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                The objectives of this research were to study: 1) to study the level of proactive personality, 
perceived psychological empowerment, decision making ability, learning organization and job performance of 
first level supervisors in an automobile assembly plant. 2) to assess the relationship between  proactive 
personality, perceived psychological empowerment, decision making ability, learning organization and job 
performance of first level supervisors in an automobile assembly plant. 3) proactive personality, perceived 
psychological empowerment, decision making ability, learning organization which can predict job 
performance of first level supervisors in an automobile assembly plant. Samples were 302 first level 
supervisors in an automobile assembly plant. Data were collected with questionnaires for personal factors, 
proactive personality, perceived psychological empowerment, decision making ability, learning organization 
and job performance. The statistical method used for analysis was percentage, mean, standard deviation, 
Pearson’s product moment correlation coefficient, and multiple regression analysis with the stepwise 
technique. 
 

Results showed that: 1) proactive personality, perceived psychological empowerment, decision 
making ability, learning organization and job performance of first level supervisors in an automobile 
assembly plant were at high level. 2) proactive personality, perceived psychological empowerment, decision 
making ability, learning organization were positively correlated with  job performance of first level 
supervisors in an automobile assembly plant at .01 level of significance. (r = .613, .649, .509 and .370 
respectively) and 3) proactive personality, perceived psychological empowerment and decision making ability 
could jointly predict 53.2 percent of job performance of at .01 level of significance. 
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จํานวนและรอยละของของหวัหนางานระดบัตนโรงงานประกอบรถยนต
จําแนกตาม เพศ อายุ อายุงาน สถานภาพสมรส  
และระดับการศึกษา 
 
คาเฉล่ีย (Χ ) สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับบุคลิกภาพเชิงรุก 
การรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา ความสามารถในการตัดสินใจ และองคการ
แหงการเรียนรู กับผลการปฏิบัติงานของหวัหนางานระดบัตนโรงงาน
ประกอบรถยนต 

 
คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางบุคลิกภาพเชิงรุก การรับรูพลังอํานาจ
เชิงจิตวิทยา ความสามารถในการตัดสินใจ และองคการแหงการเรียนรู กับ
ผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดบัตนโรงงานประกอบรถยนต 

 
คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ บุคลิกภาพเชิงรุก การรับรู
พลังอํานาจเชิงจิตวิทยา ความสามารถในการตัดสินใจ และองคการแหงการ
เรียนรู 

 
การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณเม่ือใหตัวแปรอิสระบุคลิกภาพเชิงรุก การ
รับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา ความสามารถในการตัดสินใจ องคการแหงการ
เรียนรูเปนตัวพยากรณ และผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับตนใน
โรงงานประกอบรถยนตเปนตัวแปรตาม 

 
 

  94 
 
 
 
 

96 
 
 
 

98 
 
 
 

99 
 
 
 
 

100 

 

(   ) 
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สารบัญตาราง (ตอ) 
 

ตารางผนวกท่ี 
 
     1 
 
 
     2 
 
 
     3 
 
 
    4 
 
 
    5 
 
 
     6 

 
 
คา Item-total Correlation และคาความเช่ือม่ันท้ังฉบับของ 
แบบสอบถามบุคลิกภาพเชิงรุก 

 
คา Item-total Correlation และคาความเช่ือม่ันท้ังฉบับของแบบสอบถาม
การรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา 

 
คา Item-total Correlation และคาความเช่ือม่ันท้ังฉบับของแบบสอบถาม
ความสามารถในการตัดสินใจ 

 
คา Item-total Correlation และคาความเช่ือม่ันท้ังฉบับของแบบสอบถาม
องคการแหงการเรียนรู 

 
คา Item-total Correlation และคาความเช่ือม่ันท้ังฉบับของ 
แบบสอบผลการปฏิบัติงาน 

 
ตารางกําหนดขนาดกลุมตัวอยางของ Krejcie and Morgan 

หนา 
 

 
158 

 
 

159 
 
 

159 
 
 

160 
 
 

162 
 
  165 

(   ) 
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สารบัญภาพ 
 

ภาพท่ี หนา 
  

1 
 

2 
 
 

3 
 

4 

ลักษณะการใชภาษาของบุคคลท่ีมีบุคลิกภาพเชิงรุกและบุคลิกภาพเชิงรับ 
 
โมเดลการเกิดข้ึนของบุคลิกภาพเชิงรุกและผลลัพธของบุคลิกภาพเชิงรุก
ของแกรนด 

 
แสดงโครงสรางของการรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา  

 
แสดงองคประกอบท่ีจะทําใหเกิดองคการแหงการเรียนรู 

 
 

27 
 

30 
 
 

40 
 

63 
 
 

 

(   ) 



บทที่ 1 
 

บทนํา 
 

ความสําคัญของปญหา 
 

 ในปจจุบันองคการและธุรกจิตาง ๆ ตองเผชิญกับสภาวะการเปล่ียนแปลงท่ีเต็มไปดวย 
การแขงขันการท่ีจะทําใหองคการอยูรอดและทันตอสถานการณเชนนีไ้ดนั้น ตองเร่ิมพัฒนาใน
ระดับบุคคล ระดับกลุมกอนแลวจึงขยายไปสูระดับองคการ ซ่ึงการพัฒนาในระดับบุคคลจะชวยให
พนักงานสามารถทํางานไดสําเร็จตามเปาหมายขององคการท่ีวางไว และยังสงผลตอความมั่นคง
ขององคการในระยะยาวอยางมาก แตท้ังนี้การที่พนกังานจะปฏิบัติงานใหสําเร็จตามเปาหมาย
หรือไมยังคงเปนขอสงสัยท่ีผูบริหารในหลายองคการพยายามหาคําตอบ และเปนภารกิจท่ีตองใช 
ท้ังศาสตรและศิลปในการจัดการ เพื่อใหพนักงานในองคการทํางานไดบรรลุเปาหมายท่ีกําหนด
อยางเต็มใจและเต็มความสามารถท่ีมีอยู  
  
 ซ่ึงการท่ีจะทําใหพนกังานทํางานดวยความเต็มใจและเต็มความสามารถนั้นเปนความ      
ทาทายขององคการอยางยิ่งและจะยากยิ่งข้ึนหากตองใหพนักงานในองคการมีความกระตือรือรน  
พัฒนาและยกระดับความสามารถของตนเองอยูตลอดเวลา (ประเวศน  มหารัตนสกุล, 2545) และ 
ในยุคท่ีมีการแขงขันสูงเชนนีก้ารพัฒนาทรัพยากรบุคคลจงึมีความสําคัญอยางยิ่งเพราะเปน
ทรัพยากรที่มีคามากท่ีสุดในองคการและเปรียบเสมือนเปนสินทรัพยท่ีสําคัญท่ีสุดซ่ึงชวยสราง 
ความไดเปรียบในการแขงขันขององคการ(ธํารงศักดิ์  คงคาสวัสดิ์, 2550)  
 
  ในองคการโดยสวนใหญจะมีทรัพยากรบคุคลหลายระดบัดวยกัน ตั้งแตผูบริหารหลาย
ระดับในการบริหารจัดการ ไดแก ผูบริหารระดับสูง ผูบริหารระดับกลาง ผูบริหารระดับตนหรือ
หัวหนางานระดับตน แตละระดับจะมีหนาท่ีแตกตางกันไปในโรงงานประกอบรถยนต ผูบริหาร
ระดับสูงจะมีหนาท่ีในการจดัการองคการในภาพรวมทั้งหมด โดยกําหนดเปาหมายและกลยุทธ
องคการ รวมทั้งนโยบายขององคการ สวนผูบริหารระดบักลางมีหนาท่ีรับนโยบายจากผูบริหาร
ระดับสูงมาดําเนินการ รวมท้ังดูแลประสานงานการทํางานกับผูบริหารระดับอ่ืน ๆ และผูบริหาร
ระดับตนหรือหัวหนางานระดับตนมีหนาท่ีดูแลรับผิดชอบการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
เพื่อใหการทํางานในแตละวนัเปนไปอยางเรียบรอย (พัชรี ชมพูคํา, 2552) ดังนั้น หวัหนางานระดบั
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ตนถือไดวาเปนบุคคลท่ีมีความสําคัญตอองคการเนื่องจากตองควบคุมผูใตบังคับบัญชาหลายคน 
หากองคการมหีัวหนางานระดับตนท่ีมีความสามารถยอมสงผลใหองคการมีผลการปฏิบัติงานอยู 
ในระดบัสูงองคการบรรลุเปาหมายตามท่ีกาํหนดไว หัวหนางานระดบัตนจึงเปนสวนหนึ่งท่ี
ความสําคัญตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการ (สมยศ  นาวีการ, 2540) 

 
จากงานวิจยัหลาย ๆ งานท่ีผานมาพบวาปจจัยท่ีเกี่ยวของกับการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมี

สวนสําคัญตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการ คือผลการปฏิบัติงาน ซ่ึงมีความสําคัญตอ
ท้ังบุคคล ผูบังคับบัญชาและองคการ เพื่อใหทราบวาพนกังานสามารถปฏิบัติงานไดตามเปาหมาย
และนโยบายท่ีองคการวางไวมากนอยเพียงใด จะไดนํามาปรับปรุงพัฒนาตนเอง และใชปรับ
ตําแหนงงานโดยพิจารณาไดจากผลการปฏิบัติงาน (ชูชัย  สมิทธิไกร, 2550) แนวคิดนีไ้ดรับความ
สนใจมากข้ึนในชวงระยะเวลาท่ีผานมา นักวิจยัจํานวนมากไดศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอผลการ
ปฏิบัติงานเพ่ือชวยใหองคการเกิดผลปฏิบัติงานอยูในระดบัสูง จึงอาจกลาวไดวา องคการตางก็
พยายามหาวิธีการสงเสริม รักษา และปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของพนักงานและพยายามหา
คําตอบวาปจจยัใดบางท่ีมีผลตอผลการปฏิบัติงาน เนื่องจากผลสําเร็จขององคการมาจากผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน (อลงกรณ   มีสุทธา และสมิต  สัชฌุกร, 2551) ซ่ึงจากการทบทวนเอกสาร
งานวิจยัพบวาปจจัยท่ีสงผลตอผลการปฏิบัติงานมีหลายปจจัยดวยกันดังจะกลาวตอไปนี ้
 

มีนักวิชาการหลายทานไดศึกษาปจจยัหนึง่ท่ีจะทําใหพนกังานมีผลการปฏิบัติงานไดดี คือ 
บุคลิกภาพเชิงรุก ซ่ึงมีความสําคัญอยางมากในการปฏิบัติงานเน่ืองจากเปนลักษณะบุคลิกภาพของ
พนักงานท่ีจะแสวงหาโอกาสที่จะพัฒนาความรูความสามารถของตนตลอดเวลา  มีความคิดริเร่ิม
สรางสรรคในการปฏิบัติงาน วางแผนการทํางานลวงหนากอน ลงมือปฏิบัติงาน ไมยอทอตอปญหา
และอุปสรรคท่ีเกิดข้ึนในการปฏิบัติงาน มีความพยายามจนกระท่ังงานท่ีไดรับมอบหมายประสบ
ความสําเร็จตามเปาหมายท่ีองคการกําหนด ตามวิสัยทัศน พันธกิจและดําเนินงานอยางมีประสิทธิภาพ 
(Bateman and Crant, 1993) ซ่ึงสอดคลองกับงานวจิัยท่ีพบวาบุคลิกภาพเชิงรุกมีความสัมพันธกับ 
ผลการปฏิบัติงาน (นุชนารถ อยูด,ี 2548) 
  
 นอกจากนี้ยังมีปจจัยท่ีชวยสนับสนุนใหเกดิผลการปฏิบัติงานท่ีดีในองคการ คือ การรับรู
พลังอํานาจเชิงจิตวิทยา ซ่ึงมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานเพราะองคการใดท่ี
พนักงานมีการรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา ในระดบัสูงยอมหมายความวา ผลการปฏิบัติงานก็จะสูง
ตามดวย เนื่องจากเปนการกระตุนใหบุคคลมีแรงจูงใจภายในตนมากข้ึน ซ่ึงจะใหปฏิบัติงานไดอยาง
มีประสิทธิภาพ (Spreitzer, 1995)โดยไมตองอาศัยปจจยัภายนอก การรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา 



 3 

เปนคุณลักษณะภายในที่หวัหนางานระดับตน มีความทุมเท ในการปฏิบัติงาน รับรูวางานท่ีตนทํามี
คุณคา มีความอิสระ สามารถกําหนดเปาหมาย ตัดสินใจในการทํางานดวยตนเอง และมีสวนรวมใน
การแสดงออกถึงความคิดเหน็ท่ีเปนประโยชนตอองคการ สงผลใหหัวหนางานระดบัตนนําความรู 
ทักษะ ความสามารถ ประสบการณท่ีมีมาใชในการทํางานอยางเต็มท่ี ทําใหองคการไดรับประโยชน
สูงสุดในการปฏิบัติงาน นอกจากนีก้ารที่จะทําใหหวัหนางานระดับตนมีการรับรูพลังอํานาจเชิง
จิตวิทยาน้ัน องคการจะตองใหการสนับสนนุในดานขอมูล ขาวสารท่ีเปนประโยชนตอการปฏิบัติงาน 
สงเสริมใหหัวหนางานระดับตนมีโอกาสเพิม่พูนทักษะความสามารถและไดรับความกาวหนาใน
หนาท่ีการงานเม่ือปฏิบัติงานประสบความสําเร็จเปนท่ียอมรับของบุคคลอื่น ๆ จะทําใหหวัหนางาน
ระดับตน รูสึกมีพลัง มีแรงจงูใจภายในสูง สงผลตอประสิทธิผลขององคการ ดังนั้นการรับรูพลัง
อํานาจเชิงจิตวทิยา จึงมีความสําคัญในการท่ีองคการจะนํามาพิจารณาเพื่อเปนแนวทางในการพัฒนา
ผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดบัตน(Kanter, 1993 อางใน วนัชัย  ธรรมสัจการ, 2543) 
   
 นอกจากความสามารถในการทํางานและการบริหารงานแลว ส่ิงสําคัญ ในดานบทบาทและ
หนาท่ีของหวัหนางานระดับตน คือ การตัดสินใจท่ีเปนเสมือนการบริหารจัดการ ท้ังนีเ้พราะการ
ตัดสินใจมีอยูในทุกข้ันตอนของการทํางาน  นักบริหารระดับตาง ๆ ตั้งแตประธานกรรมการ ผูจัดการ 
หัวหนาแผนก หัวหนาคนงานก็ตองทําหนาท่ีเกี่ยวกับการตัดสินใจ  การตัดสินใจในบางคร้ังอาจ
หมายถึงความอยูรอดไมรอดของหนวยงาน (ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน, 2551) หัวหนางานในระดับ
ตาง ๆ จะตองแสดงความรู ความสามารถในการตัดสินใจท่ีดีกวาผูปฏิบัติงานหวัหนางานระดับตน
จะตองมีเหตุผล มีหลักการ มีเจตคติ และวจิารณญาณท่ีดใีนการตัดสินใจ การตัดสินใจเปนวิธีนําไป 
สูเปาหมาย   หวัหนางานระดบัตนควรตระหนักเสมอวา การตัดสินใจเปนแนวทางวธีิการและ
เคร่ืองมือท่ีจะทําใหการบริหารองคการประสบความสําเร็จตามเปาหมายท่ีไดกําหนดไว วิธีการ
ตัดสินใจท่ีดี ท่ีหลากหลายและสรางสรรคจะนําพาใหองคการไปสูความสําเร็จได (อภิชาต โสภาแดง, 
2552) 
 
 การเรียนรูเปนกระบวนการบริหารรูปแบบใหมท่ีกําลังเปนท่ีนิยมในหลายองคการ โดย
ผูบริหารมีนโยบายสงเสริมสนับสนุนใหบุคคลในองคการมีการเรียนรูในทุกระดับ ทําใหองคการ
นั้นเปนองคการแหงการเรียนรู ดวยวิธีการเรียนรูรวมกนัเปนทีม เพื่อใหเกิดการแลกเปล่ียนองค
ความรู ประสบการณ และทักษะ ระหวางกันท่ีจะนํามาใชในการปฏิบัติงานซ่ึงองคการแหงการ
เรียนรูสามารถที่จะสรางนวตักรรมท่ีเกิดจากความคิดของคนในองคการและรวมมือกบัหนวยงาน
วิชาการหรือการเรียนรูจากองคการอื่น ที่จะสรางคนใหมคีวามรู เพื่อนําพาองคการสูความม่ันคง
และพัฒนาองคการอยางตอเนื่อง (เจษฎา  นกนอย และคณะ, 2553) ยุคปจจุบันเปนยคุของการ
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เปล่ียนแปลงในทุก ๆ ดานโดยเฉพาะอยางยิ่งดานเทคโนโลยี ความรูทางดานวิชาการ ความรูและ
ทักษะตาง ๆ ท่ีบุคคลในองคการใชในการปฏิบัติงานในทุกวนันี้อาจลาสมัยไดในเวลาช่ัวขามคืน
เพื่อใหทันกับความเปล่ียนแปลง พนักงานในยุคปจจุบันจึง ตองพัฒนาตนเองอยูตลอดเวลาและ
เรียนรูอยางตอเนื่อง (สุจิตรา  ธนานันท, 2552) ในดานบริหารทรัพยากรบุคคล ควรจะมีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานและการใหรางวัลกับพนกังานท่ีรวมแบงปนขอมูลและนาํความรูทักษะ
ใหม ๆ มาใชในการทํางาน ระบบนี้จะเปนระบบการประเมินท่ีไดผลใน ระยะยาวและเปนการ
พัฒนาองคความรู ทําใหพนกังานมีสวนรวม นําทักษะและความรูใหม ๆ มาใชในการทํางาน  
จะสงผลทําใหมีผลการปฏิบัติงานดีข้ึน (Cummings and Worley, 2005) 
 

จากเหตุผลดังกลาวมาขางตนจะเห็นไดวา  บุคลิกภาพเชิงรุก การรับรูพลังอํานาจเชิง
จิตวิทยา ความสามารถในการตัดสินใจ องคการแหงการเรียนรูมีแนวโนมท่ีจะชวยสนับสนุนให
เกิดผลการปฏิบัติงานท่ีดีข้ึนได ในการวจิัยคร้ังนี้ผูวิจัยมุงศึกษา บุคลิกภาพเชิงรุก การรับรูพลัง
อํานาจเชิงจิตวทิยา ความสามารถในการตดัสินใจ องคการแหงการเรียนรูกับผลการปฏิบัติงานของ
หัวหนางานระดับตนโรงงานประกอบรถยนต เนื่องจากวาอุตสาหกรรมรถยนต มีการขยายตัวท้ังใน
ดานการผลิต การจําหนาย และการสงออก อันเนื่องมาจากการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจของประเทศ  
ถึงแมจะประสบกับปญหาน้ําทวมคร้ังใหญในชวงปลายป 2554 อุตสาหกรรมรถยนตไทยก็เปนอีก
หนึ่งอุตสาหกรรมท่ีไดรับผลกระทบโดยตรงจาก ปญหาดังกลาว โดยเฉพาะในสวนของภาคการ
ผลิต จากปญหาโรงงานผลิตช้ินสวนรถยนตและโรงงานประกอบรถยนตท่ีไดรับความเสียหาย 
อยางไรก็ตาม ตลาดรถยนตในประเทศของไทยป 2555 นี้ ถือวาเปน ปทองอุตสาหกรรมยานยนต
ไทย ผูผลิตทุกรายก็พยายามเพิ่มกําลังการผลิตใหมากข้ึน โดยตลาดยังไดรับปจจัยบวกจากนโยบาย
การคืนภาษีรถยนตคันแรก ชวยกระตุน ใหมียอดขายเพ่ิมข้ึน จากความนิยมตอเนื่องของรถยนตนั่ง
รุนใหมหลายรุน รวมถึงภาวะเศรษฐกิจของประเทศท่ีดีข้ึนจึงสงผลดีตอตลาดรถยนตเปนอยางมาก 
(ศูนยวิจยักสิกรไทยออนไลน, 2555) ผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับตนจึงมีสวนสําคัญ
อยางยิ่งท่ีจะทําใหโรงงานประกอบรถยนตผลิตสินคาและบริการที่ดีเปนท่ีพอใจและทันกับความ
ตองการของลูกคาและผูมาใชบริการ ดังนัน้ผูวิจยัจึงใหความสนใจทีจ่ะศึกษาถึงปจจยัท่ีสงผลตอการ
ปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับตน คือ บุคลิกภาพเชิงรุก การรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา 
ความสามารถในการตัดสินใจ องคการแหงการเรียนรูวาจะมีความสัมพนัธกับผลการปฏิบัติงาน
หรือไม เพื่อนาํไปใชประโยชนในการฝกอบรมและพัฒนาใหผลการปฏิบัติงานของหวัหนางาน
ระดับตนใหดยีิ่งข้ึน 
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วัตถุประสงคของการวิจัย 
 

จากปญหาของการวิจยัดังกลาว ไดนําไปสูการกําหนดวตัถุประสงคของการวิจยั ดังนี้ 
 

1.   เพื่อศึกษาระดบับุคลิกภาพเชิงรุก ระดับการรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา ระดับ
ความสามารถในการตัดสินใจ ระดับองคการแหงการเรียนรู และระดับผลการปฏิบัติงานของ
หัวหนางานระดับตนโรงงานประกอบรถยนต 

 
2.   เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพเชิงรุก การรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา 

ความสามารถในการตัดสินใจ องคการแหงการเรียนรูกับผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดบั
ตนโรงงานประกอบรถยนต 
 
 3.   เพื่อศึกษาตัวแปรพยากรณรวมระหวางบุคลิกภาพเชิงรุก การรับรูพลังอํานาจเชิง
จิตวิทยา ความสามารถในการตัดสินใจ องคการแหงการเรียนรู สามารถรวมกันพยากรณผลการ
ปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับตนโรงงานประกอบรถยนต 

 
ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 

 
1.   เพื่อทราบระดับ และความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพเชิงรุก การรับรูพลังอํานาจเชิง 

จิตวิทยา ความสามารถในการตัดสินใจ องคการแหงการเรียนรูกับผลการปฏิบัติงานของหัวหนางาน
ระดับตนโรงงานประกอบรถยนต 
 

2.   เพื่อทราบตัวแปรท่ีสามารถรวมกันพยากรณผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับตน
โรงงานประกอบรถยนต   

 
3.   ผลการวิจัยเปนการยืนยัน พสูิจนทฤษฎีในตัวแปรท่ีไดศกึษาและเปนประโยชนในการ

นําไปอางอิงทางวิชาการในอนาคต 
 
4.   ฝายทรัพยากรบุคคลหรือผูท่ีเกี่ยวของในองคการ สามารถนําผลที่ไดไปเปนแนวทางใน

การวางแผนดานการฝกอบรมและพัฒนาใหผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับตนใหดียิ่งข้ึน 
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ขอบเขตของการวิจัย 
 

 ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ คือ หัวหนางานระดับตนโรงงานประกอบรถยนตแหง
หนึ่ง ซ่ึงต้ังอยูในเขตจังหวัดสมุทรปราการ มีจํานวนท้ังส้ิน 1,018 คน 
(ขอมูล ณ เดือน สิงหาคม พ.ศ. 2553) 

 
ขอตกลงเบื้องตน 

 
ในการศึกษาวจิัยคร้ังนี้โรงงานประกอบรถยนตท่ีศึกษาไมประสงคท่ีจะเปดเผยช่ือ ผูวิจัยจึง

ไมไดระบุชื่อของโรงงานประกอบรถยนตท่ีศึกษา 
     
    นิยามศัพท 

 
ผูวิจัยไดใหนยิามศัพท เพื่อใชในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ ดังตอไปนี ้

 
  หัวหนางานระดับตน หมายถึง พนักงานท่ีปฏิบัติงานในโรงงานประกอบรถยนต เปน
หัวหนางานระดับตน มีตําแหนงระดับ G5 ซ่ึงเปนผูบังคับบัญชาของพนักงานระดับปฏิบัติการ
โดยตรง  
 

บุคลิกภาพเชงิรุก หมายถึง ลักษณะของหวัหนางานระดับตนท่ีมีความกระตือรือรนในการ
แสวงหาโอกาสพัฒนาความรูความสามารถของตนตลอดเวลา วางแผนงานไวลวงหนา และเม่ือมี
ปญหาหรืออุปสรรคในการปฏิบัติงานจะพยายามหาขอมูลหรือแนวทางแกปญหาใหม ๆ มาพัฒนา 
ปรับปรุงกระบวนการทํางานใหดีข้ึนกวาท่ีเปนอยู สงผลใหเกดิความคิดริเร่ิมสรางสรรค และมีความ
รับผิดชอบท่ีจะปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายใหสําเร็จ 

 

การรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา หมายถึง แรงจูงใจภายในของหัวหนางานระดับตน ในการ
ทํางานท่ีแสดงออกถึงความสามารถในการทํางาน รับรูวางานท่ีทําอยูมีคุณคา และมีความสําคัญตอ
หนวยงาน ไดรับอิสระในการตัดสินใจ และมีสวนรวมในงาน ประกอบดวย 4 ดานไดแก ดาน
ความหมาย ดานสมรรถนะ ดานการกําหนดไดดวยตนเอง ดานผลกระทบ มีรายละเอียดดังตอไปนี ้
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 ดานความหมาย หมายถึง การท่ีหัวหนางานระดับตนเหน็วางานท่ีทํามีคุณคาและมี
ความสําคัญสอดคลองกับวตัถุประสงคของท่ีตั้งไว ซ่ึงจะตัดสินจากมาตรฐานการทํางานของแตละ
บุคคล โดยคุณคาของงานเก่ียวของกับความตองการและความเหมาะสมระหวางบทบาทงานท่ีทํา 
กับความเช่ือ คานิยม และพฤติกรรมของหัวหนางานระดับตนท่ีมีตองานนั้น 
 
 ดานสมรรถนะ หมายถึง การรับรูความสามารถของหัวหนางานระดบัตนท่ีมีความเช่ือวา
ตนเองสามารถจะทํากิจกรรมไดสําเร็จตามวัตถุประสงค โดยใช ความพยายาม และทักษะท่ีมีอยูมา
ใช ในการทํางาน ความสามารถ เปนเสมือนความเช่ือ การเรียนรูของหวัหนางานระดบัตนและ 
ความพยายามท่ี จะปฏิบัติงานใหไดตามความคาดหมาย ซ่ึงจะทําใหหวัหนางานระดับตนรูสึกเห็น
คุณคาในตนเอง 
 
 ดานการกําหนดไดดวยตนเอง หมายถึง ความสามารถของหัวหนางานระดับตนในการเลือก
แนวทางปฏิบัติดวยตนเอง มแีนวทางเลือกท่ีหลากหลายทําใหหวัหนางานมีความคิดสรางสรรคใน
การทํางาน การกําหนดไดดวยตนเองจะสะทอนใหเหน็ถึงความเปนอิสระในการทํางาน และมี
กระบวนการทํางานท่ีสามารถตัดสินใจไดอยางอิสระ 
  
 ดานผลกระทบ  หมายถึง การท่ีหัวหนางานระดับตนมีอํานาจในการบริหารจัดการในแผนก 
ซ่ึงจะสงผลใหหัวหนางานระดับตนรูสึกวามีความสําคัญตอหนวยงานเพียงใด และเปนลักษณะของ
หัวหนางานระดับตนท่ีมีความเช่ืออํานาจควบคุมภายในตนเองสูง(Internal locus of control) และมี
บทบาทตอความเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน 
  
 ความสามารถในการตดัสินใจ หมายถึง  คุณสมบัติของหวัหนางานระดบัตนดานการใช
สติปญญาในการคิดพิจารณาเลือกกระบวนการท่ีมีการดําเนินการอยางเปนข้ันเปนตอน ผานการคิด
วิเคราะหพิจารณาจากสองทางเลือกหรือมากกวาโดยการรวบรวม และประมวลขอมูลเพื่อหาวิธีการ
ท่ีเหมาะสมทีสุ่ดท่ีจะนําไปปฏิบัติเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ ประกอบดวย 5 ดาน ไดแก
ความสามารถในการตัดสินใจดานความม่ันใจ ความสามารถในการตัดสินใจดานความคิด
สรางสรรค ความสามารถในการตัดสินใจดานความยดืหยุน  ความสามารถในการตัดสินใจดาน
ความมีวจิารณญาณ  และความสามารถในการตัดสินใจดานความมีเหตุผล มีรายละเอียดดังตอไปนี ้
 
 ดานความม่ันใจ หมายถึง  คุณสมบัติของหัวหนางานระดับตนท่ีไดแสดงออกถึงความ
ม่ันใจ แนใจ จนกลากระทํา และกลาตัดสินใจในส่ิงตาง ๆ ใหสําเร็จลุลวงลงไปตามท่ีตนตั้งใจเอาไว 
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ถึงแมจะมีเหตุการณหรือส่ิงอ่ืนใดมาเปนอุปสรรคยังคงต้ังใจกระทําส่ิงนั้นตอไปอีก เพราะเช่ือวา
ตองสามารถกระทําไดดวย ความสําเร็จ ลุลวง ถูกตอง และเหมาะสม 
 
 ดานความคิดสรางสรรค หมายถึง คุณสมบัติของหัวหนางานระดับตนท่ีไดแสดงออกถึง
การไดนําเอาความรู มาสรางสรรคผลงานใหดีข้ึนตลอดจนการรูจักเอานวัตกรรมและความรูใหม ๆ 
มาปรับปรุงเปล่ียนแปลงการทํางาน ซ่ึงรวมท้ังความคิด และการกระทําดวยความกระตือรือรน 
 
 ดานความยืดหยุน หมายถึง  คุณสมบัติของหัวหนางานระดับตนท่ีไดแสดงออกถึงการ
ยอมรับการเปล่ียน และตอบสนองตอสถานการณท่ีเปล่ียนแปลงไป ยอมรับความแตกตางระหวาง
บุคคลรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน 
 
 ดานความมีวิจารณญาณ  หมายถึง คุณสมบัติของหัวหนางานระดับตนท่ีไดแสดงออกถึง
การกระทําทีไดพินิจพิเคราะหในส่ิงท่ีไดกระทําไปแลว มีการประเมินเหตุการณ สามารถแบงแยก
ความสําคัญได โดยคํานึงถึงความเหมาะสม ความยุติธรรม และกฎเกณฑ ตลอดจนมีการกําหนด
หลักเกณฑท่ีเกี่ยวของไวกอน 
 
 ดานความมีเหตุผล หมายถึง คุณสมบัติของหัวหนางานระดับตนท่ีมีเหตุผล และไดแสดงออก
ถึงการกระทําท่ีเปนไปอยางมีระบบ ระเบียบ มีข้ันตอน เปนเหตุเปนผล และจะมีการประเมิน วิเคราะห
วางแผน และปรับปรุงเปล่ียนแปลง ตลอดจนการกระทําที่สามารถใหเหตุผลของการกระทํานัน้ ๆ 
ได 
 
 การเปนองคการแหงการเรียนรู หมายถึง การท่ีหัวหนางานระดับตนมีการรับรูวาองคการ
ใหอิสระการเรียนรู เพื่อพัฒนาตนเองอยูเสมอ ไดเปดโอกาสใหหวัหนางานไดเรียนรูส่ิงใหม ๆ 
เพิ่มเติมท้ังในและนอกองคการ บุคลากรในองคการไดรับการกระตุน และจูงใจ ใหมคีวาม
กระตือรือรน ท่ีจะเรียนรู สามารถปรับตัวใหทันกับการเปลี่ยนแปลง  มีการเรียนรูรวมกันท่ัวท้ัง
องคการอยางตอเนื่อง ประกอบดวย 5 ดาน ไดแก ดานการเปนบุคคลท่ีรอบรู  ดานการพัฒนา
รูปแบบความคิด  ดานการสรางวิสัยทัศนรวมกัน  ดานการเรียนรูรวมกนัเปนทีม  และดานการคิด
อยางเปนระบบ มีรายละเอียดดังตอไปนี ้
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 ดานการเปนบคุคลท่ีรอบรู  หมายถึง การท่ีหัวหนางานระดับตนมีความสามารถในการ
เรียนรู สรางสรรค ผลงานท่ีตองการไดอยางตอเนื่อง  ศึกษาหาความรู ฝกอบรมตนดวยการเรียนรู 
อยูเสมอจนทําใหบุคลากรมีความเช่ียวชาญในงานมากขึ้น  
 
 ดานการพฒันารูปแบบความคิด หมายถึง  การที่หัวหนางานระดับตนมีความคิด ความ
เขาใจตองานท่ีทําและองคการของตน โดยมีการ ฝกฝน ใฝเรียน ใฝรู ทําความเขาใจในส่ิงท่ีตนกําลัง
ปฏิบัติ เปดกวางยอมรับส่ิงใหม ๆ  หาแนวทางในการพัฒนาการทํางาน การแลกเปล่ียนขอมูล
ระหวางกันเพือ่สรางความเขาใจในงานใหตรงกัน 
 
 ดานการสรางวิสัยทัศนรวมกัน  หมายถึง การที่หัวหนางานระดับตน มสีวนรวมในการ
สรางวิสัยทัศน รวมกันกับบุคลากรคนอ่ืน ๆ รวมทั้งรับรูวาบุคลากรในองคการไดส่ือสารวิสัยทัศนท่ี
สรางรวมกันใหกับบุคลากรในทุกระดับไดปฏิบัติไปในทิศทางเดียวกนั นอกจากนี้ตองมีความเขาใจ
ในวิสัยทัศนหรือทิศทางขององคการอยางชัดเจน โดยมีการส่ือสารท่ีดี เปดโอกาสใหบุคลากรได
พูดคุยกนัเกีย่วกับวิสัยทัศนอยางอิสระ และมีความกระตือรือรนท่ีจะรวมมือกันไปสูวิสัยทัศนนัน้  
 
 ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม หมายถึง  การที่หัวหนางานระดับตนไดแลกเปล่ียน ขอมูล 
ความคิดเหน็และประสบการณรวมซ่ึงกนัและกันอยางสมํ่าเสมอ เพื่อพัฒนาความรูความสามารถ
ของทีมใหเกดิข้ึน มีการถายทอดความรูซ่ึงกันและกัน  มโีอกาสเรียนรูส่ิงตาง ๆ รวมกัน อยาง
ตอเนื่อง สมาชิกภายในทีมตองมีความสามารถในการคิด แกปญหาท่ีเกิดข้ึนรวมกัน ภายในทีมมีการ
คิดส่ิงใหม ๆ ท่ีเปนประโยชนตอองคการ  มีความไววางใจตอกัน  สมาชิกภายในทีมไดแสดงความ
คิดเห็นอยางอิสรเสรี มีการพูดคุย อภิปรายเพื่อหาแนวทางการปฏิบัติท่ีดี นําไปสูการตัดสินใจเลือก
ขอสรุปรวมกัน  
 
 ดานการคดิอยางเปนระบบ หมายถึง การท่ีหัวหนางานระดับตน มกีารคิดอยางเปนระบบ
ครอบคลุมรอบดาน ปฏิบัติงานอยางเปนระบบเปนตอน สามารถเขาใจความเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน 
ท้ังภายในและภายนอกองคการ มองเห็นสาเหตุท่ีแทจริงของปญหาท่ีเกดิข้ึนไดมกีารเรียนรูจาก
ประสบการณ ขอเสนอแนะจากคนอ่ืน ๆ ท่ัวท้ังองคการ เพื่อใหเกิดข้ึนเปนความรูใหม หรือความคิด
ใหมข้ึนในองคการ 
 
 ผลการปฏบิัตงิาน หมายถึง ผลงานท่ีหวัหนางานระดับตนไดปฏิบัตไิปแลว ในชวงระยะเวลา
หนึ่งซ่ึงแสดงใหเหน็ถึง ความสามารถของบุคคลผูปฏิบัติงานโดยใชเกณฑในดาน  คุณภาพ  ประสิทธิภาพ 
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และเกณฑอ่ืน ๆ ท่ีองคการกําหนด ประกอบดวย 12 ดาน ไดแก ดานการปรับปรุงอยางตอเนื่อง ดาน
การแกปญหาและตัดสินใจ  ดานมุมมองในระดับสากล  ดานการคิดเชิงนวัตกรรม ดานการบริหาร
เชิงนโยบาย ดานภาวะผูนําเชิงกลยุทธ ดานการมุงเนนผลสัมฤทธ์ิ ดานการใหความสําคัญกับลูกคา 
ดานจิตสํานกึดานตนทุนและคุณภาพ ดานการพัฒนาบุคลากรและการสอน ดานความเช่ือม่ันซ่ึงกนั
และกันและการส่ือสาร และดานความซ่ือสัตย มีรายละเอียดดังตอไปนี้ 
 
 ดานการปรับปรุงอยางตอเนื่อง หมายถึง หัวหนางานระดับตนมีการปรับปรุงสภาวะการ
ทํางาน กระบวนการทํางานตลอดจนผลผลิตของงานอยางตอเนื่องไมหยุดนิ่ง 
   
 ดานการแกปญหาและตัดสินใจ หมายถึง หนางานระดับตนไดกาํหนดปญหาหรือโอกาสได
อยางชัดเจน รวมไปถึงตัดสินใจและดําเนนิการแกไขปญหาไดโดยการใชวิกฤติใหเปนโอกาสได
อยางมีประสิทธิภาพ 
 
 ดานมุมมองในระดับสากล หมายถึง หวัหนางานระดบัตนมีความเขาใจถึงขอมูลท่ีเกี่ยวของ
กับบริษัทหรือสายงานตนเปนอยางดแีละสามารถนําเขาใจดังกลาว มาใชตัดสินใจในการทํางานได
อยางมีประสิทธิภาพ 
 
 ดานการคดิเชงินวัตกรรม หมายถึง หัวหนางานระดับตนมีการคิดหาวิธีการทํางานและ
หนทางแกไขปญหาใหม ๆ ท่ีสามารถนํามาใชกับการทํางานท่ีมีความทาทายไดเปนอยางด ี
 
 ดานการบริหารเชิงนโยบาย หมายถึง หวัหนางานระดบัตนมีความคิดเกีย่วกับแผนการ
ทํางานท่ีกวางไกลซ่ึงมีความสอดคลองกับเปาหมายและกลยุทธขององคการ 

 
ดานภาวะผูนาํเชิงกลยุทธ หมายถึง หัวหนางานระดับตนมีความเปนผูนาํท่ีสามารถ

ปฏิบัติงานทําใหองคการบรรลุเปาหมายตามวิสัยทัศนขององคการที่ตั้งไว 
 
 ดานการมุงเนนผลสัมฤทธ์ิ หมายถึง หวัหนางานระดบัตนไดแสดงออกถึงความรับผิดชอบ

และความมุงม่ันท่ีจะสรางสรรคผลงานใหสําเร็จตามเปาหมายและความคาดหวังขององคการ 
 
ดานการใหความสําคัญกับลูกคา หมายถึง หัวหนางานระดับตนไดปฏิบัติงานโดยคํานงึถึง

ความตองการของลูกคาเปนหลัก 
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ดานจิตสํานึกดานตนทุนและคุณภาพ หมายถึง หัวหนางานระดับตนไดแสดงออกถึง
จิตสํานึกในเร่ืองของตนทุนและการสรางคุณภาพท้ังในกระบวนการทํางานและผลงาน 
 

ดานการพฒันาบุคลากรและการสอน หมายถึง หัวหนางานระดับตนไดเอ้ืออํานวยใหผูอ่ืน
สามารถพัฒนาความรู ทักษะ และพฤติกรรมใหม ๆ ท่ีชวยใหพวกเขาสามารถปฏิบัติงานไดมี
ประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 
 

ดานความเชื่อม่ันซ่ึงกันและกัน และการสื่อสาร หมายถึง หัวหนางานระดับตนไดมีการ
ถายทอดขอมูลในหลาย ๆ รูปแบบเพื่อสรางความเขาใจในการส่ือสารกับผูอ่ืนไดอยางชัดเจนและ
ไดรับความไววางใจ ตลอดจนการสรางความสัมพันธท่ีดีในหนวยงานและองคการ 
 

ดานความซ่ือสัตย หมายถึง หัวหนางานระดับตนไดแสดงออกกับผูอ่ืนอยางมีจริยธรรม
และปฏิบัติงานดวยความซ่ือสัตย 
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บทที่ 2 
 

การตรวจเอกสาร 
  

ในการศึกษาวจิัยเร่ือง “บุคลิกภาพเชิงรุก การรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา ความสามารถใน
การตัดสินใจ และองคการแหงการเรียนรูท่ีสงผลตอผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับตน
โรงงานประกอบรถยนต” ผูวิจัยรวบรวม แนวคิด ทฤษฎี เอกสารและผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ มาเปน
แนวทางในการศึกษาวจิัย ดังตอไปนี ้

 
1.  แนวคิดเกีย่วกับผลการปฏิบัติงาน 

 2.  แนวคิดเกีย่วกับบุคลิกภาพเชิงรุก 
3.  แนวคิดเกีย่วกับการรับรูพลังอํานาจเชิงจติวิทยา 

 4.  แนวคิดเกีย่วกับความสามารถในการตัดสินใจ 
5.  แนวคิดเกีย่วกับองคการแหงการเรียนรู 
6.  งานวิจยัท่ีเกี่ยวของ 
 

แนวคิดเก่ียวกับผลการปฏิบตัิงาน 
 
 การตรวจเอกสารท่ีเกี่ยวของกับแนวคิดของผลการปฏิบัติงาน ในการศึกษาคร้ังนี้ครอบคลุม
ถึง ความหมายของผลการปฏิบัติงาน ความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงาน แนวคิดเกีย่วกบั
ผลการปฏิบัติงาน  ความสําคัญของการประเมินผลการปฏิบัติงาน ประเภทของการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน วิธีของการประเมินผลการปฏิบัติงาน องคประกอบท่ีใชในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน และการวดัผลการปฏิบัติงานดังรายละเอียดดงัตอไปนี ้
 
ความหมายของผลการปฏิบตัิงาน 
 
 มีนักวิชาการไดใหความหมายของผลการปฏิบัติงานไวดังนี้ 
 

จําเนียร  จวงตระกูล (2531) กลาววา ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ผลงานท่ีพนักงานปฏิบัติ
ไดในชวงระยะเวลาหนึ่ง ท้ังในแงของคุณภาพ ปริมาณ และเปนแบบอยางของการปฏิบัติท่ีแสดง
ออกมาวาเปนอยางไร 
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 Schermerhorn (2005) กลาววา ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การวัดปริมาณและคุณภาพของ
ความสําเร็จในการทํางานท่ีกระทําโดยบุคคลหรือกลุมบุคคล 

 
 Gibson et al. (2009) กลาววา ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ผลของการปฏิบัติงานที่สอดคลอง
กับวัตถุประสงคขององคการ ท้ังในดาน คุณภาพและประสิทธิภาพ ตามเกณฑอ่ืน ๆ ท่ีองคการ
กําหนด 
 
 จากนยิามความหมายของผลการปฏิบัติงานขางตนสามารถสรุปความหมายไดวา ผลการ
ปฏิบัติงานหมายถึง ผลงานท่ีพนักงานไดปฏิบัติไปแลว ในชวงระยะเวลาหน่ึงท่ีแสดงใหเห็นถึง
ความสามารถของบุคคลผูปฏิบัติงานโดยใชเกณฑในดาน คุณภาพ ประสิทธิภาพและเกณฑอ่ืน ๆ ท่ี
องคการกําหนด 
 
ความหมายของการประเมินผลการปฏบิัตงิาน 
 

มีนักวิชาการไดใหความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงานไวดังนี ้
 

รังสรรค  ประเสริฐศรี (2548) กลาววา การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง กระบวนการ
ประเมินผลการทํางานของพนักงานแตละบุคคลอยางเปนระบบ ซ่ึงเกีย่วของกับจุดแข็ง จุดออน ของ
พนักงานแตละคน รวมทั้งการคนหาแนวทางท่ีจะปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของพนักงานเหลานัน้
ใหดีข้ึน 

 
ชนงกรณ  กุณฑลบุตร (2549) กลาววา การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การประเมินผล

การปฏิบัติงานของบุคลากร โดยอาจเทียบกับมาตรฐานหรือเกณฑใดเกณฑหนึ่ง 
 
 ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2553) กลาววา การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง กจิกรรม
ดานการบริหารงานบุคคลท่ีเกี่ยวของกับวิธีการที่หนวยงานจัดข้ึนเพื่อวดัผลการปฏิบัติงานท้ังดาน
คุณลักษณะและผลงานท่ีไดปฏิบัติไปแลว 
 

อลงกรณ  มีสุทธา และสมิต  สัชฌุกร (2551) กลาววา การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
หมายถึง กระบวนการประเมินคาของบุคคลผูปฏิบัติงานในดานตาง ๆ ท้ังผลงานและคุณลักษณะ 
อ่ืน ๆ ท่ีมีคุณคาตอการปฏิบัติงานภายในระยะเวลาท่ีกําหนดไวอยางแนนอน ภายใตการสังเกต  



 14 

จดบันทึกและประเมินโดยหวัหนางาน โดยอยูบนพื้นฐานของความเปนระบบและมีมาตรฐาน
เดียวกัน มเีกณฑการประเมินท่ีมีประสิทธิภาพในทางปฏิบัติใหความเปนธรรมโดยท่ัวกัน 

 
 Johnes and George (2003) กลาววา การประเมนิผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การประเมินผล
การปฏิบัติงานของพนักงาน และผลงานท่ีไดทําใหกับองคการของตน 
 
 Byars and Rue (2008) กลาววา การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง กระบวนการของ
การประเมินผลและการติดตอส่ือสารกับพนักงานวามีผลการปฏิบัติงานเปนอยางไรและมีการ
วางแผนเพื่อการปรับปรุงการทํางานใหดีข้ึน 
  
 Denisi and Griffin (2008) กลาววา การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การประเมิน
อยางเปนทางการและเปนลักษณะเฉพาะของการประเมินพฤติกรรมพนักงาน ซ่ึงจะนําไปสูการ
กําหนดระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน  
 
 Hill and Mcshane (2008) กลาววา การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง กระบวนการที่
เปนระบบของการประเมินการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 
 Noe et al. (2008) กลาววา การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง กระบวนการท่ีองคกร
ไดรับขอมูลเกีย่วกับการทํางานของพนักงาน 
 

จากความหมายการประเมินผลการปฏิบัติงานขางตนสามารถสรุปความหมายไดวา การ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง กระบวนการประเมินผลการทํางานของพนักงานแตละบุคคล
อยางเปนระบบท้ังผลงานและคุณลักษณะอ่ืน ๆ ท่ีมีคุณคาตอการปฏิบัติงานภายในระยะเวลาท่ี
กําหนดไว โดยอยูบนพื้นฐานของความเปนระบบและมีมาตรฐานเดยีวกัน 

 
แนวคิดเก่ียวกับผลการปฏิบัติงาน 
 

Campbell et al. (1993) ไดสรางแนวคิดผลการปฏิบัติงาน ซ่ึงประกอบไปดวยองคประกอบ
ท่ีสําคัญ 8 องคประกอบ ดังตอไปนี้ 
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1.   ความชํานาญในงาน (Job Specific Task Proficiency) เปนปจจยัแรกท่ีสะทอนถึงระดับ
การปฏิบัติงานของบุคคลท่ีสามารถทํางานดวยความชํานาญหรือเทคนิคเฉพาะทางมี กระบวนการ   
ท่ีมีความแตกตางกันไปในแตละงาน เชน นักออกแบบโปรแกรมคอมพิวเตอร พนกังานขับรถ 
พนักงานกํากบัจราจรทางอากาศ  

 
2.   ความชํานาญท่ีนอกเหนือจากงาน (Task Proficiency of a Non-Job Specific Nature) คือ

ความชํานาญ หรือพฤติกรรมของบุคคลท่ีองคการตองการท่ีนอกเหนือไปจากความสามารถ หรือ
ความชํานาญในงานของตน เชน ในมหาวิทยาลัยวจิัย ในแตละคณะจะตองมีการสอน การใหคําปรึกษา
นักศึกษา การเปนคณะกรรมการหนาท่ีท้ังหมดเปนหนาท่ีท่ีคณะจะตองทํา ซ่ึงพนักงานทุก ๆ คน
ตองรับผิดชอบรวมกัน 

 
3.   การส่ือสารในงานโดยใชการเขียนและการพูด (Written and Oral Communication 

Tasks) คือ ทักษะพืน้ฐานท่ีมคีวามสําคัญในการทํางาน ซ่ึงเปนส่ิงท่ีจะส่ือสารถึงแนวความคิดของ
แตละบุคคลในการทํางาน 
 

4.  ความพยายาม (Demonstrate Effort) คือ การแสดงความพยายามและการมุงความสําเร็จ
ตองานท่ีทํามีความมุงม่ัน ความจริงจัง และความเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานใหประสบความสําเร็จตาม
เปาหมายท่ีตั้งไว 

 
5.  การรักษาระเบียบวินยัสวนตัว (Maintaining Personal Discipline) คือ การคํานึงถึง

กฎระเบียบขอบังคับในสถานท่ีทํางาน รวมไปถึงนโยบายตาง ๆ ขององคการไมเสพสารเสพติดใน
สถานท่ีทํางาน และละเมิดกฎระเบียบ   เพือ่ใหการทํางานเปนไปอยางราบร่ืนและไมเกิดปญหาการ
ทําผิดวินยัในการทํางาน 

 
6.  อํานวยความสะดวกใหกบัเพ่ือนรวมงานและ การปฏิบัติงานของทีม (Facilitate Peer 

and Team Performance) คือ ใหความชวยเหลือเพื่อนรวมงาน ดานองคประกอบในเรื่องการทํางาน
เปนทีมและการสนับสนุน รวมมือกันในการแกปญหาท่ีเกิดข้ึนในการทํางานกับสมาชิกภายในทีม
องคประกอบนี้ทําใหเกิดผลการปฏิบัติงานท่ีดีและเปนปจจัยหลักท่ี จะทําใหบรรลุเปาหมายของ
องคการ 
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7.  การดูแลและภาวะผูนํา (Supervision / Leadership) คือ พนักงานมีความสามารถในการ
ควบคุมดูแลรวมถึงการกํากบัพฤติกรรมที่มีผลตอประสิทธิภาพการทํางานของผูใตบังคับบัญชาโดย
มีการสรางสัมพันธภาพท่ีดีกบัผูใตบังคับบัญชา หัวหนางานจะตองตั้งเปาหมายกับผูใตบังคับบัญชา
วา ควรมีพฤติกรรม ควรจะมีการลงโทษ การเสริมแรงหรือการใหรางวัลอยางไรจึงจะเหมาะสม 

 
8.  การบริหารจัดการ (Management Administrative Task) คือ การที่บุคคลมีบทบาทใน 

การชวยเหลือดานการจดัการ การทํารายงาน การแกปญหา การติดตามการดําเนนิงาน การควบคุม
คาใชจายในการทํางาน หาขอมูลเพิ่มเติม ตดิตอกับหนวยงานอ่ืน ๆ  
 
ความสําคัญของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 
 อลงกรณ  มีสุทธา และสมิต  สัชฌุกร (2551) ไดกลาวถึงความสําคัญของการประเมินผล
การปฏิบัติงานวามีความสําคัญ ดังนี ้
   

1.   ความสําคัญตอพนักงาน พนักงานตองยอมรับวา ผลการปฏิบัติงานของตนเปนอยางไร 
มีคุณคาเพียงใดในสายตาของผูบังคับบัญชา มีจุดบกพรองท่ีควรจะตองปรับปรุงหรือไม เม่ือมีการ
ประเมินผล การปฏิบัติงานและแจงผลใหพนักงานทราบก็จะไดระบุวาการปฏิบัติงานเปนอยางไร 
หากไมมีการประเมินผล พนกังานก็ไมมีทางรูถึงผลการปฏิบัติงานของตนวา มีสวนใดท่ีควรจะ
คงไวและสวนใดควรปรับปรุงพนักงานท่ีผลการปฏิบัติงานอยูในระดับดีอยูแลว ก็จะไดเสริมสราง
ใหมีผลการปฏิบัติงานดียิ่งข้ึน 

 
 2.   ความสําคัญตอผูบังคับบัญชา ผลการปฏิบัติงานของพนกังานแตละคน ยอมสงผลตอ
การปฏิบัติงานโดยสวนรวมในความรับผิดชอบของผูบังคับบัญชา การประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานจึงมีความสําคัญตอผูบังคับบัญชา เพราะจะทําใหรูวาพนักงานมีคุณคาตองานหรือตอ
องคการมากนอยเทาใด จะหาวิธีการสงเสริม รักษา และปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา
อยางไร ควรจะใหทําหนาท่ีเดิมหรือสับเปลี่ยนโอนยายหนาท่ีไปทํางานใด จึงจะไดประโยชนตอ
องคการยิ่งข้ึน หากไมมีการประเมินผลการปฏิบัติงานก็ไมสามารถจะพิจารณาในเร่ืองเหลานี้ได 
 
 3.   ความสําคัญตอองคการ เนื่องจากผลสําเร็จขององคการมาจากผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานแตละคนดังนั้นการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานจะทําใหรูวา พนกังานแตละคน
ปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายจากองคการอยูในระดับใด มีจุดเดน หรือจดุดอยอะไรบาง เพื่อองคการ
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จะไดหาทางปรับปรุงหรือจัดสรรพนักงานใหเหมาะสมกับความสามารถซ่ึงจะทําใหการดําเนนิงาน
ขององคการเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 
 
 จากขอมูลขางตนสามารถสรุปไดวา การประเมินผลการปฏิบัติงานมีความสําคัญในท้ัง        
3 ประเภท โดยประเภทแรกมีความสําคัญตอพนักงานสามารถทําใหพนักงานทราบผลการดําเนิน
ของตนในปท่ีผานมาวาบรรลุเปาหมายตามท่ีผูบังคัญบัญชา หรือองคการตั้งไวหรือไม เปนการ
สงเสริมจุดแข็ง พัฒนาจุดออนใหดีชึ้นเพื่อใหมีผลการปฏิบัติงานท่ีดียิงข้ึน  ผูบังคับบัญชา และ
องคการ ประเภทท่ีสองจะมีความสําคัญตอผูบังคับบัญชาใหสามารถมอบหมายงานใหเหมาะสมกบั
ความรูความสามารถของพนักงานแตละคน การประเมินผลการปฏิบัติงานยงัเปนขอมูลประกอบการ
โยกยายตําแหนงานภายในแผนก ใหเหมาะสมกับความรูความสามารถท่ีพนักงานแตละคนมี 
ประเภทที่สามมีความสําคัญตอองคการชวยพัฒนาพนกังานใหมีทักษะ ความรูความสามารถ มากข้ึน 
เพราะผลการประเมินผลการปฏิบัติงานจะทําใหทรายถึงผลการปฏิบัติงานของพนกังานวาอยูใน
ระดับใด นอกจากนี้ยังเปนประโยชนตอการวางแผนงานดานบริหารทรัพยากรบุคคลในหลาย ๆ ดาน 

 
ประเภทของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 

ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2553) กลาวถึง ประเภทของการประเมินผลการปฏิบัติงานไว      
2 ประเภท ดังตอไปนี้ 

 
 1.   การประเมินคุณลักษณะสวนบุคคล (Personal Traits Evaluation) เปนการประเมิน
คุณลักษณะของบุคคลท่ีตองการประเมิน ไดแก คุณลักษณะท่ีมีผลตอความสําเร็จ หรือลมเหลวใน
การทํางาน เชน ปริมาณการผลิต คุณภาพการผลิต ความคิดริเร่ิม เปนตน 
 
 2.  การประเมินผลงานท่ีปฏิบัติไปแลว (Contribution) เปนการประเมินผลงานท้ังเชิง
คุณภาพ และปริมาณของงานท่ีเคยปฏิบัตโิดยเทคนิควิธีตาง ๆ เชน การวิเคราะหหนาท่ีและความ
รับผิดชอบตามตําแหนงวิธีประเมินโดยผูประเมินหลายคน เปนตน 
 
  Fisher, Schoenfeldt and Shaw (1982, Cited in Johnes and George, 2003) ไดกลาวถึง
ประเภทของการประเมินผลการปฏิบัติงานไว 3 ดังตอไปนี้ 
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 1.   ประเมินพฤตกิรรม (Behavior Appraisals) คือการประเมินพฤติกรรมที่พนักงาน
แสดงออกจริงในการทํางาน กลาวคือ เปนการประเมินถึงลักษณะท่ีพนกังานแสดงพฤติกรรมใน 
การทํางาน เชน ประเมินในขณะท่ีพนักงานกําลังพูดคุยกับลูกคา การใชสบตากับมองลูกคา ขอดี
ของการประเมินพฤติกรรม คือ ทําใหพนกังานไดรับขอมูล เกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ี
ตนทําวามีขอดีขอเสียอยางไรซ่ึงจะนําไปสูการปรับปรุงการทํางานของตนใหดียิ่งข้ึน 
 

2.   ประเมินผลลัพธ (Result Appraisals) คือการประเมินท่ีเนน ผลลัพธของงานท่ีไดทํา
สําเร็จแลว ในงานบางงานการท่ีจะปฏิบัติงานอยางไรนัน้ไมสําคัญเทากับผลที่ได การประเมินผล
การปฏิบัติงานแบบนี้ผูจัดการจะทําการประเมินผลหรือส่ิงท่ีตามมาจริง ๆ จากการปฏิบัติงาน ซ่ึง
พนักงานแตละคนอาจจะมีวธีิปฏิบัติงานท่ีแตกตางกันไป เชน พนกังานขายแตละคนอาจจะมีวิธีการ
ขายไมเหมือนกันบางคนอาจจะใชวิธีในการโทรหาลูกคาบอย ๆ บางคนอาจจะใชวิธีการใหความรู 
ตอบคําถามเกี่ยวกับผลิตภัณฑสรางความประทับใจใหแกลูกคา  ประเดน็เหลานี้ไมใชประเด็นสําคัญ
ท่ีจะนํามาประเมินผลการปฏิบัติงาน แตส่ิงท่ีจะนํามาพิจารณาคือ ยอดขายและความพึงพอใจของ
ลูกคา 

 
3.   ประเมินแบบปรนัย (Objective) และประเมินแบบอัตนยั (Subjective) โดยการประเมิน

แบบปรนัย คือการประเมินตามปริมาณงานท่ีพนักงานไดทํา โดยวดัจากจํานวนชิ้นงาน ท่ีผลิตไดใน
แตละเวลา ผูจัดการมักจะใชวิธีการนี้ในการประเมินผลการปฏิบัติเพราะวามีความเปนปริมาณมาก
วาแบบการประเมินพฤตกิรรม การประเมินแบบอัตนัย (Subjective) เปนการประเมินตามการรับรู
ลักษณะ พฤติกรรม  และผลลัพธการทํางานของพนักงานตามการรับรูของผูท่ีประเมิน ในบางคร้ัง
อาจจะมกีารรับรูผิดพลาดได  ซ่ึงปจจุบันนี้ยังมีการศกึษาเพื่อหาแนวทางในการหาความเช่ือม่ันของ
การประเมินแบบน้ีใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน การประเมินแบบอัตนัยท่ีเปนท่ีนิยมใช คือ การจดั
อันดับคุณภาพโดยการใหคะแนน (Graphic Rating Scale Techniques) การประเมินพฤติกรรมโดย
อาศัยมาตราสวน (BARS) และวิธีการประเมินตามพฤติกรรมท่ีไดจากการสังเกตการณโดยอาศัย
มาตราสวน (BOS) 
 
 จากขอมูลขางตนสามารถสรุปไดวา ประเภทของการประเมินผลการปฏิบัติงาน แบง เปน 2 
ประเภท คือ ประเภทแรก เปนการประเมินจากคุณลักษณะของผูปฏิบัติงานในดาน ความรับผิดชอบ
ในการปฏิบัติงาน ความคิดสรางสรรค พฤติกรรมตาง ๆ ท่ีแสดงออกมาในระหวางการปฏิบัติงาน 
ลักษณะตาง ๆ ของบุคคลท่ีแสดงออกมาจะสงผลตอ ปริมาณ คุณภาพของงาน ประเภทท่ีสอง เปน
การประเมินจากผลงานท่ีไดปฏิบัติไปแลวหรือผลลัพธท่ีไดจากการปฏิบัติงาน โดยประเภทนี้จะ
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ไมไดเนนวาพนักงานจะมีวิธี หรือข้ันตอนการปฏิบัติงาน หรือพฤติกรรมอยางไรในขณะปฏิบัติงาน 
แตจะเนนท่ีผลลัพธท่ีไดมาเปนเกณฑในการประเมินผลการปฏิบัติงานซ่ึงการประเมินในดาน
ผลลัพธสามารถประเมินดวยเทคนิคการประเมินผลการปฏิบัติงานในหลากหลายวิธี 
 
วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 
 จากการที่ผูวจิยัไดศึกษาเกี่ยวกับวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน ไดมีผูกลาวถึงวิธีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานดังนี้ 
 
 ผุสดี  รุมาคม (2551)  กลาวไววา ตลอดเวลาหลายปท่ีผานมาไดมีการสรางเทคนิคตาง ๆ ข้ึน
เพื่อประเมินพนักงาน เทคนคิเหลานี้สามารถถูกนําไปจัดประเภทไดตามแนวคิดซ่ึงเปนท่ีมาของแต
ละวิธีการตาง ๆ มีดังตอไปนี ้
 
 1.   การเปรียบเทียบกับมาตรฐาน  มาตรฐานประกอบดวยคําอธิบายระดับของพฤติกรรม
ระดับตาง ๆ หรือมาตรฐานจะประกอบดวยขีดขนาด (Scales) ท่ีเปนตัวเลข และการประเมินแบบ
ตรวจสอบรายการ (Checklist) 
 
 2.   การเปรียบเทียบระหวางบุคคล ผูถูกประเมินจะถูกลําดับเปรียบเทียบกบับุคคลอ่ืนท่ี
ทํางานอยางเดยีวกันหรือทํางานในหนวยงานเดียวกนัโดยใชเกณฑท่ีเปนภาพรวมไมมีการใช
มาตรฐานการปฏิบัติงานท่ีเปนลายลักษณอักษร 
 
 3.   การกําหนดวตัถุประสงค  การปฏิบัติงานของบุคคลแตละคนจะถูกนําไปเปรียบเทียบ
กับวัตถุประสงคท่ีไดมีการตกลงรวมกันไว วิธีการนี้คือ การบริหารตามวัตถุประสงค (MBO) 
 
 4.   การบรรยายความโดยอิสระ  การปฏิบัติงานจะถูกบรรยายและเปรียบเทียบกับมาตรฐาน
ท่ัวไปท่ีอยูในความคิดของผูประเมิน 
 
 5.   การวัดการปฏิบัติงานโดยตรง เปนการนับผลผลิต คุณภาพ การมาทํางาน ยอดขาย ได
ถูกนํามาใช วธีิการนี้มักจะถูกนําไปประกอบกับวิธีการอ่ืน ๆ บางวิธี เชน การเปรียบเทียบกับ
มาตรฐานและการบริหารตามวัตถุประสงค การวัดการปฏิบัติงานโดยตรงจะเก่ียวของเพียงสวนหนึ่ง
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ของการปฏิบัติงานท้ังหมดของพนักงานสวนใหญจึงจาํเปนตองใชเคร่ืองวัดการปฏิบัติงานเชิง
คุณภาพเพื่อท่ีจะประเมินสวนท่ีเหลือ 
 

จากการศึกษาวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน ผูวิจยัสรุปไดวา วิธีการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานมีหลายวิธี เชน  การเปรียบเทียบกับมาตรฐาน  การกําหนดวตัถุประสงค  การบรรยาย
ความโดยอิสระ และการวัดการปฏิบัติงานโดยตรง การเลือกใชวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานให
เหมาะสมจะเปนประโยชนในการนํามาปรับปรุงผลการปฏิบัติงานและสอดคลองกับวัตถุประสงคท่ี
จะนําไปใช ในการวจิัยคร้ังนี้ผูวิจยัไดเลือกวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบใชแบบสอบถาม
เกี่ยวกับความคิดความเขาใจเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับตนเปนผูประเมิน
ตนเอง 
 
องคประกอบท่ีใชในการประเมินผลการปฏิบัตงิาน 
 
 จากการศึกษาเกี่ยวกับแบบประเมินผลการปฏิบัติงาน โรงงานประกอบรถยนต มีแนวทาง
ในการประเมินผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับตนซ่ึงประกอบดวยสมรรถนะหลักของ
พนักงานประกอบดวย 12 ดาน ดังนี ้
  
 1.  การปรับปรุงอยางตอเนื่อง คือ การปรับปรุงสภาวะการทาํงาน กระบวนการทํางาน
ตลอดจนผลผลิตของงานอยางตอเนื่องไมหยุดนิ่ง 
 

2.   การแกปญหาและตัดสินใจ คือ การกําหนดปญหาหรือโอกาสไดอยางชัดเจน รวมไปถึง
ตัดสินใจและดําเนินการแกไขปญหาไดโดยการใชวกิฤติใหเปนโอกาสไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 
3.   มุมมองในระดบัสากล คือ ความเขาใจถึงขอมูลท่ีเกี่ยวของกับบริษัทหรือสายงานตน

เปนอยางดแีละสามารถนําเขาใจดังกลาว มาใชตัดสินใจในการทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 

4.   การคิดเชิงนวตักรรม คือ การคิดหาวิธีการทํางานและหนทางแกไขปญหาใหม ๆ ท่ี
สามารถนํามาใชกับการทํางานท่ีมีความทาทายไดเปนอยางดี 
 

5.   การบริหารเชิงนโยบาย คือ มีความคิดเกีย่วกับแผนการทํางานท่ีกวางไกลซ่ึงมีความ
สอดคลองกับเปาหมายและกลยุทธขององคการ 
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6.   ภาวะผูนําเชิงกลยุทธ คือ การเปนผูนําท่ีสามารถปฏิบัติงานทําใหองคการบรรลุเปาหมาย
ตามวิสัยทัศนขององคการที่ตั้งไว 

 
 7.  การมุงเนนผลสัมฤทธ์ิ คือ การแสดงออกถึงความรับผิดชอบและความมุงม่ันท่ีจะ

สรางสรรคผลงานใหสําเร็จตามเปาหมายและความคาดหวังขององคการ 
 
8.   การใหความสําคัญกับลูกคา คือ ปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงความตองการของลูกคาเปนหลัก 

 
9.  จิตสํานึกดานตนทุนและคุณภาพ คือ การแสดงออกถึงจิตสํานึกในเร่ืองของตนทุนและ

การสรางคุณภาพท้ังในกระบวนการทํางานและผลงาน 
 

10.  การพัฒนาบุคลากรและการสอน คือ การเอ้ืออํานวยใหผูอ่ืนสามารถพัฒนาความรู 
ทักษะ และพฤติกรรมใหม ๆ ท่ีชวยใหพวกเขาสามารถปฏิบัติงานไดมปีระสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 
 

11.  ความเช่ือม่ันซ่ึงกันและกัน และการส่ือสาร คือ การถายทอดขอมูลในหลาย ๆ รูปแบบ
เพื่อสรางความเขาใจในการส่ือสารกับผูอ่ืนไดอยางชัดเจนและไดรับความไววางใจ ตลอดจนการสราง
ความสัมพันธท่ีดีในหนวยงานและองคการ 
 

12.  ความซ่ือสัตย คือ การแสดงออกกับผูอ่ืนอยางมีจริยธรรมและปฏิบัติงานดวยความซ่ือสัตย 
 
 ซ่ึงวัตถุประสงคของการประเมินผลการปฏิบัติงานน้ัน เล่ือนตําแหนง เพิ่มเงินเดือนประจําป 
และใหขอมูลยอนกลับแกพนักงานนาํไปใชในการแกปญหาเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน และเพื่อ
นําไปใชในการพัฒนาและแนะแนวทางสายอาชีพแกพนกังานตอไป 
 
การวัดผลการปฏิบตัิงาน 
 

 จากการศึกษาแนวทางในการวัดผลการปฏิบัติงาน สวนใหญใชแบบสอบถามท่ีเปนมาตรา
สวนประมาณคา 5 ระดับ ซ่ึงมีงานวิจยัท่ีเกีย่วของดังนี้ ในงานวจิัยของ Chan (2006) ไดศึกษาผลของ
สถานการณท่ีมีประสิทธิผล บุคลิกภาพเชิงรุกในการรับรูในการทํางานและผลการปฏิบัติงานแบบวัด
เปนมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ ตั้งแตไมเห็นดวยจนถึงไมเห็นดวยอยางยิ่ง ประกอบดวยขอ
คําถาม 3 ขอ  เชน “พนักงานปฏิบัติงานไดมาตรฐาน” คาความเช่ือม่ันเทากับ .82 นอกจากนี้ยังมี
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งานวิจยัของ Huang (2010)ไดศึกษาผลของภาวะผูนําแบบมีสวนรวมทําใหเพิ่มผลการปฏิบัติงาน
โดยใชการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน ความไววางใจในและผลกระทบท่ีแตกตางกันภาวะผูนําท่ี
ไดบริหารผูใตบังคับบัญชาและภาวะผูนําท่ีไมไดบริหารผูใตบังคับบัญชา แบบวดัผลการปฏิบัติงาน
พัฒนาโดย Podsakoff and Mackenzie (1989) เปนมาตราสวนประมาณคา 7 อันดับต้ังแตไมเห็นดวย
อยางยิ่งจนถึงเห็นดวยอยางยิง่ประกอบดวยขอคําถาม 5 ขอ เชน “พนักงานปฏิบัติงานไดสําเร็จตาม
คําบรรยายลักษณะงาน” “พนักงานมีทักษะท่ีจําเปนตอการทํางาน” คาความเช่ือม่ันเทากับ .84 ใน
กลุมตัวอยางของภาวะผูนําท่ีไดบริหารผูใตบังคับบัญชา สําหรับภาวะผูนําท่ีไมไดบริหารผูใต บังคับ
บัญชา มีคาความเช่ือม่ันเทากับ .86 ในงานวิจัยของ  เพียงภัทร  เจริญพิทยา (2546) ไดศึกษา
ความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคการ พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการกับผลการ
ปฏิบัติงาน: ศึกษาเฉพาะในเครือ บริษัท สเปเชียลตี้ กรุป จํากัด แบบวดัเปนมาตราสวนประมาณคา 
5 ระดับต้ังแตไมนาพอใจ จนถึง ดีเยีย่ม ประกอบดวยขอคําถาม 12 ขอ เชน “ปริมาณงานท่ีทํา 
ออกมาไดภายใตเง่ือนไขเวลาที่กําหนดเม่ือเปรียบเทียบกบัพนักงานอ่ืนในระดับเดยีวกัน” “มีความ
รอบรู และเช่ียวชาญในงานท่ีตนเองปฏิบัติ” คาความเช่ือม่ันเทากับ .94 

 
 จากการศึกษายงัพบองคประกอบของผลการปฏิบัติงานของ Campbell et al. (1993) ประกอบดวย 8 

องคประกอบ ไดแก ความชํานาญในงาน ความชํานาญท่ีนอกเหนือจากงานการส่ือสารในงานโดย
ใชการเขียนและการพูด ความพยายาม การรักษาระเบียบวินยัสวนตัวอํานวยความสะดวกใหกับ
เพื่อนรวมงานและ การปฏิบัติงานของทีม  การดูแลและภาวะผูนํา การบริหารจัดการ ท้ัง 8 องคประกอบ
ไดนํามาใชอยางแพรหลายในการประเมินผลการปฏิบัติงานซ่ึงในงานวิจัยของ ณัฐนชิา  สองแสง 
(2552)ไดศึกษาการมอบอํานาจในงานเชิงจติวิทยา ความสามารถในการเผชิญฟนฝาอุปสรรค และ
ความสามารถในการตัดสินใจท่ีมีผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานในโรงงานผลิตเหล็กแหง
หนึ่ง แบบวัดเปนมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับต้ังแตมากท่ีสุดจนถึงนอยท่ีสุด ประกอบดวยขอ
คําถามจํานวน 30 ขอ โดยไดนําองคประกอบผลการปฏิบัติงานของ Campbell et al. (1993) มาสราง
เคร่ืองมือในการวิจัย เชน “พนักงานมีความชํานาญในงานท่ีทํา” “พนักงานสามารปรับตัวเขากับ
เพื่อนรวมงานไดเปนอยางด”ี คาความเช่ือม่ันเทากับ .94  สวนแนวทางในการวัดผลการปฏิบัติงาน 
ของนักวิชาการของไทยโดย  อลงกรณ มีสุทธา และ สมิต  สัชณุกร (2551) ไดนําเสนอแบบวัดผล
การปฏิบัติงาน 15 ประเด็น ไดแก คุณภาพของงาน ปริมาณงาน ความรอบรูในงานและความสามารถใน
การเรียนรู ความเช่ือถือไววางใจความเอาใจใสกัน การมาทํางานตรงตอเวลา  การปฏิบัติงานตาม
คําส่ัง และคําแนะนําของผูบังคับบัญชา การประพฤติตนตามระเบียบวินยั  ความคิดริเร่ิมสรางสรรค 
การประสานงานและการใหความรวมมือกบัผูอ่ืน การคํานึงถึงการใชทรัพยากรของบริษัทการ
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วางแผนและการจัดระบบงาน  การตัดสินใจแกปญหาในงาน  ทักษะในการส่ือขอความ ความเปน
ผูนําและทักษะในการบังคับบัญชา  การพัฒนาผูใตบังคับบัญชา 

 
จากท่ีกลาวมาขางตนสามารถสรุปไดวา การวัดผลการปฏิบัติงานสามารถวัดไดหลากลายวิธี 

ข้ึนอยูกับวัตถุประสงคของการนําไปใช ซ่ึงในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจยัไดใชแนวทางการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานขององคการมาใชในการวิจัย โดยแบงออกเปน 12 ดาน มาสรางขอคําถามแบบวดันี้
หัวหนางานเปนผูตอบขอคําถาม ขอคําถามมีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา 5 อันดับ ตั้งแตไม
ตรงกับตัวทานเลย จนถึง ตรงกับตัวทานมากท่ีสุด โดยหัวหนางานระดับตนจะเปนผูประเมินผลการ
ปฏิบัติงานตามการรับรูของตนเอง  

 
แนวคิดเก่ียวกับบุคลิกภาพเชิงรุก 

 
 การตรวจเอกสารเกี่ยวกับแนวคิดบุคลิกภาพเชิงรุก ในการศึกษาคร้ังนีค้รอบคลุมถึง 
ความหมายของบุคลิกภาพ ความหมายของบุคลิกภาพเชิงรุก  ลักษณะของบุคคลท่ีมีบุคลิกภาพเชิง
รุก ลักษณะของบุคคลท่ีมีบุคลิกภาพเชิงรับ ความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพเชิงรุกกับผลการ
ปฏิบัติงาน  และการวัดบุคลิกภาพเชิงรุก ดงัรายละเอียดดงัตอไปนี ้
 
ความหมายของบุคลิกภาพ 
  
 จากการศึกษาและคนควาเอกสารท่ีเกี่ยวของกับบุคลิกภาพ พบวา มีผูศกึษาใหความหมาย
ของคําวาบุคลิกภาพไวหลายทาน ดังนี้  
 
 ศรีเรือน   แกวกังวาล (2548) กลาววา บุคลิกภาพ  หมายถึง  ลักษณะเฉพาะตัวของบุคคลใน
ดานตาง ๆ ท้ังสวนภายนอกและสวนภายใน บุคลิกภาพของบุคคลมีท้ังสวนรวมซ่ึงเปนลักษณะ
สากลของมนุษยทุกชาติทุกภาษา และมีสวนซ่ึงเปนลักษณะท่ีเรียกกนัวา เฉพาะตัว 
 
 รัตติกรณ  จงวศิาล (2551) กลาววา บุคลิกภาพ  หมายถึง ลักษณะเฉพาะตัวของบุคคล ท้ัง
สวนท่ีเปนลักษณะภายนอก เชน รูปราง หนาตา การแตงกาย การพดู การแสดงออก กิริยาทาทาง
และสวนท่ีเปนลักษณะภายใน เชน ความคิด ความรูสึก ทัศนคติ อารมณ ความตองการ ความสนใจ 
คานิยม และความสามารถดานตาง ๆ  
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 Sdorow and Richabaugh (2002) กลาววา บุคลิกภาพ หมายถึง เอกลักษณของแตละบุคคลท่ี
มีความสอดคลองของรูปแบบของ ความคิด ความรูสึก และพฤติกรรม 
 
  Rathus (2008) กลาววา บุคลิกภาพ หมายถึง รูปแบบท่ีแตกตางกันของแตละบุคคลในดาน
พฤติกรรม ความคิด ความรูสึก ท่ีลักษณะของบุคคลท่ีจะปรับตัวในการดํารงชีวิต 
 
 Larsen and Buss (2008) กลาววา บุคลิกภาพ หมายถึง ลักษณะทางจิตวทิยาภายในตัวบุคคล
ท่ีแตละบุคคลจะแสดงออกมาและมีการปรับตัวใหเขากบัสภาพแวดลอมทางกายภาพและทางสังคม 
 
 จากความหมายขางตนสามารถสรุปไดวาบุคลิกภาพ หมายถึง ลักษณะเฉพาะตัวของบุคคล 
ท่ีแสดงออกมา ท้ังภายในภายนอก เชนรูปรางหนาตา ความรูสึกนึกคิด ลักษณะนิสัย พฤติกรรม
ลักษณะท่ีหลากหลายดังกลาว สงผลใหแตละบุคคลจะแสดงออกมาแตกตางกันใหเขากับสภาพ
สังคมและส่ิงแวดลอมท่ีดํารงอยู 
 
ความหมายของบุคลิกภาพเชงิรุก 
 
 จากการศึกษาและคนควาเอกสารท่ีเกี่ยวของกับบุคลิกภาพเชิงรุก พบวา มีผูศึกษาให
ความหมายของคําวาบุคลิกภาพเชิงรุกไวหลายทาน ดังนี้  
 
 อาภรณ  ภูวิทยพันธุ (2552) กลาววา บุคลิกภาพเชิงรุก หมายถึง การมุงม่ันท่ีจะใหงาน
ประสบความสําเร็จ ดวยการวางแผนไวลวงหนา คิดท่ีจะพัฒนาระบบงานและความรูความสามารถ
ของตนตลอดเวลา ไมยอทอหรือหวัน่ไหวตอปญหาและอุปสรรคตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึนและแสวงหา
โอกาสใหม ๆ ในการเพิ่มมูลคาของงานใหเกิดข้ึนตลอดเวลา 
 
 Covey (1999) กลาววา บุคลิกภาพเชิงรุก หมายถึง พฤติกรรมการกระทาํของบุคคลเปนผล
จากการตัดสินใจของตนเปนผูกําหนด ไมไดเกิดจากสภาพแวดลอมหรือเง่ือนไขอ่ืน ๆ เปนคนมี
ความคิดริเร่ิมสรางสรรค สามารถสรางผลงานใหเกิดข้ึนโดยไมตองมีคนส่ังการใหทํา มีความ
รับผิดชอบตอส่ิงท่ีจะเกิดข้ึน สามารถท่ีจะเลือกวิธีการตอบสนองตอส่ิงท่ีเกิดข้ึนได คนท่ีมีบุคลิกภาพเชิง
รุก จะแสดงความรับผิดชอบตอพฤติกรรมของตนท่ีแสดงออกมา พฤติกรรมที่เกิดข้ึนมีรากฐานมาก
จากคานยิมในใจไมใชมาจากอารมณความรูสึก 
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 Bateman and Crant (1993) กลาววา บุคลิกภาพเชิงรุก หมายถึง บุคคลท่ีไมไดถูกบังคับจาก
สถานการณหรือสภาพแวดลอมท่ีเปล่ียนแปลง คนท่ีมีบุคลิกภาพเชิงรุกจะแสวงหาโอกาส และ
แสดงใหเห็นถึงความคิดร่ิเร่ิมสรางสรรค ท่ีจะ ลงมือปฏิบัติ มีความพยายามจนกระท่ังนํามาซ่ึงการ
การปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย ในทางตรงกันขามบุคคลท่ีมีบุคลิกภาพเชิงรับจะไมแสวงหา
โอกาส ท่ีจะเปล่ียนแปลงส่ิงตาง ๆ จะแสดงใหเห็นถึงความคิดริเร่ิมสรางสรรคนอย 
 
 Crant (1995) กลาววา บุคลิกภาพเชิงรุก หมายถึง บุคคลจะสรางสภาพแวดลอมดวยตัวเอง
ในทางจิตวิทยาและพฤติกรรมองคการไดกลาววา พฤติกรรมของบุคคลมีท้ังพฤติกรรมภายในและ
พฤติกรรมภายนอก ซ่ึงท้ังสองประเภทนี้จะควบคุมใหบุคคลแสดงหนาท่ีหรือลักษณะเฉพาะของ
ตนเอง บุคลิกภาพเชิงรุกจะทําใหบุคคลปฏิบัติงานไดบรรลุตามเปาหมายนอกจากน้ี การไดมีโอกาส
สรางสภาพแวดลอมดวยตนเองจะเปนองคประกอบหนึ่งท่ีจะทําใหมีผลการปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ  
 
 Li, Liang and Crant (2010) กลาววา บุคลิกภาพเชิงรุก หมายถึง พฤติกรรมท่ีมีแนวโนมจะ
เปล่ียนแปลงส่ิงตาง ๆ ในการทํางาน พนักงานท่ีมีบุคลิกภาพเชิงรุกจะมีลักษณะกระตือรือรนและมี
ความรับผิดชอบตอการทํางานเพ่ือใหบรรลุเปาหมายของพวกเขาจะแสวงหาขอมูลและโอกาสอยู
เสมอ นอกจากนี้ยังมีความคดิใหม ๆ สําหรับการปรับปรุงกระบวนการทํางานพัฒนา ทักษะ       
ความเขาใจในการทํางานอยูเสมอ 
 

จากความหมายขางตนสามารถสรุปไดวา บุคลิกภาพเชิงรุก หมายถึง ลักษณะของบุคคลท่ีมี
ความกระตือรือรนในการแสวงหาโอกาสพฒันาความรูความสามารถของตนตลอดเวลา วางแผน
งานไวลวงหนา และเม่ือมีปญหาหรืออุปสรรคในการปฏิบัติงานจะพยายามหาขอมูลหรือแนวทาง
แกปญหาใหม ๆ มาพัฒนา ปรับปรุงกระบวนการทํางานใหดีข้ึนกวาท่ีเปนอยู สงผลใหเกิดความคิด
ริเร่ิมสรางสรรค และมีความรับผิดชอบท่ีจะปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายใหสําเร็จ 
 
ลักษณะของบุคคลท่ีมีบุคลิกภาพเชงิรุก  
 
 จากการศึกษาและคนควาเอกสารท่ีเกี่ยวของกับลักษณะของบุคคลบุคลิกภาพบวามีผูศึกษา 
ใหความหมายของคําวาบุคลิกภาพเชิงรุกไวหลายทาน ดงันี้ 
 
 Covey (1999) ไดกลาวถึง ลักษณะของบุคคลท่ีมีบุคลิกภาพเชิงรุกไวดังนี้ 
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 1.   เปนลักษณะของคนท่ีมีความริเร่ิม ทําส่ิงใหม ๆ สามารถทําความคิดนัน้ใหเกิดข้ึนจริงมี
ความรับผิดชอบ ตองานท่ีทํา ถาหาก มีขอผิดพลาดจะไมตําหนิสภาพแวดลอม แตจะหาแนวทางใน
การแกไขขอผิดพลาดไมใหเกิดข้ึนอีก 
 
 2.   สามารถกําหนดสภาพแวดลอมในการปผฏิบัติงานดวยตนเอง แมแตในดานของการ
กระทําในดานของการกระทําของก็เกิดจากการเลือกของเขาเอง โดยต้ังอยูบนเง่ือนไขของคุณคา
มากกวาความรูสึก และยอมรับวาส่ิงท่ีเกิดข้ึนกับตนนัน้เปนเพราะวาตนเปนคนทําใหเกิดข้ึนมา 
 
 3.   ถูกกระตุนดวยคานิยม ความคิดท่ีรอบคอบท่ีอยูภายใน สรางสภาพแวดลอมท่ีเปน
ประโยชนตอตนเองมากข้ึน 
 
 4.   ธรรมชาติของบุคคลท่ีมีบุคลิกภาพเชิงรุกจะเปนคนริเร่ิมกอน  สามารถเลือกวิธี
ตอบสนองตอสถานการณตาง ๆ ได โดยจะไมตกอยูภายใตสถานการณท่ีเกิดข้ึนท่ีมาเปนอุปสรรค
ในการทํางาน 

 
5.   เปนบุคคลท่ีกลาเผชิญความจริงและส่ิงท่ีจะเกดิข้ึนในอนาคต 
 

  6.   การใชภาษาจะแสดงถึงความรับผิดขอบของตนเองไมผลักความรับผิดชอบไปใหบุคคล
อ่ืน เชน ลองมองหาเลือกท่ีเรามีอยู ฉันสามารถเลือกวิธีอ่ืนได เปนตน ซ่ึงรายละเอียดไดแสดงให
เห็นในดังแผนภาพท่ี 1 
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ภาษาของบุคคลท่ีมีบุคลิกภาพเชิงรับ          ภาษาของบุคคลท่ีมีบุคลิกภาพเชิงรุก 

ไมมีอะไรท่ีฉันจะทําได   ลองมองหาเลือกท่ีเรามีอยู 
ฉันเปนของฉันแบบนี ้   ฉันสามารถเลือกวิธีอ่ืนได    
เขาทําใหฉันโกรธ   ฉันสามารถควบคุมอารมณตนเองได 
พวกเขาไมอนญุาตใหฉันทํา  ฉันสามารถสรางการนําเสนอที่มีประสิทธิผล

 ฉันจะจําเปนตองทํา   ฉันจะเลือกการตอบสนองท่ีเหมาะสม 
ฉันทําไมได    ฉันเลือก  
ฉันตอง     ฉันชอบ      
ถาเพียงแต    ฉันจะ 

 
ภาพท่ี 1  ลักษณะการใชภาษาของบุคคลท่ีมีบุคลิกภาพเชิงรุกและบุคลิกภาพเชิงรับ 
ท่ีมา: Covey (1999) 
 
 นอกจากนี้ Bateman and Crant (1999) กลาววา บุคคลท่ีมีลักษณะของบุคลิกภาพเชิงรุกจะมี
ลักษณะดังนี้                                                                                                                                                                     
 
 1.   มองหาโอกาสท่ีจะทําใหเกดิเปล่ียนแปลง (Scan for Change Opportunities) คือ บุคคลท่ี
มีบุคลิกภาพเชิงรุกจะมองหาวิธีการทํางานใหม ๆ หาวิธีท่ีจะทําใหเกดิความเจริญกาวหนาในการ
ทํางาน 
 
 2.   กําหนดเปาหมายและเปล่ียนแปลงวิธีทํางานท่ีจะทําใหไปถึงเปาหมายนั้น (Set Effective 
Change-Oriented Goals) บุคคลท่ีมีบุคลิกภาพเชิงรุกจะมีความรับผิดชอบ และจะยกมาตรฐานการ
ปฏิบัติงานของตนเองใหสูงข้ึนและจะบอกกับตัวเองเสมอวา “ฉันจะทําใหมาตรฐานการทํางานให
สูงข้ึน” กลาวคือ ตองการทําส่ิงตาง ๆ ใหดข้ึีนกวาเดิม มีการเปล่ียนแปลงวิธีการทํางานใหม ๆ อยู
ตลอดเวลา 
 
 3.   คาดการณถึงปญหาท่ีจะเกิดข้ึนและหาวิธีปองกัน (Anticipate and Prevent Problems) 
บุคคลท่ีมีบุคลิกภาพเชิงรุกจะ คาดการณ ถึงอันตรายหรือปญหาท่ีจะเกดิข้ึนกอนลวงหนา และหา
แนวทางแกไขปญหากอนท่ีจะเกดิข้ึน 
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 4.   ทําในส่ิงท่ีแตกตาง (Do Different Thing or Do Thing Differently) บุคคลท่ีมีบุคลิกภาพ
เชิงรุก มีการเปล่ียนรูปแบบการทํางานท่ีแตกตางจากคนอ่ืนในการทําธุรกิจ คือ พยายามหาวิธีการ
ทํางานท่ีดีกวามาปรับปรุงงานท่ีกําลังทําอยูมีการพัฒนาตวัเองอยูเสมอ    
 
 5.   ลงมือปฏิบัติ (Take Action) บุคคลท่ีมีบุคลิกภาพเชิงรุกจะเร่ิมตนโดยการวางแผนถึงส่ิง
ท่ีจะตองทําและเรียนรูโดยการลงมือปฏิบัติดวยตนเอง (Learning by Doing)  
 
  6.  มีความพยายาม (Persevere) บุคคลท่ีมีบุคลิกภาพเชิงรุกความมานะพยามยามคิดอยูเสมอ
วาตนเองสามารถทําไดทุกส่ิงท่ีคิดอยากจะทํา ความพยายามเปนการสรางความสําเร็จในระยะยาว
ใหกับองคการ  
 
 7.   ตองการประสบความสําเร็จ (Achieve Results) บุคคลท่ีมีบุคลิกภาพเชิงรุกจะมีการ
เปล่ียนแปลงการคิดแบบใหม ๆ เพื่อใหเกดิความสําเร็จท่ีเห็นเปนรูปธรรม คนท่ีมีบุคลิกภาพเชิงรุก 
จะมีความมุงหวังในการทํางานเพื่อจะใหบรรลุเปาหมายท่ีตั้งไว  
  
 จากการศึกษาลักษณะของบุคลิกภาพเชิงรุก ทําใหผูวิจยัสามารถสรุปไดวา ลักษณะของ
บุคคลท่ีมีบุคลิกภาพเชิงรุกจะมีความคิดริเร่ิมกระทําส่ิงใหม ๆ มองหาโอกาสท่ีจะยกมาตรฐานการ
ปฏิบัติงานใหสูงข้ึนกวาเดิมนอกจากนี้ยัง กําหนดสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานดวยตนเอง 
รับผิดชอบตอการกระทําของตนเอง ทุกอยางท่ีเกิดข้ึนเกิดจากการกระทําของตนเองเปนผูกําหนด
ไมไดเกิดจากสภาพแวดลอม มองเหตุการณหรือปญหาที่คาดวาจะเกดิข้ึนและหาแนวทางปองกนัไว
ลวงหนา ลักษณะดังท่ีกลาวมาจึงทําใหบุคคลท่ีมีลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุกพยายามท่ีจะทําใหเกิด
ความเปล่ียนแปลงวิธีการปฏิบัติงานท่ีดีและทําใหองคการประสบความสําเร็จตามเปาหมายท่ีตั้งไว  

 
ลักษณะของบุคคลท่ีมีบุคลิกภาพเชิงรับ 
 
 Covey (1999) ไดกลาวถึงลักษณะของบุคคลท่ีมีบุคลิกภาพเชิงรับไวดังตอไปนี้ 
 
 1.  บุคคลจะทํางานภายใตเง่ือนไขทางสภาพแวดลอม ถาสภาพอากาศดี บุคคลท่ีมี
บุคลิกภาพเชิงรับจะรูสึกดีสามารถทํางานไดดี แตถาสภาพอากาศไมดี เชน ฝนตก อากาศรอน 
สภาวะเหลานีจ้ะสงผลกระทบกับทัศนคติและการทํางาน 
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 2.   บุคคลท่ีมีบุคลิกภาพเชิงรับจะไดรับผลกระทบจากสภาพแวดลอมทางสังคม ถามีคนให
ความสนใจ เขาจะรูสึกดี  ถามีคนวิพากษวจิารณการทํางาน ตําหนิ  ตเิตียน  จะสงผลตอการทํางาน
ของเขา 
  
 3.   บุคคลท่ีมีบุคลิกภาพเชิงรับ จะถูกกระตุนดวยความรูสึก เหตุการณสภาพแวดลอมและ
เง่ือนไขตาง ๆ มักจะปองกันตนเองจากความผิดแลวโยนความผิดไปใหบุคคลอ่ืน 
 
 4.   ไมเรียนรูจากความผิดพลาด เม่ือเกิดความผิดพลาดข้ึนจะไมชอบแกไข 
 
 5.   การใชภาษาของบุคคลท่ีมีบุคลิกภาพเชิงรับจะถายเทความรับผิดชอบใหกับคนอ่ืน 
 
 จากการศึกษาจากการศึกษาลักษณะของบุคลิกภาพเชิงรับ ทําใหผูวจิัยสามารถสรุปไดวา 
ลักษณะของบุคคลท่ีมีบุคลิกภาพเชิงรับจะปฏิบัติงานภายใตสภาพแวดลอมมากกวาท่ีจะกําหนด
สภาพแวดลอมการปฏับติงานดวยตนเอง ไมเรียนรูจากความผิดพลาดเพื่อนํามาปรับปรุงแกไข 
ลักษณะดังกลาวจะนํามาซ่ึงผลการปฏิบัติงานท่ีไมบรรลุผลตามท่ีองคการตั้งไว 
 
ความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพเชิงรุกกับผลการปฏิบัติงาน 

 
 Crant (1995) ไดอธิบายเกีย่วกับบุคลิกภาพเชิงรุกท่ีเกีย่วของกับผลการปฏิบัติงานวา บุคคล
ท่ีมีบุคลิกภาพเชิงรุกในระดบัสูงจะมีผลการปฏิบัติงานดี เนื่องจากบุคคลเหลานี้จะมีเปาหมายในการ
ทํางานและสรางสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพ จึงสรุปไดวาบุคลิกภาพเชิงรุกมี
ความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน 
  
 Li, Liang and Crant (2010) กลาววา บุคคลท่ีมีบุคลิกภาพเชิงรุกจะแสวงหาขอมูลขาวสาร
มาพัฒนากระบวนการและทักษะในการทํางาน เพื่อใหเกิดความสําเร็จและความกาวหนาในการ
ทํางานสงผลใหมีผลการปฏิบัติงานท่ีดีตามมา 
 
 Seibert, Crant and Kraimer (1999) ไดอธิบายเกีย่วกับบุคลิกภาพเชิงรุกท่ีเกี่ยวของกับ 
ผลการปฏิบัติงานวา บุคลิกภาพเชิงรุกมีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานเน่ืองจาก เม่ือ
พนักงานมีบุคลิกภาพเชิงรุก สงผลใหไดรับการประเมินในเร่ืองของการข้ึนเงินเดือน การเล่ือน
ตําแหนง สงผลใหเกดิความพึงพอใจในการทํางานและผลการปฏิบัติงานท่ีด ี
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ภาพท่ี 2  โมเดลการเกิดข้ึนของบุคลิกภาพเชิงรุกและผลลัพธของบุคลิกภาพเชิงรุกของแกรนด 
ท่ีมา: Crant (2000) 
 
 จากภาพท่ี 2 Crant (2000)ไดเสนอโมเดลแสดงการเกิดและผลลัพธของบุคลิกภาพเชิง 
เชิงรุก ท่ีไดรับการสนับสนุนจากนกัวิชาการหลายทาน พบวาบุคลิกภาพเชิงรุกสงผลตอผลการ
ปฏิบัติงาน ซ่ึงบุคลิกภาพเชิงรุกไดรับความสนใจในการศึกษาต้ังแตสิบหาปท่ีผานมา ในสาขา
พฤติกรรมองคการ นักวิชาการหลายทานไดทําการศึกษาพบวาบุคลิกภาพเชิงรุกมีความสําคัญตอ 

ความแตกตางระหวางบุคคล 
(Individual Differences) 

 
โครงสรางพฤติกรรมเชิงรุก 
- บุคลิกภาพเชิงรุก 
- ความคิดริเร่ิมสวนบุคคล 
- บทบาทการรับรู  
  ความสามารถของตนเอง 
- ความรับผิดชอบของบุคคล 
 
ความแตกตางระหวางบุคคล
อ่ืน ๆ  
- ความเกี่ยวพนัในงาน 
- การวางเปาหมาย 
- ความตองการขอมูล 
  ปอนกลับ 
-ความตองการความสําเร็จ 

พฤติกรรมเชิงรุก 
(Proactive Behavior) 

 
พฤติกรรมท่ัวไป 
- การหาโอกาสท่ีจะ 
  ปรับปรุงส่ิงตาง ๆ  
- ความทาทายตอ 
  สถานภาพปจจุบัน 
- การสรางสภาวะท่ีด ี
 
พฤติกรรมเฉพาะ 
- กระบวนการขัดเกลา 
  ทางสังคม 
- การแสวงหาขอมูล 
  ปอนกลับ 
- การดําเนินงานดาน 
   การขาย 
-การบริหารงานอาชีพ 
-การจัดการความเครียด 
 

ผลลัพธ 
(Outcomes) 

- ผลการปฏิบัติงาน 
- ความสําเร็จในอาชีพ 
- ทัศนคติท่ีดีตองาน 

ปจจัยดานส่ิงแวดลอม 
(contextual factors) 

- วัฒนธรรมองคการ 
- บรรทัดฐานขององคการ 
- สถานการณบงช้ี 
- การสนับสนนุการจัดการ 
- เปาหมายสวนรวมหรือสวน 
  บุคคล 
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ผลการปฏิบัติงานอยางแทจริง โดยบุคคลท่ีมีบุคลิกภาพเชิงรุกจะแสวงหาโอกาสท่ีจะ สรางความ 
ทาทายในการทํางานและหาขอมูลเพื่อนํามาพัฒนาปรับปรุงการทํางานของตนอยูเสมอ นอกจาก
บุคลิกภาพเชิงรุกจะมีผลกระทบตอผลการปฏิบัติงานของบุคคลและความกาวหนาในหนาท่ีการงาน 
ในการสรางโมเดลบุคลิกภาพเชิงรุกของแกรนด มีวัตถุประสงคเพื่อใหมองเห็นความสัมพันธของ
พฤติกรรมบุคลิกภาพเชิงรุกกับตัวแปรตามตาง ๆ ใหผูท่ีมีความสนใจท่ีจะศึกษามาเปนแนวทางใน
การกําหนดตัวแปรท่ีเกี่ยวของ ซ่ึงผลลัพธ ของการมีพฤติกรรมเชิงรุก คือผลการปฏิบัติงาน  
ความสําเร็จในอาชีพ  ทัศนคติท่ีดีตองาน  
 
 จากขอมูลขางตนแสดงใหเหน็วา บุคลลิกภาพเชิงรุก สามารถสงผลตอผลการปฏิบัติงาน
และเปนลักษณะบุคลิกภาพ ท่ีควรสงเสริม พัฒนาใหบุคลลากรมีลักษณะบุคลิกภาพดังกลาวเพิ่มข้ึน
เพื่อใหมกีารพัฒนากระบวนการปฏิบัติงานทําใหเกิดความสําเร็จและความกาวหนาในหนาท่ีการงาน 
 
การวัดบุคลิกภาพเชิงรุก 
 
 การวัดบุคลิกภาพหรือการประเมินบุคลิกภาพเพ่ือใหทราบวาบุคคลนั้นมีลักษณะบุคลิกภาพ
ดานตาง ๆ เปนไปในทางใด ดังท่ี สถิต วงศสวรรค (2551) กลาววา มีวิธีการวัดบุคลิกภาพ ดังตอไปนี ้
 
 1.   ใชรายการสํารวจบุคลิกภาพ เปนชุดของขอความท่ีมีคํา ตอบใหเลือกตอบได 2 ตัวเลือก 
เชนจริง - ไมจริง ใช – ไมใช อาจจะม ี3 ตัวเลือกบาง บางแบบสํารวจสรางในรูปของการบังคับ      
ใหตอบ โดยจัดขอความไวเปนคู ๆ เพื่อใหผูตอบพิจารณาขอความแตละคู วาขอความใดตรงกับ
ลักษณะของตนมากท่ีสุด ซ่ึงผูตอบตองเลือกเอาขอความใดขอความหนึง่ ถึงแมวาขอความท้ังคู      
ไมตรงกับลักษณะของเขากต็าตัวอยางของแบบทดสอบแบบน้ี ไดแก แบบทดสอบ CPI    
(California Psychological Inventory) และ แบบทดสอบ MMPI (The Minnesota Multiphase 
Personality Inventory) 
 
 2.   การใชวิธีฉายภาพทางจิต เปนวิธีทดสอบเพ่ือหารายละเอียดเกีย่วกับบุคลิกภาพของ
บุคคลโดยใชเคร่ืองกระตุน หรือเราใหบุคคลระบายความรูสึกท่ีแทจริงออกมา แลวแปรความหมาย
จากคําตอบ จําแนกได 3 ประเภท คือ ประเภทท่ีใชรูปภาพ ประเภทท่ีใชภาษา และประเภทท่ีใชการ
แสดงออก 
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 3.   มาตราสวนประมาณคา เปนแบบท่ีดัดแปลงมาจากแบบตรวจสอบรายการ โดยดัดแปลง
รูปแบบคําตอบ มาเปนคําตอบท่ีมี นํ้าหนกัของการตอบ โดยจําแนกความมากนอยในการแสดง
พฤติกรรมของตนได อาจเปนลักษณะมาตราสวนชนิด 3 ระดับ หรือ 4 ระดับก็ได แตท่ีนิยมกนัมาก
คือ 5 ระดับ 
 
 4.   การสังเกตพฤติกรรม เปนการดูพฤติกรรมทั้งตอหนา และการแอบด ูเพื่อใหทราบ      
พฤติกรรมของผูท่ีเราตองการศึกษา โดยสังเกตขณะท่ีผูถูกสังเกตไมรูตวั เพื่อใหไดพฤติกรรมที่เปน
จริงมากท่ีสุด แตวิธีนี้ควรใชคูกับวิธีอ่ืน ๆ ดวยเพื่อใหไดผลดียิ่งข้ึน 
 
 5.   การสัมภาษณ คือการสนทนา หรือการพูดคุยระหวางบุคคล 2 คนอยางมีจุดหมายเปน   
วิธีเดิมท่ีนยิมใชมากท่ีสุด ควรใชวิธีการสัมภาษณท่ีมีมาตรฐาน โดยการกําหนดแนวทางการใช      
คําถาม และการตอบเอาไวจนครบถวน ควรใชรูปแบบท่ีเปนทางการจึงจะใหไดขอมูลครบถวน 
 
 6.   สังคมมิติ เปนการหาความสัมพันธของบุคคลท่ีเปนสมาชิกในกลุม จะทําใหทราบความ
เปนไปของบรรยากาศทางอารมณและสังคมของกลุมนั้น ๆ เปนวิธีท่ีใหคนในกลุมชวยกันดูวาใครมี
ลักษณะอยางไร 
 
 7.   การศึกษาเปนรายบุคคล เปนการติดตามศึกษาอยางละเอียดเฉพาะบุคคลใด บุคคลหน่ึง
ซ่ึงมีปญหา หรือวามีจุดเดน ซ่ึงจะตองศึกษาใหครอบคลุมในทุก ๆ ดานของบุคคลนั้น 
 
 8.   การใหรายงานดวยตนเอง เพือ่ท่ีจะดูความรูสึก พฤติกรรม ทัศนคติของแตละคนท่ีมีตอ 
ส่ิงตาง ๆ โดยใหเจาตัวเขียน หรือตอบคํา ถามออกมาดวยตนเอง หรือใชวิธีสัมภาษณ เปนตน 
 
 9.   การทดสอบโดยการสรางสถานการณ เปนการใหผูทดสอบไดแสดงพฤติกรรมอยางใด
อยางหนึ่ง โดยผูทดสอบสรางสถานการณข้ึน แลวสังเกตลักษณะของบุคคลท่ีตองการจะวดั 
 
 10. แบบสอบถาม เปนการสรางคําถามท่ีสัมพันธกับเร่ืองท่ีตองการศึกษาข้ึนมาเปนจํานวน
มาก และอาจเปนคํา ถามท่ีกําหนดใหผูตอบเลือกตอบ หรืออาจมีทางเลือกอ่ืนมากข้ึนก็ไดเชน ใช ไม
แนใจ ไมใช 
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 ในการวัดบุคลิกภาพเชิงรุก Batman and Crant (1993) ไดนําเสนอแบบวดับุคลิกภาพเชิงรุก 
ท่ีชื่อวา Short Version of Bateman and Crant เปนมาตราสวนประมาณคา 7 ระดับเร่ิมตั้งแตไมเห็น
ดวยอยางยิ่ง จนถึง เห็นดวยอยางยิ่ง ประกอบดวยขอคําถาม 17 ขอโดย Bateman and Crant (1993) 
ไดศึกษาองคประกอบของพฤติกรรมเชิงรุก เพื่อสรางแบบวัดบุคลิกภาพเชิงรุกกับกลุมตัวอยาง 3 
กลุมตัวอยาง ซ่ึงไดศึกษาในความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพเชิงรุกกับบุคลิกภาพดานอ่ืน ๆ พบวา  
บุคลิกภาพเชิงรุกมีความสัมพันธกับความบุคลิกภาพดานความตองการความสําเร็จ  บุคลิกภาพดาน
ความตองการมีอํานาจ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 จากพื้นฐานแนวคิดของบุคลิกภาพเชิง
รุกดังกลาวเปนการเร่ิมตนสรางขอคําถามท้ังหมด 47 ขอ ซ่ึง จากการศึกษาของ Bateman and Crant 
(1993) ไดคัดเลือกขอคําถามมา 27 ขอ ท่ีเช่ือวาเปนตัวแทนท่ีดีของลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุก         
ไดนําไปทดลองใชกับกลุมตัวอยางกลุมท่ีหนึ่งเหลือขอคําถาม ท้ังหมด  17 ขอ มีคาความเช่ือม่ัน
เทากับ .89 หลังจากนั้นไดนาํขอคําถามไปปรับปรุงแลวนําไปทดลองใชกับกลุมตัวอยางกลุมท่ีสอง 
มีคาความเช่ือม่ันเทากับ .87 และนําขอคําถามไปปรับปรุงแลวนําไปทดลองใชกับกลุมตัวอยางกลุม
ท่ีสาม มีคาความเช่ือม่ันเทากับ .87 หลังจากนั้นไดหาความเช่ือม่ันของแบบสอบถามดวยวิธี
แบบทดสอบซ้ํา (test-retest) ในระยะเวลาที่ตางกัน 3 เดอืน มีคาความเช่ือม่ันเทากับ .72 
 
 จากแนวทางการวัดท่ีนําเสนอไวขางตนแบบวัดของ  Bateman and Crant (1993) ถือวาเปน
แนวทางการวดัท่ีไดรับการยอมรับอยางมากจากนักวิชาการ แบบวัดฉบับนี้ไดรับการนํามาปรับใช
ตอ ๆ มาอยางกวางขวาง เชน งานวจิัยของ Seibert, Crant and Kraimer (1999)ไดศึกษาบุคลิกภาพ
เชิงรุกกับความสําเร็จในอาชีพ ไดพัฒนาแบบวัดบุคลิกภาพของ Batman and Crant (1993) ประกอบ 
ดวยขอคําถาม 10 ขอ เชน “ฉันมองหาแนวทางใหม ๆ เพือ่พัฒนาชีวิตของฉันใหดีข้ึน” “ฉันจะ
คนหาวิธีการใหมท่ีดีกวาเดมิเม่ือจะลงมือทําส่ิงตาง ๆ ” เปนมาตรสวนประมาณคา  7 อันดับ ตั้งแต
เห็นดวยอยางยิ่ง จนถึง ไมเห็นดวยอยางยิง่ มีคาความเช่ือม่ันเทากับ .86  นอกจากนี้ยงัมีงานวิจยัของ           
นุชนารถ อยูดี (2548) ไดศกึษาลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุก แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ และการรับรูความ
ยุติธรรมในองคการที่สงผลตอผลการปฏิบัติงานของพนกังาน : กรณีศึกษาองคการเอกชนแหงหนึ่ง  
ซ่ึงไดสรางและพัฒนาขอคําถามตามแบบวดับุคลิกภาพเชิงรุกของ Bateman and Crant (1993) และ
แนวคิดของ Covey (1989) เปนมาตราสวนประมาณคา 5 อันดับ ตั้งแตไมเห็นดวยอยางยิ่ง จนถึง 
เห็นดวยอยางยิ่ง ประกอบดวย ขอคําถาม 13 ขอเชน “ฉันจะมองหาหนทางใหมเสมอ ๆ เพื่อพัฒนา
คุณภาพชีวิตของฉันใหดีข้ึน” “ฉันม่ันใจวาสามารถท่ีจะแสวงหาโอกาสท่ีดีไดมากกวาผูอ่ืน” มีคา
ความเช่ือม่ันเทากับ .86  นอกจากนี้ยังมีงานวิจยัของ Li, Liang and Crant (2010) ไดศกึษาบทบาท
ของบุคลิกภาพเชิงรุก ความพึงพอใจในงานและพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการการวิจยั
ไดนําแบบวัดบุคลิกภาพเชิงรุกของ Bateman and Crant (1993) มาใชประกอบดวยขอคําถาม 6 ขอ 
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เปนมาตรสวนประมาณคา 7 อันดับ ตั้งแตเห็นดวยอยางยิง่ จนถึง ไมเหน็ดวยอยางยิ่ง   มีคาความ
เช่ือม่ันเทากับ .71 
 
 จากขอมูลขางตนผูวิจยัสามารถสรุปไดวาในการวดับุคลิกภาพเชิงรุก นัน้มีแบบวดัท่ี
สามารถวัดบุคลิกภาพเชิงรุกไดโดยตรง คือแบบวัด Short Version of Bateman and Crant ของ 
Bateman and Crant (1993) ซ่ึงผูวิจัยไดเลือกแบบวดันี้มาใชในงานวจิยัไดพัฒนาและปรับใชให
เหมาะสมกับบริบทท่ีศึกษา โดยแบบวัดนีห้ัวหนางานระดับตนเปนผูตอบขอคําถาม ขอคําถามมี
ลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา 5 อันดับ ตั้งแตไมตรงกับตัวทานเลย จนถึง ตรงกบัตัวทานมาก
ท่ีสุด โดยหัวหนางานระดบัตนจะเปนผูประเมินบุคลิกภาพเชิงรุกตามการรับรูของตนเอง 
 

แนวคิดเก่ียวกับการรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา 
 

 การตรวจเอกสารเกี่ยวกับแนวคิดการรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา ในการศึกษาคร้ังนี้
ครอบคลุมถึง ความหมายของการรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวทิยา แนวคิดของการรับรูพลังอํานาจเชิง
จิตวิทยา ความสัมพันธระหวางการรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยากับผลการปฏิบัติงาน และ การวัด
รับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา ดังรายละเอียดดังตอไปนี ้
 
ความหมายของการรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา 
 
 จากการศึกษาและคนควาเอกสารท่ีเกี่ยวของกับ การรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา พบวา มี 
ผูศึกษาใหความหมายไวหลายทาน ดังนี้  

 
Thomas and Velthouse (1990, Cited in Colquitt, Lepine and Wesson, 2010) กลาววา  

การรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา หมายถึง การเห็นคุณคาของงานนั้นวาเปนงานท่ีมีความหมาย มี
ความสําคัญและมีศักยภาพที่จะทํางานนัน้ มีอิสระท่ีจะปรับปรุงเปล่ียนแปลงวีธีการทํางานไดอยาง
อิสระ สงผลใหเกิดแรงจูงใจภายในในการทํางาน 
 

Spreitzer (1995) กลาววา การรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา หมายถึง การเพิ่มแรงจูงใจในการ
ทํางานภายในตนท่ีแสดงออกมาวามีความสามารถในการทํางาน มีความสําคัญตอหนวยงาน มีอิสระ
ในการตัดสินใจและรับรูวางานท่ีทําอยูมีคุณคาประกอบดวย 4 องคประกอบคือ ดานการรูคิด 
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(Cognitions) 4 ดาน คือ ดานความหมาย ดานความสามารถ ดานการกําหนดไดดวยตนเอง ดาน
ผลกระทบ 

 
Congo and Kanungo (1988, อางในวนัชัย ธรรมสัจการ, 2543) กลาววา การรับรูพลังอํานาจ

เชิงจิตวิทยา   หมายถึง การท่ีกระตุนใหเกดิแรงจูงใจภายในในการทํางาน รับรูความสามารถของ
ตนเอง (Self - Efficacy) ของสมาชิกในองคการในภาวการณท่ีคนในองคการเกิดการไรพลัง โดย
กระบวนการท่ีจัดข้ึนในองคการอาจจะจัดข้ึนไดท้ังอยางเปนทางการและไมเปนทางการ 

 
Yukl (2006) กลาววา การรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา หมายถึง แรงจูงใจภายในและการ

รับรูความสามารถในตนเอง (Self - Efficacy) ของบุคคลท่ีไดรับอิทธิพลมาจากพฤติกรรมของผูนํา 
คุณลักษณะงาน ท่ีจะทําใหบุคคลมีสวนรวมในงาน 

 
จากความหมายขางตนสามารถสรุปความหมายไดวา  การรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา 

หมายถึง  การเพิ่มแรงจูงใจภายในของบุคคลในการทํางานท่ีแสดงออกมาวามีความสามารถในการ
ทํางาน รับรูวางานท่ีทําอยูมีคุณคา และมีความสําคัญตอหนวยงาน ไดรับอิสระในการตัดสินใจ และ
มีสวนรวมในงาน  
 
แนวคิดของการรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา 

 
จากการศึกษาของ Congo and Kanungo (1988, cited in Spreitzer, 1995) ไดใหความหมาย

ของการรับรูพลังอํานาจเชิงจติวิทยา วา เปนการท่ีกระตุนใหเกิดแรงจงูใจภายในในการทํางาน รับรู
ความสามารถในตนเอง (Self - Efficacy) โดยกระบวนการท่ีจัดข้ึนในองคการอาจจะจดัข้ึนไดท้ัง
อยางเปนทางการและไมเปนทางการ และThomas and Velthouse (1990, cited in Spreitzer, 1995)
ไดศึกษา การรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา ไดใหความหมายวา การเห็นคุณคาของงานน้ันวาเปนงาน
ท่ีมีความหมาย มีความสําคัญและมีศักยภาพท่ีจะทํางานนั้น มีอิสระท่ีจะปรับปรุงเปลี่ยนแปลงวีธี
การทํางานไดอยางอิสระ สงผลใหเกิดแรงจูงใจภายในในการทํางาน หลังจากนัน้ Spreitzer 
(1995)ไดทําการศึกษาเพิ่มเติมโดยพัฒนามาจากแนวคิดของ Congo and Kanungo (1988, cited in 
Spreitzer, 1995) และ Thomas and Velthouse (1990, cited in Spreitzer, 1995) เพื่อสรางมาตรวัด
ข้ึนมาเปนคนแรกเพ่ือหาความเที่ยงตรงเชิงโครงสรางของ การรับรูพลังอํานาจเชิงจติวิทยา ซ่ึงมี
องคประกอบท้ังหมด 4 ดานไดแก  ดานความหมาย ดานสมรรถนะ  ดานการกําหนดไดดวยตนเอง 
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และดานผลกระทบ  ซ่ึงจะสอดคลองกับแนวคิดของ Congo and Kanungo (1988) ท่ีมีการรับรู
ความสามารถของตนเอง (Self - Efficacy) และแตละองคประกอบ มีรายละเอียดดังตอไปนี ้
 
 1.   ดานความหมาย (Meaning) คือ คุณคาของงาน หรือเปาหมายของงานซ่ึงจะตัดสินจาก       
อุดมคติและมาตรฐานของงาน คุณคาของงานสอดคลองกับความตองการและความเหมาะสม
ระหวางบทบาทงานท่ีทํา ความเช่ือ และพฤติกรรมของบุคคลท่ีมีตองานนั้น 
 
 2.   ดานสมรรถนะ(Competence) คือ การรับรูความสามารถของบุคคลท่ีมีความเช่ือวา
ตนเองสามารถจะทํากิจกรรมไดสําเร็จตามวัตถุประสงค โดยใช ความพยายาม และทักษะท่ีมีอยูมา
ใชในการทํางาน ความสามารถ เปนเสมือนความเช่ือ การเรียนรูของบุคคลและ ความพยายามท่ี         
จะปฏิบัติงานใหไดตามความคาดหมาย ซ่ึงจะทําใหบุคคลรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง  
 
 3.   ดานการกําหนดไดดวยตนเอง (Self Determination) คือ ความสามารถท่ีบุคคลจะ
สามารถเลือกแนวทางปฏิบัติดวยตนเอง มีแนวทางเลือกท่ีหลากหลายทําใหบุคคลมีความคิด
สรางสรรคในการทํางาน การกําหนดไดดวยตนเองจะสะทอนใหเหน็ถึงความเปนอิสระในการ
ทํางาน และสามารถตัดสินใจกระบวนการทํางานไดอยางอิสระ 
  
 4.   ดานผลกระทบ (Impact) คือ การที่บุคคลมีอํานาจในการบริหารจัดการในแผนก ซ่ึงจะ
สงผลใหบุคคลรูสึกวามีความสําคัญตอหนวยงานเพยีงใด และเปนลักษณะของบุคคลท่ีมีความเช่ือ
อํานาจควบคุมภายในตนเองสูง(Internal locus of control) และมีบทบาทตอความเปล่ียนแปลงท่ี
เกิดข้ึน 
 
 จากการศึกษาแนวคิดของการรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา ท่ีไดกลาวมาขางตน ผูวิจยัไดใช
แนวคิดการรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา ของ Spreitzer (1995)โดยพิจารณการการรับรูพลังอํานาจ
เชิงจิตวิทยา ใน 4 องคประกอบ คือดานความหมาย ดานสมรรถนะ ดานการกําหนดไดดวยตนเอง 
และดานผลกระทบ เหตุผลท่ีเลือกใชแนวคิดนี้ในการศึกษา เนื่องจากแตละองคประกอบของ
แนวคิดของ Spreitzer (1995)ไดมีการแบงองคประกอบชัดเจนครอบคลุมพฤติกรรมการรับรูพลัง
อํานาจเชิงจิตวทิยา ไดรับการยอมรับและนํามาใชศึกษาอยางกวางขวาง นอกจากนี้ยังไดรับการนํามา
ทําวิจยัท่ีเกีย่วกับการวดัผลการปฏิบัติงาน ผูวจิัยจึงเลือกศึกษาการรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา ตาม
แนวคิดของ Spreitzer (1995) 
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ความสัมพันธระหวางการรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยากับผลการปฏิบตัิงาน 
 
  Spreitzer (1995) ไดกลาวถึงการเกิดของการรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยาที่มีความสัมพนัธ
กับผลการปฏิบัติงาน ไวดังนี้ 

 
 1.  การเห็นคุณคาในตนเอง (Self - Esteem) หมายถึง ความรูสึกโดยท่ัวไปของบุคคลท่ีรูสึก

วาตนเองมีคุณคา จะเกีย่วของกับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานเชิงจติวิทยา คือ บุคคลท่ีมีการ   
ยกยองนับถือตนเองสูงจะรูสึกวาตนเองมีคุณคาสูงดวย และมีแนวโนมท่ีจะขยายความรูสึกเหลานี้
ไปใชในการทาํงานและหนวยงานการเห็นคุณคาในตนเองจะมีความรูสึกวาตนเองเปนทรัพยากรทีมี่
คุณคา มีศักยภาพ ท่ีจะทํากิจกรรมตาง ๆ ขององคการ ใหประสบความสําเร็จ  ในทางกลับกันบุคคล
เห็นคุณคาในตนเองนอย จะเห็นวาตนเองไมสามารถท่ีจะทําส่ิงตาง ๆ ได หรือคิดวาตนไมมีอิทธิพล
ตอการทํางานและองคการของตน 

 
2.   ความเช่ือในอํานาจภายในตน (Locus of Control) หมายถึง การเช่ืออํานาจควบคุม

ตนเองเปนลักษณะบุคลิกภาพที่เกี่ยวของกบัการเสริมสรางพลังอํานาจในงานเชิงจิตวทิยา 
องคประกอบดานผลกระทบ ความเช่ือในอํานาจควบคุมภายในจะมีความเช่ือวาตนเองสามารถ
ควบคุมชีวิตและกําหนดส่ิงท่ีเกิดข้ึนในชีวติตนเองได นอกจากนี้ ยังรูสึกวาสามารถทํางานและสราง
สภาพแวดลอมการทํางานดวยตนเอง 

 
3.   ขอมูลขาวสาร (Information) ขอมูลมี 2 ประเภท คือ ขอมูลเกี่ยวกับ ภารกิจขององคการ

ท่ีจะทําใหบทราบุคลากรทราบเกี่ยวกับองคการ และขอมูลเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน ขอมูลขาวสารจะ
มีความสําคัญตอของการเสริมสรางพลังอํานาจในงานเชิงจิตวิทยา เพราะจะชวยสรางความรูสึกมี
ความหมายในงานและทราบวัตถุประสงคขององคการ นอกจากนี้ ยังเปนการเพ่ิมความสามารถให
บุคลากรตัดสินใจในงานท่ีเหมาะสมสอดคลองกับ ภารกิจ เปาหมายขององคการ ขอมูลขาวสารจึงมี
ความสําคัญตอการปฏิบัติงานเพราะบุคลากรตองมีความเขาใจเกี่ยวกบังานของตนเองดังนั้น ขอมูล
ขาวสารจึงเปนส่ิงพื้นฐานเพื่อเสริมความสามารถและเช่ือวาเปนส่ิงท่ีมีคุณคาขององคการ 

 
4.  การใหรางวัล (Reward) เปนตัวแปรการควบคุมบริบทดานการทํางานท่ีเช่ือวามี

ความสําคัญสําหรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานเชิงจติวิทยา เพราะเปนระบบการจูงใจในการ
ใหรางวัลจากการปฏิบัติงาน การใหรางวัลควรจะมีความชัดเจน กลาวคือระบบการใหรางวัลจะตอง
ตระหนกัวา เปนรางวัลระดับบุคคล กลุม องคการ ซ่ึงจะมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพ ขององคการ 
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ดังนั้นระบบการใหรางวัลกบับุคลมีความสําคัญตอการเสริมสรางพลังอํานาจในงานเชิงจิตวิทยา  
คือ ไดรับการยอมรับและการใหการเสริมแรง  ในความสามารถสวนบุคคล นอกจากนี้ยังทําใหมี
ส่ิงจูงใจท่ีจะมีสวนรวมตัดสินใจในกระบวนการทํางานอีกดวย 
 

Spreitzer (1995) ไดศึกษาผลของการรับรูพลังอํานาจเชิงจติวิทยา คือ ประสิทธิผลดานการ
บริหารจัดการ และพฤติกรรมท่ีแสดงถึงการมีนวัตกรรม (Innovative Behavior) ทําใหโครงสรางท่ี
ไดรับความสนใจอยางกวางขวาง ในขณะที่มีการแขงขันอยางสูงในระดับโลกและการเปล่ียนแปลง
ขององคการ ซ่ึงการกระตุนใหพนกังานมีความคิดริเร่ิมยอมรับ นวัตกรรรม ความเส่ียง และความไม
แนนอน ในบริบทขององคการที่มีประสิทธิภาพการบริหารจัดการจะสงเสริม สนับสนุนผลลัพธ
เหลานี้ใหเกดิข้ึนกับบุคลากร เนื่องจากผลการปฏิบัติงานท่ีดีไมไดข้ึนอยูกับกฎระเบียบท่ีเปนทางการ
เพียงอยางเดียวได ดังนั้น การรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา จึงสงผลดีตอผลการปฏิบัติงานดังนี ้

 
ประสิทธิผลดานการบริหารจัดการ  เปนระดับท่ีมีการบริหารจัดการตอบสนองเกินความ

คาดหมาย เพราะการรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา สามารถท่ีจะสรางสภาพแวดลอมการทํางานท่ีมี
ความหมาย มีความรับผิดชอบในงาน การเสริมสรางพลังอํานาจในงานเชิงจิตวิทยาจะทําใหเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการทํางานมากข้ึนซ่ึง Thomas and Velthouse (1990, cited in Spreitzer, 1995)ได
ใหเหตุผลสนับสนุนวา การรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา จะชวยเพิม่ความสนใจมุงม่ันในการทํางาน 
ความคิดสรางสรรค และความยืดหยุน นํามาซ่ึงประสิทธิผลดานการจัดการท่ีสูงข้ึน และในแตละมิติ
ของการรับรูพลังอํานาจเชิงจติวิทยา มีความสัมพันธกับพฤติกรรมที่จะนําไปสูประสิทธิภาพในดาน
การจัดการ คือ มิติดานความหมาย มีผลตอความผูกพันและความทุมเทในการปฏิบัติงาน มิติดาน
ความสามารถ มีผลตอความพยายามและความทาทายในการทํางานท่ีตัง้เปาหมายใหมีผลการ
ปฏิบัติงานในระดับสูง มิติดานกําหนดไดดวยตนเอง (Self  Determination) มีผลตอการเรียนรู  
ความสนใจในกิจกรรม และการยืดหยุนสามารถปรับตัวเม่ือพบปญหาหรืออุปสรรคในการ
ปฏิบัติงานมิติดานผลกระทบ (Impact) มผีลตอความสามารถในการเผชิญกับสถานการณท่ี
ยากลําบากและมีผลการปฏิบัติงานในระดบัสูง 

 
บุคลากรมีพฤติกรรมที่แสดงถึงการมีนวัตกรรม (Innovative Behavior) จะเกี่ยวของกบั 

การสรางบางส่ิงบางอยางข้ึนมา อาจจะเปนผลิตภัณฑใหม บริการที่ด ีกระบวนการจูงใจภายในจะ
กอใหเกิดพฤตกิรรมใหม ๆ ในแตละบุคคล การเสริมสรางพลังอํานาจในงานเชิงจิตวิทยาจะเปน 
ส่ิงสําคัญเพื่อกระตุนใหมีการจัดการเปล่ียนแปลงในองคการมากข้ึน การเช่ือมโยงระหวางการรับรู
พลังอํานาจเชิงจิตวทิยา กับความยดืหยุนเฉพาะบุคคลจะมีสวนทําใหแสดงถึงการมนีวตักรรม ใหม ๆ 
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ข้ึนมา ในองคการ เม่ือบุคคลมีการรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวทิยา จะมีความเชื่อวาตนเองมีอิสระและมี
ผลกระทบตอคนอ่ืน จึงแสดงออกในรูปของความคิดสรางสรรค ดวยความรูสึก ท่ีถูกกดดันนอยกวา
คนท่ีทํางานในลักษณะท่ีตองปฏิบัติตามกฎ นอกจากนี้บุคคลท่ีไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจใน
งานเชิงจิตวิทยา จะรับรูถึงความสามารถของตนเอง ดังนัน้บุคคลเหลานี้จึงมีความคิดสรางสรรคใน
งานและมีความคาดหวังความสําเร็จจากการทํางานนั้นสูง Conger and Kanungo (1988, cited in 
Spreitzer, 1995) ไดใหขอเสนอแนะวา การรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา มีความสําคัญอยางมากตอ
การกระตุนและการจัดการการเปล่ียนแปลงใหเกิดข้ึนภายในองคการ และ Thomas and Velthouse 
(1990, cited in Spreitzer, 1995) ไดเสนอการเช่ือมโยงระหวางการรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา กับ
ความยืดหยุนสวนบุคคล ซ่ึงจะมีผลทําใหเกิดพฤติกรรมท่ีแสดงถึงการมีนวัตกรรม 

 
จากภาพท่ี 3 แสดงใหเห็นถึงโครงสรางของการรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวทิยา ในบริบทของ

งานเพ่ือตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงโครงสราง จะเห็นวาโครงสรางนี้เร่ิมตนองคประกอบท่ีมีความ
สอดคลองกับแนวคิดของ Thomas and Velthouse (1990, cited in Spreitzer, 1995) คือ ความเช่ือ
อํานาจควบคุมตนเอง ความรูสึกมีคุณคาในตนเอง การเขาถึงขอมูลขาวสาร และการใหรางวัล ตัว
แปรที่กลาวกลาวถึง เปนลักษณะท่ีสําคัญท่ีทําใหเกิด การรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา 
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ภาพท่ี 3  แสดงโครงสรางของการรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา 
ท่ีมา: Spreitzer (1995) 
 

จากขอมูลขางตนสามารถสรุปไดวา การรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา เกดิจากการท่ีบุคลากร
มีการรับรูถึงความรูสึกการเห็นคุณคาในตนเอง เปนทรัพยากรท่ีมีคาขององคการมีศักยภาพท่ีจะ
ปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายโดยไดรับการสงเสริม สนับสนุนจากผูบังคับบัญชาและจากองคการ
ในดานขอมูลขาวสารที่เปนสําหรับการปฏิบัติงานเม่ือปฏิบัติงานไดสําเร็จตามเปาหมายก็ไดรับ
รางวัลท่ีเหมาะสม เม่ือเกิดกระบวนการดังกลาวจะนํามาซ่ึงการรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยาท้ัง         
4 ดาน ไดแก ดานความหมาย ดานสมรรถนะ ดานการกําหนดไดดวยตนเอง และดานผลกระทบ ซ่ึง
สงผลตอผลการปฏิบัติงาน ในดานความผูกพันและความทุมเทในการปฏิบัติงาน มีความพยายาม
และความทาทายในการทํางาน สามารถปรับตัวเม่ือพบปญหาหรืออุปสรรคสามารถเผชิญกับ
สถานการณท่ียากลําบาก ซ่ึงปจจัยเหลานี้ทําใหมีผลการปฏิบัติงานในระดับสูง 
 

ความรูสึกมีคุณคาใน
ตนเอง 

(Self Easteem) 

การเขาถึงขอมูลขาวสาร 
(Access to information) 

การใหรางวัล 
   (Reward) 

  
ประสิทธิผลดาน
การบริหารจัดการ 

 
พฤติกรรมที่แสดง
ถึงการมีนวัตกรรม 

ความปรารถนาทางสังคม ความยั่งยืน 

 
การรับรูพลังอํานาจเชิง
จิตวิทยา 
 
-ดานความหมาย 
-ดานสมรรถนะ 
-ดานการกําหนดไดดวย  
 ตนเอง 
-ดานผลกระทบ 

ความเช่ืออํานาจควบคุม
ตนเอง 

(Locus of control) 
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การวัดการรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา 
  

Spreitzer (1995)ไดศึกษาแนวคิดของ Congo and Kanungo (1988) และแนวคิดของ       
Thomas and Velthous (1990) จากนั้นไดพัฒนาการสรางมาตรวัด การรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา 
ข้ึนมาเปนคนแรก ซ่ึง การรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา มี 4 ดาน  และแตละดานมีขอคําถาม 3 ขอ ท่ี
ใชในการวัด โดยสรางขอคําถามท้ังหมด 12 ขอ เปนมาตราสวนประมาณคา 7 อันดับ ไดหาความ
เช่ือม่ันจากกลุมตัวอยาง 2 กลุม คือการทดลองใชเคร่ืองมือกับกลุมท่ีหนึ่งคือ กลุมท่ีเปนพนักงานใน
สวนของบริษทัดานอุตสาหกรรม จํานวน 393 คน และการทดลองใชเคร่ืองมือกับกลุมท่ีสอง คือ
พนักงานบริษทัประกันชีวิต จํานวน 128 คน หลังจากนั้นนําไปหาคาสัมประสิทธ์ิอัลฟาของครอนบาค 
(Cronbach’s Alpha Coefficient) ซ่ึงมีคาความเช่ือม่ัน ไดคาความเช่ือม่ันท้ังฉบับของกลุมตัวอยางท่ี
กลุมท่ีเปนพนกังานในสวนของบริษัทดานอุตสาหกรรม เทากับ .72 และกลุมตัวอยางท่ีเปน
พนักงานบริษทัประกันชีวิตเทากับ .62 หลังจากนั้นนําแบบทดสอบไปทดลองใชคร้ังท่ี 2 กับกลุม
ตัวอยางท่ีเปนพนักงานบริษทัประกันชีวิตโดยระยะเวลาหางจากการทดลองใชจากคร้ังแรก เปน
ระยะเวลา 5 เดอืน  และมีคาความเช่ือม่ันในแตละดาน มีรายละเอียดดังตอไปนี ้

 
1.  ดานความหมาย (Meaning) คือ คุณคาของงานท่ีทํามีความสําคัญตอวัตถุประสงคของ

งาน ซ่ึงจะตัดสินจากอุดมคติและมาตรฐานของาน คุณคาของงานเก่ียวของกับความตองการและ
ความเหมาะสมระหวางบทบาทงานท่ีทํา ความเช่ือ และพฤติกรรมของบุคคลท่ีมีตองานนั้นซ่ึงมี 
คาความเช่ือม่ันคร้ังท่ี 1 เทากับ .85 และคาความเช่ือม่ันคร้ังท่ี 2 เทากับ .85  

 
2.   ดานความสมรรถนะ (Competence) คือ การรูความสามารถของบุคคลท่ีมีความเช่ือวา

ตนเองสามารถจะทํากิจกรรมไดสําเร็จตามวัตถุประสงค โดยใช ความพยายาม และทักษะท่ีมีอยูมา
ใช ในการทํางาน ความสามารถ เปนเสมือนความเช่ือ การเรียนรูของบุคคลและ ความพยายามท่ี จะ
ปฏิบัติงานใหไดตามความคาดหมาย ซ่ึงจะทําใหบุคคลรูสึกเห็นคุณคาในตนเองได ซ่ึงมีคาความ
เช่ือม่ันคร้ังท่ี 1 เทากับ .84 และคาความเช่ือม่ันคร้ังท่ี 2 เทากับ .83  

 
  3.   ดานการกําหนดไดดวยตนเอง (Self Determination) คือ ความสามารถท่ีบุคคลจะ

สามารถเลือกแนวทางปฏิบัติดวยตนเอง มแีนวทางเลือกท่ีหลากหลายทําใหบุคคลมีความคิด
สรางสรรคในการทํางาน การกําหนดไดดวยตนเองจะสะทอนใหเหน็ถึงความเปนอิสระในการ
ทํางาน และมีกระบวนการทาํงานท่ีสามารถตัดสินใจไดดวยตนเอง ซ่ึงมีคาความเช่ือม่ันคร้ังท่ี 1 
เทากับ .80 และคาความเช่ือม่ันคร้ังท่ี 2 เทากับ .79  
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4.   ดานผลกระทบ (Impact) คือ การที่หัวหนางานระดับตนมีอํานาจในการบริหารจัดการ
ในแผนก ซ่ึงจะสงผลใหหวัหนางานระดับตนรูสึกวามีความสําคัญตอหนวยงานเพียงใด และเปน
ลักษณะของหวัหนางานระดบัตนท่ีมีความเชื่ออํานาจควบคุมภายในตนเองสูง(Internal locus of 
control) และมีบทบาทตอความเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนซ่ึงมีคาความเช่ือม่ันคร้ังท่ี 1 เทากับ .85 และ 
คาความเช่ือม่ันคร้ังท่ี 2 เทากับ .84  

 
นอกจากนี้ Heachanova et al. (2006) ไดศึกษา การรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา ความพึงพอใจ

ในงาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงานท่ีทํางานดานบริการในประเทศฟลิปปนส การวิจัยไดนํา
แบบวัดการรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา ของ Spreitzer (1995) เปนมาตราสวนประมาณคา 5 อันดบั 
ตั้งแตไมเห็นดวยอยางยิ่งจนถึงเห็นดวยอยางยิ่ง ประกอบดวยขอคําถาม 12 ขอ มีคาความเช่ือม่ันท้ัง
ฉบับเทากับ.87 และในแตละดานมีคาความเช่ือม่ันดังนี้ ดานความหมาย มีคาความเช่ือม่ันท้ังฉบับ
เทากับ .77 ดานสมรรถนะ มีคาความเช่ือม่ันเทากับ .79  ดานการกําหนดไดดวยตนเอง  มีคาความ
เช่ือม่ันท้ังฉบับเทากับ .79 และดานผลกระทบ มีคาความเช่ือม่ันเทากับ .79 

 
  ดังเชนงานวจิัยของ Tuuli and Rowlinson (2009)ไดศกึษาผลการปฏิบัติงานท่ีเกดิจากการ

เสริมสรางพลังอํานาจในงานเชิงจิตวิทยา  โดยมี แรงจูงใจ ความสามารถ และโอกาสในการปฏิบัติงาน 
เปนตัวแปรส่ือกลาง การวิจยัไดนําแบบวัดการรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยาของ    Spreitzer (1995) 
เปนมาตราสวนประมาณคา 5 อันดับ ตั้งแตไมเห็นดวยอยางยิ่งจนถึงเหน็ดวยอยางยิ่งประกอบดวย
ขอคําถาม 12 ขอ ในแตละดานมีคาความเช่ือม่ันดังนี้ ดานความหมาย มีคาความเช่ือม่ันท้ังฉบับ
เทากับ .85 ดานสมรรถนะ มีคาความเช่ือม่ันเทากับ .84 ดานการกําหนดไดดวยตนเอง  มีคาความ
เช่ือม่ันท้ังฉบับเทากบั .80 และดานผลกระทบ มีคาความเช่ือม่ันเทากับ .85   

 
จากขอมูลขางตนผูวิจยัสามารถสรุปไดวา ในการวดัการรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา มีแบบ

วัด การรับรูพลังอํานาจเชิงจติวิทยา ไดโดยตรง ของ Spreitzer (1995) ในการวจิัยคร้ังนี้ ผูวิจยัไดใช
แบบวัด การรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา ดงักลาว มาพัฒนาเปนและปรับใชใหเหมาะสมกับบริบทท่ี
ศึกษา แบบวัดนี้หัวหนางานระดับตนเปนผูตอบขอคําถาม ขอคําถามมีลักษณะเปนมาตราสวน
ประมาณคา 5 อันดับ ตั้งแต ไมตรงกับตัวทานเลย จนถึง ตรงกับตัวทานมากท่ีสุด โดยหัวหนางานจะ
เปนผูประเมินการรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา ตามการรับรูของตนเอง 
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แนวคิดเก่ียวกับความสามารถในการตัดสินใจ 
 

 การตรวจเอกสารเกี่ยวกับแนวคิดเกี่ยวกับความสามารถในการตัดสินใจ ในการศึกษาคร้ังนี้
ครอบคลุมถึง ความหมายของความสามารถ ความหมายของการการตัดสินใจ ความสําคัญของการ
ตัดสินใจ  ประเภทของการตัดสินใจ เกณฑท่ีใชประกอบในการตัดสินใจ ขอมูลในการตัดสินใจ 
กระบวนการตดัสินใจ ประสิทธิผลของการตัดสินใจ แนวคิดของความสามารถในการตัดสินใจ  
และการวัดความสามารถในการตัดสินใจ ดังรายละเอียดดังตอไปนี ้
 
ความหมายของความสามารถ 
 
 มีนักวิชาการไดใหความหมายของ ความสามารถไวดังนี ้
 

ราชบัณฑิตยสถาน (2546) กลาววา ความสามารถ หมายถึง คุณสมบัติท่ีจะทําไดเฉพาะทาง
ความรูหรือความชํานาญ 

 
 ชูชัย  สมิทธิไกร (2551) กลาววา ความสามารถ หมายถึง ความสามารถเชิงปญญาท่ีจําเปน
สําหรับการปฏิบัติงาน กลาวคือ เปนความสามารถในการประยุกตความรูท่ีมีอยูไปใชในการ
ปฏิบัติงาน เชน ความสามารถในการใหคําปรึกษาแนะนําแกผูใตบังคับบัญชา ความสามารถในการ
ประเมินความสามารถของผูใตบังคับบัญชา 

 
Robbins (2005) กลาววา ความสามารถ หมายถึง ความสามารถของแตละบุคคลในการ

กระทําส่ิงตาง ๆ ในการทํางานไดหลากหลายซ่ึงความสามารถของบุคคลมีสององคประกอบคือ 
ความสามารถทางสติปญญาและความสามารถทางกายภาพ 
 
 Kreitner and Kinicki (2008) กลาววา ความสามารถ หมายถึง ขีดสูงสุดของลักษณะบุคคล
ทางดานสติปญญาและทางดานกายภาพในการที่จะปฏิบัติงาน 
 
ความหมายของการตดัสินใจ 
 

มีนักวิชาการไดใหความหมายของการตัดสินใจไวดังนี้ 
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ธงชัย  สันติวงษ (2540) กลาววา  การตัดสินใจ หมายถึง กระบวนการท่ีมีการดําเนนิการ
เปนข้ันเปนตอน เร่ิมจากการพิจารณาถึงปญหาท่ีเกิดข้ึน การคนหาทางเลือกท่ีจะใชแกปญหา       
การเลือกวิธีท่ีจะใชแกปญหา ซ่ึงคาดหวังวาจํานําผลลัพธท่ีนาพึงพอใจ ดําเนินการแกปญหา        
การประเมินผล การแกไข การติดตามขอมูลตาง ๆ ท่ีเกี่ยวของท้ังหมด 

     
 กรองแกว  อยูสุข (2542) กลาววา การตัดสินใจ หมายถึง การเลือกส่ิงจากหลาย ๆ ส่ิง หรือ
เลือกท่ีจะปฏิบัติทางใดทางหน่ึงจากหลาย ๆ ทางท่ีมีอยู ส่ิงหรือวิธีการที่เลือกนั้นยอมไดรับการ
พิจารณาอยางถ่ีถวนแลววาถูกตองเหมาะสมหรือดีท่ีสุด และตรงกับเปาหมายขององคการดวย 
 
 มัลลิกา  ตนสอน (2544) กลาววา  การตัดสินใจ หมายถึง กระบวนการในการแกปญหา 
โดยการรวบรวม วิเคราะหและประมวลขอมูลจัดในการเลือกทางเลือกท่ีเหมาะสมหรือดีท่ีสุดใน
ขณะนัน้ 
 
 สรอยตระกูล  อรรถมานะ  (2545)  กลาววา  การตัดสินใจ หมายถึง การเลือกระหวาง
ทางเลือกท่ีเปนไปไดท้ังหลาย เพื่อใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายท่ีไดกําหนดไว 
 

วิภาดา  คุปตานนท (2551)  กลาววา  การตดัสินใจ หมายถึง การเลือกระหวางทางเลือกสอง
ทางข้ึนไป เพือ่หาวิธีการที่เหมาะสมท่ีสุดในการดําเนินงานใหบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ
และมีประสิทธิผล 
 

Sweeney and Mcfarlin (2002) กลาววา การตัดสินใจ หมายถึง กระบวนการประเมิน        
ในทางเลือกสองทางเลือกหรือมากกวาในการที่จะไปสูผลที่ดีท่ีสุด 

 
 Dessler (2004) กลาววา การตัดสินใจ หมายถึง กระบวนการท่ีมีการดําเนินการเปนข้ันเปน
ตอนและวิเคราะหและเลือกจากหลาย ๆ ทางเลือกท่ีมีความเหมาะสมท่ีสุดท่ีจะนําไปปฏิบัติเพื่อให
บรรลุเปาหมายขององคการ 
 
 จากความหมายขางตนสามารถสรุปไดวา การตัดสินใจ หมายถึง กระบวนการท่ีมี            
การดําเนนิการอยางเปนข้ันเปนตอน ผานการคิดวิเคราะหพิจารณาจากสองทางเลือกหรือมากกวา
โดยการรวบรวม และประมวลขอมูลเพื่อหาวิธีการที่เหมาะสมท่ีสุดท่ีจะนําไปปฏิบัติเพื่อใหบรรลุ
เปาหมายขององคการ 



 45 

 จากนยิามความหมายของความสามารถในการตัดสินใจขางตนสามารถสรุปความหมาย    
ไดวา ความสามารถในการตัดสินใจ หมายถึง  คุณสมบัติของบุคคลดานการใชสติปญญาในการคิด
พิจารณาเลือกกระบวนการทีม่ีการดําเนนิการอยางเปนข้ันเปนตอน ผานการคิดวเิคราะหพจิารณา
จากสองทางเลือกหรือมากกวาโดยการรวบรวม และประมวลขอมูลเพือ่หาวิธีการที่เหมาะสมท่ีสุด  
ท่ีจะนําไปปฏิบัติเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ 
 
ความสําคัญของการตัดสินใจ 
 

อภิชาต  โสภาแดง (2552) ไดกลาวถึงความสําคัญของความสามารถในการตัดสินใจ         
ไว 4 ประการดังตอไปนี ้

 
1.  การตัดสินใจเปนเคร่ืองวัดความแตกตางระหวางผูบริหารกับผูปฏิบัติงาน ผูท่ีเปน

ผูบริหารในระดับตาง ๆ จะตองแสดงความรู ความสามารถในการตัดสินใจท่ีดกีวาผูปฏิบัติงาน
ผูบริหารจะตองมีเหตุผล มีหลักการ มีเจตคติ และวจิารณญาณท่ีดีกวา ความสามารถในการตัดสินใจ
คือมูลคาเพิ่มท่ีผูบริหารตองทําใหเห็น ซ่ึงเปนความแตกตางท่ีเหมาะสมแลวกับคาจางเงินเดือน      
ในตําแหนงผูบริหาร  

 
2.   การตัดสินใจเปนวิธีนําไปสูเปาหมาย ผูบริหารควรตระหนักเสมอวา การตัดสินใจเปน

แนวทางวิธีการและเคร่ืองมือท่ีจะทําใหการบริหารองคการประสบความสําเร็จตามเปาหมายท่ีได
กําหนดไว  ดังนั้นการกําหนดเปาหมายองคการใหชัดเจนก็เปนส่ิงสําคัญท่ีจะตองเร่ิมตน การหาวิธี
และแนวทางปฏิบัติท่ีหลากหลายก็เปนข้ันตอนท่ีกระทําตามมา ซ่ึงการกําหนดแนวทาง วิธีการ
ตัดสินใจท่ีดี ท่ีหลากหลายและสรางสรรคจะนําพาใหองคการไปสูความสําเร็จได 

 
3.   การตัดสินใจเปนเสมือนสมองขององคการ การตัดสินใจก็เหมือนกับคนเรามีสมองและ

ระบบประสาทท่ีดีก็จะทําใหตัวเราประสบผลสําเร็จในชีวิตการงาน ชีวิตสวนตัวและชีวิตทางสังคม 
ในขณะเดยีวกนัถาเปนการตัดสินใจขององคการที่ดีก็จะตองมีสมอง และระบบประสาทของ
องคการที่ดีดวยจึงจะทําใหองคการมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลได 

 
4.   การตัดสินใจเปนกลยุทธการแกปญหาในอนาคต  ในทฤษฎีการตัดสินใจท่ัวไปมองวา

เปนการแกไขปญหาในอดีต ซ่ึงไดแกปญหาขอขัดของซ่ึงมีสะสมมาต้ังแตอดีต และมีแนวโนม    
มากข้ึนในอนาคต ซ่ึงไมสามารถแกปญหาไดหมดส้ินและยังมีปญหาใหม ๆ เขามาอีกมากมาย 
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โดยเฉพาะการปรับเปล่ียนกรอบแนวคิด(Paradigm) ในการมองปญหาใหมให มองถึงปญหาใน
อนาคต ซ่ึงไดแกปญหาปองกัน รูแลว วาจะเกดิข้ึนในอนาคต ก็ควรมีการตัดสินใจลวงหนากอน     
ท่ีปญหาจะเกดิข้ึน 
 
 จากการศึกษาความสําคัญของการตัดสินใจ ผูวิจยัสรุปไดวา การตดัสินใจเปนเคร่ืองมือ
ท่ีมีความสําคัญอยางยิ่งในการบริหารองคการใหบรรลุเปาหมาย และเปนเคร่ืองวัดความแตกตาง
ระหวางหวัหนางานกับผูปฏิบัติงานในระดับปฏิบัติการ หัวหนางานมีความจําเปนอยางยิ่งท่ีจะตองมี
ทักษะความสามารถในการตดัสินใจ จะตองแสดงใหเห็นถึง ความรู ความสามารถในการตัดสินใจที่
ดีกวาผูปฏิบัตงิาน มีความคิดสรางสรรคเลือกแนวทางการตัดสินใจหลากหลายทาง มีเหตุผล มีความ
ละเอียดรอบคอบ และมีข้ันตอนในการตดัสินใจท่ีเปนระบบ ซ่ึงจะนําองคการไปสูเปาหมายท่ีตั้งไว 
 
ประเภทของการตัดสินใจ 
  
 นักวิชาการหลายทานไดแบงประเภทของการตัดสินใจไวหลายทานแตกตางกันออกไป ซ่ึง
ผูวิจัยขอสรุปไวดังตอไปนี ้
 
 Dubrin (2005) ไดแบงประเภทของการตัดสินใจไว 2 ประเภท ดังตอไปนี ้  
 

1.   การตัดสินใจแบบมีแบบแผน (Programmed Decisions) เปนการตัดสินใจท่ีเกิดข้ึนซํ้า ๆ 
เปนประจํา (Routine) มีความแนนอน รูสาเหตุและผลของการตัดสินใจ กระบวนการจะข้ึนอยูกับ
กฎระเบียบ นโยบายและข้ันตอนท่ีชัดเจน 

 
2.   การตัดสินใจแบบไมมีแบบแผน (Non Programmed Decision) เปนการตัดสินใจสําหรับ

ปญหาท่ีใหม เปนปญหาซับซอน ไมมีโครงสราง ขาดความแนนอนในความสัมพันธของสาเหตุและ
ผลลัพธ การตัดสินใจแบบนีจ้ะทําใหมีความคิดสรางสรรคการแกปญหา 
  

ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน (2551) ไดแบงประเภทของการตัดสินใจไว 3 ประเภท ดังตอไปนี ้
 
 1.   ปญหาแบบมีโครงสราง (Structure Problems) เปนการตัดสินใจท่ีเกี่ยวของกับงานท่ีทํา
อยูเปนประจํา การตัดสินใจแบบมีโครงสรางจะมีหลักเกณฑและข้ันตอนท่ีถูกกําหนดไวอยาง
ชัดเจนโดยอาจจะเรียกไดวา เปนการตัดสินใจแบบมีแบบแผน (Programmed Decisions) ซ่ึงมักจะ
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เปนหนาท่ีของผูจัดการระดบัตนและหัวหนางาน ในการดูแลใหงานตาง ๆ ท่ีทําภายในหนวยงาน
ดําเนินไปอยางราบร่ืนและตรงเปาหมาย 
 
 2.   ปญหาแบบไมมีโครงสราง (Unstructured Problems) เปนการตัดสินใจท่ีเกีย่วของกบั
เร่ืองท่ีไมไดเกดิข้ึนเปนประจํา ไมสามารถวางแผนไวลวงหนา มักเกี่ยวของกับอนาคต ท่ีมีความ    
ไมแนนอนและตองอาศัยขอมูลจากสภาพแวดลอมประการการใชวิจารณญาณของผูตดัสินใจ     
โดยอาจจะเรียกวา การตดัสินใจแบบไมมแีบบแผน (Non-Programmed Decisions) ซ่ึงมักจะทําโดย
ผูบริหารระดับสูง 
 
 3.   ปญหาแบบกึ่งโครงสราง(Semi-Strured Problems) เปนการตัดสินใจท่ีอยูระหวาง     
การตัดสินใจแบบมีโครงสรางและการตัดสินใจแบบไมมโีครงสราง โดยเปนปญหาแบบผสม        
ท่ีเราสามารถนําหลักเกณฑและข้ันตอนในการแกปญหามาประยุกตกบัสวนหนึ่งของปญหา ในขณะ
ท่ีผูตัดสินใจจะตองใชวิจารญาณของตนในการแกปญหาอีกสวนหนึ่ง ซ่ึงมักจะเกิดข้ึนกับผูจัดการ
ระดับสูงและระดับกลาง 
 
 จากการศึกษาประเภทของการตัดสินใจ ผูวิจัยสรุปไดวา การตัดสินใจสามารถแบงแปน 3 
ประเภท คือ ประเภทแรก เปนการตัดสินใจท่ีมีแบบแผน เปนเหตุการณท่ีเกิดข้ึนเปนประจํา จะใช
แนว ทางข้ันตอนการแกไขปญหาตามโครงสรางกฏระเบียบ นโนบายการแกปญหาที่ชัดเจน
ประเภทท่ีสอง เปนการตัดสินใจท่ีไมมีระเบียบแบบแผน เปนปญหาท่ีไมเคยเกดิข้ึนมากอน ลักษณะ
ของปญหามีความซับซอน ลักษณะประเภทการตัดสินใจดังกลาวท่ีทําใหเกิดความคิดสรางสรรค 
เกิดทางเลือกหลายแนวทางในการตัดสินใจแกปญหา ประเภทท่ีสาม เปนประเภทการตัดสินใจกึ่ง
แบบแผนเปนการตัดสินใจทีน่ําแนวทางวิธีการแกปญหาแบบมีแบบแผนมาประยุกตใชกับการ
ตัดสินใจแกปญหาท่ีไมเคยเกิดข้ึนมากอนประเภทการตัดสินใจลักษณะนี้สวนใหญจะเกดิข้ึนกับ
ผูบริหารระดับสูงและระดับกลาง 
 
เกณฑท่ีใชประกอบในการตัดสินใจ 
 
 ในการตัดสินใจจะตองเลือกทางเลือกท่ีดีท่ีสุดเหมาะสมท่ีสุด จะตองมีเกณฑ  ในการ
ตัดสินใจซ่ึง รสนา  อัชชะกิจ (2537) ไดกําหนดเกณฑในการเลือกการตดัสินใจไวดังตอไปนี ้
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 1.   นโยบาย ทางเลือกแตละวิธีจะตองสอดคลองสนองรับนโยบายท่ัวไปและนโยบาย
เฉพาะเร่ือง  
 
 2.   กลวิธี ซ่ึงกลวธีิท่ีเลือกนั้นตองดีท่ีสุดเหมาะสมท่ีสุด มีอัตราเส่ียงตอความลมเหลวนอย
ท่ีสุด ซ่ึงตองระลึกอยูเสมอวาแตละกลวิธี มีขอดี ขอเสียแตกตางกัน วธีิหนึ่งอาจจะดสํีาหรับโอกาส
หนึ่ง เม่ือส่ิงแวดลอมเปล่ียนวิธีอ่ืนอาจเหมาะสมกวา 
 
 3.   คาใชจาย ทางเลือกท่ีดีที่สุด สามารถนําไปปฏิบัติไดผลดีท่ีสุดโดยเสียคาใชจายนอยท่ีสุด 
 
 4.   ระยะเวลา สําหรับการแกปญหาเร่ืองเดียวกัน ทางเลือกท่ีปฏิบัติสําเร็จในเวลาท่ีส้ันจะ   
มีผลดีมากกวาระยะเวลาท่ียาวนาน 
 
 5.   วิธีปฏิบัติ ในข้ันตอนการตัดสินใจมีวิธีการปฏิบัติหลากหลายวิธี ลวนมีความสัมพันธ
เกี่ยวของกัน จงึตองสํารวจและปฏิบัติใหครบถวนทุกข้ันตอน 
 
 6.   อุปสรรค   ในการตัดสินใจจะตอง ระมัดระวัง สํารวจ ตรวจสอบขอบกพรองอยางถ่ี
ถวน หรือหลีกเล่ียงอุปสรรค 
 
 จากการศึกษาเกณฑท่ีใชประกอบในการตัดสินใจ ผูวิจยัสรุปไดวา การจะดําเนินการ
ตัดสินใจในแตละเร่ืองตองคํานึงถึง ทางเลือกท่ีดีท่ีสุด มีคาใชจาย นอยท่ีสุด ใชเวลาในการตัดสินใจ
นอย แตมีประสิทธิผล ปฏิบัติตามข้ันตอนอยางครบถวน และรอยคอบ นอกจากนี้จะตองคํานึงถีง
ปญหาอุปสรรคท่ีจะตามาหลังจากท่ีไดตัดสินใจในเร่ืองนัน้ ๆ ไปแลว ดงันั้นกอนการตัดสินใจควร
จะประเมินตามเกณฑดังกลาวเพื่อลดความผิดพลาดในการตัดสินใจ 
   
ขอมูลในการตดัสินใจ 
 
 พัชรี  ชมพูคํา (2552) ไดกลาวถึงขอมูลท่ีจะนํามาใชการตดัสินใจใหมีประสิทธิภาพขอมูล
นั้นจะตองลักษณะ 5 ประการ ดังตอไปนี ้
 

1.   ทันเวลา คือ ไดขอมูลในเวลาท่ีจะทําการตัดสินใจและดําเนินการไดในเวลาท่ีกําหนด 
 



 49 

2.   มีคุณภาพ คือ ไดขอมูลท่ีมีความถูกตอง เช่ือถือได สามารถท่ีจะนํามาใชประกอบการ
ตัดสินใจไดอยางม่ันใจ ในทางกลับกัน การมีขอมูลมากแตขอมูลเหลานั้นไมถูกตอง ยิ่งเปนผลเสีย
มากกวาการไมมีขอมูลเลย 

 
3.   ครบถวน คือ การที่จะไดขอมูลเพียงพอจะชวยทําใหการตัดสินใจดียิ่งข้ึน 
 
4.   มีความเกีย่วของ  คือ  ขอมูลท่ีมีควรมีความสัมพันธเกี่ยวของกับเร่ืองที่ตัดสินใจ 
 
5.   เขาใจได  คือ  ขอมูลมีความชัดเจนและเขาใจงาย 
 
จากการศึกษาขอมูลในการตัดสินใจ ผูวิจยัสรุปไดวา ขอมูลท่ีจะนํามาประกอบการตัดสินใจ

จะตองเปนขอมูลท่ีมีความถูกตอง เกีย่วของหรือตรงตามกับวัตถุประสงคกับเร่ืองท่ีตัดสินใจ มีความ
ครบถวน ชัดเจน ไดขอมูลทันเวลาท่ีตองการ จึงจะทําใหการดําเนนิการตัดสินใจใหมปีระสิทธิผล  

 
กระบวนการตัดสินใจ 

 
วิเชียร  วิทยอุดม (2547) ไดกลาวถึง กระบวนการตดัสินใจไว 8 ข้ันตอน ดังตอไปนี ้ 
 
1.   ตองทําความเขาใจปญหา เร่ิมตนดวยการนิยามถึงปญหาเสียกอน ปญหาอันนั้นท่ีเกดิข้ึน

มีความแตกตางระหวางส่ิงท่ีเปนอยูและสถานการณท่ีไดคาดหมายไวอยางไรเพราะวาการท่ีเราทํา
ความเขาใจถึงปญหาท่ีแทจริงคืออะไร จะทําใหสามารถหาวิธีการมาเพื่อ    ขจัดปญหาอุปสรรคได
อยางแทจริง เม่ือทําการตัดสินใจกําหนดนยิามของปญหาไดแลว ตองกาํหนดเง่ือนไขของการ
ตัดสินใจ ผูทําการตัดสินใจจะกําหนดวาอะไรคือความสําคัญในการตัดสินใจ โดยมีการนําเอาความ
สนใจคานยิม และความชอบสวนตัวท่ีเหมือนกันของผูท่ีทําการตัดสินใจ เขามาสูกระบวนนยิามอัน
เปนเง่ือนไขท่ีสําคัญในการแกปญหา เพราะวาอะไรท่ีคน ๆ หนึ่งคิดวาสําคัญแตคนอ่ืนอาจจะไมเหน็
เหมือนกนัก็ได 

  
2.   การวางจดุมุงหมายและการกําหนดวัตถุประสงค การตัดสินใจจะมีความชัดเจนมากถา

ไดเร่ิมตนดวยการวางจดุมุงหมายและกําหนดวัตถุประสงคในแตละสถานการณไดถูกตองเหมาะสม 
จุดมุงหมาย และวัตถุประสงคท่ีนําไปใชในการตัดสินใจก็จะเขาไปในแนวทางท่ีเหมือนกันซ่ึงจะทํา
ใหเกิดความสําเร็จในการดําเนินงาน และทําใหพนักงานช่ืนชอบหรือเกิดความพึงพอใจในระยะยาว
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ตอองคการได ผูทําการตัดสินใจจะตองรูจกัแยกจดุมุงหมายและวัตถุประสงคอยางระมัดระวังและ
วัตถุประสงคอันนั้นควรจะตรวจสอบและสามารถวัดผลได ดังนั้นการวางจุดมุงหมายและการ
กําหนดวัตถุประสงคจึงควรมีการวางไวกอนท่ีจะมีการตัดสินใจแตละทางเลือกของการกระทํา  

 
3.   การสรางทางเลือก ผูทําการตัดสินใจสรางทางเลือกท่ีเปนไปได ตอง คนหาทางเลือกซ่ึง

อาจจะมีอยูมากมายเพ่ือนํามาใชในการประกอบการตัดสินใจ โดยการทดลองแตละทางเลือก
เสียกอน เพื่อใหแนใจอาจจะนําแตละทางเลือกมาเปรียบเทียบกัน ในการที่ทําแบบนี้ทําใหเกิดการ
ตัดสินใจท่ีมีประสิทธิภาพมากข้ึน และมีความเปนไปไดท่ีจะมีทางเลือกท่ีสามารถเปนไปได 

 
4.   การรวบรวมขอมูลขาวสาร กอนท่ีจะประเมินทางเลือกตอไป ตอง มีการรวบรวมการ

พิจารณาแตละทางเลือกและผลลัพธท่ีตามมา โดยมากจะเปนลักษณะเฉพาะของผูทําการตัดสินใจ
ตองใหเรียนรูมากเทากับการพิจารณาทางเลือกท่ีทําใหเกดิปญหาแตละทางเลือก ซ่ึงเปนผลใหสําเร็จ
ตามจุดมุงหมายและวัตถุประสงคท่ีตองการ 

 
5.   การประเมินหาทางเลือก รวบรวมขอมูลขาวสารที่มีอยูท้ังหมดเพื่อนํามาพิจารณาหาทาง

เลือก การทําการตัดสินใจโดยมากจะใชขอมูลขาวสารดวยการใชผูเช่ียวชาญประเมินทางเลือก แต
ตองอยูภายใตระเบียบแบบแผนท่ีไดวางไว การพิจารณาในแตละคร้ังของทางเลือก ตองพิจารณาอยู
ภายใตการใชการกระจายและการนําขอมูลท่ีเตรียมไดมาแลวทําการเปรียบเทียบประโยชนของแต
ละทางเลือกโดยการใหคะแนนแตละทางเลือกบนเง่ือนไข ขอเดนและขอดอยของแตละทางเลือก
บนแตละเง่ือนไข ผลลัพธท่ีออกมาของกระบวนการประเมิน จะเลือกทางเลือกท่ีดีท่ีสุดท่ีให
ความเหน็พองตองกันวาเปนไปไดของการท่ีจะนําไปสูความสําเร็จตามจุดมุงหมายและ
วัตถุประสงคของการทําการตัดสินใจ หลังจากท่ีไดทําตามขอนี้แลว ผูทําการตัดสินใจจะพบวา
ทางเลือกอันใดท่ีนาจะมีผลและมีประโยชนตอองคการมากท่ีสุด 

 
6.   เลือกทางเลือกท่ีดีท่ีสุด ข้ันตอนนี้เปนประเด็นทาไปสูการประเมินหาทางเลือกท่ีมีความ

ครอบคลุมและมีระบบระเบียบแบบแผน ผูทําการตัดสินใจจะเลือกทางเลือกงาย ๆ ท่ีกระบวนการ
ประเมินทางเลือกไดบงช้ีถึงส่ิงท่ีตองการมากท่ีสุด ปญหาท่ีจะเกิดข้ึนไดกับข้ันตอนนี้ถากระบวนการ
ประเมินทางเลือกใหการตกลงใน2ทางเลือก หรือมากกวาทางเลือกท่ีปรากฏและใหเลือกทางเลือกท่ี
ดีท่ีสุดโดยการประเมินคาของแตละทางเลือกกับน้ําหนักของแตละเง่ือนไขและทางเลือกท่ีมีคะแนน
สูงท่ีสุด 
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7.   การตัดสินใจปฏิบัติ เปนข้ันตอนการนําทางเลือกมาปฏิบัติ การตัดสินใจจะตองไดรับ
การปฏิบัติท่ีมีสวนสนับสนนุอยางเหมาะสม เพื่อท่ีจะไดมีโอกาสในการบรรลุเปาหมายหรือ
ความสําเร็จ 

 
8.   การประเมินถึงประสิทธิภาพของการตัดสินใจ เปนวงจรของการตัดสินใจจะยังไมเสร็จ

ส้ินไปจนกวาผูทําการตัดสินใจจะไดมีการประเมินทางเลือกท่ีทําใหเกดิผลสําเร็จในการแกปญหา
เสียกอน และสามารถบรรลุจุดหมายต้ังแตเร่ิมระยะแรกของกระบวนการ ถาการประเมินเชนนี้เปน
เคร่ืองช้ีวัดความสําเร็จ วงจรการตัดสินใจกส็ามารถจบลงได อยางไรก็ตามทางเลือกท่ีไมสามารถ
แกไขปญหาหรือบรรลุวัตถุประสงคได ใหนําทางเลือกเดิมกลับมาใชอีกคร้ัง จะใหผลคือเกิด
ทางเลือกใหม ถาหลังจากการปฏิบัติงานทําใหคุณภาพของงานดีข้ึน การขาดงานและการหมุนเวยีน 
ออกจากงาน มีระดับตํ่าลง  
 

Bateman and Snell (2002) ไดกลาวถึง กระบวนการตดัสินใจไว 6 ข้ันตอน ดังตอไปนี ้
 
1.   ระบุและวินิจฉัยปญหา เปนการจะตดัสินใจในเร่ืองท่ีสําคัญ คือผูท่ีทําการตัดสินใจ

จะตองทราบวาจะตัดสินใจเร่ืองอะไรลักษณะปญหาเปนอยางไร การตดัสินใจมีลักษณะคลายกับ
การแกไขปญหา ทําใหตองมีการวินจิฉัยสาเหตุของปญหาใหชดัเจนกอนเปนอันดบัแรก 

 
2.   สรางทางเลือกในการแกปญหา ในสรางทางเลือกในการแกปญหาอาจจะพิจารณาจาก

ทางเลือกท่ีเคยใชในการแกปญหาโดยเลือกจากทางเลือกท่ีเคยใชมาในอดีตโดยพิจารณาจากปญหาท่ี
เคยเกดิข้ึนในอดีตหรือวิธีการท่ีเคยใชแกปญหาท่ีเคยใชหรือในทางกลับกันอาจจะใชวธีิการสราง
แนวทางการแกปญหาข้ึนมาใหม  

 
3.   การประเมินทางเลือก เปนการประเมินวา ทางเลือกท่ีจะเลือกใชในการแกปญหา

โดยท่ัวไปนั้นจะตองเหมาะสมกับองคการและเปนทางเลือกท่ีดีท่ีสุด 
 
 4.   การเลือกทางเลือก เปนการตัดสินใจเลือกทางเลือกท่ีดีท่ีสุด เปนไปไดในโลกแหงความ
เปนจริง ไดรับประโยชนสูงสุดจากการตดัสินใจ ซ่ึงผลจากทางเลือกท่ีดีควรจะเกดิจากการใชตนทุน
ท่ีต่ําแตไดรับผลตอบแทนกลับมาสูงเกินกวาท่ีคาดหวังไว โดยอาจจะมีการเปรียบเทียบทางเลือก
หนึ่งกับทางเลือกอ่ืน ๆ แลวตัดสินใจเลือกทางเลือกท่ีดีท่ีสุด  
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5.   การดําเนนิการตัดสินใจ  ในกระบวนการนี้บุคคลท่ีดําเนินการในการตัดสินใจจะตองมี
ความเขาใจในทางเลือกท่ีใชใน การตัดสินใจและมีความมุงม่ัน  ท่ีจะดําเนินการใหประสบ
ความสําเร็จ 

 
6.   การประเมินการตัดสินใจ เปนการประเมินการตัดสินใจเปนการใหขอมูลปอนกลับใน

ทางดานบวกและดานลบของการตัดสินใจ ซ่ึงจะนําไปใชในการตัดสินใจคร้ังตอไปและบางคร้ัง 
การไดรับขอมูลปอนกลับในทางลบจะช้ีใหเห็นถึง ความลมเหลวในการตัดสินใจ ซ่ึงในการ
ดําเนินการอาจจะตองการใชเวลา วิธีการ ความพยายามมากข้ึน เม่ือมีการประเมินแลวพบวามี
ขอผิดพลาดในการตัดสินใจท่ีไมเหมาะสมตองดําเนินการกลับมาดูตั้งแตกระบวนการท่ีตัดสินใจ
โดยเร่ิมต้ังแตการ กําหนดนยิามปญหา พิจารณากระบวนการตัดสินใจใหม และพยายามขจัด
ขอผิดพลาดท่ีเกิดข้ึน 
 
 จากการศึกษากระบวนการตัดสินใจ ผูวจิัยสามารถสรุปไดวา กระบวนการตัดสินใจ 
แบงเปน 6 กระบวนการ ดังนี้  
  
 1.  ทําความเขาใจปญหา ผูท่ีดําเนินการตัดสินใจตองทําความเขาใจลักษณะปญหา เกีย่วของ
กับอะไร คนหาสาเหตุของปญหาใหชดัเจน 
 
 2.   สรางทางเลือกในการตัดสินใจ อาจจะพิจารณาจากทางเลือกท่ีเคยใชในการแกปญหาใน
อดีตหรือสรางทางเลือกข้ึนมาใหม 
 
 3.   ประเมินทางเลือกท่ีไดสรางไววามีความเหมาะสมกับสถานการณหรือไม โดยการ
รวบรวมขอมูลท่ีเกี่ยวของกบัการตัดสินใจใหมากท่ีสุดเพือ่พิจารณาทางเลือกท่ีดีท่ีสุด 
 
 4.   เลือกทางเลือกท่ีดีท่ีสุด เปนการตัดสินใจเลือกทางเลือกท่ีดีท่ีสุดโดยการเปรียบเทียบกบั
ทางเลือกหลาย ๆ ทางท่ีครอบคลุมและมีระบบระเบียบแบบแผน 
 
 5.   ปฏิบัติตามทางเลือก เปนข้ันตอนการนําทางเลือกไปปฏิบัติ ซ่ึงตองไดรับการสนับสนุน
จากทุกฝาย 
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 6.   ประเมินการตัดสินใจ เปนการประเมินทางเลือกท่ีไดตัดสินใจวามีประสิทธิภาพเพียงใด 
มีจุดแข็ง จดุออนอยางไร ทางเลือกนั้นสามารถแกไขปญหาไดบรรลุวัตถุประสงคมากเพียงใด เพื่อ
จะไดนําไปปรับปรุงในการตัดสินใจคร้ังตอไป 
 
ประสิทธิผลของการตัดสินใจ 
 

สุพานี  สฤษฏวานิช (2552) ไดกลาวถึงการตัดสินใจท่ีมีประสิทธิผล มีดังตอไปนี ้
 
 1.   ตองมีคุณภาพ (Quality)  หมายความวา เปนการตัดสินใจท่ีบรรลุตามวัตถุประสงคหรือ
สามารถแกไขปญหาหรือสงผลลัพธท่ีเหมาะสมใหแกผูเกีย่วของ เชน การตัดสินใจลงทุนคร้ังนี้     
ทําใหองคการไดรับกําไรเพิม่ข้ึน ใหบริการดีข้ึน ผลการปฏิบัติงานสูงข้ึน ทําใหราคาหุนของกิจการ
สูงข้ึน เปนตน 
  
 2.   ตองทันเวลา (Timeliness)  หมายความวา   ตองตัดสินใจในกรอบเวลาท่ีเหมาะสม 
เพื่อใหเกิดผลของการตัดสินใจท่ีเปนประโยชนตอการใชงาน หรือตอองคการ การตัดสินใจท่ีดี     
แตลาชา ไมทันการ การตัดสินใจนัน้ก็จะไมมีคุณคา 
 
 3.   ไดรับการยอมรับ (Timeliness) หมายวามวา ถาการตัดสินใจอะไรที่ตองเกี่ยวพัน หรือ
ตองการยอมรับและการรวมมือในการตัดสินใจ ควรใหผูท่ีเกี่ยวของไดรวมรับรู มีสวนรวมในการ
ตัดสินใจดวย จะไดลดปญหาการตอตานไมรวมมือ และไมยอมรับในการตดัสินใจ 
 
 4.   เหมาะสมตามหลักจริยธรรม (Ethical Appriateness) หมายถึง การตัดสินใจท่ีดนีั้นตอง
คํานึงถึงผลกระทบท่ีจะมีตอคนอ่ืน ๆ ดวย ไมใชคํานึงแตประโยชนสูงสุดของตนเองเปนท่ีตั้งฝาย
เดียว แตควรเปนการตัดสินใจท่ีไมทําใหคนอ่ืนเดือดรอนเสียหายดวย 
 
 จากการศึกษาประสิทธิผลของการตัดสินใจ ผูวิจยัสรุปไดวาการตัดสินใจในแตละคร้ัง
จะตองบรรลุวตัุประสงค สามารถแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนไดทันเวลา และผูท่ีเกี่ยวของกับเร่ืองท่ี
ตัดสินใจ ยอมรับผลของการตัดสินใจ ดังนัน้ในการตัดสินใจแตละคร้ังจะตองคํานึงถึงประโยชน
สวนรวมเปนหลัก 
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แนวคิดของความสามารถในการตัดสินใจ 
 
 Corcoran (1981, อางใน วีรยา พวงไทย, 2550) ไดศึกษาแนวคิดของความสามารถในการ
ตัดสินใจ โดยแตละองคประกอบนั้น ไดทําการศึกษา และอางอิงถึงเหตุผล และผลของการวิจยัตาง 
ๆ ซ่ึงองคประกอบของการตัดสินใจประกอบดวย ดานความม่ันใจ ดานความคิดสรางสรรค ดาน
ความยืดหยุน ดานความมีวิจารณญาณ และดานความมีเหตุผล มีรายละเอียดดังตอไปนี้ 
 

1.   ดานความม่ันใจ (Confidence) หมายถึง การตดัสินใจท่ีไดแสดงออกถึงความม่ันใจ 
แนใจ    จนกลากระทํา และกลาตัดสินใจในส่ิงตาง ๆ ใหสําเร็จลุลวงลงไปตามท่ีตนต้ังใจเอาไว 
ถึงแมจะมีเหตกุารณหรือส่ิงอ่ืนใดมาเปนอุปสรรคยังคงต้ังใจกระทําส่ิงนั้นตอไปอีก เพราะเช่ือวา
ตองสามารถกระทําไดดวย ความสําเร็จ ลุลวง ถูกตอง และเหมาะสม 
 

2.   ดานความคิดสรางสรรค (Creativity) หมายถึง การตัดสินใจท่ีไดแสดงออกถึงการได
นําเอาส่ิงตาง ๆ มาประกอบกันเขาเปนส่ิงใหม ๆ หรือผลิตส่ิงใหมใหเกิดข้ึน ตลอดจนการรูจักเอา
นวัตกรรมและความรูใหม ๆ มาปรับปรุงเปล่ียนแปลงการทํางาน ซ่ึงรวมท้ังความคิด และการ
กระทําดวยความกระตือรือรน 
 

3.   ดานความยืดหยุน (Flexibility) หมายถึง การตัดสินใจท่ีไดแสดงออกถึงการยอมรับการ 
ปรับเปล่ียน และตอบสนองตอสถานการณท่ีเปล่ียนแปลงไป ยอมรับความแตกตางระหวางบุคคล 
รับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน 
 

4.   ดานความมีวิจารณญาณ (Judgment) หมายถึง การตัดสินใจท่ีไดแสดงออกถึงการ
กระทําท่ีกระทําลงไปดวยการพินิจพิเคราะห มีการประเมินเหตุการณ สามารถแบงแยกความจําเปน 
และ 
ความไมจําเปนได โดยคํานึงถึงความเหมาะสม ความยุติธรรม และกฎเกณฑ ตลอดจนมีการกําหนด 
หลักเกณฑท่ีเกี่ยวของไวกอน 
 

5.   ดานความมีเหตุผล (Reasoning) หมายถึง การตัดสินใจท่ีมีเหตุผล และไดแสดงออกถึง
การกระทําท่ีเปนไปอยางมีระบบ ระเบียบ มีข้ันตอน เปนเหตุเปนผล และจะมีการประเมิน วิเคราะห 
วางแผน และปรับปรุงเปล่ียนแปลง ตลอดจนการกระทําท่ีสามารถใหเหตุผลของการกระทํานั้น ๆ 
ได 
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 จากการศึกษาแนวคิดของความสามารถในการตัดสินใจท่ีไดกลาวมาขางตน ในการวิจัยคร้ัง
นี้ ผูวิจัยไดเลือกแนวคิดความสามารถในการตัดสินใจของCorcoran (1981) โดยพิจารณาความสามารถใน
การตัดสินใจ 5 องคประกอบ คือ ดานความม่ันใจ ดานความคิดสรางสรรค ดานความยืดหยุน ดาน
ความมีวจิารณญาณ ดานความมีเหตุผล เหตุผลท่ีเลือกใชแนวคิดนี้ในการศึกษา เนื่องจากแตละ
องคประกอบของแนวคิดความสามารถในการตัดสินใจของ Corcoran (1981) ไดรับการนํามาทํา
วิจัยท่ีเกีย่วกับการวัดผลการปฏิบัติงาน ผูวิจัยจึงเลือกศึกษาความสามารถในการตัดสินใจ ตาม
แนวคิดของ Corcoran (1981) 
  
การวัดความสามารถในการตัดสินใจ 
 
 จากการศึกษาการวัดความสามารถในการตัดสินใจ พบวาสวนใหญใชแบบสอบถามท่ี
เปนมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ ในการวัด ซ่ึงมีงานวิจัยท่ีเกี่ยวของในงานวิจัยของ สราวุธ  เผือกผอง 
(2543)ไดศกึษาอิทธิพลของความเช่ืออํานาจภายในตน ภายนอกตนท่ีมีผลตอความสามารถในการ
ตัดสินใจของหัวหนางานในอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสในเขตปริมณฑล แบบวัดเปนมาตราสวน
ประมาณคา 5 ระดับ ตั้งแต ไมเกิดเลย จนถึง เกิดบอยท่ีสุด ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 44  ขอ 
เชน “การตัดสินใจของทานเปนท่ียอมรับและไดรับการสนับสนุน” “ทานเคยติดตามขาวสารเพื่อให
ไดความรูใหม”คาความเช่ือม่ันเทากับ .95 ศุภจิต คงประชา (2547)ไดศึกษาความสัมพนัธระหวาง
เชาวอารมณ ความรูสึกเหน็คุณคาในตนเองความสามารถในการตัดสินใจ และผลการปฏิบัติงาน
ของหัวหนางานในโรงงานอุตสาหกรรม แบบวัดเปนมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับต้ังแต ตรงกับ
ความจริงนอยท่ีสุด จนถึง ตรงกับความจริงมาก  ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 30 ขอ เชน “ทาน
สามารถแยกแยะขอมูลท่ีสําคัญท่ีจะนํา มาใชในการแกปญหาหนึ่ง ๆ ได” “ทานคิดหาวิธีการ
แกปญหาหลายวิธีกอนที่จะเลือกวิธีท่ีดีท่ีสุดแกปญหานั้น ๆ ” คาความเช่ือม่ันเทากับ .94  
 
 นอกจากนี้ยังมีงานวิจยัของ Corcoran (1981, อางใน วีรยา  พวงไทย , 2550) ไดศึกษาเพื่อ
สรางเคร่ืองมือวัดความสามารถในการตัดสินใจของพยาบาล พบวา การวัดพฤติกรรมการตัดสินใจ
นั้นสามารถวดัความสามารถในการตัดสินใจได ซ่ึงเคร่ืองมือนั้นพิจารณาองคประกอบพฤติกรรม
การตัดสินใจ 5 ดาน แตละดานประกอบดวยขอคําถามยอย 10 ขอ เรียกวา The Decision Behavior 
Scale (DBS) เคร่ืองมือนี้เปนแบบมาตรวัดประเมินคา (Rating Scale) หาคาความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา
โดยผูทรงคุณวุฒิทางการบริหารการพยาบาลจํานวน 10 ทาน เม่ือนําเครื่องมือไปหาคาความ
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เท่ียงตรงกับพยาบาลจํานวน 22 คน พบวา มีคาความเท่ียงตรงเทากับ .92 ซ่ึงอยูในระดบัสูงมาก และ
พบวาเคร่ืองมือ DBS นี้สามารถแยกผูท่ีมีความสามารถในการตัดสินใจระหวางสูง และตํ่าได  
  
 จากขอมูลขางตนผูวิจยัสามารถสรุปไดวา ในการวจิัยคร้ังนี้จากแนวคิดในการวจิัยคร้ังนี้ 
ผูวิจัยไดใชการวัดความสามารถในการตัดสินใจของ Corcoran (1981) มาสรางขอคําถามในการวดั 
แบบวัดนี้หวัหนางานเปนผูตอบขอคําถาม ขอคําถามมีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา 5 อันดับ 
ตั้งแต ไมตรงกับตัวทานเลย จนถึง ตรงกับตัวทานมากท่ีสุด โดยหัวหนางานจะเปนผูประเมิน
ความสามารถในการตัดสินใจตามการรับรูของตนเอง 

 
แนวคิดเก่ียวกับองคการแหงการเรียนรู 

  
 การตรวจเอกสารเกี่ยวกับแนวคิดเกี่ยวกับองคการแหงการเรียนรู ในการศึกษาคร้ังนี้
ครอบคลุมถึง ความหมายขององคการแหงการเรียนรู  ลักษณะขององคการแหงการเรียนรู ระดับ
การเรียนรูในองคการแหงการเรียนรู องคประกอบขององคการแหงการเรียนรู และการวัดองคการ
แหงการเรียนรู ดังรายละเอียดดังตอไปนี ้
 
ความหมายขององคการแหงการเรียนรู 
  
 มีนักวิชาการไดใหความหมายของการเรียนรูไวดังนี้ 
 
  เดชน  เทียมรัตน และ กานตสุดา  มาฆะศิรานนท (2545) กลาววา  องคการแหงการเรียนรู  
หมายถึง องคการที่มุงเนนในการกระตุน เรงเรา และจูงใจ ใหสมาชิกทุกคนมีความกระตือรือรน     
ท่ีจะเรียนรู และพัฒนาตนเองอยูตลอดเวลา เพื่อขยายศักยภาพของตนเองและขององคการ ในการ       
ท่ีจะลงมือปฏิบัติภารกิจนานัปการใหสําเร็จลุลวง โดยอาศัยรูปแบบของ การทํางานเปนทีม และ  
การเรียนรูรวมกัน ตลอดจน มีความคิดความเขาใจเชิงระบบ ท่ีจะประสานกัน เพื่อใหเกิดความ
ไดเปรียบท่ียั่งยืนตอการแขงขันทามกลางกระแสโลกาภวิตันตลอดไป 
 
 สมชาติ  กิจยรรยง และ อรจรีย  ณ ตะกัว่ทุง (2550) กลาววา  องคการแหงการเรียนรู  
หมายถึง ท่ีซ่ึงบุคลากรแตละคน แตละกลุมท่ัวท้ังองคการมีอิสระในการเรียนรู สรางความรูสึก       
ท่ีหลากหลาย รวมกันแบงปนความรู เพื่อเพ่ิมพูนสมรรถนะและศักยภาพท่ีจะกอใหเกดิ
ความกาวหนาในการดําเนินกิจกรรมไปสูเปาหมายอยางตอเนื่อง 
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 เจษฎา  นกนอย (2552) กลาววา องคการแหงการเรียนรู หมายถึง กระบวนการจัดการ
องคการที่ ระดมสรรพกําลังจากบุคลากรทุกคนในองคการ ในการวเิคราะห ความตองการ การ
กําหนดเปาหมายรวมกนั และแสวงหาวิธีการดําเนินงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล โดยใชความรูและประสบการณภายใตสภาพแวดลอมท่ีมีการเปล่ียนแปลง
ตลอดเวลา 
  
 Senge (1990) กลาววา องคการแหงการเรียนรู หมายถึง องคการท่ีสมาชิกในองคการ
สามารถขยายศักยภาพในการสรางสรรค เพื่อใหไดผลท่ีตองการอยางตอเนื่อง และสมาชิกไดรับการ
สนับสนุนเพื่อพัฒนาตนเองอยูเสมอ สามารถปรับตัวใหทันตอการเปล่ียนแปลง นอกจากนี้สมาชิก
ในองคการมีความสามารถไดเรียนรูรวมกันท่ัวท้ังองคการอยางตอเนื่อง 
 
 Marquardt (1996) กลาววา องคการแหงการเรียนรู หมายถึง องคการที่สมาชิกขององคการ
มีการเรียนรูอยางเต็มกาํลังในการรวบรวม ในการบริหารจดัการความรูเพื่อใหบรรลุเปาหมายของ
องคการ นอกจากนี้ยังเปดโอกาสใหสมาชิกในองคการไดเรียนรูเทคโนโลยีใหม ๆ เพิ่มเติมท้ังใน
และนอกองคการ      
               

 French, Bell and Zawacki (2000) กลาววา องคการแหงการเรียนรู หมายถึง องคการที่มีการ
สรางทักษะและพฤติกรรมการแลกเปล่ียนความรูท่ีสะทอนใหเห็นถึงความรูใหม ๆ  
 
 Collinson and Cook (2007) กลาววา องคการแหงการเรียนรู หมายถึง ระบบการเรียนรูของ
บุคคล และกลุมในองคการทีม่ีการคิดการปฏิบัติใหม ๆ อยางตอเนื่อง มกีารแลกเปล่ียนความรูท่ีรวม
สนับสนุนแนวทางไปสูเปาหมายขององคการ 
 
 จากการนยิามความหมายขององคการแหงการเรียนรูขางตนสามารถสรุปไดวา องคการแหง
การเรียนรู หมายถึง  การที่องคการใหอิสระการเรียนรู เพือ่พัฒนาตนเองอยูเสมอ ไดเปดโอกาสให
หัวหนางานไดเรียนรูส่ิงใหม ๆ เพิ่มเติมท้ังในและนอกองคการ บุคลากรในองคการไดรับการ
กระตุน และจูงใจใหมีความกระตือรือรน ท่ีจะเรียนรู สามารถปรับตัวใหทันกับการเปลี่ยนแปลง   
มีการเรียนรูรวมกันท่ัวท้ังองคการอยางตอเนื่องเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ 
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ลักษณะขององคการแหงการเรียนรู 
 
  เจษฎา  นกนอย  (2552)  ไดกลาวถึง ลักษณะขององคการแหงการเรียนรูไว 12 ลักษณะ 
ดังนี้ 
 
 1.   มีวัฒนธรรมแหงการเรียนรู กลาวคือ พนักงานทุกคนในองคการจะมีลักษณะนิสัยท่ีใฝรู 
และองคการมีการสนับสนุนใหมีการเผยแพรความรูอยางเปนระบบท้ังในระดับบุคคล กลุม และ
องคการ รวมทั้งมีการสรางระบบการเรียนรูรวมกันภายในองคการ  และใชประโยชนท่ีเกิดข้ึนจาก
การเรียนรูรวมกัน 
 
 2.   โครงสรางองคการมีสายการบังคับบัญชานอย กลาวคือ ทําใหเกิดความยืดหยุนในการ
บริหารงาน สามารถปรับเปล่ียนและจัดทีมไดงาย อีกท้ังการบริหารงานอิงกับสมรรถนะ 
(Competencies) ของพนักงานมากกวาการอิงกับคําอธิบายรายละเอียดของงาน (Job Description) 
  
 3.   มีการเพิ่มอํานาจในการปฏิบัติงาน ใหแกเจาหนาท่ีระดับลางรวมถึงมีการมอบหมายงาน 
และการกระจายความรับผิดชอบ กลาวคือ ใหพนกังานสามารถตัดสินใจ แกไขปญหา และ
ดําเนินการในงานท่ีอยูในขอบเขตความสามารถและความรับผิดชอบ ทําใหพนักงานสามารถเรียนรู
ไปพรอม ๆ กับการทํางานดวยทางหนึ่ง 
 
 4.   กาวทันตอความเปล่ียนแปลงที่เกิดข้ึน กลาวคือ มีการปรับเปล่ียนวิสัยทัศน (Vision)  
พันธกิจ (Mission) วิธีการปฏิบัติงาน รวมถึงแนวทางการปฏิบัติงานใหทันกับความเปล่ียนแปลง
ของกระแสโลกาภวิัตน ทําใหสามารถอยูรอดไมวาจะในสภาวการณใด ๆ รวมถึงสามารถแขงขัน
กับคูแขงไดอยางม่ันคง 
 
 5.   มีการสนับสนุนใหมกีารนําเทคโนโลยีใหม มาใชในการเรียนรูภายในองคการเพ่ือ
กระตุนและกอใหเกดิการแพรกระจายของความรู มากยิง่ข้ึน นอกจากนี้เทคโนโลยีใหม ๆ จะนํามา
ซ่ึงทักษะใหม ๆ ในการปฏิบัติงานอีกดวย ซ่ึงนับเปนโอกาสในการสรางการเรียนรูรวมกันให
เกิดข้ึนในองคการ 
 
 6.   มุงเนนคุณภาพของผลงานและผลิตภัณฑตามความตองการและความพึงพอใจของ
ลูกคา ซ่ึงหมายความวา องคการพรอมท่ีจะเปล่ียนแปลงไปตามความตองการของลูกคาท่ี
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เปล่ียนแปลงไป ผิดจากรูปแบบขององคการแบบเดิม ๆ ซ่ึงมักย่ําอยูกับท่ี อีกท้ังพัฒนาผลิตภัณฑและ
บริการใด ๆ มักเปนไปดวยความยากลําบาก 
 
 7.  มีการสงเสริมและสรางบรรยากาศในการทํางานท่ีเกื้อหนุนซ่ึงกันและกัน  เชน การให
พนักงานทุกคนมีอิสระในการคิด มีอิสระในการแกปญหา รวมท้ังการตัดสินใจโดยใชแนวทาง
ประชาธิปไตย อันเปนการรับฟงความคิดเห็นจากพนักงานทุกคนในองคการ ซ่ึงเปนวิธีการหนึ่ง      
ท่ีกอใหเกิดการคนพบส่ิงใหมหรือนวัตกรรมใหกับองคการ 
 
 8.   มีการทํางานเปนทีม โดยการเนนใหพนกังานรับรูเปาหมายรวมกนั เนนการมีสวนรวม
ของพนักงาน สรางใหพนักงานรูจักบทบาทและหนาท่ีของตนเขาใจบทบาทและหนาท่ีของผูอ่ืน 
รวมถึงการประสานสัมพันธซ่ึงกันและกันระหวางพนักงาน อันจะทําใหทํางานรวมกนัมี
ประสิทธิภาพและบรรลุผลตามความมุงหมาย 
 
 9.   มีวิสัยทัศนรวมกัน  โดยการกําหนดเปาหมาย แนวทาง และทิศทางของการดําเนนิงาน
องคการรวมกนั ซ่ึงหมายความวาพนกังานมีสวนรวมในการกําหนดทิศทางขององคการแทนท่ีจะมา
จากการกําหนดของผูบริหารดังเชนในอดีต อันจะนํามาซ่ึงความรูสึกเปนเจาของ กอใหเกิดความรัก
และความมุงม่ันในงาน 
 
 10.  มีการสรางระบบพี่เล้ียง ผูสอนงาน และผูชี้แนะการปฏิบัติงานท่ีเปนระบบ ทําให
พนักงานในองคการไมวาเปนพี้เล่ียง ผูสอนงาน หรือผูชีแ้นะการปฏิบัติงาน รวมทั้งผูท่ีไดรับการ
สอนหรือการช้ีแนะก็ตาม ไดมีโอกาสเรียนรูรวมกันและทํา ความรูจกักันมากข้ึน 
 
 11.  สงเสริมใหมีการเรียนรูจากประสบการณท้ังจากภายใน หมายถึง ขององคการเอง และ
จากภายนอก หมายถึง ขององคการอื่น รวมถึงกระตุนใหเกิดการแลกเปล่ียนความรู และปรับปรุง
การปฏิบัติงานเพ่ือสรางผลการปฏิบัติงานท่ีดี  อันหมายถึง การสรางนวัตกรรมใหกบัองคการก็
เปนได 
 
 12.  การไมเพกิเฉยตอความผิดพลาด แตจะนํามาพิจารณาและดําเนินการแกไขเพ่ือแสวงหา
แนวทางในการปฏิบัติงานท่ีดีกวา นอกจากนี้ยังพรอมท่ีจะเส่ียงเพ่ือหารูปแบบใหม ๆ  ในการทํางาน
เพื่อตอบสนองความตองการของลูกคา ซ่ึงนับเปนการเรียนรูอยางตอเนื่องและไมส้ินสุด 
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 Marquardt and Reynolds (1994) ไดกลาวถึง ลักษณะขององคการแหงการเรียนรูวาจะตอง 
มีลักษณะ 11 ประการดังนี้ 
 
 1.   โครงสรางท่ีเหมาะสม (Appropriate Structure) กลาวคือ เปนโครงสรางองคการที่มี
ขนาดเล็ก เปนโครงสรางองคการแบบแบนราบ (Flat Organization) มีความคลองตัวในการทํางาน 
เพื่อใหเกิดอิสระในการทํางานมากข้ึน และสงผลใหมีความยืดหยุนในการทํางาน และองคการควรมี
ลักษณะโครงสรางแบบองครวม (Holistic Structure) เพื่อใหการทํางานมีการเชื่อมโยงกับทุกฝาย 
 
 2.   วัฒนธรรมการเรียนรูในองคการ (Corporate Learning Culture) วัฒนธรรมการเรียนรู 
ในองคการควรสงเสริมใหสมาชิกทุกคนไดเรียนรูอยูตลอดเวลา มีการเรียนรูรวมกนั ในองคการ 
และมีบรรยากาศท่ีชวยสงเสริมใหมีการทดลองทําส่ิงใหม ๆ อยูตลอดเวลา และท่ีสําคัญผูบริหาร
ตองใหการสนบัสนุนในการเรียนรูอยางจริงจัง 
 
  3.   มีการเสริมสรางพลังอํานาจ (Empowerment) เปดโอกาสใหพนกังานทุกคนมีอํานาจ   
ในวางแผนและพัฒนากลยุทธในการเรียนรูขององคการ พนักงานมีโอกาสท่ีจะเรียนรู มีอิสระ       
ในการแกปญหาและการตัดสินใจดวยตนเอง มีความคิดสรางสรรค เปดโอกาสใหพนักงานได        
มีความรับผิดชอบและมีสวนรวมในการตดัสินใจเพราะพนักงานมีขอมูล หรือความรูมากกวา การ
ใหผูจัดการเพียงคนเดยีวเปนผูทําการส่ังการ 
  
 4.   มีการวิเคราะหส่ิงแวดลอม  คือ ตองมีการวิเคราะหส่ิงแวดลอมท่ีเปนไปไดเปรียบเทียบ
กับผลกระทบขององคการโดยองคการตองมีการเปล่ียนแปลงปรับตัวใหทันกับการเปล่ียนแปลงท่ี
เกิดข้ึน และวิเคราะหผลกระทบตอส่ิงแวดลอม (Affect the Environment) คือ องคการมีการโตตอบ
กับส่ิงท่ีมากระทบกับองคการ ซ่ึงเรียกการเรียนรูนีว้า การเรียนรูท่ีมุงหวัง (Anticipatory Learning) 
ซ่ึงเปนความสามารถในการคาดการณความเปล่ียนแปลง ท่ีเกิดข้ึนตลอดเวลาซ่ึงเปนแนวทางท่ีจะทํา
ใหองคการอยูรอดได เลือกส่ิงแวดลอมท่ีเปนเปาหมาย (Choose the Environmental Target) คือ 
องคกรสามารถเลือกส่ิงแวดลอมเปาหมายไดดวยการกําหนดแนวทางหรือวิธีการเลือกส่ิงท่ีจะได
เรียนรูเพื่อท่ีจะโตตอบกับส่ิงท่ีจะเกิดข้ึน 
 
 5.   สรางสรรคและถายโอนความรู (Knowledge and Transfer) หนาท่ีในการสรางนวัตกรรม 
และองคความรูใหม ๆ เปนหนาท่ีของสมาชิกทุกคนในองคการ  โดยทุกคนจะมีบทบาทในการ
เสริมสรางความรู มีการเรียนรูจากทุกสวน มีการติดตอส่ือสารกันอยางเปนเครือขาย มีการ
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แลกเปล่ียนความรูและขาวสารซ่ึงกันและกนั ซ่ึงแนวทางในการแลกเปลี่ยนขอมูลสามารถทําไดโดย
การ สรางฐานขอมูลออนไลนใชในสายงานขามหนาท่ี  ลงในฐานขอมูลออนไลนและกระดานขา
อิเล็กทรอนิกสภายนอกองคกร  เชน มหาวทิยาลัย และศนูยการเรียนรูอ่ืน ๆ  มีการสรางวัฒนธรรม
การสงจดหมายอิเล็กทรอนิกสท่ัวองคการ มีการแลกเปล่ียนขอมูลอิเล็กทรอนิกสเพื่อสรางระบบ
เครือขายครอบคลุมอิเล็กทรอนิกส 
 
 6.   เทคโนโลยีการเรียนรู (Learning Technology) มีการประยกุตใชเทคโนโลยีการ
ปฏิบัติงานท่ีเหมาะสมในการเรียนรูอยางท่ัวถึง เชน คอมพิวเตอร ขอมูลขาวสารเทคโนโลยี องคการ
แหงการเรียนรูท่ีประสบความสําเร็จ ไดใชการเก็บรหัส (Code) ในการสรางความรู นอกจากนี้ การ
สรางเครือขายโทรคมนาคม เปนการเพิ่มเครือขายไปท่ัวโลกซ่ึงจะทําใหสามารถแลกเปล่ียนความรู
กันไดท่ัวโลก 
 

7.   คุณภาพ  (Quality) โดยจะใหความสําคัญกับการบริหารคุณภาพท่ัวท้ังองคการเนนการ
ปรับปรุงอยางตอเนื่อง (Continuous Improvement) องคการท่ีประสบความสําเร็จจะใหความสําคัญ
กับคุณภาพ เพราะเปนการรับประกันคุณภาพของความสําเร็จในธุรกิจดวย นอกจากนีพ้นักงานทุก
คนจะมีการเรียนรูอยางตอเนื่องและปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ   

 
 8.   กลยุทธ  (Strategy) การเรียนรูขององคการแหงการเรียนรู จะเปนไปอยางมีกลยุทธโดย
ใชกลยุทธในการเรียนรูเชิงปฏิบัติการ ท้ังในการดําเนินการและการประเมิน ซ่ึงผูบริหารมีหนาท่ีใน
การใหการสนับสนุนมากกวาจะเปนผูกําหนดแนวทางการดําเนินการตาง ๆ เองท้ังหมด 
 
 9.   มีบรรยากาศท่ีสนับสนุน (Supportive Atmosphere) มีบรรยากาศท่ีสนบัสนุนให
ผูปฏิบัติงานไดมีการพัฒนาตนเองอยางเต็มท่ี ใหทุกคนมีสวนรวมในองคการ เคารพในศักดิ์ศรีความ
เปนมนุษย คํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคลทุกคนมีความเทาเทียมกัน และอิสระในการทํางาน 
 
 10.  การทํางานเปนทีมและการทํางานแบบมีเครือขาย (Teamwork and Networking) 
องคการแหงการเรียนรูท่ีมีประสิทธิภาพจะใหความสําคัญกับการทํางานเปนทีมในการเรียนรู
รวมกันอยางสูงสุดเรียนรูรวมกันภายในทีมและเครือขายในองคการ หลายองคการมีการสราง
พันธมิตรกับท่ัวโลก มีการแลกเปล่ียนขอมูลขาวสารระหวางทีมงานขามหนาท่ีซ่ึงจะเปนแนวทางให
พนักงานไดเรียนรูรวมกนั ในสวนของระบบเครือขายอาจจะใช ระบบการบริหารขอมูลขาวสาร 
การประชุมทางไกล (Video Conferences) เปนตน 
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11.  วิสัยทัศน (Vision) วิสัยทัศนเปนส่ิงสําคัญสําหรับการสรางองคการแหงการเรียนรู
เพราะจะแสดงถึงเปาหมายและส่ิงท่ีพนักงานจะตองเรียนรู กลาวคือ วสัิยทัศนเปนส่ิงท่ีทุกคนใน
องคการตองรวมมือกันทําเพือ่ใหบรรลุเปาหมาย วิสัยทัศนอาจรวมไปถึง ความผูกพันมุงม่ันอยาง
แทจริง คานิยม และเปนภาพ ในอนาคตท่ีทุกคนในองคการมองเห็นรวมกัน 
 
 Cummings and Worley (2005) ไดกลาวถึง ลักษณะขององคการแหงการเรียนรู ไว 5 
ลักษณะ ดังนี ้
 
 1.   โครงสราง  (Structure)  กลาวคือ โครงสรางองคการจะมุงเนนการทํางานเปนทีมและยัง
สรางเครือขายขามขอบเขตองคการทั้งภายในและภายนอก มีการสงเสริมใหแลกเปล่ียนขอมูล
ขาวสารรวมกนั มีสวนรวมในการคิดการตัดสินใจในองคการ 
 
 2.   ระบบขอมูลขาวสาร (Information Systems) กลาวคือ การเรียนรูขององคการ               
จะเกี่ยวของกบัการรวบรวมและกระบวนการของขอมูลขาวสารขององคการแหงการเรียนรู เปนการ
เตรียมพื้นฐานสําหรับการเรียนรูขององคการ ระบบขอมูลขาวสารที่มีความรวดเร็ว คนหาขอมูลได
งายข้ึน ทําใหองคการไดเปรียบไดการแขงขันมากข้ึน  
 
  3.  การบริหารทรัพยากรมนษุย (Human Resources Practices) กลาวคือ ทรัพยากรมนษุยใน
ดานการประเมินและการใหรางวัลกับพนกังานท่ีรวมแบงปนขอมูลและนําความรูทักษะใหม ๆ มา
ใชในการทํางาน ระบบนี้จะเปนระบบการประเมินท่ีไดผลใน ระยะยาวและเปนการพัฒนาองคความรู 
ทําใหพนักงานมีสวนรวม นําทักษะและความรูใหม ๆ มาใชในการทํางาน  
 
 4.   วัฒนธรรมองคการ (Culture)  กลาวคือ  การมีวัฒนธรรมองคการที่เขมแข็งมีผลตอการ
เรียนรู การแลกเปล่ียนขอมูลขาวสาร องคการแหงการเรียนรูท่ีมีวัฒนธรรมท่ีเขมแข็ง จะสงเสริมให
มีจิตใจเปดกวาง มีความคิดริเร่ิมสรางสรรคระหวางสมาชิกภายในองคการ คานิยมและบรรทัดฐาน
เหลานี้จะชวยสนับสนุนความตองการความสําเร็จของการเรียนรูท้ังยังชวยกระตุนใหสมาชิก
พยายามเรียนรูส่ิงใหม ๆ เพื่อลดความเส่ียง และเรียนรูจากความผิดพลาดที่ไดเกดิข้ึนมาแลว 
 
 5.   ภาวะผูนํา (Leadership)  กลาวคือ ภาวะผูนํามีสวนท่ีจะทําใหเกิดการใชการเรียนรูใน
องคการ (OL) และการจดัการดานความรู (KM) ภาวะผูนําและองคการแหงการเรียนรูมีความเกีย่วของ
กันเปนอยางมาก มีการสงเสริมการสรางวิสัยทัศนองคการ ท่ีสนับสนุนใหเกิดการเรียนรูในองคการ  
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 จากการศึกษาลักษณะขององคการแหงการเรียนรูขางตนสามารถสรุปไดวา ลักษณะของ
องคการแหงการเรียนรูจะตองมีวัฒนธรรมองคการที่สงเสริมใหสมาชิกในองคการไดชวยเหลือซ่ึง
กัน แลกเปล่ียนขอมูลขาวสารระหวางสมาชิก  โครงสรางขององคการมีสายบังคับบัญชานอยลง         
เปดโอกาสใหพนักงานทุกคนมีอํานาจในวางแผนและพฒันากลยุทธในการเรียนรูขององคการ     
ผูนําใหการสนบัสนุนใหเกิดการเรียนรูรวมกันท่ัวท้ังองคการ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  
ภาพท่ี 4  แสดงองคประกอบท่ีจะทําใหเกดิองคการแหงการเรียนรู 
ท่ีมา: จุฑา  เทียนไทย (2548) 
 
 จากภาพท่ี 4 แสดงใหเห็นองคประกอบท่ีจะทําใหเกิดองคการแหงการเรียนรูซ่ึงจะเหน็ได
วาในการท่ีจะสรางเปนองคการแหงการเรียนรูนั้นรูปแบบขององคการจะตองเปนองคการลักษณะ

รูปแบบขององคการ 
-  แบบไรพรมแดน 
-  ทํางานเปนทีม  
-  แรงงานหลากหลาย 
 - เนนย้ําความสําคัญของ 
    ลูกคาและพนักงาน  
    มากกวาผลกําไร 

วัฒนธรรมองคการ 
-  ดูแลชวยเหลือซ่ึงกันและกัน 
 -  ผลประโยชนรวมกัน 
 -  ไววางใจ เช่ือมั่นกันและกัน 
-  พรอมรับความเปลี่ยนแปลง  
    อยูตลอดเวลา  

ระบบสารสนเทศ 
 - เทคโนโลยี 
 - พรอมใชเมื่อตองการ 
 - แมนยํา 
 - เปดเผย 
 - อิเล็กทรอนิกส 

ภาวะผูนํา 
-  กระจายอํานาจไมอยูท่ีคนเดียว 
  - มอบอํานาจเบ็ดเสร็จ 
 -  ยอมรับคานิยมรวม 
-  คลองตัวในการปรับเปลี่ยน  
   รูปแบบการบริหารร 
-  บริหารงานโดยยึดหลัก KM 
   

 
 
 
   องคการแหงการเรียนรู 
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แบบไรพรมแดน (Boundaryless Organization) องคการธุรกิจจะมีคูแขงอยูท่ัวโลกไมไดมีเฉพาะใน
ประเทศ แรงงานท่ีอยูในองคการจะมีความหลากหลายมากข้ึนในดาน อายุเพศ เช้ือชาติ ศาสนา     
การที่มีแรงงานท่ีหลากหลายนี้จะทําใหองคการมีความคิดสรางสรรคมากข้ึนเพราะแตละคน
สามารถรวมแสดงความคิดเห็นรวมกันได รูปแบบขององคการสมัยใหมจะใหความสําคัญกับลูกคา
และพนกังานมากกวาผลกําไร  
 
 จึงอาจกลาวไดวา บุคลากร หรือทรัพยากรบุคคลเปนทรัพยากรที่มีคา มีความสําคัญตอทุก
องคการเพราะทุกองคการขับเคล่ือนดวยคน ในแตละคนน้ันจะประกอบไดดวยความรู ทักษะ  
ความสามารถ ตลอดจนประสบการณ  ซ่ึงในปจจุบันนี้มักจะไดยินคําวา ทุนมนุษยท่ีเปนแนวคิด
เกี่ยวกับ “คน” หรือมนุษยในองคการยุคใหมมองวาคนเปนทรัพยสิน หรือ สินทรัพย (Assets)    
(ธํารงศักดิ์  คงคาสวัสดิ์, 2550)  การที่องคการยุคใหมใหความสําคัญกับบุคลากร มากข้ึนเปนเพราะ
บุคลากรสามารถสรางความไดเปรียบในการแขงกนัได เม่ือบุคลากรรูวาตนเองเปนทรัพยสินหรือ
สินทรัพยท่ีมีคาตอองคการยอมสงผลถึงขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน สงผลมีการบริการที่ดี
ตอลูกคา ทําใหลูกคาเกิดความพึงพอใจและเลือกท่ีจะมาใชบริการกับองคการตอไป               
(สมชาติ  กิจยรรยง  และ อรจรีย  ณ  ตะกัว่ทุง, 2550)   
  
 ในเร่ืองของเทคโนโลยีจะเหน็วาองคการแหงการเรียนรู จําเปนตองนําเทคโนโลยีใหม ๆ 
โดยเฉพาะระบบสารสนเทศ ท่ีสามารถเขาถึงไดอยางรวดเร็ว มีความพรอมท่ีจะใชงานตลอดเวลา 
เพราะเทคโนโลยีจะชวยตอบสนองตอการเปล่ียนแปลงไดทันเหตุการณ สามารถตอบสนอง          
ตอความตองการไดอยางรวดเร็ว คานิยมของบุคลากรจะมีการเปล่ียนแปลงอยูตลอดเวลา และเปน
คานิยมท่ีคนในองคการชวยกันต้ังข้ึน ในการบริหารจัดการท่ีใหบุคลากรทุกคนมีสวนรวมในการ
วางแผนการดาํเนินงาน มีสวนรวมในการตดัสินใจพนักงานมีอํานาจมากกวา ในองคการในอดีต 
วัฒนธรรมองคการ ขององคการแหงการเรียนรูจะตองมีการแลกเปล่ียนขอมูลขาวสารระหวางเพ่ือน
รวมงานเปนการเรียนรูรวมกนัท้ังองคการอยางตอเนื่อง (จฑุา  เทียนไทย, 2548) ดังนั้นวัฒนธรรม
จะตองใหความสําคัญกับการเรียนรูและเหน็ประโยชนรวมกัน มีความไววางใจ เช่ือม่ันกันและกนั 
ยอมรับความเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอมท้ังภายในและภายนอกท่ีเกิดข้ึนตลอดเวลา   
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ระดับการเรียนรูในองคการแหงการเรียนรู 
 
 ยุรพร  ศุทธรัตน (2552) ไดแบงการเรียนรูในองคการแหงการเรียนรู ออกเปน 3 ระดับ ดังนี ้ 
 

1.   ระดับบุคคล  กลาวคือ  การเรียนรูในระดับบุคคลเปนกระบวนการท่ีพนกังานแตละคน
ไดรับความรูใหมและมีความเขาใจอยางลึกซ้ึงจนกระท่ังสามารถนํามาปรับพฤติกรรมและใชประโยชน
จากการเรียนรูนั้นได  การเรียนรูในระดับบุคคลเกิดข้ึนไดหลายวิธี เชน จากการมีประสบการณใน
เหตุการณและการสังเกตส่ิงตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึนและประเมินออกมาเปนแนวคิดใหม หรือ อาจจะเปน
การเรียนรูท่ีเกดิจากการทํางานท่ีหลากหลาย ซ่ึงการเรียนรูในระดับนี้สามารถเรียนรูไดจาก ผูจดัการ
ตางแผนก เพื่อนรวมงาน ลูกคา ผูขายวัตถุดบิ กระบวนการทางสังคม และการอบรมท้ัง ภายใน 
(Internal) และ ภายนอก (External) องคการ สวนปจจยัท่ีทําใหเกิดการเรียนรูของบุคคล คือ ความ
ตั้งใจและความมุงม่ันของบุคคลนั้น ๆ ท่ีจะเรียนรูและใชประโยชนจากโอกาสในการเรียนรูนั้น การ
ไดรับคําช้ีแนะเม่ือมีขอบกพรองเกิดข้ึน และ การไดรับรางวัลจากการเรียนรู  วิธีการเรียนรูในระดับ
บุคคลจะเปนลําดับและข้ันตอนจากการมีประสบการณนาํมารวบรวมเปนความคิดและทบทวน
ความคิด  จากนั้นนํามาใชในการวางแผนวาจะทําอะไรตอไป 
 
 2.   ระดับกลุมหรือทีม กลาวคือ การเรียนรูในระดับทีมเปนการเรียนรูท่ีเช่ือมโยงระหวาง
การเรียนรูระดบับุคคล และการเรียนรูในระดับองคการเขาดวยกันโดยในความสําคัญถึงสมาชิกใน
ทีม การประสานรวมมือกนัของสมาชิกในทีม ตลอดจนมีการแบงปนความรูความคิดกับสมาชิกใน
ทีมและพัฒนาขึ้นมาเปนองคความรูใหม  ส่ิงท่ีสมาชิกในกลุมหรือทีมจะตองไดรับเพือ่สนับสนุนให
เกิดการเรียนรูในระดบัทีม คือ การอบรมและพัฒนาท่ีเกีย่วของกับการสรางมนุษยสัมพันธกับเพ่ือน
รวมงาน ตลอดจนทักษะในการทํางานรวมกับผูอ่ืนเพื่อสรางฐานในการเรียนรูจากเพื่อนรวมทีม
ตอไป  การกําหนดวิสัยทัศนและเปาหมายของทีมท่ีชัดเจนทําใหสมาชิกในทีมรูวาจะตองทําอยางไร
ในการเรียนรู ซ่ึงการเรียนรูในระดับนี้สามารถเรียนรูไดจากเพื่อนรวมทีม (ดวยสภาพแวดลอมท่ี
เปดเผยและไววางใจซ่ึงกันและกัน) บุคคลอ่ืน เชน บุคคลจากตางทีม ผูจัดการฝายตาง ๆ ลูกนอง    
เปนตน  สวนปจจัยท่ีทําใหเกิดการเรียนรูในระดับกลุมหรือทีม คือการท่ีทีมมีเปาหมายท่ีชัดเจนจะ
ทําใหสมาชิกเขาใจวาจะตองทํากิจกรรมอะไรใหสําเร็จและภายใตขอจํากัดใดบาง  
 

ความสอดคลองท่ีเขากันไดดีของสมาชิกในทีม การฟอรมทีม: ความหลากหลายของ
สมาชิกในทีม และขนาดของทีม การใชตัวช้ีวัด (Key Performance Indicator) ท่ีเปนท่ียอมรับของ
ท้ังผูบริหารและทีมงาน ความสอดคลองกันของความตองการของบุคคลในทีมและความตองการ
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ของทีม ความสามารถในการทํางานรวมกบัสมาชิกในทีมคนอ่ืน ความพรอมและความเต็มใจของ
สมาชิกทีมท่ีจะจัดการกับสถานการณใหม  วิธีการเรียนรูของทีมจะเรียนรูจากการท่ีสมาชิกในทีม
หรือเพื่อนรวมทีมแบงปนความรูหรือขอคิดเห็นรวมกนัโดยไดรับการสนับสนุนจากสภาพแวดลอม
ในการทํางานท่ีมีการนับถือไววางใจกันมีการส่ือสารกันอยางเปดเผย รวมทั้งการพูดคุยถึง
ขอบกพรอง ขอผิดพลาดท่ีเกดิข้ึนรวมกนัซ่ึงสมาชิกในทีมจะตองมีมนษุยสัมพันธและความสามารถ
ในการทํางานรวมกับผูอ่ืนไดเปนอยางด ี
 
 3.   ระดับองคการ  กลาวคือ การเรียนรูในระดับองคการเปนการเรียนรูท่ีขยายขอบเขตมา
จากการเรียนรูในระดบับุคคลและทีม โดยที่แตละคนมีรูปแบบทางความคิดของตนเองและแบงปน
หรือแชรความคิดใหกับสมาชิกในองคการ และเกดิเปนความเขาใจใหมกับสมาชิกในองคการ    
(โดยผานกลุมและทีม)นอกจากนี้การเรียนรูในองคการยังข้ึนอยูกับระบบความจําขององคการดวย
เนื่องจากการเรียนรูในระดับองคการนี้เปนความสามารถของส่ิงท่ีไมมีชีวิต ซ่ึงเกีย่วของกับการ    
เก็บรักษาความรูนั้นจากบุคคลและทําใหอยูในสถานะท่ีพรอมจะนํามาใชงานตลอดจนปลูกฝงอยูใน
องคการจนเปนธรรมเนียมปฏิบัติขององคการนั้น ๆ การเรียนรูในระดับองคการเกิดข้ึนจาก การแชร
หรือแบงปนความรูความเขาใจตลอดจนการเช่ือมโยงความคิดอานของสมาชิกในองคการ            
การแสวงหาความรูของสมาชิกในองคการจากการวิเคราะหส่ิงตาง ๆ เปนตน  
 

 การประเมินและตรวจสอบผลการปฏิบัติงานท่ีทํา ซ่ึงการเรียนรูในระดับนี้สามารถเรียนรู
ไดจาก ประสบการณในอดตีขององคการ การแปลขอมูลและเหตุการณตาง ๆ ของบุคคลท้ังภายใน
และภายนอกองคการ สวนปจจัยท่ีทําใหเกดิการเรียนรูในระดับองคการ คือ การมีระบบความจําของ
องคการและความตอเนื่องของการเก็บรักษาความรูขององคการ (ท่ีอยูในสภาพท่ีพรอมจะเรียก
กลับมาใชงาน) การประสานสอดคลองอยางลงตัวของกลุมและทีมงานตาง ๆ ในองคการ และขยาย
มาสูการประสานระหวางทีมและเปนระดับองคการในท่ีสุด การที่สมาชิกแตละคนในองคการมี
แนวทางในการปฏิบัติประจําวันท่ีจะเรียนรูส่ิงตาง ๆ อยูเสมอ และปฏิบัติจนเปนประเพณีปฏิบัติของ
องคการ  และมีสภาพแวดลอมในการทํางานท่ีสนับสนุนซ่ึงกันและกนั   สวนวิธีการเรียนรูในระดับ
องคการ คือเรียนรูอยางจากการเรียนรูในระดับทีมท่ีเปนพื้นฐานและขยายสูระดบัองคการ โดยมี
ระบบความจําขององคการมาชวยเม่ือสมาชิกท่ีเกีย่วของตองการเรียกใชขอมูลท่ีจําเปน ซ่ึงการเรียนรู
ในระดบัองคการจะมีความซับซอนมากกวาการเรียนรูในระดับอ่ืนมาก เนื่องจากไมใชทุกอยางของ
การเรียนรูนีจ้ะถูกบันทึกไวในระบบความจําขององคการ ยังมีอีกหลายเร่ืองท่ีไมไดถูกเก็บรักษาไว        
ท่ีความจําขององคการ แตสมาชิกในองคการถือปฏิบัติเปนธรรมเนียมหรือวัฒนธรรมขององคการ
นั้น ๆ ซ่ึงสมาชิกในทีมท่ีเขามาใหมจะตองเรียนรูจากวัฒนธรรมองคการและคุณคาเหลานี้ดวย 
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 จากการศึกษาระดับการเรียนรูในองคการแหงการเรียนรู สรุปไดวา ระดับของการเรียนรูใน
องคการแหงการเรียนรู มี 3 ระดับ คือ ระดบัท่ีหนึ่ง คือ ระดับบุคคลเปนกระบวนการท่ีพนักงานแต
ละคนไดรับความรูใหมจากประสบการณตาง ๆ รอบตัว นําความรูท่ีไดรวบรวมเปนความคิดและ
นําไปใชในการวางแผนตอไป ระดับท่ีสอง คือ ระดับกลุมหรือทีม เปนการเรียนรูท่ีเช่ือมโยง
ระหวางการเรียนรูระดับบุคคลและการเรียนรูระดับองคการเขาดวยกนัโดยการแบงปนความรู 
ความคิดของสมาชิกในทีมและพัฒนาข้ึนเปนองคความรูใหม ระดับท่ีสาม คือ ระดับองคการ เปน
การเรียนรูท่ีขยายของเขตมากจากการเรียนรูระดับบุคคและระดับทีม โดยแตละคนจะมีความรูสวน
บุคคลจะแบงปนขอมูลใหกบัสมาชิกคนอ่ืน ๆ ท่ัวท้ังองคการ เกิดเปนความรูในระดบัองคการ  และ
การเรียนรูวัฒนธรรมองคการ เปนสวนหนึง่ของการเรียนรูระดับองคการดวย 
 
แนวคิดขององคการแหงการเรียนรู 
 
 Marquardt (1996, อางใน พรธิดา  วิเชียรปญญา, 2547) ไดแบงองคประกอบขององคการ
แหงการเรียนรู 5 ดาน มีรายละเอียด ดังตอไปน้ี 
 
 1.   ดานพลวัตแหงการเรียนรู (Learning Dynamics) เปนหวัใจสําคัญท่ีทําใหเกิดข้ึนใน
ระดับบุคคล ทีมงาน และองคการประกอบดวย 3 ประการคือ ระดับการเรียนรู   รูปแบบของการ
เรียนรู และทักษะการเรียนรู 
 
 2.   ดานการปรับเปล่ียนองคการ (Organization Transformation) การที่องคการจะพัฒนา
ไปสูองคการแหงการเรียนรูไดนั้น จะตองมีการปรับเปล่ียนส่ิงตาง ๆ ในองคการดังนี ้
 
      2.1   วิสัยทัศน หรือภาพในอนาคตท่ีทุกคนในองคการปรารถนาท่ีจะไปถึงรวมกัน 
 
      2.2   วัฒนธรรมองคการ  ซ่ึงถือวาเปนความเช่ิอ ความคิด และวิธีการปฏิบัติของคนใน
องคการรวมกนั 
 
      2.3   กลยุทธ  ซ่ึงเปนวิธีการออกแบบใหเหมาะสมกับการกําหนดจุดหมายปลายทางใน
อนาคต 
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 3.   ดานการเพิ่มอํานาจบุคคล (People Empowerment) เปนการเปดโอกาสใหบุคลากรทุก
คนในองคการ รวมถึงลูกคาและชุมชน ไดมีการเรียนรูรวมกัน มีความสัมพันธกันเปนเครือขายและ
ทําประโยชนรวมกันเพื่อสังคมและชุมชน รวมถึงการท่ีผูบริหารทําหนาท่ีเปนพี่เล้ียง ผูสอนและมี
การทํางานรวมกันกับผูปฏิบัติงานเปนทีม โดยมีการเรียนรูและแกปญหารวมกนั 
 
 4.   ดานการจดัการความรู (Knowledge  Management) เปนการจัดการความรูใหเกดิข้ึนใน
องคการ โดยจะตองจัดรูปแบบการผสมผสาน การรวบรวมความรู  การจัดระบบขอมูล มีการ
แลกเปล่ียนความรู การถายโอนความรู และการพัฒนาความรูอยางตอเนื่องเปนกระบวนการ 
 
 5.   ดานการใชเทคโนโลยี  (Technology Application) เปนการนําเทคโนโลยีสารสนเทศมา
ใชในองคการ สําหรับการจัดการความรู การเรียนรูในองคการสําหรับสมาชิกทุกระดับและผูท่ี
เกี่ยวของกับองคการใชเทคโนโลยีนั้น ๆ  
 
 Senge (1990) ไดเสนอแนวคิดขององคการแหงการเรียนรูซ่ึงประกอบดวย วินยั 5 ประการ 
หรือท่ีเรียกวา The Fifth Disciplines เขียนไวในหนังสือ The Fifth Discipline: The Art and Practic 
of the Learning Organization ซ่ึงเปนแนวทางท่ีสําคัญท้ัง 5 ดาน เปนพืน้ฐานของการพัฒนาองคการ
แหงการเรียนรู มีรายละเอียดดังตอไปนี ้
 
 1.   ดานการเปนบุคคลท่ีรอบรู (Personal Mastery) ลักษณะของสมาชิกในองคการตองมี
ความสามารถในการเรียนรู สรางสรรค ผลงานอยางตอเนื่อง ลักษณะการเรียนรูของสมาชิกใน
องคการจะสะทอนใหเห็นถึงการเปนองคการแหงการเรียนรูไดนั้น สมาชิกในองคการจะตอง ศึกษา
หาความรู ฝกอบรมตนดวยการเรียนรูอยูเสมอจะทําใหบุคคลมีความเช่ียวชาญในงานมากข้ึน และ 
การจะเปนบุคคลท่ีรอบรูไดนั้น มีองคประกอบพื้นฐาน คือ วิสัยทัศนสวนบุคคล (Personal Vision) 
คือ ความปรารถนาภายในของบุคคลท่ีจะเรียนรู เปนบุคคลท่ีรอบรูเพื่อใหบรรลุเปาหมายของ
องคการและเปนกระบวนการเรียนรูอยางตอเนื่องซ่ึงเปนหนึ่งในวิสัยทัศนสวน 
 
 2.   ดานการพัฒนารูปแบบความคิด (Mental Model) ลักษณะของบุคคลท่ีมี แบบแผน
ความคิด ความเขาใจตองานท่ีทําและองคการของตน  ซ่ึงจะมีผลตอพฤติกรรมของบุคคล หนาท่ีของ
สมาชิกท่ีจะมีสวนทําใหเปนองคการแหงการรู  คือ ฝกฝน ใฝเรียน ใฝรู ทําความเขาใจในส่ิงท่ีตน
กําลังปฏิบัติ เปดกวางยอมรับส่ิงใหม ๆ   พัฒนาความคิด การปฏิบัติงาน ของตนเองใหสอดคลองกับ
สถานการณท่ีเปล่ียนแปลงไป แนวทางในการพัฒนาความคิด อาจทําไดโดยมีการแบงปนขอมูล 
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โดยการเลาเร่ือง การเลาประสบการณ เทคนิคการจัดประชุม หาแนวทางใหม ๆ ในการพัฒนาการ
ทํางาน การแลกเปล่ียนขอมูลระหวางกันเพือ่สรางความเขาใจอันดตีอกนั  จะทําใหกลายเปนการ
พัฒนาแบบแผนความคิดรวมกัน  
 
 3.   ดานการสรางวิสัยทัศนรวมกัน (Share Vision) สมาชิกในองคการมีสวนรวมในการ
สรางวิสัยทัศนรวมกับสมาชิกคนอ่ืน ๆ ในองคการ มีการกระตุนใหบุคลากรแตละคนสรางวิสัยทัศน
ในการทํางานของตนเอง และพัฒนาวิสัยทัศนสวนบุคคลใหเปนวิสัยทัศนรวมกนัขององคการ  
หลังจากนัน้องคการส่ือสารไดส่ือสารวิสัยทัศนท่ีสรางรวมกันใหกับสมาชิกขององคการในทุก
ระดับไดปฏิบัติไปในทิศทางเดียวกันเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ จนกลายเปนวิสัยทัศนรวม 
วิสัยทัศนรวมนี้จะมีคุณคาท้ังภายในและภายนอกขององคการแกบุคคล  นอกจากนี้ Senge (1990) 
ไดกลาวถึง วสัิยทัศนที่ดวีา  “วิสัยทัศนขององคการที่ดีนัน้ตองสอดคลองกับวิสัยทัศนของบุคคล”  
ถาวิสัยทัศนขององคการไมสอดคลองกับวิสัยทัศนของบุคคลท่ีอยูในองคการแลววสัิยทัศนนั้นก็จะ
ลมเหลว การจะทําใหวิสัยทัศนขององคการบรรลุเปาหมายน้ัน สมาชิกในองคการทุกคนตองเขาใจ 
ในวิสัยทัศนหรือทิศทางขององคการอยางชัดเจน ทําไดโดยมีการส่ือสารท่ีดี เปดโอกาสใหสมาชิก
ในองคการไดพูดคุยกนัเกีย่วกับวิสัยทัศนขององคการอยางอิสระ  และมีความกระตือรือรนท่ีจะ
นําไปสูวิสัยทัศนนั้น  
 
 4.   ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม (Team System) เปนการเรียนรูรวมกนัของสมาชิกในทีม 
โดยอาศัยความรูและความคิดของสมาชิกในกลุมมาแลกเปล่ียนความคิดเห็น เพื่อพัฒนาความรู
ความสามารถของทีมใหเกดิข้ึน มีการถายทอดความรูซ่ึงกันและกัน  การเรียนรูรวมกนัเปนทีมจะ
เกิดข้ึนตอเม่ือมีการรวมพลังของสมาชิกใหไดมีโอกาสเรียนรูส่ิงตาง ๆ รวมกันอยางตอเนื่อง การ
ประพฤติของทีมนั้นยังสงผลตอทีมอ่ืน ๆ ภายในองคการดวย ซ่ึงจะชวยในการสรางองคการแหง
การเรียนรู  โดยการแลกเปล่ียนขอมูล ความคิดเห็น และประสบการณซ่ึงกันและกันอยางสมํ่าเสมอ 
สมาชิกภายในทีมตองมีความสามารถในการ คิด แกปญหาท่ีเกิดข้ึนรวมกัน ภายในทีมตองมีการ
ทํางานท่ีสอดคลองประสานกันเปนอยางดี คิดในส่ิงท่ีใหมและแตกตางกัน มีความไววางใจตอกัน 
แนวทางท่ีจะสรางการเรียนรูของทีม คือ การพูดคุย (Dialogue) จะทําใหเขาใจมุมมองของสมาชิกใน
ทีมท่ีไดแสดงความคิดเหน็อยางอิสรเสรี ทําใหไดสังเกตเห็นความแตกตางทางความคิดของเพื่อรวม
ทีม  และการอภิปราย (Discussion) เปนการวิเคราะหในประเด็นใดประเด็นหนึ่งกับสมาชิกภายใน
ทีม หาขอตกลงรวมกัน ในการเรียนรูเปนทีมจําเปนตองอาศัยท้ังการพูดคุยและการอภปิราย ซ่ึงใน
การเลือกใชข้ึนอยูกับวัตถุประสงค   โดยในการวิเคราะหสถานการณจําเปนตองมีการอภิปราย 
เสนอมุมมองตาง ๆ แลวจึงมีการอธิบายถึงเหตุผลเพ่ือหาแนวทางการปฏิบัติท่ีดี นําไปสูการตัดสินใจ
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เลือก หาขอสรุปรวมกัน สวนการพูดคุย จะทําใหเกิดความคิดหลากหลายโดยไมจําเปนตองได
ขอตกลง  
 
  5.  ดานการคิดอยางเปนระบบ (System Thinking) บุคลากรภายในองคกร มีการคิดอยาง
เปนระบบครอบคลุมรอบดาน ปฏิบัติงานอยางเปนระบบเปนตอน สามารถเขาใจความเปล่ียนแปลง
ท่ีเกิดข้ึน ท้ังภายในและภายนอกองคการ มองเห็นสาเหตุท่ีแทจริงของปญหาท่ีเกิดข้ึนไดมีการเรียนรู
จากประสบการณ ขอเสนอแนะจากคนอ่ืน ๆ ท่ัวท้ังองคการ เพื่อใหเกิดข้ึนเปนความรูใหม หรือ
ความคิดใหมข้ึนในองคการ 
 
 จากการศึกษาแนวคิดขององคการแหงการเรียนรูท่ีไดกลาวมาขางตน ผูวจิัยสรุปไดวา
ลักษณะของแตละแนวคิดมีความแตกตางกันตามลักษณะบริบทท่ีศึกษา ซ่ึงผูวิจัยไดเลือกใชแนวคิด
องคการแหงการเรียนรูของ Senge (1990)โดยพิจารณาองคการแหงการเรียนรูใน 5 องคประกอบ 
คือ ดานการเปนบุคคลท่ีรอบรู  ดานการพัฒนารูปแบบความคิด ดานการสรางวิสัยทัศนรวมกัน   
ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม และดานการคิดอยางเปนระบบ เหตุผลท่ีเลือกใชแนวคิดนี้ในการศึกษา 
เนื่องจากแตละองคประกอบของแนวคิดองคการแหงการเรียนรูของ Senge (1990) ไดมีการแบง
องคประกอบชัดเจนครอบคลุมพฤติกรรมการเปนองคการแหงการเรียนรู และไดรับการนํามาทํา
วิจัยท่ีเกีย่วกับการวัดผลการปฏิบัติงาน ผูวิจัยจึงเลือกศึกษาองคการแหงการเรียนรูตามแนวคิดของ 
Senge (1990) 
 
การวัดองคการแหงการเรียนรู 
 
 จาการศึกษาการวัดองคการแหงการเรียนรู พบวาสวนใหญใชแบบสอบถามท่ีเปนมาตรา
สวนประมาณคา 5 ระดับ ในการวัดซ่ึงมีงานวิจยัท่ีเกีย่วของ ดังนี้ ในงานวิจยัของอรุณรัตน  คันธา 
(2550) ไดศึกษาความสัมพนัธระหวางการรับรูวัฒนธรรมองคการ การรับรูนิสัยของการเรียนรูสู
องคการแหงการเรียนรู การรับรูความยุติธรรมในองคการ กับผลการปฏิบัติงานของบุคลากรระดับ
ปฏิบัติการในฝายพยาบาล โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย แบบวัดเปนมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ
ตั้งแตไมเห็นดวยจนถึงเหน็ดวยอยางยิ่ง ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 25 ขอ เชน “ทานชอบท่ีจะ
เรียนรูเร่ืองตาง ๆ เพื่อเพิ่มศักยภาพและความสามารถใหกับตนเอง” “ทานเช่ือวาปญหาในการ
ทํางานไมใชอุปสรรค แตเปนการเรียนรูและพัฒนาใหดข้ึีน” คาความเช่ือม่ันเทากับ .86 
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 กรพินธ  ศรีสุภา (2550)ไดศึกษาการเปล่ียนแปลงการปฏิบัติงานขององคการที่สัมพันธกับ
องคการแหงการเรียนรูของสถาบันวิจยัภาษาและวัฒนธรรมเพ่ือพัฒนาชนบทมหาวทิยาลัยมหิดล 
แบบวัดเปนมาตราสวนประมาณคา 5 ระดบั ตั้งแต มีการปฏิบัติงานอยูในระดับตองปรับปรุง จนถึง
มีการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก ประกอบดวย ขอคําถามจํานวน 40 ขอ เชน “การทํางานเปนทีม
ชวยใหมีการแลกเปล่ียนความรู และการสอนงานซ่ึงกันและกัน” “ความเขาใจและยอมรับความ
คิดเห็นของผูอ่ืน เกิดจากการเปดกวางทางความคิด และไมยึดติดกับความคิดของตนเอง” คาความ
เช่ือม่ันเทากับ .99 
 
 Huang et al.  (2010) ไดศึกษาการบริหารแบบมีสวนรวม(TQM) องคการแหงการเรียนรู 
นวัตกรรมการปฏิบัติงานในอุตสาหกรรมช้ันสูง แบบวดัเปนมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับต้ังแต
ไมเห็นดวยอยางยิ่งจนถึงเหน็ดวยอยางยิ่งประกอบดวยขอคําถามจํานวน 9 ขอ โดยแบงเปนการถาม
ดานวัฒนธรรมการเรียนรูจํานวน 5 ขอ เชน “บริษัทไดสนับสนุนใหพนักงานมีการเรียนรูและอดทน
ตอความผิดพลาดของพนักงาน” “หัวหนางานในแผนกมีความไววางใจในความสามารถของ
พนักงาน”  คาความเช่ือม่ันเทากับ .82 และการถามดานกลยุทธการเรียนรูจํานวน  4 ขอ เชน “บริษัท
ได สนับสนุนใหพนกังานมีการเรียนรูเปนทีมและอภิปรายรวมกนั” “บริษัทมีกลยุทธในการเรียนรู
อยางตอเนื่อง” คาความเช่ือม่ันเทากับ .85   
 
 จากศึกษาการวัดองคการแหงการเรียนรูท้ัท่ีกลาวมาขางตน ในการวิจยัคร้ังนี ้ผูวิจัยไดใช
แนวคิดการเปนองคการแหงการเรียนรูของ Senge (1990) มาสรางขอคําถามในการวดั แบบวัดนี้
หัวหนางานระดับตนเปนผูตอบขอคําถาม ขอคําถามมีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา 5 อันดับ 
ตั้งแต ไมเห็นดวยอยางยิ่งจนถึงเห็นดวยอยางยิ่ง โดยหัวหนางานจะเปนผูประเมินการเปนองคการ
แหงการเรียนรูตามการรับรูของตนเอง 
 

งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 

บุคลิกภาพเชงิรุกกับผลการปฏิบัตงิาน  
 

ผูวิจัยไดศึกษางานวิจยัของ นุชนารถ  อยูด ี(2548) ไดศึกษาลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุก 
แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ และการรับรูความยุตธิรรมในองคการที่มีผลตอการปฏิบัติงานของพนักงาน
กรณีศึกษาองคการเอกชนแหงหนึ่ง โดยกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย คือ พนักงานในสวนของ
สํานักงาน และโรงงานขององคการเอกชนแหงหนึ่ง ท่ีดําเนินธุรกจิเกีย่วกับสินคาการเกษตรครบ
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วงจร ท้ังดานการผลิต การจัดจําหนาย และการบริการ จํานวน 513 คน ผลการวิจัยพบวา ลักษณะ
บุคลิกภาพเชิงรุกอยูในระดับสูง และผลการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง และยังพบวาลักษณะ
บุคลิกภาพเชิงรุก มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 และ
ลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุก การรับรูความยุตธิรรมในองคการ สามารถรวมกันพยากรณผลการ
ปฏิบัติงานไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 โดยสามารถรวมกันพยากรณผลการปฏิบัติงาน
ของไดรอยละ19.4 

  
ซ่ึงสอดคลองกับงานวจิัยในตางประเทศของ Pitt et al. (2002)ไดศึกษาพฤติกรรมเชิงรุก

และการปฏิบัติงานของพนกังานขายทางดานอุตสาหกรรมโดยกลุมตัวอยาง คือ พนกังานขายใน
อุตสาหกรรมผลิตรถยนตรายใหญใน ยุโรป จํานวน 113 คน  ผลการวิจัยพบวา พฤติกรรมเชิงรุก
สามารถพยากรณการปฏิบัติงานของพนักงานขาย ทางดานอุตสาหกรรม   นอกจากนีย้ังมีงานวิจัย
ของ Chan (2006 )ไดศึกษาผลของสถานการณท่ีมีประสิทธิผล บุคลิกภาพเชิงรุกในการรับรูในการ
ทํางานและผลการปฏิบัติงาน โดยกลุมตัวอยางคือ พนักงานจํานวน 139 คน ผลการวิจยัพบวา
บุคลิกภาพเชิงรุกมีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน 
 

 Baba et al. (2009) ไดศึกษาบุคลิกภาพเชิงรุกและผลการปฏิบัติงานในประเทศจีนโดยมี
อารมณเหนื่อยหนายและการรับรูบรรยากาศความปลอดภัยเปนตัวแปรส่ือกลาง (Moderator) 
ระหวางบุคลิกภาพเชิงรุกและผลการปฏิบัติงานโดยกลุมตัวอยางท่ีใชในการวจิัย คือ พนักงานสาย
การบินในประเทศจนี ประกอบดวย นกับิน พนักงานตอนรับบนเคร่ืองบิน วิศวกร พนักงานบริการ
อ่ืน ๆ และพนกังานบํารุงรักษาเคร่ืองบิน จาํนวน 485 คน ผลการวิจัยพบวา บุคลิกภาพเชิงรุกมี
ความสัมพันธทางบวกกบัผลการปฏิบัติงาน เชนเดยีวกับงานวิจยัของ  

 
Fuller et al. (2010) ไดศึกษาบุคลิกภาพเชิงรุกและผลการปฏิบัติงานโดยมีตัวแปรความเปน

อิสระในงานเปน ตัวแปรส่ือกลาง (Moderator) ของความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพเชิงรุกกับผล
การปฏิบัติงาน โดยกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย  คือ พนกังานในบริษทัสาธารณูปโภคขนาดเล็ก  
ในประเทศสหรัฐอเมริกาใต จํานวน 115 คน ผลการวิจัยพบวา บุคลิกภาพเชิงรุกมีความสัมพันธ
ทางบวกกบัผลการปฏิบัติงาน  นอกจากนีย้ังมีงานวิจัยของ Thomson (2005)ไดศึกษาบุคลิกภาพเชิง
รุกกับผลการปฏิบัติงาน:มุมมองทุนทางสังคม โดยกลุมตัวอยางท่ีใชในการวจิัย คือ หัวหนางานใน
ธุรกิจทางดานการศึกษา จํานวน 126 คน ผลการวิจัยพบวา บุคลิกภาพเชิงรุกมีความสัมพันธทางบวก
กับผลการปฏิบัติงาน 
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จากการศึกษา แนวคิด  ทฤษฎี  และผลงานวิจัยท่ีเกีย่วของท้ังในประเทศและตางประเทศ  
ของ นชุนารถ  อยูดี (2548); Pitt et al. (2002); Chan (2006); Baba et al. (2009); Fuller et al. (2010) ; 
Thomson (2005) ผูวิจยัจึงคาดวา บุคลิกภาพเชิงรุกนาจะมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน 
 
การรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยากับผลการปฏิบตัิงาน 
 
 ผูวิจัยไดศึกษางานวิจยัของ ภคัรวรรณ  ปนแกว (2548) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางการ
เสริมสรางพลังอํานาจในงานเชิงจิตวิทยา ความรูสึกมีคุณคาในตนเองและผลการปฏิบัติงาน โดยมี
บุคลิกภาพแบบเช่ือม่ันในปจจัยควบคุมภายในเปนตัวแปรกํากับ ความสัมพันธระหวางการ
เสริมสรางพลังอํานาจในงานเชิงจิตวิทยา โดยกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย คือ พนักงานท่ีทํางานใน
บริษัทผลิตช้ินสวนรถยนตแหงหนึ่งในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จาํนวน 258 คน ผลการวิจัย
พบวา การเสรมิสรางพลังอํานาจในงานเชิงจิตวิทยาอยูในระดับสูง และยังพบวาการเสริมสรางพลัง
อํานาจในงานเชิงจิตวิทยามีความสัมพันธเชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ.01 นอกจากนีย้ังพบวา การเสริมสรางพลังอํานาจในงานเชิงจิตวทิยาสามารถรวมกันพยากรณ
ผลการปฏิบัติงานไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 โดยสามารถรวมกันพยากรณผลการ
ปฏิบัติงานของไดรอยละ 35  
 
 ซ่ึงสอดคลองกับงานวจิัยในตางประเทศของ Aryee and Chen (2006) ไดศึกษาภาวะผูนํา
แบบแลกเปล่ียนในบริบทของประเทศจีน: ในบทบาทตัวแปรส่ือกลางของการรับรูพลังอํานาจเชิง
จิตวิทยา และผลการปฏิบัติงาน โดยกลุมตัวอยางท่ีใชในการวจิัย คือ พนักงานบริษทัผลิตเคร่ืองใช
ในครัวเรือนท่ีอยูในมณฑลกวางตุง สาธารณรัฐประชาชนจีนจํานวน 237 คน  ผลการวิจัยพบวา  
การรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา มีความสัมพันธ ความพึงพอใจในงาน ผลการปฏิบัติงานและ 
พฤติกรรมหลีกเล่ียงงานทางจิตวิทยา (Psychological Withdrawal Behavior) อยางมีนยัสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ .01 ในงานวิจยัของ Heachanova et al. (2006) ไดทําการศึกษาการรับรูพลังอํานาจเชิง
จิตวิทยา ความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงานท่ีทํางานดานบริการในประเทศ
ฟลิปปนส โดยกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจยั คือ หัวหนางาน 954 คน ในงานดานบริการ 5 ประเภท 
คือ โรงแรม อาหาร ธนาคาร Call Center  และพนกังานตอนรับบนเคร่ืองบิน ผลการวิจัยพบวา การ
รับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา มีความสัมพันธกับความผลการปฏิบัติงาน 
 
 Tuuli and Rowlinson (2009) ไดศึกษาผลการปฏิบัติงานท่ีเกิดจาก การรับรูพลังอํานาจเชิง
จิตวิทยา โดยมี แรงจูงใจ ความสามารถ และโอกาสในการปฏิบัติงาน เปนตัวแปรส่ือกลาง ของ
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ความสัมพันธระหวางการรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา และผลการปฏิบัติงาน โดยเกบ็รวบรวมขอมูล 
การวิจยัจากโครงการพัฒนาทรัพยากรมนษุยระหวาง การจัด โครงการการจัดการในทีมใน
อุตสาหกรรมกอสราง ณ. ประเทศฮองกง  โดยกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย คือ บุคคลสําคัญ 526  
คน จาก 526 องคการ โดยแบงเปน ลูกคา 105  คน ท่ีปรึกษาองคการ 158 คน และ ผูรับเหมา 263 
คน ผลการวิจยัพบวา การรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา มคีวามสัมพันธทางบวกกบัผลการปฏิบัติงาน 
 
  Huang et al. (2010) ไดศึกษาผลของภาวะผูนําแบบมีสวนรวมทําใหเพิม่ผลการปฏิบัติงาน
โดยใช การรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา ความไววางใจในและผลกระทบท่ีแตกตางกนั การวจิัย
ตองการทดสอบภาวะผูนําแบบมีสวนรวมมีความเกี่ยวของกับผลการปฏิบัติงานโดยผานกระบวนการจูง
ใจ โดยกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจยั คือ  พนักงานจาํนวน 527 คน จาก 500 บริษัท แบงกลุมตัวอยาง
เปน 2 กลุม คือ ภาวะผูนําท่ีไดบริหารผูใตบังคับบัญชาและภาวะผูนําท่ีไมไดบริหาร (Managerial) 
ผูใตบังคับบัญชา ผลการวิจัยพบวา การรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา มีความสัมพันธกับผลการ
ปฏิบัติงานและพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01  
  
 จากการศึกษา แนวคิด  ทฤษฎี  และผลงานวิจัยท่ีเกีย่วของท้ังในประเทศและตางประเทศ  
ของ ภัครวรรณ  ปนแกว (2548); Aryee and Chen (2006); Hechanova et al. (2006); Tuuli and 
Rowlinson (2009) และ Huang et al. (2010) ผูวิจยัจึงคาดวาการรับรูพลังอํานาจเชิงจติวิทยา นาจะมี
ความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน 
 
ความสามารถในการตดัสินใจกับผลการปฏิบัตงิาน  
 

ผูวิจัยไดศึกษางานวิจยัของวรียา  พวงไทย (2550) ไดศึกษาภาวะผูนํา ความสามารถในการ
ตัดสินใจ การมองในแงดี การทํางานเปนทีม กับผลการปฏิบัติงานหัวหนางานระดบัตนโรงงานผลิต
รถยนต โดยกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย คือ หัวหนางานระดับตนโรงงานผลิตรถยนต จํานวน132 
คน ผลการวิจยัพบวา ความสามารถในการตัดสินใจและผลการปฏิบัติงานอยูในระดบัสูงและยัง
พบวาความสามารถในการตัดสินใจมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิตท่ีิ
ระดับ .01 นอกจากนี้ยังพบวา ความสามารถในการตัดสินใจและผลการปฏิบัติงานอยูในระดับสูง 
นอกจากนี้ยังพบวา ความสามารถในการตัดสินใจ  ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง และภาวะผูนําแบบ
แลกเปล่ียนสามารถรวมกันพยากรณผลการปฏิบัติงานไดอยางมีนยัสําคัญทางสถิติท่ีระดับ.01 โดย
สามารถพยากรณผลการปฏิบัติงานหวัหนางานระดับตนโรงงานผลิตรถยนตไดรอยละ 48.7  
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ปวริศา  เนียรภาค (2551)ไดศึกษาภาวะผูนํา บุคลิกภาพ การเห็นคุณคาแหงตน ความสามารถใน
การตัดสินใจกบัผลการปฏิบัติงานของหัวหนาพนกังานตอนรับบนเคร่ืองบิน บริษัทการบินไทย  
จํากัด (มหาชน) โดยกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจยั คือ หวัหนาพนักงานตอนรับบนเคร่ืองบินของ
บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) จํานวน 189 คน ผลการวิจยัพบวาความสามารถในการตัดสินใจ
และผลการปฏิบัติงานอยูในระดับสูง  และยงัพบวา ความสามารถในการตัดสินใจมีความสัมพันธ
กับผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ท่ีระดับ .01 นอกจากนีย้ังพบวา ภาวะผูนํา การเห็น
คุณคาแหงตน ความสามารถในการตัดสินใจสามารถรวมกันพยากรณผลการปฏิบัติงานของหัวหนา
พนักงานตอนรับบนเคร่ืองบินไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ.001 โดยสามารถรวมกัน
พยากรณผลการปฏิบัติงานของหัวหนาพนกังานตอนรับบนเคร่ืองบินไดรอยละ 55.3  

 
ณัฐณิชา  สองแสง (2552) ไดศึกษาการมอบอํานาจในงานเชิงจิตวิทยา ความสามารถในการ

เผชิญหนาและฟนฝาอุปสรรค และความสามารถในการตัดสินใจท่ีมีผลตอผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานในโรงงานผลิตเหล็กแหงหนึ่ง โดยกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจยั คือ พนักงานของบริษัท
เหล็กกอสรางสยาม จํากัด จาํนวน 187 คน ผลการวิจัย ความสามารถในการตัดสินใจอยูในระดับสูง
และผลการปฏิบัติงานอยูในระดับดี และยังพบวาความสามารถในการตัดสินใจมีความสัมพันธกับ
ผลการปฏิบัติงานอยางมีนยัสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 นอกจากนี้ยังพบวา การมอบอํานาจในงาน
เชิงจิตวิทยา ความสามารถในการเผชิญหนาและฟนฝาอุปสรรค ความสามารถในการตัดสินใจดาน
ความม่ันใจ  และความสามารถในการตัดสินใจดานมีความยืดหยุน สามารถรวมกันพยากรณผลการ
ปฏิบัติงานไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01โดยสามารถรวมกันพยากรณผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานโรงงานผลิตเหล็กแหงหนึ่งไดรอยละ 41.9 

  
สุภาวดี  พูลคลาย (2548) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา การเสริมสรางพลัง

อํานาจในงาน ความสามารถในการตัดสินใจกับผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับตนใน
โรงงานอุตสาหกรรมประกอบช้ินสวนอิเล็กทรอนิกส โดยกลุมตัวอยางท่ีใชในการวจิัย คือ หวัหนา
งานระดับตนในโรงงานอุตสาหกรรมประกอบช้ินสวนอิเล็กทรอนิกส จาํนวน 162 คน ผลการวิจัย
พบวา ความสามารถในการตัดสินใจอยูในระดับสูงและผลการปฏิบัติงานอยูในระดับดี และยัง
พบวาความสามารถในการตัดสินใจมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .01 นอกจากนี้ยังพบวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง การเสริมสรางพลังอํานาจในงานดาน
โครงสรางอํานาจ ความสามารถในการตดัสินใจ ดาการยืดหยุน และความสามารถในการตัดสินใจ
ดานความมีวิจารณญาณสามารถรวมกันพยากรณ ผลการปฏิบัติงานไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
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ระดับ .01 และ .05 ตามลําดับ โดยสามารถพยากรณผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับตนใน
โรงงานอุตสาหกรรมประกอบช้ินสวนอิเล็กทรอนิกส ไดรอยละ 53.10 

 
ซ่ึงสอดคลองกับงานวจิัยในตางประเทศของ Speier (2006)ไดศึกษาอิทธิพลของการ

นําเสนอขอมูลท่ีซับซอนกับประสิทธิภาพของ การปฏิบัติงาน  ผลการศึกษาความเขาใจอิทธิพลของ
รูปแบบการนําเสนอขอมูลเกี่ยวกับผลการตัดสินใจเปนองคประกอบสําคัญของมนุษยและการ
โตตอบขอมูลในระบบคอมพิวเตอรท่ีมีการใชเช่ือมโยงกบัรูปแบบการแสดงผลขอมูลในการผลิต
ซอฟตแวรใชกันอยางแพรหลายแสดงใหเห็นวาความสัมพันธระหวางรูปแบบการนําเสนอขอมูล
และความสามารถในการตัดสินใจมีความสัมพันธทางบวกกับการปฏิบัติงาน 

 
Stashevsky and Elizur (2000) ไดศึกษาผลของคุณภาพในการบริหารโดยรวม (TQM) และ

การมีสวนรวมในการตัดสินใจท่ีสงผลตอผลการปฏิบัติงานของบุคคล การมีสวนรวมในการ
ตัดสินใจและคุณภาพในการบริหารโดยรวมสงผลตอความพยายามและการมีสวนรวมในการ
ตัดสินใจเปนปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

  
จากการศึกษา แนวคิด  ทฤษฎี  และผลงานวิจัยท่ีเกีย่วของท้ังในประเทศและตางประเทศ 

ของ สุภาวดี  พูลคลาย (2548); วีรยา พวงไทย (2550); ปวริศา เนยีรภาค (2551); Speirer (2006) และ
Stashevsky and Elizur (2000) ผูวิจยัจึงคาดวาความสามารถในการตัดสินใจนาจะมีความสัมพันธกับ
ผลการปฏิบัติงาน 

 
องคการแหงการเรียนรูกับผลการปฏิบัติงาน  
 
 ผูวิจัยไดศึกษางานวิจยัของ  อรุณรัตน  คันธา (2550) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางการ
รับรูวัฒนธรรมองคการ การรับรูนิสัยของการเรียนรูสูองคการแหงการเรียนรู การรับรูความยุติธรรม
ในองคการ กบัผลการปฏิบัติงานของบุคลากรระดับปฏิบัติการในฝายการพยาบาล โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัย โดยกลุมตัวอยาง คือ บุคลากรระดับปฏิบัติการในฝายการพยาบาลโรงพยาบาล
มหาวิทยาลัย จํานวน 354 คน ผลการวิจัยพบวา การรับรูนิสัยของการเรียนรูสูองคการแหงการเรียนรู 
อยูในระดับสูงและผลการปฏิบัติงานอยูในระดับดี และยังพบวาการรับรูการเปนองคการแหงการ
เรียนรูมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 นอกจากนีย้ังพบวา 
การรับรูนิสัยของการเรียนรูสูองคการแหงการเรียนรู และการรับรูความยุติธรรมในองคการ  
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สามารถรวมกันพยากรณ ผลการปฏิบัติงานไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .001โดยสามารถ
พยากรณผลการปฏิบัติงานพยาบาลระดับปฏิบัติการไดรอยละ 19.6 และ 21.6 ตามลําดับ 
 
  ซ่ึงสอดคลองกับงานวจิัยในตางประเทศของ  Malter and Dickson (2001)ไดศึกษาผลของ
การเรียนรูของบุคคล (Personal Mastery)  การตัดสินใจและผลการปฏิบัติงานในองคการ  ผลการศึกษา
พบวาความสามารถในการเรียนรูของสมาชิกมีความสัมพนัธกับผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ.05 กลาวคือการเรียนรูของสมาชิกในทีมสงผลใหผลการปฏิบัติงานภายในทีมดีข้ึน 
ในงานวิจยัของ Choe (2004) ไดศึกษาการบริหารจัดการขอมูลในองคการ องคการแหงการเรียนรู
และผลการปฏิบัติงานในองคการผลการศึกษาพบวา องคการแหงการเรียนรูเปนตัวแปรส่ือกลาง
ระหวาง ความสัมพันธกับการบริหารจัดการขอมูลในองคการ กับผลการปฏิบัติงาน และพบวา
องคการแหงการเรียนรูมีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน กลาวคือ การบริหารจัดการ
ขอมูลท่ีดูจะทําใหมีการเรียนรูในองคการมากขึ้นและสงผลใหมีผลการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ
มากข้ึน  
 
 Skerlavaj et al. (2007) ไดศึกษาวัฒนธรรมขององคการแหงการเรียนรู ความเปล่ียนแปลง
ในองคการและประสิทธิภาพขององคการ กลุมตัวอยางคือ บริษัท 203 แหงใน สโลวาเนีย เปน
พนักงานจํานวน 50 คน ผลการศึกษาพบวา จากมุมมองวฒันธรรมขององคการแหงการเรียนรูมี
ความสัมพันธทางบวกกบัประสิทธิภาพขององคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .001ใน
งานวจิยัของ Montes et al. (2005) ไดศึกษาอิทธิพลการสนับสนุนจากภาวะผูนํา การทํางานเปนทีม 
องคการแหงการเรียนรูและผลการปฏิบัติงาน: การทดสอบเชิงประจักษ โดยกลุมตัวอยางคือ 
ประธานกรรมการบริหาร บริษัทในประเทศ สเปน 202 คน ผลการวิจัยพบวา การสนบัสนุนจาก
ภาวะผูนํา องคการแหงการเรียนรูมีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน  
 
  Garcia-Morale (2007) ไดศึกษาอิทธิพลการเปนบุคคลท่ีรอบรู (Personal Mastery)ท่ีสงผล
ตอ การปฏิบัติงานโดยผานองคการแหงการเรียนรูและองคการแหงนวัตกรรมขนาดใหญและขนาดยอม 
โดยกลุมตัวอยางบริษัทขนาดใหญและขนาดยอมในประเทศสเปน จํานวน 401 แหง ผลการวิจัย
พบวา การเรียนรูสวนบุคคลมีความสัมพันธกับ ผลการปฏิบัติงานขององคการทั้งทางตรงทางออม
ผานองคการแหงการเรียนรูและองคการแหงนวัตกรรม นอกจากนีย้ังพบวา องคการแหงการเรียนรู
และองคการแหงนวตักรรมยังมีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานขององคการ 
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 จากการศึกษา แนวคิด  ทฤษฎี  และผลงานวิจัยท่ีเกีย่วขอท้ังในประเทศและตางประเทศ 
ของ อรุณรัตน  คันธา (2550); Malter and Dickson (2001); Choe (2004); Montes et al.(2005); 
Skerlavajetal (2007) และ Garcia-Morale (2007) ผูวิจยัจึงคาดวาองคการแหงการเรียนรูนาจะมี
ความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน 
 
 จากการศึกษาเอกสารแนวคิด  ทฤษฎี และผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของตาง ๆ ท้ังในประเทศและ
ตางประเทศ ทําใหผูวจิัยเห็นถึงความเกี่ยวของกันระหวางบุคลิกภาพเชิงรุก การรับรูพลังอํานาจเชิง
จิตวิทยา ความสามารถในการตัดสินใจ  และองคการแหงการเรียนรูท่ีสงผลตอผลการปฏิบัติงาน
ของหัวหนางานระดับตนโรงงานประกอบรถยนต ซ่ึงเปนท่ีมาของกรอบแนวคิดและสมมติฐาน 
การวิจยั ดังนี ้

 
กรอบแนวคิดการวิจัย 

 
ตัวแปรอิสระ                       ตัวแปรตาม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

บุคลิกภาพเชงิรุก 

การรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา 

ความสามารถในการตดัสินใจ 

องคการแหงการเรียนรู 

 

ผลการปฏิบติังาน 
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สมมติฐานการวิจัย 
 

 1.   บุคลิกภาพเชิงรุก มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับตน 
โรงงานประกอบรถยนต 
 
 2.  การรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของหัวหนางาน
ระดับตนโรงงานประกอบรถยนต 
  
 3.  ความสามารถในการตัดสินใจ มีความสัมพนัธกับผลการปฏิบัติงานของหัวหนางาน
ระดับตนโรงงานประกอบรถยนต 
 
 4.  องคการแหงการเรียนรู มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดบัตน
โรงงานประกอบรถยนต 
 
 5.  บุคลิกภาพเชิงรุก การรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา ความสามารถในการตัดสินใจองคการ
แหงการเรียนรู สามารถรวมกันพยากรณผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับตนโรงงาน
ประกอบรถยนต 
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บทที่ 3 
 

วิธีการวิจัย 
 

การวิจยัคร้ังนี้เปนการวจิัยเพือ่ศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพเชิงรุก การรับรูพลัง
อํานาจเชิงจิตวทิยา ความสามารถในการตดัสินใจ องคการแหงการเรียนรูกับผลการปฏิบัติงานของ
หัวหนางานระดับตนโรงงานผลิตรถยนต และศึกษาตัวแปรพยากรณรวมเพ่ือทํานายผลการ
ปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับตนโรงงานประกอบรถยนตแหงหนึ่ง ซ่ึงผูวิจัยไดดําเนินการวิจัย
ตามข้ันตอนดงัตอไปนี ้

 
ประชากรและกลุมตัวอยาง 

 
ประชากร 
 

ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้เปนหวัหนางานระดับตนโรงงานประกอบรถยนตแหงหนึ่ง
ซ่ึงเปนผูท่ีมีตําแหนงเปนหวัหนางานระดับตน(G5) จํานวน 1,018 คน (ขอมูล ณ เดือน สิงหาคม 
พ.ศ. 2553) ในโรงงานประกอบรถยนตแบงระดับพนกังานเปน 9 ระดับ ดังแสดงในตารางท่ี 1 
 
ตารางท่ี 1  การแบงระดับตําแหนงพนักงานในโรงงานประกอบรถยนต 
 

                    ระดับ                                                ตําแหนง 

                       G1-G3                                               สมาชิกทีม 
                       G4                                               หัวหนาทีม 
                       G5                                               หัวหนางานระดับตน 
                       G6                                               ผูชวยผูจัดการ 
                       G7                                               ผูจัดการ 
                       G8                                               รองผูอํานวยการฝาย 
                       G9                                               ผูอํานวยการ 
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กลุมตัวอยาง 
 
 ในการกําหนดขนาดตัวอยางท่ีใชในการวิจยัคร้ังนี้ ใชตารางสําเร็จของ Krejcie and Morgan 
(1970, อางใน สิทธ์ิ  ธีรสรณ, 2550) โดยการเทียบบัญญัติไตรยางศขนาดประชากร 1,018 คนได
ขนาดตัวอยางข้ันตํ่า 279 คน จากนั้นสุมตัวอยางดวยวิธีการสุมอยางงาย (Sample Random 
Sampling) โดยวิธีการจับสลากแบบไมใสคืน  

 
เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 

 
เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยนี้เปนแบบสอบถามท่ีผูวิจัยสรางและพัฒนาขึ้นจากการศกึษา

แนวคิดตาง ๆ ตลอดจนผลงานวิจยัท่ีเกีย่วของ โดยแบงออกเปน 6 สวน ดังนี ้
 

เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้เปนแบบสอบถาม ซ่ึงแบงออกเปน 6 สวน ไดแก 
 

 สวนท่ี 1 แบบสอบถามขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ อายุงาน 
สถานภาพ และระดับการศึกษา เคร่ืองมือท่ีใชเปนแบบตรวจรายการ (Check list) ซ่ึงขอมูลในสวนนี้
เปนขอมูลพื้นฐานเพ่ือใหเขาใจงานวิจยัเพ่ิมข้ึนไมไดนํามาวิเคราะหขอมูลกับตัวแปรอ่ืน 

 
 สวนท่ี 2 แบบสอบถามวัดผลการปฏิบัติงานขององคการ เปนแบบสอบถามท่ีผูวิจัยพฒันา

มาจากแนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงานขององคการที่ใชในปจจบัุน เปนมาตรวัดแบบลิเคอรท
สเกล (Likert Scale) 5 ระดบั คือ ไมตรงกับตัวทานเลย ตรงกับตัวทานนอย ตรงกับตัวทานนอยท่ีสุด 
ตรงกับตัวทานมาก และตรงกับตัวทานมากท่ีสุด ประกอบดวยขอคําถาม 43 ขอ โดยมีรายละเอียด
ของแบบสอบถาม ดังนี้  

 
 1.   ดานปรับปรุงอยางตอเนื่อง ประกอบดวยขอคําถาม 5 ขอ ไดแกขอ 1-5 มีขอคําถามใน
ทางบวก 4 ขอ คือ ขอ 1, 2, 3 และ 4 ขอคําถามในทางลบ จํานวน 1ขอ คือ ขอ 5 
 
 2.   ดานการแกปญหาและการตดัสินใจ ประกอบดวยขอคําถาม 5 ขอ ไดแกขอ 6-10 มีขอ
คําถามในทางบวก 4 ขอ คือ ขอ 6, 7, 8 และ 9 ขอคําถามในทางลบ จํานวน 1 ขอ คือ ขอ 10 
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 3.  ดานมุมมองในระดับสากลประกอบดวยขอคําถาม 4 ขอ ไดแกขอ 11-14 เปนขอคําถาม
ในทางบวกท้ังส้ิน  
 
 4.   ดานการคิดเชิงนวัตกรรมประกอบดวยขอคําถาม 3 ขอ ไดแกขอ 15 และ 17 เปนขอ
คําถามในทางบวกท้ังส้ิน  
 
 5.  การบริหารนโยบาย ประกอบดวยขอคําถาม 2 ขอ ไดแกขอ 18-19 เปนขอคําถามใน
ทางบวกท้ังส้ิน  
 
 6.  ดานภาวะผูนําเชิงกลยุทธ ประกอบดวยขอคําถาม 2 ขอ ไดแกขอ 20-21 เปนขอคําถาม
ในทางบวกท้ังส้ิน  
 
 7.   ดานการมุงเนนผลสัมฤทธ์ิ ประกอบดวยขอคําถาม 2 ขอ ไดแกขอ 22-23 เปนขอคําถาม
ในทางบวกท้ังส้ิน  
 
  8.  ดานการใหความสําคัญกับลูกคา ประกอบดวยขอคําถาม 3 ขอ ไดแกขอ 24-26 เปนขอ
คําถามในทางบวกท้ังส้ิน  
 
 9.  ดานจิตสํานึกดานตนทุนและคุณภาพ ประกอบดวยขอคําถาม 4 ขอ ไดแกขอ 27-30 มีขอ
คําถามในทางบวก 3 ขอ คือขอ 27, 28 และ 29 ขอคําถามในทางลบ จาํนวน 1 ขอ คือ ขอ 30 
 
 10.  ดานการพฒันาบุคลากรและการสอนงานประกอบดวยขอคําถาม 5 ขอ ไดแกขอ 31-35
เปนขอคําถามในทางบวกท้ังส้ิน   
 
 11.  ความเช่ือม่ันซ่ึงกันและกันและการส่ือสาร ประกอบดวยขอคําถาม 6 ขอ ไดแก ขอ 36-
41 เปนขอคําถามในทางบวกท้ังส้ิน 
 
 12.  ความซ่ือสัตย ประกอบดวยขอคําถาม 2 ขอ ไดแกขอ 42-43 เปนขอคําถามในทางบวก
ท้ังส้ิน 
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 สวนท่ี 3 แบบสอบถามวัดบุคลิกภาพเชิงรุก เปนแบบสอบถามท่ีผูวิจัยแปลจากแบบทดสอบ
มาตรฐานบุคลิกภาพเชิงรุกของ Bateman and Crant (1993) จากนั้นนํามาปรับใหสอดคลองกับ
ประชากรที่จะศึกษา มีลักษณะเปนขอคําถามทางบวกท้ังส้ิน เปนมาตรวัดแบบลิเคอรทสเกล (Likert 
Scale) จําแนกเปน 5 ระดับ คือ ไมตรงกับตัวทานเลย ตรงกับตัวทานนอย ตรงกับตัวทานนอยท่ีสุด 
ตรงกับตัวทานมาก และตรงกับตัวทานมากท่ีสุด ประกอบดวยขอคําถาม จํานวน 14 ขอ 

 
 สวนท่ี 4 แบบสอบถามวัดการรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา เปนแบบสอบถามท่ีผูวิจัยแปล

และพัฒนามาจากแบบทดสอบมาตรฐานของการรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา ของ Spreitzer (1995) 
จากนั้นนํามาปรับใหสอดคลองกับประชากรที่จะศึกษา มีลักษณะเปนขอคําถามทางบวกท้ังส้ิน เปน
มาตรวัดแบบลิเคอรทสเกล (Likert Scale) 5 ระดับ คือ ไมตรงกับตัวทานเลย ตรงกับตัวทานนอย 
ตรงกับตัวทานนอยท่ีสุด ตรงกับตัวทานมาก และตรงกับตัวทานมากท่ีสุด ประกอบดวยขอคําถาม 
จํานวน 10 ขอ โดยมีรายละเอียดของแบบสอบถาม ดังนี้  

  
 1.   ดานความหมาย ไดแก ขอ 1-2 
 2.   ดานสมรรถนะ ไดแก ขอ 3-4 
 3.   ดานการกําหนดไดดวยตัวเอง ไดแก ขอ 5-7 
 4.   ดานผลกระทบ ไดแก ขอ 9-10 
 
 สวนท่ี 5 แบบสอบถามวัดความสามารถในการตัดสินใจ  เปนแบบสอบถามท่ีผูวิจัยสราง

ข้ึนจากแนวคิดของ Corcoran (1981) เปนมาตรวัดแบบลิเคอรทสเกล (Likert Scale) 5 ระดับ คือ  
ไมตรงกับตัวทานเลย ตรงกับตัวทานนอย ตรงกับตัวทานนอยท่ีสุด ตรงกับตัวทานมาก และตรงกับ
ตัวทานมากท่ีสุด เปนแบบสอบถามท่ีประกอบดวยขอคําถาม จํานวน 21 ขอ โดยมีรายละเอียดของ
แบบสอบถาม ดังนี ้ 

 
1.   ดานความม่ันใจ ประกอบดวยขอคําถาม 4 ขอ ไดแกขอ 1-4 มีขอคําถามในทางบวก 3 

ขอ คือขอ 1, 3 และ 4 ขอคําถามในทางลบจาํนวน 1 ขอ คือ ขอ 2 
 
2.   ดานความคิดสรางสรรค ประกอบดวยขอคําถาม 2 ขอ ไดแกขอ 5-6 เปนขอคําถามใน

ทางบวกท้ังส้ิน 
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3.   ดานความยืดหยุน ประกอบดวยขอคําถาม 5 ขอ ไดแกขอ 7-11 มีขอคําถามในทางบวก  
4 ขอ คือขอ 7, 8, 9 และขอ 11 ขอคําถามในทางลบ จํานวน 1 ขอ คือ ขอ 10 

 
4.   ดานความมีวิจารณญาณ ประกอบดวยขอคําถาม 2 ขอ ไดแกขอ 12-13 เปนขอคําถามใน

ทางบวกท้ังส้ิน 
 
5.   ดานความมีเหตุผล ประกอบดวยขอคําถาม 8 ขอ ไดแกขอ 14-21 เปนขอคําถามใน

ทางบวกท้ังส้ิน 
 
 สวนท่ี 6 แบบสอบถามวัดองคการแหงการเรียนรู เปนแบบสอบถามท่ีผูวิจัยสรางข้ึนตาม

แนวคิดของ Senge (1990) เปนมาตรวัดแบบลิเคอรทสเกล (Likert Scale) 5 ระดับ คือ ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง ไมเหน็ดวย ไมแนใจ เห็นดวย และเหน็ดวยอยางยิ่ง ประกอบดวยขอคําถาม จํานวน 37 ขอ 
โดยมีรายละเอียดของแบบสอบถาม ดังนี้ 

 
1.   ดานการเปนบุคคลท่ีรอบรู ประกอบดวยขอคําถาม ขอ ไดแกขอ 1-7 มีขอคําถามใน

ทางบวก 6 ขอ คือขอ 1, 2, 3, 4, 5 และ 7 ขอคําถามในทางลบจํานวน 1 ขอ คือ ขอ 6 
 
2.   ดานการพัฒนารูปแบบความคิด ประกอบดวยขอคําถาม 6 ขอ ไดแกขอ 8 -13 มีขอคําถาม

ในทางบวก 4 ขอ คือขอ 9, 10, 11 และ 12 ขอคําถามในทางลบ จํานวน 2 ขอ คือ ขอ 8 และ 13 
 
3.   ดานการสรางวิสัยทัศนรวมกัน ประกอบดวยขอคําถาม 9 ขอ ไดแกขอ 14-22 มีขอ

คําถามในทางบวก 7 ขอ คือขอ 14, 15, 16, 17, 19, 20 และ 21 และมีขอคําถามในทางลบ 2 ขอ คือ 
ขอ 18 และ 22 

 
4.   ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม ประกอบดวยขอคําถาม 8 ขอ ไดแกขอ 23-30 เปนขอ

คําถามในทางบวกท้ังส้ิน 
 
5.   ดานการคิดอยางเปนระบบ ประกอบดวยขอคําถาม ขอ ไดแกขอ 31-37 มีขอคําถามใน

ทางบวก คือขอ 31, 32, 33, 35, 36 และ 37 ขอคําถามในทางลบ จํานวน 1 ขอ คือ ขอ 34 
 



 85 

เกณฑการใหคะแนนและแปลผลคะแนน 
 

เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้ มีเกณฑการใหคะแนน และแปลผลคะแนน ดังนี้ 
 
1.   ขอคําถามท่ัวไปเกี่ยวกับผูตอบแบบสอบถาม ผูวิจัยนําขอมูลท่ีไดมาแจกแจงความถ่ีและ

หาคารอยละ แยกตามเพศ อายุ อายุงาน สถานภาพ และระดับการศึกษา  
 
2.   แบบสอบถามวัดบุคลิกภาพเชิงรุก แบบสอบถามวัดการรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา 

แบบสอบถามวัดความสามารถในการตัดสินใจ แบบสอบถามวัดผลการปฏิบัติงาน ใชตัวเลือกตอบ
ท่ีมีลักษณะเปนมาตรวัดลิเคอรทสเกล ( Likert Scale) 5 ระดับ คือ ตรงกับตัวทานมากท่ีสุด ตรงกับ
ตัวทานมาก ตรงกับตัวทานนอย ตรงกับตัวทานนอยท่ีสุด และไมตรงกับตัวทานเลย 

 
    ตัวเลือกตอบ   ขอคําถามเชิงบวก  ขอคําถามเชิงลบ  
  ตรงกับตัวทานมากท่ีสุด  5    1 
   ตรงกับตัวทานมาก   4    2 
               ตรงกับตัวทานนอย   3    3 
   ตรงกับตัวทานนอยท่ีสุด  2    4 
  ไมตรงกับตัวทานเลย 1    5 
 

3.   แบบสอบถามวัดองคการแหงการเรียนรู ใชตัวเลือกตอบที่มีลักษณะเปนมาตราวัด
ลิเคอรทสเกล(Likert Scale) 5 ระดับ คือ เหน็ดวยอยางยิ่ง เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวย และไมเหน็
ดวยอยางยิ่ง 

 
 ตัวเลือกตอบ   ขอคําถามเชิงบวก  ขอคําถามเชิงลบ  
 เห็นดวยอยางยิ่ง   5    1 
 เห็นดวย    4    2 
 ไมแนใจ    3    3 
 ไมเห็นดวย    2    4 
 ไมเห็นดวยอยางยิ่ง   1    5 
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ผูวิจัยไดนําคะแนน แบบสอบถามวัดผลการปฏิบัติงาน  แบบสอบถามวัดบุคลิกภาพเชิงรุก 
แบบสอบถามวัดการรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา แบบสอบถามวัดความสามารถในการตัดสินใจ 
และ แบบสอบถามวัดองคการแหงการเรียนรู ในงานวิจยัคร้ังนี้ ผูวิจยัใหความหมายของคะแนนอิง
ตามเกณฑของคะแนนจากแบบสอบถาม โดยจดัระดับคะแนน ออกเปน 5 ระดับ สูงมาก สูง ปาน
กลาง ต่ํา และต่ํามาก ดวยวิธีการหาความกวางอันตรภาคช้ันโดยสูตร ของ มัลลิกา  บุญนาค (2542) 

 
ชองความกวางของขอมูลในแตละช้ัน = คะแนนสูงสุด- คะแนนตํ่าสุด 
         จํานวนช้ัน 
 
ซ่ึงแทนคาไดเทากับ  5-1 = 0.8 
      5 

 
 ซ่ึงสามารถนํามาใชเปนหลักเกณฑเพื่อแปลความหมายของคาคะแนนเฉล่ียไดดังนี้ 
 
  4.21 - 5.00 หมายถึง มีคะแนนเฉล่ียในระดับสูงมาก 
  3.21 - 4.20 หมายถึง มีคะแนนเฉล่ียในระดับสูง 

 2.61 - 3.40 หมายถึง มีคะแนนเฉล่ียในระดับปานกลาง 
 1.81 - 2.60 หมายถึง มีคะแนนในระดับตํ่า 
 1.00 - 1.80 หมายถึง มีคะแนนในระดับตํ่ามาก 

 
 จากเกณฑดังกลาวสามารถนํามาแบงระดับบุคลิกภาพเชิงรุก ดังนี ้
 
 คะแนน 4.21 - 5.00  หมายความวา หัวหนางานระดับตนมีลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุกอยูใน
ระดับสูงมาก 
 
 คะแนน 3.41 - 4.20  หมายความวา หัวหนางานระดับตนมีลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุกอยูใน
ระดับสูง 
 
 คะแนน 2.61 – 3.40  หมายความวา หัวหนางานระดบัตนมีลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุกอยูใน
ระดับปานกลาง 
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 คะแนน 1.81 - 2.60  หมายความวา หัวหนางานระดับตนมีลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุกอยูใน
ระดับตํ่า 
 
 คะแนน 1.00 - 1.80  หมายความวา หัวหนางานระดับตนมีลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุกอยูใน 
ระดับตํ่ามาก 
 
 จากเกณฑดังกลาวสามารถนํามาแบงระดับการรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา  ดังนี ้
 
 คะแนน 4.21 - 5.00  หมายความวา หัวหนางานระดับตนมีระดับการรับรูพลังอํานาจเชิง
จิตวิทยาอยูในระดับสูงมาก 
 
 คะแนน 3.41 - 4.20  หมายความวา หัวหนางานระดับตนมีระดับการรับรูพลังอํานาจเชิง
จิตวิทยาอยูในระดับสูง 
 
 คะแนน 2.61 – 3.40  หมายความวา หัวหนางานระดบัตนมีระดับการรับรูพลังอํานาจเชิง
จิตวิทยาอยูในระดับปานกลาง 
 
 คะแนน 1.81 - 2.60  หมายความวา หัวหนางานระดับตนมีระดับการรับรูพลังอํานาจเชิง
จิตวิทยาอยูในระดับตํ่า 
 
 คะแนน 1.00 - 1.80  หมายความวา หัวหนางานระดับตนมีระดับการรับรูพลังอํานาจเชิง
จิตวิทยาตํ่ามาก 
  
 จากเกณฑดังกลาวสามารถนํามาแบงระดับความสามารถในการตัดสินใจ ดังนี ้
 
 คะแนน 4.21 - 5.00  หมายความวา หัวหนางานระดับตนมีความสามารถในการตัดสินใจอยู
ในระดบัสูงมาก 
 
 คะแนน 3.41 - 4.20  หมายความวา หัวหนางานระดับตนมีความสามารถในการตัดสินใจอยู
ในระดบัสูง 
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 คะแนน 2.61 – 3.40  หมายความวา หัวหนางานระดบัตนมีความสามารถในการตัดสินใจ
อยูในระดับปานกลาง 
 
 คะแนน 1.81 - 2.60  หมายความวา หัวหนางานระดับตนมีความสามารถในการตัดสินใจอยู
ในระดบัตํ่า 
 
 คะแนน 1.00 - 1.80  หมายความวา หัวหนางานระดับตนมีความสามารถในการตัดสินใจอยู
ในระดบัตํ่ามาก 
 
 จากเกณฑดังกลาวสามารถนํามาแบงระดับองคการแหงการเรียนรู ดังนี ้
 
 คะแนน 4.21 - 5.00  หมายความวา หัวหนางานระดับตนมีการรับรูการเปนองคการแหง 
การเรียนรูอยูในระดับสูงมาก 
 
 คะแนน 3.41 - 4.20  หมายความวา หัวหนางานระดับตนมีการรับรูการเปนองคการแหง 
การเรียนรูอยูในระดับสูง 
 
 คะแนน 2.61 – 3.40  หมายความวา หัวหนางานระดบัตนมีการรับรูการเปนองคการแหง
การเรียนรูอยูในระดับปานกลาง 
 
 คะแนน 1.81 - 2.60  หมายความวา หัวหนางานระดับตนมีการรับรูการเปนองคการแหง 
การเรียนรูอยูในระดับตํ่า 
 
 คะแนน 1.00 - 1.80  หมายความวา หัวหนางานระดับตนมีการรับรูการเปนองคการแหง 
การเรียนรูอยูในระดับตํ่ามาก 

 
 จากเกณฑดังกลาวสามารถนํามาแบงระดับผลการปฏิบัติงาน ดังนี ้
 
 คะแนน 4.21 - 5.00  หมายความวา หัวหนางานระดับตนมีผลการปฏิบัติงานในดานนัน้อยู
ในระดบัสูงมาก 
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 คะแนน 3.41 - 4.20  หมายความวา หัวหนางานระดับตนหัวหนางานระดับตนมีผลการ
ปฏิบัติงานในดานนั้นอยูในระดับสูง 
 
 คะแนน 2.61 – 3.40  หมายความวา หัวหนางานระดบัตนหัวหนางานระดับตนมีผลการ
ปฏิบัติงานในดานนั้นอยูในระดับปานกลาง 
 
 คะแนน 1.81 - 2.60  หมายความวา หัวหนางานระดับตนมีหัวหนางานระดับตนมีผลการ
ปฏิบัติงานในดานนั้นอยูในระดับตํ่า 
 
 คะแนน 1.00 - 1.80  หมายความวา หัวหนางานระดับตนหัวหนางานระดับตนมีผลการ
ปฏิบัติงานในดานนั้นอยูในระดับตํ่ามาก 

 
ขั้นตอนการสรางเคร่ืองมือ 

 
 ลําดับข้ันตอนการสรางแบบสอบถาม มีดังนี้ 
 
 1.  ศึกษาทฤษฎี หลักการ แนวคิดจากตําราเอกสารและงานวิจยัท่ีเกีย่วของเกี่ยวกับ 
บุคลิกภาพเชิงรุก การรับรูพลังอํานาจเชิงจติวิทยา ความสามารถในการตัดสินใจ องคการแหงการ
เรียนรู และผลการปฏิบัติงาน 
 
 2.  รวบรวมขอมูลท่ีไดแลวสรุปขอบขายเนื้อหาเปนนิยามศัพทของตัวแปรแลวนํามาสราง
เปนขอคําถาม โดยสรางเปนแบบวัดมาตราสวนประเมินคา 5 ระดับ 
 

การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 
 

 ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามที่สรางข้ึนสําหรับการศึกษาวิจยั ไปทําการทดสอบความเท่ียง 
และความเช่ือม่ัน ดังนี ้

 
 1.  ทดสอบความเท่ียงตรง(Validity)โดยนําแบบสอบถามวัดผลการปฏิบัติงาน แบบสอบถาม
วัดบุคลิกภาพเชิงรุก แบบสอบถามวัดการรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา และแบบสอบถามวัด
ความสามารถในการตัดสินใจ แบบสอบถามวัดองคการแหงการเรียนรู ซ่ึงเปนแบบสอบถามท่ีผูวิจัย
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ไดสรางและพฒันาข้ึนมาทําการตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity)โดยการ
เสนอใหคณะกรรมการที่ปรึกษาวิทยานพินธ และ ใหผูเช่ียวชาญทางดานภาษาตางประเทศ 
ตรวจสอบเน้ือหาและภาษาท่ีใชของแบบสอบถามวัดบุคลิกภาพเชิงรุก แบบสอบถามวัดการรับรู
พลังอํานาจเชิงจิตวิทยา หลังจากนั้นจึงนํามาทําการปรับปรุงแกไข 
 
 2.   นําแบบสอบถามท่ีไดรับการปรับปรุงแกไขในเร่ืองของเนื้อหาและภาษาท่ีใชมาทําการ
ทดลองใช (Try Out) กับกลุมตัวอยางท่ีมีลักษณะใกลเคียงกับกลุมท่ีใชในการเก็บขอมูลจริง จํานวน 
30 คน ซ่ึงเปนโรงงานในลักษณะเชนเดียวกันกับโรงงานประกอบรถยนตท่ีใชในการเก็บขอมูลจริง 
 
 3.   หาความสัมพนัธรายขอกับคะแนนรวม (Item – Total Correlation) เปนการวิเคราะห
ตรวจสอบความสัมพันธสอดคลองของคะแนนรายขอกับคะแนนรวมท้ังฉบับของแบบสอบถาม 
โดยหาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพยีรสันโดยเลือกขอท่ีมีอํานาจจาํแนกต้ังแต .30 ข้ึนไป 
นําไปใชในการเก็บขอมูล (รัตติกรณ  จงวิศาล, 2551) 
  
 4.   วิเคราะหหาความเช่ือม่ัน (Reliability) ของแบบสอบถามรายขอและท้ังฉบับ โดยใช
โปรแกรมคอมพิวเตอร เพื่อหาคาสัมประสิทธ์ิอัลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) 
ซ่ึงมีคาความเช่ือม่ัน ดังตอไปน้ี 
   
  4.1  แบบสอบถามวัดบุคลิกภาพเชิงรุกมีคาความเช่ือม่ันของแบบสอบถามท้ังฉบับ
เทากับ .841 
 
  4.2   แบบสอบถามวัดการรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยามีคาความความเช่ือม่ันท้ังฉบับ 
เทากับ .917 
 
  4.3  แบบสอบถามวัดความสามารถในการตัดสินใจมีคาความเช่ือม่ันของแบบสอบถาม
ท้ังฉบับเทากบั .934 
 
  4.4   แบบสอบถามวัดองคการแหงการเรียนรู มคีาความเช่ือม่ันของแบบสอบถาม 
ท้ังฉบับเทากบั .952 

 
  4.5  แบบสอบถามวัดผลการปฏิบัติงานมีคาความเช่ือม่ันของแบบสอบถามท้ังฉบับเทากับ .923 
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การเก็บรวบรวมขอมูล 
 

 ข้ันตอนในการเก็บรวบรวมขอมูลของการวิจัยมีดังนี ้
 
 1.  ขอหนังสือขอความอนุเคราะหในการเก็บขอมูลเพื่อทําการวิจัยจากหัวหนาภาควิชา
จิตวิทยา คณะสังคมศาสตร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร ถึงโรงงานประกอบรถยนต 
  
 2.  ผูวิจัยแจกแบบสอบถามพรอมหนังสือช้ีแจงวัตถุประสงคการวิจยัเพ่ือขอความรวมมือ
ในการตอบแบบสอบถามใหกับกลุมตัวอยางท่ีศึกษาวิจยั โดยมอบแบบสอบถามใหกับหัวหนาฝาย
บุคคลเปนผูแจกแบบสอบถามใหกับพนักงานในแตละแผนกโดยแจกจาํนวนเกินกวาท่ีกําหนดคือ 
450 ชุด เนื่องจากอาจจะไมไดรับกลับคืนมาตามจํานวนท่ีกําหนดไว และไดชีแ้จงใหขอมูลเกี่ยวกับ
แบบสอบถามท่ีจําเปน เชน แนวทางการเกบ็รวบรวม ขอช้ีแจงตาง ๆ เปนตน ท่ีทําใหอาจจะเกิด
ความคลาดเคล่ือนจากการเก็บ จากนั้นติดตามเก็บรวบรวมแบบสอบถามคืนมา ใชระยะเวลาในการ
เก็บรวบรวมขอมูลประมาณ 3 เดือน ระหวางเดือนมิถุนายน ถึง เดือนสิงหาคม 2555  
 
 3.  รับแบบสอบถามกลับคืนแลว จํานวน 305 ชุด แบบสอบถามตอบครบสมบูรณ จํานวน 
302 ชุด จากนัน้นํามาตรวจใหคะแนนตามเกณฑท่ีกําหนดไวแลวนําขอมูลท่ี ได บันทึกลงโปรแกรม
สําเร็จรูปและนําไปวิเคราะหขอมูลทางสถิติตอไป 
 

สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
 

สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานคร้ังนี้ ประกอบดวย 
 

1.  คาอัตราสวนรอยละ (Percentage) ใชอธิบายขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยาง 
 

 2.  คาเฉล่ีย (Mean) ใชแปลความหมายของขอมูลตาง ๆ  
 
 3.  สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใชรวมกับคาเฉล่ียเพ่ือแสดงลักษณะการ
กระจายของขอมูล 
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 4.   คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเพียรสัน (Pearson’s Product Moment-Correlation 
Coefficient) ใชหาคาความสัมพันธของสองตัวแปรท่ีเปนอิสระตอกัน 
 
 5.   คาสมการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) ในการวจิัยคร้ังนี้ใชเทคนิควิธี Stepwise 
ใชในการพยากรณตวัแปรตามหน่ึงตัว ซ่ึงเปนผลมาจากกลุมตัวแปรอิสระต้ังแตสองตัวข้ึนไป 
   

สัญลักษณท่ีใชในการวิจัย   
 
 การวิจยัคร้ังนีผู้วิจัยใชสัญลักษณในการแสดงผลการวิเคราะหขอมูล ดังนี ้
    
 Χ  = คาเฉล่ียของคะแนน (Mean)   

S.D. = คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)   
n = จํานวนกลุมตัวอยาง 
t = คาสัมประสิทธ์ิการถดถอยสวนยอยมาตรฐาน 

 R = คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุคูณ 
 R2 = คาสัมประสิทธ์ิการพยากรณ 
 R2

adj = คาประสิทธิภาพในการพยากรณท่ีเพิ่มข้ึน เม่ือตัวแปรพยากรณเขาในสมการ 
b = คาสัมประสิทธ์ิถดถอยของตัวแปรพยากรณในรูปคะแนนดิบ 
Beta = คาสัมประสิทธ์ิถดถอยของตัวแปรพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน 
Std. Error  = คาความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน 
p = ระดับความมีนัยสําคัญทางสถิติ 
a = คาคงท่ีของสมการพยากรณ 
* = ระดับนยัสําคัญทางสถิติท่ี .01 
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บทที่ 4 
 

ผลการวิจัยและขอวิจารณ 
 

ผลการวิจัย 
 

 การศึกษาวิจัยคร้ังนี้เปนการศึกษา บุคลิกภาพเชิงรุก การรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา 
ความสามารถในการตัดสินใจ และองคการแหงการเรียนรูท่ีสงผลตอผลการปฏิบัติงานของหัวหนา
งานระดับตนโรงงานประกอบรถยนต ผูวิจัยไดดําเนินการวิเคราะหขอมูลตามข้ันตอนตาง ๆ และ
เสนอผลการวิเคราะหออกเปน 3 สวน ดังนี้ 
 
 สวนท่ี 1  ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคล ประกอบดวย เพศ อายุ อายุงาน สถานภาพ
สมรส และระดับการศึกษา 
 
 สวนท่ี 2  ผลการวิเคราะหขอมูลแสดง ระดบับุคลิกภาพเชิงรุก ระดับการรับรูพลังอํานาจเชิง
จิตวิทยา ระดบัความสามารถในการตัดสินใจ ระดับองคการแหงการเรียนรู และระดับผลการ
ปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับตนโรงงานประกอบรถยนต 
 
 สวนท่ี 3  ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานทางการวิจยั 
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สวนท่ี 1  ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคล ประกอบดวย เพศ อายุ อายุงาน สถานภาพสมรส 
และระดับการศึกษา 
 
ตารางท่ี 2  จํานวนและรอยละของหัวหนางานระดับตนโรงงานประกอบรถยนต จําแนกตาม เพศ  
       อายุ อายุงาน สถานภาพสมรส และระดับการศึกษา 

    

                       (n = 302) 

ปจจัยสวนบุคคล จํานวน รอยละ 

เพศ   
   ชาย 229 75.8 
   หญิง 73 24.2 
อายุ   
   27 - 36 ป 108 35.8 
   37 - 46 ป 136 45 
   47 ปข้ึนไป 58 19.2 

อายุเฉล่ีย 39  ป อายุต่ําสุด 27  ป อายุสูงสุด  53  ป 
อายุงาน   
   นอยกวา 1 ป 19 6.3 
   1 - 10 ป 89 29.5 
   11 -20 ป 139 46.0 
   21 ปข้ึนไป 55 18.2 

อายุงานเฉล่ีย 13 ป อายุงานต่ําสุด 6 เดือน อายุงานสูงสุด 23 ป 
สถานภาพ   
   โสด 135 44.7 
   สมรส 120 39.7 
   หยาราง/หมาย/แยกกนัอยู 47 15.6 
ระดับการศึกษา   
   ต่ํากวาปริญญาตรี 37 12.3 
   ปริญญาตรี 158 52.3 
   ปริญญาโท 107 35.4 
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จากตารางท่ี 2 พบวา ขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยางซ่ึงเปนหวัหนางานระดับตนใน
โรงงานประกอบรถยนต จํานวน 302 คน สามารถอธิบายไดดังนี ้
 
 เพศ กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาสวนใหญเปนเพศชาย จํานวน  229 คน คิดเปนรอยละ 
75.8 รองลงมาเปนเพศหญิง จํานวน 73 คน คิดเปนรอยละ 24.2 
 
 อายุ กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาสวนใหญมีอายุ 37-46 ป จํานวน 136 คนคิดเปนรอยละ 
45.0 รองลงมาอายุ 27-36 ป จํานวน 108 คน คิดเปนรอยละ 35.8 และอายุ 47 ปข้ึนไป จํานวน 58 คน     
คิดเปนรอยละ 19.2  
 
 อายุงาน กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาสวนใหญมีอายุงาน 11-20 ป จํานวน 139 คน คิดเปน
รอยละ 45.0 รองลงมามีอายุงาน 1-10 ป จํานวน 89 คน คิดเปนรอยละ 29.5 คน  อายุงาน 21 ปข้ึนไป 
จํานวน 55 คน คิดเปนรอยละ 18.2 และอายุงานนอยกวา 1 ป จํานวน 19 คน คิดเปนรอยละ 6.3  
 
 สถานภาพ กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาสวนใหญมีสถานภาพ เปนโสด จํานวน 135 คน                 
คิดเปนรอยละ 44.7 รองลงมาคือ สถานภาพสมรส จํานวน 120 คน คิดเปนรอยละ 39.7 และ หยา
ราง/หมาย/ แยกกันอยู  จํานวน 47 คน คิดเปนรอยละ 15.6                                                                 
 
 ระดับการศึกษา กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาสวนใหญมกีารศึกษาระดบัปริญญาตรี              
จํานวน 158 คน คิดเปนรอยละ 12.3 รองลงมาคือ ระดับปริญญาโท จํานวน 107 คน คิดเปนรอยละ 
35.4 และระดับการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี จํานวน 37 คน คิดเปนรอยละ 12.3  
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สวนท่ี 2  ผลการวิเคราะหขอมูลแสดง ระดบับุคลิกภาพเชิงรุก ระดับการรับรูพลังอํานาจ 
เชิงจิตวิทยา ระดับความสามารถในการตดัสินใจ ระดับองคการแหงการเรียนรู และระดับ 
ผลการปฏบิัตงิานของหัวหนางานระดับตนโรงงานประกอบรถยนต 
 
ตารางท่ี 3   คาเฉล่ีย ( ) สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับบุคลิกภาพเชิงรุก การรับรู    

พลังอํานาจเชิงจิตวิทยา ความสามารถในการตัดสินใจ และองคการแหงการเรียนรู 
กับผลการปฏิบัติงานของหวัหนางานระดบัตนโรงงานประกอบรถยนต 

    ( n = 302 ) 

ตัวแปร  S.D. ระดับ 

บุคลิกภาพเชงิรุก 4.11 .43 สูง 
การรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยาโดยรวม 3.73 .43 สูง 
   ดานความหมาย 3.44 .88 สูง 
   ดานสมรรถนะ 3.97 .71 สูง 
   ดานการกําหนดไดดวยตนเอง 3.85 .68 สูง 
   ดานผลกระทบ 3.64 .68 สูง 
ความสามารถในการตดัสินใจโดยรวม 3.72 .45 สูง 
   ดานความม่ันใจ 3.84 .97 สูง 
   ดานความคิดสรางสรรค 3.87 .74 สูง 
   ดานความยดืหยุน 3.76 .56 สูง 
   ดานความมีวิจารณญาณ 3.12 .61 สูง 
   ดานความมีเหตุผล 3.94 .59 สูง 
องคการแหงการเรียนรูโดยรวม 3.77 .47 สูง 
   ดานการเปนบุคคลท่ีรอบรู 3.91 .72 สูง 
   ดานการพัฒนารูปแบบความคิด 3.77 .65 สูง 
   ดานการสรางวิสัยทัศนรวม 3.67 .56 สูง 
   ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม 3.31 .59 สูง 
   ดานการคิดอยางเปนระบบ 3.75 .66 สูง 
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ตารางท่ี 3  (ตอ)                                                                                        

(n  = 302) 

ตัวแปร  S.D. ระดับ 

ผลการปฏบิัตงิาน 3.86 .38 สูง 

  ดานการปรับปรุงอยางตอเนื่อง 3.91 .58 สูง 
  ดานการแกปญหาและตัดสินใจ 3.92 .65 สูง 
  ดานมุมมองในระดับสากล 3.98 .65 สูง 
  ดานการคิดเชิงนวัตกรรม 3.91 .69 สูง 
  ดานการบริหารเชิงนโยบาย 4.00 .69 สูง 
  ดานภาวะผูนาํเชิงกลยุทธ 3.93 .79 สูง 
  ดานการมุงเนนผลสัมฤทธ์ิ 4.01 .79 สูง 
  ดานการใหความสําคัญกับลูกคา 4.10 .62 สูง 
  ดานจิตสํานกึดานตนทุนและคุณภาพ 3.88 .65 สูง 
  ดานการพัฒนาบุคลากรและการสอน 3.95 .54 สูง 
  ดานความเช่ือม่ันซ่ึงกันและกัน 3.93 .54 สูง 
  ดานความซ่ือสัตย 4.02 .78 สูง 
 
 จากตารางท่ี 3 พบวา  หวัหนางานระดับตนในโรงงานประกอบรถยนตมีบุคลิกภาพเชิงรุก
อยูในระดับสูงมีคาเฉล่ียเทากบั 4.11 
 
  เม่ือพิจารณาคาเฉล่ียในแตละองคประกอบของการรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา ของ
หัวหนางานระดับตนโดยรวมและรายดานอยูในระดับสูงเชนกัน  ซ่ึงการรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา
โดยรวมมีคาเฉล่ียเทากับ 3.73 และเม่ือพิจารณารายดาน พบวา ดานความสมรรถนะ มีคาเฉล่ียเทากบั 
3.97 ดานการกําหนดไดดวยตนเองมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.85 ดานผลกระทบ มีคาเฉล่ียเทากับ 3.64   
และดานความหมาย มีคาเฉล่ียเทากับ 3.44 ตามลําดับ 
 
 ในสวนของความสามารถในการตัดสินใจ พบวา ความสามารถในการตัดสินใจของหัวหนา
งานระดับตนอยูในระดับสูงมีคาเฉล่ียเทากบั 3.72 เม่ือพิจารณารายดาน พบวา ความสามารถในการ
ตัดสินใจดานความมีเหตุผลมีคาเฉล่ียเทากบั 3.94 รองลงมาดานความคิดสรางสรรคมีคาเฉล่ียเทากับ 
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3.87 ดานความม่ันใจมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.84 ดานความยืดหยุนมีคาเฉล่ียเทากับ 3.76 และดานความมี
วิจารณญาณมีคาเฉล่ียเทากับ 3.12 ตามลําดับ 
 

 สวนองคการแหงการเรียนรู พบวา หวัหนางานระดับตนมีการรับรูการเปนองคการแหง 
การเรียนรูโดยรวมและรายดานอยูในระดับสูงมีคาเฉล่ียเทากับ 3.77 เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา 
ดานการเปนบุคคลท่ีรอบรูมีคาเฉล่ียสูงสุด มีคาเฉล่ียเทากบั 3.91 ดานการพัฒนารูปแบบความคิด มี
คาเฉล่ียเทากับ 3.77 ดานการคิดอยางเปนระบบมีคาเฉล่ียเทากับ 3.75 ดานการสรางวสัิยทัศนรวมกนั 
มีคาเฉล่ียเทากบั 3.67 และดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม มีคาเฉล่ียเทากับ 3.31 ตามลําดับ 
  

 สวนผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับตนในโรงงานประกอบรถยนต พบวา หัวหนา
งานระดับตนมีผลการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับสูง มีคาเฉล่ียเทากับ 3.86 เม่ือพจิารณาเปนราย
ดานพบวา ดานการใหความสําคัญกับลูกคา มีคาเฉล่ียสูงสุด มีคาเฉล่ียเทากับ 4.10 ดานความซ่ือสัตย 
มีคาเฉล่ียเทากบั 4.02 ดานการมุงเนนผลสัมฤทธ์ิ มีคาเฉล่ียเทากับ 4.01 ดานการบริหารเชิงนโยบาย 
มีคาเฉล่ียเทากบั 4.00 ดานมุมมองในระดับสากล มีคาเฉล่ียเทากับ 3.98 ดานการพัฒนาบุคลากรและ
การสอน มีคาเฉล่ียเทากับ 3.95 ดานความเชื่อม่ันซ่ึงกันและกัน มีคาเฉล่ียเทากับ 3.93 ดานภาวะผูนาํ
เชิงกลยุทธ มีคาเฉล่ียเทากับ 3.93 ดานการแกปญหาและตัดสินใจ มีคาเฉล่ียเทากับ 3.92 ดานการ
ปรับปรุงอยางตอเนื่อง มีคาเฉล่ียเทากับ 3.91 ดานการคิดเชิงนวัตกรรม มีคาเฉล่ียเทากบั 3.91 และ
ดานจิตสํานกึดานตนทุนและคุณภาพ มีคาเฉล่ียเทากับ 3.88 
 

สวนท่ี 3  ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานทางการวิจัย 
 

ตารางท่ี 4  คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางบุคลิกภาพเชิงรุก การรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา 
     ความสามารถในการตัดสินใจ องคการแหงการเรียนรู กับผลการปฏิบัติงานของหวัหนา
     งานระดับตนโรงงานประกอบรถยนต 

                                                                                                                                               (n=302)       

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

ตัวแปรตน 
คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (r) p 
            ผลการปฏิบตัิงาน 

บุคลิกภาพเชิงรุก  
การรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา 
ความสามารถในการตัดสินใจ 
องคการแหงการเรียนรู 

.613* 

.649* 

.509* 

.370* 

.000 

.000 

.000 

.000 
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 จากตารางท่ี 4 พบวา บุคลิกภาพเชิงรุกมีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของ
หัวหนางานระดับตนในโรงงานประกอบรถยนต อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 (r=613) ซ่ึง
เปนไปตามสมมติฐาน 
 
 การรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา มีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของหวัหนา
งานระดับตนในโรงงานประกอบรถยนต อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 (r = .649) ซ่ึงเปนไป
ตามสมมติฐาน 
  
 ความสามารถในการตัดสินใจมีความสัมพนัธทางบวกกบัผลการปฏิบัติงานของหัวหนางาน
ระดับตนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 (r = .509) ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐาน 
 
 การเปนองคการแหงการเรียนรูมีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของหวัหนา
งานระดับตนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ( r = .370) ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐาน 
 
ตารางท่ี 5  คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ บุคลิกภาพเชิงรุก การรับรูพลังอํานาจ     
                  เชิงจิตวิทยา ความสามารถในการตัดสินใจ และองคการแหงการเรียนรู 
                                                                                                                                             (n=302)       

ตัวแปร Pro Pem Dm Lo 

Pro -    

Pem .539* -   

Dm 460* 505* -  

Lo 402* 513* 607* - 

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01    

       หมายเหต:ุ  Pro   หมายถึง  บุคลิกภาพเชิงรุก 
                         Pem   หมายถึง  การรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา 
       Dm   หมายถึง  ความสามารถในการตัดสินใจ 
       Lo    หมายถึง  องคการแหงการเรียนรู  
 

จากตารางท่ี 5 พบวา ตวัแปรอิสระทุกตัว ไดแก บุคลิกภาพเชิงรุก การรับรูพลังอํานาจเชิง
จิตวิทยา ความสามารถในการตัดสินใจ และองคการแหงการเรียนรู มีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ



 100 

ระหวางตัวแปรอิสระไมเกิน .80 จึงสามารถทําการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณตอไปได (กริช   
แรงสูงเนิน, 2554) 

 
ตารางท่ี 6   การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณเม่ือใหตัวแปรอิสระบุคลิกภาพเชิงรุก การรับรูพลัง    

อํานาจเชิงจิตวิทยา ความสามารถในการตัดสินใจ องคการแหงการเรียนรูเปนตัว
พยากรณ  และผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับตนในโรงงานประกอบรถยนต
เปนตัวแปรตาม 

         (n= 302 ) 

ตัวแปรพยากรณ b S.E. Beta t p 

บุคลิกภาพเชิงรุก .297 .044 .329 6.799 .000 
การรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา .350 .045 .390 7.817 .000 
ความสามารถในการตัดสินใจ .136 .040 .160 3.392 .001 
คาคงท่ี (a) .834     5.019 .000 

R = .732     R2 = .537     R2
adj = .532  F = 114.995     p = .000  

 
  จากตารางท่ี 6 พบวา บุคลิกภาพเชิงรุก การรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา และความสามารถ
ในการตัดสินใจ สามารถรวมกันพยากรณผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับตนในโรงงาน
ประกอบรถยนตอยางมีนยัสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยสามารถรวมกันพยากรณผลการปฏิบัติงานได
ถึงรอยละ 53.2 (R2

adj = .532) มีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุคูณเทากับ .732  เม่ือพิจารณา เม่ือ
พิจารณาคาสัมประสิทธ์ิการถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน พบวา ตวัแปรท่ีสามารถพยากรณผลการ
ปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับตนไดดีท่ีสุดคือ การรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา (Beta = .390) 
รองลงมาคือ บุคลิกภาพเชิงรุก (Beta = .329) และความสามารถในการตัดสินใจ (Beta = .160) 
ตามลําดับ จากการวิเคราะหหาความสัมพนัธตัวแปรอิสระทุกตัวซ่ึงมีความสัมพันธกัน แตทําไมมีตัว
แปรพียง 3 ตวัท่ีเขาสมการถดถอยพหุคูณ ไดแก บุคลิกภาพเชิงรุก การรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา 
และความสามารถในการตัดสินใจ อาจจะเนื่องมาจาก ท้ังสามตัวแปรนี้มีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ
กับผลการปฏิบัติงานอยูในระดับสูงไดแก .613, .649, และ.509 ตามลําดับ เม่ือนําตัวพยากรณท้ัง 3 
ตัวท่ีสามารถรวมกันพยากรณผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับตนมาจัดเปนสมการได ดังนี้ 
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การวิเคราะหการถดถอยพหคูุณในรูปคะแนนดิบ 
 
ผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดบัตน  =  .834 + .350 (การรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา) 
   + .297 (บุคลิกภาพเชิงรุก) + .136 
          (ความสามารถในการตัดสินใจ) 
 
การวิเคราะหการถดถอยพหคูุณในรูปคะแนนมาตรฐาน 
ผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดบัตน  =  .390 (การรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา) 
   + .329 (บุคลิกภาพเชิงรุก) + .160 
    (ความสามารถในการตัดสินใจ) 
 
 จากสมการการวิเคราะหถดถอยพหุคูณเพือ่พยากรณผลการปฏิบัติงานของหัวหนางาน
ระดับตนในโรงงานประกอบรถยนต ในรูปคะแนนดิบสามารถอธิบายไดดังนี ้
 
 ถาไมมีปจจัยอ่ืนเขามาเกีย่วของ หัวหนางานระดับตนจะมีผลการปฏิบัติงานเทากับ.834  
ถาหัวหนางานระดับตนมีการรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา เพิ่มข้ึน 1 หนวย อ่ืนโดยไมมีปจจัยอ่ืนเขา
มาเกี่ยวของ คาดวาหวัหนางานระดับตนจะมีผลการปฏิบัติงานเพ่ิมข้ึน .350 ถาหัวหนางานระดบัตน
มีบุคลิกภาพเชิงรุกเพิ่มข้ึน 1 หนวย โดยไมมีปจจัยอ่ืนเขามาเกี่ยวของ คาดวาหวัหนางานระดับตนจะ
มีผลการปฏิบัติงานเพ่ิมข้ึน .297 และถาหัวหนางานระตนมีความสามารถในการตัดสินใจเพิ่มข้ึน 1 
หนวย โดยไมมีปจจัยอ่ืนเขามาเกี่ยวของ คาดวาหวัหนางานระดับตนจะมีผลการปฏิบัติงานเพ่ิมข้ึน 
.136 
 

สรุปไดวาจากสมการพยากรณผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับตน พบวา การรับรู
พลังอํานาจเชิงจิตวิทยา บุคลิกภาพเชิงรุก ความสามารถในการตัดสินใจ สามารถอธิบายผลการ
ปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับตนได หมายความวา ถาหัวหนางานระดับตน มีการรับรูพลัง
อํานาจเชิงจิตวทิยา มีบุคลิกภาพเชิงรุก และมีความสามารถในการตัดสินใจ มากข้ึนเทาใดจะทํา
ใหผลการปฏิบัติงานของหวัหนางานระดบัตนสูงข้ึนดวย และในทางกลับกันถาหวัหนางานระดับ
ตนมีลักษณะดงักลาวนอยลงเทาใด กจ็ะทําใหผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับตนลดลงดวย 
โดยปจจยัท่ีสงผลตอผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับตนมากท่ีสุด คือ การรับรูพลังอํานาจ
เชิงจิตวิทยา รองลงมาคือ บุคลิกภาพเชิงรุก และความสามารถในการตัดสินใจ 
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ขอวิจารณ 
 

 การวิจยัเร่ือง “บุคลิกภาพเชิงรุก การรับรูพลังอํานาจเชิงจติวิทยา ความสามารถในการ
ตัดสินใจ และองคการแหงการเรียนรูท่ีสงผลตอผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับตนโรงงาน
ประกอบรถยนต” ผูวิจยันําเสนอขอวิจารณผลการวิจยัดงัตอไปนี ้
 
ระดับบุคลิกภาพเชิงรุก  
 

จากผลการวิจยัพบวา หัวหนางานระดับตนในโรงงานประกอบรถยนตมีลักษณะบุคลิกภาพ
เชิงรุกอยูในระดับสูง ( = 4.11, S.D. = .43) ท้ังนี้นาจะเปนเพราะลักษณะของธุรกิจเกี่ยวกบัรถยนตมี
การแขงขันทางธุรกิจมากข้ึนท้ังในดานบริการใหทันกับความตองการของลูกคา จึงตองการหัวหนา
งานระดับตนท่ีมี ความกระตือรือรนในการทํางานมากข้ึนปฏิบัติงานโดยไมตองมีผูบังคับบัญชาคอย
ควบคุม และติดตามขอมูลขาวสาร ท่ีเกิดข้ึนท้ังภายในและภายนอกองคการ เพื่อท่ีจะปฏิบัติงานให
ทันกับความเปลี่ยนแปลงท่ีเกดิข้ึน  ลักษณะของบุคคลท่ีมีบุคลิกภาพเชิงรุกเม่ือคิดจะทําส่ิงใดแลว 
จะมีการวางแผนการปฏิบัติงานกอนท่ีจะลงมือทํา ไมยอทอตออุปสรรคท่ีเกิดข้ึน มคีวามมานะ
พยายาม มีวินยัในการนํางาน มีความรับผิดชอบตอการกระทําของตนเอง เม่ืองานท่ีทํามีปญหา
อุปสรรคจะแสวงหาขอมูลหรือแนวทางในการแกปญหาน้ันอยางทาทาย สงผลใหบุคลากรมี
ความคิดสรางสรรคท่ีจะมาปรับปรุงกระบวนการปฏิบัติงานของตน เพื่อใหมีมาตรฐานการปฏิบัติท่ี
สูงยิ่งข้ึน จึงนาํมาซ่ึงผลงานท่ีสําเร็จตามเปาหมายท่ีวางไว และอาจจะเนื่องมาจากบริษัทเปนของชาว
ญ่ีปุน ท่ีมีคานิยมในบริษัท ท่ีกลาววา ความอดทนและความอุตสาหะคือ คานิยมท่ีสําคัญของบริษัท
นอกจากนี้ยังไดมีการการปลูกฝงใหบุคลากรมีความกระตือรือรนในการทํางาน  กลาเผชิญกับปญหา
อุปสรรคท่ีเกิดข้ึนในงานอยูเสมอ  และแสวงหาโอกาสในการเปล่ียนแปลงวิธีการปฏิบัติงาน เพื่อ
เพิ่มพูนทักษะในการทํางาน สอดคลองกับแนวคิดของ Li,Liang and Crant (2010) ท่ีอธิบายวา 
บุคคลท่ีมีบุคลิกภาพเชิงรุกมีแนวโนมจะเปลี่ยนแปลงส่ิงตาง ๆ ในการทํางาน มีความรับผิดชอบใน
การทํางานจะพยายามแสวงหาขอมูลและโอกาสในการปรับปรุงกระบวนการทํางานนาํมาซ่ึงการ
เปล่ียนแปลงท่ีดีข้ึน ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจยัของของ นุชนารถ  อยูดี (2548) ไดทําการศึกษา
ลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุก แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ และการรับรูความยุติธรรมในองคการท่ีมีผลตอการ
ปฏิบัติงานของพนักงานกรณีศึกษาองคการเอกชนแหงหนึ่ง พบวา ลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุกอยูใน
ระดับสูง 
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ระดับการรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา 
 

จากผลการวิจยัพบวา หัวหนางานระดับตนในโรงงานประกอบรถยนตมีการการรับรูพลัง
อํานาจเชิงจิตวทิยา อยูในระดับสูง ( = 3.73, S.D. = .43) เม่ือพิจารณาถึงระดับของการรับรูพลัง
อํานาจเชิงจิตวทิยา ในแตละองคประกอบ พบวา การรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา ทุกองคประกอบ
อยูในระดับสูงเชนกัน ท้ังนี้นาจะเปนเพราะ หัวหนางานระดับตนไดรับอิสระจากการทํางาน 
สามารถควบคุมการทํางานไดดวยตนเองรูสึกวางานท่ีทําอยูมีคุณคาตอตนเองและองคการ และ
อาจจะเนื่องมาจากองคการไดส่ือสารดานขอมูลขาวสารเกี่ยวกับวิสัยทัศน พันธะกิจ วตัถุประสงค
ขององคการ ซ่ึงขอมูลดังกลาวมีความสําคัญตอการพัฒนาในงานท่ีทํา ไดทํางานท่ีสอดคลองกับ
เปาหมายขององคการซ่ึงมีผลตอการรับรูพลังอํานาจเชิงจติวิทยา องคการมีระบบการใหรางวัลกับ
หัวหนางานในระดับท่ีเหมาะสม ไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงานในความสามารถของตน และ
การใหหัวหนางานมีสวนรวมในการตัดสินใจเปนการจงูใจทําใหหวัหนางานระดบัตนมีโอกาสใน
กระบวนการตดัสินใจในงาน จึงสงผลใหมีการรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา อยูในระดบัดังกลาว เม่ือ
พิจารณาเปนรายดานพบวา หัวหนางานระดับตนในโรงงานประกอบรถยนต มีการรับรูพลังอํานาจ
เชิงจิตวิทยา ท้ัง 4 ดาน ไดแก ดานสมรรถนะ  ดานการกําหนดไดดวยตนเอง ดานผลกระทบและ
ดานความหมาย โดยมีการรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา ดานความสามารถมีคาเฉล่ียสูงท่ีสุด               
( = 3.97, S.D = .71) ท้ังนี้นาจะเปนเพราะ หวัหนางานระดบัตนไดใชทักษะท่ีมีมาใชในการ
ปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ ดวยลักษณะของธุรกิจมีการแขงขันกันสูงจึงทําใหหัวหนางาน
ระดับตนมีการเรียนรูเพิ่มพูนความรูในงานใหกับตนเองอยูเสมอและใชความพยายามท่ีจะปฏิบัติงานให
ไดตามเปาหมายท่ีตั้งไว สงผลใหเกดิความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง จึงทําใหการรับรูพลังอํานาจเชิง
จิตวิทยา ดานดังกลาวอยูในระดับสูง ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจยัของ ณัฐณิชา  สองแสง (2552)ได
ศึกษาการมอบอํานาจในงานเชิงจิตวิทยา ความสามารถในการเผชิญและฝนฝาอุปสรรคและ
ความสามารถในการตัดสินใจท่ีมีผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานในโรงงานผลิตเหล็กแหง
หนึ่ง พบวา การมอบอํานาจในงานเชิงจิตวทิยาอยูในระดบัสูง 
 

ในสวนของการรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา ดานการกําหนดไดดวยตนเอง อยูในระดับสูง 
( = 3.85, S.D. = .68) ท้ังนี้นาจะเปนเพราะ หัวหนางานอาจจะสามารถเลือกแนวทางการปฏิบัติงาน
ดวยตนเอง สงผลใหหัวหนางานมีความคิดสรางสรรค มีความอิสระในการทํางาน กําหนดการ
กระทําหรือส่ิงตาง ๆ ดวยตนเอง โดยมีความรูสึกอิสระจากแรงกดดันตาง ๆ จึงทําใหการรับรูพลัง
อํานาจเชิงจิตวทิยา ดานดังกลาวอยูในระดบัสูง 
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นอกจากนี้หวัหนางานระดับตน มีการรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา ดานความหมาย อยูใน
ระดับสูง ( = 3.44, S.D. = .88) ท้ังนี้นาจะเปนเพราะ หัวหนางานอาจจะมีการรับรูวางานท่ีตนเอง
ทําอยูมีคุณคาสอดคลองกับเปาหมายขององคการ ไดแสดงออกถึงความรูความสามารถท่ีมีอยางเต็ม
ความสามารถ และกิจกรรมตาง ๆ ในงานท่ีทํามีความสอดคลองกับบุคลิกภาพของหวัหนางาน
พฤติกรรมที่แสดงออกมาในการทํางานจึงมาจาก ความเชื่อ คานิยมของแตละบุคคลท่ีมาจากงานนัน้ 
จึงทําใหการรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา ดานดังกลาวอยูในระดบัสูง 
 

และหัวหนางานระดับ มกีารรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา ดานผลกระทบ อยูในระดับสูง      
( = 3.64, S.D. = .68) ท้ังนี้นาจะเปนเพราะ หัวหนางานไดมีสวนรวมในการบริหารจัดการภายใน
แผนกท้ังในดานการวางแผนการทํางาน กําหนดกลยุทธตาง ๆ ภายในแผนก และความสําเร็จของ
งานเกิดข้ึน จากการที่หวัหนางานมีบทบาทในการควบคุมส่ิงท่ีเกิดข้ึนในแผนกของตนได จึงทําให
การรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา ดานดังกลาวอยูในระดับสูง 

 
ระดับความสามารถในการตดัสินใจ 

 
จากผลการวิจยัพบวา หัวหนางานระดับตนในโรงงานประกอบรถยนตมีความสามารถใน

การตัดสินใจ โดยรวมอยูในระดับสูง ( = 3.72, S.D = .45) เม่ือพิจารณาถึงระดับของความสามารถ
ในการตัดสินใจในแตละองคประกอบ พบวา ความสามารถในการตัดสินใจในทุกองคประกอบอยู
ในระดบัสูงเชนกัน ท้ังนีน้าจะเปนเพราะ หวัหนางานระดบัตน สามารถหาวิธีแกปญหา ไดถูกตอง
ตามสถานการณท่ีเกดิข้ึนไดทันเวลา และอาจจะเนื่องมาจากการที่ หวัหนางานระดบัตนไดรับอิสระ
ในการทํางานอยางเต็มท่ี จึงทําใหสามารถตัดสินใจ ถูกตองทันตามเวลาท่ีเหมาะสม เม่ือผูใตบังคับ 
บัญชาประสบปญหาในการปฏิบัติงานหัวหนางานระดับตนสามารถเขาไปชวย คิด วิเคราะห 
ตัดสินใจแกปญหานั้นทันทีโดยไมตองผานกระบวนการท่ีซับซอน ทําใหลดข้ันตอนท่ีไมจําเปนใน
การปฏิบัติงาน สงผลใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน จึงทําใหหวัหนางานระดับตนใน
โรงงานประกอบรถยนตมีความสามารถในการตัดสินใจโดยรวมอยูในระดับสูง ซ่ึงสอดคลองกับ
งานวิจยัของ ปวริศา  เนยีรภาค (2551) ไดศึกษา ภาวะผูนํา บุคลิกภาพ การเห็นคุณคาแหงตน 
ความสามารถในการตัดสินใจกับผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานตอนรับบนเคร่ืองบิน บริษัท การ
บินไทย (มหาชน) จํากัด พบวา ความสามารถในการตัดสินใจทุกดานอยูในระดับสูงเชนกัน 

 
เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา หัวหนางานระดับตนในโรงงานประกอบรถยนตมีความสามารถ

ในการตัดสินใจ ดานความมีเหตุผล ความคิดสรางสรรค ดานความม่ันใจ ดานความยดืหยุน ดาน
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ความมีวจิารณญาณ โดยมีความสามารถในการตัดสินใจ ดานความมีเหตุผลอยูในระดบัสูง ( = 
3.94, S.D = .59) ท้ังนี้นาจะเปนเพราะ กระบวนการปฏิบัติงานในโรงงานจะมีระบบ ระเบียบแบบ
แผนแนวทางการปฏิบัติท่ีชัดเจน หัวหนางานระดับตนจงึจําเปนตองมีการประเมินวิเคราะห ขอมูล
อยางเปนระบบและใหเหตุผลตาง ๆ กอนการตัดสินใจ รวมทั้งประเมินผลลัพธท่ีจะไดจากการ
ตัดสินใจในคร้ังนั้นไวลวงหนาอยางเปนเหตุเปนผล เพื่อนํามาปรับปรุงการตัดสินใจในคร้ังตอ ๆ  
ไปไดอยางมีประสิทธิภาพ จงึทําใหความสามารถในการตัดสินใจในดานความมีเหตุผลของหัวหนา
งานระดับตนอยูในระดับสูง 
 

หัวหนางานระดับตนในโรงงานประกอบรถยนตมีความสามารถในการตัดสินใจดานคิด
สรางสรรคอยูในระดบัสูง ( = 3.87, S.D = .74) ท้ังนี้นาจะเปนเพราะในการตัดสินใจในการแกไข
ปญหาตาง ๆ นั้นจําเปนตองใชทางเลือกท่ีหลากหลาย  เนื่องจากสถานการณตาง ๆ ท่ีเกิดกจ็ะมี
ลักษณะท่ี แตกตางกันออกไป  การแกปญหาอาจจะพิจารณาจากทางเลือกท่ีเคยใชในการแกปญหา
ในอดีตหรือวิธีการทีเ่คยใชแกปญหา  หรือในทางกลับกนัอาจจะใชวิธีการสรางแนวทางการแกปญหา
ข้ึนมาใหม ซ่ึงการสรางแนวทางการแกปญหาข้ึนมาใหมทําใหเกิดความคิดสรางสรรคในการแกปญหา
ท่ีหลากหลายแนวทาง อีกท้ังหัวหนางานระดับตนไดมกีาร ประชุมปรึกษาหารือ กบัผูใตบังคับบัญชา 
เพื่อคนหาแนวทางการแกปญหาท่ีดีท่ีสุดจากทางเลือกหลาย ๆ ทาง ทําใหผูใตบังคับบัญชารูสึกมี
สวนรวมในการตัดสินใจ ทําใหการตดัสินใจแกปญหามีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน  จึงทําให
ความสามารถในการตัดสินใจดานความคิดสรางสรรคของหัวหนางานระดับตนอยูในระดับสูง 
 

ในสวนของ หนางานระดบัตนในโรงงานประกอบรถยนตมีความสามารถในการตัดสินใจ
ดานความม่ันใจอยูในระดับสูง ( = 3.84, S.D = .97) ท้ังนี้นาจะเปนเพราะ หวัหนางานระดับตนมี
ความม่ันใจในการตัดสินใจเร่ืองตาง ๆ ถึงแมวาจะพบอุปสรรคในการตัดสินใจก็จะหาแนวทาง
ปฏิบัติงานนั้นใหสําเร็จตามเปาหมายท่ีวางไว  โดยลักษณะของผูท่ีปฏิบัติงานในระดบัหัวหนางาน
ระดับตนจะตองมีความม่ันใจ สามารถบริหารจัดการกับปญหาท่ีเกิดข้ึน ไมวาปญหาในงานท่ีปฏิบัติ
จะเปนปญหาท่ีใหญเพยีงใด ตองสามารถตัดสินใจเลือกแนวทางปฏิบัติท่ีถูกตอง เหมาะสม  และมี
ความม่ันใจท่ีจะเลือกหาทางเลือกท่ีดีท่ีสุดในการจัดการกบัปญหาท่ีเกิดข้ึน ซ่ึงหัวหนางาน มีสวน
สําคัญในการตดัสินใจในการปฏิบัติงานตองใชความม่ันใจในการตัดสินใจ เพื่อใหเกดิความเช่ือม่ัน
กับผูใตบังคับบัญชา และเกดิแนวทางท่ีชดัเจนในการปฏิบัติงาน จึงทําใหความสามารถในการ
ตัดสินใจดานความม่ันใจของหัวหนางานระดับตนอยูในระดับสูง  
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หัวหนางานระดับตนในโรงงานประกอบรถยนตมีความสามารถในการตัดสินใจดานความ
ยืดหยุนอยูในระดับสูง ( = 3.76, S.D = .56) ท้ังนี้นาจะเปนเพราะ บางสถานการณการตัดสินใจ
ของหัวหนางานไมไดประสบความสําเร็จตามท่ีวางแผนไว ท้ังนี้อาจเนือ่งมาจาก ความเปล่ียนแปลง
ท่ีเกิดข้ึน ไมวาจะเปนการเปล่ียนแปลงทางดานวิสัยทัศน พันธกิจขององคการ ซ่ึงจะมีผลตอการ
เปล่ียนแปลงแนวทางการปฏิบัติงานดวย การตัดสินใจของหัวหนางานระดับตนท่ีมีประสิทธิภาพ 
จะตองยดืหยุน ยอมรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน และ ปรับเปล่ียนตามสถานการณท่ีเปล่ียนแปลงไป 
จึงทําใหความสามารถในการตัดสินใจดานความยดืหยุนของหัวหนางานระดับตนอยูในระดับสูง 

 
หัวหนางานระดับตนในโรงงานประกอบรถยนตมีความสามารถในการตัดสินใจดานความ

มีวิจารณญาณอยูในระดับสูง ( = 3.12, S.D = .61) ท้ังนี้นาจะเปนเพราะหัวหนางานระดับตนได
พิจารณาหาขอมูลท่ีจะนํามาประกอบการตดัสินใจอยางพนิิจ พิจารณาอยางถ่ีถวนกอนดําเนินการ
ตัดสินใจ โดยการพิจารณา ขอเดนและขอดอยของขอมูลอยางรอบคอบ ยึดกฎระเบียบขององคกร
เปนหลักในการตัดสินใจ จนสามารถตัดสินใจเลือกขอมูลท่ีนํามาประกอบการท่ีดีท่ีสุดและมี
ประโยชนตอองคการ และอาจจะเนื่องมาจากลักษณะการทํางานในองคการคอนขางท่ีจะตองกาวให
ทันกับความเปลี่ยนแปลงท่ีเกดิข้ึนทั้งภายในและภายนอกองคกร หัวหนางานระดับตนจงึตองมีการ
พิจารณา ตดัสินใจในเร่ืองท่ีสําคัญเรงดวน กอนเร่ืองอ่ืน ๆ เพื่อใหทันกบัเวลาท่ีกําหนด จึงทําให
ความสามารถในการตัดสินใจดานความมีวจิารณญาณของหัวหนางานระดับตนอยูในระดับสูง 
 
ระดับองคการแหงการเรียนรู 
 

จากผลการวิจยัพบวา องคการแหงการเรียนรูของหัวหนางานระดับตนในโรงงานประกอบ
รถยนต จากการศึกษาพบวา หัวหนางานระดับตนมีการรับรูการเปนองคการแหงการเรียนรูอยูใน
ระดับสูง (  = 3.77, S.D. = .47) เม่ือพิจารณาถึงระดับขององคการแหงการเรียนรูในแตละองคประกอบ 
พบวา องคการแหงการเรียนรูในทุกองคประกอบอยูในระดับสูงเชนกันท้ังนี้นาจะเปนเพราะ หัวหนางาน
ระดับตนมีการรับรูวาบุคลากรภายในองคการมีลักษณะนิสัยท่ีใฝรู กระตือรือรนท่ีจะปรับปรุงใน 
การปฏิบัติงานของตนเองท่ีเคยประสบความลมเหลวใหดีข้ึน มีการแลกเปล่ียนความรูจากผูบังคับบัญชา
และเพื่อนรวมงาน จะนํามาซ่ึงทักษะใหม ๆ ในการปฏิบัตงิานอีกดวย ซ่ึงนับเปนโอกาสในการสราง
การเรียนรูรวมกัน ตลอดจนสงเสริมเกิดการเรียนรูรวมกนัเปนทีมโดยการพูดคุยสนทนาภายในทีม
อยางอิสระ รับฟงความคิดเหน็ซ่ึงกันและกนั นําไปสูขอคิดเห็นท่ีดีท่ีสุด และสมาชิกภายในทีมได
สงเสริมสนับสนุนการเรียนรูใหเกดิข้ึนในทีมอ่ืน ๆ และเรียนรูจากประสบการณ ขอเสนอแนะจาก
คนอ่ืน ๆ ท้ังภายในและภายนอกทีม เพื่อใหเกิดข้ึนเปนความรูและความคิดใหม ๆ ข้ึนในองคการ
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สงผลทําใหเกดิการเรียนรูรวมกันท่ัวท้ังองคการอยางตอเนื่อง โดยแบงองคประกอบ 5 ดาน ไดแก 
ดานการเปนบุคคลท่ีรอบรู ดานการพัฒนารูปแบบความคิด ดานการสรางวิสัยทัศนรวมกัน ดานการ
เรียนรูรวมกันเปนทีม และดานการคิดอยางเปนระบบ อธิบายไดดังนี ้

 
หัวหนางานระดับตนในโรงงานประกอบรถยนตมีการรับรูการเปนองคการแหงการเรียนรู

ดานการเปนบุคคลท่ีรอบรู อยูในระดับสูง ( = 3.91, S.D. = .72) ท้ังนี้นาจะเปนเพราะบุคลากรใน
องคการ มีพฤติกรรมการเรียนรูอยางตอเนือ่ง กระตือรือรนแสวงหาความรูเพื่อพัฒนาตนเอง และ
อาจจะเนื่องมาจาก องคการไดสรางสภาพแวดลอมท่ีเอ้ือตอการเรียนรูสงเสริมใหบุคลากรภายใน
องคกรไดมีโอกาสพัฒนาตนเองอยางเต็มความสามารถ โรงงานประกอบรถยนตมีการจัดสรรงบประมาณ
การพัฒนาบุคลากร ในการจดักิจกรรมท่ีสงเสริมดานการพัฒนาบุคลากรอยางตอเนือ่ง มีการจัด
อบรมท้ังภายในและภายนอกองคการ บุคลากรไดรับการสงเสริมใหเขารับการอบรมเพ่ือพัฒนา
ความสามารถของตนเองในงานที่ปฏิบัติ นอกจากจะไดความรูนํามาประยุกตใชกับการปฏิบัติงาน
แลว การเขาอบรมครบทุกหลักสูตรตามท่ีองคการกําหนด ยังนํามาพิจารณาในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานเพื่อเล่ือนตําแหนงประจําปอีกดวย  ในองคการยังมีนโยบายใหบุคลากรพัฒนาความสามารถ
ตนเองในดานภาษาตางประเทศ โดยการจัดสรรงบประมาณใหบุคลากรแตละคนไปเรียนภาษาตางประเทศ
เพิ่มเติมกับสถาบันตาง ๆ และสามารถนํามาเบิกคาใชจายกับทางองคการได 50 % ซ่ึงเปนการสราง
แรงจูงใจท่ีจะกระตุนบุคลากรใหเกิดการเรียนรู ชวยเพิ่มจุดแข็งและพัฒนาจุดออนใหกับบุคลากรได
เปนอยางดี จึงทําใหการเปนองคการแหงการเรียนรูดานการเปนบุคคลท่ีรอบรู ของหัวหนางาน
ระดับตนอยูในระดับสูง 

 
หัวหนางานระดับตนในโรงงานประกอบรถยนตมีการรับรูการเปนองคการแหงการเรียนรู 

ดานการพัฒนารูปแบบความคิด อยูในระดับสูง ( = 3.77, S.D. = .65) ท้ังนี้นาจะเปนเพราะ
บุคลากรในองคการมีความเขาใจในรูปแบบการปฏิบัติงานของตนเปนอยางดีเปดรับแนวทางการ
ปฏิบัติงานใหม ๆ จากเพื่อนรวมงานเพ่ือท่ีจะนํามาพัฒนาการปฏิบัติงานของตน แมบางคร้ังอาจจะ
ไมสามารถปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายใหสําเร็จก็จะแสวงหาแนวทาง ขอมูล ปรับเปล่ียนวิธีการ
การทํางานจนสามารถทํางานจนสําเร็จตามหมาย ท้ังนี้อาจจะเนื่องมาจาก วัฒนธรรมองคการของ
โรงงานประกอบรถยนต มีการฝกทักษะพ้ืนฐานในการปฏิบัติงานดวยการให เรียนรูจากการ
ปฏิบัติงานจริง และพนกังานเกาจะเปนคนสอนงานใหกบัพนักงานใหม และหัวหนางานท่ีมีอายุงาน
อาวุโสกวาจะเปนผูสอนงาน ซ่ึงจะสงผลใหเกิดกระบวนการเรียนรูรวมกนั ไดมีโอกาส ปรับเปล่ียน 
วิพากษวจิารณวิธีการทํางานซ่ึงกันและกัน และปรับปรุงวธีิการทํางานใหดีข้ึน เม่ือประสบปญหาก็ 
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เกิดการต้ังคําถามและหาคําตอบรวมกัน สรางความเขาใจในงานใหตรงกัน จึงทําใหการเปนองคการ
แหงการเรียนรูดานดานการพฒันารูปแบบความคิด ของหวัหนางานระดบัตนอยูในระดับสูง 
 

หัวหนางานระดับตนในโรงงานประกอบรถยนตมีการรับรูการเปนองคการแหงการเรียนรู 
ดานการคิดอยางเปนระบบ อยูในระดับสูง ( = 3.75, S.D. = .66) ท้ังนี้นาจะเปนเพราะบุคลากรมี
กระบวนการคิดแกปญหาในการปฏิบัติงานอยางเปนข้ันเปนตอน เขาในสาเหตุของปญหาท่ีเกิดข้ึน
อยางชัดเจนและสามารถแกปญหานั้นอยางมีกระบวนการ ท้ังนี้อาจเนื่องมาจากโดยพืน้ฐาน
วัฒนธรรมองคกรของโรงงานประกอบรถยนตท่ีใหความสําคัญกับการเรียนรูของบุคลากร พัฒนา
ทักษะท่ีจําเปน ตอการทํางานจนสามารถทํางานไดตามวิธีมาตรฐานอยางมีคุณภาพตามเวลาท่ี
กําหนดไว ปรับปรุงตนเองใหเหมาะสมความเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนภายนอกองคการ เม่ือเกิดปญหา
ข้ึนในกระบวนการทํางานทีมงานก็จะใชวธีิการเรียนรูจากปญหาในอดตี  และนําแนวทางการ
แกปญหามาพฒันาเปนมาตรฐานการปฏิบัติงานจนกลายเปนการยกระดับของระบบการปฏิบัติงาน
ท่ีดีกวาเดิม ซ่ึงกระบวนการตาง ๆ ในการแกปญหาในการทํางานจะมีความสัมพันธกนัและมีการ
เปล่ียนแปลงตลอดเวลา บุคลากรทุกคนจึงไดมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น ใหขอเสนอแนะ
ท่ีเปนประโยชนตอองคการ จึงทําใหการเปนองคการแหงการเรียนรูดานการคิดอยางเปนระบบ ของ
หัวหนางานระดับตนอยูในระดับสูง 
 

หัวหนางานระดับตนในโรงงานประกอบรถยนตมีการรับรูการเปนองคการแหงการเรียนรู 
ดานการสรางวิสัยทัศนรวมกัน  อยูในระดบัสูง ( = 3.67, S.D. = .56) ท้ังนี้นาจะเปนเพราะ
บุคลากรในองคการรวมกันปฏิบัติไปในทิศทางเดียวกนั มีการส่ือสารพูดคุยเกีย่วกับวสัิยทัศนได
อยางอิสรเสรี โดยมีความกระตือรือรนท่ีจะไปสูวิสัยทัศนนั้นดวยการกําหนดเปาหมาย แนวทาง 
และทิศทางของการดําเนนิงานองคการรวมกัน นํามาซ่ึงความรูสึกความผูกพันและความเปนเจาของ
รวมกัน เม่ือเกดิความรูสึกผูกพันแลวจะทําใหเกิดการเรียนรูโดยไมตองมีการควบคุม และอาจจะ
เน่ืองมาจาก โรงงานประกอบรถยนตมีการสรางบรรยากาศท่ีกระตุนใหบุคลากรแตละคนมี
วิสัยทัศนในการทํางานของตนเองใหสอดคลองกับวิสัยทัศนขององคการ เพื่อใหเกดิเปนองคการ
แหงการเรียนรู โดยการสนับสนุน เทคโนโลยีท่ีสงเสริมคุณภาพชีวิตท่ีดใีหกับผูใหกับผูปฏิบัติงาน  
มีการจายโบนสั ปละ 2 คร้ัง และมีคารักษาพยาบาลครอบคลุมถึงครอบครัวพนักงาน เพื่อกระตุนให
บุคลากรทํางาน อุทิศเวลาใหองคการ มีความกระตือรือรนในการทํางานและมีความรับผิดชอบตอ
งานท่ีทําสูง และมีความคิดสรางสรรคในการทํางาน นอกจากนี้ เม่ือบุคลากรสามารถเสนอความคิด
สรางสรรคหรือนวัตกรรมท่ีจะชวยใหโรงงานลดตนทุนหรือกระบวนการทํางานใหม ๆ แลว ทาง
โรงงานจะมีคาตอบแทนใหกับบุคลากรผูท่ี  เสนอความคิดใหม ๆ ในคาตอบแทนท่ีเปนตัวเงินใน 
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แตละเดือนตามจํานวน ความคิดสรางสรรคท่ีคิดข้ึนมาได แนวคิดใหม ๆ ท่ีเขียนได จงึเปนการ
กระตุนใหเกิดความคิดสรางสรรคท่ีเปนประโยชนตอองคการ จึงทําใหการเปนองคการแหงการ
เรียนรูดานการสรางวิสัยทัศนรวมกัน ของหวัหนางานระดบัตนอยูในระดับสูง 
 

หัวหนางานระดับตนในโรงงานประกอบรถยนตมีการรับรูการเปนองคการแหงการเรียนรู 
ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม  อยูในระดับสูง ( = 3.31, S.D. = .59) ท้ังนี้นาจะเปนเพราะบุคลากร
ไดแลกเปล่ียนความคิดเหน็ ขอมูล ประสบการณรวมกนัภายในทีมทําใหเกิดแนวคิดในการแกปญหา
ใหม ๆ ท่ีเปนประโยชนตอองคการ ท้ังนี้อาจะเนื่องมาจากโรงงานประกอบรถยนตสงเสริมการ
ทํางานเปนทีมใหเกิดข้ึนในองคการ เพื่อแกปญหา พัฒนาวิธีการทํางานในกระบวนการทํางานอยาง
ตอเนื่อง โดยในทีมจะมีพนักงานกลุมละ 5-7 คน ทํางานข้ึนตรงกับหวัหนาทีม พนักงานแตละคน
ชวยสนับสนนุการทํางานและกันตลอดท้ังวัน โรงงานประกอบรถยนตสรางพนักงานแตละคนใหมี
ความสามารถดวยการฝกอบรม สอนงานและวิธีแกปญหา หลังจากนัน้พนักงานเหลานี้จะตอง
ทํางานเปนทีมและมุงสูเปาหมายรวมกนั ทําใหเกิดการเรียนรูรวมกนัเปนทีม ในกระบวนการทํางาน
บุคลากรทุกคนภายในทีมจะเสนอแนะและพัฒนาปรับปรุงกระบวนการทํางาน นอกจากนีย้ังมีการ
หมุนเวียนสลับตําแหนงงานท่ีทําใหบุคลากรรูจักทุกงานในทีมของตน บุคลากรทุกคนจึงมีความรูสึก
รวมกันในงานทุกงานของทีม เกิดความเขาใจปญหาซ่ึงกนัและกนัหาแนวทางการแกปญหารวมกัน 
จนเกดิความไววางใจกนัในทีมอยางเหนียวแนน และในแตละวนับุคลากรจะไดรับการสอนงานจาก
หัวหนาทีม ซ่ึงจะคอยตรวจสอบงานตาง ๆ ใหเปนไปตามมาตรฐานงานท่ีตั้งไว หวัหนาทีมจะ
ทํางานตรวจสอบการทํางานอยางใกลชิด เพื่อรักษามาตรฐานการทํางานตามท่ีองคการต้ังไว และ
ดวยวัฒนธรรมองคการที่สงเสริมความรูสึกการทํางานเปนทีมของโรงงานประกอบรถยนตทําให
บุคลากรมีโอกาสเรียนรูทักษะในการแกปญหารวมกัน  จึงทําใหการเปนองคการแหงการเรียนรูดาน
การเรียนรูรวมกันเปนทีม ของหัวหนางานระดับตนอยูในระดับสูง 

 
ระดับผลการปฏิบัตงิาน 
 
 จากผลการวิจยัพบวา หัวหนางานระดับตนในโรงงานประกอบรถยนตมีผลการปฏิบัติงาน 
อยูในระดับสูง ( = 3.86, S.D. = .38) ท้ังนี้นาจะเปนเพราะ บุคลากรท่ีเปนระดับหวัหนางาน
จะตองมีการพฒันาตนเองในดานตาง ๆ แสวงหาขาวสารขอมูลท่ีเปนประโยชนตอการปฏิบัติงาน
เพื่อนํามา เปนขอมูลในการตัดสินใจท่ีจะปรับเปล่ียนข้ันตอนการปฏิบัติงานใหเหมาะสม และ
อาจจะเปนเพราะโรงงานไดกระตุนใหหัวหัวหนางานระดับตนตระหนักอยูเสมอวาการปฏิบัติงาน
ยังตองมีส่ิงท่ีจะตองปรับปรุงอยูเสมอ นําส่ิงท่ีรับปรุงมาเปนมาตรฐานในการปฏิบัติงานโดยการให
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นําเสนอความคิดท่ีจะทํา Kaizen ตอผูบริหาร พรอมท้ังถายทอดไปยังเพือ่นรวมงานในโรงงาน 
นอกจากนี้อาจเปนเพราะในโรงงานมีมาตรฐานการปฏิบัติงานท่ีชัดเจน เรียนรูวิธีการแกปญหาจาก
การปฏิบัติจริง เขียนแผนผังแนวทางการแกปญหานั้น ๆ ไวเปนแนวทางการปฏิบัติงานในครั้งตอไป 
อีกท้ังโรงงานประกอบรถยนตไดใหความสําคัญกับการฝกอบรมในเร่ือง ความปลอดภัยในการ
ทํางาน การลดตนทุนในการทํางาน มาตรฐานในการปฏิบัติงาน ทักษะในการแกปญหา ทักษะใน
การส่ือสาร บทบาทหนาท่ีของหัวหนางานระดับตน และทักษะการสอนงาน ใหกับหวัหนางาน
ระดับตน จึงทําใหผลการปฏิบัติงาน ของหวัหนางานระดบัตนอยูในระดับสูง ซ่ึงสอดคลองกับ
งานวิจยัของ อัชรียา  รวมวงศ (2546)ไดศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี
ขององคการ ความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงาน: กรณีศึกษาบริษัท บางจากกรีนเนท จํากดั 
พบวาผลการปฏิบัติงานอยูในระดับดี เชนเดียวกับ งานวจิัยของสุภาวด ีพูลคลาย (2548) ไดศึกษา
ความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา การเสริมสรางพลังอํานาจในงานและความสามารถในการตัดสินใจ
กับผลการปฏิบัติงานของหวัหนางานระดบัตน พบวา ผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับตนอยู
ในระดบัด ี

 
เม่ือพิจารณาผลการวิจัยจากการทดสอบสมมติฐาน ปรากฏผลการศึกษาวิจยัดังนี ้

 
สมมติฐานท่ี 1  บุคลิกภาพเชิงรุก มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของหัวหนางาน

ระดับตนโรงงานประกอบรถยนต 
 

จากผลการวิจยัพบวา บุคลิกภาพเชิงรุกมีความสัมพันธทางบวก (r = .613) กับผลการ
ปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว กลาวคือ เม่ือ
หัวหนางานระดับตนมีลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุกมากข้ึนก็จะสงผลใหผลการปฏิบัติงานสูงข้ึนดวย 
ท้ังนี้อาจจะเนือ่งมาจาก ลักษณะของบุคคลท่ีมีบุคลิกภาพเชิงรุกจะมีความมานะพยายามในการ
ปฏิบัติงาน มีความคิดรอบคอบ คิดสรางสรรค มีวินัยในการนํางาน และความรับผิดชอบตอการ
กระทําของตนเอง เม่ืองานท่ีทํามีปญหาอุปสรรคจะแสวงหาขอมูลหรือแนวทางในการแกปญหานัน้
อยางทาทาย สงผลบุคคลมีความคิดสรางสรรคท่ีจะมาปรับปรุงกระบวนการปฏิบัติงานของตน 
เพื่อใหมีมาตรฐานการปฏิบัติท่ีสูงยิ่งข้ึน นอกจากนี้ ยังมีการกําหนดเปาหมายและเปล่ียนแปลงวิธี
ทํางานท่ีจะทําใหไปถึงเปาหมายนั้น เชนเดยีวกับ Bateman and Crant (1999)ท่ีกลาววา บุคคลท่ีมี
ลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุกจะมีความรับผิดชอบ และพยายามทําใหมาตรฐานการปฏิบัติงานของ
ตนเองใหสูงข้ึนและจะบอกกับตัวเองเสมอวา “ฉันจะทําใหมาตรฐานการทํางานใหสูงข้ึน” กลาวคือ 
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ตองการทําส่ิงตาง ๆ ใหดีข้ึนกวาเดิม มีการเปล่ียนแปลงวธีิการทํางานใหม ๆ อยูตลอดเวลา ซ่ึง
สอดคลองกับงานวิจยัของ นุชนารถ อยูดี (2548) ไดศึกษาลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุก แรงจูงใจใฝ
สัมฤทธ์ิ และการรับรูความยุติธรรมในองคการที่มีผลตอการปฏิบัติงานของพนักงานกรณีศึกษา
องคการเอกชนแหงหนึ่ง ผลการวิจยัพบวา ลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุก มีความสัมพันธกบัผลการ
ปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจยัในตางประเทศของ Pitt   
et al. (2002) ไดศึกษาพฤตกิรรมเชิงรุกและการปฏิบัติงานของพนักงานขายทางดานอุตสาหกรรม 
ผลการวิจัยพบวา พฤติกรรมเชิงรุกสามารถพยากรณการปฏิบัติงานของพนักงานขาย ทางดาน
อุตสาหกรรม นอกจากนี้ยังมีงานวิจยัของ Chan (2006 )ไดศึกษาผลของสถานการณท่ีมีประสิทธิผล 
บุคลิกภาพเชิงรุกในการรับรูในการทํางานและผลการปฏิบัติงาน ผลการวิจัยพบวาบุคลิกภาพเชิงรุก
มีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน 
 

 ในงานวิจยัของ Baba et al. (2009) ไดศึกษาบุคลิกภาพเชิงรุกและผลการปฏิบัติงานใน
ประเทศจีน โดยมีอารมณเหนื่อยหนายและการรับรูบรรยากาศความปลอดภัยเปนตัวแปรส่ือกลาง
(Moderator)ระหวางบุคลิกภาพเชิงรุกและผลการปฏิบัติงาน ผลการวิจยัพบวา บุคลิกภาพเชิงรุกมี
ความสัมพันธทางบวกกบัผลการปฏิบัติงาน เชนเดยีวกับงานวิจยัของ Fuller et al. (2010) ไดศึกษา 
บุคลิกภาพเชิงรุกและผลการปฏิบัติงานโดยมีตัวแปรความเปนอิสระในงานเปน ตวัแปรส่ือกลาง 
(Moderator) ของความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพเชิงรุกกับผลการปฏิบัติงาน ผลการวิจัยพบวา 
บุคลิกภาพเชิงรุกมีความสัมพนัธทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน นอกจากนีย้งัมีงานวิจยัของ Thomson 
(2005)ไดศึกษาบุคลิกภาพเชิงรุกกับผลการปฏิบัติงาน:มุมมองทุนทางสังคม ผลการวิจัยพบวา 
บุคลิกภาพเชิงรุกมีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานดังนัน้จึงกลาวไดวา บุคลิกภาพเชิงรุก
มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับตนโรงงานประกอบรถยนต 

 
สมมติฐานท่ี 2 การรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวทิยา มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของ

หัวหนางานระดับตนโรงงานประกอบรถยนต 
 

 จากผลการวิจยัพบวา การรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา มคีวามสัมพันธทางบวก (r = .649) 
กับผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ.01 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว กลาวคือ 
เม่ือหัวหนางานระดับตนมีการรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยามากข้ึน จะสงผลใหผลการปฏิบัติงานดี
ข้ึนดวย ท้ังนี้อาจเนื่องมาจากโรงงานประกอบรถยนต ไดมีการใหอิสระ และอํานาจในการตัดสินใจ
กับหัวหนางานระดับตนในการปฏิบัติงาน หัวหนางานระดับตนไดรับมอบหมายงานท่ีเหมาะสมกับ
ความรูความสามารถ และตรงกับบทบาทหนาท่ีของหัวหนางานระดบัตนท่ีปฏิบัติงานในตําแหนง
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งานนั้น ๆ จะสงผลใหไดใชความพยายาม ความสามารถท่ีมีอยูมาใชกบัการปฏิบัติงานอยางเต็มท่ี 
ท้ังนี้เพราะการรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา เปนการรับรูของหัวหนางานวางานท่ีทํามีความสําคัญ  
มีความหมายและมีคุณคากับองคการ ตนเองเปนสวนหนึง่ของความสําเร็จในองคการสงผลใหเกิด
แรงจูงในภายใน  ในการปฏิบัติงานสงผลใหมีผลการปฏิบัติงานสูงข้ึน นอกจากนี้โรงงานประกอบ
รถยนตไดใหการสนับสนุนในดานตาง ๆ คือดานขอมูลขาวสาร ดานทรัพยากร และดานโอกาส 
โดยผลการศึกษาน้ีสามารถอธิบายตามทฤษฎีของ Kanter (1993, อางในวันชัย ธรรมสัจการ, 2543) 
ไดวาเปนเพราะหวัหนางานระดับตนท่ีมกีารรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา จะรับรูไดวาตนไดรับการ
สนับสนุนสงเสริมในดานขอมูลขาวสาร ไดแกคือ ขอมูลขาวสาร ในดาน วัตถุประสงค พันธกิจ 
วิสัยทัศน ไดรับการสนับสนุนในดานทรัพยากร และความสามารถท่ีจะปรับเปล่ียนปจจัยตาง ๆ 
เพื่อใหบรรลุวตัถุประสงคขององคการ และการไดรับการสนับสนุนปจจัยทางดานโอกาส ไดแก 
การคาดหวังในความกาวหนาและความสําเร็จในหนาท่ีการงาน การมโีอกาสไดเพิ่มพูนทักษะและ
ความสามารถและการไดรับรางวัลและการยอมรับการท่ีหัวหนางานไดรับอํานาจและโอกาสอยาง
พอเพียงจะทําใหรูสึกมีพลัง มีขวัญกําลังใจสูง ซ่ึงจะสงผลตอผลผลิตและประสิทธิผลขององคการ  
 
 สอดคลองกับงานวิจยัของ ภคัรวรรณ  ปนแกว (2548) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางการ
เสริมสรางพลังอํานาจในงานเชิงจิตวิทยา ความรูสึกมีคุณคาในตนเองและผลการปฏิบัติงาน โดยมี
บุคลิกภาพแบบเช่ือม่ันในปจจัยควบคุมภายในเปนตัวแปรกํากับ ความสัมพันธระหวางการ
เสริมสรางพลังอํานาจในงานเชิงจิตวิทยา พบวา การเสริมสรางพลังอํานาจในงานเชิงจิตวิทยามี
ความสัมพันธเชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
 
  ซ่ึงสอดคลองกับงานวจิัยในตางประเทศของ Aryee and Chen (2006)ไดศึกษาภาวะผูนํา
แบบแลกเปล่ียนในบริบทของประเทศจีน: ในบทบาทตัวแปรส่ือกลาง (Mediating) ของ พลังอํานาจ
เชิงจิตวิทยา และผลการปฏิบัติงาน พบวา  การเสริมสรางพลังอํานาจในงานเชิงจิตวิทยามีความสัมพันธ 
ความพึงพอใจในงาน ผลการปฏิบัติงานและ พฤติกรรมหลีกเล่ียงงานทางจิตวิทยา อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .01  เชนเดยีวกับงานวิจยัของ Huang et al. (2010) ไดศึกษาผลของภาวะผูนําแบบมี
สวนรวมทําใหเพิ่มผลการปฏิบัติงานโดยใชการเสริมสรางพลังอํานาจ ความไววางใจเปนตัวแปรท่ี
ศึกษา การวิจยัตองการทดสอบภาวะผูนําแบบมีสวนรวมมีความเกีย่วของกับผลการปฏิบัติงานโดย
ผานกระบวนการจูงใจ ผลการวิจัยพบวา พลังอํานาจเชิงจิตวิทยามีความสัมพันธกับผลการ
ปฏิบัติงานและพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
ดังนั้นจึงกลาวไดวา การรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา มีความสัมพันธกบัผลการปฏิบัติงานของ
หัวหนางานระดับตนในโรงงานประกอบรถยนต 
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สมตฐิานท่ี 3 ความสามารถในการตัดสินใจ มีความสัมพนัธกบัผลการปฏิบัตงิานของหวัหนางาน
ระดับตนโรงงานประกอบรถยนต 
 
 จากผลการวิจยัพบวา ความสามารถในการตัดสินใจมีความสัมพันธทางบวก (r = .509)กับ
ผลการปฏิบัติงานอยางมีนยัสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว กลาวคือ 
เม่ือหัวหนางานระดับตนมีความสามารถในการตัดสินใจสูง จะสงผลใหผลการปฏิบัติงานดีข้ึนดวย
ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานท่ีตัง้ไว ท้ังนี้อาจเนื่องมาจากโรงงานประกอบรถยนตใหโอกาสหัวหนา
งานระดับตน มีโอกาสในการตัดสินใจในงานท่ีตนเองรับผิดชอบ การตัดสินใจบางประเด็นอาจเปน
ปญหาท่ีตองแกไขเรงดวน สงผลหัวหนางานตัดสินใจไดทันทวงทีทําใหมีผลการปฏิบัติงานท่ีดี   
การตัดสินใจเปนเคร่ืองวัดความแตกตางระหวาง หวัหนางานกับพนกังานระดับปฏิบัติการ ผูท่ีเปน
หัวหนางานระดับตน จะตองแสดงความรู ความสามารถในการตัดสินใจท่ีดีกวาพนักงานระดับปฏิบัติการ 
ซ่ึงจะตองมีเหตุผล มีหลักการ มีเจตคติ และวจิารณญาณที่ดีกวา  จึงกลาวไดวา ความสามารถในการ
ตัดสินใจคือมูลคาเพิ่มท่ีหัวหนางานระดับตนตองทําใหเห็น ซ่ึงเปนความแตกตางท่ีเหมาะสมแลว
กับคาจางเงินเดือนในตําแหนงของหัวหนางาน การตัดสินใจเปนวิธีนําไปสูเปาหมาย หัวหนางาน
ควรตระหนักเสมอวา การตดัสินใจเปนแนวทางวิธีการและเคร่ืองมือท่ีจะทําใหการบริหารองคการ
ประสบความสําเร็จตามเปาหมายท่ีไดกําหนดไว  วิธีการตัดสินใจท่ีดี ท่ีหลากหลายและสรางสรรค
จะนําพาใหหัวหนางานระดับตนมีผลการปฏิบัติงานท่ีดีดวย (อภิชาต โสภาแดง, 2552)  
 
 ซ่ึงสอดคลองกับงานวจิัยของวีรยา  พวงไทย (2550)ไดศึกษาภาวะผูนาํ ความสามารถใน
การตัดสินใจ การมองในแงดี การทํางานเปนทีม กับผลการปฏิบัติงานหัวหนางานระดับตน
โรงงานผลิตรถยนต พบวา ความสามารถในการตัดสินใจมีความสัมพนัธกับผลการปฏิบัติงานอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 เชนเดยีวกบังานวิจยัของ ปวริศา  เนยีรภาค (2551)ไดศึกษาภาวะ
ผูนํา บุคลิกภาพ การเห็นคุณคาแหงตน ความสามารถในการตัดสินใจกบัผลการปฏิบัติงานของ
หัวหนาพนกังานตอนรับบนเคร่ืองบิน บริษัทการบินไทย  จํากดั (มหาชน) ผลการวิจยัพบวา 
ความสามารถในการตัดสินใจมีความสัมพนัธกับผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
.01 สอดคลองกับงานวจิัยของ ณัฐณิชา  สองแสง (2552)ไดศึกษาการมอบอํานาจในงานเชิงจิตวิทยา 
ความสามารถในการเผชิญหนาและฟนฝาอุปสรรค และความสามารถในการตัดสินใจท่ีมีผลตอผล
การปฏิบัติงานของพนักงานในโรงงานผลิตเหล็กแหงหนึ่ง พบวา ความสามารถในการตัดสินใจมี
ความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ในงานวิจยัของ สุภาวดี    
พูลคลาย (2548) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนาํ การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 
ความสามารถในการตัดสินใจกับผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับตนในโรงงานอุตสาหกรรม
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ประกอบช้ินสวนอิเล็กทรอนกิส ผลการวิจยัพบวา ความสามารถในการตัดสินใจมีความสัมพันธกบั
ผลการปฏิบัติงานอยางมีนยัสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01ดงันั้นจึงกลาวไดวา ความสามารถในการ
ตัดสินใจ มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดบัตนในโรงงานประกอบรถยนต 
 

สมมติฐานท่ี 4  องคการแหงการเรียนรู มีความสัมพันธกบัผลการปฏิบัติงานของหัวหนา
งานระดับตนโรงงานประกอบรถยนต 
 

จากผลการวิจยัพบวา องคการแหงการเรียนรูมีความสัมพันธทางบวก (r = .370) กับผล 
การปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว กลาวคือ เม่ือ
หัวหนางานระดับตนมีการรับรูความเปนองคการแหงการเรียนรูสูง จะสงผลใหผลการปฏิบัติงานดี
ข้ึนดวยซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว และการท่ีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธท่ีไดมีคาเปนบวกแสดง
วา องคการแหงการเรียนรูและผลการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธในทางเดียวกัน ท้ังนี้อาจเนื่องมาจาก
โรงงานประกอบรถยนตสนับสุนนใหหัวหนางานระดับตนทุกคนในองคการมีการเผยแพรความรู
อยางเปนระบบท้ังในระดับบุคล กลุม และองคการ อีกท้ังมีการเรียนรูรวมกัน แบงปนขอมูลกันท่ัวท้ัง
องคการ เรียนรูรวมกันเปนทีม บุคลากรภายในทีมมีวิสัยทัศนในการปฏิบัติงานรวมกัน ปฏิบัติงาน
อยางเปนระบบเปนข้ันตอน โดยบุคลากรทุกคนมีโอกาสที่จะเรียนรู มีอิสระในการแกปญหาและ
ตัดสินใจดวยตนเอง มีความคิดสรางสรรค  มีความรับผิดชอบ มีสวนรวมเพราะบุคลากรทุกคนเปน
บุคคลท่ีมีความรู มีขอมูล ท่ีจะมารวมแบงปนและเรียนรูรวมกัน พดูคุยแลกเปล่ียนความรูกันกับ
เพื่อนรวมงาน ซ่ึงการพูดคุยกนัในบางคร้ังทําใหไดมุมมองที่หลากหลายเนื่องจากแตละคนมีพื้นฐาน 
ความรูท่ีแตกตางกัน สามารถที่จะ นํามาประยุกตใชในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน
โดยผลการศึกษาน้ีสามารถอธิบายตามทฤษฎีของ Marquardt and Reynolds (1994) ไดกลาววา 
องคการแหงการเรียนรูจะมีบรรยากาศท่ีสนับสนุนใหผูปฏิบัติงานไดมีการพัฒนาตนเองอยางเต็มท่ี 
ใหทุกคนมีสวนรวมในองคการ เคารพในศักดิ์ศรีความเปนมนุษย คํานึงถึงความแตกตางระหวาง
บุคคลทุกคนมีความเทาเทียมกัน และอิสระในการทํางาน องคการแหงการเรียนรูท่ีมีประสิทธิภาพ
จะใหความสําคัญกับการทํางานเปนทีมในการเรียนรูรวมกันอยางสูงสุดเรียนรูรวมกันภายในทีม
และเครือขายในองคการ มีการแลกเปล่ียนขอมูลขาวสารระหวางทีมงานขามหนาท่ีซ่ึงจะเปน
แนวทางใหพนกังานไดเรียนรูรวมกัน มวีิสัยทัศนท่ีจะแสดงถึงเปาหมายและส่ิงท่ีพนักงานจะตองเรียนรู 
กลาวคือ วิสัยทัศนเปนส่ิงท่ีทุกคนในองคการตองรวมมือกันทําเพื่อใหบรรลุเปาหมาย วิสัยทัศนอาจ
รวมไปถึง ความผูกพันมุงม่ันอยางแทจริง คานิยม และเปนภาพ ในอนาคตท่ีทุกคนในองคการ
มองเห็นรวมกนั ทําพนักงานทุกคนจะมีการเรียนรูอยางตอเนื่องและปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ
ทําใหมีผลการปฏิบัติงานท่ีดตีามมา  
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 ซ่ึงสอดคลองกับงานวจิัยของ  อรุณรัตน  คันธา (2550) ไดศึกษา ความสัมพันธระหวางการ
รับรูวัฒนธรรมองคการ การรับรูนิสัยของการเรียนรูสูองคการแหงการเรียนรู การรับรูความยุติธรรม
ในองคการ กบัผลการปฏิบัติงานของบุคลากรระดับปฏิบัติการในฝายการพยาบาล โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัย ผลการวิจัยพบวา การรับรูการเปนองคการแหงการเรียนรูมีความสัมพันธกับผลการ
ปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ซ่ึงสอดคลองกับงานวจิัยในตางประเทศของ Choe 
(2004)ไดศึกษาการบริหารจดัการขอมูลในองคการ องคการแหงการเรียนรูและผลการปฏิบัติงานใน
องคการผลการศึกษาพบวา องคการแหงการเรียนรูเปนตัวแปรส่ือกลางระหวาง ความสัมพันธกับ
การบริหารจัดการขอมูลในองคการ กับผลการปฏิบัติงาน และพบวาองคการแหงการเรียนรูมี
ความสัมพันธทางบวกกบัผลการปฏิบัติงานอยางมีนยัสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 กลาวคือ การ
บริหารจัดการขอมูลจะทําใหมีการเรียนรูในองคการมากข้ึนและสงผลใหมีผลการปฏิบัติงานมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน ดังนั้นจึงกลาวไดวา องคการแหงการเรียนรู มีความสัมพันธกับผลการ
ปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับตนในโรงงานประกอบรถยนต 
 

สมมติฐานท่ี 5  บุคลิกภาพเชิงรุก การรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา ความสามารถในการ
ตัดสินใจ องคการแหงการเรียนรู สามารถรวมกันพยากรณผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดบั
ตนโรงงานประกอบรถยนต 
 

จากผลการวิจยั โดยใชการวเิคราะหการถดถอยพหุคูณดวยเทคนิควิธี Stepwise ไดผลการ
ทดสอบสมมติฐาน ดังนี ้
 
 ผูวิจัยไดนําตัวแปร บุคลิกภาพเชิงรุก การรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา ความสามารถใน 
การตดัสินใจและองคการแหงการเรียนรู กบัตัวแปรตามผลการปฏิบัติงาน พบวา มเีฉพาะ บุคลิกภาพ
เชิงรุก การรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา และ ความสามารถในการตัดสินใจ สามารถพยากรณผลการ
ปฏิบัติงานไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ.01 โดยสามารถรวมกันพยากรณผลการปฏิบัติงานได
รอยละ 53.2 (R2

adj = .532) และมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุคูณ เทากับ .732 สําหรับองคการ
แหงการเรียนรูไมสามารถพยากรณผลการปฏิบัติงานไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงเปนไปตาม
สมมติฐานบางสวน ท้ังนี้บุคลิกภาพเชิงรุก การรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา ความสามารถในการ
ตัดสินใจ สามารถรวมพยากรณผลการปฏิบัติงานไดนัน้สามารถอธิบายไดดังนี ้
 

จากผลการวิจยัพบวา บุคลิกภาพเชิงรุก สามารถพยากรณผลการปฏิบัติงานอาจเนื่องจาก 
หัวหนางานระดับตนในโรงงานประกอบรถยนต ไดแสวงหาโอกาสพฒันาความรูความสามารถของ
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ตนตลอดเวลา และแสดงใหเห็นถึงความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการปฏิบัติงาน วางแผนการทํางาน
ลวงหนากอน ลงมือปฏิบัติงาน เปล่ียนวิกฤตเปนโอกาส กลาเผชิญปญหาอุปสรรค  พรอมท่ีจะแกปญหา
ท่ีเกิดข้ึน ดังท่ี อาภรณ  ภูวิทยพันธ  (2548) ไดกลาววา ผูท่ีมีลักษณะบุคลิกภาพการทาํงานเชิงรุกนัน้
จะมองวา วกิฤตคือโอกาส บุคคลเหลานี้จะไม ทอแท กับสถานการณที่เกิดข้ึน แตกลับมองวาส่ิงตาง 
ๆ ท่ีเกิดข้ึนจะเปนแนวทางสรางโอกาสใหม ๆ ใหเกดิการเรียนรูมากยิ่งข้ึน นอกจากนีลั้กษณะของ
บุคคลท่ีมีบุคลิกภาพเชิงรุกจะมีการวางแผน โดยจะคิดถึงแผนงานหลักและแผนงานสํารองไวเผ่ือ
กรณีท่ีแผนงานหลักไมประสบความสําเร็จ พบวาทุกคร้ังท่ีจะตองบริหารและรับผิดชอบงานใด ๆ 
บุคคลประเภทนี้จะกําหนดวางานตองสําเร็จเม่ือใดและตองมีข้ันตอนใดบางท่ีจะทํางานบรรลุผล
สําเร็จ ซ่ึงเปนลักษณะท่ีทําใหเกิดความตั้งใจ พยายาม ทุมเท ท่ีจะปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมาย
ประสบความสําเร็จตามเปาหมายท่ีวาง สงผลใหมีผลการปฏิบัติงานท่ีดี หากหัวหนางานระดับตนมี
พฤติกรรมดังกลาวสูงมากเทาไหรก็จะชวยใหผลการปฏิบัติงานสูงมากข้ึนตามนั้น ซ่ึงสอดคลองกับ
งานวิจยัของ นุชนารถ   อยูดี (2548) ไดศึกษาลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุก แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ และการ
รับรูความยุติธรรมในองคการท่ีมีผลตอการปฏิบัติงานของพนักงานกรณีศึกษาองคการเอกชนแหง
หนึ่ง พบวา ลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุก การรับรูความยุติธรรมในองคการ สามารถรวมกันพยากรณ
ผลการปฏิบัติงานของไดรอยละ 19.4  

 
จากผลการวิจยัพบวา ความสามารถในการตัดสินใจ สามารถพยากรณผลการปฏิบัติงาน

อาจเนื่องจาก หัวหนางานระดับตนในโรงงานประกอบรถยนต ไดแสดงออกถึงความม่ันใจในการ
ตัดสินใจในงานท่ีปฏิบัติอยู เม่ือหัวหนางานระดับตนมีความม่ันใจในการตัดสินใจจะชวยให
สามารถเลือกทางเลือกในการตัดสินใจท่ีดีนําไปสูการตดัสินใจท่ีมีประสิทธิภาพ โดยเลือกหาแนว
ทางการตัดสินใจแปลกใหมหลากหลายแนวทางเพ่ือใหไดแนวทางท่ีดท่ีีสุด นอกจากนี้หัวหนางาน
ระดันจะตองยอมรับตอการเปล่ียนแปลง รับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน พิจารณา เหตกุารณท่ีเกีย่วของ
เกี่ยวกับการปฏิบัติงานอยางเปนระบบ เปนข้ันตอน สามารถระบุเหตุผลของการตัดสินใจในแตละ
เร่ืองไดอยางชัดเจน ก็จะสงผลใหการตัดสินใจในการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ  

 
จากผลการวิจยัสอดคลองกับงานวิจยัของ วีรยา  พวงไทย (2550) ไดศึกษาภาวะผูนํา 

ความสามารถในการตัดสินใจ การมองในแงดี การทํางานเปนทีม กับผลการปฏิบัติงานหัวหนางาน
ระดับตนโรงงานผลิตรถยนต ผลการวิจัยพบวา ความสามารถในการตัดสินใจ ภาวะผูนําการ
เปล่ียนแปลง และภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียนสามารถรวมกันพยากรณผลการปฏิบัติงานของหัวหนา
งานระดับตนโรงงานผลิตรถยนต ไดรอยละ 48.7 ในงานวิจัยของ ณัฐณชิา  สองแสง (2552) ได
ศึกษาการมอบอํานาจในงานเชิงจิตวิทยา ความสามารถในการเผชิญหนาและฟนฝาอุปสรรค และ
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ความสามารถในการตัดสินใจท่ีมีผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานในโรงงานผลิตเหล็กแหง
หนึ่ง ผลการวจิัยพบวา การมอบอํานาจในงานเชิงจิตวิทยา ความสามารถในการเผชิญหนาและฟน
ฝาอุปสรรค ความสามารถในการตัดสินใจดานความม่ันใจ  และความสามารถในการตัดสินใจดานมี
ความยืดหยุน สามารถรวมกันพยากรณผลการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานผลิตเหล็กแหงหนึ่ง
ไดรอยละ 41.9 และงานวิจยัของสุภาวดี  พลูคลาย (2548) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนาํ 
การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน ความสามารถในการตัดสินใจกับผลการปฏิบัติงานของหัวหนา
งานระดับตนในโรงงานอุตสาหกรรมประกอบช้ินสวนอิเล็กทรอนิกส ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 
การเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานโครงสรางอํานาจ ความสามารถในการตัดสินใจดานการยืดหยุน 
และความสามารถในการตัดสินใจดานความมีวิจารณญาณสามารถรวมกันผลการปฏิบัติงานของ
หัวหนางานระดับตนในโรงงานอุตสาหกรรมประกอบช้ินสวนอิเล็กทรอนิกส ไดรอยละ 53.10 

 
จากผลการวิจยัพบวา การรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา สามารถพยากรณผลการปฏิบัติงาน

อาจเนื่องจาก โรงงานประกอบรถยนต อาจเนื่องจากหัวหนางานระดับตน ไดรับการมอบหมายงาน
ท่ีเหมาะสมกับความรูความสามารถ ของหัวหนางานระดบัตน จึงทําใหรูสึกวางานท่ีไดรับมอบหมายให
ทํามีคุณคาไดใชทักษะท่ีหลากหลายไดรับการสนับสนุนในเร่ืองขอมูลขาวสารหรือขอมูลท่ีจําเปน
เกี่ยวกับการปฏิบัติงานหัวหนางานระดบัตนมีโอกาส อิสระในการตัดสินใจ กระทําหรือกําหนดส่ิง
ตาง ๆ ไดดวยตนเองโดยมีความรูสึกอิสระจากแรงกดดันตาง ๆ และไดรับรางวัลหรือผลตอบแทนท่ี
เหมาะสมตามความสามารถของหัวหนางานระดับตนท่ีไดใชความพยายามในการปฏิบัติงานอยาง
เต็มท่ี จึงผลการปฏิบัติงานดีตามไปดวย  

 
ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ Spreitzer (1995) ไดกลาววา  พนกังานท่ีมีการรับรูพลังอํานาจ

เชิงจิตวิทยา จะรับรูไดวาตนเองมีคุณคาในหนวยงาน  มกีารยกยองนับถือตนเองสูง เม่ือยกยองนับ
ถือตนเองสูงจะรูสึกวาตนเองมีคุณคาสูงดวย และมีแนวโนมท่ีจะขยายความรูสึกเหลานี้ไปใชในการ
ทํางานและหนวยงานการเห็นคุณคาในตนเองจะมีความรูสึกวาตนเองเปนทรัพยากรท่ีมีคุณคา มี
ความสามารถ ท่ีจะทํากจิกรรมตาง ๆ ขององคการใหประสบความสําเร็จ  นอกจากนีก้ารทําให
พนักงานทราบขอมูลขาวสารจะมีความสําคัญตอของการรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา เพราะจะชวย
สรางความรูสึกมีความหมายในงานและทราบวัตถุประสงคขององคการ ยังเปนการเพิ่มความสามารถให
พนักงานมีการตัดสินใจท่ีเหมาะสมสอดคลองกับ ภารกจิ เปาหมายขององคการ และการใหรางวัล  
ก็ถือมีความสําคัญสําหรับการรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา เปนระบบการจูงใจในการใหรางวัลจาก
การปฏิบัติงาน ซ่ึงจะมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพ ขององคการ ดังนั้นระบบการใหรางวัลกับจะเปน
กระบวนการจงูใจใหพนกังานเขามามีสวนรวมในการปฏิบัติงาน ซ่ึงจะชวยสงเสริมกอใหเกดิผล 
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การปฏิบัติงานท่ีดีข้ึน ซ่ึงสอดคลองกับงานวจิัยของ ภัครวรรณ  ปนแกว (2548) ไดศึกษาความสัมพันธ
ระหวางการเสริมสรางพลังอํานาจในงานเชิงจิตวิทยา ความรูสึกมีคุณคาในตนเองและผลการ
ปฏิบัติงาน โดยมีบุคลิกภาพแบบเช่ือม่ันในปจจยัควบคุมภายในเปนตัวแปรกํากับ ความสัมพันธ
ระหวางการเสริมสรางพลังอํานาจในงานเชิงจิตวิทยา ผลการวิจยัพบวา การเสริมสรางพลังอํานาจ
ในงานเชิงจิตวทิยา สามารถรวมกันพยากรณผลการปฏิบัติงานไดรอยละ 35  

 
 จากผลการวิจยัพบวา องคการแหงการเรียนรูไมสามารถพยากรณผลการปฏิบัติงานอาจ
เนื่องจาก ลักษณะองคการแหงการเรียนรูเปนองคการที่ใหพนักงานมีอิสระในการเรียนรูส่ิงใหม ๆ 
เพิ่มเติมท้ังภายในและภายนอกองคการ รวมถึงกระตุนใหเกิดการแลกเปล่ียนความรู ท่ีรวมสนับสนุน
แนวทางไปสูเปาหมายขององคการและปรับปรุงการปฏิบัติงานจากลักษณะดังกลาวขององคการ
แหงการเรียนรูไมไดหมายความวาจะทําใหผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดบัตนดีข้ึน อาจเปน
เพราะการท่ีผลการปฏิบัติงานจะดีข้ึนนัน้ บุคลากรในองคการมีสวนรวมในการกําหนด ทิศทางการ
ปฏิบัติงาน ดังท่ี ยุรพร ศุทธรัตน (2552)ไดกลาววาการท่ีผลการปฏิบัติงานจะดีข้ึนนัน้ ผูบริหารจะมี
การตองแบงความรับผิดชอบใหกับพนักงานแตละคนหรือแตละทีมอยางชัดเจน ถึงแมวาโดยท่ัวไป
แลว ผูบริหารในองคการเปนผูมีบทบาทท่ีสําคัญในการกระตุนใหพนกังานใหความรวมมือและ
ความมุงม่ันจากพนักงานในการปฏิบัติส่ิงนั้น ๆ ได ถาพนักงานเห็นดวยกับการมีสวนรวมในการ
รับผิดชอบนี้ พนักงานเหลานั้นก็จะรวมกนัรับผิดชอบ  และเขามามีสวนรวมในการควบคุมการ
จัดการตาง ๆ ใหเปนไปตามท่ีองคการตองการ ซ่ึงการเขามามีสวนรวมของสมาชิกท้ังหมดใน
องคการนี้ ถือเปนส่ิงจําเปนตอการยกระดับผลการปฏิบัติงานขององคการดวย 
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บทที่ 5 
 

สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 
 

สรุปผลการวิจัย 

 
การวิจยัคร้ังนีม้ีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับบุคลิกภาพเชิงรุก ระดับการรับรูพลังอํานาจเชิง

จิตวิทยา ระดับความสามารถในการตัดสินใจ ระดับองคการแหงการเรียนรูและระดับผลการปฏิบัติงาน
ของหัวหนางานระดับตนโรงงานประกอบรถยนต ศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพเชิงรุก  
การรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา ความสามารถในการตัดสินใจ องคการแหงการเรียนรูกับผลการ
ปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับตนโรงงานประกอบรถยนต รวมทั้งศึกษาตัวแปรพยากรณรวม
ระหวางบุคลิกภาพเชิงรุก การรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา ความสามารถในการตัดสินใจ องคการ
แหงการเรียนรู สามารถรวมกันพยากรณผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับตนโรงงาน
ประกอบรถยนต 

 
กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย 
 
 ในการกําหนดขนาดตัวอยางท่ีใชในการวิจยัคร้ังนี้ ใชตารางสําเร็จของ Krejcie and Morgan 
(1970, อางใน สิทธ์ิ  ธีรสรณ, 2550) โดยการเทียบบัญญัติไตรยางศ ขนาดประชากร 1,018 คน 
(ขอมูล ณ เดือน สิงหาคม พ.ศ. 2553) ไดขนาดตัวอยางข้ันตํ่า 279 คน ในการวจิัยคร้ังนี้ไดใชวิธีสุม
ตัวอยางอยางงาย (Sample Random Sampling) โดยวิธีการจับสลากแบบไมใสคืน  
 
เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 
 สวนท่ี 1  แบบสอบถามขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ อายุงาน 
สถานภาพ และระดับการศึกษา เคร่ืองมือท่ีใชเปนแบบตรวจรวยการ (Check list) ซ่ึงขอมูลในสวน
นี้เปนขอมูลพืน้ฐานเพื่อใหเขาใจงานวิจยัเพิ่มข้ึนไมไดนาํมาวิเคราะหขอมูลกับตัวแปรอ่ืน 

 
 สวนท่ี 2  แบบสอบถามวัดผลการปฏิบัติงานขององคการ ประกอบดวยขอคําถาม 43 ขอ ซ่ึง

ผูวิจัยพัฒนาข้ึนจากแนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงานขององคการที่ใชในปจจุบัน  
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 สวนท่ี 3  แบบสอบถามวัดบุคลิกภาพเชิงรุก ประกอบดวยขอคําถาม 14 ขอ ผูวิจัยแปลและ
พัฒนามาจากแบบทดสอบมาตรฐานบุคลิกภาพเชิงรุกของ Bateman and Crant (1993)  

  
 สวนท่ี 4  แบบสอบถามวัดการรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา ประกอบดวยขอคําถาม 10 ขอ 

ผูวิจัยแปลและพัฒนามาจากแบบทดสอบมาตรฐานของ การรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา ของ 
Spreitzer (1995) โดยแบงการรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา ออกเปน 4 ดาน ไดแก ดานความหมาย  
ดานสมรรถนะ ดานการกําหนดไดดวยตัวเอง และดานผลกระทบ  

 
 สวนท่ี 5  แบบสอบถามวัดความสามารถในการตัดสินใจ ประกอบดวยขอคําถาม 21 ขอ 

ผูวิจัยสรางข้ึนจากแนวคิดของ Corcoran (1981) โดยแบงความสามารถในการตัดสินใจ ออกเปน 5 
ดาน ไดแก ดานความม่ันใจ ดานความคิดสรางสรรค ดานความยดืหยุน ดานความมีวิจารณญาณ 
และดานความมีเหตุผล  

 
 สวนท่ี 6  แบบสอบถามวัดองคการแหงการเรียนรู ประกอบดวยขอคําถาม 37 ขอ ซ่ึงผูวิจัย

สรางข้ึนตามแนวคิดของ Senge (1990) โดยแบงการเปนองคการแหงการเรียนรูออกเปน 5 ดาน 
ไดแก ดานการเปนบุคคลท่ีรอบรู ดานการพัฒนารูปแบบความคิด ดานการสรางวิสัยทัศนรวมกัน 
การเรียนรูรวมกันเปนทีม และการคิดอยางเปนระบบ  
 
การวิเคราะหขอมูลและสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
 

   ผูวิจัยนําขอมูลท่ีเก็บรวบรวมไดจากกลุมตัวอยางมาวิเคราะหขอมูลทางสถิติตาม
วัตถุประสงคของการวิจยัดวยโปรแกรมสําเร็จรูปในการประมวลผล โดยสถิติท่ีใชในการวิเคราะห
ขอมูล คือ  คารอยละ คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเพยีรสัน และการ
วิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน  
 

จากการวิจัยสามารถสรุปผลการวิจยัไดดังนี้ 
 

1.  ขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยาง  ซ่ึงเปนหัวหนางานระดบัตนในโรงงานประกอบรถยนต 
จํานวน 302 คน พบวา หัวหนางานระดบัตนสวนใหญเปนเพศชาย จํานวน 229 คน คิดเปนรอยละ 
75.8 มีอายุระหวาง 37-46 ป คิดเปนรอยละ 45.0  มีอายุงานอยูระหวาง 11-20 ป  คิดเปนรอยละ 46.0 
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มีสถานภาพโสดจํานวน 135 คน คิดเปนรอยละ 44.7 และมีระดับการศกึษาระดับปริญญาตรีจํานวน
158 คน คิดเปนรอยละ 52.3 

 
2.  หัวหนางานระดับตนในโรงงานประกอบรถยนตมีบุคลิกภาพเชิงรุกอยูในระดับสูงโดย

มีคาเฉล่ียเทากบั 4.11 
 
3.  หัวหนางานระดับตนในโรงงานประกอบรถยนตมีการรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา 

โดยรวมอยูในระดับสูง ซ่ึงการรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา โดยรวมมีคาเฉล่ียเทากับ 3.73  เม่ือ
พิจารณาแตละดาน พบวา ดานสมรรถนะ ดานการกําหนดไดดวยตนเอง ดานผลกระทบ และ 
ดานความหมายอยูในระดบัสูง มีคาเฉล่ียเทากับ 3.97, 3.85, 3.64 และ 3.44 ตามลําดับ 

 
4.  หัวหนางานระดับตนในโรงงานประกอบรถยนตมีความสามารถในการตัดสินใจ

โดยรวมอยูในระดับสูง ซ่ึงความสามารถในการตัดสินใจโดยรวม มีคาเฉล่ียเทากับ 3.72 เม่ือ
พิจารณาแตละดาน พบวา ดานความมีเหตุผล ดานความคิดสรางสรรค ดานความม่ันใจและ 
ดานความยืดหยุนอยูในระดบัสูง มีคาเฉล่ียเทากับ 3.94, 3.87, 3.84, 3.76 และ 3.12 ตามลําดับ 

 
5.  หัวหนางานระดับตนในโรงงานประกอบรถยนตมีการรับรูการเปนองคการแหงการ

เรียนรูโดยรวมอยูในระดับสูง ซ่ึงมีการเปนองคการแหงการเรียนรูโดยรวมมีคาเฉล่ียเทากับ 3.77  
เม่ือพิจารณาแตละดาน พบวา  ดานการเปนบุคคลท่ีรอบรู ดานการพัฒนารูปแบบความคิด ดานการ
คิดอยางเปนระบบ ดานการสรางวิสัยทัศนรวมกัน และดานการเรียนรูรวมกันเปนทีมอยูในระดับสูง 
มีคาเฉล่ียเทากบั 3.91, 3.77, 3.75, 3.67 และ3.31 ตามลําดับ 
 
 6.  หัวหนางานระดับตนมีผลการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับสูง มีคาเฉล่ียเทากับ 3.86 
เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานการใหความสําคัญกับลูกคา มีคาเฉล่ียสูงสุด มีคาเฉล่ียเทากับ 
4.10 ดานความซ่ือสัตย มีคาเฉล่ียเทากับ 4.02 ดานการมุงเนนผลสัมฤทธ์ิ มีคาเฉล่ียเทากับ 4.01 ดาน
การบริหารเชิงนโยบาย มีคาเฉล่ียเทากับ 4.00 ดานมุมมองในระดับสากล มีคาเฉล่ียเทากับ 3.98 ดาน
การพัฒนาบุคลากรและการสอน มีคาเฉล่ียเทากับ 3.95 ดานความเช่ือม่ันซ่ึงกันและกัน มีคาเฉล่ีย
เทากับ 3.93 ดานภาวะผูนําเชิงกลยุทธ มีคาเฉล่ียเทากับ 3.93 ดานการแกปญหาและตัดสินใจ           
มีคาเฉล่ียเทากบั 3.92 ดานการปรับปรุงอยางตอเนื่อง มีคาเฉล่ียเทากับ 3.91 ดานการคิดเชิง
นวัตกรรม มีคาเฉล่ียเทากับ 3.91 และ ดานจิตสํานึกดานตนทุนและคุณภาพ มีคาเฉล่ียเทากับ 3.88 
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7.  บุคลิกภาพเชิงรุกมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับตนใน
โรงงานประกอบรถยนตอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 (r = .613) 
 

8.  การรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของหัวหนางาน
ระดับตนในโรงงานประกอบรถยนตอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 (r = .649) 

 
9.  ความสามารถในการตัดสินใจ มีความสัมพนัธกับผลการปฏิบัติงานของหัวหนางาน

ระดับตนในโรงงานประกอบรถยนตอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 (r = .509) 
 

10. การเปนองคการแหงการเรียนรู มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของหัวหนางาน
ระดับตนในโรงงานประกอบรถยนตอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 (r = .370) 
 

11.  บุคลิกภาพเชิงรุก  การรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา และความสามารถในการตัดสินใจ 
สามารถรวมกันพยากรณผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับตนในโรงงานประกอบรถยนตได
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยสามารถรวมพยากรณผลการปฏิบัติงานไดรอยละ 53.2 
(R2

adj = .532) และมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุคูณ เทากับ .732 
 

ขอเสนอแนะ 
 
ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย 
 

1.  จากผลการวิจยัท่ีพบวา บุคลิกภาพเชิงรุกอยูในระดับสูง และมีความสัมพันธทางบวกกับ
ผลการปฏิบัติงาน นอกจากนี้ยังสามารถรวมพยากรณผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับตน
โรงงานประกอบรถยนต ดังนั้นองคการควรจะรักษาหัวหนางานระดบัตนท่ีมีลักษณะบุคลิกภาพเชิง
รุกใหอยูในองคการ โดยใหความสําคัญกับกระบวนการสรรหา คัดเลือกบุคลากรที่มีลักษณะบุคลิกภาพ
เชิงรุกเขามาปฏิบัติงานในองคการและสงเสริมใหบุคลากรภายในเห็นความสําคัญของลักษณะ
บุคลิกภาพเชิงรุกนํามาซ่ึงผลการปฏิบัติงานท่ีดีโดยมีนโยบายใหหวัหนางานระดับตนกําหนด 
ตัวช้ีวดัผลงานหลักหรือท่ีเรียกวา KPI (Key Performance Indicators) มากําหนดเปาหมาย วิสัยทัศน
สวนตัวในการปฏิบัติงาน เพือ่เปนการกระตุน สรางความกระตือรือรน วางแผนการปฏิบัติงานท้ังใน
ระยะส้ัน ระยะยาว จะนํามาซ่ึงผลการปฏิบัติงานท่ีดี ซ่ึงสามารถประเมินและตรวจสอบไดจาก KPI 
ในการปฏิบัติงานของแตละบุคคล 
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2.   จากผลการวิจัยท่ีพบวา การรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา อยูในระดับสูงและมีความสัมพันธ
ทางบวกกบัผลการปฏิบัติงาน นอกจากนีย้งัสามารถรวมพยากรณผลการปฏิบัติงานของหัวหนางาน
ระดับตนในโรงงานประกอบรถยนต ดังนัน้ องคการควรจะมีการพัฒนาและเสริมสงเสริมใหเกดิ 
การรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา ใหเกิดข้ึนกบัหัวหนางานระดับตนตามโดยมีแนวทางดังนี ้

 
 2.1  มีการมอบหมายงานท่ีเหมาะสมกับความรูความสามารถของผูปฏิบัตงิานเพื่อให

หัวหนางานระดับตนไดนําศักยภาพท่ีมีอยูมาใชในการปฏิบัติงานไดเต็มท่ี และเม่ือไดปฏิบัติงาน
ตามความสามารถท่ีตนมี ซ่ึงจะทําใหปฏิบัติงานสําเร็จตามท่ีวางแผนไว  

 
 2.2  สรางบรรยากาศในการปฏิบัติงานท่ีใหหัวหนางานระดับตนไดมีโอกาสเขามามี

สวนรวมในการ วางแผน กําหนดเปาหมาย นําความรูความสามารถท่ีมีมาใชในการปฏิบัติงาน เม่ือ
หัวหนางานระดับตนเขามามีสวนรวมในการตัดสินใจจะสงผลใหหัวหนางานมีอิสระในการ
ปฏิบัติงาน เปนการเพิ่มพลังอํานาจเชิงจิตวทิยาใหกับหวัหนางานระดับตน 

 
 2.3  สงเสริมใหหัวหนางานระดับตนไดรับรูในความสามารถของตนเอง และ มีโอกาส

ทดสอบ ระดบัความรู ความสามารถ เพื่อจะไดพัฒนาทักษะของตนเองใหดยีิ่งข้ึน 
 
 2.4  ควรจะหาบุคคลตัวอยางในโรงงาน ท่ีประสบความสําเร็จในดานตาง ๆ ใหหวัหนา

งานระดับตนไดเห็นเปนตัวอยาง และผูบริหารสามารถกระตุนดวย คําพูด เพื่อจูงใจวาทุกคน
สามารถประสบความสําเร็จดังเชนบุคคลในตัวอยางไดเชนกัน 

 
 2.5  มีระบบการใหรางวัลท่ีเหมาะสมและจูงใจหัวหนางานระดับตน กลาวคือ เม่ือ

หัวหนางานมีทักษะมากข้ึน สามารถปฏิบัติงานไดหลากหลายหนาท่ี มีทักษะเฉพาะทาง โรงงานจึง
ควรมีนโยบายจายคาตอบแทนหรือรางวัลสวนบุคคล เพื่อเปนการเสริมแรง สรางขวัญกําลังใจท่ีจะ
นําความรูความสามารถมาใชในการมีสวนรวมเพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารงานใหกับโรงงาน  

 
3.  จากผลการวิจัยท่ีพบวา ความสามารถในการตัดสินใจอยูในระดับสูงและมีความสัมพันธ

ทางบวกกบัผลการปฏิบัติงาน นอกจากนีย้งัสามารถรวมพยากรณผลการปฏิบัติงานของหัวหนางาน
ระดับตนในโรงงานประกอบรถยนต ดังนัน้ องคการควรจะฝกอบรมเชิงปฏิบัติการ  โดยการให
หัวหนางานระดับตนแสดงบทบาทสมมติในการฝกปฏิบัติการตัดสินใจในเร่ืองท่ีสําคัญและมีความ
เส่ียงสูงเพื่อฝกทักษะในการตดัสินใจใหเพิ่มข้ึน นอกจากนีโ้รงงานควรจะสนับสนุนในดานขอมูลท่ี
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เพียงพอเพื่อประกอบการตัดสินใจเพื่อใหเกิดความผิดพลาดนอยท่ีสุด ขอมูลเหลานั้นจะตอง
เกี่ยวของโดยตรงกับเร่ืองท่ีกําลังดําเนินการตัดสินใจ และในการตัดสินใจแตละคร้ังควรระบบการ
ใหรางวัลในการตัดสินใจแตละเร่ืองท่ีมีความเส่ียงนอยท่ีสุดและเปนประโยชนตอโรงงานมากท่ีสุด
จะกระตุนใหหัวหนางานมีความกลาท่ีจะตัดสินใจไดเพิม่ข้ึน 
 

4.  จากผลการวิจัยท่ีพบวา การเปนองคการแหงการเรียนรูอยูในระดับสูงและมีความสัมพันธ
ทางบวกกบัผลการปฏิบัติงาน นอกจากนี้ไมสามารถรวมพยากรณผลการปฏิบัติงานของหัวหนางาน
ระดับตนในโรงงานประกอบรถยนต โดยมีแนวทางดังนัน้  

 
4.1  สงเสริมวัฒนธรรมในการเรียนรูรวมกนัแบบขามสายงาน  (Cross - Functional) 

เพื่อใหเกิดการเรียนรูรวมกันท่ัวท้ังองคการ และควรจะมีการจัดงานวันแบงปนความรู เพื่อให
บุคลากรมีโอกาสแบงปนความรูท่ีไดไปอบรมภายนอกมาซ่ึงองคการเปนผูเสียคาใชจายในการให
บุคลากรไปอบรม หลังจากนั้นบุคลากรตองนําความรูเหลานั้นมาแบงปนใหกับผูท่ีไมไดไปอบรม
ในเรื่องนั้น ๆ เปนการสรางวฒันธรรมการเรียนรูรวมกนัท่ัวท้ังองคการ 

 
4.2  จัดระบบพีเ่ล้ียงข้ึนในองคการโดยใหบุคลากรแตละคนมีพี่เล้ียงเพื่อปรึกษาในเร่ือง

การทํางาน แนวทางการแกไขปญหา การมีพี่เล้ียงคอยช้ีแนะ แนวทางใหจะชวยพัฒนาบุคลากรมาก
ข้ึนโดยเฉพาะบุคลากรท่ีมาเร่ิมงานใหมตองเรียนรูเร่ืองราวตาง ๆ ภายในโรงงานและเร่ืองเฉพาะทาง
เกี่ยวกับงาน ซ่ึงองคการจะตองกําหนดคุณสมบัติพี่เล้ียงใหมีความเหมาะสมท้ังดานความรู 
ความสามารถ ประสบการณทํางาน 

 
4.3  มีระบบการจัดการขอมูลขาวสารที่สําคัญในการปฏิบัติงานของแตละแผนกเพื่อ

แลกเปล่ียนความรูและขาวสารซ่ึงกันและกนั อาจจะทําไดโดยสรางฐานขอมูลออนไลนเพื่อให
บุคลากรทุกคนทุกแผนกสามารถเขาถึงขอมูลไดอยางรวดเร็ว โดยขอมูลขาวสารอาจจะเปนเร่ือง
เกี่ยวกับองคการในรูปแบบ บทความ วดิีโอ ความรูในดานตาง ๆ ท่ีเกี่ยวกับรถยนต หรือผลิตภัณฑ
ขององคการ หรือความรูในการพัฒนางานในแตละแผนก เชน ทักษะการแกปญหา ทักษะการเปน
หัวหนางาน  ขอมูลการปฏิบัติงานของแตละแผนกท่ีไมเปนความลับจนเกินไปสามารถนํามา
แบงปนได และศึกษาการจัดการขอมูลขาวสารขององคการตาง ๆ ท่ีประกอบธุรกิจลักษณะเดียวกบั
รูเขารูเรา สามารถกาวทันความเปล่ียนแปลงรวมถึงสามารถแขงขันกับคูแขงไดอยางม่ันคง 

 



 125 

4.4  ควรมีการใหทุนการศึกษากบัพนักงานในทุกระดับเพื่อไปศึกษาท้ังในประเทศและ
ตางประเทศ เพื่อเพิ่มพูนความรูและประสบการณในดานวิชาชีพ เชน สาขาวิศวกรรมศาสตร ชาง
เทคนิคสาขาตาง ๆ สาขาบริหารธุรกิจ เปนตน และนําความรูเหลานั้นกลับมาพัฒนาองคการตอไป  

 
4.5  สงเสริมและกระตุนใหพนกังาน อานหนังสือตาง ๆ ท้ังท่ีเกี่ยวของกับงาน หรือตํารา

ท่ีเปนประโยชน เพราะการอานเปนจะนําไปสูการพัฒนาในหลาย ๆ ดาน พรอมท้ังจัดเวทีให
บุคลากรไดมีโอกาสแบงปนความรูท่ีไดจากการอานใหกบั เพื่อนรวมงานไดเรียนรูรวมกัน 
 
ขอเสนอแนะสําหรับงานวิจัยคร้ังตอไป 
 
 จากการศึกษาวิจัยเร่ืองบุคลิกภาพเชิงรุก การรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา ความสามารถใน
การตัดสินใจ องคการแหงการเรียนรูท่ีสงผลตอผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับตนโรงงาน
ประกอบรถยนต ผูวิจยัขอเสนอแนะความคิดเห็นเพื่อเปนประโยชนในการทําวิจยัคร้ังตอไป ดังนี้ 
 
 1.   ควรมีการศึกษาคนควาเพิ่มเติมวา มีปจจยัอ่ืน ๆ ท่ีสงผลตอผลการปฏิบัติงานของ
หัวหนางานระดับตนในโรงงานประกอบรถยนต นอกเหนือจากตัวแปรที่ใชศึกษาในคร้ังนี้ ไดแก 
ภาวะผูตาม จิตวิญญาณในการทํางาน การออกแบบงาน และองคการแหงการเรียนรู  ในแนวคิดท่ี
แตกตางจากงานวิจยัในคร้ังนีเ้พื่อสงเสริมใหหวัหนางานระดับตนมีผลการปฏิบัติงานท่ีดียิ่งข้ึน 
 
 2.   ควรมีการศึกษากับ องคการรัฐวิสาหกิจ และอุตสาหกรรมประเภทอ่ืนท่ีแตกตางกันเพื่อ
จะสามารถนําผลจากการศึกษาไปประโยชนใชกับองคการอ่ืน ๆ อีกดวย 
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ภาคผนวก ก 

รายช่ือผูเช่ียวชาญในการตรวจสอบเคร่ืองมือท่ีใชในการวจิัย 
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รายชื่อผูเชี่ยวชาญในการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 

1. อาจารย ดร. วไลพร  ฉายา  อาจารยประจําภาควิชาภาษาตะวนัตก   
   มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 
2.  อาจารย ดร.ภญิญาพันธ  รวมชาติ อาจารยประจําภาควิชาจติวิทยา 
   มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 
3. คุณประโพธ์ิ  แยมพยนต  ซุปเปอรไวเซอรอาวุโส 
 โรงงานประกอบรถยนต 
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 ภาควิชาจติวทิยา 
คณะสังคมศาสตร 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 

 
เร่ือง ขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม 
เรียน ผูตอบแบบสอบถามทุกทาน 

 
  เนื่องดวยดิฉัน นางสาวชัชชมนต  อินทรภิรมย นิสิตปริญญาโท สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรม

และองคการ ภาควิชาจติวิทยา คณะสังคมศาสตร มหาวทิยาลัยเกษตรศาสตร ประสงคท่ีจะทําการ
วิจัยเร่ือง “บุคลิกภาพเชิงรุก การรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา ความสามารถในการตัดสินใจ และ
องคการแหงการเรียนรูท่ีสงผลตอผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับตนโรงงานประกอบ
รถยนต” เพื่อประกอบการเรียนการสอนของหลักสูตร 

 
 ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจยัใครขอความรวมมือจากทาน ซ่ึงเปนหัวหนางานระดับตนท่ีโรงงาน
ประกอบรถยนต ในการตอบแบบสอบถามใหตรงตามความเปนจริงของทานมากท่ีสุด แบบสอบถามนี้ 
มีท้ังหมด 6 สวน ขอความกรุณาตอบแบบสอบถามใหครบทุกขอ ขอมูลท้ังหมดท่ีไดรับไมมีถูกหรือ
ผิด และจะถูกนําเสนอผลในภาพรวมมิไดนําเสนอเปนรายบุคคล ผูวิจยัขอรับรองวาคําตอบของทาน
จะถือเปนความลับและจะไมมีผลกระทบใด ๆ เกิดข้ึนในการทํางานของทานแตอยางใด แตจะเปน
ประโยชนอยางยิ่งในดานการศึกษา และพฒันาองคการตอไป 
 
 ผูวิจยัขอขอบคุณในความรวมมือในการตอบแบบสอบถามอยางสมบูรณ อันจะทําใหการวิจยั
คร้ังนี้สําเร็จลุลวงไปดวยด ี
 
 
        ขอแสดงความเคารพอยางสูง 

นางสาวชัชชมนต   อินทรภิรมย 
นิสิตปริญญาโท สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคการ 

คณะสังคมศาสตร  มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 
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แบบสอบถาม 
บุคลิกภาพเชงิรุก การรับรูพลังอํานาจเชงิจิตวิทยา ความสามารถในการตัดสินใจ 

            และองคการแหงการเรียนรูท่ีสงผลตอผลการปฏบิัติงานของหัวหนางานระดบัตนโรงงาน
ประกอบรถยนต 

 
คําชี้แจง:  แบบสอบถามฉบับนี้ แบงออกเปน 6 สวน  
 
สวนท่ี 1  ขอคําถามท่ัวไปเกีย่วกับผูตอบแบบสอบถาม  
คําชี้แจง  โปรดเติมขอความในชองวาง หรือทําเคร่ืองหมาย  ลงในวงเล็บ (     ) หนาขอที่ตรงกบั

ความเปนจริงเกี่ยวกับตัวทาน 
1.  เพศ 

(     ) ชาย    (     ) หญิง 
 

2.  อายุ 
(     ) 27- 36   ป 
(     ) 37 – 46 ป      
(     ) 47 ป ข้ึนไป 

   
3.  อายุงาน 
 (     ) นอยกวา 1 ป 

(     ) 1 - 10 ป      
(     ) 11 – 20 ป        
(     ) 21 ป ข้ึนไป 
 

4.  สถานภาพ 
(     ) โสด  (     ) สมรส  (     ) หยาราง/หมาย/แยกกันอยู 
 

5.  ระดับการศึกษา 
 (     ) ต่ํากวาปริญญาตรี (     ) ปริญญาตรี  (     ) ปริญญาโท       
 



 144 

สวนท่ี 2  คําชีแ้จงแบบสอบถามผลการปฏบิัติงาน  
โปรดพิจารณาขอคําถามตอไปนี้แลวทําเคร่ืองหมาย  ลงในชองท่ีตรงกับตัวของทานมากท่ีสุด
เพียงขอละ 1 ชอง จาก 5 ตัวเลือก 
 

ขอท่ี คําถาม 

ตรงกับตัวทาน ไมตรงกับ
ตัวทาน
เลย 

มาก
ท่ีสุด 

มาก นอย นอย
ท่ีสุด 

 
1. 

ในรอบหนึ่งปท่ีผานมา... 
ขาพเจาจัดบริเวณรอบ ๆ สถานท่ีทํางาน
ของขาพเจาใหม เพื่อใหเหมาะสมกับการ
ทํางานมากข้ึน 

     

2. ขาพเจาปรับเปลี่ยนสภาพแวดลอมในการ
ทํางานใหเอ้ือประโยชนตอการทํางานอยู
เสมอ 

     

3. เม่ือขาพเจาเหน็วามีข้ันตอนการทํางานบาง
ข้ันตอนไมจําเปนและทําใหเสียเวลา 
ขาพเจาจะตัดข้ันตอนนั้นออกไป 

     

4. ขาพเจาทบทวนท่ีจะปรับปรุงกระบวนการ
ในการทํางานเพื่อใหสะดวกตอการทํางาน
มากข้ึน อยางสมํ่าเสมอ 

     

5. ในการทํางาน ขาพเจาใชวิธีการเดิม ๆ ใน
การแกไขปญหา ท้ัง ๆ ท่ีนาจะมีวิธีการที่
ดีกวา 

     

6. เม่ือเกิดปญหาในการทํางานข้ึน ขาพเจา
สามารถคิดหาวิธีการที่จะจัดการกับปญหา
นั้นไดอยางรวดเร็ว     

     

7. เม่ือมีส่ิงผิดปกติเกิดข้ึนในงาน ขาพเจา
สามารถวิเคราะหไดวาอะไรคือปญหา  

     

8. ขาพเจาสามารถประเมินแนวทางแกปญหา
แตละแนวทางได 

  
 

   



 145 

ขอท่ี คําถาม 

ตรงกับตัวทาน ไมตรงกับ
ตัวทาน
เลย 

มาก
ท่ีสุด 

มาก นอย นอย
ท่ีสุด 

9. ขาพเจาดําเนินการแกไขปญหาโดยใช
หลักการ PDCA 

     

10. ในการปฏิบัติงานเม่ือขาพเจาพบปญหา
ขาพเจาไมสามารถตัดสินใจและแกปญหา
นั้นได 

     

11. ขาพเจาติดตามขาวสาร ขอมูลตาง ๆ ท่ีอาจ
สงผลกับงานท่ีขาพเจารับผิดชอบ 

     

12. ขาพเจารับรูและเขาใจถึงเร่ืองราวความ
เปนไปตาง ๆ ภายในองคการหรือสายงาน
ของตนท่ีรับผิดชอบเปนอยางดี 

     

13. ขาพเจานําเอาขอมูลท่ีเปนประโยชนมาใช
ประกอบตัดสินใจเพ่ือชวยใหการตัดสินใจ
มีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 

     

14. ขาพเจาไมแสวงหาขอมูลท่ีอาจเกี่ยวของ
กับการทํางานมาใชเปนประโยชนตอการ
ตัดสินใจในงาน 

     

15. ขาพเจาคนหาวิธีการทํางานใหม ๆ มาใช
ในการทํางาน 

     

16. ขาพเจาคิดสรางสรรคผลงานใหม ๆ ใหกับ
องคการ 

     

17. ขาพเจาสามารถหาวิธีการในการแกปญหา
ในงานท่ีมีความซับซอน 

     

18. ขาพเจามีสวนรวมแสดงความคิดเห็น
เกี่ยวกับแผนงานประจําปของแผนก  

     

19. ขาพเจาปฏิบัตงิานโดยคํานึงถึงความ
สอดคลองกับแผนงานประจาํปของแผนก 
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ขอท่ี คําถาม 

ตรงกับตัวทาน ไมตรงกับ
ตัวทาน
เลย 

มาก
ท่ีสุด 

มาก นอย นอย
ท่ีสุด 

20. ขาพเจาเปนผูนําท่ีสามารถนําองคการให
บรรลุเปาหมายตามท่ีองคการต้ังไวอยาง
ครบถวน 

     

21. ถึงแมวาในการทํางานบางคร้ังจะเผชิญกับ
ปญหาอุปสรรค ขาพเจาสามารถท่ีจะนํา
องคการใหบรรลุเปาหมายตามแผนท่ี 
วางไว 

     

22. ขาพเจามีความมุงม่ันท่ีจะทํางานใหสําเร็จ
ตามท่ีวางแผนไว 

     

23. แมวางานท่ีขาพเจาทําอยูจะยากเพียงใด
ขาพเจาก็จะหาวิธีหรือแนวทางในการ
ทํางานนั้นใหสําเร็จ 

     

24. ขาพเจาทราบถึงความตองการของลูกคา
เปนอยางด ี

     

25. ในการปฏิบัติงานขาพเจาจะคํานึงถึงความ
ตองการของลูกคาเปนหลัก 

     

26. ขาพเจานําขอเสนอแนะจากลูกคามาใชใน
การปรับปรุงการบริการใหดข้ึีน 

     

27. ขาพเจาปฏิบัตงิานโดยคํานึงถึงคุณภาพ
และตนทุนการผลิต 

     

28. ในการปฏิบัติงานขาพเจาพยายามท่ีจะลด
ของเสียจากการทํางานโดยใชหลักการมุ
ดะ มุระ  มุริ 

     

29. ขาพเจาสามารถปฏิบัติงานไดมาตรฐาน
ตามท่ีองคการกําหนด 

     

30. ขาพเจาปฏิบัตงิานโดยไมคํานึงถึงตนทุน
การผลิต 
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ขอท่ี คําถาม 

ตรงกับตัวทาน ไมตรงกับ
ตัวทาน
เลย 

มาก
ท่ีสุด 

มาก นอย นอย
ท่ีสุด 

31. ขาพเจายนิดีใหคําแนะนํากบั
ผูใตบังคับบัญชาเพื่อใหเขามีการ
ปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

     

32. ขาพเจาสนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชาได
พัฒนา ทักษะความรูดานตาง ๆ เพื่อ
นํามาใชในการทํางาน 

     

33. ขาพเจามีความสามารถในการสอนงาน
ใหกับผูใตบังคับบัญชา 

     

34. ในการปฏิบัติงานขาพเจาเปนแบบอยางท่ีดี
ใหกับผูใตบังคับบัญชา 

     

35. ขาพเจาสนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชาหา
วิธีการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพมาก
ยิ่งข้ึน 

     

36. ขาพเจาเปดโอกาสใหผูอ่ืนสามารถติดตอ
กับขาพเจาไดหลายชองทาง เพื่อความ
สะดวกในการทํางาน เชน ส่ือสารผานทาง
อีเมล โทรศัพทภายใน วิทยส่ืุอสาร 

     

37. ขาพเจาใชวิธีการส่ือสารท่ีหลากหลายใน
การถายทอดขอมูลขาวสารไปยังผูอ่ืน 

     

39. เม่ือมีงานท่ีสําคัญขาพเจาเปนคนหนึ่งท่ี
ไดรับมอบหมายใหทํางานนัน้ 

     

40. ขาพเจาม่ันใจวาตนเองเปนคนหนึ่งท่ีเพื่อน
รวมงานใหความไววางใจ 

     

41. เพื่อนรวมงานหลายคนยนิดใีหความ
ชวยเหลือขาพเจา เม่ือขาพเจาตองการ
ความชวยเหลือ 

     

42. ขาพเจาปฏิบัตงิานดวยความซ่ือสัตย      
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ขอท่ี คําถาม 

ตรงกับตัวทาน ไมตรงกับ
ตัวทาน
เลย 

มาก
ท่ีสุด 

มาก นอย นอย
ท่ีสุด 

43. ขาพเจาปฏิบัตติามกฎระเบียบขององคการ
อยางเครงครัด 

     

 
สวนท่ี 3  คําชีแ้จงแบบสอบถามบุคลิกภาพเชิงรุก  
โปรดพิจารณาขอคําถามตอไปนี้แลวทําเคร่ืองหมาย  ลงในชองท่ีตรงกับตัวของทานมากท่ีสุด
เพียงขอละ 1 ชอง จาก 5 ตัวเลือก 
 

ขอท่ี คําถาม 
ตรงกับตัวทาน ไมตรงกับ

ตัวทาน
เลย 

มาก
ท่ีสุด 

มาก นอย 
 

นอย
ท่ีสุด 

1. ขาพเจามักมองหาส่ิงใหม ๆ ใหกับชีวิต 
เพื่อเปนการพัฒนาตนเองใหดีข้ึนเสมอ 

     

2. ขาพเจามีแรงผลักดันท่ีจะสรางสรรคส่ิง
ตาง ๆ ใหกับงานท่ีขาพเจาทําอยู 

 
 

    

3. ขาพเจามักเปนผูริเร่ิมชักชวนใหผูอ่ืน
เร่ิมทําส่ิงใหม ๆ  

     

5. ข าพ เจ า รู สึ กสนุก เ ม่ื อได แกปญหา
อุปสรรคท่ีเกิดข้ึนในการทํางาน 

     

6. ขาพเจารูสึกภมูิใจเม่ือเห็นแผนการ
ทํางานสําเร็จตามเปาหมายท่ีวางไว 

     

7. ถาขาพเจาเห็นวาวิธีการปฏิบัติงานไม
เหมาะสมขาพเจาจะพยายามแกไขใหด ี

 
 

    

8. ขาพเจามุงม่ันท่ีจะทําส่ิงใดแลวขาพเจา
จะทําใหสําเร็จ 

     

9. ขาพเจาเช่ือม่ันในความคิดของตัวเอง
เสมอ แมวาจะขัดแยงกับความคิดคนอ่ืน
ก็ตาม 

     
 



 149 

ขอท่ี คําถาม 
ตรงกับตัวทาน ไมตรงกับ

ตัวทาน
เลย 

มาก
ท่ีสุด 

มาก นอย 
 

นอย
ท่ีสุด 

10. ขาพเจาสามารถแสวงหาความกาวหนา
ในงานท่ีทําอยูได 

     

11. ถาขาพเจาคิดท่ีจะทําอะไรแลว แมจะมี
อุปสรรคขาพเจาก็จะทําส่ิงนัน้ใหสําเร็จ 

     

12. ในการปฏิบัติงานขาพเจาสามารถเปล่ียน
วิกฤติใหเปนโอกาสได 

     

13. ขาพเจาสามารถมองเห็นโอกาสท่ีดีกอน
คนอ่ืนเสมอ 

     

14. เม่ือเพื่อนรวมงานมีปญหาขาพเจาจะ
พยายามชวยเหลืออยางดีท่ีสุดเทาท่ี
ขาพเจาจะทําได 

     

 
สวนท่ี 4  คําชีแ้จงแบบสอบถามการรับรูพลังอํานาจเชงิจิตวิทยา  
โปรดพิจารณาขอคําถามตอไปนี้แลวทําเคร่ืองหมาย  ลงในชองท่ีตรงกับตัวของทานมากท่ีสุด
เพียงขอละ 1 ชอง จาก 5 ตัวเลือก 
 

ขอท่ี คําถาม 

ตรงกับตัวทาน ไมตรงกับ
ตัวทาน
เลย 

มาก
ท่ีสุด 

มาก นอย นอย
ท่ีสุด 

1. กิจกรรมตาง ๆ ในการทํางานสอดคลอง
กับบุคลิกภาพของขาพเจา 

     

2. ขาพเจารูสึกวางานท่ีทํามีความหมาย
สําหรับขาพเจา 

     

3. ขาพเจาเช่ือในความสามารถของตนเอง
ท่ีจะปฏิบัติกิจกรรมตาง ๆ ในงานไดด ี

     

4. ขาพเจามีทักษะความชํานาญท่ีจําเปนใน
การทํางานท่ีไดรับมอบหมาย 
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ขอท่ี คําถาม 

ตรงกับตัวทาน ไมตรงกับ
ตัวทาน
เลย 

มาก
ท่ีสุด 

มาก นอย นอย
ท่ีสุด 

5. ขาพเจามีอิสระท่ีจะกําหนดรูปแบบใน
การทํางานไดดวยตนเอง 

     

6. ขาพเจาสามารถตัดสินใจในงานท่ีทํา ได
ดวยตนเองวาควรจะทํางานนั้น ๆ 
อยางไร 

     

7. ขาพเจาไดรับอิสระอยางเต็มท่ีวาจะ
ทํางานท่ีไดรับมอบหมายอยางไร 

     

8. ขาพเจามีบทบาทอยางมากตอการทําให
เกิดเปล่ียนแปลงในแผนกของขาพเจา 

     

 9. ขาพเจาสามารถควบคุมสถานการณตาง 
ๆ ท่ีเกิดข้ึนในแผนกของขาพเจาได 

     

10. ขาพเจาสามารถทําใหผูใตบังคับบัญชา
ในแผนกปฏิบัติตามกฎเกณฑหรือ
แนวทางปฏิบัติท่ีขาพเจาไดกําหนดไวได 

     

 
สวนท่ี 5   คําชีแ้จงแบบสอบถามความสามารถในการตดัสินใจ โปรดพิจารณาขอคําถามตอไปนี้แลว

ทําเคร่ืองหมาย  ลงในชองท่ีตรงกับตัวของทานมากท่ีสุดเพียงขอละ 1 ชอง จาก 5 
ตัวเลือก 

 

ขอท่ี คําถาม 

ตรงกับตัวทาน ไมตรงกับ
ตัวทาน
เลย 

มาก
ท่ีสุด 

มาก นอย 
นอย
ท่ีสุด 

 
1. 

เม่ือตัดสินใจ..... 
ขาพเจามีความม่ันใจวาจะตัดสินใจ
แกปญหาเร่ืองตาง ๆ ได 

     

2. บางคร้ังขาพเจารูสึกไมแนใจกับเร่ืองท่ี
ไดตัดสินใจลงไปแลว 
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ขอท่ี คําถาม 

ตรงกับตัวทาน ไมตรงกับ
ตัวทาน
เลย 

มาก
ท่ีสุด 

มาก นอย 
นอย
ท่ีสุด 

3. ขาพเจายังสามารถตัดสินใจในงานตาง ๆ 
ไดโดยไมลังเลใจแมจะมีอุปสรรค
เกิดข้ึน 

     

4. ขาพเจา สามารถท่ีจะตัดสินใจในงานได
แมวาจะมีปญหาและอุปสรรคเกิดข้ึน 

     

5. ขาพเจานํา เทคนิค วิธีการทาํงานใหม ๆ 
มาใชในการทํางานดวยความ
กระตือรือรน 

     

6. ขาพเจาศึกษาหาความรูใหม ๆ เพื่อ
นํามาใชในการปรับปรุงกระบวนการ
ทํางาน 

     

7. การตัดสินใจของขาพเจาจะคํานึงถึง 
การเปล่ียนแปลงขององคการรวมดวย 
เชน การเปล่ียนแปลงเวลาการทํางาน , 
วิธีการปฏิบัติงาน 

     

8. 
 

ขาพเจาตัดสินใจในส่ิงตาง ๆ สอดคลอง
กับการเปล่ียนแปลงที่เกิดข้ึนในองคการ 

     

9. ขาพเจายอมรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน
กอนการตัดสินใจ 

     

10. ขาพเจายดึเอาความคิดเหน็ของตนเอง
เปนหลักในการตัดสินใจ 

     

11. การตัดสินใจของขาพเจาคํานงึถึงความ
แตกตางระหวางบุคคลรวมดวย 

     

12. ขาพเจามีการพิจารณาอยางรอบคอบ
กอนท่ีจะตัดสินใจในเร่ืองตาง ๆ 

     

13. ขาพเจาไดมกีารประเมินขอมูลท่ีนํามาใช
ประกอบการตดัสินใจ 
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ขอท่ี คําถาม 

ตรงกับตัวทาน ไมตรงกับ
ตัวทาน
เลย 

มาก
ท่ีสุด 

มาก นอย 
นอย
ท่ีสุด 

14. ขาพเจาตัดสินใจโดยคํานึงถึงกฎระเบียบ
ขององคการ เชน การอนุมัตใิหผูใต 
บังคับบัญชาเขาอบรมตามระเบียบของ
องคการ 

     

15. การตัดสินใจของขาพเจาไดคํานึงถึง 
ความยุติธรรมเปนหลัก 

     

16. การตัดสินใจของขาพเจายดึหลักความ
เปนเหตุเปนผล 

     

17. ขาพเจาดําเนินการตัดสินใจอยางเปน 
ข้ันเปนตอน  

     

18. ขาพเจาพิจารณาขอดีขอเสียของแตละ
แนวทางกอนการตัดสินใจ 

     

19. หลังจากการตดัสินใจทุกคร้ังขาพเจาจะ
ประเมินผลลัพธท่ีไดรับจากการ
ตัดสินใจในคร้ังนั้น 

     

20. ขาพเจาสามารถใหเหตุผลตอการ
ตัดสินใจในแตละเร่ืองได 

     

21. ขาพเจาจะมีการวิเคราะหเร่ืองราวตาง ๆ 
กอนท่ีจะตัดสินใจในเร่ืองนัน้ ๆ  
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สวนท่ี 6 คําชี้แจงแบบสอบถามองคการแหงการเรียนรู  
โปรดพิจารณาขอคําถามตอไปนี้แลวทําเคร่ืองหมาย  ลงในชองท่ีตรงกับตัวของทานมากท่ีสุด
เพียงขอละ 1 ชอง จาก 5 ตัวเลือก 
 

ขอท่ี คําถาม 
เห็น
ดวย

อยางยิง่ 

เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

ไม
เห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิง่ 
1. บุคลากรในองคการมีความสามารถใน

การเรียนรูส่ิงใหมได 
     

2. บุคลากรในองคการสามารถท่ีจะ
สรางสรรคผลงานท่ีเปนประโยชน
ใหกับองคการอยางตอเนื่อง 

     

3. บุคลากรในองคการมีความสามารถใน
การสรางสรรคผลงานท่ีแปลกใหม 

     

4. บุคลาการในองคการมีความ
กระตือรือรนในการเขาฝกอบรม
เพื่อท่ีจะไดนําความรูมาปรับใชกับการ
ทํางาน 

     

5. บุคลากรในองคการ ไดการเรียนรูส่ิงท่ี
เปนประโยชนตอการทํางานอยูเสมอ
จนทําใหบุคลากรเกิดความเช่ียวชาญ
ในการทํางานมากข้ึน 

     

6. หากองคการไมไดกําหนดใหบุคลากร
เขาฝกอบรมบุคลากรก็ไมตองการท่ีจะ
เขาอบรมดวยตนเอง 

     

7. บุคลากรในองคการไดศึกษาหาความรู
เพื่อเพิ่มพูนทักษะใหมีความชํานาญใน
งานท่ีทํามากข้ึน 

     

8. บุคลากรในองคการ ขาดความเขาใจใน
งานท่ีกําลังทําอยู เชน ไมสามารถ
ปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายไดสําเร็จ 
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ขอท่ี คําถาม 
เห็น
ดวย

อยางยิง่ 

เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

ไม
เห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิง่ 
9. บุคลากรในองคการของขาพเจาเปน

บุคคลท่ีใฝเรียนใฝรู 
     

10. บุคลากรในองคการมีความเขาใจใน
งานท่ีทําเปนอยางดี 

     

11. บุคลากรในองคการไดแลกเปล่ียน
ขอมูล วิธีการทํางานกับเพ่ือนรวมงาน
เพื่อนํามาพัฒนางานใหดีข้ึน 

     

12. บุคลากรในองคการเปดใจยอมรับส่ิง
ใหม ๆ ท่ีจะมาพัฒนาการทํางานใหดี
ยิ่งข้ึน 

     

13. บุคลากรในองคการยึดแนวทางการ
ปฏิบัติงานแบบเดิม ๆ  

     

14. บุคลากรในองคการมีสวนรวมในการ
สรางวิสัยทัศนรวมกัน 

     

15. บุคลากรในองคการไดปฏิบัติตาม
แนวทางท่ีองคการไดกําหนดไว 

     

16. บุคลากรในองคการมีวิสัยทัศนในการ
ทํางานท่ีสอดคลองกับวิสัยทัศนของ
องคการ 

     

17. องคการแจงวสัิยทัศนขององคการ
ใหกับสมาชิกทุกคน เพื่อปฏิบัติไปใน
ทิศทางเดียวกนั 

     

18. บุคลากรในองคการยึดถือการ
ปฏิบัติงานของตนเปนหลักมากกวา
วิสัยทัศนขององคการ 

     

19. บุคลากรในองคการเขาใจในวิสัยทัศน
ขององคการเปนอยางดี 
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ขอท่ี คําถาม 
เห็น
ดวย

อยางยิง่ 

เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

ไม
เห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิง่ 
20. บุคลากรในองคการไดแสดงความ

คิดเห็นเกี่ยวกบัวิสัยทัศนไดอยางอิสระ 
 
 

    

21. บุคลากรในองคการมีความ
กระตือรือรนท่ีจะรวมมือกนัปฏิบัติงาน
เพื่อไปสูวิสัยทัศนท่ีวางไว 

     

22. บุคลากรในองคการขาดโอกาสในการ
พูดคุยกนัเกีย่วกับวิสัยทัศน 

     

23. บุคลากรในองคการมีการถายทอด
ความรูท่ีมีใหกนัและกนัเพื่อสนับสนุน
การเรียนรูรวมกันเปนทีม 

     

24. บุคลากรในองคการไดแลกเปล่ียน
ความรูและประสบการณรวมกัน 

     

25. บุคลากรในองคการไดถายทอดความรู
ในการทํางานใหแกกนัและกันภายใน
ทีม 

     

26. บุคลากรในองคการมีโอกาสที่จะ
เรียนรูส่ิงใหม ๆ รวมกันภายในทีม 
เชน เทคนิคการทํางานใหม ๆ  

     

27. บุคลากรในองคการมีความสามารถใน
การ คิด หาแนวทางแกปญหาท่ีเกิดข้ึน
รวมกัน ภายในทีม 

     

28. บุคลากรในองคการรวมกันคิด
สรางสรรคส่ิงใหม ๆ ท่ีเปนประโยชน
ตอองคการ 

     

29. บุคลากรในองคการมีความไววางใจซ่ึง
กันและกัน 

     

30. บุคลากรในองคการไดพูดคุย  อภิปราย 
เพื่อหาขอสรุปรวมกัน 
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ขอท่ี คําถาม 
เห็น
ดวย

อยางยิง่ 

เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

ไม
เห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิง่ 
31. บุคลากรในองคการรับรูถึงความ

เปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนภายในองคการ 
เชน การเปล่ียนแปลงแนวทางการ
ปฏิบัติงานท่ีทําอยู 

     

32. บุคลากรในองคการสามารถวิเคราะห
หาสาเหตุของปญหาท่ีเกิดข้ึนใน
องคการไดอยางถูกตอง 

     

33. 
 

บุคลากรในองคการสามารถหาแนว
ทางแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนอยางเปน
ระบบ 

     

34. 
 

บุคลากรในองคการมักจะแกปญหาท่ี
ปลายเหตุ มากกวาการวิเคราะหหา
สาเหตุท่ีแทจริงของปญหา 

     

35. บุคลากรในองคการยินดีท่ีจะนํา
คําแนะนําจากผูอ่ืนมาใชเพื่อปรับปรุง
การทํางานใหดีข้ึน 

     

36. บุคลากรในองคการนําขอเสนอแนะ
จากเพื่อนรวมงานมาพิจารณาใชในการ
ปรับปรุงการทํางานของตนใหดียิ่งข้ึน 

     

37. บุคลากรในองคการของไดนาํ
ขอคิดเห็นตาง ๆ จากเพื่อนรวมงาน 
หัวหนางานมาผสมผสานกันจนได
แนวทางใหมในการปฏิบัติงานท่ีดีกวา 
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ภาคผนวก ค 
ผลการตรวจสอบเคร่ืองมือท่ีใชในการวิจยั 
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ตารางผนวกท่ี 1  คา Item-total Correlation และคาความเช่ือม่ันท้ังฉบับของแบบสอบถาม 
                            บุคลิกภาพเชิงรุก 
 

ขอท่ี คา Item-total Correlation( r ) 

    1 .423 
    2 .428 
    3 .448 
    4 .575 
    5 .367 
    6 .608 
    7 .640 
    8 .712 
    9 .539 
    10 .701 
    11 .293 
    12 .304 
    13 .415 
    14 .766 

คาความเชื่อม่ันท้ังฉบับ .841 
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ตารางผนวกท่ี 2  คา Item-total Correlation และคาความเช่ือม่ันท้ังฉบับของแบบสอบถามการรับรู 
พลังอํานาจเชิงจิตวิทยา 

  

ขอท่ี คา Item-total Correlation( r ) 

    1 .479 
    2 .433 
    3 .791 
    4 .723 
    5 .738 
    6 .875 
    7 .778 
    8 .742 
    9 .853 
    10 .516 

คาความเชื่อม่ันท้ังฉบับ .917 
 
ตารางผนวกท่ี 3  คา Item-total Correlation และคาความเช่ือม่ันท้ังฉบับของแบบสอบถาม 
                            ความสามารถในการตัดสินใจ 
                   

ขอท่ี คา Item-total Correlation( r ) 

    1 .595 
    2 .617 
    3 .550 
    4 .839 
    5 .752 
    6 .757 
    7 .538 
    8 .412 
    9 .765 
    10 .454 
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ตารางผนวกท่ี 3  (ตอ) 
                   

ขอท่ี คา Item-total Correlation( r ) 

    11 .831 
    12 .691 
    13 .695 
    14 .523 
    15 .542 
    16 .436 
    17 .692 
    18 .742 
    19 .783 
    20 .755 
    21 .742 

คาความเชื่อม่ันท้ังฉบับ .934 
 

ตารางผนวกท่ี 4   คา Item-total Correlation และคาความเช่ือม่ันท้ังฉบับของแบบสอบถามองคการ 
                            แหงการเรียนรู 
 

ขอท่ี คา Item-total Correlation( r ) 

    1 .726 
    2 .762 
    3 .633 
    4 .832 
    5 .817 
    6 .366 
    7 .743 
    8 .335 
    9 .676 
    10 .649 
    11 .593 
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ภาคผนวก 4  (ตอ) 
  

ขอท่ี คา Item-total Correlation( r ) 

    12 .604 
    13 .437 
    14 .776 
    15 .804 
    16 .632 
    17 .680 
    18 .236 
    19 .684 
    20 .703 
    21 .658 
    22 .365 
    23 .463 
    24 .745 
    25 .816 
    26 .718 
    27 .760 
    28 .724 
    29 .728 
    30 .598 
    31 .501 
    32 .675 
    33 .560 
    34 .376 
    35 .546 
    36 .560 
    37 .515 

คาความเชื่อม่ันท้ังฉบับ .952 
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ตารางผนวกท่ี 5  คา Item-total Correlation และคาความเช่ือม่ันท้ังฉบับของแบบสอบถาม 
                            ผลการปฏิบัติงาน 
 

ขอท่ี คา Item-total Correlation( r ) 

    1 .459 
    2 .436 
    3 .576 
    4 .343 
    5 .314 
    6 .742 
    7 .616 
    8 .698 
    9 .668 
    10 .442 
    11 .559 
    12 .502 
    13 .384 
    14 .291 
    15 .529 
    16 .514 
    17 .408 
    18 .405 
    19 .339 
    20 .410 
    21 .573 
    22 .521 
    23 .508 
    24 .587 
    25 .481 
    26 .324 
    27 .541 
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ตารางผนวกท่ี 5  (ตอ) 
 

ขอท่ี คา Item-total Correlation( r ) 

    28 .713 
    29 .578 
    30 .228 
    31 .428 
    32 .469 
    33 .284 
    34 .366 
    35 .307 
    36 .409 
    37 .583 
    38 .520 
    39 .515 
    40 .526 
    41 .465 
    42 .425 
    43 .540 

คาความเชื่อม่ันท้ังฉบับ .923 
 



 164 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ง 
ตารางกําหนดขนาดกลุมตัวอยางของ Krejcie and Morgan 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 165 

ตารางผนวกท่ี 6  ตารางกําหนดขนาดกลุมตัวอยางของ Krejcie and Morgan 
 

ขนาด
ประชากร 

ขนาดตัวอยาง ขนาด
ประชากร 

ขนาดตัวอยาง ขนาด
ประชากร 

ขนาด
ตัวอยาง 

10 
15 
20 
25 
30 
35 
40 
45 
50 
55 
60 
65 
70 
75 
80 
85 
90 
95 
100 
110 
120 
130 
140 

10 
14 
19 
24 
28 
32 
36 
40 
44 
48 
52 
56 
59 
63 
66 
70 
73 
76 
80 
86 
92 
97 
103 

150 
160 
170 
180 
190 
200 
210 
220 
230 
240 
250 
260 
270 
280 
290 
300 
320 
340 
360 
380 
400 
420 
440 

108 
113 
118 
123 
127 
132 
136 
140 
144 
148 
152 
155 
159 
162 
165 
169 
175 
181 
186 
191 
196 
201 
205 

460 
480 
500 
550 
600 
650 
700 
750 
800 
850 
900 
950 

1000 
1100 
1,200 
1,300 
1,400 
1,500 
1,600 
1,700 
1,800 
1,900 
2,000 

210 
214 
217 
226 
234 
242 
248 
254 
260 
265 
269 
274 
278 
285 
291 
297 
302 
306 
310 
313 
317 
320 
322 

ท่ีมา: สิทธ์ิ  ธีรสรณ (2550) 
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ประวัติการศึกษา และการทํางาน 
 
ชื่อ –นามสกุล นางสาวชัชชมนต  อินทรภิรมย 
วัน เดือน ป ท่ีเกิด  วันท่ี 9 เดือนพฤษภาคม  พ.ศ. 2529 
สถานท่ีเกิด         จังหวดัรอยเอ็ด 
ประวัติการศึกษา ศึกษาศาสตรบณัฑิต (กศ.บ.) 

            มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
ตําแหนงหนาท่ีการงานปจจุบัน        เจาหนาท่ีบริหารงานบุคคล 
สถานท่ีทํางานปจจุบัน        บริษัท แพน ราชเทวี กรุป จํากัด (มหาชน) 
 

  
  
  
  
  
  
  
  
  

 

 




