
  

 

บทที่ 5 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

ในบทนี้ผูวิจัยไดนําผลการวิเคราะหเชิงพรรณาของขอมูลตัวอยาง และผลการวิเคราะห
ปจจัยเชิงสาเหตุดวยเทคนิคการวิเคราะหสมการโครงสราง (Structure Equation Model) ตลอดจน
การวิเคราะหเสนทาง (Path Analysis) เพื่ออธิบายใหเห็นถึงสภาพความเปนจริงในปจจุบันของตัว
แปรคุณลักษณะองคการแหงการเรียนรู ความผูกพันตอองคการ พฤติกรรมการรับมือกับความ
ขัดแยงภายในกลุม และประสิทธิผลการทํางานของกลุม พรอมท้ังการอธิบายถึงลักษณะ ทิศทาง 
และขนาดของอิทธิผลของคุณลักษณะองคการแหงการเรียนรู และความผูกพันตอองคการ ท่ีสงผล
ตอพฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงภายในกลุมของพนักงาน นอกจากนี้แลวผูวิจัยไดอธิบาย
ลักษณะ ทิศทาง และขนาดของอิทธิพลท่ีตัวแปรท้ังสามตัวแปร คือ คุณลักษณะองคการแหงการ
เรียนรู ความผูกพันตอองคการ และพฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงภายในกลุม ท่ีมีอิทธิพลตอ
ประสิทธิผลการทํางานเปนกลุมของพนักงานในอุตสาหกรรมยานยนตของประเทศไทย   

โดยเคร่ืองมือท่ีใชรวบรวมขอมูลเพื่อการวิจัยคร้ังนี้คือ แบบสอบถาม ท่ีไดผานการ
ตรวจสอบความตรงของเน้ือหา (Content validity) โดยใชเทคนิค IOC (Index of Item-Objective 
Congruence) และวิเคราะหคาความเช่ือม่ัน (Reliability) ประชาชนเปาหมายในงานวิจัยคร้ังนี้คือ
พนักงานสังกัดฝายผลิตในอุตสาหกรรมยานยนต ใชเทคนิคการสุมตัวอยางแบบหลายช้ัน (Multi-
stages sampling method) และขอมูลตัวอยางท่ีใชในงานวิจัยคร้ังนี้มีจํานวน 257 ตัวอยาง  

สําหรับการนําเสนอในบทนี้ ผูวิจัยไดแบงหัวขอการนําเสนอเปน 4 สวน ดังนี้ 

1. สรุปผลการวิจัย 
2. อภิปรายผล 
3. ขอจํากัดของการวิจัย 
4. ขอเสนอแนะ 
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สรุปผลการวิจัย 

การนําเสนอสรุปผลการวิจัยในคร้ังนี้ไดแบงเปน 4 สวน ดังนี้ (1) ผลการสํารวจตัวแปร
คุณลักษณะองคการแหงการเรียนรู ความผูกพันตอองคการ พฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยง
ภายในกลุม และประสิทธิผลการทํางานเปนกลุมของพนักงาน (2) ผลการวิเคราะหองคประกอบ
กอบเชิงยืนยันของตัวแปรคุณลักษณะองคการแหงการเรียนรู ความผูกพันตอองคการ พฤติกรรม
การรับมือกับความขัดแยงภายในกลุม และประสิทธิผลการทํางานเปนกลุมของพนักงาน (3) ผลการ
วิเคราะหความสัมพันธและขนาดของอิทธิพลทางตรงและทางออมของตัวแปรเพื่อตอบสมมติฐาน
การวิจัย  และ  (4) ผลการพัฒนาตัวแบบประสิทธิผลการทํางานเปนกลุมของพนักงานใน
อุตสาหกรรมยานยนตไทย โดยมีรายละเอียดดังนี้   

1. ผลการวิเคราะหคาสถิติพื้นฐานของตัวแปรสังเกตได 
จากขอมูลตัวอยางจํานวนผูตอบแบบสอบถาม 257 ตัวอยาง ซ่ึงผูวิจัยไดรวบรวมจาก

พนักงานสังกัดฝายผลิตในอุตสหากรรมยานยนตในประเทศไทย พบวา  
1) องคประกอบดานคุณลักษณะองคการแหงการเรียนรู ผลการวิจัยแสดงวาระดับ

คุณลักษณะองคการแหงการเรียนรูของอุตสาหกรรมยานยนตไทยอยูในระดับ “ปานกลาง” โดยมี
คาเฉล่ียของคุณลักษณะท้ัง 7 ดานเทากับ 2.813 โดยเฉพาะคุณลักษณะดานการสรางโอกาสการ
เรียนรูอยางตอเนื่อง ท่ีประเมินอยูในระดับตํ่าท่ีสุด ซ่ึงมีคาเฉล่ียเพียง 2.543 และที่นาสนใจคือ
คุณลักษณะดานการสรางวิสัยทัศนรวมขององคการอยูในระดับสูงท่ีสุด ซ่ึงมีคาเฉล่ียเทากับ 3.047 
และหากพิจารณาคาความเบพบวาคุณลักษณะสวนใหญขององคการแหงการเรียนรู 4 คุณลักษณะท่ี
มีคาความเบเปนลบ หมายความวา ขอมูลมีลักษณะการเบซาย คือ สวนใหญผูใหคะแนนจะให
คะแนนมากกวาคาเฉล่ีย และคุณลักษณะการสรางวิสัยทัศนรวมขององคการมีคาความเบเทากับ -
0.448 ซ่ึงเปนคาลบมากท่ีสุดอีกดวย สําหรับคาความโดง พบวา คุณลักษณะขององคการแหงการ
เรียนรูมีคาความโดงเปนคาลบถึง 6 คุณลักษณะ ซ่ึงหมายความวาขอมูลมีการกระจายตัวมากกวา
ปกติ ในขณะท่ีคุณลักษณะดานการสรางวิสัยทัศนรวมขององคการเพียงองคประกอบเดียวเทานั้นท่ี
มีคาความโดงเปน บวก เทากับ 0.410 ซ่ึงหมายความวาขอมูลองคประกอบดานการสรางวิสัยทัศน
รวมขององคการมีการกระจายตัวนอยกวาปกติ   

2) องคประกอบดานความผูกพันตอองคการ ผลการวิจัยแสดงวาระดับความผูกพัน
ตอองคการของพนักงานในอุตสาหกรรมยานยนตไทยอยูในระดับท่ีปานกลางถึงมาก กลาวคือ 
คาเฉลี่ยระดับความผูกพันตอองคการโดยรวมอยูท่ีระดับ 3.400 โดยองคประกอบของความผูกพัน
ตอองคการดานความรูสึกมีคาเฉล่ียเทากับ 3.525 ซ่ึงเปนคาท่ีสูงท่ีสุดในองคประกอบท้ัง 3 ดาน 
รองลงมาคือองคประกอบของความผูกพันตอองคการดานความตอเนื่องท่ีคาเทากับ 3.495 และ



  174 

องคประกอบดานบรรทัดฐานมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุดคือเทากับ 3.281 และเม่ือพิจารณาคาความเบ จะ
พบวา องคประกอบของความผูกพันตอองคการทั้ง 3 ดานมีคาเปนลบระหวาง -0.186 ถึง -0.675 ซ่ึง
หมายความวาขอมูลมีการเบซาย คือพนักงานสวนใหญใหคะแนนสูงกวาคาเฉล่ีย และหากพิจารณา
คาความโดง ก็จะพบวา คาความโดงขององคประกอบท้ัง 3 ดานมีคาเปนบวก คือมีคาระหวาง 0.228 
ถึง 1.098 ซ่ึงองคประกอบท่ีคาความโดงสูงท่ีสุดคือ องคประกอบของความผูกพันตอองคการดาน
ความรูสึก แสดงวาขอมูลมีการกระจายตัวนอยกวาปกติ  

3) องคประกอบดานพฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงภายในกลุม ซ่ึงแบงเปน
องคประกอบยอย 2 ดานคือ องคประกอบดานพฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงเชิงความคิดเห็น 
และพฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงเชิงอารมณ พบวา ระดับพฤติกรรมการรับมือกับความ
ขัดแยงภายในกลุมท้ังสองประเภทมีคาเฉล่ียอยูในระดับใกลเคียงกัน คือ พฤติกรรมการรับมือกับ
ความขัดแยงเชิงความคิดเห็นมีคาเฉล่ียเทากับ 3.054 และพฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงเชิง
อารมณมีคาเฉล่ียเทากับ 3.007 และมีคาเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.940 และ 1.043 ตามลําดับ โดย
พฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงเชิงความคิดเห็นซ่ึงใชวิธีการรับมือกับความขัดแยงดวยการ
รวมมือมีคาเฉล่ียเทากับ 3.076 และพฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงเชิงความคิดเห็นดวยการ
ประณีประนอมมีคาเฉล่ียเทากับ 3.033 และเม่ือพิจารณาคาความเบ พบวา พฤติกรรมการรับมือกับ
ความขัดแยงเชิงความคิดเห็นดวยการรวมมือมีคาความเบเปนลบเทากับ -0.247 และคาความโดง
เทากับ -0.175 แสดงวาขอมูลมีการเบซายแตมีลักษณะของการกระจายตัวมาก แตสําหรับพฤติกรรม
การรับมือกับความขัดแยงเชิงความคิดเห็นดวยการประณีประนอมมีคาความเบเปนลบเทากับ -0.458 
และมีคาความโดงเปนบวกเทากับ 0.467 ซ่ึงแสดงใหเห็นวาขอมูลมีการเบซายและมีการกระจายตัว
ของคะแนนนอยกวารูปแบบพฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงเชิงความคิดเห็นดวยการรวมมือ 
หรืออาจกลาวไดวาพนักงานในอุตสาหกรรมยานยนตไทยมีรูปแบบพฤติกรรมการรับมือกับความ
ขัดแยงเชิงความคิดเห็นดวยการประณีประนอมและการรวมมือในระดับใกลเคียงกัน แตมักจะเนน
การประณีประนอมมากกวา เนื่องจากขอมูลท่ีมีการกระจายตัวตํ่ากวานั่นเอง   (ภาพประกอบท่ี 5.3) 

สําหรับรูปแบบพฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงเชิงอารมณ ซ่ึงมีดวยกัน 3 วิธีคือ การ
ใชความไดเปรียบ การยินยอม และการหลีกเล่ียง ผลจากการวิเคราะหขอมูลแสดงวา การแกปญหา
ความขัดแยงโดยใชความไดเปรียบและการยินยอมมีระดับท่ีใกลเคียงกัน คือมีคาเฉล่ียเทากับ 3.068 
และ 3.051 ตามลําดับ ในขณะท่ีรูปแบบของพฤติกรรมการหลีกเล่ียงมีคาเฉล่ียเพียง 2.902 และเม่ือ
พิจารณาคาความเบ พบวาพฤติกรรมการรับมือกับปญหาความขัดแยงเชิงอารมณดวยการใชความ
ไดเปรียบและการยินยอมมีคาความเบติดลบเทากับ -0.026 ท้ังสองวิธี แตคาความโดงแตกตางกัน
อยางมาก คือ พฤติกรรมการรับมือกับปญหาความขัดแยงเชิงอารมณดวยการใหความไดเปรียบมีคา
ความโดงเปนลบ เทากับ -0.343 ในขณะท่ีการแกปญหาความขัดแยงเชิงอารมณดวยการใหการ
ยินยอมมีคาความโดงเปนบวก เทากับ 0.365 ซ่ึงแสดงใหเห็นวา พนักงานสวนใหญเห็นวาสภาพการ
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แกปญหาการขัดแยงภายในกลุมของพนักงานในอุตสาหกรรมยานยนตจะเนนการโอนออนผอน
ตาม การยอมรับโดยไมโตถียง เนื่องจากขอมูลมีการเบซาย และการกระจายตัวตํ่ากวาปกติ ในขณะท่ี
การใชความไดเปรียบหรือการบังคับดวยอํานาจจะมีขอมูลท่ีเบซายแตการกระจายตัวของขอมูล
มากกวาปกติ   

4) องคประกอบดานประสิทธิผลการทํางานเปนกลุม ผลการวิเคราะหขอมูลแสดงให
เห็นวาอุตสาหกรรมยานยนตของไทยเปนอุตสาหกรรมท่ีผลิตสินคาท่ีมีคุณภาพสูง เม่ือพิจารณาจาก
ตัวแปรสังเกตได 3 ปจจัย  คือ คุณภาพและปริมาณผลผลิต ระยะเวลาสงมอบ และจํานวน
ขอผิดพลาด กลาวคือ คะแนนคาเฉล่ียดานคุณภาพและปริมาณผลผลิตเทากับ 3.437 ซ่ึงประเมินอยู
ในระดับ “มาก” และมีคาความเบและคาความโดง เทากับ -0.538 และ 0.966 ตามลําดับ ซ่ึงแสดงวา
ขอมูลมีลักษณะเบซายและมีการกระจายตัวนอยกวาปกติ หมายความวา พนักงานงานสวนใหญมี
ความเช่ือม่ันในผลผลิตท่ีกลุมผลิตได เปนสินคาท่ีมีคุณภาพเปนไปตามมาตรฐานของโรงงาน และ
เม่ือพิจารณาปจจัยดานระยะเวลาการสงมอบสินคา ก็พบวามีลักษณะใกลเคียงกันคือ มีคาเฉลี่ย คา
ความเบ และคาความโดง เทากับ 3.051 -0.152 และ 0.099 ตามลําดับ แปรความไดวา ขอมูลมีการเบ
ซาย และการกระจายตัวของขอมูลอยูในระดับปกติ  

แตสําหรับปจจัยดานจํานวนขอผิดพลาด ซ่ึงมีลักษณะขอมูลจากผลการวิจัยท่ีตางกับ
ปจจัยดานคุณภาพ/ปริมาณผลผลิต และระยะเวลาการสงมอบสินคาอยางชัดเจนโดยผูวิจัยไดใชขอ
คําถามแบบลบ (Negative) คือ หากเห็นวาไมพบขอผิดพลาดหรือมีจํานวนนอย ก็ใหคะแนนสูง และ
หากพบขอผิดพลาดจํานวนมากหรือมีการพบอยูบอยๆ ก็ใหคะแนนตํ่า จากผลการวิจัยพบวา ปจจัย
ดานจํานวนขอผิดพลาดมีคาเฉล่ียเทากับ 2.889 ซ่ึงประเมินวา ยังมีความผิดพลาดท่ีถูกพบเห็นและ
เกิดข้ึนในกระบวนการผลิตอยูท่ีระดับ “ปานกลาง” แตไมสูงมากนัก สําหรับคาความเบและคาความ
โดงมีคาเทากับ -0.144  และ -0.026 แสดงวา ขอมูลมีลักษณะการเบซาย และมีการกระจายตัวของ
ขอมูลมากกวาปกติ ซ่ึงสามารถประเมินไดวา ระดับขอผิดพลาดที่เกิดข้ึนในกระบวนการทํางาน
ภายในกลุมจนไดเปนผลผลิตของกลุมอยูในระดับปานกลาง แตพนักงานสวนใหญเห็นวามี
ขอผิดพลาดมากกวาคาเฉล่ีย และมีการตรวจพบขอผิดพลาดอยูบอยคร้ัง   

2.  ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน 
ผูวิจัยไดใชเทคนิคการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (Confirmed Factor Analysis) 

เพื่อวิเคราะหความสอดคลองของโมเดลการวัดกับขอมูลเชิงประจักษ ซ่ึงประกอบดวยโมเดลการวัด
องคประกอบ 6 โมเดล คือ โมเดลการวัดคุณลักษณะองคการแหงการเรียนรู โมเดลการวัดความ
ผูกพันตอองคการ โมเดลการวัดพฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงเชิงความคิดเห็น โมเดลการวัด
พฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงเชิงอารมณ โมเดลการวัดประสิทธิผลการทํางานเปนกลุมของ
พนักงาน และโมเดลการวัดตัวแปรแฝงภายใน ซ่ึงมีรายละเอียดดังนี้ 
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1) โมเดลการวัดองคประกอบของคุณลักษณะองคการแหงการเรียนรู ผลการวิเคราะห
สามารถยืนยันไดวา คุณลักษณะท้ัง 7 ดานขององคการแหงการเรียนรู ซ่ึงประกอบดวย การสราง
โอกาสการเรียนรูอยางตอเนื่อง การสงเสริมการสอบถามและการสนทนา การสนับสนุนการเรียนรู
เปนกลุม การสรางวิสัยทัศนรวมขององคการ การสรางระบบเพ่ือการสะสมและการแบงปนองค
ความรู การเช่ือมโยงองคการกับสภาพแวดลอม และการสงเสริมผูนํากลยุทธเพื่อการเรียนรู มีความ
เหมาะสม โดยผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันเพื่อประเมินความนาเช่ือถือของตัวแปรสังเกต
ไดและตัวแปรแฝงท่ีใชในการวัดคุณลักษณะองคการแหงการเรียนรู พบวา แบบจําลองการวัด
คุณลักษณะองคการแหงการเรียนรูมีความเหมาะสมและกลมกลืนกันกับขอมูลเชิงประจักษท่ีไดจาก
กลุมตัวอยาง โดยมีคาสัมประสิทธ์ิองคประกอบ (b) ประมาณ 0.52 - 0.79 และมีนัยสําคัญทางสถิติ
ระดับ 0.01 ท้ัง  7 องคประกอบ คาสถิติ t-value ประมาณ 15.92 - 18.50 และมีคา R2 ประมาณ 0.74 
– 0.91   

2) โมเดลการวัดองคประกอบของความผูกพันตอองคการ ผลการวิเคราะหสามารถ
ยืนยันไดวา คุณลักษณะท้ัง 3 ดานของความผูกพันตอองคการ ซ่ึงประกอบดวย ความผูกพันดาน
ความรูสึก ความผูกพันดานความตอเนื่อง และความผูกพันดานบรรทัดฐาน มีความเหมาะสมโดยผล
การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันเพื่อประเมินความนาเช่ือถือของตัวแปรสังเกตและตัวแปรแฝงท่ี
ใชในการวัดความผูกพันตอองคการ พบวา แบบจําลองการวัดความผูกพันตอองคการมีความ
เหมาะสมและกลมกลืนกันกับขอมูลเชิงประจักษท่ีไดจากกลุมตัวอยาง โดยมีคาสัมประสิทธ์ิ
องคประกอบ (b) ประมาณ 0.64 - 0.68 และมีนัยสําคัญทางสถิติระดับ 0.01 ท้ัง  3 องคประกอบ 
คาสถิติ t-value ประมาณ 16.91 - 17.79 และมีคา R2 ประมาณ 0.87 – 0.90 

3) โมเดลการวัดองคประกอบของพฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงเชิงความ
คิดเห็น ผลการวิเคราะหสามารถยืนยันไดวา องคประกอบของพฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยง
เชิงความคิดเห็น ซ่ึงประกอบดวย การรวมมือ และการประณีประนอม มีความเหมาะสมโดยผลการ
วิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันเพื่อประเมินความนาเช่ือถือของตัวแปรสังเกตได และตัวแปรแฝงท่ี
ใชในการวัดพฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงเชิงความคิดเห็น พบวาแบบจําลองการวัด
พฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงเชิงความคิดเห็นมีความเหมาะสม และกลมกลืนกันกับขอมูล
เชิงประจักษท่ีไดจากกลุมตัวอยาง โดยมีคาสัมประสิทธ์ิองคประกอบ (b) ประมาณ 0.64 – 0.72 และ
มีนัยสําคัญทางสถิติระดับ 0.01 ท้ัง  2 องคประกอบ คาสถิติ t-value ประมาณ 14.59 – 15.93 และมี
คา R2 ประมาณ 0.77 – 0.83 

4) โมเดลการวัดองคประกอบของพฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงเชิงอารมณ 
ผลการวิเคราะหสามารถยืนยันไดวา คุณลักษณะของพฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงเชิง
อารมณ ซ่ึงประกอบดวย การใชความไดเปรียบ การยินยอม และการหลีกเล่ียงมีความเหมาะสม โดย
ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันเพื่อประเมินความนาเช่ือถือของตัวแปรสังเกตไดและตัวแปร
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แฝงท่ีใชในการวัดพฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงเชิงอารมณ พบวาแบบจําลองการวัด
พฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงเชิงอารมณมีความเหมาะสม และกลมกลืนกันกับขอมูลเชิง
ประจักษท่ีไดจากกลุมตัวอยาง โดยมีคาสัมประสิทธ์ิองคประกอบ (b) ประมาณ 0.53 – 0.61 และมี
นัยสําคัญทางสถิติระดับ 0.01 ท้ัง  3 องคประกอบ คาสถิติ t-value ประมาณ 11.86 – 13.42 และมีคา 
R2 ประมาณ 0.72 – 0.81 

5) โมเดลการวัดองคประกอบของประสิทธิผลการทํางานเปนกลุม ผลการวิเคราะห
สามารถยืนยันไดวา องคประกอบของประสิทธิผลการทํางานเปนกลุม ซ่ึงประกอบดวย คุณภาพ
และปริมาณผลผลิต ระยะเวลาการสงมอบสินคา และจํานวนขอผิดพลาดมีความเหมาะสม โดยผล
การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันเพื่อประเมินความนาเช่ือถือของตัวแปรสังเกตและตัวแปรแฝงท่ี
ใชในการวัดประสิทธิผลการทํางานเปนกลุม พบวา แบบจําลองการวัดประสิทธิผลการทํางานเปน
กลุมมีความเหมาะสมและกลมกลืนกันกับขอมูลเชิงประจักษท่ีไดจากกลุมตัวอยาง โดยมีคา
สัมประสิทธ์ิองคประกอบ (b) ประมาณ 0.47 – 0.68 และมีนัยสําคัญทางสถิติระดับ 0.01 ท้ัง  3 
องคประกอบ คาสถิติ t-value ประมาณ 10.40 – 17.84 และมีคา R2 ประมาณ 0.39 – 0.91  

6) โมเดลการวัดองคประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรแฝงภายใน ผลการวิเคราะหยืนยัน
ไดวา ตัวแปรสังเกตไดจํานวน 11 ตัวแปร ท่ีใชในโมเดลการวัดองคประกอบของตัวแปรแฝงภายใน
ท้ัง 4 ตัวแปรแฝง ซ่ึงประกอบดวย ความผูกพันตอองคการ พฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงเชิง
ความคิดเห็น พฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงเชิงอารมณ และประสิทธิผลการทํางานเปนกลุม 
มีความเหมาะสม โดยผลการวิเคราะหโมเดลการวัดสรุปไดวาแบบจําลองการวัดมีความเหมาะสม
และกลมกลืนกันกับขอมูลเชิงประจักษท่ีไดจากกลุมตัวอยาง โดยมีคาสัมประสิทธ์ิองคประกอบ (b) 
ประมาณ 0.53 - 0.72 และมีนัยสําคัญทางสถิติระดับ 0.01 ท้ัง  11 ตัวแปร คาสถิติ t-value ประมาณ 
11.64 – 18.46 และมีคา R2 ประมาณ 0.48 – 0.90  

3. ผลการวิเคราะหความสัมพันธและขนาดของอิทธิพลทางตรงและทางออมเพื่อตอบ
สมมติฐานการวิจัย 

จากการวิเคราะหเสนทาง (Path Analysis) ผูวิจัยสามารถสรุปความสัมพันธและอิทธิพล
ของตัวแปรแฝง ไดดังนี้ 

อิทธิพลทางตรง 

1) คุณลักษณะองคการแหงการเรียนรูมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอความผูกพันตอ
องคการ โดยมีระดับอิทธิพลทางตรงเทากับ 0.70 ซ่ึงมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 สามารถ
ประเมินไดวาการพัฒนาและการสงเสริมความเขมแข็งขององคการแหงการเรียนรู จะเปนอีก
แนวทางหนึ่งในการยกระดับความผูกพันตอองคการของพนักงาน  
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2) คุณลักษณะองคการแหงการเรียนรูมีอิทธิผลทางตรงเชิงบวกตอพฤติกรรมการ
รับมือกับความขัดแยงเชิงความคิดเห็น โดยมีระดับอิทธิพลเทากับ 0.54 ซ่ึงมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .01 สามารถประเมินไดวา การที่องคการมีระดับการเปนองคการแหงการเรียนรู ซ่ึงเนนการ
เรียนรูเปนกลุม การเปดรับความเปล่ียนแปลงจากภายนอก การสรางวิสัยทัศนรวมขององคการ จะ
สงผลใหพนักงานในองคการมีพฤติกรรมการรับฟงความเห็นของผูอ่ืนท่ีแตกตางมากข้ึน มีการ
ประสานงาน มีการรวมมือกันอยางดีเพื่อแกไขปญหาหรือขออุปสรรคตางๆ ทําใหเกิดเปน
พฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงเชิงความคิดเห็น  

3) ความผูกพันตอองคการมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอพฤติกรรมการรับมือกับ
ความขัดแยงเชิงความคิดเห็น โดยมีระดับอิทธิพลเทากับ 0.36 ซ่ึงมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
สามารถประเมินไดวาพนักงานเม่ือเกิดความผูกพันตอองคการแลว เขาจะมีพฤติกรรมการรับมือกับ
ความขัดแยงเชิงความคิดเห็นเพิ่มข้ึน กลาวคือ เม่ืออยูในสถานกาณของปญหา พนักงานท่ีมีความ
ผูกพันตอองคการก็จะแสดงพฤติกรรมของการใหความสนใจแกปญหา มีการเสนอความคิดเห็น 
เปดรับฟงความคิดเห็นท่ีแตกตาง พรอมท่ีจะประสานงาน พรอมท่ีจะดําเนินการตามแนวทางท่ีกลุม
ไดตัดสินใจ   

4) ความผูกพันตอองคการมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอพฤติกรรมการรับมือกับ
ความขัดแยงเชิงอารมณ โดยมีระดับอิทธิพลเทากับ 0.21 ซ่ึงมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
สามารถประเมินไดวา พนักงานเม่ือมีความผูกพันตอองคการ เขาก็จะมีพฤติกรรมการยอมรับมาก
ข้ึน มีความอดทนตอแรงกดดันของปญหา เกิดเปนพฤติกรรมการยินยอม เพื่อใหองคการหรือกลุม
ผานอุปสรรคในชวงนั้นไป เปนพฤติกรรมการมุงประโยชนสวนรวม มากกวาประโยชนสวนตน ซ่ึง
เปนรูปแบบพฤติกรรมการรับมือกับปญหาความขัดแยงเชิงอารมณ   

5) ความผูกพันตอองคการมีอิทธิผลทางตรงเชิงบวกตอประสิทธิผลการทํางานเปน
กลุม โดยมีระดับอิทธิพลเทากับ 0.37 ซ่ึงมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 สามารถประเมินไดวา 
ความผูกพันตอองคการ ท่ีสงผลกลายเปนความมุงม่ันของพนักงาน ท่ีจะทุมเทพลังกายพลังใจอยาง
เต็มท่ีเพื่อปฏิบัติงานตามความรับผิดชอบใหสัมฤทธ์ิผลตามเปาหมาย เปนการเพิ่มประสิทธิผลการ
ทํางานเปนกลุมของพนักงาน  

6) พฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงเชิงความคิดเห็นมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวก
ตอประสิทธิผลการทํางานเปนกลุม โดยมีระดับอิทธิพลเทากับ 0.34 ซ่ึงมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
.01 สามารถประเมินไดวา เม่ือพนักงานมีการประสานความรวมมือ มีการถกเถียงประเด็นปญหา มี
การแลกเปล่ียนความคิดเห็น และรวมท้ังการประณีประนอมภายในกลุม ยอมสงผลทําใหการทํางาน
มีความราบร่ืน ไมมีอุปสรรคท่ีจะมาบ่ันทอนประสิทธิผลการทํางานของกลุม เปนการยกระดับหรือ
การพัฒนาประสิทธิผลการทํางานเปนกลุมของพนักงาน 
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อิทธิพลทางออม 

1) คุณลักษณะองคการแหงการเรียนรูมีอิทธิพลทางออมเชิงบวกตอพฤติกรรมการ
รับมือกับความขัดแยงเชิงความคิดเห็น โดยมีระดับอิทธิพลทางออมเทากับ 0.25 ซ่ึงมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ .01 

2) คุณลักษณะองคการแหงการเรียนรูมีอิทธิพลทางออมเชิงบวกตอพฤติกรรมการ
รับมือกับความขัดแยงเชิงอารมณ โดยมีระดับอิทธิพลทางออมเทากับ 0.14 ซ่ึงมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .05 

3) คุณลักษณะองคการแหงการเรียนรูมีอิทธิพลทางออมเชิงบวกตอประสิทธิผลการ
ทํางานเปนกลุม โดยมีระดับอิทธิพลทางออมเทากับ 0.53 ซ่ึงมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

4) ความผูกพันตอองคการมีอิทธิพลทางออมเชิงบวกตอประสิทธิผลการทํางานเปน
กลุม โดยมีระดับอิทธิพลทางออมเทากับ 0.14 ซ่ึงมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

4. ผลการพัฒนาตัวแบบประสิทธิผลการทํางานเปนกลุมของพนักงานในอุตสาหกรรม
ยานยนตไทย หรือ “ดับเบิ้ลไตรแองเกิลโมเดลของประสิทธิผลการทํางานเปนกลุม” 

ผูวิจัยไดพัฒนาตัวแบบประสิทธิผลการทํางานเปนกลุมของพนักงานในอุตสาหกรรมยาน
ยนตไทย โดยใชเทคนิคการวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจ หรือ Exploratory Factor Analysis 
(EFA) โดยมีวัตถุประสงคเพื่อรวมกลุมองคประกอบรวม ท่ีสามารถอธิบายความสัมพันธระหวางตัว
แปรสังเกตได เปนการลดจํานวนตัวแปรสังเกตไดในโมเดล เพื่อสรางตัวแปรสังเกตไดใหมในรูป
ขององคประกอบรวม ท่ีเปนการรวมกลุมตัวแปรที่เกี่ยวของสัมพันธกันเปนองคประกอบเดียวกัน 
ผลการวิเคราะหพบวา 

1) ตัวแปรคุณลักษณะองคการแหงการเรียนรู สามารถรวมองคประกอบได 2 
องคประกอบ คือ การสรางบรรยากาศการเรียนรูของพนักงานในองคการ (Organizational Climate) 
และการสรางวิสัยทัศนรวมขององคการ (Shared Vision)  

2) ความผูกพันตอองคการ สามารถรวมองคประกอบได 2 องคประกอบ คือ ความพึง
พอใจตอองคการ  (Employee’s Satisfaction) และความม่ันใจตอองคการ (Employee’s Confident) 

3) พฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงภายในกลุม สามารถรวมองคประกอบได 3 
องคประกอบ คือ การแลกเปล่ียนความคิดเห็น (Exchange of idea) การคลอยตาม (Conform) และ
การใชคําส่ังหรืออํานาจบังคับ (Enforcement) โดยกําหนดให การแลกเปล่ียนความคิดเห็นเปน
องคประกอบท่ีอธิบายพฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงเชิงความคิดเห็น สวนการคลอยตาม และ
การใชอํานาจบังคับ เปนองคประกอบท่ีอธิบายพฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงเชิงอารมณ 

4) ประสิทธิผลการทํางานเปนกลุม สามารถรวมองคประกอบได 2 องคประกอบ คือ 
ผลิตภาพ (Productivity) และขอบกพรอง (Defect)    
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ผูวิจัยไดทําการวิเคราะหสมการโครงสราง และไดปรับโมเดลจนไดคาดัชนีความ
กลมกลืนของโมเดลเปนไปตามเกณฑท่ีกําหนด พบวา โมเดลมีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูล
เชิงประจักษโดยมีคาดัชนีความกลมกลืนท้ัง 6 ดัชนีท่ีผานเกณฑ การยอมรับ คือ χ2 = 10.53, df=7, 
คาดัชนี χ2 /df = 1.504, CFI = 1.00, GFI = 0.99, AGFI = 0.96, RMSEA = 0.044 

จากการวิเคราะหเสนทาง (Path analysis) ผูวิจัยสามารถสรุปความสัมพันธและอิทธิพล
ของตัวแปรแฝง ไดดังนี้ 

อิทธิพลทางตรง 
1) คุณลักษณะองคการแหงการเรียนรูมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอความผูกพันตอ

องคการ โดยมีระดับอิทธิพลทางตรงเทากับ 0.63 ซ่ึงมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ซ่ึงมีคาอิทธิพล
ลดลงเม่ือเปรียบเทียบกับโมเดลสมการโครงสรางหลัก  ซ่ึงมีคาสัมประสิทธ์ิเทากับ 0.70  

2) คุณลักษณะองคการแหงการเรียนรูมีอิทธิผลทางตรงเชิงบวกตอพฤติกรรมการ
รับมือกับความขัดแยงเชิงความคิดเห็น โดยมีระดับอิทธิพลเทากับ 0.63 ซ่ึงมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .01 ซ่ึงมีคาอิทธิพลเพิ่มข้ึนเม่ือเปรียบเทียบกับโมเดลสมการโครงสรางหลัก  ซ่ึงมีคา
สัมประสิทธ์ิเทากับ 0.54 

3) คุณลักษณะองคการแหงการเรียนรูมีอิทธิผลทางตรงเชิงบวกตอพฤติกรรมการ
รับมือกับความขัดแยงเชิงอารมณ โดยมีระดับอิทธิพลเทากับ -0.39 ซ่ึงมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
.01 ซ่ึงมีคาอิทธิพลเพิ่มข้ึนเม่ือเปรียบเทียบกับโมเดลสมการโครงสรางหลัก  ซ่ึงไมมีนัยสําคัญทาง
สถิติ 

4) ความผูกพันตอองคการมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอพฤติกรรมการรับมือกับ
ความขัดแยงเชิงความคิดเห็น โดยมีระดับอิทธิพลเทากับ 0.47 ซ่ึงมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
ซ่ึงมีคาอิทธิพลเพ่ิมข้ึนเม่ือเปรียบเทียบกับโมเดลสมการโครงสรางหลัก  ซ่ึงมีคาสัมประสิทธ์ิเทากับ 
0.36 

5) ความผูกพันตอองคการมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอพฤติกรรมการรับมือกับ
ความขัดแยงเชิงอารมณ โดยมีระดับอิทธิพลเทากับ 0.42 ซ่ึงมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ซ่ึงมีคา
อิทธิพลเพ่ิมข้ึนเม่ือเปรียบเทียบกับโมเดลสมการโครงสรางหลัก  ซ่ึงมีคาสัมประสิทธ์ิเทากับ 0.21 

6) ความผูกพันตอองคการมีอิทธิผลทางตรงเชิงบวกตอประสิทธิผลการทํางานเปน
กลุม โดยมีระดับอิทธิพลเทากับ 0.35 ซ่ึงมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ซ่ึงมีคาอิทธิพลลดลง
เล็กนอยเม่ือเปรียบเทียบกับโมเดลสมการโครงสรางหลัก  ซ่ึงมีคาสัมประสิทธ์ิเทากับ 0.37 

7) พฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงเชิงความคิดเห็นมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวก
ตอประสิทธิผลการทํางานเปนกลุม โดยมีระดับอิทธิพลเทากับ 0.52 ซ่ึงมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
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.01 ซ่ึงมีคาอิทธิพลเพ่ิมข้ึนเม่ือเปรียบเทียบกับโมเดลสมการโครงสรางหลัก  ซ่ึงมีคาสัมประสิทธ์ิ
เทากับ 0.34 

อิทธิพลทางออม 
1) คุณลักษณะองคการแหงการเรียนรูมีอิทธิพลทางออมเชิงบวกตอพฤติกรรมการ

รับมือกับความขัดแยงเชิงความคิดเห็น โดยมีระดับอิทธิพลทางออมเทากับ 0.30 ซ่ึงมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ .01 ซ่ึงมีคาอิทธิพลเพิ่มข้ึนเม่ือเปรียบเทียบกับโมเดลสมการโครงสรางหลัก มีคา
สัมประสิทธ์ิเทากับ 0.25 

2) คุณลักษณะองคการแหงการเรียนรูมีอิทธิพลทางออมเชิงบวกตอพฤติกรรมการ
รับมือกับความขัดแยงเชิงอารมณ โดยมีระดับอิทธิพลทางออมเทากับ 0.26 ซ่ึงมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .01 ซ่ึงมีคาอิทธิพลเพิ่มข้ึนเม่ือเปรียบเทียบกับโมเดลสมการโครงสรางหลัก มีคาสัมประสิทธ์ิ
เทากับ 0.14 

3) คุณลักษณะองคการแหงการเรียนรูมีอิทธิพลทางออมเชิงบวกตอประสิทธิผลการ
ทํางานเปนกลุม โดยมีระดับอิทธิพลทางออมเทากับ 0.70 ซ่ึงมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ซ่ึงมีคา
อิทธิพลเพ่ิมข้ึนเม่ือเปรียบเทียบกับโมเดลสมการโครงสรางหลัก มีคาสัมประสิทธ์ิเทากับ 0.53 

4) ความผูกพันตอองคการมีอิทธิพลทางออมเชิงบวกตอประสิทธิผลการทํางานเปน
กลุม โดยมีระดับอิทธิพลทางออมเทากับ 0.24 ซ่ึงมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.10 ซ่ึงมีคาอิทธิพล
เพิ่มข้ึนเม่ือเปรียบเทียบกับโมเดลสมการโครงสรางหลัก มีคาสัมประสิทธ์ิเทากับ 0.14 
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อภิปรายผล 

การวิจยัเร่ือง “ปจจยัท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิผลการทํางานเปนกลุมของพนักงานใน
อุตสาหกรรมยานยนต ตามกรอบทฤษฏีความขัดแยง” ผูวิจัยไดศึกษาตัวแปรที่เกี่ยวของกับ
ประสิทธิผลการทํางานเปนกลุม โดยทําการวเิคราะหองคประกอบและอิทธิพลของคุณลักษณะ
องคการแหงการเรียนรรู ความผูกพันตอองคการ พฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงภายในกลุม 
และประสิทธิผลการทํางานเปนกลุม จากผลการวิเคราะหขอมูล สามารถอภิปรายผลในประเดน็
ตางๆ ไดดังนี ้

1. อิทธิพลของคุณลักษณะองคการแหงการเรียนรู ผลการวิจัยคร้ังนีพ้บวา  
(1) คุณลักษณะองคการแหงการเรียนรูซ่ึงประกอบดวยบรรยากาศแหงการเรียนรูเปน

กลุม และการสรางวิสัยทัศนรวมขององคการ มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอความผูกพันตอองคการ
ของพนักงาน ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานการวิจยั ขอท่ี 1 แสดงวา หากองคการใหความสําคัญตอ
การสงเสริมการเรียนรูของพนักงานในองคการ ดวยการสรางบรรยากาศการเรียนรู และสนบัสนนุ
การเรียนรูของพนักงานในทุกรูปแบบ เชน การจัดใหมีสถานท่ีเพื่อการเรียนรู หองอบรม หองอาน
หนังสือ หองสมุด การจัดโปรแกรมการอบรมท่ีมีสอดคลองกับความตองการ การเปดการส่ือสารกับ
พนักงานอยางกวางขวาง การแลกเปล่ียนความคิดเห็น การใหพนกังานมีโอกาสในการเรียนรูท้ัง
ภายในและภายนอก การกระตุนการเรียนรูของพนักงานดวยการใหรางวัล การสงเสริมใหกลุมมี
กิจกรรมรวมกนัในการแกปญหา การทาํกจิกรรมตาง ๆ เชน กิจกรรมกลุมควบคุมคุณภาพ (Quality 
Control Circle หรือ QCC) กิจกรรมดานความปลอดภัยตาง ๆ เชน กิจกรรมคนหาจุดอันตรายท่ัวท้ัง
องคการ (Completely Check Completely Find-Out หรือ CCCF) และกจิกรรมดานความคิด
สรางสรรค เชน กิจกรรมไคเซน (Kaizen) เปนตน การท่ีองคการมีการสงเสริมการเรียนรู และการ
ทํากิจกรรมรวมกันระหวางพนักงานภายในกลุม ยอมเปนการสงเสริมความสามัคคีในหมูพนักงาน
ดวยกัน พรอม ๆ กับการใชความรูความสามารถในการแกปญหา และการพัฒนาระบบการทํางาน
ใหมีประสิทธิผลยิ่งข้ึน เกิดประโยชนตอองคการทั้งทางตรงและทางออม  การใหการสนับสนุนตอ
การเรียนรูของพนักงาน และรวมท้ังกิจกรรมตาง ๆ ดังท่ีกลาวมาขางตน ยอมนํามาสูความผูกพันตอ
องคการของพนักงานในทุกระดับ ทําใหพนักงานรูสึกไดวา องคการท่ีตนทํางานอยูเปนองคการท่ีมี
การพัฒนาอยางตอเนื่อง มีมาตรฐานการผลิตท่ีไดมาตรฐานสากล เปนองคการที่เห็นความสําคัญ
ของพนักงาน เปนการสรางความพึงพอใจตอองคการข้ึนในจิตใจของพนักงาน สงผลตอความมุงม่ัน
ท่ีจะทํางานตามหนาท่ีความรับผิดชอบดวยความรูความสามารถท่ีมีอยูอยางเต็มท่ี  

ขอคนพบจากงานวิจยัฉบับนี้สอดคลองกับงานวิจยัในอดีตมากมาย อาธิเชน Preskill 
(2005), Senge (1990), Watkins and Marsick (2003) และ Egan, Yang and Bartlett (2004) ผลจาก
การศึกษาพบวามีคาสหพันธท่ีเขมแข็ง (Strong Correlation) ระหวาง องคการแหงการเรียนรู กบั 



  183 

ความผูกพันตอองคการ Maignan and Ferrell (1999) พบวา วัฒนธรรมองคการแบบมุงเนน
การตลาด (Market-Oriented Culture) และวัฒนธรรมของความเหน็อกเห็นใจ (Humanistic Culture) 
โนมนําระดับของความมีสวนรวมในองคการ ซ่ึงจะปรับเปล่ียนกลายเปนการเพิ่มระดับความผูกพัน
ตอองคการในที่สุด และ Dirani (2009) ศึกษาอิทธิพลขององคการแหงการเรียนรูท่ีสงผลตอความ
ผูกพันตอองคการ พบวา มีความสําคัญเชิงบวกอยางมากกับ ความผูกพันตอองคการและความพึง
พอใจในงาน ดวยเชนเดียวกนั และสอดคลองกบังานวิจยัของ  Tsai (2011) พบวา วัฒนธรรม
องคการมีความสําคัญอยางยิ่งตอสภาพแวดลอมท่ีมีความสุขและสุขภาพดีของพนักงานในองคการ 
และยังสงผลตอความพึงพอใจในงาน และ Balay (2012) ซ่ึงพบวา การเรียนรูเปนกลุมผลสงกระทบ
ดานบวกตอความผูกพันตอองคการ  

(2) คุณลักษณะองคการแหงการเรียนรูยงัมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอพฤติกรรมการ
รับมือกับความขัดแยงเชิงความคิดเห็นของพนักงาน  สอดคลองกับสมมติฐานการวจิัยขอท่ี 2 ซ่ึงการ
รับมือกับความขัดแยงภายในกลุมสามารถจําแนกไดเปน 2 ลักษณะ คือ พฤติกรรมการรับมือกับ
ความขัดแยงเชิงความคิดเหน็ เปนพฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงเชิงสรางสรรค ซ่ึงพนักงาน
มุงท่ีจะแลกเปล่ียนความคิดเห็น ถกเถียงกนัเพื่อใหไดแนวทางหรือวิธีการแกปญหาที่ดีท่ีสุด ซ่ึงขอ
คนพบจากงานวิจยันี้สอดคลองกับขอคนพบจากงานวิจยั ของ Harrison (1972) พบความสัมพนัธ
ระหวางวัฒนธรรมองคการกับการมีสวนรวมของพนักงาน  Vance et al. (1992) พบวา วฒันธรรม
องคการมีความสัมพันธกับกระบวนการตัดสินใจ Frucot and Shearon (1991) พบความสัมพันธ
ระหวางการมีสวนรวมกับความพอใจในงาน Kreder and Zeller (1988) พบวา วัฒนธรรมองคการมี
อิทธิพลตอของการกระจายอํานาจ การมีสวนรวม และใชการควบคุมพฤติกรรมในองคการ 
Merchant and Riccaboni (1990) พบความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการกับการกําหนด

เปาหมายและการกระตุนการทํางานของพนักงานในองคการ และ Nibler and Harris (2003) ท่ี
ศึกษาอิทธิพลของวัฒนธรรมและความสามัคคีท่ีมีตอความขัดแยงภายในกลุม พบวา วัฒนธรรม
สงผลตอความขัดแยงและประสิทธิผลของกลุม โดยวัฒนธรรมอเมริกันสงผลตอระดับความขัดแยง
เกี่ยวกับงาน หรือความขัดแยงเชิงความคิดเห็น  

(3) คุณลักษณะองคการแหงการเรียนรูท่ีสงผลตอพฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยง
เชิงอารมณ มีความสอดคลองกับขอสมมติฐานการวิจยัขอท่ี 3 กลาวคือ ความสัมพันธระหวาง
คุณลักษณะองคการแหงการเรียนรูกับพฤตกิรรมการรับมือกับความขัดแยงเชิงอารมณของพนักงาน
มีลักษณะผกผัน หมายความวา เม่ือองคการสงเสริมและสรางบรรยากาศแหงการเรียนรูใหเกิดข้ึนใน
องคการ เปดโอกาสใหพนักงานไดแสดงความคิดเหน็ เปดโอกาศใหพนักงานมีสวนรวมในการ
ตัดสินปญหา ยอมเปนการกระตุนการประสานงาน สนับสนุนการเรียนรูเปนกลุม การรวมมือ
ทํางาน และขณะเดียวกนักจ็ะเปนการลดการโตเถียง ลดการเอาชนะคะคานกัน มุงประโยชน
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สวนรวมมากวาประโยชนสวนตนและพวกพอง ลดการใชอํานาจหรือความไดเปรียบเพ่ือบังคับให
เกิดผลของการตัดสินใจในแนวทางที่ตองการ ลดการเผชิญหนา และลดการใชอารมณ  

2. อิทธิพลของความผูกพันตอองคการ ผลการวิจัยคร้ังนี้พบวา  
(1) ความผูกพันตอองคการมีอิทธิพลทางตรงตอเชิงบวกตอพฤติกรรมการรับมือกับ

ความขัดแยงเชิงความคิดเหน็ ซ่ึงสอดคลองกับขอสมมติฐานการวิจัยขอท่ี 4 แสดงวาเม่ือพนกังานมี
ความรักและผูกพันตอองคการมากเทาใด การประสานงาน การรวมไมรวมมือ และรวมท้ังเม่ือเกดิ
ความเหน็ท่ีแตกตางกันพนักงานก็มีแนวโนมท่ีจะใชการประณีประนอมเขามาเพื่อหาทางออกท่ีดี
ท่ีสุดตอองคการ โดยไมยึดติดกับความตองการหรือความคิดเห็นสวนตน ความผูกพันตอองคการ
ของพนักงานมีผลทําใหพนกังานมีความสามัคคีในหมูคณะ ทําใหสามารถแสดงความคิดเห็นไดมาก
ข้ึน กลาท่ีจะพูด กลาท่ีจะแสดงออกมากขึ้น พนักงานตางหันหนาเขาหากัน เกิดการแลกเปล่ียน
ขอมูลระหวางกนัอยางมีประสิทธิภาพ ไมมีอคติตอกัน แสดงพฤติกรรมไดอยาเปดเผย ไมตอง
ปกปดความตองการของตนเอง และไมมีความลับตอกนั ซ่ึงสอดคลองกับงานวจิัยหลายฉบับ เชน 
ความผูกพันตอองคการสงผลตออัตราการลาออกของพนักงาน (Farrell and Rusbult, 1981; 
Gregson, 1992; Porter, 1974; Steers, 1977; Willam and Hazer, 1986; Porter et al., 1976; O’Reilly 
and Chatman, 1986)  ความผูกพันตอองคการมีผลตอความพึงพอใจในงาน (Mowday et al., 1982; 
Saks et al.,1996; Bhuian et al., 1994; Elangovan, 2001) และความผูกพันตอองคการกับการลาออก
โดยต้ังใจ (Clegg, 1983; Cotton and Tuttle, 1986; Bluedorn, 1982; Decotis and Summers, 1987; 
Hom et al., 1979; Ingram and Lee, 1990; Sagar, 1990) ความผูกพันตอองคการมีอิทธิพลตอ
พฤติกรรมการขาดงาน (Steers, 1977; Blau, 1986; Pierce and Dunham, 1987; Naumann, 1993) 
และพบความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคการกับอัตราการเปล่ียนงาน (Porter et al., 1976; 
Cohen, 1993; Hom et al., 1979; Koch and Steers, 1978; Angle and Perry, 1981; Ben-Baker et al., 
1994; Price and Mueller, 1981; Larson and Fukami, 1984; Stumpf and Hartman, 1984; Wiener 
and Vardi, 1980; O’Reilly and Caldwell, 1980; Elangovan, 2001) เปนตน 

(2) ความผูกพันตอองคการมีอิทธิพลทางตรงตอเชิงบวกตอประสิทธิผลการทํางาน
เปนกลุมของพนักงานซ่ึงสอดคลองกับขอสมมติฐานการวิจัยขอท่ี 6 แสดงวาเม่ือพนักงานมีความ
ผูกพันตอองคการ พนักงานจะมีความพยายามท่ีจะทุมเทความรู ความสามารถ ทักษะตางๆ ท่ีสะสม
มา มีความอดทน ต้ังใจทํางานใหดีท่ีสุดเพือ่ใหบรรลุเปาหมายของกลุม เกิดเปนการเพิ่มประสิทธิผล
การทํางานของกลุมท้ังในดานผลิตภาพท่ีเพิ่มข้ึน และเปนการลดหรือจํากัดขอบกพรองใหนอยท่ีสุด
เทาท่ีจะทําได ซ่ึงสอดคลองกับงานวจิัยมากมาย เชน ความผูกพันตอองคการมีผลตอประสิทธิภาพ
งาน (Job Performance)  (Farrell and Rusbult, 1981; Gregson, 1992; Porter, 1974; Steers, 1977; 
Willam and Hazer, 1986; Porter et al., 1976; O’Reilly and Chatman, 1986)  Porter (1974) และ 
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Steers (1977) แนะนําวา สังคมโดยรวมไดรับประโยชนจากความผูกพันตอองคการของพนักงาน 
เนื่องจาก อัตราการยายหรือเปล่ียนงานตํ่าและประสิทธิผลท่ีเพิ่มข้ึน Mayer and Allen (1997) พบวา 
ความผูกพันตอองคการเปนปจจัยหนึ่งท่ีสําคัญท่ีกระตุนประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
และยังมีความสําคัญตอตัวช้ีวัดประสิทธิผลขององคการ Ketchand and Strawser (2001) พบวา มี
ความสําคัญอยางยิ่งท่ีองคการตองสรางความผูกพันตอองคการของพนักงาน เพื่อใหองคการประสบ
ผลสําเร็จในสภาพแวดลอมการแขงขันในปจจุบัน  Rashid et al. (2003) ไดศึกษาความสัมพนัธ
ระหวางวัฒนธรรมองคการ และความผูกพนัตอองคการ ท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิผลดานการเงินของ
องคการ  Conchas (2000) พบวา ยิง่พนักงานมีความผูกพันตอองคการมากข้ึนเทาใด อัตรา
ผลตอบแทนตอผูถือหุนก็เพิม่สูงข้ึนเทานัน้  และมีงานวิจัยใหม ๆ ท่ีศึกษาอิทธิพลของความผูกพนั
ตอองคการที่มีตอประสิทธิผลขององคการและกลุม เชน Tsui et al. (2013) พบอิทธิพลทางออมของ
ความพึงพอใจงานท่ีสงผลตอประสิทธิภาพงานของพนกังานโดยผานตัวแปรความผูกพันตอ
องคการ Ismail et al. (2011) พบวา ความผูกพันตอองคการเปนตัวแปรส่ือกลางของภาวะผูนํา ท่ีมี
อิทธิพลตอประสิทธิภาพงาน และความพึงพอใจงาน และ Huang & Hsiao (2007) พบวา 
ความสัมพันธระหวางความพูกพันตอองคการกับความพงึพอใจงานมีอิทธิพลซ่ึงกันและกัน เปนตน 

3. อิทธิพลของพฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงภายในกลุม โดยพฤติกรรมการรับมือ
กับความขัดแยงภายในกลุมสามารถจําแนกไดเปน 2 ลักษณะ คือ พฤติกรรมการรับมือกับความ
ขัดแยงเชิงความคิดเห็น และพฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงเชิงอารมณ ซ่ึงพฤติกรรมการ
รับมือกับความขัดแยงท้ังสองแบบตางไดรับอิทธิพลจากคุณลักษณะองคการแหงการเรียนรูและ
ความผูกพันตอองคการที่สงผลกระทบท้ังทางตรงและทางออมตอพฤติกรรมการรับมือกับความ
ขัดแยงภายในกลุม ตามท่ีไดอภิปรายผลขางตน และเนือ่งจากลักษณะของพฤติกรรมการรับมือกับ
ความขัดแยงท้ังสองประเภทมีลักษณะท่ีแตกตางกัน ซ่ึงผลการวิจัยสามารถสรุปไดวา  

พฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงเชิงความคิดเห็น มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอ
ประสิทธิผลการทํางานเปนกลุมของพนักงาน ซ่ึงสอดคลองกับขอสมมติฐานการวิจยัขอท่ี 7 แสดง
วาพฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงเชิงความคิดเห็น ซ่ึงมีลักษณะของการประสานงานของ
พนักงานภายในกลุม พนกังานมีการรวมมือกันเพื่อใหกลุมสามารถบรรลุเปาหมาย มีการเปดรับ
ความคิดเหน็ท่ีแตกตาง พนกังานมีการประสานชวยเหลือซ่ึงกันและกนั สมาชิกกลุมมีความเหนียว
แนนทางจิตใจ สงผลโดยตรงตอผลผลิต คุณภาพสินคา และมีสวนลดขอผิดพลาดในกระบวนการ
ผลิต ทําใหประสิทธิผลของกลุมเพิ่มข้ึนและมีทิศทางความสัมพันธเชิงบวกกับพฤติกรรมการรับมือ
กับความขัดแยงเชิงความคิดเห็น ซ่ึงสอดคลองกับงานวจิัยกอนหนา เชน ความขัดแยงเชิงความ
คิดเห็นสามารถเสริมสรางประสิทธิผลของกลุมเม่ือตองทํางานอยูบนงานเฉพาะดาน (Jehn, 1994, 
1995; Jehn, Chatwick, & Thatcher, 1997; Jehn & Mannix, 2001)  และ Simons and Peterson 
(2000) อธิบายวา กลุมซ่ึงมีประสบการณกับการรับมือกับความขัดแยงเชิงความคิดเห็น
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มีแนวโนมท่ีมีการตัดสินใจที ่ ดีกวา เพราะพฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงกระตุนใหเกิดความ
เขาใจอยางสรางสรรคตอประเด็นท่ีกําลังพจิารณา แตในทางตรงขาม พฤติกรรมการรับมือกับความ
ขัดแยงเชิงอารมณจะสงผลจํากัดความสามารถในการประมวลขอมูลขาวสารของกลุม เพราะสมาชิก
ในกลุมใชเวลาของตนและพลังงานกับส่ิงอ่ืนท่ีไมเกีย่วของกับประเดน็ปญหาท่ีเกี่ยวของกับงาน   

Jehn et al. (1997) ศึกษาผลกระทบของพฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงภายใน
กลุมท่ีมีตอผลผลิตของกลุม (workgroup outcome) พบวา การรับมือกับความขัดแยงดาน
ความสัมพันธหรือความขัดแยงเชิงอารมณมีอิทธิพลเชิงลบตอประสิทธิผล แตพฤติกรรมการรับมือ
กับความขัดแยงดานงานหรือความคิดเหน็มีอิทธิพลเปนบวก แตไมมีนัยทางสถิติ Jehn and Chatman 
(2000) พบวา การรับมือกับความขัดแยงดานงาน (Task Conflict) มีความสัมพันธเชิงบวกกับความ
ผูกพันตอองคการ ความสามัคคี ความพึงพอใจ และประสิทธิผลของกลุม DeChurch and Marks 
(2001) พบวาการใชการบริหารความขัดแยงดวยการยอมรับ (Agreeable Conflict Management) 
สงผลทําใหเกดิความพึงพอใจเพิ่มข้ึน แสดงความสัมพนัธเชิงบวกระหวางการบริหารความขัดแยง
เชิงงานกับประสิทธิผลของกลุม  และ Cheng et al., (2011) พบความสัมพันธของพฤติกรรมการ
รับมือกับความขัดแยงเชิงความคิดเห็น กบัพฤตกรรมการรับมือกับความขัดแยงเชิงอารมณสงผลตอ
การตัดสินใจและประสิทธิผลของกลุมสูงข้ึน เม่ือมีการใชประโยชนจากพฤตกิรรมการรับมือกับ
ความขัดแยงเชิงความคิดเหน็ ในขณะท่ีควบคุมหรือลดระดับพฤตกิรรมการรับมือกับความขัดแยง
เชิงอารมณ เปนตน 
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4. อภิปรายผลการวิจัยท่ีไมสนับสนุนสมมติฐานการวิจัย    
เนื่องจากผลการวิจัยไมสนับสนุนขอสมติฐานการวิจัย 2 ขอ คือ ขอสมมติฐานท่ี 5 ท่ี

กําหนดขอสมมติฐานวา “ความผูกพันตอองคการมีอิทธิพลทางตรงเชิงลบตอการรับมือกับความ
ขัดแยงเชิงอารมณ” และขอสมมติฐานท่ี 8 ท่ีกําหนดขอสมมติฐานวา “พฤติกรรมการรับมือกับความ
ขัดแยงเชิงอารมณมีอิทธิพลทางตรงเชิงลบตอประสิทธิผลการทํางานเปนกลุมของพนักงาน” ซ่ึง
ผูวิจัยเห็นวา ขอสรุปจากการวิจัยคร้ังนี้แสดงถึงถึงทิศทางของอิทธิผลท่ีแตกตางไปจากสมมติฐาน
การวิจัยอยางมีนัยสําคัญ โดยเฉพาะทิศทางอิทธิพลของตัวแปรความผูกพันตอองคการกับพฤติกรรม
การรับมือกับความขัดแยงเชิงอารมณนั้นตรงขามกับการคาดการณของผูวิจัยตามท่ีไดต้ังสมมติฐาน
ไว ถึงแมวาขอสมมติฐานการวิจัยไดถูกําหนดข้ึนจากการทบทวนวรรณกรรมและผลงานวิจัยใน
อดีตท่ีเกี่ยวของก็ตาม และองคประกอบดานพฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงเชิงอารมณใน
งานวิจัยฉบับนี้ถือวาเปนองคประกอบท่ีผูวิจัยใหความสําคัญอยางยิ่ง จึงมีความจําเปนท่ีผูวิจัยจะตอง
อธิบายสาเหตุของผลการวิจัยท่ีไมสนับสนุนสมมติฐานท้ังสองขอ ดังตอไปนี้  

4.1 ความผูกพันตอองคการกับพฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงเชิงอารมณ 

ผลการวิจัยท่ีแสดงถึงความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคการกับการรับมือกับ
ความขัดแยงเชิงอารมณท่ีเปนไปในทิศทางเดียวกัน คือ มีคาสัมประสิทธิอิทธิพลทางตรงเชิงบวก
เทากับ 0.42 และมีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.01 ซ่ึงไมสนับสนุนขอสมมติฐาน โดยสามารถ
อธิบายเหตุผลสนับสนุนผลการวิจัยคร้ังนี้เปน 2 แนวทาง คือ การอางอิงผลการวิจัยในอดีต และการ
อางอิงแนวคิดทฤษฏี และผลการวิจัยท่ีเกี่ยวของ ซ่ึงมีรายละเอียด ดังตอไปนี้  

4.1.1 อางอิงผลงานวิจัยในอดีต  
ผูวิจัยของยกตัวอยางผลงานวิจัยของ Ozgan (2011) ซ่ึงไดศึกษาอิทธิผลของความ

ผูกพันตอองคการ ท่ีสงผลตอ พฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยง ของครูในโรงเรียนมัธยมปลาย
จํานวน 212 คน  พบวา ความยุติธรรมในองคการ ความผูกพันตอองคการ ความเช่ือม่ัน และการ
ประเมินผลงานของผูจัดการมีความสัมพันธเชิงบวกอยางมีนัยสําคัญกับพฤติกรรมการความรับมือ
กับความขัดแยง 

Wasita (2006) ไดศึกษารูปแบบของพฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงของคนไทย
กับคนอเมริกันในองคกรธุรกิจขามชาติในประเทศไทย พบวา เม่ือเปรียบเทียบพฤติกรรมการรับมือ
กับความขัดแยงแลว พนักงานคนไทยชอบใชพฤติกรรมการหลีกเล่ียง และการยินยอม และไมพบ
ความแตกตางระหวางเพศในการแสดงพฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยง  

Fieg (1989) พบวา คนไทยยึดติดอยูกับช่ือเสียงหรือหนาตาในสังคมท้ังกับตนเองและ
ผูอ่ืน คนไทยมองวาความขัดแยงเปนส่ิงท่ีเลวรายจึงมีพฤติกรรมการหลีกเล่ียง  
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Chau (อางอิงใน Komin, 1995) พบวา คนไทย  มีพฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยง
แบบยินยอมสูงท่ีสุด แตกลับมีพฤติกรรมการประณีประนอมตํ่าท่ีสุด  

 
4.1.2 อางอิงแนวคิด ทฤษฏี และผลการวิจัยท่ีเก่ียวของ  

(ก) ทฤษฏีมิติทางวัฒนธรรม (Culture Dimension Theory) กลาวคือ เปนท่ีทราบ
กันโดยท่ัวไปวา พฤติกรรม คานิยม มุมมอง ทัศนคติของบุคคลในประเทศตาง ๆ นั้นมีความ
แตกตางกันไป ซ่ึงไดมีการศึกษาวิจัยอยางกวางขวางมาโดยตลอดโดยเฉพาะการศึกษาดานจิตวิทยา 
และพฤติกรรม Hofstede (1980) ไดจําแนกมิติดานวัฒนธรรมออกเปน 4 มิติ เพื่อประโยชนในการ
จําแนกลักษณะเฉพาะของวัฒนธรรมในแตละประเทศ มิติท้ัง 4 ประกอบดวย การจัดสรรอํานาจใน
สังคม (Power Distance), ปจเจกชนนิยม/การมีสวนรวมนิยม (Individulism / Collectivism), การ
หลีกเล่ียงความไมแนนอน (Uncertainty Avoidance) และ ลักษณะแบบผูชาย ผูหญิง (Masculinity) 
จากลักษณะเฉพาะท้ัง 4 มิติดานวัฒนธรรม จึงสามารถจําแนกรูปแบบความแตกตางดานวัฒนธรรม
ของประเทศตาง ๆ ไดอยางเปนระบบ 

Brewer (1994) ไดศึกษาเปรียบเทียบการประยุกตใชระบบการบริหารตนทุนฐาน
กิจกรรมภายใตลักษณะวัฒนธรรมขามชาติท่ีมีความแตกตางกันใน 3 ประเทศ คือ สหรัฐอเมริกา  
มาเลเชีย และสิงคโปร พบวาการประยุกตระบบการบริหารตนทุนฐานกิจกรรมในองคการที่มี
ลักษณะวัฒนธรรมท่ีแตกตางกันจะสงผลใหตอระดับความขัดแยงหรือแรงตอตานการเปล่ียนแปลง
ท่ีแตกตางไปจากการประยุกตระบบการบริหารตนทุนฐานกิจกรรมในประเทศสหรัฐอเมริกา  

ตารางท่ี 64  มิติความแตกตางดานวัฒนธรรม  

 สหรัฐฯ มาเลเชีย สิงคโปร 

Power Distance ตํ่า สูง สูง 

Uncertainty Avoidance ตํ่า ตํ่า ตํ่า 
Individualism สูง ตํ่า ตํ่า 
Masculinity ปานกลาง ปานกลาง ปานกลาง 

     ท่ีมา : Brewer (1997) 

Morakul (1999) และ Morakul and Wu (2001) ไดศึกษาพฤติกรรมความขัดแยง
ภายในกลุมในบริบทการนําความเปล่ียนแปลงมาสูองคการไมอาจประสบผลสําเร็จไดตามท่ีมุงหวัง 
หากองคการไมคํานึงถึงปจจัยความแตกตางดานวัฒนธรรมม เพราะการนําแบบแผนการปฏิบัติตาม
บริบทของวัฒนธรรมตะวันตกมาประยุกตใชในวัฒนธรรมท่ีตางไป โดยไมคํานึงถึงผลกระทบดาน
ความแตกตางของวัฒนธรรม เพียงเพื่อมุงหวังวาจะเปนการพัฒนาองคการ เสร่ิมสรางความสามัคคี 
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แตความเปนจริงแลว ผลท่ีไดกลับเปนการสรางความขัดแยงเชิงอารมณใหเพิ่มข้ึนในหมูคณะ เปน
การเพิ่มความกดดัน เพิ่มความเครียด และเพิ่มระดับความรุนแรงของการโตเถียง ซ่ึงเปนลักษณะ
ของความขัดแยงเชิงอารมณ 

และดวยเหตุท่ีประเทศไทยและประเทศสหรัฐอเมริกานั้นมีความแตกตางกันในทุก
มิติของวัฒนธรรม และแตกตางกันมากท่ีสุดคือมิติดานความเปนปจเจกบุคคล กับมิติดานความมี
สวนรวมหรือความผูกผันกับกลุม  และก็ยังมีความแตกตางทางมิติดานการจัดสรรอํานาจ (ดูตารางท่ี 
5.2) ซ่ึงความแตกตางทางวัฒนธรรมนี้เองท่ีบงช้ีใหเห็นและอธิบายถึงความตางดานพฤติกรรม 
ทัศนคติ และคานิยมของคนไทยกับคนอเมริกัน ดังนั้นการใชแนวทางและวิธีการปฏิบัติดานการ
บริหารจัดการจากประเทศสหรัฐอเมริกาในสังคมวัฒนธรรมแบบไทยอาจจะไมสามารถบรรลุผล
สําเร็จหากปราศจากการปรับอยางเหมาะสม (Brewer, 1994; Morakul, 1999)  

ตารางท่ี 65 มิติความแตกตางดานวัฒนธรรม ระหวางประเทศไทยกับสหรัฐอเมริกา 

 Individualism Power 
Distance 

Uncertainty 
Avoidance 

Masculinity Long-term 
Orientation 

U.S.A. 91 40 46 62 29 

Thailand 20 64 64 34 56 

Source: Hofstede (1984 and 1994) 
ที่มา : Morakul (1999) 

Finkelstein (2012) ไดศึกษาวิจัยเร่ือง “INDIVIDUALISM / COLLECTIVISM 
AND ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIOR: AN INTEGRATIVE FRAMEWORK” 
พบวา วัฒนธรรมแบบการมีสวนรวมนิยม (Collectivism) มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกท่ีดีขององคการ (Organizational Citizenship Behavior) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดย
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการนี้ถูกกระตุนจากความหวงใยตอเพื่อนรวมงาน (Concern 
for coworkers) เปนแนวคิดท่ีวาตนเองสามารถชวยเหลือผูอ่ืนได ในขณะท่ีวัฒนธรรมแบบปจเจก
ชนนิยม (Individualism) มีความสัมพันธอยางมากตอความมุงม่ันท่ีจะปฏิบัติงานอยางดีท่ีสุดเพื่อ
องคการมากกวาท่ีจะปฏิบัติงานเพ่ือพนักงานคนอ่ืน  

ผลงานวิจัยขางตนสามารถอธิบายไดวา ความแตกตางของมิติดานวัฒนธรรมสงผล
ตอพฤติกรรมท่ีแตกตางไป โดยเฉพาะวัฒนธรรมชาติไทยท่ีมีความแตกตางของมิติดานปจเจกชนตํ่า
วาวัฒนธรรมของคนอเมริกัน จากตาราง 5.2 จะเห็นไดวาคนไทยมีระดับความเปนปจเจกชนตํ่ากวา
วัฒนธรรมของคนอเมริกันอยางชัดเจน  ดังนั้นแนวคิดหรือทฤษฏีท่ีอางอิงจากงานวิจัยใน
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ตางประเทศอาจไมสามารถนํามาใชพยากรณพฤติกรรมของคนในชาติอ่ืนได โดยเฉพาะกรณีท่ีมี
ความแตกตางของมิติดานวัฒนธรรมอยางเห็นไดชัด ประกอบกับผลงานวิจัยของ Finkelstein (2012) 
สามารถใชอธิบายปรากฏการณท่ีพบในการวิจัยคร้ังนี้ได กลาวคือ คนในประเทศท่ีมีวัฒนธรรมแบบ
มีสวนรวมนิยม (Collectivism) จะมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการที่มีความหวงใยตอคน
อ่ืนสูง มุงประโยชนของสวนรวม ยอมเสียสละประโยชนสวนตนเพ่ือกลุม ซ่ึงสามารถแปรความได
วาเปนผูท่ีมุงประโยชนสวนตนตํ่า (Low Concern on Self)  

 (ข)  ทฤษฏี 2 มิติของการบริหารความขัดแยง โดย Kilmann and Thomas (1975) 
ซ่ึงอธิบายพฤติกรรมในการรับมือกับความขัดแยง 5 รูปแบบ โดยแบงตามมุมมอง 2 ดาน คือ ดานท่ี
มุงตนเอง (Concern on Self) และดานท่ีมุงคนอ่ืน (Concern on Others) ซ่ึงประกอบดวย การรวมมือ
, การประณีประนอม, การใชความไดเปรียบ การยินยอม และการหลีกเล่ียง (ภาพประกอบท่ี 23)  

 

  

ภาพประกอบท่ี 23  แบบจําลองการจัดการความขัดแยง Two-dimensional model 

Veronique and Pascal (2012); Huang et al. (2012); Peng and Chiu (2010) พบวา 
ความผูกพันตอองคการ มีความสัมพันธเชิงบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 
หมายความวา เปนผูท่ียอมเสียสละประโยชนสวนตนเพื่อบุคคลอ่ืน ดังนั้นหากพิจารณาพฤติกรรม
ของพนักงานโดยอางอิงกรอบทฤษฏี 2 มิติ ก็จะเขาใจไดวา พนักงานท่ีมีความผูกพันตอองคการสูง 
เปนผูท่ียอมสละตน เพื่อประโยชนสวนรวม หรือเปนบุคคลท่ีมีระดับของการใหความสําคัญกับ
ตนเองต่ํา (Low concern of self) จึงมีพฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงดวยการหลีกเล่ียง ไม
ตองการเผชิญหนา ทํางานตามคําส่ังหรือตามหนาท่ีของตน ยอมรับความเห็นของผูอ่ืนท้ัง ๆ ท่ีไม
เห็นดวย แตเปนเพราะความผูกพันตอองคการ และไมตองการใหตนเองเปนสาเหตุของปญหา หรือ
เปนอุปสรรคตอกระบวนการผลิตท่ีจําเปนตองเดินหนา จึงเปนสาเหตุท่ีสนับสนุนผลการวิจัยคร้ังนี้
ที่พบวา ความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธเชิงบวกกับพฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงเชิง
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อารมณ  โดยสามารถแสดงแผนภาพความสัมพันธระหวาง ระดับความผูกพันตอองคการ ระดับการ
ใหความสําคัญตอตนเอง และระดับพฤติกรรมการรับมือกับปญหาความขัดแยงภายในกลุม 
(ภาพประกอบท่ี 24) 

 

 

ภาพประกอบท่ี 24 ความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคการกับพฤติกรรมการรับมือกับ
ความขัดแยงเชิงอารมณ ภายใตมิติวัฒนธรรมไทย  

จะเห็นไดวา รูปแบบความสัมพันธระหวางระดับความผูกพันตอองคการ กับพฤติกรรม
การรับมือกับความขัดแยงเชิงอารมณภายใตมิติวัฒนธรรมไทยซ่ึงมีลักษณะแบบเนนความเปนพวก
พองหมูเหลาหรือกลุม(Collectivism) ซ่ึงมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน โดยผานตัวแปรการให
ความสําคัญตอตนเอง (concern on self) เปรียบเทียบระหวางพนักงานท่ีมีระดับความผูกพันตอ
องคการอยูในระดับ a จะมีระดับการใหความสําคัญตอตนเอง a’ และสงผลตอพฤติกรรมการรับมือ
กับความขัดแยงเชิงอารมณ a’’ ในขณะท่ีพนักงานท่ีมีระดับความผูกพันตอองคการที่ b (ซ่ึงตํ่ากวา a) 
จะมีระดับการใหความสําคัญตอตนเอง b’ และสงผลตอพฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงเชิง
อารมณ b’’ (ซ่ึงตํ่าวา a’’) 

ดวยเหตุผลท่ีผูวิจัยไดอภิปรายขางตนจึงสามารถอธิบายพฤติกรรมของพนักงานท่ีมีความ
ผูกพันตอองคการ ก็จะมีความอดทนตอแรงกดดันภายในกลุมท่ีสูงกวา มีความตองการเปนสมาชิก
ในกลุม จึงทําใหเขายินดีท่ีจะใชพฤติกรรมนิ่งเงียบ ไมแสดงออกซ่ึงความคิดเห็นของตนเอง เพราะ
กรงวาจะแตกตางกับคนอ่ืนและพวกพอง เกรงวาจะไมอาจดํารงสถานะการเปนสมาชิกในกลุมได
ตอไป ดังนั้นดวยความอดทนอดกล้ันท่ีสูง มุงประโยชนสวนรวมมากกวาประโยชนสวนตน จึง

ความผูกพันตอองคการ 
Organizatioanl 
Commitment 

พฤติกรรมการรับมือกับ  
ความขัดแยงเชิงอารมณ 
Affective conflict resolutions 

การใหความสําคัญตอตนเอง 
Concern on self 

มาก มาก นอย 

a a’’ b b’’ 

a’ 

b’ 



  192 

สงผลใหเกิดเปนพฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงเชิงอารมณ ท่ีมีความสัมพันธในทิศทาง
เดียวกับความผูกพันตอองคการ 

4.2 พฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงเชิงอารมณกับประสิทธิผลการทํางานเปน
กลุมของพนักงาน 

ผลการวิจัยท่ีแสดงถึงความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงเชิง
อารมณท่ีมีอิทธิพลทางตรงเชิงลบเพียงเล็กนอยตอประสิทธิผลการทํางานเปนกลุมของพนักงาน แต
ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ จึงไมสนับสนุนขอสมมติฐานการวิจัย โดยสามารถอธิบายเหตุผลสนับสนุน
ผลการวิจัยคร้ังนี้เปน 2 แนวทาง คือ การอางอิงผลการวิจัยในอดีต และการอางอิงแนวคิดทฤษฏี 
และผลการวิจัยท่ีเกี่ยวของ ซ่ึงมีรายละเอียด ดังตอไปนี้ 

 4.2.1 อางอิงผลงานวิจัยในอดีต  
งานวิจัยหลายฉบับพบความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงเชิง

อารมณ กับประสิทธิผลการทํางานเปนกลุมของพนักงานมีลักษณะผกผัน เชน Huang (2012) พบวา
พฤติกรรมการับมือกับความขัดแยงเชิงอารมณ มีความสัมพันธเชิงลบอยางมีนัยสําคัญตอ
ประสิทธิผลของกลุม Breugst et al., (2012) พบวาหากระดับพฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยง
ดานอารมณเพิ่มสูงข้ึน ก็จะสงผลกระทบและบ่ันทอนขีดความสามารถในการตัดสินใจ และ
ประสิทธิผลของกลุม Elbanna (2009) พบวา พฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงเชิงอารมณมี
ความสัมพันธแบบผกผันอยางมีนัยสําคัญตอประสิทธิผลองคการ Jehn and Chatman (2000) พบวา 
พฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงเชิงความสัมพันธ (relationship conflict) มีความสัมพันธเชิงลบ
ตอ ความผูกพันตอองคการ ความสามัคคี ความพึงพอใจ และประสิทธิผลของกลุม  

แตก็มีงานวิจัย บางฉบับท่ีพบความสัมพันธแบบผกผัน (Jehn, Northcraft,& Neale, 
1999; Lovelace, Shapiro, & Weingart, 2001)  หรือไมพบความสัมพันธ (Pelled, Eisenhardt, & 
Xin, 1999)  

Huang (2012) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางความขัดแยงภายในกลุม คือ 
พฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงเชิงความคิดเห็น กับ พฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงเชิง
อารมณ  พบวา การรับมือกับความขัดแยงเชิงอารมณมีความสัมพันธเชิงลบอยางมีนัยสําคัญตอ
ประสิทธิผลของกลุม และสําหรับกลุมท่ีมีวัฒนธรรมมุงการเรียนรูสูง ก็พบความสัมพันธเชิงบวก
อยางมีนัยสําคัญตอประสิทธิผลของกลุม ในขณะท่ีกลุมซ่ึงมีวัฒนธรรมการเรียนรูตํ่า พบวาการ
รับมือกับความขัดแยงเชิงความคิดเห็นกลับสงผลทําใหประสิทธิผลของกลุมลดลง 

4.2.2 อางอิงแนวคิด ทฤษฏี และผลการวิจัยท่ีเก่ียวของ  
ผูวิจัยศึกษาแนวคิด ทฤษฏี และผลการวิจัยอ่ืนท่ีเกี่ยวของกับประสิทธิผลการการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน โดยไดนําแนวคิดเกี่ยวกับมาตรฐานการจัดการคุณภาพ เนื่องจาก
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อุตสาหกรรมยานยนตเปนอุตสาหกรรมท่ีใชเทคโนโลยีการผลิตระดับสูง มีมาตรฐานสากล มีระบบ
ควบคุมคุณภาพท่ีรัดกุม มีมาตรฐานระบบการจัดการคุณภาพ ISO9000 มีมาตรฐานระบบการจัดการ
ส่ิงแวดลอม ISO14000 และโดยเฉพาะISO/TS 16949 ซ่ึงเปนมาตรฐานระบบการบริหารจัดการ
คุณภาพ ซ่ึงมีงานวิจัยท่ีศึกษาอิทธิพลของระบบ ISO 9000 ท่ีมีตอองคการในดานตาง ๆ และมีการ
สอบทานความทันสมัยของระบบอยางตอเนื่อง เปนประจําทุกป ซ่ึงมีรายละเอียดดังตอไปนี้ 

ก) งานวิจัยของ Sanford (2003) พบวา ระบบ ISO 9001 มีสวนในการพัฒนาดาน
คุณภาพอยางตอเนื่องซ่ึงสงผลตอประสิทธิผลการผลิต Helbig et. Al., (2009) พบวา ระบบการ
บริหารจัดการมาตรฐานคุณภาพมีสวนชวยลดเวลาการรอคอย และเพ่ิมประสิทธิผลของการ
ใหบริการของแผนกผูปวยนอก Valmohammadi and Khodapanahi (2011) ไดศึกษาอิทธิพลของการ
ประยุกตใชระบบ ISO9001:2000 กับความพึงพอใจงานของพนักงานท่ีเพิ่มข้ึน  และงานวิจัยของ 
Abbas et al. (2012) ไดศึกษาผลกระทบของระบบ ISO 9001 กับประสิทธิผลขององคการใน
ประเทศจอรแดน พบวา องคการที่ไดรับการรับรองคุณภาพ ISO 9001 จะมีอิทธิพลตอคุณภาพของ
ผลผลิต, ความพึงพอใจของลูกคา และประสิทธิผลขององคการ อยางมีนัยสําคัญ  เปนตน 

(ข) ความเขมงวดของมาตรการควบคุบ เนื่องจากระบบการผลิตของอุตสาหกรรม
ยานยนตจําเปนตองปฏิบัติตามมาตรฐานการจัดการระบบคุณภาพ ISO9000 ซ่ึงมีขอกําหนดท้ังใน
ดานมาตรฐานการผลิต (Work Standard) และขอกําหนดการปฏิบัติงาน (Work Instruction) ซ่ึง
พนักงานทุกคนจําเปนตองปฏิบัติตามโดยเครงครัด และโดยเฉพาะองคการท่ีเกี่ยวของกับการผลิต
รถยนตหรือช้ินสวนรถยนต ซ่ึงจําเปนตองปฏิบัติตามขอกําหนดของ ISO/TS 16949 ซ่ึงเปน
มาตรฐานระบบการบริหารจัดการคุณภาพสําหรับอุตสาหกรรมรถยนตและช้ินสวนรถยนตท่ีมีความ
เขมงวดสูง ดังนั้นเม่ือพนักงานตองปฏิบัติตามกฏเกณฑและขอบังคับท่ีเขมงวดเชนนี้ การที่พนักงาน
จะละเลยหนาท่ี เพิกเฉย หรือฝาฝนไมปฏิบัติงานตามขอกําหนด จึงไมอาจกระทําได และหากมีการ
ตรวจพบการปฏิบัติงานท่ีไมเปนไปตามขอกําหนด ก็จะมีการดําเนินการแกไขใหเปนไปตาม
ขอกําหนดโดยทันท่ี เพราะอุตสาหกรรมยานยนตมีความเกี่ยวของกับความปลอดภัย และชีวิตของ
ผูใชผลิตภัณฑ จึงเปนไปไดยากท่ีองคการในอุตสาหกรรมน้ีจะปลอยใหสินคาท่ีไมไดคุณภาพตาม
เกณฑถูกจัดสงถึงมือลูกคา  

ดังนั้นจึงสรุปไดวา ผลกระทบท่ีอาจเกิดข้ึนจากพฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยง
เชิงอารมณของพนักงานในอุตสาหกรรมยานยนตนั้น ถูกควบคุมหรือจํากัดความรุนแรงและ
ผลกระทบไมใหสงผลตอคุณภาพของผลิตภัณฑ ปริมาณผลผลิต และระยะเวลาการสงมอบสินคา 
เสมือนหนึ่งวาระบบมาตรฐานการจัดการคุณภาพเปนเคร่ืองมือบริหารจัดการที่มีลักษณะเปนตัวคัด
กรองผลเสียหายท่ีอาจเกิดข้ึนในกระบวนการผลิต เนื่องจากระบบมาตรฐานการจัดการคุณภาพทํา
หนาท่ีเปรียบเสมือนเปนแผนกรองอิทธิพลหรือ Filter ซ่ึงสามารถลดขนาดอิทธิพลของความขัดแยง
เชิงอารมณท่ีอาจสงผลตอผลิตภาพและขอผิดพลาดในกระบวนการผลิตในอุตสาหกรรมยานยนต 
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เนื่องจากพนักงานในสายการผลิตไมอาจปฏิบัติงานโดยฝาฝนขอกําหนดตามมาตรฐานการจัดการ
คุณภาพ ในทางกลับกันการปฏิบัติงานของพนักงานจะตองเปนไปตามข้ันตอนท่ีกําหนดไวอยาง
เครงครัด สงผลใหการผลิตเปนไปตามมาตรฐาน จํานวนขอผิดพลาดอยูในระดับท่ียอมรับได และ
ไมสงผลตอประสิทธิผลการทํางานเปนกลุมของพนักงาน  

แตสําหรับพฤติกรรมความขัดแยงเชิงความคิดเห็น เชน การรวมมือ การประสานงาน
ท่ีมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน ซ่ึงเปนส่ิงท่ีสอดคลองกับขอกําหนดตามมาตรฐานการจัดการคุณภาพ และ
หากพบแนวทางในการปรับปรุงแกไขกระบวนการปฏิบัติงาน เพื่อเพิ่มประสิทธิผลการทํางานและ
ผลผลิต ก็จะมีการปรับปรุงแกไขขอกําหนดในการปฏิบัติงาน (Work Instruction) ใหมีความ
ทันสมัย เปนการเพิ่มผลิตภาพและลดจํานวนขอผิดพลาดใหนอยลง เสมือนวาระบบ ISO 9000 ยอม
ปลอยใหอิทธิผลของความขัดแยงเชิงความคิดเห็นผานตัวกรองระบบ ISO9000 ไปได เพื่อเพิ่ม
ประสิทธิผลการทํางานเปนกลุม (ภาพประกอบท่ี 25) 

 

 

ภาพประกอบท่ี 25  ระบบมาตรฐานการจดัการคุณภาพ ISO9000 กับประสิทธิผลการทํางาน 

ดวยเหตุผลดังท่ีกลาวมาขางตน ผูวิจัยจึงสามาถอธิบายปรากฏการณท่ีประสิทธิผลการ
ทํางานเปนกลุมของพนักงานไมไดรับผลกระทบทางลบจากความขัดแยงเชิงอารมณของพนักงาน
หรือสมาชิกในกลุม 

พฤติกรรมการรับมือ
กับความขัดแยง 
เชิงความคดิเห็น 

พฤติกรรมการรับมือ
กับความขัดแยง 
เชิงอารมณ 

ประสิทธิผล 
การทํางานเปนกลุม 

ผลิตภาพ 

ขอผิดพลาด 

I
S
O
 
9
0
0
0 
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ขอจํากัดของงานวิจัย 

การวิจัยคร้ังนี้มีขอจํากัดท่ีผูวิจัยเห็นวามีความสําคัญและควรนํามาอภิปราย ดังนี้ 
1) ขอจํ ากัดดานความเขาใจในสภาพความเปนจริงขององคการของผูตอบ

แบบสอบถาม เนื่องจากกลุมตัวอยางผูตอบแบบสอบถามในงานวิจัยคร้ังนี้เปนพนักงานในสังกัด
ฝายผลิต ซ่ึงอาจมีความเขาใจผิดในสภาพความเปนจริงขององคการ โดยเฉพาะขอคําถามท่ีเกี่ยวของ
กับคุณลักษณะขององคการแหงการเรียนรู ซ่ึงเปนส่ิงท่ีพวกเขาอาจมีความเขาใจท่ีบิดเบือนจาก
สภาพความเปนจริงได ซ่ึงผูท่ีสามารถตอบคําถามเก่ียวกับองคการแหงการเรียนรูไดนาจะเปน
ผูจัดการฝายบุคคลหรือกรรมการผูจัดการขององคการ แตอยางไรก็ตามผลการวิเคราะหขอมูลจาก
กลุมตัวอยางก็ไมไดมีความขัดแยงกับสภาพความเปนจริง   

2) ขอจํากัดดานการเปดเผยความจริงของผูตอบแบบสอบถาม เนื่องจากคําถามใน
แบบสอบถามท่ีเกี่ยวกับความขัดแยงในองคการ โดยเฉพาะความขัดแยงเชิงอารมณโดยการใชความ
ไดเปรียบ ซ่ึงเปนประเด็นท่ีมีความออนไหวอยางมาก เพราะพนักงานผูตอบแบบสอบถามอาจรูสึก
เกรงกลัวหรืออาจหวาดระแวงหากเปดเผยความรูสึกท่ีแทจริงของตนเอง ดวยเหตุท่ีเกรงวาขอมูลอาจ
ถูกนําไปเปดเผยตอหัวหนางานและสมาชิกในกลุม ท้ังนี้เพราะผูวิจัยไดสงแบบสอบถามไปยัง
ผูจัดการฝายบุคคลเพ่ือขอความรวมมือในการแจกแบบสอบถามใหกับพนักงาน จึงเปนไปไดท่ี
แบบสอบถามจะถูกสงผานและรวบรวมโดยหัวหนางานในฝายผลิต    

ขอเสนอแนะ 

ผลจากการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยสามารถสรุปเพื่อเปนขอเสนอแนะตอองคการธุรกิจใน
อุตสาหกรรมยานยนต หนวยงานภาครัฐท่ีกํากับดูแล สภาอุตสาหกรรมยานยนต และงานวิจัยใน
อนาคต ดังนี้ 

1. ขอเสนอแนะเพื่อภาคธุรกิจ 
งานวิจัยฉบับนี้ผูวิจัยมุงใหความสนใจกับการเพ่ิมประสิทธิผลการทํางานเปนกลุมของ

พนักงานในอุตสาหกรรมยานยนตของประเทศไทย เนื่องจากเห็นวา อุตสาหกรรมยานยนตของไทย
มีบทบาทท่ีสําคัญตอความเจริญและความเติบโตทางเศรษฐกิจของประเทศ อีกท้ังยังเปนฐานการ
ผลิตยานยนตของบริษัทผูผลิตรายใหญของโลก ไมวาจะเปนผูผลิตจากคายประเทศญ่ีปุน เชน โต
โยตา ฮอนดา นิสสัน มิซูบิชิ มาสดา ยามาฮา ซูซูกิ คาวาซากิ และคายจากประเทศยุโรป เชน เมอรซิ
เดสเบนส วอลโว บีเอ็มดับเบ้ิลยู และ เยนเนอรัลมอเตอร เปนตน ซ่ึงผูผลิตยานยนตเหลานี้ตางใช
ประเทศไทยเปนฐานการผลิตเพื่อสงไปจําหนายในประเทศตาง ๆ ท่ัวโลก ความสําคัญของการ
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ขยายตัวของอุตสาหกรรมยานยนต ยังสงผลตออุตสาหกรรมตอเนื่องท้ังตนน้ําและปลายน้ําอีกเปน
จํานวนมากมายเกินกวาท่ีผูวิจัยจะสามารถคาดคะเนผลกระทบที่มีตอเศรษฐกิจประเทศไทยได  

ดังนั้น เราจึงไมอาจปฏิเสธถึงความสําคัญในการเพิ่มประสิทธิผลการทํางานเปนกลมของ
พนักงานในอุตสาหกรรมยานยนต ซ่ึงงานวิจัยฉบับนี้ไดใหขอสรุปในหลายประเด็นตามท่ีไดต้ังขอ
สมมติฐานการวิจัยไวขางตน ผูวิจัยสามารถนําผลสรุปการวิจัยท่ีไดรับมาเปนขอเสนอแนะตอ
องคการภาคธุรกิจและหนวยงานกํากับดูแลอุตสาหกรรมยานยนต ดังตอไปนี้  

1.1 ขอเสอนแนะตอผูบริหารสูงสุดขององคการ  
บทบาทการบริหาร หรือ บทบาทของผูบังคับบัญชาน้ัน จะตองแสดงบทบาทการ

บริหาร  4 บทบาท  คือ  บทบาทในการเสริมสราง   (Producting) บทบาทในการดําเนินการ 
(Implementing) บทบาทในการเปล่ียนแปลงพัฒนา (Innovating) และบทบาทในการหลอหลอม 
(Integrating) งานวิจัยฉบับนี้เกี่ยวของกับบทบาทการของผูบริหารในการหลอหลอมคนในองคการ 
การที่ผูบังคับบัญชาทําใหกลุมบุคคลสามารถปฏิบัติงานดวยตัวเอง โดยมีทิศทางท่ีชัดเจนในจิตใจ
และสามารถเลือกทิศทางในการปฏิบัติงาน ใหบรรลุความสําเร็จตามเปาหมายและกลยุทธของ
องคการนั้น องคการจะตองมีการกําหนดวิสัยทัศนรวมขององคการอยางชัดเจน จากผลการวิจัย
พบวา คุณลักษณะองคการแหงการเรียนรูดานวิสัยทัศนรวมขององคการ (Shared Visions) มี
บทบาทอยางยิ่งตอประสิทธิผลการทํางานของพนักงาน ดังจะเห็นไดวา พนักงานฝายผลิตใน
อุตสาหกรรมยานยนตมีความตระหนักถึงวิสัยทัศนรวมขององคการ มีการรับรูวาองคการท่ีตน
ทํางานอยูนั้นเปนองคการท่ีมีมาตรฐาน มีการจัดการท่ีมีคุณภาพตามมาตรฐานสากลท้ังนี้อาจมี
สาเหตุจากขอกําหนดมาตรฐานการจัดการคุณภาพ ท่ีทุกองคการในอุตสาหกรรมยานยนตตางตอง
ปฏิบัติตามขอกําหนดตาง ๆ โดยเครงครัด ผูบริหารสูงสุดขององคการควรใหความสําคัญกับการ
กําหนดวิสัยทัศนขององคการในอันท่ีจะสนับสนุนใหเกิดการเรียนรูของพนักงานเพิ่มเติม และ
ควบคูไปกับวิสัยทัศนดานอ่ืน เพื่อใหพนักงานตระหนักถึงภาระหนาท่ีในการพัฒนาความรู
ความสามารถของตนเองอยางตอเนื่อง  

และเม่ือพนักงานทุกคนทราบถึงวิสัยทัศนรวมขององคการ และปฏิบัติงานตามแนว
วิสัยทัศนนั้น ยอมสงผลตอความภาคภูมิใจในการเปนสวนหนึ่งขององคการที่มีมาตรฐานการผลิตท่ี
เปนสากลทัดเทียมกับองคการอื่น ๆ ทั้งในประเทศและตางประเทศ เกิดเปนความผูกพันตอองคการ 
ความรูสึกเปนเจาของในจิตใจของพนักงาน ทําใหเกิดความรูสึกท่ีเปนองคประกอบหน่ึงในองคการ 
เกิดความรูสึกรัก และความหวงแหนตอองคการ อีกท้ังยังสงผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานของ
พนักงานดวยความเต็มใจ ไมเห็นแกความเหน็จเหนื่อย มีความอดทนและมุงม่ันสูเปาหมายของกลุม 
ปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ มีการทํางานรวมกันกับเพื่อนพนักงานในกลุม อยางสอดคลอง 
เกิดเปนพฤติกรรมการประสานงาน การแลกเปล่ียนความคิดเห็น การยอมรับฟงความคิดเห็นท่ี
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แตกตาง เพื่อหาแนวทางแกปญหาหรือเพื่อการเพิ่มประสิทธิผลการทํางานของกลุม สงผลใหเกิด
บรรยากาศการทํางานท่ีดี เกิดเปนความสามัคคีข้ึนภายในกลุม เสมือนเปนครอบครัวเดียวกัน มีความ
กลมเกรียว มีการชวยเหลือซ่ึงกันและกัน เห็นอกเห็นใจกันและกัน ซ่ึงนําซ่ึงกลุมท่ีมีพลังและ
ประสิทธิผลการทํางานสูง  

ผลท่ีองคการจะไดรับจากพฤติกรรมการทํางานเปนกลุมของพนักงานดังท่ีกลาวมา
ขางตน คือ องคการสามารถผลิตสินคาท่ีมีคุณภาพสินคาท่ีเปนไปตามเกณฑคุณภาพท่ีกําหนดไว สง
มอบสินคาไดตามกําหนด จํานวนของเสียในกระบวนการผลิตท่ีลดลง และแนนอนวายอมสงผลตอ
ตนทุนการผลิตท่ีต่ํา ซ่ึงนํามาสูความสามารถในการทํากําไรขององคการ และเปนการเพ่ิมขีด
ความสามารถในการแขงขันขององคการที่ยั่งยื่นตอไปในอนาคต  

 1.2 ขอเสนอแนะตอฝายบุคคล 
1) การพัฒนาดานทักษะและการเรียนรูของพนักงาน 
บทบาทของฝยบุคคลเปนท่ียอมรับโดยท่ัวกันวามีความสําคัญตอความสําเร็จของ

องคการธุรกิจโดยท่ัวไป และรวมท้ังในอุตสาหกรรมยานยนตดวยเชนเดียวกัน เนื่องจาก ฝายบุคคล
มีบทบาทต้ังแตการคัดเลือกพนักงานท่ีดีมีคุณภาพเขามารวมงาน การประเมินผลการปฏิบัติงาน การ
ปรับอัตราเงินเดือนประจําป การพิจารณาปรับตํ่าแหนง การกําหนดระเบียบการปฏิบัติงาน การ
ลงโทษพนักงานท่ีไมปฏิบัติตามระเบียบ และมีบทบาทในการพิจารณาใหพนักงานพนจากตําแหนง
และสภาพการเปนพนักงานในองคการ 

นอกจากบทบาทท่ีกลาวมาขางตนแลว หนาท่ีท่ีสําคัญอีกประการหนึ่งของฝาย
บุคคล คือ การพัฒนาศักยภาพของพนักงาน เนื่องจากไมมีองคการใดที่จะประสบความสําเร็จได
หากปราศจากพนักงานท่ีมีศักยภาพ ภาระหนาท่ีในการพัฒนาศักยภาพของพนักงานจึงเปนบทบาท
ท่ีคําสัญท่ีสุดของฝายบุคคล ฝายบุคคลในหลาย ๆ องคการตางมุงเนนการพัฒนาดานความรู 
ความสามารถในการปฏิบัติงาน โดยใชการฝกอบรมทักษะท่ีเกี่ยวกับการปฏิบัติงานในดานตางๆ 
เพื่อใหพนักงานมีทักษะและประสบการณเพิ่มมากยิ่งข้ึน ดวยการจัดการอบรมหลักสูตรตาง ๆ อยาง
ตอเนื่อง บางองคการอาจกําหนดงบประมาณประจําปสําหรับการฝกอบรม เพื่อใหม่ันใจวา 
พนักงานทุกคนไดรับการพัฒนาศักยภาพของเขาอยางตอเนื่องทุกป  

แตการเขารวมหลักสูตรการฝกอบรมเพียงอยางเดียวนั้นอาจจะยังไมเพียงพอ ผูวิจัย
มีความเห็นวา การสงเสริมและการปลูกฝงนิสัยการเรียนรูอยางตอเนื่องในจิตใจของพนักงานทุกคน 
ยอมจะเปนประโยชนตอองคการอยางแทจริง ซ่ึงผลการวิจัยแสดงใหเห็นวา พนักงานฝายผลิตใน
อุตสาหกรรมยานยนตสวนใหญยังมีความพอใจตอการสงเสริมการเรียนรูของพนักงานอยูในระดับ
ตํ่า กลาวคือ พนักงานมีความเห็นวา องคการธุรกิจในอุตสาหกรรมยานยนตขาดการสงเสริมการ
เรียนรูของพนักงาน สังเกตไดจาก หลายองคการที่ไมอนุญาตใหพนักงานลางานเพื่อไปศึกษาตอใน
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ระดับท่ีสูงข้ึน เนื่องจากการลางานของพนักงานจะสงผลกระทบโดยตรงตอกระบวนการผลิต และ
การฝกอบรมก็มักจะจัดการฝกอบรมในวันหยุด ท้ังนี้เพื่อเล่ียงผลกระทบตอการผลิตสินคาในวัน
ทํางานปกติ และดวยบรรยากาศการเรงรีบในการผลิตสินคาใหทันกําหนดสงมอบนั้น ก็ยิ่งทําให
พนักงานตางตองกมหนากมตาทํางานอยางเต็มความสามารถ เพื่อใหผลผลิตเปนไปตามมาตรฐานท่ี
กําหนดไว การหยุดพักจากงานในหนาท่ีก็ตองปฏิบัติตามระเบียบของบริษัทโดยเครงครัดดวย
เชนกัน  

ดังนั้นบรรยากาศการสงเสริมการเรียนรูของพนักงานฝายผลิตในอุตสาหกรรมยาน
ยนตของไทย จึงดูเหมือนวาอยูหางไกลจากแนวคิดทางทฤษฏีการจัดการเก่ียวกับคุณลักษณะ
องคการแหงการเรียนรู ท้ัง ๆ ท่ีผูบริหารในอุตสาหกรรมยานยนตตางก็ตระหนักถึงการพัฒนา
ศักยภาพของพนักงาน เพียงแตพวกเขาตางมุงท่ีการพัฒนาศักยภาพดานทักษะการปฏิบัติงานตาม
หนาท่ีของพนักงานแตละคน โดยไมไดคํานึงถึงการสงเสริมใหพนักงานมีการเรียนรูดานอ่ืน ๆ เพื่อ
พัฒนาตนเองและกลุมอยางหลากหลาย ตามแนวทางขององคการแหงการเรียนรู 

จากประเด็นท่ีผูวิจัยไดรับรูจากผลการวิจัยดังกลาว จึงมีขอเสนอแนะตอผูบริหาร
และเจาหนาท่ีฝายบุคคล ในอันท่ีจะสรางบรรยากาศของการเรียนรู ไปพรอมๆ กับการสงเสริมและ
การใหโอกาสแกพนักงานในการเรียนรูเพิ่มเติม เชน การจัดใหมีหองสมุด ท่ีบรรจุหนังสือ หรือ 
นิตยสาร ดานตาง ๆ โดยไมจํากัดเฉพาะท่ีเกี่ยวของกับการผลิต หรืออุตสาหกรรม การเปดโอกาสให
พนักงานหมุนเวียนกันไปใชหองสมุด เพื่อการอาน การเรียนรู สัปดาหละหนึ่งช่ัวโมง การอนุญาต
ใหลางานเพื่อไปศึกษาตอ เพื่อเพิ่มวุฒิการศึกษาของตนเอง โดยไมหักเงินเดือน เปนตน ซ่ึงจาก
ผลการวิจัยแสดงใหเห็นวา หากองคการสรางบรรยากาศการเรียนรู และสงเสริมการเรียนรูของ
พนักงาน จะสงผลเชิงบวกตอประสิทธิผลการทํางานเปนกลุมของพนักงานอยางมีนัยสําคัญ  

2) การพัฒนาดานจิตใจของพนักงาน 
การปฏิบัติงานของพนักงานในอุตสาหกรรมยานยนตเปนการจัดกลุมการทํางาน

เปนหนวยยอย ๆ กระจายอยูตลอดสายการผลิต ซ่ึงหลายองคการตางประสบปญหาความขัดแยง 
และเบ่ือหนายตอการแกปญหาความขัดแยงท้ังความขัดแยงระหวางบุคคลภายในฝายงานเดียวกัน 
หรือความขัดแยงระหวางบุคคลตางฝายงาน ตลอดจนความขัดแยงระหวางฝายงานในองคการ ซ่ึง
ปญหาความขัดแยงภายในองคการนี้ไมอาจขจัดใหหมดไปจากองคการได 

บทบาทในการรับมือกับความขัดแยงภายในองคการท่ีเกิดข้ึนนั้น เปนภาระหนาท่ี
รวมกันของผูบริหาร หัวหนางาน และฝายบุคคลดวย จริงอยูฝายบุคคลมีภาระหนาที่โดยตรงในการ
พัฒนาศักยภาพการทํางานของพนักงาน แตไมอาจจะละเลยตอการพัฒนาจิตใจของพนักงานไป
พรอม ๆ กันได เนื่องจากโดยสภาพแวดลอมของการปฏิบัติงานรวมกันเปนกลุมเปนทีมของ
พนักงานในอุตสาหกรรมยานยนต เปนสภาพแวดลอมปกติซ่ึงยอมเกิดการกระทบกระท่ังกันใน
ระหวางการปฏิบัติงาน เกิดความไมพึงพอใจระหวางกัน เกิดความขัดแยงระหวางบุคคลในกลุม เร่ิม
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จากคนสองคนท่ีขัดแยงกัน และกระจายเพิ่มข้ึนท่ัวท้ังกลุม แบงแยกกลุมเปนกลุมยอย ๆ ซ่ึงเปน
พฤติกรรมปกติของมนุษย ซ่ึงเจาหนาท่ีฝายบุคคลทราบดีอยูแลว  

และจากผลการวิจัยคร้ังนี้ไดแสดงใหเห็นอยางชัดเจนวา การท่ีพนักงานในกลุมมี
พฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงเชิงความคิดเห็น เชน การยอมรับความเห็นท่ีแตกตางของเพื่อน
พนักงานคนอ่ืน การเปดใจรับฟงและพรอมแลกเปล่ียนความคิดเห็นระหวางเพ่ือนรวมงาน เปน
พฤติกรรมท่ีนําไปสูการเพิ่มประสิทธิผลการทํางานเปนกลุมของพนักงาน ดังนั้นผูวิจัยจึงมี
ขอแนะนําตอฝายบุคคลในการใหความสําคัญตอการฝกอบรมดานจิตใจของพนักงาน เพราะหาก
พนักงานมีจิตใจท่ีดี โอบออมอารีย เปดรับฟงคําถวงติงของเพื่อนพนักงาน และเปล่ียนความขัดแยง
ทางความคิดเห็นท่ีตางกันดวยพฤติกรรมการประณีประนอม การใหความรวมมือ การประชุมและ
การถกเถียงเพื่อหาขอสรุปท่ีดีท่ีสุดในการแกปญหาเฉพาะหนา การกระตุนใหพนักงานท่ีคิดแตกตาง
ไดมีโอกาสนําเสนอความคิดเห็นของตนเองตอเพื่อนรวมงาน การรวมกันพิจารณาทางเลือกตาง ๆ 
โดยปราศจากอคิต และการบังคับ ปราศจากการใชอํานาจ เปนตน 

1.3 ขอเสนอแนะตอผูจัดการฝายผลิตและหัวหนางานหรือผูนํากลุม 
ผูจัดการฝายผลิตและหัวหนางานหรือผูนํากลุมเปนผูบริหารที่อยูใกลชิดกับพนักงาน 

หรืออาจกลาวไดวา เปนผูท่ีอยูใกลชิดความขัดแยง หรือในบางกรณีก็เปนสวนหนึ่งในความขัดแยง
ภายในกลุมดวย บทบาทและหนาท่ีของผูจัดการฝายผลิตและหัวหนางานนั้นมีสวนสําคัญตอ
ประสิทธิผลการทํางานเปนกลุมของพนักงาน เนื่องจากมีหนาท่ีโดยตรงในการบริหารส่ังการผลิต
สินคาใหไดท้ังปริมาณ คุณภาพ และเง่ือนไขตามท่ีลูกคากําหนด ซ่ึงในบางคร้ังหรืออาจกลาวไดวา
บอยคร้ังท่ีผูจัดการฝายผลิตและหัวหนางานจําเปนตองใชคําส่ังท่ีชัดเจนและเด็ดขาด เพื่อให
พนักงานในสังกัดปฏิบัติตามคําส่ัง ซ่ึงการออกคําส่ังในแตละคร้ังอาจกอใหเกิดความไมพึงพอใจ
ของพนักงาน และเกิดเปนความขัดแยงเชิงอารมณระหวางพนักงานกับหัวหนางาน  

จริงอยูจากผลการวิจัยคร้ังนี้พบวา พฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงเชิงอารมณ
ของพนักงานไมมีอิทธิพลตอประสิทธิผลการทํางานเปนกลุมของพนักงาน เนื่องจาก พนักงานตอง
ปฏิบัติตามขอกําหนดดานคุณภาพในทุกข้ันตอนการผลิต จึงไมอาจแสดงพฤติกรรมความไมพอใจ 
พฤติกรรมการละเลยตอหนาท่ี หรือแมกระท้ังพฤติกรรมการไมปฏิบัติตามขอกําหนดในการผลิต 
แตพฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงเชิงอารมณก็ไมไดสงผลดีตอการเพิ่มประสิทธิผลการผลิต
ของกลุม ความไมพึงพอใจตอหัวหนางาน ความกดดันท่ีพนักงานตองอดทนตอคําส่ังของหัวหนา
งาน ความเครียดท่ีเกิดข้ึนในระหวางการปฏิบัติงานลวนสงผลดานลบตอ ความผูกพันตอองคการ 
ทําใหพนักงานเกิดความตองการที่จะลาออก มีพฤติกรรมการขาดงาน หรือมาทํางานสาย มี
พฤติกรรมการบายเบ่ียงท่ีจะทํางานตามคําส่ัง ฯลฯ ซ่ึงพฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงเชิง
อารมณนี้ สงผลกระทบตอประสิทธิผลการทํางานเปนกลุมทางออม กลาวคือ ความผูกพันตอ
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องคการท่ีลดลง ยอมสงผลกระทบตอประสิทธิผลการทํางานเปนกลุมในระยะยาว และการลด
พฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงเชิงความคิดเห็น ทําใหกลุมขาดการเรียนรูปญหา ไมมีการ
แลกเปล่ียนความคิดเห็น ปดกั้นความคิดเห็นท่ีแตกตาง ไมมีพฤติกรรมการประณีประนอม ขาดการ
ปรึกษาหารือเพื่อหาทางออกท่ีดีท่ีสุดรวมกัน ทําใหประสิทธิผลการทํางานเปนกลุมโดยรวมลดลง
ในท่ีสุด 

ดังนั้นผูวิจัยจึงมีขอแนะนําตอ ผูจัดการฝายการผลิตและหัวหนางาน ใหพิจารณา
เลือกใชวิธีการออกคําส่ังใหนอยท่ีสุด หรือเทาท่ีมีความจําเปน โดยเม่ือตองออกคําส่ังใดๆ แลว ก็
ควรเปดรับฟงขอทวงติงหรือประเด็นท่ีพนักงานไมเห็นดวยกับคําส่ัง และใชเวลาในการอธิบาย
เหตุผลของการใชคําส่ังบังคับตอการปฏิบัติงานของพนักงาน เพื่อการเปดโอกาสใหพนักงานได
แสดงความคิดเห็น กลาท่ีจะแสดงออกอยางเปดเผย เปนการชวยกันพัฒนาและเพ่ิมประสิทธิผลการ
ทํางานเปนกลุมของพนักงานตอไป 

 1.4 ขอเสนอแนะตอหนวยงานภาครัฐท่ีกํากับดูแล 
กระทรวงอุตสาหกรรมในฐานะหนวยงานกํากับดูแลการดําเนินกิจการของ

อุตสาหกรรมตาง ๆ ในประเทศ ควรใหการสนับสนุนตอการพัฒนาบุคคลกรในอุตสาหกรรมอยาง
ตอเนื่อง โดยเฉพาะพนักงานในอุตสาหกรรมยานยนต เนื่องจากท่ีผานมาในอดีตเราจะเห็นวา 
รัฐบาล และกระทรวงอุตสาหกรรมใหความสําคัญตอการสงเสริมการลงทุนจากตางประเทศ เพื่อ
เพิ่มอัตราการจางงาน สนับสนุนธุรกิจท่ีเกี่ยวของ และการขยายตัวทางเศรษฐกิจในเชิงตัวเลขเทานั้น 
แตเจาหนาท่ีหนวยงานภาครัฐตางละเลยตอคุณภาพชีวิตของพนักงานในอุตสาหกรรม เนื่องจาก
พนักงานท่ีทํางานในโรงงานอุตสาหกรรมตางตองทํางานอยางหนัก เปรียบเสมือนเปนเคร่ืองจักรใน
การผลิต เพียงแตเปนเคร่ืองจักรท่ีมีชีวิต มีจิตใจ มีความรูสึก และพนักงานในกลุมอุตสาหกรรมยาน
ยนตหลายแหงไมไดรับการดูแลอยางเพียงพอจากเจาของกิจการหรือผูบริหาร ท้ังนี้เนื่องจาก
อุตสาหกรรมยานยนตมีการแขงขันสูง และโรงงานผูประกอบรถยนตและรถจักรยานยนตมักใช
นโยบายการลดตนทุนโดยการบังคับใหผูประกอบการในลําดับท่ีหนึ่ง ปรับลดราคาขายช้ินสวน
อยางตอเนื่องทุกป  

ภาระการลดตนทุนดังกลาว ยอมสงผลตอผูผลิตช้ินสวนยานยนตอยางหลีกเหล่ียง
ไมได สงผลตอการเพิ่มความเขมงวดในการควบคุมคาใชจายปจจัยการผลิตตางๆ และรวมท้ังปจจัย
ดานแรงงาน ดังจะเห็นไดจากการประทวงของพนักงานในอุตสาหกรรมยานยนตท่ีผานมา การ
ดําเนินนโยบายลดตนทุนการผลิตสินคาของผูประกอบการในอุตสาหกรรมยานยนตยอมสงผลตอ
คุณภาพชีวิตของพนักงานในอุตสาหกรรมนี้อยางท่ีไมอาจหลีกเล่ียงได ซ่ึงอาจสังเกตไดจากการรับรู
ของพนักงานตอการสงเสริมการเรียนรูในองคการท่ีอยูในระดับตํ่า พนักงานในอุตสาหกรรมยาน
ยนตตางตองการความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงาน แตเนื่องจากองคการไมใหการสนับสนุน
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การเรียนรูเทาท่ีควร ไมเปดโอกาสใหลางานเพ่ือไปศึกษาในวันเสาร-อาทิตย หรือชวงเวลาเย็นหลัง
เวลาทํางานปกติ ท้ังนี้เนื่องจากพนักงานในอุตสาหกรรมยานยนตสวนใหญตางตองทํางานลวงเวลา 
ท้ังในตอนเย็นหลังเวลางานปกติและในวันหยุดเสาร-อาทิตยดวย  

นโยบายภาครัฐจึงมีสวนสําคัญท่ีจะกํากับดูแลการกําหนดเง่ือนไขสภาพการจางงาน 
สวัสดิการ และสภาพแวดลอมในการทํางานของพนักงานในอุตสาหกรรมใหมีคุณภาพชีวิตท่ีดีข้ึน
อาจดวยการลดระยะเวลาการทํางาน โดยเพิ่มระยะเวลาพักงานใหมากข้ึน การกําหนดเพิ่มอัตรา
คาจางแรงงานใหเหมาะสมกับลักษณะงาน การกําหนดใหมีสวัสดิการอาหารกลางวันแกพนักงาน
ในอุตสาหกรรมอยางเพียงพอ การกําหนดใหมีวันลาพักผอน วันลาปวย ท่ีมากกวาพนักงานในธุรกิจ
ประเภทอ่ืน การกําหนดนโยบายการสงเสริมการอบรม การเพิ่มทักษะงาน และการสงเสริมการ
เรียนรูของพนักงานในอุตสาหกรรมยานยนต เชน การเปดโอกาสใหพนักงานไดมีสิทธิในการลา
เพื่อการศึกษาตอในระดับท่ีสูงข้ึน เปนตน 

   1.5 ขอเสนอแนะตอสถาบันยานยนต และสมาคมท่ีเก่ียวของ 
บทบาทและหนาท่ีของสถาบันยานยนต และสมาคมท่ีเกี่ยวของตาง ๆ ไมควรจํากัดอยู

เฉพาะบทบาทจากการรวมกลุมเพื่อการเรียกรองความชวยเหลือจากภาครัฐ เพื่อการกําหนด
มาตรฐานสินคา และเพื่อการจัดผูเช่ียวาชาญใหคําแนะนําการเพ่ิมประสิทธิผลการผลิต หรือเพื่อการ
ฝกอบรมเพิ่มทักษะงานของพนักงาน หากแตควรขยายความรับผิดชอบตอการกําหนดมาตรฐาน
ดานคุณภาพชีวิตของพนักงานในอุตสาหกรรมยานยนตดวย 

เนื่องจากองคการธุรกิจในอุตสาหกรรมยานยนตสวนใหญ ตางละเลยตอการให
โอกาสในการเรียนรูของพนักงาน ขาดการสนับสนุนใหพนักงานพัฒนาความรูอยางรอบดาน ละเลย
ตอการสรางบรรยากาศการเรียนรูในองคการ ส่ิงเหลานี้เปนความจริงท่ีปรากฏในผลการวิจัยท่ีผูวิจัย
ไดนําเสนอไวในเบ้ืองตน เปนส่ิงท่ีพนักงานใหความสนใจแตองคการกลับเพิกเฉย มุงแตจะพัฒนา
ทักษะในการทํางานของพนักงานดวยการจัดอบรม โดยมิไดสอบถามถึงความตองการที่แทจริงของ
พนักงานแตละคน  

ผูวิจัยจึงมีขอแนะนําตอสถาบันยานยนต และสมาคมท่ีเกี่ยวของกับอุตสาหกรรมยาน
ยนต ควรตระหนักถึงการปรับปรุงคุณภาพชีวิตของพนักงานในอุตสาหกรรมยานยนต การสงเสริม
การศึกษาหาความรูของพนักงานอยางกวางขวาง การเปดโอกาสใหพนักงานไดเรียนรูในส่ิงท่ีเขา
สนใจท้ังท่ีเกี่ยวของกับงานและไมเกี่ยวของกับหนาท่ีงานก็ตาม การกําหนดจํานวนช่ัวโมงพักผอน
เพื่อการเรียนรูของพนักงานใหชัดเจนและเหมาะสมกับระดับการศึกษาของพนักงานแตละคน 
ตลอดจนการจัดหลักสูตรการเรียนรูทักษะดานสังคมศาสตร และศาสนา เชน การฝกอบรมการทํา
สมาธิ การฟงเทศนจากพระสงฆท่ีมีช่ือเสียงเปนท่ียอมรับ หรือแมกระท้ังการจัดกิจกรรมดานการ
กุศล กิจกรรมพัฒนาสังคม เปนตน เพื่อพัฒนาศักยภาพดานอารมณของพนักงาน เปนการลด
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ความเครียด ในขณะเดียวกันก็เปนการเพิ่มความตานทานตอความโกรธ ความโมโห และอารมณ
หงุดหงิดท่ีเกิดข้ึนในระหวางการปฏิบัติงาน    

องคการที่ใหความสนใจกับการสรางบรรยากาศการเรียนรูเปนกลุมของพนักงาน การ
จัดใหมีส่ิงอํานวยความสะดวกในการเรียนรูของพนักงาน การสงเสริมการสอบถามและการสนทนา
ซ่ึงเปนการส่ือสารแบบสองทาง การเปดโอกาสใหพนักงานไดแสดงความคิดเห็นตอปญหาเพื่อ
ชวยกันหาแนวทางแกไขอยางเหมาะสม และรวมท้ังการสรางวิสัยทัศนรวมขององคการ นโยบาย
ดานคุณภาพ นโยบายดานส่ิงแวดลอม และนโยบายดานการพัฒนาบุคลากร ซ่ึงท้ังบรรยากาศการ
เรียนรูและวิสัยทัศนรวมขององคการจะสงผลตอการเพิ่มประสิทธิผลการทํางานเปนกลุมของ
พนักงานทางออม โดยการสงผานอิทธิพลทางตรงไปยังตัวแปรความผูกพันตอองคการ และ
พฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงเชิงความคิดเห็น เม่ือพนักงานมีความผูกพันตอองคการก็จะทํา
ใหพนักงานมีความพึงพอใจ และมีความม่ันใจตอองคการ ไมวาจะเปนความพึงพอใจตอช่ือเสียง 
ความพึงพอใจตอระดับมาตรฐานการผลิต ความพึงพอใจตอการดูแลพนักงาน ทําใหเกิดเปนความ
เช่ือม่ันในองคการ ความเช่ือม่ันวาองคการเปนองคการที่มีความม่ันคง มีความเช่ือม่ันวาเปนองคการ
ท่ีมีความเจริญกาวหนา และความเช่ือม่ันวาการเปนพนักงานในองคการแหงนี้จะผลดีตอตนเอง  อีก
ท้ังความผูกพันตอองคการยังมีอิทธิพลตอประสิทธิผลการทํางานเปนกลุมของพนักงานและ
พฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงเชิงความคิดเห็นของพนักงาน คือ พลังหรืออิทธิพลของความ
ผูกพันตอองคการของพนักงานเปนกุญแจหลักตอประสิทธิผลของกลุม เนื่องจากเม่ือพนักงานมี
ความผูกพันตอองคการแลว เขาก็จะทุมเทความรู ทุมเทความสามารถ ทุมเวลาพลังท่ีมีอยูในตนเอง 
เพื่อปฏิบัติหนาท่ีตามความรับผิดชอบอยางเต็มความสามารถ ซ่ึงเปนอิทธิพลทางตรงท่ีสําคัญตอ
ประสิทธิผลของกลุม สําหรับพลังอีกสวนหนึ่งท่ีความผูกพันตอองคการไดถูกสงไปยังพฤติกรรม
การรับมือกับความขัดแยงภายในกลุม พฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงภายในกลุมนั้นมีสอบ
แบบคือ พฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงเชิงความคิดเห็น และพฤติกรรมการรับมือกับความ
ขัดแยงเชิงอารมณ เม่ือพนักงานมีความผูกพันตอองคการ ก็จะสงผลใหเกิดเปนความรวมมือ การ
ประสานงาน การแลกเปล่ียนความคิดเห็นอยางเปดเผย พนักงานสามารถแสดงความคิดเห็นของ
ตนเองตอสมาชิกกลุมเพื่อชวยกันคนหาแนวทางปฏิบัติท่ีดีท่ีสุดในการแกปญหาตาง ๆ เปน
พฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงเชิงความคิดเห็น และเปล่ียนเปนพลังท่ีนําไปสูประสิทธิผลการ
ทํางานเปนกลุมของพนักงานในอุตสาหกรรมยานยนต ในขณะเดียวกับความผูกพันตอองคการมี
อิทธิพลทางตรงตอพฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงเชิงอารมณท่ีเพิ่มสูงข้ึนดวย ซ่ึงมีสาเหตุจาก
การลดลงของระดับความเห็นแตประโยชนสวนตน (concern of self) เพราะพนักงานท่ีมีความ
ผูกพันตอองคการสูง ยอมพรอมท่ีจะเสียสละ มีความอดทนตอแรงกดดันจากเพื่อนรวมงานสูงกวา
พนักงานท่ีมีระดับความผูกพันตอองคการตํ่ากวา จึงเปนท่ีมาของการเพ่ิมข้ึนของพฤติกรรมการ
หลีกเล่ียง และการยินยอมหรือการคลอยตามความคิดเห็นของคนอ่ืน แตอยางไรก็ตามระดับ
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พฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงเชิงอารมณท่ีเพิ่มข้ึนไมอาจบ่ันทอนประสิทธิผลการทํางานเปน
กลุมของพนักงานในอุตสาหกรรมยานยนตได เพราะระบบการผลิตท่ีมีแบบแผนวิธีการปฏิบัติงานท่ี
ไดถูกกําหนดไวอยางชัดแยงตามเง่ือนไข และขอกําหนดของระบบการบริหารจัดการคุณภาพ 
ISO9000 ทําใหพนักงานท่ีมีพฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงเชิงอารมณตองปฏิบัติงานตามปกติ 
ไมอาจบายเบ่ียง ไมอาจเพิกเฉย หรือละเวนการปฏิบัติงานตามข้ันตอนการผลิตท่ีกําหนดไว ดังนั้น
ผลผลิตท่ีออกจากกลุมจึงมีคุณภาพตามเกณฑมาตรฐาน ทุกประการ  

2. ขอเสนอแนะเพื่อการวิจัยในอนาคต 
ผูวิจัยมีขอเสนอแนะเพ่ือการวิจัยในอนาคต ดังนี้ 

1) เนื่องจากศาสนาพุทธเปนศาสนาประจําชาติและคนไทยสวนใหญนับถือศาสนา
พุทธ ดังนั้นหากผูวิจัยศึกษาเปรียบเทียบรูปแบบของพฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงระหวาง
คนไทยกับคนชาติอ่ืนในทวีปเอเชียท่ีมีศาสนาพุทธเปนศาสนาประจําชาติ หรืออาจเปรียบเทียบกับ
ประเทศท่ีมีศาสนาอ่ืนเปนศาสนาประจําชาติ ท้ังนี้เพื่อประโยชนในการทําความเขาใจเกี่ยวกับปจจัย
ดานศาสนา คานิยมทางศาสนา และโดยเฉพาะความเช่ือทางศาสนาท่ีหลอหลอมแนวความคิดของ
คนในชาตินั้น ๆ เพื่อนํามาอธิบายอิทธิพลท่ีมีตอพฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงท่ีเหมือนหรือ
แตกตางกันอยางไร  

2) ประเทศไทยมีการแบงตามลักษณะทางภูมิศาสตร เชน ภาคเหนือ ภาคอีสาน ภาค
กลาง และภาคใต เปนตน และเปนท่ีทราบกันโดยท่ัวไปวา คนไทยในแตละภาคมีบุคคลิก และ
อุปนิสัย และวิถีการดํารงชีพในชีวิตประจําทองถ่ินท่ีแตกตางกันไป อันเนื่องจากความแตกตางของ
ขนบธรรมเนียมประเพณี ความเชื่อ วิถีชีวิต และการดํารงชีพในแตละภาค ดังนั้นหากผูวิจัยนํา
ประเด็นนี้มาศึกษาเปรียบเทียบรูปแบบของพฤติกรรมการรับมือกับควมขัดแยงของคนไทยในแตละ
ภาคของประเทศไทย เพื่อสรางความเขาใจท่ีถูกตองเกี่ยวกับพฤติกรรมการรับมือตอความขัดแยง
ของคนไทยในแตละภูมิภาความีความเหมือนหรือความตางกันอยางไร อันจะเปนประโยชนตอ
ผูจัดการในการพยากรณพฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงของพนักงานในองคการ เพื่อใหการ
บริหารจัดการดานทรัพยากรบุคคลเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ  

 
 

 


