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การวิจัยครั้งน้ี มีวัตถุประสงค์ เพื่อศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อผลการด าเนินงานของอุตสาหกรรมการส่งออกอัญ
มณีและเครื่องประดับไทย และพัฒนารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อผลการด าเนินงานของอุตสาหกรรม
การส่งออกอัญมณีและเครื่องประดับไทย โดยใช้กลุ่มตัวอย่าง คือ ผู้ประกอบการท่ีด าเนินธุรกิจการส่งออกอัญมณีและ
เครื่องประดับ ซ่ึงผู้วิจัยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยและเก็บตัวอย่างได้จ านวน 121 แห่ง การวิเคราะห์ข้อมูลโดย
เทคนิคการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling: SEM) ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า โมเดลการ
วิเคราะห์มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (2 = 78.51, df = 73,  p = 0.308,  GFI = 0.97,  AGFI = 0.92) แสดงว่า
โมเดลมีความเหมาะสมพอดีกับข้อมูลเชิงประจักษ์อยู่ในเกณฑ์ดี ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อผลการด าเนินงาน
ขององค์กรมากท่ีสุด คือ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง โดยมีอิทธิพลเชิงบวกทางตรงต่อค่านิยมหลักขององค์กรมากท่ีสุด รองลงมา 
คือ การเรียนรู้ในองค์กร และมีอิทธิพลทางอ้อมต่อผลการด าเนินงานขององค์กรโดยผ่านตัวแปรขั้นกลางคือค่านิยมหลักขององค์กร
มากที่สุด ส่วนระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมีอิทธิพลเชิงบวกทางตรงต่อการเรียนรู้ในองค์กรมากท่ีสุด รองลงมาคือ ค่านิยมหลักของ
องค์กรและมีอิทธิพลทางอ้อมต่อผลการด าเนินงานขององค์กรโดยผ่านตัวแปรขั้นกลางคือ การเรียนรู้ในองค์กรมากที่สุด 
ค าส าคัญ:  รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ ปัจจัยท่ีส่งผลต่อผลการด าเนินงานขององค์กร  อุตสาหกรรมการส่งออก 
อัญมณีและเครื่องประดับไทย 
 
Abstract 

This research aims to investigate the factors affecting organizational performance of exporting gems and jewelry 
industry in Thailand and to develop a causal model which affected the organizational performance.  The target 
population was entrepreneurs exporting gems and jewelry industry in Thailand. The questionnaire was used as a research 
instrument.  A total of 121 completed questionnaires were returned. The data were analyzed by SEM.  The results of this 
study showed that the measurement model was valid and well fitted to the empirical data (2 = 78.51, df = 73,  p = 
0.308,  GFI = 0.97,  AGFI = 0.92). This model exhibits acceptable levels of fit. The findings from the research suggested that 
the highest level of the factors influencing organizational performance was of the transformational leadership. It had a 
direct and positive influence on the core value followed by organizational learning.  Moreover, organizational 
performance was indirectly influenced by transformational leadership with the highest mediator being the core value.  
Moreover, The information Technology system had a direct and positive influence on organizational learning following 
the, core value. In addition, organizational performance was indirectly influenced by the information technology system 
with the highest mediator being organizational learning. 
Keywords: A Causal Model, Factors affecting organizational performance, Gems and Jewelry Export industry in Thailand.
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บทน า 
การขับเคลื่อนเศรษฐกิจโลกมีอิทธิพลที่ส าคัญ

ต่อการด าเนินงานของภาคธุรกิจไทย อีกทั้ง ยังเป็น
ตัวชี้ วัดในการก าหนดทิศทางการพัฒนาประเทศ 
นับตั้งแต่ประเทศไทยก้าวเข้าสู่ระบบการค้าโลก 
ประเทศไทยได้มีการพัฒนาและปรับตัวให้ทันกับการ
แข่งขันระหว่างประเทศต่าง ๆ ทั่วโลก และเพื่อการ
พัฒนาศักยภาพด้านความสามารถทางการแข่งขันใน
ระบบเศรษฐกิจไทยบนเวทีการค้าโลกจึงต้องอาศัย
ความสามารถของผู้น าองค์กรในการปรับเปลี่ยน
กระบวนทัศน์จากแนวคิดเดิมมาสู่แนวคิดภาวะผู้น า
สมัยใหม่ ซึ่งมุ่งเน้นการเป็นผู้น าที่มีวิสัยทัศน์ มอง
การณ์ไกลและให้ความส าคัญกับความเปลี่ยนแปลง
เป็นแรงขับเคลื่อนในการปฏิบัติงาน (Bass and 
Avolio, 1994, p. 145) ดังนั้น เพื่อให้สามารถรองรับ
ความท้าทายต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น ผู้น าจึงต้อง
เร่งพัฒนาศักยภาพภายในองค์กรในด้านต่าง ๆ โดยมุ่ง
สนับสนุนด้านระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและพัฒนา
ด้านการเรียนรู้ ในองค์กรอย่างต่อเนื่อง (Senge, 
1990, p.3) ทั้งนี้ เพื่อเตรียมความพร้อมขององค์กรให้
สามารถเข้าสู่ การแข่งขันที่ จะเกิดขึ้น ได้อย่ างมี
ประสิทธิภาพ สอดคล้องกับ แผนพัฒนาเศรษฐกิจและ
สังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 11 ว่าด้วย “การสร้างโอกาส
ทางเศรษฐกิจด้วยฐานความรู้ เทคโนโลยี นวัตกรรม 
และความคิดสร้างสรรค์ บนพื้นฐานการผลิตและการ
บริโภคที่เป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อม” ซึ่งนโยบายดังกล่าว 
เป็นการเตรียมความพร้อมของคน สังคม และระบบ
เศรษฐกิจของประเทศให้สามารถปรับตัวรองรับ
ผลกระทบจากการเปล่ียนแปลงได้อย่างเหมาะสม 
(ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติ, 2555)  

โ ด ย ก า ร วิ จั ย ค รั้ ง นี้  ผู้ วิ จั ย เ น้ น ก า ร ใ ช้
ความสามารถขององค์กร (Capability) คือ การให้
ความส าคัญกับความสามารถและการใช้ทรัพยากรที่มี
อยู่มาสร้างศักยภาพและสร้างคุณค่าให้กับองค์กร 
(Dierickx and Cool, 1989, p.1511; Barney, 
1991, p. 99) ทั้งนี้ ขึ้นอยู่กับความสามารถของผู้น า
องค์กรในฐานะ เป็นผู้ ขั บ เคลื่ อนให้ เกิ ดการน า
ทรัพยากรและความสามารถที่มีอยู่มาใช้ให้ เกิด
ประโยชน์สูงสุดกับองค์กร ด้วยวิธีให้การสนับสนุนการ
น าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาประยุกต์ใช้เพื่อเพิ่ม

ความสามารถในการแข่งขัน การเพิ่มผลิตภาพด้าน
การปฏิบัติงาน (Productivity) การสร้างองค์ความรู้
ใหม่ (New Knowledge) และการพัฒนาด้านนวัตกรรม 
(Innovation) โดยตัวแปรที่เป็นสื่อกลางในการท าให้
องค์กรเกิดผลการด าเนินงานที่ดี มีความได้เปรียบ
ทางการแข่งขัน และท าให้แผนการด าเนินงานด้าน
ทรัพยากรและความสามารถขององค์กรเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ อีกทั้ง ส่งผลต่อความอยู่รอดของแต่ละ
องค์กร คือ ปัจจัยด้านการเรียนรู้ในองค์กร(Huber, 
1991:89; Khandekar and Sharma, 2006:682) ถือ
เป็นปัจจัย เบื้ องต้น ในการน าองค์ กรก้ า ว เข้ าสู่
ความส าเร็จ ด้วยการน าไปประยุกต์ใช้ร่วมกับปัจจัย
อื่น ๆ ที่จะสามารถร่วมกันพัฒนาให้องค์กรประสบ
ผลส าเร็จในการด าเนินงาน ทั้งนี้ การเรียนรู้ในองค์กร 
ถือเป็นทรัพยากรที่ไม่มีตัวตน แต่มีความส าคัญในการ
สร้างมูลค่าเพิ่มให้องค์กร หรือ เรียกว่า ต้นทุนทาง
ปัญญา (Castro, et al., 2006: 327) สอดคล้องกับ 
Rhodes, et al., (2008: 248-250) ได้ศึกษาการเรียนรู้
ในองค์กร พบว่า การน าการเรียนรู้มาใช้เป็นเครื่องมือ
ในการพัฒนาทักษะและความสามารถจากฐานความรู้
ภายในองค์กรและใช้ประโยชน์จากความรู้ที่มีอยู่มา
สร้างความได้เปรียบทางการแข่งขัน โดยเน้นการ
พัฒนาทรัพยากรในองค์กรทุกมิติ ทุกบทบาทภายใต้
การพัฒนาอย่างเป็นองค์รวม (Perez Lopez, 
Montes Peon and Vazquez Ordas, 2005, p. 
229; Hung, et at., 2011, p. 220) นอกจากนี้ การ
เรียนรู้ในองค์กร ยังเป็นแนวคิดที่สร้างจิตส านึกและ
นิสัยการเรียนรู้ ให้แก่องค์กร ท าให้คนในองค์กร
ยอมรับถึงการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นโดยอาศัย
ความรู้และความเข้าใจร่วมกัน 

ด้วยเหตุนี้องค์กรจึงต้องมุ่งเน้นการพัฒนา
กระบวนการภายในองค์กร คือ การเรียนรู้ในองค์กร
นั่นเอง และจากการทบทวนวรรณกรรมพบว่า ปัจจัย
สาเหตุที่ส่งผลต่อผลการด าเนินงานขององค์กร โดย
ผ่านการเรียนรู้ในองค์กร ได้แก่ (1) ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง ถือเป็นปัจจัยส าคัญที่สนับสนุนด้านผล
การด าเนินงานให้ประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย 
โดยผู้น าองค์กรจะเป็นผู้ก าหนดทิศทางความส าเร็จ
หรือความล้มเหลวที่เกิดจากการปฏิบัติงานขององค์กร 
(Bass, 1990, p.115) ดังนั้น ผู้น าจะเป็นผู้ดึงเอาความ 
สามารถของพนักงานที่มีอยู่มาใช้ให้เกิดประโยชน์กับ

องค์กร อีกทั้ง ท าหน้าที่ในการแสวงหาโอกาสและลด
อุปสรรคในการท างาน และหาแนวทางที่จะท าให้
องค์กรเกิดความยั่ งยืน นอกจากนี้  รูปแบบการ
บริหารงานของผู้น าองค์กรจะช่วยให้เข้าใจประเด็น
ส าคัญของ กลยุทธ์ที่องค์กรใช้ โดยการศึกษาด้าน
นวัตกรรมและการเรียนรู้ในองค์กรจะมีส่วนในการ
สร้างมูลค่าเพิ่มให้กับองค์กร คือ องค์กรสามารถใช้
ประโยชน์จากด้านนวัตกรรมเพื่อสนับสนุนด้านการ
ผลิต ส่วนการเรียนรู้ในองค์กร จะส่งผลต่อการสร้าง
ความได้ เปรียบทางการแข่งขันและเพิ่มผลการ
ด าเนินงานขององค์กร (Amitay, et al., 2005, p. 57 
; Garcia-Morales, Jimenez-Barrionuevo and 
Gutierrez-Gutierrez, 2011, pp. 466-469) (2) 
ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ ถือเป็นปัจจัยที่ช่วย
อ านวยความสะดวกแก่การปฏิบัติงาน อีกทั้ง ระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศจะช่วยในการจัดการด้านข้อมูล
ข่าวสารให้มีความถูกต้อง และก่อให้เกิดการเรียนรู้
อย่างต่อเนื่อง โดยความรู้นั้นจะถูกสร้างและเก็บรักษา
ไว้ด้วยวิธีการบริหารจัดการขององค์กร โดยใช้วิธีการ
ถ่ายทอดความรู้ทางด้านเทคโนโลยีแก่ผู้เกี่ยวข้อง เพื่อ
น าไปใช้กับงานที่ตนรับผิดชอบ (Kengpol, 2005, 
pp.12-14; Ruiz-Mercader, Merono-Cerdan and 
Sabater-Sanchez, 2006, p.25; Chatzoglou, et al., 
2011, p.665) นอกจากนี้ ยังก่อให้เกิดความได้เปรียบ
ทางการแข่งขันจากการผลิตสินค้าที่แตกต่างจากคู่แข่ง 
มีการ ใช้ ต้ นทุนการผลิ ตที่ ต่ า  การป้ องกันการ
ลอก เลี ย นแบบ  และส ามา รถปรั บ ตั วภ า ย ใต้
สภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว (Schultz, 
2001, p. 661; Burgelman, Christensen and 
Wheelwright, 2004, p.24) 

อุ ต ส า ห ก ร ร ม ก า ร ส่ ง อ อ ก อั ญ ม ณี แ ล ะ
เครื่องประดับ ถือเป็นอุตสาหกรรมที่มีความสามารถ
ทางการแข่งขันที่โดดเด่นโดยเฉพาะด้านฝีมือและ
ทั กษะ ในด้ า นการผลิ ต ที่ แม้ จ ะ พัฒนามา จาก
อุตสาหกรรมในครัวเรือนแต่สามารถสร้างรายได้ให้กับ
ประเทศเป็นจ านวนมากและมีมูลค่าการส่งออกติด
อันดับ 1 ใน 5 ของทุกปี โดยมีมูลค่าการส่งออกในปี 
2554 เป็นจ านวนเท่ากับ 371,240.30 ล้านบาท หรือ
คิดเป็น ร้อยละ 5.38 ของสินค้าส่งออกทั้งหมด ซึ่งถือ
เป็นสินค้าส่งออกล าดับที่ 4 ของไทย  (ศูนย์เทคโนโลยี
สารสนเทศและการส่ือสาร, 2555) อีกทั้ง ข้อมูลการ

ส่งออกอัญมณีและเครื่องประดับไทยพบว่ามีผลการ
ด าเนินงานเพิ่มขึ้นอย่างต่อเนื่อง แต่กลับมีอัตราการ
ขยายตัวที่ต่ าลง ขณะเดียวกันมูลค่าการส่งออกไปยัง
ตลาดโลกก็มีสั ดส่ วนค่ อนข้ า งคงที่  และมี การ
คาดการณ์ว่าอุตสาหกรรมนี้จะต้องเผชิญกับการ
แข่งขันอย่างรุนแรงจากประเทศคู่ค้า อีกทั้ง ปัจจัย
ภายในประเทศที่ ท า ใ ห้ผลการด า เนินงานของ
อุตสาหกรรมมีการเปลี่ยนแปลงเพิ่มขึ้นและลดลง จาก
ปัจจัยด้านต่าง ๆ  อาทิ การขาดแคลนบุคลากรที่มี
ความรู้ความเชี่ยวชาญ โดยเฉพาะช่างฝีมือระดับสูง 
เช่น นักออกแบบ แนวโน้มค่าจ้างแรงงานที่สูงขึ้น และ
อยู่ในระดับที่สูงกว่าค่าจ้างแรงงานของประเทศคู่แข่ง
รายใหม่ เช่น จีน อินเดียและเวียดนาม ปัญหาการ
พ่ึงพาวัตถุดิบจากต่างประเทศ และ ปัญหาขาดการ
วิจัยและพัฒนา (ส านักงานส่งเสริมวิสาหกิจขนาด
กลางและขนาดย่อม กระทรวงอุตสาหกรรม, 2552, 
หน้า 7-8) นอกจากนี้ งานวิจัยของสุกัลยา ธรรมรักษา
และคณะ (2553, หน้า 79-80) กล่าวถึงปัญหาด้าน
การขาดช่างฝีมือที่มีความเชี่ยวชาญเฉพาะทางในการ
ผลิต การพัฒนาเทคโนโลยียังอยู่ในวงจ ากัด การ
ออกแบบอัญมณีและเครื่องประดับของไทยยังขาดการ
พัฒนา ซึ่งส่งผลต่อการตอบสนองต่อความต้องการที่
หลากหลายของต่างประเทศ โดยเฉพาะความแปลก
ใหม่ ความน่าสนใจและมีเอกลักษณ์ รวมถึงปัญหาขาด
การวิจัยและพัฒนา จากประเด็นปัญหาดังกล่าว
ข้างต้นท าให้ผู้วิจัยสนใจศึกษาในประเด็นเชิงสาเหตุที่
ส่งผลต่อผลการด าเนินงานของอุตสาหกรรมการ
ส่งออกอัญมณีและเครื่องประดับไทย ที่เป็นสาเหตุให้
สถานประกอบการต้องเร่งพัฒนาศักยภาพภายใน
องค์กรในด้านต่าง ๆ เพื่อให้องค์กรสามารถปรับตัวต่อ
การเปลี่ยนแปลงและสามารถด ารงองค์กรให้อยู่อย่าง
มั่นคงภายใต้สภาวะแวดล้อมที่ เปลี่ยนแปลงอย่าง
รวดเร็ว (Dunphy, Turner and Crowford, 1997, 
p.233)  

อย่ า ง ไ ร ก็ ต า ม  ยั ง ไ ม่ พ บ ว่ า มี ง า น วิ จั ย
เกี่ยวกับอัญมณีและเครื่องประดับไทยที่ท าการศึกษา
ปัจจัยเชิงสาเหตุโดยพิจารณาถึงผลกระทบต่อผลการ
ด าเนินงานขององค์กรโดยมีปัจจัยที่ เกี่ยวข้องคือ 
ปัจจัยด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ด้านระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศ และปัจจัยด้านการเรียนรู้ใน
องค์กร อีกทั้ง จากการสัมภาษณ์ผู้ประกอบการใน
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ต่อการด าเนินงานของภาคธุรกิจไทย อีกทั้ง ยังเป็น
ตัวชี้วัดในการก าหนดทิศทางการพัฒนาประเทศ 
นับตั้งแต่ประเทศไทยก้าวเข้าสู่ระบบการค้าโลก 
ประเทศไทยได้มีการพัฒนาและปรับตัวให้ทันกับการ
แข่งขันระหว่างประเทศต่าง ๆ ทั่วโลก และเพื่อการ
พัฒนาศักยภาพด้านความสามารถทางการแข่งขันใน
ระบบเศรษฐกิจไทยบนเวทีการค้าโลกจึงต้องอาศัย
ความสามารถของผู้น าองค์กรในการปรับเปลี่ยน
กระบวนทัศน์จากแนวคิดเดิมมาสู่แนวคิดภาวะผู้น า
สมัยใหม่ ซึ่งมุ่งเน้นการเป็นผู้น าที่มีวิสัยทัศน์ มอง
การณ์ไกลและให้ความส าคัญกับความเปลี่ยนแปลง
เป็นแรงขับเคลื่อนในการปฏิบัติงาน (Bass and 
Avolio, 1994, p. 145) ดังนั้น เพื่อให้สามารถรองรับ
ความท้าทายต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น ผู้น าจึงต้อง
เร่งพัฒนาศักยภาพภายในองค์กรในด้านต่าง ๆ โดยมุ่ง
สนับสนุนด้านระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและพัฒนา
ด้านการเรียนรู้ ในองค์กรอย่างต่อเนื่อง (Senge, 
1990, p.3) ทั้งนี้ เพื่อเตรียมความพร้อมขององค์กรให้
สามารถเข้าสู่ การแข่งขันที่ จะเกิดขึ้น ได้อย่ างมี
ประสิทธิภาพ สอดคล้องกับ แผนพัฒนาเศรษฐกิจและ
สังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 11 ว่าด้วย “การสร้างโอกาส
ทางเศรษฐกิจด้วยฐานความรู้ เทคโนโลยี นวัตกรรม 
และความคิดสร้างสรรค์ บนพื้นฐานการผลิตและการ
บริโภคที่เป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อม” ซึ่งนโยบายดังกล่าว 
เป็นการเตรียมความพร้อมของคน สังคม และระบบ
เศรษฐกิจของประเทศให้สามารถปรับตัวรองรับ
ผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงได้อย่างเหมาะสม 
(ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติ, 2555)  

โ ด ย ก า ร วิ จั ย ค รั้ ง นี้  ผู้ วิ จั ย เ น้ น ก า ร ใ ช้
ความสามารถขององค์กร (Capability) คือ การให้
ความส าคัญกับความสามารถและการใช้ทรัพยากรที่มี
อยู่มาสร้างศักยภาพและสร้างคุณค่าให้กับองค์กร 
(Dierickx and Cool, 1989, p.1511; Barney, 
1991, p. 99) ทั้งนี้ ขึ้นอยู่กับความสามารถของผู้น า
องค์กรในฐานะ เป็นผู้ ขั บ เคลื่ อนให้ เกิ ดการน า
ทรัพยากรและความสามารถที่มีอยู่มาใช้ให้ เกิด
ประโยชน์สูงสุดกับองค์กร ด้วยวิธีให้การสนับสนุนการ
น าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาประยุกต์ใช้เพื่อเพิ่ม

ความสามารถในการแข่งขัน การเพิ่มผลิตภาพด้าน
การปฏิบัติงาน (Productivity) การสร้างองค์ความรู้
ใหม่ (New Knowledge) และการพัฒนาด้านนวัตกรรม 
(Innovation) โดยตัวแปรที่เป็นสื่อกลางในการท าให้
องค์กรเกิดผลการด าเนินงานที่ดี มีความได้เปรียบ
ทางการแข่งขัน และท าให้แผนการด าเนินงานด้าน
ทรัพยากรและความสามารถขององค์กรเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ อีกทั้ง ส่งผลต่อความอยู่รอดของแต่ละ
องค์กร คือ ปัจจัยด้านการเรียนรู้ในองค์กร(Huber, 
1991:89; Khandekar and Sharma, 2006:682) ถือ
เป็นปัจจัย เบื้ องต้น ในการน าองค์ กรก้ า ว เข้ าสู่
ความส าเร็จ ด้วยการน าไปประยุกต์ใช้ร่วมกับปัจจัย
อื่น ๆ ที่จะสามารถร่วมกันพัฒนาให้องค์กรประสบ
ผลส าเร็จในการด าเนินงาน ทั้งนี้ การเรียนรู้ในองค์กร 
ถือเป็นทรัพยากรที่ไม่มีตัวตน แต่มีความส าคัญในการ
สร้างมูลค่าเพิ่มให้องค์กร หรือ เรียกว่า ต้นทุนทาง
ปัญญา (Castro, et al., 2006: 327) สอดคล้องกับ 
Rhodes, et al., (2008: 248-250) ได้ศึกษาการเรียนรู้
ในองค์กร พบว่า การน าการเรียนรู้มาใช้เป็นเครื่องมือ
ในการพัฒนาทักษะและความสามารถจากฐานความรู้
ภายในองค์กรและใช้ประโยชน์จากความรู้ที่มีอยู่มา
สร้างความได้เปรียบทางการแข่งขัน โดยเน้นการ
พัฒนาทรัพยากรในองค์กรทุกมิติ ทุกบทบาทภายใต้
การพัฒนาอย่างเป็นองค์รวม (Perez Lopez, 
Montes Peon and Vazquez Ordas, 2005, p. 
229; Hung, et at., 2011, p. 220) นอกจากนี้ การ
เรียนรู้ในองค์กร ยังเป็นแนวคิดที่สร้างจิตส านึกและ
นิสัยการเรียนรู้ ให้แก่องค์กร ท าให้คนในองค์กร
ยอมรับถึงการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นโดยอาศัย
ความรู้และความเข้าใจร่วมกัน 

ด้วยเหตุนี้องค์กรจึงต้องมุ่งเน้นการพัฒนา
กระบวนการภายในองค์กร คือ การเรียนรู้ในองค์กร
นั่นเอง และจากการทบทวนวรรณกรรมพบว่า ปัจจัย
สาเหตุที่ส่งผลต่อผลการด าเนินงานขององค์กร โดย
ผ่านการเรียนรู้ในองค์กร ได้แก่ (1) ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง ถือเป็นปัจจัยส าคัญที่สนับสนุนด้านผล
การด าเนินงานให้ประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย 
โดยผู้น าองค์กรจะเป็นผู้ก าหนดทิศทางความส าเร็จ
หรือความล้มเหลวที่เกิดจากการปฏิบัติงานขององค์กร 
(Bass, 1990, p.115) ดังนั้น ผู้น าจะเป็นผู้ดึงเอาความ 
สามารถของพนักงานที่มีอยู่มาใช้ให้เกิดประโยชน์กับ

องค์กร อีกทั้ง ท าหน้าที่ในการแสวงหาโอกาสและลด
อุปสรรคในการท างาน และหาแนวทางที่จะท าให้
องค์กรเกิดความยั่ งยืน นอกจากนี้  รูปแบบการ
บริหารงานของผู้น าองค์กรจะช่วยให้เข้าใจประเด็น
ส าคัญของ กลยุทธ์ที่องค์กรใช้ โดยการศึกษาด้าน
นวัตกรรมและการเรียนรู้ในองค์กรจะมีส่วนในการ
สร้างมูลค่าเพิ่มให้กับองค์กร คือ องค์กรสามารถใช้
ประโยชน์จากด้านนวัตกรรมเพื่อสนับสนุนด้านการ
ผลิต ส่วนการเรียนรู้ในองค์กร จะส่งผลต่อการสร้าง
ความได้ เปรียบทางการแข่งขันและเพิ่มผลการ
ด าเนินงานขององค์กร (Amitay, et al., 2005, p. 57 
; Garcia-Morales, Jimenez-Barrionuevo and 
Gutierrez-Gutierrez, 2011, pp. 466-469) (2) 
ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ ถือเป็นปัจจัยที่ช่วย
อ านวยความสะดวกแก่การปฏิบัติงาน อีกทั้ง ระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศจะช่วยในการจัดการด้านข้อมูล
ข่าวสารให้มีความถูกต้อง และก่อให้เกิดการเรียนรู้
อย่างต่อเนื่อง โดยความรู้นั้นจะถูกสร้างและเก็บรักษา
ไว้ด้วยวิธีการบริหารจัดการขององค์กร โดยใช้วิธีการ
ถ่ายทอดความรู้ทางด้านเทคโนโลยีแก่ผู้เกี่ยวข้อง เพื่อ
น าไปใช้กับงานที่ตนรับผิดชอบ (Kengpol, 2005, 
pp.12-14; Ruiz-Mercader, Merono-Cerdan and 
Sabater-Sanchez, 2006, p.25; Chatzoglou, et al., 
2011, p.665) นอกจากนี้ ยังก่อให้เกิดความได้เปรียบ
ทางการแข่งขันจากการผลิตสินค้าที่แตกต่างจากคู่แข่ง 
มีการ ใช้ ต้ นทุนการผลิ ตที่ ต่ า  การป้ องกันการ
ลอก เลี ย นแบบ  และส ามา รถป รับตั วภ า ย ใต้
สภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว (Schultz, 
2001, p. 661; Burgelman, Christensen and 
Wheelwright, 2004, p.24) 

อุ ต ส า ห ก ร ร ม ก า ร ส่ ง อ อ ก อั ญ ม ณี แ ล ะ
เครื่องประดับ ถือเป็นอุตสาหกรรมที่มีความสามารถ
ทางการแข่งขันที่โดดเด่นโดยเฉพาะด้านฝีมือและ
ทั กษะ ในด้ า นการผลิ ต ที่ แม้ จ ะ พัฒนามาจาก
อุตสาหกรรมในครัวเรือนแต่สามารถสร้างรายได้ให้กับ
ประเทศเป็นจ านวนมากและมีมูลค่าการส่งออกติด
อันดับ 1 ใน 5 ของทุกปี โดยมีมูลค่าการส่งออกในปี 
2554 เป็นจ านวนเท่ากับ 371,240.30 ล้านบาท หรือ
คิดเป็น ร้อยละ 5.38 ของสินค้าส่งออกทั้งหมด ซึ่งถือ
เป็นสินค้าส่งออกล าดับที่ 4 ของไทย  (ศูนย์เทคโนโลยี
สารสนเทศและการสื่อสาร, 2555) อีกทั้ง ข้อมูลการ

ส่งออกอัญมณีและเครื่องประดับไทยพบว่ามีผลการ
ด าเนินงานเพิ่มขึ้นอย่างต่อเนื่อง แต่กลับมีอัตราการ
ขยายตัวที่ต่ าลง ขณะเดียวกันมูลค่าการส่งออกไปยัง
ตลาดโลกก็มีสั ดส่ วนค่ อนข้ า งคงที่  และมี การ
คาดการณ์ว่าอุตสาหกรรมนี้จะต้องเผชิญกับการ
แข่งขันอย่างรุนแรงจากประเทศคู่ค้า อีกทั้ง ปัจจัย
ภายในประเทศที่ ท า ให้ผลการด า เนินงานของ
อุตสาหกรรมมีการเปลี่ยนแปลงเพิ่มขึ้นและลดลง จาก
ปัจจัยด้านต่าง ๆ  อาทิ การขาดแคลนบุคลากรที่มี
ความรู้ความเชี่ยวชาญ โดยเฉพาะช่างฝีมือระดับสูง 
เช่น นักออกแบบ แนวโน้มค่าจ้างแรงงานที่สูงขึ้น และ
อยู่ในระดับที่สูงกว่าค่าจ้างแรงงานของประเทศคู่แข่ง
รายใหม่ เช่น จีน อินเดียและเวียดนาม ปัญหาการ
พึ่งพาวัตถุดิบจากต่างประเทศ และ ปัญหาขาดการ
วิจัยและพัฒนา (ส านักงานส่งเสริมวิสาหกิจขนาด
กลางและขนาดย่อม กระทรวงอุตสาหกรรม, 2552, 
หน้า 7-8) นอกจากนี้ งานวิจัยของสุกัลยา ธรรมรักษา
และคณะ (2553, หน้า 79-80) กล่าวถึงปัญหาด้าน
การขาดช่างฝีมือที่มีความเชี่ยวชาญเฉพาะทางในการ
ผลิต การพัฒนาเทคโนโลยียังอยู่ในวงจ ากัด การ
ออกแบบอัญมณีและเครื่องประดับของไทยยังขาดการ
พัฒนา ซึ่งส่งผลต่อการตอบสนองต่อความต้องการที่
หลากหลายของต่างประเทศ โดยเฉพาะความแปลก
ใหม่ ความน่าสนใจและมีเอกลักษณ์ รวมถึงปัญหาขาด
การวิจัยและพัฒนา จากประเด็นปัญหาดังกล่าว
ข้างต้นท าให้ผู้วิจัยสนใจศึกษาในประเด็นเชิงสาเหตุที่
ส่งผลต่อผลการด าเนินงานของอุตสาหกรรมการ
ส่งออกอัญมณีและเครื่องประดับไทย ที่เป็นสาเหตุให้
สถานประกอบการต้องเร่งพัฒนาศักยภาพภายใน
องค์กรในด้านต่าง ๆ เพื่อให้องค์กรสามารถปรับตัวต่อ
การเปลี่ยนแปลงและสามารถด ารงองค์กรให้อยู่อย่าง
มั่นคงภายใต้สภาวะแวดล้อมที่ เปลี่ยนแปลงอย่าง
รวดเร็ว (Dunphy, Turner and Crowford, 1997, 
p.233)  

อย่ า ง ไ ร ก็ ต า ม  ยั ง ไ ม่ พ บ ว่ า มี ง า น วิ จั ย
เกี่ยวกับอัญมณีและเครื่องประดับไทยที่ท าการศึกษา
ปัจจัยเชิงสาเหตุโดยพิจารณาถึงผลกระทบต่อผลการ
ด าเนินงานขององค์กรโดยมีปัจจัยที่ เกี่ยวข้องคือ 
ปัจจัยด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ด้านระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศ และปัจจัยด้านการเรียนรู้ใน
องค์กร อีกทั้ง จากการสัมภาษณ์ผู้ประกอบการใน
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อุตสาหกรรมการส่งออกอัญมณีและเครื่องประดับไทย 
พบว่า ค่านิยมหลักขององค์กรอันประกอบด้วย ความ
ซื่อสั ตย์ ในการประกอบธุรกิจ  ความฉลาดทาง
การตลาด และการสร้างสรรค์ผลิตภัณฑ์ ถือเป็นปัจจัย
ประการส าคัญที่ส่งผลทางตรงต่อผลการด าเนินงาน
ขององค์กร ทั้งนี้ เพราะค่านิยมหลักถือเป็นแนวทาง
ปฏิบัติงานของทุกคนในองค์กร ที่ก่อให้เกิดความเข้าใจ
ทิศทางเดินขององค์กรร่วมกัน เพื่อมุ่งบรรลุผลส าเร็จ
ตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ (Schermerhorn, Hunt and 
Osbom, 2003, p.79; Trice and Beyer, 1993, p. 
97)  

ดังนั้น การวิจัยนี้จะท าการศึกษาปัจจัยที่มี
อิทธิพลต่อผลการด าเนินงานของอุตสาหกรรมการ
ส่งออกอัญมณีและเครื่องประดับไทย เพื่อเป็นการ
ป้องกันหรือลดผลกระทบที่อาจเกิดขึ้นจากปัญหาด้าน
การด าเนินงาน และเพื่อเป็นการเตรียมความพร้อม
ใ ห้ กั บ อุ ต ส า ห ก ร ร ม ก า ร ส่ ง อ อ ก อั ญ ม ณี แ ล ะ
เครื่องประดับส าหรับการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็ว 
โดยเฉพาะด้านการแข่งขัน และด้านการบริหารผลการ
ด าเนินงาน ทั้งนี้ เพื่อให้สามารถตอบสนองการพัฒนา

ศักยภาพของอุตสาหกรรม และเป็นแบบจ าลองที่ดี
ของการพัฒนาอุตสาหกรรมในอนาคต  

 
ค าถามการวิจัย 

1. ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อผลการด าเนินงานของ
อุตสาหกรรมการส่งออกอัญมณีและเครื่องประดับไทย
มีอะไรบ้าง 

2. รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัย
ที่มีอิทธิพลต่อผลการด าเนินงานของอุตสาหกรรมการ
ส่งออกอัญมณีและเครื่องประดับไทย เป็นอย่างไร 

 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย  

การวิจัยคร้ังนี้ มีวัตถุประสงค์เพือ่ 
1. เพื่ อศึกษาปัจจัยที่ มีอิทธิพลต่อผลการ

ด าเนินงานของอุตสาหกรรมการส่งออกอัญมณีและ
เครื่องประดับไทย 

2. เพื่อพัฒนารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ
ของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อผลการด าเนินงานของ
อุตสาหกรรมการส่งออกอัญมณีและเครื่องประดับไทย 

 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 

จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง สรุปกรอบแนวคิดได้ ดังนี้ 
 
  

 
 
 
 
  
 
 
 

ภาพ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
สมมติฐานการวิจัย 

จากภาพกรอบแนวคิดสามารถก าหนด
สมมติฐานการวิจัยได้ ดังนี ้

H1 : ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงเปน็ปัจจัย
เชิงสาเหตุต่อการเรียนรู้ในองค์กร 

H2 : ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงเปน็ปัจจัย
เชิงสาเหตุต่อค่านิยมหลักขององค์กร 

H3 : ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเป็นปัจจัย
เชิงสาเหตุต่อการเรียนรู้ในองค์กร 

H4 : ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเป็นปัจจัย
เชิงสาเหตุต่อค่านิยมหลักขององค์กร 

H7 

H6 

H5 

H4 

H2 

H3 

H1 
    

TRANSF 

  
TECHNO 

      
COREV 
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H5 : การเรียนรู้ในองค์กรเป็นปัจจัยเชิง
สาเหตุต่อค่านิยมหลักขององค์กร 

H6 : การเรียนรู้ในองค์กรเป็นปัจจัยเชิง
สาเหตุต่อผลการด าเนนิงานขององค์กร 

H7 : ค่านิยมหลักขององค์กรเป็นปัจจยัเชิง
สาเหตุต่อผลการด าเนนิงานขององค์กร 
 
วิธีการศึกษา 
1.  การออกแบบวิธีวิจัย   

การวิจัยครั้งนี้ เป็นการวิจัยแบบผสม (Mixed 
Method) คือ ภายหลังจากการทบทวนวรรณกรรมที่
เกี่ยวข้องจึงน ามาสร้างเป็นกรอบแนวคิดการวิจัย
เบื้องต้น จากนั้นจึงใช้เทคนิควิธีวิจัยเชิงคุณภาพด้วย
การสัมภาษณ์เชิงลึกกับผู้ประกอบการเพื่อตรวจสอบ
และพัฒนากรอบแนวคิดการวิจัยใหม่ส าหรับใช้ในการ
วิจัยครั้งนี้ หลังจากนั้นจึงใช้เทคนิควิธีวิจัยเชิงปริมาณ
ด้วยการรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถามแล้วน าไป
วิเคราะห์ทางสถิติ ทั้งนี้เพื่อตรวจสอบความสอดคล้อง
ของรูปแบบเชิงสมมติฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์ด้วย
โปรแกรมลิสเรล 
2.  ขอบเขตการศึกษา 

การศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อผล
การด าเนินงานของอุตสาหกรรมการส่งออกอัญมณี
และเครื่องประดับไทย แบ่งออกเป็น 3 ด้าน คือ 
ขอบเขตด้านกลุ่มตัวอย่าง ขอบเขตด้านเนื้อหา และ
ขอบเขตด้านเวลา มีรายละเอียด ดังนี้ 

2.1 ขอบเขตด้านกลุ่มตัวอย่าง 
กลุ่มตัวอย่าง ในการศึกษาครั้ งนี้  คือ 

ผู้บริหารระดับสูงของบริษัทจ ากัดที่จดทะเบียนเป็น
สมาชิกของกรมส่งเสริมการส่งออก (กรมส่งเสริมการ
ส่งออก, 2554) มีจ านวน 387 แห่ง ประกอบด้วย
บริ ษั ท จ า กั ดที่ ด า เนิ น กา รส่ ง ออกอัญมณี แล ะ
เครื่องประดับ โดยมีรายชื่อในฐานข้อมูลของกรม
ส่งเสริมการส่งออกซึ่งเป็นสถานประกอบการด้านการ
ผลิตที่กระจายอยู่ทั่วพื้นที่ของประเทศไทย  

2.2 ขอบเขตด้านเนื้อหา 
ผู้วิจัยด าเนินการศึกษาเนื้อหาด้าน (1) 

การเรียนรู้ในองค์กร ตามแนวคิดของ Huber, 1991, p. 
89; Yang, Watkins & Marsick, 2004, p.40;  Jimenez-
Jimenez & Sanz-Valle, 2010, p.486 (2) ภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลง ตามแนวคิดของ Bass & Avolio, 

1994, p.145; Garcia-Morales, Llorens-Montes 
and Verdu-Jover, 2008, p. 303 (3) ระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศ ตามแนวคิ ดของ Ruiz-
Mercader, Merono-Cerdan and Sabater-
Sanchez, 2006, p. 25; Chatzoglou, et al., 2011, 
p. 665 (4) ค่านิยมหลักขององค์กร ตามแนวคิดของ 
Schermerhorn, Hunt and Osbom, 2003, p. 79; 
Trice and Beyer, 1993, p. 97 (5) ผลการ
ด า เนินงานขององค์กร ตามแนวคิดของ Yang, 
Watkins & Marsick, 2004, p. 40; Auh & Menguc, 
2006, p. 568; Garcia-Marales, Llorens-Montes 
and Verdu-Jover, 2007, p. 547 โดยการ
ประเมินผลการด าเนินงานขององค์กรจากตัวชี้วัดด้าน
การเงิน ด้านการตลาดและด้านการเรียนรู ้

2.3 ขอบเขตด้านเวลา 
การวิจัยคร้ังนี้ ผู้วิจัยได้แบง่การศึกษา

ออกเป็น 2 ช่วงระยะเวลา ดังนี้ 
2.3.1 ช่วงระยะเวลาของการศึกษาตัว

แปรเชิงสาเหตุที่มีอิทธิต่อผลการด าเนินงานของ
อุตสาหกรรมการส่งออกอัญมณีและเครื่องประดับไทย 
โดยการศึกษาจากแนวคิด ทฤษฏีและงานวิ จัยท่ี
เก่ียวข้อง และเพิ่มเติมด้วยเทคนิคการวิจัยเชิงคุณภาพ 
คือการสัมภาษณ์เชิงลึกกับผู้ประกอบการด้านการ
ส่งออกอัญมณีและเครื่องประดับ โดยใช้ระยะเวลาใน
การเก็บรวบรวมข้อมูล ระหว่างเดือน พฤษภาคม - 
มิถุนายน 2555  

2.3.2 ช่ ว ง ระ ยะ เ วล าของกา ร เก็ บ
รวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถามกับกลุ่มตัวอย่าง เพื่อ
น าไปวิเคราะห์ทางสถิติ ช่วงเดือน กรกฎาคม - พฤศจิกายน 
2555  
3.  วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล 

กา ร วิ จั ย ค รั้ ง นี้  ร วบ รวมข้ อมู ล  โ ด ย ใช้
แบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์ เชิ งลึกแบบมี
โครงสร้าง ซึ่งผู้วิจัยเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตนเองจาก
การสัมภาษณ์ เชิงลึก  และส่งแบบสอบถามทาง
ไปรษณีย์ และ จดหมายอิเล็กทรอนิกส์ 
 
ผลการวิจัย 

ส าหรับการวิจัยครั้ งนี้  ผู้ วิ จัยขอน า เสนอ
ผลการวิจัยเป็น 2 ส่วน คือ ส่วนแรกเป็นผลการศึกษา
ข้อมูลเบื้องต้นเกี่ยวกับสภาพการเงิน การตลาด และ
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H5 : การเรียนรู้ในองค์กรเป็นปัจจัยเชิง
สาเหตุต่อค่านิยมหลักขององค์กร 

H6 : การเรียนรู้ในองค์กรเป็นปัจจัยเชิง
สาเหตุต่อผลการด าเนนิงานขององค์กร 

H7 : ค่านิยมหลักขององค์กรเป็นปัจจยัเชิง
สาเหตุต่อผลการด าเนนิงานขององค์กร 
 
วิธีการศึกษา 
1.  การออกแบบวิธีวิจัย   

การวิจัยครั้งนี้ เป็นการวิจัยแบบผสม (Mixed 
Method) คือ ภายหลังจากการทบทวนวรรณกรรมที่
เกี่ยวข้องจึงน ามาสร้างเป็นกรอบแนวคิดการวิจัย
เบื้องต้น จากนั้นจึงใช้เทคนิควิธีวิจัยเชิงคุณภาพด้วย
การสัมภาษณ์เชิงลึกกับผู้ประกอบการเพื่อตรวจสอบ
และพัฒนากรอบแนวคิดการวิจัยใหม่ส าหรับใช้ในการ
วิจัยครั้งนี้ หลังจากนั้นจึงใช้เทคนิควิธีวิจัยเชิงปริมาณ
ด้วยการรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถามแล้วน าไป
วิเคราะห์ทางสถิติ ทั้งนี้เพื่อตรวจสอบความสอดคล้อง
ของรูปแบบเชิงสมมติฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์ด้วย
โปรแกรมลิสเรล 
2.  ขอบเขตการศึกษา 

การศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อผล
การด าเนินงานของอุตสาหกรรมการส่งออกอัญมณี
และเครื่องประดับไทย แบ่งออกเป็น 3 ด้าน คือ 
ขอบเขตด้านกลุ่มตัวอย่าง ขอบเขตด้านเนื้อหา และ
ขอบเขตด้านเวลา มีรายละเอียด ดังนี้ 

2.1 ขอบเขตด้านกลุ่มตัวอย่าง 
กลุ่มตัวอย่าง ในการศึกษาครั้ งนี้  คือ 

ผู้บริหารระดับสูงของบริษัทจ ากัดที่จดทะเบียนเป็น
สมาชิกของกรมส่งเสริมการส่งออก (กรมส่งเสริมการ
ส่งออก, 2554) มีจ านวน 387 แห่ง ประกอบด้วย
บริ ษั ท จ า กั ดที่ ด า เนิ น กา รส่ ง ออกอัญมณี แล ะ
เครื่องประดับ โดยมีรายชื่อในฐานข้อมูลของกรม
ส่งเสริมการส่งออกซึ่งเป็นสถานประกอบการด้านการ
ผลิตที่กระจายอยู่ทั่วพื้นที่ของประเทศไทย  

2.2 ขอบเขตด้านเนื้อหา 
ผู้วิจัยด าเนินการศึกษาเนื้อหาด้าน (1) 

การเรียนรู้ในองค์กร ตามแนวคิดของ Huber, 1991, p. 
89; Yang, Watkins & Marsick, 2004, p.40;  Jimenez-
Jimenez & Sanz-Valle, 2010, p.486 (2) ภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลง ตามแนวคิดของ Bass & Avolio, 

1994, p.145; Garcia-Morales, Llorens-Montes 
and Verdu-Jover, 2008, p. 303 (3) ระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศ ตามแนวคิ ดของ Ruiz-
Mercader, Merono-Cerdan and Sabater-
Sanchez, 2006, p. 25; Chatzoglou, et al., 2011, 
p. 665 (4) ค่านิยมหลักขององค์กร ตามแนวคิดของ 
Schermerhorn, Hunt and Osbom, 2003, p. 79; 
Trice and Beyer, 1993, p. 97 (5) ผลการ
ด า เนินงานขององค์กร ตามแนวคิดของ Yang, 
Watkins & Marsick, 2004, p. 40; Auh & Menguc, 
2006, p. 568; Garcia-Marales, Llorens-Montes 
and Verdu-Jover, 2007, p. 547 โดยการ
ประเมินผลการด าเนินงานขององค์กรจากตัวชี้วัดด้าน
การเงิน ด้านการตลาดและด้านการเรียนรู ้

2.3 ขอบเขตด้านเวลา 
การวิจัยคร้ังนี้ ผู้วิจัยได้แบง่การศึกษา

ออกเป็น 2 ช่วงระยะเวลา ดังนี้ 
2.3.1 ช่วงระยะเวลาของการศึกษาตัว

แปรเชิงสาเหตุที่มีอิทธิต่อผลการด าเนินงานของ
อุตสาหกรรมการส่งออกอัญมณีและเครื่องประดับไทย 
โดยการศึกษาจากแนวคิด ทฤษฏีและงานวิจัยที่
เก่ียวข้อง และเพิ่มเติมด้วยเทคนิคการวิจัยเชิงคุณภาพ 
คือการสัมภาษณ์เชิงลึกกับผู้ประกอบการด้านการ
ส่งออกอัญมณีและเครื่องประดับ โดยใช้ระยะเวลาใน
การเก็บรวบรวมข้อมูล ระหว่างเดือน พฤษภาคม - 
มิถุนายน 2555  

2.3.2 ช่ ว ง ระ ยะ เ วล าของกา ร เก็ บ
รวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถามกับกลุ่มตัวอย่าง เพื่อ
น าไปวิเคราะห์ทางสถิติ ช่วงเดือน กรกฎาคม - พฤศจิกายน 
2555  
3.  วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล 

กา ร วิ จั ย ค รั้ ง นี้  ร วบ รวมข้ อมู ล  โ ด ย ใช้
แบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์ เชิ งลึกแบบมี
โครงสร้าง ซึ่งผู้วิจัยเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตนเองจาก
การสัมภาษณ์ เชิงลึก  และส่งแบบสอบถามทาง
ไปรษณีย์ และ จดหมายอิเล็กทรอนิกส์ 
 
ผลการวิจัย 

ส าหรับการวิจัยครั้ งนี้  ผู้ วิ จัยขอน า เสนอ
ผลการวิจัยเป็น 2 ส่วน คือ ส่วนแรกเป็นผลการศึกษา
ข้อมูลเบื้องต้นเกี่ยวกับสภาพการเงิน การตลาด และ
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การเรียนรู ้ส่วนที่ 2 เป็นการศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุที่มี
อิทธิพลต่อผลการด าเนินงานขององค์กร โดยจะ
น าเสนอตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย 

ผลการศึกษาข้อมูลเบื้องต้นเกี่ยวกับสภาพทาง
การเงิน การตลาด และการเรียนรู้ พบว่า ผลการ
ด าเนินงานขององค์กรจากสภาพทางการเงินและ
การตลาดอยู่ในระดับปานกลาง ส่วนการเรียนรู้อยู่ใน
ระดับมาก 

ผลการศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อ
ผลการด าเนินงานของอุตสาหกรรมการส่งออกอัญมณี
และเครื่องประดับไทย ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 

1) ผลการศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลทางตรงและ
ทางอ้อมต่อผลการด าเนินงานของอุตสาหกรรมการ
ส่งออกอัญมณีและเครื่องประดับไทย 
 

       
ตาราง 1 แสดงปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อผลการด าเนินงานของอุตสาหกรรมการส่งออกอัญมณีและ 
           เครื่องประดับไทย 
 

ตัวแปรสาเหตุ ตัวแปรสังเกตได้ อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม 
ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง 

การมีอิทธิพลต่อความคิดของผู้ตามการสร้างแรง
บันดาลใจ 
การกระตุ้นทางปัญญา 
การค านึงถึงความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 

- ผ่านการเรียนรู้ใน 
องค์กรและค่านิยมหลัก 
ขององค์กร 

ระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศ 

ประสิทธิภาพของเทคโนโลยีสารสนเทศ 
กลยุทธ์ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ 

- ผ่านการเรียนรู้ใน 
องค์กรและค่านิยมหลัก
ขององค์กร 

การเรียนรู้ในองค์กร  การแสวงหาความรู้ 
การจัดเก็บความรู้ 
การตีความด้านข้อมูลข่าวสาร 
การบูรณาการและการถ่ายโอนความรู้ 

/  - 

ค่านิยมหลักของ
องค์กร 

ความซ่ือสัตย์ในการประกอบธุรกิจ 
ความฉลาดทางการตลาด 
การสร้างสรรค์ผลิตภัณฑ์ 

/ - 

ผลการศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อ
ผลการด าเนินงานของอุตสาหกรรมฯ พบว่า ภาวะ
ผู้น าการ เปลี่ ยนแปลงและระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศ เป็นปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลทางตรง
ต่อการเรียนรู้ในองค์กรและค่านิยมหลักขององค์กร 
อีกทั้ง ยังมีอิทธิพลทางอ้อมต่อผลการด าเนินงาน
ขององค์กร ส่วนการเรียนรู้ในองค์กรและค่านิยม
หลักขององค์กรถือเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลทางตรงต่อ
ผลการด าเนินงานขององค์กร 

2) ผลการศึกษารูปแบบความสัมพันธ์
สาเหตุเชิงสาเหตุของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อผลการ
ด าเนินงานด้วยการทดสอบความสอดคล้องของ
โมเดลเชิงสาเหตุของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อผลการ
ด าเนินงานของอุตสาหกรรมการส่งออกอัญมณีและ

เครื่องประดับไทยกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พบว่า 
โมเดลการวิจัยมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ โดยพิจารณาจาก ค่าไคสแควร์ (2) มีค่า
เท่ากับ 78.51 ค่าองศาอิสระ (df) เท่ากับ 73 ค่า
ความน่าจะเป็น (p) เท่ากับ 0.308 ค่าดัชนี้วัดความ
กลมกลืน (GFI) เท่ากับ 0.96 ค่าดัชนีวัดความ
กลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว (AGFI) เท่ากับ 0.92  
ค่าดัชนีรากของค่าเฉลี่ยก าลังสองของส่วนที่เหลือ 
(RMR) เท่ากับ 0.017 และค่าดัชนีรากที่สองของ
ค่าเฉลี่ยเคลื่อนที่ก าลังสอง (RMSEA) เท่ากับ 0.025 โดย
ค่าไคสแควร์สัมพัทธ์ (2 / df) เท่ากับ 1.07 ซึ่งมีค่า
น้อยกว่า 2  

เมื่อพิจารณาผลการวิเคราะห์อิทธิพลเชิง
สาเหตุของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อผลการด าเนินงาน
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ข อ ง อุ ต ส า ห ก ร ร ม ก า ร ส่ ง อ อ ก อั ญ ม ณี แ ล ะ
เค รื่ อ ง ป ร ะ ดั บ ไ ท ย  พบ ว่ า  ภ า ว ะ ผู้ น า ก า ร
เปลี่ยนแปลง (K1) มีอิทธิพลเชิงบวกทางตรงต่อ
ค่านิยมหลักขององค์กร (E3) และการเรียนรู้ใน
องค์กร (E1) โดยมีขนาดอิทธิพลเท่ากับ 0.92 และ 
0.48 ตามล าดับ และมีอิทธิพลทางอ้อมต่อผลการ
ด าเนินงานขององค์กร (E2) ผ่านตัวแปรขั้นกลางคือ
ค่านิยมหลักขององค์กร (E3) สูงสุดเท่ากับ 0.75 
ส่วนระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ (K2) มีอิทธิพลเชิง

บวกทางตรงต่อการเรียนรู้ในองค์กร (E1) และ
ค่านิยมหลักขององค์กร (E3) โดยมีขนาดอิทธิพล
เท่ากับ 0.59 และ 0.31 ตามล าดับ และมีอิทธิพล
ทางอ้อมต่อผลการด าเนินงานขององค์กร (E2) ผ่าน
ตัวแปรข้ันกลางคือการเรียนรู้ในองค์กร (E1) สูงสุด 
เท่ากับ 0.43 ซึ่งทั้งหมดเป็นค่าอิทธิพลที่มีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 และ 0.05 สามารถแสดงได้ดัง
ภาพ 1 และตาราง 2 

 

 
 

ภาพ  2  แสดงผลการวิเคราะห์อิทธิพลของตัวแปรในโมเดลเชิงสาเหตุของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อผลการ
ด าเนินงานของอุตสาหกรรมการส่งออกอัญมณีและเครื่องประดับไทย 

 
ตาราง 2 แสดงผลการวิเคราะห์อิทธิพลเชิงสาเหตขุองปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อผลการด าเนินงานของ 
          อุตสาหกรรมการส่งออกอัญมณีและเครื่องประดับไทย 
 

  ปัจจัยสาเหตุ 
   

  R2 TRANSF TECHNO COREV LEARN 
 DE IE TE DE IE TE DE IE TE DE IE TE 
ปัจจัยผล               
LEARN .66 .48** - .48** .59** - .59** - - - - - - 
COREV .74 .92** - .92** .31* - .31* - - - - -.31 -.31 
PERFORM .82 - .87** .87** - .35** .35** .75** - .75** .43** - .43** 

 
*ค่าสถิติไคสแควร์ = 78.51, df = 73,  p = 0.308,  GFI = 0.96,  AGFI = 0.92,   RESEA = 0.025   
 
การอภิปรายผล 
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ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้นของอุตสาห-
กรรมการส่งออกอัญมณีและเครื่องประดับไทย จาก
การศึกษาข้อมูลเก่ียวกับสภาพทางการเงินและการตลาด
อยู่ในระดับปานกลาง สาเหตุเกิดจากในช่วงไตรมาสที่ 
4 ของปี 2554 ประเทศไทยต้องประสบกับปัญหา
อุทกภัยอย่างรุนแรง ส่งผลให้การส่งออกมีผลการ
ด าเนินงานที่ลดลง การเจริญเติบโตของภาคเศรษฐกิจ
หดตัวลง อีกทั้ง นโยบายของภาครัฐในขณะนั้นได้มี
การเปลี่ยนแปลง โดยมีนโยบายการปรับขึ้นค่าแรงงาน
ขั้นต่ าเป็น 300 บาท ในปลายปี พ.ศ. 2554 ซึ่งส่งผล
ทางลบต่อความสามารถทางการแข่งขันเมื่อเทียบกับ
ประเทศคู่แข่ง เช่น จีนและอินเดีย นอกจากนี้ ความ
ระมัดระวังด้านค่าใช้จ่ายของผู้บริโภคจากปัญหาด้าน
เศ รษฐกิ จ  แล ะมี ก า รค าดกา ร ณ์ ว่ า นั ก ล งทุ น
ชาวต่างชาติอาจท าการย้ายฐานการผลิตไปยังประเทศ
อื่น จากปัญหาภายนอกต่าง ๆ ดังกล่าวจึงส่งผลให้
อุตสาหกรรมการส่งออกอัญมณีและเครื่องประดับไทย
ต้องเผชิญกับวิกฤตทางเศรษฐกิจที่ค่อนข้างรุนแรง จน
ท าให้ความสามารถในการส่งออกและการสร้างก าไร
ไม่มากเท่าที่ควร ดังนั้น องค์กรจึงต้องด าเนินการ
ประคับประคองให้ผลการด าเนินงานขององค์กร
เป็นไปในทิศทางที่เหมาะสมเท่านั้น ส่วนสภาพด้าน
การเรียนรู้อยู่ในระดับมาก ซึ่งแสดงถึงความสามารถ
ขององค์กรในการปฏิบัติงานส าเร็จตรงตามเป้าหมาย
และมีประสิทธิภาพ อีกทั้ง ยังสามารถปรับตัวอย่าง
รวดเร็วภายใต้สภาพแวดล้อมที่ เปลี่ยนแปลงอยู่
ตลอดเวลา ด้วยการวางแผนเพื่อพัฒนาผลิตภัณฑ์และ
สร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ ๆ อย่างต่อเนื่อง ทั้งนี้ เกิดจาก
ความร่วมแรงร่วมใจในการท างานและพนักงานมี
ความสุขที่ได้อยู่ร่วมกันในองค์กร   

จากผลของการพัฒนารูปแบบความสัมพันธ์เชิง
สาเหตุของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อผลการด าเนินงานของ
อุตสาหกรรมฯ พบว่า ปัจจัยด้านภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง มีอิทธิพลทางตรงต่อค่านิยมหลักของ
องค์กรและ การเรียนรู้ในองค์กร โดยภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง ประกอบด้วย การมีอิทธิพลต่อความคิด
ของผู้ตาม การกระตุ้นทางปัญญา การสร้างแรง
บันดาลใจและการค านึงถึงความสมัพันธ์ระหว่างบุคคล 
ซึ่งสามารถสรุปว่า ผู้น าองค์กรที่สามารถท าให้เกิดการ
เปลี่ ยนแปลงที่ดีภายในองค์กรต้องเป็นผู้น าที่ มี
วิสัยทัศน์ มองการณ์ไกล และเห็นความเปลี่ยนแปลง

เป็นแรงผลักดันในการท างาน มีความสามารถในการ
กระตุ้นจูงใจพนักงานให้เกิดแรงบันดาลใจที่จะท างาน
ให้ประสบความส าเร็จ การเป็นผู้คอยให้การสนับสนุน
และคอยชี้แนะในฐานะพี่เลี้ยงแก่พนักงาน (Bass & 
Avolio, 1994, p. 145; Kent, Crotts and Azziz, 
2001, p. 225) ทั้งนี้ ผู้น าองค์กรจะเป็นผู้ค้นหา
แนวทางในการพัฒนาความรู้ความสามารถของ
พนักงาน โดยเฉพาะการแสวงหาความรู้จากแหล่ง
ภายนอกองค์กรซึ่งมีอยู่เป็นจ านวนมาก จึงเป็นหน้าที่
ของผู้น าที่จะต้องสังเคราะห์ว่าความรู้ ใดมีความ
เหมาะสมต่อการพัฒนาความสามารถด้านการผลิต
ขององค์กรและส่งผลดีต่อการสร้างวัฒนธรรมองค์กร 
(Garcia-Moraldes, Llorens-Montes and Verdu-
Jover, 2008, p. 303) อีกทั้ง  Song, Jeung and 
Cho (2011, p. 468) กล่าวว่า การสร้าง
สภาพแวดล้อมที่ดีต่อการเรียนรู้มีอิทธิพลทางบวกต่อ
การรับรู้ของพนักงาน โดยการเรียนรู้จะเพิ่มสูงขึ้นหาก
เป็นลักษณะของการฝึกปฏิบัติที่ควบคู่ไปกับการ
ท างานซึ่ งส่ งผลให้ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะต้อง
ออกแบบองค์กรให้เกิดวัฒนธรรมด้านการเรียนรู้ด้วย
การกระตุ้นจูงใจ เพื่อให้เกิดการพัฒนาด้านความรู้ 
ทักษะ และความเชี่ยวชาญซึ่งจะส่งผลต่อการพัฒนา
ความสามารถแก่พนักงาน  

ปัจจัยด้านระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ ถือเป็น
ปั จจั ยที่ เ ข้ า ม าช่ ว ยสนั บสนุ น ให้ ก า รท า ง านมี
ประสิทธิภาพมากขึ้นเนื่องจากระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศจะเกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานขององค์กร
ตั้งแต่กระบวนการจัดเก็บ การใช้งาน การประมวลผล 
การเผยแพร่ข้อมูลข่าวสาร และการสื่อสารทั้งภายใน
และภายนอกองค์กร ซึ่งอุตสาหกรรมการส่งออก    
อัญมณีและเครื่องประดับไทยใช้ระบบเทคโนโลยีช่วย
ในด้านการผลิต เช่น การออกแบบ ท าแบบหรือวาด
ภาพอัญมณีและเครื่องประดับ ด้านการสื่อสาร เช่น 
การติดต่อสื่อสารระหว่างพนักงานภายในองค์กรด้วย
ระบบอินเทอร์เน็ต เช่น การปรึกษาเกี่ยวกับงานโดย
ผ่านการประชุมทางไกลผ่านเครือข่ายเพื่อร่วมกัน
แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับงานต้นแบบ หรือร่วมกัน
หารือเรื่องดูแม่พิมพ์ อีกทั้ง การติดต่อสื่อสารกับ
ภายนอกองค์กรระหว่างลูกค้า ผู้ขายปัจจัยการผลิต
หรือคู่ค้า นอกจากนี้ ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศยังถือ
เป็นแหล่งส าคัญในการจัดการด้านข้อมูลขององค์กร

และเป็นแหล่งเรียนรู้ส าหรับพนักงานที่ต้องการพัฒนา
ตนเอง ทั้งนี้ ระบบฯ จะช่วยให้การท างานมีความ
ถูกต้อง แม่นย า และรวดเร็ว  (Gunasekaram, et al., 
2001, p. 350) สอดคล้องกับการทบทวนวรรณกรรม 
พบว่า Ruiz-Mercader, Merono-Cerdan and 
Sabater-Sanchez, 2006, p. 25 ได้กล่าวเกี่ยวกับ
การใช้ประโยชน์จากเทคโนโลยีคอมพิวเตอร์ว่า
สามารถจัดเก็บและเผยแพร่ข้อมูลในการวิเคราะห์
สถานการณ์ทางธุรกิจ นอกจากนี้ บุคลากรในองค์กร
สามารถสื่อสารผ่านทางจดหมายอิเล็กทรอนิกส์  
(E-mail) หรือการประชุมผ่านเครือข่ายได้ (Video 
Conference) ทั้งนี้ Chou (2003, p. 273) ได้
น าเสนอว่าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ จะเป็นตัวช่วย
ในการสร้างองค์ความรู้ในองค์กร และท าให้การสื่อสาร
กับภายนอกองค์กรเป็นเรื่องง่ายหากมีการติดต่อผ่าน
ทาง เทคโนโลยีสมัย ใหม่  สอดคล้องกับ  พรรณี   
สวนเพลง (2552, หน้า 21) พบว่าการน าระบบ
เทคโนโลยีมาใช้ในการด าเนินงาน จะก่อให้เกิดความ
ได้เปรียบทางการแข่งขันจากการเรียนรู้ภายในองค์กร 
ท าให้เกิดการค้นหาความรู้จากหลาย ๆ แหล่ง แล้วน า
ความรู้นั้นมาประยุกต์ใช้ภายในองค์กร ซึ่งจะส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพด้านการด าเนินงาน 

ปัจจัยด้านการเรียนรู้ในองค์กร ซึ่งเป็นปัจจัยที่
มี อิ ท ธิ พ ลทา งตร งต่ อ ผลกา รด า เ นิ น ง า นของ
อุตสาหกรรมการส่งออกอัญมณีและเครื่องประดับไทย 
เนื่องจากการเรียนรู้ในองค์กร ถือเป็นปัจจัยส าคัญใน
การน าพาองค์กรไปสู่ความเปลี่ยนแปลงในด้านต่าง ๆ 
ไม่ว่าจะเป็นด้านความสามารถขององค์กร หรือการ
พัฒนาตนเองเพื่อปรับตัวรองรับการเปลี่ยนแปลงที่
อาจเกิดขึ้นจากทั้งภายในและภายนอกองค์กร ซึ่ง
สอดคล้องกับแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
พบว่า กระบวนการย่อยของการเรียนรู้ ประกอบด้วย  
การแสวงหาความรู้ การตีความหมายข้อมูลข่าวสาร 
การบูรณาการและการถ่ายโอนความรู้ และการจัดเก็บ
ความรู้ (Huber, 1991, p. 89; Baker and Sinkula, 
1999, p. 411-412; Jimenez-Jimenez and Sanz-
Valle, 2010, p. 421)  โดยในแต่ละองค์กรจะมี
วิธีการจัดการด้านการเรียนรู้ในองค์กรที่แตกต่างกัน 
เริ่มตั้งแต่การแสวงหาความรู้ เพื่อให้เกิดมุมมองทาง
ธุรกิจที่กว้างขึ้น จึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้อง
เสาะหาแหล่งความรู้ที่จะช่วยเพ่ิมขีดความสามารถใน

การปฏิบัติงาน (Garcia-Marales, Llorens-Montes 
and Verdu-Jover, 2007, p. 547) ส าหรับด้านการ
ตีความ หมายข้อมูลข่าวสารภายหลังจากการได้รับ
ข้อมูลจากแหล่งภายนอก ดังนั้น อุตสาหกรรมฯ จะท า
การวิเคราะห์ถึงความเป็นไปได้หากจะต้องปฏิบัติจริง 
โดยใช้วิธีการระดมสมองระหว่างผู้ปฏิบัติงาน เช่น 
กรณีการน าความรู้เกี่ยวกับวิธีการใช้ความร้อนในการ
เผาอัญมณี หรือวิธีการเจียระไนรูปแบบใหม่ ๆ ซึ่งการ
ร่วมกันปรึกษาหารือจะช่วยให้องค์กรค้นพบทางออกที่
ดี ด้านการบูรณาการและการถ่ายโอนความรู้ภายใน
อุตสาหกรรมฯ มีช่องทางการสื่อสาร ประกอบด้วย 
ช่องทางการถ่ายโอนความรู้ผ่านบุคคล แบ่งเป็นการ
ถ่ายโอนความรู้แบบตัวต่อตัว และการถ่ายโอนความรู้
แบบกลุ่ม อีกทั้ง ยังมีช่องทางการถ่ายโอนความรู้ผ่าน
เทคโนโลยีการสื่อสาร เช่น การถ่ายทอดความรู้ผ่าน
ระบบอินเทอร์เน็ตหรือระบบอินทราเน็ต จดหมาย
อิเล็กทรอนิกส์ การบันทึกความรู้ด้านการผลิตผ่าน    
วีดีทัศน์ ฯลฯ และด้านการจัดเก็บความรู้ แบ่งเป็น      
1) การเก็บรักษาความรู้ไว้กับตัวบุคคล 2) การจัดเก็บ
ความรู้ผ่านเทคโนโลยีการสื่อสาร เช่น การสร้าง
ฐานข้อมูลด้ านอัญมณีและเครื่ องประดับ ไว้ ใน
คอมพิวเตอร์ การบันทึกภาพนิ่ง การท าวีดีทัศน์ การ
จัดเก็บผ่านระบบอินเทอร์เน็ตหรือระบบอินทราเน็ต 
เป็นต้น และ 3) การสร้างแหล่งเรียนรู้หรือแหล่ง
จัดเก็บความรู้ คือ ห้องสมุดซึ่งสามารถรวบรวมข้อมูล
ที่มีประโยชน์ขององค์กรส าหรับผู้ที่ต้องการเพิ่มเติม
ความรู้หรือพัฒนาความรู้ของตนเองสามารถเข้าไป
สืบค้นได้ (กรณีเป็นองค์กรขนาดใหญ่) ทั้งนี้ ผลลัพธ์ที่
ได้จากการเรียนรู้ในองค์กรจะช่วยสนับสนุนให้องค์กร
สามารถค้นหาความสามารถหลัก หรือความสามารถ
เฉพาะที่องค์กรอื่นไม่สามารถลอกเลียนแบบได้ ท าให้
สินค้ามีคุณค่า และหายาก ซึ่งตรงกับแนวคิดของ 
Barney (1991) เก่ียวกับทฤษฏีฐานทรัพยากร ที่กล่าว
ว่า ทรัพยากรและความสามารถขององค์กรหากได้รับ
การบริหารจัดการที่ดีจะสามารถสร้างความได้เปรียบ
ทางการแข่งขัน และสามารถน าพาองค์กรพัฒนาไป
ข้างหน้าเพื่อช่วยให้องค์กรสามารถเตรียมตัวพร้อมรับ
การเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นในอนาคตได้ (Garcia-
Morlales, Jimenez-Barrionuevo and Gutierrez-
Gutierrez, 2011, pp. 466-469;  Chatzoglou, et al., 
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และเป็นแหล่งเรียนรู้ส าหรับพนักงานที่ต้องการพัฒนา
ตนเอง ทั้งนี้ ระบบฯ จะช่วยให้การท างานมีความ
ถูกต้อง แม่นย า และรวดเร็ว  (Gunasekaram, et al., 
2001, p. 350) สอดคล้องกับการทบทวนวรรณกรรม 
พบว่า Ruiz-Mercader, Merono-Cerdan and 
Sabater-Sanchez, 2006, p. 25 ได้กล่าวเกี่ยวกับ
การใช้ประโยชน์จากเทคโนโลยีคอมพิวเตอร์ว่า
สามารถจัดเก็บและเผยแพร่ข้อมูลในการวิเคราะห์
สถานการณ์ทางธุรกิจ นอกจากนี้ บุคลากรในองค์กร
สามารถสื่อสารผ่านทางจดหมายอิเล็กทรอนิกส์  
(E-mail) หรือการประชุมผ่านเครือข่ายได้ (Video 
Conference) ทั้งนี้ Chou (2003, p. 273) ได้
น าเสนอว่าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ จะเป็นตัวช่วย
ในการสร้างองค์ความรู้ในองค์กร และท าให้การสื่อสาร
กับภายนอกองค์กรเป็นเรื่องง่ายหากมีการติดต่อผ่าน
ทาง เทคโนโลยีสมัย ใหม่  สอดคล้องกับ  พรรณี   
สวนเพลง (2552, หน้า 21) พบว่าการน าระบบ
เทคโนโลยีมาใช้ในการด าเนินงาน จะก่อให้เกิดความ
ได้เปรียบทางการแข่งขันจากการเรียนรู้ภายในองค์กร 
ท าให้เกิดการค้นหาความรู้จากหลาย ๆ แหล่ง แล้วน า
ความรู้นั้นมาประยุกต์ใช้ภายในองค์กร ซึ่งจะส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพด้านการด าเนินงาน 

ปัจจัยด้านการเรียนรู้ในองค์กร ซึ่งเป็นปัจจัยที่
มี อิ ท ธิ พ ลทา งตร งต่ อ ผลกา รด า เ นิ น ง า นของ
อุตสาหกรรมการส่งออกอัญมณีและเครื่องประดับไทย 
เนื่องจากการเรียนรู้ในองค์กร ถือเป็นปัจจัยส าคัญใน
การน าพาองค์กรไปสู่ความเปล่ียนแปลงในด้านต่าง ๆ 
ไม่ว่าจะเป็นด้านความสามารถขององค์กร หรือการ
พัฒนาตนเองเพื่อปรับตัวรองรับการเปลี่ยนแปลงที่
อาจเกิดขึ้นจากทั้งภายในและภายนอกองค์กร ซึ่ง
สอดคล้องกับแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
พบว่า กระบวนการย่อยของการเรียนรู้ ประกอบด้วย  
การแสวงหาความรู้ การตีความหมายข้อมูลข่าวสาร 
การบูรณาการและการถ่ายโอนความรู้ และการจัดเก็บ
ความรู้ (Huber, 1991, p. 89; Baker and Sinkula, 
1999, p. 411-412; Jimenez-Jimenez and Sanz-
Valle, 2010, p. 421)  โดยในแต่ละองค์กรจะมี
วิธีการจัดการด้านการเรียนรู้ในองค์กรที่แตกต่างกัน 
เริ่มตั้งแต่การแสวงหาความรู้ เพื่อให้เกิดมุมมองทาง
ธุรกิจที่กว้างขึ้น จึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้อง
เสาะหาแหล่งความรู้ที่จะช่วยเพ่ิมขีดความสามารถใน

การปฏิบัติงาน (Garcia-Marales, Llorens-Montes 
and Verdu-Jover, 2007, p. 547) ส าหรับด้านการ
ตีความ หมายข้อมูลข่าวสารภายหลังจากการได้รับ
ข้อมูลจากแหล่งภายนอก ดังนั้น อุตสาหกรรมฯ จะท า
การวิเคราะห์ถึงความเป็นไปได้หากจะต้องปฏิบัติจริง 
โดยใช้วิธีการระดมสมองระหว่างผู้ปฏิบัติงาน เช่น 
กรณีการน าความรู้เกี่ยวกับวิธีการใช้ความร้อนในการ
เผาอัญมณี หรือวิธีการเจียระไนรูปแบบใหม่ ๆ ซึ่งการ
ร่วมกันปรึกษาหารือจะช่วยให้องค์กรค้นพบทางออกที่
ดี ด้านการบูรณาการและการถ่ายโอนความรู้ภายใน
อุตสาหกรรมฯ มีช่องทางการสื่อสาร ประกอบด้วย 
ช่องทางการถ่ายโอนความรู้ผ่านบุคคล แบ่งเป็นการ
ถ่ายโอนความรู้แบบตัวต่อตัว และการถ่ายโอนความรู้
แบบกลุ่ม อีกทั้ง ยังมีช่องทางการถ่ายโอนความรู้ผ่าน
เทคโนโลยีการสื่อสาร เช่น การถ่ายทอดความรู้ผ่าน
ระบบอินเทอร์เน็ตหรือระบบอินทราเน็ต จดหมาย
อิเล็กทรอนิกส์ การบันทึกความรู้ด้านการผลิตผ่าน    
วีดีทัศน์ ฯลฯ และด้านการจัดเก็บความรู้ แบ่งเป็น      
1) การเก็บรักษาความรู้ไว้กับตัวบุคคล 2) การจัดเก็บ
ความรู้ผ่านเทคโนโลยีการสื่อสาร เช่น การสร้าง
ฐานข้อมูลด้ านอัญมณีและเครื่ องประดับ ไว้ ใน
คอมพิวเตอร์ การบันทึกภาพนิ่ง การท าวีดีทัศน์ การ
จัดเก็บผ่านระบบอินเทอร์เน็ตหรือระบบอินทราเน็ต 
เป็นต้น และ 3) การสร้างแหล่งเรียนรู้หรือแหล่ง
จัดเก็บความรู้ คือ ห้องสมุดซึ่งสามารถรวบรวมข้อมูล
ที่มีประโยชน์ขององค์กรส าหรับผู้ที่ต้องการเพิ่มเติม
ความรู้หรือพัฒนาความรู้ของตนเองสามารถเข้าไป
สืบค้นได้ (กรณีเป็นองค์กรขนาดใหญ่) ทั้งนี้ ผลลัพธ์ที่
ได้จากการเรียนรู้ในองค์กรจะช่วยสนับสนุนให้องค์กร
สามารถค้นหาความสามารถหลัก หรือความสามารถ
เฉพาะที่องค์กรอื่นไม่สามารถลอกเลียนแบบได้ ท าให้
สินค้ามีคุณค่า และหายาก ซึ่งตรงกับแนวคิดของ 
Barney (1991) เก่ียวกับทฤษฏีฐานทรัพยากร ที่กล่าว
ว่า ทรัพยากรและความสามารถขององค์กรหากได้รับ
การบริหารจัดการที่ดีจะสามารถสร้างความได้เปรียบ
ทางการแข่งขัน และสามารถน าพาองค์กรพัฒนาไป
ข้างหน้าเพื่อช่วยให้องค์กรสามารถเตรียมตัวพร้อมรับ
การเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นในอนาคตได้ (Garcia-
Morlales, Jimenez-Barrionuevo and Gutierrez-
Gutierrez, 2011, pp. 466-469;  Chatzoglou, et al., 
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2011, p. 665; Gacia-Morales, Llorens-Montes and 
Verdu-Jover, 2008, p. 303) 

ปัจจัยด้านค่านิยมหลักขององค์กร  ถือเป็น
ความเชื่อหรือพฤติกรรมที่มีการปฏิบัติไปในทิศทาง
เดียวกัน จึงเป็นพื้นฐานส าคัญที่จะท าให้ทุกคนใน
องค์กรมุ่งสู่เป้าหมายหรือทิศทางในการปฏิบัติงาน
ร่วมกัน ซึ่งการมีค่านิยมหลักขององค์กร จะช่วยให้เกิด
ความเข้าใจในวัตถุประสงค์หลักขององค์กรได้รวดเร็ว
และมั่นคงยิ่งขึ้น (Trice and Beyer, 1993)  เพราะ
หากทุกคนในองค์กรเข้าใจแนวทางในการปฏิบัติงานที่
ตรงกันแล้วก็จะสามารถร่วมกันน าพาองค์กรสู่
ความส าเร็จได้ จากข้อมูลเชิงคุณภาพซึ่งเป็นการ
สัมภาษณ์เชิงลึกกับผู้ประกอบการที่มีความรู้ และ
ประสบการณ์ด้านการส่งออกท าให้ทราบว่าค่านิยม
หลักขององค์กร ประกอบด้วย ปัจจัยด้านความ
ซื่อสัตย์ในการประกอบธุรกิจ คือ การท าธุรกิจบน
รากฐานแห่งความซื่อสัตย์สุจริตจะน ามาซึ่งความไว้
เนื้อเชื่อใจ ความรู้สึกปลอดภัย จนก่อให้เกิดความ
จงรักภักดีต่อองค์กร หรือเป็นลักษณะของพฤติกรรมที่
มุ่งมั่นรักษาความดี มีจริยธรรม (นิตย์  สัมมาพันธ์, 
2548, หน้า 52 - 56) จะน ามาซึ่งการได้รับความ
ไว้วางใจจากลูกค้า ท าให้การตัดสินใจในการซื้อเป็นไป
อย่างง่ายดาย และส่งผลให้ผลตอบแทนขององค์กรมี
อย่างต่อเนื่อง อีกทั้ง ความฉลาดทางการตลาด เกิด
จากแนวคิดด้านการมุ่งเน้นการตอบสนองต่อความ
ต้องการของลูกค้า เน้นการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับ
ลูกค้าและพันธมิตรทางการค้า โดยการมุ่งผลิตสินค้าที่
มีคุณภาพ การเสนอขายสินค้าในราคาที่ยุติธรรม และ
สามารถตอบสนองต่อความต้องการนั้นได้อย่าง
ต่อเนื่อง ก็จะสามารถบริหารจัดการองค์กรไปสู่การอยู่
รอดอย่างยาวนาน (Inmyxai and Takahashi, 2009; 
Serra and Ferreira, 2010) และปัจจัยการ
สร้างสรรค์ผลิตภัณฑ์ เกิดจากแนวคิดที่ต้องผลิต
สินค้าออกสู่ตลาดอย่างต่อเนื่อง ตั้งแต่การค้นหาแหล่ง
วัตถุดิบเพื่อป้อนเข้าสู่กระบวนการผลิต การคิดค้น
เทคนิคด้านการผลิตใหม่ ๆ และการวิจัยและพัฒนา
ผลิตภัณฑ์ให้เกิดความหลากหลาย นอกจากนี้  การดึง
ความสามารถในด้านต่าง ๆ ที่มีอยู่มาใช้ ให้ เกิด
ประโยชน์สูงสุด โดยการค้นหาจุดเด่น หรือลักษณะ
พิเศษของตนเอง ทั้งนี้ เพื่อให้องค์กรสามารถก าหนด
ต าแหน่งทางการแข่งขันและเพื่อเป็นการรักษาหรือ

ป้องกันไว้ซึ่งความได้เปรียบทางการแข่งขัน ที่จะท า
องค์กรมีผลการด าเนินงานที่ดีขึ้น (Finney, Lueg 
and Compbell, 2008, p. 929) 
 
ข้อเสนอแนะ 

การน าเสนอสว่นนี้ ผู้วิจัยแบ่งออกเป็น 2 ส่วน 
คือ ส่วนแรกเป็นการน าเสนอข้อเสนอแนะเชิง
ปฏิบัติการ และส่วนที่สอง เปน็การน าเสนอ
ข้อเสนอแนะในการท าวิจยัครั้งต่อไป ตามรายละเอียด
ดังนี ้

1. ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบตัิการ 
1. ผลจากการศึกษาพบว่าพฤติกรรมภาวะ

ผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) 
มีความส าคัญต่อการสร้างผลการปฏิบัติงานของ
อ ง ค์ ก ร ม า ก ก ว่ า ภ า ว ะ ผู้ น า ก า ร แ ล ก เ ป ลี่ ย น 
(Transactional Leadership) ทั้งนี้ เพราะผู้น าถือ
เป็นผู้ที่มีอิทธิพลต่อผู้ตาม อีกทั้ง ถือเป็นปัจจัยส าคัญ
ในการสร้างความส าเร็จให้กับองค์กร แต่จากผล
การศึกษาในอดีตพบว่า การบริหารงานในรูปแบบของ
ภาวะผู้น าการแลกเปลี่ยน ที่มุ่งเน้นการใช้คนเสมือน
เป็นเครื่องจักรกล การจูงใจผู้ตามเป็นลักษณะของการ
แลกเปลี่ยนต่างตอบแทน ด้วยการซื้อเวลาหรือ
ความสามารถของพนักงาน ซึ่งถือเป็นลักษณะการ
บริหารงานที่ไม่เหมาะสม ทั้งนี้ การบริหารงานใน
ปัจจุบันควรเป็นลักษณะของพฤติกรรมผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงที่เป็นลักษณะพฤติกรรมผู้น าที่มีวิสัยทัศน์ 
มองการณ์ไกล สามารถน าการเปลี่ยนแปลงมาสู่การ
ปรับปรุงและพัฒนาองค์กร ตลอดจนสามารถกระตุ้น
จูงใจพนักงานให้ปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจและใช้
ความพยายามในการปฏิบัติงานมากกว่าภาวะผู้น าการ
แลกเปลี่ยน ดังนั้น ผู้น าจึงควรมีพฤติกรรมด้านการ
จัดการสมัยใหม่ซึ่งแตกต่างจากการบริหารจัดการรูป
แบบเดิมที่ส่งผลต่อการสร้างประสิทธิผลด้านผลการ
ด าเนินงานที่ดีกว่า ด้วยเหตุนี้การที่ผู้น าองค์กรมีภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะส่งผลให้เกิดรูปแบบใหม่ของ
ผู้บริหารในอุตสาหกรรมการส่งออกอัญมณีและ
เครื่องประดับที่เปลี่ยนแปลงไป ท าให้ผู้น าต้องให้
ความส าคัญกับการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น การ
สนับสนุนด้านการน าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเข้า
มาช่วยในการปฏิบัติงาน ที่ส่งผลให้งานส าเร็จตาม
ความคาดหวังและมีประสิทธิภาพ 

2. เพื่อให้อุตสาหกรรมฯ เกิดการสร้าง
ภาพลักษณ์ผ่านค่านิยมหลักขององค์กร เนื่องจาก
อุ ต ส าหกรรมฯ  เป็ น อุ ต ส าหกร รมที่ เ น้ นด้ า น
ภาพลักษณ์ขององค์กร ทั้งนี้  เพราะการท าธุรกิจ
ประเภทนี้จ าเป็นต้องได้รับความไว้วางใจจากลูกค้า 
รวมทั้งผู้ที่เกี่ยวข้องไม่ว่าจะเป็น ผู้ขายปัจจัยการผลิต 
ภาครัฐ หรือพันธมิตรทางการค้า เนื่องจากสินค้าที่ขาย
มีราคาค่อนข้างสูง และอยู่ในกลุ่มสินค้าฟุ่มเฟือย 
ดังนั้น จึงมีลูกค้าเฉพาะกลุ่มที่จะสามารถเข้ามาใช้
บริการได้ ส่งผลให้การสร้างชื่อเสียงต้องมาจากคุณค่า
ขององค์กรในสายตาของลูกค้า นั่นก็คือ สินค้าที่ขาย
ต้องเป็นของแท้ที่ผ่านกรรมวิธีการผลิตที่ประณีต
บรรจง มีเอกลักษณ์เฉพาะที่เป็นของตนเอง และ
สามารถพัฒนารูปแบบผลิตภัณฑ์ใหม่ ๆ อย่างต่อเนื่อง 
ซึ่ งตรงกับค่านิยมหลักขององค์กรที่ ได้จากการ
สัมภาษณ์ คือ องค์กรต้องมี "ความซื่อสัตย์ในการ
ประกอบธุรกิจ มีความฉลาดทางการตลาดและมีการ
สร้างสรรค์ผลิตภัณฑ์" ซึ่งหากอุตสาหกรรมฯ สามารถ
ปฏิบัติงานได้ตามค่านิยมหลักที่ได้ก าหนดไว้ สิ่งที่จะ
ได้รับภายหลังจากการติดต่อซื้อขายก็คือ "ภาพลักษณ์
ที่ดีขององค์กร" ซึ่งจะส่งผลให้มีการติดต่อซื้อขายที่
ยาวนาน การขายสินค้าในลักษณะของปากต่อปาก 
ดังนั้น อุตสาหกรรมฯ ต้องพยายามสร้างภาพลักษณ์ที่
ดีในสายตาของลูกค้าโดยการก าหนดค่านิยมหลักของ
องค์กรที่ชัดเจนและเหมาะสมเพื่อเป็นแนวทางในการ
ปฏิบัติงานขององค์กร และเพื่อให้สิ่งที่สะท้อนกลับมา
ยังองค์กร คือ การสร้างผลการด าเนินงานที่ดี ที่จะ
ส่งผลให้องค์กรสามารถด าเนินธุรกิจได้อย่างยาวนาน 

3. เพื่อให้เกิดประโยชน์ต่อการก าหนด
นโยบายของภาครัฐ ภาครัฐควรมีนโยบายส่งเสริม
ป ระ เ ด็ น ด้ า นกา ร เ ผ ยแ พร่ ข้ อ มู ล ข่ า ว ส า รแ ก่
ผู้ ป ร ะก อบ กา ร อย่ า ง แพ ร่ ห ล า ย  โ ด ย เ ฉ พ า ะ
อุตสาหกรรมขนาดเล็ก ทั้งนี้ เนื่องจากข้อเสนอแนะใน
แบบสอบถามพบว่าผู้ประกอบการมีความประสงค์จะ
ขอทราบข้อมูลเกี่ยวกับประเทศคู่ค้า หรือ ทิศทางใน
การท าการตลาดของประเทศต่าง ๆ ข้อมูลการ
ฝึกอบรมหรือพัฒนาทักษะใหม่ ๆ ที่จะเป็นประโยชน์
ต่อการผลิตสินค้า ดังนั้น ภาครัฐควรสนับสนุนการจัด
ให้มีแหล่งเรียนรู้ที่ทุกคนสามารถเข้าไปศึกษาได้ใน
เบื้องต้น หรือ การสนับสนุนของภาครัฐในการเป็น
แกนกลางให้ผู้ประกอบการที่มีความต้องการพัฒนา

ความรู้ความสามารถโดยการสร้างเป็นชมรม หรือ 
สร้างเป็นเครือข่ายความรู้ที่มีรั ฐบาลเป็นผู้ ให้การ
สนับสนุน หรืออาจขอความร่วมมือจากสถาบันทาง
ก า ร ศึ ก ษ า ใ ห้ เ ป็ น แ ก น ก ล า ง ใ น ก า ร ร ว ม ตั ว
ผู้ประกอบการที่ประสงค์จะเข้าร่วมกิจกรรม ทั้งนี้ 
เพื่อให้อุตสาหกรรมเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้จากผู้ร่วม
อาชีพ และส่งเสริมให้มีการจัดเก็บความรู้ที่ เป็นภูมิ
ปัญญาชาวบ้านเพื่อเป็นต้นทุนทางปัญญาส าหรับคน
ไทยต่อไป 

4. เพื่ อ ให้การประกอบธุรกิจประสบ
ความส าเร็จและมีผลการด าเนินงานที่ดียิ่งขึ้น องค์กร
ควรให้ความส าคัญต่อการพัฒนาพฤติกรรมของผู้น า
อ ง ค์ ก ร  โ ดยกา รมุ่ ง เ น้ น ก า รมี ภ า ว ะผู้ น า ก า ร
เปลี่ยนแปลงที่จะเป็นผู้กระตุ้นและสร้างการขับเคลื่อน
การบริหารงานขององค์กรให้ประสบความส าเร็จ โดย
ผู้น าควรให้ความส าคัญกับบุคลากรภายในองค์กรเป็น
หลัก ด้วยวิธีการผลักดันพนักงานให้สามารถดึง
ศักยภาพในตนเองมาใช้ให้เกิดประโยชน์กับองค์กร
มากที่สุด กอรปกับองค์กรจะต้องให้ผลตอบแทนที่มี
ความเหมาะสม ทั้ งนี้ เพื่อให้พนักงานเกิดความ
จงรักภักดีและอยู่ในองค์กรอย่างยาวนาน ดังนั้น การ
สร้างความสัมพันธ์ดุจญาติมิตรกับพนักงานโดยการ
ค านึงถึงความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กรด้วยการ
พูดคุย ปรึกษาหารือและช่วยเหลือซึ่งกันและกันอย่าง
ใกล้ชิด จะส่งผลต่อความคิดเชิงบวกของพนักงานที่มี
ต่อองค์กร อีกทั้ง การสนับสนุนด้านระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศ เนื่องจากปัจจุบันความอยู่รอดและความ
เจริญก้าวหน้าขององค์กรขึ้นอยู่กับการอาศัยความรู้ 
และข้อมูลข่าวสาร ดังนั้น องค์กรจะต้องเตรียมความ
พร้อมส าหรับ การ พัฒนาตน เอง ในด้ านระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศ ที่จะสร้างประโยชน์อย่าง
หลากหลายให้กับองค์กร ไม่ว่าจะเป็นเรื่องของการใช้
ประโยชน์ด้านการผลิต ด้านการติดต่อส่ือสาร ด้าน
การจัดเก็บข้อมูล และเป็นแหล่งจัดเก็บความรู้ที่ส าคัญ
ขององค์กร นอกจากนี้ การสนับสนุนด้านการเรียนรู้
ในองค์กรจะประสบความส าเร็จอย่างสูง หากได้รับ
การสนับสนุนจากผู้น าองค์กร และ การสนับสนุนด้าน
งบประมาณส าหรับการใช้ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 
อีกทั้ง การก าหนดค่านิยมหลักขององค์กร โดยดึง
จุดเด่นด้านการปฏิบัติงานขององค์กรที่ทุกคนใน
องค์กรมีความรู้ความเข้าใจที่ตรงกันมาเป็นแนวทางใน
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2011, p. 665; Gacia-Morales, Llorens-Montes and 
Verdu-Jover, 2008, p. 303) 

ปัจจัยด้านค่านิยมหลักขององค์กร  ถือเป็น
ความเชื่อหรือพฤติกรรมที่มีการปฏิบัติไปในทิศทาง
เดียวกัน จึงเป็นพื้นฐานส าคัญที่จะท าให้ทุกคนใน
องค์กรมุ่งสู่เป้าหมายหรือทิศทางในการปฏิบัติงาน
ร่วมกัน ซึ่งการมีค่านิยมหลักขององค์กร จะช่วยให้เกิด
ความเข้าใจในวัตถุประสงค์หลักขององค์กรได้รวดเร็ว
และมั่นคงยิ่งขึ้น (Trice and Beyer, 1993)  เพราะ
หากทุกคนในองค์กรเข้าใจแนวทางในการปฏิบัติงานที่
ตรงกันแล้วก็จะสามารถร่วมกันน าพาองค์กรสู่
ความส าเร็จได้ จากข้อมูลเชิงคุณภาพซึ่งเป็นการ
สัมภาษณ์เชิงลึกกับผู้ประกอบการที่มีความรู้ และ
ประสบการณ์ด้านการส่งออกท าให้ทราบว่าค่านิยม
หลักขององค์กร ประกอบด้วย ปัจจัยด้านความ
ซื่อสัตย์ในการประกอบธุรกิจ คือ การท าธุรกิจบน
รากฐานแห่งความซื่อสัตย์สุจริตจะน ามาซึ่งความไว้
เนื้อเชื่อใจ ความรู้สึกปลอดภัย จนก่อให้เกิดความ
จงรักภักดีต่อองค์กร หรือเป็นลักษณะของพฤติกรรมที่
มุ่งมั่นรักษาความดี มีจริยธรรม (นิตย์  สัมมาพันธ์, 
2548, หน้า 52 - 56) จะน ามาซึ่งการได้รับความ
ไว้วางใจจากลูกค้า ท าให้การตัดสินใจในการซื้อเป็นไป
อย่างง่ายดาย และส่งผลให้ผลตอบแทนขององค์กรมี
อย่างต่อเนื่อง อีกทั้ง ความฉลาดทางการตลาด เกิด
จากแนวคิดด้านการมุ่งเน้นการตอบสนองต่อความ
ต้องการของลูกค้า เน้นการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับ
ลูกค้าและพันธมิตรทางการค้า โดยการมุ่งผลิตสินค้าที่
มีคุณภาพ การเสนอขายสินค้าในราคาที่ยุติธรรม และ
สามารถตอบสนองต่อความต้องการนั้นได้อย่าง
ต่อเนื่อง ก็จะสามารถบริหารจัดการองค์กรไปสู่การอยู่
รอดอย่างยาวนาน (Inmyxai and Takahashi, 2009; 
Serra and Ferreira, 2010) และปัจจัยการ
สร้างสรรค์ผลิตภัณฑ์ เกิดจากแนวคิดที่ต้องผลิต
สินค้าออกสู่ตลาดอย่างต่อเนื่อง ตั้งแต่การค้นหาแหล่ง
วัตถุดิบเพื่อป้อนเข้าสู่กระบวนการผลิต การคิดค้น
เทคนิคด้านการผลิตใหม่ ๆ และการวิจัยและพัฒนา
ผลิตภัณฑ์ให้เกิดความหลากหลาย นอกจากนี้  การดึง
ความสามารถในด้านต่าง ๆ ที่มีอยู่มาใช้ ให้ เกิด
ประโยชน์สูงสุด โดยการค้นหาจุดเด่น หรือลักษณะ
พิเศษของตนเอง ทั้งนี้ เพื่อให้องค์กรสามารถก าหนด
ต าแหน่งทางการแข่งขันและเพื่อเป็นการรักษาหรือ

ป้องกันไว้ซึ่งความได้เปรียบทางการแข่งขัน ที่จะท า
องค์กรมีผลการด าเนินงานที่ดีขึ้น (Finney, Lueg 
and Compbell, 2008, p. 929) 
 
ข้อเสนอแนะ 

การน าเสนอสว่นนี้ ผู้วิจัยแบ่งออกเป็น 2 ส่วน 
คือ ส่วนแรกเป็นการน าเสนอข้อเสนอแนะเชิง
ปฏิบัติการ และส่วนที่สอง เปน็การน าเสนอ
ข้อเสนอแนะในการท าวิจยัครั้งต่อไป ตามรายละเอียด
ดังนี ้

1. ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบตัิการ 
1. ผลจากการศึกษาพบว่าพฤติกรรมภาวะ

ผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) 
มีความส าคัญต่อการสร้างผลการปฏิบัติงานของ
อ ง ค์ ก ร ม า ก ก ว่ า ภ า ว ะ ผู้ น า ก า ร แ ล ก เ ป ลี่ ย น 
(Transactional Leadership) ทั้งนี้ เพราะผู้น าถือ
เป็นผู้ที่มีอิทธิพลต่อผู้ตาม อีกทั้ง ถือเป็นปัจจัยส าคัญ
ในการสร้างความส าเร็จให้กับองค์กร แต่จากผล
การศึกษาในอดีตพบว่า การบริหารงานในรูปแบบของ
ภาวะผู้น าการแลกเปลี่ยน ที่มุ่งเน้นการใช้คนเสมือน
เป็นเครื่องจักรกล การจูงใจผู้ตามเป็นลักษณะของการ
แลกเปลี่ยนต่างตอบแทน ด้วยการซื้อเวลาหรือ
ความสามารถของพนักงาน ซึ่งถือเป็นลักษณะการ
บริหารงานที่ไม่เหมาะสม ทั้งนี้ การบริหารงานใน
ปัจจุบันควรเป็นลักษณะของพฤติกรรมผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงที่เป็นลักษณะพฤติกรรมผู้น าที่มีวิสัยทัศน์ 
มองการณ์ไกล สามารถน าการเปล่ียนแปลงมาสู่การ
ปรับปรุงและพัฒนาองค์กร ตลอดจนสามารถกระตุ้น
จูงใจพนักงานให้ปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจและใช้
ความพยายามในการปฏิบัติงานมากกว่าภาวะผู้น าการ
แลกเปลี่ยน ดังนั้น ผู้น าจึงควรมีพฤติกรรมด้านการ
จัดการสมัยใหม่ซ่ึงแตกต่างจากการบริหารจัดการรูป
แบบเดิมที่ส่งผลต่อการสร้างประสิทธิผลด้านผลการ
ด าเนินงานที่ดีกว่า ด้วยเหตุนี้การที่ผู้น าองค์กรมีภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะส่งผลให้เกิดรูปแบบใหม่ของ
ผู้บริหารในอุตสาหกรรมการส่งออกอัญมณีและ
เครื่องประดับที่เปลี่ยนแปลงไป ท าให้ผู้น าต้องให้
ความส าคัญกับการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น การ
สนับสนุนด้านการน าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเข้า
มาช่วยในการปฏิบัติงาน ที่ส่งผลให้งานส าเร็จตาม
ความคาดหวังและมีประสิทธิภาพ 

2. เพื่อให้อุตสาหกรรมฯ เกิดการสร้าง
ภาพลักษณ์ผ่านค่านิยมหลักขององค์กร เนื่องจาก
อุ ต ส าหกรรมฯ  เป็ น อุ ต ส าหกร รมที่ เ น้ นด้ า น
ภาพลักษณ์ขององค์กร ทั้งนี้  เพราะการท าธุรกิจ
ประเภทนี้จ าเป็นต้องได้รับความไว้วางใจจากลูกค้า 
รวมทั้งผู้ที่เกี่ยวข้องไม่ว่าจะเป็น ผู้ขายปัจจัยการผลิต 
ภาครัฐ หรือพันธมิตรทางการค้า เนื่องจากสินค้าที่ขาย
มีราคาค่อนข้างสูง และอยู่ในกลุ่มสินค้าฟุ่มเฟือย 
ดังนั้น จึงมีลูกค้าเฉพาะกลุ่มที่จะสามารถเข้ามาใช้
บริการได้ ส่งผลให้การสร้างชื่อเสียงต้องมาจากคุณค่า
ขององค์กรในสายตาของลูกค้า นั่นก็คือ สินค้าที่ขาย
ต้องเป็นของแท้ที่ผ่านกรรมวิธีการผลิตที่ประณีต
บรรจง มีเอกลักษณ์เฉพาะที่เป็นของตนเอง และ
สามารถพัฒนารูปแบบผลิตภัณฑ์ใหม่ ๆ อย่างต่อเนื่อง 
ซึ่ งตรงกับค่านิยมหลักขององค์กรที่ ได้จากการ
สัมภาษณ์ คือ องค์กรต้องมี "ความซื่อสัตย์ในการ
ประกอบธุรกิจ มีความฉลาดทางการตลาดและมีการ
สร้างสรรค์ผลิตภัณฑ์" ซึ่งหากอุตสาหกรรมฯ สามารถ
ปฏิบัติงานได้ตามค่านิยมหลักที่ได้ก าหนดไว้ สิ่งที่จะ
ได้รับภายหลังจากการติดต่อซื้อขายก็คือ "ภาพลักษณ์
ที่ดีขององค์กร" ซึ่งจะส่งผลให้มีการติดต่อซื้อขายที่
ยาวนาน การขายสินค้าในลักษณะของปากต่อปาก 
ดังนั้น อุตสาหกรรมฯ ต้องพยายามสร้างภาพลักษณ์ที่
ดีในสายตาของลูกค้าโดยการก าหนดค่านิยมหลักของ
องค์กรที่ชัดเจนและเหมาะสมเพื่อเป็นแนวทางในการ
ปฏิบัติงานขององค์กร และเพื่อให้สิ่งที่สะท้อนกลับมา
ยังองค์กร คือ การสร้างผลการด าเนินงานที่ดี ที่จะ
ส่งผลให้องค์กรสามารถด าเนินธุรกิจได้อย่างยาวนาน 

3. เพื่อให้เกิดประโยชน์ต่อการก าหนด
นโยบายของภาครัฐ ภาครัฐควรมีนโยบายส่งเสริม
ป ระ เ ด็ น ด้ า นกา ร เ ผ ยแ พร่ ข้ อ มู ล ข่ า ว ส า รแ ก่
ผู้ ป ร ะก อบ กา ร อย่ า ง แพ ร่ ห ล า ย  โ ด ย เ ฉ พ า ะ
อุตสาหกรรมขนาดเล็ก ทั้งนี้ เนื่องจากข้อเสนอแนะใน
แบบสอบถามพบว่าผู้ประกอบการมีความประสงค์จะ
ขอทราบข้อมูลเกี่ยวกับประเทศคู่ค้า หรือ ทิศทางใน
การท าการตลาดของประเทศต่าง ๆ ข้อมูลการ
ฝึกอบรมหรือพัฒนาทักษะใหม่ ๆ ที่จะเป็นประโยชน์
ต่อการผลิตสินค้า ดังนั้น ภาครัฐควรสนับสนุนการจัด
ให้มีแหล่งเรียนรู้ที่ทุกคนสามารถเข้าไปศึกษาได้ใน
เบื้องต้น หรือ การสนับสนุนของภาครัฐในการเป็น
แกนกลางให้ผู้ประกอบการที่มีความต้องการพัฒนา

ความรู้ความสามารถโดยการสร้างเป็นชมรม หรือ 
สร้างเป็นเครือข่ายความรู้ที่มีรั ฐบาลเป็นผู้ ให้การ
สนับสนุน หรืออาจขอความร่วมมือจากสถาบันทาง
ก า ร ศึ ก ษ า ใ ห้ เ ป็ น แ ก น ก ล า ง ใ น ก า ร ร ว ม ตั ว
ผู้ประกอบการที่ประสงค์จะเข้าร่วมกิจกรรม ทั้งนี้ 
เพื่อให้อุตสาหกรรมเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้จากผู้ร่วม
อาชีพ และส่งเสริมให้มีการจัดเก็บความรู้ที่ เป็นภูมิ
ปัญญาชาวบ้านเพื่อเป็นต้นทุนทางปัญญาส าหรับคน
ไทยต่อไป 

4. เพื่ อ ให้การประกอบธุรกิจประสบ
ความส าเร็จและมีผลการด าเนินงานที่ดียิ่งขึ้น องค์กร
ควรให้ความส าคัญต่อการพัฒนาพฤติกรรมของผู้น า
อ ง ค์ ก ร  โ ดยกา รมุ่ ง เ น้ น ก า รมี ภ า ว ะผู้ น า ก า ร
เปลี่ยนแปลงที่จะเป็นผู้กระตุ้นและสร้างการขับเคลื่อน
การบริหารงานขององค์กรให้ประสบความส าเร็จ โดย
ผู้น าควรให้ความส าคัญกับบุคลากรภายในองค์กรเป็น
หลัก ด้วยวิธีการผลักดันพนักงานให้สามารถดึง
ศักยภาพในตนเองมาใช้ให้เกิดประโยชน์กับองค์กร
มากที่สุด กอรปกับองค์กรจะต้องให้ผลตอบแทนที่มี
ความเหมาะสม ทั้ งนี้ เพื่อให้พนักงานเกิดความ
จงรักภักดีและอยู่ในองค์กรอย่างยาวนาน ดังนั้น การ
สร้างความสัมพันธ์ดุจญาติมิตรกับพนักงานโดยการ
ค านึงถึงความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กรด้วยการ
พูดคุย ปรึกษาหารือและช่วยเหลือซึ่งกันและกันอย่าง
ใกล้ชิด จะส่งผลต่อความคิดเชิงบวกของพนักงานที่มี
ต่อองค์กร อีกทั้ง การสนับสนุนด้านระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศ เนื่องจากปัจจุบันความอยู่รอดและความ
เจริญก้าวหน้าขององค์กรขึ้นอยู่กับการอาศัยความรู้ 
และข้อมูลข่าวสาร ดังนั้น องค์กรจะต้องเตรียมความ
พร้อมส าหรับ การพัฒนาตน เอง ในด้ านระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศ ที่จะสร้างประโยชน์อย่าง
หลากหลายให้กับองค์กร ไม่ว่าจะเป็นเรื่องของการใช้
ประโยชน์ด้านการผลิต ด้านการติดต่อสื่อสาร ด้าน
การจัดเก็บข้อมูล และเป็นแหล่งจัดเก็บความรู้ที่ส าคัญ
ขององค์กร นอกจากนี้ การสนับสนุนด้านการเรียนรู้
ในองค์กรจะประสบความส าเร็จอย่างสูง หากได้รับ
การสนับสนุนจากผู้น าองค์กร และ การสนับสนุนด้าน
งบประมาณส าหรับการใช้ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 
อีกทั้ง การก าหนดค่านิยมหลักขององค์กร โดยดึง
จุดเด่นด้านการปฏิบัติงานขององค์กรที่ทุกคนใน
องค์กรมีความรู้ความเข้าใจที่ตรงกันมาเป็นแนวทางใน

วารสารบริหารธุรกิจ เศรษฐศาสตรและการสื่อสาร
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การด าเนินงาน ซึ่งถือเป็นการสร้างกลยุทธ์ขององค์กร
ที่สามารถร่วมกันปฏิบัติงานได้จริง  และเพื่อสร้าง
แนวทางในการพัฒนาองค์กรอย่างเหมาะสม ดังนั้น 
ผู้น าที่มุ่งเน้นการเปลี่ยนแปลงต้องให้ความส าคัญกับ
การก าหนดค่ านิ ยมหลั กที่ ชั ด เจน  การพัฒนา
กระบวนการเรียนรู้  และสนับสนุนการน าระบบ

เทคโนโลยีสารสนเทศเข้ามาใช้ในองค์กร จะช่วยให้
องค์กรสามารถยกระดับผลการด าเนินงานขององค์กร
ได้ จนกลายเป็นองค์กรที่สามารถประสบความส าเร็จ
ในการประกอบธุรกิจในระดับที่น่าพึงพอใจ ซึ่งผลสรุป
ที่ ได้จากการศึกษาสามารถสรุปเป็นโมเดลแห่ง
ความส าเร็จในการประกอบธุรกิจ ดังนี้ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพ  3  โมเดลความส าเร็จในการประกอบธุรกิจ 
 

2. ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
 การวิจัยเรื่องการพัฒนารูปแบบความสัมพันธ์เชิง
สาเหตุของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อผลการด าเนินงานของ
อุตสาหกรรมการส่งออกอัญมณีและเครื่องประดับไทย 
ในการวิจัยต่อจากเรื่องนี้ ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะดังนี้ 

1) ควรศึกษาเพิ่มเติมถึงปัจจัยด้าน 
อื่น ๆ เพื่อปรับกรอบแนวคิดการวิจัย ซึ่งอาจศึกษา
เพิ่มเติมในประเด็นการพัฒนาผลิตภัณฑ์ (Product 
development) นวัตกรรมด้านการเรียนรู้ (Innovation 
learning) หรือประเด็นด้านความรับผิดชอบต่อสังคม 
(Corporate social responsibility) 

2) การศึกษาครั้ งนี้ เป็นการพัฒนา
รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่มีอิทธิพล
ต่อผลการด าเนินงานของอุตสาหกรรมการส่งออก 
อัญมณีและเครื่องประดับไทย ซึ่งเป็นการวัดในหน่วย
การวิเคราะห์ระดับองค์กร ดังนั้น การศึกษาเพิ่มเติม
ในอนาคตควรจะวัดในหน่วยการวิเคราะห์ระดับบุคคล  

3) ควรมีการพัฒนาเครื่องมือและ
วิธีการวัดความสามารถในการสร้างผลการด าเนินงาน

ในด้าน อื่น ๆ เพื่อให้องค์กรสามารถวัดผลการ
ด าเนินงานให้ได้ความตรงมากยิ่งขึ้น 
 
ข้อจ ากัดของการวิจัย 

ข้อจ ากัดของงานวิจัยชิ้นนี้ เนื่องจากงานวิจัย
เป็นการศึกษาข้อมูลประชากรในระดับองค์กร ดังนั้น 
ตัวแทนในการตอบแบบสอบถามจะต้องเป็นเจ้าของ
กิจการ หรือ กรรมการผู้จัดการ ซึ่งถือเป็นผู้ที่มีความรู้
ความเข้าใจเกี่ยวกับการด าเนินธุรกิจเป็นอย่างดี โดย
การวิ จั ยครั้ งนี้ ไ ด้ เ ลื อกส่ งแบบสอบถามให้กับ
ผู้ประกอบการที่ด า เนินการส่ งออกอัญมณีและ
เครื่องประดับ แต่พบกับปัญหาการตอบกลับในจ านวน
ที่ต่ ามาก ทั้งนี้  อาจส่งผลต่อความน่าเชื่อถือของ
ผลการวิจัย อีกทั้ง ผลการด าเนินงานขององค์กรเป็น
การศึกษาผลการด าเนินงานภายใต้บริบทของการ
ประกอบการด้านการส่งออกอัญมณีและเครื่องประดับ
ไทย ซึ่งในปลายปี 2554 เป็นช่วงที่ประเทศไทย
ประสบปัญหาด้านอุทกภัยส่งผลให้ผลการด าเนินงาน
ขององค์กรไม่ดีเท่าที่ควร 
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