท้าย คือ การรักษาระดับของ
พฤติกรรมหรือกระทําให้คงอยู่อย่างต่อเน่ือง จนกว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายซึ่ง ณ จุดนั้นเปน็ การ
ตอบสนองแรงขับของบุคคลในขณะเดียวกันด้วย 

รัศมี ตรีแสน (2551) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ของอาสา 
สมัครสาธารณสุขประจําหมู่บ้าน ในงานสุขภาพภาคประชาชน อําเภอค้อวัง จังหวัดยโสธร ผลการ 
ศึกษาพบว่า อาสาสมัครสาธารณสุขได้ปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ในงานสุขภาพภาคประชาชน 
โดยรวมอยู่ในระดับสูง ร้อยละ 61.6 เมื่อแยกเป็นรายด้านพบว่า ด้านการบริการสุขภาพด้านการ
จัดทําแผนงาน/โครงการพัฒนาสุขภาพ และด้านการบริหารงบประมาณเพ่ือพัฒนางานสาธารณสุข มี
การปฏิบัติงานในระดับสูง ด้านการพัฒนาความเข้มแข็งของชุมชน มีการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง 
ส่วนปัจจัยที่มีผลต่อการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ของอาสาสมัครสาธารณสุขในงานสุขภาพภาค
ประชาชนอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ได้แก่ ปัจจัยลักษณะประชากร คือ เพศ อายุ และ
ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ปัจจัยด้านความรู้และการรับรู้พ้ืนฐานในงานสุขภาพภาคประชาชน ปัจจัย
การสนับสนุนทางสังคม คือ การศึกษาดูงาน การร่วมคิดร่วมเสนอแนะในการปฏิบัติงานการร่วมทํา 
และปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานคืองบประมาณค่าตอบแทน การยกย่องผลงานต่อสาธารณชน ซึ่ง
ปัญหา อุปสรรค การปฏิบัติงานท่ีพบ อาสาสมัครสาธารณสุขส่วนใหญ่ ยังขาดทักษะในกิจกรรมการ
เป็นผู้นํา ด้านวิทยากรพัฒนา การถ่ายทอดความรู้สุขภาพกับภาคีเครือข่ายต่างๆ และการสนับสนุน
งบประมาณไม่เพียงพอในการพัฒนางานสาธารณสุข 

บุญเลิศ โพธ์ิชัย (2550) ได้ศึกษา ปัจจัยที่มีผลต่อการปฏิบัติงานตามบทบาทของอาสา
สมัคราธารณสุขประจําหมู่บ้านในงานสุขภาพภาคประชาชน อําเภอเขาสวนกวาง จังหวัดขอนแก่น ผล
การศึกษา พบว่า อาสาสมัครสาธารณสุขประจําหมู่บ้านได้ปฏิบัติงานตามบทบาทในงานสุขภาพภาค
ประชาชนโดยรวมอยู่ในระดับสูง ร้อยละ 44.0 (95% CI : 38.7-49.2) เมื่อแยกเป็นรายด้านพบว่าด้าน
การบริการสุขภาพได้ปฏิบัติงานตามบทบาทอยู่ในระดับสูงร้อยละ 59.2 ด้านการจัดทําแผนงาน
โครงการพัฒนางานสาธารณสุขได้ปฏิบัติงานอยู่ในระดับสูงร้อยละ 50.4 ด้านการบริหารงบประมาณ
เพ่ือพัฒนางานสาธารณสุขได้ปฏิบัติงานตามบทบาทในระดับสูงร้อยละ 62.1 และด้านการพัฒนา
ความเข้มแข็งของชุมชน ได้ปฏิบัติงานตามบทบาทในระดับสูงร้อยละ 43.4 ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับ
การปฏิบัติงานตามบทบาทของอาสาสมัครสาธารณสุขประจําหมู่บ้านในงานสุขภาพภาคประชาชน
อย่างมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05 ไดแก่ เพศ การสนับสนุนของเจ้าหน้าที่สาธารณสุขด้านการนิเทศงาน 
ด้านการให้ขวัญและกําลังใจโดยเย่ียมเยือนเม่ือเจ็บป่วย และยกย่องผลงานต่อสาธารณชน การ
สนับสนุนจากประชาชนด้านการร่วมคิดและเสนอแนะ และการรับรู้บทบาท 
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เลียง ผาธรรม (2548) ได้ศึกษา การประเมินผลการพัฒนาระบบสุขภาพภาคประชาชน 
อําเภอเมืองจันทร์ จังหวัดศรีสะเกษ ผลการศึกษา ด้านองค์กร กําลังคน เจ้าภาพและภาคีเครือข่าย 
พบว่าอสม.น้อยกว่าคร่ึงหน่ึงมีความรู้ ความสามารถถ่ายทอดความรู้ประชาชนให้การยอมรับสามารถ
เป็นตัวอย่างได้ ร้อยละ 51.90 อสม. ไม่ได้เข้าเป็นสมาชิกชมรมระดับอําเภอและจังหวัด ร้อยละ 
48.10 ด้านกองทุนหมู่บ้านมีเงินสนับสนุนและได้รับงบประมาณจาก อบต. ร้อยละ 69.20 แต่แหล่ง
ทุนอ่ืนไม่ได้รับการสนับสนุน หมู่บ้านไม่มีเงินกําไรจากกองทุนด้านสุขภาพมาจัดสวัสดิการให้แก่
ประชาชนร้อยละ 51.90 ด้านกระบวนการจัดทําแผนสุขภาพของหมู่บ้าน พบว่าใช้เวทีประชาคมและ
ใช้ข้อมูลจากสถานีอนามัย หรือ โรงพยาบาล ร่วมกับข้อมูลจากการแลกเปลี่ยนในเวทีประชาคมแจ้ง
แผนพัฒนาสุขภาพในที่ประชุมและทางหอกระจายข่าวร้อยละ 51.90 การดําเนินงานตามแผนมี
เฉพาะกลุ่ม อสม. เท่าน้ันที่รับผิดชอบ ร้อยละ 51.90 หมู่บ้านส่วนใหญ่ไม่มีการนําทรัพยากรของ
หมู่บ้านมาใช้ประโยชน์ ร้อยละ 51.90 ด้านการถ่ายทอดข่าวสาร ความรู้ และมีแหล่งเรียนรู้ของชุมชน 
พบว่า ทุกหมู่บ้านใช้ศูนย์สาธารณสุขมูลฐานชุมชน(ศสมช.) ร่วมกับการประกาศทางหอกระจายข่าวใช้
ที่ประชุมประจําเดือน และบอกต่อในละแวกคุ้มร้อยละ 51.92 เน้ือหาที่ถ่ายทอดครอบคลุมต้ังแต่ 8-
10 เร่ืองได้นําความรู้ไปใช้ประโยชน์แก้ปัญหาของหมู่บ้าน 6-8 เร่ือง ร้อยละ 100 ด้านกิจกรรม
สุขภาพและการพัฒนาในหมู่บ้านพบว่าใช้ศูนย์สาธารณสุขมูลฐานชุมชนเป็นแหล่งจัดกิจกรรมและ
ให้บริการแก่ประชาชน 1-4 วันต่อสัปดาห์ จัดกิจกรรมเพียง 2 หมวด ร้อยละ 82.69 กิจกรรมสร้าง
สุขภาพในหมู่บ้านดําเนินการในรูปชมรมรับผิดชอบ อบต.ให้การสนับสนุนงบประมาณร้อยละ 51.90 
มีกลุ่มองค์กรประชาชนตรวจและควบคุมคุณภาพสินค้าที่ไม่ได้มาตรฐานของกระทรวงสาธารณสุขร้อย
ละ 65.40 เคยมีโรคไข้เลือดออกเกิดขึ้นแต่ไม่มีการระบาดติดต่อภายในหมู่บ้าน ร้อยละ 51.90 ด้าน
การมีส่วนร่วมของประชาชนในกิจกรรมพัฒนาสุขภาพ พบว่าส่วนใหญ่ร่วมคิด ร่วมทํา ร้อยละ 51.90 
อบต.มีแผนพัฒนาด้านสุขภาพและมีการสนับสนุนงบประมาณ ร้อยละ 51.90 ทุกหมู่บ้าน ระดับการ
พัฒนาส่วนใหญ่การพัฒนาอยู่ในระดับปานกลางร้อยละ 51.90 และการพัฒนาอยู่ในระดับดีมากเพียง 
ร้อยละ 48.10 ของหมู่บ้านทั้งหมด 

พินินทร์ แสนสําราญ, 2547 ได้ศึกษา ศักยภาพในการดําเนินงานสุขภาพภาคระชาชนของ
องค์การบริหารส่วนตําบล จังหวัดสุรินทร์ พบว่า ในภาพรวมศักยภาพขององค์การบริหารส่วนตําบล
ในการบริหารจัดการงานสุขภาพภาคประชาชนอยู่ในระดับปานกลาง ความคิดเห็นในเรื่องการจัดการ
ด้านความรู้และข้อมูลข่าวสารด้านสุขภาพ การจัดกิจกรรมการสร้างเสริมสุขภาพการคุ้มครองและ
พิทักษ์สิทธิผู้บริโภค และการจัดบริการขั้นพ้ืนฐาน อยู่ในระดับควรปรับปรุง จึงส่งผลต่อภาพรวม
ศักยภาพในการจัดกิจกรรมในงานสุขภาพภาคประชาชน อยู่ในระดับปานกลาง ทั้งสามกลุ่มมีความ
คิดเห็นในเรื่องศักยภาพในการบริหารจัดการในงานสุขภาพภาคประชาชนของอบต.และศักยภาพใน
การจัดกิจกรรมสุขภาพภาคประชาชนของ อบต. ไม่แตกต่างกัน (p > 0.05) เป็นที่น่าสังเกตว่าถ้า
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ศักยภาพของ อบต.ในการบริหารจัดการงานสุขภาพภาคประชาชนดี จะทําให้การจัดกิจกรรมสุขภาพ
ภาคประชาชนดีไปด้วย (p < 0.001) 

พระมหาแมนชัย คําสี (2547) ได้ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจของนักศึกษาในการเข้าศึกษาต่อ
ระดับปริญญาตรีในมหาวิทยาลัยมหามกุฎราชวิทยาลัยในภาคตะวันออกฉียงเหนือ จํานวน 6 ด้าน
ได้แก่ ด้านการพัฒนาตนเอง ด้านการนําความรู้ไปช่วยเหลือสังคม ด้านหลักสูตร ด้านช่ือเสียงของ
สถาบัน ด้านอิทธิพลของบุคคลและสื่อ และด้านค่าใช้จ่ายในการศึกษา พบว่า นักศึกษามีแรงจูงใจใน
การเข้าศึกษาต่อระดับปริญญาตรีในมหาวิทยาลัยมหามกุฎราชวิทยาลัยในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
โดยภาพรวมและเป็นรายด้าน 3 ด้าน อยู่ในระดับมาก คือ ด้านการพัฒนาตนเอง ด้านนําความรู้ไป
ช่วยเหลือสังคม ด้านหลักสูตร ส่วนด้านที่มีแรงจูงใจในระดับปานกลาง 3 ด้าน คือ ด้านช่ือเสียงของ
สถาบัน ด้านค่าใช้จ่ายในการศึกษา และด้านอิทธิพลของบุคคลและสื่อผลการปรียบเทียบแรงจูงใจ 
ของนักศึกษาที่เป็นพระภิกษุกับนักศึกษาที่เป็นสามเณร มีแรงจูงใจในการเข้าศึกษาต่อโดยภาพรวมไม่
แตกต่างกัน แต่พระภิกษุมีแรงจูงใจในการเข้าศึกษาต่อมากกว่าสามเณร ในด้านการนําความรู้ไป
ช่วยเหลือสังคม อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 ส่วนด้านอ่ืนไมแ่ตกต่างกัน 

ปัญญา พัฒนาศูนย์ (2545) ได้ศึกษาการจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารโรงเรียนมัธยม 
ศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษาจังหวัดมหาสารคาม พบว่า สาเหตุของความขัดแย้งในด้านองค์ประกอบ
ส่วนบุคคลท่ีสําคัญใน 3 อันดับแรก คือ ความรู้สึกและทัศนคติที่แตกต่างกันประสบการณ์ที่แตกต่าง
กัน วิธีการทํางานที่แตกต่างกันและสาเหตุอันดับสุดท้าย คือ การศึกษาที่แตกต่างกัน สาเหตุของความ
ขัดแย้งในด้านปฏิสัมพันธ์ในการทํางานที่สําคัญใน 3 อันดับแรก คือการแบ่งพรรคแบ่งพวก การไม่รับ
ฟังความคิดเห็นของคนอ่ืน วิธีการบริหารของผู้บริหารโรงเรียนและสาเหตุในอันดับสุดท้ายคือการ
ติดต่อสื่อสารขาดประสิทธิภาพ และสาเหตุของความขัดแย้งในด้านสภาพขององค์การที่สําคัญใน 3 
อันดับแรก คือ ความไม่ชัดเจนในบทบาทของบุคลากรการมีโครงสร้างองค์ที่ไม่ชัดเจน การจัดสรร
ผลประโยชน์ไม่ยุติธรรม และสาเหตุในอันดับสุดท้ายคือการมีกฎระเบียบที่เข้มงวด โดยผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษาใช้วิธีการแก้ปัญหาในการจัดการความขัดแย้งในโรงเรียนอันดับแรก รองลงมาเป็น
วิธีการประนีประนอม และผู้บริหารโรงเรียนใช้วิธีการบังคับในการจัดการความขัดแย้งในโรงเรียนเป็น
อันดับสุดท้าย 

สิทธิณัฐ ประพุทธนิติสาร (2545) ให้ความหมายของการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วม 
กล่าวโดยสรุปได้ว่า เป็นกระบวนการที่มีชีวิต (Dynamic and organic process) และเร่ิมต้นจาก
สภาพจริงในปัจจุบัน (Reality) ว่าปัญหาปัจจุบันคืออะไร มีวิวัฒนาการอย่างไรและมุ่งไปสู่จุดใดใน
อนาคต ดังน้ันการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วมจึงมีลักษณะยืดหยุ่นและปรับเปลี่ยนได้ ไม่
สามารถกําหนดเวลา และไม่สามารถกําหนดกิจกรรมล่วงหน้า นอกจากน้ียังเช่ือด้วยว่า ผู้ด้อยโอกาสมี
ความสามารถที่จะคิดร่วมกันได้ และต้องเริ่มจากการท่ีคนรู้สึกอย่างไรกับปัญหา ความต้องการ ไปสู่
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การคิด กระทํา ยังผลให้เกิดความเปลี่ยนแปลงทั้งตัวเองและชุมชนที่สําคัญกระบวนการวิจัยจะมีการ
ดําเนินต่อไปตราบเท่าที่ผู้ด้อยโอกาสยังรวมตัวกันได้และสิ่งสําคัญประการหน่ึงคือ กระบวนการวิจัย
เชิงปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วมนี้เช่ือว่า ภูมิปัญญาท้องถ่ินมีความสําคัญไม่ได้ย่ิงหย่อนไปกว่าภูมิปัญญา
ของนักวิชาการ 

ไพฑูรย์ นามบุญลือ (2544) ได้ศึกษาการจัดการความขัดแย้งในโรงเรียนประถมศึกษา 
ของผู้บริหารโรงเรียนจังหวัดหนองบัวลําภู พบว่าสาเหตุของความขัดแย้งในโรงเรียนจาแนกเป็นหลาย
ด้าน สาเหตุในด้างองค์ประกอบส่วนบุคคลอันดับแรกคือ ความรู้สึก และทัศนคติที่แตกต่างกัน 
รองลงมาคือแบบพฤติกรรมที่แตกต่างกัน สาเหตุในด้านปฎิสัมพันธ์การทางานอันดับแรกคือ การไม่รับ
ฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืน รองลงมาคือการแบ่งพรรคแบ่งพวก สาเหตุในด้านสภาพองค์การอันดับแรก 
คือ การมีทรัพยากรที่จํากัด รองลงมาคือ ความไม่ชัดเจนของบุคลากร ส่วนการจัดการความขัดแย้ง
ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาใช้วิธีการร่วมมือในการจัดการความขัดแย้งเป็นอันดับแรก รองลงมาคือ
วิธีการหลีกเลี่ยง การประนีประนอม การยอมให้ และการเอาชนะ ตามลําดับ 

รังสรรค์ แสงสุข และคณะ (2544) ได้สรุปว่า เหตุจูงใจในการศึกษาต่อระดับบัณฑิตศึกษา
ของนักศึกษาปริญญาโท สาขาวิทยบริการเฉลิมพระเกียรติมหาวิทยาลัยรามคําแหง ทั้ง 5 ด้าน ได้แก่ 
ด้านลักษณะสถาบัน ด้านสังคม ด้านการประกอบอาชีพ ด้านความสนใจของตัวเองและด้านการทํา
ตามความต้องการของผู้อ่ืน พบว่า 1. นักศึกษามีเหตุจูงใจในการศึกษาต่อระดับบัณฑิตศึกษาอยู่ใน
ระดับมาก โดยมีเหตุจูงใจด้านลักษณะสถาบันอยู่ในระดับมากที่สุด และมีเหตุจูงใจในระดับรองลงมา 
ได้แก่ด้านสังคม ด้านการประกอบอาชีพ และด้านความสนใจของตนเอง ส่วนเหตุจูงใจในระดับปาน
กลาง ได้แก่ด้านการทําตามความต้องการของผู้อ่ืน 2. นักศึกษาที่มีเพศต่างกันมีเหตุจูงใจในการเลือก
ศึกษาต่อระดับบัณฑิตศึกษาแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ในด้านลักษณะสถาบัน
และด้านการทําตามความต้องการของผู้อ่ืน 3. นักศึกษาที่มีอายุต่างกันมีเหตุจูงใจในการเลือกศึกษา
ต่อระดับบัณฑิตศึกษาแตกต่างกันอย่างมีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ในทุกด้าน 4. นักศึกษาที่
สําเร็จการศึกษาในระดับปริญญาตรีจากสถาบันที่ต่างกันมีเหตุจูงใจในการเลือกศึกษาต่อระดับ
บัณฑิตศึกษาแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ในทุกด้าน 5.นักศึกษาที่สําเร็จ
การศึกษาในระดับปริญญาตรีสาขาวิชาที่ต่างกัน มีเหตุจูงใจในการศึกษาต่อระดับบัณฑิตศึกษา
แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ในทุกด้าน 6. นักศึกษาที่กําลังศึกษาในระดับ
ปริญญาโทสาขาที่ต่างกันมีเหตุจูงใจในการเลือกศึกษาต่อระดับบัณฑิตศึกษาแตกต่างกันอย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ในทุกด้าน 7. นักศึกษาที่มีประสบการณ์ในการทํางานต่างกันมีเหตุจูง
ใจในการเลือกศึกษาต่อรดับบัณฑิตศึกษาแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ในด้าน
ลักษณะสถาบันและด้านความสนใจตนเอง 8. นักศึกษาที่มีรายได้ปัจจุบันต่างกัน มีเหตุจูงใจในการ
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เลือกศึกษาต่อระดับบัณฑิตศึกษาแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ในด้านลักษณะ
สถาบัน ด้านการประกอบอาชีพ ด้านความสนใจตนเอง และด้านการทําตามความต้องการของผู้อ่ืน 

กรวรรณ ชีวสันต์ (2543) ได้ทําวิทยานิพนธ์เรื่อง ปัจจัยที่ส่งเสริมและป็นอุปสรรคต่อ
ความสัมพันธ์อันดีระหว่างประเทศไทยและสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว การศึกษาเชิง
สังคม-จิตวิทยาทางความสัมพันธ์ระหว่างประเทศ ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยที่ส่งเสริมความสัมพันธ์
อันดีระหว่างไทย-ลาว ก็คือความสัมพันธ์ที่ยาวนานกว่าประเทศเพ่ือนบ้านอ่ืนๆในภูมิภาคนอกจากน้ียัง
มีความสัมพันธ์ที่ใกล้ชิดทางประวัติศาสตร์ การเมือง เศรษฐกิจ สังคมและวัฒนธรรมภาพรวมของ
ความสัมพันธ์นี้อยู่ในขั้นดี เน่ืองจากมีปัจจัยหลายๆ ด้านเอ้ืออํานวยอาทิ ความเป็นบ้านพ่ีเมืองน้องของ
ประชาชนตามเขตจังหวัดชายแดน ภาษาที่คล้ายคลึงกันทําให้สื่อสารเข้าใจกันได้ง่ายมีขนบธรรมเนียม
ประเพณีฮิตสิบสอง และนับถือศาสนาพุทธเหมือนกันทําให้บางครั้งประชาชนสองฝั่งแม่น้ําโขงมีส่วน
ร่วมในงานประเพณีหรือเทศการสําคัญๆ ของกันและกัน เรื่องดังกล่าวรัฐบาลของท้ังสองประเทศ
สามารถนํามาใช้เป็นเคร่ืองมือในการเสริมสร้างความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน 

สุภางค์ จันทวานิช (2543) เสนอแนวคิดไว้ว่า ในการวิจัยแบบมีส่วนร่วม (Participatory 
research) ข้อมูลที่ได้จากการวิจัยทุกข้ันตอนเป็นสิ่งที่ชุมชนหรือชาวบ้านร่วมรับรู้และใช้ประโยชน์
ด้วยชาวบ้านเป็นผู้ร่วมกําหนดปัญหาของชุมชน และลู่ทางการแก้ไขปัญหา ชาวบ้านเป็นผู้ตัดสินใจ
และยืนยันเจตนารมณ์ที่จะแก้ไขปัญหาเหล่าน้ัน ระบวนการวิจัยดําเนินไปในลักษณะการแลกเปลี่ยน
ความเห็นระหว่างชาวบ้านกับผู้วิจัยเพ่ือให้ได้ข้อสรุปเป็นข้ันๆ อาจกล่าวได้ว่า กระบวนการสังเคราะห์
แบบมีข้อสรุป ชาวบ้านจะค่อยๆพัฒนา ศักยภาพในการแก้ไขปัญหาของชุมชน ชาวบ้านจะค่อย ๆ 
เรียนรู้ด้วยตัวเอง ด้วยวิธีการวิจัยแบบ มีส่วนร่วมน้ีข้อมูลที่ได้จะมีความชัดเจน สะท้อนความคิดอ่าน
ของชาวบ้านตลอดจนนิสัยใจคอความต้องการและแบบแผนการดําเนินชีวิตของเขา อย่างไรก็ตาม
ข้อมูลเหล่าน้ีอาจไม่นําไปสู่ปฏิบัติการโดยตรงก็ได้ในการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วมน้ีผู้วิจัยถือ
ว่า ชาวบ้านเป็นผู้ที่รู้ดีเท่า ๆ กับนักวิจัย หรือนักพัฒนา ในการกําหนดปัญหาและการเลือกปฏิบัติการ
ใดๆ ก็ตามท่ีจะนําไปสู่การพัฒนาคุณภาพชีวิต ปัญหาของการวิจัยจึงเร่ิมจากชาวบ้านด้วยไม่ใช่จาก
สมมติฐานของผู้วิจัย หรือนักพัฒนาแต่ฝ่ายเดียว จะเห็นว่าทั้งสามฝ่ายคือชาวบ้านนักวิจัยและ
นักพัฒนาต่างก็มีบทบาทเท่าเทียมกันในการร่วมกําหนดปัญหาและเลือกแนวทางปฏิบัติการ การวิจัยน้ี
จะเป็นการผสมผสานระหว่างความรู้เชิงทฤษฎีและระเบียบวิธีของนักวิจัย เป้าหมายและวัตถุประสงค์
ของนักพัฒนาและความต้องการกับความรอบรู้ของชาวบ้าน 

พรศักด์ิ โชติพินิจ (2543) ได้ศึกษาการแก้ไขความขัดแย้งในองค์การของคณะกรรมการ
ประสานงานสาธารณสุขระดับอาเภอในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พบว่าโดยภาพรวมผู้บริหารมี
ทรรศนะต่อการบริหารความขัดแย้งเป็นแบบมุมมองใหม่มากกว่ามุมมองเก่า แหล่งของความขัดแย้ง
เรียงจากสูงไปต่า ได้แก่ ข้อมูลข่าวสาร ความสัมพันธ์ ค่านิยมโครงสร้างขององค์การและผลประโยชน์ 
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ผู้บริหารที่มีองค์ประกอบส่วนบุคคล ได้แก่ สายการบริหาร อายุ สถานภาพการสมรส วุฒิการศึกษา
ประสบการณ์การบริหารและขนาดขององค์การต่างกันมีทรรศนะในการบริหารความขัดแย้งแต่ละ
แบบไม่แตกต่างกัน ทรรศนะการบริหารความขัดแย้งแต่ละแบบไม่แตกต่างกันทรรศนะการบริหาร
ความขัดแย้งของผู้บริหารมีความสัมพันธ์กับการบริหารความขัดแย้ง 

กิตติ เหลาสุภาพ (2543) ได้ศึกษาความขัดแย้งระหว่างบุคคลและการจัดการความขัดแย้ง
ของบุคลากรสาธารณสุข ในสถานีอนามัยจังหวัดกาฬสินธ์ุ พบว่า สาเหตุของความขัดแย้งที่พบได้มาก
ที่สุด มาจากความแตกต่างทางด้านประสบการณ์ ส่วนสาเหตุที่พบได้น้อยที่สุดมาจากด้านความจํากัด 
ของทรัพยากรบุคลากรสาธารณสุขในสถานีอนามัยทุกขนาดที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานทั้งหมด 
ต้ังแต่ 10 ปีขึ้นไปมีความขัดแย้งเป็น 0.26 เท่า ของกลุ่มที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานน้อยกว่า 10 ปี 
ปัจจัยส่วนบุคคล ด้าน อายุและระยะเวลาในการปฏิบัติงานทั้งหมดมีวามสัมพันธ์กับระดับของความ
ขัดแย้งด้านการสื่อสารโดยบุคลากรสาธารณสุขกลุ่มที่มีอายุ 41-60 ปี มีความเสี่ยงที่จะเกิดความ
ขัดแย้งเป็น 0.39 เท่า ของกลุ่มที่มีอายุ 20-40 ปีและบุคลากรสาธารณสุขกลุ่มที่มีระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานทั้งหมดต้ังแต่ 10 ปีขึ้นไป มีความเสี่ยงที่จะเกิดความขัดแย้งเป็น 0.38 เท่า ของกลุ่มที่มี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานทั้งหมดน้อยกว่า 10 ปีส่วนใหญ่ใช้วิธีการยอมให้ในการจัดการความ
ขัดแย้ง โดยที่ระยะเวลาดํารงตําแหน่งในสายงานมีความสัมพันธ์กับการเลือกใช้วิธีการร่วมมือในการ
จัดการความขัดแย้งของบุคลากรสาธารณสุขที่มีระยะเวลาดํารงตําแหน่งในสายงานต้ังแต่ 10 ปีขึ้นไป 
ใช้วิธีการร่วมมือในการจัดการความขัดแย้งเป็น 5.29 เท่า ของบุคลากรสาธารณสุขกลุ่มที่มีระยะเวลา
ในการดํารง ตําแหน่งในสายงานน้อยกว่า10 ปี 

บุญประสิทธ์ิ ลิ้ตระกูล (2543) ได้ศึกษาปัจจัยจูงใจที่มีต่อการเลือกเข้าศึกษาต่อที่วิทยาลัย 
เทคนิคมหาสารคามของนักศึกษาระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพช้ันสูง โดยมีความมุ่งหมายเพ่ือเปรียบ 
เทียบปัจจัยจูงใจที่มีต่อการเลือกเข้าศึกษาต่อที่วิทยาลัยเทคนิคมหาสารคามใน 3 ด้าน คือ ด้านเจตคติ
และความสนใจ ด้านอิทธิพลการชักจูงจากบุคคลและสื่อ และด้านเศรษฐกิจกลุ่มตัวอย่างเป็นนักศึกษา
ระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพช้ันสูง ปีการศึกษา 2542 จํานวน 180 คนเครื่องมือที่ใช้เป็นแบบสอบ 
ถาม ผลการศึกษา พบว่านักศึกษาระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพช้ันสูงโดยส่วนรวม และจําแนกตาม
วุฒิการศึกษาเดิมและแผนกวิชา มีปัจจัยจูงใจต่อการเลือกเข้าศึกษาต่อที่วิทยาลัยเทคนิคหาสารคาม
โดยภาพรวมและรายด้านทั้ง 3 ด้าน อยู่ในระดับมาก ยกเว้นด้านเจตคติและความสนใจที่นักศึกษาวุฒิ
เดิมประกาศนียบัตรแผนกช่างยนต์ ช่างก่อสร้าง ช่างกลโรงงาน และช่างเช่ือมโลหะและโลหะแผ่น มี
ปัจจัยจูงใจในระดับมากที่สุด และนักศึกษาวุฒิเดิมมัธยมศึกษาตอนปลาย มีปัจจัยจูงใจโดยรวม ด้าน
อิทธิพลการชักจูงจากบุคคลอ่ืนและสื่อ และเศรษฐกิจ อยู่ในระดับปานกลาง นักศึกษาระดับประกาศ 
นียบัตรวิชาชีพช้ันสูงที่มีวุฒิการศึกษาประกาศนียบัตรวิชาชีพ มีปัจจัยจูงใจต่อการเลือกเข้าศึกษาต่อ
โดยภาพรวมและรายด้าน ทั้ง 3 ด้านสูงกว่านักศึกษาวุฒิการศึกษาเดิมมัธยมศึกษาตอนปลาย อย่างมี
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นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 แต่นักศึกษาระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพช้ันสูงที่มีแผนกวิชาต่างกัน มี
ปัจจัยจูงใจต่อการเลือกเข้าศึกษาต่อโดยรวมและรายด้าน ทั้ง 3 ด้าน ไม่แตกต่างกัน 

ตรัยสุดา เลี้ยงไพศาล (2543) ศึกษาพฤติกรรมการเปิดรับข่าวสารการท่องเที่ยวจังหวัด
ภูเก็ต ของนักท่องเที่ยวชาวต่างประเทศปี 2000 ผลการวิจัยสรุปได้ ดังน้ี 1. ภูมิลําเนาที่แตกต่างกัน
ของนักท่องเท่ียวชาวต่างประเทศมีผลต่อพฤติกรรมในการเปิดรับข่าวสารการท่องเท่ียวจังหวัดภูเก็ต
แตกต่างกัน จากสื่อแผ่นพับและบริษัทนําเที่ยว เพศหญิงมีพฤติกรรมในการเปิดรับข่าวสารการ
ท่องเท่ียวจังหวัดภูเก็ตมาจากหนังสือนําเที่ยว และบริษัทนําเที่ยวมากกว่าเพศชาย กลุ่มตัวอย่างที่มี
อายุมากกว่า 50 ปี มีพฤติกรรม การเปิดรับข่าวสารการท่องเที่ยว จังหวัดภูเก็ต จากวิทยุและ
ภาพยนตร์มากกว่ากลุ่มตัวอย่างที่มีอายุน้อยกว่า ในขณะเดียวกันกลุ่มตัวอย่างที่มีอายุ 45-50 ปีมี
พฤติกรรมการเปิดรับข่าวสารการท่องเท่ียว จังหวัดภูเก็ต จากส่ืออินเตอร์เน็ตมากกว่ากลุ่มอ่ืนส่วน
กลุ่มตัวอย่างที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี และสูงกว่าปริญญาตรี มีพฤติกรรมการเปิดรับข่าวสารการ
ท่องเที่ยวจากอินเตอร์เน็ตและหนังสือนําเที่ยวมากกว่ากลุ่มตัวอย่างที่มีการศึกษาต่ํากว่าปริญญาตรี 
ส่วนกลุ่มตัวอย่างที่มีอาชีพและสถานภาพการสมรสที่แตกต่างกัน มีพฤติกรรมการเปิดรับข่าวสารการ
ท่องเที่ยวจากหนังสือนําเที่ยวที่แตกต่างกัน 2. นักท่องเที่ยวชาวต่างประเทศที่เดินทางมาเท่ียวเป็นหมู่
คณะมี พฤติกรรมการเปิดรับข่าวสารการท่องเท่ียว จังหวัดภูเก็ต จากบริษัทนําเที่ยวมากว่ากลุ่ม
ตัวอย่างที่เดินทางมาเท่ียวส่วนตัว และกลุ่มตัวอย่างที่เดินทางมาท่องเที่ยวส่วนตัวมีพฤติกรรม การ
เปิดรับข่าวสารการท่องเท่ียว จังหวัดภูเก็ตจากสื่ออินเตอร์เน็ตมากกว่ากลุ่มตัวอย่างที่เดินทาง
ท่องเที่ยวเป็นหมู่คณะ 3. นักท่องเที่ยวชาวต่างประเทศที่มีภูมิลําเนาจากอเมริกา มีความคิดเห็นว่า
โรงแรมและร้านอาหาร และภัตตาคารเป็นแหล่งที่มีความเหมาะสมในการเผยแพร่ข่าวสารการ
ท่องเที่ยว จังหวัดภูเก็ต 

ธนธิดา ดิษยบุตร (2541) ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติราชการของข้าราช- 
การทหารเรือ การศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติราชการของข้าราชการทหารเรือ 
สมมุติฐานหลักของการวิจัยครั้งน้ีคือ ข้าราชการทหารเรือที่มีความยึดมั่นผูกพัน ต่ออาชีพทหารเรือ 
ความรู้สึกว่าหน่วยงานเป็นที่พ่ึงพิงได้ ความรู้สึกว่าหน่วยงาน มีช่ือเสียง ความคาดหวังที่ได้รับการ
ตอบสนองจากหน่วยงาน ความรู้สึกว่าตนมีความสําคัญต่อหน่วยงาน ความสําเร็จในงานลักษณะของ
งานที่ตนเองปฏิบัติ ความรับผิดชอบ เงินเดือนและสวัสดิการสูง จะมีแรงจูงใจในการปฏิบัติราชการ
มากกว่า ข้าราชการทหารเรือที่มีความยึดมั่นผูกพันต่ออาชีพทหารเรือ ความรู้สึกว่าหน่วยงานเป็นที่
พ่ึงพิงได้ ความรู้สึกว่าหน่วยงานมีช่ือเสียง ความคาดหวังที่ได้รับการตอบสนองจากหน่วยงาน 
ความรู้สึกว่าต้นมีความสําคัญต่อหน่วยงาน ความสําเร็จในงาน ลักษณะของงานที่ปฏิบัติเงินเดือนและ
สวัสดิการตํ่า ผลการวิจัยพบว่า สมมุติฐานทุกข้อเป็นไปตามสมมุติฐานการวิจัยที่ต้ังไว้ 
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ชูชาติ พ่วงสมจิตร์ (2541) กล่าวถึง การมีส่วนร่วมของชุมชนในการจัดการศึกษาไว้ว่า 
จากอดีตที่ผ่านมานับต้ังแต่ยุคที่ยังไม่มีระบบโรงเรียน ผู้ที่มีบทบาทสําคัญในการก่อต้ังทํานุบํารุง และ
ตรวจสอบดูแลก็คือวัด และชุมชน จากจุดเริ่มต้นเช่นน้ีน่าจะเป็นนิมิตหมายท่ีดีในเรื่องการมีส่วนร่วม
ของสังคม และชุมชนต่อการจัดการศึกษาโดยรัฐคงไม่ต้องรณรงค์ส่งเสริมอย่างเช่นปัจจุบันน้ี ถ้าช่วง 
หน่ึงรัฐไม่เข้าไปแทรกแซง และตัดตอนการมีส่วนร่วมของชุมชนจนทําให้ประชาชนท้องถิ่น ลดบทบาท
จากผู้ก่อตั้ง ผู้ทํานุบํารุง และผู้ตรวจสอบ กํากับติดตาม ลงมาเป็นเพียงผู้รับบริการทางการศึกษา
เท่าน้ัน ผลจากการที่รัฐเข้าไปผูกขาดจัดการศึกษา ทําให้ชุมชนไม่ได้เข้ามามีบทบาทเท่าที่ควรทําให้
การศึกษาเป็นสิ่งแปลกแยกจากชุมชน ความคาดหวังที่ชุมชนมีต่อสถานศึกษากับสิ่งที่ สถานศึกษา
ปฏิบัติแตกต่างกัน ประชาชนไม่รัก ไม่ผูกพัน และไม่รู้สึกว่าต้องรับผิดชอบต่อสถานศึกษาเช่นเดียวกัน
กับสถานศึกษาก็ไม่ได้ให้ความสําคัญต่อชุมชนมากนักสถานศึกษาจัด การศึกษาตามนโยบายของรัฐ
เป็นหลักโดยไม่ค่อยคํานึงถึงความต้องการของประชาชน สาระในการจัดการศึกษาก็ไม่ได้ปลูกฝังให้
ผู้เรียนรู้สึกรักผูกพัน และภาคภูมิใจในท้องถิ่นของตน สิ่งเหล่าน้ี ก่อให้เกิดผลกระทบตามมาอีก
มากมาย เพ่ือแก้ไขปัญหาดังกล่าวจําเป็นต้องส่งเสริมให้ชุมชนเข้ามามีส่วนร่วมกับสถานศึกษาให้มาก
ขึ้น การส่งเสริมให้ชุมชนมีส่วนร่วมในสถานศึกษา หมายถึง การสนับสนุนส่งเสริมให้ประชาชน องค์กร
ท้องถิ่น องค์ของรัฐและองค์กรเอกชนที่แวดล้อม สถานศึกษาได้เข้ามามีส่วนร่วมรับผิดชอบ การ
ดําเนินงานของสถานศึกษารวมถึงการมีส่วนสนับสนุนการดําเนินงาน การร่วมทําร่วมคิด ร่วมตัดสินใจ 
ร่วมกํากับติดตามตรวจสอบ และร่วมรับผลอันเกิดจากการดําเนินงานร่วมกันระหว่างสถานศึกษากับ
ชุมชนสรุปได้ว่า การจัดการศึกษาจะเป็นไปเพ่ือสนองความต้องการของชุมชนและท้องถิ่นได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ต้องเปิดโอกาสให้ประชาชน ชุมชน และท้องถ่ินเข้ามามีส่วนร่วมในการจัดการศึกษา
อย่างแท้จริง โดยเฉพาะอย่างย่ิงผู้ปกครองนักเรียนจะต้องมีส่วนร่วมในการจัดการศึกษาให้กับบุตร
หลานของตัวเองอย่างแท้จริง 3. ลักษณะของการมีส่วนร่วมลักษณะการมีส่วนร่วม ได้มีการจําแนก
ลักษณะหรือประเภทของการมีส่วนร่วมที่แตกต่างกัน ซึ่งสบืเน่ืองมาจากนักวิชาการทั้งหลายใช้เกณฑ์
ในการแบ่งที่แตกต่างกัน หลักการบริหารแบบการมีส่วนร่วมว่า หลักความร่วมมือของประชาชนที่
สําคัญย่ิงคือ การเปิดโอกาสให้ประชาชนได้เข้ามามีส่วนร่วมในการดําเนินงานอย่างจริงจังและจริงใจ 
ทั้งน้ีด้วยการเปิดโอกาสให้การการศึกษา การร่วมพิจารณา และการตกลงกันในการแก้ไขปัญหา หรือ
การวางโครงการต่าง ๆ การที่เปิดโอกาสให้ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วมก็เพ่ือเป็นการให้ประชาชนได้มี
สิทธิ และความเสมอภาคกัน ในอันที่จะรับผิดชอบในสังคมประชาชนมีโอกาสร่วมตัดสินใจ ร่วมปฏิบัติ
และร่วมรับผิดชอบ 

ธงชัย สันติวงษ์ (2541) ได้จําแนกวิธีการของการจูงใจ เป็น 3 วิธี คือ 1) การจูงใจตาม
หลักประโยชน์ต่างตอบแทน ซึ่งมีข้อสมมติเช่ือว่าคนทุกคนต่างไม่ชอบงาน แต่ถ้าหากพนักงานได้รู้ว่า
ตนจะมีโอกาสได้รับผลประโยชน์ตอบแทนจากองค์การด้วยแล้ว พนักงานผู้นั้นก็จะยอมปฏิบัติงาน
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ด้วยดี ตรงไปตรงมาตามประโยชน์ที่จะได้รับ 2) การจูงใจตามหลักผลผลิต ซึ่งเน้นการใช้รางวัลผล 
ตอบแทนโยงเข้ากับผลผลิตหรือผลงานที่ทําได้โดยตรง ภารกิจเกี่ยวกับงานที่ทําจะมีการระบุชัด โดย
ขณะเดียวกันค่าจ้างกล่าวโดยสรุปวิธีการจูงใจประกอบด้วย 3 วิธีการใหญ่ๆ คือการจูงใจด้วยรางวัล
ตอบแทน การจูงใจด้วยงาน และการจูงใจด้วยการบริหาร ซึ่งการจูงใจด้วยรางวัลตอบแทนแบ่งเป็น 
การจูงใจด้วยเงิน และไม่ใช่เงิน การจูงใจด้วยงาน ได้แก่ การหมุนเวียนงาน การทํางานเป็นกลุ่ม การ
ออกแบบงาน ส่วนการจูงใจด้วยการบริหาร ได้แก่ โดยการวบคุม การให้อํานาจปกครองตนเองและ
การบริหารโดยวัตถุประสงค์การจูงใจเป็นกระบวนการทางจิตวิทยาที่อาจกล่าวได้ว่ามีความสําคัญย่ิง 
ในสาขาวิชาพฤติกรรมองค์การเพราะการศึกษาเรื่องการจูงใจจะทําให้เกิดความเข้าใจในเร่ือง
พฤติกรรมของบุคคลโดยตรงและอาจก้าวไปถึงระดับการทํานาย รวมถึงการควบคุมของพฤติกรรม
บุคคลในองค์การด้วย สําหรับทฤษฎีการจูงใจทั้ง 3 กลุ่ม พบว่า ทฤษฎีเชิงเน้ือหา จะเน้นถึงสภาวะ
ความขาดแคลนซึ่งกลายเป็นความต้องการอันเป็นสาเหตุแห่งพฤติกรรม ความต้องการเป็นเร่ืองที่
เข้าใจง่ายสามารถนําไปปรับใช้ในทางปฏิบัติได้ดี นอกจากน้ันยังสามารถทํานายและควบคุมพฤติกรรม
บุคคลในองค์การได้ดีกว่าทฤษฎีกลุ่มอ่ืน 

สุธารา โยธาขันธ์ (2541) ผลการพัฒนาโปรแกรมการศึกษาแบบพหุวัฒนธรรมเพ่ือส่ง 
เสริมความเข้าใจเกี่ยวกับตนเองของเด็กวัยอนุบาลในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ การวิจัยน้ีมี
วัตถุประสงค์เพ่ือพัฒนาโปรแกรมการศึกษาแบบพหุวัฒนธรรมเพื่อส่งเสริมความเข้าใจเกี่ยวกับตนเอง
ของเด็กวัยอนุบาลในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยโปรแกรมฯท่ีพัฒนาขึ้นประกอบด้วย 4 ขั้น คือ ขั้น
ที่ 1 การเตรียมการ ขั้นที่ 2 การสร้างโปรแกรมการศึกษาแบบพหุวัฒนธรรมเพ่ือส่ง เสริมความเข้าใจ 
ขั้นที่ 3 การทดลองใช้โปรแกรมการศึกษาแบบพหุวัฒนธรรมเพ่ือส่ง เสริมความเข้าใจ และขั้นที่ 4 การ
ปรับปรุงโปรแกรมการศึกษาแบบพหุวัฒนธรรมเพ่ือส่ง เสริมความเข้าใจ ตัวอย่างประชากร
ประกอบด้วยนักเรียนช้ันอนุบาลปีที่ 2 ที่มีอายุ 5-6 ปี จํานวน 30 คน จากโรงเรียนบ้านเหล่าต้ิว 
อําเภอสุวรรณภูมิ จังหวัดร้อยเอ็ด แบ่งเป็นกลุ่มทดลอง 15 คน และกลุ่มควบคุม 15 คน กลุ่มทดลอง
และกลุ่มควบคุมได้รับการทดสอบก่อนเรียนและหลังเรียนด้วยแบบวัด ความเข้าใจเก่ียวกับตนเองของ
เด็กวัยอนุบาลในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ประเมินความพึงพอใจและรวบรวมข้อมูลเพ่ือปรับปรุง
โปรแกรมฯ จากครู ด้วยแบบสอบถาม และจากผู้ปกครองด้วยแบบสัมภาษณ์เป็นกลุ่มแบบ            
ไม่มีโครงสร้าง ข้อค้นพบ 1) หลังการทดลองใช้โปรแกรมฯ นักเรียนกลุ่มทดลองมีคะแนนความ   
เข้าใจเก่ียวกับตนเองสูงกว่ากลุ่มควบคุมอย่าง มีนัยสาคัญทางสถิติที่ระดับ .01 2) หลังการทดลองใช้
โปรแกรมฯ นักเรียนกลุ่มทดลองมีคะแนนความเข้าใจเก่ียวกับตนเองสูงกว่าก่อนการทดลองใช้ 
โปรแกรมฯ อย่างมีนัยสาคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 3) ครูทั้งหมดมีความพึงพอใจเกี่ยวกับการดาเนิน
การใช้โปรแกรมฯ อยู่ในระดับมากที่สุด 4) ผู้ปกครองของเด็กกลุ่มทดลองทั้งหมดมีความพึงพอใจ
เก่ียวกับการดาเนินการใช้ โปรแกรมฯ อยู่ในระดับมาก โปรแกรมฯ ที่ปรับปรุงแล้วประกอบด้วย 
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หลักการ วัตถุประสงค์ เน้ือหา การดําเนินการใช้โปรแกรมฯ และการประเมินผล การสอนเริ่มจาก
ระยะที่ 1: เตรียมการ ระยะที่ 2: ดําเนินการ และระยะที่ 3: สรุปผล กระบวนการเรียนรู้เริ่มจากการ
รับรู้และจาการเปรียบเทียบ การประเมินค่าและการนาความเข้าใจเก่ียวกับตนเองในเรื่อง เพศ อายุ 
ภาษา เช้ือสาย และการดํารงชีพไปใช้ในการปฏิบัติ ระยะเวลาที่ใช้ในโปรแกรมฯ ไม่ต่ากว่า 15 
สัปดาห์ ลักษณะเด่นของโปรแกรมฯ คือ การเรียนการสอนแบบสองภาษา และการมีส่วนร่วมของ
โรงเรียน และชุมชนต้ังแต่เร่ิมต้นไปจนจบโปรแกรมฯ ผลผลิตของการวิจัยครั้งน้ีคือ คู่มือโปรแกรม
การศึกษาแบบพหุวัฒนธรรมเพ่ือส่งเสริมความเข้าใจเก่ียวกับตนเอง ของเด็กวัยอนุบาลในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ 

สมเพชร ไชยวุฒิ (2540) ศึกษาถึงปัจจัยที่เป็นแรงจูงใจให้บัณฑิตคณะแพทยศาสตร์ทันต
แพทยศาสตร์ และเภสัชศาสตร์หาวิทยาลัยเชียงใหม่ เข้ารับราชการ ปัจจัยที่ยังคงให้รับราชการอยู่
ต่อไปภายหลังจาการพ้นพันธะตามสัญญาการเป็นนักศึกษาแล้ว ปัจจัยที่ผลักดันให้บัณฑิตเลือกที่จะ
ประกอบอาชีพอ่ืน และปัจจัยที่ทําให้ลาออกจากราชการในขณะท่ียังรับราชการชดใช้ไม่ตรง
กําหนดเวลา ผลการวิจัยพบว่า ความสําคัญระหว่างปัจจัยต่างๆ กับการตัดสินใจเลือกประกอบอาชีพ 
มีดังต่อไปน้ี 1. ปัจจัยด้านเศรษฐกิจและสังคมเป็นปัจจัยด้านบวกหรือปัจจัยดึงดูดให้บัณฑิตเข้ารับ
ราชการและยังคงรับราชการอยู่ต่อไป ได้แก่ 1.1 ความม่ันคงและหลักประกันของทางราชการ 1.2 
โอกาสท่ีจะได้ช่วยเหลือคนอ่ืน 1.3 ความที่ต้องปรับตัวให้เข้ากับสังคมและวัฒนธรรมท้องถิ่น ปัจจัยที่มี
ผลในทางลบหรือปัจจัยผลักดัน ได้แก่ 1.4 การได้อยู่ร่วมกับครอบครัวและดูแลครอบครัว 1.5 
เงินเดือนหรือค่าจ้างที่จะได้รับ 2. ปัจจัยด้านการศึกษา/ฝึกอบรมมีผลในทางลบต่อการเข้ารับราชการ 
3. ปัจจัยด้านระบบบริหาร ได้แก่ ภาระและปริมาณงานที่ต้องปฏิบัติและการทํางานตามกฎระเบียบ
ของทางราชการ 3. ปัจจัยด้านระบบบริหาร ได้แก่ ภาระและปริมาณงานที่ต้องปฏิบัติและการทํางาน
ตามกฎระเบียบของทางราชการ มีผลในทางบวกต่อการเข้ารับราชการ 4. ปัจจัยด้านส่วนตัวไม่มีผลต่อ
การตัดสินใจ 

โอลูเรมิ โบลานเล อะโยโกะ (Oluremi Bolanle Ayoko, 2016) เรื่อง Workplace 
conflict andwillingness to cooperateThe importance of apology and forgiveness การ
วิจัยเก่ียวข้องกับความเต็มใจที่จะให้ความร่วมมือในองค์การหลังจากมีเหตุการณ์ที่มีความขัดแย้งเข้า
มาเก่ียวข้อง โดยวิธีวิจัยด้วยการออกแบบ วิธีการศึกษาแนวทางการวิจัยแบบเชิงปริมาณในการศึกษา
หาความเช่ือมโยงระหว่างความขัดแย้ง การรับ และความจริงใจ การให้อภัยด้วยความเต็มใจที่จะให้
ความร่วมมือ โดยกลุ่มตัวอย่างคือนักศึกษาในระดับปริญญาตรีสายธุรกิจจํานวน 358 คน พบว่าความ
ขัดแย้งและความสัมพันธ์มียสําคัญไปในทางลบเกี่ยวข้องกับการให้อภัยด้วยความเต็มใจที่จะให้ความ
ร่วมมือ ทัศนคติที่มีต่อการให้อภัยมีผลกระทบโดยตรงกับความร่วมมือ ความเต็มใจที่จะให้ความ
ร่วมมือ ถือเป็นความรู้สึกของบุคคลและสามารถเช่ือมโยงกันระหว่างการรับรู้ ความรู้ทัศนคติความ
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จริงใจที่จะให้อภัยและสามารถแสดงออกมาด้วยความเต็มใจจะส่งผงดีที่ก่อให้เกิดความร่วมมือกันใน
องค์การ 

โมฮัมหมัด ยาฮามาดิ และ ปีเตอร์ จี ฮิคกิน (Mohammad Yarahmadi and Peter G. 
Higgins, 2016) ได้ทําการศึกษาเก่ียวกับ Motivations towardsenvironmental innovationA 
conceptual framework for multipartycooperationวัตถุประสงค์ของงานวิจัยเพ่ือพิจารณาถึง
วัตกรรมที่รักษาความเป็นธรรมชาติและสามารถสร้างความร่วมมือเป็นกระบวนการในการผลักดันให้
เกิดความร่วมมือในองค์การและระหว่างองค์การ สร้างแรงจูงใจให้กับบุคลากรและกลุ่มร่วมทุนในการ
ประกอบการทางธุรกิจด้วยการมีส่วนร่วมด้านนวัตกรรมและการรักษาสิ่งแวดล้อม วิจัยโดยการรีวิวร์
เอกสารเก่ียวกับ สิ่งแววดล้อม นวัตกรรม กลยุทธ การบริหารและการจัดการ การพิจารณา
องค์ประกอบสําคัญ ด้วยการนํากฏหมายที่เก่ียวข้องมาควาบคุมนําข้อกําหนดทางกฏหมายมาใช้ควบคู่
กับทักษะและความรู้ที่มีหรือแนวความคิดจาก NGO คู่ค้าและลูกค้ามาปรับปรุงหาความสอดคล้องกับ
บริบทของความร่วมมือในท้องที่เพ่ือให้เกิดความร่วมมือ ทั้งกลุ่มอุตสหกรรมและองค์การต่างๆใน
ท้องถิ่นใกล้เคียง 

สิดา ยิวดิริม อาลิ อาคาเลย์ และ เบอร์คู แคนแดน (Seda Yildirim, Ali Accaray and 
Burcu Candan, 2016) ได้ทํางานวิจัยเร่ืองThe relationship between marketing culture and 
organizational commitment สัมพันธภาพของบุคลากรในระดับองค์การ และระดับกลุ่มมีความ 
สําคัญในการผลักดันการพัฒนารูปแบบกลยุทธในการทําธุรกิจในโลกการค้าเสรีในยุคที่มีการแข่งขันผล
เน่ืองมาจากการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลกระทบจากสิ่งเร้ารอบด้านสัมพันธภาพที่ดีหรือความผูกพันที่
เกิดขึ้นในองค์การส่งผลอย่างย่ิงต่อการทําความเข้าใจในระดับกลุ่มแผนกต่างๆ ในองค์การ การยอมรับ
ในปัจจัยใจด้านความต้องการที่แตกต่างของลักษณะงานด้านการตลาดที่มุ่งแน้นความได้เปรียบเชิงกล
ยุทธที่ต้องมีการสนับสนุนจากส่วนต่างๆ ภายในองค์การให้สามารถแข่งขันในตลาดการค้าภายนอก 
และเป็นผู้นําด้านแนวคิดในสินค้าและบริการ จากผลการวิจัยความผูกพันภายในองค์การของบุคลากร
ในงานวิจัยน้ีใช้กลุ่มบุคลากรในเมืองอิสตันบู ประเทศตุรกี และตัวแทนจากภาคธนาคารจํานวน318คน
โดยใช้วิธีวิทยาด้วยแบบสอบถาม และการสํารวจการส่งผลของสัมพันธภาพในองค์การที่มีผลต่อการใช้
กลยุทธทางการตลาดความเกี่ยวข้องด้านความสัมพันธ์มีผลโดยตรงต่อความผูกพันที่เกิดข้ึนจากภายใน
องค์การ และผลของความผูกพันมีความหมายสอดคล้องการแข่งขันทางการค้าเชิงธุรกิจต้องเป็นที่
ยอมรับ และเหมาะสม สอดคล้องกับพฤติกรรม ค่านิยมกลุ่ม กับสมมติฐานของงานวิจัยที่ได้ต้ังไว้
แนวคิดด้านการตลาด 

มิเอ มาร์ทินซุโอะ และรามิ ซาริโอลา ( Miia Martinsuoand Rami Sariola,2015) การ
วิจัยเร่ือง Developing a supplier’s third-party relationships andcooperation in project 
networks วัตถุประสงค์ในการวิจัยเพ่ือเพ่ิมระดับความเข้าใจเก่ียวกับความสัมพันธภาพที่ก่อให้เกิด
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ประโยขน์และทําความเข้าใจในระดับบุคลและระดับองค์การ การวิจัยเป็นการวิจัยเชิงคุณภาพดําเนิน
วิธีการด้วยการสัมภาษณ์หาความสัมพันระหว่างคู่ค้าและความร่วมมือภายในองค์การด้วยการ
สัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่าง 22 คนที่มีบทบาทด้านวิศวะกรรมและ สถาปัตยกรรมผลของการวิจัยพบว่า
การให้ความสาํคัญเกี่ยวกับการสร้างสัมพันธภาพระหว่างลูกค้าและคู่ค้าขององค์การ การมีพ้ืนฐานใน
การทําความเข้าใจด้านสัมพันธภาพเป็นสิ่งสําคัญต่อองค์ประกอบที่ก่อให้เกิดความร่วมมือ 

ลาสลายวิสท์ และแดลเนียล ยอรท์ (Lars Lindkvist and Daniel Hjorth, 2015)       
ได้ ศึกษาและวิจัยเรื่อง Organizing cultural projects through through legitimising as 
culturalentrepreneurship การวิจัยเพ่ือศึกษาแนวทางในการทํางานร่วมกับองค์การส่งเสริมทาง
วัฒนธรรมซึ่งรวมถึงการใช้ประโยชน์ในการสนับสนุบต่อสังคมในด้านต่างๆ โดยมีเเครือข่ายด้าน
วัฒนธรรมเป็นแหล่งรวมของวัฒนธรรมต่างๆ Vandalorum เป็นศิลปะของชาติสวีเดนโดยมีการออก 
แบบที่น่าสนใจซึ่งแสดงออกถึงแข็งแกร่ง มีความเป็นตัวของตัวเอง มีความเด่นชัดในระดับภูมิภาค จาก
การวิจัยโดยการสัมภาษณ์ ศิลปินพวกเขาต้องการท่ีจะนําเสนอแนวทางของศิลปะไปสู่ผู้คนในประเทศ
ต่างๆให้มองเห็นถึงความสวยงามของการแสดง และต้องการความร่วมมือและการสนับสนุนจากศิลปิน
นักออกแบบและอุตสาหกรรมสร้างสรรค์ที่มีสถานประกอบการณ์ ต้ังอยู่ใน Varnamo ทางภาคใต้ของ
สวีเดนเพ่ือเตรียมความพร้อมในการเปิดตัวของศูนย์วัฒนธรรมในเดือนเมษายนปี 2011 ซึ่งเมื่อก่อต้ัง
ศูนย์และเปิดดําเนินการมานานกว่า 15 ปี แนวคิดของสถาปัตยกรรม Vandalorum มีแรงบันดาลใจ
จากวัสดุแบบด้ังเดิมของสวีเดนเทคนิคการสร้าง การวิจัยนี้มีจุดมุ่งหมายเพ่ือหารือเก่ียวกับปัญหาของ
ความร่วมมือที่ก่อให้เกิดความเป็นนํ้าหน่ึงในท้องถ่ิน ความยอมรับในความมีเอกลักษณ์ของชุมชน
สามารถก่อให้เกิดความร่วมมือในชุมชนและองค์การ 

เชียยู ทู ชินยู นาน หวัง และ เชน ยิ วอง (Chiayu Tu, Shiuh-Nan Hwang and Jehn-
Yih Wong, 2014) ได้ทํางานวิจัยเร่ืองHow does cooperation affectinnovation in micro-
enterprisesเก่ียวกับการส่งเสริมความร่วมมือขององค์การกับภายนอกองค์การเพ่ือส่งเสริมและพลัก
ดันนวัตกรรมใหม่ๆที่เกิดขึ้นวัตถุประสงค์เพ่ือทําความเข้าใจและอธิบายถึงความร่วมมือภายนอก
องค์การที่มีเก่ียวกับคู่ค้าและลูกค้าด้วยการวิเคราะห์เกี่ยวกับบริการและสินค้าควบคู่กันไปจากข้อมูลที่
ได้ศึกษาถึงความร่วมมือที่เกิดขึ้นล้วนแล้วแต่ส่งผลมาจากแหล่งข้อมูลและความสามารถในการสร้าง
นวัตกรรมไหม่ๆโดยใช้การสุ่มตัวอย่างจากแบบสอบถามและการสัมภาษณ์เชิงลึกเก่ียวกับกระบวนการ
ที่สามารถก่อให้เกิดความรู้สึกในการเป็นเจ้าของธุระกิจและเรื่องราวแห่งความสําเร็จของบุคลากรท่ี
ผ่านมา จากการศึกษาพบว่าการสร้างความร่วมมือระหว่างลูกค้ากับองค์การไม่สามารถพัฒนาสินค้า
และบริการและนวัตกรรมใหม่ๆได้และพบว่าความร่วมมือที่เกิดข้ึนกับคู่ค้าสามารถสามารถก่อให้เกิด
นวัตกรรมใหม่ๆด้าน สินค้าและบริการซึ่งสิ่งที่เกิดข้ึนดังกล่าวสามารถส่งสริมให้องค์การเกิดนวัตกรรม
และกระบวนการในการดําเนินธุรกิจด้วยความได้เปรียบ 
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คีแนน สปาโฮ ( Kenan Spaho, 2013) ได้ศึกษาเร่ืองการสื่อสารในองค์การและการ
จัดการความขัดแย้ง วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาการจัดการความขัดแย้งมีการวิเคราะห์เป็นข้อมูลร่วมสมัย
ของการจัดการในขณะที่ผู้จัดการมีการวิเคราะห์ในแง่ของบทบาทของตนในการจัดการความขัดแย้ง
เน่ืองจากเห็นถึงความสาคัญของการจัดการความขัดแย้งในการสื่อสารขององค์การโดยการมองเข้าไป
ในพ้ืนฐานขององค์การการสื่อสาร (เป็นพ้ืนฐานในการจัดการความขัดแย้ง) และภายหลังโดยมุ่งเน้นไป
ที่กลยุทธการจัดการความขัดแย้งและรูปแบบ ทุกระดับการบริหารจัดการมีความรับผิดชอบสําหรับ
การสื่อสารขององค์กรที่ดีและความขัดแย้งเพ่ือนาไปสู่การแก้ไชปัญหาของผู้จัดการและพนักงานทั่วไป
ให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด ประกอบกับความขัดแย้งเป็นสิ่งปกติในองค์การใดๆ เพราะคนท่ีมีความ
คิดเห็นที่แตกต่างกันและผู้ที่ไม่สามารถยอมรับความคิดเห็นที่แตกต่างกันของคนอ่ืนๆ ก็จะนําไปสู่
ความขัดแย้งที่อาจทาลายอํานาจของผู้จัดการ แต่การศึกษาในปี 1970 แสดงให้เห็นว่าอาจมีความ
ขัดแย้งในเชิงบวกเช่นเดียวกับด้านลบ เพราะจะเป็นอันตรายมากสําหรับองค์กรที่จะมีทั้งความขัดแย้ง
มากเกินไปเช่นเดียวกับไม่ได้ที่จะมีความขัดแย้งใดๆเลย 

ฮาสซัน บาสเซอร์ และคณะ (Hassan Bashir et al., 2013) เรื่อง Performance of 
National Agricultural Advisory Services projects in Uganda Does stakeholder 
commitment matter? ผลงานด้านการให้คําปรึกษากับเกษตรกรพบในการปฏิบัติงานของทีมงานมี
ผลการทํางานที่ค่อนข้างตํ่าไม่ประสบความสําเร็จต้องมีการปรับวิธีการที่สร้างความเช่ือมั่นให้กับกลุ่ม
เกษตรกร สาเหตุมาจากความรับผิดชอบที่มีให้กับลูกค้าในงานวิจัยน้ีหมายถึงกลุ่มเกษตรกร เกษตรกร
ไม่สามารถสัมผัสได้ถึงความจริงใจในการแก้ปัญหาจากบริษัทให้คําปรึกษาแม้บริษัทดังกล่าวจะเป็น
บริษัทที่รัฐบาลเป็นผู้สนับสนุนด้านการเงินเพ่ือเป็นตัวกลางให้เกิดความเข้าใจ และความผูกพันสําหรับ 
ผู้บริหารโครงการ ผู้ปฏิบัติงานที่ไม่มีความรับผิดชอบกับงาน และแสวงความรู้เพ่ือทําความเข้าใจใน
ด้านปัจจัยความต้องการของเกษตรกรอย่างแท้จริงการขาดความรับผิดชอบกับกลุ่มเป้าหมายหรือ
ลูกค้าถือเป็นการปฏิบัติงานที่ล้มเหลวส่งผลต่องบประมาณที่องค์การได้ต้ังเอาไว้กิจกรรมที่สร้างขึ้น
ควรผสมผสานด้านความผูกพัน ความรับผิดชอบระหว่างบุคคลกรในองค์การให้มีส่วน และมีบทบาท
ในความรับผิดชอบต่อลูกค้า และสามารถสร้างความรับผิดชอบต่อตนเองในด้านความเข้าใจในบริบท
ของงานที่ได้รับมอบหมายจากองค์ประกอบกับรายละเอียดของงานด้วยความเอาใจใส่ และสร้างความ
ผูกพันกับลูกค้า 

ไมเคิล เลวิ และ แมททิว เลคตัน วิลเลียม (Michael Levi and Matthew Leighton 
Williams, 2013) เร่ือง Multi-agency partnershipsin cybercrime reductionMapping the UK 
information assurancenetwork cooperation spaceการสํารวจความร่วมมือของหุ้นส่วนทาง
ธุรกิจเก่ียวกับความร่วมมือในอุตสาหกรรมประกันภัยในประเทศอังกฤษด้วยการเก็บข้อมูลจากผู้ให้
ข้อมูล 52% จาก104 ตัวอย่าง หาค่าความสัมพันธ์ของตัวแปรและวิเคราะห์ข้อมูลจากปัจจัยที่ก็ให้เกิด
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ความร่วมมือและมีการสัมภาษณ์ผู้จัดการด้านความปลอดภัย พบว่าความร่วมมือและความสัมพันธ์
ระหว่างตัวแทนขององค์การมีความสัมพันธ์ที่ไม่ดีนักอันผลมาจากช่องว่างระหว่างการสื่อสารมี
ระยะห่างทําให้เกิดความไม่แน่ใจ ความไม่เข้าใจในระบบรักษาความปลอดภัย การสือสารด้านเครือ 
ข่ายที่อยู่ต่างพ้ืนที่และมีเเก่ียวข้องไม่ประสบผลสําเร็จเพราะขาดการสื่อสารที่เหมาะสม และขาดผู้นํา
ที่สามารถสร้างแรงจูงใจต่อบุคลากรในองค์การและหุ้นส่วนทางธุรกิจ 

จอรน์ เดสมอน (John Desmond, 2013) Organization of dreams the dream of 
organization dreaming organization วัตถุประสงค์ของบทความน้ีเพ่ือทําความเข้าใจและแปล
ความหมายจากแนวคิดของฟรอยด์การแสวงหาวิธีการที่จะเข้าให้ถึงและความเข้าใจในองค์การด้วย
ความรู้สึกที่แท้จริง มีจิตใจ และความสัมพันธ์ต่อองค์การของบุคลากรความสัมพันธ์และจริยธรรม
องค์การเป็นหัวใจของบุคลากรที่มีผลต่อองค์การ การทบทวนวรรกรรมและแนวคิดโดยเน้นหนักทาง
วรรณกรรมด้านจิตวิทยาและพบว่า การให้ความสําคัญกับความรู้สึกหรือจิตใต้สํานึกของบุคลากรมี
ความสําคัญต่อองค์การการทําความเข้าใจในเชิงลึกเก่ียวกับความรู้สึกนึกคิดของบุคลากรเป็นตัว
ผลักดันให้เกิดความรักองค์การและสามารถทําให้เกิดจริยธรรมภายในองค์การ 

โมสตาฟา จาฟาลี, เพแมน อัคฮาแมน และ โมฮาเดเซส นิคูคาร์ (Mostafa Jafari, 
Peyman Akhavan and Mohadeseh Nikookar, 2013) เรื่อง Personal knowledge 
management and organization’s competency a service organization case study การวิจัย
มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาถึงความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการความรู้ส่วนบุคคล(PKM) และความสามารถ
การทํางานของบุคลากรในองค์การ การวิจัยเพ่ือตรวจสอบและพัฒนาความเข้าใจบนพ้ืนฐานความ 
สําคัญของ PKM และความสามารถขององค์การ โดยศึกษาจากวรรณกรรมที่เก่ียวข้อง ผลและข้อสรุปที่
ถูกสร้างขึ้นบนพื้นฐานของวิธีการวิเคราะห์เชิงปริมาณ ผลการวิจัยพบว่าในองค์การ การศึกษามีความ 
สําคัญและเป็นการพัฒนาบุคลากรในองค์การให้เกิดแนวความคิดทางด้านบวกสามารถสร้างความ 
สัมพันธ์ระหว่าง PKM และความสามารถขององค์การ บทบาทของ PKM สําหรับองค์การสามารถก่อให้
บุคลากรมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับการรับรู้ข้อมูลจากภายนอกองค์การความรู้ภายในเผยแพร่จากความ
ยอมรับจากบุคลากรภายในองค์การการร่วมในการตัดสินใจที่มีประสิทธิภาพและทําให้องค์การเกิดการ
พัฒนาอย่างไม่หยุดน่ิงมาความเป็นหน่ึงเดียวด้านความคิดและสัมพันธภาพกับนวัตกรรมที่สามารถ
พัฒนาควาบคู่ไปกับการพัฒนาบุคลากรในองค์การอย่างต่อเน่ือง 

ริชา อวาสทีย์ และ ราเจน เค กัลต้า (Richa Awasthy and Rajen K. Gupta, 2012) 
เรื่อง Dimensions of the learningorganization in an Indian contextเป็นศึกษาเก่ียวกับ
ความสัมพันธ์ระหว่างการเรียนรู้ของประชาชนโดยศึกษาถึงมิติโครงสร้างของการเรียนรู้และ
ประสิทธิภาพ ด้วยการจัดหมวดหมู่ตามขนาดขององค์การตามแนวคิดของ วัตคินส์และ มาร์สิก โดยใช้
กระบวนการแบ่งขนาดของการเรียนรู้ขององค์ด้วยการแบบสอบถาม (DLOQ) โดยวัตคินส์และ 
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Marsick เพ่ือวัดความสัมพันธ์ระหว่างผู้เรียนและระดับความร่วมมือในการเรียนด้วยการเก็บรวบรวม
ข้อมูลจาก ผู้บริหารที่ทํางานในสถาณที่แตกต่างกันจํานวน 292 คน และแบ่งการเก็บตัวอย่างตาม
ประเภทขององค์การ: การผลิตการให้คําปรึกษา บริการทางการเงินและอ่ืนๆ โดยภาคเอกชนใน
ประเทศส่วนใหญ่เป็นบริษัท ข้ามชาติและองคก์ารภาครัฐผลการศึกษาพบว่าความสัมพันธ์ระหว่างการ
เรียนรู้มีผลมาจากความร่วมมือของผู้คนในทุกระดับผลการดําเนินงานเป็นสื่อกลางที่สามารภสร้าง
ความรู้สึกอยากมีส่วนร่วมในการเรียนรู้จากการวิเคราะห์บริบททางวัฒนธรรมของอินเดียทางสถิติ
พบว่ามีความน่าเช่ือถือ เกียวกับการให้ความร่วมมือที่เหมาะสมเกิดจากการมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อ
องค์การ 

ซิลเวีย สเตนิค, คารล์ มาร์คาส วาเรนเบอรก์ และ คริสตินา ชมอลท์ซี (Silvia Steinicke, 
Carl Marcus Wallenburg and Christina Schmoltzi, 2012) ได้ศึกษาเรื่อง Governing for 
innovation in horizontal service cooperations ดําเนินการวิจัยโดยการเก็บข้อมูลตัวอย่าง 225 
ตัวอย่างจากกลุ่มอุตสาหกรรมจัดส่งสินค้าด้วยการส่งแบบสอบถามผ่านทางonline พบว่าความสําคัญ
ของการมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานร่วมกันมีความหมายความสําคัญกับองค์การ การมีส่วนร่วมมีผล
จากการสร้างความรักในองค์การ การรักษาสมดุลย์ของทางพ้ืนฐานแนวความคิด และความสมดุลย์
ของสัมพันธภาพเป็นปัจจัยหลักในการทํางานร่วมกันในองค์การและสามารถสร้างสรรค์นวัตกรรม
ใหม่ๆที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานแบบมีประสิทธิภาพ 

สิรัจ อัท ดิน และ บัคเทียร์ คาน (Siraj ud Din and Bakhtiar Khan, 2012) ศึกษาเรื่อง 
กลยุทธ์การจัดการความขัดแย้ง:การศึกษาของสถาบันอุดมศึกษาในปากีสถาน วัตถุประสงค์ของการ
วิจัยน้ีคือการได้รับข้อมูลเชิงลึกในกลยุทธ์การจัดการความขัดแย้ง (CMS) ของคณาจารย์ในสถาบัน 
อุดมศึกษา (เมลิสซ่า) ประเทศปากีสถาน เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ดังกล่าวข้างต้นวิธีการสํารวจถูก
นํามาใช้ด้วยความช่วยเหลือของแบบสอบถาม ในงานวิจัยน้ีผลกระทบของ CMS ได้รับการประเมินใน
ผลกระทบเชิงลบและผลกระทบของการเปลี่ยนแปลงทางประชากรใน CMS ที่ถูกตรวจสอบในระดับ 
อุดมศึกษา ผลกระทบเชิงลบอย่างมีนัยสาคัญได้รับการอธิบายโดยการหลีกเลี่ยงกลยุทธ์และการมี
อํานาจเหนือกลยุทธ์ การวิจัยคร้ังน้ีพบว่ามีความแตกต่างอย่างมีนัยสําคัญในครอบครองและกลยุทธ์
นํ้าใจในหมู่ชายและหญิงผู้ตอบแบบสอบถาม เก่ียวกับการกําหนดความแตกต่างอย่างมีนัยสําคัญในกล
ยุทธการครอบครองและกลยุทธ์การหลีกเลี่ยง ในขณะที่อายุของผู้ตอบแบบสอบถามยังมีอิทธิพลอย่าง
มากต่อกลยุทธการสูญเสีย 

เยียนนิส คาวโรปาลาติส, พอล ฮิวส์, และ  โรเบริท์ อี มอร์แกน (Yiannis Kouropalatis 
Paul Hughes and Robert E. Morgan, 2012) เรื่อง Pursuing “flexible commitment ”as 
strategic ambidexterity กล่างถึงองค์การในปัจจุบันให้ความสนใจ และมุ่งเน้นสร้างความได้เปรียบ
ทางธุรกิจ การแข่งขันที่เกิดขึ้นในระดับภูมิภาค ระดับประเทศประสบความสําเร็จบ้างไม่ประสบ
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ความสําเร็จบ้างก็ดีการกําหนดแผนงาน วิสัยทัศย์ขององค์การล้วนแล้วแต่มีการเรียนรู้จากปัจจัยรอบ
ด้าน และหากกล่าวว่าความได้เปรียบเชิงธุรกิจล้วนแล้วแต่มีผลมาจากการใช้กลยุทธทางการทําธุรกิจ
ทั้งน้ัน แต่หากว่าองค์การสนับสนุนการนํากลยุทธมาเช่ือมโยงด้วยความผูกพันขององค์การอันเป็น
ความร่วมมือในการนําแนวคิด ต่างๆนอกเหนือจากตัวผลผลิต ราคา และการส่งเสริมการขายที่มักใช้
เป็นตัวแปรหลักในการดําเนินธุรกิจปกติ การนําความได้เปรียบด้านความผูกพันมาใช้ควบคู่กับกลยุธ
องค์การส่งผลในเชิงบวกกับองการด้านความร่วมมือ และสามารถลดความเห็นที่ไม่สอดคล้องกับ
วัตถุประสงค์องค์การ และลดความขัดแย้งในองค์การ  

เฮเลนน่า โลเปส และคณะ (Helena Lopes et al., 2011) เรื่อง Exploring the 
sourcesand benefits of cooperationThe role and challenges of relationaland moral 
goods พบว่าบางประเทศแถบยุโรปตะวันออกที่มีฐานะและการดํารงชีวิตในสังคมยังมีความจนของ
คนในสังคมมีความเป็นอยู่ที่ไม่มั่นคง ผลสืบเน่ืองมาจากสาเหตุของการเมืองที่มีความไม่แน่นอน ความ
ร่วมมือและความสัมพันระหว่างคนในประเทศมีปัจจัยด้านแนวคิดทางการเมืองเข้ามามีบทบาทในการ
สร้างความร่วมมือ และความร่วมมือที่เกิดขึ้นที่ส่งผลมาจากหลักศีลธรรมที่ดีและการสร้างสัมพันธภาพ
ที่มีอิทธิพลในการยอมรับในสังคมการวิจัยในครั้งน้ีเป้นการศึกษาข้อมูลเชิงประจักษ์ของความสัมพัน
ระหว่าง การเมือง ผลประโยชน์ ความร่วมมือ โดยการใช้การวิเคราะห์จากโมเดลความเสื่อมถอย 
(Regression model)ของความสัมพันธภาพ 

คริสติน ชโมลทซิ และ คารล์ มารคัส วาเรนเบอร์ค (Christina Schmoltzi and Carl 
Marcus Wallenburg, 2011) เรื่อง Horizontal cooperations between logistics service 
providers motives, structure, performance เป็นการวิจัยเก่ียวกับความมีบทบาทในแนวกว้าง
ของแรงจูงใจที่ก่อให้เกิดความร่วมมือในการทํางานของบริษัทผู้ให้บริการด้านการจัดส่งสินค้า วิธีวิจัย
เป็นการเก้บข้อมูลเชิงประจักษ์จากผู้ร่วมงานในองค์การในระดับผู้จัดการชาวเยอรมัน จํานวน 226 
คนจากจํานวนบุคลากรที่มีความเก่ียวข้องทั้งหมด 6,081 คนและใช้สถิติในการวิเคราะห์ ANOVA 
และcluster analysis พบว่า 57% การตัดสินในให้ความร่วมมือในการทํางานและการให้ความร่วมมือ
ของบุคลากรในองค์การมีปัจจัยที่ก่อให้เกิดความร่วมมือจากภายนอกองค์การด้วยเหตุที่องค์การมีการ
ติดต่อสื่อสารกับองค์การต่างๆในระบบแบบสากลมีความหลากหลายในด้านต่างๆ มีการสร้างสาย
สัมพันธ์ในระดับองค์การที่มีความเหมือนหรือไกล้เคียงกันทางการดําเนินธุรกิจมีการควบรวมวิธีการใน
การทํางานให้เหมือนกันง่ายต่อการประสานงาน 19% เป็นส่วนที่เป้นความร่วมมือที่เกิดขึ้นในระดับ
ดรงงานอุตสาหกรรมที่มีความให้ความร่วมมือแบบย่ังยืนสามารถให้ความช่วยเหลือในระดับภายใน
องค์การ 

เคร์ โมมายา (K. Momaya, 2011) เรื่อง Cooperation for competitiveness of 
emerging countries: learning from a case of nanotechnology เป็นงานวิจัยเก่ียวกับความ
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ร่วมมือของบุคลากรในองค์การท่ีมีรูปแบบด้ังเดิมที่มีผลต่อการเปลี่ยนแปลงในยุคปัจจุบันการนําความ
ร่วมมือในการทํางานในระดับองค์การเพ่ือให้ส่งผลดีต่อการเปลี่ยนแปลงในองค์การและองค์การ
ภายนอก สามารถนํารูปแบบความร่วมมือสมัยใหม่มาประยุกต์ใช้ควบคู่ไปกับความร่วมมือแบบที่คนใน
องค์การคุ้นเคยเพ่ือทําให้การเปลี่ยนแปลงนั้นนําพาความทันสมัย ทันต่อเหตุการณ์และทันสมัยมากขึ้น 
การวิจัยเป็นการวิจัยจากเอกสารได้ศึกษาถึงความสําเร็จทางกลยุทธในประเทศอินเดียและเป็นผล
สัมฤทธจากความร่วมมือของบุคลากรในองค์การ การขับเคล่ือนองค์การให้มีความก้าวหน้าและ
สามารถในการแข่งขันในธุรกิจองค์การจะต้องสามารถสร้างความเป็นหน่ึงเดียวด้านความคิดและได้รับ
การสนับสนุนจากบุคลากรในองค์การ 

วอร์คู ทาฟฟ่า เบอร์รู (Worku Tuffa Birru, 2011) Horizontal inter-firm cooperation 
in Ethiopian small and medium enterprises Evidence from leather shoe manufacturing 
firms in Addis Ababa การวิจัยหาธรรมชาติของความร่วมมือในการทํากิจกรรมต่างๆ ขององค์การที่มี
ความแตกต่างด้านพ้ืนที่วัตถุประสงค์ของงานวิจัยเพ่ือหาปัจจัยหลักและปัจจัยที่แฝงที่ก่อให้เกิดความ
ร่วมมือของบุคลากรในองค์การ โดยใช้วิธิในการวิจัยด้วยการเก็บข้อมูลในช่วงเวลา กันยายน 2007- 
กุมภาพันธ์ 2008 จากกลุ่มขนาดเล็กและขนาดกลางที่เป็นโรงงานผลิตรองเท้าย่ีห้อ อดิดาส ในประเทศ
เอธิโอเปีย พบว่าการทํางานเป็นกระบวนการแบบมีการให้ความร่วมมือในการผลิตสินค้าและสามารถ
สร้างความร่วมมือให้เกิดขึ้นได้โดยมีปัจจัยที่ก่อให้เกิดความร่วมมือ ด้วยการได้รับการสนับสนุนทาง
การเงิน การประสานงานความคุ้นเคยกับขั้นตอนการปฏิบัติงาน สัมพันธภาพที่ดีจากองค์การ 

เพีย เอเค ไฮแมน (Pia A.K. Heilmann, 2010) Employer brand image in a health 
care organization วัตถุประสงค์งานวิจัยน้ีคือการให้ความสําคัญเก่ียวกับภาพลักษณ์แบรนด์ของ
โรงพยาบาลในประเทศฟินแลนด์ เพ่ือช่วยสร้างภาพลักษณ์ขององค์การและทําการตลาดเพ่ือสร้าง
ความสนใจกับประชานทั่วไปเพ่ือผลประโยชนืของโรงพยาบาลในการประกาศรับสมัครงานในตําแหน่ง
งานต่างๆการวิจัยเพ่ือช่วยแนะนําและเสนอข้อเสนอในการปรับปรุงกระบวนการสรรหาบุคลากรที่มี
ประสิทธิภาพต่อองค์การ การวิจัยเป็นการวิจัยเชิงคุณภาพใช้การสัมภาษณ์แบบกลุ่ม คําถามการวิจัย
เพ่ือแสวงหาความต้องการที่แท้จริงขององค์การ ข้อมูลความเป็นมาเก่ียวกับปัญหาการขาดแคลน
บุคลากรในปัจจุบันในการดูแลสุขภาพที่ถูกรวบรวมจากการสัมภาษณ์องค์การ จากสื่อสาธารณะและ
จากองค์การการค้าด้านการดูแลสุขภาพซึ่งพบว่าขาดการสนับสนุนจากผู้บริหารด้านการส่งเสริมทาง
การตลาด กิจกรรมส่งเสริมภาพลักษณ์ขององค์การไม่เป็นที่น่าสนใจกับบุคคลท่ีได้พบเห็น นอกจากน้ี
องค์การยังขาดเคร่ืองมือในการการสรรหาบุคลากรที่เหมาะสมและความสามารถด้านระบบข้อมูลทาง
อินเทอรเ์น็ตยังไม่ได้นํามาใช้ให้เกิดประโยชน์เท่าที่ควารและกระบวนการสรรหา ตําแหน่งงานว่างที่ยัง
ไม่กระจายไปถึงแหล่งที่มีนักศึกษาที่กําลังจะจบการศึกษาที่คาดว่าเป้นผู้สนใจในตําแหน่งงาน ยังไม่ได้
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มีการประกาศในสถาบันการศึกษา ความเป็นไปได้ในการพัฒนาอาชีพที่ไม่ได้นําเสนอในงานโฆษณา
และประสานงานกับบริษัทจัดหางานยังไม่ได้ถูกนํามาใช้ในการรับสมัคร 
 เดอร์ ลอง (De Long, 2010) ที่ทําศึกษาความแตกต่างระหว่างเจเนอเรช่ันเอ็กซ์เจ
เนอเรช่ันวาย และเบเบ้ีบูมเมอร์ส ในการให้ความสําคัญกับปัจจัยจูงใจภายในและปัจจัยจูงใจภายนอก
โดยใช้ทฤษฎีของเฮอร์สเบอร์ก (Herzberg’Theory) พบว่า มีความแตกต่างในการให้ความสําคัญของ
แต่ละกลุ่มเจเนอเรช่ันใน 12/15 ของปัจจัยใจภายในและปัจจัยจูงใจภายนอกที่ต่างกัน ซึ่งเจเนอเรช่ัน
เอ็กซ์มีความต้องการโอกาสในการข้ึนเงินเดือน เพ่ือที่จะได้ไม่ต้องเปลี่ยนงาน ในขณะที่เจเนอเรช่ันวาย
ให้ความสําคัญกับเวลานอกงาน และไม่ค่อยให้ความสําคัญกับความม่ันคงของงานเท่าที่ควร แต่จะให้
ความสําคัญกับ การสนับสนุนของผู้บังคับบัญชา (Supportive Supervisor) และสถานะของงาน 
(Job Status) มากกว่าเจเนอเรช่ันเอ็กซ์ และเบเบ้ีบูมเมอร์ส นอกจากน้ันยังพบว่า การเติบโตในงาน 
(Job Growth) ระหว่างเจเนอเรช่ันเอ็กซ์ และเบเบ้ีบูมเมอร์ส มีความแตกต่างกัน แต่ไม่มีความแตก 
ต่างระหว่างการให้ความสําคัญกับ รายได้ ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน สภาพแวดล้อมในการ
ทํางานในทุกเจเนอเรช่ัน ดังน้ันผู้วิจัยจึงมีความเห็นว่าบุคคลที่เกิดอยู่ในช่วงเจเนอเรช่ันเดียวกันน้ัน 
ย่อมมีทัศนคติความคิด และรูปแบบการดําเนินชีวิตที่คล้ายๆ กันเน่ืองจากได้ประสบเหตุการณ์ต่างๆ ที่
สําคัญมาเหมือนกัน ในช่วงเวลาที่ใกล้เคียงกัน สังเกตได้จากการทํางานในที่ทํางาน เรามักจะประสบ
ปัญหาความไม่เข้าใจกันระหว่างกลุ่มคนที่มีวัยแตกต่างกัน หรืออาจเรียกได้ว่า เป็นช่องว่างระหว่างวัย
ในการทํางานน่ันเอง ซึ่งเมื่อบุคลากรในองค์การมีความแตกต่างกันด้านช่วงอายุเจเนอเรชั่นแล้วก็อาจ
ทําให้เกิดความแตกต่างในเร่ืองของความคิด ทัศนคติ มุมมองในการทํางาน รวมไปถึงแรงจูงใจในการ
ทํางานในแต่ละเจเนอเรช่ันที่แตกต่างกันด้วย 

จอร์ย อิเลลี อูลสิท และคณะ(Joyce Elele USAID et al., 2010) เรื่อง Participative 
decision making and organizational commitment Comparing Nigerian and American 
employees ความแตกต่างทางวัฒนธรรมและการดํารงค์ชีวิตในองค์การของบุคคลากรที่มีที่ไปที่มา
ต่างกันย่อมมีผลต่อกระบวนการบริหาร และจัดการในงานวิจัยน้ีความผูกพันที่เกิดข้ึนของบุคคลากร
ที่มาจากประเทศไนจีเรียอยู่ในระดับที่รับได้แต่น้อยกว่าเมื่อเปรียบเทียบบุคคลากรที่มาจาก
สหรัฐอเมริกา ความผูกพันที่เกิดขึ้นมาจากการอยู่ร่วมกันในระยะเวลาหนึ่งจนเกิดความคุ้นเคย เกิด
ความรักและความผูกพันต่อองค์การที่ตนเองมีสถานะเป็นสมาชิกในองค์การน้ันการทํางานด้วย
กระบวนการผ่านกระบวนการสรรค์หาจาดระบบตัวแทนในการจัดหาแรงงานมีผลต่อการสร้างความ
ผูกพันต่อองค์การแบบอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้การติดต่อสื่อสาร ของบุคคลากรชาวไนจีเรียมีข้อจํากัดใน
ด้านการสื่อสารที่ต้องอาศัยคนกลางท่ีเข้ามาเป็นคนประสานกับองค์การต้องการทําความเข้าใจแล้ว
ถ่ายทอดผ่านเอกสารหรือคนแปลความหมายซึ่งการสื่อความหมายสื่อให้เกิดผลเกินขึ้นอาจมีข้อ
บิดเบือนทําให้เกิดระยะห่างระหว่างองค์การ และบุคคลากรที่มาจากต่างพ้ืนที่ความไม่คุ้นเคยกับ



69 

 

ระยะเวลาในการร่วมกิจกรรมกลุ่มของบุคคลากรในองค์การเป็นส่วนหน่ึงในการสร้างความเข้าใจใน
ระดับปัจเจกบุคคล และต่อยอดให้เกิดความผูกพันอันดีต่อองค์การ 

เอ อคิน อัคสุ และแบทฮัททิน โอ ซีเดอร์เมอร์ (A. Akin Aksu and Bahattin O 
zdemir, 2009) เร่ือง Individual learning and organization culture in learning 
organizations: Five star hotels inAntalya region of Turkey การศึกษาการเก่ียวกับการดําเนิน
ธุรกิจโรงแรมและสถานประกอบการประโยชน์ของงานวิจัยเป็นข้อเสนอแนะจากผู้เช่ียวชาญด้านการ
ท่องเที่ยวเพ่ือศึกษาและเรียนรู้พฤติกรรมองค์การเร่ือง วิธีวิจัยโดยใช้แบบสอบถามจากตัวอย่างของ
พนักงาน 129 คนที่ทํางานในโรงแรมระดับห้าดาวแตกต่างกันด้านสถานที่ต้ัง การประเมินผลข้อมูลใช้
โปรแกรม SPSS ในการวิเคราะห์ พบว่าการพัฒนาองค์การมีผลมาจาก พฤติกรรมของผู้บังคับบัญชา
และแนวความคิดของผู้บริหารมีความสําคัญต่อสถานประกอบการโรงแรม ส่วนใหญ่กิจกรรมใน
องค์การของบุคลากรที่มีส่วนร่วมในการทํางานเป็นทีมมีสัมพันธภาพที่ดีกับเพ่ือนร่วมงานล้วนมาจาก
ความศรัทธาในระบบการบริหารของผู้บริหารในองค์การ การศึกษาในครั้งน้ีสามารถหาข้อสรุปที่เป็น
ประโยชน์และสร้างเป็นแผนงานสําหรับการเรียนรู้องค์การด้านการท่องเที่ยวเพ่ือพัฒนาองค์การ 

จวนแซส ลาคีส (Juozas Lakis, 2009) เรื่อง Social conflicts and the culture of 
cooperation in transitional society เป็นการวิจัยเพ่ือตรวจสอบความซับซ้อนของการเปลี่ยน 
แปลงกระบวนการการให้ความร่วมมือของพรรคคอมมิวนิสต์และกระบวนการควบคุม สร้างสภาพ 
แวดล้อม กฎหมายเพ่ือก่อให้เกิดแรงจูงใจทางสังคมวัตถุประสงค์ของการเปลี่ยนแปลงเพ่ือให้เกิดความ
ร่วมมือในการแก้ปัญหาทางสังคมและหลีกเลี่ยงความไม่เสมอภาค ที่มีผลมาจากการแนวความคิดด้าน
ลบ เพ่ือให้เกิดการทํางานร่วมกันทางสังคม โดยศึกษาจากงานวิจัย ที่เก่ียวกับ วิธีการ แนวทางความ 
สําคัญของสิ่งแวดล้อมที่อยู่ในขอบเขตใกล้เคียงการเมืองสังคมและศีลธรรมในท้องถิ่นส่งผลกระทบ
และสามารถช้ีนําความร่วมมือและเป็นคุณลักษณะที่ก่อให้เกิดความวุ่นวายทางสังคม และสามารถ
สร้างความเปลี่ยนแปลงได้อย่างรวดเร็ว ผลการวิจยั การเปลี่ยนแปลงทางการเมืองและสังคมกรณีของ
ลิทัวเนียแสดงให้เห็นว่าวิธีการจัดการกับความขัดแย้งยังไม่เหมาะสมท่ีจะก่อให้เกิดความร่วมมือร่วมใจ
จากประชาชนในท้องที่ด้วยเหตุของการเปลี่ยนแปลงที่เร็วเกินไปไม่เหมาะ การแบ่งประชาชนและ
สังคมออกเป็นสองฝั่งมีผลกระทบกับค่าใช้จ่ายในครัวเรือนรัฐบาลใช้งบประมาณในการจัดการและ
บริหาร สูงกว่าเมื่อเทียบกับในประเทศอ่ืนๆที่มีความเป็นสากลมากกว่าการนํานวัตกรรมใหม่ๆเพ่ือให้
เกิดศักยภาพในด้านอุตสาหกรรม และสามารถควบคุมความขัดแย้ง เพ่ือให้เกิดการสัมพันธภาพด้าน
บวกและก่อให้เกิดการพ่ึงพาอาศัยกันและกันหลังจากมีการปรับเปลี่ยนทางสังคมด้วยการปฏิรูป 

ฟาร์น เหลียง (Fan Liang, 2008) เรื่อง Managing dynamics of inter-partner 
cooperation of IJVs in China วัตถุประสงค์การวิจัยเพ่ือสํารวจความคิดสร้างสรรค์ของบุคลากรที่มี
อิทธิพลต่อความร่วมมือในองค์การของกลุ่ม Inter partner ในประเทศจีนและ เพ่ือตรวจสอบระดับ
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มาตราฐานความร่วมมือในองค์การเพ่ือรักษามาตราฐานของความร่วมมือที่เกิดข้ึนในองค์การ การวิจัย
โดยวิธีเก็บข้อมูลจากการสํารวจข้อมูลในองค์การของ IJVs in China และคู่ค้าทางธุรกิจ และใช้ Non-
parametric statistics ในการตรวจสอบสมมุติฐาน พบว่าความจริงของความร่วมมือในของคู่ค้าทาง
ธุรกิจของกลุ่ม IJVs in China น้ันความร่วมมือจากคู่ค้าในระดับท้องถิ่นขององค์การมีความร่วมมือที่
สําคัญมากกว่าความร่วมมือจากต่างประเทศ ความได้เปรียบทางความร่วมมือและประสิทธิภาพจาก
การเปล่ียนถ่ายของการเรียนรู้และความรู้ที่ได้ทางเทคโนโลยีสามารถนํามาประยุกต์ใช้ได้เหมาะสม
และสร้างประสิทธิผลมากกว่า 

คาร์โรด (Kharod, 2006) ได้ทําการศึกษาเก่ียวกับผลของการสอนเชิงบูรณาการระหว่าง
การศึกษาเกี่ยวกับวัฒนธรรม และความแตกต่างระหว่างเพศ ในเด็กระดับประถมศึกษาปีที่ 4 โดยใช้
วัฒนธรรมเชิงทัศน์เป็นสื่อการเรียนรู้ ผู้วิจัยให้นักเรียนดูภาพจากโฆษณาทางนิตยสาร และใช้คําถาม
เพ่ือกระตุ้นให้เกิดการแสดงความคิดเห็น และการเรียนทางอ้อมในเรื่องวัฒนธรรม และความแตกต่าง
ระหว่างเพศ ผลการวิจัยพบว่า นักเรียนสามารถเข้าใจเนื้อหาตามจดุประสงค์การเรียนรู้ได้เป็นอย่างดี 
นักเรียนมีความกระตือรือร้นในการเรียนจากการ “อ่าน” ภาพ แทนที่จะรับข้อมูลจากผู้สอนเพียง
อย่างเดียว แม้ว่านักเรียนจะไม่มีความรู้พ้ืนฐานเก่ียวกับวัฒนธรรมหรือความแตกต่างระหว่างเพศ แต่
การอภิปรายทาให้นักเรียนเกิดการเรียนรู้ด้วยตนเอง และเมื่อกิจกรรมดาเนินไปเรื่อยๆ พบว่านักเรียน
สามารถแสดงความคิดเห็นที่ใช้ระดับความคิดข้ันสูงได้มากขึ้น และแสดงถึงความเข้าใจทางสังคมและ
วัฒนธรรมมากขึ้น 

แคมมีเยอร์-มูลเลอร์ และแวนเบอร์ก (Kammeyer-Mueller and Wanberg, 2003) 
วิจัยการปรับตัวของพนักงานใหม่ในองค์การ ตัวแปรที่ศึกษาแบ่งเป็น 3 กลุ่ม ได้แก่ 1) สิ่งที่เกิดก่อน
การปรับตัว ความรู้ก่อนเข้าทํางาน บุคลิกภาพการริเริ่ม (Proactive) อิทธิพลขององค์การ อิทธิพล
ของผู้นํา อิทธิพลของกลุ่มงาน และการรับรู้ทางเลือก 2) ผลการถ่ายทอดทางสังคมระยะใกล้ (ความ
รอบรู้ในงาน ความชัดเจนในบทบาท การเข้าสังคม และความรู้ทางการเมือง) และ 3) ผลการถ่ายทอด
ทางสังคมระยะไกล (ความผูกพันในองค์การ การหยุดงาน และการออกจากงาน)ใช้การเก็บข้อมูล 4 
ครั้ง คือ 1) ครั้งแรกเก็บภายใน 1 เดือนหลังเข้าทํางาน 2) เก็บครั้งที่ 2-4 ทุก ๆ 4 เดือน โดยใช้กลุ่ม
ตัวอย่างเป็นพนักงาน 7 องค์การ ได้แก่โรงงานอุตสาหกรรม ธุรกิจการจัดจําหน่าย ธุรกิจอาหาร ธุรกิจ
ดูแลสุขภาพ และการศึกษา มีการเก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างเมื่อเร่ิมต้นทําการวิจัยจํานวน 1,532 คน 
และได้รับแบบสอบถามคืน 945 คน คร้ังที่ 2 ได้รับแบบสอบถามที่ใช้ได้กลับคืนจํานวน 822 คน เก็บ
ครั้งที่ 3 ได้รับแบบสอบถามที่ใช้ได้กลับคืน 686คน และเก็บครั้งที่ 4 ได้รับแบบสอบถามที่ใช้ได้
กลับคืน 589 คน ซึ่งการเก็บข้อมูลทั้งหมดอัตราการตอบกลับคืนร้อยละ 38 ผลการวิจัยพบว่าความ
ชัดเจนในบทบาทมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในองค์การ แต่มีความสัมพันธ์ทางลบกับการ



71 

 

หยุดงาน และการเข้าสังคมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในองค์การ แต่ความรู้เก่ียวกับ
การเมืองไม่พบความสัมพันธ์กับความผูกพันในองค์การอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 

เทอซิโอวาสกี ฟิทแพททริค และเนลล์ (Terziovski Fitzpatrick and Neill, 2003: 35) 
ทําการศึกษาเรื่อง การคาดการณ์ที่ประสบความสําเร็จของการปรับโครงสร้างกระบวนการทางธุรกิจ
(BPR) ในการให้บริการทางการเงิน ผลการศึกษา พบว่า กระบวนการปรับโครงสร้างทางกระบวนการ
ของธุรกิจ (BPR) เป็นกลยุทธ์ในการปรับปรุงทางธุรกิจที่เป็นที่นิยมมากสาหรับทศวรรษที่ผ่านมา 
อย่างไรก็ตาม Holland and Kumar ได้บันทึกไว้ว่า 60-80% ของการเริ่มต้นในการใช้กระบวนการ
ปรับโครงสร้างทางกระบวนการของธุรกิจไม่ประสบความสําเร็จ จากการทบทวนวรรณกรรมเป็น
จํานวนมากได้แสดงให้เห็นถึงช่องว่างที่สาคัญของงานวิจัยในสาขานี้ในด้านการจัดการเทคโนโลยีและ
นวัตกรรม ดังน้ันวัตถุประสงค์ของงานวิจัยช้ินน้ีเป็นการนําเสนอในรูปแบบของการศึกษาข้ามกลุ่มโดย
การสํารวจด้วยแบบสอบถามส่งถึงหน่วยธุรกิจในส่วนของการให้บริการด้านการเงินในออสเตรเลียที่ได้
นํา BPR ไปใช้ อัตราการตอบกลับอยู่ที่ 32% ผลการศึกษาพบว่าการริเริ่มในการนํา BPR ไปใช้เป็น
ส่วนหน่ึงของกลยุทธ์ทางธุรกิจขององค์กร กระบวนการในการมุ่งเน้นลูกค้าเป็นตัวพยากรณ์ที่มีนัย
สาคัญที่สุดในความสําเร็จของ BPR ด้วยการใช้การวิเคราะห์ด้วยรีเกรสช่ัน การดําเนินงานด้าน BPR 
ถูกพบว่าสามารถอธิบายถึงความเปลี่ยนแปลงของผลการดําเนินงานขององค์กรได้มากกว่า 30% 
ในทางตรงกันข้าม ไม่มีความสัมพันธ์ทางบวกอย่างมีนัยสาคัญระหว่างการเพ่ิมขึ้นของการใช้
เทคโนโลยีสารสนเทศและการช่วยลดเวลาในวงรอบหรือขั้นตอนของการปฏิบัติงาน การนําผล
การศึกษานี้ไปใช้สาหรับผู้จัดการจะต้องปรับโครงสร้างของกระบวนการหลักๆหรือขั้นตอนที่สาคัญ
ของพวกเขาจากมุมมองของลูกค้า งานวิจัยนี้สรุปว่าความท้าทายที่สาคัญสาหรับความสาเร็จ38 ของ
การนํา BPR ไปใช้คือการเปลี่ยนแปลงทัศนคติและวัฒนธรรม ทาให้มั่นใจถึงการสื่อสารที่ครอบคลุม 
และจัดการกับการต่อต้านการเปลี่ยนแปลงจากผู้บริหารระดับกลาง 

สาวาเลสเส (Savarese, 2002) สร้างกรอบแนวคิด “ภาคีความร่วมมือระหว่างธุรกิจ
การศึกษา” (BusinessEducation Partnership) โดยศึกษาภาคีความร่วมมือระหว่างบริษัท 
Microsoft กับโรงเรียนของรัฐในโครงการที่เรียกว่า ”Microsoft Working Connection” โดยผล
การศึกษาแสดงว่า การสื่อสาร (Communication) ระหว่างผู้ร่วมงานเป็นปัจจัยที่สําคัญอย่างย่ิง ต่อ
ประสิทธิผลของภาคีความร่วมมือระหว่างภาครัฐและเอกชน Clark (2002) ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลของภาคีความร่วมมือระหว่างภาครัฐและเอกชนในการก่อสร้างโรงเรียน ในประเทศ
สหรัฐอเมริกา ซึ่งผลการศึกษาพบว่าปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของภาคีความร่วมมือระหว่าง 
ภาครัฐและเอกชนอย่างมีนัยสําคัญประกอบด้วย ความเป็นผู้นํา (Leadership) การสื่อสาร 
(Communication) และการสร้างความเช่ือถือ 
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ปิแลนด์ (Piland, 2000) ศึกษาเกี่ยวกับประสบการณ์ของนักเรียนที่มีต่อการศึกษา    
แบบพหุวัฒนธรรม และการศึกษาที่เน้นเร่ืองความแตกต่าง โดยศึกษาจากนักเรียนจานวน 434 คน 
จากวิทยาลัยชุมชนทางใต้ของรัฐแคลิฟอร์เนีย 7 แห่ง นักเรียนจะได้เข้าร่วมคอร์สซึ่งเน้นไปที่การจัด
ประสบการณ์ให้นักเรียนได้รับรู้เก่ียวกับความรู้ด้านพหุวัฒนธรรมและการยอมรับความแตกต่าง,
ความรู้สึกของตนเองท่ีมีต่อความหลากหลายทางวัฒนธรรม, คุณค่าที่ได้เรียนรู้, ผลสัมฤทธ์ิ ทางการ
เรียน, ความรู้สึกที่มีต่อผู้สอน, ความสนใจที่จะเรียนรู้เพ่ิมเติมเก่ียวกับพหุวัฒนธรรมและความแตกต่าง 
ผลการวิจัยพบว่านักเรียนที่ผ่านการร่วมกิจกรรมแล้วมีความสนใจที่เรียนรู้เก่ียวกับพหุวัฒนธรรมและ
ความแตกต่างมากข้ึน นักเรียนประสบความสาเร็จในการเรียนรู้เป็นอย่างดี นักเรียนผิวขาวเพศชาย 
(ซึ่งมักไม่สนใจเก่ียวกับพหุวัฒนธรรมเน่ืองจากเป็นกลุ่มคนท่ีอยู่ในสถานะที่ค่อนข้างสูง) แสดงความ
สนใจในกิจกรรมและให้ความร่วมมือเป็นอย่างดี คุณค่าที่นักเรียนเรียนรู้คือการทาความเข้าใจในความ
แตกต่างและความหลากหลาย แม้ว่าการเรียนรู้ในหัวข้อเกย์หรือ เลสเบ้ียนจะก่อให้เกิดปัญหาบ้าง แต่
โดยรวมแล้วนักเรียนต้องการเรียนรู้เก่ียวกับความแตกต่าง และบริบทที่เก่ียวกับวัฒนธรรมมากขึ้น 

แวนเบค คามเมเยอร์ มุลเลอร์ (Wanbeg and Kammeyer-Mueller, 2000) ได้ศึกษา
เร่ือง Longitudinal study Proactivity ในกระบวนการถ่ายทอดทางสังคม กับกลุ่มตัวอย่างที่ว่างงาน
และกําลังเข้ารับบริการจัดหางานจากหน่วยงานของรัฐ 33 แห่งจํานวน 708 คน และได้รับความ
ร่วมมือตอบแบบสอบถามในครั้งแรกจํานวน 571 คน การเก็บข้อมูลในคร้ังที่ 2 เว้นระยะเวลา5 เดือน
หลังจากเก็บข้อมูลในครั้งที่ 1 เพ่ือให้กลุ่มตัวอย่างได้หางาน โดยส่งจดหมายและแบบสอบถามทาง
ไปรษณีย์ไปที่บ้านของกลุ่มตัวอย่าง มีผู้ตอบแบบสอบถามคืนมา 301 คน พบว่าสามารถหางานได้ 
180 คน และยังหางานไม่ได้ 121 คน สําหรับผู้หางานไม่ได้จะเก็บข้อมูลโดยเว้นระยะเวลา 9 เดือน
หลังจากเก็บข้อมูลในคร้ังที่ 1 เพ่ือให้พนักงานเข้าใหม่ดําเนินการหางานแล้วตอบแบบสอบถาม โดยมีผู้
ส่งแบบสอบถามคืน 69 คน และตอบว่าสามารถหางานได้เพ่ิม 31 คน และอีก 38 คนยังหางานไม่ได้ 
ดังน้ันกลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถามและส่งคืนมามีจํานวน 211 คน แต่ในจํานวนน้ีได้งานที่ตนเอง
เป็นเจ้าของจํานวน 13 คน และผู้ที่ตอบว่ากลับไปทํางานที่เดิม 17 คน จึงมีการคัดออกจากการศึกษา
ในครั้งน้ี เน่ืองจากกลุ่มตัวอย่างทั้ง 30 คนน้ีมีความแตกต่างในเร่ืองกระบวนการการถ่ายทอดทาง
สังคม จึงทําให้เหลือกลุ่มตัวอย่าง 181 คน จึงทําการเก็บข้อมูลในครั้งที่ 3 กับกลุ่มตัวอย่าง 181 คน
และได้รับการตอบกลับมาจํานวน 118 คนผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่าบุคลิกภาพท่ีเป็น 5 
องค์ประกอบ คือ คือ บุคลิกภาพแบบหว่ันไหว แบบแสดงตัว แบบเปิดกว้าง แบบอ่อนโยน และแบบมี
สติ ซึ่งเก็บข้อมูลในคร้ังที่ 1 พบเพียงบุคลิกภาพแบบแสดงตัว และ บุคลิกภาพมีสติ มีความสัมพันธ์กับ
ความชัดเจนในบทบาทซึ่งเก็บข้อมูลในคร้ังที่ 2 ได้ค่าความสัมพันธ์ r = .16 และ .17 ตามลําดับ 

เซมเก เรเนส และ ฟิลลิปซาค (Zemke, Raines and Filipczak, 2000) ได้อธิบายว่า 
กลุ่มคนเจเนอเรช่ันวายหรือรู้จักกันในนามของGeneration Net หรือ Millennials เป็นกลุ่มของการ
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มองโลกในแง่ดี เพราะผู้ปกครองของกลุ่มคนเจเนอเรช่ันน้ีได้คิดสิ่งที่สําคัญต่อพวกเขาเผื่อเอาไว้
หมดแล้ว กลุ่มคนเจเนอเรช่ันน้ี เช่ือว่าไม่ได้มีเพียงแค่การอ่าน การเขียน หรือการคํานวณเลขคณิตที่
เป็นสิ่งสําคัญ แต่มีอีกอย่างที่สําคัญสําหรับยุคสมัยของคนกลุ่มน้ีก็คืออินเทอร์เน็ต ซึ่งกลุ่มคนเจเนอ
เรช่ันน้ีมีความรู้มากในเรื่องเทคโนโลยี คนกลุ่มน้ีมีความเต็มใจทํางานและเรียนรู้ มีความเช่ือมั่นใน
ตนเอง และมุ่งผลสัมฤทธ์ิ กลุ่มคนเจเนอเรช่ันวายมีความสามารถในการปรับตัว การคิดสร้างสรรค์ 
คุ้นเคยกับเทคโนโลยี มีความยืดหยุ่น ชาญฉลาดและมีความยึดมั่นแต่ในขณะเดียวกัน ก็ไม่มีความ
อดทน ไม่ค่อยให้ความเคารพนับถือผู้ใหญ่ แรงจูงใจด้านภาพลักษณ์นอกจากน้ียังมีลักษณะตรงไปตรง 
มาและช่างสงสัยอีกด้วย 

เค็มสเก้ (Kemske, 1989) in the Workforce การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในระดับ
บุคคลหลายประเด็นกล่าวคือความสามารถทางปัญญา โดยผ่านการถ่ายทอดความรู้จะเป็นปัจจัยคัด
แยกพนักงานที่ดีที่สุดจากพนักงานอ่ืนๆ คนที่ปฏิเสธหรือไม่สามารถปรับตัวเข้ากับเทคโนโลยีจะพบว่า
ตนเองต้องทํางานหนักขึ้นแต่ได้ผลงานน้อยลง การเรียนรู้ตลอดชีวิตจะเป็นสิ่งบังคับ พนักงานที่มี
ทักษะและความสามารถหลากหลายจะมีคุณค่ามากกว่าพนักงานที่มีความเช่ียวชาญเฉพาะด้านใดด้าน
หน่ึง องค์การจะไม่จ่ายค่าจ้างตามค่าของงานแต่จะจ่ายค่าจ้างตามค่าของบุคคล ความสามารถที่หลาก 
หลายจะเป็นปัจจัยสําคัญในการกําหนดค่าของพนักงานพร้อมด้วยการคิดแบบยุทธศาสตร์ ภาวะผู้นํา 
การแก้ไขปัญหาติดตามมาด้วยทักษะทางด้านคนและเทคโนโลยี งานทุกงานจะต้องการทักษะทางด้าน
คอมพิวเตอร์สูงข้ึนกว่าเดิม ผู้ที่ไม่มีทักษะเบ้ืองต้นทางคอมพิวเตอร์จะไม่สามารถมีชีวิตอยู่ได้ในสถานที่
ทํางาน ผู้ที่สามารถเรียนรู้ทักษะหรือความสามารถใหม่ๆ โดยเร็วจะเป็นผู้ที่มีคุณค่าสูงในโลกที่มีการ
เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว เน่ืองจากผู้ที่มีความรู้ความเช่ียวชาญทางด้านคอมพิวเตอร์ก้าวเข้ามาสู่กําลัง
แรงงานมากขึ้น พนักงานจะมีผลิตภาพสูงในช้ินงานที่ซับซ้อน และพ่ึงพาคนอ่ืนและพ่ึงพาฝ่ายงาน
น้อยลง งานหลายงานจะได้รับการออกแบบใหม่ให้มีขอบข่ายกว้างขวางขึ้น โดยเฉพาะงานในตําแหน่ง
การจัดการเป็นผลให้ใ ช้คนน้อยลง การวัดผลพนักงานจะวัดที่คุณค่าของพนักงานที่ ใ ห้แก่ 
(Contribute) ธุรกิจไม่ใช่วัดที่ความสามารถในการปฏิบัติได้ผลบรรลุตามเป้าหมายที่กําหนดไว้
ล่วงหน้า การทํางานจะมีความท้าทายมากขึ้นและงานก็จะมีความซับซ้อนมากขึ้น ตําแหน่งจะมีการ
จัดระบบพนักงานเป็นทีม โดยมุ่งเน้นที่งานไม่ใช่จากองค์การตามระดับช้ัน ตําแหน่งงานจะกําหนดโดย
ความสามารถที่จําเป็นต้องปฏิบัติ 

ไดแอส และวิครามานายากี (1989) การวิจัยแบบมีส่วนร่วม เสนอแนวคิดว่า เหตุผลหน่ึง
ที่จําเป็นต้องมีการวางแผนระดับท้องถิ่น เน่ืองจากพัฒนาเศรษฐกิจระดับชาติและแผนพัฒนา
ระดับชาติที่ผ่านมาไม่ได้ก่อให้เกิดประโยชน์แก่ประชาชนในชนบท ซึ่งเป็นคนส่วนใหญ่ของประเทศ 
การพัฒนาส่วนใหญ่มุ่งเน้นพัฒนาในเขตเมือง หรือพ้ืนที่ชนบทที่อยากพัฒนาไม่กี่แห่ง ในขณะที่การ
พัฒนาเป็นกระบวนการแห่งการมีส่วนร่วมของประชาชน (Participatory process) จากกลุ่มต่างๆ
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ของคนในท้องถิ่น เจ้าหน้าที่และนักวางแผน ซึ่งต่างคนต่างก็มีประสบการณ์ที่ต่างกันแล้วระดมความรู้
ความสามารถเพ่ือให้ได้มาซึ่งการบรรลุเป้าหมายร่วมกันในการวางแผนโดยการให้ประชาชนเข้ามามี
ส่วนร่วมน้ันก็โดยการเข้าไปหาประชาชนและทํางานร่วมกัน แต่การวางแผนที่ว่าน้ีสามารถทําได้ใน
ระดับท้องถิ่นเท่าน้ัน ดังน้ันการวางแผนในระดับท้องถิ่นจึงเป็นสิ่งจําเป็น ทั้งน้ีไม่เพียงแต่ว่านักวางแผน
ระดับชาติไม่ทราบถึงปัญหาในระดับท้องถ่ินได้ลึกซึ้งพอเท่าน้ัน แต่เพราะว่าต้องการให้ประชาชนได้
เข้ามามีส่วน ร่วมในกระบวนการพัฒนาด้วย ไม่ว่าการพัฒนาใดๆ ก็ตามจะไม่ประสบความสําเร็จเลย 
หากประชาชนไม่ได้รับการจูงใจให้เข้ามามีส่วนร่วมในการปรับปรุงและยกระดับคุณภาพชีวิตของ
ตนเองให้ดีขึ้นและหากประชาชนไม่ริเริ่มช่วยตัวเองพัฒนาก่อนแล้ว งานพัฒนาจะดําเนินไปในทิศทาง
ที่เจ้าหน้าที่เห็นว่าเหมาะสม ซึ่งอาจไม่ตรงกับทิศทางที่ประชาชนต้องการให้เป็นก็ได้ถ้างานพัฒนาเป็น
การปฏิบัติให้เป็นความต้องการของประชาชนแล้วจะทําให้เกิดความซาบซึ้งและเห็นคุณค่าถึง
ประโยชน์ของการพัฒนาถ้าได้มีการวางแผนให้เกิดขึ้นในระดับท้องถิ่น 

อาแวนดาล (Awadall, 1989) ศึกษาภาคีความร่วมมือระหว่างภาครัฐและเอกชน ใน
รูปแบบหน่วยงานบริการรูปแบบพิเศษ (Service Delivery) ในประเทศซาอุดิอาระเบีย โดยการ
วิเคราะห์ความคิดของพนักงานรัฐเก่ียวกับปัจจัยที่ส่งผลให้สัญญาจ้าง (Contract Service Delivery) 
ประสบความสําเร็จการศึกษาใช้การสัมภาษณ์และแบบสอบถามโดยมีกลุ่มตัวตัวอย่างประกอบด้วย 
พนักงานและผู้บริหารโครงการฯ พบว่าการลดกฎเกณฑ์ที่ซ้ําซ้อน (Regulation) และ การควบคุมงาน
(Coordination) จะส่งผลดีต่อประสิทธิผลของภาคีความร่วมมือระหว่างภาครัฐและเอกชน Fritz 
(2004) ศึกษาภาคีความร่วมมือระหว่างภาครัฐและเอกชนในการบริการสาธารณะของเมือง Toronto 
ประเทศแคนาดา โดยมีคําถามในการวิจัยว่า ภาคีความร่วมมือระหว่างภาครัฐและเอกชนมี
กระบวนการอย่างไรในการปรับให้มีความเหมาะสมในแต่ละพ้ืนที่ 

โวลค์มา และเบอร์คแมน (Volkema and Bergmann, 1989) ได้วิจัยพนักงาน 263 คน
ในสหรัฐอเมริกา โดยศึกษาถึงพฤติกรรมที่บุคคลแสดงออกเมื่อเผชิญกับความขัดแย้งระหว่างบุคคล 
โดยให้กลุ่มตัวอย่างผู้ตอบแบบสอบถามระลึกถึงความขัดแย้งระหว่างบุคคลครั้งล่าสุดที่ได้เผชิญมา 
และให้ระบุถึงพฤติกรรมจริงที่บุคคลได้แสดงออกไปว่าเป็นเช่นไร รวมท้ังให้ระบุพฤติกรรมพึงประสงค์
ที่อยากจะเลือกปฏิบัติแต่ไม่ได้ปฏิบัติจริง และพฤติกรรมที่ไม่พึงประสงค์ที่ไม่คิดจะเลือกปฏิบัติเลย 
ผลการวิจัยที่ออกมา พฤติกรรมที่คนอเมริกันพึงประสงค์ที่อยากจะเลือกปฏิบัติเมื่อเผชิญกับความ
ขัดแย้งระหว่างบุคคลในงานแต่ไม่ได้ปฏิบัติจริง ออกมาสูงสุด 8 อันดับแรก คือ ต้ังใจฟังความอย่าง
รอบคอบจากบุคคลที่มีความขัดแย้งด้วย ถกปัญหาในเร่ืองดังกล่าวกับบุคคลที่มีความขัดแย้งด้วย ขอ
พบหัวหน้างานของบุคคลที่มีความขัดแย้งด้วย พยายามโน้มน้าวให้บุคคลที่มีความขัดแย้งด้วยน้ันมี
ความเข้าใจต้ังพันธมิตร และพรรคพวกในองค์กร ลาออกจากงาน ใช้อํานาจของตนเพ่ือสะสางความ
ขัดแย้งและขอย้ายหน้าที่การงานที่ทําอยู่ผลการวิจัยที่ออกมาพฤติกรรมท่ีคนอเมริกันไม่พึงประสงค์ 
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และไม่คิดเลือกปฏิบัติเลยเมื่อเผชิญกับความขัดแย้งระหว่างบุคคลในงาน ออกมาสูงสุด 7 อันดับแรก 
คือ ก่อกวนงานของบุคคลท่ีมีความขัดแย้ง ขว้างปาสิ่งของ ทุบหรือทําร้ายร่างกายบุคคลที่มีความ
ขัดแย้งด้วย ร้องไห้พยายามโต้กลับ ด่ืมสุราหรือทานยานอนหลับเพ่ือลืมเรื่องราวความขัดแย้งดังกล่าว 
และพยายามทําให้บุคคลที่มีความขัดแย้งด้วยน้ันออกจากงาน หรือองค์การ 

เกรก (Keck, 1998) ได้ศึกษาภาคีความร่วมมือระหว่างภาครัฐและเอกชน โดยมีกลุ่ม
ตัวอย่าง คือองค์การที่เข้าร่วมโครงการตรวจสอบประสิทธิภาพแห่งชาติ (National Performance 
Review) ของประเทศสหรัฐอเมริกา แนวที่ใช้ในการศึกษาคร้ังน้ีประกอบด้วย แนวคิดการบริ หาร
(Administrative) และแนวคิดทางด้านพฤติกรรมศาสตร์ (Behavior) คําถามที่ใช้ในการวิจัยคือ ภาคี
ความร่วมมือระหว่างภาครัฐและเอกชนส่งผลอย่างไรต่อการยอมรับของผู้เข้าร่วมงาน ผลการศึกษา
สรุปได้ว่าภาคีความร่วมมือระหว่างภาครัฐและเอกชนส่งผลดีต่อการยอมรับของผู้เข้าร่วมงานเนื่องจาก
การท่ีแต่ละฝ่ ายได้แสดงความคิดเห็นและมีส่วนร่วม ทําให้มีการยอมรับมากขึ้น ดังที่สามารถอธิบาย
ได้จากแนวคิดการมีส่วนร่วมของหลายภาคส่วน (Multiple Constituencies) Sweet-Holp (2001) 
ศึกษาภาคีความร่วมมือระหว่างภาครัฐและเอกชน โดยใช้เครื่องมือทางสถิติช้ันสูงที่เรียกว่า การ
วิเคราะห์เส้นทาง (Path Analysis) ทําให้สามารถสร้างตัวแบบที่แสดงความเช่ือมโยงของปัจจัยคือ 
ความเป็นผู้นํา (Leadership) เป้าหมาย (Goal) ความเสี่ยง (Risk) และการยอมรับในสังคม (Social 
Acceptance) ต่อประสิทธิผลภาคีความร่วมมือระหว่างภาครัฐและเอกชน 

ชไนเดอร์ (Schneider, 1988) ได้กล่าวถึงความสําคัญของการสร้างสัมพันธภาพระหว่าง
บุคคลว่า การดําเนินกิจการทั้งหลายในชีวิตประจําวันของคนเราจะเห็นว่าจําเป็นอย่างย่ิงที่จะต้อง
สร้างสัมพันธภาพกับผู้ อ่ืนอยู่ตลอดเวลา เราจะต้องปรับตัวให้เข้ากับบุคลอ่ืน ในขณะเดียวกันก็
พยายามให้คนอ่ืนปรับตัวเข้าหาเรา กิจกรรมในชีวิตประจําวันล้วนผลักดันให้เราสร้างสัมพันธภาพกับ
ผู้ อ่ืน ดังน้ันจึงพบว่าความสําเร็จในหน้าที่การงานและงานอาชีพ ความสําเร็จในชีวิตครอบครัว 
มิตรภาพระหว่างเพ่ือนฝูง เป็นสิ่งที่ขึ้นอยู่กับการได้สร้างสัมพันธภาพที่ดี ซึ่งกันและกัน การได้รับ
ความสําเร็จ ความสุขความเพลิดเพลินใจ การได้ผจญภัยต่อสู้กับอุปสรรคต่าง ๆในชีวิตล้วนเป็น
กิจกรรมที่ต้องกระทําร่วมกับคนอ่ืนทั้งสิ้น และการที่จะไปให้ถึงจุดมุ่งหมายเหล่าน้ีมากน้อยเพียงใดน้ัน
ขึ้นอยู่กับคุณภาพของการสร้างสัมพันธภาพที่ดีกับคนอ่ืนๆ ซึ่งเรียกว่า”มนุษยสัมพันธ์” 

แมคคลีแลนด์ (McClelland, 1985) ได้อ้างถึงทฤษฎีความต้องการความสําเร็จของแมค
เคลแลนด์ มีความเช่ือว่าต้องการของคนเป็นผลมาจากการเรียนรู้มากกว่าอย่างอ่ืน ความต้องการที่เกิด
จากการเรียนจึงมีอิทธิพลจูงใจให้คนแสดงหรือประพฤติปฏิบัติเพ่ือให้บรรลุเป้ าหมายของเขาความ
ต้องการในชีวิตของแต่ละคนจะแตกต่างกันเน่ืองจากความแตกต่างในสิ่งแวดล้อมทั้งครอบครัวที่ทํางาน 
ตลอดจนประเพณี วัฒนธรรม แมคเคลแลนด์ได้กล่าวถึงความต้องการ ประสบความสําเร็จ (The Need 
for Achievement) ความต้องการมีผลงานและบรรลุเป้าหมายท่ีพึงปรารถนา คุณลักษณะของคนที่มี
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ความต้องการประสบความสําเร็จต้องเป็นคนที่มีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรับภาระหรือความ
รับผิดชอบในการปฏิบัติงานไม่ชอบเกี่ยงงาน ค้นหาว่าปัญหาจะถูกแก้ไขโดยวิธีใดคนที่ต้ังเป้าหมายไว้สูง
กว่าปกติ และชอบเล่ียงกับเป้าหมายนั้น และต้องเป็นคนที่ต้องการให้ผู้อ่ืนประเมินหรือบอกสิ่งที่เขาทํา
ว่าเป็นอย่างไร. ความต้องการมิตรสัมพันธ์ (The Need for Affiliation) ความต้องการท่ีจะส่งเสริมและ
รักษาสัมพันธภาพอันอบอุ่นเพ่ือความเป็นมิตรกับผู้อ่ืน บุคคลที่มีความต้องการมิตรสัมพันธ์สูงมีลักษณะ
ของความปรารถนาอย่างแรงกล้าต่อการยอมรับและให้ความเช่ือมั่นหรือให้กําลังใจและส่วนใหญ่มี
แนวโน้มที่จะปรับตัวให้เข้ากับผู้อ่ืนตามความปรารถนาและบรรทัดฐานของผู้อ่ืนได้ ต้องมีความใส่ใจใน
ความรู้สึกของผู้อ่ืนอย่างจริงจัง มีความต้องการอํานาจ (The Need for Power) เป็นความต้องการท่ี
จะมีอิทธิพลและจะครอบงําผู้อ่ืน บุคคลที่มีความต้องการอํานาจสูง จะมี มีความปรารถนาที่จะมี
อิทธิพลต่อผู้อ่ืนโดยตรง มีความปรารถนาที่จะมีกิจกรรมในการควบคุมเหนือผู้อ่ืนและ มีความสนใจใน
การรักษาสัมพันธภาพในการเป็นผู้นําและทําให้เกิดการยอมรับในองค์การ (Expectancy Theory) 

โอลาสสิจิ (Olasiji, 1983) ได้ศึกษาเรื่องการประยุกต์ใช้ทฤษฎีปัจจัยจูงใจคํ้าจุนกับความ
พอใจและไม่พึงพอใจในงานของผู้บริหารและบุคลากรฝ่ายวิชาการของมหาวิทยาลัยในประเทศไนจีเรีย 
การวิจัยคร้ังน้ีมีวัตถุประสงค์ที่จะศึกษา ขวัญกําลังใจและทัศนคติที่มีต่องานของผู้บริหารและอาจารย์
ของหาวิทยาลัยในประเทศไนจีเรีย รวมท้ังต้องการวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งเสริมหรือนําไปสู่ความพึงพอใจ
และไม่พึงพอใจในงานของบุคลากร 2 กลุ่มดังกล่าวด้วย ผู้วิจัยได้นําทฤษฎีสองปัจจัยหรือทฤษฎีปัจจัย
จูงใจ-ปัจจัยค้ําจุน Herzberg มาประยุกต์ใช้ในการศึกษาครั้งน้ี ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยคือ กลุ่ม
อาจารย์จํานวน 97 คนและกลุ่มผู้บริหารจํานวน 40 คน ของมหาวิทยาลัยลากอส ผลการวิจัยช้ีให้เห็น
ว่า ปัจจัยจูงใจ 5 ประการเป็นตัวบ่งช้ีที่แสดงให้เห็นชัดว่า เป็นปัจจัยที่ทําให้ผู้บริหาร และอาจารย์มี
ความพึงพอใจในงานในขณะเดียวกันพบว่า ปัจจัยคํ้าจุนเป็นแหล่งสําคัญที่ทําให้บุคลากรทั้งสองกลุ่มที่
มีความรู้สึกไม่พอใจในงานนอกจากนั้นปัจจัยจูงใจ-ปัจจัยค้ําจุนที่ส่งผลกระทบต่อความพึงพอใจในงาน
ของกลุ่มอาจารย์อย่างแตกต่างกันกับผู้บริหาร แต่ไม่มีความแตกต่างมากนัก ในด้านปัจจัยคํ้าจุนซึ่งทํา
ให้เกิดความไม่พึงพอใจในงานของกลุ่มอาจารย์และกลุ่มผู้บริหาร อย่างไรก็ตามโดยทั่วไปแล้ว 
ผลการวิจัยครั้งน้ีสอดคล้องกับแนวคิดและข้อค้นพบแต่เดิมของ Herzberg 

จากการวิจัยเอกสารโดยการทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ผ่านการสังเคราะห์
เอกสารงานวิจัยที่เก่ียวข้องออกมาเป็นแนวโน้มการพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงาน
ของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความ
หลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรม ด้วยการศึกษาเอกสารงานวิจัย ผู้ วิจัยสามารถแยกวิเคราะห์
องค์ประกอบออกมาเป็น 2 ส่วน คือ 1) การบริหารและจัดการในระดับบุคคล โดยมีองค์ประกอบย่อย 
ประกอบด้วย การประสานงาน การจัดการคนเก่ง ความรับผิดชอบต่อองค์การ ความผูกพันต่อ
องค์การ การสรรหาบุคลากร การฝึกอบรม การควบคุมคุณภาพ การวัดผลและประเมินผล 2) การ
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บริหารและจัดการระดับองค์การ ประกอบด้วย ความร่วมมือภายในองค์การ ลดความขัดแย้งภายใน
องค์การ การส่ือสาร การสร้างแรงจูงใจ การจัดการองค์การ สัมพันธภาพในองค์การวัตถุประสงค์
องค์การและความสนับสนุนจากองค์การ จากตารางที่ 5 เป็นตารางแสดงการสังเคราะห์การพัฒนาตัว
บ่งช้ีทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงานลดความ
ขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรมแสดงให้เห็นว่าองค์ประกอบทั้ง 2
ด้านมีส่วนช่วยทําให้ระดับสัมพันธภาพในองค์การดีขึ้น การทํางานร่วมกันแบบพหุวัฒนธรรมมี
ประสิทธิภาพสูงข้ึน และสามารถลดความขัดแย้งที่เกิดขึ้นการทํางานร่วมกันในองค์การมีประสิทธิภาพ
มากย่ิงข้ึน 

จากแนวคิด ทฤษฎีที่ได้ศึกษามาข้างต้นผู้วิจัยได้นํามาสรุปประเด็นที่นําไปสู่การพัฒนา
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยดังตารางที่ 5 
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ตารางที่ 5 แสดงการสังเคราะห์องค์ประกอบ 

การสังเคราะห์องค์ประกอบหลักการพัฒนา
ตัวบ่งชี้ทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงาน

ของบุคลากรรุ่นใหม่เพื่อมุ่งกําหนด
แผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การ

ทางธุรกิจที่มีความ 

การบริหารและจัดการระดับบุคคล การบริหารและจัดการระดับองค์การ 
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1 Allen, N. (1990). √   √ √ 
2 Barnard, C. I. (1938). √ √ √   √ √ √ √ 
3 Barry P. Haynes. (2011). √ √ √ √ 
4 Bendini, J. S. (2014). √ √   √ √ √ 
5 Berquist, W. (1993). √ √ √ √ √  √ √ √ √ √
6 Bruce., B. I. (1974). √ √   √ √
7 Candan, S. Y. (2016). √ √  √ √
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ตารางที่ 5 แสดงการสังเคราะห์องค์ประกอบ (ต่อ) 

การสังเคราะห์องค์ประกอบหลักการพัฒนา
ตัวบ่งชี้ทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงานของ
บุคลากรรุ่นใหม่เพื่อมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงาน
ลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความ 

การบริหารและจัดการระดับบุคคล การบริหารและจัดการระดับองค์การ 
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8 Canen, A. G. (2012) √ √ √ √ √ √ √ 
9 Canen, A. G. (2004). √ √ √ √  √ √ √ 
10 D.C., M. C. (1987). √ √ √  √ √ √ √ 
11 David Smallbone Marcello 

Bertotti Ignatius Ekanem. 
(2005). 

√ √ √ √ 

12 Develtere, L. Z. (2010). √ √ √ √  

13 Dubrin, A. J. (1984). √ √ √  √ √ √ √
14 Fields, J. E. (2010). √ √  √ √ √
15 Gordon, Judith R. (1990). √ √ √ √
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ตารางที่ 5 แสดงการสังเคราะห์องค์ประกอบ (ต่อ) 

การสังเคราะห์องค์ประกอบหลักการพัฒนา
ตัวบ่งชี้ทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงานของ
บุคลากรรุ่นใหม่เพื่อมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงาน
ลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความ 

การบริหารและจัดการระดับบุคคล การบริหารและจัดการระดับองค์การ 
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16 Hassan Bashir, S. N. (2013) √ √  √ √ √ 
17 Hirt, C. (2012) √ √ √  √ √ √ 
18 Huang, M.-Y. W.-C.-C. (2012). √ √ √ √  √ √ √ √ 
19 Hurn, B. J. ((2012). √ √ √ √ √ 
20 John W. Cadogan, S. S. (2012). √ √ √  √ √ √
21 Juha-Matti Lehtonen, P. T. 

(2013). 
√ √ √ √ 

22 Jun Liu, P. F. (2009). √  √ √ √ 
23 Kanungo, R. P. (2006). √ √  √ √ 
24 Kong, X. L. (2015). √ √ √ √ 
25 Kupers, W. (1998). √ √ √  √ 
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ตารางที่ 5 แสดงการสังเคราะห์องค์ประกอบ (ต่อ) 

การสังเคราะห์องค์ประกอบหลักการพัฒนา
ตัวบ่งชี้ทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงานของ
บุคลากรรุ่นใหม่เพื่อมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงาน
ลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความ 

การบริหารและจัดการระดับบุคคล การบริหารและจัดการระดับองค์การ 
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26 L, G. E. (1998). √ √ √ √ √ √ √ √ √
27 Leonardo, R. C. (2515). √ √  √ √ √
28 Luthans, F. O.-H. (1980.). √ √ √  √ √ √ √
29 Ma, Z. W. (2008). √ √  √
30 Moore, E. O. (2013). √ √ √ √ √ √ √ √ √
31 Morgan, Y. K. (2012). √ √  √ √ √
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ตารางที่ 5 แสดงการสังเคราะห์องค์ประกอบ (ต่อ) 

การสังเคราะห์องค์ประกอบหลักการพัฒนา
ตัวบ่งชี้ทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงานของ
บุคลากรรุ่นใหม่เพื่อมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงาน
ลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความ 

การบริหารและจัดการระดับบุคคล การบริหารและจัดการระดับองค์การ 
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32 Nada Korac-Kakabadse, 
Alexander Kouzmin, Andrew 
Korac-Kakabadse and Lawson. 
(2001). 

√ √ √  √ √ √

33 oseph P.H. Fan Jun Huang Felix 
Oberholzer-Gee Troy D. Smith 
Mengxin Zhao. (2008). 

√ √ √ √ √

34 Ott, J. M. (2001). √ √ √ √ √
35 Paul Brewer. (2008). √ √ √  √ √ √ √
36 Reid, T. L. (2009). √ √ √  √ √ √ √
37 Richard L. Daft, M. (1993). √ √ √  √ √
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ตารางที่ 5 แสดงการสังเคราะห์องค์ประกอบ (ต่อ) 

การสังเคราะห์องค์ประกอบหลักการพัฒนา
ตัวบ่งชี้ทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงานของ
บุคลากรรุ่นใหม่เพื่อมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงาน
ลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความ 

การบริหารและจัดการระดับบุคคล การบริหารและจัดการระดับองค์การ 
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38 Robert Smith. (2014). √  √ √ 
39 Rovinelli, R. J., and Hambleton, 

R. K. (1976). 
√ √ √  √ √ √

40 Rungruang, S. K. (2013) √ √ √ √ √ 

41 Schiele, H. (2008). √ √ √ √ √
42 Scott, J. (1990). √ √ √  √ √ √ √
43 Somnuk Aujirapongpan 

Pakpachong Vadhanasindhu 
Achara Chandrachai Pracob 
Cooparat. (2010). 

√ √ √  √ √ √ √ 

44 Stephen Wood, G. M. (2011). √ √ √  √ √ 
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ตารางที่ 5 แสดงการสังเคราะห์องค์ประกอบ (ต่อ) 

การสังเคราะห์องค์ประกอบหลักการพัฒนา
ตัวบ่งชี้ทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงานของ
บุคลากรรุ่นใหม่เพื่อมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงาน
ลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความ 

การบริหารและจัดการระดับบุคคล การบริหารและจัดการระดับองค์การ 
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45 Sun, R. A. (2007). √ √  √ √
46 Valas, E. (2011). √ √ √ √ √
47 Walter van den Berg, P. L. 

(2014). 
√ √ √  √

48 Weyland, A. (2011). √ √ √ √ √ √
49 Wood, M. A. (1999). √ √ √  √ √ √ √
50 Yair Holtzman Johan 

Anderberg. (2011). 
√ √ √ √ √

51 Yeap Peik Foong 
and Stanley Richardson. (2008). 

√ √  √ √
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ตารางที่ 5 แสดงการสังเคราะห์องค์ประกอบ (ต่อ) 

การสังเคราะห์องค์ประกอบหลักการพัฒนา
ตัวบ่งชี้ทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงานของ
บุคลากรรุ่นใหม่เพื่อมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงาน
ลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความ 

การบริหารและจัดการระดับบุคคล การบริหารและจัดการระดับองค์การ 
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52 Zemke, Raines and Filipczak 
(2000)  

√ √  √ √ 

53 L, G. E. (1998).  √ √ √ √ √ √ √ 

54 Kupers, W. (1998).  √ √ √  √
55 Keck (1998)  √ √ √ √ √ √
56 Kemske (1989)  √ √ √  √ √ √ √
57 Gordon, Judith R. (1990).  √ √ √ √ √
58 Allen, N. (1990).  √ √ √  √ √ √ 
59 Awadall (1989) √ √ √ √ √ 
60 D.C., M. C. (1987).  √ √  √

  



 
86

 

ตารางที่ 5 แสดงการสังเคราะห์องค์ประกอบ (ต่อ) 

การสังเคราะห์องค์ประกอบหลักการพัฒนา
ตัวบ่งชี้ทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงานของ
บุคลากรรุ่นใหม่เพื่อมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงาน
ลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความ 

การบริหารและจัดการระดับบุคคล การบริหารและจัดการระดับองค์การ 
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61 Volkema and Bergmann (1989)  √ √ √ √  √ √ √ √ √ 
62 Schneider, (1988 : 85)  √ √ √ √ √ 
63 McClelland (1985)  √ √ √  √ √ √
64 Olasiji (1983) √ √ √  √
65 Luthans, F. O.-H. (1980.).  √ √  √ √ √ √
66 Kelly and Lucille, 1981 : 13-14  √ √ √ √ √ √ √
67 Schultz (1960 : 57-60)  √ √ √ √ √
68 Beyer and Marshall, 1981 : 663  √ √ √ √ √ 
69 Chickering, 1969: 94  √ √  √ √ √ 
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ตารางที่ 5 แสดงการสังเคราะห์องค์ประกอบ (ต่อ) 

การสังเคราะห์องค์ประกอบหลักการพัฒนา
ตัวบ่งชี้ทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงานของ
บุคลากรรุ่นใหม่เพื่อมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงาน
ลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความ 

การบริหารและจัดการระดับบุคคล การบริหารและจัดการระดับองค์การ 
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70 จตุพร นุชเกษม. (2553). √  √ 
71 ชาย โพธิสิตา. (2548). √ √  √ √ √ 
72 ญิชกาญจน์ นิรมานวิธุโรจน์. (2553).  √
73 ดวงแก้ว กอแก้ว. (2543).  √
74 ทิวาวัฒน์ ธนาสนะ และ ประสพชัย 

พสุนนท์ (2557) 
√ √ √  √ √ √ √ √ 

75 ทิวาวัฒน์ ธนาสนะ และ ธีรวัฒน์ จัน
ทึก. (2559). 

√ √ √  √ √ √ 

76 ธยานิษฐ์ จันทรศิริโสภณ. (2555). √ √  √ 

77 ธีรพัฒน์ ธรรมเสรี. (2552). √  √ 

78 นวัสนันท์ วงศ์ประสิทธิ์. (2014). √  √ √
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ตารางที่ 5 แสดงการสังเคราะห์องค์ประกอบ (ต่อ) 

การสังเคราะห์องค์ประกอบหลักการพัฒนา
ตัวบ่งชี้ทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงานของ
บุคลากรรุ่นใหม่เพื่อมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงาน
ลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความ 

การบริหารและจัดการระดับบุคคล การบริหารและจัดการระดับองค์การ 
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79 ปณิตา ภุมรินทร์พงศ์. (2545). √ √  √ √ 

80 พศิน แตงจวง (2538) √ √ √  √ 

81 พรชัย ดีไพศาลสกุล. (2558) √ √ √ √ √ 

82 พรทิพย์ รักบุรี. (ม.ป.ป.). √  √ √ 

83 ยุทธกาญจน์ ทองรอง. (2553).  √ √ 

84 รังสรรค์ ประเสริฐศรี. (2551). √ √  √ 

85 ลิขิต แซ่เตียว. (2548). √ √  √ 

86 วรรรวิมล อัมรินทร์นุเคราะห์. 
(2552). 

√  √ 

87 วันชัย มีชาติ. (2551). √  √ √ 

 



 
89

 

ตารางที่ 5 แสดงการสังเคราะห์องค์ประกอบ (ต่อ) 

การสังเคราะห์องค์ประกอบหลักการพัฒนา
ตัวบ่งชี้ทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงานของ
บุคลากรรุ่นใหม่เพื่อมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงาน
ลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความ 

การบริหารและจัดการระดับบุคคล การบริหารและจัดการระดับองค์การ 
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88 วัลลภ ลําพาย. (ม.ป.ป.). √ √  √ 
89 วิสุทธิ์ สงวนศักดิ์. (2550). √ √ √ √ 
90 เศรษฐวัฒน์ เอกคณานุวงศ.์ (2553).  √ √ 

91 ศิริจิต สุนันต๊ะ. (2556). √ √  √ √ 

92 ศุภชัย วงศ์วรกาญจน์. (2555). √  √ 

93 สัญญา สัญญาวิวัฒน์. (2550). √  √ 
94 สุพรรณี บัวสร้อย. (2551). √  √ 
95 อมรา พงศาพิชญ์. (2545). √ √  √ √
96 อาภรณ์ ภู่วิทยพันธ์. (2550). √ √  √ √
 ผลการสังเคราะห์ 27 23 32 31 32 34 31 26 29 32 30 30 30 24 24 27
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จากการสังเคราะห์องค์ประกอบการพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงานของ
บุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความ
หลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรมและวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องพบว่าการบริหารและการจัดการองค์การจะมี
ประสิทธิภาพ องค์การต้องมีแผนบริหาร (Desmond, 2013) การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
กระบวนการทํางานแบบมืออาชีพและความร่วมมือของบุคลากรในองค์การเพ่ือบรรลุเป้าหมายของ
องค์การ (Jeanne Harris, 2010) สัมพันธภาพที่ดีของบุคลากรคือแรงขับเคล่ือนองค์การ 

 
ตารางที่ 6 สรุปประเด็นที่นําไปสู่การพัฒนาเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

แนวคิดทฤษฎีที่นํามาใช้ในการวิจัย ผู้เสนอแนวคดิ 
มนุษยสัมพันธ์ (Human Relation ) Marry Parker Follet 
กระบวนการบริหารของผู้บริหาร(POSDCORB) Luther Gulick 
องค์การไม่เป็นทางการ (InformalOrganization) Chester Irving Barnard 
ที่มา: จากการสังเคราะห์องค์ประกอบของผู้วิจัย 
 

จากวรรณกรรมที่เก่ียวข้องทั้งหมดที่ผู้วิจัยได้ทบทวนและศึกษาไว้ดังที่นําเสนอมาข้างต้น 
ผู้วิจัยได้นํามาสรุปเป็นแนวทางนําวรรณกรรมและงานวิจัยที่เก่ียวข้องมาใช้ประโยชน์ในงานวิจัยนี้ ดัง
ตารางที่ 7 สรุปแนวทางการศึกษาและใช้ประโยชน์จากงานวิจัยและวรรณกรรมที่เก่ียวข้อง 

 
ตารางท่ี 7 สรุปแนวทางการศึกษาและใช้ประโยชน์จากงานวิจัยและวรรณกรรมที่เก่ียวข้อง 

ประเด็นที่เก่ียวข้องกับเอกสาร 
แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวข้อง 

แนวทางการศึกษาและใช้ประโยชน์ 
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ความสําคัญเกีย่วกับการจัดการ
องค์การ      
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ตารางที่ 7 สรุปแนวทางการศึกษาและใช้ประโยชน์จากงานวิจัยและวรรณกรรมที่เก่ียวข้อง (ต่อ) 
การบริหารและจัดการบุคลากรรุ่น
ใหม ่

     
 

ความร่วมมือภายในองค์การ      

ความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรม
ในองค์การ      

การสร้างแรงจูงใจ      

ความผูกพันในองค์การ      

ความขัดแย้งในองค์การ      

ที่มา: จากการสังเคราะห์องค์ประกอบของผู้วิจัย 
 

จากตารางที่ 7 สรุปแนวทางการศึกษาเ พ่ือนํามาใช้ประโยชน์จากงานวิจัยและ
วรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง โดยผู้วิจัยได้แบ่งเน้ือหาการวิจัยออกเป็น 6 ส่วนประกอบด้วย 1) การบริหาร
และจัดการบุคลากรรุ่นใหม่ 2) ความร่วมมือภายในองค์การ 3) ความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรมใน
องค์การ 4) การสร้างแรงจูงใจ 5) ความผูกพันในองค์การ 6) ความขัดแย้งในองค์การผู้วิจัยได้นํา
แนวคิดทางการศึกษามาสนับสนุนความสําคัญ และปัญหาของการวิจัย พัฒนากรอบแนวคิดในการ
วิจัย การสร้างเครื่องมือการวิจัย ใช้เป็นแบบแผนในการวิเคราะห์ข้อมูล และสนับสนุนการอภิปราย
ผลการวิจัยที่เก่ียวข้องกับการพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่นใหม่
เพ่ือมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความหลากหลายเชิงพหุ
วัฒนธรรม 
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บทที่ 3 

วิธีดําเนนิการวิจัย 
  

การวิจัยการพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่ง
การปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรมโดยการ
ดําเนินการวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงานของบุคลากร
รุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความหลากหลายเชิงพหุ
วัฒนธรรม 2) เพ่ือจัดทําแผนปฏิบัติงานของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงานลดความ
ขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรมที่สอดคล้องกับความต้องการของ
องค์การโดยรูปแบบการวิจัยเป็นแบบการวิจัยและพัฒนา R ana D (Research and Development) 
โดยผู้วิจัยได้มีการประยุกต์เทคนิคการวิจัยแบบ EDFR (Ethnographic Delphi Futures Research) 
การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน CFA (Confirmatory Factor Analysis) และการวิจัยเชิงปฏิบัติ 
การแบบมีส่วนร่วมPAR (Participatory Action Research) นําแนวความคิดที่เกี่ยวข้องกับเพ่ือจัดทํา
แผนปฏิบัติงานของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจ
ที่มีความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรม 

การศึกษานี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือนําเสนอเพ่ือจัดทําแผนปฏิบัติงานของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือ
มุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรม
การจัดทําแผนปฏิบัติงานของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งใน 
องค์การทางธุรกิจที่มีความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรมที่สอดคล้องกับความต้องการขององค์การ 
ด้วยการประยุกต์ใช้เทคนิคการวิจัยอนาคตแบบ EDFR (Ethnographic Delphi Futures Research) 
หลังจากได้ข้อมูลผู้วิจัยจะทําการวิเคราะห์ข้อสรุปเชิงทฤษฎี และองค์ประกอบที่เกี่ยวข้องสังเคราะห์
จนกลายเป็นรูปแบบ (Model) เพ่ือสามารถทําความเข้าได้โดยละเอียดทั้งหมดตามข้ันตอนดังน้ี 

1. ขั้นตอนการวิจัยเอกสารที่เกี่ยวข้องกับแนวคิดทฤษฎีด้านการพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการ
สร้างสัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การ
ทางธุรกิจที่มีความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรมบริบท แนวคิดที่เกี่ยวข้อง และการวิจัยอนาคตโดยใช้
เทคนิค EDFR (Ethnographic Delphi Futures Research) เพ่ือหาองค์ประกอบของกิจกรรมหลัก
และองค์ประกอบย่อยของการทําแผนการพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงานของ
บุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความหลาก 
หลายเชิงพหุวัฒนธรรมและการสํารวจ พัฒนารูปแบบจะใช้เทคนิคการวิจัยอนาคตโดยใช้เทคนิค
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EDFR และใช้กระบวนการสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญในเชิงลึก เพ่ือสังเคราะห์หาแนวโน้มของรูปแบบการ
พัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงานลด
ความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรมเพ่ือพัฒนาจัดการสร้างเสริม
ศักยภาพเพ่ีอเพ่ิมประสิทธิผล และประสิทธิฺภาพให้องค์การ และนําไปจัดทําเป็นแบบสอบถามส่งไปยัง
ผู้เช่ียวชาญเพ่ือพัฒนาเป็นร่างรูปแบบการพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงานของ
บุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความหลาก 
หลายเชิงพหุวัฒนธรรม 

2. ขั้นตอนการยืนยันร่างองค์ประกอบการพัฒนาตัวบ่งช้ี และจัดทําแผนการพัฒนาทักษะ
การสร้างสัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งใน
องค์การทางธุรกิจที่มีความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรมนําองค์ประกอบหลักและองค์ประกอบย่อย
จัดทําเป็นแบบแผน การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน CFA (Confirmatory Factor Analysis) 
กําหนดตัวบ่งช้ีการพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนด
แผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรมเพ่ือจัดทํา
แผนการพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนดแผน 
ปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรมและปรับปรุงร่าง
แผนการพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่ง 

กําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความหลากหลายเชิง
พหุวัฒนธรรมโดยการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วม PAR (Participatory Action Research) 
และจัดทําแผนการพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนด
แผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรมที่เหมาะสม 
จัดทําเป็นรูปแบบแผนการพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่ง
กําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรมโดย
มีรายละเอียดขั้นตอนการดําเนินการดังต่อไปนี้ 

 
ขั้นตอนที่ 1 ขั้นการวิจัยเอกสารที่เก่ียวข้อง 

ในขั้นน้ีผู้วิจัยจะศึกษาแนวคิดที่เก่ียวกับ สัมพันธภาพ ความผูกพัน ความขัดแย้งพหุ
วัฒนธรรม การพัฒนาบุคลากรรุ่นใหม่ การจัดการทรัพยากรมนุษย์รูปแบบการพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะ
การสร้างสัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งใน
องค์การทางธุรกิจที่มีความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรมและวิธีการวิจัยอนาคตโดยใช้เทคนิค EDFR 
(Ethnographic Delphi Futures Research) เพ่ือวิเคราะห์หาองค์ประกอบของกิจกรรมหลักและ
องค์ประกอบของกิจกรรมย่อยของรูปแบบการพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงานของ
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บุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความ
หลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรมและใช้เป็นแนวทางในการสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญถึงแนวโน้มของรูปแบบ
การพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติ
งานลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรม โดยมีแนวทางการ
ดําเนินการดังน้ี 

1.1 ผู้วิจัยใช้การวิเคราะห์เน้ือหา (Content Analysis) เป็นเทคนิคการวิจัยในการ
วิเคราะห์ผลงานวิจัย ผลงานวิชาการ เอกสาร ตํารา คู่มือ และบทความท่ีเก่ียวข้องกับ รูปแบบการการ
พัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงานลด
ความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรม เพ่ือจําแนกและจัดกลุ่ม
องค์ประกอบหลักและองค์ประกอบย่อยของรูปแบบการพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้างสัมพันธภาพใน
งานของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความ
หลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรม 

1.2 การวิเคราะห์ และกําหนดเกณฑ์เพ่ือใช้ในการคัดเลือก คัดกรองเอกสาร งานวิจัยเพ่ือ
นํามาใช้ในการวิเคราะห์และพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือ
มุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรม
องค์ประกอบ โดยจะพิจารณาจากปัจจัยที่มีความสําคัญ  

1.2.1 ความจริง (Authenticity) องค์การในอุตสหกรรมบรรจุภัณฑ์ในปัจจุบัน
ต้องการพัฒนาบุคลากรในองค์การให้มีระดับสัมพันธภาพที่สูงขึ้นเพ่ือลดความขัดแย้งที่เกิดขึ้นจาก
สาเหตุของการสื่อสารที่ไม่สมบูรณ์ 

1.2.2 ความน่าเช่ือถือ (Credibility) ข้อมูลในเชิงลึกจากการวิจัยและวรรณกรรมที่
เก่ียวข้องถือเป็นข้อมูลเชิงประจักษ์ 

1.2.3 ความเป็นตัวแทน (Representativeness) การสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญและ
บุคลากรในอุตสาหกรรมบรรจุภัณฑ์มีความสําคัญต่อการพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้างสัมพันธภาพใน
งานของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความ
หลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรมที่มีความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรม 

1.2.4 ความหมาย (Meaning) การสัมภาษณ์และการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิง
ยืนยันสามารถอธิบายถึงความสําคัญของตัวบ่งช้ีทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่น
ใหม่เพ่ือมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความหลากหลายเชิงพหุ
วัฒนธรรมและสามารถนําผลลัพธ์มาใช้ในอุตสาหกรรมบรรจุภัณฑ์ถือเป็นบทสรุปที่เป็นความจริง 
(Scott, 1990) 



95 

 

1.3 หลังจากได้องค์ประกอบหลัก และองค์ประกอบย่อยของรูปแบบการพัฒนาตัวบ่งช้ี
ทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้ง
ในองค์การทางธุรกิจที่มีความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรมร แล้วผู้วิจัยจะสร้างแนวทางในการ
สัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญให้ครอบคลุมทั้งองค์ประกอบท้ังหมด โดยระมัดระวังมิให้เป็นคําถามเชิงช้ีนํา
คําตอบ 

ผู้วิจัยได้นําขั้นตอนการวิจัยเอกสารมาสรุปเป็นแผนผังการดําเนินการดังแสดงขั้นการ
วิจัยเอกสารทั้งหมดในภาพที่ 12 
 

 
 
ภาพที่ 12 แสดงขั้นการวิจัยเอกสารที่เก่ียวข้อง 

 
1.1 ขั้นตอนย่อย การสํารวจและหาแนวโน้ม (EDFR1) 

ผู้วิจัยใช้เทคนิคการวิจัยอนาคตโดยใช้เทคนิค EDFR และใช้กระบวนการ
สัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญในเชิงลึก เพ่ือสังเคราะห์หาแนวโน้มเป็นการนําแนวโน้มของตัวแบบ ที่ได้จาก
การวิจัยเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง มาสร้างข้อคําถามสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญ และนํามาสังเคราะห์
ขึ้นรูปเพ่ือนํามาสร้างองค์ประกอบหลักและองค์ประกอบย่อย 

การวิจัยเอกสารเอกสารและวิจัย
เอกสาร

เริ่มต้น 

องค์ประกอบหลัก 
องค์ประกอบย่อย

วิเคราะหเ์นื้อหา 

สังเคราะห์องค์ประกอบ 

สิ้นสุด 
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สร้างข้อคําถามโดยนําผลแนวโน้มตัวแบบการพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการ      
สร้างสัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งใน  
องค์การทางธุรกิจที่มีความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรม มาสร้างแนวคําถามเพ่ือนํามาใช้ในการ
สัมภาษณ์เชิงลึก ข้อคําถามที่ใช้ในการสร้างแบบสัมภาษณ์ มีลักษณะแบบปลายเปิด (Opened-
ended Questionnaire)  

สัมภาษณ์ EDFR รอบที่ 1 เป็นขั้นตอน สัมภาษณ์เชิงลึกกับกลุ่มผู้เช่ียวชาญ ที่มี
ความรู้และประสบการณ์ที่เกี่ยวข้องกับรูปแบบการรพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงาน
ของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความ
หลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรม จํานวนทั้งสิ้น 17 คน ประกอบด้วย 

ผู้ เ ช่ียวชาญในองค์การด้านบรรจุภัณฑ์กระดาษ จํานวน 5 คนจาก กลุ่ม
อุตสาหกรรมบรรจุภัณฑ์กระดาษอันประกอบไปด้วย บริษัทบรรจุภัณฑ์กระดาษ เอ, บริษัทบรรจุภัณฑ์
กระดาษ บี, บริษัทบรรจุภัณฑ์กระดาษ ซีและบริษัทบรรจุภัณฑ์กระดาษ ดี 

นักวิชาการที่มีความเช่ียวชาญด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 2 คน 
ผู้เช่ียวชาญที่มีความเก่ียวข้องกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์การที่มี

ความเป็นพหุวัฒนธรรมจํานวน 10 คนเรียบเรียงข้อมูลโดยการถอดเทปและสังเคราะห์ข้อมูล ที่ได้จาก
การสอบถามข้อมูลจากผู้เช่ียวชาญ ทั้ง 17 คน แล้วนําข้อมูลน้ันมารวบรวมแล้วสร้างเป็นแบบสอบ 
ถามเพ่ือทําการวิจัย EDFR รอบที่ 2 เพ่ือสร้างแบบสอบถาม และนํากับไปเสนอสอบถามผู้เช่ียวชาญ
อีกครั้งเพ่ือยืนยันคําตอบที่ได้จากการสัมภาษณ์ หรือสอบถามข้อมูลเพ่ิมเติมให้เกิดของมูลที่สมบูรณ์
ครบถ้วนย่ิงขึ้น สําหรับใช้ในการการพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่น
ใหม่เพ่ือมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความหลากหลายเชิงพหุ
วัฒนธรรม 

สัมภาษณ์ EDFR รอบที่ 2 เป็นขั้นตอนการ ด้วยการนําแบบสอบถามที่ได้จาก
การถอดบทสนทนาที่ได้จากการสัมภาษณ์ในรอบที่ 1 อีกครั้งเพ่ือให้ผู้เช่ียวชาญยืนยันคําตอบ หรือ
เพ่ิมองค์ประกอบที่ผู้เช่ียวชาญเห็นว่ามีความสําคัญอีกครั้ง แล้วข้อมูลในการตอบแบบสอบถามมา
คํานวณหาค่าเชิงสถิติ 

1.2 ขั้นตอนย่อย การสังเคราะห์ขึ้นรูปเป็นองค์ประกอบ (EDFR2) 
ในข้ันตอนการสังเคราะห์ขึ้นรูปองค์ประกอบหลักและองค์ประกอบย่อย     

การพิจารณาคัดเลือกองค์ประกอบหลักและองค์ประกอบย่อยของการพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้าง
สัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การทาง
ธุรกิจที่มีความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรม จากผู้เช่ียวชาญโดยการนําผลที่ได้จากการสัมภาษณ์ 
EDFR รอบท่ี 2 มาคํานวณค่าเพ่ือสังเคราะห์ขึ้นรูปเป็นองค์ประกอบ โดยเกณฑ์พิจารณาค่ามัธยฐาน
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(Median) ต้ังแต่ 3.5 ขึ้นไป และค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ (Interquartile Range) เป็นค่าความ
สอดคล้องกันความเห็นของผู้เช่ียวชาญต้องไม่เกิน 1.5 ถือว่ามีค่าที่เหมาะสม  

โดยผู้วิจัยกําหนดรายละเอียดการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยค่าร้อยละ ค่ามัธยฐาน
และค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ดังต่อไปนี้ 
แบบสอบถามแบบมาตรส่วนประมาณค่า กําหนดค่าคะแนนต่างๆ เป็นดังน้ี 

1 หมายถงึ แนวโน้มองค์ประกอบมีโอกาสเป็นไปได้จริง น้อยที่สุด 
2 หมายถึง แนวโน้มองค์ประกอบรูปแบบมีโอกาสเป็นไปได้จริง น้อย 
3 หมายถึง แนวโน้มองค์ประกอบรูปแบบมีโอกาสเป็นไปได้จริง ปานกลาง 
4 หมายถึง แนวโน้มองค์ประกอบรูปแบบมีโอกาสเป็นไปได้จริง มาก 
5 หมายถึง แนวโน้มองค์ประกอบรูปแบบมีโอกาสเป็นไปได้จริง มากที่สุด 
ค่ามัธยฐาน (Median) คํานวณจากคําตอบของกลุ่มผู้เช่ียวชาญ ใช้พิจารณา

ความเป็นไปได้ของรูปแบบตามเกณฑ์ที่ผู้วิจัยกําหนดดังน้ี 
ระหว่าง 1.00 – 1.49 ผู้เช่ียวชาญเห็นว่าองค์ประกอบน้ันเป็นไปได้น้อยที่สุด 
ระหว่าง 1.50 – 2.49 ผู้เช่ียวชาญเห็นว่าองค์ประกอบน้ันเป็นไปได้น้อย 
ระหว่าง 2.50 – 3.49 ผู้เช่ียวชาญเห็นว่าองค์ประกอบรูปแบบนั้นเป็นไปได้ปาน

กลาง 
ระหว่าง 3.50 – 4.49 ผู้เช่ียวชาญเห็นว่าองค์ประกอบน้ันเป็นไปได้มาก 
ระหว่าง 4.50 – 5.00 ผู้เช่ียวชาญเห็นองค์ประกอบน้ันเป็นไปได้มากที่สุด 
ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ ผู้วิจัยจะคํานวณหาความแตกต่างระหว่างค่าควอไทล์

ที่ 1 (Q1) และค่าควอไทล์ที่ 3 (Q3) ค่าที่คํานวณได้ขององค์ประกอบใดมีค่าน้อยกว่าหรือเท่ากับ 1.5 
สามารถระบุได้ว่าผู้เช่ียวชาญมีความคิดเห็นสอดคล้องกัน (Consensus) หากสูงกว่า 1.5 แสดงว่า
ความเห็นของกลุ่มผู้เช่ียวชาญน้ันไม่สอดคล้องกันองค์ประกอบของการพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้าง
สัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การทาง
ธุรกิจที่มีความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรมที่เหมาะสมจะพิจารณาจากค่าความถ่ีที่คิดเป็นร้อยละ 85 
ขึ้นไป  

สังเคราะห์ร่างรูปแบบของแผนพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงาน
ของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความ
หลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรมพร้อมทั้งจัดสรรค์รายละเอียดองค์ประกอบที่ได้มาวิเคราะห์องค์ประกอบ
เชิงยืนยันผู้วิจัยได้นําขั้นตอนการสํารวจและพัฒนารูปแบบมาสังเคราะห์เป็นแผนผังการดําเนินการดัง
แสดงการสํารวจและพัฒนารูปแบบทั้งหมดในภาพที่ 13 
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ภาพที่ 13 แสดงการสํารวจและพัฒนารูปแบบ 
 
ขั้นตอนที่ 2 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันและพัฒนาแผนปฏิบัติงาน 

เพ่ือพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนด
แผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรม 

2.1 การวิเคราะห์ค่าความเท่ียงตรงของแบบสอบถาม IOC (index of Item 
Objective Congruence) การวิเคราะห์ค่าความเที่ยงตรงของแบบสอบถาม โดยมีวัตถุประสงค์การ
ตรวจสอบค่าความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหาของแบบสอบถาม กระบวนการตรวจสอบเครื่องมือด้วยวิธีการ
นําแบบสอบ ถามที่ได้มาจากการสังเคราะห์วรรณกรรมที่เก่ียวข้องและสรุปทัศนะของผู้เช่ียวชาญ
ตรวจสอบความเที่ยงตรงของแบบสอบถาม ด้วยเทคนิควัดค่าดัชนีความเที่ยงตรง (IOC) โดยผู้วิจัย
ดําเนินการส่งร่างของแบบสอบถามที่ได้จากขั้นตอนสังเคราะห์จากวรรณกรรมที่เก่ียวข้องและทัศนะ
จากผู้เช่ียวชาญเพ่ือนําเสนอและพัฒนาแบบสอบถามตามข้อเสนอแนะ จากผู้เช่ียวชาญที่มีความ
ชํานาญด้านเครืองมือในการวิจัย เพ่ือความเที่ยงตรงของแบบสอบถาม จํานวน 3 คน  

เร่ิมต้น 

กําหนดผู้เชี่ยวชาญ 

เตรียมผู้เชี่ยวชาญ 

EDFR รอบที่ 1 

สัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ 

ถอดเทป และ สังเคราะห์รูปแบบ

ข้อมูลครบถ้วน 

 A 

แนวโน้มรูปแบบ 

สร้างแบบสอบถาม 

EDFR รอบที่ 2  

แบบสอบถามร่างรูปแบบ 

วิเคราะห์รูปแบบ 

สอดคล้อง 

 A 

ร่างรูปแบบแผน 

ส้ินสุด 

คัดออก 
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โดยข้อเสนอแนะจากผู้เช่ียวชาญให้ความสําคัญในการตรวจสอบเคร่ืองมือในการออกแบบ
สอบถามได้มุ่งมั่นที่จะสรุปประเด็นด้านต่างๆที่มีความสําคัญและสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของงาน 
วิจัย การใช้คําที่เหมาะสมและสร้างความเข้าใจให้ผู้ทําแบบสอบถามได้อย่างตรงประเด็นของแบบสอบ 
ถาม ตลอดจนความเที่ยงตรงของแบบสอบถามที่กําหนดไว้ให้ครบทุกประเด็นในข้อคําถามเพื่อพัฒนา
แบบสอบถามให้มีความเที่ยงตรงต่อวัตถุประสงค์ในการวิจัยและนําแบบสอบถามมาใช้เป็นเคร่ืองมือ
ในงานวิจัย 

2.2 วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน CFA ผู้วิจัยใช้การวิจัยเชิงปริมาณด้วยการ
วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน CFA (Comfirmatory Factor Analysis) การพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะ
การสร้างสัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งใน
องค์การทางธุรกิจที่มีความหลาก หลายเชิงพหุวัฒนธรรม การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันเป็น
เทคนิคและวิธีการหางสถิติที่ใช้ในการสนับสนุนทฤษฏีเพ่ือยืนยันความตรงเชิงโครงสร้าง (Construct 
validity) ของเคร่ืองมือที่สร้างขึ้น โดยมีหลักในการวิเคราะห์ดังน้ี 

วิธีการในการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน คือ ตัวแปร ที่สังเกตได้และนํามาใช้วัด
ตัวแปรแฝงจะต้องเป็นตัวแปรที่มีความต่อเน่ืองตัวแปรแฝงที่ถูกสร้างขึ้นจะต้องเป็นตัวแปรต่อเน่ืองตัว
แปรต้องมีทฤษฏีที่มารองรับตัวแปรที่สร้างขึ้นโดยวัดได้จากตัวแปรสังเกตได้ที่กําหนดเพ่ือใช้ยืนยันว่า
ตัวแปรที่มศึกษามีองค์ประกอบตรงตามทฤษฏีที่กําหนดจริง การยืนยันว่าเครื่องมือที่สร้างขึ้นมามี
ความตรงเชิงโครงสร้างจริงหรือกล่าวอีกนัยก็คือตัวแปรแฝงแต่ละตัวแปรสามารถวัดได้จากตัวแปร
สังเกตได้ที่กําหนดองค์ประกอบที่สร้างขึ้นตามทฤษฏีเมื่อนํามาใช้ในบริบทที่กําหนดนั้นองค์ประกอบ
อันใดมีนํ้าหนักหรือสําคัญมากกว่ากัน สามารถทราบถึงองค์ประกอบแต่ละองค์ประกอบหรือตัวแปร
แฝง ค่านํ้าหนักของตัวแปรสังเกตได้ตัวใดมีนํ้าหนักหรือความสําคัญมากกว่ากัน และข้อมูลที่ใช้วัดควร
มีค่าต่อเน่ือง (Continuous) และมีลักษณะการแจกแจงเป็นแบบปกติโดยข้อมูลที่ใช้ควรใช้ข้อมูล
จํานวนมากโดยกลุ่มตัวอย่างข้ันตํ่า 100-200 หน่วยตัวอย่างโดยการวิจัยในครั้งน้ีกลุ่มตัวอย่างที่ผู้วิจัย
นํามาใช้เป็นกลุ่มบุคลากรในองค์การ จํานวน 175 คน โดยตัวแปรที่สังเกตุได้คูณ 10 เท่ากลุ่มตัวอย่าง
ที่ศึกษา (Hair et al, 2010) การนําองค์ประกอบที่ได้มาใช้ โดยหลักการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิง
ยืนยัน CFA แบ่งออกเป็น 2 รอบ เพ่ือสร้างและยืนยันองค์ประกอบหลัก แล้วนําองค์ประกอบหลักมา
วิเคราะห์เป็นองค์ประกอบย่อยมีการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน CFA เพ่ือแสดงผลความสอด 
คล้องของโมเดลการวิเคราะห์ มี 2 ลําดับ ด้วยโปรแกรมสําเร็จรูปเพ่ือวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน
โดยมีการคํานวณค่าขนาดกลุ่มตัวอย่างที่เหมาะสม ใช้การคํานวณค่าสถิติ KMO (Kaiser-Meyer-
Olkin) ค่า KMO ที่ได้ควรมีค่ามากกว่า 0.5 และตรวจสอบเมตริกสหสัมพันธ์ของประชากรว่าเป็น
เมตริกเอกลักษณ์หรือไม่ด้วยการคํานวณค่า Bartlett’s test ซึ่งค่าสถิติที่ได้ ควรจะมีนัยสําคัญทาง
สถิติ (Sig <0.05) 
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ตัวช้ีวัดความเที่ยงตรงจากความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างกลุ่มเดิม และเพ่ือยืนยัน
ความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้าง (confirmed construct validity) โดยโปรแกรมสําเร็จรูปเพ่ือการวิจัย
วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน ทําการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน โดยใช้วิธีการประมาณ
ค่าพารามิเตอร์ด้วยวิธี Maximum Likelihood (ML) และประเมินความถูกต้องของโมเดลรวมทั้ง
ตรวจสอบความกลมกลืนระหว่างข้อมูลเชิงประจักษ์กับโมเดล รวมท้ังพิจารณาค่าสถิติต่างๆ ได้แก่ ค่า
ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการประมาณค่า (estimated standard error) และค่าสถิติวัดระดับ
ความกลมกลืน (goodness of fit measures) โดยการพิจารณาค่าสถิติและดัชนีวัดระดับความกลม 
กลืน (goodness of fit measures) ดัชนีที่ใช้ในการตรวจสอบความกลืมกลืนของโมเดลการตรวจ 
สอบความกลมกลืนของโมเดล เป็นการพิจารณาความเหมือนหรือใกล้เคียงกันระหว่างสองเมตริกซ์คือ 
เมตริกซ์ความแปรปรวน-ความแปรปรวนร่วมของโมเดล กับความแปรปรวน-ความแปรปรวนร่วมของ
ประชากร หากโมเดลท่ีนักวิจัยพัฒนาขึ้นสามารถนํามาคํานวณเมตริกซ์ความแปรปรวนความแปร 
ปรวนร่วมของโมเดลแล้ว ได้เหมือนหรือใกล้เคียงกับความแปรปรวน-ความแปรปรวนร่วมของ
ประชาชน หรือมีค่าใกล้เคียงกับศูนย์ แสดงว่าโมเดลที่นักวิจัยพัฒนาขึ้นมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ 

การประเมินความสอดคล้องของโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ในภาพรวมโดยส่วน
ใหญ่เมื่อโมเดลสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ เมตริกซ์ความแปรปรวน-ความแปรปรวนร่วมของ
โมเดลท่ีพัฒนาขึ้นมักใกล้เคียงกับความแปรปรวน-ความแปรปรวนร่วมของประชาชน แต่มักจะไม่ค่อย
พบกรณีที่เมตริกซ์ทั้งสองมีค่าเท่ากันทุกประการ จึงต้องกําหนดเกณฑ์เพ่ือพิจารณาว่าสองเมตริกซ์มี
ค่าใกล้เคียงกันเพียงพอท่ีจะสรุปว่า โมเดลสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ได้หรือยัง หน่ึงในวิธีการ
เหล่าน้ันก็คือการกําหนดดัชนีที่ใช้ทดสอบความกลมกลืน (Fit Indices) โดยดัชนีวัดความกลมกลืนที่
นิยมใช้ตรวจสอบความกลมกลืน มีดังน้ี 

ค่าสถิติไค-สแควร์ (Chi-Square Statistics) เป็นค่าสถิติที่ใช้ทดสอบสมมติฐานทาง
สถิตว่าฟังก์ช่ันความกลมกลืนมีค่าเป็นศูนย์ การคํานวณค่าสถิติไค-สแควร์คํานวณจากผลคูณขององศา
อิสระกับค่าของฟังก์ช่ันความกลมกลืน ถ้าค่าไค-สแควร์มีค่าสูงมากแสดงว่าฟังก์ช่ันความกลมกลืน
แตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ นั่นคือ โมเดลไม่มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
โดยวิธีการตีความ พิจารณาดูจากค่าสถิติไค-สแควร์มีค่าตํ่ามาก ยิ่งมีค่าใกล้ศูนย์มากเท่าไร แสดงว่า 
โมเดลสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ นั่นคือ โมเดลท่ีสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ควรมีค่าสถิติ
ไค-สแควร์ 

การใช้ค่าสถิติไค-สแควร์ (Chi-Square Statistics) มีข้อจํากัดดังน้ี คือในการตรวจ 
สอบความกลมกลืนของโมเดล มีข้อจํากัดในกรณีที่ n มีค่ามาก เพราะจะทําให้ค่าสถิติไค-สแควร์สูง
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มากจนอาจทําให้สรุปผลได้ไม่ถูกต้อง ดังน้ันจึงแก้ไขโดยการพิจารณาค่า 2/df ซึ่งควรมีค่าน้อยกว่า 
2.00 หรือบางตําราอาจกล่าวว่าค่า 2/df ควรมีค่าน้อยกว่า 5.00 

ค่ารากที่สองของค่าเฉลี่ยความคลาดเคลื่อนกําลังสองของการประมาณค่า (Root 
Mean Square Error of Approximate) ค่า RMSEA ที่ดีมากๆ ควรมีค่าน้อยกว่า 0.05 ค่าระหว่าง 
0.05-0.08 หมายถึง โมเดลค่อนข้างสอดคล้อง ค่าระหว่าง 0.08-0.10 แสดงว่าโมเดลสอดคล้อง
เล็กน้อย และค่าที่มากกว่า 0.10 แสดงว่า โมเดลยังไม่สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ดัชนีวัดความ
สอดคล้องเชิงสัมบูรณ์ (Absolute Fit Index) มี 3 ดัชนี ได้แก่ GFI (Goodness of Fit), AGFI 
(Adjusted Goodness of Fit), PGFI (Parsimony Goodness of Fit)  

1. GFI แสดงถึงปริมาณความแปรปรวนและความแปรปรวนร่วมที่อธิบายได้ด้วย
โมเดล 

2. AGFI แสดงถึงปริมาณความแปรปรวนและความแปรปรวนร่วมที่อธิบายได้ด้วย
โมเดลโดยปรับแก้ด้วยองศาความเป็นอิสระ 

3. PGFI แสดงถึงปริมาณความแปรปรวนและความแปรปรวนร่วมที่อธิบายได้ด้วย
โมเดลที่ปรับแก้ด้วยความซับซ้อนของโมเดล 

โดยทั่วไปค่า GFI, AGFI, และ PGFI มีค่าต้ังแต่ 0 ถึง 1.00 ค่า GFI และ AGFI ที่
ยอมรับได้ควรมีค่าต้ังแต่ 0.90 เป็นต้นไป แต่ค่า PGFI ควรมีค่าต้ังแต่ 0.05ดัชนีวัดความสอดคล้องเชิง
สัมพัทธ์ (Relative Fit Index) ได้แก่ NFI, NNFI, PNFI, CFI, และ CN เป็นดัชนีที่บอกว่าโมเดลที่
นํามาตรวจสอบดีกว่าโมเดลที่ตัวแปรไม่มีความสัมพันธ์กันเลย (Baseline Model) หรือโมเดลอิสระ 
(Independence Model) ค่าของดัชนี้เหล่าน้ีมีค่าต้ังแต่ 0 ถึง 1 ยกเว้น NNFI ที่อาจมีค่ามากกว่า 
1.00 ได้ และ ค่า CN มีค่ามากกว่า 1.00NFI และ CFI ที่ดีควรมคี่า 0.90 ขึ้นไป ค่า PNFI ควรมีค่า
ตํ่าๆ และค่า CN ควรมีค่ามากกว่า 200 ดัชนีวัดความสอดคล้องในรูปความคลาดเคล่ือนมี 3 ตัว คือ 
RMR, Standardized Residual และ Standardized RMR ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน 
(Standardized Residual) ไม่ควรมีค่ามากกว่า 2.58 ค่า Standardized RMR เป็นค่าสรุปของค่า 
Standardized Residual ควรมีค่าน้อยกว่า 0.05 และการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยันอันดับที่ 1 
และวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับที่ 2 จึงจะสรุปได้ว่าโมเดลมีความสอคล้องกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ 

2.3 ขั้นตอนการพัฒนาแผนปฏิบัติงาน สามารถข้ึนรูปเป็นตัวแบบแผนของการพัฒนา
ตัวบ่งช้ีทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงาน ลดความ
ขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรม โดยนําแผนการปฏิบัติการลดความ
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ขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรมที่ได้นํามาขึ้นรูปเป็นร่างแผนปฏิบัติ
งาน โดยผู้วิจัยเข้าไปมีส่วนร่วม PAR  

การวิจัยแบบมีส่วนร่วม PAR (Participatory Action Research) โดยผู้วิจัยนําผล 
สรุปองค์ประกอบหลักและองค์ประกอบย่อยที่สามารถบ่งช้ีที่มีความสอดคล้องกับการพัฒนาตัวบ่งช้ี
ทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้ง
ในองค์การทางธุรกิจที่มีความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรม ที่สามารถนําแนวความดิด เพ่ือร่วมมือ
กําหนดกิจกรรมที่เหมาะสมเพ่ือให้องค์การสามารถนําแผนปฏิบัติการพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้าง
สัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การทาง
ธุรกิจที่มีความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรมไปใช้ในองค์การได้อย่างเหมาะสม โดยผู้เข้ามามีส่วนร่วม
ในการกําหนดขอบเขตความรับผิดชอบ กรอบการศึกษาและทําความเข้าใจในบริบทด้วยการกําหนด
พ้ืนที่หรือกิจกรรมที่องค์การมีความสนใจที่จะทําการศึกษาวิจัย โดยมีผู้วิจัยเข้ามามีส่วนร่วมกับ
บุคลากรในองค์การโดยมีรายละเอียดของการมีส่วนร่วมดังน้ี 

ขั้นตอนการกําหนดเป้าหมายและวัตถุประสงค์เพ่ือสรรหาแผนกิจกรรมที่มีความ
เหมาสมและสามารถนําไปใชในองค์การได้จริง โดยมีผู้วิจัยและผู้เข้าร่วมการวิจัยเสนอแนวความคิด
เพ่ือนําเสนอประเภทของแผนกิจกรรมที่มีความสอดคล้องกับองค์ประกอบหลัก และองค์ประกอบย่อย
ที่มีการยืนยัน โดยการมีส่วนร่วมเสนอแนวคิดประเภทกิจกรรมในระยะสั้นและระยะยาว ที่มีความ
เหมาะสมกับองค์การ โดยเรียงลําดับของกิจกรรมไหนที่เห็นว่ามีความสําคัญมากน้อยและกรอบ
ระยะเวลาที่เหมาะสมตลอดจนความสนใจของบุคลากรกลุ่มเป้าหมายในองค์การผู้วิจัยและผู้เข้ามามี
ส่วนร่วมสรุปคําถามและประเด็นท่ีมีความสําคัญขั้นตอนในการแก้ไขปัญหาให้ทุกฝ่ายที่เก่ียวข้องให้
เห็นภาพอย่างชัดเจนแบบตรงไปตรงมา เพ่ือให้เกิดความเข้าใจตรงกัน และการให้ความสําคัญของการ
มีส่วนร่วมในกระบวนการวิจัยโดยสามารถกําหนดปัญหาร่วมกับผู้มีส่วนร่วมในการวิจัยเพ่ือให้ได้
ข้อสรุปที่จากเกิดความร่วมมือและตรงกับความต้องการขององค์การอย่างแท้จริง 

ขั้นตอนการวางแผนปฏิบัติงานวิจัยมีแผนการปฏิบัติงานมีการกําหนดหน้าที
รับผิดชอบของแต่ละฝ่ายอย่างชัดเจนผู้มีส่วนเกี่ยวข้องกับการทําวิจัยแต่ละฝ่ายจะมีส่วนร่วมต้องทํา
ขั้นตอนอะไรก่อนหลัง แต่ละส่วนมีขอบเขตความรับผิดชอบชัดเจนมีแผน และระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน โดยแผนการมีส่วนจะมีการรับฟังความคิดเห็น แนวคิดของผู้มีส่วนร่วม และบุคลากรใน
องค์การเพ่ือปรับและพัฒนาแผนการปฏิบัติงานแบบมีการลงความเห็นเพ่ือความพึงพอใจผู้วิจัยได้
เลือกใช้การวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วมเพียงบางขั้นตอนจาก 5 ขั้นตอนโดยข้ันตอนที่เลือก
นํามาใช้ในการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วมในขั้นตอนการกําหนดเป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่
ผู้วิจัย (ไพโรจน์ ชลารักษ์, 2548) และผู้เข้าร่วมการวิจัยเห็นว่ามีความสําคัญอย่างไรแผนการจัดการ 
การเข้ามามีส่วนร่วมของบุคลากรในองค์การเชิงพหุวัฒนธรรม มีแสดงความคิดเห็นเพ่ือร่วมกันทํา
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ความเข้าใจในแผนปฏิบัติการพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่นใหม่
เพ่ือมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความหลากหลายเชิงพหุ
วัฒนธรรมร่วมกันเพ่ือคัดเลือกกิจกรรมสนับสนุนที่เหมาะสมกับองค์การเพ่ือความเหมาะสมและบริบท
ขององค์การเพ่ือการนําไปใช้ และการดําเนินการ 

โดยภาพรวมของการมีส่วนร่วมมีการสอบถามถึงการให้ความร่วมมือจากบุคลากรใน
องค์การ ที่อาจมีข้อจํากัดที่ต่อการเข้าร่วมกิจกรรมหลายกิจกรรมโดยกิจกรรมที่ส่งเสริมการพัฒนา
สัมพันธภาพเพ่ือลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรม เป็นที่ต้อง 
การของบุคลากรในองค์การ โดยกิจกรรมทั้งหมดสอดคล้องกับองค์ประกอบ ต่างๆท่ีได้จากกระบวน 
การยืยยันเพ่ือมุ่งตอบสนองความต้องการของบุคลากรในองค์การ (พันธ์ทิพย์ รามสูตร, 2540) โดยข้อ 
สรุปและขั้นตอนการวางแผนกิจกรรมสามารถแก้ไข เพ่ือปรับปรุงร่างแผนปฏิบัติงานด้านแผนพัฒนา
ตัวบ่งช้ีทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงานลดความ
ขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรมได้ตามความเหมาะสมการนําเสนอ
รายละเอียดความเป็นมาของการวิจัยและการพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงานของ
บุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความหลาก 
หลายเชิงพหุวัฒนธรรม เพ่ือให้ผู้เข้ามามีส่วนร่วมได้มีความรู้ความเข้าใจในองค์ประกอบหลัก 
องค์ประกอบย่อย และเหตุผลของการวิจัย การช้ีแจงวัตถุประสงค์ของการวิจัยการ เพ่ือให้ผู้มีส่วนร่วม
ในกิจกรรมทุกคนทราบและดําเนินการตามวัตถุประสงค์อย่างถูกต้องและการนําเสนอรายละเอียดและ
ขั้นตอนการเพ่ือเป็นการกําหนดแนวทางในการพัฒนาองค์การต่อไปโดยผู้วิจัยได้นําขั้นตอนการ
วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันมาสังเคราะห์เป็นแผนผังการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันทั้งหมด
ในภาพที่ 14 
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ภาพที่ 14 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 
ที่มา: จากการสังเคราะห์โดยผู้วิจัย 

 
ขั้นตอนที่ 3 การวิจัยปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วม PAR (Participatory Action Research)  

ร่วมประเมินการพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือ
มุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจ เพ่ือปรับปรุงร่างแผนปฏิบัติงานด้าน
แผนการพัฒนาสัมพันธภาพในงานของคนรุ่นใหม่เพ่ือลดความขัดแย้งในองค์การที่มีความหลากหลาย
เชิงพหุวัฒนธรรม 

จากแผนภาพที่ 15 แผนผังดําเนินการแสดงการสํารวจพัฒนารูปแบบทั้งหมด
สามารถสร้างเป็นแผนภาพการทํางานต้ังแต่ขั้นตอนแรก ถึงข้ันตอนสุดท้าย 
 
 

แผนการปฎิบัติงาน ฯ 

เริ่มต้น 

ร่างองค์ประกอบ 

สร้างแบบวิเคราห ์
องค์ประกอบเชิงยืนยัน (CFA)

วิเคราะห ์ CFA 

 A 

ขึ้นรูปตัวบ่งชี้แผนการ 
ปฎิบัติงาน ฯ 

PAR 

A 

สิ้นสุด 

ไม่สอดคล้อง 
สอดคล้อง 

ไม่เหมาะสม 

เหมาะสม 



105 

 

 
 

ภาพที่ 15 ขั้นตอนการปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วมต้ังแต่ขั้นตอนแรก ถึงข้ันตอนสุดท้าย 
ที่มา: จากการสังเคราะห์โดยผู้วิจัย 
 

จากภาพที่ 15 Flow chart แสดงข้ันตอนแผนภาพรวมแสดงกระบวนการวิจัยเพ่ือ
การพัฒนาตัวบ่งช้ี เป็นภาพการสรุปรวมข้ันตอนการวิจัยทั้งหมด โดยแบ่งเป็น 3 ขั้นตอน ขั้นตอนที่ 1) 
ขั้นการวิจัยเอกสารที่เกี่ยวข้องและขั้นตอนที่ การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันโดยนําแนวโน้มตัว
แบบที่ได้จากการวิจัยเอกสารนํามาสังเคราะห์ขึ้นรูปเป็นองค์ประกอบด้วยวิธีการวิจัยอนาคต       
แบบ EDFR ด้วยการสัมภาษณผู้เช่ียวชาญ 2 รอบ ขั้นตอนที่ 2) เพ่ือยืนยันองค์ประกอบแล้วนํา
องค์ประกอบที่ได้มาเข้ากระบวนการยืนยัน CFA ขั้นตอนที่ 3) นําองค์ประกอบที่ได้มาใช้ผ่านการวิจัย
แบบมีส่วนร่วมPAR (Participatory Action Research) เพ่ือจัดทําแผนการพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการ
สร้างสัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การ
ทางธุรกิจที่มีความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรมที่เหมาะสมและสอดคล้องกับบริบทขององค์การ        
โดยนําเสนอผ่านแผนท่ีทางความคิด (Mind map) ขององค์ประกอบหลักและองค์ประกอบย่อยของ
การพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติ
งานลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรม 
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เกี่ยวกับงานวิจัย 

วิเคราห์ข้อมูล 
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บทที่ 4 

ผลการวิจัย 
  

การวิจัยการพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่ง
กําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรมมี
วัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษาและเพื่อพัฒนาแนวโน้มองค์ประกอบที่มีความจําเป็นต่อการพัฒนาตัวบ่งช้ี
ทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้ง
ในองค์การทางธุรกิจที่มีความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรม โดยได้แบ่งการศึกษาออกเป็น 3 ตอน
ได้แก่ 1) ขั้นตอนการวิจัยเอกสารที่มีความเช่ือมโยงด้านแนวคิด และทฤษฏีเก่ียวกับ การพัฒนาตัว
บ่งช้ีทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงานลดความ
ขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรม และการจัดการทรัพยากรมนุษย์ใน
องค์การโดยใช้เทคนิคการวิจัยในอนาคต EDFR (Ethnographic Delphi Futures Research) เพ่ือ
ค้นหาองค์ประกอบหลักและองค์ประกอบย่อย 2) ขั้นตอนการวิเคราะห์ ขึ้นรูปของร่างองค์ประกอบ
ของตัวบ่งช้ีสัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือกําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งใน
องค์การที่มีความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรมโดยการวิเคราะห์องค์ประกอบแบบเชิงยืนยัน CFA 
(Comfirmatory Factor Analysis) 3) จัดทําแผนปฏิบัติงานโดยผู้วิจัยมีส่วนร่วม โดยความร่วมมือ 
กับผู้เช่ียวชาญ คณาจารย์ในมหาวิทยาลัยและบุคลากรในองค์การ PAR (Participatory Action 
Research) วิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วม เป็นการนําแนวปฏิบัติวิจัยที่มีแนวคิดแบบการปฏิบัติ 
การ การมีส่วนร่วมของบุคคลที่มีส่วนเก่ียวข้องและสอดคล้องกับบริบทขององค์การ โดยผู้วิจัยได้
ดําเนินการตามข้ันตอนในการวิจัยซึ่งสามารถอธิบายข้ันตอนโดยมรีายละเอียดดังน้ี 

ผู้เช่ียวชาญในองค์การด้านบรรจุภัณฑ์กระดาษ จํานวน 5 คนจากกลุ่มอุตสาหกรรมบรรจุ
ภัณฑ์การะดาษ จํากัด อันประกอบไปด้วย บริษัทบรรจุภัณฑ์กระดาษ เอ, บริษัทบรรจุภัณฑ์กระดาษ 
บี, บริษัทบรรจุภัณฑ์กระดาษ ซีและบริษัทบรรจุภัณฑ์กระดาษ ดี 

นักวิชาการท่ีมคีวามเช่ียวชาญด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 2 คนผู้เช่ียวชาญท่ีมีความ
เก่ียวข้องกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์การที่มีความเป็นพหุวัฒนธรรมจํานวน 10 คน      
การสัมภาษณ์ หรือสอบถามข้อมูลเพ่ิมเติมให้เกิดของมูลที่สมบูรณ์ครบถ้วนย่ิงข้ึน สําหรับใช้ในการการ
พัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงานลด
ความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรม 
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ตอนท่ี 1 ขั้นตอนการสัมภาษณ์โดยใช้เทคนิคการวิจัยในอนาคต EDFR รอบท่ี 1 
โดยวัตถุประสงค์ของการวิจัยเอกสารเพ่ือสังเคราะห์ปัจจัยที่มีความสําคัญและความ

เช่ือมโยงด้านแนวคิด และทฤษฏีเก่ียวกับ การพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงานของ
บุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความ
หลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรม โดยแหล่งที่มาจากเอกสาร บทความ งานวิจัย ในประเทศไทยบทความ 
งานวิจัยในต่างประเทศที่ได้นํามาสังเคราะห์หาองค์ประกอบลักและองค์ประกอบย่อยต่างๆท่ีมีความ
สอดคล้องกับการพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนด
แผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรมเพ่ือกําหนด
แนวคําถามสําหรับสร้างแบบสอบถามท่ีมีความเกี่ยวข้องกับงานวิจัย 

การสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญ ผู้วิจัยทําการส่งข้อมูลที่จะทําการสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญให้ทราบ
ถึงประเด็นเพ่ือสอบถามแนวความคิดที่มีต่อหัวข้อของงานวิจัยล่วงหน้าก่อนที่จะมีการดําเนินการเก็บ
ข้อมูลในเบ้ืองต้นโดยการสัมภาษณ์ไม่มีการช้ีนําในประเด็นที่มีความเห็นของผู้วิจัยเข้ามาเกี่ยวข้อง 
ผู้วิจัยดําเนินการสัมภาษณ์และเก็บข้อมูลด้วยการบันทึกบทสนทนา การจดบันทึกและถ่ายภาพเพ่ือ
เป็นข้อมูลในการสัมภาษณ์ ในระหว่างการสัมภาษณ์ผู้วิจัยได้มีการสรุปประเด็นที่สําคัญเพ่ือบันทึกและ
ทบทวนเพ่ือความเหมาะสมกระชับต่อเน้ือหาและตรงวัตถุประสงค์ในการทํา 

ผลการศึกษาสามารถแบ่งองค์ประกอบหลักของการพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้าง
สัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การทาง
ธุรกิจที่มีความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรมได้ 4 กลุ่ม ตามแนวทฤษฏีอันประกอบด้วย ปัจจัยนําเข้า
กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์.การปฎิบัติงาน.และผลลัพธ์ โดยองค์ประกอบหลักทั้งหมด
สามารถสังเคราะห์เป็นองค์ประกอบย่อยที่มีความเหมาะสมกับการวิจัยตามลําดับดังต่อไปนี้ 
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ตารางที่ 8 สรุปการสังเคราะห์องค์ประกอบตัวบ่งช้ีการสร้างสัมพันธภาพ 

ที่ นักวิชาการ/นักวิจัย 

องค์ประกอบตัวบ่งช้ีการสร้างสัมพันธภาพ 
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1 ทิวาวัฒน์ ธนาสนะและธีรวัฒน์ จันทึก. 
(2559). 

√ √ √ √ √ √ √ 

2 นวัสนันท์ วงศ์ประสิทธ์ิ (2557) √ √ √ - - √ - 
3 เอกรินทร์ สังข์ทอง. (2555). √ √ √ - - √ √ 
4 จตุพร นุชเกษม (2553) √ √ √ - -  √ 
5 Barry P. Haynes. (2011). √ √ √  √ √ √ 

6 Canen, A. G. (2004). - √ - √ √ √ √ 

7 Moore, E. O. (2013).  - √ √ √ √ √ √ 
8 Develtere, L. Z. (2010). √ √ √ √ √ √ √ 
9 Yair Holtzman Johan nderberg. 

(2011). 
√ - - √ - √ - 

10 Berquist, W. (1993). 
√ - - √ - √ - 

 ผลการสังเคราะห์ 8 8 7 6 5 9 7 
หมายเหตุ เครื่องหมาย (√) หมายถึงมีข้อมูลที่สอดคล้อง 
ที่มา: จากการสังเคราะห์โดยผู้วิจัย 
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การสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญโดยใช้เทคนิคการวิจัยในอนาคต EDFR รอบที่ 1สามารถสรุป
ประเด็นได้ดังน้ี 

ส่วนย่อยที่ 1.1 สรุปประเด็นการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญในรอบที่ 1 
แนวทางกําหนดข้อคําถามสําหรับสัมภาษณ์ผู้เ ช่ียวชาญถึงแนวโนมองค์

ประกอบหลักและองค์ประกอบย่อยของการพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงานของ
บุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความ
หลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรม 

ด้านที่ 1 แนวโน้มด้านปัจจัยนําเข้า 
ผู้เช่ียวชาญท่ี 1ให้แนวโน้มเก่ียวกับการบริหารงานและจัดการองค์การท่ี

เหมาะสมและสอดคล้องกับสภาพสังคม การดํารงชีวิต ปัจจัยพ้ืนฐาน สามารถตอบสนองความ
ต้องการของกลุ่มบุคลากรในองค์การ ไกล้เคียงกับความเป็นจริง ทันต่อเหตุการณ์ และ ทันสมัย เช่น 
การอนุญาติให้บุคลากรในองค์การสามารถสื่อสาร ติดต่อ กับ บุคลอ่ืนทั้งในองค์การและนอกองค์การ
โดยบุคลากรสามารถใช้ แอบพริเคช่ันต่างๆ เช่น เฟสบุค ทวิทเตอร์ โปรแกรมลายในการสื่อสารทั้ง
ทางตรงและทางอ้อมเพราะในยุคปัจจุบันการการส่ือสารในรูปแบบดังกล่าวข้างต้นถือเป็นวิถีหน่ึงของ
กิจวัตรประจําวันของทุกคนอยู่แล้วดังน้ันพฤติกรรมการสนทนาการแลกเปลี่ยนทางความคิด พูดคุย 
ปรึกษาดําเนินธุรกิจสามารถเกิดขึ้นได้คลอดเวลาโดยการอยู่ร่วมกันเป็นหมู่คณะหรือคนจํานวนมาก
สามารถสร้างความสัมพันธ์ทางอ้อมที่ไม่เก่ียวข้องกับเร่ืองของงานที่ตนเองรับผิดชอบแต่เพียงอย่าง
เดียว แต่สามารถเกิดความสัมพันธ์อันดีในหมู่คณะ ระดับบุคคลและผู้บริหารต้องมีความเข้าใจถึง
พฤติกรรมของบุคลากรท่ีเปลี่ยนไป รูปแบบของสัมพันธภาพที่เกิดขึ้นเป็นแบบไม่อยู่น่ิงสามารถ
ปรับเปลี่ยนได้ตามสภาวะแวดล้อม ซึ่งสอดคล้องกับแนวโน้มของผู้เช่ียวชาญ ที่ 2 ผู้เช่ียวชาญท่ี 11ที่
ได้ให้ทัศนะว่า”สัมพันธภาพของบุคลากรในองค์การในระดับต่างๆ เกิดข้ึนได้จากความรู้สึกคุ้นเคยจาก
สิ่งอํานวยความสะดวก เช่น อุปกรณ์สื่อสารที่สามารถใช้งานได้ตลอดเวลาและความสนิทสนมกับบุ
คลลอ่ืนๆโดยไม่จําเป็นต้องมีรูปแบบที่ตายตัว”สอดคล้องกับแนวโนมทัศนะของผู้เช่ียวชาญ ที่ 3 กล่าว
ว่า”การบริหารบุคลากรควรเน้นเร่ืองการสร้างสัมพันธภาพในระดับพนักงานและผู้บริหารให้มากขึ้น
เพ่ือให้เกิดความไกล้ชิด พนักงานสามารถกล้าคิดกล้าแสดงออก สามารถพูดคุยทําความเข้าใจในสิ่งที่
ตนเองหรือผู้บริหารมีข้อสงสัยในแต่ละเรื่องได้อย่างท่องแท้และเช่ือว่าการได้รับการยอมรับและความ
นับถือในความอวุโสของหัวหน้างานมีส่วนสําคัญในการบริหารพนักงานเพราะสังคมคนไทยมักเลือกที่
จะฟังและเลือกที่เช่ือถือต่อบุคคลที่ตนเองมีความไกล้ชิดและมีทัศนคติที่ดีด้วย”และสอดคล้องกับแนว
โนมของผู้เช่ียวชาญท่ี 4 ผู้เช่ียวชาญท่ี9 ผู้เช่ียวชาญท่ี 10 .ให้ความสําคัญกับสภาพแวดล้อมภายใน
องค์การและ.สภาพแวดล้อมภายนอกองค์การที่ส่งผลต่อสัมพันธภาพในองค์การและสอดคล้องกับแนว
โนมของผู้เช่ียวชาญท่ี 16 ผู้เช่ียวชาญท่ี 17 ให้ทัศนะเกี่ยวกับการจัดการด้านทรัพยากรมนุษย์โดยให้
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ความสําคัญกับบุคลากรรุ่นใหม่ที่ส่งผลต่อการสร้างสัมพันธภาพในองค์การผู้เช่ียวชาญ ที่ 6ผู้เช่ียวชาญ
ที่ 13 ให้ทัศนะเก่ียวกับการกําหนดเป้าหมายขององค์การควรมีความสอดคล้องกับความต้องการของ
บุคลากรส่งส่งผลทางตรงและทางอ้อมต่อสร้างสัมพันธภาพและจะต้องได้รับความสนับสนุนจาก
ผู้บริหารในการสร้างสัมพันธภาพระหว่างบุคลากรควบคู่กับอัตราค่าจ้างตลอดจนรางวัลตอบแทนท่ี
บุคลากรได้รับที่ส่งผลต่อการสร้างสัมพันธภาพในองค์การ 

ด้านที่ 2 แนวโน้มด้านกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
ผู้เช่ียวชาญท่ี3 ได้ให้ทัศนะเกี่ยวกับการเสริมสร้างความรู้ด้านการบริหารและ

การจัดการในระดับบริหารเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพของบุคลากรรุ่นใหม่ในองค์การ”การพัฒนาทักษะ
และการแสวงหาความรู้ในการบริหารด้านต่างๆนอกเหนือไปจากความรู้เฉพาะทางเช่น ความรู้ด้าน 
จิตวิทยา รวมถึง ศิลปะในการชักจูงและ ทักษะการนําเสนอมีส่วนสร้างความน่าเช่ือถือ ถือเป็นปัจจัยที่
มีส่วนสําคัญสําหรับในการวางตัวในองค์การ” และยังได้ให้ทัศนะที่มีความสอดคล้องกับผู้เช่ียวชาญ ที่ 
6 ในแนวโน้มที่เกี่ยวกับ”การสรรหาบุคลากรที่เหมาะสมในระดับปฏิบัติการเพ่ือการสร้างสัมพันธภาพ
ในองค์การรวมถึงการฝึกอบรมที่เหมาะสมและสอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การเพ่ือสร้างความ
มั่นใจให้บุคลากรและองค์การและนําพาองค์การไปสู่ความสําเร็จทางธุรกิจ”ผู้เช่ียวชาญ ที่7.ให้
แนวโน้มด้านการพัฒนาทักษะเฉพาะในสายงานที่ได้รับมอบหมายเพ่ือความเหมาะสมกับบุคลากรรุ่น
ใหม่ในองคก์ารที่สามารถนําความรู้ใหม่มาติอยอดความรู้เดิมเพ่ือการพัฒนาฝีมือให้สูงขึ้น” ผู้เช่ียวชาญ 
ที่ 8 ผู้เช่ียวชาญท่ี 10 ให้ทัศนะเกี่ยวกับ. การส่งเสริมเพ่ือพัฒนาความสามารถด้านภาษาอังกฤษ
สําหรับบุคลากรรุ่นใหม่ในองค์การเพราะการ”สื่อสารภาษาต่างประเทศมีความสําคัญต่อบุคลากรและ
องค์การ”ผู้เช่ียวชาญท่ี 14 ให้แนวโน้มด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีสอดคล้องกับพันธกิจของ
องค์การในระยะสั้นและในระยะยาวในระดับแผนกและระดับบุคคลผู้เช่ียวชาญท่ี 17 ให้ทัศนะว่าการ
กําหนดเป้าหมายในการประเมินผลในเวลาที่เหมาะสมและมีความต่อเน่ืองเพ่ือรักษาบุคลากรที่มี
ศักยภาพให้อยู่กับองค์การในระยะยาว 

ด้านที่ 3 แนวโน้มด้านการปฎิบัติงาน 
ผู้เช่ียวชาญท่ี 4 ให้แนวโน้มเก่ียวกับการสนบัสนุนเคร่ืองมือและอุปกรณ์ใน

การทํางาน” พนักงานที่มีการพัฒนาตนเองและใฝ่หาความรู้อยู่ตลอดเวลาและพร้อมท่ีจะนําความรู้
ใหม่ๆน้ันมาพัฒนาองค์การจะต้องมีความพร้อมรอบด้านรวมถึงการได้รับการสนับสนุนจากองค์การ
ด้านเครืองมือและอุปกรณ์ในการทํางานที่มีความคล่องตัวในการทํางาน”ผู้เช่ียวชาญท่ี 6 ให้ทัศนะด้าน
การพัฒนาการสื่อสารภายในองค์การให้ทันสมัยมีส่วนก่อให้เกิดความเข้าใจและเกิดความร่วมมือกับ
บุคลากรรุ่นใหม่ในองค์การผู้เช่ียวชาญท่ี 7 ให้แนวทัศนะว่าการส่งเสริมการมีส่วนร่วมของบุคลากรใน
ระดับบริหารและระดับปฎิบัติการให้เกิดความร่วมมือภายในองค์การผู้เช่ียวชาญท่ี14 ให้ทัศนะว่าการ
ใช้ทรัพยากรในองค์การอย่างมีประสิทธิภาพมีส่วนสําคัญในการบริหารและจัดการในองค์การและ
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จะต้องได้รับความร่วมมือจากบุคคลากรในการปฏิบัติงาน ผู้เช่ียวชาญท่ี 17 ควรมีกิจกรรมนอก
สถานที่เพ่ือส่งเสริมให้เกิดความร่วมมือในทุกระดับช้ันของบุคลากร”กิจกรรมไม่ได้มีความหมายแค่
ความรื่นเริงแต่หมายถึงความร่วมมือร่วมใจผูกพันฉันท์พ่ีน้อง” อาจกล่าวได้ว่าความร่วมมือที่เกิดขึ้น
น้ันไม่มีใครสามารถกําหนดทิศทางที่จัดเจนและแม่นยําได้แต่หากมาจากความรู้สึกและการให้ความ
ร่วมมือที่ออกมาจากความเมใจของบุคลากรเอง 

ด้านที่ 4 แนวโน้มด้านผลลัพธ์  
ผู้ เ ช่ียวชาญ ที่ 6กล่าวถึงแนวโน้มด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์เพ่ือ

เสริมสร้างความผูกพันที่มีความเหมาะสมในการทํางานในระดับบุคคลกับองค์การ ซึ่งสอดคล้องกับ 
ผู้เช่ียวชาญ ที่ 17 และผู้เช่ียวชาญ ที่ 14เกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์เพ่ือเสริมสร้างความเข้า
ในและยอมรับในความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรม”ผู้บริหารและองค์การจะต้องเปิดโอกาสให้
พนักงานทุกคนมีส่วนร่วมในการกําหนดกิจกรรมในด้านต่างๆด้วยแนวคิดของตนเอง” ผู้เช่ียวชาญท่ี 
13 การทํากิจกรรมภายในองค์ด้วยการมีส่วนร่วมของทุกฝ่ายในองค์การสามารถลดความขัดแย้งที่
เกิดขึ้นผู้เช่ียวชาญ ที่ 9 แนวคิดด้านนวัตกรรมใหม่ๆที่เกิดข้ึนสมควรส่งผ่านมาจากความจริงที่สามารถ
ปฏิบัติได้จริงไม่ใช่แค่มีแต่ความคิดของผู้บริหารแต่เพียงอย่างเดียวเพราะแนวคิดอย่างเดียวไม่สามารถ
นํามากําหนดเป็นขั้นตอนในการทํางานร่วมกับบุคคลต่างๆที่มีพ้ืนที่แตกต่างกัน สมควรนําข้อดีและ
ข้อเสียของความแตกต่างมาบูรณาการให้เป็นข้อมูลที่สามารถจับต้องได้ซึ่งสอดคล้องกับทัศนะของ 
ผู้เช่ียวชาญ ที่ 12 ว่าด้วยการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ดีและเหมาะสมสามารถสร้างความเข้าในการ
อยู่ร่วมกันและยอมรับในความแตกต่างทั้งด้านความคิดกระบวนการในการในดํารงชิวิตที่แตกต่างทุก
คนต้องเคารพในความหลากหลายในทุกด้านเพ่ือความสงบสุขของหมู่คณะ 

สรุปประเด็นการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญในรอบที่ 1 โดยสามารถสรุปเป็นแนว 
โน้มหลักได้ 4 ด้านได้แก่ 1) แนวโน้มด้านปัจจัยนําเข้า 2) แนวโน้มด้านกระบวนการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ 3) แนวโน้มด้านการปฎิบัติงาน 4) แนวโน้มด้านผลลัพธ์และ แนวโน้มองค์ประกอบย่อย 39 
แนวโน้มตามลําดับดังตารางต่อไปนี้ 
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ตารางที่ 9 สรุปผลองค์ประกอบด้านปัจจัยนําเข้า 
แนวโน้มองค์กอบประหลัก แนวโน้มองคป์ระกอบย่อย 

1. แนวโน้มด้านปัจจัยนําเข้า 1.1การบริหารและจัดการองค์การที่เหมาะสมกับการ
สร้างสัมพันธภาพของบุคลากร 
1.2เป้าหมายองค์การมีความสอดคล้องกับความ
ต้องการของบุคลากรในการสร้างสัมพันธภาพ 
1.3 การได้รับความสนับสนนุจากผู้บริหารในการสร้าง
สัมพันธภาพระหว่างบุคลากร 
1.4การจัดการด้านทรัพยากรมนุษย์โดยให้
ความสําคัญกับบุคลากรรุ่นใหม่ที่ส่งผลต่อการสร้าง
สัมพันธภาพในองค์การ 
1.5ความหลากหลายของบุคลากรที่มีส่งผลต่อการ
สร้างสัมพันธภาพในองค์การ 
1.6อัตราค่าจ้างและรางวัลที่บุคลากรได้รับสง่ผลต่อ
การสร้างสัมพันธภาพในองค์การ 
1.7 สภาพแวดล้อมภายในองค์การส่งผลต่อ
สัมพันธภาพในองค์การ 
1.8 สภาพแวดล้อมภายนอกองค์การส่งผลต่อ
สัมพันธภาพในองค์การ 

 
จากตารางที่ 9 สามารถกล่าวได้ว่าแนวโน้มขององค์ประกอบด้านปัจจัย

นําเข้า ที่มีความหมายสําคัญที่เก่ียวข้องกับการสร้างสัมพันธภาพโดยที่เป้าหมายองค์การการบริหาร
และจัดการ และอัตราค่าจ้างรางวัลตลอดจนสภาพแวดล้อมภายในและสภาพแวดล้อมภายนอก
องค์การท่ีมีความเหมาะสมกับการสร้างสัมพันธภาพและการมุ่งให้ความสําคัญกับบุคลากรรุ่นใหม่ใน
องค์การ 
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ตารางที่ 10 สรุปผลองค์ประกอบด้านกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
แนวโน้มองค์กอบประหลัก แนวโน้มองคป์ระกอบย่อย 

2. แนวโน้มด้านกระบวนการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ 

2.1การสรรหาบุคลากรที่เหมาะสมในระดับ
ปฏิบัติการเพ่ือการสร้างสัมพันธภาพในองค์การ 
2.2การสรรหาบุคลากรที่เหมาะสมในระดับบริหาร
เพ่ือการสร้างสัมพันธภาพในองค์การ 
2.3การฝึกอบรมท่ีเหมาะสมและสอดคล้องกับ
เป้าหมายขององค์การ 
2.4. การพัฒนาทักษะเฉพาะในสายงานท่ีได้รับ
มอบหมายเพ่ือความเหมาะสมกับบุคลากรรุน่ใหม่ใน
องค์การ 
2.5 การเสริมสร้างความรู้ด้านการบริหารและการ
จัดการในระดับบริหารเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพของ
บุคลากรรุ่นใหม่ในองค์การ 
2.6 การส่งเสริมเพ่ือพัฒนาความสามารถด้าน
ภาษาอังกฤษสําหรับบุคลากรรุ่นใหมใ่นองค์การ 
2.7 กําหนดเป้าหมายในการประเมินผลในเวลาที่
เหมาะสมและมีความต่อเน่ืองเพ่ือรักษาบุคลากรที่มี
ศักยภาพให้อยู่กับองค์การ 
2.8 แนวทางในการประเมินผลปฏิบัติงานที่เหมาะสม
กับระดับความรับผิดชอบของบุคลากรเพ่ือสร้างความ
พึงพอใจต่อองค์การ 
2.9 การประเมินผลการปฏิบัติงานที่สอดคล้องกับ
พันธกิจขององค์การในระยะสั้นและในระยะยาวใน
ระดับแผนกและระดับบุคคล 

 
จากตารางที่ 10 สามารถกล่าวได้ว่าแนวโน้มขององค์ประกอบด้านกระบวน 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ที่มีความหมายสําคัญที่เก่ียวข้องกับการสร้างสัมพันธภาพมีส่วนของการ
ให้ความสําคัญด้านการพัฒนา ส่งเสริมทักษะ และการประเมินผลการปฎิบัติงานในองค์การเพ่ือการ
พัฒนาในรอบด้านและมีความติอเนื่องในระดับกลุ่มและระดับบุคคล 
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ตารางที่ 11 สรุปผลองค์ประกอบด้านการปฎิบัติงาน 
แนวโน้มองค์กอบประหลัก แนวโน้มองคป์ระกอบย่อย 

3. แนวโน้มด้านการปฎิบัติงาน 3.1 การสนับสนุนเคร่ืองมือและอุปกรณ์ในการ
ทํางานเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางาน 
3.2 การพัฒนาการสื่อสารภายในองค์การให้ทันสมัย
เพ่ือให้เกิดความร่วมมือกับบุคลากรรุ่นใหมใ่น
องค์การ 
3.3 การส่งเสริมการมีส่วนร่วมของบุคลากรในระดับ
บริหารและระดับปฎิบัติการให้เกิดความร่วมมือ
ภายในองค์การ 
3.4การส่งเสริมการมีส่วนร่วมรักษาการใช้ทรัพยากร
ในองค์การอย่างมีประสิทธิภาพ 
3.5การส่งเสริมให้บุคลากรรกัษามาตราฐานในการ
ทํางานที่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์องค์การอย่าง
ต่อเน่ือง 
3.6 ส่งเสริมกิจกรรมนอกสถานท่ีเพ่ือลดละลาย
พฤติกรรมของบุคลากรภายในองค์การให้เกิดความ
ร่วมมือในทุกระดับช้ัน 
3.7 การส่งเสริมการมีส่วนร่วมแสดงความคดิเห็น
ของบุคลากรแบบบูรณาการเพ่ือพัฒนาแนวคิดและ
สร้างนวัตกรรมใหม่ๆ ในการทํางาน 
3.8 การจัดการทรัพยากรมนุษย์เพ่ือส่งเสริมการ
สร้างสัมพันธภาพในการทํางานในระดับบุคคล 
3.9 การบริหารและจัดการทรัพยากรมนุษย์เพ่ือ
ส่งเสริมการสร้างสัมพันธภาพท่ีดีในการทํางานใน
ระดับองค์การ 
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ตารางที่ 11 สรุปผลองค์ประกอบด้านการปฎิบัติงาน (ต่อ)  
แนวโน้มองค์กอบประหลัก แนวโน้มองคป์ระกอบย่อย 

3. แนวโน้มด้านการปฎิบัติงาน 3.10 การนําแนวคิดและสร้างนวัตกรรมใหม่ๆที่ได้
จากแนวคิดของบุคลากรรุ่นใหม่มาทําแผนการ
ทํางานให้ทันสมัย 
3.11การจัดการทรัพยากรมนุษย์เพ่ือเสริมสร้างความ
ผูกพันระหว่างบุคลากรกับองค์การ 
3.12การส่งเสริมกิจกรรมภายในองค์ด้วยการมีส่วน
ร่วมของทุกฝ่ายในองค์เพ่ือลดความขัดแย้งที่อาจ
เกิดขึ้นในระดับบุคคล 
3.14การจัดการทรัพยากรมนุษย์เพ่ือเสริมสร้างความ
เข้าใจและยอมรับในความหลากหลายเชิงพหุ
วัฒนธรรม 

 
จากตารางที่ 11 แนวโน้มขององค์ประกอบด้านการปฎิบัติงานที่มีความ 

หมายสําคัญที่เกี่ยวข้องกับการสร้างสัมพันธภาพมีส่วนของการให้ความสําคัญต่อการปฎิบัติงานใน
องค์การของบุคลากรโดยมีแนวโน้มด้านการให้ความร่วมมือของบุคลากรในส่วนต่างๆ ประกอบกับการ
มีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นในการทํางานร่วมกันและมีการยอมรับถึงความหลากหลายในวัฒนธรรม
ที่แตกต่างของบุคลากรที่มาจากหลายถิ่นฐานโดยองค์การจัดให้มีกิจกรรมที่มีบุคลากรเข้ามามีส่วนร่วม
ของทุกฝ่ายในองค์เพ่ือลดความขัดแย้งที่อาจเกิดข้ึนในระดับบุคคลและการเสริมสร้างความเข้าใจและ
ยอมรับในความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรมตลอดจนเสริมสร้างความผูกพันระหว่างบุคลากรกับ
องค์การ 
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ตารางที่ 12 สรุปผลองค์ประกอบด้านผลลัพธ์ 
แนวโน้มองค์กอบประหลัก แนวโน้มองคป์ระกอบย่อย 

4. แนวโน้มด้านผลลัพธ์ 4.1การส่งเสริมการมีส่วนร่วมแสดงความคดิเห็นของ
บุคลากรแบบบูรณาการเพ่ือพัฒนาแนวคิดและสร้าง
นวัตกรรมใหม่ๆ ในการทํางาน 
4.2 การจัดการทรัพยากรมนุษย์เพ่ือส่งเสริมการสร้าง
สัมพันธภาพในการทํางานในระดับบุคคล 
4.3 การบริหารและจัดการทรัพยากรมนุษย์เพ่ือ
ส่งเสริมการสร้างสัมพันธภาพท่ีดีในการทํางานใน
ระดับองค์การ 
4.4 การนําแนวคิดและสร้างนวัตกรรมใหม่ๆ ที่ได้จาก
แนวคิดของบุคลากรรุ่นใหมม่าทําแผนการทาํงานให้
ทันสมัย 
4.5 การจัดการทรัพยากรมนุษย์เพ่ือเสริมสร้างความ
ผูกพันระหว่างบุคลากรกับองค์การ 
4.6 การส่งเสริมกิจกรรมภายในองค์ด้วยการมีส่วน
ร่วมของทุกฝ่ายในองค์เพ่ือลดความขัดแย้งที่อาจ
เกิดขึ้นในระดับบุคคล 
4.7การจัดการทรัพยากรมนุษย์เพ่ือเสริมสร้างความ
เข้าในและยอมรับในความหลากหลายเชิงพหุ
วัฒนธรรม 

 
จากตารางที่ 12 แนวโน้มขององค์ประกอบด้านผลลัพธ์ความหมายสําคัญที่

เก่ียวข้องกับการสร้างสัมพันธภาพมีส่วนของการให้ความสําคัญต่อการบูรณาการเพื่อพัฒนาแนวคิด
และสร้างนวัตกรรมใหม่ๆในการทํางานการส่งเสริมกิจกรรมภายในองค์ด้วยการมีส่วนร่วมของทุกฝ่าย
ในองค์เพ่ือลดความขัดแย้งที่อาจเกิดข้ึนในระดับบุคคลแนวคิดและการเปิดโอกาศให้บุคลากรรุ่นใหม่
ได้นําเสนอแนวความคิดและแผนการทํางานที่มีความแตกต่างและทันสมัยเหมาะสมกับบุคลากรใน
องค์การ 
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ส่วนย่อยที่ 2 ขั้นตอนการสัมภาษณ์โดยใช้เทคนิคการวิจัยในอนาคต EDFR รอบท่ี 2 
การดําเนินการวิจัยในรอบน้ีผู้วิจัยได้นําแนวโน้มและทัศนะต่างๆจากการ

สัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญกลุ่มเดิมแต่ผู้เช่ียวชาญบางคนติดภาระกิจที่ได้รับมอบหมายจากองค์การท่ีตนเอง
รับผิดชอบอยู่จึงไม่สะดวกต่อการเข้าร่วมสัมภาษณ์จนครบกระบวนการได้ ผู้วิจัยและผู้เช่ียวชาญกลุ่ม
เดิม 15 คนที่ได้มีส่วนให้ทัศนะและแนวโน้มในรอบที่ 1 ได้สรุปและให้ความเห็นที่สําคัญเก่ียวกับการ
พัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงานลด
ความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรมโดยส่งแน้วโน้มที่ได้มาสร้าง
เป็นแบบสอบถามท่ีมีลักษณะการให้นํ้าหนักคะแนนแบบ 5 ช่วงคะแนน โดยเกณฑ์พิจารณาค่ามัธย
ฐาน(Median) ต้ังแต่ 3.5 ขึ้นไป และค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ (Interquartile Range) เป็นค่าความ
สอดคล้องกันความเห็นของผู้เช่ียวชาญต้องไม่เกิน 1.5 ถือว่ามีค่าที่เหมาะสม ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ 
ผู้วิจัยจะคํานวณหาความแตกต่างระหว่างค่าควอไทล์ที่ 1 (Q1) และค่าควอไทล์ที่ 3 (Q3) ค่าที่คํานวณ
ได้ขององค์ประกอบใดมีค่าน้อยกว่าหรือเท่ากับ 1.5 สามารถระบุได้ว่าผู้เช่ียวชาญมีความคิดเห็น
สอดคล้องกัน (Consensus) หากสูงกว่า 1.5 แสดงว่าความเห็นของกลุ่มผู้เช่ียวชาญน้ันไม่สอดคล้อง
กัน องค์ประกอบของการพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่ง
กําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรมที่
เหมาะสมจะพิจารณาจากค่าความถ่ีที่คิดเป็นร้อยละ 80 ขึ้นไปโดยองค์ประกอบและผลการประเมิน 
โดยผู้เช่ียวชาญท้ังหมด 17 คน ผู้วิจัยสามารถสรุปผลได้ดังน้ี 
 
ตารางที่ 13 ผลการวิเคราะห์แบบสอบถามแนวโน้มด้านปัจจัยนําเข้า 

1 แนวโน้ม 
ด้านปัจจัยนําเข้า 

ค่ามัธยฐาน 
(Median: Md) 

ค่าพิสัยระหว่าง 
ควอไทล์  
(Q3-Q1)  
≤1.5 

ความเหมาะสม
ร้อยละ 

ความเหมาะสม
เพ่ือสร้าง

สัมพันธภาพ 

1 แนวทางการ
จัดการและบรหิาร
ทรัพยากรมนุษย์ควร
สอดคล้องกับพันธกิจ
ขององค์การ 

4 .025 94.64 เหมาะสม 
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ตารางที่ 13 ผลการวิเคราะห์แบบสอบถามแนวโน้มด้านปัจจัยนําเข้า (ต่อ) 
1 แนวโน้ม 

ด้านปัจจัยนําเข้า 
ค่ามัธยฐาน 

(Median: Md) 
ค่าพิสัยระหว่าง 

ควอไทล์  
(Q3-Q1)  
≤1.5 

ความเหมาะสม
ร้อยละ 

ความเหมาะสม
เพ่ือสร้าง

สัมพันธภาพ 

2 แนวทางการ
จัดการและบรหิารใน
องค์การสามารถ
ส่งเสริมการสร้าง
สัมพันธภาพอันดีใน
ระดับกลุ่ม 

5 1 100 เหมาะสม 

3 แนวทางการ
จัดการและบรหิารใน
องค์การที่ดีสามารถ
ส่งเสริมการสร้าง
สัมพันธภาพอันดีกับ
บุคลากร 

5 1 100 เหมาะสม 

4 การสื่อสารที่
ชัดเจนระหว่าง
องค์การกับบุคลากร
มีผลต่อการสร้าง
สัมพันธภาพใน
องค์การ 

4 1.25 89.64 เหมาะสม

5 การส่ือสารทีช่ัดเจน
ระหว่างองค์การกับ
บุคลากรมีผลต่อการ
สร้างความรว่มมือใน
องค์การ 

5 1 100 เหมาะสม
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ตารางที่ 13 ผลการวิเคราะห์แบบสอบถามแนวโน้มด้านปัจจัยนําเข้า (ต่อ) 
1 แนวโน้ม 

ด้านปัจจัยนําเข้า 
ค่ามัธยฐาน 

(Median: Md) 
ค่าพิสัยระหว่าง 

ควอไทล์  
(Q3-Q1)  
≤1.5 

ความเหมาะสม
ร้อยละ 

ความเหมาะสม
เพ่ือสร้าง

สัมพันธภาพ 

6 การส่ือสารทีช่ัดเจน
ระหว่างองค์การกับ
บุคลากรมีผลดีต่อการ
ลดความขัดแย้งใน
องค์การ 

5 1 100 เหมาะสม

7 แนวทางการบริหาร
ในองค์การควรมี
ข้อกําหนดที่ชดัเจนใน
การปฎิบัตงิาน 

5 1 100 เหมาะสม

8 แนวทางการจัดการ
และบริหารในองค์การ
ควรสอดคล้องกบั
ความต้องการของ
บุคลากร 

5 1 100 เหมาะสม

9 ผู้บริหารในองค์การ
มีส่วนส่งเสริมการสร้าง
สัมพันธภาพอันดีกับ
บุคลากร 

5 1 100 เหมาะสม

10 ผู้บริหารควรให้
ความสําคัญกับ
บุคลากรในองค์การมี
ส่วนส่งเสริมการสร้าง
สัมพันธภาพอันดีกับ
บุคลากร 

4 1.25 89.57 เหมาะสม
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ตารางที่ 13 ผลการวิเคราะห์แบบสอบถามแนวโน้มด้านปัจจัยนําเข้า (ต่อ) 
1 แนวโน้ม 

ด้านปัจจัยนําเข้า 
ค่ามัธยฐาน 

(Median: Md) 
ค่าพิสัยระหว่าง 

ควอไทล์  
(Q3-Q1)  
≤1.5 

ความเหมาะสม
ร้อยละ 

ความเหมาะสม
เพ่ือสร้าง

สัมพันธภาพ 

11 ผู้บริหารควรให้
ความร่วมมือกบั
บุคลากรในองค์การมี
ส่วนส่งเสริมการสร้าง
สัมพันธภาพอันดีกับ
บุคลากร 

5 1 100 เหมาะสม

12 ผู้บริหารรับฝัง
แนวคิดที่มีความ
หลากหลายของ
บุคลากรในทุกระดับ 

4 1 100 เหมาะสม

13 ผู้บริหารรับฝัง
แนวคิดที่มีความ
หลากหลายของ
บุคลากรรุ่นใหม ่

5 1 100 เหมาะสม

14 ผู้บริหารจดั
กิจกรรมในองค์การที่
เหมาะสมกับความ
หลากหลายของ
บุคลากร 

5 1 100 เหมาะสม

15 ความหลากหลาย
เชิงพหวุัฒนธรรมส่งผล
ต่อความร่วมมือของ
บุคลากร 

5 1 100 เหมาะสม
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ตารางที่ 13 ผลการวิเคราะห์แบบสอบถามแนวโน้มด้านปัจจัยนําเข้า (ต่อ) 
1 แนวโน้ม 

ด้านปัจจัยนําเข้า 
ค่ามัธยฐาน 

(Median: Md) 
ค่าพิสัยระหว่าง 

ควอไทล์  
(Q3-Q1)  
≤1.5 

ความเหมาะสม
ร้อยละ 

ความเหมาะสม
เพ่ือสร้าง

สัมพันธภาพ 

16 ความหลากหลาย
เชิงพหวุัฒนธรรมส่งผล
ต่อการสร้าง
สัมพันธภาพใน
องค์การ 

5 1 100 เหมาะสม

17 เงินเดอืนและ
รางวัลสําหรับการ
ปฎิบัติงานมีผลต่อการ
สร้างสัมพันธภาพใน
องค์การ 

5 1 100 เหมาะสม

18 เงินเดอืนและ
รางวัลสําหรับการ
ปฎิบัติงานมีผลต่อการ
สร้างความรว่มมือใน
องค์การ 

5 1 100 เหมาะสม

19 เงินเดอืนและ
รางวัล 
สําหรับการปฎิบัติงาน
มีผลต่อการสร้างความ
ผูกพันในองค์การ 

4 1 100 เหมาะสม

20 ส่ิงแวดล้อมภายใน
องค์การส่งผลตอ่การ
สร้างสัมพันธภาพของ
บุคลากร 

4 1 100 เหมาะสม

21 ส่ิงแวดล้อมภายใน
องค์การส่งผลตอ่
ความรู้สึกของบุคลากร 

4 1.25 94.75 เหมาะสม
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ตารางที่ 13 ผลการวิเคราะห์แบบสอบถามแนวโน้มด้านปัจจัยนําเข้า (ต่อ) 
1 แนวโน้ม 

ด้านปัจจัยนําเข้า 
ค่ามัธยฐาน 

(Median: Md) 
ค่าพิสัยระหว่าง 

ควอไทล์  
(Q3-Q1)  
≤1.5 

ความเหมาะสม
ร้อยละ 

ความเหมาะสม
เพ่ือสร้าง

สัมพันธภาพ 

22 ส่ิงแวดล้อมภายใน
องค์การส่งผลตอ่ความ
ร่วมมือในการทาํงาน
ของบุคลากร 

4 1 100 เหมาะสม

23 ส่ิงแวดล้อมภายใน
องค์การส่งผลตอ่ความ
ขัดแย้งในการทาํงาน 

4 1 100 เหมาะสม

24 ส่ิงแวดล้อมภายนอก
องค์การส่งผลตอ่การ
สร้างสัมพันธภาพ 

5 1 100 เหมาะสม

25 ส่ิงแวดล้อมภายนอก
องค์การส่งผลตอ่การ
ความรู้สึกของบุคลากร 

5 1 100 เหมาะสม

26 สิ่งแวดล้อม
ภายนอกองค์การส่งผล
ต่อการความร่วมมือใน
การทํางานในองค์การ 

5 1 100 เหมาะสม 

27 สิ่งแวดล้อม
ภายนอกองค์การส่งผล
ต่อความขัดแย้งในการ
ทํางาน 

5 1 100 เหมาะสม 

28 สิ่งแวดล้อม
ภายนอกองค์การส่งผล
ต่อความพอใจในการ
ทํางาน 

5 1 100 เหมาะสม 
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จากตารางที่ 13 สามารถสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลแบบสอบถาม EDFR ใน
รอบที่ 2 องค์ประกอบหลักที่ 1 ด้านแนวโน้มด้านปัจจัยนําเข้าผู้เช่ียวชาญส่วนใหญ่ลงความเห็นที่มีต่อ
ข้อคําถาม การพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนด
แผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรมมีความ
สอดคล้องสามารถนําไปใช้ในการทําวิจัยได้โดยพิจารณาผลลัพธ์จากค่าความถี่ที่คิดเป็นร้อยละ 80ขึ้น
ไปซึ่งสามารถนําไปใช้ได้อย่างเหมาะสม 
 
ตารางที่ 14 ผลการวิเคราะห์แบบสอบถามแนวโน้มด้านกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

2. แนวโน้มด้าน
กระบวนการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ 

ค่ามัธยฐาน 
(Median: Md) 

ค่าพิสัยระหว่าง 
ควอไทล์  
(Q3-Q1)  
≤1.5 

ความเหมาะสม
ร้อยละ 

ความเหมาะสม
เพ่ือสร้าง

สัมพันธภาพ 

1 ควรกําหนด
คุณสมบัติของ
บุคลากรที่เหมาะสม
กับวัฒนธรรมของ
องค์การ 

4 1.25 94.75 เหมาะสม

2 ควรกําหนด
คุณสมบัติของ
บุคลากรในระดับ
ปฏิบัติการที่
เหมาะสมตาม
วัตถุประสงค์องค์การ 

5 1 100 เหมาะสม

3 ควรกําหนดสัดส่วน
ของบุคลากรในระดับ
ปฏิบัติการที่
เหมาะสมตาม
วัตถุประสงค์องค์การ 

4 1 100 เหมาะสม
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ตารางที่ 14 ผลการวิเคราะห์แบบสอบถามแนวโน้มด้านกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (ต่อ) 
2. แนวโน้มด้าน

กระบวนการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ 

ค่ามัธยฐาน 
(Median: Md) 

ค่าพิสัยระหว่าง 
ควอไทล์  
(Q3-Q1)  
≤1.5 

ความเหมาะสม
ร้อยละ 

ความเหมาะสม
เพ่ือสร้าง

สัมพันธภาพ 

3 ควรกําหนดคุณวุฒิ
การศึกษาของ
บุคลากรในระดับใน
ระดับปฏิบัติการบที่
เหมาะสมตาม
วัตถุประสงค์องค์การ 

5 1 100 เหมาะสม

4 ควรกําหนด
คุณสมบัติด้าน
ประสบการณ์ในการ
ทํางานของบุคลากร
ในระดับปฎิบัติการที่
เหมาะสมกับ
เป้าหมายในงาน 

5 1 100 เหมาะสม

5 การสรรหาผูท้ี่มี
คุณสมบัติเหมาะสม
โดยผ่านการสอบและ
การสัมภาษณ ์

5 1 100 เหมาะสม

6 การสรรหาผูท้ี่มี
คุณสมบัติเหมาะสม
โดยผ่านการสอบและ
การสัมภาษณด้์วยผล
การสอบทดสอบที่ดี
ที่สุด 

5 1 100 เหมาะสม
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ตารางที่ 14 ผลการวิเคราะห์แบบสอบถามแนวโน้มด้านกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (ต่อ) 
2. แนวโน้มด้าน

กระบวนการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ 

ค่ามัธยฐาน 
(Median: Md) 

ค่าพิสัยระหว่าง 
ควอไทล์  
(Q3-Q1)  
≤1.5 

ความเหมาะสม
ร้อยละ 

ความเหมาะสม
เพ่ือสร้าง

สัมพันธภาพ 

7 องค์การควรสรรหา
ผู้ที่มีคุณสมบัติ
เหมาะสมกับ
วัฒนธรรมองค์การ 

5 1 100 เหมาะสม

8 องค์การควรสรรหา
ผู้ที่มีทศันคติ
สอดคล้องกับ
วัฒนธรรมองค์การ 

  

9 สรรหาผู้ทีม่ี
ทัศนคติเชิงบวกด้าน
ความร่วมมือกับ
ภายในองค์การ 

  

10 สรรหาผูท้ีม่ี
ทัศนคติเชิงบวกด้าน
ความร่วมมือกับ
ภายนอกองค์การ 

  

11 สรรหาผูท้ีม่ี
ทักษะและ
ความสามารถเฉพาะ
ด้านในสายงานต่างๆ
ภายในองค์การ 

  

12 สรรหาบุคลากรที่
มีคุณวุฒิสูงกว่าระดับ
ปริญญาตรีสําหรับ
ทํางานในระดับ
ปฎิบัติการ 

5 1 100 เหมาะสม 
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ตารางที่ 14 ผลการวิเคราะห์แบบสอบถามแนวโน้มด้านกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (ต่อ) 
2. แนวโน้มด้าน

กระบวนการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ 

ค่ามัธยฐาน 
(Median: Md) 

ค่าพิสัยระหว่าง 
ควอไทล์  
(Q3-Q1)  
≤1.5 

ความเหมาะสม
ร้อยละ 

ความเหมาะสม
เพ่ือสร้าง

สัมพันธภาพ 

13 ควรกําหนด
คุณสมบัติของ
บุคลากรในระดับ
บริหารท่ีเหมาะสม
ตามวัตถุประสงค์
องค์การ 

5 1 100 เหมาะสม 

14 ควรกําหนด
คุณวุฒิการศึกษาของ
บุคลากรในระดับ
บริหารท่ีเหมาะสม
ตามวัตถุประสงค์
องค์การ 

5 1 100 เหมาะสม 

15 ควรกําหนด
คุณสมบัติด้าน
ประสบการณ์ในการ
ทํางานของบุคลากร
ในระดับบริหารท่ี
เหมาะสมกับ
เป้าหมายในงาน 

5 1 100 เหมาะสม 

16 ควรกําหนด
สัดส่วนของบุคลากร
ในระดับบริหารท่ี
เหมาะสมตาม
วัตถุประสงค์องค์การ 

4 1 100 เหมาะสม 
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ตารางที่ 14 ผลการวิเคราะห์แบบสอบถามแนวโน้มด้านกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (ต่อ) 
2. แนวโน้มด้าน

กระบวนการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ 

ค่ามัธยฐาน 
(Median: Md) 

ค่าพิสัยระหว่าง 
ควอไทล์  
(Q3-Q1)  
≤1.5 

ความเหมาะสม
ร้อยละ 

ความเหมาะสม
เพ่ือสร้าง

สัมพันธภาพ 

17 สรรหาบุคลากรที่
มีคุณวุฒิระดับ
ปริญญาโทสําหรับ
ทํางานในระดับ
หัวหน้างาน 

4 1 100 เหมาะสม 

18 สรรหาบุคลากรที่
มีคุณวุฒิระดับ
ปริญญาเอกสําหรับ
ทํางานในระดับ
บริหาร 

5 1 100 เหมาะสม 

19 ควรสรรหา
บุคลากรที่มี
ความสามารถในการ
สื่อสารและเขยีน
รายงานเป็น
ภาษาอังกฤษได้เป็น
อย่างดีในระดับ
ผู้บริหาร 

5 1 100 เหมาะสม 

21 สนับสนุน
หลักสูตรการพัฒนา
และเสริมสร้างจาก
ภายนอกองค์การเพ่ือ
เพ่ิมประสิทธิภาพใน
การทํางาน 

5 1 100 เหมาะสม 
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ตารางที่ 14 ผลการวิเคราะห์แบบสอบถามแนวโน้มด้านกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (ต่อ) 
2. แนวโน้มด้าน

กระบวนการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ 

ค่ามัธยฐาน 
(Median: Md) 

ค่าพิสัยระหว่าง 
ควอไทล์  
(Q3-Q1)  
≤1.5 

ความเหมาะสม
ร้อยละ 

ความเหมาะสม
เพ่ือสร้าง

สัมพันธภาพ 

22 ฝึกอบรมเก่ียวกับ
จริยธรรมในองค์การ 

5 1 100 เหมาะสม 

23 การฝึกพัฒนา
ทักษะในการทาํงาน
ของบุคลากรรุ่นใหม่
ที่สอดคล้องกับ
ตําแหน่งงาน 

4 1 100 เหมาะสม 

24 การฝึกพัฒนา
ทักษะในการทาํงาน
ของบุคลากรรุ่นใหม่
ที่สอดคล้องกับ
ตําแหน่งงาน 

5 1 100 เหมาะสม 

25 การฝึกพัฒนา
ทักษะในการทาํงาน
ของบุคลากรรุ่นใหม่
ที่มุ่งเน้นการร่วมมือ
ในองค์การ 

5 1 100 เหมาะสม 

26 ส่งเสริมหลักสูตร
การพัฒนาและ
เสริมสร้าง
ประสิทธิภาพในการ
ทํางาน 

5 1 100 เหมาะสม

27 สนับสนุนทุนและ
ค่าใช้จ่ายในการศึกษา
หาความรู้ทีเ่กี่ยวกับ
การทํางานในองค์การ 

5 1 100 เหมาะสม
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ตารางที่ 14 ผลการวิเคราะห์แบบสอบถามแนวโน้มด้านกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (ต่อ) 
2. แนวโน้มด้าน

กระบวนการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ 

ค่ามัธยฐาน 
(Median: Md) 

ค่าพิสัยระหว่าง 
ควอไทล์  
(Q3-Q1)  
≤1.5 

ความเหมาะสม
ร้อยละ 

ความเหมาะสม
เพ่ือสร้าง

สัมพันธภาพ 

28 ส่งเสริมและพัฒนา
ทักษะในการส่ือสาร
และเขียนรายงานเป็น
ภาษาอังกฤษให้
บุคลากรในทุกระดับ
อย่างตอ่เนื่อง 

5 1 100 เหมาะสม

29 กําหนดมาตราฐาน
ในการประเมินผลการ
พัฒนาทักษะในด้าน
ต่างๆของบุคลากร 

5 1 100 เหมาะสม

30 ติดตามผลการ
พัฒนาทักษะในด้าน
ต่างๆของบุคลากร
อย่างเป็นระบบในทกุ
เดือน 

5 1 100 เหมาะสม

31 บุคลากรมสี่วน
ร่วมในการ
ประเมินผลพัฒนา
ทักษะในด้านต่างของ
ตัวบุคลากรเอง 

5 1 100  เหมาะสม 

32 การประเมินผล
การปฏิบัติงาน
สะท้อนพันธกิจของ
องค์การทั้งในระยะ
สั้นและในระยะยาว 

5 1 100  เหมาะสม 
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จากตารางที่ 14 สามารถสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลแบบสอบถาม EDFR ใน
รอบที่ 2 องค์ประกอบหลักที่ 2ด้านแนวโน้มด้านกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ผู้เช่ียวชาญส่วน
ใหญ่ลงความเห็นที่มีต่อข้อคําถาม การพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงานของบุคลากร
รุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มคีวามหลากหลายเชิงพหุ
วัฒนธรรมมีความสอดคล้องสามารถนําไปใช้ในการทําวิจัยได้โดยพิจารณาผลลัพธ์จากค่าความถ่ีที่คิด
เป็นร้อยละ 80ขึ้นไปซึ่งสามารถนําไปใช้ได้อย่างเหมาะสม 

 
ตารางที่ 15 ผลการวิเคราะห์แบบสอบถามแนวโน้มด้านการปฎิบัติงาน 
3. แนวโน้มด้านการ

ปฎิบัติงาน 
ค่ามัธยฐาน 

(Median: Md) 
ค่าพิสัยระหว่าง 

ควอไทล์  
(Q3-Q1)  
≤1.5 

ความเหมาะสม
ร้อยละ 

ความเหมาะสมเพ่ือ
สร้างสัมพันธภาพ 

1 มีการเตรียมความ
พร้อมด้านอุปกรณ์
และส่ิงอํานวยความ
สะดวกในการทาํงานที่
เหมาะสม 

5 1 100 เหมาะสม

2 มีการสํารวจปริมาน
บุคลากรกับส่ิงอํานวย
ความสะดวกใหอ้ยู่ใน
ระดับที่มีความ
เหมาะสม 

4 1 100 เหมาะสม

3 องค์การให้การ
สนับสนุนงบประมาน
ในการเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการ
ทํางาน 

5 1 100 เหมาะสม 

4 มีการพัฒนาระบบ
และขั้นตอนในการ
ทํางานในองค์การใน
รูปแบบที่เข้าใจง่าย
ไม่ซับซ้อน 

5 1 100 เหมาะสม 
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ตารางที่ 15 ผลการวิเคราะห์แบบสอบถามแนวโน้มด้านการปฎิบัติงาน (ต่อ) 
3. แนวโน้มด้านการ

ปฎิบัติงาน 
ค่ามัธยฐาน 

(Median: Md) 
ค่าพิสัยระหว่าง 

ควอไทล์  
(Q3-Q1)  
≤1.5 

ความเหมาะสม
ร้อยละ 

ความเหมาะสมเพ่ือ
สร้างสัมพันธภาพ 

5 ขั้นตอนในการ
ทํางานสอดคล้อง
และมีความทันสมัย
เหมาะสมกับ
บุคลากรในแต่ละฝ่าย 

5 1 100 เหมาะสม 

6 มุ่งให้ความสาํคัญ
ต่อการสือสารภายใน
องค์การ 

5 1 100 เหมาะสม 

7 ให้ความสําคญักับ
ข้อมูลและข่าวสารที่
มีความถูกต้อง 
แม่นยําและทนัต่อ
เหตุการณ์ 

4 1 100 เหมาะสม 

8 มีการจัดต้ัง
สื่อกลางในการ
กลั่นกรองข่าวสาร
จากภายในองค์การ
และภายนอก
องค์การ 

5 1 100 เหมาะสม 

9 จัดต้ังคณะทํางาน
ที่สรรหามาจาก

บุคลากรทุกฝ่ายใน
องค์การร่วมวาง

แผนการใช้ทรพัยากร 

5 1 100 เหมาะสม 
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ตารางที่ 15 ผลการวิเคราะห์แบบสอบถามแนวโน้มด้านการปฎิบัติงาน (ต่อ) 
3. แนวโน้มด้านการ

ปฎิบัติงาน 
ค่ามัธยฐาน 

(Median: Md) 
ค่าพิสัยระหว่าง 

ควอไทล์  
(Q3-Q1)  
≤1.5 

ความเหมาะสม
ร้อยละ 

ความเหมาะสมเพ่ือ
สร้างสัมพันธภาพ 

10 บุคลากรมสี่วน
ร่วมในการกําหนด
วัตถุประสงค์ในการ
วางแผนงานการ
สร้างสัมพันธภาพใน
องค์การ 

4 1 100 เหมาะสม 

11 บุคลากรมสี่วน
ร่วมในการกําหนด
แผนการสร้าง
สัมพันธภาพใน
องค์การ 

5 1 100 เหมาะสม 

12 บุคลากรมสี่วน
ร่วมในการเลือก
กิจกรรมในการ
ส่งเสริมการสร้าง
สัมพันธภาพใน
องค์การ 

4 1 100 เหมาะสม 

13 บุคลากรมสี่วน
ร่วมในการเลือก
กิจกรรมในการ
ส่งเสริมการสร้าง
แรงจูงใจในการ
ทํางาน 

5 1 100 เหมาะสม 
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ตารางที่ 15 ผลการวิเคราะห์แบบสอบถามแนวโน้มด้านการปฎิบัติงาน (ต่อ) 
3. แนวโน้มด้านการ

ปฎิบัติงาน 
ค่ามัธยฐาน 

(Median: Md) 
ค่าพิสัยระหว่าง

ควอไทล์  
(Q3-Q1)  
≤1.5 

ความเหมาะสม
ร้อยละ 

ความเหมาะสม
เพื่อสร้าง

สัมพันธภาพ 

14 มีการเปิดรับฝังความ
คิดเห็นสําหรับเสนอ
แนวทางของการ
แก้ปัญหาการทํางานใน
องค์การ 

5 1 100 เหมาะสม 

15 มีการวางแผนปริ
มานการใช้ทรพัยากรใน
องค์การอย่างเหมาะสม 

5 1 100 เหมาะสม 

16 บุคลากรมีความ
เข้าใจถึงประโยชน์ใน
การจัดสรรทรัพยากรใน
องค์การอย่างเหมาะสม 

5 1 100 เหมาะสม

17 บุคลากรมคีวาม
เข้าใจถึงการใช้
ทรัพยากรอย่างมีคุณค่า 

4 1 100 เหมาะสม 

18 มีการสร้างขวัญและ
กําลังใจในการทํางาน 

4 1 100 เหมาะสม 

19 การกําหนดแผนงาน
ในการทํางานมีความ
สอดคล้องกับ
วัตถุประสงค์ของ
องค์การ 

5 1 100 เหมาะสม 
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ตารางที่ 15 ผลการวิเคราะห์แบบสอบถามแนวโน้มด้านการปฎิบัติงาน (ต่อ) 
3. แนวโน้มด้านการ

ปฎิบัติงาน 
ค่ามัธยฐาน 

(Median: Md) 
ค่าพิสัยระหว่าง 

ควอไทล์  
(Q3-Q1)  
≤1.5 

ความเหมาะสม
ร้อยละ 

ความเหมาะสมเพ่ือ
สร้างสัมพันธภาพ 

20 การกําหนด
แผนงานในการ
ทํางานมีความ
สอดคล้องกับความ
ต้องการของบุคลากร 

5 1 100 เหมาะสม 

21 มีมาตราการ
ลงโทษที่ชัดเจน 

5 1 100 หมาะสม 

22 กิจกรรมภายนอก
องค์การสามารถ
สร้างส่งเสริมความ
ร่วมมือในการทํางาน 

5 1 100 เหมาะสม 

 
จากตารางที่ 15 สามารถสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลแบบสอบถาม EDFR ใน

รอบที่ 2 องค์ประกอบหลักที่ 3แนวโน้มด้านการปฎิบัติงาน ผู้เช่ียวชาญส่วนใหญ่ลงความเห็นที่มีต่อข้อ
คําถาม การพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนด
แผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรมมีความ
สอดคล้องสามารถนําไปใช้ในการทําวิจัยได้โดยพิจารณาผลลัพธ์จากค่าความถี่ที่คิดเป็นร้อยละ 80ขึ้น
ไปซึ่งสามารถนําไปใช้ได้อย่างเหมาะสม 
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ตารางที่ 16 ผลการวิเคราะห์แบบสอบถามแนวโน้มด้านผลลัพธ์ 
4. แนวโน้มด้าน

ผลลัพธ์ 
ค่ามัธยฐาน 

(Median: Md) 
ค่าพิสัยระหว่าง 

ควอไทล์  
(Q3-Q1)  
≤1.5 

ความเหมาะสม
ร้อยละ 

ความเหมาะสม
เพ่ือสร้าง

สัมพันธภาพ 

1 ความร่วมมือที่
เกิดขึ้นสามารถเพ่ิม
ผลผลิตต่อองค์การ 

5 1 100  เหมาะสม 

2 ความร่วมมือที่
เกิดขึ้นสามารถสร้าง
ภาพลักษณ์ให้
องค์การ 

5 1 100  เหมาะสม 

3 บุคลากรใน
องค์การมี
สัมพันธภาพที่ดีใน
ระดับบุคคล 

5 1 100  เหมาะสม 

4 บุคลากรใน
องค์การมี
สัมพันธภาพที่ดีใน
ระดับกลุ่ม 

5 1 100  เหมาะสม 

5 บุคลากรใน
องค์การมี
สัมพันธภาพที่ดีใน
ระดับองค์การกับ
องค์การ 

5 1 100  เหมาะสม 

6 เกิดความร่วมมือ
ระหว่างบุคลากรกับ
องค์การด้วยความ
สมัครใจ 

5 1 100  เหมาะสม 
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ตารางที่ 16 ผลการวิเคราะห์แบบสอบถามแนวโน้มด้านผลลัพธ์ (ต่อ) 
4. แนวโน้มด้าน

ผลลัพธ์ 
ค่ามัธยฐาน 

(Median: Md) 
ค่าพิสัยระหว่าง 

ควอไทล์  
(Q3-Q1)  
≤1.5 

ความเหมาะสม
ร้อยละ 

ความเหมาะสม
เพ่ือสร้าง

สัมพันธภาพ 

7 เกิดความร่วมมือ
ของบุคลากร
สอดคล้องกับพันธกิจ
ขององค์การ 

4 1 100  เหมาะสม 

8 สามารถเกิด
แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานที่มี
ประสิทธิภาพ 

5 1 100  เหมาะสม 

9 แรงจูงใจที่เกิดขึ้น
ในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรเกิดจาก
ความผูกพันทีม่ีต่อ
องค์การ 

5 1 100  เหมาะสม 

10 บุคลากรรุ่นใหม่
สามารถพัฒนาตนเอง
และทํางานร่วมกับ
ผู้อื่นในองค์การได้
อย่างมีประสิทธภิาพ 

5 1 100 เหมาะสม 

11 บุคลากรรุ่นใหม่
สามารถเสนอแนวคิด
ในการทํางานที่
สอดคล้องกับประเพณี
ปฏบัติขององค์การ 

5 1 100 เหมาะสม 
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ตารางที่ 16 ผลการวิเคราะห์แบบสอบถามแนวโน้มด้านผลลัพธ์ (ต่อ) 
4. แนวโน้มด้าน

ผลลัพธ์ 
ค่ามัธยฐาน 

(Median: Md) 
ค่าพิสัยระหว่าง 

ควอไทล์  
(Q3-Q1)  
≤1.5 

ความเหมาะสม
ร้อยละ 

ความเหมาะสม
เพ่ือสร้าง

สัมพันธภาพ 

12 บุคลากรรุ่นใหม่
สามารถนํานวัตกรรม
ใหม่ๆมาใช้ในองค์การ
อย่างมีประสิทธภิาพ 

5 1 100 เหมาะสม 

13 บุคลากรมีความ
ผูกพันต่อองค์การ 

4 1 100 เหมาะสม 

14 บุคลากรให้ความ
ร่วมมือในการปฏิบัติ
ตามเป้าหมายองค์การ
ที่ได้กําหนดเอาไว้ 

5 1 100 เหมาะสม 

15 บุคลากรเกดิความ
จงรกัภักดตี่อองค์การ 

4 1 100 เหมาะสม 

16 การยอมรบัด้าน
การสื่อสารที่มคีวาม
หลากหลาย 

5 1 100 เหมาะสม 

17 การทํางานใน
องค์การร่วมกันแบบ
ครอบครัว 

5 1 100 เหมาะสม 

18 ความเข้าใจอันดี
ระหว่างผู้บริหารและ
บุคลากรส่งผลต่อ
ความขัดแย้งใน
องค์การ 

5 1 100 เหมาะสม 
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ตารางที่ 16 ผลการวิเคราะห์แบบสอบถามแนวโน้มด้านผลลัพธ์ (ต่อ) 
4. แนวโน้มด้าน

ผลลัพธ์ 
ค่ามัธยฐาน 

(Median: Md) 
ค่าพิสัยระหว่าง 

ควอไทล์  
(Q3-Q1)  
≤1.5 

ความเหมาะสม
ร้อยละ 

ความเหมาะสม
เพ่ือสร้าง

สัมพันธภาพ 

19 ความร่วมมือใน
การปฏิบัติงานของ
บุคลากรสามารถลด
ความขัดแย้งที่เกิดขึ้น
ในระดับบุคคล 

5 1 100 เหมาะสม 

20 สัมพันธภาพอันดี
ของบุคลากรในการ
ปฏิบัติงานสามารถ
ลดความขัดแย้งที่
เกิดขึ้นในระดับ
บุคคล 

5 1 100 เหมาะสม 

21 ความผูกพันของ
บุคลากรที่มีต่อ
องค์การในการ
ปฏิบัติงานสามารถ
ลดความขัดแย้งที่
เกิดขึ้นในระดับ
บุคคล 

5 1 100 เหมาะสม 

22 ความร่วมมือใน
การปฏิบัติงานของ
บุคลากรสามารถลด
ความขัดแย้งที่เกิดขึ้น
ในระดับองค์การ 

4 1 100 เหมาะสม 
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ตารางที่ 16 ผลการวิเคราะห์แบบสอบถามแนวโน้มด้านผลลัพธ์ (ต่อ) 
4. แนวโน้มด้าน

ผลลัพธ์ 
ค่ามัธยฐาน 

(Median: Md) 
ค่าพิสัยระหว่าง 

ควอไทล์  
(Q3-Q1)  
≤1.5 

ความเหมาะสม
ร้อยละ 

ความเหมาะสม
เพ่ือสร้าง

สัมพันธภาพ 

23 สัมพันธภาพอันดี
ของบุคลากรในการ
ปฏิบัติงานสามารถ
ลดความขัดแย้งที่
เกิดขึ้นในระดับ
องค์การ 

4 1 100 เหมาะสม 

24 เกิดความเข้าใจ
ในความหลากหลาย
เชิงพหุวัฒนธรรมใน
องค์การ 

5 1 100 เหมาะสม 

25 การยอมรบัใน
ความหลากหลายเชิง
พหุวัฒนธรรมใน
องค์การ 

5 1 100 เหมาะสม 

26 มีความเอ้ืออาทร
และแบ่งปันในระดับ
บุคลากรที่มีความ
หลากหลายเชิงพหุ
วัฒนธรรมในองค์การ 

5 1 100 เหมาะสม 

27 มีการแลกเปลี่ยน
และเรียนรู้ใน
วัฒนธรรม ความเช่ือที่
มีความต่างเชิงพหุ
วัฒนธรรมของบุคลากร
ในองคก์าร 

5 1 100 เหมาะสม 
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ตารางที่ 16 สามารถสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลแบบสอบถาม EDFR ในรอบ
ที่ 2 องค์ประกอบหลักที่ 4 แนวโน้มด้านผลลัพธ์ ผู้เช่ียวชาญส่วนใหญ่ลงความเห็นที่มีต่อข้อคําถาม 
การพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติ
งานลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรมมีความสอดคล้อง
สามารถนําไปใช้ในการทําวิจัยได้โดยพิจารณาผลลัพธ์จากค่าความถี่ที่คิดเป็นร้อยละ 80ขึ้นไปซึ่ง
สามารถนําไปใช้ได้อย่างเหมาะสม 
 
ตอนท่ี 2 ขั้นตอนการวิเคราะห์ ขึ้นรูปของร่างองค์ประกอบ 

ตัวบ่งช้ีสัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือกําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้ง
ในองค์การท่ีมีความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรมโดยการวิเคราะห์องค์ประกอบแบบเชิงยืนยัน CFA 
(Comfirmatory Factor Analysis) 

2.1. การวิเคราะห์ค่าความเที่ยงตรงของแบบสอบถาม IOC  (index of Item Objective 
Congruence) 

2.2. พัฒนาโมเดลและตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลโดยการวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยัน CFA ด้วยโปรแกรมสําเร็จรูปเพ่ือการวิจัยวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 

2.1. การวิเคราะห์ค่าความเที่ยงตรงของแบบสอบถาม IOC (index of Item 
Objective Congruence) การวิเคราะห์ค่าความเที่ยงตรงของแบบสอบถาม โดยมีวัตถุประสงค์การ
ตรวจสอบค่าความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหาของแบบสอบถาม กระบวนการตรวจสอบเครื่องมอืด้วยวิธีการ
นําแบบสอบถามที่ได้มาจากการสังเคราะห์วรรณกรรมที่เก่ียวข้องและสรุปทัศนะของผู้เช่ียวชาญ
ตรวจสอบความเที่ยงตรงของแบบสอบถาม ด้วยเทคนิควัดค่าดัชนีความเที่ยงตรง (IOC) โดยผู้วิจัย
ดําเนินการส่งร่างของแบบสอบถามที่ได้จากขั้นตอนสังเคราะห์จากวรรณกรรมที่เก่ียวข้องและทัศนะ
จากผู้เช่ียวชาญเพ่ือนําเสนอและพัฒนาแบบสอบถามตามข้อเสนอแนะ จากผู้เช่ียวชาญที่มีความ
ชํานาญด้านเครืองมือในการวิจัยเพ่ือความเที่ยงตรงของแบบสอบถาม จํานวน 3 คน 

โดยข้อเสนอแนะจากผู้เช่ียวชาญให้ความสําคัญในการตรวจสอบเคร่ืองมือใน
การออกแบบสอบถามได้มุ่งมั่นที่จะสรุปประเด็นด้านต่างๆท่ีมีความสําคัญและสอดคล้องกับ
วัตถุประสงค์ของงานวิจัย การใช้คําที่เหมาะสมและสร้างความเข้าใจให้ผู้ทําแบบสอบถามได้อย่างตรง
ประเด็นของแบบสอบถามตลอดจนความเที่ยงตรงของแบบสอบถามท่ีกําหนดไว้ให้ครบทุกประเด็นใน
ข้อคําถามเพ่ือพัฒนาแบบสอบถามให้มีความเที่ยงตรงต่อวัตถุประสงค์ในการวิจัยและนําแบบสอบถาม
มาใช้เป็นเคร่ืองมือในงานวิจัยโดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

การวิเคราะห์ค่าความเที่ยงตรงของแบบสอบถามด้วยการกําหนดค่ามาตราส่วน 
3 ระดับ โดยกําหนดเกณฑ์พิจารณา  
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มีความเห็นว่าเหมาะสม ระดับคะแนน + 1 
มีความเห็นไมแ่น่ใจ ระดับคะแนน 0 
มีความเห็นว่าไม่เหมาะสม ระดับคะแนน - 1 

 

IOC = ∑R

N
 

 
∑ R = ผลรวมความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ 
N = จํานวนผู้เช่ียวชาญ 

 
ค่าความเที่ยงตรงของแบบสอบถาม มีความสอดคล้องกับเอกสารท่ีใช้ใน

การศึกษาการพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนด
แผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรมโดยใช้ดัชนี
ตรวจสอบความสอดความคล้องของข้อคําถาม (IOC) ค่าคํานวณควรอยู่ในช่วงระหว่าง 0.80 – 1.0 
(Rovinelli and Hambleton, 1976) ผู้วิจัยได้สรุปผลตรวจสอบความสอดความคล้องของ
องค์ประกอบหลักและองค์ประกอบย่อยที่มีความสําคัญต่อการวิจัยประกอบด้วย 1) แนวโน้มด้าน
ปัจจัยนําเข้า ประกอบด้วยข้อคําถามจํานวน 28 ข้อ 2) แนวโน้มด้านกระบวนการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ประกอบด้วยข้อคําถามจํานวน 32 ข้อ 3) แนวโน้มด้านการปฎิบัติงานประกอบด้วยข้อคําถาม
จํานวน 23ข้อ4) แนวโน้มด้านผลลัพธ์ประกอบด้วยข้อคําถามจํานวน27ข้อ เรียงตามลําดับดังตาราง
ต่อไปนี้ 
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ตารางที่ 17 ตรวจสอบความสอดความคล้องด้านปัจจัยนําเข้า 
ข้อคําถาม ระดับความคิดเห็นผู้เชี่ยวชาญ 

ผลรวม ค่าเฉลี่ย 
ความ

เหมาะสม คนท่ี  1 คนท่ี  2 คนท่ี  3 
1 แนวทางการจดัการและบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ควรสอดคล้องกับ
พันธกิจขององค์การ 

1 1 1 3 1 เหมาะสม 

2 แนวทางการจดัการและบริหารใน
องค์การสมารถส่งเสริมการสร้าง
สัมพันธภาพอัดดีในระดับกลุ่ม 

1 1 1 3 1 เหมาะสม 

3 แนวทางการจดัการและบริหารใน
องค์การท่ีดีสามารถส่งเสริมการสร้าง
สัมพันธภาพอันดีกับบุคลากร 

1 1 1 3 1 เหมาะสม 

4 การสื่อสารท่ีชัดเจนระหว่าง
องค์การกับบุคลากรมีผลต่อการสร้าง
สัมพันธภาพในองค์การ 

1 1 1 3 1 เหมาะสม 

5 การสื่อสารท่ีชัดเจนระหว่างการกับ
บุคลากรมีผลต่อการสร้างความ
ร่วมมือในองค์การ 

1 1 1 3 1 เหมาะสม 

6 การสื่อสารท่ีชัดเจนระหว่าง
องค์การกับบุคลากรมีผลดีต่อการลด
ความขัดแยังในองค์กร 

1 1 1 3 1 เหมาะสม 

7 แนวทางการบริหารในองค์การควร
มีข้อกําหนดท่ีชัดเจนในการ
ปฏิบัติงาน 

1 1 1 3 1 เหมาะสม 

8 แนวทางการจดัการและบริหารใน
องค์การสอดคล้องกับความต้องการ
ของบุคลากร 

1 1 1 3 1 เหมาะสม 

9 ผู้บริหารในองค์การมีส่วนส่งเสริม
การสร้างสัมพันธภาพอันดีกับ
บุคลากร 

1 1 1 3 1 เหมาะสม 

10 ผู้บริหารควรให้ความสําคัญกับ
บุคลากร 

1 1 1 3 1 เหมาะสม 
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ตารางที่ 17 ตรวจสอบความสอดความคล้องด้านปัจจัยนําเข้า (ต่อ) 
ข้อคําถาม ระดับความคิดเห็นผู้เชี่ยวชาญ 

ผลรวม ค่าเฉลี่ย 
ความ

เหมาะสม คนท่ี  1 คนท่ี  2 คนท่ี  3 
11 ผู้บริหารควรให้ความร่วมมือกับ
บุคลากรในองค์การมีส่วนส่งเสริม
การสร้างสัมพันธภาพอันดีกับ
บุคลากร 

1 1 1 3 1 เหมาะสม 

20 สิ่งแวดล้อมภายในองค์การส่งผล
ต่อการสร้างสัมพันธภาพของ
บุคลากร 

1 1 1 3 1 เหมาะสม 

21 สิ่งแวดล้อมภายในองค์การส่งผล
ต่อความรู้สึกของบุคลากร 

1 1 1 3 1 เหมาะสม 

 
ตารางที่ 18 ตรวจสอบความสอดคล้องด้านกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

ข้อคําถาม ระดับความคิดเห็นผู้เชี่ยวชาญ 
ผลรวม ค่าเฉลี่ย 

ความ
เหมาะสม คนท่ี  1 คนท่ี  2 คนท่ี  3 

1 ควรกําหนดคุณสมบัติของบุคลากร
ท่ีเหมาะสมกับวัฒนธรรมขององค์กร 

1 1 1 3 1 เหมาะสม 

2 ควรกําหนดคุณสมบัติของบุคลากร
ในระดับปฏิบัติการที่เหมาะสมตาม
วัตถุประสงค์องค์การ 

1 1 1 3 1 เหมาะสม 

3 ควรกําหนดสัดส่วนของบุคลากรใน
ระดับปฏิบัติการท่ีเหมาะสมกับ
วัตถุประสงค์องค์การ 

1 1 1 3 1 เหมาะสม 

4 ควรกําหนดวุฒิการศึกษาของ
บุคลากรในระดับในระดับปฏิบัติการ
ท่ีเหมาะสมตามวัตถุประสงค์องคก์าร 

1 1 1 3 1 เหมาะสม 

5 ควรกําหนดคุณสมบัติด้าน
ประสบการณ์ในการทํางานของ
บุคลากรในระดับปฏิบัติการท่ี
เหมาะสมกับเป้าหมายในการทํางาน 

1 1 1 3 1 เหมาะสม 
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ตารางที่ 18 ตรวจสอบความสอดคล้องด้านกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (ต่อ) 
ข้อคําถาม ระดับความคิดเห็นผู้เชี่ยวชาญ 

ผลรวม ค่าเฉลี่ย 
ความ

เหมาะสม คนท่ี  1 คนท่ี  2 คนท่ี  3 
6 การสรรหาผู้ท่ีมีคุณสมบัติ
เหมาะสมโดยผ่านการสอนและ
สัมภาษณ์ 

1 1 1 3 1 เหมาะสม 

7 สรรหาผู้ท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสม
โดยผ่านการสอนและการสัมภาษณ์
ด้วยผลการสอบทดสอบท่ีดีท่ีสุด 

1 1 1 3 1 เหมาะสม 

9 องค์การควรสรรหาผู้ท่ีมีทัศนคติ
สอดคล้องกับวัฒนธรรมองค์การ 

1 1 1 3 1 เหมาะสม 

10 สรรหาผู้ท่ีมีทัศนคติเชิงบวดด้วย
ความร่วมมือภายในองค์การ 

1 1 1 3 1 เหมาะสม 

11 สรรหาผู้ท่ีมีทัศนคติเชิงบวกด้วย
ความร่วมมือกับภายนอกองค์การ 

1 1 1 3 1 เหมาะสม 

12 สรรหาผู้ท่ีมีทักษะและ
ความสามารถเฉพาะด้านในสายงาน
ต่างๆ 

1 1 1 3 1 เหมาะสม 

13 สรรหาบุคลากรท่ีมีคุณวุฒิระดับ
ปริญญาสําหรับทํางานในระดับ
ปฏิบัติการ 

1 1 1 3 1 เหมาะสม 

14 ควรกําหนดคุณสมบัติของ
บุคลากรในระดับบริหารท่ีเหมาะสม
ตามวัตถุประสงค์องค์การ 

1 1 1 3 1 เหมาะสม 

15 ควรกําหนดคุณวุฒิการศึกษาของ
บุคลากรในระดับบริหารท่ีเหมาะสม
ตามวัตถุประสงค์องค์การ 

1 1 1 3 1 เหมาะสม 

16 ควรกําหนดคุณสมบัติด้าน
ประสบการณ์ในการทํางานของ
บุคลากรในระดับบริหารท่ีเหมาะสม
กับเป้าหมายในงาน 

1 1 1 3 1 เหมาะสม 

17 ควรกําหนดสัดส่วนของบุคลากร
ในระดับบริหารท่ีเหมาะสมตาม
วัตถุประสงค์องค์การ 

1 1 1 3 1 เหมาะสม 
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ตารางที่ 18 ตรวจสอบความสอดคล้องด้านกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (ต่อ) 
ข้อคําถาม ระดับความคิดเห็นผู้เชี่ยวชาญ 

ผลรวม ค่าเฉลี่ย 
ความ

เหมาะสม คนท่ี  1 คนท่ี  2 คนท่ี  3 
18 สรรหาบุคลากรท่ีมีคุณวุฒิระดับ
ปริญาตรีขึ้นไปในระดับหัวหน้างาน 

1 1 0 2 Q67 เหมาะสม 

19 สรรหาบุคลากรท่ีมีคุณวุฒิระดับ
ปริญาเอกสําหรับทํางานในระดับ
บริหาร 

1 1 0 2 Q67 เหมาะสม 

20 สิ่งแวดล้อมภายในองค์การส่งผล
ต่อการสร้างสัมพันธภาพของ
บุคลากร 

1 1 1 3 1 เหมาะสม 

21 สิ่งแวดล้อมภายในองค์การส่งผล
ต่อความรู้สึกของบุคลากร 

1 1 1 3 1 เหมาะสม 

22 สนับสนุนหลักสูตรการพัฒนา
และเสริมสร้างจากภายนอกองค์การ
เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางาน 

1 1 1 3 1 เหมาะสม 

23 ฝึกอบรมเกี่ยวกับจริยธรรมใน
องค์การ 

1 1 1 3 1 เหมาะสม 

24 การฝึกพัฒนาทักษะในการ
ทํางานของบุคลากรรุ่นใหม่ท่ี
สอดคล้องกับตําแหน่งงาน 

1 1 1 3 1 เหมาะสม 

25 การฝึกพัฒนาทักษะในการการ
ร่วมมือในองค์การ 

1 1 1 3 1 เหมาะสม 

26 ส่งเสริมหลักสูตรการพัฒนาและ
เสริมสร้างประสิทธิภาพในการ
ทํางาน 

1 1 1 3 1 เหมาะสม 

27 สนับสนุนทุนและค่าใช้จ่ายใน
การศึกษาหาความรู้ท่ีเกี่ยวกับการ
ทํางานในองค์การ 

1 1 1 3 1 เหมาะสม 

28 ส่งเสริมและพัฒนาทักษะในการ
สื่อสารและเขียนรายงานเป็น
ภาษาอังกฤษในบุคลากรในทุกระดับ
อย่างต่อเนื่อง 

1 1 1 3 1 เหมาะสม 
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ตารางที่ 18 ตรวจสอบความสอดคล้องด้านกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (ต่อ) 
ข้อคําถาม ระดับความคิดเห็นผู้เชี่ยวชาญ 

ผลรวม ค่าเฉลี่ย 
ความ

เหมาะสม คนท่ี  1 คนท่ี  2 คนท่ี  3 
29 กําหนดมาตรฐานในการ
ประเมินผลการพัฒนาทักษะในด้าน
ต่างๆ ของบุคลากร 

1 1 1 3 1 เหมาะสม 

30 ติดตามผลการพัฒนาทักษะใน
ด้านต่างๆ ของบุคลากรอย่างเป็น
ระบบในทุกเดือน 

1 1 1 3 1 เหมาะสม 

31 บุคลากรมีส่วนร่วมในการ
ประเมินผลพัฒนาทักษะในด้านต่างๆ
ของตัวบุคลากรเอง 

1 1 1 3 1 เหมาะสม 

32 การประเมินผลการปฏิบัติงาน
สะท้อนพันธกิจขององค์การท้ังใน
ระยะสั้นและในระยะยาว 

1 1 1 3 1 เหมาะสม 

 
ตารางที่ 19 ตรวจสอบความสอดความคล้องด้านการปฎิบัติงาน 

ข้อคําถาม ระดับความคิดเห็นผู้เชี่ยวชาญ 
ผลรวม ค่าเฉลี่ย 

ความ
เหมาะสม คนท่ี  1 คนท่ี  2 คนท่ี  3 

1 มีการเตรียมความพร้อมด้าน
อุปกรณ์และสิ่งอํานวยความสะดวก
ในการทํางานท่ีเหมาะสม 

1 1 1 3 1 เหมาะสม 

2 มีการสํารวจปริมาณบุคลากรกบัสิ่ง
อํานวยความสะดวกให้อยู่ในระดับท่ี
มีความเหมาะสม 

1 1 1 3 1 เหมาะสม 

3 องค์การให้การสนับสนุน
งบประมาณในการเพ่ิมประสิทธิภาพ
ในการทํางาน 

1 1 1 3 1 เหมาะสม 

4 มีการพัฒนาระบบและข้ันตอนใน
การทํางานในองค์การในรูปแบบท่ี
เข้าใจง่ายไม่ซับซ้อน 

1 1 1 3 1 เหมาะสม 

5 การกําหนดข้ันตอนในการทํางาน
สอดคล้องและมีความทันสมัย 

1 1 1 3 1 เหมาะสม 
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ตารางที่ 19 ตรวจสอบความสอดความคล้องด้านการปฎิบัติงาน (ต่อ) 
ข้อคําถาม ระดับความคิดเห็นผู้เชี่ยวชาญ 

ผลรวม ค่าเฉลี่ย 
ความ

เหมาะสม คนท่ี  1 คนท่ี  2 คนท่ี  3 
6 ขั้นตอนในการทํางานสอดคล้อง
และมีความทันสมัยเหมาะสมกับ
บุคลากรในแต่ละฝ่าย 

1 1 1 3 1 เหมาะสม 

7 มุ่งให้ความสําคัญกับข้อมูลและ
ข่าวสารท่ีมีความถูกต้อง  แม่นยํา
และทันต่อเหตุการณ์ 

1 1 1 3 1 เหมาะสม 

9 มีการจัดต้ังสื่อกลางในการ
กลั่นกรองข่าวสารจากภานใน
องค์การและภายนอกองค์การ 

1 1 1 3 1 เหมาะสม 

10 จัดต้ังคณะทํางานท่ีสรรหามาจาก
บุคลากรทุกฝ่ายในองค์การร่วมวาง
แผนการใช้ทรัพยากร 

1 1 1 3 1 เหมาะสม 

11 บุคลากรมีส่วนร่วมในการกําหนด
วัตถุประสงค์ในการวางแผนงานการ
สร้างสัมพันธภาพในองค์การ 

1 1 1 3 1 เหมาะสม 

12 บุคลากรมีส่วนร่วมนการกําหนด
แผนการสร้างสัมพันธภาพในองค์การ 

1 1 1 3 1 เหมาะสม 

13 บุคลากรมีส่วนร่วมในการเลือก
กิจกรรมในการส่งเสริมการสร้าง
สัมพันธภาพในองค์การ 

1 1 1 3 1 เหมาะสม 

14 บุคลากรมีส่วนร่วมในการเลือก
กิจกรรมในการส่งเสริมการสร้าง
แรงจูงใจในการทํางาน 

1 1 1 3 1 เหมาะสม 

15 มีการเปิดรับฟังความคิดเห็น
สําหรับเสนอแนงทางของการ
แก้ปัญหาการทํางานในองค์การ 

1 1 1 3 1 เหมาะสม 

16 มีการวางแผนปริมาณการใช้
ทรัพยากรในองค์การอย่างเหมาะสม 

1 1 1 3 1 เหมาะสม 

17 บุคลากรมีความเข้าใจถึง
ประโยชน์ในการจัดสรรทรัพยากรใน
องค์การอย่างเหมาะสม 

1 1 1 3 1 เหมาะสม 
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ตารางที่ 19 ตรวจสอบความสอดความคล้องด้านการปฎิบัติงาน (ต่อ) 
ข้อคําถาม ระดับความคิดเห็นผู้เชี่ยวชาญ 

ผลรวม ค่าเฉลี่ย 
ความ

เหมาะสม คนท่ี  1 คนท่ี  2 คนท่ี  3 
18 บุคลากรมีความเข้าใจถึงการใช้
ทรัพยากรอย่างมีคุณค่า 

1 1 1 3 1 เหมาะสม 

19 มีการสร้างขวัญและกําลังใจใน
การทํางาน 

1 1 1 3 1 เหมาะสม 

20 การกําหนดแผนงานในการ
ทํางานมีความสอดคล้องกับ
วัตถุประสงค์ขององค์การ 

1 1 1 3 1 เหมาะสม 

21 กําหนดแผนงานในการทํางานมี
ความสอดคล้องกับความต้องการ
บุคลากร 

1 1 1 3 1 เหมาะสม 

22 มีมาตราการลงโทษที่ชัดเจน 1 1 1 3 1 เหมาะสม 
23 กิจกรรมภายนอกองค์การ
สามารถส่งเสริมความร่วมมือในการ
ทํางาน 

1 1 1 3 1 เหมาะสม 

 
ตารางที่ 20 ตรวจสอบความสอดคล้องด้านด้านผลลัพธ์ 

ข้อคําถาม ระดับความคิดเห็นผู้เชี่ยวชาญ 
ผลรวม ค่าเฉลี่ย 

ความ
เหมาะสม คนท่ี  1 คนท่ี  2 คนท่ี  3 

1 ความร่วมมือท่ีเกิดข้ึนสามารถเพ่ิม
ผลผลิตต่อองค์การ 

1 1 1 3 1 เหมาะสม 

2 ความร่วมมือท่ีเกิดขึ้นสามารถ
สร้างภาพลักษณ์ให้องค์การ 

1 1 1 3 1 เหมาะสม 

3 บุคลาการในองค์การมีสัมพันธภาพ
ท่ีดีในระดับกลุ่ม 

1 1 1 3 1 เหมาะสม 

4 บุคลาการในองค์การมีความ
สัมพันธภาพท่ีดีในระดับกลุ่ใ 

1 1 1 3 1 เหมาะสม 

5 บุคลากรในองค์การมีสัมพันธภาพ
ท่ีดีในระดับองค์การกับองค์การ 

1 1 1 3 1 เหมาะสม 

6 เกิดความร่วมมือระหว่างบุคลากร
กับองค์การด้วยความสมัครใจ 

1 1 1 3 1 เหมาะสม 
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ตารางที่ 20 ตรวจสอบความสอดคล้องด้านด้านผลลัพธ์ (ต่อ) 
ข้อคําถาม ระดับความคิดเห็นผู้เชี่ยวชาญ 

ผลรวม ค่าเฉลี่ย 
ความ

เหมาะสม คนท่ี  1 คนท่ี  2 คนท่ี  3 
7 เกิดความร่วมมือของบุคลากร
สอดคล้องกับพันธกิจขององค์การ 

1 1 1 3 1 เหมาะสม 

8 สามารถเกิดแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพ 

1 1 1 3 1 เหมาะสม 

9 แรงจูงในท่ีเกิดข้ึนในการปฏบัติงาน
ของบุคลากรเกิดจากความผูกพันท่ีมี
ต่อองค์การ 

1 1 1 3 1 เหมาะสม 

10 บุคลากรรุ่นใหม่สามารถพัฒนา
ตนเองและทํางานร่วมกับผู้อ่ืนใน
องค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

1 1 1 3 1 เหมาะสม 

11 บุคลากรรุ่นใหม่สามารถเสนอ
แนวคิดในการทํางานท่ีสอดคล้องกับ
ประเพณีปฏิบัติขององค์การ 

1 1 1 3 1 เหมาะสม 

12 บุคลากรรุ่นใหม่สามารถนํา
นวัตกรรมใหม่ๆ มาใช้ในองค์การ
อย่างมีประสิทธิภาพ 

1 1 1 3 1 เหมาะสม 

13 บุคลากรมีความผูกพันต่อ
องค์การ 

1 1 1 3 1 เหมาะสม 

14 บุคลากรให้ความร่วมมือในการ
ปฏิบัติตามเป้าหมายองค์การท่ีได้
กําหนดไว้ 

1 1 1 3 1 เหมาะสม 

15 บุคลากรเกิดความจงรักภักดีต่อ
องค์การ 

1 1 1 3 1 เหมาะสม 

16 การยอมรับด้านการสื่อสารท่ีมี
ความหลากหลาย 

1 1 1 3 1 เหมาะสม 

17 การทํางานในองค์การร่วมกัน
แบบครอบครัว 

1 1 1 3 1 เหมาะสม 

18 ความเข้าใจอันดีระหว่างผู้บริหาร
และบุคลากรส่งผลต่อความขัดแย้งใน
องค์การ 

1 1 1 3 1 เหมาะสม 
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ตารางที่ 20 ตรวจสอบความสอดคล้องด้านด้านผลลัพธ์ (ต่อ) 
ข้อคําถาม ระดับความคิดเห็นผู้เชี่ยวชาญ 

ผลรวม ค่าเฉลี่ย 
ความ

เหมาะสม คนท่ี  1 คนท่ี  2 คนท่ี  3 
19 ความร่วมมือในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรสามารถลดความขัดแย้ง
ท่ีเกิดข้ึนในระดับบุคคล 

1 1 1 3 1 เหมาะสม 

20 สัมพันธภาพอันดีของบุคลากรใน
การปฏิบัติงานสามารถลดความ
ขัดแย้งท่ีเกิดข้ึนในระดับบุคคล 

1 1 1 3 1 เหมาะสม 

21 ความผูกพันของบุคลากรท่ีมีต่อ
องค์การในการปฏิบัติงานสามารถลด
ความขัดแย้งข้ึนในระดับบุคคล 

1 1 1 3 1 เหมาะสม 

 
จากตารางสรุปผลตรวจสอบค่าความเที่ยงตรงของแบบสอบถามท่ีมีความ

สอดคล้องด้าน 1) แนวโน้มด้านปัจจัยนําเข้า จากตารางที่ 172) แนวโน้มด้านกระบวนการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์จากตารางที่ 183) แนวโน้มด้านการปฎิบัติงานจากตารางที่ 194) แนวโน้มด้าน
ผลลัพธ์ จากตารางที่ 20 ค่าความเที่ยงตรงของแบบสอบถามดัชนีในการตรวจสอบความสอดความ
คล้องของข้อคําถาม (IOC) ค่าคํานวณอยู่ในช่วงระหว่าง 0.80-1.0 ถือว่ามีความสอดคล้องกับเอกสาร 
เหมาะสมสามารถนําไปใช้ในข้อคําถามของการวิจัยและศึกษาการพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้าง
สัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การทาง
ธุรกิจที่มีความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรมได้อย่างเหมาะสม  

2.2 ผลวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน CFA  
การพัฒนาโมเดลและตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลโดยการวิเคราะห์

องค์ประกอบเชิงยืนยัน CFA ด้วยโปรแกรมสําเร็จรูปเพ่ือการวิจัยวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน โดย
กลุ่มตัวอย่างบุคลากรที่นํามาใช้ในการวิจัยการพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงานของ
บุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความ
หลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรมมีจํานวนตัวอย่าง 150 คน (Hair et al, 2010) โดยผู้วิจัยได้ทําการส่ง
แบบสอบถามในการวิจัยเพ่ิมเติมสําหรับกลุ่มทดลองจํานวน 50 ชุด รวม 200 โดยได้แบบสอบถามใน
การวิจัยกลับ 175 ชุดเพ่ือนําข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามมาวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน โดยมี
การคํานวณค่าขนาดกลุ่มตัวอย่างที่เหมาะสม ใช้การคํานวณค่าสถิติ KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) ค่า 
KMO ที่ได้ควรมีค่ามากกว่า 0.5 และตรวจสอบความสหสัมพันธ์ของประชากรแบบเมตริกเอกลักษณ์
หรือคํานวณค่า Bartlett’s test โดยค่าสถิติที่ได้จะมีนัยสําคัญทางสถิติ (Sig <0.05) ทําการวิเคราะห์
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องค์ประกอบเชิงยืนยัน โดยใช้วิธีการประมาณค่าพารามิเตอร์ด้วยวิธี Maximum Likelihood (ML) 
และประเมินความถูกต้องของโมเดลรวมทั้งตรวจสอบความกลมกลืนระหว่างข้อมูลเชิงประจักษ์กับ
โมเดล รวมทั้งพิจารณาค่าสถิติต ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการประมาณค่า (estimated 
standard error) และค่าสถิติวัดระดับความกลมกลืน (goodness of fit measures) โดยการ
พิจารณาค่าสถิติและดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (goodness of fit measures) โดยดัชนีที่ใช้ในการ
ตรวจสอบความกลืมกลืนของโมเดลการตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดล พิจารณาความเหมือน
หรือใกล้เคียงกันระหว่างสองเมตริกซ์คือ เมตริกซ์ความแปรปรวน-ความแปรปรวนร่วมของโมเดล กับ
ความแปรปรวน ความแปรปรวนร่วมของกลุ่มตัวอย่าง โดยกําหนดผลลัพธ์ให้มีค่าใกล้เคียงกับศูนย์ ถือ
ว่าโมเดลที่พัฒนาขึ้นมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

โดยกําหนดให้ค่ารากที่สองของค่าเฉล่ียความคลาดเคล่ือนกําลังสองของการ
ประมาณค่า (Root Mean Square Error of Approximate) ค่า RMSEA ที่ดี ควรมีค่าน้อยกว่า 
0.05 ค่าระหว่าง 0.05-0.08 มีความหมายต่อโมเดลค่อนข้างสอดคล้อง ค่าระหว่าง 0.08-0.10 แสดง
ว่าโมเดลสอดคล้องเล็กน้อย และค่าที่มากกว่า 0.10 ถือว่า โมเดลยังไม่สอดคล้องกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ ดัชนีวัดความสอดคล้องเชิงสัมบูรณ์ (Absolute Fit Index) มี 3 ดัชนี ได้แก่ GFI 
(Goodness of Fit), AGFI (Adjusted Goodness of Fit), PGFI (Parsimony Goodness of Fit)  

1. GFI แสดงถึงปริมาณความแปรปรวนและความแปรปรวนร่วมที่อธิบายได้
ด้วยโมเดล 

2. AGFI แสดงถึงปริมาณความแปรปรวนและความแปรปรวนร่วมที่อธิบายได้
ด้วยโมเดลโดยปรับแก้ด้วยองศาความเป็นอิสระ 

3. PGFI แสดงถึงปริมาณความแปรปรวนและความแปรปรวนร่วมที่อธิบายได้
ด้วยโมเดลท่ีปรับแก้ด้วยความซับซ้อนของโมเดล 

โดยทั่วไปค่า GFI, AGFI, และ PGFI มีค่าต้ังแต่ 0 ถึง 1.00 ค่า GFI และ 
AGFI ที่ยอมรับได้ควรมีค่าต้ังแต่ 0.90 เป็นต้นไป แต่ค่า PGFI ควรมีค่าต้ังแต่ 0.05 ดัชนีวัดความ
สอดคล้องเชิงสัมพัทธ์ (Relative Fit Index) ได้แก่ NFI, NNFI, PNFI, CFI, และ CN เป็นดัชนีที่บอก
ว่าโมเดลที่นํามาตรวจสอบดีกว่าโมเดลที่ตัวแปรไม่มีความสัมพันธ์กันเลย (Baseline Model) หรือ
โมเดลอิสระ (Independence Model) ค่าของดัชนี้เหล่าน้ีมีค่าต้ังแต่ 0 ถึง 1 ยกเว้น NNFI ที่อาจมี
ค่ามากกว่า 1.00 ได้ และ ค่า CN มีค่ามากกว่า 1.00NFI และ CFI ท่ีดีควรมีค่า 0.90 ขึ้นไป ค่า PNFI 
ควรมีค่าตํ่าๆ และค่า CN ควรมีค่ามากกว่า 200 ดัชนีวัดความสอดคล้องในรูปความคลาดเคล่ือนมี 3 
ตัว คือ RMR, Standardized Residual และ Standardized RMR ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน 
(Standardized Residual) ไม่ควรมีค่ามากกว่า 2.58 ค่า Standardized RMR เป็นค่าสรุปของค่า 
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Standardized Residual ควรมีค่าน้อยกว่า 0.05 เพ่ือความสอดคล้องของโมเดลที่มีต่อข้อมูลเชิง
ประจักษ์ 

สรุปการพัฒนาโมเดลและตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลโดยการ
วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน CFA ด้วยโปรแกรมสําเร็จรูปเพ่ือสังเคาระห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 
การตรวจสอบความตรงของการพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่นใหม่
เพ่ือมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความหลากหลายเชิงพหุ
วัฒนธรรมโดยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis) โดยสามารถ
สรุปผลการศึกษาได้ดังน้ี 

สัญลักษณ์ที่ใช้ในการการวิเคราะห์ข้อมูล 
เพ่ือให้เกิดความเข้าใจร่วมกัน ในการนําเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลน้ี ผู้วิจัยได้

กาํหนดและแปลความหมายของสัญลักษณ์ที่ใช้แทนค่าสถิติและตัวแปรต่างๆ มีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
Mean หมายถึง ค่าเฉล่ีย 
SD หมายถึง ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
Chi-Square หมายถึง ค่าไค-สแควร์ 
Df หมายถึง ค่าองศาแห่งความเป็นอิสระ 
RMSEA หมายถึง ค่ารากกําลังสองของความคลาดเคล่ือนโดยประมาณ 
CFI หมายถึง ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนเปรียบเทียบ 
GFI หมายถึง ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน 
AGFI หมายถึง ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว 
p-value หมายถึง ค่าความน่าจะเป็นทางสถิติ 

 
ตอนท่ี 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ตารางที่ 21 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามจําแนกตามอายุ 

อายุ 
จํานวนผู้ตอบแบบสอบถาม 

จํานวน ร้อยละ 
น้อยกว่า 30 ปี 90 51.43 

30-40 ปี 79 45.14 
41-50 ปี 6 3.43 

รวม 175 100.00 
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จากตารางที่ 8 พบว่า กลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถามในการศึกษาวิจัย ส่วนใหญ่มีอายุ
ระหว่าง 30-40 ปีจํานวน 79 คน คิดเป็นร้อยละ 45.14 รองลงมาน้อยกว่า 30 ปี จํานวน 90 คน คิด
เป็นร้อยละ 51.43 และมีอายุระหว่าง 41-50 ปี จํานวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 3.43 ตามลําดับ 

 
ตารางที่ 22 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามจําแนกตามระดับการศึกษา 

ระดับการศึกษา 
จํานวนผู้ตอบแบบสอบถาม 

จํานวน ร้อยละ 
น้อยกว่าปริญญาตรี 101         57.71  

ปริญญาตร ี 34         19.43  
ปริญญาโท 39       22.29 

สูงกว่าปริญญาโท 1    0.57 
รวม 175       100.00  

 
จากตารางที่ 22 พบว่า กลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถามในการศึกษาวิจัย ส่วนใหญ่มี

ระดับการศึกษาระดับน้อยกว่าปริญญาตรี จํานวน 101 คน คิดเป็นร้อยละ 57.71 รองลงมาเป็นระดับ
ปริญญาโท จํานวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 22.29 และปริญญาตรี จํานวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 
19.43 ตามลําดับ สูงกว่าปริญญาโทจํานวน1 คิดเป็นร้อยละ0.57 
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ตอนที่ 2 เป็นข้อคําถามเก่ียวกับความคิดเห็นเก่ียวกับการพัฒนาตัวบ่งชี้ทักษะการ
สร้างสัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่นใหม่เพื่อมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งใน
องค์การทางธุรกิจที่มีความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรม 
 
ตารางที่ 23 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน องค์ประกอบหลักด้านปัจจัยนําเข้า องค์ประกอบ

ย่อยด้านการบริหารและจัดการองค์การที่มีเป้าหมายความสอดคล้องกับความต้องการ
ของบุคลากรในการสร้างสัมพันธภาพ 

ข้อความ ค่าความถี่และค่าร้อยละ
Mean SD ความหมาย 

1 2 3 4 5

1 แนวทางการจัดการและบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ควรสอดคล้องกับ
พันธกิจขององค์การ 

4 23 53 65 30 
3.54 1.00 มาก 

2.29 13.14 30.29 37.14 17.14 

2 แนวทางการจัดการและบริหารใน
องค์การสามารถส่งเสริมการสร้าง
สัมพันธภาพอันดีในระดับกลุ่ม 

 16 49 80 30 
3.71 0.86 มาก 

 9.14 28.00 45.71 17.14 

3 แนวทางการจัดการและบริหารใน
องค์การท่ีดีสามารถส่งเสริมการ
สร้างสัมพันธภาพอันดีกับบุคลากร 

 19 43 77 36 
3.74 0.91 มาก 

 10.86 24.57 44.00 20.57 

4 การส่ือสารที่ชัดเจนระหว่าง
องค์การกับบุคลากรมีผลต่อการ
สร้างสัมพันธภาพในองค์การ 

1 4 46 83 41 
3.91 0.80 มาก 

0.57 2.29 26.29 47.43 23.43 

รวมเฉลี่ย 3.72 0.66 มาก 

 
จากตารางที่ 23 พบว่า การพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงานของ

บุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความ
หลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรม องค์ประกอบหลักด้านปัจจัยนําเข้า องค์ประกอบย่อยด้านการบริหาร
และจัดการองค์การท่ีมีเป้าหมายความสอดคล้องกับความต้องการของบุคลากรในการสร้าง
สัมพันธภาพ โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีคะแนนค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.72 (SD= 0.66) เมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อพบว่า การสื่อสารที่ชัดเจนระหว่างองค์การกับบุคลากรมีผลต่อการสร้างสัมพันธภาพในองค์การ 
มีค่าเฉล่ียมากที่สุด มีคะแนนค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.91 (SD= 0.80) รองลงมาคือ แนวทางการจัดการและ
บริหารในองค์การท่ีดีสามารถส่งเสริมการสร้างสัมพันธภาพอันดีกับบุคลากร มีคะแนนค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.74 (SD= 0.91) และน้อยที่สุดคือ แนวทางการจัดการและบริหารทรัพยากรมนุษย์ควรสอดคล้องกับ
พันธกิจขององค์การ มีคะแนนค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.54 (SD= 1.00) 
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ตารางที่ 24 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน องค์ประกอบหลักด้านปัจจัยนําเข้า องค์ประกอบ
ย่อยด้านการได้รับความสนับสนุนจากผู้บริหารใน การจัดการด้านทรัพยากรมนุษย์โดย
ให้ความสําคัญกับบุคลากรรุ่นใหม่ที่ส่งผลต่อการสร้างสัมพันธภาพในองค์การ 

ข้อความ 
ค่าความถี่และค่าร้อยละ

Mean SD ความหมาย 
1 2 3 4 5

5 การส่ือสารที่ชัดเจนระหว่าง
องค์การกับบุคลากรมีผลต่อการ
สร้างความร่วมมือในองค์การ 

4 9 35 93 34 
3.82 0.88 มาก 

2.29 5.14 20.00 53.14 19.43 

6 การส่ือสารที่ชัดเจนระหว่าง
องค์การกับบุคลากรมีผลดีต่อการ
ลดความขัดแย้งในองค์การ 

3 13 53 67 39 
3.72 0.95 มาก 

1.71 7.43 30.29 38.29 22.29 

7 แนวทางการบริหารในองค์การ
ควรมีข้อกําหนดที่ชัดเจนในการ
ปฏิบัติงาน 

14 3 29 88 41 
3.79 1.07 มาก 

8.00 1.71 16.57 50.29 23.43 

8 แนวทางการจัดการและบริหารใน
องค์การควรสอดคล้องกับความ
ต้องการของบุคลากร 

7 18 49 72 29 
3.56 1.01 มาก 

4.00 10.29 28.00 41.14 16.57 

รวมเฉล่ีย 3.72 0.77 มาก 

 
จากตารางที่ 24 พบว่า การพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงานของ

บุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความ
หลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรม องค์ประกอบหลักด้านปัจจัยนําเข้า องค์ประกอบย่อยการได้รับความ
สนับสนุนจากผู้บริหารใน การจัดการด้านทรัพยากรมนุษย์โดยให้ความสําคัญกับบุคลากรรุ่นใหม่ที่
ส่งผลต่อการสร้างสัมพันธภาพในองค์การ โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีคะแนนค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.72 
(SD= 0.77) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า การส่ือสารที่ชัดเจนระหว่างองค์การกับบุคลากรมีผลต่อ
การสร้างความร่วมมือในองค์การ มคี่าเฉลี่ยมากที่สุด มีคะแนนค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.82 (SD= 0.88) 
รองลงมาคือ แนวทางการบริหารในองค์การควรมีข้อกําหนดที่ชัดเจนในการปฏิบัติงาน มีคะแนน
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.79 (SD= 1.07) และน้อยที่สุดคือแนวทางการจัดการและบริหารในองค์การควร
สอดคล้องกับความต้องการของบุคลากร มีคะแนนค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.56 (SD= 1.01)  
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ตารางที่ 25 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน องค์ประกอบหลักด้านปัจจัยนําเข้า องค์ประกอบ
ย่อยด้านอัตราค่าจ้างและรางวัลที่บุคลากรได้รับและส่งผลต่อการสร้างสัมพันธภาพใน
องค์การ 

ข้อความ 
ค่าความถี่และค่าร้อยละ

Mean SD ความหมาย 
1 2 3 4 5

15 เงินเดือนและรางวัลสําหรับการ
ปฏิบัติงานมีผลต่อการสร้าง
สัมพันธภาพในองค์การ 

5 11 45 54 60 
3.87  1.05  มาก 

2.86 6.29 25.71 30.86 34.29 

9 ผู้บริหารในองค์การมีส่วนส่งเสริม
การสร้างสัมพันธภาพอันดีกับ
บุคลากร 

17 10 53 67 28 
3.45  1.13  มาก 

9.71 5.71 30.29 38.29 16.00 

10 ผู้บริหารควรให้ความสําคัญกับ
บุคลากรในองค์การมีส่วนส่งเสริม
การสร้างสัมพันธภาพอันดีกับ
บุคลากร 

3 16 42 75 39 
3.75  0.96  มาก 

1.71 9.14 24.00 42.86 22.29 

11 ผู้บริหารรับฝังแนวคิดที่มีความ
หลากหลายของบุคลากรรุ่นใหม่ 
 

10 13 43 71 38 
3.65  1.08  มาก 

5.71 7.43 24.57 40.57 21.71 

รวมเฉล่ีย 3.68  0.76  มาก 

 
จากตารางที่ 25 พบว่า การพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงานของ

บุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความ
หลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรม องค์ประกอบหลักด้านปัจจัยนําเข้า องค์ประกอบย่อยด้านอัตราค่าจ้าง
และรางวัลที่บุคลากรได้รับและส่งผลต่อการสร้างสัมพันธภาพในองค์การ โดยรวมอยู่ในระดับมาก มี
คะแนนค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.68 (SD= 0.76) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า เงินเดือนและรางวัลสําหรับ
การปฏิบัติงานมีผลต่อการสร้างสัมพันธภาพในองค์การ มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด มีคะแนนค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.87 (SD= 1.05) รองลงมาคือ ผู้บริหารควรให้ความสําคัญกับบุคลากรในองค์การมีส่วนส่งเสริมการ
สร้างสัมพันธภาพอันดีกับบุคลากร มีคะแนนค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.75 (SD= 0.96) และน้อยที่สุดคือ
ผู้บริหารในองค์การมีส่วนส่งเสริมการสร้างสัมพันธภาพอันดีกับบุคลากร มีคะแนนค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.45 (SD= 1.13) 
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ตารางที่ 26 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน องค์ประกอบหลักด้านปัจจัยนําเข้า องค์ประกอบ
ย่อยด้านสภาพแวดล้อมภายในและภายนอกองค์การส่งผลต่อสัมพันธภาพในองค์การ 

ข้อความ 
ค่าความถี่และค่าร้อยละ

Mean SD ความหมาย 
1 2 3 4 5

12 ผู้บริหารจัดกิจกรรมในองค์การ
ที่เหมาะสมกับความหลากหลายของ
บุคลากร 

11 11 67 65 21 
3.42  1.00  มาก 

6.29 6.29 38.29 37.14 12.00 

13 ความหลากหลายเชิงพหุ
วัฒนธรรมส่งผลต่อความร่วมมือของ
บุคลากร 

14 16 56 63 26 
3.41  1.10  มาก 

8.00 9.14 32.00 36.00 14.86 

14 ความหลากหลายเชิงพหุ
วัฒนธรรมส่งผลต่อการสร้าง
สัมพันธภาพในองค์การ 

12 10 72 58 23 
3.40  1.02  ปานกลาง 

6.86 5.71 41.14 33.14 13.14 

16 ส่ิงแวดล้อมภายในองค์การส่งผล
ต่อการสร้างสัมพันธภาพของ
บุคลากร 

5 7 66 51 46 
3.72  0.99  มาก 

2.86 4.00 37.71 29.14 26.29 

17 ส่ิงแวดล้อมภายในองค์การส่งผล
ต่อความรู้สึกของบุคลากร 
 

3 15 54 48 55 
3.78  1.04  มาก 

1.71 8.57 30.86 27.43 31.43 

รวมเฉล่ีย 3.55  0.73  มาก 

 
จากตารางที่ 26 พบว่า การพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงานของ

บุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความ
หลากหลายเชิงพหุ วัฒนธรรม องค์ประกอบหลักด้านปัจจัยนําเข้า องค์ประกอบย่อยด้าน
สภาพแวดล้อมภายในและภายนอกองค์การส่งผลต่อสัมพันธภาพในองค์การ โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
มีคะแนนค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.55 (SD= 0.73)เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า สิ่งแวดล้อมภายในองค์การ
ส่งผลต่อความรู้สึกของบุคลากร มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด มีคะแนนค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.78 (SD= 0.73) 
รองลงมาคือ สิ่งแวดล้อมภายในองค์การส่งผลต่อการสร้างสัมพันธภาพของบุคลากร มีคะแนนค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 3.72 (SD= 0.99) และน้อยที่สุดคือความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรมส่งผลต่อการสร้าง
สัมพันธภาพในองค์การ มีคะแนนค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.40 (SD= 1.02) 
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ตารางที่ 27 ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน องค์ประกอบหลักด้านกระบวนการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ องค์ประกอบย่อยด้านการสรรหาบุคลากรท่ีเหมาะสมในระดับ
ปฏิบัติการเพ่ือการสร้างสัมพันธภาพในองค์การ 

ข้อความ 
ค่าความถี่และค่าร้อยละ

Mean SD ความหมาย 
1 2 3 4 5

1 ควรกําหนดคุณสมบัติของ
บุคลากรที่เหมาะสมกับวัฒนธรรม
ขององค์การ 

20 21 45 60 29 
3.33  1.22  ปานกลาง 

11.43 12.00 25.71 34.29 16.57 

2 ควรกําหนดคุณสมบัติของ
บุคลากรในระดับปฏิบัติการท่ี
เหมาะสมตามวัตถุประสงค์องค์การ 

14 21 57 64 19 
3.30  1.07  ปานกลาง 

8.00 12.00 32.57 36.57 10.86 

3 ควรกําหนดสัดส่วนของบุคลากร
ในระดับปฏิบัติการที่เหมาะสมตาม
วัตถุประสงค์องค์การ 

12 13 42 75 33 
3.59  1.09  มาก 

6.86 7.43 24.00 42.86 18.86 

4 ควรกําหนดคุณวุฒิการศึกษาของ
บุคลากรในระดับในระดับปฏิบัติการ
ที่เหมาะสมตามวัตถุประสงค์
องค์การ 

14 24 46 69 22 
3.35  1.11  ปานกลาง 

8.00 13.71 26.29 39.43 12.57 

รวมเฉล่ีย 3.39  0.84  ปานกลาง 

 
จากตารางที่ 27 พบว่า การพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงานของ

บุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความ
หลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรม องค์ประกอบหลักด้านกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
องค์ประกอบย่อยด้านการสรรหาบุคลากรที่เหมาะสมในระดับปฏิบัติการเพ่ือการสร้างสัมพันธภาพใน
องค์การ โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีคะแนนค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.39 (SD= 0.84) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
พบว่า ควรกําหนดสัดส่วนของบุคลากรในระดับปฏิบัติการท่ีเหมาะสมตามวัตถุประสงค์องค์การ มี
ค่าเฉลี่ยมากที่สุด มีคะแนนค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.59 (SD= 1.09) รองลงมาคือ ควรกําหนดคุณวุฒิ
การศึกษาของบุคลากรในระดับในระดับปฏิบัติการท่ีเหมาะสมตามวัตถุประสงค์องค์การ มีคะแนน
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.35 (SD= 1.11) และน้อยที่สุดคือ ควรกําหนดคุณสมบัติของบุคลากรในระดับ
ปฏิบัติการที่เหมาะสมตามวัตถุประสงค์องค์การ มีคะแนนค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.30 (SD= 1.07) 
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ตารางที่ 28 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน องค์ประกอบหลักด้านกระบวนการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ องค์ประกอบย่อยด้านการฝึกอบรมและการพัฒนาทักษะเฉพาะในสาย
งานที่เหมาะสมและสอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การ 

ข้อความ 
ค่าความถี่และค่าร้อยละ

Mean SD ความหมาย 
1 2 3 4 5

5 ควรกําหนดคุณสมบัติด้าน
ประสบการณ์ในการทํางานของ
บุคลากรในระดับปฏิบัติการท่ี
เหมาะสมกับเป้าหมายในงาน 

6 14 30 92 33 
3.39  0.84  ปานกลาง 

3.43 8.00 17.14 52.57 18.86 

6 การสรรหาผู้ที่มีคุณสมบัติ
เหมาะสมโดยผ่านการสอบและการ
สัมภาษณ์ 

10 4 41 82 38 
3.77  1.00  มาก 

5.71 2.29 23.43 46.86 21.71 

7 การสรรหาผู้ที่มีคุณสมบัติ
เหมาะสมโดยผ่านการสอบและการ
สัมภาษณ์ด้วยผลการสอบทดสอบท่ี
ดีที่สุด 

2 14 39 88 32 
3.77  0.88  มาก 

1.14 8.00 22.29 50.29 18.29 

8 องค์การควรสรรหาผู้ที่มีคุณสมบัติ
เหมาะสมกับวัฒนธรรมองค์การ 
 

15 8 58 76 18 
3.42  1.03  มาก 

8.57 4.57 33.14 43.43 10.29 

รวมเฉล่ีย 3.68  0.61  มาก 

 
จากตารางที่ 28 พบว่า การพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงานของ

บุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความหลาก 
หลายเชิงพหุวัฒนธรรม องค์ประกอบหลักด้านกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ องค์ประกอบย่อย
ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนาทักษะเฉพาะในสายงานที่เหมาะสมและสอดคล้องกับเป้าหมายของ
องค์การ โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีคะแนนค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.68 (SD= 0.61) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
พบว่า การสรรหาผู้ที่มีคุณสมบัติเหมาะสมโดยผ่านการสอบและการสัมภาษณ์ และการสรรหาผู้ที่มี
คุณสมบัติเหมาะสมโดยผ่านการสอบและการสัมภาษณ์ด้วยผลการสอบทดสอบที่ดีที่สุด มีค่าเฉล่ียมาก
ที่สุด มีคะแนนค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.77 (SD= 0.88) รองลงมาคือ องค์การควรสรรหาผู้ที่มีคุณสมบัติ
เหมาะสมกับวัฒนธรรมองค์การ มีคะแนนค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.42 (SD= 1.03) และน้อยที่สุดคือ ควร
กําหนดคุณสมบัติด้านประสบการณ์ในการทํางานของบุคลากรในระดับปฏิบัติการท่ีเหมาะสมกับ
เป้าหมายในงาน มีคะแนนค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.39 (SD= 0.84) 
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ตารางที่ 29 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน องค์ประกอบหลักด้านกระบวนการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ องค์ประกอบย่อยด้านการเสริมสร้างความรู้ด้านการบริหารและการ
จัดการในระดับบริหารเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพของบุคลากรรุ่นใหม่ในองค์การ 

ข้อความ 
ค่าความถี่และค่าร้อยละ

Mean SD ความหมาย 
1 2 3 4 5

9 องค์การควรสรรหาผู้ที่มีทัศนคติ
สอดคล้องกับวัฒนธรรมองค์การ 

12 16 50 66 31 
3.50  1.10  มาก 

6.86 9.14 28.57 37.71 17.71 
10 สรรหาผู้ที่มีทัศนคติเชิงบวกด้าน
ความร่วมมือกับภายในองค์การ 

10 16 58 62 29 
3.48  1.06  มาก 

5.71 9.14 33.14 35.43 16.57 
11 สรรหาผู้ที่มีทัศนคติเชิงบวกด้าน
ความร่วมมือกับภายนอกองค์การ 

15 25 54 52 29 
3.31  1.16  ปานกลาง 

8.57 14.29 30.86 29.71 16.57 
12 สรรหาผู้ที่มีทักษะและ
ความสามารถเฉพาะด้านในสายงาน
ต่างๆภายในองค์การ 

 12 61 77 25 
3.66  0.81  มาก 

 6.86 34.86 44.00 14.29 

รวมเฉล่ีย 3.49  0.69  มาก 

 
จากตารางที่ 29 พบว่า การพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงานของ

บุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความหลาก 
หลายเชิงพหุวัฒนธรรม องค์ประกอบหลักด้านกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ องค์ประกอบย่อย
ด้านการเสริมสร้างความรู้ด้านการบริหารและการจัดการในระดับบริหารเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพของ
บุคลากรรุ่นใหม่ในองค์การ โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีคะแนนค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.49 (SD= 0.69) เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อพบว่า สรรหาผู้ที่มีทักษะและความสามารถเฉพาะด้านในสายงานต่างๆ ภายใน
องค์การ มีค่าเฉล่ียมากที่สุด มีคะแนนค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.66 (SD= 0.81) รองลงมาคือ องค์การควรสรร
หาผู้ที่มีทัศนคติสอดคล้องกับวัฒนธรรมองค์การ มีคะแนนค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.50 (SD= 1.10) และน้อย
ที่สุดคือ สรรหาผู้ที่มีทัศนคติเชิงบวกด้านความร่วมมือกับภายนอกองค์การ มีคะแนนค่าเฉล่ียเท่ากับ 
3.31 (SD= 1.16) 
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ตารางที่ 30 ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน องค์ประกอบหลักด้านกระบวนการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ องค์ประกอบย่อยด้านกําหนดแนวทางในการประเมินผลและเป้าหมาย
ในการประเมินผลในเวลาที่เหมาะสมและมีความต่อเน่ืองเพ่ือรักษาบุคลากรท่ีมีศักยภาพ
ให้อยู่กับองค์การ 

ข้อความ 
ค่าความถี่และค่าร้อยละ

Mean SD ความหมาย 
1 2 3 4 5

13 สรรหาบุคลากรที่มีคุณวุฒิสูง
กว่าระดับปริญญาตรีสําหรับทํางาน
ในระดับปฏิบัติการ 

18 26 80 36 15 
3.02  1.06  ปานกลาง 

10.29 14.86 45.71 20.57 8.57 

14 ควรกําหนดคุณสมบัติของ
บุคลากรในระดับบริหารที่เหมาะสม
ตามวัตถุประสงค์องค์การ 

 27 49 71 28 
3.57  0.94  มาก 

 15.43 28.00 40.57 16.00 

15 ควรกําหนดคุณวุฒิการศึกษา
ของบุคลากรในระดับบริหารที่
เหมาะสมตามวัตถุประสงค์องค์การ 

6 17 65 56 31 
3.51  1.00  มาก 

3.43 9.71 37.14 32.00 17.71 

16 ควรกําหนดคุณสมบัติด้าน
ประสบการณ์ในการทํางานของ
บุคลากรในระดับบริหารที่เหมาะสม
กับเป้าหมายในงาน 

 24 50 67 34 
3.63  0.95  มาก 

 13.71 28.57 38.29 19.43 

17 ควรกําหนดสัดส่วนของบุคลากร
ในระดับบริหารที่เหมาะสมตาม
วัตถุประสงค์องค์การ 

 14 54 67 40 
3.76  0.90  มาก 

 8.00 30.86 38.29 22.86 

รวมเฉล่ีย 3.50  0.71  มาก 

 
จากตารางที่ 30 พบว่า การพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงานของ

บุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความหลาก 
หลายเชิงพหุวัฒนธรรม องค์ประกอบหลักด้านกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ องค์ประกอบย่อย
ด้านกําหนดแนวทางในการประเมินผลและเป้าหมายในการประเมินผลในเวลาที่เหมาะสมและมีความ
ต่อเน่ืองเพ่ือรักษาบุคลากรที่มีศักยภาพให้อยู่กับองค์การ โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีคะแนนค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.50 (SD= 0.71) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ควรกําหนดสัดส่วนของบุคลากรในระดับ
บริหารที่เหมาะสมตามวัตถุประสงค์องค์การ มีค่าเฉล่ียมากที่สุด มีคะแนนค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.76 (SD= 
0.90) รองลงมาคอื ควรกําหนดคุณสมบัติด้านประสบการณ์ในการทํางานของบุคลากรในระดับบริหาร
ที่เหมาะสมกับเป้าหมายในงาน มีคะแนนค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.63 (SD= 0.95) และน้อยที่สุดคือ สรรหา
บุคลากรที่มีคุณวุฒิสูงกว่าระดับปริญญาตรีสําหรับทํางานในระดับปฏิบัติการ มีคะแนนค่าเฉล่ียเท่ากับ 
3.02 (SD= 1.06) 
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ตารางที่ 31 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน องค์ประกอบหลักด้านการปฏิบัติ องค์ประกอบย่อย
ด้าน การสนับสนุนเครื่องมือและอุปกรณ์ในการทํางานเพ่ือพัฒนาการสื่อสารภายใน
องค์การ 

ข้อความ 
ค่าความถี่และค่าร้อยละ

Mean SD ความหมาย 
1 2 3 4 5

1 มีการเตรียมความพร้อมด้าน
อุปกรณ์และส่ิงอํานวยความสะดวก
ในการทํางานที่เหมาะสม 

30 31 80 34 30 
3.67  0.98  มาก 

17.14 17.71 45.71 19.43 17.14 

2 มีการสํารวจปริมานบุคลากรกับ
ส่ิงอํานวยความสะดวกให้อยู่ใน
ระดับที่มีความเหมาะสม 

1 17 43 73 41 
3.78  0.94  มาก 

0.57 9.71 24.57 41.71 23.43 

3 องค์การให้การสนับสนุนงบประ
มานในการเพ่ิมประสิทธิภาพในการ
ทํางาน 

 34 38 60 43 
3.64  1.06  มาก 

 19.43 21.71 34.29 24.57 

4 มีการพัฒนาระบบและขั้นตอนใน
การทํางานในองค์การในรูปแบบท่ี
เข้าใจง่ายไม่ซับซ้อน 

 10 42 81 42 
3.89  0.84  มาก 

 5.71 24.00 46.29 24.00 

รวมเฉล่ีย     3.74  0.79  มาก 

 
จากตารางที่ 31 พบว่า การพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงานของ

บุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความหลาก 
หลายเชิงพหุวัฒนธรรม องค์ประกอบหลักด้านการปฏิบัติ องค์ประกอบย่อยด้าน การสนับสนุนเคร่ือง 
มือและอุปกรณ์ในการทํางานเพ่ือพัฒนาการสื่อสารภายในองค์การ โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีคะแนน
ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.74 (SD= 0.79) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า มีการพัฒนาระบบและขั้นตอนใน
การทํางานในองค์การในรูปแบบที่เข้าใจง่ายไม่ซับซ้อน มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด มีคะแนนค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.89 (SD= 0.79) รองลงมาคือ มีการสํารวจปริมานบุคลากรกับสิ่งอํานวยความสะดวกให้อยู่ในระดับ
ที่มีความเหมาะสม มีคะแนนค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.78 (SD= 0.94) และน้อยที่สุดคือ องค์การให้การ
สนับสนุนงบประมานในการเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางาน มีคะแนนค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.64 (SD= 
1.06) 
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ตารางที่ 32 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน องค์ประกอบหลักด้านการปฏิบัติ องค์ประกอบย่อย
ด้านการส่งเสริมการมีส่วนร่วมของบุคลากรในระดับบริหารและระดับปฏิบัติการให้เกิด
ความร่วมมือภายในองค์การ 

ข้อความ 
ค่าความถี่และค่าร้อยละ

Mean SD ความหมาย 
1 2 3 4 5

5 การกําหนดขั้นตอนในการทํางาน
สอดคล้องและมีความทันสมัย 

 12 29 90 44 
3.95  0.83  มาก 

 6.86 16.57 51.43 25.14 
6 ขั้นตอนในการทํางานสอดคล้อง
และมีความทันสมัยเหมาะสมกับ
บุคลากรในแต่ละฝ่าย 

 9 33 93 40 
3.94  0.79  มาก 

 5.14 18.86 53.14 22.86 

7 มุ่งให้ความสําคัญต่อการส่ือสาร
ภายในองค์การ 

 9 36 96 34 
3.89  0.77  มาก 

 5.14 20.57 54.86 19.43 
8 ให้ความสําคัญกับข้อมูลและ
ข่าวสารท่ีมีความถูกต้องแม่นยําและ
ทันต่อเหตุการณ์ 

2 1 49 86 37 
3.89  0.78  มาก 

1.14 0.57 28.00 49.14 21.14 

รวมเฉล่ีย 3.91  0.62  มาก

 
จากตารางที่ 32 พบว่า การพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงานของ

บุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความหลาก 
หลายเชิงพหุวัฒนธรรม องค์ประกอบหลักด้านการปฏิบัติ องค์ประกอบย่อยด้านการส่งเสริมการมีส่วน
ร่วมของบุคลากรในระดับบริหารและระดับปฏิบัติการให้เกิดความร่วมมือภายในองค์การ โดยรวมอยู่
ในระดับมาก มีคะแนนค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.91 (SD= 0.62)เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า การกําหนด
ขั้นตอนในการทํางานสอดคล้องและมีความทันสมัย มีค่าเฉล่ียมากที่สุด มีคะแนนค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.95 
(SD= 0.83) รองลงมาคือ ขั้นตอนในการทํางานสอดคล้องและมีความทันสมัยเหมาะสมกับบุคลากรใน
แต่ละฝ่าย  มีคะแนนค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.94 (SD= 0.79) และน้อยที่สุดคือ มุ่งให้ความสําคัญต่อการ
สื่อสารภายในองค์การ และให้ความสําคัญกับข้อมูลและข่าวสารที่มีความถูกต้อง แม่นยําและทันต่อ
เหตุการณ์  มีคะแนนค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.89 (SD= 0.77) 
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ตารางที่ 33 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน องค์ประกอบหลักด้านการปฏิบัติ องค์ประกอบย่อย
ด้านการส่งเสริมการมีส่วนร่วมรักษาการใช้ทรัพยากรในองค์การอย่างมีประสิทธิภาพ 

ข้อความ 
ค่าความถี่และค่าร้อยละ

Mean SD ความหมาย 
1 2 3 4 5

9 มีการจัดต้ังส่ือกลางในการ
กล่ันกรองข่าวสารจากภายใน
องค์การและภายนอกองค์การ 

 8 34 93 40 
3.94  0.78  มาก 

 4.57 19.43 53.14 22.86 

10 จัดต้ังคณะทํางานที่สรรหามา
จากบุคลากรทุกฝ่ายในองค์การร่วม
วางแผนการใช้ทรัพยากร 

6 10 61 64 34 
3.63  0.97  มาก 

3.43 5.71 34.86 36.57 19.43 

11 บุคลากรมีส่วนร่วมในการ
กําหนดวัตถุประสงค์ในการวางแผน
งานการสร้างสัมพันธภาพใน
องค์การ 

 10 43 85 37 
3.85  0.82  มาก 

 5.71 24.57 48.57 21.14 

12 บุคลากรมีส่วนร่วมในการ
กําหนดแผนการสร้างสัมพันธภาพ
ในองค์การ 

 11 69 68 27 
3.63  0.82  มาก 

 6.29 39.43 38.86 15.43 

รวมเฉล่ีย 3.76  0.62  มาก

 
จากตารางที่ 33 พบว่า การพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงานของ

บุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความหลาก 
หลายเชิงพหุวัฒนธรรม องค์ประกอบหลักด้านการปฏิบัติ องค์ประกอบย่อยด้านการส่งเสริมการมีส่วน
ร่วมรักษาการใช้ทรัพยากรในองค์การอย่างมีประสิทธิภาพ โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีคะแนนค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 3.76 (SD= 0.62) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า มีการจัดต้ังสื่อกลางในการกล่ันกรองข่าวสาร
จากภายในองค์การและภายนอกองค์การ มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด มีคะแนนค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.94 (SD= 
0.78) รองลงมาคือ บุคลากรมีส่วนร่วมในการกําหนดวัตถุประสงค์ในการวางแผนงานการสร้าง
สัมพันธภาพในองค์การ มีคะแนนค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.85 (SD= 0.82) และน้อยที่สุดคือ จัดต้ัง
คณะทํางานที่สรรหามาจากบุคลากรทุกฝ่ายในองค์การร่วมวางแผนการใช้ทรัพยากร และบุคลากรมี
ส่วนร่วมในการกําหนดแผนการสร้างสัมพันธภาพในองค์การ มีคะแนนค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.63 (SD= 
0.82)  
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ตารางที่ 34 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน องค์ประกอบหลักด้านการปฏิบัติ องค์ประกอบย่อย
ด้านการส่งเสริมให้บุคลากรรักษามาตรฐานในการทํางานที่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์
องค์การอย่างต่อเนื่อง 

ข้อความ 
ค่าความถี่และค่าร้อยละ

Mean SD ความหมาย 
1 2 3 4 5

13 บุคลากรมีส่วนร่วมในการเลือก
กิจกรรมในการส่งเสริมการสร้าง
สัมพันธภาพในองค์การ 

 3 50 91 31 
3.86  0.72  มาก 

 1.71 28.57 52.00 17.71 

14 บุคลากรมีส่วนร่วมในการเลือก
กิจกรรมในการส่งเสริมการสร้าง
แรงจูงใจในการทํางาน 

 12 56 74 33 
3.73  0.85  มาก 

 6.86 32.00 42.29 18.86 

15 มีการเปิดรับฝังความคิดเห็น
สําหรับเสนอแนวทางของการ
แก้ปัญหาการทํางานในองค์การ 

 2 51 89 33 
3.87  0.72  มาก 

 1.14 29.14 50.86 18.86 

16 มีการวางแผนปริมานการใช้
ทรัพยากรในองค์การอย่างเหมาะสม 

 11 59 68 37 
3.75  0.86  มาก 

 6.29 33.71 38.86 21.14 
รวมเฉล่ีย 3.80  0.61  มาก 

 
จากตารางที่ 34 พบว่า การพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงานของ

บุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความ
หลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรม องค์ประกอบหลักด้านการปฏิบัติ องค์ประกอบย่อยด้านการส่งเสริมให้
บุคลากรรักษามาตรฐานในการทํางานที่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์องค์การอย่างต่อเน่ือง โดยรวมอยู่
ในระดับมาก มีคะแนนค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.80 (SD= 0.61)เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า มีการเปิดรับ
ฝังความคิดเห็นสําหรับเสนอแนวทางของการแก้ปัญหาการทํางานในองค์การ มีค่าเฉล่ียมากที่สุด มี
คะแนนค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.87 (SD= 0.72) รองลงมาคือ บุคลากรมีส่วนร่วมในการเลือกกิจกรรมในการ
ส่งเสริมการสร้างสัมพันธภาพในองค์การ มีคะแนนค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.86 (SD= 0.72) และน้อยที่สุดคือ 
บุคลากรมีส่วนร่วมในการเลือกกิจกรรมในการส่งเสริมการสร้างแรงจูงใจในการทํางาน มีคะแนน
ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.73 (SD= 0.85) 
 
 
 
 



166 

 

ตารางที่ 35 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน องค์ประกอบหลักด้านการปฏิบัติ องค์ประกอบย่อย
ด้าน ส่งเสริมกิจกรรมนอกสถานที่เพ่ือลดละลายพฤติกรรมของบุคลากรภายในองค์การ
ให้เกิดความร่วมมือในทุกระดับช้ัน 

ข้อความ 
ค่าความถี่และค่าร้อยละ

Mean SD ความหมาย 
1 2 3 4 5

17 บุคลากรมีความเข้าใจถึง
ประโยชน์ในการจัดสรรทรัพยากรใน
องค์การอย่างเหมาะสม 

 22 43 82 28 
3.66  0.89  มาก 

 12.57 24.57 46.86 16.00 
18 บุคลากรมีความเข้าใจถึงการใช้
ทรัพยากรอย่างมีคุณค่า 

 5 61 74 35 
3.79  0.79  มาก 

 2.86 34.86 42.29 20.00 
19 มีการสร้างขวัญและกําลังใจใน
การทํางาน 

2 21 34 77 41 
3.77  0.98  มาก 

1.14 12.00 19.43 44.00 23.43 
20 การกําหนดแผนงานในการ
ทํางานมีความสอดคล้องกับ
วัตถุประสงค์ขององค์การ 

3 9 48 84 31 
3.75  0.87  มาก 

1.71 5.14 27.43 48.00 17.71 
21 การกําหนดแผนงานในการ
ทํางานมีความสอดคล้องกับความ
ต้องการของบุคลากร 

6 13 54 84 18 
3.54  0.90  มาก 

3.43 7.43 30.86 48.00 10.29 
22 มีมาตรการลงโทษท่ีชัดเจน 
 

15 15 29 81 35 
3.61  1.15  มาก 

8.57 8.57 16.57 46.29 20.00 
23 กิจกรรมภายนอกองค์การ
สามารถสร้างส่งเสริมความร่วมมือ
ในการทํางาน 

1 23 56 56 39 
3.62  0.99  มาก 

0.57 13.14 32.00 32.00 22.29 
รวมเฉล่ีย 3.68  0.61  มาก 

 
จากตารางที่ 35 พบว่า การพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงานของ

บุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความหลาก 
หลายเชิงพหุวัฒนธรรม องค์ประกอบหลักด้านการปฏิบัติ องค์ประกอบย่อยด้าน ส่งเสริมกิจกรรม
นอกสถานท่ีเพ่ือลดละลายพฤติกรรมของบุคลากรภายในองค์การให้เกิดความร่วมมือในทุกระดับช้ัน 
โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีคะแนนค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.68 (SD= 0.61)เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า 
บุคลากรมีความเข้าใจถึงการใช้ทรัพยากรอย่างมีคุณค่า มีค่าเฉล่ียมากที่สุด มีคะแนนค่าเฉล่ียเท่ากับ 
3.79 (SD= 0.79) รองลงมาคือ มีการสร้างขวัญและกําลังใจในการทํางาน มีคะแนนค่าเฉล่ียเท่ากับ 
3.77 (SD= 0.98) และน้อยที่สุดคือ การกําหนดแผนงานในการทํางานมีความสอดคล้องกับความ
ต้องการของบุคลากร มีคะแนนค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.54 (SD= 0.90) 
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ตารางที่ 36 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน องค์ประกอบหลักด้านด้านผลลัพธ์ องค์ประกอบ
ย่อยด้านการส่งเสริมการมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นของบุคลากรแบบบูรณาการเพ่ือ
พัฒนาแนวคิดและสร้างนวัตกรรมใหม่ๆในการทํางาน 

ข้อความ 
ค่าความถี่และค่าร้อยละ

Mean SD ความหมาย 
1 2 3 4 5

1 ความร่วมมือที่เกิดขึ้นสามารถเพ่ิม
ผลผลิตต่อองค์การ 

7 12 49 71 36 
3.67  1.01  มาก 

4.00 6.86 28.00 40.57 20.57 
2 ความร่วมมือที่เกิดขึ้นสามารถ
สร้างภาพลักษณ์ให้องค์การ 

3 15 61 60 36 
3.63  0.96  มาก 

1.71 8.57 34.86 34.29 20.57 
3 บุคลากรในองค์การมีสัมพันธภาพ
ที่ดีในระดับบุคคล 

6 17 75 49 28 
3.43  0.99  มาก 

3.43 9.71 42.86 28.00 16.00 
4 บุคลากรในองค์การมีสัมพันธภาพ
ที่ดีในระดับกลุ่ม 

12 7 80 40 36 
3.46  1.08  มาก 

6.86 4.00 45.71 22.86 20.57 
5 บุคลากรในองค์การมีสัมพันธภาพ
ที่ดีในระดับองค์การกับองค์การ 

6 23 69 56 21 
3.36  0.97  ปานกลาง 

3.43 13.14 39.43 32.00 12.00 
รวมเฉล่ีย 3.51  0.80  มาก 

 
จากตารางที่ 36 พบว่า การพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงานของ

บุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความ
หลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรม องค์ประกอบหลักด้านด้านผลลัพธ์ องค์ประกอบย่อยด้านการส่งเสริม
การมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นของบุคลากรแบบบูรณาการเพ่ือพัฒนาแนวคิดและสร้างนวัตกรรม
ใหม่ๆในการทํางาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีคะแนนค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.51 (SD= 0.80)เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อพบว่า ความร่วมมือที่เกิดข้ึนสามารถเพ่ิมผลผลิตต่อองค์การ มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด มีคะแนน
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.67 (SD= 1.01) รองลงมาคือ ความรว่มมือที่เกิดข้ึนสามารถสร้างภาพลักษณ์ให้
องค์การ มีคะแนนค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.63 (SD= 0.96) และน้อยที่สุดคือบุคลากรในองค์การมี
สัมพันธภาพที่ดีในระดับองค์การกับองค์การ มีคะแนนค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.36 (SD= 0.97) 
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ตารางที่ 37 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน องค์ประกอบหลักด้านด้านผลลัพธ์ องค์ประกอบ
ย่อยด้านการนําแนวคิดและสร้างนวัตกรรมใหม่ๆที่ได้จากแนวคิดของบุคลากรรุ่นใหม่มา
ทําแผนการทํางานให้ทันสมัย 

ข้อความ 
ค่าความถี่และค่าร้อยละ

Mean SD ความหมาย 
1 2 3 4 5

6 เกิดความร่วมมือระหว่างบุคลากร
กับองค์การด้วยความสมัครใจ 

6 12 72 48 37 
3.94  0.79  มาก 

3.43 6.86 41.14 27.43 21.14 
7 เกิดความร่วมมือของบุคลากร
สอดคล้องกับพันธกิจขององค์การ 

 16 76 67 16 
3.89  0.77  มาก 

 9.14 43.43 38.29 9.14 
8 สามารถเกิดแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ 

 6 90 63 16 
3.89  0.78  มาก 

 3.43 51.43 36.00 9.14 
9 แรงจูงใจที่เกิดขึ้นในการ
ปฏิบัติงานของบคุลากรเกิดจาก
ความผูกพันที่มีต่อองค์การ 

2 12 65 76 20 
3.94  0.78  มาก 

1.14 6.86 37.14 43.43 11.43 
10 บุคลากรรุ่นใหม่สามารถพัฒนา
ตนเองและทํางานร่วมกับผู้อ่ืนใน
องค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

 7 61 74 33 
3.63  0.97  มาก 

 4.00 34.86 42.29 18.86 
รวมเฉล่ีย 3.57  0.63  มาก 

 
จากตารางที่ 37 พบว่า การพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงานของ

บุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความ
หลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรม องค์ประกอบหลักด้านด้านผลลัพธ์ องค์ประกอบย่อยด้านการนําแนวคิด
และสร้างนวัตกรรมใหม่ๆที่ได้จากแนวคิดของบุคลากรรุ่นใหม่มาทําแผนการทํางานให้ทันสมัย 
โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีคะแนนค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.57 (SD= 0.63) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า 
เกิดความร่วมมือระหว่างบุคลากรกับองค์การด้วยความสมัครใจ และแรงจูงใจที่เกิดข้ึนในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรเกิดจากความผูกพันที่มีต่อองค์การ มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด มีคะแนนค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.94 (SD= 0.79) รองลงมาคือ เกิดความร่วมมือของบุคลากรสอดคล้องกับพันธกิจของ
องค์การ และสามารถเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ มีคะแนนค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.89 
(SD= 0.78) และน้อยที่สุดคือ บุคลากรรุ่นใหม่สามารถพัฒนาตนเองและทํางานร่วมกับผู้อ่ืนใน
องค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ มีคะแนนค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.63 (SD= 0.97) 
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ตารางที่ 38 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน องค์ประกอบหลักด้านด้านผลลัพธ์ องค์ประกอบ
ย่อยด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์เพ่ือเสริมสร้างความผูกพันระหว่างบุคลากรกับ
องค์การ 

ข้อความ 
ค่าความถี่และค่าร้อยละ

Mean SD ความหมาย 
1 2 3 4 5

11 บุคลากรรุ่นใหม่สามารถเสนอ
แนวคิดในการทํางานที่สอดคล้องกับ
ประเพณีปฏิบัติขององค์การ 

10 20 48 66 31 
3.50  1.09  มาก 

5.71 11.43 27.43 37.71 17.71 

12 บุคลากรรุ่นใหม่สามารถนา
นวัตกรรมใหม่ๆมาใช้ในองค์การ
อย่างมีประสิทธิภาพ 

1 10 67 63 34 
3.68  0.87  มาก 

0.57 5.71 38.29 36.00 19.43 

13 บุคลากรมีความผูกพันต่อ
องค์การ 

13 16 32 82 32 
3.59  1.11  มาก 

7.43 9.14 18.29 46.86 18.29 
14 บุคลากรให้ความร่วมมือในการ
ปฏิบัติตามเป้าหมายองค์การท่ีได้
กําหนดเอาไว้ 

 13 73 58 31 
3.61  0.86  มาก 

 7.43 41.71 33.14 17.71 

15 บุคลากรเกิดความจงรักภักดีต่อ
องค์การ 

7 16 48 71 33 
3.61  1.02  มาก 

4.00 9.14 27.43 40.57 18.86 
รวมเฉล่ีย 3.60  0.81  มาก 

 
จากตารางที่ 38 พบว่า การพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงานของ

บุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความ
หลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรม องค์ประกอบหลักด้านด้านผลลัพธ์ องค์ประกอบย่อยด้านการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์เพ่ือเสริมสร้างความผูกพันระหว่างบุคลากรกับองค์การ โดยรวมอยู่ในระดับมาก มี
คะแนนค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.60 (SD= 0.81) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า บุคลากรรุ่นใหม่สามารถนา
นวัตกรรมใหม่ๆมาใช้ในองค์การอย่างมีประสิทธิภาพ มีค่าเฉล่ียมากที่สุด มีคะแนนค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.68 (SD= 0.87) รองลงมาคือ บุคลากรให้ความร่วมมือในการปฏิบัติตามเป้าหมายองค์การที่ได้
กําหนดเอาไว้ และบุคลากรเกิดความจงรักภักดีต่อองค์การ มีคะแนนค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.61 (SD= 
1.02) และน้อยที่สุดคือ บุคลากรรุ่นใหม่สามารถเสนอแนวคิดในการทํางานที่สอดคล้องกับประเพณี
ปฏิบัติขององค์การ มีคะแนนค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.50 (SD= 1.09) 
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ตารางที่ 39 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน องค์ประกอบหลักด้านด้านผลลัพธ์ องค์ประกอบ
ย่อยด้านการส่งเสริมกิจกรรมภายในองค์ด้วยการมีส่วนร่วมของทุกฝ่ายในองค์เพ่ือลด
ความขัดแย้งที่อาจเกิดขึ้นในระดับบุคคล 

ข้อความ 
ค่าความถี่และค่าร้อยละ

Mean SD ความหมาย 
1 2 3 4 5

16 การยอมรับด้านการส่ือสารที่มี
ความหลากหลาย 

1 13 71 47 43 
3.67  0.95  มาก 

0.57 7.43 40.57 26.86 24.57 
17 การทํางานในองค์การร่วมกัน
แบบครอบครัว 

4 11 61 61 38 
3.67  0.96  มาก 

2.29 6.29 34.86 34.86 21.71 
18 ความเข้าใจอันดีระหว่าง
ผู้บริหารและบุคลากรส่งผลต่อความ
ขัดแย้งในองค์การ 

6 22 47 66 34 
3.57  1.05  มาก 

3.43 12.57 26.86 37.71 19.43 
19 ความร่วมมือในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรสามารถลดความ
ขัดแย้งที่เกิดขึ้นในระดับบุคคล 

1 17 40 86 31 
3.74  0.88  มาก 

0.57 9.71 22.86 49.14 17.71 
20 สัมพันธภาพอันดีของบุคลากร
ในการปฏิบัติงานสามารถลดความ
ขัดแย้งที่เกิดขึ้นในระดับบุคคล 

 22 34 81 38 
3.77  0.93  มาก 

 12.57 19.43 46.29 21.71 
รวมเฉล่ีย 3.69  0.71  มาก 

 
จากตารางที่ 39 พบว่า การพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงานของ

บุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความ
หลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรม องค์ประกอบหลักด้านด้านผลลัพธ์ องค์ประกอบย่อยด้านการส่งเสริม
กิจกรรมภายในองค์ด้วยการมีส่วนร่วมของทุกฝ่ายในองค์เพ่ือลดความขัดแย้งที่อาจเกิดขึ้นในระดับ
บุคคล โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีคะแนนค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.69 (SD= 0.71) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
พบว่า สัมพันธภาพอันดีของบุคลากรในการปฏิบัติงานสามารถลดความขัดแย้งที่เกิดข้ึนในระดับบุคคล 
มีค่าเฉล่ียมากที่สุด มีคะแนนค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.77 (SD= 0.93) รองลงมาคือ ความร่วมมือในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรสามารถลดความขัดแย้งที่เกิดขึ้นในระดับบุคคล มีคะแนนค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.74 
(SD= 0.88) และน้อยที่สุดคือ ความเข้าใจอันดีระหว่างผู้บริหารและบุคลากรส่งผลต่อความขัดแย้งใน
องค์การ มีคะแนนค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.57 (SD= 1.05) 
 
 
 



171 

 

ตารางที่ 40 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน องค์ประกอบหลักด้านด้านผลลัพธ์ องค์ประกอบ
ย่อยด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์เพ่ือเสริมสร้างความเข้าในและยอมรับในความ
หลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรม 

ข้อความ 
ค่าความถี่และค่าร้อยละ

Mean SD ความหมาย 
1 2 3 4 5

21 สัมพันธภาพอันดีของบุคลากร
ในการปฏิบัติงานสามารถลดความ
ขัดแย้งที่เกิดขึ้นในระดับองค์การ 

4 15 47 76 33 
3.68  0.95  มาก 

2.29 8.57 26.86 43.43 18.86 

22 เกิดความเข้าใจในความ
หลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรมใน
องค์การ 

 25 34 85 31 
3.70  0.93  มาก 

 14.29 19.43 48.57 17.71 

23 การยอมรับในความหลากหลาย
เชิงพหุวัฒนธรรมในองค์การ 

 5 51 83 36 
3.86  0.77  มาก 

 2.86 29.14 47.43 20.57 
24 มีความเอ้ืออาทรและแบ่งปันใน
ระดับบุคลากรท่ีมีความหลากหลาย
เชิงพหุวัฒนธรรมในองค์การ 

 9 49 85 32 
3.80  0.80  มาก 

 5.14 28.00 48.57 18.29 

25 มีการแลกเปล่ียนและเรียนรู้ใน
วัฒนธรรมความเช่ือที่มีความต่างเชิง
พหุวัฒนธรรมของบุคลากรใน
องค์การ 

 9 37 89 40 
3.91  0.80  มาก 

 5.14 21.14 50.86 22.86 

รวมเฉล่ีย 3.79  0.68  มาก 

 
จากตารางที่ 40 พบว่า การพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงานของ

บุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความ
หลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรม องค์ประกอบหลักด้านด้านผลลัพธ์ องค์ประกอบย่อยด้านการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์เพ่ือเสริมสร้างความเข้าในและยอมรับในความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรม โดยรวม
อยู่ในระดับมาก มีคะแนนค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.79 (SD= 0.68)  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า มีการ
แลกเปลี่ยนและเรียนรู้ในวัฒนธรรม ความเช่ือที่มีความต่างเชิงพหุวัฒนธรรมของบุคลากรในองค์การ 
มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด มีคะแนนค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.91 (SD= 0.80) รองลงมาคือ การยอมรบัในความ
หลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรมในองค์การ มีคะแนนค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.86 (SD= 0.77) และน้อยที่สุดคือ 
สัมพันธภาพอันดีของบุคลากรในการปฏิบัติงานสามารถลดความขัดแย้งที่เกิดข้ึนในระดับองค์การ มี
คะแนนค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.68 (SD= 0.95) 
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การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับหน่ึง (First Order Confirmatory Factor 
Analysis)การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับหน่ึงของการพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้าง
สัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การทาง
ธุรกิจที่มีความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรม 

1. องค์ประกอบหลักด้านปัจจัยนําเขา้ 
1.1 องค์ประกอบย่อยด้านการบริหารและจัดการองค์การที่มี เป้าหมายความ

สอดคล้องกับความต้องการของบุคลากรในการสร้างสัมพันธภาพปรากฏดังภาพที่ 16 
 
 

 
 
 

Chi-Square =1.92, df=1, P-value=0.16559, RMSEA=0.033 
 
ภาพที่ 16 โมเดลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับหน่ึง องค์ประกอบหลักด้านปัจจัยนําเข้า

องค์ประกอบย่อยด้านการบริหารและจัดการ 
 
 
 
 
 
 

X1 0.73 

X2 0.21 

X3 0.66 

X4 0.94 

b1

0.52

0.89

0.58

0.25

1.00 
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ตารางที่ 41 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับหน่ึง องค์ประกอบหลักด้านปัจจัยนําเข้
องค์ประกอบย่อยด้านการบริหารและจัดการองค์การท่ีมีเป้าหมายความสอดคล้องกับ
ความต้องการของบุคลากรในการสร้างสัมพันธภาพ  

รายการ เกณฑ์ ค่าท่ีคํานวณได้ ผลการพิจารณา 
X2 ไม่มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 1.92 - 
df - 1 - 

p-value P>0.05 0.16 - 
X2/df X2/df<2 1.92 ผ่านเกณฑ์ 
CFI ค่าเข้าใกล้ 1.0 0.99 ผ่านเกณฑ์ 
GFI ค่าเข้าใกล้ 1.0 0.99 ผ่านเกณฑ์ 
AGFI ค่าเข้าใกล้ 1.0 0.95 ผ่านเกณฑ์ 

RMSEA ค่าเข้าใกล้ 0.0 0.03 ผ่านเกณฑ์ 
KMO ค่ามากกว่า 0.50  ผ่านเกณฑ์ 

Bartlett's Test of Sphericity ค่าน้อยกว่า 0.05  ผ่านเกณฑ์ 
  

จากตารางที่ 41 พบว่าดัชนีความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลองค์ประกอบเชิง
ยืนยัน อันดับหนึ่งการพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่ง
กําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรม 
องค์ประกอบหลักด้านปัจจัยนําเข้า องค์ประกอบย่อยด้านการบริหารและจัดการองค์การที่มีเป้า
หมายความสอดคล้องกับความต้องการของบุคลากรในการสร้างสัมพันธภาพ ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
พบว่าค่าไค-สแควร์ (X2) มีค่า 1.92 มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ p-value = 0.16 ค่าไค-สแควร์
สัมพัทธ์ (X2/df) = 1.92 ค่าดัชนีวัดความสอดคล้องกลมกลืนเชิงสัมพัทธ์ (CFI) = 0.99 ค่าดัชนีวัด
ระดับความกลมกลืน (GFI)= 0.99 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว (AGFI) = 0.95 และ
ค่ารากที่สองของค่าเฉลี่ยความคลาดเคลื่อนกําลังสองของการประมาณ (RMSEA) = 0.033 ซึ่งผ่าน
เกณฑ์ทุกค่า  
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1.2 องค์ประกอบย่อยด้านการได้รับความสนับสนุนจากผู้บริหารในการจัดการด้าน
ทรัพยากรมนุษย์โดยให้ความสําคัญกับบุคลากรรุ่นใหม่ที่ส่งผลต่อการสร้างสัมพันธภาพในองค์การ
ปรากฏดังภาพที่ 17 

 
 

 
 
 

Chi-Square =0.44, df=1, P-value=0.50719, RMSEA=0.000 
 
ภาพที่ 17 โมเดลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับหน่ึงของการพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้าง

สัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งใน
องค์การทางธุรกิจที่มีความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรม องค์ประกอบหลักด้านปัจจัย
นําเข้า องค์ประกอบย่อยด้านการได้รับความสนับสนุนจากผู้บริหาร ในการจัดการด้าน
ทรัพยากรมนุษย์โดยให้ความสําคัญกับบุคลากรรุ่นใหม่ที่ส่งผลต่อการสร้างสัมพันธภาพใน
องค์การ 

 
 
 
 
 
 
 

X1 0.35 

X2 0.26 

X3 0.65 

X4 0.82 

b2

0.81

0.86

0.59

0.43

1.00 
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ตารางที่ 42 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับหน่ึง องค์ประกอบหลักด้านปัจจัยนําเข้า 
องค์ประกอบย่อยด้านการได้รับความสนับสนุนจากผู้บริหารในการจัดการด้านทรัพยากร
มนุษย์โดยให้ความสําคัญกับบุคลากรรุ่นใหม่ที่ส่งผลต่อการสร้างสัมพันธภาพในองค์การ 

รายการ เกณฑ์ ค่าที่คํานวณได้ ผลการพิจารณา 

X2 ไม่มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 0.44 - 

df - 1 - 

p-value P>0.05 0.50 - 

X2/df X2/df<2 0.44 ผ่านเกณฑ์ 

CFI ค่าเข้าใกล้ 1.0 1.00 ผ่านเกณฑ์ 

GFI ค่าเข้าใกล้ 1.0 1.00 ผ่านเกณฑ์ 

AGFI ค่าเข้าใกล้ 1.0 0.99 ผ่านเกณฑ์ 

RMSEA ค่าเข้าใกล้ 0.0 0.00 ผ่านเกณฑ์ 

KMO ค่ามากกว่า 0.50  ผ่านเกณฑ์ 

Bartlett's Test of Sphericity ค่าน้อยกว่า 0.05  ผ่านเกณฑ์ 

  
จากตารางที่ 42 พบว่าดัชนีความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลองค์ประกอบเชิงยืนยัน 

อันดับหน่ึง องค์ประกอบหลักด้านปัจจัยนําเข้า องค์ประกอบย่อยด้านการได้รับความสนับสนุนจาก
ผู้บริหารใน การจัดการด้านทรัพยากรมนุษย์โดยให้ความสําคัญกับบุคลากรรุ่นใหม่ที่ส่งผลต่อการสร้าง
สัมพันธภาพในองค์การพบว่าค่าไค-สแควร์ (X2) มีค่า 0.44 มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ p-value = 
0.50 ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ (X2/df) = 0.44 ค่าดัชนีวัดความสอดคล้องกลมกลืนเชิงสัมพัทธ์ (CFI) = 
1.00 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI)= 1.00 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว 
(AGFI) = 0.99 และค่ารากที่สองของค่าเฉล่ียความคลาดเคลื่อนกําลังสองของการประมาณ (RMSEA) 
= 0.000 ซึ่งผ่านเกณฑ์ทุกค่า 
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1.3 องค์ประกอบย่อยด้านอัตราค่าจ้างและรางวัลที่บุคลากรได้รับและส่งผลต่อการ
สร้างสัมพันธภาพในองค์การปรากฏดังภาพที่ 18 

 
 

 
 

Chi-Square =0.51, df=1, P-value=0.47585, RMSEA=0.000 
 
ภาพที่ 18 โมเดลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับหน่ึงของการพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้าง

สัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งใน
องค์การทางธุรกิจที่มีความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรม องค์ประกอบหลักด้านปัจจัย
นําเข้าองค์ประกอบย่อยด้านอัตราค่าจ้างและรางวัลที่บุคลากรได้รับและส่งผลต่อการสร้าง
สัมพันธภาพในองค์การ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

X1 0.93 

X2 0.95 

X3 0.84 

X4 -1.49 

b3

0.26

0.22

0.40

1.58

1.00 
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ตารางที่ 43 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับหน่ึง องค์ประกอบหลักด้านปัจจัยนําเข้า 
องค์ประกอบย่อยด้านอัตราค่าจ้างและรางวัลที่บุคลากรได้รับและส่งผลต่อการสร้าง
สัมพันธภาพในองค์การ 

รายการ เกณฑ์ ค่าท่ีคํานวณ
ได้ 

ผลการพิจารณา 

X2 ไม่มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 0.51 - 
df - 1 - 

p-value P>0.05 0.47 - 
X2/df X2/df<2 0.51 ผ่านเกณฑ์ 
CFI ค่าเข้าใกล้ 1.0 1.00 ผ่านเกณฑ์ 
GFI ค่าเข้าใกล้ 1.0 1.00 ผ่านเกณฑ์ 
AGFI ค่าเข้าใกล้ 1.0 0.99 ผ่านเกณฑ์ 

RMSEA ค่าเข้าใกล้ 0.0 0.00 ผ่านเกณฑ์ 
KMO ค่ามากกว่า 0.50  ผ่านเกณฑ์ 

Bartlett's Test of Sphericity ค่าน้อยกว่า 0.05  ผ่านเกณฑ์ 
  

จากตารางที่ 43 พบว่าดัชนีความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลองค์ประกอบเชิงยืนยัน 
อันดับหน่ึงการพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนด
แผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรม  
องค์ประกอบหลักด้านปัจจัยนําเข้า องค์ประกอบย่อยด้านอัตราค่าจ้างและรางวัลที่บุคลากรได้รับและ
ส่งผลต่อการสร้างสัมพันธภาพในองค์การพบว่าค่าไค-สแควร์ (X2) มีค่า 0.51 มีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ p-value = 0.47 ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ (X2/df) = 0.51 ค่าดัชนีวัดความสอดคล้องกลมกลืน
เชิงสัมพัทธ์ (CFI) = 1.00 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI)= 1.00 ค่าดัชนีวัดระดับความ
กลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว (AGFI) = 0.99 และค่ารากที่สองของค่าเฉล่ียความคลาดเคลื่อนกําลังสองของ
การประมาณ (RMSEA) = 0.000 ซึ่งผ่านเกณฑ์ทุกค่า 
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1.4 องค์ประกอบย่อยด้านสภาพแวดล้อมภายในและภายนอกองค์การส่งผลต่อ
สัมพันธภาพในองค์การปรากฏดังภาพที่ 19 

 
 

 
 

Chi-Square =2.61, df=3, P-value=0.45509, RMSEA=0.000 
 

ภาพที่ 19 โมเดลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับหน่ึงองค์ประกอบหลักด้านปัจจัยนําเข้า
องค์ประกอบย่อยด้านสภาพแวดล้อมภายในและภายนอกองค์การส่งผลต่อสัมพันธภาพใน
องค์การ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

X1 0.02 

X2 0.78 

X3 0.76 

X4 0.84 

X5 0.81 
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ตารางที่ 44 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับหน่ึง องค์ประกอบหลักด้านปัจจัยนําเข้า 
องค์ประกอบย่อยด้านสภาพแวดล้อมภายในและภายนอกองค์การส่งผลต่อสัมพันธภาพ
ในองค์การ 

รายการ เกณฑ์ ค่าท่ีคํานวณได้ ผลการพิจารณา 
X2 ไม่มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 2.61 - 
df - 3 - 

p-value P>0.05 0.45 - 
X2/df X2/df<2 0.87 ผ่านเกณฑ์ 
CFI ค่าเข้าใกล้ 1.0 1.00 ผ่านเกณฑ์ 
GFI ค่าเข้าใกล้ 1.0 0.99 ผ่านเกณฑ์ 
AGFI ค่าเข้าใกล้ 1.0 0.97 ผ่านเกณฑ์ 

RMSEA ค่าเข้าใกล้ 0.0 0.00 ผ่านเกณฑ์ 
KMO ค่ามากกว่า 0.50  ผ่านเกณฑ์ 

Bartlett's Test of Sphericity ค่าน้อยกว่า 0.05  ผ่านเกณฑ์ 
  

จากตารางที่ 44 พบว่าดัชนีความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลองค์ประกอบเชิง
ยืนยัน อันดับหนึ่งการพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่ง
กําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรม  
องค์ประกอบหลักด้านปัจจัยนําเข้า องค์ประกอบย่อยด้านสภาพแวดล้อมภายในและภายนอกองค์การ
ส่งผลต่อสัมพันธภาพในองค์การพบว่าค่าไค-สแควร์ (X2) มีค่า 2.61มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
p-value = 0.45ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ (X2/df) = 0.87ค่าดัชนีวัดความสอดคล้องกลมกลืน
เชิงสัมพัทธ์ (CFI) = 1.00 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI)= 0.99ค่าดัชนีวัดระดับความ
กลมกลืนท่ีปรับแก้แล้ว (AGFI) = 0.97และค่ารากท่ีสองของค่าเฉลี่ยความคลาดเคล่ือนกําลัง
สองของการประมาณ (RMSEA) = 0.000 ซึ่งผ่านเกณฑ์ทุกค่า 
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2. องค์ประกอบหลักด้านกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
2.1 องค์ประกอบย่อยด้านการสรรหาบุคลากรที่เหมาะสมในระดับปฏิบัติการเพ่ือการ

สร้างสัมพันธภาพในองค์การปรากฏดังภาพที่ 20 
 
 

 
 
 

Chi-Square =1.25, df=2, P-value=0.53396, RMSEA=0.000 
 

ภาพที่ 20 โมเดลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับหน่ึงองค์ประกอบหลักด้านกระบวนการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์องค์ประกอบย่อยด้านการสรรหาบุคลากรที่เหมาะสมในระดับ
ปฏิบัติการเพ่ือการสร้างสัมพันธภาพในองค์การ 
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ตารางที่ 45 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับหน่ึง องค์ประกอบหลักด้านกระบวนการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์องค์ประกอบย่อยด้านการสรรหาบุคลากรที่เหมาะสมในระดับ
ปฏิบัติการเพ่ือการสร้างสัมพันธภาพในองค์การ 

รายการ เกณฑ์ ค่าท่ีคํานวณได้ ผลการพิจารณา 
X2 ไม่มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 1.25 - 
df - 2 - 

p-value P>0.05 0.53 - 
X2/df X2/df<2 0.62 ผ่านเกณฑ์ 
CFI ค่าเข้าใกล้ 1.0 1.00 ผ่านเกณฑ์ 
GFI ค่าเข้าใกล้ 1.0 1.00 ผ่านเกณฑ์ 
AGFI ค่าเข้าใกล้ 1.0 0.98 ผ่านเกณฑ์ 

RMSEA ค่าเข้าใกล้ 0.0 0.00 ผ่านเกณฑ์ 
KMO ค่ามากกว่า 0.50  ผ่านเกณฑ์ 

Bartlett's Test of Sphericity ค่าน้อยกว่า 0.05  ผ่านเกณฑ์ 
  

จากตารางที่ 45 พบว่าดัชนีความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลองค์ประกอบเชิง
ยืนยัน อันดับหนึ่งการพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่ง
กําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรม  
องค์ประกอบหลักด้านกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์องค์ประกอบย่อยด้านการสรรหาบุคลากร
ที่เหมาะสมในระดับปฏิบัติการเพ่ือการสร้างสัมพันธภาพในองค์การพบว่าค่าไค-สแควร์ (X2) มีค่า 
1.25มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ p-value = 0.53ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ (X2/df) = 0.62ค่า
ดัชนีวัดความสอดคล้องกลมกลืนเชิงสัมพัทธ์ (CFI) = 1.00 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน 
(GFI)= 1.00 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนท่ีปรับแก้แล้ว (AGFI) = 0.98และค่ารากท่ีสอง
ของค่าเฉล่ียความคลาดเคล่ือนกําลังสองของการประมาณ (RMSEA) = 0.000 ซึ่งผ่านเกณฑ์
ทุกค่า 
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2.2 องค์ประกอบย่อยด้านการฝึกอบรมและการพัฒนาทักษะเฉพาะในสายงานท่ี
เหมาะสมและสอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การปรากฏดังภาพที่ 21 

 
 

 
 

Chi-Square =0.70, df=2, P-value=0.70294, RMSEA=0.000 
  
ภาพที่ 21 โมเดลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับหน่ึงองค์ประกอบหลักด้านกระบวนการ

จัดการทรัพยากรมนุษย์องค์ประกอบย่อยด้านการฝึกอบรมและการพัฒนาทักษะเฉพาะใน
สายงานที่เหมาะสมและสอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

X1 0.21 
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ตารางที่ 46 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับหน่ึง องค์ประกอบหลักด้านกระบวนการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์องค์ประกอบย่อยด้านการฝึกอบรมและการพัฒนาทักษะเฉพาะ
ในสายงานที่เหมาะสมและสอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การ 

รายการ เกณฑ์ ค่าท่ีคํานวณได้ ผลการพิจารณา 
X2 ไม่มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 0.70 - 
df - 2 - 

p-value P>0.05 0.70 - 
X2/df X2/df<2 0.35 ผ่านเกณฑ์ 
CFI ค่าเข้าใกล้ 1.0 1.00 ผ่านเกณฑ์ 
GFI ค่าเข้าใกล้ 1.0 1.00 ผ่านเกณฑ์ 
AGFI ค่าเข้าใกล้ 1.0 0.99 ผ่านเกณฑ์ 

RMSEA ค่าเข้าใกล้ 0.0 0.00 ผ่านเกณฑ์ 
KMO ค่ามากกว่า 0.50  ผ่านเกณฑ์ 

Bartlett's Test of Sphericity ค่าน้อยกว่า 0.05  ผ่านเกณฑ์ 
  

จากตารางที่ 46 พบว่าดัชนีความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลองค์ประกอบเชิง
ยืนยัน อันดับหนึ่งการพัฒนาตัวบ่งชี้ทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่นใหม่
เพ่ือมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจท่ีมีความหลากหลายเชิง
พหุวัฒนธรรม  องค์ประกอบหลักด้านกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ องค์ประกอบ
ย่อยด้านการฝึกอบรมและการพัฒนาทักษะเฉพาะในสายงานท่ีเหมาะสมและสอดคล้องกับ
เป้าหมายขององค์การ พบว่าค่าไค-สแควร์ (X2) มีค่า 0.70 มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ p-
value = 0.70 ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ (X2/df) = 0.35 ค่าดัชนีวัดความสอดคล้องกลมกลืน
เชิงสัมพัทธ์ (CFI) = 1.00 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI)= 1.00 ค่าดัชนีวัดระดับ
ความกลมกลืนท่ีปรับแก้แล้ว (AGFI) = 0.99 และค่ารากท่ีสองของค่าเฉล่ียความ
คลาดเคลื่อนกําลังสองของการประมาณ (RMSEA) = 0.000 ซึ่งผ่านเกณฑ์ทุกค่า 
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2.3 องค์ประกอบย่อยด้านการเสริมสร้างความรู้ด้านการบริหารและการจัดการใน
ระดับบริหารเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพของบุคลากรรุ่นใหม่ในองค์การ ปรากฏดังภาพที่ 22  

 
 

 

 
Chi-Square =0.70, df=2, P-value=0.70294, RMSEA=0.000 

 
ภาพที่ 22 โมเดลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับหน่ึงองค์ประกอบหลักด้านกระบวนการ

จัดการทรัพยากรมนุษย์องค์ประกอบย่อยด้านการเสริมสร้างความรู้ด้านการบริหารและ
การจัดการในระดับบริหารเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพของบุคลากรรุ่นใหม่ในองค์การ 
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ตารางที่ 47 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับหน่ึง องค์ประกอบหลักด้านกระบวนการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์องค์ประกอบย่อยด้านการเสริมสร้างความรู้ด้านการบริหารและ
การจัดการในระดับบริหารเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพของบุคลากรรุ่นใหม่ในองค์การ 

รายการ เกณฑ์ ค่าท่ีคํานวณได้ ผลการพิจารณา 
X2 ไม่มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 1.54 - 
df - 2 - 

p-value P>0.05 0.46 - 
X2/df X2/df<2 0.77 ผ่านเกณฑ์ 
CFI ค่าเข้าใกล้ 1.0 1.00 ผ่านเกณฑ์ 
GFI ค่าเข้าใกล้ 1.0 1.00 ผ่านเกณฑ์ 
AGFI ค่าเข้าใกล้ 1.0 0.98 ผ่านเกณฑ์ 

RMSEA ค่าเข้าใกล้ 0.0 0.00 ผ่านเกณฑ์ 
KMO ค่ามากกว่า 0.50  ผ่านเกณฑ์ 

Bartlett's Test of Sphericity ค่าน้อยกว่า 0.05  ผ่านเกณฑ์ 
  

จากตารางที่ 47 พบว่าดัชนีความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลองค์ประกอบเชิง
ยืนยัน อันดับหนึ่งการพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่ง
กําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรม  
องค์ประกอบหลักด้านกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์องค์ประกอบย่อยด้านการเสริมสร้าง
ความรู้ด้านการบริหารและการจัดการในระดับบริหารเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพของบุคลากรรุ่นใหม่ใน
องค์กาพบว่าค่าไค-สแควร์ (X2) มีค่า 1.54มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ p-value = 0.46ค่าไค-
สแควร์สัมพัทธ์ (X2/df) = 0.77ค่าดัชนีวัดความสอดคล้องกลมกลืนเชิงสัมพัทธ์ (CFI) = 1.00 
ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI)= 1.00 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนท่ีปรับแก้แล้ว 
(AGFI) = 0.99 และค่ารากท่ีสองของค่าเฉลี่ยความคลาดเคล่ือนกําลังสองของการประมาณ 
(RMSEA) = 0.000 ซึ่งผ่านเกณฑ์ทุกค่า 
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2.4 องค์ประกอบย่อยด้านกําหนดแนวทางในการประเมินผลและเป้าหมายในการ
ประเมินผลในเวลาที่เหมาะสมและมีความต่อเน่ืองเพื่อรักษาบุคลากรที่มีศักยภาพให้อยู่กับองค์การ 
ปรากฏดังภาพที่ 23 

 
 

 
 

Chi-Square =0.81, df=3, P-value=0.84595, RMSEA=0.000 
 

ภาพที่ 23 โมเดลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับหน่ึงของการพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการ
สร้างสัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้ง
ในองค์การทางธุรกิจที่มีความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรมองค์ประกอบหลักด้าน
กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์องค์ประกอบย่อยด้านกําหนดแนวทางในการ
ประเมินผลและเป้าหมายในการประเมินผลในเวลาที่เหมาะสมและมีความต่อเน่ืองเพ่ือ
รักษาบุคลากรที่มีศักยภาพให้อยู่กับองค์การ 

 
 
 
 
 
 
 

X1 0.95 

X2 0.67 

X3 0.37 

X4 0.42 

X5 0.25 

0.23

0.57

0.80

0.76
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ตารางที่ 48 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับหน่ึง องค์ประกอบหลักด้านกระบวนการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์องค์ประกอบย่อยด้านกําหนดแนวทางในการประเมินผลและ
เป้าหมายในการประเมินผลในเวลาที่เหมาะสมและมีความต่อเน่ืองเพ่ือรักษาบุคลากรที่มี
ศักยภาพให้อยู่กับองค์การ 

รายการ เกณฑ์ ค่าท่ีคํานวณได้ ผลการพิจารณา 
X2 ไม่มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 0.81 - 
df - 3 - 

p-value P>0.05 0.84 - 
X2/df X2/df<2 0.27 ผ่านเกณฑ์ 
CFI ค่าเข้าใกล้ 1.0 1.00 ผ่านเกณฑ์ 
GFI ค่าเข้าใกล้ 1.0 1.00 ผ่านเกณฑ์ 
AGFI ค่าเข้าใกล้ 1.0 0.99 ผ่านเกณฑ์ 

RMSEA ค่าเข้าใกล้ 0.0 0.00 ผ่านเกณฑ์ 
KMO ค่ามากกว่า 0.50  ผ่านเกณฑ์ 

Bartlett's Test of Sphericity ค่าน้อยกว่า 0.05  ผ่านเกณฑ์ 
  

จากตารางที่ 48 พบว่าดัชนีความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลองค์ประกอบเชิง
ยืนยัน อันดับหนึ่งการพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่ง
กําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรม  
องค์ประกอบหลักด้านกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์องค์ประกอบย่อยด้านการกําหนดแนวทาง
ในการประเมินผลและเป้าหมายในการประเมินผลในเวลาที่เหมาะสมและมีความต่อเน่ืองเพ่ือรักษา
บุคลากรที่มีศักยภาพให้อยู่กับองค์การพบว่าค่าไค-สแควร์ (X2) มีค่า 0.81มีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ p-value = 0.84 ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ (X2/df) = 027ค่าดัชนีวัดความสอดคล้อง
กลมกลืนเชิงสัมพัทธ์ (CFI) = 1.00 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI)= 1.00 ค่าดัชนีวัด
ระดับความกลมกลืนท่ีปรับแก้แล้ว (AGFI) = 0.99 และค่ารากท่ีสองของค่าเฉลี่ยความ
คลาดเคลื่อนกําลังสองของการประมาณ (RMSEA) = 0.000 ซึ่งผ่านเกณฑ์ทุกค่า 
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3. องค์ประกอบหลักด้านการปฏิบัติ 
3.1 องค์ประกอบย่อยด้านการสนับสนุนเครื่องมือและอุปกรณ์ในการทํางานเพ่ือ

พัฒนาการสื่อสารภายในองค์การปรากฏดังภาพที่ 24 
 

  

 
 
 

Chi-Square =0.03, df=1, P-value=0.86129, RMSEA=0.000 
 

ภาพที่ 24 โมเดลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับหน่ึงของการพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการ
สร้างสัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้ง
ในองค์การทางธุรกิจที่มีความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรมองค์ประกอบหลักด้านการ
ปฏิบัติองค์ประกอบย่อยด้านการสนับสนุนเคร่ืองมือและอุปกรณ์ในการทํางานเพ่ือ
พัฒนาการสื่อสารภายในองค์การ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

X1 0.60 

X2 -0.05 

X3 0.52 

X4 0.72 
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ตารางที่ 49 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับหน่ึงของการพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้าง
สัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งใน
องค์การทางธุรกิจที่มีความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรม องค์ประกอบหลักด้านการ
ปฏิบัติองค์ประกอบย่อยด้านการสนับสนุนเคร่ืองมือและอุปกรณ์ในการทํางานเพ่ือ
พัฒนาการสื่อสารภายในองค์การ 

รายการ เกณฑ์ ค่าท่ีคํานวณได้ ผลการพิจารณา 
X2 ไม่มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 0.03 - 
df - 1 - 

p-value P>0.05 0.86 - 
X2/df X2/df<2 0.03 ผ่านเกณฑ์ 
CFI ค่าเข้าใกล้ 1.0 1.00 ผ่านเกณฑ์ 
GFI ค่าเข้าใกล้ 1.0 1.00 ผ่านเกณฑ์ 
AGFI ค่าเข้าใกล้ 1.0 1.00 ผ่านเกณฑ์ 

RMSEA ค่าเข้าใกล้ 0.0 0.00 ผ่านเกณฑ์ 
KMO ค่ามากกว่า 0.50  ผ่านเกณฑ์ 

Bartlett's Test of Sphericity ค่าน้อยกว่า 0.05  ผ่านเกณฑ์ 
  

จากตารางที่ 49 พบว่าดัชนีความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลองค์ประกอบเชิง
ยืนยัน อันดับหนึ่งการพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่ง
กําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรม  
องค์ประกอบหลักด้านการปฏิบัติองค์ประกอบย่อยด้านการสนับสนุนเคร่ืองมือและอุปกรณ์ในการ
ทํางานเพ่ือพัฒนาการสื่อสารภายในองค์การพบว่าค่าไค-สแควร์ (X2) มีค่า 0.03มีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ p-value = 0.86ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ (X2/df) = 003ค่าดัชนีวัดความ
สอดคล้องกลมกลืนเชิงสัมพัทธ์ (CFI) = 1.00 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI)= 1.00 
ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนท่ีปรับแก้แล้ว (AGFI) = 1.00และค่ารากท่ีสองของค่าเฉลี่ย
ความคลาดเคลื่อนกําลังสองของการประมาณ (RMSEA) = 0.000 ซึ่งผ่านเกณฑ์ทุกค่า 
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3.2 องค์ประกอบย่อยด้านการส่งเสริมการมีส่วนร่วมของบุคลากรในระดับบริหารและ
ระดับปฏิบัติการให้เกิดความร่วมมือภายในองค์การปรากฏดังภาพที่ 25 

 
 

 
 

Chi-Square =1.48, df=2, P-value=0.47677, RMSEA=0.000 
 
ภาพที่ 25 โมเดลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับหน่ึงของการพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการ

สร้างสัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้ง
ในองค์การทางธุรกิจที่มีความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรมองค์ประกอบหลักด้านการ
ปฏิบัติองค์ประกอบย่อยด้านการส่งเสริมการมีส่วนร่วมของบุคลากรในระดับบริหารและ
ระดับปฏิบัติการให้เกิดความร่วมมือภายในองค์การ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

X1 0.36 

X2 0.44 

X3 0.57 

X4 0.64 
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ตารางที่ 50 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับหน่ึงของการพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้าง
สัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งใน
องค์การทางธุรกิจที่มีความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรม องค์ประกอบหลักด้านการ
ปฏิบัติองค์ประกอบย่อยด้านการสง่เสริมการมีส่วนร่วมของบุคลากรในระดับบริหารและ
ระดับปฏิบัติการให้เกิดความร่วมมือภายในองค์การ 

รายการ เกณฑ์ ค่าท่ีคํานวณได้ ผลการพิจารณา 
X2 ไม่มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 1.48 - 
df - 2 - 

p-value P>0.05 0.47 - 
X2/df X2/df<2 0.74 ผ่านเกณฑ์ 
CFI ค่าเข้าใกล้ 1.0 1.00 ผ่านเกณฑ์ 
GFI ค่าเข้าใกล้ 1.0 1.00 ผ่านเกณฑ์ 
AGFI ค่าเข้าใกล้ 1.0 0.98 ผ่านเกณฑ์ 

RMSEA ค่าเข้าใกล้ 0.0 0.00 ผ่านเกณฑ์ 
KMO ค่ามากกว่า 0.50  ผ่านเกณฑ์ 

Bartlett's Test of Sphericity ค่าน้อยกว่า 0.05  ผ่านเกณฑ์ 
  

จากตารางที่ 50 พบว่าดัชนีความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลองค์ประกอบเชิง
ยืนยัน อันดับหนึ่งการพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่ง
กําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรม  
องค์ประกอบหลักด้านการปฏิบัติองค์ประกอบย่อยด้านการส่งเสริมการมีส่วนร่วมของบุคลากรใน
ระดับบริหารและระดับปฏิบัติการให้เกิดความร่วมมือภายในองค์การพบว่าค่าไค-สแควร์ (X2) มีค่า 
1.40 มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ p-value = 0.74 ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ (X2/df) = 0.70 
ค่าดัชนีวัดความสอดคล้องกลมกลืนเชิงสัมพัทธ์ (CFI) = 1.00 ค่าดัชนีวัดระดับความ
กลมกลืน (GFI)= 1.00 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนท่ีปรับแก้แล้ว (AGFI) = 0.98และค่า
รากท่ีสองของค่าเฉลี่ยความคลาดเคล่ือนกําลังสองของการประมาณ (RMSEA) = 0.000 ซึ่ง
ผ่านเกณฑ์ทุกค่า 
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3.3 องค์ประกอบย่อยด้านการส่งเสริมการมีส่วนร่วมรักษาการใช้ทรัพยากรใน
องค์การอย่างมีประสิทธิภาพปรากฏดังภาพที่ 26 

 
 

 
 

Chi-Square =0.12, df=1, P-value=0.73421, RMSEA=0.000 
 
ภาพที่ 26 โมเดลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับหน่ึงของการพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการ

สร้างสัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้ง
ในองค์การทางธุรกิจที่มีความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรมองค์ประกอบหลักด้านการ
ปฏิบัติองค์ประกอบย่อยด้านการส่งเสริมการมีส่วนร่วมรักษาการใช้ทรัพยากรในองค์การ
อย่างมีประสิทธิภาพ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

X1 0.66 

X2 0.76 

X3 0.37 

X4 0.46 
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0.49
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ตารางที่ 51 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับหน่ึงของการพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้าง
สัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งใน
องค์การทางธุรกิจที่มีความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรม องค์ประกอบหลักด้านการ
ปฏิบัติองค์ประกอบย่อยด้านการส่งเสริมการมีส่วนร่วมรักษาการใช้ทรัพยากรในองค์การ
อย่างมีประสิทธิภาพ 

รายการ เกณฑ์ ค่าท่ีคํานวณ
ได้ 

ผลการพิจารณา 

X2 ไม่มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 0.12 - 
df - 1 - 

p-value P>0.05 0.73 - 
X2/df X2/df<2 0.12 ผ่านเกณฑ์ 
CFI ค่าเข้าใกล้ 1.0 1.00 ผ่านเกณฑ์ 
GFI ค่าเข้าใกล้ 1.0 1.00 ผ่านเกณฑ์ 
AGFI ค่าเข้าใกล้ 1.0 1.00 ผ่านเกณฑ์ 

RMSEA ค่าเข้าใกล้ 0.0 0.00 ผ่านเกณฑ์ 
KMO ค่ามากกว่า 0.50  ผ่านเกณฑ์ 

Bartlett's Test of Sphericity ค่าน้อยกว่า 0.05  ผ่านเกณฑ์ 
  

จากตารางที่ 51 พบว่าดัชนีความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลองค์ประกอบเชิง
ยืนยัน อันดับหนึ่งการพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่ง
กําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรม  
องค์ประกอบหลักด้านการปฏิบัติองค์ประกอบย่อยด้านการส่งเสริมการมีส่วนร่วมรักษาการใช้
ทรัพยากรในองค์การอย่างมีประสิทธิภาพพบว่าค่าไค-สแควร์ (X2) มีค่า 0.12มีนัยสําคัญทางสถิติ
ท่ีระดับ p-value = 0.73ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ (X2/df) = 0.73ค่าดัชนีวัดความสอดคล้อง
กลมกลืนเชิงสัมพัทธ์ (CFI) = 1.00 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI)= 1.00 ค่าดัชนีวัด
ระดับความกลมกลืนท่ีปรับแก้แล้ว (AGFI) = 1.00และค่ารากท่ีสองของค่าเฉล่ียความ
คลาดเคลื่อนกําลังสองของการประมาณ (RMSEA) = 0.000 ซึ่งผ่านเกณฑ์ทุกค่า 
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3.4 องค์ประกอบย่อยด้านการส่งเสริมให้บุคลากรรักษามาตรฐานในการทํางานที่
สอดคล้องกับวัตถุประสงค์องค์การอย่างต่อเนื่องปรากฏดังภาพที่ 27 

 
 

 
  

  
Chi-Square =097, df=1, P-value=0.32460, RMSEA=0.000 

 
ภาพที่ 27 โมเดลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับหน่ึงของการพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการ

สร้างสัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้ง
ในองค์การทางธุรกิจที่มีความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรมองค์ประกอบหลักด้านการ
ปฏิบัติองค์ประกอบย่อยด้านการส่งเสริมให้บุคลากรรักษามาตรฐานในการทํางานที่
สอดคล้องกับวัตถุประสงค์องค์การอย่างต่อเนื่อง 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

X1 0.69 

X2 0.06 

X3 0.22 

X4 0.73 

0.56
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ตารางที่ 52 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับหน่ึงของการพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้าง
สัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งใน
องค์การทางธุรกิจที่มีความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรม องค์ประกอบหลักด้านการ
ปฏิบัติองค์ประกอบย่อยด้านการส่งเสริมให้บุคลากรรักษามาตรฐานในการทํางานที่
สอดคล้องกับวัตถุประสงค์องค์การอย่างต่อเนื่อง 

รายการ เกณฑ์ ค่าท่ีคํานวณได้ ผลการพิจารณา 
X2 ไม่มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 0.97 - 
df - 1 - 

p-value P>0.05 0.32 - 
X2/df X2/df<2 0.97 ผ่านเกณฑ์ 
CFI ค่าเข้าใกล้ 1.0 1.00 ผ่านเกณฑ์ 
GFI ค่าเข้าใกล้ 1.0 1.00 ผ่านเกณฑ์ 
AGFI ค่าเข้าใกล้ 1.0 0.97 ผ่านเกณฑ์ 

RMSEA ค่าเข้าใกล้ 0.0 0.00 ผ่านเกณฑ์ 
KMO ค่ามากกว่า 0.50  ผ่านเกณฑ์ 

Bartlett's Test of Sphericity ค่าน้อยกว่า 0.05  ผ่านเกณฑ์ 
  

จากตารางที่ 52 พบว่าดัชนีความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลองค์ประกอบเชิง
ยืนยัน อันดับหนึ่งการพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่ง
กําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรม 
องค์ประกอบหลักด้านการปฏิบัติองค์ประกอบย่อยด้านการส่งเสริมให้บุคลากรรักษามาตรฐานในการ
ทํางานที่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์องค์การอย่างต่อเน่ืองพบว่าค่าไค-สแควร์ (X2) มีค่า 0.97มี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ p-value = 0.32ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ (X2/df) = 0.97ค่าดัชนีวัด
ความสอดคล้องกลมกลืนเชิงสัมพัทธ์ (CFI) = 1.00 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI)= 
1.00 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนท่ีปรับแก้แล้ว (AGFI) = 0.97และค่ารากท่ีสองของ
ค่าเฉลี่ยความคลาดเคล่ือนกําลังสองของการประมาณ (RMSEA) = 0.000 ซึ่งผ่านเกณฑ์ทุก
ค่า 
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3.5 องค์ประกอบย่อยด้านการส่งเสริมกิจกรรมนอกสถานที่เพ่ือลดละลายพฤติกรรม
ของบุคลากรภายในองค์การให้เกิดความร่วมมือในทุกระดับช้ันปรากฏดังภาพที่ 28 
 
  

 
 
 
  

Chi-Square =2.76, df=7, P-value=0.90632, RMSEA=0.000 
 
ภาพที่ 28 โมเดลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับหน่ึงของการพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการ

สร้างสัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้ง
ในองค์การทางธุรกิจที่มีความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรมองค์ประกอบหลักด้านการ
ปฏิบัติองค์ประกอบย่อยด้านการส่งเสริมกิจกรรมนอกสถานที่เพ่ือลดละลายพฤติกรรมของ
บุคลากรภายในองค์การให้เกิดความร่วมมือในทุกระดับช้ัน 
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ตารางที่ 53 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับหน่ึงของการพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้าง
สัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งใน
องค์การทางธุรกิจที่มีความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรม องค์ประกอบหลักด้านการ
ปฏิบัติองค์ประกอบย่อยด้านการส่งเสริมกิจกรรมนอกสถานที่เพ่ือลดละลายพฤติกรรม
ของบุคลากรภายในองค์การให้เกิดความร่วมมือในทุกระดับช้ัน 

รายการ เกณฑ์ ค่าท่ีคํานวณได้ ผลการพิจารณา 
X2 ไม่มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 2.76 - 
df - 7 - 

p-value P>0.05 0.90 - 
X2/df X2/df<2 0.39 ผ่านเกณฑ์ 
CFI ค่าเข้าใกล้ 1.0 1.00 ผ่านเกณฑ์ 
GFI ค่าเข้าใกล้ 1.0 1.00 ผ่านเกณฑ์ 
AGFI ค่าเข้าใกล้ 1.0 0.98 ผ่านเกณฑ์ 

RMSEA ค่าเข้าใกล้ 0.0 0.00 ผ่านเกณฑ์ 
KMO ค่ามากกว่า 0.50  ผ่านเกณฑ์ 

Bartlett's Test of Sphericity ค่าน้อยกว่า 0.05  ผ่านเกณฑ์ 
  

จากตารางที่ 53 พบว่าดัชนีความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลองค์ประกอบเชิง
ยืนยัน อันดับหนึ่งการพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่ง
กําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรม  
องค์ประกอบหลักด้านการปฏิบัติองค์ประกอบย่อยด้านการส่งเสริมกิจกรรมนอกสถานที่เพ่ือลด
ละลายพฤติกรรมของบุคลากรภายในองค์การให้เกิดความร่วมมือในทุกระดับช้ันพบว่าค่าไค-สแควร์ 
(X2) มีค่า 2.76มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ p-value = 0.90ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ (X2/df) = 
0.39ค่าดัชนีวัดความสอดคล้องกลมกลืนเชิงสัมพัทธ์ (CFI) = 1.00 ค่าดัชนีวัดระดับความ
กลมกลืน (GFI)= 1.00 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนท่ีปรับแก้แล้ว (AGFI) = 0.98และค่า
รากท่ีสองของค่าเฉลี่ยความคลาดเคล่ือนกําลังสองของการประมาณ (RMSEA) = 0.000 ซึ่ง
ผ่านเกณฑ์ทุกค่า 
 
 
 
 
 



198 

 

4. องค์ประกอบหลักด้านผลลัพธ์ 
4.1 องค์ประกอบย่อยด้านการส่งเสริมการมสี่วนร่วมแสดงความคิดเห็นของบุคลากร

แบบบูรณาการเพ่ือพัฒนาแนวคิดและสร้างนวัตกรรมใหม่ๆในการทํางานปรากฏดังภาพที่ 29 
 
 

 
 

Chi-Square =0.24, df=1, P-value=0.62539, RMSEA=0.000 
 

ภาพที่ 29 โมเดลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับหน่ึงองค์ประกอบหลักด้านผลลัพธ์
องค์ประกอบย่อยด้านการส่งเสริมการมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นของบุคลากรแบบ
บูรณาการเพ่ือพัฒนาแนวคิดและสร้างนวัตกรรมใหม่ๆ ในการทํางาน 
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X2 0.62 
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ตารางที่ 54 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับหน่ึง องค์ประกอบหลักด้านผลลัพธ์
องค์ประกอบย่อยด้านการส่งเสริมการมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นของบุคลากรแบบ
บูรณาการเพ่ือพัฒนาแนวคิดและสร้างนวัตกรรมใหม่ๆในการทํางาน 

รายการ เกณฑ์ ค่าท่ีคํานวณได้ ผลการพิจารณา 
X2 ไม่มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 0.24 - 
df - 1 - 

p-value P>0.05 0.62 - 
X2/df X2/df<2 0.24 ผ่านเกณฑ์ 
CFI ค่าเข้าใกล้ 1.0 1.00 ผ่านเกณฑ์ 
GFI ค่าเข้าใกล้ 1.0 1.00 ผ่านเกณฑ์ 
AGFI ค่าเข้าใกล้ 1.0 0.99 ผ่านเกณฑ์ 

RMSEA ค่าเข้าใกล้ 0.0 0.00 ผ่านเกณฑ์ 
KMO ค่ามากกว่า 0.50  ผ่านเกณฑ์ 

Bartlett's Test of Sphericity ค่าน้อยกว่า 0.05  ผ่านเกณฑ์ 
  

จากตารางที่ 54 พบว่าดัชนีความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลองค์ประกอบเชิง
ยืนยัน อันดับหนึ่งการพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่ง
กําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรม  
องค์ประกอบหลักด้านผลลัพธ์องค์ประกอบย่อยด้านการส่งเสริมการมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นของ
บุคลากรแบบบูรณาการเพื่อพัฒนาแนวคิดและสร้างนวัตกรรมใหม่ๆในการทํางานพบว่าค่าไค-
สแควร์ (X2) มีค่า 0.24มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ p-value = 0.62ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ 
(X2/df) = 0.24ค่าดัชนีวัดความสอดคล้องกลมกลืนเชิงสัมพัทธ์ (CFI) = 1.00 ค่าดัชนีวัด
ระดับความกลมกลืน (GFI)= 1.00 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนท่ีปรับแก้แล้ว (AGFI) = 
0.99 และค่ารากท่ีสองของค่าเฉลี่ยความคลาดเคล่ือนกําลังสองของการประมาณ (RMSEA) 
= 0.000 ซึ่งผ่านเกณฑ์ทุกค่า 
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4.2 องค์ประกอบย่อยด้านการนําแนวคิดและสร้างนวัตกรรมใหม่ๆที่ได้จากแนวคิด
ของบุคลากรรุ่นใหม่มาทําแผนการทํางานให้ทันสมัยปรากฏดังภาพที่ 30 

 
 

 
 

Chi-Square =0.09, df=3, P-value=0.99332, RMSEA=0.000 
 
ภาพที่ 30 โมเดลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับหน่ึงของการพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการ

สร้างสัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้ง
ในองค์การทางธุรกิจที่มีความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรมองค์ประกอบหลักด้านผลลัพธ์ 
องค์ประกอบย่อยด้านการนําแนวคิดและสร้างนวัตกรรมใหม่ๆที่ได้จากแนวคิดของบุคลากร
รุ่นใหม่มาทําแผนการทํางานให้ทันสมัย 
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ตารางที่ 55 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับหน่ึงของการพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้าง
สัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งใน
องค์การทางธุรกิจที่มีความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรม องค์ประกอบหลักด้านผลลัพธ์
องค์ประกอบย่อยด้านการนําแนวคิดและสร้างนวัตกรรมใหม่ๆที่ได้จากแนวคิดของ
บุคลากรรุ่นใหม่มาทําแผนการทํางานให้ทันสมัย 

รายการ เกณฑ์ ค่าท่ีคํานวณได้ ผลการพิจารณา 
X2 ไม่มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 0.09 - 
df - 3 - 

p-value P>0.05 0.99 - 
X2/df X2/df<2 0.03 ผ่านเกณฑ์ 
CFI ค่าเข้าใกล้ 1.0 1.00 ผ่านเกณฑ์ 
GFI ค่าเข้าใกล้ 1.0 1.00 ผ่านเกณฑ์ 
AGFI ค่าเข้าใกล้ 1.0 1.00 ผ่านเกณฑ์ 

RMSEA ค่าเข้าใกล้ 0.0 0.00 ผ่านเกณฑ์ 
KMO ค่ามากกว่า 0.50  ผ่านเกณฑ์ 

Bartlett's Test of Sphericity ค่าน้อยกว่า 0.05  ผ่านเกณฑ์ 
  

จากตารางที่ 55 พบว่าดัชนีความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลองค์ประกอบเชิง
ยืนยัน อันดับหนึ่งการพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่ง
กําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรม  
องค์ประกอบหลักด้านผลลัพธ์ องค์ประกอบย่อยด้านการนําแนวคิดและสร้างนวัตกรรมใหม่ๆที่ได้จาก
แนวคิดของบุคลากรรุ่นใหม่มาทําแผนการทํางานให้ทันสมัยพบว่าค่าไค-สแควร์ (X2) มีค่า 0.09มี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ p-value = 0.99ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ (X2/df) = 0.03 ค่าดัชนีวัด
ความสอดคล้องกลมกลืนเชิงสัมพัทธ์ (CFI) = 1.00 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI)= 
1.00 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนท่ีปรับแก้แล้ว (AGFI) = 1.00และค่ารากท่ีสองของ
ค่าเฉลี่ยความคลาดเคล่ือนกําลังสองของการประมาณ (RMSEA) = 0.000 ซึ่งผ่านเกณฑ์ทุก
ค่า 
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4.3 องค์ประกอบย่อยด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์เพ่ือเสริมสร้างความผูกพัน
ระหว่างบุคลากรกับองค์การปรากฏดังภาพที่ 31 
 
  

 
 

 
Chi-Square =1.46, df=2, P-value=0.48202, RMSEA=0.000 

 
ภาพที่ 31 โมเดลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับหน่ึงของการพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการ

สร้างสัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้ง
ในองค์การทางธุรกิจที่มีความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรม องค์ประกอบหลักด้านผลลัพธ์ 
องค์ประกอบย่อยด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์เพ่ือเสริมสร้างความผูกพันระหว่าง
บุคลากรกับองค์การ 
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ตารางที่ 56 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับหน่ึงของการพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้าง
สัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งใน
องค์การทางธุรกิจที่มีความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรม องค์ประกอบหลักด้านผลลัพธ์ 
องค์ประกอบย่อยด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์เพ่ือเสริมสร้างความผูกพันระหว่าง
บุคลากรกับองค์การ 

รายการ เกณฑ์ ค่าท่ีคํานวณได้ ผลการพิจารณา 
X2 ไม่มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 1.46 - 
df - 2 - 

p-value P>0.05 0.48 - 
X2/df X2/df<2 0.73 ผ่านเกณฑ์ 
CFI ค่าเข้าใกล้ 1.0 1.00 ผ่านเกณฑ์ 
GFI ค่าเข้าใกล้ 1.0 1.00 ผ่านเกณฑ์ 
AGFI ค่าเข้าใกล้ 1.0 0.97 ผ่านเกณฑ์ 

RMSEA ค่าเข้าใกล้ 0.0 0.00 ผ่านเกณฑ์ 
KMO ค่ามากกว่า 0.50  ผ่านเกณฑ์ 

Bartlett's Test of Sphericity ค่าน้อยกว่า 0.05  ผ่านเกณฑ์ 
  

จากตารางที่56 พบว่าดัชนีความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลองค์ประกอบเชิง
ยืนยัน อันดับหนึ่งการพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่ง
กําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรม  
องค์ประกอบหลักด้านผลลัพธ์ องค์ประกอบย่อยด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์เพ่ือเสริมสร้างความ
ผูกพันระหว่างบุคลากรกับองค์การพบว่าค่าไค-สแควร์ (X2) มีค่า 1.46มีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ p-value = 0.48ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ (X2/df) = 0.73ค่าดัชนีวัดความสอดคล้อง
กลมกลืนเชิงสัมพัทธ์ (CFI) = 1.00 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI)= 1.00 ค่าดัชนีวัด
ระดับความกลมกลืนท่ีปรับแก้แล้ว (AGFI) = 0.97และค่ารากท่ีสองของค่าเฉล่ียความ
คลาดเคลื่อนกําลังสองของการประมาณ (RMSEA) = 0.000 ซึ่งผ่านเกณฑ์ทุกค่า 
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4.4 องค์ประกอบย่อยด้านการส่งเสริมกิจกรรมภายในองค์ด้วยการมีส่วนร่วมของทุก
ฝ่ายในองค์เพ่ือลดความขัดแย้งที่อาจเกิดขึ้นในระดับบุคคลปรากฏดังภาพที่ 32 
 
 

 
 

Chi-Square =0.95, df=2, P-value=0.62083, RMSEA=0.000 
 

ภาพที่ 32 โมเดลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับหน่ึงของการพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการ
สร้างสัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้ง
ในองค์การทางธุรกิจที่มีความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรมองค์ประกอบหลักด้านผลลัพธ์
องค์ประกอบย่อยด้านการส่งเสริมกิจกรรมภายในองค์ด้วยการมีส่วนร่วมของทุกฝ่ายในองค์
เพ่ือลดความขัดแย้งที่อาจเกิดขึ้นในระดับบุคคล 
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ตารางที่ 57 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับหน่ึง องค์ประกอบหลักด้านผลลัพธ์
องค์ประกอบย่อยด้านการส่งเสริมกิจกรรมภายในองค์การด้วยการมีส่วนร่วมของทุกฝ่าย
ในองค์เพ่ือลดความขัดแย้งที่อาจเกิดขึ้นในระดับบุคคล 

รายการ เกณฑ์ ค่าท่ีคํานวณได้ ผลการพิจารณา 
X2 ไม่มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 0.95 - 
df - 2 - 

p-value P>0.05 0.62 - 
X2/df X2/df<2 0.47 ผ่านเกณฑ์ 
CFI ค่าเข้าใกล้ 1.0 1.00 ผ่านเกณฑ์ 
GFI ค่าเข้าใกล้ 1.0 1.00 ผ่านเกณฑ์ 
AGFI ค่าเข้าใกล้ 1.0 0.98 ผ่านเกณฑ์ 

RMSEA ค่าเข้าใกล้ 0.0 0.00 ผ่านเกณฑ์ 
KMO ค่ามากกว่า 0.50  ผ่านเกณฑ์ 

Bartlett's Test of Sphericity ค่าน้อยกว่า 0.05  ผ่านเกณฑ์ 
  

จากตารางที่ 57 พบว่าดัชนีความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลองค์ประกอบเชิง
ยืนยัน อันดับหนึ่งการพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่ง
กําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรม 
องค์ประกอบหลักด้านผลลัพธ์องค์ประกอบย่อยการส่งเสริมกิจกรรมภายในองค์ด้วยการมีส่วนร่วม
ของทุกฝ่ายในองค์เพ่ือลดความขัดแย้งท่ีอาจเกิดขึ้นในระดับบุคคลพบว่าค่าไค-สแควร์ (X2) มีค่า 
0.95มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ p-value = 0.62ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ (X2/df) = 0.47ค่า
ดัชนีวัดความสอดคล้องกลมกลืนเชิงสัมพัทธ์ (CFI) = 1.00 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน 
(GFI)= 1.00 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนท่ีปรับแก้แล้ว (AGFI) = 0.98และค่ารากท่ีสอง
ของค่าเฉล่ียความคลาดเคล่ือนกําลังสองของการประมาณ (RMSEA) = 0.000 ซึ่งผ่านเกณฑ์
ทุกค่า 
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4.5 องค์ประกอบย่อยด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์เพ่ือเสริมสร้างความเข้าในและ
ยอมรับในความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรมปรากฏดังภาพที่ 33 

 
 

 
  

 
Chi-Square =0.60, df=2, P-value=0.74014, RMSEA=0.000 

 
ภาพที่ 33 โมเดลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับหน่ึงของการพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้าง

สัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งใน
องค์การทางธุรกิจที่มีความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรมองค์ประกอบหลักด้านผลลัพธ์ 
องค์ประกอบย่อยด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์เพ่ือเสริมสร้างความเข้าในและยอมรับใน
ความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรม 
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ตารางที่ 58 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับหน่ึง องค์ประกอบหลักด้านผลลัพธ์ 
องค์ประกอบย่อยด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์เพ่ือเสริมสร้างความเข้าในและยอมรับ
ในความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรม 
รายการ เกณฑ์ ค่าท่ีคํานวณได้ ผลการพิจารณา 
X2 ไม่มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 0.60 - 
df - 2 - 

p-value P>0.05 0.74 - 
X2/df X2/df<2 0.30 ผ่านเกณฑ์ 
CFI ค่าเข้าใกล้ 1.0 1.00 ผ่านเกณฑ์ 
GFI ค่าเข้าใกล้ 1.0 1.00 ผ่านเกณฑ์ 
AGFI ค่าเข้าใกล้ 1.0 0.99 ผ่านเกณฑ์ 

RMSEA ค่าเข้าใกล้ 0.0 0.00 ผ่านเกณฑ์ 
KMO ค่ามากกว่า 0.50  ผ่านเกณฑ์ 

Bartlett's Test of Sphericity ค่าน้อยกว่า 0.05  ผ่านเกณฑ์ 
 
  

จากตารางที่ 58 พบว่าดัชนีความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลองค์ประกอบเชิง
ยืนยัน อันดับหนึ่งการพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่ง
กําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรม 
องค์ประกอบหลักด้านผลลัพธ์ องค์ประกอบย่อยด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์เพ่ือเสริมสร้างความ
เข้าในและยอมรับในความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรมพบว่าค่าไค-สแควร์ (X2) มีค่า 0.60มี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ p-value = 0.74 ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ (X2/df) = 0.30 ค่าดัชนี
วัดความสอดคล้องกลมกลืนเชิงสัมพัทธ์ (CFI) = 1.00 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน 
(GFI)= 1.00 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนท่ีปรับแก้แล้ว (AGFI) = 0.99 และค่ารากท่ีสอง
ของค่าเฉล่ียความคลาดเคล่ือนกําลังสองของการประมาณ (RMSEA) = 0.000 ซึ่งผ่านเกณฑ์
ทุกค่าการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับสอง (Second Order Confirmatory Factor 
Analysis)จากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับสอง เพ่ือแสดงความเท่ียงตรงเชิง
โครงสร้างว่าองค์ประกอบท้ังหมด สามารถรวมกันเป็นองค์ประกอบเดียวกันได้ ด้วยการวิเคราะห์
เพ่ือยืนยันองค์ประกอบอันดับท่ีสองขององค์ประกอบการพัฒนาตัวบ่งชี้ ทักษะการสร้าง
สัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การ
ทางธุรกิจท่ีมีความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรม 
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1. องค์ประกอบหลักด้านปัจจัยนําเข้า 
 

ตารางท่ี 59 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของ องค์ประกอบด้านปัจจัยนําเข้า 
  b1 b2 b3 b4 b5 b6 b7 b8 b9 b10 b11 b12 b13 b14 b15 b16 b17 

Mean 3.54  3.71  3.74  3.91  3.82  3.72  3.79  3.56  3.45  3.75  3.65  3.42  3.41  3.40  3.87  3.72  3.78  

Std. 
Deviation 

1.00  0.86  0.91  0.80  0.88  0.95  1.07  1.01  1.13  0.96  1.08  1.00  1.10  1.02  1.05  0.99  1.04  

  b1 b2 b3 b4 b5 b6 b7 b8 b9 b10 b11 b12 b13 b14 b15 b16 b17 
b1 1                                 

b2 .465 1                               

b3 .318 .516 1                             

b4 .336 .204 .539 1                           

b5 .383 .281 .431 .565 1                         

b6 .117 .083 .415 .618 .694 1                       

b7 .045 .003 .211 .367 .471 .512 1                     

b8 .053 -.010 .139 .220 .362 .396 .481 1                   

b9 .090 .327 .120 .264 .294 .253 .414 .255 1                 

b10 .088 .057 .070 .277 .462 .469 .384 .339 .466 1               

b11 -.039 -.030 .149 .338 .316 .628 .489 .301 .343 .636 1             

b12 -.091 .105 .146 .186 .099 .387 .479 .339 .233 .388 .599 1           

b13 .073 .224 .145 .115 .021 .027 .178* .527 .190* .032 .101 .462 1         

b14 -.088 .101 .168 .130 .060 .223 .123 .394 .197 .133 .375 .484 .625 1       

b15 .153 .266 .443 .337 .199 .357 -.008 .013 .014 .310 .409 .244 .040 .231 1     

b16 .025 .248 .353 .367 .350 .416 .188 .128 -.030 .191 .285 .394 .115 .197 .386 1   

b17 .030 .367 .349 .233 .221 .316 .207 .094 .118 .164 .220 .428 .203 .246 .344 .643 1 
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ปรากฏผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับสองแสดงในภาพที่ 34 
 
 

 
 
ภาพที่ 34 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับสอง องค์ประกอบหลักด้านปัจจัยนําเข้า 
หมายเหตุ K1 หมายถึง ด้านปัจจัยนําเข้า 
 e1 หมายถึง การบริหารและจัดการองค์การที่มีเป้าหมายความสอดคล้องกับความ
ต้องการของบุคลากรในการสร้างสัมพันธภาพ 
 e2 หมายถึง การได้รับความสนับสนุนจากผู้บริหารในการจัดการด้านทรัพยากรมนุษย์
โดยให้ความสําคัญกับบุคลากรรุ่นใหม่ที่ส่งผลต่อการสร้างสัมพันธภาพในองค์การ 
 e3 หมายถึง อัตราค่าจ้างและรางวัลที่บุคลากรได้รับและส่งผลต่อการสร้างสัมพันธภาพ
ในองค์การ 

Y1 0.90 

0.32 

0.41

0.53

0.39 

1.00 

Y2 0.83 
Y3 0.06 
Y4 0.24 

e1
0.42
0.34
0.85
0.96

Y5 0.35 
Y6 0.25 
Y7 0.60 
Y8 0.77 

e2
0.80
0.87
0.40
0.53

Y9 0.84 
Y10 0.48 
Y11 0.20 
Y12 0.44 

e3
0.40
0.72
0.89
0.32

Y13 0.93 
Y14 0.92 
Y15 0.62 
Y16 0.50 

0.08 Y17

0.31
0.36
0.51
0.55
0.90

e4

k1 

Chi-square=33.21, df=61, P-value=0.99859, RMSEA=0.000 
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 e4 หมายถึง สภาพแวดล้อมภายในและภายนอกองค์การส่งผลต่อสัมพันธภาพใน
องค์การ 
 
ตารางที่ 60 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับสอง องค์ประกอบหลักด้านปัจจัยนําเข้า 

รายการ เกณฑ์ ค่าที่คํานวณได้ ผลการพิจารณา 

X2 ไม่มีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05 33.21 - 
df - 61 - 

p-value P>0.05 0.99 - 
X2/df X2/df<2 0.54 ผ่านเกณฑ์ 
CFI ค่าเข้าใกล้ 1.0 1.00 ผ่านเกณฑ์ 
GFI ค่าเข้าใกล้ 1.0 0.98 ผ่านเกณฑ์ 
AGFI ค่าเข้าใกล้ 1.0 0.95 ผ่านเกณฑ์ 

RMSEA ค่าเข้าใกล้ 0.0 0.00 ผ่านเกณฑ์ 
KMO ค่ามากกว่า 0.50  ผ่านเกณฑ์ 

Bartlett's Test of Sphericity ค่าน้อยกว่า 0.05  ผ่านเกณฑ์ 

 
จากตารางที่ 60 พบว่าดัชนีความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลองค์ประกอบเชิงยืนยัน 

อันดับสอง ขององค์ประกอบหลักด้านปัจจัยนําเข้า ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่าค่าไค-สแควร์(X2) มี
ค่า 33.21มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ p-value = 0.99ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ (X2/df) = 0.54ค่าดัชนี
วัดความสอดคล้องกลมกลืนเชิงสัมพัทธ์ (CFI)=1.00 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI)= 0.98 ค่า
ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว (AGFI)=0.95 และค่ารากที่สองของค่าเฉลี่ยความ
คลาดเคลื่อนกําลังสองของการประมาณ (RMSEA)=0.000 ซึ่งผ่านเกณฑ์ทุกค่าแสดงว่าโมเดล
สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
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ตารางที่ 61 ตารางสรุปองค์ประกอบหลักด้านปัจจัยนําเข้า 
ตัวแปรเชิงสาเหตุ ค่าอิทธิพล อันดับ 

การบริหารและจัดการองค์การที่มีเป้าหมายความสอดคลอ้งกับความต้องการ
ของบุคลากรในการสร้างสัมพันธภาพ 

0.32 4 

การได้รับความสนับสนุนจากผู้บริหารในการจัดการด้านทรัพยากรมนุษย์โดย
ให้ความสําคญักับบุคลากรรุ่นใหม่ทีส่่งผลต่อการสร้างสัมพันธภาพในองค์การ 

0.41 2 

อัตราค่าจ้างและรางวัลที่บุคลากรได้รับและส่งผลต่อการสร้างสัมพันธภาพใน
องค์การ 

0.53 1 

สภาพแวดล้อมภายในและภายนอกองค์การส่งผลต่อสัมพันธภาพในองค์การ 0.39 3 
 

จากตารางที่ 61 เมื่อพิจารณาองค์ประกอบหลักด้านปัจจัยนําเข้า ซึ่งเป็นผลลัพธ์สุดท้าย
ของโมเดล พบว่า องค์ประกอบด้านปัจจัยนําเข้าได้รับอิทธิพลรวมสูงสุดจาก อัตราค่าจ้างและรางวัลที่
บุคลากรได้รับและส่งผลต่อการสร้างสัมพันธภาพในองค์การรองลงมา การได้รบัความสนับสนุนจาก
ผู้บริหารในการจัดการด้านทรัพยากรมนุษย์โดยให้ความสําคัญกับบุคลากรรุ่นใหม่ที่ส่งผลต่อการสร้าง
สัมพันธภาพในองค์การ สภาพแวดล้อมภายในและภายนอกองค์การส่งผลต่อสัมพันธภาพในองค์การ
และ การบริหารและจัดการองค์การที่มีเป้าหมายความสอดคล้องกับความต้องการของบุคลากรในการ
สร้างสัมพันธภาพ 
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2. องค์ประกอบหลักด้านกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
 

ตารางที่ 62 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของ ด้านกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
  c1 c2 c3 c4 c5 c6 c7 c8 c15 c9 c10 c11 c12 c13 c14 c16 c17 

Mean 3.33  3.30  3.59  3.35  3.75  3.77  3.77  3.42  3.51  3.50  3.48  3.31  3.66  3.02  3.57  3.63  3.76  

Std. 
Deviation 

1.22  1.07  1.09  1.11  0.97  1.00  0.88  1.03  1.00  1.10  1.06  1.16  0.81  1.06  0.94  0.95  0.90  

  c1 c2 c3 c4 c5 c6 c7 c8 c15 c9 c10 c11 c12 c13 c14 c16 c17 

c1 1                                 

c2 .376 1                               

c3 .360 .371 1                             

c4 .530 .459 .411 1                           

c5 .273 .426 .528 .385 1                         

c6 .128 .455 .338 .115 .669 1                       

c7 .184 -.046 .194 .101 .350 .295 1                     

c8 .329 .231 -.195 .272 -.143 -.120 .122 1                   

c15 .436 .506 .458 .349 .538 .466 .018 -.020 1                 

c9 .066 .158 .152 -.172 .090 .160 .271 .390 .158 1               

c10 .083 .069 .201 .248 -.081 -.181 .122 .320 .050 .242 1             

c11 .211 .130 -.067 -.001 -.105 .024 .050 .406 .098 .307 .560 1           

c12 .155 .120 .312 .172 .422 .326 .266 -.156 .337 .131 .066 .128 1         

c13 .450 .186 .178 .565 -.090 -.185 .135 .372 .173 .030 .320 .214 .198 1       

c14 .219 .426 .437 .232 .442 .381 .205 -.002 .635 .160 -.006 -.060 .329 .242 1     

c16 .481 .549 .367 .426 .522 .253 .117 .130 .606 .144 .039 .219 .331 .204 .424 1   

c17 .361 .428 .412 .418 .462 .180 -.035 -.076 .691 -.052 .159 .067 .211 .188 .506 .660 1 
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ปรากฏผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับสองแสดงในภาพที่ 35 
 
 

 
ภาพที่ 35 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับสอง องค์ประกอบหลักด้านกระบวนการ

จัดการทรัพยากรมนุษย์ 
หมายเหตุ K2 หมายถึง ด้านกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
 e1 หมายถึง การสรรหาบุคลากรท่ีเหมาะสมในระดับปฏิบัติการเพ่ือการสร้าง
สัมพันธภาพในองค์การ 
 e2 หมายถึง การฝึกอบรมและการพัฒนาทักษะเฉพาะในสายงานท่ีเหมาะสมและ
สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การ 
 e3 หมายถึง การเสริมสร้างความรู้ด้านการบริหารและการจัดการในระดับบริหารเพ่ือ
เพ่ิมประสิทธิภาพของบุคลากรรุ่นใหม่ในองค์การ 

Y1 0.60 

0.75 

0.32

0.49

0.69 

1.00 

Y2 0.59 
Y3 0.66 
Y4 0.13 

e1
0.64
0.64
0.36
0.78

Y5 0.05 
Y6 0.56 
Y7 0.88 
Y8 0.55 

e2
0.88
0.66
0.34
0.32

Y9 0.17 
Y10 0.75 
Y11 0.74 
Y12 0.67 

e3
0.31
0.50
0.51
0.57

Y13 0.79 
Y14 0.64 
Y15 0.55 
Y16 0.19 

0.43 Y17

0.25
0.47
0.67
0.90
0.75

e4

K2 

Chi-square=122.89, df=83, P-value=0.29400, RMSEA=0.023 
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 e4 หมายถึง กําหนดแนวทางในการประเมินผลและเป้าหมายในการประเมินผลในเวลา
ที่เหมาะสมและมีความต่อเนื่องเพ่ือรักษาบุคลากรที่มีศักยภาพให้อยู่กับองค์การ 
 
ตารางที่ 63 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับสอง องค์ประกอบหลักด้านกระบวนการ

จัดการทรัพยากรมนุษย์ 
รายการ เกณฑ์ ค่าที่คํานวณได้ ผลการ

พิจารณา 
X2 ไม่มีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05 122.89 - 
df - 83 - 

p-value P>0.05 0.29 - 
X2/df X2/df<2 1.48 ผ่านเกณฑ์ 
CFI ค่าเข้าใกล้ 1.0 0.99 ผ่านเกณฑ์ 
GFI ค่าเข้าใกล้ 1.0 0.97 ผ่านเกณฑ์ 
AGFI ค่าเข้าใกล้ 1.0 0.95 ผ่านเกณฑ์ 

RMSEA ค่าเข้าใกล้ 0.0 0.02 ผ่านเกณฑ์ 
KMO ค่ามากกว่า 0.50  ผ่านเกณฑ์ 

Bartlett's Test of 
Sphericity 

ค่าน้อยกว่า 0.05  ผ่านเกณฑ์ 

 
จากตารางที่ 63 พบว่าดัชนีความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลองค์ประกอบเชิงยืนยัน 

อันดับสอง ขององค์ประกอบหลักด้านกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ผลการวิเคราะห์ข้อมูล
พบว่าค่าไค-สแควร์(X2) มีค่า 122.89มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ p-value = 0.29 ค่าไค-สแควร์
สัมพัทธ์ (X2/df) = 1.48 ค่าดัชนีวัดความสอดคล้องกลมกลืนเชิงสัมพัทธ์ (CFI)=0.99ค่าดัชนีวัดระดับ
ความกลมกลืน (GFI)= 0.97ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว (AGFI)=0.95 และค่ารากที่
สองของค่าเฉลี่ยความคลาดเคล่ือนกําลังสองของการประมาณ (RMSEA)=0.023 ซึ่งผ่านเกณฑ์ทุกค่า
แสดงว่าโมเดลสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
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ตารางที่ 64 ตารางสรุปองค์ประกอบหลักด้านกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
ตัวแปรเชิงสาเหตุ ค่าอิทธิพล อันดับ 

การสรรหาบุคลากรที่เหมาะสมในระดับปฏิบัติการเพ่ือการสร้างสัมพันธภาพ
ในองค์การ 

0.75 1 

การฝึกอบรมและการพัฒนาทักษะเฉพาะในสายงานท่ีเหมาะสมและสอดคล้อง
กับเป้าหมายขององค์การ 

0.32 4 

การเสริมสร้างความรู้ด้านการบริหารและการจัดการในระดับบริหารเพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพของบุคลากรรุ่นใหม่ในองค์การ 

0.49 3 

กําหนดแนวทางในการประเมินผลและเป้าหมายในการประเมินผลในเวลาที่
เหมาะสมและมีความต่อเนื่องเพ่ือรักษาบุคลากรที่มีศักยภาพให้อยู่กับองค์การ 

0.69 2 

  
จากตารางที่ 64 เมื่อพิจารณาองค์ประกอบหลักด้านกระบวนการจัดการทรัพยากร

มนุษย์ ซึ่งเป็นผลลัพธ์สุดท้ายของโมเดล พบว่า องค์ประกอบด้านกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์
ได้รับอิทธิพลรวมสูงสุดจาก การสรรหาบุคลากรที่เหมาะสมในระดับปฏิบัติการเพ่ือการสร้าง
สัมพันธภาพในองค์การ รองลงมา กําหนดแนวทางในการประเมินผลและเป้าหมายในการประเมินผล
ในเวลาที่เหมาะสมและมีความต่อเนื่องเพ่ือรกัษาบุคลากรที่มีศักยภาพให้อยู่กับองค์การ การเสริมสร้าง
ความรู้ด้านการบริหารและการจัดการในระดับบริหารเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพของบุคลากรรุ่นใหม่ใน
องค์การและ การฝึกอบรมและการพัฒนาทักษะเฉพาะในสายงานที่เหมาะสมและสอดคล้องกับ
เป้าหมายขององค์การ 
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3. องค์ประกอบหลักด้านการปฏิบัติ 
ตารางที่ 65 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของ องค์ประกอบด้านการปฏิบัติ 
  d1 d2 d3 d4 d5 d6 d7 d8 d9 d10 d11 d12 d13 d14 d15 d16 d17 d18 d19 d20 d21 d22 d23 

Mean 3.67  3.78 3.64 3.89  3.95  3.94  3.89 3.89 3.94 3.63 3.85 3.63 3.86 3.73  3.87 3.75 3.66 3.79 3.77 3.75 3.54 3.61 3.62 

Std. 
Deviation 

0.98  0.94  1.06  0.84  0.83  0.79  0.77  0.78  0.78  0.97  0.82  0.82  0.72  0.85  0.72  0.86  0.89  0.79  0.98  0.87  0.90  1.15  0.99  

  d1 d2 d3 d4 d5 d6 d7 d8 d9 d10 d11 d12 d13 d14 d15 d16 d17 d18 d19 d20 d21 d22 d23

d1 1        

d2 .649 1        

d3 .436 .709 1        

d4 .341 .643 .714 1      

d5 .474 .494 .567 .545 1    

d6 .286 .323 .393 .372 .608 1  

d7 .422 .609 .633 .523 .510 .488 1  

d8 .494 .367 .382 .244 .478 .427 .437 1  

d9 .300 .472 .422 .537 .545 .528 .611 .406 1  

d10 .530 .552 .501 .315 .182 .127 .501 .383 .275 1  

d11 .327 .528 .377 .387 .175 .253 .456 .262 .466 .400 1  

d12 .138 .306 .305 .325 .251 .480 .388 .222 .436 .225 .580 1  

d13 .310 .398 .425 .452 .209 .370 .303 .331 .397 .278 .592 .655 1  

d14 .158 .156 .245 .192 .282 .491 .287 .372 .326 .032 .400 .654 .553 1 

d15 .245 .181 .251 .168 .163 .220 .244 .273 .214 .073 .312 .323 .469 .618 1

d16 .421 .244 .311 .040 .335 .290 .294 .402 .150 .231 .282 .325 .286 .483 .480 1 

d17 .439 .397 .339 .217 .463 .312 .335 .274 .327 .225 .175 .113 .211 .168 .194 .419 1

d18 .419 .435 .503 .417 .465 .274 .357 .232 .345 .438 .273 .194 .344 .184 .117 .304 .511 1

d19 .279 .250 .273 .331 .309 .189 .169 .190 .299 .113 .250 .107 .344 .263 .375 .263 .257 .353 1

d20 .330 .278 .302 .222 .380 .481 .292 .510 .302 .134 .320 .355 .533 .472 .467 .484 .268 .352 .302 1

d21 .110 .042 .110 -.009 .053 -.146 -.009 -.148 .004 -.064 .016 -.181 .023 -.139 .213 .162 .307 .166 .340 .014 1

d22 .415 .317 .279 .179 .104 .010 .207 .378 .020 .309 .053 .047 .327 .179 .294 .409 .355 .459 .304 .400 .190 1

d23 .133 .231 .243 .266 .262 .175 .161 .048 .337 .027 .101 .006 .279 -.012 .095 .063 .491 .341 .310 .143 .700 .186 1
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ปรากฏผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับสองแสดงในภาพที่ 36 

 
 

Chi-square=262.08,df=224, P-value=0.82110, RMSEA=0.028 
ภาพที่ 36 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับสอง องค์ประกอบหลักด้านการปฏิบัติ 

หมายเหตุ K3 หมายถึงด้านการปฎิบัติ 
 e1 หมายถึงการสนับสนุนเครื่องมือและอุปกรณ์ในการทํางานเพ่ือพัฒนาการสื่อสาร
ภายในองค์การ 
 e2 หมายถึงการส่งเสริมการมีส่วนร่วมของบุคลากรในระดับบริหารและระดับปฎิบัติการ
ให้เกิดความร่วมมือภายในองค์การ 
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 e3 หมายถึงการส่งเสริมการมีส่วนร่วมรักษาการใช้ทรัพยากรในองค์การอย่างมี
ประสิทธิภาพ 
 e4 หมายถึงการส่งเสริมให้บุคลากรรักษามาตรฐานในการทํางานที่สอดคล้องกับ
วัตถุประสงค์องค์การอย่างต่อเนื่อง 
 e5 หมายถึงส่งเสริมกิจกรรมนอกสถานที่เพ่ือลดละลายพฤติกรรมของบุคลากรภายใน
องค์การให้เกิดความร่วมมือในทุกระดับช้ัน 
 
ตารางที่ 66 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับสอง องค์ประกอบหลักด้านการปฏิบัติงาน 

รายการ เกณฑ์ ค่าที่คํานวณได้ ผลการพิจารณา 
X2 ไม่มีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05 262.08 - 
df - 224 - 

p-value P>0.05 0.82 - 
X2/df X2/df<2 1.17 ผ่านเกณฑ์ 
CFI ค่าเข้าใกล้ 1.0 0.99 ผ่านเกณฑ์ 
GFI ค่าเข้าใกล้ 1.0 0.99 ผ่านเกณฑ์ 
AGFI ค่าเข้าใกล้ 1.0 0.97 ผ่านเกณฑ์ 

RMSEA ค่าเข้าใกล้ 0.0 0.02 ผ่านเกณฑ์ 
KMO ค่ามากกว่า 0.50  ผ่านเกณฑ์ 

Bartlett's Test of Sphericity ค่าน้อยกว่า 0.05  ผ่านเกณฑ์ 
 

จากตารางที่ 66 พบว่าดัชนีความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลองค์ประกอบเชิงยืนยัน 
อันดับสอง ขององค์ประกอบหลักด้านการปฎิบัติงาน ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่าค่าไค-สแควร์(X2) มี
ค่า 262.08มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ p-value = 0.82ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ (X2/df) = 1.17ค่าดัชนี
วัดความสอดคล้องกลมกลืนเชิงสัมพัทธ์ (CFI)=0.99ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI)= 0.99ค่า
ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว (AGFI)=0.95 และค่ารากที่สองของค่าเฉลี่ยความ
คลาดเคลื่อนกําลังสองของการประมาณ (RMSEA)=0.028 ซึ่งผ่านเกณฑ์ทุกค่าแสดงว่าโมเดล
สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
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ตารางที่ 67 ตารางสรุปองค์ประกอบหลักด้านการปฏิบัติงาน 
ตัวแปรเชิงสาเหตุ ค่าอิทธิพล อันดับ 

การสนับสนุนเคร่ืองมือและอุปกรณ์ในการทาํงานเพ่ือพัฒนาการสื่อสารภายใน
องค์การ 

0.86 2 

การส่งเสริมการมีส่วนร่วมของบุคลากรในระดับบริหารและระดับปฏิบัติการให้
เกิดความร่วมมือภายในองค์การ 

0.94 1 

การส่งเสริมการมีส่วนร่วมรักษาการใช้ทรัพยากรในองค์การอย่างมี
ประสิทธิภาพ 

0.94 1 

การส่งเสริมให้บุคลากรรักษามาตรฐานในการทํางานที่สอดคล้องกับ
วัตถุประสงค์องค์การอย่างต่อเนื่อง 

0.66 4 

ส่งเสริมกิจกรรมนอกสถานที่เพ่ือลดละลายพฤติกรรมของบุคลากรภายใน
องค์การให้เกิดความร่วมมือในทุกระดับช้ัน 

0.74 3 

 
จากตารางที่ 67 เมื่อพิจารณาองค์ประกอบหลักด้านการปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นผลลัพธ์

สุดท้ายของโมเดล พบว่า องค์ประกอบด้านการปฏิบัติได้รับอิทธิพลรวมสูงสุดจาก การส่งเสริมการมี
ส่วนร่วมของบุคลากรในระดับบริหารและระดับปฏิบัติการให้เกิดความร่วมมือภายในองค์การ และ 
การส่งเสริมการมีส่วนร่วมรักษาการใช้ทรัพยากรในองค์การอย่างมีประสิทธิภาพรองลงมา การ
สนับสนุนเคร่ืองมือและอุปกรณ์ในการทํางานเพ่ือพัฒนาการสื่อสารภายในองค์การ ส่งเสริมกิจกรรม
นอกสถานท่ีเพ่ือลดละลายพฤติกรรมของบุคลากรภายในองค์การให้เกิดความร่วมมือในทุกระดับช้ัน 
และการส่งเสริมให้บุคลากรรักษามาตรฐานในการทํางานที่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์องค์การอย่าง
ต่อเนื่อง 
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4. องค์ประกอบหลักด้านผลลัพธ์ 
ตารางที่ 68 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของ องค์ประกอบด้านผลลัพธ์ 
  e1 e2 e3 e4 e5 e6 e7 e8 e9 e10 e11 e12 e13 e16 e17 e18 e19 e20 e21 e22 e23 e24 e25 

Mean 3.67  3.63  3.43  3.46  3.36  3.56  3.47  3.51  3.57  3.76  3.50  3.68  3.59  3.67  3.67  3.57  3.74  3.77  3.68  3.70  3.86  3.80  3.91  
Std. 

Deviation 
1.01  0.96  0.99  1.08  0.97  1.01  0.79  0.71  0.83  0.80  1.09  0.87  1.11  0.95  0.96  1.05  0.88  0.93  0.95  0.93  0.77  0.80  0.80 

  e1 e2 e3 e4 e5 e6 e7 e8 e9 e10 e11 e12 e13 e16 e17 e18 e19 e20 e21 e22 e23 e24 e25 
e1 1                                   
e2 .800 1                                 
e3 .447 .551 1                               
e4 .423 .470 .774 1                             
e5 .451 .370 .514 .752 1                           
e6 .472 .355 .563 .697 .690 1                         
e7 .460 .444 .430 .439 .422 .431 1                       
e8 .389 .342 .496 .517 .591 .378 .512 1                     
e9 .505 .475 .399 .457 .479 .400 .394 .589 1                   
e10 .562 .400 .409 .363 .473 .522 .528 .468 .503 1                 
e11 .462 .304 .557 .586 .399 .486 .445 .493 .484 .469 1               
e12 .304 .264 .524 .288 .171 .231 .223 .413 .375 .399 .571 1             
e13 .401 .306 .575 .747 .677 .632 .299 .487 .515 .418 .686 .469 1           
e14 .360 .167 .456 .424 .435 .403 .256 .493 .200 .520 .546 .613 .618           
e15 .589 .387 .408 .541 .518 .625 .410 .377 .489 .587 .705 .357 .694           
e16 .373 .449 .472 .357 .334 .330 .201 .324 .312 .388 .255 .513 .434 1          
e17 .303 .207 .618 .625 .514 .450 .305 .438 .388 .376 .532 .555 .649 .501 1         
e18 .202 .089 .460 .544 .604 .598 .171 .403 .271 .376 .377 .359 .687 .414 .615 1        

e19 .147 .103 .231 .171 .225 .301 .238 .242 .278 .381 .378 .428 .364 .329 .359 .443 1       
e20 .427 .304 .234 .118 .339 .363 .384 .368 .268 .534 .267 .334 .181 .403 .276 .388 .646 1      
e21 .068 -.047 .442 .325 .249 .301 .265 .327 .241 .440 .433 .478 .418 .253 .419 .403 .493 .435 1     
e22 .095 .127 .372 .142 .077 -.008 .317 .367 .265 .335 .244 .564 .242 .273 .341 .292 .492 .446 .613 1    
e23 .286 .278 .407 .149 .215 .140 .207 .364 .183 .307 .230 .548 .260 .494 .441 .458 .459 .619 .461 .721 1   
e24 .347 .325 .486 .310 .354 .277 .171 .263 .297 .384 .263 .637 .446 .561 .547 .442 .473 .489 .499 .527 .647   
e25 .249 .288 .266 .186 .313 .095 .092 .319 .491 .406 .182 .537 .334         1  
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ปรากฏผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับสองแสดงในภาพที่ 37 
 

 
Chi-square=175.52,df=270, P-value=0.75900, RMSEA=0.015 

ภาพที่ 37 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับสอง องค์ประกอบหลักด้านผลลัพธ์ 

หมายเหตุ K4 หมายถึง ด้านผลลัพธ์ 
 e1 หมายถึง การส่งเสริมการมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นของบุคลากรแบบบูรณาการ

เพ่ือพัฒนาแนวคิดและสร้างนวัตกรรมใหม่ๆในการทํางาน 
 e2 หมายถึง การนําแนวคิดและสร้างนวัตกรรมใหม่ๆที่ได้จากแนวคิดของบุคลากรรุ่น

ใหม่มาทําแผนการทํางานให้ทันสมัย 
 e3 หมายถึง การจัดการทรัพยากรมนุษย์เพ่ือเสริมสร้างความผูกพันระหว่างบุคลากรกับ

องค์การ 
 e4 หมายถึง การส่งเสริมกิจกรรมภายในองค์ด้วยการมีส่วนร่วมของทุกฝ่ายในองค์เพ่ือ

ลดความขัดแย้งที่อาจเกิดขึ้นในระดับบุคคล 
 e5 หมายถึง การจัดการทรัพยากรมนุษย์เพ่ือเสริมสร้างความเข้าในและยอมรับในความ

หลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรม 
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ตารางที่ 69 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับสอง องค์ประกอบหลักด้านผลลัพธ์ 

รายการ เกณฑ์ ค่าที่คํานวณได้ ผลการพิจารณา

X2 ไม่มีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05 175.52 -
df - 270 -

p-value P>0.05 0.75 -
X2/df X2/df<2 0.65 ผ่านเกณฑ์
CFI ค่าเข้าใกล้ 1.0 1.00 ผ่านเกณฑ์
GFI ค่าเข้าใกล้ 1.0 0.99 ผ่านเกณฑ์
AGFI ค่าเข้าใกล้ 1.0 0.99 ผ่านเกณฑ์

RMSEA ค่าเข้าใกล้ 0.0 0.01 ผ่านเกณฑ์
KMO ค่ามากกว่า 0.50  ผ่านเกณฑ์

Bartlett's Test of Sphericity ค่าน้อยกว่า 0.05  ผ่านเกณฑ์

 
จากตารางที่ 69 พบว่าดัชนีความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลองค์ประกอบเชิงยืนยัน 

อันดับสอง ขององค์ประกอบหลักด้านผลลัพธ์ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่าค่าไค-สแควร์(X2) มีค่า 
175.52มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ p-value = 0.75ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ (X2/df) = 0.65ค่าดัชนีวัด
ความสอดคล้องกลมกลืนเชิงสัมพัทธ์ (CFI)=1.00 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI)= 0.99ค่าดัชนี
วัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว (AGFI)=0.99และค่ารากที่สองของค่าเฉลี่ยความคลาดเคลื่อน
กําลังสองของการประมาณ (RMSEA)=0.015 ซึ่งผ่านเกณฑ์ทุกค่าแสดงว่าโมเดลสอดคล้องกับข้อมูล
เชิงประจักษ์ 
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ตารางที่ 70 ตารางสรุปองค์ประกอบหลักด้านผลลัพธ์ 
ตัวแปรเชิงสาเหตุ ค่าอิทธิพล อันดับ 

การส่งเสริมการมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นของบุคลากรแบบบูรณาการเพ่ือ
พัฒนาแนวคิดและสร้างนวัตกรรมใหม่ๆในการทํางาน 

0.86 4 

การนําแนวคิดและสร้างนวัตกรรมใหม่ๆที่ได้จากแนวคิดของบุคลากรรุ่นใหม่
มาทําแผนการทํางานให้ทันสมัย 

0.90 3 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์เพ่ือเสริมสร้างความผูกพันระหว่างบุคลากรกับ
องค์การ 

0.93 1 

การส่งเสริมกิจกรรมภายในองค์ด้วยการมีส่วนร่วมของทุกฝ่ายในองค์เพ่ือลด
ความขัดแย้งที่อาจเกิดขึ้นในระดับบุคคล 

0.92 2 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์เพ่ือเสริมสร้างความเข้าในและยอมรับในความ
หลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรม 

0.64 5 

 
จากตารางที่ 70 เมื่อพิจารณาองค์ประกอบหลักด้านผลลัพธ์ ซึ่งเป็นผลลัพธ์สุดท้ายของ

โมเดล พบว่า องค์ประกอบด้านผลลัพธ์ ได้รับอิทธิพลรวมสูงสุดจาก การจัดการทรัพยากรมนุษย์เพ่ือ
เสริมสร้างความผูกพันระหว่างบุคลากรกับองค์การ รองลงมา การส่งเสริมกิจกรรมภายในองค์ด้วยการ
มีส่วนร่วมของทุกฝา่ยในองค์เพ่ือลดความขัดแย้งที่อาจเกิดข้ึนในระดับบุคคล การนําแนวคิดและสร้าง
นวัตกรรมใหม่ๆที่ได้จากแนวคิดของบุคลากรรุ่นใหม่มาทําแผนการทํางานให้ทันสมัยการส่งเสริมการมี
ส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นของบุคลากรแบบบูรณาการเพ่ือพัฒนาแนวคิดและสร้างนวัตกรรมใหม่ๆใน
การทํางานและ การจัดการทรัพยากรมนุษย์เพ่ือเสริมสร้างความเข้าในและยอมรับในความ
หลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรม 
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ตอนท่ี 3 การวิจัยแบบมีส่วนร่วม PAR (Participatory Action Research) 
โดยผู้วิจัยมีส่วนร่วมมือกับบุคลากรในองค์การจัดทําแผนการพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้าง

สัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การทาง
ธุรกิจที่มีความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรม เป็นการนําแนวปฏิบัติวิจัยที่มีแนวคิดแบบการปฏิบัติการ
แบบมีส่วนร่วมของบุคคลท่ีมีส่วนเก่ียวข้องและสอดคล้องกับบริบทขององค์การ โดยผู้วิจัยดําเนินการ
เสนอแนวความดิด และกิจกรรมที่เหมาะสมเพ่ือให้องค์การสามารถนําแผนปฏิบัติการพัฒนาตัวบ่งช้ี
ทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้ง
ในองค์การทางธุรกิจที่มีความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรม โดยผู้ วิจัยได้เข้ามีส่วนร่วมใน
กระบวนการพัฒนา กําหนดการวิจัยแบบมีส่วนร่วมเพ่ือทําแผนกิจกรรมที่เหมาะสม โดยสามารถ
อธิบายข้ันตอนในการวิจัย 5 ขั้นตอนดังน้ีวิจัยดังน้ี 

3.1 การศึกษาและทําความเข้าใจในบริบทด้วยการกําหนดพ้ืนที่หรือกิจกรรมที่องค์การมี
ความสนใจที่จะทําการศึกษาวิจัย โดยมีความร่วมมือจากผู้วิจัย และมีส่วนได้ส่วนเสียร่วมกิจกรรมการ
วิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วม 

3.2 การกําหนดเป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่ผู้ วิจัย และผู้เข้าร่วมการวิจัยเห็นว่ามี
ความสําคัญ นักวิจัยสรุปคําถามหรือประเด็นที่มีความสําคัญ การแก้ไขปัญหาให้ทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้องได้
เห็นภาพ เกิดความเข้าใจตรงกันและการให้ความสําคัญของการมีส่วนร่วมในกระบวนการวิจัยโดย
สามารถกําหนดปัญหาร่วมกับผู้มีส่วนร่วมในการวิจัยโดยผู้วิจัยจะต้องดําเนินการโดยเกิดความร่วมมือ
อย่างแท้จริง   

3.3 การวางแผนงานวิจัยมีแผนการปฏิบัติงานวิจัยที่ชัดเจนสามารถระบุได้ว่าผู้มีส่วน
เกี่ยวข้องกับการทําวิจัยแต่ละฝ่ายจะมีส่วนร่วมอย่างไร ในแต่ละส่วนมีขอบเขตความรับผิดชอบเช่นใร 
สามารถอธิบายแผน และวิธีการวิจัยได้ โดยแผนการวิจัยแบบมีส่วนจะมีความเห็นแนวคิดของผู้มีส่วน
ร่วมเข้ามีส่วนในการพัฒนาแผนการปฏิบัติงานวิจัย และมีส่วนร่วมในการลงความเห็นว่าพึงพอใจ
หรือไม่อย่างไร 

3.4 การวางแผนปฏิบัติงานวิจัย จัดทําขั้นตอนการปฏิบัติงานวิจัยให้ชัดเจน มีส่วน
เก่ียวข้องกับการทําวิจัยแต่ละฝ่ายจะมีส่วนร่วมอะไร และอย่างไร เมื่อใดบ้าง พร้อมท้ังแผนการ
ปรับปรุงหรือปรับเปลี่ยนวิธีการ 

3.5 สรุปผลการวิจัย  ผู้วิจัยจะสรุปผลการวิจัย และจัดทําเป็นรายงานการวิจัยให้ทุกส่าน
ที่มีส่วนร่วมตรวจสอบประเมินผลการวิจัยว่าประสบความสําเร็จมากน้อยเพียงใด มีปัญหาและ
อุปสรรคที่ต้องแก้ไขหรือไม่ ด้วยการให้ข้อมูลย้อนกลับผลของการวิจัยว่าพึงพอใจและได้ผลตามที่
คาดหวังไว้หรือไม่ 
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ผู้วิจัยได้เลือกใช้การวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วมเพียงบางข้ันตอนจาก 5 ขั้นตอนโดย
ขั้นตอนที่เลือกนํามาใช้ในการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วมในขั้นตอนการกําหนด เป้าหมายและ
วัตถุประสงค์ที่ผู้วิจัย และผู้เข้าร่วมการวิจัยเห็นว่ามีความสําคัญอย่างไรแผนการจัดการ การเข้ามามี
ส่วนร่วมของบุคลากรในองค์การเชิงพหุวัฒนธรรม มีแสดงความคิดเห็นเพ่ือร่วมกันทําความเข้าใจใน
แผนปฏิบัติการพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนด
แผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรมร่วมกันเพ่ือ
คัดเลือกกิจกรรมสนับสนุนที่เหมาะสมกับองค์การ เพ่ือความเหมาะสม และบริบทขององค์การเพ่ือการ
นําไปใช้ และการดําเนินการ 

ตอนย่อยที่ 3.1 สรุปผลการวิจัยแบบมีส่วนร่วม PAR (Participatory Action 
Research) 

3.1.1 การศึกษาและทําความเข้าใจในบริบทด้วยการกําหนดพ้ืนที่หรือ
กิจกรรมที่องค์การมีความสนใจที่จะศึกษาวิจัย โดยมีความร่วมมือจากผู้วิจัย และบุคลากรในองค์การมี
ส่วนในการกําหนดขอบเขต พ้ืนที่ในกลุ่มอุตสาหกรรมบรรจุภัณฑ์กระดาษ กลุ่มบริษัทอุตสาหกรรม
กล่องกระดาษ เอ บี ซี จํากัดมีลูกค้าที่อยูในหลายช่องทางในการดําเนินธุรกิจหลักทั้งในประเทศไทย
และต่างประเทศ (ทวีปยุโรป ทวีปอเมริกา ทวีปเอเชีย และตะวันออกกลาง)เช่น กลุ่มอุตสาหกรรม
เครื่องใช้ไฟฟ้า กลุ่มอุตสหกรรมรถยนตร์ กลุ่มอุตสาหกรรมอาหารและเครื่องด่ืม และกลุ่ม
อุตสาหกรรมทางการแพทย์ อันประกอบไปด้วย 4 บริษัทโดยจํานวนของบุคลากรในภาพรวม 1,200  
คน กลุ่มกลุ่มอุตสาหกรรมบรรจุภัณฑ์การะดาษ จํากัด ประกอบด้วย 

1. บริษัทบรรจุภัณฑ์กระดาษ เอก่อต้ังเมื่อปี 2529 บนเน้ือที่ 75 ไร่
ที่ต้ังอยู่ใน จังหวัด สมุทรสาคร เป็นโรงงานผลิตกระดาษคราฟท์  

2. บริษัทบรรจุภัณฑ์กระดาษ บีบนเนื้อที่ 13 ไร่ ที่ต้ังอยู่ใน จังหวัด 
สมุทรสาคร เป็นโรงงานผลิตกล่องกระดาษลูกฟูกสําเร็จรูป  

3. บริษัทบรรจุภัณฑ์กระดาษ ซีบนเน้ือที่ 39 ไร่ ที่ต้ังอยู่ใน จังหวัด 
สมุทรสาคร เป็นโรงงานผลติกล่องกระดาษลูกฟูกสําเร็จรูป 

4. บริษัทบรรจุภัณฑ์กระดาษ ดีบนเนื้อที่ 58 ไร่ ที่ต้ังอยู่ใน จังหวัด 
ชลบุรี เป็นโรงงานผลิตกล่องกระดาษลูกฟูก  

โดยภาพรวมของบุคลากรของบริษัทกลุ่ม เอ บี ซีเป็นคนในพ้ืนที่เป็น
ส่วนใหญ่มีความผูกพันในระดับบุคคลและองค์การอยู่ในระดับสูง โดยอายุงานและอัตราการลาออก
จากงานจากองค์การค่อนข้างน้อย ระยะเวลาของการทํางานในระดับผู้บริหารต้ังแต่หัวหน้าฝ่ายขึ้นไป
จะสามารถทํางานในองค์การได้ถึงอายุ 60 ปีหลังจากน้ันเป็นการจ้างงานแบบสัญญาปีต่อปี รูปแบบใน
การบริหารและจัดการภายในองค์การเป็นแบบสายงานบังคับบัญชาที่ชัดเจนมีมีมาตราการในการ
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ทํางานในแต่ละขั้นตอนอย่างชัดเจน รูปแบบการส่ังงานเป็นลักษณะแบบกําหนดขั้นตอนโดยผู้บริหาร
โดยมีเป้าหมายในการผลิตสินค้าและบริการอย่างมืออาชีพโดยการถูกกําหนดเป้าหมายของผลผลิต
ควบคุมด้วยเวลาในการผลิตแบบตายตัวซึ่งแตกต่างจากอุตสาหกรรมอ่ืนในท้องที่ไกล้เคียงที่มีอาณา
บริเวณเช่ือมต่อ ทิศเหนือ ติดกับ ตําบลไร่ขิงและตําบลกระทุ่มล้ม จังหวัดนครปฐม ทิศตะวันออก ติด
กับเขตหนองแขม กรุงเทพมหานคร ทิศตะวันตก ติดกับ ตําบลอ้อมใหญ่ จังหวัดนครปฐม ทิศใต้ ติด
กับ ตําบลสวนหลวง และ ตําบลท่าไม้ จังหวัดสมุทรสาคร ประชากรที่อยู่ในเขตเทศบาลอ้อมน้อย 
ประกอบด้วยประชากรแฝง เน่ืองจากเขตเทศบาลอ้อมน้อยเป็นเขตอุตสาหกรรม จํานวนประชากรจร
ที่เข้ามาปฏิบัติงานในเขตเทศบาลจึงมีจํานวนประชากรแฝงในเขตเทศบาลจํานวนมากโดยจํานวน
ประชากรท่ีแท้จริงในพื้นที่มีความไม่คงที่ เทศบาลนครอ้อมน้อยมีประชากรไม่หนาแน่น ผู้อาศัยส่วน
ใหญ่เข้ามาอาศัยอยู่เน่ืองจากเทศบาลอ้อมน้อย เป็นแหล่งชุมชนอุตสาหกรรม มีการเจริญเติบโต
ทางด้านเศรษฐกิจอย่างรวดเร็ว จึงมีแรงงานข้ามถิ่นเข้ามาทํางานเป็นจํานวนมาก ทําให้มีประชากร
แฝงมากกว่าความเป็นจริง แนวโน้มของจํานวนประชากร การขยายตัวและพัฒนากิจกรรมทาง
เศรษฐกิจอุตสาหกรรม ในพ้ืนที่เทศบาลนครอ้อมน้อย ก่อให้เกิดการจ้างแรงงานทั้งทางตรงและ 
ทางอ้อม  

ผู้วิจัยให้ความสําคัญต่อความเปลี่ยนแปลงของสภาพสังคม เศษรฐกิจ
ในท้องถิ่นและพฤติกรรมของบุคลากรรุ่นใหม่ในกลุ่มกลุ่มอุตสาหกรรมบรรจุภัณฑ์การะดาษที่เริ่มเข้า
มามีอิทฺธิพลต่อองค์การ รูปแบบในการทํางานที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว องค์การมุ่งให้ความสําคัญ
ต่อความร่วมมือของบุคลากรในองค์การมากขึ้นกว่าในอดีต ผู้บริหารขององค์การในปัจจุบันจึงต้อง
เรียนรู้ถึงวิธีการสร้างความร่วมมือในองค์เพ่ือให้เกิดประโยชน์ร่วมกับส่วนรวม เพ่ือสร้างความเป็นนํ้า
หน่ึงเดียวในองค์การซึ่งสามารถสรุปสภาพความสัมพันธ์ในองค์การก่อนและหลังการวิจัยแบบมีส่วน
ร่วมรูปแบบของความร่วมมือในองค์การดังภาพที่ 40 
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ก่อนการวิจัยแบบมีส่วนร่วม หลังการวิจัยแบบมีส่วนร่วม 
 
ภาพที่ 40 สภาพความสัมพันธ์ในองค์การก่อนและหลังการวิจัยแบบมีส่วนร่วม 
ที่มา: พศิน แตงจวง, “การวิเคราะห์กระบวนการวิจัยแบบมีส่วนร่วมเพ่ือการวางแผนการศึกษานอก
ระบบในชนบท,”  (การค้นคคว้าอิสระ คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่, 2538) 
  

จากภาพ 42 กระบวนการมีส่วนร่วมของบุคลากรและผู้บริหารใน
องค์การมีความสําคัญควบคู่ไปพร้อมกับการจัดเตรียมความพร้อมการบริหารและการจจัดการงใน
องค์การเพ่ือให้เกิดความการมีส่วนร่วมในทุกขั้นตอนของการบริหาร การจัดการองค์ประกอบทั้ง 3 
การบริหารและการจัดการผู้บริหาร และบุคลากร มีความเกี่ยวข้องส่งผลให้เกิดความร่วมมือในระดับ
กลุ่มและระดับบุคคล ความร่วมมือที่เกิดขึ้นในเบ้ืองต้นสามารถส่งเสริมความเข้าใจอันดีในรูปแบบของ
การแลกเปลี่ยนประสบการณ์ทั้งทางตรงและทางอ้อม ทําให้ลดช่องว่างในการส่ือสารระหว่างผู้บริหาร
และบุคลากรในระดับปฏิบัติการมีการเช่ือมโยงตลอดจนพูดคุยหารือหาข้อสรุปด้วยความเต็มใจ
บุคลากรในระดับปฏิบัติการกล้าแสดงความคิดเห็นอันเป็นการสื่อสารที่มีความสมบูรณ์สามารถ
ตอบสนองความต้องการในการปฏิบัติงานในตําแหน่งงานท่ีได้รับมอบหมายอย่างเต็มใจจึงส่งผลให้เกิด
ความร่วมมือในการปฏิบัติงานในองค์การ 

3.1.2 การกําหนดเป้าหมายและวัตถุประสงค์ในการทําแผนกิจกรรมจากการ
วิจัยที่มีความเห็นว่ามีความสําคัญต่อองค์การ โดยได้มีการสรุปและประเด็นที่มีความสําคัญ การแก้ไข
ปัญหาให้ทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้องได้เห็นภาพ เกิดความเข้าใจตรงกัน และการให้ความสําคัญของการมีส่วน
ร่วมในกระบวนการวิจัยโดยสามารถกําหนดปัญหาร่วมกับผู้มีส่วนร่วมในการวิจัยโดยผู้วิจัยจะต้อง
ดําเนินการโดยเกิดความร่วมมือ โดยผู้วิจัยจัดประชุมหน่วยงานท่ีมีความเกียวข้องในการกําหนด
วัตถุประสงค์การจัดทําแผนการพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่นใหม่

การบริหารและ
การจจัดการ 

ผู้บริหาร บุคลากร 

การบริหารและ
การจจัดการ 

 
ผู้บริหาร 

 
บุคลากร 
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เพ่ือมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความหลากหลายเชิงพหุ
วัฒนธรรมโดยมีผู้บริหารและหัวหน้างานในที่มีส่วนเก่ียวข้องกับการวางแผนและกําหนดวัตถุประสงค์
ร่วมกันจากฝ่ายต่างๆเข้ามามีส่วนร่วม 

3.1.2.1 ผู้บริหารสายงานทรัพยากรมนุษย์  
3.1.2.2 ผู้บริหารสายโรงงาน 
3.1.2.3 ผู้บริหารสายการตลาด 
3.1.2.4 ผู้บริหารสายควบคุมคุณภาพระบบขององค์การ 
ผู้เข้าร่วมประชุมได้มีส่วนร่วมในการสรุปประเด็น วิเคราะห์ สังเคราะห์ 

ให้คําเสนอแนะแบบตรงไปตรงมาและลงความเห็นถึงความสอดคล้องของการกําหนดเป้าหมายโดย
มีวัตุประสงค์รูปแบบที่มีความเหมาะสมกับสถานการณ์ในปัจจุบัน ซึ่งสามารถสรุปความเห็นสําหรับ
การกําหนดวัตถุประสงค์เพ่ือจัดทํากิจรรมเพ่ือการสร้างสัมพันธภาพของบุคลากรได้ดังภาพ 41 



 

ภภาพที่ 41 ขั้นตอนกการวิจัยแบบมีส่วนรร่วมของกลุ่มอุตสาหหกรรมบรรจุภัณฑ์กกระดาษ 
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บทสรุปของการมีส่วนร่วมประชุมเพ่ือความร่วมมือในการวิจัยแบบมีส่วนร่วม
ของแผนการพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนด
แผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรมซึ่งสรุป
แผนการปฏิบัติเป็น 2 ระยะโดยมีวัตถุประสงค์ดังต่อไปนี้ 

1. วัตถุประสงค์เพ่ือการสร้างสัมพันธภาพของบุคลากรในองค์การในระยะสั้น 
1.1 กําหนดให้ความสําคัญของการสื่อสารระหว่างผู้บริหารกับบุคลากร

ภายในองค์การมีความสําคัญในทุกแผนกและรวมถึงบริษัทรับเหมาช่วง 
1.2 กําหนดให้มีการจัดนิทรรศการสําหรับบุคลากรในองค์การเพ่ือแสดง

ผลงานที่ได้ใช้แนวความคิดใหม่ๆในด้านการออกแบบผลิตภัณฑ์ปีละ 1 คร้ัง 
1.3 กําหนดกิจกรรมกีฬาสําหรับพนักงานเพ่ือสร้างสัมพันธภาพและความ

ผูกพันกับบุคลากรทุกระดับในองค์การ 
2. วัตถุประสงค์เพ่ือการสร้างสัมพันธภาพของบุคลากรในองค์การในระยะ

ยาว 
2.1 การฝึกอบรมเพ่ือส่งเสริมให้บุคลากรในองค์การมีสถานะทางการเงิน

ที่เหมาะสมกับรายรับ 
2.2 ให้ทุนการศึกษาเพ่ือส่งเสริมทักษะและพัฒนาความรู้ในด้าน

วิศวกรรมเครื่องกลและพลังงานทดแทนเพ่ือใช้ในอุตสาหกรรม 
การกําหนดวัตถุประสงค์ของคณะผู้บริหารและผู้ท่ีมีส่วนร่วมเก่ียวข้องกับการ

กําหนดวัตถุประสงค์การสร้างสัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงานลด
ความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรม โดยมีความเห็นในภาพรวมว่า
กิจกรรมเพ่ือการสร้างสัมพันธภาพของบุคลากรลดความขัดแย้งในองค์การในระยะสั้น และกิจกรรม
เพ่ือการสร้างสัมพันธภาพของบุคลากรลดความขัดแย้งในองค์การในระยะยาว สามารถกําหนดเป็น
แผนงานในการวางแผนงาน ในไตรมาส ที่ 4 ประจําปี 2559 โดยคณะกรรมการที่มีส่วนร่วมของกลุ่ม
ในเครือเอ บี ซี จะนําวัตถุประสงค์ไปดําเนินการกําหนดจัดทําเป็นแนวทางในการปฏิบัติใน
รายละเอียดและดําเนินการตามแผนงาน และเริ่มดําเนินการตามระยะเวลาที่กําหนดเพื่อส่งเสริม
กิจกรรมเพ่ือการสร้างสัมพันธภาพของบุคลากรลดความขัดแย้งในองค์การให้เป็นรูปธรรมตาม
เป้าหมายที่ได้กําหนดไว้ 
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ภาพที่ 42 การมีส่วนร่วมการกําหนดเป้าหมายและวัตถุประสงค์ 
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ภาพที่ 42 การมีส่วนร่วมการกําหนดเป้าหมายและวัตถุประสงค์ (ต่อ) 
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ภาพที่ 42 การมีส่วนร่วมการกําหนดเป้าหมายและวัตถุประสงค์ (ต่อ) 
 

3.1.3 การวางแผนปฏิบัติงานและการมีส่วนร่วมการกําหนดขอบเขตความ
รับผิดชอบที่ชัดเจน โดยแผนการวิจัยแบบมีส่วนจะมีความเห็นแนวคิดของผู้มีส่วนร่วมเข้ามีส่วนในการ
พัฒนาแผนการปฏิบัติงานวิจัย โดยผู้วิจัยได้เลือกใช้การวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วมเพียง 3 
ขั้นตอนจาก 5 ขั้นตอนโดยข้ันตอนที่เลือกนํามาใช้ในการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วมในขั้นตอน
การกําหนด เป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่ผู้วิจัยและผู้เข้าร่วมการวิจัยเห็นว่ามีความสําคัญอย่างไร
แผนการจัดการ การเข้ามามีส่วนร่วมของบุคลากรในองค์การเชิงพหุวัฒนธรรม มีแสดงความคิดเห็น
เพ่ือร่วมกันทําความเข้าใจและกําหนดแผนปฏิบัติการพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงาน
ของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความ
หลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรมร่วมกันเพ่ือคัดเลือกกิจกรรมสนับสนุนที่เหมาะสมกับองค์การ เพ่ือความ
เหมาะสม และบริบทขององค์การเพ่ือการนําไปใช้ และการดําเนินการและมีส่วนร่วมในการกําหนด
แผนกิจกรรมการสร้างสัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงานลดความ
ขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรมโดยการกําหนดแผนการสร้าง
สัมพันธภาพในงานของบุคลากรในระยะสั้นและระยะยาวดังตารางต่อไปนี้ 
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ตารางที่ 71 กิจกรรมลดความขัดแย้งในองค์การบรรจุภัณฑ์กระดาษ 

ลําดับ โครงการ วัตถุประสงค์ เป้าหมาย รายละเอียด 

เดือน สถานที่ ผู้รัผิดชอบโครงการ

ม.ค
.

ก.พ
.

มี.ค
. 

เม.
ย. 

พ.
ค. มิ.ย
. 

ก.ค
. 

ส.ค
. 

ก.ย
. 

ตค พ.
ย. ธ.ค
.

1. วารสาร  สัมพันธ์ กําหนดให้ความสําคัญของ
การสื่อสารระหว่างผู้บริหาร
กับบุคคลกรภายในองค์การ 

เพิ่มช่องทางในการสื่อสาร
แบบมาตราฐานในองค์การ
เพื่อลดความ 

1. กํานดเนื้อหารเกี่ยวกับข่าวของวงการอุตสาหกรรมบรรจุ
ภัณฑ์ 

   Abc Group แผนก  การตลาด  ฝ่ า ยขาย 
แผนกออกแบบผลิตภัณฑ์ 

   2. แนะนําบุคลากรที่เข้าใหม่และแนวคิดที่มีต่อองค์การ
 

   

2. ว า ร ส า ร  ดิ จิ ต อ ล 
(Internet) 

 3. คําอวยพรในเทศกาลต่างๆจากผู้บริหาร
 

   Aa Group แ ผ น ก ส า ร ส น เ ท ศ  แ ผ น ก
ทรัพยากรมนุษย์ 

   4. แนะนําบุคลากรดีเด่นในทุกแผนกที่มีความสามารถสูงสุด
ในแต่ละเดือนเพื่อแสดงให้เห็นถึงความสําเร็จในการทํางาน
และตัวอย่างที่ดี 

   แผนกการเงิน แผนกวิศวกรรม 
แผนกจัดส่ง แผนกการตลาดฝ่าย
ขาย 

   5. แบบแสดงความคิดเห็นในด้านต่างๆ ที่มีความเหมาะสม
ช่วยส่งเสริมการพัฒนาองค์การในด้านต่างๆ 

   

3. นิ ท ร ร ศ ก า ร  “Love 
natural for Future” 

 1 ใน ปี 2560 เริ่มโครงการ “Love natural for Future” โดย 
การให้แนวคิดและข้อมูลของรูปแบบผลิตภัณฑ์กลุ่มเครื่องใช้ไฟฟ้า
ด้วยวิธี ลดชนิดของหมึกพิมพ์เป็นส่วนผสมของน้ํา มากกว่า 70% 
เป็นอย่างน้อย 

   Aa Group แผนกการตลาด ฝ่ายขาย แผนก
ออกแบบผลิตภัณฑ์ 

4. จัดตั้งชมรมกีฬา  คณะกรรมการในสมาคมกีฬา 3 ชนิด 1. ฟุตบอล 2. ตะกร้อ 3. เป
ตอง โดยการจัดการ กําหนดแบ่งสีของบุคลากรจากฝ่ายและแผนก
ที่บุคลากรขึ้นตรง 

   Aa Group แผนกวิศวกรรม แผนกการเงิน 
แผนกจัดส่ง แผนกการตลาด 
ฝ่ายขาย 
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บทที่ 5 

สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
  

การวิจัยเรื่องการพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือ
มุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรมมี
วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาแนวโน้มและองค์ประกอบที่มีความจําเป็นต่อการสร้างสัมพันธภาพในงานของ
บุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความ
หลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรม เพ่ือพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่น
ใหม่เพ่ือมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความหลากหลายเชิงพหุ
วัฒนธรรมและ เพ่ือจัดทําแผนปฏิบัติงานของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงานลดความ
ขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรม โดยการใช้ระเบียบวิธีการวิจัยแบบ
ผสมผสาน (Mixed Method) ด้วยการนํากระบวนการวิจัยในแบบเชิงปริมาณ (Quantitative 
Research) และการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative research) เป็นเคร่ืองมือหลักในการดําเนินการ
วิจัยโดยสามารถแบ่งการศึกษาออกเป็น 3 ตอน ได้แก่  

ตอนที่ 1 ขั้นตอนการวิจัยเอกสารที่มีความเช่ือมโยงด้านแนวคิด และทฤษฏีเกี่ยวกับ 
การพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติ
งานลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรม และการสัมภาษณ์
ผู้เช่ียวชาญEDFR (Ethnographic Delphi Futures Research)จํานวน 17 คน ถึงแนวโน้ม
องค์ประกอบหลักและแนวโน้มองค์ประกอบย่อยที่มีความเช่ือมโยงกับการพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการ
สร้างสัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การ
ทางธุรกิจที่มีความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรม โดยใช้แบบสอบถามในการสร้างรูปแบบคําถามเพ่ือ
สังเคราะห์ประเด็นสาํคัญที่ได้จากการสัมภาษณ์ รอบที่ 2 เพ่ือนํามาสร้างองค์ประกอบเชิงยืนยันของ
การพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติ
งานลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรม 
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ตอนท่ี 2 ขั้นตอนการวิเคราะห์ ขึ้นรูปของร่างองค์ประกอบของตัวบ่งช้ีสัมพันธภาพใน
งานของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือกําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การที่มีความหลากหลายเชิง
พหุวัฒนธรรมโดยการวิเคราะห์องค์ประกอบแบบเชิงยืนยัน CFA (Comfirmatory Factor Analysis)  

ตอนท่ี 3 จัดทําแผนปฏิบัติงานโดยผู้วิจัยมีส่วนร่วม โดยความร่วมมือกับผู้เช่ียวชาญ 
คณาจารย์ในมหาวิทยาลัย และบุคลากรในองค์การ PAR (Participatory Action Research) วิจัยเชิง
ปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วม เป็นการนําแนวปฏิบัติวิจัยที่มีแนวคิดแบบการปฏิบัติการ การมีส่วนร่วม
ของบุคคลที่มีส่วนเก่ียวข้องและสอดคล้องกับบริบทขององค์การ โดยผู้วิจัยสามารถสรุปผลของการ
วิจัย อภิปรายผลการวิจัยและ ข้อเสนอแนะในการวิจัยได้ดังต่อไปนี้ 
 
สรุปผลการวิจัย 

1. ผลการวิจัยเอกสาร 
วัตถุประสงค์ของการวิจัยเอกสารเพ่ือทําการศึกษาองค์ประกอบของกิจกรรมหลักและ

กิจกรรมย่อยที่มีความสําคัญของการพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่น
ใหม่เพ่ือมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความหลากหลายเชิงพหุ
วัฒนธรรม ผู้วิจัยใช้แนวทางการค้นคว้าเอกสารเพ่ือการวิจัยจาก งานวิจัย บทความ หนังสือ ทั้งใน
ประเทศ และต่างประเทศด้วยหลักเกณฑ์จาก หลักของความจริง ความน่าเช่ือถือ ความเป็นตัวแทนที่
มีความหมายที่มีนัยสําคัญต่อการวิจัยการพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงานของ
บุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความ
หลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรมโดยสามารถสรุปตัวบ่งช้ีทักษะการสร้างสัมพันธภาพได้ 4 องค์ประกอบ
หลักตามแนวทฤษฏีเชิงระบบได้แก่ ปัจจัยนําเข้า กระบวนการจัดการด้านทรัพยากรมนุษย์ การ
ปฏิบัติงาน และผลลัพธ์ โดยแต่ละองค์ประกอบหลักจะมีส่วนประกอบขององค์ประกอบย่อยซึ่งมี
รายละเอียดดังน้ี 

องค์ประกอบหลักด้านปัจจัยนําเข้าของการพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้างสัมพันธภาพ
ในงานของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความ
หลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรม ประกอบด้วยองค์ประกอบย่อย 9 องค์ประกอบได้แก่ การบริหารและ
จัดการองค์การท่ีเหมาะสมกับการสร้างสัมพันธภาพการได้รับความสนับสนุนจากผู้บริหารใน การ
จัดการด้านทรัพยากรมนุษย์โดยให้ความสําคัญกับบุคลากรรุ่นใหม่ที่ส่งผลต่อการสร้างสัมพันธภาพใน
องค์การ อัตราค่าจ้างและรางวัลที่บุคลากรได้รับและส่งผลต่อการสร้างสัมพันธภาพในองค์การ 
สภาพแวดล้อมภายในและภายนอกองค์การส่งผลต่อสัมพันธภาพในองค์การ การสรรหาบุคลากรท่ี
เหมาะสมในระดับปฏิบัติการเพ่ือการสร้างสัมพันธภาพในองค์การ  การฝึกอบรมและการพัฒนาทักษะ
เฉพาะในสายงานท่ีเหมาะสมและสอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การ การเสริมสร้างความรู้ด้านการ
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บริหารและการจัดการในระดับบริหารเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพของบุคลากรรุ่นใหม่ในองค์การ  กําหนด
แนวทางในการประเมินผลและเป้าหมายในการประเมินผลในเวลาที่เหมาะสมและมีความต่อเน่ืองเพ่ือ
รักษาบุคลากรท่ีมีศักยภาพให้อยู่กับองค์การ การสนับสนุนเคร่ืองมือและอุปกรณ์ในการทํางานเพ่ือ
พัฒนาการสื่อสารภายในองค์การ 

องค์ประกอบหลักด้านกระบวนการจัดการด้านทรัพยากรมนุษย์ของการพัฒนาตัวบ่งช้ี
ทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงานลดความ   
ขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรม ประกอบด้วยองค์ประกอบย่อย 6 
องค์ประกอบ ได้แก่ การสรรหาบุคลากรที่เหมาะสมในระดับปฏิบัติการเพ่ือการสร้างสัมพันธภาพใน
องค์การ การฝึกอบรมที่เหมาะสมและสอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การการเสริมสร้างความรู้ด้าน
การบริหารและการจัดการในระดับบริหารเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพของบุคลากรรุ่นใหม่ในองค์การ
กําหนดแนวทางในการประเมินผลและเป้าหมายในการประเมินผลในเวลาที่เหมาะสมและมีความ
ต่อเน่ืองเพ่ือรักษาบุคลากรที่มีศักยภาพให้อยู่กับองค์การการสนับสนุนเคร่ืองมือและอุปกรณ์ในการ
ทํางานเพ่ือพัฒนาการสื่อสารภายในองค์การการส่งเสริมการมีส่วนร่วมของบุคลากรในระดับบริหาร
และระดับปฎิบัติการให้เกิดความร่วมมือภายในองค์การ 

องค์ประกอบหลักด้านการปฏิบัติงานของการพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้าง
สัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การทาง
ธุรกิจที่มีความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรม ประกอบด้วยองค์ประกอบย่อย 5 องค์ประกอบ ได้แก่ 
การสนับสนุนเคร่ืองมือและอุปกรณ์ในการทํางานเพื่อพัฒนาการสื่อสารภายในองค์การการส่งเสริม
การมีส่วนร่วมของบุคลากรในระดับบริหารและระดับปฎิบัติการให้เกิดความร่วมมือภายในองค์การ 
การส่งเสริมการมีส่วนร่วมรักษาการใช้ทรัพยากรในองค์การอย่างมีประสิทธิภาพการส่งเสริมให้
บุคลากรรักษามาตราฐานในการทํางานที่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์องค์การอย่างต่อเน่ืองส่งเสริม
กิจกรรมนอกสถานที่เพ่ือลดละลายพฤติกรรมของบุคลากรภายในองค์การให้เกิดความร่วมมือในทุก
ระดับช้ัน 

องค์ประกอบหลักด้านผลลัพธ์ของการพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้างสัมพันธภาพใน
งานของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความ
หลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรม ประกอบด้วยองค์ประกอบย่อย 5 องค์ประกอบ ได้แก่การส่งเสริมการมี
ส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นของบุคลากรแบบบูรณาการเพ่ือพัฒนาแนวคิดและสร้างนวัตกรรมใหม่ๆใน
การทํางานการนําแนวคิดและสร้างนวัตกรรมใหม่ๆที่ได้จากแนวคิดของบุคลากรรุ่นใหม่มาทําแผนการ
ทํางานให้ทันสมัยการจัดการทรัพยากรมนุษย์เพ่ือเสริมสร้างความผูกพันระหว่างบุคลากรกบัองค์การ
การส่งเสริมกิจกรรมภายในองค์ด้วยการมีส่วนร่วมของทุกฝ่ายในองค์เพ่ือลดความขัดแย้งที่อาจเกิดข้ึน
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ในระดับบุคคลการจัดการทรัพยากรมนุษย์เพ่ือเสริมสร้างความเข้าในและยอมรับในความหลากหลาย
เชิงพหุวัฒนธรรม 

การนําข้อสรุปที่ ไ ด้จากการวิจัยเอกสารเกี่ยวข้องกับองค์ประกอบหลักและ
องค์ประกอบย่อยของการพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่ง
กําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรม 
ผู้วิจัยได้นํามาเป็นแนวทางเพ่ือการออกแบบข้อคําถามของแบบสอบถามเพ่ือสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญถึง
แนวโน้มของของการพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่ง
กําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรมและ
เพ่ือดําเนินการพัฒนาในขั้นต่อไป 

1.1 ผลและแผนการพัฒนารูปแบบการพัฒนาตัวบ่งชี้ทักษะการสร้างสัมพันธภาพ
ในงานของบุคลากรรุ่นใหม่เพื่อมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มี
ความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรม 

1.1.1 ผลการสัมภาษณ์ผู้เขี่ยวชาญรอบที่ 1  
จากการสัมภาษณ์จํานวน 17 คน ถึงแนวโน้มองค์ประกอบหลักและแนว 

โน้มองค์ประกอบย่อยที่มีความเช่ือมโยงกับการพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงานของ
บุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความ
หลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรมผู้เขี่ยวชาญมีความเห็นเป็นไปในทิศทางเดียวกันโดยความสอดคล้องของ
การพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติ
งานลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรมทั้งหมด 25 ด้านมี
ความสอดคล้องและครอบคลุมเน้ือหาสามารถนําไปพัฒนาสร้างแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งใน
องค์การทางธุรกิจที่มีความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรม 

ด้านปัจจัยนําเข้าของการพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงาน
ของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความ
หลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรม โดยผู้เช่ียวชาญมีแนวทัศนะเก่ียวกับการบริหารและจัดการองค์การท่ี
เหมาะสมกับการสร้างสัมพันธภาพและต้องได้รับความสนับสนุนจากผู้บริหารในองค์การการสนับสนุน
ถือเป็นประเด็นที่สําคัญในการเกิดความร่วมมือในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การ 

สิ่งแวดล้อมภายในและภายนอกองค์การมีผลต่อการสร้างสัมพันธภาพใน
การทํางานของบุคลากรในองค์การและส่งผลต่อการสร้างสัมพันธภาพในองค์การ 

การประเมินผลงานของบุคลากรในองค์การและการกําหนดเป้าหมายใน
การประเมินผลที่เหมาะสมและมีความต่อเน่ืองเพ่ือรักษาบุคลากรที่มีศักยภาพให้อยู่กับองค์การเป็น
กระบวนการที่ต้องมีความสอดคล้องกับการสรรหาบุคลากรในระดับปฏิบัติการและระดับบริหาร 
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การสนับสนุนเคร่ืองมือและอุปกรณ์ในการทํางานเพ่ือพัฒนาการสื่อสาร
ภายในองค์การถือเป็นสิ่งจําเป็นต่อการลดความขัดแย้งที่เกิดขึ้นในระดับต่างๆ 

การฝึกอบรมและการพัฒนาทักษะเฉพาะในสายงานที่เหมาะสมต้องมี
ความสอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การ การเสริมสร้างความรู้ ทักาะอ่ืนๆ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพของ
บุคลากรรุ่นใหม่ในองค์การ ตลอดจนการสรรหาบุคลากรท่ีเหมาะสมในระดับปฏิบัติการและระดับ
บริหารเพ่ือความสอดคล้องตามบริบทขององค์การ 

ด้านกระบวนการจัดการด้านทรัพยากรมนุษย์ กระบวนการสรรหา
บุคลากรที่เหมาะสมในระดับปฏิบัติการเพ่ือความเข้าทั้งสองด้านเพ่ือสามารถต่อยอดด้านการสร้าง
สัมพันธภาพในองค์การ 

การเสริมสร้างทักษะความรู้ ฝึกอบรมท่ีเหมาะสมและสอดคล้องกับ
เป้าหมายขององค์การ พ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพของบุคลากรรุ่นใหม่ 

การประเมินผลและเป้าหมายในการประเมินผลในเวลาที่เหมาะสมและมี
ความต่อเนื่องเพ่ือรักษาบุคลากรที่มีศักยภาพให้อยู่กับองค์การ  

การส่งเสริมการมีส่วนร่วมของบุคลากรในระดับบริหารและระดับปฎิบัติ
การให้เกิดความร่วมมือภายในองค์การ 

ด้านการปฏิบัติงานบุคลากรควรให้ความสําคัญต่อการใช้ทรัพยากรใน
องค์การอย่างมีประสิทธิภาพ  

การส่งเสริมให้บุคลากรรักษามาตราฐานในการทํางานที่สอดคล้องกับ
วัตถุประสงค์องค์การอย่างต่อเน่ือง  

ผู้บริหารเห็นความสําคัญและส่งเสริมกิจกรรมนอกสถานที่เพ่ือลดละลาย
พฤติกรรมของบุคลากรภายในองค์การให้เกิดความร่วมมือในทุกระดับช้ัน 

ด้านผลลัพธ์ การส่งเสริมการมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นของบุคลากร
แบบบูรณาการเพ่ือพัฒนาแนวคิดและสร้างนวัตกรรมในการทํางาน  

การนําแนวคิดและสร้างนวัตกรรมใหม่ๆที่ได้จากแนวคิดของบุคลากรรุ่น
ใหม่มาทําแผนการทํางานให้ทันสมัย  

การจัดการทรัพยากรมนุษย์เพ่ือเสริมสร้างความผูกพันระหว่างบุคลากรกับ
องค์การ  

การส่งเสริมกิจกรรมภายในองค์ด้วยการมีส่วนร่วมของทุกฝ่ายในองค์เพ่ือ
ลดความขัดแย้งที่อาจเกิดขึ้นในระดับบุคคล  

การจัดการทรัพยากรมนุษย์เพ่ือเสริมสร้างความเข้าในและยอมรับในความ
หลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรม 
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ผลการสัมภาณ์ผู้เช่ียวชาญรอบที่ สามารถสรุปประเด็นเก่ียวกับการพัฒนา
ตัวบ่งช้ีทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงานลดความ
ขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรมและสามารถนํามาสร้างเป็นข้อ
คําถามเพ่ือดําเนินการวิจัยในขั้นตอนต่อไป 

1.1.2 ผลการสัมภาษณ์ผู้เขี่ยวชาญรอบที่ 2 
การสงัเคราะห์ประเด็นจากการสัมภาษณ์แนวโนมทัศนะของผู้เช่ียวชาญใน

รอบที่ 1 สรุปและให้ความเห็นที่สําคัญเก่ียวกับการพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงาน
ของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความ
หลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรมโดยส่งแน้วโน้มที่ได้มาสร้างเป็นแบบสอบถาม ด้วยเกณฑ์พิจารณา
ค่ามัธยฐาน(Median) ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ (Interquartile Range) เป็นค่าความสอดคล้อง 
(Consensus) กับองค์ประกอบของการพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงานของบุคลากร
รุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความหลากหลายเชิงพหุ
วัฒนธรรม โดยผู้วิจัยได้สรุปแนวองค์ประกอบและผลการประเมินและวิเคราะห์หาความเท่ียงตรงของ
แบบสอบถาม IOC (index of Item Objective Congruence) การวิเคราะห์ค่าความเที่ยงตรงของ
แบบสอบถาม จากผู้เช่ียวชาญท่ีมีความชํานาญด้านเครืองมือในการวิจัย จํานวน 3 คน พบได้ว่า
องค์ประกอบหลักของการพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่ง
กําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรม 
ประกอบด้วยองค์ประกอบ 4 องค์ประกอบได้แก่ ปัจจัยนําเข้า กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
การปฎิบัติงาน ผลลัพธ์  

โดยปัจจัยนําเข้าประกอบด้วยองค์ประกอบย่อย 9 องค์ประกอบย่อย 
องค์ประกอบหลักด้านกระบวนการจัดการด้านทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วยองค์ประกอบย่อย 6 
องค์ประกอบ องค์ประกอบหลักด้านการปฏิบัติงาน ประกอบด้วยองค์ประกอบย่อย 5 องค์ประกอบ
องค์ประกอบหลักด้านผลลัพธ์ ประกอบด้วยองค์ประกอบย่อย 5 องค์ประกอบ มีความเหมาะสม
สําหรับใช้เป็นข้อคําถามในแบบสอบถามของการพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงานของ
บุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความ
หลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรมและสามารถนําองค์ประกอบดังกล่าวมาดําเนินการในขั้นต่อไป 
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2. ผลการยืนยันขึ้นรูปของการพัฒนาตัวบ่งชี้ทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงาน    
ของบุคลากรรุ่นใหม่เพื่อมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มี    
ความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรมโดยการวิเคราะห์องค์ประกอบแบบเชิงยืนยัน CFA 
(Comfirmatory Factor Analysis) 

โดยองค์ประกอบหลักที่มีความสําคัญต่อการกําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งใน
องค์การทางธุรกิจที่มีความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรมสามารถสรุปได้ดังน้ี 

องค์ประกอบหลักด้านปัจจัยนําเข้า ซึ่งเป็นผลลัพธ์สุดท้ายของโมเดล พบว่า 
องค์ประกอบด้านปัจจัยนําเข้า ได้รับอิทธิพลรวมสูงสุดจาก อัตราค่าจ้างและรางวัลที่บุคลากรได้รับ
และส่งผลต่อการสร้างสัมพันธภาพในองค์การ รองลงมา การได้รับความสนับสนุนจากผู้บริหารใน การ
จัดการด้านทรัพยากรมนุษย์โดยให้ความสําคัญกับบุคลากรรุ่นใหม่ที่ส่งผลต่อการสร้างสัมพันธภาพใน
องค์การ สภาพแวดล้อมภายในและภายนอกองค์การส่งผลต่อสัมพันธภาพในองค์การและ การบริหาร
และจัดการองค์การท่ีมีเป้าหมายความสอดคล้องกับความต้องการของบุคลากรในการสร้าง
สัมพันธภาพ 

องค์ประกอบหลักด้านกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งเป็นผลลัพธ์สุดท้ายของ
โมเดล พบว่า องค์ประกอบด้านกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ได้รับอิทธิพลรวมสูงสุดจาก การ
สรรหาบุคลากรที่เหมาะสมในระดับปฏิบัติการเพ่ือการสร้างสัมพันธภาพในองค์การ รองลงมา กําหนด
แนวทางในการประเมินผลและเป้าหมายในการประเมินผลในเวลาที่เหมาะสมและมีความต่อเน่ืองเพ่ือ
รักษาบุคลากรท่ีมีศักยภาพให้อยู่กับองค์การ การเสริมสร้างความรู้ด้านการบริหารและการจัดการใน
ระดับบริหารเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพของบุคลากรรุ่นใหม่ในองค์การและ การฝึกอบรมและการพัฒนา
ทักษะเฉพาะในสายงานที่เหมาะสมและสอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การ 

องค์ประกอบหลักด้านการปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นผลลัพธ์สุดท้ายของโมเดล พบว่า 
องค์ประกอบด้านการปฏิบัติ ได้รับอิทธิพลรวมสูงสุดจาก การส่งเสริมการมีส่วนร่วมของบุคลากรใน
ระดับบริหารและระดับปฏิบัติการให้เกิดความร่วมมือภายในองค์การ และ การส่งเสริมการมีส่วนร่วม
รักษาการใช้ทรัพยากรในองค์การอย่างมีประสิทธิภาพรองลงมา การสนับสนุนเครื่องมือและอุปกรณ์
ในการทํางานเพ่ือพัฒนาการสื่อสารภายในองค์การ ส่งเสริมกิจกรรมนอกสถานที่เพ่ือลดละลาย
พฤติกรรมของบุคลากรภายในองค์การให้เกิดความร่วมมือในทุกระดับช้ัน และการส่งเสริมให้บุคลากร
รักษามาตรฐานในการทํางานที่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์องค์การอย่างต่อเนื่อง 

องค์ประกอบหลักด้านผลลัพธ์ ซึ่งเป็นผลลัพธ์สุดท้ายของโมเดล พบว่า องค์ประกอบ
ด้านผลลัพธ์ ได้รับอิทธิพลรวมสูงสุดจาก การจัดการทรัพยากรมนุษย์เพ่ือเสริมสร้างความผูกพัน
ระหว่างบุคลากรกับองค์การ รองลงมา การส่งเสริมกิจกรรมภายในองค์ด้วยการมีส่วนร่วมของทุกฝ่าย
ในองค์เพ่ือลดความขัดแย้งที่อาจเกิดขึ้นในระดับบุคคล การนําแนวคิดและสร้างนวัตกรรมใหม่ๆที่ได้
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จากแนวคิดของบุคลากรรุ่นใหม่มาทําแผนการทํางานให้ทันสมัย การส่งเสริมการมีส่วนร่วมแสดงความ
คิดเห็นของบุคลากรแบบบูรณาการเพ่ือพัฒนาแนวคิดและสร้างนวัตกรรมใหม่ๆในการทํางาน และ 
การจัดการทรัพยากรมนุษย์เพ่ือเสริมสร้างความเข้าในและยอมรับในความหลากหลายเชิงพหุ
วัฒนธรรม 

โดยองค์ประกอบหลักและองค์ประกอบย่อยข้างต้นมีความเหมาะสมและสอดคล้องกับ
วัตถุประสงค์ในการวิจัยแผนการพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่นใหม่
เพ่ือมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความหลากหลายเชิงพหุ
วัฒนธรรมและสามารถนําองค์ประกอบหลักและองค์ประกอบย่อยมาจัดทําแผนงานต่อไป 

3. ผลการจัดทําแผนการพัฒนาตัวบ่งชี้ทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงานของ
บุคลากรรุ่นใหม่เพื่อมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความ
หลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรมแบบมีส่วนร่วม PAR (Participatory Action Research) 

การมีส่วนร่วมระหว่างผู้วิจัยและบุคลากรในองค์การ เป็นการนําแนวปฏิบัติวิจัยที่มี
แนวคิดแบบการปฏิบัติการ การมีส่วนร่วมของบุคคลที่มีส่วนเกี่ยวข้องและสอดคล้องกับบริบทของ
องค์การโดยมีความร่วมมือจากผู้วิจัย และบุคลากรในองค์การมีส่วนในการกําหนดขอบเขตพ้ืนที่ใน
กลุ่มอุตสาหกรรมบรรจุภัณฑ์กระดาษ กลุ่มบริษัทอุตสาหกรรมกล่องกระดาษ เอ บี ซี จํากัด ซึ่ง
ประกอบด้วยด้วย 4 บริษัท บริษัทบรรจุภัณฑ์กระดาษ เอบริษัทบรรจุภัณฑ์กระดาษ บีบริษัทบรรจุ
ภัณฑ์กระดาษ ซีและบริษัทบรรจุภัณฑ์กระดาษ ดีโดยการจัดการและปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วมของ
การจัดทําแผนการพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนด
แผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรมที่มีผู้วิจัย
และบุคลากรในองค์การ มีส่วนร่วมทําความเข้าใจ ศึกษาและสรุปแนวทางเพ่ือสร้างความร่วมมือ และ
แลกเปลี่ยนแนวคิดที่องค์การมีความสนใจในปัจจุบันและสามารถ การกําหนดเป้าหมายและ
วัตถุประสงค์ที่ผู้วิจัย และผู้เข้าร่วมการวิจัยเห็นว่ามีความสําคัญที่สามารถสรุปประเด็นที่มีความสําคัญ 
และสร้างความเข้าใจเกิดความร่วมมืออย่างแท้จริงโดยการวางแผนปฏิบัติงานแบบมีส่วนร่วมและลง
ความเห็นในวัตถุประสงค์และแผนกิจกรรมในระยะสั้นเก่ียวกับการ กําหนดให้ความสําคัญของการ
สื่อสารระหว่างผู้บริหารกับบุคลากรภายใน องค์การมีความสําคัญในทุกแผนกและรวมถึงบริษัท
รับเหมาช่วง และ กําหนดให้มีการจัดนิทรรศการสําหรับบุคลากรในองค์การเพ่ือแสดงผลงานที่ได้ใช้
แนวความคิดใหม่ๆในด้านการออกแบบผลิตภัณฑ์ปีละ 1 ครั้ง และ กําหนดกิจกรรมกีฬาสําหรับ
พนักงานเพ่ือสร้างสัมพันธภาพและความผูกพันกับบุคลากรทุกระดับในองค์การ และวัตถุประสงค์เพ่ือ
การสร้างสัมพันธภาพของบุคลากรในองค์การในระยะยาว ส่งเสริมการฝึกอบรมเพ่ือส่งเสริมให้
บุคลากรในองค์การมีสถานะทางการเงินที่เหมาะสมกับรายรับ และมอบทุนการศึกษาเพ่ือส่งเสริม
ทักษะและพัฒนาความรู้ในด้านวิศวกรรมเครื่องกล และพลังงานทดแทนเพ่ือใช้ในอุตสาหกรรม ซึ่งวัถุ
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ประสงค์ข้างต้นผ่านการลงความเห็นแบบฉันทามติของผู้เข้ามามีส่วนร่วมการวางแผนปฏิบัติงานเพ่ือ
ลดความขัดแย้ง กิจกรรมที่สามารถดําเนินการในระยะสั้นจะได้มีการประเมินผลของการทํากิจกรรม
น้ันหลังจากเริ่มดําเนินการในทุกเดือนเพ่ือพัฒนาให้มีความเหมาะสมกับสถานการณ์ที่มีการ
เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา 

แผนกิจกรรมการสร้างสัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนด
แผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรม มี
วัตถุประสงค์เพ่ือ “เพ่ิมช่องทางในการสื่อสารแบบมาตราฐานในองค์การเพ่ือลดความขัดแย้ง”ด้วยการ
เสริมสร้างความผูกพันระหว่างบุคลากรกับองค์การ ที่สอดคล้องกับผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิง
ยืนยันขององค์ประกอบหลักด้านผลลัพธ์ และวัตถุประสงค์ “เพ่ือให้บุคลากรได้มีการพัฒนาทักษะและ
ความชํานาญในสายงานสร้างความรวมมือในองค์การ” ส่งเสริมกิจกรรมนอกสถานที่เพ่ือลดละลาย
พฤติกรรมของบุคลากรภายในองค์การให้เกิดความร่วมมือในทุกระดับช้ันซึ่งสอดคล้องกับผลการ
วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของ องค์ประกอบหลักด้านการปฏิบัติงาน และ”กิจกรรมเพ่ือให้
บุคลากรได้มีการพัฒนาทักษะและความชํานาญในสายงาน” เพ่ือให้บุคลากรได้มีการพัฒนาทักษะและ
ความชํานาญในสายงาน” การได้รับความสนับสนุนจากผู้บริหารใน การจัดการด้านทรัพยากรมนุษย์
โดยให้ความสําคัญกับบุคลากรรุ่นใหม่ที่ส่งผลต่อการสร้างสัมพันธภาพในองค์การสร้างความรวมมือ
และลดความขัดแย้งในองค์การซึ่งสอดคล้องกับผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของ
องค์ประกอบหลักด้านปัจจัยนําเข้าและ องค์ประกอบหลักด้านกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
 
การอภิปรายผล 

จากผลการวิจัยองค์ประกอบที่สําคัญของการพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้างสัมพันธภาพใน
งานของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความ
หลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรมที่ผ่านข้ันตอนจากการค้นคว้าเอกสาร งานวิจัย บทความ หนังสือ ทั้งใน
ประเทศ และต่างประเทศ เพ่ือเป็นแนวทางการสัมภาษณ์ผู้เขี่ยวชาญรอบที่ 1 และการสัมภาษณ์ผู้
เขี่ยวชาญรอบที่ 2 ผ่านการประเมินและวิเคราะห์หาความเที่ยงตรงของแบบสอบถาม (IOC ) เพ่ือนํา
องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อยเข้ากระบวนการวิเคราะห์องค์ประกอบแบบเชิงยืนยัน (CFA ) นํา
องค์ประกอบที่ได้เข้ากระบวนการปฏิบัติงานแบบมีส่วนร่วม (PAR) ซึ่งสามารถสรุปองค์ประกอบหลัก
ใน 4 ด้านได้แก่ ปัจจัยนําเข้า การจัดการทรัพยากรมนุษย์ การปฏิบัติงาน ผลลัพธ์และองค์ประกอบ
ย่อย 17 ด้าน โดยมีรายละเอียดดังน้ี 
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1. แนวโน้มด้านปัจจัยนําเข้า 
องค์ประกอบย่อยของปัจจัยนําเข้าเพ่ือสัมพันธภาพ ประกอบด้วย อัตราค่าจ้างและ

รางวัลที่บุคลากรได้รับและส่งผลต่อการสร้างสัมพันธภาพในองค์การการได้รับความสนับสนุนจาก
ผู้บริหารใน ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Kemske (1989) และการจัดการด้านทรัพยากรมนุษย์โดยให้
ความสําคัญกับบุคลากรรุ่นใหม่ที่ส่งผลต่อการสร้างสัมพันธภาพในองค์การ และสภาพแวดล้อมภายใน
และภายนอกองค์การส่งผลต่อสัมพันธภาพในองค์การและการบริหารและจัดการองค์การที่มีเป้า
หมายความสอดคล้องกับความต้องการของบุคลากรในการสร้างสัมพันธภาพ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิด
ของ กรวรรณ ชีวสันต์ (2543) และ De Long (2010) 

สามารถกล่าวได้ว่าสัมพันธภาพในองค์การมีความเกี่ยวข้องกับสิ่งแวดล้อมภายใน
องค์การและภายนอกองค์การ ผู้บริหาร และปัจจัยด้านอัตราค่าจ้างและรางวัลเพราะปัจจัยดังกล่าว
ข้างต้นถือเป็นสิ่งที่มนูษย์ทุกคนในโลกนี้ไม่สามารถหลีกเลี่ยงได้ ดังนันการเตรียมความพร้องสําหรับ
องค์การ เพ่ือธํารงรักษาบุคลากรที่มีคุณสมบัติเหมาะสมในการปฎิบัติงานเพ่ือให้องค์การสามารถ
ดําเนินธุรกิจได้อย่างมีประสิทธิผลสูงสุด จะต้องมีการรักษาความสมดุลย์ระหว่างความต้องการของ
บุคลากรในองค์การที่มีความสอดคล้องกับปัจจัย ส่วนบุคคล ความต้องการด้านการยอมรับ การได้
ความสนับสนุนในตําแหน่งหน้าที่ในองค์การ ตลอดจนการยอมรับในระดับองค์การ และการสร้าง
แรงจูงใจในการทํางานให้สําเร็จตามวัตถุประสงค์ของแผนกและเป้าหมายที่ได้รับมอบหมายจาก
องค์การ บทบาทของบุคลากรจึงมีความสําคัญต่อการขับเคลื่อนองค์การในภาพรวม องคืการท่ีประสบ
ผลสําเร็จในตลาดธุรกิจในยุคปัจจุบันส่วนใหญ่ได้รับแรงสนับสนุนและผลักดันจากบุคลากรรุ่นใหม่และ
บุคลากรที่มีประสบการณ์ทางตรงตามสายงานที่มีความเช่ียวชาญสูง การหลอมรวมด้วนสัมพันธภาพที่
ดีสามารถผลักดันให้เกิดความเข้าใจในวัตถุประสงค์และเป้าหมายขององค์การที่เป็นหน่ึงเดียวจนเกิด
เป็นแนวนโยบายในระดับปฏิบัติการที่สอดคล้องกับความต้างการของบุคลากรในองค์การ 

2. แนวโน้มด้านปัจจัยกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
องค์ประกอบย่อยของกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์เ พ่ือสัมพันธภาพ 

ประกอบด้วย การสรรหาบุคลากรที่เหมาะสมในระดับปฏิบัติการเพ่ือการสร้างสัมพันธภาพในองค์การ 
และ กําหนดแนวทางในการประเมินผลและเป้าหมายในการประเมินผลในเวลาที่เหมาะสมและมีความ
ต่อเนื่องเพ่ือรักษาบุคลากรท่ีมีศักยภาพให้อยู่กับองค์การซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ K. Momaya 
(2001) Worku Tuffa Bire (2011)และ Fan Liang (2008) และการเสริมสร้างความรู้ด้านการ
บริหารและการจัดการในระดับบริหารเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพของบุคลากรรุ่นใหม่ในองค์การและ การ
ฝึกอบรมและการพัฒนาทักษะเฉพาะในสายงานที่เหมาะสมและสอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การ 

จะเห็นได้ว่าองค์การในยุคปัจจุบันมีการปรับกระบวนการจัดการด้านทรัพยากรมนุษย์
ที่มีความสอดคล้องกับบริบทของสังคมในยุคปัจจุบันที่มีการแข่งขันอย่างสูง รวมถึงการใช้กลยุทธใน
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กระบวนการจัดการด้านทรัพยากรมนุษย์และ สรรหาบุคลากรที่มีความสามารถสูงสุดเพ่ือความ
เหมาะสมและสอดคล้องกับองค์การและ วัฒนธรรมองค์การ กระบวนการสรรหาบุคลากรในระดับ
ปฏิบัติการต้องมีความรวดเร็วในด้านกรโน้มน้าวบุคลากรรุ่นใหม่ที่มีความสามารถ และแนวคิดที่
สามารถพัฒนาตนเองด้านความรู้เฉพาะทางและความรู้ทางการตลาดในโลกการแข่งขันแบบเสรี ความ
มีวิสัยทัศน์ในอนาคตและพร้อมที่จะพัฒนาตนเอง ใฝ่หาความรู้ที่สามารถพัฒนาองค์การและตนเองให้
มีความสามารถสูงข้ึนตลอดเวลา 

การวัดผลและประเมินผลของบุคลากรในองค์การเกือบทุกระดับมีความสําคัญต่อการ
พัฒนาองค์การไม่ให้เกิดปัญหาทั้งทางตรงและทางอ้อมต่อองค์การโดยเป้าหมายในการประเมินผล
จะต้องมีระยะเวลาที่เหมาะสมและมีความต่อเน่ืองด้วยสาเหตุเพ่ือการเตรียมความพร้อมในด้านต่างๆ
ที่อาจต้องการปัจจัยเสริมในการสนับสนุนบุคลากรในการทํางานในองค์การเพ่ือเพ่ิมประสิทธิผลใน
ระยะสั้นและระยะยาวและการประเมินผลสําหรับบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพองค์การจะต้องมี
กระบวนการในการสนับสนุนบุคลากรที่มีคุณภาพ หรือคนเก่งเช่นการแรงจูงใจด้วยการประเมิน
ผลสัมฤทธ์ิ มีการสนับสนุนรางวัลเป็นเคร่ืองผลักดันให้บุคลากรทํางานอย่างมีประสิทธิผลตลอดจนการ
เสริมสร้างความรู้ด้านการบริหารและการจัดการในระดับผู้บริหารเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพของบุคลากร
รุ่นใหม่ที่มีประสิทธิภาพเป็นวางรากฐานเพ่ือสนับสนุนบุคลากรรุ่นใหม่ให้เจริญก้าวหน้าในตําแหน่งงาน
ที่สูงข้ึนในองค์การ  การฝึกอบรมและการพัฒนาทักษะเฉพาะในสายงานที่เหมาะสมและสอดคล้องกับ
เป้าหมายขององค์การ โดยการรักษาบุคลากรที่มีศักยภาพให้อยู่กับองค์การ บุคลากรรุ่นใหม่สามารถ
ทํางานในตําแหน่งงานที่สูงข้ึนในองค์การและจะต้องประสบผลสําเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์การ
อย่างต่อเน่ือง 

3. แนวโน้มด้านปัจจัยด้านการปฏิบัติงาน 
องค์ประกอบย่อยของการปฏิบัติงานเพ่ือสัมพันธภาพ ประกอบด้วย การส่งเสริมการมี

ส่วนร่วมของบุคลากรในระดับบริหารและระดับปฏิบัติการให้เกิดความร่วมมือภายในองค์การซึ่ง
สอดคล้องกับแนวคิดของ Fan Liang (2008) และMcCleeland (1985) และ การส่งเสริมการมีส่วน
ร่วมรักษาการใช้ทรัพยากรในองค์การอย่างมีประสิทธิภาพและการสนับสนุนเคร่ืองมือและอุปกรณ์ใน
การทํางานเพ่ือพัฒนาการสื่อสารภายในองค์การ ส่งเสริมกิจกรรมนอกสถานที่เพ่ือลดละลาย
พฤติกรรมของบุคลากรภายในองค์การให้เกิดความร่วมมือในทุกระดับช้ัน และการส่งเสริมให้บุคลากร
รักษามาตรฐานในการทํางานที่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์องค์การอย่างต่อเนื่อง 

การปฏิบัติงานในองค์การนอกจากบุคลากรมีความรู้ความสามารถด้านวิชาชีพแล้ว
บุคลากรจะต้องมีความรู้สึกถึงการมีส่วนร่วมของบุคลากรกับฝ่ายบริหารด้วยการยอมรับและเข้าใจ
กระบวนการทํางานและการบริหารงานที่มีขั้นตอนของการจัดการที่เป็นเชิงกลยุทธและนโยบายที่เป็น
แนวทางในการปฏิบัติงานในองค์การตลอดจน ต้องทําความเข้าใจกับบุคลากรในระดับปฏิบัติการให้
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เกิดความร่วมมือภายในองค์การ โดยผู้บริหารมีส่วนสําคัญต่อการกําหนดแนวทางในการปฏิบัติงานใน
แผนก และฝ่ายมีการกําหนดแผนงานในการปฏิบัติงานที่ชัดเจนเข้าใจง่าย มีการประชุมแบบเปิด
โอกาศให้บุคลากรทุกคนมีส่วนร่วมในการลงความเห็นหรือเสนอแนวความคิดด้วยหลักการทางความรู้
ความสามารถของบุคลากร มีการสื่อสารถึงเป้าหมายในการทํางานที่สอดคล้องกับวัตถุประสงคืหลัก
ขององค์การ ในระหว่างปฏิบัติงานมีการให้คําแนะนําและสร้างบรรยากาศแบบมีส่วนร่วมให้บุคลากร
กล้าที่จะคิดกล้าที่จะหาคําปรึกาจากผู้มีความรู้จริงในสายงานเพ่ือหลีกเลี่ยงข้อสงสัยอันก่อให้เกิดความ
ผิดพลาดและสามารถใช้ทรัพยากรในองค์การอย่างมีประสิทธิภาพเพ่ือผลิตผลองค์การ 

4. แนวโน้มด้านปัจจัยด้านผลลัพธ์ 
องค์ประกอบย่อยของผลลัพธ์เพ่ือสัมพันธภาพ ประกอบด้วย การจัดการทรัพยากร

มนุษย์เพ่ือเสริมสร้างความผูกพันระหว่างบุคลากรกับองค์การซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ นวัสนันท์ 
วงศ์ประสิทธ์ิ (2557) และ สุขสรรค์ กรรธนาบุตร และปาริสา รุ่งเรือง (2556) การส่งเสริมกิจกรรม
ภายในองค์ด้วยการมีส่วนร่วมของทุกฝ่ายในองค์เพ่ือลดความขัดแย้งที่อาจเกิดข้ึนในระดับบุคคล การ
นําแนวคิดและสร้างนวัตกรรมใหม่ๆที่ได้จากแนวคิดของบุคลากรรุ่นใหม่มาทําแผนการทํางานให้
ทันสมัย การส่งเสริมการมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นของบุคลากรแบบบูรณาการเพ่ือพัฒนาแนวคิด
และสร้างนวัตกรรมใหม่ๆในการทํางานซึ่งสอดคล้องกับแนวความคิดของ Pia A.K. Heilmann 
(2010) Joyce Elele USAID,Abuja,Nigeria and Dail Field (2010) และการจัดการทรัพยากร
มนุษย์เพ่ือเสริมสร้างความเข้าในและยอมรับในความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรม  

ความผูกพันถือว่าเป็นปัจจัยสําคัญต่อการสร้างสัมพันธภาพ ในระดับบุคคล ระดับกลุ่ม
และระดับองค์การ โดยความผูกพันในองค์การส่งผลด้านบวกกับ ความร่วมมือ การส่ือสารภายใน
องค์การและภายนอกองค์การ ความหลากหลายเชิงพหุวํฒนธรรมในองค์การตลอดจน การสร้าง
แรงจูงใจในการทํางานกับองค์การ กระบวนการในการสร้างสัมพันธภาพมีความสําคัญต่อความ 
ร่วมมือของบุคลากร ผู้บริหารตลอดจน การสร้างความผูกพัน และการสนับสนุนบุคลากรให้มีการ
แสวงหาความรู้ภายในสาขาที่ตนเองมีหน้าที่รับผิดชอบในองค์การและความรู้จากภายนอกองค์การ 
ด้วยเหตุของการแข่งขันและสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การที่มีการเปลี่ยนแปลงทําให้ องค์การและ
บุคลากรต้องมีความพร้อมและปรับตัวที่ไว และสอดคล้องกับบริบทของสังคมเชิงพหุวัฒนธรรม 
ตลอดจนกระบวนทัศน์ ในการดํารงชิวิตแลธุรกิจที่มีการแข่งขันทั้งในระดับท้องถ่ินและระดับประเทศ
ดังทัศนะ “ เกิดเป็นคนต้อง มีเพ่ือน มีความรักและผูกพันกับบริษัทมีความพร้อม สามารถปรับตัวให้
เร็ว เรียนรู้ไว วิเคราะห์ให้เป็น กล้าที่คิด กล้าที่จะทํา และนําประสบการณ์ที่มีมาถ่ายทอดให้เกิด
ประโยชน์”ผู้เช่ียวชาญท่ี 4 

จากการวิจัยเร่ืงการพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่น
ใหม่เพ่ือมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความหลากหลายเชิงพหุ
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วัฒนธรรมที่ได้กล่าวมาข้างต้น จะเห็นได้ว่า สัมพันธภาพเป็นปัจจัยสําคัญโดยมีความเกี่ยวข้องกับ
บุคคล องค์การในหลายด้านและความเกี่ยวข้องดังกล่าวสามารถส่งผลต่อการการดํารงชีวิต และวิถี
ของปฏิบัติงานในองค์การ ซึ่งสัมพันธภาพในองค์การสามารถส่งผลกับองค์การในด้านต่างๆ ได้แก่ ด้าน
การบริหารและการจัดการในองค์การ ด้านการบริหารและจัดการบุคลากรรุ่นใหม่ ด้านความร่วมมือ
ภายในองค์การ ด้านความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรม ด้านการสร้างแรงจูงใจ ด้านสัมพันธภาพ ด้าน
ลดความขัดแย้งในองค์การ 

จากผลการวิจัยวิจัยเรื่งการพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงานของ
บุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความ
หลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรมการสร้างสัมพันธภาพเพ่ือลดความขัดแย้งในองค์การมีความสําคัญกับ
องค์การอยู่ในระดับสูง ปัจจัยในด้านการบริหารและการจัดการในองค์การ ด้านการบริหารและจัดการ
บุคลากรรุ่นใหม่ ด้านความร่วมมือภายในองค์การ ด้านความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรม ด้านการ
สร้างแรงจูงใจ ด้านสัมพันธภาพ ด้านลดความขัดแย้งในองค์การ มีความสอดคล้องและเหมาะสมกับ
วัตถุประของการวิจัยซึ่งผู้วิจัยมีความเห็นสอดคล้องกับการสร้างสัมพันธภาพเพ่ือลดความขัดแย้งใน
องค์การ เพราะองค์การไม่สามารถประสบความสําเร็จได้หากขาดสัมพันธภาพ 

สัมพันธภาพท่ีดีถือเป็นองค์รวมของความสําเร็จในองค์การทั้งภาครัฐและเอกชน โดย
สัมพันธภาพของบุคลากรในองค์การมีส่วนสําคัญที่สามารถช่วยลดความขัดแย้งในองค์การและ
สัมพันธภาพที่เกิดขึ้นจากความร่วมมือของทุกส่วนในองค์การมนุษย์สัมพันธ์ กระบวนการบริหาร
องค์การที่สอดคล้องกับบริบทองค์การ สังคม สิ่งแวดล้อมและความร่วมมือในองค์การ ความสอดคล้อง
ขององค์ประกอบหลักและองค์ประกอบย่อยตลอดจนตัวบ่งช้ีที่ได้มาจากการสังเคราะห์และผ่าน
ขั้นตอนการยืนยัน ดังกล่าวสามารถนํามาบูรณาการแนวคิดและองค์ประกอบในการสร้างสัมพันธภาพ
ในงานของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความ
หลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรมที่สามารถลดความขัดแย้งในองค์การและสามารถอธิบาย ดังภาพที่ 43 



 

ภภาพที่ 43 แสดงองค
เชิงพหุวัฒ

ค์ประกอบการสร้าง
ฒนธรรมในกลุ่มอุต

งสัมพันธภาพในงาน
สาหกรรมบรรจุภัณ

นของบุคลากรรุ่นให
ณฑ์กระดาษ 

หม่เพื่อมุ่งกําหนดแแผนปฏิบัติงานลดคความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีคว
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ข้อเสนอแนะ 
ข้อเสนอแนะที่ได้จากการวิจัย 
การพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนด

แผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจที่มีความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรมมีสาระและ
องค์ประกอบสําคัญที่ เก่ียวข้องในด้านปัจจัยนําเข้ากระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ การ
ปฏิบัติงานและ ด้านผลลัพธ์ โดยผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะต่อผู้บริหารที่มีบทบาทในการกําหนดนโยบาย 
และแผนกลยุทธองค์การ ในองค์การภาครัฐ และองค์การเอกชนควรหันมาให้ความสําคัญกับ
กระบวนการจัดการสร้างความพร้อมในองค์การที่มีความเก่ียวข้องกับการสร้างสัมพันธภาพของ
บุคลากรเพ่ือลดความขัดแย้งในองค์การ เพราะในองค์การยุคปัจจุบันมีความต้องการความลํ้าหน้าด้าน
เทคโนโลยีสารสนเทศ และมีการให้ความสําคัญกับเคร่ืองมือ เคร่ืองจักรกลที่ทันสมัยโดยในบาง
องค์การมองข้ามความสําคัญของบุคลากรในองค์การเพราะมองว่าการบริหารและการจัดการใน
องค์การท่ีเป็นเคร่ืองจักรหรือ หุ่นยนต์อัตโนมัติมีความคล่องตัวและเป้นความได้เปรียบทางศักยภาพ
ของการผลิตโดยให้ความสําคัญกับบุคลากรในองค์การน้อยหรือไม่ได้ให้ความสําคัญเลย การบริหาร
บุคลากรที่มีความสามารถในการทํางานในยุคปัจจุบันผู้บริหารในองค์การควรให้ความสําคัญในหลาย
ด้าน เช่น ความร่วมมือที่บุคลากรรู้สึกมีส่วนร่วม ความผูกพันที่มีต่อองค์การ ความหลากหลายเชิงพหุ
วัฒนธรรม แรงจูงใจ สัมพันธภาพที่ดีเพ่ือลดความขัดแย้งที่อาจเกิดขึ้นในองค์การ ล้วนแล้วแล้วแต่มี
ความสําคัญต่อการบริหารองค์การ 

ดังน้ันการบริหารและการจัดการองค์การที่เหมาะสมในบริบทของสังคมในยุคปัจจุบันควร
มีมาตราการและขั้นตอนที่มีความเหมาะสมและสอดคล้องกับความต้องการของบุคลากรในท้องถิ่น
เช่นมีความสอดคล้องด้าน วัฒนธรรมในพ้ืนที่ บริเวรสถานที่ทํางานที่มีบุคลากรเป็นชาวมุลสลิม 
ผู้บริหารในองค์การควารจัดสรรสถานที่สําหรับการทําละมาด เพ่ืออํานวยความสะดวกแก่บุคลากรใน
องค์การ ด้วยสาเหตุของการใช้แรงงานที่มีความเหมาะสมในท้องถิ่นลดปัญหาการสรรหาบุคลากรใน
ระดับต่างๆจากต่างถ่ินโดยที่องค์การจะต้องให้การสนับสนุนและกระจายรายได้ในท้องถ่ินและถือเป็น
การสร้างสัมพันธ์กับประชาชนในท้องถิ่นที่องค์การต้ังอยู่ 

ความร่วมมือในองค์การสามารถสร้างให้บุคลากรในองค์การมีความรู้สึกอยากมีส่วนร่วมใน
กิจกรรมที่องค์การจัดขึ้นนอกเหนือไปจากการทํางานที่ได้รับมอบหมายจากองค์การเพียงอย่างเดียว
เท่าน้ันการสือสารแบบตรงไปตรงมามีผลต่อความรู้สึกของบุคลากรเป็นอย่างสูงเพราะผลกระทบด้าน
การสื่อสารจากผู้บริหารท่ีมีการถ่ายทอดข้อความหรือข่าวสารทั้งด้านบวกและด้านลบย่อมมีผลกระทบ
ต่อความรู้สึกของบุคลากรในองค์การอย่างลีกเลี่ยงไม่ได้ การจัดรูปแบบของการสื่อสารที่ลักษณะแบบ
สามารถแลกเปลี่ยนทัศนะหรือรูปแบบการเสวนาจึงมีความเหมาะสมกับองค์การในยุคปัจจุบันมากกว่า
การสื่อสารด้านเดียวแบบสั่งการจากผู้บริหารอาจกล่าวได้ว่าการเปิดเวทีสําหรับบุคลากรถือเป็นสิ่งดีที่
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สามารถเปิดโอกาศให้บุคลากรในระดับต่างกล้านําเสนอแนวคิดต่อองค์การและองค์การสามารถนํามา
ต่อยอดเป็นนวัตกรรมใหม่ๆที่สนับสนุนแนวคิดของบุคลากรรุ่นใหม่ในองค์การ 

 
ข้อเสนอแนะเชิงนโยบายสําหรับกลุ่มอุตสาหรรมบรรจุภัณฑ์กระดาษ 
การบริหารและการจัดการด้านทรัพยากรมนุษย์ในกลุ่มอุตสาหกรรมบรรจุภัณฑ์กระดาษ

ในขณะนี้มีความสําคัญอย่างสูงสืบเน่ืองจากรูปแบบการทํางานของบุคลากรในกลุ่มอุตสาหกรรมบรรจุ
ภัณฑ์กระดาษในปัจจุบันเป็นรูปแบบของการทํางานแบบให้ความสําคัญกับผลผลิตที่เน้นเรื่องของการ
พัฒนาประสิทธิภาพของเคร่ืองจักรกล มุ่งให้ความสําคัญการกระบวนการควบคุมคุณภาพในการผลิต
สินค้าให้ได้คุณภาพโดยมีกระบวนการควบคุมการผลิตอย่างเคร่งครัดมีมาตราการบังคับที่คอยควบคุม
บุคลากรในระดับปฏิบัติงานอย่างเข้มงวดรูปแบบของการทํางานเป็นลักษณะของการสั่งการตามสาย
บังคับบัญชา ให้ความสําคัญด้านบุคลากรอยู่ในอัตราส่วนที่น้อย บุคลากรในส่วนต่างๆขององค์การขาด
การมีส่วนร่วมและแลกเปล่ียนแนวความคิดกับผู้บริหาร ขาดการสร้างสัมพันธภาพท่ีดีในการทํางาน 
ซึ่งอาจส่ผลก่อให้เกิดความขัดแย้งขึ้นได้ และขาดความรู้สึกในการมีส่วนร่วมในกิจกกรรมต่างๆที่ทาง
องค์การนํามาใช้ในในรูปแบบต่างจึงอาจได้รับการตอบสนองจากบุคลากรน้อย การดังน้ัน การสร้าง
ความสัมพันธ์ของบุคลากรในองค์การจึงมีส่วนสําคัญ ต่อการตอบสนองต่อสิ่งที่ตัวบุคลากรเห็นว่า
เหมาะสมและสนใจที่จะทําซึ่งมีผลต่อประสิทธิในการทํางาน 

ดังน้ันการกําหนดนโยบายสําหรับกลุ่มอุตสาหรรมบรรจุภัณฑ์กระดาษควรให้ความสําคัญ
กับการสร้างความผูกพันและสัมพันธภาพอันดีของบุคลากรในองค์การเพ่ือสร้างความรู้สึกแบบมีส่วน
ร่วม ซึ่งสามารถทําให้บุคลากรในองค์มีความใส่ใจและให้ความสนใจกับแนวคิดของตนเองที่มี
ประโยชน์ต่อการพัฒนาองค์การให้ก้าวหน้าอย่างย่ังยืน 

 
ข้อเสนอแนะเชิงทฤษฏี 
จากผลการวิจัยสามารถอธิบายถึงความสําคัญของการพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้าง

สัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนดแผนการปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การท่ี
มีความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรม องค์การสามารถนําเอาผลของการวิจัยไปปรับใช้ให้เหมาะสม
และสอดคล้องกับกลยุทธขององค์การโดยการผลการวิจัยที่มีทฤษฏีเชิงระบบเข้ามาเก่ียวข้องเช่น 
ปัจจัยนําเข้า กระบวนการจัดการด้านทรัพยากรมนุษย์ การปฏิบัติงาน และผลลัพธ์ โดยสามารถสรุป
ได้ดังน้ี 

ความสําคัญของปัจจัยนําเข้าที่มีความเก่ียวข้องกับการจัดการองค์การที่มีนัยต่อการ
กําหนดวัตถุประสงค์ขององค์มีความเหมาะสมและสอดคล้องกับแผนงาน และกลยุทธที่เป็นตัวกําหนด
แผนปฏิบัติงานในองคก์ารโดยการกําหนดวัตถุประสงค์ขององค์การจะต้องมีความชัดเจน มีข้อกําหนด
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และแบบแผนให้บุคลากรทุกระดับในองคืการเกิดความเข้าใจและสามารถนําไปปฏิบัติได้อย่างถูกต้อง
ตลอดจนกระบวนการจัดการด้านทรัพยากรมนุษย์ การสรรหาบุคลากรองค์การควรกําหนดประเภท
ของความสามารถที่ชัดเจนโดยสามารถสร้างแบบแผน กําหนดคุณสมบัติ เกณฑ์การประเมินผลการ
ทํางานของบุคลากรอย่างชัดเจน และสามารถอธิบายความหมายขอบข่าย ลักษณะงานของตําแหน่ง
งานในแต่ละแผนกให้มีความเหมาะสมกับประเภทของงานตามบริบทของงานในแต่ละสายงานเพ่ือให้
เกิดประสิทธิภาพในการทํางานสูงสุดต่อองค์การ 

ผลลัพธ์ที่องค์การคาดหวังจากการจัดการทางทรัพยากรมนุษย์ องค์การสามารถพัฒนา
ทักษะความสามารถในด้านการทํางานที่มีความต้องความรู้เฉพาะด้านด้วยการส่งเสริมการเรียนรู้ 
สร้างความผูกพันในองค์การ มีนวัตกรรมใหม่ที่มีความสําคัญต่อการพัฒนาองคก์าร และสามารถเพ่ิม
ผลผลิต องค์การต้องให้ความสําคัญและสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรในองค์มีความรู้สึกทุ่มเท ยอม
เสียสละเวลาในการเรียนรู้ในสิ่งใหม่ ความรู้ใหม่ที่มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลาและมีการประเมินผล
การทํางานของบุคลากรอย่างสม่ําเสมอตลอดจนมีมาตราการในการสนับสนุนบุคลากรรุ่นใหม่ที่มี
ความสามารถให้อยู่กับองค์การ 

 
ข้อเสนอแนะสําหรับงานวิจัยครั้งต่อไป 
จากผลการวิจัยการพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่นใหม่

เพ่ือมุ่ ง กําหนดแผนการปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การท่ีมีความหลากหลายเชิงพหุ     
วัฒนธรรมเป็นการวิจัยแบบโดยการใช้ระเบียบวิธีการวิจัยแบบผสมผสาน (Mixed Method) ด้วยการ
นํากระบวนการวิจัยในแบบเชิงปริมาณ (Quantitative Research) และการวิจัยเชิงคุณภาพ 
(Qualitative research) เป็นเครื่องมือหลักในการดําเนินการวิจัยถือได้ว่าเป็นกระบวนการ แนวคิด 
ทฤษฏี ที่สามารถขยายผลไปสู่งานวิจัยในอนาคตและสามารถนําแผนการพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการ
สร้างสัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การ
ที่มีความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรมไปประยุกต์ใช้ภายใต้กรอบแนวคิดของการขยายองค์ประกอบ
ทางทฤษฏีในด้านการบริหาร จัดการองค์การ และกระบวนการบริหารของผู้บริหารด้านการสร้าง
สัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่งกําหนดแผนปฏิบัติงานสําหรับการลดความขัดแย้งใน
องค์การที่มีความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรมในระดับองค์การ 

จากผลการวิจัยการพัฒนาตัวบ่งช้ีทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่นใหม่
เพ่ือมุ่งกําหนดแผนการปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การที่มีความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรมผู้
เชียวชาญส่วนใหญ่มีความเห็นสอดคล้องกับองค์ประกอบที่มีความเหมาะสมสามารถนํามาใช้กับ
องค์การในปัจจุบันได้จริง ผู้วิจัยเสนอแนะถึงการนํามาใช้ในแต่ละองค์การ หน่วยงานต่างๆในองค์การ
ต้องมีการเก็บรวบรวมข้อมูลในหลายด้านโดยเฉพาะการติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีมี
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ความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์องค์การ โดยผู้บริหารในองค์การจะต้องเข้ามามีส่วนร่วมใน
กระบวนการแบบมีส่วนร่วมและสามารถนําแผนปฏิบัติการไปปรับปรุงใช้ในหน่วยงานที่มีความ
เกี่ยวข้องอย่างถูกต้องและเป็นระบบเพ่ือให้เกิดประสิทธิผล ความร่วมมือของบุคลากรในทุกภาคส่วน
ขององค์การ 
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ยาประดิษฐ์ 
ษัท แอพต้าร์ ป

ริษทั เกษมกิจ

ประเทศไทยจํา

 

จ จํากัด 
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ภาคผนวก ง 
แนวทางการสมัภาษณ์ในรอบที่ 1 

 



คําชี้แจง 
กร

การพัฒนาตัว
งานลดความ
องค์ประกอบ
และการสัมภ
ย่อยของแผน
แผนปฏิบัติงา

ผู้ว
ข้อมูลที่มีประ
 

 
 
 
 

รอบการสัมภา
วบ่งช้ีทักษะก
ขัดแย้งในองค
หลักแนวโน้ม

ภาษณ์ผู้เช่ียวช
นการพัฒนาตัว
านลดความขัด
จัยขอแสดงค
ะโยชน์สําหรับ

แนวท

ษณ์นี้มีวัตถุป
การสร้างสัมพั
ค์การทางธุรกิ
มองค์ประกอบ
ชาญซึ่งประก
วบ่งช้ีทักษะก
ดแย้งในองค์ก
วามขอบคุณเ

บการวิจัยในครั

 

ทางการสมัภา

ระสงค์เพ่ือนาํ
พันธภาพในงา
กิจที่มีความหล
บย่อยตามแนว
อบด้วยแนวโ
ารสร้างสัมพัน
ารทางธุรกิจที
เป็นอย่างสูง ใ
รั้งน้ี 

น

 
าษณ์ในรอบที่

าเสนอผู้เช่ียวช
นของบุคลาก
ลากหลายเชิง
วคิดทฤษฎีจาก
โน้มองค์ประก
นธภาพในงาน
ที่มีความหลาก
ในความกรุณา

น
นักศึกษาระดับ
คณะวิทยาก

 1 

ชาญ เพ่ือแสด
กรรุ่นใหม่เพ่ือ
งพหุวัฒนธรร
กการทบทวน
กอบหลักและ
นของบุคลากร
กหลายเชิงพหุ
าที่เสียสละเวล

ขอแสดงความ
นายทิวาวัฒน์ 
ับปริญญาเอก
การจัดการ มห

ดงความคิดเห็น
อมุ่งกําหนดแผ
รมผู้วิจัยได้ร่าง
วรรณกรรมที

ะแนวโน้มองค์
รรุ่นใหม่เพ่ือม
วัฒนธรรม  
ลาสําหรับการ

มนับถือ 
ธนาสนะ 

ก สาขาวิชากา
หาวิทยาลัยศิล
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นเก่ียวกับ 
ผนปฏิบัติ
งแนวโน้ม
ที่เก่ียวข้อง
ค์ประกอบ
มุ่งกําหนด

รถ่ายทอด

 

ารจัดการ 
ลปากร 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



276 

 

แนวโน้มองค์กอบประหลัก แนวโน้มองคป์ระกอบย่อย 
1. แนวโน้มด้านปัจจัยนําเข้า 1.การบริหารและจัดการองค์การที่เหมาะสมกับการ

สร้างสัมพันธภาพของบุคลากร 
2.เป้าหมายองค์การมีความสอดคล้องกับความ
ต้องการของบุคลากรในการสร้างสัมพันธภาพ 
3. การได้รับความสนับสนุนจากผู้บริหารในการสร้าง
สัมพันธภาพระหว่างบุคลากร 
4.การจัดการด้านทรัพยากรมนุษย์โดยให้ความสําคัญ
กับบุคลากรรุ่นใหม่ที่ส่งผลต่อการสร้างสัมพันธภาพ
ในองค์การ 
5. ความหลากหลายของบุคลากรท่ีมีส่งผลต่อการ
สร้างสัมพันธภาพในองค์การ 
6.อัตราค่าจ้างที่บุคลากรได้รับและส่งผลต่อการสร้าง
สัมพันธภาพในองค์การ 
7.รางวัลตอบแทนท่ีบุคลากรได้รับและส่งผลต่อการ
สร้างสัมพันธภาพในองค์การ 
8.สภ าพแ ว ด ล้ อ มภ า ย ใ น อ ง ค์ ก า ร ส่ ง ผ ล ต่ อ
สัมพันธภาพในองค์การ 
9.สภาพแวดล้ อมภายนอกองค์ ก ารส่ งผล ต่อ
สัมพันธภาพในองค์การ 

2. แนวโน้มด้านกระบวนการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ 

10.การสรรหา บุคลากร ท่ี เหมาะสม ในระ ดับ
ปฏิบัติการเพ่ือการสร้างสัมพันธภาพในองค์การ 
11.การสรรหาบุคลากรท่ีเหมาะสมในระดับบริหาร
เพ่ือการสร้างสัมพันธภาพในองค์การ 
12. การฝึกอบรมท่ีเหมาะสมและสอดคล้องกับ
เป้าหมายขององค์การ 
13. การพัฒนาทักษะเฉพาะในสายงานท่ีได้รับ
มอบหมายเพ่ือความเหมาะสมกับบุคลากรรุ่นใหม่ใน
องค์การ 
14. การเสริมสร้างความรู้ด้านการบริหารและการ
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จัดการในระดับบริหารเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพของ
บุคลากรรุ่นใหม่ในองค์การ 
15. การส่งเสริมเพ่ือพัฒนาความสามารถด้าน
ภาษาอังกฤษสําหรับบุคลากรรุ่นใหม่ในองค์การ 
16. กําหนดเป้าหมายในการประเมินผลในเวลาท่ี
เหมาะสมและมีความต่อเน่ืองเพ่ือรักษาบุคลากรท่ีมี
ศักยภาพให้อยู่กับองค์การ 
17. แนวทางในการประเมินผลปฏิบัติงานที่
เหมาะสมกับระดับความรับผิดชอบของบุคลากรเพ่ือ
สร้างความพึงพอใจต่อองค์การ 
18. การประเมินผลการปฏิบัติงานที่สอดคล้องกับ
พันธกิจขององค์การในระยะส้ันและในระยะยาวใน
ระดับแผนกและระดับบุคคล 

3. แนวโน้มด้านการปฎิบัติ 19. การสนับสนุนเคร่ืองมือและอุปกรณ์ในการ
ทํางานเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางาน 
20. การพัฒนาการสื่อสารภายในองค์การให้ทันสมัย
เ พ่ือให้ เกิดความร่วมมือกับบุคลากรรุ่นใหม่ใน
องค์การ 
21. การส่งเสริมการมีส่วนร่วมของบุคลากรในระดับ
บริหารและระดับปฎิบัติการให้เกิดความร่วมมือ
ภายในองคก์าร 
22. การส่งเสริมการมีส่วนร่วมรักษาการใช้ทรัพยากร
ในองค์การอย่างมีประสิทธิภาพ 
23. การส่งเสริมให้บุคลากรรักษามาตราฐานในการ
ทํางานที่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์องค์การอย่าง
ต่อเน่ือง 
24. ส่งเสริมกิจกรรมนอกสถานที่เ พ่ือลดละลาย
พฤติกรรมของบุคลากรภายในองค์การให้เกิดความ
ร่วมมือในทุกระดับช้ัน 
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4. แนวโน้มด้านผลลัพธ์ 25. การส่งเสริมการมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็น
ของบุคลากรแบบบูรณาการเพ่ือพัฒนาแนวคิดและ
สร้างนวัตกรรมใหม่ๆในการทํางาน 
26. การจัดการทรัพยากรมนุษย์เพ่ือส่งเสริมการ
สร้างสัมพันธภาพในการทํางานในระดับบุคคล 
27. การบริหารและจัดการทรัพยากรมนุษย์เพ่ือ
ส่งเสริมการสร้างสัมพันธภาพที่ดีในการทํางานใน
ระดับองค์การ 
28.การนําแนวคิดและสร้างนวัตกรรมใหม่ๆที่ได้จาก
แนวคิดของบุคลากรรุ่นใหม่มาทําแผนการทํางานให้
ทันสมัย 
29. การจัดการทรัพยากรมนุษย์เพ่ือเสริมสร้างความ
ผูกพันระหว่างบุคลากรกับองค์การ 
30. การส่งเสริมกิจกรรมภายในองค์ด้วยการมีส่วน
ร่วมของทุกฝ่ายในองค์เพ่ือลดความขัดแย้งที่อาจ
เกิดขึ้นในระดับบุคคล 
31. การจัดการทรัพยากรมนุษย์เพ่ือเสริมสร้างความ
เข้าในและยอมรับในความหลากหลายเชิงพหุ
วัฒนธรรม 

 
 
 
 



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก จ 
แบบสอบถามงานวิจัยรอบที่ 2 

 



ใ

คําชี้แจง 
แบ

เพ่ือประเมินแ
บุคลากรรุ่นใ
หลากหลายเชิ

ส่ว
ส่ว

ในงานของบุค
หลากหลายเ
แนวโน้มเกี่ย
เก่ียวกับผลลพั

ผู้วิ
ข้อมูลที่มีประ
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

บบสอบถามง
แนวโน้มความ
ใหม่เพ่ือมุ่งก
ชิงพหุวัฒนธร
นที่ 1 ข้อมูลพื

วนที่ 2 แนวคว
คลากรรุ่นใหม
เชิงพหุวัฒนธ
วกับกระบวน
พธ์  
จัยขอแสดงค
ะโยชน์สําหรับ

แบบ

านวิจัยน้ีได้ม
มเป็นไปได้เก่ีย
กําหนดแผนป
รม โดยแบบส
พ้ืนฐานเกี่ยวกั
วามคิดและแ
ม่เพ่ือมุ่งกําหน
รรม ตามแน
นการจัดการท

วามขอบคุณเ
บการวิจัยในครั

 

 
บสอบถามงาน

 

าจากการสังเ
ยวกับ การพัฒ
ปฏิบัติงานล
สอบถามงานวิ
กบัผู้ตอบแบบ
นวโน้มเก่ียวกั
ดแผนปฏิบัติง
วโน้มองค์ปร
ทรัพยากรมน

เป็นอย่างสูง ใ
รั้งน้ี 

น

 

นวิจัยรอบที่ 2

เคราะห์ผลกา
ฒนาตัวบ่งช้ีทกั
ดความขัดแ
วิจัยน้ีแบ่งออก
สอบถาม 
กับการพัฒนา
งานลดความขั
ะกอบหลัก4ด
นุษย์ แนวโน้ม

ในความกรุณา

น
นักศึกษาระดับ
คณะวิทยาก

2 

ารสัมภาษณ์ผู้
กษะการสร้างส
ย้งในองค์กา
กเป็น 2 ส่วนดั

าตัวบ่งช้ีทักษะ
ขัดแย้งในองค์
ด้าน แนวโน้ม
มเกี่ยวกับการ

าที่เสียสละเวล

ขอแสดงความ
นายทิวาวัฒน์ 
ับปริญญาเอก
การจัดการ มห

ผู้เช่ียวชาญ ใ
สัมพันธภาพใน
ารทางธุรกิจท
ดังน้ี 

ะการสร้างสัม
์การทางธุรกิจ
มเก่ียวกับปัจ
รปฎิบัติ และ

ลาสําหรับการ

มนับถือ 
ธนาสนะ 

ก สาขาวิชากา
หาวิทยาลัยศิล
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นรอบที่1 
นงานของ
ที่มีความ

พันธภาพ
จที่มีความ
จัยนําเข้า 
ะแนวโน้ม

รถ่ายทอด

ารจัดการ 
ลปากร 



281 

 

ส่วนท่ี 1ข้อมูลพ้ืนฐานเกี่ยวกับผู้ให้ข้อมูล 
คําชี้แจง กรุณาระบุข้อมูลท่ีมีความเหมาะสมเกี่ยวกับตัวผู้ให้ข้อมูลลงในช่องว่าง 

1. ชื่อ- นามสกุล…………………………………………………………………………………………. 
2. ต่ําแหน่งงาน…………………………………………………………………………………………… 
3. อายุ 

 1. น้อยกว่า 30 ปี 
 2. 30- 40 ปี 
 3. 41-50 ปี 
 4. 51-60 ปี 
 5. มากกว่า 60 ปี 

4. วุฒิการศึกษา 
   ปริญญาตรี สาขา 
   ปริญญาโท สาขา 
   ปริญญาเอก สาขา 
   อ่ืนๆ (โปรดระบุ) 

ส่วนท่ี 2แนวความคิดและแนวโน้มเกี่ยวกับการพัฒนาตัวบ่งชี้ทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่ง
กําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจท่ีมีความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรม ตามองค์ประกอบหลัก 7 
ด้าน ปัจจัยนําเข้า กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ การปฎิบัต ิผลลัพธ์ การมีส่วนร่วม การสร้างสัมพันธภาพ 
คําชี้แจง 
 2.1 การประเมินแนวโน้มพัฒนาตัวบ่งชี้ทักษะการสร้างสัมพันธภาพในงานของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือมุ่ง
กําหนดแผนปฏิบัติงานลดความขัดแย้งในองค์การทางธุรกิจท่ีมีความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรมในแต่ละด้านและ
แสดงเคร่ืองหมาย √ ในช่องว่างท่ีตรงตรงกับความคิดของผู้ตอบแบบสอบถามโดยมีน้ําหนักของคะแนน5 ระดับ
ดังต่อไปนี้ 
 1 หมายถึง มีความเป็นไปได้จากแนวโน้มท่ีเกิดข้ึน หรือเป็นจริง น้อยท่ีสุด 
 2 หมายถึง มีความเป็นไปได้จากแนวโน้มท่ีเกิดข้ึน หรือเป็นจริง น้อย 
 3 หมายถึง มีความเป็นไปได้จากแนวโน้มท่ีเกิดข้ึน หรือเป็นจริง ปานกลาง 
 4 หมายถึง มีความเป็นไปได้จากแนวโน้มท่ีเกิดข้ึน หรือเป็นจริง มาก 
 5 หมายถึง มีความเป็นไปได้จากแนวโน้มท่ีเกิดข้ึน หรือเป็นจริง มากท่ีสุด 
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2.2 ขอความร่วมมือในการแสดงความเห็น แนวโน้มการสร้างสัมพันธภาพในแต่ละด้านที่มีความ
เหมาะสมหรืไม่อย่างไรโดยทําเคร่ืองหมาย √ลงในช่องว่าง 
 
1.แนวโน้มด้านปัจจัยนําเข้า 

แนวโน้มที่จะเกิดขึ้น
หรือเป็นจริง 

(เลือกได้ 1ช่อง) 

แนวโน้มที่มีความ
เหมาะสม 

แนวโน้มอ่ีนที่
เก่ียวข้อง 

1 2 3 4 5 เหมาะสม ไม่เหมาะสม  
1 แนวทางการจัดการ

และบริหารทรัพยากร
มนุษย์ควรสอดคล้อง
กับพันธกิจของ
องค์การ 

  

2 แนวทางการจัดการ
และบริหารในองค์การ
ควรสอดคล้องกับ
ความต้องการของ
บุคลากร 

  

3 แนวทางการบริหารใน
องค์การควรมี
ข้อกําหนดที่ชัดเจนใน
การปฎิบัติงาน 

  

4 แนวทางการจัดการ
และบริหารในองค์การ
สามารถส่งเสริมการ
สร้างสัมพันธภาพอันดี
ในระดับกลุ่ม 

  

5 แนวทางการจัดการ
และบริหารในองค์การ
ที่ดีสามารถส่งเสริม
การสร้างสัมพันธภาพ
อันดีกับบุคลากร 
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1.แนวโน้มด้านปัจจัยนําเข้า 

แนวโน้มที่จะเกิดขึ้น
หรือเป็นจริง 

(เลือกได้ 1–ช่อง) 

แนวโน้มที่มีความ
เหมาะสม 

แนวโน้มอ่ีนที่
เก่ียวข้อง 

1 2 3 4 5 เหมาะสม ไม่เหมาะสม  
6 ผู้บริหารในองค์การมี

ส่วนส่งเสริมการสร้าง
สัมพันธภาพอันดีกับ
บุคลากร 

  

7 ผู้บริหารควรให้
ความสําคัญกับ
บุคลากรในองค์การมี
ส่วนส่งเสริมการสร้าง
สัมพันธภาพอันดีกับ
บุคลากร 

  

8 ผู้บริหารควรให้ความ
ร่วมมือกับบุคลากรใน
องค์การมีส่วนส่งเสริม
การสร้างสัมพันธภาพ
อันดีกับบุคลากร 

  

9 ผู้บริหารรับฝังแนวคิด
ที่มีความหลากหลาย
ของบุคลากรในทุก
ระดับ 

  

10 ผู้บริหารรับฝังแนวคิด
ที่มีความหลากหลาย
ของบุคลากรรุ่นใหม ่
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1.แนวโน้มด้านปัจจัยนําเข้า 

แนวโน้มที่จะเกิดขึ้น
หรือเป็นจริง 

(เลือกได้ 1–ช่อง) 

แนวโน้มที่มีความ
เหมาะสม 

แนวโน้มอ่ีนที่
เก่ียวข้อง 

1 2 3 4 5 เหมาะสม ไม่เหมาะสม  
11 ผู้บริหารจัดกิจกรรม

ในองค์การที่เหมาะสม
กับความหลากหลาย
ของบุคลากร 

  

12 สิ่งแวดล้อมภายนอก
องค์การส่งผลต่อการ
สร้างสัมพันธภาพ 

  

13 สิ่งแวดล้อมภายนอก
องค์การส่งผลต่อการ
ความรู้สึกของ
บุคลากร 

  

14 สิ่งแวดล้อมภายนอก
องค์การส่งผลต่อการ
ความร่วมมือในการ
ทํางานในองค์การ 

  

15 สิ่งแวดล้อมภายนอก
องค์การส่งผลต่อ
ความขัดแย้งในการ
ทํางาน 

  

16 สิ่งแวดล้อมภายนอก
องค์การส่งผลต่อ
ความพอใจในการ
ทํางาน 
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1.แนวโน้มด้านปัจจัยนําเข้า 

แนวโน้มที่จะเกิดขึ้น
หรือเป็นจริง 

(เลือกได้ 1–ช่อง) 

แนวโน้มที่มีความ
เหมาะสม 

แนวโน้มอ่ีนที่
เก่ียวข้อง 

1 2 3 4 5 เหมาะสม ไม่เหมาะสม  
17 สิ่งแวดล้อมภายใน

องค์การส่งผลต่อการ
สร้างสัมพันธภาพของ
บุคลากร 
 

  

18 สิ่งแวดล้อมภายใน
องค์การส่งผลต่อ
ความรู้สึกของ
บุคลากร 
 

  

19 สิ่งแวดล้อมภายใน
องค์การส่งผลต่อ 
ความร่วมมือในการ
ทํางานของบุคลากร 
 

  

20 สิ่งแวดล้อมภายใน
องค์การส่งผลต่อ
ความขัดแย้งในการ
ทํางาน 

  

21 ความหลากหลายเชิง
พหุวัฒนธรรมส่งผล
ต่อความร่วมมือของ
บุคลากร 
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1.แนวโน้มด้านปัจจัยนําเข้า 

แนวโน้มที่จะเกิดขึ้น
หรือเป็นจริง 

(เลือกได้ 1–ช่อง) 

แนวโน้มที่มีความ
เหมาะสม 

แนวโน้มอ่ีนที่
เก่ียวข้อง 

1 2 3 4 5 เหมาะสม ไม่เหมาะสม  
22 ความหลากหลายเชิง

พหุวัฒนธรรมส่งผล
ต่อการสร้าง
สัมพันธภาพใน
องค์การ 
 

  

23 เงินเดือนและรางวัล
สําหรับการปฎิบัติงาน
มีผลต่อการสร้าง
สัมพันธภาพใน
องค์การ 
 

  

24 เงินเดือนและรางวัล
สําหรับการปฎิบัติงาน
มีผลต่อการสร้างความ
ร่วมมือในองค์การ 
 

  
 

25 เงินเดือนและรางวัล 
สําหรับการปฎิบัติงาน
มีผลต่อการสร้างความ
ผูกพันในองค์การ 
 

  

26 การสื่อสารที่ชัดเจน
ระหว่างองค์การกับ
บุคลากรมีผลต่อการ
สร้างสัมพันธภาพใน
องค์การ 
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1.แนวโน้มด้านปัจจัยนําเข้า 

แนวโน้มที่จะเกิดขึ้น
หรือเป็นจริง 

(เลือกได้ 1–ช่อง) 

แนวโน้มที่มีความ
เหมาะสม 

แนวโน้มอ่ีนที่
เก่ียวข้อง 

1 2 3 4 5 เหมาะสม ไม่เหมาะสม  
27 การสื่อสารที่ชัดเจน

ระหว่างองค์การกับ
บุคลากรมีผลต่อการ
สร้างความร่วมมือใน
องค์การ 

  

28 การสื่อสารที่ชัดเจน
ระหว่างองค์การกับ
บุคลากรมีผลดีต่อการ
ลดความขัดแย้งใน
องค์การ 

 
 

 

 
 
2. แนวโน้มด้านกระบวนการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ 

แนวโน้มที่จะเกิดขึ้น
หรือเป็นจริง 
(เลือกได้ 1–ช่อง) 

แนวโน้มที่มีความ
เหมาะสม 

แนวโน้มอ่ีนที่
เก่ียวข้อง 

1 2 3 4 5 เหมาะสม ไม่เหมาะสม  
1 ควรกําหนดคุณสมบัติ

ของบุคลากรที่ 
ควรกําหนดคุณสมบัติ
ของบุคลากรที่ 

  

2 ควรกําหนดคุณสมบัติ
ของบุคลากรในระดับ
บริหารท่ีเหมาะสมตาม
วัตถุประสงค์องค์การ 
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2. แนวโน้มด้านกระบวนการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ 

แนวโน้มที่จะเกิดข้ึน
หรือเป็นจริง 
(เลือกได้ 1–ช่อง) 

แนวโน้มที่มีความ
เหมาะสม 

แนวโน้มอ่ีนที่
เก่ียวข้อง 

1 2 3 4 5 เหมาะสม ไม่เหมาะสม  
3 ควรกําหนดคุณสมบัติ

ของบุคลากรในระดับ
ปฏิบัติการที่เหมาะสม
ตามวัตถุประสงค์
องค์การ 

  

4 ควรกําหนดคุณสมบัติ
ของบุคลากรในระดับ
ปฏิบัติการที่เหมาะสม
ตามวัตถุประสงค์
องค์การ 

  

5 ควรกําหนดสัดส่วนของ
บุคลากรในระดับ
ปฏิบัติการที่เหมาะสม
ตามวัตถุประสงค์
องค์การ 

  

6 ควรกําหนดสัดส่วนของ
บุคลากรในระดับ
บริหารท่ีเหมาะสมตาม
วัตถุประสงค์องค์การ 

  

7 ควรกําหนดคุณวุฒิ
การศึกษาของบุคลากร
ในระดับบริหารท่ี
เหมาะสมตาม
วัตถุประสงค์องค์การ 
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2. แนวโน้มด้านกระบวนการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ 

แนวโน้มที่จะเกิดขึ้น
หรือเป็นจริง 
(เลือกได้ 1–ช่อง) 

แนวโน้มที่มีความ
เหมาะสม 

แนวโน้มอ่ีนที่
เก่ียวข้อง 

1 2 3 4 5 เหมาะสม ไม่เหมาะสม  
8 ควรกําหนดคุณวุฒิ

การศึกษาของบุคลากร
ในระดับในระดับ
ปฏิบัติการบที่
เหมาะสมตาม
วัตถุประสงค์องค์การ 

  

9 ควรกําหนดคุณสมบัติ
ด้านประสบการณ์ใน
การทํางานของ
บุคลากรในระดับ
บริหารท่ีเหมาะสมกับ
เป้าหมายในงาน 

  

10 ควรกําหนดคุณสมบัติ
ด้านประสบการณ์ใน
การทํางานของ
บุคลากรในระดับ
ปฎิบัติการที่เหมาะสม
กับเป้าหมายในงาน 

  

11 การสรรหาผู้ทีม่ี
คุณสมบัติเหมาะสม
โดยผ่านการสอบและ
การสัมภาษณ ์
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2. แนวโน้มด้านกระบวนการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ 

แนวโน้มที่จะเกิดขึ้น
หรือเป็นจริง 
(เลือกได้ 1–ช่อง) 

แนวโน้มที่มีความ
เหมาะสม 

แนวโน้มอ่ีนที่
เก่ียวข้อง 

1 2 3 4 5 เหมาะสม ไม่เหมาะสม  
12 การสรรหาผู้ทีม่ี

คุณสมบัติเหมาะสม
โดยผ่านการสอบและ
การสัมภาษณด้์วยผล
การสอบทดสอบที่ดี
ที่สุด 

  

13 องค์การควรสรรหาผู้ที่
มีคุณสมบัติเหมาะสม
กับวัฒนธรรมองค์การ 

  

14 องค์การควรสรรหาผู้ที่
มีทัศนคติสอดคล้องกับ
วัฒนธรรมองค์การ 

  

15 สรรหาผู้ทีม่ีทัศนคติเชิง
บวกด้านความร่วมมือ
กับภายในองค์การ 

  

16 สรรหาผู้ทีม่ีทัศนคติเชิง
บวกด้านความร่วมมือ
กับภายนอกองค์การ 

  

17 สรรหาผู้ทีม่ีทักษะและ
ความสามารถเฉพาะ
ด้านในสายงานต่างๆ
ภายในองค์การ 
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2. แนวโน้มด้านกระบวนการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ 

แนวโน้มที่จะเกิดขึ้น
หรือเป็นจริง 
(เลือกได้ 1–ช่อง) 

แนวโน้มที่มีความ
เหมาะสม 

แนวโน้มอ่ีนที่
เก่ียวข้อง 

1 2 3 4 5 เหมาะสม ไม่เหมาะสม  
18 สรรหาบุคลากรที่มี

คุณวุฒิสูงกว่าระดับ
ปริญญาตรีสําหรับ
ทํางานในระดับปฎิบัติ
การ 

  

19 สรรหาบุคลากรที่มี
คุณวุฒิระดับปริญญา
โทสําหรับทํางานใน
ระดับหัวหน้างาน 

  

20 สรรหาบุคลากรที่มี
คุณวุฒิระดับปริญญา
เอกสําหรับทํางานใน
ระดับบริหาร 

  

21 การฝึกการอบรม
บุคลากรรุ่นใหม่ที่
สอดคล้องกับเป้าหมาย
องค์การ 

  

22 การฝึกพัฒนาทักษะใน
การทํางานของ
บุคลากรรุ่นใหม่ที่
สอดคล้องกับตําแหน่ง
งาน 
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2. แนวโน้มด้านกระบวนการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ 

แนวโน้มที่จะเกิดข้ึน
หรือเป็นจริง 
(เลือกได้ 1–ช่อง) 

แนวโน้มที่มีความ
เหมาะสม 

แนวโน้มอ่ีนที่
เก่ียวข้อง 

1 2 3 4 5 เหมาะสม ไม่เหมาะสม  
23 การฝึกพัฒนาทักษะใน

การทํางานของ
บุคลากรรุ่นใหม่ที่
มุ่งเน้นการร่วมมือใน
องค์การ 
 

  

24 ควรสรรหาบุคลากรที่
มีคุณวุฒิระดับปริญญา
โทสําหรับทํางานใน
ระดับหัวหน้างาน 

  

25 ควรสรรหาบุคลากรที่
มีความสามารถในการ
สื่อสารภาษาอังกฤษใน
ระดับปฎิบัติงาน 

  

26 ควรสรรหาบุคลากรที่
มีความสามารถในการ
สื่อสารและเขยีน
รายงานเป็น
ภาษาอังกฤษได้ใน
ระดับหัวหน้างาน 
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2. แนวโน้มด้านกระบวนการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ 

แนวโน้มที่จะเกิดข้ึน
หรือเป็นจริง 
(เลือกได้ 1–ช่อง) 

แนวโน้มที่มีความ
เหมาะสม 

แนวโน้มอ่ีนที่
เก่ียวข้อง 

1 2 3 4 5 เหมาะสม ไม่เหมาะสม  
27 ควรสรรหาบุคลากรที่มี

ความสามารถในการ
สื่อสารและเขยีน
รายงานเป็น
ภาษาอังกฤษได้เป็น
อย่างดีในระดับ
ผู้บริหาร 

  

28 ส่งเสริมและพัฒนา
ทักษะในการสือ่สาร
และเขียนรายงานเป็น
ภาษาอังกฤษให้
บุคลากรในทุกระดับ
อย่างต่อเนื่อง 

  

29 กําหนดมาตราฐานใน
การประเมินผลการ
พัฒนาทักษะในด้าน
ต่างๆของบุคลากร 

  

30 ติดตามผลการพัฒนา
ทักษะในด้านต่างๆของ
บุคลากรอย่างเป็น
ระบบในทุกเดือน 
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2. แนวโน้มด้านกระบวนการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ 

แนวโน้มที่จะเกิดข้ึน
หรือเป็นจริง 
(เลือกได้ 1–ช่อง) 

แนวโน้มที่มีความ
เหมาะสม 

แนวโน้มอ่ีนที่
เก่ียวข้อง 

1 2 3 4 5 เหมาะสม ไม่เหมาะสม  
31 บุคลากรมีส่วนร่วมใน

การประเมินผลพัฒนา
ทักษะในด้านต่างของ
ตัวบุคลากรเอง 

  

32 ส่งเสริมหลักสตูรการ
พัฒนาและเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพในการ
ทํางาน 

  

33 สนับสนุนหลักสูตรการ
พัฒนาและเสริมสร้าง
จากภายนอกองค์การ
เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ
ในการทํางาน 

  

34 ฝึกอบรมเก่ียวกับ
จริยธรรมในองค์การ 
 

  

35 สนับสนุนทุนและ
ค่าใช้จ่ายในการศึกษา
หาความรู้ที่เก่ียวกับ
การทํางานในองค์การ 
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3. แนวโน้มด้านการปฏิบัติ 

แนวโน้มที่จะเกิดขึ้น
หรือเป็นจริง 
(เลือกได้ 1–ช่อง) 

แนวโน้มที่มีความ
เหมาะสม 

แนวโน้มอ่ีนที่
เก่ียวข้อง 

1 2 3 4 5 เหมาะสม ไม่เหมาะสม  
1 บุคลากรมีส่วนร่วมใน

การกําหนด
วัตถุประสงค์ในการ
วางแผนงานการสร้าง
สัมพันธภาพในองค์การ 

  

2 บุคลากรมีส่วนร่วมใน
การกําหนดแผนการ
สร้างสัมพันธภาพใน
องค์การ 

  

3 บุคลากรมีส่วนร่วมใน
การเลือกกิจกรรมใน
การส่งเสริมการสร้าง
สัมพันธภาพในองค์การ 

  

4 บุคลากรมีส่วนร่วมใน
การเลือกกิจกรรมใน
การส่งเสริมการสร้าง
แรงจูงใจในการทํางาน 

  

5 การกําหนดแผนงานใน
การทํางานมีความ
สอดคล้องกับ
วัตถุประสงค์ของ
องค์การ 
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3. แนวโน้มด้านการปฏิบัติ 

แนวโน้มที่จะเกิดขึ้น
หรือเป็นจริง 
(เลือกได้ 1–ช่อง) 

แนวโน้มที่มีความ
เหมาะสม 

แนวโน้มอ่ีนที่
เก่ียวข้อง 

1 2 3 4 5 เหมาะสม ไม่เหมาะสม  
6 การกําหนดแผนงานใน

การทํางานมีความ
สอดคล้องกับความ
ต้องการของบุคลากร 

  

7 องค์การให้การ
สนับสนุนงบประมาน
ในการเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการ
ทํางาน 

  

8 มีการเปิดรับฝังความ
คิดเห็นสําหรับเสนอ
แนวทางของการ
แก้ปัญหาการทํางานใน
องค์การ 

  

9 มีการเตรียมความ
พร้อมด้านอุปกรณ์และ
สิ่งอํานวยความสะดวก
ในการทํางานที่
เหมาะสม 

  

10 มีการพัฒนาระบบและ
ขั้นตอนในการทํางาน
ในองค์การในรปูแบบที่
เข้าใจง่ายไม่ซบัซ้อน 
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3. แนวโน้มด้านการปฏิบัติ 

แนวโน้มที่จะเกิดขึ้น
หรือเป็นจริง 
(เลือกได้ 1–ช่อง) 

แนวโน้มที่มีความ
เหมาะสม 

แนวโน้มอ่ีนที่
เก่ียวข้อง 

1 2 3 4 5 เหมาะสม ไม่เหมาะสม  
11 มุ่งให้ความสําคัญต่อ

การสือสารภายใน
องค์การ 

  

12 ให้ความสําคญักับ
ข้อมูลและข่าวสารที่มี
ความถูกต้อง แม่นยํา
และทันต่อเหตุการณ์ 

  

13 มีการจัดต้ังสื่อกลางใน
การกลั่นกรองข่าวสาร
จากภายในองค์การ
และภายนอกองค์การ 

  

14 มีการสํารวจปริมาน
บุคลากรกับสิ่งอํานวย
ความสะดวกให้อยู่ใน
ระดับที่มีความ
เหมาะสม 

  

15 มีการวางแผนปริมาน
การใช้ทรัพยากรใน
องค์การอย่างเหมาะสม 

  

16 จัดต้ังคณะทํางานที่สรร
หามาจากบุคลากรทุก
ฝ่ายในองค์การร่วมวาง
แผนการใช้ทรพัยากร 
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3. แนวโน้มด้านการปฏิบัติ 

แนวโน้มที่จะเกิดขึ้น
หรือเป็นจริง 
(เลือกได้ 1–ช่อง) 

แนวโน้มที่มีความ
เหมาะสม 

แนวโน้มอ่ีนที่
เก่ียวข้อง 

1 2 3 4 5 เหมาะสม ไม่เหมาะสม  
17 บุคลากรมีความเข้าใจ

ถึงประโยชน์ในการ
จัดสรรทรัพยากรใน
องค์การอย่างเหมาะสม 

  

18 บุคลากรมีความเข้าใจ
ถึงการใช้ทรัพยากร
อย่างมีคุณค่า 

  

19 มีการสร้างขวัญและ
กําลังใจในการทํางาน 

  

20 มีมาตราการลงโทษที่
ชัดเจน 

  

21 กิจกรรมภายนอก
องค์การสามารถสร้าง
ส่งเสริมความร่วมมือใน
การทํางาน 

  

22 การกําหนดขั้นตอนใน
การทํางานสอดคล้อง
และมีความทันสมัย 

  

23 ขั้นตอนในการทํางาน
สอดคล้องและมีความ
ทันสมัยเหมาะสมกับ
บุคลากรในแต่ละฝ่าย 
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4. แนวโน้มด้านผลลัพย์ 

แนวโน้มที่จะเกิดขึ้น
หรือเป็นจริง 

(เลือกได้ 1–ช่อง) 

แนวโน้มที่มีความ
เหมาะสม 

แนวโน้มอ่ีนที่
เก่ียวข้อง 

1 2 3 4 5 เหมาะสม ไม่เหมาะสม  
1 บุคลากรมีความผูกพัน

ต่อองค์การ 
  

2 บุคลากรให้ความ
ร่วมมือในการปฏิบัติ
ตามเป้าหมายองค์การ
ที่ได้กําหนดเอาไว้ 

  

3 บุคลากรรุ่นใหม่
สามารถพัฒนาตนเอง
และทํางานร่วมกับ
ผู้อ่ืนในองค์การได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 

  

4 บุคลากรรุ่นใหม่
สามารถเสนอแนวคิด
ในการทํางานที่
สอดคล้องกับประเพณี
ปฏบัติขององค์การ 

  

5 บุคลากรรุ่นใหม่
สามารถนํานวัตกรรม
ใหม่ๆ มาใช้ในองค์การ
อย่างมีประสิทธิภาพ 
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4. แนวโน้มด้านผลลัพย์ 

แนวโน้มที่จะเกิดขึ้น
หรือเป็นจริง 

(เลือกได้ 1–ช่อง) 

แนวโน้มที่มีความ
เหมาะสม 

แนวโน้มอ่ีนที่
เก่ียวข้อง 

1 2 3 4 5 เหมาะสม ไม่เหมาะสม  
6 บุคลากรในองค์การมี

สัมพันธภาพที่ดีใน
ระดับบุคคล 
 

  

7 บุคลากรในองค์การมี
สัมพันธภาพที่ดีใน
ระดับกลุ่ม 

  

8 บุคลากรในองค์การมี
สัมพันธภาพที่ดีใน
ระดับองค์การกับ
องค์การ 

  

9 บุคลากรเกิดความ
จงรักภักดีต่อองค์การ 

  

10 เกิดความร่วมมือ
ระหว่างบุคลากรกับ
องค์การด้วยความ
สมัครใจ 

  

11 เกิดความร่วมมือของ
บุคลากรสอดคล้องกับ
พันธกิจขององค์การ 

  

12 ความร่วมมือทีเ่กิดขึ้น
สามารถเพ่ิมผลผลิต
ต่อองค์การ 

  

13 ความร่วมมือทีเ่กิดขึ้น
สามารถสร้าง
ภาพลักษณ์ให้องค์การ 
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4. แนวโน้มด้านผลลัพย์ 

แนวโน้มที่จะเกิดขึ้น
หรือเป็นจริง 

(เลือกได้ 1–ช่อง) 

แนวโน้มที่มีความ
เหมาะสม 

แนวโน้มอ่ีนที่
เก่ียวข้อง 

1 2 3 4 5 เหมาะสม ไม่เหมาะสม  
14 ความร่วมมือทีเ่กิดขึ้น

สามารถสร้าง
ภาพลักษณ์ให้องค์การ 

  

15 เกิดความเข้าใจใน
ความหลากหลายเชิง
พหุวัฒนธรรมใน
องค์การ 

  

16 การยอมรับในความ
หลากหลายเชิงพหุ
วัฒนธรรมในองค์การ 

  

17 มีความเอ้ืออาทรและ
แบ่งปันในระดับ
บุคลากรที่มีความ
หลากหลายเชิงพหุ
วัฒนธรรมในองค์การ 

  

18 การยอมรับด้านการ
สื่อสารที่มีความ
หลากหลาย 
 

  

19 การทํางานในองค์การ
ร่วมกันแบบครอบครัว 

  

20 มีการแลกเปลีย่นและ
เรียนรู้ในวัฒนธรรม 
ความเช่ือที่มีความต่าง
เชิงพหุวัฒนธรรมของ
บุคลากรในองค์การ 
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4. แนวโน้มด้านผลลัพย์ 

แนวโน้มที่จะเกิดขึ้น
หรือเป็นจริง 

(เลือกได้ 1–ช่อง) 

แนวโน้มที่มีความ
เหมาะสม 

แนวโน้มอ่ีนที่
เก่ียวข้อง 

1 2 3 4 5 เหมาะสม ไม่เหมาะสม  
21 สามารถเกิดแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานที่มี
ประสิทธิภาพ 

  

22 แรงจูงใจที่เกิดขึ้นใน
การปฏิบัติงานของ
บุคลากรเกิดจากความ
ผูกพันที่มีต่อองค์การ 

  

23 แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของ
บุคลากรที่เกิดขึ้นมี
ส่วนสนับสนุนจาก
ผู้บริหารในองค์การ 

  

24 ผู้บริหารในองค์การ
สามารถสร้างแรงจูงใจ
ด้านความเช่ือมั่นใน
ความสําเร็จในงาน 

  

25 ความเข้าใจอันดี
ระหว่างผู้บริหารและ
บุคลากรส่งผลต่อ
ความขัดแย้งใน
องค์การ 
 

  

26 ความขัดแย้งเกิดขึ้น
จากการสื่อสารที่ไม่
ชัดเจนระหว่าง
องค์การกับบุคลากร 
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4. แนวโน้มด้านผลลัพย์ 

แนวโน้มที่จะเกิดขึ้น
หรือเป็นจริง 

(เลือกได้ 1–ช่อง) 

แนวโน้มที่มีความ
เหมาะสม 

แนวโน้มอ่ีนที่
เก่ียวข้อง 

1 2 3 4 5 เหมาะสม ไม่เหมาะสม  
27 ความขัดแย้งเกิดขึ้น

จากการสื่อสารที่ไม่
ชัดเจนระหว่าง
บุคลากรกับบุคลากร 

  

28 ความร่วมมือในการ
ปฏิบัติงานของ
บุคลากรสามารถลด
ความขัดแย้งที่เกิดขึ้น
ในระดับบุคคล 

  

29 สัมพันธภาพอันดีของ
บุคลากรในการ
ปฏิบัติงานสามารถลด
ความขัดแย้งที่เกิดขึ้น
ในระดับบุคคล 

  

30 ความผูกพันของ
บุคลากรที่มีต่อ
องค์การในการ
ปฏิบัติงานสามารถลด
ความขัดแย้งที่เกิดขึ้น
ในระดับบุคคล 
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4. แนวโน้มด้านผลลัพย์ 

แนวโน้มที่จะเกิดขึ้น
หรือเป็นจริง 

(เลือกได้ 1–ช่อง) 

แนวโน้มที่มีความ
เหมาะสม 

แนวโน้มอ่ีนที่
เก่ียวข้อง 

1 2 3 4 5 เหมาะสม ไม่เหมาะสม  
31 ความผูกพันของ

บุคลากรที่มีต่อ
องค์การในการ
ปฏิบัติงานสามารถลด
ความขัดแย้งที่เกิดขึ้น
ในระดับบุคคล 

  

32 ความขัดแย้งเกิดขึ้น
จากการสื่อสารที่ไม่
ชัดเจนระหว่าง
ผู้บริหารกับบุคลากร 

  

33 ความร่วมมือในการ
ปฏิบัติงานของ
บุคลากรสามารถลด
ความขัดแย้งที่เกิดขึ้น
ในระดับองค์การ 

  

34 สัมพันธภาพอันดีของ
บุคลากรในการ
ปฏิบัติงานสามารถลด
ความขัดแย้งที่เกิดขึ้น
ในระดับองค์การ 
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4. แนวโน้มด้านผลลัพย์ 

แนวโน้มที่จะเกิดขึ้น
หรือเป็นจริง 

(เลือกได้ 1–ช่อง) 

แนวโน้มที่มีความ
เหมาะสม 

แนวโน้มอ่ีนที่
เก่ียวข้อง 

1 2 3 4 5 เหมาะสม ไม่เหมาะสม  
35 ความผูกพันของ

บุคลากรที่มีต่อ
องค์การในการ
ปฏิบัติงานสามารถลด
ความขัดแย้งที่เกิดขึ้น
ในระดับบุคคล 

  

36 สิ่งแวดล้อมภายนอก
องค์การด้านการเมือง
ส่งผลต่อความขัดแย้ง
ที่เกิดขึ้นในระดับ
บุคคล 

  

37 สิ่งแวดล้อมภายนอก
องค์การด้าน
วัฒนธรรมส่งผลต่อ
ความขัดแย้งที่เกิดขึ้น
ในระดับบุคคล 

  

38 สิ่งแวดล้อมภายนอก
องค์การด้านภาที่
แตกต่างเชิงพหุ
วัฒนธรรมส่งผลต่อ
ความขัดแย้งที่เกิดขึ้น
ในระดับบุคคล 

  



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ฉ 
แบบประเมินของผูเ้ชี่ยวชาญท่ีมีต่อแบบสอบถาม  
IOC (index of Item Objective Congruence) 
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คณะวิทยาก

ต่อแบบสอบถ
ngruence) 

สัมภาษณ์ผู้เช่ี
าตัวบ่งช้ีทักษะ
ขัดแย้งในองค์
องมือเพ่ือทดส
มาะสมในการน

ะการสร้างสัม
ย้งในองค์กา

ะเวลาสําหรับ

ขอแสดงความ
นายทิวาวัฒน์ 
ับปริญญาเอก
การจัดการ มห

ถาม 

ยวชาญ ในรอ
ะการสร้างสัม
์การทางธุรกิจ
สอบความเท่ีย
นําไปใช้ในขั้น

มพันธภาพใน
ารทางธุรกิจท

บการถ่ายทอด

มนับถือ 
ธนาสนะ 

ก สาขาวิชากา
หาวิทยาลัยศิล

307 

อบที่1และ
พันธภาพ
จที่มีความ
ยงตรงเชิง
นตอนของ

นงานของ
ที่มีความ

ข้อมูลที่มี

ารจัดการ 
ลปากร 



ใ

 
คําชี้แจง 

ขอ
หรือไม่อย่างไ

-1 
การสร้างสัม
องค์การทางธุ

0 
ทักษะการสร้
ในองค์การทา

1 
บ่งช้ีทักษะกา
ขัดแย้งในองค
 
ข้อมูลผู้ประเมิ
ช่ือ-สกุล ผู้ปร
หน่วยงาน ...
 

แบบปร
IO

อความร่วมมือใ
ไรโดยทําเคร่ือ

แทน ควา
พันธภาพในง
ธุรกิจที่มีความ

แทน ควา
ร้างสัมพันธภา
างธุรกิจที่มีคว

แทน ควา
ารสร้างสัมพัน
ค์การทางธุรกิจ

มนิ: 
ระเมิน ..........
.....................

ระเมินความคิ
OC (index o

ในการแสดงค
องหมาย √ ลงใ
ามหมายไม่เห
งานของบุคลา
มหลากหลายเ
ามหมายของค
าพในงานของ
วามหลากหลา
ามหมายของค
นธภาพในงาน
จที่มีความหล

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

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

 

 
คดิเหน็ของผู้เ
of Item Obj

ความเห็นการส
ในช่องว่าง 
มาะสม ข้อคํา
ากรรุ่นใหม่เพื
ชิงพหุวัฒนธร
ความไม่แน่ใจ 
บุคลากรรุ่นให
ายเชิงพหุวัฒน
ความเหมาะส
นของบุคลาก
ลากหลายเชิงพ

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

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

 

ชี่ยวชาญที่มีต
jective Con

สร้างสัมพันธภ

าถามของแบบ
พ่ือมุ่งกําหนด
รรม“ 
ข้อคําถามขอ
หม่เพ่ือมุ่งกําห
นธรรม” 
สม ข้อคําถาม
กรรุ่นใหม่เพ่ือ
พหุวัฒนธรรม

.................ตํา
 วัน เดือน ปีที

ต่อแบบสอบถ
ngruence) 

ภาพในแต่ละด

บสอบถาม”ก
ดแผนปฏิบัติง

องแบบสอบถา
หนดแผนปฏิบ

มของแบบสอ
มุ่งกําหนดแผ
” 

แหน่ง ..........
ที่ประเมิน ....

ถาม 

ด้านที่มีความ

ารพัฒนาตัวบ
งานลดความข

าม “การพัฒน
บัติงานลดควา

บถาม “การพ
ผนปฏิบัติงาน

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

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

308 

เหมาะสม

บ่งช้ีทักษะ
ขัดแย้งใน

นาตัวบ่งช้ี
ามขัดแย้ง

พัฒนาตัว
นลดความ

..... 

..... 



 
309 
  

 
 

องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย ข้อคําถาม ระดับความคิดเห็น ข้อเสนอแนะ 
-1 0 +1 

1. แนวโน้มด้านปัจจัย
นําเข้า 

1. การบริหารและจัดการองค์การ
ที่เหมาะสมกับการสร้าง
สัมพันธภาพของบุคลากร 

1 แนวทางการจัดการและบรหิาร
ทรัพยากรมนุษย์ควรสอดคลอ้งกับพันธ
กิจขององค์การ 

    

  2 แนวทางการจัดการและบรหิารใน
องค์การสามารถส่งเสริมการสร้าง
สัมพันธภาพอันดีในระดับกลุ่ม 

    

  3 แนวทางการจัดการและบรหิารใน
องค์การที่ดีสามารถส่งเสริมการสร้าง
สัมพันธภาพอันดีกับบุคลากร 

    

  4 การสื่อสารทีช่ัดเจนระหว่างองค์การ
กับบุคลากรมีผลต่อการสร้าง
สัมพันธภาพในองค์การ 

    

  5 การสื่อสารทีช่ัดเจนระหว่างองค์การ
กับบุคลากรมีผลต่อการสร้างความ
ร่วมมือในองค์การ 
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องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย ข้อคําถาม ระดับความคิดเห็น ข้อเสนอแนะ 
-1 0 +1 

1. แนวโน้มด้านปัจจัย
นําเข้า (ต่อ) 

1. การบริหารและจัดการองค์การ
ที่ เ ห ม า ะ ส ม กั บ ก า ร ส ร้ า ง
สัมพันธภาพของบุคลากร(ต่อ) 

6 การสื่อสารที่ชัดเจนระหว่าง
องค์การกับบุคลากรมีผลดีต่อการลด
ความขัดแย้งในองค์การ 

    

 2.เ ป้ าหมายอ งค์ ก า รมี ค ว าม
สอดคล้องกับความต้องการของ
บุคลากรในการสร้างสัมพันธภาพ 

7 แนวทางการบริหารในองค์การควร
มี ข้ อ กํ า ห น ด ที่ ชั ด เ จ น ใ น ก า ร
ปฎิบัติงาน 

    

  8 แนวทางการจัดการและบริหารใน
องค์การควรสอดคล้อง กับความ
ต้องการของบุคลากร 

    

 3. การได้รับความสนับสนุนจาก
ผู้บริหารในการสร้างสัมพันธภาพ
ระหว่างบุคลากร 

9 ผู้บริหารในองค์การมีส่วนส่งเสริม
ก า ร ส ร้ า ง สั ม พั น ธภ าพ อั น ดี กั บ
บุคลากร 

    

  10 ผู้บริหารควรให้ความสําคัญกับ
บุคลากรในองค์การมีส่วนส่งเสริมการ
สร้างสัมพันธภาพอันดีกับบุคลากร 
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องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย ข้อคําถาม ระดับความคิดเห็น ข้อเสนอแนะ 
-1 0 +1 

1. แนวโน้มด้านปัจจัย
นําเข้า (ต่อ) 

3. การได้รับความสนับสนุนจาก
ผู้บริหารในการสร้างสัมพันธภาพ
ระหว่างบุคลากร (ต่อ) 

11 ผู้บริหารควรให้ความร่วมมือกับ
บุคลากรในองค์การมีส่วนส่งเสริมการ
สร้างสัมพันธภาพอันดีกับบุคลากร 

    

  12 ผู้บริหารรับฝังแนวคิดที่มีความ
หลากหลายของบุคลากรในทุกระดับ 

    

 4. การจัดการด้านทรัพยากร
มนุษย์ โดยให้ความสํ า คัญกับ
บุคลากรรุ่นใหม่ที่ส่งผลต่อการ
สร้างสัมพันธภาพในองค์การ 

13 ผู้บริหารรับฝังแนวคิดที่มีความ
หลากหลายของบุคลากรรุ่นใหม่ 

    

  14 ผู้บริหารจัดกิจกรรมในองค์การที่
เหมาะสมกับความหลากหลายของ
บุคลากร 

    

 5. ความหลากหลายของบุคลากร
ที่มีส่งผลต่อการสร้างสัมพันธภาพ
ในองค์การ 

15 ความหลากหลายเชิงพหุ
วัฒนธรรมส่งผลต่อความร่วมมือของ
บุคลากร 
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องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบยอ่ย ข้อคําถาม ระดับความคิดเห็น ข้อเสนอแนะ 
-1 0 +1 

1. แนวโน้มด้านปัจจัย
นําเข้า (ต่อ) 

5. ความหลากหลายของบุคลากร
ที่มีส่งผลต่อการสร้างสัมพันธภาพ
ในองค์การ (ต่อ) 

16 ความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรม
ส่งผลต่อการสร้าง สัมพันธภาพใน
องค์การ 

    

 6 .อั ต ร า ค่ า จ้ า ง และ ร า ง วั ล ที่
บุคลากรได้รับส่งผลต่อการสร้าง
สัมพันธภาพในองค์การ 

17 เงินเดือนและรางวัลสําหรับการ
ป ฎิ บั ติ ง า น มี ผ ล ต่ อ ก า ร ส ร้ า ง
สัมพันธภาพในองค์การ 

    

  18 เงินเดือนและรางวัลสําหรับการ
ปฎิบัติ งานมีผลต่อการสร้างความ
ร่วมมือในองค์การ 

    

  19 เงินเดือนและรางวัล
สําหรับการปฎิบัติงานมีผลต่อการสร้าง
ความผูกพันในองค์การ 

    

 7. สภาพแวดล้อมภายในองค์การ
ส่งผลต่อสัมพันธภาพในองค์การ 

20 สิ่งแวดล้อมภายในองค์การส่งผล
ต่อการสร้างสัมพันธภาพของบุคลากร 

    

  21 สิ่งแวดล้อมภายในองค์การส่งผล
ต่อความรู้สึกของบุคลากร 
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องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย ข้อคําถาม ระดับความคิดเห็น ข้อเสนอแนะ 
-1 0 +1 

1. แนวโน้มด้านปัจจัย
นําเข้า (ต่อ) 

7. สภาพแวดล้อมภายในองค์การ
ส่งผลต่อสัมพันธภาพในองค์การ 
(ต่อ) 

22 สิ่งแวดล้อมภายในองค์การส่งผลต่อ
ความร่วมมือในการทํางานของบุคลากร 

    

  23 สิ่งแวดล้อมภายในองค์การส่งผลต่อ
ความขัดแย้งในการทํางาน 

    

 8.สภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ
ส่งผลต่อสัมพันธภาพในองค์การ 

24 สิ่งแวดล้อมภายนอกองค์การส่งผล
ต่อการสร้างสัมพันธภาพ 

    

  25 สิ่งแวดล้อมภายนอกองค์การส่งผล
ต่อการความรู้สึกของบุคลากร 

    

  26 สิ่งแวดล้อมภายนอกองค์การส่งผล
ต่อการความร่วมมือในการทํางานใน
องค์การ 

    

  27 สิ่งแวดล้อมภายนอกองค์การส่งผล
ต่อความขัดแย้งในการทํางาน 

    

  28 สิ่งแวดล้อมภายนอกองค์การส่งผล
ต่อความพอใจในการทํางาน 
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องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย ข้อคําถาม ระดับความคิดเห็น ข้อเสนอแนะ 
-1 0 +1 

2. แนวโน้มด้าน
กระบวนการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ 

1.ก า ร ส ร ร ห า บุ ค ล า ก ร ที่
เหมาะสมในระดับปฏิบัติการ
เพื่อการสร้างสัมพันธภาพใน
องค์การ 

1 ควรกําหนดคุณสมบัติของ
บุคลากรที่เหมาะสมกับวัฒนธรรม
ขององค์การ 

    

  2 ควรกําหนดคุณสมบัติของ
บุคลากรในระดับปฏิบัติการที่
เหมาะสมตามวัตถุประสงค์องค์การ

    

  3 ควรกําหนดสัดส่วนของบุคลากร
ในระดับปฏิบัติการที่เหมาะสมตาม
วัตถุประสงค์องค์การ 

    

  3 ควรกําหนดคุณวุฒิการศึกษาของ
บุคลากรในระดับในระดับ
ปฏิบัติการบที่เหมาะสมตาม
วัตถุประสงค์องค์การ 
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องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย ข้อคําถาม ระดับความคิดเห็น ข้อเสนอแนะ 
-1 0 +1 

2. แนวโน้มด้าน
กระบวนการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์(ต่อ) 

1.การสรรหาบุคลากรที่เหมาะสมใน
ระดับปฏิบัติ การ เ พื่อการสร้ า ง
สัมพันธภาพในองค์การ (ต่อ) 

4 ควรกําหนดคุณสมบัติด้าน
ประสบการณ์ในการทํางานของบคุลากร
ในระดับปฎิบัติการที่เหมาะสมกับ
เป้าหมายในงาน 

    

  5 การสรรหาผู้ที่มีคุณสมบัติเหมาะสม
โดยผ่านการสอบและการสัมภาษณ์ 

    

  6 การสรรหาผู้ที่มีคุณสมบัติเหมาะสม
โดยผ่านการสอบและการสัมภาษณ์ด้วย
ผลการสอบทดสอบที่ดีที่สุด 

    

  7 องค์การควรสรรหาผู้ที่มีคุณสมบัติ
เหมาะสมกับวัฒนธรรมองค์การ 

    

  8 องค์การควรสรรหาผู้ที่มีทัศนคติ
สอดคล้องกับวัฒนธรรมองค์การ 

    

  9 สรรหาผู้ที่มีทัศนคติเชิงบวกด้านความ
ร่วมมือกับภายในองค์การ 
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องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบยอ่ย ข้อคําถาม ระดับความคิดเห็น ข้อเสนอแนะ 
-1 0 +1 

2. แนวโน้มด้าน
กระบวนการจดัการ
ทรัพยากรมนุษย์(ต่อ) 

1.การสรรหาบุคลากรที่เหมาะสม
ในระดับปฏิบัติการเพื่อการสร้าง
สัมพันธภาพในองค์การ (ต่อ) 

10 สรรหาผู้ที่มทีัศนคติเชิงบวกด้าน
ความร่วมมือกบัภายนอกองค์การ 

    

  11 สรรหาผู้ที่มทีักษะและ
ความสามารถเฉพาะด้านในสายงาน
ต่างๆภายในองค์การ 

    

  12 สรรหาบุคลากรที่มีคุณวุฒิสูงกว่า
ระดับปริญญาตรีสําหรับทํางานใน
ระดับปฎิบัติการ 

    

 2.การสรรหาบุคลากรที่เหมาะสม
ในระดับบริหารเพื่อการสร้าง
สัมพันธภาพในองค์การ 

13 ควรกําหนดคุณสมบัติของ
บุคลากรในระดับบริหารที่เหมาะสม
ตามวัตถุประสงค์องค์การ 

    

  14 ควรกําหนดคุณวุฒิการศึกษาของ
บุคลากรในระดับบริหารที่เหมาะสม
ตามวัตถุประสงค์องค์การ 
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องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบยอ่ย ข้อคําถาม ระดับความคิดเห็น ข้อเสนอแนะ 
-1 0 +1 

2. แนวโน้มด้าน
กระบวนการจดัการ
ทรัพยากรมนุษย์(ต่อ) 

2.การสรรหาบุคลากรที่เหมาะสม
ในระดับบริหารเพื่อการสร้าง
สัมพันธภาพในองค์การ (ต่อ) 

15 ควรกําหนดคุณสมบัติด้าน
ประสบการณ์ในการทํางานของ
บุคลากรในระดับบริหารที่เหมาะสม
กับเป้าหมายในงาน 

    

  16 ควรกําหนดสัดส่วนของบุคลากร
ในระดับบริหารที่เหมาะสมตาม
วัตถุประสงค์องค์การ 

    

  17 สรรหาบุคลากรที่มีคุณวุฒิระดับ
ปริญญาโทสําหรับทํางานในระดับ
หัวหน้างาน 

    

  18 สรรหาบุคลากรที่มีคุณวุฒิระดับ
ปริญญาเอกสําหรับทํางานในระดับ
บริหาร 

    

  19 ควรสรรหาบุคลากรที่มี
ความสามารถในการสื่อสารและเขียน
รายงานเป็นภาษาอังกฤษได้เปน็อย่าง
ดีในระดับผู้บรหิาร 
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องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบยอ่ย ข้อคําถาม ระดับความคิดเห็น ข้อเสนอแนะ 
-1 0 +1 

2. แนวโน้มด้าน
กระบวนการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์(ต่อ) 

3. การฝึกอบรมที่เหมาะสมและ
สอดค ล้องกับ เป้ าหมายของ
องค์การ 

20 การฝึกการอบรมบุคลากรรุ่นใหม่
ที่สอดคล้องกับเป้าหมายองค์การ 

    

  21 สนับสนุนหลักสูตรการพัฒนาและ
เสริมสร้างจากภายนอกองค์การเพื่อ
เพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน 

    

  22 ฝึกอบรมเกี่ยวกับจริยธรรมใน
องค์การ 

    

 4. การพัฒนาทักษะเฉพาะในสาย
งานที่ได้รับมอบหมายเพื่อความ
เหมาะสมกับบุคลากรรุ่นใหม่ใน
องค์การ 

23 การฝึกพัฒนาทักษะในการทํางาน
ของบุคลากรรุ่นใหม่ที่สอดคล้องกับ
ตําแหน่งงาน 

    

  24 การฝึกพัฒนาทักษะในการทํางาน
ของบุคลากรรุ่นใหม่ที่สอดคล้องกับ
ตําแหน่งงาน 
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องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบยอ่ย ข้อคําถาม ระดับความคิดเห็น ข้อเสนอแนะ 
-1 0 +1 

2. แนวโน้มด้าน
กระบวนการจดัการ
ทรัพยากรมนุษย์(ต่อ) 

4. การพัฒนาทักษะเฉพาะในสาย
งานที่ได้รับมอบหมายเพื่อความ
เหมาะสมกับบุคลากรรุ่นใหม่ใน
องค์การ (ต่อ) 

25 การฝึกพัฒนาทักษะในการทํางาน
ของบุคลากรรุ่นใหม่ที่มุง่เน้นการ
ร่วมมือในองค์การ 

    

 5. การเสริมสร้างความรู้ด้านการ
บริหารและการจัดการในระดับ
บริหารเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของ
บุคลากรรุ่นใหม่ในองค์การ 

26 ส่งเสริมหลักสูตรการพัฒนาและ
เสริมสร้างประสิทธิภาพในการทํางาน 

    

  27 สนับสนุนทุนและค่าใช้จ่ายใน
การศึกษาหาความรู้ที่เกี่ยวกับการ
ทํางานในองค์การ 

    

 6. การส่งเสริมเพื่อพัฒนา
ความสามารถด้านภาษาอังกฤษ
สํ า ห รั บ บุ ค ล า ก ร รุ่ น ใ ห ม่ ใ น
องค์การ 

28 ส่งเสริมและพัฒนาทักษะในการ
สื่อสารและเขียนรายงานเป็น
ภาษาอังกฤษให้บุคลากรในทุกระดับ
อย่างตอ่เนื่อง 
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องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย ข้อคําถาม ระดับความคิดเห็น ข้อเสนอแนะ 
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2. แนวโน้มด้าน
กระบวนการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์(ต่อ) 

7. กําหนดเป้าหมายในการ
ประเมินผลในเวลาที่เหมาะสมและ
มีความต่อเนื่องเพื่อรักษาบุคลากรที่
มีศักยภาพให้อยู่กับองค์การ 

29 กําหนดมาตราฐานในการประเมินผล
การพัฒนาทักษะในด้านต่างๆของ
บุคลากร 

    

 8. แนวทางในการประเมินผล
ปฏิบัติงานที่เหมาะสมกับระดับความ
รับผิดชอบของบุคลากรเพื่อสร้างความ
พึงพอใจต่อองค์การ 

30 ติดตามผลการพัฒนาทักษะในด้าน
ต่างๆของบุคลากรอย่างเป็นระบบในทุก
เดือน 

    

  31 บุคลากรมีส่วนร่วมในการ
ประเมินผลพัฒนาทักษะในด้านต่างของ
ตัวบุคลากรเอง 

    

 9. การประเมินผลการปฏิบัติงานที่
สอดคล้องกับพันธกิจขององค์การ
ในระยะสั้นและในระยะยาวใน
ระดับแผนกและระดับบุคคล 

32 การประเมินผลการปฏิบัติงาน
สะท้อนพันธกิจขององค์การทั้งในระยะ
สั้นและในระยะยาว 
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องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย ข้อคําถาม ระดับความคิดเห็น ข้อเสนอแนะ 
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3. แนวโน้มด้านการ
ปฎิบัติงาน 

1. การสนับสนุนเครื่องมือและ
อุปกรณ์ ในการทํางานเ พื่อ เ พิ่ม
ประสิทธิภาพในการทํางาน 

1มีการเตรียมความพร้อมด้านอุปกรณ์
และสิ่งอํานวยความสะดวกในการ
ทํางานที่เหมาะสม 

    

  2 มีการสํารวจปริมานบุคลากรกับสิ่ง
อํานวยความสะดวกให้อยู่ในระดับที่มี
ความเหมาะสม 

    

  3องค์การให้การสนับสนุนงบประมานใน
การเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน 

    

  4 มีการพัฒนาระบบและขั้นตอนในการ
ทํางานในองค์การในรูปแบบที่เข้าใจง่าย
ไม่ซับซ้อน 

    

  5การกําหนดขั้นตอนในการทํางาน
สอดคล้องและมีความทันสมัย 

    

  6ขั้นตอนในการทํางานสอดคล้องและมี
ความทันสมัยเหมาะสมกับบุคลากรใน
แต่ละฝ่าย 
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องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย ข้อคําถาม ระดับความคิดเห็น ข้อเสนอแนะ 
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3. แนวโน้มด้านการ
ปฎิบัติงาน (ต่อ) 

2. การพัฒนาการสื่อสารภายใน
องค์การให้ทันสมัยเพื่อให้เกิดความ
ร่ ว ม มือ กับบุ คลากร รุ่ น ให ม่ ใน
องค์การ 

7 มุ่งให้ความสําคัญต่อการสือสาร
ภายในองค์การ 

    

  8 ให้ความสําคัญกับข้อมูลและข่าวสารที่
มีความถูกต้อง แม่นยําและทันต่อ
เหตุการณ์ 

    

  9มีการจัดตั้งสื่อกลางในการกลั่นกรอง
ข่าวสารจากภายในองค์การและ
ภายนอกองค์การ 

    

 3. การส่งเสริมการมีส่วนร่วมของ
บุคลากรในระดับบริหารและระดับ
ปฎิบัติการใ ห้ เ กิดความร่ วมมือ
ภายในองค์การ 

10จัดตั้งคณะทํางานที่สรรหามาจาก
บุคลากรทุกฝ่ายในองค์การร่วมวาง
แผนการใช้ทรัพยากร 

    

  11บุคลากรมีส่วนร่วมในการกําหนด
วัตถุประสงค์ในการวางแผนงานการ
สร้างสัมพันธภาพในองค์การ 
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องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย ข้อคําถาม ระดับความคิดเห็น ข้อเสนอแนะ 
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3. แนวโน้มด้านการ
ปฎิบัติงาน (ต่อ) 

3. การส่งเสริมการมีส่วนร่วมของ
บุคลากรในระดับบริหารและระดับ
ปฎิบัติการใ ห้ เ กิดความร่ วมมือ
ภายในองค์การ (ต่อ) 

12บุคลากรมีส่วนร่วมในการกําหนด
แผนการสร้างสัมพันธภาพในองค์การ 

    

  13บุคลากรมีส่วนร่วมในการเลือก
กิจกรรมในการส่งเสริมการสร้าง
สัมพันธภาพในองค์การ 

    

  14บุคลากรมีส่วนร่วมในการเลือก
กิจกรรมในการส่งเสริมการสร้าง
แรงจูงใจในการทํางาน 

    

  15มีการเปิดรับฝังความคิดเห็นสําหรับ
เสนอแนวทางของการแก้ปัญหาการ
ทํางานในองค์การ 

    

 4. การส่งเสริมการมีส่วนร่วม
รักษาการใช้ทรัพยากรในองค์การ
อย่างมีประสิทธิภาพ 

16มีการวางแผนปริมานการใช้
ทรัพยากรในองค์การอย่างเหมาะสม 
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องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย ข้อคําถาม ระดับความคิดเห็น ข้อเสนอแนะ 
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3. แนวโน้มด้านการ
ปฎิบัติงาน (ต่อ) 

4. การส่งเสริมการมีส่วนร่วม
รักษาการใช้ทรัพยากรในองค์การ
อย่างมีประสิทธิภาพ (ต่อ) 

17บุคลากรมีความเข้าใจถึงประโยชน์ใน
การจัดสรรทรัพยากรในองค์การอย่าง
เหมาะสม 

    

  18บุคลากรมีความเข้าใจถึงการใช้
ทรัพยากรอย่างมีคุณค่า 

    

 5. การส่งเสริมให้บุคลากรรักษา
ม า ต ร า ฐ า น ใ น ก า ร ทํ า ง า น ที่
สอดคล้องกับวัตถุประสงค์องค์การ
อย่างต่อเนื่อง 

19มีการสร้างขวัญและกําลังใจในการ
ทํางาน 

    

  20การกําหนดแผนงานในการทํางานมี
ความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของ
องค์การ 

    

  21การกําหนดแผนงานในการทํางานมี
ความสอดคล้องกับความต้องการของ
บุคลากร 

    

 
 



 
325 
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3. แนวโน้มด้านการ
ปฎิบัติงาน (ต่อ) 

5. การส่งเสริมให้บุคลากรรักษา
ม า ต ร า ฐ า น ใ น ก า ร ทํ า ง า น ที่
สอดคล้องกับวัตถุประสงค์องค์การ
อย่างต่อเนื่อง (ต่อ) 

22 มีมาตราการลงโทษที่ชัดเจน     

 6. ส่งเสริมกิจกรรมนอกสถานที่เพื่อ
ลดละลายพฤติกรรมของบุคลากร
ภายในองค์การให้เกิดความร่วมมือ
ในทุกระดับชั้น 

23 กิจกรรมภายนอกองค์การสามารถ
สร้างส่งเสริมความร่วมมือในการทํางาน 
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4. แนวโน้มด้าน
ผลลัพธ์ 

1. การส่งเสริมการมีส่วนร่วมแสดง
ความคิดเ ห็นของบุคลากรแบบ
บูรณาการเพื่อพัฒนาแนวคิดและ
สร้างนวัตกรรมใหม่ๆในการทํางาน 

1 ความร่วมมือที่เกิดขึ้นสามารถเพิ่ม
ผลผลิตต่อองค์การ 

    

  2 ความร่วมมือที่เกิดขึ้นสามารถสร้าง
ภาพลักษณ์ให้องค์การ 

    

 2. การจัดการทรัพยากรมนุษย์เพื่อ
ส่งเสริมการสร้างสัมพันธภาพในการ
ทํางานในระดับบุคคล 

3 บุคลากรในองค์การมีสัมพันธภาพที่ดี
ในระดับบุคคล 

    

 3. การบริหารและจัดการทรัพยากร
มนุ ษ ย์ เ พื่ อ ส่ ง เ ส ริ ม ก า ร ส ร้ า ง
สัมพันธภาพที่ดีในการทํางานใน
ระดับองค์การ 

4บุคลากรในองค์การมีสัมพันธภาพที่ดี
ในระดับกลุ่ม 

    

  5บุคลากรในองค์การมีสัมพันธภาพที่ดี
ในระดับองค์การกับองค์การ 
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4. แนวโน้มด้าน
ผลลัพธ์ (ต่อ) 

3. การบริหารและจัดการทรัพยากร
มนุ ษ ย์ เ พื่ อ ส่ ง เ ส ริ ม ก า ร ส ร้ า ง
สัมพันธภาพที่ดีในการทํางานใน
ระดับองค์การ (ต่อ) 

6 เกิดความร่วมมือระหว่างบุคลากรกับ
องค์การด้วยความสมัครใจ 

    

  7 เกิดความร่วมมือของบุคลากร
สอดคล้องกับพันธกิจขององค์การ 

    

  8 สามารถเกิดแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ 

    

  9 แรงจูงใจที่เกิดขึ้นในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรเกิดจากความผูกพันที่มีต่อ
องค์การ 

    

 4. การนําแนวคิดและสร้าง
นวัตกรรมใหม่ๆที่ได้จากแนวคิดของ
บุคลากรรุ่ นใหม่มาทําแผนการ
ทํางานให้ทันสมัย 

10บุคลากรรุ่นใหม่สามารถพัฒนา
ตนเองและทํางานร่วมกับผู้อื่นใน
องค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

    

  11บุคลากรรุ่นใหม่สามารถเสนอแนวคิด
ในการทํางานที่สอดคล้องกับประเพณี
ปฏบัติขององค์การ 
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องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย ข้อคําถาม ระดับความคิดเห็น ข้อเสนอแนะ 
-1 0 +1 

4. แนวโน้มด้าน
ผลลัพธ์ (ต่อ) 

4. การนําแนวคิดและสร้างนวัตกรรม
ใหม่ๆที่ได้จากแนวคิดของบุคลากร
รุ่นใหม่มาทําแผนการทํางานให้
ทันสมัย (ต่อ) 

12บุคลากรรุ่นใหม่สามารถนํานวัตกรรม
ใหม่ๆมาใช้ในองค์การอย่างมี
ประสิทธิภาพ 

    

 5. การจัดการทรัพยากรมนุษย์เพื่อ
เสริมสร้างความผูกพันระหว่าง
บุคลากรกับองค์การ 

13บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์การ     

  14บุคลากรให้ความร่วมมือในการปฏิบัติ
ตามเป้าหมายองค์การที่ได้กําหนดเอาไว้ 

    

  15บุคลากรเกิดความจงรักภักดีต่อ
องค์การ 

    

 6. การส่งเสริมกิจกรรมภายในองค์
ด้วยการมีส่วนร่วมของทุกฝ่ายใน
องค์ เ พื่อลดความขัดแ ย้ง ที่อาจ
เกิดขึ้นในระดับบุคคล 

16การยอมรับด้านการสื่อสารที่มีความ
หลากหลาย 

    

  17การทํางานในองค์การร่วมกันแบบ
ครอบครัว 
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องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย ข้อคําถาม ระดับความคิดเห็น ข้อเสนอแนะ 
-1 0 +1 

4. แนวโน้มด้าน
ผลลัพธ์ (ต่อ) 

6. การส่งเสริมกิจกรรมภายในองค์
ด้วยการมีส่วนร่วมของทุกฝ่ายใน
องค์ เ พื่อลดความขัดแ ย้ง ที่อาจ
เกิดขึ้นในระดับบุคคล (ต่อ) 

18ความเข้าใจอันดีระหว่างผู้บริหารและ
บุคลากรส่งผลตอ่ความขัดแย้งใน
องค์การ 

    

  19ความร่วมมือในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรสามารถลดความขัดแย้งที่
เกิดขึ้นในระดับบุคคล 

    

  20สัมพันธภาพอันดีของบุคลากรในการ
ปฏิบัติงานสามารถลดความขัดแย้งที่
เกิดขึ้นในระดับบุคคล 

    

  21ความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อ
องค์การในการปฏิบัติงานสามารถลด
ความขัดแย้งที่เกิดขึ้นในระดับบุคคล 

    

  22ความร่วมมือในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรสามารถลดความขัดแย้งที่
เกิดขึ้นในระดับองค์การ 
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องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย ข้อคําถาม ระดับความคิดเห็น ข้อเสนอแนะ 
-1 0 +1 

4. แนวโน้มด้าน
ผลลัพธ์ (ต่อ) 

6. การส่งเสริมกิจกรรมภายในองค์
ด้วยการมีส่วนร่วมของทุกฝ่ายใน
องค์ เ พื่อลดความขัดแ ย้ง ที่อาจ
เกิดขึ้นในระดับบุคคล (ต่อ) 

23สัมพันธภาพอันดีของบุคลากรในการ
ปฏิบัติงานสามารถลดความขัดแย้งที่
เกิดขึ้นในระดับองค์การ 

    

 7. การจัดการทรัพยากรมนุษย์เพื่อ
เสริมสร้างความเข้าในและยอมรับ
ใ น ค ว า ม ห ล า ก ห ล า ย เ ชิ ง พ หุ
วัฒนธรรม 

24เกิดความเข้าใจในความหลากหลาย
เชิงพหุวัฒนธรรมในองค์การ 

    

  25การยอมรับในความหลากหลายเชิง
พหุวัฒนธรรมในองค์การ 

    

  26มีความเอื้ออาทรและแบ่งปันในระดับ
บุคลากรที่มีความหลากหลายเชิงพหุ
วัฒนธรรมในองค์การ 

    

  27มีการแลกเปลี่ยนและเรียนรู้ในวัฒนธรรม 
ความเชื่อที่มีความต่างเชงิพหุวัฒนธรรม
ของบุคลากรในองค์การ 

    

 ทิวาวฒัน์ ธนาสนะ 
 



 

 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ช 
แบบสอบถามการวิจัย 

 
 
 



คําชี้แจง 
แบ

สัมพันธภาพใ
ธุรกิจที่มีความ

ส่วนที่
ส่ว

บุคลากรรุ่นใ
หลากหลายเชิ
2) การจัดกา
เพ่ือสัมพันธภ

ผู้วิ
ข้อมูลที่มีประ
 
 
 
 
 
 
 
 
 

บบสอบถามงา
ในงานของบุค
มหลากหลาย
 1 ข้อมูลพ้ืนฐ
วนที่ 2 ความ
ใหม่เพ่ือมุ่งก
ชิงพหุวัฒนธร
ารด้านทรัพยา
ภาพ  
จัยขอแสดงค
ะโยชน์สําหรับ

านวิจัยน้ีมีวัตถ
คลากรรุ่นใหม
เชิงพหุวัฒนธ
ฐานเกี่ยวกับผู้
คิดเห็นเก่ียวก
กําหนดแผนป
รม ตามแนวโ
ากรมนุษย์เพ่ือ

วามขอบคุณเ
บการวิจัยในครั

 

แบบสอบถา
 

ถุประสงค์เพ่ือ
ม่เพ่ือมุ่งกําหน
รรม โดยแบบ

ผู้ตอบแบบสอบ
กับการพัฒนา
ปฏิบัติงานล
โน้มองค์ประก
อสัมพันธภาพ

เป็นอย่างสูง ใ
รั้งน้ี 

น

 
มงานวิจัย 

ศึกษาเก่ียวกับ
นดแผนปฏิบัติ
บสอบถามงาน
บถาม 
าตัวบ่งช้ีทักษ
ดความขัดแ
กอบหลัก 4 ด้
 3) การปฎิบั

ในความกรุณา

น
นักศึกษาระดับ
คณะวิทยาก

บ การพัฒนา
ติงานลดความ
นวิจัยน้ีแบ่งออ

ษะการสร้างสั
ย้งในองค์กา
้าน 1) ปัจจัยน
บัติงานเพ่ือสัม

าที่เสียสละเวล

ขอแสดงความ
นายทิวาวัฒน์ 
ับปริญญาเอก
การจัดการ มห

ตัวบ่งช้ีทักษะ
มขัดแย้งในองค
อกเป็น 2 ส่วน

ัมพันธภาพใน
ารทางธุรกิจท
นําเข้าเพ่ือสัม
มพันธภาพ 4)

ลาสําหรับการ

มนับถือ 
ธนาสนะ 

ก สาขาวิชากา
หาวิทยาลัยศิล

332 

ะการสร้าง
ค์การทาง
นดังน้ี 

นงานของ
ที่มีความ

มพันธภาพ 
) ผลลัพธ์

รถ่ายทอด

ารจัดการ 
ลปากร 



ใ

ส่วนท่ี 1 ข้อมูล
คําชี้แจง กรุณา

 
ส่วนที่ 2 ควา
แผนปฏิบัติงานล
คําชี้แจง 
 
ใหม่เพ่ือมุ่งกําห
ละด้านโดยแสด
ระดับดังต่อไปนี
 
 
 
 
 
 

ลพื้นฐานเกี่ยวกั
าระบุข้อมูลท่ีมีค
5. ชื่อ - นาม
6. ต่ําแหน่งง
7. อายุ 

8. วุฒิการศึก

ามคิดเห็นเก่ียวกั
ลดความขัดแย้งใน

การแสดงความ
หนดแผนปฏิบัติ
ดงเคร่ืองหมาย 
นี้ 
1 หมายถึง มีคว
2 หมายถึง มีคว
3 หมายถึง มีคว
4 หมายถึง มีควา
5 หมายถึง มีควา

ับผู้ให้ข้อมูล 
ความเหมาะสม
สกุล………………
าน…………………

 1. นอ้
 2. 30
 3. 41
 4. 51
 5. มา

กษา 
   ปริ
   ปริ
   ปริ
   อ่ืน

กับการพัฒนาตัว
นองค์การทางธุรก

มคิดเห็นท่ีมีต่อ
ติงานลดความขั
√ ในช่องว่างท่ี

วามเป็นไปได้จา
วามเป็นไปได้จา
วามเป็นไปได้จา
มเป็นไปได้จากแน
มเป็นไปได้จากแน

 

เกี่ยวกับตัวผู้ให้
………………………
………………………

อยกว่า 30 ปี 
0- 40 ปี 
1-50 ปี 
1-60 ปี 
ากกว่า 60 ปี 

ญญาตรี สาขา
ญญาโท สาขา
ญญาเอก สาขา

นๆ (โปรดระบุ)  

วบ่งชี้ทักษะการส
กิจท่ีมีความหลา

การพัฒนาตัวบ
ัดแย้งในองค์กา
ตรงตรงกับควา

ากแนวโน้มท่ีเกิ
ากแนวโน้มท่ีเกิ
ากแนวโน้มท่ีเกิ
นวโน้มท่ีเกิดขึ้น หรื
นวโน้มท่ีเกิดขึ้น หรื

 

้ข้อมูลลงในช่อง
………………………
………………………

า 
                  

สร้างสัมพันธภา
กหลายเชิงพหุวฒั

บ่งชี้ทักษะการส
ารทางธุรกิจท่ีมี
ามคิดของผู้ตอบ

ดขึ้น หรือเป็นจ
ดขึ้น หรือเป็นจ
ดขึ้น หรือเป็นจ
รือเป็นจริง มาก 
รือเป็นจริง มากที่ส

งว่าง 
………………………
………………………

                  

พในงานของบุค
ฒนธรรม  

สร้างสัมพันธภา
ความหลากหล

บแบบสอบถามโ

จริง น้อยท่ีสุด 
จริง น้อย 
จริง ปานกลาง 

สุด 

……………. 
…………… 

                 

ลากรรุ่นใหม่เพ่ือ

าพในงานของบ
ายเชิงพหุวัฒนธ
โดยมีน้ําหนักขอ
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อมุ่งกําหนด

บุคลากรรุ่น
ธรรมในแต่
องคะแนน5 
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อคําถาม 

ระดับความคิดเห็น 
 

หมายเหตุ 

1 2 3 4 5 
1. ปัจจัยนําเข้าเพ่ือสัมพันธภาพ   

1 แนวทางการจดัการและบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ควรสอดคล้องกับพันธ
กิจขององค์การ 

      

2 แนวทางการจดัการและบริหารใน
องค์การสามารถส่งเสริมการสร้าง
สัมพันธภาพอันดีในระดับกลุ่ม 

      

3 แนวทางการจดัการและบริหารใน
องค์การท่ีดีสามารถส่งเสริมการสร้าง
สัมพันธภาพอันดีกับบุคลากร 

      

4 การสื่อสารท่ีชัดเจนระหว่างองค์การ
กับบุคลากรมีผลต่อการสร้าง
สัมพันธภาพในองค์การ 

      

5 การสื่อสารท่ีชัดเจนระหว่างองค์การ
กับบุคลากรมีผลต่อการสร้างความ
ร่วมมือในองค์การ 

      

6 การสื่อสารท่ีชัดเจนระหว่างองค์การ
กับบุคลากรมีผลดีต่อการลดความ
ขัดแย้งในองค์การ 

      

7 แนวทางการบริหารในองค์การควรมี
ข้อกําหนดท่ีชัดเจนในการปฎิบัติงาน 

      

8 แนวทางการจดัการและบริหารใน
องค์การควรสอดคล้องกับความต้องการ
ของบุคลากร 
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ข้อคําถาม ระดับความคิดเห็น 

 
หมายเหตุ 

1 2 3 4 5 
1. ปัจจัยนําเข้าเพ่ือสัมพันธภาพ   

9 ผู้บริหารในองค์การมีส่วนส่งเสริม
การสร้างสัมพันธภาพอันดีกับบุคลากร 

      

10 ผู้บริหารควรให้ความสําคัญกับ
บุคลากรในองค์การมีส่วนส่งเสริมการ
สร้างสัมพันธภาพอันดีกับบุคลากร 

      

11 ผู้บริหารรับฝังแนวคิดท่ีมีความ
หลากหลายของบุคลากรรุ่นใหม่ 

      

12 ผู้บริหารจัดกิจกรรมในองค์การท่ี
เหมาะสมกับความหลากหลายของ
บุคลากร 

      

13 ความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรม
ส่งผลต่อความร่วมมือของบุคลากร 

      

14 ความหลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรม
ส่งผลต่อการสร้างสัมพันธภาพใน
องค์การ 

      

15 เงินเดือนและรางวัลสําหรับการ
ปฎิบัติงานมีผลต่อการสร้าง
สัมพันธภาพในองค์การ 

      

16 สิ่งแวดล้อมภายในองค์การส่งผล
ต่อการสร้างสัมพันธภาพของบุคลากร 

      

17 สิ่งแวดล้อมภายในองค์การส่งผล
ต่อความรู้สึกของบุคลากร 
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ข้อคําถาม ระดับความคิดเห็น 

 
หมายเหตุ 

1 2 3 4 5 
2.การจัดการด้านทรัพยากรมนุษย์ 
เพ่ือสัมพันธภาพ 

  

1 ควรกําหนดคุณสมบัติของบุคลากรท่ี
เหมาะสมกับวัฒนธรรมขององค์การ 

      

2 ควรกําหนดคุณสมบัติของบุคลากร
ในระดับปฏิบัติการที่เหมาะสมตาม
วัตถุประสงค์องค์การ 

      

3 ควรกําหนดสัดส่วนของบุคลากรใน
ระดับปฏิบัติการท่ีเหมาะสมตาม
วัตถุประสงค์องค์การ 

      

4 ควรกําหนดคุณวุฒิการศึกษาของ
บุคลากรในระดับในระดับปฏิบัติการบ
ท่ีเหมาะสมตามวัตถุประสงค์องคก์าร 

      

5 ควรกําหนดคุณสมบัติด้าน
ประสบการณ์ในการทํางานของ
บุคลากรในระดับปฎิบัติการท่ี
เหมาะสมกับเป้าหมายในงาน 

      

6 การสรรหาผู้ท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสม
โดยผ่านการสอบและการสัมภาษณ์ 

      

7 การสรรหาผู้ท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสม
โดยผ่านการสอบและการสัมภาษณ์
ด้วยผลการสอบทดสอบท่ีดีท่ีสุด 

      

8 องค์การควรสรรหาผู้ท่ีมีคุณสมบัติ
เหมาะสมกับวัฒนธรรมองค์การ 
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ข้อคําถาม ระดับความคิดเห็น 

 
หมายเหตุ 

1 2 3 4 5 
2.การจัดการด้านทรัพยากรมนุษย์ 
เพ่ือสัมพันธภาพ 

  

9 องค์การควรสรรหาผู้ท่ีมีทัศนคติ
สอดคล้องกับวัฒนธรรมองค์การ 

      

10 สรรหาผู้ท่ีมีทัศนคติเชิงบวกด้าน
ความร่วมมือกับภายในองค์การ 

      

11 สรรหาผู้ท่ีมีทัศนคติเชิงบวกด้าน
ความร่วมมือกับภายนอกองค์การ 

      

12 สรรหาผู้ท่ีมีทักษะและ
ความสามารถเฉพาะด้านในสายงาน
ต่างๆภายในองค์การ 

      

13 สรรหาบุคลากรท่ีมีคุณวุฒิสูงกว่า
ระดับปริญญาตรีสําหรับทํางานใน
ระดับปฎิบัติการ 

      

14 ควรกําหนดคุณสมบัติของ
บุคลากรในระดับบริหารท่ีเหมาะสม
ตามวัตถุประสงค์องค์การ 

      

15 ควรกําหนดคุณวุฒิการศึกษาของ
บุคลากรในระดับบริหารท่ีเหมาะสม
ตามวัตถุประสงค์องค์การ 

      

16 ควรกําหนดคุณสมบัติด้าน
ประสบการณ์ในการทํางานของ
บุคลากรในระดับบริหารท่ีเหมาะสม
กับเป้าหมายในงาน 

 

17 ควรกําหนดสัดส่วนของบุคลากร
ในระดับบริหารท่ีเหมาะสมตาม
วัตถุประสงค์องค์การ 
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ข้อคําถาม ระดับความคิดเห็น 

 
หมายเหตุ 

1 2 3 4 5 
3. การปฎิบัติงานเพ่ือสัมพันธภาพ   

1 มีการเตรียมความพร้อมด้าน
อุปกรณ์และสิ่งอํานวยความสะดวกใน
การทํางานท่ีเหมาะสม 

 

2 มีการสํารวจปริมานบุคลากรกับสิ่ง
อํานวยความสะดวกให้อยู่ในระดับท่ีมี
ความเหมาะสม 

 

 3 องค์การให้การสนับสนุนงบประ
มานในการเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ทํางาน 

 

4 มีการพัฒนาระบบและข้ันตอนใน
การทํางานในองค์การในรูปแบบท่ี
เข้าใจง่ายไม่ซับซ้อน 

 

5 การกําหนดข้ันตอนในการทํางาน
สอดคล้องและมีความทันสมัย 

 

6 ขั้นตอนในการทํางานสอดคล้อง
และมีความทันสมัยเหมาะสมกับ
บุคลากรในแต่ละฝ่าย 

 

7 มุ่งให้ความสําคัญต่อการสือสาร
ภายในองค์การ 

 

8 ให้ความสําคัญกับข้อมูลและ
ข่าวสารที่มีความถูกต้อง แม่นยําและ
ทันต่อเหตุการณ์ 

 

9 มีการจัดต้ังสื่อกลางในการ
กลั่นกรองข่าวสารจากภายในองค์การ
และภายนอกองค์การ 
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ข้อคําถาม ระดับความคิดเห็น 

 
หมายเหตุ 

1 2 3 4 5 
3. การปฎิบัติงานเพ่ือสัมพันธภาพ   

10 จัดต้ังคณะทํางานท่ีสรรหามาจาก
บุคลากรทุกฝ่ายในองค์การร่วมวาง
แผนการใช้ทรัพยากร 

 
 

11 บุคลากรมีส่วนร่วมในการกําหนด
วัตถุประสงค์ในการวางแผนงานการ
สร้างสัมพันธภาพในองค์การ 

 
 

12 บุคลากรมีส่วนร่วมในการกําหนด
แผนการสร้างสัมพันธภาพในองค์การ 

 
 

13 บุคลากรมีส่วนร่วมในการเลือก
กิจกรรมในการส่งเสริมการสร้าง
สัมพันธภาพในองค์การ 

 

14 บุคลากรมีส่วนร่วมในการเลือก
กิจกรรมในการส่งเสริมการสร้าง
แรงจูงใจในการทํางาน 

 

15 มีการเปิดรับฝังความคิดเห็น
สําหรับเสนอแนวทางของการ
แก้ปัญหาการทํางานในองค์การ 

 

16 มีการวางแผนปริมานการใช้
ทรัพยากรในองค์การอย่างเหมาะสม 
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ข้อคําถาม ระดับความคิดเห็น 

 
หมายเหตุ 

1 2 3 4 5 
3. การปฎิบัติงานเพ่ือสัมพันธภาพ   

17 บุคลากรมีความเข้าใจถึงประโยชน์
ในการจัดสรรทรัพยากรในองค์การ
อย่างเหมาะสม 

 

18 บุคลากรมีความเข้าใจถึงการใช้
ทรัพยากรอย่างมีคุณค่า 

 

19 มีการสร้างขวัญและกําลังใจในการ
ทํางาน 

 

20 การกําหนดแผนงานในการทํางาน
มีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของ
องค์การ 

 

21 การกําหนดแผนงานในการทํางาน
มีความสอดคล้องกับความต้องการของ
บุคลากร 

 

22 มีมาตราการลงโทษที่ชัดเจน  

23 กิจกรรมภายนอกองค์การสามารถ
สร้างส่งเสริมความร่วมมือในการ
ทํางาน 
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ข้อคําถาม ระดับความคิดเห็น 

 
หมายเหตุ 

1 2 3 4 5 
4. ผลลัพธ์เพ่ือสัมพันธภาพ   

1 ความร่วมมือท่ีเกิดข้ึนสามารถเพ่ิม
ผลผลิตต่อองค์การ 

 

2 ความร่วมมือท่ีเกิดข้ึนสามารถสร้าง
ภาพลักษณ์ให้องค์การ 

 

3 บุคลากรในองค์การมีสัมพันธภาพที่
ดีในระดับบุคคล 

 

4 บุคลากรในองค์การมีสัมพันธภาพที่
ดีในระดับกลุ่ม 

 

5 บุคลากรในองค์การมีสัมพันธภาพที่
ดีในระดับองค์การกับองค์การ 

 

6 เกิดความร่วมมือระหว่างบุคลากร
กับองค์การด้วยความสมัครใจ 

 

7 เกิดความร่วมมือของบุคลากร
สอดคล้องกับพันธกิจขององค์การ 

 

8 สามารถเกิดแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพ 

 

9 แรงจูงใจท่ีเกิดข้ึนในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรเกิดจากความผูกพันท่ีมี
ต่อองค์การ 

 

10 บุคลากรรุ่นใหม่สามารถพัฒนา
ตนเองและทํางานร่วมกับผู้อ่ืนใน
องค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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ข้อคําถาม ระดับความคิดเห็น 

 
หมายเหตุ 

1 2 3 4 5 
4. ผลลัพธ์เพ่ือสัมพันธภาพ   

11 บุคลากรรุ่นใหม่สามารถเสนอ
แนวคิดในการทํางานท่ีสอดคล้องกับ
ประเพณีปฏบัติขององค์การ 

 

12 บุคลากรรุ่นใหม่สามารถนํา
นวัตกรรมใหม่ๆมาใช้ในองค์การอย่าง
มีประสิทธิภาพ 

 

13 บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์การ  
14 บุคลากรให้ความร่วมมือในการ
ปฏิบัติตามเป้าหมายองค์การท่ีได้
กําหนดเอาไว้ 

 

15 บุคลากรเกิดความจงรักภักดีต่อ
องค์การ 

 

16 การยอมรับด้านการสื่อสารท่ีมี
ความหลากหลาย 

 

17 การทํางานในองค์การร่วมกันแบบ
ครอบครัว 

 

18 ความเข้าใจอันดีระหว่างผู้บริหาร
และบุคลากรส่งผลต่อความขัดแย้งใน
องค์การ 

 

19 ความร่วมมือในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรสามารถลดความขัดแย้งท่ี
เกิดข้ึนในระดับบุคคล 

 

20 สัมพันธภาพอันดีของบุคลากรใน
การปฏิบัติงานสามารถลดความ
ขัดแย้งท่ีเกิดข้ึนในระดับบุคคล 
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ข้อคําถาม ระดับความคิดเห็น 

 
หมายเหตุ 

1 2 3 4 5 
4. ผลลัพธ์เพ่ือสัมพันธภาพ   

21 สัมพันธภาพอันดีของบุคลากรใน
การปฏิบัติงานสามารถลดความขัดแย้ง
ท่ีเกิดข้ึนในระดับองค์การ 

 

22 เกิดความเข้าใจในความ
หลากหลายเชิงพหุวัฒนธรรมใน
องค์การ 

 

23 การยอมรับในความหลากหลายเชิง
พหุวัฒนธรรมในองค์การ 

 

24 มีความเอื้ออาทรและแบ่งปันใน
ระดับบุคลากรท่ีมีความหลากหลายเชิง
พหุวัฒนธรรมในองค์การ 

 

25 มีการแลกเปลีย่นและเรียนรู้ใน
วัฒนธรรม ความเชื่อท่ีมีความตา่งเชงิพหุ
วัฒนธรรมของบุคลากรในองค์การ 

 

ทิวาวฒัน์ ธนาสนะ 
 



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ซ 
หนังสือเชญิผูเ้ชี่ยวชาญ 
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ภาคผนวก ฌ 
หนังสือเชญิผูเ้ชี่ยวชาญตรวจเคร่ืองมือ 
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