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บทคัดย่อิ
 การจัดการด้านควิามหลัากหลัาย์ของบูุคลัากรในองค์การแลัะปัจจัย์ทางจิต้วิิทย์าเป็นปัจจัย์ท่�สะท้อนถึึงผลัลััพิธ์์ 
ในการบูริหารทรัพิย์ากรบุูคคลัให้มป่ระสิทธ์ภิัาพิ งานวิจัิย์เร่�องน่�จงึมว่ิตั้ถุึประสงค์เพิ่�อศึกึษาอิทธ์พิิลัการจัดการควิามหลัากหลัาย์  
ควิามผูกพิันต้่อองค์การ พิฤต้ิกรรมการเป็นสมาชิกท่�ด่ขององค์การ แลัะการรับูรู้ถึึงควิามย์ุต้ิธ์รรมในองค์การท่�ส่งผลัต้่อ 
ผลัการปฏิบูัต้ิงานต้ามหน้าท่�แลัะควิามพิึงพิอใจในงานของบุูคลัากรในองค์การด้านการศึึกษานานาชาติ้ ทำการรวิบูรวิมข้อมูลั 
ด้วิย์แบูบูสอบูถึามจากบูุคลัากรในองค์การด้านการศึึกษานานาชาต้ิ จำนวิน 308 ราย์ เพิ่�อวิิเคราะห์สถึิต้ิด้วิย์ค่าควิามถึ่� ร้อย์ลัะ  
ค่าเฉล่ั�ย์ ส่วินเบู่�ย์งเบูนมาต้รฐาน การวิิเคราะห์สหสัมพิันธ์์ การวิิเคราะห์องค์ประกอบูเชิงย์่นยั์น แลัะแบูบูจำลัองสมการ 
เชงิโครงสร้าง ผลัการศึกึษาพิบูว่ิากรอบูแนวิคิดการวิจัิย์แลัะขอ้มูลัเชงิประจักษ์มค่วิามสอดคล้ัองกลัมกลัน่กันต้ามเง่�อนไข นอกจากน่� 
ย์ังพิบูว่ิาองค์การด้านการศึึกษานานาชาติ้ท่�สามารถึจัดการควิามหลัากหลัาย์ของบุูคลัากรท่�ด่จะส่งผลัต่้อการเสริมสร้าง 
ควิามผูกพิันต้่อองค์การ การแสดงออกถึึงพิฤติ้กรรมการเป็นสมาชิกท่�ด่ขององค์การ แลัะการรับูรู้ถึึงควิามยุ์ต้ิธ์รรมในองค์การ  
นำไปสู่ผลัการปฏิบูัต้ิงานต้ามหน้าท่�ท่�ด่แลัะเกิดควิามพิึงพิอใจในงานเพิิ�มขึ�นซึึ่�งจะทำให้บูุคลัากรในองค์การด้านการศึึกษา
นานาชาต้สิามารถึปฏบิูตั้งิานไดอ้ย์า่งมป่ระสทิธ์ภิัาพิ ผลัการศึกึษาน่�สามารถึนำไปประย์กุต้ใ์ชไ้ดก้บัูการจดัการควิามหลัากหลัาย์  
ควิามผูกพิันต้่อองค์การ พิฤต้ิกรรมการเป็นสมาชิกท่�ด่ขององค์การ แลัะการรับูรู้ถึึงควิามย์ุต้ิธ์รรมในองค์การ ของบูุคลัากร 
ทั�งหนว่ิย์งานภัาครฐัแลัะเอกชนท่�มค่วิามสนใจในการขบัูเคลั่�อนองคก์ารไปสูก่ารปฏบิูตั้งิานต้ามหนา้ท่�ท่�ไดค้ณุภัาพิแลัะมาต้รฐาน
แลัะควิามพิึงพิอใจในงานของบูุคลัากรท่�ด่ขึ�นในอนาคต้

คำสำคัญ: การจัดการควิามหลัากหลัาย์ ควิามผูกพิันต้่อองค์การ พิฤต้ิกรรมการเป็นสมาชิกท่�ด่ขององค์การ ผลัการปฏิบูัต้ิงาน 
 ต้ามหน้าท่� ควิามพิึงพิอใจในงาน
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Abstract
 Diversity management of organizational personnel and psychological factors affect the results of 
efficient management of human resources. The objective of this research study was to study the influence 
of diversity management, organizational commitment, organizational good citizenship, and recognition of 
organizational fairness that affected task performance and job satisfaction of personnel at an international 
educational organization.  Survey data was collected from 308 employees from international educational 
organization as well as statistically analyzed through Frequency, Percentage, Mean, Standard Deviation,  
Correlation, Confirmatory Factor Analysis and Structural Equation Modeling. The result found that the  
congruence of the conceptual framework and the empirical data were correlated under the condition of the 
study. Moreover, the competent management of an international educational organization’s human resource 
diversity had an influenced the organizational commitment.  The organizational good citizenship and the 
recognition of organizational fairness had a positive influence on effective task performance and increased 
job satisfaction as well. This result would be the benefits for strengthening the efficiency of employees in 
the educational organization. In addition, this research finding can be applied for promoting the diversity 
management, organizational commitment, organizational citizenship, and organizational fairness in both 
government and private sectors in order to drive the organization movement to the quality and standards 
of employees’ performance as well as the increasing of the level of employees’ satisfaction in the future.

Keywords: Diversity management, organizational commitment, organizational citizenship, task performance,  
 job satisfaction

บทนำ
การเปลั่�ย์นแปลังของสังคมไทย์เป็นผลัมาจากกระแสโลักาภัิวิัต้น์ทำให้เกิดการใช้เทคโนโลัย์่แบูบูโลักไร้พิรมแดน ส่งผลัทำให้ม่
การต้ิดต้่อส่�อสารท่�รวิดเร็วิแลัะการเดินทางเคลั่�อนย์้าย์ถึิ�นฐานระหวิ่างผู้คนจากประเทศึต้่างๆ ทั�วิโลักโดย์ใช้เวิลัาในการเดินทาง
น้อย์ลังแลัะสามารถึเข้าถึึงพิ่�นท่�อ่�นๆ ทั�วิโลักได้มากขึ�น ทำให้ผู้คนในสังคมม่ควิามหลัากหลัาย์มากขึ�น ควิามหลัากหลัาย์เหลั่าน่� 
ประกอบูด้วิย์ควิามหลัากหลัาย์ทางวัิฒนธ์รรม (Diversity Culture) ควิามหลัากหลัาย์ทางชาติ้พิันธ์์ (Ethnicity Diversity)  
ควิามหลัากหลัาย์ทางเช่�อชาติ้ (Race Diversity) ควิามหลัากหลัาย์ทางศึาสนา (Religion Diversity) ควิามหลัากหลัาย์ทางเพิศึสภัาพิ  
(Sexual Orientation Diversity) แลัะควิามหลัากหลัาย์ทางอายุ์ (Age Diversity) (Grivijitr, 2020) เป็นต้้น ผลักระทบู 
จากควิามหลัากหลัาย์น่�ย์ังม่ผลัต้่อการจัดการองค์การในศึต้วิรรษท่� 21 ม่ควิามแต้กต้่างจากอด่ต้ ผลัจากควิามหลัากหลัาย์ 
เหล่ัาน่�กอ่ใหเ้กิดการเปลั่�ย์นแปลังขึ�นในสงัคม การพัิฒนาดา้นประชากรศึาสต้ร ์แลัะโลักาภิัวิตั้นข์องต้ลัาดแรงงานท่�มก่ารจดัการ
ควิามหลัากหลัาย์เป็นสิ�งท่�ม่ควิามสำคัญมากขึ�น เพ่ิ�อควิามอย์ู่รอดในสภัาพิแวิดล้ัอมทางธุ์รกิจระดับูโลักแลัะการแข่งขันท่�สูงขึ�น 
ในปัจจุบูันองค์การจะต้้องให้ควิามสำคัญกับูประเด็นควิามหลัากหลัาย์เพิ่�อใช้ควิามหลัากหลัาย์ท่�ม่อย์ู่ในองค์การสร้าง 
ควิามสามารถึทางการแข่งขันให้เกิดขึ�นองค์การ ดังนั�น การย์อมรับูควิามหลัากหลัาย์แลัะควิามแต้กต้่างจึงเป็นสิ�งสำคัญ 
ในการจัดการควิามหลัากหลัาย์ของผู้คนในองค์การ ต้ามแผนพิัฒนาเศึรษฐกิจแลัะสังคมแห่งชาต้ิ ฉบูับูท่� 13 (พิ.ศึ. 2566-2570)  
ย์ังคงนำหลัักปรัชญาเศึรษฐกิจพิอเพิ่ย์งมาใช้เป็นเป้าหมาย์หลัักในการนำทางเพิ่�อพิัฒนาประเทศึไทย์สู่ประเทศึไทย์ 4.0  
เพิ่�อกำหนดวิิสัย์ทัศึน์แลัะทิศึทางการพิัฒนาประเทศึ นำไปสู่การจัดทำราย์ลัะเอ่ย์ดย์ุทธ์ศึาสต้ร์ของแผนพิัฒนาเศึรษฐกิจ 
แลัะสังคมแห่งชาติ้โดย์ม่วิิสัย์ทัศึน์ท่�เป็นเป้าหมาย์ในปี พิ.ศึ. 2570 ค่อ สังคมอย์ู่ร่วิมกันอย์่างม่ควิามสุขด้วิย์ควิามเสมอภัาค  
เป็นธ์รรมแลัะม่ภัูมิคุ้มกันต้่อการเปลั่�ย์นแปลัง จากย์ุทธ์ศึาสต้ร์ของแผนฯ เพิ่�อให้สังคมอย์ู่ร่วิมกันด้วิย์ควิามเสมอภัาค  
ม่ควิามเป็นธ์รรมแลัะเกิดภัูมิคุ้มกันอันเป็นผลัมาจากการเปลั่�ย์นแปลัง ซึ่ึ�งการเปลั่�ย์นแปลังเหลั่าน่�เป็นส่วินหนึ�งท่�เก่�ย์วิข้อง 
กับูการจัดการภัาย์ในองค์การ สิ�งสำคัญอันดับูแรกในการจัดการองค์การ ค่อ คน เน่�องจากเป็นปัจจัย์ท่�สำคัญในการขับูเคลั่�อน
องค์การให้ไปสู่การเต้ิบูโต้ ควิามเจริญก้าวิหน้า แลัะควิามสำเร็จ โดย์เฉพิาะอย่์างย์ิ�งหน้าท่�งานการบูริหารทรัพิย์ากรมนุษย์ ์

ท่�เก่�ย์วิข้องโดย์ต้รงกับูการจัดการหลัากหลัาย์ของคนในองค์การต้้องใช้กระบูวินการบูริหารทรัพิย์ากรมนุษย์์ทั�งในแง่การสรรหา 
การคดัเลัอ่ก แลัะการธ์ำรงรักษาบุูคลัากรให้ปฏบิูตั้งิานด้วิย์ควิามเต็้มใจ ทุม่เทควิามสามารถึ เส่ย์สลัะ แลัะซ่ึ่�อสตั้ย์ ์รวิมถึึงบุูคลัากร
เหลั่าน่�ต้้องม่ควิามภัักด่ต้่อองค์การ ม่ควิามสุขกับูงานท่�ปฏิบูัต้ิ แลัะม่ควิามพิึงพิอใจในงานท่�ต้นเองรับูผิดชอบูมุ่งสู่ผลัการปฏิบูัต้ิ
ท่�ด่แลัะควิามสำเร็จขององค์การ (Phantasoot, 2020)
 การจดัการควิามหลัากหลัาย์ของบูคุลัากรในองคก์ารนั�นจะเก่�ย์วิขอ้งกบัูปจัจยั์ดา้นมนษุย์แ์ลัะจติ้วิทิย์าท่�นำมาใชก้ระตุ้น้
แลัะจูงใจให้บูุคลัากรปฏิบูัต้ิงานด้วิย์ควิามทุ่มเท แลัะเส่ย์สลัะ ดังนั�น ผลัของการจัดการควิามหลัากหลัาย์ ได้แก่ (1) ควิามผูกพิัน
ต้อ่องค์การ (Organizational Commitment) เป็นปัจจัย์ท่�มค่วิามสำคัญมากเพิราะการทำให้บูคุลัากรมค่วิามผูกพัินกับูองค์การ
เป็นสิ�งสำคัญอย์่างย์ิ�งแลัะเป็นหน้าท่�ของผู้บูริหารต้้องสร้างควิามผูกพิันต้่อองค์การของต้นเองสำหรับูการปฏิบูัต้ิงานในองค์การ 
ระย์ะย์าวิ ทำหนา้ท่�เปน็แรงผลัักดนัแลัะแรงจงูใจใหบู้คุลัากรทำงานดว้ิย์ควิามอทุศิึต้น (2) ควิามพิงึพิอใจในงาน (Bangmuangngam, 
2019) แลัะ (3) การเป็นสมาชิกท่�ด่ขององค์การ (Organizational Citizenship Behavior) ซึ่ึ�งเป็นต้ัวิแปรสำคัญท่�ช่วิย์ส่งเสริม 
พิฤติ้กรรมให้บูุคลัากรเกิดแรงจูงใจในการทำงาน อย่์างต้ั�งใจ ม่ควิามเต็้มใจแลัะทุ่มเทการปฏิบูัต้ิงานเพ่ิ�อป้องกันแลัะรักษา
ทรัพิย์ากรขององค์การ เป็นพิฤต้ิกรรมการปฏิบูัต้ิงานท่�เกิดจากควิามเต้็มใจโดย์ไม่คาดหวิังผลัต้อบูแทน แลัะเป็นพิฤต้ิกรรม 
ท่�เป็นประโย์ชน์ส่งผลัต่้อผลัการปฏิบูัต้ิงานแลัะควิามสำเร็จขององค์การ (Jariyaporn, 2016) นอกจากตั้วิแปรต่้างๆ ดังกลั่าวิ
ข้างต้้นแลั้วิย์ังพิบูวิ่าปัจจัย์สำคัญประการหนึ�งท่�ส่งผลัต้่อผลัการปฏิบูัต้ิงานต้ามหน้าท่�แลัะควิามสำเร็จขององค์การ ค่อ การรับูรู้
ถึึงควิามย์ุต้ิธ์รรมในองค์การ (Organizational Fairness) ของบูุคลัากร หากพินักงานรับูรู้วิ่าต้นเองได้รับูควิามย์ุต้ิธ์รรมในการ
ปฏิบูัต้ิงาน ทั�งด้านผลัต้อบูแทน ด้านการปฏิสัมพิันธ์์ต้่อกันระหวิ่างผู้บูังคับูบูัญชาแลัะผู้ใต้้บูังคับูบูัญชา แลัะด้านข้อมูลัจะส่งผลั 
ต้อ่ผลัการปฏิบูตั้ติ้ามท่�หนา้ท่�ท่�ประสบูควิามสำเรจ็ รวิมถึงึการสร้างควิามพิงึพิอใจในงานอก่ด้วิย์ (Charoensomboonnithi, 2015) 
 จากการทบูทวินวิรรณกรรมในอด่ต้พิบูว่ิา การจัดการควิามหลัากหลัาย์มักนำมาเป็นตั้วิแปรต้้นในการศึึกษา  
(Ashikali & Groeneveld, 2015; Kundu & Mor, 2016) แลัะม่ต้ัวิแปรท่�เป็นผลัมาจากต้ัวิแปรการจัดการควิามหลัากหลัาย์ 
เช่น ควิามผูกพิันต้่อองค์การ (Organizational Commitment) (Magoshi & Chang, 2009; Ghasempour Ganji et al., 
2021) พิฤต้ิกรรมการเป็นสมาชิกท่�ด่ขององค์การ (Noor et al., 2013; Moon, 2016,) การรับูรู้ถึึงควิามย์ุต้ิธ์รรมในองค์การ 
(Kim & Park, 2017; Madera et al., 2019) แต่้จากการศึึกษาพิบูว่ิา การนำตั้วิแปรเหล่ัาน่�มาศึึกษายั์งกระจัดกระจาย์ 
แลัะนำมาใช้ศึึกษาเพิ่ย์งต้ัวิแปรเท่านั�น ดังนั�นงานวิิจัย์ครั�งน่�จึงเป็นการนำช่องวิ่างของการศึึกษาต้ัวิแปรในอด่ต้ท่�เก่�ย์วิข้อง 
กบัูการจัดการควิามหลัากหลัาย์มาบูรูณาการเขา้ดว้ิย์กันกลัาย์เป็นโมเดลัสำหรับูการศึกึษาในครั�งน่� ซึึ่�งประกอบูด้วิย์ตั้วิแปรต้น้ คอ่  
การจัดการควิามหลัากหลัาย์ ต้วัิแปรส่งผ่าน คอ่ ควิามผูกพัินต่้อองค์การ พิฤติ้กรรมการเป็นสมาชิกท่� แลัะการรับูรูถ้ึงึควิามยุ์ต้ธิ์รรม
ในองค์การท่�ส่งผลัต้่อต้ัวิแปรต้าม ค่อ ผลัการปฏิบูัต้ิต้ามหน้าท่�งาน แลัะควิามพิึงพิอใจในงาน ดังนั�นเพิ่�อเป็นการศึึกษาเก่�ย์วิกับู
การจัดการควิามหลัากหลัาย์ของบูุคลัากรภัาย์ในองค์การ ผู้วิิจัย์จึงเลั็งเห็นควิามสำคัญของการเก็บูรวิบูรวิมข้อมูลัจากองค์การ 
ท่�มค่วิามหลัากหลัาย์ โดย์การวิจัิย์ครั�งน่�ไดมุ้ง่ศึกึษาบุูคลัากรท่�ปฏบิูตั้งิานอย์ูใ่นหน่วิย์งานท่�เปน็นานาชาติ้ท่�ประกอบูด้วิย์บุูคลัากร
ท่�ม่ควิามแต้กต้่างทางด้านอาย์ุ เพิศึ เช่�อชาต้ิ ศึาสนา เป็นต้้น โดย์เก็บูรวิบูรวิมข้อมูลัจากองค์การท่�ม่บูุคลัากรจากหลัากหลัาย์
ประเทศึ คอ่ องคก์ารดา้นการศึึกษานานาชาต้ ิไดแ้ก ่โรงเร่ย์นนานาชาต้ทิ่�เปดิสอนภัาย์ในประเทศึไทย์จากสว่ินกลัางแลัะภัมูภิัาค
ต้่างๆ ทั�วิประเทศึ เพิ่�อใช้ศึึกษาการจัดการควิามหลัากหลัาย์ของบูุคลัากรท่�ส่งผลัต้่อผลัการปฏิบูัต้ิงานแลัะควิามพิึงพิอใจในงาน
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Abstract
 Diversity management of organizational personnel and psychological factors affect the results of 
efficient management of human resources. The objective of this research study was to study the influence 
of diversity management, organizational commitment, organizational good citizenship, and recognition of 
organizational fairness that affected task performance and job satisfaction of personnel at an international 
educational organization.  Survey data was collected from 308 employees from international educational 
organization as well as statistically analyzed through Frequency, Percentage, Mean, Standard Deviation,  
Correlation, Confirmatory Factor Analysis and Structural Equation Modeling. The result found that the  
congruence of the conceptual framework and the empirical data were correlated under the condition of the 
study. Moreover, the competent management of an international educational organization’s human resource 
diversity had an influenced the organizational commitment.  The organizational good citizenship and the 
recognition of organizational fairness had a positive influence on effective task performance and increased 
job satisfaction as well. This result would be the benefits for strengthening the efficiency of employees in 
the educational organization. In addition, this research finding can be applied for promoting the diversity 
management, organizational commitment, organizational citizenship, and organizational fairness in both 
government and private sectors in order to drive the organization movement to the quality and standards 
of employees’ performance as well as the increasing of the level of employees’ satisfaction in the future.

Keywords: Diversity management, organizational commitment, organizational citizenship, task performance,  
 job satisfaction

บทนำ
การเปลั่�ย์นแปลังของสังคมไทย์เป็นผลัมาจากกระแสโลักาภัิวิัต้น์ทำให้เกิดการใช้เทคโนโลัย์่แบูบูโลักไร้พิรมแดน ส่งผลัทำให้ม่
การต้ิดต้่อส่�อสารท่�รวิดเร็วิแลัะการเดินทางเคลั่�อนย์้าย์ถึิ�นฐานระหวิ่างผู้คนจากประเทศึต้่างๆ ทั�วิโลักโดย์ใช้เวิลัาในการเดินทาง
น้อย์ลังแลัะสามารถึเข้าถึึงพิ่�นท่�อ่�นๆ ทั�วิโลักได้มากขึ�น ทำให้ผู้คนในสังคมม่ควิามหลัากหลัาย์มากขึ�น ควิามหลัากหลัาย์เหลั่าน่� 
ประกอบูด้วิย์ควิามหลัากหลัาย์ทางวัิฒนธ์รรม (Diversity Culture) ควิามหลัากหลัาย์ทางชาติ้พิันธ์์ (Ethnicity Diversity)  
ควิามหลัากหลัาย์ทางเช่�อชาติ้ (Race Diversity) ควิามหลัากหลัาย์ทางศึาสนา (Religion Diversity) ควิามหลัากหลัาย์ทางเพิศึสภัาพิ  
(Sexual Orientation Diversity) แลัะควิามหลัากหลัาย์ทางอายุ์ (Age Diversity) (Grivijitr, 2020) เป็นต้้น ผลักระทบู 
จากควิามหลัากหลัาย์น่�ย์ังม่ผลัต้่อการจัดการองค์การในศึต้วิรรษท่� 21 ม่ควิามแต้กต้่างจากอด่ต้ ผลัจากควิามหลัากหลัาย์ 
เหล่ัาน่�กอ่ใหเ้กิดการเปลั่�ย์นแปลังขึ�นในสงัคม การพัิฒนาดา้นประชากรศึาสต้ร์ แลัะโลักาภิัวิตั้นข์องต้ลัาดแรงงานท่�มก่ารจดัการ
ควิามหลัากหลัาย์เป็นสิ�งท่�ม่ควิามสำคัญมากขึ�น เพ่ิ�อควิามอย์ู่รอดในสภัาพิแวิดล้ัอมทางธุ์รกิจระดับูโลักแลัะการแข่งขันท่�สูงขึ�น 
ในปัจจุบูันองค์การจะต้้องให้ควิามสำคัญกับูประเด็นควิามหลัากหลัาย์เพิ่�อใช้ควิามหลัากหลัาย์ท่�ม่อย์ู่ในองค์การสร้าง 
ควิามสามารถึทางการแข่งขันให้เกิดขึ�นองค์การ ดังนั�น การย์อมรับูควิามหลัากหลัาย์แลัะควิามแต้กต้่างจึงเป็นสิ�งสำคัญ 
ในการจัดการควิามหลัากหลัาย์ของผู้คนในองค์การ ต้ามแผนพิัฒนาเศึรษฐกิจแลัะสังคมแห่งชาต้ิ ฉบูับูท่� 13 (พิ.ศึ. 2566-2570)  
ย์ังคงนำหลัักปรัชญาเศึรษฐกิจพิอเพิ่ย์งมาใช้เป็นเป้าหมาย์หลัักในการนำทางเพิ่�อพิัฒนาประเทศึไทย์สู่ประเทศึไทย์ 4.0  
เพิ่�อกำหนดวิิสัย์ทัศึน์แลัะทิศึทางการพิัฒนาประเทศึ นำไปสู่การจัดทำราย์ลัะเอ่ย์ดย์ุทธ์ศึาสต้ร์ของแผนพิัฒนาเศึรษฐกิจ 
แลัะสังคมแห่งชาติ้โดย์ม่วิิสัย์ทัศึน์ท่�เป็นเป้าหมาย์ในปี พิ.ศึ. 2570 ค่อ สังคมอย์ู่ร่วิมกันอย์่างม่ควิามสุขด้วิย์ควิามเสมอภัาค  
เป็นธ์รรมแลัะม่ภัูมิคุ้มกันต้่อการเปลั่�ย์นแปลัง จากย์ุทธ์ศึาสต้ร์ของแผนฯ เพิ่�อให้สังคมอย์ู่ร่วิมกันด้วิย์ควิามเสมอภัาค  
ม่ควิามเป็นธ์รรมแลัะเกิดภัูมิคุ้มกันอันเป็นผลัมาจากการเปลั่�ย์นแปลัง ซึ่ึ�งการเปลั่�ย์นแปลังเหลั่าน่�เป็นส่วินหนึ�งท่�เก่�ย์วิข้อง 
กับูการจัดการภัาย์ในองค์การ สิ�งสำคัญอันดับูแรกในการจัดการองค์การ ค่อ คน เน่�องจากเป็นปัจจัย์ท่�สำคัญในการขับูเคลั่�อน
องค์การให้ไปสู่การเต้ิบูโต้ ควิามเจริญก้าวิหน้า แลัะควิามสำเร็จ โดย์เฉพิาะอย่์างย์ิ�งหน้าท่�งานการบูริหารทรัพิย์ากรมนุษย์ ์

ท่�เก่�ย์วิข้องโดย์ต้รงกับูการจัดการหลัากหลัาย์ของคนในองค์การต้้องใช้กระบูวินการบูริหารทรัพิย์ากรมนุษย์์ทั�งในแง่การสรรหา 
การคดัเลัอ่ก แลัะการธ์ำรงรักษาบุูคลัากรให้ปฏบิูตั้งิานด้วิย์ควิามเต็้มใจ ทุม่เทควิามสามารถึ เสย่์สลัะ แลัะซ่ึ่�อสตั้ย์ ์รวิมถึงึบุูคลัากร
เหลั่าน่�ต้้องม่ควิามภัักด่ต้่อองค์การ ม่ควิามสุขกับูงานท่�ปฏิบูัต้ิ แลัะม่ควิามพิึงพิอใจในงานท่�ต้นเองรับูผิดชอบูมุ่งสู่ผลัการปฏิบูัต้ิ
ท่�ด่แลัะควิามสำเร็จขององค์การ (Phantasoot, 2020)
 การจดัการควิามหลัากหลัาย์ของบูคุลัากรในองคก์ารนั�นจะเก่�ย์วิข้องกบัูปจัจยั์ดา้นมนษุย์แ์ลัะจติ้วิทิย์าท่�นำมาใชก้ระตุ้น้
แลัะจูงใจให้บูุคลัากรปฏิบูัต้ิงานด้วิย์ควิามทุ่มเท แลัะเส่ย์สลัะ ดังนั�น ผลัของการจัดการควิามหลัากหลัาย์ ได้แก่ (1) ควิามผูกพิัน
ต้อ่องค์การ (Organizational Commitment) เป็นปัจจัย์ท่�มค่วิามสำคัญมากเพิราะการทำให้บูคุลัากรมค่วิามผูกพัินกับูองค์การ
เป็นสิ�งสำคัญอย์่างย์ิ�งแลัะเป็นหน้าท่�ของผู้บูริหารต้้องสร้างควิามผูกพิันต้่อองค์การของต้นเองสำหรับูการปฏิบูัต้ิงานในองค์การ 
ระย์ะย์าวิ ทำหนา้ท่�เปน็แรงผลักัดนัแลัะแรงจงูใจใหบู้คุลัากรทำงานดว้ิย์ควิามอทุศิึต้น (2) ควิามพิงึพิอใจในงาน (Bangmuangngam, 
2019) แลัะ (3) การเป็นสมาชิกท่�ด่ขององค์การ (Organizational Citizenship Behavior) ซึ่ึ�งเป็นต้ัวิแปรสำคัญท่�ช่วิย์ส่งเสริม 
พิฤติ้กรรมให้บูุคลัากรเกิดแรงจูงใจในการทำงาน อย่์างต้ั�งใจ ม่ควิามเต็้มใจแลัะทุ่มเทการปฏิบูัต้ิงานเพ่ิ�อป้องกันแลัะรักษา
ทรัพิย์ากรขององค์การ เป็นพิฤต้ิกรรมการปฏิบูัต้ิงานท่�เกิดจากควิามเต้็มใจโดย์ไม่คาดหวิังผลัต้อบูแทน แลัะเป็นพิฤต้ิกรรม 
ท่�เป็นประโย์ชน์ส่งผลัต่้อผลัการปฏิบูัต้ิงานแลัะควิามสำเร็จขององค์การ (Jariyaporn, 2016) นอกจากตั้วิแปรต่้างๆ ดังกลั่าวิ
ข้างต้้นแลั้วิย์ังพิบูวิ่าปัจจัย์สำคัญประการหนึ�งท่�ส่งผลัต้่อผลัการปฏิบูัต้ิงานต้ามหน้าท่�แลัะควิามสำเร็จขององค์การ ค่อ การรับูรู้
ถึึงควิามย์ุต้ิธ์รรมในองค์การ (Organizational Fairness) ของบูุคลัากร หากพินักงานรับูรู้วิ่าต้นเองได้รับูควิามย์ุต้ิธ์รรมในการ
ปฏิบูัต้ิงาน ทั�งด้านผลัต้อบูแทน ด้านการปฏิสัมพิันธ์์ต้่อกันระหวิ่างผู้บูังคับูบูัญชาแลัะผู้ใต้้บูังคับูบูัญชา แลัะด้านข้อมูลัจะส่งผลั 
ต้อ่ผลัการปฏิบูตั้ติ้ามท่�หนา้ท่�ท่�ประสบูควิามสำเรจ็ รวิมถึึงการสร้างควิามพิงึพิอใจในงานอก่ด้วิย์ (Charoensomboonnithi, 2015) 
 จากการทบูทวินวิรรณกรรมในอด่ต้พิบูว่ิา การจัดการควิามหลัากหลัาย์มักนำมาเป็นตั้วิแปรต้้นในการศึึกษา  
(Ashikali & Groeneveld, 2015; Kundu & Mor, 2016) แลัะม่ต้ัวิแปรท่�เป็นผลัมาจากต้ัวิแปรการจัดการควิามหลัากหลัาย์ 
เช่น ควิามผูกพิันต้่อองค์การ (Organizational Commitment) (Magoshi & Chang, 2009; Ghasempour Ganji et al., 
2021) พิฤต้ิกรรมการเป็นสมาชิกท่�ด่ขององค์การ (Noor et al., 2013; Moon, 2016,) การรับูรู้ถึึงควิามย์ุต้ิธ์รรมในองค์การ 
(Kim & Park, 2017; Madera et al., 2019) แต่้จากการศึึกษาพิบูว่ิา การนำตั้วิแปรเหล่ัาน่�มาศึึกษายั์งกระจัดกระจาย์ 
แลัะนำมาใช้ศึึกษาเพิ่ย์งต้ัวิแปรเท่านั�น ดังนั�นงานวิิจัย์ครั�งน่�จึงเป็นการนำช่องวิ่างของการศึึกษาต้ัวิแปรในอด่ต้ท่�เก่�ย์วิข้อง 
กบัูการจัดการควิามหลัากหลัาย์มาบูรูณาการเขา้ดว้ิย์กันกลัาย์เป็นโมเดลัสำหรับูการศึกึษาในครั�งน่� ซึ่ึ�งประกอบูด้วิย์ตั้วิแปรต้น้ คอ่  
การจัดการควิามหลัากหลัาย์ ต้วัิแปรส่งผ่าน คอ่ ควิามผูกพัินต่้อองค์การ พิฤติ้กรรมการเป็นสมาชิกท่� แลัะการรับูรูถึ้ึงควิามยุ์ต้ธิ์รรม
ในองค์การท่�ส่งผลัต้่อต้ัวิแปรต้าม ค่อ ผลัการปฏิบูัต้ิต้ามหน้าท่�งาน แลัะควิามพิึงพิอใจในงาน ดังนั�นเพิ่�อเป็นการศึึกษาเก่�ย์วิกับู
การจัดการควิามหลัากหลัาย์ของบูุคลัากรภัาย์ในองค์การ ผู้วิิจัย์จึงเลั็งเห็นควิามสำคัญของการเก็บูรวิบูรวิมข้อมูลัจากองค์การ 
ท่�มค่วิามหลัากหลัาย์ โดย์การวิจัิย์ครั�งน่�ไดมุ้ง่ศึกึษาบุูคลัากรท่�ปฏบิูตั้งิานอย์ูใ่นหน่วิย์งานท่�เปน็นานาชาติ้ท่�ประกอบูด้วิย์บุูคลัากร
ท่�ม่ควิามแต้กต้่างทางด้านอาย์ุ เพิศึ เช่�อชาต้ิ ศึาสนา เป็นต้้น โดย์เก็บูรวิบูรวิมข้อมูลัจากองค์การท่�ม่บูุคลัากรจากหลัากหลัาย์
ประเทศึ คอ่ องคก์ารดา้นการศึกึษานานาชาต้ ิไดแ้ก ่โรงเรย่์นนานาชาต้ทิ่�เปดิสอนภัาย์ในประเทศึไทย์จากสว่ินกลัางแลัะภัมูภิัาค
ต้่างๆ ทั�วิประเทศึ เพิ่�อใช้ศึึกษาการจัดการควิามหลัากหลัาย์ของบูุคลัากรท่�ส่งผลัต้่อผลัการปฏิบูัต้ิงานแลัะควิามพิึงพิอใจในงาน

วัต่ถึุป็ระสงค์ขอิงการวิจััย
 วิัต้ถึุประสงค์ของการวิิจัย์ในครั�งน่� ค่อ เพิ่�อศึึกษาอิทธ์ิพิลัการจัดการควิามหลัากหลัาย์ท่�ส่งผลัต้่อผลัการปฏิบูัต้ิงาน 
ต้ามหน้าท่�แลัะควิามพิึงพิอใจในงานของบูุคลัากรในองค์การด้านการศึึกษานานาชาต้ิ ผ่านต้ัวิแปรควิามผูกพิันต้่อองค์การ 
พิฤต้ิกรรมการเป็นสมาชิกท่�ด่ขององค์การ แลัะการรับูรู้ถึึงควิามย์ุต้ิธ์รรมในองค์การของบูุคลัากรในองค์การด้านการศึึกษา
นานาชาต้ิ



วารสารวิิชาการบริิหารธุุรกิิจ
สมาคมสถาบัันอุุดมศึึกษาเอกชนแห่่งประเทศไทย
ในพระราชููปถััมภ์์ สมเด็็จพระเทพรััตนราชสุุดาฯ สยามบรมราชกุุมารีี
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แนวคิด ทฤษฎี่และงานวิจััยท่�เก่�ยวข�อิง
 แนวคิดและทฤษฎี่การจััดการความหลากหลาย
 Cox (1994) แลัะ Cox Jr (2001) กล่ัาวิวิ่า การจัดการควิามหลัากหลัาย์ หมาย์ถึึง การวิางแผนแลัะปรับูใช้ 
แนวิปฏิบูัต้ิแลัะระบูบูขององค์การในการจัดการบูุคลัากรในองค์การ เพิ่�อให้เกิดข้อได้เปร่ย์บูสูงสุดจากควิามหลัากหลัาย์ แลัะ 
เพิ่�อลัดข้อเสย่์เปรย่์บูท่�เกดิจากควิามหลัากหลัาย์ให้น้อย์ท่�สดุ การจัดการควิามหลัากหลัาย์ในองค์การท่�มป่ระสิทธ์ภิัาพิ จะช่วิย์ให้องค์การ 
สามารถึปรับูต้ัวิแลัะเกิดควิามคิดสร้างสรรค์ท่�ช่วิย์เพิิ�มข่ดควิามสามารถึในการแข่งขันขององค์การ Sutthirak (2015)  
ได้สรุปผลักระทบูด้านบูวิกแลัะด้านลับูของการจัดการควิามหลัากหลัาย์ในองค์การดังน่� ผลักระทบูด้านบูวิก ค่อ ควิามหลัาก
หลัาย์เปน็ทรพัิย์ส์นิท่�ชว่ิย์กำจดัควิามย์ากจนแลัะทำใหเ้กดิการพิฒันาท่�ย์ั�งย์น่ มผ่ลัต้อ่ประสทิธ์ภิัาพิการปฏบิูตั้งิาน ควิามพิงึพิอใจ 
ของพินักงาน แลัะอัต้ราการลัาออกของบูุคลัากร ทำให้เกิดการเพิิ�มขึ�นของย์อดขาย์สินค้า ลัูกค้าแลัะส่วินแบู่งการต้ลัาด  
แลัะช่วิย์สร้างแนวิคิดใหม่ๆ ให้กับูองค์การ ส่วินผลัด้านลับู ได้แก่ ควิามหลัากหลัาย์ทำให้เกิดการเลั่อกปฏิบูัต้ิขึ�นในองค์การ 
ทำให้เกิดควิามขัดแย์้งระหวิ่างบูุคลัากร แลัะทำให้เกิดควิามไม่เช่�อมั�นในเร่�องควิามย์ุต้ิธ์รรม (Ashikali & Groeneveld, 2015)
 การจัดการควิามหลัากหลัาย์ในงานวิจัิย์ครั�งน่�มุง่ศึกึษาควิามหลัากหลัาย์ของทรัพิย์ากรมนุษย์ใ์นองค์การเป็นการศึกึษา 
เก่�ย์วิกบัูการจัดการขององค์การท่�มว่ิสิยั์ทศัึนพ์ินัธ์กจิ นโย์บูาย์ แลัะแผนงานท่�สง่เสริมควิามหลัากหลัาย์ในองค์การ มุง่มั�นท่�จะทำงาน 
ร่วิมกับูบุูคลัากรท่�ม่ควิามหลัากหลัาย์ทุกภัาคส่วิน ม่ควิามสามารถึทำงานร่วิมกัน แลัะม่ควิามเข้าใจในควิามหลัากหลัาย์ 
ของบุูคลัากรท่�ปฏบิูตั้งิานภัาย์ในองค์การ เพ่ิ�อค้นหาวิธิ์ก่ารทำงานร่วิมกันของบุูคลัากรท่�มค่วิามหลัากหลัาย์ให้เกดิผลัการปฏิบูตั้งิาน 
ท่�ด่แลัะเกิดควิามพิึงพิอใจในการทำงาน

 ความผููกพันต่่อิอิงค์การ (Organizational Commitment: OC)
 ควิามผูกพิันต้่อองค์การ (Organizational Commitment) หมาย์ถึึง ทัศึนคต้ิหร่อควิามรู้สึกของผู้ปฏิบูัต้ิงาน 
ท่�มต่้อ่องคก์าร เชน่ มค่วิามจงรกัภักัดต่้อ่องคก์าร ย์อมรบัูเปา้หมาย์ คา่นยิ์ม แลัะวิฒันธ์รรมขององคก์รมค่วิามรูส้กึเปน็อนัหนึ�งอนัเดย่์วิ 
กบัูองค์กร แลัะทุม่เทควิามรูค้วิามสามารถึของต้นอย่์างเต็้มท่�เพ่ิ�อให้องค์การบูรรลุัเป้าหมาย์ ต้ลัอดจนมค่วิามปรารถึนาท่�แน่วิแน่
อันจะดำรงไวิ้ ซึ่ึ�งควิามเป็นสมาชิกขององค์การนั�นต้่อไป (Bangmuangngam, 2019, Jangsiriwattana & Ketkaew, 2021) 
หร่อเป็นควิามรู้สึกท่�ด่ต้่อองค์การม่ควิามรักควิามภัาคภูัมิใจควิามเอาใจใส่ต้่อองค์การรู้สึกวิ่าต้นเองเป็นส่วินหนึ�งม่ควิามเช่�อมั�น
ย์อมรบัูเปา้หมาย์แลัะคา่นยิ์มขององคก์ารเต้ม็ใจแลัะเสย่์สลัะควิามสขุสว่ินต้วัิเพิ่�อเปา้หมาย์ แลัะต้อ้งการท่�จะดำรงไวิ ้ซึึ่�งการเปน็ 
สมาชกิขององค์การนั�นต้ลัอดไป (Thanchaikon, 2019) จากควิามหมาย์ข้างต้น้ได้มน่กัวิชิาการแบู่งองค์ประกอบูของควิามผูกพินั 
ต้่อองค์การไวิ้ ดังน่� Miner (1992) ได้แบู่งแนวิควิามคิดของควิามผูกพิันต้่อองค์การออกเป็น 2 ด้านท่�สำคัญ ได้แก ่
(1) ด้านพิฤต้ิกรรม แลัะ (2) ด้านทัศึนคต้ิ ส่วิน Steer (1977) แลัะ Meyer and Allen (1997) แลัะ Kanning and Hill 
(2013) ได้แบู่งองค์ประกอบูของควิามผูกพิันต้่อองค์การไวิ้ทั�งหมด 3 ประการซึ่ึ�งแต้กต้่างจากแนวิควิามคิดของ Miner (1992)  
ประกอบูด้วิย์ (1) ควิามผูกพิันด้านการคงอย์ู่กับูองค์การ (Continuance Commitment) (2) ควิามผูกพิันด้านควิามรู้สึก  
(Affective Commitment) แลัะ (3) ควิามผูกพิันด้านบูรรทัดฐาน (Normative Commitment) ดังนั�นผู้วิิจัย์ได้นำ 
แนวิควิามคิดของการแบู่งองค์ประกอบูควิามผูกพิันต้่อองค์การท่�ได้รับูการพิัฒนาต้ามแนวิคิดของ Steer (1988) แลัะ Meyer 
and Allen (1997) ได้พิฒันาปรับูต้ามแนวิคดิของ Kanning and Hill (2013) โดย์มตั่้วิแปรท่�คล้ัาย์คลึังกันทั�ง 3 องค์ประกอบู คอ่ 
(1) ควิามผกูพินัดา้นการคงอย์ูก่บัูองคก์าร (2) ควิามผกูพินัดา้นควิามรูส้กึ แลัะ (3) ควิามผกูพินัดา้นบูรรทดัฐานมาใชเ้ปน็เคร่�องมอ่ 
ในการวิัดควิามผูกพิันต้่อองค์การของบูุคลัากรในองค์การด้านการศึึกษานานาชาต้ิ

 พฤต่ิกรรมการเป็็นสมาชิิกท่�ด่ขอิงอิงค์การ (Organizational Citizenship Behavior: OCB)
 พิฤติ้กรรมการเป็นสมาชิกท่�ด่ขององค์การเกิดขึ�นจากการศึึกษาของ Dennis W. Organ เป็นศึาสต้ราจารย์ ์
ของมหาวิิทย์าลััย์อินเด่ย์น่า (Indiana University) ประเทศึสหรัฐอเมริกา โดย์ Organ (1997) กล่ัาวิว่ิา พิฤติ้กรรมการเป็นสมาชิก 
ท่�ด่ขององค์การเป็นพิฤติ้กรรมท่�แสดงออกถึึงควิามพึิงพิอใจท่�ก่อให้เกิดประสิทธิ์ภัาพิในการทำงาน แลัะ Bolino (1999)  
ได้ให้ควิามหมาย์ว่ิา เป็นพิฤติ้กรรมท่�ให้ผลัลััพิธ์์ท่�ด่ต่้อองค์การ เป็นการแสดงออกถึึงคุณค่า การอำนวิย์ควิามสะดวิก  
หร่อควิามช่วิย์เหลั่อสมาชิกในองค์การ ส่วินควิามหมาย์อ่�นๆ มองวิ่าเป็นการกระทำท่�แสดงออกของพินักงานด้วิย์ควิามเต้็มใจ 
โดย์ไม่เก่�ย์วิข้องกับูการปฏิบูตั้งิานในองค์การอก่ด้วิย์ (Wagner & Rush, 2000) แลัะหากองค์การมอบูหมาย์งานท่�ทำให้พินักงาน
เกิดควิามพิึงพิอใจ พินักงานได้รับูแรงบูันดาลัใจในการปฏิบูัต้ิงานจากผู้นำ พินักงานจะรับูรู้ถึึงคุณค่าในต้นเองจะทำให้พินักงาน

เกิดพิฤติ้กรรมการเป็นสมาชิกท่�ด่ต่้อองค์การ (Halbesleben et al., 2010) นักวิิชาการหลัาย์ท่านได้จำแนกองค์ประกอบู 
ของพิฤติ้กรรมการเป็นสมาชิกท่�ดข่ององค์การไว้ิหลัาย์รูปแบูบู เช่น Organ (1990) ได้แบู่งองค์ประกอบูของพิฤติ้กรรมการเป็นสมาชิก 
ท่�ด่ขององค์การออกเป็น 5 องค์ประกอบู ได้แก่ (1) พิฤต้ิกรรมให้ควิามช่วิย์เหลั่อ (Altruism) (2) พิฤต้ิกรรมการคำนึงถึึงผู้อ่�น 
(Courtesy) (3) พิฤต้ิกรรมควิามอดทนอดกลัั�น (Sportsmanship) (4) พิฤต้ิกรรมควิามสำนึกในหน้าท่� (Conscientiousness) 
แลัะ (5) พิฤต้กิรรมการให้ควิามรว่ิมมอ่ (Civic Virtue) สว่ิน Graham (1991) ไดแ้บูง่องคป์ระกอบูของพิฤติ้กรรมการเป็นสมาชกิ
ท่�ด่ขององค์การไวิ้เป็น 3 องค์ประกอบู ค่อ (1) พิฤต้ิกรรมควิามภัักด่ต้่อองค์การ (Organizational Loyalty) (2) พิฤต้ิกรรม 
การให้ควิามร่วิมม่อ (Organizational Obedience) แลัะ (3) พิฤต้ิกรรมการม่ส่วินร่วิม (Organizational Participation)  
ดงันั�นจากการทบูทวินวิรรณกรรมสามารถึสรปุไดว้ิา่ พิฤต้กิรรมการเปน็สมาชกิท่�ดข่ององคก์ารเปน็พิฤต้กิรรมท่�พินกังานแสดงออก
ถึึงควิามเต้็มใจท่�ปฏิบูัต้ิงานโดย์ไม่รู้สึกวิ่าต้นเองถึูกบูังคับูทั�งเป็นพิฤต้ิกรรมต้ามบูทบูาทหน้าท่�แลัะพิฤต้ิกรรมท่�ไม่ได้กำหนดไวิ้ 
ในกฎระเบู่ย์บูอย่์างเป็นทางการ ดังนั�นผู้วิิจัย์ได้นำองค์ประกอบูพิฤติ้กรรมการเป็นสมาชิกท่�ด่ขององค์การต้ามแนวิคิด 
ของ Organ and Konovsky (1989) แลัะ Graham (1991) แลัะ Spector et al. (2010) มาปรับูใช้เพิ่�อให้เหมาะสมกับู 
ประชากรท่�ศึึกษา โดย์ได้เน้นการศึึกษาท่�องค์ประกอบูสำคัญ 3 ประการ ค่อ พิฤต้ิกรรมควิามภัักด่ต้่อองค์การ พิฤต้ิกรรม 
การให้ควิามช่วิย์เหลั่อ แลัะพิฤต้ิกรรมการให้ควิามร่วิมม่อมาใช้สร้างเคร่�องม่อในการวิิจัย์

 การรับรู�ถึึงความยุต่ิธิรรมในอิงค์การ (Organizational Fairness: OF)
 การรับูรู้ถึึงควิามย์ุต้ิธ์รรมในองค์การ (Organizational Fairness) หมาย์ถึึง ควิามย์ุต้ิธ์รรมของผลัต้อบูแทนท่�องค์การ
จัดสรรให้กับูพินักงาน แลัะควิามย์ุต้ิธ์รรมของกระบูวินการท่�ใช้ในการต้ัดสินเพิ่�อกำหนดผลัต้อบูแทน (Greenberg, 1990) 
ส่วิน Folger and Cropanzano (1998) กลั่าวิวิ่า การรับูรู้ถึึงควิามย์ุต้ิธ์รรมในองค์การเก่�ย์วิข้องกับูกฎเกณฑ์์แลัะบูรรทัดฐาน
ทางสังคมท่�ใช้ในการควิบูคุม ดูแลัจัดสรรผลัต้อบูแทนทั�งในการให้รางวิัลัแลัะการให้โทษท่�พินักงานควิรจะได้รับู แลัะรวิมถึึง 
กระบูวินการท่�ใช้ในการต้ัดสินใจ เพิ่�อจัดสรรผลัต้อบูแทนแลัะการต้ัดสินใจในด้านอ่�นๆ แลัะการปฏิบูัต้ิต้่อกันระหวิ่างบูุคคลั  
แลัะ Choocherdratana (2015) ระบูุวิ่าหมาย์ถึึง การท่�พินักงานรับูรู้วิ่าต้นได้รับูการปฏิบูัต้ิอย์่างเป็นธ์รรมจากองค์การ  
ทั�งในด้านการแบู่งปัน หร่อการจัดสรรผลัต้อบูแทน กระบูวินการในการพิิจารณาผลัต้อบูแทน การปฏิบูัต้ิต้่อกันระหวิ่างบูุคคลั 
ในองคก์าร แลัะการปฏบิูตั้จิากองคก์ารอย์า่งเหมาะสมแลัะเทา่เทย่์มกนัระหวิา่งบูคุคลั เพิ่�อนรว่ิมงาน ผูบู้งัคบัูบูญัชา แลัะองคก์าร
ในภัาพิรวิมทั�งหมด ทั�งน่�จากการศึึกษาพิบูวิ่า ม่การจำแนกประเภัทของการรับูรู้ควิามย์ุต้ิธ์รรมในองค์การ ดังน่� Gilliland and 
Langdon (1998) ได้จำแนกการรับูรู้ถึึงควิามย์ุต้ิธ์รรมในองค์การออกเป็น 3 ด้าน ได้แก่ (1) ควิามย์ุต้ิธ์รรมด้านกระบูวินการ  
(Procedural Justice) (2) ควิามย์ตุ้ธิ์รรมดา้นผลัลัพัิธ์ ์(Outcome Justice) แลัะ (3) ควิามย์ตุ้ธิ์รรมดา้นปฏสิมัพินัธ์ร์ะหวิา่งบูคุคลั  
(Interactional Justice) สว่ิน Folger and Cropanzano (1998) ไดจ้ำแนกการรบัูรูถ้ึงึควิามย์ตุ้ธิ์รรมในองคก์ารออกเปน็ 3 ดา้น  
ดงัน่� (1) การรบัูรูค้วิามย์ตุ้ธิ์รรมดา้นกระบูวินการ (Procedural Justice) (2) การรบัูรูค้วิามย์ตุ้ธิ์รรมดา้นผลัต้อบูแทน (Distributive  
Justice) แลัะ (3) การรับูรู้ควิามย์ุต้ิธ์รรมด้านการม่ปฏิสัมพิันธ์์ (Interactional Justice) จากควิามหมาย์แลัะแนวิคิดทฤษฎ่
เก่�ย์วิกับูการรับูรู้ควิามย์ุต้ิธ์รรมในองค์การท่�กลั่าวิมา ผู้วิิจัย์จึงขอจำแนกประเภัทการรับูรู้ถึึงควิามย์ุต้ิธ์รรมในองค์การออกเป็น  
2 ด้านของ Choi and Rainey (2014) ซึ่ึ�งเป็นการบููรณาการแนวิคิดมาจาก Gilliland and Langdon (1998) แลัะ Folger 
and Cropanzano (1998) เพิ่�อนำใชใ้นการกำหนดสมมต้ฐิานแลัะแบูบูสอบูถึาม คอ่ (1) การรบัูรูค้วิามย์ตุ้ธิ์รรมดา้นกระบูวินการ 
(Procedural Justice) แลัะ (2) การรับูรู้ควิามย์ุต้ิธ์รรมด้านปฏิสัมพิันธ์์ (Interactional Justice)

 ผูลการป็ฏิิบัต่ิงานต่ามหน�าท่� (Task Performance: TP)
 ผลัการปฏิบูตั้งิานต้ามหน้าท่� (Task Performance) คอ่ พิฤต้กิรรมของพินักงานท่�เก่�ย์วิข้องกับูงานแลัะมค่วิามสัมพินัธ์์
กับูเป้าหมาย์ขององค์การ (Campbell, 1990) โดย์เป็นการปฏิบูัต้ิงานต้ามหน้าท่�ท่�ได้ระบุูไวิ้ในเอกสารบูรรย์าย์ลัักษณะงาน  
ซึ่ึ�งเป็นกิจกรรมสำคัญต้่อองค์การ ทั�งน่�จะเก่�ย์วิข้องกับูพิฤต้ิกรรมท่�ม่ผลัโดย์ต้รงต้่อการผลัิต้สินค้า บูริการ หร่อกิจกรรมต้่าง ๆ  
ท่�ม่ส่วินโดย์ต้รงในการสนับูสนุนกระบูวินการทำงานหลัักขององค์การ (Werner, 2000) อ่กทั�งย์ังเป็นการใช้ควิามชำนาญ 
ในการปฏิบูตั้หินา้ท่�ซึ่ึ�งเป็นสว่ินหนึ�งของหน้าท่�งานทั�งทางต้รงโดย์การเป็นสว่ินหนึ�งของกระบูวินการทำงาน หรอ่ทางอ้อมโดย์การ
จัดหาทรัพิย์ากรท่�จำเป็นเพิ่�อนำมาใช้ในการปฏิบูัต้ิงานเพิ่�อการบูรรลัุเป้าหมาย์ขององค์การ (Borman & Motowidlo, 1993) 
การวิัดผลัการปฏิบูัต้ิงานต้ามหน้าท่�ต้ามแนวิคิดของ Van Scotter and Motowidlo (1996) แลัะ Biga (2007) ประกอบูด้วิย์ 
2 มิต้ิ ค่อ (1)  การอำนวิย์ควิามสะดวิกให้กับูผู้อ่�น แลัะ (2) การอุทิศึต้นให้กับูงาน
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แนวคิด ทฤษฎี่และงานวิจััยท่�เก่�ยวข�อิง
 แนวคิดและทฤษฎี่การจััดการความหลากหลาย
 Cox (1994) แลัะ Cox Jr (2001) กล่ัาวิวิ่า การจัดการควิามหลัากหลัาย์ หมาย์ถึึง การวิางแผนแลัะปรับูใช้ 
แนวิปฏิบูัต้ิแลัะระบูบูขององค์การในการจัดการบูุคลัากรในองค์การ เพิ่�อให้เกิดข้อได้เปร่ย์บูสูงสุดจากควิามหลัากหลัาย์ แลัะ 
เพิ่�อลัดข้อเสย่์เปรย่์บูท่�เกดิจากควิามหลัากหลัาย์ให้น้อย์ท่�สดุ การจัดการควิามหลัากหลัาย์ในองค์การท่�มป่ระสิทธ์ภิัาพิ จะช่วิย์ให้องค์การ 
สามารถึปรับูต้ัวิแลัะเกิดควิามคิดสร้างสรรค์ท่�ช่วิย์เพิิ�มข่ดควิามสามารถึในการแข่งขันขององค์การ Sutthirak (2015)  
ได้สรุปผลักระทบูด้านบูวิกแลัะด้านลับูของการจัดการควิามหลัากหลัาย์ในองค์การดังน่� ผลักระทบูด้านบูวิก ค่อ ควิามหลัาก
หลัาย์เปน็ทรพัิย์ส์นิท่�ชว่ิย์กำจดัควิามย์ากจนแลัะทำใหเ้กดิการพิฒันาท่�ย์ั�งย์น่ มผ่ลัต้อ่ประสทิธ์ภิัาพิการปฏบิูตั้งิาน ควิามพิงึพิอใจ 
ของพินักงาน แลัะอัต้ราการลัาออกของบูุคลัากร ทำให้เกิดการเพิิ�มขึ�นของย์อดขาย์สินค้า ลัูกค้าแลัะส่วินแบู่งการต้ลัาด  
แลัะช่วิย์สร้างแนวิคิดใหม่ๆ ให้กับูองค์การ ส่วินผลัด้านลับู ได้แก่ ควิามหลัากหลัาย์ทำให้เกิดการเลั่อกปฏิบูัต้ิขึ�นในองค์การ 
ทำให้เกิดควิามขัดแย์้งระหวิ่างบูุคลัากร แลัะทำให้เกิดควิามไม่เช่�อมั�นในเร่�องควิามย์ุต้ิธ์รรม (Ashikali & Groeneveld, 2015)
 การจัดการควิามหลัากหลัาย์ในงานวิจัิย์ครั�งน่�มุง่ศึกึษาควิามหลัากหลัาย์ของทรัพิย์ากรมนุษย์ใ์นองค์การเป็นการศึกึษา 
เก่�ย์วิกบัูการจัดการขององค์การท่�มว่ิสิยั์ทศัึนพ์ินัธ์กจิ นโย์บูาย์ แลัะแผนงานท่�สง่เสริมควิามหลัากหลัาย์ในองค์การ มุง่มั�นท่�จะทำงาน 
ร่วิมกับูบุูคลัากรท่�ม่ควิามหลัากหลัาย์ทุกภัาคส่วิน ม่ควิามสามารถึทำงานร่วิมกัน แลัะม่ควิามเข้าใจในควิามหลัากหลัาย์ 
ของบุูคลัากรท่�ปฏบิูตั้งิานภัาย์ในองค์การ เพ่ิ�อค้นหาวิธิ์ก่ารทำงานร่วิมกันของบุูคลัากรท่�มค่วิามหลัากหลัาย์ให้เกดิผลัการปฏิบูตั้งิาน 
ท่�ด่แลัะเกิดควิามพิึงพิอใจในการทำงาน

 ความผููกพันต่่อิอิงค์การ (Organizational Commitment: OC)
 ควิามผูกพิันต้่อองค์การ (Organizational Commitment) หมาย์ถึึง ทัศึนคต้ิหร่อควิามรู้สึกของผู้ปฏิบูัต้ิงาน 
ท่�มต่้อ่องคก์าร เชน่ มค่วิามจงรกัภักัดต่้อ่องคก์าร ย์อมรบัูเปา้หมาย์ คา่นยิ์ม แลัะวิฒันธ์รรมขององคก์รมค่วิามรูส้กึเปน็อนัหนึ�งอนัเดย่์วิ 
กบัูองค์กร แลัะทุม่เทควิามรูค้วิามสามารถึของต้นอย่์างเต็้มท่�เพ่ิ�อให้องค์การบูรรลุัเป้าหมาย์ ต้ลัอดจนมค่วิามปรารถึนาท่�แน่วิแน่
อันจะดำรงไวิ้ ซึ่ึ�งควิามเป็นสมาชิกขององค์การนั�นต้่อไป (Bangmuangngam, 2019, Jangsiriwattana & Ketkaew, 2021) 
หร่อเป็นควิามรู้สึกท่�ด่ต้่อองค์การม่ควิามรักควิามภัาคภูัมิใจควิามเอาใจใส่ต้่อองค์การรู้สึกวิ่าต้นเองเป็นส่วินหนึ�งม่ควิามเช่�อมั�น
ย์อมรบัูเปา้หมาย์แลัะคา่นยิ์มขององคก์ารเต้ม็ใจแลัะเสย่์สลัะควิามสขุสว่ินต้วัิเพิ่�อเปา้หมาย์ แลัะต้อ้งการท่�จะดำรงไวิ ้ซึึ่�งการเปน็ 
สมาชกิขององค์การนั�นต้ลัอดไป (Thanchaikon, 2019) จากควิามหมาย์ข้างต้น้ได้มนั่กวิชิาการแบู่งองค์ประกอบูของควิามผูกพินั 
ต้่อองค์การไวิ้ ดังน่� Miner (1992) ได้แบู่งแนวิควิามคิดของควิามผูกพิันต้่อองค์การออกเป็น 2 ด้านท่�สำคัญ ได้แก ่
(1) ด้านพิฤต้ิกรรม แลัะ (2) ด้านทัศึนคต้ิ ส่วิน Steer (1977) แลัะ Meyer and Allen (1997) แลัะ Kanning and Hill 
(2013) ได้แบู่งองค์ประกอบูของควิามผูกพิันต้่อองค์การไวิ้ทั�งหมด 3 ประการซึ่ึ�งแต้กต้่างจากแนวิควิามคิดของ Miner (1992)  
ประกอบูด้วิย์ (1) ควิามผูกพิันด้านการคงอย์ู่กับูองค์การ (Continuance Commitment) (2) ควิามผูกพิันด้านควิามรู้สึก  
(Affective Commitment) แลัะ (3) ควิามผูกพิันด้านบูรรทัดฐาน (Normative Commitment) ดังนั�นผู้วิิจัย์ได้นำ 
แนวิควิามคิดของการแบู่งองค์ประกอบูควิามผูกพิันต้่อองค์การท่�ได้รับูการพิัฒนาต้ามแนวิคิดของ Steer (1988) แลัะ Meyer 
and Allen (1997) ได้พิฒันาปรับูต้ามแนวิคดิของ Kanning and Hill (2013) โดย์มตั่้วิแปรท่�คล้ัาย์คลึังกันทั�ง 3 องค์ประกอบู คอ่ 
(1) ควิามผกูพินัดา้นการคงอย์ูก่บัูองคก์าร (2) ควิามผกูพินัดา้นควิามรูส้กึ แลัะ (3) ควิามผกูพินัดา้นบูรรทดัฐานมาใชเ้ปน็เคร่�องมอ่ 
ในการวิัดควิามผูกพิันต้่อองค์การของบูุคลัากรในองค์การด้านการศึึกษานานาชาต้ิ

 พฤต่ิกรรมการเป็็นสมาชิิกท่�ด่ขอิงอิงค์การ (Organizational Citizenship Behavior: OCB)
 พิฤติ้กรรมการเป็นสมาชิกท่�ด่ขององค์การเกิดขึ�นจากการศึึกษาของ Dennis W. Organ เป็นศึาสต้ราจารย์ ์
ของมหาวิทิย์าลัยั์อินเดย่์น่า (Indiana University) ประเทศึสหรัฐอเมริกา โดย์ Organ (1997) กล่ัาวิว่ิา พิฤติ้กรรมการเป็นสมาชิก 
ท่�ด่ขององค์การเป็นพิฤติ้กรรมท่�แสดงออกถึึงควิามพึิงพิอใจท่�ก่อให้เกิดประสิทธิ์ภัาพิในการทำงาน แลัะ Bolino (1999)  
ได้ให้ควิามหมาย์ว่ิา เป็นพิฤติ้กรรมท่�ให้ผลัลััพิธ์์ท่�ด่ต่้อองค์การ เป็นการแสดงออกถึึงคุณค่า การอำนวิย์ควิามสะดวิก  
หร่อควิามช่วิย์เหลั่อสมาชิกในองค์การ ส่วินควิามหมาย์อ่�นๆ มองวิ่าเป็นการกระทำท่�แสดงออกของพินักงานด้วิย์ควิามเต้็มใจ 
โดย์ไม่เก่�ย์วิข้องกับูการปฏิบูตั้งิานในองค์การอก่ด้วิย์ (Wagner & Rush, 2000) แลัะหากองค์การมอบูหมาย์งานท่�ทำให้พินักงาน
เกิดควิามพิึงพิอใจ พินักงานได้รับูแรงบูันดาลัใจในการปฏิบูัต้ิงานจากผู้นำ พินักงานจะรับูรู้ถึึงคุณค่าในต้นเองจะทำให้พินักงาน

เกิดพิฤติ้กรรมการเป็นสมาชิกท่�ด่ต่้อองค์การ (Halbesleben et al., 2010) นักวิิชาการหลัาย์ท่านได้จำแนกองค์ประกอบู 
ของพิฤติ้กรรมการเป็นสมาชิกท่�ดข่ององค์การไว้ิหลัาย์รูปแบูบู เช่น Organ (1990) ได้แบู่งองค์ประกอบูของพิฤติ้กรรมการเป็นสมาชิก 
ท่�ด่ขององค์การออกเป็น 5 องค์ประกอบู ได้แก่ (1) พิฤต้ิกรรมให้ควิามช่วิย์เหลั่อ (Altruism) (2) พิฤต้ิกรรมการคำนึงถึึงผู้อ่�น 
(Courtesy) (3) พิฤต้ิกรรมควิามอดทนอดกลัั�น (Sportsmanship) (4) พิฤต้ิกรรมควิามสำนึกในหน้าท่� (Conscientiousness) 
แลัะ (5) พิฤต้กิรรมการให้ควิามรว่ิมมอ่ (Civic Virtue) สว่ิน Graham (1991) ไดแ้บูง่องคป์ระกอบูของพิฤติ้กรรมการเป็นสมาชกิ
ท่�ด่ขององค์การไวิ้เป็น 3 องค์ประกอบู ค่อ (1) พิฤต้ิกรรมควิามภัักด่ต้่อองค์การ (Organizational Loyalty) (2) พิฤต้ิกรรม 
การให้ควิามร่วิมม่อ (Organizational Obedience) แลัะ (3) พิฤต้ิกรรมการม่ส่วินร่วิม (Organizational Participation)  
ดงันั�นจากการทบูทวินวิรรณกรรมสามารถึสรปุไดว้ิา่ พิฤต้กิรรมการเปน็สมาชกิท่�ดข่ององคก์ารเปน็พิฤต้กิรรมท่�พินกังานแสดงออก
ถึึงควิามเต้็มใจท่�ปฏิบูัต้ิงานโดย์ไม่รู้สึกวิ่าต้นเองถึูกบูังคับูทั�งเป็นพิฤต้ิกรรมต้ามบูทบูาทหน้าท่�แลัะพิฤต้ิกรรมท่�ไม่ได้กำหนดไวิ้ 
ในกฎระเบู่ย์บูอย่์างเป็นทางการ ดังนั�นผู้วิิจัย์ได้นำองค์ประกอบูพิฤติ้กรรมการเป็นสมาชิกท่�ด่ขององค์การต้ามแนวิคิด 
ของ Organ and Konovsky (1989) แลัะ Graham (1991) แลัะ Spector et al. (2010) มาปรับูใช้เพิ่�อให้เหมาะสมกับู 
ประชากรท่�ศึึกษา โดย์ได้เน้นการศึึกษาท่�องค์ประกอบูสำคัญ 3 ประการ ค่อ พิฤต้ิกรรมควิามภัักด่ต้่อองค์การ พิฤต้ิกรรม 
การให้ควิามช่วิย์เหลั่อ แลัะพิฤต้ิกรรมการให้ควิามร่วิมม่อมาใช้สร้างเคร่�องม่อในการวิิจัย์

 การรับรู�ถึึงความยุต่ิธิรรมในอิงค์การ (Organizational Fairness: OF)
 การรับูรู้ถึึงควิามย์ุต้ิธ์รรมในองค์การ (Organizational Fairness) หมาย์ถึึง ควิามย์ุต้ิธ์รรมของผลัต้อบูแทนท่�องค์การ
จัดสรรให้กับูพินักงาน แลัะควิามย์ุต้ิธ์รรมของกระบูวินการท่�ใช้ในการต้ัดสินเพิ่�อกำหนดผลัต้อบูแทน (Greenberg, 1990) 
ส่วิน Folger and Cropanzano (1998) กลั่าวิวิ่า การรับูรู้ถึึงควิามย์ุต้ิธ์รรมในองค์การเก่�ย์วิข้องกับูกฎเกณฑ์์แลัะบูรรทัดฐาน
ทางสังคมท่�ใช้ในการควิบูคุม ดูแลัจัดสรรผลัต้อบูแทนทั�งในการให้รางวิัลัแลัะการให้โทษท่�พินักงานควิรจะได้รับู แลัะรวิมถึึง 
กระบูวินการท่�ใช้ในการต้ัดสินใจ เพิ่�อจัดสรรผลัต้อบูแทนแลัะการต้ัดสินใจในด้านอ่�นๆ แลัะการปฏิบูัต้ิต้่อกันระหวิ่างบูุคคลั  
แลัะ Choocherdratana (2015) ระบูุวิ่าหมาย์ถึึง การท่�พินักงานรับูรู้วิ่าต้นได้รับูการปฏิบูัต้ิอย์่างเป็นธ์รรมจากองค์การ  
ทั�งในด้านการแบู่งปัน หร่อการจัดสรรผลัต้อบูแทน กระบูวินการในการพิิจารณาผลัต้อบูแทน การปฏิบูัต้ิต้่อกันระหวิ่างบูุคคลั 
ในองคก์าร แลัะการปฏบิูตั้จิากองคก์ารอย์า่งเหมาะสมแลัะเทา่เท่ย์มกนัระหวิา่งบูคุคลั เพิ่�อนรว่ิมงาน ผูบู้งัคบัูบูญัชา แลัะองคก์าร
ในภัาพิรวิมทั�งหมด ทั�งน่�จากการศึึกษาพิบูวิ่า ม่การจำแนกประเภัทของการรับูรู้ควิามย์ุต้ิธ์รรมในองค์การ ดังน่� Gilliland and 
Langdon (1998) ได้จำแนกการรับูรู้ถึึงควิามย์ุต้ิธ์รรมในองค์การออกเป็น 3 ด้าน ได้แก่ (1) ควิามย์ุต้ิธ์รรมด้านกระบูวินการ  
(Procedural Justice) (2) ควิามย์ตุ้ธิ์รรมดา้นผลัลัพัิธ์ ์(Outcome Justice) แลัะ (3) ควิามย์ตุ้ธิ์รรมดา้นปฏสิมัพินัธ์ร์ะหวิา่งบูคุคลั  
(Interactional Justice) สว่ิน Folger and Cropanzano (1998) ไดจ้ำแนกการรบัูรูถ้ึงึควิามย์ตุ้ธิ์รรมในองคก์ารออกเปน็ 3 ดา้น  
ดงัน่� (1) การรบัูรูค้วิามย์ตุ้ธิ์รรมดา้นกระบูวินการ (Procedural Justice) (2) การรบัูรูค้วิามย์ตุ้ธิ์รรมดา้นผลัต้อบูแทน (Distributive  
Justice) แลัะ (3) การรับูรู้ควิามย์ุต้ิธ์รรมด้านการม่ปฏิสัมพิันธ์์ (Interactional Justice) จากควิามหมาย์แลัะแนวิคิดทฤษฎ่
เก่�ย์วิกับูการรับูรู้ควิามย์ุต้ิธ์รรมในองค์การท่�กลั่าวิมา ผู้วิิจัย์จึงขอจำแนกประเภัทการรับูรู้ถึึงควิามย์ุต้ิธ์รรมในองค์การออกเป็น  
2 ด้านของ Choi and Rainey (2014) ซึ่ึ�งเป็นการบููรณาการแนวิคิดมาจาก Gilliland and Langdon (1998) แลัะ Folger 
and Cropanzano (1998) เพิ่�อนำใชใ้นการกำหนดสมมต้ฐิานแลัะแบูบูสอบูถึาม คอ่ (1) การรบัูรูค้วิามย์ตุ้ธิ์รรมดา้นกระบูวินการ 
(Procedural Justice) แลัะ (2) การรับูรู้ควิามย์ุต้ิธ์รรมด้านปฏิสัมพิันธ์์ (Interactional Justice)

 ผูลการป็ฏิิบัต่ิงานต่ามหน�าท่� (Task Performance: TP)
 ผลัการปฏิบูตั้งิานต้ามหน้าท่� (Task Performance) คอ่ พิฤต้กิรรมของพินักงานท่�เก่�ย์วิข้องกับูงานแลัะมค่วิามสัมพินัธ์์
กับูเป้าหมาย์ขององค์การ (Campbell, 1990) โดย์เป็นการปฏิบูัต้ิงานต้ามหน้าท่�ท่�ได้ระบุูไวิ้ในเอกสารบูรรย์าย์ลัักษณะงาน  
ซึ่ึ�งเป็นกิจกรรมสำคัญต้่อองค์การ ทั�งน่�จะเก่�ย์วิข้องกับูพิฤต้ิกรรมท่�ม่ผลัโดย์ต้รงต้่อการผลัิต้สินค้า บูริการ หร่อกิจกรรมต้่าง ๆ  
ท่�ม่ส่วินโดย์ต้รงในการสนับูสนุนกระบูวินการทำงานหลัักขององค์การ (Werner, 2000) อ่กทั�งย์ังเป็นการใช้ควิามชำนาญ 
ในการปฏิบูตั้หินา้ท่�ซึ่ึ�งเป็นสว่ินหนึ�งของหน้าท่�งานทั�งทางต้รงโดย์การเป็นสว่ินหนึ�งของกระบูวินการทำงาน หรอ่ทางอ้อมโดย์การ
จัดหาทรัพิย์ากรท่�จำเป็นเพิ่�อนำมาใช้ในการปฏิบูัต้ิงานเพิ่�อการบูรรลัุเป้าหมาย์ขององค์การ (Borman & Motowidlo, 1993) 
การวิัดผลัการปฏิบูัต้ิงานต้ามหน้าท่�ต้ามแนวิคิดของ Van Scotter and Motowidlo (1996) แลัะ Biga (2007) ประกอบูด้วิย์ 
2 มิต้ิ ค่อ (1)  การอำนวิย์ควิามสะดวิกให้กับูผู้อ่�น แลัะ (2) การอุทิศึต้นให้กับูงาน
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 ความพึงพอิใจังาน (Job Satisfaction: JS)
 Bavendam (2000) กล่ัาวิว่ิา ควิามพึิงพิอใจในงานเป็นควิามรูสึ้กท่�พินกังานมต่่้องานท่�ทำ สภัาพิของการทำงานท่�ปฏบิูตั้อิย์ู่  
โดย์พินักงานม่ควิามต้ั�งใจปฏิบูัต้ิงานกับูองค์การ ส่วิน Robbins (2003) ระบุูวิ่าควิามพึิงพิอใจในงานเป็นทัศึนคต้ิโดย์ทั�วิไป 
ของบุูคลัากรท่�ม่ต่้องานท่�ทำ Round and Armstrong (2005) ให้ควิามหมาย์ว่ิาเป็นทัศึนคติ้แลัะควิามรู้สึกของบุูคลัากร 
ท่�ม่ต้่องานท่�ทำ ถึ้าทัศึนคต้ิต้่องานเป็นเชิงบูวิกแลัะเป็นสิ�งท่�พินักงานต้้องการจากงานจะกลัาย์เป็นควิามพิึงพิอใจในงาน 
ถึ้าทัศึนคต้ิต้่องานเป็นเชิงลับูแลัะไม่ได้สิ�งท่�พินักงานต้้องการจะกลัาย์เป็นควิามไม่พิึงพิอใจในงาน แลัะ Kaliski (2007) กลั่าวิวิ่า  
ควิามพึิงพิอใจในงานเป็นควิามรู้สึกของบุูคลัากรท่�ต้้องการบูรรลุัผลัสำเร็จจากการทำงาน เป็นการเช่�อมโย์งระหว่ิางการรับูรู ้
ถึึงประสิทธ์ิภัาพิ เช่นเด่ย์วิกับูควิามสุขของบูุคลัากรท่�เกิดขึ�น ควิามพิึงพิอใจในงานจึงเป็นควิามรู้สึกท่�บูุคลัากรได้สนุก 
จากงานท่�ต้นเองได้ทำ ทำให้งานประสบูควิามสำเร็จ เกิดเป็นควิามกระต้่อร่อร้นแลัะเป็นควิามสุขของบุูคลัากรในการทำงาน  
ดงันั�น ควิามพิงึพิอใจในงานเปน็องคป์ระกอบูหลักัท่�จะนำไป สูก่ารย์อมรบัูจากผูอ่้�น ราย์ได ้การเลั่�อนต้ำแหนง่ แลัะการบูรรลัผุลัสำเรจ็
ท่�ต้อบูสนองต้อ่ควิามต้อ้งการของบูคุลัากรจากการทำงาน (Charni et al., 2019; Mahmood et al., 2019; Torlak & Kuzey, 2019) 
 จากการทบูทวินวิรรณกรรมแลัะแนวิคิดทั�งในอดต่้แลัะปัจจบุูนัพิบูว่ิา ย์งัขาดการเช่�อมโย์งระหว่ิางต้วัิแปรท่�มค่วิามสำคัญ 
ต้อ่ผลัการปฏบิูตั้งิานต้ามหนา้ท่�แลัะควิามพิงึพิอใจในงาน ดงันั�นผูว้ิจิยั์จงึไดน้ำต้วัิแปรการจดัการควิามหลัากหลัาย์ เช่�อมโย์งเขา้กบัู 
ต้วัิแปรควิามผูกพินัต้อ่องค์การ การเป็นสมาชิกท่�ดข่ององค์การ แลัะการรับูรูถ้ึงึควิามยุ์ต้ธิ์รรมในองค์การท่�สง่ผลัต่้อผลัการปฏิบูตั้งิาน 
ต้ามหน้าท่�แลัะควิามพิึงพิอใจมาเป็นต้ัวิแปรสำหรับูการศึึกษาในครั�งน่� เพิ่�อนำข้อค้นพิบูไปพิัฒนาแลัะปรับูปรุงการจัดการ 
ควิามหลัากหลัาย์ในหน่วิย์งานท่�ม่บูุคลัากรมาจากหลัากหลัาย์เพิศึ อายุ์ เช่�อชาติ้ ศึาสนา แลัะอ่�นๆ ได้อย์่างม่ประสิทธ์ิภัาพิ  
ดังแสดงกรอบูแนวิคิดของงานวิิจัย์ในภัาพิท่� 1 แลัะสมมต้ิฐานของการวิิจัย์ดังน่�

ภาพท่� 1 กรอิบแนวคิดการวิจััย

สมมต่ิฐานการวิจััย
	 H1	การจััดการความหลากหลายมีอิิทธิิพลทางตรงต่อิความผููกพันต่อิอิงค์การขอิงบุุคลากรในอิงค์การด้านการศึึกษา
นานาชาติ
	 H2	การจัดัการความหลากหลายมอีิทิธิพิลทางตรงตอ่ิพฤตกิรรมการเป็็นสมาชกิที�ดขีอิงอิงคก์ารขอิงบุุคลากรในอิงคก์าร
ด้านการศึึกษานานาชาติ
	 H3	การจััดการความหลากหลายมีอิิทธิิพลทางตรงต่อิการรับุรู้ถึึงความยุติธิรรมในอิงค์การขอิงบุุคลากรในอิงค์การ 
ด้านการศึึกษานานาชาติ
	 H4	การจัดัการความหลากหลายมอีิทิธิพิลทางอิอ้ิมตอ่ิผูลการป็ฏิบิุตังิานตามหนา้ที�ขอิงบุุคลากรในอิงคก์ารดา้นการศึกึษา 
นานาชาติ	โดยส่งผู่านความผููกพันต่อิอิงค์การ

การจััดการ
ความหลากหลาย

Cox (2001); Ashikali & 
groeneveld (2015)

ผูลการป็ฏิิบัต่ิงานต่ามหน�าท่�
Biga (2007)

ความพึงพอิใจัในงาน
Charni et al. (2019);

Mahmood et al. (2019);
Torlak & Kuzey (2019)

ความผููกพันต่่อิอิงค์การ
Kanning & Hill (2013)

พฤต่ิกรรมการเป็็นสมาชิิกท่�ด่ 
ขอิงอิงค์การ

Spector et al. (2010)

การรับรู�ถึึงความยุต่ิธิรรมใน
อิงค์การ

Choi & Rainey (2014)

	 H5	การจััดการความหลากหลายมีอิิทธิิพลทางอิ้อิมต่อิความพึงพอิใจัในงานขอิงบุุคลากรในอิงค์การด้านการศึึกษา
นานาชาติ	โดยส่งผู่านความผููกพันต่อิอิงค์การ
	 H6	การจัดัการความหลากหลายมอีิทิธิิพลทางอิอ้ิมตอ่ิผูลการป็ฏิบิุตังิานตามหนา้ที�ขอิงบุุคลากรในอิงคก์ารดา้นการศึกึษา 
นานาชาติ	โดยส่งผู่านพฤติกรรมการเป็็นสมาชิกที�ดีขอิงอิงค์การ
	 H7	การจััดการความหลากหลายมีอิิทธิิพลทางอิ้อิมต่อิความพึงพอิใจัในงานขอิงบุุคลากรในอิงค์การด้านการศึึกษา
นานาชาติ	โดยส่งผู่านพฤติกรรมการเป็็นสมาชิกที�ดีขอิงอิงค์การ
	 H8	การจัดัการความหลากหลายมอีิทิธิิพลทางอิอ้ิมตอ่ิผูลการป็ฏิบิุตังิานตามหนา้ที�ขอิงบุุคลากรในอิงคก์ารดา้นการศึกึษา 
นานาชาติ	โดยส่งผู่านการรับุรู้ถึึงความยุติธิรรมในอิงค์การ
	 H9	การจััดการความหลากหลายมีอิิทธิิพลทางอิ้อิมต่อิความพึงพอิใจัในงานขอิงบุุคลากรในอิงค์การด้านการศึึกษา
นานาชาติ	โดยส่งผู่านการรับุรู้ถึึงความยุติธิรรมในอิงค์การ

วิธิ่ดำเนินการวิจััย
 ป็ระชิากรและกลุ่มต่ัวอิย่าง
 ประชากรในการศึึกษาครั�งน่� ค่อ บูุคลัากรในองค์การด้านการศึึกษานานาชาต้ิท่�เป็นโรงเร่ย์นนานาชาต้ิในประเทศึไทย์ 
โดย์ม่ราย์ช่�อโรงเร่ย์นนานาชาต้ิทั�วิประเทศึไทย์อย์ู่ในฐานข้อมูลั ISAT (ISAT, 2021) จำนวิน 162 แห่ง โดย์แบู่งต้ามเขต้
พิ่�นท่�การศึึกษาดังน่� (1) เขต้กรุงเทพิแลัะปริมณฑ์ลั แบู่งออกเป็น 5 กลัุ่ม ค่อ กรุงเทพิมหานครย่์านธุ์รกิจ จำนวิน 36 แห่ง 
กรุงเทพิมหานครชั�นใน จำนวิน 14 แห่ง กรุงเทพิมหานครต้อนบูน ปทุมธ์าน่แลัะนนทบูุร่ จำนวิน 12 แห่ง กรุงเทพิมหานคร 
ฝั่ั�งต้ะวินัออก สมทุรปราการ จำนวิน 33 แห่ง แลัะกรงุเทพิมหานครฝัั่�งธ์นบูรุ ่สมทุรสาคร จำนวิน 10 แห่ง (2) ภัาคกลัาง จำนวิน 5 แห่ง  
(3) ภัาคเหน่อ จำนวิน 20 แห่ง (4) ภัาคต้ะวิันออกเฉ่ย์งเหน่อ จำนวิน 6 แห่ง (5) ภัาคต้ะวิันออก จำนวิน 8 แห่ง แลัะ (6) ภัาคใต้้  
จำนวิน 18 แห่ง รวิมทั�งหมด 162 แห่ง เน่�องจากผู้วิิจัย์ต้้องการใช้สถึิต้ิการวิิเคราะห์สมการโครงสร้าง (Structural Equation 
Modelling: SEM) โดย์ Hair et al. (2014) กลั่าวิวิ่าขนาดกลัุ่มต้ัวิอย์่างควิรม่ต้ั�งแต้่ 200 ต้ัวิอย์่างขึ�นไป แลัะ Kline (2016) 
กลั่าวิวิ่า ขนาดต้ัวิอย์่างควิรม่จำนวินอย์่างน้อย์ 200 ต้ัวิอย์่างหร่อ 5 เท่าของข้อคำถึาม การวิิจัย์ครั�งน่�ม่ต้ัวิแปรสังเกต้ได้ทั�งหมด 
6 ต้ัวิแปร 44 ข้อคำถึาม ขนาดกลัุ่มต้ัวิอย์่างจึงไม่ควิรน้อย์กวิ่า 220 ต้ัวิอย์่าง (44 ข้อคำถึาม x 5 เท่า) ดังนั�นผู้วิิจัย์จึงได้วิางแผน
ท่�จะเก็บูข้อมูลัจากบูุคลัากรของโรงเร่ย์นนานาชาต้ิประกอบูด้วิย์เจ้าหน้าท่�แลัะพินักงานประจำจำนวิน 4 คนต้่อ 1 โรงเร่ย์น 
ประกอบูด้วิย์ บูุคลัากรชาวิไทย์ 2 คนแลัะบูุคลัากรชาวิต้่างชาต้ิ 2 คน จำนวินต้ัวิอย์่างเท่ากับู 4 x 116 = 464 เพิ่�อให้ได ้
จำนวินกลัุ่มต้ัวิอย์่างเป็นไปต้ามเง่�อนไขทางสถึิต้ิ จากการเก็บูรวิบูรวิมข้อมูลัพิบูวิ่า ม่ผู้ต้อบูแบูบูสอบูถึามทั�งหมด 308 คน  
คดิเปน็อตั้ราต้อบูกลับัูรอ้ย์ลัะ 66.38 ซึ่ึ�งจำนวินผูต้้อบูแบูบูสอบูถึามมากกวิา่ 220 ถึอ่ไดว้ิา่ขนาดของกลัุม่ต้วัิอย์า่งเปน็ไปต้ามเง่�อนไข 
แลัะสามารถึนำไปวิิเคราะห์ข้อมูลัได้

 เคร่�อิงม่อิท่�ใชิ�ในการเก็บรวบรวมข�อิมูล
 ผูว้ิจัิย์ไดศึ้ึกษาเอกสารงานวิจัิย์ท่�เก่�ย์วิข้องกบัูการจัดการควิามหลัากหลัาย์ ควิามผกูพัินต่้อองค์การ พิฤติ้กรรมการเป็นสมาชิก 
ท่�ด่ขององค์การ การรับูรู้ถึึงควิามย์ุต้ิธ์รรมในองค์การ ผลัการปฏิบูัต้ิงานต้ามหน้าท่� แลัะควิามพิึงพิอใจในงานของบูุคลัากร 
ในองค์การด้านการศึึกษานานาชาต้ิ โดย์ผู้วิิจัย์พิัฒนาแบูบูสอบูถึามท่�ม่ลัักษณะข้อคำถึามแบูบูสอบูถึามปลัาย์เปิดแลัะปลัาย์ปิด  
แบูง่ออกเปน็ 3 ต้อน ไดแ้ก ่ต้อนท่� 1 ขอ้คำถึามเก่�ย์วิกบัูขอ้มลูัสว่ินบูคุคลัของผูต้้อบูแบูบูสอบูถึาม ประกอบูดว้ิย์ข้อคำถึามจำนวิน 5 ขอ้ 
ไดแ้ก ่เพิศึ อายุ์ สถึานภัาพิสมรส ระดับูการศึกึษา แลัะราย์ได้เฉลั่�ย์ต้อ่เดอ่น ต้อนท่� 2 ขอ้คำถึามเก่�ย์วิกับูการจัดการควิามหลัากหลัาย์  
พิัฒนาข้อคำถึามจำนวิน 5 ข้อ จากงานวิิจัย์ในอด่ต้ ค่อ Ashikali and Groeneveld (2015) แลัะ Cox Jr (2001) ต้อนท่� 3 ข้อ
คำถึามเก่�ย์วิกับูควิามผูกพิันต้่อองค์การ พิัฒนาข้อคำถึามจำนวิน 15 ข้อ จากงานวิิจัย์ในอด่ต้ของ Kanning and Hill (2013) 
ต้อนท่� 4 ขอ้คำถึามเก่�ย์วิกบัูพิฤต้กิรรมการเปน็สมาชกิท่�ดข่ององคก์าร พิฒันาขอ้คำถึามจำนวิน 10 ขอ้ จากงานวิจิยั์ของ Spector  
et al. (2010) ต้อนท่� 5 ข้อคำถึามเก่�ย์วิกับูการรับูรู้ถึึงควิามย์ุต้ิธ์รรมในองค์การพิัฒนาข้อคำถึามจำนวิน 4 ข้อ จากงานวิิจัย์ 
ในอด่ต้ของ Choi and Rainey (2014) แลัะ ต้อนท่� 6 แบู่งออกเป็น 2 ส่วิน ค่อ ส่วินท่� 1 ข้อคำถึามเก่�ย์วิกับูผลัการปฏิบูัต้ิงาน
ต้ามหน้าท่�พิัฒนาข้อคำถึามจำนวิน 5 ข้อ จากงานวิิจัย์ในอด่ต้ของ Biga (2007) แลัะส่วินท่� 2 ข้อคำถึามเก่�ย์วิกับูควิามพิึงพิอใจ
ในงานพิัฒนาข้อคำถึามจำนวิน 5 ข้อ จากงานวิิจัย์ในอด่ต้ของ Charni et al. (2019), Mahmood et al. (2019), Torlak and 
Kuzey (2019) ลัักษณะข้อคำถึามของต้อนท่� 2 ถึึง ต้อนท่� 6 เป็นคำถึามท่�ใช้มาต้รวิัดแบูบู Likert scale ม่ 5 ระดับู 
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 ความพึงพอิใจังาน (Job Satisfaction: JS)
 Bavendam (2000) กล่ัาวิว่ิา ควิามพึิงพิอใจในงานเป็นควิามรูสึ้กท่�พินกังานมต่่้องานท่�ทำ สภัาพิของการทำงานท่�ปฏบิูตั้อิย์ู่  
โดย์พินักงานม่ควิามต้ั�งใจปฏิบูัต้ิงานกับูองค์การ ส่วิน Robbins (2003) ระบุูวิ่าควิามพึิงพิอใจในงานเป็นทัศึนคต้ิโดย์ทั�วิไป 
ของบุูคลัากรท่�ม่ต่้องานท่�ทำ Round and Armstrong (2005) ให้ควิามหมาย์ว่ิาเป็นทัศึนคติ้แลัะควิามรู้สึกของบุูคลัากร 
ท่�ม่ต้่องานท่�ทำ ถึ้าทัศึนคต้ิต้่องานเป็นเชิงบูวิกแลัะเป็นสิ�งท่�พินักงานต้้องการจากงานจะกลัาย์เป็นควิามพิึงพิอใจในงาน 
ถึ้าทัศึนคต้ิต้่องานเป็นเชิงลับูแลัะไม่ได้สิ�งท่�พินักงานต้้องการจะกลัาย์เป็นควิามไม่พิึงพิอใจในงาน แลัะ Kaliski (2007) กลั่าวิวิ่า  
ควิามพึิงพิอใจในงานเป็นควิามรู้สึกของบุูคลัากรท่�ต้้องการบูรรลุัผลัสำเร็จจากการทำงาน เป็นการเช่�อมโย์งระหว่ิางการรับูรู ้
ถึึงประสิทธ์ิภัาพิ เช่นเด่ย์วิกับูควิามสุขของบูุคลัากรท่�เกิดขึ�น ควิามพิึงพิอใจในงานจึงเป็นควิามรู้สึกท่�บูุคลัากรได้สนุก 
จากงานท่�ต้นเองได้ทำ ทำให้งานประสบูควิามสำเร็จ เกิดเป็นควิามกระต้่อร่อร้นแลัะเป็นควิามสุขของบุูคลัากรในการทำงาน  
ดงันั�น ควิามพิงึพิอใจในงานเปน็องคป์ระกอบูหลักัท่�จะนำไป สูก่ารย์อมรบัูจากผูอ่้�น ราย์ได ้การเลั่�อนต้ำแหนง่ แลัะการบูรรลัผุลัสำเรจ็
ท่�ต้อบูสนองต้อ่ควิามต้อ้งการของบูคุลัากรจากการทำงาน (Charni et al., 2019; Mahmood et al., 2019; Torlak & Kuzey, 2019) 
 จากการทบูทวินวิรรณกรรมแลัะแนวิคิดทั�งในอดต่้แลัะปัจจบุูนัพิบูว่ิา ย์งัขาดการเช่�อมโย์งระหว่ิางต้วัิแปรท่�มค่วิามสำคัญ 
ต้อ่ผลัการปฏบิูตั้งิานต้ามหนา้ท่�แลัะควิามพิงึพิอใจในงาน ดงันั�นผูว้ิจิยั์จงึไดน้ำต้วัิแปรการจดัการควิามหลัากหลัาย์ เช่�อมโย์งเขา้กบัู 
ต้วัิแปรควิามผูกพินัต้อ่องค์การ การเป็นสมาชิกท่�ดข่ององค์การ แลัะการรับูรูถ้ึงึควิามยุ์ต้ธิ์รรมในองค์การท่�สง่ผลัต่้อผลัการปฏิบูตั้งิาน 
ต้ามหน้าท่�แลัะควิามพิึงพิอใจมาเป็นต้ัวิแปรสำหรับูการศึึกษาในครั�งน่� เพิ่�อนำข้อค้นพิบูไปพิัฒนาแลัะปรับูปรุงการจัดการ 
ควิามหลัากหลัาย์ในหน่วิย์งานท่�ม่บูุคลัากรมาจากหลัากหลัาย์เพิศึ อายุ์ เช่�อชาติ้ ศึาสนา แลัะอ่�นๆ ได้อย์่างม่ประสิทธ์ิภัาพิ  
ดังแสดงกรอบูแนวิคิดของงานวิิจัย์ในภัาพิท่� 1 แลัะสมมต้ิฐานของการวิิจัย์ดังน่�

ภาพท่� 1 กรอิบแนวคิดการวิจััย

สมมต่ิฐานการวิจััย
	 H1	การจััดการความหลากหลายมีอิิทธิิพลทางตรงต่อิความผููกพันต่อิอิงค์การขอิงบุุคลากรในอิงค์การด้านการศึึกษา
นานาชาติ
	 H2	การจัดัการความหลากหลายมอีิทิธิพิลทางตรงตอ่ิพฤตกิรรมการเป็น็สมาชกิที�ดขีอิงอิงคก์ารขอิงบุคุลากรในอิงคก์าร
ด้านการศึึกษานานาชาติ
	 H3	การจััดการความหลากหลายมีอิิทธิิพลทางตรงต่อิการรับุรู้ถึึงความยุติธิรรมในอิงค์การขอิงบุุคลากรในอิงค์การ 
ด้านการศึึกษานานาชาติ
	 H4	การจัดัการความหลากหลายมอีิทิธิพิลทางอิอ้ิมตอ่ิผูลการป็ฏิบิุตังิานตามหนา้ที�ขอิงบุุคลากรในอิงคก์ารดา้นการศึกึษา 
นานาชาติ	โดยส่งผู่านความผููกพันต่อิอิงค์การ

การจััดการ
ความหลากหลาย

Cox (2001); Ashikali & 
groeneveld (2015)

ผูลการป็ฏิิบัต่ิงานต่ามหน�าท่�
Biga (2007)

ความพึงพอิใจัในงาน
Charni et al. (2019);

Mahmood et al. (2019);
Torlak & Kuzey (2019)

ความผููกพันต่่อิอิงค์การ
Kanning & Hill (2013)

พฤต่ิกรรมการเป็็นสมาชิิกท่�ด่ 
ขอิงอิงค์การ

Spector et al. (2010)

การรับรู�ถึึงความยุต่ิธิรรมใน
อิงค์การ

Choi & Rainey (2014)

	 H5	การจััดการความหลากหลายมีอิิทธิิพลทางอิ้อิมต่อิความพึงพอิใจัในงานขอิงบุุคลากรในอิงค์การด้านการศึึกษา
นานาชาติ	โดยส่งผู่านความผููกพันต่อิอิงค์การ
	 H6	การจััดการความหลากหลายมอีิทิธิพิลทางอิอ้ิมตอ่ิผูลการป็ฏิบิุตังิานตามหนา้ที�ขอิงบุุคลากรในอิงคก์ารดา้นการศึกึษา 
นานาชาติ	โดยส่งผู่านพฤติกรรมการเป็็นสมาชิกที�ดีขอิงอิงค์การ
	 H7	การจััดการความหลากหลายมีอิิทธิิพลทางอิ้อิมต่อิความพึงพอิใจัในงานขอิงบุุคลากรในอิงค์การด้านการศึึกษา
นานาชาติ	โดยส่งผู่านพฤติกรรมการเป็็นสมาชิกที�ดีขอิงอิงค์การ
	 H8	การจััดการความหลากหลายมอีิทิธิพิลทางอิอ้ิมตอ่ิผูลการป็ฏิบิุตังิานตามหนา้ที�ขอิงบุุคลากรในอิงคก์ารดา้นการศึกึษา 
นานาชาติ	โดยส่งผู่านการรับุรู้ถึึงความยุติธิรรมในอิงค์การ
	 H9	การจััดการความหลากหลายมีอิิทธิิพลทางอิ้อิมต่อิความพึงพอิใจัในงานขอิงบุุคลากรในอิงค์การด้านการศึึกษา
นานาชาติ	โดยส่งผู่านการรับุรู้ถึึงความยุติธิรรมในอิงค์การ

วิธิ่ดำเนินการวิจััย
 ป็ระชิากรและกลุ่มต่ัวอิย่าง
 ประชากรในการศึึกษาครั�งน่� ค่อ บูุคลัากรในองค์การด้านการศึึกษานานาชาต้ิท่�เป็นโรงเร่ย์นนานาชาต้ิในประเทศึไทย์ 
โดย์ม่ราย์ช่�อโรงเร่ย์นนานาชาต้ิทั�วิประเทศึไทย์อย์ู่ในฐานข้อมูลั ISAT (ISAT, 2021) จำนวิน 162 แห่ง โดย์แบู่งต้ามเขต้
พิ่�นท่�การศึึกษาดังน่� (1) เขต้กรุงเทพิแลัะปริมณฑ์ลั แบู่งออกเป็น 5 กลัุ่ม ค่อ กรุงเทพิมหานครย่์านธุ์รกิจ จำนวิน 36 แห่ง 
กรุงเทพิมหานครชั�นใน จำนวิน 14 แห่ง กรุงเทพิมหานครต้อนบูน ปทุมธ์าน่แลัะนนทบูุร่ จำนวิน 12 แห่ง กรุงเทพิมหานคร 
ฝั่ั�งต้ะวินัออก สมทุรปราการ จำนวิน 33 แห่ง แลัะกรงุเทพิมหานครฝั่ั�งธ์นบูรุ ่สมทุรสาคร จำนวิน 10 แห่ง (2) ภัาคกลัาง จำนวิน 5 แห่ง  
(3) ภัาคเหน่อ จำนวิน 20 แห่ง (4) ภัาคต้ะวิันออกเฉ่ย์งเหน่อ จำนวิน 6 แห่ง (5) ภัาคต้ะวิันออก จำนวิน 8 แห่ง แลัะ (6) ภัาคใต้้  
จำนวิน 18 แห่ง รวิมทั�งหมด 162 แห่ง เน่�องจากผู้วิิจัย์ต้้องการใช้สถึิต้ิการวิิเคราะห์สมการโครงสร้าง (Structural Equation 
Modelling: SEM) โดย์ Hair et al. (2014) กลั่าวิวิ่าขนาดกลัุ่มต้ัวิอย์่างควิรม่ต้ั�งแต้่ 200 ต้ัวิอย์่างขึ�นไป แลัะ Kline (2016) 
กลั่าวิวิ่า ขนาดต้ัวิอย์่างควิรม่จำนวินอย์่างน้อย์ 200 ต้ัวิอย์่างหร่อ 5 เท่าของข้อคำถึาม การวิิจัย์ครั�งน่�ม่ต้ัวิแปรสังเกต้ได้ทั�งหมด 
6 ต้ัวิแปร 44 ข้อคำถึาม ขนาดกลัุ่มต้ัวิอย์่างจึงไม่ควิรน้อย์กวิ่า 220 ต้ัวิอย์่าง (44 ข้อคำถึาม x 5 เท่า) ดังนั�นผู้วิิจัย์จึงได้วิางแผน
ท่�จะเก็บูข้อมูลัจากบูุคลัากรของโรงเร่ย์นนานาชาต้ิประกอบูด้วิย์เจ้าหน้าท่�แลัะพินักงานประจำจำนวิน 4 คนต้่อ 1 โรงเร่ย์น 
ประกอบูด้วิย์ บูุคลัากรชาวิไทย์ 2 คนแลัะบูุคลัากรชาวิต้่างชาต้ิ 2 คน จำนวินต้ัวิอย์่างเท่ากับู 4 x 116 = 464 เพิ่�อให้ได ้
จำนวินกลัุ่มต้ัวิอย์่างเป็นไปต้ามเง่�อนไขทางสถึิต้ิ จากการเก็บูรวิบูรวิมข้อมูลัพิบูวิ่า ม่ผู้ต้อบูแบูบูสอบูถึามทั�งหมด 308 คน  
คดิเปน็อตั้ราต้อบูกลับัูรอ้ย์ลัะ 66.38 ซึ่ึ�งจำนวินผูต้้อบูแบูบูสอบูถึามมากกวิา่ 220 ถึอ่ไดว้ิา่ขนาดของกลัุม่ต้วัิอย์า่งเปน็ไปต้ามเง่�อนไข 
แลัะสามารถึนำไปวิิเคราะห์ข้อมูลัได้

 เคร่�อิงม่อิท่�ใชิ�ในการเก็บรวบรวมข�อิมูล
 ผูว้ิจัิย์ไดศ้ึกึษาเอกสารงานวิจัิย์ท่�เก่�ย์วิข้องกบัูการจัดการควิามหลัากหลัาย์ ควิามผกูพัินต่้อองค์การ พิฤติ้กรรมการเป็นสมาชิก 
ท่�ด่ขององค์การ การรับูรู้ถึึงควิามย์ุต้ิธ์รรมในองค์การ ผลัการปฏิบูัต้ิงานต้ามหน้าท่� แลัะควิามพิึงพิอใจในงานของบูุคลัากร 
ในองค์การด้านการศึึกษานานาชาต้ิ โดย์ผู้วิิจัย์พิัฒนาแบูบูสอบูถึามท่�ม่ลัักษณะข้อคำถึามแบูบูสอบูถึามปลัาย์เปิดแลัะปลัาย์ปิด  
แบูง่ออกเปน็ 3 ต้อน ไดแ้ก ่ต้อนท่� 1 ขอ้คำถึามเก่�ย์วิกบัูขอ้มลูัสว่ินบูคุคลัของผูต้้อบูแบูบูสอบูถึาม ประกอบูดว้ิย์ข้อคำถึามจำนวิน 5 ขอ้ 
ไดแ้ก ่เพิศึ อายุ์ สถึานภัาพิสมรส ระดับูการศึึกษา แลัะราย์ได้เฉลั่�ย์ต้อ่เดอ่น ต้อนท่� 2 ขอ้คำถึามเก่�ย์วิกับูการจัดการควิามหลัากหลัาย์  
พิัฒนาข้อคำถึามจำนวิน 5 ข้อ จากงานวิิจัย์ในอด่ต้ ค่อ Ashikali and Groeneveld (2015) แลัะ Cox Jr (2001) ต้อนท่� 3 ข้อ
คำถึามเก่�ย์วิกับูควิามผูกพิันต้่อองค์การ พิัฒนาข้อคำถึามจำนวิน 15 ข้อ จากงานวิิจัย์ในอด่ต้ของ Kanning and Hill (2013) 
ต้อนท่� 4 ขอ้คำถึามเก่�ย์วิกบัูพิฤต้กิรรมการเปน็สมาชกิท่�ดข่ององคก์าร พิฒันาขอ้คำถึามจำนวิน 10 ขอ้ จากงานวิจิยั์ของ Spector  
et al. (2010) ต้อนท่� 5 ข้อคำถึามเก่�ย์วิกับูการรับูรู้ถึึงควิามย์ุต้ิธ์รรมในองค์การพิัฒนาข้อคำถึามจำนวิน 4 ข้อ จากงานวิิจัย์ 
ในอด่ต้ของ Choi and Rainey (2014) แลัะ ต้อนท่� 6 แบู่งออกเป็น 2 ส่วิน ค่อ ส่วินท่� 1 ข้อคำถึามเก่�ย์วิกับูผลัการปฏิบูัต้ิงาน
ต้ามหน้าท่�พิัฒนาข้อคำถึามจำนวิน 5 ข้อ จากงานวิิจัย์ในอด่ต้ของ Biga (2007) แลัะส่วินท่� 2 ข้อคำถึามเก่�ย์วิกับูควิามพิึงพิอใจ
ในงานพิัฒนาข้อคำถึามจำนวิน 5 ข้อ จากงานวิิจัย์ในอด่ต้ของ Charni et al. (2019), Mahmood et al. (2019), Torlak and 
Kuzey (2019) ลัักษณะข้อคำถึามของต้อนท่� 2 ถึึง ต้อนท่� 6 เป็นคำถึามท่�ใช้มาต้รวิัดแบูบู Likert scale ม่ 5 ระดับู 
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ได้แก่ ระดับู 5 หมาย์ถึึง เห็นด้วิย์อย์่างย์ิ�ง ระดับู 4 หมาย์ถึึง เห็นด้วิย์ ระดับู 3 หมาย์ถึึง ไม่แน่ใจ ระดับู 2 หมาย์ถึึง ไม่เห็นด้วิย์ 
แลัะระดับู 1 หมาย์ถึึง ไม่เห็นด้วิย์อย์่างย์ิ�ง
 การต้รวิจสอบูคุณภัาพิเคร่�องม่อ ผู้วิิจัย์ได้ดำเนินการต้รวิจสอบูคุณภัาพิเคร่�องม่อโดย์แบู่งออกเป็น 2 ขั�นต้อน  
ค่อ (1) การต้รวิจสอบูควิามเท่�ย์งต้รงเชิงเน่�อหา โดย์ได้นำแบูบูสอบูถึามท่�พิัฒนาขึ�นให้ผู้เช่�ย์วิชาญจำนวิน 3 ท่านต้รวิจสอบู 
ควิามสอดคล้ัองระหว่ิางขอ้คำถึามกับูวิตั้ถึปุระสงค์ท่�ต้้องการด้วิย์เทคนิคหาค่าดชันค่วิามสอดคล้ัอง (IOC) ผลัการต้รวิจสอบูพิบูว่ิา  
ค่าดัชน่ควิามสอดคลั้องเท่ากับู 1.00 ทุกข้อ ซึ่ึ�ง Rovinelli and Hambleton (1977) กลั่าวิวิ่า ถึ้าค่าดัชน่ควิามสอดคลั้อง 
ม่ค่ามากกว่ิา 0.5 ถึ่อว่ิาข้อคำถึามอย์ู่ในเกณฑ์์ท่�ย์อมรับูได้ แลัะ (2) การต้รวิจสอบูค่าควิามเช่�อมั�นของแบูบูสอบูถึาม 
ด้วิย์การวิิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธ์ิ�แอลัฟาของ Cronbach จำนวิน 2 ครั�ง ได้แก่ (1) ก่อนเก็บูข้อมูลั โดย์นำข้อคำถึาม 
หลังัจากการต้รวิจสอบูควิามเท่�ย์งต้รงเชงิเน่�อหา (IOC) ไปทดลัองใชก้ลัุม่ต้วัิอย์า่งท่�มล่ักัษณะคลัา้ย์กบัูกลัุม่ต้วัิอย์า่งท่�ต้อ้งการศึกึษา
จำนวิน 30 ชุด ผลัการต้รวิจสอบูพิบูวิ่า ค่าควิามเช่�อมั�นของแบูบูสอบูถึามทั�งชุดเท่ากับู 0.94 โดย์แย์กวิิเคราะห์ค่าควิามเช่�อมั�น 
ราย์ต้ัวิแปรได้ดังน่� การจัดการควิามหลัากหลัาย์ (α = 0.79) ควิามผูกพิันต้่อองค์การ (α = 0.89) พิฤต้ิกรรมการเป็นสมาชิก
ท่�ด่ขององค์การ (α= 0.89) การรับูรู้ถึึงควิามย์ุต้ิธ์รรมในองค์การ (α = 0.88) ผลัการปฏิบูัต้ิงานต้ามหน้าท่� (α = 0.83)  
แลัะควิามพิงึพิอใจในงาน (α = 0.92) แลัะหลังัจากเก็บูขอ้มลูัจากบูคุลัากรในองคก์ารดา้นการศึกึษานานาชาติ้จำนวิน 308 คนแลัว้ิ  
พิบูวิ่าม่ค่าควิามเช่�อมั�นของแบูบูสอบูถึามทั�งชุดเท่ากับู 0.96 โดย์แย์กวิิเคราะห์ค่าควิามเช่�อมั�นราย์ต้ัวิแปรได้ดังน่� การจัดการ
ควิามหลัากหลัาย์ (α = 0.87) ควิามผูกพิันต้่อองค์การ (α = 0.93) พิฤต้ิกรรมการเป็นสมาชิกท่�ด่ขององค์การ (α = 0.92)  
การรับูรู้ถึึงควิามย์ุต้ิธ์รรมในองค์การ (α = 0.79) ผลัการปฏิบูัต้ิงานต้ามหน้าท่� (α = 0.87) แลัะควิามพิึงพิอใจในงาน  
(α = 0.90) โดย์ Cho and Kim (2015) กล่ัาวิว่ิา คา่สมัประสิทธ์ิ�แอลัฟาของ Cronbach ควิรมากกว่ิา 0.70 แสดงให้เหน็วิา่เคร่�องมอ่ 
ท่�ใช้ในงานวิิจัย์ผ่านเกณฑ์์การต้รวิจสอบูทั�งควิามเท่�ย์งต้รงเชิงเน่�อหาแลัะม่ควิามเช่�อมั�น

 จัริยธิรรมในการวิจััย
 งานวิจิยั์ไดผ้า่นการรบัูรองจากคณะกรรมการจรยิ์ธ์รรมการวิจิยั์ในมนษุย์ ์มหาวิทิย์าลัยั์ราชภัฏัพิบิูลูัสงคราม เอกสารรบัูรอง 
เลัขท่� PSRU-EC No.: 2021/076 ได้รับูการรับูรองวัินท่� 15 ม่นาคม 2565 แลัะผู้วิิจัย์ ดำเนินการพิิทักษ์สิทธ์ิกลัุ่มตั้วิอย่์าง 
โดย์การช่�แจงวิัต้ถึุประสงค์การวิิจัย์ วิิธ์่ดำเนินการวิิจัย์ ประโย์ชน์จากการทำวิิจัย์ ทั�งน่�กลัุ่มต้ัวิอย์่างม่อิสระในการต้อบูรับู 
หร่อปฏิเสธ์การเข้าร่วิมวิิจัย์ สามารถึแสดงควิามคิดเห็นในการต้อบู แบูบูสอบูถึามได้อย์่างอิสระ หากม่ข้อสงสัย์สามารถึซึ่ักถึาม
ต้ิดต่้อต้ามหมาย์เลัขโทรศัึพิท์ท่�ให้ไวิ้ในแบูบูสอบูถึาม การสรุป การนำเสนอผลัการวิิจัย์หร่อต้่พิิมพ์ิเผย์แพิร่จะทำในภัาพิรวิม 
ของผลัการวิิจัย์เท่านั�น

 การวิเคราะห์ข�อิมูลและสถึิต่ิท่�ใชิ�วิเคราะห์
 การวิิจัย์ครั�งน่�เป็นการวิิจัย์เชิงสำรวิจ (Survey research) แลัะใช้โปรแกรมสำเร็จรูปทางสถึิต้ิวิิเคราะห์ข้อมูลั สถึิต้ิท่�ใช้ 
ในการวิิเคราะห์ข้อมูลัทั�วิไปของผู้ต้อบูแบูบูสอบูถึาม ค่อ ควิามถึ่� (Frequency) ร้อย์ลัะ (Percentage) ค่าเฉลั่�ย์ (Mean)  
ส่วินเบู่�ย์งเบูนมาต้รฐาน (Standard Deviation) การวิิเคราะห์ควิามสัมพิันธ์์ระหวิ่างต้ัวิแปรโดย์ใช้การวิิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิ� 
สหสัมพัินธ์ ์(Correlation Analysis) การวิเิคราะห์องค์ประกอบูเชงิย์น่ยั์น (Confirmatory Factor Analysis: CFA) โดย์ใชเ้กณฑ์ ์
การพิจิารณาควิามสอดคล้ัองกลัมกลัน่ของต้วัิแปรด้วิย์ค่าไคสแควิร์สมัพิทัธ์์ (χ2/df) มค่่าน้อย์กว่ิา 3.00 ค่า p-value ต้้องไม่มน่ยั์สำคญั 
ทางสถึติ้หิรอ่ไมต่้�ำกวิา่ 0.05 คา่ดชันวั่ิดระดบัูควิามเหมาะสมพิอด ่(GFI) มค่า่มากกวิา่ 0.90 คา่ดชันว่ิดัระดบัูควิามเหมาะสมพิอด ่
ท่�ปรับูแก้แลั้วิ (AGFI) ม่ค่ามากกวิ่า 0.90 ค่าดัชน่รากของกำลัังสองเฉล่ั�ย์ของส่วินท่�เหลั่อ (RMR) ม่ค่าน้อย์กวิ่า 0.05 ค่าดัชน ่
รากท่�สองของควิามคลัาดเคลั่�อนในการประมาณคา่ (RMSEA) มค่่านอ้ย์กวิา่หรอ่เทา่กบัู 0.05 (Choi & Seltzer, 2010) คา่ควิามเช่�อมั�น 
เชงิองคป์ระกอบู (CR) มค่่ามากกวิา่หรอ่เทา่กบัู 0.70 แลัะคา่เฉลั่�ย์ของควิามแปรปรวินท่�ถึกูสกดัได ้(AVE) มากกวิา่หรอ่เทา่กบัู 0.50  
(Hair et al., 2010) แลัะการวิิเคราะห์อิทธ์ิพิลัระหวิ่างต้ัวิแปรด้วิย์การวิิเคราะห์เส้นทาง (Path Analysis) ของต้ัวิแบูบูสมการ
เชิงโครงสร้าง (Structural equation modeling: SEM) เพิ่�อทดสอบูควิามสอดคลั้องกลัมกลั่นของโมเดลัการวิิจัย์กับูข้อมูลั 
เชงิประจักษ์แลัะทดสอบูสมมติ้ฐานอิทธิ์พิลัของตั้วิแปรท่�ศึกึษา เกณฑ์์มาต้รฐานท่�นำมาใช้ประกอบูด้วิย์ค่าไคสแควิร์สมัพัิทธ์์ (χ2/df)  
ม่ค่าน้อย์กวิ่า 3.00 ค่า p-value ต้้องไม่ม่นัย์สำคัญทางสถึิต้ิหร่อไม่ต้�ำกวิ่า 0.05 ค่าดัชน่วิัดระดับูควิามเหมาะสมพิอด่ (GFI)  
มค่า่มากกวิา่ 0.90 คา่ดชัน่วิดัระดบัูควิามเหมาะสมพิอด่ท่�ปรบัูแกแ้ลัว้ิ (AGFI) มค่า่มากกวิา่ 0.90 คา่ดชันว่ิดัระดบัูควิามเหมาะสม 
พิอด่อิงเกณฑ์์ (NFI) ม่ค่ามากกว่ิาหร่อเท่ากับู 0.90 ค่าดัชน่ควิามกลัมกลั่นเชิงเปร่ย์บูเท่ย์บูกับูรูปแบูบูฐาน (IFI) ม่ค่ามากกว่ิา 

หร่อเท่ากับู 0.90 ค่าดัชน่วิัดระดับูควิามเหมาะสมพิอด่เชิงเปร่ย์บูเท่ย์บู (CFI) ) ม่ค่ามากกวิ่าหร่อเท่ากับู 0.90 แลัะค่าดัชน ่
รากท่�สองของควิามคลัาดเคลั่�อนในการประมาณคา่ (RMSEA) มค่า่นอ้ย์กวิา่หรอ่เทา่กบัู 0.05 (Hair et al., 2014; Kline, 2016)

ผูลการวิจััย
 ข�อิมูลทั�วไป็ขอิงผูู�ต่อิบแบบสอิบถึาม
 การวิิเคราะห์ข้อมูลัทั�วิไปของกลัุ่มต้ัวิอย์่าง ผลัการวิิจัย์พิบูวิ่า บูุคลัากรในองค์การด้านการศึึกษานานาชาต้ิ 
ท่�ต้อบูแบูบูสอบูถึามทั�งหมด 308 คน ส่วินใหญ่เป็นเพิศึหญิง จำนวิน 201 คน คิดเป็นร้อย์ลัะ 65.3 ม่อาย์ุเฉลั่�ย์ 39.23 ปี  
เปน็ชาวิไทย์ จำนวิน 157 คน คดิเปน็รอ้ย์ลัะ 51 มร่ะดบัูการศึึกษาปรญิญาต้ร่ จำนวิน 172 คน คดิเปน็รอ้ย์ลัะ 55.8 แลัะมร่าย์ได้ 
ต้่อเด่อนประมาณ 15,000 บูาท ถึึง 30,000 บูาท จำนวิน 100 คน คิดเป็นร้อย์ลัะ 32.5

 การวิเคราะห์ระดับขอิงการจััดการความหลากหลาย ความผููกพันต่่อิอิงค์การ พฤต่ิกรรมการเป็็นสมาชิิกท่�ด่ 
ขอิงอิงค์การ การรับรู�ถึึงความยุต่ิธิรรมในอิงค์การ ผูลการป็ฏิิบัต่ิงานต่ามหน�าท่� และความพึงพอิใจัในงานขอิงบุคลากร
 การวิิเคราะห์ระดับูของการจัดการควิามหลัากหลัาย์ พิบูวิ่าบูุคลัากรในองค์การด้านการศึึกษานานาชาต้ิม่การจัดการ
ควิามหลัากหลัาย์โดย์รวิมม่ค่าเฉลั่�ย์อย์ู่ในระดับูมาก (x̄̄ = 4.08, S.D. = 0.75) เม่�อแย์กพิิจารณาการจัดการควิามหลัากหลัาย์ 
เป็นราย์ข้อพิบูว่ิา “ผู้นำขององค์การเช่�อมโย์งควิามหลัากหลัาย์เข้ากับูพิันธ์กิจแลัะวิิสัย์ทัศึน์ขององค์การ” ม่ค่าเฉล่ั�ย์สูงสุด 
อย์ูใ่นระดบัูมาก (x̄̄ = 4.25, S.D. =0.80) แลัะ “มน่โย์บูาย์แลัะโครงการสง่เสรมิควิามหลัากหลัาย์ในท่�ทำงาน (เชน่ การสรรหาคน 
จากชนกลัุม่นอ้ย์ การฝั่กึอบูรมเพิ่�อต้ระหนกัถึงึปญัหาดา้นควิามหลัากหลัาย์ การใหค้ำปรกึษา)” มค่า่เฉลั่�ย์ต้�ำสดุอย์ูใ่นระดบัูมาก 
(x̄̄ = 3.80, S.D. = 0.98)
 การวิิเคราะห์ระดับูของควิามผูกพัินต่้อองค์การ พิบูว่ิาบุูคลัากรในองค์การด้านการศึึกษานานาชาติ้ม่ควิามผูกพัิน 
ต้่อองค์การโดย์รวิมม่ค่าเฉลั่�ย์อย์ู่ในระดับูมาก (x̄̄ = 4.09, S.D. = 0.62) เม่�อแย์กพิิจารณาควิามผูกพิันต้่อองค์การ 
เป็นราย์ข้อพิบูวิ่า “ท่านภัูมิใจท่�ได้บูอกคนอ่�นวิ่าท่านเป็นส่วินหนึ�งขององค์การน่�” ม่ค่าเฉลั่�ย์สูงสุดอย์ู่ในระดับูมาก (x̄̄ = 4.37, 
S.D. =0.80) แลัะ “ท่านไม่สามารถึทำงานให้กับูองค์การอ่�นได้ ถึ้าเป็นงานประเภัทเด่ย์วิกัน” ม่ค่าเฉลั่�ย์ต้�ำสุดอย์ู่ในระดับูมาก 
(x̄̄ = 3.71, S.D. = 1.12)
 การวิิเคราะห์ระดับูของพิฤต้ิกรรมการเป็นสมาชิกท่�ด่ขององค์การ พิบูวิ่าบูุคลัากรในองค์การด้านการศึึกษานานาชาต้ิ 
ม่พิฤต้ิกรรมการเป็นสมาชิกท่�ด่ขององค์การโดย์รวิมม่ค่าเฉลั่�ย์อย์ู่ในระดับูมาก (x̄̄ = 4.09, S.D. = 0.65) เม่�อแย์กพิิจารณา 
พิฤต้กิรรมการเป็นสมาชิกท่�ดข่ององค์การเป็นราย์ข้อพิบูว่ิา “ท่านมองคนด้วิย์ควิามเมต้ต้า เม่�อมค่นในท่�ทำงานมปั่ญหาในการทำงาน” 
ม่ค่าเฉล่ั�ย์สูงสุดอย์ู่ในระดับูมาก (x̄̄ = 4.34, S.D. =0.66) แลัะ “ท่านหยุ์ดรับูประทานอาหารแลัะหยุ์ดพัิกเพ่ิ�อทำงาน 
ให้เสร็จ” ม่ค่าเฉลั่�ย์ต้�ำสุดอย์ู่ในระดับูมาก (x̄̄ = 3.78, S.D. = 1.01)
 การวิิเคราะห์ระดับูของการรับูรู้ถึึงควิามยุ์ต้ิธ์รรมในองค์การ พิบูว่ิาบุูคลัากรในองค์การด้านการศึึกษานานาชาติ้ 
ม่การรับูรู้ถึึงควิามย์ุต้ิธ์รรมในองค์การโดย์รวิมม่ค่าเฉลั่�ย์อย์ู่ในระดับูมาก (x̄̄ = 4.08, S.D. = 0.74) เม่�อแย์กพิิจารณาการรับูรู้ถึึง
ควิามย์ุต้ิธ์รรมในองค์การเป็นราย์ข้อพิบูวิ่า “ไม่ย์อมรับูให้ม่การกระทำต้ามอำเภัอใจ การเลั่นพิรรคเลั่นพิวิก แลัะการบู่บูบูังคับู 
เพิ่�อจดุประสงคท์างการเมอ่งในองคก์าร” มค่า่เฉลั่�ย์สงูสดุอย์ูใ่นระดบัูมาก (x̄̄ = 4.22, S.D. =0.89) แลัะ “การรอ้งเรย่์น ขอ้พิพิิาท 
หร่อควิามคับูข้องใจจะได้รับูการแก้ไขอย์่างเป็นธ์รรมในองค์การ” ม่ค่าเฉลั่�ย์ต้�ำสุดอย์ู่ในระดับูมาก (x̄̄ = 3.93, S.D. = 0.92)
 การวิเิคราะห์ระดับูของผลัการปฏิบูตั้งิานต้ามหน้าท่� พิบูว่ิาบุูคลัากรในองค์การด้านการศึกึษานานาชาติ้มผ่ลัการปฏิบูตั้ิ
งานต้ามหน้าท่�โดย์รวิมม่ค่าเฉลั่�ย์อย์ู่ในระดับูมาก (x̄̄ = 4.35, S.D. = 0.58) เม่�อแย์กพิิจารณาผลัการปฏิบูัต้ิงานต้ามหน้าท่� 
เป็นราย์ข้อพิบูว่ิา “ท่านเป็นคนท่�ปฏิบูัต้ิต้ามควิามรับูผิดชอบูท่�ระบุูไวิ้ในราย์ลัะเอ่ย์ดงาน” ม่ค่าเฉล่ั�ย์สูงสุดอย์ู่ในระดับูมาก  
(x̄̄= 4.45, S.D. =0.65) แลัะ “ทา่นมส่ว่ินรว่ิมในกจิกรรมท่�สง่ผลัโดย์ต้รงต้อ่ผลังานของผูบู้รหิาร” มค่า่เฉลั่�ย์ต้�ำสดุอย์ูใ่นระดบัูมาก  
(x̄̄= 4.26, S.D. = 0.82)
 การวิิเคราะห์ระดับูของควิามพิึงพิอใจในงาน พิบูวิ่าบูุคลัากรในองค์การด้านการศึึกษานานาชาต้ิม่ควิามพิึงพิอใจ 
ในงานโดย์รวิมม่ค่าเฉลั่�ย์อย์ู่ในระดับูมาก (x̄̄ = 4.28, S.D. = 0.62) เม่�อแย์กพิิจารณาควิามพิึงพิอใจในงานเป็นราย์ข้อพิบูวิ่า  
“ท่านม่ควิามกระต้่อร่อร้นในการทำงาน” ม่ค่าเฉลั่�ย์สูงสุดอย์ู่ในระดับูมาก (x̄̄ = 4.37, S.D. =0.67) แลัะ “ท่านม่ควิามพิึงพิอใจ
มากในการทำงานกับูองค์การแห่งน่�” ม่ค่าเฉลั่�ย์ต้�ำสุดอย์ู่ในระดับูมาก (x̄̄ = 4.22, S.D. = 0.80)



วารสารวิิชาการบริิหารธุุรกิิจ
สมาคมสถาบัันอุุดมศึึกษาเอกชนแห่่งประเทศไทย
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ได้แก่ ระดับู 5 หมาย์ถึึง เห็นด้วิย์อย์่างย์ิ�ง ระดับู 4 หมาย์ถึึง เห็นด้วิย์ ระดับู 3 หมาย์ถึึง ไม่แน่ใจ ระดับู 2 หมาย์ถึึง ไม่เห็นด้วิย์ 
แลัะระดับู 1 หมาย์ถึึง ไม่เห็นด้วิย์อย์่างย์ิ�ง
 การต้รวิจสอบูคุณภัาพิเคร่�องม่อ ผู้วิิจัย์ได้ดำเนินการต้รวิจสอบูคุณภัาพิเคร่�องม่อโดย์แบู่งออกเป็น 2 ขั�นต้อน  
ค่อ (1) การต้รวิจสอบูควิามเท่�ย์งต้รงเชิงเน่�อหา โดย์ได้นำแบูบูสอบูถึามท่�พิัฒนาขึ�นให้ผู้เช่�ย์วิชาญจำนวิน 3 ท่านต้รวิจสอบู 
ควิามสอดคล้ัองระหว่ิางขอ้คำถึามกับูวิตั้ถุึประสงค์ท่�ต้อ้งการด้วิย์เทคนิคหาค่าดชันค่วิามสอดคล้ัอง (IOC) ผลัการต้รวิจสอบูพิบูว่ิา  
ค่าดัชน่ควิามสอดคลั้องเท่ากับู 1.00 ทุกข้อ ซึ่ึ�ง Rovinelli and Hambleton (1977) กลั่าวิวิ่า ถึ้าค่าดัชน่ควิามสอดคลั้อง 
ม่ค่ามากกว่ิา 0.5 ถึ่อว่ิาข้อคำถึามอย์ู่ในเกณฑ์์ท่�ย์อมรับูได้ แลัะ (2) การต้รวิจสอบูค่าควิามเช่�อมั�นของแบูบูสอบูถึาม 
ด้วิย์การวิิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธ์ิ�แอลัฟาของ Cronbach จำนวิน 2 ครั�ง ได้แก่ (1) ก่อนเก็บูข้อมูลั โดย์นำข้อคำถึาม 
หลังัจากการต้รวิจสอบูควิามเท่�ย์งต้รงเชงิเน่�อหา (IOC) ไปทดลัองใชก้ลัุม่ต้วัิอย์า่งท่�มล่ักัษณะคลัา้ย์กบัูกลัุม่ต้วัิอย์า่งท่�ต้อ้งการศึกึษา
จำนวิน 30 ชุด ผลัการต้รวิจสอบูพิบูวิ่า ค่าควิามเช่�อมั�นของแบูบูสอบูถึามทั�งชุดเท่ากับู 0.94 โดย์แย์กวิิเคราะห์ค่าควิามเช่�อมั�น 
ราย์ต้ัวิแปรได้ดังน่� การจัดการควิามหลัากหลัาย์ (α = 0.79) ควิามผูกพิันต้่อองค์การ (α = 0.89) พิฤต้ิกรรมการเป็นสมาชิก
ท่�ด่ขององค์การ (α= 0.89) การรับูรู้ถึึงควิามย์ุต้ิธ์รรมในองค์การ (α = 0.88) ผลัการปฏิบูัต้ิงานต้ามหน้าท่� (α = 0.83)  
แลัะควิามพิงึพิอใจในงาน (α = 0.92) แลัะหลังัจากเก็บูขอ้มลูัจากบูคุลัากรในองคก์ารดา้นการศึึกษานานาชาติ้จำนวิน 308 คนแลัว้ิ  
พิบูวิ่าม่ค่าควิามเช่�อมั�นของแบูบูสอบูถึามทั�งชุดเท่ากับู 0.96 โดย์แย์กวิิเคราะห์ค่าควิามเช่�อมั�นราย์ต้ัวิแปรได้ดังน่� การจัดการ
ควิามหลัากหลัาย์ (α = 0.87) ควิามผูกพิันต้่อองค์การ (α = 0.93) พิฤต้ิกรรมการเป็นสมาชิกท่�ด่ขององค์การ (α = 0.92)  
การรับูรู้ถึึงควิามย์ุต้ิธ์รรมในองค์การ (α = 0.79) ผลัการปฏิบูัต้ิงานต้ามหน้าท่� (α = 0.87) แลัะควิามพิึงพิอใจในงาน  
(α = 0.90) โดย์ Cho and Kim (2015) กล่ัาวิว่ิา คา่สมัประสิทธ์ิ�แอลัฟาของ Cronbach ควิรมากกว่ิา 0.70 แสดงให้เหน็วิา่เคร่�องมอ่ 
ท่�ใช้ในงานวิิจัย์ผ่านเกณฑ์์การต้รวิจสอบูทั�งควิามเท่�ย์งต้รงเชิงเน่�อหาแลัะม่ควิามเช่�อมั�น

 จัริยธิรรมในการวิจััย
 งานวิจิยั์ไดผ้า่นการรบัูรองจากคณะกรรมการจรยิ์ธ์รรมการวิจิยั์ในมนษุย์ ์มหาวิทิย์าลัยั์ราชภัฏัพิบิูลูัสงคราม เอกสารรบัูรอง 
เลัขท่� PSRU-EC No.: 2021/076 ได้รับูการรับูรองวัินท่� 15 ม่นาคม 2565 แลัะผู้วิิจัย์ ดำเนินการพิิทักษ์สิทธ์ิกลัุ่มตั้วิอย่์าง 
โดย์การช่�แจงวิัต้ถึุประสงค์การวิิจัย์ วิิธ์่ดำเนินการวิิจัย์ ประโย์ชน์จากการทำวิิจัย์ ทั�งน่�กลัุ่มต้ัวิอย์่างม่อิสระในการต้อบูรับู 
หร่อปฏิเสธ์การเข้าร่วิมวิิจัย์ สามารถึแสดงควิามคิดเห็นในการต้อบู แบูบูสอบูถึามได้อย์่างอิสระ หากม่ข้อสงสัย์สามารถึซึ่ักถึาม
ต้ิดต่้อต้ามหมาย์เลัขโทรศัึพิท์ท่�ให้ไวิ้ในแบูบูสอบูถึาม การสรุป การนำเสนอผลัการวิิจัย์หร่อต้่พิิมพ์ิเผย์แพิร่จะทำในภัาพิรวิม 
ของผลัการวิิจัย์เท่านั�น

 การวิเคราะห์ข�อิมูลและสถึิต่ิท่�ใชิ�วิเคราะห์
 การวิิจัย์ครั�งน่�เป็นการวิิจัย์เชิงสำรวิจ (Survey research) แลัะใช้โปรแกรมสำเร็จรูปทางสถึิต้ิวิิเคราะห์ข้อมูลั สถึิต้ิท่�ใช้ 
ในการวิิเคราะห์ข้อมูลัทั�วิไปของผู้ต้อบูแบูบูสอบูถึาม ค่อ ควิามถึ่� (Frequency) ร้อย์ลัะ (Percentage) ค่าเฉลั่�ย์ (Mean)  
ส่วินเบู่�ย์งเบูนมาต้รฐาน (Standard Deviation) การวิิเคราะห์ควิามสัมพิันธ์์ระหวิ่างต้ัวิแปรโดย์ใช้การวิิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิ� 
สหสัมพัินธ์ ์(Correlation Analysis) การวิเิคราะห์องค์ประกอบูเชงิย์น่ยั์น (Confirmatory Factor Analysis: CFA) โดย์ใชเ้กณฑ์ ์
การพิิจารณาควิามสอดคล้ัองกลัมกลัน่ของตั้วิแปรด้วิย์ค่าไคสแควิร์สมัพิทัธ์์ (χ2/df) มค่่าน้อย์กว่ิา 3.00 ค่า p-value ต้้องไม่มน่ยั์สำคญั 
ทางสถึติ้หิรอ่ไมต่้�ำกวิา่ 0.05 คา่ดชันว่ิดัระดบัูควิามเหมาะสมพิอด ่(GFI) มค่า่มากกวิา่ 0.90 คา่ดชันวั่ิดระดบัูควิามเหมาะสมพิอด ่
ท่�ปรับูแก้แลั้วิ (AGFI) ม่ค่ามากกวิ่า 0.90 ค่าดัชน่รากของกำลัังสองเฉล่ั�ย์ของส่วินท่�เหลั่อ (RMR) ม่ค่าน้อย์กวิ่า 0.05 ค่าดัชน ่
รากท่�สองของควิามคลัาดเคลั่�อนในการประมาณคา่ (RMSEA) มค่่านอ้ย์กวิา่หรอ่เทา่กบัู 0.05 (Choi & Seltzer, 2010) คา่ควิามเช่�อมั�น 
เชงิองคป์ระกอบู (CR) มค่า่มากกวิา่หรอ่เทา่กบัู 0.70 แลัะคา่เฉลั่�ย์ของควิามแปรปรวินท่�ถึกูสกดัได ้(AVE) มากกวิา่หรอ่เทา่กบัู 0.50  
(Hair et al., 2010) แลัะการวิิเคราะห์อิทธ์ิพิลัระหวิ่างต้ัวิแปรด้วิย์การวิิเคราะห์เส้นทาง (Path Analysis) ของต้ัวิแบูบูสมการ
เชิงโครงสร้าง (Structural equation modeling: SEM) เพิ่�อทดสอบูควิามสอดคลั้องกลัมกลั่นของโมเดลัการวิิจัย์กับูข้อมูลั 
เชงิประจักษ์แลัะทดสอบูสมมติ้ฐานอิทธิ์พิลัของตั้วิแปรท่�ศึกึษา เกณฑ์์มาต้รฐานท่�นำมาใช้ประกอบูด้วิย์ค่าไคสแควิร์สมัพัิทธ์์ (χ2/df)  
ม่ค่าน้อย์กวิ่า 3.00 ค่า p-value ต้้องไม่ม่นัย์สำคัญทางสถึิต้ิหร่อไม่ต้�ำกวิ่า 0.05 ค่าดัชน่วิัดระดับูควิามเหมาะสมพิอด่ (GFI)  
มค่า่มากกวิา่ 0.90 คา่ดชัน่วิดัระดบัูควิามเหมาะสมพิอดท่่�ปรบัูแกแ้ลัว้ิ (AGFI) มค่า่มากกวิา่ 0.90 คา่ดชันวั่ิดระดบัูควิามเหมาะสม 
พิอด่อิงเกณฑ์์ (NFI) ม่ค่ามากกว่ิาหร่อเท่ากับู 0.90 ค่าดัชน่ควิามกลัมกลั่นเชิงเปร่ย์บูเท่ย์บูกับูรูปแบูบูฐาน (IFI) ม่ค่ามากกว่ิา 

หร่อเท่ากับู 0.90 ค่าดัชน่วิัดระดับูควิามเหมาะสมพิอด่เชิงเปร่ย์บูเท่ย์บู (CFI) ) ม่ค่ามากกวิ่าหร่อเท่ากับู 0.90 แลัะค่าดัชน ่
รากท่�สองของควิามคลัาดเคลั่�อนในการประมาณคา่ (RMSEA) มค่า่นอ้ย์กวิา่หรอ่เทา่กบัู 0.05 (Hair et al., 2014; Kline, 2016)

ผูลการวิจััย
 ข�อิมูลทั�วไป็ขอิงผูู�ต่อิบแบบสอิบถึาม
 การวิิเคราะห์ข้อมูลัทั�วิไปของกลัุ่มต้ัวิอย์่าง ผลัการวิิจัย์พิบูวิ่า บูุคลัากรในองค์การด้านการศึึกษานานาชาต้ิ 
ท่�ต้อบูแบูบูสอบูถึามทั�งหมด 308 คน ส่วินใหญ่เป็นเพิศึหญิง จำนวิน 201 คน คิดเป็นร้อย์ลัะ 65.3 ม่อาย์ุเฉลั่�ย์ 39.23 ปี  
เปน็ชาวิไทย์ จำนวิน 157 คน คดิเปน็รอ้ย์ลัะ 51 มร่ะดบัูการศึกึษาปรญิญาต้ร ่จำนวิน 172 คน คดิเปน็รอ้ย์ลัะ 55.8 แลัะมร่าย์ได้ 
ต้่อเด่อนประมาณ 15,000 บูาท ถึึง 30,000 บูาท จำนวิน 100 คน คิดเป็นร้อย์ลัะ 32.5

 การวิเคราะห์ระดับขอิงการจััดการความหลากหลาย ความผููกพันต่่อิอิงค์การ พฤต่ิกรรมการเป็็นสมาชิิกท่�ด่ 
ขอิงอิงค์การ การรับรู�ถึึงความยุต่ิธิรรมในอิงค์การ ผูลการป็ฏิิบัต่ิงานต่ามหน�าท่� และความพึงพอิใจัในงานขอิงบุคลากร
 การวิิเคราะห์ระดับูของการจัดการควิามหลัากหลัาย์ พิบูวิ่าบูุคลัากรในองค์การด้านการศึึกษานานาชาต้ิม่การจัดการ
ควิามหลัากหลัาย์โดย์รวิมม่ค่าเฉลั่�ย์อย์ู่ในระดับูมาก (x̄̄ = 4.08, S.D. = 0.75) เม่�อแย์กพิิจารณาการจัดการควิามหลัากหลัาย์ 
เป็นราย์ข้อพิบูว่ิา “ผู้นำขององค์การเช่�อมโย์งควิามหลัากหลัาย์เข้ากับูพิันธ์กิจแลัะวิิสัย์ทัศึน์ขององค์การ” ม่ค่าเฉล่ั�ย์สูงสุด 
อย์ูใ่นระดบัูมาก (x̄̄ = 4.25, S.D. =0.80) แลัะ “มน่โย์บูาย์แลัะโครงการสง่เสรมิควิามหลัากหลัาย์ในท่�ทำงาน (เชน่ การสรรหาคน 
จากชนกลัุม่นอ้ย์ การฝั่กึอบูรมเพิ่�อต้ระหนกัถึงึปญัหาดา้นควิามหลัากหลัาย์ การใหค้ำปรกึษา)” มค่า่เฉลั่�ย์ต้�ำสดุอย์ูใ่นระดบัูมาก 
(x̄̄ = 3.80, S.D. = 0.98)
 การวิิเคราะห์ระดับูของควิามผูกพัินต่้อองค์การ พิบูว่ิาบุูคลัากรในองค์การด้านการศึึกษานานาชาติ้ม่ควิามผูกพัิน 
ต้่อองค์การโดย์รวิมม่ค่าเฉลั่�ย์อย์ู่ในระดับูมาก (x̄̄ = 4.09, S.D. = 0.62) เม่�อแย์กพิิจารณาควิามผูกพิันต้่อองค์การ 
เป็นราย์ข้อพิบูวิ่า “ท่านภัูมิใจท่�ได้บูอกคนอ่�นวิ่าท่านเป็นส่วินหนึ�งขององค์การน่�” ม่ค่าเฉลั่�ย์สูงสุดอย์ู่ในระดับูมาก (x̄̄ = 4.37, 
S.D. =0.80) แลัะ “ท่านไม่สามารถึทำงานให้กับูองค์การอ่�นได้ ถึ้าเป็นงานประเภัทเด่ย์วิกัน” ม่ค่าเฉลั่�ย์ต้�ำสุดอย์ู่ในระดับูมาก 
(x̄̄ = 3.71, S.D. = 1.12)
 การวิิเคราะห์ระดับูของพิฤต้ิกรรมการเป็นสมาชิกท่�ด่ขององค์การ พิบูวิ่าบูุคลัากรในองค์การด้านการศึึกษานานาชาต้ิ 
ม่พิฤต้ิกรรมการเป็นสมาชิกท่�ด่ขององค์การโดย์รวิมม่ค่าเฉลั่�ย์อย์ู่ในระดับูมาก (x̄̄ = 4.09, S.D. = 0.65) เม่�อแย์กพิิจารณา 
พิฤต้กิรรมการเป็นสมาชิกท่�ดข่ององค์การเป็นราย์ข้อพิบูว่ิา “ท่านมองคนด้วิย์ควิามเมต้ต้า เม่�อมค่นในท่�ทำงานมปั่ญหาในการทำงาน” 
ม่ค่าเฉล่ั�ย์สูงสุดอย์ู่ในระดับูมาก (x̄̄ = 4.34, S.D. =0.66) แลัะ “ท่านหยุ์ดรับูประทานอาหารแลัะหยุ์ดพัิกเพ่ิ�อทำงาน 
ให้เสร็จ” ม่ค่าเฉลั่�ย์ต้�ำสุดอย์ู่ในระดับูมาก (x̄̄ = 3.78, S.D. = 1.01)
 การวิิเคราะห์ระดับูของการรับูรู้ถึึงควิามยุ์ต้ิธ์รรมในองค์การ พิบูว่ิาบุูคลัากรในองค์การด้านการศึึกษานานาชาติ้ 
ม่การรับูรู้ถึึงควิามย์ุต้ิธ์รรมในองค์การโดย์รวิมม่ค่าเฉลั่�ย์อย์ู่ในระดับูมาก (x̄̄ = 4.08, S.D. = 0.74) เม่�อแย์กพิิจารณาการรับูรู้ถึึง
ควิามย์ุต้ิธ์รรมในองค์การเป็นราย์ข้อพิบูวิ่า “ไม่ย์อมรับูให้ม่การกระทำต้ามอำเภัอใจ การเลั่นพิรรคเลั่นพิวิก แลัะการบู่บูบูังคับู 
เพิ่�อจดุประสงคท์างการเมอ่งในองคก์าร” มค่่าเฉลั่�ย์สงูสดุอย์ูใ่นระดบัูมาก (x̄̄ = 4.22, S.D. =0.89) แลัะ “การรอ้งเรย่์น ขอ้พิพิิาท 
หร่อควิามคับูข้องใจจะได้รับูการแก้ไขอย์่างเป็นธ์รรมในองค์การ” ม่ค่าเฉลั่�ย์ต้�ำสุดอย์ู่ในระดับูมาก (x̄̄ = 3.93, S.D. = 0.92)
 การวิเิคราะห์ระดับูของผลัการปฏิบูตั้งิานต้ามหน้าท่� พิบูว่ิาบุูคลัากรในองค์การด้านการศึกึษานานาชาติ้มผ่ลัการปฏิบูตั้ิ
งานต้ามหน้าท่�โดย์รวิมม่ค่าเฉลั่�ย์อย์ู่ในระดับูมาก (x̄̄ = 4.35, S.D. = 0.58) เม่�อแย์กพิิจารณาผลัการปฏิบูัต้ิงานต้ามหน้าท่� 
เป็นราย์ข้อพิบูว่ิา “ท่านเป็นคนท่�ปฏิบูัต้ิต้ามควิามรับูผิดชอบูท่�ระบุูไวิ้ในราย์ลัะเอ่ย์ดงาน” ม่ค่าเฉล่ั�ย์สูงสุดอย์ู่ในระดับูมาก  
(x̄̄= 4.45, S.D. =0.65) แลัะ “ทา่นมส่ว่ินรว่ิมในกจิกรรมท่�สง่ผลัโดย์ต้รงต้อ่ผลังานของผูบู้รหิาร” มค่า่เฉลั่�ย์ต้�ำสดุอย์ูใ่นระดบัูมาก  
(x̄̄= 4.26, S.D. = 0.82)
 การวิิเคราะห์ระดับูของควิามพิึงพิอใจในงาน พิบูวิ่าบูุคลัากรในองค์การด้านการศึึกษานานาชาต้ิม่ควิามพิึงพิอใจ 
ในงานโดย์รวิมม่ค่าเฉลั่�ย์อย์ู่ในระดับูมาก (x̄̄ = 4.28, S.D. = 0.62) เม่�อแย์กพิิจารณาควิามพิึงพิอใจในงานเป็นราย์ข้อพิบูวิ่า  
“ท่านม่ควิามกระต้่อร่อร้นในการทำงาน” ม่ค่าเฉลั่�ย์สูงสุดอย์ู่ในระดับูมาก (x̄̄ = 4.37, S.D. =0.67) แลัะ “ท่านม่ควิามพิึงพิอใจ
มากในการทำงานกับูองค์การแห่งน่�” ม่ค่าเฉลั่�ย์ต้�ำสุดอย์ู่ในระดับูมาก (x̄̄ = 4.22, S.D. = 0.80)
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 การวิเคราะห์ค่าสัมป็ระสิทธิิ�สหสัมพันธิ์
 ต้ารางท่� 1 แสดงการวิิเคราะหค์า่สมัประสทิธ์ิ�สหสมัพินัธ์พ์ิบูวิา่ต้วัิแปรมค่วิามสมัพินัธ์เ์ชงิบูวิกการจดัการควิามหลัากหลัาย์  
ควิามผูกพิันต้่อองค์การ พิฤต้ิกรรมการเป็นสมาชิกท่�ด่ขององค์การ การรับูรู้ถึึงควิามย์ุต้ิธ์รรมในองค์การ ผลัการปฏิบูัต้ิงาน 
ต้ามหน้าท่� แลัะควิามพิึงพิอใจในงานของบูุคลัากรในองค์การด้านการศึึกษานานาชาต้ิ นอกจากน่�ย์ังพิบูวิ่าทุกต้ัวิแปร 
ม่ควิามสัมพัินธ์์เชิงบูวิกอย่์างม่นัย์สำคัญทางสถึิต้ิ ณ ระดับู 0.01 จากการพิิจารณาค่าควิามสัมพัินธ์์เชิงบูวิกระหวิ่างต้ัวิแปร 
พิบูว่ิาค่าสัมประสิทธ์ิ�สหสัมพัินธ์์ระหวิ่างต้ัวิแปรต้�ำสุดเท่ากับู 0.32 แลัะสูงสุดเท่ากับู 0.75 แลัะค่าสัมประสิทธ์ิ�สหสัมพัินธ์์ 
ระหวิา่งสองตั้วิแปรไม่มากกว่ิา 0.80 (Hair et al., 2006) แสดงว่ิาแต้ล่ัะต้วัิแปรไม่เกดิปญัหาการมส่หสัมพินัธ์กั์นเองระหว่ิางตั้วิแปร  
(Multicollinearity) ดังนั�นจึงสามารถึนำต้ัวิแปรเหลั่าน่�ไปวิิเคราะห์ข้อมูลัได้

ต่ารางท่� 1 ค่าสัมป็ระสิทธิิ�สหสัมพันธิ์ระหว่างต่ัวแป็ร

** = p ≤ .01

 การวิเคราะห์อิงค์ป็ระกอิบเชิิงย่นยัน (Confirmatory Factor Analysis)
 ผลัการวิิเคราะห์องค์ประกอบูเชิงย์่นย์ันของต้ัวิบู่งช่�องค์ประกอบูต้ัวิแปรแฝั่งในโมเดลัการวิัดม่ควิามสอดคลั้อง 
ระหวิ่างข้อมูลัเชิงทฤษฎ่กับูข้อมูลัเชิงประจักษ์ของต้ัวิแปรทั�ง 3 ค่อ การจัดการควิามหลัากหลัาย์ ควิามผูกพิันกับูองค์การ  
การเป็นสมาชิกท่�ด่ขององค์การ การรับูรู้ถึึงควิามย์ุต้ิธ์รรมในองค์การ ผลัการปฏิบูัต้ิงานต้ามหน้าท่� แลัะควิามพิึงพิอใจในงาน 
ของบุูคลัากรในองค์การด้านการศึึกษานานาชาติ้มร่าย์ลัะเอ่ย์ดดังแสดงในต้ารางท่� 2 ดงันั�นต้วัิแปรสังเกต้ได้ท่�นำมาใชว้ิดัต้วัิแปรแฝั่ง 
สำหรับูการวิิจัย์ในครั�งน่�ม่ควิามสอดคลั้องต้ามเง่�อนไขของการวิิเคราะห์องค์ประกอบูเชิงย์่นย์ัน

ต่ารางท่� 2 ผูลการวิเคราะห์อิงค์ป็ระกอิบเชิิงย่นยันขอิงต่ัวบ่งชิ่�อิงค์ป็ระกอิบต่ัวแป็รแฝง

ต่ัวแป็ร 1 2 3 4 5 6

1. การจัดการควิามหลัากหลัาย์ 1.00

2. ควิามผูกพิันต้่อองค์การ 0.46**

3. พิฤต้ิกรรมการเป็นสมาชิกท่�ด่ขององค์การ 0.32** 0.59** 1.00

4. การรับูรู้ถึึงควิามย์ุต้ิธ์รรมในองค์การ 0.44** 0.56** 0.43** 1.00

5. ผลัการปฏิบูัต้ิงานต้ามหน้าท่� 0.48** 0.56** 0.60** 0.60** 1.00

6. ควิามพิึงพิอใจในงาน 0.41** 0.75** 0.55** 0.55** 0.60** 1.00

ต่ัวแป็ร χ2/df p-value GFI AGFI RMR RMSEA CR AVE

เง่�อินไข ≤3.0 ≥0.05 ≥0.90 ≥0.90 ≤0.05 ≤0.05 ≥0.70 ≥0.50

1. การจัดการควิามหลัากหลัาย์ 1.88 0.15 1.00 0.96 0.01 0.05 0.87 0.58

2. ควิามผูกพิันต้่อองค์การ 1.32 0.09 0.98 0.94 0.02 0.03 0.93 0.48

3. พิฤต้ิกรรมการเป็นสมาชิกท่�ด่ขององค์การ 1.62 0.12 0.99 0.94 0.01 0.04 0.96 0.57

4. การรับูรู้ถึึงควิามย์ุต้ิธ์รรมในองค์การ 0.00 0.99 1.00 1.00 0.00 0.00 0.77 0.47

5. ผลัการปฏิบูัต้ิงานต้ามหน้าท่� 1.61 0.20 1.00 0.97 0.01 0.04 0.86 0.56

6. ควิามพิึงพิอใจในงาน 1.29 0.26 1.00 0.98 0.00 0.03 0.90 0.64

 จากต้ารางท่� 2 เง่�อนไขของการวิิเคราะห์องค์ประกอบูเชิงย์่นย์ันแสดงให้เห็นวิ่าต้ัวิแปรแฝั่งม่ควิามสอดคล้ัอง 
ต้ามเง่�อนไข ย์กเว้ินค่าเฉลั่�ย์ของควิามแปรปรวินท่�ถึกูสกดัได้ (AVE) จะต้้องมค่่ามากกว่ิาหรอ่เท่ากบัู 0.50 แต่้ปรากฏว่ิาต้วัิแปรควิามผูกพินั 
ต้่อองค์การแลัะการรับูรู้ถึึงควิามย์ุต้ิธ์รรมในองค์การม่ค่าต้�ำกวิ่า 0.5 (0.48 แลัะ 0.47 ต้ามลัำดับู) แต้่จากงานวิิจัย์ในอด่ต้ 
ของ Hulland (1999) ระบูุวิ่าค่า AVE ม่ค่าประมาณ 0.40 แสดงวิ่าเป็นค่าท่�ย์อมรับูได้วิ่าต้ัวิแปรม่ควิามน่าเช่�อถึ่อเพิ่ย์งพิอ 
นอกจากน่� Fornell and Larcker (1981) ย์ังกลั่าวิวิ่าถึ้าค่า AVE ม่ค่าน้อย์กวิ่า 0.50 แต้่พิบูวิ่าค่าควิามเช่�อมั�นเชิงองค์ประกอบู 
(CV) มากกวิ่า 0.60 แสดงวิ่าต้ัวิแปรนั�นม่ควิามสอดคลั้องต้ามเง่�อนไขของการวิิเคราะห์องค์ประกอบูเชิงย์่นย์ัน

 การวิเคราะห์เส�นทาง (Path Analysis)
 จากภัาพิท่� 2 แบูบูจำลัองปัจจัย์เชิงสาเหตุ้ของการจัดการควิามหลัากหลัาย์ ควิามผูกพิันกับูองค์การ การเป็นสมาชิก
ท่�ด่ขององค์การ แลัะการรับูรู้ถึึงควิามย์ุต้ิธ์รรมในองค์การท่�ส่งผลัต้่อผลัการปฏิบูัต้ิงานต้ามหน้าท่�แลัะควิามพิึงพิอใจในงาน 
ของบูุคลัากรในองค์การด้านการศึึกษานานาชาติ้ พิบูวิ่า ม่ควิามสอดคล้ัองของแบูบูจำลัองกับูข้อมูลัเชิงประจักษ์ต้ามโมเดลั
สมการโครงสร้าง ผลัการทดสอบูพิบูควิามกลัมกลั่นสอดคลั้องของโมเดลัในภัาพิรวิมพิบูวิ่า ค่า χ2 เท่ากับู 0.66 ค่า df เท่ากับู 1  
คา่ χ2/df เท่ากบัู 0.66 คา่ p-value เท่ากบัู 0.42 แสดงว่ิาไมม่น่ยั์สำคัญทางสถิึต้ทิ่�ระดบัู 0.05 คา่ GFI = 1.00 คา่ AGFI เท่ากบัู 0.99  
ค่า NFI เท่ากับู 1.00 ค่า IFI เท่ากับู 1.00 ค่า CFI เท่ากับู 1.00 แลัะค่า RMSEA เท่ากับู 0.00

ภาพท่� 2 ผูลการวิเคราะห์ข�อิมูลเชิิงป็ระจัักษ์ขอิงกรอิบแนวคิดการวิจััย

ต่ารางท่� 3 สรุป็ผูลการทดสอิบสมมต่ิฐาน

หมายเหตุ่ DM = การจัดการควิามหลัากหลัาย์, OC = ควิามผูกพิันต้่อองค์การ, OCB = พิฤต้ิกรรมการเป็นสมาชิกท่�ด ่
 ขององค์การ, OF = การรบัูรูถ้ึงึควิามย์ตุ้ธิ์รรมในองค์การ, TP = ผลัการปฏบิูตั้งิานต้ามหน้าท่�, JS = ควิามพิงึพิอใจในงาน 

16 

 
 

 

ภาพที่ 2 ผลการวิเคราะหขอมูลเชิงประจักษของกรอบแนวคิดการวิจัย 

 

ตารางที่ 3 สรปุผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐาน การวิเคราะหเสนทาง คาสัมประสิทธิ์เสนทาง t-value การทดสอบสมมติฐาน 

H1 DM→OC 0.46 9.19*** ยอมรับ 

H2 DM→OCB 0.32 5.82*** ยอมรับ 

H3 DM→OF 0.44 8.69*** ยอมรับ 

H4 DM→OC→TP 0.10 1.85 ปฏิเสธ 

H5 DM→OC→JS 0.58 11.79*** ยอมรับ 

H6 DM→OCB→TP 0.35 7.31*** ยอมรับ 

H7 DM→OCB→JS 0.13 2.92** ยอมรับ 

H8 DM→OF→TP 0.31 6.28*** ยอมรับ 

H9 DM→OF→JS 0.17 3.80*** ยอมรับ 

หมายเหตุ DM = การจัดการความหลากหลาย, OC = ความผูกพันตอองคการ, OCB = พฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการ, OF = การรับรูถึงความยุติธรรมในองคการ, TP = ผลการปฏิบัติงานตาม

หนาที่, JS = ความพึงพอใจในงาน 

 

 

 

สมมต่ิฐาน การวิเคราะห์เส�นทาง ค่าสัมป็ระสิทธิิ�เส�นทาง t-value การทดสอิบสมมต่ิฐาน

H1 DM     OC 0.46 9.19*** ย์อมรับู

H2 DM     OCB 0.32 5.82*** ย์อมรับู

H3 DM     OF 0.44 8.69*** ย์อมรับู

H4 DM     OC     TP 0.10 1.85 ปฏิเสธ์

H5 DM     OC     JS 0.58 11.79*** ย์อมรับู

H6 DM     OCB     TP 0.35 7.31*** ย์อมรับู

H7 DM     OCB     JS 0.13 2.92** ย์อมรับู

H8 DM     OF     TP 0.31 6.28*** ย์อมรับู

H9 DM     OF     JS 0.17 3.80*** ย์อมรับู
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 การวิเคราะห์ค่าสัมป็ระสิทธิิ�สหสัมพันธิ์
 ต้ารางท่� 1 แสดงการวิิเคราะหค์า่สมัประสทิธ์ิ�สหสมัพินัธ์พ์ิบูวิา่ต้วัิแปรมค่วิามสมัพินัธ์เ์ชงิบูวิกการจดัการควิามหลัากหลัาย์  
ควิามผูกพิันต้่อองค์การ พิฤต้ิกรรมการเป็นสมาชิกท่�ด่ขององค์การ การรับูรู้ถึึงควิามย์ุต้ิธ์รรมในองค์การ ผลัการปฏิบูัต้ิงาน 
ต้ามหน้าท่� แลัะควิามพิึงพิอใจในงานของบูุคลัากรในองค์การด้านการศึึกษานานาชาต้ิ นอกจากน่�ย์ังพิบูวิ่าทุกต้ัวิแปร 
ม่ควิามสัมพัินธ์์เชิงบูวิกอย่์างม่นัย์สำคัญทางสถึิต้ิ ณ ระดับู 0.01 จากการพิิจารณาค่าควิามสัมพัินธ์์เชิงบูวิกระหวิ่างต้ัวิแปร 
พิบูว่ิาค่าสัมประสิทธ์ิ�สหสัมพัินธ์์ระหวิ่างต้ัวิแปรต้�ำสุดเท่ากับู 0.32 แลัะสูงสุดเท่ากับู 0.75 แลัะค่าสัมประสิทธ์ิ�สหสัมพัินธ์ ์
ระหวิา่งสองตั้วิแปรไม่มากกว่ิา 0.80 (Hair et al., 2006) แสดงว่ิาแต้ล่ัะต้วัิแปรไม่เกดิปญัหาการมส่หสัมพินัธ์กั์นเองระหว่ิางตั้วิแปร  
(Multicollinearity) ดังนั�นจึงสามารถึนำต้ัวิแปรเหลั่าน่�ไปวิิเคราะห์ข้อมูลัได้

ต่ารางท่� 1 ค่าสัมป็ระสิทธิิ�สหสัมพันธิ์ระหว่างต่ัวแป็ร

** = p ≤ .01

 การวิเคราะห์อิงค์ป็ระกอิบเชิิงย่นยัน (Confirmatory Factor Analysis)
 ผลัการวิิเคราะห์องค์ประกอบูเชิงย์่นย์ันของต้ัวิบู่งช่�องค์ประกอบูต้ัวิแปรแฝั่งในโมเดลัการวิัดม่ควิามสอดคลั้อง 
ระหวิ่างข้อมูลัเชิงทฤษฎ่กับูข้อมูลัเชิงประจักษ์ของต้ัวิแปรทั�ง 3 ค่อ การจัดการควิามหลัากหลัาย์ ควิามผูกพิันกับูองค์การ  
การเป็นสมาชิกท่�ด่ขององค์การ การรับูรู้ถึึงควิามย์ุต้ิธ์รรมในองค์การ ผลัการปฏิบูัต้ิงานต้ามหน้าท่� แลัะควิามพิึงพิอใจในงาน 
ของบุูคลัากรในองค์การด้านการศึกึษานานาชาติ้มร่าย์ลัะเอ่ย์ดดังแสดงในต้ารางท่� 2 ดงันั�นต้วัิแปรสังเกต้ได้ท่�นำมาใชว้ิดัต้วัิแปรแฝั่ง 
สำหรับูการวิิจัย์ในครั�งน่�ม่ควิามสอดคลั้องต้ามเง่�อนไขของการวิิเคราะห์องค์ประกอบูเชิงย์่นย์ัน

ต่ารางท่� 2 ผูลการวิเคราะห์อิงค์ป็ระกอิบเชิิงย่นยันขอิงต่ัวบ่งชิ่�อิงค์ป็ระกอิบต่ัวแป็รแฝง

ต่ัวแป็ร 1 2 3 4 5 6

1. การจัดการควิามหลัากหลัาย์ 1.00

2. ควิามผูกพิันต้่อองค์การ 0.46**

3. พิฤต้ิกรรมการเป็นสมาชิกท่�ด่ขององค์การ 0.32** 0.59** 1.00

4. การรับูรู้ถึึงควิามย์ุต้ิธ์รรมในองค์การ 0.44** 0.56** 0.43** 1.00

5. ผลัการปฏิบูัต้ิงานต้ามหน้าท่� 0.48** 0.56** 0.60** 0.60** 1.00

6. ควิามพิึงพิอใจในงาน 0.41** 0.75** 0.55** 0.55** 0.60** 1.00

ต่ัวแป็ร χ2/df p-value GFI AGFI RMR RMSEA CR AVE

เง่�อินไข ≤3.0 ≥0.05 ≥0.90 ≥0.90 ≤0.05 ≤0.05 ≥0.70 ≥0.50

1. การจัดการควิามหลัากหลัาย์ 1.88 0.15 1.00 0.96 0.01 0.05 0.87 0.58

2. ควิามผูกพิันต่้อองค์การ 1.32 0.09 0.98 0.94 0.02 0.03 0.93 0.48

3. พิฤต้ิกรรมการเป็นสมาชิกท่�ด่ขององค์การ 1.62 0.12 0.99 0.94 0.01 0.04 0.96 0.57

4. การรับูรู้ถึึงควิามย์ุต้ิธ์รรมในองค์การ 0.00 0.99 1.00 1.00 0.00 0.00 0.77 0.47

5. ผลัการปฏิบูัต้ิงานต้ามหน้าท่� 1.61 0.20 1.00 0.97 0.01 0.04 0.86 0.56

6. ควิามพิึงพิอใจในงาน 1.29 0.26 1.00 0.98 0.00 0.03 0.90 0.64

 จากต้ารางท่� 2 เง่�อนไขของการวิิเคราะห์องค์ประกอบูเชิงย์่นย์ันแสดงให้เห็นวิ่าต้ัวิแปรแฝั่งม่ควิามสอดคล้ัอง 
ต้ามเง่�อนไข ย์กเว้ินค่าเฉลั่�ย์ของควิามแปรปรวินท่�ถึกูสกดัได้ (AVE) จะต้้องมค่่ามากกว่ิาหรอ่เท่ากบัู 0.50 แต่้ปรากฏว่ิาต้วัิแปรควิามผูกพินั 
ต้่อองค์การแลัะการรับูรู้ถึึงควิามย์ุต้ิธ์รรมในองค์การม่ค่าต้�ำกวิ่า 0.5 (0.48 แลัะ 0.47 ต้ามลัำดับู) แต้่จากงานวิิจัย์ในอด่ต้ 
ของ Hulland (1999) ระบูุวิ่าค่า AVE ม่ค่าประมาณ 0.40 แสดงวิ่าเป็นค่าท่�ย์อมรับูได้วิ่าต้ัวิแปรม่ควิามน่าเช่�อถึ่อเพิ่ย์งพิอ 
นอกจากน่� Fornell and Larcker (1981) ย์ังกลั่าวิวิ่าถึ้าค่า AVE ม่ค่าน้อย์กวิ่า 0.50 แต้่พิบูวิ่าค่าควิามเช่�อมั�นเชิงองค์ประกอบู 
(CV) มากกวิ่า 0.60 แสดงวิ่าต้ัวิแปรนั�นม่ควิามสอดคลั้องต้ามเง่�อนไขของการวิิเคราะห์องค์ประกอบูเชิงย์่นย์ัน

 การวิเคราะห์เส�นทาง (Path Analysis)
 จากภัาพิท่� 2 แบูบูจำลัองปัจจัย์เชิงสาเหตุ้ของการจัดการควิามหลัากหลัาย์ ควิามผูกพิันกับูองค์การ การเป็นสมาชิก
ท่�ด่ขององค์การ แลัะการรับูรู้ถึึงควิามย์ุต้ิธ์รรมในองค์การท่�ส่งผลัต้่อผลัการปฏิบูัต้ิงานต้ามหน้าท่�แลัะควิามพิึงพิอใจในงาน 
ของบูุคลัากรในองค์การด้านการศึึกษานานาชาติ้ พิบูวิ่า ม่ควิามสอดคล้ัองของแบูบูจำลัองกับูข้อมูลัเชิงประจักษ์ต้ามโมเดลั
สมการโครงสร้าง ผลัการทดสอบูพิบูควิามกลัมกลั่นสอดคลั้องของโมเดลัในภัาพิรวิมพิบูวิ่า ค่า χ2 เท่ากับู 0.66 ค่า df เท่ากับู 1  
คา่ χ2/df เท่ากบัู 0.66 คา่ p-value เท่ากบัู 0.42 แสดงว่ิาไมม่น่ยั์สำคัญทางสถิึต้ทิ่�ระดบัู 0.05 คา่ GFI = 1.00 คา่ AGFI เท่ากบัู 0.99  
ค่า NFI เท่ากับู 1.00 ค่า IFI เท่ากับู 1.00 ค่า CFI เท่ากับู 1.00 แลัะค่า RMSEA เท่ากับู 0.00

ภาพท่� 2 ผูลการวิเคราะห์ข�อิมูลเชิิงป็ระจัักษ์ขอิงกรอิบแนวคิดการวิจััย

ต่ารางท่� 3 สรุป็ผูลการทดสอิบสมมต่ิฐาน

หมายเหตุ่ DM = การจัดการควิามหลัากหลัาย์, OC = ควิามผูกพิันต้่อองค์การ, OCB = พิฤต้ิกรรมการเป็นสมาชิกท่�ด ่
 ขององค์การ, OF = การรบัูรูถ้ึงึควิามย์ตุ้ธิ์รรมในองค์การ, TP = ผลัการปฏบิูตั้งิานต้ามหน้าท่�, JS = ควิามพิงึพิอใจในงาน 

16 

 
 

 

ภาพที่ 2 ผลการวิเคราะหขอมูลเชิงประจักษของกรอบแนวคิดการวิจัย 

 

ตารางที่ 3 สรปุผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐาน การวิเคราะหเสนทาง คาสัมประสิทธิ์เสนทาง t-value การทดสอบสมมติฐาน 

H1 DM→OC 0.46 9.19*** ยอมรับ 

H2 DM→OCB 0.32 5.82*** ยอมรับ 

H3 DM→OF 0.44 8.69*** ยอมรับ 

H4 DM→OC→TP 0.10 1.85 ปฏิเสธ 

H5 DM→OC→JS 0.58 11.79*** ยอมรับ 

H6 DM→OCB→TP 0.35 7.31*** ยอมรับ 

H7 DM→OCB→JS 0.13 2.92** ยอมรับ 

H8 DM→OF→TP 0.31 6.28*** ยอมรับ 

H9 DM→OF→JS 0.17 3.80*** ยอมรับ 

หมายเหตุ DM = การจัดการความหลากหลาย, OC = ความผูกพันตอองคการ, OCB = พฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการ, OF = การรับรูถึงความยุติธรรมในองคการ, TP = ผลการปฏิบัติงานตาม

หนาที่, JS = ความพึงพอใจในงาน 

 

 

 

สมมต่ิฐาน การวิเคราะห์เส�นทาง ค่าสัมป็ระสิทธิิ�เส�นทาง t-value การทดสอิบสมมต่ิฐาน

H1 DM     OC 0.46 9.19*** ย์อมรับู

H2 DM     OCB 0.32 5.82*** ย์อมรับู

H3 DM     OF 0.44 8.69*** ย์อมรับู

H4 DM     OC     TP 0.10 1.85 ปฏิเสธ์

H5 DM     OC     JS 0.58 11.79*** ย์อมรับู

H6 DM     OCB     TP 0.35 7.31*** ย์อมรับู

H7 DM     OCB     JS 0.13 2.92** ย์อมรับู

H8 DM     OF     TP 0.31 6.28*** ย์อมรับู

H9 DM     OF     JS 0.17 3.80*** ย์อมรับู
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สมาคมสถาบัันอุุดมศึึกษาเอกชนแห่่งประเทศไทย
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 ผูลการทดสอิบสมมต่ิฐาน
 วัิต้ถึปุระสงคข์องการวิจิยั์ครั�งน่�เพิ่�อศึกึษาอทิธ์พิิลัการจดัการควิามหลัากหลัาย์ ควิามผกูพินัต้อ่องคก์าร พิฤต้กิรรมการ
เป็นสมาชิกท่�ด่ขององค์การ แลัะการรับูรู้ถึึงควิามย์ุต้ิธ์รรมในองค์การท่�ส่งผลัต้่อผลัการปฏิบูัต้ิงานต้ามหน้าท่�แลัะควิามพิึงพิอใจ
ในงานของบูุคลัากรในองค์การด้านการศึึกษานานาชาต้ิ ภัาพิท่� 2 แลัะต้ารางท่� 3 แสดงผลัลััพิธ์์ของการวิิเคราะห์โดย์ใช้สมการ 
โครงสร้างเพ่ิ�อทดสอบูสมมติ้ฐาน 9 สมมติ้ฐาน ได้ผลัดังน่� สมมติ้ฐานท่� 1 พิบูว่ิา การจัดการควิามหลัากหลัาย์ (γ = 0.46,  
p < 0.01) ม่อิทธ์พิิลัทางต้รงกบัูควิามผกูพินัต้อ่องคก์าร หมาย์ควิามวิา่บูคุลัากรในองคก์ารดา้นการศึกึษานานาชาต้ทิ่�มก่ารจดัการ 
ควิามหลัากหลัาย์จะเกิดควิามผูกพัินต่้อองค์การ ดงันั�นจึงยอิมรบัสมมต่ฐิานท่� 1 สมมติ้ฐานท่� 2 พิบูว่ิา การจัดการควิามหลัากหลัาย์  
(γ = 0.32, p < 0.01) ม่อิทธ์ิพิลัทางต้รงกับูพิฤต้ิกรรมการเป็นสมาชิกท่�ด่ขององค์การ หมาย์ควิามว่ิาบูุคลัากรในองค์การ 
ด้านการศึึกษานานาชาต้ิท่�ม่การจัดการควิามหลัากหลัาย์จะม่พิฤต้ิกรรมการเป็นสมาชิกท่�ด่ขององค์การ ดังนั�นจึงยอิมรับ
สมมต่ิฐานท่� 2 แลัะ สมมต้ิฐานท่� 3 พิบูวิ่า การจัดการควิามหลัากหลัาย์ (γ = 0.44, p < 0.01) ม่อิทธ์ิพิลัทางต้รงกับูการรับูรู้ 
ถึึงควิามย์ุต้ิธ์รรมในองค์การ หมาย์ควิามว่ิา บูุคลัากรในองค์การด้านการศึึกษานานาชาติ้ท่�ม่การจัดการควิามหลัากหลัาย์ 
จะม่การรับูรู้ถึึงควิามย์ุต้ิธ์รรมในองค์การ ดังนั�นจึงยอิมรับสมมต่ิฐานท่� 3
 ผลัการทดสอบูสมมติ้ฐานท่� 4 การจัดการควิามหลัากหลัาย์ม่อิทธ์ิพิลัทางอ้อมโดย์ส่งผ่านควิามผูกพิันต้่อองค์การ 
ท่�ส่งผลัต้่อผลัการปฏิบูัต้ิงานต้ามหน้าท่�ของบูุคลัากรในองค์การด้านการศึึกษานานาชาต้ิ พิบูว่ิา การจัดการควิามหลัากหลัาย์ 
(ß = 0.10, p > 0.05) ไม่ม่อิทธ์ิพิลัทางอ้อมต้่อผลัการปฏิบูัต้ิงานต้ามหน้าท่�โดย์ผ่านควิามผูกพิันต้่อองค์การ หมาย์ควิามว่ิา  
ถึ้าบูุคลัากรในองค์การด้านการศึึกษานานาชาติ้ม่การจัดการควิามหลัากหลัาย์จะไม่ทำให้เกิดผลัการปฏิบูัต้ิงานต้ามหน้าท่�  
ดงันั�นจงึป็ฏิเิสธิสมมต่ฐิานท่� 4 สมมต้ฐิานท่� 5 การจดัการควิามหลัากหลัาย์มอ่ทิธ์พิิลัทางออ้มโดย์สง่ผา่นควิามผกูพินัต้อ่องคก์าร
ท่�สง่ผลัต้อ่ควิามพิงึพิอใจในงานของบูคุลัากรในองคก์ารดา้นการศึกึษานานาชาต้ ิพิบูวิา่ การจดัการควิามหลัากหลัาย์ (ß = 0.58, 
p < 0.01) ม่อิทธ์ิพิลัทางอ้อมต่้อควิามพึิงพิอใจในงานโดย์ผ่านควิามผูกพิันต้่อองค์การ หมาย์ควิามว่ิา ถึ้าบูุคลัากรในองค์การ 
ด้านการศึึกษานานาชาต้ิม่การจัดการควิามหลัากหลัาย์จะทำให้เกิดควิามพิึงพิอใจในงาน ดังนั�นจึงยอิมรับสมมต่ิฐานท่� 5 
สมมต้ิฐานท่� 6 การจัดการควิามหลัากหลัาย์ม่อิทธ์ิพิลัทางอ้อมโดย์ส่งผ่านพิฤต้ิกรรมการเป็นสมาชิกท่�ด่ขององค์การท่�ส่งผลั 
ต้อ่ผลัการปฏบิูตั้งิานต้ามหนา้ท่�ของบูคุลัากรในองคก์ารดา้นการศึกึษานานาชาต้ ิพิบูวิา่ การจดัการควิามหลัากหลัาย์ (ß = 0.35, 
p < 0.01) ม่อิทธ์ิพิลัทางอ้อมต้่อผลัการปฏิบูัต้ิงานต้ามหน้าท่�โดย์ผ่านพิฤต้ิกรรมการเป็นสมาชิกท่�ด่ขององค์การ หมาย์ควิามวิ่า  
ถึ้าบูุคลัากรในองค์การด้านการศึึกษานานาชาต้ิม่การจัดการควิามหลัากหลัาย์จะทำให้เกิดผลัการปฏิบูัต้ิงานต้ามหน้าท่�  
ดังนั�นจึงยอิมรับสมมติ่ฐานท่� 6 สมมติ้ฐานท่� 7 การจัดการควิามหลัากหลัาย์ม่อิทธ์ิพิลัทางอ้อมโดย์ส่งผ่านพิฤติ้กรรมการเป็น
สมาชิกท่�ด่ขององค์การท่�ส่งผลัต้่อควิามพิึงพิอใจในงานของบูุคลัากรในองค์การด้านการศึึกษานานาชาต้ิ พิบูวิ่า การจัดการ 
ควิามหลัากหลัาย์ (ß = 0.13, p < 0.05) ม่อิทธิ์พิลัทางอ้อมต่้อควิามพึิงพิอใจในงานโดย์ผ่านพิฤติ้กรรมการเป็นสมาชิกท่�ด ่
ขององค์การ หมาย์ควิามว่ิา ถึ้าบูุคลัากรในองค์การด้านการศึึกษานานาชาติ้ม่การจัดการควิามหลัากหลัาย์จะทำให้เกิด 
ควิามพิึงพิอใจในงาน ดังนั�นจึงยอิมรับสมมต่ิฐานท่� 7 สมมต้ิฐานท่� 8 การจัดการควิามหลัากหลัาย์ม่อิทธ์ิพิลัทางอ้อมโดย์ส่งผ่าน
การรับูรู้ถึึงควิามย์ุต้ิธ์รรมในองค์การท่�ส่งผลัต้่อผลัการปฏิบูัต้ิงานต้ามหน้าท่�ของบูุคลัากรในองค์การด้านการศึึกษานานาชาต้ิ  
พิบูวิ่า การจัดการควิามหลัากหลัาย์ (ß= 0.35, p < 0.10) ม่อิทธ์ิพิลัทางอ้อมต้่อผลัการปฏิบูัต้ิงานต้ามหน้าท่�โดย์ผ่านการรับูรู้ 
ถึึงควิามยุ์ต้ิธ์รรมในองค์การ หมาย์ควิามว่ิา ถึ้าบุูคลัากรในองค์การด้านการศึึกษานานาชาติ้ม่การจัดการควิามหลัากหลัาย์ 
จะทำให้เกิดผลัการปฏิบูัต้ิงานต้ามหน้าท่� ดังนั�นจึงยอิมรับสมมติ่ฐานท่� 8 แลัะสมมต้ิฐานท่� 9 การจัดการควิามหลัากหลัาย์ 
ม่อิทธ์ิพิลัทางอ้อมโดย์ส่งผ่านการรับูรู้ถึึงควิามย์ุต้ิธ์รรมในองค์การท่�ส่งผลัต้่อควิามพิึงพิอใจในงานของบูุคลัากรในองค์การ 
ด้านการศึึกษานานาชาต้ิ พิบูวิ่า การจัดการควิามหลัากหลัาย์ (ß = 0.35, p < 0.10) ม่อิทธ์ิพิลัทางอ้อมต้่อควิามพิึงพิอใจในงาน 
โดย์ผ่านการรับูรู้ถึึงควิามย์ุต้ิธ์รรมในองค์การ หมาย์ควิามวิ่า ถึ้าบูุคลัากรในองค์การด้านการศึึกษานานาชาต้ิม่การจัดการ 
ควิามหลัากหลัาย์จะทำให้เกิดควิามพิึงพิอใจในงาน ดังนั�นจึงยอิมรับสมมต่ิฐานท่� 9

อิภิป็รายผูล
 ผลัจากการวิิเคราะห์ระดับูของการจัดการควิามหลัากหลัาย์ ควิามผูกพิันต้่อองค์การ พิฤต้ิกรรมการเป็นสมาชิกท่�ด ่
ขององคก์าร การรบัูรูถ้ึงึควิามย์ตุ้ธิ์รรมในองคก์าร ผลัการปฏบิูตั้งิานต้ามหนา้ท่�แลัะควิามพิงึพิอใจในงานโดย์รวิมอย์ูใ่นระดบัูมาก
ทุกต้ัวิแปร แสดงให้เห็นวิ่าบูุคลัากรในองค์การด้านการศึึกษานานาชาติ้ให้ควิามสำคัญกับูการจัดการควิามหลัากหลัาย์ ควิาม
ผูกพิันต้่อองค์การ พิฤต้ิกรรมการเป็นสมาชิกท่�ด่ขององค์การ การรับูรู้ถึึงควิามย์ุต้ิธ์รรมในองค์การ ผลัการปฏิบูัต้ิงานต้ามหน้าท่�
แลัะควิามพิึงพิอใจในงาน ซึ่ึ�งสอดคลั้องกับูงานวิิจัย์ของ Junphen (2014) แลัะ Deeprateep et al. (2017) แลัะ Jituea and  
Jadesadalug (2018) แลัะ Gerttawee (2018) แลัะ Meetaun (2019) แลัะ Phantasoot (2020) พิบูวิ่า การจัดการ 
ควิามหลัากหลัาย์ ควิามผูกพิันต้่อองค์การ พิฤต้ิกรรมการเป็นสมาชิกท่�ด่ขององค์การ การรับูรู้ถึึงควิามยุ์ต้ิธ์รรมในองค์การ  
ผลัการปฏิบูัต้ิงานต้ามหน้าท่�แลัะควิามพิึงพิอใจในงานโดย์รวิมอย์ู่ในระดับูมากแลัะส่งผลัต้่อการดำเนินงานขององค์การ
 การวิิเคราะห์การจัดการควิามหลัากหลัาย์ม่อิทธิ์พิลัทางต้รงต่้อควิามผูกพัินต่้อองค์การ พิฤติ้กรรมการเป็นสมาชิกท่�ด่ 
ขององค์การ แลัะการรับูรู้ถึึงควิามย์ุต้ิธ์รรมในองค์การ ข้อค้นพิบูน่�บู่งช่�วิ่าบูุคลัากรในองค์การด้านการศึึกษานานาชาต้ ิ
ท่�ม่การจัดการควิามหลัากหลัาย์จะทำให้เกิดควิามผูกพิันต้่อองค์การ พิฤต้ิกรรมการเป็นสมาชิกท่�ด่ขององค์การ แลัะการรับูรู้ 
ถึึงควิามย์ุต้ิธ์รรมในองค์การ ซึ่ึ�งสอดคลั้องกับูงานวิิจัย์ของ Wantanang et al. (2020) ท่�พิบูวิ่า บูุคลัากรท่�ม่ควิามสามารถึ 
ในการจัดการควิามหลัากหลัาย์โดย์ใช้วิิธ์่การบููรณาการควิามรู้ ควิามสามารถึท่�โดดเด่น การใช้ควิามย์่ดหย์ุ่นในการปฏิบูัต้ิ
งาน แลัะการปรับูต้ัวิต้่อสภัาพิแวิดลั้อมให้เหมาะสมจะส่งผลัให้เกิดประโย์ชน์ คุณค่า แลัะประสิทธ์ิภัาพิในการปฏิบูัต้ิงานท่�ด ่
ของพินักงานในองค์การจะช่วิย์ทำให้องค์การสามารถึกำหนดกิจกรรมต่้างๆ เพ่ิ�อสง่เสริมการจัดการควิามหลัากหลัาย์ของบุูคลัากร 
ในองค์การได้อย์่างม่ประสิทธ์ิภัาพิ ส่วิน Bizri (2018) พิบูวิ่า การจัดการควิามหลัากหลัาย์ม่ควิามสัมพิันธ์์กับูพิฤติ้กรรม 
การเป็นสมาชิกท่�ด่ขององค์การ เน่�องจากการจัดการควิามหลัากหลัาย์มุ่งเน้นการปรับูปรุงผลัการปฏิบูัต้ิงานแลัะสนับูสนุน 
ให้เกิดผลัิต้ภัาพิขึ�นในองค์การซึ่ึ�งสิ�งเหลั่าน่�เป็นปัจจัย์สำคัญท่�ส่งผลัทำให้เกิดการเพิิ�มพิฤต้ิกรรมการเป็นสมาชิกท่�ด่ขององค์การ 
แลัะ Kim and Park (2017) พิบูวิ่าการจัดการควิามหลัากหลัาย์ม่ควิามสัมพิันธ์์เชิงบูวิกกับูการรับูรู้ถึึงควิามย์ุต้ิธ์รรมในองค์การ
แลัะย์ังส่งผลัต้่อผลัการปฏิบูัต้ิงานแลัะควิามพิึงพิอใจในงานอ่กด้วิย์
 ผลัการทดสอบูการจัดการควิามหลัากหลัาย์ไม่มอิ่ทธิ์พิลัทางอ้อมต่้อผลัการปฏิบูตั้งิานต้ามหน้าท่� โดย์ส่งผ่านควิามผูกพัิน 
ต้่อองค์การของบุูคลัากรในองค์การด้านการศึึกษานานาชาติ้ ผลัการวิิเคราะห์ข้อมูลัน่�แสดงให้เห็นวิ่าบูุคลัากรในองค์การ 
ด้านการศึึกษานานาชาติ้ท่�ม่การจัดการควิามหลัากหลัาย์จะส่งผลัต่้อควิามผูกพัินต่้อองค์การ แต่้ไม่ส่งผลัต่้อผลัการปฏิบูัต้ิงาน 
ต้ามหน้าท่�งาน นอกจากน่�ย์งัพิบูว่ิา การจัดการควิามหลัากหลัาย์มอิ่ทธิ์พิลัทางอ้อมต่้อควิามพึิงพิอใจในงาน โดย์ส่งผ่านควิามผูกพัิน 
ต้่อองค์การ ซึ่ึ�งแสดงให้เห็นวิ่า บูุคลัากรในองค์การด้านการศึึกษานานาชาต้ิท่�ม่ทั�งการจัดการควิามหลัากหลัาย์แลัะควิามผูกพิัน
ต้่อองค์การจะทำให้ม่ควิามพิึงพิอใจในงาน ซึ่ึ�งสอดคลั้องกับูงานวิิจัย์ของ Bangmuangngam (2019) ท่�พิบูวิ่าการจัดการ 
ควิามหลัากหลัาย์เปน็ปจัจยั์สำคญัเน่�องจากจะทำใหบู้คุลัากรมค่วิามผกูพินักบัูองคก์ารแลัะเปน็หนา้ท่�ของผูบู้รหิารท่�จะต้อ้งสรา้ง
ควิามผูกพิันต้่อองค์การเพิ่�อผูกมัดแลัะผูกพิันบูุคลัากรให้ปฏิบูัต้ิงานในองค์การระย์ะย์าวิ รวิมถึึงเป็นแรงผลัักดันแลัะแรงจูงใจ 
ให้บูุคลัากรทำงานด้วิย์ควิามอุทิศึต้น แลัะย์ังสอดคลั้องกับูข้อค้นพิบูของ Premplum (2014) แลัะ Bodhichan (2015)  
ท่�กลั่าวิว่ิา การจัดการควิามหลัากหลัาย์ของบูุคลัากรในองค์การท่�ควิามแต้กต้่างกันต้ามมิต้ิช่วิงวิัย์ มิต้ิแรงจูงใจในการทำงาน  
มิต้ิการส่�อสาร แลัะมิต้ิเพิศึอาจเป็นสาเหตุ้สำคัญท่�นำไปสู่ควิามเข้าใจผิดซึ่ึ�งจะส่งผลักระทบูท่�ไม่ด่ในการปฏิบูัต้ิงานร่วิมกัน 
ทำให้เกิดผลัการปฏิบูัต้ิงานต้ามหน้าท่�ท่�ไม่ม่ประสิทธ์ิภัาพิแลัะประสิทธ์ิผลั
 ผลัการทดสอบูการจัดการควิามหลัากหลัาย์มอิ่ทธิ์พิลัทางอ้อมต่้อผลัการปฏิบูตั้งิานต้ามหน้าท่�แลัะควิามพึิงพิอใจในงาน 
โดย์ส่งผ่านพิฤต้ิกรรมการเป็นสมาชิกท่�ด่ของบูุคลัากรในองค์การด้านการศึึกษานานาชาต้ิ ผลัการวิิเคราะห์ข้อมูลัน่�แสดงให้เห็น
วิ่า บูุคลัากรในองค์การด้านการศึึกษานานาชาต้ิท่�ม่การจัดการควิามหลัากหลัาย์จะม่พิฤต้ิกรรมการเป็นสมาชิกท่�ด่ขององค์การ 
แลัะก่อให้เกิดผลัการปฏิบูตั้งิานต้ามหน้าท่�แลัะควิามพึิงพิอใจในงานด้วิย์ ซึึ่�งสอดคล้ัองกับูงานวิจัิย์ของ Lambert (2010) ท่�พิบูว่ิา 
พิฤต้กิรรมการเป็นสมาชกิท่�ดข่ององคก์ารมค่วิามสัมพินัธ์เ์ชงิบูวิกท่�มน่ยั์สำคญัทางสถึติ้กิบัูควิามพิงึพิอใจในงานแลัะควิามพึิงพิอใจ
ในช่วิิต้ส่งผลัทำให้บูุคคลัสามารถึจัดการพิัฒนาทักษะการปฏิบูัต้ิงานให้ม่ประสิทธ์ิภัาพิ รู้จักการปรับูต้ัวิ รู้จักสร้างควิามสัมพิันธ์์ 
ม่ควิามร่วิมม่อระหวิ่างเพิ่�อนร่วิมงานในการช่วิงแก้ไขปัญหาแลัะนำไปสู่ควิามพิึงพิอใจในการทำงาน นอกจากน่�ย์ังสอดคลั้อง 
กับูงานวิิจัย์ของ Deeprateep et al. (2017) ท่�พิบูวิ่า พิฤต้ิกรรมการเป็นสมาชิกท่�ด่นำไปสู่วิัฒนธ์รรมองค์การใหม่แก่สมาชิก
ขององค์การ ทำให้เกิดการขัดเกลัาทางสังคม ส่งผลัทำให้บูุคคลัรู้จักบูทบูาทของต้นเองแลัะผู้ท่�ต้นเองต้้องต้ิดต้่อสัมพิันธ์์  
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 ผูลการทดสอิบสมมต่ิฐาน
 วิตั้ถุึประสงคข์องการวิจิยั์ครั�งน่�เพิ่�อศึกึษาอทิธ์พิิลัการจดัการควิามหลัากหลัาย์ ควิามผกูพินัต้อ่องคก์าร พิฤต้กิรรมการ
เป็นสมาชิกท่�ด่ขององค์การ แลัะการรับูรู้ถึึงควิามย์ุต้ิธ์รรมในองค์การท่�ส่งผลัต้่อผลัการปฏิบูัต้ิงานต้ามหน้าท่�แลัะควิามพิึงพิอใจ
ในงานของบูุคลัากรในองค์การด้านการศึึกษานานาชาต้ิ ภัาพิท่� 2 แลัะต้ารางท่� 3 แสดงผลัลััพิธ์์ของการวิิเคราะห์โดย์ใช้สมการ 
โครงสร้างเพ่ิ�อทดสอบูสมมติ้ฐาน 9 สมมติ้ฐาน ได้ผลัดังน่� สมมติ้ฐานท่� 1 พิบูว่ิา การจัดการควิามหลัากหลัาย์ (γ = 0.46,  
p < 0.01) มอิ่ทธ์พิิลัทางต้รงกบัูควิามผกูพินัต้อ่องคก์าร หมาย์ควิามวิา่บูคุลัากรในองคก์ารดา้นการศึึกษานานาชาต้ทิ่�มก่ารจดัการ 
ควิามหลัากหลัาย์จะเกิดควิามผูกพัินต่้อองค์การ ดงันั�นจึงยอิมรบัสมมต่ฐิานท่� 1 สมมติ้ฐานท่� 2 พิบูว่ิา การจัดการควิามหลัากหลัาย์  
(γ = 0.32, p < 0.01) ม่อิทธ์ิพิลัทางต้รงกับูพิฤต้ิกรรมการเป็นสมาชิกท่�ด่ขององค์การ หมาย์ควิามว่ิาบูุคลัากรในองค์การ 
ด้านการศึึกษานานาชาต้ิท่�ม่การจัดการควิามหลัากหลัาย์จะม่พิฤต้ิกรรมการเป็นสมาชิกท่�ด่ขององค์การ ดังนั�นจึงยอิมรับ
สมมต่ิฐานท่� 2 แลัะ สมมต้ิฐานท่� 3 พิบูวิ่า การจัดการควิามหลัากหลัาย์ (γ = 0.44, p < 0.01) ม่อิทธ์ิพิลัทางต้รงกับูการรับูรู้ 
ถึึงควิามย์ุต้ิธ์รรมในองค์การ หมาย์ควิามว่ิา บูุคลัากรในองค์การด้านการศึึกษานานาชาติ้ท่�ม่การจัดการควิามหลัากหลัาย์ 
จะม่การรับูรู้ถึึงควิามย์ุต้ิธ์รรมในองค์การ ดังนั�นจึงยอิมรับสมมต่ิฐานท่� 3
 ผลัการทดสอบูสมมติ้ฐานท่� 4 การจัดการควิามหลัากหลัาย์ม่อิทธ์ิพิลัทางอ้อมโดย์ส่งผ่านควิามผูกพิันต้่อองค์การ 
ท่�ส่งผลัต้่อผลัการปฏิบูัต้ิงานต้ามหน้าท่�ของบูุคลัากรในองค์การด้านการศึึกษานานาชาต้ิ พิบูว่ิา การจัดการควิามหลัากหลัาย์ 
(ß = 0.10, p > 0.05) ไม่ม่อิทธ์ิพิลัทางอ้อมต้่อผลัการปฏิบูัต้ิงานต้ามหน้าท่�โดย์ผ่านควิามผูกพิันต้่อองค์การ หมาย์ควิามว่ิา  
ถึ้าบูุคลัากรในองค์การด้านการศึึกษานานาชาติ้ม่การจัดการควิามหลัากหลัาย์จะไม่ทำให้เกิดผลัการปฏิบูัต้ิงานต้ามหน้าท่�  
ดงันั�นจงึป็ฏิเิสธิสมมต่ฐิานท่� 4 สมมต้ฐิานท่� 5 การจดัการควิามหลัากหลัาย์มอ่ทิธ์พิิลัทางออ้มโดย์สง่ผา่นควิามผกูพินัต้อ่องคก์าร
ท่�สง่ผลัต้อ่ควิามพิงึพิอใจในงานของบูคุลัากรในองคก์ารดา้นการศึกึษานานาชาต้ ิพิบูวิา่ การจดัการควิามหลัากหลัาย์ (ß = 0.58, 
p < 0.01) ม่อิทธ์ิพิลัทางอ้อมต่้อควิามพึิงพิอใจในงานโดย์ผ่านควิามผูกพิันต้่อองค์การ หมาย์ควิามว่ิา ถึ้าบูุคลัากรในองค์การ 
ด้านการศึึกษานานาชาต้ิม่การจัดการควิามหลัากหลัาย์จะทำให้เกิดควิามพิึงพิอใจในงาน ดังนั�นจึงยอิมรับสมมต่ิฐานท่� 5 
สมมต้ิฐานท่� 6 การจัดการควิามหลัากหลัาย์ม่อิทธ์ิพิลัทางอ้อมโดย์ส่งผ่านพิฤต้ิกรรมการเป็นสมาชิกท่�ด่ขององค์การท่�ส่งผลั 
ต้อ่ผลัการปฏบิูตั้งิานต้ามหนา้ท่�ของบูคุลัากรในองคก์ารดา้นการศึกึษานานาชาต้ ิพิบูวิา่ การจดัการควิามหลัากหลัาย์ (ß = 0.35, 
p < 0.01) ม่อิทธ์ิพิลัทางอ้อมต้่อผลัการปฏิบูัต้ิงานต้ามหน้าท่�โดย์ผ่านพิฤต้ิกรรมการเป็นสมาชิกท่�ด่ขององค์การ หมาย์ควิามวิ่า  
ถึ้าบูุคลัากรในองค์การด้านการศึึกษานานาชาต้ิม่การจัดการควิามหลัากหลัาย์จะทำให้เกิดผลัการปฏิบูัต้ิงานต้ามหน้าท่�  
ดังนั�นจึงยอิมรับสมมติ่ฐานท่� 6 สมมติ้ฐานท่� 7 การจัดการควิามหลัากหลัาย์ม่อิทธ์ิพิลัทางอ้อมโดย์ส่งผ่านพิฤติ้กรรมการเป็น
สมาชิกท่�ด่ขององค์การท่�ส่งผลัต้่อควิามพิึงพิอใจในงานของบูุคลัากรในองค์การด้านการศึึกษานานาชาต้ิ พิบูวิ่า การจัดการ 
ควิามหลัากหลัาย์ (ß = 0.13, p < 0.05) ม่อิทธิ์พิลัทางอ้อมต่้อควิามพึิงพิอใจในงานโดย์ผ่านพิฤติ้กรรมการเป็นสมาชิกท่�ด ่
ขององค์การ หมาย์ควิามว่ิา ถึ้าบูุคลัากรในองค์การด้านการศึึกษานานาชาติ้ม่การจัดการควิามหลัากหลัาย์จะทำให้เกิด 
ควิามพิึงพิอใจในงาน ดังนั�นจึงยอิมรับสมมต่ิฐานท่� 7 สมมต้ิฐานท่� 8 การจัดการควิามหลัากหลัาย์ม่อิทธ์ิพิลัทางอ้อมโดย์ส่งผ่าน
การรับูรู้ถึึงควิามย์ุต้ิธ์รรมในองค์การท่�ส่งผลัต้่อผลัการปฏิบูัต้ิงานต้ามหน้าท่�ของบูุคลัากรในองค์การด้านการศึึกษานานาชาต้ิ  
พิบูวิ่า การจัดการควิามหลัากหลัาย์ (ß= 0.35, p < 0.10) ม่อิทธ์ิพิลัทางอ้อมต้่อผลัการปฏิบูัต้ิงานต้ามหน้าท่�โดย์ผ่านการรับูรู้ 
ถึึงควิามยุ์ต้ิธ์รรมในองค์การ หมาย์ควิามว่ิา ถึ้าบุูคลัากรในองค์การด้านการศึึกษานานาชาติ้ม่การจัดการควิามหลัากหลัาย์ 
จะทำให้เกิดผลัการปฏิบูัต้ิงานต้ามหน้าท่� ดังนั�นจึงยอิมรับสมมติ่ฐานท่� 8 แลัะสมมต้ิฐานท่� 9 การจัดการควิามหลัากหลัาย์ 
ม่อิทธ์ิพิลัทางอ้อมโดย์ส่งผ่านการรับูรู้ถึึงควิามย์ุต้ิธ์รรมในองค์การท่�ส่งผลัต้่อควิามพิึงพิอใจในงานของบูุคลัากรในองค์การ 
ด้านการศึึกษานานาชาต้ิ พิบูวิ่า การจัดการควิามหลัากหลัาย์ (ß = 0.35, p < 0.10) ม่อิทธ์ิพิลัทางอ้อมต้่อควิามพิึงพิอใจในงาน 
โดย์ผ่านการรับูรู้ถึึงควิามย์ุต้ิธ์รรมในองค์การ หมาย์ควิามวิ่า ถึ้าบูุคลัากรในองค์การด้านการศึึกษานานาชาต้ิม่การจัดการ 
ควิามหลัากหลัาย์จะทำให้เกิดควิามพิึงพิอใจในงาน ดังนั�นจึงยอิมรับสมมต่ิฐานท่� 9

อิภิป็รายผูล
 ผลัจากการวิิเคราะห์ระดับูของการจัดการควิามหลัากหลัาย์ ควิามผูกพิันต้่อองค์การ พิฤต้ิกรรมการเป็นสมาชิกท่�ด ่
ขององคก์าร การรบัูรูถ้ึงึควิามย์ตุ้ธิ์รรมในองคก์าร ผลัการปฏบิูตั้งิานต้ามหนา้ท่�แลัะควิามพิงึพิอใจในงานโดย์รวิมอย์ูใ่นระดบัูมาก
ทุกต้ัวิแปร แสดงให้เห็นวิ่าบูุคลัากรในองค์การด้านการศึึกษานานาชาติ้ให้ควิามสำคัญกับูการจัดการควิามหลัากหลัาย์ ควิาม
ผูกพิันต้่อองค์การ พิฤต้ิกรรมการเป็นสมาชิกท่�ด่ขององค์การ การรับูรู้ถึึงควิามย์ุต้ิธ์รรมในองค์การ ผลัการปฏิบูัต้ิงานต้ามหน้าท่�
แลัะควิามพิึงพิอใจในงาน ซึ่ึ�งสอดคลั้องกับูงานวิิจัย์ของ Junphen (2014) แลัะ Deeprateep et al. (2017) แลัะ Jituea and  
Jadesadalug (2018) แลัะ Gerttawee (2018) แลัะ Meetaun (2019) แลัะ Phantasoot (2020) พิบูวิ่า การจัดการ 
ควิามหลัากหลัาย์ ควิามผูกพิันต้่อองค์การ พิฤต้ิกรรมการเป็นสมาชิกท่�ด่ขององค์การ การรับูรู้ถึึงควิามยุ์ต้ิธ์รรมในองค์การ  
ผลัการปฏิบูัต้ิงานต้ามหน้าท่�แลัะควิามพิึงพิอใจในงานโดย์รวิมอย์ู่ในระดับูมากแลัะส่งผลัต้่อการดำเนินงานขององค์การ
 การวิิเคราะห์การจัดการควิามหลัากหลัาย์ม่อิทธิ์พิลัทางต้รงต่้อควิามผูกพัินต่้อองค์การ พิฤติ้กรรมการเป็นสมาชิกท่�ด่ 
ขององค์การ แลัะการรับูรู้ถึึงควิามย์ุต้ิธ์รรมในองค์การ ข้อค้นพิบูน่�บู่งช่�วิ่าบูุคลัากรในองค์การด้านการศึึกษานานาชาต้ ิ
ท่�ม่การจัดการควิามหลัากหลัาย์จะทำให้เกิดควิามผูกพิันต้่อองค์การ พิฤต้ิกรรมการเป็นสมาชิกท่�ด่ขององค์การ แลัะการรับูรู้ 
ถึึงควิามย์ุต้ิธ์รรมในองค์การ ซึ่ึ�งสอดคลั้องกับูงานวิิจัย์ของ Wantanang et al. (2020) ท่�พิบูวิ่า บูุคลัากรท่�ม่ควิามสามารถึ 
ในการจัดการควิามหลัากหลัาย์โดย์ใช้วิิธ์่การบููรณาการควิามรู้ ควิามสามารถึท่�โดดเด่น การใช้ควิามย์่ดหย์ุ่นในการปฏิบูัต้ิ
งาน แลัะการปรับูต้ัวิต้่อสภัาพิแวิดลั้อมให้เหมาะสมจะส่งผลัให้เกิดประโย์ชน์ คุณค่า แลัะประสิทธ์ิภัาพิในการปฏิบูัต้ิงานท่�ด ่
ของพินักงานในองค์การจะช่วิย์ทำให้องค์การสามารถึกำหนดกิจกรรมต่้างๆ เพ่ิ�อสง่เสริมการจัดการควิามหลัากหลัาย์ของบุูคลัากร 
ในองค์การได้อย์่างม่ประสิทธ์ิภัาพิ ส่วิน Bizri (2018) พิบูวิ่า การจัดการควิามหลัากหลัาย์ม่ควิามสัมพิันธ์์กับูพิฤติ้กรรม 
การเป็นสมาชิกท่�ด่ขององค์การ เน่�องจากการจัดการควิามหลัากหลัาย์มุ่งเน้นการปรับูปรุงผลัการปฏิบูัต้ิงานแลัะสนับูสนุน 
ให้เกิดผลัิต้ภัาพิขึ�นในองค์การซึ่ึ�งสิ�งเหลั่าน่�เป็นปัจจัย์สำคัญท่�ส่งผลัทำให้เกิดการเพิิ�มพิฤต้ิกรรมการเป็นสมาชิกท่�ด่ขององค์การ 
แลัะ Kim and Park (2017) พิบูวิ่าการจัดการควิามหลัากหลัาย์ม่ควิามสัมพัินธ์์เชิงบูวิกกับูการรับูรู้ถึึงควิามย์ุต้ิธ์รรมในองค์การ
แลัะย์ังส่งผลัต้่อผลัการปฏิบูัต้ิงานแลัะควิามพิึงพิอใจในงานอ่กด้วิย์
 ผลัการทดสอบูการจัดการควิามหลัากหลัาย์ไม่มอิ่ทธิ์พิลัทางอ้อมต่้อผลัการปฏิบูตั้งิานต้ามหน้าท่� โดย์ส่งผ่านควิามผูกพัิน 
ต้่อองค์การของบุูคลัากรในองค์การด้านการศึึกษานานาชาติ้ ผลัการวิิเคราะห์ข้อมูลัน่�แสดงให้เห็นวิ่าบูุคลัากรในองค์การ 
ด้านการศึึกษานานาชาติ้ท่�ม่การจัดการควิามหลัากหลัาย์จะส่งผลัต่้อควิามผูกพัินต่้อองค์การ แต่้ไม่ส่งผลัต่้อผลัการปฏิบูัต้ิงาน 
ต้ามหน้าท่�งาน นอกจากน่�ย์งัพิบูว่ิา การจัดการควิามหลัากหลัาย์มอิ่ทธิ์พิลัทางอ้อมต่้อควิามพึิงพิอใจในงาน โดย์ส่งผ่านควิามผูกพัิน 
ต้่อองค์การ ซึ่ึ�งแสดงให้เห็นวิ่า บูุคลัากรในองค์การด้านการศึึกษานานาชาต้ิท่�ม่ทั�งการจัดการควิามหลัากหลัาย์แลัะควิามผูกพิัน
ต้่อองค์การจะทำให้ม่ควิามพิึงพิอใจในงาน ซึ่ึ�งสอดคลั้องกับูงานวิิจัย์ของ Bangmuangngam (2019) ท่�พิบูวิ่าการจัดการ 
ควิามหลัากหลัาย์เปน็ปจัจยั์สำคญัเน่�องจากจะทำใหบู้คุลัากรมค่วิามผกูพินักบัูองคก์ารแลัะเปน็หนา้ท่�ของผูบู้รหิารท่�จะต้อ้งสรา้ง
ควิามผูกพิันต้่อองค์การเพิ่�อผูกมัดแลัะผูกพิันบูุคลัากรให้ปฏิบูัต้ิงานในองค์การระย์ะย์าวิ รวิมถึึงเป็นแรงผลัักดันแลัะแรงจูงใจ 
ให้บูุคลัากรทำงานด้วิย์ควิามอุทิศึต้น แลัะย์ังสอดคลั้องกับูข้อค้นพิบูของ Premplum (2014) แลัะ Bodhichan (2015)  
ท่�กลั่าวิว่ิา การจัดการควิามหลัากหลัาย์ของบูุคลัากรในองค์การท่�ควิามแต้กต้่างกันต้ามมิต้ิช่วิงวิัย์ มิต้ิแรงจูงใจในการทำงาน  
มิต้ิการส่�อสาร แลัะมิต้ิเพิศึอาจเป็นสาเหตุ้สำคัญท่�นำไปสู่ควิามเข้าใจผิดซึ่ึ�งจะส่งผลักระทบูท่�ไม่ด่ในการปฏิบูัต้ิงานร่วิมกัน 
ทำให้เกิดผลัการปฏิบูัต้ิงานต้ามหน้าท่�ท่�ไม่ม่ประสิทธ์ิภัาพิแลัะประสิทธ์ิผลั
 ผลัการทดสอบูการจัดการควิามหลัากหลัาย์มอิ่ทธิ์พิลัทางอ้อมต่้อผลัการปฏิบูตั้งิานต้ามหน้าท่�แลัะควิามพึิงพิอใจในงาน 
โดย์ส่งผ่านพิฤต้ิกรรมการเป็นสมาชิกท่�ด่ของบูุคลัากรในองค์การด้านการศึึกษานานาชาต้ิ ผลัการวิิเคราะห์ข้อมูลัน่�แสดงให้เห็น
วิ่า บูุคลัากรในองค์การด้านการศึึกษานานาชาต้ิท่�ม่การจัดการควิามหลัากหลัาย์จะม่พิฤต้ิกรรมการเป็นสมาชิกท่�ด่ขององค์การ 
แลัะก่อให้เกิดผลัการปฏิบูตั้งิานต้ามหน้าท่�แลัะควิามพึิงพิอใจในงานด้วิย์ ซึึ่�งสอดคล้ัองกับูงานวิจัิย์ของ Lambert (2010) ท่�พิบูว่ิา 
พิฤต้กิรรมการเป็นสมาชกิท่�ดข่ององคก์ารมค่วิามสัมพินัธ์เ์ชงิบูวิกท่�มน่ยั์สำคญัทางสถึติ้กิบัูควิามพิงึพิอใจในงานแลัะควิามพึิงพิอใจ
ในช่วิิต้ส่งผลัทำให้บูุคคลัสามารถึจัดการพิัฒนาทักษะการปฏิบูัต้ิงานให้ม่ประสิทธ์ิภัาพิ รู้จักการปรับูต้ัวิ รู้จักสร้างควิามสัมพิันธ์์ 
ม่ควิามร่วิมม่อระหวิ่างเพิ่�อนร่วิมงานในการช่วิงแก้ไขปัญหาแลัะนำไปสู่ควิามพิึงพิอใจในการทำงาน นอกจากน่�ย์ังสอดคลั้อง 
กับูงานวิิจัย์ของ Deeprateep et al. (2017) ท่�พิบูวิ่า พิฤต้ิกรรมการเป็นสมาชิกท่�ด่นำไปสู่วิัฒนธ์รรมองค์การใหม่แก่สมาชิก
ขององค์การ ทำให้เกิดการขัดเกลัาทางสังคม ส่งผลัทำให้บูุคคลัรู้จักบูทบูาทของต้นเองแลัะผู้ท่�ต้นเองต้้องต้ิดต้่อสัมพิันธ์์  



วารสารวิิชาการบริิหารธุุรกิิจ
สมาคมสถาบัันอุุดมศึึกษาเอกชนแห่่งประเทศไทย
ในพระราชููปถััมภ์์ สมเด็็จพระเทพรััตนราชสุุดาฯ สยามบรมราชกุุมารีี
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ม่การปรับูต้ัวิให้เข้ากับูบูทบูาทหน้าท่�ท่�ควิรปฏิบูัต้ิเพิ่�อท่�จะได้รับูการย์อมรับูในฐานะสมาชิกขององค์การในสังคมซึ่ึ�งจะนำไปสู่
พิฤต้ิกรรมท่�ด่ต้ามควิามคาดหวิังขององค์การทำให้บูุคคลัในองค์การเกิดผลัการปฏิบูัต้ิงานท่�ด่แลัะเกิดควิามพิึงพิอใจในงานท่�ทำ
ทำให้งานเกิดประสิทธ์ิภัาพิ
 ผลัการทดสอบูการจัดการควิามหลัากหลัาย์มอิ่ทธิ์พิลัทางอ้อมต่้อผลัการปฏิบูตั้งิานต้ามหน้าท่�แลัะควิามพึิงพิอใจในงาน  
โดย์ส่งผ่านการรับูรู้ถึึงควิามยุ์ต้ิธ์รรมในองค์การของบุูคลัากรในองค์การด้านการศึึกษานานาชาติ้ ผลัการวิิเคราะห์ข้อมูลัน่� 
แสดงให้เห็นวิ่าบูุคลัากรในองค์การด้านการศึึกษานานาชาติ้ท่�ม่การจัดการควิามหลัากหลัาย์จะม่การรับูรู้ถึึงควิามยุ์ต้ิธ์รรม 
ในองค์การซึ่ึ�งจะก่อให้เกิดผลัการปฏิบูัต้ิงานต้ามหน้าท่�แลัะควิามพิึงพิอใจในงาน ซึ่ึ�งสอดคลั้องกับูงานวิิจัย์ของ Jituea &  
Jadesadalug (2018) ท่�พิบูว่ิา การรับูรู้ถึึงควิามยุ์ต้ิธ์รรมในองค์การด้านกระบูวินการ ผลัต้อบูแทน แลัะการปฏิสัมพิันธ์ ์
ม่ควิามสัมพิันธ์์เชิงบูวิกกับูผลัการปฏิบูัต้ิงานเชิงนวิัต้กรรมนำไปสู่สิ�งใหม่ท่�เกิดจากการใช้ควิามรู้แลัะควิามคิดสร้างสรรค์ 
ท่�ก่อให้เกิดประโย์ชน์ต่้อผลัการปฏิบูัต้ิงานแลัะส่งผลัทำให้การปฏิบูัต้ิงานบูรรลัุผลัสำเร็จต้ามวิัต้ถึุประสงค์ท่�กำหนดไวิ้  
รวิมทั�งย์งัส่งต่้อควิามต้ั�งใจท่�จะทำงานให้บูรรลัเุป้าหมาย์ขององค์การ เกดิประสทิธ์ภิัาพิสงูสดุ แลัะก่อให้เกดิข้อได้เปรย่์บูทางการแข่งขนั 
แก่องค์การ นอกจากน่�ย์ังสอดคลั้องกับูงานวิิจัย์ของ Juntavong and Jadesadalug (2018) พิบูวิ่า การรับูรู้ถึึงควิามย์ุต้ิธ์รรม 
ในองค์การส่งผลัเชิงบูวิกต่้อผลัการปฏิบูัต้ิงานระดับูบุูคคลัของพินักงาน เน่�องจากการรับูรู้ถึึงควิามยุ์ต้ิธ์รรมในองค์การ 
ท่�เกดิขึ�นกบัูผูป้ฏบิูตั้งิานอย์า่งเทา่เทย่์มกนัดา้นการใหผ้ลัต้อบูแทนหรอ่ผลัลัพัิธ์ ์ดา้นการปฏบิูตั้ ิแลัะดา้นการปฏสิมัพินัธ์จ์ะสง่ผลั 
ต้่อผลัการปฏิบูัต้ิงาน แลัะต้ลัอดจนวิัฒนธ์รรมองค์การท่�หลั่อหลัอมให้เกิดควิามเป็นอันหนึ�งอันเด่ย์วิกัน ส่งเสริมให้เกิด 
ผลัการปฏิบูัต้ิงานระดับูบูุคคลัท่�ด่แลัะเกิดควิามพิึงพิอใจในการปฏิบูัต้ิงาน รวิมทั�งเสริมสร้างควิามสัมพิันธ์์ท่�ด่ระหวิ่างบูุคคลั 
ท่�เป็นปึกแผ่น แลัะขับูเคลั่�อนองค์การให้เต้ิบูโต้อย์่างรวิดเร็วิ
 ข้อค้นพิบูเชิงประจักษ์ท่�สำคัญแลัะสอดคล้ัองกับูงานวิิจัย์ในอด่ต้ ค่อ การจัดการควิามหลัากหลัาย์ม่อิทธ์ิพิลั 
ทั�งต้่อผลัการปฏิบูัต้ิงานต้ามหน้าท่�แลัะควิามพิึงพิอใจในงานโดย์ส่งผ่านพิฤต้ิกรรมการเป็นสมาชิกท่�ด่ขององค์การแลัะการรับูรู้ 
ถึงึควิามย์ตุ้ธิ์รรมในองคก์าร สว่ินองคค์วิามรูม้ค่วิามแต้กต้า่งจากงานวิจิยั์ในอดต่้ท่�พิบูวิา่การจดัการควิามหลัากหลัาย์ของบูคุลัากร
ในองคก์ารดา้นการศึกึษานานาชาต้ไิมส่ามารถึนำไปสูผ่ลัการปฏบิูตั้งิานต้ามหนา้ท่�งาน แมว้ิา่ผูบู้รหิารจะมุง่เนน้ใหเ้กดิควิามผกูพินั 
ในองค์การ แต้่เน่�องด้วิย์สภัาพิแวิดลั้อมท่�ม่การเปลั่�ย์นแปลัง ซึ่ึ�งบูุคลัากรม่ควิามแต้กต้่างกันต้ามมิต้ิช่วิงวิัย์ มิต้ิแรงจูงใจ 
ในการทำงาน มิต้ิการส่�อสาร แลัะมิต้ิเพิศึจึงเป็นสาเหตุ้สำคัญท่�นำไปสู่ควิามเข้าใจผิด ส่งผลักระทบูท่�ไม่ด่ในการปฏิบูัต้ิงาน  
เป็นแหล่ังท่�มาของผลัการปฏบิูตั้งิานต้ามหน้าท่�ท่�ไม่มป่ระสทิธ์ภิัาพิแลัะประสทิธ์ผิลั ดงันั�นผูบู้รหิารจะต้้องคำนงึถึึงมติ้คิวิามแต้กต่้าง 
แลัะลัดช่องวิ่างระหวิ่างมิต้ิเหลั่าน่�เพิ่�อให้ผลัการปฏิบูัต้ิงานต้ามหน้าท่�ม่ประสิทธ์ิภัาพิมากขึ�น

ข�อิเสนอิแนะ
 ข�อิเสนอิแนะเชิิงนโยบาย
 งานวิิจัย์ในครั�งน่�แสดงให้เห็นข้อเสนอแนะเชิงนโย์บูาย์เพ่ิ�อให้การดำเนินงานของบุูคลัากรในองค์การด้านการศึึกษา
นานาชาติ้เพิ่�อใหเ้กดิผลัการปฏิบูตั้งิานต้ามหน้าท่�แลัะควิามพึิงพิอใจในงาน องค์การดา้นการศึกึษานานาชาติ้ควิรกำหนดนโย์บูาย์
ท่�ช่วิย์ส่งเสริมการจัดการควิามหลัากหลัาย์ ได้แก่ 1) กำหนดนโย์บูาย์การสรรหาบูุคลัากรท่�ม่ควิามหลัากหลัาย์ในสถึานท่�ทำงาน 
เชน่ ชนกลัุม่นอ้ย์ ต้วัิแทนกลัุม่ต้า่งๆ ในสงัคม รวิมถึงึเช่�อมโย์งประเดน็ควิามหลัากหลัาย์เขา้กบัูวิสิยั์ทศัึนแ์ลัะพินัธ์กจิขององคก์าร 
2) นโย์บูาย์ด้านการปฏิบูตั้งิานร่วิมกันอย่์างเสมอภัาคแลัะเป็นธ์รรม ไม่เลัอ่กปฏิบูตั้ติ้ามควิามหลัากหลัาย์ของบุูคคลั แลัะผูบู้ริหาร 
ควิรมค่วิามมุง่มั�นท่�จะทำงานร่วิมกับูทุกภัาคส่วินท่�ประกอบูด้วิย์กลัุม่บุูคคลัท่�มค่วิามหลัากหลัาย์ แลัะ 3) นโย์บูาย์ด้านการส่งเสริม 
แลัะต้ระหนักถึึงปัญหาด้านควิามหลัากหลัาย์โดย์จัดให้ม่ท่�ปรึกษาด้านการจัดการควิามหลัากหลัาย์ กำหนดให้ม่การฝั่ึกอบูรม 
เพิ่�อทำควิามเข้าใจเก่�ย์วิกับูควิามหลัากหลัาย์ หร่อการให้คำปรึกษา รวิมทั�งควิรม่นโย์บูาย์ท่�เปิดกวิ้าง ม่ควิามมุ่งมั�นท่�จะสร้าง 
แลัะเพิิ�มควิามหลัากหลัาย์ในองค์การให้มากขึ�น

 ข�อิเสนอิแนะการนำผูลการวิจััยไป็ใชิ�
 ข้อค้นพิบูของงานวิิจัย์ในครั�งน่�แสดงให้เห็นวิ่าองค์การด้านการศึึกษานานาชาติ้ท่�ต้้องการให้เกิดผลัการปฏิบูัต้ิงาน 
ต้ามหน้าท่�ท่�ด่แลัะบูุคลัากรเกิดควิามพิึงพิอใจในงานเพิิ�มขึ�นนั�นจะต้้องคำนึงถึึงการจัดการควิามหลัากหลัาย์ของบูุคลัากร 
ภัาย์ในองค์การ โดย์จะต้้องนำการจัดการควิามหลัากหลัาย์มาใช้ร่วิมกับูการสร้างควิามผูกพิันต้่อองค์การเพ่ิ�อให้บูุคลัากร 
เกดิควิามจงรักภักัด ่มค่วิามรูสึ้กเปน็อนัหนึ�งอนัเดย่์วิกับูองคก์ร แลัะทุม่เทควิามรูค้วิามสามารถึของต้นอย่์างเต้ม็ท่�เพิ่�อใหอ้งคก์าร
บูรรลัุเป้าหมาย์ รวิมถึึงมุ่งเน้นการสร้างพิฤต้ิกรรมการเป็นสมาชิกท่�ด่ขององค์การท่�แสดงออกถึึงควิามพิึงพิอใจท่�ก่อให้เกิด
ประสิทธ์ิภัาพิในการทำงาน เป็นพิฤต้ิกรรมท่�ให้ผลัลััพิธ์์ท่�ด่ต้่อองค์การ เป็นการแสดงออกถึึงคุณค่า การอำนวิย์ควิามสะดวิก  
หร่อควิามช่วิย์เหลั่อสมาชิกในองค์การ ต้ลัอดจนส่งเสริมแลัะสนับูสนุนให้บูุคลัากรในองค์การเกิดการรับูรู้ถึึงการปฏิบูัต้ ิ
อย์่างย์ุต้ิธ์รรมแก่บูุคลัากรทั�งด้านการจัดสรรผลัต้อบูแทน การปฏิบูัต้ิต้ามกฎเกณฑ์์แลัะบูรรทัดฐานทางสังคมท่�ใช้ในการควิบูคุม
เพิ่�อให้บูุคลัากรรับูรูถ้ึึงควิามธ์รรมทั�งด้านการแบู่งปันแลัะการจัดสรรผลัต้อบูแทน ซึ่ึ�งปัจจัย์ต้่างๆ เหลั่าน่�จะส่งผลัทำให้องค์การ
ด้านการศึึกษานานาชาต้ิเกิดการปฏิบูัต้ิงานท่�ม่ประสิทธ์ิภัาพิแลัะประสิทธ์ิผลัเพิ่�อให้บูุคลัากรในองค์การแลัะสังคมอย์ู่ร่วิมกัน 
ด้วิย์ควิามเสมอภัาค ม่ควิามเป็นธ์รรมแลัะการพิัฒนาอย์่างย์ั�งย์่นแก่องค์การต้่อไป

 ข�อิเสนอิแนะสำหรับงานวิจััยในอินาคต่
 งานวิจัิย์ในอนาคต้ไดใ้นประเดน็ท่�เก่�ย์วิข้องกบัูการศึึกษาการจดัการควิามหลัากหลัาย์ ควิามผูกพินัต้อ่องค์การ พิฤต้กิรรม
การเปน็สมาชกิท่�ดข่ององคก์าร การรบัูรูถ้ึงึควิามย์ตุ้ธิ์รรมในองคก์าร ผลัการปฏบิูตั้งิานต้ามหนา้ท่�แลัะควิามพิงึพิอใจในงาน ดงัน่�
 1. ผลัการวิิจัย์พิบูวิ่า การจัดการควิามหลัากหลัาย์ไม่ม่อิทธ์ิพิลัต้่อผลัการปฏิบูัต้ิงานต้ามหน้าท่� โดย์ส่งผ่านควิามผูกพิัน 
ต้่อองค์การ ซึ่ึ�งเป็นผลัการวิิจัย์ท่�ไม่สอดคลั้องกับูงานวิิจัย์ในอด่ต้ส่วินใหญ่ ดังนั�นควิรม่การเก็บูข้อมูลัเพิ่�อย์่นย์ันข้อค้นพิบู 
ของผลัการวิิจัย์น่�อ่กครั�ง เพิ่�อย์่นย์ันควิามถึูกต้้องแลัะควิามเช่�อมั�นของงานวิิจัย์ 
 2. กลัุ่มต้ัวิอย์่างท่�เป็นต้ัวิแทนของประชากรม่จำนวิน 308 ราย์ ม่จำนวินค่อนข้างน้อย์เน่�องจากใช้เง่�อนไข 
การกำหนดขนาดต้ัวิอย์่างต้�ำสุดสำหรับูการวิิเคราะห์ค่าทางสถึิต้ิด้วิย์โมเดลัสมการเชิงโครงสร้าง (5 เท่าของข้อคำถึาม)  
ถึึงแม้วิ่าจะได้รับูการย์่นย์ันจากวิรรณกรรมในอด่ต้ว่ิาสามารถึนำมาใช้วิิเคราะห์ข้อมูลัได้ ดังนั�นงานวิิจัย์ในอนาคต้ 
จึงควิรเก็บูข้อมูลัจากกลัุ่มต้ัวิอย์่างท่�ม่ขนาดใหญ่ (10 เท่าถึึง 20 เท่า ของข้อคำถึาม) (Jackson, 2003) ซึึ่�งจะทำให้ต้ัวิแทน 
ของประชากรม่ขนาดท่�ใหญ่เพิ่ย์งพิอแลัะเหมาะสมกับูวิิธ์่การวิิเคราะห์ข้อมูลัท่�นำมาใช้ในการศึึกษา รวิมทั�งจะทำให้ผลัการวิิจัย์
ม่ควิามน่าเช่�อถึ่อแลัะม่ควิามถึูกต้้องมากขึ�น
 3. ต้วัิแปรท่�ใชใ้นการวิจัิย์ม ่6 ต้วัิแปร แลัะบูางตั้วิแปรสามารถึเป็นได้ทั�งต้วัิแปรอิสระแลัะตั้วิแปรต้าม เชน่ ควิามผูกพินั 
ต้อ่องคก์าร พิฤต้กิรรมการเปน็สมาชกิท่�ดข่ององคก์าร ผลัการปฏบิูตั้งิานต้ามหนา้ท่� แลัะควิามพิงึพิอใจในงาน ดงันั�นควิรมก่ารศึึกษา 
ควิามสัมพิันธ์์ของต้ัวิแปรต้่าง ๆ  เหลั่าน่�เพิ่�อย์่นย์ันควิามสัมพิันธ์์แลัะอิทธ์ิพิลัระหวิ่างกันของต้ัวิแปรให้ม่ควิามถึูกต้้องแลัะชัดเจน
มากขึ�น
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ม่การปรับูต้ัวิให้เข้ากับูบูทบูาทหน้าท่�ท่�ควิรปฏิบูัต้ิเพิ่�อท่�จะได้รับูการย์อมรับูในฐานะสมาชิกขององค์การในสังคมซึ่ึ�งจะนำไปสู่
พิฤต้ิกรรมท่�ด่ต้ามควิามคาดหวิังขององค์การทำให้บูุคคลัในองค์การเกิดผลัการปฏิบูัต้ิงานท่�ด่แลัะเกิดควิามพิึงพิอใจในงานท่�ทำ
ทำให้งานเกิดประสิทธ์ิภัาพิ
 ผลัการทดสอบูการจัดการควิามหลัากหลัาย์มอิ่ทธิ์พิลัทางอ้อมต่้อผลัการปฏิบูตั้งิานต้ามหน้าท่�แลัะควิามพึิงพิอใจในงาน  
โดย์ส่งผ่านการรับูรู้ถึึงควิามยุ์ต้ิธ์รรมในองค์การของบุูคลัากรในองค์การด้านการศึึกษานานาชาติ้ ผลัการวิิเคราะห์ข้อมูลัน่� 
แสดงให้เห็นวิ่าบูุคลัากรในองค์การด้านการศึึกษานานาชาติ้ท่�ม่การจัดการควิามหลัากหลัาย์จะม่การรับูรู้ถึึงควิามยุ์ต้ิธ์รรม 
ในองค์การซึ่ึ�งจะก่อให้เกิดผลัการปฏิบูัต้ิงานต้ามหน้าท่�แลัะควิามพิึงพิอใจในงาน ซึ่ึ�งสอดคลั้องกับูงานวิิจัย์ของ Jituea &  
Jadesadalug (2018) ท่�พิบูว่ิา การรับูรู้ถึึงควิามยุ์ต้ิธ์รรมในองค์การด้านกระบูวินการ ผลัต้อบูแทน แลัะการปฏิสัมพิันธ์ ์
ม่ควิามสัมพิันธ์์เชิงบูวิกกับูผลัการปฏิบูัต้ิงานเชิงนวิัต้กรรมนำไปสู่สิ�งใหม่ท่�เกิดจากการใช้ควิามรู้แลัะควิามคิดสร้างสรรค์ 
ท่�ก่อให้เกิดประโย์ชน์ต้่อผลัการปฏิบูัต้ิงานแลัะส่งผลัทำให้การปฏิบูัต้ิงานบูรรลัุผลัสำเร็จต้ามวิัต้ถึุประสงค์ท่�กำหนดไวิ้  
รวิมทั�งย์งัส่งต่้อควิามต้ั�งใจท่�จะทำงานให้บูรรลัเุป้าหมาย์ขององค์การ เกดิประสทิธ์ภิัาพิสงูสดุ แลัะก่อให้เกดิข้อได้เปรย่์บูทางการแข่งขนั 
แก่องค์การ นอกจากน่�ย์ังสอดคลั้องกับูงานวิิจัย์ของ Juntavong and Jadesadalug (2018) พิบูวิ่า การรับูรู้ถึึงควิามย์ุต้ิธ์รรม 
ในองค์การส่งผลัเชิงบูวิกต่้อผลัการปฏิบูัต้ิงานระดับูบุูคคลัของพินักงาน เน่�องจากการรับูรู้ถึึงควิามยุ์ต้ิธ์รรมในองค์การ 
ท่�เกดิขึ�นกบัูผูป้ฏบิูตั้งิานอย์า่งเทา่เทย่์มกนัดา้นการใหผ้ลัต้อบูแทนหรอ่ผลัลัพัิธ์ ์ดา้นการปฏบิูตั้ ิแลัะดา้นการปฏสิมัพินัธ์จ์ะสง่ผลั 
ต้่อผลัการปฏิบูัต้ิงาน แลัะต้ลัอดจนวิัฒนธ์รรมองค์การท่�หลั่อหลัอมให้เกิดควิามเป็นอันหนึ�งอันเด่ย์วิกัน ส่งเสริมให้เกิด 
ผลัการปฏิบูัต้ิงานระดับูบูุคคลัท่�ด่แลัะเกิดควิามพิึงพิอใจในการปฏิบูัต้ิงาน รวิมทั�งเสริมสร้างควิามสัมพิันธ์์ท่�ด่ระหวิ่างบูุคคลั 
ท่�เป็นปึกแผ่น แลัะขับูเคลั่�อนองค์การให้เต้ิบูโต้อย์่างรวิดเร็วิ
 ข้อค้นพิบูเชิงประจักษ์ท่�สำคัญแลัะสอดคล้ัองกับูงานวิิจัย์ในอด่ต้ ค่อ การจัดการควิามหลัากหลัาย์ม่อิทธ์ิพิลั 
ทั�งต้่อผลัการปฏิบูัต้ิงานต้ามหน้าท่�แลัะควิามพิึงพิอใจในงานโดย์ส่งผ่านพิฤต้ิกรรมการเป็นสมาชิกท่�ด่ขององค์การแลัะการรับูรู้ 
ถึงึควิามย์ตุ้ธิ์รรมในองคก์าร สว่ินองคค์วิามรูม้ค่วิามแต้กต้า่งจากงานวิจิยั์ในอดต่้ท่�พิบูวิา่การจดัการควิามหลัากหลัาย์ของบูคุลัากร
ในองคก์ารดา้นการศึกึษานานาชาต้ไิมส่ามารถึนำไปสูผ่ลัการปฏบิูตั้งิานต้ามหนา้ท่�งาน แมว้ิา่ผูบู้รหิารจะมุง่เนน้ใหเ้กดิควิามผกูพินั 
ในองค์การ แต้่เน่�องด้วิย์สภัาพิแวิดลั้อมท่�ม่การเปลั่�ย์นแปลัง ซึ่ึ�งบูุคลัากรม่ควิามแต้กต้่างกันต้ามมิต้ิช่วิงวิัย์ มิต้ิแรงจูงใจ 
ในการทำงาน มิต้ิการส่�อสาร แลัะมิต้ิเพิศึจึงเป็นสาเหตุ้สำคัญท่�นำไปสู่ควิามเข้าใจผิด ส่งผลักระทบูท่�ไม่ด่ในการปฏิบูัต้ิงาน  
เป็นแหล่ังท่�มาของผลัการปฏบิูตั้งิานต้ามหน้าท่�ท่�ไม่มป่ระสทิธ์ภิัาพิแลัะประสทิธ์ผิลั ดงันั�นผูบู้รหิารจะต้้องคำนงึถึงึมติ้คิวิามแต้กต่้าง 
แลัะลัดช่องวิ่างระหวิ่างมิต้ิเหลั่าน่�เพิ่�อให้ผลัการปฏิบูัต้ิงานต้ามหน้าท่�ม่ประสิทธ์ิภัาพิมากขึ�น

ข�อิเสนอิแนะ
 ข�อิเสนอิแนะเชิิงนโยบาย
 งานวิิจัย์ในครั�งน่�แสดงให้เห็นข้อเสนอแนะเชิงนโย์บูาย์เพ่ิ�อให้การดำเนินงานของบุูคลัากรในองค์การด้านการศึึกษา
นานาชาติ้เพิ่�อใหเ้กดิผลัการปฏิบูตั้งิานต้ามหน้าท่�แลัะควิามพึิงพิอใจในงาน องค์การดา้นการศึึกษานานาชาติ้ควิรกำหนดนโย์บูาย์
ท่�ช่วิย์ส่งเสริมการจัดการควิามหลัากหลัาย์ ได้แก่ 1) กำหนดนโย์บูาย์การสรรหาบูุคลัากรท่�ม่ควิามหลัากหลัาย์ในสถึานท่�ทำงาน 
เชน่ ชนกลัุม่นอ้ย์ ต้วัิแทนกลัุม่ต้า่งๆ ในสงัคม รวิมถึงึเช่�อมโย์งประเดน็ควิามหลัากหลัาย์เขา้กบัูวิสิยั์ทศัึนแ์ลัะพินัธ์กจิขององคก์าร 
2) นโย์บูาย์ด้านการปฏิบูตั้งิานร่วิมกันอย่์างเสมอภัาคแลัะเป็นธ์รรม ไม่เลัอ่กปฏิบูตั้ติ้ามควิามหลัากหลัาย์ของบุูคคลั แลัะผู้บูริหาร 
ควิรมค่วิามมุง่มั�นท่�จะทำงานร่วิมกับูทุกภัาคส่วินท่�ประกอบูด้วิย์กลัุม่บุูคคลัท่�มค่วิามหลัากหลัาย์ แลัะ 3) นโย์บูาย์ด้านการส่งเสริม 
แลัะต้ระหนักถึึงปัญหาด้านควิามหลัากหลัาย์โดย์จัดให้ม่ท่�ปรึกษาด้านการจัดการควิามหลัากหลัาย์ กำหนดให้ม่การฝั่ึกอบูรม 
เพิ่�อทำควิามเข้าใจเก่�ย์วิกับูควิามหลัากหลัาย์ หร่อการให้คำปรึกษา รวิมทั�งควิรม่นโย์บูาย์ท่�เปิดกวิ้าง ม่ควิามมุ่งมั�นท่�จะสร้าง 
แลัะเพิิ�มควิามหลัากหลัาย์ในองค์การให้มากขึ�น

 ข�อิเสนอิแนะการนำผูลการวิจััยไป็ใชิ�
 ข้อค้นพิบูของงานวิิจัย์ในครั�งน่�แสดงให้เห็นวิ่าองค์การด้านการศึึกษานานาชาติ้ท่�ต้้องการให้เกิดผลัการปฏิบูัต้ิงาน 
ต้ามหน้าท่�ท่�ด่แลัะบูุคลัากรเกิดควิามพิึงพิอใจในงานเพิิ�มขึ�นนั�นจะต้้องคำนึงถึึงการจัดการควิามหลัากหลัาย์ของบูุคลัากร 
ภัาย์ในองค์การ โดย์จะต้้องนำการจัดการควิามหลัากหลัาย์มาใช้ร่วิมกับูการสร้างควิามผูกพิันต้่อองค์การเพ่ิ�อให้บูุคลัากร 
เกดิควิามจงรักภักัด ่มค่วิามรูสึ้กเปน็อนัหนึ�งอนัเด่ย์วิกับูองคก์ร แลัะทุม่เทควิามรูค้วิามสามารถึของต้นอย่์างเต้ม็ท่�เพิ่�อใหอ้งคก์าร
บูรรลัุเป้าหมาย์ รวิมถึึงมุ่งเน้นการสร้างพิฤต้ิกรรมการเป็นสมาชิกท่�ด่ขององค์การท่�แสดงออกถึึงควิามพิึงพิอใจท่�ก่อให้เกิด
ประสิทธ์ิภัาพิในการทำงาน เป็นพิฤต้ิกรรมท่�ให้ผลัลััพิธ์์ท่�ด่ต้่อองค์การ เป็นการแสดงออกถึึงคุณค่า การอำนวิย์ควิามสะดวิก  
หร่อควิามช่วิย์เหลั่อสมาชิกในองค์การ ต้ลัอดจนส่งเสริมแลัะสนับูสนุนให้บูุคลัากรในองค์การเกิดการรับูรู้ถึึงการปฏิบูัต้ ิ
อย์่างย์ุต้ิธ์รรมแก่บูุคลัากรทั�งด้านการจัดสรรผลัต้อบูแทน การปฏิบูัต้ิต้ามกฎเกณฑ์์แลัะบูรรทัดฐานทางสังคมท่�ใช้ในการควิบูคุม
เพิ่�อให้บูุคลัากรรับูรู้ถึึงควิามธ์รรมทั�งด้านการแบู่งปันแลัะการจัดสรรผลัต้อบูแทน ซึ่ึ�งปัจจัย์ต้่างๆ เหลั่าน่�จะส่งผลัทำให้องค์การ
ด้านการศึึกษานานาชาต้ิเกิดการปฏิบูัต้ิงานท่�ม่ประสิทธ์ิภัาพิแลัะประสิทธ์ิผลัเพิ่�อให้บูุคลัากรในองค์การแลัะสังคมอย์ู่ร่วิมกัน 
ด้วิย์ควิามเสมอภัาค ม่ควิามเป็นธ์รรมแลัะการพิัฒนาอย์่างย์ั�งย์่นแก่องค์การต้่อไป

 ข�อิเสนอิแนะสำหรับงานวิจััยในอินาคต่
 งานวิจัิย์ในอนาคต้ไดใ้นประเดน็ท่�เก่�ย์วิข้องกบัูการศึึกษาการจดัการควิามหลัากหลัาย์ ควิามผูกพินัต้อ่องค์การ พิฤต้กิรรม
การเปน็สมาชกิท่�ดข่ององคก์าร การรบัูรูถ้ึงึควิามย์ตุ้ธิ์รรมในองคก์าร ผลัการปฏบิูตั้งิานต้ามหนา้ท่�แลัะควิามพิงึพิอใจในงาน ดงัน่�
 1. ผลัการวิิจัย์พิบูวิ่า การจัดการควิามหลัากหลัาย์ไม่ม่อิทธ์ิพิลัต้่อผลัการปฏิบูัต้ิงานต้ามหน้าท่� โดย์ส่งผ่านควิามผูกพิัน 
ต้่อองค์การ ซึ่ึ�งเป็นผลัการวิิจัย์ท่�ไม่สอดคลั้องกับูงานวิิจัย์ในอด่ต้ส่วินใหญ่ ดังนั�นควิรม่การเก็บูข้อมูลัเพิ่�อย์่นย์ันข้อค้นพิบู 
ของผลัการวิิจัย์น่�อ่กครั�ง เพิ่�อย์่นย์ันควิามถึูกต้้องแลัะควิามเช่�อมั�นของงานวิิจัย์ 
 2. กลัุ่มต้ัวิอย์่างท่�เป็นต้ัวิแทนของประชากรม่จำนวิน 308 ราย์ ม่จำนวินค่อนข้างน้อย์เน่�องจากใช้เง่�อนไข 
การกำหนดขนาดต้ัวิอย์่างต้�ำสุดสำหรับูการวิิเคราะห์ค่าทางสถึิต้ิด้วิย์โมเดลัสมการเชิงโครงสร้าง (5 เท่าของข้อคำถึาม)  
ถึึงแม้วิ่าจะได้รับูการย์่นย์ันจากวิรรณกรรมในอด่ต้ว่ิาสามารถึนำมาใช้วิิเคราะห์ข้อมูลัได้ ดังนั�นงานวิิจัย์ในอนาคต้ 
จึงควิรเก็บูข้อมูลัจากกลัุ่มต้ัวิอย์่างท่�ม่ขนาดใหญ่ (10 เท่าถึึง 20 เท่า ของข้อคำถึาม) (Jackson, 2003) ซึึ่�งจะทำให้ต้ัวิแทน 
ของประชากรม่ขนาดท่�ใหญ่เพิ่ย์งพิอแลัะเหมาะสมกับูวิิธ์่การวิิเคราะห์ข้อมูลัท่�นำมาใช้ในการศึึกษา รวิมทั�งจะทำให้ผลัการวิิจัย์
ม่ควิามน่าเช่�อถึ่อแลัะม่ควิามถึูกต้้องมากขึ�น
 3. ต้วัิแปรท่�ใชใ้นการวิจัิย์ม ่6 ต้วัิแปร แลัะบูางตั้วิแปรสามารถึเป็นได้ทั�งต้วัิแปรอิสระแลัะตั้วิแปรต้าม เชน่ ควิามผูกพินั 
ต้อ่องคก์าร พิฤต้กิรรมการเปน็สมาชกิท่�ดข่ององคก์าร ผลัการปฏบิูตั้งิานต้ามหนา้ท่� แลัะควิามพิงึพิอใจในงาน ดงันั�นควิรมก่ารศึกึษา 
ควิามสัมพิันธ์์ของต้ัวิแปรต้่าง ๆ  เหลั่าน่�เพิ่�อย์่นย์ันควิามสัมพิันธ์์แลัะอิทธ์ิพิลัระหวิ่างกันของต้ัวิแปรให้ม่ควิามถึูกต้้องแลัะชัดเจน
มากขึ�น
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