
บทท่ี 2 
 

การตรวจเอกสาร 
 
 การวิจยัเร่ือง ภาวะผูนํา เจด็อุปนิสัยที่มีประสิทธิผล ความผูกพันตอองคการและผลการ
ปฏิบัติงานของผูบริหารหนวยในธุรกิจประกันชวีิตแหงหนึ่ง ผูวิจยัไดศึกษาทบทวนแนวคดิ ทฤษฎี 
ตลอดจนเอกสารและผลงานวิจัยทีเ่กีย่วของ เพื่อกําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัยไว ดังนี ้

 
1. ทฤษฎีโมเดลภาวะผูนาํแบบเต็มรูปแบบ 
2. แนวคดิเจด็อุปนิสัยที่มีประสิทธิผล     
3. แนวคดิและทฤษฎีความผูกพันตอองคการ 
4. แนวคดิและทฤษฎีผลการปฏิบัติงาน 
5. ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

ทฤษฎีโมเดลภาวะผูนําแบบเต็มรูปแบบ 
 

 ในการปฏิบัติงานรวมกนัของกลุมบุคคลในองคการ การปฏิบัติงานเหลานั้นจะมีผูนํากบัผู
ตามเปนสวนประกอบระหวางกันอยูเสมอ เมื่อเปนเชนนี้การวางแผนการจัดการเพื่อใหไดงานตาม
เปาหมายจึงเปนภาระหนาทีข่องผูที่มีบทบาทเปนหวัหนางานหรือผูนํา (สุรพล, 2541) ดังนั้น
การศึกษาเรื่องภาวะผูนําจึงสิง่ที่ควรศึกษาเปนอยางยิ่งในปจจุบัน 

ความหมายของภาวะผูนํา 
 
 จากการศึกษาพบวามีนกัวิชาการใหความหมายคําวาภาวะผูนํา ไวหลายความหมาย ดังนี ้
 
 สุรพล (2541) ใหความหมายภาวะผูนํา หมายถึงกระบวนการที่กระตุนใหบุคคลหรือกลุม
บุคคล   ทํากิจกรรมหรือปฏิบัติงานตางๆอยางเต็มความสามารถ  และพยายามใหบรรลุผลสําเร็จตาม
เปาหมายในสถานการณที่กําหนด 
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 เสริมศักดิ์  (2541) ใหความหมายภาวะผูนํา หมายถึงการใชอิทธิพลหรือตําแหนงใหผูอ่ืน
ยินยอมปฏิบัตติาม เพื่อนําไปสูการบรรลุเปาหมายของตนเอง กลุมงานหรือองคการอยางที่ได
กําหนดไว 
 

วันชัย และคณะ (2542) ใหความหมายภาวะผูนํา หมายถึงกระบวนการที่ผูนําแสดง
พฤติกรรมในการจูงใจ โนมนาวใหผูตามหรือผูใตบังคับบัญชาเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมและปฏิบัติ
ตาม 

 
นิตยา (2544) ใหความหมายภาวะผูนํา  หมายถึงแนวทางที่ผูบริหารและหวัหนางานใช

อํานาจตามหนาที่ของตน ในการบริหารงานเพื่อใหบรรลุเปาหมาย 
 
ธเนศ (2547) ใหความหมายภาวะผูนํา  หมายถึงการที่บุคคลไดรับมอบหมาย อาจเปนผูที่

ไดรับการเลือกตั้งหรือแตงตัง้  และเปนทีย่อมรับของสมาชิกใหมีอิทธพิลและบทบาทเหนือกลุม 
สามารถจูงใจชักนํา  หรือช้ีนําใหสมาชิกของกลุมรวมพลังเพื่อปฏิบัติภารกิจตางๆของกลุมใหสําเร็จ 

 
 รัตติกรณ (2547 ก)ไดสรุปความหมายของภาวะผูนํา หมายถึงความสามารถหรือ
กระบวนการทีบุ่คคลมีอิทธิพลตอบุคคลอื่นหรือกลุมคน  สามารถกระตุนจูงใจใหบุคคลอื่นเชื่อถือ  
ยอมรับ  และทําใหเกิดความพยายามและความสามารถที่สูงขึ้นในการที่จะทําใหบรรลุเปาหมาย
รวมกัน 
 

ติน (2548) ใหความหมายของภาวะผูนํา หมายถึงกิจกรรมของการเขาไปมีอิทธิพลเหนือ
ผูอ่ืนเพื่อใหบคุคลเหลานี้ปฏิบัติงานอยางเต็มใจและบรรลุวัตถุประสงครวมกัน 

 
Daft (2000)ใหความหมายภาวะผูนํา หมายถึงความสามารถของบุคคลในการใชอิทธิพลตอ

บุคคลอื่น  เปนความสัมพันธรวมกันที่เกิดขึ้นระหวางบุคคล  เกี่ยวกับการใชอํานาจกบับุคคล
แตกตางไปจากการบริหารงานดวยเอกสารหรือวิธีการแกไขปญหาตาง ๆ  

 
 Yukl (2002) ใหความหมายของภาวะผูนํา  หมายถึงความสามารถของบุคคลในการกระตุน
จูงใจ  การมีวสัิยทัศนที่ชัดเจนและสามารถสรางบรรยากาศในการทํางาน เพื่อทําใหเกิดความเขาใจ
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และสรางความรูสึกในการปฏิบัติงานรวมกันของกลุมคน สามารถชี้นําและควบคุมบุคคลในการทํา
กิจกรรมเพื่อบรรลุเปาหมาย กอใหเกิดประสิทธิผลและเพื่อความสําเร็จขององคการ 
 
 Kreitner (2003) กลาววาภาวะผูนําเปนการใชอํานาจชักจงูใหผูตาม เกดิความสมัครใจใน
การรวมกันปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ 
 
 Lussier (2003) กลาววาภาวะผูนํา หมายถึงกระบวนการในการใชอํานาจชักจูงผูตาม ให
ปฏิบัติงานไปในทิศทางที่จะสามารถบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายขององคการ 
 
 Foster (2004)ใหความหมายภาวะผูนํา หมายถึงกระบวนการใชอํานาจของผูนํา เพื่อนําพา
กลุมไปสูเปาหมายที่วางไว 
 
 Haslam (2004) กลาววาภาวะผูนํา หมายถึงกระบวนการในการชักจูงหรือใชวิธีตางๆ เพื่อ
สงเสริมสนับสนุนใหกลุมสามารถบรรลุเปาหมายที่ไดวางไว 
 

George and  Jones (2005)ใหความหมายของภาวะผูนํา หมายถึงการใชอิทธิพลของบุคคลผู
ที่มีอํานาจเหนอืกวาสมาชิกคนอื่นๆ เพื่อชวยใหกลุมหรือองคการประสบความสําเร็จตามเปาหมาย 
 
 กลาวโดยสรุป ภาวะผูนํา หมายถึงกระบวนการในการใชอํานาจหรืออิทธิพลในการกระตุน
จูงใจใหบุคคลอื่นปฏิบัติตามดวยความกระตือรือรนและเต็มใจ เกิดความเชื่อถือและยอมรับ ทําให
บรรลุผลเปาหมายที่ไดวางไว  
 
ความเปนมาและทฤษฎีโมเดลภาวะผูนําแบบเต็มรูปแบบ   
 
 กอนที่จะพัฒนามาเปนทฤษฏีโมเดลภาวะผูนําแบบเต็มรูปโดย Bass and Avolio ในป 1991
นั้น   Yukl (2002) ไดกลาววาทฤษฎีที่เร่ิมตนมากอนคือ  ทฤษฏีภาวะผูนําแบบมีบารมี (Charismatic 
Leadership) ซ่ึงตอมาในชวงป 1980 นักวจิยัทางจิตวิทยาและการจดัการ ไดแสดงความสนใจอยาง
มากตอภาวะผูนําเชิงบารมี เนื่องจากในชวงทศวรรษนั้นเกิดการแปรรูปและมีการฟนฟูองคการตางๆ
อยางมาก และผูบริหารองคการตางๆ ในสหรัฐอเมริกามกีารยอมรับกันวา องคการมีความตองการ
และมีความจําเปนตองเปลี่ยนแปลงการดําเนินการเรื่องตางๆ เพื่อใหองคการสามารถอยูไดใน
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สภาวะทีม่ีการแขงขันทางเศรษฐกิจสูง  Bass (1985อางถึงในรัตติกรณ, 2543) ไดระบถึุงขอจํากัด
ของผูนําเชิงบารมีและแนะนาํใหมีการขยายทฤษฎีใหครอบคลุมถึงลักษณะเชิงพฤตกิรรม ตัวบงชี้
บารมีและสภาพแวดลอมที่เอื้ออํานวย สําหรับผูวิจัยบางคน เชน House, Conger and Kanungo กลาว
วาการสรางบารมีคือ การรวมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงทั้งหมด ตั้งแตการสรางแรงบันดาลใจ การ
กระตุนปญญาและการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล จึงมีการพัฒนาแนวคดิเกี่ยวกับภาวะผูนําแนว
ใหมขึ้นหลังจากเกิดทฤษฎีภาวะผูนําเชิงบารมี คือ ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
(Transformational Leadership) ที่ไดมกีารกลาวถึงคือ ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ Burn 
ในป ค.ศ. 1978 และ Bass ในป ค.ศ. 1985 โดยมีรายละเอียดของทั้งสองทฤษฎี  ดังนี้  
 
 ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership Theory) เปนทฤษฏี
การศึกษาภาวะผูนําแนวใหมหรือเปนกระบวนทัศนใหม (New  paradigm) ของภาวะผูนํา โดยมี 
Burn  and Bass เปนสองทานแรกที่ไดกลาวถึงภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลง โดยแสดงใหเห็นวาเปน
ทฤษฏีของการศึกษาภาวะผูนําแนวใหม เนื่องจากภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนการเปลี่ยนแปลง
กระบวนทัศน (Paradigm Shift) ไปสูความเปนผูนําที่มีวิสัยทัศน (Visionary) และมกีารกระจาย
อํานาจหรือเสริมสรางพลังจูงใจ (Empowering) เปนผูมีคณุธรรม (Moral Agents) และกระตุนใหผู
ตามมีความเปนผูนํา ซ่ึงภาวะผูนําลักษณะนี้กําลังเปนที่ตองการอยางยิ่ง โดยเฉพาะในภาวะที่มีการ
เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วอยางในปจจุบัน (รัตติกรณ, 2547ค )  
 
 ในตอนเริ่มตนพัฒนามาจากการวิจยัเชิงบรรยายผูนําทางการเมือง Burn ไดอธิบายวาทฤษฎี
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนภาวะผูนําในเชิงกระบวนการที่ผูนํามีอิทธิพลตอผูตาม และในทาง
กลับกันผูตามก็สงผลตออิทธิพลในการแกไขพฤติกรรมของผูนําเชนเดียวกัน ในทฤษฏีของ Burn 
ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะพยายามยกระดับการตระหนักรูของผูตาม โดยการยกระดับแนวความคดิ
และคานยิมทางศีลธรรมใหสูงขึ้นไมยึดติดตามอารมณ มแีนวคดิวาผูทีม่ีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
สามารถแสดงออกโดยบุคคลใดกไ็ดในทกุตําแหนงขององคการ ซ่ึงBurn เห็นวาภาวะผูนําเปนการ
ปฏิสัมพันธของบุคคลที่มีความแตกตางกันในดานอํานาจ ระดับแรงจูงใจและทักษะเพือ่ไปสู
จุดมุงหมายรวมกัน ซ่ึงเกิดไดใน 3 ลักษณะคือภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) 
เปนการปฏิสัมพันธโดยผูนํากับผูตามปฏิบัติงานรวมกนั เพื่อแลกเปลี่ยนผลประโยชนซ่ึงกันและกนั 
เชน  ผูนําจะใชรางวัลเพื่อแลกเปลี่ยนกับความสําเร็จในการทํางาน  สําหรับภาวะผูนาํการ
เปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) เปนการปฏสัิมพันธระหวางผูนําและผูตามในลักษณะ
ยกระดับความตองการซึ่งกันและกันกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทั้งสองฝาย  และภาวะผูนําแบบ
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จริยธรรม (Moral Leadership) คือการที่ผูนําไดยกระดับความประพฤติและความปรารถนาเชิง
จริยธรรมของทั้งผูนําและผูตามใหสูงขึ้น สงผลใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทั้งสองฝาย สภาวะผูนําทั้ง 3 
ลักษณะตามทฤษฎีของ Burn มีลักษณะเปนแกนตอเนื่อง ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนอยูปลายสุดของ
แกนตรงกันขามกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ซ่ึงมุงเปลี่ยนสภาพไปสูภาวะผูนําแบบจริยธรรม 
(รัตติกรณ, 2543) 
 
 ภายหลังจากทฤษฎีภาวะผูนําของ Burn  ตอมา Bass ไดเสนอทฤษฎีภาวะผูนําที่มี
รายละเอียดมากขึ้นโดยเพื่ออธิบายกระบวนการเปลี่ยนสภาพในองคการ และชี้ใหเหน็ความแตกตาง
ระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงแบบแลกเปลี่ยน (Transactional) และแบบบารมี (Charismatic) 
ในดานผลกระทบของผูนําที่มีตอผูตาม เนื่องจากผูนําจะเปลี่ยนผูตามดวยการทําใหผูตามตระหนกั
ถึงความสําคัญและเหน็คุณคาในผลลัพธของงานมากขึ้น และชักจูงใหผูตามเห็นแกองคการมากกวา
การสนใจเรื่องของตนเอง (Self - Interest) ซ่ึง Bass เห็นวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจําเปนตองมี
สวนประกอบสําคัญอีก 3 สวนนอกเหนือจากความมีบารมีคือ การกระตุนทางปญญา การคํานึงถึง
ความเปนปจเจกบุคคลและการสรางแรงบันดาลใจรวมกันเปนองคประกอบที่มีปฏิสัมพันธกัน เพื่อ
สรางความเปลี่ยนแปลงใหแกผูตาม ผลที่ไดจะแตกตางจากผูนําเชิงบารมีเพราะผูนําการเปลี่ยนแปลง
พยายามทีจ่ะเพิ่มพลังและยกระดับผูตาม มิใชเพียงแคใชส่ิงจูงใจเพื่อใหผูตามมีความพยายามมากขึ้น 
ในขณะที่ผูนําเชิงบารมีพยายามทําใหผูตามออนแอ  คอยแตจะพึ่งพาผูนําและสรางความจงรักภักดี
มากกวาความผูกพัน (รัตตกิรณ, 2545) ในตอนเริ่มตนของทฤษฎภีาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ 
Bass (1985 อางถึงในรัตติกรณ, 2547ก) ไดเสนอภาวะผูนาํ 2 แบบ คือ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
(Transformational Leadership)  และภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน ( Transactional Leadership ) ซ่ึงมี
ลักษณะเปนพลวัต (Dynamic) โดยผูนําจะใชภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง เพื่อพัฒนาความตองการ
ของผูตามใหสูงขึ้นตอเนื่องจากภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน โดยผูนําจะใชภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
เพื่อพัฒนาความตองการของผูตามใหสูงขึ้นตอเนื่องจากภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน เปนการ
แลกเปลี่ยนสิ่งที่ตองการระหวางกันเพื่อใหผูตามปฏิบัติตาม Bass เห็นวาภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน
สามารถสงผลในการปรับปรงุประสิทธิภาพในระดับที่ต่าํ ในขณะที่ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงชวย
เพิ่มและปรับปรุงประสิทธิภาพในระดับที่สูงขึ้น และเปนสวนขยายของภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน
เนื่องจากจะเนนเฉพาะเรื่องการจัดการหรือแลกเปลี่ยน ซ่ึงเกิดขึ้นระหวางผูนําและผูตามบนพื้นฐาน
ในการพดูคุยถึงสิ่งที่ตองการ มีการระบุเงื่อนไขและรางวลัที่ผูตามจะไดรับเมื่อทํางานสําเร็จ แต
ภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงจะปฏิบัติตอผูตามในวิธีที่จะนาํไปสูการบรรลุผลงานที่สูงขึ้น โดยการ
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ปฏิบัติในองคประกอบหนึ่งหรือมากกวา ที่เกี่ยวกับการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ การสรางแรง
บันดาลใจ การกระตุนทางปญญาและการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล  
 
 ตอมา Bass and Avolio (1994 อางถึงในรัตติกรณ, 2547ก) ไดกลาววาในชวง 2 ทศวรรษที่
ผานมา  ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงไดพัฒนามากขึ้น โดยการศกึษาวจิัยรวบรวมขอมูลในการ
พัฒนาและฝกอบรมจากบุคคลในหลายองคการ  กับผูนําทุกระดับตั้งแตผูนําที่มีประสิทธิภาพต่ํา
จนถึงผูนําที่มปีระสิทธิภาพสูง ทั้งในวงการธุรกิจ อุตสาหกรรม ราชการ ทหาร โรงพยาบาล 
สถาบันการศึกษาในตางเชือ้ชาติและขามวัฒนธรรม ผลการศึกษาแสดงใหเห็นวาภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงทีว่ัดโดยใชเครือ่งมือวัดภาวะผูนําพหุองคประกอบ (Multifactor Leadership 
Questionnaire: MLQ) ที่สรางและพัฒนาโดย Bass and Avolio เปนภาวะผูนําที่มีประสิทธิภาพ และ
ใหความพึงพอใจมากกวาภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน และมีงานวิจัยเชิงประจักษและการศึกษาเชิง
ทฤษฏีจํานวนมาก แสดงใหเห็นวาภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลอยางมีนัยสําคญัตอการเพิ่ม
ผลการปฏิบัติงานของบุคคลและองคการ (Jung , Sosik and Bass, 1995; Bass and Yammario, 
1990a; Hater and Bass, 1988; Waldman, Bass and Yammario, 1990b อางถึงในรัตติกรณ, 2547ก)  
 
  การพัฒนาทฤษฎีดําเนนิตอมาจนกระทั่งในปค.ศ.1985 Bass and Avolio (1991 อางถึงใน
รัตติกรณ, 2547ก) ไดเสนอโมเดลภาวะผูนาํเต็มรูปแบบ (Model of the Full Range of Leadership)
โมเดลนี้ประกอบดวยภาวะผูนํา 3 แบบ คือ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน  
และภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายหรือพฤติกรรมความไมมีภาวะผูนํา ดังรายละเอยีด ตอไปนี้    

 
1. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง(Transformational Leadership) เปนกระบวนการที่ผูนาํจะมี

อิทธิพลตอผูตาม โดยเปลี่ยนแปลงความพยายามของผูตามใหสูงขึ้นกวาความพยายามที่ไดคาดหวัง
ไว พัฒนาความสามารถของผูตามไปสูระดบัที่สูงและมีศกัยภาพมากขึน้ ทําใหเกิดการตระหนักรูใน
ภารกิจและวิสัยทัศนของกลุมและองคการ จูงใจใหผูตามมองการณไกลไปสูประโยชนของกลุม 
องคการและสังคมเปนกระบวนการที่ผูนํามีอิทธิพลตอผูตาม จะกระทําโดยผานองคประกอบ
พฤติกรรมเฉพาะ 4  ประการ (Four  l’s) คอื 
 
      1.1 มีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (Idealized Influence or Charisma Leadership: CL)  
หมายถึง การประพฤติตนเปนตัวอยาง ทาํใหผูตามเกดิความภูมใิจและเลียนแบบผูนํา ส่ิงที่ผูนําตอง
ปฏิบัติเพื่อบรรลุถึงคุณลักษณะนี้คือ ผูนําตองมีวิสัยทัศนและสามารถถายทอดไปยังผูตาม มีความ
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สม่ําเสมอ  ควบคุมอารมณไดแมในสถานการณวกิฤต ผูนําตองเปนผูทีม่ีคุณธรรมสูงหลีกเลี่ยงการ
ใชอํานาจเพื่อประโยชนสวนตน ประพฤติตนเองใหเปนประโยชนแกผูอ่ืนและกลุม ผูนําตองแสดง
ใหเห็นถึงความมีสมรรถภาพ ความตั้งใจ มีความเชื่อมั่นในตนเอง แนวแนในอดุมการณ จะสราง
เสริมความภาคภูมิใจ  ความจงรักภกัดี  และสรางความมัน่ใจใหแกผูตามทําใหเกิดความเปนพวก
เดียวกันกับผูนาํ   โดยอาศัยวสัิยทัศนและการมีจุดประสงคหรือเปาหมายรวมกนั    
 
      1.2  การสรางแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation: IM) หมายถึง การที่ผูนําแสดงออก
ในทางที่จูงใจใหผูตามเกดิแรงบันดาลใจโดยการสรางแรงจูงใจภายใน ผูนําจะกระตุนจิตวิญญาณ
ของผูตามโดยการสรางเจตคติที่ดีในดานบวก ทําใหผูตามเกิดความกระตือรือรน แสดงความเชื่อมัน่
และความตั้งใจอยางแนวแนวาจะสามารถบรรลุเปาหมายได ชวยใหผูตามพัฒนาความผูกพันของตน
ตอเปาหมายในระยะยาว แตเปนการสรางแรงบันดาลใจที่คํานึงถึงความเปนปจเจกบคุคลทําใหผู
ตามรูสึกวาตนเองมีคุณคา และกระตุนใหผูตามสามารถจัดการกับปญหาที่ตนเองกําลังเผชิญได   
 
      1.3 การกระตุนทางสติปญญา (Intellectual Stimulation: IS) หมายถึงการที่ผูนํากระตุน
ใหผูตามคิดอยางมีเหตุผลและแกปญหาอยางรอบคอบ พยามยามหาแนวทางใหมๆเพือ่นํามา
แกปญหาในหนวยงาน หาขอสรุปใหมที่ดกีวาเดิมเพื่อใหเกิดสิ่งใหมอยางสรางสรรค ผูนําตองมีการ
คิดและแกปญหาอยางเปนระบบ การคดิริเร่ิมสรางสรรค การเปลี่ยนกรอบในการแกปญหา จูงใจ
และสนับสนนุความคิดริเร่ิมใหมๆ กระตุนใหผูตามแสดงความคิดและเหตุผล ผูนําทําใหผูตามรูสึก
วาปญหาที่เกิดขึ้นเปนสิ่งทาทายและเปนโอกาสที่ดีในการรวมกันแกปญหา โดยสรางความเชื่อมั่น
วาทุกอยางมีวธีิแกไขดวยการรวมมือกัน แมจะมีอุปสรรคมากมาย ซ่ึงเปนสวนสําคัญในการพัฒนา
ความสามารถของผูตามเพื่อใหตระหนกัเกดิความเขาใจและแกไขปญหาดวยตนเอง 
 
      1.4  การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individualized Consideration: IC) หมายถึง
ผูนําใหการดูแลเอาใจใสผูตามเปนรายบุคคล  ทําใหผูตามเกิดความรูสึกมีคุณคาและมคีวามสําคัญ 
เขาใจและยอมรับความแตกตางระหวางบุคคล โดยการเปนที่ปรึกษา (Advisor) และเปนผูฝกสอน 
(Coach) มีการสื่อสารกับผูตามแบบสองทาง และสนใจในความกังวลของแตละบุคคล   ผูนําจะฟง
อยางมีประสิทธิภาพดวย  การเอาใจเขามาใสใจเรา (Empathy) ใชวิธีการมอบหมายงานเพื่อใชเปน
เครื่องมือในการพัฒนาผูตาม เปดโอกาสใหผูตามไดใชความสามารถพิเศษอยางเตม็ทีแ่ละเรียนรูส่ิง
ใหมที่ทาทายความสามารถ  ผูนําตองอยูดแูลเมื่อผูตามตองการคําแนะนํา  ตองการการสนับสนุน
และตองการความชวยเหลือเพื่อใหเกิดความกาวหนาในการทํางานที่ตนเองรับผิดชอบอยู 
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2.  ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน เปนกระบวนการใหรางวลัหรือลงโทษผูตาม ขึ้นอยูกบัผล
การปฏิบัติงานของผูตาม ผูนําจูงใจผูตามใหปฏิบัติงานตามระดับที่คาดหวังไว โดยเชือ่มโยงความ
ตองการและรางวัลกับความสําเร็จตามเปาหมาย ผูนําจะทําใหผูตามเขาใจในบทบาท รวมทั้ง
ตระหนกัถึงความตองการของผูตามโดยชวยใหผูตามระบุเปาหมาย และเขาใจวาความตองการหรือ
รางวัลที่พวกเขาตองการจะสามารถเชื่อมโยงกับความสาํเร็จดวยกระบวนการดังตอไปนี้ 

 
     2.1 การใหรางวัลตามสถานการณ (Contingent Reward : CR) ผูนําจะทาํใหผูตามเขาใจ

ชัดเจนวาผูนําตองการใหผูตามทําสิ่งใดหรอืคาดหวังสิ่งใดจากผูตาม จากนั้นจึงจัดการเปลี่ยนรางวัล
ในรูปของคํายกยองชมเชย ประกาศเกยีรติคณุ ใหโบนัส ผูนําแบบนี้มกัจงูใจโดยใหรางวัลเปนการ
ตอบแทน และจูงใจดวยแรงจงูใจขั้นพืน้ฐานหรือแรงจูงใจภายนอก 

 
      2.2 การบริหารแบบวางเฉย (Management – by Exception) เปนการบริหารงานที่ปลอย

ใหเปนไปในสภาพเดิม โดยผูนําจะไมเขาไปยุงในการทาํงาน แตจะเขาไปเมื่อมีขอผิดพลาดหรือมี
ผลการปฏิบัติงานต่ํากวามาตรฐาน โดยแบงเปนการวางเฉยเชิงรุก (Active Management-by 
Exception: MBE-A) ผูนําจะคอยสังเกตและแกไขเพื่อปองกันการผิดพลาด และการวางเฉยเชิงรับ
(Passive Management-by Exception : MBE-P) ผูนําจะเขาไปแทรกแซงเมื่อเกิดการผิดพลาด  

 
3. ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย (Laissez-Faire Leadership: LF) หรือพฤติกรรมความไม

มีภาวะผูนํา (Nonleadership Behavior) เปนผูนําที่ไมมีความพยายาม ขาดความรับผิดชอบ ไมมีการ
ตัดสินใจ ขาดการมีสวนรวมและจะไมอยูเมื่อผูตามตองการผูนํา ไมมีวสัิยทัศนเกีย่วกบัภารกิจของ
องคการ ไมมีความชัดเจนในเปาหมาย 

 
ดังนั้นในยุคทีม่ีการแขงขันสงูและมีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา จึงควรใหความสําคญัเรื่อง

ภาวะผูนําซึ่งมคีวามจําเปนสาํหรับทุกองคการ เพื่อรูเทาทันกระแสที่เปลี่ยนแปลงและนําพาให
องคการไปสูเปาหมายทีว่างไว ผูวจิัยไดเลือกแนวคิดและทฤษฎีภาวะผูนําแบบเต็มรูปแบบของ Bass 
and Avolio ซ่ึงประกอบดวยภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน และภาวะผูนํา
แบบปลอยตามสบายมาใชในการศึกษาวิจยัคร้ังนี ้
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แนวคิดเจ็ดอุปนิสัยท่ีมีประสทิธิผล 
 
 อุปนิสัยเปนสิง่ที่เกิดขึ้นตลอดเวลา  แสดงใหเห็นถึงพฤตกิรรมของแตละบุคคล อุปนิสัย
เกิดขึ้นจากองคประกอบจากความสัมพันธรวมระหวางความรู  ทักษะและความปรารถนาเขา
ดวยกัน (Covey, 2004) ซ่ึงอุปนิสัยของบุคคลนั้นสามารถปรับปรุง  เปลี่ยนแปลงหรอืพัฒนาไดหาก
บุคคลตั้งใจทํา (วิทยา, 2545)อยางไรก็ตามอุปนิสัยถือเปนตัวการสําคญัที่ขัดขวางการเปลี่ยนแปลง 
นักวจิัยบางทานกลาววาสาเหตุเพราะอุปนสัิยบางประการถูกฝงลึกอยูภายในจิตใจ อาจตองใชความ
พยายามอยางมากในการเปลี่ยนแปลง  (George and Jones, 2005)   
 
ความหมายคําวาอุปนิสัย 
 
 ผูวิจัยไดรวบรวมความหมายของคําวา  อุปนิสัย  ดังรายละเอียดตอไปนี ้ 
 
 วิทยา (2545) ใหความหมายคาํวาอุปนิสัย หมายถึงสิ่งที่บุคคลแสดงออกเปนสิ่งที่ปรับปรุง
เปลี่ยนแปลงหรือพัฒนาไดหากตั้งใจทํา  แตจะพัฒนาหรอืปรับเปลี่ยนไดยากเมื่อมีอายุมากขึ้น  เมื่อ
เขาใจและรูวาสิ่งใดดี  และสิ่งใดไมเหมาะสมจะเกดิความอยากปรับและเปลี่ยนนิสัยจึงจะสามารถ
ทําได 
 

สงกรานต (2547) สรุปความหมายคําวาอุปนิสัย หมายถึงปจจัยที่สําคัญตอชีวิตเปนสิ่งที่
เกิดขึ้นตลอดเวลาจนเกือบไมรูสึกตัว  แสดงใหเห็นถึงพฤติกรรมวาบุคคลนั้นเปนคนที่มีประสิทธิผล
หรือไรประสิทธิผล เกิดขึ้นจากองคประกอบจากความสมัพันธรวมระหวางความรู ทักษะและความ
ปรารถนาเขาดวยกัน   
 
 นพดล (2548) สรุปความหมายคําวาอุปนิสัย หมายถึง องคประกอบที่สําคัญในชีวิตของ
บุคคล  เกิดขึ้นสม่ําเสมอ บอยครั้งอยูในโครงสรางไรสํานึก แสดงออกใหเห็นเปนคาคงที่ตอเนื่อง
รายวัน แสดงคุณลักษณะและแสดงความมปีระสิทธิผลหรือไมมีประสิทธิผล 
 

Covey (2004) กลาววาอุปนิสัยเปนแบบของพฤติกรรม  ซ่ึงมีสวนประกอบสามประการที่
เหล่ือมลํ้ากัน คือ ความรู ทักษะและทัศนคติ 
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Jones (2004) กลาววาอุปนิสัยหมายถึง ส่ิงที่บุคคลแสดงออกเปนประจาํ ตอบสนอง
เหตุการณที่เกดิขึ้นดวยการกระทําที่เคยชิน 

 
กลาวโดยสรุป อุปนิสัยหมายถึงสิ่งที่บุคคลแสดงออกเปนประจําจนเคยชิน เกิดขึน้จาก

ความสัมพันธรวมกันระหวางความรู ทักษะและความปรารถนา เปนสิ่งที่สามารถเปลี่ยนแปลง 
ปรับปรุงและพัฒนาไดเมื่อบุคคลตองการเปลี่ยนอุปนิสัยอยางจริงจัง    

 
ความหมายของเจ็ดอุปนิสัยท่ีมีประสิทธิผล 

 
อุปนิสัยเปนสิง่ที่สามารถพัฒนาและเปลีย่นแปลงไดแตตองใชเวลา และความพยายามอยาง

มาก  โดยเฉพาะการเปลี่ยนอุปนิสัยเดิมทีไ่มดี บุคคลไมสามารถเปลี่ยนแปลงไดในทันทีดวยการ
นําเอาอุปนิสัยใหมเขามาแทนที่ เพราะจะเกิดความขดัแยงขึ้นอยางมาก มีนักวิชาการหลายทานได
แนะนําใหบุคคลหันกลับไปดูอุปนิสัยพื้นฐานของตนเอง ซ่ึงอาจจะทําใหบุคคลไดพบบางสิ่งที่บด
บังความสามารถในการเปลี่ยนแปลงนัน้อยูก็เปนได (Jone, 2004)  จากการศึกษาเกีย่วกับการ
เปลี่ยนแปลงอปุนิสัยของบุคคล Covey (2004) กลาววาหากยอนหลังไปประมาณ  200 ป พบวา
ในชวงระยะเวลา  150 ปแรกนั้นการศึกษาจะเนนเรื่องการสรางคุณลักษณะภายในหรืออุปนิสัย 
(Character) ที่เปนปจจยัพื้นฐานแหงความสาํเร็จของชีวิต เชน ความซื่อสัตย ความยุติธรรม ความ
พากเพยีร ในขณะที่อีก50ปตอมามุงเนนศึกษาการสรางบุคลิกภาพภายนอก (Personality) และ
ภาพลักษณ (Image) เพื่อสรางความนาเชื่อถือและการยอมรับในสังคมดวยเทคนคิตาง ๆ เชน การ
พูดชักจูงใจคน  เทคนิคการสรางมนุษยสมัพันธที่ดี  เปนวิธีที่สามารถชวยใหบรรลุเปาหมาย
ความสําเร็จในหนาที่การงานไดอยางรวดเรว็ Covey ยังพบวาเจด็อุปนิสัยที่มีประสิทธิผลเปนแนว
ทางการพัฒนาอุปนิสัยพื้นฐานของตนเอง  เปนหลักการเบือ้งตนที่ไมซับซอน สามารถนําไปสู
ความสําเร็จและความสุขที่แทจริง บุคคลจําเปนตองเขาใจกรอบความคดิของตนเอง จงึจะสามารถ
เปลี่ยนกรอบความคิด ของตนเองได เปนวธีิที่บุคคลจะประสบความสําเร็จในการเปลี่ยนแปลง
ตนเองใหดีขึ้นไดอยางมนีัยสําคัญ  ใหความสําคัญกับการเอาชนะตนเองมากกวาชนะผูอ่ืน  เปนวิธี
พัฒนาตนเองที่สอดคลองกับกฎธรรมชาติของการเติบโต ที่มีบทบาทเพิ่มขึ้นอยางคอยเปนคอยไป
จนรวมเปนหนึ่งเดียว เพื่อทําใหกลายเปนอุปนิสัยสวนตวัของแตละคน หากบุคคลสามารถพึ่งตนเอง
ไดจะนําไปสูการพึ่งพาซึ่งกันและกัน    เจ็ดอุปนิสัยที่มีประสิทธผิลจึงเปนวิธีการพัฒนาความสมดุล
ระหวางผลผลิต (Production) และความสามารถในการผลิต (Production Capability) ของบุคคล
อยางตอเนื่อง จะเห็นไดวาปจจุบันองคการตางๆ ใหการยอมรับและใชแนวคิดเจ็ดอุปนิสัยที่มี
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ประสิทธิผล เพื่อพัฒนาทรพัยากรมนษุยในองคการของตนอยางแพรหลายโดยสรุปความหมาย  
ดังตอไปนี ้
 

Simon and Schuster (1998) กลาววาเจ็ดอุปนิสัยที่มีประสิทธิผล เปนวิธีการพัฒนาบุคคล 
ซ่ึงเริ่มตนจากการวางแผนการจัดการดวยตนเอง ผลจากความพยายามจะทําใหบุคคลพัฒนาเปนผูที่มี
ประสิทธิผล 

 
 Campbell (2005) กลาววาเจด็อุปนิสัยที่มีประสิทธิผล เปนแนวทางในการพัฒนาตนเองเพื่อ
นําไปสูการพฒันาตนเองในดานการสื่อสาร การใชชีวิตประจาํวนัและใชเปนแนวทางในการ
ปรับปรุงพัฒนาความสัมพันธระหวางบุคคลใหดียิ่งขึน้ 
 
 Covey (2005) กลาววาเจ็ดอุปนิสัยที่มีประสิทธิผล หมายถึงอุปนิสัยเจ็ดประการที่ติดตวั
บุคคล  จะชวยสรางและทําใหเกิดการวางแผนชีวิตที่ถูกตอง ทําใหบุคคลแกปญหาไดอยางมี
ประสิทธิผล เกิดความสมดลุระหวางผลผลิตและความสามารถในการผลิต 
 
 Mottet (2005) กลาววาเจ็ดอปุนิสัยที่มีประสิทธิผล หมายถึงเจด็อุปนิสัยที่เปนวิธีการฝกฝน
และเปนวิธีการคนหาทางใหมในการสรางความสมดุลใหชีวิต และเรียนรูที่จะทําใหเปาหมายระยะ
ยาวสําเร็จ ดวยการมุงไปสูหลักความมีประสิทธิผล 
 

จึงสรุปไดวาเจด็อุปนิสัยที่มีประสิทธิผล หมายถึงอุปนิสัยเจ็ดประการที่ใชเปนแนวทางใน
การพัฒนาความสามารถหรือคุณสมบัติประจําตัวของบุคคล เพื่อวางแผนและฝกฝนดวยตนเอง
นําไปสูการติดตอส่ือสารที่ดีขึ้น พัฒนาตนเองใหเปนผูมีประสิทธิผลและพัฒนาความสัมพันธ
ระหวางบุคคล   
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ภาพที่ 1  หลักการและโครงสรางของพฤติกรรมที่ฝงอยูในตัวบุคคล 
ที่มา: Covey  (2004: 48) 
 
องคประกอบของเจ็ดอุปนิสยัท่ีมีประสิทธิผล  
 

ตามแนวคิดของCovey (2004) เมื่อบุคคลตองการเปลี่ยนแปลงตนเองอยางแทจริง เจด็
อุปนิสัยที่มีประสิทธิผลจะทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงแบบวิวัฒนาการ แบงเปนสองดานคือดานชัย
ชนะสวนตน ไดแก  อุปนิสัยที่ 1-3 เปนการพัฒนาอุปนิสัยสวนตนทําใหบุคคลเกิดความมั่นใจใน
ตัวเอง เรียนรูความเปนตวัเอง  รูจักธรรมชาติของตนเอง ทําใหรูสึกถึงคุณคาภายในของตนเอง
มากกวาจะกําหนดโดยความเห็นของบุคคลอื่นรอบตัวและดานชยัชนะสวนรวม ไดแก อุปนิสัยที่ 4-
6  เปนการพัฒนาอุปนิสัยดานชัยชนะในสังคม เปนการคนพบตนเองเพือ่รักษาและกอกําเนิด
มิตรภาพที่เคยถูกทําลายหรือถูกตัดขาดไป กอใหเกิดสัมพันธภาพทีด่ีขึ้น สําหรับอุปนิสัยที่  7 เปน
การกระตุนใหอุปนิสัยทั้ง  6 คงอยูเสมอ ทําใหบุคคลสามารถพึ่งตนเองไดอยางแทจริงและพรอมที่
จะชวยเหลือผูอ่ืน Covey (2004)ไดกลาวถึงเจ็ดอุปนิสัยทีม่ีประสิทธิผล ดังตอไปนี ้

 
 อุปนิสัยที่ 1 อิสรภาพในการเลือกของบุคคลหรือบี โปรแอคทีฟ (Be Proactive) คือการที่
บุคคลสามารถรับผิดชอบตอชีวิตและพฤติกรรมของตนเอง คนโปรแอคทีฟจะคํานึงถึงความ
รับผิดชอบ สามารถเลือกตอบสนองตอพฤติกรรมของตนเอง กระทําสิง่ตาง ๆ ดวยการคิดอยาง
รอบคอบ เมื่อเกิดความผิดพลาดขึ้นจะไมโทษสถานการณ หรือเงื่อนไขตางๆ พฤติกรรมที่เกิดขึ้น
แสดงออกจากการตัดสินใจอยางมีสติไมไดมาจากความรูสึกชั่วขณะ แตอยูบนพื้นฐานคานิยมของ

      ความรู
 

อุปนิสัย 

    ทักษะ  ความปรารถนา
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ตนเอง จึงสามารถควบคุมอารมณของตนเองได เปนผูเสนอหนทางแกปญหามากกวาเปนผูสราง
ปญหาและเปนผูลงมือทําทุกเรื่องที่จําเปนมีความสอดคลองกับหลักการที่ถูกตองเพื่อใหสําเร็จ
ภารกิจ นอกจากนี้ Covey (2005) ยังกลาววาการรูตนเองหรือความสามารถในการคิดดวย
กระบวนการคดิของตัวเองเปนเอกลักษณเฉพาะสําหรับมนุษยเทานั้น ส่ิงที่เกิดขึ้นในปจจุบันทําให
บุคคลเกิดกรอบความคิดที่กําหนดโดยเงื่อนไขตางๆมากมาย ทําใหแตละบุคคลมีการดําเนนิชวีิตที่
แตกตางกัน โดยแบงตัวกําหนดที่สามารถอธิบายธรรมชาติของมนุษยได  3 ประการ ดงันี้   
 
      1. ตัวกําหนดโดยพันธุกรรม (Genetic Determinism) เปนการถายทอดเหมือนการสืบ
ทอดทางกรรมพันธุ เชน สาเหตุของการเปนคนอารมณเสียงาย เกดิจากการถายทอดจากปู ยา ตา ยาย 
ถูกฝงอยูในดเีอ็นเอจนกระทัง่ถายทอดมาถึงบุคคลนั้น   
  
      2. ตัวกําหนดโดยจิตใจ (Psychic Determinism) เกิดจากการอบรมเลี้ยงดูในวัยเดก็  
ประสบการณที่ไดทําใหเกดิแนวโนมทางคุณลักษณะและโครงสรางของบุคลิกภาพ   
 
      3.  ตัวกําหนดโดยสิ่งแวดลอม (Environment Determinism) เกิดจากผูบังคับบัญชา 
คูครอง  ภาวะเศรษฐกิจและสภาพแวดลอมรอบๆตัว   
 
 บุคคลที่มีลักษณะการมีอิสรภาพในการเลอืก จะมีคณุสมบัติ 4 ประการ คือ 
 
      1. การรูตนเอง  หมายถึงการตรวจสอบความคิด อารมณและพฤติกรรมของตนเอง 
 
      2. จินตนาการ หมายถึงความสามารถในการมองไกลกวาประสบการณ และความเปน
จริงในปจจุบนั 
 
      3. สติ หมายถึงความเขาใจและสามารถแยกแยะสิ่งที่ถูกและผิด การปฏิบัติตามดวยความ
ซ่ือสัตยตอตนเองและผูอ่ืน  
 
      4. ความประสงคอิสระ หมายถึงการกระทําโดยอิสระปราศจากอิทธิพลจากภายนอก 
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ภาพที่ 2  แบบจําลองภาวะการรูตนเอง 
ที่มา:  Covey (2004: 71) 
 
ขอบเขตแหงความกังวลและขอบเขตแหงอทิธิพล 
 
        ส่ิงที่ชวยใหบุคคลตระหนักรูไดดีขึ้น และสามารถวดัระดับโปรแอคทีฟในตนเอง จะมองไปที่
การทุมเทเวลาและพลังงานของตนเอง เชน เร่ืองความกังวลใจในหลายอยาง  ความกังวลเรื่อง
สุขภาพ  ความกังวลเรื่องลูก  ปญหาที่ทํางาน หนี้สิน โดยแยกความกังวลตางๆเหลานั้นดวยการ
สรางวงกลมเปนขอบเขตแหงความกังวล  เมื่อมองสิ่งที่อยูในขอบเขตแหงความกังวลนี้ จะพบวามี
หลายเรื่องที่ตนเองไมสามารถควบคุมหรือแกไขได  และยังพบวามีหลายเร่ืองที่สามารถแกไข
เปลี่ยนแปลงได   ในสวนที่สามารถจัดการไดนั้น  ถือเปนขอบเขตแหงอิทธิพล จะนํามารวมไวใน
วงกลมอีกวงซอนอยูภายในขอบเขตแหงความกังวล คนโปรแอคทีฟจะมุงไปที่ขอบเขตแหงอิทธิพล 
ใชเวลาทําในสิ่งที่ตนเองสามารถแกไขและเปลี่ยนแปลงได 
 
 

 
   การตอบสนอง       อิสรภาพ 

  ในการเลือก 

การรูตนเอง 

จินตนาการ    จิตสํานึก 

ความประสงค  อิสระ

 
   ส่ิงเรา 
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ภาพที่ 3  ขอบเขตโปรแอคทีฟ 
ที่มา: Covey (2004: 83) 
 
 พฤติกรรมแบบโปรแอคทีฟเปนการเปลี่ยนจากภายในสูภายนอก เปนการทําใหเกดิความ
แตกตางดวยการทําสิ่งที่ตางไปจากเดิม ตอบรับความผิดพลาดที่เกิดขึน้ดวยการเรียนรูจากสิ่งที่
ผิดพลาดแลวหาหนทางแกไข เพื่อเปลี่ยนใหกลายเปนความสําเร็จ ทัศนคติและพฤตกิรรมที่บุคคล
แสดงออก ทําใหเห็นถึงภาวะโปรแอคทีฟของบุคคล ซ่ึงสามารถแสดงออกไดจากคําพูด ดังตอไปนี ้  
 

ภาษาของคนโปรแอกทีฟ ภาษาของคนรีแอกทีฟ 
ดูทางเลือกสายอื่นกันไหม 
ฉันเลือกวิธีอื่นได 
ฉันควบคุมบัญชาอารมณตนเอง 
ฉันเขียนการนําเสนอทรงประสิทธิผลได 
ฉันจะเลือกการตอบสนองที่เหมาะสม 
ฉันเลือก 
ฉันอยากจะ 
ฉันจะ 

ไมมีอะไรที่ฉันจะทําได 
ฉันเปนคนอยางนี้เอง 
เขาทําใหผมโกรธจัด 
เขาไมอนุญาตใหฉันทํา 
ผมจําเปนตองทํา 
ผมทําไมได 
ผมจําตอง 
ขอเพียงแค 

 
ภาพที่ 4  ภาษาโปรแอคทีฟ 
ที่มา:  Covey (2004: 78) 
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 อุปนิสัยที่ 2 เร่ิมตนดวยจดุมุงหมายในใจ Covey (2004) อธิบายวาการเริ่มตนดวยภาพหรือ
กรอบความคิดเพื่อใหบรรลุวตัถุประสงคในบั้นปลายชวีติ สําหรับนํามาใชวางกรอบการดําเนนิชีวติ
นํามาตรวจสอบพฤติกรรมในวันนี้ พรุงนี้ สัปดาหหนา เดือนหนาและในภาพรวม หากกําหนด
เปาหมายในบัน้ปลายชีวิตในใจไดชัดเจนแลว และแนใจไดวาทุกอยางที่คิดจะทํา ไมขัดกับเกณฑที่
นิยามสิ่งที่สําคัญที่สุดเอาไว และในแตละวนัของชีวิตจะเปนไปอยางมคีาเพื่อเติมภาพในใจที่วางไว 
การเริ่มตนดวยจุดมุงหมายในใจจึงหมายถึง  การเริ่มตนดวยความเขาใจอยางชัดเจนในเปาหมายของ
ตัวเอง รูจุดมุงหมายที่ตองการไปใหถึง และรูแตละบทบาทของตนเองอยางชัดเจน  ดังนั้นสิ่งที่
จําเปนคือตองรูวาในขณะนีต้นเองอยูที่จดุใด  เพื่อกาวไปสูเปาหมายทีถู่กตอง  การเริ่มตนดวย
จุดมุงหมายในใจอยูบนพื้นฐานของหลักการสรางสองครั้ง คร้ังแรกเปนการสรางขึ้นในใจและครั้งที่
สองเปนการทําใหส่ิงที่อยูในใจใหกลายเปนรูปธรรม  ซ่ึงบุคคลสามารถนําหลักการนีไ้ปใชใน
รูปแบบที่แตกตางกัน  เชน  กําหนดจุดหมายการเดนิทางไวในใจแลวจงึวางแผนเลือกเสนทาง   การ
เรียบเรียงคําพดูกอนขึ้นกลาวในที่ประชุม  หรือการมองเห็นแบบเสื้อที่เสร็จแลวกอนลงมือตัดเย็บ  
การเขาใจหลักการสราง 2 คร้ังและรับผิดชอบตอการสรางทั้ง 2 คร้ัง  เปนการขยายขอบเขตแหง
อิทธิพลของบุคคล  ในทางกลับกันหากไมไดกําหนดการสรางครั้งแรกในใจใหชัดเจนเสียกอน  จะ
กลายเปนการลดขอบเขตแหงอิทธิพลของตนเอง 
 
คําปณิธานสวนบุคคล 
           
         วิธีที่มีประสิทธิผลในการเริ่มตนดวยจุดมุงหมายในใจ  คือการเขยีนคําปณิธานสวนบุคคล 
ปรัชญาหรือหลักธรรมประจําใจ  เปนการพุงความสนใจไปในสิ่งที่ตองการเปนหรือตองการทํา  ถือ
เปนหลักการพืน้ฐานในการดาํรงชีวิตและลงมือทํา  รูปแบบของคําปณิธานสวนบุคคลจะมีรูปแบบ
และเนื้อหาตางกัน  เปนการสะทอนใหเหน็ถึงลักษณะเฉพาะตัวของแตละบุคคล  คําปณิธานสวน
บุคคลหากวางบนหลักการทีถู่กตอง  จะกลายเปนมาตรฐานสําคัญใชในการตดัสินใจดาํเนินชวีิต  จะ
ไมเปลี่ยนแปลงแมจะเกิดการเปลี่ยนแปลงขึน้กับสภาวการณรอบขางหรอือารมณความรูสึกที่
เกิดขึ้นในแตละวนั  ดังนัน้การจะเขียนคําปณิธานสวนบุคคลตองเริ่มตนที่จุดศูนยกลางของขอบเขต
แหงอิทธิพล  ที่ตรงกลางถือเปนจุดศนูยรวมกรอบความคิดพื้นฐาน   
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ภาพที่ 5  องคประกอบชีวิต 4 ประการ 
ที่มา: Covey (2004: 110) 
 
 เมื่อใดที่จดุศูนยกลางของชีวติวางบนหลักการที่ถูกตอง  จะทําใหเกดิการพัฒนาอยางเต็มที่
ขององคประกอบทั้ง4 ของชีวิต   ดานความมั่นคงเมื่อหลักการที่ถูกตองเปนจุดศนูยกลางของชีวิตจึง
ไมเปลี่ยนแปลงไปตามกาลเวลา ตามพฤติกรรมของคนรอบขางหรือสภาพแวดลอม  ทําใหบุคคล
มั่นใจมากขึ้นมองเห็นสิ่งตางๆชัดขึ้น  เปนความยั่งยืนเพราะอยูบนพืน้ฐานความจริง  สําหรับปญญา
และการชี้แนะไดมาจากภาวะที่แทจริงที่เกดิขึ้นและดําเนนิตอไป  เปนสิ่งที่ทําใหบุคคลรูชัดถึงวิธี
และจุดหมายที่ตองการ  นําไปสูหลักการที่ถูกตองสามารถนําไปตัดสินใจใชใหเกิดผลได  
นอกจากนี้การยึดหลักการเปนจุดศูนยกลางจะมีพลังอํานาจของคนโปรแอคทีฟที่รูตนเอง  ใชเปน
พื้นฐานในการตัดสินใจทั้งหมด  ถือเปนการมีประสิทธิผลของบุคคลที่สามารถกําหนดอนาคตของ
ตนเองแทนการยอมใหผูอ่ืน  วัฒนธรรมหรอืส่ิงแวดลอมเปนตัวกาํหนด 
 
ลักษณะสําคัญของคําปณิธานสวนตนที่มีประสิทธิผล  (Covey, 2005) 
 
 1. ระบุถึงหลักการของความมีประสิทธิผล  ที่สามารถสรางผลลัพธของการมีชีวิตที่เปยมไป
ดวยคณุภาพ 
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 2.  ใหทิศทางและเปาหมาย 
 
 3.  สรางความทาทายและเปนแรงบันดาลใจใหแกตนเอง 
 
 4.  ส่ือถึงวิสัยทัศนและคานยิมของตนเอง 
 
 5.  ครอบคลุมบทบาทและความรับผิดชอบที่สําคัญที่สุดของตนเอง 
 
 6.  ครอบคลุมความตองการทั้ง 4 ประการของมนุษย คือ รางกาย สังคมอารมณ  สติปญญา  
และจิตวิญญาณ 
 
 7.  แสดงถึงสิ่งที่ดีที่สุดของตนเอง 
 
วิธีคิดเพื่อชวยในการแกไขและปรับปรุงคําปณิธานสวนบคุคล 
 
 1.  อานหนังสอืเพื่อรวบรวมคําคม  อานบทประพันธและวรรณกรรมอื่นๆ เพื่อชวยใหไดคํา
หรือสํานวนทีส่รางแรงบันดาลใจใหแกตนเอง 
 
 2.  อานชีวประวัตหิรืออัตชีวประวัติของบคุคลอื่น ที่สามารถจุดประกายความคิดเกี่ยวกับ
ความสําเร็จ  หรือการอุทิศตนที่ตนเองตนเอง 
 
 3.  ศึกษาจากคาํปณิธานของผูอ่ืน 
 
 4.  ทําบันทึกสวนตวัหรือทบทวนบันทกึทีผ่านมา  เพื่อสํารวจคานยิมทีสํ่าคัญของตนเอง 
 
 5.  พิจารณาสรางคําปณิธานของตนเอง  โดยใชการบันทกึวีดีโอหรือการบันทึกเสียง 
 
ประโยชนของคําปณิธานสวนบุคคล 
 
 1.  สรางความชัดเจนถึงสิ่งทีม่ีความสําคัญตอตนเอง 



 27

 2.  สรางความมุงเนนตอส่ิงสําคัญ 
 
 3.  เปนการกําหนดการดําเนนิชีวิตดวยตนเอง  แทนที่จะถูกกําหนดจากสิ่งตางๆ ภายนอก 
 
 4.  สําหรับใชเปนแนวทางในการตัดสินใจในแตละวัน 
 
 5.  ทําใหรูสึกลึกซื้งในความหมายของคําปณิธานของตนเองและเปาหมายของตนเองมาก
ขึ้น 
  
          สาเหตุเพราะคนหนึ่งคนมีหลายบทบาท  มีหลายหนาที่ที่ตองรับผิดชอบ  ดังนั้นการเขยีนคาํ
ปณิธานสวนบคุคล บุคคลจึงตองระบุแตละบทบาทและเปาหมายที่ตองการจะทํา  เพราะจะทาํให
เกิดความสมดลุและสอดคลองในแตละบทบาทอยางชัดเจน  จึงจําเปนตองทบทวนแตละบทบาท
เพื่อมิใหละเลยทุกบทบาท  ที่มีความสําคัญและมีเปาหมายที่แตกตางกันในแตละบทบาท  เปาหมาย
ที่มีประสิทธิผลจะมุงไปที่ผลลัพธมากกวากิจกรรม ระบจุุดหมายที่ตองการไป ในขัน้ตอนนี้บอกได
วาปจจุบนับุคคลอยูในจุดใด และยนืยันไดเมื่อถึงเปาหมายที่ตองการไป บทบาทและเปาหมายเปน
รูปแบบของโครงสราง เปนการจัดระเบียบทิศทางคําปณิธานสวนบุคคล  เปนจุดเริม่ตนที่ดีสําหรับ
เตรียมพรอมอปุนิสัยอ่ืนๆตอไป 
 
 อุปนิสัยที่ 3 การทําสิ่งที่สําคัญกอนCovey (2004) กลาววาเปนการวางแผนเวลาในการ
ปฏิบัติงานของตนเอง  เพื่อตดัสินใจลงมือปฏิบัติงานตามลําดับความสําคัญของงาน  ใหบรรลุ
เปาหมายที่ตองการจะทํา ไมใชทําตามความเรงดวนหรือตามแรงผลักดนัจากสิ่งรอบตวั 
เชนเดยีวกับที่ Brian Tracy(2001) กลาววาบุคคลไมเคยมีเวลามากพอทีจ่ะปฏิบัติภารกิจทุกอยางให
เสร็จภายในวนัเดียว  สาเหตเุพียงเพราะบุคคลไมไดจัดการบริหารเวลาของตนเอง  นอกจากนี้
Covey(2005) กลาววาในความเปนจริงบุคคลสามารถควบคุมเวลาและชีวิตของตนเองไดดวยวิธีการ
คิด วิธีการทํางานและวิธีการจัดการกับหนาที่ความรับผิดชอบปจจุบันดวยการสรางนิสัยเร่ิมตน
ทํางานที่สําคัญกอนและตองทําใหเสร็จ  เมื่อบุคคลบรรลุวัตถุประสงคจะทําใหรูสึกวาการทํางาน
สําคัญใหเสร็จเปนเรื่องงายในการปฏิบัติ  การทําสิ่งที่สําคัญกอนเปนการสรางภาพในใจให
กลายเปนสิ่งทีจ่ับตองได  ถือเปนผลลัพธที่เกิดจากการทําอุปนิสัย 1 และอุปนิสัยที่ 2 มาอยาง
ตอเนื่อง  ในการบริหารเวลาควรเริ่มตนจากการจัดระเบียบและปฏิบัติการโดยคํานึงถึงลําดับ
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ความสําคัญของสิ่งตาง ๆ  เรียกไดวาเปนการบริหารจัดการตนเอง  เร่ิมตนที่ขอบเขตแหงอิทธิพล
ของบุคคลเพื่อบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว 
 
                                        เรงดวน                   ไมเรงดวน 
 
 
 
     สําคัญ 
 
 
 
   
   ไมสําคัญ 
 
 
 
 
ภาพที่ 6  ตารางการบริหารเวลา 
ที่มา:  Covey (2004: 151) 
 
 ตารางการบริหารเวลา (Time Management Matrix) เปนตารางที่ใหความหมายของ
กิจกรรมตางๆมีปจจัยสองประการที่มีผลตอการบริหารเวลา  คือความเรงดวนกับความสําคัญ  ความ
เรงดวนเปนความตองการความสนใจในทนัทีทันใด  และความสําคัญจะสัมพันธกับผลลัพธวาสงผล
ตอคําปณิธานสวนบุคคล  คานิยมและเปนเปาหมายที่มีความสําคัญสูง สําหรับคนโปรแอคทีฟจะ
ควาโอกาสเพือ่ทําใหเกดิผลงาน และรูวาเปาหมายสําคญัที่ตองการในอุปนิสัยที่ 2 ของตนเองคือ
อะไร ในตารางพื้นที่ทั้งเรงดวนและสําคัญเปนกิจกรรมที่จะเกิดผลลัพธที่ตองการอยางเรงดวนใน
ขณะนัน้ เรียกกิจกรรมในพืน้ที่นี้วาวิกฤตหรือปญหาการทุมความสนใจในตารางพืน้ที่1จะทําให
ปญหาใหญขึน้จนทําใหบุคคลจมอยูในปญหานั้นๆ ในตารางพื้นที่ 2 เปนหัวใจการบริหารสวน
บุคคลที่มีประสิทธิผล เปนการใชเวลาเพื่อเตรียมรับมือกบัปญหาตาง ๆ ดวยการวางแผนงาน เขียน

กิจกรรม : 1 
 วิกฤติ 
 ปญหากดดัน 
 โครงการ การประชุมที่มีกําหนด

เสนตาย                                   

กิจกรรม : 2 
 การสรางความสัมพันธ 
 การมองหาโอกาสใหม 
 การวางแผนการทํางานลวงหนา 

 

กิจกรรม : 3 
 การขัดจังหวะ  เชน เสียงโทรศัพท 
 จดหมายบางฉบับ 

   รายงานบางเรื่อง 
 การประชุมบางครั้ง 
 สิ่งกดดันใกลตัว 
 กิจกรรมที่นิยมชมชอบตางๆ 

กิจกรรม : 4 
 สิ่งละอันพันละนอย งานยุง 
 จดหมายบางฉบับ 
 เสียงกริ่งโทรศัพทบางครั้ง 
 กิจกรรมฆาเวลา 
 กิจกรรมที่สนุก 
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คําปณิธานสวนบุคคล เตรียมทําสิ่งที่รูวาตองทําตอไปในอนาคต ดังนั้นจะเห็นไดวาวกิฤตและ
ปญหาจะลดลงเหลือในระดบัที่สามารถจัดการได เพราะมีการวางแผนไวลวงหนาเรยีบรอยแลว  
เปนการทํางานเพื่อปองกันและวางแผนลวงหนาการเปนผูบริหารเวลาในตารางพื้นที่ 2 ดวยตนเอง  
 
การจัดระเบียบตารางเวลาพืน้ท่ี 2 มีกิจกรรมหลัก 4 ประการ  ดังนี ้
 
 1. การระบุบทบาทสิ่งแรกที่ตองทําคือการเขียนบทบาทหลักของตนเอง โดยเพิ่มเตมิสถานะ
ตางๆ เชน สามี/ภรรยา พอ/แม เจานาย/ลูกนอง โดยจํากดัหนาที่ที่ตองทําในระยะภายใน1สัปดาห
ขางหนา 
 
 2. คัดเลือกเปาหมายเปนขั้นตอนที่ตองคิดถึงผลลัพธ 2-3 ประการ ที่จะเกิดขึ้นหลังจากที่ได
บรรลุเปาหมายในแตละบทบาทที่ไดวางไวเมื่อส้ินสุดสปัดาห ซ่ึงผลลัพธที่คาดวาจะเกิดนี้ควรเปน
ผลลัพธที่จะสนับสนุนเปาหมายระยะยาวที่ระบุไวแลวในคําปณิธานทีว่างไว 
 
 3. จัดตารางเปนการจัดตารางเวลาลวงหนา 1 สัปดาหเพื่อวางแผนสิ่งที่จะทําเพื่อใหบรรลุ
เปาหมายในใจ เมื่อระบุเปาหมายและบทบาทแลวถือเปนเรื่องสําคัญที่ตองทํากอน เพื่อปองกันความ
ผิดพลาดตองทํากําหนดนัดหมายเปนรายเดือนและรายป 
 
 4. การปรับแผนรายวนั เปนการวางแผนรายวันจะกลายเปนการปรับเปลี่ยน จัดเรยีงลําดับ
ความสําคัญและตอบสนองเหตุการณความสัมพันธและประสบการณในอนาคต ชวยย้ําเตือนการ
ตัดสินใจบนพืน้ฐานการวางแผนรายสัปดาห เปนการเตรียมความพรอมในแตละวนัเพื่อทําใหบุคคล
เห็นบทบาทและเปาหมายของตนเองอยางชัดเจน 
 
 การพัฒนาการวางกรอบความคิดในตารางพื้นที่ 2 จะชวยเพิ่มความสามารถในการจดั
ระเบียบและลงมือปฏิบัติส่ิงตางๆ ในแตละสัปดาหตามลําดับความสําคัญ เปนการวางแผนการ
บริหารชีวิตอยางมีประสิทธิผล การทําอยางสม่ําเสมอจะสรางผลลัพธที่แตกตางจากเดิมในทางบวก  
การลงมือทําสิ่งที่สําคัญกอน ถือเปนหัวใจสาํคัญของการบริหารเวลาคือการจัดการและบรหิารสิ่ง
ตางๆตามลําดับอยางสมดุล  เกี่ยวของกับกระบวนการ 6 ขั้นตอน ที่ชวยใหบุคคลปฏิบัติงานบน
พื้นฐานของความสําคัญ เพือ่จัดและดําเนนิการตามลําดบัความสําคัญ Covey, Roger and Rebecca 
(1999) ดังนี้ 
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 ขั้นตอนที่ 1 เชือ่มโยงกับปณธิาน เปนการเชื่อมความคิดและจิตใจของตนเองไปสู
วัตถุประสงคที่บุคคลเห็นวาสําคัญ  ทําใหบุคคลมองเห็นภาพตนเองเพื่อนําไปสูการปฏิบัติ  จะเปน
การเชื่อมโยงตอปณิธานของบุคคลและเปนการกระตุนใหบรรลุวัตถุประสงคที่ตั้งไว 
 
 ขั้นตอนที่ 2 ทบทวนบทบาท เปนสิ่งที่ชวยใหบุคคลสามารถรักษาสมดุลระหวางบทบาท
ของบุคคลไดอยางชัดเจน บทบาทนี้จะแสดงถึงความรับผิดชอบซึ่งสัมพันธกับบทบาทของบุคคล
ดวย 
 
 ขั้นตอนที่ 3 เลือกเปาหมายในแตละบทบาทของบุคคลในแตละสัปดาห ที่จะทําใหบคุคล
บรรลุส่ิงที่มีความสําคัญสําหรับตนเอง  
 
 ขั้นตอนที่ 4 การวางแผนแบบวันตอวันเพือ่ใหเกดิขอจํากัดในสิ่งสําคัญที่ตองทํา   
 
 ขั้นตอนที่ 5 ตองมีความซื่อสัตยตอตนเองและผูอ่ืน เปนความสอดคลองกับปณิธานของ
ตนเอง โดยใชความซื่อสัตยตอตนเองและผูอ่ืนเปนทางเลือกเพื่อมุงไปสูส่ิงที่ตองการจะทํา 
 
 ขั้นตอนที่ 6 ประเมินผลการเรียนรูที่ไดรับ  เปนการมองยอนกลับไปในสิ่งที่ไดปฏิบัติ วา
ควรจะปรับปรุง เปลี่ยนแปลงสิ่งใดเพื่อทาํใหตนเองไปสูเปาหมายไดมีประสิทธิผลในแตละเดือน    
 
 การทําสิ่งที่สําคัญกอนถือเปนการควบคุมตนเองอีกวิธีหนึ่ง ดังนั้นจึงตองประเมินผลการ
เรียนรู  ทบทวนคําปณิธาน และประยกุตใชผลการประเมินนั้น จะทําใหบุคคลสามารถทําสิ่งที่สําคัญ
กอนในชวีิตของตนเองได 
 
 อุปนิสัยที่ 4 การคิดใหทุกฝายไดรับประโยชนรวมกนั Covey (2004) กลาววาเปนกรอบ
ความคิดที่เชื่อวาผลประโยชนและความสําเร็จมีเพียงพอสําหรับทุกคน ชัยชนะของคนๆหนึ่งไม
ไดมาจากความสูญเสียหรือความลมเหลวของผูอ่ืน เปนการมองชีวิตในเชิงความรวมมือไมใชการ
แขงขัน เปนกรอบความคิดของจิตใจซึ่งแสวงหาประโยชนรวมกนัในการปฏิบัติงานรวมกันของ
มนุษย ความคดิแบบชนะ-ชนะ หมายถึงขอตกลงหรือการแกปญหาที่ไดประโยชนและความพอใจ
กับทุกฝาย ใหความเคารพซึ่งกันและกันเมือ่ตองมีการติดตอสัมพันธ เปนการคิดอยางใจกวาง ยนิดี
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เมื่อตองแบงปนใหกับผูอ่ืนและคิดถึงสวนรวมมากกวาสวนตน เปนหลักการขั้นพื้นฐานตอ
ความสําเร็จในการอยูรวมกันของบุคคล  ประกอบดวยคณุลักษณะตางๆ ดังนี้ 
  
 คุณลักษณะ (Character) คือรากฐานของการคิดแบบชนะ/ชนะ ประกอบดวยคณุลักษณะที่
สําคัญ 3 ประการ ไดแก 
 
      1. ความซื่อสัตย  (Integrity) หมายถึงคานิยมที่บุคคลกาํหนดใหตนเองอยางชัดเจน 
จัดการตนเองอยางรับผิดชอบ ดําเนินชวีิตตามที่บุคคลกําหนดไว เปนการพัฒนาการรูจักตนเองดวย
การรักษาสัญญาที่ไดใหไวแกตนเองและผูอ่ืน  
 
      2. ความมีวฒุิภาวะ (Maturity) คือความสามารถในการสรางสมดุลระหวางความกลา
หาญและความเอาใจใสผูอ่ืน ซ่ึงถูกนํามาใชอยางกวางขวางในทฤษฏีความสัมพันธระหวางบุคคล 
การบริหารจัดการ เปนการสรางสมดุลระหวางผลผลิตกับความสามารถในการผลิต  
 
      3. ความใจกวาง (Abundance  mentality)  เกิดจากความคิดที่บุคคลรูสึกวาตนเองมคีา
และมั่นคงพอที่จะนํามาแบงปนใหกับผูอ่ืนรอบขาง แสดงออกดวยการแบงปนเกียรตยิศ ช่ือเสียง 
รายได และการตัดสินใจรวมกันเปดโอกาสในการเลือกและใชความคิดสรางสรรค 
 
 ความสัมพันธ (Relationship) เปนความตอเนื่องจากการทีบุ่คคลเกิดความไววางใจซึ่งกัน 
เปดใจกวางตอกัน บุคคลจําตองสรางความสัมพันธที่ดีตอกันดวยความสุภาพที่แทจริง เคารพและ
ช่ืนชมอีกฝายอยางจริงใจ แสดงความรูสึกสนใจและแสดงความเปนตวัเองดวยความจริงใจ   
 
 ขอตกลง (Agreement) อยูในสิ่งแวดลอมซึ่งโครงสราง (Structure)  และระบบ (System) 
ตั้งอยูบนกรอบความคิดแบบชนะ/ชนะ  และมันเกีย่วพันกับกระบวนการ (Process) เราไมสามารถ
ประสบผลสําเร็จในวิธีการแบบชนะ/ชนะไดดวยวิธีการแบบชนะ/แพ  หรือแพ/ชนะ   
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ภาพที่ 7  มิติของการพึ่งพาซึ่งกันและกันของชีวิต 
ที่มา:  Covey (2004: 216) 
  
 อุปนิสัยการคดิแบบชนะ/ชนะเปนแนวคดิสําหรับพัฒนาอุปนิสัยเพื่อการพึ่งพาซึ่งกันและ
กันในการทํางานรวมกับผูอ่ืน กรอบความคิดความสัมพนัธระหวางบุคคลมี 5 ประการ ดังนี ้
 
 1. กรอบความคิดแบบชนะ/ชนะ  หมายถึงขอตกลงหรือหนทางแกปญหาที่จะไดรับ
ประโยชนและความพึงพอใจทั้ง 2 ฝาย วิธีการแกปญหาแบบชนะ/ชนะนี้ จะทําใหคูกรณีทั้ง2ฝาย
พอใจจากการตัดสิน เปนแบบที่ตองการใหเกิดความรวมมือกัน มิใชเปนการแขงขันหรือแบงเปน 2 
ฝาย มีความเชือ่วาทุกสิ่งทุกอยางมีเพยีงพอสําหรับทุกคนความสําเร็จของผูหนึ่งไมไดแลกหรือกดี
กันความสําเรจ็ของผูอ่ืน 
 
 2. กรอบความคิดแบบชนะ/แพ  ใชสําหรับกรณีที่จําเปนที่ตองตัดสินดวยการแขงขนั ไมได
มุงประเด็นไปที่การรวมมือกนัแตจําเปนตองมีผูชนะและมีผูแพ ผูนิยมใชวิธีนี้มักใชตําแหนง อํานาจ 
คุณวุฒิ ทรัพยสินเปนเกณฑทําใหส่ิงตาง ๆ ดําเนินไปตามความตองการของตนเอง 
 
 3. กรอบความคิดแบบแพ/ชนะ บุคคลในมแีนวคดิแบบแพ/ชนะจะเปนผูแสวงหาการ
ยอมรับ  ไมกลาแสดงออกถึงอารมณความตองการของตนเอง จะยอมจํานนตอผูที่เด็ดขาดกวา เปนผู
ที่ไมมีมาตรฐาน  ไมเรียกรอง ไมมีความคาดหวัง ขาดวิสัยทัศน มองวาการยอมตามหรือยอมแพเปน
การผอนผัน ปญหาคือคนกลุมนี้จะเก็บอารมณอยางซับซอน เก็บกดทับถมสงผลใหรางกายเจ็บปวย 
มีอาการทางประสาทอาจปรากฏในรูปของความเคียดแคน โตตอบดวยเหตุยัว่ยเุพียงเล็กนอยสุดทาย
จะหมดความนับถือตนเอง ทําใหมีความสมัพันธกับผูอ่ืนลดลง 

1 
ชนะ/ชนะ 
คุณลักษณะ 

2 
ชนะ/ชนะ 

ความสัมพันธ 

3 
ชนะ/ชนะ 
ขอตกลง 

ระบบสนับสนุน (4) และกระบวนการ (5) 
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 4. กรอบความคิดแบบแพ/แพ  กรณีนีจ้ะเกดิขึ้นหากมีคนที่คิดแบบชนะ/แพ 2 คนมาพบกัน  
เพราะตางฝายตางตองการเอาชนะเพยีงอยางเดียว  สุดทายผลลัพธที่เกิดขึ้นคือ  แพ/แพ ทั้ง2ฝาย  
กอใหเกิดความเคียดแคนพยาบาทมากยิ่งขึน้  แพ/แพ เปนปรัชญาของความขัดแยง  ไมทําใหเกิดผู
ชนะอยางแทจริง  แสดงใหเห็นวายังเปนผูตองการพึ่งพาผูอ่ืน  เพราะไมรูวาตนเองจะตองทําอยางไร
ตอไป หรือคิดวาทุกคนจะตองตกอยูในสภาพเลวรายเชนเดียวกับตนเอง 
 
 5. กรอบความคิดแบบชนะอยางเดยีว  ผูที่คดิจะชนะอยางเดียวนี้จะไมคดิวาตองมีผูแพ ส่ิง
สําคัญคือการไดส่ิงที่ตนเองตองการ มุงหาเพียงความสําเรจ็ที่ตนเองตองการ หากใครตองการ
ผลสําเร็จตองดิ้นรนขวนขวายเอาเอง 
 
 การเลือกทางที่ดีที่สุดขึ้นอยูกับสถานการณตามสภาพความเปนจริง แตสถานการณสวน
ใหญจําเปนตองพึ่งพาอาศัยกนัและกนั ดังนัน้แนวคิดแบบชนะ/ชนะจึงเปนทางเลือกทีเ่หมาะสม 
ขอตกลงแบบชนะ/ชนะ เปนเครื่องมือที่มีประสิทธิผลในการกอใหเกดิรากฐานความคิดแบบชนะ-
ชนะ  มีความจาํเปนตอประสทิธิผลในระยะยาวโดยเฉพาะในการที่ตองตดิตอกันระหวางบุคคล มี
สวนประกอบดังนี้ ระบุส่ิงทีป่ระสงคจะไดวาตองทําอะไรและเมื่อไหร ระบุขอบเขตของการที่จะทํา
ใหไดมาซึ่งผลนั้น ระบุทรัพยากรดานตางๆ ที่ตองการเพื่อชวยใหไดมาซึ่งผลนั้น กําหนดมาตรฐาน
การปฏิบัติงานระยะเวลาที่จะทําการประเมนิผล  และการประเมินผลสิ่งที่ไดทํามาทั้งหมด 
 
 อุปนิสัยที่ 5  การเขาใจผูอ่ืนกอนแลวจึงใหผูอ่ืนเขาใจเรา Covey (2004) กลาววาเปนการรับ
ฟงผูอ่ืนดวยความตั้งใจเปนการฟงอยางเขาใจ  คลอยตามและสนใจกบัคําพูดของอีกฝายหนึ่ง  ทาํให
ผูพูดรูสึกไววางใจและกลาเปดเผยความคดิ บุคคลตองเปนผูฟงที่ดี ไมฟงเพียงเพราะตองการจะตอบ
โดยไมผานการไตรตรองอยางดีเสียกอน เปนการเริ่มการสื่อสารที่แทจริงและเริ่มสรางสายสัมพันธ
ขึ้นระหวางบุคคล   ทําใหเกิดโอกาสที่จะพดูกันอยางเปดอกและทําใหอีกฝายเขาใจไดงายขึ้น การ
พยายามเขาใจผูอ่ืนตองคิดถึงจิตใจของอีกฝาย  ลักษณะการฟงของคนโดยทั่วไปจะมี  4 แบบคือ ไม
สนใจฟง แกลงทําเปนสนใจฟง  เลือกฟงเปนบางสวน  ฟงอยางตั้งใจ แตการฟงที่มปีระสิทธิภาพ
มากที่สุดคือ การฟงอยางเขาอกเขาใจ(Empathic Listening) เปนการเขาใจผูอ่ืนโดยเขาใจความรูสึก
และความคิดของผูอ่ืนอยางชัดเจน ความรูสึกคลอยตามผูอ่ืนจะทําไดตอเมื่อเกิดความเขาใจผูอ่ืน
อยางแทจริง ขัน้ตอนการพัฒนาทักษะการเขาใจผูอ่ืนกอนมี 4 ระยะ ดังนี้  
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      ขั้นตอนที่  1 เลียนแบบคําพูด (Mimic Content) เปนทกัษะขัน้แรก เปนการพูดซ้ํา
ขอความเดิมโดยไมตองประเมิน ไมตองสอบถาม และไมตองตีความ เพียงแตแสดงความสนใจใน
ส่ิงที่ผูอ่ืนพูด วธีิการนี้เปนทักษะที่ใชไดผลนอยที่สุด 
 
      ขั้นตอนที่  2 การสรุปใจความ (Rephrase the Content) คือการใสความหมายออกมาใน
คําพูดดวยเหตผุล แตยังไมดพีอสําหรับการติดตอส่ือสารดวยคําพดู 
 
      ขั้นตอนที่  3 การสะทอนความรูสึก (Reflect Feeling) คือการใหความสนใจในสิ่งที่ได
ฟงและใสใจในความรูสึกของผูพูด 
 
      ขั้นตอนที่  4 สรุปใจความและสะทอนความรูสึก (Rephrase the content and Reflect the 
felling) ขั้นตอนนี้จะทําใหผูพูดเปดใจและแสดงความรูสึกหรือปญหาทีแ่ทจริงออกมา  
 
 Covey (2005) กลาววาคนสวนใหญไมไดใชเวลาและความพยายามในการวิเคราะหถึง
ปญหาที่เกิดขึน้อยางเหมาะสมกอนใหคําแนะนํา  และอปุสรรคที่สําคัญที่พบคือการตอบคําถามจาก
อัตชีวประวัตขิองตนเอง  สอบถามผูพูดดวยคําถามจากกรอบความคิดของตนเอง โดยแนะนําให
คําปรึกษาและบอกวิธีแกปญหาจากสิ่งที่ตนประสบมา  และตีความสิ่งที่ผูพูดไดพดูจาก
ประสบการณของตนเองแลวนํามาวิเคราะหผูอ่ืน   
 
 อุปนิสัยที่ 6 ผนึกพลังประสานความตาง Covey (2004) กลาววาเปนการเขาใจและยอมรับ
ความแตกตางของแตละบุคคล มองความแตกตางนัน้ใหเปนโอกาสสําหรับการเรียนรู นําความ
แตกตางดานความคิด มุมมองและความสามารถมาปรับใชในการสรางผลงาน เพื่อหาทางออกใน
การทํางานรวมกัน จะตองเปนการทํางานแบบปรึกษาหารือ ในรูปแบบการสื่อสารระหวางกันดวย
ความเคารพในสิทธิและความคิดสรางสรรคซ่ึงกันและกัน จนเกิดความเขาใจและสามารถหาทาง
ออกไดดกีวาเดิม ถือวาเปนหลักการรวมมอืกันปฏิบัติงานอยางสรางสรรค  นอกจากจะเกิดผลใน
ทางบวกตอผลการปฏิบัติงานแลว  ยังสงผลกระตุนในดานอื่นๆ เชน ทําใหเกิดพลังในการทํางาน
รวมกันมากขึน้ ประเดน็สําคัญคือการใหคุณคากับความแตกตางของบุคคล ไมวาจะเปนความ
แตกตางทางดานจิตใจ อารมณ และความคดิที่ไมเหมือนกันบุคคลควรกลาเปดเผยความคิดของตน  
และเปดกวางตอความคิดของผูอ่ืน โดยเคารพในความคดิเห็นซึ่งกนัและกัน เพื่อเสริมสรางจุด
แข็งแกรงและชดเชยในจดุดอย  แสดงออกถึงความพรอมที่จะรับมือกับสิ่งใหม ทางเลอืกใหมและ



 35

โอกาสใหมๆที่จะเกิดขึ้น อีกทั้งยังเปนการพัฒนาศักยภาพซึ่งจะกอใหเกิดประสิทธิผลเมื่อทุกคนได
ระดมสมองกนัอยางเต็มที่ กลายเปนความคิดสรางสรรคเพื่อคนหาทางเลือกที่ดีที่สุด   
 
 Covey (2005) กลาววาการฝกฝนรวมมืออยางสรางสรรค เปนกระบวนการที่สรางสรรค
เพื่อแสวงหาความเปนไปไดใหมๆที่กอใหเกิดประโยชนกับทุกๆ ฝายทีเ่กี่ยวของ โดยผลลัพธที่ดี
ที่สุดจากกระบวนการนี้คือทางเลือกที่ 3 สามารถฝกฝนดวยวิธีการ 3 ขั้นตอน ดังนี ้
 
 1. ตรวจสอบความตั้งใจ เปนความตั้งใจทีจ่ะคนหาคําตอบที่ดีกวาคําตอบที่ทั้งสองฝายได
คิดไวอยูกอนแลว 
 
 2. สะทอนมุมมองดวยการทวนมุมมองของผูอ่ืนจนกระทั่งผูนั้นพึงพอใจ  กอนทีจ่ะเริ่มพูด
ถึงมุมมองของตนเอง   
 
 3. สรางแนวคดิใหมดวยการเสนอและกลัน่กรองแนวคดิใหมๆ  โดยพยายามนําไปสูความ
เขาใจมากขึน้จนกระทั่งไดผลลัพธที่ดีที่สุดสําหรับทั้งสองฝาย   
 
 จะเห็นไดวาอปุนิสัยที่ 6 เปนการรวมอุปนิสัยที่ 4 และ 5 เขาดวยกันเพื่อหาทางเลือกที่สาม
อันเปนผลที่ใหประโยชนกบัทุกฝาย  เนื่องจากการเปดใจและการสื่อสารที่ดีรวมกันจะพัฒนา
ความสัมพันธของบุคคล  ความเห็นอกเห็นใจ  ความหวังและเปาหมาย  เปนผลลัพธทางดานบวกตอ
ความสัมพันธระหวางบุคคล  เพราะการมองเห็นคาความแตกตางเปนแกนสําคัญของการผนึกพลัง
ประสานความตาง  ทั้งความแตกตางดานความคิด  ดานอารมณ  เพราะการมองโลกของคนไมได
มองเพียงภาพเดียวแตเปนการมองภายหลายๆ ภาพ  ผูที่ทรงประสิทธิผลที่แทจริงจะมองเห็นคุณคา
ของการพึ่งพาซึ่งกันและกัน  เห็นคณุคาความแตกตางวาเปนการเพิ่มความรูความเขาใจ  ทําใหมอง
โลกไดกวางขึ้นเพราะประสบการณเพยีงแคของตนเองอาจมีขอมูลไมเพียงพอ  ความสําคัญของการ
ผนึกพลังประสานความตาง  มิไดใหผลลัพธทางบวกเฉพาะในการทํางานเปนทีมหรือเพื่อคิดสิ่ง
สรางสรรครวมกับคนอีกคนเทานั้น  การผนึกพลังประสานความตางในใจตนเองเปนการเหน็คุณคา
ของสมองสองซีก  และนํามาผสมผสานจุดประกายใหเกดิความคดิสรางสรรค  การผนึกพลัง
ประสานความตางในตนเองจะทําใหเขาใจตนเองและมองหาขอดีในตัวบุคคลอื่น  รับฟงความ
คิดเห็นของบคุคลอื่นมากขึ้น 
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 อุปนิสัยที่ 7 ลับเลื่อยใหคมอยูเสมอ Covey (2004)  กลาววาอุปนิสัยที่ 7 เปนอุปนิสัยที่
แวดลอมไปดวยอุปนิสัยทั้ง 6 เพราะจะเปนอุปนิสัยที่ทําใหอุปนิสัยทั้ง 6 เปนไปไดอยางตอเนื่อง 
เพราะเปนการรักษาและปรับปรุงตัวเองของบุคคลในการพัฒนาตนเองทั้งรางกายและจิตใจ 
ตลอดจนสามารถดํารงชีวิตอยูในสังคมอยางมีความสุข โดยการนํามาทบทวนและปรบัใชใน
ชีวิตประจําวัน  เปนหลักของการเติมพลังชีวิตตนเองใหสมดุล คือการรักษาและเพิ่มคณุคาใหกับตวั
คุณเอง ดวยการทําใหเกดิธรรมชาติของคนทั้ง 4  มิติ และชีวิตที่สมดุลตองมีสุขอนามัย 4 ประการ 
ดังนี ้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 8  ส่ีมิตแิหงการเติมพลังชีวิต 
ที่มา:  Covey (2004: 288) 
 
 1.  มิติดานกายภาพ (Physical Dimension) คือการดูแลรักษารางกาย เชน การรับประทาน
อาหารที่ถูกสุขลักษณะ การนอนหลับพักผอนที่เพียงพอ ตลอดจนการออกกําลังกายอยางสม่ําเสมอ
เพื่อรักษาและสงเสริมสมรรถภาพทางรางกายใน  3 ดาน คือ ดานความอดทน (Endurance) ทําให
ประสิทธิภาพของหัวใจดีขึน้  แรงดันเลือดสามารถไปเลี้ยงไดทั่วรางกาย ดานความยืดหยุน 
(Flexibility) ดวยการอบอุนรางกายทั้งกอนและหลังการออกกําลังกายและดานความแข็งแรง 
(Strength) ไดแก   

กายภาพ
ออกกําลังกาย โภชนาการ 

บริหารความเครียด 

สังคม/อารมณ 
ใหบริการ รวมรับรูความรูสึก 
ผนึกพลังประสานความตาง 

ความมั่นคงในใจ 

จิตวิญญาณ
แจกแจงคานิยมและ 

การผูกมัดปฏิบัติตามสัญญา 
ศึกษาและทําสมาธิ 

สติปญญา 
อาน วาดภาพในใจ 

วางแผน 
เขียน 
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     1.1  การออกกําลังกายที่เสริมสรางความตานทานใหแกกลามเนื้อ   
 
     1.2  การพักผอนใหเพยีงพอตอความตองการของรางกาย 
 
     1.3  ตั้งเปาหมายของสุขภาพและความสมบูรณของรางกาย เชน การวิ่งระยะไกล การ
รักษาระดับโคเลสเตอรอลที่เหมาะสม หรือตั้งเปาหมายควบคุมน้ําหนักของตนเอง 
 
     1.4  การออกกําลังกายอยางสม่ําเสมอไมควรทําแคอยางใดอยางหนึ่ง  แตควรรวมไปถึง
การสรางความยืดหยุนของรางกาย ความแข็งแกรงของกลามเนื้อกายและความแข็งแรงของ
กลามเนื้อหวัใจ 
 
     1.5  ควบคุมอาหารโดยในแตละมื้อควรบริโภคผัก ผลไม  ธัญญาหาร และดื่มน้ํามาก ๆ 
เปนประจํา  
 
     1.6  ลดภาวะความตึงเครยีดโดยการตดักจิกรรมในตารางเวลาไมสําคัญและเรงดวน 
 
 2. มิติดานจิตวญิญาณ (Spiritual Dimension) เปนการเสรมิสรางความเปนผูนําใหกับชีวิต 
เปนเรื่องเฉพาะตัวและมีความสําคัญอยางยิ่ง  หากบุคคลมีความเขาใจอยางลึกซึ้งถึงความหมายของ
ชีวิตตนเอง  จะสามารถมองเห็นและมีชีวิตอยูทามกลางเหตุการณตางๆในแตละวันได บุคคล
สามารถพัฒนาดานจิตวิญญาณไดดวยวธีิดงัตอไปนี ้
 
     2.1  สราง ทบทวนและปรบัปรุงคําปณิธานสวนตนอยูเสมอ 
 
     2.2  สังเกตดู รับฟงและชืน่ชมธรรมชาติ 
 
     2.3  อานวรรณกรรมที่สรางแรงบันดาลใจ โดยเฉพาะชีวประวัติของบุคคลที่เปนแรง
บันดาลใหแกตนเองได 
 
     2.4  ฟงดนตรีที่สรางแรงบันดาลใจ และทําใหจิตใจเบิกบาน 
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     2.5  มุงมั่นตอการชวยเหลือสังคม อุทิศเวลาเงินทองและตนเองในการชวยเหลือผูอ่ืน 
 
     2.6  ฝกฝนพัฒนาจิตวิญญาณที่ยึดมัน่อยูในศีลธรรมอันดีงาม 
 
 3.  มิติดานสตปิญญา (Mental Dimension) ทําไดโดยวิธีการดังตอไปนี ้
 
     3.1  เขียนบนัทึกประจาํวนั เพราะบนัทกึของตนเองอาจใชเปนแนวทางในการแกไข
ปญหาในภายหลัง 
 
     3.2  อานหนังสือที่หลากหลายประเภท  จะทําใหเกดิความรูใหม ๆ  
 
     3.3  สะสมคําคม ความคดิความรูสึกของบุคคลที่ยิ่งใหญ  อันจะเปนการกระตุน
สติปญญาของตนเองได 
 
     3.4  ศึกษาตอเพื่อฝกฝนสติปญญาใหเรียนรูส่ิงใหม และทดสอบกรอบความคิดของ
ตนเองดวย 
  
  ตลอดจนการจัดการและการวางแผนเพื่อฝกจินตนาการใหเห็นถึงจุดสิน้สุดจากจุดเริม่ตน 
และมองเหน็กระบวนการทั้งหมดใน  3 มิตแิรกที่ประกอบดวยมิติดานกายภาพ  ดานจิตวิญญาณและ
ดานสติปญญา เรียกวาเปนชยัชนะสวนตนในแตละวนั  ซ่ึงควรใชเวลาฝกอยางนอยหนึ่งชั่วโมงตอ
วัน  วัตถุประสงคเพื่อเพิ่มความสามารถในการตัดสินใจ เปนการพัฒนาคุณภาพและความมี
ประสิทธิผลของชั่วโมงอื่นๆ ที่เหลือในแตละวัน ซ่ึงจะสงผลระยะยาวตอรางกาย จิตใจ และ
สติปญญา   
 
 4. มิติดานสังคม/อารมณ (Social/Emotional Dimension) เปนเรื่องการสรางความมั่นคงทาง
อารมณ ที่เกิดขึ้นจากการดํารงชีวิตแบบการพึ่งพาซึ่งกันและกันอยางมปีระสิทธิผล เปนสิ่งที่เกิดขึน้
ระหวางการตดิตอส่ือสารกับผูอ่ืนตามปกติในชีวติประจาํวัน ดวยการมองหาความแตกตาง ของ
บุคคลอื่นดวยการรับฟงผูอ่ืนอยางเขาอกเขาใจ และการรวมกันหาทางเลือกอื่นเพื่อแกไขปญหา 
รวมทั้งการบริการ การชวยเหลือเพื่อนรวมงานดวยความเต็มใจ ในการเติมพลังดานอารมณสามารถ
ทําได ดังนี ้
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     4.1  พัฒนาสัมพันธภาพใหดีขึ้น โดยการสนับสนุนและชวยเหลือแบงปนใหผูอ่ืนตาม
กําลังความสามารถของตนเองอยูเสมอ 
 
     4.2  ใหคุณคากับความแตกตางของผูอ่ืน  และแสวงหาโอกาสเพื่อการผนึกพลังประสาน
ความตาง 
 
     4.3  ฝกฝนการฟงอยางเขาอกเขาใจกับบุคคลที่มีความสําคัญสําหรับตนเอง 
 
     4.4  ใหอภยัผูอ่ืนเมื่อทําผิดหรือมาทํารายเรา 
 
     4.5  สรางสัมพันธภาพในครอบครัวและญาติมิตร 
 
     4.6  ละทิ้งความรูสึกวาจะตองแขงขันกบัผูอ่ืนในทางที่อาจสรางความเสียหาย 
 
 การบริหารทั้งสี่มิติของชีวิตเปนประจําเปรยีบไดกับการรวมองคประกอบทางเคมี  ซ่ึงจุด
พลังขึ้นภายในตัวเราและใหวิสัยทัศน ใหความรูสึกและใหจติวิญญาณแหงการผจญภัยกับชวีิต 
ดังนั้นบุคคลควรใชเวลาอยางนอยที่สุดหนึง่ชั่วโมงตอวันในการเติมพลังชีวิตใหแกตนเอง ซ่ึงถือ
เปนหลักสําคญัในการพัฒนาเจ็ดอุปนิสัย เพราะเปนสิ่งทีค่วบคุมเพื่อใหบุคคลมีการเปลี่ยนแปลง
และปรบัปรุงตนเองไดดีขึ้นอยางตอเนื่อง  ดังจะพบวามบีุคคลและองคการมากมายไดนําแนวคดิเจ็ด
อุปนิสัยที่มีประสิทธิผลของ Stephen R.Covey ไปใชในการพัฒนาพนกังานในองคการมากมาย ดัง
ตัวอยางตอไปนี้ 

 
 Simcox  (1996) ไดรวบรวมเกี่ยวกับพืน้ฐานของการบริหารคุณภาพของการจัดการวามี
ความบกพรองอยางไรและจะสามารถพัฒนาประสิทธิภาพไดอยางไร โดยไดนําแนวคิดเจ็ดอุปนิสัย
พัฒนาสูการเปนผูมีประสิทธิผลของ Stephen R. Covey มาใชในการปรับปรุงคุณภาพการจัดการ
ของพนักงาน ผลการนําไปใชพบวาพนกังานสามารถพัฒนาระดับคณุภาพการบริหารการจัดการ
ขององคการไดดีขึ้น ในระดบัที่องคการพึงพอใจ 
 
 Matejka et al. (1998) กลาวถึง Stephen R. Covey ในเรื่องความสําเร็จของแนวคดิเจด็
อุปนิสัยพัฒนาสูผูการเปนผูมีประสิทธิผล โดยยอมรับวาแนวความคดิดังกลาวสามารถจุดประกาย
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ใหบุคคลในองคการที่ไมประสบความสําเร็จหรือไมรุงเรืองในชีวิตการทํางาน ใหเกิดความตองการ
อยางจริงจังที่จะเปลี่ยนแปลงตนเองเพื่อหยดุอุปนิสัยเดิมมาสูการพัฒนาตนเองใหเปนผูที่มี
ประสิทธิผล   
 
 Jackson (1999) ไดใชแนวคิดเจ็ดอุปนิสัยพฒันาสูการเปนผูมีประสิทธิผลไปปรับใชในการ
พัฒนาการทํางานของบุคคลในองคการ จากผลการนําไปปรับใชกับพนกังานในองคการ ทําใหได
ขอสรุปวาหากองคการตองการประสิทธิผลที่ยั่งยืน องคการจะตองพัฒนาบุคคลกอนที่จะมีปรับการ
จัดการในดานอื่นๆใหเปนไปตามที่องคการตองการ และจําเปนตองทําความเขาใจอยางลึกซึ้งวาการ
ทํางานของบุคคลในองคการเปนไปอยางไร การดําเนินชวีิตพื้นฐานของแตละบุคคลเปนอยางไร 
เพื่อใหไดบุคคลที่มีประสิทธิผลสรางผลการปฏิบัติงานใหแกองคการได 
 

Haimes (2001) ศึกษาการแกไขปญหาการวิเคราะหในการทํางานของพนักงาน โดยนาํ
แนวคดิเจด็อุปนิสัยพัฒนาสูการเปนผูมีประสิทธิผลของ Stephen R.Covey มาใชเปนแนวทางหลกั
ในการพัฒนาพื้นฐานความเขาใจเบื้องตนของบุคคล ผลปรากฏวาการพัฒนาพื้นฐานดานอุปนิสัย
ของพนักงานสงผลใหพนักงานมีระเบยีบวินัยในการทํางาน และสามารถคิดแกไขปญหาตางๆ ได
อยางเปนระบบ  
 

จากการศึกษาพบวาการพัฒนาสิ่งที่บุคคลแสดงออกเปนประจําจนเคยชิน ซ่ึงเราเรียกวา
อุปนิสัยเปนสิง่ที่สามารถเปลี่ยนแปลง ปรับปรุงและพัฒนาไดเมื่อบุคคลตองการเปลี่ยนอุปนิสัย
อยางจริงจัง ดงันั้นในการวจิยัคร้ังนี้ผูวจิยัจงึเลือกที่จะศกึษาแนวคิดเจ็ดอุปนิสัยที่มีประสิทธิผลของ 
Stephen R. Covey   
 

แนวคิดและทฤษฎีความผูกพันตอองคการ   
 
 ความผูกพันตอองคการมีความสําคัญอยางยิ่งตอการบริหารงานในปจจบุัน ถาบุคคลแตละ
คนมีความผูกพันตอองคการจะกอใหเกิดความเต็มใจ ความทุมเทในการปฏิบัติงาน เพื่อใหบรรลุ
เปาหมายขององคการและตองการจะอยูกบัองคการตลอดไป (McShane and Glinow, 2005) ซ่ึง
สาเหตุที่ทําใหบุคคลเกิดความผูกพันตอองคการอาจแตกตางกันไป เชน มีความผูกพนัตอองคการ
เพราะพึงพอใจในคาตอบแทน  เพราะสัมพันธภาพทีด่ีทีต่นมีตอหวัหนางานและเพื่อนรวมงาน ชอบ
สภาพแวดลอมในการทํางาน เชื่อวาตนเองสามารถกาวหนาในงานทีต่นเองรับผิดชอบอยู หาก
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ผูบริหารสามารถตอบสนองใหบุคคลในองคการพึงพอใจในสิ่งที่ตนเองไดรับ จะสงผลเกี่ยวโยงไป
ถึงความรูสึกผูกพันตอองคการของบุคคล สังเกตไดจากการที่บุคคลใหการสนับสนนุ ยอมรับใน
เปาหมายและคานิยมขององคการ จะมีความตั้งใจที่จะใชความสามารถของตนเพื่อองคการ  และ
ปรารถนาที่จะทํางานรวมกับองคการตอไป (Hellriegel and Slocum, 2004)   
 
ความหมายของความผูกพันตอองคการ  
 
 จากการศึกษาพบวามีนกัวิชาการไดใหความหมายความผูกพันตอองคการไวมากมาย   
ดังตอไปนี้  
 
 ศิริวรรณ  (2541) ใหความหมายของความผูกพันตอองคการ หมายถึงระดับความตองการที่
จะมีสวนรวมในการทํางานใหกับหนวยงาน หรือองคการที่ตนเองเปนสมาชิกอยูอยางเต็มกําลัง
ความสามารถและศักยภาพที่ตนมีอยู  
 
 ปรียาพร (2544) กลาววาความผูกพันตอองคการ หมายถึงความตองการที่จะเปนสวนหนึ่ง
ขององคการและมีความพยายามที่จะใหบรรลุเปาหมายขององคการ  รวมถึงความสัมพันธระหวาง
สมาชิกในองคการ  ความมีมนุษยสัมพนัธตอกันเพื่อทําใหการปฏิบัติงานเปนไปตามเปาหมาย  
 
 Jewell (1998) กลาววาความผูกพันตอองคการ หมายถึงระดับความสัมพันธตอองคการตาม
การรับรูของบุคคลที่มีตอองคการที่ตนปฏิบัติงานอยู  
 
 Schultz and schultz (2002) กลาววาความผกูพันตอองคการ  หมายถึงความรูสึกเปนหนึ่ง
เดียวของบุคคลกับองคการหรือความผูกพนัของบุคคลที่มีตอองคการที่ตนเองปฏิบัติอยู  
ประกอบดวยการยอมรับคานยิมหลัก และเปาหมายขององคการ  มีความตั้งใจปฏิบัตงิานดวยความ
มุงมั่นเพื่อองคการ  และปรารถนาที่จะเปนสวนหนึ่งขององคการ 
 
 Muchinsky (2003)  กลาววาความผูกพันตอองคการ หมายถึงความรูสึกผูกพันและ
จงรักภกัดีของบุคคลที่มีตอองคการ 
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 Nelson and Quick (2003) กลาววาความผกูพันตอองคการ หมายถึงความรูสึกผูกพันของ
บุคคลที่มีตอองคการอยางเหนียวแนนมั่นคง 
 
 Spector (2003) กลาววาความผูกพันตอองคการ  หมายถงึความผูกพันที่บุคคลมีตอองคการ
ของตน  โดยการยอมรับเปาหมายขององคการ มีความตั้งใจในการปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ
เพื่อองคการ  และตองการทีจ่ะปฏิบัติงานรวมกับองคการของตนตอไป 
 
 Haslam (2004) กลาววาความผูกพันตอองคการหมายถึงการแสดงออกของบุคคลที่พยายาม
ทําใหองคการเกิดการพัฒนาและบรรลุเปาหมายขององคการ 
 
 George and Jones (2005) กลาววาความผูกพันตอองคการ หมายถึงความรูสึกเปนหนึง่
เดียวกับองคการ มีทัศนคติที่สอดคลองตอเปาหมายและคานิยมขององคการ และมีความตองการที่
จะไดทํางานเปนสวนหนึ่งขององคการตอไป 
 
 Greenberg (2005) กลาววาความผูกพันตอองคการ หมายถึงระดับของความผูกพันของ
บุคคลที่มีตอองคการ ตองการที่จะใชความสามารถที่มีเพื่อองคการ และปรารถนาในการเปนสวน
หนึ่งขององคการตอไป 
 
 McShane and Glinow (2005) กลาววาความผูกพันตอองคการ หมายถึงความรูสึกผูกพัน
ของบุคคลที่มีตอองคการ แสดงออกถึงพฤติกรรมที่ทําเพื่อองคการอยางเต็มความสามารถ และ
ตองการจะเปนสมาชิกขององคการตอไป  
 
 จากการศึกษาเอกสารตางๆที่เกี่ยวของกับความผูกพันตอองคการ สามารถสรุปไดวาความ
ผูกพันตอองคการ หมายถึงความรูสึกและพฤติกรรมบุคคลในองคการ  ที่แสดงถึงความผูกพันตอ
องคการ มุงมั่นที่จะปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถเพื่อองคการ ยอมรับเปาหมายและคานยิมของ
องคการ และปรารถนาที่จะเปนปฏิบัติงานรวมกับองคการตอไป   
 
องคประกอบของความผูกพันตอองคการ 
 
 มีนักวิชาการไดกลาวถึงองคประกอบของความผูกพันตอองคการไวอยางหลากหลาย ดังนี ้
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 Miner (1992 อางถึงในชลธิชา, 2541)ไดศกึษาและรวบรวมแนวคิดของ Mowday, Porter 
and Steers โดยแบงองคประกอบของความผูกพันตอองคการออกเปน 2 ดานที่สําคัญ ดังนี ้
 
 1. ความผูกพันทางดานพฤตกิรรม (Behavioral Commitment) เปนความผูกพันตอองคการ
ในรูปของพฤติกรรมการแสดงออกอยางตอเนื่องคงเสนคงวา คือ เมื่อพนักงานเกิดความผูกพันตอ
องคการ จะมีการแสดงออกในรูปของพฤติกรรมตอเนื่อง โดยไมโยกยายเปลี่ยนที่ทํางาน และ
พยายามทีจ่ะรกัษาสมาชิกภาพ  เนื่องจากไดเปรียบเทยีบผลไดผลเสียที่เกิดขึ้นจากการที่เขาไดลงทุน
ลงแรงไปในองคการ และเปนการยากหรือเปนไปไมไดทีจ่ะเรียกการลงทุนสวนนัน้กลับคืนมา 
 
 2. ความผูกพันทางดานทัศนคติ (Attitudinal Commitment) เปนความรูสึกของพนักงานที่
รูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการ พนักงานจะแสดงออกถึงความผูกพันตอองคการเชิง
ทัศนคติในรูปของความเชื่อมั่น เพื่อทํางานใหกับองคการและมีความปรารถนาอยางแรงกลา ที่จะ
รักษาสถานภาพของการเปนสมาชิกขององคการไว 
 
 Greenberg (2002) ไดแบงองคประกอบความผูกพันตอองคการไว  ดังนี ้
 
 1.ความผูกพันดานการคงอยูกับองคการ (Continuance Commitment) หมายถึงการที่บคุคล
ตองการจะอยูปฏิบัติงานรวมกับองคการเพราะเชื่อวาการลาออกเปนสิ่งที่ไมคุมคา โดยเฉพาะอยาง
ยิ่งหากทํางานรวมกับองคการมาแลวเปนเวลานานจะทําใหสูญเสียส่ิงที่ไดลงทุนไปแลว   เชน 
ประโยชนที่ไดจากการเกษยีณอายุ    พนักงานจึงยังคงทํางานอยูกับองคการเพราะไมตองการที่จะ
สูญเสียส่ิงเหลานี้ไป   
 
 2. ความผูกพันดานความรูสึก (Affective Commitment)  หมายถึงการที่บคุคลตองการจะอยู
ปฏิบัติงานรวมกับองคการ เนื่องจากเห็นพองกับเปาหมายและคานิยมขององคการ จึงยังคง
ปฏิบัติงานรวมกับองคการดวยความเต็มใจ ใหความชวยเหลืออยางเต็มที่ ในกรณีที่พนักงานสงสัย
วาคานิยมของตนยังคงสอดคลองกับคานิยมขององคการหรือไม หากคดิวาไมก็อาจจะลาออกไป 
 
 3. ความผูกพันดานบรรทัดฐาน (Normative Commitment) หมายถึงการที่บุคคลตองการที่
จะอยูทํางานกบัองคการอันเนื่องมาจากมแีรงกดดันจากคนอื่น คนที่มีความผูกพันดานบรรทัดฐาน
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มากจะมีความกังวลมากวาคนอื่นจะคิดอยางไรหากตนลาออก คนเหลานี้ไมอยากที่จะทําใหนายจาง
ผิดหวังและกังวลวาเพื่อนรวมงานอาจจะคดิกับตนในทางที่ไมดีหากตนลาออก 
 
 Allen and Meyer (1997) ไดเสนอองคประกอบของความผูกพันตอองคการเปน 3 ลักษณะ 
ดังนี้  
 
 1.  ความผูกพนัดานความรูสึก หมายถึงความปรารถนาอยางแรงกลาของบุคคลที่จะ
ปฏิบัติงานเพื่อองคการ  เนื่องจากเหน็ดวยกบัเปาหมายและคานิยมหลักขององคการ โดยบุคคลเกิด
ความผูกพันตอองคการดานความรูสึกในระดับสูงและปรารถนาที่จะปฏิบัติงานกับองคการตอไป 
เกิดจากการทีบุ่คคลเห็นดวยกับภารกจิขององคการ และตัง้ใจที่จะชวยเหลือองคการในการปฏิบัติ
ภารกิจนั้น  ในกรณีเมื่อองคการเกิดการเปลีย่นแปลงในดานตาง ๆ บุคคลจะพิจารณาวาการ
เปลี่ยนแปลงทีเ่กิดขึ้นนั้นสอดคลองกับตนเองหรือไม   หากบุคคลเชื่อวาไมสอดคลองกับตนจะทํา
ใหตองการออกจากองคการ ความผูกพันตอองคการดานความรูสึกจะมคีุณลักษณะอยางนอย 3 
ประการ ไดแก 1) มีความเชือ่ที่เขมแข็งและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ 2) มีความ
ตั้งใจในการปฏิบัติงานเพื่อประโยชนขององคการดวยความเพียรพยายาม และ 3) มีความปรารถนา
อยางมากที่จะเปนสวนหนึ่งขององคการ สามารถกลาวไดวาความผูกพันตอองคการดานความรูสึก
เปนความผูกพนัในดานอารมณความรูสึกของบุคคลที่มีตอองคการ  
 
 2.  ความผูกพนัตอองคการดานความตอเนือ่ง หมายถึงความปรารถนาอยางแรงกลาของ
บุคคลที่จะปฏิบัติงานเพื่อองคการ เพราะเชือ่วาตนเองจะตองเสียผลประโยชนตางๆ กรณีลาออกจาก
องคการ   โดยเฉพาะบุคคลที่ปฏิบัติงานอยูในองคการเปนเวลานาน จะรูสึกวาตนเองสญูเสียในสิ่งที่
ลงทุนใหกับองคการตามระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน ดังนัน้ความผูกพันตอองคการของบุคคลสวนใหญ
อาจ เนื่องจากไมตองการเสี่ยงตอการสูญเสียในสิ่งที่ตนเองไดลงทุนใหกับองคการ บุคคลอาจจะมี
ความผูกพันตอองคการดานความตอเนื่องในระดบัสูงเพราะไมตองการสูญเสียผลประโยชน ไดแก 
เงินบําเหน็จบาํนาญ และผลประโยชนอ่ืน ๆ ที่บุคคลสะสมไวจากการปฏิบัติงานในองคการเปน
ระยะเวลานาน ปจจุบันความผูกพันตอองคการดานความตอเนื่องลดลง เนื่องจากบุคคลจะเลือก
ปฏิบัติงานกับองคการที่มีการจางงานระยะยาว บุคคลจึงปฏิบัติงานในองคการเดียวตลอดอายุการ
ทํางานโดยเริ่มตนจากการปฏิบัติงานในระดบัลางและเลื่อนตําแหนงไปจนถึงระดับสูง แตเมื่อ
สภาพการณเปลี่ยนไปความมั่นคงและหลกัประกนัในการปฏิบัติงานของบุคคลที่องคการมอบใหแก
บุคคลในองคการจึงลดนอยลง  
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 3. ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐาน หมายถึงความรูสึกของบุคคลที่สํานึกวาตนเองมี
หนาที่ในการปฏิบัติงานใหกับองคการ เนือ่งจากไดรับความกดดันจากบุคคลรอบขาง บุคคลที่มี
ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานในระดับสูงจะใหความสําคัญตอความคิดเหน็ของผูอ่ืน 
สนใจในความคิดของบุคคลรอบขางวาคิดอยางไรหากตนตองออกจากองคการ ไมตองการให
องคการผิดหวงัและเชื่อวาตนเองสามารถปฏิบัติงานใหองคการตอไปไดโดยไมคํานงึถึง
ผลตอบแทนที่จะไดรับจากองคการ 
 
ปจจัยท่ีทําใหเกิดความผูกพนัตอองคการ 
 
 Sheldon (1971 อางถึงในวันดี, 2546) ไดแบงปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการเปน
สองกลุมดวยกัน คือ ปจจยัสวนบุคคลของผูปฏิบัติงานไดแก อายุ อายกุารทํางานในองคการ ระดบั
ตําแหนง และปจจัยที่เปนประสบการณของผูปฏิบัติงานจากการมีสวนรวมกับบุคคลในองคการ 
ไดแกความผูกพันกับเพื่อนรวมงาน ความรูสึกเปนอันหนึง่อันเดียวกนักบัองคการ 
 
 Allen and Meyer (1990) กลาวถึงปจจยัที่มผีลตอความผูกพันตอองคการ ดังตอไปนี ้
 
 1. ปจจัยที่มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันดานความรูสึก ไดแก การพึ่งพาไดของ
องคการ  การไดรับการปฏิบัติจากองคการที่เทาเทียมกับผูอ่ืน ผูบริหารระดับสูงรับฟงความคิดเหน็
ของพนักงาน  สามารถเขากับเพื่อนรวมงานไดเปนอยางดี ความชัดเจนของบทบาท ความชัดเจน
ของเปาหมาย ความทาทายของงาน ความยกงายของเปาหมายการทํางาน ความสําคัญของตนเองที่มี
ตอบริษัท การไดรับผลสะทอนกลับจากงาน การไดมีสวนรวมในการตดัสินใจ ความสามารถในการ
ถายโยงทักษะในการทํางานไปสูการทํางานในองคการอืน่ การลงทุนลงแรงในการทํางาน เงิน
บํานาญ 
 
 2. ปจจัยที่มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการดานผลประโยชน ไดแก 
เงินเดือน  เงินบํานาญ เงินรางวัลจากการทาํงาน และระยะเวลาที่เปนสมาชิกขององคการ 
 
 3.  ปจจัยที่มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันดานบรรทดัฐาน ไดแก การพึ่งพาไดของ
องคการ  การไดรับการปฏิบัติจากองคการอยางเทาเทยีมกับผูอ่ืน ผูบริหารระดับสูงรับฟงความ
คิดเห็นของพนักงาน  สามารถเขากับเพื่อนรวมงานไดเปนอยางดี ความชัดเจนของเปาหมาย ความ
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ยากงายของเปาหมายการทํางาน  ความสําคัญของตนเองที่มีตอบริษัท และบรรทัดฐานในเรื่องความ
ผูกพันตอองคการ 
 
 McShane and Glinow (2005) ไดกลาววาสิง่ตอไปนี้เปนปจจัยที่ทําใหเกิดความผูกพนัตอ
องคการ คือ 
 
 1. ความยุติธรรมและความพงึพอใจ (Fairness and Satisfaction) องคประกอบที่สําคัญที่สุด
ในการทําใหพนักงานมีความความผูกพันตอองคการ ก็คือการที่พนักงานมีความรูสึกในทางบวก
และรูสึกวาไดรับความเปนธรรมในการทํางาน องคการอาจสรางความผกูพันโดยการแบงปนผล
กําไร และกระจายหุนขององคการใหกับพนักงานดวยความยุติธรรม 
 
 2. ความมั่นคงในงาน (Job Security) องคการควรทําใหพนักงานมีความรูสึกมั่นคงในการ
ทํางานและการพึ่งพาซึ่งกันและกันระหวางพนักงานกับองคการ โดยการทําใหพนกังานมั่นใจวา
องคการมีความมั่นคง และเชื่อมั่นวาผลงานของพนักงานจะไดรับการตอบแทน 
 
 3. ความเขาใจตอองคการ(Organizational Comprehension) การที่บุคคลรูสึกวาเปนสวน
หนึ่งขององคการ จะเกิดขึ้นเมื่อพนักงานมคีวามเขาใจตอองคการ ดังนัน้พนักงานควรไดรับรูอยาง
สม่ําเสมอเกี่ยวกับกิจกรรมตางๆ ขององคการ 
 
 4. การมีสวนรวมของพนักงาน (Employee Involvement) พนักงานจะมคีวามรูสึกวาตนเอง
ไดเปนสวนหนึ่งขององคการเมื่อไดรับโอกาสในการรวมตัดสินใจ รวมวางแผนและแกไขปญหาที่
เกี่ยวของกับอนาคตขององคการ การมีสวนรวมนี้ทําใหพนักงานรูสึกวาอนาคตขององคการเปนผล
สะทอนมาจากการตัดสินใจของเขา 
 
 5. ความไววางใจในตัวพนักงาน (Trusting Employees) ความไววางใจเกิดขึ้นเมื่อบุคคลมี
การคาดหวังในทางบวกเกีย่วกับเจตนาและการกระทําของอีกฝายหนึ่ง ในสถานการณที่มีความเสีย่ง 
ความไววางใจจึงเปนความศรัทธาในบุคคลอื่น หรือกลุมบุคคลที่คาดวาจะสามารถนําพาใหองคการ
อยูรอดได  ความไววางใจมีความสําคัญตอความผูกพันตอองคการ  เพราะเปนหัวใจของ
ความสัมพันธระหวางองคการกับพนักงาน 
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 Greenberg and Baron (2003) ไดสรุปปจจยัที่กอใหเกดิความผูกพันตอองคการ ดังตอไปนี ้
 
 1. ลักษณะสวนบุคคล ไดแก ผูที่มีอายุมากและอยูในองคการมาเปนเวลานาน จะมีความ
ผูกพันตอองคการสูง ผูที่มีแรงจูงใจภายในมากจะมีความผูกพันตอองคการในระดับสูง เพศหญิงมี
แนวโนมผูกพนัตอองคการมากกวาเพศชาย และผูที่มีการศึกษานอยจะผูกพันตอองคการมากกวาผูที่
มีการศึกษาสูง 
 
 2. ลักษณะงาน ไดแก การไดทํางานที่มีความสําคัญ การไดมีสวนรวมในงานจะกอใหเกิด
ความผูกพันตอองคการสูง แตหากมีความขัดแยงในบทบาทและสับสนในงาน จะมีความผูกพันตอ
องคการในระดับต่ํา 
 
 3. ลักษณะขององคการ ไดแก องคการที่มีการกระจายอํานาจ การใหพนักงานไดมีสวนรวม
ในการตัดสนิใจ จะกอใหเกิดความผูกพันตอองคการ 
 
 4. ลักษณะประสบการณในงาน ไดแก ทัศนคติที่มีตอเพือ่นรวมงาน ผูบังคับบัญชา การ
คาดหวังทีจ่ะไดรับการตอบสนองจากองคการ ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองค และเห็นวา
องคการเปนทีพ่ึ่งได 
 
 จากการทบทวนแนวคิดที่เกี่ยวของกับความผูกพันตอองคการ ผูวิจัยเลือกใชองคประกอบ
ของความผูกพนัตอองคการของ Allen  and Meyer ซ่ึงมี 3 องคประกอบคือความผูกพนัตอองคการ
ดานความรูสึก ความผูกพันตอองคการดานผลประโยชน และความผูกพนัตอองคการดานบรรทัด
ฐาน  
 

แนวคิดและทฤษฎีผลการปฏิบัตงิาน 
 
ความหมายของผลการปฏิบตัิงาน 
 
 อลงกรณ และ สมิต ) 2542( กลาววาผลการปฏิบัติงาน หมายถึงผลที่ไดจากการประเมนิคา
ของบุคคลผูปฏิบัติงานในดานตาง ๆ ทั้งผลงาน และคณุลักษณะอื่นๆ ทีม่ีคุณคาตอการปฏิบัติงาน
ภายในระยะเวลาที่กําหนด    
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 ธนประเสริฐ (2542) กลาววาผลการปฏิบัติงาน หมายถึงผลการปฏิบัติงานที่เกิดขึน้จากการ
ขาย และเกิดขึน้จากการสรรหาคัดเลือก ฝกอบรม สรางแรงจูงใจและดูแลเอาใจใส 
 
 ธงชัย ) 2546 ( กลาววาผลการปฏิบัติงาน หมายถึงระดับความสามารถในการปฏิบัติงานของ
บุคคลในองคการ ที่สามารถบรรลุเปาหมายไดตามที่องคการกําหนด 
 
 นิวัตร (2548) กลาววาผลการปฏิบัติงาน หมายถึงผลที่ไดจากการปฏิบัตงิานตามแนวทางที่
บริษัทกําหนด ดวยวิธีการสรรหาคัดเลือก ฝกอบรม สรางแรงจูงใจและดูแลเอาใจใส 
 
 Murphy and Cleveland (1991) กลาววาผลการปฏิบัติงาน หมายถึงผลจากการปฏิบัตงิาน
ของบุคคล  ซ่ึงไดจากการปฏิบัติงานที่อยูในความรับผิดชอบ และเปนหนาที่ที่ไดรับมอบหมายจาก
องคการ  
 

Bovee (1993 ) กลาววาผลการปฏิบัติงาน หมายถึงระดับความสามารถในการทํางานของ
บุคคล ที่กอใหเกิดประสิทธิผลตอองคการ เพื่อใหบรรลุวตัถุประสงคตามที่องคการกําหนดไว  
 
 Cook and Hansaker (2001) กลาววาผลการปฏิบัติงาน หมายถึงพฤติกรรมการทํางานของ
บุคคลที่สามารถประเมินได และเปนการปฏิบัติงานที่สนับสนุนและสอดคลองกับเปาหมายของ
องคการ 
 
 กลาวโดยสรุปไดวาผลการปฏิบัติงาน หมายถึงผลที่เกิดจากการปฏิบัติงานตามแนวทางที่
บริษัทกําหนด เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ สามารถประเมินไดจากการปฏิบัติงานของบุคคล
ในการสรรหาคัดเลือก การฝกอบรม การสรางแรงจูงใจและการดูแลเอาใจใส     
 
การประเมินผลการปฏิบัตงิานและความหมายของการประเมินผลการปฏิบตัิงาน 
 
 การที่องคการจะสามารถทราบถึงผลการปฏิบัติงานของบุคคลในองคการไดนัน้ จําเปนตอง
ใชการประเมนิผลการปฏิบัติงานเปนเครือ่งมือในการวดัผลการปฏิบัติงาน วัดความสําเร็จของงาน
หรือหาสาเหตขุองการทํางานที่ไมไดผล (ปรียาพร, 2544) จากการศึกษาพบวามนีักวิชาการไดให
ความหมายการประเมินผลการปฏิบัติงาน ดังตอไปนี ้
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 สมชาย (2542) กลาววาการประเมินผลการปฏิบัติงาน เปนการนําผลการปฏิบัติงานที่บุคคล
ทําไดจริงมาเปรียบเทียบกับมาตรฐานที่องคการไดกําหนดไว 
 
 อลงกรณและสมิต (2542) กลาววาการประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึงการเปรียบเทียบ
ระหวางผลการปฏิบัติงานของบุคคลกับมาตรฐานที่องคการวางไว เพือ่ประโยชนในการควบคุมและ
ตรวจสอบปริมาณงานและคณุภาพของบุคคล ใหสอดคลองกับวัตถุประสงคขององคการ 
 
 เสนาะ (2543) กลาววาการประเมินผลการปฏิบัติงาน เปนระบบที่จัดทาํขึ้นเพื่อหาคณุคา
ของบุคคลในแงของการปฏิบัติงาน ที่ระบไุดวาการปฏิบัติงานนั้นไดผลอยางไร 
 
 ปรียาพร (2544) ใหความหมายการประเมนิผลการปฏิบัติงาน หมายถึงกิจกรรมทางดาน
การบริหารงานบุคคลที่เกี่ยวของกับวิธีการทําเพื่อวัดผลการปฏิบัติงานของผูปฏิบัติ 
 
 ธงชัย (2546) กลาววาการประเมินผลการปฏิบัติงาน เปนกิจกรรมทางดานการบริหารงาน
บุคคล ที่เกี่ยวของกับวิธีการที่หนวยงานพยายามทีจ่ะกําหนดใหทราบแนชัดวา พนกังานของตน
สามารถปฏิบัติไดดีมากนอยเพยีงใด 
 
 จากความหมายการประเมนิผลการปฏิบัติงานขางตนสรุปไดวา การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานหมายถึง วิธีการทีท่ําเพื่อวัดผลการปฏิบัติงานของบุคคลเปรียบเทียบกับมาตรฐานที่
องคการวางไว ใชประเมินความสามารถในการปฏิบัติงานของพนักงานในองคการวามมีากนอย
เพียงใด เพื่อใชประโยชนในการนํามาปรบัใชใหไดผลการปฏิบัติงานที่สอดคลองกับวัตถุประสงค
ขององคการ 
 
จุดมุงหมายการประเมินผลการปฏิบตัิงาน   
 
 การประเมินผลการปฏิบัติงานมีจุดมุงหมายที่แตกตางกันไป ขึ้นอยูกับความตองการของ
หนวยงานและนโยบายของหนวยงาน โดยทั่วไปจดุมุงหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงานมี
ดังตอไปนี้ (ปรียาพร, 2544) 
 
 1. เพื่อพิจารณาในดานความดีความชอบเปนการปูนบําเหน็จรางวัล 
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 2. เพื่อพิจารณาในดานความเหมาะสมเรื่องเงินเดือน คาตอบแทน คาจาง 
 
 3. เพื่อเล่ือนขั้น เล่ือนตําแหนงหรือใหออกจากงาน 
 
 4. เพื่อพัฒนาคณุภาพของการทํางาน 
 
 5. เพื่อเปนแนวทางในการศกึษาตอและฝกอบรม เปนการพัฒนาบุคลากร 
 
 6. เพื่อใหฝายนิเทศงานไดทราบถึงพฤติกรรมการทํางาน และนํามาปรับปรุงพัฒนาวิธีการ
ทํางาน 
 
 7. เพื่อเปนการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร 
 
ประเภทของการประเมินผลการปฏิบตัิงาน 
  
 ปรียาพร (2544) กลาววา ประเภทของการประเมินผลการปฏิบัติงาน มี 2 ประเภท คือ 
 
 1. การประเมนิคุณลักษณะสวนบุคคล (Personal Traits Evaluation) เปนการประเมนิ
คุณลักษณะของบุคคลที่ตองการประเมินไดแก คุณลักษณะที่มีผลตอความสําเร็จ หรือลมเหลวใน
การทํางาน เชน ปริมาณการผลิต คุณภาพการผลิต ความคิดริเร่ิม เปนตน 
 
 2. การประเมนิผลงานที่ปฏิบัติไปแลว (Contribution) เปนการประเมนิผลงานทั้งเชิง
คุณภาพและปริมาณของงานที่เคยปฏิบัติโดยเทคนิควิธีตางๆ เชน การวิเคราะหหนาทีแ่ละความ
รับผิดชอบตามตําแหนงวิธีประเมินโดยผูประเมินหลายคน เปนตน 
 
หลักเกณฑการประเมินผลการปฏิบตัิงานของผูบริหารหนวยประกันชีวิต 
 
 ในการปฏิบัติงานของผูบริหารหนวยประกนัชีวิต ที่ประสบความสําเร็จและมีความมัน่คง
ในอาชีพ   มีหลักในการปฏบิัติงานที่กอใหเกิดผลการปฏิบัติดังตอไป (นิวัตร, 2548)  
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 1. การสรรหาคัดเลือก (Recruiting) ผูบริหารหนวยจําเปนตองสรรหาและคัดเลือกบุคคลที่มี
คุณสมบัติการเปนตัวแทนประกันชวีิตที่ดี เชน มีความซื่อสัตย และมีความอดทน เนื่องจากการจะ
เปนผูบริหารหนวยที่มีคุณภาพนั้นจําเปนตองมีจํานวนตัวแทนซึ่งถือวาเปนทีมงาน ซ่ึงในธุรกิจ
ประกันชวีิตนัน้การหาตวัแทนใหมถือเปนเรื่องที่จําเปน เนื่องจากเมื่อพจิารณาอยางถองแทแลวจะ
พบวาตวัแทนบางสวนจะลาออกจากการเปนตัวแทน ดังนั้นผูบริหารหนวยจําเปนตองมีกิจกรรม 
(Activity) คือการหาตัวแทนประกันชวีิตรายใหมอยูเสมอ ซ่ึงถือเปนรากฐานของงานบริหารหนวย 
เพราะเปนตัวกําหนดทิศทางในการดําเนนิงาน และประสิทธิภาพของการทํางานของผูบริหารหนวย 
โดยมีวิธีการเกณฑตวัแทนทีใ่ชในปจจุบัน  ดังตอไปนี ้
 
     1.1 คัดหาผูมุงหวังที่ตองการชวนมาเปนตัวแทนประกนัชีวิต ดวยวิธีการหารายชื่อจาก
แหลงตางๆ เชน ญาติพี่นอง เพื่อนรวมชั้นเรยีนในระดับตางๆ ผูที่รูจักโดยการแนะนาํและอื่นๆ  
 
     1.2 การคัดเลือกตัวแทน(Selection) มีหลักเกณฑที่ใชในปจจุบัน เพื่อพิจารณาคณุสมบัติ
ของผูมุงหวังทีต่องการใหเปนตัวแทนประกันชีวิต 8ประการ ดังนี ้
 
         1.2.1 ฐานตลาด(Market)โดยพจิารณาจากกจิกรรมหรืองานที่ทําอยู หรือพิจารณาจาก
บุคลิกภาพดานมนุษยสัมพนัธ อายุ รวมถึงครอบครัวของบคุคลนั้น 
 
         1.2.2  ฐานะการเงนิ (Money) หมายถงึไมมีหนี้สิน เพราะหากเปนผูที่มีหนี้สินอาจทํา
ใหไมมีสมาธิในการทํางาน  และอาจมีความคิดในการจะเอาเงินของลูกคาไปใชสวนตัวอีกดวย 
 
         1.2.3 การมีวุฒิภาวะ (Maturity) หมายถึงมีความรับผิดชอบในตวัเอง ทําใหเกิดความ
นาเชื่อถือ  มีความเปนผูนํา  สามารถกาวหนาตอไปไดดีในระดับผูบริหารหนวย  ซ่ึงอาจพิจารณาได
จากงานที่ทําอยูในปจจุบัน 
 
         1.2.4  แรงจูงใจ (Motivated) หมายถึงเปนผูที่สามารถกระตุนตนเองได สามารถสราง
แรงบันดาลใจใหตนเอง ชอบการแขงขันและชอบความทาทายในการทํางาน ตองการบรรลุ
เปาหมายทีว่างไว  โดยเฉพาะถาเปนนักกฬีาหรือนักกจิกรรมจะมีขอนี้สูง 
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         1.2.5 มีแนวคิดและทัศนคติที่ดี (Mental Attitude) หมายถึงการมทีัศนคติที่ดีและมี
แนวคดิที่ดีในระดับหนึ่ง มีความสามารถปรับตัวในการเรียนรู และทําความเขาใจในงานที่ทําได   
 
         1.2.6 มีคุณธรรมและศลีธรรม  (Morality)  หมายถึงการเปนผูที่มคีุณธรรมและ
ศีลธรรม  มีจรรยาบรรณในอาชีพ  รูจักผิดชอบชั่วดี  โดยเฉพาะในการเปนตัวแทนประกันชวีิต
จําเปนตองพจิารณาเปนอยางมาก  เพราะเกี่ยวของกับการเงินของลูกคาโดยตรง 
 
         1.2.7 มีความมั่นคงในชวีิต (Marial Stablity) หมายถึงการเปนผูมีความมั่นคงในชวีิต
สมรส  หรือชีวิตครอบครัวพอสมควร ไมใชผูที่กําลังอยูในชวงของการเปลี่ยนแปลง เชน หยาราง
หรือครอบครัวแตกแยก เนื่องจากจะทําใหไมมีสมาธิในการทํางานได 
 
         1.2.8 มีสุขภาพกายและสุขภาพจิตที่ดี (Medical will be) หมายถึงการเปนผูที่มีสุขภาพ
กายและสุขภาพจิตในระดับที่ดี สามารถทํางานภายใตภาวะความกดดันได เพราะงานประกันชวีิต
มักจะไดรับการปฏิเสธมากกวาการตอบรับและตองเขารับการฝกอบรมอยูเสมอ 
 
 ทั้ง 8 ประการนี้เปนหลักการพื้นฐานหรือเปนแนวทางในการประกอบการพิจารณาของ
ผูบริหารหนวย  ซ่ึงมีไวเพื่อพิจารณาคัดเลือกตัวแทนประกันชวีิตที่มีคณุภาพเขามาในหนวยงาน 
เพื่อใหไดทั้งปริมาณและคณุภาพในการทํางาน  
 
 2. การฝกอบรมตัวแทน(Training) ผูบริหารหนวยจําเปนตองฝกอบรมตัวแทนสม่ําเสมอ
เพราะจะทําใหตัวแทนประกนัชีวิตในหนวยงานมีความรูที่ถูกตอง เกิดความมั่นใจในการออกพบผู
มุงหวัง สงผลใหเกิดผลผลิตที่สูงขึ้นจากเดมิและมีจิตสํานึกในการบรกิารลูกคา โดยมวีัตถุประสงค
ของการฝกอบรม  ดังตอไปนี้ 
 
     2.1 ทําใหตวัแทนมีความรูที่ถูกตอง (Knowledge)เกี่ยวกับธุรกิจประกันชีวิตและงานขาย 
เพื่อการทํางานอยางถูกตองและมีประสิทธิภาพ 
 
     2.2 ทําใหงานของตัวแทนมีคุณภาพ 
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     2.3 ทําใหตวัแทนสามารถพัฒนาจนประสพความสําเร็จและมีความกาวหนา รวมถึงมี
ความสามารถในอาชีพตวัแทนประกันชวีติทักษะ(Skill)  และความชํานาญอยางถูกตองในการ
ทํางาน  เพื่อใหเปนตวัแทนที่สามารถเลื่อนตําแหนงเปนผูบริหารในระดับสูงตอไปในอนาคต 
 
     2.4 ทัศนคติ (Attitude) ที่ถูกตองสําหรับตัวแทนตอธุรกิจประกันชีวติ  และกับทกุคนที่
เกี่ยวของกับงานขายประกันชีวิต  โดยเฉพาะทัศนคติในทางบวกกบัอาชีพและงานขาย 
 
     2.5 นสัิยที่ดแีละถูกตองในการทํางาน (Habit) ควรปลูกฝงใหตัวแทนเขาใจวาตนเอง
จะตองสรางนสัิยโดยการพฒันาปรับปรุงนิสัยเดิมที่มใีหเปลี่ยนไปในทางที่ดีขึ้น  และปลูกฝงวานิสัย
ใดที่ควรจะมีเพื่อสงเสริมใหประสบความสําเร็จในอาชพีตัวแทนประกันชีวิต 
 
     2.6  ทําใหตวัแทนมัน่ใจในตัวเองมากขึน้  ในการออกไปพบลูกคาเพือ่เสนอขายประกัน
ชีวิต 
    
     2.7  ทําใหตวัแทนมีผลผลิตที่สูงขึ้นจากเดิม  และมีจติสํานกึในการบริการลูกคา 
   
 3.  การสรางแรงจูงใจใหตวัแทน(Motivation) การสรางแรงจูงใจมิใชแคการใหรางวลั
เทานั้น แตเปนการสรางกําลังใจที่ดีเพื่อใหตัวแทนเกิดเปาหมายที่เดนชัด เปนการจงูใจใหตัวแทน
เกิดกจิกรรมการขาย  โดยผูบริหารหนวยจําเปนตองรูจกัวิธีกระตุนหรือจูงใจตวัแทนใหทํางาน ดงันี้ 
 
     3.1  ตองพยายามชี้ใหตัวแทนรูจักสรางแรงบันดาลใจในตนเอง 
 
     3.2  ตองจูงใจใหตัวแทนเชื่อวามีบางสิ่งบางอยางสามารถดลใจใหอยากทํา 
 
     3.3  ตองใหตัวแทนเชื่อมัน่ในตนเองวาสามารถทํางานนี้ได  และสามารถทําไดด ี
 
     3.4  ตองใหตัวแทนเขาใจวาแรงกระตุนภายนอกมีขอจํากัด  แตแรงกระตุนภายในไร
ขีดจํากัด 
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 ผูบริหารหนวยจําเปนตองใชความสามารถในการทําใหตัวแทนรูจักสรางแรงบันดาลใจให
ตนเอง  เพราะจะเปนการสรางแรงจูงใจทีย่ัง่ยืนกวาการใหตัวแทนรอการกระตุนจากบุคคลอื่น หรือ
สถานการณรอบขาง ซ่ึงเนนย้ําใหตวัแทนเปนผูที่มีทัศนคติในทางบวก เพื่อใหตระหนักถึงจดุเริ่มตน
ที่แทจริงคือการเริ่มตนที่จิตใจของตนเองและเปลี่ยนมาเปนการกระทําเพื่อบรรลุเปาหมายทีว่างไว 
 
 4.  การดูแลเอาใจใสตวัแทน (Supervision)  เปนการเขาใจและสามารถครองใจตัวแทน
ประกันชวีติในหนวยงานของตนได  ดวยการเปนที่ปรึกษาเพื่อใหตัวแทนสามารถตัดสินใจไดดวย
ตัวเอง  เกดิความรูสึกภาคภูมใิจในตัวเองและเชื่อมั่นวาตนเองสามารถเปนผูนําที่ดีตอไปในอนาคต
ได การดูแลตัวแทนถือเปนงานสําคัญที่ผูบริหารพึงกระทาํ ไดแก 
 
     4.1 ประเมนิการทํางานของตัวแทนในภาคสนาม   
 
     4.2 ทําการตัดสินใจในการเลือกใชวิธีการตางๆ เพื่อพัฒนาใหบุคคลนัน้เปนมืออาชพีและ
มีการพัฒนาในอาชีพตัวแทนประกันชวีิต 
 
 ผูบริหารจําเปนตองทราบถึงวิธีการปฏิบัติงานของตัวแทนในหนวยงานของตน โดยใช
วิธีการสังเกตการปฏิบัติงานของตัวแทนดงัตางๆ ดังตอไปนี้ 
 
 1. การสังเกตสวนตัว เปนการประเมินจากการที่ผูบริหารหนวยใหตัวแทนซอมเทคนิคตางๆ
ในการขาย (Role play)เพื่อใหตัวแทนเห็นสถานการณทีอ่าจเกิดขึน้ไดจริงเมื่อไปพบลูกคา ซ่ึง
ผูบริหารหนวยอาจตองสังเกตไปถึงเรื่องเล็กๆนอยๆ เชน การแตงกาย กริิยามารยาท การเตรียมของ
อุปกรณในการขาย 
 
 2. การสังเกตภาคสนาม จุดประสงคเพื่อคนหาการกระทาํที่แทจริงของตวัแทน  ซ่ึงตวัแทน
จะสามารถเรียนรูโดยการทํางานที่แทจริง  ประเด็นสําคัญเพื่อสังเกตแลวนํามาปรับปรงุมิไดมุง
ประเด็นเพื่อการขายไดเพยีงอยางเดยีว  ดังนั้นผูบริหารหนวยจะเปนเพยีงผูสังเกตการณในการขาย
คร้ังนั้น 
 
 การประเมินผลควรทําเร็วทีสุ่ดหลังจากทีพ่บลูกคา เนื่องจากความจํานั้นจะสูญหายอยาง
รวดเร็ว ส่ิงที่ควรทาํหลังจากออกภาคสนามทันที คือ 
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     1. ชมเชยตัวแทนในจุดที่ทาํได 
 
     2. ใหมีการยอมรับในจดุแข็งและจดุออน 
 
     3. การออกภาคสนามนั้นตองใชเวลา  และมีเวลาที่จํากัดดังนัน้ผูบริหารจึงไมสามารถจะ
ทุมเทกับตัวแทนคนหนึ่งคนใดได  จําเปนตองหาวิธีอ่ืนประกอบเพือ่เตรียมบันทึกขอมูลเกี่ยวกับ
วิธีการขายของตัวแทนดวย 
 
     4. การสัมภาษณสวนตัวสามารถจะใชเปนลักษณะที่ใหเลาทบทวนในลูกคาแตละรายที่
ตัวแทนไปพบ โดยใหตัวแทนทีละขั้นตอนและสนับสนนุใหเลาโดยละเอียด 
 
การวางแผนสรางผลการปฏบิัติงานและประเมินผลการปฏิบัตงิาน  มี 4 ระยะ ดังนี ้(Richard, 2002) 
  
 ระยะที่ 1 ระยะการวางแผนสรางผลการปฏิบัติงาน มักเริม่ตนตอนตนปโดยการจดัประชุม
ระหวางผูบริหารกับพนักงาน เพื่อรวมกันวางแผนการทํางานในอกี1ปขางหนา เชน การวางหนาที่
หลักที่ตองทํา การวางเปาหมายตอไปขององคการหรือหาโครงการอื่นๆที่ทุกคนในองคการตองมี
สวนรวม  รวมถึงการอธิบายรายละเอียดอืน่ๆ ที่จะเปนประโยชนในการปฏิบัติงาน ไดแก 
พฤติกรรมการทํางานและความสามารถของพนักงานที่องคการคาดหวงั โดยทั่วไประยะนี้จะเปน
ระยะของการวางแผน รวมไปถึงวางแผนพฒันาบุคคลในองคการดวย 
 
 ระยะที่ 2 ระยะการปฏิบัติงาน ในระยะ1ปหลังจากหลังจากวางแผนสรางผลการปฏิบัติงาน  
พนักงานในองคการจะปฏิบตัิงานเพื่อใหบรรลุเปาหมาย วัตถุประสงคและหนาทีห่ลักของงาน โดย
มีผูบริหารเปนผูใหคําแนะนําและชวยเหลือในดานตางๆ รวมทั้งกระตุนใหเกิดการปฏบิัติงานอยาง
ตอเนื่อง  และรวมแกปญหาตางๆ ที่อาจเกดิขึ้นระหวางการปฏิบัติงาน อาจมีการจัดการประชุมเพิ่ม
ตามวาระสําคญัเพื่อใหผูบริหารกับพนกังานมีโอกาสไดพูดคุย ทบทวนผลการปฏิบัติที่ผานมา ซ่ึงถือ
เปนประเด็นสาํคัญในการปรบัแผนการปฏิบัติงานในลําดบัตอไป 
 
 ระยะที่ 3 ระยะการประเมนิผลการปฏิบัติงาน เปนชวงระยะเวลาที่ผูบริหารจะตอง
ประเมินผลการปฏิบัติงานที่ผานมาตลอดระยะเวลา 1ปวาเปนอยางไร โดยเลือกใชวธีิการประเมิน
ในแบบตางๆที่เหมาะสมกบัลักษณะงานและเหมาะสมกับองคการของตน รวมทั้งใหพนักงานได
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กรอกแบบสอบถามตางๆ เพื่อเสนอแนะหรือขอความชวยเหลือในสิ่งที่ตองการ สําหรับใหผูบริหาร
นํามาใชเปนขอมูลเพื่อนํามาแกไขปรับปรงุและสนับสนนุใหเกิดผลการปฏิบัติงานที่ดียิ่งขึ้น หรือ
นํามาใชเปนขอมูลในการพิจารณาปรับเงินเดือน เล่ือนขั้นเลื่อนตําแหนงตามประสิทธิผลของแตละ
บุคคล 
 
 ระยะที่ 4 ระยะการทบทวนผลการปฏิบัติงาน เปนชวงเวลาที่ผูบริหารและพนกังานจะได
ประชุมรวมกนัอีกครั้ง โดยที่ผูบริหารจะแจงขอมูลที่ไดจากการประเมนิยอนกลับใหพนักงานไดรับ
ทราบ ใหรางวลัแกพนกังาน  เล่ือนขั้นเลื่อนตําแหนงใหแกพนกังาน และพูดถึงผลการปฏิบัติงาน
ตลอด 1 ปที่ผานมา ในตอนทายของการประชุมทบทวนผลการปฏิบัติงานนี้ อาจจะมีการกําหนดวัน
ประชุมครั้งตอไปเพื่อเร่ิมตนวางแผนการสรางผลการปฏิบัติสําหรับรอบปที่กําลังจะมาถึง 
 
 จากแนวคิดและทฤษฎีที่เกีย่วของกับผลการปฏิบัติงาน  ผูวิจัยเลือกใชแนวทางในการสราง
ผลการปฏิบัติงานของผูบริหารหนวยประกนัชีวิต ซ่ึงประกอบดวยการสรรหาคัดเลือกตัวแทน
ประกันชวีิต การฝกอบรมความรูในดานการขาย การสรางแรงจูงใจและการดูแลเอาใจใสตัวแทนใน
หนวยงาน มาสรางเปนแบบวัดผลการปฏิบัติงาน เพื่อนาํใชในการศึกษาวิจยัคร้ังนี ้

 
เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 
 วรรณดี (2540) ศึกษาความสมัพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูอํานวยการ 
ความพึงพอใจในงาน  ปจจัยสวนบุคคลกับความผูกพันตอองคการของอาจารยพยาบาล วิทยาลัย
พยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข ผลการวิจัยพบวาคาเฉลี่ยภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
ผูอํานวยการโดยรวมอยูในระดับปานกลาง ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมคีวามสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคการอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 อัญชลี (2540) ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําของหวัหนากลุมพยาบาล ตามการรับรู
ของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนยโรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข  ผลการวิจัย
พบวาความสมัพันธระหวางภาวะผูนําของหัวหนางานการพยาบาลมีความสัมพันธทางบวกกับ
ประสิทธิผลของกลุมงานการพยาบาลทุกดาน และองคประกอบของภาวะผูนําที่สามารถรวมกัน
ทํานายประสทิธิผลของกลุมงานการพยาบาลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 คอืการเสริมสราง
ความสามารถผูใตบังคับบัญชา และการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 
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 กาญจนา (2542) ศึกษาความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคการและพฤติกรรมการ
ทํางาน โดยศกึษาความผูกพนัตอองคการตามแนวคดิของ Allen and Meyer (1990) ประกอบดวย
องคประกอบสามดานของความผูกพันตอองคการ  คือความผูกพันอนัเนื่องมาจากอารมณ ความ
ผูกพันอันเนื่องมาจากหนาทีม่ีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานไดอยางมนีัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ.01 
 
 เกียรติคณุ (2545) ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนาํ แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์และผลการ
ปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับตนในโรงงานอุตสาหกรรมประกอบชิน้สวนอิเล็กทรอนิกส 
จํานวน 144 คน  ผลการวิจัยพบวาภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลง และภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนมี
ความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และ.01 นอกจากนี้ยังพบ
ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนสามารถทํานายผลการปฏิบัติงานไดอยางมีนัยสําคัญที่ .05 
 
 โครงการ (2545) ศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพ ภาวะผูนํา กับผลการปฏิบัติงาน
ของหัวหนางานระดับตนบริษัท ไทย-เอเชีย พี.อี.ไพพ จํากัด จํานวน 136 คน  ผลการวิจัยพบวาภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนมีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานในทางบวก
อยางมีนัยสําคญัที่ระดับสถิติ .05  
 
 จิตราภรณ (2545) ศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพ ภาวะผูนําและผลการปฏิบัติงาน
ของหัวหนาระดับกลางบริษทัผลิตอุปกรณยานยนต จํานวน 155 คน ผลการวิจัยพบวาภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนมีความสัมพนัธกับผลการปฏิบัติงานในเชิงบวก และยงั
พบวาภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย สามารถรวมกันพยากรณผล
การปฏิบัติงานได 
 
 พรพรรณ (2545) ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนาํของหัวหนางานกับความผูกพันตอ
องคการและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัทไอทวีี จํากดั (มหาชน)จํานวน 277 คน 
ผลการวิจัยพบวาภาวะผูนํามคีวามสัมพันธกับความผูกพนัตอองคการและผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน โดยที่ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนมีความสัมพนัธกับความ
ผูกพันตอองคการและผลการปฏิบัติงานในทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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สุพิณดา (2545)  ศึกษาความสัมพันธระหวางคุณภาพชวีติการทํางาน ความผูกพันตอ
องคการและผลการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส โดยมีกลุมตัวอยาง
ระดับบริหาร จํานวน 295 คน ผลการวิจัยพบวาความผกูพันตอองคการดานความเตม็ใจที่จะทุมเท
ความพยายามอยางมากเพื่อประโยชนขององคการ มีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานและมีอํานาจพยากรณผลการปฏิบัติงานของพนักงานได 

 
กนกวรรณ (2546) ศึกษาความสัมพันธระหวางเชาวนอารมณ ภาวะผูนาํ กับผลการ

ปฏิบัติงานของหัวหนางานในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส จํานวน 162 คน ผลการวิจัย
พบวาภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01  

 
วันดี (2546) ศกึษาความสัมพันธระหวางการรับรูภาวะผูนํากับความผูกพันตอองคการของ

พนักงาน  และประสิทธิผลของหนวยงานในโรงพยาบาลเชียงใหมราม1 กลุมตัวอยางคือพนักงาน
ระดับปฏิบัติจาํนวน 276 คน ผลจากการวิจยัพบวาภาวะผูนําของหัวหนางานมีความสมัพันธ
ทางบวกกบัความผูกพันตอองคการ และประสิทธิผลของหนวยงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  และ
ความผูกพันตอองคการของพนักงานมีความสัมพันธทางบวกกับประสทิธิผลของหนวยงานอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 
ชาครียา (2547) ศึกษาความสมัพันธระหวางภาวะผูนํา บคุลิกภาพ ทัศนคติตองานบริการกับ

ผลการปฏิบัติงานของผูบริหารระดับกลางของธนาคารจํานวน 178 คน ผลการวิจัยพบวาภาวะผูนาํ
การเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 
 รัตนาวดี (2547) ศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพหาองคประกอบ ภาวะผูนํากบัผล
การปฏิบัติงานของพนักงานระดับตนบรษิัท หนังสือพิมพเอกชนแหงหนึง่จํานวน 153 คน 
ผลการวิจัยพบวาภาวะผูนํามคีวามสัมพันธทางบวกกบัผลการปฏิบัติงาน อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่
ระดับ.05 

 
สมชาย (2547) ศึกษาบุคลิกภาพ ภาวะผูนํา ทัศนคติตอการทํางานกับผลการปฏิบัติงานของ

หัวหนางานระดับกลางของธนาคารเอกชนแหงหนึ่งจํานวน 154 คน ผลการวิจัยพบวาภาวะผูนํามี
ความสัมพันธทางบวกกบัผลการปฏิบัติงาน 
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 Scott  (1999) ศึกษาอุปนิสัยความกระตือรือรนของบุคคลกับผลการปฏิบัติงาน โดยการ
สํารวจตัวอยางหัวหนางาน  496 คน ชาย 320 คน และหญิง 176 คน จากหลากหลายอาชีพและหลาย
องคการ พบวาอุปนิสัยความกระตือรือรนมีความเกีย่วของเปนบวกกับผลการปฏิบัติงาน ซ่ึงเปนตัว
บงชี้ความประสบความสําเร็จในการปฏิบัติงาน   
 
 Adeyemi-Bello,Tope (2003) ศึกษาความสมัพันธระหวาง ตําแหนงของผูนําในการควบคุม
และการแนะนาํคุณคาตอผลการปฏิบตัิงานของสมาชิกในชนิดขององคการที่ไมหวังผลประโยชน 
(Not-For-Profit Organization) ผลการวิจัยพบวาผูนําที่มภีาวะผูนําสูงและมีตําแหนงในการควบคุม
สงผลใหผลปฏิบัติงานของสมาชิกในองคการสูงขึ้น 
 
 Crossman and Lee-Kelley (2004) ศึกษาความเชื่อ ความผูกพันตอองคการและผลการ
ปฏิบัติงาน   จากการศึกษาพบวาความผูกพนัตอองคการกอใหเกดิระดับความเชื่อมั่นทีสู่งขึ้นและ
ความผูกพันที่เกิดขึ้นนัน้ไดจากการรวมมือกันทํางานของบุคคลในองคการ สงผลในทางบวกตอผล
การปฏิบัติงาน  
 
 Czarnitzki and Kraft (2004) ศึกษาภาวะผูนําแตละบริษทัจากเจด็ประเทศยุโรป  ผลการวิจัย
พบวาผลการปฏิบัติงานของบริษัทที่มีผูจัดการเปนผูที่มีภาวะผูนําสูง จะสามารถบรรลุจุดมุงหมาย
ในการปฏิบัติงานสงผลใหเกดิผลการปฏิบัติงานสูง และมีสวนแบงทางการตลาดมากกวาผูจดัการที่
ไมมีภาวะผูนํา 
 
 Gould Williams (2004) ศึกษาผลกระทบของความผูกพนัตอองคการ วิธีปฏิบัติการจดัการ
ทรัพยากรมนษุยตามทัศนคติของพนักงานที่มีผลตอการปฏิบัติงาน กรณีศกึษามุมมองของพนักงาน
บริษัทมหาชน  ผลการวิจัยปรากฏวา 8 ใน 10 องคการที่ศึกษามีความผกูพันตอองคการระดับสูง มี
ผลกระทบที่มีนัยสําคัญกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  และสามารถนําผลการวิจยัมาใชเปน
ทฤษฎีในการจัดการทรัพยากรมนุษยเพื่อนํามาพัฒนาผลการปฏิบัติงานตอไป 
 

Hoogh  (2004)  ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําและผลการปฏิบัติงาน ภายใตระดับ
ความตางของสภาวะแวดลอม (ความไมแนนอนของสภาวะแวดลอม หรือการเปลี่ยนแปลงดาน
เทคโนโลยี) ผลการวจิัยพบวาภาวะผูนํามีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานและผลกําไร
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ตอองคการ แตไมมีความสมัพันธกับการลดภาระดานหนี้สิน และความไมแนนอนของสภาวะ
แวดลอมหรือความเปลี่ยนแปลงดานเทคโนโลยี 

 
 Pillai and Williams (2004) ศึกษาภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลง  ประสิทธิผลสวนบุคคล  การ
รวมกลุม  ความผูกพันตอองคการและผลการปฏิบัติงาน เปนการทดสอบภาวะผูนําของหัวหนา
พนักงานดับเพลิง 303 คน  ดวยการสัมภาษณแบบเจาะลึกหลังจากการวิเคราะหจากผูตอบคําถาม 
จํานวน 271 คน ผลวิจัยสนับสนุนรูปแบบของทฤษฎีผูนําการเปลี่ยนแปลงในการสรางความผูกพัน
ตอองคการและยังสงผลในการเพิ่มผลการปฏิบัติงาน 
 
 Dulewicz and Higgs (2005)  ศึกษาการประเมินรูปแบบภาวะผูนําและสภาวะแวดลอมของ
องคการที่สงผลตอการปฏิบัติงาน จากกลุมตัวอยางที่เปนหัวหนาและผูจัดการจํานวน 222 คน พบวา
รูปแบบภาวะผูนําสงผลตอผลการปฏิบัติงานของหัวหนาและผูจัดการในทางบวก 
 
 Lin et al. (2005) ศึกษาเรื่องการตั้งเปาหมายและความผูกพันตอองคการเปนปจจยัในการ
อธิบายผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  ผลการศึกษาพบวาความผูกพันตอองคการ เปนสาเหตุสําคัญ
ที่ทําใหพนักงานตัดสินใจลาออกจากงาน และพนักงานทีม่ีการเรียนรูการตั้งเปาหมายไปในทางบวก
จะมีประสิทธผิลในการปฏิบัติงานสูง 
 
 Maxwell and Steele (2005)  ศึกษาความผกูพันตอองคการที่สงผลตอการปฏิบัติงาน
กรณีศึกษาผูจดัการโรงแรม พบวาความผกูพันตอองคการของผูจัดการ จะขึ้นอยูกับการเสนอจายเงิน
ปนผลจากการปฏิบัติงาน ดังนั้นระดับความผูกพันตอองคการของผูจัดการจะมีความสัมพันธกัน
อยางมีนัยสําคญักับผลการปฏิบัติงาน  
  
 จากการศึกษาแนวคดิทฤษฎแีละผลงานวิจยัที่เกีย่วของพบวาความสัมพันธระหวางภาวะ
ผูนํา  เจ็ดอุปนสัิยที่มีประสิทธิผล  ความผูกพันตอองคการและผลการปฏิบัติงานของบุคคล  จึงทําให
ผูวิจัยสนใจศึกษาความสัมพนัธระหวางตัวแปรที่เกี่ยวของดังกลาว 
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     ความผูกพันตอองคการ 
- ดานความรูสึก 
- ดานความผลประโยชน 
- ดานบรรทัดฐาน 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 
  
 

 
 

 
 

 
 

  
 
 
 

     ผลการปฏบิัติงาน 

                    เจ็ดอุปนิสัยท่ีมีประสิทธิผล 
- อิสรภาพในการเลือก 
- เร่ิมตนดวยจดุมุงหมายในใจ 
- การทําสิ่งที่สําคัญกอน 
- การคิดแบบชนะ/ชนะ 
- การเขาใจผูอ่ืนกอนแลวจึงใหผูอ่ืนเขาใจ 
- การผนึกพลังประสานความตาง 
- การลับเลื่อยใหคมอยูเสมอ 

 

ภาวะผูนาํ 
- ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
- ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน 
- ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย 
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สมมติฐานงานวิจัย 
 
 1.   ภาวะผูนําของผูบริหารหนวยในธุรกจิประกันชวีิตมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน 
 
     1.1  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน 
 
     1.2  ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนมีความสมัพันธกับผลการปฏิบัติงาน 
 
     1.3  ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน 
 
 2.  เจ็ดอุปนิสัยที่มีประสิทธิผลของผูบริหารหนวยในธุรกจิประกันชวีิตมีความสัมพันธกับ
ผลการปฏิบัติงาน  
 
     2.1  อิสรภาพในการเลือกของบุคคล มีความสัมพันธกบัผลการปฏิบัติงาน 
  
     2.2  เร่ิมตนดวยจุดมุงหมายในใจ มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน 
 
     2.3  การทําสิ่งสําคัญกอน มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน 
 
     2.4  การคิดแบบชนะ/ชนะ มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน 
 
     2.5  การเขาใจผูอ่ืนกอนแลวจึงใหผูอ่ืนเขาใจเรา มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน 
 
     2.6  การผนึกพลังประสานความตาง มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน 
 
     2.7  การลับเลื่อยใหคมอยูเสมอ มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน 
 
 3.  ความผูกพนัตอองคการของผูบริหารหนวยในธุรกจิประกันชวีิตมคีวามสัมพันธกับผล
การปฏิบัติงาน  
 



 63

     3.1 ความผูกพันตอองคการดานความรูสึกมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน 
   
     3.2 ความผูกพันตอองคการดานผลประโยชนมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน 
  
     3.3 ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานมีความสมัพันธกับผลการปฏิบัติงาน 
  
 4. ภาวะผูนํา  เจ็ดอุปนิสัยที่มปีระสิทธิผล  ความผูกพันตอองคการสามารถรวมกันพยากรณ
ผลการปฏิบัติงานของผูบริหารหนวยในธุรกิจประกันชีวติได 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 


