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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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สารบัญตาราง (ตอ) 
 

ตารางผนวกท่ี 
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คา Item-total Correlation และคาความเช่ือม่ันท้ังฉบับของ 
แบบสอบถามบุคลิกภาพเชิงรุก 

 
คา Item-total Correlation และคาความเช่ือม่ันท้ังฉบับของแบบสอบถาม
การรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา 

 
คา Item-total Correlation และคาความเช่ือม่ันท้ังฉบับของแบบสอบถาม
ความสามารถในการตัดสินใจ 

 
คา Item-total Correlation และคาความเช่ือม่ันท้ังฉบับของแบบสอบถาม
องคการแหงการเรียนรู 

 
คา Item-total Correlation และคาความเช่ือม่ันท้ังฉบับของ 
แบบสอบผลการปฏิบัติงาน 

 
ตารางกําหนดขนาดกลุมตัวอยางของ Krejcie and Morgan 
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สารบัญภาพ 
 

ภาพท่ี หนา 
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ลักษณะการใชภาษาของบุคคลท่ีมีบุคลิกภาพเชิงรุกและบุคลิกภาพเชิงรับ 
 
โมเดลการเกิดข้ึนของบุคลิกภาพเชิงรุกและผลลัพธของบุคลิกภาพเชิงรุก
ของแกรนด 

 
แสดงโครงสรางของการรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา  

 
แสดงองคประกอบท่ีจะทําใหเกิดองคการแหงการเรียนรู 
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บทที่ 1 
 

บทนํา 
 

ความสําคัญของปญหา 
 

 ในปจจุบันองคการและธุรกจิตาง ๆ ตองเผชิญกับสภาวะการเปล่ียนแปลงท่ีเต็มไปดวย 
การแขงขันการท่ีจะทําใหองคการอยูรอดและทันตอสถานการณเชนนีไ้ดนั้น ตองเร่ิมพัฒนาใน
ระดับบุคคล ระดับกลุมกอนแลวจึงขยายไปสูระดับองคการ ซ่ึงการพัฒนาในระดับบุคคลจะชวยให
พนักงานสามารถทํางานไดสําเร็จตามเปาหมายขององคการท่ีวางไว และยังสงผลตอความมั่นคง
ขององคการในระยะยาวอยางมาก แตท้ังนี้การที่พนกังานจะปฏิบัติงานใหสําเร็จตามเปาหมาย
หรือไมยังคงเปนขอสงสัยท่ีผูบริหารในหลายองคการพยายามหาคําตอบ และเปนภารกิจท่ีตองใช 
ท้ังศาสตรและศิลปในการจัดการ เพื่อใหพนักงานในองคการทํางานไดบรรลุเปาหมายท่ีกําหนด
อยางเต็มใจและเต็มความสามารถท่ีมีอยู  
  
 ซ่ึงการท่ีจะทําใหพนกังานทํางานดวยความเต็มใจและเต็มความสามารถนั้นเปนความ      
ทาทายขององคการอยางยิ่งและจะยากยิ่งข้ึนหากตองใหพนักงานในองคการมีความกระตือรือรน  
พัฒนาและยกระดับความสามารถของตนเองอยูตลอดเวลา (ประเวศน  มหารัตนสกุล, 2545) และ 
ในยุคท่ีมีการแขงขันสูงเชนนีก้ารพัฒนาทรัพยากรบุคคลจงึมีความสําคัญอยางยิ่งเพราะเปน
ทรัพยากรที่มีคามากท่ีสุดในองคการและเปรียบเสมือนเปนสินทรัพยท่ีสําคัญท่ีสุดซ่ึงชวยสราง 
ความไดเปรียบในการแขงขันขององคการ(ธํารงศักดิ์  คงคาสวัสดิ์, 2550)  
 
  ในองคการโดยสวนใหญจะมีทรัพยากรบคุคลหลายระดบัดวยกัน ตั้งแตผูบริหารหลาย
ระดับในการบริหารจัดการ ไดแก ผูบริหารระดับสูง ผูบริหารระดับกลาง ผูบริหารระดับตนหรือ
หัวหนางานระดับตน แตละระดับจะมีหนาท่ีแตกตางกันไปในโรงงานประกอบรถยนต ผูบริหาร
ระดับสูงจะมีหนาท่ีในการจดัการองคการในภาพรวมทั้งหมด โดยกําหนดเปาหมายและกลยุทธ
องคการ รวมทั้งนโยบายขององคการ สวนผูบริหารระดบักลางมีหนาท่ีรับนโยบายจากผูบริหาร
ระดับสูงมาดําเนินการ รวมท้ังดูแลประสานงานการทํางานกับผูบริหารระดับอ่ืน ๆ และผูบริหาร
ระดับตนหรือหัวหนางานระดับตนมีหนาท่ีดูแลรับผิดชอบการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
เพื่อใหการทํางานในแตละวนัเปนไปอยางเรียบรอย (พัชรี ชมพูคํา, 2552) ดังนั้น หวัหนางานระดบั
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ตนถือไดวาเปนบุคคลท่ีมีความสําคัญตอองคการเนื่องจากตองควบคุมผูใตบังคับบัญชาหลายคน 
หากองคการมหีัวหนางานระดับตนท่ีมีความสามารถยอมสงผลใหองคการมีผลการปฏิบัติงานอยู 
ในระดบัสูงองคการบรรลุเปาหมายตามท่ีกาํหนดไว หัวหนางานระดบัตนจึงเปนสวนหนึ่งท่ี
ความสําคัญตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการ (สมยศ  นาวีการ, 2540) 

 
จากงานวิจยัหลาย ๆ งานท่ีผานมาพบวาปจจัยท่ีเกี่ยวของกับการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมี

สวนสําคัญตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการ คือผลการปฏิบัติงาน ซ่ึงมีความสําคัญตอ
ท้ังบุคคล ผูบังคับบัญชาและองคการ เพื่อใหทราบวาพนกังานสามารถปฏิบัติงานไดตามเปาหมาย
และนโยบายท่ีองคการวางไวมากนอยเพียงใด จะไดนํามาปรับปรุงพัฒนาตนเอง และใชปรับ
ตําแหนงงานโดยพิจารณาไดจากผลการปฏิบัติงาน (ชูชัย  สมิทธิไกร, 2550) แนวคิดนีไ้ดรับความ
สนใจมากข้ึนในชวงระยะเวลาท่ีผานมา นักวิจยัจํานวนมากไดศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอผลการ
ปฏิบัติงานเพ่ือชวยใหองคการเกิดผลปฏิบัติงานอยูในระดบัสูง จึงอาจกลาวไดวา องคการตางก็
พยายามหาวิธีการสงเสริม รักษา และปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของพนักงานและพยายามหา
คําตอบวาปจจยัใดบางท่ีมีผลตอผลการปฏิบัติงาน เนื่องจากผลสําเร็จขององคการมาจากผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน (อลงกรณ   มีสุทธา และสมิต  สัชฌุกร, 2551) ซ่ึงจากการทบทวนเอกสาร
งานวิจยัพบวาปจจัยท่ีสงผลตอผลการปฏิบัติงานมีหลายปจจัยดวยกันดังจะกลาวตอไปนี ้
 

มีนักวิชาการหลายทานไดศึกษาปจจยัหนึง่ท่ีจะทําใหพนกังานมีผลการปฏิบัติงานไดดี คือ 
บุคลิกภาพเชิงรุก ซ่ึงมีความสําคัญอยางมากในการปฏิบัติงานเน่ืองจากเปนลักษณะบุคลิกภาพของ
พนักงานท่ีจะแสวงหาโอกาสที่จะพัฒนาความรูความสามารถของตนตลอดเวลา  มีความคิดริเร่ิม
สรางสรรคในการปฏิบัติงาน วางแผนการทํางานลวงหนากอน ลงมือปฏิบัติงาน ไมยอทอตอปญหา
และอุปสรรคท่ีเกิดข้ึนในการปฏิบัติงาน มีความพยายามจนกระท่ังงานท่ีไดรับมอบหมายประสบ
ความสําเร็จตามเปาหมายท่ีองคการกําหนด ตามวิสัยทัศน พันธกิจและดําเนินงานอยางมีประสิทธิภาพ 
(Bateman and Crant, 1993) ซ่ึงสอดคลองกับงานวจิัยท่ีพบวาบุคลิกภาพเชิงรุกมีความสัมพันธกับ 
ผลการปฏิบัติงาน (นุชนารถ อยูด,ี 2548) 
  
 นอกจากนี้ยังมีปจจัยท่ีชวยสนับสนุนใหเกดิผลการปฏิบัติงานท่ีดีในองคการ คือ การรับรู
พลังอํานาจเชิงจิตวิทยา ซ่ึงมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานเพราะองคการใดท่ี
พนักงานมีการรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา ในระดบัสูงยอมหมายความวา ผลการปฏิบัติงานก็จะสูง
ตามดวย เนื่องจากเปนการกระตุนใหบุคคลมีแรงจูงใจภายในตนมากข้ึน ซ่ึงจะใหปฏิบัติงานไดอยาง
มีประสิทธิภาพ (Spreitzer, 1995)โดยไมตองอาศัยปจจยัภายนอก การรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา 
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เปนคุณลักษณะภายในที่หวัหนางานระดับตน มีความทุมเท ในการปฏิบัติงาน รับรูวางานท่ีตนทํามี
คุณคา มีความอิสระ สามารถกําหนดเปาหมาย ตัดสินใจในการทํางานดวยตนเอง และมีสวนรวมใน
การแสดงออกถึงความคิดเหน็ท่ีเปนประโยชนตอองคการ สงผลใหหัวหนางานระดบัตนนําความรู 
ทักษะ ความสามารถ ประสบการณท่ีมีมาใชในการทํางานอยางเต็มท่ี ทําใหองคการไดรับประโยชน
สูงสุดในการปฏิบัติงาน นอกจากนีก้ารที่จะทําใหหวัหนางานระดับตนมีการรับรูพลังอํานาจเชิง
จิตวิทยาน้ัน องคการจะตองใหการสนับสนนุในดานขอมูล ขาวสารท่ีเปนประโยชนตอการปฏิบัติงาน 
สงเสริมใหหัวหนางานระดับตนมีโอกาสเพิม่พูนทักษะความสามารถและไดรับความกาวหนาใน
หนาท่ีการงานเม่ือปฏิบัติงานประสบความสําเร็จเปนท่ียอมรับของบุคคลอื่น ๆ จะทําใหหวัหนางาน
ระดับตน รูสึกมีพลัง มีแรงจงูใจภายในสูง สงผลตอประสิทธิผลขององคการ ดังนั้นการรับรูพลัง
อํานาจเชิงจิตวทิยา จึงมีความสําคัญในการท่ีองคการจะนํามาพิจารณาเพื่อเปนแนวทางในการพัฒนา
ผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดบัตน(Kanter, 1993 อางใน วนัชัย  ธรรมสัจการ, 2543) 
   
 นอกจากความสามารถในการทํางานและการบริหารงานแลว ส่ิงสําคัญ ในดานบทบาทและ
หนาท่ีของหวัหนางานระดับตน คือ การตัดสินใจท่ีเปนเสมือนการบริหารจัดการ ท้ังนีเ้พราะการ
ตัดสินใจมีอยูในทุกข้ันตอนของการทํางาน  นักบริหารระดับตาง ๆ ตั้งแตประธานกรรมการ ผูจัดการ 
หัวหนาแผนก หัวหนาคนงานก็ตองทําหนาท่ีเกี่ยวกับการตัดสินใจ  การตัดสินใจในบางคร้ังอาจ
หมายถึงความอยูรอดไมรอดของหนวยงาน (ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน, 2551) หัวหนางานในระดับ
ตาง ๆ จะตองแสดงความรู ความสามารถในการตัดสินใจท่ีดีกวาผูปฏิบัติงานหวัหนางานระดับตน
จะตองมีเหตุผล มีหลักการ มีเจตคติ และวจิารณญาณท่ีดใีนการตัดสินใจ การตัดสินใจเปนวิธีนําไป 
สูเปาหมาย   หวัหนางานระดบัตนควรตระหนักเสมอวา การตัดสินใจเปนแนวทางวธีิการและ
เคร่ืองมือท่ีจะทําใหการบริหารองคการประสบความสําเร็จตามเปาหมายท่ีไดกําหนดไว วิธีการ
ตัดสินใจท่ีดี ท่ีหลากหลายและสรางสรรคจะนําพาใหองคการไปสูความสําเร็จได (อภิชาต โสภาแดง, 
2552) 
 
 การเรียนรูเปนกระบวนการบริหารรูปแบบใหมท่ีกําลังเปนท่ีนิยมในหลายองคการ โดย
ผูบริหารมีนโยบายสงเสริมสนับสนุนใหบุคคลในองคการมีการเรียนรูในทุกระดับ ทําใหองคการ
นั้นเปนองคการแหงการเรียนรู ดวยวิธีการเรียนรูรวมกนัเปนทีม เพื่อใหเกิดการแลกเปล่ียนองค
ความรู ประสบการณ และทักษะ ระหวางกันท่ีจะนํามาใชในการปฏิบัติงานซ่ึงองคการแหงการ
เรียนรูสามารถที่จะสรางนวตักรรมท่ีเกิดจากความคิดของคนในองคการและรวมมือกบัหนวยงาน
วิชาการหรือการเรียนรูจากองคการอื่น ที่จะสรางคนใหมคีวามรู เพื่อนําพาองคการสูความม่ันคง
และพัฒนาองคการอยางตอเนื่อง (เจษฎา  นกนอย และคณะ, 2553) ยุคปจจุบันเปนยคุของการ
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เปล่ียนแปลงในทุก ๆ ดานโดยเฉพาะอยางยิ่งดานเทคโนโลยี ความรูทางดานวิชาการ ความรูและ
ทักษะตาง ๆ ท่ีบุคคลในองคการใชในการปฏิบัติงานในทุกวนันี้อาจลาสมัยไดในเวลาช่ัวขามคืน
เพื่อใหทันกับความเปล่ียนแปลง พนักงานในยุคปจจุบันจึง ตองพัฒนาตนเองอยูตลอดเวลาและ
เรียนรูอยางตอเนื่อง (สุจิตรา  ธนานันท, 2552) ในดานบริหารทรัพยากรบุคคล ควรจะมีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานและการใหรางวัลกับพนกังานท่ีรวมแบงปนขอมูลและนาํความรูทักษะ
ใหม ๆ มาใชในการทํางาน ระบบนี้จะเปนระบบการประเมินท่ีไดผลใน ระยะยาวและเปนการ
พัฒนาองคความรู ทําใหพนกังานมีสวนรวม นําทักษะและความรูใหม ๆ มาใชในการทํางาน  
จะสงผลทําใหมีผลการปฏิบัติงานดีข้ึน (Cummings and Worley, 2005) 
 

จากเหตุผลดังกลาวมาขางตนจะเห็นไดวา  บุคลิกภาพเชิงรุก การรับรูพลังอํานาจเชิง
จิตวิทยา ความสามารถในการตัดสินใจ องคการแหงการเรียนรูมีแนวโนมท่ีจะชวยสนับสนุนให
เกิดผลการปฏิบัติงานท่ีดีข้ึนได ในการวจิัยคร้ังนี้ผูวิจัยมุงศึกษา บุคลิกภาพเชิงรุก การรับรูพลัง
อํานาจเชิงจิตวทิยา ความสามารถในการตดัสินใจ องคการแหงการเรียนรูกับผลการปฏิบัติงานของ
หัวหนางานระดับตนโรงงานประกอบรถยนต เนื่องจากวาอุตสาหกรรมรถยนต มีการขยายตัวท้ังใน
ดานการผลิต การจําหนาย และการสงออก อันเนื่องมาจากการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจของประเทศ  
ถึงแมจะประสบกับปญหาน้ําทวมคร้ังใหญในชวงปลายป 2554 อุตสาหกรรมรถยนตไทยก็เปนอีก
หนึ่งอุตสาหกรรมท่ีไดรับผลกระทบโดยตรงจาก ปญหาดังกลาว โดยเฉพาะในสวนของภาคการ
ผลิต จากปญหาโรงงานผลิตช้ินสวนรถยนตและโรงงานประกอบรถยนตท่ีไดรับความเสียหาย 
อยางไรก็ตาม ตลาดรถยนตในประเทศของไทยป 2555 นี้ ถือวาเปน ปทองอุตสาหกรรมยานยนต
ไทย ผูผลิตทุกรายก็พยายามเพิ่มกําลังการผลิตใหมากข้ึน โดยตลาดยังไดรับปจจัยบวกจากนโยบาย
การคืนภาษีรถยนตคันแรก ชวยกระตุน ใหมียอดขายเพ่ิมข้ึน จากความนิยมตอเนื่องของรถยนตนั่ง
รุนใหมหลายรุน รวมถึงภาวะเศรษฐกิจของประเทศท่ีดีข้ึนจึงสงผลดีตอตลาดรถยนตเปนอยางมาก 
(ศูนยวิจยักสิกรไทยออนไลน, 2555) ผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับตนจึงมีสวนสําคัญ
อยางยิ่งท่ีจะทําใหโรงงานประกอบรถยนตผลิตสินคาและบริการที่ดีเปนท่ีพอใจและทันกับความ
ตองการของลูกคาและผูมาใชบริการ ดังนัน้ผูวิจยัจึงใหความสนใจทีจ่ะศึกษาถึงปจจยัท่ีสงผลตอการ
ปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับตน คือ บุคลิกภาพเชิงรุก การรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา 
ความสามารถในการตัดสินใจ องคการแหงการเรียนรูวาจะมีความสัมพนัธกับผลการปฏิบัติงาน
หรือไม เพื่อนาํไปใชประโยชนในการฝกอบรมและพัฒนาใหผลการปฏิบัติงานของหวัหนางาน
ระดับตนใหดยีิ่งข้ึน 
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วัตถุประสงคของการวิจัย 
 

จากปญหาของการวิจยัดังกลาว ไดนําไปสูการกําหนดวตัถุประสงคของการวิจยั ดังนี้ 
 

1.   เพื่อศึกษาระดบับุคลิกภาพเชิงรุก ระดับการรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา ระดับ
ความสามารถในการตัดสินใจ ระดับองคการแหงการเรียนรู และระดับผลการปฏิบัติงานของ
หัวหนางานระดับตนโรงงานประกอบรถยนต 

 
2.   เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพเชิงรุก การรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา 

ความสามารถในการตัดสินใจ องคการแหงการเรียนรูกับผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดบั
ตนโรงงานประกอบรถยนต 
 
 3.   เพื่อศึกษาตัวแปรพยากรณรวมระหวางบุคลิกภาพเชิงรุก การรับรูพลังอํานาจเชิง
จิตวิทยา ความสามารถในการตัดสินใจ องคการแหงการเรียนรู สามารถรวมกันพยากรณผลการ
ปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับตนโรงงานประกอบรถยนต 

 
ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 

 
1.   เพื่อทราบระดับ และความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพเชิงรุก การรับรูพลังอํานาจเชิง 

จิตวิทยา ความสามารถในการตัดสินใจ องคการแหงการเรียนรูกับผลการปฏิบัติงานของหัวหนางาน
ระดับตนโรงงานประกอบรถยนต 
 

2.   เพื่อทราบตัวแปรท่ีสามารถรวมกันพยากรณผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับตน
โรงงานประกอบรถยนต   

 
3.   ผลการวิจัยเปนการยืนยัน พสูิจนทฤษฎีในตัวแปรท่ีไดศกึษาและเปนประโยชนในการ

นําไปอางอิงทางวิชาการในอนาคต 
 
4.   ฝายทรัพยากรบุคคลหรือผูท่ีเกี่ยวของในองคการ สามารถนําผลที่ไดไปเปนแนวทางใน

การวางแผนดานการฝกอบรมและพัฒนาใหผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับตนใหดียิ่งข้ึน 
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ขอบเขตของการวิจัย 
 

 ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ คือ หัวหนางานระดับตนโรงงานประกอบรถยนตแหง
หนึ่ง ซ่ึงต้ังอยูในเขตจังหวัดสมุทรปราการ มีจํานวนท้ังส้ิน 1,018 คน 
(ขอมูล ณ เดือน สิงหาคม พ.ศ. 2553) 

 
ขอตกลงเบื้องตน 

 
ในการศึกษาวจิัยคร้ังนี้โรงงานประกอบรถยนตท่ีศึกษาไมประสงคท่ีจะเปดเผยช่ือ ผูวิจัยจึง

ไมไดระบุชื่อของโรงงานประกอบรถยนตท่ีศึกษา 
     
    นิยามศัพท 

 
ผูวิจัยไดใหนยิามศัพท เพื่อใชในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ ดังตอไปนี ้

 
  หัวหนางานระดับตน หมายถึง พนักงานท่ีปฏิบัติงานในโรงงานประกอบรถยนต เปน
หัวหนางานระดับตน มีตําแหนงระดับ G5 ซ่ึงเปนผูบังคับบัญชาของพนักงานระดับปฏิบัติการ
โดยตรง  
 

บุคลิกภาพเชงิรุก หมายถึง ลักษณะของหวัหนางานระดับตนท่ีมีความกระตือรือรนในการ
แสวงหาโอกาสพัฒนาความรูความสามารถของตนตลอดเวลา วางแผนงานไวลวงหนา และเม่ือมี
ปญหาหรืออุปสรรคในการปฏิบัติงานจะพยายามหาขอมูลหรือแนวทางแกปญหาใหม ๆ มาพัฒนา 
ปรับปรุงกระบวนการทํางานใหดีข้ึนกวาท่ีเปนอยู สงผลใหเกดิความคิดริเร่ิมสรางสรรค และมีความ
รับผิดชอบท่ีจะปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายใหสําเร็จ 

 

การรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา หมายถึง แรงจูงใจภายในของหัวหนางานระดับตน ในการ
ทํางานท่ีแสดงออกถึงความสามารถในการทํางาน รับรูวางานท่ีทําอยูมีคุณคา และมีความสําคัญตอ
หนวยงาน ไดรับอิสระในการตัดสินใจ และมีสวนรวมในงาน ประกอบดวย 4 ดานไดแก ดาน
ความหมาย ดานสมรรถนะ ดานการกําหนดไดดวยตนเอง ดานผลกระทบ มีรายละเอียดดังตอไปนี ้
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 ดานความหมาย หมายถึง การท่ีหัวหนางานระดับตนเหน็วางานท่ีทํามีคุณคาและมี
ความสําคัญสอดคลองกับวตัถุประสงคของท่ีตั้งไว ซ่ึงจะตัดสินจากมาตรฐานการทํางานของแตละ
บุคคล โดยคุณคาของงานเก่ียวของกับความตองการและความเหมาะสมระหวางบทบาทงานท่ีทํา 
กับความเช่ือ คานิยม และพฤติกรรมของหัวหนางานระดับตนท่ีมีตองานนั้น 
 
 ดานสมรรถนะ หมายถึง การรับรูความสามารถของหัวหนางานระดบัตนท่ีมีความเช่ือวา
ตนเองสามารถจะทํากิจกรรมไดสําเร็จตามวัตถุประสงค โดยใช ความพยายาม และทักษะท่ีมีอยูมา
ใช ในการทํางาน ความสามารถ เปนเสมือนความเช่ือ การเรียนรูของหวัหนางานระดบัตนและ 
ความพยายามท่ี จะปฏิบัติงานใหไดตามความคาดหมาย ซ่ึงจะทําใหหวัหนางานระดับตนรูสึกเห็น
คุณคาในตนเอง 
 
 ดานการกําหนดไดดวยตนเอง หมายถึง ความสามารถของหัวหนางานระดับตนในการเลือก
แนวทางปฏิบัติดวยตนเอง มแีนวทางเลือกท่ีหลากหลายทําใหหวัหนางานมีความคิดสรางสรรคใน
การทํางาน การกําหนดไดดวยตนเองจะสะทอนใหเหน็ถึงความเปนอิสระในการทํางาน และมี
กระบวนการทํางานท่ีสามารถตัดสินใจไดอยางอิสระ 
  
 ดานผลกระทบ  หมายถึง การท่ีหัวหนางานระดับตนมีอํานาจในการบริหารจัดการในแผนก 
ซ่ึงจะสงผลใหหัวหนางานระดับตนรูสึกวามีความสําคัญตอหนวยงานเพียงใด และเปนลักษณะของ
หัวหนางานระดับตนท่ีมีความเช่ืออํานาจควบคุมภายในตนเองสูง(Internal locus of control) และมี
บทบาทตอความเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน 
  
 ความสามารถในการตดัสินใจ หมายถึง  คุณสมบัติของหวัหนางานระดบัตนดานการใช
สติปญญาในการคิดพิจารณาเลือกกระบวนการท่ีมีการดําเนินการอยางเปนข้ันเปนตอน ผานการคิด
วิเคราะหพิจารณาจากสองทางเลือกหรือมากกวาโดยการรวบรวม และประมวลขอมูลเพื่อหาวิธีการ
ท่ีเหมาะสมทีสุ่ดท่ีจะนําไปปฏิบัติเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ ประกอบดวย 5 ดาน ไดแก
ความสามารถในการตัดสินใจดานความม่ันใจ ความสามารถในการตัดสินใจดานความคิด
สรางสรรค ความสามารถในการตัดสินใจดานความยดืหยุน  ความสามารถในการตัดสินใจดาน
ความมีวจิารณญาณ  และความสามารถในการตัดสินใจดานความมีเหตุผล มีรายละเอียดดังตอไปนี ้
 
 ดานความม่ันใจ หมายถึง  คุณสมบัติของหัวหนางานระดับตนท่ีไดแสดงออกถึงความ
ม่ันใจ แนใจ จนกลากระทํา และกลาตัดสินใจในส่ิงตาง ๆ ใหสําเร็จลุลวงลงไปตามท่ีตนตั้งใจเอาไว 
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ถึงแมจะมีเหตุการณหรือส่ิงอ่ืนใดมาเปนอุปสรรคยังคงต้ังใจกระทําส่ิงนั้นตอไปอีก เพราะเช่ือวา
ตองสามารถกระทําไดดวย ความสําเร็จ ลุลวง ถูกตอง และเหมาะสม 
 
 ดานความคิดสรางสรรค หมายถึง คุณสมบัติของหัวหนางานระดับตนท่ีไดแสดงออกถึง
การไดนําเอาความรู มาสรางสรรคผลงานใหดีข้ึนตลอดจนการรูจักเอานวัตกรรมและความรูใหม ๆ 
มาปรับปรุงเปล่ียนแปลงการทํางาน ซ่ึงรวมท้ังความคิด และการกระทําดวยความกระตือรือรน 
 
 ดานความยืดหยุน หมายถึง  คุณสมบัติของหัวหนางานระดับตนท่ีไดแสดงออกถึงการ
ยอมรับการเปล่ียน และตอบสนองตอสถานการณท่ีเปล่ียนแปลงไป ยอมรับความแตกตางระหวาง
บุคคลรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน 
 
 ดานความมีวิจารณญาณ  หมายถึง คุณสมบัติของหัวหนางานระดับตนท่ีไดแสดงออกถึง
การกระทําทีไดพินิจพิเคราะหในส่ิงท่ีไดกระทําไปแลว มีการประเมินเหตุการณ สามารถแบงแยก
ความสําคัญได โดยคํานึงถึงความเหมาะสม ความยุติธรรม และกฎเกณฑ ตลอดจนมีการกําหนด
หลักเกณฑท่ีเกี่ยวของไวกอน 
 
 ดานความมีเหตุผล หมายถึง คุณสมบัติของหัวหนางานระดับตนท่ีมีเหตุผล และไดแสดงออก
ถึงการกระทําท่ีเปนไปอยางมีระบบ ระเบียบ มีข้ันตอน เปนเหตุเปนผล และจะมีการประเมิน วิเคราะห
วางแผน และปรับปรุงเปล่ียนแปลง ตลอดจนการกระทําที่สามารถใหเหตุผลของการกระทํานัน้ ๆ 
ได 
 
 การเปนองคการแหงการเรียนรู หมายถึง การท่ีหัวหนางานระดับตนมีการรับรูวาองคการ
ใหอิสระการเรียนรู เพื่อพัฒนาตนเองอยูเสมอ ไดเปดโอกาสใหหวัหนางานไดเรียนรูส่ิงใหม ๆ 
เพิ่มเติมท้ังในและนอกองคการ บุคลากรในองคการไดรับการกระตุน และจูงใจ ใหมคีวาม
กระตือรือรน ท่ีจะเรียนรู สามารถปรับตัวใหทันกับการเปลี่ยนแปลง  มีการเรียนรูรวมกันท่ัวท้ัง
องคการอยางตอเนื่อง ประกอบดวย 5 ดาน ไดแก ดานการเปนบุคคลท่ีรอบรู  ดานการพัฒนา
รูปแบบความคิด  ดานการสรางวิสัยทัศนรวมกัน  ดานการเรียนรูรวมกนัเปนทีม  และดานการคิด
อยางเปนระบบ มีรายละเอียดดังตอไปนี ้
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 ดานการเปนบคุคลท่ีรอบรู  หมายถึง การท่ีหัวหนางานระดับตนมีความสามารถในการ
เรียนรู สรางสรรค ผลงานท่ีตองการไดอยางตอเนื่อง  ศึกษาหาความรู ฝกอบรมตนดวยการเรียนรู 
อยูเสมอจนทําใหบุคลากรมีความเช่ียวชาญในงานมากขึ้น  
 
 ดานการพฒันารูปแบบความคิด หมายถึง  การที่หัวหนางานระดับตนมีความคิด ความ
เขาใจตองานท่ีทําและองคการของตน โดยมีการ ฝกฝน ใฝเรียน ใฝรู ทําความเขาใจในส่ิงท่ีตนกําลัง
ปฏิบัติ เปดกวางยอมรับส่ิงใหม ๆ  หาแนวทางในการพัฒนาการทํางาน การแลกเปล่ียนขอมูล
ระหวางกันเพือ่สรางความเขาใจในงานใหตรงกัน 
 
 ดานการสรางวิสัยทัศนรวมกัน  หมายถึง การที่หัวหนางานระดับตน มสีวนรวมในการ
สรางวิสัยทัศน รวมกันกับบุคลากรคนอ่ืน ๆ รวมทั้งรับรูวาบุคลากรในองคการไดส่ือสารวิสัยทัศนท่ี
สรางรวมกันใหกับบุคลากรในทุกระดับไดปฏิบัติไปในทิศทางเดียวกนั นอกจากนี้ตองมีความเขาใจ
ในวิสัยทัศนหรือทิศทางขององคการอยางชัดเจน โดยมีการส่ือสารท่ีดี เปดโอกาสใหบุคลากรได
พูดคุยกนัเกีย่วกับวิสัยทัศนอยางอิสระ และมีความกระตือรือรนท่ีจะรวมมือกันไปสูวิสัยทัศนนัน้  
 
 ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม หมายถึง  การที่หัวหนางานระดับตนไดแลกเปล่ียน ขอมูล 
ความคิดเหน็และประสบการณรวมซ่ึงกนัและกันอยางสมํ่าเสมอ เพื่อพัฒนาความรูความสามารถ
ของทีมใหเกดิข้ึน มีการถายทอดความรูซ่ึงกันและกัน  มโีอกาสเรียนรูส่ิงตาง ๆ รวมกัน อยาง
ตอเนื่อง สมาชิกภายในทีมตองมีความสามารถในการคิด แกปญหาท่ีเกิดข้ึนรวมกัน ภายในทีมมีการ
คิดส่ิงใหม ๆ ท่ีเปนประโยชนตอองคการ  มีความไววางใจตอกัน  สมาชิกภายในทีมไดแสดงความ
คิดเห็นอยางอิสรเสรี มีการพูดคุย อภิปรายเพื่อหาแนวทางการปฏิบัติท่ีดี นําไปสูการตัดสินใจเลือก
ขอสรุปรวมกัน  
 
 ดานการคดิอยางเปนระบบ หมายถึง การท่ีหัวหนางานระดับตน มกีารคิดอยางเปนระบบ
ครอบคลุมรอบดาน ปฏิบัติงานอยางเปนระบบเปนตอน สามารถเขาใจความเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน 
ท้ังภายในและภายนอกองคการ มองเห็นสาเหตุท่ีแทจริงของปญหาท่ีเกดิข้ึนไดมกีารเรียนรูจาก
ประสบการณ ขอเสนอแนะจากคนอ่ืน ๆ ท่ัวท้ังองคการ เพื่อใหเกิดข้ึนเปนความรูใหม หรือความคิด
ใหมข้ึนในองคการ 
 
 ผลการปฏบิัตงิาน หมายถึง ผลงานท่ีหวัหนางานระดับตนไดปฏิบัตไิปแลว ในชวงระยะเวลา
หนึ่งซ่ึงแสดงใหเหน็ถึง ความสามารถของบุคคลผูปฏิบัติงานโดยใชเกณฑในดาน  คุณภาพ  ประสิทธิภาพ 
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และเกณฑอ่ืน ๆ ท่ีองคการกําหนด ประกอบดวย 12 ดาน ไดแก ดานการปรับปรุงอยางตอเนื่อง ดาน
การแกปญหาและตัดสินใจ  ดานมุมมองในระดับสากล  ดานการคิดเชิงนวัตกรรม ดานการบริหาร
เชิงนโยบาย ดานภาวะผูนําเชิงกลยุทธ ดานการมุงเนนผลสัมฤทธ์ิ ดานการใหความสําคัญกับลูกคา 
ดานจิตสํานกึดานตนทุนและคุณภาพ ดานการพัฒนาบุคลากรและการสอน ดานความเช่ือม่ันซ่ึงกนั
และกันและการส่ือสาร และดานความซ่ือสัตย มีรายละเอียดดังตอไปนี้ 
 
 ดานการปรับปรุงอยางตอเนื่อง หมายถึง หัวหนางานระดับตนมีการปรับปรุงสภาวะการ
ทํางาน กระบวนการทํางานตลอดจนผลผลิตของงานอยางตอเนื่องไมหยุดนิ่ง 
   
 ดานการแกปญหาและตัดสินใจ หมายถึง หนางานระดับตนไดกาํหนดปญหาหรือโอกาสได
อยางชัดเจน รวมไปถึงตัดสินใจและดําเนนิการแกไขปญหาไดโดยการใชวิกฤติใหเปนโอกาสได
อยางมีประสิทธิภาพ 
 
 ดานมุมมองในระดับสากล หมายถึง หวัหนางานระดบัตนมีความเขาใจถึงขอมูลท่ีเกี่ยวของ
กับบริษัทหรือสายงานตนเปนอยางดแีละสามารถนําเขาใจดังกลาว มาใชตัดสินใจในการทํางานได
อยางมีประสิทธิภาพ 
 
 ดานการคดิเชงินวัตกรรม หมายถึง หัวหนางานระดับตนมีการคิดหาวิธีการทํางานและ
หนทางแกไขปญหาใหม ๆ ท่ีสามารถนํามาใชกับการทํางานท่ีมีความทาทายไดเปนอยางด ี
 
 ดานการบริหารเชิงนโยบาย หมายถึง หวัหนางานระดบัตนมีความคิดเกีย่วกับแผนการ
ทํางานท่ีกวางไกลซ่ึงมีความสอดคลองกับเปาหมายและกลยุทธขององคการ 

 
ดานภาวะผูนาํเชิงกลยุทธ หมายถึง หัวหนางานระดับตนมีความเปนผูนาํท่ีสามารถ

ปฏิบัติงานทําใหองคการบรรลุเปาหมายตามวิสัยทัศนขององคการที่ตั้งไว 
 
 ดานการมุงเนนผลสัมฤทธ์ิ หมายถึง หวัหนางานระดบัตนไดแสดงออกถึงความรับผิดชอบ

และความมุงม่ันท่ีจะสรางสรรคผลงานใหสําเร็จตามเปาหมายและความคาดหวังขององคการ 
 
ดานการใหความสําคัญกับลูกคา หมายถึง หัวหนางานระดับตนไดปฏิบัติงานโดยคํานงึถึง

ความตองการของลูกคาเปนหลัก 
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ดานจิตสํานึกดานตนทุนและคุณภาพ หมายถึง หัวหนางานระดับตนไดแสดงออกถึง
จิตสํานึกในเร่ืองของตนทุนและการสรางคุณภาพท้ังในกระบวนการทํางานและผลงาน 
 

ดานการพฒันาบุคลากรและการสอน หมายถึง หัวหนางานระดับตนไดเอ้ืออํานวยใหผูอ่ืน
สามารถพัฒนาความรู ทักษะ และพฤติกรรมใหม ๆ ท่ีชวยใหพวกเขาสามารถปฏิบัติงานไดมี
ประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 
 

ดานความเชื่อม่ันซ่ึงกันและกัน และการสื่อสาร หมายถึง หัวหนางานระดับตนไดมีการ
ถายทอดขอมูลในหลาย ๆ รูปแบบเพื่อสรางความเขาใจในการส่ือสารกับผูอ่ืนไดอยางชัดเจนและ
ไดรับความไววางใจ ตลอดจนการสรางความสัมพันธท่ีดีในหนวยงานและองคการ 
 

ดานความซ่ือสัตย หมายถึง หัวหนางานระดับตนไดแสดงออกกับผูอ่ืนอยางมีจริยธรรม
และปฏิบัติงานดวยความซ่ือสัตย 
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บทที่ 2 
 

การตรวจเอกสาร 
  

ในการศึกษาวจิัยเร่ือง “บุคลิกภาพเชิงรุก การรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา ความสามารถใน
การตัดสินใจ และองคการแหงการเรียนรูท่ีสงผลตอผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับตน
โรงงานประกอบรถยนต” ผูวิจัยรวบรวม แนวคิด ทฤษฎี เอกสารและผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ มาเปน
แนวทางในการศึกษาวจิัย ดังตอไปนี ้

 
1.  แนวคิดเกีย่วกับผลการปฏิบัติงาน 

 2.  แนวคิดเกีย่วกับบุคลิกภาพเชิงรุก 
3.  แนวคิดเกีย่วกับการรับรูพลังอํานาจเชิงจติวิทยา 

 4.  แนวคิดเกีย่วกับความสามารถในการตัดสินใจ 
5.  แนวคิดเกีย่วกับองคการแหงการเรียนรู 
6.  งานวิจยัท่ีเกี่ยวของ 
 

แนวคิดเก่ียวกับผลการปฏิบตัิงาน 
 
 การตรวจเอกสารท่ีเกี่ยวของกับแนวคิดของผลการปฏิบัติงาน ในการศึกษาคร้ังนี้ครอบคลุม
ถึง ความหมายของผลการปฏิบัติงาน ความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงาน แนวคิดเกีย่วกบั
ผลการปฏิบัติงาน  ความสําคัญของการประเมินผลการปฏิบัติงาน ประเภทของการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน วิธีของการประเมินผลการปฏิบัติงาน องคประกอบท่ีใชในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน และการวดัผลการปฏิบัติงานดังรายละเอียดดงัตอไปนี ้
 
ความหมายของผลการปฏิบตัิงาน 
 
 มีนักวิชาการไดใหความหมายของผลการปฏิบัติงานไวดังนี้ 
 

จําเนียร  จวงตระกูล (2531) กลาววา ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ผลงานท่ีพนักงานปฏิบัติ
ไดในชวงระยะเวลาหนึ่ง ท้ังในแงของคุณภาพ ปริมาณ และเปนแบบอยางของการปฏิบัติท่ีแสดง
ออกมาวาเปนอยางไร 
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 Schermerhorn (2005) กลาววา ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การวัดปริมาณและคุณภาพของ
ความสําเร็จในการทํางานท่ีกระทําโดยบุคคลหรือกลุมบุคคล 

 
 Gibson et al. (2009) กลาววา ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ผลของการปฏิบัติงานที่สอดคลอง
กับวัตถุประสงคขององคการ ท้ังในดาน คุณภาพและประสิทธิภาพ ตามเกณฑอ่ืน ๆ ท่ีองคการ
กําหนด 
 
 จากนยิามความหมายของผลการปฏิบัติงานขางตนสามารถสรุปความหมายไดวา ผลการ
ปฏิบัติงานหมายถึง ผลงานท่ีพนักงานไดปฏิบัติไปแลว ในชวงระยะเวลาหน่ึงท่ีแสดงใหเห็นถึง
ความสามารถของบุคคลผูปฏิบัติงานโดยใชเกณฑในดาน คุณภาพ ประสิทธิภาพและเกณฑอ่ืน ๆ ท่ี
องคการกําหนด 
 
ความหมายของการประเมินผลการปฏบิัตงิาน 
 

มีนักวิชาการไดใหความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงานไวดังนี ้
 

รังสรรค  ประเสริฐศรี (2548) กลาววา การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง กระบวนการ
ประเมินผลการทํางานของพนักงานแตละบุคคลอยางเปนระบบ ซ่ึงเกีย่วของกับจุดแข็ง จุดออน ของ
พนักงานแตละคน รวมทั้งการคนหาแนวทางท่ีจะปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของพนักงานเหลานัน้
ใหดีข้ึน 

 
ชนงกรณ  กุณฑลบุตร (2549) กลาววา การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การประเมินผล

การปฏิบัติงานของบุคลากร โดยอาจเทียบกับมาตรฐานหรือเกณฑใดเกณฑหนึ่ง 
 
 ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2553) กลาววา การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง กจิกรรม
ดานการบริหารงานบุคคลท่ีเกี่ยวของกับวิธีการที่หนวยงานจัดข้ึนเพื่อวดัผลการปฏิบัติงานท้ังดาน
คุณลักษณะและผลงานท่ีไดปฏิบัติไปแลว 
 

อลงกรณ  มีสุทธา และสมิต  สัชฌุกร (2551) กลาววา การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
หมายถึง กระบวนการประเมินคาของบุคคลผูปฏิบัติงานในดานตาง ๆ ท้ังผลงานและคุณลักษณะ 
อ่ืน ๆ ท่ีมีคุณคาตอการปฏิบัติงานภายในระยะเวลาท่ีกําหนดไวอยางแนนอน ภายใตการสังเกต  
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จดบันทึกและประเมินโดยหวัหนางาน โดยอยูบนพื้นฐานของความเปนระบบและมีมาตรฐาน
เดียวกัน มเีกณฑการประเมินท่ีมีประสิทธิภาพในทางปฏิบัติใหความเปนธรรมโดยท่ัวกัน 

 
 Johnes and George (2003) กลาววา การประเมนิผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การประเมินผล
การปฏิบัติงานของพนักงาน และผลงานท่ีไดทําใหกับองคการของตน 
 
 Byars and Rue (2008) กลาววา การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง กระบวนการของ
การประเมินผลและการติดตอส่ือสารกับพนักงานวามีผลการปฏิบัติงานเปนอยางไรและมีการ
วางแผนเพื่อการปรับปรุงการทํางานใหดีข้ึน 
  
 Denisi and Griffin (2008) กลาววา การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การประเมิน
อยางเปนทางการและเปนลักษณะเฉพาะของการประเมินพฤติกรรมพนักงาน ซ่ึงจะนําไปสูการ
กําหนดระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน  
 
 Hill and Mcshane (2008) กลาววา การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง กระบวนการที่
เปนระบบของการประเมินการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 
 Noe et al. (2008) กลาววา การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง กระบวนการท่ีองคกร
ไดรับขอมูลเกีย่วกับการทํางานของพนักงาน 
 

จากความหมายการประเมินผลการปฏิบัติงานขางตนสามารถสรุปความหมายไดวา การ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง กระบวนการประเมินผลการทํางานของพนักงานแตละบุคคล
อยางเปนระบบท้ังผลงานและคุณลักษณะอ่ืน ๆ ท่ีมีคุณคาตอการปฏิบัติงานภายในระยะเวลาท่ี
กําหนดไว โดยอยูบนพื้นฐานของความเปนระบบและมีมาตรฐานเดยีวกัน 

 
แนวคิดเก่ียวกับผลการปฏิบัติงาน 
 

Campbell et al. (1993) ไดสรางแนวคิดผลการปฏิบัติงาน ซ่ึงประกอบไปดวยองคประกอบ
ท่ีสําคัญ 8 องคประกอบ ดังตอไปนี้ 

 



 15 

1.   ความชํานาญในงาน (Job Specific Task Proficiency) เปนปจจยัแรกท่ีสะทอนถึงระดับ
การปฏิบัติงานของบุคคลท่ีสามารถทํางานดวยความชํานาญหรือเทคนิคเฉพาะทางมี กระบวนการ   
ท่ีมีความแตกตางกันไปในแตละงาน เชน นักออกแบบโปรแกรมคอมพิวเตอร พนกังานขับรถ 
พนักงานกํากบัจราจรทางอากาศ  

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

ความชํานาญ หรือพฤติกรรมของบุคคลท่ีองคการตองการท่ีนอกเหนือไปจากความสามารถ หรือ
ความชํานาญในงานของตน เชน ในมหาวิทยาลัยวจิัย ในแตละคณะจะตองมีการสอน การใหคําปรึกษา
นักศึกษา การเปนคณะกรรมการหนาท่ีท้ังหมดเปนหนาท่ีท่ีคณะจะตองทํา ซ่ึงพนักงานทุก ๆ คน
ตองรับผิดชอบรวมกัน 

 
3.   การส่ือสารในงานโดยใชการเขียนและการพูด (Written and Oral Communication 

Tasks) คือ ทักษะพืน้ฐานท่ีมคีวามสําคัญในการทํางาน ซ่ึงเปนส่ิงท่ีจะส่ือสารถึงแนวความคิดของ
แตละบุคคลในการทํางาน 
 

4.  ความพยายาม (Demonstrate Effort) คือ การแสดงความพยายามและการมุงความสําเร็จ
ตองานท่ีทํามีความมุงม่ัน ความจริงจัง และความเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานใหประสบความสําเร็จตาม
เปาหมายท่ีตั้งไว 

 
5.  การรักษาระเบียบวินยัสวนตัว (Maintaining Personal Discipline) คือ การคํานึงถึง

กฎระเบียบขอบังคับในสถานท่ีทํางาน รวมไปถึงนโยบายตาง ๆ ขององคการไมเสพสารเสพติดใน
สถานท่ีทํางาน และละเมิดกฎระเบียบ   เพือ่ใหการทํางานเปนไปอยางราบร่ืนและไมเกิดปญหาการ
ทําผิดวินยัในการทํางาน 

 
6.  อํานวยความสะดวกใหกบัเพ่ือนรวมงานและ การปฏิบัติงานของทีม (Facilitate Peer 

and Team Performance) คือ ใหความชวยเหลือเพื่อนรวมงาน ดานองคประกอบในเรื่องการทํางาน
เปนทีมและการสนับสนุน รวมมือกันในการแกปญหาท่ีเกิดข้ึนในการทํางานกับสมาชิกภายในทีม
องคประกอบนี้ทําใหเกิดผลการปฏิบัติงานท่ีดีและเปนปจจัยหลักท่ี จะทําใหบรรลุเปาหมายของ
องคการ 
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7.  การดูแลและภาวะผูนํา (Supervision / Leadership) คือ พนักงานมีความสามารถในการ
ควบคุมดูแลรวมถึงการกํากบัพฤติกรรมที่มีผลตอประสิทธิภาพการทํางานของผูใตบังคับบัญชาโดย
มีการสรางสัมพันธภาพท่ีดีกบัผูใตบังคับบัญชา หัวหนางานจะตองตั้งเปาหมายกับผูใตบังคับบัญชา
วา ควรมีพฤติกรรม ควรจะมีการลงโทษ การเสริมแรงหรือการใหรางวัลอยางไรจึงจะเหมาะสม 

 
8.  การบริหารจัดการ (Management Administrative Task) คือ การที่บุคคลมีบทบาทใน 

การชวยเหลือดานการจดัการ การทํารายงาน การแกปญหา การติดตามการดําเนนิงาน การควบคุม
คาใชจายในการทํางาน หาขอมูลเพิ่มเติม ตดิตอกับหนวยงานอ่ืน ๆ  
 
ความสําคัญของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 
 อลงกรณ  มีสุทธา และสมิต  สัชฌุกร (2551) ไดกลาวถึงความสําคัญของการประเมินผล
การปฏิบัติงานวามีความสําคัญ ดังนี ้
   

1.   ความสําคัญตอพนักงาน พนักงานตองยอมรับวา ผลการปฏิบัติงานของตนเปนอยางไร 
มีคุณคาเพียงใดในสายตาของผูบังคับบัญชา มีจุดบกพรองท่ีควรจะตองปรับปรุงหรือไม เม่ือมีการ
ประเมินผล การปฏิบัติงานและแจงผลใหพนักงานทราบก็จะไดระบุวาการปฏิบัติงานเปนอยางไร 
หากไมมีการประเมินผล พนกังานก็ไมมีทางรูถึงผลการปฏิบัติงานของตนวา มีสวนใดท่ีควรจะ
คงไวและสวนใดควรปรับปรุงพนักงานท่ีผลการปฏิบัติงานอยูในระดับดีอยูแลว ก็จะไดเสริมสราง
ใหมีผลการปฏิบัติงานดียิ่งข้ึน 

 
 2.   ความสําคัญตอผูบังคับบัญชา ผลการปฏิบัติงานของพนกังานแตละคน ยอมสงผลตอ
การปฏิบัติงานโดยสวนรวมในความรับผิดชอบของผูบังคับบัญชา การประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานจึงมีความสําคัญตอผูบังคับบัญชา เพราะจะทําใหรูวาพนักงานมีคุณคาตองานหรือตอ
องคการมากนอยเทาใด จะหาวิธีการสงเสริม รักษา และปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา
อยางไร ควรจะใหทําหนาท่ีเดิมหรือสับเปลี่ยนโอนยายหนาท่ีไปทํางานใด จึงจะไดประโยชนตอ
องคการยิ่งข้ึน หากไมมีการประเมินผลการปฏิบัติงานก็ไมสามารถจะพิจารณาในเร่ืองเหลานี้ได 
 
 3.   ความสําคัญตอองคการ เนื่องจากผลสําเร็จขององคการมาจากผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานแตละคนดังนั้นการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานจะทําใหรูวา พนกังานแตละคน
ปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายจากองคการอยูในระดับใด มีจุดเดน หรือจดุดอยอะไรบาง เพื่อองคการ
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จะไดหาทางปรับปรุงหรือจัดสรรพนักงานใหเหมาะสมกับความสามารถซ่ึงจะทําใหการดําเนนิงาน
ขององคการเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 
 
 จากขอมูลขางตนสามารถสรุปไดวา การประเมินผลการปฏิบัติงานมีความสําคัญในท้ัง        
3 ประเภท โดยประเภทแรกมีความสําคัญตอพนักงานสามารถทําใหพนักงานทราบผลการดําเนิน
ของตนในปท่ีผานมาวาบรรลุเปาหมายตามท่ีผูบังคัญบัญชา หรือองคการตั้งไวหรือไม เปนการ
สงเสริมจุดแข็ง พัฒนาจุดออนใหดีชึ้นเพื่อใหมีผลการปฏิบัติงานท่ีดียิงข้ึน  ผูบังคับบัญชา และ
องคการ ประเภทท่ีสองจะมีความสําคัญตอผูบังคับบัญชาใหสามารถมอบหมายงานใหเหมาะสมกบั
ความรูความสามารถของพนักงานแตละคน การประเมินผลการปฏิบัติงานยงัเปนขอมูลประกอบการ
โยกยายตําแหนงานภายในแผนก ใหเหมาะสมกับความรูความสามารถท่ีพนักงานแตละคนมี 
ประเภทที่สามมีความสําคัญตอองคการชวยพัฒนาพนกังานใหมีทักษะ ความรูความสามารถ มากข้ึน 
เพราะผลการประเมินผลการปฏิบัติงานจะทําใหทรายถึงผลการปฏิบัติงานของพนกังานวาอยูใน
ระดับใด นอกจากนี้ยังเปนประโยชนตอการวางแผนงานดานบริหารทรัพยากรบุคคลในหลาย ๆ ดาน 

 
ประเภทของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 

ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2553) กลาวถึง ประเภทของการประเมินผลการปฏิบัติงานไว      
2 ประเภท ดังตอไปนี้ 

 
 1.   การประเมินคุณลักษณะสวนบุคคล (Personal Traits Evaluation) เปนการประเมิน
คุณลักษณะของบุคคลท่ีตองการประเมิน ไดแก คุณลักษณะท่ีมีผลตอความสําเร็จ หรือลมเหลวใน
การทํางาน เชน ปริมาณการผลิต คุณภาพการผลิต ความคิดริเร่ิม เปนตน 
 
 2.  การประเมินผลงานท่ีปฏิบัติไปแลว (Contribution) เปนการประเมินผลงานท้ังเชิง
คุณภาพ และปริมาณของงานท่ีเคยปฏิบัตโิดยเทคนิควิธีตาง ๆ เชน การวิเคราะหหนาท่ีและความ
รับผิดชอบตามตําแหนงวิธีประเมินโดยผูประเมินหลายคน เปนตน 
 
  Fisher, Schoenfeldt and Shaw (1982, Cited in Johnes and George, 2003) ไดกลาวถึง
ประเภทของการประเมินผลการปฏิบัติงานไว 3 ดังตอไปนี้ 
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 1.   ประเมินพฤตกิรรม (Behavior Appraisals) คือการประเมินพฤติกรรมที่พนักงาน
แสดงออกจริงในการทํางาน กลาวคือ เปนการประเมินถึงลักษณะท่ีพนกังานแสดงพฤติกรรมใน 
การทํางาน เชน ประเมินในขณะท่ีพนักงานกําลังพูดคุยกับลูกคา การใชสบตากับมองลูกคา ขอดี
ของการประเมินพฤติกรรม คือ ทําใหพนกังานไดรับขอมูล เกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ี
ตนทําวามีขอดีขอเสียอยางไรซ่ึงจะนําไปสูการปรับปรุงการทํางานของตนใหดียิ่งข้ึน 
 

2.   ประเมินผลลัพธ (Result Appraisals) คือการประเมินท่ีเนน ผลลัพธของงานท่ีไดทํา
สําเร็จแลว ในงานบางงานการท่ีจะปฏิบัติงานอยางไรนัน้ไมสําคัญเทากับผลที่ได การประเมินผล
การปฏิบัติงานแบบนี้ผูจัดการจะทําการประเมินผลหรือส่ิงท่ีตามมาจริง ๆ จากการปฏิบัติงาน ซ่ึง
พนักงานแตละคนอาจจะมีวธีิปฏิบัติงานท่ีแตกตางกันไป เชน พนกังานขายแตละคนอาจจะมีวิธีการ
ขายไมเหมือนกันบางคนอาจจะใชวิธีในการโทรหาลูกคาบอย ๆ บางคนอาจจะใชวิธีการใหความรู 
ตอบคําถามเกี่ยวกับผลิตภัณฑสรางความประทับใจใหแกลูกคา  ประเดน็เหลานี้ไมใชประเด็นสําคัญ
ท่ีจะนํามาประเมินผลการปฏิบัติงาน แตส่ิงท่ีจะนํามาพิจารณาคือ ยอดขายและความพึงพอใจของ
ลูกคา 

 
3.   ประเมินแบบปรนัย (Objective) และประเมินแบบอัตนยั (Subjective) โดยการประเมิน

แบบปรนัย คือการประเมินตามปริมาณงานท่ีพนักงานไดทํา โดยวดัจากจํานวนชิ้นงาน ท่ีผลิตไดใน
แตละเวลา ผูจัดการมักจะใชวิธีการนี้ในการประเมินผลการปฏิบัติเพราะวามีความเปนปริมาณมาก
วาแบบการประเมินพฤตกิรรม การประเมินแบบอัตนัย (Subjective) เปนการประเมินตามการรับรู
ลักษณะ พฤติกรรม  และผลลัพธการทํางานของพนักงานตามการรับรูของผูท่ีประเมิน ในบางคร้ัง
อาจจะมกีารรับรูผิดพลาดได  ซ่ึงปจจุบันนี้ยังมีการศกึษาเพื่อหาแนวทางในการหาความเช่ือม่ันของ
การประเมินแบบน้ีใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน การประเมินแบบอัตนัยท่ีเปนท่ีนิยมใช คือ การจดั
อันดับคุณภาพโดยการใหคะแนน (Graphic Rating Scale Techniques) การประเมินพฤติกรรมโดย
อาศัยมาตราสวน (BARS) และวิธีการประเมินตามพฤติกรรมท่ีไดจากการสังเกตการณโดยอาศัย
มาตราสวน (BOS) 
 
 จากขอมูลขางตนสามารถสรุปไดวา ประเภทของการประเมินผลการปฏิบัติงาน แบง เปน 2 
ประเภท คือ ประเภทแรก เปนการประเมินจากคุณลักษณะของผูปฏิบัติงานในดาน ความรับผิดชอบ
ในการปฏิบัติงาน ความคิดสรางสรรค พฤติกรรมตาง ๆ ท่ีแสดงออกมาในระหวางการปฏิบัติงาน 
ลักษณะตาง ๆ ของบุคคลท่ีแสดงออกมาจะสงผลตอ ปริมาณ คุณภาพของงาน ประเภทท่ีสอง เปน
การประเมินจากผลงานท่ีไดปฏิบัติไปแลวหรือผลลัพธท่ีไดจากการปฏิบัติงาน โดยประเภทนี้จะ
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ไมไดเนนวาพนักงานจะมีวิธี หรือข้ันตอนการปฏิบัติงาน หรือพฤติกรรมอยางไรในขณะปฏิบัติงาน 
แตจะเนนท่ีผลลัพธท่ีไดมาเปนเกณฑในการประเมินผลการปฏิบัติงานซ่ึงการประเมินในดาน
ผลลัพธสามารถประเมินดวยเทคนิคการประเมินผลการปฏิบัติงานในหลากหลายวิธี 
 
วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 
 จากการที่ผูวจิยัไดศึกษาเกี่ยวกับวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน ไดมีผูกลาวถึงวิธีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานดังนี้ 
 
 ผุสดี  รุมาคม (2551)  กลาวไววา ตลอดเวลาหลายปท่ีผานมาไดมีการสรางเทคนิคตาง ๆ ข้ึน
เพื่อประเมินพนักงาน เทคนคิเหลานี้สามารถถูกนําไปจัดประเภทไดตามแนวคิดซ่ึงเปนท่ีมาของแต
ละวิธีการตาง ๆ มีดังตอไปนี ้
 
 1.   การเปรียบเทียบกับมาตรฐาน  มาตรฐานประกอบดวยคําอธิบายระดับของพฤติกรรม
ระดับตาง ๆ หรือมาตรฐานจะประกอบดวยขีดขนาด (Scales) ท่ีเปนตัวเลข และการประเมินแบบ
ตรวจสอบรายการ (Checklist) 
 
 2.   การเปรียบเทียบระหวางบุคคล ผูถูกประเมินจะถูกลําดับเปรียบเทียบกบับุคคลอ่ืนท่ี
ทํางานอยางเดยีวกันหรือทํางานในหนวยงานเดียวกนัโดยใชเกณฑท่ีเปนภาพรวมไมมีการใช
มาตรฐานการปฏิบัติงานท่ีเปนลายลักษณอักษร 
 
 3.   การกําหนดวตัถุประสงค  การปฏิบัติงานของบุคคลแตละคนจะถูกนําไปเปรียบเทียบ
กับวัตถุประสงคท่ีไดมีการตกลงรวมกันไว วิธีการนี้คือ การบริหารตามวัตถุประสงค (MBO) 
 
 4.   การบรรยายความโดยอิสระ  การปฏิบัติงานจะถูกบรรยายและเปรียบเทียบกับมาตรฐาน
ท่ัวไปท่ีอยูในความคิดของผูประเมิน 
 
 5.   การวัดการปฏิบัติงานโดยตรง เปนการนับผลผลิต คุณภาพ การมาทํางาน ยอดขาย ได
ถูกนํามาใช วธีิการนี้มักจะถูกนําไปประกอบกับวิธีการอ่ืน ๆ บางวิธี เชน การเปรียบเทียบกับ
มาตรฐานและการบริหารตามวัตถุประสงค การวัดการปฏิบัติงานโดยตรงจะเก่ียวของเพียงสวนหนึ่ง



 20 

ของการปฏิบัติงานท้ังหมดของพนักงานสวนใหญจึงจาํเปนตองใชเคร่ืองวัดการปฏิบัติงานเชิง
คุณภาพเพื่อท่ีจะประเมินสวนท่ีเหลือ 
 

จากการศึกษาวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน ผูวิจยัสรุปไดวา วิธีการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานมีหลายวิธี เชน  การเปรียบเทียบกับมาตรฐาน  การกําหนดวตัถุประสงค  การบรรยาย
ความโดยอิสระ และการวัดการปฏิบัติงานโดยตรง การเลือกใชวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานให
เหมาะสมจะเปนประโยชนในการนํามาปรับปรุงผลการปฏิบัติงานและสอดคลองกับวัตถุประสงคท่ี
จะนําไปใช ในการวจิัยคร้ังนี้ผูวิจยัไดเลือกวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบใชแบบสอบถาม
เกี่ยวกับความคิดความเขาใจเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับตนเปนผูประเมิน
ตนเอง 
 
องคประกอบท่ีใชในการประเมินผลการปฏิบัตงิาน 
 
 จากการศึกษาเกี่ยวกับแบบประเมินผลการปฏิบัติงาน โรงงานประกอบรถยนต มีแนวทาง
ในการประเมินผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับตนซ่ึงประกอบดวยสมรรถนะหลักของ
พนักงานประกอบดวย 12 ดาน ดังนี ้
  
 1.  การปรับปรุงอยางตอเนื่อง คือ การปรับปรุงสภาวะการทาํงาน กระบวนการทํางาน
ตลอดจนผลผลิตของงานอยางตอเนื่องไมหยุดนิ่ง 
 

2.   การแกปญหาและตัดสินใจ คือ การกําหนดปญหาหรือโอกาสไดอยางชัดเจน รวมไปถึง
ตัดสินใจและดําเนินการแกไขปญหาไดโดยการใชวกิฤติใหเปนโอกาสไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 
3.   มุมมองในระดบัสากล คือ ความเขาใจถึงขอมูลท่ีเกี่ยวของกับบริษัทหรือสายงานตน

เปนอยางดแีละสามารถนําเขาใจดังกลาว มาใชตัดสินใจในการทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 

4.   การคิดเชิงนวตักรรม คือ การคิดหาวิธีการทํางานและหนทางแกไขปญหาใหม ๆ ท่ี
สามารถนํามาใชกับการทํางานท่ีมีความทาทายไดเปนอยางดี 
 

5.   การบริหารเชิงนโยบาย คือ มีความคิดเกีย่วกับแผนการทํางานท่ีกวางไกลซ่ึงมีความ
สอดคลองกับเปาหมายและกลยุทธขององคการ 
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6.   ภาวะผูนําเชิงกลยุทธ คือ การเปนผูนําท่ีสามารถปฏิบัติงานทําใหองคการบรรลุเปาหมาย
ตามวิสัยทัศนขององคการที่ตั้งไว 

 
 7.  การมุงเนนผลสัมฤทธ์ิ คือ การแสดงออกถึงความรับผิดชอบและความมุงม่ันท่ีจะ

สรางสรรคผลงานใหสําเร็จตามเปาหมายและความคาดหวังขององคการ 
 
8.   การใหความสําคัญกับลูกคา คือ ปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงความตองการของลูกคาเปนหลัก 

 
9.  จิตสํานึกดานตนทุนและคุณภาพ คือ การแสดงออกถึงจิตสํานึกในเร่ืองของตนทุนและ

การสรางคุณภาพท้ังในกระบวนการทํางานและผลงาน 
 

10.  การพัฒนาบุคลากรและการสอน คือ การเอ้ืออํานวยใหผูอ่ืนสามารถพัฒนาความรู 
ทักษะ และพฤติกรรมใหม ๆ ท่ีชวยใหพวกเขาสามารถปฏิบัติงานไดมปีระสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 
 

11.  ความเช่ือม่ันซ่ึงกันและกัน และการส่ือสาร คือ การถายทอดขอมูลในหลาย ๆ รูปแบบ
เพื่อสรางความเขาใจในการส่ือสารกับผูอ่ืนไดอยางชัดเจนและไดรับความไววางใจ ตลอดจนการสราง
ความสัมพันธท่ีดีในหนวยงานและองคการ 
 

12.  ความซ่ือสัตย คือ การแสดงออกกับผูอ่ืนอยางมีจริยธรรมและปฏิบัติงานดวยความซ่ือสัตย 
 
 ซ่ึงวัตถุประสงคของการประเมินผลการปฏิบัติงานน้ัน เล่ือนตําแหนง เพิ่มเงินเดือนประจําป 
และใหขอมูลยอนกลับแกพนักงานนาํไปใชในการแกปญหาเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน และเพื่อ
นําไปใชในการพัฒนาและแนะแนวทางสายอาชีพแกพนกังานตอไป 
 
การวัดผลการปฏิบตัิงาน 
 

 จากการศึกษาแนวทางในการวัดผลการปฏิบัติงาน สวนใหญใชแบบสอบถามท่ีเปนมาตรา
สวนประมาณคา 5 ระดับ ซ่ึงมีงานวิจยัท่ีเกีย่วของดังนี้ ในงานวจิัยของ Chan (2006) ไดศึกษาผลของ
สถานการณท่ีมีประสิทธิผล บุคลิกภาพเชิงรุกในการรับรูในการทํางานและผลการปฏิบัติงานแบบวัด
เปนมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ ตั้งแตไมเห็นดวยจนถึงไมเห็นดวยอยางยิ่ง ประกอบดวยขอ
คําถาม 3 ขอ  เชน “พนักงานปฏิบัติงานไดมาตรฐาน” คาความเช่ือม่ันเทากับ .82 นอกจากนี้ยังมี
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งานวิจยัของ Huang (2010)ไดศึกษาผลของภาวะผูนําแบบมีสวนรวมทําใหเพิ่มผลการปฏิบัติงาน
โดยใชการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน ความไววางใจในและผลกระทบท่ีแตกตางกันภาวะผูนําท่ี
ไดบริหารผูใตบังคับบัญชาและภาวะผูนําท่ีไมไดบริหารผูใตบังคับบัญชา แบบวดัผลการปฏิบัติงาน
พัฒนาโดย Podsakoff and Mackenzie (1989) เปนมาตราสวนประมาณคา 7 อันดับต้ังแตไมเห็นดวย
อยางยิ่งจนถึงเห็นดวยอยางยิง่ประกอบดวยขอคําถาม 5 ขอ เชน “พนักงานปฏิบัติงานไดสําเร็จตาม
คําบรรยายลักษณะงาน” “พนักงานมีทักษะท่ีจําเปนตอการทํางาน” คาความเช่ือม่ันเทากับ .84 ใน
กลุมตัวอยางของภาวะผูนําท่ีไดบริหารผูใตบังคับบัญชา สําหรับภาวะผูนําท่ีไมไดบริหารผูใต บังคับ
บัญชา มีคาความเช่ือม่ันเทากับ .86 ในงานวิจัยของ  เพียงภัทร  เจริญพิทยา (2546) ไดศึกษา
ความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคการ พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการกับผลการ
ปฏิบัติงาน: ศึกษาเฉพาะในเครือ บริษัท สเปเชียลตี้ กรุป จํากัด แบบวดัเปนมาตราสวนประมาณคา 
5 ระดับต้ังแตไมนาพอใจ จนถึง ดีเยีย่ม ประกอบดวยขอคําถาม 12 ขอ เชน “ปริมาณงานท่ีทํา 
ออกมาไดภายใตเง่ือนไขเวลาที่กําหนดเม่ือเปรียบเทียบกบัพนักงานอ่ืนในระดับเดยีวกัน” “มีความ
รอบรู และเช่ียวชาญในงานท่ีตนเองปฏิบัติ” คาความเช่ือม่ันเทากับ .94 

 
 จากการศึกษายงัพบองคประกอบของผลการปฏิบัติงานของ Campbell et al. (1993) ประกอบดวย 8 

องคประกอบ ไดแก ความชํานาญในงาน ความชํานาญท่ีนอกเหนือจากงานการส่ือสารในงานโดย
ใชการเขียนและการพูด ความพยายาม การรักษาระเบียบวินยัสวนตัวอํานวยความสะดวกใหกับ
เพื่อนรวมงานและ การปฏิบัติงานของทีม  การดูแลและภาวะผูนํา การบริหารจัดการ ท้ัง 8 องคประกอบ
ไดนํามาใชอยางแพรหลายในการประเมินผลการปฏิบัติงานซ่ึงในงานวิจัยของ ณัฐนชิา  สองแสง 
(2552)ไดศึกษาการมอบอํานาจในงานเชิงจติวิทยา ความสามารถในการเผชิญฟนฝาอุปสรรค และ
ความสามารถในการตัดสินใจท่ีมีผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานในโรงงานผลิตเหล็กแหง
หนึ่ง แบบวัดเปนมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับต้ังแตมากท่ีสุดจนถึงนอยท่ีสุด ประกอบดวยขอ
คําถามจํานวน 30 ขอ โดยไดนําองคประกอบผลการปฏิบัติงานของ Campbell et al. (1993) มาสราง
เคร่ืองมือในการวิจัย เชน “พนักงานมีความชํานาญในงานท่ีทํา” “พนักงานสามารปรับตัวเขากับ
เพื่อนรวมงานไดเปนอยางด”ี คาความเช่ือม่ันเทากับ .94  สวนแนวทางในการวัดผลการปฏิบัติงาน 
ของนักวิชาการของไทยโดย  อลงกรณ มีสุทธา และ สมิต  สัชณุกร (2551) ไดนําเสนอแบบวัดผล
การปฏิบัติงาน 15 ประเด็น ไดแก คุณภาพของงาน ปริมาณงาน ความรอบรูในงานและความสามารถใน
การเรียนรู ความเช่ือถือไววางใจความเอาใจใสกัน การมาทํางานตรงตอเวลา  การปฏิบัติงานตาม
คําส่ัง และคําแนะนําของผูบังคับบัญชา การประพฤติตนตามระเบียบวินยั  ความคิดริเร่ิมสรางสรรค 
การประสานงานและการใหความรวมมือกบัผูอ่ืน การคํานึงถึงการใชทรัพยากรของบริษัทการ



 23 

วางแผนและการจัดระบบงาน  การตัดสินใจแกปญหาในงาน  ทักษะในการส่ือขอความ ความเปน
ผูนําและทักษะในการบังคับบัญชา  การพัฒนาผูใตบังคับบัญชา 

 
จากท่ีกลาวมาขางตนสามารถสรุปไดวา การวัดผลการปฏิบัติงานสามารถวัดไดหลากลายวิธี 

ข้ึนอยูกับวัตถุประสงคของการนําไปใช ซ่ึงในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจยัไดใชแนวทางการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานขององคการมาใชในการวิจัย โดยแบงออกเปน 12 ดาน มาสรางขอคําถามแบบวดันี้
หัวหนางานเปนผูตอบขอคําถาม ขอคําถามมีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา 5 อันดับ ตั้งแตไม
ตรงกับตัวทานเลย จนถึง ตรงกับตัวทานมากท่ีสุด โดยหัวหนางานระดับตนจะเปนผูประเมินผลการ
ปฏิบัติงานตามการรับรูของตนเอง  

 
แนวคิดเก่ียวกับบุคลิกภาพเชิงรุก 

 
 การตรวจเอกสารเกี่ยวกับแนวคิดบุคลิกภาพเชิงรุก ในการศึกษาคร้ังนีค้รอบคลุมถึง 
ความหมายของบุคลิกภาพ ความหมายของบุคลิกภาพเชิงรุก  ลักษณะของบุคคลท่ีมีบุคลิกภาพเชิง
รุก ลักษณะของบุคคลท่ีมีบุคลิกภาพเชิงรับ ความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพเชิงรุกกับผลการ
ปฏิบัติงาน  และการวัดบุคลิกภาพเชิงรุก ดงัรายละเอียดดงัตอไปนี ้
 
ความหมายของบุคลิกภาพ 
  
 จากการศึกษาและคนควาเอกสารท่ีเกี่ยวของกับบุคลิกภาพ พบวา มีผูศกึษาใหความหมาย
ของคําวาบุคลิกภาพไวหลายทาน ดังนี้  
 
 ศรีเรือน   แกวกังวาล (2548) กลาววา บุคลิกภาพ  หมายถึง  ลักษณะเฉพาะตัวของบุคคลใน
ดานตาง ๆ ท้ังสวนภายนอกและสวนภายใน บุคลิกภาพของบุคคลมีท้ังสวนรวมซ่ึงเปนลักษณะ
สากลของมนุษยทุกชาติทุกภาษา และมีสวนซ่ึงเปนลักษณะท่ีเรียกกนัวา เฉพาะตัว 
 
 รัตติกรณ  จงวศิาล (2551) กลาววา บุคลิกภาพ  หมายถึง ลักษณะเฉพาะตัวของบุคคล ท้ัง
สวนท่ีเปนลักษณะภายนอก เชน รูปราง หนาตา การแตงกาย การพดู การแสดงออก กิริยาทาทาง
และสวนท่ีเปนลักษณะภายใน เชน ความคิด ความรูสึก ทัศนคติ อารมณ ความตองการ ความสนใจ 
คานิยม และความสามารถดานตาง ๆ  
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 Sdorow and Richabaugh (2002) กลาววา บุคลิกภาพ หมายถึง เอกลักษณของแตละบุคคลท่ี
มีความสอดคลองของรูปแบบของ ความคิด ความรูสึก และพฤติกรรม 
 
  Rathus (2008) กลาววา บุคลิกภาพ หมายถึง รูปแบบท่ีแตกตางกันของแตละบุคคลในดาน
พฤติกรรม ความคิด ความรูสึก ท่ีลักษณะของบุคคลท่ีจะปรับตัวในการดํารงชีวิต 
 
 Larsen and Buss (2008) กลาววา บุคลิกภาพ หมายถึง ลักษณะทางจิตวทิยาภายในตัวบุคคล
ท่ีแตละบุคคลจะแสดงออกมาและมีการปรับตัวใหเขากบัสภาพแวดลอมทางกายภาพและทางสังคม 
 
 จากความหมายขางตนสามารถสรุปไดวาบุคลิกภาพ หมายถึง ลักษณะเฉพาะตัวของบุคคล 
ท่ีแสดงออกมา ท้ังภายในภายนอก เชนรูปรางหนาตา ความรูสึกนึกคิด ลักษณะนิสัย พฤติกรรม
ลักษณะท่ีหลากหลายดังกลาว สงผลใหแตละบุคคลจะแสดงออกมาแตกตางกันใหเขากับสภาพ
สังคมและส่ิงแวดลอมท่ีดํารงอยู 
 
ความหมายของบุคลิกภาพเชงิรุก 
 
 จากการศึกษาและคนควาเอกสารท่ีเกี่ยวของกับบุคลิกภาพเชิงรุก พบวา มีผูศึกษาให
ความหมายของคําวาบุคลิกภาพเชิงรุกไวหลายทาน ดังนี้  
 
 อาภรณ  ภูวิทยพันธุ (2552) กลาววา บุคลิกภาพเชิงรุก หมายถึง การมุงม่ันท่ีจะใหงาน
ประสบความสําเร็จ ดวยการวางแผนไวลวงหนา คิดท่ีจะพัฒนาระบบงานและความรูความสามารถ
ของตนตลอดเวลา ไมยอทอหรือหวัน่ไหวตอปญหาและอุปสรรคตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึนและแสวงหา
โอกาสใหม ๆ ในการเพิ่มมูลคาของงานใหเกิดข้ึนตลอดเวลา 
 
 Covey (1999) กลาววา บุคลิกภาพเชิงรุก หมายถึง พฤติกรรมการกระทาํของบุคคลเปนผล
จากการตัดสินใจของตนเปนผูกําหนด ไมไดเกิดจากสภาพแวดลอมหรือเง่ือนไขอ่ืน ๆ เปนคนมี
ความคิดริเร่ิมสรางสรรค สามารถสรางผลงานใหเกิดข้ึนโดยไมตองมีคนส่ังการใหทํา มีความ
รับผิดชอบตอส่ิงท่ีจะเกิดข้ึน สามารถท่ีจะเลือกวิธีการตอบสนองตอส่ิงท่ีเกิดข้ึนได คนท่ีมีบุคลิกภาพเชิง
รุก จะแสดงความรับผิดชอบตอพฤติกรรมของตนท่ีแสดงออกมา พฤติกรรมที่เกิดข้ึนมีรากฐานมาก
จากคานยิมในใจไมใชมาจากอารมณความรูสึก 
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 Bateman and Crant (1993) กลาววา บุคลิกภาพเชิงรุก หมายถึง บุคคลท่ีไมไดถูกบังคับจาก
สถานการณหรือสภาพแวดลอมท่ีเปล่ียนแปลง คนท่ีมีบุคลิกภาพเชิงรุกจะแสวงหาโอกาส และ
แสดงใหเห็นถึงความคิดร่ิเร่ิมสรางสรรค ท่ีจะ ลงมือปฏิบัติ มีความพยายามจนกระท่ังนํามาซ่ึงการ
การปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย ในทางตรงกันขามบุคคลท่ีมีบุคลิกภาพเชิงรับจะไมแสวงหา
โอกาส ท่ีจะเปล่ียนแปลงส่ิงตาง ๆ จะแสดงใหเห็นถึงความคิดริเร่ิมสรางสรรคนอย 
 
 Crant (1995) กลาววา บุคลิกภาพเชิงรุก หมายถึง บุคคลจะสรางสภาพแวดลอมดวยตัวเอง
ในทางจิตวิทยาและพฤติกรรมองคการไดกลาววา พฤติกรรมของบุคคลมีท้ังพฤติกรรมภายในและ
พฤติกรรมภายนอก ซ่ึงท้ังสองประเภทนี้จะควบคุมใหบุคคลแสดงหนาท่ีหรือลักษณะเฉพาะของ
ตนเอง บุคลิกภาพเชิงรุกจะทําใหบุคคลปฏิบัติงานไดบรรลุตามเปาหมายนอกจากน้ี การไดมีโอกาส
สรางสภาพแวดลอมดวยตนเองจะเปนองคประกอบหนึ่งท่ีจะทําใหมีผลการปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ  
 
 Li, Liang and Crant (2010) กลาววา บุคลิกภาพเชิงรุก หมายถึง พฤติกรรมท่ีมีแนวโนมจะ
เปล่ียนแปลงส่ิงตาง ๆ ในการทํางาน พนักงานท่ีมีบุคลิกภาพเชิงรุกจะมีลักษณะกระตือรือรนและมี
ความรับผิดชอบตอการทํางานเพ่ือใหบรรลุเปาหมายของพวกเขาจะแสวงหาขอมูลและโอกาสอยู
เสมอ นอกจากนี้ยังมีความคดิใหม ๆ สําหรับการปรับปรุงกระบวนการทํางานพัฒนา ทักษะ       
ความเขาใจในการทํางานอยูเสมอ 
 

จากความหมายขางตนสามารถสรุปไดวา บุคลิกภาพเชิงรุก หมายถึง ลักษณะของบุคคลท่ีมี
ความกระตือรือรนในการแสวงหาโอกาสพฒันาความรูความสามารถของตนตลอดเวลา วางแผน
งานไวลวงหนา และเม่ือมีปญหาหรืออุปสรรคในการปฏิบัติงานจะพยายามหาขอมูลหรือแนวทาง
แกปญหาใหม ๆ มาพัฒนา ปรับปรุงกระบวนการทํางานใหดีข้ึนกวาท่ีเปนอยู สงผลใหเกิดความคิด
ริเร่ิมสรางสรรค และมีความรับผิดชอบท่ีจะปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายใหสําเร็จ 
 
ลักษณะของบุคคลท่ีมีบุคลิกภาพเชงิรุก  
 
 จากการศึกษาและคนควาเอกสารท่ีเกี่ยวของกับลักษณะของบุคคลบุคลิกภาพบวามีผูศึกษา 
ใหความหมายของคําวาบุคลิกภาพเชิงรุกไวหลายทาน ดงันี้ 
 
 Covey (1999) ไดกลาวถึง ลักษณะของบุคคลท่ีมีบุคลิกภาพเชิงรุกไวดังนี้ 
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 1.   เปนลักษณะของคนท่ีมีความริเร่ิม ทําส่ิงใหม ๆ สามารถทําความคิดนัน้ใหเกิดข้ึนจริงมี
ความรับผิดชอบ ตองานท่ีทํา ถาหาก มีขอผิดพลาดจะไมตําหนิสภาพแวดลอม แตจะหาแนวทางใน
การแกไขขอผิดพลาดไมใหเกิดข้ึนอีก 
 
 2.   สามารถกําหนดสภาพแวดลอมในการปผฏิบัติงานดวยตนเอง แมแตในดานของการ
กระทําในดานของการกระทําของก็เกิดจากการเลือกของเขาเอง โดยต้ังอยูบนเง่ือนไขของคุณคา
มากกวาความรูสึก และยอมรับวาส่ิงท่ีเกิดข้ึนกับตนนัน้เปนเพราะวาตนเปนคนทําใหเกิดข้ึนมา 
 
 3.   ถูกกระตุนดวยคานิยม ความคิดท่ีรอบคอบท่ีอยูภายใน สรางสภาพแวดลอมท่ีเปน
ประโยชนตอตนเองมากข้ึน 
 
 4.   ธรรมชาติของบุคคลท่ีมีบุคลิกภาพเชิงรุกจะเปนคนริเร่ิมกอน  สามารถเลือกวิธี
ตอบสนองตอสถานการณตาง ๆ ได โดยจะไมตกอยูภายใตสถานการณท่ีเกิดข้ึนท่ีมาเปนอุปสรรค
ในการทํางาน 

 
5.   เปนบุคคลท่ีกลาเผชิญความจริงและส่ิงท่ีจะเกดิข้ึนในอนาคต 
 

  6.   การใชภาษาจะแสดงถึงความรับผิดขอบของตนเองไมผลักความรับผิดชอบไปใหบุคคล
อ่ืน เชน ลองมองหาเลือกท่ีเรามีอยู ฉันสามารถเลือกวิธีอ่ืนได เปนตน ซ่ึงรายละเอียดไดแสดงให
เห็นในดังแผนภาพท่ี 1 
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ภาษาของบุคคลท่ีมีบุคลิกภาพเชิงรับ          ภาษาของบุคคลท่ีมีบุคลิกภาพเชิงรุก 

ไมมีอะไรท่ีฉันจะทําได   ลองมองหาเลือกท่ีเรามีอยู 
ฉันเปนของฉันแบบนี ้   ฉันสามารถเลือกวิธีอ่ืนได    
เขาทําใหฉันโกรธ   ฉันสามารถควบคุมอารมณตนเองได 
พวกเขาไมอนญุาตใหฉันทํา  ฉันสามารถสรางการนําเสนอที่มีประสิทธิผล

 ฉันจะจําเปนตองทํา   ฉันจะเลือกการตอบสนองท่ีเหมาะสม 
ฉันทําไมได    ฉันเลือก  
ฉันตอง     ฉันชอบ      
ถาเพียงแต    ฉันจะ 

 
ภาพท่ี 1  ลักษณะการใชภาษาของบุคคลท่ีมีบุคลิกภาพเชิงรุกและบุคลิกภาพเชิงรับ 
ท่ีมา: Covey (1999) 
 
 นอกจากนี้ Bateman and Crant (1999) กลาววา บุคคลท่ีมีลักษณะของบุคลิกภาพเชิงรุกจะมี
ลักษณะดังนี้                                                                                                                                                                     
 
 1.   มองหาโอกาสท่ีจะทําใหเกดิเปล่ียนแปลง (Scan for Change Opportunities) คือ บุคคลท่ี
มีบุคลิกภาพเชิงรุกจะมองหาวิธีการทํางานใหม ๆ หาวิธีท่ีจะทําใหเกดิความเจริญกาวหนาในการ
ทํางาน 
 
 2.   กําหนดเปาหมายและเปล่ียนแปลงวิธีทํางานท่ีจะทําใหไปถึงเปาหมายนั้น (Set Effective 
Change-Oriented Goals) บุคคลท่ีมีบุคลิกภาพเชิงรุกจะมีความรับผิดชอบ และจะยกมาตรฐานการ
ปฏิบัติงานของตนเองใหสูงข้ึนและจะบอกกับตัวเองเสมอวา “ฉันจะทําใหมาตรฐานการทํางานให
สูงข้ึน” กลาวคือ ตองการทําส่ิงตาง ๆ ใหดข้ึีนกวาเดิม มีการเปล่ียนแปลงวิธีการทํางานใหม ๆ อยู
ตลอดเวลา 
 
 3.   คาดการณถึงปญหาท่ีจะเกิดข้ึนและหาวิธีปองกัน (Anticipate and Prevent Problems) 
บุคคลท่ีมีบุคลิกภาพเชิงรุกจะ คาดการณ ถึงอันตรายหรือปญหาท่ีจะเกดิข้ึนกอนลวงหนา และหา
แนวทางแกไขปญหากอนท่ีจะเกดิข้ึน 
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 4.   ทําในส่ิงท่ีแตกตาง (Do Different Thing or Do Thing Differently) บุคคลท่ีมีบุคลิกภาพ
เชิงรุก มีการเปล่ียนรูปแบบการทํางานท่ีแตกตางจากคนอ่ืนในการทําธุรกิจ คือ พยายามหาวิธีการ
ทํางานท่ีดีกวามาปรับปรุงงานท่ีกําลังทําอยูมีการพัฒนาตวัเองอยูเสมอ    
 
 5.   ลงมือปฏิบัติ (Take Action) บุคคลท่ีมีบุคลิกภาพเชิงรุกจะเร่ิมตนโดยการวางแผนถึงส่ิง
ท่ีจะตองทําและเรียนรูโดยการลงมือปฏิบัติดวยตนเอง (Learning by Doing)  
 
  6.  มีความพยายาม (Persevere) บุคคลท่ีมีบุคลิกภาพเชิงรุกความมานะพยามยามคิดอยูเสมอ
วาตนเองสามารถทําไดทุกส่ิงท่ีคิดอยากจะทํา ความพยายามเปนการสรางความสําเร็จในระยะยาว
ใหกับองคการ  
 
 7.   ตองการประสบความสําเร็จ (Achieve Results) บุคคลท่ีมีบุคลิกภาพเชิงรุกจะมีการ
เปล่ียนแปลงการคิดแบบใหม ๆ เพื่อใหเกดิความสําเร็จท่ีเห็นเปนรูปธรรม คนท่ีมีบุคลิกภาพเชิงรุก 
จะมีความมุงหวังในการทํางานเพื่อจะใหบรรลุเปาหมายท่ีตั้งไว  
  
 จากการศึกษาลักษณะของบุคลิกภาพเชิงรุก ทําใหผูวิจยัสามารถสรุปไดวา ลักษณะของ
บุคคลท่ีมีบุคลิกภาพเชิงรุกจะมีความคิดริเร่ิมกระทําส่ิงใหม ๆ มองหาโอกาสท่ีจะยกมาตรฐานการ
ปฏิบัติงานใหสูงข้ึนกวาเดิมนอกจากนี้ยัง กําหนดสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานดวยตนเอง 
รับผิดชอบตอการกระทําของตนเอง ทุกอยางท่ีเกิดข้ึนเกิดจากการกระทําของตนเองเปนผูกําหนด
ไมไดเกิดจากสภาพแวดลอม มองเหตุการณหรือปญหาที่คาดวาจะเกดิข้ึนและหาแนวทางปองกนัไว
ลวงหนา ลักษณะดังท่ีกลาวมาจึงทําใหบุคคลท่ีมีลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุกพยายามท่ีจะทําใหเกิด
ความเปล่ียนแปลงวิธีการปฏิบัติงานท่ีดีและทําใหองคการประสบความสําเร็จตามเปาหมายท่ีตั้งไว  

 
ลักษณะของบุคคลท่ีมีบุคลิกภาพเชิงรับ 
 
 Covey (1999) ไดกลาวถึงลักษณะของบุคคลท่ีมีบุคลิกภาพเชิงรับไวดังตอไปนี้ 
 
 1.  บุคคลจะทํางานภายใตเง่ือนไขทางสภาพแวดลอม ถาสภาพอากาศดี บุคคลท่ีมี
บุคลิกภาพเชิงรับจะรูสึกดีสามารถทํางานไดดี แตถาสภาพอากาศไมดี เชน ฝนตก อากาศรอน 
สภาวะเหลานีจ้ะสงผลกระทบกับทัศนคติและการทํางาน 
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 2.   บุคคลท่ีมีบุคลิกภาพเชิงรับจะไดรับผลกระทบจากสภาพแวดลอมทางสังคม ถามีคนให
ความสนใจ เขาจะรูสึกดี  ถามีคนวิพากษวจิารณการทํางาน ตําหนิ  ตเิตียน  จะสงผลตอการทํางาน
ของเขา 
  
 3.   บุคคลท่ีมีบุคลิกภาพเชิงรับ จะถูกกระตุนดวยความรูสึก เหตุการณสภาพแวดลอมและ
เง่ือนไขตาง ๆ มักจะปองกันตนเองจากความผิดแลวโยนความผิดไปใหบุคคลอ่ืน 
 
 4.   ไมเรียนรูจากความผิดพลาด เม่ือเกิดความผิดพลาดข้ึนจะไมชอบแกไข 
 
 5.   การใชภาษาของบุคคลท่ีมีบุคลิกภาพเชิงรับจะถายเทความรับผิดชอบใหกับคนอ่ืน 
 
 จากการศึกษาจากการศึกษาลักษณะของบุคลิกภาพเชิงรับ ทําใหผูวจิัยสามารถสรุปไดวา 
ลักษณะของบุคคลท่ีมีบุคลิกภาพเชิงรับจะปฏิบัติงานภายใตสภาพแวดลอมมากกวาท่ีจะกําหนด
สภาพแวดลอมการปฏับติงานดวยตนเอง ไมเรียนรูจากความผิดพลาดเพื่อนํามาปรับปรุงแกไข 
ลักษณะดังกลาวจะนํามาซ่ึงผลการปฏิบัติงานท่ีไมบรรลุผลตามท่ีองคการตั้งไว 
 
ความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพเชิงรุกกับผลการปฏิบัติงาน 

 
 Crant (1995) ไดอธิบายเกีย่วกับบุคลิกภาพเชิงรุกท่ีเกีย่วของกับผลการปฏิบัติงานวา บุคคล
ท่ีมีบุคลิกภาพเชิงรุกในระดบัสูงจะมีผลการปฏิบัติงานดี เนื่องจากบุคคลเหลานี้จะมีเปาหมายในการ
ทํางานและสรางสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพ จึงสรุปไดวาบุคลิกภาพเชิงรุกมี
ความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน 
  
 Li, Liang and Crant (2010) กลาววา บุคคลท่ีมีบุคลิกภาพเชิงรุกจะแสวงหาขอมูลขาวสาร
มาพัฒนากระบวนการและทักษะในการทํางาน เพื่อใหเกิดความสําเร็จและความกาวหนาในการ
ทํางานสงผลใหมีผลการปฏิบัติงานท่ีดีตามมา 
 
 Seibert, Crant and Kraimer (1999) ไดอธิบายเกีย่วกับบุคลิกภาพเชิงรุกท่ีเกี่ยวของกับ 
ผลการปฏิบัติงานวา บุคลิกภาพเชิงรุกมีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานเน่ืองจาก เม่ือ
พนักงานมีบุคลิกภาพเชิงรุก สงผลใหไดรับการประเมินในเร่ืองของการข้ึนเงินเดือน การเล่ือน
ตําแหนง สงผลใหเกดิความพึงพอใจในการทํางานและผลการปฏิบัติงานท่ีด ี
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ภาพท่ี 2  โมเดลการเกิดข้ึนของบุคลิกภาพเชิงรุกและผลลัพธของบุคลิกภาพเชิงรุกของแกรนด 
ท่ีมา: Crant (2000) 
 
 จากภาพท่ี 2 Crant (2000)ไดเสนอโมเดลแสดงการเกิดและผลลัพธของบุคลิกภาพเชิง 
เชิงรุก ท่ีไดรับการสนับสนุนจากนกัวิชาการหลายทาน พบวาบุคลิกภาพเชิงรุกสงผลตอผลการ
ปฏิบัติงาน ซ่ึงบุคลิกภาพเชิงรุกไดรับความสนใจในการศึกษาต้ังแตสิบหาปท่ีผานมา ในสาขา
พฤติกรรมองคการ นักวิชาการหลายทานไดทําการศึกษาพบวาบุคลิกภาพเชิงรุกมีความสําคัญตอ 

ความแตกตางระหวางบุคคล 
(Individual Differences) 

 
โครงสรางพฤติกรรมเชิงรุก 
- บุคลิกภาพเชิงรุก 
- ความคิดริเร่ิมสวนบุคคล 
- บทบาทการรับรู  
  ความสามารถของตนเอง 
- ความรับผิดชอบของบุคคล 
 
ความแตกตางระหวางบุคคล
อ่ืน ๆ  
- ความเกี่ยวพนัในงาน 
- การวางเปาหมาย 
- ความตองการขอมูล 
  ปอนกลับ 
-ความตองการความสําเร็จ 

พฤติกรรมเชิงรุก 
(Proactive Behavior) 

 
พฤติกรรมท่ัวไป 
- การหาโอกาสท่ีจะ 
  ปรับปรุงส่ิงตาง ๆ  
- ความทาทายตอ 
  สถานภาพปจจุบัน 
- การสรางสภาวะท่ีด ี
 
พฤติกรรมเฉพาะ 
- กระบวนการขัดเกลา 
  ทางสังคม 
- การแสวงหาขอมูล 
  ปอนกลับ 
- การดําเนินงานดาน 
   การขาย 
-การบริหารงานอาชีพ 
-การจัดการความเครียด 
 

ผลลัพธ 
(Outcomes) 

- ผลการปฏิบัติงาน 
- ความสําเร็จในอาชีพ 
- ทัศนคติท่ีดีตองาน 

ปจจัยดานส่ิงแวดลอม 
(contextual factors) 

- วัฒนธรรมองคการ 
- บรรทัดฐานขององคการ 
- สถานการณบงช้ี 
- การสนับสนนุการจัดการ 
- เปาหมายสวนรวมหรือสวน 
  บุคคล 
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ผลการปฏิบัติงานอยางแทจริง โดยบุคคลท่ีมีบุคลิกภาพเชิงรุกจะแสวงหาโอกาสท่ีจะ สรางความ 
ทาทายในการทํางานและหาขอมูลเพื่อนํามาพัฒนาปรับปรุงการทํางานของตนอยูเสมอ นอกจาก
บุคลิกภาพเชิงรุกจะมีผลกระทบตอผลการปฏิบัติงานของบุคคลและความกาวหนาในหนาท่ีการงาน 
ในการสรางโมเดลบุคลิกภาพเชิงรุกของแกรนด มีวัตถุประสงคเพื่อใหมองเห็นความสัมพันธของ
พฤติกรรมบุคลิกภาพเชิงรุกกับตัวแปรตามตาง ๆ ใหผูท่ีมีความสนใจท่ีจะศึกษามาเปนแนวทางใน
การกําหนดตัวแปรท่ีเกี่ยวของ ซ่ึงผลลัพธ ของการมีพฤติกรรมเชิงรุก คือผลการปฏิบัติงาน  
ความสําเร็จในอาชีพ  ทัศนคติท่ีดีตองาน  
 
 จากขอมูลขางตนแสดงใหเหน็วา บุคลลิกภาพเชิงรุก สามารถสงผลตอผลการปฏิบัติงาน
และเปนลักษณะบุคลิกภาพ ท่ีควรสงเสริม พัฒนาใหบุคลลากรมีลักษณะบุคลิกภาพดังกลาวเพิ่มข้ึน
เพื่อใหมกีารพัฒนากระบวนการปฏิบัติงานทําใหเกิดความสําเร็จและความกาวหนาในหนาท่ีการงาน 
 
การวัดบุคลิกภาพเชิงรุก 
 
 การวัดบุคลิกภาพหรือการประเมินบุคลิกภาพเพ่ือใหทราบวาบุคคลนั้นมีลักษณะบุคลิกภาพ
ดานตาง ๆ เปนไปในทางใด ดังท่ี สถิต วงศสวรรค (2551) กลาววา มีวิธีการวัดบุคลิกภาพ ดังตอไปนี ้
 
 1.   ใชรายการสํารวจบุคลิกภาพ เปนชุดของขอความท่ีมีคํา ตอบใหเลือกตอบได 2 ตัวเลือก 
เชนจริง - ไมจริง ใช – ไมใช อาจจะม ี3 ตัวเลือกบาง บางแบบสํารวจสรางในรูปของการบังคับ      
ใหตอบ โดยจัดขอความไวเปนคู ๆ เพื่อใหผูตอบพิจารณาขอความแตละคู วาขอความใดตรงกับ
ลักษณะของตนมากท่ีสุด ซ่ึงผูตอบตองเลือกเอาขอความใดขอความหนึง่ ถึงแมวาขอความท้ังคู      
ไมตรงกับลักษณะของเขากต็าตัวอยางของแบบทดสอบแบบน้ี ไดแก แบบทดสอบ CPI    
(California Psychological Inventory) และ แบบทดสอบ MMPI (The Minnesota Multiphase 
Personality Inventory) 
 
 2.   การใชวิธีฉายภาพทางจิต เปนวิธีทดสอบเพ่ือหารายละเอียดเกีย่วกับบุคลิกภาพของ
บุคคลโดยใชเคร่ืองกระตุน หรือเราใหบุคคลระบายความรูสึกท่ีแทจริงออกมา แลวแปรความหมาย
จากคําตอบ จําแนกได 3 ประเภท คือ ประเภทท่ีใชรูปภาพ ประเภทท่ีใชภาษา และประเภทท่ีใชการ
แสดงออก 
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 3.   มาตราสวนประมาณคา เปนแบบท่ีดัดแปลงมาจากแบบตรวจสอบรายการ โดยดัดแปลง
รูปแบบคําตอบ มาเปนคําตอบท่ีมี นํ้าหนกัของการตอบ โดยจําแนกความมากนอยในการแสดง
พฤติกรรมของตนได อาจเปนลักษณะมาตราสวนชนิด 3 ระดับ หรือ 4 ระดับก็ได แตท่ีนิยมกนัมาก
คือ 5 ระดับ 
 
 4.   การสังเกตพฤติกรรม เปนการดูพฤติกรรมทั้งตอหนา และการแอบด ูเพื่อใหทราบ      
พฤติกรรมของผูท่ีเราตองการศึกษา โดยสังเกตขณะท่ีผูถูกสังเกตไมรูตวั เพื่อใหไดพฤติกรรมที่เปน
จริงมากท่ีสุด แตวิธีนี้ควรใชคูกับวิธีอ่ืน ๆ ดวยเพื่อใหไดผลดียิ่งข้ึน 
 
 5.   การสัมภาษณ คือการสนทนา หรือการพูดคุยระหวางบุคคล 2 คนอยางมีจุดหมายเปน   
วิธีเดิมท่ีนยิมใชมากท่ีสุด ควรใชวิธีการสัมภาษณท่ีมีมาตรฐาน โดยการกําหนดแนวทางการใช      
คําถาม และการตอบเอาไวจนครบถวน ควรใชรูปแบบท่ีเปนทางการจึงจะใหไดขอมูลครบถวน 
 
 6.   สังคมมิติ เปนการหาความสัมพันธของบุคคลท่ีเปนสมาชิกในกลุม จะทําใหทราบความ
เปนไปของบรรยากาศทางอารมณและสังคมของกลุมนั้น ๆ เปนวิธีท่ีใหคนในกลุมชวยกันดูวาใครมี
ลักษณะอยางไร 
 
 7.   การศึกษาเปนรายบุคคล เปนการติดตามศึกษาอยางละเอียดเฉพาะบุคคลใด บุคคลหน่ึง
ซ่ึงมีปญหา หรือวามีจุดเดน ซ่ึงจะตองศึกษาใหครอบคลุมในทุก ๆ ดานของบุคคลนั้น 
 
 8.   การใหรายงานดวยตนเอง เพือ่ท่ีจะดูความรูสึก พฤติกรรม ทัศนคติของแตละคนท่ีมีตอ 
ส่ิงตาง ๆ โดยใหเจาตัวเขียน หรือตอบคํา ถามออกมาดวยตนเอง หรือใชวิธีสัมภาษณ เปนตน 
 
 9.   การทดสอบโดยการสรางสถานการณ เปนการใหผูทดสอบไดแสดงพฤติกรรมอยางใด
อยางหนึ่ง โดยผูทดสอบสรางสถานการณข้ึน แลวสังเกตลักษณะของบุคคลท่ีตองการจะวดั 
 
 10. แบบสอบถาม เปนการสรางคําถามท่ีสัมพันธกับเร่ืองท่ีตองการศึกษาข้ึนมาเปนจํานวน
มาก และอาจเปนคํา ถามท่ีกําหนดใหผูตอบเลือกตอบ หรืออาจมีทางเลือกอ่ืนมากข้ึนก็ไดเชน ใช ไม
แนใจ ไมใช 
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 ในการวัดบุคลิกภาพเชิงรุก Batman and Crant (1993) ไดนําเสนอแบบวดับุคลิกภาพเชิงรุก 
ท่ีชื่อวา Short Version of Bateman and Crant เปนมาตราสวนประมาณคา 7 ระดับเร่ิมตั้งแตไมเห็น
ดวยอยางยิ่ง จนถึง เห็นดวยอยางยิ่ง ประกอบดวยขอคําถาม 17 ขอโดย Bateman and Crant (1993) 
ไดศึกษาองคประกอบของพฤติกรรมเชิงรุก เพื่อสรางแบบวัดบุคลิกภาพเชิงรุกกับกลุมตัวอยาง 3 
กลุมตัวอยาง ซ่ึงไดศึกษาในความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพเชิงรุกกับบุคลิกภาพดานอ่ืน ๆ พบวา  
บุคลิกภาพเชิงรุกมีความสัมพันธกับความบุคลิกภาพดานความตองการความสําเร็จ  บุคลิกภาพดาน
ความตองการมีอํานาจ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 จากพื้นฐานแนวคิดของบุคลิกภาพเชิง
รุกดังกลาวเปนการเร่ิมตนสรางขอคําถามท้ังหมด 47 ขอ ซ่ึง จากการศึกษาของ Bateman and Crant 
(1993) ไดคัดเลือกขอคําถามมา 27 ขอ ท่ีเช่ือวาเปนตัวแทนท่ีดีของลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุก         
ไดนําไปทดลองใชกับกลุมตัวอยางกลุมท่ีหนึ่งเหลือขอคําถาม ท้ังหมด  17 ขอ มีคาความเช่ือม่ัน
เทากับ .89 หลังจากนั้นไดนาํขอคําถามไปปรับปรุงแลวนําไปทดลองใชกับกลุมตัวอยางกลุมท่ีสอง 
มีคาความเช่ือม่ันเทากับ .87 และนําขอคําถามไปปรับปรุงแลวนําไปทดลองใชกับกลุมตัวอยางกลุม
ท่ีสาม มีคาความเช่ือม่ันเทากับ .87 หลังจากนั้นไดหาความเช่ือม่ันของแบบสอบถามดวยวิธี
แบบทดสอบซ้ํา (test-retest) ในระยะเวลาที่ตางกัน 3 เดอืน มีคาความเช่ือม่ันเทากับ .72 
 
 จากแนวทางการวัดท่ีนําเสนอไวขางตนแบบวัดของ  Bateman and Crant (1993) ถือวาเปน
แนวทางการวดัท่ีไดรับการยอมรับอยางมากจากนักวิชาการ แบบวัดฉบับนี้ไดรับการนํามาปรับใช
ตอ ๆ มาอยางกวางขวาง เชน งานวจิัยของ Seibert, Crant and Kraimer (1999)ไดศึกษาบุคลิกภาพ
เชิงรุกกับความสําเร็จในอาชีพ ไดพัฒนาแบบวัดบุคลิกภาพของ Batman and Crant (1993) ประกอบ 
ดวยขอคําถาม 10 ขอ เชน “ฉันมองหาแนวทางใหม ๆ เพือ่พัฒนาชีวิตของฉันใหดีข้ึน” “ฉันจะ
คนหาวิธีการใหมท่ีดีกวาเดมิเม่ือจะลงมือทําส่ิงตาง ๆ ” เปนมาตรสวนประมาณคา  7 อันดับ ตั้งแต
เห็นดวยอยางยิ่ง จนถึง ไมเห็นดวยอยางยิง่ มีคาความเช่ือม่ันเทากับ .86  นอกจากนี้ยงัมีงานวิจยัของ           
นุชนารถ อยูดี (2548) ไดศกึษาลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุก แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ และการรับรูความ
ยุติธรรมในองคการที่สงผลตอผลการปฏิบัติงานของพนกังาน : กรณีศึกษาองคการเอกชนแหงหนึ่ง  
ซ่ึงไดสรางและพัฒนาขอคําถามตามแบบวดับุคลิกภาพเชิงรุกของ Bateman and Crant (1993) และ
แนวคิดของ Covey (1989) เปนมาตราสวนประมาณคา 5 อันดับ ตั้งแตไมเห็นดวยอยางยิ่ง จนถึง 
เห็นดวยอยางยิ่ง ประกอบดวย ขอคําถาม 13 ขอเชน “ฉันจะมองหาหนทางใหมเสมอ ๆ เพื่อพัฒนา
คุณภาพชีวิตของฉันใหดีข้ึน” “ฉันม่ันใจวาสามารถท่ีจะแสวงหาโอกาสท่ีดีไดมากกวาผูอ่ืน” มีคา
ความเช่ือม่ันเทากับ .86  นอกจากนี้ยังมีงานวิจยัของ Li, Liang and Crant (2010) ไดศกึษาบทบาท
ของบุคลิกภาพเชิงรุก ความพึงพอใจในงานและพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการการวิจยั
ไดนําแบบวัดบุคลิกภาพเชิงรุกของ Bateman and Crant (1993) มาใชประกอบดวยขอคําถาม 6 ขอ 
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เปนมาตรสวนประมาณคา 7 อันดับ ตั้งแตเห็นดวยอยางยิง่ จนถึง ไมเหน็ดวยอยางยิ่ง   มีคาความ
เช่ือม่ันเทากับ .71 
 
 จากขอมูลขางตนผูวิจยัสามารถสรุปไดวาในการวดับุคลิกภาพเชิงรุก นัน้มีแบบวดัท่ี
สามารถวัดบุคลิกภาพเชิงรุกไดโดยตรง คือแบบวัด Short Version of Bateman and Crant ของ 
Bateman and Crant (1993) ซ่ึงผูวิจัยไดเลือกแบบวดันี้มาใชในงานวจิยัไดพัฒนาและปรับใชให
เหมาะสมกับบริบทท่ีศึกษา โดยแบบวัดนีห้ัวหนางานระดับตนเปนผูตอบขอคําถาม ขอคําถามมี
ลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา 5 อันดับ ตั้งแตไมตรงกับตัวทานเลย จนถึง ตรงกบัตัวทานมาก
ท่ีสุด โดยหัวหนางานระดบัตนจะเปนผูประเมินบุคลิกภาพเชิงรุกตามการรับรูของตนเอง 
 

แนวคิดเก่ียวกับการรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา 
 

 การตรวจเอกสารเกี่ยวกับแนวคิดการรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา ในการศึกษาคร้ังนี้
ครอบคลุมถึง ความหมายของการรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวทิยา แนวคิดของการรับรูพลังอํานาจเชิง
จิตวิทยา ความสัมพันธระหวางการรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยากับผลการปฏิบัติงาน และ การวัด
รับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา ดังรายละเอียดดังตอไปนี ้
 
ความหมายของการรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา 
 
 จากการศึกษาและคนควาเอกสารท่ีเกี่ยวของกับ การรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา พบวา มี 
ผูศึกษาใหความหมายไวหลายทาน ดังนี้  

 
Thomas and Velthouse (1990, Cited in Colquitt, Lepine and Wesson, 2010) กลาววา  

การรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา หมายถึง การเห็นคุณคาของงานนั้นวาเปนงานท่ีมีความหมาย มี
ความสําคัญและมีศักยภาพที่จะทํางานนัน้ มีอิสระท่ีจะปรับปรุงเปล่ียนแปลงวีธีการทํางานไดอยาง
อิสระ สงผลใหเกิดแรงจูงใจภายในในการทํางาน 
 

Spreitzer (1995) กลาววา การรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา หมายถึง การเพิ่มแรงจูงใจในการ
ทํางานภายในตนท่ีแสดงออกมาวามีความสามารถในการทํางาน มีความสําคัญตอหนวยงาน มีอิสระ
ในการตัดสินใจและรับรูวางานท่ีทําอยูมีคุณคาประกอบดวย 4 องคประกอบคือ ดานการรูคิด 
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(Cognitions) 4 ดาน คือ ดานความหมาย ดานความสามารถ ดานการกําหนดไดดวยตนเอง ดาน
ผลกระทบ 

 
Congo and Kanungo (1988, อางในวนัชัย ธรรมสัจการ, 2543) กลาววา การรับรูพลังอํานาจ

เชิงจิตวิทยา   หมายถึง การท่ีกระตุนใหเกดิแรงจูงใจภายในในการทํางาน รับรูความสามารถของ
ตนเอง (Self - Efficacy) ของสมาชิกในองคการในภาวการณท่ีคนในองคการเกิดการไรพลัง โดย
กระบวนการท่ีจัดข้ึนในองคการอาจจะจัดข้ึนไดท้ังอยางเปนทางการและไมเปนทางการ 

 
Yukl (2006) กลาววา การรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา หมายถึง แรงจูงใจภายในและการ

รับรูความสามารถในตนเอง (Self - Efficacy) ของบุคคลท่ีไดรับอิทธิพลมาจากพฤติกรรมของผูนํา 
คุณลักษณะงาน ท่ีจะทําใหบุคคลมีสวนรวมในงาน 

 
จากความหมายขางตนสามารถสรุปความหมายไดวา  การรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา 

หมายถึง  การเพิ่มแรงจูงใจภายในของบุคคลในการทํางานท่ีแสดงออกมาวามีความสามารถในการ
ทํางาน รับรูวางานท่ีทําอยูมีคุณคา และมีความสําคัญตอหนวยงาน ไดรับอิสระในการตัดสินใจ และ
มีสวนรวมในงาน  
 
แนวคิดของการรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา 

 
จากการศึกษาของ Congo and Kanungo (1988, cited in Spreitzer, 1995) ไดใหความหมาย

ของการรับรูพลังอํานาจเชิงจติวิทยา วา เปนการท่ีกระตุนใหเกิดแรงจงูใจภายในในการทํางาน รับรู
ความสามารถในตนเอง (Self - Efficacy) โดยกระบวนการท่ีจัดข้ึนในองคการอาจจะจดัข้ึนไดท้ัง
อยางเปนทางการและไมเปนทางการ และThomas and Velthouse (1990, cited in Spreitzer, 1995)
ไดศึกษา การรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา ไดใหความหมายวา การเห็นคุณคาของงานน้ันวาเปนงาน
ท่ีมีความหมาย มีความสําคัญและมีศักยภาพท่ีจะทํางานนั้น มีอิสระท่ีจะปรับปรุงเปลี่ยนแปลงวีธี
การทํางานไดอยางอิสระ สงผลใหเกิดแรงจูงใจภายในในการทํางาน หลังจากนัน้ Spreitzer 
(1995)ไดทําการศึกษาเพิ่มเติมโดยพัฒนามาจากแนวคิดของ Congo and Kanungo (1988, cited in 
Spreitzer, 1995) และ Thomas and Velthouse (1990, cited in Spreitzer, 1995) เพื่อสรางมาตรวัด
ข้ึนมาเปนคนแรกเพ่ือหาความเที่ยงตรงเชิงโครงสรางของ การรับรูพลังอํานาจเชิงจติวิทยา ซ่ึงมี
องคประกอบท้ังหมด 4 ดานไดแก  ดานความหมาย ดานสมรรถนะ  ดานการกําหนดไดดวยตนเอง 
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และดานผลกระทบ  ซ่ึงจะสอดคลองกับแนวคิดของ Congo and Kanungo (1988) ท่ีมีการรับรู
ความสามารถของตนเอง (Self - Efficacy) และแตละองคประกอบ มีรายละเอียดดังตอไปนี ้
 
 1.   ดานความหมาย (Meaning) คือ คุณคาของงาน หรือเปาหมายของงานซ่ึงจะตัดสินจาก       
อุดมคติและมาตรฐานของงาน คุณคาของงานสอดคลองกับความตองการและความเหมาะสม
ระหวางบทบาทงานท่ีทํา ความเช่ือ และพฤติกรรมของบุคคลท่ีมีตองานนั้น 
 
 2.   ดานสมรรถนะ(Competence) คือ การรับรูความสามารถของบุคคลท่ีมีความเช่ือวา
ตนเองสามารถจะทํากิจกรรมไดสําเร็จตามวัตถุประสงค โดยใช ความพยายาม และทักษะท่ีมีอยูมา
ใชในการทํางาน ความสามารถ เปนเสมือนความเช่ือ การเรียนรูของบุคคลและ ความพยายามท่ี         
จะปฏิบัติงานใหไดตามความคาดหมาย ซ่ึงจะทําใหบุคคลรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง  
 
 3.   ดานการกําหนดไดดวยตนเอง (Self Determination) คือ ความสามารถท่ีบุคคลจะ
สามารถเลือกแนวทางปฏิบัติดวยตนเอง มีแนวทางเลือกท่ีหลากหลายทําใหบุคคลมีความคิด
สรางสรรคในการทํางาน การกําหนดไดดวยตนเองจะสะทอนใหเหน็ถึงความเปนอิสระในการ
ทํางาน และสามารถตัดสินใจกระบวนการทํางานไดอยางอิสระ 
  
 4.   ดานผลกระทบ (Impact) คือ การที่บุคคลมีอํานาจในการบริหารจัดการในแผนก ซ่ึงจะ
สงผลใหบุคคลรูสึกวามีความสําคัญตอหนวยงานเพยีงใด และเปนลักษณะของบุคคลท่ีมีความเช่ือ
อํานาจควบคุมภายในตนเองสูง(Internal locus of control) และมีบทบาทตอความเปล่ียนแปลงท่ี
เกิดข้ึน 
 
 จากการศึกษาแนวคิดของการรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา ท่ีไดกลาวมาขางตน ผูวิจยัไดใช
แนวคิดการรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา ของ Spreitzer (1995)โดยพิจารณการการรับรูพลังอํานาจ
เชิงจิตวิทยา ใน 4 องคประกอบ คือดานความหมาย ดานสมรรถนะ ดานการกําหนดไดดวยตนเอง 
และดานผลกระทบ เหตุผลท่ีเลือกใชแนวคิดนี้ในการศึกษา เนื่องจากแตละองคประกอบของ
แนวคิดของ Spreitzer (1995)ไดมีการแบงองคประกอบชัดเจนครอบคลุมพฤติกรรมการรับรูพลัง
อํานาจเชิงจิตวทิยา ไดรับการยอมรับและนํามาใชศึกษาอยางกวางขวาง นอกจากนี้ยังไดรับการนํามา
ทําวิจยัท่ีเกีย่วกับการวดัผลการปฏิบัติงาน ผูวจิัยจึงเลือกศึกษาการรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา ตาม
แนวคิดของ Spreitzer (1995) 
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ความสัมพันธระหวางการรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยากับผลการปฏิบตัิงาน 
 
  Spreitzer (1995) ไดกลาวถึงการเกิดของการรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยาที่มีความสัมพนัธ
กับผลการปฏิบัติงาน ไวดังนี้ 

 
 1.  การเห็นคุณคาในตนเอง (Self - Esteem) หมายถึง ความรูสึกโดยท่ัวไปของบุคคลท่ีรูสึก

วาตนเองมีคุณคา จะเกีย่วของกับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานเชิงจติวิทยา คือ บุคคลท่ีมีการ   
ยกยองนับถือตนเองสูงจะรูสึกวาตนเองมีคุณคาสูงดวย และมีแนวโนมท่ีจะขยายความรูสึกเหลานี้
ไปใชในการทาํงานและหนวยงานการเห็นคุณคาในตนเองจะมีความรูสึกวาตนเองเปนทรัพยากรทีมี่
คุณคา มีศักยภาพ ท่ีจะทํากิจกรรมตาง ๆ ขององคการ ใหประสบความสําเร็จ  ในทางกลับกันบุคคล
เห็นคุณคาในตนเองนอย จะเห็นวาตนเองไมสามารถท่ีจะทําส่ิงตาง ๆ ได หรือคิดวาตนไมมีอิทธิพล
ตอการทํางานและองคการของตน 

 
2.   ความเช่ือในอํานาจภายในตน (Locus of Control) หมายถึง การเช่ืออํานาจควบคุม

ตนเองเปนลักษณะบุคลิกภาพที่เกี่ยวของกบัการเสริมสรางพลังอํานาจในงานเชิงจิตวทิยา 
องคประกอบดานผลกระทบ ความเช่ือในอํานาจควบคุมภายในจะมีความเช่ือวาตนเองสามารถ
ควบคุมชีวิตและกําหนดส่ิงท่ีเกิดข้ึนในชีวติตนเองได นอกจากนี้ ยังรูสึกวาสามารถทํางานและสราง
สภาพแวดลอมการทํางานดวยตนเอง 

 
3.   ขอมูลขาวสาร (Information) ขอมูลมี 2 ประเภท คือ ขอมูลเกี่ยวกับ ภารกิจขององคการ

ท่ีจะทําใหบทราบุคลากรทราบเกี่ยวกับองคการ และขอมูลเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน ขอมูลขาวสารจะ
มีความสําคัญตอของการเสริมสรางพลังอํานาจในงานเชิงจิตวิทยา เพราะจะชวยสรางความรูสึกมี
ความหมายในงานและทราบวัตถุประสงคขององคการ นอกจากนี้ ยังเปนการเพ่ิมความสามารถให
บุคลากรตัดสินใจในงานท่ีเหมาะสมสอดคลองกับ ภารกิจ เปาหมายขององคการ ขอมูลขาวสารจึงมี
ความสําคัญตอการปฏิบัติงานเพราะบุคลากรตองมีความเขาใจเกี่ยวกบังานของตนเองดังนั้น ขอมูล
ขาวสารจึงเปนส่ิงพื้นฐานเพื่อเสริมความสามารถและเช่ือวาเปนส่ิงท่ีมีคุณคาขององคการ 

 
4.  การใหรางวัล (Reward) เปนตัวแปรการควบคุมบริบทดานการทํางานท่ีเช่ือวามี

ความสําคัญสําหรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานเชิงจติวิทยา เพราะเปนระบบการจูงใจในการ
ใหรางวัลจากการปฏิบัติงาน การใหรางวัลควรจะมีความชัดเจน กลาวคือระบบการใหรางวัลจะตอง
ตระหนกัวา เปนรางวัลระดับบุคคล กลุม องคการ ซ่ึงจะมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพ ขององคการ 
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ดังนั้นระบบการใหรางวัลกบับุคลมีความสําคัญตอการเสริมสรางพลังอํานาจในงานเชิงจิตวิทยา  
คือ ไดรับการยอมรับและการใหการเสริมแรง  ในความสามารถสวนบุคคล นอกจากนี้ยังทําใหมี
ส่ิงจูงใจท่ีจะมีสวนรวมตัดสินใจในกระบวนการทํางานอีกดวย 
 

Spreitzer (1995) ไดศึกษาผลของการรับรูพลังอํานาจเชิงจติวิทยา คือ ประสิทธิผลดานการ
บริหารจัดการ และพฤติกรรมท่ีแสดงถึงการมีนวัตกรรม (Innovative Behavior) ทําใหโครงสรางท่ี
ไดรับความสนใจอยางกวางขวาง ในขณะที่มีการแขงขันอยางสูงในระดับโลกและการเปล่ียนแปลง
ขององคการ ซ่ึงการกระตุนใหพนกังานมีความคิดริเร่ิมยอมรับ นวัตกรรรม ความเส่ียง และความไม
แนนอน ในบริบทขององคการที่มีประสิทธิภาพการบริหารจัดการจะสงเสริม สนับสนุนผลลัพธ
เหลานี้ใหเกดิข้ึนกับบุคลากร เนื่องจากผลการปฏิบัติงานท่ีดีไมไดข้ึนอยูกับกฎระเบียบท่ีเปนทางการ
เพียงอยางเดียวได ดังนั้น การรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา จึงสงผลดีตอผลการปฏิบัติงานดังนี ้

 
ประสิทธิผลดานการบริหารจัดการ  เปนระดับท่ีมีการบริหารจัดการตอบสนองเกินความ

คาดหมาย เพราะการรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา สามารถท่ีจะสรางสภาพแวดลอมการทํางานท่ีมี
ความหมาย มีความรับผิดชอบในงาน การเสริมสรางพลังอํานาจในงานเชิงจิตวิทยาจะทําใหเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการทํางานมากข้ึนซ่ึง Thomas and Velthouse (1990, cited in Spreitzer, 1995)ได
ใหเหตุผลสนับสนุนวา การรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา จะชวยเพิม่ความสนใจมุงม่ันในการทํางาน 
ความคิดสรางสรรค และความยืดหยุน นํามาซ่ึงประสิทธิผลดานการจัดการท่ีสูงข้ึน และในแตละมิติ
ของการรับรูพลังอํานาจเชิงจติวิทยา มีความสัมพันธกับพฤติกรรมที่จะนําไปสูประสิทธิภาพในดาน
การจัดการ คือ มิติดานความหมาย มีผลตอความผูกพันและความทุมเทในการปฏิบัติงาน มิติดาน
ความสามารถ มีผลตอความพยายามและความทาทายในการทํางานท่ีตัง้เปาหมายใหมีผลการ
ปฏิบัติงานในระดับสูง มิติดานกําหนดไดดวยตนเอง (Self  Determination) มีผลตอการเรียนรู  
ความสนใจในกิจกรรม และการยืดหยุนสามารถปรับตัวเม่ือพบปญหาหรืออุปสรรคในการ
ปฏิบัติงานมิติดานผลกระทบ (Impact) มผีลตอความสามารถในการเผชิญกับสถานการณท่ี
ยากลําบากและมีผลการปฏิบัติงานในระดบัสูง 

 
บุคลากรมีพฤติกรรมที่แสดงถึงการมีนวัตกรรม (Innovative Behavior) จะเกี่ยวของกบั 

การสรางบางส่ิงบางอยางข้ึนมา อาจจะเปนผลิตภัณฑใหม บริการที่ด ีกระบวนการจูงใจภายในจะ
กอใหเกิดพฤตกิรรมใหม ๆ ในแตละบุคคล การเสริมสรางพลังอํานาจในงานเชิงจิตวิทยาจะเปน 
ส่ิงสําคัญเพื่อกระตุนใหมีการจัดการเปล่ียนแปลงในองคการมากข้ึน การเช่ือมโยงระหวางการรับรู
พลังอํานาจเชิงจิตวทิยา กับความยดืหยุนเฉพาะบุคคลจะมีสวนทําใหแสดงถึงการมนีวตักรรม ใหม ๆ 
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ข้ึนมา ในองคการ เม่ือบุคคลมีการรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวทิยา จะมีความเชื่อวาตนเองมีอิสระและมี
ผลกระทบตอคนอ่ืน จึงแสดงออกในรูปของความคิดสรางสรรค ดวยความรูสึก ท่ีถูกกดดันนอยกวา
คนท่ีทํางานในลักษณะท่ีตองปฏิบัติตามกฎ นอกจากนี้บุคคลท่ีไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจใน
งานเชิงจิตวิทยา จะรับรูถึงความสามารถของตนเอง ดังนัน้บุคคลเหลานี้จึงมีความคิดสรางสรรคใน
งานและมีความคาดหวังความสําเร็จจากการทํางานนั้นสูง Conger and Kanungo (1988, cited in 
Spreitzer, 1995) ไดใหขอเสนอแนะวา การรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา มีความสําคัญอยางมากตอ
การกระตุนและการจัดการการเปล่ียนแปลงใหเกิดข้ึนภายในองคการ และ Thomas and Velthouse 
(1990, cited in Spreitzer, 1995) ไดเสนอการเช่ือมโยงระหวางการรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา กับ
ความยืดหยุนสวนบุคคล ซ่ึงจะมีผลทําใหเกิดพฤติกรรมท่ีแสดงถึงการมีนวัตกรรม 

 
จากภาพท่ี 3 แสดงใหเห็นถึงโครงสรางของการรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวทิยา ในบริบทของ

งานเพ่ือตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงโครงสราง จะเห็นวาโครงสรางนี้เร่ิมตนองคประกอบท่ีมีความ
สอดคลองกับแนวคิดของ Thomas and Velthouse (1990, cited in Spreitzer, 1995) คือ ความเช่ือ
อํานาจควบคุมตนเอง ความรูสึกมีคุณคาในตนเอง การเขาถึงขอมูลขาวสาร และการใหรางวัล ตัว
แปรที่กลาวกลาวถึง เปนลักษณะท่ีสําคัญท่ีทําใหเกิด การรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา 
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ภาพท่ี 3  แสดงโครงสรางของการรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา 
ท่ีมา: Spreitzer (1995) 
 

จากขอมูลขางตนสามารถสรุปไดวา การรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา เกดิจากการท่ีบุคลากร
มีการรับรูถึงความรูสึกการเห็นคุณคาในตนเอง เปนทรัพยากรท่ีมีคาขององคการมีศักยภาพท่ีจะ
ปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายโดยไดรับการสงเสริม สนับสนุนจากผูบังคับบัญชาและจากองคการ
ในดานขอมูลขาวสารที่เปนสําหรับการปฏิบัติงานเม่ือปฏิบัติงานไดสําเร็จตามเปาหมายก็ไดรับ
รางวัลท่ีเหมาะสม เม่ือเกิดกระบวนการดังกลาวจะนํามาซ่ึงการรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยาท้ัง         
4 ดาน ไดแก ดานความหมาย ดานสมรรถนะ ดานการกําหนดไดดวยตนเอง และดานผลกระทบ ซ่ึง
สงผลตอผลการปฏิบัติงาน ในดานความผูกพันและความทุมเทในการปฏิบัติงาน มีความพยายาม
และความทาทายในการทํางาน สามารถปรับตัวเม่ือพบปญหาหรืออุปสรรคสามารถเผชิญกับ
สถานการณท่ียากลําบาก ซ่ึงปจจัยเหลานี้ทําใหมีผลการปฏิบัติงานในระดับสูง 
 

ความรูสึกมีคุณคาใน
ตนเอง 

(Self Easteem) 

การเขาถึงขอมูลขาวสาร 
(Access to information) 

การใหรางวัล 
   (Reward) 

  
ประสิทธิผลดาน
การบริหารจัดการ 

 
พฤติกรรมที่แสดง
ถึงการมีนวัตกรรม 

ความปรารถนาทางสังคม ความยั่งยืน 

 
การรับรูพลังอํานาจเชิง
จิตวิทยา 
 
-ดานความหมาย 
-ดานสมรรถนะ 
-ดานการกําหนดไดดวย  
 ตนเอง 
-ดานผลกระทบ 

ความเช่ืออํานาจควบคุม
ตนเอง 

(Locus of control) 
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การวัดการรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา 
  

Spreitzer (1995)ไดศึกษาแนวคิดของ Congo and Kanungo (1988) และแนวคิดของ       
Thomas and Velthous (1990) จากนั้นไดพัฒนาการสรางมาตรวัด การรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา 
ข้ึนมาเปนคนแรก ซ่ึง การรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา มี 4 ดาน  และแตละดานมีขอคําถาม 3 ขอ ท่ี
ใชในการวัด โดยสรางขอคําถามท้ังหมด 12 ขอ เปนมาตราสวนประมาณคา 7 อันดับ ไดหาความ
เช่ือม่ันจากกลุมตัวอยาง 2 กลุม คือการทดลองใชเคร่ืองมือกับกลุมท่ีหนึ่งคือ กลุมท่ีเปนพนักงานใน
สวนของบริษทัดานอุตสาหกรรม จํานวน 393 คน และการทดลองใชเคร่ืองมือกับกลุมท่ีสอง คือ
พนักงานบริษทัประกันชีวิต จํานวน 128 คน หลังจากนั้นนําไปหาคาสัมประสิทธ์ิอัลฟาของครอนบาค 
(Cronbach’s Alpha Coefficient) ซ่ึงมีคาความเช่ือม่ัน ไดคาความเช่ือม่ันท้ังฉบับของกลุมตัวอยางท่ี
กลุมท่ีเปนพนกังานในสวนของบริษัทดานอุตสาหกรรม เทากับ .72 และกลุมตัวอยางท่ีเปน
พนักงานบริษทัประกันชีวิตเทากับ .62 หลังจากนั้นนําแบบทดสอบไปทดลองใชคร้ังท่ี 2 กับกลุม
ตัวอยางท่ีเปนพนักงานบริษทัประกันชีวิตโดยระยะเวลาหางจากการทดลองใชจากคร้ังแรก เปน
ระยะเวลา 5 เดอืน  และมีคาความเช่ือม่ันในแตละดาน มีรายละเอียดดังตอไปนี ้

 
1.  ดานความหมาย (Meaning) คือ คุณคาของงานท่ีทํามีความสําคัญตอวัตถุประสงคของ

งาน ซ่ึงจะตัดสินจากอุดมคติและมาตรฐานของาน คุณคาของงานเก่ียวของกับความตองการและ
ความเหมาะสมระหวางบทบาทงานท่ีทํา ความเช่ือ และพฤติกรรมของบุคคลท่ีมีตองานนั้นซ่ึงมี 
คาความเช่ือม่ันคร้ังท่ี 1 เทากับ .85 และคาความเช่ือม่ันคร้ังท่ี 2 เทากับ .85  

 
2.   ดานความสมรรถนะ (Competence) คือ การรูความสามารถของบุคคลท่ีมีความเช่ือวา

ตนเองสามารถจะทํากิจกรรมไดสําเร็จตามวัตถุประสงค โดยใช ความพยายาม และทักษะท่ีมีอยูมา
ใช ในการทํางาน ความสามารถ เปนเสมือนความเช่ือ การเรียนรูของบุคคลและ ความพยายามท่ี จะ
ปฏิบัติงานใหไดตามความคาดหมาย ซ่ึงจะทําใหบุคคลรูสึกเห็นคุณคาในตนเองได ซ่ึงมีคาความ
เช่ือม่ันคร้ังท่ี 1 เทากับ .84 และคาความเช่ือม่ันคร้ังท่ี 2 เทากับ .83  

 
  3.   ดานการกําหนดไดดวยตนเอง (Self Determination) คือ ความสามารถท่ีบุคคลจะ

สามารถเลือกแนวทางปฏิบัติดวยตนเอง มแีนวทางเลือกท่ีหลากหลายทําใหบุคคลมีความคิด
สรางสรรคในการทํางาน การกําหนดไดดวยตนเองจะสะทอนใหเหน็ถึงความเปนอิสระในการ
ทํางาน และมีกระบวนการทาํงานท่ีสามารถตัดสินใจไดดวยตนเอง ซ่ึงมีคาความเช่ือม่ันคร้ังท่ี 1 
เทากับ .80 และคาความเช่ือม่ันคร้ังท่ี 2 เทากับ .79  
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4.   ดานผลกระทบ (Impact) คือ การที่หัวหนางานระดับตนมีอํานาจในการบริหารจัดการ
ในแผนก ซ่ึงจะสงผลใหหวัหนางานระดับตนรูสึกวามีความสําคัญตอหนวยงานเพียงใด และเปน
ลักษณะของหวัหนางานระดบัตนท่ีมีความเชื่ออํานาจควบคุมภายในตนเองสูง(Internal locus of 
control) และมีบทบาทตอความเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนซ่ึงมีคาความเช่ือม่ันคร้ังท่ี 1 เทากับ .85 และ 
คาความเช่ือม่ันคร้ังท่ี 2 เทากับ .84  

 
นอกจากนี้ Heachanova et al. (2006) ไดศึกษา การรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา ความพึงพอใจ

ในงาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงานท่ีทํางานดานบริการในประเทศฟลิปปนส การวิจัยไดนํา
แบบวัดการรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา ของ Spreitzer (1995) เปนมาตราสวนประมาณคา 5 อันดบั 
ตั้งแตไมเห็นดวยอยางยิ่งจนถึงเห็นดวยอยางยิ่ง ประกอบดวยขอคําถาม 12 ขอ มีคาความเช่ือม่ันท้ัง
ฉบับเทากับ.87 และในแตละดานมีคาความเช่ือม่ันดังนี้ ดานความหมาย มีคาความเช่ือม่ันท้ังฉบับ
เทากับ .77 ดานสมรรถนะ มีคาความเช่ือม่ันเทากับ .79  ดานการกําหนดไดดวยตนเอง  มีคาความ
เช่ือม่ันท้ังฉบับเทากับ .79 และดานผลกระทบ มีคาความเช่ือม่ันเทากับ .79 

 
  ดังเชนงานวจิัยของ Tuuli and Rowlinson (2009)ไดศกึษาผลการปฏิบัติงานท่ีเกดิจากการ

เสริมสรางพลังอํานาจในงานเชิงจิตวิทยา  โดยมี แรงจูงใจ ความสามารถ และโอกาสในการปฏิบัติงาน 
เปนตัวแปรส่ือกลาง การวิจยัไดนําแบบวัดการรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยาของ    Spreitzer (1995) 
เปนมาตราสวนประมาณคา 5 อันดับ ตั้งแตไมเห็นดวยอยางยิ่งจนถึงเหน็ดวยอยางยิ่งประกอบดวย
ขอคําถาม 12 ขอ ในแตละดานมีคาความเช่ือม่ันดังนี้ ดานความหมาย มีคาความเช่ือม่ันท้ังฉบับ
เทากับ .85 ดานสมรรถนะ มีคาความเช่ือม่ันเทากับ .84 ดานการกําหนดไดดวยตนเอง  มีคาความ
เช่ือม่ันท้ังฉบับเทากบั .80 และดานผลกระทบ มีคาความเช่ือม่ันเทากับ .85   

 
จากขอมูลขางตนผูวิจยัสามารถสรุปไดวา ในการวดัการรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา มีแบบ

วัด การรับรูพลังอํานาจเชิงจติวิทยา ไดโดยตรง ของ Spreitzer (1995) ในการวจิัยคร้ังนี้ ผูวิจยัไดใช
แบบวัด การรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา ดงักลาว มาพัฒนาเปนและปรับใชใหเหมาะสมกับบริบทท่ี
ศึกษา แบบวัดนี้หัวหนางานระดับตนเปนผูตอบขอคําถาม ขอคําถามมีลักษณะเปนมาตราสวน
ประมาณคา 5 อันดับ ตั้งแต ไมตรงกับตัวทานเลย จนถึง ตรงกับตัวทานมากท่ีสุด โดยหัวหนางานจะ
เปนผูประเมินการรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา ตามการรับรูของตนเอง 
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แนวคิดเก่ียวกับความสามารถในการตัดสินใจ 
 

 การตรวจเอกสารเกี่ยวกับแนวคิดเกี่ยวกับความสามารถในการตัดสินใจ ในการศึกษาคร้ังนี้
ครอบคลุมถึง ความหมายของความสามารถ ความหมายของการการตัดสินใจ ความสําคัญของการ
ตัดสินใจ  ประเภทของการตัดสินใจ เกณฑท่ีใชประกอบในการตัดสินใจ ขอมูลในการตัดสินใจ 
กระบวนการตดัสินใจ ประสิทธิผลของการตัดสินใจ แนวคิดของความสามารถในการตัดสินใจ  
และการวัดความสามารถในการตัดสินใจ ดังรายละเอียดดังตอไปนี ้
 
ความหมายของความสามารถ 
 
 มีนักวิชาการไดใหความหมายของ ความสามารถไวดังนี ้
 

ราชบัณฑิตยสถาน (2546) กลาววา ความสามารถ หมายถึง คุณสมบัติท่ีจะทําไดเฉพาะทาง
ความรูหรือความชํานาญ 

 
 ชูชัย  สมิทธิไกร (2551) กลาววา ความสามารถ หมายถึง ความสามารถเชิงปญญาท่ีจําเปน
สําหรับการปฏิบัติงาน กลาวคือ เปนความสามารถในการประยุกตความรูท่ีมีอยูไปใชในการ
ปฏิบัติงาน เชน ความสามารถในการใหคําปรึกษาแนะนําแกผูใตบังคับบัญชา ความสามารถในการ
ประเมินความสามารถของผูใตบังคับบัญชา 

 
Robbins (2005) กลาววา ความสามารถ หมายถึง ความสามารถของแตละบุคคลในการ

กระทําส่ิงตาง ๆ ในการทํางานไดหลากหลายซ่ึงความสามารถของบุคคลมีสององคประกอบคือ 
ความสามารถทางสติปญญาและความสามารถทางกายภาพ 
 
 Kreitner and Kinicki (2008) กลาววา ความสามารถ หมายถึง ขีดสูงสุดของลักษณะบุคคล
ทางดานสติปญญาและทางดานกายภาพในการที่จะปฏิบัติงาน 
 
ความหมายของการตดัสินใจ 
 

มีนักวิชาการไดใหความหมายของการตัดสินใจไวดังนี้ 
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ธงชัย  สันติวงษ (2540) กลาววา  การตัดสินใจ หมายถึง กระบวนการท่ีมีการดําเนนิการ
เปนข้ันเปนตอน เร่ิมจากการพิจารณาถึงปญหาท่ีเกิดข้ึน การคนหาทางเลือกท่ีจะใชแกปญหา       
การเลือกวิธีท่ีจะใชแกปญหา ซ่ึงคาดหวังวาจํานําผลลัพธท่ีนาพึงพอใจ ดําเนินการแกปญหา        
การประเมินผล การแกไข การติดตามขอมูลตาง ๆ ท่ีเกี่ยวของท้ังหมด 

     
 กรองแกว  อยูสุข (2542) กลาววา การตัดสินใจ หมายถึง การเลือกส่ิงจากหลาย ๆ ส่ิง หรือ
เลือกท่ีจะปฏิบัติทางใดทางหน่ึงจากหลาย ๆ ทางท่ีมีอยู ส่ิงหรือวิธีการที่เลือกนั้นยอมไดรับการ
พิจารณาอยางถ่ีถวนแลววาถูกตองเหมาะสมหรือดีท่ีสุด และตรงกับเปาหมายขององคการดวย 
 
 มัลลิกา  ตนสอน (2544) กลาววา  การตัดสินใจ หมายถึง กระบวนการในการแกปญหา 
โดยการรวบรวม วิเคราะหและประมวลขอมูลจัดในการเลือกทางเลือกท่ีเหมาะสมหรือดีท่ีสุดใน
ขณะนัน้ 
 
 สรอยตระกูล  อรรถมานะ  (2545)  กลาววา  การตัดสินใจ หมายถึง การเลือกระหวาง
ทางเลือกท่ีเปนไปไดท้ังหลาย เพื่อใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายท่ีไดกําหนดไว 
 

วิภาดา  คุปตานนท (2551)  กลาววา  การตดัสินใจ หมายถึง การเลือกระหวางทางเลือกสอง
ทางข้ึนไป เพือ่หาวิธีการที่เหมาะสมท่ีสุดในการดําเนินงานใหบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ
และมีประสิทธิผล 
 

Sweeney and Mcfarlin (2002) กลาววา การตัดสินใจ หมายถึง กระบวนการประเมิน        
ในทางเลือกสองทางเลือกหรือมากกวาในการที่จะไปสูผลที่ดีท่ีสุด 

 
 Dessler (2004) กลาววา การตัดสินใจ หมายถึง กระบวนการท่ีมีการดําเนินการเปนข้ันเปน
ตอนและวิเคราะหและเลือกจากหลาย ๆ ทางเลือกท่ีมีความเหมาะสมท่ีสุดท่ีจะนําไปปฏิบัติเพื่อให
บรรลุเปาหมายขององคการ 
 
 จากความหมายขางตนสามารถสรุปไดวา การตัดสินใจ หมายถึง กระบวนการท่ีมี            
การดําเนนิการอยางเปนข้ันเปนตอน ผานการคิดวิเคราะหพิจารณาจากสองทางเลือกหรือมากกวา
โดยการรวบรวม และประมวลขอมูลเพื่อหาวิธีการที่เหมาะสมท่ีสุดท่ีจะนําไปปฏิบัติเพื่อใหบรรลุ
เปาหมายขององคการ 
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 จากนยิามความหมายของความสามารถในการตัดสินใจขางตนสามารถสรุปความหมาย    
ไดวา ความสามารถในการตัดสินใจ หมายถึง  คุณสมบัติของบุคคลดานการใชสติปญญาในการคิด
พิจารณาเลือกกระบวนการทีม่ีการดําเนนิการอยางเปนข้ันเปนตอน ผานการคิดวเิคราะหพจิารณา
จากสองทางเลือกหรือมากกวาโดยการรวบรวม และประมวลขอมูลเพือ่หาวิธีการที่เหมาะสมท่ีสุด  
ท่ีจะนําไปปฏิบัติเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ 
 
ความสําคัญของการตัดสินใจ 
 

อภิชาต  โสภาแดง (2552) ไดกลาวถึงความสําคัญของความสามารถในการตัดสินใจ         
ไว 4 ประการดังตอไปนี ้

 
1.  การตัดสินใจเปนเคร่ืองวัดความแตกตางระหวางผูบริหารกับผูปฏิบัติงาน ผูท่ีเปน

ผูบริหารในระดับตาง ๆ จะตองแสดงความรู ความสามารถในการตัดสินใจท่ีดกีวาผูปฏิบัติงาน
ผูบริหารจะตองมีเหตุผล มีหลักการ มีเจตคติ และวจิารณญาณท่ีดีกวา ความสามารถในการตัดสินใจ
คือมูลคาเพิ่มท่ีผูบริหารตองทําใหเห็น ซ่ึงเปนความแตกตางท่ีเหมาะสมแลวกับคาจางเงินเดือน      
ในตําแหนงผูบริหาร  

 
2.   การตัดสินใจเปนวิธีนําไปสูเปาหมาย ผูบริหารควรตระหนักเสมอวา การตัดสินใจเปน

แนวทางวิธีการและเคร่ืองมือท่ีจะทําใหการบริหารองคการประสบความสําเร็จตามเปาหมายท่ีได
กําหนดไว  ดังนั้นการกําหนดเปาหมายองคการใหชัดเจนก็เปนส่ิงสําคัญท่ีจะตองเร่ิมตน การหาวิธี
และแนวทางปฏิบัติท่ีหลากหลายก็เปนข้ันตอนท่ีกระทําตามมา ซ่ึงการกําหนดแนวทาง วิธีการ
ตัดสินใจท่ีดี ท่ีหลากหลายและสรางสรรคจะนําพาใหองคการไปสูความสําเร็จได 

 
3.   การตัดสินใจเปนเสมือนสมองขององคการ การตัดสินใจก็เหมือนกับคนเรามีสมองและ

ระบบประสาทท่ีดีก็จะทําใหตัวเราประสบผลสําเร็จในชีวิตการงาน ชีวิตสวนตัวและชีวิตทางสังคม 
ในขณะเดยีวกนัถาเปนการตัดสินใจขององคการที่ดีก็จะตองมีสมอง และระบบประสาทของ
องคการที่ดีดวยจึงจะทําใหองคการมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลได 

 
4.   การตัดสินใจเปนกลยุทธการแกปญหาในอนาคต  ในทฤษฎีการตัดสินใจท่ัวไปมองวา

เปนการแกไขปญหาในอดีต ซ่ึงไดแกปญหาขอขัดของซ่ึงมีสะสมมาต้ังแตอดีต และมีแนวโนม    
มากข้ึนในอนาคต ซ่ึงไมสามารถแกปญหาไดหมดส้ินและยังมีปญหาใหม ๆ เขามาอีกมากมาย 
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โดยเฉพาะการปรับเปล่ียนกรอบแนวคิด(Paradigm) ในการมองปญหาใหมให มองถึงปญหาใน
อนาคต ซ่ึงไดแกปญหาปองกัน รูแลว วาจะเกดิข้ึนในอนาคต ก็ควรมีการตัดสินใจลวงหนากอน     
ท่ีปญหาจะเกดิข้ึน 
 
 จากการศึกษาความสําคัญของการตัดสินใจ ผูวิจยัสรุปไดวา การตดัสินใจเปนเคร่ืองมือ
ท่ีมีความสําคัญอยางยิ่งในการบริหารองคการใหบรรลุเปาหมาย และเปนเคร่ืองวัดความแตกตาง
ระหวางหวัหนางานกับผูปฏิบัติงานในระดับปฏิบัติการ หัวหนางานมีความจําเปนอยางยิ่งท่ีจะตองมี
ทักษะความสามารถในการตดัสินใจ จะตองแสดงใหเห็นถึง ความรู ความสามารถในการตัดสินใจที่
ดีกวาผูปฏิบัตงิาน มีความคิดสรางสรรคเลือกแนวทางการตัดสินใจหลากหลายทาง มีเหตุผล มีความ
ละเอียดรอบคอบ และมีข้ันตอนในการตดัสินใจท่ีเปนระบบ ซ่ึงจะนําองคการไปสูเปาหมายท่ีตั้งไว 
 
ประเภทของการตัดสินใจ 
  
 นักวิชาการหลายทานไดแบงประเภทของการตัดสินใจไวหลายทานแตกตางกันออกไป ซ่ึง
ผูวิจัยขอสรุปไวดังตอไปนี ้
 
 Dubrin (2005) ไดแบงประเภทของการตัดสินใจไว 2 ประเภท ดังตอไปนี ้  
 

1.   การตัดสินใจแบบมีแบบแผน (Programmed Decisions) เปนการตัดสินใจท่ีเกิดข้ึนซํ้า ๆ 
เปนประจํา (Routine) มีความแนนอน รูสาเหตุและผลของการตัดสินใจ กระบวนการจะข้ึนอยูกับ
กฎระเบียบ นโยบายและข้ันตอนท่ีชัดเจน 

 
2.   การตัดสินใจแบบไมมีแบบแผน (Non Programmed Decision) เปนการตัดสินใจสําหรับ

ปญหาท่ีใหม เปนปญหาซับซอน ไมมีโครงสราง ขาดความแนนอนในความสัมพันธของสาเหตุและ
ผลลัพธ การตัดสินใจแบบนีจ้ะทําใหมีความคิดสรางสรรคการแกปญหา 
  

ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน (2551) ไดแบงประเภทของการตัดสินใจไว 3 ประเภท ดังตอไปนี ้
 
 1.   ปญหาแบบมีโครงสราง (Structure Problems) เปนการตัดสินใจท่ีเกี่ยวของกับงานท่ีทํา
อยูเปนประจํา การตัดสินใจแบบมีโครงสรางจะมีหลักเกณฑและข้ันตอนท่ีถูกกําหนดไวอยาง
ชัดเจนโดยอาจจะเรียกไดวา เปนการตัดสินใจแบบมีแบบแผน (Programmed Decisions) ซ่ึงมักจะ
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เปนหนาท่ีของผูจัดการระดบัตนและหัวหนางาน ในการดูแลใหงานตาง ๆ ท่ีทําภายในหนวยงาน
ดําเนินไปอยางราบร่ืนและตรงเปาหมาย 
 
 2.   ปญหาแบบไมมีโครงสราง (Unstructured Problems) เปนการตัดสินใจท่ีเกีย่วของกบั
เร่ืองท่ีไมไดเกดิข้ึนเปนประจํา ไมสามารถวางแผนไวลวงหนา มักเกี่ยวของกับอนาคต ท่ีมีความ    
ไมแนนอนและตองอาศัยขอมูลจากสภาพแวดลอมประการการใชวิจารณญาณของผูตดัสินใจ     
โดยอาจจะเรียกวา การตดัสินใจแบบไมมแีบบแผน (Non-Programmed Decisions) ซ่ึงมักจะทําโดย
ผูบริหารระดับสูง 
 
 3.   ปญหาแบบกึ่งโครงสราง(Semi-Strured Problems) เปนการตัดสินใจท่ีอยูระหวาง     
การตัดสินใจแบบมีโครงสรางและการตัดสินใจแบบไมมโีครงสราง โดยเปนปญหาแบบผสม        
ท่ีเราสามารถนําหลักเกณฑและข้ันตอนในการแกปญหามาประยุกตกบัสวนหนึ่งของปญหา ในขณะ
ท่ีผูตัดสินใจจะตองใชวิจารญาณของตนในการแกปญหาอีกสวนหนึ่ง ซ่ึงมักจะเกิดข้ึนกับผูจัดการ
ระดับสูงและระดับกลาง 
 
 จากการศึกษาประเภทของการตัดสินใจ ผูวิจัยสรุปไดวา การตัดสินใจสามารถแบงแปน 3 
ประเภท คือ ประเภทแรก เปนการตัดสินใจท่ีมีแบบแผน เปนเหตุการณท่ีเกิดข้ึนเปนประจํา จะใช
แนว ทางข้ันตอนการแกไขปญหาตามโครงสรางกฏระเบียบ นโนบายการแกปญหาที่ชัดเจน
ประเภทท่ีสอง เปนการตัดสินใจท่ีไมมีระเบียบแบบแผน เปนปญหาท่ีไมเคยเกดิข้ึนมากอน ลักษณะ
ของปญหามีความซับซอน ลักษณะประเภทการตัดสินใจดังกลาวท่ีทําใหเกิดความคิดสรางสรรค 
เกิดทางเลือกหลายแนวทางในการตัดสินใจแกปญหา ประเภทท่ีสาม เปนประเภทการตัดสินใจกึ่ง
แบบแผนเปนการตัดสินใจทีน่ําแนวทางวิธีการแกปญหาแบบมีแบบแผนมาประยุกตใชกับการ
ตัดสินใจแกปญหาท่ีไมเคยเกิดข้ึนมากอนประเภทการตัดสินใจลักษณะนี้สวนใหญจะเกดิข้ึนกับ
ผูบริหารระดับสูงและระดับกลาง 
 
เกณฑท่ีใชประกอบในการตัดสินใจ 
 
 ในการตัดสินใจจะตองเลือกทางเลือกท่ีดีท่ีสุดเหมาะสมท่ีสุด จะตองมีเกณฑ  ในการ
ตัดสินใจซ่ึง รสนา  อัชชะกิจ (2537) ไดกําหนดเกณฑในการเลือกการตดัสินใจไวดังตอไปนี ้
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 1.   นโยบาย ทางเลือกแตละวิธีจะตองสอดคลองสนองรับนโยบายท่ัวไปและนโยบาย
เฉพาะเร่ือง  
 
 2.   กลวิธี ซ่ึงกลวธีิท่ีเลือกนั้นตองดีท่ีสุดเหมาะสมท่ีสุด มีอัตราเส่ียงตอความลมเหลวนอย
ท่ีสุด ซ่ึงตองระลึกอยูเสมอวาแตละกลวิธี มีขอดี ขอเสียแตกตางกัน วธีิหนึ่งอาจจะดสํีาหรับโอกาส
หนึ่ง เม่ือส่ิงแวดลอมเปล่ียนวิธีอ่ืนอาจเหมาะสมกวา 
 
 3.   คาใชจาย ทางเลือกท่ีดีที่สุด สามารถนําไปปฏิบัติไดผลดีท่ีสุดโดยเสียคาใชจายนอยท่ีสุด 
 
 4.   ระยะเวลา สําหรับการแกปญหาเร่ืองเดียวกัน ทางเลือกท่ีปฏิบัติสําเร็จในเวลาท่ีส้ันจะ   
มีผลดีมากกวาระยะเวลาท่ียาวนาน 
 
 5.   วิธีปฏิบัติ ในข้ันตอนการตัดสินใจมีวิธีการปฏิบัติหลากหลายวิธี ลวนมีความสัมพันธ
เกี่ยวของกัน จงึตองสํารวจและปฏิบัติใหครบถวนทุกข้ันตอน 
 
 6.   อุปสรรค   ในการตัดสินใจจะตอง ระมัดระวัง สํารวจ ตรวจสอบขอบกพรองอยางถ่ี
ถวน หรือหลีกเล่ียงอุปสรรค 
 
 จากการศึกษาเกณฑท่ีใชประกอบในการตัดสินใจ ผูวิจยัสรุปไดวา การจะดําเนินการ
ตัดสินใจในแตละเร่ืองตองคํานึงถึง ทางเลือกท่ีดีท่ีสุด มีคาใชจาย นอยท่ีสุด ใชเวลาในการตัดสินใจ
นอย แตมีประสิทธิผล ปฏิบัติตามข้ันตอนอยางครบถวน และรอยคอบ นอกจากนี้จะตองคํานึงถีง
ปญหาอุปสรรคท่ีจะตามาหลังจากท่ีไดตัดสินใจในเร่ืองนัน้ ๆ ไปแลว ดงันั้นกอนการตัดสินใจควร
จะประเมินตามเกณฑดังกลาวเพื่อลดความผิดพลาดในการตัดสินใจ 
   
ขอมูลในการตดัสินใจ 
 
 พัชรี  ชมพูคํา (2552) ไดกลาวถึงขอมูลท่ีจะนํามาใชการตดัสินใจใหมีประสิทธิภาพขอมูล
นั้นจะตองลักษณะ 5 ประการ ดังตอไปนี ้
 

1.   ทันเวลา คือ ไดขอมูลในเวลาท่ีจะทําการตัดสินใจและดําเนินการไดในเวลาท่ีกําหนด 
 



 49 

2.   มีคุณภาพ คือ ไดขอมูลท่ีมีความถูกตอง เช่ือถือได สามารถท่ีจะนํามาใชประกอบการ
ตัดสินใจไดอยางม่ันใจ ในทางกลับกัน การมีขอมูลมากแตขอมูลเหลานั้นไมถูกตอง ยิ่งเปนผลเสีย
มากกวาการไมมีขอมูลเลย 

 
3.   ครบถวน คือ การที่จะไดขอมูลเพียงพอจะชวยทําใหการตัดสินใจดียิ่งข้ึน 
 
4.   มีความเกีย่วของ  คือ  ขอมูลท่ีมีควรมีความสัมพันธเกี่ยวของกับเร่ืองที่ตัดสินใจ 
 
5.   เขาใจได  คือ  ขอมูลมีความชัดเจนและเขาใจงาย 
 
จากการศึกษาขอมูลในการตัดสินใจ ผูวิจยัสรุปไดวา ขอมูลท่ีจะนํามาประกอบการตัดสินใจ

จะตองเปนขอมูลท่ีมีความถูกตอง เกีย่วของหรือตรงตามกับวัตถุประสงคกับเร่ืองท่ีตัดสินใจ มีความ
ครบถวน ชัดเจน ไดขอมูลทันเวลาท่ีตองการ จึงจะทําใหการดําเนนิการตัดสินใจใหมปีระสิทธิผล  

 
กระบวนการตัดสินใจ 

 
วิเชียร  วิทยอุดม (2547) ไดกลาวถึง กระบวนการตดัสินใจไว 8 ข้ันตอน ดังตอไปนี ้ 
 
1.   ตองทําความเขาใจปญหา เร่ิมตนดวยการนิยามถึงปญหาเสียกอน ปญหาอันนั้นท่ีเกดิข้ึน

มีความแตกตางระหวางส่ิงท่ีเปนอยูและสถานการณท่ีไดคาดหมายไวอยางไรเพราะวาการท่ีเราทํา
ความเขาใจถึงปญหาท่ีแทจริงคืออะไร จะทําใหสามารถหาวิธีการมาเพื่อ    ขจัดปญหาอุปสรรคได
อยางแทจริง เม่ือทําการตัดสินใจกําหนดนยิามของปญหาไดแลว ตองกาํหนดเง่ือนไขของการ
ตัดสินใจ ผูทําการตัดสินใจจะกําหนดวาอะไรคือความสําคัญในการตัดสินใจ โดยมีการนําเอาความ
สนใจคานยิม และความชอบสวนตัวท่ีเหมือนกันของผูท่ีทําการตัดสินใจ เขามาสูกระบวนนยิามอัน
เปนเง่ือนไขท่ีสําคัญในการแกปญหา เพราะวาอะไรท่ีคน ๆ หนึ่งคิดวาสําคัญแตคนอ่ืนอาจจะไมเหน็
เหมือนกนัก็ได 

  
2.   การวางจดุมุงหมายและการกําหนดวัตถุประสงค การตัดสินใจจะมีความชัดเจนมากถา

ไดเร่ิมตนดวยการวางจดุมุงหมายและกําหนดวัตถุประสงคในแตละสถานการณไดถูกตองเหมาะสม 
จุดมุงหมาย และวัตถุประสงคท่ีนําไปใชในการตัดสินใจก็จะเขาไปในแนวทางท่ีเหมือนกันซ่ึงจะทํา
ใหเกิดความสําเร็จในการดําเนินงาน และทําใหพนักงานช่ืนชอบหรือเกิดความพึงพอใจในระยะยาว
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ตอองคการได ผูทําการตัดสินใจจะตองรูจกัแยกจดุมุงหมายและวัตถุประสงคอยางระมัดระวังและ
วัตถุประสงคอันนั้นควรจะตรวจสอบและสามารถวัดผลได ดังนั้นการวางจุดมุงหมายและการ
กําหนดวัตถุประสงคจึงควรมีการวางไวกอนท่ีจะมีการตัดสินใจแตละทางเลือกของการกระทํา  

 
3.   การสรางทางเลือก ผูทําการตัดสินใจสรางทางเลือกท่ีเปนไปได ตอง คนหาทางเลือกซ่ึง

อาจจะมีอยูมากมายเพ่ือนํามาใชในการประกอบการตัดสินใจ โดยการทดลองแตละทางเลือก
เสียกอน เพื่อใหแนใจอาจจะนําแตละทางเลือกมาเปรียบเทียบกัน ในการที่ทําแบบนี้ทําใหเกิดการ
ตัดสินใจท่ีมีประสิทธิภาพมากข้ึน และมีความเปนไปไดท่ีจะมีทางเลือกท่ีสามารถเปนไปได 

 
4.   การรวบรวมขอมูลขาวสาร กอนท่ีจะประเมินทางเลือกตอไป ตอง มีการรวบรวมการ

พิจารณาแตละทางเลือกและผลลัพธท่ีตามมา โดยมากจะเปนลักษณะเฉพาะของผูทําการตัดสินใจ
ตองใหเรียนรูมากเทากับการพิจารณาทางเลือกท่ีทําใหเกดิปญหาแตละทางเลือก ซ่ึงเปนผลใหสําเร็จ
ตามจุดมุงหมายและวัตถุประสงคท่ีตองการ 

 
5.   การประเมินหาทางเลือก รวบรวมขอมูลขาวสารที่มีอยูท้ังหมดเพื่อนํามาพิจารณาหาทาง

เลือก การทําการตัดสินใจโดยมากจะใชขอมูลขาวสารดวยการใชผูเช่ียวชาญประเมินทางเลือก แต
ตองอยูภายใตระเบียบแบบแผนท่ีไดวางไว การพิจารณาในแตละคร้ังของทางเลือก ตองพิจารณาอยู
ภายใตการใชการกระจายและการนําขอมูลท่ีเตรียมไดมาแลวทําการเปรียบเทียบประโยชนของแต
ละทางเลือกโดยการใหคะแนนแตละทางเลือกบนเง่ือนไข ขอเดนและขอดอยของแตละทางเลือก
บนแตละเง่ือนไข ผลลัพธท่ีออกมาของกระบวนการประเมิน จะเลือกทางเลือกท่ีดีท่ีสุดท่ีให
ความเหน็พองตองกันวาเปนไปไดของการท่ีจะนําไปสูความสําเร็จตามจุดมุงหมายและ
วัตถุประสงคของการทําการตัดสินใจ หลังจากท่ีไดทําตามขอนี้แลว ผูทําการตัดสินใจจะพบวา
ทางเลือกอันใดท่ีนาจะมีผลและมีประโยชนตอองคการมากท่ีสุด 

 
6.   เลือกทางเลือกท่ีดีท่ีสุด ข้ันตอนนี้เปนประเด็นทาไปสูการประเมินหาทางเลือกท่ีมีความ

ครอบคลุมและมีระบบระเบียบแบบแผน ผูทําการตัดสินใจจะเลือกทางเลือกงาย ๆ ท่ีกระบวนการ
ประเมินทางเลือกไดบงช้ีถึงส่ิงท่ีตองการมากท่ีสุด ปญหาท่ีจะเกิดข้ึนไดกับข้ันตอนนี้ถากระบวนการ
ประเมินทางเลือกใหการตกลงใน2ทางเลือก หรือมากกวาทางเลือกท่ีปรากฏและใหเลือกทางเลือกท่ี
ดีท่ีสุดโดยการประเมินคาของแตละทางเลือกกับน้ําหนักของแตละเง่ือนไขและทางเลือกท่ีมีคะแนน
สูงท่ีสุด 
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7.   การตัดสินใจปฏิบัติ เปนข้ันตอนการนําทางเลือกมาปฏิบัติ การตัดสินใจจะตองไดรับ
การปฏิบัติท่ีมีสวนสนับสนนุอยางเหมาะสม เพื่อท่ีจะไดมีโอกาสในการบรรลุเปาหมายหรือ
ความสําเร็จ 

 
8.   การประเมินถึงประสิทธิภาพของการตัดสินใจ เปนวงจรของการตัดสินใจจะยังไมเสร็จ

ส้ินไปจนกวาผูทําการตัดสินใจจะไดมีการประเมินทางเลือกท่ีทําใหเกดิผลสําเร็จในการแกปญหา
เสียกอน และสามารถบรรลุจุดหมายต้ังแตเร่ิมระยะแรกของกระบวนการ ถาการประเมินเชนนี้เปน
เคร่ืองช้ีวัดความสําเร็จ วงจรการตัดสินใจกส็ามารถจบลงได อยางไรก็ตามทางเลือกท่ีไมสามารถ
แกไขปญหาหรือบรรลุวัตถุประสงคได ใหนําทางเลือกเดิมกลับมาใชอีกคร้ัง จะใหผลคือเกิด
ทางเลือกใหม ถาหลังจากการปฏิบัติงานทําใหคุณภาพของงานดีข้ึน การขาดงานและการหมุนเวยีน 
ออกจากงาน มีระดับตํ่าลง  
 

Bateman and Snell (2002) ไดกลาวถึง กระบวนการตดัสินใจไว 6 ข้ันตอน ดังตอไปนี ้
 
1.   ระบุและวินิจฉัยปญหา เปนการจะตดัสินใจในเร่ืองท่ีสําคัญ คือผูท่ีทําการตัดสินใจ

จะตองทราบวาจะตัดสินใจเร่ืองอะไรลักษณะปญหาเปนอยางไร การตดัสินใจมีลักษณะคลายกับ
การแกไขปญหา ทําใหตองมีการวินจิฉัยสาเหตุของปญหาใหชดัเจนกอนเปนอันดบัแรก 

 
2.   สรางทางเลือกในการแกปญหา ในสรางทางเลือกในการแกปญหาอาจจะพิจารณาจาก

ทางเลือกท่ีเคยใชในการแกปญหาโดยเลือกจากทางเลือกท่ีเคยใชมาในอดีตโดยพิจารณาจากปญหาท่ี
เคยเกดิข้ึนในอดีตหรือวิธีการท่ีเคยใชแกปญหาท่ีเคยใชหรือในทางกลับกันอาจจะใชวธีิการสราง
แนวทางการแกปญหาข้ึนมาใหม  

 
3.   การประเมินทางเลือก เปนการประเมินวา ทางเลือกท่ีจะเลือกใชในการแกปญหา

โดยท่ัวไปนั้นจะตองเหมาะสมกับองคการและเปนทางเลือกท่ีดีท่ีสุด 
 
 4.   การเลือกทางเลือก เปนการตัดสินใจเลือกทางเลือกท่ีดีท่ีสุด เปนไปไดในโลกแหงความ
เปนจริง ไดรับประโยชนสูงสุดจากการตดัสินใจ ซ่ึงผลจากทางเลือกท่ีดีควรจะเกดิจากการใชตนทุน
ท่ีต่ําแตไดรับผลตอบแทนกลับมาสูงเกินกวาท่ีคาดหวังไว โดยอาจจะมีการเปรียบเทียบทางเลือก
หนึ่งกับทางเลือกอ่ืน ๆ แลวตัดสินใจเลือกทางเลือกท่ีดีท่ีสุด  
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5.   การดําเนนิการตัดสินใจ  ในกระบวนการนี้บุคคลท่ีดําเนินการในการตัดสินใจจะตองมี
ความเขาใจในทางเลือกท่ีใชใน การตัดสินใจและมีความมุงม่ัน  ท่ีจะดําเนินการใหประสบ
ความสําเร็จ 

 
6.   การประเมินการตัดสินใจ เปนการประเมินการตัดสินใจเปนการใหขอมูลปอนกลับใน

ทางดานบวกและดานลบของการตัดสินใจ ซ่ึงจะนําไปใชในการตัดสินใจคร้ังตอไปและบางคร้ัง 
การไดรับขอมูลปอนกลับในทางลบจะช้ีใหเห็นถึง ความลมเหลวในการตัดสินใจ ซ่ึงในการ
ดําเนินการอาจจะตองการใชเวลา วิธีการ ความพยายามมากข้ึน เม่ือมีการประเมินแลวพบวามี
ขอผิดพลาดในการตัดสินใจท่ีไมเหมาะสมตองดําเนินการกลับมาดูตั้งแตกระบวนการท่ีตัดสินใจ
โดยเร่ิมต้ังแตการ กําหนดนยิามปญหา พิจารณากระบวนการตัดสินใจใหม และพยายามขจัด
ขอผิดพลาดท่ีเกิดข้ึน 
 
 จากการศึกษากระบวนการตัดสินใจ ผูวจิัยสามารถสรุปไดวา กระบวนการตัดสินใจ 
แบงเปน 6 กระบวนการ ดังนี้  
  
 1.  ทําความเขาใจปญหา ผูท่ีดําเนินการตัดสินใจตองทําความเขาใจลักษณะปญหา เกีย่วของ
กับอะไร คนหาสาเหตุของปญหาใหชดัเจน 
 
 2.   สรางทางเลือกในการตัดสินใจ อาจจะพิจารณาจากทางเลือกท่ีเคยใชในการแกปญหาใน
อดีตหรือสรางทางเลือกข้ึนมาใหม 
 
 3.   ประเมินทางเลือกท่ีไดสรางไววามีความเหมาะสมกับสถานการณหรือไม โดยการ
รวบรวมขอมูลท่ีเกี่ยวของกบัการตัดสินใจใหมากท่ีสุดเพือ่พิจารณาทางเลือกท่ีดีท่ีสุด 
 
 4.   เลือกทางเลือกท่ีดีท่ีสุด เปนการตัดสินใจเลือกทางเลือกท่ีดีท่ีสุดโดยการเปรียบเทียบกบั
ทางเลือกหลาย ๆ ทางท่ีครอบคลุมและมีระบบระเบียบแบบแผน 
 
 5.   ปฏิบัติตามทางเลือก เปนข้ันตอนการนําทางเลือกไปปฏิบัติ ซ่ึงตองไดรับการสนับสนุน
จากทุกฝาย 
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 6.   ประเมินการตัดสินใจ เปนการประเมินทางเลือกท่ีไดตัดสินใจวามีประสิทธิภาพเพียงใด 
มีจุดแข็ง จดุออนอยางไร ทางเลือกนั้นสามารถแกไขปญหาไดบรรลุวัตถุประสงคมากเพียงใด เพื่อ
จะไดนําไปปรับปรุงในการตัดสินใจคร้ังตอไป 
 
ประสิทธิผลของการตัดสินใจ 
 

สุพานี  สฤษฏวานิช (2552) ไดกลาวถึงการตัดสินใจท่ีมีประสิทธิผล มีดังตอไปนี ้
 
 1.   ตองมีคุณภาพ (Quality)  หมายความวา เปนการตัดสินใจท่ีบรรลุตามวัตถุประสงคหรือ
สามารถแกไขปญหาหรือสงผลลัพธท่ีเหมาะสมใหแกผูเกีย่วของ เชน การตัดสินใจลงทุนคร้ังนี้     
ทําใหองคการไดรับกําไรเพิม่ข้ึน ใหบริการดีข้ึน ผลการปฏิบัติงานสูงข้ึน ทําใหราคาหุนของกิจการ
สูงข้ึน เปนตน 
  
 2.   ตองทันเวลา (Timeliness)  หมายความวา   ตองตัดสินใจในกรอบเวลาท่ีเหมาะสม 
เพื่อใหเกิดผลของการตัดสินใจท่ีเปนประโยชนตอการใชงาน หรือตอองคการ การตัดสินใจท่ีดี     
แตลาชา ไมทันการ การตัดสินใจนัน้ก็จะไมมีคุณคา 
 
 3.   ไดรับการยอมรับ (Timeliness) หมายวามวา ถาการตัดสินใจอะไรที่ตองเกี่ยวพัน หรือ
ตองการยอมรับและการรวมมือในการตัดสินใจ ควรใหผูท่ีเกี่ยวของไดรวมรับรู มีสวนรวมในการ
ตัดสินใจดวย จะไดลดปญหาการตอตานไมรวมมือ และไมยอมรับในการตดัสินใจ 
 
 4.   เหมาะสมตามหลักจริยธรรม (Ethical Appriateness) หมายถึง การตัดสินใจท่ีดนีั้นตอง
คํานึงถึงผลกระทบท่ีจะมีตอคนอ่ืน ๆ ดวย ไมใชคํานึงแตประโยชนสูงสุดของตนเองเปนท่ีตั้งฝาย
เดียว แตควรเปนการตัดสินใจท่ีไมทําใหคนอ่ืนเดือดรอนเสียหายดวย 
 
 จากการศึกษาประสิทธิผลของการตัดสินใจ ผูวิจยัสรุปไดวาการตัดสินใจในแตละคร้ัง
จะตองบรรลุวตัุประสงค สามารถแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนไดทันเวลา และผูท่ีเกี่ยวของกับเร่ืองท่ี
ตัดสินใจ ยอมรับผลของการตัดสินใจ ดังนัน้ในการตัดสินใจแตละคร้ังจะตองคํานึงถึงประโยชน
สวนรวมเปนหลัก 
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แนวคิดของความสามารถในการตัดสินใจ 
 
 Corcoran (1981, อางใน วีรยา พวงไทย, 2550) ไดศึกษาแนวคิดของความสามารถในการ
ตัดสินใจ โดยแตละองคประกอบนั้น ไดทําการศึกษา และอางอิงถึงเหตุผล และผลของการวิจยัตาง 
ๆ ซ่ึงองคประกอบของการตัดสินใจประกอบดวย ดานความม่ันใจ ดานความคิดสรางสรรค ดาน
ความยืดหยุน ดานความมีวิจารณญาณ และดานความมีเหตุผล มีรายละเอียดดังตอไปนี้ 
 

1.   ดานความม่ันใจ (Confidence) หมายถึง การตดัสินใจท่ีไดแสดงออกถึงความม่ันใจ 
แนใจ    จนกลากระทํา และกลาตัดสินใจในส่ิงตาง ๆ ใหสําเร็จลุลวงลงไปตามท่ีตนต้ังใจเอาไว 
ถึงแมจะมีเหตกุารณหรือส่ิงอ่ืนใดมาเปนอุปสรรคยังคงต้ังใจกระทําส่ิงนั้นตอไปอีก เพราะเช่ือวา
ตองสามารถกระทําไดดวย ความสําเร็จ ลุลวง ถูกตอง และเหมาะสม 
 

2.   ดานความคิดสรางสรรค (Creativity) หมายถึง การตัดสินใจท่ีไดแสดงออกถึงการได
นําเอาส่ิงตาง ๆ มาประกอบกันเขาเปนส่ิงใหม ๆ หรือผลิตส่ิงใหมใหเกิดข้ึน ตลอดจนการรูจักเอา
นวัตกรรมและความรูใหม ๆ มาปรับปรุงเปล่ียนแปลงการทํางาน ซ่ึงรวมท้ังความคิด และการ
กระทําดวยความกระตือรือรน 
 

3.   ดานความยืดหยุน (Flexibility) หมายถึง การตัดสินใจท่ีไดแสดงออกถึงการยอมรับการ 
ปรับเปล่ียน และตอบสนองตอสถานการณท่ีเปล่ียนแปลงไป ยอมรับความแตกตางระหวางบุคคล 
รับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน 
 

4.   ดานความมีวิจารณญาณ (Judgment) หมายถึง การตัดสินใจท่ีไดแสดงออกถึงการ
กระทําท่ีกระทําลงไปดวยการพินิจพิเคราะห มีการประเมินเหตุการณ สามารถแบงแยกความจําเปน 
และ 
ความไมจําเปนได โดยคํานึงถึงความเหมาะสม ความยุติธรรม และกฎเกณฑ ตลอดจนมีการกําหนด 
หลักเกณฑท่ีเกี่ยวของไวกอน 
 

5.   ดานความมีเหตุผล (Reasoning) หมายถึง การตัดสินใจท่ีมีเหตุผล และไดแสดงออกถึง
การกระทําท่ีเปนไปอยางมีระบบ ระเบียบ มีข้ันตอน เปนเหตุเปนผล และจะมีการประเมิน วิเคราะห 
วางแผน และปรับปรุงเปล่ียนแปลง ตลอดจนการกระทําท่ีสามารถใหเหตุผลของการกระทํานั้น ๆ 
ได 
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 จากการศึกษาแนวคิดของความสามารถในการตัดสินใจท่ีไดกลาวมาขางตน ในการวิจัยคร้ัง
นี้ ผูวิจัยไดเลือกแนวคิดความสามารถในการตัดสินใจของCorcoran (1981) โดยพิจารณาความสามารถใน
การตัดสินใจ 5 องคประกอบ คือ ดานความม่ันใจ ดานความคิดสรางสรรค ดานความยืดหยุน ดาน
ความมีวจิารณญาณ ดานความมีเหตุผล เหตุผลท่ีเลือกใชแนวคิดนี้ในการศึกษา เนื่องจากแตละ
องคประกอบของแนวคิดความสามารถในการตัดสินใจของ Corcoran (1981) ไดรับการนํามาทํา
วิจัยท่ีเกีย่วกับการวัดผลการปฏิบัติงาน ผูวิจัยจึงเลือกศึกษาความสามารถในการตัดสินใจ ตาม
แนวคิดของ Corcoran (1981) 
  
การวัดความสามารถในการตัดสินใจ 
 
 จากการศึกษาการวัดความสามารถในการตัดสินใจ พบวาสวนใหญใชแบบสอบถามท่ี
เปนมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ ในการวัด ซ่ึงมีงานวิจัยท่ีเกี่ยวของในงานวิจัยของ สราวุธ  เผือกผอง 
(2543)ไดศกึษาอิทธิพลของความเช่ืออํานาจภายในตน ภายนอกตนท่ีมีผลตอความสามารถในการ
ตัดสินใจของหัวหนางานในอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสในเขตปริมณฑล แบบวัดเปนมาตราสวน
ประมาณคา 5 ระดับ ตั้งแต ไมเกิดเลย จนถึง เกิดบอยท่ีสุด ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 44  ขอ 
เชน “การตัดสินใจของทานเปนท่ียอมรับและไดรับการสนับสนุน” “ทานเคยติดตามขาวสารเพื่อให
ไดความรูใหม”คาความเช่ือม่ันเทากับ .95 ศุภจิต คงประชา (2547)ไดศึกษาความสัมพนัธระหวาง
เชาวอารมณ ความรูสึกเหน็คุณคาในตนเองความสามารถในการตัดสินใจ และผลการปฏิบัติงาน
ของหัวหนางานในโรงงานอุตสาหกรรม แบบวัดเปนมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับต้ังแต ตรงกับ
ความจริงนอยท่ีสุด จนถึง ตรงกับความจริงมาก  ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 30 ขอ เชน “ทาน
สามารถแยกแยะขอมูลท่ีสําคัญท่ีจะนํา มาใชในการแกปญหาหนึ่ง ๆ ได” “ทานคิดหาวิธีการ
แกปญหาหลายวิธีกอนที่จะเลือกวิธีท่ีดีท่ีสุดแกปญหานั้น ๆ ” คาความเช่ือม่ันเทากับ .94  
 
 นอกจากนี้ยังมีงานวิจยัของ Corcoran (1981, อางใน วีรยา  พวงไทย , 2550) ไดศึกษาเพื่อ
สรางเคร่ืองมือวัดความสามารถในการตัดสินใจของพยาบาล พบวา การวัดพฤติกรรมการตัดสินใจ
นั้นสามารถวดัความสามารถในการตัดสินใจได ซ่ึงเคร่ืองมือนั้นพิจารณาองคประกอบพฤติกรรม
การตัดสินใจ 5 ดาน แตละดานประกอบดวยขอคําถามยอย 10 ขอ เรียกวา The Decision Behavior 
Scale (DBS) เคร่ืองมือนี้เปนแบบมาตรวัดประเมินคา (Rating Scale) หาคาความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา
โดยผูทรงคุณวุฒิทางการบริหารการพยาบาลจํานวน 10 ทาน เม่ือนําเครื่องมือไปหาคาความ
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เท่ียงตรงกับพยาบาลจํานวน 22 คน พบวา มีคาความเท่ียงตรงเทากับ .92 ซ่ึงอยูในระดบัสูงมาก และ
พบวาเคร่ืองมือ DBS นี้สามารถแยกผูท่ีมีความสามารถในการตัดสินใจระหวางสูง และตํ่าได  
  
 จากขอมูลขางตนผูวิจยัสามารถสรุปไดวา ในการวจิัยคร้ังนี้จากแนวคิดในการวจิัยคร้ังนี้ 
ผูวิจัยไดใชการวัดความสามารถในการตัดสินใจของ Corcoran (1981) มาสรางขอคําถามในการวดั 
แบบวัดนี้หวัหนางานเปนผูตอบขอคําถาม ขอคําถามมีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา 5 อันดับ 
ตั้งแต ไมตรงกับตัวทานเลย จนถึง ตรงกับตัวทานมากท่ีสุด โดยหัวหนางานจะเปนผูประเมิน
ความสามารถในการตัดสินใจตามการรับรูของตนเอง 

 
แนวคิดเก่ียวกับองคการแหงการเรียนรู 

  
 การตรวจเอกสารเกี่ยวกับแนวคิดเกี่ยวกับองคการแหงการเรียนรู ในการศึกษาคร้ังนี้
ครอบคลุมถึง ความหมายขององคการแหงการเรียนรู  ลักษณะขององคการแหงการเรียนรู ระดับ
การเรียนรูในองคการแหงการเรียนรู องคประกอบขององคการแหงการเรียนรู และการวัดองคการ
แหงการเรียนรู ดังรายละเอียดดังตอไปนี ้
 
ความหมายขององคการแหงการเรียนรู 
  
 มีนักวิชาการไดใหความหมายของการเรียนรูไวดังนี้ 
 
  เดชน  เทียมรัตน และ กานตสุดา  มาฆะศิรานนท (2545) กลาววา  องคการแหงการเรียนรู  
หมายถึง องคการที่มุงเนนในการกระตุน เรงเรา และจูงใจ ใหสมาชิกทุกคนมีความกระตือรือรน     
ท่ีจะเรียนรู และพัฒนาตนเองอยูตลอดเวลา เพื่อขยายศักยภาพของตนเองและขององคการ ในการ       
ท่ีจะลงมือปฏิบัติภารกิจนานัปการใหสําเร็จลุลวง โดยอาศัยรูปแบบของ การทํางานเปนทีม และ  
การเรียนรูรวมกัน ตลอดจน มีความคิดความเขาใจเชิงระบบ ท่ีจะประสานกัน เพื่อใหเกิดความ
ไดเปรียบท่ียั่งยืนตอการแขงขันทามกลางกระแสโลกาภวิตันตลอดไป 
 
 สมชาติ  กิจยรรยง และ อรจรีย  ณ ตะกัว่ทุง (2550) กลาววา  องคการแหงการเรียนรู  
หมายถึง ท่ีซ่ึงบุคลากรแตละคน แตละกลุมท่ัวท้ังองคการมีอิสระในการเรียนรู สรางความรูสึก       
ท่ีหลากหลาย รวมกันแบงปนความรู เพื่อเพ่ิมพูนสมรรถนะและศักยภาพท่ีจะกอใหเกดิ
ความกาวหนาในการดําเนินกิจกรรมไปสูเปาหมายอยางตอเนื่อง 
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 เจษฎา  นกนอย (2552) กลาววา องคการแหงการเรียนรู หมายถึง กระบวนการจัดการ
องคการที่ ระดมสรรพกําลังจากบุคลากรทุกคนในองคการ ในการวเิคราะห ความตองการ การ
กําหนดเปาหมายรวมกนั และแสวงหาวิธีการดําเนินงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล โดยใชความรูและประสบการณภายใตสภาพแวดลอมท่ีมีการเปล่ียนแปลง
ตลอดเวลา 
  
 Senge (1990) กลาววา องคการแหงการเรียนรู หมายถึง องคการท่ีสมาชิกในองคการ
สามารถขยายศักยภาพในการสรางสรรค เพื่อใหไดผลท่ีตองการอยางตอเนื่อง และสมาชิกไดรับการ
สนับสนุนเพื่อพัฒนาตนเองอยูเสมอ สามารถปรับตัวใหทันตอการเปล่ียนแปลง นอกจากนี้สมาชิก
ในองคการมีความสามารถไดเรียนรูรวมกันท่ัวท้ังองคการอยางตอเนื่อง 
 
 Marquardt (1996) กลาววา องคการแหงการเรียนรู หมายถึง องคการที่สมาชิกขององคการ
มีการเรียนรูอยางเต็มกาํลังในการรวบรวม ในการบริหารจดัการความรูเพื่อใหบรรลุเปาหมายของ
องคการ นอกจากนี้ยังเปดโอกาสใหสมาชิกในองคการไดเรียนรูเทคโนโลยีใหม ๆ เพิ่มเติมท้ังใน
และนอกองคการ      
               

 French, Bell and Zawacki (2000) กลาววา องคการแหงการเรียนรู หมายถึง องคการที่มีการ
สรางทักษะและพฤติกรรมการแลกเปล่ียนความรูท่ีสะทอนใหเห็นถึงความรูใหม ๆ  
 
 Collinson and Cook (2007) กลาววา องคการแหงการเรียนรู หมายถึง ระบบการเรียนรูของ
บุคคล และกลุมในองคการทีม่ีการคิดการปฏิบัติใหม ๆ อยางตอเนื่อง มกีารแลกเปล่ียนความรูท่ีรวม
สนับสนุนแนวทางไปสูเปาหมายขององคการ 
 
 จากการนยิามความหมายขององคการแหงการเรียนรูขางตนสามารถสรุปไดวา องคการแหง
การเรียนรู หมายถึง  การที่องคการใหอิสระการเรียนรู เพือ่พัฒนาตนเองอยูเสมอ ไดเปดโอกาสให
หัวหนางานไดเรียนรูส่ิงใหม ๆ เพิ่มเติมท้ังในและนอกองคการ บุคลากรในองคการไดรับการ
กระตุน และจูงใจใหมีความกระตือรือรน ท่ีจะเรียนรู สามารถปรับตัวใหทันกับการเปลี่ยนแปลง   
มีการเรียนรูรวมกันท่ัวท้ังองคการอยางตอเนื่องเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ 
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ลักษณะขององคการแหงการเรียนรู 
 
  เจษฎา  นกนอย  (2552)  ไดกลาวถึง ลักษณะขององคการแหงการเรียนรูไว 12 ลักษณะ 
ดังนี้ 
 
 1.   มีวัฒนธรรมแหงการเรียนรู กลาวคือ พนักงานทุกคนในองคการจะมีลักษณะนิสัยท่ีใฝรู 
และองคการมีการสนับสนุนใหมีการเผยแพรความรูอยางเปนระบบท้ังในระดับบุคคล กลุม และ
องคการ รวมทั้งมีการสรางระบบการเรียนรูรวมกันภายในองคการ  และใชประโยชนท่ีเกิดข้ึนจาก
การเรียนรูรวมกัน 
 
 2.   โครงสรางองคการมีสายการบังคับบัญชานอย กลาวคือ ทําใหเกิดความยืดหยุนในการ
บริหารงาน สามารถปรับเปล่ียนและจัดทีมไดงาย อีกท้ังการบริหารงานอิงกับสมรรถนะ 
(Competencies) ของพนักงานมากกวาการอิงกับคําอธิบายรายละเอียดของงาน (Job Description) 
  
 3.   มีการเพิ่มอํานาจในการปฏิบัติงาน ใหแกเจาหนาท่ีระดับลางรวมถึงมีการมอบหมายงาน 
และการกระจายความรับผิดชอบ กลาวคือ ใหพนกังานสามารถตัดสินใจ แกไขปญหา และ
ดําเนินการในงานท่ีอยูในขอบเขตความสามารถและความรับผิดชอบ ทําใหพนักงานสามารถเรียนรู
ไปพรอม ๆ กับการทํางานดวยทางหนึ่ง 
 
 4.   กาวทันตอความเปล่ียนแปลงที่เกิดข้ึน กลาวคือ มีการปรับเปล่ียนวิสัยทัศน (Vision)  
พันธกิจ (Mission) วิธีการปฏิบัติงาน รวมถึงแนวทางการปฏิบัติงานใหทันกับความเปล่ียนแปลง
ของกระแสโลกาภวิัตน ทําใหสามารถอยูรอดไมวาจะในสภาวการณใด ๆ รวมถึงสามารถแขงขัน
กับคูแขงไดอยางม่ันคง 
 
 5.   มีการสนับสนุนใหมกีารนําเทคโนโลยีใหม มาใชในการเรียนรูภายในองคการเพ่ือ
กระตุนและกอใหเกดิการแพรกระจายของความรู มากยิง่ข้ึน นอกจากนี้เทคโนโลยีใหม ๆ จะนํามา
ซ่ึงทักษะใหม ๆ ในการปฏิบัติงานอีกดวย ซ่ึงนับเปนโอกาสในการสรางการเรียนรูรวมกันให
เกิดข้ึนในองคการ 
 
 6.   มุงเนนคุณภาพของผลงานและผลิตภัณฑตามความตองการและความพึงพอใจของ
ลูกคา ซ่ึงหมายความวา องคการพรอมท่ีจะเปล่ียนแปลงไปตามความตองการของลูกคาท่ี
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เปล่ียนแปลงไป ผิดจากรูปแบบขององคการแบบเดิม ๆ ซ่ึงมักย่ําอยูกับท่ี อีกท้ังพัฒนาผลิตภัณฑและ
บริการใด ๆ มักเปนไปดวยความยากลําบาก 
 
 7.  มีการสงเสริมและสรางบรรยากาศในการทํางานท่ีเกื้อหนุนซ่ึงกันและกัน  เชน การให
พนักงานทุกคนมีอิสระในการคิด มีอิสระในการแกปญหา รวมท้ังการตัดสินใจโดยใชแนวทาง
ประชาธิปไตย อันเปนการรับฟงความคิดเห็นจากพนักงานทุกคนในองคการ ซ่ึงเปนวิธีการหนึ่ง      
ท่ีกอใหเกิดการคนพบส่ิงใหมหรือนวัตกรรมใหกับองคการ 
 
 8.   มีการทํางานเปนทีม โดยการเนนใหพนกังานรับรูเปาหมายรวมกนั เนนการมีสวนรวม
ของพนักงาน สรางใหพนักงานรูจักบทบาทและหนาท่ีของตนเขาใจบทบาทและหนาท่ีของผูอ่ืน 
รวมถึงการประสานสัมพันธซ่ึงกันและกันระหวางพนักงาน อันจะทําใหทํางานรวมกนัมี
ประสิทธิภาพและบรรลุผลตามความมุงหมาย 
 
 9.   มีวิสัยทัศนรวมกัน  โดยการกําหนดเปาหมาย แนวทาง และทิศทางของการดําเนนิงาน
องคการรวมกนั ซ่ึงหมายความวาพนกังานมีสวนรวมในการกําหนดทิศทางขององคการแทนท่ีจะมา
จากการกําหนดของผูบริหารดังเชนในอดีต อันจะนํามาซ่ึงความรูสึกเปนเจาของ กอใหเกิดความรัก
และความมุงม่ันในงาน 
 
 10.  มีการสรางระบบพี่เล้ียง ผูสอนงาน และผูชี้แนะการปฏิบัติงานท่ีเปนระบบ ทําให
พนักงานในองคการไมวาเปนพี้เล่ียง ผูสอนงาน หรือผูชีแ้นะการปฏิบัติงาน รวมทั้งผูท่ีไดรับการ
สอนหรือการช้ีแนะก็ตาม ไดมีโอกาสเรียนรูรวมกันและทํา ความรูจกักันมากข้ึน 
 
 11.  สงเสริมใหมีการเรียนรูจากประสบการณท้ังจากภายใน หมายถึง ขององคการเอง และ
จากภายนอก หมายถึง ขององคการอื่น รวมถึงกระตุนใหเกิดการแลกเปล่ียนความรู และปรับปรุง
การปฏิบัติงานเพ่ือสรางผลการปฏิบัติงานท่ีดี  อันหมายถึง การสรางนวัตกรรมใหกบัองคการก็
เปนได 
 
 12.  การไมเพกิเฉยตอความผิดพลาด แตจะนํามาพิจารณาและดําเนินการแกไขเพ่ือแสวงหา
แนวทางในการปฏิบัติงานท่ีดีกวา นอกจากนี้ยังพรอมท่ีจะเส่ียงเพ่ือหารูปแบบใหม ๆ  ในการทํางาน
เพื่อตอบสนองความตองการของลูกคา ซ่ึงนับเปนการเรียนรูอยางตอเนื่องและไมส้ินสุด 
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 Marquardt and Reynolds (1994) ไดกลาวถึง ลักษณะขององคการแหงการเรียนรูวาจะตอง 
มีลักษณะ 11 ประการดังนี้ 
 
 1.   โครงสรางท่ีเหมาะสม (Appropriate Structure) กลาวคือ เปนโครงสรางองคการที่มี
ขนาดเล็ก เปนโครงสรางองคการแบบแบนราบ (Flat Organization) มีความคลองตัวในการทํางาน 
เพื่อใหเกิดอิสระในการทํางานมากข้ึน และสงผลใหมีความยืดหยุนในการทํางาน และองคการควรมี
ลักษณะโครงสรางแบบองครวม (Holistic Structure) เพื่อใหการทํางานมีการเชื่อมโยงกับทุกฝาย 
 
 2.   วัฒนธรรมการเรียนรูในองคการ (Corporate Learning Culture) วัฒนธรรมการเรียนรู 
ในองคการควรสงเสริมใหสมาชิกทุกคนไดเรียนรูอยูตลอดเวลา มีการเรียนรูรวมกนั ในองคการ 
และมีบรรยากาศท่ีชวยสงเสริมใหมีการทดลองทําส่ิงใหม ๆ อยูตลอดเวลา และท่ีสําคัญผูบริหาร
ตองใหการสนบัสนุนในการเรียนรูอยางจริงจัง 
 
  3.   มีการเสริมสรางพลังอํานาจ (Empowerment) เปดโอกาสใหพนกังานทุกคนมีอํานาจ   
ในวางแผนและพัฒนากลยุทธในการเรียนรูขององคการ พนักงานมีโอกาสท่ีจะเรียนรู มีอิสระ       
ในการแกปญหาและการตัดสินใจดวยตนเอง มีความคิดสรางสรรค เปดโอกาสใหพนักงานได        
มีความรับผิดชอบและมีสวนรวมในการตดัสินใจเพราะพนักงานมีขอมูล หรือความรูมากกวา การ
ใหผูจัดการเพียงคนเดยีวเปนผูทําการส่ังการ 
  
 4.   มีการวิเคราะหส่ิงแวดลอม  คือ ตองมีการวิเคราะหส่ิงแวดลอมท่ีเปนไปไดเปรียบเทียบ
กับผลกระทบขององคการโดยองคการตองมีการเปล่ียนแปลงปรับตัวใหทันกับการเปล่ียนแปลงท่ี
เกิดข้ึน และวิเคราะหผลกระทบตอส่ิงแวดลอม (Affect the Environment) คือ องคการมีการโตตอบ
กับส่ิงท่ีมากระทบกับองคการ ซ่ึงเรียกการเรียนรูนีว้า การเรียนรูท่ีมุงหวัง (Anticipatory Learning) 
ซ่ึงเปนความสามารถในการคาดการณความเปล่ียนแปลง ท่ีเกิดข้ึนตลอดเวลาซ่ึงเปนแนวทางท่ีจะทํา
ใหองคการอยูรอดได เลือกส่ิงแวดลอมท่ีเปนเปาหมาย (Choose the Environmental Target) คือ 
องคกรสามารถเลือกส่ิงแวดลอมเปาหมายไดดวยการกําหนดแนวทางหรือวิธีการเลือกส่ิงท่ีจะได
เรียนรูเพื่อท่ีจะโตตอบกับส่ิงท่ีจะเกิดข้ึน 
 
 5.   สรางสรรคและถายโอนความรู (Knowledge and Transfer) หนาท่ีในการสรางนวัตกรรม 
และองคความรูใหม ๆ เปนหนาท่ีของสมาชิกทุกคนในองคการ  โดยทุกคนจะมีบทบาทในการ
เสริมสรางความรู มีการเรียนรูจากทุกสวน มีการติดตอส่ือสารกันอยางเปนเครือขาย มีการ
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แลกเปล่ียนความรูและขาวสารซ่ึงกันและกนั ซ่ึงแนวทางในการแลกเปลี่ยนขอมูลสามารถทําไดโดย
การ สรางฐานขอมูลออนไลนใชในสายงานขามหนาท่ี  ลงในฐานขอมูลออนไลนและกระดานขา
อิเล็กทรอนิกสภายนอกองคกร  เชน มหาวทิยาลัย และศนูยการเรียนรูอ่ืน ๆ  มีการสรางวัฒนธรรม
การสงจดหมายอิเล็กทรอนิกสท่ัวองคการ มีการแลกเปล่ียนขอมูลอิเล็กทรอนิกสเพื่อสรางระบบ
เครือขายครอบคลุมอิเล็กทรอนิกส 
 
 6.   เทคโนโลยีการเรียนรู (Learning Technology) มีการประยกุตใชเทคโนโลยีการ
ปฏิบัติงานท่ีเหมาะสมในการเรียนรูอยางท่ัวถึง เชน คอมพิวเตอร ขอมูลขาวสารเทคโนโลยี องคการ
แหงการเรียนรูท่ีประสบความสําเร็จ ไดใชการเก็บรหัส (Code) ในการสรางความรู นอกจากนี้ การ
สรางเครือขายโทรคมนาคม เปนการเพิ่มเครือขายไปท่ัวโลกซ่ึงจะทําใหสามารถแลกเปล่ียนความรู
กันไดท่ัวโลก 
 

7.   คุณภาพ  (Quality) โดยจะใหความสําคัญกับการบริหารคุณภาพท่ัวท้ังองคการเนนการ
ปรับปรุงอยางตอเนื่อง (Continuous Improvement) องคการท่ีประสบความสําเร็จจะใหความสําคัญ
กับคุณภาพ เพราะเปนการรับประกันคุณภาพของความสําเร็จในธุรกิจดวย นอกจากนีพ้นักงานทุก
คนจะมีการเรียนรูอยางตอเนื่องและปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ   

 
 8.   กลยุทธ  (Strategy) การเรียนรูขององคการแหงการเรียนรู จะเปนไปอยางมีกลยุทธโดย
ใชกลยุทธในการเรียนรูเชิงปฏิบัติการ ท้ังในการดําเนินการและการประเมิน ซ่ึงผูบริหารมีหนาท่ีใน
การใหการสนับสนุนมากกวาจะเปนผูกําหนดแนวทางการดําเนินการตาง ๆ เองท้ังหมด 
 
 9.   มีบรรยากาศท่ีสนับสนุน (Supportive Atmosphere) มีบรรยากาศท่ีสนบัสนุนให
ผูปฏิบัติงานไดมีการพัฒนาตนเองอยางเต็มท่ี ใหทุกคนมีสวนรวมในองคการ เคารพในศักดิ์ศรีความ
เปนมนุษย คํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคลทุกคนมีความเทาเทียมกัน และอิสระในการทํางาน 
 
 10.  การทํางานเปนทีมและการทํางานแบบมีเครือขาย (Teamwork and Networking) 
องคการแหงการเรียนรูท่ีมีประสิทธิภาพจะใหความสําคัญกับการทํางานเปนทีมในการเรียนรู
รวมกันอยางสูงสุดเรียนรูรวมกันภายในทีมและเครือขายในองคการ หลายองคการมีการสราง
พันธมิตรกับท่ัวโลก มีการแลกเปล่ียนขอมูลขาวสารระหวางทีมงานขามหนาท่ีซ่ึงจะเปนแนวทางให
พนักงานไดเรียนรูรวมกนั ในสวนของระบบเครือขายอาจจะใช ระบบการบริหารขอมูลขาวสาร 
การประชุมทางไกล (Video Conferences) เปนตน 
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11.  วิสัยทัศน (Vision) วิสัยทัศนเปนส่ิงสําคัญสําหรับการสรางองคการแหงการเรียนรู
เพราะจะแสดงถึงเปาหมายและส่ิงท่ีพนักงานจะตองเรียนรู กลาวคือ วสัิยทัศนเปนส่ิงท่ีทุกคนใน
องคการตองรวมมือกันทําเพือ่ใหบรรลุเปาหมาย วิสัยทัศนอาจรวมไปถึง ความผูกพันมุงม่ันอยาง
แทจริง คานิยม และเปนภาพ ในอนาคตท่ีทุกคนในองคการมองเห็นรวมกัน 
 
 Cummings and Worley (2005) ไดกลาวถึง ลักษณะขององคการแหงการเรียนรู ไว 5 
ลักษณะ ดังนี ้
 
 1.   โครงสราง  (Structure)  กลาวคือ โครงสรางองคการจะมุงเนนการทํางานเปนทีมและยัง
สรางเครือขายขามขอบเขตองคการทั้งภายในและภายนอก มีการสงเสริมใหแลกเปล่ียนขอมูล
ขาวสารรวมกนั มีสวนรวมในการคิดการตัดสินใจในองคการ 
 
 2.   ระบบขอมูลขาวสาร (Information Systems) กลาวคือ การเรียนรูขององคการ               
จะเกี่ยวของกบัการรวบรวมและกระบวนการของขอมูลขาวสารขององคการแหงการเรียนรู เปนการ
เตรียมพื้นฐานสําหรับการเรียนรูขององคการ ระบบขอมูลขาวสารที่มีความรวดเร็ว คนหาขอมูลได
งายข้ึน ทําใหองคการไดเปรียบไดการแขงขันมากข้ึน  
 
  3.  การบริหารทรัพยากรมนษุย (Human Resources Practices) กลาวคือ ทรัพยากรมนษุยใน
ดานการประเมินและการใหรางวัลกับพนกังานท่ีรวมแบงปนขอมูลและนําความรูทักษะใหม ๆ มา
ใชในการทํางาน ระบบนี้จะเปนระบบการประเมินท่ีไดผลใน ระยะยาวและเปนการพัฒนาองคความรู 
ทําใหพนักงานมีสวนรวม นําทักษะและความรูใหม ๆ มาใชในการทํางาน  
 
 4.   วัฒนธรรมองคการ (Culture)  กลาวคือ  การมีวัฒนธรรมองคการที่เขมแข็งมีผลตอการ
เรียนรู การแลกเปล่ียนขอมูลขาวสาร องคการแหงการเรียนรูท่ีมีวัฒนธรรมท่ีเขมแข็ง จะสงเสริมให
มีจิตใจเปดกวาง มีความคิดริเร่ิมสรางสรรคระหวางสมาชิกภายในองคการ คานิยมและบรรทัดฐาน
เหลานี้จะชวยสนับสนุนความตองการความสําเร็จของการเรียนรูท้ังยังชวยกระตุนใหสมาชิก
พยายามเรียนรูส่ิงใหม ๆ เพื่อลดความเส่ียง และเรียนรูจากความผิดพลาดที่ไดเกดิข้ึนมาแลว 
 
 5.   ภาวะผูนํา (Leadership)  กลาวคือ ภาวะผูนํามีสวนท่ีจะทําใหเกิดการใชการเรียนรูใน
องคการ (OL) และการจดัการดานความรู (KM) ภาวะผูนําและองคการแหงการเรียนรูมีความเกีย่วของ
กันเปนอยางมาก มีการสงเสริมการสรางวิสัยทัศนองคการ ท่ีสนับสนุนใหเกิดการเรียนรูในองคการ  
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 จากการศึกษาลักษณะขององคการแหงการเรียนรูขางตนสามารถสรุปไดวา ลักษณะของ
องคการแหงการเรียนรูจะตองมีวัฒนธรรมองคการที่สงเสริมใหสมาชิกในองคการไดชวยเหลือซ่ึง
กัน แลกเปล่ียนขอมูลขาวสารระหวางสมาชิก  โครงสรางขององคการมีสายบังคับบัญชานอยลง         
เปดโอกาสใหพนักงานทุกคนมีอํานาจในวางแผนและพฒันากลยุทธในการเรียนรูขององคการ     
ผูนําใหการสนบัสนุนใหเกิดการเรียนรูรวมกันท่ัวท้ังองคการ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  
ภาพท่ี 4  แสดงองคประกอบท่ีจะทําใหเกดิองคการแหงการเรียนรู 
ท่ีมา: จุฑา  เทียนไทย (2548) 
 
 จากภาพท่ี 4 แสดงใหเห็นองคประกอบท่ีจะทําใหเกิดองคการแหงการเรียนรูซ่ึงจะเหน็ได
วาในการท่ีจะสรางเปนองคการแหงการเรียนรูนั้นรูปแบบขององคการจะตองเปนองคการลักษณะ

รูปแบบขององคการ 
-  แบบไรพรมแดน 
-  ทํางานเปนทีม  
-  แรงงานหลากหลาย 
 - เนนย้ําความสําคัญของ 
    ลูกคาและพนักงาน  
    มากกวาผลกําไร 

วัฒนธรรมองคการ 
-  ดูแลชวยเหลือซ่ึงกันและกัน 
 -  ผลประโยชนรวมกัน 
 -  ไววางใจ เช่ือมั่นกันและกัน 
-  พรอมรับความเปลี่ยนแปลง  
    อยูตลอดเวลา  

ระบบสารสนเทศ 
 - เทคโนโลยี 
 - พรอมใชเมื่อตองการ 
 - แมนยํา 
 - เปดเผย 
 - อิเล็กทรอนิกส 

ภาวะผูนํา 
-  กระจายอํานาจไมอยูท่ีคนเดียว 
  - มอบอํานาจเบ็ดเสร็จ 
 -  ยอมรับคานิยมรวม 
-  คลองตัวในการปรับเปลี่ยน  
   รูปแบบการบริหารร 
-  บริหารงานโดยยึดหลัก KM 
   

 
 
 
   องคการแหงการเรียนรู 
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แบบไรพรมแดน (Boundaryless Organization) องคการธุรกิจจะมีคูแขงอยูท่ัวโลกไมไดมีเฉพาะใน
ประเทศ แรงงานท่ีอยูในองคการจะมีความหลากหลายมากข้ึนในดาน อายุเพศ เช้ือชาติ ศาสนา     
การที่มีแรงงานท่ีหลากหลายนี้จะทําใหองคการมีความคิดสรางสรรคมากข้ึนเพราะแตละคน
สามารถรวมแสดงความคิดเห็นรวมกันได รูปแบบขององคการสมัยใหมจะใหความสําคัญกับลูกคา
และพนกังานมากกวาผลกําไร  
 
 จึงอาจกลาวไดวา บุคลากร หรือทรัพยากรบุคคลเปนทรัพยากรที่มีคา มีความสําคัญตอทุก
องคการเพราะทุกองคการขับเคล่ือนดวยคน ในแตละคนน้ันจะประกอบไดดวยความรู ทักษะ  
ความสามารถ ตลอดจนประสบการณ  ซ่ึงในปจจุบันนี้มักจะไดยินคําวา ทุนมนุษยท่ีเปนแนวคิด
เกี่ยวกับ “คน” หรือมนุษยในองคการยุคใหมมองวาคนเปนทรัพยสิน หรือ สินทรัพย (Assets)    
(ธํารงศักดิ์  คงคาสวัสดิ์, 2550)  การที่องคการยุคใหมใหความสําคัญกับบุคลากร มากข้ึนเปนเพราะ
บุคลากรสามารถสรางความไดเปรียบในการแขงกนัได เม่ือบุคลากรรูวาตนเองเปนทรัพยสินหรือ
สินทรัพยท่ีมีคาตอองคการยอมสงผลถึงขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน สงผลมีการบริการที่ดี
ตอลูกคา ทําใหลูกคาเกิดความพึงพอใจและเลือกท่ีจะมาใชบริการกับองคการตอไป               
(สมชาติ  กิจยรรยง  และ อรจรีย  ณ  ตะกัว่ทุง, 2550)   
  
 ในเร่ืองของเทคโนโลยีจะเหน็วาองคการแหงการเรียนรู จําเปนตองนําเทคโนโลยีใหม ๆ 
โดยเฉพาะระบบสารสนเทศ ท่ีสามารถเขาถึงไดอยางรวดเร็ว มีความพรอมท่ีจะใชงานตลอดเวลา 
เพราะเทคโนโลยีจะชวยตอบสนองตอการเปล่ียนแปลงไดทันเหตุการณ สามารถตอบสนอง          
ตอความตองการไดอยางรวดเร็ว คานิยมของบุคลากรจะมีการเปล่ียนแปลงอยูตลอดเวลา และเปน
คานิยมท่ีคนในองคการชวยกันต้ังข้ึน ในการบริหารจัดการท่ีใหบุคลากรทุกคนมีสวนรวมในการ
วางแผนการดาํเนินงาน มีสวนรวมในการตดัสินใจพนักงานมีอํานาจมากกวา ในองคการในอดีต 
วัฒนธรรมองคการ ขององคการแหงการเรียนรูจะตองมีการแลกเปล่ียนขอมูลขาวสารระหวางเพ่ือน
รวมงานเปนการเรียนรูรวมกนัท้ังองคการอยางตอเนื่อง (จฑุา  เทียนไทย, 2548) ดังนั้นวัฒนธรรม
จะตองใหความสําคัญกับการเรียนรูและเหน็ประโยชนรวมกัน มีความไววางใจ เช่ือม่ันกันและกนั 
ยอมรับความเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอมท้ังภายในและภายนอกท่ีเกิดข้ึนตลอดเวลา   
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ระดับการเรียนรูในองคการแหงการเรียนรู 
 
 ยุรพร  ศุทธรัตน (2552) ไดแบงการเรียนรูในองคการแหงการเรียนรู ออกเปน 3 ระดับ ดังนี ้ 
 

1.   ระดับบุคคล  กลาวคือ  การเรียนรูในระดับบุคคลเปนกระบวนการท่ีพนกังานแตละคน
ไดรับความรูใหมและมีความเขาใจอยางลึกซ้ึงจนกระท่ังสามารถนํามาปรับพฤติกรรมและใชประโยชน
จากการเรียนรูนั้นได  การเรียนรูในระดับบุคคลเกิดข้ึนไดหลายวิธี เชน จากการมีประสบการณใน
เหตุการณและการสังเกตส่ิงตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึนและประเมินออกมาเปนแนวคิดใหม หรือ อาจจะเปน
การเรียนรูท่ีเกดิจากการทํางานท่ีหลากหลาย ซ่ึงการเรียนรูในระดับนี้สามารถเรียนรูไดจาก ผูจดัการ
ตางแผนก เพื่อนรวมงาน ลูกคา ผูขายวัตถุดบิ กระบวนการทางสังคม และการอบรมท้ัง ภายใน 
(Internal) และ ภายนอก (External) องคการ สวนปจจยัท่ีทําใหเกิดการเรียนรูของบุคคล คือ ความ
ตั้งใจและความมุงม่ันของบุคคลนั้น ๆ ท่ีจะเรียนรูและใชประโยชนจากโอกาสในการเรียนรูนั้น การ
ไดรับคําช้ีแนะเม่ือมีขอบกพรองเกิดข้ึน และ การไดรับรางวัลจากการเรียนรู  วิธีการเรียนรูในระดับ
บุคคลจะเปนลําดับและข้ันตอนจากการมีประสบการณนาํมารวบรวมเปนความคิดและทบทวน
ความคิด  จากนั้นนํามาใชในการวางแผนวาจะทําอะไรตอไป 
 
 2.   ระดับกลุมหรือทีม กลาวคือ การเรียนรูในระดับทีมเปนการเรียนรูท่ีเช่ือมโยงระหวาง
การเรียนรูระดบับุคคล และการเรียนรูในระดับองคการเขาดวยกันโดยในความสําคัญถึงสมาชิกใน
ทีม การประสานรวมมือกนัของสมาชิกในทีม ตลอดจนมีการแบงปนความรูความคิดกับสมาชิกใน
ทีมและพัฒนาขึ้นมาเปนองคความรูใหม  ส่ิงท่ีสมาชิกในกลุมหรือทีมจะตองไดรับเพือ่สนับสนุนให
เกิดการเรียนรูในระดบัทีม คือ การอบรมและพัฒนาท่ีเกีย่วของกับการสรางมนุษยสัมพันธกับเพ่ือน
รวมงาน ตลอดจนทักษะในการทํางานรวมกับผูอ่ืนเพื่อสรางฐานในการเรียนรูจากเพื่อนรวมทีม
ตอไป  การกําหนดวิสัยทัศนและเปาหมายของทีมท่ีชัดเจนทําใหสมาชิกในทีมรูวาจะตองทําอยางไร
ในการเรียนรู ซ่ึงการเรียนรูในระดับนี้สามารถเรียนรูไดจากเพื่อนรวมทีม (ดวยสภาพแวดลอมท่ี
เปดเผยและไววางใจซ่ึงกันและกัน) บุคคลอ่ืน เชน บุคคลจากตางทีม ผูจัดการฝายตาง ๆ ลูกนอง    
เปนตน  สวนปจจัยท่ีทําใหเกิดการเรียนรูในระดับกลุมหรือทีม คือการท่ีทีมมีเปาหมายท่ีชัดเจนจะ
ทําใหสมาชิกเขาใจวาจะตองทํากิจกรรมอะไรใหสําเร็จและภายใตขอจํากัดใดบาง  
 

ความสอดคลองท่ีเขากันไดดีของสมาชิกในทีม การฟอรมทีม: ความหลากหลายของ
สมาชิกในทีม และขนาดของทีม การใชตัวช้ีวัด (Key Performance Indicator) ท่ีเปนท่ียอมรับของ
ท้ังผูบริหารและทีมงาน ความสอดคลองกันของความตองการของบุคคลในทีมและความตองการ
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ของทีม ความสามารถในการทํางานรวมกบัสมาชิกในทีมคนอ่ืน ความพรอมและความเต็มใจของ
สมาชิกทีมท่ีจะจัดการกับสถานการณใหม  วิธีการเรียนรูของทีมจะเรียนรูจากการท่ีสมาชิกในทีม
หรือเพื่อนรวมทีมแบงปนความรูหรือขอคิดเห็นรวมกนัโดยไดรับการสนับสนุนจากสภาพแวดลอม
ในการทํางานท่ีมีการนับถือไววางใจกันมีการส่ือสารกันอยางเปดเผย รวมทั้งการพูดคุยถึง
ขอบกพรอง ขอผิดพลาดท่ีเกดิข้ึนรวมกนัซ่ึงสมาชิกในทีมจะตองมีมนษุยสัมพันธและความสามารถ
ในการทํางานรวมกับผูอ่ืนไดเปนอยางด ี
 
 3.   ระดับองคการ  กลาวคือ การเรียนรูในระดับองคการเปนการเรียนรูท่ีขยายขอบเขตมา
จากการเรียนรูในระดบับุคคลและทีม โดยที่แตละคนมีรูปแบบทางความคิดของตนเองและแบงปน
หรือแชรความคิดใหกับสมาชิกในองคการ และเกดิเปนความเขาใจใหมกับสมาชิกในองคการ    
(โดยผานกลุมและทีม)นอกจากนี้การเรียนรูในองคการยังข้ึนอยูกับระบบความจําขององคการดวย
เนื่องจากการเรียนรูในระดับองคการนี้เปนความสามารถของส่ิงท่ีไมมีชีวิต ซ่ึงเกีย่วของกับการ    
เก็บรักษาความรูนั้นจากบุคคลและทําใหอยูในสถานะท่ีพรอมจะนํามาใชงานตลอดจนปลูกฝงอยูใน
องคการจนเปนธรรมเนียมปฏิบัติขององคการนั้น ๆ การเรียนรูในระดับองคการเกิดข้ึนจาก การแชร
หรือแบงปนความรูความเขาใจตลอดจนการเช่ือมโยงความคิดอานของสมาชิกในองคการ            
การแสวงหาความรูของสมาชิกในองคการจากการวิเคราะหส่ิงตาง ๆ เปนตน  
 

 การประเมินและตรวจสอบผลการปฏิบัติงานท่ีทํา ซ่ึงการเรียนรูในระดับนี้สามารถเรียนรู
ไดจาก ประสบการณในอดตีขององคการ การแปลขอมูลและเหตุการณตาง ๆ ของบุคคลท้ังภายใน
และภายนอกองคการ สวนปจจัยท่ีทําใหเกดิการเรียนรูในระดับองคการ คือ การมีระบบความจําของ
องคการและความตอเนื่องของการเก็บรักษาความรูขององคการ (ท่ีอยูในสภาพท่ีพรอมจะเรียก
กลับมาใชงาน) การประสานสอดคลองอยางลงตัวของกลุมและทีมงานตาง ๆ ในองคการ และขยาย
มาสูการประสานระหวางทีมและเปนระดับองคการในท่ีสุด การที่สมาชิกแตละคนในองคการมี
แนวทางในการปฏิบัติประจําวันท่ีจะเรียนรูส่ิงตาง ๆ อยูเสมอ และปฏิบัติจนเปนประเพณีปฏิบัติของ
องคการ  และมีสภาพแวดลอมในการทํางานท่ีสนับสนุนซ่ึงกันและกนั   สวนวิธีการเรียนรูในระดับ
องคการ คือเรียนรูอยางจากการเรียนรูในระดับทีมท่ีเปนพื้นฐานและขยายสูระดบัองคการ โดยมี
ระบบความจําขององคการมาชวยเม่ือสมาชิกท่ีเกีย่วของตองการเรียกใชขอมูลท่ีจําเปน ซ่ึงการเรียนรู
ในระดบัองคการจะมีความซับซอนมากกวาการเรียนรูในระดับอ่ืนมาก เนื่องจากไมใชทุกอยางของ
การเรียนรูนีจ้ะถูกบันทึกไวในระบบความจําขององคการ ยังมีอีกหลายเร่ืองท่ีไมไดถูกเก็บรักษาไว        
ท่ีความจําขององคการ แตสมาชิกในองคการถือปฏิบัติเปนธรรมเนียมหรือวัฒนธรรมขององคการ
นั้น ๆ ซ่ึงสมาชิกในทีมท่ีเขามาใหมจะตองเรียนรูจากวัฒนธรรมองคการและคุณคาเหลานี้ดวย 
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 จากการศึกษาระดับการเรียนรูในองคการแหงการเรียนรู สรุปไดวา ระดับของการเรียนรูใน
องคการแหงการเรียนรู มี 3 ระดับ คือ ระดบัท่ีหนึ่ง คือ ระดับบุคคลเปนกระบวนการท่ีพนักงานแต
ละคนไดรับความรูใหมจากประสบการณตาง ๆ รอบตัว นําความรูท่ีไดรวบรวมเปนความคิดและ
นําไปใชในการวางแผนตอไป ระดับท่ีสอง คือ ระดับกลุมหรือทีม เปนการเรียนรูท่ีเช่ือมโยง
ระหวางการเรียนรูระดับบุคคลและการเรียนรูระดับองคการเขาดวยกนัโดยการแบงปนความรู 
ความคิดของสมาชิกในทีมและพัฒนาข้ึนเปนองคความรูใหม ระดับท่ีสาม คือ ระดับองคการ เปน
การเรียนรูท่ีขยายของเขตมากจากการเรียนรูระดับบุคคและระดับทีม โดยแตละคนจะมีความรูสวน
บุคคลจะแบงปนขอมูลใหกบัสมาชิกคนอ่ืน ๆ ท่ัวท้ังองคการ เกิดเปนความรูในระดบัองคการ  และ
การเรียนรูวัฒนธรรมองคการ เปนสวนหนึง่ของการเรียนรูระดับองคการดวย 
 
แนวคิดขององคการแหงการเรียนรู 
 
 Marquardt (1996, อางใน พรธิดา  วิเชียรปญญา, 2547) ไดแบงองคประกอบขององคการ
แหงการเรียนรู 5 ดาน มีรายละเอียด ดังตอไปน้ี 
 
 1.   ดานพลวัตแหงการเรียนรู (Learning Dynamics) เปนหวัใจสําคัญท่ีทําใหเกิดข้ึนใน
ระดับบุคคล ทีมงาน และองคการประกอบดวย 3 ประการคือ ระดับการเรียนรู   รูปแบบของการ
เรียนรู และทักษะการเรียนรู 
 
 2.   ดานการปรับเปล่ียนองคการ (Organization Transformation) การที่องคการจะพัฒนา
ไปสูองคการแหงการเรียนรูไดนั้น จะตองมีการปรับเปล่ียนส่ิงตาง ๆ ในองคการดังนี ้
 
      2.1   วิสัยทัศน หรือภาพในอนาคตท่ีทุกคนในองคการปรารถนาท่ีจะไปถึงรวมกัน 
 
      2.2   วัฒนธรรมองคการ  ซ่ึงถือวาเปนความเช่ิอ ความคิด และวิธีการปฏิบัติของคนใน
องคการรวมกนั 
 
      2.3   กลยุทธ  ซ่ึงเปนวิธีการออกแบบใหเหมาะสมกับการกําหนดจุดหมายปลายทางใน
อนาคต 
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 3.   ดานการเพิ่มอํานาจบุคคล (People Empowerment) เปนการเปดโอกาสใหบุคลากรทุก
คนในองคการ รวมถึงลูกคาและชุมชน ไดมีการเรียนรูรวมกัน มีความสัมพันธกันเปนเครือขายและ
ทําประโยชนรวมกันเพื่อสังคมและชุมชน รวมถึงการท่ีผูบริหารทําหนาท่ีเปนพี่เล้ียง ผูสอนและมี
การทํางานรวมกันกับผูปฏิบัติงานเปนทีม โดยมีการเรียนรูและแกปญหารวมกนั 
 
 4.   ดานการจดัการความรู (Knowledge  Management) เปนการจัดการความรูใหเกดิข้ึนใน
องคการ โดยจะตองจัดรูปแบบการผสมผสาน การรวบรวมความรู  การจัดระบบขอมูล มีการ
แลกเปล่ียนความรู การถายโอนความรู และการพัฒนาความรูอยางตอเนื่องเปนกระบวนการ 
 
 5.   ดานการใชเทคโนโลยี  (Technology Application) เปนการนําเทคโนโลยีสารสนเทศมา
ใชในองคการ สําหรับการจัดการความรู การเรียนรูในองคการสําหรับสมาชิกทุกระดับและผูท่ี
เกี่ยวของกับองคการใชเทคโนโลยีนั้น ๆ  
 
 Senge (1990) ไดเสนอแนวคิดขององคการแหงการเรียนรูซ่ึงประกอบดวย วินยั 5 ประการ 
หรือท่ีเรียกวา The Fifth Disciplines เขียนไวในหนังสือ The Fifth Discipline: The Art and Practic 
of the Learning Organization ซ่ึงเปนแนวทางท่ีสําคัญท้ัง 5 ดาน เปนพืน้ฐานของการพัฒนาองคการ
แหงการเรียนรู มีรายละเอียดดังตอไปนี ้
 
 1.   ดานการเปนบุคคลท่ีรอบรู (Personal Mastery) ลักษณะของสมาชิกในองคการตองมี
ความสามารถในการเรียนรู สรางสรรค ผลงานอยางตอเนื่อง ลักษณะการเรียนรูของสมาชิกใน
องคการจะสะทอนใหเห็นถึงการเปนองคการแหงการเรียนรูไดนั้น สมาชิกในองคการจะตอง ศึกษา
หาความรู ฝกอบรมตนดวยการเรียนรูอยูเสมอจะทําใหบุคคลมีความเช่ียวชาญในงานมากข้ึน และ 
การจะเปนบุคคลท่ีรอบรูไดนั้น มีองคประกอบพื้นฐาน คือ วิสัยทัศนสวนบุคคล (Personal Vision) 
คือ ความปรารถนาภายในของบุคคลท่ีจะเรียนรู เปนบุคคลท่ีรอบรูเพื่อใหบรรลุเปาหมายของ
องคการและเปนกระบวนการเรียนรูอยางตอเนื่องซ่ึงเปนหนึ่งในวิสัยทัศนสวน 
 
 2.   ดานการพัฒนารูปแบบความคิด (Mental Model) ลักษณะของบุคคลท่ีมี แบบแผน
ความคิด ความเขาใจตองานท่ีทําและองคการของตน  ซ่ึงจะมีผลตอพฤติกรรมของบุคคล หนาท่ีของ
สมาชิกท่ีจะมีสวนทําใหเปนองคการแหงการรู  คือ ฝกฝน ใฝเรียน ใฝรู ทําความเขาใจในส่ิงท่ีตน
กําลังปฏิบัติ เปดกวางยอมรับส่ิงใหม ๆ   พัฒนาความคิด การปฏิบัติงาน ของตนเองใหสอดคลองกับ
สถานการณท่ีเปล่ียนแปลงไป แนวทางในการพัฒนาความคิด อาจทําไดโดยมีการแบงปนขอมูล 
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โดยการเลาเร่ือง การเลาประสบการณ เทคนิคการจัดประชุม หาแนวทางใหม ๆ ในการพัฒนาการ
ทํางาน การแลกเปล่ียนขอมูลระหวางกันเพือ่สรางความเขาใจอันดตีอกนั  จะทําใหกลายเปนการ
พัฒนาแบบแผนความคิดรวมกัน  
 
 3.   ดานการสรางวิสัยทัศนรวมกัน (Share Vision) สมาชิกในองคการมีสวนรวมในการ
สรางวิสัยทัศนรวมกับสมาชิกคนอ่ืน ๆ ในองคการ มีการกระตุนใหบุคลากรแตละคนสรางวิสัยทัศน
ในการทํางานของตนเอง และพัฒนาวิสัยทัศนสวนบุคคลใหเปนวิสัยทัศนรวมกนัขององคการ  
หลังจากนัน้องคการส่ือสารไดส่ือสารวิสัยทัศนท่ีสรางรวมกันใหกับสมาชิกขององคการในทุก
ระดับไดปฏิบัติไปในทิศทางเดียวกันเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ จนกลายเปนวิสัยทัศนรวม 
วิสัยทัศนรวมนี้จะมีคุณคาท้ังภายในและภายนอกขององคการแกบุคคล  นอกจากนี้ Senge (1990) 
ไดกลาวถึง วสัิยทัศนที่ดวีา  “วิสัยทัศนขององคการที่ดีนัน้ตองสอดคลองกับวิสัยทัศนของบุคคล”  
ถาวิสัยทัศนขององคการไมสอดคลองกับวิสัยทัศนของบุคคลท่ีอยูในองคการแลววสัิยทัศนนั้นก็จะ
ลมเหลว การจะทําใหวิสัยทัศนขององคการบรรลุเปาหมายน้ัน สมาชิกในองคการทุกคนตองเขาใจ 
ในวิสัยทัศนหรือทิศทางขององคการอยางชัดเจน ทําไดโดยมีการส่ือสารท่ีดี เปดโอกาสใหสมาชิก
ในองคการไดพูดคุยกนัเกีย่วกับวิสัยทัศนขององคการอยางอิสระ  และมีความกระตือรือรนท่ีจะ
นําไปสูวิสัยทัศนนั้น  
 
 4.   ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม (Team System) เปนการเรียนรูรวมกนัของสมาชิกในทีม 
โดยอาศัยความรูและความคิดของสมาชิกในกลุมมาแลกเปล่ียนความคิดเห็น เพื่อพัฒนาความรู
ความสามารถของทีมใหเกดิข้ึน มีการถายทอดความรูซ่ึงกันและกัน  การเรียนรูรวมกนัเปนทีมจะ
เกิดข้ึนตอเม่ือมีการรวมพลังของสมาชิกใหไดมีโอกาสเรียนรูส่ิงตาง ๆ รวมกันอยางตอเนื่อง การ
ประพฤติของทีมนั้นยังสงผลตอทีมอ่ืน ๆ ภายในองคการดวย ซ่ึงจะชวยในการสรางองคการแหง
การเรียนรู  โดยการแลกเปล่ียนขอมูล ความคิดเห็น และประสบการณซ่ึงกันและกันอยางสมํ่าเสมอ 
สมาชิกภายในทีมตองมีความสามารถในการ คิด แกปญหาท่ีเกิดข้ึนรวมกัน ภายในทีมตองมีการ
ทํางานท่ีสอดคลองประสานกันเปนอยางดี คิดในส่ิงท่ีใหมและแตกตางกัน มีความไววางใจตอกัน 
แนวทางท่ีจะสรางการเรียนรูของทีม คือ การพูดคุย (Dialogue) จะทําใหเขาใจมุมมองของสมาชิกใน
ทีมท่ีไดแสดงความคิดเหน็อยางอิสรเสรี ทําใหไดสังเกตเห็นความแตกตางทางความคิดของเพื่อรวม
ทีม  และการอภิปราย (Discussion) เปนการวิเคราะหในประเด็นใดประเด็นหนึ่งกับสมาชิกภายใน
ทีม หาขอตกลงรวมกัน ในการเรียนรูเปนทีมจําเปนตองอาศัยท้ังการพูดคุยและการอภปิราย ซ่ึงใน
การเลือกใชข้ึนอยูกับวัตถุประสงค   โดยในการวิเคราะหสถานการณจําเปนตองมีการอภิปราย 
เสนอมุมมองตาง ๆ แลวจึงมีการอธิบายถึงเหตุผลเพ่ือหาแนวทางการปฏิบัติท่ีดี นําไปสูการตัดสินใจ
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เลือก หาขอสรุปรวมกัน สวนการพูดคุย จะทําใหเกิดความคิดหลากหลายโดยไมจําเปนตองได
ขอตกลง  
 
  5.  ดานการคิดอยางเปนระบบ (System Thinking) บุคลากรภายในองคกร มีการคิดอยาง
เปนระบบครอบคลุมรอบดาน ปฏิบัติงานอยางเปนระบบเปนตอน สามารถเขาใจความเปล่ียนแปลง
ท่ีเกิดข้ึน ท้ังภายในและภายนอกองคการ มองเห็นสาเหตุท่ีแทจริงของปญหาท่ีเกิดข้ึนไดมีการเรียนรู
จากประสบการณ ขอเสนอแนะจากคนอ่ืน ๆ ท่ัวท้ังองคการ เพื่อใหเกิดข้ึนเปนความรูใหม หรือ
ความคิดใหมข้ึนในองคการ 
 
 จากการศึกษาแนวคิดขององคการแหงการเรียนรูท่ีไดกลาวมาขางตน ผูวจิัยสรุปไดวา
ลักษณะของแตละแนวคิดมีความแตกตางกันตามลักษณะบริบทท่ีศึกษา ซ่ึงผูวิจัยไดเลือกใชแนวคิด
องคการแหงการเรียนรูของ Senge (1990)โดยพิจารณาองคการแหงการเรียนรูใน 5 องคประกอบ 
คือ ดานการเปนบุคคลท่ีรอบรู  ดานการพัฒนารูปแบบความคิด ดานการสรางวิสัยทัศนรวมกัน   
ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม และดานการคิดอยางเปนระบบ เหตุผลท่ีเลือกใชแนวคิดนี้ในการศึกษา 
เนื่องจากแตละองคประกอบของแนวคิดองคการแหงการเรียนรูของ Senge (1990) ไดมีการแบง
องคประกอบชัดเจนครอบคลุมพฤติกรรมการเปนองคการแหงการเรียนรู และไดรับการนํามาทํา
วิจัยท่ีเกีย่วกับการวัดผลการปฏิบัติงาน ผูวิจัยจึงเลือกศึกษาองคการแหงการเรียนรูตามแนวคิดของ 
Senge (1990) 
 
การวัดองคการแหงการเรียนรู 
 
 จาการศึกษาการวัดองคการแหงการเรียนรู พบวาสวนใหญใชแบบสอบถามท่ีเปนมาตรา
สวนประมาณคา 5 ระดับ ในการวัดซ่ึงมีงานวิจยัท่ีเกีย่วของ ดังนี้ ในงานวิจยัของอรุณรัตน  คันธา 
(2550) ไดศึกษาความสัมพนัธระหวางการรับรูวัฒนธรรมองคการ การรับรูนิสัยของการเรียนรูสู
องคการแหงการเรียนรู การรับรูความยุติธรรมในองคการ กับผลการปฏิบัติงานของบุคลากรระดับ
ปฏิบัติการในฝายพยาบาล โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย แบบวัดเปนมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ
ตั้งแตไมเห็นดวยจนถึงเหน็ดวยอยางยิ่ง ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 25 ขอ เชน “ทานชอบท่ีจะ
เรียนรูเร่ืองตาง ๆ เพื่อเพิ่มศักยภาพและความสามารถใหกับตนเอง” “ทานเช่ือวาปญหาในการ
ทํางานไมใชอุปสรรค แตเปนการเรียนรูและพัฒนาใหดข้ึีน” คาความเช่ือม่ันเทากับ .86 
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 กรพินธ  ศรีสุภา (2550)ไดศึกษาการเปล่ียนแปลงการปฏิบัติงานขององคการที่สัมพันธกับ
องคการแหงการเรียนรูของสถาบันวิจยัภาษาและวัฒนธรรมเพ่ือพัฒนาชนบทมหาวทิยาลัยมหิดล 
แบบวัดเปนมาตราสวนประมาณคา 5 ระดบั ตั้งแต มีการปฏิบัติงานอยูในระดับตองปรับปรุง จนถึง
มีการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก ประกอบดวย ขอคําถามจํานวน 40 ขอ เชน “การทํางานเปนทีม
ชวยใหมีการแลกเปล่ียนความรู และการสอนงานซ่ึงกันและกัน” “ความเขาใจและยอมรับความ
คิดเห็นของผูอ่ืน เกิดจากการเปดกวางทางความคิด และไมยึดติดกับความคิดของตนเอง” คาความ
เช่ือม่ันเทากับ .99 
 
 Huang et al.  (2010) ไดศึกษาการบริหารแบบมีสวนรวม(TQM) องคการแหงการเรียนรู 
นวัตกรรมการปฏิบัติงานในอุตสาหกรรมช้ันสูง แบบวดัเปนมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับต้ังแต
ไมเห็นดวยอยางยิ่งจนถึงเหน็ดวยอยางยิ่งประกอบดวยขอคําถามจํานวน 9 ขอ โดยแบงเปนการถาม
ดานวัฒนธรรมการเรียนรูจํานวน 5 ขอ เชน “บริษัทไดสนับสนุนใหพนักงานมีการเรียนรูและอดทน
ตอความผิดพลาดของพนักงาน” “หัวหนางานในแผนกมีความไววางใจในความสามารถของ
พนักงาน”  คาความเช่ือม่ันเทากับ .82 และการถามดานกลยุทธการเรียนรูจํานวน  4 ขอ เชน “บริษัท
ได สนับสนุนใหพนกังานมีการเรียนรูเปนทีมและอภิปรายรวมกนั” “บริษัทมีกลยุทธในการเรียนรู
อยางตอเนื่อง” คาความเช่ือม่ันเทากับ .85   
 
 จากศึกษาการวัดองคการแหงการเรียนรูท้ัท่ีกลาวมาขางตน ในการวิจยัคร้ังนี ้ผูวิจัยไดใช
แนวคิดการเปนองคการแหงการเรียนรูของ Senge (1990) มาสรางขอคําถามในการวดั แบบวัดนี้
หัวหนางานระดับตนเปนผูตอบขอคําถาม ขอคําถามมีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา 5 อันดับ 
ตั้งแต ไมเห็นดวยอยางยิ่งจนถึงเห็นดวยอยางยิ่ง โดยหัวหนางานจะเปนผูประเมินการเปนองคการ
แหงการเรียนรูตามการรับรูของตนเอง 
 

งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 

บุคลิกภาพเชงิรุกกับผลการปฏิบัตงิาน  
 

ผูวิจัยไดศึกษางานวิจยัของ นุชนารถ  อยูด ี(2548) ไดศึกษาลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุก 
แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ และการรับรูความยุตธิรรมในองคการที่มีผลตอการปฏิบัติงานของพนักงาน
กรณีศึกษาองคการเอกชนแหงหนึ่ง โดยกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย คือ พนักงานในสวนของ
สํานักงาน และโรงงานขององคการเอกชนแหงหนึ่ง ท่ีดําเนินธุรกจิเกีย่วกับสินคาการเกษตรครบ
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วงจร ท้ังดานการผลิต การจัดจําหนาย และการบริการ จํานวน 513 คน ผลการวิจัยพบวา ลักษณะ
บุคลิกภาพเชิงรุกอยูในระดับสูง และผลการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง และยังพบวาลักษณะ
บุคลิกภาพเชิงรุก มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 และ
ลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุก การรับรูความยุตธิรรมในองคการ สามารถรวมกันพยากรณผลการ
ปฏิบัติงานไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 โดยสามารถรวมกันพยากรณผลการปฏิบัติงาน
ของไดรอยละ19.4 

  
ซ่ึงสอดคลองกับงานวจิัยในตางประเทศของ Pitt et al. (2002)ไดศึกษาพฤติกรรมเชิงรุก

และการปฏิบัติงานของพนกังานขายทางดานอุตสาหกรรมโดยกลุมตัวอยาง คือ พนกังานขายใน
อุตสาหกรรมผลิตรถยนตรายใหญใน ยุโรป จํานวน 113 คน  ผลการวิจัยพบวา พฤติกรรมเชิงรุก
สามารถพยากรณการปฏิบัติงานของพนักงานขาย ทางดานอุตสาหกรรม   นอกจากนีย้ังมีงานวิจัย
ของ Chan (2006 )ไดศึกษาผลของสถานการณท่ีมีประสิทธิผล บุคลิกภาพเชิงรุกในการรับรูในการ
ทํางานและผลการปฏิบัติงาน โดยกลุมตัวอยางคือ พนักงานจํานวน 139 คน ผลการวิจยัพบวา
บุคลิกภาพเชิงรุกมีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน 
 

 Baba et al. (2009) ไดศึกษาบุคลิกภาพเชิงรุกและผลการปฏิบัติงานในประเทศจีนโดยมี
อารมณเหนื่อยหนายและการรับรูบรรยากาศความปลอดภัยเปนตัวแปรส่ือกลาง (Moderator) 
ระหวางบุคลิกภาพเชิงรุกและผลการปฏิบัติงานโดยกลุมตัวอยางท่ีใชในการวจิัย คือ พนักงานสาย
การบินในประเทศจนี ประกอบดวย นกับิน พนักงานตอนรับบนเคร่ืองบิน วิศวกร พนักงานบริการ
อ่ืน ๆ และพนกังานบํารุงรักษาเคร่ืองบิน จาํนวน 485 คน ผลการวิจัยพบวา บุคลิกภาพเชิงรุกมี
ความสัมพันธทางบวกกบัผลการปฏิบัติงาน เชนเดยีวกับงานวิจยัของ  

 
Fuller et al. (2010) ไดศึกษาบุคลิกภาพเชิงรุกและผลการปฏิบัติงานโดยมีตัวแปรความเปน

อิสระในงานเปน ตัวแปรส่ือกลาง (Moderator) ของความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพเชิงรุกกับผล
การปฏิบัติงาน โดยกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย  คือ พนกังานในบริษทัสาธารณูปโภคขนาดเล็ก  
ในประเทศสหรัฐอเมริกาใต จํานวน 115 คน ผลการวิจัยพบวา บุคลิกภาพเชิงรุกมีความสัมพันธ
ทางบวกกบัผลการปฏิบัติงาน  นอกจากนีย้ังมีงานวิจัยของ Thomson (2005)ไดศึกษาบุคลิกภาพเชิง
รุกกับผลการปฏิบัติงาน:มุมมองทุนทางสังคม โดยกลุมตัวอยางท่ีใชในการวจิัย คือ หัวหนางานใน
ธุรกิจทางดานการศึกษา จํานวน 126 คน ผลการวิจัยพบวา บุคลิกภาพเชิงรุกมีความสัมพันธทางบวก
กับผลการปฏิบัติงาน 
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จากการศึกษา แนวคิด  ทฤษฎี  และผลงานวิจัยท่ีเกีย่วของท้ังในประเทศและตางประเทศ  
ของ นชุนารถ  อยูดี (2548); Pitt et al. (2002); Chan (2006); Baba et al. (2009); Fuller et al. (2010) ; 
Thomson (2005) ผูวิจยัจึงคาดวา บุคลิกภาพเชิงรุกนาจะมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน 
 
การรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยากับผลการปฏิบตัิงาน 
 
 ผูวิจัยไดศึกษางานวิจยัของ ภคัรวรรณ  ปนแกว (2548) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางการ
เสริมสรางพลังอํานาจในงานเชิงจิตวิทยา ความรูสึกมีคุณคาในตนเองและผลการปฏิบัติงาน โดยมี
บุคลิกภาพแบบเช่ือม่ันในปจจัยควบคุมภายในเปนตัวแปรกํากับ ความสัมพันธระหวางการ
เสริมสรางพลังอํานาจในงานเชิงจิตวิทยา โดยกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย คือ พนักงานท่ีทํางานใน
บริษัทผลิตช้ินสวนรถยนตแหงหนึ่งในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จาํนวน 258 คน ผลการวิจัย
พบวา การเสรมิสรางพลังอํานาจในงานเชิงจิตวิทยาอยูในระดับสูง และยังพบวาการเสริมสรางพลัง
อํานาจในงานเชิงจิตวิทยามีความสัมพันธเชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ.01 นอกจากนีย้ังพบวา การเสริมสรางพลังอํานาจในงานเชิงจิตวทิยาสามารถรวมกันพยากรณ
ผลการปฏิบัติงานไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 โดยสามารถรวมกันพยากรณผลการ
ปฏิบัติงานของไดรอยละ 35  
 
 ซ่ึงสอดคลองกับงานวจิัยในตางประเทศของ Aryee and Chen (2006) ไดศึกษาภาวะผูนํา
แบบแลกเปล่ียนในบริบทของประเทศจีน: ในบทบาทตัวแปรส่ือกลางของการรับรูพลังอํานาจเชิง
จิตวิทยา และผลการปฏิบัติงาน โดยกลุมตัวอยางท่ีใชในการวจิัย คือ พนักงานบริษทัผลิตเคร่ืองใช
ในครัวเรือนท่ีอยูในมณฑลกวางตุง สาธารณรัฐประชาชนจีนจํานวน 237 คน  ผลการวิจัยพบวา  
การรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา มีความสัมพันธ ความพึงพอใจในงาน ผลการปฏิบัติงานและ 
พฤติกรรมหลีกเล่ียงงานทางจิตวิทยา (Psychological Withdrawal Behavior) อยางมีนยัสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ .01 ในงานวิจยัของ Heachanova et al. (2006) ไดทําการศึกษาการรับรูพลังอํานาจเชิง
จิตวิทยา ความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงานท่ีทํางานดานบริการในประเทศ
ฟลิปปนส โดยกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจยั คือ หัวหนางาน 954 คน ในงานดานบริการ 5 ประเภท 
คือ โรงแรม อาหาร ธนาคาร Call Center  และพนกังานตอนรับบนเคร่ืองบิน ผลการวิจัยพบวา การ
รับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา มีความสัมพันธกับความผลการปฏิบัติงาน 
 
 Tuuli and Rowlinson (2009) ไดศึกษาผลการปฏิบัติงานท่ีเกิดจาก การรับรูพลังอํานาจเชิง
จิตวิทยา โดยมี แรงจูงใจ ความสามารถ และโอกาสในการปฏิบัติงาน เปนตัวแปรส่ือกลาง ของ
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ความสัมพันธระหวางการรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา และผลการปฏิบัติงาน โดยเกบ็รวบรวมขอมูล 
การวิจยัจากโครงการพัฒนาทรัพยากรมนษุยระหวาง การจัด โครงการการจัดการในทีมใน
อุตสาหกรรมกอสราง ณ. ประเทศฮองกง  โดยกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย คือ บุคคลสําคัญ 526  
คน จาก 526 องคการ โดยแบงเปน ลูกคา 105  คน ท่ีปรึกษาองคการ 158 คน และ ผูรับเหมา 263 
คน ผลการวิจยัพบวา การรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา มคีวามสัมพันธทางบวกกบัผลการปฏิบัติงาน 
 
  Huang et al. (2010) ไดศึกษาผลของภาวะผูนําแบบมีสวนรวมทําใหเพิม่ผลการปฏิบัติงาน
โดยใช การรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา ความไววางใจในและผลกระทบท่ีแตกตางกนั การวจิัย
ตองการทดสอบภาวะผูนําแบบมีสวนรวมมีความเกี่ยวของกับผลการปฏิบัติงานโดยผานกระบวนการจูง
ใจ โดยกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจยั คือ  พนักงานจาํนวน 527 คน จาก 500 บริษัท แบงกลุมตัวอยาง
เปน 2 กลุม คือ ภาวะผูนําท่ีไดบริหารผูใตบังคับบัญชาและภาวะผูนําท่ีไมไดบริหาร (Managerial) 
ผูใตบังคับบัญชา ผลการวิจัยพบวา การรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา มีความสัมพันธกับผลการ
ปฏิบัติงานและพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01  
  
 จากการศึกษา แนวคิด  ทฤษฎี  และผลงานวิจัยท่ีเกีย่วของท้ังในประเทศและตางประเทศ  
ของ ภัครวรรณ  ปนแกว (2548); Aryee and Chen (2006); Hechanova et al. (2006); Tuuli and 
Rowlinson (2009) และ Huang et al. (2010) ผูวิจยัจึงคาดวาการรับรูพลังอํานาจเชิงจติวิทยา นาจะมี
ความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน 
 
ความสามารถในการตดัสินใจกับผลการปฏิบัตงิาน  
 

ผูวิจัยไดศึกษางานวิจยัของวรียา  พวงไทย (2550) ไดศึกษาภาวะผูนํา ความสามารถในการ
ตัดสินใจ การมองในแงดี การทํางานเปนทีม กับผลการปฏิบัติงานหัวหนางานระดบัตนโรงงานผลิต
รถยนต โดยกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย คือ หัวหนางานระดับตนโรงงานผลิตรถยนต จํานวน132 
คน ผลการวิจยัพบวา ความสามารถในการตัดสินใจและผลการปฏิบัติงานอยูในระดบัสูงและยัง
พบวาความสามารถในการตัดสินใจมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิตท่ีิ
ระดับ .01 นอกจากนี้ยังพบวา ความสามารถในการตัดสินใจและผลการปฏิบัติงานอยูในระดับสูง 
นอกจากนี้ยังพบวา ความสามารถในการตัดสินใจ  ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง และภาวะผูนําแบบ
แลกเปล่ียนสามารถรวมกันพยากรณผลการปฏิบัติงานไดอยางมีนยัสําคัญทางสถิติท่ีระดับ.01 โดย
สามารถพยากรณผลการปฏิบัติงานหวัหนางานระดับตนโรงงานผลิตรถยนตไดรอยละ 48.7  
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ปวริศา  เนียรภาค (2551)ไดศึกษาภาวะผูนํา บุคลิกภาพ การเห็นคุณคาแหงตน ความสามารถใน
การตัดสินใจกบัผลการปฏิบัติงานของหัวหนาพนกังานตอนรับบนเคร่ืองบิน บริษัทการบินไทย  
จํากัด (มหาชน) โดยกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจยั คือ หวัหนาพนักงานตอนรับบนเคร่ืองบินของ
บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) จํานวน 189 คน ผลการวิจยัพบวาความสามารถในการตัดสินใจ
และผลการปฏิบัติงานอยูในระดับสูง  และยงัพบวา ความสามารถในการตัดสินใจมีความสัมพันธ
กับผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ท่ีระดับ .01 นอกจากนีย้ังพบวา ภาวะผูนํา การเห็น
คุณคาแหงตน ความสามารถในการตัดสินใจสามารถรวมกันพยากรณผลการปฏิบัติงานของหัวหนา
พนักงานตอนรับบนเคร่ืองบินไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ.001 โดยสามารถรวมกัน
พยากรณผลการปฏิบัติงานของหัวหนาพนกังานตอนรับบนเคร่ืองบินไดรอยละ 55.3  

 
ณัฐณิชา  สองแสง (2552) ไดศึกษาการมอบอํานาจในงานเชิงจิตวิทยา ความสามารถในการ

เผชิญหนาและฟนฝาอุปสรรค และความสามารถในการตัดสินใจท่ีมีผลตอผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานในโรงงานผลิตเหล็กแหงหนึ่ง โดยกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจยั คือ พนักงานของบริษัท
เหล็กกอสรางสยาม จํากัด จาํนวน 187 คน ผลการวิจัย ความสามารถในการตัดสินใจอยูในระดับสูง
และผลการปฏิบัติงานอยูในระดับดี และยังพบวาความสามารถในการตัดสินใจมีความสัมพันธกับ
ผลการปฏิบัติงานอยางมีนยัสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 นอกจากนี้ยังพบวา การมอบอํานาจในงาน
เชิงจิตวิทยา ความสามารถในการเผชิญหนาและฟนฝาอุปสรรค ความสามารถในการตัดสินใจดาน
ความม่ันใจ  และความสามารถในการตัดสินใจดานมีความยืดหยุน สามารถรวมกันพยากรณผลการ
ปฏิบัติงานไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01โดยสามารถรวมกันพยากรณผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานโรงงานผลิตเหล็กแหงหนึ่งไดรอยละ 41.9 

  
สุภาวดี  พูลคลาย (2548) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา การเสริมสรางพลัง

อํานาจในงาน ความสามารถในการตัดสินใจกับผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับตนใน
โรงงานอุตสาหกรรมประกอบช้ินสวนอิเล็กทรอนิกส โดยกลุมตัวอยางท่ีใชในการวจิัย คือ หวัหนา
งานระดับตนในโรงงานอุตสาหกรรมประกอบช้ินสวนอิเล็กทรอนิกส จาํนวน 162 คน ผลการวิจัย
พบวา ความสามารถในการตัดสินใจอยูในระดับสูงและผลการปฏิบัติงานอยูในระดับดี และยัง
พบวาความสามารถในการตัดสินใจมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .01 นอกจากนี้ยังพบวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง การเสริมสรางพลังอํานาจในงานดาน
โครงสรางอํานาจ ความสามารถในการตดัสินใจ ดาการยืดหยุน และความสามารถในการตัดสินใจ
ดานความมีวิจารณญาณสามารถรวมกันพยากรณ ผลการปฏิบัติงานไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
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ระดับ .01 และ .05 ตามลําดับ โดยสามารถพยากรณผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับตนใน
โรงงานอุตสาหกรรมประกอบช้ินสวนอิเล็กทรอนิกส ไดรอยละ 53.10 

 
ซ่ึงสอดคลองกับงานวจิัยในตางประเทศของ Speier (2006)ไดศึกษาอิทธิพลของการ

นําเสนอขอมูลท่ีซับซอนกับประสิทธิภาพของ การปฏิบัติงาน  ผลการศึกษาความเขาใจอิทธิพลของ
รูปแบบการนําเสนอขอมูลเกี่ยวกับผลการตัดสินใจเปนองคประกอบสําคัญของมนุษยและการ
โตตอบขอมูลในระบบคอมพิวเตอรท่ีมีการใชเช่ือมโยงกบัรูปแบบการแสดงผลขอมูลในการผลิต
ซอฟตแวรใชกันอยางแพรหลายแสดงใหเห็นวาความสัมพันธระหวางรูปแบบการนําเสนอขอมูล
และความสามารถในการตัดสินใจมีความสัมพันธทางบวกกับการปฏิบัติงาน 

 
Stashevsky and Elizur (2000) ไดศึกษาผลของคุณภาพในการบริหารโดยรวม (TQM) และ

การมีสวนรวมในการตัดสินใจท่ีสงผลตอผลการปฏิบัติงานของบุคคล การมีสวนรวมในการ
ตัดสินใจและคุณภาพในการบริหารโดยรวมสงผลตอความพยายามและการมีสวนรวมในการ
ตัดสินใจเปนปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

  
จากการศึกษา แนวคิด  ทฤษฎี  และผลงานวิจัยท่ีเกีย่วของท้ังในประเทศและตางประเทศ 

ของ สุภาวดี  พูลคลาย (2548); วีรยา พวงไทย (2550); ปวริศา เนยีรภาค (2551); Speirer (2006) และ
Stashevsky and Elizur (2000) ผูวิจยัจึงคาดวาความสามารถในการตัดสินใจนาจะมีความสัมพันธกับ
ผลการปฏิบัติงาน 

 
องคการแหงการเรียนรูกับผลการปฏิบัติงาน  
 
 ผูวิจัยไดศึกษางานวิจยัของ  อรุณรัตน  คันธา (2550) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางการ
รับรูวัฒนธรรมองคการ การรับรูนิสัยของการเรียนรูสูองคการแหงการเรียนรู การรับรูความยุติธรรม
ในองคการ กบัผลการปฏิบัติงานของบุคลากรระดับปฏิบัติการในฝายการพยาบาล โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัย โดยกลุมตัวอยาง คือ บุคลากรระดับปฏิบัติการในฝายการพยาบาลโรงพยาบาล
มหาวิทยาลัย จํานวน 354 คน ผลการวิจัยพบวา การรับรูนิสัยของการเรียนรูสูองคการแหงการเรียนรู 
อยูในระดับสูงและผลการปฏิบัติงานอยูในระดับดี และยังพบวาการรับรูการเปนองคการแหงการ
เรียนรูมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 นอกจากนีย้ังพบวา 
การรับรูนิสัยของการเรียนรูสูองคการแหงการเรียนรู และการรับรูความยุติธรรมในองคการ  
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สามารถรวมกันพยากรณ ผลการปฏิบัติงานไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .001โดยสามารถ
พยากรณผลการปฏิบัติงานพยาบาลระดับปฏิบัติการไดรอยละ 19.6 และ 21.6 ตามลําดับ 
 
  ซ่ึงสอดคลองกับงานวจิัยในตางประเทศของ  Malter and Dickson (2001)ไดศึกษาผลของ
การเรียนรูของบุคคล (Personal Mastery)  การตัดสินใจและผลการปฏิบัติงานในองคการ  ผลการศึกษา
พบวาความสามารถในการเรียนรูของสมาชิกมีความสัมพนัธกับผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ.05 กลาวคือการเรียนรูของสมาชิกในทีมสงผลใหผลการปฏิบัติงานภายในทีมดีข้ึน 
ในงานวิจยัของ Choe (2004) ไดศึกษาการบริหารจัดการขอมูลในองคการ องคการแหงการเรียนรู
และผลการปฏิบัติงานในองคการผลการศึกษาพบวา องคการแหงการเรียนรูเปนตัวแปรส่ือกลาง
ระหวาง ความสัมพันธกับการบริหารจัดการขอมูลในองคการ กับผลการปฏิบัติงาน และพบวา
องคการแหงการเรียนรูมีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน กลาวคือ การบริหารจัดการ
ขอมูลท่ีดูจะทําใหมีการเรียนรูในองคการมากขึ้นและสงผลใหมีผลการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ
มากข้ึน  
 
 Skerlavaj et al. (2007) ไดศึกษาวัฒนธรรมขององคการแหงการเรียนรู ความเปล่ียนแปลง
ในองคการและประสิทธิภาพขององคการ กลุมตัวอยางคือ บริษัท 203 แหงใน สโลวาเนีย เปน
พนักงานจํานวน 50 คน ผลการศึกษาพบวา จากมุมมองวฒันธรรมขององคการแหงการเรียนรูมี
ความสัมพันธทางบวกกบัประสิทธิภาพขององคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .001ใน
งานวจิยัของ Montes et al. (2005) ไดศึกษาอิทธิพลการสนับสนุนจากภาวะผูนํา การทํางานเปนทีม 
องคการแหงการเรียนรูและผลการปฏิบัติงาน: การทดสอบเชิงประจักษ โดยกลุมตัวอยางคือ 
ประธานกรรมการบริหาร บริษัทในประเทศ สเปน 202 คน ผลการวิจัยพบวา การสนบัสนุนจาก
ภาวะผูนํา องคการแหงการเรียนรูมีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน  
 
  Garcia-Morale (2007) ไดศึกษาอิทธิพลการเปนบุคคลท่ีรอบรู (Personal Mastery)ท่ีสงผล
ตอ การปฏิบัติงานโดยผานองคการแหงการเรียนรูและองคการแหงนวัตกรรมขนาดใหญและขนาดยอม 
โดยกลุมตัวอยางบริษัทขนาดใหญและขนาดยอมในประเทศสเปน จํานวน 401 แหง ผลการวิจัย
พบวา การเรียนรูสวนบุคคลมีความสัมพันธกับ ผลการปฏิบัติงานขององคการทั้งทางตรงทางออม
ผานองคการแหงการเรียนรูและองคการแหงนวัตกรรม นอกจากนีย้ังพบวา องคการแหงการเรียนรู
และองคการแหงนวตักรรมยังมีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานขององคการ 
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 จากการศึกษา แนวคิด  ทฤษฎี  และผลงานวิจัยท่ีเกีย่วขอท้ังในประเทศและตางประเทศ 
ของ อรุณรัตน  คันธา (2550); Malter and Dickson (2001); Choe (2004); Montes et al.(2005); 
Skerlavajetal (2007) และ Garcia-Morale (2007) ผูวิจยัจึงคาดวาองคการแหงการเรียนรูนาจะมี
ความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน 
 
 จากการศึกษาเอกสารแนวคิด  ทฤษฎี และผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของตาง ๆ ท้ังในประเทศและ
ตางประเทศ ทําใหผูวจิัยเห็นถึงความเกี่ยวของกันระหวางบุคลิกภาพเชิงรุก การรับรูพลังอํานาจเชิง
จิตวิทยา ความสามารถในการตัดสินใจ  และองคการแหงการเรียนรูท่ีสงผลตอผลการปฏิบัติงาน
ของหัวหนางานระดับตนโรงงานประกอบรถยนต ซ่ึงเปนท่ีมาของกรอบแนวคิดและสมมติฐาน 
การวิจยั ดังนี ้

 
กรอบแนวคิดการวิจัย 

 
ตัวแปรอิสระ                       ตัวแปรตาม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

บุคลิกภาพเชงิรุก 

การรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา 

ความสามารถในการตดัสินใจ 

องคการแหงการเรียนรู 

 

ผลการปฏิบติังาน 
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สมมติฐานการวิจัย 
 

 1.   บุคลิกภาพเชิงรุก มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับตน 
โรงงานประกอบรถยนต 
 
 2.  การรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของหัวหนางาน
ระดับตนโรงงานประกอบรถยนต 
  
 3.  ความสามารถในการตัดสินใจ มีความสัมพนัธกับผลการปฏิบัติงานของหัวหนางาน
ระดับตนโรงงานประกอบรถยนต 
 
 4.  องคการแหงการเรียนรู มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดบัตน
โรงงานประกอบรถยนต 
 
 5.  บุคลิกภาพเชิงรุก การรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา ความสามารถในการตัดสินใจองคการ
แหงการเรียนรู สามารถรวมกันพยากรณผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับตนโรงงาน
ประกอบรถยนต 

 

 
 
 



 80 

บทที่ 3 
 

วิธีการวิจัย 
 

การวิจยัคร้ังนี้เปนการวจิัยเพือ่ศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพเชิงรุก การรับรูพลัง
อํานาจเชิงจิตวทิยา ความสามารถในการตดัสินใจ องคการแหงการเรียนรูกับผลการปฏิบัติงานของ
หัวหนางานระดับตนโรงงานผลิตรถยนต และศึกษาตัวแปรพยากรณรวมเพ่ือทํานายผลการ
ปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับตนโรงงานประกอบรถยนตแหงหนึ่ง ซ่ึงผูวิจัยไดดําเนินการวิจัย
ตามข้ันตอนดงัตอไปนี ้

 
ประชากรและกลุมตัวอยาง 

 
ประชากร 
 

ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้เปนหวัหนางานระดับตนโรงงานประกอบรถยนตแหงหนึ่ง
ซ่ึงเปนผูท่ีมีตําแหนงเปนหวัหนางานระดับตน(G5) จํานวน 1,018 คน (ขอมูล ณ เดือน สิงหาคม 
พ.ศ. 2553) ในโรงงานประกอบรถยนตแบงระดับพนกังานเปน 9 ระดับ ดังแสดงในตารางท่ี 1 
 
ตารางท่ี 1  การแบงระดับตําแหนงพนักงานในโรงงานประกอบรถยนต 
 

                    ระดับ                                                ตําแหนง 

                       G1-G3                                               สมาชิกทีม 
                       G4                                               หัวหนาทีม 
                       G5                                               หัวหนางานระดับตน 
                       G6                                               ผูชวยผูจัดการ 
                       G7                                               ผูจัดการ 
                       G8                                               รองผูอํานวยการฝาย 
                       G9                                               ผูอํานวยการ 
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กลุมตัวอยาง 
 
 ในการกําหนดขนาดตัวอยางท่ีใชในการวิจยัคร้ังนี้ ใชตารางสําเร็จของ Krejcie and Morgan 
(1970, อางใน สิทธ์ิ  ธีรสรณ, 2550) โดยการเทียบบัญญัติไตรยางศขนาดประชากร 1,018 คนได
ขนาดตัวอยางข้ันตํ่า 279 คน จากนั้นสุมตัวอยางดวยวิธีการสุมอยางงาย (Sample Random 
Sampling) โดยวิธีการจับสลากแบบไมใสคืน  

 
เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 

 
เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยนี้เปนแบบสอบถามท่ีผูวิจัยสรางและพัฒนาขึ้นจากการศกึษา

แนวคิดตาง ๆ ตลอดจนผลงานวิจยัท่ีเกีย่วของ โดยแบงออกเปน 6 สวน ดังนี ้
 

เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้เปนแบบสอบถาม ซ่ึงแบงออกเปน 6 สวน ไดแก 
 

 สวนท่ี 1 แบบสอบถามขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ อายุงาน 
สถานภาพ และระดับการศึกษา เคร่ืองมือท่ีใชเปนแบบตรวจรายการ (Check list) ซ่ึงขอมูลในสวนนี้
เปนขอมูลพื้นฐานเพ่ือใหเขาใจงานวิจยัเพ่ิมข้ึนไมไดนํามาวิเคราะหขอมูลกับตัวแปรอ่ืน 

 
 สวนท่ี 2 แบบสอบถามวัดผลการปฏิบัติงานขององคการ เปนแบบสอบถามท่ีผูวิจัยพฒันา

มาจากแนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงานขององคการที่ใชในปจจบัุน เปนมาตรวัดแบบลิเคอรท
สเกล (Likert Scale) 5 ระดบั คือ ไมตรงกับตัวทานเลย ตรงกับตัวทานนอย ตรงกับตัวทานนอยท่ีสุด 
ตรงกับตัวทานมาก และตรงกับตัวทานมากท่ีสุด ประกอบดวยขอคําถาม 43 ขอ โดยมีรายละเอียด
ของแบบสอบถาม ดังนี้  

 
 1.   ดานปรับปรุงอยางตอเนื่อง ประกอบดวยขอคําถาม 5 ขอ ไดแกขอ 1-5 มีขอคําถามใน
ทางบวก 4 ขอ คือ ขอ 1, 2, 3 และ 4 ขอคําถามในทางลบ จํานวน 1ขอ คือ ขอ 5 
 
 2.   ดานการแกปญหาและการตดัสินใจ ประกอบดวยขอคําถาม 5 ขอ ไดแกขอ 6-10 มีขอ
คําถามในทางบวก 4 ขอ คือ ขอ 6, 7, 8 และ 9 ขอคําถามในทางลบ จํานวน 1 ขอ คือ ขอ 10 
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 3.  ดานมุมมองในระดับสากลประกอบดวยขอคําถาม 4 ขอ ไดแกขอ 11-14 เปนขอคําถาม
ในทางบวกท้ังส้ิน  
 
 4.   ดานการคิดเชิงนวัตกรรมประกอบดวยขอคําถาม 3 ขอ ไดแกขอ 15 และ 17 เปนขอ
คําถามในทางบวกท้ังส้ิน  
 
 5.  การบริหารนโยบาย ประกอบดวยขอคําถาม 2 ขอ ไดแกขอ 18-19 เปนขอคําถามใน
ทางบวกท้ังส้ิน  
 
 6.  ดานภาวะผูนําเชิงกลยุทธ ประกอบดวยขอคําถาม 2 ขอ ไดแกขอ 20-21 เปนขอคําถาม
ในทางบวกท้ังส้ิน  
 
 7.   ดานการมุงเนนผลสัมฤทธ์ิ ประกอบดวยขอคําถาม 2 ขอ ไดแกขอ 22-23 เปนขอคําถาม
ในทางบวกท้ังส้ิน  
 
  8.  ดานการใหความสําคัญกับลูกคา ประกอบดวยขอคําถาม 3 ขอ ไดแกขอ 24-26 เปนขอ
คําถามในทางบวกท้ังส้ิน  
 
 9.  ดานจิตสํานึกดานตนทุนและคุณภาพ ประกอบดวยขอคําถาม 4 ขอ ไดแกขอ 27-30 มีขอ
คําถามในทางบวก 3 ขอ คือขอ 27, 28 และ 29 ขอคําถามในทางลบ จาํนวน 1 ขอ คือ ขอ 30 
 
 10.  ดานการพฒันาบุคลากรและการสอนงานประกอบดวยขอคําถาม 5 ขอ ไดแกขอ 31-35
เปนขอคําถามในทางบวกท้ังส้ิน   
 
 11.  ความเช่ือม่ันซ่ึงกันและกันและการส่ือสาร ประกอบดวยขอคําถาม 6 ขอ ไดแก ขอ 36-
41 เปนขอคําถามในทางบวกท้ังส้ิน 
 
 12.  ความซ่ือสัตย ประกอบดวยขอคําถาม 2 ขอ ไดแกขอ 42-43 เปนขอคําถามในทางบวก
ท้ังส้ิน 
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 สวนท่ี 3 แบบสอบถามวัดบุคลิกภาพเชิงรุก เปนแบบสอบถามท่ีผูวิจัยแปลจากแบบทดสอบ
มาตรฐานบุคลิกภาพเชิงรุกของ Bateman and Crant (1993) จากนั้นนํามาปรับใหสอดคลองกับ
ประชากรที่จะศึกษา มีลักษณะเปนขอคําถามทางบวกท้ังส้ิน เปนมาตรวัดแบบลิเคอรทสเกล (Likert 
Scale) จําแนกเปน 5 ระดับ คือ ไมตรงกับตัวทานเลย ตรงกับตัวทานนอย ตรงกับตัวทานนอยท่ีสุด 
ตรงกับตัวทานมาก และตรงกับตัวทานมากท่ีสุด ประกอบดวยขอคําถาม จํานวน 14 ขอ 

 
 สวนท่ี 4 แบบสอบถามวัดการรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา เปนแบบสอบถามท่ีผูวิจัยแปล

และพัฒนามาจากแบบทดสอบมาตรฐานของการรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา ของ Spreitzer (1995) 
จากนั้นนํามาปรับใหสอดคลองกับประชากรที่จะศึกษา มีลักษณะเปนขอคําถามทางบวกท้ังส้ิน เปน
มาตรวัดแบบลิเคอรทสเกล (Likert Scale) 5 ระดับ คือ ไมตรงกับตัวทานเลย ตรงกับตัวทานนอย 
ตรงกับตัวทานนอยท่ีสุด ตรงกับตัวทานมาก และตรงกับตัวทานมากท่ีสุด ประกอบดวยขอคําถาม 
จํานวน 10 ขอ โดยมีรายละเอียดของแบบสอบถาม ดังนี้  

  
 1.   ดานความหมาย ไดแก ขอ 1-2 
 2.   ดานสมรรถนะ ไดแก ขอ 3-4 
 3.   ดานการกําหนดไดดวยตัวเอง ไดแก ขอ 5-7 
 4.   ดานผลกระทบ ไดแก ขอ 9-10 
 
 สวนท่ี 5 แบบสอบถามวัดความสามารถในการตัดสินใจ  เปนแบบสอบถามท่ีผูวิจัยสราง

ข้ึนจากแนวคิดของ Corcoran (1981) เปนมาตรวัดแบบลิเคอรทสเกล (Likert Scale) 5 ระดับ คือ  
ไมตรงกับตัวทานเลย ตรงกับตัวทานนอย ตรงกับตัวทานนอยท่ีสุด ตรงกับตัวทานมาก และตรงกับ
ตัวทานมากท่ีสุด เปนแบบสอบถามท่ีประกอบดวยขอคําถาม จํานวน 21 ขอ โดยมีรายละเอียดของ
แบบสอบถาม ดังนี ้ 

 
1.   ดานความม่ันใจ ประกอบดวยขอคําถาม 4 ขอ ไดแกขอ 1-4 มีขอคําถามในทางบวก 3 

ขอ คือขอ 1, 3 และ 4 ขอคําถามในทางลบจาํนวน 1 ขอ คือ ขอ 2 
 
2.   ดานความคิดสรางสรรค ประกอบดวยขอคําถาม 2 ขอ ไดแกขอ 5-6 เปนขอคําถามใน

ทางบวกท้ังส้ิน 
 



 84 

3.   ดานความยืดหยุน ประกอบดวยขอคําถาม 5 ขอ ไดแกขอ 7-11 มีขอคําถามในทางบวก  
4 ขอ คือขอ 7, 8, 9 และขอ 11 ขอคําถามในทางลบ จํานวน 1 ขอ คือ ขอ 10 

 
4.   ดานความมีวิจารณญาณ ประกอบดวยขอคําถาม 2 ขอ ไดแกขอ 12-13 เปนขอคําถามใน

ทางบวกท้ังส้ิน 
 
5.   ดานความมีเหตุผล ประกอบดวยขอคําถาม 8 ขอ ไดแกขอ 14-21 เปนขอคําถามใน

ทางบวกท้ังส้ิน 
 
 สวนท่ี 6 แบบสอบถามวัดองคการแหงการเรียนรู เปนแบบสอบถามท่ีผูวิจัยสรางข้ึนตาม

แนวคิดของ Senge (1990) เปนมาตรวัดแบบลิเคอรทสเกล (Likert Scale) 5 ระดับ คือ ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง ไมเหน็ดวย ไมแนใจ เห็นดวย และเหน็ดวยอยางยิ่ง ประกอบดวยขอคําถาม จํานวน 37 ขอ 
โดยมีรายละเอียดของแบบสอบถาม ดังนี้ 

 
1.   ดานการเปนบุคคลท่ีรอบรู ประกอบดวยขอคําถาม ขอ ไดแกขอ 1-7 มีขอคําถามใน

ทางบวก 6 ขอ คือขอ 1, 2, 3, 4, 5 และ 7 ขอคําถามในทางลบจํานวน 1 ขอ คือ ขอ 6 
 
2.   ดานการพัฒนารูปแบบความคิด ประกอบดวยขอคําถาม 6 ขอ ไดแกขอ 8 -13 มีขอคําถาม

ในทางบวก 4 ขอ คือขอ 9, 10, 11 และ 12 ขอคําถามในทางลบ จํานวน 2 ขอ คือ ขอ 8 และ 13 
 
3.   ดานการสรางวิสัยทัศนรวมกัน ประกอบดวยขอคําถาม 9 ขอ ไดแกขอ 14-22 มีขอ

คําถามในทางบวก 7 ขอ คือขอ 14, 15, 16, 17, 19, 20 และ 21 และมีขอคําถามในทางลบ 2 ขอ คือ 
ขอ 18 และ 22 

 
4.   ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม ประกอบดวยขอคําถาม 8 ขอ ไดแกขอ 23-30 เปนขอ

คําถามในทางบวกท้ังส้ิน 
 
5.   ดานการคิดอยางเปนระบบ ประกอบดวยขอคําถาม ขอ ไดแกขอ 31-37 มีขอคําถามใน

ทางบวก คือขอ 31, 32, 33, 35, 36 และ 37 ขอคําถามในทางลบ จํานวน 1 ขอ คือ ขอ 34 
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เกณฑการใหคะแนนและแปลผลคะแนน 
 

เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้ มีเกณฑการใหคะแนน และแปลผลคะแนน ดังนี้ 
 
1.   ขอคําถามท่ัวไปเกี่ยวกับผูตอบแบบสอบถาม ผูวิจัยนําขอมูลท่ีไดมาแจกแจงความถ่ีและ

หาคารอยละ แยกตามเพศ อายุ อายุงาน สถานภาพ และระดับการศึกษา  
 
2.   แบบสอบถามวัดบุคลิกภาพเชิงรุก แบบสอบถามวัดการรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา 

แบบสอบถามวัดความสามารถในการตัดสินใจ แบบสอบถามวัดผลการปฏิบัติงาน ใชตัวเลือกตอบ
ท่ีมีลักษณะเปนมาตรวัดลิเคอรทสเกล ( Likert Scale) 5 ระดับ คือ ตรงกับตัวทานมากท่ีสุด ตรงกับ
ตัวทานมาก ตรงกับตัวทานนอย ตรงกับตัวทานนอยท่ีสุด และไมตรงกับตัวทานเลย 

 
    ตัวเลือกตอบ   ขอคําถามเชิงบวก  ขอคําถามเชิงลบ  
  ตรงกับตัวทานมากท่ีสุด  5    1 
   ตรงกับตัวทานมาก   4    2 
               ตรงกับตัวทานนอย   3    3 
   ตรงกับตัวทานนอยท่ีสุด  2    4 
  ไมตรงกับตัวทานเลย 1    5 
 

3.   แบบสอบถามวัดองคการแหงการเรียนรู ใชตัวเลือกตอบที่มีลักษณะเปนมาตราวัด
ลิเคอรทสเกล(Likert Scale) 5 ระดับ คือ เหน็ดวยอยางยิ่ง เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวย และไมเหน็
ดวยอยางยิ่ง 

 
 ตัวเลือกตอบ   ขอคําถามเชิงบวก  ขอคําถามเชิงลบ  
 เห็นดวยอยางยิ่ง   5    1 
 เห็นดวย    4    2 
 ไมแนใจ    3    3 
 ไมเห็นดวย    2    4 
 ไมเห็นดวยอยางยิ่ง   1    5 
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ผูวิจัยไดนําคะแนน แบบสอบถามวัดผลการปฏิบัติงาน  แบบสอบถามวัดบุคลิกภาพเชิงรุก 
แบบสอบถามวัดการรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา แบบสอบถามวัดความสามารถในการตัดสินใจ 
และ แบบสอบถามวัดองคการแหงการเรียนรู ในงานวิจยัคร้ังนี้ ผูวิจยัใหความหมายของคะแนนอิง
ตามเกณฑของคะแนนจากแบบสอบถาม โดยจดัระดับคะแนน ออกเปน 5 ระดับ สูงมาก สูง ปาน
กลาง ต่ํา และต่ํามาก ดวยวิธีการหาความกวางอันตรภาคช้ันโดยสูตร ของ มัลลิกา  บุญนาค (2542) 

 
ชองความกวางของขอมูลในแตละช้ัน = คะแนนสูงสุด- คะแนนตํ่าสุด 
         จํานวนช้ัน 
 
ซ่ึงแทนคาไดเทากับ  5-1 = 0.8 
      5 

 
 ซ่ึงสามารถนํามาใชเปนหลักเกณฑเพื่อแปลความหมายของคาคะแนนเฉล่ียไดดังนี้ 
 
  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 

 
 จากเกณฑดังกลาวสามารถนํามาแบงระดับบุคลิกภาพเชิงรุก ดังนี ้
 
 คะแนน 4.21 - 5.00  หมายความวา หัวหนางานระดับตนมีลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุกอยูใน
ระดับสูงมาก 
 
 คะแนน 3.41 - 4.20  หมายความวา หัวหนางานระดับตนมีลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุกอยูใน
ระดับสูง 
 
 คะแนน 2.61 – 3.40  หมายความวา หัวหนางานระดบัตนมีลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุกอยูใน
ระดับปานกลาง 
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 คะแนน 1.81 - 2.60  หมายความวา หัวหนางานระดับตนมีลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุกอยูใน
ระดับตํ่า 
 
 คะแนน 1.00 - 1.80  หมายความวา หัวหนางานระดับตนมีลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุกอยูใน 
ระดับตํ่ามาก 
 
 จากเกณฑดังกลาวสามารถนํามาแบงระดับการรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา  ดังนี ้
 
 คะแนน 4.21 - 5.00  หมายความวา หัวหนางานระดับตนมีระดับการรับรูพลังอํานาจเชิง
จิตวิทยาอยูในระดับสูงมาก 
 
 คะแนน 3.41 - 4.20  หมายความวา หัวหนางานระดับตนมีระดับการรับรูพลังอํานาจเชิง
จิตวิทยาอยูในระดับสูง 
 
 คะแนน 2.61 – 3.40  หมายความวา หัวหนางานระดบัตนมีระดับการรับรูพลังอํานาจเชิง
จิตวิทยาอยูในระดับปานกลาง 
 
 คะแนน 1.81 - 2.60  หมายความวา หัวหนางานระดับตนมีระดับการรับรูพลังอํานาจเชิง
จิตวิทยาอยูในระดับตํ่า 
 
 คะแนน 1.00 - 1.80  หมายความวา หัวหนางานระดับตนมีระดับการรับรูพลังอํานาจเชิง
จิตวิทยาตํ่ามาก 
  
 จากเกณฑดังกลาวสามารถนํามาแบงระดับความสามารถในการตัดสินใจ ดังนี ้
 
 คะแนน 4.21 - 5.00  หมายความวา หัวหนางานระดับตนมีความสามารถในการตัดสินใจอยู
ในระดบัสูงมาก 
 
 คะแนน 3.41 - 4.20  หมายความวา หัวหนางานระดับตนมีความสามารถในการตัดสินใจอยู
ในระดบัสูง 
 



 88 

 คะแนน 2.61 – 3.40  หมายความวา หัวหนางานระดบัตนมีความสามารถในการตัดสินใจ
อยูในระดับปานกลาง 
 
 คะแนน 1.81 - 2.60  หมายความวา หัวหนางานระดับตนมีความสามารถในการตัดสินใจอยู
ในระดบัตํ่า 
 
 คะแนน 1.00 - 1.80  หมายความวา หัวหนางานระดับตนมีความสามารถในการตัดสินใจอยู
ในระดบัตํ่ามาก 
 
 จากเกณฑดังกลาวสามารถนํามาแบงระดับองคการแหงการเรียนรู ดังนี ้
 
 คะแนน 4.21 - 5.00  หมายความวา หัวหนางานระดับตนมีการรับรูการเปนองคการแหง 
การเรียนรูอยูในระดับสูงมาก 
 
 คะแนน 3.41 - 4.20  หมายความวา หัวหนางานระดับตนมีการรับรูการเปนองคการแหง 
การเรียนรูอยูในระดับสูง 
 
 คะแนน 2.61 – 3.40  หมายความวา หัวหนางานระดบัตนมีการรับรูการเปนองคการแหง
การเรียนรูอยูในระดับปานกลาง 
 
 คะแนน 1.81 - 2.60  หมายความวา หัวหนางานระดับตนมีการรับรูการเปนองคการแหง 
การเรียนรูอยูในระดับตํ่า 
 
 คะแนน 1.00 - 1.80  หมายความวา หัวหนางานระดับตนมีการรับรูการเปนองคการแหง 
การเรียนรูอยูในระดับตํ่ามาก 

 
 จากเกณฑดังกลาวสามารถนํามาแบงระดับผลการปฏิบัติงาน ดังนี ้
 
 คะแนน 4.21 - 5.00  หมายความวา หัวหนางานระดับตนมีผลการปฏิบัติงานในดานนัน้อยู
ในระดบัสูงมาก 
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 คะแนน 3.41 - 4.20  หมายความวา หัวหนางานระดับตนหัวหนางานระดับตนมีผลการ
ปฏิบัติงานในดานนั้นอยูในระดับสูง 
 
 คะแนน 2.61 – 3.40  หมายความวา หัวหนางานระดบัตนหัวหนางานระดับตนมีผลการ
ปฏิบัติงานในดานนั้นอยูในระดับปานกลาง 
 
 คะแนน 1.81 - 2.60  หมายความวา หัวหนางานระดับตนมีหัวหนางานระดับตนมีผลการ
ปฏิบัติงานในดานนั้นอยูในระดับตํ่า 
 
 คะแนน 1.00 - 1.80  หมายความวา หัวหนางานระดับตนหัวหนางานระดับตนมีผลการ
ปฏิบัติงานในดานนั้นอยูในระดับตํ่ามาก 

 
ขั้นตอนการสรางเคร่ืองมือ 

 
 ลําดับข้ันตอนการสรางแบบสอบถาม มีดังนี้ 
 
 1.  ศึกษาทฤษฎี หลักการ แนวคิดจากตําราเอกสารและงานวิจยัท่ีเกีย่วของเกี่ยวกับ 
บุคลิกภาพเชิงรุก การรับรูพลังอํานาจเชิงจติวิทยา ความสามารถในการตัดสินใจ องคการแหงการ
เรียนรู และผลการปฏิบัติงาน 
 
 2.  รวบรวมขอมูลท่ีไดแลวสรุปขอบขายเนื้อหาเปนนิยามศัพทของตัวแปรแลวนํามาสราง
เปนขอคําถาม โดยสรางเปนแบบวัดมาตราสวนประเมินคา 5 ระดับ 
 

การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 
 

 ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามที่สรางข้ึนสําหรับการศึกษาวิจยั ไปทําการทดสอบความเท่ียง 
และความเช่ือม่ัน ดังนี ้

 
 1.  ทดสอบความเท่ียงตรง(Validity)โดยนําแบบสอบถามวัดผลการปฏิบัติงาน แบบสอบถาม
วัดบุคลิกภาพเชิงรุก แบบสอบถามวัดการรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา และแบบสอบถามวัด
ความสามารถในการตัดสินใจ แบบสอบถามวัดองคการแหงการเรียนรู ซ่ึงเปนแบบสอบถามท่ีผูวิจัย
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ไดสรางและพฒันาข้ึนมาทําการตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity)โดยการ
เสนอใหคณะกรรมการที่ปรึกษาวิทยานพินธ และ ใหผูเช่ียวชาญทางดานภาษาตางประเทศ 
ตรวจสอบเน้ือหาและภาษาท่ีใชของแบบสอบถามวัดบุคลิกภาพเชิงรุก แบบสอบถามวัดการรับรู
พลังอํานาจเชิงจิตวิทยา หลังจากนั้นจึงนํามาทําการปรับปรุงแกไข 
 
 2.   นําแบบสอบถามท่ีไดรับการปรับปรุงแกไขในเร่ืองของเนื้อหาและภาษาท่ีใชมาทําการ
ทดลองใช (Try Out) กับกลุมตัวอยางท่ีมีลักษณะใกลเคียงกับกลุมท่ีใชในการเก็บขอมูลจริง จํานวน 
30 คน ซ่ึงเปนโรงงานในลักษณะเชนเดียวกันกับโรงงานประกอบรถยนตท่ีใชในการเก็บขอมูลจริง 
 
 3.   หาความสัมพนัธรายขอกับคะแนนรวม (Item – Total Correlation) เปนการวิเคราะห
ตรวจสอบความสัมพันธสอดคลองของคะแนนรายขอกับคะแนนรวมท้ังฉบับของแบบสอบถาม 
โดยหาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพยีรสันโดยเลือกขอท่ีมีอํานาจจาํแนกต้ังแต .30 ข้ึนไป 
นําไปใชในการเก็บขอมูล (รัตติกรณ  จงวิศาล, 2551) 
  
 4.   วิเคราะหหาความเช่ือม่ัน (Reliability) ของแบบสอบถามรายขอและท้ังฉบับ โดยใช
โปรแกรมคอมพิวเตอร เพื่อหาคาสัมประสิทธ์ิอัลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) 
ซ่ึงมีคาความเช่ือม่ัน ดังตอไปน้ี 
   
  4.1  แบบสอบถามวัดบุคลิกภาพเชิงรุกมีคาความเช่ือม่ันของแบบสอบถามท้ังฉบับ
เทากับ .841 
 
  4.2   แบบสอบถามวัดการรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยามีคาความความเช่ือม่ันท้ังฉบับ 
เทากับ .917 
 
  4.3  แบบสอบถามวัดความสามารถในการตัดสินใจมีคาความเช่ือม่ันของแบบสอบถาม
ท้ังฉบับเทากบั .934 
 
  4.4   แบบสอบถามวัดองคการแหงการเรียนรู มคีาความเช่ือม่ันของแบบสอบถาม 
ท้ังฉบับเทากบั .952 

 
  4.5  แบบสอบถามวัดผลการปฏิบัติงานมีคาความเช่ือม่ันของแบบสอบถามท้ังฉบับเทากับ .923 
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การเก็บรวบรวมขอมูล 
 

 ข้ันตอนในการเก็บรวบรวมขอมูลของการวิจัยมีดังนี ้
 
 1.  ขอหนังสือขอความอนุเคราะหในการเก็บขอมูลเพื่อทําการวิจัยจากหัวหนาภาควิชา
จิตวิทยา คณะสังคมศาสตร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร ถึงโรงงานประกอบรถยนต 
  
 2.  ผูวิจัยแจกแบบสอบถามพรอมหนังสือช้ีแจงวัตถุประสงคการวิจยัเพ่ือขอความรวมมือ
ในการตอบแบบสอบถามใหกับกลุมตัวอยางท่ีศึกษาวิจยั โดยมอบแบบสอบถามใหกับหัวหนาฝาย
บุคคลเปนผูแจกแบบสอบถามใหกับพนักงานในแตละแผนกโดยแจกจาํนวนเกินกวาท่ีกําหนดคือ 
450 ชุด เนื่องจากอาจจะไมไดรับกลับคืนมาตามจํานวนท่ีกําหนดไว และไดชีแ้จงใหขอมูลเกี่ยวกับ
แบบสอบถามท่ีจําเปน เชน แนวทางการเกบ็รวบรวม ขอช้ีแจงตาง ๆ เปนตน ท่ีทําใหอาจจะเกิด
ความคลาดเคล่ือนจากการเก็บ จากนั้นติดตามเก็บรวบรวมแบบสอบถามคืนมา ใชระยะเวลาในการ
เก็บรวบรวมขอมูลประมาณ 3 เดือน ระหวางเดือนมิถุนายน ถึง เดือนสิงหาคม 2555  
 
 3.  รับแบบสอบถามกลับคืนแลว จํานวน 305 ชุด แบบสอบถามตอบครบสมบูรณ จํานวน 
302 ชุด จากนัน้นํามาตรวจใหคะแนนตามเกณฑท่ีกําหนดไวแลวนําขอมูลท่ี ได บันทึกลงโปรแกรม
สําเร็จรูปและนําไปวิเคราะหขอมูลทางสถิติตอไป 
 

สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
 

สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานคร้ังนี้ ประกอบดวย 
 

1.  คาอัตราสวนรอยละ (Percentage) ใชอธิบายขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยาง 
 

 2.  คาเฉล่ีย (Mean) ใชแปลความหมายของขอมูลตาง ๆ  
 
 3.  สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใชรวมกับคาเฉล่ียเพ่ือแสดงลักษณะการ
กระจายของขอมูล 
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 4.   คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเพียรสัน (Pearson’s Product Moment-Correlation 
Coefficient) ใชหาคาความสัมพันธของสองตัวแปรท่ีเปนอิสระตอกัน 
 
 5.   คาสมการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) ในการวจิัยคร้ังนี้ใชเทคนิควิธี Stepwise 
ใชในการพยากรณตวัแปรตามหน่ึงตัว ซ่ึงเปนผลมาจากกลุมตัวแปรอิสระต้ังแตสองตัวข้ึนไป 
   

สัญลักษณท่ีใชในการวิจัย   
 
 การวิจยัคร้ังนีผู้วิจัยใชสัญลักษณในการแสดงผลการวิเคราะหขอมูล ดังนี ้
    
 Χ  = คาเฉล่ียของคะแนน (Mean)   

S.D. = คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)   
n = จํานวนกลุมตัวอยาง 
t = คาสัมประสิทธ์ิการถดถอยสวนยอยมาตรฐาน 

 R = คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุคูณ 
 R2 = คาสัมประสิทธ์ิการพยากรณ 
 R2

adj = คาประสิทธิภาพในการพยากรณท่ีเพิ่มข้ึน เม่ือตัวแปรพยากรณเขาในสมการ 
b = คาสัมประสิทธ์ิถดถอยของตัวแปรพยากรณในรูปคะแนนดิบ 
Beta = คาสัมประสิทธ์ิถดถอยของตัวแปรพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน 
Std. Error  = คาความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน 
p = ระดับความมีนัยสําคัญทางสถิติ 
a = คาคงท่ีของสมการพยากรณ 
* = ระดับนยัสําคัญทางสถิติท่ี .01 
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บทที่ 4 
 

ผลการวิจัยและขอวิจารณ 
 

ผลการวิจัย 
 

 การศึกษาวิจัยคร้ังนี้เปนการศึกษา บุคลิกภาพเชิงรุก การรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา 
ความสามารถในการตัดสินใจ และองคการแหงการเรียนรูท่ีสงผลตอผลการปฏิบัติงานของหัวหนา
งานระดับตนโรงงานประกอบรถยนต ผูวิจัยไดดําเนินการวิเคราะหขอมูลตามข้ันตอนตาง ๆ และ
เสนอผลการวิเคราะหออกเปน 3 สวน ดังนี้ 
 
 สวนท่ี 1  ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคล ประกอบดวย เพศ อายุ อายุงาน สถานภาพ
สมรส และระดับการศึกษา 
 
 สวนท่ี 2  ผลการวิเคราะหขอมูลแสดง ระดบับุคลิกภาพเชิงรุก ระดับการรับรูพลังอํานาจเชิง
จิตวิทยา ระดบัความสามารถในการตัดสินใจ ระดับองคการแหงการเรียนรู และระดับผลการ
ปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับตนโรงงานประกอบรถยนต 
 
 สวนท่ี 3  ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานทางการวิจยั 
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สวนท่ี 1  ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคล ประกอบดวย เพศ อายุ อายุงาน สถานภาพสมรส 
และระดับการศึกษา 
 
ตารางท่ี 2  จํานวนและรอยละของหัวหนางานระดับตนโรงงานประกอบรถยนต จําแนกตาม เพศ  
       อายุ อายุงาน สถานภาพสมรส และระดับการศึกษา 

    

                       (n = 302) 

ปจจัยสวนบุคคล จํานวน รอยละ 

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

อายุเฉล่ีย 39  ป อายุต่ําสุด 27  ป อายุสูงสุด  53  ป 
อายุงาน   
   นอยกวา 1 ป 19 6.3 
   1 - 10 ป 89 29.5 
   11 -20 ป 139 46.0 
   21 ปข้ึนไป 55 18.2 

อายุงานเฉล่ีย 13 ป อายุงานต่ําสุด 6 เดือน อายุงานสูงสุด 23 ป 
สถานภาพ   
   โสด 135 44.7 
   สมรส 120 39.7 
   หยาราง/หมาย/แยกกนัอยู 47 15.6 
ระดับการศึกษา   
   ต่ํากวาปริญญาตรี 37 12.3 
   ปริญญาตรี 158 52.3 
   ปริญญาโท 107 35.4 
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จากตารางท่ี 2 พบวา ขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยางซ่ึงเปนหวัหนางานระดับตนใน
โรงงานประกอบรถยนต จํานวน 302 คน สามารถอธิบายไดดังนี ้
 
 เพศ กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาสวนใหญเปนเพศชาย จํานวน  229 คน คิดเปนรอยละ 
75.8 รองลงมาเปนเพศหญิง จํานวน 73 คน คิดเปนรอยละ 24.2 
 
 อายุ กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาสวนใหญมีอายุ 37-46 ป จํานวน 136 คนคิดเปนรอยละ 
45.0 รองลงมาอายุ 27-36 ป จํานวน 108 คน คิดเปนรอยละ 35.8 และอายุ 47 ปข้ึนไป จํานวน 58 คน     
คิดเปนรอยละ 19.2  
 
 อายุงาน กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาสวนใหญมีอายุงาน 11-20 ป จํานวน 139 คน คิดเปน
รอยละ 45.0 รองลงมามีอายุงาน 1-10 ป จํานวน 89 คน คิดเปนรอยละ 29.5 คน  อายุงาน 21 ปข้ึนไป 
จํานวน 55 คน คิดเปนรอยละ 18.2 และอายุงานนอยกวา 1 ป จํานวน 19 คน คิดเปนรอยละ 6.3  
 
 สถานภาพ กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาสวนใหญมีสถานภาพ เปนโสด จํานวน 135 คน                 
คิดเปนรอยละ 44.7 รองลงมาคือ สถานภาพสมรส จํานวน 120 คน คิดเปนรอยละ 39.7 และ หยา
ราง/หมาย/ แยกกันอยู  จํานวน 47 คน คิดเปนรอยละ 15.6                                                                 
 
 ระดับการศึกษา กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาสวนใหญมกีารศึกษาระดบัปริญญาตรี              
จํานวน 158 คน คิดเปนรอยละ 12.3 รองลงมาคือ ระดับปริญญาโท จํานวน 107 คน คิดเปนรอยละ 
35.4 และระดับการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี จํานวน 37 คน คิดเปนรอยละ 12.3  
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สวนท่ี 2  ผลการวิเคราะหขอมูลแสดง ระดบับุคลิกภาพเชิงรุก ระดับการรับรูพลังอํานาจ 
เชิงจิตวิทยา ระดับความสามารถในการตดัสินใจ ระดับองคการแหงการเรียนรู และระดับ 
ผลการปฏบิัตงิานของหัวหนางานระดับตนโรงงานประกอบรถยนต 
 
ตารางท่ี 3   คาเฉล่ีย ( ) สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับบุคลิกภาพเชิงรุก การรับรู    

พลังอํานาจเชิงจิตวิทยา ความสามารถในการตัดสินใจ และองคการแหงการเรียนรู 
กับผลการปฏิบัติงานของหวัหนางานระดบัตนโรงงานประกอบรถยนต 

    ( n = 302 ) 

ตัวแปร  S.D. ระดับ 

บุคลิกภาพเชงิรุก 4.11 .43 สูง 
การรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยาโดยรวม 3.73 .43 สูง 
   ดานความหมาย 3.44 .88 สูง 
   ดานสมรรถนะ 3.97 .71 สูง 
   ดานการกําหนดไดดวยตนเอง 3.85 .68 สูง 
   ดานผลกระทบ 3.64 .68 สูง 
ความสามารถในการตดัสินใจโดยรวม 3.72 .45 สูง 
   ดานความม่ันใจ 3.84 .97 สูง 
   ดานความคิดสรางสรรค 3.87 .74 สูง 
   ดานความยดืหยุน 3.76 .56 สูง 
   ดานความมีวิจารณญาณ 3.12 .61 สูง 
   ดานความมีเหตุผล 3.94 .59 สูง 
องคการแหงการเรียนรูโดยรวม 3.77 .47 สูง 
   ดานการเปนบุคคลท่ีรอบรู 3.91 .72 สูง 
   ดานการพัฒนารูปแบบความคิด 3.77 .65 สูง 
   ดานการสรางวิสัยทัศนรวม 3.67 .56 สูง 
   ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม 3.31 .59 สูง 
   ดานการคิดอยางเปนระบบ 3.75 .66 สูง 
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ตารางท่ี 3  (ตอ)                                                                                        

(n  = 302) 

ตัวแปร  S.D. ระดับ 

ผลการปฏบิัตงิาน 3.86 .38 สูง 

  ดานการปรับปรุงอยางตอเนื่อง 3.91 .58 สูง 
  ดานการแกปญหาและตัดสินใจ 3.92 .65 สูง 
  ดานมุมมองในระดับสากล 3.98 .65 สูง 
  ดานการคิดเชิงนวัตกรรม 3.91 .69 สูง 
  ดานการบริหารเชิงนโยบาย 4.00 .69 สูง 
  ดานภาวะผูนาํเชิงกลยุทธ 3.93 .79 สูง 
  ดานการมุงเนนผลสัมฤทธ์ิ 4.01 .79 สูง 
  ดานการใหความสําคัญกับลูกคา 4.10 .62 สูง 
  ดานจิตสํานกึดานตนทุนและคุณภาพ 3.88 .65 สูง 
  ดานการพัฒนาบุคลากรและการสอน 3.95 .54 สูง 
  ดานความเช่ือม่ันซ่ึงกันและกัน 3.93 .54 สูง 
  ดานความซ่ือสัตย 4.02 .78 สูง 
 
 จากตารางท่ี 3 พบวา  หวัหนางานระดับตนในโรงงานประกอบรถยนตมีบุคลิกภาพเชิงรุก
อยูในระดับสูงมีคาเฉล่ียเทากบั 4.11 
 
  เม่ือพิจารณาคาเฉล่ียในแตละองคประกอบของการรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา ของ
หัวหนางานระดับตนโดยรวมและรายดานอยูในระดับสูงเชนกัน  ซ่ึงการรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา
โดยรวมมีคาเฉล่ียเทากับ 3.73 และเม่ือพิจารณารายดาน พบวา ดานความสมรรถนะ มีคาเฉล่ียเทากบั 
3.97 ดานการกําหนดไดดวยตนเองมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.85 ดานผลกระทบ มีคาเฉล่ียเทากับ 3.64   
และดานความหมาย มีคาเฉล่ียเทากับ 3.44 ตามลําดับ 
 
 ในสวนของความสามารถในการตัดสินใจ พบวา ความสามารถในการตัดสินใจของหัวหนา
งานระดับตนอยูในระดับสูงมีคาเฉล่ียเทากบั 3.72 เม่ือพิจารณารายดาน พบวา ความสามารถในการ
ตัดสินใจดานความมีเหตุผลมีคาเฉล่ียเทากบั 3.94 รองลงมาดานความคิดสรางสรรคมีคาเฉล่ียเทากับ 
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3.87 ดานความม่ันใจมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.84 ดานความยืดหยุนมีคาเฉล่ียเทากับ 3.76 และดานความมี
วิจารณญาณมีคาเฉล่ียเทากับ 3.12 ตามลําดับ 
 

 สวนองคการแหงการเรียนรู พบวา หวัหนางานระดับตนมีการรับรูการเปนองคการแหง 
การเรียนรูโดยรวมและรายดานอยูในระดับสูงมีคาเฉล่ียเทากับ 3.77 เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา 
ดานการเปนบุคคลท่ีรอบรูมีคาเฉล่ียสูงสุด มีคาเฉล่ียเทากบั 3.91 ดานการพัฒนารูปแบบความคิด มี
คาเฉล่ียเทากับ 3.77 ดานการคิดอยางเปนระบบมีคาเฉล่ียเทากับ 3.75 ดานการสรางวสัิยทัศนรวมกนั 
มีคาเฉล่ียเทากบั 3.67 และดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม มีคาเฉล่ียเทากับ 3.31 ตามลําดับ 
  

 สวนผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับตนในโรงงานประกอบรถยนต พบวา หัวหนา
งานระดับตนมีผลการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับสูง มีคาเฉล่ียเทากับ 3.86 เม่ือพจิารณาเปนราย
ดานพบวา ดานการใหความสําคัญกับลูกคา มีคาเฉล่ียสูงสุด มีคาเฉล่ียเทากับ 4.10 ดานความซ่ือสัตย 
มีคาเฉล่ียเทากบั 4.02 ดานการมุงเนนผลสัมฤทธ์ิ มีคาเฉล่ียเทากับ 4.01 ดานการบริหารเชิงนโยบาย 
มีคาเฉล่ียเทากบั 4.00 ดานมุมมองในระดับสากล มีคาเฉล่ียเทากับ 3.98 ดานการพัฒนาบุคลากรและ
การสอน มีคาเฉล่ียเทากับ 3.95 ดานความเชื่อม่ันซ่ึงกันและกัน มีคาเฉล่ียเทากับ 3.93 ดานภาวะผูนาํ
เชิงกลยุทธ มีคาเฉล่ียเทากับ 3.93 ดานการแกปญหาและตัดสินใจ มีคาเฉล่ียเทากับ 3.92 ดานการ
ปรับปรุงอยางตอเนื่อง มีคาเฉล่ียเทากับ 3.91 ดานการคิดเชิงนวัตกรรม มีคาเฉล่ียเทากบั 3.91 และ
ดานจิตสํานกึดานตนทุนและคุณภาพ มีคาเฉล่ียเทากับ 3.88 
 

สวนท่ี 3  ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานทางการวิจัย 
 

ตารางท่ี 4  คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางบุคลิกภาพเชิงรุก การรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา 
     ความสามารถในการตัดสินใจ องคการแหงการเรียนรู กับผลการปฏิบัติงานของหวัหนา
     งานระดับตนโรงงานประกอบรถยนต 

                                                                                                                                               (n=302)       

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

ตัวแปรตน 
คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (r) p 
            ผลการปฏิบตัิงาน 

บุคลิกภาพเชิงรุก  
การรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา 
ความสามารถในการตัดสินใจ 
องคการแหงการเรียนรู 

.613* 

.649* 

.509* 

.370* 

.000 

.000 

.000 

.000 
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 จากตารางท่ี 4 พบวา บุคลิกภาพเชิงรุกมีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของ
หัวหนางานระดับตนในโรงงานประกอบรถยนต อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 (r=613) ซ่ึง
เปนไปตามสมมติฐาน 
 
 การรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา มีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของหวัหนา
งานระดับตนในโรงงานประกอบรถยนต อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 (r = .649) ซ่ึงเปนไป
ตามสมมติฐาน 
  
 ความสามารถในการตัดสินใจมีความสัมพนัธทางบวกกบัผลการปฏิบัติงานของหัวหนางาน
ระดับตนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 (r = .509) ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐาน 
 
 การเปนองคการแหงการเรียนรูมีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของหวัหนา
งานระดับตนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ( r = .370) ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐาน 
 
ตารางท่ี 5  คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ บุคลิกภาพเชิงรุก การรับรูพลังอํานาจ     
                  เชิงจิตวิทยา ความสามารถในการตัดสินใจ และองคการแหงการเรียนรู 
                                                                                                                                             (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  การรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา 
       Dm   หมายถึง  ความสามารถในการตัดสินใจ 
       Lo    หมายถึง  องคการแหงการเรียนรู  
 

จากตารางท่ี 5 พบวา ตวัแปรอิสระทุกตัว ไดแก บุคลิกภาพเชิงรุก การรับรูพลังอํานาจเชิง
จิตวิทยา ความสามารถในการตัดสินใจ และองคการแหงการเรียนรู มีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ
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ระหวางตัวแปรอิสระไมเกิน .80 จึงสามารถทําการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณตอไปได (กริช   
แรงสูงเนิน, 2554) 

 
ตารางท่ี 6   การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณเม่ือใหตัวแปรอิสระบุคลิกภาพเชิงรุก การรับรูพลัง    

อํานาจเชิงจิตวิทยา ความสามารถในการตัดสินใจ องคการแหงการเรียนรูเปนตัว
พยากรณ  และผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับตนในโรงงานประกอบรถยนต
เปนตัวแปรตาม 

         (n= 302 ) 

ตัวแปรพยากรณ b S.E. Beta t p 

บุคลิกภาพเชิงรุก .297 .044 .329 6.799 .000 
การรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา .350 .045 .390 7.817 .000 
ความสามารถในการตัดสินใจ .136 .040 .160 3.392 .001 
คาคงท่ี (a) .834     5.019 .000 

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

 
  จากตารางท่ี 6 พบวา บุคลิกภาพเชิงรุก การรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา และความสามารถ
ในการตัดสินใจ สามารถรวมกันพยากรณผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับตนในโรงงาน
ประกอบรถยนตอยางมีนยัสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยสามารถรวมกันพยากรณผลการปฏิบัติงานได
ถึงรอยละ 53.2 (R2

adj = .532) มีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุคูณเทากับ .732  เม่ือพิจารณา เม่ือ
พิจารณาคาสัมประสิทธ์ิการถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน พบวา ตวัแปรท่ีสามารถพยากรณผลการ
ปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับตนไดดีท่ีสุดคือ การรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา (Beta = .390) 
รองลงมาคือ บุคลิกภาพเชิงรุก (Beta = .329) และความสามารถในการตัดสินใจ (Beta = .160) 
ตามลําดับ จากการวิเคราะหหาความสัมพนัธตัวแปรอิสระทุกตัวซ่ึงมีความสัมพันธกัน แตทําไมมีตัว
แปรพียง 3 ตวัท่ีเขาสมการถดถอยพหุคูณ ไดแก บุคลิกภาพเชิงรุก การรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา 
และความสามารถในการตัดสินใจ อาจจะเนื่องมาจาก ท้ังสามตัวแปรนี้มีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ
กับผลการปฏิบัติงานอยูในระดับสูงไดแก .613, .649, และ.509 ตามลําดับ เม่ือนําตัวพยากรณท้ัง 3 
ตัวท่ีสามารถรวมกันพยากรณผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับตนมาจัดเปนสมการได ดังนี้ 
 
 



 101 

การวิเคราะหการถดถอยพหคูุณในรูปคะแนนดิบ 
 
ผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดบัตน  =  .834 + .350 (การรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา) 
   + .297 (บุคลิกภาพเชิงรุก) + .136 
          (ความสามารถในการตัดสินใจ) 
 
การวิเคราะหการถดถอยพหคูุณในรูปคะแนนมาตรฐาน 
ผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดบัตน  =  .390 (การรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา) 
   + .329 (บุคลิกภาพเชิงรุก) + .160 
    (ความสามารถในการตัดสินใจ) 
 
 จากสมการการวิเคราะหถดถอยพหุคูณเพือ่พยากรณผลการปฏิบัติงานของหัวหนางาน
ระดับตนในโรงงานประกอบรถยนต ในรูปคะแนนดิบสามารถอธิบายไดดังนี ้
 
 ถาไมมีปจจัยอ่ืนเขามาเกีย่วของ หัวหนางานระดับตนจะมีผลการปฏิบัติงานเทากับ.834  
ถาหัวหนางานระดับตนมีการรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา เพิ่มข้ึน 1 หนวย อ่ืนโดยไมมีปจจัยอ่ืนเขา
มาเกี่ยวของ คาดวาหวัหนางานระดับตนจะมีผลการปฏิบัติงานเพ่ิมข้ึน .350 ถาหัวหนางานระดบัตน
มีบุคลิกภาพเชิงรุกเพิ่มข้ึน 1 หนวย โดยไมมีปจจัยอ่ืนเขามาเกี่ยวของ คาดวาหวัหนางานระดับตนจะ
มีผลการปฏิบัติงานเพ่ิมข้ึน .297 และถาหัวหนางานระตนมีความสามารถในการตัดสินใจเพิ่มข้ึน 1 
หนวย โดยไมมีปจจัยอ่ืนเขามาเกี่ยวของ คาดวาหวัหนางานระดับตนจะมีผลการปฏิบัติงานเพ่ิมข้ึน 
.136 
 

สรุปไดวาจากสมการพยากรณผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับตน พบวา การรับรู
พลังอํานาจเชิงจิตวิทยา บุคลิกภาพเชิงรุก ความสามารถในการตัดสินใจ สามารถอธิบายผลการ
ปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับตนได หมายความวา ถาหัวหนางานระดับตน มีการรับรูพลัง
อํานาจเชิงจิตวทิยา มีบุคลิกภาพเชิงรุก และมีความสามารถในการตัดสินใจ มากข้ึนเทาใดจะทํา
ใหผลการปฏิบัติงานของหวัหนางานระดบัตนสูงข้ึนดวย และในทางกลับกันถาหวัหนางานระดับ
ตนมีลักษณะดงักลาวนอยลงเทาใด กจ็ะทําใหผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับตนลดลงดวย 
โดยปจจยัท่ีสงผลตอผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับตนมากท่ีสุด คือ การรับรูพลังอํานาจ
เชิงจิตวิทยา รองลงมาคือ บุคลิกภาพเชิงรุก และความสามารถในการตัดสินใจ 
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ขอวิจารณ 
 

 การวิจยัเร่ือง “บุคลิกภาพเชิงรุก การรับรูพลังอํานาจเชิงจติวิทยา ความสามารถในการ
ตัดสินใจ และองคการแหงการเรียนรูท่ีสงผลตอผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับตนโรงงาน
ประกอบรถยนต” ผูวิจยันําเสนอขอวิจารณผลการวิจยัดงัตอไปนี ้
 
ระดับบุคลิกภาพเชิงรุก  
 

จากผลการวิจยัพบวา หัวหนางานระดับตนในโรงงานประกอบรถยนตมีลักษณะบุคลิกภาพ
เชิงรุกอยูในระดับสูง ( = 4.11, S.D. = .43) ท้ังนี้นาจะเปนเพราะลักษณะของธุรกิจเกี่ยวกบัรถยนตมี
การแขงขันทางธุรกิจมากข้ึนท้ังในดานบริการใหทันกับความตองการของลูกคา จึงตองการหัวหนา
งานระดับตนท่ีมี ความกระตือรือรนในการทํางานมากข้ึนปฏิบัติงานโดยไมตองมีผูบังคับบัญชาคอย
ควบคุม และติดตามขอมูลขาวสาร ท่ีเกิดข้ึนท้ังภายในและภายนอกองคการ เพื่อท่ีจะปฏิบัติงานให
ทันกับความเปลี่ยนแปลงท่ีเกดิข้ึน  ลักษณะของบุคคลท่ีมีบุคลิกภาพเชิงรุกเม่ือคิดจะทําส่ิงใดแลว 
จะมีการวางแผนการปฏิบัติงานกอนท่ีจะลงมือทํา ไมยอทอตออุปสรรคท่ีเกิดข้ึน มคีวามมานะ
พยายาม มีวินยัในการนํางาน มีความรับผิดชอบตอการกระทําของตนเอง เม่ืองานท่ีทํามีปญหา
อุปสรรคจะแสวงหาขอมูลหรือแนวทางในการแกปญหาน้ันอยางทาทาย สงผลใหบุคลากรมี
ความคิดสรางสรรคท่ีจะมาปรับปรุงกระบวนการปฏิบัติงานของตน เพื่อใหมีมาตรฐานการปฏิบัติท่ี
สูงยิ่งข้ึน จึงนาํมาซ่ึงผลงานท่ีสําเร็จตามเปาหมายท่ีวางไว และอาจจะเนื่องมาจากบริษัทเปนของชาว
ญ่ีปุน ท่ีมีคานิยมในบริษัท ท่ีกลาววา ความอดทนและความอุตสาหะคือ คานิยมท่ีสําคัญของบริษัท
นอกจากนี้ยังไดมีการการปลูกฝงใหบุคลากรมีความกระตือรือรนในการทํางาน  กลาเผชิญกับปญหา
อุปสรรคท่ีเกิดข้ึนในงานอยูเสมอ  และแสวงหาโอกาสในการเปล่ียนแปลงวิธีการปฏิบัติงาน เพื่อ
เพิ่มพูนทักษะในการทํางาน สอดคลองกับแนวคิดของ Li,Liang and Crant (2010) ท่ีอธิบายวา 
บุคคลท่ีมีบุคลิกภาพเชิงรุกมีแนวโนมจะเปลี่ยนแปลงส่ิงตาง ๆ ในการทํางาน มีความรับผิดชอบใน
การทํางานจะพยายามแสวงหาขอมูลและโอกาสในการปรับปรุงกระบวนการทํางานนาํมาซ่ึงการ
เปล่ียนแปลงท่ีดีข้ึน ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจยัของของ นุชนารถ  อยูดี (2548) ไดทําการศึกษา
ลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุก แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ และการรับรูความยุติธรรมในองคการท่ีมีผลตอการ
ปฏิบัติงานของพนักงานกรณีศึกษาองคการเอกชนแหงหนึ่ง พบวา ลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุกอยูใน
ระดับสูง 
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ระดับการรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา 
 

จากผลการวิจยัพบวา หัวหนางานระดับตนในโรงงานประกอบรถยนตมีการการรับรูพลัง
อํานาจเชิงจิตวทิยา อยูในระดับสูง ( = 3.73, S.D. = .43) เม่ือพิจารณาถึงระดับของการรับรูพลัง
อํานาจเชิงจิตวทิยา ในแตละองคประกอบ พบวา การรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา ทุกองคประกอบ
อยูในระดับสูงเชนกัน ท้ังนี้นาจะเปนเพราะ หัวหนางานระดับตนไดรับอิสระจากการทํางาน 
สามารถควบคุมการทํางานไดดวยตนเองรูสึกวางานท่ีทําอยูมีคุณคาตอตนเองและองคการ และ
อาจจะเนื่องมาจากองคการไดส่ือสารดานขอมูลขาวสารเกี่ยวกับวิสัยทัศน พันธะกิจ วตัถุประสงค
ขององคการ ซ่ึงขอมูลดังกลาวมีความสําคัญตอการพัฒนาในงานท่ีทํา ไดทํางานท่ีสอดคลองกับ
เปาหมายขององคการซ่ึงมีผลตอการรับรูพลังอํานาจเชิงจติวิทยา องคการมีระบบการใหรางวัลกับ
หัวหนางานในระดับท่ีเหมาะสม ไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงานในความสามารถของตน และ
การใหหัวหนางานมีสวนรวมในการตัดสินใจเปนการจงูใจทําใหหวัหนางานระดบัตนมีโอกาสใน
กระบวนการตดัสินใจในงาน จึงสงผลใหมีการรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา อยูในระดบัดังกลาว เม่ือ
พิจารณาเปนรายดานพบวา หัวหนางานระดับตนในโรงงานประกอบรถยนต มีการรับรูพลังอํานาจ
เชิงจิตวิทยา ท้ัง 4 ดาน ไดแก ดานสมรรถนะ  ดานการกําหนดไดดวยตนเอง ดานผลกระทบและ
ดานความหมาย โดยมีการรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา ดานความสามารถมีคาเฉล่ียสูงท่ีสุด               
( = 3.97, S.D = .71) ท้ังนี้นาจะเปนเพราะ หวัหนางานระดบัตนไดใชทักษะท่ีมีมาใชในการ
ปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ ดวยลักษณะของธุรกิจมีการแขงขันกันสูงจึงทําใหหัวหนางาน
ระดับตนมีการเรียนรูเพิ่มพูนความรูในงานใหกับตนเองอยูเสมอและใชความพยายามท่ีจะปฏิบัติงานให
ไดตามเปาหมายท่ีตั้งไว สงผลใหเกดิความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง จึงทําใหการรับรูพลังอํานาจเชิง
จิตวิทยา ดานดังกลาวอยูในระดับสูง ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจยัของ ณัฐณิชา  สองแสง (2552)ได
ศึกษาการมอบอํานาจในงานเชิงจิตวิทยา ความสามารถในการเผชิญและฝนฝาอุปสรรคและ
ความสามารถในการตัดสินใจท่ีมีผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานในโรงงานผลิตเหล็กแหง
หนึ่ง พบวา การมอบอํานาจในงานเชิงจิตวทิยาอยูในระดบัสูง 
 

ในสวนของการรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา ดานการกําหนดไดดวยตนเอง อยูในระดับสูง 
( = 3.85, S.D. = .68) ท้ังนี้นาจะเปนเพราะ หัวหนางานอาจจะสามารถเลือกแนวทางการปฏิบัติงาน
ดวยตนเอง สงผลใหหัวหนางานมีความคิดสรางสรรค มีความอิสระในการทํางาน กําหนดการ
กระทําหรือส่ิงตาง ๆ ดวยตนเอง โดยมีความรูสึกอิสระจากแรงกดดันตาง ๆ จึงทําใหการรับรูพลัง
อํานาจเชิงจิตวทิยา ดานดังกลาวอยูในระดบัสูง 
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นอกจากนี้หวัหนางานระดับตน มีการรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา ดานความหมาย อยูใน
ระดับสูง ( = 3.44, S.D. = .88) ท้ังนี้นาจะเปนเพราะ หัวหนางานอาจจะมีการรับรูวางานท่ีตนเอง
ทําอยูมีคุณคาสอดคลองกับเปาหมายขององคการ ไดแสดงออกถึงความรูความสามารถท่ีมีอยางเต็ม
ความสามารถ และกิจกรรมตาง ๆ ในงานท่ีทํามีความสอดคลองกับบุคลิกภาพของหวัหนางาน
พฤติกรรมที่แสดงออกมาในการทํางานจึงมาจาก ความเชื่อ คานิยมของแตละบุคคลท่ีมาจากงานนัน้ 
จึงทําใหการรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา ดานดังกลาวอยูในระดบัสูง 
 

และหัวหนางานระดับ มกีารรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา ดานผลกระทบ อยูในระดับสูง      
( = 3.64, S.D. = .68) ท้ังนี้นาจะเปนเพราะ หัวหนางานไดมีสวนรวมในการบริหารจัดการภายใน
แผนกท้ังในดานการวางแผนการทํางาน กําหนดกลยุทธตาง ๆ ภายในแผนก และความสําเร็จของ
งานเกิดข้ึน จากการที่หวัหนางานมีบทบาทในการควบคุมส่ิงท่ีเกิดข้ึนในแผนกของตนได จึงทําให
การรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา ดานดังกลาวอยูในระดับสูง 

 
ระดับความสามารถในการตดัสินใจ 

 
จากผลการวิจยัพบวา หัวหนางานระดับตนในโรงงานประกอบรถยนตมีความสามารถใน

การตัดสินใจ โดยรวมอยูในระดับสูง ( = 3.72, S.D = .45) เม่ือพิจารณาถึงระดับของความสามารถ
ในการตัดสินใจในแตละองคประกอบ พบวา ความสามารถในการตัดสินใจในทุกองคประกอบอยู
ในระดบัสูงเชนกัน ท้ังนีน้าจะเปนเพราะ หวัหนางานระดบัตน สามารถหาวิธีแกปญหา ไดถูกตอง
ตามสถานการณท่ีเกดิข้ึนไดทันเวลา และอาจจะเนื่องมาจากการที่ หวัหนางานระดบัตนไดรับอิสระ
ในการทํางานอยางเต็มท่ี จึงทําใหสามารถตัดสินใจ ถูกตองทันตามเวลาท่ีเหมาะสม เม่ือผูใตบังคับ 
บัญชาประสบปญหาในการปฏิบัติงานหัวหนางานระดับตนสามารถเขาไปชวย คิด วิเคราะห 
ตัดสินใจแกปญหานั้นทันทีโดยไมตองผานกระบวนการท่ีซับซอน ทําใหลดข้ันตอนท่ีไมจําเปนใน
การปฏิบัติงาน สงผลใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน จึงทําใหหวัหนางานระดับตนใน
โรงงานประกอบรถยนตมีความสามารถในการตัดสินใจโดยรวมอยูในระดับสูง ซ่ึงสอดคลองกับ
งานวิจยัของ ปวริศา  เนยีรภาค (2551) ไดศึกษา ภาวะผูนํา บุคลิกภาพ การเห็นคุณคาแหงตน 
ความสามารถในการตัดสินใจกับผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานตอนรับบนเคร่ืองบิน บริษัท การ
บินไทย (มหาชน) จํากัด พบวา ความสามารถในการตัดสินใจทุกดานอยูในระดับสูงเชนกัน 

 
เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา หัวหนางานระดับตนในโรงงานประกอบรถยนตมีความสามารถ

ในการตัดสินใจ ดานความมีเหตุผล ความคิดสรางสรรค ดานความม่ันใจ ดานความยดืหยุน ดาน
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ความมีวจิารณญาณ โดยมีความสามารถในการตัดสินใจ ดานความมีเหตุผลอยูในระดบัสูง ( = 
3.94, S.D = .59) ท้ังนี้นาจะเปนเพราะ กระบวนการปฏิบัติงานในโรงงานจะมีระบบ ระเบียบแบบ
แผนแนวทางการปฏิบัติท่ีชัดเจน หัวหนางานระดับตนจงึจําเปนตองมีการประเมินวิเคราะห ขอมูล
อยางเปนระบบและใหเหตุผลตาง ๆ กอนการตัดสินใจ รวมทั้งประเมินผลลัพธท่ีจะไดจากการ
ตัดสินใจในคร้ังนั้นไวลวงหนาอยางเปนเหตุเปนผล เพื่อนํามาปรับปรุงการตัดสินใจในคร้ังตอ ๆ  
ไปไดอยางมีประสิทธิภาพ จงึทําใหความสามารถในการตัดสินใจในดานความมีเหตุผลของหัวหนา
งานระดับตนอยูในระดับสูง 
 

หัวหนางานระดับตนในโรงงานประกอบรถยนตมีความสามารถในการตัดสินใจดานคิด
สรางสรรคอยูในระดบัสูง ( = 3.87, S.D = .74) ท้ังนี้นาจะเปนเพราะในการตัดสินใจในการแกไข
ปญหาตาง ๆ นั้นจําเปนตองใชทางเลือกท่ีหลากหลาย  เนื่องจากสถานการณตาง ๆ ท่ีเกิดกจ็ะมี
ลักษณะท่ี แตกตางกันออกไป  การแกปญหาอาจจะพิจารณาจากทางเลือกท่ีเคยใชในการแกปญหา
ในอดีตหรือวิธีการทีเ่คยใชแกปญหา  หรือในทางกลับกนัอาจจะใชวิธีการสรางแนวทางการแกปญหา
ข้ึนมาใหม ซ่ึงการสรางแนวทางการแกปญหาข้ึนมาใหมทําใหเกิดความคิดสรางสรรคในการแกปญหา
ท่ีหลากหลายแนวทาง อีกท้ังหัวหนางานระดับตนไดมกีาร ประชุมปรึกษาหารือ กบัผูใตบังคับบัญชา 
เพื่อคนหาแนวทางการแกปญหาท่ีดีท่ีสุดจากทางเลือกหลาย ๆ ทาง ทําใหผูใตบังคับบัญชารูสึกมี
สวนรวมในการตัดสินใจ ทําใหการตดัสินใจแกปญหามีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน  จึงทําให
ความสามารถในการตัดสินใจดานความคิดสรางสรรคของหัวหนางานระดับตนอยูในระดับสูง 
 

ในสวนของ หนางานระดบัตนในโรงงานประกอบรถยนตมีความสามารถในการตัดสินใจ
ดานความม่ันใจอยูในระดับสูง ( = 3.84, S.D = .97) ท้ังนี้นาจะเปนเพราะ หวัหนางานระดับตนมี
ความม่ันใจในการตัดสินใจเร่ืองตาง ๆ ถึงแมวาจะพบอุปสรรคในการตัดสินใจก็จะหาแนวทาง
ปฏิบัติงานนั้นใหสําเร็จตามเปาหมายท่ีวางไว  โดยลักษณะของผูท่ีปฏิบัติงานในระดบัหัวหนางาน
ระดับตนจะตองมีความม่ันใจ สามารถบริหารจัดการกับปญหาท่ีเกิดข้ึน ไมวาปญหาในงานท่ีปฏิบัติ
จะเปนปญหาท่ีใหญเพยีงใด ตองสามารถตัดสินใจเลือกแนวทางปฏิบัติท่ีถูกตอง เหมาะสม  และมี
ความม่ันใจท่ีจะเลือกหาทางเลือกท่ีดีท่ีสุดในการจัดการกบัปญหาท่ีเกิดข้ึน ซ่ึงหัวหนางาน มีสวน
สําคัญในการตดัสินใจในการปฏิบัติงานตองใชความม่ันใจในการตัดสินใจ เพื่อใหเกดิความเช่ือม่ัน
กับผูใตบังคับบัญชา และเกดิแนวทางท่ีชดัเจนในการปฏิบัติงาน จึงทําใหความสามารถในการ
ตัดสินใจดานความม่ันใจของหัวหนางานระดับตนอยูในระดับสูง  
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หัวหนางานระดับตนในโรงงานประกอบรถยนตมีความสามารถในการตัดสินใจดานความ
ยืดหยุนอยูในระดับสูง ( = 3.76, S.D = .56) ท้ังนี้นาจะเปนเพราะ บางสถานการณการตัดสินใจ
ของหัวหนางานไมไดประสบความสําเร็จตามท่ีวางแผนไว ท้ังนี้อาจเนือ่งมาจาก ความเปล่ียนแปลง
ท่ีเกิดข้ึน ไมวาจะเปนการเปล่ียนแปลงทางดานวิสัยทัศน พันธกิจขององคการ ซ่ึงจะมีผลตอการ
เปล่ียนแปลงแนวทางการปฏิบัติงานดวย การตัดสินใจของหัวหนางานระดับตนท่ีมีประสิทธิภาพ 
จะตองยดืหยุน ยอมรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน และ ปรับเปล่ียนตามสถานการณท่ีเปล่ียนแปลงไป 
จึงทําใหความสามารถในการตัดสินใจดานความยดืหยุนของหัวหนางานระดับตนอยูในระดับสูง 

 
หัวหนางานระดับตนในโรงงานประกอบรถยนตมีความสามารถในการตัดสินใจดานความ

มีวิจารณญาณอยูในระดับสูง ( = 3.12, S.D = .61) ท้ังนี้นาจะเปนเพราะหัวหนางานระดับตนได
พิจารณาหาขอมูลท่ีจะนํามาประกอบการตดัสินใจอยางพนิิจ พิจารณาอยางถ่ีถวนกอนดําเนินการ
ตัดสินใจ โดยการพิจารณา ขอเดนและขอดอยของขอมูลอยางรอบคอบ ยึดกฎระเบียบขององคกร
เปนหลักในการตัดสินใจ จนสามารถตัดสินใจเลือกขอมูลท่ีนํามาประกอบการท่ีดีท่ีสุดและมี
ประโยชนตอองคการ และอาจจะเนื่องมาจากลักษณะการทํางานในองคการคอนขางท่ีจะตองกาวให
ทันกับความเปลี่ยนแปลงท่ีเกดิข้ึนทั้งภายในและภายนอกองคกร หัวหนางานระดับตนจงึตองมีการ
พิจารณา ตดัสินใจในเร่ืองท่ีสําคัญเรงดวน กอนเร่ืองอ่ืน ๆ เพื่อใหทันกบัเวลาท่ีกําหนด จึงทําให
ความสามารถในการตัดสินใจดานความมีวจิารณญาณของหัวหนางานระดับตนอยูในระดับสูง 
 
ระดับองคการแหงการเรียนรู 
 

จากผลการวิจยัพบวา องคการแหงการเรียนรูของหัวหนางานระดับตนในโรงงานประกอบ
รถยนต จากการศึกษาพบวา หัวหนางานระดับตนมีการรับรูการเปนองคการแหงการเรียนรูอยูใน
ระดับสูง (  = 3.77, S.D. = .47) เม่ือพิจารณาถึงระดับขององคการแหงการเรียนรูในแตละองคประกอบ 
พบวา องคการแหงการเรียนรูในทุกองคประกอบอยูในระดับสูงเชนกันท้ังนี้นาจะเปนเพราะ หัวหนางาน
ระดับตนมีการรับรูวาบุคลากรภายในองคการมีลักษณะนิสัยท่ีใฝรู กระตือรือรนท่ีจะปรับปรุงใน 
การปฏิบัติงานของตนเองท่ีเคยประสบความลมเหลวใหดีข้ึน มีการแลกเปล่ียนความรูจากผูบังคับบัญชา
และเพื่อนรวมงาน จะนํามาซ่ึงทักษะใหม ๆ ในการปฏิบัตงิานอีกดวย ซ่ึงนับเปนโอกาสในการสราง
การเรียนรูรวมกัน ตลอดจนสงเสริมเกิดการเรียนรูรวมกนัเปนทีมโดยการพูดคุยสนทนาภายในทีม
อยางอิสระ รับฟงความคิดเหน็ซ่ึงกันและกนั นําไปสูขอคิดเห็นท่ีดีท่ีสุด และสมาชิกภายในทีมได
สงเสริมสนับสนุนการเรียนรูใหเกดิข้ึนในทีมอ่ืน ๆ และเรียนรูจากประสบการณ ขอเสนอแนะจาก
คนอ่ืน ๆ ท้ังภายในและภายนอกทีม เพื่อใหเกิดข้ึนเปนความรูและความคิดใหม ๆ ข้ึนในองคการ
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สงผลทําใหเกดิการเรียนรูรวมกันท่ัวท้ังองคการอยางตอเนื่อง โดยแบงองคประกอบ 5 ดาน ไดแก 
ดานการเปนบุคคลท่ีรอบรู ดานการพัฒนารูปแบบความคิด ดานการสรางวิสัยทัศนรวมกัน ดานการ
เรียนรูรวมกันเปนทีม และดานการคิดอยางเปนระบบ อธิบายไดดังนี ้

 
หัวหนางานระดับตนในโรงงานประกอบรถยนตมีการรับรูการเปนองคการแหงการเรียนรู

ดานการเปนบุคคลท่ีรอบรู อยูในระดับสูง ( = 3.91, S.D. = .72) ท้ังนี้นาจะเปนเพราะบุคลากรใน
องคการ มีพฤติกรรมการเรียนรูอยางตอเนือ่ง กระตือรือรนแสวงหาความรูเพื่อพัฒนาตนเอง และ
อาจจะเนื่องมาจาก องคการไดสรางสภาพแวดลอมท่ีเอ้ือตอการเรียนรูสงเสริมใหบุคลากรภายใน
องคกรไดมีโอกาสพัฒนาตนเองอยางเต็มความสามารถ โรงงานประกอบรถยนตมีการจัดสรรงบประมาณ
การพัฒนาบุคลากร ในการจดักิจกรรมท่ีสงเสริมดานการพัฒนาบุคลากรอยางตอเนือ่ง มีการจัด
อบรมท้ังภายในและภายนอกองคการ บุคลากรไดรับการสงเสริมใหเขารับการอบรมเพ่ือพัฒนา
ความสามารถของตนเองในงานที่ปฏิบัติ นอกจากจะไดความรูนํามาประยุกตใชกับการปฏิบัติงาน
แลว การเขาอบรมครบทุกหลักสูตรตามท่ีองคการกําหนด ยังนํามาพิจารณาในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานเพื่อเล่ือนตําแหนงประจําปอีกดวย  ในองคการยังมีนโยบายใหบุคลากรพัฒนาความสามารถ
ตนเองในดานภาษาตางประเทศ โดยการจัดสรรงบประมาณใหบุคลากรแตละคนไปเรียนภาษาตางประเทศ
เพิ่มเติมกับสถาบันตาง ๆ และสามารถนํามาเบิกคาใชจายกับทางองคการได 50 % ซ่ึงเปนการสราง
แรงจูงใจท่ีจะกระตุนบุคลากรใหเกิดการเรียนรู ชวยเพิ่มจุดแข็งและพัฒนาจุดออนใหกับบุคลากรได
เปนอยางดี จึงทําใหการเปนองคการแหงการเรียนรูดานการเปนบุคคลท่ีรอบรู ของหัวหนางาน
ระดับตนอยูในระดับสูง 

 
หัวหนางานระดับตนในโรงงานประกอบรถยนตมีการรับรูการเปนองคการแหงการเรียนรู 

ดานการพัฒนารูปแบบความคิด อยูในระดับสูง ( = 3.77, S.D. = .65) ท้ังนี้นาจะเปนเพราะ
บุคลากรในองคการมีความเขาใจในรูปแบบการปฏิบัติงานของตนเปนอยางดีเปดรับแนวทางการ
ปฏิบัติงานใหม ๆ จากเพื่อนรวมงานเพ่ือท่ีจะนํามาพัฒนาการปฏิบัติงานของตน แมบางคร้ังอาจจะ
ไมสามารถปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายใหสําเร็จก็จะแสวงหาแนวทาง ขอมูล ปรับเปล่ียนวิธีการ
การทํางานจนสามารถทํางานจนสําเร็จตามหมาย ท้ังนี้อาจจะเนื่องมาจาก วัฒนธรรมองคการของ
โรงงานประกอบรถยนต มีการฝกทักษะพ้ืนฐานในการปฏิบัติงานดวยการให เรียนรูจากการ
ปฏิบัติงานจริง และพนกังานเกาจะเปนคนสอนงานใหกบัพนักงานใหม และหัวหนางานท่ีมีอายุงาน
อาวุโสกวาจะเปนผูสอนงาน ซ่ึงจะสงผลใหเกิดกระบวนการเรียนรูรวมกนั ไดมีโอกาส ปรับเปล่ียน 
วิพากษวจิารณวิธีการทํางานซ่ึงกันและกัน และปรับปรุงวธีิการทํางานใหดีข้ึน เม่ือประสบปญหาก็ 
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เกิดการต้ังคําถามและหาคําตอบรวมกัน สรางความเขาใจในงานใหตรงกัน จึงทําใหการเปนองคการ
แหงการเรียนรูดานดานการพฒันารูปแบบความคิด ของหวัหนางานระดบัตนอยูในระดับสูง 
 

หัวหนางานระดับตนในโรงงานประกอบรถยนตมีการรับรูการเปนองคการแหงการเรียนรู 
ดานการคิดอยางเปนระบบ อยูในระดับสูง ( = 3.75, S.D. = .66) ท้ังนี้นาจะเปนเพราะบุคลากรมี
กระบวนการคิดแกปญหาในการปฏิบัติงานอยางเปนข้ันเปนตอน เขาในสาเหตุของปญหาท่ีเกิดข้ึน
อยางชัดเจนและสามารถแกปญหานั้นอยางมีกระบวนการ ท้ังนี้อาจเนื่องมาจากโดยพืน้ฐาน
วัฒนธรรมองคกรของโรงงานประกอบรถยนตท่ีใหความสําคัญกับการเรียนรูของบุคลากร พัฒนา
ทักษะท่ีจําเปน ตอการทํางานจนสามารถทํางานไดตามวิธีมาตรฐานอยางมีคุณภาพตามเวลาท่ี
กําหนดไว ปรับปรุงตนเองใหเหมาะสมความเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนภายนอกองคการ เม่ือเกิดปญหา
ข้ึนในกระบวนการทํางานทีมงานก็จะใชวธีิการเรียนรูจากปญหาในอดตี  และนําแนวทางการ
แกปญหามาพฒันาเปนมาตรฐานการปฏิบัติงานจนกลายเปนการยกระดับของระบบการปฏิบัติงาน
ท่ีดีกวาเดิม ซ่ึงกระบวนการตาง ๆ ในการแกปญหาในการทํางานจะมีความสัมพันธกนัและมีการ
เปล่ียนแปลงตลอดเวลา บุคลากรทุกคนจึงไดมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น ใหขอเสนอแนะ
ท่ีเปนประโยชนตอองคการ จึงทําใหการเปนองคการแหงการเรียนรูดานการคิดอยางเปนระบบ ของ
หัวหนางานระดับตนอยูในระดับสูง 
 

หัวหนางานระดับตนในโรงงานประกอบรถยนตมีการรับรูการเปนองคการแหงการเรียนรู 
ดานการสรางวิสัยทัศนรวมกัน  อยูในระดบัสูง ( = 3.67, S.D. = .56) ท้ังนี้นาจะเปนเพราะ
บุคลากรในองคการรวมกันปฏิบัติไปในทิศทางเดียวกนั มีการส่ือสารพูดคุยเกีย่วกับวสัิยทัศนได
อยางอิสรเสรี โดยมีความกระตือรือรนท่ีจะไปสูวิสัยทัศนนั้นดวยการกําหนดเปาหมาย แนวทาง 
และทิศทางของการดําเนนิงานองคการรวมกัน นํามาซ่ึงความรูสึกความผูกพันและความเปนเจาของ
รวมกัน เม่ือเกดิความรูสึกผูกพันแลวจะทําใหเกิดการเรียนรูโดยไมตองมีการควบคุม และอาจจะ
เน่ืองมาจาก โรงงานประกอบรถยนตมีการสรางบรรยากาศท่ีกระตุนใหบุคลากรแตละคนมี
วิสัยทัศนในการทํางานของตนเองใหสอดคลองกับวิสัยทัศนขององคการ เพื่อใหเกดิเปนองคการ
แหงการเรียนรู โดยการสนับสนุน เทคโนโลยีท่ีสงเสริมคุณภาพชีวิตท่ีดใีหกับผูใหกับผูปฏิบัติงาน  
มีการจายโบนสั ปละ 2 คร้ัง และมีคารักษาพยาบาลครอบคลุมถึงครอบครัวพนักงาน เพื่อกระตุนให
บุคลากรทํางาน อุทิศเวลาใหองคการ มีความกระตือรือรนในการทํางานและมีความรับผิดชอบตอ
งานท่ีทําสูง และมีความคิดสรางสรรคในการทํางาน นอกจากนี้ เม่ือบุคลากรสามารถเสนอความคิด
สรางสรรคหรือนวัตกรรมท่ีจะชวยใหโรงงานลดตนทุนหรือกระบวนการทํางานใหม ๆ แลว ทาง
โรงงานจะมีคาตอบแทนใหกับบุคลากรผูท่ี  เสนอความคิดใหม ๆ ในคาตอบแทนท่ีเปนตัวเงินใน 
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แตละเดือนตามจํานวน ความคิดสรางสรรคท่ีคิดข้ึนมาได แนวคิดใหม ๆ ท่ีเขียนได จงึเปนการ
กระตุนใหเกิดความคิดสรางสรรคท่ีเปนประโยชนตอองคการ จึงทําใหการเปนองคการแหงการ
เรียนรูดานการสรางวิสัยทัศนรวมกัน ของหวัหนางานระดบัตนอยูในระดับสูง 
 

หัวหนางานระดับตนในโรงงานประกอบรถยนตมีการรับรูการเปนองคการแหงการเรียนรู 
ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม  อยูในระดับสูง ( = 3.31, S.D. = .59) ท้ังนี้นาจะเปนเพราะบุคลากร
ไดแลกเปล่ียนความคิดเหน็ ขอมูล ประสบการณรวมกนัภายในทีมทําใหเกิดแนวคิดในการแกปญหา
ใหม ๆ ท่ีเปนประโยชนตอองคการ ท้ังนี้อาจะเนื่องมาจากโรงงานประกอบรถยนตสงเสริมการ
ทํางานเปนทีมใหเกิดข้ึนในองคการ เพื่อแกปญหา พัฒนาวิธีการทํางานในกระบวนการทํางานอยาง
ตอเนื่อง โดยในทีมจะมีพนักงานกลุมละ 5-7 คน ทํางานข้ึนตรงกับหวัหนาทีม พนักงานแตละคน
ชวยสนับสนนุการทํางานและกันตลอดท้ังวัน โรงงานประกอบรถยนตสรางพนักงานแตละคนใหมี
ความสามารถดวยการฝกอบรม สอนงานและวิธีแกปญหา หลังจากนัน้พนักงานเหลานี้จะตอง
ทํางานเปนทีมและมุงสูเปาหมายรวมกนั ทําใหเกิดการเรียนรูรวมกนัเปนทีม ในกระบวนการทํางาน
บุคลากรทุกคนภายในทีมจะเสนอแนะและพัฒนาปรับปรุงกระบวนการทํางาน นอกจากนีย้ังมีการ
หมุนเวียนสลับตําแหนงงานท่ีทําใหบุคลากรรูจักทุกงานในทีมของตน บุคลากรทุกคนจึงมีความรูสึก
รวมกันในงานทุกงานของทีม เกิดความเขาใจปญหาซ่ึงกนัและกนัหาแนวทางการแกปญหารวมกัน 
จนเกดิความไววางใจกนัในทีมอยางเหนียวแนน และในแตละวนับุคลากรจะไดรับการสอนงานจาก
หัวหนาทีม ซ่ึงจะคอยตรวจสอบงานตาง ๆ ใหเปนไปตามมาตรฐานงานท่ีตั้งไว หวัหนาทีมจะ
ทํางานตรวจสอบการทํางานอยางใกลชิด เพื่อรักษามาตรฐานการทํางานตามท่ีองคการต้ังไว และ
ดวยวัฒนธรรมองคการที่สงเสริมความรูสึกการทํางานเปนทีมของโรงงานประกอบรถยนตทําให
บุคลากรมีโอกาสเรียนรูทักษะในการแกปญหารวมกัน  จึงทําใหการเปนองคการแหงการเรียนรูดาน
การเรียนรูรวมกันเปนทีม ของหัวหนางานระดับตนอยูในระดับสูง 

 
ระดับผลการปฏิบัตงิาน 
 
 จากผลการวิจยัพบวา หัวหนางานระดับตนในโรงงานประกอบรถยนตมีผลการปฏิบัติงาน 
อยูในระดับสูง ( = 3.86, S.D. = .38) ท้ังนี้นาจะเปนเพราะ บุคลากรท่ีเปนระดับหวัหนางาน
จะตองมีการพฒันาตนเองในดานตาง ๆ แสวงหาขาวสารขอมูลท่ีเปนประโยชนตอการปฏิบัติงาน
เพื่อนํามา เปนขอมูลในการตัดสินใจท่ีจะปรับเปล่ียนข้ันตอนการปฏิบัติงานใหเหมาะสม และ
อาจจะเปนเพราะโรงงานไดกระตุนใหหัวหัวหนางานระดับตนตระหนักอยูเสมอวาการปฏิบัติงาน
ยังตองมีส่ิงท่ีจะตองปรับปรุงอยูเสมอ นําส่ิงท่ีรับปรุงมาเปนมาตรฐานในการปฏิบัติงานโดยการให
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นําเสนอความคิดท่ีจะทํา Kaizen ตอผูบริหาร พรอมท้ังถายทอดไปยังเพือ่นรวมงานในโรงงาน 
นอกจากนี้อาจเปนเพราะในโรงงานมีมาตรฐานการปฏิบัติงานท่ีชัดเจน เรียนรูวิธีการแกปญหาจาก
การปฏิบัติจริง เขียนแผนผังแนวทางการแกปญหานั้น ๆ ไวเปนแนวทางการปฏิบัติงานในครั้งตอไป 
อีกท้ังโรงงานประกอบรถยนตไดใหความสําคัญกับการฝกอบรมในเร่ือง ความปลอดภัยในการ
ทํางาน การลดตนทุนในการทํางาน มาตรฐานในการปฏิบัติงาน ทักษะในการแกปญหา ทักษะใน
การส่ือสาร บทบาทหนาท่ีของหัวหนางานระดับตน และทักษะการสอนงาน ใหกับหวัหนางาน
ระดับตน จึงทําใหผลการปฏิบัติงาน ของหวัหนางานระดบัตนอยูในระดับสูง ซ่ึงสอดคลองกับ
งานวิจยัของ อัชรียา  รวมวงศ (2546)ไดศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี
ขององคการ ความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงาน: กรณีศึกษาบริษัท บางจากกรีนเนท จํากดั 
พบวาผลการปฏิบัติงานอยูในระดับดี เชนเดียวกับ งานวจิัยของสุภาวด ีพูลคลาย (2548) ไดศึกษา
ความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา การเสริมสรางพลังอํานาจในงานและความสามารถในการตัดสินใจ
กับผลการปฏิบัติงานของหวัหนางานระดบัตน พบวา ผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับตนอยู
ในระดบัด ี

 
เม่ือพิจารณาผลการวิจัยจากการทดสอบสมมติฐาน ปรากฏผลการศึกษาวิจยัดังนี ้

 
สมมติฐานท่ี 1  บุคลิกภาพเชิงรุก มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของหัวหนางาน

ระดับตนโรงงานประกอบรถยนต 
 

จากผลการวิจยัพบวา บุคลิกภาพเชิงรุกมีความสัมพันธทางบวก (r = .613) กับผลการ
ปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว กลาวคือ เม่ือ
หัวหนางานระดับตนมีลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุกมากข้ึนก็จะสงผลใหผลการปฏิบัติงานสูงข้ึนดวย 
ท้ังนี้อาจจะเนือ่งมาจาก ลักษณะของบุคคลท่ีมีบุคลิกภาพเชิงรุกจะมีความมานะพยายามในการ
ปฏิบัติงาน มีความคิดรอบคอบ คิดสรางสรรค มีวินัยในการนํางาน และความรับผิดชอบตอการ
กระทําของตนเอง เม่ืองานท่ีทํามีปญหาอุปสรรคจะแสวงหาขอมูลหรือแนวทางในการแกปญหานัน้
อยางทาทาย สงผลบุคคลมีความคิดสรางสรรคท่ีจะมาปรับปรุงกระบวนการปฏิบัติงานของตน 
เพื่อใหมีมาตรฐานการปฏิบัติท่ีสูงยิ่งข้ึน นอกจากนี้ ยังมีการกําหนดเปาหมายและเปล่ียนแปลงวิธี
ทํางานท่ีจะทําใหไปถึงเปาหมายนั้น เชนเดยีวกับ Bateman and Crant (1999)ท่ีกลาววา บุคคลท่ีมี
ลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุกจะมีความรับผิดชอบ และพยายามทําใหมาตรฐานการปฏิบัติงานของ
ตนเองใหสูงข้ึนและจะบอกกับตัวเองเสมอวา “ฉันจะทําใหมาตรฐานการทํางานใหสูงข้ึน” กลาวคือ 
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ตองการทําส่ิงตาง ๆ ใหดีข้ึนกวาเดิม มีการเปล่ียนแปลงวธีิการทํางานใหม ๆ อยูตลอดเวลา ซ่ึง
สอดคลองกับงานวิจยัของ นุชนารถ อยูดี (2548) ไดศึกษาลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุก แรงจูงใจใฝ
สัมฤทธ์ิ และการรับรูความยุติธรรมในองคการที่มีผลตอการปฏิบัติงานของพนักงานกรณีศึกษา
องคการเอกชนแหงหนึ่ง ผลการวิจยัพบวา ลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุก มีความสัมพันธกบัผลการ
ปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจยัในตางประเทศของ Pitt   
et al. (2002) ไดศึกษาพฤตกิรรมเชิงรุกและการปฏิบัติงานของพนักงานขายทางดานอุตสาหกรรม 
ผลการวิจัยพบวา พฤติกรรมเชิงรุกสามารถพยากรณการปฏิบัติงานของพนักงานขาย ทางดาน
อุตสาหกรรม นอกจากนี้ยังมีงานวิจยัของ Chan (2006 )ไดศึกษาผลของสถานการณท่ีมีประสิทธิผล 
บุคลิกภาพเชิงรุกในการรับรูในการทํางานและผลการปฏิบัติงาน ผลการวิจัยพบวาบุคลิกภาพเชิงรุก
มีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน 
 

 ในงานวิจยัของ Baba et al. (2009) ไดศึกษาบุคลิกภาพเชิงรุกและผลการปฏิบัติงานใน
ประเทศจีน โดยมีอารมณเหนื่อยหนายและการรับรูบรรยากาศความปลอดภัยเปนตัวแปรส่ือกลาง
(Moderator)ระหวางบุคลิกภาพเชิงรุกและผลการปฏิบัติงาน ผลการวิจยัพบวา บุคลิกภาพเชิงรุกมี
ความสัมพันธทางบวกกบัผลการปฏิบัติงาน เชนเดยีวกับงานวิจยัของ Fuller et al. (2010) ไดศึกษา 
บุคลิกภาพเชิงรุกและผลการปฏิบัติงานโดยมีตัวแปรความเปนอิสระในงานเปน ตวัแปรส่ือกลาง 
(Moderator) ของความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพเชิงรุกกับผลการปฏิบัติงาน ผลการวิจัยพบวา 
บุคลิกภาพเชิงรุกมีความสัมพนัธทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน นอกจากนีย้งัมีงานวิจยัของ Thomson 
(2005)ไดศึกษาบุคลิกภาพเชิงรุกกับผลการปฏิบัติงาน:มุมมองทุนทางสังคม ผลการวิจัยพบวา 
บุคลิกภาพเชิงรุกมีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานดังนัน้จึงกลาวไดวา บุคลิกภาพเชิงรุก
มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับตนโรงงานประกอบรถยนต 

 
สมมติฐานท่ี 2 การรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวทิยา มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของ

หัวหนางานระดับตนโรงงานประกอบรถยนต 
 

 จากผลการวิจยัพบวา การรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา มคีวามสัมพันธทางบวก (r = .649) 
กับผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ.01 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว กลาวคือ 
เม่ือหัวหนางานระดับตนมีการรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยามากข้ึน จะสงผลใหผลการปฏิบัติงานดี
ข้ึนดวย ท้ังนี้อาจเนื่องมาจากโรงงานประกอบรถยนต ไดมีการใหอิสระ และอํานาจในการตัดสินใจ
กับหัวหนางานระดับตนในการปฏิบัติงาน หัวหนางานระดับตนไดรับมอบหมายงานท่ีเหมาะสมกับ
ความรูความสามารถ และตรงกับบทบาทหนาท่ีของหัวหนางานระดบัตนท่ีปฏิบัติงานในตําแหนง



 112 

งานนั้น ๆ จะสงผลใหไดใชความพยายาม ความสามารถท่ีมีอยูมาใชกบัการปฏิบัติงานอยางเต็มท่ี 
ท้ังนี้เพราะการรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา เปนการรับรูของหัวหนางานวางานท่ีทํามีความสําคัญ  
มีความหมายและมีคุณคากับองคการ ตนเองเปนสวนหนึง่ของความสําเร็จในองคการสงผลใหเกิด
แรงจูงในภายใน  ในการปฏิบัติงานสงผลใหมีผลการปฏิบัติงานสูงข้ึน นอกจากนี้โรงงานประกอบ
รถยนตไดใหการสนับสนุนในดานตาง ๆ คือดานขอมูลขาวสาร ดานทรัพยากร และดานโอกาส 
โดยผลการศึกษาน้ีสามารถอธิบายตามทฤษฎีของ Kanter (1993, อางในวันชัย ธรรมสัจการ, 2543) 
ไดวาเปนเพราะหวัหนางานระดับตนท่ีมกีารรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา จะรับรูไดวาตนไดรับการ
สนับสนุนสงเสริมในดานขอมูลขาวสาร ไดแกคือ ขอมูลขาวสาร ในดาน วัตถุประสงค พันธกิจ 
วิสัยทัศน ไดรับการสนับสนุนในดานทรัพยากร และความสามารถท่ีจะปรับเปล่ียนปจจัยตาง ๆ 
เพื่อใหบรรลุวตัถุประสงคขององคการ และการไดรับการสนับสนุนปจจัยทางดานโอกาส ไดแก 
การคาดหวังในความกาวหนาและความสําเร็จในหนาท่ีการงาน การมโีอกาสไดเพิ่มพูนทักษะและ
ความสามารถและการไดรับรางวัลและการยอมรับการท่ีหัวหนางานไดรับอํานาจและโอกาสอยาง
พอเพียงจะทําใหรูสึกมีพลัง มีขวัญกําลังใจสูง ซ่ึงจะสงผลตอผลผลิตและประสิทธิผลขององคการ  
 
 สอดคลองกับงานวิจยัของ ภคัรวรรณ  ปนแกว (2548) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางการ
เสริมสรางพลังอํานาจในงานเชิงจิตวิทยา ความรูสึกมีคุณคาในตนเองและผลการปฏิบัติงาน โดยมี
บุคลิกภาพแบบเช่ือม่ันในปจจัยควบคุมภายในเปนตัวแปรกํากับ ความสัมพันธระหวางการ
เสริมสรางพลังอํานาจในงานเชิงจิตวิทยา พบวา การเสริมสรางพลังอํานาจในงานเชิงจิตวิทยามี
ความสัมพันธเชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
 
  ซ่ึงสอดคลองกับงานวจิัยในตางประเทศของ Aryee and Chen (2006)ไดศึกษาภาวะผูนํา
แบบแลกเปล่ียนในบริบทของประเทศจีน: ในบทบาทตัวแปรส่ือกลาง (Mediating) ของ พลังอํานาจ
เชิงจิตวิทยา และผลการปฏิบัติงาน พบวา  การเสริมสรางพลังอํานาจในงานเชิงจิตวิทยามีความสัมพันธ 
ความพึงพอใจในงาน ผลการปฏิบัติงานและ พฤติกรรมหลีกเล่ียงงานทางจิตวิทยา อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .01  เชนเดยีวกับงานวิจยัของ Huang et al. (2010) ไดศึกษาผลของภาวะผูนําแบบมี
สวนรวมทําใหเพิ่มผลการปฏิบัติงานโดยใชการเสริมสรางพลังอํานาจ ความไววางใจเปนตัวแปรท่ี
ศึกษา การวิจยัตองการทดสอบภาวะผูนําแบบมีสวนรวมมีความเกีย่วของกับผลการปฏิบัติงานโดย
ผานกระบวนการจูงใจ ผลการวิจัยพบวา พลังอํานาจเชิงจิตวิทยามีความสัมพันธกับผลการ
ปฏิบัติงานและพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
ดังนั้นจึงกลาวไดวา การรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา มีความสัมพันธกบัผลการปฏิบัติงานของ
หัวหนางานระดับตนในโรงงานประกอบรถยนต 
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สมตฐิานท่ี 3 ความสามารถในการตัดสินใจ มีความสัมพนัธกบัผลการปฏิบัตงิานของหวัหนางาน
ระดับตนโรงงานประกอบรถยนต 
 
 จากผลการวิจยัพบวา ความสามารถในการตัดสินใจมีความสัมพันธทางบวก (r = .509)กับ
ผลการปฏิบัติงานอยางมีนยัสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว กลาวคือ 
เม่ือหัวหนางานระดับตนมีความสามารถในการตัดสินใจสูง จะสงผลใหผลการปฏิบัติงานดีข้ึนดวย
ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานท่ีตัง้ไว ท้ังนี้อาจเนื่องมาจากโรงงานประกอบรถยนตใหโอกาสหัวหนา
งานระดับตน มีโอกาสในการตัดสินใจในงานท่ีตนเองรับผิดชอบ การตัดสินใจบางประเด็นอาจเปน
ปญหาท่ีตองแกไขเรงดวน สงผลหัวหนางานตัดสินใจไดทันทวงทีทําใหมีผลการปฏิบัติงานท่ีดี   
การตัดสินใจเปนเคร่ืองวัดความแตกตางระหวาง หวัหนางานกับพนกังานระดับปฏิบัติการ ผูท่ีเปน
หัวหนางานระดับตน จะตองแสดงความรู ความสามารถในการตัดสินใจท่ีดีกวาพนักงานระดับปฏิบัติการ 
ซ่ึงจะตองมีเหตุผล มีหลักการ มีเจตคติ และวจิารณญาณที่ดีกวา  จึงกลาวไดวา ความสามารถในการ
ตัดสินใจคือมูลคาเพิ่มท่ีหัวหนางานระดับตนตองทําใหเห็น ซ่ึงเปนความแตกตางท่ีเหมาะสมแลว
กับคาจางเงินเดือนในตําแหนงของหัวหนางาน การตัดสินใจเปนวิธีนําไปสูเปาหมาย หัวหนางาน
ควรตระหนักเสมอวา การตดัสินใจเปนแนวทางวิธีการและเคร่ืองมือท่ีจะทําใหการบริหารองคการ
ประสบความสําเร็จตามเปาหมายท่ีไดกําหนดไว  วิธีการตัดสินใจท่ีดี ท่ีหลากหลายและสรางสรรค
จะนําพาใหหัวหนางานระดับตนมีผลการปฏิบัติงานท่ีดีดวย (อภิชาต โสภาแดง, 2552)  
 
 ซ่ึงสอดคลองกับงานวจิัยของวีรยา  พวงไทย (2550)ไดศึกษาภาวะผูนาํ ความสามารถใน
การตัดสินใจ การมองในแงดี การทํางานเปนทีม กับผลการปฏิบัติงานหัวหนางานระดับตน
โรงงานผลิตรถยนต พบวา ความสามารถในการตัดสินใจมีความสัมพนัธกับผลการปฏิบัติงานอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 เชนเดยีวกบังานวิจยัของ ปวริศา  เนยีรภาค (2551)ไดศึกษาภาวะ
ผูนํา บุคลิกภาพ การเห็นคุณคาแหงตน ความสามารถในการตัดสินใจกบัผลการปฏิบัติงานของ
หัวหนาพนกังานตอนรับบนเคร่ืองบิน บริษัทการบินไทย  จํากดั (มหาชน) ผลการวิจยัพบวา 
ความสามารถในการตัดสินใจมีความสัมพนัธกับผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
.01 สอดคลองกับงานวจิัยของ ณัฐณิชา  สองแสง (2552)ไดศึกษาการมอบอํานาจในงานเชิงจิตวิทยา 
ความสามารถในการเผชิญหนาและฟนฝาอุปสรรค และความสามารถในการตัดสินใจท่ีมีผลตอผล
การปฏิบัติงานของพนักงานในโรงงานผลิตเหล็กแหงหนึ่ง พบวา ความสามารถในการตัดสินใจมี
ความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ในงานวิจยัของ สุภาวดี    
พูลคลาย (2548) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนาํ การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 
ความสามารถในการตัดสินใจกับผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับตนในโรงงานอุตสาหกรรม
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ประกอบช้ินสวนอิเล็กทรอนกิส ผลการวิจยัพบวา ความสามารถในการตัดสินใจมีความสัมพันธกบั
ผลการปฏิบัติงานอยางมีนยัสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01ดงันั้นจึงกลาวไดวา ความสามารถในการ
ตัดสินใจ มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดบัตนในโรงงานประกอบรถยนต 
 

สมมติฐานท่ี 4  องคการแหงการเรียนรู มีความสัมพันธกบัผลการปฏิบัติงานของหัวหนา
งานระดับตนโรงงานประกอบรถยนต 
 

จากผลการวิจยัพบวา องคการแหงการเรียนรูมีความสัมพันธทางบวก (r = .370) กับผล 
การปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว กลาวคือ เม่ือ
หัวหนางานระดับตนมีการรับรูความเปนองคการแหงการเรียนรูสูง จะสงผลใหผลการปฏิบัติงานดี
ข้ึนดวยซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว และการท่ีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธท่ีไดมีคาเปนบวกแสดง
วา องคการแหงการเรียนรูและผลการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธในทางเดียวกัน ท้ังนี้อาจเนื่องมาจาก
โรงงานประกอบรถยนตสนับสุนนใหหัวหนางานระดับตนทุกคนในองคการมีการเผยแพรความรู
อยางเปนระบบท้ังในระดับบุคล กลุม และองคการ อีกท้ังมีการเรียนรูรวมกัน แบงปนขอมูลกันท่ัวท้ัง
องคการ เรียนรูรวมกันเปนทีม บุคลากรภายในทีมมีวิสัยทัศนในการปฏิบัติงานรวมกัน ปฏิบัติงาน
อยางเปนระบบเปนข้ันตอน โดยบุคลากรทุกคนมีโอกาสที่จะเรียนรู มีอิสระในการแกปญหาและ
ตัดสินใจดวยตนเอง มีความคิดสรางสรรค  มีความรับผิดชอบ มีสวนรวมเพราะบุคลากรทุกคนเปน
บุคคลท่ีมีความรู มีขอมูล ท่ีจะมารวมแบงปนและเรียนรูรวมกัน พดูคุยแลกเปล่ียนความรูกันกับ
เพื่อนรวมงาน ซ่ึงการพูดคุยกนัในบางคร้ังทําใหไดมุมมองที่หลากหลายเนื่องจากแตละคนมีพื้นฐาน 
ความรูท่ีแตกตางกัน สามารถที่จะ นํามาประยุกตใชในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน
โดยผลการศึกษาน้ีสามารถอธิบายตามทฤษฎีของ Marquardt and Reynolds (1994) ไดกลาววา 
องคการแหงการเรียนรูจะมีบรรยากาศท่ีสนับสนุนใหผูปฏิบัติงานไดมีการพัฒนาตนเองอยางเต็มท่ี 
ใหทุกคนมีสวนรวมในองคการ เคารพในศักดิ์ศรีความเปนมนุษย คํานึงถึงความแตกตางระหวาง
บุคคลทุกคนมีความเทาเทียมกัน และอิสระในการทํางาน องคการแหงการเรียนรูท่ีมีประสิทธิภาพ
จะใหความสําคัญกับการทํางานเปนทีมในการเรียนรูรวมกันอยางสูงสุดเรียนรูรวมกันภายในทีม
และเครือขายในองคการ มีการแลกเปล่ียนขอมูลขาวสารระหวางทีมงานขามหนาท่ีซ่ึงจะเปน
แนวทางใหพนกังานไดเรียนรูรวมกัน มวีิสัยทัศนท่ีจะแสดงถึงเปาหมายและส่ิงท่ีพนักงานจะตองเรียนรู 
กลาวคือ วิสัยทัศนเปนส่ิงท่ีทุกคนในองคการตองรวมมือกันทําเพื่อใหบรรลุเปาหมาย วิสัยทัศนอาจ
รวมไปถึง ความผูกพันมุงม่ันอยางแทจริง คานิยม และเปนภาพ ในอนาคตท่ีทุกคนในองคการ
มองเห็นรวมกนั ทําพนักงานทุกคนจะมีการเรียนรูอยางตอเนื่องและปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ
ทําใหมีผลการปฏิบัติงานท่ีดตีามมา  
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 ซ่ึงสอดคลองกับงานวจิัยของ  อรุณรัตน  คันธา (2550) ไดศึกษา ความสัมพันธระหวางการ
รับรูวัฒนธรรมองคการ การรับรูนิสัยของการเรียนรูสูองคการแหงการเรียนรู การรับรูความยุติธรรม
ในองคการ กบัผลการปฏิบัติงานของบุคลากรระดับปฏิบัติการในฝายการพยาบาล โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัย ผลการวิจัยพบวา การรับรูการเปนองคการแหงการเรียนรูมีความสัมพันธกับผลการ
ปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ซ่ึงสอดคลองกับงานวจิัยในตางประเทศของ Choe 
(2004)ไดศึกษาการบริหารจดัการขอมูลในองคการ องคการแหงการเรียนรูและผลการปฏิบัติงานใน
องคการผลการศึกษาพบวา องคการแหงการเรียนรูเปนตัวแปรส่ือกลางระหวาง ความสัมพันธกับ
การบริหารจัดการขอมูลในองคการ กับผลการปฏิบัติงาน และพบวาองคการแหงการเรียนรูมี
ความสัมพันธทางบวกกบัผลการปฏิบัติงานอยางมีนยัสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 กลาวคือ การ
บริหารจัดการขอมูลจะทําใหมีการเรียนรูในองคการมากข้ึนและสงผลใหมีผลการปฏิบัติงานมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน ดังนั้นจึงกลาวไดวา องคการแหงการเรียนรู มีความสัมพันธกับผลการ
ปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับตนในโรงงานประกอบรถยนต 
 

สมมติฐานท่ี 5  บุคลิกภาพเชิงรุก การรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา ความสามารถในการ
ตัดสินใจ องคการแหงการเรียนรู สามารถรวมกันพยากรณผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดบั
ตนโรงงานประกอบรถยนต 
 

จากผลการวิจยั โดยใชการวเิคราะหการถดถอยพหุคูณดวยเทคนิควิธี Stepwise ไดผลการ
ทดสอบสมมติฐาน ดังนี ้
 
 ผูวิจัยไดนําตัวแปร บุคลิกภาพเชิงรุก การรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา ความสามารถใน 
การตดัสินใจและองคการแหงการเรียนรู กบัตัวแปรตามผลการปฏิบัติงาน พบวา มเีฉพาะ บุคลิกภาพ
เชิงรุก การรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา และ ความสามารถในการตัดสินใจ สามารถพยากรณผลการ
ปฏิบัติงานไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ.01 โดยสามารถรวมกันพยากรณผลการปฏิบัติงานได
รอยละ 53.2 (R2

adj = .532) และมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุคูณ เทากับ .732 สําหรับองคการ
แหงการเรียนรูไมสามารถพยากรณผลการปฏิบัติงานไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงเปนไปตาม
สมมติฐานบางสวน ท้ังนี้บุคลิกภาพเชิงรุก การรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา ความสามารถในการ
ตัดสินใจ สามารถรวมพยากรณผลการปฏิบัติงานไดนัน้สามารถอธิบายไดดังนี ้
 

จากผลการวิจยัพบวา บุคลิกภาพเชิงรุก สามารถพยากรณผลการปฏิบัติงานอาจเนื่องจาก 
หัวหนางานระดับตนในโรงงานประกอบรถยนต ไดแสวงหาโอกาสพฒันาความรูความสามารถของ
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ตนตลอดเวลา และแสดงใหเห็นถึงความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการปฏิบัติงาน วางแผนการทํางาน
ลวงหนากอน ลงมือปฏิบัติงาน เปล่ียนวิกฤตเปนโอกาส กลาเผชิญปญหาอุปสรรค  พรอมท่ีจะแกปญหา
ท่ีเกิดข้ึน ดังท่ี อาภรณ  ภูวิทยพันธ  (2548) ไดกลาววา ผูท่ีมีลักษณะบุคลิกภาพการทาํงานเชิงรุกนัน้
จะมองวา วกิฤตคือโอกาส บุคคลเหลานี้จะไม ทอแท กับสถานการณที่เกิดข้ึน แตกลับมองวาส่ิงตาง 
ๆ ท่ีเกิดข้ึนจะเปนแนวทางสรางโอกาสใหม ๆ ใหเกดิการเรียนรูมากยิ่งข้ึน นอกจากนีลั้กษณะของ
บุคคลท่ีมีบุคลิกภาพเชิงรุกจะมีการวางแผน โดยจะคิดถึงแผนงานหลักและแผนงานสํารองไวเผ่ือ
กรณีท่ีแผนงานหลักไมประสบความสําเร็จ พบวาทุกคร้ังท่ีจะตองบริหารและรับผิดชอบงานใด ๆ 
บุคคลประเภทนี้จะกําหนดวางานตองสําเร็จเม่ือใดและตองมีข้ันตอนใดบางท่ีจะทํางานบรรลุผล
สําเร็จ ซ่ึงเปนลักษณะท่ีทําใหเกิดความตั้งใจ พยายาม ทุมเท ท่ีจะปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมาย
ประสบความสําเร็จตามเปาหมายท่ีวาง สงผลใหมีผลการปฏิบัติงานท่ีดี หากหัวหนางานระดับตนมี
พฤติกรรมดังกลาวสูงมากเทาไหรก็จะชวยใหผลการปฏิบัติงานสูงมากข้ึนตามนั้น ซ่ึงสอดคลองกับ
งานวิจยัของ นุชนารถ   อยูดี (2548) ไดศึกษาลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุก แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ และการ
รับรูความยุติธรรมในองคการท่ีมีผลตอการปฏิบัติงานของพนักงานกรณีศึกษาองคการเอกชนแหง
หนึ่ง พบวา ลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุก การรับรูความยุติธรรมในองคการ สามารถรวมกันพยากรณ
ผลการปฏิบัติงานของไดรอยละ 19.4  

 
จากผลการวิจยัพบวา ความสามารถในการตัดสินใจ สามารถพยากรณผลการปฏิบัติงาน

อาจเนื่องจาก หัวหนางานระดับตนในโรงงานประกอบรถยนต ไดแสดงออกถึงความม่ันใจในการ
ตัดสินใจในงานท่ีปฏิบัติอยู เม่ือหัวหนางานระดับตนมีความม่ันใจในการตัดสินใจจะชวยให
สามารถเลือกทางเลือกในการตัดสินใจท่ีดีนําไปสูการตดัสินใจท่ีมีประสิทธิภาพ โดยเลือกหาแนว
ทางการตัดสินใจแปลกใหมหลากหลายแนวทางเพ่ือใหไดแนวทางท่ีดท่ีีสุด นอกจากนี้หัวหนางาน
ระดันจะตองยอมรับตอการเปล่ียนแปลง รับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน พิจารณา เหตกุารณท่ีเกีย่วของ
เกี่ยวกับการปฏิบัติงานอยางเปนระบบ เปนข้ันตอน สามารถระบุเหตุผลของการตัดสินใจในแตละ
เร่ืองไดอยางชัดเจน ก็จะสงผลใหการตัดสินใจในการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ  

 
จากผลการวิจยัสอดคลองกับงานวิจยัของ วีรยา  พวงไทย (2550) ไดศึกษาภาวะผูนํา 

ความสามารถในการตัดสินใจ การมองในแงดี การทํางานเปนทีม กับผลการปฏิบัติงานหัวหนางาน
ระดับตนโรงงานผลิตรถยนต ผลการวิจัยพบวา ความสามารถในการตัดสินใจ ภาวะผูนําการ
เปล่ียนแปลง และภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียนสามารถรวมกันพยากรณผลการปฏิบัติงานของหัวหนา
งานระดับตนโรงงานผลิตรถยนต ไดรอยละ 48.7 ในงานวิจัยของ ณัฐณชิา  สองแสง (2552) ได
ศึกษาการมอบอํานาจในงานเชิงจิตวิทยา ความสามารถในการเผชิญหนาและฟนฝาอุปสรรค และ
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ความสามารถในการตัดสินใจท่ีมีผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานในโรงงานผลิตเหล็กแหง
หนึ่ง ผลการวจิัยพบวา การมอบอํานาจในงานเชิงจิตวิทยา ความสามารถในการเผชิญหนาและฟน
ฝาอุปสรรค ความสามารถในการตัดสินใจดานความม่ันใจ  และความสามารถในการตัดสินใจดานมี
ความยืดหยุน สามารถรวมกันพยากรณผลการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานผลิตเหล็กแหงหนึ่ง
ไดรอยละ 41.9 และงานวิจยัของสุภาวดี  พลูคลาย (2548) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนาํ 
การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน ความสามารถในการตัดสินใจกับผลการปฏิบัติงานของหัวหนา
งานระดับตนในโรงงานอุตสาหกรรมประกอบช้ินสวนอิเล็กทรอนิกส ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 
การเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานโครงสรางอํานาจ ความสามารถในการตัดสินใจดานการยืดหยุน 
และความสามารถในการตัดสินใจดานความมีวิจารณญาณสามารถรวมกันผลการปฏิบัติงานของ
หัวหนางานระดับตนในโรงงานอุตสาหกรรมประกอบช้ินสวนอิเล็กทรอนิกส ไดรอยละ 53.10 

 
จากผลการวิจยัพบวา การรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา สามารถพยากรณผลการปฏิบัติงาน

อาจเนื่องจาก โรงงานประกอบรถยนต อาจเนื่องจากหัวหนางานระดับตน ไดรับการมอบหมายงาน
ท่ีเหมาะสมกับความรูความสามารถ ของหัวหนางานระดบัตน จึงทําใหรูสึกวางานท่ีไดรับมอบหมายให
ทํามีคุณคาไดใชทักษะท่ีหลากหลายไดรับการสนับสนุนในเร่ืองขอมูลขาวสารหรือขอมูลท่ีจําเปน
เกี่ยวกับการปฏิบัติงานหัวหนางานระดบัตนมีโอกาส อิสระในการตัดสินใจ กระทําหรือกําหนดส่ิง
ตาง ๆ ไดดวยตนเองโดยมีความรูสึกอิสระจากแรงกดดันตาง ๆ และไดรับรางวัลหรือผลตอบแทนท่ี
เหมาะสมตามความสามารถของหัวหนางานระดับตนท่ีไดใชความพยายามในการปฏิบัติงานอยาง
เต็มท่ี จึงผลการปฏิบัติงานดีตามไปดวย  

 
ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ Spreitzer (1995) ไดกลาววา  พนกังานท่ีมีการรับรูพลังอํานาจ

เชิงจิตวิทยา จะรับรูไดวาตนเองมีคุณคาในหนวยงาน  มกีารยกยองนับถือตนเองสูง เม่ือยกยองนับ
ถือตนเองสูงจะรูสึกวาตนเองมีคุณคาสูงดวย และมีแนวโนมท่ีจะขยายความรูสึกเหลานี้ไปใชในการ
ทํางานและหนวยงานการเห็นคุณคาในตนเองจะมีความรูสึกวาตนเองเปนทรัพยากรท่ีมีคุณคา มี
ความสามารถ ท่ีจะทํากจิกรรมตาง ๆ ขององคการใหประสบความสําเร็จ  นอกจากนีก้ารทําให
พนักงานทราบขอมูลขาวสารจะมีความสําคัญตอของการรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา เพราะจะชวย
สรางความรูสึกมีความหมายในงานและทราบวัตถุประสงคขององคการ ยังเปนการเพิ่มความสามารถให
พนักงานมีการตัดสินใจท่ีเหมาะสมสอดคลองกับ ภารกจิ เปาหมายขององคการ และการใหรางวัล  
ก็ถือมีความสําคัญสําหรับการรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา เปนระบบการจูงใจในการใหรางวัลจาก
การปฏิบัติงาน ซ่ึงจะมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพ ขององคการ ดังนั้นระบบการใหรางวัลกับจะเปน
กระบวนการจงูใจใหพนกังานเขามามีสวนรวมในการปฏิบัติงาน ซ่ึงจะชวยสงเสริมกอใหเกดิผล 
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การปฏิบัติงานท่ีดีข้ึน ซ่ึงสอดคลองกับงานวจิัยของ ภัครวรรณ  ปนแกว (2548) ไดศึกษาความสัมพันธ
ระหวางการเสริมสรางพลังอํานาจในงานเชิงจิตวิทยา ความรูสึกมีคุณคาในตนเองและผลการ
ปฏิบัติงาน โดยมีบุคลิกภาพแบบเช่ือม่ันในปจจยัควบคุมภายในเปนตัวแปรกํากับ ความสัมพันธ
ระหวางการเสริมสรางพลังอํานาจในงานเชิงจิตวิทยา ผลการวิจยัพบวา การเสริมสรางพลังอํานาจ
ในงานเชิงจิตวทิยา สามารถรวมกันพยากรณผลการปฏิบัติงานไดรอยละ 35  

 
 จากผลการวิจยัพบวา องคการแหงการเรียนรูไมสามารถพยากรณผลการปฏิบัติงานอาจ
เนื่องจาก ลักษณะองคการแหงการเรียนรูเปนองคการที่ใหพนักงานมีอิสระในการเรียนรูส่ิงใหม ๆ 
เพิ่มเติมท้ังภายในและภายนอกองคการ รวมถึงกระตุนใหเกิดการแลกเปล่ียนความรู ท่ีรวมสนับสนุน
แนวทางไปสูเปาหมายขององคการและปรับปรุงการปฏิบัติงานจากลักษณะดังกลาวขององคการ
แหงการเรียนรูไมไดหมายความวาจะทําใหผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดบัตนดีข้ึน อาจเปน
เพราะการท่ีผลการปฏิบัติงานจะดีข้ึนนัน้ บุคลากรในองคการมีสวนรวมในการกําหนด ทิศทางการ
ปฏิบัติงาน ดังท่ี ยุรพร ศุทธรัตน (2552)ไดกลาววาการท่ีผลการปฏิบัติงานจะดีข้ึนนัน้ ผูบริหารจะมี
การตองแบงความรับผิดชอบใหกับพนักงานแตละคนหรือแตละทีมอยางชัดเจน ถึงแมวาโดยท่ัวไป
แลว ผูบริหารในองคการเปนผูมีบทบาทท่ีสําคัญในการกระตุนใหพนกังานใหความรวมมือและ
ความมุงม่ันจากพนักงานในการปฏิบัติส่ิงนั้น ๆ ได ถาพนักงานเห็นดวยกับการมีสวนรวมในการ
รับผิดชอบนี้ พนักงานเหลานั้นก็จะรวมกนัรับผิดชอบ  และเขามามีสวนรวมในการควบคุมการ
จัดการตาง ๆ ใหเปนไปตามท่ีองคการตองการ ซ่ึงการเขามามีสวนรวมของสมาชิกท้ังหมดใน
องคการนี้ ถือเปนส่ิงจําเปนตอการยกระดับผลการปฏิบัติงานขององคการดวย 
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บทที่ 5 
 

สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 
 

สรุปผลการวิจัย 

 
การวิจยัคร้ังนีม้ีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับบุคลิกภาพเชิงรุก ระดับการรับรูพลังอํานาจเชิง

จิตวิทยา ระดับความสามารถในการตัดสินใจ ระดับองคการแหงการเรียนรูและระดับผลการปฏิบัติงาน
ของหัวหนางานระดับตนโรงงานประกอบรถยนต ศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพเชิงรุก  
การรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา ความสามารถในการตัดสินใจ องคการแหงการเรียนรูกับผลการ
ปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับตนโรงงานประกอบรถยนต รวมทั้งศึกษาตัวแปรพยากรณรวม
ระหวางบุคลิกภาพเชิงรุก การรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา ความสามารถในการตัดสินใจ องคการ
แหงการเรียนรู สามารถรวมกันพยากรณผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับตนโรงงาน
ประกอบรถยนต 

 
กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย 
 
 ในการกําหนดขนาดตัวอยางท่ีใชในการวิจยัคร้ังนี้ ใชตารางสําเร็จของ Krejcie and Morgan 
(1970, อางใน สิทธ์ิ  ธีรสรณ, 2550) โดยการเทียบบัญญัติไตรยางศ ขนาดประชากร 1,018 คน 
(ขอมูล ณ เดือน สิงหาคม พ.ศ. 2553) ไดขนาดตัวอยางข้ันตํ่า 279 คน ในการวจิัยคร้ังนี้ไดใชวิธีสุม
ตัวอยางอยางงาย (Sample Random Sampling) โดยวิธีการจับสลากแบบไมใสคืน  
 
เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 
 สวนท่ี 1  แบบสอบถามขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ อายุงาน 
สถานภาพ และระดับการศึกษา เคร่ืองมือท่ีใชเปนแบบตรวจรวยการ (Check list) ซ่ึงขอมูลในสวน
นี้เปนขอมูลพืน้ฐานเพื่อใหเขาใจงานวิจยัเพิ่มข้ึนไมไดนาํมาวิเคราะหขอมูลกับตัวแปรอ่ืน 

 
 สวนท่ี 2  แบบสอบถามวัดผลการปฏิบัติงานขององคการ ประกอบดวยขอคําถาม 43 ขอ ซ่ึง

ผูวิจัยพัฒนาข้ึนจากแนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงานขององคการที่ใชในปจจุบัน  
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 สวนท่ี 3  แบบสอบถามวัดบุคลิกภาพเชิงรุก ประกอบดวยขอคําถาม 14 ขอ ผูวิจัยแปลและ
พัฒนามาจากแบบทดสอบมาตรฐานบุคลิกภาพเชิงรุกของ Bateman and Crant (1993)  

  
 สวนท่ี 4  แบบสอบถามวัดการรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา ประกอบดวยขอคําถาม 10 ขอ 

ผูวิจัยแปลและพัฒนามาจากแบบทดสอบมาตรฐานของ การรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา ของ 
Spreitzer (1995) โดยแบงการรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา ออกเปน 4 ดาน ไดแก ดานความหมาย  
ดานสมรรถนะ ดานการกําหนดไดดวยตัวเอง และดานผลกระทบ  

 
 สวนท่ี 5  แบบสอบถามวัดความสามารถในการตัดสินใจ ประกอบดวยขอคําถาม 21 ขอ 

ผูวิจัยสรางข้ึนจากแนวคิดของ Corcoran (1981) โดยแบงความสามารถในการตัดสินใจ ออกเปน 5 
ดาน ไดแก ดานความม่ันใจ ดานความคิดสรางสรรค ดานความยดืหยุน ดานความมีวิจารณญาณ 
และดานความมีเหตุผล  

 
 สวนท่ี 6  แบบสอบถามวัดองคการแหงการเรียนรู ประกอบดวยขอคําถาม 37 ขอ ซ่ึงผูวิจัย

สรางข้ึนตามแนวคิดของ Senge (1990) โดยแบงการเปนองคการแหงการเรียนรูออกเปน 5 ดาน 
ไดแก ดานการเปนบุคคลท่ีรอบรู ดานการพัฒนารูปแบบความคิด ดานการสรางวิสัยทัศนรวมกัน 
การเรียนรูรวมกันเปนทีม และการคิดอยางเปนระบบ  
 
การวิเคราะหขอมูลและสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
 

   ผูวิจัยนําขอมูลท่ีเก็บรวบรวมไดจากกลุมตัวอยางมาวิเคราะหขอมูลทางสถิติตาม
วัตถุประสงคของการวิจยัดวยโปรแกรมสําเร็จรูปในการประมวลผล โดยสถิติท่ีใชในการวิเคราะห
ขอมูล คือ  คารอยละ คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเพยีรสัน และการ
วิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน  
 

จากการวิจัยสามารถสรุปผลการวิจยัไดดังนี้ 
 

1.  ขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยาง  ซ่ึงเปนหัวหนางานระดบัตนในโรงงานประกอบรถยนต 
จํานวน 302 คน พบวา หัวหนางานระดบัตนสวนใหญเปนเพศชาย จํานวน 229 คน คิดเปนรอยละ 
75.8 มีอายุระหวาง 37-46 ป คิดเปนรอยละ 45.0  มีอายุงานอยูระหวาง 11-20 ป  คิดเปนรอยละ 46.0 
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มีสถานภาพโสดจํานวน 135 คน คิดเปนรอยละ 44.7 และมีระดับการศกึษาระดับปริญญาตรีจํานวน
158 คน คิดเปนรอยละ 52.3 

 
2.  หัวหนางานระดับตนในโรงงานประกอบรถยนตมีบุคลิกภาพเชิงรุกอยูในระดับสูงโดย

มีคาเฉล่ียเทากบั 4.11 
 
3.  หัวหนางานระดับตนในโรงงานประกอบรถยนตมีการรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา 

โดยรวมอยูในระดับสูง ซ่ึงการรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา โดยรวมมีคาเฉล่ียเทากับ 3.73  เม่ือ
พิจารณาแตละดาน พบวา ดานสมรรถนะ ดานการกําหนดไดดวยตนเอง ดานผลกระทบ และ 
ดานความหมายอยูในระดบัสูง มีคาเฉล่ียเทากับ 3.97, 3.85, 3.64 และ 3.44 ตามลําดับ 

 
4.  หัวหนางานระดับตนในโรงงานประกอบรถยนตมีความสามารถในการตัดสินใจ

โดยรวมอยูในระดับสูง ซ่ึงความสามารถในการตัดสินใจโดยรวม มีคาเฉล่ียเทากับ 3.72 เม่ือ
พิจารณาแตละดาน พบวา ดานความมีเหตุผล ดานความคิดสรางสรรค ดานความม่ันใจและ 
ดานความยืดหยุนอยูในระดบัสูง มีคาเฉล่ียเทากับ 3.94, 3.87, 3.84, 3.76 และ 3.12 ตามลําดับ 

 
5.  หัวหนางานระดับตนในโรงงานประกอบรถยนตมีการรับรูการเปนองคการแหงการ

เรียนรูโดยรวมอยูในระดับสูง ซ่ึงมีการเปนองคการแหงการเรียนรูโดยรวมมีคาเฉล่ียเทากับ 3.77  
เม่ือพิจารณาแตละดาน พบวา  ดานการเปนบุคคลท่ีรอบรู ดานการพัฒนารูปแบบความคิด ดานการ
คิดอยางเปนระบบ ดานการสรางวิสัยทัศนรวมกัน และดานการเรียนรูรวมกันเปนทีมอยูในระดับสูง 
มีคาเฉล่ียเทากบั 3.91, 3.77, 3.75, 3.67 และ3.31 ตามลําดับ 
 
 6.  หัวหนางานระดับตนมีผลการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับสูง มีคาเฉล่ียเทากับ 3.86 
เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานการใหความสําคัญกับลูกคา มีคาเฉล่ียสูงสุด มีคาเฉล่ียเทากับ 
4.10 ดานความซ่ือสัตย มีคาเฉล่ียเทากับ 4.02 ดานการมุงเนนผลสัมฤทธ์ิ มีคาเฉล่ียเทากับ 4.01 ดาน
การบริหารเชิงนโยบาย มีคาเฉล่ียเทากับ 4.00 ดานมุมมองในระดับสากล มีคาเฉล่ียเทากับ 3.98 ดาน
การพัฒนาบุคลากรและการสอน มีคาเฉล่ียเทากับ 3.95 ดานความเช่ือม่ันซ่ึงกันและกัน มีคาเฉล่ีย
เทากับ 3.93 ดานภาวะผูนําเชิงกลยุทธ มีคาเฉล่ียเทากับ 3.93 ดานการแกปญหาและตัดสินใจ           
มีคาเฉล่ียเทากบั 3.92 ดานการปรับปรุงอยางตอเนื่อง มีคาเฉล่ียเทากับ 3.91 ดานการคิดเชิง
นวัตกรรม มีคาเฉล่ียเทากับ 3.91 และ ดานจิตสํานึกดานตนทุนและคุณภาพ มีคาเฉล่ียเทากับ 3.88 
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7.  บุคลิกภาพเชิงรุกมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับตนใน
โรงงานประกอบรถยนตอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 (r = .613) 
 

8.  การรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของหัวหนางาน
ระดับตนในโรงงานประกอบรถยนตอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 (r = .649) 

 
9.  ความสามารถในการตัดสินใจ มีความสัมพนัธกับผลการปฏิบัติงานของหัวหนางาน

ระดับตนในโรงงานประกอบรถยนตอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 (r = .509) 
 

10. การเปนองคการแหงการเรียนรู มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของหัวหนางาน
ระดับตนในโรงงานประกอบรถยนตอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 (r = .370) 
 

11.  บุคลิกภาพเชิงรุก  การรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา และความสามารถในการตัดสินใจ 
สามารถรวมกันพยากรณผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับตนในโรงงานประกอบรถยนตได
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยสามารถรวมพยากรณผลการปฏิบัติงานไดรอยละ 53.2 
(R2

adj = .532) และมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุคูณ เทากับ .732 
 

ขอเสนอแนะ 
 
ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย 
 

1.  จากผลการวิจยัท่ีพบวา บุคลิกภาพเชิงรุกอยูในระดับสูง และมีความสัมพันธทางบวกกับ
ผลการปฏิบัติงาน นอกจากนี้ยังสามารถรวมพยากรณผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับตน
โรงงานประกอบรถยนต ดังนั้นองคการควรจะรักษาหัวหนางานระดบัตนท่ีมีลักษณะบุคลิกภาพเชิง
รุกใหอยูในองคการ โดยใหความสําคัญกับกระบวนการสรรหา คัดเลือกบุคลากรที่มีลักษณะบุคลิกภาพ
เชิงรุกเขามาปฏิบัติงานในองคการและสงเสริมใหบุคลากรภายในเห็นความสําคัญของลักษณะ
บุคลิกภาพเชิงรุกนํามาซ่ึงผลการปฏิบัติงานท่ีดีโดยมีนโยบายใหหวัหนางานระดับตนกําหนด 
ตัวช้ีวดัผลงานหลักหรือท่ีเรียกวา KPI (Key Performance Indicators) มากําหนดเปาหมาย วิสัยทัศน
สวนตัวในการปฏิบัติงาน เพือ่เปนการกระตุน สรางความกระตือรือรน วางแผนการปฏิบัติงานท้ังใน
ระยะส้ัน ระยะยาว จะนํามาซ่ึงผลการปฏิบัติงานท่ีดี ซ่ึงสามารถประเมินและตรวจสอบไดจาก KPI 
ในการปฏิบัติงานของแตละบุคคล 
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2.   จากผลการวิจัยท่ีพบวา การรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา อยูในระดับสูงและมีความสัมพันธ
ทางบวกกบัผลการปฏิบัติงาน นอกจากนีย้งัสามารถรวมพยากรณผลการปฏิบัติงานของหัวหนางาน
ระดับตนในโรงงานประกอบรถยนต ดังนัน้ องคการควรจะมีการพัฒนาและเสริมสงเสริมใหเกดิ 
การรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา ใหเกิดข้ึนกบัหัวหนางานระดับตนตามโดยมีแนวทางดังนี ้

 
 2.1  มีการมอบหมายงานท่ีเหมาะสมกับความรูความสามารถของผูปฏิบัตงิานเพื่อให

หัวหนางานระดับตนไดนําศักยภาพท่ีมีอยูมาใชในการปฏิบัติงานไดเต็มท่ี และเม่ือไดปฏิบัติงาน
ตามความสามารถท่ีตนมี ซ่ึงจะทําใหปฏิบัติงานสําเร็จตามท่ีวางแผนไว  

 
 2.2  สรางบรรยากาศในการปฏิบัติงานท่ีใหหัวหนางานระดับตนไดมีโอกาสเขามามี

สวนรวมในการ วางแผน กําหนดเปาหมาย นําความรูความสามารถท่ีมีมาใชในการปฏิบัติงาน เม่ือ
หัวหนางานระดับตนเขามามีสวนรวมในการตัดสินใจจะสงผลใหหัวหนางานมีอิสระในการ
ปฏิบัติงาน เปนการเพิ่มพลังอํานาจเชิงจิตวทิยาใหกับหวัหนางานระดับตน 

 
 2.3  สงเสริมใหหัวหนางานระดับตนไดรับรูในความสามารถของตนเอง และ มีโอกาส

ทดสอบ ระดบัความรู ความสามารถ เพื่อจะไดพัฒนาทักษะของตนเองใหดยีิ่งข้ึน 
 
 2.4  ควรจะหาบุคคลตัวอยางในโรงงาน ท่ีประสบความสําเร็จในดานตาง ๆ ใหหวัหนา

งานระดับตนไดเห็นเปนตัวอยาง และผูบริหารสามารถกระตุนดวย คําพูด เพื่อจูงใจวาทุกคน
สามารถประสบความสําเร็จดังเชนบุคคลในตัวอยางไดเชนกัน 

 
 2.5  มีระบบการใหรางวัลท่ีเหมาะสมและจูงใจหัวหนางานระดับตน กลาวคือ เม่ือ

หัวหนางานมีทักษะมากข้ึน สามารถปฏิบัติงานไดหลากหลายหนาท่ี มีทักษะเฉพาะทาง โรงงานจึง
ควรมีนโยบายจายคาตอบแทนหรือรางวัลสวนบุคคล เพื่อเปนการเสริมแรง สรางขวัญกําลังใจท่ีจะ
นําความรูความสามารถมาใชในการมีสวนรวมเพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารงานใหกับโรงงาน  

 
3.  จากผลการวิจัยท่ีพบวา ความสามารถในการตัดสินใจอยูในระดับสูงและมีความสัมพันธ

ทางบวกกบัผลการปฏิบัติงาน นอกจากนีย้งัสามารถรวมพยากรณผลการปฏิบัติงานของหัวหนางาน
ระดับตนในโรงงานประกอบรถยนต ดังนัน้ องคการควรจะฝกอบรมเชิงปฏิบัติการ  โดยการให
หัวหนางานระดับตนแสดงบทบาทสมมติในการฝกปฏิบัติการตัดสินใจในเร่ืองท่ีสําคัญและมีความ
เส่ียงสูงเพื่อฝกทักษะในการตดัสินใจใหเพิ่มข้ึน นอกจากนีโ้รงงานควรจะสนับสนุนในดานขอมูลท่ี
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เพียงพอเพื่อประกอบการตัดสินใจเพื่อใหเกิดความผิดพลาดนอยท่ีสุด ขอมูลเหลานั้นจะตอง
เกี่ยวของโดยตรงกับเร่ืองท่ีกําลังดําเนินการตัดสินใจ และในการตัดสินใจแตละคร้ังควรระบบการ
ใหรางวัลในการตัดสินใจแตละเร่ืองท่ีมีความเส่ียงนอยท่ีสุดและเปนประโยชนตอโรงงานมากท่ีสุด
จะกระตุนใหหัวหนางานมีความกลาท่ีจะตัดสินใจไดเพิม่ข้ึน 
 

4.  จากผลการวิจัยท่ีพบวา การเปนองคการแหงการเรียนรูอยูในระดับสูงและมีความสัมพันธ
ทางบวกกบัผลการปฏิบัติงาน นอกจากนี้ไมสามารถรวมพยากรณผลการปฏิบัติงานของหัวหนางาน
ระดับตนในโรงงานประกอบรถยนต โดยมีแนวทางดังนัน้  

 
4.1  สงเสริมวัฒนธรรมในการเรียนรูรวมกนัแบบขามสายงาน  (Cross - Functional) 

เพื่อใหเกิดการเรียนรูรวมกันท่ัวท้ังองคการ และควรจะมีการจัดงานวันแบงปนความรู เพื่อให
บุคลากรมีโอกาสแบงปนความรูท่ีไดไปอบรมภายนอกมาซ่ึงองคการเปนผูเสียคาใชจายในการให
บุคลากรไปอบรม หลังจากนั้นบุคลากรตองนําความรูเหลานั้นมาแบงปนใหกับผูท่ีไมไดไปอบรม
ในเรื่องนั้น ๆ เปนการสรางวฒันธรรมการเรียนรูรวมกนัท่ัวท้ังองคการ 

 
4.2  จัดระบบพีเ่ล้ียงข้ึนในองคการโดยใหบุคลากรแตละคนมีพี่เล้ียงเพื่อปรึกษาในเร่ือง

การทํางาน แนวทางการแกไขปญหา การมีพี่เล้ียงคอยช้ีแนะ แนวทางใหจะชวยพัฒนาบุคลากรมาก
ข้ึนโดยเฉพาะบุคลากรท่ีมาเร่ิมงานใหมตองเรียนรูเร่ืองราวตาง ๆ ภายในโรงงานและเร่ืองเฉพาะทาง
เกี่ยวกับงาน ซ่ึงองคการจะตองกําหนดคุณสมบัติพี่เล้ียงใหมีความเหมาะสมท้ังดานความรู 
ความสามารถ ประสบการณทํางาน 

 
4.3  มีระบบการจัดการขอมูลขาวสารที่สําคัญในการปฏิบัติงานของแตละแผนกเพื่อ

แลกเปล่ียนความรูและขาวสารซ่ึงกันและกนั อาจจะทําไดโดยสรางฐานขอมูลออนไลนเพื่อให
บุคลากรทุกคนทุกแผนกสามารถเขาถึงขอมูลไดอยางรวดเร็ว โดยขอมูลขาวสารอาจจะเปนเร่ือง
เกี่ยวกับองคการในรูปแบบ บทความ วดิีโอ ความรูในดานตาง ๆ ท่ีเกี่ยวกับรถยนต หรือผลิตภัณฑ
ขององคการ หรือความรูในการพัฒนางานในแตละแผนก เชน ทักษะการแกปญหา ทักษะการเปน
หัวหนางาน  ขอมูลการปฏิบัติงานของแตละแผนกท่ีไมเปนความลับจนเกินไปสามารถนํามา
แบงปนได และศึกษาการจัดการขอมูลขาวสารขององคการตาง ๆ ท่ีประกอบธุรกิจลักษณะเดียวกบั
รูเขารูเรา สามารถกาวทันความเปล่ียนแปลงรวมถึงสามารถแขงขันกับคูแขงไดอยางม่ันคง 
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4.4  ควรมีการใหทุนการศึกษากบัพนักงานในทุกระดับเพื่อไปศึกษาท้ังในประเทศและ
ตางประเทศ เพื่อเพิ่มพูนความรูและประสบการณในดานวิชาชีพ เชน สาขาวิศวกรรมศาสตร ชาง
เทคนิคสาขาตาง ๆ สาขาบริหารธุรกิจ เปนตน และนําความรูเหลานั้นกลับมาพัฒนาองคการตอไป  

 
4.5  สงเสริมและกระตุนใหพนกังาน อานหนังสือตาง ๆ ท้ังท่ีเกี่ยวของกับงาน หรือตํารา

ท่ีเปนประโยชน เพราะการอานเปนจะนําไปสูการพัฒนาในหลาย ๆ ดาน พรอมท้ังจัดเวทีให
บุคลากรไดมีโอกาสแบงปนความรูท่ีไดจากการอานใหกบั เพื่อนรวมงานไดเรียนรูรวมกัน 
 
ขอเสนอแนะสําหรับงานวิจัยคร้ังตอไป 
 
 จากการศึกษาวิจัยเร่ืองบุคลิกภาพเชิงรุก การรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา ความสามารถใน
การตัดสินใจ องคการแหงการเรียนรูท่ีสงผลตอผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับตนโรงงาน
ประกอบรถยนต ผูวิจยัขอเสนอแนะความคิดเห็นเพื่อเปนประโยชนในการทําวิจยัคร้ังตอไป ดังนี้ 
 
 1.   ควรมีการศึกษาคนควาเพิ่มเติมวา มีปจจยัอ่ืน ๆ ท่ีสงผลตอผลการปฏิบัติงานของ
หัวหนางานระดับตนในโรงงานประกอบรถยนต นอกเหนือจากตัวแปรที่ใชศึกษาในคร้ังนี้ ไดแก 
ภาวะผูตาม จิตวิญญาณในการทํางาน การออกแบบงาน และองคการแหงการเรียนรู  ในแนวคิดท่ี
แตกตางจากงานวิจยัในคร้ังนีเ้พื่อสงเสริมใหหวัหนางานระดับตนมีผลการปฏิบัติงานท่ีดียิ่งข้ึน 
 
 2.   ควรมีการศึกษากับ องคการรัฐวิสาหกิจ และอุตสาหกรรมประเภทอ่ืนท่ีแตกตางกันเพื่อ
จะสามารถนําผลจากการศึกษาไปประโยชนใชกับองคการอ่ืน ๆ อีกดวย 
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ภาคผนวก ก 

รายช่ือผูเช่ียวชาญในการตรวจสอบเคร่ืองมือท่ีใชในการวจิัย 
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รายชื่อผูเชี่ยวชาญในการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 

1. อาจารย ดร. วไลพร  ฉายา  อาจารยประจําภาควิชาภาษาตะวนัตก   
   มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 
2.  อาจารย ดร.ภญิญาพันธ  รวมชาติ อาจารยประจําภาควิชาจติวิทยา 
   มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 
3. คุณประโพธ์ิ  แยมพยนต  ซุปเปอรไวเซอรอาวุโส 
 โรงงานประกอบรถยนต 
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ภาคผนวก ข 

เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
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 ภาควิชาจติวทิยา 
คณะสังคมศาสตร 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 

 
เร่ือง ขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม 
เรียน ผูตอบแบบสอบถามทุกทาน 

 
  เนื่องดวยดิฉัน นางสาวชัชชมนต  อินทรภิรมย นิสิตปริญญาโท สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรม

และองคการ ภาควิชาจติวิทยา คณะสังคมศาสตร มหาวทิยาลัยเกษตรศาสตร ประสงคท่ีจะทําการ
วิจัยเร่ือง “บุคลิกภาพเชิงรุก การรับรูพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา ความสามารถในการตัดสินใจ และ
องคการแหงการเรียนรูท่ีสงผลตอผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับตนโรงงานประกอบ
รถยนต” เพื่อประกอบการเรียนการสอนของหลักสูตร 

 
 ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจยัใครขอความรวมมือจากทาน ซ่ึงเปนหัวหนางานระดับตนท่ีโรงงาน
ประกอบรถยนต ในการตอบแบบสอบถามใหตรงตามความเปนจริงของทานมากท่ีสุด แบบสอบถามนี้ 
มีท้ังหมด 6 สวน ขอความกรุณาตอบแบบสอบถามใหครบทุกขอ ขอมูลท้ังหมดท่ีไดรับไมมีถูกหรือ
ผิด และจะถูกนําเสนอผลในภาพรวมมิไดนําเสนอเปนรายบุคคล ผูวิจยัขอรับรองวาคําตอบของทาน
จะถือเปนความลับและจะไมมีผลกระทบใด ๆ เกิดข้ึนในการทํางานของทานแตอยางใด แตจะเปน
ประโยชนอยางยิ่งในดานการศึกษา และพฒันาองคการตอไป 
 
 ผูวิจยัขอขอบคุณในความรวมมือในการตอบแบบสอบถามอยางสมบูรณ อันจะทําใหการวิจยั
คร้ังนี้สําเร็จลุลวงไปดวยด ี
 
 
        ขอแสดงความเคารพอยางสูง 

นางสาวชัชชมนต   อินทรภิรมย 
นิสิตปริญญาโท สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคการ 

คณะสังคมศาสตร  มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 
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แบบสอบถาม 
บุคลิกภาพเชงิรุก การรับรูพลังอํานาจเชงิจิตวิทยา ความสามารถในการตัดสินใจ 

            และองคการแหงการเรียนรูท่ีสงผลตอผลการปฏบิัติงานของหัวหนางานระดบัตนโรงงาน
ประกอบรถยนต 

 
คําชี้แจง:  แบบสอบถามฉบับนี้ แบงออกเปน 6 สวน  
 
สวนท่ี 1  ขอคําถามท่ัวไปเกีย่วกับผูตอบแบบสอบถาม  
คําชี้แจง  โปรดเติมขอความในชองวาง หรือทําเคร่ืองหมาย  ลงในวงเล็บ (     ) หนาขอที่ตรงกบั

ความเปนจริงเกี่ยวกับตัวทาน 
1.  เพศ 

(     ) ชาย    (     ) หญิง 
 

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

   
3.  อายุงาน 
 (     ) นอยกวา 1 ป 

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

4.  สถานภาพ 
(     ) โสด  (     ) สมรส  (     ) หยาราง/หมาย/แยกกันอยู 
 

5.  ระดับการศึกษา 
 (     ) ต่ํากวาปริญญาตรี (     ) ปริญญาตรี  (     ) ปริญญาโท       
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สวนท่ี 2  คําชีแ้จงแบบสอบถามผลการปฏบิัติงาน  
โปรดพิจารณาขอคําถามตอไปนี้แลวทําเคร่ืองหมาย  ลงในชองท่ีตรงกับตัวของทานมากท่ีสุด
เพียงขอละ 1 ชอง จาก 5 ตัวเลือก 
 

ขอท่ี คําถาม 

ตรงกับตัวทาน ไมตรงกับ
ตัวทาน
เลย 

มาก
ท่ีสุด 

มาก นอย นอย
ท่ีสุด 

 
1. 

ในรอบหนึ่งปท่ีผานมา... 
ขาพเจาจัดบริเวณรอบ ๆ สถานท่ีทํางาน
ของขาพเจาใหม เพื่อใหเหมาะสมกับการ
ทํางานมากข้ึน 

     

2. ขาพเจาปรับเปลี่ยนสภาพแวดลอมในการ
ทํางานใหเอ้ือประโยชนตอการทํางานอยู
เสมอ 

     

3. เม่ือขาพเจาเหน็วามีข้ันตอนการทํางานบาง
ข้ันตอนไมจําเปนและทําใหเสียเวลา 
ขาพเจาจะตัดข้ันตอนนั้นออกไป 

     

4. ขาพเจาทบทวนท่ีจะปรับปรุงกระบวนการ
ในการทํางานเพื่อใหสะดวกตอการทํางาน
มากข้ึน อยางสมํ่าเสมอ 

     

5. ในการทํางาน ขาพเจาใชวิธีการเดิม ๆ ใน
การแกไขปญหา ท้ัง ๆ ท่ีนาจะมีวิธีการที่
ดีกวา 

     

6. เม่ือเกิดปญหาในการทํางานข้ึน ขาพเจา
สามารถคิดหาวิธีการที่จะจัดการกับปญหา
นั้นไดอยางรวดเร็ว     

     

7. เม่ือมีส่ิงผิดปกติเกิดข้ึนในงาน ขาพเจา
สามารถวิเคราะหไดวาอะไรคือปญหา  

     

8. ขาพเจาสามารถประเมินแนวทางแกปญหา
แตละแนวทางได 

  
 

   



 145 

ขอท่ี คําถาม 

ตรงกับตัวทาน ไมตรงกับ
ตัวทาน
เลย 

มาก
ท่ีสุด 

มาก นอย นอย
ท่ีสุด 

9. ขาพเจาดําเนินการแกไขปญหาโดยใช
หลักการ PDCA 

     

10. ในการปฏิบัติงานเม่ือขาพเจาพบปญหา
ขาพเจาไมสามารถตัดสินใจและแกปญหา
นั้นได 

     

11. ขาพเจาติดตามขาวสาร ขอมูลตาง ๆ ท่ีอาจ
สงผลกับงานท่ีขาพเจารับผิดชอบ 

     

12. ขาพเจารับรูและเขาใจถึงเร่ืองราวความ
เปนไปตาง ๆ ภายในองคการหรือสายงาน
ของตนท่ีรับผิดชอบเปนอยางดี 

     

13. ขาพเจานําเอาขอมูลท่ีเปนประโยชนมาใช
ประกอบตัดสินใจเพ่ือชวยใหการตัดสินใจ
มีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 

     

14. ขาพเจาไมแสวงหาขอมูลท่ีอาจเกี่ยวของ
กับการทํางานมาใชเปนประโยชนตอการ
ตัดสินใจในงาน 

     

15. ขาพเจาคนหาวิธีการทํางานใหม ๆ มาใช
ในการทํางาน 

     

16. ขาพเจาคิดสรางสรรคผลงานใหม ๆ ใหกับ
องคการ 

     

17. ขาพเจาสามารถหาวิธีการในการแกปญหา
ในงานท่ีมีความซับซอน 

     

18. ขาพเจามีสวนรวมแสดงความคิดเห็น
เกี่ยวกับแผนงานประจําปของแผนก  

     

19. ขาพเจาปฏิบัตงิานโดยคํานึงถึงความ
สอดคลองกับแผนงานประจาํปของแผนก 
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ขอท่ี คําถาม 

ตรงกับตัวทาน ไมตรงกับ
ตัวทาน
เลย 

มาก
ท่ีสุด 

มาก นอย นอย
ท่ีสุด 

20. ขาพเจาเปนผูนําท่ีสามารถนําองคการให
บรรลุเปาหมายตามท่ีองคการต้ังไวอยาง
ครบถวน 

     

21. ถึงแมวาในการทํางานบางคร้ังจะเผชิญกับ
ปญหาอุปสรรค ขาพเจาสามารถท่ีจะนํา
องคการใหบรรลุเปาหมายตามแผนท่ี 
วางไว 

     

22. ขาพเจามีความมุงม่ันท่ีจะทํางานใหสําเร็จ
ตามท่ีวางแผนไว 

     

23. แมวางานท่ีขาพเจาทําอยูจะยากเพียงใด
ขาพเจาก็จะหาวิธีหรือแนวทางในการ
ทํางานนั้นใหสําเร็จ 

     

24. ขาพเจาทราบถึงความตองการของลูกคา
เปนอยางด ี

     

25. ในการปฏิบัติงานขาพเจาจะคํานึงถึงความ
ตองการของลูกคาเปนหลัก 

     

26. ขาพเจานําขอเสนอแนะจากลูกคามาใชใน
การปรับปรุงการบริการใหดข้ึีน 

     

27. ขาพเจาปฏิบัตงิานโดยคํานึงถึงคุณภาพ
และตนทุนการผลิต 

     

28. ในการปฏิบัติงานขาพเจาพยายามท่ีจะลด
ของเสียจากการทํางานโดยใชหลักการมุ
ดะ มุระ  มุริ 

     

29. ขาพเจาสามารถปฏิบัติงานไดมาตรฐาน
ตามท่ีองคการกําหนด 

     

30. ขาพเจาปฏิบัตงิานโดยไมคํานึงถึงตนทุน
การผลิต 
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ขอท่ี คําถาม 

ตรงกับตัวทาน ไมตรงกับ
ตัวทาน
เลย 

มาก
ท่ีสุด 

มาก นอย นอย
ท่ีสุด 

31. ขาพเจายนิดีใหคําแนะนํากบั
ผูใตบังคับบัญชาเพื่อใหเขามีการ
ปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

     

32. ขาพเจาสนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชาได
พัฒนา ทักษะความรูดานตาง ๆ เพื่อ
นํามาใชในการทํางาน 

     

33. ขาพเจามีความสามารถในการสอนงาน
ใหกับผูใตบังคับบัญชา 

     

34. ในการปฏิบัติงานขาพเจาเปนแบบอยางท่ีดี
ใหกับผูใตบังคับบัญชา 

     

35. ขาพเจาสนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชาหา
วิธีการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพมาก
ยิ่งข้ึน 

     

36. ขาพเจาเปดโอกาสใหผูอ่ืนสามารถติดตอ
กับขาพเจาไดหลายชองทาง เพื่อความ
สะดวกในการทํางาน เชน ส่ือสารผานทาง
อีเมล โทรศัพทภายใน วิทยส่ืุอสาร 

     

37. ขาพเจาใชวิธีการส่ือสารท่ีหลากหลายใน
การถายทอดขอมูลขาวสารไปยังผูอ่ืน 

     

39. เม่ือมีงานท่ีสําคัญขาพเจาเปนคนหนึ่งท่ี
ไดรับมอบหมายใหทํางานนัน้ 

     

40. ขาพเจาม่ันใจวาตนเองเปนคนหนึ่งท่ีเพื่อน
รวมงานใหความไววางใจ 

     

41. เพื่อนรวมงานหลายคนยนิดใีหความ
ชวยเหลือขาพเจา เม่ือขาพเจาตองการ
ความชวยเหลือ 

     

42. ขาพเจาปฏิบัตงิานดวยความซ่ือสัตย      
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ขอท่ี คําถาม 

ตรงกับตัวทาน ไมตรงกับ
ตัวทาน
เลย 

มาก
ท่ีสุด 

มาก นอย นอย
ท่ีสุด 

43. ขาพเจาปฏิบัตติามกฎระเบียบขององคการ
อยางเครงครัด 

     

 
สวนท่ี 3  คําชีแ้จงแบบสอบถามบุคลิกภาพเชิงรุก  
โปรดพิจารณาขอคําถามตอไปนี้แลวทําเคร่ืองหมาย  ลงในชองท่ีตรงกับตัวของทานมากท่ีสุด
เพียงขอละ 1 ชอง จาก 5 ตัวเลือก 
 

ขอท่ี คําถาม 
ตรงกับตัวทาน ไมตรงกับ

ตัวทาน
เลย 

มาก
ท่ีสุด 

มาก นอย 
 

นอย
ท่ีสุด 

1. ขาพเจามักมองหาส่ิงใหม ๆ ใหกับชีวิต 
เพื่อเปนการพัฒนาตนเองใหดีข้ึนเสมอ 

     

2. ขาพเจามีแรงผลักดันท่ีจะสรางสรรคส่ิง
ตาง ๆ ใหกับงานท่ีขาพเจาทําอยู 

 
 

    

3. ขาพเจามักเปนผูริเร่ิมชักชวนใหผูอ่ืน
เร่ิมทําส่ิงใหม ๆ  

     

5. ข าพ เจ า รู สึ กสนุก เ ม่ื อได แกปญหา
อุปสรรคท่ีเกิดข้ึนในการทํางาน 

     

6. ขาพเจารูสึกภมูิใจเม่ือเห็นแผนการ
ทํางานสําเร็จตามเปาหมายท่ีวางไว 

     

7. ถาขาพเจาเห็นวาวิธีการปฏิบัติงานไม
เหมาะสมขาพเจาจะพยายามแกไขใหด ี

 
 

    

8. ขาพเจามุงม่ันท่ีจะทําส่ิงใดแลวขาพเจา
จะทําใหสําเร็จ 

     

9. ขาพเจาเช่ือม่ันในความคิดของตัวเอง
เสมอ แมวาจะขัดแยงกับความคิดคนอ่ืน
ก็ตาม 
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ขอท่ี คําถาม 
ตรงกับตัวทาน ไมตรงกับ

ตัวทาน
เลย 

มาก
ท่ีสุด 

มาก นอย 
 

นอย
ท่ีสุด 

10. ขาพเจาสามารถแสวงหาความกาวหนา
ในงานท่ีทําอยูได 

     

11. ถาขาพเจาคิดท่ีจะทําอะไรแลว แมจะมี
อุปสรรคขาพเจาก็จะทําส่ิงนัน้ใหสําเร็จ 

     

12. ในการปฏิบัติงานขาพเจาสามารถเปล่ียน
วิกฤติใหเปนโอกาสได 

     

13. ขาพเจาสามารถมองเห็นโอกาสท่ีดีกอน
คนอ่ืนเสมอ 

     

14. เม่ือเพื่อนรวมงานมีปญหาขาพเจาจะ
พยายามชวยเหลืออยางดีท่ีสุดเทาท่ี
ขาพเจาจะทําได 

     

 
สวนท่ี 4  คําชีแ้จงแบบสอบถามการรับรูพลังอํานาจเชงิจิตวิทยา  
โปรดพิจารณาขอคําถามตอไปนี้แลวทําเคร่ืองหมาย  ลงในชองท่ีตรงกับตัวของทานมากท่ีสุด
เพียงขอละ 1 ชอง จาก 5 ตัวเลือก 
 

ขอท่ี คําถาม 

ตรงกับตัวทาน ไมตรงกับ
ตัวทาน
เลย 

มาก
ท่ีสุด 

มาก นอย นอย
ท่ีสุด 

1. กิจกรรมตาง ๆ ในการทํางานสอดคลอง
กับบุคลิกภาพของขาพเจา 

     

2. ขาพเจารูสึกวางานท่ีทํามีความหมาย
สําหรับขาพเจา 

     

3. ขาพเจาเช่ือในความสามารถของตนเอง
ท่ีจะปฏิบัติกิจกรรมตาง ๆ ในงานไดด ี

     

4. ขาพเจามีทักษะความชํานาญท่ีจําเปนใน
การทํางานท่ีไดรับมอบหมาย 
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ขอท่ี คําถาม 

ตรงกับตัวทาน ไมตรงกับ
ตัวทาน
เลย 

มาก
ท่ีสุด 

มาก นอย นอย
ท่ีสุด 

5. ขาพเจามีอิสระท่ีจะกําหนดรูปแบบใน
การทํางานไดดวยตนเอง 

     

6. ขาพเจาสามารถตัดสินใจในงานท่ีทํา ได
ดวยตนเองวาควรจะทํางานนั้น ๆ 
อยางไร 

     

7. ขาพเจาไดรับอิสระอยางเต็มท่ีวาจะ
ทํางานท่ีไดรับมอบหมายอยางไร 

     

8. ขาพเจามีบทบาทอยางมากตอการทําให
เกิดเปล่ียนแปลงในแผนกของขาพเจา 

     

 9. ขาพเจาสามารถควบคุมสถานการณตาง 
ๆ ท่ีเกิดข้ึนในแผนกของขาพเจาได 

     

10. ขาพเจาสามารถทําใหผูใตบังคับบัญชา
ในแผนกปฏิบัติตามกฎเกณฑหรือ
แนวทางปฏิบัติท่ีขาพเจาไดกําหนดไวได 

     

 
สวนท่ี 5   คําชีแ้จงแบบสอบถามความสามารถในการตดัสินใจ โปรดพิจารณาขอคําถามตอไปนี้แลว

ทําเคร่ืองหมาย  ลงในชองท่ีตรงกับตัวของทานมากท่ีสุดเพียงขอละ 1 ชอง จาก 5 
ตัวเลือก 

 

ขอท่ี คําถาม 

ตรงกับตัวทาน ไมตรงกับ
ตัวทาน
เลย 

มาก
ท่ีสุด 

มาก นอย 
นอย
ท่ีสุด 

 
1. 

เม่ือตัดสินใจ..... 
ขาพเจามีความม่ันใจวาจะตัดสินใจ
แกปญหาเร่ืองตาง ๆ ได 

     

2. บางคร้ังขาพเจารูสึกไมแนใจกับเร่ืองท่ี
ไดตัดสินใจลงไปแลว 
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ขอท่ี คําถาม 

ตรงกับตัวทาน ไมตรงกับ
ตัวทาน
เลย 

มาก
ท่ีสุด 

มาก นอย 
นอย
ท่ีสุด 

3. ขาพเจายังสามารถตัดสินใจในงานตาง ๆ 
ไดโดยไมลังเลใจแมจะมีอุปสรรค
เกิดข้ึน 

     

4. ขาพเจา สามารถท่ีจะตัดสินใจในงานได
แมวาจะมีปญหาและอุปสรรคเกิดข้ึน 

     

5. ขาพเจานํา เทคนิค วิธีการทาํงานใหม ๆ 
มาใชในการทํางานดวยความ
กระตือรือรน 

     

6. ขาพเจาศึกษาหาความรูใหม ๆ เพื่อ
นํามาใชในการปรับปรุงกระบวนการ
ทํางาน 

     

7. การตัดสินใจของขาพเจาจะคํานึงถึง 
การเปล่ียนแปลงขององคการรวมดวย 
เชน การเปล่ียนแปลงเวลาการทํางาน , 
วิธีการปฏิบัติงาน 

     

8. 
 

ขาพเจาตัดสินใจในส่ิงตาง ๆ สอดคลอง
กับการเปล่ียนแปลงที่เกิดข้ึนในองคการ 

     

9. ขาพเจายอมรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน
กอนการตัดสินใจ 

     

10. ขาพเจายดึเอาความคิดเหน็ของตนเอง
เปนหลักในการตัดสินใจ 

     

11. การตัดสินใจของขาพเจาคํานงึถึงความ
แตกตางระหวางบุคคลรวมดวย 

     

12. ขาพเจามีการพิจารณาอยางรอบคอบ
กอนท่ีจะตัดสินใจในเร่ืองตาง ๆ 

     

13. ขาพเจาไดมกีารประเมินขอมูลท่ีนํามาใช
ประกอบการตดัสินใจ 
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ขอท่ี คําถาม 

ตรงกับตัวทาน ไมตรงกับ
ตัวทาน
เลย 

มาก
ท่ีสุด 

มาก นอย 
นอย
ท่ีสุด 

14. ขาพเจาตัดสินใจโดยคํานึงถึงกฎระเบียบ
ขององคการ เชน การอนุมัตใิหผูใต 
บังคับบัญชาเขาอบรมตามระเบียบของ
องคการ 

     

15. การตัดสินใจของขาพเจาไดคํานึงถึง 
ความยุติธรรมเปนหลัก 

     

16. การตัดสินใจของขาพเจายดึหลักความ
เปนเหตุเปนผล 

     

17. ขาพเจาดําเนินการตัดสินใจอยางเปน 
ข้ันเปนตอน  

     

18. ขาพเจาพิจารณาขอดีขอเสียของแตละ
แนวทางกอนการตัดสินใจ 

     

19. หลังจากการตดัสินใจทุกคร้ังขาพเจาจะ
ประเมินผลลัพธท่ีไดรับจากการ
ตัดสินใจในคร้ังนั้น 

     

20. ขาพเจาสามารถใหเหตุผลตอการ
ตัดสินใจในแตละเร่ืองได 

     

21. ขาพเจาจะมีการวิเคราะหเร่ืองราวตาง ๆ 
กอนท่ีจะตัดสินใจในเร่ืองนัน้ ๆ  
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สวนท่ี 6 คําชี้แจงแบบสอบถามองคการแหงการเรียนรู  
โปรดพิจารณาขอคําถามตอไปนี้แลวทําเคร่ืองหมาย  ลงในชองท่ีตรงกับตัวของทานมากท่ีสุด
เพียงขอละ 1 ชอง จาก 5 ตัวเลือก 
 

ขอท่ี คําถาม 
เห็น
ดวย

อยางยิง่ 

เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

ไม
เห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิง่ 
1. บุคลากรในองคการมีความสามารถใน

การเรียนรูส่ิงใหมได 
     

2. บุคลากรในองคการสามารถท่ีจะ
สรางสรรคผลงานท่ีเปนประโยชน
ใหกับองคการอยางตอเนื่อง 

     

3. บุคลากรในองคการมีความสามารถใน
การสรางสรรคผลงานท่ีแปลกใหม 

     

4. บุคลาการในองคการมีความ
กระตือรือรนในการเขาฝกอบรม
เพื่อท่ีจะไดนําความรูมาปรับใชกับการ
ทํางาน 

     

5. บุคลากรในองคการ ไดการเรียนรูส่ิงท่ี
เปนประโยชนตอการทํางานอยูเสมอ
จนทําใหบุคลากรเกิดความเช่ียวชาญ
ในการทํางานมากข้ึน 

     

6. หากองคการไมไดกําหนดใหบุคลากร
เขาฝกอบรมบุคลากรก็ไมตองการท่ีจะ
เขาอบรมดวยตนเอง 

     

7. บุคลากรในองคการไดศึกษาหาความรู
เพื่อเพิ่มพูนทักษะใหมีความชํานาญใน
งานท่ีทํามากข้ึน 

     

8. บุคลากรในองคการ ขาดความเขาใจใน
งานท่ีกําลังทําอยู เชน ไมสามารถ
ปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายไดสําเร็จ 
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ขอท่ี คําถาม 
เห็น
ดวย

อยางยิง่ 

เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

ไม
เห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิง่ 
9. บุคลากรในองคการของขาพเจาเปน

บุคคลท่ีใฝเรียนใฝรู 
     

10. บุคลากรในองคการมีความเขาใจใน
งานท่ีทําเปนอยางดี 

     

11. บุคลากรในองคการไดแลกเปล่ียน
ขอมูล วิธีการทํางานกับเพ่ือนรวมงาน
เพื่อนํามาพัฒนางานใหดีข้ึน 

     

12. บุคลากรในองคการเปดใจยอมรับส่ิง
ใหม ๆ ท่ีจะมาพัฒนาการทํางานใหดี
ยิ่งข้ึน 

     

13. บุคลากรในองคการยึดแนวทางการ
ปฏิบัติงานแบบเดิม ๆ  

     

14. บุคลากรในองคการมีสวนรวมในการ
สรางวิสัยทัศนรวมกัน 

     

15. บุคลากรในองคการไดปฏิบัติตาม
แนวทางท่ีองคการไดกําหนดไว 

     

16. บุคลากรในองคการมีวิสัยทัศนในการ
ทํางานท่ีสอดคลองกับวิสัยทัศนของ
องคการ 

     

17. องคการแจงวสัิยทัศนขององคการ
ใหกับสมาชิกทุกคน เพื่อปฏิบัติไปใน
ทิศทางเดียวกนั 

     

18. บุคลากรในองคการยึดถือการ
ปฏิบัติงานของตนเปนหลักมากกวา
วิสัยทัศนขององคการ 

     

19. บุคลากรในองคการเขาใจในวิสัยทัศน
ขององคการเปนอยางดี 
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ขอท่ี คําถาม 
เห็น
ดวย

อยางยิง่ 

เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

ไม
เห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิง่ 
20. บุคลากรในองคการไดแสดงความ

คิดเห็นเกี่ยวกบัวิสัยทัศนไดอยางอิสระ 
 
 

    

21. บุคลากรในองคการมีความ
กระตือรือรนท่ีจะรวมมือกนัปฏิบัติงาน
เพื่อไปสูวิสัยทัศนท่ีวางไว 

     

22. บุคลากรในองคการขาดโอกาสในการ
พูดคุยกนัเกีย่วกับวิสัยทัศน 

     

23. บุคลากรในองคการมีการถายทอด
ความรูท่ีมีใหกนัและกนัเพื่อสนับสนุน
การเรียนรูรวมกันเปนทีม 

     

24. บุคลากรในองคการไดแลกเปล่ียน
ความรูและประสบการณรวมกัน 

     

25. บุคลากรในองคการไดถายทอดความรู
ในการทํางานใหแกกนัและกันภายใน
ทีม 

     

26. บุคลากรในองคการมีโอกาสที่จะ
เรียนรูส่ิงใหม ๆ รวมกันภายในทีม 
เชน เทคนิคการทํางานใหม ๆ  

     

27. บุคลากรในองคการมีความสามารถใน
การ คิด หาแนวทางแกปญหาท่ีเกิดข้ึน
รวมกัน ภายในทีม 

     

28. บุคลากรในองคการรวมกันคิด
สรางสรรคส่ิงใหม ๆ ท่ีเปนประโยชน
ตอองคการ 

     

29. บุคลากรในองคการมีความไววางใจซ่ึง
กันและกัน 

     

30. บุคลากรในองคการไดพูดคุย  อภิปราย 
เพื่อหาขอสรุปรวมกัน 
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ขอท่ี คําถาม 
เห็น
ดวย

อยางยิง่ 

เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

ไม
เห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิง่ 
31. บุคลากรในองคการรับรูถึงความ

เปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนภายในองคการ 
เชน การเปล่ียนแปลงแนวทางการ
ปฏิบัติงานท่ีทําอยู 

     

32. บุคลากรในองคการสามารถวิเคราะห
หาสาเหตุของปญหาท่ีเกิดข้ึนใน
องคการไดอยางถูกตอง 

     

33. 
 

บุคลากรในองคการสามารถหาแนว
ทางแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนอยางเปน
ระบบ 

     

34. 
 

บุคลากรในองคการมักจะแกปญหาท่ี
ปลายเหตุ มากกวาการวิเคราะหหา
สาเหตุท่ีแทจริงของปญหา 

     

35. บุคลากรในองคการยินดีท่ีจะนํา
คําแนะนําจากผูอ่ืนมาใชเพื่อปรับปรุง
การทํางานใหดีข้ึน 

     

36. บุคลากรในองคการนําขอเสนอแนะ
จากเพื่อนรวมงานมาพิจารณาใชในการ
ปรับปรุงการทํางานของตนใหดียิ่งข้ึน 

     

37. บุคลากรในองคการของไดนาํ
ขอคิดเห็นตาง ๆ จากเพื่อนรวมงาน 
หัวหนางานมาผสมผสานกันจนได
แนวทางใหมในการปฏิบัติงานท่ีดีกวา 
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ภาคผนวก ค 
ผลการตรวจสอบเคร่ืองมือท่ีใชในการวิจยั 
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ตารางผนวกท่ี 1  คา Item-total Correlation และคาความเช่ือม่ันท้ังฉบับของแบบสอบถาม 
                            บุคลิกภาพเชิงรุก 
 

ขอท่ี คา 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 

คาความเชื่อม่ันท้ังฉบับ .841 
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ตารางผนวกท่ี 2  คา Item-total Correlation และคาความเช่ือม่ันท้ังฉบับของแบบสอบถามการรับรู 
พลังอํานาจเชิงจิตวิทยา 

  

ขอท่ี คา Item-total Correlation( r ) 

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

คาความเชื่อม่ันท้ังฉบับ .917 
 
ตารางผนวกท่ี 3  คา Item-total Correlation และคาความเช่ือม่ันท้ังฉบับของแบบสอบถาม 
                            ความสามารถในการตัดสินใจ 
                   

ขอท่ี คา Item-total Correlation( r ) 

    1 .595 
    2 .617 
    3 .550 
    4 .839 
    5 .752 
    6 .757 
    7 .538 
    8 .412 
    9 .765 
    10 .454 



 160 

ตารางผนวกท่ี 3  (ตอ) 
                   

ขอท่ี คา 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 

คาความเชื่อม่ันท้ังฉบับ .934 
 

ตารางผนวกท่ี 4   คา Item-total Correlation และคาความเช่ือม่ันท้ังฉบับของแบบสอบถามองคการ 
                            แหงการเรียนรู 
 

ขอท่ี คา 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  (ตอ) 
  

ขอท่ี คา 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 

คาความเชื่อม่ันท้ังฉบับ .952 
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ตารางผนวกท่ี 5  คา Item-total Correlation และคาความเช่ือม่ันท้ังฉบับของแบบสอบถาม 
                            ผลการปฏิบัติงาน 
 

ขอท่ี คา 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  (ตอ) 
 

ขอท่ี คา 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 

คาความเชื่อม่ันท้ังฉบับ .923 
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ภาคผนวก ง 
ตารางกําหนดขนาดกลุมตัวอยางของ Krejcie and Morgan 
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ตารางผนวกท่ี 6  ตารางกําหนดขนาดกลุมตัวอยางของ Krejcie and Morgan 
 

ขนาด
ประชากร 

ขนาดตัวอยาง ขนาด
ประชากร 

ขนาดตัวอยาง ขนาด
ประชากร 

ขนาด
ตัวอยาง 

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         จังหวดัรอยเอ็ด 
ประวัติการศึกษา ศึกษาศาสตรบณัฑิต (กศ.บ.) 

            มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
ตําแหนงหนาท่ีการงานปจจุบัน        เจาหนาท่ีบริหารงานบุคคล 
สถานท่ีทํางานปจจุบัน        บริษัท แพน ราชเทวี กรุป จํากัด (มหาชน) 
 

  
  
  
  
  
  
  
  
  

 

 




