
 
 

 

ใบรับรองวิทยานิพนธ 
บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 

 

                               วิทยาศาสตรมหาบัณฑิต (จิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคการ) 
                                                                       ปริญญา 
 

           สาขา             ภาควชิา 
เร่ือง ภาวะผูนํา พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ องคการแหงการเรียนรู  

ความไววางใจในหัวหนางาน และผลการปฏิบัติงานของ พนักงานระดับปฏิบัติการ 
ในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส 

   
 Leadership, Organizational Citizenship Behavior, Learning Organization,  
 Trust in Supervisor and Job Performance of Operational Employees in Electronic 
  Industry Factory  
 
นามผูวิจัย        นาย ศิริชัย ศรีประทุมวงศ 
ไดพิจารณาเห็นชอบโดย 
อาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธหลัก   

   
 

(         ผูชวยศาสตราจารยรัตติกรณ  จงวิศาล, วท.ด. ) 

  อาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธรวม 
(   ผูชวยศาสตราจารยทิพทินนา  สมุทรานนท,  Ph.D.   ) 

    
                            หัวหนาภาควิชา   

  (            ผูชวยศาสตราจารยทิพยวัลย สุรินยา, Ph.D. ) 
           

                                                                      บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตรรับรองแลว 
 

    
    (                                                                                             ) 

                        คณะบดีบัณฑิตวิทยาลัย 

                              วันที่               เดือน                  พ.ศ.                   

จิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคการ จิตวิทยา 



 

วทิยานิพนธ์ 
 

เรื*อง 
 

ภาวะผูน้าํ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดีขององคก์าร องคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
ความไวว้างใจในหวัหนา้งาน และผลการปฏิบติังาน 

ของพนกังานระดบัปฏิบติัการในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ 
 
Leadership, Organizational Citizenship Behavior, Learning Organization, Trust in Supervisor and 

Job Performance of Operational Employees in Electronic Industry Factory 
 

 
 
 
 
 

โดย  
 

นายศิริชยั  ศรีประทุมวงศ ์
 
 
 
 

 
 
 

เสนอ 
 

บณัฑิตวทิยาลยั  มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ 
เพื*อความสมบูรณ์แห่งปริญญาวทิยาศาสตรมหาบณัฑิต (สาขาจิตวทิยาอุตสาหกรรมและองคก์าร) 

พ.ศ. 2554 



 

 ศิริชยั  ศรีประทุมวงศ ์ 2554: ภาวะผูน้าํ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดีขององคก์าร องคก์ารแห่ง
การเรียนรู้ ความไวว้างใจในหวัหนา้งาน และผลการปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการใน
โรงงานอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์  ปริญญาวิทยาศาสตรมหาบณัฑิต (จิตวิทยาอุตสาหกรรม
และองคก์าร) สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคก์าร ภาควิชาจิตวิทยา  อาจารยที์*ปรึกษา
วิทยานิพนธ์หลกั: ผูช่้วยศาสตราจารยรั์ตติกรณ์  จงวิศาล, วท.ด.  144 หนา้ 

 
 

การวิจยัในครั_ งนี_ มีวตัถุประสงคเ์พื*อศึกษา 1) ภาวะผูน้าํ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดีของ
องคก์าร องคก์ารแห่งการเรียนรู้ ความไวว้างใจในหวัหนา้งาน และผลการปฏิบติังานของพนกังานระดบั
ปฏิบติัการในโรงงานอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ 2) ศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่ง ภาวะผูน้าํ พฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที*ดีขององคก์าร องคก์ารแห่งการเรียนรู้ ความไวว้างใจในหวัหนา้งาน กบัผลการ
ปฏิบติังานของ พนกังานระดบัปฏิบติัการในโรงงานอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ และ 3) ศึกษาภาวะผูน้าํ 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดีขององคก์าร องคก์ารแห่งการเรียนรู้ ความไวว้างใจในหวัหนา้งาน ที*
ร่วมกนัทาํนายผลการปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการในโรงงานอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์  

 

กลุ่มตวัอยา่งเป็นพนกังานระดบัปฏิบติัการในโรงงานอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ จาํนวน 189 
คน เครื*องมือที*ใชใ้นการวิจยัคือ แบบสอบถามปัจจยัส่วนบุคคล แบบสอบถามภาวะผูน้าํ แบบสอบถาม
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดีขององคก์าร แบบสอบถามองคก์ารแห่งการเรียนรู้ แบบสอบถามความ
ไวว้างใจในหวัหนา้งาน และแบบสอบถามผลการปฏิบติังาน วิเคราะห์ขอ้มลูโดยใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูป
ทางสถิติเพื*อการวิจยั สถิติที*ใชใ้นการวิจยัไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี*ย ค่าส่วนเบี*ยงเบนมาตรฐาน ค่า
สมัประสิทธิf สหสัมพนัธ์ของเพียร์สนั  และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 

 

ผลการวิจยัพบวา่ 1) ภาวะผูน้าํโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดีขององคก์าร
โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง องคก์ารแห่งการเรียนรู้โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง ความไวว้างใจในหวัหนา้งาน
โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง และผลการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัสูง  2) ภาวะผูน้าํ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดี
ขององคก์าร องคก์ารแห่งการเรียนรู้ ความไวว้างใจในหวัหนา้งาน มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัผลการ
ปฏิบติังาน อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที*ระดบั .01 (r = .321, .609, .544, .360 ตามลาํดบั)   3) พฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที*ดีขององคก์าร องคก์ารแห่งการเรียนรู้ ความไวว้างใจในหวัหนา้งานสามารถร่วมกนั
พยากรณ์ผลการปฏิบติังาน ไดร้้อยละ 43.4 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที*ระดบั .01 

     /  /  
     ลายมือชื*อนิสิต  ลายมือชื*ออาจารยที์*ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลกั   



 

 Sirichai  Sripratumvong  2011: Leadership, Organizational Citizenship Behavior,  
Learning Organization, Trust in Supervisor and Job Performance of Operational Employees in 
Electronic Industry Factory. Master of Science (Industrial and Organizational Psychology), 
Major Field: Industrial and Organizational Psychology, Department of Psychology.   
Thesis Advisor: Assistant Professor Rattigorn  Chongvisal, Ph.D.  144 pages. 

 
 

The objectives of this research were to study: the level of leadership, organizational 
citizenship behavior, learning organization, trust in supervisor and job performance, the relationship 
between leadership, organizational citizenship behavior, learning organization, trust in supervisor and 
job performance and to look for the predictors of job performance of operational employees in 
electronic industry factory. 

 
Samples used in this research were 189 operational employees in electronic industry factory. 

Data were collected by questionnaires for personal factors, leadership, organizational citizenship 
behavior, learning organization, trust in supervisor and job performance appraisal. Statistics used in 
analysis are percentage, mean, standard deviation, Pearson’s product moment correlation coefficient 
and multiple regression analysis. 

 
The results of the research had showed the following : 1) the level of leadership, 

organizational citizenship behavior, learning organization, trust in supervisor and job performance 
were at high level 2) leadership, organizational citizenship behavior, learning organization and trust in 
supervisor were positively related to job performance at .01 level of significance ( r = .321,  .609, .544, 
.360 respectively ) 3) multiple regression indicated that organizational citizenship behavior, learning 
organization, trust in supervisor can predict 43.4 % of  job performance at .01 level of significance. 
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4 คา่ Item-total Correlation (r) ของแบบสอบถามองคก์ารแห่งการเรียนรู้โดย
การหาคา่อาํนาจจาํแนก 
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5 คา่ Item-total Correlation (r) ของแบบสอบถามความไวว้างใจในหวัหนา้งาน
โดยการหาค่าอาํนาจจาํแนก  
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(5) 

สารบัญภาพ 
 

ภาพที� หน้า 
  

1 กรอบแนวความคิด 63 
   
   
   



บทที� 1   
 

บทนํา 
 

ความสําคัญของปัญหา 
 
 อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์เป็นอุตสาหกรรมที*ตอ้งใชเ้งินลงทุนและเทคโนโลยสูีง และ
อาศยัความชาํนาญในการผลิตการวจิยั และพฒันาอยา่งต่อเนื*อง อีกทั_งสินคา้อิเล็กทรอนิกส์เป็นการ
ผลิตเพื*อส่งออก ปริมาณการผลิตจึงขึ_นอยูก่บัความตอ้งการของตลาดต่างประเทศเป็นสาํคญั และ
ตอ้งมีตลาดรองรับที*แน่นอน จากเหตุผลดงักล่าวทาํให้โรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ใน
ประเทศไทยโดยส่วนใหญ่ตอ้งพึ*งพิงการลงทุนจากผูป้ระกอบการต่างประเทศที*มีเงินลงทุน และ
เทคโนโลยใีนการผลิตสูง ซึ* งเขา้มาลงทุนเพื*อแสวงหาความไดเ้ปรียบในแหล่งตน้ทุนการผลิต 
โดยเฉพาะคา่แรงงาน นอกจากนี_การใหสิ้ทธิประโยชน์จากภาครัฐ นบัเป็นปัจจยัที*ทาํให้ศกัยภาพ
ของผูป้ระกอบการเพิ*มขึ_น โดยเฉพาะผูป้ระกอบการในนิคมอุตสาหกรรมที*ไดสิ้ทธิประโยชน์ที*
เกี*ยวกบัภาษี อาทิ การยกเวน้อากรขาเขา้สาํหรับเครื*องจกัร อุปกรณ์ รวมทั_งส่วนประกอบ และอากร
ขาออกสาํหรับผลิตภณัฑที์*ส่งออก หรือการอณุญาตใหถื้อครองกรรมสิทธิf ที*ดิน และการอนุญาตให้
คนต่างดา้วซึ* งเป็นช่างฝีมือ ผูช้าํนาญการ คูส่มรส และบุคคลในอุปการะเขา้มาอยูใ่นราชอาณาจกัร
(ธนาคารแห่งประเทศไทย, 2550) 
 
 จากขอ้มูลธนาคารแห่งประเทศไทย ปี 2552 ภาวะเศรษฐกิจสหรัฐอเมริกา และเศรษฐกิจ
โลกที*ถดถอย ส่งผลกระทบทางลบต่อการส่งออกของอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ไทย ทาํให้
อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ตอ้งชลอตวัลง ส่วนของผูป้ระกอบการไดมี้ความตระหนกัถึงปัญหา 
และมีการปรับตวัต่อภาวะดงักล่าว โดยผูป้ระกอบการอาจปรับตวัโดยการยกเลิกสัญญาจา้งกบั
บริษทัรับจดัหาแรงงาน และยงัไมบ่รรจุพนกังานชั*วคราว สาํหรับแรงงานที*ชาํนาญงานยงัไมมี่การ
เลิกจา้ง แต่จะลดเวลาทาํงานลง และมีการปรับลดค่าจา้งล่วงเวลาและโบนสั บางบริษทัมีนโยบาย
แกไ้ขปัญหาดว้ยวธีิอื*นๆก่อน และจะใชก้ารเลิกจา้งเป็นทางเลือกสุดทา้ย (ธนาคารแห่งประเทศไทย, 
2552) สถานการณ์ดงักล่าวทาํให ้การแข่งขนัในตลาดอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์จะตอ้งสูงมาก
ยิ*งขึ_น ทาํใหผู้ป้ระกอบการตอ้งปรับตวัต่อการเปลี*ยนแปลงของสภาพแวดลอ้มภายนอก เพื*อที*จะ
สามารถแขง่ขนัหรือดาํเนินธุรกิจต่อไปได ้หากผูป้ระกอบการใดไมส่ามารถปรับตวัไดก้อ็าจประสบ
ปัญหาขาดทุนหรืออาจปิดกิจการลงไป  
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 องคก์ารประเภทโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์นั_น โดยทั*วไปผูบ้ริหารระดบัสูงเป็นผู ้
กาํหนดนโยบาย พนกังานระดบัปฏิบติัการจะเป็นผูป้ฏิบติั ตั_งแต่เริ*มกระบวนการจนถึงกระบวนการ
สุดทา้ย (สมยศ  นาวกีาร, 2540) โดยผลการปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการนั_น เป็นปัจจยั
ที*แสดงใหเ้ห็นถึงประสิทธิผลจากพฤติกรรมของพนกังาน ซึ* งช่วยใหอ้งคก์ารสามารถบรรลุ
วตัถุประสงคไ์ด ้(Grant, 2008) ซึ* งทุกองคก์ารตา่งตอ้งการผลผลิตที*เป็นเลิศ เพื*อการเจริญเติบโตและ
ความสามารถในการแข่งขนัไดอ้ยา่งย ั*งยนื ดงันั_นการจะบรรลุวตัถุประสงคด์งักล่าว ยอ่มตอ้งอาศยั
ผลการปฏิบติังานของพนกังานทุกคนเป็นสาํคญั (Brain, 2006 อา้งใน สุรีพร  พึ*งพุทธคุณ, 2550) 
นอกจากนี_  ปัจจยัภาวะผูน้าํนบัเป็นกุญแจสาํคญัของความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ
องคก์ารรวมถึงผลการปฏิบติังานของบุคคลากรในองคก์าร การพฒันาบุคลากรในองคก์าร และการ
ปรับเปลี*ยนองคก์ารไปสู่องคก์ารในลกัษณะใหม่ที*เหมาะสมกบัสภาวะการณ์ในปัจจุบนั (แกว้ตา  
ไทรงาม และคณะ 2548: 1) มีงานวจิยัทั_งต่างประเทศ และภายในประเทศไทยที*ยนืยนัใหเ้ห็นวา่
ภาวะผูน้าํของผูบ้ริหาร หรือผูบ้งัคบับญัชาในทุกๆระดบั และของพนกังานเองส่งผลต่อความสาํเร็จ
ของกลุ่ม ขององคก์าร และมีความสัมพนัธ์กบัตวัแปรต่างๆที*มีส่วนสาํคญัที*จะช่วยใหบุ้คลากรใน
องคก์าร และบุคคลอื*นๆที*เกี*ยวขอ้งในงานสามารถทาํงานร่วมกนั และนาํไปสู่การบรรลุเป้าหมาย
ตามที*ทุกฝ่ายตอ้งการได ้(รัตติกรณ์  จงวศิาล, 2551: 166) ตวัอยา่งเช่น มีงานวิจยัที*ศึกษา
ความสัมพนัธ์ของภาวะผูน้าํกบัผลการปฏิบติังานทั_งต่างประเทศและภายในประเทศ พบวา่ภาวะ
ผูน้าํมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบติังาน (กนกวรรณ  กอบกุลธนชยั, 2546; จรีภรณ์ 
กระบวนแสง, 2543; Bartram and Casimir, 2007; Limsila and Ogulana, 2007; Pillai and Williams 
, 2008; Politis, 2006 ) 
 
 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดีขององคก์าร นบัเป็นอีกปัจจยัที*คาดวา่จะสามารถช่วยพฒันา
ใหอ้งคก์ารสามารถมีประสิทธิภาพมากยิ*งขึ_น โดยแนวคิดเรื*องพฤติกรรมการเป็นสมาชิกของ
องคก์ารนี_  ถือเป็นแนวคิดใหม ่ที*ไดรั้บความสนใจจากนกัวชิาการทั_งต่างประเทศ และในประเทศ
เพิ*มขึ_นในช่วงระยะเวลาที*ผา่นมา โดยพิจารณากนัวา่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององคก์ารเป็น
พฤติกรรมบุคคลที*สาํคญัที*มีส่วนช่วยใหพ้นกังานในองคก์ารมีผลการปฏิบติังานสูงขึ_น (Becton และ
คณะ, 2008: 494-514) นอกจากนี_  Smith, Organ and Near (1983: 653-654) ไดก้ล่าววา่พฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที*ดีขององคก์าร เป็นประโยชน์ต่อองคก์ารในสองระดบัดว้ยกนั คือเป็นประโยชน์ต่อ
องคก์ารโดยรวมเช่น การที*พนกังานอาสาสมคัรเขา้ร่วมในกิจกรรมต่างๆ เพื*อทาํประโยชน์ใหแ้ก่
องคก์าร และประการที*สอง คือเป็นประโยชน์โดยตรงต่อผูที้*ปฏิบติังานร่วมกนัในองคก์ารเช่น การ
ใหค้วามช่วยเหลือซึ*งกนัและกนัในการทาํงานเป็นตน้ การแสดงออกถึงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*
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ดีขององคก์ารมีส่วน ช่วยสนบัสนุนใหอ้งคก์ารประสบความสาํเร็จและช่วยพฒันาประสิทธิภาพของ
องคก์ารไดอี้กดว้ย นอกจากนี_ผลงานวจิยัในต่างประเทศพบวา่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดีของ
องคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังาน (Koys, 2001; Podsakoff et al., 2000; Podsakoff and 
MacKenzie, 1997) 
 
 แนวคิดองคก์ารแห่งการเรียนรู้นั_น เป็นการเปลี*ยนวฒันธรรมองคก์ารใหก้ลายมาเป็น
วฒันธรรมที*พร้อมต่อการเปลี*ยนแปลง ปรับตวัใหเ้ขา้กบัสถานการณ์ของโลก ของเทคโนโลย ีของ
ตลาด (วรภทัร์  ภูเ่จริญ, 2549: 22) นอกจากนั_น ยงัช่วยสร้างบุคลากรในองคก์ารมีความรู้ ที*จะ
สามารถนาํไปสู่การปรับปรุงผลการปฏิบติังานทั_งส่วนบุคคลและส่วนองคก์ารอยา่งต่อเนื*องในระยะ
ยาว สร้างองคก์ารใหพ้ร้อมที*ยนืหยดัในสภาพแวดลอ้มการทาํงานที*เปลี*ยนแปลงไปจากเดิม การ
เรียนรู้ที*เกิดขึ_นทั*วทั_งองคก์าร และทั*วทุกระบบจะทาํใหอ้งคก์ารไม่เพียงแคอ่ยูร่อด แต่ยงัมีโอกาส
ประสบความสาํเร็จดว้ย (Marquardt 1996 อา้งใน วรีวธุ  มาฆะศิรานนท,์ 2548:11) จากการศึกษา
งานวจิยัพบวา่องคก์ารแห่งการเรียนรู้มีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังาน (Power and Waddell 
2004: 244-259) และแนวคิดดา้นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของ Senge (1990) เกี*ยวกบัวนิยั 5 ประการ
ประกอบดว้ยการรอบรู้แห่งตน (Personal Mastery) แบบแผนทางความคิด (Mental Models) 
วสิัยทศัน์ร่วมกนั (Shared Vision)  การเรียนรู้เป็นทีม (Team Learning) และความคิดอยา่งเป็นระบบ 
(Systems thinking) ซึ* งเป็นแนวคิดที*ไดรั้บความนิยมอยา่งแพร่หลาย (Weldy, 2009:58-68)  
 
 แนวคิดความไวว้างใจในหวัหนา้งานนั_น เป็นการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งความ
ไวว้างใจของพนกังานที*มีต่อพฤติกรรมของหวัหนา้งาน (Sharkie, 2009) ความไวว้างใจมี
ความสาํคญัเนื*องจากเป็นธรรมชาติของมนุษย ์ซึ* งเป็นกฎแห่งธรรมชาติ และเป็นขอ้เทจ็จริงที*ช่วย
ปกป้องชีวติมนุษย ์เป็นความปรารถนาของมนุษยใ์นการมีปฏิสัมพนัธ์ร่วมกนั และเป็นหลกัเกณฑที์*
สาํคญัในการดาํรงอยูร่่วมกนั (Marshall, 2000) ความไวว้างใจเป็นปัจจยัพื_นฐานที*ช่วยพฒันา
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลและเป็นองคป์ระกอบที*สาํคญัสาํหรับองคก์ารที*มีการปฏิบติังานที*ดี 
(Moye and Henkin 2006 cited Lane, 1998) การขาดความไวว้างใจในหวัหนา้งานจะทาํใหเ้กิดความ
ไขวเ้ขวในการสร้างผลการปฏิบติังานที*ดีของพนกังานได ้(Sharkie, 2009 cited Mayer and Gavin, 
1999) จากแนวคิดดงักล่าวแสดงใหเ้ห็นวา่ความไวว้างใจต่อหวัหนา้งานนั_นเป็นอีกปัจจยัหนึ*งที*อาจ
มีความสัมพนัธ์ต่อผลการปฏิบติังาน และจากการศึกษางานวจิยัภายในประเทศพบวา่ความไวว้างใจ
ในหวัหนา้งานนั_นมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดีขององคก์าร  
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 ดงันั_นผูว้ิจยัจึงมีความสนใจศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํ พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที*ดีขององคก์าร องคก์ารแห่งการเรียนรู้  ความไวว้างใจในหวัหนา้งาน กบัผลการปฏิบติังาน 
ซึ* งคาดวา่ผลการวจิยัจะเป็นประโยชน์ต่อองคก์าร ในการพฒันาภาวะผูน้าํ พฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ที*ดีขององคก์าร องคก์ารแห่งการเรียนรู้ และความไวว้างใจในหวัหนา้งาน ช่วยเพิ*มผลการ
ปฏิบติังานใหดี้ยิ*งขึ_นเพื*อนาํไปสู่การพฒันาองคก์ารและบรรลุเป้าหมายขององคก์าร 
 

วตัถุประสงค์การวจัิย 
 
 1. เพื*อศึกษาภาวะผูน้าํ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดีขององคก์าร องคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
ความไวว้างใจในหวัหนา้งาน กบัผลการปฏิบติังานของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกส์ 
 
 2. เพื*อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดีขององคก์าร 
องคก์ารแห่งการเรียนรู้ ความไวว้างใจในหวัหนา้งาน กบัผลการปฏิบติังานของพนกังานในโรงงาน
อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ 
 
 3. เพื*อศึกษาตวัพยากรณ์ร่วมระหวา่งภาวะผูน้าํ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดีขององคก์าร 
องคก์ารแห่งการเรียนรู้ ความไวว้างใจในหวัหนา้งาน กบัผลการปฏิบติังานของพนกังานในโรงงาน
อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ 
 

 ประโยชน์ที�คาดว่าจะได้รับ 

 
 เพื*อทราบความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ภาวะผูน้าํ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดีของ
องคก์าร องคก์ารแห่งการเรียนรู้ ความไวว้างใจในหวัหนา้งาน กบัผลการปฏิบติังาน รวมถึงทราบตวั
พยากรณ์ร่วมกนัที*สามารถทาํนายผลการปฏิบติังานของพนกังาน เพื*อเป็นแนวทางเสนอแนะให้
ผูบ้ริหารระดบัสูงหรือผูเ้กี*ยวขอ้งนาํไปใชใ้นการพฒันาและส่งเสริมใหพ้นกังานมีผลการปฏิบติังาน
ที*ดียิ*งขึ_น  
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ขอบเขตของการวจัิย 
 
 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 
 การวจิยัครั_ งนี_ เป็นการศึกษาประชากรและกลุ่มตวัอยา่งที*เป็นพนกังานระดบัปฏิบติัการใน
โรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์แห่งหนึ*งในจงัหวดัปทุมธานี ที*ดาํเนินธุรกิจประเภทนาํเขา้
ชิ_นส่วนอิเล็กทรอนิกส์ และประกอบเป็นผลิตภณัฑด์า้นอุตสาหกรรมคอมพิวเตอร์ เพื*อส่งออก
ต่างประเทศ มีประชากรจาํนวน 343 คน ขนาดกลุ่มตวัอยา่งโดยใชต้ารางของ Krejcie and Morgan 
(ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2551) เป็นจาํนวน 189 คน 
 
 ตวัแปรอิสระ ไดแ้ก่ 
 

1.  ภาวะผูน้าํ 
  

2.  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดีขององคก์าร 
   

3.  องคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
 

4.  ความไวว้างใจในหวัหนา้งาน 
  
 ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ 
 
 ผลการปฏิบติังาน 
 

นิยามศัพท์ 
 
 พนักงานระดับปฏิบัติการ หมายถึง พนกังานผูป้ฏิบติัหนา้ที*รับผดิชอบดาํเนินการในระดบั
ปฏิบติัการ โดยเป็นพนกังานประจาํส่วนสาํนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ที*
ทาํการศึกษาวจิยัในครั_ งนี_   
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 หัวหน้างาน หมายถึง พนกังานผูท้าํหนา้ที* ควบคุมดูแลการทาํงานของพนกังานระดบั
ปฏิบติัการในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ที*ทาํการวจิยัในครั_ งนี_  
 
 ภาวะผู้นํา หมายถึง กระบวนการหรือพฤติกรรมที*ผูบ้งัคบับญัชามีอิทธิพลตอ่
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และจูงใจ หรือสนบัสนุนผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหป้ฏิบติังาน หรือดาํเนินกิจกรรม
เพื*อใหบ้รรลุเป้าหมายของทีม หรือกลุ่ม หรือองคก์าร โดยใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาประเมินการรับรู้
ภาวะผูน้าํของผูบ้งัคบับญัชา ในการวจิยัครั_ งนี_  ใชแ้นวคิดภาวะผูน้าํ 6 องคป์ระกอบ ของ รัตติกรณ์ 
จงวศิาล (2551) ซึ* งประกอบดว้ย การส่งเสริมแรงบนัดาลใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชา การใส่ใจและ
ปรารถนาดีต่อผูอื้*น การมีศิลธรรมในการประกอบการ ความสามารถในการคิดเชิงกลยทุธ์ การ
เสริมสร้างจิตสาํนึกต่อสังคม และ การเปิดกวา้งยอมรับสิ*งต่างๆ  
 
 1. ด้านการส่งเสริมแรงบันดาลใจผู้ใต้บังคับบัญชา หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้งัคบับญัชาที*
ส่งเสริมใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความรักในองคก์าร พฒันาตนเองและมีส่วนร่วมในการทาํงาน อีก
ทั_งตวัผูบ้ริหารหรือผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งทาํหนา้ที*เป็นผูจุ้ดประกายความคิดใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา เปิด
โอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาแสดงความสามารถหรือศกัยภาพของตนเอง สร้างแรงบนัดาลใจให้
ทีมงานและใหค้วามสาํคญักบัคนมากที*สุดเหนือสิ*งอื*นใด  
 
 2. ด้านการใส่ใจและปราถนาดีต่อผู้อื�น หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้งัคบับญัชาที*แสดงออก
ซึ*งการรักษานํ_าใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชา พยายามทาํใหผู้อื้*นมีความสุข ออมชอมประโยชน์แก่ทุกฝ่าย มี
เมตตา กรุณา โอบออ้มอารี สร้างความสนิทสนมเป็นกนัเองกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและให้อภยัแก่
ความผดิพลาดของผูอื้*น 
  
 3. ด้านการมีศิลธรรมในการประกอบการ หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้งัคบับญัชาที*มีความ
พิถีพิถนักบังาน หรือคุณภาพของสินคา้และบริการ รักษาคาํพดูยดึมั*นในศีลธรรม มีการดาํเนินการ
อยา่งโปร่งใสตรวจสอบได ้และมีความซื*อสัตยต่์อผูอื้*น 
 
 4. ด้านความสามารถในการคิดเชิงกลยุทธ์ หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้งัคบับญัชาที*
แสดงออกซึ*งการมีวสิัยทศัน์ รู้เทา่ทนัการเปลี*ยนแปลง มองการณ์ไกล และมีความคิดเชิงกลยทุธ์ 
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 5. ด้านการเสริมสร้างจิตสํานึกต่อสังคม หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้งัคบับญัชาที*ยดึหลกั
ธรรมาภิบาล ปลูกฝังใหค้นในองคก์ารเสียสละเพื*อส่วนรวมและสังคม ปลูกฝังจริยธรรมใหก้บั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา สร้างและส่งเสริมวฒันธรรมประเพณีที*ดี และดาํเนินงานหรือดาํเนินธุรกิจโดยมุง่
คืนประโยชน์ใหส้ังคม 
 
 6. ด้านการเปิดกว้างยอมรับสิ�งต่างๆ หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้งัคบับญัชาที*รับฟังความ
คิดเห็นของผูอื้*น ยอมรับการเปลี*ยนแปลง และยอมรับขอ้ดอ้ยของตนเอง 
 
 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์การ หมายถึง พฤติกรรมหรือการปฏิบติัของพนกังาน
ที*อยูน่อกเหนือภาระหนา้ที*อยา่งเป็นทางการของตนเอง และสนบัสนุนการทาํงานอยา่งมี
ประสิทธิผลใหเ้กิดขึ_นในองคก์าร และในการวจิยัครั_ งนี_ ใชแ้นวคิดของ Organ (1988) โดยมี
องคป์ระกอบยอ่ย คือ พฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ พฤติกรรมความสุภาพอ่อนนอ้ม พฤติกรรม
ความอดทนอดกลั_น พฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ และพฤติกรรมความสาํนึกในหนา้ที* ดงันี_  
 
 1. พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลอื หมายถึง พฤติกรรมที*ทาํดว้ยความสมคัรใจเพื*อ
ช่วยเหลือเพื*อนร่วมงานเมื*อมีปัญหาในการทาํงาน เช่นให้ความช่วยเหลือผูที้*เขา้มาทาํงานใหม่ 
เกี*ยวกบัการใชอุ้ปกรณ์เครื*องมือต่างๆ 
 
 2. พฤติกรรมความสุภาพอ่อนน้อม หมายถึง พฤติกรรมที*พิจารณาป้องกนัถึงปัญหาที*จะ
เกิดขึ_น เพราะเนื*องจากในองคก์ารนั_นมีความคิดเห็นที*หลากหลาย สิ*งที*ทาํหรือตดัสินใจอาจส่งผล
กระทบต่อบุคคลอื*น ดงันั_นพฤติกรรมความสุภาพอ่อนนอ้มจะรวมถึงการใชเ้วลาในการตดัสินใจ
เพื*อปรึกษากบับุคคลที*อาจไดรั้บผลกระทบจากการตดัสินใจของคุณ และการเคารพผูอื้*น 

 
3. พฤติกรรมความอดทนอดกลั_น หมายถึง พฤติกรรมของพนกังานที*มีความอดทนต่อ

ปัญหา หรือความไมส่ะดวกสบายที*หลีกเลี*ยงไมไ่ด ้ 
 

4. พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ หมายถึง เป็นความรับผิดชอบและการมีส่วนร่วมใน
นโยบายขององคก์าร เช่น การใหค้วามร่วมมือในการประชุม การเสนอความคิดในช่วงเวลาและ
รูปแบบที*เหมาะสม 
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5. พฤติกรรมความสํานึกในหน้าที� หมายถึง พฤติกรรมที*ปฏิบติังานตามภารกิจ บทบาท
หนา้ที*และนโยบายตามที*องคก์ารคาดหวงั รวมถึงความตั_งใจในการปฏิบติัหนา้ที*ให้อยูใ่นระดบั
เหนือกวา่องคก์ารตอ้งการ 
 
 องค์การแห่งการเรียนรู้ หมายถึง การเป็นองคก์ารที*พนกังานเพิ*มความสามารถอยา่ง
ต่อเนื*อง แนวความคิดแบบใหมไ่ดรั้บการใส่ใจ สร้างแรงบนัดาลใจอยา่งมีอิสระ พนกังานเรียนรู้ถึง
วธีิการในการเรียนรู้ร่วมกนัทั_งองคก์ารอยา่งต่อเนื*อง ซึ* งในการวจิยัครั_ งนี_ ใชแ้นวคิดของ Senge 
(1994) โดยมีองคป์ระกอบยอ่ย คือ การรอบรู้แห่งตน แบบแผนทางความคิด วสิัยทศัน์ร่วมกนั การ
เรียนรู้เป็นทีม และความคิดอยา่งเป็นระบบ ดงันี_  
  

1. ด้านการรอบรู้แห่งตน หมายถึง การรับรู้ของพนกังานเกี*ยวกบั แรงจูงใจในตนเองในการ
เรียนรู้   เชี*ยวชาญในหนา้ที*ของตนเอง มุง่มั*นที*จะพฒันาตนเอง กาํหนดวสิัยทศัน์ของตนเองวา่
ตอ้งการอยูจุ่ดไหนในอนาคต มีความเป็นนายตนเองในการควบคุมจิตใจ พฤติกรรมของตนเอง 
ยอมรับความเป็นจริงไมย่ดึมั*นติดมั*น มีการเจริญเติบโตทางจิตใจ มีความกระตือรือร้น สนใจและ
ใฝ่หาที*จะเรียนรู้สิ*งใหมอ่ยูเ่สมอ สามารถระบุเป้าหมายของตนเองไดอ้ยา่งชดัเจน 

  
2. ด้านแบบแผนทางความคิด หมายถึง การรับรู้ของพนกังานเกี*ยวกบักรอบความคิดที*

ส่งผลต่อการรับรู้และเขา้ใจ ตีความสิ*งที*เห็นไดย้นิหรือรับรู้ต่างๆ ซึ* งเกิดจากประสบการณ์ และ
ความเชี*ยวชาญที*แตกต่างกนัในพนกังานแต่ละคน มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมที*พนกังานนั_นจะกระทาํ
ต่อสถานการณ์ต่างๆ ทาํใหส้ามารถวเิคราะห์แกไ้ขปัญหาที*คุน้เคยไดดี้  

 
3. ด้านวสัิยทัศน์ร่วมกนั หมายถึง การรับรู้ของพนกังานเกี*ยวกบัการสร้างทศันะของการ

ร่วมมืออยา่งยดึมั*นของพนกังาน เพื*อพฒันาไปสู่ความปราถนาร่วมกนั พนกังานทุกคนมีความ
ตระหนกัและเขา้ใจในการเปลี*ยนแปลงและอนาคตขององคก์าร มองเห็นภาพเดียวกนัและมีความ
มุง่มั*นร่วมกนัอยา่งแทจ้ริง ไมใ่ช่วสิัยทศัน์ที*มาจากบุคคลใดบุคคลหนึ*งหรือจากคาํสั*งของผูบ้ริหาร
ระดบัสูง เป็นวสิัยทศัน์ส่วนบุคคลที*นาํมารวมกนัเป็นการแบง่ปันวสิัยทศัน์ร่วมกนั 

 
4. ด้านการเรียนรู้เป็นทมี หมายถึง การรับรู้ของพนกังานเกี*ยวกบัการทาํงานเป็นทีมโดย

อาศยัความรู้ และความคิดของพนกังานในกลุ่มมาแลกเปลี*ยนขอ้มูล ความคิดเห็น และประสบการณ์
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ซึ* งกนัและกนัอยา่งสมํ*าเสมอและต่อเนื*องเพื*อพฒันาความรู้ และความสามารถของทีมใหเ้กิดขึ_น 
เนน้เรียนรู้งานดว้ยการร่วมปรึกษาหารือ  

 
5. ด้านความคิดอย่างเป็นระบบ หมายถึง การรับรู้ของพนกังานเกี*ยวกบักระบวนการใน

การหาความสัมพนัธ์ของสิ*งต่างๆที*เกิดขึ_นโดยอาศยัองคค์วามรู้แลว้นาํมาบูรณการขึ_นเป็นความรู้ 
และความคิดใหม ่ตลอดจนเป็นกรอบของการสร้างความกระจ่างชดัในความสัมพนัธ์ของสิ*งต่างๆ
ใหเ้ป็นแบบแผน และขั_นตอนของการพฒันาการเปลี*ยนแปลงที*เกิดขึ_น  
 
 ความไว้วางใจในหัวหน้างาน หมายถึง ความคาดหวงัในทางบวก และเป็นความสมคัรใจ
ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ที*มีต่อพฤติกรรม การกระทาํ การตดัสินใจ ความสามารถ ความห่วงใยต่อ
พนกังาน และความมั*นคงในคาํพดูและการกระทาํของหวัหนา้งาน ในการวจิยัครั_ งนี_ ใชแ้นวคิดของ 
Misha (1996) โดยมีองคป์ระกอบยอ่ย คือ ดา้นความสามารถ ดา้นความเปิดเผย ดา้นความห่วงใย 
และดา้นความเชื*อถือได ้ดงันี_  
 

1. ด้านความสามารถ หมายถึง ความรู้ ทกัษะ ความชาํนาญ การตดัสินใจ แบ่งเป็น
ความสามารถดา้นวชิาชีพ เช่นการใชค้วามรู้ ทกัษะ เทคนิค อุปกรณ์ที*จาํเป็นในการทาํงาน ดา้น
ปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล เช่น การตดัสินใจในการทาํงานกบัพนกังาน มีกลยทุธ์สร้างแรงจูงใจใน
การทาํงานกบัพนกังานและ ดา้นเชิงธุรกิจเช่น ประสบการณ์ ความคิดทางดา้นธุรกิจ จิตสาํนึกที*ฉบั
ไวมีความเฉลียวฉลาด และมีความเขา้ใจในบริบทขององคก์ารเป็นอยา่งดี 

 
2. ด้านความเปิดเผย หมายถึง ความเชื*อมั*น และไวว้างใจต่อหวัหนา้งานวา่เป็นบุคคลที*มี

ความเปิดเผยต่อพนกังาน และปฏิบติัต่อพนกังานดว้ยความซื*อสัตย ์มีบุคลิกภาพที*เป็นกนัเองกบั
พนกังาน ตั_งใจฟังในสิ*งที*พนกังานพดู หรือแสดงความคิดเห็น หวัหนา้งานกล่าวคาํชื*นชมใน
ขอ้เสนอ แสดงใหเ้ห็นถึงการยอมรับ และเคารพในความคิดเห็นของพนกังาน และเปิดเผยถึงการ
กระทาํและความตั_งใจของหวัหนา้งาน 

 
3. ด้านความห่วงใย หมายถึง พนกังานใหค้วามไวว้างใจวา่หวัหนา้งานจะไมฉ่กฉวย

ผลประโยชน์อยา่งไมเ่ป็นธรรมจากพนกังาน แต่ยดึถือผลประโยชน์ของพนกังานเป็นสาํคญั สนใจ
และห่วงใยต่อความผาสุกของพนกังาน เทา่กบัความผาสุกของตนเอง ตอบสนองความตอ้งการและ
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ปัญหาของพนกังานทุกคนอยา่งสมํ*าเสมอ ยอมรับซึ*งกนัและกนัดว้ยความเขา้ใจและใหคุ้ณค่ากบั
สัมพนัธภาพที*เกิดขึ_นเหมือนครอบครัวเดียวกนั 

 
4. ด้านความเชื�อถือได้ หมายถึง พนกังานคาดหวงัใหห้วัหนา้งานมีความมั*นคงในคาํพูด 

และการกระทาํ พดูในสิ*งที*ทาํและทาํในสิ*งที*พดู มีความเฉลียวฉลาดที*จะรักษาภาพลกัษณ์ ความ
เชื*อถือได ้มีความสามารถในการ ชี_นาํพนกังานทาํใหพ้นกังานรู้สึกถึงความสามารถในการพึ*งพาได ้
มีความมั*นคงในพฤติกรรมของตนเอง  
 
 ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง พฤติกรรมการกระทาํใดๆ ที*เกี*ยวขอ้งกบังานหรือผลงาน 
เพื*อที*จะใหบ้รรลุตามเป้าหมายหรือวตัถุประสงคข์องหน่วยงานหรือองคก์ารที*ไดก้าํหนดไว ้ โดยใน
การวจิยัครั_ งนี_  ใชแ้บบประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการประจาํปีของโรงงาน
อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ที*ไดท้าํการศึกษาวจิยัครั_ งนี_  มีหลกัเกณฑใ์นการประเมินผล 9 หวัขอ้ 
ประกอบดว้ย ความรู้และทกัษะในงาน คุณภาพ การริเริ*มสร้างสรรค ์การบริหารเวลา การแกไ้ข
ปัญหาและการตดัสินใจ ทีมงานและการร่วมมือ ทกัษะระหวา่งบุคคล ทกัษะการบงัคบับญัชา การ
บริหารจดัการ  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที� 2 
 

การตรวจเอกสาร 
  
 การศึกษาครั_ งนี_ เป็นการศึกษา ภาวะผูน้าํ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดีขององคก์าร 
องคก์ารแห่งการเรียนรู้ ความไวว้างใจในหวัหนา้งาน กบัผลการปฏิบติังานของพนกังานในโรงงาน
อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ ซึ* งผูว้จิยัไดท้าํการศึกษาคน้ควา้ ตรวจสอบเอกสาร แนวคิดทฤษฏี และ
งานวจิยัที*เกี*ยวขอ้ง เพื*อนาํมาเป็นแนวทางและกาํหนดขอบเขตการวจิยั โดยนาํเสนอตามลาํดบัดงันี_  
 

1. แนวคิดและทฤษฎีเกี*ยวกบัภาวะผูน้าํ 
 
2. แนวคิดและทฤษฎีเกี*ยวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดีขององคก์าร 
 
3. แนวคิดและทฤษฎีเกี*ยวกบัองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
 
4. แนวคิดและทฤษฎีเกี*ยวกบัความไวว้างใจในหวัหนา้งาน 
 
5. แนวคิดและทฤษฎีเกี*ยวกบัผลการปฏิบติังาน 

 
6. งานวจิยัที*เกี*ยวขอ้ง  

 
7. กรอบแนวคิดที*ใชใ้นการวจิยั 
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แนวคิดและทฤษฎเีกี�ยวกบัภาวะผู้นํา 
    
ความหมายของภาวะผู้นํา 
 
 จากการศึกษาคน้ควา้เอกสารและงานวจิยัที*เกี*ยวขอ้งกบัภาวะผูน้าํ พบวา่มีผูใ้หค้วามหมาย
ของคาํวา่ภาวะผูน้าํไวด้งันี_  
 
 มลัลิกา  ตน้สอน (2544: 47) ไดใ้หค้วามหมายของภาวะผูน้าํ หมายถึง การที*ผูน้าํใช ้
อิทธิพลหรืออาํนาจตามความสัมพนัธ์ที*มีอยูต่่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในสถานการณ์ต่าง ๆ เพื*อ
ปฏิบติัการและอาํนวยการ โดยใชก้ระบวนการติดต่อสัมพนัธ์กนั เพื*อมุง่ใหบ้รรลุเป้าหมายอนัได้
กาํหนดไว ้
 
 มณีวรรณ  ฉตัรอุทยั (2551: 205) ไดใ้หค้วามหมายของภาวะผูน้าํวา่หมายถึงความสามารถ
ในการมีอิทธิพลเหนือหรือมีแรงโนม้นา้วกลุ่มเพื*อบรรลุเป้าหมายที*ตอ้งการ  
 
 รัตติกรณ์  จงวศิาล (2551: 203) ไดใ้หค้วามหมายของภาวะผูน้าํวา่หมายถึงกระบวนการ
หรือพฤติกรรมที*ผูบ้ริหารหรือผูบ้งัคบับญัชามีอิทธิพลตอ่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและจูงใจหรือสนบัสนุน
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหป้ฏิบติังานหรือดาํเนินกิจกรรมเพื*อให้บรรลุเป้าหมายของทีม หรือกลุ่ม หรือ
องคก์าร 
 
 Hersey and Blanchard (1982 อา้งใน สุรพล พยอมแยม้, 2541: 82) ไดใ้หค้วามหมายของ
ภาวะผูน้าํวา่หมายถึงกระบวนการที*กระตุน้ใหบุ้คคลหรือกลุ่มบุคคลกระทาํกิจกรรมการปฏิบติังาน
ต่างๆเตม็ความสามารถและความพยายามใหบ้รรลุผลสาํเร็จตามเป้าหมายในสถานการณ์ที*กาํหนด 
 
 Daft (1999: 5) ไดใ้หค้วามหมายของภาวะผูน้าํวา่หมายถึงความสัมพนัธ์อยา่งมีอิทธิพลกนั
ระหวา่งผูน้าํและผูต้าม โดยเป็นผูที้*มีเป้าหมายจะเปลี*ยนแปลงอยา่งแทจ้ริงและมีวตัถุประสงค์
ร่วมกนั 
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 Dubrin (2001:3) ไดใ้หค้วามหมายของภาวะผูน้าํวา่หมายถึง ความสามารถที*จะกระตุน้ให้
เกิดความเชื*อมั*นและการสนบัสนุนจากพนกังานโดยเพื*อใหบุ้คคลเหล่านั_นบรรลุเป้าหมายของ
องคก์ารได ้
    
 Lord and Brown (2004 อา้งใน Muchinsky, 2006: 438) ไดใ้หค้วามหมายของภาวะผูน้าํวา่
หมายถึงกระบวนการซึ*งบุคคลหนึ*งหรือผูน้าํในการเปลี*ยนแปลงวสิัยทศัน์ของบุคคลหนึ*งหรือผูต้าม 
  
 Yukl (2006 อา้งใน รัตติกรณ์ จงวศิาล, 2551: 165) ไดใ้หค้วามหมายของภาวะผูน้าํวา่
หมายถึงกระบวนการซึ*งบุคคลหนึ*งมีความตั_งใจที*จะใชอิ้ทธิพลเหนือคนอื*นๆในการนาํโครงสร้าง
และการอาํนวยความสะดวกในการทาํกิจกรรม และการสร้างความสัมพนัธ์ในกลุ่มหรือในองคก์าร 
 
 Lussier and Achua (2007:5) ไดใ้หค้วามหมายของภาวะผูน้าํวา่หมายถึงกระบวนการที*มี
อิทธิพลของผูน้าํและผูต้ามเพื*อที*จะบรรลุเป้าหมายขององคก์ารโดยการเปลี*ยนแปลง 
 
 จากความหมายของ ภาวะผูน้าํดงักล่าวขา้งตน้ สามารถสรุปไดว้า่ ภาวะผูน้าํ หมายถึง
กระบวนการหรือพฤติกรรมที*ผูบ้งัคบับญัชามีอิทธิพลต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และจูงใจ หรือสนบัสนุน
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหป้ฏิบติังาน หรือดาํเนินกิจกรรมเพื*อให้บรรลุเป้าหมายของทีม หรือกลุ่ม หรือ
องคก์าร 
 
แนวคิดและทฤษฎเีกี�ยวกบัภาวะผู้นํา 
 
 แนวคิดทฤษฏีและงานวจิยัเกี*ยวกบัภาวะผูน้าํ มีการจาํแนกกลุ่มแนวคิดเป็นแนวทางต่างๆ 
สามารถสรุปเป็นแนวคิดต่างๆไดด้งันี_  คือ การศึกษาคุณลกัษณะของผูน้าํ การศึกษาพฤติกรรมผูน้าํ 
การศึกษาสถานการณ์ การศึกษาภาวะผูน้าํแนวใหม่ และภาวะผูน้าํ 6 องคป์ระกอบ ซึ* งนาํเสนอ
ตามลาํดบั ดงันี_  
 

1. การศึกษาคุณลกัษณะผูน้าํ  (Trait Approach) 
 

2. การศึกษาพฤติกรรมผูน้าํ (Behavior Approach)  
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3. การศึกษาภาวะผูน้าํตามสถานการณ์ (Situational Leadership Theory) 

 
4. การศึกษาภาวะผูน้าํแนวใหม่  
 
5. การศึกษาภาวะผูน้าํ 6 องคป์ระกอบ 

 
6. การพฒันาภาวะผูน้าํ 

 
1.  การศึกษาคุณลกัษณะของผู้นํา (Trait Approach) 

 
 แนวคิดที*มีการศึกษาในยคุแรก คือแนวคิดคุณลกัษณะผูน้าํ แนวคิดนี_ มุง่เนน้ไปที*ลกัษณะ
ของผูน้าํเช่น บุคลิกภาพ แรงจูงใจ ค่านิยม และความเชี*ยวชาญ รากฐานของแนวคิดนี_ มีสมมติฐานวา่ 
บุคคลบางคนจะมีความเป็นผูน้าํตามธรรมชาติ ซึ* งประกอบไปดว้ยคุณลกัษณะต่าง ๆที*ไมมี่อยูใ่น
ผูอื้*น ในการศึกษาถึงลกัษณะและคุณสมบติัของภาวะผูน้าํนั_น Stogdill (1948 อา้งใน สร้อยตระกลู 
อรรถมานะ, 2545) ไดศึ้กษาพบวา่ ผูน้าํมีแนวโนม้ที*จะตอ้งมีลกัษณะในดา้นมีความคล่องแคล่ว มี
ความคิดริเริ*ม ปรับตวัไดดี้ มีความรับผดิชอบ และรู้วธีิที*จะทาํงานใหส้าํเร็จผล  
 

2. การศึกษาพฤติกรรมผู้นํา (Behavior Approach) 
 

 แนวคิดพฤติกรรมเริ*มมีขึ_นในปลายทศวรรษที* 1940 หลงัจากที*นกัวจิยัจาํนวนมากไดใ้ห้
ความสนใจในแนวคิดคุณลกัษณะลดลง และเริ*มใหค้วามเอาใจใส่มากขึ_นกบัสิ*งต่าง ๆ ที*ผูจ้ดัการได ้
กระทาํในการทาํงานจริง การศึกษาในกลุ่มพฤติกรรมผูน้าํมีหลายแนวคิด เช่น การศึกษาภาวะผูน้าํ
ของมหาวทิยาลยั Ohio (1998 อา้งใน ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, 2541) ที*ไดจ้าํแนกพฤติกรรมผูน้าํ
เป็น 2 ประเภคคือ ผูน้าํที*มุง่ตนเองเป็นหลกั และผูน้าํที*มุง่คนอื*นเป็นหลกั การศึกษาของ
มหาวทิยาลยัมิชิแกน (University of Michigan Research Studies) ที*สรุปพฤติกรรมผูน้าํเป็น 2 
รูปแบบคือ พฤติกรรมผูน้าํที*มุง่คน และ พฤติกรรมผูน้าํที*มุง่งาน  
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3. การศึกษาภาวะผู้นําตามสถานการณ์ (Situational Leadership Theory) 
 
 การศึกษาในกลุ่มการศึกษานี_ เริ*มตน้จากการศึกษาภาวะผูน้าํที*เกี*ยวขอ้งกบัคุณลกัษณะและ
พฤติกรรม ภายหลงัไดพ้บวา่ประสิทธิผลของผูน้าํขึ_นอยูก่บัหลากหลายปัจจยัไมไ่ดพ้บวา่มี
คุณลกัษณะใดหรือพฤติกรรมใดที*เหมาะสมมากที*สุดในทุกสถานการณ์ ทฤษฎีผูน้าํตามสถานการณ์
เชื*อวา่ สถานการณ์ของกลุ่มมีอาํนาจ สามารถทาํใหเ้กิดการเปลี*ยนแปลงผูน้าํได ้เชื*อวา่การเป็นผูน้าํ
จะขึ_นอยูก่บัสถานการณ์ คนเราสามารถเรียนรู้และฝึกฝนใหเ้ป็นหวัหนา้ได ้ทฤษฎีนี_ เชื*อวา่ไมมี่
บุคลิกภาพหรือลกัษณะใดที*ทาํใหบุ้คคลใดบุคคลหนึ*งเป็นผูน้าํไดโ้ดยอตัโนมติั แต่การเป็นผูน้าํนั_น
ขึ_นอยูก่บัสภาพแวดลอ้มเป็นกรณี ๆ ไป สถานการณ์อยา่งหนึ*งเหมาะสมหรือตอ้งการบุคคลหนึ*ง
เป็นผูน้าํ แต่สถานการณ์อีกอยา่งหนึ*ง ตอ้งการอีกบุคคลหนึ*งเป็นผูน้าํ นอกจากนี_ยงัมีการศึกษา
ทฤษฎีผูน้าํตามสถานการณ์ของ Fiedler ซึ* งจากผลการวจิยั พบวา่ ในสถานการณ์ที*ตอ้งควบคุมมาก 
ผูน้าํแบบมุง่งานจะมีประสิทธิผลสูงกวา่ภาวะผูน้าํแบบมุง่สัมพนัธ์ ในสถานการณ์ที*ตอ้งควบคุมปาน
กลาง ผูน้าํแบบมุง่สัมพนัธ์จะมีประสิทธิผลมากกวา่ผูน้าํแบบมุง่งานและในสถานการณ์ที*ตอ้ง
ควบคุมนอ้ย ผูน้าํแบบมุง่งานจะมีประสิทธิผลสูงกวา่ผูน้าํแบบมุง่สัมพนัธ์  และทฤษฎีผูน้าํตาม
สถานการณ์ของ Hersey and Blanchard ที*มีพื_นฐานมาจากงานวจิยัของมหาวทิยาลยัโอไฮโอ มี
แนวคิดพื_นฐานที*วา่ประสิทธิผลของผูน้าํขึ_นอยูก่บัความสัมพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรมผูน้าํกบัวฒิุภาวะ
ผูต้ามหรือของกลุ่ม และผูน้าํจะปรับรูปแบบภาวะผูน้าํของตนเองเพื*อเพิ*มความพร้อมในการทาํงาน
แก่ผูต้ามหรือกลุ่ม แนวคิดนี_ จึงมุง่ศึกษาพฤติกรรมในภาระหนา้ที* หรือพฤติกรรมมุง่งานและ
พฤติกรรมมุง่สัมพนัธ์ ที*เกี*ยวกบัสัมพนัธภาพของผูน้าํกบัผูต้าม ผสานกบัแนวความคิดเกี*ยวกบัวฒิุ
ภาวะดา้นจิตวทิยาและดา้นงานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ผลการศึกษาแสดงแบบภาวะผูน้าํ 4 แบบคือ 
ภาวะผูน้าํแบบสั*งงาน ภาวะผูน้าํแบบชกัจูง ภาวะผูน้าํแบบการมีส่วนร่วม และภาวะผูน้าํแบบการ
มอบหมายงาน (รัตติกรณ์ จงวศิาล, 2551) 
 

4. การศึกษาภาวะผู้นําแนวใหม่ 
 
 จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีเกี*ยวกบัภาวะผูน้าํที*ผา่นมาทั_งการศึกษาคุณลกัษณะของผูน้าํ 
พฤติกรรมของผูน้าํ และการศึกษาภาวะผูน้าํตามสถานการณ์ ยงัมีการถกเถียงกนัและหาขอ้สรุป
ไมไ่ดว้า่ทฤษฏีไหนหรือภาวะผูน้าํแบบใดจะดีที*สุด อยา่งไรกต็ามไดมี้นกัวชิาการไดน้าํเสนอ
การศึกษาภาวะผูน้าํแนวใหม่ที*เนน้เรื*องบารมี (Charisma) หรือในภาษาไทยใชค้าํวา่ ความสามารถ
พิเศษหรือความเสน่หาและทฤษฏีภาวะผูน้าํการเปลี*ยนแปลง (Transformational Leadership) หรือ
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ในภาษาไทยใชค้าํวา่ ภาวะผูน้าํแบบเปลี*ยนสภาพหรือภาวะผูน้าํเชิงปฏิรูป โดยทฤษฎีภาวะผูน้าํการ
เปลี*ยนแปลง (Transformational Leadership Theory)  เป็นทฤษฏีการศึกษาภาวะผูน้าํแนวใหมห่รือ
เป็นกระบวนทศัน์ใหม่ (New Paradigm) ของภาวะผูน้าํ โดยมี Burn and Bass เป็นสองท่านแรกที*ได้
กล่าวถึง ภาวะผูน้าํการเปลี*ยนแปลง โดยแสดงให้เห็นวา่เป็นทฤษฏีของการศึกษาภาวะผูน้าํแนวใหม่ 
เนื*องจากภาวะผูน้าํการเปลี*ยนแปลงเป็นการเปลี*ยนแปลงกระบวนทศัน์ (Paradigm Shift) ไปสู่ความ
เป็นผูน้าํที*มีวสิัยทศัน์ (Visionary) และมีการกระจายอาํนาจหรือเสริมสร้างพลงัจูงใจ (Empowering) 
เป็นผูมี้คุณธรรม (Moral Agents) และกระตุน้ใหผู้ต้ามมีความเป็นผูน้าํ ซึ* งภาวะผูน้าํลกัษณะนี_  กาํลงั
เป็นที*ตอ้งการอยา่งยิ*ง โดยเฉพาะในภาวะที*มีการเปลี*ยนแปลงอยา่งรวดเร็วอยา่งในปัจจุบนั ต่อมา 
Bass and Avolio (1994 อา้งใน รัตติกรณ์  จงวศิาล, 2551) ไดเ้สนอโมเดลภาวะผูน้าํเตม็รูปแบบ 
(Model of the Full Range of Leadership) โมเดลนี_ประกอบดว้ยภาวะผูน้าํ 3 แบบคือ ภาวะผูน้าํการ
เปลี*ยนแปลง ภาวะผูน้าํแบบแลกเปลี*ยน และภาวะผูน้าํแบบปล่อยตามสบายหรือพฤติกรรมความไม่
มีภาวะผูน้าํ ดงัรายละเอียด ต่อไปนี_  ภาวะผูน้าํแบบเปลี*ยนแปลงหมายถึง การที*หวัหนา้งานมีอิทธิพล
ต่อผูร่้วมงานและผูต้าม โดยเปลี*ยนแปลงความพยายามของผูร่้วมงานและผูต้ามใหสู้งขึ_น พฒันา
ความสามารถของผูร่้วมงานและผูต้ามไปสู่ระดบัที*สูงขึ_น ทาํใหเ้กิดการตระหนกัรู้ในภารกิจและ
วสิัยทศัน์ของทีมและขององคก์าร จูงใจใหผู้ร่้วมงานและผูต้ามมองใหไ้กลเกินกวา่ความสนใจของ
พวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่ม ภาวะผูน้าํแบบแลกเปลี*ยนหมายถึง การที*หวัหนา้งานใหร้างวลัหรือ
ลงโทษผูต้ามใหก้ารเสริมแรงตามสถานการณ์ จูงใจใหผู้ต้ามทาํงานตามที*ตนคาดหวงัไว ้ยดึระเบียบ
ในรายละเอียดต่างๆ และเนน้การทาํงานใหเ้ป็นไปตามระบบงานต่างๆ รางวลัส่วนใหญ่เป็นรางวลั
ภายนอก ซึ* งผูน้าํตอ้งรู้วา่ผูต้ามตอ้งการอะไร และช่วยใหผู้ต้ามบรรลุเป้าหมาย ทาํใหเ้กิดความ
เชื*อมโยงระหวา่งรางวลักบัเป้าหมาย และภาวะผูน้าํแบบปล่อยตามสบาย หมายถึง การที*หวัหนา้งาน
ไมมี่ความพยายามขาดความรับผดิชอบ ไมมี่การตดัสินใจ ขาดการมีส่วนร่วม ผูน้าํจะไมอ่ยูเ่มื*อผูต้าม
ตอ้งการ ไมมี่วสิัยทศัน์ ไมมี่เป้าหมายที*ชดัเจน 
  
 จากแนวคิดทฤษฎีภาวะผูน้าํที*ผา่นมาสามารถจาํแนกไดเ้ป็นหลายกลุ่ม ทั_งแนวคิดจาก
การศึกษาคุณลกัษณะผูน้าํ ศึกษาพฤติกรรมผูน้าํ ศึกษาภาสะผูน้าํตามสถานการณ์ ศึกษาภาวะผูน้าํ
แนวใหม่ และรวมถึงแนวคิดทฤษฎีภาวะผูน้าํสมยัใหม่ที*ไดมี้การศึกษาและกล่าวถึงกนัมาใน
ทศวรรษนี_  อยา่งไรก็ตามแนวคิดทฤษฎีเหล่านี_ มีเนื_อหาและโครงสร้างทฤษฎีที*สร้างจากบริบทสังคม
หรือองคก์ารของประเทศตะวนัตก (รัตติกรณ์ จงวศิาล, 2551) 
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5. แนวคิดภาวะผู้นํา 6 องค์ประกอบ 
 
 แนวคิดภาวะผูน้าํ 6 องคป์ระกอบเป็นแนวคิดที* รัตติกรณ์ จงวศิาล (2551) ไดศึ้กษาวจิยัจาก
กลุ่มผูบ้ริหารหรือผูบ้งัคบับญัชาคนไทยจากภูมิภาคต่างๆของประเทศไทย มีการเกบ็ขอ้มูลโดยใช้
เทคนิควธีิการสัมภาษณ์แบบเจาะลึก (In-Depth Interview) และเทคนิควเิคราะห์เหตุการณ์สาํคญั 
(Critical Incident Technique) กบักลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 30 คน เพื*อนาํขอ้มูลที*ไดม้าสร้างเป็นขอ้
คาํถามและพฒันาเป็นแบบวดัภาวะผูน้าํ และยงัมีการศึกษาเปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งภาวะ
ผูน้าํของผูบ้ริหารหรือผูบ้งัคบับญัชาที*ประสบความสาํเร็จในการประกอบธุรกิจในกลุ่มตวัอยา่ง
จาํนวน 1608 คนพบวา่กลุ่มตวัอยา่งมีภาวะผูน้าํโดยรวม และภาวะผูน้าํ 6 องคป์ระกอบแตกต่างกนั 
โดยผูบ้ริหารหรือผูบ้งัคบับญัชาที*ประสบความสาํเร็จในการประกอบธุรกิจสูง จะมีภาวะผูน้าํ
โดยรวมและภาวะผูน้าํทั_ง 6 องคป์ระกอบสูงกวา่ผูบ้ริหารหรือผูบ้งัคบับญัชาที*ประสบความสาํเร็จ
ในการประกอบธุรกิจตํ*าอยา่งมีนยัยะสาํคญัทางสถิติที*ระดบั .01 จากผลการศึกษาสามารถนาํเสนอ
แนวคิดภาวะผูน้าํ 6 องคป์ระกอบไดด้งันี_   
 

1. การส่งเสริมแรงบนัดาลใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หมายถึงพฤติกรรมของผูบ้ริหารหรือ
ผูบ้งัคบับญัชาที*ส่งเสริมใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความรักในองคก์าร พฒันาตนเองและมีส่วนร่วมใน
การทาํงาน อีกทั_งตวัผูบ้ริหารหรือผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งทาํหนา้ที*เป็นผูจุ้ดประกายความคิดให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เปิดโอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาแสดงความสามารถหรือศกัยภาพของตนเอง สร้าง
แรงบนัดาลใจใหที้มงานและใหค้วามสาํคญักบัคนมากที*สุดเหนือสิ*งอื*นใด 

 
2. การใส่ใจและปราถนาดีต่อผูอื้*น หมายถึงพฤติกรรมของผูบ้ริหารหรือผูบ้งัคบับญัชาที*

แสดงออกซึ*งการรักษานํ_าใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชา พยายามทาํใหผู้อื้*นมีความสุข ออมชอมประโยชน์แก่
ทุกฝ่าย มีเมตตา กรุณา โอบออ้มอารี สร้างความสนิทสนมเป็นกนัเองกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและให้
อภยัแก่ความผดิพลาดของผูอื้*น 

 
3. การมีศีลธรรมในการประกอบการ หมายถึงพฤติกรรมของผูบ้ริหารหรือผูบ้งัคบับญัชาที*

มีความพิถีพิถนักบังาน หรือคุณภาพของสินคา้และบริการ รักษาคาํพดูยดึมั*นในศีลธรรม มีการ
ดาํเนินการอยา่งโปร่งใสตรวจสอบได ้และมีความซื*อสัตยต่์อผูอื้*น 
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4. ความสามารถในการคิดเชิงกลยทุธ์ หมายถึงพฤติกรรมของผูบ้ริหารหรือผูบ้งัคบับญัชา
ที*แสดงออกซึ*งการมีวสิัยทศัน์ รู้เทา่ทนัการเปลี*ยนแปลง มองการณ์ไกล และมีความคิดเชิงกลยทุธ์ 

 
5. การเสริมสร้างจิตสาํนึกต่อสังคม หมายถึงพฤติกรรมของผูบ้ริหารหรือผูบ้งัคบับญัชาที*

ยดึหลกัธรรมาภิบาล ปลูกฝังใหค้นในองคก์ารเสียสละเพื*อส่วนรวมและสังคม ปลูกฝังจริยธรรม
ใหก้บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา สร้างและส่งเสริมวฒันธรรมประเพณีที*ดี และดาํเนินงานหรือดาํเนินธุรกิจ
โดยมุง่คืนประโยชน์ใหส้ังคม 

 
6. การเปิดกวา้งยอมรับสิ*งต่างๆ หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้ริหารหรือผูบ้งัคบับญัชาที*รับ

ฟังความคิดเห็นของผูอื้*น ยอมรับการเปลี*ยนแปลง และยอมรับขอ้ดอ้ยของตนเอง 
 
 นอกจากแนวคิดภาวะผูน้าํ 6 องคป์ระกอบ มีการนาํไปใชศึ้กษากบัธุรกิจขนาดกลางและ
ยอ่มแลว้ ยงัมีการนาํไปใชศึ้กษากบัธุรกิจอื*นอยา่งหลากหลาย โดยจากผลการวจิยั กลุ่มตวัอยา่งที*
เป็นหวัหนา้พนกังานตอ้นรับบนเครื*องบินของบริษทั การบินไทย (มหาชน) จาํกดัจาํนวน 189 คน 
พบวา่ ภาวะผูน้าํ 6 องคป์ระกอบ มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบติังานอยา่งมีนยัสาํคญัทาง
สถิติที*ระดบั .01 และภาวะผูน้าํดา้นการเห็นคุณค่าแห่งตน และความดา้นความสามารถในการ
ตดัสินใจ สามารถร่วมพยากรณ์ผลการปฏิบติังานอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที*ระดบั .001 (ปวริศา  
เนียรภาค, 2551) ผลการวจิยัจากกลุ่มตวัอยา่งพนกังานในโรงพยาบาลบางใหญ่ จงัหวดันนทบุรี 
จาํนวน 103 คน พบวา่ภาวะผูน้าํมีความสัมพนัธ์ทางบวก กบัการปฏิบติักิจกรรมการพฒันาและ
รับรองคุณภาพของพนกังานโรงพยาบาลอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที*ระดบั .01 (จิรวดี เปลี*ยนแปลก, 
2552)  ผลการวจิยัจากกลุ่มตวัอยา่งหวัหนา้แผนกขายของบริษทัคา้ปลีกแห่งหนึ*ง จาํนวน 190 คน
พบวา่ภาวะผูน้าํมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัผลการปฏิบติังานอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที*ระดบั .01 
(ณฐัยาพชัญ ์ ภาวนาววิมัน์, 2552) ผลการวจิยัจากกลุ่มตวัอยา่งพนกังานธนาคารไทยพานิชย ์จาํกดั
(มหาชน) สาํนกังานใหญ่ จาํนวน 369 คนพบวา่ภาวะผูน้าํมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัองคก์ารแห่ง
การเรียนรู้อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติอยูที่*ระดบั .01 (สุรัญชนา  วรสุนทรารมณ์, 2551)   
 
 การศึกษาภาวะผูน้าํในปัจจุบนั นกัวชิาการจาํนวนมากนาํเสนอแนวความคิด ทฤษฏี และ
ผลการวจิยัจาํนวนมาก อยา่งไรกต็ามแนวคิดเหล่านี_ เป็นแนวคิดที*มีเนื_อหา และโครงสร้างทฤษฎีที*
สร้างมาจากบริบทของสังคม หรือองคก์ารของประเทศทางตะวนัตก การนาํแนวคิดเหล่านี_มา
ประยกุตใ์ชโ้ดยเฉพาะในการอธิบายหรือการศึกษาภาวะผูน้าํและการพฒันาผูน้าํในบริบทของ
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สังคมไทย อาจมีความสอดคลอ้งเหมาะสมในระดบัหนึ*ง เนื*องจากความแตกต่างในหลายๆดา้น ทั_ง
ระดบับุคคล กลุ่ม องคก์าร และในดา้นบริบทของสังคม วฒันธรรม สิ*งแวดลอ้ม ดงันั_นจึงน่าที*จะมี
การศึกษาแนวคิดภาวะผูน้าํในบริบทของประเทศไทย (รัตติกรณ์ จงวศิาล, 2551) ดว้ยเหตุผล
ดงักล่าวผูว้จิยัจึงเลือกใชแ้นวคิดภาวะผูน้าํ 6 องคป์ระกอบในการศึกษาวจิยัครั_ งนี_  
 
 6. การพฒันาภาวะผู้นํา (Leadership Development) 
  
 Ryan (2008) ไดก้วา่ววา่ องคก์ารส่วนใหญ่ใชง้บประมาณจาํนวนมากเพื*อพฒันาภาวะผูน้าํ
ใหน้าํไปสู่ผลลพัธ์ที*องคก์ารตอ้งการ แต่ส่วนใหญ่ยงัไมส่ามารถระบุทกัษะ ความรู้ คุณลกัษณะ ของ
ภาวะผูน้าํที*องคก์ารตอ้งการไดอ้ยา่งชดัเจน จากการศึกษาการพฒันาภาวะผูน้าํสามารถกาํหนดเป็น
หวัขอ้ไดด้งันี_  
 
 1. กาํหนดวสิัยทศัน์การพฒันาภาวะผูน้าํ การกาํหนดวสิัยทศัน์เพื*อพฒันาภาวะผูน้าํ 
จาํเป็นตอ้งเขา้ใจเป้าหมายที*องคก์ารตอ้งการจะไป โดยจุดเริ*มตน้ของกลยทุธ์คือการระบุปัจจยั
ภายในและภายนอกที*มีอิทธิพลต่อภาวะผูน้าํที*องคก์ารตอ้งการในอนาคต เครื*องมือที*นิยมใช้
วเิคราะห์คือ SWOT (Strengths Weaknesses Opportunties Threats) และการวเิคราะห์ PESTLE 
(Political Economic Social Technology Legal and Environment) การใชเ้วลาในการวเิคราะห์เป็น
สิ*งสาํคญั มุมมองที*แตกต่างกนัของพนกังานในองคก์ารมีความสาํคญั เป็นการรับรู้ที*หลากหลายต่อ
ภาวะผูน้าํที*มีประสิทธิภาพในอนาคต องคก์ารที*ใชเ้วลาในการวเิคราะห์เชิงกลยทุธ์อยา่งจริงจงัและ
สร้างกลยทุธ์ในการพฒันาภาวะผูน้าํ จะไดรั้บขอ้มูลและสามารถเชื*อมโยงความตอ้งการ
เปลี*ยนแปลงทั_งภายในและภายนอกองคก์าร ขอ้มูลที*ไดต้อ้งรวบรวมเพื*อนาํมากาํหนดเป็นวสิัยทศัน์
ที*องคก์ารตอ้งการในอนาคต  
 
 2. เปลี*ยนวสิัยทศัน์เป็นกลยทุธ์ การเปลี*ยนวสิัยทศัน์มาเป็นกลยทุธ์เพื*อการพฒันาภาวะผูน้าํ
นั_น ควรพิจารณาปัจจยัต่างๆ เช่น กลยทุธ์ตอ้งสามารถสร้างการมีส่วนร่วมทั*วทั_งองคก์าร สร้างความ
สอดคลอ้งระหวา่งเป้าหมายขององคก์ารกบัสิ*งที*พนกังานสามารถปฏิบติัไดจ้ริง และกลยทุธ์ควรมี
การกระทาํที*มุ่งเนน้สร้างแรงบนัดาลใจและความมุ่งมั*นของพนกังานในองคก์าร การทาํใหก้ลยทุธ์
ประสบความสาํเร็จนั_นควรพิจารณา ปัจจยัดงัต่อไปนี_  คือกลยทุธ์ตอ้งชดัเจนและง่ายต่อการจดจาํ  
พนกังานส่วนใหญ่ตอ้งมีส่วนร่วมในการสร้างกลยทุธ์ทั_งจากการสนทนากลุ่มหรือการสัมภาษณ์ 
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และกลยทุธ์ควรนาํมาจากรูปแบบที*แน่นอนของพฤติกรรมภาวะผูน้าํ เพื*อนาํไปใชเ้ป็นหลกัใน
กระบวนการพฒันาภาวะผูน้าํต่อไป 
 
 3. การสื*อสารกลยทุธ์ในองคก์าร การสื*อสารกลยทุธ์ในองคก์ารขึ_นอยูก่บัขนาดและ
โครงสร้างขององคก์าร อยา่งไรกต็ามการวางแผนที*ดีเป็นสิ*งสาํคญัที*สุดในการสื*อสารภาพรวมและ
กลยทุธ์ไปสู่พนกังานทุกคนในองคก์าร โดยมีการสื*อสารหลายวธีิดงัต่อไปนี_  การสื*อสารดว้ยระบบ
อินทราเน็ตภายใน การบรรยายสรุป การสื*อสารผา่นคณะกรรมการ การประเมินผลการปฏิบติังาน
ประจาํปีเพื*อประเมินความตอ้งการการพฒันา การสื*อสารเหล่านี_ เพื*อใหส้ามารถระบุถึงสิ*งที*
พนกังานตอ้งการจากกลยทุธ์ทั_งในระยะสั_นและระยะยาว 
 
 4. การดาํเนินกลยทุธ์ของฝ่ายทรัพยากรบุคคล โดยฝ่ายทรัพยากรบุคคลตอ้งมีบทบาท
ดาํเนินกลยทุธ์เพื*อพฒันาภาวะผูน้าํในองคก์ารดงัต่อไปนี_  อาํนวยความสะดวกในการสร้างวสิัยทศัน์ 
ออกแบบกลยทุธ์โดยใชข้อ้มูลจากขั_นตอนกาํหนดวสิัยทศัน์  นาํเสนอกลยทุธ์ใหผู้บ้ริหารระดบัสูง
เขา้ใจ เป็นแกนหลกัดาํเนินการและสื*อสารเพื*อบรรลุแผนกลยทุธ์ สนบัสนุนผูจ้ดัการในการ
ดาํเนินการพฒันาภาวะผูน้าํอยา่งต่อเนื*องในระยะยาว  
 
 การพฒันาภาวะผูน้าํเพื*อใหไ้ดผู้น้าํที*องคก์ารตอ้งการนั_น Ryan(2008) ไดก้ล่าวถึงการ
กาํหนดวสิัยทศัน์ขององคก์าร เพื*อกาํหนดแผนกลยทุธ์ในการพฒันาภาวะผูน้าํในองคก์าร โดยเนน้
ใชห้ลายกระบวนการร่วมกนัทั_ง การฝึกอบรม (Training) การฝึกสอน (Coaching) ระบบพี*เลี_ยง 
(Mentoring) และ การใหค้าํปรึกษา (Consulting) เพื*อพฒันาภาวะผูน้าํใหส้อดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์ของ
องคก์าร  

 
แนวคิดและทฤษฎเีกี�ยวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์การ 

  
ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์การ 
  
 จากการศึกษาและคน้ควา้เอกสารที*เกี*ยวขอ้งกบัเรื*อง พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดีของ 
องคก์าร (Organizational Citizenship Behavior: OCB) พบวา่มีผูศึ้กษาและใหค้วามหมายของคาํวา่ 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดีขององคก์าร ไวห้ลายทา่น ดงันี_  
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  Bateman and Organ (1983 อา้งใน Organ 1998) ไดใ้หค้วามหมายพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที*ดีขององคก์าร หมายถึง การกระทาํที*เป็นประโยชน์และสร้างสรรคที์*พนกังานแสดงออกมา
ทั_งในแง่ของคา่นิยม หรือความพึงพอใจแต่ไมเ่กี*ยวขอ้งโดยตรงกบัผลการปฏิบติังานของพนกังาน
และไมไ่ดถู้กกาํหนดไวเ้ป็นบทบาทหนา้ที*ที*ตอ้งปฏิบติังาน 
 
 Greenberg and Baron (1997: 370) ไดใ้หค้วามหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดีของ
องคก์ารวา่ หมายถึง การปฏิบติัของพนกังานที*นอกเหนือจากความตอ้งการในงานที*เป็นทางการของ
พวกเขาหรือเป็นการปฏิบติัที*นอกเหนือจากงานในหนา้ที* 
 
 Mackenzie et al. (1998 อา้งใน Jung and Hong, 2008) ไดใ้หค้วามหมายของพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที*ดีขององคก์ารวา่ หมายถึง พฤติกรรมที*อยูน่อกเหนือภาระหนา้ที*ของพนกังานซึ*ง
สนบัสนุนการทาํงานอยา่งมีประสิทธิผลใหก้บัองคก์าร 
 
 Organ (1998 อา้งใน Becton et al. 2008) ไดใ้หค้วามหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*
ดีขององคก์ารวา่ หมายถึง พฤติกรรมส่วนบุคคลที*แสดงออกอยา่งไมเ่ป็นทางการในระบบการให้
รางวลัอยา่งเป็นทางการ และเป็นพฤติกรรมที*สนบัสนุนการทาํงานอยา่งมีประสิทธิผลในองคก์าร 
 
 จากความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดีขององคก์ารดงัที*กล่าวขา้งตน้ สามารถ
สรุปไดว้า่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดีขององคก์าร หมายถึง พฤติกรรมหรือการปฏิบติัของ
พนกังานที*อยูน่อกเหนือภาระหนา้ที*อยา่งเป็นทางการของตนเอง และสนบัสนุนการทาํงานอยา่งมี
ประสิทธิผลใหเ้กิดขึ_นในองคก์าร 
 
แนวคิดเกี�ยวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์การ 
  
 แนวคิดเกี*ยวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดีขององคก์าร ที*ผูว้จิยัไดร้วบรวมและศึกษาใน
การวจิยัครั_ งนี_จะนาํเสนอตามลาํดบั ดงันี_   
 

1. แนวคิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดีขององคก์ารของ Organ 
2. แนวคิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดีขององคก์ารของ Greenberg and  Baron 
3. แนวคิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดีขององคก์ารอื*นๆ 
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4. การพฒันาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดีขององคก์าร 
  
 โดยสามารถสรุปและนาํเสนอดงันี_   
 

1. แนวคิดทฤษฎพีฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์การของ Organ 
 
 Organ (1988 อา้งใน Organ and Bateman, 1991:275) ไดจ้ดัพฤติกรรมที*มีผลการปฏิบติังาน
ที*เกินบทบาทหนา้ที*เป็น 5 ประเภท ซึ* งเขาเรียกวา่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดีขององคก์ารดงันี_  
 

1.  พฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ (Altruism) เป็นพฤติกรรมที*ทาํดว้ยความสมคัรใจเพื*อ
ช่วยเหลือเพื*อนร่วมงานเมื*อมีปัญหาในการทาํงาน เช่นให้ความช่วยเหลือผูที้*เขา้มาทาํงานใหม่ 
เกี*ยวกบัการใชอุ้ปกรณ์เครื*องมือต่างๆ 

 
2. พฤติกรรมความสุภาพอ่อนนอ้ม (Courtesy) เป็นพฤติกรรมที*พิจารณาป้องกนัถึงปัญหาที*

จะเกิดขึ_น เพราะเนื*องจากในองคก์ารนั_นมีความคิดเห็นที*หลากหลาย สิ*งที*ทาํหรือตดัสินใจอาจ
ส่งผลกระทบต่อบุคคลอื*น ดงันั_นพฤติกรรมความสุภาพอ่อนนอ้มจะรวมถึงการใชเ้วลาในการ
ตดัสินใจเพื*อปรึกษากบับุคคลที*อาจไดรั้บผลกระทบจากการตดัสินใจของคุณ และการเคารพผูอื้*น 
 

3. พฤติกรรมความอดทนอดกลั_น (Sportsmanship) เป็นพฤติกรรมที*มีความอดทนต่อปัญหา 
หรือความไมส่ะดวกสบายที*หลีกเลี*ยงไมไ่ด ้ 

 
4. พฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ (Civic Virtue) เป็นความรับผดิชอบและการมีส่วนร่วมใน

นโยบายขององคก์าร เช่นการใหค้วามร่วมมือในการประชุม  การเสนอความคิดในช่วงเวลาและ
รูปแบบที*เหมาะสม 

 
5. พฤติกรรมความสาํนึกในหนา้ที* (Conscientiousness) เป็นพฤติกรรมที*ปฏิบติังานตาม

ภารกิจ บทบาทหนา้ที*และนโยบายตามที*องคก์ารคาดหวงั รวมถึงความตั_งใจในการปฏิบติัหนา้ที*ให้
อยูใ่นระดบัเหนือกวา่องคก์ารตอ้งการ  
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 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดีขององคก์ารของ Organ จะเนน้พฤติกรรมที*รู้จกัหนา้ที*ของ
ตนเองและรับผดิชอบต่อภาระหนา้ที*ของตนเองที*มีต่อองคก์ารเกินความคาดหวงัขององคก์าร 
นอกจากนั_นยงัเป็นพฤติกรรมที*มีส่วนร่วมกบักิจกรรมต่างๆขององคก์ารที* ใหค้วามร่วมมือและ
ช่วยเหลือบุคคลอื*นๆในองคก์าร มีความอดทนต่อปัญหาหรืออุปสรรคต่างๆในการทาํงาน พร้อมทั_ง
ป้องกนัปัญหาที*อาจเกิดขึ_นไดจ้ากการตดัสินใจหรือการกระทาํที*อาจกระทบกบับุคคลอื*นได ้
 

2. แนวคิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์การของ Greenberg and Baron 
 
 Greenberg และ Baron (1997: 370) ไดก้ล่าวถึงคุณลกัษณะสาํคญั 3 ประการดว้ยกนัของ 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดีขององคก์าร ดงันี_  ประการแรก เป็นพฤติกรรมที*เกินกวา่ความ 
ตอ้งการในบทบาทหนา้ที*ในการทาํงานของพนกังาน ประการที*สอง พนกังานตดัสินใจที*จะปฏิบติั 
ตามสถานการณ์ดว้ยความสมคัรใจ ประการที*สาม พนกังานไม่คิดวา่จะไดร้างวลัเป็นทางการจาก 
องคก์าร นอกจากนี_  Greenberg และ Baron (1997: 371) ยงัไดจ้ดัแบง่องคป์ระกอบของพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที*ดีขององคก์ารไวเ้ป็น 5 รูปแบบดงันี_  
 
 1. พฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ เป็นพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือเพื*อน 
ร่วมงานเมื*อมีโครงการที*ยาก สับเปลี*ยนวนัหยดุใหก้บัเพื*อนร่วมงาน อาสาที*จะช่วยเหลืองาน 
 
 2. พฤติกรรมความสาํนึกในหนา้ที* เป็นความตั_งใจที*จะทาํงานเหนือกวา่ความตอ้งการใน
งานที*นอ้ยที*สุด เชื*อฟังกฎระเบียบ ตรงต่อเวลา ไมข่าดงาน ไมใ่ชเ้วลาในการปฏิบติังานไปใชใ้น
เรื*องส่วนตวั 
 
 3. พฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ เป็นพฤติกรรมเกี*ยวกบัการมีส่วนร่วมกบัวถีิชีวิตของ
องคก์าร เช่น การใหค้วามสนใจเกี*ยวกบัการประชุมดว้ยความสมคัรใจ อ่านประกาศต่างๆ มากกวา่ที*
จะขวา้งทิ_งไปในเรื*องแจง้ให้ทราบทั*วไป อ่านบนัทึก เกบ็ขอ้มูลใหม่ๆ  
 
 4. พฤติกรรมความอดทนอดกลั_น เป็นการสมคัรใจหรือยินดีที*จะยอมรับสถานการณ์ที*
เกิดขึ_นโดยปราศจากการบ่นและไมค่น้หาสิ*งที*ผดิพลาดขององคก์าร 
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 5. พฤติกรรมการคาํนึงถึงผูอื้*น เป็นพฤติกรรมที*มุ่งแกปั้ญหาความขดัแยง้ระหวา่งบุคคลใน
การทาํงาน เช่น ไมใ่ชอ้ารมณ์เมื*อเกิดความขดัแยง้ ไมท่าํให้การทะเลาะเบาะแวง้ขยายออกไป เมื*อมี
การถกเถียงหรือย ั*วยจุากบุคคลอื*น 
 
 3.  แนวคิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์การอื�นๆ 
 
 จากการทบทวนงานวจิยัเรื*องพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดีขององคก์าร การทบทวนความ 
สาํคญัทางทฤษฎีและงานวจิยัเชิงประจกัษ ์โดย Podsakoff และคณะ (2000: 518-525) สามารถ
รวบรวมแนวคิดต่างๆ เกี*ยวกบัรูปแบบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดีขององคก์าร ดงันี_  
 
 3.1 Podsakoff et al. (1997: 262) ไดแ้บง่องคป์ระกอบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดีของ
องคก์ารซึ*งปรับปรุงมาจากแนวคิดของ Organ (1988) เพื*อใหส้ะดวกในการจาํแนกพฤติกรรมดา้น
ต่างๆโดยรวมองคป์ระกอบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดีขององคก์ารไวเ้ป็น 3 องคป์ระกอบดงันี_  
 

1. พฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ (Helping Behavior) หมายถึง พฤติกรรมการ
ปฏิบติังานดว้ยความสมคัรใจ ความตั_งใจช่วยเหลือผูอื้*นไดแ้ก่ผูบ้งัคบับญัชา เพื*อนร่วมงานหรือ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เป็นพฤติกรรมที*เป็นประโยชน์โดยรวมขององคก์าร การช่วยเหลือเพื*อนร่วมงาน
ในทนัทีเมื*อเกิดปัญหาในการทาํงาน การใหค้าํปรึกษาแก่เพื*อนร่วมงาน เป็นตน้ 

 
2. พฤติกรรมการมีส่วนร่วมรับผดิชอบ (Civic Virtue) หมายถึงพฤติกรรมที*มีความ

รับผดิชอบและสนใจในการเขา้ร่วมกิจกรรมต่างๆขององคก์าร เสนอความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ
ที*เป็นประโยชน์และเหมาะสมต่อองคก์าร 

 
3. พฤติกรรมการอดทนอดกลั_น (Sportsmanship) พฤติกรรมการอดทนอดกลั_นต่อปัญหาที*

เกิดขึ_น อดทนต่อความผดิหวงั ความลาํบาก ความไมส่ะดวกสบายจากสภาพแวดลอ้มการทาํงานที*
จาํกดั หรืออดทนต่อความเครียด การใหอ้ภยัผูอื้*นเมื*อเกิดความผดิพลาดเล็กๆนอ้ยๆ อนัเป็นเหตุ
สุดวสิัยของบุคคลอื*นๆในองคก์าร รวมทั_งการใหเ้กียรติและยกยอ่งผูอื้*น 
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 3.2 Graham (1991 อา้งใน Podsakoff, 2000) ไดแ้บง่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดีของ
องคก์ารไวเ้ป็น 3 รูปแบบดงันี_  

 
1. พฤติกรรมความภกัดีต่อองคก์าร (Organizational Loyalty) เป็นการระบุถึงความ 

จงรักภกัดีต่อผูน้าํขององคก์ารและต่อองคก์าร รวมทั_งพฤติกรรมที*ช่วยปกป้ององคก์ารจากการถูก 
คุกคามซึ*งช่วยใหอ้งคก์ารมีชื*อเสียง และร่วมมือกบัพนกังานคนอื*นๆ ที*จะช่วยสนบัสนุนความสนใจ 
ขององคก์าร 
 

2. พฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ (Organizational Obedience) ใหค้วามสาํคญัที* 
โครงสร้างขององคก์าร คาํพรรณนางาน และนโยบายของฝ่ายบุคคลที*ช่วยบนัทึก และยอมรับ 
ความตอ้งการ และสิ*งที*ปรารถนาตามกฎเกณฑ ์ขอ้ปฏิบติัเชิงโครงสร้างอยา่งมีเหตุผล การยอมอยู ่
ภายใตก้ฎเกณฑ ์เช่นการเคารพต่อกฎ และคาํสั*งในเรื*องความตรงต่อเวลา การทาํงานให้สาํเร็จ และ
ช่วยดูแลรักษาทรัพยากรขององคก์าร 
 

3. พฤติกรรมการมีส่วนร่วม (Organizational Participation) เป็นความสนใจใน 
เหตุการณ์ขององคก์าร แนะนาํความคิดพื_นฐานเกี*ยวกบัมาตรฐานพฤติกรรมที*มีความถูกตอ้ง โดย 
เกบ็ขอ้มูลอธิบายผา่นความรู้สึกรับผดิชอบในระบบการจดัการในองคก์าร รวมทั_งใหค้วามสนใจใน 
การประชุมที*ไมมี่กาํหนดการ การแบง่ปันขอ้มูลดา้นความคิดเห็น และแนวความคิดใหม่ๆ กบัผูอื้*น 
และส่งขา่วสารที*ไมดี่ หรือขา่วสาร ที*สนบัสนุนแนวคิดที*คนไมช่อบเพื*อใชข้ดัแยง้กบัความคิดของ 
กลุ่ม 
 3.3 Van Scotter และ Motowidlo (1996 อา้งใน Podsakoff, 2000) ไดจ้าํแนกรูปแบบ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดีขององคก์ารไวเ้ป็น 2 รูปแบบ ดงันี_  
 
 1. พฤติกรรมการอาํนวยความสะดวก (Interpersonal Facilitation) เป็นการอาํนวยความ
สะดวกใหก้บับุคคล ประกอบดว้ย การมุง่พฤติกรรมระหวา่งบุคคลซึ*งนาํมาสู่ความสาํเร็จใน
เป้าหมาย เป็นการใหค้วามสะดวกระหวา่งบุคคลใหบ้รรลุผล โดยพิจารณาการปฏิบติัที*สนบัสนุน
ศีลธรรม กระตุน้ความร่วมมือ การขจดัอุปสรรคในการทาํงาน หรือช่วยเพื*อนร่วมงานในการ
ปฏิบติังานที*มุง่เนน้งานในหนา้ที* ดงันั_น การอาํนวยความสะดวกใหก้บับุคคลใหบ้รรลุผลในการ
ทาํงานเป็นความตอ้งการของสังคม และบุคคลเพื*อสนบัสนุน ประสิทธิผลในการทาํงานที*มี
ประสิทธิภาพในการกาํหนดองคก์าร 
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 2. พฤติกรรมความมีวนิยัในตนเอง (Job Dedication) เป็นการปฏิบติัตามกฎ รวมทั_งเป็น
พฤติกรรมที*เกี*ยวกบัการคิดริเริ*มที*จะแกปั้ญหาที*เกิดจากการทาํงาน การอุทิศใหก้บังานเป็นสิ*งจูงใจ
ที*จะสนบัสนุนผลการปฏิบติังาน ซึ* งช่วยขบัเคลื*อนบุคคลใหป้ฏิบติังานดว้ยการอุทิศตนเพื*อ
สนบัสนุนผลกาํไรที*สูงสุดใหก้บัองคก์าร 
 

4. การพฒันาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีในองค์การ 
 
 แนวทางการส่งเสริมพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดีขององคก์าร ซึ* งมีรายละเอียดดงันี_  (สฎาย ุ

ธีระวณิชตระกลู 2004)  
 
1. แนวคิดในการยกยอ่งใหร้างวลับุคลากรที*มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดีต่อองคก์าร ผูมี้

ผลงานดีเด่นและผูที้*กระทาํความดีที*สร้างสมมาในอดีต โดยมี 2 แนวคิดหลกัคือ แนวคิดแรก 
ประกาศยกยอ่งใหร้างวลัแก่บุคคลที*มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดีต่อองคก์าร มีผลงานดีเด่นและ
ไดก้ระทาํความดีใหเ้ป็นที*ประจกัษ ์แก่บุคคลทั*วไป เพื*อเป็นกาํลงัใจใหป้ฏิบติังานต่อไป แนวคิดที*
สอง ประกาศยกยอ่งใหร้างวลัแก่บุคคลที*มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดีต่อองคก์าร ผลงานดีเด่น
และไดก้ระทาํความดีใหเ้ป็นที*ประจกัษแ์ก่บุคคลทั*วไป และใหก้ารสนบัสนุนทางดา้น “เงินและ
งาน” เพื*อเปิดโอกาสใหบุ้คคลไดท้าํประโยชน์ใหแ้ก่วชิาชีพ สังคม และประเทศชาติมากขึ_น 

 
2. รูปแบบและวธีิการยกยอ่งใหร้างวลัอยา่งมีระบบและปฏิบติัอยา่งจริงจงั โดยให้

ความสาํคญัต่อการยกยอ่งให้รางวลับุคลากรผูมี้พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดีต่อองคก์ารมีผลงาน
ดีเด่น เพื*อสร้างขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานต่อไป อีกทั_งเป็นการจูงใจใหค้นดีคนเก่งภูมิใจใน
ตนเองและมุง่มั*นตั_งใจทาํงานต่อไป 

 
3. รูปแบบและวธีิการยกยอ่งใหร้างวลัผูมี้พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดีต่อองคก์ารในแต่ละ

วงการวชิาชีพ ใหมี้ววิฒันาการชดัเจนสอดคลอ้งกนั โดยจะมีหน่วยงานดูแลรับผดิชอบเพื*อสรรหา
บุคคลผูมี้พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดีต่อองคก์ารจนเป็นที*ประจกัษช์ดัเจน มีผลงานดีเด่น มีความดี 
มีความเสียสละ ในแต่ละอาชีพและประกาศเกียรติคุณใหส้ังคมไดป้ระจกัษอ์นัก่อใหเ้กิดความ
ภาคภูมิใจและมีกาํลงัใจที*จะปฏิบติังาน 
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จากประเด็นดงักล่าวสรุปไดว้า่แนวทางการส่งเสริมพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดีต่อ
องคก์าร มีวตัถุประสงคเ์พื*อพฒันานโยบายการยกยอ่งบุคลากรผูมี้พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดีต่อ
องคก์าร มีผลงานดีเด่น มีความดี มีความเสียสละในแต่ละอาชีพ และประกาศเกียรติคุณใหส้ังคมด้
ประจกัษ ์ซึ* งแนวทางดงักล่าวนี_จะช่วยพฒันาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดีต่อองคก์ารใหเ้กิดขึ_นกบั
บุคลากรได ้

 
จากแนวคิดดงักล่าวขา้งตน้พบวา่ แนวคิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดีขององคก์าร ของ 

Organ (1988) ไดแ้บง่องคป์ระกอบอยา่งละเอียดและครอบคลุม ทาํใหส้ามารถอธิบายพฤติกรรมแต่
ละดา้นไดช้ดัเจน คือพฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ พฤติกรรมความสุภาพอ่อนนอ้ม พฤติกรรม
ความอดทนอดกลั_น พฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ และพฤติกรรมความสาํนึกในหนา้ที* ดงันั_น
การศึกษาครั_ งนี_ผูว้ิจยัจึงไดเ้ลือกใชแ้นวคิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดีขององคก์ารของ Organ 
(1988) เป็นกรอบในการศึกษา 

 
แนวคิดและทฤษฎเีกี�ยวกบัองค์การแห่งการเรียนรู้ 

  
ความหมายขององค์การแห่งการเรียนรู้  
 
 จากการศึกษาและคน้ควา้เอกสารที*เกี*ยวขอ้งกบัเรื*ององคก์ารแห่งการเรียนรู้ (Learning 
Organization) พบวา่มีผูศึ้กษาและใหค้วามหมายของคาํวา่องคก์ารแห่งการเรียนรู้ดงันี_  
 
 แกว้ตา ไทรงาม และคณะ (2548:  90) ไดใ้หค้วามหมายขององคก์ารแห่งการเรียนรู้วา่
หมายถึงองคก์ารที*มุง่สู่ความเป็นเลิศดว้ยการพฒันาความสามารถและศกัยภาพของคนในองคก์าร
ทั_งในดา้นความรู้ ทกัษะ และเจตคติอยา่งต่อเนื*องและบริหารจดัการความสามารถและศกัยภาพนั_น
ใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดต่อองคก์าร 
  
 วรภทัร์  ภูเ่จริญ (2549: 14) ไดใ้หค้วามหมายขององคก์ารแห่งการเรียนรู้วา่เป็นการทาํให้
องคก์ารเป็นอมตะหรือย ั*งยนื เป็นการสร้างวฒันธรรมการเรียนรู้ในองคก์าร ให้คนในองคก์ารเกิด
การใฝ่รู้ รับรู้ เรียนรู้ ในทางที*จะช่วยพฒันาตนเอง ครอบครัว องคก์าร ชุมชน และชุมชนโลก ผล
ของการเรียนรู้คือองคค์วามรู้ (Knowledge) 
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 Senge (1991:  1) ไดใ้หค้วามหมายขององคก์ารแห่งการเรียนรู้วา่หมายถึงองคก์ารที*ซึ* ง
พนกังานเพิ*มความสามารถอยา่งต่อเนื*องเพื*อสร้างสรรคผ์ลงานตามที*ตนเองปราถนาอยา่งแทจ้ริง 
องคก์ารที*แนวความคิดแบบใหมไ่ดรั้บการใส่ใจ สร้างแรงบนัดาลใจอยา่งมีอิสระ องคก์ารที*ผูค้น
เรียนรู้ถึงวธีิการในการเรียนรู้ร่วมกนัทั_งองคก์ารอยา่งต่อเนื*อง 
 
 Gavin (1993: 78) ไดใ้หค้วามหมายขององคก์ารแห่งการเรียนรู้วา่หมายถึงองคก์ารที*มี
ทกัษะในการสร้างสรรค ์การแสวงหา การถ่ายโอนความรู้ และการนาํไปปรับพฤติกรรมในองคก์าร
เพื*อสะทอ้นถึงความรู้และความเขา้ใจใหม่ๆโดยเนน้การเรียนรู้จะเกิดขึ_นไดน้ั_นจะตอ้งมีการกระทาํ
  
 Marguardt and Reynolds (1994:  22) ไดใ้หค้วามหมายขององคก์ารแห่งการเรียนรู้วา่
หมายถึง องคก์ารที*มีบรรยากาศกระตุน้การเรียนรู้ของบุคคลและกลุ่มใหเ้กิดขึ_นอยา่งรวดเร็วและ
สอนใหบุ้คคลมีกระบวนการคิดวพิากษว์จิารณ์เพื*อเขา้ใจต่อสิ*งที*เกิดขึ_น 
 
 จากความหมายขององคก์ารแห่งการเรียนรู้ดงักล่าวสามารถสรุปไดว้า่องคก์ารแห่งการ
เรียนรู้หมายถึงองคก์ารที*พนกังานเพิ*มความสามารถอยา่งต่อเนื*อง แนวความคิดแบบใหมไ่ดรั้บการ
ใส่ใจ สร้างแรงบนัดาลใจอยา่งมีอิสระ พนกังานเรียนรู้ถึงวธีิการเรียนรู้ร่วมกนัทั_งองคก์ารอยา่ง
ต่อเนื*อง 
 
แนวคิดและทฤษฎเีกี�ยวกบัองค์การแห่งการเรียนรู้ 
 
 แนวคิดทฤษฎีเกี*ยวกบัองคก์ารแห่งการเรียนรู้ ที*ผูว้จิยัไดร้วบรวมและศึกษาในการวจิยัครั_ ง
นี_จะนาํเสนอตามลาํดบัดงันี_   
 

1. แนวคิดทฤษฎีองคก์ารแห่งการเรียนรู้ ของ Senge 
 

2. แนวคิดทฤษฎีองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของ Marquardt and Reynolds 
 

 โดยสามารถสรุปและนาํเสนอดงันี_   
 

1. แนวคิดทฤษฎอีงค์การแห่งการเรียนรู้ ของ  Senge 
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 องคก์ารแห่งการเรียนรู้ไดรั้บการนิยมอยา่งกวา้งขวางเมื*อ Senge ศาสตราจารยจ์าก MIT 
Sloan School of Management ไดเ้ขียนหนงัสือชื*อ The Fifth Discipline – The Art & Practice of the 
Learning Organization ในปี 1990 หรือที*คุน้เคยในชื*อ The Black Book และในปี 1994 ไดเ้ขียน
หนงัสือชื*อ The Fifth Discipline Field book – Stratigies and Tools for Building a Learning 
Organization  
  
 Senge (1994) ไดเ้สนอแนวทางในองคก์ารแห่งการเรียนรู้ดว้ยวนิยั 5 ประการ (The Fifth 
Discipline) เพื*อนาํไปปฏิบติัแก่บุคคล ทีม และองคก์ารอยา่งต่อเนื*อง หากองคก์ารใดมีองคป์ระกอบ
ครบทั_ง 5 ประการหรือที* Senge เรียกวา่ วนิยั 5 ประการจะถือไดว้า่เป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ วนิยั
ทั_ง 5 ประการดงัต่อไปนี_  
 

1. การรอบรู้แห่งตน (Personal Mastery)  
 

 การที*องคก์ารจะเรียนรู้ไดอ้ยา่งต่อเนื*องนั_นตอ้งมาจากการเรียนรู้ของพนกังานในองคก์ารที*
มีแรงจูงใจในตนเองเป็นแรงผลกัดนัในการเรียนรู้ เป็นพนกังานที*เชี*ยวชาญในหนา้ที*ที*ตนเองดูแล 
และแต่ละคนมีความมุง่มั*นที*จะพฒันาตนเองโดยกาํหนดวิสัยทศัน์ของตนเองวา่ตอ้งการอยูจุ่ดไหน
ในอนาคต ซึ* งจะเป็นการกระตุน้ใหก่้อเกิดแรงบนัดาลใจ และเป็นบุคคลที*มีความเป็นนายตนเองใน
การควบคุมจิตใจ พฤติกรรมของตนเอง เป็นคนที*รู้เห็นการเรียนรู้อยูเ่รื*อยๆ ยอมรับความเป็นจริงไม่
ยดึมั*นติดมั*น เปลี*ยนไปตามโลก มีการเจริญเติบโตทางจิตใจ มีความกระตือรือร้น สนใจและใฝ่หาที*
จะเรียนรู้สิ*งใหมอ่ยูเ่สมอ และสามารถระบุเป้าหมายของตนเองไดอ้ยา่งชดัเจน เหล่านี_ เป็นพื_นฐาน
ของการเรียนรู้เป็นทีมต่อไป 
 

2. แบบแผนทางความคิด (Mental Models)  
  
 เป็นกรอบความคิดที*ส่งผลต่อการรับรู้และเขา้ใจ ตีความสิ*งที*เราเห็นไดย้นิหรือรับรู้ต่างๆ 
ซึ* งเกิดจากประสบการณ์และความเชี*ยวชาญที*แตกต่างกนัในแต่ละบุคคล แบบแผนความคิดนี_ เป็น
องคป์ระกอบที*สาํคญัต่อการที*เราจะตดัสินใจกระทาํการอยา่งใดอยา่งหนึ*งต่อไป มีอิทธิพลตอ่
พฤติกรรมที*บุคคลนั_นจะกระทาํต่อสถานการณ์ต่างๆ ทาํใหส้ามารถวเิคราะห์แกไ้ขปัญหาที*คุน้เคย
ไดดี้ แต่หากองคก์ารมุง่เนน้การสร้างนวตักรรมเป็นหลกั กรอบความคิดแบบเดิมๆนี_อาจจะทาํใหเ้รา
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ปฏิเสธสิ*งที*เราไมคุ่น้เคย ทาํใหไ้มเ่กิดความคิดใหม่ๆ กเ็ป็นได ้ดงันั_นการแกไ้ขเชิงสร้างสรรคแ์ละ
สร้างนวตักรรม ตอ้งถอยออกมาจากกรอบความคิดเดิม (Paradigm Shift) เพื*อเห็นภาพใหม ่คิดสิ*ง
ใหม่ๆ  ไดง่้ายขึ_น เนื*องจากแต่ละคนมีกรอบความคิดที*แตกต่างกนั การเขา้ใจและตีความหมายในสิ*ง
ที*ไดเ้ห็นหรือขอ้มูลที*ไดรั้บจะต่างกนั ดงันั_นองคก์ารควรทาํใหทุ้กคนทราบวา่กรอบความคิดของแต่
ละคนเป็นอยา่งไร เพื*อให้เกิดการสื*อสารง่ายขึ_น และเขา้ใจซึ*งกนัและกนัมากขึ_น ซึ* งจะส่งผลต่อ
ความสาํเร็จในการทาํงานเป็นทีม 
 

3. วสิัยทศัน์ร่วมกนั (Shared Vision) 
  
  เป็นการสร้างทศันะของการร่วมมืออยา่งยดึมั*นของสมาชิกองคก์าร เพื*อพฒันาไปสู่ความ
ปราถนาร่วมกนัของสมาชิกทั_งองคก์าร เป็นการที*สมาชิกทุกคนมีความตระหนกัและเขา้ใจในการ
เปลี*ยนแปลงและอนาคตขององคก์าร ดงัคาํกล่าวที*วา่ ถา้ไมไ่ดร่้วมคิดก็จะไมเ่กิดการร่วมทาํอยา่ง
มุง่มั*น(No commitment, No involvement) โดยวสิัยทศัน์นั_นเปรียบเสมือนแนวคิดในความสัมพนัธ์
ร่วมกนั หรือวสิัยทศัน์ส่วนบุคคลที*นาํมารวมกนัเป็นการแบ่งปันวสิัยทศัน์ร่วมกนั การสร้าง
วสิัยทศัน์ร่วมกนัจะเกิดขึ_นได ้เมื*อพนกังานมองเห็นภาพเดียวกนัและมีความมุง่มั*นร่วมกนัอยา่ง
แทจ้ริง ไมใ่ช่วสิัยทศัน์ที*มาจากบุคคลใดบุคคลหนึ*งหรือจากคาํสั*งของผูบ้ริหารระดบัสูง  
 

4.  การเรียนรู้เป็นทีม (Team Learning)  
 
 เนน้การทาํงานเป็นทีมโดยอาศยัความรู้และความคิดของสมาชิกในกลุ่มมาแลกเปลี*ยน
ขอ้มูล ความคิดเห็นและประสบการณ์ซึ* งกนัและกนัอยา่งสมํ*าเสมอและต่อเนื*อง เพื*อพฒันาความรู้
และความสามารถของทีมใหเ้กิดขึ_น โดยการมุง่เนน้การเรียนรู้งาน อาจใชแ้นวทางทาํไปเรียนรู้ไป 
(Action Learning) ดว้ยการมาร่วมปรึกษาหารือแบบไมเ่ป็นทางการทุกครั_ งที*มีการปฏิบติัภารกิจ
เสร็จ (After Action Review) เพื*อทาํครั_ งหนา้ใหดี้กวา่ครั_ งนี_  หลกัของการเรียนรู้เป็นทีมเริ*มตน้ที* การ
เสวนา (Dialogue) สมาชิกในทีมไมค่วรคาดเดาแต่ควรเขา้ไปสู่กระบวนการ คิดไปดว้ยกนั 
(Thinking Together) ซึ* งแตกตา่งจากการประชุมกนัเพราะการเสวนากนัเป็นการที*ทุกคนมีสิทธิที*จะ
พดู ไมต่อ้งการขอ้ยติุ เป็นการพดูจากใจ จากความรู้สึก ไม่ตอ้งกลวัวา่จะผดิหรือถูก การเรียนรู้เป็น
ทีมนั_นเป็นสิ*งสาํคญัสาํหรับองคก์ารแห่งการเรียนรู้เพราะเป็นหน่วยการเรียนรู้พื_นฐานสาํหรับ
องคก์ารสมยัใหม ่
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5.  ความคิดอยา่งเป็นระบบ (Systems Thinking)  
 

 Senge ใหค้วามสาํคญักบัความคิดอยา่งเป็นระบบมากที*สุด เป็นกระบวนการในการหา
ความสัมพนัธ์ของสิ*งต่างๆที*เกิดขึ_นโดยอาศยัองคค์วามรู้แลว้นาํมาบูรณการขึ_นเป็นความรู้และ
ความคิดใหม ่ตลอดจนเป็นกรอบของการสร้างความกระจ่างชดัในความสัมพนัธ์ของสิ*งต่างๆให้
เป็นแบบแผนและขั_นตอนของการพฒันาการเปลี*ยนแปลงที*เกิดขึ_น สามารถทาํความเขา้ใจใน
ปรากฏการณ์ต่างๆทั_งในภาพรวมและในส่วนยอ่ย เป็นประเด็นสาํคญัที*วา่องคก์ารแห่งการเรียนรู้
มองโลกอยา่งไร แต่ละส่วนมีความสัมพนัธ์เชื*อมโยงกนัอยา่งไร และที*สาํคญัใหม้องผลกระทบเป็น
กระบวนการระยะยาว ไมใ่ช่เพียงการมุ่งเนน้ผลสาํเร็จในระยะสั_น 

 
องค์ประกอบขององค์การแห่งการเรียนรู้   

 
 องคป์ระกอบขององคก์ารแห่งการเรียนรู้ประกอบดว้ย 5 องคป์ระกอบ (Senge, 1994) ดงันี_  
 
 1. การเรียนรู้ (Learning) หรือพลวตัการเรียนรู้ (Learning Dynamics) ประกอบดว้ย 3 
องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ระดบัการเรียนรู้ ประกอบดว้ย การเรียนรู้ระดบับุคคล ระดบักลุ่ม และระดบั
องคก์าร ประเภทของการเรียนรู้ ประกอบดว้ย การเรียนรู้จากการปรับตวั จากการคาดการณ์ การ
เรียนรู้เพื*อเรียนรู้ และการเรียนรู้จากการปฏิบติั และ ทกัษะการเรียนรู้ ประกอบดว้ย การรอบรู้แห่ง
ตน แบบแผนทางความคิด การมีวสิัยทศัน์ร่วม การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม การคิดอยา่งเป็นระบบ 
และ การสนทนาแบบมีแบบแผน  
 
 2. องคก์าร (Organization) หรือการปรับเปลี*ยนองคก์าร (Organization Transformation) 
ประกอบดว้ย 4 ปัจจยัไดแ้ก่ วสิัยทศัน์ วฒันธรรมองคก์าร กลยทุธ์ และโครงสร้างองคก์าร 
 
 3. สมาชิกในองคก์าร (People) หรือการส่งเสริมความรู้แก่บุคคล (People Empowerment) 
ประกอบดว้ย 6 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ บุคลากร ผูบ้ริหาร ลูกคา้ คูค่า้ พนัธมิตรและชุมชน 
 
 4. ความรู้ (Knowledge) หรือการจดัการความรู้ (Knowledge Management) ประกอบดว้ย 
การแสวงหาความรู้ การสร้างความรู้ การจดัเก็บความรู้ และการถ่ายโอนความรู้หรือการใช้
ประโยชน์ 
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 5. เทคโนโลย ี(Technology) หรือการนาํเทคโนโลยไีปใช ้(Technology Application) 
ประกอบดว้ย เทคโนโลยสีารสนเทศ เทคโนโลยพีื_นฐานของการเรียนรู้ และระบบอิเล็กทรอนิกส์ที*
สนบัสนุนการปฏิบติังาน 
 

อปุสรรคต่อการเรียนรู้ขององค์การ  
 
 อุปสรรคต่อการเรียนรู้ขององคก์ารซึ*งอาจส่งผลกระทบต่อการเป็นองคแ์ห่งการเรียนรู้ 
(Senge, 1994) สามารถสรุปเป็นหวัขอ้ไดด้งันี_  
   

1. พนกังานในองคก์ารรับรู้แต่หนา้ที*ของตนเอง แต่ไม่รับรู้เป้าหมายขององคก์าร 
 

 2. พนกังานรับรู้วา่ปัญหาขององคก์ารอยูที่*ใด แต่ไม่รู้วา่ตนเองมีส่วนเกี*ยวขอ้งอยา่งไร 
 
 3. พนกังานปฏิบติัตามแบบที*เคยกระทาํมาก่อน มองเห็นแต่ภาพลวงตา จึงไมไ่ดแ้กปั้ญหาที* 
สาเหตุที*แทจ้ริง 
 
 4. พนกังานยดึติดอยูก่บัเหตุการณ์มากเกินไป 
 
 5. พนกังานเกิดความเขา้ใจผิดวา่การเรียนรู้มาจากประสบการณ์เท่านั_น แต่ไม่เขา้ใจในความ
แตกต่างของอดีตกบัปัจจุบนั 
 
 6. มีผูบ้ริหารที*ดีแตไ่มไ่ดสื้บทอดความรู้ใหผู้บ้ริหารรุ่นต่อไป 
 
 7. พนกังานขาดสติ หรือไม่รู้ตวั กบัความเปลี*ยนแปลงที*เกิดขึ_นแบบค่อยเป็นค่อยไป  
 

2. แนวคิดองค์การแห่งการเรียนรู้ของ Marquardt and Reynolds 
 

 การพฒันาองคก์ารใหไ้ปสู่องคก์ารแห่งการเรียนรู้ เพื*อที*จะทาํใหอ้งคก์ารสามารถสร้าง
มูลคา่เพิ*มและนาํไปสู่การสร้างนวตักรรมขององคก์ารได ้ซึ* งผูบ้ริหารขององคก์ารจะตอ้งให้



 33

ความสาํคญั และบริหารจดัการใหเ้กิดขึ_น โดยมีลกัษณะทั_งหมด 11 ประการ (Marquardt and 
Reynolds, 1994) คือ 
 
 1. องคก์ารมีโครงสร้างที*เหมาะสม (Appropriate Structure) กล่าวคือ จะตอ้งมีขั_นการบงัคบั
บญัชาใหเ้หลือนอ้ยที*สุดเพื*อเอื_ออาํนวยใหเ้กิดความอิสระในการทาํงาน และเกิดความคล่องตวัใน
การประสานงานกบัทีมขา้มสายงานหรือระหวา่งแผนกอื*นๆ มีมากขึ_น 
 
 2. มีวฒันธรรมแห่งการเรียนรู้ภายในองคก์าร (Corporate Learning Culture) การมี
วฒันธรรมองคก์ารที*เด่นชดั มีการทาํงานและการเรียนรู้ที*เป็นเอกลกัษณ์ สมาชิกในองคก์ารมีความ
ตระหนกัรู้ถึงความสาํคญัของการเรียนรู้ ขณะเดียวกนัผูบ้ริหารจะตอ้งมีวสิัยทศัน์เล็งเห็นถึง
ความสาํคญัของการเรียนรู้ภายในองคก์ารไปพร้อมๆกบัผลกาํไรของบริษทัดว้ย เพราะวฒันธรรม
ขององคก์ารโดยเฉพาะวฒันธรรมแห่งการเรียนรู้จะตอ้งมาจากคา่นิยมและนโยบายขององคก์าร จึง
จะเกิดเป็นวฒันธรรมร่วมขององคก์ารหรือ "องคก์ารนวตักรรม" ที*แขง็แกร่งได ้
 
 3. องคก์ารมีการเพิ*มอาํนาจแก่สมาชิก (Empowerment) เป็นการกระจายอาํนาจความ
รับผดิชอบและการตดัสินใจแกปั้ญหาไปสู่พนกังานระดบัล่างอยา่ทั*วถึงกนั ทั_งนี_ เพื*อให้พนกังานได้
ฝึกฝนการเรียนรู้และคน้ควา้หาวธีิการแกปั้ญหาดว้ยตนเองมากขึ_น รวมถึงการไดมี้อิสระในการ
ตดัสินใจ ซึ* งจะทาํใหเ้รียนรู้ผลลพัธ์จากสิ*งที*ตนไดต้ดัสินใจลงไปอีกดว้ย 
 
 4. องคก์ารมีการตรวจสอบสภาพแวดลอ้ม (Environment Scanning) องคก์ารแห่งการ
เรียนรู้ นอกจากจะเป็นองคก์ารที*มีความยดืหยุน่แลว้ยงัตอ้งมีลกัษณะที*เคลื*อนไหวอยูต่ลอดเวลาซึ*ง
องคก์ารตอ้งทาํการตรวจสอบการเปลี*ยนแปลงของสภาพแวดลอ้ม ที*จะก่อให้เกิดผลกระทบต่อ
องคก์าร เพื*อสะทอ้นภาพให้เห็นถึงองคก์ารแห่งการเรียนรู้ ที*จะนาํไปสู่การสรรคส์ร้างนวตักรรมได้
อยา่งชดัเจน 
 
 5. องคก์ารมีการสร้างสรรคอ์งคค์วามรู้ (Knowledge Creation) และมีความสามารถในการ
ถ่ายโอนความรู้เหล่านั_นไปยงัสมาชิกอื*นในองคก์ารเพื*อใหเ้กิดการผลอยา่งต่อเนื*อง โดยผา่นช่อง
ทางการสื*อสารและเทคโนโลยต่ีางๆ ที*มีการสร้างฐานขอ้มูลที*เขา้ถึงกนัไดท้ั_งภายในและภายนอก
องคก์าร 
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 6. องคก์ารมีเทคโนโลยเีพื*อสนบัสนุนการเรียนรู้ (Learning Technology) โดยการนาํ
วทิยาการคอมพิวเตอร์อนัทนัสมยั เขา้มาสนบัสนุนการปฏิบติังานใหเ้กิดการเรียนรู้ เพราะ
เทคโนโลยทีี*เหมาะสมจะช่วยในการปฏิบติังานที*มีการเรียนรู้อยา่งทั*วถึง มีการเกบ็ ประมวล ซึ* งจะ
ช่วยทาํใหมี้การกระจายขอ้มูลข่าวสารไดอ้ยา่งถูกตอ้ง และรวดเร็วมากขึ_น 
 
 7. องคก์ารใหค้วามสาํคญักบัคุณภาพ (Quality) การที*องคก์ารใหค้วามสาํคญักบัการบริหาร
คุณภาพทั*วทั_งองคก์าร (Total Quality Management: TQM) ที*เนน้การปรับปรุงประสิทธิภาพอยา่ง
ต่อเนื*อง ซึ* งทาํใหผ้ลการเรียนรู้ทั_งโดยตั_งใจ และไมต่ั_งใจกลายเป็นผลงานที*ดีขึ_น โดยถือหลกัในการ
พฒันาคุณภาพตามคุณค่าในสายตาของผูรั้บบริการ 
 
 8. องคก์ารเนน้เรื*องกลยทุธ์ (Strategy) มีการยดึถือเอาการเรียนรู้ให้เป็นพื_นฐานเบื_องตน้ใน
การดาํเนินธุรกิจขององคก์าร หรือยดึถือเอาเป็นกลยทุธ์สาํคญัขององคก์าร เช่น เนน้ย ํ_าถึงกลยทุธ์
ของการเรียนรู้เชิงปฏิบติัการ (Action Learning) หรือเนน้ย ํ_าพนกังานถึงกลยทุธ์การเรียนรู้โดยเจตนา 
โดยใหก้ลยทุธ์ทั_งสองที*กล่าวมา รวมเป็นจิตสาํนึกของสมาชิกในองคก์ารควบคู่ไปกบัการ
ปฏิบติังาน ซึ* งจะนาํไปสู่กลยทุธ์การบริหารจดัการองคก์ารในดา้นอื*นๆไดอ้ยา่งต่อเนื*อง 
  
 9. องคก์ารมีบรรยากาศที*สนบัสนุน (Supportive Atmosphere) เป็นบรรยากาศภายใน
องคก์ารที*มุง่สร้างคุณภาพชีวิตที*ดีใหก้บัสมาชิก เพื*อนาํไปสู่การสร้างสรรคน์วตักรรมและพฒันา
ศกัยภาพอยา่งเป็นอิสระและต่อเนื*องเป็นองคก์ารที*เอาใจใส่ต่อความเป็นมนุษย ์เคารพศกัดิf ศรีซึ* งกนั
และกนั มีความเสมอภาคเทา่เทียมกนัไร้ซึ* งการแบง่แยกและสนบัสนุนการมีส่วนร่วมในการทาํงาน 
 
 10. องคก์ารมีการทาํงานร่วมกนัเป็นทีมและเครือขา่ย (Teamwork and Networking) การ
ทาํงานในลกัษณะนี_จะช่วยส่งเสริมใหเ้กิดความคิดสร้างสรรค ์ทาํใหก้ลายเป็นพลงัร่วมในการสร้าง
องคก์ารแห่งการเรียนรู้ โดยสมาชิกในองคก์ารจะตอ้งตระหนกัถึงความร่วมมือกนั การแบง่ปัน
ความรู้ การทาํงานและแกปั้ญหาร่วมกนั ซึ* งสามารถนาํประสบการณ์และความเชี*ยวชาญเฉพาะดา้น
มาสร้างคุณคา่ใหก้บัสินคา้และบริการได ้
 
 11. สมาชิกในองคก์ารมีวสิัยทศัน์ร่วมกนั (Vision) วสิัยทศัน์เป็นสิ*งที*เป็นความมุง่หวงัของ
องคก์าร ที*ทุกคนจะตอ้งร่วมกนัทาํใหเ้กิดความเป็นรูปธรรมขึ_น เป็นการเนน้ให้เกิดการเรียนรู้ ใน
เรื*องที*มีทิศทางเป็นไปตามความตอ้งการร่วมกนัขององคก์าร 
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 จากแนวคิดที*กล่าวมาขา้งตน้ สามารถสรุปไดว้า่ แนวความคิดของ Senge เป็นแนวคิดที*
ไดรั้บการนิยมอยา่งกวา้งขวาง และเป็นแนวคิดที*เนน้การเรียนรู้ที*เริ*มตน้มาจากตนเองก่อนทั_งการ
ควบคุมตนเองเพื*อเกิดการเรียนรู้สิ*งใหม่ๆ  แลว้จึงพฒันาเกิดการแลกเปลี*ยนความรู้ระหวา่งทีมงาน 
เรียนรู้เป็นทีมร่วมกนัโดยมีวิสัยทศัน์ร่วมกนั และพฒันาความคิดใหเ้ป็นระบบเป็นขั_นเป็นตอนเพื*อ
สามารถเขา้ใจภาพรวมและรายละเอียดยอ่ยของสถานการณ์ต่างๆ ดงันั_นผูว้จิยัจึงเลือกแนวคิดทฤษฎี
ของ Senge ในการศึกษาวจิยัครั_ งนี_  

 
แนวคิดและทฤษฎเีกี�ยวข้องกับความไว้วางใจในหัวน้างาน 

  
ความหมายของความไว้วางใจ 
 
 จากการศึกษาและคน้ควา้เอกสารที*เกี*ยวขอ้งกบัความไวว้างใจในหวัหนา้งาน (Trust in 
Supervisor) พบวา่มีผูศึ้กษาและใหค้วามหมายของความไวว้างใจดงันี_  
 
 Lewicki and Bunker (1996) ไดใ้หค้วามหมายของความไวว้างใจ หมายถึง ความคาดหวงัที*
มีต่อความตั_งใจและแรงจูงใจของบุคคลอื*นๆซึ*งรวมสถานการณ์และความเสี*ยงเขา้ไวใ้นความ
คาดหวงันั_นดว้ย 
 
 Mayer et. al. (1995: 712) ไดใ้หค้วามหมายของความไวว้างใจ หมายถึง ความคาดหวงัของ
ผูใ้หค้วามไวว้างใจที*มีต่อการปฏิบติั การกระทาํของผูที้*ไดรั้บความไวว้างใจ ซึ* งทาํใหผู้ใ้หค้วาม
ไวว้างใจยนิดีที*จะกระทาํหรือปฏิบติัตามผูที้*ไดรั้บความไวว้างใจ 
 
 Costa (2000) ไดใ้หค้วามหมายของความไวว้างใจ หมายถึง สถานภาพดา้นจิตใจที*คาดหวงั
เจตนาและจุดมุง่หมายจากบุคคลอื*นรวมถึงการแสดงออกที*เด่นชดัทางพฤติกรรมที*มีต่อบุคคล
เหล่านั_น  
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ความหมายของความไว้วางใจในหัวหน้างาน 
 
 Misha (1996) ไดใ้หค้วามหมายของความไวว้างใจในหวัหนา้งานวา่ หมายถึง ความเชื*อมั*น
และไวว้างใจของพนกังาน ที*มีต่อหวัหนา้งาน วา่เป็นบุคคลที*มีความสามารถ ความรู้ ทกัษะ ความ
ชาํนาญ การตดัสินใจ ความเปิดเผย ความห่วงใยต่อพนกังาน และมีความมั*นคงในคาํพูดและการ
กระทาํ  
 
 Tan and Tan (2000 อา้งใน Sharkie, 2009: 494) ไดใ้หค้วามหมายของความไวว้างใจใน
หวัหนา้งานวา่ หมายถึง ความสมคัรใจของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาต่อการกระทาํของหวัหนา้งานหรือ
พฤติกรรมต่างๆของหวัหนา้งานที*ไมส่ามารถควบคุมได ้และความรับผดิชอบในการสื*อสาร
เป้าหมายและนโยบายที*กาํหนดโดยผูบ้ริหาร 
  
 Robbins (2005: 356) ไดใ้หค้วามหมายของความไวว้างใจต่อหวัหนา้งานหมายถึงความ
คาดหวงัในทางบวกต่อหวัหนา้งาน ไมว่า่จะเป็นคาํพดู การกระทาํหรือการตดัสินใจที*จะกระทาํตาม
สมควรแลว้แต่โอกาส 
 
 จากความหมายของความไวว้างใจในหวัหนา้งานดงักล่าว สามารถสรุปไดว้า่ ความ
ไวว้างใจในหวัหนา้งาน หมายถึง ความคาดหวงัในทางบวก และเป็นความสมคัรใจของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ที*มีต่อพฤติกรรม การกระทาํ การตดัสินใจ ความสามารถ ความห่วงใยต่อพนกังาน 
และความมั*นคงในคาํพดูและการกระทาํของหวัหนา้งาน 
 
แนวคิดและทฤษฎเีกี�ยวกบัความไว้วางใจ 
  
 นกัวชิาการหลายคนใหค้วามสนใจแนวคิดความไวว้างใจ จากงานวจิยัที*ผา่นมาพบวา่ความ
ไวว้างใจมีความสาํคญัต่อองคก์าร ดงัที* Bijlsma and Koopma (2003 อา้งใน Sharkie 2009) ที*กล่าว
วา่ความไวว้างใจเป็นกุญแจสาํหรับผลการปฏิบติังานขององคก์าร เพราะความไวว้างใจช่วยทาํให้
เกิดการพยายามที*จะช่วยเหลือองคก์าร ซึ* งไดรั้บการสนบัสนุนจาก Tyler (2003) ที*กล่าววา่ความ
ไวว้างใจเป็นกุญแจสาํคญัที*จะสร้างความร่วมมือ นอกจากนั_นยงัเป็นปัจจยัสาํคญัในการตดัสินใจ
ของพนกังานในการมีส่วนร่วมในกระบวนการแลกเปลี*ยนความรู้  และกลายมาเป็นสิ*งสาํคญัใน
หลายองคก์ารเมื*อมีความขดัแยง้ในพนกังานหรือการลดขนาดองคก์ารอาจส่งผลใหร้ะดบัความ
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ไวว้างใจหรือความสัมพนัธ์ระหวา่งพนกังานกบัหวัหนา้งานลดนอ้ยลง การที*จะไดม้าซึ* งความ
ร่วมมือและการแบง่ปันทกัษะความรู้ ผูบ้ริหารตอ้งให้โอกาสพนกังานไดมี้ปฏิสัมพนัธ์กนั เพื*อ
พฒันาระดบัความไวว้างใจใหเ้พียงพอที*จะสร้างความร่วมมือหรือการแบง่ปัน Mayer and Gavin 
(1999 อา้งใน Sharkie 2009) กล่าววา่การขาดความไวว้างใจในหวัหนา้งานจะทาํใหเ้กิดความ
ไขวเ้ขวในการสร้างผลการปฏิบติังานที*ดีของพนกังาน 
 
 แนวคิดเกี*ยวกบัความไวว้างใจ มีความหลากหลายขึ_นอยูก่บับริบท และการนาํไปใช ้จาก
การศึกษาคน้ควา้พบวา่  มีงานวจิยัที*เกี*ยวกบัความไวว้างใจในหวัหนา้งาน ดงัเช่นที* Pillai et al. 
(1999) และ Podsakoff et al. (1990) พบวา่ ความไวว้างใจในหวัหนา้งานช่วยกระตุน้ใหเ้กิด
ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํแบบเปลี*ยนแปลงกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดีขององคก์าร 
Aryee et al. (2002 อา้งใน Poon 2005) กล่าววา่ความไวว้างใจในหวัหนา้งานช่วยกระตุน้ใหเ้กิด
ความสัมพนัธ์ระหวา่งความยุติธรรมระหวา่งบุคคล (Interactional Justice) กบัพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที*ดีขององคก์ารของบุคคล นอกจากนี_  Nanus (1989 อา้งใน Bartram and Casimir 2007) ได้
กล่าววา่ผูน้าํจาํเป็นตอ้งไดรั้บความไวว้างใจจากผูต้าม เพราะความไวว้างใจนั_นเป็นปัจจยัที*ทาํใหผู้ ้
ตามยดึมั*นต่อผูน้าํ และ Bass (1985 อา้งใน Bartram and Casimir 2007) ไดก้ล่าววา่ผูต้ามจาํเป็นตอ้ง
มีความไวว้างใจในตวัผูน้าํหากวา่ตอ้งการมีส่วนร่วมรับผดิชอบอยา่งเตม็ที*ต่อวสิัยทศัน์ของผูน้าํ 
 
 จากการรวบรวมและศึกษาแนวคิดเกี*ยวกบัความไวว้างใจ พบวา่มีนกัวชิาการหลายคนให้
ความสนใจแนวคิดความไวว้างใจ และมีความหลากหลายขึ_นอยูก่บับริบท และการนาํไปใช ้ซึ* งใน
การวจิยัครั_ งนี_จะนาํเสนอตามลาํดบั ดงันี_   
 

1. แนวคิดเกี*ยวกบัความไวว้างใจของ Marshall 
 

2. แนวคิดเกี*ยวกบัความไวว้างใจของ Lewicki and Bunker 
 

3. แนวคิดเกี*ยวกบัความไวว้างใจของ Misha 
 
4. แนวคิดการสร้างความไวว้างใจภายในองคก์าร 

 
 สามารถสรุปและนาํเสนอดงันี_   
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1. แนวคิดเกี�ยวกบัความไว้วางใจของ Marshall 
 
 Marshall (2000: 49-52) กล่าววา่ ความไวว้างใจเป็นความสาํคญั เนื*องจากความไวว้างใจเป็น
ธรรมชาติของมนุษย ์ซึ* งเป็นกฎแห่งธรรมชาติ และเป็นขอ้เทจ็จริงที*ช่วยปกป้องชีวติมนุษย ์ความ
ไวว้างใจจึงเป็นความจาํเป็น เป็นความปรารถนาของมนุษยใ์นการมีปฏิสัมพนัธ์ร่วมกนั และเป็น
หลกัเกณฑที์*สาํคญัในการดาํรงอยูร่่วมกนั ความสาํคญัของความไวว้างใจสามารถแยกยอ่ยเป็น 5 
ปัจจยัดงันี_  
  
 1. ความตอ้งการทางดา้นชีววิทยา (Biological Need) เมื*อบุคคลกาํเนิดขึ_นมาบนโลก ความ
ไวว้างใจบุคคลอื*นเป็นความจาํเป็นทางดา้นชีววทิยา เนื*องจากเมื*อแรกเกิดร่างกายเปราะบาง ไมมี่สิ*ง
ปกคลุมร่างกายและมีความเสี*ยง บุคคลยงัไมรั่บรู้ถึงความเปราะบางนั_น แต่บุคคลจะให้ความ
ไวว้างใจกบับุคคลอื*น 2 คน ที*ใหก้ารดูแลดว้ยความจริงใจ และเมื*อเจริญเติบโตขึ_น ความไวว้างใจจะ
ยงัคงอยู ่แต่ระดบัของความไวว้างใจ จะชดัเจนขึ_นจากประสบการณ์ในวยัทารก และเหตุการณ์ที*
เกิดขึ_นในช่วงชีวิตต่อมา 
 
 2.   ความตอ้งการดา้นจิตใจ (Psychological Requirement) ในทางจิตวทิยาบุคคลตอ้งการมี
ความสามารถในการคาดคะเน มีความมั*นคงย ั*งยนื และมีความรู้สึกปลอดภยั บุคคลตอ้งการรู้วา่
สถานที*ไหนที*สามารถยนืหยดัร่วมกบัผูอื้*น อะไรที*สามารถคาดเดาได ้สิ*งเหล่านี_จะทาํใหบุ้คคล
ทาํงานไดดี้ขึ_น ในสถานที*ทาํงานซึ*งมีระดบัความไวว้างใจสูง จะมีการติดต่อสื*อสารอยา่งเปิดเผย
และมีการปฏิบติัต่อกนัอยา่งยติุธรรม นั*นคือ ความรู้สึกมั*นคงทางดา้นจิตใจจะช่วยเสริมสร้างความ
ผาสุกทางอารมณ์ 

 
 3.  การมีสุขภาวะทางอารมณ์ (Emotional Well Being) บุคคลส่วนใหญ่ทาํงานเพื*อตอ้งการ
ความผาสุกในชีวติ ซึ* งเป็นเครื*องวดัความรู้สึกเกี*ยวกบัตนเอง การมีสุขภาวะทางอารมณ์ในระดบัสูง 
บุคคลจะรู้สึกถึงความสมดุลตามสภาพของตนเอง ส่วนการมีสุขภาวะทางอารมณ์ในระดบัตํ*า บุคคล
จะรู้สึกถูกกดดนัไมส่ามารถควบคุมตนเองได ้และรู้สึกเป็นเหยื*อของบุคคลอื*นในสถานที*ทาํงานที*
ซึ* งมีความรู้สึกไมแ่น่นอน กลวั หรือไมย่อมรับนบัถือกนัจะมีระดบัความผาสุกตํ*า สถานที*ซึ* งมีความ
มั*นคง ปลอดภยั ความตอ้งการของพนกังานไดรั้บการยอมรับ ความรู้สึกของความผาสุกจะอยูใ่น
ระดบัสูง ทาํใหพ้นกังานสามารถไวว้างใจผูอื้*น ผลผลิตจะเพิ*มขึ_น ทาํใหบุ้คคลมีความสามารถใน
การต่อสู้กบัสภาวะกดดนัและการเปลี*ยนแปลงไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล 
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 4.   ความสาํคญัของการเคารพตนเอง (Cornerstone of Self Respect) การเคารพในตนเอง
เป็นพื_นฐานของบุคคลในการดาํรงอยูใ่นแต่ละวนั บุคคลจะมีความรู้สึกต่อตนเองในทางที*ดีถา้ไดรั้บ
ความไวว้างใจและสามารถใหค้วามไวว้างใจบุคคลอื*น ส่วนบุคคลที*มีความเคารพตนเอง ในระดบั
ตํ*า ดูเหมือนจะตอ้งพึ*งพาบุคคลอื*นในการชี_นาํ และมีความตอ้งการที*จะยอมทาํตามบุคคลอื*นใน
ระดบัสูง ดงันั_น ระดบัของการเคารพตนเอง จะทาํใหเ้กิดสัมพนัธภาพในการทาํงานร่วมกนัอยา่งมี
ประสิทธิผล 

 
 5.  พื_นฐานของสัมพนัธภาพ (Foundation for Relationship) บุคคลยดึเหนี*ยวกนัดว้ย
สัมพนัธภาพ ถา้ปราศจากความไวว้างใจ สัมพนัธภาพจะเป็นเพียงการแลกเปลี*ยน ดงันั_น
สัมพนัธภาพที*เกิดขึ_นเป็นระยะเวลายาวนาน จะสะทอ้นใหเ้ห็นถึงระดบัความไวว้างใจที*บุคคลมี
ใหแ้ก่กนั บุคคลบางคนเริ*มตน้สัมพนัธภาพดว้ยความไวว้างใจ ซึ* งเป็นความเชื*อใจในความน่าเชื*อถือ
และความซื*อสัตย ์ในขณะที*บุคคลบางคนเริ*มตน้ความไวว้างใจดว้ยความคาดหวงัวา่การกระทาํของ
บุคคลอื*นจะสอดคลอ้งกบัคาํพดู บุคคลบางกลุ่มเริ*มตน้สัมพนัธภาพดว้ยความไม่ไวว้างใจ และ
ตอ้งการการพิสูจน์วา่สามารถไวว้างใจได ้อยา่งไรกต็าม สัมพนัธภาพเริ*มตน้ที*ความไวว้างใจบุคคล
จะตอ้งสร้างขึ_นและทะนุบาํรุงใหด้าํรงอยูเ่หมือนกบัวฒันธรรมในการทาํงาน สถานที*ทาํงานที*มี
ระดบัความไวว้างใจตํ*า สัมพนัธภาพระหวา่งกนัจะไมดี่ มีความขดัแยง้สูง และผลผลิตตํ*า ส่วน
สภาพแวดลอ้มในที*ทาํงานที*มีระดบัความไวว้างใจสูง จะมีบรรยากาศของความซื*อสัตย ์เปิดเผย
จริงใจและยอมรับนบัถือซึ*งกนัและกนั ทาํใหเ้พิ*มผลผลิตของงาน การรับรู้คุณคา่ของตนเอง และ
การริเริ*มสร้างสรรคน์วตักรรมใหม ่ๆ เกิดขึ_น 
 

2. แนวคิดเกี�ยวกบัความไว้วางใจของ Lewicki and Bunker 
 
 Lewicki and Bunker (1996 อา้งใน Costa 2003) กล่าววา่ ความไวว้างใจเป็นแนวคิดที*มี
ความแตกต่างกนัทั_งทางดา้นสังคม จิตวทิยา การเมือง มนุษยว์ทิยา ประวติัศาสตร์และ ชีววทิยา
สังคม ซึ* งความแตกต่างของมุมมองเหล่านี_สามารถรวบรวมออกเป็น 3 กลุ่มดงันี_   
 
 1.  มุมมองของนกัทฤษฎีบุคลิกภาพ (The Views of Personality Theorists) เป็นมุมมองที*
มุง่เนน้ ถึงความแตกต่างทางบุคลิกภาพส่วนบุคคลที*มีความพร้อมต่อความไวว้างใจ ซึ* งความพร้อม
ต่อความไวว้างใจนั_นจะถูกสร้างและพฒันาขึ_นมาจากบริบททางสังคม ความไวว้างใจในแนวคิดของ
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นกัทฤษฎีบุคลิกภาพ จึงเป็นแนวคิดที*เกี*ยวขอ้งกบัความเชื*อ ความคาดหวงั หรือความรู้สึกที*หย ั*งราก
ลึกในลกัษณะของบุคลิกภาพซึ*งก่อเกิดจากการพฒันาทางดา้นจิตสังคมของบุคคลในวยัทารก 

 
 2.  มุมมองของนกัสังคมวทิยาและนกัเศรษฐศาสตร์ (The View of Sociologists and 
Economists) เป็นมุมมองที*มุ่งเนน้วา่ ความไวว้างใจเป็นปรากฏการณ์หนึ*งที*เกิดขึ_นในองคก์ารหรือ
สถาบนั (Institutional Phenomenon) ดงันั_น ความไวว้างใจจึงเป็นแนวคิดที*เป็นทั_งปรากฏการณ์ที*
เกิดขึ_นภายในและระหวา่งองคก์าร และเป็นความไวว้างใจของบุคคลในสถาบนัหรือองคก์าร
เหล่านั_น 
 
 3.  มุมมองของนกัจิตวทิยาสังคม (The View of Social Psychologists) เป็นมุมมองที*มุง่เนน้
การปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ซึ* งก่อใหเ้กิดการสร้างหรือการทาํลายความไวว้างใจในระหวา่งบุคคล
หรือกลุ่มบุคคล ดงันั_น ความหมายของความไวว้างใจในมุมมองของนกัจิตวทิยาสังคมจึงเป็นความ
คาดหวงัของกลุ่มบุคคลอื*นในการดาํเนินงานร่วมกนั เป็นความเสี*ยงที*เกี*ยวขอ้งกบัการดาํเนินการ
ตามความคาดหวงั และเป็นส่วนประกอบในบริบทที*ช่วยเสริมสร้าง หรือ ยบัย ั_งการพฒันาและคงไว้
ซึ* งความไวว้างใจ 
 
 ลกัษณะของบุคคลที*ใหค้วามไวว้างใจ (Trustor) เป็นลกัษณะที*นาํไปสู่ความคาดหวงัทั*วไป
เกี*ยวกบัความน่าเชื*อถือของบุคคลอื*น หมายถึงความโนม้เอียงที*จะใหค้วามไวว้างใจ (Propensity of 
Trust) เป็นปัจจยัภายในหรือกลุ่ม ซึ* งมีผลกระทบตอ่แนวโนม้ที*บุคคลหรือกลุ่มจะไวว้างใจ การ
พิจารณาความโนม้เอียงที*จะไวว้างใจของบุคคลที*มีความไวว้างใจนั_นยงัไมเ่พียงพอ เนื*องจากบุคคล
ที*ใหค้วามไวว้างใจนั_นให้ระดบัความไวว้างใจต่างกนั ขึ_นอยูก่บับุคคลที*ถูกไวว้างใจมีลกัษณะ
ต่างกนั ดงันั_นจึงตอ้งเขา้ใจคุณลกัษณะของบุคคลที*ถูกไวว้างใจ หรือแนวคิดของความน่าไวว้างใจ 
(Trust Worthiness) 
 
 ลกัษณะของบุคคลที*ถูกไวว้างใจ (Trustee) เป็นวธีิหนึ*งที*จะเขา้ใจวา่การที*บุคคลหรือกลุ่ม
ใหค้วามไวว้างใจแก่บุคคลหรือกลุ่มอื*นมากนอ้ยเพียงใด พิจารณาจากคุณลกัษณะเฉพาะ และการ
กระทาํของบุคคลที*ถูกไวว้างใจ เป็นคุณลกัษณะ 3 ประการ ไดแ้ก่ 
 1. ความสามารถ (Ability) หมายถึง กลุ่มของทกัษะต่างๆ สมรรถนะและคุณลกัษณะพิเศษ
ที*บุคคลมีความสามารถสูงในทกัษะบางสาขา สามารถใหบุ้คคลอื*นไวว้างใจในงานที*ยากที*เกี*ยวขอ้ง
กบัสาขานั_น ซึ* ง Mishra (1996) ใชค้าํวา่ เป็นความสามารถ (Competence) 
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 2. ความเมตตากรุณา (Benevolence) หมายถึง สิ*งที*บุคคลที*ถูกไวว้างใจไดรั้บความเชื*อวา่
ตอ้งการจะทาํแต่สิ*งดีๆ ใหแ้ก่บุคคลที*ใหค้วามไวว้างใจ  
 
 3. ความเป็นอนัหนึ*งอนัเดียว (Integrity) หมายถึง ความเชื*อวา่บุคคลที*ถูกไวว้างใจมี
จิตสาํนึกที*ดี มีการกระทาํที*คงเส้นคงวา มีการสื*อสารที*ดีน่าเชื*อถือ 
 

3. แนวคิดเกี�ยวกบัความไว้วางใจของ Misha (Dimension of Trust : องค์ประกอบของ
ความไว้วางใจ) 

 
 Misha (1996: 264-265) ไดใ้หแ้นวคิดความไวว้างใจวา่ ความไวว้างใจเป็นแนวคิดที*มีหลาย
มุมมอง ซึ* งการไวว้างใจระหวา่งบุคคลจะประกอบดว้ยปัจจยั 4 ดา้นที*มีพื_นฐานจากความคาดหวงั
หรือความเชื*อใจ (Expectation or Belief) และการยอมตามบุคคลอื*น (The Notion of  Vulnerability) 
ดงันั_น Misha จึงไดใ้หค้วามหมายของความไวว้างใจวา่ เป็นความสมคัรใจของ บุคคลที*จะยอมตาม
บุคคลอื*นดว้ยความเชื*อมั*นวา่ บุคคลอื*นนั_นมีความสามารถ เปิดเผย ใหค้วามห่วงใยและเชื*อถือไดซึ้* ง
ในความหมายนี_  ความไวว้างใจจึงเป็นความสมคัรใจหรือความเชื*อใจที*เกิดขึ_นภายใตอ้งคป์ระกอบ 
ทางดา้นความคิด (Cognitive) อารมณ์ (Emotion) และพฤติกรรม (Behaviour) ผลที*ตามมาของความ
ไวว้างใจจะทาํใหเ้กิดพฤติกรรมการร่วมมือร่วมใจ (Cooperation) หรือการมอบหมายงาน 
(Delegation) เมื*อบุคคลเริ*มใหค้วามไวว้างใจบุคคลอื*น โดยความไวว้างใจตามแนวคิดของ Misha มี
องคป์ระกอบดว้ยกนั 4 ดา้นดงันี_  
  
 1.  ดา้นความสามารถ (Competence Dimension) หมายถึง ความสามารถที*เป็นพื_นฐานของ
ความไวว้างใจ บุคคลจะใหค้วามไวว้างใจผูน้าํดว้ยความเชื*อวา่ ผูน้าํมีความสามารถในการทาํงานได้
ดี และมีความสามารถในการตดัสินใจไดถู้กตอ้งเหมาะสม ซึ* ง Gabarro (1987 อา้งใน Misha, 1996) 
กล่าววา่ผูน้าํจะตอ้งมีความรู้ ทกัษะ ความชาํนาญ และความสามารถในการตดัสินใจที*เกี*ยวขอ้งกบั
ความสามารถทางดา้นต่าง ๆ ดงันี_   
 
     1.1  ความสามารถเฉพาะในวชิาชีพ (Specific Competence) เป็นความสามารถในการใช้
ความรู้ ทกัษะ เทคนิค และอุปกรณ์ที*จาํเป็นในการทาํงานในวชิาชีพ 
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     1.2  ความสามารถทางดา้นปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล (Interpersonal Competence) เป็น
ความสามารถและการตดัสินใจในการทาํงานร่วมกบับุคลอื*น มีกลยทุธ์ในการสร้าง แรงจูงใจในการ
ทาํงานร่วมกบับุคคลอื*น ๆ ในองคก์ารไดดี้ 

 
     1.3   ความสามารถเชิงธุรกิจ (Business Sense) หมายถึง ความสามารถที*นอกเหนือจาก
ความชาํนาญในงานอาชีพ อาทิ ประสบการณ์ ความคิดทางดา้นธุรกิจ จิตสาํนึกที*ฉบัไวมีความ
เฉลียวฉลาด และมีความเขา้ใจในบริบทขององคก์ารเป็นอยา่งดี 
 
 2.  ดา้นความเปิดเผย (Openness Dimension) หมายถึง การที*บุคคลมีความรู้สึกเชื*อมั*นและ
ไวว้างใจในตวัผูน้าํวา่ เป็นบุคคลที*มีความเปิดเผยต่อพนกังานและปฏิบติัต่อพนกังานดว้ยความ
ซื*อสัตย ์(Honesty) ซึ* งการเปิดเผยจะตอ้งเป็นการเปิดเผยความจริงของปัญหาและความสาํเร็จที*
ไดรั้บ นอกจากนี_ บุคคลยงัตอ้งการการประเมินผลการทาํงานอยา่งยติุธรรมทั_งเรื*องการปฏิบติังาน 
คา่จา้งและอนาคตการทาํงาน ผูน้าํที*มีความจริงใจ และเปิดเผย จะมีเหตุผลในการพดูความจริงอยา่ง
ตรงไปตรงมา ทั_งความสาํเร็จของงานและขอ้ผิดพลาดที*เกิดขึ_น มีส่วนร่วมในการแลกเปลี*ยนขอ้มูล 
ประสบการณ์ระหวา่งบุคคล และสร้างบรรยากาศในการมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็น ซึ* ง Kouzes 
and Posner (1993 อา้งใน Misha, 1996) ไดก้ล่าววา่ ผูน้าํจะตอ้งมีบุคลิกภาพที*เป็นกนัเองกบั
พนกังานประตูห้องของผูน้าํจะเปิดกวา้งเสมอเพื*อใหพ้นกังานเขา้พบเพื*อแสดงความคิดเห็น 
ขา่วสาร และอื*น ๆโดยผูน้าํจะยนิดีรับฟังความคิดเห็นและปัญหา พร้อมนาํไปพิจารณาและหา
ขอ้ตกลงร่วมกนั ทั_งนี_ผูน้าํจะตอ้งมีพฤติกรรมการแสดงออกใหพ้นกังานรับรู้วา่ ผูน้าํมีความเปิดเผย
และจริงใจ โดยการตั_งใจฟังในสิ*งที*พนกังานพดู หรือแสดงความคิดเห็น ผูน้าํควรกล่าวคาํชื*นชมใน
ขอ้เสนอ และแสดงใหเ้ห็นถึงการยอมรับและเคารพในความคิดเห็นของพนกังาน นอกจากนี_  ผูน้าํยงั
ควรเปิดเผยถึงการกระทาํและความตั_งใจของผูน้าํดว้ยเช่นกนั เพราะการเปิดเผยซึ*งกนัและกนั เป็น
พื_นฐานของความไวว้างใจ  

 
 3.  ดา้นความห่วงใย (Concern Dimension) McGregor (1967 อา้งใน Misha, 1996) ให้
ความหมาย ดา้นความห่วงใยวา่หมายถึง การที*บุคคลใหค้วามไวว้างใจวา่ ผูน้าํจะไมฉ่กฉวย
ผลประโยชน์อยา่งไมเ่ป็นธรรมจากพนกังาน แต่จะยดึถือผลประโยชน์ของพนกังานเป็นสาํคญั และ
ใหค้วามสนใจและห่วงใยต่อความผาสุกของพนกังานเท่าๆ กบั ความผาสุกของตนเอง นั*น
หมายความวา่ผูน้าํจะสนใจและตอบสนองกบัความตอ้งการและปัญหาของพนกังานในองคก์ารทุก
คนอยา่งสมํ*าเสมอ ใหก้ารยอมรับซึ*งกนัและกนัดว้ยความเขา้ใจและใหคุ้ณค่ากบัสัมพนัธภาพที*
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เกิดขึ_นเหมือนครอบครัวเดียวกนั ผูน้าํจะใหค้วามสนใจและห่วงใยต่อความมั*นคงในงาน Kanter 
(1989 อา้งใน Misha, 1996) ไดเ้สนอแนวทางปฏิบติัเพื*อให้พนกังานเกิดความรู้สึกมั*นคงในงาน 
ดงันี_  
   
      3.1  ส่งเสริมการเรียนรู้ (Knowledge) การให้โอกาสในการเรียนรู้และเพิ*มพนูทกัษะใน
การทาํงานกบัพนกังาน เป็นการเพิ*มคุณคา่ของบุคคลและโอกาสกา้วหนา้ในอนาคตเพราะทกัษะ
และความรู้ที*เกิดขึ_นจากการเรียนรู้และสร้างสมประสบการณ์ จะเป็นกองทุนทางปัญญาของบุคคล 
ทาํใหมี้โอกาสกา้วหนา้ มีชื*อเสียง และเพิ*มรายไดใ้หก้บับุคคลในอนาคต เป็นการสร้างความมั*นคง
ในงานใหก้บัพนกังาน ซึ* งผูน้าํองคก์ารอาจมีเทคนิคต่างๆ ในการส่งเสริมการเรียนรู้ เช่นจดัการ
ฝึกอบรมอยา่งสมํ*าเสมอ การมอบหมายงานที*มีความทา้ทาย และมีความสาํคญัใหบุ้คคลไดมี้โอกาส
แสดงความสามารถและเพิ*มพนูทกัษะในการทาํงาน และการใหโ้อกาสลาศึกษาต่อในระดบัที*สูงขึ_น 
เป็นตน้ 

 
     3.2  ใหโ้อกาสกา้วหนา้ในอาชีพ (Opportunities for Achievement) ผูน้าํจะตอ้งสร้าง
บรรยากาศของความเปิดเผย และมีความยติุธรรมในการใหท้รัพยากรที*จาํเป็นเพื*อโอกาสในการ
ประสบความสาํเร็จในการทาํงานและความกา้วหนา้ของพนกังาน ส่งเสริมการสร้างนวตักรรมใหม่ 
และใหร้างวลักบัพนกังานที*มีผลงานดีเด่น  
 
 4.  ดา้นความเชื*อถือได ้(Reliability Dimension) MeGregor และ Ouchi (1981 อา้งใน 
Misha, 1996) ใหค้วามหมาย ความเชื*อถือไดว้า่หมายถึง บุคคลคาดหวงัใหผู้น้าํมีความมั*นคง
(Consistency) ในคาํพดูและการกระทาํ นั*นคือ พดูในสิ*งที*ทาํและทาํในสิ*งที*พดู ความไมม่ั*นคงใน
คาํพดูและการกระทาํของผูน้าํ จะทาํใหค้วามไวว้างใจในตวัผูน้าํลดลง นอกจากความมั*นคงของ
พฤติกรรมแลว้ การตดัสินใจของผูน้าํ (Judgement) ที*เกี*ยวขอ้งกบัสัมพนัธภาพในการทาํงาน ซึ* งเกิด
จากการปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล โดยเฉพาะอยา่งยิ*ง เหตุการณ์ผดิปกติ ปัญหาหรือเหตุการณ์ใน
ชีวติประจาํวนักมี็ผลต่อความไวว้างใจในตวัผูน้าํเช่นกนั เนื*องจากเหตุการณ์ผดิปกติที*เกิดขึ_น บุคคล
หรือผูน้าํอาจมีเจตนาที*จะปิดบงัขอ้มูลสาํคญัไว ้ก่อใหเ้กิดความเคลือบแคลงสงสัย ต่อความรู้สึก
ไวว้างใจที*กาํลงัดาํเนินอยู ่พฤติกรรมของผูน้าํที*แสดงออกจึงควรมีความสมํ*าเสมอแน่นอน เป็นที*
น่าเชื*อถือ เพราะไมมี่อะไรที*น่าห่วงใยและสาํคญัมากไปกวา่ความขดัแยง้ระหวา่งคาํพดูและการ
กระทาํของผูน้าํ บุคคลตอ้งการผูน้าํที*สามารถทาํใหเ้กิดความเชื*อมั*นวา่คาํพดูของผูน้าํไวว้างใจได ้
ผูน้าํจะพดูในสิ*งที*จะทาํและจะกระทาํในสิ*งที*ไดพ้ดูเอาไว ้และเชื*อวา่ผูน้าํมีความรู้ ทกัษะ และความ



 44

กระตือรือร้นในการเป็นผูน้าํ นอกจากนี_ผูน้าํจะตอ้งมีความเฉลียวฉลาดที*จะรักษาภาพลกัษณ์ ความ
เชื*อถือได(้Credible) โดยที*ผูน้าํจะตอ้งมีความสามารถในการชี_นาํพนกังาน ทาํใหพ้นกังานรู้สึกถึง
ความสามารถในการพึ*งพาได ้และมีความมั*นคงในพฤติกรรมของตนเอง การที*ผูน้าํมีพฤติกรรมการ
กระทาํในสิ*งที*ตนไดส้ัญญาไว ้จะทาํใหพ้นกังานเกิดความเชื*อมั*น และไวว้างใจในผูน้าํ เพราะ 
พฤติกรรมของผูน้าํสามารถคาดการณ์ล่วงหนา้ได ้(Predictability) แตถ่า้บุคคลรับรู้วา่ ผูน้าํไม่
น่าเชื*อถือบุคคลจะทาํงานเฉพาะที*ไดรั้บมอบหมาย การจูงใจในการทาํงานจะตอ้งใชเ้งินเป็น
เบื_องตน้ จะพดูถึงองคก์ารในแง่ดีเฉพาะในที*ชุมชน และจะช่วยดูแลงานอื*น ต่อเมื*อองคก์ารประสบ
ปัญหาเทา่นั_น นอกจากนี_ บุคคลยงัรู้สึกไมไ่ดรั้บการสนบัสนุน และเกิดความไมพ่ึงพอใจ (Nanus,  
Kouzes และ Posner 1989 อา้งใน Misha 1996)  

 
จากการศึกษายงัพบวา่ ความไวว้างใจเป็นคุณลกัษณะที*เกี*ยวขอ้งกบัภาวะผูน้าํซึ* งตอ้ง

ทาํงานร่วมกบับุคลากรในการแกไ้ขปัญหา ผูบ้ริหารตอ้งสร้างความไวว้างใจในระดบัสูงขึ_นใน
องคก์าร เพื*อใหเ้กิดสัมพนัธภาพขึ_นระหวา่งผูบ้ริหารกบัพนกังานในองคก์าร หน่วยงานกบัทีมงาน 
และผูจ้ดัการกบัลูกคา้ นอกจากนี_  การจะคงไวซึ้* งความไวว้างใจในองคก์ารนั_น ผูบ้ริหารซึ*งเป็นผูมี้
อิทธิพลต่อการปฏิบติังานในองคก์าร ตอ้งมีความรู้ ความคิดริเริ*มสร้างสรรคต่์อการแกปั้ญหา โดย
ความไวว้างใจตอ้งปรับเขา้สู่เรื*องความร่วมมือกนัปฏิบติังาน (Reynold, 1997) 

 
4. แนวคิดด้านการสร้างความไว้วางใจภายในองค์การ 
 
Scheid และ Dodrill (2003) ไดศึ้กษารวมรวมงานวจิยัทางสถิติเกี*ยวกบัการสร้างความ

ไวว้างใจโดยผลการวิจยัพบวา่ ปัจจยัหลกัที*สามารถสร้างความไวว้างใจใหเ้กิดขึ_นมี 5 ขั_นตอน ดงันี_   
 

1. การปฏิบติัต่อกนัอยา่งเปิดเผยและซื*อสัตย ์ เป็นการเปิดเผยขอ้มูลดว้ยวธีิการที*
ถูกตอ้งและเหมาะสม  ซึ* งรวมถึงผูบ้ริหารควร สร้างบรรยากาศในการทาํงานแบบเปิดเผย มีการ
สื*อสารแบบเปิด เพื*อใหพ้นกังานสามารถทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธภาพสุงสุด 

 
2. การบริหารจดัการที*ดี การบริหารดีจะช่วยสร้างความไวว้างใจ  หากปราศจากการ

บริหารที*มีประสิทธิภาพ ทาํใหพ้นกังานขาดความเชื*อมั*นและไวว้างใจ ส่งผลใหอ้งคก์ารไมส่ามารถ
ผลกัดนัหรือทาํใหพ้นกังานในองคก์ารสนบัสนุนคลอ้ยตามการเปลี*ยนแปลงใดๆอยา่งแทจ้ริงไดเ้ลย 
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3. ผูน้าํมีการแสดงความเมตตาต่อพนกังานทุกระดบั ซึ* งไมไ่ดห้มายความถึงการให้
ผลประโยชน์หรือวนัหยดุเพิ*ม แต่หมายถึงการใหค้วามช่วยเหลือทั_งดา้นการฝึกอบรม และการให้
โอกาส เพื*อใหพ้นกังานสามารถเพิ*มความรู้ และเพิ*มความรับผดิชอบ  

 
4. พนกังานทุกคนมีส่วนร่วมในการตดัสินใจที*มีผลกระทบต่อพนกังานเอง โดย

พนกังานควรมีโอกาสในการเสนอแนะ ขอ้คิดเห็น ต่อเป้าหมายขององคก์าร 
 
5.  การใหค้วามสาํคญัต่อความแตกต่างของบุคคล พนกังานเปรียบเสมือนบุคคลใน

ครอบครัว ทาํงานร่วมกนัให้ความช่วยเหลือซึ*งกนัและกนั เรียนรู้บุคลลิกภาพที*แตกต่างกนัของแต่
ละบุคคล 

 
 จากการรวบรวมศึกษางานวิจยั และแนวคิดของความไวว้างใจ ผูว้จิยัพิจารณาวา่แนวคิด
ความไวว้างใจของ Misha ที*มีพื_นฐานจากความคาดหวงัหรือความเชื*อใจและการยอมตามบุคคลอื*น 
ซึ* งมีองคป์ระกอบทั_งหมด 4 ดา้น คือดา้นความสามารถ ดา้นความเปิดเผย ดา้นความห่วงใยและดา้น
ความเชื*อถือได ้ซึ* งครอบคลุมรายละเอียดและเนื_อหาของความไวว้างใจในหวัหนา้งาน ดงันั_นผูว้ิจยั
จึงเลือกใชแ้นวคิดของ Misha ในการศึกษาครั_ งนี_  

 
แนวคิดและทฤษฎเีกี�ยวข้องกับผลการปฏิบัติงาน 

 
ความหมายของผลการปฏิบัติงาน 
 
 จากการศึกษาคน้ควา้งานวิจยัเรื*องผลการปฏิบติังาน พบวา่มีผูใ้หค้วามหมายของผลการ
ปฏิบติังานไวด้งันี_  
  
 สิริรัตน์ โกไศยกานนท ์(2541: 40) ไดใ้หค้วามหมายผลการปฏิบติังานหมายถึง ผลสาํเร็จ
ในการปฏิบติัหนา้ที*ในการทาํงานตามบทบาทที*ไดรั้บมอบหมาย ซึ* งแสดงใหเ้ห็นถึงความรู้
ความสามารถ มนุษยสัมพนัธ์และพฤติกรรมการทาํงาน รวมถึงความคิด ศกัยภาพของแต่ละบุคคลที*
มีต่อองคก์าร โดยสามารถทราบไดจ้ากการประเมินผลการปฏิบติังาน และการเปรียบเทียบกบั
มาตรฐานการทาํงานที*กาํหนดไว ้ 
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 ปราณี ภกัดีไพบูลยผ์ล (2540: 51) ไดใ้หค้วามหมายผลการปฏิบติังานหมายถึง ผลการ
ปฏิบติัหนา้ที*ในการทาํงานตามบทบาทที*ไดรั้บมอบหมายของบุคคล ซึ* งแสดงใหเ้ห็นถึงคุณคา่และ
ความสามารถของบุคคลที*มีต่อองคก์าร โดยสามารถประเมินไดจ้ากเปรียบเทียบกบัมาตรฐานการ
ทาํงานที*กาํหนดไว ้
 
 สมาคมการจดัการธุรกิจแห่งประเทศไทย (2532: 89) ไดใ้หค้วามหมายผลการปฏิบติังาน
หมายถึงผลการปฏิบติัหนา้ที*ตามที*ไดรั้บมอบหมาย โดยอาจพิจารณาเป็นรายบุคคล คณะบุคคล 
หรือองคก์ารได ้
 
 Cook และ Hansaker (2001: 244) ไดใ้หค้วามหมายผลการปฏิบติังาน หมายถึง 
พฤติกรรมที*ประเมินหรือวดัได ้ในลกัษณะของการสนบัสนุนเป้าหมายขององคก์าร 
 
 Schermerhorn (2002: 392) ไดใ้หค้วามหมายผลการปฏิบติังานหมายถึง ปริมาณ 
และคุณภาพของงานในหนา้ที*ที*ไดท้าํเสร็จไปโดยบุคคลหรือกลุ่มในการทาํงาน 
 
 Campbell et al. (1993 อา้งใน Muchinsky 2006: 214) ไดใ้หค้วามหมายของผลการ
ปฏิบติังานวา่หมายถึง พฤติกรรม การกระทาํ (Behavior) หรือสิ*งที*คนไดก้ระทาํและสามารถสังเกตุ
เห็นได ้ประกอบดว้ยการกระทาํที*สัมพนัธ์กบัวตัถุประสงคข์ององคก์ารและสามารถถูกวดัผลได้
ตามความสามารถของแต่ละคน และควรเนน้ความสนใจไปที*พฤติกรรมที*เกี*ยวขอ้งกบังานโดยอยู่
ภายใตก้ารควบคุมของพนกังาน 
 
 จากความหมายของผลการปฏิบติังานดงักล่าวสามารถสรุปไดว้า่ผลการปฏิบติังานหมายถึง
พฤติกรรม การกระทาํใดๆ ที*เกี*ยวขอ้งกบังานหรือผลงาน เพื*อที*จะใหบ้รรลุตามเป้าหมายหรือ
วตัถุประสงคข์องหน่วยงานหรือองคก์ารที*ไดก้าํหนดไว ้  
 
ความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 
 ศิริชยั กาญจนวาสี (2546) ไดใ้หค้วามหมายของการประเมินผลการปฏิบติังานวา่ หมายถึง 
การประเมินความสามารถในภาคปฏิบติังานของบุคคลภายใตส้ภาพการณ์และเงื*อนไขที*สอดคลอ้ง
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กบัความเป็นจริง โดยพิจารณาจากกระบวนการทาํและคุณภาพของงาน เกณฑก์ารประเมินอาจสร้าง
ขึ_นจากมิติความสาํคญัของคุณลกัษณะต่างๆของผลงานนั_น 
 
 ธงชยั  สันติวงศ ์(2540: 251) ไดใ้หค้วามหมายของการประเมินผลการปฏิบติังานวา่ 
หมายถึงกิจกรรมทางดา้นการบริหารงานบุคคลที*เกี*ยวขอ้งกบัวธีิการที*หน่วยงานพยายามจะ
กาํหนดใหท้ราบแน่ชดัไดว้า่ พนกังานของตนสามารถปฏิบติังานไดป้ระสิทธิภาพดีมากนอ้ยเพียงใด 
 
 ผสุดี  รุมาคม (2542: 4) ไดใ้หค้วามหมายของการประเมินผลการปฏิบติังานวา่ หมายถึง 
การประเมินบุคคลที*มีการจดัทาํขึ_นอยา่งเป็นระบบ โดยคาํนึงถึงการปฏิบติังานและศกัยภาพในการ
พฒันา 
  
 อลงกรณ์ มีสุทธาและ สมิต สัชฌุกร (2542: 11) ไดใ้หค้วามหมายของการประเมินผลการ
ปฏิบติังาน หมายถึง การเทียบระหวา่งผลงานระดบับุคคลที*ปรากฎกบัมาตรฐานที*วางไวส้าํหรับ
ตาํแหน่งหนา้ที*นั_นๆ เพื*อประโยชน์ในการควบคุมและตรวจสอบปริมาณงาน และคุณภาพของ
บุคคลใหส้อดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์ององคก์าร รวมทั_งเพื*อประโยชน์ในการให้รางวลั หรือลง
ทณัฑต์ลอดจนในการพฒันาบุคคลต่อไปในอนาคต 
 
 Rotchford (2002 อา้งใน Muchinsky 2006: 214) ไดใ้หค้วามหมายของการประเมินผลการ
ปฏิบติังานวา่เป็นกระบวนการประเมินเพื*อใชใ้นการตดัสินใจ โดยมุ่งเนน้ที*การจดัการขอ้มูลมี
เป้าหมายในการสะทอ้นกลบัเพื*อช่วยปรับปรุงการปฎิบติังาน โดยเนน้การเตรียมขอ้มูลที*เป็น
ประโยชน์สาํหรับพนกังาน 
 
 จากความหมายของการประเมินผลการปฏิบติังานดงักล่าวสามารถสรุปไดว้า่การ
ประเมินผลการปฏิบติังานหมายถึงกระบวนการเพื*อใชใ้นการตดัสินใจทางดา้นการบริหารงาน
บุคคลโดยปราศจากอคติเพื*อใหอ้งคก์ารทราบประสิทธิภาพและศกัยภาพของพนกังาน 
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แนวคิดเกี�ยวกบัการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 
 วตัถุประสงค์ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
  
 ณฐัพนัธ์  เขจรนนัทน์ (2541: 125) ไดก้ล่าวถึง วตัถุประสงคข์องการประเมินผลการปฏิบติั 
งาน มีดงัต่อไปนี_  
 
 1. ใชพ้ิจารณาความเหมาะสมในการใหผ้ลตอบแทนแก่พนกังาน เช่น เงินเดือน คา่จา้ง 
หรือผลตอบแทนในรูปแบบต่างๆ วา่มีความสอดคลอ้งกบังานที*บุคคลปฏิบติัเพียงใด 
  
 2. ใชพ้ิจารณาความเหมาะสมในการปฏิบติังานในตาํแหน่งงานของบุคคลวา่มีความ
เหมาะสมเพียงใด ตอ้งมีการปรับปรุง พฒันา ฝึกอบรม หรือปรับยา้ยอยา่งไร เพื*อใหเ้กิดความ
เหมาะสม และสามารถดาํเนินงานอยา่งมีประสิทธิภาพ 
 
 3. ใชป้ระกอบการพิจารณาการเปลี*ยนตาํแหน่งของพนกังาน การประเมินผลการปฏิบติังาน
จะแสดงถึงประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคคลซึ*งถือเป็นปัจจยัในการพิจารณาความดี
ความชอบของพนกังาน 
 
 4. ใชป้ระกอบการพิจารณาเพื*อการฝึกอบรมและการพฒันาพนกังาน ผลลพัธ์ที*ไดจ้ากการ
ประเมินผลการปฏิบติังานเป็นขอ้มูลที*บง่ชี_วา่ บุคคลสมควรที*จะไดรั้บการฝึกอบรม และการพฒันา
ในรูปแบบใด 
 5. ใชป้ระกอบการจดบนัทึกขอ้มูลส่วนตวัของพนกังาน ผลลพัธ์ที*ไดจ้ากการประเมินผล
การปฏิบติังานจะถูกบนัทึกลงในทะเบียนประวติัของพนกังาน เพื*อใหฝ่้ายบริหารสามารถนาํขอ้มูล
ที*ไดรั้บประโยชน์ใชไ้ดต้รงตามความตอ้งการ 
  
 6. ใชป้ระกอบในการบริหารงานในดา้นต่างๆ เช่น การสร้างความยติุธรรม และการ
แกปั้ญหาความขดัแยง้ภายในองคก์าร เป็นตน้ เพื*อก่อใหเ้กิดบรรยากาศในการปฏิบติังานที*ดี และ
เสริมสร้างศกัยภาพโดยรวมขององคก์าร 
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 สมชาย  หิรัญกิตติ (2542: 202) กล่าวถึง สาเหตุสาํคญัที*ตอ้งมีการประเมินผลการปฏิบติังาน 
ไวด้งันี_  คือ 
 
 1.  การประเมินผล เป็นการจดัหาขอ้มูลเพื*อใชใ้นการเลื*อนตาํแหน่ง และตดัสินเกี*ยวกบั
เงินเดือน 
 
 2.  เป็นการให้โอกาสหวัหนา้งานไดท้บทวนพฤติกรรมที*เกี*ยวกบัการปฏิบติังานของ
ลูกนอ้งซึ* งกระทาํได ้2 ทาง คือ ทาํการพฒันาแผนเพื*อแกไ้ขขอ้บกพร่องต่าง ๆ ใหถู้กตอ้ง และเพื*อ
เป็นการเสริมแรงในสิ*งที*ลูกนอ้งทาํถูกตอ้งแลว้ 
 
 3.  การประเมินผลควรมีความสาํคญัต่อการวางแผนอาชีพที*มั*นคงของพนกังาน เพราะจะ 
เป็นการให้โอกาสที*ดีเพื*อทบทวนแผนอาชีพ ซึ* งจะทาํใหพ้นกังานเห็นจุดแขง็และจุดอ่อนของตน 
อยา่งชดัเจน 
 
 วธีิสําหรับการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 
 Muchinsky (2006: 221) ไดร้ะบุถึงวธีิการประเมินผลการปฏิบติังานวา่ผูป้ระเมินส่วนใหญ่
นั_นเป็นหวัหนา้งาน แต่บางองคก์ารกใ็ชก้ารประเมินดว้ยตนเองหรือประเมินจากเพื*อนร่วมงาน 
ทั_งหมดใชเ้พื*อประเมินการปฏิบติังานที*แม่นยาํ วธีิต่างๆที*ใชใ้นการประเมินมีดงัต่อไปนี_   
 

1. วธีิจดัอนัดบัการประเมินแบบกราฟ (Graphic rating scales) 
 
วธีิการนี_ ถูกใชท้ั*วไปสาํหรับการประเมินการปฏิบติังาน พนกังานจะถูกประเมินโดยการใส่

จาํนวนปัจจยั ผูป้ระเมินจะตดัสินจากจาํนวนของปัจจยัที*พนกังานมี โดยทั*วไปจดัอนัดบัคะแนน
ตดัสินการปฏิบติังานระหวา่งช่วง 5-7 อนัดบัคะแนน และจาํนวนปัจจยัอยูร่ะหวา่ง 5 และ 20 
โดยทั*วไปเช่น ปริมาณงาน คุณภาพงาน การตดัสินใจ ความรู้เกี*ยวกบังาน ความร่วมมือและ 
แรงจูงใจ  
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2. วธีิการเปรียบเทียบพนกังาน (Employee-comparison method)  
  
 วธีิการเปรียบเทียบพนกังาน พนกังานจะถูกประเมินกบัพนกังานคนอื*น ดว้ยวธีินี_ความ
แปรปรวนจะถูกรวมอยูใ่นการประเมิน  ดงันั_นการประเมินที*เนน้เพียงส่วนใดส่วนหนึ*งซึ* งเป็น
สาเหตุของการประเมินผดิพลาดกจ็ะถูกหลีกเลี*ยงไปได ้ขอ้ดีของวธีิการเปรียบเทียบพนกังานคือ
ขจดัปัญหาที*เกิดจากทั_ง ขอ้ผิดพลาดจากแนวโนม้สู่ศูนยก์ลาง (Central-Tendency Error) และ 
ขอ้ผดิพลาดจากการผอ่นปรน (Leniency Error)  วธีิการเปรียบเทียบพนกังานสามารถแบง่ไดเ้ป็น 3 
วธีิคือ  
 
      2.1  การจดัอนัดบั (Rank Order) ผูป้ระเมินจดัอนัดบัพนกังานจากสูงถึงตํ*าตามการ
ปฏิบติังาน พนกังานที*ไดอ้นัดบัแรกหมายถึงดีสุด อนัดบัทา้ยหมายถีง แยสุ่ด  
 
      2.2 การจบัคูเ่ปรียบเทียบ (Paired Comparison) พนกังานจะถูกประเมินร่วมกบั
พนกังานทุกๆคนในกลุ่มที*กาํลงัถูกประเมิน ผูป้ระเมินพนกังานที*ดีกวา่ในแต่ละมิติของการประเมิน 
วธีินี_ ใชเ้พื*อประเมินในมิติเดียว จาํนวนของคู่เปรียบเทียบจะถูกคาํนวณโดยสูตร และสรุปผลการ
ประเมินโดย จาํนวนครั_ งที*แต่ละคนไดรั้บการประเมินใหดี้กวา่คูที่*เปรียบเทียบดว้ย และจดัอนัดบั
โดยจาํนวนครั_ งที*พวกเขาไดรั้บ 
 
      2.3  การจดัอนัดบัตามการกระจายกลุ่ม (Forced Distribution) เป็นประโยชน์เมื*อ
ขนาดตวัอยา่งมีจาํนวนมากและผูป้ระเมินตอ้งการประเมินเพียงแค่มิติเดียว แต่วธีินี_กส็ามารถใชใ้น
การประเมินหลายมิติได ้วธีิการประเมินนั_นอยูบ่นพื_นฐานของขอ้มูลที*การกระจายแบบปกติ 
(Normal Distribution) และการปฏิบติังานของพนกังานนั_นกระจายตวัแบบปกติ ผูป้ระเมินจะ
ประเมินโดยจดัพนกังานอยูใ่นระดบัต่างๆ พนกังานทุกคนจะถูกประเมินดว้ยวธีินี_  ซึ* งบงัคบัใหผู้ ้
ประเมินกระจายพนกังานทั_งหมดไปตามกลุ่มต่างๆ เป็นไปไมไ่ดที้*พนกังานทั_งหมดจะถูกประเมิน
อยูใ่นกลุ่มเดียวกนัเช่น กลุ่มดีเลิศ, กลุ่มปานกลาง หรือ กลุ่มปรับปรุง การใชจ้าํนวนร้อยละ แต่กมี็
คนไมเ่ห็นดว้ยเพราะคิดวา่การปฏิบติังานไมใ่ชก้ารกระจายตวัแบบปกติแต่คอ่นขา้งจะโนม้เอียง 
และปัญหาคือไมมี่การเปรียบเทียบกบัมาตรฐานที*กาํหนดไว ้ 
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 3. วธีิจดัอนัดบัและรายการตรวจสอบที*เกี*ยวกบัพฤติกรรม (Behavioral Checklist and 
Scale) เงื*อนไขสาํคญัในวธีิจดัอนัดบัและรายการตรวจสอบที*เกี*ยวกบัพฤติกรรมคือ พฤติกรรมการ
ทาํงานของพนกังาน ซึ* งมีวธีิประเมินดงันี_  
 
      3.1  วธีิบนัทึกเหตุการณ์สาํคญั (Critical Incident) คือผลลพัธ์ในทางที*ดีและทางที*
แยข่องพฤติกรรมการทาํงานAnderson and Wilson (1997) กล่าววา่ วธีิการบนัทึกเหตุการณ์นั_นควร
ยดืหยุน่และสามารถถูกนาํมาใชเ้หมือนกบั การวเิคราะห์งาน (Job Analysis) หวัหนา้งานบนัทึก
พฤติกรรมพนกังานที*มีแรงจูงใจต่อการทาํงาน ซึ* ง การบนัทึกเหตุการณ์สามารถจดักลุ่มได ้เช่น 
ความรู้ในงาน ความสามารถในการตดัสินใจ ความเป็นผูน้าํ และอื*นๆ การปฏิบติังานของพนกังาน
สามารถอธิบายไดใ้นรูปแบบของเหตุการณ์ที*สาํคญั เช่น เหตุกาณ์ในเชิงลบของพนกังานดูแล
เครื*องจกัรคือ ปล่อยใหเ้ครื*องจกัรทาํงานโดยขาดความสนใจ หรือ  เหตุการณ์ในเชิงบวก คือ สวม
แวน่ป้องกนัตลอดเวลาขณะทาํงาน 
 
        3.2  จดัอนัดบัการประเมินโดยพฤติกรรม (Behaviorally Anchored Rating Scale : 
BARS) เป็นการนาํมารวมกนัของ บนัทึกเหตุการณ์สาํคญั กบัวธีิการจดัอนัดบัการประเมิน การ
ปฏิบติังานถูกประเมินในรูปแบบการจดัอนัดบัแตค่ะแนนนั_นสัมพนัธ์กบัเหตุการณ์พฤติกรรม  
 
 นอกจากวธีิการดงักล่าวขา้งตน้ ธงชยั สันติวงษ ์(2542:  255-270) ไดก้ล่าวไวว้า่ การ
ประเมินผลการปฏิบติังานนั_นมีเทคนิควธีิที*จะนาํมาใชแ้บ่งเป็นกลุ่ม ๆ ไดด้งันี_  
  
 กลุ่มที* 1 เป็นวธีิที*ใชใ้นการประเมินผลเฉพาะแต่ละบุคคล เป็นการประเมินผลพนกังานที 
ละคนแยกกนัในแต่ละครั_ ง โดยไมมี่การนาํไปเปรียบเทียบโดยตรงทนัทีกบัพนกังานเหล่านั_น ซึ* ง 
เทคนิคนี_ มี 7 วธีิดว้ยกนั คือ 
  
  1. วธีิการประเมินผลตามมาตรา (Graphic Rating Scale) เป็นวธีิที*นิยมใชแ้ละเป็น
เทคนิคที*เก่าแก่ที*สุด ผูท้าํการประเมินจะไดรั้บแบบฟอร์มการประเมินที*มีขีดขนาด (Scale) ของการ
ประเมินเรื*องต่าง ๆ แต่ละหวัขอ้จากสูงไปตํ*า ซึ* งผูท้าํการประเมินใหค้วามเห็นที*ถูกตอ้งเกี*ยวกบั
พนกังานของตนตามหวัขอ้ในแต่ละลกัษณะวา่ตกอยูใ่นอตัราส่วนใด 
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  2. วธีิแบบบงัคบัตอบ (Forced-Choice) เป็นวธีิที*กาํหนดใหมี้กลไกอยา่งหนึ*ง คือ 
ผูท้าํการประเมินจะตอ้งพิจารณาเลือกเฉพาะจากชุดของขอ้ความที*ระบุไวใ้หเ้ลือกเกี*ยวกบัตวั
พนกังาน โดยอาจจะมีเป็นลาํดบัในขอ้ความที*หนึ*ง สอง สาม และสี* ซึ* งมีการจดักลุ่มเอาไว ้ซึ* งกลุ่ม
ของขอ้ความดงักล่าว จะช่วยใหผู้ป้ระเมินไมด่่วนตดัสินใจใชดุ้ลยพินิจง่ายเกินไปที*จะประเมินไป
ในทางเดียวที*จะเป็นไปในแง่ดีเทา่นั_น หากแต่จะมีการจดัขอ้ความทั_งในแง่ดีและไมดี่ ที*จะบงัคบัให้
ผู ้ประเมินตอ้งเลือกออกมาจากขอ้ความที*กาํหนด ซึ* งผูท้าํการประเมินตอ้งพิจารณาดูจากขอ้ความ
อนัใดอนัหนึ*งวา่อนัไหนเหมาะสมที*สุดที*จะใชป้ระเมินความมีประสิทธิภาพของพนกังาน 

 
  3. วธีิการประเมินโดยเขียนเป็นคาํบรรยาย (Essay Evaluation) เป็นวธีิง่ายที*ผูท้าํ
การประเมินผลจะถูกมอบหมายใหบ้รรยายถึงจุดแขง็และจุดอ่อนเกี*ยวกบัพฤติกรรมของตวั
พนกังานส่วนมากมกัใชเ้พื*อประกอบกบัการประเมินดว้ยเครื*องมืออื*นๆ เช่น ประกอบใชค้วบคู่กบั
วธีิ Rating Scale วธีิการนี_สามารถนาํมาใชก้บัการประเมินโดยกลุ่มบุคคลต่างๆ กนัทั_งผูบ้งัคบับญัชา 
เพื*อนร่วมงาน และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

 
  4.  วธีิการบริหารตามเป้าหมาย (Management by Objective) เป็นวธีิหนึ*งที*ใช้
ประเมินตวับุคคล ตามระบบนี_ผูบ้งัคบับญัชาและลูกนอ้งที*จะทาํการประเมินจะร่วมกนักาํหนด
เป้าหมายไวล่้วงหนา้วา่ ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะพยายามทาํใหส้าํเร็จผลไดดี้ที*สุดในสิ*งใดภายใน
ช่วงเวลาที*กาํหนด วธีินี_ ส่งเสริมใหมี้การระบุหรือบรรยายความเกี*ยวกบัวตัถุประสงคต่์างๆ ในเชิง
ปริมาณออกมา และเมื*อถึงขั_นของการประเมินผล การเขา้มาร่วมกนัพิจารณาถึงระดบัของ
ความสาํเร็จเกี*ยวกบัวตัถุประสงคห์รือเป้าหมายกจ็ะกระทาํร่วมกนัทั_งสองฝ่าย 

 
  5. วธีิการประเมินเหตุการณ์สําคญั (Critical Incident Technique) วธีินี_ผูช้าํนาญการ
ดา้นการบริหารงานบุคคล และหวัหนา้งานในฝ่ายปฏิบติัจะมีการเตรียมขอ้ความจาํนวนหนึ*งขึ_น ซึ* ง
เป็นขอ้ความที*ชี_ ใหเ้ห็นถึงพฤติกรรมของพนกังาน หรือการปฏิบติัของพนกังานทั_งในแง่ที*ดีที*สุด 
และในแง่ที*ไมดี่ที*สุด ใหป้รากฏออกมา หรืออาจกล่าวไดว้า่ เป็นวธีิ ที*ทาํการระบุขอ้ที*เป็นขอ้ดีต่างๆ 
ที*พนกังานควรจะตอ้งทาํได ้และถา้ทาํไดก้จ็ะนบัเป็นขอ้ดี ผูช้าํนาญการดา้นการบริหารงานบุคคล
จะจดักลุ่มขอ้ความเหล่านี_ไว ้ซึ* งแตกต่างกนัไปตามลกัษณะงาน 

 
  6. รายการตรวจสอบ (Checklist) จะมีรายการที*เป็นหวัเรื*องเรียงลาํดบัเป็นชุดของ
คุณศพัท ์หรือคาํบรรยายความขอ้ความต่างๆ ซึ* งถา้ผูท้าํการประเมินเชื*อวา่พนกังานผูน้ั_นมีบุคลิกตรง
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ตามที*กล่าวแต่ละขอ้ ผูท้าํการประเมินกจ็ะใส่เครื*องหมายสําหรับรายการหรือขอ้ความนั_น ๆ แต่ถา้
หากไมมี่กจ็ะปล่อยใหว้า่งไว ้จากนั_นกจ็ะมีการรวมคะแนนที*จะนบัเป็นจาํนวนเตม็ออกมาวา่ได้
อยา่งไร 

 

  7. วธีิการประเมินโดยระดบัพฤติกรรมที*คาดหวงั (Behavioural Expectation Scale) 
วธีิการนี_กระทาํโดยใหห้วัหนา้งานหรือผูบ้งัคบับญัชาอธิบายหรือบรรยายความเกี*ยวกบัสภาพที*ดี
และไมดี่ในการปฏิบติังาน จากนั_นผูช้าํนาญการดา้นการบริหารงานบุคคลกจ็ะนาํเอาผลของการ
เขียนบรรยายดงักล่าวมาจดักลุ่มเป็นประเภท ซึ* งอาจแบง่เป็น 5-10 ประเภทดว้ยกนัหลงัจากนั_น
รายการจะถูกประเมินโดยหวัหนา้หรือผูบ้งัคบับญัชา โดยเฉพาะอยา่งยิ*งใหห้วัหนา้ผูบ้งัคบับญัชาอื*น
เป็นผูป้ระเมินขอ้ความเหล่านี_แทน แลว้กจ็ะมีการทดลองตรวจสอบเพื*อดูวา่การประเมินดงักล่าวนั_น
ถูกตอ้ง ซึ* งจะเชื*อไดก้็ต่อเมื*อไมมี่การเบี*ยงเบนที*สาํคญั 

 
กลุ่มที* 2 เทคนิควธีิประเมินที*ใชก้บับุคคลหลายๆ คนพร้อมกนั เป็นวธีิที*ใชก้บัพนกังานแต่ 

ละคนในแต่ละเวลาที*ต่างกนั เป็นเทคนิคที*มกัจะใชป้ระเมินพนกังานหลายๆ คน เปรียบเทียบกนักบั 
พนกังานอื*นๆ ที*ทาํการประเมินและกระทาํในครั_ งเดียวกนั ซึ* งประกอบดว้ยวธีิการต่าง ๆ 3 วธีิดว้ย 
กนั คือ 
 
  1. การจดัลาํดบัที* (Ranking) วธีินี_  ผูป้ระเมินจะถูกกาํหนดใหท้าํการประเมิน
ออกมาวา่พนกังานผูใ้ดเป็นบุคคลที*ทาํงานไดดี้ที*สุดเรื*อยไปจนถึงลาํดบัตํ*าสุด 
 
  2. วธีิจบัคูเ่ปรียบเทียบ (Paired Comparison) ขั_นแรกจะมีการแยกชื*อของบุคคลที*
จะตอ้งถูกประเมินใหอ้อกจากกนั โดยบนัทึกในแบบฟอร์มแตล่ะแผน่แยกจากกนั หลงัจากนั_นกจ็ะ
ทาํการประเมินโดยพิจารณาคนใดคนหนึ*ง ในแง่ที*จะเทียบกบัคนอื*นๆทั_งหมด ซึ* งผูป้ระเมินกจ็ะใส่
เครื*องหมายใหบุ้คคลที*ตน มีความรู้สึกแสดงถึงในแง่ที*ดีกวา่ หรือเลวกวา่อีกคนหนึ*งในเชิง
เปรียบเทียบกนั เช่น การเทียบวา่นาย ก ดีกวา่นาย ข และดีกวา่นาย ค หรือเลวกวา่นาย ง เป็นตน้ 
  
  3. วธีิการจดัอนัดบัตามการกระจายกลุ่ม (Forced Distribution) กล่าวคือ ผูท้าํการ
ประเมินจะถูกมอบหมายให้ทาํการประเมินภายในกรอบของการกระจายที*ไดก้าํหนดไวแ้ลว้ เช่น 10 
เปอร์เซ็นตต์ ํ*าสุด 20 เปอร์เซ็นตถ์ดัมา 40 เปอร์เซ็นตที์*เป็นถวัเฉลี*ย 60 ในส่วนที*สูงถดัมา และ 100 
ในส่วนที*สูงสุด วธีิการปฏิบติัในการประเมินกคื็อ การให้พิมพชื์*อพนกังานลงในแผน่การ์ดและถาม 
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ผูท้าํการประเมินวา่พนกังานผูน้ั_นควรจะตกในช่วงหนึ*งช่วงใดของ 5 กลุ่มดงักล่าว และถา้จะใช้
เครื*องมือใหถู้กตอ้งยิ*งขึ_น กค็วรจะกระทาํการประเมินทั_ง 2 แง่มุม ที*สาํคญัคือ การประเมินผลที*ทาํ
ได ้และการประเมินถึงโอกาสที*จะเลื*อนขั_น 
  
 วธีิการประเมินผลการปฏิบติังานขา้งตน้มีหลากหลายวธีิทั_งการจดัอนัดบัการประเมินแบบ
กราฟ การเปรียบเทียบพนกังาน การจบัอนัดบัและรายการตรวจสอบเกี*ยวกบัพฤติกรรม นอกจากนี_
ยงัแบง่เป็นการประเมินพนกังานทีละคนแยกกนั และการประเมินพนกังานหลายๆคนพร้อมกนั การ
ประเมินผลการปฏิบติังานในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ที*ทาํการศึกษาวจิยัครั_ งนี_ เป็นการ
ประเมินพนกังานหลายๆคนพร้อมกนั 
 
 องค์ประกอบของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 
 องคป์ระกอบของการประเมินผลการปฏิบติังานเป็นส่วนหนึ*งของกระบวนการบริหาร
ผลงาน ซึ* งสามารถสรุปเป็นหลกัเกณฑท์ั*วไปไดด้งันี_  (สาํนกังานคณะกรรมการขา้ราขการพลเรือน, 
2552) 
  

1. การประเมินผลการปฏิบติังานใหด้าํเนินการประเมินปีละ 2 รอบ ขึ_นอยูก่บังบประมาณของ
แต่ละองคก์าร  

 
2. การประเมินผลการปฏิบติังานตอ้งพิจารณาอยา่งนอ้ย 2 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ผลสัมฤทธิf ของ

งาน และพฤติกรรมการทาํงานหรือสมรรถนะ อยา่งไรกดี็แต่ละองคก์ารอาจกาํหนดให้มี
องคป์ระกอบอื*นเพิ*มเติมเป็นการเฉพาะของแต่ละองคก์าร โดยทั*วไปนํ_าหนกัขององคป์ระกอบ
ผลสัมฤทธิf ของงานจะตอ้งไม่ตํ*ากวา่ร้อยละ 70  

 
3. คะแนนการประเมินผลการปฏิบติังานจะถูกแบ่งเป็นอยา่งนอ้ย 5 ระดบั โดยการกาํหนดช่วง

คะแนนของแต่ละระดบัเป็นดุลยพินิจของแต่ละองคก์าร  
4. การประเมินผลสัมฤทธิf ของงานใหพ้ิจารณาจากตวัชี_วดัผลงานและคา่เป้าหมายที*พนกังาน

ผูป้ฏิบติังานและผูบ้งัคบับญัชาเห็นชอบและตกลงร่วมกนัไว ้ โดยอา้งอิงความสาํเร็จของงานตาม
ตวัชี_วดัผลงาน และหลกัฐานที*บง่ชี_ผลผลิตและผลลพัธ์ของงานไดอ้ยา่งเป็นรูปธรรม  โดยทั*วไป
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องคก์ารจาํเป็นตอ้งมีกระบวนการกาํหนดตวัชี_วดัและคา่เป้าหมายการปฏิบติังานในระดบัแผนก ซึ* ง
เป็นตวัชี_ วดัและคา่เป้าหมายที*ถ่ายทอดมาจากระดบัองคก์าร 

 
5. การประเมินพฤติกรรมการปฏิบติังานหรือสมรรถนะ สามารถทาํโดยการอา้งอิงขอ้กาํหนด

สมรรถนะและนิยามสมรรถนะที*แต่ละองคก์ารกาํหนดขึ_นมา 

 
6.  เพื*อใหก้ารประเมินผลการปฏิบติังานเป็นธรรมและสะทอ้นความเป็นจริงเกี*ยวกบัผลงาน

และพฤติกรรมของผูรั้บการประเมินมากที*สุด จึงตอ้งมีการกาํหนดผูมี้อาํนาจการประเมินและผูใ้ห้
ขอ้มูลและความเห็นประกอบการประเมินของผูมี้อาํนาจ   
  
 การประเมินผลการปฏิบัติงานในการวจัิยครั_งนี_ 
 
 โรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ที*ไดท้าํการศึกษาวจิยัครั_ งนี_  มีการสร้างแบบประเมินผล
การปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ เพื*อนาํมาใชป้รับ ขึ_นเงินเดือน เลื*อนตาํแหน่งงาน ของ
พนกังานประจาํปี ซึ* งแบบประเมินผลการปฏิบติังานจดัทาํโดยฝ่ายบริหารขององคก์าร โดยมี
หลกัเกณฑใ์นการประเมินผล ประกอบดว้ย 9 หวัขอ้ มีรายละเอียดดงันี_   
 

1. ความรู้และทกัษะในงาน หมายถึง สามารถแสดงถึงความเขา้ใจในงานที*รับมอบหมาย
ไดอ้ยา่งละเอียดรอบคอบและประยกุตใ์ชค้วามรู้และความสามารถเฉพาะทางเพื*อปรับปรุงแกไ้ขงาน
ที*หลากหลายไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล 

 
2. คุณภาพ หมายถึง สามารถตอบสนองความพึงพอใจของลูกคา้ได ้ บรรลุงานที*ไดรั้บ

มอบหมายดว้ยความถูกตอ้งตรงประเด็นและตรงตามเวลา รวมถึงสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งถูกตอ้ง
ในครั_ งแรก 
 

3. การริเริ*มสร้างสรรค ์หมายถึง การมองหาวธีิการที*จะพฒันาคุณภาพ ผลผลิต และความ
รับผดิชอบต่อลูกคา้อยา่งต่อเนื*อง มองหาความรับผดิชอบเพิ*มเติมและมองหาหนทางที*จะปฏิบติังาน
ไดดี้ยิ*งขึ_นและรวดเร็วขึ_น 
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4. การบริหารเวลา หมายถึง ความสามารถกาํหนดและจดัลาํดบังานที*สาํคญั บรรลุผลงานที*
ตอ้งการและบริหารเวลาไดอ้ยา่งดีที*สุดทั_งต่อตนเองและต่อผูอื้*น มั*นใจในงานที*รับมอบหมายนั_น
บรรลุผลสาํเร็จ 

 
5. การแกไ้ขปัญหาและการตดัสินใจ หมายถึง การกาํหนดและรวบรวมขอ้มูลที*จาํเป็นเพื*อ

ใชใ้นการแกไ้ขปัญหา สรุปผลไดอ้ยา่งเหมาะสม พิจารณาและตดัสินใจเลือกวธีิการที*ดีที*สุดในการ
แกไ้ขปัญหา มีกระบวนการตดัสินใจบนพื_นฐานดา้นเวลา 
 

6. ทีมงานและการร่วมมือ หมายถึง สามารถทาํงานไดดี้กบัสมาชิกในทีมงานเพื*อเป้าหมาย
ของแผนก ทาํงานไดดี้กบัผูบ้ริหารเพื*อบรรลุเป้าหมายของบริษทั มีความยดืหยุน่เมื*อไดก้บั
มอบหมายงานเพิ*มเติมหรือภาระกิจใหม่ 

 
7. ทกัษะระหวา่งบุคคล หมายถึงการมีปฏิสัมพนัธ์กบัผูอื้*นดว้ยวธีิการที*เหมาะสมและมี

ประสิทธิผล พฒันาความสัมพนัธ์ ทั_งภายในและภายนอกบริษทั เพื*อเพิ*มความเขา้ใจและการ
ติดต่อสื*อสาร 
 

8. ทกัษะการบงัคบับญัชา หมายถึงการติดตามผลการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและ
การแกไ้ขปัญหา ทาํงานในเรื*องที*เพิ*มทกัษะและความสามารถของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ดูแลเอาใจใส่
การพฒันา ความรับผดิชอบของพนกังานทั_งหมด 

 
9. การบริหารจดัการ หมายถึงการสร้างความชดัเจนและปรับวตัถุประสงคข์องกลุ่มให้

สอดคลอ้งกบัลาํดบักลยทุธ์ของบริษทั สร้างแบบอยา่งความประพฤติและการปฏิบติังานส่วนบุคคล 
บริหารจดัการคา่ใชจ่้าย 

 
 เมื*อพิจารณา หลกัเกณฑก์ารประเมินผลการปฏิบติังานประจาํปี สาํหรับพนกังานระดบั
ปฏิบติัการในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ ทั_ง 9 หวัขอ้ ซึ* งมีเนื_อหาครอบคลุมและเหมาะสม
ดงันั_น การศึกษาวิจยัครั_ งนี_  ผูว้จิยัไดน้าํ หวัขอ้หลกัเกณฑก์ารประเมินผลการปฏิบติังานประจาํปี มา
ใชเ้ป็นแบบสอบถามผลการปฏิบติังาน โดยมีพนกังานระดบัปฏิบติัการเป็นผูป้ระเมินดว้ยตนเอง 
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งานวจัิยที�เกี�ยวข้อง 
 

งานวจัิยที�เกี�ยวข้องกบัภาวะผู้นําและผลการปฏิบัติงาน 
 
 กนกวรรณ  กอบกุลธนชยั (2546) ไดท้าํการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งเชาวน์อารมณ์ 
ภาวะผูน้าํ กบัผลการปฏิบติังานของหวัหนา้งานในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ กบักลุ่ม
ตวัอยา่งหวัหนา้งานระดบัตน้และหวัหนา้งานระดบักลางในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์
แห่งหนึ*งจาํนวน 165 คน ผลการวจิยัพบวา่ ภาวะผูน้าํการเปลี*ยนแปลงมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั
ผลการปฏิบติังานอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติที*ระดบั .01 และภาวะผูน้าํแบบแลกเปลี*ยนไมมี่
ความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ และเมื*อพิจารณาภาวะผูน้าํแบบ
แลกเปลี*ยนในแต่ละแบบ พบวา่ ภาวะผูน้าํแบบแลกเปลี*ยนในแบบการใหร้างวลัตามสถานการณ์มี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบติังานอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที*ระดบั .01 
 
 จรีภรณ์  กระบวนแสง (2549) ไดท้าํการศึกษาภาวะผูน้าํ เจ็ดอุปนิสัยที*มีประสิทธิผล ความ
ผกูพนัต่อองคก์าร กบัผลการปฏิบติังานของผูบ้ริหารหน่วยในธุรกิจประกนัชีวติแห่งหนึ*งกบักลุ่ม
ตวัอยา่งตวัแทนประกนัชีวติที*มีตาํแหน่งระดบัผูบ้ริหารหน่วยในธุรกิจประกนัชีวิตแห่งหนึ*ง จาํนวน 
224 คน ผลการวจิยัพบวา่ ภาวะผูน้าํการเปลี*ยนแปลงและภาวะผูน้าํแบบแลกเปลี*ยนมีความสัมพนัธ์
เชิงบวกกบัผลการปฏิบติังานโดยรวมอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที*ระดบั.01 แต่ภาวะผูน้าํแบบปล่อย
ตามสบายมีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัผลการปฏิบติังานโดยรวมอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที*ระดบั .01  
 
 ปวริศา  เนียรภาค (2551) ไดท้าํการศึกษา ความสัมพนัธ์ระหวา่ง ภาวะผูน้าํกบัผลการ
ปฏิบติังานกบักลุ่มตวัอยา่งที*เป็นหวัหนา้พนกังานตอ้นรับบนเครื*องบินของบริษทั การบินไทย 
(มหาชน) จาํกดัจาํนวน 189 คน พบวา่ภาวะผูน้าํ 6 องคป์ระกอบมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการ
ปฏิบติังานอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที*ระดบั .01 และภาวะผูน้าํดา้นการเห็นคุณคา่แห่งตนและดา้น
ความสามารถในการตดัสินใจสามารถร่วมพยากรณ์ผลการปฏิบติังานอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที*
ระดบั .001  
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 รัตนาวดี  นนทป์ฏิมากุล (2547) ไดท้าํการศึกษา ความสัมพนัธ์ระหวา่ง ภาวะผูน้าํ 
บุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ กบัผลการปฏิบติังานของพนกังานระดบัตน้ กบักลุ่มตวัอยา่งพนกังาน
ระดบัตน้ของบริษทั มติชน จาํกดั (มหาชน) จาํนวน 153 คน ผลการวจิยัพบวา่ การรับรู้ภาวะผูน้าํ
พฤติกรรมมุง่งาน และการรับรู้ภาวะผูน้าํพฤติกรรมมุง่สัมพนัธ์มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการ
ปฏิบติังาน อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที*ระดบั .05 
 
 Bartram and Casimir (2007: 4-19) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํแบบเปลี*ยนแปลง
, การกระจายอาํนาจ ความไวว้างใจ ความพึงพอใจกบัผลการปฏิบติังาน ผลการศึกษาพบวา่ภาวะ
ผูน้าํแบบเปลี*ยนแปลงมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบติังาน การกระจายอาํนาจและความ
ไวว้างใจ และพบวา่ความไวว้างใจในผูน้าํมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบติังานและความพึง
พอใจในงานโดยความไวว้างใจในผูน้าํมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความพึงพอใจมากกวา่ผลการ
ปฏิบติังานในหนา้ที*ของผูต้าม 
 
 Limsila and Ogulana (2007: 164-184) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งรูปแบบภาวะผูน้าํกบัผล
การปฏิบติังาน โดยศึกษากบักลุ่มตวัอยา่งผูจ้ดัการ วศิวกร สถาปนิกจาํนวน 156 คน ผลการวจิยั
พบวา่รูปแบบภาวะผูน้าํแบบเปลี*ยนแปลงมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบติังานทุกดา้น ทั_ง
ปริมาณงาน คุณภาพงาน การริเริ*มสร้างสรรค ์การทาํงานเป็นทีม และการตดัสินใจ อยา่งมีนยัสาํคญั
ทางสถิติที*ระดบั .01 
 
 Pillai and Williams (2008: 144-159) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่ง ภาวะผูน้าํการ
เปลี*ยนแปลง ความผกูพนัองคก์ารกบัผลการปฏิบติังานกบักลุ่มตวัอยา่งพนกังานดบัเพลิงจาํนวน 
303 คน ผลวจิยัสนบัสนุนแนวคิดภาวะผูน้าํการเปลี*ยนแปลงมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนั
องคก์ารกบัผลการปฏิบติังาน และพบวา่ภาวะผูน้าํแบบเปลี*ยนแปลงมีความสัมพนัธ์กบัการรับรู้
ความสามารถที*ส่งผลต่อผลการปฏิบติังาน 
  
 Politis (2006: 203-216) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่ง พฤติกรรมภาวะผูน้าํ กบัผลการ
ปฏิบติังานของทีมงาน โดยศึกษากบักลุ่มตวัอยา่งพนกังานระดบัปฏิบติัการในโรงงานผลิต จาํนวน 
304 คน ผลการวจิยัพบวา่ พฤติกรรมภาวะผูน้าํ มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบติังานของ
ทีมงาน  
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งานวจัิยที�เกี�ยวข้องกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์การกบัผลการปฏิบัติงาน 
 
 เพียงภทัร์  เจริญพิทยา (2546) ไดท้าํการศึกษา ความสัมพนัธ์ระหวา่งความผกูพนัต่อ
องคก์าร พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดีขององคก์ารกบัผลการปฏิบติังาน: ศึกษาเฉพาะกรณีพนกังาน
ในเครือบริษทั สเปเชียลตี_กรุ๊ป จาํกดั กบักลุ่มตวัอยา่งพนกังานในเครือบริษทั สเปเชียลตี_กรุ๊ป จาํกดั
จาํนวน 234 คน ผลการวจิยัพบวา่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดีขององคก์าร โดยรวมมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบติังานโดยรวมอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที*ระดบั .05 เมื*อ
พิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ดา้นพฤติกรรมการคาํนึงถึงผูอื้*นและดา้นพฤติกรรมความสุภาพอ่อน
นอ้มมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบติังานโดยรวมอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิตที*ระดบั .01 
และ .05 ตามลาํดบั 
 
 ลาวลัย ์ พร้อมสุข (2544) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดีของ
องคก์ารกบัความพึงพอใจในงานกบัผลการปฏิบติังานของพนกังานกลุ่มบริษทัมินีแบ (ประเทศ
ไทย) กบักลุ่มตวัอยา่งพนกังานระดบัปฏิบติัการจาํนวน 394 คน ผลการวจิยัพบวา่พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที*ดีขององคก์ารมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบติังานอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที*
ระดบั .01 
 
 สุพรรณา  ประทุมวนั (2544) ไดท้าํการศึกษาคุณภาพชีวติในการทาํงานที*มีผลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดีขององคก์ารกบัผลการปฏิบติังานของพนกังานโรงงานผลิตสายพาน
ยาง กบักลุ่มตวัอยา่งพนกังานในโรงงานผลิตสายพานยางจาํนวน 206 คน ผลการวจิยัพบวา่ 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดีขององคก์ารโดยรวมมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัผลการปฏิบติังาน
อยา่งมีนยัสาํคญัที*ระดบั .001 และเมื*อพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดีของ
องคก์ารดา้นพฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ ดา้นพฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ ดา้นพฤติกรรม
ความสุภาพอ่อนนอ้ม ดา้นพฤติกรรมความอดทนอดกลั_นและดา้นพฤติกรรมความสาํนึกในหนา้ที* มี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัผลการปฏิบติังานอยา่งมีนยัสาํคญัที*ระดบั .001 
 
 โสมสุดา  เล็กอุดากร (2547) ไดท้าํการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ความยติุธรรม
ในองคก์าร พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดีขององคก์ารกบัผลการปฏิบติังานของพยาบาล กบักลุ่ม
ตวัอยา่งพยาบาลของโรงพยาบาลรัฐแห่งหนึ*งจาํนวน 250 คน ผลการวจิยัพบวา่ พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที*ดีขององคก์ารมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบติังานของพยาบาลอยา่งมีนยัสาํคญั
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ทางสถิติที*ระดบั .01 พบวา่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดีขององคก์ารดา้นพฤติกรรมการใหค้วาม
ช่วยเหลือ ดา้นพฤติกรรมการคาํนึงถึงผูอื้*น ดา้นพฤติกรรมความอดทนอดกลั_น ดา้นพฤติกรรมความ
สาํนึกในหนา้ที* และดา้นพฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการ
ปฎิบติังานของพยาบาลอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที*ระดบั.01 
 
 อชัรียา  ร่วมวงศ ์(2546) ไดท้าํการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*
ดีขององคก์าร ความพึงพอใจในงานกบัผลการปฏิบติังาน กรณีศึกษาบริษทั บางจากกรีนเนท จาํกดั 
กบักลุ่มตวัอยา่งพนกังานจาํนวน 250 คนผลการวจิยัพบวา่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดีขององคก์าร
โดยรวมมีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที*ระดบั .05 และพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที*ดีขององคก์ารดา้นการใหค้วามร่วมมือและดา้นความสาํนึกในหนา้ที* มี
ความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที*ระดบั .01 
  
 Jung and Hong (2008: 793-808) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ที*ดีขององคก์าร การบริการจดัการคุณภาพโดยรวมกบัผลการปฏิบติังานองคก์าร โดยศึกษากบักลุ่ม
ตวัอยา่งจาํนวนพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมนิคม Manquiladora ประเทศเมก็ซิโก จาํนวน 230 
คน พบวา่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดีขององคก์าร มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการบริหารจดัการ
คุณภาพโดยรวม มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบติังานองคก์าร  
 
งานวจัิยที�เกี�ยวข้องกบัองค์การแห่งการเรียนรู้กบัผลการปฏิบัติงาน 
 
 อกัษราภคั  หลกัทอง (2548) ไดท้าํการศึกษา การรับรู้แนวทางพฒันาศกัยภาพสู่องคก์าร
แห่งการเรียนรู้ การรับรู้บทบาทอาจารยใ์นฐานะผูน้าํการเรียนรู้ และผลงานทางวชิาการของอาจารย ์
กรณีศึกษา มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์ กบักลุ่มตวัอยา่งขา้ราชการพลเรือนและพนกังานมหาวทิยาลยั 
สายวชิาการจาํนวน 304 คน ผลการวจิยัพบวา่การรับรู้แนวทางพฒันาศกัยภาพสู่องคก์ารแห่งการ
เรียนรู้มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการผลิตผลงานทางวชิาการอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที*ระดบั .001 
โดยมีคา่สัมประสิทธิf สหสัมพนัธ์เทา่กบั .217 และพบวา่การรับรู้แนวทางพฒันาศกัยภาพสู่องคก์าร
แห่งการเรียนรู้มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการผลิตผลงานทางวชิาการมากที*สุดคือ ดา้นการรอบรู้
แห่งตน รองลงมาคือดา้นแบบแผนทางความคิดและดา้นวิสัยทศัน์ร่วมกนั 
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 อรุณรัตน์  คนัธา (2550) ไดท้าํการศึกษา ความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้วฒันธรรมองคก์ร 
การรับรู้นิสัยของการเรียนรู้สู่องคก์ารแห่งการเรียนรู้ การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร กบัผลการ
ปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการในฝ่ายการพยาบาล โรงพยาบาลมหาวทิยาลยั กบักลุ่ม
ตวัอยา่งจาํนวน 354 คน ผลการวจิยัพบวา่ การรับรู้นิสัยของการเรียนรู้สู่องคก์ารแห่งการเรียนรู้มี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบติังานอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที* .01 และพบวา่การรับรู้นิสัย
ของการเรียนรู้สู่องคก์ารแห่งการเรียนรู้ในดา้นแบบแผนความคิดมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการ
ปฏิบติังานมากที*สุดอยา่งมีนยัวาํคญัที* .01 
 
 Power and Waddell (2004: 244-259) ศึกษาความสัมพนัธ์องคก์ารแห่งการเรียนรู้ ทีมงาน 
กบัผลการปฏิบติังาน กบักลุ่มตวัอยา่งบริษทัประเทศออสเตรเลีย จาํนวน 200 บริษทั พบวา่องคก์าร
แห่งการเรียนรู้มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบติังานในดา้นการเงิน ดา้นความรู้ ความพึง
พอใจลูกคา้อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 
  
งานวจัิยที�เกี�ยวข้องกบัความไว้วางใจในหัวหน้างานกบัผลการปฏิบัติงาน 
 
 อารีย ์คาํนวนศกัดิf  (2545) ไดท้าํการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งวฒันธรรมเชิงสร้างสรรค์
ความไวว้างใจในองคก์าร กบัผลการดาํเนินงานของกลุ่มงานการพยาบาล ตามการรับรู้ของพยาบาล
วชิาชีพ โรงพยาบาลศูนยที์*ผา่นการประเมินและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล กบักลุ่มตวัอยา่ง
พยาบาลประจาํการ จาํนวน 287 คน ผลการวจิยัพบวา่ความไวว้างใจในองคก์ารมีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัผลการดาํเนินงานของกลุ่มงานการพยาบาลโรงพยาบาลศูนย ์อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที*
ระดบั .01 โดยมีคา่สัมประสิทธิf สหสัมพนัธ์เทา่กบั .625  
 
 Davis et al. (2000) ศึกษาเปรียบเทียบความสัมพนัธ์ระหวา่งความไวว้างใจในผูจ้ดัการกบั
ระดบัยอดการขาย ผลกาํไร และการลาออกของพนกังาน กลุ่มตวัอยา่งเป็นพนกังานขายใน
ภตัตาคาร จาํนวน 371 คน ผลการศึกษาพบวา่ ความไวว้างใจในผูจ้ดัการระดบัสูงจะมีความสัมพนัธ์
กบัยอดขายของพนกังานในระดบัสูงอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที*ระดบั.01 ความไวว้างใจในผูจ้ดัการ
ระดบัสูงจะมีความสัมพนัธ์กบัผลกาํไรระดบัสูงอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติระดบั .05  และความ
ไวว้างใจในผูจ้ดัการระดบัสูงมีความสัมพนัธ์กบัการลาออกของพนกังานในระดบัตํ*าอยา่งมี
นยัสาํคญัทางสถิติที*ระดบั .01 
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 Erdem and Ozen (2003: 131-135) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศความไวว้างใจ
กบัผลการปฏิบติังานของทีมงาน กบักลุ่มตวัอยา่ง ทีมงาน จาํนวน 50 ทีมงาน ผลการศึกษาพบวา่มี
ความสัมพนัธ์ทางบวกระหวา่งผลการปฏิบติังานของทีมงานกบัความไวว้างใจของสมาชิกใน
ทีมงาน นอกจากนั_น ยงัพบวา่ความไวว้างใจของสมาชิกในทีมงานยงัมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั
วฒันธรรมองคก์าร 
  
 จากการศึกษางานเอกสาร แนวคิด ทฤษฏีและงานวจิยัที*เกี*ยวขอ้งสามารถสรุปไดว้า่ภาวะ
ผูน้าํมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบติังาน (กนกวรรณ กอบกุลธนชยั, 2546; จรีภรณ์ 
กระบวนแสง, 2543; Bartram and Cosimir, 2007; Pillai and Williams, 2008; Politis, 2006) 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดีขององคก์ารมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบติังาน (เพียงภทัร์ 
เจริญพิทยา, 2546; ลาวลัย ์พร้อมสุข, 2544; สุพรรณา ประทุมวนั, 2544; อชัรียา ร่วมวงศ ์2546; Jung 
and Hong, 2008) องคก์ารแห่งการเรียนรู้มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบติังาน (อกัษราภคั 
หลกัทอง, 2548; อรุณรัตน์ คนัธา, 2550; Power and Waddell, 2004) และความไวว้างใจในหวัหนา้
งานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบติังาน (อารีย ์คาํนวนศกัดิf , 2545; Davis et al., 2000; 
Erdem and Ozen, 2003) ดงันั_นผูว้จิยัจึงมีความสนใจที*จะศึกษาวจิยัในเรื*องความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ภาวะผูน้าํ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดีขององคก์าร องคก์ารแห่งการเรียนรู้ ความไวว้างใจใน
หวัหนา้งานกบัผลการปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการในโรงงานอุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกส์ 
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กรอบแนวความคิด 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
 
 
 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาวะผู้นํา  
- ดา้นการส่งเสริมแรงบนัดาลใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
- ดา้นการใส่ใจและปราถนาดีต่อผูอื้*น 
- ดา้นการมีศิลธรรมในการประกอบการ 
- ดา้นความสามารถในการคิดเชิงกลยทุธ์ 
- ดา้นการเสริมสร้างจิตสาํนึกต่อสังคม 
- ดา้นการเปิดกวา้งยอมรับสิ*งต่างๆ 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์การ 
- พฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ 
- พฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ 
-  พฤติกรรมความสุภาพอ่อนนอ้ม 
- พฤติกรรมความอดทนอดกลั_น 
- พฤติกรรมความสาํนึกในหนา้ที* 

องค์การแห่งการเรียนรู้ 
- ดา้นการรอบรู้แห่งตน 
- ดา้นแบบแผนทางความคิด 
- ดา้นวสิัยทศัน์ร่วมกนั 
- ดา้นการเรียนรู้เป็นทีม 
- ดา้นความคิดอยา่งเป็นระบบ 

ความไว้วางใจในหัวหน้างาน 
- ดา้นความสามารถ 
- ดา้นความเปิดเผย 
- ดา้นความห่วงใย 
- ดา้นความเชื*อถือได ้

ผลการปฏิบัติงาน 
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สมมติฐานการวจัิย 
 
 สมมติฐานที� 1  ภาวะผูน้าํมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบติังาน 

 
 สมมติฐานที� 2 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดีขององคก์ารมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผล
การปฏิบติังาน 

 
 สมมติฐานที� 3 องคก์ารแห่งการเรียนรู้มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบติังาน 
 
 สมมติฐานที� 4  ความไวว้างใจในหวัหนา้งานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการ
ปฏิบติังาน 

 
 สมมติฐานที� 5  ภาวะผูน้าํ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดีขององคก์าร องคก์ารแห่งการ

เรียนรู้และความไวว้างใจในหวัหนา้งานสามารถร่วมพยากรณ์ผลการปฏิบติังานของพนกังานใน

โรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์แห่งหนึ*งในจงัหวดัปทุมธานีได ้

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 



บทที� 3 
 

วธีิการวจิัย 
 
 การวจิยัครั_ งนี_ เป็นการวจิยัเชิงความสัมพนัธ์ โดยมีวตัถุประสงคเ์พื*อศึกษาภาวะผูน้าํ 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดีขององคก์าร องคก์ารแห่งการเรียนรู้ ความไวว้างใจในหวัหนา้งาน และผล

การปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการในโรงงานอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ แห่งหนึ*งในจงัหวดั
ปทุมธานี ที*ดาํเนินธุรกิจประเภทนาํเขา้ชิ_นส่วนอิเล็กทรอนิกส์ และประกอบเป็นผลิตภณัฑด์า้น
อุตสาหกรรมคอมพิวเตอร์ เพื*อส่งออกต่างประเทศ 

 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

     
 ประชากรที*ใชใ้นการวิจยัไดแ้ก่พนกังานระดบัปฏิบติัการในโรงงานอุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกส์แห่งหนึ*ง จาํนวน 343 คน ผูว้จิยัไดก้าํหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งโดยใชต้ารางของ 
Krejcie and Morgan (ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2551) ไดก้ลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 189 คนโดยใชว้ธีิการสุ่ม
ตวัอยา่งแบบชั_นภูมิ (Stratified Random Sampling) เพื*อกาํหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งของพนกังานใน
แต่ละแผนกและจากนั_นใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบง่าย (Simple Random Sampling) สาํหรับกลุ่ม
ตวัอยา่งแต่ละแผนกโดยวธีิการจบัฉลาก 
 
ตารางที� 1  กาํหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งของพนกังานในแต่ละแผนก 
 

แผนก ประชากร กลุ่มตัวอย่าง ร้อยละ 
แผนกวศิวกรรมการผลิต 67 39 20.6 
แผนกจดัซื_อวตัถุดิบ 61 33 17.5 
แผนกประกนัคุณภาพ 50 27 14.3 
แผนกติดต่อประสานงานลูกคา้ 42 23 12.2 
แผนกวศิวกรรมการทดสอบ 38 22 11.1 
แผนกวศิวกรรมวิเคราะห์จุดบกพร่อง 18 10 5.3 
แผนกการเงิน 15           8 4.2 
แผนกกระบวนการผลิตและประกอบ 15           8 4.2 
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ตารางที� 1 (ต่อ) 
 

   

แผนก ประชากร กลุ่มตัวอย่าง ร้อยละ 
แผนกวางแผนการผลิต  14           8 4.2 
แผนกทรัพยากรบุคคล  11           6 3.2 
แผนกวศิวกรรมอุตสาหกรรม           6           3 1.7 
แผนกเทคโนโลยสีารสนเทศ            6           3 1.7 
รวม  343 189         100 

    

เครื�องมือที�ใช้ในการวจัิย    
 

 เครื*องมือที*ใชส้าํหรับรวบรวมขอ้มูลในการวจิยัครั_ งนี_ เป็นแบบสอบถามโดยแบบสอบถาม
แบง่ออกเป็น 6 ตอน ดงันี_   
  
 ตอนที� 1 แบบสอบถามเกี*ยวกบัขอ้มูลส่วนบุคคลของพนกังาน คาํถามเป็นแบบเลือกตอบ
และเติมขอ้ความ ซึ* งประกอบดว้ยขอ้คาํถามเกี*ยวกบั เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ระยะเวลาการทาํงาน
กบัองคก์าร และอายงุาน 
  
 ตอนที� 2 แบบสอบถามภาวะผูน้าํ ผูว้จิยัใชแ้บบสอบถามจากแนวคิดภาวะผูน้าํ 6 
องคป์ระกอบ ของ รัตติกรณ์ จงวศิาล (2548) มาใชใ้นการศึกษาครั_ งนี_  โดยพนกังานระดบัปฏิบติัการ
เป็นผูป้ระเมินภาวะผูน้าํของหวัหนา้งานดว้ยตนเอง แบบสอบถามมีลกัษณะเป็นมาตราส่วน
ประมาณคา่ (Rating Scale) 5 ระดบั ตั_งแต่ไมเ่คยเลย นานๆ ครั_ ง บางครั_ ง คอ่นขา้งบ่อย และบอ่ยมาก 
ครอบคลุมภาวะผูน้าํ 6 องคป์ระกอบดงันี_  
  
  องคป์ระกอบที* 1 การส่งเสริมแรงบนัดาลใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ประกอบดว้ยขอ้
คาํถามจาํนวน 7 ขอ้ ไดแ้ก่ขอ้ที* 1 – 7  
 
  องคป์ระกอบที* 2 การใส่ใจและปราถนาดีต่อผูอื้*น  ประกอบดว้ยขอ้คาํถาม 
จาํนวน 6 ขอ้ ไดแ้ก่ขอ้ที* 8 - 13 
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  องคป์ระกอบที* 3 การมีศิลธรรมในการประกอบการ ประกอบดว้ยขอ้คาํถาม
จาํนวน 5 ขอ้ ไดแ้ก่ขอ้ที* 14 – 18 
  องคป์ระกอบที* 4 ความสามารถในการคิดเชิงกลยทุธ์ ประกอบดว้ยขอ้คาํถาม
จาํนวน 4 ขอ้ ไดแ้ก่ขอ้ที* 19 – 22 
 
  องคป์ระกอบที* 5 การเสริมสร้างจิตสาํนึกต่อสังคม ประกอบดว้ยขอ้คาํถาม จาํนวน 
5 ขอ้ ไดแ้ก่ขอ้ที* 23 – 27 
 
  องคป์ระกอบที* 6 การเปิดกวา้งยอมรับสิ*งต่างๆ ประกอบดว้ย ขอ้คาํถาม จาํนวน 3 
ขอ้ ไดแ้ก่ขอ้ที* 28 – 30 
 
 ตอนที� 3 แบบสอบถามพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดีขององคก์าร ผูว้ิจยัใชแ้บบสอบถาม 
ของ โสมสุดา เล็กอุดากร (2547) ซึ* งพฒันามาจากแนวคิดของ Organ (1990) และขอ้คาํถาม
สอดคลอ้งกบับริบทองคก์ารที*วจิยัครั_ งนี_  โดยแบบสอบถามมีลกัษณะเป็นมาตราส่วนประมาณคา่ 
(Rating Scale) 5 ระดบั ตั_งแต่ ปฏิบติัสมํ*าเสมอ ปฏิบติับอ่ย ปฏิบติับางครั_ ง ปฏิบติันอ้ยครั_ ง ไมเ่คย
ปฏิบติัเลย ครอบคลุมพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดีขององคก์าร 5 องคป์ระกอบตามแนวคิดของ 
Organ ดงันี_  
 
  องคป์ระกอบที* 1 พฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ ประกอบดว้ยขอ้คาํถาม จาํนวน 
8 ขอ้ ไดแ้ก่ขอ้ที* 1 – 8 
 
  องคป์ระกอบที* 2 พฤติกรรมความสุภาพอ่อนนอ้ม ประกอบดว้ยขอ้คาํถาม จาํนวน 
7 ขอ้ ไดแ้ก่ขอ้ที* 9 – 15 
 
  องคป์ระกอบที* 3 พฤติกรรมความอดทนอดกลั_น ประกอบดว้ยขอ้คาํถาม จาํนวน 6 
ขอ้ ไดแ้ก่ขอ้ที* 16 – 21 
 
  องคป์ระกอบที* 4 พฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ ประกอบดว้ยขอ้คาํถาม จาํนวน 6 
ขอ้ ไดแ้ก่ขอ้ที* 22 – 27 
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  องคป์ระกอบที* 5 พฤติกรรมความสาํนึกในหนา้ที* ประกอบดว้ยขอ้คาํถาม จาํนวน 
8 ขอ้ ไดแ้ก่ขอ้ที* 28 – 35 
 
  ตอนที� 4 แบบสอบถามองคก์ารแห่งการเรียนรู้ ผูว้จิยัใชแ้บบสอบถามของ อรุณรัตน์ คนัธา 
(2550) ที*ไดศึ้กษาองคก์ารแห่งการเรียนรู้ตามแนวคิดของ Senge (1994) โดยแบบสอบถามมีลกัษณะ
เป็นมาตราส่วนประมาณคา่ (Rating Scale) 5 ระดบัตั_งแต่ เห็นดว้ยอยา่งยิ*ง เห็นดว้ย ไม่แน่ใจ ไม่
เห็นดว้ย ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิ*ง โดยครอบคลุมองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 5 องคป์ระกอบตาม
แนวความคิดของ Senge ดงันี_  
 
  องคป์ระกอบที* 1 การรอบรู้แห่งตน ประกอบดว้ย ขอ้คาํถาม จาํนวน 5 ขอ้  
ไดแ้ก่ขอ้ที* 1 – 5 
 
  องคป์ระกอบที* 2 แบบแผนทางความคิด ประกอบดว้ยขอ้คาํถาม จาํนวน 3 ขอ้ 
ไดแ้ก่ขอ้ที* 6 – 8 

 
  องคป์ระกอบที* 3 วสิัยทศัน์ร่วมกนั ประกอบดว้ย ขอ้คาํถาม จาํนวน 5 ขอ้  
ไดแ้ก่ขอ้ที* 9 – 13 

 
  องคป์ระกอบที* 4 การเรียนรู้เป็นทีม ประกอบดว้ย ขอ้คาํถาม จาํนวน 4 ขอ้  
ไดแ้ก่ขอ้ที* 14 – 17 

 
  องคป์ระกอบที* 5 ความคิดอยา่งเป็นระบบ ประกอบดว้ย ขอ้คาํถาม จาํนวน 7 ขอ้ 
ไดแ้ก่ขอ้ที* 18 – 24 

 
 ตอนที�  5 แบบสอบถามความไวว้างใจในหวัหนา้งาน ผูว้ิจยัไดส้ร้างแบบสอบถามขึ_นตาม
แนวคิดของ Misha (1996) มีลกัษณะเป็นมาตราส่วนประมาณคา่ (Rating Scale) 5 ระดบัตั_งแต่ เห็น
ดว้ยอยา่งยิ*ง เห็นดว้ย ไมแ่น่ใจ ไมเ่ห็นดว้ย ไมเ่ห็นดว้ยอยา่งยิ*ง ครอบคลุมความไวว้างใจในหวัหนา้
งาน 4 องคป์ระกอบ ดงันี_  
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  องคป์ระกอบที* 1 ความสามารถ ประกอบดว้ย ขอ้คาํถาม จาํนวน 12 ขอ้  
ไดแ้ก่ขอ้ที* 1 – 12  
 
  องคป์ระกอบที* 2 ความเปิดเผย ประกอบดว้ย ขอ้คาํถาม จาํนวน 11 ขอ้  
ไดแ้ก่ขอ้ที* 13 – 23  
 
  องคป์ระกอบที* 3 ความห่วงใย ประกอบดว้ย ขอ้คาํถาม จาํนวน 10 ขอ้  
ไดแ้ก่ขอ้ที* 24 – 33 
 
  องคป์ระกอบที* 4 ความเชื*อถือได ้ประกอบดว้ย ขอ้คาํถาม จาํนวน 10 ขอ้  
ไดแ้ก่ขอ้ที* 34 – 43  
 
 ตอนที� 6 แบบสอบถามผลการปฏิบติังาน ผูว้ิจยัปรับใชห้วัขอ้การประเมินจากแบบ
ประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการประจาํปีในโรงงานอุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกส์ที*ทาํการศึกษาวจิยัครั_ งนี_  โดยครอบคลุม 9 องคป์ระกอบคือ ความรู้และทกัษะในงาน 
คุณภาพ การริเริ*มสร้างสรรค ์การบริหารเวลา การแกไ้ขปัญหาและการตดัสินใจ ทีมงานและการ
ร่วมมือ ทกัษะระหวา่งบุคคล ทกัษะการบงัคบับญัชา การบริหารจดัการ ประกอบดว้ยขอ้คาํถาม
จาํนวน 20 ขอ้ แบบประเมินมีลกัษณะเป็นมาตราส่วนประมาณคา่ (Rating Scale) 5 ระดบัตั_งแต่ ดี
เยี*ยม ดีมาก ดี พอใช ้และควรปรับปรุง 
  
เกณฑ์ในการให้คะแนน  และแปลความหมายของระดับคะแนน 
 
 เกณฑใ์นการใหค้ะแนน  และแปลความหมายของระดบัคะแนน ที*ใชใ้นการวิจยัครั_ งนี_  
สามารถนาํเสนอตามลาํดบัได ้ดงันี_   
 
เกณฑ์การให้คะแนนแบบสอบถามภาวะผู้นํา  

 
บอ่ยมาก  ให ้  5  คะแนน  

 คอ่นขา้งบ่อย  ให ้  4  คะแนน  
 บางครั_ ง   ให ้  3  คะแนน  
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 นานๆครั_ ง   ให ้  2  คะแนน  
 ไมเ่คยเลย  ให ้  1  คะแนน 
  
 ผูว้จิยัจดัระดบัคะแนนออกเป็น 5 ระดบั โดยใชสู้ตรคาํนวณ ดงันี_  
 
 ช่วงความกวา้งของขอ้มูลในแต่ละระดบั = (คะแนนสูงสุด-คะแนนตํ*าสุด) 

       จาํนวนระดบั 
               = ( 5- 1) 

         5 
                      = 0.8 
 สามารถแปลความหมายของคะแนนใชว้ธีิการหาค่าเฉลี*ยของคะแนนตามช่วงคะแนน ดงันี_  
   
 คะแนน 4.21 – 5.00  ภาวะผูน้าํอยูใ่นระดบัสูงที*สุด 
 คะแนน 3.41 – 4.20  ภาวะผูน้าํอยูใ่นระดบัสูง 
 คะแนน 2.61 – 3.40  ภาวะผูน้าํอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 คะแนน 1.81 – 2.60  ภาวะผูน้าํอยูใ่นระดบัตํ*า 
 คะแนน 1.00 - 1.80  ภาวะผูน้าํอยูใ่นระดบัตํ*าที*สุด 
 
เกณฑ์การให้คะแนนแบบสอบถามพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์การ 
 
 ปฏิบติัสมํ*าเสมอ  ให ้  5 คะแนน  
 ปฏิบติับอ่ย  ให ้  4 คะแนน 
 ปฏิบติับางครั_ ง  ให ้  3 คะแนน  
 ปฏิบติันอ้ยครั_ ง  ให ้  2 คะแนน 
 ไมเ่คยปฏิบติัเลย  ให ้  1     คะแนน 
 
 ผูว้จิยัจดัระดบัคะแนนออกเป็น 5 ระดบั โดยใชสู้ตรคาํ นวณ ดงันี_  
  
 ช่วงความกวา้งของขอ้มูลในแต่ละระดบั = (คะแนนสูงสุด-คะแนนตํ*าสุด) 
       จาํ นวนระดบั 
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         = ( 5- 1) 

         5 
                      = 0.8 
 สามารถแปลความหมายของคะแนนใชว้ธีิการหาค่าเฉลี*ยของคะแนนตามช่วงคะแนน ดงันี_  
 
 คะแนน 4.21 – 5.00  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดีขององคก์ารอยูใ่นระดบัสูงที*สุด 
 คะแนน 3.41 – 4.20  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดีขององคก์ารอยูใ่นระดบัสูง 
 คะแนน 2.61 – 3.40  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดีขององคก์ารอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 คะแนน 1.81 – 2.60  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดีขององคก์ารอยูใ่นระดบัตํ*า 
 คะแนน 1.00 - 1.80  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดีขององคก์ารอยูใ่นระดบัตํ*าที*สุด 
 
เกณฑ์การให้คะแนนแบบสอบถามองค์การแห่งการเรียนรู้ 
 
  เห็นดว้ยอยา่งยิ*ง  ให ้  5  คะแนน  
  เห็นดว้ย  ให ้  4   คะแนน 
  ไมแ่น่ใจ  ให ้  3  คะแนน 
  ไมเ่ห็นดว้ย  ให ้  2  คะแนน 
  ไมเ่ห็นดว้ยอยา่งยิ*ง ให ้  1  คะแนน 
 
 ผูว้จิยัจดัระดบัคะแนนออกเป็น 5 ระดบั โดยใชสู้ตรคาํนวณ ดงันี_  
 
 ช่วงความกวา้งของขอ้มูลในแต่ละระดบั = (คะแนนสูงสุด-คะแนนตํ*าสุด) 
       จาํ นวนระดบั 
               = ( 5- 1) 

         5 
                      = 0.8 
 
 สามารถแปลความหมายของคะแนนโดยใชว้ธีิการหาค่าเฉลี*ยของคะแนนตามช่วงคะแนน 
ดงันี_  
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 คะแนน 4.21 – 5.00  การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้อยูใ่นระดบัสูงที*สุด 
 คะแนน 3.41 – 4.20  การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้อยูใ่นระดบัสูง 
 คะแนน 2.61 – 3.40  การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้อยูใ่นระดบัปานกลาง 
 คะแนน 1.81 – 2.60  การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้อยูใ่นระดบัตํ*า 
 คะแนน 1.00 - 1.80  การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้อยูใ่นระดบัตํ*าที*สุด 
 
เกณฑ์การให้คะแนนแบบสอบถามความไว้วางใจในหัวหน้างาน 
 
 เห็นดว้ยอยา่งยิ*ง  ให ้  5  คะแนน 
 เห็นดว้ย   ให ้  4   คะแนน 
 ไมแ่น่ใจ  ให ้  3  คะแนน 
 ไมเ่ห็นดว้ย  ให ้  2  คะแนน 
 ไมเ่ห็นดว้ยอยา่งยิ*ง ให ้  1  คะแนน 
 
 ผูว้จิยัจดัระดบัคะแนนออกเป็น 5 ระดบั โดยใชสู้ตรคาํนวณ ดงันี_  
 
 ช่วงความกวา้งของขอ้มูลในแต่ละระดบั = (คะแนนสูงสุด-คะแนนตํ*าสุด) 
       จาํ นวนระดบั 
               = ( 5- 1) 

         5 
                      = 0.8 
  
 สามารถแปลความหมายของคะแนนใชว้ธีิการหาค่าเฉลี*ยของคะแนนตามช่วงคะแนน ดงันี_  
 
 คะแนน 4.21 – 5.00  ความไวว้างใจในหวัหนา้งานอยูใ่นระดบัสูงที*สุด 
 คะแนน 3.41 – 4.20  ความไวว้างใจในหวัหนา้งานอยูใ่นระดบัสูง 
 คะแนน 2.61 – 3.40  ความไวว้างใจในหวัหนา้งานอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 คะแนน 1.81 – 2.60  ความไวว้างใจในหวัหนา้งานอยูใ่นระดบัตํ*า 
 คะแนน 1.00 - 1.80  ความไวว้างใจในหวัหนา้งานอยูใ่นระดบัตํ*าที*สุด 
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เกณฑ์การให้คะแนนแบบสอบถามผลการปฏิบัติงาน 
 
 ดีเยี*ยม  ให ้  5   คะแนน 
 ดีมาก  ให ้  4  คะแนน 
 ดี  ให ้  3  คะแนน 
 พอใช ้  ให ้  2  คะแนน 
 ควรปรับปรุง ให ้  1  คะแนน 

 
ผูว้จิยัจดัระดบัคะแนนออกเป็น 5 ระดบั โดยใชสู้ตรคาํนวณ ดงันี_  

  
ช่วงความกวา้งของขอ้มูลในแต่ละระดบั = (คะแนนสูงสุด-คะแนนตํ*าสุด) 

       จาํ นวนระดบั  
               = ( 5- 1) 

         5 
                      = 0.8 
 
 สามารถแปลความหมายของคะแนนใชว้ธีิการหาค่าเฉลี*ยของคะแนนตามช่วงคะแนน ดงันี_  
 
 คะแนน 4.21 – 5.00  ผลการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัสูงที*สุด 
 คะแนน 3.41 – 4.20  ผลการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัสูง 
 คะแนน 2.61 – 3.40  ผลการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 คะแนน 1.81 – 2.60  ผลการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัตํ*า 
 คะแนน 1.00 - 1.80  ผลการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัตํ*าที*สุด 

 
การตรวจสอบคุณภาพของเครื�องมือ 

 
การทดสอบความเที�ยงตรง (Validity)  

 
ในการวิจยัครั_ งนี_  ผูว้ิจยัไดส้ร้างแบบสอบถามความไวว้างใจในหวัหน้างานของพนกังาน

ระดบัปฏิบติัการ ซึ* งใชเ้ป็นเครื*องมือในการทดสอบ โดยมีขั_นตอนในการสร้างเครื*องมือดงันี_  
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 1.  ผูว้จิยัไดท้าํการสร้างแบบสอบถามความไวว้างใจในหวัหนา้งานของพนกังานระดบั
ปฏิบติัการ โดยสร้างจากองคป์ระกอบของความไวว้างใจในหวัหนา้งานตามแนวคิดของ Misha 
(1996) 4 องคป์ระกอบ มาสร้างเป็นแบบสอบถามที*ใชใ้นการวจิยัในครั_ งนี_และนาํไปปรึกษา
คณะกรรมการที*ปรึกษาวทิยานิพนธ์ ซึ* งเป็นผูเ้ชี*ยวชาญทางจิตวทิยาและการทดสอบทางจิตวทิยา 
เพื*อตรวจสอบความครอบคลุมของประเด็นต่างๆเนื_อหา และภาษาที*ใชโ้ดยทาํการหาความเที*ยงตรง
เชิงเนื_อหา (Content Validity)  
 
 2.  นาํแบบสอบถามที*ไดรั้บการตรวจสอบและคาํแนะนาํจากผูเ้ชี*ยวชาญ มาแกไ้ขปรับปรุง
เพื*อความเหมาะสมและถูกตอ้ง 
 
การทดสอบความเชื�อมั�น (Reliability) และการหาค่าอาํนาจจําแนก 
 

ในการวจิยัครั_ งนี_  ผูว้ิจยัไดน้าํแบบสอบถามทั_ง 5 ฉบบัอนัไดแ้ก่ แบบสอบถามภาวะผูน้าํ 
แบบสอบถามพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดีขององคก์าร  แบบสอบถามองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
แบบสอบถามความไวว้างใจในหวัหนา้งาน และแบบสอบถามผลการปฏิบติังาน นาํไปทดสอบ
ความเชื*อมั*นและหาคา่อาํนาจจาํแนก โดยนาํแบบสอบถามทั_ง 5 ฉบบัไปทดลองใช ้(Try-Out) กบั
ประชากรที*มีลกัษณะคลา้ยคลึงกบักลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 30 คน แลว้นาํมาวเิคราะห์ดว้ยโปรแกรม
คอมพิวเตอร์ เพื*อหาคา่ความเชื*อมั*นตามสูตรสัมประสิทธิf อลัฟาของ  ครอนบาค  (Cronbach’s Alpha 
Coefficient) และหาคา่อาํนาจจาํแนกโดยการหาค่า Item Total Correlation (รายละเอียดอยูใ่น 
ภาคผนวก ค) โดยการทดสอบความเชื*อมั*น มีรายละเอียด ดงันี_   

 
1. แบบสอบถามภาวะผูน้าํ ใชแ้บบสอบถามของรัตติกรณ์ จงวศิาล (2548) มีขอ้คาํถาม 30 

ขอ้ โดยแบบสอบถามมีลกัษณะเป็นมาตราส่วนประมาณคา่ (Rating Scale) 5 ระดบั ครอบคลุมภาวะ
ผูน้าํ 6 องคป์ระกอบ มีคา่ความเชื*อมั*นทั_งฉบบั เทา่กบั .954 (รายละเอียดอยูใ่นภาคผนวก ค) โดยแต่
ละองคป์ระกอบมีคา่สัมประสิทธิf แอลฟาดงันี_   
 
  ภาวะผูน้าํดา้นการส่งเสริมแรงบนัดาลใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชา = 0.811 
  ภาวะผูน้าํดา้นการใส่ใจและปราถนาดีต่อผูอื้*น  = 0.852 
  ภาวะผูน้าํดา้นการมีศิลธรรมในการประกอบการ  = 0.897 
  ภาวะผูน้าํดา้นความสามารถในการคิดเชิงกลยทุธ์  = 0.850 
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  ภาวะผูน้าํดา้นการเสริมสร้างจิตสาํนึกต่อสังคม  = 0.878 
  ภาวะผูน้าํดา้นการเปิดกวา้งยอมรับสิ*งต่างๆ   = 0.789 
 

2.  แบบสอบถามพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดีขององคก์าร ใชแ้บบสอบถามของ โสมสุดา 
เล็กอุดากร (2547) ซึ* งพฒันามาจากแนวคิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององคก์ารของพนกังานของ 
Organ (1990) มีขอ้คาํถาม 35 ขอ้ มีลกัษณะเป็นมาตราส่วนประมาณคา่ (Rating Scale) 5 ระดบั 
ครอบคลุมองคป์ระกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดีขององคก์าร 5 องคป์ระกอบ มีคา่ความ
เชื*อมั*นทั_งฉบบั เทา่กบั .905 (รายละเอียดอยูใ่นภาคผนวก ค) โดยแต่ละองคป์ระกอบมีคา่
สัมประสิทธิf แอลฟาดงันี_   
 
  พฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ    = 0.829 
  พฤติกรรมความสุภาพอ่อนนอ้ม    = 0.792 
  พฤติกรรมความอดทนอดกลั_น    = 0.818 
  พฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ    = 0.877 
  พฤติกรรมความสาํนึกในหนา้ที*    = 0.803 
 

3.  แบบสอบถามองคก์ารแห่งการเรียนรู้ ใชแ้บบสอบถามของ อรุณรัตน์ คนัธา (2550) ซึ* ง
พฒันาจาก แนวคิดองคก์ารแห่งการเรียนรู้ตามแนวคิดของ Senge (1994) มีขอ้คาํถาม 24 ขอ้ มี
ลกัษณะเป็นมาตราส่วนประมาณคา่ (Rating Scale) 5 ระดบั ครอบคลุมองคป์ระกอบขององคก์าร
แห่งการเรียนรู้ทั_ง 5 องคป์ระกอบโดยมีคา่ความเชื*อมั*นทั_งฉบบั เทา่กบั .900 (รายละเอียดอยูใ่น
ภาคผนวก ค) โดยแต่ละองคป์ระกอบมีคา่สัมประสิทธิf แอลฟาดงันี_   

 
  การรอบรู้แห่งตน     = 0.840  
  แบบแผนทางความคิด     = 0.818 
  วสิัยทศัน์ร่วมกนั      = 0.660 
  การเรียนรู้เป็นทีม     = 0.772 
  ความคิดอยา่งเป็นระบบ     = 0.706 
 

4.  แบบสอบถามความไวว้างใจในหวัหนา้งาน ผูว้จิยัไดส้ร้างแบบสอบถามขึ_นตามแนวคิด
ของ Misha (1996) มีขอ้คาํถาม 43 ขอ้ มีลกัษณะเป็นมาตราส่วนประมาณคา่ (Rating Scale) 5 ระดบั 
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ครอบคลุมองคป์ระกอบของความไวว้างใจในหวัหนา้งาน 4 องคป์ระกอบ โดยมีค่าความเชื*อมั*นทั_ง
ฉบบั เทา่กบั .983 (รายละเอียดอยูใ่นภาคผนวก ค) โดยแต่ละองคป์ระกอบมีคา่สัมประสิทธิf แอลฟา
ดงันี_  

 
  ความสามารถ      = 0.936 
  ความเปิดเผย      = 0.955 
  ความห่วงใย      = 0.955 
  ความเชื*อถือได ้      = 0.942 

 
5.  แบบสอบถามผลการปฏิบติังาน ใชห้วัขอ้การประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังาน

ระดบัปฏิบติัการประจาํปี ในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ที*ทาํการศึกษาวจิยัครั_ งนี_  มีขอ้
คาํถาม 20 ขอ้ มีลกัษณะเป็นมาตราส่วนประมาณคา่ (Rating Scale) 5 ระดบั โดยมีคา่ความเชื*อมั*น
ทั_งฉบบั เทา่กบั .930 (รายละเอียดอยูใ่นภาคผนวก ค)  
 

วธีิการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
  
 ขั_นตอนการเกบ็รวบรวมขอ้มูล ผูว้จิยัจะดาํเนินการตามลาํดบัดงันี_  
 
 1.  ผูว้จิยัติดตอ่กบัฝ่ายทรัพยากรบุคคลของโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ที*
ทาํการศึกษาวจิยัครั_ งนี_  เพื*อชี_ แจงวตัถุประสงคแ์ละความสาํคญัของการวจิยั รวมทั_งขออนุญาตใน
การดาํเนินการวิจยั 
 
 2.  ผูว้จิยันาํแบบสอบถาม พร้อมหนงัสือชี_แจงเพื*อขอความร่วมมือในการตอบ
แบบสอบถามนาํแบบสอบถามส่งใหก้บัพนกังานระดบัปฏิบติัการซึ*งเป็นกลุ่มตวัอยา่ง โดยนาํ
แบบสอบถามใส่ซองเอกสาร และส่งถึงกลุ่มตวัอยา่งแต่ละแผนกจาํนวน189 คนดว้ยตนเอง โดยขอ
ความร่วมมือใหก้ลุ่มตวัอยา่งส่งกลบัมายงัผูว้จิยั ใชเ้วลาในการรวบรวมแบบสอบถามคืน 1 สัปดาห์ 
 
 3.  ติดตามเกบ็รวบรวมแบบสอบถามกลบัมาเพื*อทาํการวเิคราะห์ขอ้มูลคิดเป็น 100 
เปอร์เซ็นต ์เป็นแบบสอบถามที*ตอบครบถว้นสมบูรณ์สามารถนาํมาวเิคราะห์ไดท้ั_งหมด 189 ชุด 
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จากนั_นนาํแบบสอบถามมาตรวจใหค้ะแนนตามเกณฑที์*กาํหนดไวแ้ลว้นาํขอ้มูลที*ไดบ้นัทึกลงใน
แบบลงรหสั (Coding Form) และนาํไปดาํเนินการวเิคราะห์ทางสถิติดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ 

 
การวเิคราะห์ข้อมูล 

 
 ผูว้จิยัไดน้าํขอ้มูลที*ไดจ้ากกลุ่มตวัอยา่งมาวิเคราะห์คา่ทางสถิติโดยใชโ้ปรแกรม
คอมพิวเตอร์สาํเร็จรูป โดยมีการวเิคราะห์ขอ้มูล และนาํเสนอค่าสถิติต่างๆ ดงันี_   
 

1. การวเิคราะห์ระดบัภาวะผูน้าํ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดีขององคก์าร องคก์ารแห่ง
การเรียนรู้ ความไวว้างใจในหวัหนา้งาน กบัผลการปฏิบติังานของพนกังานใชส้ถิติเชิงพรรณา 
(Descriptive Statistic) ในการอธิบายลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่งประกอบดว้ย คา่ร้อยละ 
(Percentage) ใชว้เิคราะห์ขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง คา่เฉลี*ย (Mean) ใชจ้าํแนก และ
แปลความหมายของขอ้มูลต่างๆ ส่วนเบี*ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใชคู้ก่บัคา่เฉลี*ยเพื*อ
แสดงลกัษณะการกระจายของขอ้มูล 
 
 2.  การวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดีขององคก์าร 
องคก์ารแห่งการเรียนรู้ ความไวว้างใจในหวัหนา้งาน กบัผลการปฏิบติังาน ใชส้ถิติทดสอบ
ความสัมพนัธ์ของตวัแปร ดว้ยการวเิคราะห์หาค่าสัมประสิทธิf สหสัมพนัธ์เพียร์สัน (Pearson’s 
Product Moment Correlation Coefficient) เพื*อทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรเมื*อตวัแปรตน้ 
และตวัแปรตามอยา่งนอ้ยเป็นขอ้มูลชนิดอนัตรภาค (Interval Data) 
 
 3.  การวเิคราะห์เพื*อศึกษาตวัพยากรณ์ร่วมระหวา่งภาวะผูน้าํ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดี
ขององคก์าร องคก์ารแห่งการเรียนรู้ ความไวว้างใจในหวัหนา้งาน กบัผลการปฏิบติังาน ใชส้ถิติการ
วเิคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ดว้ยวธีิ Enter ในการวิเคราะห์เพื*อ
พยากรณ์คา่ตวัแปรตามหนึ*งตวั ซึ* งส่งผลมาจากตวัแปรอิสระตั_งแต่ 2 ตวัขึ_นไป 
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สัญลกัษณ์ที�ใช้ในการวจัิย 
 
ในการวจิยัครั_ งนี_  มีการสัญลกัษณ์ต่างๆ ดงันี_   
 
 n   = จาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง 
 X  =  คา่เฉลี*ย 

 S.D. =  คา่ส่วนเบี*ยงเบนมาตรฐาน 
 p =  ระดบัความมีนยัสาํคญัทางสถิติ  
 * = มีนยัสาํคญัทางสถิติที*ระดบั .05  
 ** =  มีนยัสาํคญัทางสถิติที*ระดบั .01 
 r =  คา่สัมประสิทธิf สหสัมพนัธ์  
 t = คา่สัมประสิทธิf การถดถอยส่วนยอ่ยมาตรฐาน 
 R = คา่สัมประสิทธิf สหสัมพนัธ์พหุคูณ 
 R2 = คา่สัมประสิทธิf การพยากรณ์ 
 R2

adj = คา่ประสิทธิภาพในการพยากรณ์ที*ปรับคา่แลว้ 
 B = คา่สัมประสิทธิf การถดถอยของตวัพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 
 Beta = คา่สัมประสิทธิf การถดถอยของตวัพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 
 a = คา่คงที*ของสมการพยากรณ์ 
 



บทที� 4 
 

ผลการวจิัยและข้อวจิารณ์ 
 

ผลการวจัิย 
 
 การวจิยัครั_ งนี_ เป็นการศึกษา ภาวะผูน้าํ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดีขององคก์าร องคก์าร
แห่งการเรียนรู้  ความไวว้างใจในหวัหนา้งาน กบัผลการปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการใน
โรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ สามารถเสนอและอธิบายผลการวจิยัจาํแนกออกเป็น 3 ส่วน
ดงันี_   
 
 ส่วนที* 1 ขอ้มูลส่วนบุคคลของพนกังานระดบัปฏิบติัการ ประกอบดว้ย เพศ อาย ุวฒิุ
การศึกษาสูงสุด ระยะเวลาทาํงานในองคก์าร และอายงุาน  

 
 ส่วนที* 2 ระดบัภาวะผูน้าํ ระดบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดีขององคก์าร ระดบัองคก์าร
แห่งการเรียนรู้ ระดบัความไวว้างใจในหวัหนา้งาน และระดบัผลการปฏิบติังานของพนกังานระดบั
ปฏิบติัการ 
 
 ส่วนที* 3 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเพื*อทดสอบสมมติฐานโดยวเิคราะห์คา่สัมประสิทธิf
สหสัมพนัธ์ภาวะผูน้าํ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดีขององคก์าร องคก์ารแห่งการเรียนรู้  ความ
ไวว้างใจในหวัหนา้งานกบัผลการปฏิบติังาน และวเิคราะห์สัมประสิทธิf สหสัมพนัธ์เชิงถดถอยเพื*อ
หาตวัพยากรณ์ร่วมระหวา่งภาวะผูน้าํ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดีขององคก์าร องคก์ารแห่งการ
เรียนรู้ ความไวว้างใจในหวัหนา้งานกบัผลการปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ 
 
 ส่วนที� 1 ขอ้มูลส่วนบุคคลของพนกังานระดบัปฏิบติัการ ประกอบดว้ย เพศ อาย ุวฒิุ
การศึกษาสูงสุด ระยะเวลาทาํงานในองคก์าร และอายงุาน 
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ตารางที� 2 จาํนวนและร้อยละของพนกังานระดบัปฏิบติัการตามขอ้มูลส่วนบุคคล 
 (n=189) 

ปัจจัยส่วนบุคคล จํานวน(คน) ร้อยละ 
1. เพศ   

ชาย 107 56.6 
หญิง  82 43.4 

2. อาย ุ   
 ตํ*ากวา่ 25 ปี  
 26-30 ปี 

52 
66 

27.5 
34.9 

31-35 ปี  39 20.7 
มากกวา่ 35 ปี 32 16.9 

(ตํ*าสุด 20 ปี สูงสุด 50 ปี เฉลี*ย 30 ปี)   

3. วฒิุการศึกษาสูงสุด 
  

ตํ*ากวา่ปริญญาตรี 12 6.3 
ปริญญาตรี 143 75.7 
สูงกวา่ปริญญาตรี 34 

 
18.0 

 
4. ระยะเวลาทาํงานในองคก์าร   

ตํ*ากวา่ 2 ปี 103 54.5 
3-5 ปี 36 19.1 
6-10 ปี 28 14.8 
มากกวา่ 10 ปี 22 11.6 

(ตํ*าสุด 1 ปี สูงสุด 20 ปี เฉลี*ย 4 ปี)   
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ตารางที� 2 (ต่อ) 
  (n=189) 

ปัจจัยส่วนบุคคล จํานวน(คน)                ร้อยละ 
5. อายงุาน    

ตํ*ากวา่ 2 ปี 50 26.5 
2-5 ปี 45 23.8 
6-10 ปี 49 25.9 
มากกวา่ 10 ปี 45 23.8 

(ตํ*าสุด 1 ปี สูงสุด 33 ปี เฉลี*ย 7 ปี)   
 

จากตารางที* 2 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งทั_งหมด 189 คน สามารถอธิบายขอ้มูลลกัษณะดา้นปัจจยั
ส่วนบุคคลของพนกังานระดบัปฏิบติัการไดด้งัต่อไปนี_  
 

เพศ พบวา่ พนกังานระดบัปฏิบติัการส่วนใหญ่เป็นเพศชาย 107 คน คิดเป็นร้อยละ 56.6 
เป็นเพศหญิงจาํนวน 82 คน คิดเป็นร้อยละ 43.4   

 
อาย ุพบวา่ พนกังานระดบัปฏิบติัการ ส่วนใหญ่มีอายรุะหวา่ง 26-30 ปี คิดเป็นร้อยละ 34.9 

รองลงมา คืออายตุ ํ*ากวา่ 25 ปี   คิดเป็นร้อยละ 27.5 อายรุะหวา่ง 31-35 ปี คิดเป็นร้อยละ 20.7 และ
อาย ุ35 ปีขึ_นไป คิดเป็นร้อยละ 16.9 

 
วฒิุการศึกษาสูงสุด พบวา่ พนกังานระดบัปฏิบติัการส่วนใหญ่  มีระดบัการศึกษาปริญญา

ตรี คิดเป็นร้อยละ 75.7 รองลงมาคือ ระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 18.0 และ ตํ*า
กวา่ปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 6.3 

 
ระยะเวลาทาํงานในองคก์าร พบวา่ พนกังานระดบัปฏิบติัการส่วนใหญ่ มีระยะเวลาทาํงาน

กบัองคก์ารตํ*ากวา่ 2 ปี คิดเป็นร้อยละ 54.5 รองลงมาคือระยะเวลาทาํงานกบัองคก์ารอยูร่ะหวา่ง 2-5 
ปี คิดเป็นร้อยละ 19.1 ระยะเวลาทาํงานกบัองคก์ารอยูร่ะหวา่ง 6-10 ปี คิดเป็นร้อยละ 14.8 และ
ระยะเวลาทาํงานกบัองคก์ารมากกวา่ 10 ปี คิดเป็นร้อยละ 11.6 
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อายงุาน พบวา่ พนกังานระดบัปฏิบติัการส่วนใหญ่มีอายงุานตํ*ากวา่ 2 ปี คิดเป็นร้อยละ 
26.5 รองลงมาคือ อายงุานอยูร่ะหวา่ง 6-10 ปี คิดเป็นร้อยยละ 25.9 และ มีพนกังานระดบัปฏิบติัการ
ที*มีอายงุานมากกวา่ 10 ปี และอายงุานอยูร่ะหวา่ง 2-5 ปี คิดเป็นร้อยละ 23.8 เทา่กนั 
 

ส่วนที� 2 ระดบัภาวะผูน้าํ ระดบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดีขององคก์าร ระดบัองคก์าร
แห่งการเรียนรู้ ระดบัความไวว้างใจในหวัหนา้งาน และระดบัผลการปฏิบติังานของพนกังานระดบั
ปฏิบติัการ 
 
ตารางที� 3 คา่เฉลี*ย X ส่วนเบี*ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และแสดงระดบั ภาวะผูน้าํ พฤติกรรมการ

   เป็นสมาชิกที*ดีขององคก์าร องคก์ารแห่งการเรียนรู้ ความไวว้างใจในหวัหนา้งาน และ
   ผลการปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ 

(n=189) 
ตัวแปร X  S.D. ระดับ 

ภาวะผู้นํา 6 องค์ประกอบโดยรวม 3.78 .73 สูง 
- ดา้นการส่งเสริมแรงบนัดาลใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 3.78 .68 สูง 
- ดา้นการใส่ใจและปรารถนาดีต่อผูอื้*น 3.78 .81 สูง 
- ดา้นการมีศีลธรรมในการประกอบการ 3.85 .82 สูง 
- ดา้นความสามารถในการคิดเชิงกลยทุธ์ 3.85 .83 สูง 
- ดา้นการเสริมสร้างจิตสาํนึกต่อสังคม 3.60 .80 สูง 
- ดา้นการเปิดกวา้งยอมรับสิ*งต่างๆ 3.78 .88 สูง 

    
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์การโดยรวม 3.66 .48 สูง 

- พฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ 3.51 .57 สูง 
- พฤติกรรมความสุภาพอ่อนนอ้ม 3.75 .53 สูง 
- พฤติกรรมความอดทนอดกลั_น 3.68 .58 สูง 
- พฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ 3.51 .69 สูง 
- พฤติกรรมความสาํนึกในหนา้ที* 3.85 .61 สูง 
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ตารางที� 3 (ต่อ)                                                                                                                         
   (n=189) 

ตัวแปร X  S.D. ระดับ 

องค์การแห่งการเรียนรู้รวม 3.80 .39 สูง 
- ดา้นการรอบรู้แห่งตน 3.66 .48 สูง 
- ดา้นแบบแผนทางความคิด 3.86 .50 สูง 
- ดา้นวสิัยทศัน์ร่วมกนั 3.64 .53 สูง 
- ดา้นการเรียนรู้เป็นทีม 4.11 .52 สูง 
- ดา้นความคิดอยา่งเป็นระบบ 3.32 .61 ปานกลาง 

    
ความไว้วางใจในหัวหน้างานโดยรวม 3.86 .79 สูง 

- ดา้นความสามารถ 4.00 .67 สูง 
- ดา้นความเปิดเผย  3.88 .85 สูง 
- ดา้นความห่วงใย 3.74 .92 สูง 
- ดา้นความเชื*อถือได ้ 3.83 .87 สูง 

    
ผลการปฏิบัติงาน 3.64 .57 สูง 

 
 จากตารางที* 3 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งที*เป็นพนกังานระดบัปฏิบติัการมีการรับรู้ภาวะผูน้าํของ
หวัหนา้งานอยูใ่นระดบัสูง ( X = 3.78, S.D. = .73) เมื*อพิจารณาภาวะผูน้าํในแต่ละองคป์ระกอบ

พบวา่ระดบัการรับรู้ภาวะผูน้าํในทุกองคป์ระกอบอยูใ่นระดบัสูงเช่นเดียวกนั 
 
 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดีขององคก์าร พบวา่กลุ่มตวัอยา่งพนกังานระดบัปฏิบติัการมี
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดีขององคก์ารอยูใ่นระดบัสูง ( X   = 3.66, S.D. = .48) เมื*อพิจารณา

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดีขององคก์ารในแต่ละองคป์ระกอบพบวา่พฤติกรรมการใหค้วาม
ช่วยเหลือ พฤติกรรมความสุภาพอ่อนนอ้ม พฤติกรรมความอดทนอดกลั_น พฤติกรรมการใหค้วาม
ร่วมมือ และพฤติกรรมความสาํนึกในหนา้ที*อยูใ่นระดบัสูง ( X = 3.51, S.D. = .57,  X  = 3.75, S.D. 

= .53,  X  = 3.68, S.D. = .58,   X = 3.58, S.D. = .69, X = 3.85, S.D. = .61) 
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 องคก์ารแห่งการเรียนรู้พบวา่กลุ่มตวัอยา่งพนกังานระดบัปฏิบติัการมีองคก์ารแห่งการเรียน
รู้อยูใ่นระดบัสูง ( X = 3.8, S.D. = .39)   เมื*อพิจารณองคก์ารแห่งการเรียนรู้ในแต่ละองคป์ระกอบ

พบวา่ การรอบรู้แห่งตน แบบแผนทางความคิด วสิัยทศัน์ร่วมกนั และ การเรียนรู้เป็นทีม อยูใ่น
ระดบัสูง ( X = 3.66, S.D. = .48,   X = 3.86, S.D. = .50, X = 3.64, S.D. = .53, X = 4.11, S.D. = 

.52) มีเพียงดา้นความคิดอยา่งเป็นระบบอยูใ่นระดบั ปานกลาง ( X = 3.32, S.D. = .61) 

 
 ความไวว้างใจในหวัหนา้งาน พบวา่กลุ่มตวัอยา่งพนกังานระดบัปฏิบติัการมีความไวว้างใจ
ในหวัหนา้งานอยูใ่นระดบัสูง ( X = 3.86, S.D. = .79) เมื*อพิจารณาความไวว้างใจในหวัหนา้งานใน

แต่ละองคป์ระกอบพบวา่ ดา้นความสามารถ ดา้นความเปิดเผย ดา้นความห่วงใย และดา้นความ
เชื*อถือไดอ้ยูใ่นระดบัสูง ( X = 4.00, S.D. = .67, X = 3.88, S.D. = .85, X = 3.74, S.D. = .92,  

 X = 3.83, S.D. = .87) 

  
 ผลการปฏิบติังาน พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งพนกังานระดบัปฏิบติัการมีผลการปฏิบติังานอยูใ่น
ระดบัสูง  ( X = 3.64, S.D. = .57) 

 
 ส่วนที� 3 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเพื*อทดสอบสมมติฐาน โดยการวเิคราะห์ค่าสัมประสิทธิf
สหสัมพนัธ์ และ การวเิคราะห์สัมประสิทธิf สหสัมพนัธ์เชิงถดถอย ระหวา่ง ภาวะผูน้าํ พฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที*ดีขององคก์าร องคก์ารแห่งการเรียนรู้ ความไวว้างใจในหวัหนา้งานกบัผลการ
ปฏิบติังาน  
 
 สมมติฐานที� 1  ภาวะผูน้าํมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบติังาน 

 
 สมมติฐานที� 2 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดีขององคก์ารมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผล
การปฏิบติังาน 

 
 สมมติฐานที� 3 องคก์ารแห่งการเรียนรู้มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบติังาน 

 
 สมมติฐานที� 4 ความไวว้างใจในหวัหนา้งานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการ
ปฏิบติังาน 
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การวเิคราะห์หาคา่สัมประสิทธิf สหสัมพนัธ์ ภาวะผูน้าํ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดีของ
องคก์าร องคก์ารแห่งการเรียนรู้ ความไวว้างใจในหวัหนา้งานกบัผลการปฏิบติังาน ดงัตารางที* 4 
 
ตารางที� 4 คา่สัมประสิทธิf สหสัมพนัธ์ภาวะผูน้าํ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดีขององคก์าร องคก์าร
   แห่งการเรียนรู้ ความไวว้างใจในหวัหนา้งานกบัผลการปฏิบติังาน 
 

ตัวแปร  ค่าสหสัมพนัธ์ 

ภาวะผู้นําโดยรวม .321** 
- ดา้นการส่งเสริมแรงบนัดาลใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชา .345** 
- ดา้นการใส่ใจและปรารถนาดีต่อผูอื้*น .285** 
- ดา้นการมีศีลธรรมในการประกอบการ .263** 
- ดา้นความสามารถในการคิดเชิงกลยทุธ์ .246** 
- ดา้นการเสริมสร้างจิตสาํนึกต่อสังคม .319** 
- ดา้นการเปิดกวา้งยอมรับสิ*งต่างๆ .286** 
  

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์การโดยรวม  .609** 
- พฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ .527** 
- พฤติกรรมความสุภาพอ่อนนอ้ม .519** 
- พฤติกรรมความอดทนอดกลั_น .490** 
- พฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ .462** 
- พฤติกรรมความสาํนึกในหนา้ที* .609** 

  

องค์การแห่งการเรียนรู้โดยรวม  .544** 
- ดา้นการรอบรู้แห่งตน .466** 
- ดา้นแบบแผนทางความคิด .485** 
- ดา้นวสิัยทศัน์ร่วมกนั .412** 
- ดา้นการเรียนรู้เป็นทีม .346** 
- ดา้นความคิดอยา่งเป็นระบบ .304** 
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ตารางที� 4 (ต่อ) 
  

ตัวแปร ค่าสหสัมพนัธ์ 

ความไว้วางใจในหัวหน้างานโดยรวม .360** 
- ดา้นความสามารถ .353** 
- ดา้นความเปิดเผย .323** 
- ดา้นความห่วงใย .328** 
- ดา้นความเชื*อถือได ้ .368** 

** มีนยัสาํคญัทางสถิติที*ระดบั .01 
 
จากตารางที* 4 สามารถอธิบายไดด้งันี_  
 
 ภาวะผูน้าํจากตารางที* 4 พบวา่ ภาวะผูน้าํมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฎิบติังานอยา่ง
มีนยัสาํคญัทางสถิติที*ระดบั .01 (r =.321) เมื*อพิจารณาองคป์ระกอบของภาวะผูน้าํในแต่ละดา้น
พบวา่ ดา้นการส่งเสริมแรงบนัดาลใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ดา้นการใส่ใจและปราถนาดีต่อผูอื้*น ดา้นการ
มีศิลธรรมในการประกอบการ ดา้นความสามารถในการคิดเชิงกลยทุธ์ ดา้นการเสริมสร้างจิตสาํนึก
ต่อสังคม และดา้นการเปิดกวา้งยอมรับสิ*งต่างๆมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฎิบติังานของ
พนกังานระดบัปฏิบติัการอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที*ระดบั .01 (r =.345, .285, .263, .246, .319 และ 
.286 ตามลาํดบั) เมื*อพิจารณาคา่สัมประสิทธิf สหสัมพนัธ์ของภาวะผูน้าํในรายดา้นกบัผลการ
ปฎิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการจะเห็นไดว้า่ ดา้นส่งเสริมแรงบนัดาลใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชามี
ความสัมพนัธ์กบัผลการปฎิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการมากที*สุด รองลงมาคือดา้น การ
เสริมสร้างจิตสาํนึกต่อสังคม ดา้นการเปิดกวา้งยอมรับสิ*งต่างๆ ดา้นการใส่ใจและปรารถนาดีต่อ
ผูอื้*น ดา้นมีศีลธรรมในการประกอบการ และดา้นความสามารถในการคิดเชิงกลุยทธ์ตามลาํดบั 
 
 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดีขององคก์าร จากตารางที* 4 พบวา่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ที*ดีขององคก์ารของพนกังานระดบัปฏิบติัการมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฎิบติังานอยา่งมี
นยัสาํคญัทางสถิติที*ระดบั .01 (r =.609)  เมื*อพิจารณาองคป์ระกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*
ดีขององคก์ารพบวา่ พฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ พฤติกรรมความสุภาพอ่อนนอ้ม พฤติกรรม
ความอดทนอดกลั_น พฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ และพฤติกรรมความสาํนึกในหนา้ที* มี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฎิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ
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ที*ระดบั .01 (r =.527, .519, .490, .462 และ .609 ตามลาํดบั) เมื*อพิจารณาคา่สัมประสิทธิf สหสัมพนัธ์
ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดีขององคก์ารในรายดา้นกบัผลการปฎิบติังานของพนกังานระดบั
ปฏิบติัการจะเห็นไดว้า่ พฤติกรรมความสาํนึกในหนา้ที* มีความสัมพนัธ์กบัผลการปฎิบติังานของ
พนกังานระดบัปฏิบติัการมากที*สุด รองลงมาคือ พฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ พฤติกรรมความ
สุภาพอ่อนนอ้ม พฤติกรรมความอดทนอดกลั_น พฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ ตามลาํดบั 
  
 องคก์ารแห่งการเรียนรู้ จากตารางที* 4 พบวา่ การรับรู้องคก์ารแห่งการเรียนรู้ของพนกังาน
ระดบัปฏิบติัการมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฎิบติังานอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที*ระดบั .01  
(r =.544) เมื*อพิจารณาองคป์ระกอบขององคก์ารแห่งการเรียนรู้พบวา่ ดา้นการรอบรู้แห่งตน ดา้น
แบบแผนทางความคิด ดา้นวิสัยทศัน์ร่วมกนั ดา้นการเรียนรู้เป็นทีม และดา้นความคิดอยา่งเป็น
ระบบมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฎิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการอยา่งมีนยัสาํคญั
ทางสถิติที*ระดบั .01 (r =.466, .485, .412, .346 และ .304 ตามลาํดบั) เมื*อพิจารณาคา่สัมประสิทธิf
สหสัมพนัธ์ขององคก์ารแห่งการเรียนรู้ในรายดา้น กบัผลการปฎิบติังานของพนกังานระดบั
ปฏิบติัการจะเห็นไดว้า่ ดา้นแบบแผนทางความคิดมีความสัมพนัธ์กบัผลการปฎิบติังานของ
พนกังานระดบัปฏิบติัการมากที*สุด รองลงมาคือดา้นการรอบรู้แห่งตน ดา้นวสิัยทศัน์ร่วมกนั ดา้น
การเรียนรู้เป็นทีม และดา้นความคิดอยา่งเป็นระบบ ตามลาํดบั 
 

ความไวว้างใจในหวัหนา้งานจากตารางที* 4 พบวา่ ความไวว้างใจในหวัหนา้งานของ
พนกังานระดบัปฏิบติัการมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฎิบติังานอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที*
ระดบั .01 (r =.360) เมื*อพิจารณาองคป์ระกอบของความไวว้างใจในหวัหนา้งาน พบวา่ ดา้น
ความสามารถ ดา้นความเปิดเผย ดา้นความห่วงใย และดา้นความเชื*อถือได ้ มีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัผลการปฎิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที*ระดบั .01 (r 
=.353, .323, .328, และ .368 ตามลาํดบั) เมื*อพิจารณาคา่สัมประสิทธิf สหสัมพนัธ์ของความไวว้างใจ
ในหวัหนา้งานในรายดา้น กบัผลการปฎิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการจะเห็นไดว้า่ ดา้น
ความเชื*อถือไดมี้ความสัมพนัธ์กบัผลการปฎิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการมากที*สุด 
รองลงมาคือดา้นความสามารถ ดา้นความห่วงใย และดา้นความเปิดเผย ตามลาํดบั 
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 สมมติฐานที� 5  ภาวะผูน้าํ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดีขององคก์าร องคก์ารแห่งการ

เรียนรู้และความไวว้างใจในหวัหนา้งานสามารถร่วมพยากรณ์ผลการปฏิบติังานของพนกังานใน

โรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์แห่งหนึ*งในจงัหวดัปทุมธานีได ้  

 

 ก่อนที*จะทาํการวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณ เพื*อหาความสามารถในการร่วมกนัพยากรณ์

ของตวัแปรอิสระ ผูว้จิยัตรวจสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระ ดงัตารางที* 5  

 

ตารางที� 5 ตารางแสดงคา่สัมประสิทธิf สหสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร ภาวะผูน้าํ พฤติกรรมการเป็น   

    สมาชิกที*ดีขององคก์าร องคก์ารแห่งการเรียนรู้ และความไวว้างใจในหวัหนา้งาน 

ตัวแปร LEADER OCB LO TRUST 

LEADER 1    

OCB .329** 1   

LO .363** .669** 1  

TRUST .873** .327** .354** 1 

** มีนยัสาํคญัทางสถิติที*ระดบั .01 
หมายเหตุ :  LEADER  หมายถึง ภาวะผูน้าํ 
       OCB   หมายถึง พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดีขององคก์าร 
  LO  หมายถึง องคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
  TRUST  หมายถึง ความไวว้างใจในหวัหนา้งาน 
 

 จากตารางที* 5 แสดงค่าสัมประสิทธิf สหสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร ภาวะผูน้าํ พฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกที*ดีขององคก์าร องคก์ารแห่งการเรียนรู้ และความไวว้างใจในหวัหนา้งาน พบวา่ ภาวะ

ผูน้าํมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความไวว้างใจในหวัหนา้งาน มากกวา่ .8 (r = .873) อยา่งมีนยัสาํคญั

ทางสถิติที*ระดบั .01 ซึ* งส่งผลใหส้ัมประสิทธิf ความถดถอยเปลี*ยนแปลงไปและการร่วมกนัพยากรณ์

ของตวัแปรอิสระเกิดความผิดพลาด (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2551) ดงันั_นผูว้จิยัจึงพิจารณาตดัตวัแปร
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อิสระที*สัมพนัธ์กนัตวัใดตวัหนึ*งออกจากสมการถดถอย โดยเปรียบเทียบค่าสัมประสิทธิf สหสัมพนัธ์

ระหวา่งภาวะผูน้าํ ความไวว้างใจในหวัหนา้งานกบัผลการปฏิบติังาน (ดงัตารางที* 4) พบวา่ คา่

สัมประสิทธิf สหสัมพนัธ์ระหวา่งความไวว้างใจในหวัหนา้งานกบัผลการปฏิบติังาน (r = .360) สูง

กวา่คา่สัมประสิทธิf สหสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํกบัผลการปฏิบติังาน (r = .321) ดงันั_นจึงพิจารณา

ตดัตวัแปร ภาวะผูน้าํออกจากการวเิคราะห์ความถดถอยพหุคูณ โดยการวจิยัครั_ งนี_  ผูว้ิจยัไดเ้ลือก

วเิคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบ Enter ดงัตารางที* 6 

 

ตารางที� 6 การวเิคราะห์ตวัพยากรณ์ร่วมระหวา่ง ภาวะผูน้าํ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดีของ 

   องคก์าร องคก์ารแห่งการเรียนรู้ ความไวว้างใจในหวัหนา้งานกบัผลการปฏิบติังานโดยหา

   คา่สัมประสิทธิf สหสัมพนัธ์เชิงถดถอย (Multiple Regression Analysis) แบบ Enter 

 (n=189)  

ตัวแปรพยากรณ์ 
ค่าสัมประสิทธิtถดถอย 

B S.E.b Beta t P 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดีของ

องคก์าร 
.544 .091 .464 5.96 .000 

องคก์ารแห่งการเรียนรู้ .241 .113 .169 2.13 .034 
ความไวว้างใจในหวัหนา้งาน .175 .084 .241 2.07 .040 
คา่คงที* (Constant) = .351    R = .658       R2 =  .434       R2

adj = .421          F = 34.247       p=.000 
 
 จากตารางที* 6 การวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ เพื*อหาตวัพยากรณ์ร่วมระหวา่งการรับรู้
ภาวะผูน้าํ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดีขององคก์าร องคก์ารแห่งการเรียนรู้ ความไวว้างใจใน
หวัหนา้งานกบัผลการปฏิบติังาน พบวา่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดีขององคก์าร องคก์ารแห่งการ
เรียนรู้ และความไวว้างใจในหวัหนา้งาน ร่วมกนัพยากรณ์ผลการปฏิบติังานของพนกังานระดบั
ปฏิบติัการ ไดอ้ยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที*ระดบั .01 โดยมีคา่สัมประสิทธิf สหสัมพนัธ์พหุคูณ (R) 
เทา่กบั .658  และสามารถร่วมกนัอธิบายความแปรปรวนของผลการปฏิบติังานของพนกังานระดบั
ปฏิบติัการไดร้้อยละ 43.4 (R2 = .434) 
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 เมื*อนาํตวัแปรมาจดัเป็นสมการ จะไดส้มการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณของผลการ
ปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ และสามารถนาํมาเขียนสมการในรูปคะแนนดิบไดด้งันี_  
 
 ผลการปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ 
 = .351 + .544 (พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดีขององคก์าร) + .241 (องคก์ารแห่งการเรียนรู้) 
    + .175 (ความไวว้างใจในหวัหนา้งาน) 
 
 นอกจากนี_ยงัสามารถจดัในรูปแบบสมการพยากรณ์ 
 
 ผลการปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ 
 = .464(พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดีขององคก์าร) + .169(องคก์ารแห่งการเรียนรู้)               
    + .241(ความไวว้างใจในหวัหนา้งาน)  
 
 จากสมการพยากรณ์ผลการปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ พบวา่ พฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที*ดีขององคก์าร องคก์ารแห่งการเรียนรู้ ความไวว้างใจในหวัหนา้งาน สามารถอธิบาย
ผลการปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการได ้หมายความวา่ ถา้พนกังานระดบัปฏิบติัการ มี
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดีขององคก์าร องคก์ารแห่งการเรียนรู้ ความไวว้างใจในหวัหนา้งาน 
มากขึ_นเทา่ใด จะทาํใหผ้ลการปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ เพิ*มสูงขึ_นดว้ย และในทาง
กลบักนั ถา้หากพนกังานระดบัปฏิบติัการมีลกัษณะดงักล่าวนอ้ยลงเทา่ใด จะทาํใหผ้ลการปฏิบติังาน
ของพนกังานระดบัปฏิบติัการลดลงดว้ย โดยปัจจยัที*ส่งผลต่อผลการปฏิบติังานของพนกังานระดบั
ปฏิบติัการมากที*สุด คือ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดีขององคก์าร  รองลงมาคือ องคก์ารแห่งการ
เรียนรู้ และ ความไวว้างใจในหวัหนา้งาน ตามลาํดบั 
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ข้อวจิารณ์ 
 
 การวจิยัเรื*อง การรับรู้ภาวะผูน้าํ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดีขององคก์าร องคก์ารแห่งการ
เรียนรู้ ความไวว้างใจในหวัหนา้งานกบัผลการปฏิบติังาน ผูว้จิยัขอนาํเสนอการอภิปรายเกี*ยวกบั
ผลการวจิยัดงัต่อไปนี_  
 
 ภาวะผู้นํา ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานระดบัปฏิบติัการมีการรับรู้ภาวะผูน้าํของ
ผูบ้งัคบับญัชาอยูใ่นระดบัสูง แสดงใหเ้ห็นวา่ ผูบ้งัคบับญัชามีอิทธิพลต่อพนกังานระดบัปฏิบติัการ 
สามารถโนม้นา้ว ชกัจูงใหพ้นกังาน เกิดการสนบัสนุน และมีส่วนร่วมในการดาํเนินกิจการของ
องคก์าร และเมื*อพิจารณาองคป์ระกอบในแต่ละดา้นของภาวะผูน้าํ พบวา่ ดา้นการส่งเสริมแรง
บนัดาลใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ดา้นการใส่ใจและปราถนาดีต่อผูอื้*น ดา้นการมีศิลธรรมในการ
ประกอบการ ดา้นความสามารถในการคิดเชิงกลยทุธ์ ดา้นการเสริมสร้างจิตสาํนึกต่อสังคม และ
ดา้นการเปิดกวา้งยอมรับสิ*งต่างๆ ทุกองคป์ระกอบอยูใ่นระดบัสูง 
 
  ทั_งนี_อาจเนื*องมาจาก ภายในองคก์ารมีลกัษณะการทาํงานเป็นทีมงานที*แบง่ความ
รับผดิชอบตามผลิตภณัฑข์องลูกคา้ โดยผูบ้งัคบับญัชาเป็นผูใ้หแ้นวทางในการดาํเนินงาน รวมถึง
ใหค้าํปรึกษาแนะนาํกบัสมาชิกในทีมงาน นอกจากนี_ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งทาํหนา้ที*ตดัสินใจในกรณีที*
สมาชิกในทีมงานไมส่ามารถหาขอ้สรุปหรือตดัสินใจร่วมได ้ผูบ้งัคบับญัชาส่วนใหญ่ตอ้งเขา้
ประชุมกบัทีมงานผูบ้ริหารระดบัสูงทุกเชา้ เพื*อรับนโยบายจากผูบ้ริหารระดบัสูงมาเป็นแนวทาง
ปฏิบติังานใหก้บัพนกังานระดบัปฏิบติัการ และในทางกลบักนัผูบ้งัคบับญัชาจะเป็นผูน้าํเสนอ
ปัญหาจากพนกังานระดบัปฏิบติัการหรือทีมงานไปสู่ทีมงานผูบ้ริหารระดบัสูงขององคก์ารให้
รับทราบขอ้มูลหรือปัญหาที*เกิดขึ_นในองคก์าร ดงันั_น ผูบ้งัคบับญัชาจึงมีโอกาสแสดงออกถึงภาวะ
ผูน้าํและศกัยภาพในดา้นต่างๆ ทั_งดา้นการใหค้าํแนะนาํปรึกษา การวางแผนกาํหนดกลยทุธ์ การ
ติดต่อประสานงานกบัผูบ้ริหารระดบัสูง ลูกคา้และฝ่ายต่างๆ เพื*อใหก้ารทาํงานของทีมงานสามารถ
บรรลุผลได ้ผูบ้งัคบับญัชาจึงมีบทบาทและอิทธิพลอยา่งมากต่อการปฏิบติังานของพนกังานระดบั
ปฏิบติัการ นอกจากนี_  อีกสาเหตุที*ทาํใหภ้าวะผูน้าํของผูบ้งัคบับญัชาอยูใ่นระดบัสูง อาจเนื*องมาจาก
ธุรกิจอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์มีการแข่งขนัสูง องคก์ารจาํเป็นตอ้งพฒันาอยา่งต่อเนื*อง เพื*อ
ความสามารถในการแข่งขนั ผูบ้งัคบับญัชาเป็นบุคลากรสาํคญัขององคก์าร มีส่วนในการขบัเคลื*อน
นโยบายขององคก์ารไปสู่การปฏิบติัเพื*อใหเ้กิดประสิทธิภาพสูงสุด ดงันั_นกระบวนการ สรรหา
คดัเลือก บุคลากรในตาํแหน่งผูบ้งัคบับญัชาในแต่ละสายงาน ตอ้งผา่นกระบวนการพิจารณาคดัเลือก
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จากทีมผูบ้ริหารระดบัสูงขององคก์าร รวมทั_ง มีการทดลองงานสาํหรับผูเ้ตรียมปรับตาํแหน่งเป็น
ผูบ้งัคบับญัชา และจดัหลกัสูตรการฝึกอบรมสาํหรับผูบ้ริหาร เพื*อช่วยใหผู้บ้งัคบับญัชาสามารถ
พฒันาภาวะผูน้าํ ปัจจยัเหล่านี_  ส่งผลใหพ้นกังานระดบัปฏิบติัการมีโอกาสรับรู้ภาวะผูน้าํของ
ผูบ้งัคบับญัชามากยิ*งขึ_น 
 
 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์การ ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานระดบัปฎิบติังานมี
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดีขององคก์ารอยูใ่นระดบัสูง แสดงใหเ้ห็นวา่พนกังานระดบัปฎิบติังาน
แสดงออกถึงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดีขององคก์ารในดา้นต่าง ๆ ดว้ยความเตม็ใจ เนื*องจาก
พฤติกรรมเหล่านี_ไมไ่ดถู้กกาํหนดไวใ้นโครงสร้างการให้รางวลัอยา่งเป็นทางการขององคก์ร แต่
การแสดงออกของพนกังานระดบัปฎิบติังานมีส่วนช่วยให้งานทางดา้นการบริหารมีประสิทธิภาพ
มากยิ*งขึ_น และเมื*อพิจารณาองคป์ระกอบในแต่ละดา้น พบวา่ พฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ 
พฤติกรรมความสุภาพอ่อนนอ้ม พฤติกรรมความอดทนอดกลั_น พฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ และ
พฤติกรรมความสาํนึกในหนา้ที* ทุกดา้นอยูใ่นระดบัสูง  
 
 ทั_งนี_การที*พนกังานมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดีขององคก์ารอยูใ่นระดบัสูงอาจเป็น
เพราะวา่ องคก์ารสนบัสนุนใหพ้นกังานทั_งระดบัปฎิบติังานและพนกังานในระดบัสายการผลิต
สามารถแสดงออกถึงพฤติกรรมที*ดีในการทาํงาน โดยมีการส่งเสริมพนกังานที*ประพฤติตวัดีไดรั้บ
การสนบัสนุนเป็นตวัอยา่งใหก้บัพนกังานคนอื*น เช่น การมอบรางวลัพนกังานดีเด่นประจาํเดือน
ใหก้บัผูที้*มีพฤติกรรมเป็นแบบอยา่งแก่พนกังานคนอื*น  การติดประกาศประชาสัมพนัธ์กรณี
พนกังานมีพฤติกรรมที*น่าชมเชย นอกจากปัจจยัขา้งตน้ที*อาจส่งผลใหพ้นกังานมีพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที*ดีขององคก์ารอยูใ่นระดบัสูงแลว้ ลกัษณะการทาํงานขององคก์ารที*สนบัสนุนการทาํงาน
ระบบพี*เลี_ยง (Mentoring) หรือพึ*งพากนัระหวา่งสมาชิกในทีมงานกอ็าจเป็นอีกปัจจยัให้พนกังานมี
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดีขององคก์ารอยูใ่นระดบัสูง เนื*องจาก พนกังานผูที้*มีประสบการณ์สูง
จะตอ้งคอยช่วยเหลือผูที้*ไมมี่ประสบการณ์หรือพนกังานใหม ่โดยจากขอ้มูลแสดงใหเ้ห็นวา่กลุ่ม
ตวัอยา่งร้อยละ 54.5 มีอายงุานกบัองคก์ารตํ*ากวา่ 2 ปี ทาํใหเ้กิดการแนะนาํ ช่วยเหลือซึ*งกนัและกนั
ระหวา่งพนกังานใหมแ่ละพนกังานที*มีประสบการณ์ ประกอบกบัการที*พนกังานระดบัปฎิบติังาน
ส่วนใหญ่ มีอายแุละประสบการณ์ในการทาํงานที*ใกลเ้คียงกนั เมื*อทาํงานร่วมกนัเป็นระยะเวลานาน
มากขึ_น หรือมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆขององคก์ารดว้ยกนัมากขึ_น มีความสนใจในกิจกรรมต่าง 
ๆ ขององคก์ารเหมือนกนั อาจส่งผลใหพ้นกังานระดบัปฎิบติังานแสดงออกถึงการใหค้วาม
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ช่วยเหลือและการใหค้วามร่วมมือเป็นอยา่งดีมากยิ*งขึ_น เหล่านี_ ส่งเสริมใหเ้กิดการแสดงออกถึง
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดีขององคก์ารในระดบัสูง 
 
 องค์การแห่งการเรียนรู้ ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานระดบัปฎิบติังานมีการรับรู้องคก์าร
แห่งการเรียนรู้อยูใ่นระดบัสูง แสดงใหเ้ห็นวา่ พนกังานระดบัปฎิบติังานรับรู้วา่องคก์ารเป็นสถานที*
ซึ* งพนกังานเพิ*มความสามารถอยา่งต่อเนื*อง แนวความคิดแบบใหมไ่ดรั้บการใส่ใจ สร้างแรงบนัดาล
ใจอยา่งมีอิสระ พนกังานเรียนรู้ถึงวธีิการเรียนรู้ร่วมกนัทั_งองคก์ารอยา่งต่อเนื*อง และเมื*อพิจารณา
องคป์ระกอบในแต่ละดา้น พบวา่ การรอบรู้แห่งตน แบบแผนทางความคิด วสิัยทศัน์ร่วมกนั และ 
การเรียนรู้เป็นทีม อยูใ่นระดบัที*สูง ส่วนดา้นความคิดอยา่งเป็นระบบอยูใ่นระดบัปานกลาง  
 
 ทั_งนี_การที*พนกังานระดบัปฎิบติังานมีการรับรู้องคก์ารแห่งการเรียนรู้ ดา้นการรอบรู้แห่ง
ตน แบบแผนทางความคิด วิสัยทศัน์ร่วมกนั และ การเรียนรู้เป็นทีมอยูใ่นระดบัสูง  อาจเป็นเพราะ
องคก์ารมีนโยบายสนบัสนุนการจดัการความรู้ในองคก์าร โดยองคก์ารสร้างระบบเครือข่ายสาํหรับ
เป็นศูนยก์ลางในการแบ่งปันขอ้มูลความรู้ระหวา่งพนกังานภายในองคก์าร เพื*อให้เกิดการเรียนรู้
และช่วยใหพ้นกังานในองคก์ารเขา้ใจกระบวนการทาํงานในส่วนอื*นนอกเหนือความรับผดิชอบ
ของตนเอง พนกังานสามารถคน้ควา้ขอ้มูลไดจ้ากฐานขอ้มูลในระบบขององคก์าร หรือสอบถามขอ้
สงสัยในการทาํงาน ซึ* งจะมีพนกังานที*รู้ขอ้มูลเขา้มาตอบขอ้สงสัยให ้นอกจากนี_ผูบ้ริหารระดบัสูง
สามารถแบง่ปันขอ้มูลที*เป็นประโยชน์ผา่นฐานขอ้มูลขององคก์ารที*พนกังานระดบัปฎิบติังาน
สามารถเขา้ถึงไดทุ้กคน นอกจากนี_ลกัษณะการทาํงานเป็นทีมงานช่วยส่งเสริมใหพ้นกังานระดบั
ปฏิบติัการรับรู้การเรียนรู้เป็นทีม เนื*องจากทีมงานตอ้งมีการประชุมทุกวนัเพื*อสื*อสาร แบง่ปันขอ้มูล
ระหวา่งพนกังานดว้ยกนั รวมถึงการร่วมกนัตดัสินใจเพื*อแกไ้ขปัญหาต่างๆ ซึ* งช่วยใหเ้กิดการเรียนรู้
ร่วมกนัเป็นทีมงาน นอกจากนี_  องคก์ารแห่งการเรียนรู้องคป์ระกอบ ดา้นความคิดอยา่งเป็นระบบ ที*
อยูใ่นระดบัปานกลาง แสดงใหเ้ห็นวา่ พนกังานระดบัปฎิบติังานมีการรับรู้เกี*ยวกบักระบวนการหา
ความสัมพนัธ์ของสิ*งต่างๆที*เกิดขึ_นในองคก์าร โดยอาศยัองคค์วามรู้นาํมาบูรณการขึ_นเป็นความรู้
และความคิดใหม ่อยูใ่นระดบัปานกลาง ทั_งนี_อาจเนื*องมาจาก องคก์ารเป็นขนาดใหญ่ มี
กระบวนการขั_นตอนในการดาํเนินงานที*ซบัซอ้น หลายขั_นตอน และตอ้งผา่นการพิจารณาจาก
บริษทัส่วนกลาง พนกังานในแต่ละแผนกจึงอาจจะเชื*อมโยงสิ*งต่างๆ แลว้นาํมาบูรณาการเป็น
ความรู้หรือความคิดใหมไ่ดเ้พียงในระดบัหนึ*ง  ประกอบกบั ขอ้มูลส่วนบุคคลพบวา่ พนกังานระดบั
ปฎิบติังานส่วนใหญ่ ร้อยละ 54.5 มีระยะเวลาการทาํงานกบัองคก์ารตํ*ากวา่ 2 ปี อาจส่งผลให้
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พนกังานระดบัปฏิบติัการเหล่านี_ยงัอาจจะเขา้ใจกระบวนการทาํงานที*ซบัซอ้นขององคก์ารไดใ้น
ระดบัหนึ*ง ส่งผลใหก้ารรับรู้ในองคป์ระกอบดา้นนี_อยูใ่นระดบัปานกลาง 
 
 ความไว้วางใจในหัวหน้างาน ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานระดบัปฏิบติัการมีความไวว้างใจ
ในหวัหนา้งานอยูใ่นระดบัสูง แสดงใหเ้ห็นวา่ พนกังานระดบัปฏิบติัการแสดงออกความเชื*อ ความ
คาดหวงัในทางบวกต่อพฤติกรรม การกระทาํ การตดัสินใจของหวัหนา้งาน และเมื*อพิจารณา
องคป์ระกอบในแต่ละดา้น พบวา่ ดา้นความสามารถ ดา้นความเปิดเผย ดา้นความห่วงใย และดา้น
ความเชื*อถือได ้อยูใ่นระดบัที*สูง  
 
 ทั_งนี_การที* พนกังานระดบัปฏิบติัการมีความไวว้างใจในหวัหนา้งานอยูใ่นระดบัสูง อาจ
เนื*องมาจาก ตาํแหน่งหวัหนา้งานจะไดรั้บการพิจารณาคดัเลือกจากบุคคลภายใน ผูที้*ทาํงานกบั
องคก์ารมาเป็นเวลายาวนาน ก่อนพิจารณาคดัเลือกบุคลากรจากภายนอก ดงันั_นหวัหนา้งานจึงมี
ความรู้และเชี*ยวชาญในงานที*รับผดิชอบสูง สามารถใหค้วามช่วยเหลือหรือคาํแนะนาํในเรื*องการ
ทาํงานแก่พนกังานระดบัปฏิบติัการได ้รวมถึงองคก์าร จดัอบรมพนกังานระดบัหวัหนา้งาน ดา้น
การพฒันาทกัษะผูน้าํ และการตดัสินใจ การทาํงานเชิงรุก เพื*อพฒันาศกัยภาพของหวัหนา้งาน 
รวมถึงการเขา้ใจสถานการณ์ภายในองคก์ารเป็นอยา่งดี เพราะทาํงานกบัองคก์ารมาเป็นเวลานาน 
ปัจจยัเหล่านี_ ช่วยใหเ้กิดความไวว้างใจในหวัหนา้งาน ดา้นความสามารถของหวัหนา้งาน นอกจากนี_  
องคก์ารมีกิจกรรมต่างๆ เพื*อเชื*อมความสัมพนัธ์ระหวา่งพนกังานระดบัปฏิบติัการกบัหวัหนา้งาน 
เช่น การร่วมรับประทานอาหารกลางวนัดว้ยกนัเพื*อใหห้วัหนา้งานไดรั้บฟังปัญหาของพนกังาน 
การเพิ*มช่องทางรับขอ้เสนอแนะจากพนกังานไปยงัหวัหนา้งานผา่นฝ่ายทรัพยากรบุคคล  เพื*อ
ติดตามขอ้เสนอแนะหรือความคิดเห็นจากพนกังานวา่ไดมี้การนาํไปปฏิบติัจริง ปัจจยัเหล่านี_อาจ
ช่วยส่งเสริมความไวว้างใจในหวัหนา้งานดา้นความเปิดเผยและดา้นความห่วงใยใหก้บัพนกังาน
ระดบัปฏิบติัการ  
 
 ผลการปฏิบัติงาน ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานระดบัปฏิบติัการมีผลการปฏิบติังานอยูใ่น
ระดบัสูง แสดงใหเ้ห็นวา่ พนกังานระดบัปฏิบติัการ สามารถเขา้ใจหนา้ที*ความรับผิดชอบของตวัเอง 
ทาํงานเสร็จตามที*ไดรั้บมอบหมาย บรรลุตามวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายตามขององคก์าร  
  
 ทั_งนี_การที*พนกังานระดบัปฏิบติัการมีผลการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัสูง อาจเนื*องมาจาก
องคก์ารใหค้วามสาํคญักบัระบบการประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังาน เริ*มตั_งแต่ช่วงทดลอง
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งาน องคก์ารมีการประเมินพนกังานระหวา่งการทดลองงาน และประเมินอีกครั_ งหลงัจากผา่นการ
ทดลองงานเป็นระยะเวลา 119 วนั โดยพนกังานที*เป็นผูบ้งัคบับญัชาโดยตรงจะเป็นผูป้ระเมิน ก่อน
จะรับบรรจุเขา้เป็นพนกังานประจาํ และหลงัจากพนกังานระดบัปฏิบติัการไดรั้บการบรรจุแลว้ ทาง
องคก์ารกจ็ะประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการปีละ 2 ครั_ ง ดว้ยระบบ
คอมพิวเตอร์ โดยผูบ้งัคบับญัชาโดยตรงของพนกังานระดบัปฏิบติัการ จะตอ้งประเมินตามหวัขอ้
ต่างๆ ที*องคก์ารกาํหนดแต่ละปี เพื*อใหส้อดคลอ้งกบันโยบายขององคก์าร และนาํคะแนนที*ประเมิน
ไดม้าพิจารณาเป็นเกณฑ ์เพื*อใชใ้นการเลื*อนขั_น เลื*อนตาํแหน่ง ปรับคา่แรง และสวสัดิการต่างๆ
ใหแ้ก่พนกังาน โดยพนกังานทุกคนจะตอ้งไดอ่้านผลการประเมินของตนเอง ก่อนลงชื*อรับทราบทุก
ครั_ ง สิ*งเหล่านี_จะทาํใหพ้นกังานสามารถแกไ้ขปรับปรุง พฒันาการทาํงานของตนเองใหดี้ยิ*งขึ_น
ต่อไปไดใ้นอนาคต และสามารถช่วยใหพ้นกังานระดบัปฏิบติัการเขา้ใจบทบาทและหนา้ที*ของ
ตนเองที*ไดรั้บมอบหมายจากผูบ้งัคบับญัชาอยา่งชดัเจน รวมถึงระบบประเมินผลการปฏิบติังานของ
องคก์ารที*กาํหนดหวัขอ้การประเมินในแต่ละปี จะช่วยใหพ้นกังานระดบัปฏิบติัการสามารถทาํงาน
ไดอ้ยา่งสอดคลอ้งตามวตัถุประสงคข์ององคก์าร นอกจากนี_  องคก์ารมีการสื*อสารใหพ้นกังานระดบั
ปฏิบติัการรับทราบถึงเป้าหมายขององคก์าร และนโยบายการบริหารในแต่ละปี เพื*อให้พนกังาน
ระดบัปฏิบติัการสามารถรับรู้และเขา้ใจนโยบายหลกัขององคก์ารในทิศทางเดียวกนั และใหอิ้สระ
ในการตดัสินใจดาํเนินกลยทุธ์บริหารงานในแต่ส่วนรับผิดชอบ โดยมีผูบ้งัคบับญัชาใหค้าํปรึกษา
และความช่วยเหลือ เหล่านี_ลว้นอาจเป็นปัจจยัที*ส่งผลต่อผลการปฏิบติังานของพนกังานระดบั
ปฏิบติัการอยูใ่นระดบัสูง 
 
 จากการทดสอบสมมติฐานทางการวจิยั ปรากฏผลดงันี_  
 
 สมมติฐานที� 1 ภาวะผูน้าํมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบติังานของพนกังานระดบั
ปฏิบติัการ  
 
 จากผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ เป็นไปตามสมมุติฐานที*ตั_งไว ้กล่าวคือ ภาวะผูน้าํมี
ความสัมพนัธ์ทางบวก (r =.321) กบัผลการปฏิบติังาน อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที*ระดบั .01 และเมื*อ
พิจารณารายดา้นพบวา่ ดา้นการส่งเสริมแรงบนัดาลใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ดา้นการใส่ใจและปราถนาดี
ต่อผูอื้*น ดา้นการมีศิลธรรมในการประกอบการ ดา้นความสามารถในการคิดเชิงกลยทุธ์ ดา้นการ
เสริมสร้างจิตสาํนึกต่อสังคม และดา้นการเปิดกวา้งยอมรับสิ*งต่างๆมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผล
การปฎิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที*ระดบั .01 (r =.345, .285, 
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.263, .246, .319 และ .286 ตามลาํดบั) เช่นกนั หมายความวา่ เมื*อพนกังานระดบัปฏิบติัการมีการ
รับรู้ภาวะผูน้าํของผูบ้งัคบับญัชาอยูใ่นระดบัสูงขึ_น กจ็ะส่งผลใหผ้ลการปฏิบติังานดีขึ_นดว้ย ซึ* ง
เป็นไปตามสมมุติฐานที*ตั_งไว ้ทั_งนี_อาจเนื*องมาจาก ผูบ้งัคบับญัชาเป็นบุคคลสาํคญัต่อการบริหาร 
และการดาํเนินกิจการต่างๆ ขององคก์าร หากผูบ้งัคบับญัชามีภาวะผูน้าํ ซึ* งเป็นความสามารถหรือ
กระบวนการที*บุคคลมีอิทธิพลต่อ บุคคลอื*นหรือกลุ่ม สามารถกระตุน้จูงใจใหบุ้คคลอื*นเชื*อถือ 
ยอมรับ ทาํใหเ้กิดความพยายามและความสามารถที*สูงขึ_น ในการที*จะทาํใหมี้การบรรลุเป้าหมาย
ร่วมกนั โดยเฉพาะเป้าหมาย คือ การทาํใหบุ้คคลอื*นหรือฝ่ายต่างๆเห็นความสาํคญัของงาน ใหค้วาม
ร่วมมือ ร่วมแรง ร่วมใจ ร่วมคิด ในการช่วยกนัป้องกนัปัญหา และแกปั้ญหาที*เกี*ยวขอ้งใหมี้
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ*งขึ_น (รัตติกรณ์ จงวศิาล, 2550: 166) อีกทั_งยงัมีงานวจิยัที*พบวา่
ภาวะผูน้าํมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบติังาน เช่น งานวจิยัของ กนกวรรณ กอบกุลธนชยั 
(2546) ที*ไดท้าํการศึกษาความสัมพนัธ์ เชาวน์อารมณ์ ภาวะผูน้าํ กบัผลการปฏิบติังานของหวัหนา้
งานในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็คทรอนิคส์ พบวา่ ภาวะผูน้าํมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการ
ปฏิบติังานสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ จรีภรณ์ กระบวนแสง (2543) ที*ไดท้าํการศึกษาภาวะผูน้าํ เจด็
อุปนิสัยที*มีประสิทธิผล ความผกูพนัต่อองคก์าร กบัผลการปฏิบติังานของผูบ้ริหารหน่วยในธุรกิจ
ประกนัชีวติแห่งหนึ*ง พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปลี*ยนแปลงและภาวะผูน้าํมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัผล
การปฏิบติังาน และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ รัตนาวดี  นนทป์ฏิมากุล (2547) ไดท้าํการศึกษา 
ความสัมพนัธ์ระหวา่ง ภาวะผูน้าํ บุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ กบัผลการปฏิบติังานของพนกังาน
ระดบัตน้ กบักลุ่มตวัอยา่งพนกังานระดบัตน้ของบริษทั มติชน จาํกดั (มหาชน) พบวา่ การรับรู้ภาวะ
ผูน้าํมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบติังาน และยงัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ปวริศา เนียร
ภาค (2551) ที*ไดท้าํการศึกษา ความสัมพนัธ์ระหวา่ง ภาวะผูน้าํกบัผลการปฏิบติังาน กบักลุ่ม
ตวัอยา่งที*เป็นหวัหนา้พนกังานตอ้นรับบนเครื*องบินของบริษทั การบินไทย (มหาชน) พบวา่ภาวะ
ผูน้าํ 6 องคป์ระกอบมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบติังาน 
 
 สมมติฐานที� 2 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดีขององคก์ารมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผล
การปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ 
 
 จากผลการทดสอบสมมุติฐานพบวา่ เป็นไปตามสมมุติฐานที*ตั_งไว ้กล่าวคือ พฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที*ดีขององคก์าร ของพนกังานระดบัปฏิบติัการ มีความสัมพนัธ์ทางบวก (r =.609) กบัผล
การปฎิบติังานอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที*ระดบั .01  เมื*อพิจารณาองคป์ระกอบของพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที*ดีขององคก์ารพบวา่ พฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ พฤติกรรมความสุภาพอ่อนนอ้ม
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พฤติกรรมความอดทนอดกลั_น พฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ และพฤติกรรมความสาํนึกในหนา้ที* 
มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฎิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการอยา่งมีนยัสาํคญัทาง
สถิติที*ระดบั .01 (r =.527, .519, .490, .462 และ .609 ตามลาํดบั) เช่นกนั หมายความวา่ เมื*อ
พนกังานระดบัปฏิบติัการมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดีขององคก์ารสูงขึ_น กจ็ะส่งผลใหผ้ลการ
ปฏิบติังานดีขึ_นดว้ย ซึ* งเป็นไปตามสมมุติฐานที*ตั_งไว ้ทั_งนี_อาจเนื*องมาจาก พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที*ดีขององคก์าร เป็น พฤติกรรมที*รู้จกัหนา้ที*ของตนเองและรับผดิชอบต่อภาระหนา้ที*ของ
ตนเองที*มีต่อองคก์ารเกินความคาดหวงัขององคก์าร และยงัเป็นพฤติกรรมที*มีส่วนร่วมกบักิจกรรม
ต่างๆขององคก์ารที* ใหค้วามร่วมมือและช่วยเหลือบุคคลอื*นๆในองคก์าร มีความอดทนต่อปัญหา
หรืออุปสรรคต่างๆในการทาํงาน พร้อมทั_งป้องกนัปัญหาที*อาจเกิดขึ_นไดจ้ากการตดัสินใจหรือการ
กระทาํที*อาจกระทบกบับุคคลอื*นได ้(Organ, 1991) นอกจากนั_น พฤติกรรมการอาํนวยความสะดวก 
ที*มุง่พฤติกรรมเพื*อความสาํเร็จในเป้าหมาย กระตุน้ความร่วมมือ ขจดัอุปสรรคในการทาํงาน ช่วย
เพื*อนร่วมงานในการปฏิบติังานแบบมุง่เนน้งานในหนา้ที* เหล่านี_ ช่วยทาํใหเ้กิดประสิทธิผลในการ
ทาํงาน รวมถึง พฤติกรรมความมีวนิยัในตนเอง ที*เนน้การปฏิบติัตามกฏ ความคิดริเริ*มในการ
แกปั้ญหาที*เกิดจากการทาํงาน การอุทิศใหก้บังาน ปัจจยัเหล่านี_จะสนบัสนุนผลการปฏิบติังาน และ
ขบัเคลื*อนใหบุ้คลปฏิบติังานดว้ยการอุทิศตนเพื*อสนบัสนุนผลกาํไรสูงสุดใหก้บัองคก์าร (Scotter 
และ Motowidlo, 1996 อา้งใน Podsakoff, 2000) อีกทั_งยงัมีงานวจิยัที*พบวา่ พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที*ดีขององคก์ารมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบติังาน เช่น งานวจิยัของ ลาวลัย ์ 
พร้อมสุข (2544) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดีขององคก์ารกบัความพึง
พอใจในงานกบัผลการปฏิบติังานของพนกังานกลุ่มบริษทัมินีแบ (ประเทศไทย) พบวา่พฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที*ดีขององคก์ารมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบติังาน สอดคลอ้งกบังานวจิยั
ของ เพียงภทัร์ เจริญพิทยา (2546)ไดท้าํการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งความผกูพนัต่อองคก์าร 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดีขององคก์ารกบัผลการปฏิบติังาน: ศึกษาเฉพาะกรณีพนกังานในเครือ
บริษทั สเปเชียลตี_กรุ๊ป จาํกดั กบักลุ่มตวัอยา่งพนกังานในเครือบริษทั สเปเชียลตี_กรุ๊ป พบวา่
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดีขององคก์าร โดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบติังาน 
และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ อชัรียา ร่วมวงศ ์(2546) ที*ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที*ดีขององคก์าร ความพึงพอใจในงานกบัผลการปฏิบติังาน กรณีศึกษาบริษทั บาง
จากกรีนเนท จาํกดั พบวา่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดีขององคก์ารโดยรวมมีความสัมพนัธ์กบัผล
การปฏิบติังาน และยงัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ โสมสุดา  เล็กอุดากร (2547) ที*ไดท้าํการศึกษา
ความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดีขององคก์าร
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กบัผลการปฏิบติังานของพยาบาล กบักลุ่มตวัอยา่งพยาบาลของโรงพยาบาลรัฐแห่งหนึ*ง พบวา่ 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดีขององคก์ารมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบติังานของพยาบาล  
 
 สมมติฐานที� 3 องคก์ารแห่งการเรียนรู้มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบติังาน
พนกังานระดบัปฏิบติัการ 
 
 จากผลการทดสอบสมมุติฐานพบวา่ เป็นไปตามสมมุติฐานที*ตั_งไว ้กล่าวคือ การรับรู้
องคก์ารแห่งการเรียนรู้ของพนกังานระดบัปฏิบติัการมีความสัมพนัธ์ทางบวก (r =.544) กบัผลการ
ปฎิบติังานอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที*ระดบั .01  เมื*อพิจารณาองคป์ระกอบขององคก์ารแห่งการ
เรียนรู้พบวา่ ดา้นการรอบรู้แห่งตน ดา้นแบบแผนทางความคิด ดา้นวสิัยทศัน์ร่วมกนั ดา้นการเรียนรู้
เป็นทีม และดา้นความคิดอยา่งเป็นระบบมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฎิบติังานของพนกังาน
ระดบัปฏิบติัการอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที*ระดบั .01 (r =.466, .485, .412, .346 และ .304 
ตามลาํดบั)เช่นกนั หมายความวา่ เมื*อพนกังานระดบัปฏิบติัการมีการรับรู้องคก์ารแห่งการเรียนรู้
สูงขึ_น กจ็ะส่งผลใหผ้ลการปฏิบติังานดีขึ_นดว้ย ซึ* งเป็นไปตามสมมุติฐานที*ตั_งไว ้ทั_งนี_อาจ
เนื*องมาจากองคก์ารแห่งการเรียนรู้เนน้การเรียนรู้ที*เริ*มตน้มาจากตนเองก่อน ทั_งการควบคุมตนเอง 
เพื*อเกิดการเรียนรู้สิ*งใหม่ๆ  แลว้จึงพฒันาเกิดการแลกเปลี*ยนความรู้ ระหวา่งทีมงาน เรียนรู้เป็นทีม
ร่วมกนั โดยมีวสิัยทศัน์ร่วมกนั และพฒันาความคิดให้เป็นระบบ เป็นขั_นเป็นตอน เพื*อสามารถ
เขา้ใจ ภาพรวมและรายละเอียดยอ่ยของสถานการณ์ต่างๆ ได ้ โดยเฉพาะองคป์ระกอบดา้นแบบ
แผนทางความคิด (Mental Model)ที*มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบติังานสูงสุด (r = .485) 
โดยแบบแผนทางความคิดของบุคคล มีอิทธิพลต่อแนวทางการปฏิบติัของบุคคลนั_น อีกทั_งเป็นสิ*งที*
กาํหนดพฤติกรรมในการปฏิบติังานวา่จะมีลกัษณะอยา่งไร ซึ* งปัจจยัเหล่านี_ลว้นมีอิทธิพลต่อผลการ
ปฏิบติังานของพนกังานระดบัผฏิบติัการ (Senge, 1994) อีกทั_งยงัมีงานวจิยัที*พบวา่  องคก์ารแห่งการ
เรียนรู้มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบติังาน  เช่นงานวจิยัของ อกัษราภคั  หลกัทอง (2548) 
ไดท้าํการศึกษา การรับรู้แนวทางพฒันาศกัยภาพสู่องคก์ารแห่งการเรียนรู้ การรับรู้บทบาทอาจารย์
ในฐานะผูน้าํการเรียนรู้ และผลงานทางวชิาการของอาจารย ์กรณีศึกษา มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์ 
พบวา่การรับรู้แนวทางพฒันาศกัยภาพสู่องคก์ารแห่งการเรียนรู้มีสหสัมพนัธ์ทางบวก กบัการ
ผลิตผลงานทางวชิาการ และยงัสอดคลอ้งกบั งานวจิยัของ อรุณรัตน์  คนัธา (2550) ที*ได้
ทาํการศึกษา ความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้วฒันธรรมองคก์ร การรับรู้นิสัยของการเรียนรู้สู่องคก์าร
แห่งการเรียนรู้ การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร กบัผลการปฏิบติังานของพนกังานระดบั
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ปฏิบติัการในฝ่ายการพยาบาล โรงพยาบาลมหาวทิยาลยั ผลการวจิยัพบวา่ การรับรู้นิสัยของการ
เรียนรู้สู่องคก์ารแห่งการเรียนรู้มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบติังาน 
 
 สมมติฐานที� 4 ความไวว้างใจในหวัหนา้งานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบติังาน
ของพนกังานระดบัปฏิบติัการ 
 
 จากผลการทดสอบสมมุติฐานพบวา่ เป็นไปตามสมมุติฐานที*ตั_งไว ้กล่าวคือ ความไวว้างใจ
ในหวัหนา้งานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ มีความสัมพนัธ์ทางบวก (r =.360) กบัผลการ
ปฎิบติังานอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที*ระดบั .01 เมื*อพิจารณาองคป์ระกอบของความไวว้างใจใน
หวัหนา้งาน พบวา่ ดา้นความสามารถ ดา้นความเปิดเผย ดา้นความห่วงใย และดา้นความเชื*อถือไดมี้
ความสัมพนัธ์ทางบวก (r =.353, .323, .328, และ .368 ตามลาํดบั) กบัผลการปฎิบติังาน ของ
พนกังานระดบัปฏิบติัการอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที*ระดบั .01  เช่นกนั หมายความวา่ เมื*อพนกังาน
ระดบัปฏิบติัการมี ความไวว้างใจในหวัหนา้งานสูงขึ_น กจ็ะส่งผลใหผ้ลการปฏิบติังานดีขึ_นดว้ย ซึ* ง
เป็นไปตามสมมุติฐานที*ตั_งไว ้ทั_งนี_อาจเนื*องมาจาก  ความไวว้างใจเป็นความสมคัรใจหรือความเชื*อ
ใจที*เกิดขึ_นภายใตอ้งคป์ระกอบ ทางดา้นความคิด อารมณ์ และพฤติกรรม ผลที*ตามมาของความ
ไวว้างใจจะทาํใหเ้กิดพฤติกรรมการร่วมมือร่วมใจ หรือการมอบหมายงาน เมื*อบุคคลเริ*มใหค้วาม
ไวว้างใจบุคคลอื*น (Misha,1996) เมื*อบุคคลยดึเหนี*ยวกนัดว้ยสัมพนัธภาพ โดยเกิดขึ_นเป็นระยะเวลา
ยาวนาน จะสะทอ้นใหเ้ห็นถึงระดบัความไวว้างใจที*บุคคลมีใหแ้ก่กนั สถานที*ทาํงานที*มีระดบัความ
ไวว้างใจสูง จะช่วยใหเ้กิดบรรยากาศของการเปิดเผย จริงใจและยอมรับนบัถือซึ*งกนัและกนั ส่งผล
ใหเ้กิดประสิทธิผลของงาน (Marshell, 2000) เหล่านี_ลว้นเป็นปัจจยัที*มีอิทธิพลใหเ้กิดผลการ
ปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ อีกทั_งยงัมีงานวิจยัที*พบวา่ความไวว้างใจในหวัหนา้งานมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบติังาน เช่น งานวจิยัของ อารีย ์คาํนวนศกัดิf  (2545) ได้
ทาํการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่ง วฒันธรรมเชิงสร้างสรรค ์ความไวว้างใจในองคก์าร กบัผลการ
ดาํเนินงานของกลุ่มงานการพยาบาล ตามการรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพ กบักลุ่มตวัอยา่งพยาบาล
ประจาํการ พบวา่ ความไวว้างใจในองคก์าร มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการดาํเนินงานของกลุ่ม
งานการพยาบาล อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที*ระดบั .01 งานวจิยัของ Davis et al. (2000) ที*ศึกษา
เปรียบเทียบความสัมพนัธ์ระหวา่งความไวว้างใจในผูจ้ดัการกบัระดบัยอดการขาย ผลกาํไร และการ
ลาออกของพนกังาน พบวา่ ความไวว้างใจในผูจ้ดัการระดบัสูงมีความสัมพนัธ์กบัยอดขายของ
พนกังานในอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที*ระดบั.01 ยงัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ Erdem and Ozen 
(2003) ที*ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศความไวว้างใจกบัผลการปฏิบติังานของทีมงาน ผล
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การศึกษาพบวา่ ความไวว้างใจของสมาชิกในทีมงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกระหวา่งผลการ
ปฏิบติังานของทีมงาน  
 
 สมมติฐานที� 5 ภาวะผูน้าํ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดีขององคก์าร องคก์ารแห่งการเรียนรู้
และความไวว้างใจในหวัหนา้งาน สามารถร่วมพยากรณ์ผลการปฏิบติังานได ้
 
 ผลจากการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) ของ พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที*ดีขององคก์าร องคก์ารแห่งการเรียนรู้และความไวว้างใจในหวัหนา้งาน กบัผลการ
ปฏิบติังาน พบวา่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดีขององคก์าร องคก์ารแห่งการเรียนรู้ และ ความ
ไวว้างใจในหวัหนา้งาน สามารถร่วมพยากรณ์ผลการปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการได ้
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที*ระดบั .01 โดยสามารถร่วมกนัอธิบายหรือพยากรณ์ผลการปฏิบติังาน
ของพนกังานระดบัปฏิบติัการไดร้้อยละ 43.4 ทั_งนี_ เมื*อพิจารณาจากผลการวิจยั พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที*ดีขององคก์ารสามารถร่วมพยากรณ์ผลการปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการได้
สูงสุด เนื*องจาก พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดีขององคก์าร เป็นพฤติกรรมของพนกังานที*ปฏิบติังาน
ตามภารกิจ บทบาทหนา้ที*และนโยบายตามที*องคก์ารคาดหวงั รวมถึงความตั_งใจในการปฏิบติั
หนา้ที*ใหอ้ยูใ่นระดบัเหนือกวา่องคก์ารตอ้งการ เป็นพฤติกรรมที*ปฏิบติังานดว้ยความรับผดิชอบ 
และมีส่วนร่วมในนโยบายขององคก์าร(Organ, 1991) และนอกจากนี_  การปฏิบติัหนา้ที*หรือภารกิจ
ซึ*งไดรั้บมอบหมายนั_น ลว้นตอ้งมีการทาํงานร่วมกนักบับุคคลอื*น หากมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ที*ดีขององคก์าร ทั_งการช่วยเหลือ การประสานร่วมมือในการทาํงานกบัเพื*อนร่วมงานหรือบุคคล
รอบขา้ง กเ็ป็นส่วนประกอบสาํคญัต่อผลการปฏิบติังาน รวมถึงการประเมินผลการปฏิบติังานก็
เช่นเดียวกนั ผูป้ระเมินอาจประเมินพฤติกรรมในการทาํงานของพนกังานระดบัปฏิบติัการผูน้ั_นดว้ย 
เพราะพฤติกรรมเหล่านี_  เปรียบเสมือนส่วนที*ช่วยให้องคก์ารสามารถขบัเคลื*อนดาํเนินงานไดอ้ยา่ง
ราบรื*น เหล่านี_  ลว้นเป็นปัจจยัที*ทาํใหพ้ฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดีขององคก์าร สามารถร่วม
พยากรณ์ผลการปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการได ้นอกจากนี_  ความไวว้างใจในหวัหนา้
งานเป็นอีกปัจจยัที*สามารถร่วมพยากรณ์ผลการปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการได ้
เนื*องมาจาก ความไวว้างใจในหวัหนา้งาน เป็นความสมคัรใจหรือความเชื*อใจที*เกิดขึ_นจาก
องคป์ระกอบทางดา้นความคิด ดา้นอารมณ์ และดา้นพฤติกรรม ผลที*ตามมาเมื*อพนกังานระดบั
ปฏิบติัการเกิดความไวว้างใจในหวัหนา้งาน จะทาํใหเ้กิดพฤติกรรมการร่วมมือร่วมใจ เกิด
พฤติกรรมรับผดิชอบในงานที*ไดรั้บมอบหมาย และเกิดบรรยากาศของการเปิดเผย จริงใจและ
ยอมรับนบัถือซึ*งกนัและกนั ส่งผลใหเ้กิดประสิทธิผลในการทาํงาน และผลการปฏิบติังาน (Misha, 
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1996) พฤติกรรมเหล่านี_  เป็นปัจจยัทาํใหส้ามารถพยากรณ์ผลการปฏิบติังานของพนกังานระดบั
ปฏิบติัการได ้และนอกจากนี_  องคก์ารแห่งการเรียนรู้เป็นอีกปัจจยัที*สามารถร่วมกนัพยากรณ์ผลการ
ปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการได ้เนื*องจาก องคก์ารแห่งการเรียนรู้ เนน้การเรียนรู้ที*
เริ*มตน้มาจากตนเองก่อนเพื*อเกิดการเรียนรู้สิ*งใหม่ๆ  แลว้พฒันาเกิดการแลกเปลี*ยนความรู้ระหวา่ง
ทีมงาน เรียนรู้เป็นทีมร่วมกนัโดยมีวสิัยทศัน์ร่วมกนั และพฒันาความคิดใหเ้ป็นระบบเป็นขั_นเป็น
ตอน เพื*อใหพ้นกังานระดบัปฏิบติัการสามารถเขา้ใจภาพรวมและรายละเอียดยอ่ยของสถานการณ์
ต่างๆภายในองคก์ารได ้จะส่งอิทธิพลต่อแนวทางการปฏิบติังานของบุคคลนั_น อีกทั_งกาํหนด
พฤติกรรมในการปฏิบติังานวา่จะมีลกัษณะผลการปฏิบติังานเป็นอยา่งไร(Senge, 1994) ซึ* งปัจจยั
เหล่านี_ลว้นมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังาน ทาํใหส้ามารถพยากรณ์ผลการปฏิบติังานของพนกังาน
ระดบัปฏิบติัการได ้ทั_งนี_อาจกล่าวไดว้า่ ผลการวจิยัครังนี_สอดคลอ้งกบังานวจิยัอื*นๆ ที*พบวา่ 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดีขององคก์ารส่งผลต่อผลการปฎิบติังาน (เพียงภทัร์ เจริญพิทยา  2546, 
ลาวลัย ์พร้อมสุข 2544, สุพรรณา ประทุมวนั 2544, อชัรียา ร่วมวงศ ์ 2546) ความไวว้างใจใน
หวัหนา้งานส่งผลต่อผลการปฏิบติังาน (Davis et al., 2000; Erdem and Ozen, 2003) และ องคก์าร
แห่งการเรียนรู้ ส่งผลต่อผลการปฏิบติังาน (อกัษราภคั หลกัทอง, 2548; อรุณรัตน์ คนัธา, 2550; 
Power and Waddell, 2004) 
 



บทที� 5 
 

สรุปผลการวจิัยและข้อเสนอแนะ 
 

สรุปผลการวจัิย 

 
 การศึกษาในครั_ งนี_ เพื*อศึกษาระดบัภาวะผูน้าํ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดีขององคก์าร 
องคก์ารแห่งการเรียนรู้ ความไวว้างใจในหวัหนา้งานกบัผลการปฏิบติังานของพนกังานในโรงงาน
อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ และเพื*อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํ พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที*ดีขององคก์าร องคก์ารแห่งการเรียนรู้ ความไวว้างใจในหวัหนา้งานผลการปฏิบติังานของ
พนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ ตลอดจนศึกษาปัจจยัที*ร่วมกนัพยากรณ์ผลการ
ปฏิบติังานของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ 
 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที�ทาํการศึกษา 
  
 ประชากรที*ใชใ้นการวิจยัไดแ้ก่พนกังานระดบัปฏิบติัการในโรงงานอุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกส์แห่งหนึ*งในจงัหวดัปทุมธานี จาํนวน 343 คน ผูว้จิยัไดก้าํหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งโดย
ใชต้ารางของ Krejcie and Morgan (ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2551) เป็นจาํนวน 189 คน (รายละเอียดใน
ภาคผนวก ก) โดยใชว้ธีิการสุ่มตวัอยา่งแบบชั_นภูมิ (Stratified Random Sampling) เพื*อกาํหนด
ขนาดกลุ่มตวัอยา่งของพนกังานในแต่ละแผนกและจากนั_นใชว้ธีิการสุ่มตวัอยา่งแบบง่าย (Simple 
Random Sampling) สาํหรับกลุ่มตวัอยา่งแต่ละแผนกโดยวธีิการจบัฉลาก 
 
เครื�องมือที�ใช้ในการวจัิย 
 
 เครื*องมือที*ใชใ้นการรวบรวมขอ้มูล ผูว้จิยัไดส้ร้างแบบสอบถามขึ_นจากทฤษฎีและ 
งานวจิยัที*เกี*ยวขอ้ง โดยแบบสอบถามแบง่ออกเป็น 6 ตอน ดงันี_   
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 ตอนที� 1 แบบสอบถามเกี*ยวกบัขอ้มูลส่วนบุคคลของพนกังาน คาํถามเป็นแบบเลือกตอบ
และเติมขอ้ความ ซึ* งประกอบดว้ยขอ้คาํถามเกี*ยวกบั เพศ อาย ุระดบัการศึกษา และระยะเวลาการ
ทาํงาน 
 ตอนที� 2 แบบสอบถามภาวะผูน้าํ ผูว้จิยัใชแ้บบสอบถามจากแนวคิดภาวะผูน้าํ 6 
องคป์ระกอบ ของ รัตติกรณ์ (2548) จาํนวน 30 ขอ้โดยแบบสอบถามมีลกัษณะเป็นมาตราส่วน
ประมาณคา่ (Rating Scale) 5 ระดบั ตั_งแต่ไมเ่คยเลย นานๆ ครั_ ง บางครั_ ง คอ่นขา้งบ่อย และบอ่ยมาก 
ครอบคลุมภาวะผูน้าํ 6 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ การส่งเสริมแรงบนัดาลใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชา การใส่ใจ
และปราถนาดีต่อผูอื้*น การมีศิลธรรมในการประกอบการ ความสามารถในการคิดเชิงกลยทุธ์ การ
เสริมสร้างจิตสาํนึกต่อสังคม และ การเปิดกวา้งยอมรับสิ*งต่างๆ 
 
 ตอนที� 3 แบบสอบถามพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดีขององคก์าร ผูว้จิยัใชแ้บบสอบถาม
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดีตามแนวคิดของ Organ (1990) โดยไดพ้ฒันามาจากขอ้คาํถามของ 
โสมสุดา เล็กอุดากร (2547) เพื*อประเมินพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององคก์ารของพนกังาน โดย
แบบสอบถามมีลกัษณะเป็นมาตราส่วนประมาณคา่ (Rating Scale) 5 ระดบั ครอบคลุมพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที*ดีขององคก์าร 5 องคป์ระกอบไดแ้ก่ พฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ พฤติกรรม
ความสุภาพอ่อนนอ้ม พฤติกรรมความอดทนอดกลั_น พฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ และพฤติกรรม
ความสาํนึกในหนา้ที*  
  
 ตอนที� 4 แบบสอบถามการรับรู้นิสัยสู่องคก์ารแห่งการเรียนรู้ ผูว้ิจยัใชแ้บบสอบถาม
องคก์ารแห่งการเรียนรู้ตามแนวคิดของ Senge (1994) โดยไดพ้ฒันามาจากขอ้คาํถามของ อรุณรัตน์ 
คนัธา (2550) โดยแบบสอบถามมีลกัษณะเป็นมาตราส่วนประมาณคา่ (Rating Scale) 5 ระดบั 
ครอบคลุมองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 5 องคป์ระกอบไดแ้ก่ การรอบรู้แห่งตน แบบแผนทางความคิด 
วสิัยทศัน์ร่วมกนั การเรียนรู้เป็นทีม และความคิดอยา่งเป็นระบบ 
 
 ตอนที�  5 แบบสอบถามความไวว้างใจในหวัหนา้งาน เป็นแบบสอบถามที*ผูว้จิยัไดส้ร้างขึ_น
เองตามแนวคิดของ Misha (1996) มีลกัษณะเป็นมาตราส่วนประมาณคา่ (Rating Scale) 5 
ครอบคลุมความไวว้างใจในหวัหนา้งาน 4 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ดา้นความสามารถ ดา้นความเปิดเผย 
ดา้นความห่วงใย และดา้นความเชื*อถือได ้
 



 104

 ตอนที� 6 แบบสอบถามผลการปฏิบติังาน ผูว้ิจยัใชแ้บบประเมินผลการปฏิบติังานของ
พนกังานระดบัปฏิบติัการประจาํปีในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ที*ทาํการศึกษาวจิยัครั_ งนี_  
แบบประเมินมีลกัษณะเป็นมาตราส่วนประมาณคา่ (Rating Scale) 5 โดยครอบคลุม 9 องคป์ระกอบ
คือ ความรู้และทกัษะในงาน คุณภาพ การริเริ*มสร้างสรรค ์การบริหารเวลา การแกไ้ขปัญหาและการ
ตดัสินใจ ทีมงานและการร่วมมือ ทกัษะระหวา่งบุคคล ทกัษะการบงัคบับญัชา การบริหารจดัการ  
 
วธีิดําเนินการวจัิย 
 
 ในการวจิยัครั_ งนี_ มีขั_นตอนดาํเนินการ 5 ขั_นตอน ดงันี_   
 
 1. ผูว้จิยัไดท้าํการศึกษาเอกสาร แนวคิดทฤษฎี งานวจิยัที*เกี*ยวขอ้งกบัภาวะผูน้าํ พฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที*ดีขององคก์าร องคก์ารแห่งการเรียนรู้ ความไวว้างใจในหวัหนา้งานกบัผลการ
ปฏิบติังานเพื*อนาํมาสร้างกรอบ แนวคิดในการวิจยัเกี*ยวกบั ภาวะผูน้าํ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดี
ขององคก์าร องคก์ารแห่งการเรียนรู้ ความไวว้างใจในหวัหนา้งานกบัผลการปฏิบติังานของ
พนกังานระดบัปฏิบติัการในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์  
 
 2. นาํแนวคิดและทฤษฎีที*เกี*ยวขอ้งขา้งตน้ มาทาํการพฒันาเครื*องมือที*จะใชว้ดั คือ ภาวะ
ผูน้าํ พฤติกรรมการเเป็นสมาชิกที*ดีขององคก์าร องคก์ารแห่งการเรียนรู้ ความไวว้างใจในหวัหนา้
งาน และนาํมาตรฐานในการประเมินผลการปฏิบติังาน ที*องคก์ารใชอ้ยูใ่นปัจจุบนั มาสร้างเป็นแบบ
ประเมินผลการปฏิบติังาน ของพนกังานระดบัปฏิบติัการ 
 
 3. ทาํการหาคุณภาพของเครื*องมือโดยการตรวจสอบความเที*ยงตรงเชิงเนื_อหา (Content 
Validity) โดยผูเ้ชี*ยวชาญ และทาํการปรับปรุงเครื*องมือ พร้อมกบัทาํการทดลองใช ้(Try Out) กบั 
กลุ่มที*มีลกัษณะคลา้ยคลึงกบักลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 30 คน จากนั_นนาํมาทาํการวิเคราะห์หาค่า Item 
Total Correlation และคา่ความเชื*อมั*น (Reliability) ตามสูตรสัมประสิทธิf อลัฟาของครอนบาค 
(Cronbach’s Alpha Coefficient) 
 
 4. ทาํหนงัสือขออนุมติัในการดาํเนินการเกบ็ขอ้มูล และนาํเสนอต่อฝ่ายบริหารเพื*อขอ 
อนุญาตในการเกบ็รวบรวมขอ้มูล เมื*อไดรั้บอนุญาตจากฝ่ายบริหารแลว้ ผูว้จิยันาํแบบสอบถามไป 
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ใหก้บัพนกังานระดบัปฏิบติัการ ตามรายชื*อที*ไดท้าํการรวบรวมและสุ่มคดัเลือกไวซึ้* งประกอบดว้ย 
แบบสอบถามจาํนวน 6 ตอน จาํนวน 189 ชุด 
 
 5. นาํขอ้มูลที*ไดม้าวเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยวธีิการทางสถิติ โดยคา่สถิติที*ใช ้ไดแ้ก่ การแจกแจง 
ความถี* (Frequency) คา่ร้อยละ (Percentage) คา่เฉลี*ย (Mean) ส่วนเบี*ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) วเิคราะห์สหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product-moment Correlation 
Coefficient) และวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) โดยการวเิคราะห์
คา่สถิติทั_งหมดใชก้ารคาํนวณดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ 
   
สรุปผลการวจัิย 

 
 1. การวจิยัครั_ งนี_  กลุ่มตวัอยา่งคือ พนกังานระดบัปฏิบติัการในโรงงานอุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกส์แห่งหนึ*ง จาํนวน 189 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จาํนวน 107 คน คิดเป็นร้อยละ 56.6 
เป็นเพศหญิงจาํนวน 82 คน คิดเป็นร้อยละ 43.4 มีอายอุยูร่ะหวา่ง 25-30 ปี จาํนวน 66 คน คิดเป็น
ร้อยละ 34.9 ระดบัการศึกษาปริญญาตรี จาํนวน 143 คน คิดเป็นร้อยละ 75.7 ประสบการณ์การ
ทาํงานระหวา่ง 6-10 ปี จาํนวน 49 คน คิดเป็นร้อยละ 25.9 ระยะเวลาทาํงานกบัองคก์ารตํ*ากวา่ 2 ปี 
จาํนวน 103 คน คิดเป็นร้อยละ 54.5  
 
 2. ภาวะผูน้าํ พนกังานระดบัปฏิบติัการมีการรับรู้ภาวะผูน้าํของหวัหนา้งานอยูใ่นระดบัสูง 
เมื*อพิจารณาในแต่ละองคป์ระกอบของภาวะผูน้าํไดแ้ก่ การส่งเสริมแรงบนัดาลใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
การใส่ใจและปราถนาดีต่อผูอื้*น การมีศิลธรรมในการประกอบการ ความสามารถในการคิดเชิงกล
ยทุธ์ การเสริมสร้างจิตสาํนึกต่อสังคม และ การเปิดกวา้งยอมรับสิ*งต่างๆ พบวา่ อยูใ่นระดบัสูง
เช่นเดียวกนั 
 
 3. พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดีขององคก์าร พนกังานระดบัปฏิบติัการมีพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที*ดีขององคก์ารอยูใ่นระดบัสูง เมื*อพิจารณาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดีขององคก์ารในแต่
ละองคป์ระกอบ ไดแ้ก่ พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ พฤติกรรมความสุภาพอ่อนนอ้ม 
พฤติกรรมความอดทนอดกลั_น พฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ และพฤติกรรมความสาํนึกในหนา้ที* 
พบวา่ อยูใ่นระดบัสูง เช่นกนั 
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4. องคก์ารแห่งการเรียนรู้ พนกังานระดบัปฏิบติัการมีการรับรู้องคก์ารแห่งการเรียนรู้อยูใ่น
ระดบัสูง เมื*อพิจารณาองคป์ระกอบขององคก์ารแห่งการเรียนรู้ไดแ้ก่ ดา้นการรอบรู้แห่งตน ดา้น
แบบแผนทางความคิด ดา้นวิสัยทศัน์ร่วมกนั ดา้นการเรียนรู้เป็นทีม พบวา่อยูใ่นระดบัสูง เช่นกนั 
และดา้นความคิดอยา่งเป็นระบบอยูใ่นระดบัปานกลาง 

  
5. ความไวว้างใจในหวัหนา้งาน พนกังานระดบัปฏิบติัการมีความไวว้างใจในหวัหนา้งาน

ในระดบัสูง เมื*อพิจารณาองคป์ระกอบของความไวว้างใจในหวัหนา้งานไดแ้ก่ ดา้นความสามารถ 
ดา้นความเปิดเผย ดา้นความห่วงใย และดา้นความเชื*อถือได ้พบวา่อยูใ่นระดบัสูงเช่นกนั  

 
6. ผลการปฏิบบติังานของพนกังานระดบัปฎิบติังานอยูใ่นระดบัสูง  

 
ผลการทดสอบสมมุติฐาน 
 
 1. ภาวะผูน้าํ พบวา่ ภาวะผูน้าํมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฎิบติังานอยา่งมีนยัสาํคญั
ทางสถิติที*ระดบั .01 (r =.321) และเมื*อพิจารณาองคป์ระกอบของภาวะผูน้าํในแต่ละดา้นพบวา่ ดา้น
การส่งเสริมแรงบนัดาลใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ดา้นการใส่ใจและปราถนาดีต่อผูอื้*น ดา้นการมีศิลธรรม
ในการประกอบการ ดา้นความสามารถในการคิดเชิงกลยทุธ์ ดา้นการเสริมสร้างจิตสํานึกต่อสังคม 
และดา้นการเปิดกวา้งยอมรับสิ*งต่างๆมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฎิบติังานของพนกังาน
ระดบัปฏิบติัการอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที*ระดบั .01 (r =.345, .285, .263, .246, .319 และ .286 
ตามลาํดบั)  

 
2. พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดีขององคก์าร พบวา่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดีของ

องคก์ารมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฎิบติังานอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที*ระดบั .01 (r =.609) 
เมื*อพิจารณาองคป์ระกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดีขององคก์ารพบวา่ พฤติกรรมการให้
ความช่วยเหลือ พฤติกรรมความสุภาพอ่อนนอ้มพฤติกรรมความอดทนอดกลั_น พฤติกรรมการให้
ความร่วมมือ และพฤติกรรมความสาํนึกในหนา้ที* มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฎิบติังานของ
พนกังานระดบัปฏิบติัการอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที*ระดบั .01 (r =.527, .519, .490, .462 และ .609 
ตามลาํดบั)   
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3. องคก์ารแห่งการเรียนรู้ พบวา่ องคก์ารแห่งการเรียนรู้มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการ
ปฎิบติังานอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที*ระดบั .01 (r =.544) เมื*อพิจารณาองคป์ระกอบขององคก์าร
แห่งการเรียนรู้พบวา่ ดา้นการรอบรู้แห่งตน ดา้นแบบแผนทางความคิด ดา้นวสิัยทศัน์ร่วมกนั ดา้น
การเรียนรู้เป็นทีม และดา้นความคิดอยา่งเป็นระบบมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฎิบติังาน
ของพนกังานระดบัปฏิบติัการอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที*ระดบั .01 (r =.466, .485, .412, .346 และ 
.304 ตามลาํดบั)   

  
4. ความไวว้างใจในหวัหนา้งาน พบวา่ ความไวว้างใจในหวัหนา้งานมีความสัมพนัธ์

ทางบวกกบัผลการปฎิบติังานอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที*ระดบั .01 (r =.360) เมื*อพิจารณา
องคป์ระกอบของความไวว้างใจในหวัหนา้งาน พบวา่ ดา้นความสามารถ ดา้นความเปิดเผย ดา้น
ความห่วงใย และดา้นความเชื*อถือได ้ มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฎิบติังานของ
พนกังานระดบัปฏิบติัการอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที*ระดบั .01 (r =.353, .323, .328, และ .368 
ตามลาํดบั) 

 
5. พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดีขององคก์าร ความไวว้างใจในหวัหนา้งาน และองคก์าร

แห่งการเรียนรู้ สามารถร่วมกนัพยากรณ์ผลการปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ ไดอ้ยา่งมี
นยัสาํคญัทางสถิติที*ระดบั .01 โดยสามารถร่วมกนัอธิบายผลการปฏิบติังานของพนกังานระดบั
ปฏิบติัการไดร้้อยละ 43.4 (R2 = .434) 

  
ข้อเสนอแนะ 

 
ข้อเสนอแนะจากผลการวจัิย 

 
 จากผลการศึกษาวจิยัเรื*อง ภาวะผูน้าํ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดีขององคก์าร องคก์าร
แห่งการเรียนรู้ ความไวว้างใจในหวัหนา้งานกบัผลการปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฎิบติังานใน
โรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์แห่งหนึ*ง ผูว้ิจยัขอเสนอแนะความคิดเห็นที*ไดจ้ากผลการวจิยั 
ดงันี_   
 
 1. พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดีขององคก์ารของพนกังานระดบัปฏิบติัการมีความสัมพนัธ์
ทางบวกและและร่วมกนัพยากรณ์ผลการปฎิบติังาน เมื*อพิจารณาองคป์ระกอบของพฤติกรรมการ
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เป็นสมาชิกที*ดีขององคก์ารพบวา่ พฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ พฤติกรรมความสุภาพอ่อนนอ้ม
พฤติกรรมความอดทนอดกลั_น พฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ และพฤติกรรมความสาํนึกในหนา้ที* 
ลว้นมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฎิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ ดงันั_นองคก์ารควร
ใหค้วามสาํคญัพฒันาใหพ้นกังานมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดีขององคก์ารในทุกดา้น อาจทาํโดย
ใชแ้นวคิดในการยกยอ่งใหร้างวลัอยา่งมีระบบและปฏิบติัอยา่งจริงจงัแก่บุคลากรที*มีพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที*ดีต่อองคก์าร มีผลงานดีเด่นและไดก้ระทาํความดีใหเ้ป็นที*ประจกัษ ์ใหก้ารสนบัสนุน 
เพื*อเป็นกาํลงัใจใหป้ฏิบติังานต่อไป เพื*อสร้างขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานต่อไป อีกทั_งเป็นการจูง
ใจใหเ้กิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดีต่อองคก์ารในตนเองและมุง่มั*นตั_งใจทาํงานต่อไป 
 
 2. องคก์ารแห่งการเรียนรู้ของพนกังานระดบัปฏิบติัการมีความสัมพนัธ์ทางบวกและ
ร่วมกนัพยากรณ์ผลการปฎิบติังาน เมื*อพิจารณาองคป์ระกอบขององคก์ารแห่งการเรียนรู้พบวา่ ดา้น
การรอบรู้แห่งตน ดา้นแบบแผนทางความคิด ดา้นวสิัยทศัน์ร่วมกนั ดา้นการเรียนรู้เป็นทีม และดา้น
ความคิดอยา่งเป็นระบบ ลว้นมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฎิบติังานของพนกังานระดบั
ปฏิบติัการ ดงันั_นองคก์ารควรส่งเสริม และพฒันาองคป์ระกอบขององคก์ารแห่งการเรียนรู้ในทุก
ดา้น โดยส่งเสริมใหเ้กิดวฒันธรรมการเรียนรู้ใหเ้กิดขึ_นในองคก์าร โดยการนาํเทคโนโลยทีี*ช่วยให้
เกิดการสื*อสารระหวา่งบุคคลในองคก์ารไดส้ะดวกมากยิ*งขึ_น ช่วยทาํในเกิดปฏิสัมพนัธ์ในการ
ทาํงานร่วมกนัระหวา่งพนกังานระดบัปฏิบติัการ นาํมาซึ*งการเรียนรู้ร่วมกนั แลกเปลี*ยนทศันคติ 
ประสบการณ์ เกิดความร่วมมือร่วมใจ ปรับเปลี*ยนกรอบความคิดซึ*งกนัและกนั ซึ* งกระบวนการ
เหล่านี_ ใชร้ะยะเวลายาวนาน ดงันั_นผูบ้ริหารตอ้งมีส่วนสนบัสนุนใหเ้กิดการเรียนรู้อยา่งจริงจงั โดย
เนน้ใหค้วามสาํคญัในดา้นการกระจายอาํนาจใหพ้นกังานระดบัปฏิบติัการไดมี้อิสระในการ
ตดัสินใจ  สร้างบรรยากาศในองคก์ารใหเ้นน้สร้างคุณภาพชีวติของพนกังานใหดี้ขึ_น เพื*อเอื_อต่อการ
เรียนรู้ในองคก์าร นอกจากนี_องคก์ารอาจส่งเสริมควบคูไ่ปกบัการฝึกอบรมเกี*ยวกบัแนวคิดดา้น
องคก์ารแห่งการเรียนรู้ ตลอดจนจดักิจกรรมอื*นๆที*สนบัสนุนใหเ้กิด การสนทนาแลกเปลี*ยนความ
คิดเห็นระหวา่งทีมงาน  
 
 นอกจากนี_  จากผลการศึกษาครั_ งนี_พบวา่ องคก์ารแห่งการเรียนรู้ ดา้นความคิดอยา่งเป็น
ระบบ (System Thinking) อยูใ่นระดบัปานกลางโดยการคิดอยา่งเป็นระบบเป็นการมองแบบองค์
รวมเป็นความสามารถในการเขา้ใจความสัมพนัธ์ระหวา่งสิ*งต่างๆ ที*เป็นองคป์ระกอบสาํคญัของ
ระบบ และตอ้งมองรายละเอียดของส่วนประกอบยอ่ยในภาพนั_นใหอ้อกดว้ย ดงันั_น องคก์ารตอ้ง
สร้างและส่งเสริมรูปแบบ แนวคิด การคิดอยา่งเป็นระบบไวใ้หท้ั*วทั_งองคก์าร รวมทั_งกระตุน้ให้
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พนกังานทุกระดบัไดต้ระหนกัถึง โดยส่งเสริมและจดัหลกัสูตรฝึกอบรมในดา้นกระบวนการคิด ทั_ง
ดา้น การคิดเชิงวเิคราะห์ การคิดเชิงสร้างสรรค ์การคิดเชิงบูรณาการ และการคิดภาพรวมทั_งระบบ 
ใหก้บัพนกังานระดบัปฏบติัการ 
 
 3. ความไวว้างใจในหวัหนา้งานของพนกังานระดบัปฏิบติัการมีความสัมพนัธ์ทางบวกและ
ร่วมพยากรณ์กนัพยากรณ์ผลการปฎิบติังาน เมื*อพิจารณาองคป์ระกอบของความไวว้างใจในหวัหนา้
งาน พบวา่ ดา้นความสามารถ ดา้นความเปิดเผย ดา้นความห่วงใย และดา้นความเชื*อถือได ้ ลว้นมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฎิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ ดงันั_นองคก์ารควร
ส่งเสริม สนบัสนุนใหเ้กิดความไวว้างใจในหวัหนา้งาน  อาจทาํโดยการปฏิบติัต่อกนัอยา่งเปิดเผย
และซื*อสัตย ์ เปิดเผยขอ้มูลดว้ยวธีิการที*ถูกตอ้งและเหมาะสม  สร้างบรรยากาศในการทาํงานแบบ
เปิดเผย สร้างการบริหารจดัการที*ดีเพื*อช่วยสร้างความไวว้างใจ องคก์ารใหค้วามช่วยเหลือทั_งดา้น
การฝึกอบรม และการใหโ้อกาส เพื*อใหพ้นกังานสามารถเพิ*มความรู้ และเพิ*มความรับผิดชอบ 
ส่งเสริมใหพ้นกังานทุกคนมีส่วนร่วมในการตดัสินใจที*มีผลกระทบต่อพนกังานเอง โดยพนกังาน
ควรมีโอกาสในการเสนอแนะ ขอ้คิดเห็น ต่อเป้าหมายขององคก์าร และการใหค้วามสําคญัต่อความ
แตกต่างของบุคคล พนกังานเปรียบเสมือนบุคคลในครอบครัว ทาํงานร่วมกนัใหค้วามช่วยเหลือซึ*ง
กนัและกนั เรียนรู้บุคลลิกภาพที*แตกต่างกนัของแต่ละบุคคล เหล่านี_จะช่วยใหเ้กิดความไวว้างใจ
ระหวา่งพนกังานระดบัปฏิบติัการกบัหวัหนา้งาน ส่งผลใหผ้ลการปฏิบติังานดียิ*งขึ_น  
  
 4. การรับรู้ภาวะผูน้าํของพนกังานระดบัปฏิบติัการมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการ
ปฎิบติังาน และเมื*อพิจารณาองคป์ระกอบของภาวะผูน้าํในแต่ละดา้นพบวา่ ดา้นการส่งเสริมแรง
บนัดาลใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ดา้นการใส่ใจและปราถนาดีต่อผูอื้*น ดา้นการมีศิลธรรมในการ
ประกอบการ ดา้นความสามารถในการคิดเชิงกลยทุธ์ ดา้นการเสริมสร้างจิตสาํนึกต่อสังคม และ
ดา้นการเปิดกวา้งยอมรับสิ*งต่างๆมีความสัมพนัธ์ลว้นมีความสัมพนัธ์กบัผลการปฎิบติังานของ
พนกังานระดบัปฏิบติัการ  ดงันั_นองคก์ารควรใหค้วามสาํคญัในการพฒันาภาวะผูน้าํทั_ง 6 ดา้น อาจ
ทาํโดยส่งเสริมใหผู้บ้งัคบับญัชาเห็นถึงความสาํคญัของภาวะผูน้าํ ซึ* งส่งผลต่อผลการปฏิบติังานของ
พนกังานระดบัปฏิบติัการ และดาํเนินการฝึกอบรมหลกัสูตรเชิงปฏิบติัการดา้นภาวะผูน้าํทั_ง 6 
องคป์ระกอบ ขึ_นภายในองคก์าร (In House Training) โดยใชห้ลายวธีิในการฝึกอบรมประกอบกนั 
เช่น การฝึกสอน (Coaching) จากผูบ้ริหารระดบัสูง การส่งเสริมระบบพี*เลี_ยง (Mentoring) ในการ
พฒันาภาวะผูน้าํทั_งในรูปแบบที*เป็นทางการ และรูปแบบที*ไมเ่ป็นทางการ  
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ข้อเสนอแนะในการทาํวจัิยครั_งต่อไป 

 
 จากผลการศึกษาวจิยัเรื*อง ภาวะผูน้าํ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดีขององคก์าร องคก์าร
แห่งการเรียนรู้ ความไวว้างใจในหวัหนา้งานกบัผลการปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฎิบติังานใน
โรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์แห่งหนึ*ง ผูว้ิจยัขอเสนอแนะความคิดเห็นเพื*อเป็นประโยชน์ใน
การทาํวจิยัครั_ งต่อไป ดงันี_  
 
 1. ควรทาํการศึกษาปัจจยัดา้นอื*นๆ ที*มีผลกระทบหรือมีความสัมพนัธ์ตอ่ผลการปฏิบติังาน 
เช่น วฒันธรรมองคก์าร ความยดึมั*นผกูพนัต่อองคก์าร การสร้างสมดุลระหวา่งชีวติและการทาํงาน 
(Work-Life Balance) เป็นตน้ 
 
 2. ควรมีการศึกษาวจิยัโดยใชว้ธีิการเกบ็รวบรวมขอ้มูลในรูปแบบอื*นๆ ที*นอกเหนือจาก
การใชแ้บบสอบถาม เช่นการสัมภาษณ์ เพื*อใหท้ราบถึงปัจจยัอื*นๆ ที*อาจเกี*ยวขอ้งกบัผลการ
ปฏิบติังาน และเพื*อเปิดโอกาสใหพ้นกังานไดแ้สดงความคิดเห็น และเสนอแนวทางที*เป็น
ประโยชน์ต่อการทาํงานอยา่งเตม็ที* 
  

3. ควรทาํการศึกษากบัพนกังานระดบัอื*นๆ ที*ปฏิบติังานในองคก์าร เช่น พนกังานระดบั
หวัหนา้งาน หรือพนกังานในสายการผลิต รวมถึงการศึกษากบัพนกังานในองคก์ารอื*นๆ 
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ภาคผนวก 



ภาคผนวก ก 

ตารางสาํเร็จรูปคาํนวณหาขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
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ตารางผนวกที� 1 คาํนวณหาค่าขนาดกลุ่มตวัอยา่งของ Kregie and Morgan 
 

ที*มา: ธานินทร์ ศิลป์จารุ (2551)

ประชากร 
กลุ่มตวั 
อย่าง 

ประชากร 
กลุ่มตวั 
อย่าง 

ประชากร 
กลุ่มตวั 
อย่าง 

ประชากร 
กลุ่มตวั 
อย่าง 

ประชากร 
กลุ่มตวั 
อย่าง 

10 10 120 92 340 181 1200 291 8000 367 
15 14 130 97 360 186 1300 297 9000 368 
20 19 140 103 380 191 1400 302 10000 370 
25 24 150 108 400 196 1500 306 15000 375 
30 28 160 113 420 201 1600 310 20000 377 
35 32 170 118 440 205 1700 313 30000 379 
40 36 180 123 460 210 1800 317 40000 380 
45 40 190 127 480 214 1900 320 50000 381 
50 44 200 132 500 217 2000 322 75000 382 
55 48 210 136 550 226 2200 327 100000 384 
60 52 220 140 600 234 2400 331   
65 56 230 144 650 242 2600 335   
70 69 240 148 700 248 2800 338   
75 68 250 152 750 254 3000 341   
80 66 260 155 800 260 3500 346   
85 70 270 159 850 265 4000 351   
90 73 280 162 900 269 4500 354   
95 76 290 165 950 274 5000 357   
100 80 300 169 1000 278 6000 361   
110 86 320 175 1100 285 7000 364   



 

ภาคผนวก ข 

เครื*องมือที*ใชใ้นการวจิยั 
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       ภาควชิาจิตวทิยา  คณะสังคมศาสตร์ 
      มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ 
      50 ถนนพหลโยธิน จตุจกัร  
      กรุงเทพ 10900 
 

เรื*อง ขอความอนุเคราะห์เกบ็ขอ้มูลเพื*อประกอบการทาํวทิยานิพนธ์ 
เรียน ผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรบุคคล  
 
 เนื*องดว้ยขา้พเจา้ นาย ศิริชยั ศรีประทุมวงศ ์นิสิตปริญญาโท สาขาจิตวทิยาอุตสาหกรรม
และองคก์าร ภาควชิาจิตวทิยา คณะสังคมศาสตร์ มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ กาํลงัดาํเนินการวจิยั
เพื*อเสนอเป็นวทิยานิพนธ์เรื*อง “ภาวะผูน้าํ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดีขององคก์าร องคก์ารแห่ง
การเรียนรู้ ความไวว้างใจในหวัหนา้งานกบัผลการปฏิบติังาน” มีความจาํเป็นตอ้งเกบ็ขอ้มูลจาก
พนกังานระดบัปฏิบติัการ ซึ* งขอ้มูลจะเป็นประโยชน์ต่อการพฒันาความรู้ทางวชิาการและสามารถ
นาํผลการวจิยัที*ไดไ้ปใชใ้นการพฒันาองคก์ารต่อไป  
 
 ในการศึกษาครั_ งนี_จะสาํเร็จลงไดก้ด็ว้ยความอนุเคราะห์จากท่านในการตอบแบบสอบถาม
ทุกขอ้ตามความเป็นจริงเกี*ยวกบัตวัทา่นเอง โดยคาํตอบที*ไดรั้บไมมี่ขอ้ใดถูกหรือผดิ และคาํตอบ
ของทา่นจะถูกเกบ็เป็นความลบั และไมมี่ผลกระทบใดๆต่อตวัทา่นและองคก์าร โดยขอ้มูลที*ไดรั้บ
จะถูกวเิคราะห์และนาํเสนอในภาพรวมของงานวิจยัเทา่นั_น 
  
 จึงเรียนมาเพื*อขอความกรุณาจากทา่น และขอขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงที*เสียสละเวลาของ
ทา่นในตอบแบบสอบถามฉบบันี_  
 
 
        นาย ศิริชยั ศรีประทุมวงศ ์

    นิสิตปริญญาโท สาขาจิตวิทยอุตสาหกรรมและองคก์าร (ภาคพิเศษ) 
      มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ 
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คําชี_แจงทั�วไป  

  
1.  แบบสอบถามฉบบันี_  มีความมุง่หมายเพื*อศึกษาเรื*องภาวะผูน้าํ พฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที*ดีขององคก์าร องคก์ารแห่งการเรียนรู้ ความไวว้างใจในหวัหนา้งานและผลการปฏิบติังาน 
 
2.  แบบสอบถามฉบบันี_แบง่เป็น 6 ส่วนดงันี_   

ส่วนที* 1 ขอ้คาํถามเกี*ยวกบัขอ้มูลส่วนบุคคล 
ส่วนที* 2 แบบสอบถามภาวะผูน้าํ 
ส่วนที* 3 แบบสอบถามพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดีขององคก์าร 
ส่วนที* 4 แบบสอบถามองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
ส่วนที* 5 แบบสอบถามความไวว้างใจในหวัหนา้งาน 
ส่วนที* 6 แบบสอบถามผลการปฏิบติังาน 
 

 3. การตอบแบบสอบถาม กรุณาตอบคําถามตามความเป็นจริงด้วยตัวของท่านเอง และ 
คําตอบจะถูกเกบ็รักษาเป็นความลบั ทั_งนี_ขอ้มูลจะถูกวเิคราะห์เพื*อใชใ้นงานวิจยัเท่านั_น กรุณาส่งคืน
แบบสอบถามที*ครบถว้นสมบูรณ์ลงในซองที*แนบมาพร้อมกนันี_  
 
 4.  การวจิยัครั_ งนี_จะสาํเร็จลงดว้ยดีหากไดรั้บความอนุเคราะห์จากท่าน เนื*องจากคาํตอบ
ของทา่นมีความสาํคญัอยา่งยิ*งต่อการวจิยั ซึ* งจะเป็นประโยชน์ต่อการพฒันาองคค์วามรู้ดา้นจิตวทิยา
อุตสาหกรรมและองคก์ารต่อไป 

 
 

        นาย ศิริชยั ศรีประทุมวงศ ์
    นิสิตปริญญาโท สาขาจิตวิทยอุตสาหกรรมและองคก์าร (ภาคพิเศษ) 

      มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ 

แบบสอบถามเพื�อการวจัิยเรื�อง   ภาวะผูนํ้า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององคก์าร 
องคก์ารแห่งการเรียนรู้ ความไว้วางใจในหวัน้างาน และผลการปฏิบติังาน 
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ตอนที� 1 แบบสอบถามเกี�ยวกบัข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงาน 
 

คาํชี_แจง : กรุณาเติมขอ้มลูหรือทาํเครื*องหมาย / ลงใน � ที*ตรงกบัความเป็นจริงของท่าน 

 
1. เพศ �1.   ชาย  �2.   หญิง 
 
2. อายุ .......................................................ปี 
 
3. วฒุิการศึกษาสูงสุด  
 �1.  ตํ*ากวา่ปริญญาตรี  
 
 �2.  ปริญญาตรี  
 

�3.  สูงกวา่ปริญญาตรี     
 
4. ระยะเวลาที�ทํางานในองค์การแห่งนี_   .........................................ปี .........................................เดอืน  
 
5. อายุงาน        .........................................ปี  .........................................เดอืน 
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ตอนที� 2 ตัวอย่างแบบสอบถามภาวะผู้นํา 
 

คาํชี_แจง : โปรดพิจารณาขอ้ความต่อไปนี_  แลว้ทาํเครื*องหมาย / ลงในช่องวา่งหลงัขอ้ความ ที�ตรง 
กบัความเป็นจริงมากที�สุด เพียง 1 คาํตอบ โดยขอ้มลูจากคาํตอบของท่านจะถือเป็นความลบั และจะ
นาํไปใชแ้สดงเป็นผลรวมในงานวิจยัเท่านั_น 

 

 

ผูที้*สนใจแบบวดัภาวะผูน้าํ 6 องคป์ระกอบ  กรุณาติดต่อ ผศ.ดร. รัตติกรณ์  จงวศิาล  ภาควชิา
จิตวทิยา คณะสังคมศาสตร์ มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

ระดบัพฤติกรรม ไม่เคยเลย นานๆครั_ ง บางครั_ ง 
ค่อนขา้ง
บ่อย 

บ่อยมาก 

คะแนน 1 2 3 4 5 

       

ขอ้ ขอ้คาํถาม 1 2 3 4 5 

1 หวัหนา้งานของท่านส่งเสริมใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชารักองคก์าร      

2 หวัหนา้งานของท่านส่งเสริมใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาพฒันาตนเอง      

3 หวัหนา้งานของท่านสนบัสนุนใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามีส่วนร่วมในการทาํงาน      

4 หวัหนา้งานของท่านช่วยจุดประกายความคิดใหก้บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา      
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ตอนที� 3  แบบสอบถามพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์การ 

คาํชี_แจง : โปรดพิจารณาขอ้ความต่อไปนี_  แลว้ทาํเครื*องหมาย / ลงในช่องวา่งหลงัขอ้ความ ที�ตรง 
กบัความเป็นจริงตามที�ท่านได้ปฏิบัติในองค์การมากที�สุด เพียง 1 คาํตอบ โดยขอ้มลูจากคาํตอบของท่าน
จะถือเป็นความลบั และจะนาํไปใชแ้สดงเป็นผลรวมในงานวิจยัเท่านั_น 

ระดบัพฤติกรรม 
ไม่เคยปฏิบติั

เลย 
ปฏิบติันอ้ย

ครั_ ง 
ปฏิบติั
บางครั_ ง 

ปฏิบติับ่อย 
ปฏิบติั

สมํ*าเสมอ 

คะแนน 1 2 3 4 5 

       

ขอ้ ขอ้คาํถาม 1 2 3 4 5 

1 ท่านอาสาทาํงานที*นอกเหนือจากหนา้ที*ของตนเองดว้ยความเตม็ใจ      

2 ท่านช่วยเหลือเพื*อนร่วมงานที*มีปัญหาเรื*องส่วนตวัเท่าที*ทาํได ้     

3 ท่านช่วยเหลือ หรือใหค้าํแนะนาํเพื*อนร่วมงานที*ประสบปัญหาในการทาํงาน      

4 ท่านแนะนาํการใชอุ้ปกรณ์เครื*องมือที*ใชใ้นการทาํงานแก่พนกังานใหม่      

5 ท่านอาสาที*จะช่วยเหลือเพื*อนร่วมงานที*ทาํงานไม่ทนัหรือมีงานลน้มือ      

6 ท่านอาสาที*จะช่วยเหลือเพื*อนร่วมงานที*ลาป่วยหรือไม่สามารถมาทาํงานได ้      

7 ท่านเตม็ใจที*จะสบัเปลี*ยนวนัหยดุใหเ้พื*อนร่วมงานที*มีความจาํเป็น      

8 ท่านเป็นผูไ้กล่เกลี*ย เมื*อเกิดปัญหาระหวา่งเพื*อนร่วมงาน      

9 ท่านพยายามสร้างระบบการทาํงานเพื*อป้องกนัไม่ใหเ้กิดปัญหากบัผูอื้*น      

10 ท่านสามารถควบคุมอารมณ์ไดเ้มื*อขดัแยง้กบับุคคลในที*ทาํงาน      

11 ท่านระมดัระวงัการกระทาํของตนเองที*อาจส่งผลกระทบกบัเพื*อนร่วมงาน      

12 
เมื*อท่านทะเลาะหรือถกเถียงกบัเพื*อนร่วมงาน ท่านจาํกดัขอ้ขดัแยง้เหล่านั_นใหอ้ยู่
เฉพาะบุคคลที*ท่านขดัแยง้ดว้ยเท่านั_น 

     

13 ท่านใหก้าํลงัใจเพื*อนร่วมงานเมื*อมีปัญหาในการทาํงาน      

14 ท่านแสดงความเห็นใจกบัเพื*อนร่วมงานเมื*อมีปัญหาในการทาํงาน      

15 ท่านช่วยหาขอ้มลูข่าวสารใหเ้พื*อนร่วมงาน      

16 เมื*อถูกตาํหนิ ท่านจะไม่โตแ้ยง้ และพยายามพดูดว้ยถอ้ยคาํสุภาพ      

17 เมื*อถูกตาํหนิ  ท่านจะนาํมาปรับปรุงตนเองโดยไมแ่สดงอาการทอ้แท ้      

18 ท่านอดทนต่อขอ้จาํกดัและความไม่สะดวกต่างๆที*เกิดขึ_นในองคก์าร      
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ขอ้ ขอ้คาํถาม 1 2 3 4 5 

19 เมื*อท่านตอ้งอยูท่าํงานดึกติดต่อกนัหลายวนั ท่านทาํดว้ยความรู้สึกเตม็ใจ     

20 ท่านมีพฤติกรรมตามคาํกล่าวที*วา่ “ยิ_มและอดทนในการทาํงาน”     

21 
ท่านพยายามทาํงานของตนเองใหดี้ที*สุด แมจ้ะเป็นงานหนกัหรือทาํใหเ้กิด
ความเครียด 

    

22 ท่านมีส่วนร่วมในการจดัหรือเขา้ร่วมกิจกรรมกบัองคก์าร     

23 เมื*อองคก์ารจดัประชุมท่านเขา้ร่วมประชุมดว้ยความสมคัรใจ     

24 
เมื*อองคก์ารประกาศเกี*ยวกบักิจกรรมต่างๆ ในที*ทาํงาน ท่านมีความสนใจที*จะ
อ่านประกาศเหล่านั_น 

    

25 ท่านสนใจติดตามข่าวสารความเคลื*อนไหวต่างๆ ขององคก์าร     

26 ท่านทาํกิจกรรมที*ช่วยสร้างภาพพจนใ์หอ้งคก์ารโดยไม่ตอ้งร้องขอ     

27 
เมื*อท่านอ่านพบขอ้มูลใหม่ๆ ที*เป็นประโยชนก์บัองคก์ารท่านนาํขอ้มลูเหล่านั_น
มาเสนอแนะกบัฝ่ายที*เกี*ยวขอ้ง 

    

28 ท่านมาทาํงานตรงเวลา ทั_งตอนเชา้และหลงัจากพกักลางวนั     

29 เมื*อท่านหยิบของส่วนรวมไปใชแ้ลว้จะวางไวที้*เดิม     

30 
เมื*อท่านพบอุปกรณ์ที*ชาํรุด ท่านจะทาํเรื*องแจง้ไปยงัแผนกดูแลรักษาอุปกรณ์ 
หรือแผนกซ่อมบาํรุง 

    

31 ท่านปฏิบติัตามกฎระเบียบขององคก์ารอยา่งเคร่งครัด     

32 ท่านจะหยดุงาน ต่อเมื*อไดแ้จง้ล่วงหนา้หรือไดรั้บการอนุมติัจากหวัหนา้งาน     

33 ท่านไม่ใชเ้วลาในการทาํงานไปทาํเรื*องส่วนตวั     

34 ท่านช่วยประหยดัทรัพยากรภายในองคก์าร     

35 ท่านทาํงานที*ไดรั้บมอบหมายจนเสร็จ แมว้า่จะเลยเวลาพกัหรือเวลาเลิกงานกต็าม     
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คาํชี_แจง : โปรดพิจารณาขอ้ความต่อไปนี_  แลว้ทาํเครื*องหมาย / ลงในช่องวา่งหลงัขอ้ความ ที�ตรง 
กบัความเป็นจริงตามที�ท่านได้ปฏิบัติในองค์การมากที�สุด เพียง 1 คาํตอบ โดยขอ้มลูจากคาํตอบของท่าน
จะถือเป็นความลบั และจะนาํไปใชแ้สดงเป็นผลรวมในงานวิจยัเท่านั_น 

ตอนที� 4  แบบสอบถามองค์การแห่งการเรียนรู้ 

ระดบัการรับรู้ ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิ*ง ไม่เห็นดว้ย ไม่แน่ใจ เห็นดว้ย 
เห็นดว้ยอยา่ง
ยิ*ง 

คะแนน 1 2 3 4 5 

       

ขอ้ คาํถาม 1 2 3 4 5 

1 ท่านกระตือรือร้นสนใจใฝ่เรียนรู้สิ*งใหม่ๆที*เกิดขึ_นรอบตวัอยูเ่สมอ      

2 ท่านชอบเรียนรู้ในเรื*องต่างๆเพื*อเพิ*มศกัยภาพและความสามารถใหก้บัตนเอง      

3 
ท่านไดมี้การแลกเปลี*ยนความรู้กบัเพื*อนร่วมงานเพื*อใหเ้กิดการเรียนรู้ใหม่ๆอยู่
เสมอ 

     

4 ท่านกาํหนดแนวทางการพฒันาตนเองและปรับปรุงงานเพื*อความสาํเร็จดว้ยตนเอง      

5 ท่านเชื*อวา่ปัญหาในการทาํงานไม่ใช่อุปสรรค แต่เป็นการเรียนรู้และพฒันาใหดี้ขึ_น      

6 ก่อนตดัสินใจในเรื*องใดกต็ามท่านจะคิดพิจารณาทบทวนอยา่งรอบคอบอยูเ่สมอ      

7 ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาในการทาํงานจนสาํเร็จไดด้ว้ยตนเองเสมอ      

8 
ท่านสามารถปรับเปลี*ยนความคิด ความเชื*อและกระบวนการต่างๆ ใหส้อดคลอ้ง
กบัสถานการณ์ที*เปลี*ยนแปลงไดเ้สมอ 

     

9 ท่านจดจาํวิสยัทศันข์ององคก์ารไดเ้ป็นอยา่งดี      

10 ท่านยึดถือวิสยัทศันข์ององคก์ารเป็นแนวทางในการทาํงาน      

11 
ท่านพดูคุยกบัเพื*อนร่วมงานเพื*อใหก้ารปฏิบติังานเป็นไปตามวิสยัทศันข์อง
องคก์าร 

     

12 วิสยัทศันข์ององคก์ารมกัถกูกาํหนดจากผูบ้ริหารมากกวา่ผูป้ฏิบติังาน      

13 แผนกของท่านมีแนวทางการทาํงานที*สอดคลอ้งกบัวิสยัทศัน์ขององคก์าร      

14 ท่านมีโอกาสแลกเปลี*ยนความคิดเห็นในเรื*องการทาํงานกบัเพื*อนร่วมงาน      

15 การเรียนรู้ร่วมกนักบัเพื*อนร่วมงานทาํใหท่้านมั*นใจในการทาํงานมากขึ_น      

16 การทาํงานเป็นทีมจะนาํไปสู่ความสาํเร็จของงาน      

17 หวัหนา้งานสนบัสนุนท่านและเพื*อนร่วมงานวางแผนการทาํงานร่วมกนัเสมอ      

18 ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาต่างๆไดจ้ากการเรียนรู้หรือการปฏิบติังานร่วมกนัเป็นทีม      
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คาํชี_แจง:  โปรดพิจารณาขอ้ความต่อไปนี_แลว้ทาํเครื*องหมาย / ลงในช่องวา่งดา้นขวา ซึ*งท่านคิด
วา่ ตรงกบัการรับรู้ของท่านมากที�สุด เพียง 1 คาํตอบ โดยขอ้มลูจากคาํตอบของท่านจะถือเป็นความลบั 
และจะนาํไปใชแ้สดงเป็นผลรวมในงานวิจยัเท่านั_น 

ขอ้ คาํถาม 1 2 3 4 5 

19 ท่านสามารถแกไ้ขปัญหา โดยการเชื*อมโยงเหตุและผลไดอ้ยา่งชดัเจน      

20 ท่านมีการวางแผนก่อนจะปฏิบติังานเสมอ      

21 
ท่านติดตามและประเมินผลการปฏิบติังาน แลว้นาํมาปรับปรุงพฒันางานอยา่ง
สมํ*าเสมอ 

     

22 ท่านปฏิบติังานอยา่งมีขั_นตอน จดัความสาํคญัก่อนหลงัอยา่งมีระบบ      

23 ท่านคิดวา่การแกปั้ญหาที*ปลายเหตุ เป็นการแกปั้ญหาที*ดีที*สุด      

24 ท่านคิดวา่การทาํงานอยา่งเป็นระบบหรือตามขั_นตอน ทาํใหท่้านเสียเวลามากขึ_น      

ระดบัการรับรู้ นอ้ยที*สุด นอ้ย ปานกลาง มาก มากที*สุด 

คะแนน 1 2 3 4 5 
      

ขอ้ คาํถาม 1 2 3 4 5 

1 หวัหนา้งานของท่านเป็นผูที้*มีความรู้เชี*ยวชาญในงานที*รับผิดชอบ      

2 
หวัหนา้งานของท่านมีทกัษะในการใชอุ้ปกรณ์เครื*องมือในการทาํงานเป็น
อยา่งดี 

     

3 หวัหนา้งานของท่านมีความสามารถในการตดัสินใจในการทาํงาน      

4 หวัหนา้งานของท่านใหพ้นกังานมีส่วนร่วมในการทาํงาน      

5 หวัหนา้งานของท่านสามารถสร้างแรงจูงใจในการทาํงานใหก้บัพนกังาน      

6 หวัหนา้งานของท่านสามารถกระตุน้ใหพ้นกังานเกิดแรงจูงใจ      

7 หวัหนา้งานของท่านมีประสบการณ์ในการทาํงานสูง      

8 หวัหนา้งานของท่านมีความคิดเชิงธุรกิจ      

9 หวัหนา้งานของท่านทาํงานรวดเร็วฉบัไว      

10 หวัหนา้งานของท่านมีความฉลาดในการทาํงาน      

11 หวัหนา้งานของท่านเขา้ใจในสถานการณ์ขององคก์ารเป็นอยา่งดี      

12 หวัหนา้งานของท่านปรับตวัตามสถานการณ์ขององคก์ารไดอ้ยา่งเหมาะสม      

 

ตอนที� 5 แบบสอบถามความไว้วางใจในหัวหน้างาน 
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ขอ้ คาํถาม 1 2 3 4 5 

13 หวัหนา้งานของท่านมีการเปิดเผยขอ้มลูที*จาํเป็นต่อพนกังาน      

14 หวัหนา้งานของท่านปฏิบติัต่อพนกังานดว้ยความจริงใจ      

15 หวัหนา้งานของท่านมีบุคลิกภาพที*เป็นกนัเองกบัพนกังาน      

16 หวัหนา้งานของท่านมีความสนิทสนมกบัพนกังาน      

17 หวัหนา้งานของท่านรับฟังในสิ*งที*พนกังานพดู      

18 หวัหนา้งานของท่านใหค้วามสนใจต่อความคิดเห็นของพนกังาน      

19 หวัหนา้งานของท่านมีการกล่าวชื*นชมผลงานของพนกังาน      

20 หวัหนา้งานของท่านเคารพความคิดเห็นของพนกังาน      

21 หวัหนา้งานของท่านยอมรับขอ้เสนอแนะของพนกังาน      

22 หวัหนา้งานของท่านทาํงานดว้ยความเปิดเผย      

23 หวัหนา้งานของท่านแสดงออกใหเ้ห็นถึงความตั_งใจในการทาํงาน      

24 หวัหนา้งานของท่านไม่ฉกฉวยผลประโยชนจ์ากพนกังาน      

25 หวัหนา้งานของท่านคาํนึงถึงผลประโยชนข์องพนกังาน      

26 หวัหนา้งานของท่านช่วยรักษาผลประโยชนใ์หก้บัพนกังาน      

27 หวัหนา้งานของท่านสนใจต่อความเป็นอยูข่องพนกังาน      

28 หวัหนา้งานของท่านสนใจห่วงใยในความสุขของพนกังานเท่ากบัของตนเอง      

29 หวัหนา้งานของท่านแสดงความห่วงใยเมื*อพนกังานประสบปัญหา      

30 หวัหนา้งานของท่านใหค้วามช่วยเหลือเมื*อพนกังานเกิดปัญหาในการทาํงาน      

31 หวัหนา้งานของท่านช่วยเหลือพนกังานทุกคนอยา่งสมํ*าเสมอ      

32 หวัหนา้งานของท่านใหก้ารยอมรับในตวัพนกังาน      

33 หวัหนา้งานของท่านปฏิบติัต่อพนกังานเสมือนเป็นครอบครัวเดียวกนั      

34 หวัหนา้งานของท่านเป็นคนรักษาคาํพดู      

35 หวัหนา้งานของท่านกระทาํในสิ*งที*พดูไวไ้ดเ้สมอ      

36 หวัหนา้งานของท่านมีคาํพดูที*น่าเชื*อถือ      

37 หวัหนา้งานของท่านรักษาภาพลกัษณ์ของตนเองไดเ้สมอ      

38 หวัหนา้งานของท่านมีภาพลกัษณ์ที*ดีเชื*อถือได ้      

39 หวัหนา้งานของท่านไดรั้บความเคารพนบัถือจากพนกังาน      

40 หวัหนา้งานของท่านสามารถใหค้าํแนะนาํได ้ยามเมื*อท่านเกิดปัญหา      

41 ท่านสามารถพึ*งพาหวัหนา้งานของท่านได ้      

42 หวัหนา้งานของท่านเป็นผูที้*มีอิทธิพลสามารถชี_นาํพนกังานได ้      

43 หวัหนา้งานของท่านเป็นผูมี้ความมั*นคงในพฤติกรรม      
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คาํชี_แจง: โปรดพิจารณาขอ้ความต่อไปนี_แลว้ทาํเครื*องหมาย / ลงในช่องวา่งดา้นขวา ซึ*งท่านคิดวา่ ตรงกบั
การรับรู้ของท่านมากที�สุด เพียง 1 คาํตอบ โดยขอ้มลูจากคาํตอบของท่านจะถือเป็นความลบั และจะ
นาํไปใชแ้สดงเป็นผลรวมในงานวิจยัเท่านั_น 

 

ขอ้ ขอ้คาํถาม 1 2 3 4 5 

1 ท่านเขา้ใจหนา้ที*ความรับผิดชอบของตนเองอยา่งชดัเจน      

2 ท่านนาํความรู้และความสามารถมาแกไ้ขปัญหางานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ      

3 ท่านสามารถทาํงานตอบสนองความพึงพอใจสูงสุดของลกูคา้      

4 ท่านปฎิบติังานไดอ้ยา่งถูกตอ้งในครั_ งแรกโดยไม่มีการแกไ้ข      

5 ท่านปรับปรุงและพฒันาการทาํงานอยา่งต่อเนื*องใหมี้ประสิทธิภาพและรวดเร็วยิ*งขึ_น      

ตอนที� 6 ตัวอย่างแบบสอบถามผลการปฏบัิติงาน 

ระดบัผลการปฏิบติังาน ควรปรับปรุง พอใช ้ ดี ดีมาก ดีเยี*ยม 

คะแนน 1 2 3 4 5 



 

ภาคผนวก ค 

ผลการทดสอบเครื*องมือที*ใชใ้นการวจิยั 
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ตารางผนวกที� 2 คา่ Item-total Correlation (r) ของแบบสอบถามภาวะผูน้าํโดยการหาคา่อาํนาจ
จาํแนก  
 

ลาํดับข้อคําถาม ค่า Item Total Correlation (r) 
1 0.308 
2 0.753 
3 0.491 
4 0.620 
5 0.542 
6 0.596 
7 0.591 
8 0.807 
9 0.850 
10 0.621 
11 0.751 
12 0.383 
13 0.495 
14 0.443 
15 0.792 
16 0.682 
17 0.691 
18 0.813 
19 0.640 
20 0.564 
21 0.816 
22 0.645 
23 0.689 
24 0.436 
25 0.584 
26 0.663 
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ตารางผนวกที�  2 (ต่อ) 
 

 

ลาํดับข้อคําถาม ค่า Item Total Correlation (r) 
27 0.511 
28 0.690 
29 0.670 
30 0.717 

Alpha 0.954 
 

ตารางผนวกที� 3 คา่ Item-total Correlation (r) ของแบบสอบถามพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที*ดีของ                           
องคก์ารโดยการหาคา่อาํนาจจาํแนก 

 
ลาํดับข้อคําถาม ค่า Item Total Correlation (r) 

1 0.668 
2 0.675 
3 0.617 
4 0.335 
5 0.419 
6 0.611 
7 0.543 
8 0.376 
9 0.485 
10 0.384 
11 0.493 
12 0.349 
13 0.589 
14 0.554 
15 
16 

0.330 
0.485 

17 0.561 
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ตารางผนวกที�  3 (ต่อ) 
 

 

ลาํดับข้อคําถาม ค่า Item Total Correlation (r) 
18 0.407 
19 0.538 
20 0.535 
21 0.630 
22 0.728 
23 0.618 
24 0.306 
25 0.384 
26 0.358 
27 0.314 
28 0.465 
29 0.423 
30 0.248 
31 0.326 
32 0.414 
33 0.548 
34 0.417 
35 0.568 

Alpha 0.905 
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ตารางผนวกที� 4  คา่ Item-total Correlation (r) ของแบบสอบถามองคก์ารแห่งการเรียนรู้โดยการหา      
                            คา่อาํนาจจาํแนก 
 

ลาํดับข้อคําถาม ค่า Item Total Correlation (r) 
1 0.740 
2 0.598 
3 0.529 
4 0.624 
5 0.524 
6 0.560 
7 0.699 
8 0.789 
9 0.391 
10 0.582 
11 0.366 
12 0.377 
13 0.664 
14 0.599 
15 0.665 
16 0.625 
17 0.596 
18 0.840 
19 0.791 
20 0.687 
21 0.730 
22 0.511 
23 0.473 
24 0.483 

Alpha 0.900 
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ตารางผนวกที� 5 คา่ Item-total Correlation (r) ของแบบสอบถามความไวว้างใจในหวัหนา้งานโดย 
                           การหาคา่อาํนาจจาํแนก  

  

ลาํดับข้อคําถาม ค่า Item Total Correlation (r) 
1 0.609 
2 0.750 
3 0.768 
4 0.784 
5 0.849 
6 0.804 
7 0.541 
8 0.529 
9 0.633 
10 0.751 
11 0.651 
12 0.693 
13 0.719 
14 0.918 
15 0.783 
16 0.616 
17 0.767 
18 0.915 
19 0.728 
20 0.838 
21 0.833 
22 0.862 
23 0.716 
24 0.682 
25 0.912 
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ตารางผนวกที�  5 (ต่อ) 
 

 

ลาํดับข้อคําถาม ค่า Item Total Correlation (r) 
26 0.841 
27 0.828 
28 0.735 
29 0.640 
30 0.728 
31 0.767 
32 0.816 
33 0.826 
34 0.849 
35 0.854 
36 0.862 
37 0.293 
38 0.733 
39 0.889 
40 0.835 
41 0.751 
42 0.759 
43 0.833 

Alpha 0.983 
 
 
 
 
 
 
 



ประวตัิการศึกษา และการทาํงาน 
 

ชื�อ –นามสกลุ ศิริชยั ศรีประทุมวงศ ์
วนั เดือน ปี ที�เกดิ 25  ตุลาคม  พ.ศ. 2522 

สถานที�เกดิ  กรุงเทพมหานคร 

ประวตัิการศึกษา วศิวกรรมศาสตรบณัฑิต  
สถาบนัเทคโนโลยพีระจอมเกลา้เจา้คุณ
ทหารลาดกระบงั พ.ศ. 2546 

ตําแหน่งปัจจุบัน วศิวกรอาวโุสฝ่ายทดสอบผลิตภณัฑ์ 
บริษทัแซนมินา ไซ ซิสเทม็ส์ (ประเทศไทย) 
จาํกดั ตั_งแต่ 2549 – ปัจจุบนั 

สถานที�ทาํงานปัจจุบัน บริษทัแซนมินา ไซ ซิสเทม็ส์ (ประเทศไทย) 
จาํกดั  
 

 


