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 เอมอร จนัทบลูย ์: ภาวะผูนํ้าและการบรหิารทรพัยากรมนุษยส์่งผลต่อความผกูพนัต่อ 

 องคก์ร   กรณศีกึษา  ไดเซล  กรุป๊  (ประเทศไทย). อาจารยท์ีป่รกึษา : ดร.บุญญาดา  

 นาสมบรูณ์, 201 หน้า.  

 

 การวจิยัครัง้น้ีมวีตัถุประสงคเ์พื่อศกึษา 1) ระดบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน 

2) เปรยีบเทยีบภาวะผูนํ้าสไตลค์นไทยและสไตลค์นญี่ปุ่ น 3) ภาวะผูนํ้าทีส่่งผลต่อความผูกพนั

ต่อองคก์ร 4) การบรหิารทรพัยากรมนุษยท์ีส่่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร ประชากรและกลุ่ม

ตวัอยา่งทีใ่ชใ้นการวจิยัในครัง้น้ี คอื พนักงานไดเซล กรุป๊ (ประเทศไทย) จาํนวนทัง้สิน้ 427 คน 

โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมอืในการศกึษาวจิยั สถติทิีใ่ช ้ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

ค่าร้อยละ สถิติทดสอบ t-test และสถิติไคสแควร์ (Chi-square) ผู้ตอบแบบสอบถามเป็นเพศ

ชาย รอ้ยละ 50.59 เพศหญงิ รอ้ยละ 49.1 เป็นสญัชาตไิทย รอ้ยละ 97 สญัชาตญิี่ปุ่ น รอ้ยละ 3 

ผูต้อบถามส่วนใหญ่มอีายุระหว่าง 31-40 ปี รอ้ยละ 52.46 จบการศกึษาระดบัปรญิญาตร ีรอ้ย

ละ 63.47 มรีะยะเวลาปฏบิตังิานกบัองคก์ร 1-5 ปี รอ้ยละ 32.70 สงักดัในส่วนงานโรงงาน รอ้ย

ละ 71.19 

 ผลการศกึษาพบว่าพนักงานมคีวามผูกพนัต่อองคก์รอยู่ในระดบัสูง อย่างมนีัยสําคญั

ทางสถติทิีร่ะดบั .05  

 ภาวะผู้นําของผู้บรหิารคนไทยและคนญี่ปุ่ น ด้านภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง ด้าน

ภาวะผูนํ้าแบบมสี่วนรว่ม และดา้นความไวว้างใจ แตกต่างกนัอย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั 

.05 

 ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง ภาวะผูนํ้าแบบมสี่วนร่วม ภาวะผู้นําดา้นการสื่อสาร และ

ภาวะผู้นําด้านความไว้วางใจ ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดบั .01  

 การบรหิารทรพัยากรมนุษย์ด้านการวางแผนทรพัยากรมนุษย์ ด้านการสรรหาและ

คดัเลอืก ด้านการฝึกอบรมและพฒันา ด้านการประเมนิผลการปฏบิตังิาน ดา้นแรงงานสมัพนัธ์ 

และด้านการบริหารแบบญี่ปุ่ นส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดบั .01 
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 The study was carried out to investigate 1) level of employee engagement 2) 

different of Thai and Japanese’s leadership 3) leadership affecting to employee 

engagement 4) human resource management affecting to employee engagement 

 The data were collected from 427 employee of Daicel Group (Thailand). The 

statistic used for the data analysis consisted of Mean, Standard Deviation, Percentage, 

t-test and Chi-square Test. The result of study demonstrated as follow. 

 The Most of respondents were male 50.59%, nationality of Thai 97% Japanese 

3%, aged between 31-40 years old 52.46%, graduated in bachelor degree 63.47%, 

working period in company 1-5 years old 32.70%, worked in the Factory division 71.19% 

 The level of employee engagement was at a high level at .05 level of significant.  

 The Leadership of Thai style and Japanese style, Transformational Leadership 

Participation Leadership and the trust was different at .05 level of significant. The 

communication was not different. 

 The influence of Leadership factor, the study revealed that  the Transformational 

Leadership, Participative Leadership, Leadership’s Communication and Leadership of 

trust was affect on employee engagement at .01 level of significant. 

 The influence of Human resource management factor, the study revealed that  

Human Resources Planing, Employee recruitment, Training and development, 

Performance appraisal, Labour Relations and Japanese style management was affect on 

employee engagement at .01 level of significant. 
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ได้ให้ทุนสนับสนุนการศึกษาแก่ผู้วจิยั และขอกราบขอบพระคุณ ดร. บุญญาดา นาสมบูรณ์ 
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 ผู้วิจยัขอกราบขอบพระคุณ รองศาสตราจารย์ ดร. ประดิษฐ์ วรรณรตัน์ ประธาน

กรรมการสอบวิทยานิพนธ์ ดร. เอิบ พงบุหงอ และดร. สรรเสรญิ  สตัถาวร กรรมการสอบ

วทิยานิพนธ์ ที่กรุณาให้คําแนะนําและข้อเสนอแนะที่เป็นประโยชน์อย่างยิง่ต่อการปรบัปรุง

งานวจิยัให้มคีวามสมบูรณ์ยิง่ขึ้น ร่วมทัง้ผู้ทรงคุณวุฒทุิกท่านที่เสยีสละเวลาในการตรวจสอบ
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ในการตอบแบบสอบถามและผู้ทีเ่กบ็รวบรวมแบบสอบถามทุกท่าน ซึ่งเป็นส่วนสําคญัอย่างยิง่

ในการเกบ็ขอ้มลูงานวทิยานิพนธค์รัง้น้ี 

 ขอกราบขอบพระคุณคณาจารย์คณะบรหิารธุรกิจ สถาบนัเทคโนโลยไีทย-ญี่ปุ่ นทุก

ท่านที่ได้ให้วชิาความรู้ คําแนะนํา ตลอดจนประสบการณ์ที่ดแีก่ผู้วจิยั ขอขอบคุณเจ้าหน้าที่

บณัฑติวิทยาลยัและเจ้าหน้าที่คณะบรหิารธุรกิจทุกท่านที่ช่วยอํานวยความสะดวกเกี่ยวกับ

ขัน้ตอนในการดาํเนินการทําวทิยานิพนธใ์หแ้ก่ผูว้จิยั 
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บทท่ี 1 

บทนํา 

 

สภาวะความเป็นมา แนวทางเหตผุลและปัญหา 
 การลงทุนโดยตรงจากต่างประเทศ (FDI) เริม่เข้ามามบีทบาทในไทยตัง้แต่ปี 1960  

จากรายงานสถิติการลงทุนจากต่างประเทศ ณ วนัที่ 20 กุมภาพันธ์ 2560 พบว่าญี่ปุ่ นเป็น

ประเทศที่มปีรมิาณเงนิลงทุนในการยื่นขอส่งเสรมิสูงที่สุดคิดเป็น ร้อยละ 39 ของมูลค่าการ

ลงทุนจากต่างชาติทัง้หมด โดยมกีารขอรบัการส่งเสรมิการลงทุนขนาดใหญ่ อาท ิกจิการวจิยั

และพฒันา หรอื การผลติสารเวชภณัฑ์ที่ใช้เทคโนโลยชีวีภาพ มูลค่า 1,700 ล้านบาท กิจการ

บรษิัทการค้าระหว่างประเทศ (ITC) จํานวน 6 โครงการ มูลค่ารวม 394 ล้านบาท (กองความ

ร่วมมือการลงทุนระหว่างประเทศ. 2560 : ออนไลน์) โดยจํานวนบรษิัทญี่ปุ่ นที่มาลงทุนใน

ประเทศไทย มจีํานวนเพิ่มขึ้นอย่างต่อเน่ืองนับตัง้แต่ปี 2003 เป็นต้นมา จากข้อมูล ณ เดอืน

เมษายน 2560 ของหอการค้าญี่ปุ่ น-กรุงเทพพบว่า ในปัจจุบนัมบีรษิัทญี่ปุ่ นลงทุนในประเทศ

ไทยแลว้จาํนวน 1,748 แห่ง (หอการคา้ญีปุ่่ น-กรงุเทพ. 2560 : ออนไลน์) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

รปูที ่1 การจดัลาํดบัแหล่งทีม่าของเงนิทุนต่างประเทศประจาํปี 2560 

 

 ทีม่า : กองความรว่มมอืการลงทุนต่างประเทศ. (2560). สถิติการลงทุนโดยตรงจาก

ต่างประเทศรายเดือนสะสม มกราคม-มิถนุายน 2560. ออนไลน์. 



2 
 

 การเข้ามาลงทุนในประเทศไทยของบรษิัทญี่ปุ่ น ทําให้เกิดบรษิัทที่ก่อตัง้ในไทย

มากมาย โดยองคก์รต่าง ๆ เหล่านัน้ จะมผีู้บรหิารหลกัเป็นชาวญี่ปุ่ นที่บรษิทัแม่ส่งมาเพื่อเป็น

ผู้ นําในการบริหารจัดการขององค์กรและสร้างบุคคลากรในท้องที่ ให้ เป็นผู้บริหารที่มี

ประสทิธภิาพ ซึ่งจะสบัเปลี่ยนหมุนเวยีนกนัไปตามระยะเวลาที่กําหนด ในขณะเดยีวกนัตัง้แต่   

ปี 2011 เป็นตน้มา จาํนวนประชากรในประเทศญี่ปุ่ น มอีตัราลดลงอย่างต่อเน่ืองและมแีนวโน้ม

ว่าจะลดลงต่อไปอกีในระยาว ดว้ยเหตุน้ีจงึทําใหต้ลาดภายในประเทศญีปุ่่ นมแีนวโน้มทีจ่ะหดตวั

ลง ธุรกิจจํานวนมากได้มกีารออกไปรุกยงัตลาดต่างประเทศ ไม่ว่าจะเป็นในรูปแบบของการ

ก่อตัง้บรษิทัลูก หรอืการควบรวมกจิการ เป็นต้น  ตลอดระยะเวลาทีผ่่านมานอกจากการก่อตัง้

เป็นฐานการผลติแลว้ ในปัจจุบนั ไม่ว่าจะเป็นธุรกจิบรกิาร หรอืธุรกจิเกี่ยวกบัการพฒันาระบบ

สารสนเทศ ทัง้ธุรกจิขนาดเลก็และธุรกจิขนาดใหญ่ ไดข้ยายธุรกจิไปยงัสากลโดยเฉพาะประเทศ

แถบเอเชยีทีส่ามารถเพิม่กําลงัในการซือ้ได ้สิง่ทีเ่ป็นประเดน็สําคญัในการรบัมอืกบัการรกุตลาด

ต่างประเทศ คอื การวางกลยุทธ์และการสรา้งผู้นําที่สามารถมอบหมายหน้าที่ในการบรหิาร

จดัการไดแ้ละการรกัษาผูนํ้าเหล่านัน้ไว ้ DHR International Tokyo (2014) บรษิทัชัน้นําในการ

ให้คําปรกึษาและให้ความช่วยเหลอืในการคดัเลอืกทรพัยากรมนุษยร์ะดบัผู้บรหิาร ได้ทําการ

สํารวจโดยการสมัภาษณ์ผู้บรหิารระดบัสูงของธุรกจิระดบัสากลในประเทศญี่ปุ่ น เกี่ยวกบัการ

คดัเลอืกทรพัยากรมนุษยเ์พื่อการบรหิารจดัการสู่สากล เพื่อคน้หาลกัษณะภาวะผูนํ้าทีเ่หมาะสม

ต่อการส่งไปประจาํการยงัสาขาย่อยในต่างประเทศ (DHR International Tokyo 2014 : Online) 

การศกึษาวจิยัทีผ่่านมาชีใ้หเ้หน็ว่า ภาวะผูนํ้าในองคก์รญี่ปุ่ นเป็นภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลงและ

ภาวะผู้นําแบบมสี่วนร่วม (Jacob; Helena; and Erik . 2011 : 87-89, สริริกัษ์ ศริมิาสกุล; และ

บุญญาดา นาสมบรูณ์. 2559 : 131)  
 แจ็ค; และโจเซฟ (Jack; and Joseph. 2017 : Online) ได้สรุป “สะพานพฤติกรรม” 

ของผู้นําที่จะส่งผลให้ผู้นําสามารถขบัเคลื่อนประสทิธภิาพขององค์กรได้ไปพรอ้ม ๆ กบัการ

สร้างความผูกพันให้กับพนักงาน โดยสิ่งที่อยู่ในสะพานพฤติกรรมของผู้นํา ประกอบด้วย     

การสื่อสารของผู้นํา การสร้างแรงบนัดาลใจ การสร้างความไว้วางใจ และการพัฒนาผู้ตาม 

สอดคล้องกับการสํารวจของ The Forum Corporation บรษิัทที่ปรกึษาด้านการพัฒนาภาวะ

ผู้นําที่ว่า ผู้นําส่งผลให้พนักงานเกิดความผูกพนั ซึ่งความผูกพนัจะสามารถเกิดได้จากผู้นําที่

สามารถสรา้งบรรยากาศการทาํงานทีเ่ป็นบวก ผูนํ้าทีส่ามารถสรา้งความไวว้างใจใหแ้ก่พนักงาน 

และผู้นําที่สามารถรบัรูถ้ึงความต้องการของพนักงาน และได้แสดงให้เห็นถงึความสําคญัของ

ความผูกพนัต่อองค์กรที่ช่วยเพิม่ประสทิธภิาพขององคก์ร ทัง้ในแง่ของผลผลติ ความพงึพอใจ

ของลกูคา้ และการสรา้งผลกําไรใหแ้ก่องคก์ร (The Forum Corporation. 2017 : 27-32) 
 การบรหิารทรพัยากรมนุษย์ คอื การออกแบบระบบบรหิารจดัการที่จะทําให้องค์กร

มัน่ใจได้ว่าจะสามารถใชค้วามสามารถของมนุษยเ์พื่อการบรรลุเป้าหมายขององคก์รไดอ้ย่างมี
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ประสทิธภิาพและประสทิธผิล กระบวนการสรรหา คดัเลอืก ฝึกอบรม และการบรหิารจดัการทีม่ ี

ประสทิธภิาพมอียูใ่นทุกองคก์รทัง้ขนาดใหญ่และขนาดเลก็ แมก้ระบวนการเหล่าน้ีเป็นสิง่จาํเป็น

แต่วันน้ีกลับไม่เพียงพอ การเลี้ยงดูบุคลากรในฐานะเป็นทุนมนุษย์อันประกอบไปด้วย

ความสามารถ ความรู้ ทักษะ ประสบการณ์ชีวิต และแรงจูงใจในงานขององค์กรกลายเป็น

แนวคดิใหมใ่นปัจจบุนั (Ghee Soon Lim; Robert; and John. 2016 : 4-5) 

 การแข่งขนัดา้นทรพัยากรมนุษยท์ัง้จากภายในและภายนอกประเทศในปัจจุบนั ส่งผล

ใหอ้งคก์รไม่สามารถยํ่าอยูก่บัทีไ่ดอ้ย่างทีเ่ป็นมา องคก์รจงึต่างตอ้งพยายามคน้หาแหล่งทีม่าซึง่

ความได้เปรยีบทางการแข่งขนั ปัจจยัสําคญัที่หลากหลายองค์กรต่างเห็นพ้องต้องกันว่ามี

ความสําคญัยิง่คอื “คน” หรอื “ทรพัยากรมนุษย”์ ภายในองค์กร เพราะนอกจากจะเป็นหน่ึงใน

ปัจจยัการผลติแลว้ ยงัเป็นกลจกัรสําคญัทีจ่ะทําใหอ้งคก์รสามารถขบัเคลื่อนไปขา้งหน้าไดอ้ย่าง

มัน่คง ทัง้น้ี เพราะมนุษย์เป็นทรพัยากรเพียงอย่างเดียวที่ใช้แล้วไม่หมด หรอืหายไปไหน      

แต่กลับทวีความชํานาญ ความเชี่ยวชาญ และมีแนวคิดใหม่ ๆ เกิดขึ้นอยู่ตลอดเวลา       

(เจษฎา นกน้อย. 2558 : คํานํา) การที่จะทําให้บุคลากรมคีวามตัง้ใจและทุ่มเทให้กบังานอย่าง

เต็มความสามารถนัน้ องค์กรจะต้องทําให้พนักงานมคีวามรู้สึกผูกพนัต่อองค์กรและรู้สึกว่า

ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร ซึ่งความผูกพนัดงักล่าวน้ี เป็นปัจจยัที่ทําให้บุคลากรมคีวาม

ตัง้ใจและทุ่มเทเสยีสละต่อการปฏบิตังิานในระดบัต่าง ๆ และจะส่งผลกระทบต่องานในภาพรวม

ขององค์กรในที่สุด โดยในช่วงหลายปีที่ผ่านมากระแสของการบรหิารทรพัยากรมนุษยย์ุคใหม ่

คอื การรกัษาบุคลากรให้อยู่กบัองค์กรต่อไป โดยมุ่งให้ความสนใจไปที่การสรา้งความสุขและ

คุณภาพชวีติที่ดใีห้แก่บุคลากร โดยการตอบสนองตามความต้องการ อนัจะเป็นการจูงใจให้

บุคลากรในองคก์ารนัน้ทํางานอย่างมคีวามสุข คงอยู่กบัองคก์รและส่งผลไปถงึการสรา้งผลผลติ 

(Productivity) ทีม่ากขึน้ได ้
 การจ่ายค่าตอบแทนทัง้ที่เป็นตวัเงนิและไม่ใช่ตวัเงนิยงัคงเป็นสิง่จําเป็นและส่งผลต่อ

ความพึงพอใจและความผูกพันของพนักงาน ไม่ว่าจะเป็นองค์กรขนาดเล็กหรอืขนาดใหญ่    

การสํารวจด้านค่าตอบแทนจากโดยการสัมภาษณ์ผู้บริหารระดับสูง และให้พนักงานทํา

แบบสอบถามทีไ่ดร้บัการตพีมิพใ์นวารสารการบรหิารทรพัยากรมนุษย ์แสดงให้เหน็ว่าการจ่าย

ค่าตอบแทนตามผลการปฏบิตังิานของพนักงานมคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกกบัความพงึพอใจในงาน 

ความผูกพนัต่อองค์กร และความไว้วางใจในการบรหิารมากกว่าการจ่ายค่าตอบแทนตามผล

กําไรของบรษิทั ดงันัน้ เมื่อพนักงานรูส้กึเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร แมจ้ะมคีวามรูส้กึไม่พงึพอใจ

ในงาน แต่ไม่มผีลกระทบที่มนีัยสําคญักบัความผูกพนัและความไวว้างใจในการบรหิารจดัการ 

(Chidiebere; Kevin; and Karina. 2017 : Online) 

 AON Hewitt บรษิทัชัน้นําผู้ให้บรกิารด้านทุนมนุษยแ์ละบรกิารให้คําปรกึษาด้านการ

จดัการ ได้ทําการสํารวจเกี่ยวกบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานในทุก ๆ ปี กว่า 1,000 
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องค์กร เก็บข้อมูลจากพนักงานกว่า 5 ล้านคน ในกว่า 60 อุตสาหกรรม สํารวจโดยใช ้      

AON Hewitt Engagement Model ผลการสํารวจความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานทัว่โลกใน

ปี 2017 มีแนวโน้มลดลง 2% และปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานโดยมาก           

คอื การบรหิารทรพัยากรมนุษย ์และภาวะผูนํ้า (Aon Hewitt. 2017 : Online) 

 ไดเซล กรุ๊ป (ประเทศไทย) ก่อตัง้ขึน้ในปี 2545 ดําเนินกจิการในประเทศไทยมาเป็น

ระยะเวลา 15 ปี ตัง้อยู่ในเขตนิคมอุตสาหกรรม 304 อ.ศรีมหาโพธิ จ.ปราจีนบุร ีจํานวน

พนักงานในปัจจุบนั  1,365 คน แบ่งออกเป็น พนักงานคนไทย 1,349 คน และพนักงานคน

ญี่ปุ่ น จํานวน 16 คน ด้วยความมุ่งมัน่ที่จะเป็นผู้นําการผลิตสุดยอดของเทคโนโลยแีละเป็น

ผูแ้ทนจาํหน่ายผลติภณัฑ์ตวักําเนิดก๊าซในถุงลมนิรภยั และตวักําเนิดก๊าซสําหรบัเครื่องรัง้เขม็

ขดันิรภยัรวมไปถงึอุปกรณ์ทีเ่กี่ยวขอ้งกบัระบบความปลอดภยัในรถยนต์ เทคโนโลยเีหล่าน้ี ได้

ถูกพฒันาขึน้มาจากความสามารถของบรษิทัไดเซล คอรป์อเรชัน่ ซึง่เป็นการก้าวไปสู่เทคโนโลยี

ชัน้นําของศาสตรห์ลากหลายแขนงไม่ว่าจะเป็นดา้นยานอวกาศ ไฟฟ้า และอเิลก็ทรอนิกส ์โดยมี

วิสัยทัศน์คือ ก้าวเป็นบริษัทที่ยอดเยี่ยมด้านความปลอดภัยและคุณภาพ ภายใต้คําขวัญ       

“We Save Lives” การบรหิารงานจะเป็นลกัษณะการบรหิารรว่มกนัระหว่างคนไทยและคนญี่ปุ่ น 

โดยมผีู้บรหิารสูงสุดขององค์กรเป็นคนญี่ปุ่ น และมผีู้บรหิารระดบัผู้จดัการขึน้ไปเป็นชาวญี่ปุ่ น

และคนไทยผสมกนั 

 นับตัง้แต่ก่อตัง้บรษิัทขึ้นในปี 2545 จนถึงปี 2555 บรษิัทมีอัตราการลาออกของ

พนักงานสูง เกิดปัญหาด้านการจดัการทรพัยากรมนุษย์ ทําให้บรษิัทต้องหาวธิกีารจูงใจเพื่อ  

สรรหาบุคลากรเขา้มาทํางานกบับรษิทั  เช่น การจดัรถรบัส่งเพื่ออํานวยความสะดวกให้แก่ผู้ที่

จะเขา้มาสมคัรและสมัภาษณ์งาน และการเขา้ไปศกึษาการจดัการทรพัยากรมนุษยใ์นบรษิทัอื่น

ทีเ่ป็นดาวเด่นและมคีวามแขง็แกร่งในเรื่องการจดัการทรพัยากรมนุษย ์แต่วธิกีารดงักล่าว ยงัไม่

เพียงพอที่จะสามารถช่วยให้บุคลากรคงอยู่กับบรษิัทได้ ทําให้ผู้บรหิารระดับสูงเล็งเห็นถึง

ความสําคญัของของการรกัษาทรพัยากรมนุษย์ จงึได้มกีารเพิม่นโยบายในการบรหิารจดัการ

ด้านทรพัยากรมนุษย์ใหม่ในปี 2556 โดยมุ่งเน้นในการพฒันาและสรา้งคุณภาพชวีติที่ดใีห้แก่

บุคลากร เพื่อให้บุคลากรเห็นคุณค่าในการทํางานกบับรษิัทมากขึน้ โดยฝ่ายทรพัยากรบุคคล

และการบรหิารทัว่ไป ได้มีการปรบัระบบโครงสร้างองค์กรใหม่ มีการจดัตัง้แผนกแรงงาน

สมัพนัธ์ขึ้นมาโดยเฉพาะ เพื่อวตัถุประสงค์ในการดําเนินกิจกรรมอนัเป็นประโยชน์และสรา้ง

ความสุขให้กบัพนักงานทุกระดบั เพื่อใหพ้นักงานรกัองคก์รและอยากอยู่กบัองคก์รในระยะยาว 

โดยกิจกรรมและสวสัดกิารต่าง ๆ ที่ฝ่ายแรงงานสมัพนัธ์จดัทําขึ้น ได้แก่ อาหารกลางวนัฟร,ี 

สวสัดกิารช่วยเหลอืค่าทีพ่กั ค่าเดนิทาง, การจา่ยโบนสัทุก 3 เดอืน, การจดัใหม้ศีูนยส์นัทนาการ

สาํหรบัพนกังาน, ทุนการศกึษาต่อฟร ีเป็นตน้ (ฝ่ายทรพัยากรบุคคล. 2560) 
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 ผลจากการดําเนินงานดา้นการบรหิารทรพัยากรมนุษยด์งักล่าว ส่งผลใหบ้รษิทัประสบ

ความสําเรจ็อย่างสูงในการจดัการทรพัยากรมนุษย ์พนักงานได้รบัคุณภาพชวีติที่ด ีมคีวามสุข

ในการทํางาน มคีวามรกัความผูกพันและอยากอยู่ร่วมกับองค์กรต่อไป การที่พนักงานเกิด 

ความรกัความผูกพนัต่อองคก์รส่งผลใหอ้ตัราการลาออกของพนักงานลดลง และส่งผลต่อเน่ือง

ไปสู่การที่องค์กรได้รบัรางวัลสถานประกอบการดีเด่น ด้านแรงงานสัมพันธ์และสวัสดิการ

แรงงาน 5 ปีซ้อน (กระทรวงแรงงาน. 2559 : 11) ทําให้หลกัการบรหิารจดัการของไดเซล กรุ๊ป 

(ประเทศไทย) ในปัจจุบนั จงึมุ่งเน้นปรบัปรงุพฒันาดา้นแรงงานสมัพนัธอ์ย่างต่อเน่ืองและยัง่ยนื 

ภายใตแ้นวคดิพฒันาคน พฒันาประเทศไทย 
 จากที่กล่าวมาขา้งต้นผู้วจิยัจงึมคีวามสนใจทีจ่ะศกึษากุญแจสู่ความสําเรจ็ขององคก์ร

ในการบรหิารจดัการที่ทําใหพ้นักงานเกดิความผูกพนัและคงอยู่กบัองคก์ร โดยศกึษาภาวะผูนํ้า 

รวมไปถงึการบรหิารทรพัยากรมนุษยท์ีท่ําใหพ้นกังานเกดิความผูกพนัต่อองคก์ร เพื่อนําผลทีไ่ด้

ไปใช้ในการปรบัปรุงและพัฒนาเพื่อให้พนักงานมคีวามรกัความผูกพนัต่อองค์กรมากยิง่ขึ้น    

อกีทัง้ยงัสามารถใชเ้ป็นองคก์รตน้แบบใหแ้ก่องคก์รอื่นๆ นําไปใชใ้นการธาํรงรกัษาพนกังาน 

 

ความมุ่งหมายของการวิจยั 
 ในการวจิยัครัง้น้ี ผูว้จิยัไดต้ัง้ความมุ่งหมายการวจิยัไวด้งัน้ี 

 1. เพื่อศกึษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน  
 2. เพื่อเปรยีบเทยีบลกัษณะภาวะผูนํ้าสไตลค์นไทยและสไตลค์นญีปุ่่ น 
 3. เพื่อศกึษาภาวะผูนํ้าทีส่่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 

 4. เพื่อศกึษาการบรหิารทรพัยากรมนุษยท์ีส่่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
  

สมมติฐานของการวิจยั 
 1. ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน อยูใ่นระดบัสงู 
 2. ผูบ้รหิารชาวไทยและชาวญีปุ่่ นมลีกัษณะภาวะผูนํ้าแตกต่างกนั 
 3. ภาวะผูนํ้าส่งผลต่อความความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน  
 4. การบรหิารทรพัยากรมนุษยส์่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน  

 

ขอบเขตของการวิจยั 

 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่งทีใ่ชใ้นการทาํวจิยั  

 พนกังานของบรษิทัไดเซล กรุป๊ (ประเทศไทย) จาํนวน 1,384 คน  

 (ขอ้มลู ณ วนัที ่31 สงิหาคม 2560) 
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 ตวัแปรทีศ่กึษา 

 1. ตวัแปรอสิระ 

  1.1 สญัชาต ิ

   1.1.1 ไทย 

   1.1.2 ญีปุ่่ น 

  1.2 ภาวะผูนํ้า 

   1.2.1 ภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลง 

    1.2.1.1 การมอีทิธพิลอยา่งมอุีดมการณ์ 

    1.2.1.2 การสรา้งแรงบนัดาลใจ 

    1.2.1.3 การกระตุน้ทางปัญญา 

    1.2.1.4 การคาํนึงถงึความเป็นปัจเจกบุคคล 

   1.2.2 ภาวะผูนํ้าแบบมสี่วนร่วม 

    1.2.2.1 การแบ่งปันขอ้มลูข่าวสาร 

    1.2.2.2 การแบ่งปันอํานาจ 

    1.2.2.3 การแบ่งปันอทิธพิล 

   1.2.3 การสื่อสารของผูนํ้า 

    1.2.3.1 การตัง้เป้าหมาย 

    1.2.3.2 การใหข้อ้มลูยอ้นกลบั 

    1.2.3.3 ความไวว้างใจ 

    1.2.3.4 การโน้มน้าวใจ 

   1.2.4 ความไวว้างใจ 

    1.2.4.1 ความสามารถ 

    1.2.4.2 ความเปิดเผย 

    1.2.4.3 ความห่วงใย 

    1.2.4.4 ความเชื่อถอืได ้

  1.3 การบรหิารทรพัยากรมนุษย ์

   1.3.1 การวางแผนทรพัยากรมนุษย ์

   1.3.2 การสรรหาและคดัเลอืก 

   1.3.3 การฝึกอบรมและพฒันาทรพัยากรมนุษย ์

   1.3.4 การประเมนิผลการปฏบิตังิาน 

   1.3.5 แรงงานสมัพนัธ ์

   1.3.6 การบรหิารแบบญีปุ่่ น 
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 2. ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน แบ่งเป็น 3 ดา้น ดงัน้ี 

  2.1 ดา้นการพดูถงึองคก์รในทางบวก 

  2.2 ดา้นการปรารถนาทีจ่ะเป็นสมาชกิขององคก์รต่อไป 

  2.3 ดา้นการพยายามอยา่งเตม็ความสามารถเพื่อบรรลุเป้าหมายองคก์ร 

 

กรอบแนวคิดในการวิจยั 

 จากการทบทวน แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่ เกี่ยวข้องทัง้ในประเทศและ

ต่างประเทศ ซึ่งมีผู้ว ิจ ัยที่นําเสนอแนวคิดที่ใกล้เคียงกัน ผู้วิจ ัยได้เลือกตัวแปร สัญชาต ิ     

ภาวะผูนํ้า การบรหิารทรพัยากรมนุษย ์และความผกูพนัต่อองคก์ร ดงัภาพต่อไปน้ี 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

รปูที ่2 กรอบแนวคดิในการวจิยั 

 

 

 

 

ความผกูพนัต่อ

องคก์ร  การบริหารทรพัยากรมนุษย ์

1. การวางแผนทรพัยากรมนุษย ์

2. การสรรหา/คดัเลอืกทรพัยากรมนุษย ์

3. การฝึกอบรมและพฒันา 

4. การประเมนิผลการปฏบิตังิาน 

5. แรงงานสมัพนัธ ์

6. การบรหิารแบบญีปุ่่ น 

 

ภาวะผู้นํา 

1. ภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลง  

2. ภาวะผูนํ้าแบบมสี่วนรว่ม  

3. การสื่อสารของผูนํ้า  

4. ความไวว้างใจ  

 

สญัชาติ  

 1. ไทย 

 2. ญีปุ่่ น 
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ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รบั 

 1. ทาํใหท้ราบถงึระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 

 2. ทาํใหท้ราบถงึลกัษณะภาวะผูนํ้าของสไตลค์นไทยและสไตลค์นญีปุ่่ น  

 3. ทาํใหท้ราบถงึลกัษณะภาวะผูนํ้าทีส่่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานและ

นําผลที่ไดไ้ปใชใ้นการพฒันาคุณลกัษณะผูนํ้าปัจจุบนัและผู้นํารุ่นใหม่ เพื่อรกัษาและเพิม่ความ

ผกูพนัของพนกังาน 

 4. ทําให้ทราบถึงการบรหิารทรพัยากรมนุษยท์ี่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ

พนักงาน เพื่อนําผลลพัธ์ดังกล่าวไปพัฒนาปรบัปรุงการบรหิารทรพัยากรมนุษย์ให้ดียิ่งขึ้น    

เพื่อรกัษาและเพิ่มความผูกพันของพนักงานและสามารถใช้ในการพิจารณาตัดสินได้ว่าใน

ปัจจุบันองค์กรควรให้ความสําคัญและดําเนินการพัฒนาไปในทิศทางใดในการธํารงรกัษา

ทรพัยากรมนุษยใ์หค้งไวแ้ก่องคก์ร 

 

นิยามศพัทเ์ฉพาะ 

 1. องคก์ร หมายถงึ ไดเซล กรุป๊ (ประเทศไทย) 

 2. ผู้บริหาร หมายถงึ ผู้ที่ปฏบิตัิงานประจําอยู่ใน ไดเซล กรุ๊ป (ประเทศไทย) ดํารง

ตําแหน่งระดบัผูจ้ดัการขึน้ไป 

 3. พนักงาน หมายถึง ผู้ที่ปฏิบัติงานประจําอยู่ ในไดเซล กรุ๊ป (ประเทศไทย) 

ตําแหน่งตัง้แต่ผูช่้วยผูจ้ดัการลงมา  

 4. ภาวะผู้นํา หมายถึง กระบวนการของการมอีทิธพิลเหนือผู้อื่น ให้เข้าใจและเห็น

พ้องกบัสิง่ที่ต้องการทําให้สําเรจ็และวธิกีารทําสิง่นัน้ และเป็นกระบวนการของการอํานวยการ

บุคคลและกลุ่มคนใหส้ามารถทุ่มเทความพยายามเพื่อผลสาํเรจ็ในวตัถุประสงคร์ว่มกนั 

 5. ภาวะผู้นําการเปล่ียนแปลง ภาวะผู้นําที่ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบคอื การมี

อทิธพิลอย่างมอุีดมการณ์ การสรา้งแรงบนัดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญา และการคาํนึงถงึความ

เป็นปัจเจกบุคคล 

 6. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ หมายถงึ พฤตกิรรมที่ผู้นําแสดงออกด้วยการ

เป็นแบบอย่างที่เขม้แขง็ ให้ผู้ตามมองเหน็ เมื่อผู้ตามรบัรูพ้ฤติกรรมจะเกดิการลอกเลยีนแบบ

พฤตกิรรมทีเ่กดิขึน้ 

 7. การสร้างแรงบนัดาลใจ หมายถงึ พฤตกิรรมของผู้นําที่สรา้งแรงบนัดาลใจ โดย

จงูใจใหย้ดึมัน่และรว่มสานฝันต่อวสิยัทศัน์ขององคก์ร 

 8. การกระตุ้นทางปัญญา หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้นําเป็นผู้รเิริม่สรา้งสรรค์สิง่ใหม่

โดยไมย่ดึแนวคดิของความเชื่อและค่านิยมเดมิของตนและองคก์ร 
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 9. การคํานึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้นําสร้างเสริม

บรรยากาศของการทาํงาน การใส่ใจ รบัรู ้และตอบสนองต่อความตอ้งการเป็นรายบุคคล 

 10. ภาวะผู้นําแบบมีส่วนร่วม หมายถึง ลักษณะภาวะผู้นําที่มีพฤติกรรมอัน

ประกอบไปด้วยการแบ่งปันข้อมูลข่าวสาร แบ่งปันอํานาจ และแบ่งปันอิทธิพล ไปยัง

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพื่อทาํกจิกรรมบางอยา่งใหส้ําเรจ็ 

 11. การแบ่งปันข้อมูลข่าวสาร หมายถึง ลกัษณะของผู้นําที่มพีฤติกรรมในการ

พิจารณาและแบ่งปันข้อมูลข่าวสารที่มีประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา          

ทีท่นัเหตุการณ์ และมวีธิกีารสื่อสารทีเ่หมาะสม 

 12. การแบ่งปันอาํนาจ หมายถึง พฤติกรรมของผู้นําที่มกีารกระจายอํานาจไปยงั

ผูใ้ต้บงัคบับญัชาให้มสี่วนร่วมในการตดัสนิใจเกี่ยวกบัการบรหิาร และการยอมรบัสนับสนุนให้

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแสดงความคดิเหน็ต่างๆ 

 13. การแบ่งปันอิทธิพล หมายถงึ ลกัษณะของผูนํ้าทีม่กีารยอมให้ผูใ้ต้บงัคบับญัชา

ใช้อิทธพิลของผู้บงัคบับญัชาในการทํากิจกรรมบางอย่าง ให้อิสระในการประเมนิปัญหา และ

สนบัสนุนใหทุ้กคนมสี่วนรว่มในการเสนอวธิกีารแกปั้ญหาภายในหน่วยงาน 

 14. การส่ือสาร หมายถงึ กระบวนการในการส่งผ่านขอ้มูลข่าวสารไปยงัผู้รบัเพื่อให้

เกดิความรบัรูแ้ละเขา้ใจตามเจตนารมณ์ของผูส้่งสารเพื่อก่อใหเ้กดิปฏกิริยิาโต้ตอบ โดยเกดิจาก 

3 องคป์ระกอบรวมกนั ไดแ้ก่ ผูส้่งสาร (Sender) ผูร้บัสาร (Receiver) และ ขา่วสาร (Message) 

 15. ความไว้วางใจ หมายถงึ ความเชื่อมัน่ ความเชื่อถอืได ้ความเปิดเผย การได้รบั

การยอมรบัของสมาชกิในทมีว่าจะเป็นที่พึ่งพาอาศยัซึ่งกนัและกนั และปฏบิตัิในสิง่ที่คาดหวงั

หรอืสิง่ทีเ่ป็นเป้าหมายของทมีและองคก์รไดส้ําเรจ็ 

 16. การบริหารทรพัยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการดําเนินงานที่เกี่ยวกับ

บุคลากรขององค์กร อนัประกอบไปด้วยภารกจิหลกั 4 ด้าน คอื การจดัหา การพฒันา การใช้

ประโยชน์ และการเก็บรกัษาบุคลากร เพื่อให้องค์กรได้รบัประโยชน์สูงสุดจากคุณค่าของ

บุคลากร 

 17. การวางแผนทรพัยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการกําหนดความต้องการ

ทรพัยากรมนุษยข์ององค์กรทัง้ในด้านของปรมิาณและคุณภาพของบุคคลที่มคีวามสอดคล้อง

สมดุลกบัภารกจิในอนาคต เพื่อใหอ้งคก์รมบุีคลากรทีม่คีวามรูค้วามสามารถเหมาะสมกบังานใน

จํานวนที่เพยีงพออยู่ตลอดเวลา ตลอดจนการกําหนดวธิกีารในทางปฏบิตัิที่จะทําให้องค์กรมี

บุคลากรตามทีต่อ้งการ 

 18. การสรรหาและคดัเลือกทรพัยากรมนุษย ์หมายถงึ การตดัสนิใจเลอืกบุคคลที่

มคีุณลกัษณะทีเ่หมาะสมกบัตําแหน่งงานทีต่อ้งการมากทีสุ่ดจากบรรดาผูส้มคัรงานจาํนวนหน่ึง 
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 19. การพัฒ นาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการเสริมสร้างความรู ้

ความสามารถ และศกัยภาพของบุคคลอยา่งเป็นระบบและต่อเน่ือง โดยมเีป้าหมายเพื่อยกระดบั

ขดีความสามารถในการปฏบิตังิานทัง้ในปัจจบุนัและอนาคตของบุคคลใหส้งูขึน้ 

 20. การประเมินผลการปฏิบติังาน หมายถงึ วธิกีารที่จดัทําขึน้อย่างเป็นระบบเพื่อ

ประเมนิประสทิธภิาพการทํางานของพนักงานเมื่อเทยีบกบัเกณฑม์าตรฐานทีก่ําหนดไว ้และนํา

ผลการประเมนิสื่อสารกลบัไปยงัพนกังาน 

 21. แรงงานสมัพนัธ์ หมายถงึ ความสมัพนัธร์ะหว่างเจา้นายกบัลูกจา้ง และบทบาท

ต่อองคก์รของทัง้สองฝ่าย รวมถงึการเขา้ไปเกี่ยวขอ้งของรฐับาล เพื่อจดัระเบยีบและส่งเสรมิให้

นายจา้งและลกูจา้งสามารถทํางานรว่มกนัดว้ยดแีละมปีระสทิธภิาพ 

 22. การบริหารแบบญ่ีปุ่ น หมายถึง การบรหิารงานที่เน้นการตดัสนิใจแบบมสี่วน

รว่มเป็นหลกั ใหค้วามสาํคญักบับุคลากรในองคก์ร โดยมแีนวทางการบรหิารจดัการทีเ่อื้ออํานวย

ต่อบุคลากร ก่อใหบุ้คลากรเกดิความภกัดแีละผูกพนัต่อองคก์ร และดํารงอยู่ในองค์กรระยะยาว 

เน้นการผลติอยา่งมคีุณภาพและทรีะบบการมอบของขวญัเพื่อตอบแทน 

 23. ความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถงึ การทีพ่นักงานมคีวามรกัและผูกพนัต่อองคก์ร 

พยายามทุ่มเทความสามารถเพื่อช่วยองคก์รอย่างเตม็ที ่และมคีวามต้องการทีจ่ะคงสภาพความ

เป็นสมาชกิขององคก์รไว ้
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แผนงานและระยะเวลาในการดาํเนินงาน 

 

ตารางที ่1 แผนการดาํเนินงาน ระหว่างเดอืน มถุินายน 2560 ถงึ มนีาคม 2561 
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บทท่ี 2 

หลกัการพืน้ฐาน เอกสาร และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

 

 การศกึษาวจิยัเรื่อง ภาวะผูนํ้าและการบรหิารทรพัยากรมนุษย ์ส่งผลต่อความผูกพนั

ต่อองค์กรของพนักงาน : กรณีศึกษา ไดเซล กรุ๊ป (ประเทศไทย) ในครัง้น้ีผู้วจิยัได้รวบรวม 

แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิยัที่เกี่ยวขอ้งตลอดจนเอกสารต่างๆ ที่เกี่ยวขอ้ง เพื่อนํามากําหนด

เป็นกรอบและแนวทางในการศกึษา ดงัต่อไปน้ี 

1. แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัภาวะผูนํ้า 

2. แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัการบรหิารทรพัยากรมนุษย ์

3. แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

4. บรบิทองคก์รทีใ่ชใ้นการศกึษาวจิยั 

5. งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง 

 

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูนํ้า 

 ความหมายของภาวะผูนํ้า 

 ภาวะผู้นําเป็นเรื่องที่ได้รบัความนิยมในการใช้ศกึษาวจิยักนัในแง่มุมต่างๆ มาอย่าง

แพรห่ลาย โดยกลุ่มนกัวชิาการหลายท่านไดใ้หค้ํานิยามของภาวะผูนํ้าทีน่่าสนใจไว ้ดงัน้ี 

 เฮมพิล ; และคูน  (Hemphill; and Coon. 1957 : 7) ให้ นิยามว่า ภาวะผู้ นํ า คือ 

พฤตกิรรมของปัจเจกบุคคลเมือ่เขากํากบักจิกรรมของกลุ่มเพื่อมุง่ไปสู่เป้าหมายรว่มกนั 

 ยคุล ์(Yukl. 2006 : 8) กล่าวไวว้่า ภาวะผูนํ้า เป็นกระบวนการของการมอีทิธพิลเหนือ

ผู้อื่นให้เข้าใจและเห็นพ้องกับสิ่งที่ต้องการให้ทําให้สําเร็จและวิธีการทําสิ่งนั ้น และเป็น

กระบวนการของการอํานวยการบุคคลและกลุ่มคนใหส้ามารถทุ่มเทความพยายามเพื่อผลสําเรจ็

ใจวตัถุประสงคร์ว่มกนั 

 คตัซ;์ และคานห์ (Katz; and Kahn. 1978 : 528) ให้นิยามว่า ภาวะผู้นํา คอื การเพิม่

ของอทิธพิลทีเ่หนือกว่าการปฏบิตัติามกลไกตามคาํสัง่ในงานประจาํขององคก์ร 

 เจคอป; และเจค  (พพิฒัน์ นนทนาธรณ์. 2558 : 5; อ้างองิจาก Jacobs; and Jaque. 

1990 : 28) ให้นิยามว่า ภาวะผู้นํา คือ กระบวนการของการให้จุดมุ่งหมาย (ที่เป่ียมไปด้วย

ทิศทาง) ต่อความพยายามของกลุ่มและเป็นเหตุให้เกิดความพยายามที่มุ่งมัน่ในการบรรลุ

จดุหมาย 

 ล็อค (Locke. 1991 : 2) ให้นิยามว่า ภาวะผู้นํา คือ กระบวนการโน้มนําผู้อื่นให้

ดาํเนินการเพื่อไปสู่เป้าประสงคร์ว่มกนั 
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 เบอรน์ (Burn. 1978 : 18) ให้นิยามว่า ภาวะผู้นํา คอื การดําเนินการเมื่อผู้คนระดม

กําลงัทางสถาบนั การเมอืง จติวทิยาและทรพัยากรอื่น เพื่อจะปลุกเรา้ มสี่วนร่วม และสร้าง

ความพอใจต่อแรงจงูใจของผูต้าม 

 ชีน  (Schein. 1992 : 2) ให้นิยามว่าภาวะผู้นํา คือ ความสามารถในการก้าวข้าม

วฒันธรรม เพื่อเริม่กระบวนการเปลีย่นแปลงเชงิววิฒันาการ เพื่อใหส้ามารถปรบัตวัไดม้ากขึน้ 

 จากนิยามดังกล่าวข้างต้นผู้วิจ ัยสามารถสรุปความหมายของภาวะผู้นําได้ว่า      

ภาวะผูนํ้า หมายถงึ กระบวนการของการมอีทิธพิล ในการโน้มนําผูอ้ื่นหรอืกลุ่มใหเ้หน็พอ้งและ

อํานวยบุคคลหรอืกลุ่มใหบ้รรลุเป้าหมายรว่มกนั 

 ภาวะผู้นําได้มีการศึกษากันมาอย่างยาวนานตัง้แต่ศตวรรษที่ 20 และยงัคงได้รบั

ความนิยมในการศึกษาวจิยัอย่างต่อเน่ือง แนวคดิเกี่ยวกบัการศึกษาภาวะผู้นํามหีลากหลาย

แนวคิดด้วยกัน เปลี่ยนแปลงไปตามยุคสมยั เริม่ตัง้แต่ ทฤษฎีภาวะผู้นําคุณลกัษณะ (Trait 

Theory) ที่กล่าวถงึคุณสมบตัขิองผู้นําทีม่คีวามโดดเด่นกว่าบุคคลทัว่ไป และเป็นสิง่ที่ตดิตวัมา

แต่กําเนิดไม่สามารถฝึกฝนได้ ต่อมาราวปี 1940 นักวชิาการได้หนัมาสนใจศกึษาทฤษฎภีาวะ

ผู้นําเชิงพฤติกรรม (Behavioral Theory) เน้นศึกษาพฤติกรรมที่เป็นตวับ่งบอกถึงความเป็น

ผูนํ้า จากนัน้ในปี 1960 ไดม้กีารเปลีย่นแนวทางการศกึษาวจิยั หนัไปสนใจการศกึษาภาวะผูนํ้า

ที่ เปลี่ยนแปลงไปตามสถานการณ์หรือที่ เรียกว่า ทฤษฎีภาวะผู้ นํ าตามสถานการณ์ 

(Contingency Leadership Theory) ซึ่ งทฤษฎีที่ เป็นที่ นิ ยมนํามาใช้ศึกษาได้แ ก่  ทฤษฎี

สภาวการณ์ของฟีดเลอร์ (Fiedler’s Theory) ทฤษฎีวีถีทาง-เป้าหมายของ เฮ้าส์ (House’s 

Path-Goal Theory) ทฤษฎีผู้นําตามสถานการณ์ของเฮอร์ซีย์และเบลนชาร์ด (Hersey and 

Branchard ‘s Theory) เป็นต้น ต่อมาในช่วงหลงัปี 1970 เป็นต้นมา ไดม้กีารศกึษาทฤษฎภีาวะ

ผูนํ้าสมยัใหม่(Contemporary Leadership Theory) โดยมพีื้นฐานทีว่่า ภาวะของผูนํ้าเกดิขึน้ได้

จากหลายปัจจยั โดยทฤษฎีผู้นําที่ได้รบัความนิยมในการศึกษาได้แก่ ทฤษฎีภาวะผู้นําการ

เปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ทฤษฎีภาวะผู้ นํ า เชิงกลยุทธ์  (Strategic 

Leadership) เป็นตน้ 

 จากการค้นคว้าและทบทวนวรรณกรรมผู้วจิยัพบว่า ภาวะผู้นําที่มคีวามโดดเด่นใน

ด้านการสร้างประสทิธิภาพต่อองค์กรและส่งผลให้เกิดความรกัความผูกพันต่อองค์กรได้แก่ 

ภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลง และภาวะผูนํ้าแบบมสี่วนรว่ม ดงันัน้ ผูว้จิยัจงึเลอืกทีจ่ะทาํการศกึษา

ภาวะผู้นําทัง้สองแบบข้างต้นโดยใช้ทฤษฎีภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง (Transformational 

Leadership Theory) และทฤษฎีวีถีทาง-เป้าหมาย (Path-Goal Theory) ที่นําเสนอแนวคิด

ภาวะผู้ นําแบบมีส่วนร่วม (Participative Leadership) มาใช้เพื่ อประกอบแนวคิดในการ

ศกึษาวจิยัในครัง้น้ี 
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 ทฤษฎีภาวะผูนํ้าการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership Theory) 

 แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้นําที่มกีารศึกษาวจิยัอย่างมากในช่วงตัง้แต่ทศวรรษ 1980 

เป็นต้นมา ได้แก่ ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) เป็นทฤษฎีที ่  

บ่งบอกถึงกระบวนการเปลี่ยนแปลงหรอืแปรสภาพในตัวบุคคล ผู้นําการเปลี่ยนแปลงจะให้

ความสําคญัต่อการประเมนิเพื่อทราบถึงระดบัแรงจูงใจของผู้ตาม แล้วพยายามหาแนวทาง

สนองความต้องการและปฏบิตัต่ิอผู้ตามด้วยคุณค่าความเป็นมนุษย ์โดยสาระของทฤษฎภีาวะ

ผู้นําการเปลี่ยนแปลงจะกว้างขวางครอบคลุมแนวคดิของภาวะผู้นําโดยเสน่หา (Charismatic 

Leadership) ภาวะผู้นําเชงิวสิยัทศัน์ (Visionary Leadership) รวมทัง้ภาวะผู้นําเชงิวฒันธรรม 

(Culture Leadership)  ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงจงึเป็นทฤษฎภีาวะผู้นําที่สามารถใช้ในการ

อธบิายกระบวนการอทิธพิลไดอ้ย่างกวา้งขวาง แมว้่าบทบาทโดยหลกัของผูนํ้าการเปลีย่นแปลง

จะก่อใหเ้กดิการเปลีย่นแปลงขึน้ในองคก์รกต็าม แต่ตลอดเสน้ทางของกระบวนการเปลีย่นแปลง

ดงักล่าว ผูนํ้ากบัผูต้ามจะผูกพนัต่อกนัอย่างมัน่คง ทฤษฎภีาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงไดร้บัการ

ยอมรบัว่ามีความสอดคล้องกับสถานการณ์ของโลกในยุคที่มีความเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นอยู่

ตลอดเวลามากทีสุ่ด (สุเทพ พงศศ์รวีฒัน์. 2548 : 367)  

 เบอรน์ (Burn. 1978) ได้นําเสนอแนวคดิเกี่ยวกบัภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงเป็นคน

แรก จากผลงานวจิยัเรื่องผู้นําทางการเมอืงของตน เบอร์นได้ให้คํานิยามของภาวะผู้นําการ

เปลี่ยนแปลงว่า เป็นกระบวนการที่ทัง้ผู้นําและผู้ตามต่างช่วยกันยกระดบัของคุณธรรมและ

แรงจูงใจของกนัและกนัให้สูงขึน้ ผู้นําจะหาวธิกีารยกระดบัจติใจของผูต้ามดว้ยการดงึดูดความ

สนใจมาสู่อุดมการณ์และค่านิยมทางศลีธรรมทีด่งีาม ตามแนวคดิของเบอรน์ผูท้ีอ่ยูใ่นองคก์รทุก

คนสามารถแสดงพฤตกิรรมภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลงไดท้ัง้สิน้  

 หลังจากนัน้ แบส (Bass. 1985) ได้เสนอทฤษฎีภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงตาม

แนวคดิของเบอรน์ โดยทฤษฎขีองแบสได้แบ่งภาวะผู้นําออกเป็น 2 ประเภท ไดแ้ก่ ภาวะผู้นํา

ก าร เป ลี่ ย น แป ลง  (Transformational Leadership) แ ล ะ  ภ าว ะผู้ นํ าแ บ บ แ ล ก เป ลี่ ย น 

(Transactional Leadership) โดยให้ทัศนะว่ า  ผู้ นํ าการเปลี่ยนแปลง (Transformational 

Leader) เป็นผู้นําที่ทําให้ผู้ตามเกิดความภักดี และความไว้วางใจ และเคารพนับถือผู้นําจน

ก่อให้เกดิแรงจูงใจในการทํางาน ส่วนผู้นําแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leader) ใช้การให้

รางวลัแก่ผูต้ามเพือ่แลกกบัการยนิยอมปฏบิตัติาม  

 ต่อมาในปี 1990 ทฤษฎีของแบสได้มกีารปรบัปรุงใหม่ร่วมกับอโวลโิอ (Bass; and 

Avolio. 1990) โดยไดม้กีารเพิม่พฤตกิรรมของผูนํ้าการเปลีย่นแปลงโดยใชช้ื่อยอ่ว่า “4I’s” (Four 

I’s) และพฤตกิรรมของผู้นําการแลกเปลี่ยน โดยสามารถสรุปองค์ประกอบของภาวะผู้นําทัง้ 2 

แบบไดด้งัน้ี 
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  1. องคป์ระกอบภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลง 

  1) การมอีิทธพิลอย่างมอุีดมการณ์ (Idealized influence) พฤติกรรมที่ผู้นําเป็น

แบบอย่างแก่ผู้ตาม ผู้ตามจะนับถือผู้นําอย่างลึกซึ้งและได้รบัความไว้วางใจอย่างสูง ผู้ตาม   

เตม็ใจทีจ่ะปฏบิตัติามวสิยัทศัน์ทีผู่นํ้ากําหนดไว ้

  2) การสรา้งแรงบนัดาลใจ (Inspirational motivation) ผู้นําการเปลี่ยนแปลงเป็น 

ผูม้วีสิยัทศัน์ชดัเจน สามารถเชื่อมต่อไปยงัผูต้ามได ้และยงัสามารถช่วยใหผู้ต้ามไดร้บัแรงจงูใจ

และน่าหลงใหลในการเตมิเป้าประสงคต่์างๆ ผูนํ้ามกัจะใชส้ญัลกัษณ์และการปลุกเรา้ทางอารมณ์

ใหก้ลุ่มทาํงานรวมกนัเพื่อไปสู่เป้าหมายแทนการทําเพื่อประโยชน์เฉพาะตน 

  3) การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual stimulation) เป็นพฤติกรรมของผู้นําการ

เปลีย่นแปลงที่แสดงออกด้วยการกระตุ้นให้ผู้ตามรเิริม่การสรา้งสรรค์สิง่ใหม่ๆ สรา้งความรูส้กึ

ทา้ทายใหแ้ก่ผูต้ามและใหก้ารสนับสนุนหากผูต้ามตอ้งการทดลองวธิกีารใหม่ๆ ของตน ส่งเสรมิ

ใหผู้ต้ามหาทางออกและหาวธิกีารแกปั้ญหาต่างๆ ดว้ยตนเอง 

  4) การคํานึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized consideration) เป็น

พฤตกิรรมมุง่เน้นความสาํคญัในการส่งเสรมิบรรยากาศของการทาํงานทีด่ ีดว้ยการใส่ใจรบัรูแ้ละ

พยายามตอบสนองต่อความต้องการเป็นรายบุคคลของผูต้าม ผูนํ้าจะแสดงบทบาทเป็นเหมอืน

ครู ให้คําปรกึษาแนะนําผู้ตาม ด้วยการกระจายอํานาจในการตดัสนิใจ เพื่อพฒันาระดบัความ

ตอ้งการของผูต้ามสู่การนบัถอืตนเอง 

  2. องคป์ระกอบของภาวะผูนํ้าแบบแลกเปลีย่น 

  1) การให้รางวลัตามสถานการณ์ (Contingent Rewoard : CR) ผู้นําจะทําให้ผู้

ตามเข้าใจชดัเจนว่าต้องการให้ผู้ตามทําอะไร หรอืคาดหวงัอะไรจากผู้ตาม จากนัน้จะจดัการ

แลกเปลี่ยนรางวลัในรปูของคําชมเชย ประกาศคุณความด ีจ่ายค่าตอบแทนเพิม่ หรอืให้โบนัส

เมื่อผู้ตามสามารถปฏบิตังิานให้บรรลุเป้าหมายตามที่คาดหวงั มกัจูงใจพนักงานโดยให้รางวลั

เป็นการตอบแทน 

  2) การบรหิารแบบวางเฉยเชงิรุก (Active Management by Exception) ผูนํ้าที่ใช้

วธิกีารทํางานแบบกนัไว้ดกีว่าแก้ โดยผู้นําจะคอยสงัเกตผลการปฏบิตังิานของผู้ตามและช่วย

แกไ้ขใหถู้กตอ้ง เพื่อป้องกนัความผดิพลาดหรอืลม้เหลว 

  3) การบรหิารแบบวางเฉยเชิงรบั (Passive Management by Exception) เป็น

การบรหิารงานโดยผูนํ้าจะไม่เขา้ไปยุ่งเกี่ยวกบังาน ปล่อยใหง้านคงสภาพแบบเดมิ ไม่พยายาม

จะเปลีย่นแปลงการทํางาน แต่จะเขา้ไปแทรกแซงการปฏบิตังิานต่อเมื่องานเกดิความผดิพลาด

หรอืไมไ่ดม้าตรฐาน 
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  4) การบรหิารแบบปล่อยตามสบาย (Laissez-faire) เป็นพฤติกรรมความไม่มี

ภาวะผูนํ้า หรอืภาวะผูนํ้าทีไ่ม่มคีวามพยายาม ขาดความรบัผดิชอบ ไม่มกีารตดัสนิใจ ไมเ่ตม็ใจ

ทีจ่ะเลอืกฝ่ายใด ขาดการมสี่วนรว่ม ไมม่คีวามชดัเจนในเป้าหมาย 

 ผลจากการศึกษาของแบส; และอโวลิโอ (Bass; and Avolio. 1990) พบว่าภายใต ้  

การนําของผูนํ้าการเปลีย่นแปลง จะทําใหผู้ต้ามเกดิแรงจงูใจทีจ่ะใชค้วามพยายามในการทํางาน

เพิม่ขึน้ เกดิผลงานเกนิกว่าทีค่าดหวงัไว ้ในขณะทีผู่นํ้าแบบแลกเปลีย่น ผูต้ามจะสรา้งผลงานได้

เพยีงตามทีค่าดหวงัเท่านัน้ 

 ในแง่ของความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง และภาวะผู้นําการ

แลกเปลี่ยน ดังที่เบอร์น (Burn. 1978) ได้กล่าวไว้ว่า ภาวะผู้นําแบบแลกเปลี่ยน คือการใช้

กระบวนการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้นํากับผู้ตาม ผู้นํายอมรบัความต้องการของผู้ตามโดยมี

เงื่อนไขว่าผู้ตามจะต้องปฏิบัติงานตามที่ผู้นําประสงค์ การกระทําของผู้นําแบบแลกเปลี่ยน     

จงึเป็นการทําใหก้ารดําเนินงานในองคก์รเป็นไปอย่างราบรื่นและมปีระสทิธผิล (Efficiency) ผูนํ้า

แบบน้ีจงึมคีวามสามารถทางการบรหิาร เช่น การวางแผน การจดัองค์กร การตดิตามควบคุม 

เป็นต้น มากกว่าการแสดงพฤติกรรมในการนํา (Leading) แต่สามารถปรบัเปลี่ยนพฤติกรรม

เป็นภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงได้ โดยการช่วยตอบสนองความต้องการพื้นฐานของผู้ตาม     

จะส่งผลใหข้วญักําลงัใจของผูต้ามสงูขึน้ 

 ในขณะเดียวกัน ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงที่สําคัญ        

มคีวามสามารถในการนําไปสู่การเปลีย่นแปลงวสิยัทศัน์ กลยทุธแ์ละวฒันธรรมขององคก์ร ผูนํ้า

การเปลีย่นแปลงจะไม่ใชแ้รงจงูใจทางวตัถุ แต่จะเน้นคุณลกัษณะที่เป็นนามธรรมมากกว่า เช่น 

วสิยัทศัน์ ค่านิยม ทําใหเ้กดิความหมายในเชงิคุณค่า และความรูส้กึร่วมของผู้ตาม ดงันัน้ หาก

วดัจากความมปีระสทิธภิาพ (Efficiency) และประสทิธผิล (Effective) แลว้ ผู้นําจาํเป็นที่จะต้อง

แสดงทัง้พฤตกิรรมแบบผูนํ้าการแลกเปลีย่นและผูนํ้าการเปลีย่นแปลงควบคู่กนัไป 

 นอกจากแนวคดิของแบส (Bass. 1985 : 35-191) แลว้ ยงัมนีักวชิาการหลายท่านได้

ศึกษาและพัฒนาแนวคิดดังกล่าว  เบนนิส ; และนานัส (Bennis; and Nanus. 1985) ได้

ทาํการศกึษาพฤตกิรรมผูนํ้าและผูบ้รหิารระดบัสูงทัง้ในองคก์รภาครฐัและเอกชนทีม่คีุณลกัษณะ

ชอบการรเิริม่สรา้งสรรคแ์ละมพีลวตัอยู่เสมอ โดยสรุปผลเกี่ยวกบัพฤตกิรรมร่วมของภาวะผูนํ้า

การเปลี่ยนแปลง ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ ได้แก่ การพัฒนาวิสัยทัศน์ (Developing        

a vision) การพฒันาความผูกพนัและความไวว้างใจ (Developing commitment and trust) และ 

การส่งเสรมิการเรยีนรูภ้ายในองคก์ร (Facilitating Organization Learning) ทชิชี;่ และเดวานนา 

(Tichy; and Devanna. 1986) ได้ศึกษาผู้นําของผู้บริหารระดับสูงของบรษิัทขนาดใหญ่ใน

สหรัฐอเมริกา แล้วทําการวิเคราะห์เพื่อหารูปแบบกระบวนการที่เกิดขึ้นระหว่างที่ผู้ นํา

ดาํเนินการเปลีย่นแปลงและสรา้งสรรคบ์รษิทัขึน้มาใหม่ หาพฤตกิรรมและคุณลกัษณะของผูนํ้าที่
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สนับสนุนกระบวนการนัน้ และคุณสมบัติที่เป็นทักษะของผู้นําเหล่าน้ีในฐานะของผู้นําการ

เปลีย่นแปลง โดยรปูแบบกระบวนการทีค่น้พบ ประกอบดว้ย การยอมรบัความจาํเป็นต้องมกีาร

เปลีย่นแปลง (Recognizing the Need for Revitailization) การสรา้งวสิยัทศัน์ใหม่ (Creating a 

new vision)  และการดาํเนินการเปลีย่นแปลงในองคก์ร (Institutionalizing Change)  

 นอกจากงานวจิยัในต่างประเทศแล้ว ในประเทศไทยยงัมนีักวิชาการหลายท่านได้

ทําการศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง เช่น งานวิจยัของ รตัติกรณ์        

จงวศิาล (2551 : 201-208) ไดศ้กึษาวจิยัภาวะผูนํ้าจากกลุ่มผูบ้รหิารทีเ่ป็นคนไทย ในกลุ่มธุรกจิ 

SME จากทุกภูมภิาคของประเทศ ผลการศึกษาสามารถนํามาเสนอเป็นแนวคดิภาวะผู้นําได ้   

5 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 

  1) การส่งเสรมิแรงบนัดาลใจผู้ใต้บังคบับญัชา หมายถึง พฤติกรรมของผู้นําที่

ส่งเสรมิให้ผู้ตามเกิดความจงรกัภักดีต่อองค์กร พัฒนาตนเอง และมสี่วนร่วมในการทํางาน     

ทัง้ยงัเป็นผู้จุดประกายความคิดให้ผู้ตาม เปิดโอกาสให้ผู้ตามได้แสดงความสามารถของตน 

สรา้งแรงบนัดาลใจใหท้มีงานและมุง่เน้นใหค้วามสาํคญักบับุคคล 

  2) การให้ความใส่ใจและปรารถนาดีต่อผู้อื่น หมายถึง พฤติกรรมของผู้นําที่

แสดงออกในการรกัษาน้ําใจผู้ตามและพยายามทําให้ผู้ตามมคีวามสุข มคีวามเมตตากรุณา 

เอือ้เฟ้ือเผื่อแผ่ มคีวามเป็นกนัเองกบัผูต้าม และใหอ้ภยัเมือ่ผูอ้ื่นทาํผดิ 

  3) การมศีลีธรรมจรรยาบรรณในการประกอบการ หมายถงึ พฤตกิรรมของผู้นําที่

มคีวามพถิพีถินัเอาใจใส่กบังาน หรอืคุณภาพสนิค้าและบรกิาร รกัษาคําพูด ยดึมัน่ในศลีธรรม 

จรรยาบรรณ ดาํเนินธุรกจิอยา่งโปรง่ใส ตรวจสอบได ้

  4) ความสามารถในการคดิเชงิกลยุทธ์ หมายถงึ พฤตกิรรมของผูนํ้าที่แสดงออก

ถงึการมวีสิยัทศัน์ รอบรูเ้ท่าทนัการเปลีย่นแปลง มองการณ์ไกล และมคีวามคดิเชงิกลยทุธ ์

  5) การเสริมสร้างจิตสํานึกต่อสังคม หมายถึง พฤติกรรมของผู้นําที่ยึดหลัก     

ธรรมาภบิาล ปลูกฝังและสนับสนุนสมาชกิในองค์กรใหม้คีวามรบัผดิชอบต่อสงัคมและส่วนรวม 

ดําเนินธุรกจิโดยมุ่งคนืประโยชน์ให้สงัคม ปลูกฝังจรยิธรรมให้กบัผู้ตามและส่งเสรมิวฒันธรรม

ประเพณทีีด่งีาม  

 จากที่กล่าวมาขา้งเหน็ได้ชดัเจนว่าภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงได้รบัความนิยมนํามา

ศกึษาวจิยัเพื่อค้นหาพฤตกิรรมของภาวะผู้นํา นอกจากนัน้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงยงัเป็น

กุญแจสําคญัที่จะก่อให้เกดิการเปลี่ยนแปลงวสิยัทศัน์ วฒันธรรมองคก์ร ทัง้ยงัสามารถทําให้ผู้

ตามเกิดแรงจูงใจที่จะใช้ความพยายามในการทํางานเพิ่มขึ้นได้ ด้วยเหตุน้ีผู้วจิยัจงึสนใจนํา

แนวคดิทฤษฎีภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงอนัประกอบไปด้วย การมอีทิธพิลอย่างมอุีดมการณ์ 

การสรา้งแรงบนัดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญา และการคํานึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล มาใช้

ศกึษาวจิยัในครัง้น้ี 



18 
 

 ทฤษฎีภาวะผูนํ้าแบบมีส่วนร่วม  

 ทฤษฎีภาวะผู้นําแบบมสี่วนร่วมเป็นส่วนหน่ึงของทฤษฎีวถิีทาง-เป้าหมาย (Path-

Goal Theory)  ซึ่งเป็นหน่ึงในทฤษฎภีาวะผูนํ้าตามสถานการณ์ ซึ่งมาจากผลงานวจิยัเกี่ยวกบั

แรงจงูใจของพนักงาน เป้าหมายหลงัของทฤษฎน้ีี คอื การส่งเสรมิการปฏบิตังิานของพนักงาน

พรอ้มกบัความพงึพอใจของพนักงาน เน้นความสมัพนัธร์ะหว่างแบบภาวะผู้นํากบัคุณลกัษณะ

ของผู้ใต้บังคับบัญชากับคุณลักษณะของงาน โดยตัง้สมมติฐานตามทฤษฎีความคาดหวัง 

(Expectancy Theory) โดยแนวคดิน้ีนําเสนอว่า ผู้นําสามารถสร้างแรงจูงใจใจให้เกิดขึ้นได้ถ้า

เพิม่จํานวนและชนิดของผลตอบแทน นอกจากนัน้ยงัสามารถสรา้งแรงจูงใจได้ด้วยการทําให้

วถิีทางไปสู่เป้าหมายของผู้ใต้บงัคบับญัชาชดัเจน และง่ายพอที่ผู้ใต้บงัคบับญัชาจะไปถึงได ้   

(สุเทพ พงศรวีฒัน์. 2548 : 320)  

 เฮ้าส์ (สุเทพ พงศ์ศรวีฒัน์. 2548; อ้างองิจาก House R.J. 1977 : 81-97) ได้จําแนก

พฤตกิรรมภาวะผูนํ้าตามทฤษฎวีถิทีาง-เป้าหมายไดแ้สดงทศันะว่า หากพจิารณาทฤษฎเีสน้ทาง

เป้าประสงคแ์ลว้จะสามารถแบ่งรปูแบบภาวะผูนํ้าออกไดเ้ป็น 4 รปูแบบ ไดแ้ก่ 

  2.1 ภาวะผู้นําแบบสนับสนุน (Supportive Leadership) ผู้นําลกัษณะน้ีจะมคีวาม

เป็นกนัเอง ใหก้ารสนบัสนุนและมพีฤตกิรรมทีเ่ป็นมติรต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชามคีวามเหน็อกเหน็ใจ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งแทจ้รงิ 

  2.2 ภาวะผู้นําแบบสัง่การ (Directive Leadership)  เป็นลกัษณะภาวะผู้นําแบบ

อํานาจนิยม (Authoritarian) ผู้นําจะเป็นผู้กําหนดเป้าหมายและแนวทางการปฏิบัติงาน

โดยเฉพาะใหแ้ก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยไมเ่ปิดโอกาสใหม้สี่วนรว่ม 

  2.3 ภาวะผู้นําแบบมุ่งความสําเร็จ (Achievement oriented Leadership) ผู้นํา

ประเภทน้ีจะตัง้เป้าหมายที่ น่าท้าทายไว้สําหรับผู้ ใต้บังคับบัญชาและมีความมัน่ใจว่า

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะบรรลุเป้าหมายต่างๆ ได ้

  2.4 ภาวะผู้นําแบบมสี่วนร่วม (Participative Leadership) ผู้นําประเภทน้ีจะเปิด

โอกาสให้ผู้ใต้บงัคบับญัชามสี่วนร่วม โดยจะขอให้ผู้ใต้บงัคบับญัชาแสดงความคดิเห็นต่างๆ   

แต่อํานาจการตดัสนิใจยงัคงเป็นของผูนํ้า 

 อยา่งไรกต็าม สถานการณ์ทีแ่ตกต่างกนัยอ่มต้องการพฤตกิรรมผูนํ้าทีต่่างกนั ผูนํ้าคน

หน่ึงอาจนํารปูแบบภาวะผูนํ้าเหล่าน้ีมาใชไ้ดใ้นสถานการณ์ทีต่่างกนั บางสถานการณ์อาจต้องใช้

การผสมของแบบภาวะผูนํ้าต่างๆ เขา้ดว้ยกนั ปัจจยัทีจ่ะกําหนดความแตกต่างของสถานการณ์

หน่ึงๆ คอื ปัจจยัลกัษณะส่วนตวัของผูใ้ต้บงัคบับญัชาและปัจจยัสภาพแวดลอ้ม ทฤษฎวีถิทีาง-

เป้าหมาย เสนอแนะว่า ผู้นําจะต้องรูจ้กัเลอืกแบบภาวะผู้นําที่เหมาะสมกบัความต้องการของ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและภารกจิทีไ่ดร้บัมอบหมายใหม้ากทีสุ่ด  
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 เฮ้าส์ (House. 1976b : 1-38) ได้นําทฤษฎีวิถีทาง-เป้าหมาย (Path-Goal Theory) 

มาประยุกต์ใชก้บัภาวะผูนํ้าแบบมสี่วนร่วม เน้นว่าผูนํ้ามหีน้าทีท่ีจ่ะต้องช่วยใหผู้ใ้ต้บงัคบับญัชา

บรรลุเป้าหมาย โดยให้ผู้ใต้บงัคบับญัชาได้มสี่วนร่วมในการบรหิารทัง้เชงิปฏิบตัิการและเชิง

นโยบายทีช่ดัเจน เป็นวธิกีารสอนใหผู้ใ้ต้บงัคบับญัชาเรยีนรูง้านว่าต้องเริม่ตน้ปฏบิตัจิากส่วนใด 

เฮ้าส์ (House. 1976b : 1-38) ให้เหตุผลว่า ผู้นําแบบมีส่วนร่วมในการบริหารจะช่วยเพิ่ม

กระบวนการคดิการตดัสนิใจให้กบัผู้ใต้บงัคบับญัชา โดยผ่านกระบวนการมสี่วนร่วม นับตัง้แต่

การเรยีนรู ้ความชํานาญ จนกระทัง่ถงึความอดทนที่จะไปสู่เป้าหมาย เกิดการแสวงหาขอ้มูล

เพื่อกา้วเขา้สู่การเป็นผูเ้ชีย่วชาญ  

 เฮ้าส์ (House. 1976b : 1-38) ได้ให้ความหมายในเชงิแนวทางปฏบิตัิว่าพฤติกรรม

ของผูนํ้าแบบมสี่วนร่วมประกอบไปดว้ย การแบ่งปันขอ้มลูข่าวสารต่างๆ ในการปฏบิตั ิใส่ใจกบั

ความคดิเหน็ รวมทัง้ขอ้เทจ็จรงิและความรูส้กึของผู้ปฏบิตังิาน โดยช่วยเหลอืผูใ้ต้บงัคบับญัชา

ในการสื่อสารกับบุคคลอื่น กระตุ้นให้มกีารเสนอแนวทางแก้ไขและมีทางเลือกในการแก้ไข

ปัญหา เฮ้าส์ได้สรุปปัจจยัที่ส่งผลและเป็นตัวกําหนดลกัษณะของผู้นําแบบมสี่วนร่วมว่าม ี3 

ลกัษณะ คอื ผูนํ้าทีผู่ใ้ตบ้งัคบับญัชาไดร้บัการแบ่งปันในสิง่ดงัต่อไปน้ี 

  1. การแบ่งปันขอ้มลูข่าวสาร (Sharing of Information) หมายถงึขอ้มลูข่าวสารที่

ผูใ้ต้บงัคบับญัชาได้รบัว่าเป็นขอ้มูลที่เป็นประโยชน์ต่อการปฏบิตังิาน ทนัเหตุการณ์ และมกีาร

สื่อสารทีเ่หมาะสม 

  2. การแบ่งปันอํานาจ (Sharing of Power) หมายถึง มกีารกระจายอํานาจไปสู่

ผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชามีส่วนร่วมในการตัดสินใจเกี่ยวกับการบริหารภายใน

หน่วยงาน การยอมรบัและการสนบัสนุนใหเ้สนอความคดิเหน็ต่างๆ  

  3. ก ารแ บ่ ง ปั น อิ ท ธิพ ล  (Sharing of Influence) ห ม าย ถึ ง  ก ารย อ ม ให้

ผู้ใต้บงัคบับญัชาใช้อิทธพิลของผู้บงัคบับญัชาในการกระทํากจิกรรมบางอย่าง ให้อสิระในการ

ประเมนิปัญหา สนบัสนุนใหทุ้กคนมสี่วนรว่มในการเสนอวธิกีารแกไ้ขปัญหาภายในหน่วยงาน 

  ผูนํ้าแบบมสี่วนร่วมตามแนวคดิของเฮา้ส์ (House. 1976b : 1-38) ยงัมลีกัษณะที่

เอือ้ต่อการบรหิารงาน คอื 

  1. มกีารแลกเปลีย่นขอ้มลูขา่วสารระหว่างผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรอืผูร้ว่มงาน 

  2. ตอ้งหลกีเลีย่งบุคลกิภาพทีท่าํใหเ้กดิอทิธพิลทีไ่มเ่หมาะสมต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

  3. กระตุ้นให้ผู้ใต้บงัคบับญัชาได้แสดงความคดิเหน็ในเรื่องต่างๆ ภายในองค์กร 

รวมทัง้จงูใจใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาอยากมสี่วนรว่มในการแสดงความคดิเหน็ 

  4. ช่วยเหลอืผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรอืผูร้ว่มงานในการสื่อสารกบัผูอ้ื่น 

  5. ระมดัระวงัการเสนอความคดิเห็นด้วยอารมณ์ และต้องประเมนิผลงานต่างๆ 

ดว้ยความยตุธิรรม 
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  6. หลกีเลีย่งการตําหนิผูร้ว่มงานและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ยถอ้ยคํารุนแรง 

  7. รูจ้กัวธิแีก้ปัญหา ปรบัเปลีย่นวธิกีารแก้ปัญหาดว้ยการอภปิราย หรอืพูดคุยเมื่อ

มปัีญหาเกดิขึน้ และสนบัสนุนใหเ้กดิทางเลอืกในการแกปั้ญหาใหก้บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

  8. เลื่อนการประเมนิทางเลอืกจนกว่าผูใ้ตบ้งัคบับญัชาพรอ้มทีจ่าํนําเสนอผลงาน 

  9. แนะนํากระบวนการคดักรอง ทางเลอืก และวธิกีารคดัเลอืกปัญหาเพื่อนํามา

แกไ้ข 

 สริริกัษ์ ศริมิาสกุล; และบุญญาดา นาสมบรูณ์ (2559 : 131) ไดศ้กึษาเรื่องการบรหิาร

ทรพัยากรมนุษย์ และภาวะผู้นําส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร กรณีศึกษา องค์กรธุรกิจ

จําหน่ายผลติภณัฑ์และให้บรกิารระบบควบคุมอตัโนมตั ิ(Measurement & Control) สญัชาติ

ญี่ปุ่ น ได้นําแนวคดิผู้บรหิารแบบมสี่วนร่วมของเฮ้าส์ (House. 1976b : 1-38) มาทําการศกึษา

วจิยั อนัประกอบไปดว้ย การแบ่งปันขอ้มลูข่าวสาร การแบ่งปันอํานาจ และการแบ่งปันอทิธพิล 

โดยใหเ้หตุผลว่า ภาวะผูนํ้าแบบมสี่วนร่วมมคีวามสาํคญัและมผีลต่อการปฏบิตังิานของบุคลากร

และผลผลติขององคก์ร ผลการวจิยัพบว่า ภาวะผู้นําแบบมสี่วนร่วมส่งผลต่อประสทิธภิาพดา้น

ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 

 เจคอป; เฮเลน่า; และเอรคิ (Jacob; Helena; and Erik. 2011 : 87-89) ได้ศกึษาเรื่อง

แนวโน้มภาวะผู้นําในองค์กรญี่ปุ่ น จํานวน 5 องค์กร คือ 1) Nissan 2) Seiyu Ltd. 3) Sony 

Corporation 4) Nippon Sheet Glass 5) Olympus Corporation พบว่า ภาวะผู้ นํ ามีผลต่อ

ความสําเรจ็ขององค์กรญี่ปุ่ นในการแข่งขนัทางธุรกจิระหว่างประเทศ และค้นพบว่า ภาวะผู้นํา

ของญีปุ่่ น เป็นภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลงและภาวะผูนํ้าแบบมสี่วนรว่ม 

 จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีภาวะผู้นําที่เกี่ยวข้องข้างต้น ทําให้ผู้วิจยัได้ทราบถึง

ความสําคญัของภาวะผู้นําแบบมสี่วนร่วม ซึ่งเป็นหน่ึงในพฤติกรรมของผู้นําที่มีอิทธิพลต่อ

ความรูส้กึนึกคดิและการตอบสนองของผู้ตาม ผู้วจิยัจงึสนใจที่จะนําภาวะผู้นําแบบมสี่วนร่วม 

(Participative Leadership) ตามทฤษฎีวิถีทาง-เป้าหมายของเฮ้าส์ (House’s Path-Goal 

Theory) จําแนกเป็น 3 องค์ประกอบได้แก่ การแบ่งปันข้อมูลข่าสาร การแบ่งปันอํานาจ การ

แบ่งปันอทิธพิล มาใชใ้นการศกึษาวจิยั 

 

 แนวคิดเก่ียวกบัการส่ือสาร  (Communication) 

 การติดต่อสื่อสารมีความสําคัญมากในกระบวนการบริหารอย่างหน่ึง เพราะการ

ตดิต่อสื่อสารคอืกระบวนการสื่อข้อมูลซึ่งกนัและกนัระหว่างบุคคลต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นระหว่าง

ผู้บรหิาร หรอืระหว่างพนักงาน การสื่อสารเกี่ยวข้องกบัข่าวสารของบุคคลหน่ึงหรอืกลุ่มคนที่

ต้องการสื่อเพื่อให้ทุกคนเขา้ใจในข่าวสารนัน้ การสื่อสารที่ดตี้องใช้ทกัษะและความสามารถใน
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การสื่อโดยการเรยีนรู้ว่าจะสื่ออย่างไร โดยวธิไีหนที่จะทําให้เกิดความเข้าใจที่ดีได้ (พัณณา     

ยาวริาช. 2549 : 134)  

 

  ความหมายของการสื่อสาร 

  คํ าว่ า  “ก ารสื่ อ ส าร ” (Communication) เป็ น คํ าที่ ม าจาก ภ าษ าล ะติ น ว่ า 

“Communis” แปลว่าการสร้างสรรค์อย่างสามญั(Common) ดังนัน้ Communication จงึน่าจะ

หมายถงึ การกระทาํและ/หรอืพฤตกิรรมต่างๆ ทีด่ําเนินไปในลกัษณะทีแ่ลกเปลีย่นความคดิเหน็

กนัอย่างทัว่ไปสามญั (สรอ้ยตระกูล อรรถมานะ.  2545 : 330; อ้างองิจาก สมพงษ์ เกษมสนิ.  

2517 : 21)  

  คารเ์ตอร;์ และฮารว์ูด (สรอ้ยตระกูล อรรถมานะ. 2545 : 331; อ้างองิจาก Carter; 

and Harwood. 1953 : 74) ไดนิ้ยามการตดิต่อสื่อสารไวว้่า เป็นกระบวนการส่งผ่านขา่วสารและ

ความเขา้ใจจากบุคคลหน่ึงไปยงัอกีบุคคลหน่ึง 

  นอร์แบน (สรอ้ยตระกูล อรรถมานะ. 2545 : 331; อ้างอิงจาก Norband. 1969 : 

10) ให้คํานิยามสําหรบัการตดิต่อสื่อสารในลกัษณะที่เป็นการส่งและการรบัความคดิความรูส้กึ

และทศันคตโิดยใชถ้อ้ยคาํหรอืภาษาเพื่อก่อใหเ้กดิปฏกิริยิาตอบโต ้

  วุฒพิงศ ์ถายะพงิค ์(เจษฎา นกน้อย.  2558 : 7; อ้างองิจาก วุฒพิงศ์ ถายะพงิค์. 

2546) กล่าวว่า การสื่อสาร คอื การะบวนการถ่ายทอดสารจากผู้ส่งสาร ไม่ว่าจะด้วยภาษาใจ 

ภาษากาย หรือภาษาพูดไปยังผู้รบัสารโดยผ่านสื่อชนิดต่างๆ ตามความเหมาะสมของ

วตัถุประสงคแ์ละกลุ่มเป้าหมาย 

  อรวรรณ ปิลันธน์โอวาท (เจษฎา นกน้อย.  2558 : 7; อ้างอิงจาก อรวรรณ 

ปิลนัธน์โอวาท. 2549)  กล่าวว่า การสื่อสาร คอื กระบวนการทีบุ่คคลหน่ึงถ่ายทอดสารไปยงัอกี

บุคคลหน่ึง และบุคคลหลงัมปีฏกิริยิาตอบสนอง  

  จากคําจาํกดัความดงักล่าวขา้งต้น สามารถสรุปไดว้่า การสื่อสารเป็นกระบวนการ

ในการส่งผ่านขอ้มูลข่าวสารไปยงัผู้รบัเพื่อให้เกดิความรบัรูแ้ละเขา้ใจตามเจตนารมณ์ของผู้ส่ง

สารเพื่อก่อให้เกิดปฏิกิริยาโต้ตอบ โดยเกิดจาก 3 องค์ประกอบรวมกัน ได้แก่ ผู้ส่งสาร 

(Sender) ผูร้บัสาร (Reciever) และ ขา่วสาร (Messege) 

 

  แนวคดิการสื่อสารในองคก์ร 

  สร้อยตระกูล อรรถมานะ (2545 : 340-341) ได้สรุปเกี่ยวกบัเป้าหมายของการ

ติดต่อสื่อสารในองค์กรไว้ว่า การบรหิารจะบรรลุผลสําเรจ็ตามเป้าหมายได้ก็โดยอาศัยการ

ตดิต่อสื่อสาร ทุกคนในองคก์รจะมสีมัพนัธภาพระหว่างกนั ซึ่งอาจจะเป็นสมัพนัธภาพระหว่าง

บุคคลหรอืกลุ่ม เป็นทีเ่หน็ไดช้ดัว่า วตัถุประสงคป์ระการหน่ึงของการสื่อสาร คอื การใหข้า่วสาร 
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ขอ้มลู และพฒันาใหเ้กดิความเขา้ใจทีจ่าํเป็น รวมถงึสรา้งทศันคตทิีจ่าํเป็นเพื่อจงูใจพนักงานให้

ทาํงานมากขึน้ มคีวามรว่มมอืในการทาํงานเป็นทมีไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิล 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

รปูที ่3 แสดงการบรหิารทุกดา้นตอ้งผ่านการสื่อสาร 

 

 ทีม่า : สรอ้ยตระกูล อรรถมานะ. 2545. พฤติกรรมองคก์ร : ทฤษฎีและการ

ประยกุต์. หน้า 340. 

 

  ล ีโอ. (Lee O. 1961 : 283) ไดก้ล่าวถงึเป้าหมายและหน้าทีข่องการตดิต่อสื่อสาร

ในองคก์ร ไว ้5 ประการ คอื  

  1. เพื่อป้อนข่าวสารข้อมูลให้บุคคลได้ทราบ อาจกล่าวได้ว่าการบอกข่าวสาร

ขอ้มูลใหบุ้คคลภายในองคก์รทราบนัน้เป็นสิง่ที่ต้องทําในทุกๆ วนั การตดิต่อสื่อสารเป็นวถิทีาง

ทีจ่ะยนืยนัใหส้มาชกิขององคก์รได้ทราบถงึเป้าหมายทีม่รี่วมกนัระหว่างองคก์รและสมาชกิของ

องคก์ร การวนิิจฉัยสัง่การ หรอืการตดัสนิใจใดๆ จะเป็นผลไม่ได ้ถ้าสมาชกิในองคก์รไม่ไดรู้ส้กึ

ถงึการสัง่การนัน้ๆ 

  2. เพื่อประเมนิผลงานของบุคคล ซึ่งต้องกระทําอย่างสมํ่าเสมอว่าพนักงานได้

ทาํงานใหเ้ป็นไปตามเป้าหมายและจดุประสงคข์ององคก์รเพยีงใด 

  3. เพื่ออํานวยการหรอืการให้คําสัง่แก่ผู้ใต้บงัคบับัญชา หรอืผู้ใต้บังคบับัญชา

รบัสัง่จากผูบ้งัคบับญัชา  

  4. เพื่อจะไดใ้ช้อทิธพิลหรอืไดร้บัอทิธพิลจากผูอ้ื่น โดยเฉพาะในเรื่องการจงูใจให้

ทาํงาน ซึง่นบัเป็นเรือ่งทีจ่ะทาํใหอ้งคก์รมกีารเคลื่อนไหวเปลีย่นแปลงได ้

  5. เพื่อกจิกรรมอื่นๆ ภายในองค์กรที่อาจไม่เกี่ยวขอ้งโดยตรงกบัเป้าหมายของ

องค์กร โดยเฉพาะที่เกี่ยวกบัความพงึพอใจของบุคคล หรอืการตอบสนองความต้องการของ

บุคคลทีส่อดคลอ้งหรอืไมข่ดักบัเป้าหมายขององคก์ร 
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  ชนิดของการตดิต่อสื่อสารภายในองคก์ร 

  พณัณา ยาวริาช (2549 : 136) ได้อธบิายไวว้่า รปูแบบการสื่อสารระหว่างบุคคล

ภายในองคก์ร (Interpersonal Communication in Organizations) แบ่งได้เป็น 2 ชนิด คอื การ

สื่อสารที่เป็นทางการ (Formal Communication) และการสื่อสารที่ไม่เป็นทางการ (Informal 

Communication)  

  1. การสื่อสารที่เป็นทางการ (Formal Communication) หมายถึง การสื่อสารที่

เป็นไปตามสายบงัคบับญัชา แบ่งออกเป็น 3 รปูแบบ คอื 

   1.1 การสื่อสารจากบนลงล่าง (Downward Organizational) หมายถึง การ

สื่อสารจากจุดหน่ึงไปยงัอีกจุดหน่ึงที่อยู่ตํ่ ากว่าในสายการบังคับบัญชา การสื่อสารชนิดน้ี

เกี่ยวกบัการสัง่การและการควบคุมพนักงาน เป็นการสื่อสารเกี่ยวกบังานทีเ่น้นในเรื่องภารกจิที่

ทาํและตอ้งการใหพ้นกังานกระทาํ 

   1.2 การสื่อสารจากล่างขึ้นบน (Upward Organizational) หมายถึง การ

สื่อสารจากพนักงานระดบัล่างขึน้ไปสู่หวัหน้างานระดบัสงูขึน้ เทคนิคทีผู่บ้รหิารใชใ้นการสื่อสาร

จากล่างขึน้บน ผูนํ้าใชก้ารสื่อสารจางล่างขึน้บนเพื่อสาํรวจทศันคต ิรบัการรอ้งทุกขข์องพนกังาน 

การใชร้ะบบขอ้เสนอแนะ และการใชน้โยบายเปิดประตู เพื่อใหพ้นักงานเขา้มาคุยไดต้ลอดเวลา 

ผลทีไ่ดร้บัจากการสื่อสารจากล่างขึน้บนจะช่วยใหอ้งคก์รประสบความสําเรจ็มากขึน้ในอนาคต 

   1.3 การสื่อสารตามแนวนอน (Lateral Organizational) หมายถงึ การสื่อสาร

จากจุดหน่ึงไปยงัอกีจุดหน่ึงตามแนวนอน เน้นที่การประสานงานระหว่างแผนกต่างๆ และการ

พฒันาแผนงานใหม่ๆ สําหรบัอนาคตโดยผ่านการสื่อสารตามแนวนอนทําให้เกดิความสมัพนัธ์

อนัดทีีจ่ะช่วยใหเ้กดิการประสานงานทีด่ขี ึน้ในการบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ร 

  2. การสื่อสารอย่างไม่เป็นทางการ หรอืทีเ่รยีกว่า เถาองุ่น (Grapevine) หมายถงึ 

การสื่อสารทีไ่ม่เป็นไปตามสายการบงัคบับญัชา เป็นรปูแบบการสื่อสารโดยอาศยัความสมัพนัธ์

ระหว่างบุคคลของสมาชกิในองคก์ร การสื่อสารแบบเถาองุน่ มลีกัษณะ 3 ประการ คอื  

   2.1 การเกดิขึน้อยา่งไมเ่ป็นทางการในองคก์ร 

   2.2 ผูนํ้าไมส่ามารถควบคุมไดแ้ละไมม่อีทิธพิลทีจ่ะกระทาํการใดๆ ได ้

   2.3 กลุ่มขยายใหญ่ขึน้เพื่อตอบสนองความต้องการหรอืผลประโยชน์ของแต่

ละคน 

  การทําความเข้าใจเรื่องเถาองุ่นจะทําให้เข้าใจการสื่อสารในองค์กรมากยิ่งขึ้น 

เพราะกว่า 70% ของการสื่อสารทัง้หมดในองค์กรเป็นแบบไม่เป็นทางการ ไม่เพียงแต่การ

สื่อสารแบบไม่เป็นทางการจะเป็นการสื่อสารที่มจีํานวนมากเท่านัน้ แต่ยงัสามารถสื่อสารได้

รวดเรว็ยิง่ขึน้ดว้ย พนกังานมคีวามเชื่อถอืและเชื่อมัน่ในขา่วสารทีไ่มเ่ป็นทางการมาก 
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  การสื่อสารต่างวฒันธรรม 

  ก ารสื่ อ ส ารระห ว่ างวัฒ น ธรรม  (Intercultural Communication) ห ม ายถึ ง 

กระบวนการแลกเปลีย่นและตคีวามสญัลกัษณ์ในบรบิทหน่ึงๆ โดยบุคคลในกระบวนการสื่อสาร

นัน้ มคีวามแตกต่างทางวฒันธรรมมากพอในระดบัทีม่กีารตคีวามและมคีวามคาดหวงัเกี่ยวกบั

พฤติกรรมที่เหมาะสมแตกต่างกัน นําไปสู่การรบัรู้ความหมายที่ไม่เหมือนกัน (เมตตา            

ววิฒันานุกูล. 2559 : 1-3; อ้างอิงจาก Lusting; and Koester. 1996) โดยในอดีต การสื่อสาร

ระหว่างวัฒนธรรมมักสื่อความหมายเน้นไปทางการสื่อสารระหว่างบุคคล (Interpersonal 

Communication) ทีม่าจากวฒันธรรมทีแ่ตกต่างกนัโดยไมผ่่านสื่อกลาง เป็นการสื่อสารกนัตวัต่อ

ตวั หากแต่ในปัจจุบนั ความหมายของการสื่อสารระหว่างวฒันธรรมได้ครอบคลุมไปถึงการ

สื่อสารโดยใชส้ื่อกลางต่างๆ ตามววิฒันาการและเทคโนโลยทีีเ่ปลีย่นแปลงไปเช่น เฟซบุ๊ค อเีมล ์

เป็นต้น นอกจากน้ี ยงัมคีําอื่นที่มคีวามหมายใกล้เคยีงกนัอกี ได้แก่ การสื่อสารขา้มวฒันธรรม

(Cross-Culture Communication) การสื่อสารนานาชาติ (International Communication) และ

สื่อสารมวลชนเปรยีบเทยีบ (Comparative Mass Communication)  

  การสื่อสารข้ามวัฒนธรรม (Cross-Culture Communication) เน้นการศึกษา

เปรยีบเทยีบความแตกต่างด้านการสื่อสารที่แตกต่างกนัในแต่ละวฒันธรรม โดยที่คู่สื่อสารไม่

จาํเป็นต้องมาจากต่างวฒันธรรม จงึเป็นการรบัรูแ้ละพฤตกิรรมการสื่อสารของคนในวฒันธรรม

เดียวกนัในลกัษณะคล้ายวฒันธรรมศึกษา (Culture Studies) และนํามาเปรยีบเทียบระหว่าง

สองวฒันธรรม ในขณะที ่การสื่อสารนานาชาต ิ(International Communication) เป็นการสื่อสาร

ระหว่างบุคคลที่อยู่คนละประเทศ เน้นการสื่อสารผ่านสื่อ (Mediated) ซึ่งคู่สื่อสารอาจมี

วฒันธรรมเดยีวกนั อย่างไรกต็ามทางวชิาการเน้นในความหมายของการตดิต่อระหว่างประเทศ

ที่ มี ว ัฒ น ธ รรม ต่ างกัน  ส่ ว น ก ารสื่ อ ส ารม วล ช น เป รีย บ เที ย บ  (Comparative Mass 

Communication) คล้ายกบัการสื่อสารขา้มวฒันธรรม (Cross-Culture) แต่เน้นการศกึษาความ

แตกต่างทางวฒันธรรมทีแ่ตกต่างกนัของสื่อมวลชน เช่น ความแตกต่างในลกัษณะการนําเสนอ

ขา่วของ NHK (ญีปุ่่ น) และ BBC (องักฤษ) เป็นตน้ 

  แม้จะมผีู้นิยามความหมายของการสื่อสารระหว่างวฒันธรรมไว้มากมาย แต่โดย

สรปุแลว้ การสื่อสารระหว่างวฒันธรรม คอื กระบวนการถ่ายทอด รบัรู ้ตคีวามหมายปฏสิมัพนัธ์

และสญัลกัษณ์ระหว่างคนที่มาจากวฒันธรรมที่ต่างกนั ภายใต้บรบิทการสื่อสารหน่ึงๆ แต่ทัง้น้ี

ความแตกต่างนัน้จะต้องเป็นความแตกต่างระดับวัฒนธรรม ไม่ว่าจะเป็นระดับวัฒนธรรม     

โดยกว้าง ระดบัสงัคม หรอืระดบัวฒันธรรมย่อย โดยความแตกต่างนัน้ไม่ใช่ความแตกต่างใน

ระดบัปัจเจกบุคคล ยิง่ไปกว่านัน้ ความแตกต่างทางวฒันธรรมจะต้องมากพอทีจ่ะทาํใหส้ามารถ

ทํานายหรอืคาดเดาพฤตกิรรมและความคดิแต่ละกลุ่มสงัคมได้ว่าเป็นรูปแบบใดและเป็นไปใน

ลกัษณะทศิทางใด 
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  การสื่อสารกบัผูนํ้า 

  พณัณา ยาวริาช (2549 : 16) ได้ทําการศึกษาทักษะของผู้นําในลกัษณะต่างๆ 

โดยไดเ้สนอว่า ส่วนหน่ึงทีถ่อืเป็นทกัษะทางสงัคมและการทํางานเป็นทมีของผู้นํา ในการสรา้ง

ความสมัพนัธอ์นัดกีบัผูอ้ื่น อนันําไปสู่การทํางานรว่มกนัอยากมปีระสทิธภิาพ ไดแ้ก่ ทกัษะดา้น

การสื่อสาร หรอืกค็อื การสื่อสารอยา่งมปีระสทิธภิาพ และสื่อสารขอ้มลูต่างๆ ทีส่ามารถเขา้ใจได้

ชดัเจน มกีารสื่อสารแบบสองทาง เปิดเผยและโปร่งใส่ สอดคล้องกับผลการศึกษาวจิยัเรื่อง

ทกัษะที่สําคญัและจําเป็นสําหรบัผู้นําของ เคน บลองชารด์ (โชติรส ดํารงศานติ. 2554 : 44; 

อ้างอิงจาก  The Ken Blancechard Company. 2004) ที่พบว่า ทักษะที่สําคัญและจําเป็น

สาํหรบัผูนํ้าคอื ทกัษะดา้นการสื่อสาร ประกอบดว้ย ความสามารถในการฟัง การอ่านภาษากาย 

การตัง้คาํถาม การใหผ้ลยอ้นกลบั การสื่อสารสองทาง ความน่าเชื่อถอื เป็นตน้ 

  บาเรท็ (โชตริส ดํารงศานต.ิ 2554 : 44; อ้างองิจาก Barrett. 2008) กล่าวว่า การ

สื่อสารของผู้นําเป็นกระบวนการแลกเปลี่ยนข่าวสารและสร้างความเข้าใจระหว่างบุคคล 

ประกอบดว้ยสารจากผูนํ้าซึง่เกีย่วกบักลยทุธ ์เป้าหมาย ค่านิยม วฒันธรรมขององคก์ร แนวทาง

ปฏบิตังิานและข่าวสารต่างๆ ซึ่งเป็นสิง่สําคญัสําหรบัผู้มสี่วนเกี่ยวขอ้งในการดําเนินธุรกจิของ

องค์กร โดยผู้นําต้องใช้ทกัษะในการสื่อสารหลายทกัษะและทรพัยากรที่เพยีงพอและเหมาะสม

ต่อการสรา้งและส่งสารไปยงัผู้รบัในลกัษณะของการแนะนํา สัง่การ จงูใจ หรอืดลบนัดาลใจให้

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกดิพฤตกิรรมทีต่รงตามความคาดหวงั  

  เหวนเฮา หลวั; และคนอื่นๆ (Wenhao Luo; et al. 2014 : 242-262) ศึกษาวจิยั

เกี่ยวกบัการสื่อสารของผู้นําที่ส่งผลต่อความมุ่งมัน่ในการที่จะเปลี่ยนแปลงของพนักงาน โดย

พฒันาแบบวดั 5 มติ ิไดแ้ก่  แนวทางความหวงั แนวทางความเป็นจรงิ แนวทางใต้บงัคบับญัชา 

แนวทางการสนับสนุนและแนวทางการบงัคบัใช ้พบว่า ลกัษณะการสื่อสารของผูนํ้ามอีทิธผิลต่อ

ความมุ่งมัน่ที่จะยอมรบัการเปลี่ยนแปลง ผลการศกึษาวจิยัต่างๆ เหล่าน้ีแสดงให้เห็นว่า การ

สื่อสารของผู้นํามคีวามสําคญัต่อปฏกิริยิาตอบโต้ของพนักงานอนัจะเชื่อมโยงไปสู่ประสทิธภิาพ

ขององคก์ร 

 

  การสื่อสารกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

  โชตริส ดํารงศานต ิ(2554 : 48-58) ไดท้ําการศกึษาวจิยัเกี่ยวกบัลกัษณะของการ

สื่อสารของผู้นําที่จะส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานที่มศีกัยภาพสูง โดยได้เสนอ

แนวคิดที่น่าสนใจ ได้แก่ แครอท พรินซิเพิล (Carrot Principle) ของ กอสติค; และเอลตัน 

(Gostick; and Elton. 2009) ทีก่ล่าวถงึ การเอาใจใส่และกระตุ้นใหพ้นกังานทีม่ศีกัยภาพสงู เกดิ

ความรกั ความผูกพันต่อองค์กรและมีขีดความสามารถที่สูงขึ้น โดย กอสติค; และเอลตัน        

ให้ความเหน็ว่า การให้สิง่จูงใจเพยีงอย่างเดยีวไม่มปีระสทิธภิาพพอที่จะนําไปสู่ความสําเรจ็ต่อ
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เป้าหมายขององคก์รได ้ปัจจยัทีเ่อื้อต่อการจงูใจพนักงานอย่างมปีระสทิธภิาพ ประกอบไปดว้ย 

ขดีความสามารถในการบรหิารจดัการ 4 ประการ ไดแ้ก่ 1) การตัง้เป้าหมาย 2) การสื่อสารแบบ

เปิด 3) ความน่าเชื่อถือของผู้นํา และ 4) ความรบัผดิชอบในการบรรลุเป้าหมาย โดยอธบิาย

เปรยีบเทยีบกบัการปลูกแครอทว่าการบาํรงุทีด่อียา่งเดยีวยงัไมเ่พยีงพอทีจ่ะทาํใหแ้ครอทเตบิโต

ได ้แต่จะต้องมกีระบวนการเพาะปลกูทีด่ ีซึง่เปรยีบไดก้บัขดีความสามารถในการบรหิารจดัการ

ทัง้ 4 ขา้งต้น เมื่อพจิารณาขดีความสามารถทัง้ 4 พบว่าเป็นเป็นความสามารถด้านการสื่อสาร 

โชติรส ดํารงศานติ (2554 : 50) ได้สรุป ลกัษณะการสื่อสารของผู้นําที่ส่งผลต่อความรกัและ

ความผกูพนัต่อองคก์รไว ้4 ลกัษณะดว้ยกนั ไดแ้ก่  

   1. การตัง้เป้าหมายในการทํางาน (Goal Setting) คือ การช่วยให้องค์กร

บรรลุผลสําเรจ็ โดยการชีแ้จงเป้าประสงคข์ององคก์ร งานทีม่อบหมาย และความคาดหวงัในการ

ทํางานอย่างชดัเจนและเหมาะสมกบัขดีความสามารถของพนักงาน พรอ้มทัง้ใหพ้นักงานมสี่วน

ร่วมในการกําหนดเป้าหมาย เป้าหมายจะเป็นสิง่จูงใจบุคคลก็ต่อเมื่อมลีกัษณะที่เฉพาะเจาะจง

และทา้ทาย และไดร้บัการยอมรบัจากพนกังาน 

   2. ก าร ให้ ข้ อ มู ล ย้ อ น ก ลับ  (Feedback) คื อ  ก า รที่ ผู้ นํ า สื่ อ ส า รถึ ง

ผู้ใต้บงัคบับญัชา เพื่อเป็นการให้ข้อมูลเกี่ยวกบัลกัษณะพฤติกรรมที่ส่งผลต่อการบรหิารงาน  

ต่อลูกค้า และต่อองค์กรในเชิงบวกและเชิงลบอย่างสร้างสรรค์ โดยการให้ข้อมูลย้อนกลับ        

ที่สอดคล้องกับคุณค่าหรอืพฤติกรรมที่พึงประสงค์ มปีระโยชน์ต่อผู้ให้และผู้รบัเหมาะสมกับ

ระดบัความสามารถของพนักงานรวมทัง้เปิดรบัความคดิเห็นหรอืความต้องการเกี่ยวกบัการ

ปฏบิตังิานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งเหมาะสม 

   3. การสรา้งความน่าเชื่อถอื (Trust) ความน่าเชื่อถอื เป็นประเดน็สาํคญัทีผู่นํ้า

ในปัจจุบนัจะต้องตระหนักถึง เพราะมผีลต่อการรบัรู ้ความไว้วางใจ และการยอมรบัของผู้รบั

สาร คุณลกัษณะความน่าเชื่อถอืในแหล่งสาร ถอืเป็นสิง่สําคญัที่ส่งผลต่อความมปีระสทิธภิาพ

ของแหล่งสาร เมื่อแหล่งสารมคีวามน่าเชื่อถอืกจ็ะสามารถโน้มน้าวใจของผูร้บัสารได ้โดยแหล่ง

สารทีผู่ร้บัสารรบัรูว้่ามคีวามน่าเชื่อถอื จะมผีลต่อการเปลีย่นแปลงทศันคตขิองผูร้บัสารมากทีสุ่ด  

   4. ก ารโน้ ม น้ าว ใจ  (Persuasiveness) เป็ น ก ารสื่ อ ส ารโด ย บุ ค ค ล  มี

วตัถุประสงคเ์พื่อเปลีย่นแปลงทศันคต ิความเชื่อ หรอืพฤตกิรรมเชงิลบของบุคคลอื่นๆ ดว้ยการ

สรา้งความรูส้กึเชงิบวก หรอืขจดัอุปสรรคเชงิลบ และเพื่อเพิม่ความเชื่อ ทศันคต ิและพฤตกิรรม

เชงิบวกด้วยการสรา้งความประทบัใจและให้สิง่จงูใจ ทัง้น้ีเพื่อใหพ้นักงานเกดิพฤตกิรรมตามที่

ผูนํ้าและองคก์รพงึประสงค ์

 จากทีก่ล่าวมาขา้งต้น สามารถสรุปไดว้่า การสื่อสารถอืเป็นทกัษะที่สําคญัทีผู่้นําพงึมี

และควรใช้อย่างสรา้งสรรค์ เหมาะสมกบัสถานการณ์และผู้รบัสาร เพราะการสื่อสารที่ดจีะช่วย 

จูงใจให้ผู้รบัสารยอมรบั ปรบัเปลี่ยนทศันคตหิรอืความคดิให้เป็นไปตามที่ผู้ส่งสารประสงค์ได ้   
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การวจิยัในครัง้น้ี ผู้วจิยัมคีวามสนใจนําแนวคดิการสื่อสารของผู้นําที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อ

องค์กรที่สรุปโดยโชตริส ดํารงศานติ ประกอบด้วย การตัง้เป้าหมายในการทํางาน การให้และ

การรบัรู้ข้อมูลย้อนกลบั การสร้างความน่าเชื่อถือ และการโน้มน้าวใจ มาใช้อ้างอิงเพื่อสร้าง   

ตวัวดัการสื่อสารของผู้นําในงานวจิยัครัง้น้ี เน่ืองจากมอี้างอิงมาจากแนวคิดของนักวชิาการ

หลายท่านทีม่คีวามน่าเชื่อถอื 

 

 แนวคิดเก่ียวกบัความไว้วางใจ (Trust)  

  ความหมายของความไวว้างใจ  

  ความไวว้างใจเป็นแนวคดิที่มนีักวชิาการให้ความสนใจศกึษาวจิยัอย่างมากมาย 

โดยนกัวชิาการไดใ้หนิ้ยามของความไวว้างใจไวด้งัน้ี 

  รอทเทอร ์(Rotter. 1971 : 444) กล่าวว่า ความไว้วางใจ คอื ความคาดหวงัของ

บุคคลหรอืกลุ่มบุคคลต่อคาํพดู คาํสญัญา ทัง้ทีเ่ป็นภาษาพดูหรอืภาษาเขยีนของบุคคลหรอืกลุ่ม

บุคคลอื่นว่าสามารถเชื่อถอืได ้

  มชิร่า (Mishra. 1992) ได้ใหค้วามหมายของความไวว้างใจว่า เป็นความสมคัรใจ

ของบุคคลที่จะยอมตามบุคคลอื่นดว้ยความเชื่อมัน่ว่าบุคคลอื่นนัน้มคีวามสามารถ เปิดเผย ให้

ความห่วงใย และเชื่อถอืได ้ 

  ร็อบบิ้นส์ (Robbins. 2000 : 147) กล่าวว่า ความไว้วางใจ หมายถึง ความ

คาดหวงัในทางบวกต่อบุคคลอื่น ไมว่่าจะเป็นคาํพูด การกระทําหรอืการตดัสนิใจทีจ่ะกระทําตาม

สมควรแลว้แต่โอกาส 

  วรนาท สามารถ (2557) ได้สรุปความหมายของความไว้วางใจไว้ว่า หมายถึง 

ความเชื่อมัน่ ความเชื่อถือได้ ความเปิดเผย การให้การยอมรบัของสมาชกิในทีมว่าจะเป็นที่

พึง่พาอาศยัซึ่งกนัและกนั และปฏบิตัใินสิง่ที่คาดหวงัหรอืสิง่ทีเ่ป็นเป้าหมายของทมีและองค์กร

ไดส้าํเรจ็ 

  กุลสิรา ทรงแสงธรรม (2554 : 28) อธบิายเพิม่เติมว่า ความไว้วางใจ คอื ความ

เชื่อมัน่หรอืศรทัธาของบุคคลทีม่ต่ีอบุคคลอื่นโดยเชื่อมัน่ในพฤตกิรรมและคุณลกัษณะของบุคคล

นัน้ว่าเป็นผูม้คีุณธรรม ซื่อสตัย ์มคีวามสามารถและไมฉ่กฉวยผลประโยชน์ใส่ตน 

  จากนิยามดงักล่าวขา้งต้นสามารถสรุปความหมายของความไว้วางใจได้ว่า เป็น

ความคาดหวงัของบุคคลในทางบวกต่อคําพูด คาํสญัญา ทัง้ทีเ่ป็นภาษาพูดหรอืภาษาเขยีนของ

บุคคลทีม่ต่ีอกลุ่ม โดยมคีวามเชื่อว่าบุคคลอื่นจะมคีวามเปิดเผย เชื่อถอืได ้สามารถพึง่พาอาศยั 

ซื่อสตัย ์มคีุณธรรม มคีวามสามารถและไมฉ่กฉวยผลประโยชน์ใส่ตน 
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  ความสาํคญัของความไวว้างใจ 

  มาแชล (Marshall. 2000 : 49-52) กล่าวว่า ความไว้วางใจเป็นเสมอืนเครื่องยดึ

เหน่ียวให้บุคคลอยู่ร่วมกนัด้วยความผูกพนั ความไว้วางใจเป็นธรรมชาติของมนุษย ์และเป็น

ความจาํเป็น เป็นความปรารถนาของมนุษยใ์นการมปีฏสิมัพนัธต่์อกนัและเป็นหลกัเกณฑส์ําคญั

ในการอยูร่ว่มกนั โดยมาแชล ไดแ้บ่งความสาํคญัของความไวว้างใจไว ้5 ประการ ดงัน้ี 

  1. ความต้องการทางด้านชีววิทยา (A Biological Need) เมื่อแรกเกิดร่างกาย

คนเราเปราะบางไม่มสีิง่ปกคลุมรา่งกายและมคีวามเสีย่ง บุคคลยงัไม่รบัรูถ้งึความเปราะบางนัน้ 

แต่บุคคลจะใหค้วามไวว้างใจแก่บุคคลอื่น 2 คนทีใ่หก้ารดูแลดว้ยความจรงิใจและเมื่อเตบิโตขึน้ 

ความไวว้างใจจะยงัคงอยู่ แต่ระดบัความไวว้างใจจะชดัเจนขึน้จากประสบการณ์ในวยัทารกและ

เหตุการณ์ทีเ่กดิขึน้ในช่วงชวีติต่อมา 

  2. ความต้องการด้านจิตใจ (A Psychological requirement) ในทางจิตวิทยา

บุคคลต้องการมวีามสามารถในการคาดคะเน มคีวามมัน่คงยัง่ยนื และมคีวามรูส้ ึกปลอดภยั 

หากบุคคลรู้ว่าสถานที่ไหนที่สามารถยนืหยดัอยู่ได้ หรอืสามารถคาดเดาได้ จะทําให้บุคคล

ทํางานได้มีประสิทธิภาพมากขึ้น ในสถานที่ทํางานที่มีระดับความไว้วางใจสูง จะมีการ

ตดิต่อสื่อสารอยา่งเปิดเผยและมกีารปฏบิตัต่ิอกนัอยา่งยตุธิรรม  

  3. การมสีุขภาวะทางอารมณ์ (Emotional wellbeing) บุคคลส่วนใหญ่ทํางานเพื่อ

ต้องการความสุขในชวีติซึ่งเป็นเครื่องวดัความรูส้กึเกี่ยวกบัตนเอง การมสีุขภาวะทางอารมณ์  

ในระดบัสูง บุคคลจะรูส้กึถึงความสมดุลตามสภาพของตนเอง ส่วนการมสีุขภาวะทางอารมณ์  

ในระดบัตํ่า บุคคลจะรูส้กึถูกกดดนัไม่สามารถควบคุมตนเองไดแ้ละรูส้กึเป็นเหยื่อของบุคคลอื่น 

สถานที่ที่มีความมัน่คง ปลอดภัย มีการยอมรบัความต้องการของบุคคลจะทําให้บุคคล           

มคีวามสุขในการทาํงานและเกดิความไวว้างใจ ส่งผลใหผ้ลผลติเพิม่ขึน้ 

  4. ความสําคัญของการเคารพตนเอง (A Cornerstone of self respect) การ

เคารพในตนเองเป็นพืน้ฐานของบุคคลในการดาํรงอยูใ่นแต่ละวนั บุคคลจะมคีวามรูส้กึต่อตนเอง

ในทางที่ดถี้าได้รบัความไว้วางใจและสามารถให้ความไว้วางใจบุคคลอื่น ระดบัของการเคารพ

ตนเองจะทาํใหเ้กดิสมัพนัธภาพทีด่ใีนการทาํงานรว่มกนั 

  5. พืน้ฐานของสมัพนัธภาพ (The Foundation for relationship) บุคคลยดึเหน่ียว

กนัด้วยสมัพนัธภาพ ถ้าขาดความไว้วางใจ สมัพนัธภาพจะกลายเป็นเพยีงแค่การแลกเปลี่ยน 

การมีสัมพันธภาพระยะยาว แสดงให้เห็นถึงระดับความไว้วางใจที่ บุคคลมีให้แก่กัน              

ซึ่งสมัพนัธภาพที่เริม่ต้นด้วยความไว้วางใจ จะต้องสรา้งขึ้นและทํานุบํารุงให้ดํารงอยู่เฉกเช่น

วฒันธรรมในการทํางาน สถานทีท่ํางานที่มรีะดบัความไวว้างใจตํ่า สมัพนัธภาพจะไม่ด ีมคีวาม

ขดัแยง้สงู และส่งผลใหผ้ลผลติตํ่า 
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  นอกจากนัน้ รอบบิ้นส์ (Robbins. 2005) กล่าวว่า ความไว้วางใจมคีวามสําคญั 

เน่ืองจากการสูญเสยีความไว้วางใจจะส่งผลให้การปฏบิตังิานเกดิความผดิพลาด ละเลยความ

รบัผดิชอบ หากแนวโน้มความไวว้างใจอยู่ในระดบัตํ่า พนักงานจะหลกีเลีย่งการเผชญิกบัความ

เสี่ยง มกีารเรยีกรอ้งมากขึน้ ดงันัน้ หากในองค์กรมกีารรกัษาสมัพนัธก์นัและสรา้งความไวเ้น้ือ

เชื่อใจแก่กนั จะส่งผลให้เกดิความสามคัคแีละส่งผลต่อไปยงัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานที่ดี

ขึน้ ความไว้วางใจเปรยีบเสมอืนสารหล่อลื่นที่ทําให้เกดิความราบรื่น มกีารประสานอย่างดใีน

องคก์ร ขจดัความขดัแยง้ทางความคดิ นอกจากนัน้ ความไวว้างใจยงัมคีวามสําคญัในดา้นการ

ยดึมัน่ผูกพนักบัองค์กร การที่บุคคลมคีวามผูกพนักบัองค์กรจะเป็นตวักําหนดให้องค์กรบรรลุ

เป้าหมายและรกัษาสมาชกิใหค้งอยูไ่ด ้

 

  หลกัการพืน้ฐานของความไวว้างใจ  

  รอบ บิ้ น ส์ ; และจัดจ์  (Robbins; and Judge. 2007 : 394-395) ได้ ก ล่ าวถึ ง

หลกัการพืน้ฐานของความไวว้างใจทีผู่นํ้าควรรบัรูก่้อนทีจ่ะสรา้งความไวว้างใจไว ้ดงัน้ี  

  1. ความไม่ไว้วางใจทําให้สูญเสียความไว้วางใจ (Mistrust drives out trust)  

บุคคลทีม่คีวามไวว้างใจต่อผูอ้ื่นจะมกีารแสดงออกอยา่งเปิดเผย รว่มแสดงความรูส้กึนึกคดิอยา่ง

ตรงไปตรงมา ในขณะที่บุคคลที่ไม่ไว้วางใจต่อผู้อื่น จะแสดงออกโดยการปิดบงัข้อมูล และมี

พฤตกิรรมหาผลประโยชน์ใส่ตน พฤตกิรรมเหล่าน้ีส่งผลกระทบต่อบุคคลทีม่คีวามไวว้างใจ ให้

เกดิความรูส้กึไม่ไวว้างใจ ดงันัน้ พนักงานที่มคีวามไม่ไว้วางใจเพยีงเลก็น้อยอาจส่งผลกระทบ

ต่อองคก์รได ้

  2. ความไว้วางใจก่อให้เกิดความไว้วางใจ (Trust begets Trust) หากบุคคล

แสดงออกซึ่งความไวว้างใจจะก่อเกดิความไวว้างใจซึง่กนัและกนั ผูนํ้าทีม่ปีระสทิธภิาพจะสรา้ง

ความไวว้างใจใหเ้กดิขึน้ทลีะน้อยและจะไดร้บัการตอบสนองกลบัมาในทางทีด่ ีโดยอาจกําหนด

ขอบเขตการลงโทษหรอืไมม่กีารลงโทษเลยเมือ่เกดิความไวว้างใจในองคก์รแลว้ 

  3. ตําแหน่งที่สูงขึ้นมกัเป็นโอกาสให้ทําในสิ่งที่ไม่น่าไว้วางใจ (Growth often 

Masks Mistrust) ตําแหน่งงานที่สูงขึ้น อาจทําให้ผู้นําฉวยโอกาสในการแสวงหาอํานาจและ

ความรบัผดิชอบเพื่อส่งเสรมิตําแหน่งของตนเอง ในสถานการณ์เช่นน้ี ผู้นํามกัแก้ปัญหาด้วย

ความรวดเร็ว เพื่อหลีกเลี่ยงการตรวจสอบจากผู้นําระดับสูงกว่าและทิ้งปัญหาความไม่น่า

ไว้วางใจไว้ให้แก่ผู้นําคนต่อไปที่มาสบืทอดตําแหน่ง ดงันัน้ ผู้นําจงึควรอยู่ในตําแหน่งในวาระ

สัน้ๆ เพื่อหลกีเลีย่งผลทีต่ามมาจากการตดัสนิใจทีเ่กดิจากการกระทาํทีไ่ม่น่าไวว้างใจของผูนํ้า 

  4. การลดขนาดองค์กรจะทดสอบระดบัความไว้วางใจ (Decline or Downsizing 

tests the highest of trust) การลดขนาดคนหรือองค์กรมักทําลายสภาพแวดล้อมที่มีความ

ไวว้างใจ เพราะการปลดพนักงานออก จะทําใหพ้นักงานทีย่งัคงอยู่รูส้กึถงึความไม่มัน่คงในงาน
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ของตน การตดัสนิใจปลดพนักงานออกของผูนํ้า ทําใหพ้นกังานสูญเสยีความภกัด ีและลดระดบั

ความเชื่อถอืในตวัผูนํ้าลง 

  5. ความไว้วางใจเสริมสร้างความสามัคคี (Trust increase cohesion) ความ

ไว้วางใจจะเป็นตัวยึดเหน่ียวบุคคลให้อยู่รวมกันเป็นกลุ่ม มีการพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกัน  

บุคคลในกลุ่มมคีวามเชื่อมัน่ว่าการไวว้างใจและอยู่ร่วมกนัจะทําใหส้ามารถช่วยเหลอืซึง่กนัและ

กันได้ในทันทีเมื่อบุคคลพบกับปัญหา สมาชิกจะร่วมกันแก้ไขปัญหาและบรรลุเป้าหมายไป

ดว้ยกนั 

  6. ความไม่ไว้วางใจทําลายกลุ่มของตนเอง (Mistrust group self-distrust) เมื่อมี

สมาชกิลุ่มไม่ไว้วางใจบุคคลในกลุ่ม จะมกีารต่อต้านและตตีวัออกห่าง ให้ความสําคญักบัสิง่ที่

ตนเองสนใจมากกว่าสิง่ที่กลุ่มสนใจ การไม่ไว้ใจสมาชกิในกลุ่มจะมกีารแสดงออกโดยการไม่

เปิดเผยขอ้มูลของตน และแสดงความเคลอืบแคลงสงสยัต่อบุคคลอื่นในกลุ่ม ปฏกิริยิาเหล่าน้ี   

จะเป็นตวัทาํลายกลุ่มในทีสุ่ด 

  7. ความไม่ ไว้วางใจลดผลผลิต  (Mistrust generally reduces productivity)      

ไม่อาจกล่าวไดว้่าความไวว้างใจมคีวามจาํเป็นต่อการเพิม่ผลผลติ แต่ความไม่ไวว้างใจทีเ่กดิขึน้

มกัส่งผลใหผ้ลผลติลดลง  ความไม่ไวว้างใจก่อใหเ้กดิความสนใจทีแ่ตกต่างกนัของแต่ละบุคคล 

ขาดความเป็นอนัหน่ึงอนัเดยีว ทําใหเ้กดิความยุ่งยากในการสรา้งเป้าหมายร่วมกนั  บรรยากาศ

ความไมไ่วว้างใจทาํใหเ้กดิความขดัแยง้และการประสานงานทีล่่าชา้ 

 

  องคป์ระกอบของความไวว้างใจในผูนํ้า 

  มชิร่า (Mishra. 1992) ได้ศึกษาบทบาทของความไว้วางใจต่อผู้นําในองค์กรที่

ตอบสนองต่อสถานการณ์วกิฤตใินองค์กร พบว่าความไวว้างใจในระดบักลุ่ม ระดบัองคก์ร และ

ระดบัระหว่างองคก์รมคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัการกระจายอํานาจ ความชดัเจนทางการสื่อสาร

และการรว่มมอืกนัภายในองคก์ร โดยมชิร่าไดเ้สนอองคป์ระกอบของความไวว้างใจในตวัผูนํ้าไว ้

4 มติ ิดงัน้ี  

  1. มิติความสามารถของความไว้วางใจ (Competency dimension of trust)  

หมายถงึ การทีผู่นํ้าพฒันาความสมัพนัธก์บัผูต้ามและผูนํ้าคนอื่นๆบนพืน้ฐานของความไวว้างใจ 

และคุณลกัษณะของผูนํ้ากเ็ป็นสิง่ที่ทําใหผู้้ตามเกดิความไวว้างใจ โดยความสามารถของผูนํ้าที่

ส่งผลต่อความไว้วางใจของผู้ตามได้แก่ 1) ความสามารถเฉพาะทาง (Specific Competence) 

ด้านการใช้ความรู้ ทักษะ เทคนิคที่จําเป็นในการทํางาน 2) ความสามารถด้านปฏิสัมพันธ์

ระหว่างบุคคล (Interpersonal Competence) หมายถงึ การตดัสนิใจในการทํางานร่วมกบับุคล

อื่ น  กลยุทธ์ ในการสร้างแรงจู งใจ ในการทํ างนร่วมกับ บุ คลอื่ น ในองค์ก รได้ดี  และ                   

3) ความสามารถเชงิธุรกิจ (Business sense) หมายถึง ความสามารถที่นอกเหนือจากความ
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ชํานาญในอาชพี เช่น ประสบการณ์ ความคดิทางด้านธุรกิจ จติสํานึกที่ว่องไว มคีวามเฉลยีว

ฉลาด และเขา้ใจในบรบิทขององคก์รเป็นอยา่งด ี

  2. มิติด้านความเปิดเผย (Openness Dimension) หมายถึง การที่ บุคคลมี

ความรูส้กึเชื่อมัน่และไว้วางใจในตวัผู้นําว่า เป็นบุคคลที่มคีวามเปิดเผยต่อผูต้ามละปฏบิตัต่ิอผู้

ตามด้วยความจรงิใจ ซื่อสัตย์ การเปิดเผยจะต้องเป็นการเปิดเผยความจรงิของปัญหาและ

ความสําเรจ็ทีเ่กดิขึน้ รวมถงึการเปิดโอกาสใหผู้้ตามไดพู้ดแสดงความคดิเหน็และพรอ้มทีจ่ะรบั

ฟังจากใจจรงิ ผูนํ้าทีไ่ดร้บัความไวว้างใจคอืผูนํ้าทีส่รา้งประสทิธภิาพใหต้นเองดว้ยการหาทกัษะ

ความรู้และดึงดูดใจผู้ตาม มีการประเมินผลอย่างยุติธรรมรวมไปถึงการสนับสนุนการ

เปลีย่นแปลงสิง่ใหม่ๆ  

  3. มติคิวามห่วงใย (Concern dimension of trust) หมายถงึ การทีบุ่คคลใหค้วาม

ไว้วางใจว่าผู้นําจะไม่ฉกฉวยผลประโยชน์อย่างไม่เป็นธรรมจากบุคลากร แต่จะยึดถือ

ผลประโยชน์ของบุคลากรเป็นสําคญั โดยรกัษาสมดุลระหว่างประโยชน์ส่วนตนและประโยชน์

ส่วนรวม อกีทัง้บุคคลจะใหค้วามไวว้างใจผูนํ้าเพราะมคีวามเชื่อว่าผูนํ้าสามารถทีจ่ะดแูลเกีย่วกบั

ความปลอดภยัในการทํางานได้ โดยผู้นําจะต้องให้ความสนใจด้วยใจจรงิ หากบุคคลรูส้กึได้ถงึ

การดแูลเอาใจใส่ห่วงใยจะทาํใหเ้กดิความไวว้างใจตวัผูนํ้ามากยิง่ขึน้ 

  4. มิติความ เชื่ อถือ ได้ของความไว้วางใจ (Reliability dimension of trust)  

หมายถึงบุคคลมคีวามคาดหวงัว่าผู้นํามพีฤติกรรมน่าเชื่อถือและมคีวามเสมอต้นเสมอปลาย 

เพราะหากผูนํ้ามกีารปรบัเปลีย่นคาํพูดและการกระทาํบ่อยครัง้ จะทาํใหค้วามไวว้างใจในตวัผูนํ้า

ลดน้อยลง เมื่อเกิดเหตุการณ์ผดิปกติผู้นําอาจต้องการปิดบงัข้อมูลบางอย่าง ซึ่งการกระทํา

เช่นน้ี จะส่งผลต่อความไวว้างในของผูต้ามทีม่อียู่ อย่างไรกต็าม เหตุการณ์ทีจ่ะส่งผลกระทบต่อ

การไวว้างใจในตวัผูนํ้ามากทีสุ่ดคอื เหตุการณ์ที่เกดิจากปฏสิมัพนัธใ์นการทํางานประจาํ ดงันัน้ 

การแสดงออกของผู้นําจงึควรมีความแน่นอนสมํ่าเสมอ เป็นที่น่าเชื่อถือ เพราะไม่มีอะไรที ่     

น่าห่วงใยและสาํคญัมากไปกว่าความขดัแยง้ระหว่างคําพดูและการกระทําของผูนํ้า 

 

  ความสมัพนัธร์ะหว่างความไวว้างใจในตวัผูนํ้ากบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

  มชิร่า; และมอรสิซ ี(Mishra; and Morrisey.  1990 : 443) กล่าวว่า องคก์รที่ผูนํ้า

มีพฤติกรรมการสื่อสารที่เปิดเผย ให้พนักงานมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นหรือ

แลกเปลีย่นขอ้มลูข่าวสาร มคีวามรูส้กึเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร และมสี่วนรว่มในการตดัสนิใจจะ

ก่อใหเ้กดิความไวว้างใจระหว่างผูนํ้าและพนกังาน  

  จอห์นส์ (Johns. 1996 : 14) กล่าวเพิม่เตมิว่า ความไว้วางใจมผีลกระทบอย่างมี

นัยสําคญัต่อการออกแบบงาน กลไกการควบคุมขอบเขตและประสทิธผิลของการตดิต่อสื่อสาร 
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ความสมัพนัธ์กบัหน่วยงานอื่น ระดบัความคดิสรา้งสรรค์ ความผูกพนั พฤตกิรรมพนักงานใน

องคก์ร การมสี่วนรว่มในเป้าหมายขององคก์รและความพงึพอใจในการทํางาน 

  สอดคล้องกับงานวจิยัของ วรนาท สามารถ (2557 : 46-56) ที่ได้ทําการศึกษา

วจิยัเรื่องความเชื่อถอืไวว้างใจในทมีและความผูกพนัต่อองคก์ร โดยพบว่า ปัจจยัการไวว้างใจใน

องคก์รส่งผลใหเ้กดิความพงึพอใจและเกดิความผกูพนัต่อองคก์ร ของพนกังาน 

  จากการทบทวนการศกึษาวจิยัดงักล่าวขา้งต้น เหน็ไดว้่า ความไวว้างใจเป็นส่วน

สําคญัอีกอย่างหน่ึงขององค์กร เพราะความไว้วางใจเกิดจากการที่บุคคลรูส้กึว่ามคีวามมัน่คง  

และปลอดภัย เมื่อมีความไว้วางใจเกิดขึ้นในองค์กร จะส่งผลให้บุคคลปฏิบัติงานได้อย่างมี

ประสทิธภิาพ การไว้วางใจในผู้นํามคีวามสําคญัในการสรา้งแรงจูงใจ และชกัจูงให้พนักงานมี

ความรู้สึกยอมรบั และเชื่อถือพร้อมที่จะปฏิบตัิงานเพื่อบรรลุเป้าหมายขององค์กร ในครัง้น้ี 

ผูว้จิยัเลอืกใช้องคป์ระกอบความไว้วางใจของมชิร่า (Mishra. 1992) ซึง่ประกอบด้วย 4 มติ ิคอื 

มติคิวามสามารถ มติคิวามเปิดเผย มติคิวามห่วงใย และมติคิวามเชื่อถอืไดม้าทําการศกึษาวจิยั 

เน่ืองจากแนวคดิน้ีได้มกีารนํามาใช้ในการวจิยัศึกษาอย่างกว้างขวางและอธบิายถึงมติิความ

ไวว้างใจไวอ้ยา่งครบถว้นและครอบคลุม เหมาะสมทีจ่ะนํามาใชใ้นการศกึษาของผูว้จิยั 

 

แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัการบริหารทรพัยากรมนุษย ์

 ความหมายของการบริหารทรพัยากรมนุษย ์

 การบรหิารทรพัยากรมนุษย ์เป็นสิง่ที่ได้ดําเนินการศึกษาวจิยัมาเป็นระยะเวลานาน 

โดยมนีกัวชิาการหลายท่านไดใ้หค้าํนิยามของการบรหิารทรพัยากรมนุษยไ์ว ้ดงัน้ี 

 พะยอม วงศ์สารศรี (2545 : 5) กล่าวว่า การบริหารทรพัยากรมนุษย์ หมายถึง 

กระบวนการที่ผู้บรหิารใช้ศิลปะและกลยุทธ์ดําเนินการสรรหา คดัเลอืก และบรรจุบุคลากรที่มี

คุณสมบตัเิหมาะสมเขา้มาปฏบิตังิานในองค์กรพรอ้มทัง้ใส่ใจ พฒันา บํารุงรกัษาใหบุ้คลากรได้

เพิม่พนูความรูค้วามสามารถ มสีุขภาพร่างกายและจติใจทีด่ใีนการปฏบิตังิาน และยงัรวมถงึการ

แสวงหาวธิีการที่ทําให้บุคลากรในองค์กรที่ต้องพ้นจากการปฏิบัติงานด้วยเหตุทุพพลภาพ 

เกษยีณอาย ุหรอืเหตุอื่นใดในงานใหส้ามารถดาํรงชวีติอยูใ่นสงัคมไดอ้ยา่งมคีวามสุข 

 ดนัย เทียนพุฒ (2543 : 17) กล่าวว่าการบรหิารทรพัยากรมนุษย์ หมายถึง การ

จดัการในเรื่องทรพัยากรมนุษยข์ององคก์ร เช่น เรื่องการสรรหา การพฒันา การรกัษา และการ

ใช้ประโยชน์ทรพัยากรบุคคล ให้สามารถพัฒนาทันกับการเปลี่ยนแปลงของโลกธุรกิจและ

เทคโนโลยียุคใหม่ รวมถึงการตอบสนองความต้องการเฉพาะบุคลากรให้มากที่สุดด้วย

เทคโนโลยแีละวทิยาการดา้นต่าง ๆ 

 โรเบิร์ต; และเดวดิ (Robert; and David. 2001 : 4) กล่าวว่า การบรหิารทรพัยากร

มนุษย์ หมายถึง การใช้ทรพัยากรบุคคลอันทรงค่าขององค์กรให้ปฏิบัติงานได้สําเร็จตาม
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วตัถุประสงคข์ององคก์ร โดยมภีารกจิหลกั 7 ดา้น คอื การวางแผนดา้นกําลงัคน การสรรหาและ

การคดัเลอืก การฝึกอบรมพฒันา การจา่ยค่าตอบแทนและผลประโยชน์เกือ้กูล การดแูลสุขภาพ

ความปลอดภยั แรงงานสมัพนัธ ์และการวจิยัดา้นทรพัยากรมนุษย ์ 

 

 ความสาํคญัของการบริหารทรพัยากรมนุษย ์

 ลดัดาวลัย ์สาํราญ (2556 : 2) ไดก้ล่าวถงึความสาํคญัของการบรหิารทรพัยากรมนุษย์

ไวว้่า การบรหิารทรพัยากรมนุษยม์คีวามสําคญั และสามารถทีจ่ะเอือ้ประโยชน์ใหอ้งคก์รดําเนิน

ธุรกจิต่าง ๆ ไปสู่เป้าหมายไดอ้ย่างมัน่ใจ จะเหน็ได้ว่าทุกองคก์รประสงคท์ีจ่ะพฒันาตนเองไปสู่

ความสําเรจ็ในฐานะผู้นําธุรกจิ โดยเฉพาะคุณภาพของบุคลากรนับเป็นปัจจยัสําคญัที่จะนําพา

องค์กรไปสู่เป้าหมายได้ในฐานะผู้ปฏบิตัิที่มคีุณภาพทัง้น้ีเพราะงานด้านการบรหิารทรพัยากร

มนุษยเ์ป็นการมุง่เลอืกสรรคนด ีมคีวามรู ้ความสามารถ เขา้มาปฏบิตังิาน และเมื่อเราไดค้ดัสรร

ให้บุคลากรเหล่าน้ีเขา้มาอยู่ในองค์กรแลว้ งานดา้นการบรหิารทรพัยากรมนุษยก์ไ็ม่ไดห้ยุดอยู่

เพยีงเท่าน้ี หน่วยงานทรพัยากรมนุษยจ์ะต้องดูแลฝึกอบรมและพฒันาให้บุคลากรไดร้บัความรู ้

ความสามารถ และประสบการณ์ทีท่นัสมยัสอดคลอ้งกบัสภาพการเปลีย่นแปลงของโลกธุรกจิทีม่ ี

การพฒันาอยา่งต่อเน่ือง โดยเฉพาะความกา้วหน้าดา้นเทคโนโลยทีีจ่ะเป็นพลงัเสรมิใหบุ้คลากร

ปฏิบัติงานได้มีประสิทธิภาพ และพร้อมจะปฏิบัติงานที่ท้าทายความรู้ความสามารถ สร้าง

ความสาํเรจ็ใหแ้ก่องคก์รมากยิง่ขึน้ 

 

 วตัถปุระสงคใ์นการบริหารทรพัยากรมนุษย ์

 วตัถุประสงคข์องการบรหิารทรพัยากรมนุษย ์มดีงัน้ี (วลิาวรรณ รพพีศิาล. 2554 : 8) 

 1. เพื่อช่วยให้บุคลากรใช้ทักษะ ความรู้ ความสามารถปฏิบัติงานตนได้อย่างมี

ประสทิธภิาพและประสทิธผิล 

 2. เพื่อช่วยองคก์รดาํเนินงานบรรลุผลตามเป้าหมายทีก่ําหนดไว ้

 3. เพื่อช่วยคดัสรรบุคลากรที่มคีุณภาพ และมแีรงจูงใจใฝ่หาผู้ที่สําเรจ็การศึกษาใน

ระดบัสงูเขา้มาปฏบิตังิาน 

 4. เพื่อยกระดบัความสามารถ และสรา้งความพงึพอใจในการปฏบิตังิานของบุคลากร 

 5. เพื่อพฒันา และธํารงรกัษาบุคลากรที่มคีุณค่าให้ปฏบิตังิานในระดบัทีพ่งึปรารถนา

ขององคก์ร 
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 กระบวนการในการบริหารทรพัยากรมนุษย ์

  1. การวางแผนทรพัยากรมนุษย ์

  ความหมายของการวางแผนทรพัยากรมนุษย ์

  การวางแผนทรพัยากรมนุษย์ เดิมเรยีกว่า การวางแผนกําลังคน (Manpower 

Planning) การวางแผนการจา้ง (Employment Planning) หรอื การวางแผนบุคลากร (Personal 

Planning) เป็นต้น สําหรบัความหมายของการวางแผนทรพัยากรมนุษย์ มีนักบรหิาร และ 

นกัวชิาการไดใ้หค้วามหมายไวด้งัตวัอยา่งต่อไปน้ี 

  เพญ็ศร ีวายวานนท ์(2537 : 63) กล่าวว่า การวางแผนกําลงัคน เป็นกระบวนการ

คาดคะเนตามความต้องการกําลงัคนที่จะใช้ในงานต่าง ๆ ขององค์กร เป็นการคาดการณ์และ

กําหนดทัง้จํานวนประเภทกําลงัคน ในหน่วยย่อยต่าง ๆ ในองค์กรของตน     ตามเวลาที่

สอดคล้องกบังาน การคาดคะเนและการกําหนดดงักล่าวกระทําโดยอาศยัข้อมูลเกี่ยวกบัการ

วางแผนงานขององคก์รเป็นสาํคญั 

  พะยอม วงศ์สารศร ี(2545 : 50) ได้ให้ความหมายของการวางแผนทรพัยากร

มนุษยไ์ว้ว่าเป็นกระบวนการคาดการณ์ความต้องการของทรพัยากรมนุษยข์ององคก์รเป็นการ

ล่วงหน้าว่าต้องการบุคคลประเภทใด ระดบัใด และต้องการเมื่อไร และกําหนดวธิกีารทีไ่ดม้าซึ่ง

ทรพัยากรมนุษยท์ีม่อียูใ่หไ้ดป้ระโยชน์สงูสุด 

  ธงชยั สนัตวิงษ์ (2542 : 102) อธบิายว่า การวางแผนกําลงัคน หมายถงึ ขัน้ตอน

ของกระบวนการบรหิารงานบุคคลที่สําคญั ที่มุ่งจะพยายามให้มกีําลงัคนเพียงพอเพื่อที่จะ

สามารถปฏบิตัภิารกจิขององคก์รใหส้าํเรจ็ไดต้ามวตัถุประสงคใ์นอนาคต 

 

  ความสาํคญัของการวางแผนทรพัยากรมนุษย ์

  การวางแผนทรพัยากรมนุษยม์คีวามสําคญัต่อองค์กร ในการกําหนดแนวทางใน

การพฒันาองค์กรในอนาคต ผู้บรหิารจะทราบแนวทางการบรหิารทรพัยากรมนุษย์ว่าจะต้อง  

สรรหาบุคลากรจํานวนเท่าไร ในปีใด และต้องการคุณลักษณะอย่างไร รวมทัง้การพัฒนา

บุคลากร ในระหว่างการปฏบิตัิงานในองค์กร ว่าจะดําเนินงานอย่างไร จะใช้งบประมาณหรอื

ทรพัยากรสนับสนุนไม่ว่าจะเป็นอาคารหรอืสถานที ่หรอืวทิยาการอย่างไร เป็นต้น สิง่เหล่าน้ีถ้า

องคก์รทราบล่วงหน้าและถ้าเป็นแผนงานทีไ่ดม้าจากขอ้มลูทีถู่กต้อง จะช่วยใหอ้งคก์รพฒันาไป

ในแนวทางทีถู่กตอ้ง และมคีวามกา้วหน้า 

  กฤติน กุลเพ็ง (2552 : 12-19) กล่าวถึงความสําคญัของการวางแผนทรพัยากร

มนุษยไ์วด้งัน้ี 

  1. ทําให้สามารถใช้คนที่มีประสิทธิภาพ การวางแผนทรพัยากรมนุษย์อย่าง

เหมาะสมตัง้แต่แรก ยงัช่วยหลกีเลีย่งปัญหาต่าง ๆ ทางดา้นการบรหิารได ้
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  2. ก่อให้เกิดความพอใจในการทํางานและเกิดการพัฒนาทรพัยากรมนุษย ์     

การพัฒนาและการสร้างความพอใจในการทํางานจะช่วยให้พนักงานมีความรู้สึกในทาง

สรา้งสรรคแ์ละส่งเสรมิใหพ้นกังานใชค้วามรู ้ความสามารถอยา่งเตม็ที ่ 

  3. ทําให้เกิดความเท่าเทียมกันในด้านการจ้างงาน เมื่อพนักงานรู้ว่าตนได้รบั

ความเป็นธรรม ก่อเกิดความมัน่คงในอาชพี พนักงานทุกคนจะปฏบิตัิงานเพื่อมุ่งหวงัให้เกิด

ประโยชน์ต่องานมากทีสุ่ด 

  4. ก่อให้เกิดการตัดสินใจอย่างมีประสิทธิภาพ ผู้บรหิารจําเป็นต้องตัดสินใจ

เกี่ยวกับการวางแผนทรพัยากรมนุษย์ใน 4 เรื่องสําคัญคือ การตัดสินใจ เมื่อส่วนประกอบ

แรงงานไม่เหมาะสม การตดัสนิใจเมื่อความต้องการด้านแรงงานกบัประมาณการจา้งงานพอดี

กัน การตัดสินใจเมื่อความต้องการแรงงานมมีากกว่าปรมิาณแรงงาน และการตัดสินใจเมื่อ

ปรมิาณแรงงานมมีากกว่าความตอ้งการทางดา้นแรงงาน 

  นงนุช วงษ์สุวรรณ (2553 : 90-92) ได้กล่าวถึงความสําคัญของการวางแผน

ทรพัยากรมนุษยเ์พิม่เตมิเอาไวว้่า 

  1. ทําให้องค์กรทราบทิศทางการวางแผนงานกับบุคลากรได้อย่างเหมาะสม     

ทุกคนสามารถปฏบิตังิานทีต่นเองถนดัและพอใจ 

  2. ทําให้องค์กรมีความเชื่อมัน่ในการดําเนินงาน ถึงแม้ว่าจะเผชิญกับสภาพ    

การเปลีย่นแปลงนานปัการกต็าม 

  3. ทําให้องค์กรมีแผนการดําเนินงานเฉพาะ ที่จะคอยดูแลงานด้านบุคลากร 

โดยตรงไม่ว่าจะเป็นเรื่องการสรรหา คดัเลอืก การโยกยา้ยเปลีย่นแปลงตําแหน่ง การฝึกอบรม

และพฒันา การบรหิารค่าตอบแทน การธาํรงรกัษา รวมถงึการพน้ออกจากงาน 

 

  วตัถุประสงคข์องการวางแผนทรพัยากรมนุษย ์

  พมิลพรรณ เชื้อบางแก้ว (2550 : 94) ได้พิจารณาความหมาย ความสําคญัและ

เหตุผลของการของการวางแผนทรพัยากรมนุษย ์และสรปุเป็นวตัถุประสงคไ์ด ้6 ประการ ดงัน้ี 

   1. เพื่อใหอ้งคก์รมทีรพัยากรมนุษยเ์พยีงพอ เหมาะสมทีจ่ะปฏบิตัภิารกจิต่างๆ ให้

บรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์รอยูเ่สมอ 

  2. เพื่อเตรยีมการตอบสนองการดําเนินงานขององคก์รที่อาจเปลีย่นแปลงไปตาม

ช่วงเวลาต่างๆ ในอนาคต 

  3. เพื่ อคาดคะเนล่วงหน้าถึงปัญหาด้านทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรและ

ตระเตรยีมวธิกีารที่เหมาะสมสําหรบัการป้องกนัและแก้ไขปัญหาที่อาจเกิดขึ้น เช่น การขาด

แคลนบุคลากรในการปฏบิตังิาน และการมบุีคลากรเกนิความต้องการ หรอืการสูญเสยีบุคลากร

ทีด่อีอกไปจากองคก์ร เป็นตน้ 
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  4. เพื่อสรา้งความพงึพอใจและเสรมิสรา้งขวญักําลงัใจบุคลากรขององค์กร โดยที่

บุคลากรตระหนักว่าองค์กรมแีผนในการจดัหาและบรหิารการใช้ทรพัยากรบุคคลขององค์กร

อยา่งเหมาะสมกบัปรมิาณลกัษณะงาน 

  5. เพื่อจดัสรรงบประมาณด้านทรพัยากรบุคคลขององค์กร ซึ่งหมายถงึเงนิเดอืน 

หรือค่ าจ้าง และผลประโยชน์สวัสดิการต่างๆ ให้ เหมาะสมกับตําแหน่งงาน ความรู ้

ความสามารถและประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรทีอ่งคก์รมอียู ่

  6. เพื่อให้องคก์รมเีป้าหมายอนาคตเกี่ยวกบัทรพัยากรมนุษยอ์ย่างชดัเจนและใช้

แผนทีก่ําหนดขึน้เป็นแนวทางในการดําเนินกจิกรรมการบรหิารทรพัยากรมนุษยข์ัน้ตอนอื่นๆ ที่

จะเกดิขึน้ตามมาเผื่อใหบ้รรลุตามแผนทุกระยะ 

 

  ประโยชน์ของการวางแผนทรพัยากรมนุษย ์

  นงนุช วงษ์สุวรรณ  (2553 : 92) กล่าวว่า การวางแผนทรัพยากรมนุษย์มี

ประโยชน์ ดงัน้ี 

  1. ทําใหท้ราบถงึความต้องการดา้นบุคลากรในระยะยาวรวมถงึสิง่ทีอ่าจจะเกดิขึน้

ในอนาคตจากการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ และเทคโนโลย ีเพื่อที่จะได้เตรยีมการรองรบั

เหตุการณ์ทีจ่ะเกดิขึน้ และทาํใหปั้ญหาทีอ่งคก์รตอ้งเผชญิในอนาคตลดความรนุแรงลงได ้

  2. ช่วยใหอ้งคก์รใชท้รพัยากรมนุษยใ์หเ้กดิประโยชน์สูงสุดการวางแผนทรพัยากร

มนุษยจ์ะทําให้เห็นภาพรวม การใช้กําลงัคนในแผนกและฝ่ายต่าง ๆ รวมถงึการพฒันาบุคคล

อย่างชดัเจน ซึ่งทําให้ทรพัยากรมนุษยท์ี่รบัเขา้มาในองค์กร มคีุณค่าทําให้เกดิประโยชน์อย่าง

แทจ้รงิแก่องคก์ร  

  3. ทําให้กระบวนการเลอืกสรรคนเขา้มาทํางานในองค์กรมปีระสทิธภิาพ เพราะ

เป็นระบบที่มีความสัมพันธ์ต่อเน่ืองกันตัง้แต่การวิเคราะห์งาน การสรรหา การคัดเลือก       

การบรรจ ุการปฐมนิเทศ การพฒันาและฝึกอบรม ทําใหไ้ม่เกดิปัญหาการขาดแคลนบุคลากรใน

ฝ่ายต่าง ๆ 

  4. ทําให้การขยายหรอืการปรบัปรุงองคก์รในอนาคตเป็นไปอย่างมปีระสทิธภิาพ 

โดยมกีารวางแผนการพฒันาและการฝึกอบรมเพื่อเพิม่พูนความรูค้วามสามารถให้แก่พนักงาน

สามารถทาํงานในตําแหน่งใหมไ่ด ้เป็นการส่งเสรมิและพฒันาโอกาสใหพ้นกังานกา้วหน้า 

  5. เป็นแนวทางให้สถาบนัการศึกษาพฒันาหลกัสูตร ให้เป็นความต้องการของ

ตลาดแรงงาน ข้อมูลจากองค์กรที่มกีารวางแผนทรพัยากรมนุษย์ จะเป็นประโยชน์และช่วย

สนับสนุนให้สถาบนัผลตินักศึกษาได้สอดคล้องกบัความต้องการของหน่วยงานต่าง ๆ ทําให ้  

ไมเ่กดิปัญหาการว่างงาน 
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  2. การสรรหาและการคดัเลือก 

  ความหมายของการสรรหา 

  การสรรหา (Recruitment) เป็นขัน้ตอนสําคญัในกระบวนการบรหิารทรพัยากร

มนุษย์ที่องค์กรจดัทําขึ้น เพื่อจูงใจให้บุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมกับตําแหน่งงาน ตามที่

องค์กรได้ระบุไว้ในการวางแผนทรพัยากรมนุษยม์าสมคัรงาน เพื่อองคก์รจะได้ทําการคดัเลอืก

ต่อไป (ลดัดาวลัย ์สําราญ. 2556 : 71) มนีักวชิาการหลายท่านได้ให้คํานิยามและคําอธิบาย

เกีย่วกบัการสรรหาไวด้งัน้ี  

  เบอรน์าดนิ; และ รสัเซล (Bernardin; and Russell. 1993 : 187) ไดก้ล่าวว่า การ

สรรหาเป็นกระบวนการของการค้นหาและชักจูงให้บุคคลผู้มีความสนใจ และมีความรู้

ความสามารถเหมาะสมกบัตําแหน่งงานทีว่่างใหเ้ขา้มาสมคัรงานกบัองคก์ร 

  เดเซนโซ; และ สตีเฟน (DeCenzo; and Stephen. 1999 : 134) ได้อธิบายว่า 

การสรรหาเป็นกระบวนการคน้พบผูส้มคัรงานทีม่คีวามสามารถสาํหรบับรรจใุนตําแหน่งทีว่่างใน

ปัจจุบนัหรอืตําแหน่งที่คาดว่าจะว่าง ทําให้มัน่ใจได้ว่าองค์กรจะสามารถดําเนินงานต่อไปได้

อย่างมปีระสิทธิภาพ อาจกล่าวอีกนัยหน่ึงได้ว่า การสรรหาเป็นกิจกรรมเชื่อมโยง (Linking 

Activity) ในการนําบุคคลทีป่ระสงคจ์ะทาํงานมาสู่งานทีต่อ้งการบุคลากรรบัผดิชอบ และกจิกรรม

น้ีตอ้งการความคดิ รเิริม่สรา้งสรรค ์

  บรรยงค์ โตจนิดา (2543 : 125) กล่าวว่า การสรรหา คอื การค้นหาบุคคลต่าง ๆ 

ทีม่คีวามสามารถในการที่จะมาสมคัรงานในตําแหน่งที่ว่างอยู่ภายในองค์กร หรอืคาดว่าจะว่าง

ในอนาคตขา้งหน้า เพื่อตําแหน่งต่าง ๆ ทีต่้องการ การสรรหาจงึเป็นการดําเนินงานในกจิกรรม

หลาย ๆ อย่างที่หน่วยงานไดจ้ดัทําขึน้ เพื่อจะจงูใจผู้สมคัรทีม่คีวามรูค้วามสามารถมคีุณสมบตัิ

เหมาะสมตามที่หน่วยงานต้องการ ให้เขา้มาทํางาน เพื่อช่วยให้หน่วยงานประสบความสําเรจ็

ตามจดุมุง่หมาย 

 

  ความสาํคญัของการสรรหา 

  สุนันทา เลาหนันทน์ (2542ก : 118) และ สุภาพร พิศาลบุตร (2550 : 22) ได้

กล่าวถึงความสําคัญในการสรรหา ซึ่งเป็นกระบวนการที่เชื่อมโยงระหว่างการวางแผน

ทรพัยากรมนุษย์กับการคัดเลือกซึ่งจะนําไปสู่กระบวนการอื่น ๆ ได้แก่ การปฐมนิเทศการ

ฝึกอบรมและการพฒันา การประเมนิผลการปฏบิตังิาน สรปุได ้ดงัน้ี 

  1. เพื่อสรรหาบุคลากรทีม่คีุณสมบตัเิหมาะสมกบัตําแหน่งงาน และใหไ้ดค้รบตาม

จาํนวนทีต่อ้งการ 

  2. องคก์รมโีอกาสคดัเลอืกพนักงานจากกลุ่มผูส้มคัรทีม่คีุณภาพ ใหม้าปฏบิตังิาน

ในองคก์รไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพช่วยใหอ้งคก์รประสบความสาํเรจ็ตามวตัถุประสงค ์
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  3. เป็นโอกาสที่องค์กรจะได้พนักงานที่มีคุณภาพมาร่วมงานสูง และบุคคล

เหล่านัน้จะเป็นกําลงัสาํคญัในการพฒันาใหอ้งคก์รเจรญิ 

   

  แหล่งและวธิกีารสรรหา 

  การสรรหามวีธิทีีนิ่ยมใช ้2 วธิ ีคอื การสรรหาจากภายใน (Internal Recruitment) 

เป็นการสรรหาบุคคลหรือผู้สมัครจากภายในองค์กรของตนเพื่อบรรจุหรือแต่งตัง้ให้ดํารง

ตําแหน่งทีว่่างอยู่ การสรรหาโดยวธิน้ีีเป็นการเปลีย่นแปลงสถานภาพของผูป้ฏบิตังิานในองคก์ร

เดิมและการสรรหาจากภายนอก (External Recruitment) (สุนันทา เลาหนันทร์. 2542ก :   

129-132) การสรรหาพนักงานเพื่อเขา้มาเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร สามารถสรรหาไดจ้ากหลาย

แหล่ง อนันตชยั คงจนัทร ์(2557 : 71-73)  ไดส้รปุแหลง่ในการสรรหาพนกังานทัง้หมด 9 แหล่ง 

ดงัน้ี 

  1. การสรรหาจากภายใน (Internal Recruitment) 

  เป็นการสรรหาบุคคลหรอืผูส้มคัรจากภายในองค์กรของตน เพื่อบรรจุหรอืแต่งตัง้

ให้ดํารงตําแหน่งที่ว่างอยู่ แทนการประกาศรบับุคลภายนอก โดยจะประกาศรบับุคคลที่กําลงั

ปฏบิตังิาอยู่และมคีุณสมบตัคิรบดว้น แหล่งในการสรรหาคนจากภายใน ไดแ้ก่ พนักงานปัจจบุนั 

(Current Employee) การใชน้โยบายรบัสมคัรพนักงานภายในองคก์รก่อน เป็นผลดใีนเรือ่งขวญั

และกําลงัใจทัง้ยงัเป็นการให้โอกาสพนักงานในการเลือกทํางานตามที่ต้องการ และตรงกับ

ความสามารถ  

  2. การสรรหาจากภายนอก (External Recruitment) 

  เป็นการสรรหาบุคคลหรอืผู้สมคัรจากภายนอกองค์กร โดยพยายามชักจูงผู้มี

ความรู้ความสามารถเข้ามาสมัครเพื่อสอบแข่งขันและดํารงตําแหน่งขององค์กร ขัน้ตอน      

การสรรหาจะเริม่ตัง้แต่ การกําหนดตําแหน่งและคุณสมบัติของพนักงานที่ต้องการสรรหา     

การแสวงหาแหล่งกําลงัคน ประกาศรบัสมคัร การตรวจใบสมคัร จนกระทัง่ประกาศรายชื่อผู้มี

สทิธเิขา้สอบแขง่ขนั แหล่งสรรหาจากภายนอกมดีงัน้ี 

   2.1 การอ้างอิงหรอืแนะนําจากพนักงานปัจจุบัน (Referrals from Current 

Employees) การที่พนักงานปัจจุบนัในองค์กรแนะนําให้คนเข้ามาทํางานนัน้ ผลจากการวจิยั

พบว่าพนักงานที่ถูกจ้างในลกัษณะน้ีจะมแีนวโน้มที่จะอยู่กับองค์กรนานและมคีวามซื่อสตัย ์    

ม ีความพอใจในการทาํงานมากกว่าพนกังานทีถู่กจา้งมาจากทางอื่น 

   2.2 พนักงานเก่า (Former Employees) การที่องค์กรตัดสินใจในการจ้าง

พนักงานที่เคยทํางานในองค์กรมาก่อน เช่น คนที่เคยถูกปลดออกจากงาน (Layoff) คนที่เคย

ฝึกงาน อาจเป็นสิ่งที่ดีเพราะองค์กรเคยมีประสบการณ์การทํางานกับคนเหล่าน้ีมาก่อน       

และบุคคลเหล่าน้ีกม็คีวามคุน้เคยกบัองคก์ร 
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   2.3 การโฆษณาในหนังสือพิมพ์ (Print Advertisements) การสรรหาจาก

แหล่งน้ีนับเป็นแหล่งที่มคีวามนิยมสูงสุด เพราะสามารถเข้าถึงกลุ่มเป้าหมายได้กว้างขวาง 

ความสาํคญัของการใชแ้หล่งน้ีอยูท่ีก่ารเลอืกสื่อทีแ่น่ใจว่าเขา้ถงึผูท้ีจ่ะเป็นผูส้มคัรขององคก์ร 

   2.4 การใช้การโฆษณาผ่านอินเตอร์เน็ต (Internet Advertising and Career 

Sites) การใช้อินเตอร์เน็ตในการลงโฆษณาหางานมขี้อดี คือ เสียค่าใช้จ่ายถูก และสามารถ

เขา้ถงึไดม้ากกว่าการลงในหนังสอืพมิพ์ ซึ่งปัจจุบนัเป็นที่นิยมกนัอย่างแพร่หลาย ทัง้ยงัเขา้ถงึ

กลุ่มคนทีม่คีวามสามารถในการใชเ้ทคโนโลยใีหม ่ๆ 

   2.5 สํานักงานจดัหางาน (Employee Agencies) การใช้ตวัแทนจดัหางานจะ

ใช้ในกรณีที่ต้องการพนักงานที่มทีกัษะพเิศษเฉพาะทาง และตวัแทนจดัหางานส่วนใหญ่จะหา

ผู้สมัครที่กําลังทํางานอยู่ไม่ใช่คนที่กําลังหางานใหม่จึงเป็นเครื่องบ่งชี้ให้นายจ้างพอใจใน

ความสามารถของผูส้มคัร 

   2.6 สํานักงานจา้งงานชัว่คราว (Temporary help Agencies) การเพิม่ขึน้ของ

องค์กรในปัจจุบนัทําให้มปัีญหาการหาคนเข้าทํางาน และองค์กรหลายแห่งมีความต้องการ

ลูกจา้งชัว่คราวมากขึน้ โดยการจา้งลูกจา้งชัว่คราวนายจา้งไม่ต้องจ่ายสวสัดกิารต่าง ๆ ซึง่เป็น

การเพิม่ผลประโยชน์ต่อองค์กร แต่การกระทําเช่นน้ีอาจนําไปสู่ความขดัแย้งและความไม่เป็น

ธรรม 

   2.7 การสรรหาจากสถาบันการศึกษา (College Recruiting) สถาบันการ                              

ศกึษาบางแห่งจะมสีํานักงานจดัหางานเพื่อเป็นตวักลางระหว่างนักเรยีนกบันายจา้ง นายจา้งจะ

พจิารณาเลอืกจากสถาบนัการศกึษาหรอืสาขาการเรยีน โดยการสรรหาจากแหล่งน้ีจะเหมาะกบั

ตําแหน่งทีเ่ป็นการเริม่ตน้ และไมจ่าํเป็นตอ้งมปีระสบการณ์ 

    2.8 ลกูคา้ (Customer) อกีหน่ึงแหล่งในการสรรหาคอื ลูกคา้ขององคก์รบุคคล

ที่ เสนอมาจากลูกค้ามักจะเป็นผู้มีความกระตือรือร้นมากกว่าผู้สมัครจากแหล่งอื่นที่มี

ความคุ้นเคยกบัองค์กรน้อยกว่า อีกทัง้ลูกค้าเป็นผู้รบัสนิค้าหรอืบรกิารขององค์กร จงึทําให้

ลกูคา้รูว้่าองคก์รของเรามคีวามตอ้งการและควรจะปรบัปรงุสิง่ใดบา้ง 

 

  ความหมายของการคดัเลอืก 

  การคดัเลอืก เป็นกระบวนการทีส่ําคญั เพื่อใหไ้ดบุ้คคลทีม่คีุณสมบตัเิหมาะสมกบั

ตําแหน่งงาน ตามทีอ่งคก์รไดร้ะบุไว ้ซึง่มนีกัวชิาการหลายท่านไดใ้หค้าํนิยามไวด้งัน้ี 

  คาซโิอ (Casio. 2003 : 42) กล่าวว่า การคดัเลอืก คอื กระบวนการในการเลอืก

บุคคลผูม้คีุณสมบตัทิีเ่หมาะสมทีสุ่ดเพื่อเขา้มาปฏบิตังิาน 

  เบอร์นาดิน; และรสัเซล (Bernardin; and Russell. 1993 : 210) กล่าวว่า การ

คัดเลือก เป็นกระบวนการรวบรวมและประเมินข้อมูลที่เกี่ยวกับผู้สมัคร กระบวนการน้ีจะ
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ครอบคลุมถงึในเรื่องของการตดัสนิใจ ในการบรรจุเขา้ตําแหน่งขององค์กร การโยกย้าย การ

เลื่อนตําแหน่ง รวมทัง้การสงวนตําแหน่งงานไว ้เพื่อสนองต่อนโยบายการลดขนาดองคก์ร 

  สุนันทา เลาหนันทร์ (2542ข  : 145)  ได้นิยามว่า การคัดเลือก หมายถึง 

กระบวนการใช้ความพยายามในการตัดสินใจเลือกบุคคลที่มคีวามสามารถและมคีุณสมบัติ

เหมาะสมที่สุดจากบรรดาบุคคลทัง้หลายที่สมคัรงานเพื่อให้เข้ามาทํางานในตําแหน่งต่างๆ ที่

ตอ้งการกําลงัคน โดยวธิกีารใชเ้ครื่องมอืต่างๆ ทีค่าดว่าจะสามารถพยากรณ์ไดอ้ยา่งใกลเ้คยีงว่า

บุคคลใดน่าจะประสบผลสําเรจ็ในการทํางานตามมาตรฐานทีอ่งคก์รกําหนด ดงันัน้ การคดัเลอืก

จงึนบัเป็นจดุเรมิตน้ของการมโีอกาสสรา้งคุณภาพสําหรบัองคก์รในอนาคต 

  อนันตชยั คงจนัทร ์(2557 : 69) การคดัเลอืก (Selection)  คอื กระบวนการของ

การจะ “จา้งงาน” หรอื “ไม่จา้งงาน” ในการรบัสมคัร แต่ละครัง้ กระบวนการจะเกี่ยวขอ้งกบัการ

ตดัสนิใจในคุณสมบตัิบุคลกิลกัษณะที่ต้องการเพื่อให้ได้งานที่มปีระสทิธภิาพ และมกีารวดัใน

คุณสมบตัิของผู้สมคัร ซึ่งการรบัหรอืไม่รบัขึ้นอยู่กบัคะแนนในการทดสอบที่แตกต่างกนัหรอื

ความประทบัใจจากการสมัภาษณ์ 

  จากความหมายของนักวิชาการดังที่กล่าวมาข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า การ

คัดเลือกทรพัยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการที่องค์กรจะต้องตัดสินใจเลือกบุคคลที่มี

คุณลกัษณะที่เหมาะสมกบัตําแหน่งงานทีต่้องการมากที่สุด จากบรรดาผูส้มคัรงานจาํนวนหน่ึง 

โดยใชเ้ครือ่งมอืหลายอยา่งประกอบกนั 

 

  วตัถุประสงคใ์นการคดัเลอืก 

  สุนันทา เลาหนันทร ์(2546 : 146) กล่าวว่า การคดัเลอืกมเีป้าหมายหลกัคอื การ

คดัคนทีม่คีุณสมบตัติรงตามเกณฑท์ีก่ําหนด เหมาะสมกบังาน โดยมวีตัถุประสงค ์ดงัน้ี 

  1. เพื่อกลัน่กรองบุคคลที่มคีวามรูค้วามสามารถเอาไว้ และปฏเิสธบุคคลที่ขาด

คุณสมบตัทิีเ่หมาะสมออกไป 

  2. เพื่อให้ได้บุคคลที่มคีุณสมบตัเิหมาะสม ตรงตามความต้องการของหน่วยงาน

และลกัษณะงานทีท่าํ เขา้มาทาํงานใหก้บัองคก์รไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ 

  3. เพื่อใหไ้ดบุ้คคลทีท่าํงานใหก้บัองคก์รไดน้าน 

  4. เพื่อลดค่าใชจ้า่ยเกีย่วกบัการนิเทศงาน รวมถงึการฝึกอบรม 

  5. เพื่อเป็นการใหข้า่วสารและประชาสมัพนัธใ์หผู้ส้มคัรทราบเรือ่งงานและองคก์ร 

 

  กระบวนการคดัเลอืก 

  เดเซนโซ; และสตเีฟน (DeCenzo; and Stephen. 1999 : 197) แบ่งกระบวนการ

คดัเลอืกออกเป็น 8 กระบวนการ ดงัน้ี 
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  1. การสมัภาษณ์เพื่อกลัน่กรองเบือ้งตน้ การสมัภาษณ์เพื่อกลัน่กรองเบือ้งตน้เป็น

สิง่จําเป็น เพื่อมใิห้ทัง้องค์กรและผู้สมคัรต้องเสียเวลาและค่าใช้จ่ายไปกับการสมคัรมากนัก 

องค์กรจงึควรคดัผู้ที่ขาดคุณสมบตัิเบื้องต้นที่จําเป็นของตําแหน่งงานออกไปก่อน และคดัไว้

เฉพาะผู้ที่มคีุณสมบตัเิบื้องต้นที่ตรงตามเกณฑเ์ขา้ไปสู่การคดัเลอืกในขัน้ต่อไป การสมัภาษณ์

เบือ้งตน้ มปีระโยชน์ดงัน้ี 

  2. การกรอกใบสมคัรงาน เมื่อได้ผู้สมคัรงานจากการกลัน่กรองเบื้องต้นแล้ว 

ผูส้มคัรจะต้องกรอกใบสมคัรตามแบบฟอรม์ขององคก์ร ใบสมคัรงานทีด่จีะต้องเป็นใบสมคัรงาน

ที่ถามถงึขอ้มูลพื้นฐานที่เกี่ยวขอ้งและจําเป็นต่อการใช้พยากรณ์บุคคลว่ามคีวามเหมาะสมกบั

ตําแหน่งงานหรอืไม ่

   3. การทดสอบเพื่อจา้งงาน เมือ่ผูส้มคัรผ่านการพจิารณาใบสมคัรงานแลว้จะถอืว่า

เป็นผู้ที่มีคุณลักษณะเบื้องต้นเข้าข่ายว่าจะเหมาะสมกับตําแหน่งงานที่องค์กรประกาศรบั 

องค์กรอาจจะกําหนดให้ผู้สมคัรต้องผ่านการทดสอบความรู ้ความสนใจ และทศันคตก่ิอนที่จะ

เขา้ไปสู่ข ัน้ตอนของการสมัภาษณ์ โดยเฉพาะอย่างยิง่ ในกรณีที่ตําแหน่งนัน้มผีู้สมคัรจํานวน

มากในขณะทีอ่งคก์รประกาศรบัตําแหน่งนัน้จาํนวนน้อยอตัรา ใบสมคัรเพยีงอย่างเดยีวจะทาํให้

แยกแยะความรูค้วามสามารถของผูส้มคัรจาํนวนมากไดย้าก  

   4. การสมัภาษณ์  เป็นวธิกีารทีไ่ดร้บัความนิยมมากทีสุ่ด เน่ืองจากเป็นวธิกีารทีจ่ะ

ทําให้องค์กรได้ทราบข้อมูลคุณลกัษณะของผู้สมคัรอย่างละเอียด โดยเฉพาะบุคลกิลกัษณะ 

กริยิามารยาท อุปนิสยั ทศันคติ ทกัษะการติดต่อสื่อสาร ความสนใจ ความมัน่ใจ การควบคุม

อารมณ์ จุดแขง็และจุดอ่อนในตัวบุคคล เพียงแค่การสมัภาษณ์เบื้องต้น การกรอกใบสมคัร    

และการทดสอบ ไม่สามารถบ่งบอกถึงตัวตนที่แท้จรงิของผู้สมคัรได้ จงึจําเป็นที่จะต้องเชิญ

ผู้สมคัรที่มปีระวตัิน่าสนใจหรอืมผีลทดสอบได้มาตรฐานมารบัการสมัภาษณ์ เพื่อค้นหาขอ้มูล

ลกัษณะและความสามารถของผูส้มคัรอยา่งเจาะลกึ 

  5. การตรวจสอบภูมิหลัง การตรวจสอบภูมิหลังของผู้สมคัรที่มีศักยภาพน่า      

พงึพอใจในการจา้งงาน เป็นขัน้ตอนต่อจากการสมัภาษณ์ เพื่อวตัถุประสงค์ในการตรวจสอบ

ขอ้เทจ็จรงิเกี่ยวกบัความรู ้ความสามารถและบุคลกิภาพของผูส้มคัรตามทีไ่ดท้ราบจากใบสมคัร

งานและการสัมภาษณ์ รวมไปถึง เพื่อค้นหาข้อมูลเกี่ยวกับความรู้ความ ความสามารถ 

บุคลกิภาพของผูส้มคัรเพิม่เตมิโดยใหบุ้คคลภายนอกเป็นผูป้ระเมนิผูส้มคัรใหก้บัองคก์ร 

  6. การเสนอเงือ่นไขของงาน เมื่อองคก์รเริม่เหน็แนวโน้มของบุคคลทีอ่งคก์รพอใจ

จะรบัเขา้ทํางานแลว้ ตอ้งมกีารให้ขอ้มูลแก่ผูส้มคัรเกี่ยวกบัเงื่อนไขหรอืขอ้กําหนดเกี่ยวกบัการ

ทํางานในตําแหน่งที่สมัคร ในขัน้ตอนน้ีอาจเรียกได้ว่าเป็นการสัมภาษณ์อีกรอบหน่ึง          

เพื่อตรวจสอบว่าผูส้มคัรพรอ้มทีจ่ะเขา้ทาํงานกบัองคก์รหรอืไม่ 
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  7. การตรวจสุขภาพ การตรวจสุขภาพจะเกดิขึน้กบัผูส้มคัรทีผ่่านขัน้ตอนของการ

เสนอเงื่อนไขของงานมาแล้ว และมีแนวโน้มสูงที่จะได้รบัการว่าจ้างเข้าทํางานกับองค์กร      

โดยผู้สมคัรต้องได้รบัการตรวจความสมบูรณ์ของร่างกายก่อน องค์กรใหญ่บางแห่งกําหนดให้

ผู้สมัครที่องค์กรประสงค์จะรับเข้าทํางานไปรับการตรวจความพร้อมของร่างกายยัง

สถานพยาบาลที่องค์กรกําหนดโดยองค์กรเป็นผู้รบัผิดชอบค่าใช้จ่าย ตามหลักการถือว่า 

สุขภาพร่างกายในด้านต่างๆ ที่องค์กรจะกําหนดให้ผู้สมัครต้องผ่านการตรวจนัน้ จะต้อง

เกีย่วขอ้งกบัขอ้กําหนดในงานอยา่งมเีหตุผล 

  8. การตดัสนิใจจา้งงาน ขัน้ตอนสุดทา้ยในการคดัเลอืกบุคคลเขา้ทํางาน คอื การ

ตดัสนิใจจา้งงาน แมว้่าฝ่ายทรพัยามนุษยจ์ะมบีทบาทหลกัในการจดัหาคนเขา้สู่องค์กร แต่ใน

ขัน้ตอนน้ีจะต้องเป็นหน้าทีข่องผู้บรหิารระดบัหวัหน้าหน่วยงานของฝ่ายทีร่บัเขา้ทํางาน เพราะ

ทา้ยทีสุ่ดแลว้บุคคลทีร่บัเลอืกจะตอ้งไปทาํงานกบัหวัหน้างานในหน่วยงานนัน้ หน่วยงานจงึควร

เลอืกบุคคลทีเ่หมาะสมกบัตําแหน่งงานดว้ยตวัเอง 

 

  3. การฝึกอบรมและพฒันา 

  เมื่อองค์กรรบับุคลากรเขา้มาร่วมงาน โดยเฉพาะผู้ที่สําเรจ็การศกึษา ซึ่งบุคคล

เหล่าน้ีมคีวามรู้ด้านทฤษฎีเป็นพื้นฐาน แต่ยงัขาดประสบการณ์ในการทํางาน หรอืแม้แต่ผู้มี

ประสบการณ์มาแล้วก็ไม่สามารถมัน่ใจได้ว่าจะมคีวามรูค้วามสามารถเพียงพอตามที่องค์กร

ต้องการหรอืไม่ จงึต้องมกีจิกรรมการฝึกอบรมและพฒันาเพื่อช่วยยกระดบัความสามารถของ

บุคลากร เพื่อให้บุคลากรเก่าและบุคลากรใหม่สามารถปฏบิตัิงานได้อย่างชํานาญ (ลดัดาวลัย ์

สาํราญ. 2556 : 133)  

 

  ความหมายของการฝึกอบรม 

  เด เซ น โซ ; แ ล ะส ตี เฟ น  (Decenzo; and Stephen. 1999 : 228) ก ล่ า ว ว่ า         

การฝึกอบรม คือ การออกแบบกิจกรรม เพื่อเพิ่มพูนทักษะและความสามารถเฉพาะที่จะ

ปฏบิตังิานตามตําแหน่งหน้าทีใ่นปัจจบุนัใหม้ปีระสทิธภิาพสงูขึน้ 

  สมชาย หิรญักิตติ (2542 : 157) กล่าวถึงการฝึกอบรมว่า เป็นกิจกรรมเพื่อให้

ผูเ้รยีนเกดิความรูแ้ละทกัษะทีต่อ้งการในงานปัจจบุนั 

  โกศล จติวริตัน์ (2552 : 78) กล่าวไวว้่า การฝึกอบรม หมายถงึ กระบวนการหรอื

กิจกรรมที่จดัขึ้นเพื่อให้ผู้เรยีนมคีวามรู้ มทีกัษะที่จําเป็นต่อการปฏิบตัิงาน ช่วยให้พนักงาน

สามารถปฏบิตัหิน้าทีใ่นปัจจบุนัใหส้าํเรจ็และทาํใหอ้งคก์รประสบความสําเรจ็ 

  จากนิยามต่างๆ สามารถสรุปได้ว่า การฝึกอบรม คือ กิจกรรมในการบรหิาร

ทรพัยากรมนุษย ์ที่ถูกจดัทําขึ้นอย่างมรีะบบเพื่อให้ผู้เรยีนเกิดความรู ้ทกัษะ ที่จําเป็นต่อการ
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ปฏิบัติงาน และเพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงด้านพฤติกรรม ตลอดจนทัศนคติ ซึ่งจะทําให้

พนกังานสามารถปฏบิตัหิน้าทีใ่นปัจจบุนัใหส้าํเรจ็และบรรลุเป้าหมายองคก์ร 

 

  วตัถุประสงคใ์นการฝึกอบรม 

  พิมลพรรณ เชื้อบางแก้ว (2550 : 300) กล่าวว่า การที่องค์กรฝึกอบรมให้แก่

พนักงานอาจมวีตัถุประสงค์อย่างใดอย่างหน่ึงเฉพาะ หรอืมหีลายวตัถุประสงค์ หากพจิารณา

โครงการฝึกอบรมส่วนใหญ่สามารถจาํแนกวตัถุประสงคไ์ด ้8 ประการ สรปุไดด้งัน้ี 

  1. เพื่อเพิม่พูนความรูแ้ละความเขา้ใจในหลกัการ วธิกีาร กระบวนการ ตลอดจน

ระบบการทาํงาน และการใชเ้ครือ่งมอืต่างๆ ทีเ่กีย่วขอ้ง 

  2. เพื่อพฒันาฝีมอืหรอืทกัษะในการปฏบิตังิานของพนักงาน มุ่งใหพ้นักงานไดร้บั

การฝึกฝนหรอืไดม้ปีระสบการณ์มากขึน้ 

  3. เพื่อปรบัเปลี่ยนทศันคติของพนักงาน ให้เกดิความรูส้กึที่ดหีรอืมใีจรกัในงาน

ของตน ปลกูฝังใหต้ระหนกัถงึความสาํคญัหรอืเหน็แก่คุณค่าในงานทีต่นมหีน้าทีร่บัผดิชอบ 

  4. เพื่อแกไ้ขหรอืลดปัญหาต่างๆ ทีอ่าจเกดิขึน้จากการปฏบิตังิาน 

  5. เพื่อสอนแนะวธิกีารทาํงานทีถู่กตอ้ง เหมาะสม หรอืดทีีสุ่ดใหแ้ก่พนกังาน 

  6. เพื่อฝึกฝน พฒันาและเตรยีมบุคลากรใหส้ามารถปฏบิตังิานในตําแหน่งหน้าทีท่ี่

จะกา้วหน้าต่อไปในอนาคต 

  7. เพื่อเพิม่พนูขวญัและกําลงัใจในการปฏบิตังิาน สรา้งความพงึพอใจ 

  8. เพื่อเพิม่ประสทิธภิาพขององคก์ร อนัจะนํามาซึง่ผลกําไรทีส่งูขึน้ 

 

   กระบวนการฝึกอบรม 

  ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทร์ (2546 : 138-141) เสนอกระบวนการฝึกอบรม ซึ่ง

ประกอบดว้ย 8 ขัน้ตอน ดงัน้ี 

  1. การวเิคราะห์ความต้องการในการฝึกอบรม (Need Analysis) เป็นการศึกษา

ขอ้มลูจากบุคคลหรอืกลุ่ม ซึง่ต้องการพฒันาศกัยภาพ เพื่อเพิม่ผลผลติของบุคคลหรอืกลุ่มของ

องค์กร ซึ่งการวิเคราะห์ความต้องการในการอบรมแบ่งได้ 2 ลักษณะคือ การวิเคราะห์

รายละเอียดของงาน (Task Analysis) และ การวิเคราะห์ผลการปฏิบัติงาน (Performance 

Analysis)  

  2. การตรวจสอบความต้องการ (Examine each Needs) ผู้จ ัดทําโครงการ

ฝึกอบรมจะต้องพจิารณาเปรยีบเทยีบความต้องการหรอืจดัลาํดบัความจาํเป็นในแต่ละกจิกรรมที่

ตอ้งการจดัฝึกอบรม โดยจะตอ้งคาํนึงถงึปัจจยัรอบขา้งทีเ่กีย่วขอ้ง  
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  3. การออกแบบโครงการฝึกอบรม (Design Training Program) เป็นการ

ออกแบบและวางแผนสําหรบัการฝึกอบรมที่จะจดัขึ้นจากข้อมูลที่ได้ในขณะนัน้ตอนที่ผ่านมา 

โดยผูม้หีน้าทีว่างแผนจะตอ้งคาํนึงถงึลกัษณะและประเภทของการฝึกอบรมทีจ่ะจดัขึน้ 

  4. การนําเสนอต่อผู้บริหาร(Propose program to Upper Management) เป็น

ขัน้ตอนการเสนอโครงการแก่ผู้บรหิารระดบัสูง โดยที่ข ัน้ตอนน้ีผู้จดัโครงการต้องมกีารเตรยีม

ความพรอ้มเพื่อตอบขอ้ซกัถามจากผูบ้รหิาร อาจตอ้งมกีารปรบัปรงุโครงการใหเ้หมาะสม 

  5. การจดัวางระเบียบในการดําเนินงาน (Issue Regulation on Training) เมื่อ

ฝ่ายบรหิารเหน็ชอบต่อโครงการ ผูจ้ดัการฝึกอบรมดําเนินการจดัวางระเบยีบต่างๆ ทีเ่กี่ยวขอ้ง

กบัการปฏบิตังิานใหเ้หมาะสมถูกตอ้ง 

  6. การฝึกอบรม (Training) ผูจ้ดัโครงการทําการเปิดรบัสมคัรผูส้นใจหรอืคดัเลอืก

กลุ่มเป้าหมายตามความเหมาะสมเพื่อเขา้รบัการฝึกอบรม 

  7. การประเมินผล (Evaluation) เป็นการเก็บข้อมูลหลังการฝึกอบรมและ

ประเมนิผลเพื่อตรวจสอบว่าการฝึกอบรมทีจ่ดัขึน้บรรลุเป้าหมายทีต่ ัง้ไวห้รอืไม ่

  8. การติดตามผล (Follow up) การติดตามผลเป็นขัน้ตอนที่มคีวามสําคญัมาก 

เพื่อทราบถงึความเปลีย่นแปลงของผูเ้ขา้อบรมว่ามกีารพฒันาไปมากน้อยเพยีงใด  

 

  ความหมายของการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์

  แพซ; สมธิ; และ มลิ (Pace; Smith; and Mill. 1991 : 3) ให้นิยามของการพฒันา

ทรพัยากรมนุษยไ์วว้่า เป็นการพฒันาบุคลากรในองคก์ร โดยใชก้จิกรรมพฒันา การพฒันาต้อง

ครอบคลุม 2 ด้าน คอื ด้านบุคคล และด้านองค์กร โดยด้านบุคคลจะต้องพฒันาทกัษะ ความรู ้

ทัศนคติ ส่วนด้านองค์กร ต้องมีการพัฒนานโยบาย โครงสร้าง และการจดัการเพื่อนําไปสู่

คุณภาพและความสามารถในการผลติทีส่งูขึน้ 

  ลโีอนารด์ (Leonard. 1984 : 116) ได้ให้คํานิยามว่า การพฒันาทรพัยากรมนุษย ์

เป็นความพยายามทีม่กีารวางแผนอยา่ต่อเน่ือง เพื่อพฒันาระดบัความสามารถของพนกังานและ

พัฒนาประสิทธิภาพในการดําเนินงานขององค์กรให้สูงขึ้น ด้วยวิธีการฝึกอบรม การให้

การศกึษา และการพฒันา  

  เกรยีงไกรยศ พนัธไ์ทย (2555 : 101) อธบิายว่า การพฒันาทรพัยากรมนุษยเ์ป็น

กจิกรรมทีม่เีป้าหมายในการปรบัปรุงผลการปฏบิตังิานของพนักงาน ปรบัปรุงผลการปฏบิตังิาน

ขององคก์ร เพื่อใหป้ระสทิธผิลขององคก์รเพิม่ขึน้ 

  ดนัย เทยีนพุฒ (2539 : 3) ไดใ้ห้ความหมายว่า การพฒันาทรพัยากรมนุษย ์เป็น

กระบวนการเรยีนรูท้ี่มลีกัษณะต่อเน่ืองกนัไปตลอดชวีติของบุคคลในองค์กร เป็นการใช้คนให้
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เต็มกําลงัความสามารถ และเป็นการยกระดบัหน้าที่ความรบัผดิชอบของพนักงานให้เท่าเทยีม

หรอืไดร้ะดบักบัขดีความสามารถของบุคคลนัน้ 

  จากคํานิยามข้างต้น พอสรุปได้ว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง 

กระบวนการเสรมิสร้างความรู้ ความสามารถและศักยภาพของบุคคลอย่างเป็นระบบและ

ต่อเน่ือง โดยมเีป้าหมายเพื่อยกระดับขีดความสามารถในการปฏิบัติงานทัง้ในปัจจุบนัและ

อนาคตของบุคคลใหส้งูขึน้ 

 

  วตัถุประสงคข์องการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์

   โดยทัว่ไป การพฒันาทรพัยากรมนุษยใ์นองค์กรมเีป้าหมายที่จะเพิม่พูนความรู้

ความสามารถ ความชํานาญ รวมถงึการปรบัเปลีย่นทศันคตขิองพนกังาน  สุนนัทา เลาหนนัทน์ 

(2542ข : 226-227) ไดส้รปุวตัถุประสงคข์องการพฒันาทรพัยากรมนุษยไ์ว ้ดงัน้ี 

  1. เพื่อปรบัปรุงประสทิธภิาพด้านผลผลติของพนักงาน และเพิ่มผลกําไรให้แก่

องคก์ร  

  2. เพื่อหลกีเลี่ยงการใช้วธิกีาร ทกัษะ และเทคโนโลยทีี่ล้าสมยัในการปฏบิตังิาน

ของพนกังานทุกระดบัในองคก์ร 

  3. เพื่อพฒันาศกัยภาพของพนักงานใหสู้งขึน้สําหรบัการดํารงตําแหน่งทีสู่งขึน้ใน

อนาคต 

   

  กระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์

  กระบวนการพัฒนาทรพัยากรมนุษย์เป็นส่วนที่มีอิทธิพลต่อการจดัการความ

หลากหลายทางวฒันธรรมที่มอียู่ในองค์กร  กิลลี่; และเอกแลนด์ (เกรยีงไกรยศ พันธ์ไทย. 

2555. อ้างองิจาก Gilly; and Eggland. 1989) ไดเ้สนอขัน้ตอนในการพฒันาทรพัยากรมนุษยไ์ว ้

5 ขัน้ตอน ดงัน้ี 

  1. ขัน้ตอนการวเิคราะห์ เป็นขัน้ตอนที่ระบุถึงความต้องการขององค์กร ผลการ

ปฏิบตัิงาน และความต้องการของแต่ละบุคคล เป็นกระบวนการที่ยากสําหรบังานทรพัยากร

มนุษย ์ดงันัน้ นักพฒันาทรพัยากรมนุษย ์ต้องมกีาระบวนการคดิ การรบัฟัง และความเขา้ใจใน

ความตอ้งการของพนกังาน 

   2. ขัน้ตอนการออกแบบวธิกีารได้ความรู ้เป็นขัน้ตอนการออกแบบกจิกรรมและ

การพฒันาอย่างเป็นระบบเพื่อเพิม่ความรู ้ทกัษะ ความสามารถ และปรบัปรุงพฤติกรรมของ

พนกังาน โดยมอียู ่7 ขัน้ตอน ไดแ้ก่ การระบุปรชัญาของการเรยีนการสอน การวเิคราะหผ์ลการ

ปฏิบตัิงานและความต้องการขององค์กร การศึกษาผลกระทบ การออกแบบแผนการพฒันา   
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การพฒันาแผนการ โดยเลอืกวธิกีารที่เหมาะสม การประเมนิผล และ การมคีวามรบัผดิชอบใน

แต่ละโปรแกรมทีอ่อกแบบ 

  3. ขัน้ตอนการเตรยีมสิง่ที่เอื้อต่อการเรยีนรู้ เป็นขัน้ตอนที่ช่วยในการออกแบบ

การสอน เพื่อที่จะปรับปรุงความรู้ ทักษะ และการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมให้เกิดผลการ

ปฏบิตังิานในปัจจบุนัทีด่ขี ึน้  

  4. ขัน้ตอนการถ่ายโยงการเรยีนรู ้เป็นขัน้ตอนที่ต้องอาศัยกิจกรรมที่จําเป็นต่อ

การนําเอาความรู้ ทักษะ หรอืทัศนคติใหม่ที่เกิดจากการเรยีนรู้ไปประยุกต์ใช้ในการทํางาน 

เน่ืองจากหากจะเกิดการถ่ายโยงการเรยีนรูไ้ด้ ต้องอาศยัการจดัการแต่ละกิจกรรมที่จะได้รบั

ความรูใ้หด้ ี

  5. ขัน้ตอนการประเมนิผลกจิกรรมการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์ซึ่งเป็นขัน้ตอนที่

สําคญั เพราะจะเป็นตวัช่วยพฒันา ปรบัปรุงภาพลกัษณ์ และความน่าเชื่อถือของงานพฒันา

ทรพัยากรมนุษยใ์หเ้กดิขึน้ในองคก์ร 

 

  4. การประเมินผลการปฏิบติังาน 

  การประเมินผลการปฏิบัติงาน เป็นเครื่องมือในการควบคุมการทํางานของ

บุคลากรให้มปีระสทิธภิาพและประสทิธผิล โดยให้บุคลากรตระหนักถงึผลการปฏบิตังิาน และ

เป็นเครื่องมือที่ ช่วยให้ผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้างานทราบจุดเด่น จุดด้อย ระดับขีด

ความสามารถ และศกัยภาพของบุคลากรแต่ละคน 

 

  ความหมายของการประเมนิผลการปฏบิตังิาน 

  มอนดี้; และโนว์ (Mondy; and Noe. 1999 : 336) กล่าวว่า การประเมนิผลการ

ปฏิบัติงาน คือ ระบบในการทบทวน ตรวจสอบ ประเมนิผลบุคคลหรอืทีมงานเกี่ยวกับการ

ปฏบิตังิาน 

  ณัฏฐพนัธ ์เขจรนันทน์ (2546 : 194) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การประเมนิผลการ

ปฏบิตัิงาน หมายถงึ กระบวนการที่เป็นระบบ (Systematic Process) ซึ่งถูกพฒันาขึน้เพื่อทํา

การวัดคุณค่าของบุคคลในการปฏิบัติงานภายในช่วงระยะเวลาที่กําหนด ว่าเหมาะสมกับ

มาตรฐานที่กําหนดและเหมาะสมกับรายได้ที่บุคคลได้รบัจากองค์กรหรอืไม่ ตลอดจนใช้

ประกอบการพจิารณาศกัยภาพของบุคลากรในการปฏบิตังิานในตําแหน่งทีส่งูขึน้ 

  วิเชียร วิทยอุดม (2555 : 126) กล่าวว่า การประเมินผลการปฏิบัติงาน คือ 

กระบวนการของการตดัสนิและสื่อสารกบัพนักงานว่าพวกเขามกีารปฏบิตังิานและทศันคตต่ิอ

การพฒันาแผนการดําเนินอย่างไร เมื่อพวกเขามกีารปฏบิตังิานทีเ่หมาะสม การประเมนิผลการ

ปฏบิตังิานไม่ใช่เพยีงแค่จะทําให้พนักงานไดร้บัรูว้่าพวกเขาปฏบิตังิานไดด้แีค่ไหน แต่ยงัส่งผล
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ถึงระดบัความพยายามของพวกเขาในการปฏิบัติงานในอนาคต และถ้าพนักงานได้รบัการ

สนบัสนุนทีด่แีละมคีวามเหมาะสมต่อขอบเขตหน้าทีค่วามรบัผดิชอบในงาน 

  จากคําอธบิายขา้งต้น สามารถสรปุความหมายของการประเมนิผลการปฏบิตังิาน

ได้ว่า การประเมนิผลการปฏบิตังิานคอื การตรวจสอบการปฏบิตังิานของบุคลากรหรอืทมีงาน 

ในช่วงระยะเวลาหน่ึงว่าเป็นไปตามมาตรฐานที่กําหนดและเหมาะสมกบัค่าตอบแทนที่ได้รบั

หรอืไม ่

 

  ความสาํคญัของการประเมนิผลการปฏบิตังิาน 

  อลงกรณ์ มีสุทธา; และสมิต สัชฌุกร (ลัดดาวัลย์ สําราญ. 2556 : 174-175; 

อา้งองิจาก อลงกรณ์ มสีุทธา; และสมติ สชัฌุกร. 2555 : 2) และวรีะ อรญัญมงคล (2552 : 302-

303) สรุปไว้ว่า การประเมินผลการปฏิบัติงานมีความสําคญัต่อการปฏิบัติงานของผู้มีส่วน

เกีย่วขอ้ง ไดแ้ก่ พนกังาน ผูบ้งัคบับญัชา และองคก์ร ดงัต่อไปน้ี 

  1. ความสําคญัต่อพนกังาน การประเมนิผลการปฏบิตังิานจะทําใหพ้นักงานทราบ 

จุดแขง็ จุดอ่อน และผลการปฏบิตังิานของตน ว่ามคีุณค่าในสายตาของผูบ้งัคบับญัชามากน้อย

เพยีงใด เมื่อมกีารประเมนิผลการปฏบิตังิานพนกังานจะทราบถงึผลการปฏบิตังิานของตนว่าผล

การปฏบิตังิานเป็นอยา่งไร หากไมม่กีารประเมนิผลการปฏบิตังิาน พนกังานจะไม่ทราบถงึความ

บกพรอ่งของตนเอง 

  2. ความสําคญัต่อหวัหน้างานหรอืผู้บงัคบับญัชา การประเมนิผลการปฏบิตังิาน

ทําใหห้วัหน้างานหรอืผูบ้งัคบับญัชารูว้่าพนักงานปฏบิตังิานมคีุณค่าต่อองคก์รมากน้อยเพยีงใด 

ผลลพัธท์ี่ได้จากการประเมนิผลการปฏบิตังิานจะแสดงให้ผู้บงัคบับญัชาเหน็ถงึความเหมาะสม

ในการปฏิบตัิงานว่ามคีวามถนัดและความเหมาะสมกบัตําแหน่งงานนัน้เพียงใด สมควรที่จะ

ได้รบัการปรบัปรุงอย่างไร นอกจากนัน้ ยงัใช้เพื่อประกอบการตดัสนิใจในการให้ผลตอบแทน

พนักงาน การเลื่อนตําแหน่งของพนักงาน เพื่อให้หน่วยงานสามารถดําเนินงานได้อย่างมี

ประสทิธภิาพและมปีระสทิธผิล 

  3. ความสําคญัต่อองค์กร การประเมนิผลการปฏิบตัิงาน ทําให้องค์กรทราบผล

การปฏบิตังิานของพนักงานแต่ละคน ดงันัน้การประเมนิผลการปฏบิตังิานจะทําใหรู้ว้่าพนักงาน

แต่ละคนปฏบิตังิานที่ได้รบัมอบหมายจากองค์กรอยู่ในระดบัใด มจีุดเด่นและจุดด้อยอะไรบ้าง 

เพื่อที่องค์กรจะหาวธิแีก้ไขปรบัปรุงและจดัสรรพนักงานให้แก่พนักงานทุกคน ซึ่งจะส่งผลต่อ

ภาพลกัษณ์ขององคก์ร ทาํใหอ้งคก์รเกดิความเขม้แขง็และกา้วหน้าอยา่งมัน่คง 
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  วตัถุประสงคก์ารประเมนิผลการปฏบิตังิาน 

  องคก์รโดยทัว่ไปจะใชก้ารประเมนิผลการปฏบิตังิาน เพื่อวตัถุประสงคท์ีส่ําคญั  2 

ประการ คอื (อนนัตชยั คงจนัทร.์ 2557 : 69) 

  1. การประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่ อการบริหาร คือ การประเมินผลการ

ปฏิบัติงานที่มจีุดมุ่งหมายเพื่อนําผลไปใช้ในการตัดสินใจในเรื่องการบรหิาร เช่น การเลื่อน

ตําแหน่ง การใหร้างวลั การพจิารณาความดคีวามชอบ จนถงึการใหอ้อกจากงาน เป็นตน้ 

  2. การประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่ อการพัฒนา คือ การประเมินผลการ

ปฏบิตัิงานที่มจีุดมุ่งหมายเพื่อนําผลไปใช้ในการพฒันา หรอืเพิม่ประสทิธภิาพเพิม่ทกัษะการ

ทาํงาน รวมทัง้การฝึกอบรม 

  อนันตชยั คงจนัทร ์(2557 : 69) ไดก้ล่าวอกีว่า หากจะพจิารณาจากวตัถุประสงค ์

2 ประการ ขา้งต้น เราอาจจะสรุปประโยชน์ หรอืการนําผลการปฏบิตังิานไปใช้ในรายละเอยีด 

ไดด้งัน้ี 

  1. เพื่อการปรบัปรุงผลการทํางาน การใหข้อ้มลูแก่พนักงานว่าการทํางานของเขา

เป็นอย่างไร จะเป็นประโยชน์แก่พนักงานในการปรบัปรุงตนเองตลอดจนเป็นประโยชน์แก่

ผูบ้รหิาร  

  2. เพื่อการปรบัค่าตอบแทน ผลของการประเมนิการทาํงานจะช่วยผูบ้รหิารในการ

ตดัสนิใจในเรื่องของการปรบัค่าตอบแทน การขึน้เงนิเดอืนในองคก์รที่ใชร้ะบบคุณธรรม (Merit 

System) ในการเลื่อนเงนิเดอืน การประเมนิผลการทาํงานจะเป็นขัน้ตอนสาํคญั 

  3. เพื่ อการตัดสินใจในการบรรจุ แต่งตัง้ การเลื่อนขึ้น โยกย้าย ถอดถอน 

จาํเป็นตอ้งอาศยัผลของการทาํงานเป็นปัจจยัสําคญัในการตดัสนิใจของผูบ้รหิาร 

  4. เพื่อพิจารณาความต้องการหรือความจําเป็นในด้านฝึกอบรมและพัฒนา      

ผลของการทํางานที่ไม่มปีระสทิธภิาพอาจจะเป็นเครื่องบ่งชี้ความจําเป็นที่ต้องมกีารฝึกอบรม  

ส่วนผลของการทํางานที่ดกี็จะช่วยให้ผู้บรหิารได้เห็นศกัยภาพของพนักงานผู้ถูกประเมนิและ

ตระหนกัถงึการพฒันาเพื่อการเลื่อนตําแหน่งต่อไป 

  5. เพื่อการวางแผนอาชพี การวางแผนอาชพีในปัจจุบนัถือเป็นหน้าที่สําคญัใน

การจดัการทรพัยากรมนุษย ์ผลของการประเมนิผลการทํางานจะช่วยผู้บรหิารในการตดัสนิใจ 

ในการวางเสน้ทางอาชพีแก่พนกังานแต่ละคน 

  6. ทําให้ทราบจุดอ่อนในกระบวนการบรรจุคนเข้าสู่งาน ผลของการประเมนิผล

งาน ไม่ว่าจะเป็นด้านบวกหรอืลบ จะเป็นเครื่องบ่งชี้ถึงจุดแขง็หรอืจุดอ่อนการบรรจุคนเข้าสู่

ตําแหน่งไดท้างหน่ึง 

  7. ทําให้ทราบความถูกต้องของข่าวสารขอ้มูล ผลของการประเมนิผลงานที่ไม่ด ี

อาจจะเป็นเครื่องบ่งชี้ถึงความผดิพลาดในข้อมูลที่ได้จากการวเิคราะห์งาน หรอืการวางแผน
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ทรพัยากรมนุษย์ การเชื่อถือในขอ้มูลที่ไม่ถูกต้องอาจจะนําไปสู่ความผดิพลาดในการจา้งงาน 

การพฒันาและฝึกอบรม ตลอดจนการใหค้าํแนะนําทีผ่ดิพลาด 

  8. ทําให้ทราบความผิดพลาดในการออกแบบงาน ผลของการทํางานที่ไม่ด ี

อาจจะมสีาเหตุมาจากความผดิพลาดในการออกแบบงาน การประเมนิผลงานจะช่วยใหผู้บ้รหิาร

ไดท้ราบขอ้ผดิพลาดในจดุน้ี 

  9. การหลกีเลี่ยงความลําเอยีง ผลของการประเมนิผลการทํางานจะใช้ประโยชน์

ได้ในการบรรจุ การเลื่อนขัน้ ซึ่งจุดน้ีเองจะนําไปสู่ความยุติธรรมและหลกีเลี่ยงโอกาสที่จะใช้

ความลาํเอยีงในการตดัสนิใจ 

 

  กระบวนการในการประเมนิผลการปฏบิตังิาน 

  ขัน้ตอนต่างๆของการประเมนิผลการปฏิบตัิงานอาจจะแตกต่างกันไปในแต่ละ

องคก์ร ซึง่โดยทัว่ไปจะมขีัน้ตอนพืน้ฐาน 5 ขัน้ตอน ดงัน้ี 

  ขัน้ที่ 1 กําหนดนโยบายขององค์กรว่าจะทําการประเมนิผลการปฏบิตัิงานเพื่อ

อะไรและบ่อยครัง้เพียงใด โดยที่การกําหนดความถี่ของการประเมนิจะต้องทําการวิเคราะห์

รายละเอยีดของงาน เพื่อใหเ้ขา้ใจถงึลกัษณะของงานแต่ละงานและเป้าหมายของการทํางานแต่

ละลกัษณะ ตลอดจนพิจารณาว่าควรจะให้ข้อมูลย้อนกลบัไปสู่พนักงานถึงผลการปฏิบตัิงาน

ภายในระยะเวลาเท่าใดจงึจะเหมาะสม ซึง่ตามปรกตจิะมกีารประเมนิปีละหน่ึงครัง้ หรอืหกเดอืน

ต่อครัง้ 

  ขัน้ที่ 2 กําหนดวธิีการและมาตรฐานที่จะใช้ประเมนิให้เหมาะสมสอดคล้องกับ

ลกัษณะงานและจุดมุ่งหมายที่ตัง้ไว้ ซึ่งเป็นการกําหนดว่าเป้าหมายของงานแต่ละลักษณะ     

และกําหนดว่าจะใชปั้จจยัใดเป็นเกณฑใ์นการวดัผลการทํางานตามเป้าหมาย 

  ขัน้ที ่3 กําหนดผูท้ี่จะทําการประเมนิผลการปฏบิตังิานซึง่มหีน้าทีจ่ะต้องประเมนิ

ตามวิธีการและมาตรฐานที่กําหนดไว้ เพื่อวัดผลว่าพนักงานสามารถปฏิบัติงานได้บรรลุ

เป้าหมายหรอืไม ่

  ขัน้ที่ 4 ดําเนินการเก็บข้อมูลและควบคุมการประเมินให้เป็นไปตามวิธีการที่

กําหนดไว ้ 

  ขัน้ที่ 5 วเิคราะห์และนําผลการประเมนิไปใช้ ภายหลงัจากที่ผู้ประเมนิทําการ

ประเมนิแล้ว จะต้องมกีารสรุปผลจากการประเมนิเพื่อนําเสนอผู้บรหิารและผู้บงัคบับญัชาของ

แต่ละหน่วยงานและจะตอ้งมกีารแจง้ผลยอ้นกลบัไปใหผู้ถู้กประเมนิทราบดว้ยเพื่อจะไดป้รบัปรุง

แก้ไขการปฏบิตัิงานให้ดขีึ้นต่อไป ตลอดจนนําผลประเมนิไปใช้ดําเนินการบรหิารทรพัยากร

มนุษยใ์นดา้นต่างๆ ตามทีต่ ัง้จดุมุง่หมายไว ้
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  5. แรงงานสมัพนัธ ์

  ความหมายของแรงงานสมัพนัธ ์

  คาํว่า แรงงานสมัพนัธ ์มนีกัวชิาการหลายท่านไดใ้หค้วามหมายไว ้ดงัน้ี 

  กฤษฎ์ อุทยัรตัน์ (2544 : 29) ได้ให้ความหมายไว้ว่า แรงงานสมัพนัธ์ หมายถึง 

ความสมัพนัธร์ะหว่างนายจา้งกบัลูกจา้ง ตัง้แต่เขา้ทํางานจนกระทัง่ถงึวนัพน้สภาพจากการเป็น

พนักงานหรอือาจกล่าวอีกนัยหน่ึงได้ว่าเป็นความสมัพนัธ์ระหว่างนายจ้างกบัลูกจ้างเกี่ยวกบั

สภาพการจา้ง 

  สงัศติ พิรยิะรงัสรรค์ (2542) ได้กล่าวว่า การแรงงานสมัพนัธ์ เป็นเรื่องเกี่ยวกบั

การจดัการในองค์กรและการควบคุมกิจกรรมการจ้างงาน การจดัการความสมัพันธ์ภายใน

องค์กรระหว่างฝ่ายจดัการ (หรอืนายจ้าง) กับลูกจ้าง ซึ่งครอบคลุมความสมัพันธ์ทัง้ที่เป็น

ทางการและไมเ่ป็นทางการ ทัง้ทีเ่ป็นแบบกลุ่มและแบบปัจเจกบุคคลภายในองคก์ร 

  เกษมสนัต์ วลิาวรรณ (2555 : 10) ใหค้วามหมายไวว้่า แรงงานสมัพนัธ ์หมายถงึ 

ความเกี่ยวข้องและการปฏบิตัิต่อกันทัง้ทางบวกและทางลบระหว่างบุคคลสองฝ่าย คอื ฝ่าย

นายจา้งกบัฝ่ายลูกจา้ง ตัง้แต่การกําหนดนโยบายบุคคล การว่าจา้งหรอืรบัจา้งไปจนถงึการเลกิ

จา้งหรอืลาออก 

  จากคํานิยามต่างๆ สรุปได้ว่า แรงงานสมัพนัธ์ หมายถึง ความสมัพนัธ์ระหว่าง

นายจา้งและลูกจา้ง ทัง้แบบเป็นทางการและไม่เป็นทางการ แบบกลุ่มและปัจเจกบุคคล มกีาร

ปฏิบตัิต่อกนัทัง้ทางบวกและทางลบ ตัง้แต่การกําหนดนโยบาย สภาพการจ้างงาน หรอืการ

ลาออก 

 

  ความสาํคญัของแรงงานสมัพนัธ ์

  เกษมสนัต์ วลิาวรรณ (2555 : 11-12) กล่าวถงึความสําคญัของแรงงานสมัพนัธไ์ว้

ว่า สถานประกอบการที่นายจา้งและลูกจา้งต่างปฏบิตัต่ิอกนัด้วยดดี้วยการร่วมสรา้งประโยชน์

และนํามาแบ่งปันกนัอย่างเหมาะสม ต่างเขา้ใจและยอมรบับทบาทของแต่ละฝ่าย จะก่อให้เกดิ

ความร่วมมอืร่วมใจ (Cooperation) ลูกจา้งมคีุณภาพชวีติที่ด ีมคีวามสุขในการทํางาน มคีวาม

ตัง้ใจสรา้งผลผลติใหไ้ดม้ากขึน้ 

  พิมลพรรณ เชื้อบางแก้ว (2550 : 474) ได้กล่าวถึงความสําคัญของแรงงาน

สมัพนัธไ์วว้่า นายจา้งมไิด้มบีทบาทหน้าที่เพยีงเป็นผู้ว่าจา้ง กําหนดนโยบาย สัง่การ และจ่าย

ค่าจา้งเท่านัน้ แต่ยงัต้องมบีทบาทในการจูงใจลูกจา้งให้ทํางานด้วยความเต็มใจและกระตุ้นให้

เกดิประสทิธภิาพทางการผลติ ส่วนลูกจา้ง ไม่เพยีงแค่รบัคําสัง่ ทํางานเท่านัน้ แต่ไดเ้ขา้ไปเป็น

ส่วนหน่ึงของการผลติ นอกจากนัน้ ลูกจ้างยงัมสีทิธิใ์นการสร้างอํานาจการเจรจาต่อรองกับ

นายจา้งและลูกจา้ง โดยสามารถรวมกลุ่มเป็นสหภาพแรงงาน มกีารยื่นขอ้เรยีกรอ้งและเจรจา
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ต่อรองกบันายจา้งในเรือ่งเกีย่วกบังาน หากนายจา้งและลูกจา้ไม่มคีวามรูเ้รื่องแรงงานสมัพนัธท์ี่

ถูกต้อง ปัญหาดา้นแรงงานสมัพนัธย์อ่มนําไปสู่ขอ้พพิาทแรงงานจนถงึขัน้ทีลู่กจา้งประทว้งดว้ย

การนดัหยดุงานหรอืนายจา้งสัง่ปิดงานได ้

 

  กระบวนการแรงงานสมัพนัธ ์

  กระบวนการแรงงานสมัพันธ์ที่มเีป้าหมายหลกัในการสร้างความสมัพันธ์อันดี

ระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง โดยการนําเสนอส่วนประกอบที่สําคญัของกระบวนการแรงงาน

สมัพนัธ์ที่สําคญั คือ 1) ข้อตกลงเกี่ยวกบัสภาพการจ้าง 2) การต่อรองร่วม 3) มาตรการทาง

อุตสาหกรรม 4) มาตรการทางอุตสาหกรรม 5) การมสี่วนร่วมของลูกจา้ง (ลดัดาวลัย ์สําราญ. 

2556; อา้งองิจาก จาํเนียร จวงตระกูล. 2552) 

  1. ขอ้ตกลงเกี่ยวกบัสภาพการจา้ง ตามมาตรตรา 10 แห่งพระราชบญัญตัแิรงงาน

สมัพนัธ ์พ.ศ. 2518 กําหนดใหส้ถานประกอบการทีม่ลีูกจา้งตัง้แต่ 20 คนขึน้ไป ต้องมขีอ้ตกลง

เกีย่วกบัสภาพการจา้ง ถา้ยงัไมม่ใีหถ้อืว่าขอ้บงัคบัเกีย่วกบัการทาํงานตามกฎหมายนัน้คุม้ครอง

แรงงานเป็นขอ้ตกลงเกี่ยวกบัสภาพการจา้ง ทัง้น้ีขอ้ตกลงเกี่ยวกบัสภาพการจา้งนัน้ หมายถงึ 

ขอ้ตกลงระหว่างนายจา้งกบัลูกจา้งหรอืระหว่างนายจา้งหรอืสมาคมนายจา้งกบัสหภาพแรงงาน

เกี่ยวกบัสภาพการจา้ง โดยต้องทําเป็นหนังสอืและมเีน้ือหาประกอบด้วย เงื่อนไขการจา้งหรอื

การทํางาน กําหนดวนัและเวลาทํางาน ค่าจา้ง สวสัดกิาร การเลกิจา้ง การยื่นเรื่องราวรอ้งทุกข ์

และการแกไ้ขเพิม่เตมิหรอืการต่ออายขุอ้ตกลงเกีย่วกบัสภาพการจา้ง 

  2. การต่อรองร่วม (Collective Bargaining) เป็นวธิใีนการกําหนดสภาพการจา้ง

และการจดัระเบียบความสมัพนัธ์ในการจา้งงาน เป็นส่วนสําคญัยิง่ในกระบวนการจดัทําหรอื

แก้ไขปรบัปรุงข้อตกลงเกี่ยวกบัสภาพการจา้ง ถ้าหากการต่อรองร่วมประสบความสําเรจ็ ทุก

อย่างก็เสรจ็สิ้น แต่หากไม่ประสบความสําเรจ็ก็จะนําไปสู่ข้อพพิาทแรงงานที่จะต้องใช้วธิกีาร

ระงบัขอ้พพิาทแรงงานตามขัน้ตอนต่อไป 

   2.1 อํานาจในการเจรจาต่อรอง (Bargaining Power) หมายถึง พลังหรือ

อํานาจหรอืความกดดนัที่จะทําให้อกีฝ่ายหน่ึงเกรงและยอมรบัฟัง ยอมเจรจาด้วย (เกษมสนัต ์  

วลิาวรรณ. 2555 : 187) 

   2.2 การทําให้ฝ่ายตรงขา้มมาร่วมเจรจาต่อรอง ได้แก่ การเสนอสิง่จงูใจ การ

ประเมินความเสียหายกรณีไม่ร่วมเจรจา และการหาผู้สนับสนุนที่สามารถช่วยให้สําเร็จได ้

(ไพโรจน์ บาลนั. 2554 : 76-78) 

   2.3 หลักการเจรจาต่อรอง การเจรจาต่อรองเป็นการแสดงเหตุผลกับ

ข้อเท็จจรงิต่อกัน ทัง้สองฝ่ายต้องมทีัง้การให้และการรบั (Give and Take) การเรยีกร้องที่มี

ลกัษณะยื่นคําขาดโดยไม่ให้โอกาสอีกฝ่ายเจรจาต่อรองไม่ถือเป็นการเจรจาต่อรองในทาง
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แรงงานสัมพันธ์ ผู้เจรจาต่อรองต้องมีศิลปะในการพูด มีเหตุผล จารเจรจาที่ดีต้องมีข้อมูล 

เอกสารต่างๆ ประกอบดว้ย 

  3. การระงบัข้อพิพาทแรงงาน การระงบัข้อพิพาทแรงงานจะเกิดขึ้นเมื่อการ

ต่อรองร่วมไมป่ระสบความสาํเรจ็ จงึจาํเป็นตอ้งใชว้ธิกีารต่างๆ เพื่อระงบัขอ้พพิาทแรงงานใหไ้ด ้

ไดแ้ก่ 

   3.1 การไกล่เกลีย่ขอ้พพิาทแรงงาน (Conciliation) เป็นเครือ่งมอืทีใ่ชเ้พื่อช่วย

ใหคู้่กรณทีีเ่จรจากนัแลว้ไมส่ามารถตกลงกนัได ้สามารถเจรจากนัต่อไปได ้

   3.2 การประนอมขอ้พพิาทแรงงาน (Mediation) เป็นเครื่องมอือย่างหน่ึงที่ใช้

ในการระงบัข้อพิพาทแรงงาน มบีทบาทมากกว่าการไกล่เกลี่ย กล่าวคอื ไม่เพยีงแต่โน้มน้าว

คู่กรณ ีแต่ผูป้ระนอมจะใหข้อ้เสนอหรอืแนวทางการยตุขิอ้พพิาทใหส้องฝ่ายพจิารณาตดัสนิดว้ย 

   3.3 การชีข้าดขอ้พพิาทแรงงาน (Arbitration) เป็นอกีเครื่องมอืหน่ึงในการใช้

ระงบัขอ้พพิาท โดยผู้ชี้ขาดจะใช้อํานาจและดุลพนิิจของตนเองในการพจิารณาและตดัสนิแทน

คู่กรณโีดยคู่กรณทีัง้สองฝ่ายตอ้งยอมรบั 

  4. มาตรการทางอุตสาหกรรม มาตรการทางอุตสาหกรรมเป็นเครื่องมอืที่ใช้ใน

กรณีที่การไกล่เกลี่ย หรอืการประนอมข้อพิพาทแรงงานไม่เป็นผล และไม่มกีารตัง้ผู้ชี้ขาด     

ขอ้พพิาทแรงงาน มาตรการทางอุตสาหกรรมอาจพจิารณาไดว้่าเป็นการกระทําทีเ่ป็นผลมาจาก

ความขดัแย้ง รวมถงึการยุดตกิารกระทําต่างๆ ชัว่คราวเพื่อกดดนัให้อกีฝ่ายต่อรองร่วม มทีัง้

แบบกลุ่มและแบบรายบุคคล โดยมาตรการแบบที่เป็นรายบุคคล ได้แก่ การลาออกจากงาน   

การขาดงาน การลกัเลก็ขโมยน้อย การเดนิไปเดนิมา และการก่อวนิาศกรรม ส่วนมาตรการที่

เป็นกลุ่ม มีด้วยกันหลายวิธีในที่น้ีขออธิบายโดยสังเขป 7 วิธี (ลัดดาวัลย์ สําราญ. 2556 :    

270-271)  

   4.1 การนัดหยุดงาน (Strike) คือ การที่ลูกจ้างร่วมกันหยุดทํางานเป็น

ระยะเวลาหน่ึง เพื่อแสดงออกถงึความไมพ่อใจหรอืเพื่อบงัคบัใหเ้ป็นไปตามขอ้เรยีกรอ้งของตน 

   4.2 การเฉื่อยงาน หรอืการถ่วงงาน (The Go-slow or Slowdown) คอื การที่

ลูกจา้งที่เกดิขอ้พพิาททํางานให้ช้าลง หรอืทํางานแบบไม่กระตอืรอืรน้และทํางานไดผ้ลตํ่ากว่า

ผลงานปกต ิ

   4.3 การทํางานตามกฎหรอืตามสัญญาจ้างอย่างเคร่งครดั (The Work to 

Role or Contact) คือ การที่ลูกจ้างปฏิบตัิงานตามกฎหรอืสญัญาจ้างอย่างเคร่งครดัโดยไม่มี

ความยืดหยุ่น หรือทําตามตัวอักษร ทําให้การทํางานติดขัดหรือไม่สามารถดําเนินไปได้

ตามปกต ิ
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   4.4 การปฏเิสธการทํางานล่วงเวลา (The Removal of Overtime) คอื การที่

ลกูจา้งปฏเิสธการทํางานล่วงเวลา ทําใหน้ายจา้งไม่สามารถดําเนินการตามแผนและเป้าหมายที่

กําหนดไว ้

   4.5 การยึดสถานที่ทําการและทรัพย์สินของานายจ้าง (The Work-in or    

Sit-in) คอื การที่ลูกจา้งยดึครองสถานที่ทํางาน ไม่ยอมให้นายเจา้เขา้ไปได้ เป็นการประท้วงที่

นายจา้งปิดกจิการหรอืขูว่่าจะปิดกจิการ 

   4.6 การเพกิถอนความรว่มมอื (The Withdrawal of Co-operation) คอื การที่

ลกูจา้งไมใ่หค้วามรว่มมอืกบันายจา้งในการทาํงานรว่มกนัอกีต่อไป 

   4.7 การปิดงาน (Lockout) การทีน่ายจา้งปฏเิสธทีจ่ะใหลู้กจา้งเขา้ทํางานหรอื

เข้าไปในสถานที่ทํางานอนัเป็นผลมาจากการนัดหยุดงาน เป็นการหยุดการทํางานชัว่คราวที่

ฝ่ายนายจา้งเป็นผูร้เิริม่เพื่อบงัคบัใหเ้ป็นไปตามขอ้เรยีกรอ้งของฝ่ายนายจา้ง 

  5. การมีส่วนร่วมของลูกจ้าง เป็นการเปิดโอกาสให้ลูกจ้างมีส่วนร่วมในการ

ตัดสินใจ ถือได้ว่าเป็นวิธีการหน่ึงที่จะสร้างความผูกพันของลูกจ้างและนําไปสู่การแรงงาน

สมัพนัธท์ีด่ใีนองคก์รได ้การมสี่วนรว่มของลูกจา้งสามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 2 อย่างคอื 1) การมี

ส่วนเกี่ยวข้อง (Involvement) เป็นการให้ลูกจ้างเข้ามามีส่วนเกี่ยวข้องในงานเพื่อส่งเสริม 

สนับสนุน และก่อให้เกิดความผูกพันของลูกจ้างในวตัถุประสงค์และค่านิยมขององค์กรและ    

การมสี่วนร่วม (Participation) เป็นการให้โอกาสแก่ลูกจ้างในการมอีิทธิพลและมสี่วนในการ

ตดัสนิใจขององคก์ร 

 จากการทบทวนเอกสารและงานวจิยัเกี่ยวกบัการบรหิารทรพัยากรมนุษย ์ผู้วจิยัจงึ

สนใจนํากระบวนการในการบรหิารทรพัยากรมนุษยป์ระกอบดว้ย การวางแผนทรพัยากรมนุษย ์

การสรรหาและคดัเลอืก การฝึกอบรมและพฒันา การประเมนิผลการปฏบิตัิงาน และแรงงาน

สมัพนัธม์าใชใ้นการศกึษาวจิยัครัง้น้ี  

 

 แนวคิดและทฤษฎีการบริหารแบบญ่ีปุ่ น 

 รงัสรรค์ เลศิในสตัย์ (2555) กล่าวว่า การเรยีนรู้และทําความเข้าใจมารยาทในการ

ทํางานกบัคนญี่ปุ่ นเป็นสิง่สําคญัอย่างหน่ึง หากสามารถนํามาใช้ปฏบิตัิจรงิได้ก็เชื่อว่าจะเป็น

ประโยชน์ต่อผู้ทํางานร่วมกบัคนญี่ปุ่ นไม่น้อย หลกัการที่เป็นหวัใจสําคญัในการทํางานของคน

ญี่ปุ่ นอาจพบเห็นได้เสมอ พนักงานแต่ละแผนกจะต้องมกีารทํา โฮ เรน็ โซ (Ho-Ren-So) ใน

แผนกหรอืฝ่ายทีต่นเองทาํงานอยู ่โฮ เรน็ โซ ใช้เพื่อเน้นการตดิต่อสื่อสารและการประสานงาน 

โดยเริม่จากหวัหน้างานตดิต่อสื่อสารไปสู่ลูกน้อง และใหเ้ชื่อมการตดิต่อสื่อสารต่อไปอกีจนทาํให้

ทุกคนรูว้่าข่าวได้ทัว่ถึงและรวดเรว็ โดยใช้ทุกช่องทางอย่างเหมาะสมรวดเรว็ ซึ่งถอืเป็นเรื่อง
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สาํคญัสําหรบัการทํางานในบรษิทัญี่ปุ่ น เพราะนอกจากจะทําใหเ้ขา้ใจและสามารถใชโ้อกาสน้ีใน

การฟังความคดิเหน็ของเพื่อนรว่มงานแลว้ ยงัส่งผลใหก้ารทาํงานเป็นทมีมปีระสทิธภิาพมาก 

 การบรหิารแบบญี่ปุ่ น จะใหค้วามสําคญัอย่างมากในการบรหิารทรพัยากรมนุษยใ์น 3 

ลกัษณะ คอื 1) การสรา้งทรพัยากรมนุษยภ์ายในองคก์ร วธิกีารน้ีจะทําใหไ้ดท้รพัยากรมนุษยท์ี่

มคีุณภาพ และเป็นการชกัจงูใหพ้นักงานอยู่กบัองค์กรเป็นเวลานาน 2) ปรชัญาการบรหิารงาน

ขององคก์รทีเ่น้นใหค้วามสนใจถงึความต้องการของพนกังานและการทํางานเป็นทมี 3) ใหค้วาม

สนใจเป็นพิเศษกบัการจ้างงานตลอดชพี เริม่ตัง้แต่การคดัเลอืกบุคคลที่มคีุณสมบตัิที่องค์กร

ต้องการไปจนถงึชวีติการเป็นพนักงานหรอืจนถงึเวลาปลดเกษยีณ การทํางานตลอดชพีมกัถูก

ยกเป็นปัจจยัสาํคญัทีอ่ยู่เบือ้งหลงัของความสําเรจ็ของบรษิทัญี่ปุ่ นโดยมองว่าการจา้งงานตลอด

ชพีก่อใหเ้กดิความผูกพนัในองคก์ร ซึง่ลกัษณะพเิศษของระบบการจา้งงานดงักล่าวคอื การเลกิ

จา้งจะเป็นทางออกสุดทา้ยเมื่อบรษิทัประสบปัญหาทางการเงนิ องคก์รญี่ปุ่ นไดล้งทุนอย่างมาก

ในการพฒันาทรพัยากรมนุษย์และพยายามดงึดูดให้พนักงานอยู่กบัองค์กรนานๆ โดยการให้

ค่าตอบแทนที่สูงเมื่อพนักงานมอีายุมากขึน้ ในขณะเดยีวกนัพนักงานทีไ่ดร้บัการฝึกอบรมจาก

องคก์รกจ็ะเกดิความภาคภูมใิจและจะตระหนกัถงึความเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร ผูบ้รหิารองคก์ร

ญี่ปุ่ นจะเขยีนปรชัญาการบรหิารงานขององค์กรปิดประเทศไว้ให้พนักงานทุกคนได้รบัทราบ 

ปรชัญาการบรหิารงานน้ีจะเป็นต้นแบบของการทาํงานอยา่งสนิทสนมกลมเกลยีว เกดิความเป็น

อนัหน่ึงอนัเดยีวกนัซึ่งจะก่อให้เกดิความจงรกัภกัดแีละลดการเคลื่อนยา้ยไปอยู่กบัองคก์รอื่นๆ 

ได ้ (รงัสรรค ์เลศิในสตัย.์ 2555) 

 

  แนวคดิทฤษฎ ีZ ของโออุช ิ(Ouchi’s Z Theory) 

  โออุช ิ(Ouchi. 1981) ได้ทําการศึกษาวธิกีารบรหิารของอเมรกิาและญี่ปุ่ น ซึ่งมี

ลักษณะที่แตกต่างกัน โออุชิ ได้คิดหลักการทฤษฎี Z ซึ่งกล่าวถึงการบริหารแบบญี่ปุ่ น            

มคีวามสําคญัโดยมจีุดมุ่งหมายเพื่อสรา้งกําลงัใหใ้หพ้นักงาน ทําใหพ้นักงานเกดิความรูส้กึภกัดี

ต่อองค์และร่วมกนัทํางานเพื่อให้องค์กรประสบความสําเรจ็ ทฤษฎี Z ของโออุช ิเป็นทฤษฎี

ทางการบรหิารผสมผสานระหว่างการบรหิารแบบอเมรกิันและการบรหิารแบบญี่ปุ่ น อันมี

ลกัษณะทีแ่ตกต่างกนั โดยเลอืกเอาสิง่ทีด่ทีี่สุดของทัง้ 2 ระบบมาไวด้้วยกนั เกดิขึน้เป็นทฤษฎ ี

Z ทัง้ 3 ทฤษฎมีคีวามแตกต่างกนั ดงัน้ี  

  1. ทฤษฎี A (American theory) เป็นแนวคิดการจดัการของสหรฐัอเมรกิา ซึ่ง

องค์กรเน้นการจ้างงานระยะสัน้ ความรบัผดิชอบและการตดัสนิใจเฉพาะบุคคล โดยไม่มสี่วน

รว่มจากพนกังาน 

  2. ทฤษฎ ีJ (Japan Theory) เป็นแนวคดิการจดัการของญี่ปุ่ นที่เน้นการจา้งงาน

ตลอดชอบ ความรบัผดิชอบและการตดัสนิใจเป็นสิง่ทีก่ระทํารว่มกนั 
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  3. ทฤษฎี (Z Theory) เป็นแนวคดิการจดัการประสมประสานระหว่างญี่ปุ่ นและ

อเมรกิา ซึง่เน้นการจา้งงานระยะยาว ความรบัผดิชอบเฉพาะบุคคล และการตดัสนิใจรว่มกนั 

  ลกัษณะการบรหิารองคก์รแบบทฤษฎ ีZ มดีงัต่อไปน้ี 

  1. การจ้างงานระยะยาว (Long Term Employment) เป็นการจ้างงานสําหรบั

พนักงานประจําแต่ไม่มขี้อผูกมดัหรอืเงื่อนไขทางสงัคมที่ทําให้คนงานจะย้ายงานไม่ได้หรอื

ลาํบากใจในการยา้ยงาน การจา้งงานลกัษณะน้ีเพื่อใหพ้นักงานเกดิความผูกพนัและมคีวามรูส้กึ

ว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร โดยบางองค์กรจะให้รางวลั (Reward) เพื่อตอบแทนให้กบั

พนกังานทีท่าํงากบัองคก์รมาเป็นระยะเวลานาน 

  2. การตดัสนิใจเป็นเอกฉันท์ (Consensual Decision Making) คอื การตดัสนิใจ

ทัง้แบบรวมอํานาจและกระจายอํานาจ โดยมกีารรบัฟังขอ้คดิเหน็จากทุกๆ คนที่เกี่ยวขอ้งก่อน   

โดยคนทีร่บัผดิชอบจะเป็นคนตดัสนิใจเองในทีสุ่ด 

  3. ความรบัผิดชอบเฉพาะบุคคล (Individual Responsibility) คือ การที่บุคคล

จะต้องมคีวามรบัผดิชอบส่วนบุคคล ซึ่งนําเอาหลกัแนวคดิแบบอเมรกิันมาใช้กับบุคลากรใน

หน่วยงานใหม้คีวามรบัผดิชอบต่อตนเอง กลา้ตดัสนิใจ ไมข่ึน้กบัผูบ้รหิารมากจนเกนิไป 

  4. การประเมนิผลและการเลื่อนตําแหน่งแบบค่อยเป็นค่อยไป (Slow Evaluation 

and Promotion) คอื การประเมนิผลและการเลื่อนตําแหน่งโดยดูตามความอาวุโส จํานวนปีที่

ทํางานกับองค์กรมากกว่า การเลื่อนขัน้เป็นไปอย่างเร็วปานกลาง แต่ไม่ช้าถึง 10-15 ปี 

สอดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้ม แต่การมเีวลาทิง้ช่วงช่วยใหพ้นักงานได้เหน็ผลประโยชน์และการ

ประเมนิผลงานของแผนงานระยะกลางและระยะยาว 

  5. การควบคุมในตนเองอยา่งไมเ่ป็นทางการ โดยมกีารวดัผลอย่างชดัเจนและเป็น

ทางการ (Implicit, Information Control with Explicit, Formalized Measures) เป็นการควบคุม

การปฏิบตัิงานที่ไม่มรีูปที่แน่นอนและไม่เป็นทางการ โดยพนักงานสามารถดําเนินงานและ

ตดัสนิใจได้อย่างเหมาะสม เป็นการควบคุมการบรหิารแบบอเมรกินัใช้ระบบ MBO กลไกการ

ควบคุมงานอยู่ในจุดสมดุลระหว่างแบบทางตรงและแบบทางอ้อม โดยสรา้งให้เกดิบรรยากาศ

ของความไวว้างใจ (Trust) ขึน้ในองคก์ร 

  6. แนวทางอาชีพแบบเชี่ยวชาญเฉพาะด้านในระดับปานกลาง (Moderately 

Specialized Career Path) คือ การฝึกพนักงานให้มีความรู้ทุกอย่างในการปฏิบัติงานทัง้ที่

เกี่ยวขอ้งกบัหน้าทีข่องพนักงานโดยตรงและทางอ้อม เพราะไม่ถงึกบัต้องหมุนเวยีนไปทํางาน

ทุกๆ อย่างในบรษิัทหรือกระทัง่ไปทํายงับรษิัทอื่นในเครอืหรอืสาขาอื่น แต่เปิดโอกาสให้

พนักงานของตนได้มปีระสบการณ์ในสายงานใดสายงานหน่ึง ตัง้แต่การออกแบบ การผลิต 

จนถงึการวางตลาด 
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  7. มีความเกี่ยวข้องกันในลักษณะครอบครัว (Holistic Concern, Including 

Family) คอื การทีอ่งคก์รดูแลเอาใจใส่พนักงานในทุกๆดา้น รวมถงึชวีติครอบครวัของพนักงาน 

ไมว่่าจะเป็นในเวลาหรอืนอกเวลางาน พนักงานมอีสิระเป็นตวัของตวัเอง มเีสรภีาพเท่าเทยีมกนั 

เป็นอนัหน่ึงอันเดียวกนั มคีวามใกล้ชิดและเป็นกันเอง ไม่เน้นการปฏิบตัิงานต่อกันระหว่าง

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและผูบ้งัคบับญัชา โดยเพิม่ความเอาใจใส่ต่อบุคคลใตบ้งัคบับญัชามากยิง่ขึน้ใน

ฐานะคนกบัคน มใิช่ฐานะเจา้นายกบัลกูน้อง  

  เนรญัชลา สมบูรณ์ธนสริ ิ(2550 : 29-20) กล่าวว่า องค์กรแบบ Z มกีารนํามาใช้

ในการควบคุมงานเช่นกนั แต่อยู่ในขอบเขตจาํกดัและมคีวามสมดุลกบัการใชค้วามไว้วางใจซึ่ง

กนัและกนั โดยการพยายามสรา้งบรรยากาศของความไวว้างใจและการคดิถงึหมู่คณะใหเ้กดิแก่

องคก์ร ปรชัญาขององคก์รคอื การรวมกลุ่มกนัของคนทีม่คีวามเท่าเทยีมและทาํงานร่วมกนัแบบ

ประชาธปิไตย เพื่อให้บรรลุจุดมุ่งหมายอนัเดยีวกนั โดยยนือยู่บนพื้นฐานของความรบัผดิชอบ

และความไวว้างใจซึง่กนัและกนั ระบบ Z จะไมย่ดึถอืการปกครองแบบระบบอาวุโสสมบรูณ์แบบ

และไม่ยดึระบบความแยกอสิระต่อกนัในการทํางาน แต่จะใช้ส่วนประกอบจากทัง้สองแนวทาง

มารวมกนั  

  นอกจากยงัมนีักวชิาการหลายท่านไดร้วบแนวทางการบรหิารงานแบบญี่ปุ่ น โดย

สามารถสรปุไดด้งัน้ี 

  1. การจ้างงานระยะยาว (Long Term Employment) หรอืที่เรยีกว่า การจ้างงาน

ตลอดชพี (Life Time Employment) เป็นเอกลกัษณ์สําคญัอย่างหน่ึงในการบรหิารแบบญี่ปุ่ น 

เมื่อพนักงานได้รบัการบรรจุทํางานกบัองค์กร พนักงานจะเขา้ทํางานจนกระทัง่ถึงกําหนดอายุ

เกษยีณ (วลิาวลัย ์อ่อนวงษ์เปรม. 2554 : 33) นักวชิาการทัง้ชาวญี่ปุ่ นและชาวต่างชาต ิชื่นชม

กบัระบบการจา้งงานตลอดชพี และได้ยกความสําเรจ็ของบรษิัทญี่ปุ่ นให้เป็นผลของระบบการ

จา้งงานตลอดชพี ลกัษณะของการจา้งงานตลอดชพีทีไ่ดร้บัการยกย่องอย่างเด่นชดัคอื การเลกิ

จา้งจะเป็นทางออกสุดทา้ยเมือ่บรษิทัประสบปัญหาทางการเงนิ (ทมิ คลีี;่ และสุนนัทา เสยีงไทย. 

2552 : 76-77; อา้งองิจาก Hasegawa. 1986)  

  2. ระบบอาวุโส เป็นระบบที่มีรากฐานมาจากความคิดแบบลัทธิขงจื้อ  ให้

ความสําคญักบัระบบสงัคม การบรหิารแบบญี่ปุ่ นมรีะบบการประเมนิผลในการเลื่อนตําแหน่ง

เป็นไปอย่างช้า โดยมกีารโยกย้ายสบัเปลี่ยนตําแหน่งงานตามลําดบัความอาวุโส ก่อให้เกิด

ทรพัยากรบุคคลที่มคีวามเชี่ยวชาญในทุกด้าน ช่วยในการติดต่อประสานงานระหว่างภายใน

องค์กร ผลตอบแทนในรปูค่าจา้งจะสูงขึน้ตามอายุการทํางาน เป็นการจูงใจให้พนักงานทํางาน

อยู่ในบริษัทเป็นเวลานาน ระบบอาวุโสให้ความสําคัญกับการทํางานเป็นเวลานานทําให้

พนักงานเติบโตและบรรลุวุฒิภาวะทัง้ในแง่สังคมและในแง่เทคนิค ในการทํางาน ซึ่งเมื่อ

พนักงานได้สัง่สมประสบการณ์เพิ่มมากขึ้น การให้ความสําคัญเช่นน้ีก็ย่อมสะท้อนอยู่ใน
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เงนิเดอืน ซึง่อา้งถงึคุณธรรม คุณความด ีและผลงานต่างๆ ทีพ่นกังานสะสมไวใ้นช่วงปีทีผ่่านมา 

โดยร่วมมอืกบัผู้ร่วมงานของตนและรวมถงึความสามารถด้านเทคนิคและสงัคม ภายใต้ระบบ

อาวุโสในปัจจบุนั ค่าตอบแทนทีเ่พิม่ขึน้จะดําเนินต่อไปตามระยะเวลาการทาํงานในบรษิทั โดยมี

การปรบัเลก็น้อยเพื่อสะทอ้นใหเ้หน็ผลการปฏบิตังิานของพนกังาน 

  3. การทํางานเป็นทีม การบรหิารแบบญี่ปุ่ นไว้ว่า เป็นระบบการบริหารที่ให้

ความสําคัญกับการทํางานเป็นทีม งานจะถูกมอบหมายให้กับกลุ่มมากกว่าปัจเจกบุคคล      

การสรา้งความสามคัคใีนกลุ่มจะเกดิขึ้นได้โดยการกระจายความรบัผดิชอบไปยงัสมาชกิกลุ่ม

ทุกๆ คน ในการแก้ปัญหาจะใชก้ลุ่มมากว่าผูเ้ชีย่วชาญ เพราะจะเป็นการสรา้งขวญักําลงัใจและ

เพิ่มความเป็นผู้นําของพนักงาน กลุ่มงานต่างๆ ในองค์กรจะมีขอบเขตจํากัดตามความ

รบัผิดชอบของกลุ่มเท่านัน้ โดยจะมบีรษิัทเป็นผู้คอยประสานงานกิจกรรมระหว่างกลุ่มและ

ควบคุมการฝึกอบรมต่างๆ การประเมนิผลงานของกลุ่มจะประเมนิจากขนาดของกลุ่ม จาํนวน

ครัง้ของการยา้ยงานจาํนวน และความเรว็ของการผลติ เป็นต้น การทํางานเป็นทมีน้ีไม่เพยีงแต่

จะเป็นปรชัญาในการบรหิารเท่านัน้ แต่จะมผีลพลอยได้ทําให้พนักงานมคีวามรูก้ว้างขึ้นซึ่งจะ

สามารถทาํงานแทนกนัไดเ้มือ่มใีครในทมีหยดุงานไป (สุพชิฌาย ์แสงทอง. 2556 : 73) 

  4. การตดัสนิใจแบบญี่ปุ่ น (Ringisho) การตดัสนิใจของญี่ปุ่ นกระทําจากระดบัล่าง

สู่ระดบับน สงัคมญี่ปุ่ นมจีุดมุ่งหมายเพื่อการตดัสนิใจร่วมกนั ก่อให้เกดิความสามคัค ีเรยีกว่า

ระบบ รงิง ิ(Ringi) บรษิัทญี่ปุ่ นได้กําหนดการมอบหมายหรอืการกระจายอํานาจให้ผู้จดัการ

ระดบัล่าง มอีํานาจกําหนดวธิกีารทํางาน โอกาสในการตดัสนิใจ รวมทัง้ผูม้อีํานาจระดบัสูง ขอ้ดี

ของระบบริงกิเป็นการเปิดโอกาสให้ทุกคนมีส่วนร่วมในการตัดสินใจด้านยายของบริษัท       

โดยผูบ้รหิารสงูสุดมอีํานาจรบัรอง (นิตยา ประเสรฐิศร.ี 2529)  การตดัสนิใจรว่มกนั จากหลายๆ 

ฝ่าย เป็นการเปิดโอกาสใหห้วัหน้างานไดแ้สดงความคดิเหน็ภายในสายบงัคบับญัชา ก่อใหเ้กดิ

การรบัผดิชอบร่วมกนั บางครัง้เกดิปัญหาความล่าชา้ แต่พนกังานกย็อมรบัถงึรปูแบบโครงสรา้ง

การบรหิารงานที่เหมาะสมในวฒันธรรมของญี่ปุ่ น การตดัสนิใจที่เกี่ยวขอ้งกบัผู้บรหิารจะยงัไม่

ทาํการตดัสนิใจจนกว่าจะไดร้ว่มปรกึษาหารอืกบัพนักงานเสยีก่อนว่ามคีวามคดิเหน็อยา่งไร เมื่อ

ทุกคนเหน็ชอบรว่มกนั การตดัสนิใจกจ็ะเกดิขึน้ (วลิาวลัย ์อ่อนวงษ์เปรม. 2554 : 38) 

  ทิม คีลี่; และสุนันทา เสียงไทย (2552 : 164-166) กล่าวว่า ริงงิ คือการทํา

หนังสอืเวยีนในหมู่ผู้เกี่ยวข้องเพื่อขอความเห็นชอบก่อนการประชุมจรงิ เป็นการดําเนินการ

เพื่อให้มกีารอนุมตัเิรื่องบางเรื่องโดยการเวยีนเอกสารที่เกี่ยวขอ้งไปยงัสมาชกิในองค์กร ทัง้ใน

แนวนอนและแนวดิง่ เมื่อผูจ้ดัการยอมรบัขอ้เสนอใดๆ จะทําการตตีราประทบัเพื่อแสดงถงึการ

เหน็ด้วยในขอ้เสนอนัน้ๆ ดงันัน้ นักวชิาการบางท่านจงึเรยีกระบบ รงิง ิว่า “ความเขา้ใจที่เป็น

เอกฉันท์” และกระบวนการตดัสนิใจโดยการอนุมตัแิละการยนืยนัเหน็ชอบ รงิงใินบรบิทน้ีจงึใช้

เพื่ อยืนยันว่า องค์ประกอบของการไม่เห็นด้วยถูกขจัดออกไปในขัน้ตอนระหว่างทาง          
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เมื่อหน้งสอืเวยีน (Ringi sho) ขึน้ถงึระดบัสูงสุดขององค์กร แสดงว่าขอ้เสนอนัน้อาจได้รบัการ

อนุมตัอิยา่งเป็นทางการในทีสุ่ด 

  นอกจากนัน้ จากการรวบรวมเอกสาร บทความและประสบการณ์การทํางานกบั

ชาวญีปุ่่ น เพช็ร ีรปูะวเิชตร ์(2554) ไดส้รปุวฒันธรรมการจดัการแบญีปุ่่ น 9 ประการ ไดแ้ก่  

  1. วฒันธรรมการจดัการที่ยดึระบบอาวุโส (Seniority Respect) คอืการที่บุคคล

ทํางานในองคก์รเป็นเวลานาน ซึ่งจะมผีลเชื่อมโยงกบัระบบการจ่ายค่าจา้ง ค่าตอบแทนในการ

ทํางาน ซึ่งจะมีระดับไต่สูงขึ้นตามอายุการทํางาน ระบบอาวุโสขององค์กรญี่ปุ่ น เน้น

ความสมัพนัธ์ โดยผูอ้าวุโสกว่าจะต้องมกีารดูแลช่วยเหลอืผู้ทีอ่าวุโสน้อยกว่า โดยการสอนงาน 

แบ่งปันความรู้ ทักษะ ประสบการณ์ในการทํางาน เพื่อให้การดําเนินงานเป็นไปอย่างมี

ประสทิธภิาพ 

  2. วฒันธรรมการจดัการที่ให้ความสําคญักบับุคลากรและมกีารจา้งงานตลอดชพี 

(Long Life Employment) องค์กรญี่ปุ่ นจะให้ความสําคญักบับุคลากรมาก นับตัง้แต่การสมคัร

งาน กระบวนการคดัเลือก จะมคีวามพิถีพิถัน แต่ในขณะเดียวกันก็จะให้โอกาสบุคลากรได้

เรยีนรูถ้ึงแม้ว่าไม่มทีกัษะ หรอืประสบการณ์มาก่อนก็ตาม โดยจะมรีะบบการพฒันาบุคลากร

อย่างต่อเน่ือง นอกจากการพฒันาในการศกัยภาพและทกัษะการทํางานแลว้ ยงัคํานึงถงึความ

ยตุธิรรมในการจา้งงานอกีดว้ย  

  3. วัฒนธรรมการจดัการและการตัดสินใจแบบกลุ่ม(Group Decision making) 

เป็นกระบวนการทํางานแบบกลุ่มโดยมคีวามคดิเหน็ทีพ่อ้งกนัเพื่อเป้าหมายของกลุ่มหรอืองคก์ร

ในภาพรวม ดงันัน้สมาชกิทุกคนจะไดร้บับทบาทในการทาํงานเท่าเทยีมกนัในระบบการตดัสนิใจ 

โดไม่ได้ขดัต่อการทํางานที่ยดึอาวุโส เพราะผู้อาวุโสจะรบัฟังลูกน้อง ให้โอกาสลูกน้องในการ

เสนอความคดิเห็นที่จะส่งผลต่อบรษิัทหรอืองค์กร ซึ่งยงัเป็นการสร้างขวญักําลงัใจให้ลูกน้อง  

ซึ่งวิธีการตัดสินใจร่วมกันน้ีชาวญี่ปุ่ นเรียงว่า ระบบริงงิ (Ringi) กล่าวได้ว่า ระบบน้ีทําให้

บุคลากรทุกคนสามารถมสี่วนรว่มในการกําหนดนโยบายองคก์รได ้

  4. วฒันธรรมการจดัการที่เน้นคุณภาพ (Quality Focusing) ในองค์กรญี่ปุ่ นจะให้

ความสําคญัหรอืเน้นที่คุณภาพของกระบวนการทํางานทุกขัน้ตอน โดยมกัจะปรากฏคําว่า  

“อยา่หยดุความพอใจอยูเ่ท่านัน้ จงปรบัปรงุผลติภณัฑอ์ยู่ตลอดเวลา” หรอืคาํว่า “ความปลอดภยั

ต้องมาก่อน (Safety First) นับเป็นการกระตุ้นบุคลากรทุกคนนับตัง้แต่ประธานบรษิัทลงไป

จนถึงพนักงาน ให้ช่วยกนัมองหาแนวทางใหม่ในการทํางานให้ดขีึ้น เพื่อลดอตัราของเสยีลง 

ทัง้น้ีเพื่อก่อให้เกิดความภาคภูมใิจกับสิ่งที่ได้ช่วยสร้างสรรค์ขึ้นมาพัฒนางาน พร้อมกันนัน้ 

องค์กรของชาวญี่ปุ่ นจะมกีารพฒันาทกัษะของบุคลากร ปลูกฝังวฒันธรรมการแข่งขนั เพื่อให้

เกดิการกระทาํทีด่กีว่าเสมอ โดยกระบวนการเน้นคุณภาพน้ีจะเริม่ตัง้แต่การผลติสนิคา้ ไปจนถงึ 



59 
 

ความสวยงามของการบรรจุหบีห่อ การจดัการองคก์รทีเ่น้นคุณภาพน้ีสามารถสะทอ้นใหเ้หน็ได้

จากหลกัการและการปฏบิตัทิี่เกดิขึน้ในองค์กรญี่ปุ่ น และถูกนําไปใชอ้ย่างแพร่หลาย เช่น การ

ควบคุมคุณภาพ (Quality Control) การพฒันาคุณภาพดว้ยรวม (TQM) กจิกรรม 5ส และ การ

ปรบัปรงุอยา่งต่อเน่ือง (Kaizen) 

  5. วฒันธรรมการจดัการที่เน้นให้บุคลากรมกีารเรยีนรูแ้ละพฒันา (Learning and 

Personal Development) ชาวญี่ปุ่ นให้ความสําคญักบัการศึกษา การเรยีนรูใ้นงาน บุคลกรทุก

คนต้องได้รบัการปฐมนิเทศก่อนเข้าทํางาน ซึ่งบางองค์กรใช้เวลากว่า 6 เดือน รวมทัง้การ

ฝึกอบรมระหว่างการปฏิบัติงาน (On the Job Training) การสอนงานจากรุ่นพี่ และในทุกปี

บุคลากรจะต้องเขา้รบัการฝึกอบรมอย่างน้อยปีละครัง้ ไม่ว่าจะเป็นเรื่องการพฒันาความรู ้หรอื

พฒันาทกัษะการทาํงาน การใชเ้ครือ่งมอือุปกรณ์ พฤตกิรรมการทาํงาน เป็นตน้ 

  6. วัฒนธรรมการจัดการที่ เน้นการหมุนเวียนเปลี่ยนงาน  (Job Rotation) 

เน่ืองจากองคก์รญี่ปุ่ นส่งเสรมิใหบุ้คลากรมกีารเรยีนรูอ้ยู่ตลอดเวลา จงึกลายเป็นปัจจยัหน่ึงทีท่ํา

ใหเ้กดิระบบการหมุนเวยีนเปลีย่นงานและเปลีย่นหน้าทีร่บัผดิชอบภายในองคก์ร เมื่อปฏบิตังิาน

ในหน้าที่หน่ึงๆ จนชํานาญแล้วก็จะโยกย้ายให้ไปทํางานในหน้าที่ใหม่เพื่อเรยีนรู้งานใหม ่       

การปฏิบัติเช่นน้ี เกิดขึ้นทัง้ในพนักงานระดับปฏิบัติการและผู้บรหิาร นอกจากน้ีระบบการ

โยกยา้ยตําแหน่งงานน้ียงัส่งผลต่อการใหค้วามสาํคญักบับุคคลในองคก์รอกีดว้ย  

  7. วฒันธรรมการจดัการทีเ่น้นการวางแผนระยะยาว (Long Term Planning) ดว้ย

ชาวญี่ปุ่ นมนิีสยัการทํางานอย่างเร่งรบีและเคร่งครดัในเรื่องเวลา โดยเฉพาะภาคอุตสาหกรรมที่

ต้องผลิตตามคําสัง่ซื้อของลูกค้าให้ทันเวลาเพื่อตอบสนองการแข่งขนัทางเศรษฐกิจ ดังนัน้

องค์กรญี่ปุ่ นจงึมวีฒันธรรมการจดัการเน้นการวางแผนระยะยาวและเน้นคุณภาพควบคู่กนัไป 

เป็นการวางแผนเพื่อป้องกนัเรื่องทีอ่าจเกดิขึน้ไดแ้ละลดความเสีย่งทีจ่ะก่อใหเ้กดิความเสยีหาย

กบัองคก์รและสญูเสยีศกัยภาพในการแขง่ขนั 

  8. วฒันธรรมการจดัการที่มคีวามยดืหยุ่น (Flexibility) องค์กรญี่ปุ่ นเป็นรูปแบบ

กระจายอํานาจตามลําดบัขัน้ มคีวามคล่องตวัสูงไม่ได้รวมอํานาจไว้ที่ศูนย์กลาง ทําให้เมื่อมี

ปัญหาบุคคลทีม่อีํานาจรองลงมาในลาํดบัถดัๆ ไปสามารถตดัสนิการปัญหาและสัง่ใหด้าํเนินการ

แก้ไขได้ตลอดเวลาโดยไม่ต้องรออนุมตัจิากผู้บรหิารระดบัสูงสุด ระบบน้ีทําให้สามารถจดัการ

ปัญหาทีเ่กดิขึน้ไดอ้ยา่งทนักาล 

  9. วฒันธรรมการจดัการทีนิ่ยมให้ของขวญั (Gift Giving) วฒันธรรมการจดัการที่

นิยมให้ของขวญั (Gift Giving) สําหรบัการทํางานในองค์กรญี่ปุ่ นมกีารให้ของขวญัแก่กนั ทัง้

การที่หัวหน้าหรอืผู้บรหิารให้ของขวัญแก่ลูกน้อง หรอืลูกน้องให้ของขวญัแก่หัวหน้าหรือ

ผูบ้รหิารทัง้ในเทศกาลต่างๆ หรอืในวาระพเิศษโดยใหเ้พื่อเป็นการตอบแทนในคุณความด ีหรอื

ตอบแทนในการเจรจาธุรกจิ นอกจากนัน้ในการทํางานของชาวญี่ปุ่ นยงัมวีฒันธรรมทีผู่บ้รหิารมี
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การจดัเลี้ยงเพื่อตอบแทนความเหน็ดเหน่ือยให้แก่พนักงาน เป็นหน่ึงในกิจกรรมที่สร้าง

ความสมัพนัธใ์หแ้น่นแฟ้น และเป็นกระบวนการถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์ร ความคดิ การปฏบิตั ิ

เป็นตน้ 

 ดังที่กล่าวมาข้างต้น ระบบการบรหิารแบบญี่ปุ่ นใจปัจจุบัน สนับสนุนให้เกิดการ

ทํางานร่วมกนั ทัง้ในแง่ของการปฏบิตังิาน หรอืการตดัสนิใจ การทําใหส้มาชกิในองค์กรมสี่วน

ร่วมในเรื่องต่างๆ สามารถส่งผลไปสู่การทําให้พนักงานเหน็คุณค่าตนเอง และเกดิความเชื่อใน

องค์กรได้ ผู้วจิยัจงึสนใจนําแนวคดิการบรหิารแบบญี่ปุ่ น ประกอบด้วย การจ้างงานระยะยาว 

การทาํงานเป็นทมี การตดัสนิใจรว่มกนั การเน้นจดัการทีเ่น้นคุณภาพ การหมุนเวยีนงานพฒันา

ทกัษะ และการใหร้างวลัตอบแทนมาใชใ้นการศกึษาครัง้น้ี 

 

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

 ความหมายเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร (Employee Engagement) 

 ตัง้แต่ยุคปี 1990 เป็นต้นมานักวิชาการได้มีแนวโน้มหันมาใช้คําว่า Employee 

Engagement แทนคําว่า Organizational Commitment เน่ืองจากนักวชิาการและที่ปรกึษาดา้น

ธุรกิจ ได้นําแนวคิดเรื่องความผูกพนัต่อองค์กรมาใช้กับหน่วยงานธุรกิจมากขึ้น (ฤทธิวฒัน์    

ทัง่กลาง. 2552 : 11)  

 มนีกัวชิาการหลายท่านไดใ้หค้วามหมายของความผกูพนัต่อองคก์ร ไวด้งัน้ี  

 พาร์สัน (Parson. 1957 : 81) ได้กล่าวว่า ความผูกพันเป็นปทัสถานทางสถาบัน     

ซึง่เป็นตวัทีท่าํใหแ้ต่ละบุคคลเกดิพนัธะผกูพนัต่อองคก์ร 

 คนัตอ (Kantor. 1968 : 499) ไดก้ล่าวว่า ความผูกพนัเป็นความเตม็ใจของบุคคลที่จะ

อุทศิกําลงักายและความจงรกัภกัดใีหเ้กดิแก่องคก์ร 

 บูชานัน (Buchanan. 1974 : 533)  ใหค้วามหมายของความผูกพนัต่อองคก์รว่า เป็น

ความยดึตดิต่อเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร ยดึตดิต่อบทบาทของแต่ละบุคคล และยดึตดิต่อ

องค์กร เพราะมุ่งประโยชน์ของตนเอง และบูชานันยงัได้กล่าวถงึองค์ประกอบ 3 ประการของ

ความผกูพนัไวด้งัน้ี  

 1. การแสดงตน (Identification) เป็นความภาคภูมใิจและยอมรบัเป้าหมายและคุณค่า

ขององคก์ร 

 2. ความต้องการมสี่วนร่วม (Involvement) เป็นการทุ่มเทจติใจ เตม็ใจทีจ่ะทํางานตาม

บทบาทของตนเอง เพื่อความกา้วหน้าและประโยชน์ขององคก์ร 

 3. ความภักดีต่อองค์กร (Loyalty) เป็นการยดึมัน่ในองค์กรและปรารถนาที่จะเป็น

สมาชกิขององคก์รต่อไป 
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 เฮอรเ์บริต์ (Herbert. 1976 : 416-417) ให้ความหมายของความผูกพนัต่อองค์กรว่า 

การประสารพฤตกิรรมของสมาชกิกบัเป้าหมายขององค์กรที่กําหนดกจิกรรมและพฤตกิรรมไว้

แล้ว ในการเสนอแนวทางการเขา้มามสี่วนร่วม การที่สมาชกิแสดงตนเห็นด้วยกับจุดหมาย

ปลายทางขององคก์รและต้องใจทีจ่ะยอมรบัจดุหมายนัน้ ยิง่เป็นแรงจงูใจใหใ้ชผ้ลงานทีม่อียูเ่พื่อ

สนองต่อวตัถุประสงคน์ัน้  

 นอกจากนัน้ไดม้นีกัวชิาการไทยหลายท่าน ไดใ้หค้วามหมายของคําว่าความผูกพนัต่อ

องคก์รไวด้งัน้ี  

 สุรสัวดี สุวรรณเวช (2549 : 28) กล่าวว่า ความผูกพันของพนักงาน หมายถึง 

ลกัษณะของความรู้สกึ ทศันคติในด้านบวกของพนักงานที่มต่ีอองค์กร เมื่อได้มสี่วนร่วมและ

แสดงออกมาในลกัษณะของการพดู การคดิ และการแสดงออกทางพฤตกิรรมในองคก์ร 

 ภรณี มหานนท ์(2539 : 94-97) ไดก้ล่าวถงึความผู้พนัต่อองค์กรว่า ม ี2 ลกัษณะ คอื 

ความผูกพนัอย่างเป็นทางการ จะแสดงออกโดยการปฏบิตัิงานตามเวลาที่กําหนด และความ

ผูกพนัทางใจ หรอืความรูส้กึ หมายถึงสมาชกิมคีวามผูกพนัหรอืให้ความสนใจอย่างจรงิจงัต่อ

เป้าหมาย ค่านิยม และวตัถุประสงคข์ององคก์ร  

 สรุปได้ว่า ความผูกพนัต่อองค์กร หมายถงึ ความรูส้กึของผู้ปฏบิตัิงานที่มต่ีอองค์กร 

ซึ่งมลีกัษณะของความสมัพนัธ์อันเหนียวแน่นและเป็นไปในทิศทางที่ดี โดยแสดงออกมาใน

รูปแบบของการทําประโยชน์ให้แก่องค์กร อันเกิดจากการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมของ

องคก์ร บุคคลทีม่คีวามผูกพนัต่อองคก์ร จะทุ่มเทพลงักายพลงัใจในการทํางานทีร่บัผดิชอบและ

มุง่มัน่ทีจ่ะรกัษาสภาพความเป็นสมาชกิองคก์รไว ้

 

 ความสาํคญัของความผกูพนัต่อองคก์ร 

 วลิาวรรณ รพพีศิาล (2550 : 261-262) กล่าวว่า ความผูกพนัก่อใหเ้กดิการยดึเหน่ียว

ในคุณค่าของคุณงามความดซีึ่งกนัและกนั การดําเนินกจิกรรมใดๆ ก็ตามถ้าสามารถจูงใจให้

บุคลากรมีความกระตือรือร้นต่อหน้าที่ที่ ได้ร ับมอบหมาย ห่วงใยต่อความสําเร็จและ

ความก้าวหน้าขององคก์รได ้นัน่หมายถงึ เราได้สรา้งความผูกพนัให้เกดิขึน้ในตวับุคลากรแล้ว 

ซึง่จะส่งผลต่อภาพรวมของการปฏบิตังิานดงัต่อไปน้ี 

 1. เป็นการเสรมิสรา้งกําลงัใจใหบุ้คลากรรว่มมอืปฏบิตังิานเพื่อองคก์ร 

 2. เป็นการสร้างแรงศรทัธาและความเชื่อมัน่ในการปฏบิตัิงานให้แก่บุคลากร ทําให้

บุคลากรมคีวามรูส้กึทีด่ต่ีอองคก์ร 

 3. เป็นการสร้างความสามคัคีและการปฏิบัติงานเป็นทีม คือ ทุกคนต่างให้ความ

รว่มมอืรว่มใจอยา่งเตม็ทีเ่พื่อความสาํเรจ็ขององคก์ร 

 4. เป็นการสรา้งความผกูพนัและความเสยีสละเพื่อองคก์ร 
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 5. เป็นการสรา้งมาตรฐานในการปฏบิตังิานและทํางานอย่างมปีระสทิธภิาพ 

 6. เป็นการสรา้งบรรยากาศและสภาพแวดลอ้มทีด่ใีนการปฏบิตังิาน 

 7. เป็นการลดขอ้ขดัแยง้ต่างๆ ทีอ่าจเกดิขึน้ระหว่างปฏบิตังิาน 

 เฮลริเกล (Hellriegel. 2001 : 54) ได้กล่าวไว้ว่า ผู้บริหารให้ความสนใจกับความ

ผูกพนัต่อองค์กรมาก เพราะความสมัพนัธ์ระหว่างความผูกพนัต่อองค์กรและการเปลี่ยนงาน    

มคีวามสําคญัมาก ถ้าสมาชกิในองคก์รมคีวามผูกพนัต่อองคก์รอย่างเขม็แขง็กจ็ะลาออกน้อยลง 

ความผูกพนัต่อองคก์รทีม่มีากจะสมัพนัธก์บัการขาดงานน้อยลง ทํางานมปีระสทิธภิาพมากขึน้ 

และมแีนวโน้มทีจ่ะมุง่ไปสู่การตอบสนองเป้าหมายขององคก์ร  

 เมเยอร;์ และอลัเลน (Meyer; and Allen. 1997 49-61) ได้อธบิายไว้ว่า ความผูกพนั

ในองค์กร ไดแ้ก่ความผูกพนัดา้นการคงอยู่ ความผูกพนัด้านจติใจและความผูกพนัด้านบรรทดั

ฐานมคีวามแตกต่างในพฤติกรรมการปฏิบตัิงาน และผลการปฏิบตัิงาน โดยเฉพาะอย่างยิง่

ความผกูพนัดา้นความรูส้กึและดา้นบรรทดัฐาน จะมคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกกบัผลการปฏบิตังิาน 

 เสตยีร ์(Steer. 1979 : 46-56) ไดก้ล่าวถงึความสําคญัของทศันคตแิละพฤตกิรรมอนัมี

ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร ทีอ่าจคาดหวงัไดว้่าความผกูพนัทาํใหเ้กดิผลได ้4 ประการดงัน้ี 

 1. บุคลากรซึ่งมคีวามผูกพนัอนัแท้จรงิต่อจุดมุ่งหมายและคุณค่าขององค์กรจะแสดง

ระดับของการมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององค์กรสูงกว่าและมีอัตราการตัง้ใจขาดงานตํ่ ากว่า

บุคลากรทีม่คีวามผกูพนัน้อย 

 2. บุคลากรที่มคีวามผูกพันต่อองค์กรจะมคีวามปรารถนาที่จะอยู่กับนายจ้าง โดย

ยกตวัอย่างงานวจิยัทีว่่า ความผูกพนัเปรยีบเสมอืนตวัแทนในการทํานายการลาออก ทําใหเ้หน็

ไดช้ดัเจนมากกว่าเรือ่งของความพงึพอใจ 

 3. บุคลากรทีม่คีวามรูส้กึเป็นอนัหน่ึงอนัเดยีวกนัและมคีวามเชื่อถอืในจดุมุ่งหมายของ

องคก์ร จะกลายเป็นบุคคลทีม่สี่วนเกีย่วขอ้งในงานมากขึน้ 

 4. บุคลากรทีม่คีวามผูกพนัต่อองคก์รสูงจะเตม็ใจใชค้วามพยายาม โดยพจิารณาแล้ว

ว่าเป็นการทําเพื่อองค์กร ในบางกรณีความพยายามดงักล่าวสามารถเปลี่ยนไปเป็นผลงานที่

ยอดเยีย่ม 

 บารอน (Baron. 1986 : 165) ได้กล่าวไว้ว่า ระดบัของความผูกพนัในองค์กร ได้รบั

อทิธพิลจากลกัษณะหลายๆ ประการของงาน แสดงออกในลกัษณะความรูส้กึพงึพอใจหรอืไมพ่งึ

พอใจในงาน ซึ่งมผีลต่อการรบัรูข้องพนักงานและความพงึพอใจโดยรวม และมผีลกระทบต่อ

พฤตกิรรมของพนกังาน ดงัน้ี 

 1. ความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัสงู ทาํใหอ้ตัราการขาดงานน้อยลง 
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 2. ความผูกพนัต่อองคก์รระดบัสงู มคีวามสมัพนัธก์บัความพยายามในการทาํงานและ

ผลการปฏบิตัิงาน กล่าวคือ จะทําให้พนักงานมคีวามพยายามที่จะทํางานเพื่อประโยชน์ของ

องคก์รและส่งผลใหม้กีารปฏบิตังิานอยูใ่นระดบัสงูดว้ย 

 จากความสําคญัของความผูกพนัขา้งตน สามารถสรุปไดว้่า ความผูกพนัต่อองคก์รจะ

ก่อให้เกิดผลดใีนเรื่องความทุ่มเทในการทํางาน ความพยายามเพื่อให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย 

เป็นเครื่องยดึเหน่ียวให้สมาชกิองค์กรมเีป้าหมายการทํางานร่วมกนั ทัง้ยงัสามารถสรา้งขวญั

และกําลังใจ เกิดความพึงพอใจในการทํางานและช่วยลดอัตราการลาออกของพนักงาน 

ตลอดจนเป็นตวัเชื่อมประสานความต้องการของบุคลากรในองคก์ร กบัเป้าหมายขององคก์รเขา้

ดว้ยกนั 

 

 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

 นกัวชิาการรวมทัง้บรษิทัทีป่รกึษาทางธุรกจิทํางานคดิคน้แบบจาํลองเพื่อการศกึษาถงึ

ปัจจยัที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรโดยได้ทําการแบ่งปัจจยัต่างๆ เหล่านัน้ออกเป็นหลาย

ลกัษณะดว้ยกนั แนวคดิความผูกพนัต่อองค์กร (Employee Engagement) ของ เอออน ฮวิวทิ  

(Nasomboon. 2014 : 77-90; อ้างอิงจาก Aon Hewitt. 2014) บรษิัทที่ปรกึษาด้านทรพัยากร

มนุษย์ชัน้นํา ได้ทําการวิจยัความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานโดยเสนอแนวคิดว่า ความ

ผกูพนัของพนกังานเป็นสิง่ทีแ่สดงออกไดท้างพฤตกิรรม 3 ประการ คอื  

 1. การกล่าวถงึองค์กรในทางบวก (Say) คอื การที่พนักงานจะกล่าวถงึองค์กรในแง่

บวกต่อบุคลอื่น อาท ิเพื่อนรว่มงาน พนกังานทีม่ศีกัยภาพสงู และลกูคา้ เป็นตน้  

 2. การดํารงอยู่ (Stay) คือ การที่พนักงานมีความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกของ

องคก์ร และดาํรงอยูก่บัองคก์รต่อไปในระยะยาว 

 3. การทุ่มเทเพื่อองค์กร (Strive) ได้แก่ การทุ่มเวลาให้กับการทํางาน มีความ

พยายามทีจ่ะสรา้งผลงานตามเป้าประสงคข์ององคก์ร  

 การแสดงออกถึงความผูกพนัต่อองค์กรทางพฤติกรรมทัง้ 3 น้ี ไม่เพียงบ่งบอกถึง

ความรกัความผูกพนัทีม่ต่ีอองคก์ร แต่ยงัส่งผลต่อไปยงัประสทิธผิลทางธุรกจิในรปูแบบอื่นของ

องคก์รไดอ้กีดว้ย ไดแ้ก่ การรกัษาพนักงานผูม้คีวามสามารถสูงไวใ้หค้งอยู่กบัองคก์ร การสรา้ง

ผลผลติให้ได้ตามเป้าหมายที่วางไว้ การสร้างความพึงพอใจแก่ลูกค้า และการสรา้งผลกําไร

ใหแ้ก่ธุรกจิในทีสุ่ด  
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ตวัแบบความผกูพนัต่อองคก์รของเอออน ฮวิวทิ ในปี 2017 (Aon Hewitt Engagement model)  

 

 

 

 

   

  

  

   

   

 

 

 

 

รปูที ่4 ตวัแบบความผกูพนัต่อองคก์รของ Aon Hewitt 2017 

 

ทีม่า : Aon Hewitt. (2017). 2017 Trend in Global Employee Engagement. 

Online. 

 

 แนวคิดเรื่องความผูกพันต่อองค์กร (Employee Engagement) ของ Tower Perrin 

Global Workforce Study (โชติรส ดํารงศานติ. 2554 : 44; อ้างอิงจาก Tower Perrin Global 

Workforce Study. 2006) โดยแบ่งความผูกพนัต่อองคก์รออกเป็น 3 องค์ประกอบ คอื มติดิา้น

ความคดิ (Think) มติดิา้นความรูส้กึ (Feel) มติดิา้นพฤตกิรรม (Act) ทีแ่สดงถงึความสมัพนัธอ์นั

เหนียวแน่นของบุคลากรที่มต่ีองานและองคก์ร 3 ประการ คอื 1) การตระหนักถงึเป้าหมายและ

ค่านิยมขององคก์ร 2) การรูส้กึถงึความเป็นเจา้ขององคก์ร 3) ความทุ่มเทในการทาํงานและการ

รกัษาสมาชกิภาพ 

 แนวคิดเรื่องพันธะผูกพันต่อองค์กร (Organizational Commitment) ของมาวเดย์; 

สเตียร์; และพอร์ตเตอร ์(Mowday; Steer; and Porter. 1979) โดยมอีงค์ประกอบ 2 ประการ 

คือ เจตคติ (Attitude) และพฤติกรรม (Behavior) ที่แสดงถึงความสมัพันธ์อันเหนียวแน่ของ

บุคคลทีม่ต่ีองานและองคก์ร 3 ประการ คอื 

 1. ความต้องการทีจ่ะมุง่มัน่รกัษาความเป็นสมาชกิขององคก์รเอาไว ้โดยบุคลากรต้อง

ดาํรงไวซ้ึง่การเป็นสมาชกิองคก์ร มคีวามปรารถนาอยา่งแรงกลา้ทีจ่ะคงความเป็นสมาชกิต่อไป 
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 2. ความเตม็ใจทีจ่ะทุ่มเทความพยายามในการปฏบิตังิานเพื่อองคก์ร ซึง่บุคคลจะอุทศิ

กําลังกายและกําลงัใจเพื่อปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ความรบัผิดชอบและหน้าที่ที่ได้รบั

มอบหมายอยา่งเตม็ที ่เพื่อใหบ้รรลุตามเป้าหมายสงูสุดขององคก์ร 

 3. มคีวามเชื่อถอื ยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร หมายถงึ เจตคตทิางบวกที่

บุคคลมีต่อองค์กร ต่อการให้คุณค่า และการให้ความสําคัญต่อความเชื่อถือ การยอมรบั

เป้าหมายและมคี่านิยมทีก่ลมกลนืกบัสมาชกิคนอื่นๆ 

 สรุปได้ว่า แม้แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรจะมหีลากหลาย แต่โดยรวม

แล้วแต่ละแนวคิดมีความหมายที่ใกล้เคียงสอดคล้องกัน จงึอาจกล่าวได้ว่า ความผูกพันต่อ

องคก์รของของบุคคลในองคก์รเป็นสิง่ทีแ่สดงออกไดท้างพฤตกิรรม ประกอบไปดว้ย พฤตกิรรม

ที่แสดงถึงการระลึกถึงองค์กรหรือกล่าวถึงองค์กรในทางที่ดีทัง้ต่อบุคคลภายในและ

บุคคลภายนอก ยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร พฤตกิรรมที่แสดงถงึความต้องการที่

จะเป็นสมาชกิองคก์รต่อไปโดยการไมป่ระสงคจ์ะลาออกและอยากอยูก่บัองคก์รในระยะยาว และ

พฤตกิรรมที่แสดงถงึความทุ่มเทและพยายามอย่างเต็มที่ตามบทบาทหน้าที่ที่ได้รบัมอบหมาย

เพื่อให้สามารถขบัเคลื่อนองค์กรให้บรรลุเป้าหมายตามที่ตัง้ไว้ ซึ่งพฤตกิรรมดงักล่าวสามารถ

นํามาสรุปเป็นคุณลกัษณะความผูกพนัต่อองค์กร ตามแนวคดิของมาวเดย;์ สเตยีร;์ และพอรต์

เตอร์ (Mowday; Steer; and Porter. 1979) Tower Perrin Global Workforce Study (โชติรส 

ดํารงศานติ . 2554 : 44; อ้างอิงจาก  Tower Perrin Global Workforce Study. 2006) และ      

เอออน ฮวิวทิ (Aon Hewitt. 2017) ไดด้งัน้ี 

 

ตารางที ่2 สรปุคุณลกัษณะแนวคดิความผกูพนัต่อองคก์ร  

สรปุคณุลกัษณะ 

แนวความคิดความผกูพนัต่อองคก์ร 

Aon Hewitt (2017) 
Tower Perrin Global 

workforce study (2006) 

Mowday; Steer; and 

Porter (1979) 

1. การระลกึถงึองคก์รใน

ทางบวก 

การกล่าวถงึองคก์รใน

ทางบวก (Say) 

การตระหนกัถงึ

เป้าหมายและค่านิยม

องคก์ร รูส้กึถงึความเป็น

เจา้ขององคก์ร 

มคีวามเชื่อถอื ยอมรบั

เป้าหมายและค่านิยม

ขององคก์รและรูส้กึเป็น

เจา้ขององคก์ร 

2. ความปรารถนาทีจ่ะ

เป็นสมาชกิองคก์ร 

การดาํรงอยู่ (Stay) การรกัษาสมาชกิภาพ การมุง่มัน่ทีจ่ะรกัษา

ความเป็นสมาชกิองคก์ร

ไว ้

3. การทุ่มเทความ

พยายามในการ

ปฏบิตังิานเพื่อบรรลุ

เป้าหมายองคก์ร 

การทุ่มเทอย่างเตม็

ความสามารถเพื่อบรรลุ

เป้าหมายองคก์ร 

(Strive) 

การทุ่มเทในการทาํงาน การเตม็ใจทุม่เทความ

พยายามเพื่อองคก์ร 



66 
 

 นอกจากที่กล่าวมาขา้งต้น ผูว้จิยัไดท้ําการศกึษาเพิม่เตมิ พบแนวคดิที่สอดคลอ้งกบั

ทัง้ 3 แนวคดิดงักล่าว ไดแ้ก่ แนวคดิของ สเตรลลอิอฟ (พชิติ พทิกัษ์เทพสมบตั;ิ จนิดาลกัษณ์ 

วฒันสนิธุ;์ และไชยนนัท ์ปัญญาศริ.ิ 2552 : 177-178; อา้งองิจาก Strellioff. 2003) โดยกล่าวถงึ

ความผูกพนัต่อองค์กรว่า คําว่าผูกพนัเป็นภาวะทางจติของอารมณ์หรอืบุคคล ที่แสดงออกใน

เชงิพฤตกิรรม โดยแบ่งเป็น 3 ลกัษณะ ไดแ้ก่  

 1. การพูด (Say) เป็นการกล่าวถึงองค์กรในทางที่ดีให้แก่ผู้อื่น ไม่ว่าจะเป็นลูกค้า 

เพื่อนรว่มงาน ครอบครวั และบุคคลรอบขา้ง 

 2. การอยู่ในองค์ (Stay) เป็นความต้องการที่อยากจะเป็นสมาชิกขององค์กรที่ต้อง

ทาํงานอยูใ่นองคก์ร ดว้ยความรูส้กึทีจ่รงิใจ ถงึแมอ้งคก์รอื่นใหผ้ลตอบแทนทีม่ากกว่า 

 3. การตอบสนอง (Serve) เป็นความภาคภมูใิจในงานทีร่บัผดิชอบโดยเหน็ว่างานทีไ่ด ้

สามารถตอบสนองและสนบัสนุนความสาํเรจ็ขององคก์ร 

 แนวคิดของ สตรลิิออฟ (พิชิต พิทักษ์เทพสมบัติ; จินดาลักษณ์ วัฒนสินธุ์; และ

ไชยนันท์ ปัญญาศิร .ิ 2552 : 177-178; อ้างอิงจาก Strellioff. 2003) มีความสอดคล้องกับ

แนวคดิของ เอออน ฮวิวทิ (Aon Hewitt. 2017) โดยเป็นการกล่าวถงึการแสดงออกถงึความรกั

และผูกพนัต่อองคก์รผ่านทางการ การพูด การดํารงอยู่ และการทุ่มเทใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมาย 

ด้วยเหตุน้ีผู้วจิยัจงึสนใจที่จะนําแนวคิดของ เอออน ฮิววทิ (Aon Hewitt. 2017) มาใช้ศึกษา

ระดับความผูกพันขององค์กร เน่ืองจากเป็นองค์กรที่มีความน่าเชื่อถือ และพฤติกรรมที่

แสดงออกถึงความผูกพนัต่อองค์กร 3 ประการของ เอออน ฮวิวทิ (Aon Hewitt. 2017) ได้แก่ 

การกล่าวถึงองค์กรในทางบวก การปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์กรต่อไป และการ

พยายามอย่างเตม็ความสามารถเพื่อบรรลุเป้าหมายองคก์ร ซึง่สอดคลอ้งกบัสิง่ที่ผูว้จิยัต้องการ

ศกึษามากทีสุ่ด 

 

บริบทองคก์รท่ีใช้ในการศึกษาวิจยั 

 ไดเซล กรุ๊ป (ประเทศไทย) ก่อตัง้ขึน้ในปี 2545 ดําเนินกจิการในประเทศไทยมาเป็น

ระยะเวลา 15 ปี ผลติชิน้ส่วนอุปกรณ์ดา้นความปลอดภยัในรถยนต์ ตัง้อยู่ ในเขตอุตสาหกรรม 

304 อ.ศรมีหาโพธ ิจ.ปราจนีบุร ีจาํนวนบุคลากรในปัจจุบนั  1,384 คน แบ่งออกเป็น บุคลากร

คนไทย 1,368 คน และบุคลากรคนญี่ปุ่ น จาํนวน 16 คน ดว้ยความมุ่งมัน่ทีจ่ะเป็นผูนํ้าการผลติ

สุดยอดของเทคโนโลยแีละเป็นผู้แทนจาํหน่ายผลติภณัฑ์ตวักําเนิดก๊าซในถุงลมนิรภยั และตวั

กําเนิดก๊าซสําหรบัเครื่องรัง้เขม็ขดันิรภยัรวมไปถงึอุปกรณ์ที่เกี่ยวขอ้งกบัระบบความปลอดภยั

ในรถยนต์ เทคโนโลยีเหล่าน้ี ได้ถูกพัฒนาขึ้นมาจากความสามารถของบริษัทไดเซล          

คอรป์อเรชัน่ ซึง่เป็นการก้าวไปสู่เทคโนโลยชีัน้นําของศาสตรห์ลากหลายแขนงไม่ว่าจะเป็นดา้น

ยานอวกาศ ไฟฟ้า และอเิลก็ทรอนิกส ์
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 วิสยัทศัน์  

 ก้าวเป็นบรษิัทที่ยอดเยี่ยมด้านความปลอดภยัและคุณภาพ ภายใต้คําขวญั “เราคอื

ผูช่้วยชวีติ” (We save lives) 

 

 พนัธกิจแห่งความสาํเรจ็ 

 1. พฒันาและเสรมิสรา้งสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ใหม้คีวามปลอดภยัและคุณภาพ

ยอดเยีย่ม ผลผลติสงู และทาํงานอยา่งมคีวามสุข 

 2. จงูใจและรกัษาพนกังานซึง่มคีุณภาพไวก้บับรษิทั 

 3. พฒันาทกัษะและเทคโนโลยกีารผลติเพื่อกา้วไปสู่กระบวนการทีม่มีาตรฐาน 

 4. พัฒนาและสื่อสารให้ทราบถึงแผนการดําเนินธุรกิจ โดยร่วมกับบริษัทไดเซล     

คอรเ์ปอเรชัน่ 

 5. ได้ร ับการรับรองระดับ ISO/TS 16949 และ ISO 14001 เพื่อเสริมสร้างความ

แขง็แกร่งให้กบัธุรกจิหลกัและพฒันาเครอืข่าย มุ่งกลุ่มลูกค้าเป้าหมาย เพื่อเพิม่ศกัยภาพทาง

ธุรกจิ 

  

ตารางที ่3 ประวตักิารก่อตัง้โรงงานภายใน ไดเซล กรุป๊ (ประเทศไทย) 

ปี 2546 Daicel Safety System (Thailand) Co., Ltd. (DSST) 

ผลติอุปกรณ์กําเนิดก๊าซในถุงลมนิรภยั (Inflator)  

ปี 2548 Daicel Safety Technology (Thailand) Co., Ltd. (DSTT) 

ผลติตวัจดุระเบดิในอุปกรณ์กําเนิดก๊าซในถุงลมนิรภยั (Initiator) 

ปี 2549 Coolant Factory (DSST) 

ผลติตวัทาํความเยน็ในอุปกรณ์กําเนิดก๊าซในถุงลมนิรภยั (Coolant) 

ปี 2551 PGG Factory (DSTT) 

ผลติอุปกรณ์กําเนิดก๊าซสาํหรบัเครือ่งรัง้เขม็ขดันิรภยั (PGG) 

ปี 2560 GGT Factory (DSST) 

 

นับตัง้แต่ก่อตัง้บรษิัทในปี 2545 จนถึงปี 2555 บรษิัทมีอัตราพนักงานลาออกที่สูง   

เกดิปัญหาดา้นการจดัการทรพัยากรมนุษย ์ทําให้บรษิทัต้องหาวธิกีารจูงใจเพื่อสรรหาบุคลากร

เขา้มาทํางานกบับรษิัท  เช่น การจดัรถรบัส่งเพื่ออํานวยความสะดวกให้แก่ผู้ที่จะเขา้มาสมคัร

และสมัภาษณ์งาน และการเขา้ไปศกึษาการจดัการทรพัยากรมนุษยใ์นบรษิทัอื่นทีเ่ป็นดาวเด่น

และมคีวามแขง็แกร่งในเรื่องการรกัษาทรพัยากรมนุษย ์แต่วธิกีารดงักล่าว ยงัไม่เพยีงพอที่จะ

สามารถช่วยให้บุคลากรคงอยู่กบับรษิัทได้ ทําให้ผู้บรหิารระดบัสูงเลง็เห็นถึงความสําคญัของ
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ของการรกัษาทรพัยากรมนุษย์ จงึได้มกีารเพิ่มนโยบายในการบรหิารจดัการด้านทรพัยากร

มนุษยใ์หม่ในปี 2556 โดยมุ่งเน้นในการพฒันาและสรา้งคุณภาพชวีติทีด่ใีห้แก่บุคลากร เพื่อให้

บุคลากรเห็นคุณค่าในการทํางานกับบรษิัทมากขึ้น โดยฝ่ายทรพัยากรบุคคลและการบรหิาร

ทัว่ไป ได้มีการปรบัระบบโครงสร้างองค์กรใหม่ มีการจดัตัง้แผนกแรงงานสัมพันธ์ขึ้นมา

โดยเฉพาะ เพื่อวตัถุประสงค์ในการดําเนินกิจกรรมอนัเป็นประโยชน์และสรา้งความสุขให้กบั

พนักงานทุกระดบั เพื่อให้พนักงานรกัองค์กรและอยากอยู่กบัองค์กรในระยะยาว โดยกจิกรรม

ต่าง ๆ ทีฝ่่ายแรงงานสมัพนัธไ์ดจ้ดัทาํ ไดแ้ก่ 

1. จดัสวสัดกิารอาหารกลางวนัและในช่วงOTฟร ี

2. จดัสวสัดกิารช่วยเหลอืค่าทีพ่กั และค่าเดนิทาง 

3. จา่ยโบนสัทุก 3 เดอืน พรอ้มของทีร่ะลกึ 

4. สร้างศูนย์สันทนาการเพื่ออํานวยความสะดวกให้แก่พนักงาน และประชาชน

โดยรอบ เช่น ฟิตเนส หอ้งคอมพวิเตอร ์หอ้งจดัเลีย้ง เป็นตน้ 

5. จดัใหม้ทุีนการศกึษาเรยีนต่อปรญิญาตรฟีร ีโดยไมม่ขีอ้ผกูมดั 

เป็นตน้ 

ผลจากการดําเนินงานดา้นการบรหิารทรพัยากรมนุษยด์งักล่าว ส่งผลให้บรษิทัประสบ

ความสําเรจ็อย่างสูงในการจดัการทรพัยากรมนุษย ์พนักงานได้รบัคุณภาพชวีติที่ด ีมคีวามสุข

ในการทํางาน มคีวามรกัความผูกพนัอยากอยู่ร่วมกบัองคก์รต่อไป การที่พนักงานเกดิความรกั

ความผูกพนัต่อองคก์รส่งผลใหอ้ตัราการลาออกของพนักงานลดลง โดยปัจจบุนัอตัราการลาออก

ของพนักงานอยู่ที่ 0.72% และส่งผลต่อเน่ืองไปสู่การที่องค์กรได้รบัรางวลัสถานประกอบการ

ดเีด่น ดา้นแรงงานสมัพนัธแ์ละสวสัดกิารแรงงาน 5 ปีซอ้น (กระทรวงแรงงาน. 2559) 

 ในขณะน้ีองค์กรมคีวามมัน่คงทัง้ทางดา้นผลผลติ ผลกําไร และทรพัยากรมนุษย ์สิง่ที่

เป็นเป้าหมายทีท่้าทายต่อไป คอื การทําใหอ้งค์กรเป็นที่รูจ้กัในวงกวา้งมากยิง่ขึน้ โดยปัจจุบนั

บรษิทัไดเ้ขา้ไปมสี่วนร่วมทาํกจิกรรมกบัมหาวทิยาลยั และจดัโครงการเปิดบา้นเพื่อสนบัสนุนให้

สถาบนัการศกึษาเขา้มาเรยีนรูก้ระบวนการผลติและทําความรูจ้กัองคก์ร เพื่อเพิม่โอกาสให้กบั

องคก์รในการนําเสนอบรษิทัและเพิม่โอกาสใหผู้ม้คีวามสามารถไดเ้ขา้มารว่มเป็นสมาชกิองคก์ร 

 

งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

 งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งในประเทศ 

 ปิยภรณ์ ปัญญาวชริ (2545 : 95-103) ศกึษาเรื่อง “ความสมัพนัธ์ระหว่างพฤตกิรรม

ผู้นําการเปลี่ยนแปลง การเสรมิสรา้งพลงัอํานาจทางด้านจติใจของหวัหน้าหอผู้ป่วย กบัความ

ไว้วางใจในหัวหน้าหอผู้ ป่ วย  ตามการรับรู้ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลรัฐ 

กรุงเทพมหานคร” มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความไว้วางใจในหัวหน้าหอผู้ป่วย และศึกษา
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ความสมัพนัธร์ะหว่างพฤตกิรรมผูนํ้าการเปลีย่นแปลงกบัความไวว้างใจ โดยใชก้ลุ่มตวัอย่างเป็น

พยาบาลประจําการ จํานวน 373 คน จากการสุ่มแบบหลายขัน้ตอน ผลการวิจัยพบว่า      

ความไวว้างใจในหวัหน้าหอผูป่้วยของโรงพยาบาลประจาํการอยู่ในระดบัสูงและมคีวามสมัพนัธ์

ทางบวกกับความไว้วางใจในระดบัสูง การเสรมิสร้างพลงัอํานาจทางด้านจติใจของหัวหน้า    

หอผูป่้วยมคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัความไวว้างใจในหวัหน้าหอผูป่้วยในระดบัปานกลาง 

 บําเรอ จรเกตุ (2548 : 107-122) ศึกษาเรื่อง “ความสมัพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมผู้นํา

กบัรูปแบบการสื่อสารของผู้บรหิารสถานศึกษา สงักัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสิงห์บุร”ี     

มวีตัถุประสงค์เพื่อศกึษา 1) พฤตกิรรมผู้นําของผู้บรหิารสถานศกึษาสงักดัสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษาสงิห์บุร ี2) รูปแบบการสื่อสารของผู้บรหิารสถานศึกษา สงักัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษาสิงห์บุร ีและ 3) ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมผู้นํากับรูปแบบการสื่อสารของ

ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสิงห์บุร ีโดยมีกลุ่มตัวอย่างเป็น 

ผู้บรหิารสถานศึกษาและครูผู้สอนรวมจํานวน 328 คน ผลการวจิยัพบว่า พฤติกรรมผู้นําเน้น

การเปลีย่นแปลงในแต่ละดา้นอยูใ่นระดบัมากและรปูแบบการสื่อสารของผูบ้รหิารสถานศกึษาใน

ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก โดยการสื่อสารเชงิโครงสรา้งมกีารปฏบิตัมิากที่สุด พฤตกิรรมผู้นํามี

ความสมัพนัธก์บัรปูแบบการสื่อสารของผูนํ้าในระดบัปานกลาง 

 ปาริชาติ พงษ์ชัยศรี (2552 : 91-95) ศึกษาเรื่อง “ความผูกพันต่อองค์กรของ

ข้าราชการสรรพากร ภาค 5” มวีตัถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาระดบัความผูกพนัต่อองค์กรของ

ขา้ราชการกรมสรรพากร 2) ตอ้งการทราบว่าปัจจยัใดมคีวามสมัพนัธ์ มผีล มอีทิธพิลต่อความ

ผกูพนัต่อองคก์รของขา้ราชการกรมสรรพากร และ 3) ต้องการทราบว่าปัจจยัใดมคีวามสมัพนัธ ์

มผีล มอีทิธพิลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของขา้ราชการกรมสรรพากรมากทีสุ่ด รองลงมา จนถงึ

ไม่มคีวามสมัพนัธเ์ลย โดยมกีลุ่มตวัอยา่งเป็นขา้ราชการกรมสรรพากร ภาค 5 จาํนวน 354 คน 

ผลการวจิยัพบว่า ขา้ราชการรอ้ยละ 63.6 มคีวามผูกพนัต่อองคก์ร ปัจจยัทีม่ผีลต่อความผูกพนั

ต่อองค์กร ได้แก่ อายุ สถานภาพสมรส ระยะเวลาปฏบิตัิงาน เงนิเดอืน ลกัษณะงาน ลกัษณะ

องค์การ ภาวะผู้นําของผู้บงัคบับญัชา และประสบการณ์การทํางาน ส่วนปัจจยั เพศและระดบั

การศกึษาไม่มผีล  ตวัแปรทีอ่ธบิายความผกูพนัต่อองคก์รไดด้ทีีสุ่ดและมผีลในทางบวกต่อความ

ผูกพนัต่อองคก์ร ได้แก่ ลกัษณะองค์กร และประสบการณ์การทํางาน ตามลําดบั ตวัแปรอสิระ

ทัง้หมดอธบิายความผกูพนัต่อองคก์รได ้รอ้ยละ 41 

 จนิตนา บุญรื่น (2553 : 54-59) ศึกษาเรื่อง “ปัจจยัที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร

ของพนักงานระดบับงัคบับญัชา กรณีศึกษาบรษิัทเอกชนแห่งหน่ึง” มวีตัถุประสงค์เพื่อศกึษา

ระดบัความผูกพนัต่อองค์กร และปัจจยัที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานระดบั

บงัคบับญัชา บรษิทัเอกชนแห่งหน่ึง จาํนวน 66 คน ผลการวจิยัพบว่า 
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 1. พนักงานระดบับงัคบับญัชาที่มอีายุแตกต่างกนัมรีะดบัความผูกพนัต่อองค์กรไม่

แตกต่างกนั 

 2. พนักงานระดบับงัคบับญัชาที่มรีะยะเวลาการปฏิบตัิงานตกต่างกนัมรีะดบัความ

ผกูพนัต่อองคก์รไมแ่ตกต่างกนั 

 3. นโยบายขององค์กร มคีวามสมัพนัธก์บัระดบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน

ระดบับงัคบับญัชา 

 4. ภาวะผู้นําของผู้บริหาร มีความสัมพันธ์กับระดับความผูกพันต่อองค์กรของ

พนกังานระดบับงัคบับญัชา 

 5. ค่าตอบแทนโดยรวม มคีวามสมัพนัธก์บัระดบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน

ระดบับงัคบับญัชา 

 6. โอกาสการพฒันาและความก้าวหน้าตามสายอาชพี มคีวามสมัพนัธก์บัระดบัความ

ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานระดบับงัคบับญัชา 

 นิธพิรรณ พทิกัษ์ (2553 : 88-94 ) ศกึษาเรื่อง “ภาวะผู้นํา ความพงึพอใจในงานและ

ความยดึมัน่ผกูพนัของพนกังานระดบับงัคบับญัชาในกลุ่มบรษิทัพลาสตกิอุตสาหกรรมแห่งหน่ึง” 

มวีตัถุประสงคเ์พื่อศกึษา 1) ระดบัภาวะผูนํ้า ระดบัความพงึพอใจในงาน และระดบัความยดึมัน่

ผูกพันของพนักงานระดับบังคับบัญชาในกลุ่มบริษัทพลาสติกอุตสาหกรรมแห่งหน่ึง              

2) เปรยีบเทยีบความยดึมัน่ผูกพนัของพนกังาน จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานระดบั

บงัคบับญัชาในกลุ่มบรษิัทพลาสตกิอุตสาหกรรมแห่งหน่ึง 3) ความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะผู้นํา 

ความพึงพอใจในงานและความยดึมัน่ผูกพันของพนักงานระดับบังคับบัญชาในกลุ่มบรษิัท

พลาสติกอุตสาหกรรมแห่งหน่ึง 4) เพื่อศึกษาปัจจยัที่สามารถร่วมกันพยากรณ์ความยดึมัน่

ผกูพนัของพนักงานระดบับงัคบับญัชาในกลุ่มบรษิทัพลาสตกิอุตสาหกรรมแห่งหน่ึง จาํนวน 129 

คน ผลการวจิยัพบว่า  

 1. พนักงานระดบับงัคบับญัชามรีะดบัภาวะผู้นําในระดบัสูง ความพงึพอใจในงานอยู่

ในระดบัสงู และความยดึมัน่ผกูพนัของพนกังานอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสงู 

 2. พนักงานระดบับงัคบับญัชาในกลุ่มบรษิทัพลาสตกิอุตสาหกรรมแห่งหน่ึงที่มปัีจจยั

ส่วนบุคคลต่างกนั มคีวามยดึมัน่ผกูพนัของพนกังานไมต่่างกนั 

 3. ภาวะผู้นํามีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความยึดมัน่ผูกพันของพนักงานอย่างมี

นัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 และความพงึพอใจในงานมคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกกบัความยดึมัน่

ผกูพนัของพนกังานอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 

 4. ตวัแปรที่ร่วมกนัทํานายความยดึมัน่ผูกพนัของพนักงาน คอื ภาวะผู้นําและความ

พึงพอใจในงาน โดยสามารถร่วมกันพยากรณ์ความยึดมัน่ผูกพันของพนักงานได้อย่างมี

นยัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
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 ปภาวด ีเหล่าพาณิชยเ์จรญิ (2553 : 79-90) ศกึษาเรื่อง “ความผูกพนัต่อองค์กรของ

พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรามาธบิดี” มวีตัถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาระดับความผูกพันต่อ

องค์กร 2) ประเมนิปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล ปัจจยัลกัษณะงาน บทบาททางวชิาชพี และวดั

ระดับการรบัรู้บรรยากาศองค์กร 3) อธิบายความสมัพันธ์ระหว่างปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล 

ปัจจยัลกัษณะงาน บทบาททางวชิาชพีและการรบัรูบ้รรยากาศองคก์ร ทีม่ผีลต่อความผูกพนัต่อ

องค์กร 4) ศึกษาถึงปัจจยัที่สามารถทํานายความผูกพันต่อองค์กร ของพยาบาลวิชาชีพ

โรงพยาบาลรามาธบิด ีจาํนวน 329 คน พบว่า กลุ่มตวัอย่างมคีวามผูกพนัต่อองคก์รในระดบัสูง 

ส่วนใหญ่มอีาย ุ20-29 ปี สถานภาพโสด มอีายุงาน 1-5 ปี  นอกจากน้ียงัพบว่าพยาบาลวชิาชพี

โรงพยาบาลรามาธบิดมีคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะงานอยู่ในระดบัสูง ปัจจยัทีร่่วม

ทํานายความผูกพันต่อองค์กรของพยาบาลวิชาชีพได้แก่ ปัจจยัด้านลกัษณะงาน การรบัรู้

บรรยากาศองคก์ร โดยรว่มอธบิายความผกูพนัต่อองคก์รไดร้อ้ยละ 41.2 

 กุลิสรา ทรงแสงธรรม (2554 : 98-118) ศึกษาเรื่อง “ภาวะผู้นํา ความไว้วางใจใน

หวัหน้าหอผูป่้วย ความยดึมัน่ผูกพนัของพนกังานและความพงึพอใจในการทํางานของพยาบาล

วชิาชพี โรงพยาบาลศูนยแ์ห่งหน่ึง” มวีตัถุประสงคเ์พื่อศกึษา 1) ระดบัภาวะผูนํ้า ความไวว้างใจ

ในหัวหน้าหอผู้ป่วย และความยดึมัน่ผูกพันของพนักงานและความพึงพอใจในการทํางาน       

2) ความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะผู้นํา ความไวว้างใจในหวัหน้าหอผู้ป่วย ความยดึมัน่ผูกพนัของ

พนักงานและความพึงพอใจในการทํางาน 3) ศึกษาภาวะผู้นํา ความไว้วางใจในหัวหน้าหอ

ผู้ป่วยและความยดึมัน่ผูกพันของพนักงานที่สามารถร่วมกันพยากรณ์ความพึงพอใจในการ

ทํางานของพยาบาลวชิาชพี โรงพยาบาลศูนยแ์ห่งหน่ึง กลุ่มตวัอย่างที่ใช้ คอื พยาบาลวชิาชพี 

โรงพยาบาลศูนย์แห่งหน่ึง จํานวน 226 คน โดยใช้เครื่องมือเป็นแบบสอบถาม ผลการ

ศกึษาวจิยัพบว่า พยาบาลวชิาชพีในโรงพยาบาลศูนยแ์ห่งหน่ึง มรีะดบัการรบัรูภ้าวะผู้นําของ

หวัหน้าหอผู้ป่วย ระดบัความไว้วางใจในหวัหน้าหอผู้ป่วย และระดบัความยดึมัน่ผูกพนัของ

พนักงาน อยูใ่นระดบัสูง ส่วนความพงึพอใจอยู่ในระดบัปานกลาง โดยภาวะผูนํ้า ความไวว้างใจ

ในหวัหน้าหอผู้ป่วย และความยดึมัน่ผูกพนัของพนักงานมคีวามสมัพนัธ์ทางบวกกบัความพงึ

พอใจในการทํางาน ตวัแปรภาวะผูนํ้าสามารถทํานายความพงึพอใจในการทํางานของพยาบาล

วชิาชพีอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติ ิ

 โชตริส ดํารงศานติ (2554 : 109-136) ศึกษาเรื่อง “การให้สิง่จูงใจที่ไม่ใช่ตวัเงนิและ

กลยุทธ์การสื่อสารของผู้ นําที่มีผลต่อความรักและพลังขับเคลื่อนองค์กรของคนเก่ง”               

มวีตัถุประสงค์เพื่อ 1) พฒันาแบบวดัความรกัและพลงัขบัเคลื่อนองค์กรและตรวจสอบความ

เที่ยงตรงเชงิโครงสรา้งของแบบวดั 2) ศกึษาอทิธพิลของสิง่จงูใจทีไ่ม่ใช่ตวัเงนิและกลยุทธ์การ

สื่อสารของผู้นําที่มต่ีอความรกัและพลงัขบัเคลื่อนองค์กรของคนเก่ง โดยใช้กลุ่มตวัอย่างเป็น

พนักงานกลุ่มคนเก่งในองค์กรที่มกีารใชร้ะบบบรหิารจดัการคนเก่งจาก 6 องค์กร จาํนวน 410
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คน ผลการวจิยัพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัดา้นสิง่จงูใจทีไ่ม่ใช่ตวัเงนิ และปัจจยัดา้นกลยุทธ์

การสื่อสารของผู้นําสามารถทํานายความรกัและพลงัขบัเคลื่อนองค์กรได้รอ้ยละ 57.5 ดงันัน้   

ในการสรา้งความรกัและพลงัขบัเคลื่อนองคก์ร ผู้นําและนักทรพัยากรมนุษยค์วรให้สิง่จูงใจและ

ใชก้ลยทุธก์ารสื่อสารทีส่อดคลอ้งกบัความตอ้งการของพนกังานคนเก่ง 

 ปิยาพร ห้องแซง; และณักษ์  กุลิสร์ (2554 : 98-117) ศึกษาเรื่อง “การบริหาร

ทรพัยากรมนุษยท์ี่มผีลต่อความผูกพนัในองค์กรของพนักงาน สาขา ธนาคารออมสนิ ในเขต

กรุงเทพมหานคร” มจีุดมุ่งหมายเพื่อศึกษาการบรหิารทรพัยากรมนุษย์ และความผูกพนัใน

องค์กรของพนักงานสาขาธนาคารออมสิน  กลุ่มตวัอย่างที่ใช้ในการวจิยัครัง้น้ี คอื พนักงาน

สาขาธนาคารออมสิน ในเขตกรุงเทพมหานคร จํานวน 310 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็น

เครื่องมอืในการเกบ็ขอ้มลู ผลการวจิยัพบว่า พนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ มอีาย ุ22-30 ปี มี

สถานภาพโสด ระดบัการศกึษาอยู่ในระดบัตํ่ากว่าหรอืเทยีบเท่าปรญิญาตร ีการทดสอบตวัแปร

ที่สามารถทํานายความผูกพนัต่อองค์กรได้แก่ ด้านจติใจ ด้านการคงอยู่ ด้านบรรทดัฐาน ของ

พนักงานธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า การบรหิารทรพัยากรมนุษยด์้านการ

สรรหา ด้านค่าตอบแทนและสิทธปิระโยชน์และวฒันธรรมองค์กรด้านระดบัของความมัน่คง 

สามารถร่วมกันทํานายได้จิตใจได้ การบรหิารทรพัยากรมนุษย์ด้านค่าตอบแทนและสิทธิ

ประโยชน์ สามารถทํานายด้านการคงอยู่ได้ และการบรหิารทรพัยากรมนุษย ์ด้านการสรรหา 

ด้านการคดัเลอืก และด้านค่าตอบแทนและสทิธปิระโยชน์ สามารถร่วมกนัทํานายด้านบรรทดั

ฐานได ้พบว่าแรงจงูใจในการทํางานมคีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนัต่อองคก์ร และความผูกพนั

ต่อองค์กรของพนักงานมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการํางานของพนักงานสาขา 

ธนาคารออมสนิ ในเขตกรงุเทพมหานคร 

 พมิลพรรณ แก่นทอง (2556 : 90-124) ศกึษาเรื่อง “ความสมัพนัธ์ระหว่าง แรงจูงใจ 

ภาวะผูนํ้าการเปลี่ยนแปลงกบัความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงาน กรณีศกึษา บรษิทั ไทยวา

โก้ จํากัด (มหาชน)” มวีตัถุประสงค์เพื่อศึกษา 1) แรงจูงใจของพนักงาน 2) ภาวะผู้นําการ

เปลี่ยนแปลงตามความคิดเห็นของพนักงาน 3) ความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน            

4) ความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจกบัความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน 5) ความสมัพนัธ์

ระหว่างภาวะผูนํ้าการเปลี่ยนแปลงกบัความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงาน เกบ็รวมรวมขอ้มูล

โดยใช้แบบสอบถาม กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ พนักงานบริษัท ไทยวาโก้ จํากัด 

(มหาชน) จํานวน 867 คน ผลการศึกษาวจิยัพบว่า 1) แรงจูงใจของพนักงานโดยรวมอยู่ใน

ระดบัปานกลาง 2) ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของพนักงานอยู่ในระดบัปานกลาง 3) ความ

ผูกพนัต่อองค์การของพนักงานอยู่ในระดบัมาก 4) แรงจูงใจมคีวามสมัพนัธ์ทางบวกกบัความ

ผกูพนัต่อองคก์ารโดยภาพรวมในระดบัปานกลางค่อนไปทางสูง 5) ภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลงมี

ความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ร โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลางค่อนไปทางสงู 
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 ตณิณ์  รตันประเสรฐิ (2557 : 79-85) ศกึษาเรื่อง “ภาวะผู้นํา ความผูกพนัต่อองค์กร

และพฤตกิรรมการทํางานของ หวัหน้างานอุตสาหกรรมไก่แปรรปูของไทย” มวีตัถุประสงคเ์พื่อ 

1) ศกึษาถงึพฤตกิรรมการทํางานของหวัหน้างานในอุตสาหกรรมไก่แปรรปู ตามตวัแปร เพศ 

อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา และอายุงาน  2) ศกึษาถึงความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะ

ผู้นํา กบัพฤตกิรรมการทํางานของหวัหน้างาน ในอุตสาหกรรมไก่แปรรปูของไทย   3) ศึกษา

ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์กรกับพฤติกรรมการทํางานของหัวหน้างานใน

อุตสาหกรรมไก่แปรรปูของไทย 4) ศกึษาตวัพยากรณ์ร่วมทีส่ามารถใชใ้นการทํานายพฤตกิรรม

การทํางานของหัวหน้างานในอุตสาหกรรมไก่แปรรูปของไทย จํานวน 245 คน ผลการวิจยั

พบว่า  

 1. เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศกึษา และอายุงานทีแ่ตกต่างกนัมพีฤตกิรรม

การทาํงานไมแ่ตกต่างกนั 

 2. ภาวะผู้นําแบบเปลี่ยนแปลง และภาวะผู้ นําแลกเปลี่ยนมีความสัมพันธ์กับ

พฤตกิรรมการทาํงานอยา่งมนียัสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05   

 3. ความผกูพนัดา้นความรูส้กึ ความผูกพนัดา้นการคงอยูข่ององคก์ร และความผูกพนั

ดา้นการ บรรทดัฐานของสงัคม มคีวามสมัพนัธพ์ฤตกิรรมการทํางานอยา่งมนีัยสําคญัทางสถติทิี่

ระดบั 0.05  

 4. ภาวะผู้นําแบบเปลี่ยนแปลง ภาวะผู้นําแลกเปลี่ยน ความผูกพันด้านความรู้สึก

ความผูกพนั ด้านคงอยู่กับองค์กร และความผูกพันด้านการบรรทดัฐานของสงัคม สามารถ

พยากรณ์ พฤตกิรรมการทาํงานของหวัหน้างานในอุตสาหกรรมไก่แปรรปูของไทย 

 วรนาท สามารถ (2557 : 46-56) ศกึษาเรื่อง “บุพปัจจยัและความแตกต่างของความ

เชื่อถือไว้วางใจในทีม และความผูกพันต่อองค์การระหว่างพนักงานในทีมดัง้เดิมและ           

ทมีเสมอืนจรงิ: กรณีศึกษา อุตสาหกรรมสายการบิน” โดยใช้ระเบยีบวธิวีจิยัแบบผสมผสาน 

(Mixed Methology) ประกอบด้วย การวจิยัเชงิปรมิาณ และการใช้แบบสอบถาม โดยใช้กลุ่ม

ตวัอย่างเป็นพนักงานกลุ่มสายการบนิจํานวน 300 คน ผลการศกึษาวจิยัพบว่า 1) พนักงานใน

ทมีดัง้เดมิและทมีเสมอืนจรงิมคีวามไวว้างใจในทมีแตกต่างกนั 2) พนกังานในทมีดัง้เดมิและทมี

เสมอืนจรงิมคีวามผูกพนัต่อองค์กรโดยรวมแตกต่างกนั 3) ปัจจยัที่ก่อให้เกดิความไวว้างใจใน

ทมีไดแ้ก่ (1) ทกัษะ ความรูค้วามสามารถเฉพาะด้าน (2) ความสามารถในการปรบัตวั (3) การ

สื่อสารอย่าง เป็นทางการและไม่เป็นทางการ (4) ความสัมพันธ์อันดีกับเพื่ อนร่วมงาน          

(5) รปูแบบการ ทํางานทีม่มีาตรฐาน (6) เทคโนโลยใีนการสื่อสารทีร่วดเรว็และมปีระสทิธภิาพ  

4) ปัจจยัทีท่ําใหเ้กดิความผูกพนัต่อองคก์ร ประกอบดว้ย (1) วฒันธรรมองคก์ารแบบครอบครวั 

(2) ภาพลกัษณ์ขององคก์ารทีม่คีวามมัน่คง (3) ความชอบในงาน (4) ค่าตอบแทนและสวสัดกิาร

ที่ยุตธิรรม (5) สภาพแวดลอ้มใน การทํางานที่น่าอยู่และอุปกรณ์อํานวยความสะดวกครบครนั 
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(6) โอกาสที่ได้รบั (7) ผู้บรหิาร/ หัวหน้างาน (8) เพื่อนร่วมงาน (9) การจดักิจกรรมสร้าง

ความสมัพนัธ ์

 ศาวิตร ีธนกิจเจรญิพัฒน์ (2557 : 103-112) ศึกษาเรื่อง “อิทธิพลของการจดัการ

ทรพัยากรมนุษย์ที่มผีลต่อความผูกพนัของบุคลากรมหาวทิยาลยัรามคําแหง” มวีตัถุประสงค์

เพื่อศกึษา 1) เปรยีบเทยีบระดบัความผูกพนัของบุคลากรมหาวทิยาลยัรามคําแหง จาํแนกตาม

ปัจจยัส่วนบุคคล และ 2) อิทธิพลของปัจจยัส่วนบุคคลและปัจจยัด้านการจดัการทรพัยากร

มนุษยท์ี่มผีลต่อความผูกพนัของบุคลากรมหาวทิยาลยัรามคําแหง กลุ่มตวัอย่าง ได้แก่ ลูกจา้ง

ชัว่คราวทีม่สีญัญาจา้งปีต่อปี จาํนวน 238 คน ผลการวจิยัพบว่า  

 1. ระดับความผูกพันของบุคลากรมหาวิทยาลัยรามคําแหงเมื่อเปรียบเทียบกับ

ประเภทการจา้งแตกต่างกนั  

 2. ปัจจยักจิกรรมการจดัการทรพัยากรมนุษย ์ดา้นประเมนิผลการปฏบิตังิาน ดา้นการ

ให้ผลตอบแทน และด้านการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ มอีิทธพิลต่อความผูกพนัของบุคลากร

มหาวทิยาลยัรามคาํแหง 

 กุลนัดดา อภัยโส  (2558 : 120-122) ศึกษาเรื่อง “อิทธิพลของภาวะผู้ นําการ

เปลี่ยนแปลงและบรรยากาศองค์กรต่อความผูกพันต่อองค์กร ของเจ้าหน้าที่ สาธารณสุข

โรงพยาบาลส่งเสรมิสุขภาพตําบล จงัหวดันครพนม” มวีตัถุประสงค์เพื่อศกึษา 1) เพื่อศึกษา

ภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลงของหวัหน้างานโรงพยาบาลส่งเสรมิสุขภาพตําบล จงัหวดั นครพนม 

2) เพื่อศกึษาบรรยากาศองคก์รของโรงพยาบาลส่งเสรมิสุขภาพตําบล จงัหวดันครพนม 3) เพื่อ

ศกึษาความผูกพนัต่อองคก์รของเจา้หน้าทีโ่รงพยาบาลส่งเสรมิสุขภาพตําบล จงัหวดั นครพนม 

4) เพื่อศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงและบรรยากาศองค์กรที่มผีลต่อความ

ผูกพัน ของเจ้าหน้าที่สาธารณสุขของโรงพยาบาลส่งเสรมิสุขภาพตําบล จงัหวดันครพนม 

จํานวน 272 คน ผลการวจิยัพบว่า ความผูกพนัต่อองค์กร อยู่ในระดบัสูง โดยมคี่าเฉลี่ยมาก

ทีสุ่ดใน ดา้นความปรารถนาทีจ่ะรกัษาไวซ้ึง่ความเป็นสมาชกิภาพในองคก์ร และมคี่าเฉลีย่น้อย

ที่สุดใน ด้านความเชื่อมัน่อย่างแรงกล้า ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงอยู่ในระดบัสูงสุด โดยมี

ค่าเฉลีย่มากทีสุ่ดในดา้นการ คาํนึงถงึความเป็นปัจเจกบุคคล และมคี่าเฉลีย่น้อยทีสุ่ดในดา้นการ

มอีทิธพิลอย่างมอุีดมการณ์ บรรยากาศองคก์รโดยรวมอยูใ่นระดบัดมีาก โดยมคี่าเฉลีย่มากทีสุ่ด

ในด้านความรบัผดิชอบและมคี่าเฉลี่ยน้อยที่สุดใน ด้านการได้รบัการยอมรบั ผลการทดสอบ

สมมตฐิาน ภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลงมอีทิธพิลเชงิบวกทางออ้มผ่านบรรยากาศองคก์รต่อความ

ผูกพันต่อองค์กรของโรงพยาบาลส่งเสริม สุขภาพตําบล ที่ระดับนัยสําคัญ  .01 โดยมีค่า

สมัประสทิธิก์ารตดัสนิใจ เท่ากบั .712 

 ปิยนุช  เกี้ยนมา (2558 : 87-91) ศกึษาเรื่อง “อทิธพิลของภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลง

และความพงึพอใจในการทาํงานทีม่ต่ีอความผูกพนัต่อองคก์ร : กรณศีกึษามหาวทิยาลยัราชภฏั
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ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ” มวีตัถุประสงคเ์พื่อศกึษา 1) ระดบัภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลง ความ

พงึพอใจในการผูนํ้าและความผกูพนัต่อองคก์ร 2) อทิธพิลของภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลงทีม่ต่ีอ

ความผูกพนัต่อองค์กร 3) อิทธพิลของภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงและความพึงพอใจในการ

ทํางานทีม่ต่ีอความผูกพนัต่อองคก์ร กรณีศกึษามหาวทิยาลยัราชภฏัภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

จํานวน 400 คน ผลการวิจยัพบว่า ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 

เท่ากบั 3.69 โดยดา้นการจงูใจใหเ้กดิแรงบนัดาลใจ มคี่าเฉลีย่มากที่สุด ระดบัความพงึพอใจใน

การทํางานอยูใ่นระดบัมาก มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.75 โดยมคีวามพงึพอใจดา้นลกัษณะงานทีป่ฏบิตั ิ

และ ดา้นความสมัพนัธก์บัผูร้ว่มงานมคี่าเฉลีย่มากทีสุ่ด ระดบัความผูกพนัต่อองคก์รอยู่ในระดบั

มาก มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.94 โดยมดีา้นความพยายามอย่างเต็มทีใ่นการปฏบิตังิานใหก้บัองคก์ร

มีค่าเฉลี่ย มากที่สุด  ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจ โดยมีค่า

สมัประสทิธิถ์ดถอยปรบั มาตรฐาน (β) ที ่0.57 และความพงึพอใจมอีทิธพิลต่อความผูกพนัต่อ

องค์กร  โดยมคี่าสมัประสทิธิถ์ดถอยปรบัมาตรฐาน (β) ที่ 0.70  ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง   

มอีทิธพิลต่อความ ผกูพนัต่อองคก์ร โดยมคี่าสมัประสทิธิถ์ดถอยปรบัมาตรฐาน (β) ที ่0.12 

 ธีระยุทธ เมฆประสาท (2559 : 81-96) ศึกษาเรื่อง “อิทธิพลของภาวะผู้นําการ

เปลีย่นแปลงต่อวฒันธรรมองคก์าร ความพงึพอใจในการทํางาน ความผกูพนัต่อองคก์ร และผล

การปฏบิตัิงานของพนักงานในกลุ่มอุตสาหกรรมผู้ผลติชิ้นส่วนยานยนต์ของประเทศญี่ปุ่ นใน

ประเทศไทย” มวีตัถุประสงคเ์พื่อศกึษา 1) ปัจจยัที่มอีทิธพิลต่อวฒันธรรมองคก์าร 2) ปัจจยัที่มี

อทิธพิลต่อความพงึพอใจในการทํางานของพนักงาน 3) ปัจจยัที่มอีิทธพิลต่อความผูกพนัต่อ

องค์การ 4) ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน และ5) เพื่อตรวจสอบความ

สอดคลอ้งของตวัแบบจาํลองเชงิสาเหตุของตวัแปรกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ โดยใชแ้บบสอบถาม

เป็นเครือ่งมอืในการเกบ็รวบรวมขอ้มลูจากพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมการผลติชิน้ส่วนยาน

ยนต์ของญี่ปุ่ น ในนิคมอุตสาหกรรมภาคตะวันออกของประเทศไทย จํานวน 411 คน 

ผลการวจิยัพบว่า 1) ภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลงของหวัหน้างาน มอีทิธพิลทางบวกต่อความพงึ

พอใจในการทํางาน 2) ภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลงของหวัหน้างาน มอีทิธพิลทางบวกต่อความ

พงึพอใจในการทํางาน 3) ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของหวัหน้างาน มอีิทธพิลทางบวกต่อ

ความผูกพนัต่อองคก์าร 4) วฒันธรรมองคก์ารมอีทิธพิลทางบวกต่อการปฏบิตังิานของพนกังาน 

5) ความพงึพอใจในการทํางานมอีทิธพิลทางบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์ร และ 6) ความผกูพนั

ต่อองคก์ารมอีทิธพิลทางบวกต่อการปฏบิตังิานของพนกังาน 

 สริริกัษ์ ศริมิาสกุล; และบุญญาดา นาสมบูรณ์ (2559 : 131) ศกึษาเรื่อง “การบรหิาร

ทรพัยากรมนุษย์ และภาวะผู้นํา ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร กรณีศึกษา องค์กรธุรกิจ

จําหน่ายผลิตภัณฑ์และให้บรกิารระบบควบคุมอัตโนมตัิ (Measurement and Control)  เก็บ

ขอ้มลูจากผูบ้รหิาร 5 ประเทศ ไดแ้ก่ไทย เวยีดนาม มาเลเซยี สงิคโปร ์และไต้หวนั ผลการวจิยั
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พบว่า การบรหิารทรพัยากรมนุษย์ และภาวะผู้นํามคีวามสมัพันธ์กับความผูกพนัต่อองค์กร   

และผลจากการศกึษายงั พบว่า การบรหิารทรพัยากรมนุษยด์้านการประเมนิผลการปฏบิตังิาน 

และ ด้านค่าตอบแทนและสทิธปิระโยชน์ มอิทิธพิลต่อความผูกพนัต่อองค์กรอย่างมนีัยสําคญั

ทางสถติิที่ระดบั 0.01 มอีํานาจในการพยากรณ์ได้รอ้ยละ 36.00 มคี่าสมัประสทิธิก์ารถดถอย

ของตวัแปร (β) = 0.377 และ 0.309 ตามลําดบั และ ภาวะผู้นําแบบสรา้งความเปลี่ยนแปลง

ด้านการมอีิทธพิลอย่างมอุีดมการณ์และภาวะผู้นําแบบมสี่วนร่วมด้านการแบ่งปันอิทธิพลมี

อิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 มีอํานาจในการ

พยากรณ์ได้รอ้ยละ 45.70  มคี่าสมัประสทิธิก์ารถดถอยของตวัแปร (β) = 0.451 และ 0.320 

ตามลาํดบั 

 ผดุงศักดิ ์บุญเกตุ; และบุญญาดา นาสมบูรณ์ (2559 : 1,394-1,406) ศึกษาเรื่อง     

การบริหารแบบญี่ ปุ่ น  และวัฒนธรรมการผลิตแบบญี่ ปุ่ น  (Monodzukuri) ที่ ส่ งผลต่อ

ประสิทธิภาพการทํางาน  (บริษัทญี่ปุ่ นในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวัดชลบุรี)          

กลุ่มตวัอย่างที่ใช้ คอื พนักงานคนไทยที่ปฏบิตัิงานในบรษิัทญี่ปุ่ นในนิคมอุตสาหกรรมอมตะ

นคร จงัหวดัชลบุร ีจํานวน 400 คน ผลการวจิยัพบว่า  การบรหิารแบบญี่ปุ่ นด้านการทํางาน

เป็นทีม มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการทํางาน และวัฒนธรรมการผลิตแบบญี่ปุ่ น 

(Monodzukuri) ด้านวงจรควบคุมคุณภาพ PDCA  มคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธภิาพการทํางาน 

และผลการการวจิยัยงัพบว่า  การบรหิารแบบญี่ปุ่ นด้านการทํางานเป็นทมี (X3) และด้านการ

ติดสินใจร่วมกันแบบญี่ปุ่ น (Ringi Seido) (X4) มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการทํางาน (Y1) 

อยา่งมนีัยสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 สามารถนํามาสรา้งสมการพยากรณ์ ไดด้งัน้ี Y1 = 2.320 

+ 0.408 (X3) +0.084 (X4) สามารถทํานายสมการของการพยากรณ์ได้ร้อยละ 34.80 และ 

วฒันธรรมการผลิตแบบญี่ปุ่ น (Monodzukuri) ด้านกิจกรรม 5ส (X1) ด้านการปรบัปรุงอย่าง

ต่อเน่ือง (Kaizen)(X3) ดา้นมาตรฐานการปฏบิตังิานหรอืคู่มอืการทาํงาน (Standardized Work) 

(X4) และด้านวงจรคุณภาพ (PDCA)(X5) มอีทิธพิลต่อประสทิธภิาพการทํางาน (Y1) อย่างมี

นัยสําคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.01 มคี่าสมัประสทิธิก์ารถดถอยของตวัแปร (β) = 0.214, 0.103, 

0 .371  และ0.726 ตามลํ าดับ  สามารถ นํามาสร้างสมการพ ยากรณ์  ได้ดัง น้ี  Y1  = 

1.627+0.173(X1) + 0.079(X3) +0.267(X4) +0.582(X5) สามารถทํานายสมการของการ

พยากรณ์ไดร้อ้ยละ 63.30 

 

 งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งในต่างประเทศ 

 เฟรด ; และจอห์น (Fred; and John. 2003) ได้ทําการศึกษาเกี่ยวกับภาวะผู้ นํา

พฤตกิรรมการมุ่งเน้นกลุ่มทศันคตใินการทํางานและพฤตกิรรมการทอดถอน โดยทําการศกึษา

เปรยีบเทยีบกับพนักงานธนาคารและพนักงานที่ทํางานทางด้านการเงนิระหว่างประเทศจนี 
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อินเดีย และเคนย่า จํานวน 577 คน พบว่า พฤติกรรมการมุ่งเน้นกลุ่มเป็นตัวแปรกํากับ

ความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะผู้นําและทศันคตใินการทํางานด้านความพงึพอใจในงานและความ

ผกูพนัต่อองคก์รและพฤตกิรรมการถอดถอน 

 โฟรเอลลชิ (Froelich. 1995) ศึกษาผลกระทบของพฤติกรรมผู้นําการเปลี่ยนแปลง 

(Transformational Leadership) ต่อความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์กรของ

พยาบาล พบว่า มคีวามสมัพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมผู้นําการเปลี่ยนแปลงกบัความพงึพอใจใน

งาน และความผกูพนัต่อองคก์ร 

 เจคอป ; เฮเลน่า; และเอริค (Jacob; Helena; Erik. 2011) ได้ทําการศึกษาเรื่อง

แนวโน้มภาวะผู้นําในองค์กรญี่ปุ่ น จํานวน 5 องค์กร คือ 1) Nissan 2) Seiyu Ltd. 3) Sony 

Corprration 4) Nippon Sheet Glass 5) Olympus Corporation พบว่า ภาวะผู้ นํ ามีผล ต่ อ

ความสาํเรจ็ขององคก์รญีปุ่่ นในการแขง่ขนัทางธุรกจิระหว่างประเทศ 

 นาสมบูรณ์ (Nasomboon. 2014 : 77-90) ทําการศึกษาวิจยัเกี่ยวกับความสมัพันธ์

ของภาวะผูนํ้ากบัความผกูพนัต่อองคก์ร พบว่า ภาวะผูนํ้ามอีทิธพิลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

 เหวนเฮา หลวั; และคนอื่นๆ (Wenhao Luo; et al. 2014 : 242-262) ทําการศึกษา

วจิยัเกี่ยวกบัการสื่อสารของผู้นําที่ส่งผลต่อความมุ่งมัน่ในการที่จะเปลี่ยนแปลงของพนักงาน      

โดยพฒันาแบบวดั 5 มติิ ได้แก่  แนวทางความหวงั แนวทางความเป็นจรงิ แนวทางใต้บงัคบั

บญัชา แนวทางการสนับสนุนและแนวทางการบงัคบัใช้ พบว่า ลกัษณะการสื่อสารของผู้นํามี

อิทธิผลต่อความมุ่งมัน่ที่จะยอมรบัการเปลี่ยนแปลง แสดงให้เห็นว่า การสื่อสารของผู้นํามี

ความสาํคญัต่อปฏกิริยิาตอบโตข้องพนกังานอนัจะเชื่อมโยงไปสู่ประสทิธภิาพขององคก์ร 

  จากการศึกษางานวิจยัที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้นํา การบรหิารทรพัยากรมนุษย ์  

และความผูกพันขององค์กร จะเห็นได้ว่า ตัวแปรทัง้สามดังกล่าว น่าจะมีความสัมพันธ์

เกี่ยวเน่ืองกันในทางบวก ดงันัน้ ผู้วจิยัจงึมคีวามตัง้ใจที่จะศึกษาเรื่องภาวะผู้นํา การบรหิาร

ทรพัยากรมนุษย ์และความผูกพนัต่อองค์กร เพื่อนําไปให้ผู้บรหิารใช้ในการศึกษาและใช้เป็น

แนวทางในการปรบัปรงุพฒันาองคก์รต่อไป 

 



  

บทท่ี 3 

วิธีดาํเนินการวิจยั 

 

 การศกึษาวจิยัเรื่อง ภาวะผู้นําและการบรหิารทรพัยากรมนุษยส์่งผลต่อความผูกพนั

ต่อองคก์ร กรณีศกึษา ไดเซล กรุ๊ป (ประเทศไทย) ในการวจิยัครัง้น้ี ใช้วธิกีารวจิยัเชงิปรมิาณ 

(Quantitative Research) เก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) ซึ่งแบ่งออกเป็น     

2 ชุด ชุดที่ 1 สําหรบัผู้บรหิารระดบัผู้จดัการขึ้นไป และชุดที่ 2 สําหรบับุคลากรระดบัตํ่ากว่า

ผูจ้ดัการ ซึง่ผูว้จิยัไดก้ําหนดแนวทางในการดาํเนินการวจิยัโดยมรีายละเอยีด ดงัน้ี 

 1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

 2. เครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั 

 3. การเกบ็รวบรวมขอ้มลู 

 4. การวเิคราะหข์อ้มลู 

 5. สถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลู 

 

ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 

 ประชากร 

 ประชากรในการวจิยัครัง้น้ี คือ บุคลากรของ ไดเซล กรุ๊ป (ประเทศไทย)  จํานวน 

1,384 คน เป็นเพศชาย 585 คน เป็นเพศหญงิ 799 คน แบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม กลุ่มที ่1 ผูบ้รหิาร

ระดบัผูจ้ดัการ มจีาํนวน 42 คน กลุ่มที ่2 ระดบัตํ่ากว่าผูจ้ดัการ มจีาํนวน 1,342 คน  (ขอ้มลูจาก

ฝ่ายทรพัยากรบุคคล ณ วนัที ่31 สงิหาคม 2560) 

 

 กลุ่มตวัอยา่ง 

 กลุ่มที ่1 ผูบ้รหิาร จาํนวน 42 คน ทาํการเกบ็แบบสอบถาม 100 % 

 กลุ่มที่ 2 บุคลากรระดับตํ่ ากว่าผู้จดัการ กําหนดโดยใช้สูตร Yamane (Yamane. 

1973) ดงัน้ี  

   

  สตูร            n   =    

    

  เมือ่   n แทน ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 

     N แทน ขนาดของประชากร 

     e แทน ความคาดเคลื่อนของการสุ่มตวัอยา่ง กําหนดใหเ้ท่ากบั 0.05 

N 

1 + N (e)2 
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 เพื่อป้องกนัความผดิพลาดของแบบสอบถาม ผูว้จิยัจงึจะเกบ็ขอ้มลูทัง้หมด 500 ชุด 

 การสุ่มตวัอยา่งสาํหรบักลุ่มที ่2 ผูว้จิยัทาํกําหนดการสุ่มตวัอยา่งเป็น 3 ขัน้ตอน ดงัน้ี 

 ขัน้ตอนที ่1 ทําการแบ่งประชากรตามช่วงชัน้ (Stratified Sampling) ซึง่แบ่งตามฝ่าย

ต่างๆ  ตามโครงสรา้งองคก์ร 

 ขัน้ตอนที่ 2 นําข้อมูลที่ได้จากการแบ่งช่วงชัน้มาแบ่งตามสดัส่วนของแต่ละแผนก

เพื่อใหไ้ดก้ลุ่มตวัอยา่งตามทีก่ําหนด  

 ขัน้ตอนที ่3 เลอืกกลุ่มตวัอยา่งดว้ยวธิตีามสะดวก (Convenience) 

 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 

 เครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการวบรวมขอ้มลูการวจิยัในครัง้น้ี เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) 

ใชค้าํถามแบบ Ordinal Scale โดยแบบสอบถามทีใ่ชแ้บ่งเป็น 2 ชุด 

 ชุดที ่1 แบบสอบถามสาํหรบัผูบ้รหิารระดบัผูจ้ดัการ 

 ตอนที ่1 แบบสอบถามเกี่ยวกบัขอ้มลูส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม เป็นคาํถาม

เพื่อสอบถามลกัษณะของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบไปด้วยคําถามเกี่ยวกับ เพศ อายุ 

สญัชาต ิระดบั การศกึษา ระยะเวลาทีป่ฏบิตังิานกบัองคก์ร และหน่วยงานทีส่งักดั ซึง่มลีกัษณะ

คาํถามเป็นแบบเลอืกตอบ (Multiple Choice) จาํนวน 6 ขอ้ 

 ตอนที่ 2 แบบสอบถามด้านภาวะผู้นํา โดยผู้วิจยัได้ใช้แบบสอบถามตามแนวคิด

ทฤษฎีของแบส; และอโวลโิอ (Bass; and Avolio. 1990), เฮ้าส์ (House R.J. 1976), กอสติค; 

และเอลตัน (Gostick; and Elton. 2009) และ มิชร่า (Mishra. 1992) โดยได้นํามาสร้างข้อ

คาํถามใหม้คีวามเหมาะสมกบักลุ่มตวัอยา่งทีใ่ชศ้กึษาวจิยัในครัง้น้ี โดยมขีอ้คาํถามทัง้สิน้ 45 ขอ้ 

ไดแ้ก่ 

  ขอ้ที ่1-3     วดัภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลง ดา้นการมอีทิธพิลอยา่งมอุีดมการณ์ 

  ขอ้ที ่4-6     วดัภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลง ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจ 

  ขอ้ที ่7-9     วดัภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลง ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา 

  ข้อที่ 10-12 วดัภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง ด้านการคํานึงถึงความเป็นปัจเจก

บุคคล 

1,342 

1 + 1,342 (0.05)2 
แทนค่า         n   = 

=      309 คน 

=      308.15 
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  ขอ้ที ่13-15  วดัภาวะผูนํ้าแบบมสี่วนรว่ม ดา้นการแบ่งปันขอ้มลูขา่วสาร  

  ขอ้ที ่16-18  วดัภาวะผูนํ้าแบบมสี่วนรว่ม ดา้นการแบ่งปันอํานาจ  

  ขอ้ที ่19-21  วดัภาวะผูนํ้าแบบมสี่วนรว่ม ดา้นการแบ่งปันอทิธพิล  

  ขอ้ที ่22-24  วดัการสื่อสารของผูนํ้า ดา้นการตัง้เป้าหมาย 

  ขอ้ที ่25-27  วดัการสื่อสารของผูนํ้า ดา้นการใหข้อ้มลูยอ้นกลบั 

  ขอ้ที ่28-30 วดัการสื่อสารของผูนํ้า ดา้นการสรา้งความน่าเชื่อถอื 

  ขอ้ที ่31-33 วดัการสื่อสารของผูนํ้า ดา้นการโน้มน้าวใจ 

  ขอ้ที ่34-36 วดัความไวว้างใจ ดา้นความสามารถ 

  ขอ้ที ่37-39 วดัความไวว้างใจ ดา้นความเปิดเผย 

  ขอ้ที ่40-42 วดัความไวว้างใจ ดา้นความห่วงใย 

  ขอ้ที ่43-45 วดัความไวว้างใจ ดา้นความเชื่อถอืได ้

  แบบสอบถามเป็นคําถามปลายปิด (Close-End Response Question) เป็นมาตรา

ส่วนแบบวดัประเมนิค่า ตามแนวคดิ Likert's scale 5 ระดบั โดยกําหนดค่าคะแนน ดงัต่อไปน้ี 

  5 หมายถงึ ระดบัภาวะผูนํ้าทีแ่สดงออกอยูใ่นระดบั สงูทีสุ่ด 

  4 หมายถงึ ระดบัภาวะผูนํ้าทีแ่สดงออกอยูใ่นระดบั สงู 

  3 หมายถงึ ระดบัภาวะผูนํ้าทีแ่สดงออกอยูใ่นระดบั ปานกลาง 

  2 หมายถงึ ระดบัภาวะผูนํ้าทีแ่สดงออกอยูใ่นระดบั น้อย 

  1 หมายถงึ ระดบัภาวะผูนํ้าทีแ่สดงออกอยูใ่นระดบั น้อยทีสุ่ด 

 ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับการบรหิารทรพัยากรมนุษย์ในองค์กร โดยผู้วิจยั

ดดัแปลงมาจากแบบสอบถามของ ศาวติร ีธนกิจเจรญิภฒัน์ (2557 : 131-137) มาปรบัเรยีบ

เรยีงขอ้คาํถามใหม้คีวามเหมาะสมกบักลุ่มตวัอยา่งทีใ่ชใ้นการศกึษาวจิยั โดยมคีาํถามทัง้สิน้ 33 

ขอ้ ดงัน้ี 

  ขอ้ที ่1-4 วดัการบรหิารทรพัยากรมนุษย ์ดา้นการวางแผนทรพัยากรมนุษย ์

  ขอ้ที ่5-9 วดัการบรหิารทรพัยากรมนุษย ์ดา้นการสรรหาและคดัเลอืก 

  ขอ้ที ่10-14 วดัการบรหิารทรพัยากรมนุษย ์ดา้นการพฒันาและฝึกอบรม 

  ขอ้ที ่15-19 วดัการบรหิารทรพัยากรมนุษย ์ดา้นการประเมนิผลการปฏบิตังิาน 

  ขอ้ที ่20-27 วดัการบรหิารทรพัยากรมนุษย ์ดา้นแรงงานสมัพนัธ ์

  ขอ้ที ่28-33 วดัการบรหิารแบบญีปุ่่ น 

 แบบสอบถามเป็นคําถามปลายปิด (Close-End Response Question) เป็นมาตรา

ส่วนแบบวดัประเมนิค่า ตามแนวคดิ Likert's scale 5 ระดบั โดยกําหนดค่าคะแนน ดงัต่อไปน้ี 

  5 หมายถงึ ระดบัความเหน็ดว้ย มากทีสุ่ด 

  4 หมายถงึ ระดบัความเหน็ดว้ย มาก 



81 
 

  3 หมายถงึ ระดบัความเหน็ดว้ย ปานกลาง 

  2 หมายถงึ ระดบัความเหน็ดว้ย น้อย 

  1 หมายถงึ ระดบัความเหน็ดว้ย น้อยทีสุ่ด 

 ตอนที ่4 แบบสอบถามเกี่ยวกบัความผูกพนัต่อองค์กร โดยผู้วจิยัใช้แบบสอบถามที่

สร้างมาจากแนวคิดของ เอออน ฮิววทิ (Nasomboon. 2014; 77-90 อ้างอิงจาก Aon Hewitt. 

2014) และปรบัเน้ือหาใหม้คีวามเหมาะสมกบักลุ่มตวัอย่างทีใ่ช้ในการศกึษาวจิยั โดยมคีําถาม

ทัง้สิน้ 12 ขอ้ ดงัน้ี 

  ขอ้ที ่1-4   วดัความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นการกล่าวถงึองคก์รในทางบวก 

  ขอ้ที ่5-8   วดัความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นการเป็นสมาชกิขององคก์ร  

  ขอ้ที ่9-12 วดัความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นการทุ่มเทเพื่อบรรลุเป้าหมายองคก์ร  

 แบบสอบถามเป็นคําถามปลายปิด (Close-End Response Question) เป็นมาตรา

ส่วนแบบวดัประเมนิค่า ตามแนวคดิ Likert's scale 5 ระดบั โดยกําหนดค่าคะแนน ดงัต่อไปน้ี 

  5 หมายถงึ ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร มากทีสุ่ด 

  4 หมายถงึ ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร มาก 

  3 หมายถงึ ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร ปานกลาง 

  2 หมายถงึ ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร น้อย 

  1 หมายถงึ ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร น้อยทีสุ่ด 

 ชุดที ่2 แบบสอบถามสาํหรบับุคลากรระดบัตํ่ากว่าผูจ้ดัการ 

 ตอนที ่1 แบบสอบถามเกี่ยวกบัขอ้มลูส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม เป็นคาํถาม

เพื่อสอบถามลกัษณะของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบไปด้วยคําถามเกี่ยวกับ เพศ อายุ 

สญัชาต ิระดบั การศกึษา ระยะเวลาทีป่ฏบิตังิานกบัองคก์ร และหน่วยงานทีส่งักดั ซึง่มลีกัษณะ

คาํถามเป็นแบบเลอืกตอบ (Multiple Choice) จาํนวน 6 ขอ้ 

 ตอนที่ 2 แบบสอบถามด้านภาวะผู้นํา โดยผู้วิจยัได้ใช้แบบสอบถามตามแนวคิด

ทฤษฎขีอง แบส; และอโวลโิอ (Bass; and Avolio. 1990), เฮา้ส ์(House R.J. 1976),  กอสตคิ; 

และเอลตัน (Gostick; and Elton. 2009) และ มิชร่า (Mishra. 1992) โดยได้นํามาสร้างข้อ

คําถามให้มคีวามเหมาะสมกบักลุ่มตวัอย่างที่ใช้ศกึษาวจิยัในครัง้น้ี โดยมขีอ้คําถามทัง้สิ้น  45 

ขอ้ ไดแ้ก่ 

  ขอ้ที ่1-3 วดัภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลง ดา้นการมอีทิธพิลอยา่งมอุีดมการณ์ 

  ขอ้ที ่4-6 วดัภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลง ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจ 

  ขอ้ที ่7-9 วดัภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลง ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา 

  ข้อที่ 10-12 วดัภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง ด้านการคํานึงถึงความเป็นปัจเจก

บุคคล 
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  ขอ้ที ่13-15 วดัภาวะผูนํ้าแบบมสี่วนรว่ม ดา้นการแบ่งปันขอ้มลูขา่วสาร  

  ขอ้ที ่16-18 วดัภาวะผูนํ้าแบบมสี่วนรว่ม ดา้นการแบ่งปันอํานาจ  

  ขอ้ที ่19-21 วดัภาวะผูนํ้าแบบมสี่วนรว่ม ดา้นการแบ่งปันอทิธพิล  

  ขอ้ที ่22-24 วดัการสื่อสารของผูนํ้า ดา้นการตัง้เป้าหมาย 

  ขอ้ที ่25-27 วดัการสื่อสารของผูนํ้า ดา้นการใหข้อ้มลูยอ้นกลบั 

  ขอ้ที ่28-30 วดัการสื่อสารของผูนํ้า ดา้นการสรา้งความน่าเชื่อถอื 

  ขอ้ที ่31-33 วดัการสื่อสารของผูนํ้า ดา้นการโน้มน้าวใจ 

  ขอ้ที ่34-36 วดัความไวว้างใจ ดา้นความสามารถ 

  ขอ้ที ่37-39 วดัความไวว้างใจ ดา้นความเปิดเผย 

  ขอ้ที ่40-42 วดัความไวว้างใจ ดา้นความห่วงใย 

  ขอ้ที ่43-45 วดัความไวว้างใจ ดา้นความเชื่อถอืได ้

  แบบสอบถามเป็นคําถามปลายปิด (Close-End Response Question) เป็นมาตรา

ส่วนแบบวดัประเมนิค่า ตามแนวคดิ Likert's scale 5 ระดบั โดยกําหนดค่าคะแนน ดงัต่อไปน้ี 

  5 หมายถงึ ระดบัภาวะผูนํ้าทีแ่สดงออกอยูใ่นระดบั สงูทีสุ่ด 

  4 หมายถงึ ระดบัภาวะผูนํ้าทีแ่สดงออกอยูใ่นระดบั สงู 

  3 หมายถงึ ระดบัภาวะผูนํ้าทีแ่สดงออกอยูใ่นระดบั ปานกลาง 

  2 หมายถงึ ระดบัภาวะผูนํ้าทีแ่สดงออกอยูใ่นระดบั น้อย 

  1 หมายถงึ ระดบัภาวะผูนํ้าทีแ่สดงออกอยูใ่นระดบั น้อยทีสุ่ด 

 ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับการบรหิารทรพัยากรมนุษย์ในองค์กร โดยผู้วิจยั

ดดัแปลงมาจากแบบสอบถามของ ศาวติร ีธนกิจเจรญิภฒัน์ (2557 : 131-137) มาปรบัเรยีบ

เรยีงขอ้คาํถามใหม้คีวามเหมาะสมกบักลุ่มตวัอยา่งทีใ่ชใ้นการศกึษาวจิยั โดยมคีาํถามทัง้สิน้ 33 

ขอ้ ดงัน้ี 

  ขอ้ที ่1-4 วดัการบรหิารทรพัยากรมนุษย ์ดา้นการวางแผนทรพัยากรมนุษย ์

  ขอ้ที ่5-9 วดัการบรหิารทรพัยากรมนุษย ์ดา้นการสรรหาและคดัเลอืก 

  ขอ้ที ่10-14 วดัการบรหิารทรพัยากรมนุษย ์ดา้นการพฒันาและฝึกอบรม 

  ขอ้ที ่15-19 วดัการบรหิารทรพัยากรมนุษย ์ดา้นการประเมนิผลการปฏบิตังิาน 

  ขอ้ที ่20-27 วดัการบรหิารทรพัยากรมนุษย ์ดา้นแรงงานสมัพนัธ ์

  ขอ้ที ่28-33 วดัการบรหิารแบบญีปุ่่ น 

 แบบสอบถามเป็นคําถามปลายปิด (Close-End Response Question) เป็นมาตรา

ส่วนแบบวดัประเมนิค่า ตามแนวคดิ Likert's scale 5 ระดบั โดยกําหนดค่าคะแนน ดงัต่อไปน้ี 

  5 หมายถงึ ระดบัความเหน็ดว้ย มากทีสุ่ด 

  4 หมายถงึ ระดบัความเหน็ดว้ย มาก 
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  3 หมายถงึ ระดบัความเหน็ดว้ย ปานกลาง 

  2 หมายถงึ ระดบัความเหน็ดว้ย น้อย 

  1 หมายถงึ ระดบัความเหน็ดว้ย น้อยทีสุ่ด 

 ตอนที ่4 แบบสอบถามเกี่ยวกบัความผูกพนัต่อองค์กร โดยผู้วจิยัใช้แบบสอบถามที่

สร้างมาจากแนวคิดของ เอออน ฮิววทิ (Nasomboon. 2014; 77-90 อ้างอิงจาก Aon Hewitt. 

2014) และปรบัเน้ือหาใหม้คีวามเหมาะสมกบักลุ่มตวัอย่างทีใ่ช้ในการศกึษาวจิยั โดยมคีําถาม

ทัง้สิน้ 12 ขอ้ ดงัน้ี 

  ขอ้ที ่1-4   วดัความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นการกล่าวถงึองคก์รในทางบวก 

  ขอ้ที ่5-8   วดัความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นการเป็นสมาชกิขององคก์ร  

  ขอ้ที ่9-12 วดัความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นการทุ่มเทเพื่อบรรลุเป้าหมายองคก์ร  

 แบบสอบถามเป็นคําถามปลายปิด (Close-End Response Question) เป็นมาตรา

ส่วนแบบวดัประเมนิค่า ตามแนวคดิ Likert's scale 5 ระดบั โดยกําหนดค่าคะแนน ดงัต่อไปน้ี 

  5 หมายถงึ ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร มากทีสุ่ด 

  4 หมายถงึ ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร มาก 

  3 หมายถงึ ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร ปานกลาง 

  2 หมายถงึ ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร น้อย 

  1 หมายถงึ ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร น้อยทีสุ่ด 

 

 ผู้วจิยัได้กําหนดเกณฑ์การประเมนิผลเฉลี่ยของแบบสอบถามโดยแบ่งเป็นคะแนน

ออกเป็น 5 ช่วง ผูว้จิยัใชเ้กณฑก์ารแปลความหมาย ดงัน้ี 

 

สตูรความกวา้งของอนัตรภาคชัน้  =   

 

       =  

 

      =    0.5 

  

 1. เกณฑก์ารแปลความหมายภาวะผูนํ้า 

  คะแนน  ความหมาย 

  4.51 - 5.00 ภาวะผูนํ้าอยูใ่นระดบั สงูทีสุ่ด 

  3.51 - 4.50 ภาวะผูนํ้าอยูใ่นระดบั สงู 

  2.51 - 3.50 ภาวะผูนํ้าอยูใ่นระดบั ปานกลาง 

คะแนนสงูสุด – คะแนนตํ่าสุด 

8 
 5 – 1 

 8 



84 
 

  1.51 - 2.50 ภาวะผูนํ้าอยูใ่นระดบั ตํ่า 

  1.00 - 1.50 ภาวะผูนํ้าอยูใ่นระดบั ตํ่าทีสุ่ด 

 

 2. เกณฑก์ารแปลความหมายภาวะผูนํ้า 

  คะแนน  ความหมาย 

  4.51 - 5.00 การบรหิารทรพัยากรมนุษยอ์ยูใ่นระดบั สงูทีสุ่ด 

  3.51 - 4.50 การบรหิารทรพัยากรมนุษยอ์ยูใ่นระดบั สงู 

  2.51 - 3.50 การบรหิารทรพัยากรมนุษยอ์ยูใ่นระดบั ปานกลาง 

  1.51 - 2.50 การบรหิารทรพัยากรมนุษยอ์ยูใ่นระดบั ตํ่า 

  1.00 - 1.50 การบรหิารทรพัยากรมนุษยอ์ยูใ่นระดบั ตํ่าทีสุ่ด 

  

 3. เกณฑก์ารแปลความหมายความผกูพนัต่อองคก์ร 

  คะแนน  ความหมาย 

  4.51 - 5.00 ความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบั สงูทีสุ่ด 

  3.51 - 4.50 ความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบั สงู 

  2.51 - 3.50 ความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบั ปานกลาง 

  1.51 - 2.50 ความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบั ตํ่า 

  1.00 - 1.50 ความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบั ตํ่าทีสุ่ด 

 

การทดสอบคณุภาพแบบสอบถาม 

 ผูว้จิยัทําการทดสอบคุณภาพแบบสอบถามเพื่อใหเ้กดิความเทีย่งตรงทางดา้นเน้ือหา 

(Content Validity) และความเชื่อมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถาม โดยมรีายละเอยีด ดงัน้ี 

 1. ทําการทดสอบค่าความเที่ยงตรง (Validity) ผู้วิจ ัยนําแบบสอบถามที่ได้จาก

การศึกษาเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้องมาให้อาจารย์ที่ปรึกษา ผู้ทรงคุณวุฒิ ผู้รอบรู้หรือ

ผู้เชี่ยวชาญ เฉพาะเรื่องจํานวน 3 ท่าน พจิารณาตรวจสอบความเหมาะสมของเน้ือหา ความ

ถูกต้องตามองค์ประกอบที่ต้องการศึกษาและความเหมาะสมของภาษา จากนัน้ผู้วิจยันํา

ขอ้เสนอแนะทีไ่ดจ้ากผูเ้ชีย่วชาญมาวเิคราะหห์าดชันีความสอดคลอ้งระหว่างขอ้คาํถามกบันิยาม

ศพัท์ (Index of Item-Objective Congruence : IOC) โดยผู้วจิยัใช้แบบสอบถามที่สรา้งขึน้และ

กําหนดใหม้แีบบเลอืกตอบ โดยกําหนดคะแนนแทนค่าคาํตอบ ดงัน้ี 

 1  หมายถงึ แน่ใจว่าคาํถามขอ้นัน้สามารถวดัวตัถุประสงคท์ีร่ะบุไวไ้ดจ้รงิ 

 0  หมายถงึ ไมแ่น่ใจว่าคาํถามขอ้นัน้สามารถวดัวตัถุประสงคท์ีร่ะบุไวไ้ดจ้รงิ 

 -1 หมายถงึ แน่ใจว่าคาํถามขอ้นัน้ไมส่ามารถวดัวตัถุประสงคท์ีร่ะบุไวไ้ดจ้รงิ 
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 เมื่อได้รบัแบบประเมนิความสอดคล้องคืนจากผู้เชี่ยวชาญแล้ว ผู้วิจยันํามาหาค่า

อตัราส่วนความเทีย่งตรงตามเน้ือหา (Index of Consistency : IOC) 

  

 สตูร   IOC  =  (∑R)/N 

 

 เมือ่ IOC  แทน  ดชันีความสอดคลอ้ง 

  ∑ R แทน  ผลรวมจากคะแนนของผูเ้ชีย่วชาญทัง้หมด 

  N     แทน  จาํนวนผูเ้ชีย่วชาญ 

 

 โดยกําหนดใหค้่าดชันีความสอดคลอ้งทีย่อมรบัไดต้้องมคี่าตัง้แต่ 0.5 ขึน้ไป จงึจะถอื

ว่า ขอ้คาํถามนัน้มคีวามเทีย่งตรงเชงิเน้ือหา (ศริชิยั พงษ์วชิยั. 2556) 

 การคดัเลือกข้อคําถามที่ผู้เชี่ยวชาญประเมนิ ตรวจสอบเกี่ยวกับการใช้ภาษาและ

ความสอดคล้องระหว่างขอ้คําถามกบันิยามศพัทใ์นแต่ละด้านเป็นรายขอ้ และตรวจสอบความ

เที่ยงตรงเชงิเน้ือหาโดยใช้ค่าดชันีความสอดคล้องที่ไม่ตํ่ากว่า 0.50 ถ้าขอ้คําถามใดมคี่าดชันี

ความสอดคลอ้งตํ่ากว่า 0.50 ต้องนํามาปรบัปรุงแกไ้ขตามขอ้เสนอแนะก่อนนําไปทดลองใช ้(Try 

out) 

 ผลการตรวจสอบสรุปค่าดชันีความสอดคล้องของขอ้คําถามในแต่ละด้านเป็นรายขอ้

ของแบบสอบถามทัง้ชุด โดยผู้เชี่ยวชาญ 3 ท่าน พบว่า ค่าดชันีความสอดคล้องรายข้ออยู่ใน

ระหว่าง 0.67 ถึง 1.00 โดยภาวะผู้นํามคี่าดชันีความสอดคล้องโดยเฉลี่ยเท่ากับ 1.00 การ

บรหิารทรพัยากรมนุษย์มคี่าดชันีความสอดคล้องโดยเฉลี่ยเท่ากบั 0.98 และความผูกพนัต่อ

องคก์รมคี่าดชันีความสอดคล้องโดยเฉลีย่เท่ากบั 1.00 ผูว้จิยัจงึนําแบบสอบถามไปทดสอบค่า

ความเชื่อมัน่ในขัน้ตอนต่อไป  

 2. การทดสอบความเชื่อมัน่ของแบบสอบถาม (Reliability) โดยผูว้จิยันําแบบสอบถาม

ที่สร้างขึ้นและผ่านการทดสอบจากผู้เชี่ยวชาญซึ่งได้ทําการปรบัปรุงแก้ไขเรยีบร้อยและไป

ทดลองใช้ (Try out) กบักลุ่มตวัอย่างจํานวน 50 คน เพื่อตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม 

โดยใช้โปรแกรมสําเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์หาค่าสัมประสิทธิแ์สดงความเชื่อมัน่ของ

แบบสอบถาม Cronbach (Cronbach's Alpha Coefficient) โดยการตรวจสอบคุณภาพของ

แบบสอบถามต้องได้ค่าสัมประสิทธิแ์สดงความเชื่อมัน่ของแบบสอบถามไม่ตํ่ ากว่า 0.70 

(Santos. 1999 : Online) หลงัจากการทดสอบ ได้ค่าสมัประสทิธิอ์ยู่ระหว่าง 0.748 ถงึ 0.938 

จากนัน้ผูว้จิยัจงึไดนํ้าแบบสอบถามไปเกบ็ขอ้มลูจากกลุ่มตวัอย่างจรงิ และเมื่อนําขอ้มลูทัง้หมด

มาทดสอบค่าสมัประสิทธิก์ ับกลุ่มตวัอย่างทัง้หมดจํานวน 427 คนอีกครัง้ ได้ค่าสมัประสิทธิ ์

ความเชื่อมัน่ดงัตารางที ่4 
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ตารางที ่4 ค่าสมัประสทิธิค์วามเชื่อมัน่ของแบบสอบถาม 

ตวัแปรในแบบสอบถาม 
จาํนวน

ข้อ 

ค่าสมัประสิทธ์ิ

ความเช่ือมัน่ 

1. ตวัแปร ภาวะผูนํ้า   

   1.1 ภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลง 12 0.936 

   1.2 ภาวะผูนํ้าแบบมสีว่นร่วม 9 0.939 

   1.3 การสือ่สารของผูนํ้า 12 0.943 

   1.4 ความไวว้างใจ 12 0.946 

2. ตวัแปร การบรหิารทรพัยากรมนุษย ์   

   2.1 การวางแผนทรพัยากรมนุษย ์ 4 0.888 

   2.2 การสรรหาและคดัเลอืก 5 0.808 

   2.3 การฝึกอบรมและพฒันา 5 0.898 

   2.4 การประเมนิผลการปฏบิตังิาน 5 0.881 

   2.5 แรงงานสมัพนัธ ์ 8 0.869 

   2.6 การบรหิารแบบญีปุ่่ น 6 0.852 

3. ตวัแปรความผกูพนัต่อองคก์ร   

   3.1 การกล่าวถงึองคก์รในทางบวก 4 0.898 

   3.2 การปรารถนาทีจ่ะเป็นสมาชกิองคก์รต่อไป 4 0.898 

   3.3 การพยายามอย่างเตม็ความสามารถเพื่อบรรลุเป้าหมายองคก์ร 4 0.903 

  

 3. การทดสอบความปกตขิองขอ้มลู (Normality) สามารถวดัไดจ้ากค่าสถติ ิSkewness 

(SK : การกระจายทีส่มมาตร) และค่าKurtosis (KU : ความสงูของการกระจาย) กรชิ แรงสงูเนิน 

(2554 : 101) ได้กล่าวว่าช่วงค่าตวัเลข -3.0 ถงึ + 3.0 จะแสดงถงึการกระจายของขอ้มูลแบบ

ปกต ิ

 

 ลกัษณะการแจกแจงของขอ้มลู (กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2546 : 43-44) 

 1) การแจกแจงข้อมูลที่มลีกัษณะสมมาตร คอื ข้อมูลที่เบี่ยงเบนจากค่ากลางไปใน

ทางบวกและทางลบเท่าๆ กัน โดยมคี่าเฉลี่ย(Mean) ค่ามธัยฐาน(Median) และค่าฐานนิยม

(Mode) เท่ากนั 

 2) การแจกแจงของข้อมูลที่มลีกัษณะเบ้ขวา คอื ข้อมูลที่ส่วนใหญ่มคี่าน้อย โดยมี

ค่าเฉลีย่(Mean) มากกว่า ค่ามธัยฐาน(Median)  และค่ามธัยฐาน(Median) มคี่ามากกว่า ค่าฐาน

นิยม(Mode) 
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 3) การแจกแจงของข้อมูลที่มลีกัษณะเบ้ซ้าย คือ ข้อมูลที่ส่วนใหญ่มคี่ามาก หรือ 

ข้อมูลที่มคี่าฐานนิยม(Mode) มากกว่า ค่ามธัยฐาน(Median)  และค่ามธัยฐาน(Median) มคี่า

มากกว่า ค่าเฉลีย่(Mean) 

 

ตารางที ่5 ค่าการแจกแจงของขอ้มลูทีใ่ชใ้นการวจิยั 

ตวัแปร Mean Median Mode S.D. Variance SK KU 

1. ตวัแปร ภาวะผูนํ้า 

1.1 ภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลง 3.88 4.00 4.00 0.621 0.386 -0.713 0.509 

1.2 ภาวะผูนํ้าแบบมสีว่นร่วม 3.86 4.00 4.00 0.699 0.427 -0.750 0.526 

1.3 การสือ่สารของผูนํ้า 3.86 4.00 4.00 0.654 0.427 -0.705 0.241 

1.4 ความไวว้างใจ 3.87 4.00 4.00 0.668 0.447 -0.637 0.150 

2. ตวัแปร การบรหิารทรพัยากรมนุษย ์

2.1 การวางแผนทรพัยากร

มนุษย ์
3.63 3.75 4.00 0.782 0.612 -0.574 

-

0.020 

2.2 การสรรหาและคดัเลอืก 3.73 3.80 4.00 0.699 0.489 -0.564 
-

0.065 

2.3 การฝึกอบรมและพฒันา 3.84 4.00 4.00 0.721 0.520 -0.657 0.347 

2.4 การประเมนิผลการ

ปฏบิตังิาน 
3.78 4.00 4.00 0.744 0.554 -0.532 

-

0.122 

2.5 แรงงานสมัพนัธ ์ 3.92 4.00 4.00 0.633 0.401 -0.561 0.264 

2.6 การบรหิารแบบญีปุ่่ น 3.98 4.00 4.00 0.605 0.366 -0.473 0.005 

3. ตวัแปรความผกูพนัต่อองคก์ร 

3.1 การกล่าวถงึองคก์รใน

ทางบวก 
3.92 4.00 4.00 0.691 0.478 -0.548 0.203 

3.2 การปรารถนาทีจ่ะเป็น

สมาชกิองคก์รต่อไป 
3.90 4.00 4.00 0.788 0.621 -0.720 0.361 

3.3 การพยายามอย่างเตม็

ความสามารถเพื่อบรรลุ

เป้าหมายองคก์ร 

3.97 4.00 4.00 0.689 0.475 -0.755 0.862 

  

 จากตารางที่ 5 แสดงผลการทดสอบการแจกแจงของขอ้มูลภาวะผู้นํา จํานวน 4 ตวั

แปร ตวัแปรการบรหิารทรพัยากรมนุษย ์6 ตวัแปร และตวัแปรความผกูพนัต่อองคก์ร 3 ตวัแปร 

รวมทัง้สิ้น 13 ตัวแปร พบว่า การแจกแจงข้อมูลทัง้ 13 ตัวแปร มีการแจกแจงแบบปกติ 

เน่ืองจากมคี่าการกระจายทีส่มมาตร (Skewness) และความสูงของการกระจาย (Kurtosis) อยู่
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ในช่วง -3.0 ถงึ + 3.0 โดยตวัแปรการบรหิารแบบญี่ปุ่ นมลีกัษณะการแจกแจงแบบโคง้ปกตมิาก

ทีสุ่ด เน่ืองจากมคี่าเฉลีย่ (Mean)  ค่ามธัยฐาน (Median)  และค่าฐานนิยม (Mode) ใกลเ้คยีงกนั

มากทีสุ่ด 

 

การเกบ็รวบรวมข้อมลู 

 ในการดําเนินการด้านการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม ผู้วจิยัดําเนินการ

ดงัน้ี 

 1. ผู้วิจ ัยขอหนังสือจากสํานักงานบัณฑิตวิทยาลัย ส่งถึงรองผู้จดัการทัว่ไปฝ่าย

ทรพัยากรบุคคลและบรหิารทัว่ไปของ ไดเซล กรุ๊ป (ประเทศไทย) เพื่อขอความอนุเคราะหก์าร

เกบ็ขอ้มลูกบัผู้บรหิารและบุคลากรในบรษิทัฯ จํานวน 500 คน โดยใชเ้วลาในการเก็บรวมรวบ

ขอ้มลูมาดาํเนินงานวจิยัเป็นเวลา 1 เดอืน 

 2. ผู้วจิยันําแบบสอบถามใส่ซองปิดผนึกเพื่อส่งให้กบัผู้จดัการฝ่ายทรพัยากรมนุษย์

ของบรษิทัฯนําแบบสอบถามไปแจกใหก้บักลุ่มตวัอย่าง และเมือ่กลุ่มตวัอย่างตอบแบบสอบถาม

เรยีบรอ้ยแลว้ ไดนํ้าแบบสอบถามส่งคนืใหก้บัตวัแทนของฝ่ายทรพัยากรมนุษย ์

 3. ผู้วจิยัติดตามแบบสอบถามจากผู้จดัการฝ่ายทรพัยากรมนุษย์ด้วยตนเอง พร้อม

ตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม ก่อนนําแบบสอบถามไปวเิคราะห์ผลทางสถติ ิและ

สรปุผล     

 

การวิเคราะหข้์อมลู 

 หลงัจากการรวบรวมแบบสอบถามทัง้หมดเรยีบรอ้ยแล้ว ผู้วจิยันําแบบสอบถามมา

ดาํเนินการตามรายละเอยีด ดงัน้ี 

 1. การตรวจสอบข้อมูล (Editing) ผู้วจิยัตรวจสอบ ความถูกต้อง ความสมบูรณ์ของ

การตอบแบบสอบถามและทาํการแยกแบบสอบถามทีไ่มส่มบรูณ์ออก 

 2. การลงรหสั (Coding) เป็นการนําแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบความถูกต้อง

เรยีบรอ้ยแลว้มาลงรหสัตามทีไ่ดก้ําหนดไว ้

 3. ประมวลผลขอ้มลู (Processing) เป็นการนําขอ้มูลที่ไดจ้ากการลงรหสัมาบนัทกึใน

เครื่องคอมพวิเตอร ์ด้วยโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for Windows (Statistic Package for the 

Social Sciences for Windows) และทาํการคาํนวณทางสถติ ิ

 4. การวิเคราะห์เพื่อหาค่าความเชื่อมัน่ของแบบสอบถาม (Cronbach’s Alpha 

Coefficient) เป็นแบบสอบถามมาตรวดัประเมนิค่า (Rating Scale)  

 5. การวเิคราะหค์วามปกต ิ(Normality) ของขอ้มลูโดยการหาค่าเฉลีย่ (Mean) ค่ามธัย

ฐาน (Median) ค่าฐานนิยม (Mode) ค่าส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ค่าความ
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แปรปรวน(Variance) ค่าการกระจายที่สมมาตร (Skewness) และค่าความสูงของการกระจาย

(Kurtosis) 

 6. การวิเคราะห์ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งเป็นแบบสอบถามชนิด

เลือกตอบ (Multiple Choices) วิเคราะห์โดยการหาค่าความถี่  (Frequency) ค่ าร้อยละ 

(Percentage) และนําเสนอในรปูแบบตารางบรรยาย 

 7. การวเิคราะห์ขอ้มูลระดบัความคดิเหน็ของความผูกพนัต่อองค์กร ภาวะผู้นํา และ

การบรหิารทรพัยากรมนุษย ์โดยการหาค่าเฉลีย่ (Mean) ค่าส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation) การแปลผล และจดัอนัดบั 

 9. การวเิคราะหร์ะดบัความผูกพนัต่อองค์กรและความแตกต่างสญัชาตกิบัภาวะผู้นํา

ดว้ยสถติทิดสอบ t-test 

 8. การวเิคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะผู้นํากบัความผูกพนัต่อองค์กร และการ

บรหิารทรพัยากรมนุษยก์บัความผูกพนัต่อองค์กร โดยการใช้สถติกิารทดสอบไคสแควร ์(Chi-

Square) 

  

สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะหข้์อมลู 

 ผูว้จิยัไดใ้ชส้ถติใินการวเิคราะหข์อ้มลู ดงัน้ี 

 1. สถิติวิเคราะห์เชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ได้แก่ ค่าแจกแจงความถี่ 

(Frequency) ค่ารอ้ยละ (Percentage) ค่าเฉลีย่ (Mean) ค่าส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน (S.D.) 

 2. สถิติเชิงอนุมาน (Inference Statistics) ได้แก่ สถิติทดสอบ 1 กลุ่มตวัย่าง (One 

Sample t-test) สถติทิดสอบความแตกต่าง 2 กลุ่มตวัอย่าง (Independent Sample t-test) สถติิ

ทดสอบความสมัพนัธ ์2 กลุ่มตวัอยา่ง (Chi-Square)  

 

 



 
 

บทท่ี 4 

ผลการวิเคราะหข้์อมลู 

 

 การเสนอรายงานผลการวจิยัเรื่อง ภาวะผูนํ้าและการบรหิารทรพัยากรมนุษยส์่งผลต่อ

ความผกูพนัต่อองคก์ร กรณีศกึษา ไดเซล กรุป๊ (ประเทศไทย) ผูว้จิยัไดแ้จกแบบสอบถามใหก้บั

กลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 500 ชุด และไดร้บักลบัมาทัง้หมดจาํนวน 427 ชุด คดิเป็นรอ้ยละ 85 โดย

ไม่มแีบบสอบถามที่ไม่สมบูรณ์ ผู้ว ิจยัจงึได้ทําการวิเคราะห์ข้อมูลโดยวิธีการทางสถิติและ

ทดสอบสมมตฐิานการวจิยัตามวตัถุประสงคข์องการวจิยั โดยจะนําเสนอผลการทดสอบและการ

วเิคราะหไ์ว ้5 ส่วน ดงัน้ี 

 ส่วนที ่1 ผลการวเิคราะหข์อ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบดว้ย เพศ อายุ 

สญัชาติ ระดบัการศกึษา ระยะเวลาที่ปฏบิตังิานและส่วนงานที่สงักดั โดยใช้สถติิแบบความถี่ 

(Frequency) และรอ้ยละ (Percentage) 

 ส่วนที ่2 ผลการวเิคราะหร์ะดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน ประกอบดว้ย การ

กล่าวถงึองค์กรในทางบวก ความปรารถนาที่จะอยู่ในองค์กรต่อไป และความทุ่มเทเพื่อบรรลุ

เป้าหมายองคก์ร โดยใชค้่าความถี ่(Frequency) ค่ารอ้ยละ (Percentage) ค่าเฉลีย่ (Mean) และ

ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) การแปลผลและการจดัอนัดบั 

 ส่วนที่ 3 ผลการวเิคราะห์ระดบัความคดิเหน็เกี่ยวภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง ภาวะ

ผูนํ้าแบบมสี่วนร่วม การสื่อสารของผูนํ้า และความไวว้างใจ โดยใชค้่าความถี่ (Frequency) ค่า

รอ้ยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) การ

แปลผลและการจดัอนัดบั 

 ส่วนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นเกี่ยวกับการบรหิารทรพัยากรมนุษย์ 

ประกอบดว้ย ดา้นการวางแผนทรพัยากรมนุษย ์ดา้นการสรรหาและคดัเลอืก ดา้นการฝึกอบรม

และพฒันา ด้านการประเมนิผลการปฏบิตังิาน ด้านแรงงานสมัพนัธ์ และด้านการบรหิารแบบ

ญีปุ่่ น โดยใชค้่าความถี ่(Frequency) ค่ารอ้ยละ (Percentage) ค่าเฉลีย่ (Mean) และค่าเบีย่งเบน

มาตรฐาน (Standard Deviation) การแปลผลและการจดัอนัดบั 

 ส่วนที่ 5 ผลการทดสอบสมมติฐาน ซึ่งประกอบด้วย 1) การทดสอบสมมติฐาน     

ความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงาน 2) การทดสอบสมมตฐิานลกัษณะภาวะผู้นําทีแ่ตกต่างกนั

ของผูบ้รหิารชาวไทยและชาวญี่ปุ่ น 3) การทดสอบสมมตฐิานภาวะผูนํ้าส่งผลต่อความผกูพนัต่อ

องคก์รของพนกังาน 4) การทดสอบสมมตฐิานการบรหิารทรพัยากรมนุษยส์่งผลต่อความผูกพนั

ต่อองคก์ร โดยใชส้ถติทิดสอบ 1 กลุ่มตวัอยา่ง (One sample t-test) สถติทิดสอบความแตกต่าง 

2 กลุ่มตวัอยา่ง (Independent sample t-test) และสถติทิดสอบไคสแควร ์(Chi- Square)  
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สญัลกัษณ์ทางสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะหข้์อมลู 

 เพื่อใหเ้กดิการเขา้ใจทีต่รงกนัในการแปลความหมายจากผลการวเิคราะหข์อ้มลูในการ

เสนอผลการวจิยั ผูว้จิยัจงึกําหนดความหมายของสญัลกัษณ์ต่างๆ ดงัน้ี 

 X  หมายถงึ ค่าเฉลีย่ (Mean) 

 S.D. หมายถงึ ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

 r  หมายถงึ ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธอ์ยา่งงา่ย 

 t  หมายถงึ ค่าการแจกแจงแบบ t (i-distribution) 

 Sig. หมายถงึ ระดบัความมนียัสาํคญั (Significant) 

 **  หมายถงึ ความมนียัสาํคญัทีร่ะดบั 0.01 

 *  หมายถงึ ความมนียัสาํคญัทีร่ะดบั 0.05 

 H0  หมายถงึ สมมตฐิานหลกั (Null Hypothesis) 

 H1  หมายถงึ สมมตฐิานรอง (Alternative Hypothesis) 

 χ2  หมายถงึ การแจกแจงแบบไคสแควร ์

 df  หมายถงึ องศาแห่งความเป็นอสิระ (Degree of Freedom) 

 p  หมายถงึ ค่าความน่าจะเป็น (Probability) เมือ่ทดสอบดว้ยสถติไิคสแควร ์

 

ส่วนท่ี 1 ผลการวิเคราะหข้์อมลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

 ในส่วนน้ีเป็นการวเิคราะหข์อ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามประกอบดว้ย เพศ อายุ 

สญัชาต ิระดบัการศกึษา อายุงาน และส่วนงานที่สงักดั โดยใชส้ถติ ิความถี่ (Frequency) และ

รอ้ยละ (Percentage)  

 ขอ้มลูทัว่ไปของประชากรกลุ่มตวัอย่างที่ตอบแบบสอบถามจาํนวน 427 คน สามารถ

สรปุแจกแจงขอ้มลูไดด้งัน้ี 

 

ตารางที ่6 จาํนวนและรอ้ยละของกลุ่มตวัอยา่ง จาํแนกตามเพศ 

เพศ จาํนวน ร้อยละ 

1. ชาย 216 50.59 

2. หญงิ 211 49.41 

รวม 427 100.00 

  

 จากตารางที่ 6 พบว่ากลุ่มตวัอย่างที่ตอบแบบสอบถามครัง้น้ี ส่วนใหญ่เป็นพนักงาน

เพศชาย จํานวน 216 คน ซึ่งคดิเป็นร้อยละ 50.59 และเป็นเพศหญิง จํานวน 211 คดิเป็น    

รอ้ยละ 49.41 ของกลุ่มตวัอยา่ง 
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ตารางที ่7 จาํนวนและรอ้ยละของกลุ่มตวัอยา่ง จาํแนกตามอาย ุ

อายุ จาํนวน ร้อยละ 

1. ตํ่ากว่า 30 ปี 156 36.53 

2. 31-40 ปี 224 52.46 

3. 41-50 ปี 46 10.77 

4. 51 ปีขึน้ไป 1 0.23 

รวม 427 100.00 

  

 จากตารางที ่7 พบว่ากลุ่มตวัอยา่งทีต่อบแบบสอบถามครัง้น้ี ส่วนใหญ่มอีายุ 31-40 ปี

มากทีสุ่ด จํานวน 224 คน คดิเป็นรอ้ยละ 52.46 รองลงมามอีายุตํ่ากว่า 30 ปี จํานวน 156 คน 

คดิเป็นรอ้ยละ 36.53 ส่วนกลุ่มตวัอย่างที่มอีายุ 41-50 ปี จํานวน 46 คน คดิเป็นรอ้ยละ 10.77 

และกลุ่มตวัอยา่งทีน้่อยทีสุ่ดมอีาย ุ51 ปีขึน้ไป จาํนวน 1 คน คดิเป็นรอ้ยละ 0.23 

 

ตารางที ่8 จาํนวนและรอ้ยละของกลุ่มตวัอยา่ง จาํแนกตามระดบัการศกึษา 

ระดบัการศึกษา จาํนวน ร้อยละ 

1. ตํ่ากว่าปรญิญาตร ี 130 30.44 

2. ปรญิญาตร ี 271 63.47 

3. สงูกว่าปรญิญาตร ี 26 6.09 

รวม 427 100.00 

  

 จากตารางที่ 8 กลุ่มตวัอย่างทีต่อบแบบดสอบถามครัง้น้ี จําแนกตามระดบัการศกึษา

ส่วนใหญ่มกีารศกึษาระดบัปรญิญาตรมีากทีสุ่ด จาํนวน 271 คน คดิเป็นรอ้ยละ 63.47 รองลงมา

มกีารศกึษาระดบัตํ่ากว่าปรญิญาตร ีจํานวน 130 คน คดิเป็นรอ้ยละ 30.44 และกลุ่มตวัอย่างที่

น้อยทีสุ่ดมรีะดบัการศกึษาสงูกว่าปรญิญาตร ีจาํนวน 26 คน คดิเป็นรอ้ยละ 6.09 
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ตารางที ่9 จาํนวนและรอ้ยละของกลุ่มตวัอยา่ง จาํแนกตามระยะเวลาทีป่ฏบิตังิาน 

ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน จาํนวน ร้อยละ 

1. ตํ่ากว่า 1 ปี 62 14.52 

2. 1-5 ปี 193 45.20 

3. 6-10 ปี 122 28.57 

4. 10 ปีขึน้ไป 50 11.71 

รวม 427 100.00 

 

 จากตารางที่ 9 กลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถามครัง้น้ีจําแนกตามระยะเวลาที่

ปฏบิตังิาน  ส่วนใหญ่มรีะยะเวลาทีป่ฏบิตังิานกบัองคก์ร 1-5 ปี จาํนวน 193 คน คดิเป็นรอ้ยละ 

45.20 รองลงมามรีะยะเวลาที่ปฏิบตัิงานกับองค์กร 6-10ปี จํานวน 122 คน คิดเป็นร้อยละ 

28.57 ระยะเวลาที่ปฏบิตังิานกบัองค์กรตํ่ากว่า 1 ปี จาํนวน 62 คน คดิเป็นรอ้ยละ 14.52 และ

กลุ่มตวัอยา่งทีม่รีะยะเวลาทีป่ฏบิตังิานกบัองคก์ร 10 ปีขึน้ไป มจีาํนวนน้อยทีสุ่ด จาํนวน 50 คน 

คดิเป็นรอ้ยละ 11.71  

 

ตารางที ่10 จาํนวนและรอ้ยละของกลุ่มตวัอยา่ง จาํแนกตามส่วนงานทีส่งักดั 

ส่วนงานท่ีสงักดั จาํนวน ร้อยละ 

1. ส่วนงานบุคคลและบรหิารทัว่ไป 71 16.63 

2. ส่วนงานบญัชแีละการเงนิ 34 7.96 

3. ส่วนงานโรงงาน 304 71.19 

4. อื่นๆ 18 4.22 

รวม 427 100.00 

 

 จากตารางที่ 10 กลุ่มตวัอย่างที่ตอบแบบสอบถามครัง้น้ีจําแนกตามส่วนงานที่สงักดั 

ส่วนใหญ่สงักดัส่วนงานโรงงาน จาํนวน 304 คน คดิเป็นรอ้ยละ 71.19 รองลงมาสงักดัส่วนงาน

บุคคลและบรหิารทัว่ไป จํานวน 71 คน คดิเป็นรอ้ยละ 16.63 สงักดัส่วนงานบญัชแีละการเงนิ 

จาํนวน 34 คน คดิเป็นรอ้ยละ 7.96 และสงักดัส่วนงานอื่นๆ จาํนวน 18 คน คดิเป็นรอ้ยละ 4.22 

ตามลาํดบั 
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ส่วนท่ี 2 ผลการวิเคราะหร์ะดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนักงาน 

 ผลการวิเคราะห์ระดับความผูกพันต่อองค์กร โดยใช้ค่าความถี่  (Frequency)           

ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

สามารถแสดงไดด้งัน้ี 

 

ตารางที ่11 ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานไดเซล กรุป๊ (ประเทศไทย) 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 𝒙𝒙� S.D. แปลผล อนัดบั 

1. ดา้นการพยายามอย่างเตม็ความสามารถเพื่อ

บรรลุเป้าหมายองคก์ร 
3.97 0.689 สงู 1 

2. ดา้นการกล่าวถงึองคก์รในทางบวก 3.92 0.691 สงู 2 

3. ดา้นการปรารถนาทีจ่ะเป็นสมาชกิขององคก์ร

ต่อไป 
3.90 0.788 สงู 3 

รวม 3.93 0.642 สงู  

  

 จากตารางที่ 11 พบว่าพนักงานให้ความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อองค์กรอยู่ใน

ระดบัสูง มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.93 โดยพิจารณารายละเอียดรายด้าน พบว่าพนักงานให้ความ

คดิเห็นเกี่ยวกบัความผูกพนัต่อองค์กรในด้านการพยายามอย่างเต็มความสามารถเพื่อบรรลุ

เป้าหมายองค์กร อยู่ในระดบัสูง (�̅�𝑥= 3.97) รองลงมาเป็นด้านการกล่าวถงึองค์กรในทางบวก 

อยูใ่นระดบัสงู (�̅�𝑥= 3.92) และดา้นการปรารถนาทีจ่ะเป็นสมาชกิขององคก์รต่อไป อยูใ่นระดบัสูง 

(�̅�𝑥 = 3.90)  

 นอกจากคําถามทางอ้อมแล้ว ผู้วจิยัยงัได้ถามคําถามโดยตรงว่า “โดยรวม ท่านมี

ความรูส้กึผูกพนัต่อองคก์รของท่านมากน้อยเพยีงใด” โดยสามารถแสดงผลการวเิคราะหด์ว้ยค่า

รอ้ยละ (Percentage) ไดด้งัน้ี 

 

ตารางที ่12 รอ้ยละของความผกูพนัต่อองคก์ร 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 
น้อย

ท่ีสดุ 
น้อย 

ปาน

กลาง 
มาก 

มาก

ท่ีสดุ 
รวม 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 
1 

(0.23) 

12 

(2.81) 

86 

(20.14) 

264 

(61.83) 

64 

(14.99) 

427 

(100.00) 

หมายเหตุ : ตวัเลขในวงเลบ็ ( ) หมายถงึ ค่ารอ้ยละ 
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 จากตารางที่ 12 พบว่าพนักงานส่วนใหญ่ตอบว่ามาก คดิเป็นรอ้ยละ 61.83 ตอบว่า

ปานกลางคดิเป็นรอ้ยละ 20.14 และตอบว่ามากคดิเป็นรอ้ยละ 14.99 มเีพยีงรอ้ยละ 3.04 ทีต่อบ

ว่าผกูพนัน้อย (วดัจากคาํตอบน้อยทีสุ่ด, น้อย) ซึง่สอดคลอ้งกบัคาํตอบในตารางที ่11 ขา้งตน้ 

 

ตารางที ่13 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นการพยายามอยา่งเตม็ 

     ความสามารถเพื่อบรรลุเป้าหมายองคก์ร 
ความผกูพนัต่อองคก์ร 

ด้านการพยายามอย่าง

เตม็ความสามารถเพ่ือ

บรรลเุป้าหมายองคก์ร 

ระดบัความคิดเหน็ 

 

𝒙𝒙� 

 

S.D. 

 

แปล

ผล 

 

อนัดบั 

ตรง

มาก

ท่ีสดุ 

ตรง

มาก 

ค่อน 

ข้าง

ตรง 

ตรง

เลก็ 

น้อย 

ไม่ 

ตรง

เลย 

การเตม็ใจใหค้วาม

พยายามพเิศษ เพือ่ให้

องคก์รประสบความสาํเรจ็ 

115 

(26.93) 

224 

(52.46) 

72 

(16.86) 

14 

(3.28) 

2 

(0.47) 
4.02 0.782 สงู 1 

การปกป้องและรกัษา

ผลประโยชน์ขององคก์ร 

103 

(24.12) 

232 

(54.33) 

82 

(19.20) 

9 

(2.11) 

1 

(0.23) 
4.00 0.735 สงู 2 

การเสยีสละเพือ่ประโยชน์

ขององคก์รและปฏบิตังิาน

ใหไ้ดต้ามเป้าหมาย 

107 

(25.06) 

220 

(51.52) 

88 

(20.61) 

11 

(2.58) 

1 

(0.23) 
3.99 0.763 สงู 3 

การสละเวลาสว่นตวัแก่

องคก์ร แมไ้มไ่ดร้บั

ค่าตอบแทน 

102 

(23.89) 

202 

(47.31) 

101 

(23.65) 

18 

(4.22) 

4 

(0.94) 
3.89 0.847 สงู 4 

ค่าเฉล่ียรวม 3.97 0.689 สงู  

หมายเหตุ : ตวัเลขในวงเลบ็ ( ) หมายถงึ ค่ารอ้ยละ 

  

 จากตารางที ่13 ผลการวเิคราะหค์วามคดิเหน็เกี่ยวกบัความผูกพนัต่อองคก์รดา้นการ

พยายามอย่างเตม็ความสามารถเพื่อบรรลุเป้าหมายองคก์ร พบว่าค่าเฉลีย่ความคดิเหน็โดยรวม

อยูใ่นระดบัสงู มคี่าเฉลีย่ 3.97 (S.D. = 0.689)  

 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ เรียงตามค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อยพบว่า อันดับที่ 1 คือ      

การเต็มใจให้ความพยายามพเิศษ เพื่อให้องค์กรประสบความสําเรจ็ มคี่าเฉลี่ย 4.02 (S.D.= 

0.782) อยู่ในระดบัสูง อนัดบัที่ 2 คอื การปกป้องและรกัษาผลประโยชน์ขององค์กร มคี่าเฉลี่ย 

4.00 (S.D.= 0.735) อยู่ในระดบัสูง อนัดบัที่ 3 คอื การเสยีสละเพื่อประโยชน์ขององค์กรและ

ปฏบิตังิานใหไ้ดต้ามเป้าหมาย มคี่าเฉลีย่ 3.99 (S.D.= 0.763) อยูใ่นระดบัสูง และอนัดบัที ่4 คอื 

การสละเวลาส่วนตวัแก่องค์กรแม้ไม่ได้รบัค่าตอบแทน มคี่าเฉลี่ย 3.89 (S.D.= 0.847) อยู่ใน

ระดบัสงู 
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ตารางที ่14 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นการกล่าวถงึองคก์รใน 

     ทางบวก 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 

ด้านการกล่าวถึงองคก์ร

ในทางบวก 

ระดบัความคิดเหน็ 

 

𝒙𝒙� 

 

S.D. 

 

แปล

ผล 

 

อนัดบั 

ตรง

มาก

ท่ีสดุ 

ตรง

มาก 

ค่อน 

ข้าง

ตรง 

ตรง

เลก็ 

น้อย 

ไม่ 

ตรง

เลย 

การบอกขอ้ดกีบัการ

ทาํงานในองคก์รนี้เมือ่มี

โอกาส 

109 

(25.53) 

223 

(52.22) 

81 

(18.97) 

13 

(3.04) 

1 

(0.23) 
4.00 0.768 สงู 1 

การกล่าวถงึคุณงามความ

ดขีององคก์รเมือ่ถูกถาม

ถงึองคก์ร 

112 

(26.23) 

210 

(49.18) 

92 

(21.55) 

13 

(3.04) 
- 3.99 0.775 สงู 2 

การกล่าวถงึองคก์รให้

ผูอ้ื่นฟังอย่างภาคภมูใิจ 

94 

(22.01) 

227 

(53.16) 

89 

(20.84) 

16 

(3.75) 

1 

(0.23) 
3.93 0.772 สงู 3 

การชีแ้จงและโตแ้ยง้คาํ

กล่าวลบเกีย่วกบัองคก์ร 

73 

(17.10) 

222 

(51.99) 

106 

(24.82) 

18 

(4.22) 

8 

(1.87) 
3.78 0.843 สงู 4 

รวม 3.92 0.691 สงู  

หมายเหตุ : ตวัเลขในวงเลบ็ ( ) หมายถงึ ค่ารอ้ยละ 

  

 จากตารางที่ 14 ผลการวเิคราะห์ความคดิเห็นเกี่ยวกบัความผูกพนัต่อองค์กร ด้าน

การกล่าวถึงองค์กรในทางบวกพบว่าค่าเฉลี่ยความคดิเห็นโดยรวมอยู่ในระดบัสูง มคี่าเฉลี่ย 

3.92 (S.D. 0.691)  

 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ เรียงตามค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อยพบว่า อันดับที่ 1 คือ      

การบอกขอ้ดกีบัการทาํงานในองคก์รน้ีเมือ่มโีอกาส มคี่าเฉลีย่ 4.00 (S.D.= .768) อยูใ่นระดบัสูง 

อนัดบัที่ 2 คอื การกล่าวถึงคุณงามความดขีององค์กรเมื่อถูกถามถึงองค์กร มคี่าเฉลี่ย 3.99 

(S.D.= 0.775) อยู่ในระดบัสูง อนัดบัที่ 3 คอื การกล่าวถงึองค์กรให้ผู้อื่นฟังอย่างภาคภูมใิจมี

ค่าเฉลีย่ 3.93 (S.D.= 0.772) อยูใ่นระดบัสงู และอนัดบัที ่4 คอืการชีแ้จงและโตแ้ยง้คํากล่าวลบ

เกีย่วกบัองคก์ร มคี่าเฉลีย่ 3.78 (S.D.= 0.843 ) อยูใ่นระดบัสงู 
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ตารางที ่15 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นการปรารถนาทีจ่ะเป็น 

     สมาชกิขององคก์รต่อไป 
ความผกูพนัต่อองคก์ร 

ด้านการปรารถนาท่ีจะ

เป็นสมาชิกขององคก์ร

ต่อไป 

ระดบัความคิดเหน็ 

 

𝒙𝒙� 

 

S.D. 

 

แปล

ผล 

 

อนัดบั 

ตรง

มาก

ท่ีสดุ 

ตรง

มาก 

ค่อน 

ข้าง

ตรง 

ตรง

เลก็ 

น้อย 

ไม่ 

ตรง

เลย 

การรูส้กึว่าตดัสนิใจถูกที่

เขา้มาเป็นสมาชกิของ

องคก์รแห่งนี้ 

137 

(32.08) 

196 

(45.90) 

86 

(20.14) 

6 

(1.41) 

2 

(0.47) 
4.08 0.785 สงู 1 

การมคีวามประสงคท์ีจ่ะ

ทาํงานกบัองคก์รแห่งนี้

ต่อไป 

117 

(27.40) 

200 

(46.84) 

88 

(20.61) 

17 

(3.98) 

5 

(1.17) 
3.95 0.863 สงู 2 

การรูส้กึว่าเป็นองคก์รทีด่ี

ทีสุ่ด และเหมาะสมทีจ่ะ

ปฏบิตังิานในระยะยาว 

103 

(24.12) 

211 

(49.41) 

94 

(22.01) 

11 

(2.58) 

8 

(1.87) 
3.91 0.853 สงู 3 

การไมล่าออกจากองคก์ร

นี้เพือ่ไปทาํงานทีอ่ื่น 

93 

(21.78) 

181 

(42.39) 

93 

(21.78) 

37 

(8.67) 

23 

(5.39) 
3.67 1.076 สงู 4 

รวม 3.90 0.788 สงู  

หมายเหตุ : ตวัเลขในวงเลบ็ ( ) หมายถงึ ค่ารอ้ยละ 

  

 จากตารางที ่15 ผลการวเิคราะหค์วามคดิเหน็เกี่ยวกบัความผูกพนัต่อองคก์รดา้นการ

ปรารถนาที่จะเป็นสมาชกิในองค์กรต่อไป พบว่าค่าเฉลี่ยความคดิเห็นโดยรวมอยู่ในระดบัสูง     

มคี่าเฉลีย่ 3.90 (S.D.= 0.788)  

 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ เรยีงตามค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อยพบว่า อนัดบัที่ 1 คอื การ

รูส้กึว่าตดัสนิใจถูกที่เขา้มาเป็นสมาชกิขององคก์รแห่งน้ี มคี่าเฉลี่ย 4.08 (S.D.= 0.785) อยู่ใน

ระดบัสูงอนัดบัที่ 2 คอื การมคีวามประสงค์ที่จะทํางานกบัองค์กรแห่งน้ีต่อไป มคี่าเฉลี่ย 3.91 

(S.D.= 0.853) อยู่ในระดบัสูง อนัดบัที่ 3 คอื การรูส้กึว่าเป็นองค์กรที่ดทีี่สุดและเหมาะสมที่จะ

ปฏบิตังิานในระยะยาว มคี่าเฉลีย่ 3.91 (S.D.= 0.85) อยู่ในระดบัสูง และอนัดบัที ่4 คอื การไม่

ลาออกจากองคก์รน้ีเพื่อไปทาํงานทีอ่ื่น มคี่าเฉลีย่ 3.67 (S.D.= 1.076) อยูใ่นระดบัสงู 
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ส่วนท่ี 3 ผลการวิเคราะหร์ะดบัความคิดเหน็ด้านภาวะผูนํ้า 

 ผลการวเิคราะหร์ะดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัภาวะผูนํ้า โดยใชค้่าความถี่ (Frequency) 

ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

สามารถแสดงได ้ดงัน้ี 

 

ตารางที ่16 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัภาวะผูนํ้า 

ภาวะผูนํ้าการเปล่ียนแปลง 𝒙𝒙� S.D. แปลผล อนัดบั 

ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจ 3.95 0.653 สงู 1 

ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา 3.92 0.711 สงู 2 

ดา้นการมอีทิธพิลอย่างมอุีดมการณ์ 3.91 0.685 สงู 3 

ดา้นการคาํนึงถงึความเป็นปัจเจกบุคคล 3.74 0.756 สงู 4 

ค่าเฉล่ียรวม 3.88 0.621 สูง 1 

ความไว้วางใจ     

ดา้นความสามารถ 3.90 0.709 สงู 1 

ดา้นความเปิดเผย 3.90 0.728 สงู 2 

ดา้นความเชื่อถอืได ้ 3.88 0.778 สงู 3 

ดา้นความห่วงใย 3.79 0.737 สงู 4 

ค่าเฉล่ียรวม 3.87 0.668 สูง 2 

การส่ือสารของผูนํ้า     

ดา้นการสรา้งความน่าเชื่อถอื 3.90 0.726 สงู 1 

ดา้นการใหข้อ้มลูยอ้นกลบั 3.86 0.743 สงู 2 

ดา้นการตัง้เป้าหมาย 3.85 0.676 สงู 3 

ดา้นการโน้มน้าวใจ 3.80 0.774 สงู 4 

ค่าเฉล่ียรวม 3.86 0.654 สูง 3 

ภาวะผูนํ้าแบบมีส่วนรว่ม     

ดา้นการแบ่งปันอทิธพิล 3.88 0.747 สงู 1 

ดา้นการแบ่งปันอาํนาจ 3.86 0.781 สงู 2 

ดา้นการแบ่งปันขอ้มลูขา่วสาร 3.83 0.763 สงู 3 

ค่าเฉล่ียรวม 3.86 0.699 สูง 4 

ค่าเฉล่ียรวมภาวะผูนํ้า 3.86 0.614 สูง  

  

 จากตารางที่ 16 พบว่าความคดิเหน็ต่อภาวะผู้นําโดยรวมอยู่ในระดบัสูง มคี่าเฉลี่ย

เท่ากบั 3.86  พจิารณารายละเอยีดรายดา้นพบว่าพนักงานมคีวามคดิเหน็ ในดา้นภาวะผูนํ้าการ

เปลี่ยนแปลง เป็นอันดับที่ 1 อยู่ในระดับสูง มีค่าเฉลี่ย 3.88 (S.D.= 0.621) อันดับที่ 2          
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ด้านความไว้วางใจ อยู่ในระดบัสูง มคี่าเฉลี่ย 3.87 (S.D.= 0.668) อนัดบัที่ 3 ด้านการสื่อสาร

ของผู้นํา อยู่ในระดบัสูง มคี่าเฉลี่ย 3.86 (S.D.= 0.654) และอนัดบัที่ 4 ด้านภาวะผู้นําแบบมี

ส่วนรว่ม อยูใ่นระดบัสงู มคี่าเฉลีย่ 3.86 (S.D.= 0.699)  

 ความคดิเหน็ต่อภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงโดยรวมอยู่ในระดบัสูง มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 

3.88  พิจารณารายละเอียดรายด้านพบว่าพนักงานให้ความคิดเห็น ในด้านการสร้าง            

แรงบนัดาลใจ เป็นอนัดบัที ่1 อยูใ่นระดบัสูง มคี่าเฉลีย่ 3.95 (S.D.= 0.653) อนัดบัที ่2 ดา้นการ

กระตุ้นทางปัญญา อยู่ในระดบัสงู มคี่าเฉลีย่ 3.92 (S.D.= 0.711) อนัดบัที ่3 ดา้นการมอีทิธพิล

อยา่งมอุีดมการณ์อยูใ่นระดบัสงู มคี่าเฉลีย่ 3.91 (S.D.= 0.685) และอนัดบัที ่4 ดา้นการคาํนึงถงึ

ความเป็นปัจเจกบุคคล อยูใ่นระดบัสงู มคี่าเฉลีย่ 3.74 (S.D.= 0.756) 

 ความคิดเห็นต่อความไว้วางใจโดยรวมอยู่ในระดับสูง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.87  

พจิารณารายละเอยีดรายดา้นพบว่าพนกังานใหค้วามคดิเหน็ ในดา้นความสามารถ เป็นอนัดบัที ่

1 อยู่ในระดบัสูง มคี่าเฉลี่ย 3.90 (S.D.= 0.709) อนัดบัที่ 2 ด้านความเปิดเผย อยู่ในระดบัสูง   

มคี่าเฉลีย่ 3.90 (S.D.= 0.728) อนัดบัที่ 3 ดา้นความเชื่อถอืได้ อยู่ในระดบัสูง มคี่าเฉลี่ย 3.88 

(S.D.= 0.778) ) และอนัดบัที ่4 ดา้นความห่วงใย อยูใ่นระดบัสงู มคี่าเฉลีย่ 3.79 (S.D.= 0.737)  

 ความคิดเห็นต่อการสื่อสารของผู้นําโดยรวมอยู่ในระดบัสูง มคี่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.86  

พจิารณารายละเอยีดรายด้านพบว่าพนักงานใหค้วามคดิเหน็ ในดา้นการสรา้งความน่าเชื่อถอื 

เป็นอนัดบัที่ 1 อยู่ในระดบัสูง มคี่าเฉลี่ย 3.90  (S.D.= 0.726) อันดบัที่ 2 ด้านการให้ข้อมูล

ยอ้นกลบั อยู่ในระดบัสงู มคี่าเฉลีย่ 3.86 (S.D.=  0.743) อนัดบัที ่3 ดา้นการตัง้เป้าหมาย อยูใ่น

ระดบัสูง มคี่าเฉลี่ย 3.85 (S.D.= 0.676) และอันดบัที่ 4 ด้านการโน้มน้าวใจ อยู่ในระดบัสูง       

มคี่าเฉลีย่ 3.80 (S.D.= 0.774)  

 ความคดิเห็นต่อภาวะผู้นําแบบมสี่วนร่วมโดยรวมอยู่ในระดบัสูง มคี่าเฉลี่ยเท่ากับ 

3.86  พจิารณารายละเอยีดรายดา้นพบว่าพนักงานใหค้วามคดิเหน็ ในดา้นการแบ่งปันอทิธพิล 

เป็นอนัดบัที ่1 อยูใ่นระดบัสูง มคี่าเฉลีย่ 3.88 (S.D.= 0.747) อนัดบัที ่2 ดา้นการแบ่งปันอํานาจ 

อยู่ในระดบัสูง มคี่าเฉลี่ย 3.86 (S.D.= 0.781) และอนัดบัที่ 3 ด้านการแบ่งปันข้อมูลข่าวสาร  

อยูใ่นระดบัสงู มคี่าเฉลีย่ 3.83 (S.D.= 0.763)  
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 นอกจากคําถามทางอ้อมแลว้ ผูว้จิยัยงัได้ถามคําถามโดยตรงว่า “ผูบ้งัคบับญัชาของ

ท่านมภีาวะผูนํ้าอยู่ในระดบัใด” โดยสามารถแสดงผลการวเิคราะหด์ว้ยค่ารอ้ยละ (Percentage) 

ไดด้งัน้ี 

 

ตารางที ่17 รอ้ยละของภาวะผูนํ้า 

ภาวะผูนํ้า 
น้อย

ท่ีสุด 
น้อย 

ปาน

กลาง 
มาก 

มาก

ท่ีสุด 
รวม 

ภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลง 
3 

(0.70) 

12 

(2.81) 

112 

(26.23) 

271 

(63.47) 

29 

(6.79) 

427 

(100.00) 

ภาวะผูนํ้าแบบมสีว่นร่วม 
2 

(0.47) 

11 

(2.58) 

114 

(26.70) 

263 

(61.59) 

37 

(8.67) 

427 

(100.00) 

การสือ่สารของผูนํ้า 
3 

(0.70) 

17 

(3.98) 

99 

(23.19) 

275 

(64.40) 

33 

(7.73) 

427 

(100.00) 

ความไวว้างใจ 
2 

(0.47) 

19 

(4.45) 

106 

(24.82) 

263 

(61.59) 

37 

(8.67) 

427 

(100.00) 

รวมค่าเฉล่ียรอ้ยละ 0.59% 3.46% 25.24% 62.76% 7.97% 100% 

หมายเหตุ : ตวัเลขในวงเลบ็ ( ) หมายถงึ ค่ารอ้ยละ 

  

 จากตารางที่ 17 พบว่าพนักงานส่วนใหญ่ตอบว่าผู้บังคับบัญชามีภาวะผู้นํามาก     

(วดัจากการรวมคําตอบ มาก, มากทีสุ่ด เขา้ดว้ยกนั) คดิเป็นรอ้ยละ 70.73 มเีพยีงรอ้ยละ 25.24    

ทีต่อบว่าผูบ้งัคบับญัชามภีาวะผู้นําระดบัปานกลาง และรอ้ยละ 4.05 ทีต่อบว่าผูบ้งัคบับญัชามี

ภาวะผู้นําตํ่ า (วัดจากการรวมคําตอบน้อยที่สุด, น้อย เข้าด้วยกัน) ซึ่งผลดงักล่าวมคีวาม

สอดคล้องกบัตารางที ่16 เมื่อพจิารณารายด้านพบว่า พนักงานส่วนใหญ่ได้ให้ความคดิเหน็ว่า

ผู้บงัคบับญัชามภีาวะผู้นําด้านผู้นําการเปลี่ยนแปลง ผู้นําแบบมสี่วนร่วม การสื่อสารของผู้นํา 

และความไวว้างใจ อยูใ่นระดบัสงู คดิเป็นรอ้ยละ 63.47, 61.59, 64.40, และ 61.59 ตามลาํดบั  
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ตารางที ่18 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลง ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจ 

ภาวะผูนํ้าการ

เปล่ียนแปลง ด้านการ

สร้างแรงบนัดาลใจ 

ระดบัความคิดเหน็  

𝒙𝒙� 

 

S.D. 

 

แปล

ผล 

 

อนัดบั ตรง

มาก

ท่ีสดุ 

ตรง

มาก 

ค่อน 

ข้าง

ตรง 

ตรง

เลก็ 

น้อย 

ไม่ 

ตรง

เลย 

การตัง้ใจแน่วแน่ทีจ่ะ

ทาํงานใหส้าํเรจ็ตาม

เป้าหมาย 

116 

(27.17) 

210 

(49.18) 

90 

(21.08) 

10 

(2.34) 

1 

(0.23) 
4.01 0.774 สงู 1 

การกาํหนดเป้าหมายและ

ภารกจิทีท่า้ทาย 

97 

(22.72) 

219 

(51.29) 

101 

(23.65) 

9 

(2.11) 

1 

(0.23) 
3.94 0.753 สงู 2 

การถ่ายทอดนโยบายและ

วสิยัทศัน์ขององคก์รได้

อย่างชดัเจน 

86 

(20.14) 

225 

(52.69) 

105 

(24.59) 

11 

(2.58) 

- 

(0.00) 
3.90 0.737 สงู 3 

รวม 3.95 0.653 สงู  

หมายเหตุ : ตวัเลขในวงเลบ็ ( ) หมายถงึ ค่ารอ้ยละ 

 

 จากตารางที่ 18 ผลการวเิคราะห์ความคดิเห็นเกี่ยวกบัภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง 

ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจ พบว่าค่าเฉลีย่ความคดิเหน็โดยรวมอยู่ในระดบัสงู มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 

3.95  (S.D.= 0.653)  

 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ เรยีงตามค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อยพบว่า อนัดบัที่ 1 คอื การ

ตัง้ใจแน่วแน่ที่จะทํางานให้สําเรจ็ตามเป้าหมาย มคี่าเฉลีย่ 4.01 (S.D.= 0.774) อยู่ในระดบัสูง 

อนัดบัที ่2 คอื การกําหนดเป้าหมายและภารกจิทีท่า้ทาย มคี่าเฉลีย่ 3.94 (S.D.= 0.753) อยู่ใน

ระดบัสูง และอันดบัที่ 3 คือ การถ่ายทอดนโยบายและวิสยัทศัน์ขององค์กรได้อย่างชดัเจน       

มคี่าเฉลีย่ 3.90 (S.D.= 0.737) อยูใ่นระดบัสงู  
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ตารางที ่19 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลง ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา 

ภาวะผูนํ้าการ

เปล่ียนแปลง ด้านการ

กระตุ้นทางปัญญา 

ระดบัความคิดเหน็  

𝒙𝒙� 

 

S.D. 

 

แปล

ผล 

 

อนัดบั ตรง

มาก

ท่ีสดุ 

ตรง

มาก 

ค่อน 

ข้าง

ตรง 

ตรง

เลก็ 

น้อย 

ไม่ 

ตรง

เลย 

การส่งเสรมิใหพ้นกังาน

แสดงความคดิเพือ่

สรา้งสรรคส์ิง่ใหม่ๆ  

115 

(26.93) 

208 

(48.71) 

89 

(20.84) 

12 

(2.81) 

3 

(0.70) 
3.98 0.810 สงู 1 

การสนบัสนุนวธิกีารใหม่ๆ  

ในการแกปั้ญหาใหแ้ก่

พนกังาน  

95 

(22.25) 

215 

(50.35) 

94 

(22.01) 

19 

(4.45) 

4 

(0.94) 
3.89 0.833 สงู 2 

การใหค้วามเชือ่ม ัน่แก่

พนกังานว่าปัญหาทุก

อย่างสามารถแกไ้ขได ้

และรูส้กึว่าปัญหาเป็นสิง่

ทา้ทาย 

94 

(22.01) 

214 

(50.12) 

96 

(22.48) 

19 

(4.45) 

4 

(0.94) 
3.88 0.833 สงู 3 

รวม 3.92 0.711 สงู  

หมายเหตุ : ตวัเลขในวงเลบ็ ( ) หมายถงึ ค่ารอ้ยละ 

 

 จากตารางที่ 19 ผลการวเิคราะห์ความคดิเห็นเกี่ยวกบัภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง 

ดา้นการกระตุ้นทางปัญญา พบว่าค่าเฉลีย่ความคดิเหน็โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 

3.92  (S.D.= 0.711)  

 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ เรยีงตามค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อยพบว่า อนัดบัที่ 1 คอื การ

ส่งเสรมิใหพ้นกังานแสดงความคดิเพื่อสรา้งสรรคส์ิง่ใหม่ๆ มคี่าเฉลีย่ 3.98 (S.D.= 0.810) อยูใ่น

ระดบัสูง อนัดบัที่ 2 คอื การสนับสนุนวธิกีารใหม่ๆ ในการแก้ปัญหาให้แก่พนักงาน มคี่าเฉลี่ย 

3.89 (S.D.= 0.833) อยู่ในระดบัสงู และอนัดบัที ่3 คอื การใหค้วามเชื่อมัน่แก่พนักงานว่าปัญหา

ทุกอย่างสามารถแก้ไขได้ และรู้สึกว่าปัญหาเป็นสิ่งท้าทาย มคี่าเฉลี่ย 3.88 (S.D.= 0.833)     

อยูใ่นระดบัสงู  
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ตารางที ่20 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลงดา้นการมอีทิธพิลอยา่งม ี

     อุดมการณ์ 
ภาวะผูนํ้าการ

เปล่ียนแปลง ด้านการมี

อิทธิพลอย่างมี

อดุมการณ์ 

ระดบัความคิดเหน็  

𝒙𝒙� 

 

S.D. 

 

แปล

ผล 

 

อนัดบั ตรง

มาก

ท่ีสดุ 

ตรง

มาก 

ค่อน 

ข้าง

ตรง 

ตรง

เลก็ 

น้อย 

ไม่ 

ตรง

เลย 

การทาํงานอย่างมศีลีธรรม

และจรยิธรรม 

97 

(22.72) 

222 

(51.99) 

97 

(22.72) 

11 

(2.58) 

- 

(0.00) 
3.95 0.746 สงู 1 

การปฏบิตัตินอนัทาํให้

พนกังานยอมรบันบัถอื 

105 

(24.59) 

206 

(48.24) 

101 

(23.65) 

12 

(2.81) 

3 

(0.70) 
3.93 0.810 สงู 2 

การเป็นแบบอย่างทีด่ใีน

การทาํงานใหแ้ก่พนกังาน  

77 

(18.03) 

224 

(52.46) 

108 

(25.29) 

15 

(3.51) 

3 

(0.70) 
3.84 0.782 สงู 3 

รวม 3.91 0.685 สงู  

หมายเหตุ : ตวัเลขในวงเลบ็ ( ) หมายถงึ ค่ารอ้ยละ 

  

 จากตารางที ่20 ผลการวเิคราะหค์วามคดิเหน็เกีย่วกบัภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลงดา้น

การมอีิทธพิลอย่างมอุีดมการณ์ พบว่าค่าเฉลี่ยความคดิเหน็โดยรวมอยู่ในระดบัสูง มคี่าเฉลี่ย

เท่ากบั 3.91 (S.D.= 0.685)  

 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ เรยีงตามค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อยพบว่า อนัดบัที่ 1 คอื การ

ทํางานอย่างมศีลีธรรมและจรยิธรรม มคี่าเฉลีย่ 3.95 (S.D.= 0.746) อยู่ในระดบัสูง อนัดบัที่ 2 

คอื การปฏบิตัตินอนัทําใหพ้นกังานยอมรบันับถอื มคี่าเฉลีย่ 3.93 (S.D.= 0.810) อยู่ในระดบัสูง 

และอันดับที่ 3 คือ การเป็นแบบอย่างที่ดีในการทํางานให้แก่พนักงาน มีค่าเฉลี่ย 3.93      

(S.D.= 0.810) อยูใ่นระดบัสงู  
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ตารางที ่21 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลง ดา้นการคาํนึงถงึความเป็น 

     ปัจเจกบุคคล 
ภาวะผูนํ้าการ

เปล่ียนแปลง ด้านการ

คาํนึงถึงความเป็น

ปัจเจกบคุคล 

ระดบัความคิดเหน็  

𝒙𝒙� 

 

S.D. 

 

แปล

ผล 

 

อนัดบั ตรง

มาก

ท่ีสดุ 

ตรง

มาก 

ค่อน 

ข้าง

ตรง 

ตรง

เลก็ 

น้อย 

ไม่ 

ตรง

เลย 

การมอบหมายงานโดยให้

พนกังานคดิ และตดัสนิใจ

ดว้ยตนเอง 

100 

(23.42) 

196 

(45.90) 

102 

(23.89) 

27 

(6.32) 

2 

(0.47) 
3.86 0.865 สงู 1 

การตอบสนองต่อความ

ตอ้งการของแต่ละบุคคล

ตามความเหมาะสม 

72 

(16.86) 

193 

(45.20) 

124 

(29.04) 

34 

(7.96) 

4 

(0.94) 
3.69 0.876 สงู 2 

การใหค้าํปรกึษาและคอย

แนะนําพนกังานเป็น

รายบุคคล 

63 

(14.75) 

211 

(49.41) 

107 

(25.06) 

39 

(9.13) 

7 

(1.64) 
3.67 0.895 สงู 3 

รวม 3.74 0.756 สงู  

หมายเหตุ : ตวัเลขในวงเลบ็ ( ) หมายถงึ ค่ารอ้ยละ 

 

 จากตารางที่ 21 ผลการวเิคราะห์ความคดิเห็นเกี่ยวกบัภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง 

ด้านการคํานึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล พบว่าค่าเฉลี่ยความคดิเห็นโดยรวมอยู่ในระดบัสูง      

มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.74 (S.D.= 0.756)  

 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ เรยีงตามค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อยพบว่า อนัดบัที่ 1 คอืการ

มอบหมายงานโดยใหพ้นักงานคดิ และตดัสนิใจดว้ยตนเอง มคี่าเฉลี่ย 3.86 (S.D.= 0.865) อยู่

ในระดบัสูง อนัดบัที ่2 คอื การตอบสนองต่อความต้องการของแต่ละบุคคลตามความเหมาะสม 

มคี่าเฉลี่ย 3.69 (S.D.= 0.876) อยู่ในระดบัสูง และอนัดบัที่ 3 คอื การให้คําปรกึษาและคอย

แนะนําพนกังานเป็นรายบุคคล มคี่าเฉลีย่ 3.67 (S.D.= 0.895) อยูใ่นระดบัสงู  
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ตารางที ่22 ระดบัความคดิเหน็ของผูบ้รหิารเกีย่วกบัความไวว้างใจ ดา้นความสามารถ 

ความไว้วางใจ 

ด้านความสามารถ 

ระดบัความคิดเหน็  

𝒙𝒙� 

 

S.D. 

 

แปล

ผล 

 

อนัดบั ตรง

มาก

ท่ีสดุ 

ตรง

มาก 

ค่อน 

ข้าง

ตรง 

ตรง

เลก็ 

น้อย 

ไม่ 

ตรง

เลย 

การมคีวามรูแ้ละมี

ประสบการณ์ในองคก์ร

ยาวนานและเขา้ใจถงึ

บรบิทธุรกจิในองคก์รเป็น

อย่างด ี

127 

(29.74) 

190 

(44.50) 

96 

(22.48) 

10 

(2.34) 

4 

(0.94) 
4.00 0.838 สงู 1 

การมคีวามรู ้ทกัษะเฉพาะ

ทางในงานทีท่่านทาํอนั

เป็นประโยชน์ในการ

ทาํงาน 

102 

(23.89) 

209 

(48.95) 

96 

(22.48) 

16 

(3.75) 

4 

(0.94) 
3.91 0.832 สงู 2 

การมทีกัษะสงูในการสรา้ง

ปฏสิมัพนัธแ์ละสรา้ง

แรงจงูใจในการทาํงาน

ใหก้บัคนรอบขา้ง 

72 

(16.86) 

224 

(52.46) 

104 

(24.36) 

24 

(5.62) 

3 

(0.70) 
3.79 0.811 สงู 3 

รวม 3.90 0.709 สงู  

หมายเหตุ : ตวัเลขในวงเลบ็ ( ) หมายถงึ ค่ารอ้ยละ 

 

 จากตารางที่ 22 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นเกี่ยวกับความไว้วางใจ ด้าน

ความสามารถ พบว่าค่าเฉลี่ยความคดิเห็นโดยรวมอยู่ในระดบัสูง โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.90 

(S.D.= 0.709)  

 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ เรยีงตามค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อยพบว่า อนัดบัที ่1 คอื การมี

ความรู้และมปีระสบการณ์ในองค์กรยาวนานและเข้าใจถึงบรบิทธุรกิจในองค์กรเป็นอย่างดี      

มคี่าเฉลีย่ 4.00 (S.D.= 0.838) อยู่ในระดบัสูง อนัดบัที ่2 คอื การมคีวามรู ้ทกัษะเฉพาะทางใน

งานทีท่่านทาํอนัเป็นประโยชน์ในการทํางาน มคี่าเฉลีย่ 3.91 (S.D.= 0.832) อยูใ่นระดบัสงู และ

อนัดบัที่ 3คอื การมทีกัษะสูงในการสรา้งปฏสิมัพนัธ์และสรา้งแรงจูงใจในการทํางานให้กบัคน

รอบขา้ง มคี่าเฉลีย่ 3.79 (S.D.= 0.811) อยูใ่นระดบัสงู  
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ตารางที ่23 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัความไวว้างใจ ดา้นความเปิดเผย 

ความไว้วางใจ 

ด้านความเปิดเผย 

ระดบัความคิดเหน็  

𝒙𝒙� 

 

S.D. 

 

แปล

ผล 

 

อนัดบั ตรง

มาก

ท่ีสดุ 

ตรง

มาก 

ค่อน 

ข้าง

ตรง 

ตรง

เลก็ 

น้อย 

ไม่ 

ตรง

เลย 

การไมปิ่ดบงัขอ้มลูเมือ่พบ

ปัญหา และชีแ้จงพนกังาน

ดว้ยความจรงิใจ และ

ซื่อสตัย ์

109 

(25.53) 

212 

(49.65) 

86 

(20.14) 

17 

(3.98) 

3 

(0.70) 
3.95 0.824 สงู 1 

การไมก่ดีกนัการแสดง

ความคดิเหน็ของพนกังาน

และรบัฟังอย่างตัง้ใจ 

101 

(23.65) 

214 

(50.12) 

93 

(21.78) 

16 

(3.75) 

3 

(0.70) 
3.92 0.814 สงู 2 

การเปิดเผยขอ้มลูขา่วสาร

แก่พนกังานอย่าง

ตรงไปตรงมา 

91 

(21.31) 

201 

(47.07) 

109 

(25.53) 

24 

(5.62) 

2 

(0.47) 
3.83 0.842 สงู 3 

รวม 3.90 0.728 สงู  

หมายเหตุ : ตวัเลขในวงเลบ็ ( ) หมายถงึ ค่ารอ้ยละ 

 

 จากตารางที่ 23 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นเกี่ยวกับความไว้วางใจ ด้านความ

เปิดเผย พบว่าค่าเฉลี่ยความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดับสูง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.90     

(S.D.= 0.728)  

 เมือ่พจิารณาเป็นรายขอ้ เรยีงตามค่าเฉลีย่มากไปหาน้อยพบว่า อนัดบัที ่1 คอื การไม่

กดีกนัการแสดงความคดิเหน็ของพนักงานและรบัฟังอย่างตัง้ใจ มคี่าเฉลีย่ 3.92 (S.D.= 0.814) 

อยู่ในระดบัสูง อนัดบัที่ 2 คอื การไม่ปิดบงัขอ้มูลเมื่อพบปัญหา และชี้แจงพนักงานด้วยความ

จรงิใจ และซื่อสตัย์ มีค่าเฉลี่ย 3.95 (S.D.= 0.824) อยู่ในระดับสูง และอันดับที่ 3 คือ การ

เปิดเผยข้อมูลข่าวสารแก่พนักงานอย่างตรงไปตรงมา มคี่าเฉลี่ย 3.83 (S.D.= 0.842) อยู่ใน

ระดบัสงู  
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ตารางที ่24 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัความไวว้างใจ ดา้นความเชื่อถอืได ้

ความไว้วางใจ 

ด้านความเช่ือถือได้ 

ระดบัความคิดเหน็  

𝒙𝒙� 

 

S.D. 

 

แปล

ผล 

 

อนัดบั ตรง

มาก

ท่ีสดุ 

ตรง

มาก 

ค่อน 

ข้าง

ตรง 

ตรง

เลก็ 

น้อย 

ไม่ 

ตรง

เลย 

การมคีวามรู ้ความ

เชีย่วชาญในการ

บรหิารงานใหเ้กดิ

ผลสาํเรจ็ 

117 

(27.40) 

189 

(44.26) 

103 

(24.12) 

17 

(3.98) 

1 

(0.23) 
3.95 0.833 สงู 1 

การตดัสนิใจในเรือ่งต่างๆ 

ไดอ้ย่างถูกตอ้ง เหมาะสม

กบัเวลา 

100 

(23.42) 

199 

(46.60) 

104 

(24.36) 

19 

(4.45) 

5 

(1.17) 
3.87 0.863 สงู 2 

การรกัษาคาํพดู และสจัจะ

ทีไ่ดก้ล่าวไวแ้กพ่นกังาน 

และปฏบิตังิานตามทีไ่ด้

กล่าวไว ้

102 

(23.89) 

188 

(44.03) 

107 

(25.06) 

20 

(4.68) 

10 

(2.34) 
3.82 0.927 สงู 3 

รวม 3.88 0.778 สงู  

หมายเหตุ : ตวัเลขในวงเลบ็ ( ) หมายถงึ ค่ารอ้ยละ 

 

 จากตารางที่ 24 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นเกี่ยวกับความไว้วางใจ ด้านความ

เชื่อถือได้ พบว่าค่าเฉลี่ยความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดับสูง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.88   

(S.D.= 0.778)  

 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ เรยีงตามค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อยพบว่า อนัดบัที ่1 คอื การมี

ความรู ้ความเชีย่วชาญในการบรหิารงานใหเ้กดิผลสําเรจ็ มคี่าเฉลีย่ 3.95 (S.D.= 0.833) อยู่ใน

ระดบัสูง อนัดบัที ่2 คอื การตดัสนิใจในเรื่องต่างๆ ไดอ้ย่างถูกต้อง เหมาะสมกบัเวลา มคี่าเฉลีย่ 

3.87 (S.D.= 0.863) อยู่ในระดบัสูง และอนัดบัที่ 3 คอื การรกัษาคําพูด และสจัจะทีไ่ดก้ล่าวไว้

แก่พนกังาน และปฏบิตังิานตามทีไ่ดก้ล่าวไว ้มคี่าเฉลีย่ 3.82 (S.D.= 0.927) อยูใ่นระดบัสงู  
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ตารางที ่25 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัความไวว้างใจ ดา้นความห่วงใย 

ความไว้วางใจ 

ด้านความห่วงใย 

ระดบัความคิดเหน็  

𝒙𝒙� 

 

S.D. 

 

แปล

ผล 

 

อนัดบั ตรง

มาก

ท่ีสดุ 

ตรง

มาก 

ค่อน 

ข้าง

ตรง 

ตรง

เลก็ 

น้อย 

ไม่ 

ตรง

เลย 

การจดัแจงดแูลความ

ปลอดภยัในการ

ปฏบิตังิานใหแ้ก่พนกังาน 

95 

(22.25) 

201 

(47.07) 

111 

(26.00) 

19 

(4.45) 

1 

(0.23) 
3.87 0.816 สงู 1 

การสงัเกตพฤตกิรรมทีม่ ี

ของพนกังานและใหค้วาม

ช่วยเหลอืแนะนําแก่

พนกังานอย่างเตม็ใจ 

82 

(19.20) 

199 

(46.60) 

118 

(27.63) 

25 

(5.85) 

3 

(0.70) 
3.78 0.847 สงู 2 

การยดึถอืผลประโยชน์

ของพนกังานเป็นสาํคญั  

71 

(16.63) 

210 

(49.18) 

112 

(26.23) 

27 

(6.32) 

7 

(1.64) 
3.73 0.870 สงู 3 

รวม 3.79 0.737 สงู  

หมายเหตุ : ตวัเลขในวงเลบ็ ( ) หมายถงึ ค่ารอ้ยละ 

 

 จากตารางที่ 25 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นเกี่ยวกับความไว้วางใจ ด้านความ

ห่วงใย พบว่าค่าเฉลี่ยความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดับสูง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.79       

(S.D.= 0.737)  

 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ เรยีงตามค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อยพบว่า อนัดบัที่ 1 คอื การ

จดัแจงดูแลความปลอดภยัในการปฏบิตังิานให้แก่พนักงาน มคี่าเฉลีย่ 3.87 (S.D.= 0.816) อยู่

ในระดบัสูง อนัดบัที่ 2 คอื การสงัเกตพฤตกิรรมทีม่ขีองพนักงานและใหค้วามช่วยเหลอืแนะนํา

แก่พนักงานอย่างเตม็ใจ มคี่าเฉลี่ย 3.78 (S.D.= 0.847) อยู่ในระดบัสูง และอนัดบัที ่3 คอื การ

ยดึถอืผลประโยชน์ของพนกังานเป็นสาํคญั มคี่าเฉลีย่ 3.73 (S.D.= 0.870) อยูใ่นระดบัสงู  
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ตารางที ่26 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัการสื่อสารของผูนํ้า ดา้นการไวว้างใจ 

การส่ือสารของผูนํ้า 

ด้านการสร้างความ

น่าเช่ือถือ 

ระดบัความคิดเหน็  

𝒙𝒙� 

 

S.D. 

 

แปล

ผล 

 

อนัดบั ตรง

มาก

ท่ีสดุ 

ตรง

มาก 

ค่อน 

ข้าง

ตรง 

ตรง

เลก็ 

น้อย 

ไม่ 

ตรง

เลย 

การสือ่สารทีท่าํให้

พนกังานรบัฟัง และ

ปฏบิตัติาม 

112 

(26.23) 

200 

(46.84) 

107 

(25.06) 

7 

(1.64) 

1 

(0.23) 
3.97 0.775 สงู 1 

การสือ่สารขอ้มลูให้

พนกังานทราบ โดยมี

ความรูใ้นขอ้มลูนัน้เป็น

อย่างด ี

109 

(25.53) 

197 

(46.14) 

98 

(22.95) 

19 

(4.45) 

4 

(0.94) 
3.91 0.861 สงู 2 

การตดัสนิใจในการทาํงาน

ไดเ้หมาะสมกบัเวลา และ

ชดัเจน  

92 

(21.55) 

196 

(45.90) 

117 

(27.40) 

16 

(3.75) 

6 

(1.41) 
3.82 0.858 สงู 3 

รวม 3.90 0.726 สงู  

หมายเหตุ : ตวัเลขในวงเลบ็ ( ) หมายถงึ ค่ารอ้ยละ 

 

 จากตารางที่ 26 ผลการวเิคราะห์ความคดิเหน็เกี่ยวกบัการสื่อสารของผู้นํา ด้านการ

สรา้งความน่าเชื่อถอื พบว่าค่าเฉลี่ยความคดิเหน็โดยรวมอยู่ในระดบัสูง โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 

3.90 (S.D.=3.726)  

 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ เรยีงตามค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อยพบว่า อนัดบัที่ 1 คอื การ

สื่อสารที่ทําให้พนักงานรบัฟัง และปฏิบตัิตาม มคี่าเฉลี่ย 3.97 (S.D.= 0.775) อยู่ในระดบัสูง 

อันดับที่ 2 คือ การสื่อสารข้อมูลให้พนักงานทราบ โดยมีความรู้ในข้อมูลนัน้เป็นอย่างดี            

มคี่าเฉลีย่ 3.91 (S.D.= 0.861) อยู่ในระดบัสูง และอนัดบัที่ 3 คอื การตดัสนิใจในการทํางานได้

เหมาะสมกบัเวลา และชดัเจน มคี่าเฉลีย่ 3.82 (S.D.= 0.858) อยูใ่นระดบัสงู  
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ตารางที ่27 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัการสื่อสารของผูนํ้า ดา้นการใหข้อ้มลูยอ้นกลบั 

การส่ือสารของผูนํ้า 

ด้านการให้ข้อมลู

ย้อนกลบั 

ระดบัความคิดเหน็  

𝒙𝒙� 

 

S.D. 

 

แปล

ผล 

 

อนัดบั ตรง

มาก

ท่ีสดุ 

ตรง

มาก 

ค่อน 

ข้าง

ตรง 

ตรง

เลก็ 

น้อย 

ไม่ 

ตรง

เลย 

การใหค้าํแนะนํา ชีแ้นะ 

แก่พนกังานในสิง่ที่

ผดิพลาด 

103 

(24.12) 

214 

(50.12) 

89 

(20.84) 

18 

(4.22) 

3 

(0.70) 
3.93 0.823 สงู 1 

การเปิดโอกาสให้

พนกังานเสนอแนะเพือ่

พฒันาปรบัปรุงการ

ทาํงาน 

97 

(22.72) 

218 

(51.05) 

92 

(21.55) 

18 

(4.22) 

2 

(0.47) 
3.91 0.805 สงู 2 

การชืน่ชมพนกังาน เมือ่

สามารถทาํงานไดเ้ป็น

ผลสาํเรจ็ 

85 

(19.91) 

197 

(46.14) 

106 

(24.82) 

30 

(7.03) 

9 

(2.11) 
3.75 0.925 สงู 3 

รวม 3.86 0.743 สงู  

หมายเหตุ : ตวัเลขในวงเลบ็ ( ) หมายถงึ ค่ารอ้ยละ 

 

 จากตารางที ่27 ผลการวเิคราะหค์วามคดิเหน็เกีย่วกบัการสื่อสารของผูนํ้า ดา้นการให้

ขอ้มูลยอ้นกลบั พบว่าค่าเฉลี่ยความคดิเหน็โดยรวมอยู่ในระดบัสูง โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.86 

(S.D.= 0.743)  

 เมือ่พจิารณาเป็นรายขอ้ เรยีงตามค่าเฉลีย่มากไปหาน้อยพบว่า อนัดบัที ่1 คอื การให้

คําแนะนํา ชี้แนะ แก่พนักงานในสิง่ที่ผดิพลาด มคี่าเฉลี่ย 3.93 (S.D.= 0.823) อยู่ในระดบัสูง 

อนัดบัที่ 2 คอื การเปิดโอกาสให้พนักงานเสนอแนะเพื่อพฒันาปรบัปรุงการทํางาน มคี่าเฉลี่ย 

3.91 (S.D.= 0.805) อยู่ในระดบัสูง และอนัดบัที ่3 คอื การชื่นชมพนักงาน เมื่อสามารถทํางาน

ไดเ้ป็นผลสาํเรจ็ มคี่าเฉลีย่ 3.75 (S.D.= 0.925) อยูใ่นระดบัสงู  
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ตารางที ่28 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัการสื่อสารของผูนํ้า ดา้นการตัง้เป้าหมาย 

การส่ือสารของผูนํ้า 

ด้านการตัง้เป้าหมาย 

ระดบัความคิดเหน็  

𝒙𝒙� 

 

S.D. 

 

แปล

ผล 

 

อนัดบั ตรง

มาก

ท่ีสดุ 

ตรง

มาก 

ค่อน 

ข้าง

ตรง 

ตรง

เลก็ 

น้อย 

ไม่ 

ตรง

เลย 

การเปิดโอกาสและ

สนบัสนุนพนกังานให้

ดาํเนินงานตามแผนงาน 

86 

(20.14) 

222 

(51.99) 

105 

(24.59) 

13 

(3.04) 

1 

(0.23) 
3.89 0.761 สงู 1 

การชีแ้จงวตัถุประสงคใ์น

การมอบหมายงาน และ

ความคาดหวงัต่อผลงาน

อย่างชดัเจน 

83 

(19.44) 

220 

(51.52) 

105 

(24.59) 

17 

(3.98) 

2 

(0.47) 
3.86 0.789 สงู 2 

การใหโ้อกาสพนกังานมี

ส่วนร่วมในการกาํหนด

แผนงานของตนเอง 

73 

(17.10) 

222 

(51.99) 

115 

(26.93) 

16 

(3.75) 

1 

(0.23) 
3.82 0.761 สงู 3 

รวม 3.85 0.676 สงู  

หมายเหตุ : ตวัเลขในวงเลบ็ ( ) หมายถงึ ค่ารอ้ยละ 

 

 จากตารางที่ 28 ผลการวเิคราะห์ความคดิเหน็เกี่ยวกบัการสื่อสารของผู้นํา ด้านการ

ตัง้เป้าหมาย พบว่าค่าเฉลี่ยความคดิเห็นโดยรวมอยู่ในระดบัสูง โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.89 

(S.D.= 0.676)  

 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ เรยีงตามค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อยพบว่า อนัดบัที่ 1 คอื การ

เปิดโอกาสและสนับสนุนพนักงานให้ดําเนินงานตามแผนงาน มคี่าเฉลี่ย 3.89 (S.D.= 0.761)  

อยู่ในระดบัสูง อนัดบัที่ 2 คอื การมอบหมายงาน และความคาดหวงัต่อผลงานอย่างชดัเจน      

มคี่าเฉลีย่ 3.86 (S.D.= 0.789) อยู่ในระดบัสูง และอนัดบัที ่3 คอื การใหโ้อกาสพนักงานมสี่วน

รว่มในการกําหนดแผนงานของตนเอง มคี่าเฉลีย่ 3.82 (S.D.= 0.761) อยูใ่นระดบัสงู  
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ตารางที ่29 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัการสื่อสารของผูนํ้า ดา้นการโน้มน้าวใจ 

การส่ือสารของผูนํ้า 

ด้านการโน้มน้าวใจ 

ระดบัความคิดเหน็  

𝒙𝒙� 

 

S.D. 

 

แปล

ผล 

 

อนัดบั ตรง

มาก

ท่ีสดุ 

ตรง

มาก 

ค่อน 

ข้าง

ตรง 

ตรง

เลก็ 

น้อย 

ไม่ 

ตรง

เลย 

การกระตุน้ใหพ้นกังาน

เกดิความกระตอืรอืรน้ใน

การทาํงาน 

87 

(20.37) 

209 

(48.95) 

100 

(23.42) 

26 

(6.09) 

5 

(1.17) 
3.81 0.868 สงู 1 

การกล่าวใหก้าํลงัใจ

เพือ่ใหพ้นกังานมคีวาม

มัน่ใจในการทาํงาน 

93 

(21.78) 

202 

(47.31) 

100 

(23.42) 

25 

(5.85) 

7 

(1.64) 
3.80 0.896 สงู 2 

การกล่าวจงูใจพนกังานให้

พนกังานปรบัลดทศันคติ

ทางลบ 

80 

(18.74) 

206 

(48.24) 

110 

(25.76) 

28 

(6.56) 

3 

(0.70) 
3.78 0.850 สงู 3 

รวม 3.80 0.774 สงู  

หมายเหตุ : ตวัเลขในวงเลบ็ ( ) หมายถงึ ค่ารอ้ยละ 

 

 จากตารางที่ 29 ผลการวเิคราะห์ความคดิเหน็เกี่ยวกบัการสื่อสารของผู้นํา ด้านการ

โน้มน้าวใจ พบว่าเฉลี่ยความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดับสูง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.80     

(S.D.= 0.774)  

 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ เรยีงตามค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อยพบว่า อนัดบัที่ 1 คอื การ

กระตุ้นให้พนักงานเกดิความกระตอืรอืรน้ในการทํางาน มคี่าเฉลี่ย 3.81 (S.D.= 0.868) อยู่ใน

ระดับสูง อันดับที่ 2 คือ การกล่าวให้กําลังใจเพื่อให้พนักงานมีความมัน่ใจในการทํางาน           

มคี่าเฉลี่ย 3.80 (S.D.= 0.896) อยู่ในระดบัสูง และอนัดบัที่ 3 คอื การกล่าวจูงใจพนักงานให้

พนกังานปรบัลดทศันคตทิางลบ มคี่าเฉลีย่ 3.78 (S.D.= 0.850) อยูใ่นระดบัสงู 
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ตารางที ่30 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัภาวะผูนํ้าแบบมสี่วนรว่ม ดา้นการแบ่งปันอทิธพิล 

ภาวะผูนํ้าการแบบมีส่วน

ร่วม ด้านการแบง่ปัน

อิทธิพล 

ระดบัความคิดเหน็  

𝒙𝒙� 

 

S.D. 

 

แปล

ผล 

 

อนัดบั ตรง

มาก

ท่ีสดุ 

ตรง

มาก 

ค่อน 

ข้าง

ตรง 

ตรง

เลก็ 

น้อย 

ไม่ 

ตรง

เลย 

การชีแ้จงและใหพ้นกังาน

ปฏบิตังิานตามอํานาจ

หน้าทีท่ีไ่ดร้บัมอบหมาย 

96 

(22.48) 

215 

(50.35) 

102 

(23.89) 

13 

(3.04) 

1 

(0.23) 
3.92 0.775 สงู 1 

การสนบัสนุนใหพ้นกังาน

คน้หาสาเหตุของการเกดิ

ปัญหาภายในหน่วยงาน 

97 

(22.72) 

205 

(48.01) 

99 

(23.19) 

20 

(4.68) 

6 

(1.41) 
3.86 0.869 สงู 2 

การใหอ้สิระพนกังานใน

การประเมนิปัญหาและ

เสนอแนะวธิกีารแกไ้ข

ปัญหา 

100 

(23.42) 

195 

(45.67) 

104 

(24.36) 

23 

(5.39) 

5 

(1.17) 
3.85 0.882 สงู 3 

รวม 3.88 0.747 สงู  

หมายเหตุ : ตวัเลขในวงเลบ็ ( ) หมายถงึ ค่ารอ้ยละ 

 

 จากตารางที ่30 ผลการวเิคราะหค์วามคดิเหน็เกี่ยวกบัภาวะผูนํ้าแบบมสี่วนร่วม ดา้น

การแบ่งปันอิทธพิล พบว่าค่าเฉลี่ยความคดิเห็นโดยรวมอยู่ในระดบัสูง โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 

3.88 (S.D.= 0.747)  

 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ เรียงตามค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อยพบว่า อันดับที่ 1 คือ       

การชี้แจงและให้พนักงานปฏิบัติงานตามอํานาจหน้าที่ที่ได้รบัมอบหมาย มีค่าเฉลี่ย 3.92    

(S.D.= 0.775) อยูใ่นระดบัสงู อนัดบัที ่2 คอื การสนับสนุนใหพ้นักงานคน้หาสาเหตุของการเกดิ

ปัญหาภายในหน่วยงาน มคี่าเฉลี่ย 3.86 (S.D.= 0.869) อยู่ในระดับสูง และอันดับที่ 3 คือ     

การให้อิสระพนักงานในการประเมนิปัญหาและเสนอแนะวธิกีารแก้ไขปัญหา มคี่าเฉลี่ย 3.85 

(S.D.= 0.882) อยูใ่นระดบัสงู  
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ตารางที ่31 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัภาวะผูนํ้าแบบมสี่วนรว่ม ดา้นการแบ่งปันอํานาจ 

ภาวะผูนํ้าการแบบมี

ส่วนร่วม ด้านการ

แบง่ปันอาํนาจ 

ระดบัความคิดเหน็  

𝒙𝒙� 

 

S.D. 

 

แปล

ผล 

 

อนัดบั ตรง

มาก

ท่ีสดุ 

ตรง

มาก 

ค่อน 

ข้าง

ตรง 

ตรง

เลก็ 

น้อย 

ไม่ 

ตรง

เลย 

การเปิดโอกาสและ

สนบัสนุนใหพ้นกังาน

แสดงความคดิเหน็เพือ่

ปรบัปรุงการทาํงาน 

105 

(24.59) 

198 

(46.37) 

102 

(23.89) 

19 

(4.45) 

3 

(0.70) 
3.90 0.847 สงู 1 

การเปิดโอกาสให้

พนกังานมสี่วนร่วมในการ

ตดัสนิใจทีเ่กีย่วขอ้งกบั

การทาํงาน 

106 

(24.82) 

184 

(43.09) 

109 

(25.53) 

26 

(6.09) 

2 

(0.47) 
3.86 0.878 สงู 2 

การเปิดโอกาสให้

พนกังานมสี่วนร่วมในการ

ประเมนิการทาํงาน

ร่วมกนั 

90 

(21.08) 

211 

(49.41) 

101 

(23.65) 

18 

(4.22) 

7 

(1.64) 
3.84 0.860 สงู 3 

รวม 3.86 0.781 สงู  

หมายเหตุ : ตวัเลขในวงเลบ็ ( ) หมายถงึ ค่ารอ้ยละ 

 

 จากตารางที่ 31 ผลการวเิคราะห์ความคดิเหน็ของเกี่ยวกบัภาวะผูนํ้าแบบมสี่วนร่วม 

ดา้นการแบ่งปันอํานาจ พบว่าค่าเฉลีย่ความคดิเหน็โดยรวมอยู่ในระดบัสูง โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 

3.86 (S.D.= 0.781)  

 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ เรยีงตามค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อยพบว่า อนัดบัที ่1 คอื การ

เปิดโอกาสและสนบัสนุนใหพ้นักงานแสดงความคดิเหน็เพื่อปรบัปรงุการทํางาน มคี่าเฉลีย่ 3.90 

(S.D.= 0.847) อยู่ในระดับสูง อันดับที่ 2 คือ การเปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมในการ

ตดัสนิใจทีเ่กี่ยวขอ้งกบัการทํางาน มคี่าเฉลีย่ 3.86 (S.D.=0.878) อยู่ในระดบัสูง และอนัดบัที ่3 

คอื การเปิดโอกาสให้พนักงานมสี่วนร่วมในการประเมนิการทํางานร่วมกัน มคี่าเฉลี่ย 3.84 

(S.D.= 0.860) อยูใ่นระดบัสงู  
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ตารางที ่32 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัภาวะผูนํ้าแบบมสี่วนรว่ม ดา้นการแบ่งปันขอ้มลูขา่วสาร 

ภาวะผูนํ้าการแบบมีส่วน

ร่วม ด้านการแบง่ปันข้อมลู

ข่าวสาร 

ระดบัความคิดเหน็  

𝒙𝒙� 

 

S.D. 

 

แปล

ผล 

 

อนัดบั ตรง

มาก

ท่ีสดุ 

ตรง

มาก 

ค่อน 

ข้าง

ตรง 

ตรง

เลก็ 

น้อย 

ไม่ 

ตรง

เลย 

การชีแ้จง้ใหพ้นกังานทราบ

ล่วงหน้า เมือ่มกีาร

เปลีย่นแปลงนโยบาย 

82 

(19.20) 

232 

(54.33) 

84 

(19.6

7) 

25 

(5.85) 

4 

(0.94) 
3.85 0.829 สงู 1 

การแจง้ขอ้มลูขา่วสารทีเ่ป็น

ประโยชน์ต่อการพฒันา

ตนเองใหพ้นกังานไดร้บั

ทราบ 

83 

(19.44) 

221 

(51.76) 

97 

(22.7

2) 

21 

(4.92) 

5 

(1.17) 
3.83 0.835 สงู 2 

การใหค้วามสาํคญักบัการ

แจง้ขอ้มลูขา่วสารทัง้ในแง่

บวกและแงล่บ 

100 

(23.42) 

184 

(43.09) 

114 

(26.7

0 

24 

(5.62) 

5 

(1.17) 
3.82 0.895 สงู 3 

รวม 3.83 0.763 สงู  

หมายเหตุ : ตวัเลขในวงเลบ็ ( ) หมายถงึ ค่ารอ้ยละ 

 

 จากตารางที ่32 ผลการวเิคราะหค์วามคดิเหน็เกี่ยวกบัภาวะผูนํ้าแบบมสี่วนร่วม ดา้น

การแบ่งปันข้อมูลข่าวสาร พบว่าค่าเฉลี่ยความคดิเห็นโดยรวมอยู่ในระดบัสูง โดยมคี่าเฉลี่ย

เท่ากบั 3.83 (S.D.= 0.763)  

 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ เรยีงตามค่าเฉลีย่มากไปหาน้อยพบว่า อนัดบัที ่1 คอื การชี้

แจง้ให้พนักงานทราบล่วงหน้า เมื่อมกีารเปลีย่นแปลงนโยบาย มคี่าเฉลี่ย 3.85 (S.D.= 0.829) 

อยู่ในระดบัสูง อนัดบัที่ 2 คอื การแจ้งข้อมูลข่าวสารที่เป็นประโยชน์ต่อการพฒันาตนเองให้

พนักงานได้รบัทราบ มคี่าเฉลีย่ 3.83 (S.D.= 0.835) อยู่ในระดบัสูง และอนัดบัที่ 3 คอื การให้

ความสําคญักบัการแจง้ขอ้มลูขา่วสารทัง้ในแง่บวกและแงล่บ มคี่าเฉลีย่ 3.82 (S.D.= 0.895) อยู่

ในระดบัสงู  
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ส่วนท่ี 4 ผลการวิเคราะหร์ะดบัความคิดเหน็เก่ียวกบัการบริหารทรพัยากรมนุษย ์

 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารทรพัยากรมนุษย์ โดยใช้

ค่าความถี่ (Frequency) ค่ารอ้ยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

(Standard Deviation) สามารถแสดงได ้ดงัน้ี 

 

ตารางที ่33 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัการบรหิารทรพัยากรมนุษย ์

การบริหารทรพัยากรมนุษย ์ 𝒙𝒙� S.D. แปลผล อนัดบั 

ดา้นการบรหิารแบบญีปุ่่ น 3.98 0.605 สงู 1 

ดา้นแรงงานสมัพนัธ ์ 3.92 0.633 สงู 2 

ดา้นการฝึกอบรมและพฒันา 3.84 0.721 สงู 3 

ดา้นการประเมนิผลการปฏบิตังิาน 3.78 0.744 สงู 4 

ดา้นการสรรหาและคดัเลอืก 3.73 0.699 สงู 5 

ดา้นการวางแผนทรพัยากรมนุษย ์ 3.63 0.782 สงู 6 

ค่าเฉล่ียรวม 3.81 0.585 สงู  

  

 จากตารางที่ 33 พบว่าความคดิเห็นต่อการบรหิารทรพัยากรมนุษย์โดยรวมอยู่ใน

ระดบัสงู มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.81  พจิารณารายละเอยีดรายดา้นพบว่าพนกังานมคีวามคดิเหน็ ใน

ดา้นการบรหิารแบบญี่ปุ่ นเป็นอนัดบัที ่1 อยูใ่นระดบัสงู มคี่าเฉลีย่ 3.98 (S.D.= 0.605) อนัดบัที ่

2 ด้านแรงงานสัมพันธ์ อยู่ในระดับสูง มีค่าเฉลี่ย 3.92 (S.D.= 0.633) อันดับที่ 3 ด้านการ

ฝึกอบรมและพัฒนา อยู่ในระดับสูง มีค่าเฉลี่ย 3.84 (S.D.= 0.721) อันดับที่ 4 ด้านการ

ประเมนิผลการปฏบิตัิงาน อยู่ในระดบัสูง มคี่าเฉลี่ย 3.78 (S.D.= 0.744) อนัดบัที่ 5 ด้านการ

สรรหาและคัดเลือก อยู่ในระดบัสูง มีค่าเฉลี่ย 3.73 (S.D.= 0.699) และอันดบัที่ 6 ด้านการ

วางแผนทรพัยากรมนุษย ์อยูใ่นระดบัสงู มคี่าเฉลีย่ 3.63 (S.D.= 0.782) 
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 นอกจากคําถามทางออ้มแลว้ ผูว้จิยัยงัไดถ้ามคาํถามโดยตรงว่า “โดยรวม ท่านเหน็ว่า

องคก์รของท่านมกีารดาํเนินการดา้นการบรหิารทรพัยากรมนุษยม์ากน้อยเพยีงใด” โดยสามารถ

แสดงผลการวเิคราะหด์ว้ยค่ารอ้ยละ (Percentage) ไดด้งัน้ี 

 

ตารางที ่34 รอ้ยละของการบรหิารทรพัยากรมนุษย ์

การบริหารทรพัยากรมนุษย ์
น้อย

ท่ีสุด 
น้อย 

ปาน

กลาง 
มาก 

มาก

ท่ีสุด 
รวม 

การวางแผนทรพัยากรมนุษย ์
5 

(1.17) 

40 

(9.37) 

129 

(30.21) 

233 

(54.57) 

20 

(4.68) 

427 

(100.00) 

การสรรหาและคดัเลอืก 3 

(0.70) 

21 

(4.92) 

137 

(32.08) 

240 

(56.21) 

26 

(6.09) 

427 

(100.00) 

การฝึกอบรมและพฒันา 1 

(0.23) 

14 

(3.28) 

131 

(30.68) 

238 

(55.74) 

43 

(10.07) 

427 

(100.00) 

การประเมนิผลการปฏบิตังิาน 4 

(0.94) 

30 

(7.03) 

121 

(28.34) 

239 

(55.97) 

33 

(7.73) 

427 

(100.00) 

แรงงานสมัพนัธ ์ 3 

(0.70) 

14 

(3.28) 

97 

(22.72) 

264 

(61.83) 

49 

(11.48) 

427 

(100) 

การบรหิารแบบญีปุ่่ น 6 

(1.41) 

94 

(22.01) 

273 

(63.93) 

54 

(12.65) 

- 

(0.00) 

427 

(100.00) 

รวมค่าเฉล่ียรอ้ยละ 0.86 8.32 34.66 49.50 6.68 100.00 

 

 จากตารางที่ 34 พบว่าพนักงานส่วนใหญ่ตอบว่าองค์กรมกีารดําเนินงานด้านการ

บรหิารทรพัยากรมนุษยใ์นระดบัสงู (วดัจากการรวมคาํตอบ มาก, มากทีสุ่ด เขา้ดว้ยกนั) คดิเป็น

รอ้ยละ 56.18 มเีพยีงรอ้ยละ 34.66 ทีต่อบว่าองคก์รมกีารดําเนินงานดา้นการบรหิารทรพัยากร

มนุษยใ์นระระดบัปานกลาง และรอ้ยละ 9.18 ตอบว่าองค์กรมกีารดําเนินงานด้านการบรหิาร

ทรพัยากรมนุษยใ์นระดบัตํ่า (วดัจากการรวมคําตอบน้อยทีสุ่ด, น้อย เขา้ดว้ยกนั) ซึง่ผลดงักล่าว

มคีวามสอดคล้องกบัตารางที่ 33 เมื่อพจิารณารายด้านพบว่า พนักงานส่วนใหญ่ได้ให้ความ

คดิเห็นว่าองค์กรมกีารดําเนินงานด้านการวางแผนทรพัยากรมนุษย์ ด้านการสรรหาและการ

คดัเลอืก ดา้นการประเมนิผลการปฏบิตังิาน และดา้นแรงงานสมัพนัธ ์ในระดบัสงู คดิเป็นรอ้ยละ 

54.57, 56.21, 55.74, 55.97 และ 61.83 ตามลําดบั และด้านการบรหิารงานแบบญี่ปุนอยู่ใน

ระดบัปานกลาง คดิเป็นรอ้ยละ 63.93 
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ตารางที ่35 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัการบรหิารทรพัยากรมนุษย ์ดา้นการบรหิารแบบญีปุ่่ น 

การบริหารทรพัยากร

มนุษย ์ด้านการบริหาร

แบบญ่ีปุ่ น 

ระดบัความคิดเหน็  

𝒙𝒙� 

 

S.D. 

 

แปล

ผล 

 

อนัดบั ตรง

มาก

ท่ีสดุ 

ตรง

มาก 

ค่อน 

ข้าง

ตรง 

ตรง

เลก็ 

น้อย 

ไม่ 

ตรง

เลย 

การมุง่เน้นผลติสนิคา้ทีม่ ี

คุณภาพและคาํนึงถงึการ

ปฏบิตังิานดว้ยความ

ปลอดภยัเป็นหลกั 

182 

(42.62) 

184 

(43.09) 

57 

(13.35) 

4 

(0.94) 
- 4.27 0.723 สงู 1 

การใหร้างวลัเพือ่ตอบ

แทนพนกังานทีป่ระพฤติ

ปฏบิตัดิเีป็นประโยชน์แก่

องคก์ร 

143 

(33.49) 

196 

(45.90) 

73 

(17.10) 

13 

(3.04) 

2 

(0.47) 
4.09 0.815 สงู 2 

การมุง่เน้นใหท้าํงานเป็น

ทมี โดยใหส้มาชกิทุกคนมี

ส่วนร่วมในการสรา้ง

ผลงาน 

105 

(24.59) 

215 

(50.35) 

89 

(20.84) 

14 

(3.28) 

4 

(0.94) 
3.94 0.817 สงู 3 

การจา้งงานระยะยาว โดย

มุง่หวงัใหพ้นกัปฏบิตังิาน

ในองคก์รจนเกษยีณ 

103 

(24.12) 

210 

(49.18) 

101 

(23.65) 

11 

(2.58) 

2 

(0.47) 
3.94 0.788 สงู 4 

การส่งเสรมิใหท้าํงานใน

หลากหลายสายงานเพือ่

เพิม่ทกัษะความรูค้วาม

เชีย่วชาญทีห่ลากหลาย 

96 

(22.48) 

220 

(51.52) 

95 

(22.25) 

16 

(3.75) 
- 3.93 0.770 สงู 5 

การใหโ้อกาสและสทิธใิน

การเสนอความคดิเหน็ 

หรอืโตแ้ยง้เมือ่ไมเ่หน็ดว้ย 

โดยไมก่ดีกนั 

77 

(18.04) 

189 

(44.26) 

131 

(30.68) 

25 

(5.85) 

5 

(1.17) 
3.72 0.867 สงู 6 

รวม 3.98 0.605 สงู  

หมายเหตุ : ตวัเลขในวงเลบ็ ( ) หมายถงึ ค่ารอ้ยละ 

  

 จากตารางที่ 35 ผลการวเิคราะห์ความคดิเหน็เกี่ยวกบัการบรหิารทรพัยากรมนุษย์ 

ดา้นการบรหิารแบบญี่ปุ่ น พบว่าค่าเฉลีย่ความคดิเหน็โดยรวมอยู่ในระดบัสูง มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 

3.98 (S.D.= 0.605)  

 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ เรยีงตามค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อยพบว่า อนัดบัที่ 1 คอื การ

มุง่เน้นผลติสนิคา้ทีม่คีุณภาพและคํานึงถงึการปฏบิตังิานดว้ยความปลอดภยัเป็นหลกั มคี่าเฉลีย่ 

4.27  (S.D.= 0.723) อยู่ในระดับสูง อันดับที่ 2 คือ การให้รางวัลเพื่อตอบแทนพนักงานที่

ประพฤตปิฏบิตัดิเีป็นประโยชน์แก่องคก์ร มคี่าเฉลีย่ 4.09 (S.D.= 0.815) อยู่ในระดบัสูง อนัดบั
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ที่ 3 คือ การมุ่งเน้นให้ทํางานเป็นทีม โดยให้สมาชิกทุกคนมสี่วนร่วมในการสร้างผลงาน มี

ค่าเฉลีย่ 3.94 (S.D.= 0.817) อยู่ในระดบัสูง อนัดบัที ่4 คอื การจา้งงานระยะยาว โดยมุง่หวงัให้

พนักปฏบิตังิานในองค์กรจนเกษยีณ มคี่าเฉลีย่ 3.94 (S.D.= 0.788) อยู่ในระดบัสูง อนัดบัที่ 5 

คือ การส่งเสริมให้ทํางานในหลากหลายสายงานเพื่อเพิ่มทักษะความรู้ความเชี่ยวชาญที่

หลากหลาย มคี่าเฉลีย่ 3.93  (S.D.= 0.770) อยูใ่นระดบัสงู และอนัดบัที ่6 คอื การใหโ้อกาสและ

สทิธใินการเสนอความคดิเหน็ หรอืโต้แยง้เมือ่ไมเ่หน็ดว้ย โดยไมก่ดีกนั มคี่าเฉลีย่ 3.72 (S.D.= 

0.867) อยูใ่นระดบัสงู 

 

ตารางที ่36 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัการบรหิารทรพัยากรมนุษย ์ดา้นแรงงานสมัพนัธ ์

การบริหารทรพัยากร

มนุษย ์ด้านแรงงาน

สมัพนัธ์ 

ระดบัความคิดเหน็  

𝒙𝒙� 

 

S.D. 

 

แปล

ผล 

 

อนัดบั ตรง

มาก

ท่ีสดุ 

ตรง

มาก 

ค่อน 

ข้าง

ตรง 

ตรง

เลก็ 

น้อย 

ไม่ 

ตรง

เลย 

การจดัสวสัดกิารดา้น

อาหารใหแ้ก่พนกังานทุก

คนอย่างเท่าเทยีม 

164 

(38.41) 

185 

(43.33) 

67 

(15.69) 

9 

(2.11) 

2 

(0.47) 
4.17 0.800 สงู 1 

การชีแ้จงผลประกอบการ

และผลประโยชน์ที่

พนกังานจะไดร้บั เพือ่

สรา้งความเขา้ใจทีต่รงกนั

ระหว่างนายจา้งและ

พนกังาน 

123 

(28.81) 

211 

(49.41) 

81 

(18.97) 

9 

(2.11) 

3 

(0.70) 
4.04 0.791 สงู 2 

การจดัใหม้สีิง่อํานวย

ความสะดวกสาํหรบั

พนกังานทุกระดบั  

122 

(28.57) 

197 

(46.14) 

90 

(21.08) 

13 

(3.04) 

5 

(1.17) 
3.98 0.851 สงู 3 

การใหค้วามสาํคญักบัการ

ทาํกจิกรรมเพือ่ส่งเสรมิ

การมปีฏสิมัพนัธร์ะหว่าง

พนกังาน 

98 

(22.95) 

214 

(50.12) 

99 

(23.19) 

15 

(3.51) 

1 

(0.23) 
3.92 0.786 สงู 4 

การจดัเตรยีมสถานที่

สนัทนาการเพือ่ให้

พนกังานใชใ้นการทาํ

กจิกรรมร่วมกนั 

106 

(24.82) 

207 

(48.48) 

91 

(21.31) 

19 

(21.31) 

4 

(0.94) 
3.92 0.848 สงู 5 

การจดัใหม้จุีดพกัผ่อน

อย่างเพยีงพอ และจดัการ

สิง่แวดลอ้มในการทาํงาน

ทีผ่่อนคลาย 

107 

(25.06) 

209 

(48.95) 

83 

(19.44) 

23 

(5.39) 

5 

(1.17) 
3.91 0.872 สงู 6 
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ตารางที ่36 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัการบรหิารทรพัยากรมนุษย ์ดา้นแรงงานสมัพนัธ ์(ต่อ) 

การบริหารทรพัยากร

มนุษย ์ด้านแรงงาน

สมัพนัธ์ 

ระดบัความคิดเหน็  

𝒙𝒙� 

 

S.D. 

 

แปล

ผล 

 

อนัดบั ตรง

มาก

ท่ีสดุ 

ตรง

มาก 

ค่อน 

ข้าง

ตรง 

ตรง

เลก็ 

น้อย 

ไม่ 

ตรง

เลย 

การใหค้วามสาํคญักบัคาํ

รอ้งทุกขข์องพนกังานและ

แกไ้ขปัญหาใหพ้นกังาน

อย่างเหมาะสม 

85 

(19.91) 

192 

(44.96) 

124 

(29.04) 

22 

(5.15) 

4 

(0.94) 
3.78 0.856 สงู 7 

การจดัเตรยีมยานพาหนะ

เพือ่อํานวยความสะดวก

ในการทาํงานแก่พนกังาน 

102 

(23.89) 

169 

(39.58) 

89 

(20.84) 

34 

(7.96) 

33 

(7.73) 
3.64 1.155 สงู 8 

รวม 3.92 0.633 สงู  

หมายเหตุ : ตวัเลขในวงเลบ็ ( ) หมายถงึ ค่ารอ้ยละ 

  

 จากตารางที่ 36 ผลการวเิคราะห์ความคดิเหน็เกี่ยวกบัการบรหิารทรพัยากรมนุษย์ 

ดา้นแรงงานสมัพนัธ ์พบว่าค่าเฉลี่ยความคดิเหน็โดยรวมอยู่ในระดบัสูง มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.92 

(S.D.= 0.633)  

 เมือ่พจิารณาเป็นรายขอ้ เรยีงตามค่าเฉลีย่มากไปหาน้อยพบว่า อนัดบัที ่1 คอื การจดั

สวสัดกิารดา้นอาหารใหแ้ก่พนักงานทุกคนอยา่งเท่าเทยีม มคี่าเฉลีย่ 4.17 (S.D.= 0.800) อยู่ใน

ระดบัสูง อนัดบัที ่2 คอื การชีแ้จงผลประกอบการและผลประโยชน์ทีพ่นักงานจะไดร้บั เพื่อสรา้ง

ความเขา้ใจทีต่รงกนัระหว่างนายจา้งและพนกังาน มคี่าเฉลีย่ 4.04 (S.D.= 0.791) อยูใ่นระดบัสูง 

อนัดบัที่ 3 คอื การจดัให้มสีิง่อํานวยความสะดวกสําหรบัพนักงานทุกระดบั มคี่าเฉลี่ย 3.98 

(S.D.= 0.851) อยู่ในระดบัสูง และอนัดบัที่ 4 คือ การให้ความสําคญักับการทํากิจกรรมเพื่อ

ส่งเสรมิการมปีฏสิมัพนัธร์ะหว่างพนักงาน มคี่าเฉลีย่ 3.92 (S.D.= 0.786) อยู่ในระดบัสูง อนัดบั

ที ่5 คอื การจดัเตรยีมสถานทีส่นัทนาการเพื่อใหพ้นกังานใชใ้นการทํากจิกรรมรว่มกนั มคี่าเฉลีย่ 

3.92 (S.D.= 0.848) อยู่ในระดบัสูง อนัดบัที่ 6 คอื การจดัให้มจีุดพกัผ่อนอย่างเพยีงพอ และ

จดัการสิง่แวดล้อมในการทํางานที่ผ่อนคลาย มคี่าเฉลี่ย 3.91 (S.D.= 0.872) อยู่ในระดบัสูง 

อนัดบัที ่7 คอื การใหค้วามสาํคญักบัคาํรอ้งทุกขข์องพนักงานและแกไ้ขปัญหาใหพ้นกังานอยา่ง

เหมาะสม มคี่าเฉลี่ย 3.78 (S.D.= 0.856) อยู่ในระดับสูง และอันดบัที่ 8 คือ การจดัเตรียม

ยานพาหนะเพื่ออํานวยความสะดวกในการทํางานแก่พนักงาน มคี่าเฉลีย่ 3.64 (S.D.= 1.155) 

อยูใ่นระดบัสงู  
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ตารางที ่37 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัการบรหิารทรพัยากรมนุษย ์ดา้นการฝึกอบรมและ 

     พฒันา 

การบริหารทรพัยากร

มนุษย ์ด้านการ

ฝึกอบรมและพฒันา 

ระดบัความคิดเหน็  

𝒙𝒙� 

 

S.D. 

 

แปล

ผล 

 

อนัดบั ตรง

มาก

ท่ีสดุ 

ตรง

มาก 

ค่อน 

ข้าง

ตรง 

ตรง

เลก็ 

น้อย 

ไม่ 

ตรง

เลย 

การจดัฝึกอบรมและการ

เรยีนรูท้ ีเ่ป็นประโยชน์ใน

การทาํงาน 

123 

(28.81) 

197 

(46.14) 

89 

(20.84) 

15 

(3.51) 

3 

(0.70) 
3.99 0.838 สงู 1 

การใหค้วามสาํคญักบัการ

พฒันาศกัยภาพของ

บุคลากรภายในองคก์ร 

95 

(22.25) 

215 

(50.35) 

93 

(21.78) 

20 

(4.68) 

4 

(0.94) 
3.88 0.837 สงู 2 

การใชเ้นื้อหาในการ

ฝึกอบรมทีส่ามารถ

นําไปใชป้ระโยชน์และ

พฒันาความสามารถใน

การทาํงานของพนกังาน

ได ้

91 

(21.31) 

213 

(49.88) 

105 

(24.59) 

15 

(3.51) 

3 

(0.70) 
3.88 0.806 สงู 3 

การสาํรวจความตอ้งการ

ในการฝึกอบรมของ

พนกังานอย่างทัว่ถงึก่อน

การจดัอบรม 

94 

(22.01) 

183 

(42.86) 

113 

(26.46) 

32 

(7.49) 

5 

(1.17) 
3.77 0.916 สงู 4 

การตดิตามผลและ

ประเมนิผลลพัธข์องการ

ฝึกอบรมเพือ่การปรบัปรุง

ทีด่ยี ิง่ข ึน้ 

73 

(17.10) 

191 

(44.73) 

128 

(29.98) 

30 

(7.03) 

5 

(1.17) 
3.70 0.875 สงู 5 

รวม 3.84 0.721 สงู  

หมายเหตุ : ตวัเลขในวงเลบ็ ( ) หมายถงึ ค่ารอ้ยละ 

  

 จากตารางที่ 37 ผลการวเิคราะห์ความคดิเหน็เกี่ยวกบัการบรหิารทรพัยากรมนุษย์ 

ด้านการฝึกอบรมและพฒันา พบว่าค่าเฉลี่ยความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดบัสูง มคี่าเฉลี่ย

เท่ากบั 3.84 (S.D.= 0.721)  

 เมือ่พจิารณาเป็นรายขอ้ เรยีงตามค่าเฉลีย่มากไปหาน้อยพบว่า อนัดบัที ่1 คอื การจดั

ฝึกอบรมและการเรยีนรู้ที่เป็นประโยชน์ในการทํางาน มคี่าเฉลี่ย 3.99 (S.D.= 0.838) อยู่ใน

ระดบัสูง อนัดบัที่ 2 คอื การใหค้วามสําคญักบัการพฒันาศกัยภาพของบุคลากรภายในองค์กร  

มคี่าเฉลี่ย 3.88 (S.D.= 0.837) อยู่ในระดบัสูง อนัดบัที่ 3 คอื การใช้เน้ือหาในการฝึกอบรมที่

สามารถนําไปใช้ประโยชน์และพฒันาความสามารถในการทํางานของพนักงานได้ มคี่าเฉลี่ย 

3.88 (S.D.= 0.806) อยู่ในระดบัสูง อนัดบัที ่4 คอื การสํารวจความต้องการในการฝึกอบรมของ
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พนกังานอย่างทัว่ถงึก่อนการจดัอบรม มคี่าเฉลีย่ 3.77 (S.D.= 0.916) อยู่ในระดบัสูง และอนัดบั

ที่ 5 คือ การติดตามผลและประเมินผลลัพธ์ของการฝึกอบรมเพื่อการปรับปรุงที่ดียิ่งขึ้น            

มคี่าเฉลีย่ 3.70 (S.D.= 0.875) อยูใ่นระดบัสงู 

 

ตารางที ่38 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัการบรหิารทรพัยากรมนุษย ์ดา้นการประเมนิผลการ 

     ปฏบิตังิาน 
การบริหารทรพัยากร

มนุษย ์ด้านการ

ประเมินผลการ

ปฏิบติังาน 

ระดบัความคิดเหน็  

𝒙𝒙� 

 

S.D. 

 

แปล

ผล 

 

อนัดบั ตรง

มาก

ท่ีสดุ 

ตรง

มาก 

ค่อน 

ข้าง

ตรง 

ตรง

เลก็ 

น้อย 

ไม่ 

ตรง

เลย 

การแจง้ผลการประเมนิ

อย่างเปิดเผย 

115 

(26.93) 

181 

(42.39) 

111 

(26.00) 

18 

(4.22) 

2 

(0.47) 
3.91 0.857 สงู 1 

ผูป้ระเมนิและผูถู้กประเมนิ

เขา้ใจหลกัเกณฑใ์นการ

ประเมนิผลการปฏบิตังิาน

เป็นอย่างด ี

91 

(21.31) 

204 

(47.78) 

109 

(25.53) 

18 

(4.22) 

5 

(1.17) 
3.84 0.847 สงู 2 

การประเมนิผลการ

ปฏบิตังิานโดย

ผูบ้งัคบับญัชาอย่างเป็น

ธรรมและโปร่งใส 

90 

(21.08) 

184 

(43.09) 

120 

(28.10) 

24 

(5.62) 

9 

(2.11) 
3.75 0.921 สงู 3 

การจดัตัง้คณะกรรมการ

ประเมนิผล ซึง่บุคลากร

ดงักล่าวมคีวามน่าเชือ่ถอื 

91 

(21.31) 

182 

(42.62) 

110 

(25.76) 

33 

(7.73) 

11 

(2.58) 
3.72 0.968 สงู 4 

การมมีาตรฐานในการ

ประเมนิผลการปฏบิตังิาน

ของพนกังานอย่างชดัเจน 

69 

(16.16) 

208 

(48.71) 

102 

(23.89) 

39 

(9.13) 

9 

(2.11) 
3.68 0.924 สงู 5 

รวม 3.78 0.744 สงู  

หมายเหตุ : ตวัเลขในวงเลบ็ ( ) หมายถงึ ค่ารอ้ยละ 

  

 จากตารางที่ 38 ผลการวเิคราะห์ความคดิเหน็เกี่ยวกบัการบรหิารทรพัยากรมนุษย์ 

ดา้นการประเมนิผลการปฏบิตังิาน พบว่าค่าเฉลีย่ความคดิเหน็โดยรวมอยู่ในระดบัสงู มคี่าเฉลีย่

เท่ากบั3.78 (S.D.= 0.744)  

 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ เรยีงตามค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อยพบว่า อนัดบัที่ 1 คอื การ

แจง้ผลการประเมนิอย่างเปิดเผย มคี่าเฉลี่ย 3.91 (S.D.= 0.857) อยู่ในระดบัสูง อนัดบัที ่2 คอื  

ผู้ประเมินและผู้ถูกประเมินเข้าใจหลักเกณฑ์ในการประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นอย่างดี         

มคี่าเฉลีย่ 3.84 (S.D.= 0.847) อยู่ในระดบัสูง อนัดบัที ่3 คอื การประเมนิผลการปฏบิตังิานโดย

ผูบ้งัคบับญัชาอยา่งเป็นธรรมและโปร่งใส มคี่าเฉลีย่ 3.75 (S.D.= 0.921) อยูใ่นระดบัสงู อนัดบัที ่
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4 คอื การจดัตัง้คณะกรรมการประเมนิผล ซึง่บุคลากรดงักล่าวมคีวามน่าเชื่อถอื มคี่าเฉลีย่ 3.72 

(S.D.= 0.968) อยู่ในระดับสูง และอันดับที่ 5 คือ การมีมาตรฐานในการประเมินผลการ

ปฏบิตังิานของพนกังานอยา่งชดัเจน มคี่าเฉลีย่ 3.68 (S.D.= 0.924) อยูใ่นระดบัสงู 

 

ตารางที ่39 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัการบรหิารทรพัยากรมนุษย ์ดา้นการสรรหาและ   

     คดัเลอืก 

การบริหารทรพัยากร

มนุษย ์ด้านการสรรหา

และคดัเลือก 

ระดบัความคิดเหน็  

𝒙𝒙� 

 

S.D. 

 

แปล

ผล 

 

อนัดบั ตรง

มาก

ท่ีสดุ 

ตรง

มาก 

ค่อน 

ข้าง

ตรง 

ตรง

เลก็ 

น้อย 

ไม่ 

ตรง

เลย 

การคดัเลอืกคนเขา้ทาํงาน

จากการพจิารณาตดัสนิ

ของผูบ้งัคบับญัชาใน

หน่วยงานนัน้ๆ 

117 

(27.40) 

218 

(51.05) 

74 

(17.33) 

9 

(2.11) 

9 

(2.11) 
4.00 0.850 สงู 1 

การใชห้ลกัเกณฑท์ีช่ดัเจน

ในการคดัเลอืกบุคคลที่

เหมาะสมกบังาน 

66 

(15.46) 

211 

(49.41) 

121 

(28.34) 

24 

(5.62) 

5 

(1.17) 
3.72 0.833 สงู 2 

การเปิดโอกาสให้

คณะกรรมการสรรหาและ

ตวัท่านแนะนําเพือ่น หรอื

คนรูจ้กัเพือ่เขา้มาเป็นส่วน

หนึ่งขององคก์ร 

74 

(17.33) 

190 

(44.50) 

107 

(25.06) 

50 

(11.71) 

6 

(1.41) 
3.65 0.947 สงู 3 

การใชห้ลกัการสรรหาที่

เสมอภาค โดยไมเ่ลอืก

เฉพาะสถาบนั การศกึษา 

หรอืศาสนา 

91 

(21.31) 

162 

(37.94) 

113 

(26.46) 

50 

(11.71) 

11 

(2.58) 
3.64 1.024 สงู 4 

การเปิดโอกาสให้

พนกังานภายในองคก์ร

แสดงความประสงคใ์นการ

ยา้ยไปทาํงานในส่วนงาน

อื่น 

79 

(18.50) 

179 

(41.92) 

111 

(26.00) 

49 

(11.48) 

9 

(2.11) 
3.63 0.980 สงู 5 

รวม 3.73 0.699 สงู  

หมายเหตุ : ตวัเลขในวงเลบ็ ( ) หมายถงึ ค่ารอ้ยละ 

  

 จากตารางที่ 39 ผลการวเิคราะห์ความคดิเหน็เกี่ยวกบัการบรหิารทรพัยากรมนุษย์ 

ดา้นการสรรหาและคดัเลอืก พบว่าค่าเฉลีย่ความคดิเหน็โดยรวมอยูใ่นระดบัสงู มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 

3.73 (S.D.= 0.699)  
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 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ เรยีงตามค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อยพบว่า อนัดบัที่ 1 คอื การ

คดัเลอืกคนเขา้ทํางานจากการพจิารณาตดัสนิของผู้บงัคบับญัชาในหน่วยงานนัน้ๆ มคี่าเฉลี่ย 

4.00 (S.D.= 0.850) อยู่ในระดบัสูง อนัดบัที่ 2 คอื การใช้หลกัเกณฑท์ี่ชดัเจนในการคดัเลอืก

บุคคลทีเ่หมาะสมกบังาน มคี่าเฉลีย่ 3.72 (S.D= 0.833) อยู่ในระดบัสูง อนัดบัที ่3 คอื การเปิด

โอกาสใหค้ณะกรรมการสรรหาและตวัท่านแนะนําเพื่อน หรอืคนรูจ้กัเพื่อเขา้มาเป็นส่วนหน่ึงของ

องค์กร มคี่าเฉลี่ย 3.65 (S.D.= 0.947) อยู่ในระดบัสูง อนัดบัที่ 4 คอื การใช้หลกัการสรรหาที่

เสมอภาค โดยไม่เลอืกเฉพาะสถาบนั การศกึษา หรอืศาสนา มคี่าเฉลี่ย 3.64 (S.D.= 1.024)  

อยู่ในระดบัสูง และอนัดบัที ่5 คอื การเปิดโอกาสใหพ้นักงานภายในองคก์รแสดงความประสงค์

ในการยา้ยไปทาํงานในส่วนงานอื่น มคี่าเฉลีย่ 3.63 (S.D.= 0.980) อยูใ่นระดบัสงู 

 

ตารางที ่40 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัการบรหิารทรพัยากรมนุษย ์ดา้นการวางแผนทรพัยากร 

     มนุษย ์

การบริหารทรพัยากร

มนุษย ์ด้านการวางแผน

ทรพัยากรมนุษย ์

ระดบัความคิดเหน็  

𝒙𝒙� 

 

S.D. 

 

แปล

ผล 

 

อนัดบั ตรง

มาก

ท่ีสดุ 

ตรง

มาก 

ค่อน 

ข้าง

ตรง 

ตรง

เลก็ 

น้อย 

ไม่ 

ตรง

เลย 

การกาํหนดตําแหน่งและ

ลกัษณะงานอย่างชดัเจน 

80 

(18.74) 

199 

(46.60) 

106 

(24.82) 

36 

(8.43) 

6 

(1.41) 
3.73 0.910 สงู 1 

การวางแผนสรรหาและ

คดัเลอืกบุคลากรไดต้าม

คุณสมบตัทิีก่าํหนด 

50 

(11.71) 

221 

(51.76) 

117 

(27.40) 

33 

(7.73) 

6 

(1.41) 
3.65 0.839 สงู 2 

การวางแผนการจดัอตัรา

กาํลงัคนล่วงหน้าและ

เหมาะสมกบัหน่วยงาน 

65 

(15.22) 

180 

(42.15) 

127 

(29.74) 

47 

(11.01) 

8 

(1.87) 
3.58 0.940 สงู 3 

การใชบุ้คลากรไดอ้ย่างมี

ประสทิธภิาพ และ

บรรลุผลตามเป้าหมาย 

58 

(13.58) 

190 

(44.50) 

123 

(28.81) 

48 

(11.24) 

8 

(1.87) 
3.57 0.925 สงู 4 

รวม 3.63 0.782 สงู  

หมายเหตุ : ตวัเลขในวงเลบ็ ( ) หมายถงึ ค่ารอ้ยละ 

  

 จากตารางที่ 40 ผลการวเิคราะห์ความคดิเหน็เกี่ยวกบัการบรหิารทรพัยากรมนุษย์ 

ดา้นการวางแผนทรพัยากรมนุษย ์พบว่าค่าเฉลีย่ความคดิเหน็โดยรวมอยู่ในระดบัสูง มคี่าเฉลีย่

เท่ากบั3.63 (S.D.= 0.782)  

 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ เรียงตามค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อยพบว่า อันดับที่ 1 คือ      

การกําหนดตําแหน่งและลกัษณะงานอย่างชดัเจน มคี่าเฉลีย่ 3.73 (S.D.= 0.910) อยูใ่นระดบัสูง 

อนัดบัที่ 2 คอื การวางแผนสรรหาและคดัเลอืกบุคลากรได้ตามคุณสมบตัทิี่กําหนด มคี่าเฉลี่ย 
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3.65 (S.D.= 0.839) อยู่ในระดบัสูง อนัดบัที่ 3 คอื การวางแผนการจดัอตัรากําลงัคนล่วงหน้า

และเหมาะสมกับหน่วยงาน มคี่าเฉลี่ย 3.58 (S.D.= 0.940) อยู่ในระดับสูง และอันดบัที่ 4      

คือ การใช้บุคลากรได้อย่างมีประสิทธิภาพ และบรรลุผลตามเป้าหมาย มีค่าเฉลี่ย 3.57     

(S.D.= 0.925) อยูใ่นระดบัสงู 

 

ส่วนท่ี 5 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 ส่วนที ่5.1 ผลการทดสอบสมมตฐิานขอ้ที ่1  

 ในการทดสอบสมมติฐานครัง้น้ี ผู้วิจยัได้ทําการวิเคราะห์และทดสอบระดับความ 

ผูกพนัต่อองค์กร โดยใช้การทดสอบค่าเฉลี่ย 1 กลุ่มตวัอย่าง (One Sample T-test) ทดสอบ               

ค่า t = 4.00 ดงัน้ี 

 

 สมมตฐิานขอ้ที ่1 ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานอยูใ่นระดบัสงู  

 H0 : ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานอยูใ่นระดบัไมส่งู 

 H1 : ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานอยูใ่นระดบัสงู 

 

ตารางที ่41 การวเิคราะหร์ะดบัความคดิเหน็ของความผกูพนัต่อองคก์ร 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 𝒙𝒙� S.D. t 
Sig. 

(2-tailed) 

ดา้นการกล่าวถงึองคก์รในทางบวก 3.92 0.691 -2.275 .023* 

ด้านการปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์กร

ต่อไป 
3.90 0.788 -2.564 .011* 

ด้านการพยายามอย่างเต็มความสามารถเพื่อ

บรรลุเป้าหมายองคก์ร 
3.97 0.689 -.773 .440 

รวม 3.93 0.642 -2.144 .033* 

หมายเหต ุ: ** มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01, * มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

 

 จากตารางที่ 41 ผลการทดสอบระดบัความคดิเหน็ของความผูกพนัต่อองคก์ร โดยใช้

การทดสอบค่าเฉลี่ย 1 กลุ่ม (One Sample T-test) โดยทดสอบด้วยค่า t = 4.00 ที่ระดับ

นัยสําคญั .05 พบว่าผลการทดสอบความผูกพนัต่อองคก์รโดยรวม มคี่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 

.033 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) ยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) สรปุไดว้่า พนักงานมคีวาม

ผกูพนัต่อองคก์รในระดบัสงู 
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 ผลการทดสอบความผูกพนัต่อองค์กรด้านการกล่าวถงึองค์กรในทางบวก มคี่า Sig. 

(2-tailed) เท่ากบั .023 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) ยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) สรุปได้

ว่าพนักงานมคีวามผูกพนัต่อองค์กรด้านการปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์กรต่อไปใน

ระดบัสงู 

 ผลการทดสอบความผูกพนัต่อองค์กรดา้นการปรารถนาที่จะเป็นสมาชกิขององค์กร

ต่อไป มSีig. (2-tailed) เท่ากบั .011 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) ยอมรบัสมมตฐิานรอง 

(H1) สรุปได้ว่าพนักงานมคีวามผูกพนัต่อองค์กรด้านการปรารถนาที่จะเป็นสมาชกิขององค์กร

ต่อไปในระดบัสงู 

 ผลการทดสอบระดบัความคดิเหน็ของความผูกพนัต่อองค์กรด้านการพยายามอย่าง

เต็มความสามารถเพื่อบรรลุเป้าหมายองค์กร มSีig. (2-tailed) เท่ากับ .440 นัน่คือ ยอมรบั

สมมตฐิานหลกั (H0) ปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) สรปุไดว้่าพนักงานมคีวามผกูพนัต่อองคก์รดา้น

การพยายามอยา่งเตม็ความสามารถเพื่อบรรลุเป้าหมายองคก์รในระดบัไมส่งู 

  

 ส่วนที ่5.2 ผลการทดสอบสมมตฐิานขอ้ที ่2 

 ในส่วนน้ี เป็นการนําเสนอเพื่อตอบสนองวตัถุประสงค์การวิจยัข้อที่ 2 ที่ว่า “เพื่อ

เปรียบเทียบลักษณะภาวะผู้นําสไตล์คนไทยและสไตล์คนญี่ปุ่ น” โดยใช้การทดสอบความ

แตกต่าง 2 กลุ่มตวัอยา่ง (Independent Sample T-Test) ดงัน้ี 

 

 สมมตฐิานขอ้ที ่2 

 ผูบ้รหิารคนไทยและคนญีปุ่่ นมภีาวะผูนํ้าแตกต่างกนั 

 H0 : สญัชาตทิีแ่ตกต่างกนัมภีาวะผูนํ้าไมแ่ตกต่างกนั 

 H1 : สญัชาตทิีแ่ตกต่างกนัมภีาวะผูนํ้าแตกต่างกนั 
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ตารางที ่42 วเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบความแตกต่างสญัชาต ิต่อภาวะผูนํ้า 

ภาวะผู้นํา สญัชาติ N 𝒙𝒙� S.D. t 
Sig. 

(2-tailed) 

ภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลง 
ไทย 23 4.23 0.478 

3.718 .001** 
ญีปุ่่ น 11 3.64 0.319 

ภาวะผูนํ้าแบบมสี่วนรว่ม 
ไทย 23 4.17 0.390 

2.132 .041* 
ญีปุ่่ น 11 3.86 0.431 

การสื่อสารของผูนํ้า 
ไทย 23 4.11 0.478 

1.834 .076 
ญีปุ่่ น 11 3.80 0.455 

ความไวว้างใจ 
ไทย 23 4.17 0.499 

2.879 .007** 
ญีปุ่่ น 11 3.67 0.412 

หมายเหตุ : ** มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 , * มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

 

 จากตารางที ่42 ผลการวเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบความแตกต่างสญัชาตทิี่มต่ีอภาวะผูนํ้า 

โดยใชส้ถติ ิIndependent Sample t-test ทีร่ะดบันยัสาํคญั .05 ไดผ้ลการวจิยัดงัน้ี 

 การวเิคราะห์เปรยีบเทยีบความแตกต่างสญัชาติที่มต่ีอภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง 

พบว่ามคี่า Sig.(2-tailed) เท่ากบั .001 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) ยอมรบัสมมตฐิานรอง

(H1) สรุปไดว้่า ผู้บรหิารคนไทย และคนญี่ปุ่ นมภีาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงแตกต่างกนั อย่างมี

นยัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01  

 การวิเคราะห์เปรยีบเทียบความแตกต่างสัญชาติที่มีต่อภาวะผู้นําแบบมีส่วนร่วม 

พบว่ามคี่า Sig.(2-tailed) เท่ากบั .041 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) ยอมรบัสมมตฐิานรอง

(H1) สรุปได้ว่า ผู้บรหิารคนไทย และคนญี่ปุ่ นมภีาวะผู้นําแบบมสี่วนร่วมแตกต่างกนั อย่างมี

นยัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

 การวเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบความแตกต่างสญัชาตทิีม่ต่ีอการสื่อสารของผูนํ้า พบว่ามคี่า 

Sig.(2-tailed) เท่ากบั .076 นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) ปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) สรุป

ไดว้่า ผูบ้รหิารคนไทย และคนญีปุ่่ นมกีารสื่อสารของผูนํ้าไมแ่ตกต่างกนั  

 การวเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบความแตกต่างสญัชาตทิีม่ต่ีอความไวว้างใจของผูนํ้า พบว่ามี

ค่า Sig.(2-tailed) เท่ากบั .007 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) ยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) 

สรุปได้ว่า ผู้บรหิารคนไทย และคนญี่ปุ่ นมพีฤติกรรมที่ทําให้เกิดความไว้วางใจแตกต่างกัน 

อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 



128 
 

 จากผลการวเิคราะห์ข้างต้น พบว่าภาวะผู้นําของผู้บรหิารคนไทยมคี่าเฉลี่ยสูงกว่า

ภาวะผู้นําของผู้บรหิารคนญี่ปุ่ นทุกด้าน แต่เน่ืองจากการทําแบบสอบถามเป็นการให้ผู้บรหิาร

ประเมนิตนเอง ผลดงักล่าวจงึไมส่ามารถนํามาใชพ้จิารณาไดว้่าฝ่ายใดมภีาวะผูนํ้าสงูกว่ากนั 

 

 ส่วนที ่5.3 การทดสอบสมมตฐิานขอ้ที ่3  

 ในส่วนน้ีเป็นการนําเสนอเพื่อตอบสนองวตัถุประสงค์ข้อที่ 3 ที่ว่า “เพื่อศึกษาภาวะ

ผู้นําที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน” โดยใช้สถิติความแตกต่างของร้อยละ       

χ2 - test แสดงไดด้งัน้ี 

 

 สมมตฐิานขอ้ที ่3 

 ภาวะผูนํ้ามคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ร 

 H0 : ภาวะผู้นําด้านภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง, ด้านภาวะผู้นําแบบมีส่วนร่วม,     

ดา้นการสื่อสารของผูนํ้า, ดา้นความไวว้างใจ ไมม่คีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ร 

 H1 : ภาวะผู้นําด้านภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง, ด้านภาวะผู้นําแบบมีส่วนร่วม,     

ดา้นการสื่อสารของผูนํ้า, ดา้นความไวว้างใจ มคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ร 

 

ตารางที ่43 รอ้ยละของภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลงต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

ภาวะผู้นํา 

ด้านภาวะผู้นําการ

เปล่ียนแปลง 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 

รวม 
ไม่ผกูพนั, 

ผกูพนัน้อย,

ผกูพนัปานกลาง 

ผกูพนั 

มาก 

ผกูพนั 

มากท่ีสดุ 

น้อยทีสุ่ด,น้อย,ปานกลาง 46.5 (59) 40.9 (52) 12.6 (16) 100.0 (127) 

สงู 13.3 (36) 74.5 (202) 12.2 (33) 100.0 (271) 

สงูทีสุ่ด 13.8 (4) 34.5 (10) 51.7 (15) 100.0 (29) 

รวม 23.2 (99) 61.8 (264) 15.0 (64) 100.0 (427) 

 χ2 = 89.798         df = 4         p = .000**   

หมายเหตุ : ตวัเลขในวงเลบ็หมายถงึจาํนวน, ** มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 

  

 จากตารางที่ 43 ผลการทดสอบความสมัพนัธร์ะหว่างภาวะผูนํ้าการเปลี่ยนแปลงกบั

ความผูกพนัต่อองค์กร ดว้ยสถติไิคสแควร ์(Chi-square) ทีร่ะดบันัยสําคญัทางสถติ ิ.05 พบว่า 

ค่า p = .000 จงึปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) สรุปได้ว่า ภาวะผู้นํา
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การเปลีย่นแปลงมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ร อย่างมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 

โดยพนักงานที่มผีู้บงัคบับญัชาที่มพีฤติกรรมภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงในระดบัสูงมากที่สุด    

มีความผูกพันต่อองค์กรในระดับสูงมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 51.7  มากกว่าพนักงานที่มี

ผูบ้งัคบับญัชาทีม่พีฤตกิรรมภาวะผูนํ้าน้อย (น้อยทีสุ่ด,น้อย,ปานกลาง) ทีม่คีวามผกูพนัในระดบั

เดยีวกนัน้ี คดิเป็นรอ้ยละ 12.6 

 

ตารางที ่44 รอ้ยละของภาวะผูนํ้าแบบมสี่วนรว่มต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

ภาวะผู้นํา  

ด้านภาวะผู้นําแบบมี

ส่วนร่วม 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 

รวม 
ไม่ผกูพนั, 

ผกูพนัน้อย,

ผกูพนัปานกลาง 

ผกูพนั 

มาก 

ผกูพนั 

มากท่ีสดุ 

น้อยทีสุ่ด,น้อย,ปานกลาง 44.1 (56) 44.1 (56) 11.8 (15) 100.0 (127) 

สงู 14.8 (39) 73.0 (192) 12.2 (32) 100.0 (263) 

สงูทีสุ่ด 10.8 (4) 43.2 (16) 46.0 (17) 100.0 (37) 

รวม 23.2 (99) 61.8 (264) 15.0 (64) 100.0 (427) 

 χ2 = 74.063         df = 4         p = .000**  

หมายเหตุ : ตวัเลขในวงเลบ็หมายถงึจาํนวน, ** มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 

 

 จากตารางที่ 44 ผลการทดสอบความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงกบั

ความผูกพนัต่อองค์กร ดว้ยสถติไิคสแควร ์(Chi-square) ทีร่ะดบันัยสําคญัทางสถติ ิ.05 พบว่า 

ค่า p = .000 จงึปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) ยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) สรุปได้ว่า ภาวะผู้นํา

แบบมสี่วนร่วมมคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์ร อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิี่ระดบั .01 

โดยพนักงานที่มผีู้บงัคบับญัชาที่มพีฤติกรรมภาวะผู้นําแบบมสี่วนร่วมในระดบัสูงมากที่สุด      

มีความผูกพันต่อองค์กรในระดับสูงมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 46.0 มากกว่าพนักงานที่มี

ผูบ้งัคบับญัชาทีม่พีฤตกิรรมภาวะผูนํ้าแบบมสี่วนร่วมน้อย (น้อยทีสุ่ด,น้อย,ปานกลาง) ทีม่คีวาม

ผกูพนัในระดบัเดยีวกนัน้ี คดิเป็นรอ้ยละ 11.8 
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ตารางที ่45 รอ้ยละของการสื่อสารของผูนํ้าต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

ภาวะผู้นํา 

ด้านการส่ือสารของ

ผูนํ้า 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 

รวม 
ไม่ผกูพนั, 

ผกูพนัน้อย,

ผกูพนัปานกลาง 

ผกูพนั 

มาก 

ผกูพนั 

มากท่ีสดุ 

น้อยทีสุ่ด,น้อย,ปานกลาง 49.6 (59) 37.8 (45) 12.6 (15) 100.0 (119) 

สงู 13.1 (36) 75.6 (208) 11.3 (31) 100.0 (275) 

สงูทีสุ่ด 12.1 (4) 33.3 (11) 54.6 (18) 100.0 (33) 

รวม 23.2 (99) 61.8 (264) 15.0 (64) 100.0 (427) 

 χ2 = 110.935        df = 4         p = .000**  

หมายเหตุ : ตวัเลขในวงเลบ็หมายถงึจาํนวน, ** มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 

 

 จากตารางที่ 45 ผลการทดสอบความสมัพนัธร์ะหว่างภาวะผูนํ้าการเปลี่ยนแปลงกบั

ความผูกพนัต่อองค์กร ดว้ยสถติไิคสแควร ์(Chi-square) ทีร่ะดบันัยสําคญัทางสถติ ิ.05 พบว่า 

ค่า p = .000 จงึปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) ยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) สรุปได้ว่า ภาวะผู้นํา

ด้านการสื่อสารของผู้นํามคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กร อย่างมนีัยสําคญัทางสถิติ           

ที่ระดบั .01 โดยพนักงานที่มผีู้บงัคบับญัชาที่มพีฤติกรรมการสื่อสารของผู้นําในระดบัสูงมาก

ที่สุด มคีวามผูกพนัต่อองค์กรในระดบัสูงมากที่สุด คดิเป็นร้อยละ 54.6 มากกว่าพนักงานที่มี

ผู้บงัคบับญัชาที่มพีฤติกรรมการสื่อสารของผู้นําน้อย (น้อยที่สุด,น้อย,ปานกลาง) ที่มคีวาม

ผกูพนัในระดบัเดยีวกนัน้ี คดิเป็นรอ้ยละ 12.6  
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ตารางที ่46 รอ้ยละของความไวว้างใจต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

ภาวะผู้นํา  

ด้านความไว้วางใจ 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 

รวม 
ไม่ผกูพนั, 

ผกูพนัน้อย,

ผกูพนัปานกลาง 

ผกูพนั 

มาก 

ผกูพนั 

มากท่ีสดุ 

น้อยทีสุ่ด,น้อย,ปานกลาง 46.5 (59) 40.2 (51) 13.4 (17) 100.0 (127) 

สงู 14.1 (37) 76.4 (201) 9.5 (25) 100.0 (263) 

สงูทีสุ่ด 8.1 (3) 32.44 (12) 59.5 (22) 100.0 (37) 

รวม 23.2 (99) 61.84 (264) 15.0 (64) 100.0 (427) 

 χ2 = 120.916         df = 4         p = .000**  

หมายเหตุ : ตวัเลขในวงเลบ็หมายถงึจาํนวน, ** มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 

 

 จากตารางที่ 46 ผลการทดสอบความสมัพนัธ์ระหว่างความไวว้างใจกบัความผูกพนั

ต่อองคก์ร ดว้ยสถติไิคสแควร ์(Chi-square) ทีร่ะดบันัยสําคญัทางสถติ ิ.05 พบว่าค่า p = .000 

จงึปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) ยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) นัน่คอื ภาวะผูนํ้าดา้นความไวว้างใจมี

ความสมัพนัธก์บัความผูกพนัต่อองค์กรอย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิี่ระดบั .01 โดยพนักงานที่มี

ผูบ้งัคบับญัชาทีม่พีฤตกิรรมดา้นความไวว้างใจในระดบัสูงมากทีสุ่ด มคีวามผูกพนัต่อองคก์รใน

ระดบัสูงมากที่สุด คดิเป็นร้อยละ 59.5 มากกว่าพนักงานที่มผีู้บงัคบับญัชาที่มพีฤติกรรมด้าน

ความไวว้างใจน้อยกว่า (น้อยทีสุ่ด,น้อย,ปานกลาง) ทีม่คีวามผูกพนัในระดบัเดยีวกนัน้ี คดิเป็น

รอ้ยละ 13.4  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



132 
 

 ส่วนที ่5.4 การทดสอบสมมตฐิานขอ้ที ่4  

 ในส่วนน้ีเป็นการนําเสนอเพื่อตอบสนองวตัถุประสงค์ข้อที่ 4 ที่ว่า “เพื่อศึกษาการ

บริหารทรพัยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน” โดยใช้สถิติความ

แตกต่างของรอ้ยละ χ2 - test แสดงไดด้งัน้ี 

 

 สมมตฐิานขอ้ที ่4 

 การบรหิารทรพัยากรมนุษยม์คีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ร 

 H0 : การบรหิารทรพัยากรมนุษย์ด้านการวางแผน, ด้านการสรรหาและคัดเลือก,   

ดา้นการฝึกอบรมและพฒันา, ดา้นการประเมนิผลการปฏบิตังิาน, ดา้นแรงงานสมัพนัธแ์ละดา้น

การบรหิารแบบญีปุ่่ นไม่มคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ร 

 H1 : การบรหิารทรพัยากรมนุษย์ด้านการวางแผน, ด้านการสรรหาและคัดเลือก,   

ดา้นการฝึกอบรมและพฒันา, ดา้นการประเมนิผลการปฏบิตังิาน, ดา้นแรงงานสมัพนัธแ์ละดา้น

การบรหิารแบบญีปุ่่ นมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ร 

 

ตารางที ่47 รอ้ยละของการวางแผนทรพัยากรมนุษยต่์อความผกูพนัต่อองคก์ร 

การบริหาร 

ทรพัยากรมนุษย ์ 

ด้านการวางแผน

ทรพัยากรมนุษย ์

ความผกูพนัต่อองคก์ร 

รวม 
ไม่ผกูพนั, 

ผกูพนัน้อย, 

ผกูพนัปานกลาง 

ผกูพนั 

มาก 

ผกูพนั 

มากท่ีสดุ 

น้อยทีสุ่ด,น้อย,ปานกลาง 44.8 (78) 43.1 (75) 12.1 (21) 100.0 (174) 

มาก 8.2 (19) 79.4 (185) 12.5 (29) 100.0 (233) 

มากทีสุ่ด 10.0 (2) 20.0 (4) 70.0 (14) 100.0 (20) 

รวม 23.2 (99) 61.8 (264) 15.0 (64) 100.0 (427) 

 χ2 = 128.894         df = 4          p = .000**   

หมายเหตุ : ตวัเลขในวงเลบ็หมายถงึจาํนวน, ** มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 

 

 จากตารางที ่47 ผลการทดสอบความสมัพนัธร์ะหว่างการวางแผนทรพัยากรมนุษยก์บั

ความผูกพนัต่อองคก์ร ด้วยสถติไิคสแควร ์(Chi-square) ทีร่ะดบันัยสําคญัทางสถติ ิ.05 พบว่า

ค่า p = .000 จงึปฏเิสธสมมติฐานหลกั (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) นัน่คอื การวางแผน

ทรพัยากรมนุษยม์คีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนัต่อองคก์รอย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01  

โดยพนกังานทีเ่หน็ว่าองคก์รมกีารวางแผนทรพัยากรมนุษยใ์นระดบัมากทีสุ่ด มคีวามผกูพนัต่อ
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องคก์รในระดบัสูงมากทีสุ่ด คดิเป็นรอ้ยละ 70.0 มากกว่าพนกังานทีเ่หน็ว่าองคก์รมกีารวางแผน

ทรพัยากรมนุษยใ์นระดบัตํ่ากว่า (น้อยทีสุ่ด,น้อย,ปานกลาง) ทีม่คีวามผูกพนัในระดบัเดยีวกนัน้ี 

คดิเป็นรอ้ยละ 12.1  

 

ตารางที ่48 รอ้ยละของการสรรหาและคดัเลอืกต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

การบริหาร 

ทรพัยากรมนุษย ์

ด้านการสรรหาและ

คดัเลือก 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 

รวม 
ไม่ผกูพนั, 

ผกูพนัน้อย, 

ผกูพนัปานกลาง 

ผกูพนั 

มาก 

ผกูพนั 

มากท่ีสดุ 

น้อยทีสุ่ด,น้อย,ปานกลาง 47.2 (76) 39.1 (63) 13.6 (22) 100.0 (161) 

มาก 8.8 (21) 80.1 (192) 11.3 (27) 100.0 (240) 

มากทีสุ่ด 7.7 (2) 34.67 (9) 57.7 (15) 100.0 (26) 

รวม 23.2 (99) 61.8 (264) 15.0 (64) 100.0 (427) 

 χ2 = 127.734         df = 4         p = .000**  

หมายเหตุ : ตวัเลขในวงเลบ็หมายถงึจาํนวน, ** มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 

 

 จากตารางที ่48 ผลการทดสอบความสมัพนัธร์ะหว่างการสรรหาและคดัเลอืกกบัความ

ผูกพันต่อองค์กร ด้วยสถิติไคสแควร์ (Chi-square) ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 พบว่า        

ค่า p = .000 จงึปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) ยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) นัน่คอื การสรรหาและ

การคดัเลือกมคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรอย่างมนีัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั .01   

โดยพนักงานที่เห็นว่าองค์กรมกีารดําเนินการสรรหาและคดัเลอืกในระดบัมากที่สุด มคีวาม

ผูกพนัต่อองคก์รในระดบัมากทีสุ่ด คดิเป็นรอ้ยละ 57.7 มากกว่าพนักงานที่เหน็ว่าองคก์รมกีาร

ดําเนินการสรรหาและคดัเลอืกในระดบัตํ่ากว่า (น้อยที่สุด,น้อย,ปานกลาง) ที่มคีวามผูกพนัใน

ระดบัเดยีวกนัน้ี คดิเป็นรอ้ยละ 13.6  
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ตารางที ่49 รอ้ยละของการฝึกอบรบและพฒันาต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

การบริหาร 

ทรพัยากรมนุษย ์

ด้านการฝึกอบรมและ

พฒันา 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 

รวม 
ไม่ผกูพนั, 

ผกูพนัน้อย,  

ผกูพนัปานกลาง 

ผกูพนั 

มาก 

ผกูพนั 

มากท่ีสดุ 

น้อยทีสุ่ด,น้อย,ปานกลาง 47.3 (69) 41.1 (60) 11.6 (17) 100.0 (146) 

มาก 9.7 (23) 79.4 (189) 10.9 (26) 100.0 (238) 

มากทีสุ่ด 16.3 (7) 34.9 (15) 48.8 (21) 100.0 (43) 

รวม 23.2 (99) 61.8 (264) 15.0 (64) 100.0 (427) 

 χ2 = 119.835         df = 4         p = .000**  

หมายเหตุ : ตวัเลขในวงเลบ็หมายถงึจาํนวน, ** มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 

 

 จากตารางที่ 49 ผลการทดสอบความสมัพนัธ์ระหว่างการฝึกอบรมและพฒันากับ

ความผูกพนัต่อองคก์ร ด้วยสถติไิคสแควร ์(Chi-square) ทีร่ะดบันัยสําคญัทางสถติ ิ.05 พบว่า

ค่า p = .000 จงึปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) ยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) สรปุไดว้่า การฝึกอบรม

และพัฒนามีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .01     

โดยพนักงานที่เห็นว่าองค์กรมกีารดําเนินการฝึกอบรมและพฒันาในระดบัมากที่สุด มคีวาม

ผูกพนัต่อองค์กรในระดบัมากที่สุด คดิเป็นร้อยละ 48.8 มากกว่าพนักงานที่เห็นว่าองค์กรมี

ดําเนินการฝึกอบรมและพฒันาในระดบัตํ่ากว่า (น้อยทีสุ่ด,น้อย,ปานกลาง) ที่มคีวามผูกพนัใน

ระดบัเดยีวกนัน้ี คดิเป็นรอ้ยละ 11.6  
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ตารางที ่50 รอ้ยละของการประเมนิผลการปฏบิตังิานต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

การบริหาร 

ทรพัยากรมนุษย ์

ด้านการประเมินผล

การปฏิบติังาน 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 

รวม 
ไม่ผกูพนั, 

ผกูพนัน้อย,  

ผกูพนัปานกลาง 

ผกูพนั 

มาก 

ผกูพนั 

มากท่ีสดุ 

น้อยทีสุ่ด,น้อย,ปานกลาง 43.2 (67) 45.8 (71) 11.0 (17) 100.0 (155) 

มาก 12.6 (30) 74.9 (179) 12.6 (30) 100.0 (239) 

มากทีสุ่ด 6.1 (2) 42.4 (14) 51.5 (17) 100.0 (33) 

รวม 23.2 (99) 61.8 (264) 15.0 (64) 100.0 (427) 

 χ2 = 89.718         df = 4         p = .000**  

หมายเหตุ : ตวัเลขในวงเลบ็หมายถงึจาํนวน, ** มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 

 

 จากตารางที่ 50 ผลการทดสอบความสมัพนัธ์ระหว่างการประเมนิผลการปฏบิตังิาน

กับความผูกพนัต่อองค์กร ด้วยสถิติไคสแควร์ (Chi-square) ที่ระดบันัยสําคญัทางสถิติ .05 

พบว่าค่า p = .000 จึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก(H0) ยอมรับสมมติฐานรอง(H1) สรุปได้ว่า         

การประเมนิผลการปฏบิตัิงานมคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรอย่างมนีัยสําคญัทาง

สถติทิีร่ะดบั .01  โดยพนักงานทีเ่หน็ว่าองคก์รมกีารประเมนิผลการปฏบิตังิานในระดบัมากทีสุ่ด

มคีวามผกูพนัต่อองคก์รในระดบัมากทีสุ่ด คดิเป็นรอ้ยละ 51.5 มากกว่าพนักงานทีเ่หน็ว่าองคก์ร

มกีารประเมนิผลการปฏบิตังิานในระดบัตํ่ากว่า (น้อยทีสุ่ด,น้อย,ปานกลาง) ที่มคีวามผูกพนัใน

ระดบัเดยีวกนัน้ี คดิเป็นรอ้ยละ 11.0  
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ตารางที ่51 รอ้ยละของแรงงานสมัพนัธต่์อความผกูพนัต่อองคก์ร 

การบริหาร 

ทรพัยากรมนุษย ์

ด้านแรงงานสมัพนัธ์ 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 

รวม 
ไม่ผกูพนั, 

ผกูพนัน้อย, 

ผกูพนัปานกลาง 

ผกูพนั 

มาก 

ผกูพนั 

มากท่ีสดุ 

น้อยทีสุ่ด,น้อย,ปานกลาง 50.9 (58) 39.5 (45) 9.7 (11) 100.0 (114) 

มาก 13.6 (36) 76.1 (201) 10.2 (27) 100.0 (264) 

มากทีสุ่ด 10.2 (5) 36.7 (18) 53.1 (26) 100.0 (49) 

รวม 23.2 (99) 61.8 (264) 15.0 (64) 100.0 (427) 

 χ2 = 128.145         df = 4         p = .000**  

หมายเหตุ : ตวัเลขในวงเลบ็หมายถงึจาํนวน, ** มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 

 

 จากตารางที ่51 ผลการทดสอบความสมัพนัธร์ะหว่างแรงงานสมัพนัธก์บัความผูกพนั

ต่อองค์กร ด้วยสถติไิคสแควร ์(Chi-square) ทีร่ะดบันัยสําคญัทางสถติ ิ.05 พบว่าค่า p = .000 

จึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก(H0) ยอมรับสมมติฐานรอง(H1) สรุปได้ว่า แรงงานสัมพันธ์มี

ความสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรอย่างมนีัยสําคญัทางสถิตทิี่ระดบั .01  โดยพนักงานที่

เหน็ว่าองคก์รมกีารดําเนินการดา้นแรงงานสมัพนัธใ์นระดบัมากทีสุ่ด มคีวามผูกพนัต่อองคก์รใน

ระดบัมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 53.1 มากกว่าพนักงานที่เห็นว่าองค์กรมกีารดําเนินการด้าน

แรงงานสมัพนัธใ์นระดบัตํ่ากว่า (น้อยทีสุ่ด,น้อย,ปานกลาง) ที่มคีวามผูกพนัในระดบัเดยีวกนัน้ี 

คดิเป็นรอ้ยละ 9.7 
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ตารางที ่52 รอ้ยละของการบรหิารแบบญีปุ่่ นต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

การบริหาร 

ทรพัยากรมนุษย ์

ด้านการบริหารแบบ

ญ่ีปุ่ น 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 

รวม 
ไม่ผกูพนั, 

ผกูพนัน้อย,  

ผกูพนัปานกลาง 

ผกูพนั 

มาก 

ผกูพนั 

มากท่ีสดุ 

น้อยทีสุ่ด,น้อย,ปานกลาง 62.0 (62) 35.0 (35) 3.0 (3) 100.0 (100) 

มาก 11.0 (30) 77.3 (211) 11.7 (32) 100.0 (273) 

มากทีสุ่ด 13.0 (7) 33.3 (18) 53.7 (29) 100.0 (54) 

รวม 23.2 (99) 61.8 (264) 15.0 (64) 100.0 (427) 

 χ2 = 179.753         df = 4         p = .000**  

หมายเหตุ : ตวัเลขในวงเลบ็หมายถงึจาํนวน, ** มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 

 

 จากตารางที่ 52 ผลการทดสอบความสมัพนัธ์ระหว่างการบรหิารแบบญี่ปุ่ นกบัความ

ผูกพันต่อองค์กร ด้วยสถิติไคสแควร์ (Chi-square) ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 พบว่า        

ค่า p = .000 จงึปฏเิสธสมมตฐิานหลกั(H0) ยอมรบัสมมตฐิานรอง(H1) นัน่คอื การบรหิารแบบ

ญี่ปุ่ นมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดย

พนักงานที่เหน็ว่าองค์กรมกีารบรหิารแบบญี่ปุ่ นในระดบัมากที่สุด มคีวามผูกพนัต่อองค์กรใน

ระดบัมากทีสุ่ด คดิเป็นรอ้ยละ 53.7 มากกว่าพนักงานทีเ่หน็ว่าองคก์รมกีารบรหิารแบบญี่ปุ่ นใน

ระดบัตํ่ากว่า (น้อยทีสุ่ด,น้อย,ปานกลาง) ทีม่คีวามผกูพนัในระดบัเดยีวกนัน้ี คดิเป็นรอ้ยละ 3.0 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



บทท่ี 5 

บทสรปุ อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 

 การเสนอผลการศกึษาวจิยัเรื่อง ภาวะผู้นําและการบรหิารทรพัยากรมนุษยส์่งผลต่อ

ความผูกพันต่อองค์กร กรณีศึกษา ไดเซล กรุ๊ป (ประเทศไทย) เป็นการวิจยัเชิงปริมาน 

(Quantitative Research) โดยใช้วธิีการเก็บข้อมูลด้วยแบบสอบถาม (Questionnaire) ในการ

วจิยัไดนํ้าขอ้มลูจากกลุ่มตวัอยา่งบุคลากรระดบัผูจ้ดัการขึน้ไปและบุคลากรระดบัตํ่ากว่าผูจ้ดัการ 

ของไดเซล กรุ๊ป (ประเทศไทย) จาํนวน 427 คน มาทําการวเิคราะหข์อ้มูลโดยวธิกีารทางสถติิ

และทดสอบสมมตฐิานการวจิยั โดยมคีวามมุง่หมายของการวจิยัดงัน้ี คอื  

 1. เพื่อศกึษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน  

 2. เพื่อเปรยีบเทยีบลกัษณะภาวะผูนํ้าสไตลค์นไทยและสไตลค์นญีปุ่่ น 

 3. เพื่อศกึษาภาวะผูนํ้าทีส่่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 

  4. เพื่อศกึษาการบรหิารทรพัยากรมนุษยท์ีส่่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

  

สรปุผลการวิจยั 

 จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับการศึกษาวิจยัเรื่อง ภาวะผู้นําและการบรหิาร

ทรพัยากรมนุษย์ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร กรณีศึกษา ไดเซล กรุ๊ป (ประเทศไทย) 

สามารถสรปุผลการวจิยัออกเป็น 5 ส่วนดงัต่อไปน้ี 

 ส่วนที ่1 ผลการวเิคราะหข์อ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

 ผูต้อบแบบสอบถามในการศกึษาครัง้น้ี เป็นเพศชาย รอ้ยละ 50.59 และเป็นเพศหญงิ 

ร้อยละ 49.41 ส่วนใหญ่มีอายุในช่วง 31-40 ปี ร้อยละ 52.46 มกีารศึกษาระดับปรญิญาตรี    

ร้อยละ 63.47 ระยะเวลาปฏิบัติงาน 1-5 ปี ร้อยละ 45.20 และสงักัดอยู่ในส่วนงานโรงงาน     

รอ้ยละ 71.19  

 

 ส่วนที ่2 ผลการวเิคราะหร์ะดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

 จากผลการวจิยั พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มคีวามคิดเห็นเกี่ยวกับความ

ผกูพนัต่อองคใ์นระดบัสงู สามารถพจิารณารายดา้นเรยีงตามค่าเฉลีย่มากไปหาน้อยไดด้งัน้ี 

 1. ดา้นการพยายามอยา่งเตม็ความสามารถเพื่อบรรลุเป้าหมายองคก์ร มคีวามคดิเหน็

อยู่ในระดับสูง มีค่าเฉลี่ย 3.97 (S.D. = 0.689) โดยพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มี

พฤตกิรรมเต็มใจให้ความพยายามพเิศษเพื่อให้องคก์รประสบความสําเรจ็มากทีสุ่ด มคี่าเฉลี่ย 

4.02 (S.D. = 0.728) รองลงมาคอื การปกป้องและรกัษาผลประโยชน์ขององค์กร มคี่าเฉลี่ย 

4.00 (S.D. = 0.735) 
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 2. ด้านการกล่าวถึงองค์กรในทางบวก มีความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดับสูง             

มีค่าเฉลี่ย 3.97 (S.D. = 0.691) โดยพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีพฤติกรรมการ    

บอกข้อดีของการทํางานในองค์กรน้ีให้แก่ผู้อื่นทราบเมื่อมีโอกาสมากที่สุด มคี่าเฉลี่ย 4.00  

(S.D. = 0.768) รองลงมาคอื การกล่าวถงึคุณงามความดขีององค์กรเมื่อถูกถามถงึ มคี่าเฉลี่ย 

3.99 (S.D. = 0.775) 

 3. ด้านการปรารถนาที่จะเป็นสมาชกิขององค์กรต่อไป มคีวามคดิเหน็โดยรวมอยู่ใน

ระดบัสงู มคี่าเฉลีย่ 3.90 (S.D. = 0.788) โดยพบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มคีวามรูส้กึว่า

ตดัสนิใจถูกทีเ่ขา้มาเป็นสมาชกิขององคก์รแห่งน้ี มคี่าเฉลีย่ 4.08 (S.D. = 0.785)  รองลงมาคอื 

การมคีวามประสงคท์ีจ่ะทํางานกบัองคก์รแห่งน้ีต่อไป มคี่าเฉลีย่ 3.95 (S.D. = 0.863) 

 

 ส่วนที ่3 ผลการวเิคราะหร์ะดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัภาวะผูนํ้า 

 จากผลการวจิยั พบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัภาวะผูนํ้า 

ในระดบัสงู สามารถพจิารณารายดา้นเรยีงตามค่าเฉลีย่มากไปหาน้อยไดด้งัน้ี 

 1. ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง มคีวามคดิเหน็โดยรวมอยู่ในระดบัสูง มคี่าเฉลี่ย 3.88 

(S.D. = 0.621) โดยผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ให้ความคดิเหน็ว่าผู้บงัคบับญัชาในองค์กรมี

ภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลงดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจมากทีสุ่ด ไดแ้ก่ การมคีวามตัง้ใจแน่วแน่

ที่จะทํางานให้สําเร็จตามเป้าหมาย มีค่าเฉลี่ย 4.01 (S.D. = 0.774) รองลงมาคือ ด้านการ

กระตุ้นทางปัญญา ได้แก่ การส่งเสริมให้พนักงานแสดงความคิดเพื่อสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ          

มคี่าเฉลีย่ 3.98 (S.D. = 0.810)    

 2.  ความไว้วางใจ  มีความคิด เห็นโดยรวมอยู่ ในระดับสูง  มีค่ า เฉลี่ย  3.87                

(S.D. = 0.668) ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ให้ความคิดเห็นว่าผู้บังคับบัญชาองค์กรมี

พฤติกรรมด้านความไว้วางใจด้านความสามารถมากที่สุด ได้แก่ การมีความรู้และมี

ประสบการณ์ในองค์กรยาวนานและเข้าใจถงึบรบิทธุรกิจในองค์กรเป็นอย่างงด ีมเีฉลี่ย 4.00 

(S.D. = 0.838) รองลงมาคอื ด้านความเปิดเผย ได้แก่ การไม่ปิดบงัขอ้มูลเมื่อพบปัญหา และ

ชีแ้จงพนกังานดว้ยความจรงิใจและซื่อสตัย ์มคี่าเฉลีย่ 3.95 (S.D. = 0.824) 

 3. การสื่อสารของผู้นํา มีความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดับสูง มีค่าเฉลี่ย 3.86       

(S.D. = 0.654) ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ให้ความคิดเห็นว่าผู้นําในองค์กรมพีฤติกรรม   

การสื่อสารด้านการสรา้งความน่าเชื่อถอืมากที่สุด ไดแ้ก่ การสื่อสารที่ทําใหพ้นักงานรบัฟังและ

ปฏบิตัติาม มคี่าเฉลีย่ 3.97 (S.D. = 0.775)  รองลงมา คอื การใหข้อ้มลูยอ้นกลบั ไดแ้ก่ การให้

คาํแนะนํา ชีแ้นะ แก่พนกังานในสิง่ทีผ่ดิพลาด มคี่าเฉลีย่ 3.93 (S.D. = 0.823) 

 4. ภาวะผู้นําแบบมสี่วนร่วม มคีวามคดิเห็นโดยรวมอยู่ในระดบัสูง มคี่าเฉลี่ย 3.86 

(S.D. = 0.699) โดยผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ให้ความคดิเหน็ว่าผู้นําในองคก์รมภีาวะผู้นํา
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แบบมสี่วนรว่มในดา้น การแบ่งปันอทิธพิลมากทีสุ่ด ไดแ้ก่ การชีแ้จงใหพ้นกังานปฏบิตังิานตาม

อํานาจหน้าทีท่ี่ได้รบัมอบหมาย มคี่าเฉลี่ย 3.92 (S.D. = 0.775) รองลงมาคอื ด้านการแบ่งปัน

อํานาจ ได้แก่ การเปิดโอกาสและสนับสนุนให้พนักงานแสดงความคิดเห็นเพื่อปรบัปรุงการ

ทาํงาน มคี่าเฉลีย่ 3.90 (S.D. = 0.847) 

 

 ส่วนที ่4 ผลการวเิคราะหร์ะดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัการบรหิารทรพัยากรมนุษย ์

 จากผลการวจิยั พบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มคีวามคดิเหน็เกีย่วกบัการบรหิาร

ทรพัยากรมนุษย ์ในระดบัสงู สามารถพจิารณารายดา้นเรยีงตามค่าเฉลีย่มากไปหาน้อยไดด้งัน้ี 

 1. ด้านการบรหิารแบบญี่ปุ่ น มคีวามคดิเห็นโดยรวมอยู่ในระดบัสูง มคี่าเฉลี่ย 3.98 

(S.D. = 0.605) โดยผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ให้ความคดิเห็นว่าองค์กรมกีารมุ่งเน้นการ

ผลิตสินค้าที่มีคุณภาพและคํานึงถึงการปฏิบัติงานด้วยความปลอดภัยเป็นหลักมากที่สุด          

มคี่าเฉลี่ย 4.27  (S.D. = 0.723) รองลงมาคอื การให้รางวลัเพื่อตอบแทนพนักงานที่ประพฤติ

ปฏบิตัดิเีป็นประโยชน์แก่องคก์ร มคี่าเฉลีย่ 4.09 (S.D. 0.815) 

 2. ด้านแรงงานสัมพันธ์ มีความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดับสูง มีค่าเฉลี่ย 3.92      

(S.D. = 0.633) โดยผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ให้ความเห็นว่าองค์กรมีการจดัสวสัดิการ  

ด้านอาหารให้แก่พนักงานทุกคนอย่างเท่าเทียมมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.17 (S.D. = 0.800) 

รองลงมาคอื การชีแ้จง้ผลประกอบการและผลประโยชน์ทีพ่นกังานจะไดร้บัเพื่อสรา้งความเขา้ใจ

ทีต่รงกนัระหว่างนายจา้งและพนกังาน มคี่าเฉลีย่ 4.04 (S.D. = 0.791) 

 3. ดา้นการฝึกอบรมและพฒันา มคีวามคดิเหน็โดยรวมอยู่ในระดบัสงู มคี่าเฉลีย่ 3.84 

(S.D. = 0.721) โดยผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ให้ความคดิเห็นว่าองค์กรมกีารจดัฝึกอบรม

และการเรยีนรูท้ีเ่ป็นประโยชน์ในการทาํงานมากทีสุ่ด มคี่าเฉลีย่ 3.99 (S.D. = 0.838) รองลงมา

คือ การให้ความสําคญักับการพฒันาศักยภาพของบุคลากรภายในองค์กร มคี่าเฉลี่ย 3.88  

(S.D. = 0.837) 

  4. ดา้นการประเมนิผลการปฏบิตังิาน มคีวามคดิเหน็โดยรวมอยู่ในระดบัสูง มคี่าเฉลีย่ 

3.78 (S.D. = 0.744) โดยผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ให้ความคดิเห็นว่าองค์กรมกีารแจง้ผล

การประเมนิอย่างเปิดเผย มคี่าเฉลี่ย 3.91 (S.D. = 0.857) รองลงมาคอื ผู้ประเมนิและผู้ถูก

ประเมินเข้าใจหลักเกณฑ์ในการประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นอย่างดี มีค่าเฉลี่ย 3.84        

(S.D. = 0.847) 

 5. ดา้นการสรรหาและคดัเลอืก มคีวามคดิเหน็โดยรวมอยู่ในระดบัสูง มคี่าเฉลีย่ 3.73 

(S.D. = 0.699) โดยผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ใหค้วามคดิเหน็ว่าองคก์รมกีารคดัเลอืกคนเขา้

ทํางานจากการพจิารณาตดัสนิของผู้บงัคบับญัชาในหน่วยงานนัน้ๆมากที่สุด มคี่าเฉลี่ย 4.00 
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(S.D. = 0.850) รองลงมาคอื การใชห้ลกัเกณฑท์ีช่ดัเจนในการคดัเลอืกบุคคลทีเ่หมาะสมกบังาน 

มคี่าเฉลีย่ 3.72 (S.D. = 0.833) 

 6. ดา้นการวางแผนทรพัยากรมนุษย ์มคีวามคดิเหน็โดยรวมอยู่ในระดบัสูง มคี่าเฉลีย่ 

3.63 (S.D. = 0.782) โดยผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ใหค้วามคดิเหน็ว่าองค์กรมกีารกําหนด

ตําแหน่งและลกัษณะงานอย่างชดัเจนมากที่สุด มคี่าเฉลี่ย 3.73 (S.D. = 0.910) รองลงมาคอื 

องค์กรมกีารวางแผนสรรหาและคดัเลอืกบุคลากรไดต้ามคุณสมบตัทิีเ่หมาะสม มคี่าเฉลี่ย 3.65 

(S.D. = 0.839) 

 

 ส่วนที ่5 การทดสอบสมมตฐิาน 

 1. สรปุผลการทดสอบสมมตฐิานขอ้ที ่1 

 สมมตฐิานขอ้ที ่1 ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานอยูใ่นระดบัสงู 

 จากการทดสอบสมมติฐานด้วยสถิติการทดสอบค่าเฉลี่ย 1 กลุ่มตัวอย่าง (One 

Sample T-Test) พบว่าเป็นไปตามสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้กล่าวคอื พนกังานมคีวามผกูพนัต่อองคก์ร

ในระดบัสูงทัง้ 3 ด้าน ได้แก่ ด้านการกล่าวถึงองค์กรในทางบวก ด้านการปรารถนาที่จะเป็น

สมาชกิขององค์กรต่อไป และด้านการพยายามอย่างเต็มความสามารถเพื่อบรรลุเป้าหมาย

องคก์ร อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

 2. สรปุผลการทดสอบสมมตฐิานขอ้ที ่2 

 สมมตฐิานขอ้ที ่2 ผูบ้รหิารคนไทยและคนญีปุ่่ นมภีาวะผูนํ้าแตกต่างกนั 

 จากการทดสอบสมมติฐานด้วยสถิติการทดสอบความแตกต่าง 2 กลุ่มตัวอย่าง 

(Independent Sample T-Test) พบว่า ผู้บรหิารคนไทยและคนญี่ปุ่ นมภีาวะผู้นําดา้นภาวะผู้นํา

การเปลีย่นแปลง ภาวะผูนํ้าแบบมสี่วนร่วมและความไวว้างใจแตกต่างกนั อย่างมนีัยสําคญัทาง

สถติทิีร่ะดบั .05 

 3. สรปุผลการทดสอบสมมตฐิานขอ้ที ่3 

 สมมตฐิานขอ้ที ่3 ภาวะผูนํ้าส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

 จากการทดสอบสมมตฐิานดว้ยการหาความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปร 2 ตวั โดยใชส้ถติิ

ไคสแควร ์(Chi-Square) พบว่า ตวัแปรภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง ภาวะผู้นําแบบมสี่วนร่วม 

การสื่อสารของผู้นํา และความไว้วางใจ มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรอย่างมี

นยัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01  

 4. สรปุผลการทดสอบสมมตฐิานขอ้ที ่4 

 สมมตฐิานขอ้ที ่4 การบรหิารทรพัยากรมนุษยส์่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

 จากการทดสอบสมมตฐิานดว้ยการหาความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปร 2 ตวั โดยใชส้ถติิ

ไคสแควร์ (Chi-Square) พบว่า ตวัแปรการบรหิารทรพัยากรมนุษย์ ได้แก่ ด้านการวางแผน
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ทรพัยากรมนุษย ์ดา้นการสรรหาและคดัเลอืก ดา้นการฝึกอบรมและพฒันา ดา้นการประเมนิผล

การปฏบิตัิงาน ด้านแรงงานสมัพนัธ์ และด้านการบรหิารแบบญี่ปุ่ น มคีวามสมัพนัธ์กบัความ

ผกูพนัต่อองคก์รอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01  

 

อภิปรายผลการวิจยั 

 การอภปิรายผลการวจิยัเรื่อง ภาวะผู้นําและการบรหิารทรพัยากรมนุษย์ส่งผลต่อ

ความผูกพนัต่อองค์กร ผู้วจิยัแบ่งประเด็นในการอภปิรายออกเป็น 3 ประเดน็ ดงัจะกล่าวถึง

ตามลาํดบั ดงัน้ี 

 1. ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน ไดเซล กรุป๊ (ประเทศไทย)  

 ผลการวิจยัพบว่า พนักงานบริษัท ไดเซล กรุ๊ป (ประเทศไทย) มคีวามผูกพันต่อ

องค์กรทุกดา้นในระดบัสูง โดยเรยีงลําดบัจากค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย ไดแ้ก่ ดา้นการพยายาม

อยา่งเตม็ความสามารถเพื่อบรรลุเป้าหมายองคก์ร ดา้นการกล่าวถงึองคก์รในทางบวก และดา้น

การปรารถนาทีจ่ะเป็นสมาชกิขององคก์รต่อไป ตามลาํดบั โดยพนกังานส่วนใหญ่มพีฤตกิรรมใน

การทํางานที่จะให้ความพยายามเป็นพเิศษเพื่อให้องค์กรบรรลุเป้าหมายอย่างเต็มใจ มคีวาม

เสยีสละประโยชน์ส่วนตนเพื่อปกป้องรกัษาผลประโยชน์ขององค์กร และจะกล่าวถงึขอ้ดขีอง

องค์กรเมื่อมใีห้ผู้อื่นฟังอย่างภาคภูมใิจ รวมไปถงึการที่พนักงานส่วนใหญ่ให้ความเหน็ว่ารูส้กึ

ตดัสนิใจถูกต้องที่เข้ามาเป็นสมาชกิขององค์กรแห่งน้ีซึ่งเป็นองค์กรที่มคีวามเหมาะสมในการ

ปฏบิตังิานระยะยาวและมคีวามประสงคจ์ะทํางานกบัองค์กรแห่งน้ีต่อไป พฤตกิรรมเหล่าน้ีของ

พนักงานเป็นสิง่ที่แสดงให้เห็นถึงความรกัความผูกพนัที่มต่ีอองค์กร ซึ่งสอดคล้องกบัแนวคดิ

ความผูกพนัต่อองค์กรของเอออน ฮวิวทิ (Aon Hewitt. 2017) ที่ได้กล่าวไว้ว่า การพูด ได้แก่ 

การกล่าวถงึองคก์รในทางทีด่ใีหแ้ก่ผูอ้ื่น การดํารงอยู่ ได้แก่ การทีพ่นักงานปรารถนาทีจ่ะดํารง

อยู่กบัองคก์รในระยะยาว และการทุ่มเทใหอ้งค์กรบรรลุเป้าหมาย ไดแ้ก่ การทุ่มเวลาใหก้บัการ

ทํางานและสรา้งผลงานตามเป้าหมายองคก์ร เหล่าน้ี เป็นการแสดงออกถงึความรกัและผูกพนั

ของพนกังานทีม่ต่ีอองคก์ร  

 

 2. ภาวะผูนํ้ากบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

 ผลการวิจัยพบว่า ผู้บริหารในองค์กรมีภาวะผู้นําในภาพรวมในระดับสูงทุกด้าน 

เรยีงลําดบัจากค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง ความไว้วางใจ 

การสื่อสารของผูนํ้า และภาวะผูนํ้าแบบมสี่วนร่วม ตามลําดบั เมือ่ทดสอบความสมัพนัธร์ะหว่าง

ภาวะผูนํ้ากบัความผกูพนัต่อองคก์รพบว่า ภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลง ภาวะผูนํ้าแบบมสี่วนรว่ม 

ภาวะผู้นําด้านการสื่อสาร ภาวะผู้นําด้านความไว้วางใจ มคีวามสมัพนัธ์กับความผูกพนัต่อ

องค์กร สรุปได้ว่าความภาวะผู้นําทัง้ 4 ด้านส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร อย่างมนีัยสําคญั 
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กล่าวคือ การที่ผู้บงัคบับญัชามภีาวะผู้นําสูงขึ้นจะส่งผลให้พนักงานความผูกพนัต่อองค์กร

เพิม่ขึน้ สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ สริริกัษ์ ศริมิาสกุล; และบุญญาดา นาสมบูรณ์ (2559 : 131) 

ศึกษาเรื่อง การบริหารทรัพยากรมนุษย์ และภาวะผู้นํา ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 

กรณีศกึษา องคก์รธุรกจิจาํหน่วยผลติภณัฑแ์ละให้บรกิารระบบควบคุมอตัโนมตั ิพบว่า ภาวะ

ผูนํ้าการเปลีย่นแปลงและภาวะผูนํ้าแบบมสี่วนรว่มส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร สอดคลอ้งกบั

งานวจิยัของ นาสมบูรณ์ (Nasomboon. 2014 : 77-90) ทําการศกึษาวจิยัเกีย่วกบัความสมัพนัธ์

ของภาวะผู้นํากบัความผูกพนัต่อองค์กร พบว่า ภาวะผู้นํามอีิทธพิลต่อความผูกพนัต่อองค์กร

สอดคล้องกบังานวจิยัของ จนิตนา บุญรื่น (2553 : 54-59) ศกึษาเรื่อง ปัจจยัที่ส่งผลต่อความ

ผกูพนัต่อองคก์รของพนักงานระดบับงัคบับญัชา กรณศีกึษาบรษิทัเอกชนแห่งหน่ึง พบว่า ภาวะ

ผูนํ้าของผูบ้รหิารมคีวามสมัพนัธก์บัระดบัความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานระดบับงัคบับญัชา 

สอดคล้องกบังานวจิยัของ กุลนัดดา อภยัโส (2558 : 120-122) ศึกษาเรื่อง อทิธพิลของภาวะ

ผู้นําแปรสภาพและบรรยากาศองค์การต่อความผูกพนัต่อองค์การ ของเจา้หน้าที ่สาธารณสุข

โรงพยาบาลส่งเสรมิสุขภาพตําบล จงัหวดันครพนม พบว่า ภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลงมอีทิธพิล 

ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร สอดคล้องกบังานวิจยัของ ปิยนุช  เกี้ยนมา (2558 : 87-91) 

ศกึษาเรื่อง อทิธพิลของภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงและความพงึพอใจในการทํางานเป็นทมีต่อ

ความผูกพนัต่อองค์การ : กรณีศกึษามหาวิทยาลยัราชภฏัภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ พบว่า 

ภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลงส่งผล มอีทิธพิลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ 

โชตริส ดํารงศานต ิ(2554 : 109-136) ศกึษาเรื่อง การใหส้ิง่จงูใจทีไ่ม่ใช่ตวัเงนิและกลยุทธก์าร

สื่อสารของผูนํ้าทีม่ผีลต่อความรกัและพลงัขบัเคลื่อนองคก์รของคนเก่ง พบว่า ปัจจยัดา้นกลยทุธ์

การสื่อสารของผู้นําสามารถทํานายความรกัและพลงัขบัเคลื่อนองค์กรของพนักงานได้ และ

สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ กุลสิรา ทรงแสงธรรม (2554 : 98-118) ศกึษาเรื่อง ภาวะผูนํ้า ความ

ไว้วางในในหวัหน้าหอผู้ป่วย ความยดึมัน่ผูกพนัของพนักงานและความพงึพอใจในการทํางาน

ของพยาบาลวชิาชพี โรงพยาบาลศูนยแ์ห่งหน่ึง พบว่า ภาวะผู้นํากบัความไว้วางใจส่งผลกบั

ความผกูพนัต่อองคก์ร 

 

 3. การบรหิารทรพัยากรมนุษยก์บัความผกูพนัต่อองคก์ร 

 ผลการวิจัยพบว่า พนักงานส่วนใหญ่ให้ความคิดเห็นว่าองค์กรมีการดําเนินกิจ

กรรมการบรหิารทรพัยากรมนุษย์ในระดบัสูงทุกด้าน เรยีงตามลําดบัค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย 

ได้แก่ การบรหิารแบบญี่ปุ่ น แรงงานสมัพนัธ์ การฝึกอบรมและพฒันา การประเมนิผลการ

ปฏบิตังิาน การสรรหาและการคดัเลอืก  และดา้นการวางแผนทรพัยากรมนุษย ์ตามลําดบั เมื่อ

ทดสอบความสมัพนัธร์ะหว่างการบรหิารทรพัยากรมนุษยแ์ละความผกูพนัต่อองคก์ร พบว่า การ

บรหิารทรพัยากรมนุษยด์า้นการวางแผนทรพัยากรมนุษย ์ดา้นการสรรหาและคดัเลอืก ดา้นการ
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ฝึกอบรมและพฒันา ด้านการประเมนิผลการปฏบิตังิาน ด้านแรงงานสมัพนัธ์ ด้านการบรหิาร

แบบญี่ปุ่ น มคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กร อย่างมนีัยสําคญัทางสถิต ิกล่าวคอื การ

บรหิารทรพัยากรมนุษยท์ัง้  6 ด้าน ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร ทัง้น้ีเน่ืองจากองค์กรได้มี

การดําเนินกจิกรรมด้านทรพัยากรมนุษยแ์ต่ละดา้นในระดบัมาก ตัง้แต่ขัน้ตอนการวางแผนใน

การกําหนดตําแหน่งและลักษณะงานอย่างชัดเจน มกีารสรรหาและคัดเลือกพนักงานโดย

ผู้บงัคบับญัชาในหน่วยงานที่ต้องการรบัพนักงานโดยตรง ทัง้ยงัมกีารจดัการฝึกอบรมและให้

ความรู้เพื่อพฒันาศกัยภาพพนักงานอย่างสมํ่าเสมอ แจง้ผลการปฏบิตัิงานอย่างเปิดเผย จดั

สวสัดกิารใหพ้นักงานมคีุณภาพชวีติทีด่แีละส่งเสรมิ และมุง่เน้นการผลติทีม่ปีระสทิธภิาพภายใต้

ความปลอดภยั สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ปิยาพร หอ้งแซง; และ ณกัษ์ กุลสิร ์(2554 : 98-117) 

ศึกษาเรื่อง การบรหิารทรพัยากรมนุษย์ที่มผีลต่อความผูกพนัในองค์กรของพนักงาน สาขา 

ธนาคารออมสนิ ในเขตกรงุเทพมหานคร พบว่า การสรรหาและคดัเลอืกส่งผลต่อความผกูพนัต่อ

องค์กรได้ สอดคล้องกับงานวิจยั ศาวิตร ีธนกิจเจริญพัฒน์ (2557 : 103-111) ศึกษาเรื่อง 

อิทธิพลของการจดัการทรัพยากรมนุษย์ที่มีผลต่อความผูกพันของบุคลากรมหาวิทยาลัย

รามคําแหง พบว่า การฝึกอบรมและการพฒันาบุคลากร มอีิทธพิลต่อความผูกพนัต่อองค์กร 

อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ สอดคล้องกับงานวิจัยของสิริร ักษ์ ศิริมาสกุล ; และบุญญาดา           

นาสมบูรณ์ (2559 : 131)  ศกึษาเรือ่ง “การบรหิารทรพัยากรมนุษยแ์ละภาวะผูนํ้าส่งผลต่อความ

ผกูพนัต่อองคก์ร พบว่าการบรหิารทรพัยากรมนุษยด์า้นการประเมนิผลการปฏบิตังิานส่งผลต่อ

ความผูกพันต่อองค์กร และสอดคล้องกับงานวิจัยของ ผดุงศักดิ ์บุญเกตุ; และบุญญาดา         

นาสมบรูณ์ (2559 : 1,394-1,406) ศกึษาเรือ่ง การบรหิารแบบญีปุ่่ นและวฒันธรรมการผลติแบบ

ญี่ปุ่ น (Monozukuri) ที่ส่งผลต่อประสทิธภิาพการทํางาน พบว่า การบรหิารแบบญี่ปุ่ นด้านการ

ทาํงานเป็นทมี และการตดัสนิใจรว่มกนัแบบญีปุ่่ นมสี่งต่อประสทิธภิาพการทาํงาน 

 

ข้อเสนอแนะงานวิจยั 

 ผูว้จิยัไดนํ้าขอ้คน้พบจากงานวจิยัมาอธบิายเป็นขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 

 1. ปัจจยัดา้นภาวะผูนํ้า เมื่อพจิารณาจากผลการวจิยัพบว่า ปัจจยัภาวะผู้นําดา้นผูนํ้า

การเปลีย่นแปลง ดา้นผูนํ้าแบบมสี่วนร่วม ดา้นการสื่อสาร และดา้นความไวว้างใจส่งผลต่อการ

เปลี่ยนแปลงของความผูกพนัต่อองค์กร กล่าวคอื การที่ผู้นําในองค์กรมทีกัษะผู้นําทัง้ 4 ด้าน

ดงักล่าวและสามารถนํามาปฏบิตัใิชไ้ดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพจะส่งผลใหพ้นักงานเกดิความเชื่อมัน่

ต่อผู้บังคับบัญชาและผูกพันกับองค์กรได้มาก ดังนัน้เพื่อเพิ่มความผูกพันต่อองค์กรของ

พนักงาน องค์กรควรเน้นพฒันาผู้บรหิารในองค์กรให้มทีกัษะภาวะผู้นําโดยเฉพาะอย่างยิง่

สนับสนุนใหผู้นํ้ามคีวามตัง้ใจอย่างแน่วแน่ทีจ่ะทําใหง้านสําเรจ็ตามเป้าหมายและเป็นแบบอย่าง

ทีด่ใีหแ้ก่พนักงาน การส่งเสรมิใหพ้นักงานแสดงความคดิเหน็หรอืแนวคดิใหม่ๆในการปรบัปรุง
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การทํางาน โดยทีผู่นํ้าตอ้งมคีวามเขา้ใจถงึการทํางานในองคก์รเป็นอยา่งด ีและเปิดเผยขอ้มลูใน

การทํางานแก่พนักงานอย่างตรงไปตรงมาเมื่อเกิดปัญหา รวมไปถึงการให้คําชี้แนะในสิ่งที่

พนักงานผดิพลาด อนัจะเป็นการส่งเสรมิใหพ้นักงานเกดิความมัน่ใจในการทํางาน รูจ้กัคดิ ค้น

หาทางแกปั้ญหาเพื่อนําไปปรบัปรงุการทํางาน และจะทําใหม้คีวามเชื่อมัน่ในผูบ้งัคบับญัชามาก

ยิง่ขึน้ เมื่อพนักงานมผีูบ้งัคบับญัชาที่มภีาวะผู้นํามาก จะทําใหพ้นักงานเกดิการยอมรบัและรกั

ผกูพนัต่อองคก์รมากยิง่ขึน้  

 2. ปัจจยัดา้นการบรหิารทรพัยากรมนุษย ์เมือ่พจิารณาจากผลการวจิยัพบว่า ดา้นการ

วางแผนทรพัยากรมนุษย ์ด้านการสรรหาและคดัเลอืก ด้านการฝึกอบรมและพฒันา ด้านการ

ประเมนิผลการปฏบิตังิาน ดา้นแรงงานสมัพนัธ ์และด้านการบรหิารแบบญี่ปุ่ น ส่งผลต่อความ

ผกูพนัต่อองคก์ร  ดงันัน้ เพื่อเพิม่ความผกูพนัต่อองคก์รใหม้ากยิง่ขึน้ องคก์รควรใหค้วามสาํคญั

กบัและสนับสนุนการดําเนินการด้านการบรหิารทรพัยากรมนุษยบ์รหิารเพิม่ขึน้ โดยเฉพาะใน

ส่วนของการบรหิารงานแบบญี่ปุ่ น ควรส่งเสรมิใหพ้นักงานปฏบิตังิานดว้ยความปลอดภยั และ

การใหร้างวลัเมื่อพนักงานประพฤตดิ ีรวมไปถงึการจดัสวสัดกิารให้แก่พนักงานอย่างเท่าเทยีม

และชี้แจงผลประโยชน์ที่พนักงานจะได้รบัอย่างชดัเจนเพื่อสรา้งความเขา้ใจที่ตรงกนัระหว่าง

ผูบ้รหิารและพนักงาน ในส่วนการวางแผน การสรรหาและคดัเลอืก การที่หวัหน้างานโดยตรง

เขา้มาคดัเลอืกพนกังานดว้ยตนเอง ทาํใหอ้งคก์รไดร้บัพนกังานตรงตามความต้องการได ้ดงันัน้

องค์กรควรมุ่งเน้นการสรรหาโดยให้หวัหน้างานโดยตรงเป็นผู้พจิารณาคดัเลอืกพนักงานด้วย

ตนเอง นอกจากนัน้องค์กรควรจดัการฝึกอบรมที่ช่วยส่งเสรมิความสามารถในการทํางานและ

ตรงตามความต้องการของพนักงาน เพราะจะช่วยส่งเสรมิความมัน่ใจในการทํางานให้แก่

พนักงาน ทําใหพ้นักงานปฏบิตังิานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ  และสรา้งระบบการประเมนิผลการ

ปฏบิตังิานทีม่คีวามเปิดเผยและโปร่งใสมหีลกัเกณฑท์ี่ชดัเจนเพื่อใหพ้นักงานเกดิความเชื่อมัน่

ว่าไดร้บัผลตอบแทนจากการปฏบิตังิานอยา่งยตุธิรรม 

 

ข้อเสนอแนะในการวิจยัครัง้ต่อไป 

 เน่ืองจากการศึกษาวจิยัในครัง้น้ีมขี้อจํากดัด้านตวัแปรในการวจิยัอนัได้แก่ ตวัแปร

ภาวะผู้นําและตัวแปรการบรหิารทรพัยากรมนุษย์ ดงันัน้ เพื่อให้ทราบว่ามตีวัแปรใดอื่นอีก

หรอืไมท่ีส่ามารถส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รได ้จงึควรทาํการศกึษาตวัแปรอื่นเพิม่เตมิ เช่น 

ตวัแปรลกัษณะงาน ความพงึพอใจในงาน เป็นตน้ 

 นอกจากนัน้ การศกึษาวจิยัใจครัง้น้ี พบว่า ภาวะผูนํ้าและการบรหิารทรพัยากรมนุษย์

มผีลทําใหพ้นักงานเกดิความผูกพนัต่อองคก์ร แต่ยงัไม่ทราบว่าความผูกพนัต่อองคก์รน้ี ส่งผล

กระทบต่อปัจจยัใดอกีบา้ง ดงันัน้ จงึควรทําการศกึษาเพิม่เตมิต่อไปว่าความผูกพนัต่อองคก์รที่

เกดิขึน้ส่งผลอยา่งไรต่อองคก์ร 
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แบบสอบถามของผูบ้ริหาร 

เร่ือง การศึกษาภาวะผูนํ้าสไตลญ่ี์ปุ่ น และวฒันธรรมการบริหารทรพัยากรมนุษยแ์บบ

ญ่ีปุ่ นท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร กรณีศึกษา  ไดเซล กรุป๊ (ประเทศไทย)  

 

เรยีน  ผูต้อบแบบสอบถาม 

 

คาํช้ีแจง 

 แบบสอบถามชุดน้ีเป็นของนักศึกษาปรญิญาโท หลกัสูตรบรหิารธุรกิจมหาบณัฑติ 

สาขาบรหิารธุรกจิญี่ปุ่ น คณะบรหิารธุรกจิ สถาบนัเทคโนโลยไีทย-ญี่ปุ่ น ศกึษาภาวะผูนํ้าสไตล์

ญีปุ่่ น และวฒันธรรมการบรหิารทรพัยากรมนุษยแ์บบญีปุ่่ น ทีส่่งผลต่อความผูกพนัของพนักงาน 

กรณีศึกษา ไดเซล กรุ๊ป (ประเทศไทย) ซึ่งแบบสอบถามชุดน้ีจะเป็นส่วนของผู้บริหาร 

ประกอบดว้ย ผูบ้รหิารในระดบัผูจ้ดัการขึน้ไป  

 จดัทําขึ้นโดยมวีตัถุประสงค์เพื่อศึกษา พฤติกรรมของผู้บรหิาร และวฒันธรรมการ

บรหิารงานด้านทรพัยากรมนุษย์ที่ส่งผลให้พนักงานเกิดความรกัความผูกพนัต่อไดเซล กรุ๊ป 

(ประเทศไทย) ผลทีไ่ดจ้ากการศกึษาจะนําไปเพื่อปรบัปรุง พฒันา เพื่อเสรมิสรา้งความสุขของ

พนกังาน และความมัน่คงของบรษิทัฯต่อไป 

 เพื่ อ ให้ได้ข้อมูลที่ เ ป็นความจริง  ผู้วิจ ัยจึงใคร่ขอความกรุณาจากท่านตอบ

แบบสอบถามตามความจรงิมากทีสุ่ด ขอ้มลูทีทุ่กท่านตอบจะไม่มผีลกบัการประเมนิใด ๆ ของ

บรษิทัฯทัง้สิน้ และขอ้มลูของทุกท่านจะถูกเก็บเป็นความลบั ผลทีไ่ดจ้ะถูกส่งใหฝ่้ายทรพัยากร

บุคคลในภาพรวมเท่านัน้ โดยแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 

 ส่วนที ่1 ขอ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

 ส่วนที ่2 ขอ้คาํถามเกีย่วกบัภาวะผูนํ้า 

 ส่วนที ่3 ขอ้คาํถามเกีย่วกบัการบรหิารทรพัยากรมนุษย ์

 ส่วนที ่4 ขอ้คาํถามเกีย่วกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

ขอขอบพระคุณทุกท่านมา ณ โอกาสน้ี 

เอมอร จนัทบลูย ์

เบอรโ์ทร 080-6190308 

Email : aem-on.j@hotmail.com 
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ส่วนท่ี 1  ข้อมลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

คาํช้ีแจง  โปรดทาํเครือ่งหมาย  ลงในช่อง  ทีต่รงกบัขอ้เทจ็จรงิของท่านเพยีง 1 ขอ้ 

 

 1. เพศ 

     1.1) ชาย      1.2) หญงิ 

  

 2. อายุ 

     2.1) ตํ่ากว่า 30 ปี     2.2) 30-40 ปี 

     2.3) 41-50 ปี     2.4) มากกว่า 50 ปี 

  

 3. สญัชาต ิ      

     3.1) ไทย      3.2) ญีปุ่่ น 

  

 4. ระดบัการศกึษา  

     4.1) ตํ่ากว่าปรญิญาตร ี    4.2) ปรญิญาตร ี

     4.3) สงูกว่าปรญิญาตร ี    

  

 5. ระยะเวลาทีป่ฏบิตังิานกบัองคก์รปัจจบุนั 

     5.1) ตํ่ากว่า 1 ปี     5.2) 1-5 ปี 

     5.3) 6-10 ปี     5.4) 10 ปีขึน้ไป 

  

 6. ส่วนงานทีส่งักดั (Division) 

     6.1) ส่วนงานบุคคลและบรหิารทัว่ไป (HR&GA Division)  

     6.2) ส่วนงานบญัชแีละการเงนิ (Accounting & Finance Division) 

     6.3) ส่วนงานโรงงาน (Factory Division)   

     6.4) อื่นๆ โปรดระบุ.................................................................... 
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ส่วนท่ี 2 ข้อคาํถามเก่ียวกบัภาวะผูนํ้า (Leadership)  

 ในส่วนน้ี เป็นขอ้คาํถามเกีย่วกบัพฤตกิรรมการทํางานในฐานะผูบ้งัคบับญัชาของท่าน 

คาํช้ีแจง  กรณุาตอบแบบสอบถามโดยเขยีนวงกลม()ลอ้มรอบตวัเลขเพยีงขอ้เดยีวทีต่รงกบั

ความคดิเหน็ของท่านมากทีสุ่ด 

 โดยแบ่งเกณฑร์ะดบัการแสดงความคดิเหน็ออกเป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 

 5  หมายถงึ ตรงกบัพฤตกิรรมการทํางานของท่านในระดบัมากทีสุ่ด 

 4   หมายถงึ ตรงกบัพฤตกิรรมการทํางานของท่านในระดบัมาก 

 3  หมายถงึ ค่อนขา้งตรงกบัพฤตกิรรมในการทาํงานของท่าน 

 2  หมายถงึ ตรงกบัพฤตกิรรมในการทาํงานของท่านเลก็น้อย 

 1 หมายถงึ ไมต่รงกบัพฤตกิรรมในการทาํงานของท่านเลย 

 

คาํถาม 

ตรง

มาก

ท่ีสดุ 

ตรง

มาก 

ค่อน 

ข้าง

ตรง 

ตรง

เลก็ 

น้อย 

ไม่

ตรง

เลย 

ข้อคาํถามในส่วนน้ี แสดงถึงพฤติกรรมของผูนํ้าการเปล่ียนแปลง 

1. ท่านทาํงาน โดยคาํนึงถงึการแสดงออก

ทางดา้นศลีธรรมและจรยิธรรม 
5 4 3 2 1 

2. ท่านเป็นแบบอย่างทีด่ใีนการปฏบิตังิาน

ใหแ้ก่พนกังาน โดยพนกังานมกัจะประพฤตติน

ตามท่าน 

5 4 3 2 1 

3. ท่านประพฤตปิฏบิตัตินในการทาํงานอนัทํา

ใหพ้นกังานยอมรบันบัถอื ศรทัธา และเกดิ

ความไวว้างใจ 

5 4 3 2 1 

4. ท่านสามารถถ่ายทอดนโยบายและวสิยัทศัน์

ขององคก์รใหพ้นกังานเขา้ใจไดอ้ยา่งชดัเจน 
5 4 3 2 1 

5. ท่านกําหนดเป้าหมายและภารกจิทีท่า้ทาย

ความสามารถของพนกังาน 
5 4 3 2 1 

6. ท่านแสดงใหเ้หน็ถงึความตัง้ใจแน่วแน่ทีจ่ะ

ทาํงานใหส้าํเรจ็ตามเป้าหมาย 
5 4 3 2 1 

7. ท่านส่งเสรมิพนกังานใหแ้สดงความคดิเหน็

ในการทาํงาน เพื่อสรา้งสรรคส์ิง่ใหม่ๆ  
5 4 3 2 1 
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8. ท่านสนบัสนุนวธิกีารใหม่ๆ ในการแกปั้ญหา

ใหแ้ก่พนกังาน เพื่อช่วยใหพ้นกังานมองเหน็

ปัญหาไดห้ลายแง่มมุ 

5 4 3 2 1 

9. ท่านใหค้วามเชื่อมัน่แก่พนกังานว่าปัญหา

ทุกอยา่งสามารถแกไ้ขได ้และใหพ้นกังานรูส้กึ

ว่าปัญหาเป็นสิง่ทา้ทาย 

5 4 3 2 1 

10. ท่านใหค้าํปรกึษาและคอยแนะนําพนกังาน

เป็นรายบุคคล 
5 4 3 2 1 

11. ท่านตอบสนองต่อความตอ้งการของแต่ละ

บุคคลตามความเหมาะสม 
5 4 3 2 1 

12. ท่านมอบหมายงานโดยใหพ้นกังานคดิ 

และตดัสนิใจดว้ยตนเอง 
5 4 3 2 1 

โดยรวม ท่านเหน็ว่าตวัของท่านมพีฤตกิรรมผูนํ้าการเปลีย่นแปลงมากน้อยเพยีงใด 

    น้อยทีสุ่ด        น้อย          ปานกลาง          มาก         มากทีสุ่ด        

ข้อคาํถามในส่วนน้ี แสดงถึงพฤติกรรมของผูนํ้าแบบมีส่วนร่วม 

13. ท่านแจง้ขอ้มลูข่าวสารทีเ่ป็นประโยชน์ต่อ

การพฒันาตนเองใหพ้นกังานไดร้บัทราบ 
5 4 3 2 1 

14. เมือ่มกีารเปลีย่นแปลงนโยบายในการ

ทาํงาน ท่านจะชีแ้จง้ใหพ้นกังานทราบล่วงหน้า 
5 4 3 2 1 

15. ท่านใหค้วามสาํคญักบัการแจง้ขอ้มลู

ขา่วสารทัง้ในแง่บวกและแง่ลบแก่พนกังาน  
5 4 3 2 1 

16. ท่านเปิดโอกาสใหพ้นกังานมสี่วนรว่มใน

การตดัสนิใจทีเ่กีย่วขอ้งกบัการทํางาน 
5 4 3 2 1 

17. ท่านเปิดโอกาสและสนับสนุนใหพ้นกังาน

แสดงความคดิเหน็เพื่อปรบัปรงุการทํางาน 
5 4 3 2 1 

18. ท่านเปิดโอกาสใหพ้นกังานมสี่วนรว่มใน

การประเมนิการทาํงานรว่มกนั 
5 4 3 2 1 
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19. ท่านสนับสนุนใหพ้นกังานคน้หาสาเหตุของ

การเกดิปัญหาภายในหน่วยงาน 
5 4 3 2 1 

20. ท่านใหอ้สิระพนกังานในการประเมนิปัญหา

และเสนอแนะวธิกีารแกไ้ขปัญหา 
5 4 3 2 1 

21. ท่านชีแ้จงและใหพ้นกังานปฏบิตังิานตาม

อํานาจหน้าทีท่ีไ่ดร้บัมอบหมาย 
5 4 3 2 1 

โดยรวม ท่านเหน็ว่าตวัของท่านมพีฤตกิรรมของผูนํ้าแบบมสี่วนรว่มมากน้อยเพยีงใด 

 น้อยทีสุ่ด        น้อย          ปานกลาง          มาก         มากทีสุ่ด        

ข้อคาํถามในส่วนน้ี แสดงถึงพฤติกรรมการส่ือสารของผูนํ้า 

22. ท่านชีแ้จงวตัถุประสงคใ์นการมอบหมาย

งาน และความคาดหวงัต่อผลงานใหแ้ก่

พนกังานอยา่งชดัเจน 

5 4 3 2 1 

23. ท่านใหโ้อกาสพนกังานมสี่วนรว่มในการ

กําหนดแผนงานของตนเองทีส่อดคลอ้งกบั

เป้าหมายองคก์ร 

5 4 3 2 1 

24. ท่านเปิดโอกาสและสนับสนุนพนกังานให้

ดาํเนินงานตามแผนงานทีต่นไดว้างไว ้
5 4 3 2 1 

25. ท่านชื่นชมพนกังาน เมื่อเขาสามารถ

ทาํงานไดเ้ป็นผลสาํเรจ็ 
5 4 3 2 1 

26. ท่านใหค้าํแนะนํา ชีแ้นะ แก่พนกังานในสิง่

ทีเ่ขาทําผดิพลาด 
5 4 3 2 1 

27. ท่านเปิดโอกาสใหพ้นกังานเสนอแนะเพื่อ

พฒันาปรบัปรงุการทํางาน 
5 4 3 2 1 

28. ท่านสื่อสารขอ้มลูใหพ้นักงานทราบ โดย

ท่านมคีวามรูใ้นขอ้มลูนัน้เป็นอยา่งด ี
5 4 3 2 1 

29. พนกังานรบัฟัง ยอมรบัและปฏบิตัติามใน

สิง่ทีท่่านสื่อสารออกไป 
5 4 3 2 1 
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30. ท่านสามารถตดัสนิใจในการทํางานได้

เหมาะสมกบัเวลา และชดัเจน เป็นทีย่อมรบั 
5 4 3 2 1 

31. เมือ่พนกังานมทีศันคตทิางลบต่อเรือ่งใดๆ 

ท่านจะพดูจงูใจ นําเสนอมุมมองทีด่ขีองเรือ่ง

นัน้เพื่อใหพ้นกังานปรบัลดทศันคตทิางลบ 

5 4 3 2 1 

32. ท่านสามารถกระตุน้ใหพ้นกังานเกดิความ

กระตอืรอืรน้ในการทํางาน 
5 4 3 2 1 

33. ท่านกล่าวใหก้ําลงัใจเพื่อใหพ้นกังานมี

ความมัน่ใจในการทํางาน 
5 4 3 2 1 

โดยรวม ท่านเหน็ว่าตวัของท่านมพีฤตกิรรมดา้นการสื่อสารของผูนํ้ามากน้อยเพยีงใด 

 น้อยทีสุ่ด        น้อย          ปานกลาง          มาก         มากทีสุ่ด 

 

ข้อคาํถามในส่วนน้ี แสดงถึงพฤติกรรมของผูนํ้าท่ีทาํให้ผูใ้ต้บงัคบับญัชาเกิดความ

ไว้วางใจ 

34. ท่านมคีวามรู ้ทกัษะเฉพาะทางในงานที่

ท่านทาํอนัเป็นประโยชน์ในการทํางาน 
5 4 3 2 1 

35. ท่านมทีกัษะสงูในการสรา้งปฏสิมัพนัธแ์ละ

สรา้งแรงจงูใจในการทาํงานใหก้บัคนรอบขา้ง 
5 4 3 2 1 

36. ท่านมคีวามรูแ้ละมปีระสบการณ์การทาํงาน

ในองคก์รอยา่งยาวนาน ทําใหเ้ขา้ใจถงึบรบิท

ธุรกจิในองคก์รเป็นอย่างด ี

5 4 3 2 1 

37. ท่านเปิดเผยขอ้มลูข่าวสารในการทาํงาน

ใหแ้ก่พนกังานทราบอย่างตรงไปตรงมา 
5 4 3 2 1 

38. ท่านไมปิ่ดบงัขอ้มลูเมือ่ท่านพบปัญหาใน

การทํางาน และชีแ้จงพนกังานดว้ยความจรงิใจ 

และซื่อสตัย ์

5 4 3 2 1 

39. ท่านไมก่ดีกนัการแสดงความคดิเหน็ของ

พนกังานและรบัฟังอยา่งตัง้ใจ 
5 4 3 2 1 
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40. ท่านยดึถอืผลประโยชน์ของพนกังานเป็น

สาํคญั โดยรกัษาสมดุลระหว่างประโยชน์ส่วน

ตนและประโยชน์ส่วนรว่ม 

5 4 3 2 1 

41. ท่านมกัคอยสงัเกตพฤตกิรรมทีม่แีนวโน้ม

น่าเป็นห่วงของพนกังานและใหค้วามช่วยเหลอื

แนะนําแก่พนกังานอยา่งเตม็ใจ 

5 4 3 2 1 

42. ท่านจดัแจงดแูลความปลอดภยัในการ

ปฏบิตังิานใหแ้ก่พนกังาน 
5 4 3 2 1 

43. ท่านรกัษาคาํพดู และสจัจะทีไ่ดก้ล่าวไวแ้ก่

พนกังาน และปฏบิตังิานตามทีไ่ดพ้ดูไว ้
5 4 3 2 1 

44. ท่านมคีวามรู ้ความเชีย่วชาญในการ

บรหิารงานใหเ้กดิผลสาํเรจ็ 
5 4 3 2 1 

45. ท่านตดัสนิใจในเรือ่งต่างๆ ไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 

เหมาะสมกบัเวลา 
5 4 3 2 1 

โดยรวม ท่านเหน็ว่าตวัของท่านมพีฤตกิรรมทีท่าํใหพ้นักงานเกดิความไวว้างใจมากน้อย

เพยีงใด 

 น้อยทีสุ่ด        น้อย          ปานกลาง          มาก         มากทีสุ่ด 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



167 
 

 
 

ส่วนท่ี 3 ข้อคาํถามเก่ียวกบัการบริหารทรพัยากรมนุษย ์(Human Resource Management) 

 ในส่วนน้ีเป็นข้อคําถามเกี่ยวกับวิธีการและนโยบายในการจดัการด้านทรพัยากร

มนุษยท์ีใ่ชใ้นองคก์รของท่าน 

คาํช้ีแจง  กรณุาตอบแบบสอบถามโดยเขยีนวงกลม()ลอ้มรอบตวัเลขเพยีงขอ้เดยีวทีต่รงกบั

ความคดิเหน็ของท่านมากทีสุ่ด 

 โดยแบ่งเกณฑร์ะดบัการแสดงความคดิเหน็ออกเป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 

 5  หมายถงึ  ตรงกบัองคก์รของท่านมากทีสุ่ด 

 4   หมายถงึ  ตรงกบัองคก์รของท่านมาก   

 3  หมายถงึ  ค่อนขา้งตรงกบัองคก์รของท่าน   

 2  หมายถงึ  ตรงกบัองคก์รของท่านเลก็น้อย 

1 หมายถงึ  ไมต่รงกบัองคก์รของท่าน  
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ด้านการวางแผนทรพัยากรมนุษย ์

1. องคก์รของท่านมกีารกําหนดตําแหน่งและ

ลกัษณะงานอย่างชดัเจน 
5 4 3 2 1 

2. องคก์รของท่านสามารถวางแผนสรรหาและ

คดัเลอืกบุคลากรไดต้ามคุณสมบตัทิีก่ําหนด 
5 4 3 2 1 

3. องคก์รของท่านสามารถใชบุ้คลากรไดอ้ย่างมี

ประสทิธภิาพ และบรรลุผลตามเป้าหมาย 
5 4 3 2 1 

4. องคก์รของท่านมกีารวางแผนการจดัอตัรา

กําลงัคนล่วงหน้าและเหมาะสมกบัหน่วยงาน 
5 4 3 2 1 

โดยรวม ท่านเหน็ว่าองคก์รของท่านมกีารดําเนินการดา้นการวางแผนทรพัยากรมนุษยม์าก

น้อยเพยีงใด 

       น้อยทีสุ่ด        น้อย          ปานกลาง          มาก         มากทีสุ่ด        

ด้านการสรรหาและคดัเลือก 

5. องคก์รของท่านเปิดโอกาสใหพ้นกังานภายใน

องคก์รแสดงความประสงคใ์นการยา้ยไปทาํงานใน

ส่วนงานอื่น 

5 4 3 2 1 
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6. องคก์รของท่านเปิดโอกาสใหค้ณะกรรมการ  

สรรหาและตวัท่านแนะนําเพื่อน หรอืคนรูจ้กัเพื่อเขา้

มาเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 

5 4 3 2 1 

7. องคก์รของท่านใชห้ลกัการสรรหาทีเ่สมอภาค 

โดยไมเ่ลอืกเฉพาะสถาบนั การศกึษา หรอืศาสนา 
5 4 3 2 1 

8. ท่านไดร้บัการคดัเลอืกเขา้ทาํงานจากการ

พจิารณาและตดัสนิใจโดยผูบ้งัคบับญัชาในสายงาน

ทีท่่านปฏบิตังิานดว้ย 

5 4 3 2 1 

9. องคก์รของท่านมหีลกัเกณฑท์ีช่ดัเจนในการ

คดัเลอืกบุคคลทีเ่หมาะสมกบังาน 
5 4 3 2 1 

โดยรวม ท่านเหน็ว่าองคก์รของท่านมกีารดําเนินการสรรหาและคดัเลอืกบุคลากรมากน้อย

เพยีงใด 

    น้อยทีสุ่ด        น้อย          ปานกลาง          มาก         มากทีสุ่ด        

ด้านการฝึกอบรมและพฒันา 

10. องคก์รของท่านมกีารจดัฝึกอบรมและการ

เรยีนรูท้ีเ่ป็นประโยชน์ในการทาํงาน 
5 4 3 2 1 

11. องคก์รของท่านมกีารสาํรวจความตอ้งการใน

การฝึกอบรมของพนกังานอยา่งทัว่ถงึก่อนการจดั

อบรม 

5 4 3 2 1 

12. เน้ือหาของการฝึกอบรมทีอ่งคก์รจดัขึน้สามารถ

นําไปใชป้ระโยชน์และพฒันาความสามารถในการ

ทาํงานของท่านได ้

5 4 3 2 1 

13. องคก์รของท่านมกีารตดิตามผลและประเมนิ

ผลลพัธข์องการฝึกอบรมของท่านเพื่อการปรบัปรงุ

ทีด่ยี ิง่ขึน้ 

5 4 3 2 1 

14. ท่านเหน็ว่าองคก์รของท่านใหค้วามสาํคญักบั

การพฒันาศกัยภาพของบุคลากรภายในองคก์ร 
5 4 3 2 1 
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โดยรวม ท่านเหน็ว่าองคก์รของท่านมกีารจดัการฝึกอบรมและพฒันาบุคลากรมากน้อย

เพยีงใด 

    น้อยทีสุ่ด        น้อย          ปานกลาง          มาก         มากทีสุ่ด        

ด้านการประเมินผลการปฏิบติังาน 

15. องคก์รของท่านมมีาตรฐานในการประเมนิผล

การปฏบิตังิานของพนกังานอยา่งชดัเจน 
5 4 3 2 1 

16. ท่านไดร้บัการประเมนิผลการปฏบิตังิานจาก

ผูบ้งัคบับญัชาของท่านอย่างเป็นธรรมและโปรง่ใส 
5 4 3 2 1 

17. ท่านเขา้ใจหลกัเกณฑใ์นการประเมนิผลการ

ปฏบิตังิานเป็นอยา่งด ี
5 4 3 2 1 

18. องคก์รของท่านมกีารจดัตัง้คณะกรรมการ

ประเมนิผล ซึง่บุคลากรดงักล่าวมคีวามน่าเชื่อถอื 
5 4 3 2 1 

19. ท่านไดร้บัแจง้ผลการประเมนิอย่างเปิดเผยทุก

ครัง้ 
5 4 3 2 1 

โดยรวม ท่านเหน็ว่าองคก์รของท่านมกีารประเมนิผลการปฏบิตังิานมากน้อยเพยีงใด 

    น้อยทีสุ่ด        น้อย          ปานกลาง          มาก         มากทีสุ่ด        

ด้านแรงงานสมัพนัธ ์

20. องคก์รของท่านใหค้วามสาํคญักบัการทาํ

กจิกรรมเพื่อส่งเสรมิการมปีฏสิมัพนัธร์ะหว่าง

พนกังาน 

5 4 3 2 1 

21. องคก์รของท่านจดัสวสัดกิารดา้นอาหารใหแ้ก่

พนกังานทุกคนอย่างเท่าเทยีม 
5 4 3 2 1 

22. องคก์รของท่านใหค้วามสาํคญักบัคาํรอ้งทุกข์

ของพนกังานและแกไ้ขปัญหาใหพ้นกังานอย่าง

เหมาะสม 

 

5 4 3 2 1 
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23. องคก์รของท่านจดัใหม้จีดุพกัผ่อนอย่าง

เพยีงพอ และจดัการสิง่แวดลอ้มในการทาํงานทีท่ํา

ใหพ้นกังานสามารถผ่อนคลายความเครยีดจากการ

ทาํงาน 

5 4 3 2 1 

24. องคก์รของท่านจดัใหม้สีิง่อํานวยความสะดวก

สาํหรบัพนกังานทุกระดบั รวมไปถงึหญงิตัง้ครรภ ์

เช่น สถานทีจ่อดรถ,  หอ้งใหน้มแม ่เป็นต้น 

5 4 3 2 1 

25. องคก์รของท่านจดัเตรยีมยานพาหนะเพื่อ

อํานวยความสะดวกแก่พนกังานในการเดนิทางเพื่อ

ปฏบิตังิานของบรษิทั 

5 4 3 2 1 

26. องคก์รของท่านจดัเตรยีมสถานทีส่นัทนาการ

เพื่อใหพ้นกังานใชใ้นการทํากจิกรรมรว่มกนั 
5 4 3 2 1 

27. องคก์รของท่านมกีารชีแ้จงผลประกอบการและ

ผลประโยชน์ทีพ่นกังานจะไดร้บัก่อนทุกครัง้ เพื่อ

สรา้งความเขา้ใจทีต่รงกนัระหว่างนายจา้งและ

พนกังาน 

5 4 3 2 1 

โดยรวม ท่านเหน็ว่าองคก์รของท่านมกีารบรหิารจดัการดา้นแรงงานสมัพนัธม์ากน้อยเพยีงใด 

 น้อยทีสุ่ด        น้อย          ปานกลาง          มาก         มากทีสุ่ด 

ด้านการบริหารงานแบบญ่ีปุ่ น 

28. องคก์รของท่านเน้นการจา้งงานระยะยาว โดย

มุง่หวงัใหท่้านปฏบิตังิานในองคก์รจนเกษยีณ 
5 4 3 2 1 

29. องคก์รของท่านมุง่เน้นการทํางานเป็นทมี โดย

ใหส้มาชกิทุกคนมสี่วนรว่มในการสรา้งผลงาน 
5 4 3 2 1 

30. องคก์รของท่านใหโ้อกาสและสทิธใินการเสนอ

ความคดิเหน็ หรอืโตแ้ยง้เมื่อไมเ่หน็ดว้ย โดยไมถู่ก

กดีกนั 

5 4 3 2 1 
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31. องคก์รของท่านมุง่เน้นการผลติสนิคา้ทีม่ ี

คุณภาพและคํานึงถงึการปฏบิตังิานดว้ยความ

ปลอดภยัเป็นหลกั 

5 4 3 2 1 

32. องคก์รของท่านส่งเสรมิใหท่้านทาํงานใน

หลากหลายสายงานเพื่อเพิม่ทกัษะความรูค้วาม

เชีย่วชาญทีห่ลากหลาย 

5 4 3 2 1 

33. องคก์รของท่านใหร้างวลัเพื่อตอบแทน

พนกังานทีป่ระพฤตปิฏบิตัดิเีป็นประโยชน์แก่

องคก์ร 

5 4 3 2 1 

โดยรวม ท่านเหน็ว่าองคก์รของท่านมกีารใชก้ารบรหิารงานแบบญีปุ่่ นมากน้อยเพยีงใด 

    น้อยทีสุ่ด        น้อย          ปานกลาง          มาก         มากทีสุ่ด        

 

 

ส่วนท่ี 4  ข้อคาํถามเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร (Employee Engagement) 

 ในส่วนน้ี เป็นขอ้คาํถามเกีย่วกบัพฤตกิรรมของท่านทีแ่สดงออกถงึความรกัและความ

ผกูพนัต่อองคก์ร  

คาํช้ีแจง  กรณุาตอบแบบสอบถามโดยเขยีนวงกลม()ลอ้มรอบตวัเลขเพยีงขอ้เดยีวทีต่รงกบั

ความคดิเหน็ของท่านมากทีสุ่ด 

 โดยแบ่งเกณฑร์ะดบัการแสดงความคดิเหน็ออกเป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 

 5  หมายถงึ  ตรงกบัการแสดงออกต่อองคก์รของท่านมากทีสุ่ด 

 4   หมายถงึ  ตรงกบัการแสดงออกต่อองคก์รของท่านมาก   

 3  หมายถงึ  ค่อนขา้งตรงกบัการแสดงออกต่อองคก์รของท่าน  

 2  หมายถงึ  ตรงกบัการแสดงออกต่อองคก์รของท่านเลก็น้อย 

 1 หมายถงึ  ไมต่รงกบัการแสดงออกต่อองคก์รของท่าน 
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ด้านการกล่าวถึงองคก์รในทางบวก 

1. ท่านกล่าวถึงองค์กรของท่านให้ผู้อื่นฟังอย่าง

ภาคภมูใิจ 
5 4 3 2 1 

2. เมื่อท่านได้ยนิบุคคลอื่นกล่าวถึงองค์กรของ

ท่านในทางลบ ท่านจะชี้แจงเพื่อโต้แยง้คํากล่าว

ลบนัน้ทนัท ี

5 4 3 2 1 

3. เมื่อท่านถูกถามเกี่ยวกบัองคก์รของท่าน ท่าน

จะกล่าวถงึคุณงามความดขีององคก์รใหผู้อ้ ื่นฟัง 
5 4 3 2 1 

4.ถ้ามโีอกาสท่านจะบอกคนอื่น ๆ ถงึขอ้ดกีบัการ

ทาํงานในองคก์รน้ี 
5 4 3 2 1 

ด้านการปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์รต่อไป 

5. ท่านคดิว่าท่านตดัสนิใจถูกทีเ่ขา้มาเป็นสมาชกิ

ขององคก์รแห่งน้ี 
5 4 3 2 1 

6. ท่านคิดว่าองค์กรแห่งน้ีเป็นองค์กรที่ดีที่สุด 

และเหมาะสมทีท่่านจะปฏบิตังิานดว้ยในระยะยาว 
5 4 3 2 1 

7. ท่านมคีวามประสงคท์ีจ่ะทํางานกบัองคก์รแห่ง

น้ีต่อไป 
5 4 3 2 1 

8. ท่านไมเ่คยคดิทีจ่ะออกจากองคก์รน้ีเพื่อไป

ทาํงานทีอ่ื่น 
5 4 3 2 1 

ด้านการพยายามอย่างเตม็ความสามารถเพ่ือบรรลุเป้าหมายขององคก์ร 

9. ท่านยอมเสยีสละประโยชน์ส่วนตนบางครัง้ 

เพื่อประโยชน์ขององคก์รและมุง่มัน่ปฏบิตังิาน

เพื่อใหไ้ดต้ามเป้าหมายทีอ่งคก์รคาดหวงัไว ้

5 4 3 2 1 

10. ท่านพยายามปกป้องและรกัษาผลประโยชน์

ขององคก์รเท่าทีจ่ะทาํได ้
5 4 3 2 1 

11. ท่านยนิดใีหเ้วลาส่วนตวัของท่านเพื่อทํา

ประโยชน์แก่องคก์ร แมใ้นบางครัง้จะไมไ่ดร้บั

ค่าตอบแทนกต็าม 

5 4 3 2 1 
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12. ท่านเตม็ใจเสมอทีจ่ะใหค้วามพยายามพเิศษ 

เพื่อช่วยใหอ้งคก์รประสบความสําเรจ็ 
5 4 3 2 1  

โดยรวม ท่านรูส้กึมคีวามผกูพนัต่อองคก์รมากน้อยเพยีงใด 

 น้อยทีสุ่ด        น้อย          ปานกลาง          มาก         มากทีสุ่ด 

 

 

ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม กรุณาระบุถงึสิง่ทีท่่านตอ้งการใหป้รบัปรงุในดา้นต่างๆ ดงัน้ี 

1. ดา้นการพฒันาภาวะผูนํ้าของท่าน 

............................................................................................................................. .................

..............................................................................................................................................

............................................................................................................................. .................

..............................................................................................................................................

............................................................................................................................. .................  

 

2. ดา้นการบรหิารทรพัยากรมนุษย ์

............................................................................................................................. .................

..............................................................................................................................................

............................................................................................................................. .................

..............................................................................................................................................

............................................................................................................................. ................. 

 

3. ดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร 

............................................................................................................................. .................

..............................................................................................................................................

............................................................................................................................. .................

..............................................................................................................................................

............................................................................................................................. ................. 
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แบบสอบถามของพนักงาน 

เร่ือง การศึกษาภาวะผูนํ้าสไตลญ่ี์ปุ่ น และวฒันธรรมการบริหารทรพัยากรมนุษยแ์บบ

ญ่ีปุ่ นท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร กรณีศึกษา  ไดเซล กรุป๊ (ประเทศไทย)  

 

เรยีน  ผูต้อบแบบสอบถาม 

 

คาํช้ีแจง 

 แบบสอบถามชุดน้ีเป็นของนักศึกษาปรญิญาโท หลกัสูตรบรหิารธุรกิจมหาบณัฑติ 

สาขาบรหิารธุรกจิญี่ปุ่ น คณะบรหิารธุรกจิ สถาบนัเทคโนโลยไีทย-ญี่ปุ่ น ศกึษาภาวะผูนํ้าสไตล์

ญีปุ่่ น และวฒันธรรมการบรหิารทรพัยากรมนุษยแ์บบญีปุ่่ น ทีส่่งผลต่อความผูกพนัของพนักงาน 

กรณีศึกษา ไดเซล กรุ๊ป (ประเทศไทย) ซึ่งแบบสอบถามชุดน้ีจะเป็นส่วนของพนักงาน 

ประกอบดว้ย พนกังานในระดบัตํ่ากว่าผูจ้ดัการ  

 จดัทําขึ้นโดยมวีตัถุประสงค์เพื่อศึกษา พฤติกรรมของผู้บรหิาร และวฒันธรรมการ

บรหิารงานด้านทรพัยากรมนุษย์ที่ส่งผลให้พนักงานเกิดความรกัความผูกพนัต่อไดเซล กรุ๊ป 

(ประเทศไทย) ผลทีไ่ดจ้ากการศกึษาจะนําไปเพื่อปรบัปรุง พฒันา เพื่อเสรมิสรา้งความสุขของ

พนกังาน และความมัน่คงของบรษิทัฯต่อไป 

 เพื่ อ ให้ได้ข้อมูลที่ เ ป็นความจริง  ผู้วิจ ัยจึงใคร่ขอความกรุณาจากท่านตอบ

แบบสอบถามตามความจรงิมากทีสุ่ด ขอ้มลูทีทุ่กท่านตอบจะไม่มผีลกบัการประเมนิใด ๆ ของ

บรษิทัฯทัง้สิน้ และขอ้มลูของทุกท่านจะถูกเก็บเป็นความลบั ผลทีไ่ดจ้ะถูกส่งใหฝ่้ายทรพัยากร

บุคคลในภาพรวมเท่านัน้ โดยแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 

 ส่วนที ่1 ขอ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

 ส่วนที ่2 ขอ้คาํถามเกีย่วกบัภาวะผูนํ้า 

 ส่วนที ่3 ขอ้คาํถามเกีย่วกบัการบรหิารทรพัยากรมนุษย ์

 ส่วนที ่4 ขอ้คาํถามเกีย่วกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

   ขอขอบพระคุณทุกท่านมา ณ โอกาสน้ี 

เอมอร จนัทบลูย ์

เบอรโ์ทร 080-6190308 

Email : aem-on.j@hotmail.com 
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ส่วนท่ี 1  ข้อมลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

คาํช้ีแจง  โปรดทาํเครือ่งหมาย  ลงในช่อง  ทีต่รงกบัขอ้เทจ็จรงิของท่านเพยีง 1 ขอ้ 

 

 1. เพศ 

     1.1) ชาย      1.2) หญงิ 

  

 2. อายุ 

     2.1) ตํ่ากว่า 30 ปี     2.2) 30-40 ปี 

     2.3) 41-50 ปี     2.4) มากกว่า 50 ปี 

  

 3. สญัชาต ิ      

     3.1) ไทย      3.2) ญีปุ่่ น 

  

 4. ระดบัการศกึษา  

     4.1) ตํ่ากว่าปรญิญาตร ี    4.2) ปรญิญาตร ี

     4.3) สงูกว่าปรญิญาตร ี    

  

 5. ระยะเวลาทีป่ฏบิตังิานกบัองคก์รปัจจบุนั 

     5.1) ตํ่ากว่า 1 ปี     5.2) 1-5 ปี 

     5.3) 6-10 ปี     5.4) 10 ปีขึน้ไป 

  

 6. ส่วนงานทีส่งักดั (Division) 

     6.1) ส่วนงานบุคคลและบรหิารทัว่ไป (HR&GA Division)  

     6.2) ส่วนงานบญัชแีละการเงนิ (Accounting & Finance Division) 

     6.3) ส่วนงานโรงงาน (Factory Division)   

     6.4) อื่นๆ โปรดระบุ................................................................... 
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ส่วนท่ี 2 ข้อคาํถามเก่ียวกบัภาวะผูนํ้า (Leadership)  

 ในส่วนน้ี เป็นข้อคําถามเกี่ยวกบัพฤตกิรรมในการทํางานของผู้บงัคบับญัชาในสาย

งานของท่าน (ผูบ้งัคบับญัชา หมายถงึ ผูบ้งัคบับญัชาโดยตรงของท่านในระดบัผูจ้ดัการขึน้ไป) 

คาํช้ีแจง  กรณุาตอบแบบสอบถามโดยเขยีนวงกลม()ลอ้มรอบตวัเลขเพยีงขอ้เดยีวทีต่รงกบั

ความคดิเหน็ของท่านมากทีสุ่ด 

       โดยแบ่งเกณฑร์ะดบัการแสดงความคดิเหน็ออกเป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 

        5  หมายถงึ ตรงกบัพฤตกิรรมการทํางานของผูบ้งัคบับญัชาของท่านมากทีสุ่ด 

       4  หมายถงึ ตรงกบัพฤตกิรรมการทํางานของผูบ้งัคบับญัชาของท่านมาก 

       3  หมายถงึ ค่อนขา้งตรงกบัพฤตกิรรมการทํางานของผูบ้งัคบับญัชาของท่าน 

       2  หมายถงึ ตรงกบัพฤตกิรรมในการทาํงานของผูบ้งัคบับญัชาของท่านเลก็น้อย 

       1  หมายถงึ ไมต่รงกบัพฤตกิรรมในการทาํงานของผูบ้งัคบับญัชาของท่านเลย 

 

คาํถาม 

ตรง

มาก

ท่ีสดุ 

ตรง

มาก 

ค่อน 

ข้าง

ตรง 

ตรง

เลก็ 

น้อย 

ไม่

ตรง

เลย 

ข้อคาํถามในส่วนน้ี แสดงถึงพฤติกรรมของผูนํ้าการเปล่ียนแปลง 

1. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านทํางาน โดยคาํนึงถงึการ

แสดงออกทางดา้นศลีธรรมและจรยิธรรม 
5 4 3 2 1 

2. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเป็นแบบอย่างทีด่ใีนการ

ปฏบิตังิานใหแ้ก่ท่าน โดยท่านมกัจะประพฤติ

ปฏบิตัติาม 

5 4 3 2 1 

3. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านประพฤตปิฏบิตัตินในการ

ทาํงานอนัทาํใหท่้านยอมรบันบัถอื ศรทัธา และเกดิ

ความไวว้างใจ 

5 4 3 2 1 

4. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านสามารถถ่ายทอด

นโยบายและวสิยัทศัน์ขององคก์รใหท่้านเขา้ใจได้

อยา่งชดัเจน 

5 4 3 2 1 

5. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านกําหนดเป้าหมายและ

ภารกจิทีท่า้ทายความสามารถของท่าน 
5 4 3 2 1 

6. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านแสดงใหเ้หน็ถงึความ

ตัง้ใจแน่วแน่ทีจ่ะทาํงานใหส้ําเรจ็ตามเป้าหมาย 
5 4 3 2 1 
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7. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านส่งเสรมิท่านใหแ้สดง

ความคดิเหน็ในการทาํงาน เพื่อสรา้งสรรคส์ิง่ใหม่ๆ  
5 4 3 2 1 

8. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านสนบัสนุนวธิกีารใหม่ๆ  ใน

การแกปั้ญหาใหแ้ก่ท่าน ช่วยใหท่้านมองเหน็ปัญหา

ไดห้ลายแง่มมุ 

5 4 3 2 1 

9. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านใหค้วามเชื่อมัน่แก่ท่านว่า

ปัญหาทุกอย่างสามารถแกไ้ขได ้และทาํใหท่้านรูส้กึ

ว่าปัญหาเป็นสิง่ทา้ทาย 

5 4 3 2 1 

10. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านใหค้าํปรกึษาและแนะนํา

ท่านเป็นการส่วนตวั 
5 4 3 2 1 

11. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านตอบสนองต่อความ

ตอ้งการของพนกังานแต่ละบุคคลตามความ

เหมาะสม 

5 4 3 2 1 

12. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมอบหมายงานโดยให้

ท่านคดิ และตดัสนิใจดว้ยตนเอง 
5 4 3 2 1 

โดยรวม ท่านเหน็ว่าผูบ้งัคบับญัชาของท่านมพีฤตกิรรมผูนํ้าการเปลีย่นแปลงมากน้อย

เพยีงใด 

    น้อยทีสุ่ด        น้อย          ปานกลาง          มาก         มากทีสุ่ด        

ข้อคาํถามในส่วนน้ี แสดงถึงพฤติกรรมของผูนํ้าแบบมีส่วนร่วม 

13. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านแจง้ขอ้มลูข่าวสารทีเ่ป็น

ประโยชน์ต่อการพฒันาตนเองใหท่้านไดร้บัทราบ 
5 4 3 2 1 

14. เมือ่มกีารเปลีย่นแปลงนโยบายในการทํางาน 

ผูบ้งัคบับญัชาของท่านจะชีแ้จง้ใหท่้านทราบ

ล่วงหน้า 

5 4 3 2 1 

15. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านใหค้วามสาํคญักบัการ

แจง้ขอ้มลูข่าวสารแก่ท่าน ทัง้ในแงบ่วกและแงล่บ 
5 4 3 2 1 

16. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเปิดโอกาสใหท่้านมสี่วน

รว่มในการตดัสนิใจทีเ่กี่ยวขอ้งกบัการทํางาน 
5 4 3 2 1 
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17. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเปิดโอกาสและสนับสนุน

ใหท่้านแสดงความคดิเหน็เพื่อปรบัปรงุการทํางาน 
5 4 3 2 1 

18. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเปิดโอกาสใหท่้านมสี่วน

รว่มในการประเมนิการทาํงานรว่มกนั 
5 4 3 2 1 

19. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านสนบัสนุนใหท่้านคน้หา

สาเหตุของการเกดิปัญหาภายในหน่วยงาน 
5 4 3 2 1 

20. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านใหอ้สิระแก่ท่านในการ

ประเมนิปัญหาและเสนอแนะวธิกีารแกไ้ขปัญหา 
5 4 3 2 1 

21. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านชีแ้จงและใหท่้าน

ปฏบิตังิานตามอํานาจหน้าทีท่ีไ่ดร้บัมอบหมาย 5 4 3 2 1 

โดยรวม ท่านเหน็ว่าผูบ้งัคบับญัชาของท่านมพีฤตกิรรมของผูนํ้าแบบมสี่วนรว่มมากน้อย

เพยีงใด 

 น้อยทีสุ่ด        น้อย          ปานกลาง          มาก         มากทีสุ่ด        

ข้อคาํถามในส่วนน้ี แสดงถึงพฤติกรรมการส่ือสารของผูนํ้า 

22. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านชีแ้จงวตัถุประสงคใ์น

การมอบหมายงาน และความคาดหวงัต่อผลงานให้

ท่านทราบอย่างชดัเจน 

5 4 3 2 1 

23. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านใหโ้อกาสท่านมสี่วนรว่ม

ในการกําหนดแผนงานของตนเองทีส่อดคลอ้งกบั

เป้าหมายองคก์ร 

5 4 3 2 1 

24. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเปิดโอกาสและใหก้าร

สนบัสนุนพนกังานใหด้ําเนินงานตามแผนงานทีต่น

ไดว้างไว ้

5 4 3 2 1 

25. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านชื่นชมท่าน เมือ่ท่าน

สามารถทํางานไดเ้ป็นผลสาํเรจ็ 
5 4 3 2 1 

26. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านใหค้าํแนะนํา ชีแ้นะ แก่

ท่านในสิง่ทีท่ําผดิพลาด 
5 4 3 2 1 
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27. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเปิดโอกาสใหท่้าน

เสนอแนะเพื่อพฒันาปรบัปรุงการทํางาน 
5 4 3 2 1 

28. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านสื่อสารขอ้มลูใหท่้าน

ทราบ โดยผูบ้งัคบับญัชาของท่านมคีวามรูใ้นขอ้มลู

นัน้เป็นอยา่งด ี

5 4 3 2 1 

29. ท่านรบัฟัง ยอมรบัและปฏบิตัติามในสิง่ที่

ผูบ้งัคบับญัชาของท่านสื่อสารออกมา 
5 4 3 2 1 

30. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านสามารถตดัสนิใจในการ

ทาํงานไดเ้หมาะสมกบัเวลา ชดัเจน และเป็นที่

ยอมรบั 

5 4 3 2 1 

31. เมือ่ท่านมทีศันคตทิางลบต่อเรือ่งใดๆ 

ผูบ้งัคบับญัชาของท่านจะพูดจงูใจ นําเสนอมมุมอง

ทีด่ขีองเรือ่งนัน้เพื่อใหท่้านปรบัลดทศันคตทิางลบ 

5 4 3 2 1 

32. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านสามารถกระตุน้ใหท่้าน

เกดิความกระตอืรอืรน้ในการทาํงาน 
5 4 3 2 1 

33. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านกล่าวใหก้ําลงัใจเพื่อให้

ท่านมคีวามมัน่ใจในการทํางาน 
5 4 3 2 1 

โดยรวม ท่านเหน็ว่าผูบ้งัคบับญัชาของท่านมพีฤตกิรรมดา้นการสื่อสารของผูนํ้ามากน้อย

เพยีงใด 

 น้อยทีสุ่ด        น้อย          ปานกลาง          มาก         มากทีสุ่ด 

ข้อคาํถามในส่วนน้ี แสดงถึงพฤติกรรมของผูนํ้าท่ีทาํให้ผูใ้ต้บงัคบับญัชาเกิดความ

ไว้วางใจ 

34. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมคีวามรู ้ทกัษะเฉพาะ

ทางในงานทีท่่านทาํอนัเป็นประโยชน์ในการทํางาน 
5 4 3 2 1 

35. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมทีกัษะสงูในการสรา้ง

ปฏสิมัพนัธแ์ละสรา้งแรงจงูใจในการทํางานใหก้บั

ท่าน 

5 4 3 2 1 



180 
 

 
 

คาํถาม 

ตรง

มาก

ท่ีสดุ 

ตรง

มาก 

ค่อน 

ข้าง

ตรง 

ตรง

เลก็ 

น้อย 

ไม่

ตรง

เลย 

36. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมคีวามรูแ้ละมี

ประสบการณ์การทํางานในองคก์รอยา่งยาวนาน 

ทาํใหเ้ขา้ใจถงึบรบิทธุรกจิในองคก์รเป็นอยา่งด ี

5 4 3 2 1 

37. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเปิดเผยขอ้มลูข่าวสาร

ในการทาํงานใหท่้านทราบอยา่งตรงไปตรงมา 
5 4 3 2 1 

38. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านไมปิ่ดบงัขอ้มลูเมือ่พบ

ปัญหาในการทาํงาน และชีแ้จงท่านดว้ยความ

จรงิใจ และซื่อสตัย ์

5 4 3 2 1 

39. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านไมก่ดีกนัการแสดงความ

คดิเหน็ของท่านและรบัฟังอยา่งตัง้ใจ 
5 4 3 2 1 

40. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านยดึถอืผลประโยชน์ของ

ท่านเป็นสําคญั โดยรกัษาสมดุลระหว่างประโยชน์

ส่วนตนและประโยชน์ส่วนร่วม 

5 4 3 2 1 

41. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมกัคอยสงัเกต

พฤตกิรรมทีม่แีนวโน้มน่าเป็นห่วงของท่านและให้

ความช่วยเหลอืแนะนําท่านอยา่งเตม็ใจ 

5 4 3 2 1 

42. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านจดัแจงดแูลความ

ปลอดภยัในการปฏบิตังิานใหแ้ก่ท่าน 
5 4 3 2 1 

43. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านรกัษาคาํพดู และสจัจะที่

ไดก้ล่าวไวแ้ก่ท่าน และปฏบิตังิานตามทีไ่ดพ้ดูไว ้
5 4 3 2 1 

44. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมคีวามรู ้ความ

เชีย่วชาญในการบรหิารงานใหเ้กดิผลสาํเรจ็ 
5 4 3 2 1 

45. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านตดัสนิใจในเรือ่งต่างๆ 

ไดอ้ยา่งถูกตอ้ง เหมาะสมกบัเวลา 
5 4 3 2 1 

โดยรวม ท่านเหน็ว่าผูบ้งัคบับญัชาของท่านมพีฤตกิรรมทีท่าํใหท่้านเกดิความไวว้างใจมาก

น้อยเพยีงใด 

 น้อยทีสุ่ด        น้อย          ปานกลาง          มาก         มากทีสุ่ด 
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ส่วนท่ี 3  ข้อคาํถามเก่ียวกบัการบริหารทรพัยากรมนุษย ์(Human Resource Management) 

 ในส่วนน้ีเป็นข้อคําถามเกี่ยวกับวิธีการและนโยบายในการจดัการด้านทรพัยากร

มนุษยท์ีใ่ชใ้นองคก์รของท่าน 

คาํช้ีแจง  กรณุาตอบแบบสอบถามโดยเขยีนวงกลม()ลอ้มรอบตวัเลขเพยีงขอ้เดยีวทีต่รงกบั

ความคดิเหน็ของท่านมากทีสุ่ด 

 โดยแบ่งเกณฑร์ะดบัการแสดงความคดิเหน็ออกเป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 

 5  หมายถงึ  ตรงกบัองคก์รของท่านมากทีสุ่ด 

 4   หมายถงึ  ตรงกบัองคก์รของท่านมาก   

 3  หมายถงึ  ค่อนขา้งตรงกบัองคก์รของท่าน   

 2  หมายถงึ  ตรงกบัองคก์รของท่านเลก็น้อย 

1 หมายถงึ  ไมต่รงกบัองคก์รของท่าน  

 

คาํถาม 

ตรง

มาก

ท่ีสดุ 

ตรง

มาก 

ค่อน

ข้าง

ตรง 

ตรง

เลก็ 

น้อย 

ไม่

ตรง

เลย 

ด้านการวางแผนทรพัยากรมนุษย ์

1. องคก์รของท่านมกีารกําหนดตําแหน่งและ

ลกัษณะงานอย่างชดัเจน 
5 4 3 2 1 

2. องคก์รของท่านสามารถวางแผนสรรหาและ

คดัเลอืกบุคลากรไดต้ามคุณสมบตัทิีก่ําหนด 
5 4 3 2 1 

3. องคก์รของท่านสามารถใชบุ้คลากรไดอ้ย่างมี

ประสทิธภิาพ และบรรลุผลตามเป้าหมาย 
5 4 3 2 1 

4. องคก์รของท่านมกีารวางแผนการจดัอตัรา

กําลงัคนล่วงหน้าและเหมาะสมกบัหน่วยงาน 
5 4 3 2 1 

โดยรวม ท่านเหน็ว่าองคก์รของท่านมกีารดําเนินการดา้นการวางแผนทรพัยากรมนุษยม์าก

น้อยเพยีงใด 

     น้อยทีสุ่ด        น้อย          ปานกลาง          มาก         มากทีสุ่ด        

ด้านการสรรหาและคดัเลือก 

5. องคก์รของท่านเปิดโอกาสใหพ้นกังานภายใน

องคก์รแสดงความประสงคใ์นการยา้ยไปทาํงานใน

ส่วนงานอื่น 

5 4 3 2 1 
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6. องคก์รของท่านเปิดโอกาสใหค้ณะกรรมการสรร

หาและตวัท่านแนะนําเพื่อน หรอืคนรูจ้กัเพื่อเขา้มา

เป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 

5 4 3 2 1 

7. องคก์รของท่านใชห้ลกัการสรรหาทีเ่สมอภาค 

โดยไมเ่ลอืกเฉพาะสถาบนั การศกึษา หรอืศาสนา 
5 4 3 2 1 

8. ท่านไดร้บัการคดัเลอืกเขา้ทาํงานจากการ

พจิารณาและตดัสนิใจโดยผูบ้งัคบับญัชาในสายงาน

ทีท่่านปฏบิตังิานดว้ย 

5 4 3 2 1 

9. องคก์รของท่านมหีลกัเกณฑท์ีช่ดัเจนในการ

คดัเลอืกบุคคลทีเ่หมาะสมกบังาน 
5 4 3 2 1 

โดยรวม ท่านเหน็ว่าองคก์รของท่านมกีารดําเนินการสรรหาและคดัเลอืกบุคลากรมากน้อย

เพยีงใด 

    น้อยทีสุ่ด        น้อย          ปานกลาง          มาก         มากทีสุ่ด        

ด้านการฝึกอบรมและพฒันา 

10. องคก์รของท่านมกีารจดัฝึกอบรมและการ

เรยีนรูท้ีเ่ป็นประโยชน์ในการทาํงาน 
5 4 3 2 1 

11. องคก์รของท่านมกีารสาํรวจความตอ้งการใน

การฝึกอบรมของพนกังานอยา่งทัว่ถงึก่อนการจดั

อบรม 

5 4 3 2 1 

12. เน้ือหาของการฝึกอบรมทีอ่งคก์รจดัขึน้สามารถ

นําไปใชป้ระโยชน์และพฒันาความสามารถในการ

ทาํงานของท่านได ้

5 4 3 2 1 

13. องคก์รของท่านมกีารตดิตามผลและประเมนิ

ผลลพัธข์องการฝึกอบรมของท่านเพื่อการปรบัปรงุ

ทีด่ยี ิง่ขึน้ 

5 4 3 2 1 

14. ท่านเหน็ว่าองคก์รของท่านใหค้วามสาํคญักบั

การพฒันาศกัยภาพของบุคลากรภายในองคก์ร 
5 4 3 2 1 
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โดยรวม ท่านเหน็ว่าองคก์รของท่านมกีารจดัการฝึกอบรมและพฒันาบุคลากรมากน้อย

เพยีงใด 

    น้อยทีสุ่ด        น้อย          ปานกลาง          มาก         มากทีสุ่ด        

ด้านการประเมินผลการปฏิบติังาน 

15. องคก์รของท่านมมีาตรฐานในการประเมนิผล

การปฏบิตังิานของพนกังานอยา่งชดัเจน 
5 4 3 2 1 

16. ท่านไดร้บัการประเมนิผลการปฏบิตังิานจาก

ผูบ้งัคบับญัชาของท่านอย่างเป็นธรรมและโปรง่ใส 
5 4 3 2 1 

17. ท่านเขา้ใจหลกัเกณฑใ์นการประเมนิผลการ

ปฏบิตังิานเป็นอยา่งด ี
5 4 3 2 1 

18. องคก์รของท่านมกีารจดัตัง้คณะกรรมการ

ประเมนิผล ซึง่บุคลากรดงักล่าวมคีวามน่าเชื่อถอื 
5 4 3 2 1 

19. ท่านไดร้บัแจง้ผลการประเมนิอย่างเปิดเผยทุก

ครัง้ 
5 4 3 2 1 

โดยรวม ท่านเหน็ว่าองคก์รของท่านมกีารประเมนิผลการปฏบิตังิานมากน้อยเพยีงใด 

    น้อยทีสุ่ด        น้อย          ปานกลาง          มาก         มากทีสุ่ด   

      

ด้านแรงงานสมัพนัธ ์

20. องคก์รของท่านใหค้วามสาํคญักบัการทาํ

กจิกรรมเพื่อส่งเสรมิการมปีฏสิมัพนัธร์ะหว่าง

พนกังาน 

5 4 3 2 1 

21. องคก์รของท่านจดัสวสัดกิารดา้นอาหารใหแ้ก่

พนกังานทุกคนอย่างเท่าเทยีม 
5 4 3 2 1 

22. องคก์รของท่านใหค้วามสาํคญักบัคาํรอ้งทุกข์

ของพนกังานและแกไ้ขปัญหาใหพ้นกังานอย่าง

เหมาะสม 

5 4 3 2 1 
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23. องคก์รของท่านจดัใหม้จีดุพกัผ่อนอย่าง

เพยีงพอ และจดัการสิง่แวดลอ้มในการทาํงานทีท่ํา

ใหพ้นกังานสามารถผ่อนคลายความเครยีดจากการ

ทาํงาน 

5 4 3 2 1 

24. องคก์รของท่านจดัใหม้สีิง่อํานวยความสะดวก

สาํหรบัพนกังานทุกระดบั รวมไปถงึหญงิตัง้ครรภ ์

เช่น สถานทีจ่อดรถ,  หอ้งใหน้มแม ่เป็นต้น 

5 4 3 2 1 

25. องคก์รของท่านจดัเตรยีมยานพาหนะเพื่อ

อํานวยความสะดวกแก่พนกังานในการเดนิทางเพื่อ

ปฏบิตังิานของบรษิทั 

5 4 3 2 1 

26. องคก์รของท่านจดัเตรยีมสถานทีส่นัทนาการ

เพื่อใหพ้นกังานใชใ้นการทํากจิกรรมรว่มกนั 
5 4 3 2 1 

27. องคก์รของท่านมกีารชีแ้จงผลประกอบการและ

ผลประโยชน์ทีพ่นกังานจะไดร้บัก่อนทุกครัง้ เพื่อ

สรา้งความเขา้ใจทีต่รงกนัระหว่างนายจา้งและ

พนกังาน 

5 4 3 2 1 

โดยรวม ท่านเหน็ว่าองคก์รของท่านมกีารบรหิารจดัการดา้นแรงงานสมัพนัธม์ากน้อยเพยีงใด 

 น้อยทีสุ่ด        น้อย          ปานกลาง          มาก         มากทีสุ่ด 

ด้านการบริหารงานแบบญ่ีปุ่ น 

28. องคก์รของท่านเน้นการจา้งงานระยะยาว โดย

มุง่หวงัใหท่้านปฏบิตังิานในองคก์รจนเกษยีณ 
5 4 3 2 1 

29. องคก์รของท่านมุง่เน้นการทํางานเป็นทมี โดย

ใหส้มาชกิทุกคนมสี่วนรว่มในการสรา้งผลงาน 
5 4 3 2 1 

30. องคก์รของท่านใหโ้อกาสและสทิธใินการเสนอ

ความคดิเหน็ หรอืโตแ้ยง้เมื่อไมเ่หน็ดว้ย โดยไมถู่ก

กดีกนั 

5 4 3 2 1 
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31. องคก์รของท่านมุง่เน้นการผลติสนิคา้ทีม่ ี

คุณภาพและคํานึงถงึการปฏบิตังิานดว้ยความ

ปลอดภยัเป็นหลกั 

5 4 3 2 1 

32. องคก์รของทานส่งเสรมิใหท่้านทาํงานใน

หลากหลายสายงานเพื่อเพิม่ทกัษะความรูค้วาม

เชีย่วชาญทีห่ลากหลาย 

5 4 3 2 1 

33. องคก์รของท่านใหร้างวลัเพื่อตอบแทน

พนกังานทีป่ระพฤตปิฏบิตัดิเีป็นประโยชน์แก่

องคก์ร 

5 4 3 2 1 

โดยรวม ท่านเหน็ว่าองคก์รของท่านมกีารใชก้ารบรหิารงานแบบญีปุ่่ นมากน้อยเพยีงใด 

    น้อยทีสุ่ด        น้อย          ปานกลาง          มาก         มากทีสุ่ด        

 

 

ส่วนท่ี 4  ข้อคาํถามเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร (Employee Engagement) 

 ในส่วนน้ี เป็นขอ้คาํถามเกีย่วกบัพฤตกิรรมของท่านทีแ่สดงออกถงึความรกัและความ

ผกูพนัต่อองคก์ร  

คาํช้ีแจง  กรณุาตอบแบบสอบถามโดยเขยีนวงกลม()ลอ้มรอบตวัเลขเพยีงขอ้เดยีวทีต่รงกบั

ความคดิเหน็ของท่านมากทีสุ่ด 

 โดยแบ่งเกณฑร์ะดบัการแสดงความคดิเหน็ออกเป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 

 5  หมายถงึ  ตรงกบัการแสดงออกต่อองคก์รของท่านมากทีสุ่ด 

 4   หมายถงึ  ตรงกบัการแสดงออกต่อองคก์รของท่านมาก   

 3  หมายถงึ  ค่อนขา้งตรงกบัการแสดงออกต่อองคก์รของท่าน  

 2  หมายถงึ  ตรงกบัการแสดงออกต่อองคก์รของท่านเลก็น้อย 

1 หมายถงึ  ไมต่รงกบัการแสดงออกต่อองคก์รของท่าน 
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ด้านการกล่าวถึงองคก์รในทางบวก 

1. ท่านกล่าวถงึองคก์รของท่านใหผู้อ้ื่นฟังอยา่ง

ภาคภมูใิจ 
5 4 3 2 1 

2. เมือ่ท่านไดย้นิบุคคลอื่นกล่าวถงึองคก์รของท่าน

ในทางลบ ท่านจะชีแ้จงเพื่อโตแ้ยง้คาํกล่าวลบนัน้

ทนัท ี

5 4 3 2 1 

3. เมือ่ท่านถูกถามเกีย่วกบัองคก์รของท่าน ท่านจะ

กล่าวถงึคุณงามความดขีององคก์รใหผู้อ้ ื่นฟัง 
5 4 3 2 1 

4. ถา้มโีอกาสท่านจะบอกคนอื่น ๆ ถงึขอ้ดกีบัการ

ทาํงานในองคก์รน้ี 
5 4 3 2 1 

ด้านการปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์รต่อไป 

5. ท่านคดิว่าท่านตดัสนิใจถูกทีเ่ขา้มาเป็นสมาชกิ

ขององคก์รแห่งน้ี 
5 4 3 2 1 

6. ท่านคดิว่าองคก์รแห่งน้ีเป็นองคก์รทีด่ทีีสุ่ด และ

เหมาะสมทีท่่านจะปฏบิตังิานดว้ยในระยะยาว 
5 4 3 2 1 

7. ท่านมคีวามประสงคท์ีจ่ะทาํงานกบัองคก์รแห่งน้ี

ต่อไป 
5 4 3 2 1 

8. ท่านไมเ่คยคดิทีจ่ะออกจากองคก์รน้ีเพื่อไป

ทาํงานทีอ่ื่น 
5 4 3 2 1 

ด้านการพยายามอย่างเตม็ความสามารถเพ่ือบรรลุเป้าหมายขององคก์ร 

9. ท่านยอมเสยีสละประโยชน์ส่วนตนบางครัง้ เพื่อ

มุง่มัน่ปฏบิตังิานเพื่อใหไ้ดต้ามเป้าหมายทีอ่งคก์ร

คาดหวงัไว ้

5 4 3 2 1 

10. ท่านพยายามปกป้องและรกัษาผลประโยชน์

ขององคก์รเท่าทีจ่ะทาํได ้
5 4 3 2 1 

11. ท่านยนิดใีหเ้วลาส่วนตวัของท่านเพื่อทํา

ประโยชน์แก่องคก์ร แมใ้นบางครัง้จะไมไ่ดร้บั

ค่าตอบแทนกต็าม 

5 4 3 2 1 
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คาํถาม 

ตรง

มาก

ท่ีสดุ 

ตรง

มาก 

ค่อน

ข้าง

ตรง 

ตรง

เลก็ 

น้อย 

ไม่

ตรง

เลย 

12.ท่านเตม็ใจเสมอทีจ่ะใหค้วามพยายามพเิศษ 

เพื่อช่วยใหอ้งคก์รประสบความสําเรจ็ 
5 4 3 2 1  

โดยรวม ท่านรูส้กึมคีวามผกูพนัต่อองคก์รของท่านมากน้อยเพยีงใด 

 น้อยทีสุ่ด        น้อย          ปานกลาง          มาก         มากทีสุ่ด 

 

ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม กรุณาระบุถงึสิง่ทีท่่านตอ้งการใหป้รบัปรงุในดา้นต่างๆ ดงัน้ี 

1. ดา้นภาวะผูนํ้าของผูบ้งัคบับญัชาของท่าน 

............................................................................................................................. .................

..............................................................................................................................................

............................................................................................................................. .................

............................................................................................................................. .................

..............................................................................................................................................

............................................................................................................................. ................. 

 

2. ดา้นการบรหิารทรพัยากรมนุษย ์

..............................................................................................................................................

............................................................................................................................. .................

..............................................................................................................................................

..............................................................................................................................................

............................................................................................................................. .................

....................................................................................................................................... 

 

3. ดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร 

............................................................................................................................. .................

..............................................................................................................................................

............................................................................................................................. .................

..............................................................................................................................................

............................................................................................................................. .................

.............................................................................................................................................. 
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ภาคผนวก ข. 

ผลการตรวจสอบคณุภาพเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 
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ผลการตรวจสอบคณุภาพเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 

  

 เครื่องมอืที่ใช้ในการวจิยัครัง้น้ี ได้มกีารตรวจสอบคุณภาพเครื่องมอืก่อนดําเนินการ

วจิยัโดยการตรวจสอบความเทีย่งตรง (Validity) ซึง่ไดผ้ลดงัต่อไปน้ี 

  

 ผลการประเมนิความเทีย่งตรง (Validity)  

 ผูว้จิยัไดท้ําการตรวจสอบการประเมนิเชงิเน้ือหาจากการคํานวณค่า IOC (Indexes of 

Item Objective Congruence) จากผู้ทรงคุณวุฒิที่เป็นผู้เชี่ยวชาญในแต่ละด้านรวมทัง้หมด      

3 ท่าน โดยกําหนดระดบัความคดิเหน็แบ่งเป็น 3 ระดบั และนําผลความคดิเหน็จากผูเ้ชีย่วชาญ

มาวเิคราะหเ์พื่อหาความเทีย่งตรง (Validity) โดยกําหนดค่าแทนความคดิเหน็ดงัต่อไปน้ี  

 1) ให้ค่าเป็น 1 ถ้าผู้เชี่ยวชาญเห็นว่า ข้อคําถามมคีวามสอดคล้องกบัจุดมุ่งหมายที่

ตอ้งการวดั 

 2) ให้ค่าเป็น 0 ถ้าผู้เชี่ยวชาญเห็นว่า ไม่แน่ใจว่าข้อคําถามมคีวามสอดคล้องกับ

จดุมุง่หมายทีต่อ้งการวดั 

 3) ให้ค่าเป็น -1 ถ้าผู้เชี่ยวชาญเห็นว่า ข้อคําถามไม่สอดคล้องกับจุดมุ่งหมายที่

ตอ้งการวดั 

 ผลความคดิเหน็จากผูเ้ชีย่วชาญ 3 ท่าน สรปุไดด้งัน้ี 
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ตารางที ่53 ผลการคาํนวณค่า IOC ขอ้คาํถามเกีย่วกบัภาวะผูนํ้า 

ข้อคาํถาม 

ค่าคะแนนความ

สอดคล้องของ

ผูท้รงคณุวฒิุ 

ผลการ

คาํนวณ

ค่า IOC ท่านท่ี 

1 

ท่านท่ี 

2 

ท่านท่ี 

3  

ภาวะผู้นํา 1.00 

ภาวะผู้นําการเปล่ียนแปลง 1.00 

1. ท่านทาํงาน โดยคาํนึงถงึการแสดงออกทางดา้น

ศลีธรรมและจรยิธรรม 
1 1 1 1.00 

2. ท่านเป็นแบบอย่างทีด่ใีนการปฏบิตังิานใหแ้ก่

พนกังาน โดยพนกังานมกัจะประพฤตตินตามท่าน 
1 1 1 1.00 

3. ท่านประพฤตปิฏบิตัตินในการทาํงานอนัทําให้

พนกังานยอมรบันบัถอื ศรทัธา และเกดิความ

ไวว้างใจ 

1 1 1 1.00 

4. ท่านสามารถถ่ายทอดนโยบายและวสิยัทศัน์ของ

องคก์รใหพ้นกังานเขา้ใจไดอ้ยา่งชดัเจน 
1 1 1 1.00 

5. ท่านกําหนดเป้าหมายและภารกจิทีท่า้ทาย

ความสามารถของพนกังาน 
1 1 1 1.00 

6. ท่านแสดงใหเ้หน็ถงึความตัง้ใจแน่วแน่ทีจ่ะทํางาน

ใหส้าํเรจ็ตามเป้าหมาย 
1 1 1 1.00 

7. ท่านส่งเสรมิพนกังานใหแ้สดงความคดิเหน็ในการ

ทาํงาน เพื่อสรา้งสรรคส์ิง่ใหม่ๆ  
1 1 1 1.00 

8. ท่านสนบัสนุนวธิกีารใหม่ๆ ในการแกปั้ญหาใหแ้ก่

พนกังาน เพื่อช่วยใหพ้นกังานมองเหน็ปัญหาได้

หลายแง่มมุ 

1 1 1 1.00 

9. ท่านใหค้วามเชื่อมัน่แก่พนกังานว่าปัญหาทุกอย่าง

สามารถแกไ้ขได ้และใหพ้นักงานรูส้กึว่าปัญหาเป็นสิง่

ทา้ทาย 

1 1 1 1.00 
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ตารางที ่53 ผลการคาํนวณค่า IOC ขอ้คาํถามเกีย่วกบัภาวะผูนํ้า (ต่อ) 

ข้อคาํถาม 

ค่าคะแนนความ

สอดคล้องของ

ผูท้รงคณุวฒิุ 

ผลการ

คาํนวณ

ค่า IOC ท่านท่ี 

1 

ท่านท่ี 

2 

ท่านท่ี 

3  

10. ท่านใหค้าํปรกึษาและคอยแนะนําพนกังานเป็น

รายบุคคล 
1 1 1 1.00 

11. ท่านตอบสนองต่อความตอ้งการของแต่ละบุคคล

ตามความเหมาะสม 
1 1 1 1.00 

12. ท่านมอบหมายงานโดยใหพ้นกังานคดิ และ

ตดัสนิใจดว้ยตนเอง 
1 1 1 1.00 

ภาวะผู้นําแบบมีส่วนร่วม 1.00 

13. ท่านแจง้ขอ้มลูข่าวสารทีเ่ป็นประโยชน์ต่อการ

พฒันาตนเองใหพ้นกังานไดร้บัทราบ 
1 1 1 1.00 

14. เมือ่มกีารเปลีย่นแปลงนโยบายในการทํางาน 

ท่านจะชีแ้จง้ใหพ้นกังานทราบล่วงหน้า 
1 1 1 1.00 

15. ท่านใหค้วามสาํคญักบัการแจง้ขอ้มลูข่าวสารทัง้

ในแงบ่วกและแงล่บแก่พนกังาน  
1 1 1 1.00 

16. ท่านเปิดโอกาสใหพ้นกังานมสี่วนรว่มในการ

ตดัสนิใจทีเ่กีย่วขอ้งกบัการทาํงาน 
1 1 1 1.00 

17. ท่านเปิดโอกาสและสนับสนุนใหพ้นกังานแสดง

ความคดิเหน็เพื่อปรบัปรงุการทํางาน 
1 1 1 1.00 

18. ท่านเปิดโอกาสใหพ้นกังานมสี่วนรว่มในการ

ประเมนิการทาํงานรว่มกนั 
1 1 1 1.00 

19. ท่านสนับสนุนใหพ้นกังานคน้หาสาเหตุของการ

เกดิปัญหาภายในหน่วยงาน 
1 1 1 1.00 

20. ท่านใหอ้สิระพนกังานในการประเมนิปัญหาและ

เสนอแนะวธิกีารแกไ้ขปัญหา 
1 1 1 1.00 
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ตารางที ่53 ผลการคาํนวณค่า IOC ขอ้คาํถามเกีย่วกบัภาวะผูนํ้า (ต่อ) 

ข้อคาํถาม 

ค่าคะแนนความ

สอดคล้องของ

ผูท้รงคณุวฒิุ 

ผลการ

คาํนวณ

ค่า IOC ท่านท่ี 

1 

ท่านท่ี 

2 

ท่านท่ี 

3  

21. ท่านชีแ้จงและใหพ้นกังานปฏบิตังิานตามอํานาจ

หน้าทีท่ีไ่ดร้บัมอบหมาย 
1 1 1 1.00 

การส่ือสารของผู้นํา 1.00 

22. ท่านชีแ้จงวตัถุประสงคใ์นการมอบหมายงาน และ

ความคาดหวงัต่อผลงานใหแ้ก่พนกังานอยา่งชดัเจน 
1 1 1 1.00 

23. ท่านใหโ้อกาสพนกังานมสี่วนรว่มในการกําหนด

แผนงานของตนเองทีส่อดคลอ้งกบัเป้าหมายองคก์ร 
1 1 1 1.00 

24. ท่านเปิดโอกาสและสนับสนุนพนกังานให้

ดาํเนินงานตามแผนงานทีต่นไดว้างไว ้
1 1 1 1.00 

25. ท่านชื่นชมพนกังาน เมื่อเขาสามารถทาํงานได้

เป็นผลสาํเรจ็ 
1 1 1 1.00 

26. ท่านใหค้าํแนะนํา ชีแ้นะ แก่พนกังานในสิง่ทีเ่ขา

ทาํผดิพลาด 
1 1 1 1.00 

27. ท่านเปิดโอกาสใหพ้นกังานเสนอแนะเพื่อพฒันา

ปรบัปรงุการทาํงาน 
1 1 1 1.00 

28. ท่านสื่อสารขอ้มลูใหพ้นักงานทราบ โดยท่านมี

ความรูใ้นขอ้มลูนัน้เป็นอยา่งด ี
1 1 1 1.00 

29. พนกังานรบัฟัง ยอมรบัและปฏบิตัติามในสิง่ที่

ท่านสื่อสารออกไป 
1 1 1 1.00 

30. ท่านสามารถตดัสนิใจในการทํางานไดเ้หมาะสม

กบัเวลา และชดัเจน เป็นทีย่อมรบั 
1 1 1 1.00 

31. เมือ่พนกังานมทีศันคตทิางลบต่อเรือ่งใดๆ ท่าน

จะพดูจงูใจ นําเสนอมมุมองทีด่ขีองเรือ่งนัน้เพื่อให้

พนกังานปรบัลดทศันคตทิางลบ 

1 1 1 1.00 
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ตารางที ่53 ผลการคาํนวณค่า IOC ขอ้คาํถามเกีย่วกบัภาวะผูนํ้า (ต่อ) 

ข้อคาํถาม 

ค่าคะแนนความ

สอดคล้องของ

ผูท้รงคณุวฒิุ 

ผลการ

คาํนวณ

ค่า IOC ท่านท่ี 

1 

ท่านท่ี 

2 

ท่านท่ี 

3  

32. ท่านสามารถกระตุน้ใหพ้นกังานเกดิความ

กระตอืรอืรน้ในการทํางาน 
1 1 1 1.00 

33. ท่านกล่าวใหก้ําลงัใจเพื่อใหพ้นกังานมคีวาม

มัน่ใจในการทํางาน 
1 1 1 1.00 

ความไว้วางใจ 1.00 

34. ท่านมคีวามรู ้ทกัษะเฉพาะทางในงานทีท่่านทํา

อนัเป็นประโยชน์ในการทํางาน 
1 1 1 1.00 

35. ท่านมทีกัษะสงูในการสรา้งปฏสิมัพนัธแ์ละสรา้ง

แรงจงูใจในการทํางานใหก้บัคนรอบขา้ง 
1 1 1 1.00 

36. ท่านมคีวามรูแ้ละมปีระสบการณ์การทาํงานใน

องคก์รอยา่งยาวนาน ทําใหเ้ขา้ใจถงึบรบิทธุรกจิใน

องคก์รเป็นอย่างด ี

1 1 1 1.00 

37. ท่านเปิดเผยขอ้มลูข่าวสารในการทาํงานใหแ้ก่

พนกังานทราบอย่างตรงไปตรงมา 
1 1 1 1.00 

38. ท่านไมปิ่ดบงัขอ้มลูเมือ่ท่านพบปัญหาในการ

ทาํงาน และชีแ้จงพนกังานดว้ยความจรงิใจ และ

ซื่อสตัย ์

1 1 1 1.00 

39. ท่านไมก่ดีกนัการแสดงความคดิเหน็ของ

พนกังานและรบัฟังอยา่งตัง้ใจ 
1 1 1 1.00 

40. ท่านยดึถอืผลประโยชน์ของพนกังานเป็นสาํคญั 

โดยรกัษาสมดุลระหว่างประโยชน์ส่วนตนและ

ประโยชน์ส่วนรว่ม 

1 1 1 1.00 

41. ท่านมกัคอยสงัเกตพฤตกิรรมทีม่แีนวโน้มน่า

เป็นห่วงของพนกังานและใหค้วามช่วยเหลอืแนะนํา

แก่พนกังานอยา่งเตม็ใจ 

1 1 1 1.00 
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ตารางที ่53 ผลการคาํนวณค่า IOC ขอ้คาํถามเกีย่วกบัภาวะผูนํ้า (ต่อ) 

ข้อคาํถาม 

ค่าคะแนนความ

สอดคล้องของ

ผูท้รงคณุวฒิุ 

ผลการ

คาํนวณ

ค่า IOC ท่านท่ี 

1 

ท่านท่ี 

2 

ท่านท่ี 

3  

42. ท่านจดัแจงดแูลความปลอดภยัในการ

ปฏบิตังิานใหแ้ก่พนกังาน 
1 1 1 1.00 

43. ท่านรกัษาคาํพดู และสจัจะทีไ่ดก้ล่าวไวแ้ก่

พนกังาน และปฏบิตังิานตามทีไ่ดพ้ดูไว ้
1 1 1 1.00 

44. ท่านมคีวามรู ้ความเชีย่วชาญในการ

บรหิารงานใหเ้กดิผลสาํเรจ็ 
1 1 1 1.00 

45. ท่านตดัสนิใจในเรือ่งต่างๆ ไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 

เหมาะสมกบัเวลา 
1 1 1 1.00 
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ตารางที ่54 ผลการคาํนวณค่า IOC ขอ้คาํถามเกีย่วกบัการบรหิารทรพัยากรมนุษย ์

ข้อคาํถาม 

ค่าคะแนนความ

สอดคล้องของ

ผูท้รงคณุวฒิุ 

ผลการ

คาํนวณ

ค่า IOC ท่านท่ี 

1 

ท่านท่ี 

2 

ท่านท่ี 

3  

การบริหารทรพัยากรมนุษย ์ 0.98 

การวางแผนทรพัยากรมนุษย ์ 0.92 

1. องคก์รของท่านมกีารกําหนดตําแหน่งและ

ลกัษณะงานอย่างชดัเจน 
1 1 1 1.00 

2. องคก์รของท่านสามารถวางแผนสรรหาและ

คดัเลอืกบุคลากรไดต้ามคุณสมบตัทิีก่ําหนด 
0 1 1 0.67 

3. องคก์รของท่านสามารถใชบุ้คลากรไดอ้ย่างมี

ประสทิธภิาพ และบรรลุผลตามเป้าหมาย 
1 1 1 1.00 

4. องคก์รของท่านมกีารวางแผนการจดัอตัรา

กําลงัคนล่วงหน้าและเหมาะสมกบัหน่วยงาน 
1 1 1 1.00 

การสรรหาและคดัเลือก 1.00 

5. องคก์รของท่านเปิดโอกาสใหพ้นกังานภายใน

องคก์รแสดงความประสงคใ์นการยา้ยไปทาํงานใน

ส่วนงานอื่น 

1 1 1 1.00 

6. องคก์รของท่านเปิดโอกาสใหค้ณะกรรมการสรร

หาและตวัท่านแนะนําเพื่อน หรอืคนรูจ้กัเพื่อเขา้มา

เป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 

1 1 1 1.00 

7. องคก์รของท่านใชห้ลกัการสรรหาทีเ่สมอภาค 

โดยไมเ่ลอืกเฉพาะสถาบนั การศกึษา หรอืศาสนา 
1 1 1 1.00 

8. ท่านไดร้บัการคดัเลอืกเขา้ทาํงานจากการ

พจิารณาและตดัสนิใจโดยผูบ้งัคบับญัชาในสายงาน

ทีท่่านปฏบิตังิานดว้ย 

1 1 1 1.00 

9. องคก์รของท่านมหีลกัเกณฑท์ีช่ดัเจนในการ

คดัเลอืกบุคคลทีเ่หมาะสมกบังาน 
1 1 1 1.00 
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ตารางที ่54 ผลการคาํนวณค่า IOC ขอ้คาํถามเกีย่วกบัการบรหิารทรพัยากรมนุษย ์(ต่อ) 

ข้อคาํถาม 

ค่าคะแนนความ

สอดคล้องของ

ผูท้รงคณุวฒิุ 

ผลการ

คาํนวณ

ค่า IOC ท่านท่ี 

1 

ท่านท่ี 

2 

ท่านท่ี 

3  

การฝึกอบรมและพฒันา 0.93 

10. องคก์รของท่านมกีารจดัฝึกอบรมและการเรยีนรู้

ทีเ่ป็นประโยชน์ในการทาํงาน 
1 1 1 1.00 

11. องคก์รของท่านมกีารสาํรวจความตอ้งการในการ

ฝึกอบรมของพนกังานอยา่งทัว่ถงึก่อนการจดัอบรม 
1 0 1 0.67 

12. เน้ือหาของการฝึกอบรมทีอ่งคก์รจดัขึน้สามารถ

นําไปใชป้ระโยชน์และพฒันาความสามารถในการ

ทาํงานของท่านได ้

1 1 1 1.00 

13. องคก์รของท่านมกีารตดิตามผลและประเมนิ

ผลลพัธข์องการฝึกอบรมของท่านเพื่อการปรบัปรงุที่

ดยี ิง่ขึน้ 

1 1 1 1.00 

14. ท่านเหน็ว่าองคก์รของท่านใหค้วามสาํคญักบัการ

พฒันาศกัยภาพของบุคลากรภายในองคก์ร 
1 1 1 1.00 

การประเมินผลการปฏิบติังาน 1.00 

15. องคก์รของท่านมมีาตรฐานในการประเมนิผลการ

ปฏบิตังิานของพนกังานอยา่งชดัเจน 
1 1 1 1.00 

16. ท่านไดร้บัการประเมนิผลการปฏบิตังิานจาก

ผูบ้งัคบับญัชาของท่านอย่างเป็นธรรมและโปรง่ใส 
1 1 1 1.00 

17. ท่านเขา้ใจหลกัเกณฑใ์นการประเมนิผลการ

ปฏบิตังิานเป็นอยา่งด ี
1 1 1 1.00 

18. องคก์รของท่านมกีารจดัตัง้คณะกรรมการ

ประเมนิผล ซึง่บุคลากรดงักล่าวมคีวามน่าเชื่อถอื 
1 1 1 1.00 

19. ท่านไดร้บัแจง้ผลการประเมนิอย่างเปิดเผยทุก

ครัง้ 

1 1 1 1.00 
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ตารางที ่54 ผลการคาํนวณค่า IOC ขอ้คาํถามเกีย่วกบัการบรหิารทรพัยากรมนุษย ์(ต่อ) 

ข้อคาํถาม 

ค่าคะแนนความ

สอดคล้องของ

ผูท้รงคณุวฒิุ 

ผลการ

คาํนวณ

ค่า IOC 

 
ท่านท่ี 

1 

ท่านท่ี 

2 

ท่านท่ี 

3  
 

แรงงานสมัพนัธ์ 1.00 

20. องคก์รของท่านใหค้วามสาํคญักบัการทาํกจิกรรม

เพื่อส่งเสรมิการมปีฏสิมัพนัธร์ะหว่างพนกังาน 
1 1 1 1.00 

21. องคก์รของท่านจดัสวสัดกิารดา้นอาหารใหแ้ก่

พนกังานทุกคนอย่างเท่าเทยีม 
1 1 1 1.00 

22. องคก์รของท่านใหค้วามสาํคญักบัคาํรอ้งทุกขข์อง

พนกังานและแกไ้ขปัญหาใหพ้นกังานอยา่งเหมาะสม 
1 1 1 1.00 

23. องคก์รของท่านจดัใหม้จีดุพกัผ่อนอย่างเพยีงพอ 

และจดัการสิง่แวดลอ้มในการทาํงานทีท่ําใหพ้นกังาน

สามารถผ่อนคลายความเครยีดจากการทํางาน 

1 1 1 1.00 

24. องคก์รของท่านจดัใหม้สีิง่อํานวยความสะดวก

สาํหรบัพนกังานทุกระดบั รวมไปถงึหญงิตัง้ครรภ ์

เช่น สถานทีจ่อดรถ,  หอ้งใหน้มแม ่เป็นต้น 

1 1 1 1.00 

25. องคก์รของท่านจดัเตรยีมยานพาหนะเพื่ออํานวย

ความสะดวกแก่พนกังานในการเดนิทางเพื่อ

ปฏบิตังิานของบรษิทั 

1 1 1 1.00 

26. องคก์รของท่านจดัเตรยีมสถานทีส่นัทนาการ

เพื่อใหพ้นกังานใชใ้นการทํากจิกรรมรว่มกนั 
1 1 1 1.00 

27. องคก์รของท่านมกีารชีแ้จงผลประกอบการและ

ผลประโยชน์ทีพ่นกังานจะไดร้บัก่อนทุกครัง้ เพื่อ

สรา้งความเขา้ใจทีต่รงกนัระหว่างนายจา้งและ

พนกังาน 

1 1 1 1.00 
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ตารางที ่54 ผลการคาํนวณค่า IOC ขอ้คาํถามเกีย่วกบัการบรหิารทรพัยากรมนุษย ์(ต่อ) 

ข้อคาํถาม 

ค่าคะแนนความ

สอดคล้องของ

ผูท้รงคณุวฒิุ 

ผลการ

คาํนวณ

ค่า IOC ท่านท่ี 

1 

ท่านท่ี 

2 

ท่านท่ี 

3  

การบริหารงานแบบญ่ีปุ่ น 1.00 

28. องคก์รของท่านเน้นการจา้งงานระยะยาว โดย

มุง่หวงัใหท่้านปฏบิตังิานในองคก์รจนเกษยีณ 
1 1 1 1.00 

29. องคก์รของท่านมุง่เน้นการทํางานเป็นทมี โดยให้

สมาชกิทุกคนมสี่วนรว่มในการสรา้งผลงาน 
1 1 1 1.00 

30. องคก์รของท่านใหโ้อกาสและสทิธใินการเสนอ

ความคดิเหน็ หรอืโตแ้ยง้เมื่อไมเ่หน็ดว้ย โดยไมถู่ก

กดีกนั 

1 1 1 1.00 

31. องคก์รของท่านมุง่เน้นการผลติสนิคา้ทีม่คีุณภาพ

และคาํนึงถงึการปฏบิตังิานดว้ยความปลอดภยัเป็น

หลกั 

1 1 1 1.00 

32. องคก์รของทานส่งเสรมิใหท่้านทาํงานใน

หลากหลายสายงานเพื่อเพิม่ทกัษะความรูค้วาม

เชีย่วชาญทีห่ลากหลาย 

1 1 1 1.00 

33. องคก์รของท่านใหร้างวลัเพื่อตอบแทนพนกังานที่

ประพฤตปิฏบิตัดิเีป็นประโยชน์แก่องคก์ร 
1 1 1 1.00 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



199 
 

 
 

ตารางที ่55 ผลการคาํนวณค่า IOC ขอ้คาํถามเกีย่วกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

ข้อคาํถาม 

ค่าคะแนนความ

สอดคล้องของ

ผูท้รงคณุวฒิุ 

ผลการ

คาํนวณ

ค่า IOC ท่านท่ี 

1 

ท่านท่ี 

2 

ท่านท่ี 

3  

ความผกูพนัต่อองคก์ร 1.00 

การกล่าวถึงองคก์รในทางบวก 1.00 

1. ท่านกล่าวถงึองคก์รของท่านใหผู้อ้ื่นฟังอยา่ง

ภาคภมูใิจ 
1 1 1 1.00 

2. เมือ่ท่านไดย้นิบุคคลอื่นกล่าวถงึองคก์รของท่าน

ในทางลบ ท่านจะชีแ้จงเพื่อโตแ้ยง้คาํกล่าวลบนัน้

ทนัท ี

1 1 1 1.00 

3. เมือ่ท่านถูกถามเกีย่วกบัองคก์รของท่าน ท่านจะ

กล่าวถงึคุณงามความดขีององคก์รใหผู้อ้ ื่นฟัง 
1 1 1 1.00 

4.ถา้มโีอกาสท่านจะบอกคนอื่น ๆ ถงึขอ้ดกีบัการ

ทาํงานในองคก์รน้ี 
1 1 1 1.00 

การปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์รต่อไป 1.00 

5. ท่านคดิว่าท่านตดัสนิใจถูกทีเ่ขา้มาเป็นสมาชกิของ

องคก์รแห่งน้ี 
1 1 1 1.00 

6. ท่านคดิว่าองคก์รแห่งน้ีเป็นองคก์รทีด่ทีีสุ่ด และ

เหมาะสมทีท่่านจะปฏบิตังิานดว้ยในระยะยาว 
1 1 1 1.00 

7. ท่านมคีวามประสงคท์ีจ่ะทาํงานกบัองคก์รแห่งน้ี

ต่อไป 
1 1 1 1.00 

8. ท่านไมเ่คยคดิทีจ่ะออกจากองคก์รน้ีเพื่อไปทํางาน

ทีอ่ื่น 
1 1 1 1.00 

การพยายามอย่างเตม็ความสามารถเพ่ือบรรลเุป้าหมายองคก์ร 1.00 

9. ท่านยอมเสยีสละประโยชน์ส่วนตนบางครัง้ เพื่อ

ประโยชน์ขององคก์รและมุง่มัน่ปฏบิตังิานเพื่อใหไ้ด้

ตามเป้าหมายทีอ่งคก์รคาดหวงัไว ้

1 1 1 1.00 
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ตารางที ่55 ผลการคาํนวณค่า IOC ขอ้คาํถามเกีย่วกบัความผกูพนัต่อองคก์ร (ต่อ) 

ข้อคาํถาม 

ค่าคะแนนความ

สอดคล้องของ

ผูท้รงคณุวฒิุ 

ผลการ

คาํนวณ

ค่า IOC ท่านท่ี 

1 

ท่านท่ี 

2 

ท่านท่ี 

3  

10. ท่านพยายามปกป้องและรกัษาผลประโยชน์ของ

องคก์รเท่าทีจ่ะทาํได ้
1 1 1 1.00 

11. ท่านยนิดใีหเ้วลาส่วนตวัของท่านเพื่อทํา

ประโยชน์แก่องคก์ร แมใ้นบางครัง้จะไมไ่ดร้บั

ค่าตอบแทนกต็าม 

1 1 1 1.00 

12. ท่านเตม็ใจเสมอทีจ่ะใหค้วามพยายามพเิศษ เพื่อ

ช่วยใหอ้งคก์รประสบความสาํเรจ็ 
1 1 1 1.00  
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