
  

 

บทที่ 5 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

ในบทนี้ผูวิจัยไดนําผลการวิเคราะหเชิงพรรณาของขอมูลตัวอยาง และผลการวิเคราะห
ปจจัยเชิงสาเหตุดวยเทคนิคการวิเคราะหสมการโครงสราง (Structure Equation Model) ตลอดจน
การวิเคราะหเสนทาง (Path Analysis) เพื่ออธิบายใหเห็นถึงสภาพความเปนจริงในปจจุบันของตัว
แปรคุณลักษณะองคการแหงการเรียนรู ความผูกพันตอองคการ พฤติกรรมการรับมือกับความ
ขัดแยงภายในกลุม และประสิทธิผลการทํางานของกลุม พรอมท้ังการอธิบายถึงลักษณะ ทิศทาง 
และขนาดของอิทธิผลของคุณลักษณะองคการแหงการเรียนรู และความผูกพันตอองคการ ท่ีสงผล
ตอพฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงภายในกลุมของพนักงาน นอกจากนี้แลวผูวิจัยไดอธิบาย
ลักษณะ ทิศทาง และขนาดของอิทธิพลท่ีตัวแปรท้ังสามตัวแปร คือ คุณลักษณะองคการแหงการ
เรียนรู ความผูกพันตอองคการ และพฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงภายในกลุม ท่ีมีอิทธิพลตอ
ประสิทธิผลการทํางานเปนกลุมของพนักงานในอุตสาหกรรมยานยนตของประเทศไทย   

โดยเคร่ืองมือท่ีใชรวบรวมขอมูลเพื่อการวิจัยคร้ังนี้คือ แบบสอบถาม ท่ีไดผานการ
ตรวจสอบความตรงของเน้ือหา (Content validity) โดยใชเทคนิค IOC (Index of Item-Objective 
Congruence) และวิเคราะหคาความเช่ือม่ัน (Reliability) ประชาชนเปาหมายในงานวิจัยคร้ังนี้คือ
พนักงานสังกัดฝายผลิตในอุตสาหกรรมยานยนต ใชเทคนิคการสุมตัวอยางแบบหลายช้ัน (Multi-
stages sampling method) และขอมูลตัวอยางท่ีใชในงานวิจัยคร้ังนี้มีจํานวน 257 ตัวอยาง  

สําหรับการนําเสนอในบทนี้ ผูวิจัยไดแบงหัวขอการนําเสนอเปน 4 สวน ดังนี้ 

1. สรุปผลการวิจัย 
2. อภิปรายผล 
3. ขอจํากัดของการวิจัย 
4. ขอเสนอแนะ 
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สรุปผลการวิจัย 

การนําเสนอสรุปผลการวิจัยในคร้ังนี้ไดแบงเปน 4 สวน ดังนี้ (1) ผลการสํารวจตัวแปร
คุณลักษณะองคการแหงการเรียนรู ความผูกพันตอองคการ พฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยง
ภายในกลุม และประสิทธิผลการทํางานเปนกลุมของพนักงาน (2) ผลการวิเคราะหองคประกอบ
กอบเชิงยืนยันของตัวแปรคุณลักษณะองคการแหงการเรียนรู ความผูกพันตอองคการ พฤติกรรม
การรับมือกับความขัดแยงภายในกลุม และประสิทธิผลการทํางานเปนกลุมของพนักงาน (3) ผลการ
วิเคราะหความสัมพันธและขนาดของอิทธิพลทางตรงและทางออมของตัวแปรเพื่อตอบสมมติฐาน
การวิจัย  และ  (4) ผลการพัฒนาตัวแบบประสิทธิผลการทํางานเปนกลุมของพนักงานใน
อุตสาหกรรมยานยนตไทย โดยมีรายละเอียดดังนี้   

1. ผลการวิเคราะหคาสถิติพื้นฐานของตัวแปรสังเกตได 
จากขอมูลตัวอยางจํานวนผูตอบแบบสอบถาม 257 ตัวอยาง ซ่ึงผูวิจัยไดรวบรวมจาก

พนักงานสังกัดฝายผลิตในอุตสหากรรมยานยนตในประเทศไทย พบวา  
1) องคประกอบดานคุณลักษณะองคการแหงการเรียนรู ผลการวิจัยแสดงวาระดับ

คุณลักษณะองคการแหงการเรียนรูของอุตสาหกรรมยานยนตไทยอยูในระดับ “ปานกลาง” โดยมี
คาเฉล่ียของคุณลักษณะท้ัง 7 ดานเทากับ 2.813 โดยเฉพาะคุณลักษณะดานการสรางโอกาสการ
เรียนรูอยางตอเนื่อง ท่ีประเมินอยูในระดับตํ่าท่ีสุด ซ่ึงมีคาเฉล่ียเพียง 2.543 และที่นาสนใจคือ
คุณลักษณะดานการสรางวิสัยทัศนรวมขององคการอยูในระดับสูงท่ีสุด ซ่ึงมีคาเฉล่ียเทากับ 3.047 
และหากพิจารณาคาความเบพบวาคุณลักษณะสวนใหญขององคการแหงการเรียนรู 4 คุณลักษณะท่ี
มีคาความเบเปนลบ หมายความวา ขอมูลมีลักษณะการเบซาย คือ สวนใหญผูใหคะแนนจะให
คะแนนมากกวาคาเฉล่ีย และคุณลักษณะการสรางวิสัยทัศนรวมขององคการมีคาความเบเทากับ -
0.448 ซ่ึงเปนคาลบมากท่ีสุดอีกดวย สําหรับคาความโดง พบวา คุณลักษณะขององคการแหงการ
เรียนรูมีคาความโดงเปนคาลบถึง 6 คุณลักษณะ ซ่ึงหมายความวาขอมูลมีการกระจายตัวมากกวา
ปกติ ในขณะท่ีคุณลักษณะดานการสรางวิสัยทัศนรวมขององคการเพียงองคประกอบเดียวเทานั้นท่ี
มีคาความโดงเปน บวก เทากับ 0.410 ซ่ึงหมายความวาขอมูลองคประกอบดานการสรางวิสัยทัศน
รวมขององคการมีการกระจายตัวนอยกวาปกติ   

2) องคประกอบดานความผูกพันตอองคการ ผลการวิจัยแสดงวาระดับความผูกพัน
ตอองคการของพนักงานในอุตสาหกรรมยานยนตไทยอยูในระดับท่ีปานกลางถึงมาก กลาวคือ 
คาเฉลี่ยระดับความผูกพันตอองคการโดยรวมอยูท่ีระดับ 3.400 โดยองคประกอบของความผูกพัน
ตอองคการดานความรูสึกมีคาเฉล่ียเทากับ 3.525 ซ่ึงเปนคาท่ีสูงท่ีสุดในองคประกอบท้ัง 3 ดาน 
รองลงมาคือองคประกอบของความผูกพันตอองคการดานความตอเนื่องท่ีคาเทากับ 3.495 และ
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องคประกอบดานบรรทัดฐานมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุดคือเทากับ 3.281 และเม่ือพิจารณาคาความเบ จะ
พบวา องคประกอบของความผูกพันตอองคการทั้ง 3 ดานมีคาเปนลบระหวาง -0.186 ถึง -0.675 ซ่ึง
หมายความวาขอมูลมีการเบซาย คือพนักงานสวนใหญใหคะแนนสูงกวาคาเฉล่ีย และหากพิจารณา
คาความโดง ก็จะพบวา คาความโดงขององคประกอบท้ัง 3 ดานมีคาเปนบวก คือมีคาระหวาง 0.228 
ถึง 1.098 ซ่ึงองคประกอบท่ีคาความโดงสูงท่ีสุดคือ องคประกอบของความผูกพันตอองคการดาน
ความรูสึก แสดงวาขอมูลมีการกระจายตัวนอยกวาปกติ  

3) องคประกอบดานพฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงภายในกลุม ซ่ึงแบงเปน
องคประกอบยอย 2 ดานคือ องคประกอบดานพฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงเชิงความคิดเห็น 
และพฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงเชิงอารมณ พบวา ระดับพฤติกรรมการรับมือกับความ
ขัดแยงภายในกลุมท้ังสองประเภทมีคาเฉล่ียอยูในระดับใกลเคียงกัน คือ พฤติกรรมการรับมือกับ
ความขัดแยงเชิงความคิดเห็นมีคาเฉล่ียเทากับ 3.054 และพฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงเชิง
อารมณมีคาเฉล่ียเทากับ 3.007 และมีคาเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.940 และ 1.043 ตามลําดับ โดย
พฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงเชิงความคิดเห็นซ่ึงใชวิธีการรับมือกับความขัดแยงดวยการ
รวมมือมีคาเฉล่ียเทากับ 3.076 และพฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงเชิงความคิดเห็นดวยการ
ประณีประนอมมีคาเฉล่ียเทากับ 3.033 และเม่ือพิจารณาคาความเบ พบวา พฤติกรรมการรับมือกับ
ความขัดแยงเชิงความคิดเห็นดวยการรวมมือมีคาความเบเปนลบเทากับ -0.247 และคาความโดง
เทากับ -0.175 แสดงวาขอมูลมีการเบซายแตมีลักษณะของการกระจายตัวมาก แตสําหรับพฤติกรรม
การรับมือกับความขัดแยงเชิงความคิดเห็นดวยการประณีประนอมมีคาความเบเปนลบเทากับ -0.458 
และมีคาความโดงเปนบวกเทากับ 0.467 ซ่ึงแสดงใหเห็นวาขอมูลมีการเบซายและมีการกระจายตัว
ของคะแนนนอยกวารูปแบบพฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงเชิงความคิดเห็นดวยการรวมมือ 
หรืออาจกลาวไดวาพนักงานในอุตสาหกรรมยานยนตไทยมีรูปแบบพฤติกรรมการรับมือกับความ
ขัดแยงเชิงความคิดเห็นดวยการประณีประนอมและการรวมมือในระดับใกลเคียงกัน แตมักจะเนน
การประณีประนอมมากกวา เนื่องจากขอมูลท่ีมีการกระจายตัวตํ่ากวานั่นเอง   (ภาพประกอบท่ี 5.3) 

สําหรับรูปแบบพฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงเชิงอารมณ ซ่ึงมีดวยกัน 3 วิธีคือ การ
ใชความไดเปรียบ การยินยอม และการหลีกเล่ียง ผลจากการวิเคราะหขอมูลแสดงวา การแกปญหา
ความขัดแยงโดยใชความไดเปรียบและการยินยอมมีระดับท่ีใกลเคียงกัน คือมีคาเฉล่ียเทากับ 3.068 
และ 3.051 ตามลําดับ ในขณะท่ีรูปแบบของพฤติกรรมการหลีกเล่ียงมีคาเฉล่ียเพียง 2.902 และเม่ือ
พิจารณาคาความเบ พบวาพฤติกรรมการรับมือกับปญหาความขัดแยงเชิงอารมณดวยการใชความ
ไดเปรียบและการยินยอมมีคาความเบติดลบเทากับ -0.026 ท้ังสองวิธี แตคาความโดงแตกตางกัน
อยางมาก คือ พฤติกรรมการรับมือกับปญหาความขัดแยงเชิงอารมณดวยการใหความไดเปรียบมีคา
ความโดงเปนลบ เทากับ -0.343 ในขณะท่ีการแกปญหาความขัดแยงเชิงอารมณดวยการใหการ
ยินยอมมีคาความโดงเปนบวก เทากับ 0.365 ซ่ึงแสดงใหเห็นวา พนักงานสวนใหญเห็นวาสภาพการ
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แกปญหาการขัดแยงภายในกลุมของพนักงานในอุตสาหกรรมยานยนตจะเนนการโอนออนผอน
ตาม การยอมรับโดยไมโตถียง เนื่องจากขอมูลมีการเบซาย และการกระจายตัวตํ่ากวาปกติ ในขณะท่ี
การใชความไดเปรียบหรือการบังคับดวยอํานาจจะมีขอมูลท่ีเบซายแตการกระจายตัวของขอมูล
มากกวาปกติ   

4) องคประกอบดานประสิทธิผลการทํางานเปนกลุม ผลการวิเคราะหขอมูลแสดงให
เห็นวาอุตสาหกรรมยานยนตของไทยเปนอุตสาหกรรมท่ีผลิตสินคาท่ีมีคุณภาพสูง เม่ือพิจารณาจาก
ตัวแปรสังเกตได 3 ปจจัย  คือ คุณภาพและปริมาณผลผลิต ระยะเวลาสงมอบ และจํานวน
ขอผิดพลาด กลาวคือ คะแนนคาเฉล่ียดานคุณภาพและปริมาณผลผลิตเทากับ 3.437 ซ่ึงประเมินอยู
ในระดับ “มาก” และมีคาความเบและคาความโดง เทากับ -0.538 และ 0.966 ตามลําดับ ซ่ึงแสดงวา
ขอมูลมีลักษณะเบซายและมีการกระจายตัวนอยกวาปกติ หมายความวา พนักงานงานสวนใหญมี
ความเช่ือม่ันในผลผลิตท่ีกลุมผลิตได เปนสินคาท่ีมีคุณภาพเปนไปตามมาตรฐานของโรงงาน และ
เม่ือพิจารณาปจจัยดานระยะเวลาการสงมอบสินคา ก็พบวามีลักษณะใกลเคียงกันคือ มีคาเฉลี่ย คา
ความเบ และคาความโดง เทากับ 3.051 -0.152 และ 0.099 ตามลําดับ แปรความไดวา ขอมูลมีการเบ
ซาย และการกระจายตัวของขอมูลอยูในระดับปกติ  

แตสําหรับปจจัยดานจํานวนขอผิดพลาด ซ่ึงมีลักษณะขอมูลจากผลการวิจัยท่ีตางกับ
ปจจัยดานคุณภาพ/ปริมาณผลผลิต และระยะเวลาการสงมอบสินคาอยางชัดเจนโดยผูวิจัยไดใชขอ
คําถามแบบลบ (Negative) คือ หากเห็นวาไมพบขอผิดพลาดหรือมีจํานวนนอย ก็ใหคะแนนสูง และ
หากพบขอผิดพลาดจํานวนมากหรือมีการพบอยูบอยๆ ก็ใหคะแนนตํ่า จากผลการวิจัยพบวา ปจจัย
ดานจํานวนขอผิดพลาดมีคาเฉล่ียเทากับ 2.889 ซ่ึงประเมินวา ยังมีความผิดพลาดท่ีถูกพบเห็นและ
เกิดข้ึนในกระบวนการผลิตอยูท่ีระดับ “ปานกลาง” แตไมสูงมากนัก สําหรับคาความเบและคาความ
โดงมีคาเทากับ -0.144  และ -0.026 แสดงวา ขอมูลมีลักษณะการเบซาย และมีการกระจายตัวของ
ขอมูลมากกวาปกติ ซ่ึงสามารถประเมินไดวา ระดับขอผิดพลาดที่เกิดข้ึนในกระบวนการทํางาน
ภายในกลุมจนไดเปนผลผลิตของกลุมอยูในระดับปานกลาง แตพนักงานสวนใหญเห็นวามี
ขอผิดพลาดมากกวาคาเฉล่ีย และมีการตรวจพบขอผิดพลาดอยูบอยคร้ัง   

2.  ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน 
ผูวิจัยไดใชเทคนิคการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (Confirmed Factor Analysis) 

เพื่อวิเคราะหความสอดคลองของโมเดลการวัดกับขอมูลเชิงประจักษ ซ่ึงประกอบดวยโมเดลการวัด
องคประกอบ 6 โมเดล คือ โมเดลการวัดคุณลักษณะองคการแหงการเรียนรู โมเดลการวัดความ
ผูกพันตอองคการ โมเดลการวัดพฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงเชิงความคิดเห็น โมเดลการวัด
พฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงเชิงอารมณ โมเดลการวัดประสิทธิผลการทํางานเปนกลุมของ
พนักงาน และโมเดลการวัดตัวแปรแฝงภายใน ซ่ึงมีรายละเอียดดังนี้ 
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1) โมเดลการวัดองคประกอบของคุณลักษณะองคการแหงการเรียนรู ผลการวิเคราะห
สามารถยืนยันไดวา คุณลักษณะท้ัง 7 ดานขององคการแหงการเรียนรู ซ่ึงประกอบดวย การสราง
โอกาสการเรียนรูอยางตอเนื่อง การสงเสริมการสอบถามและการสนทนา การสนับสนุนการเรียนรู
เปนกลุม การสรางวิสัยทัศนรวมขององคการ การสรางระบบเพ่ือการสะสมและการแบงปนองค
ความรู การเช่ือมโยงองคการกับสภาพแวดลอม และการสงเสริมผูนํากลยุทธเพื่อการเรียนรู มีความ
เหมาะสม โดยผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันเพื่อประเมินความนาเช่ือถือของตัวแปรสังเกต
ไดและตัวแปรแฝงท่ีใชในการวัดคุณลักษณะองคการแหงการเรียนรู พบวา แบบจําลองการวัด
คุณลักษณะองคการแหงการเรียนรูมีความเหมาะสมและกลมกลืนกันกับขอมูลเชิงประจักษท่ีไดจาก
กลุมตัวอยาง โดยมีคาสัมประสิทธ์ิองคประกอบ (b) ประมาณ 0.52 - 0.79 และมีนัยสําคัญทางสถิติ
ระดับ 0.01 ท้ัง  7 องคประกอบ คาสถิติ t-value ประมาณ 15.92 - 18.50 และมีคา R2 ประมาณ 0.74 
– 0.91   

2) โมเดลการวัดองคประกอบของความผูกพันตอองคการ ผลการวิเคราะหสามารถ
ยืนยันไดวา คุณลักษณะท้ัง 3 ดานของความผูกพันตอองคการ ซ่ึงประกอบดวย ความผูกพันดาน
ความรูสึก ความผูกพันดานความตอเนื่อง และความผูกพันดานบรรทัดฐาน มีความเหมาะสมโดยผล
การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันเพื่อประเมินความนาเช่ือถือของตัวแปรสังเกตและตัวแปรแฝงท่ี
ใชในการวัดความผูกพันตอองคการ พบวา แบบจําลองการวัดความผูกพันตอองคการมีความ
เหมาะสมและกลมกลืนกันกับขอมูลเชิงประจักษท่ีไดจากกลุมตัวอยาง โดยมีคาสัมประสิทธ์ิ
องคประกอบ (b) ประมาณ 0.64 - 0.68 และมีนัยสําคัญทางสถิติระดับ 0.01 ท้ัง  3 องคประกอบ 
คาสถิติ t-value ประมาณ 16.91 - 17.79 และมีคา R2 ประมาณ 0.87 – 0.90 

3) โมเดลการวัดองคประกอบของพฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงเชิงความ
คิดเห็น ผลการวิเคราะหสามารถยืนยันไดวา องคประกอบของพฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยง
เชิงความคิดเห็น ซ่ึงประกอบดวย การรวมมือ และการประณีประนอม มีความเหมาะสมโดยผลการ
วิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันเพื่อประเมินความนาเช่ือถือของตัวแปรสังเกตได และตัวแปรแฝงท่ี
ใชในการวัดพฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงเชิงความคิดเห็น พบวาแบบจําลองการวัด
พฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงเชิงความคิดเห็นมีความเหมาะสม และกลมกลืนกันกับขอมูล
เชิงประจักษท่ีไดจากกลุมตัวอยาง โดยมีคาสัมประสิทธ์ิองคประกอบ (b) ประมาณ 0.64 – 0.72 และ
มีนัยสําคัญทางสถิติระดับ 0.01 ท้ัง  2 องคประกอบ คาสถิติ t-value ประมาณ 14.59 – 15.93 และมี
คา R2 ประมาณ 0.77 – 0.83 

4) โมเดลการวัดองคประกอบของพฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงเชิงอารมณ 
ผลการวิเคราะหสามารถยืนยันไดวา คุณลักษณะของพฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงเชิง
อารมณ ซ่ึงประกอบดวย การใชความไดเปรียบ การยินยอม และการหลีกเล่ียงมีความเหมาะสม โดย
ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันเพื่อประเมินความนาเช่ือถือของตัวแปรสังเกตไดและตัวแปร
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แฝงท่ีใชในการวัดพฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงเชิงอารมณ พบวาแบบจําลองการวัด
พฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงเชิงอารมณมีความเหมาะสม และกลมกลืนกันกับขอมูลเชิง
ประจักษท่ีไดจากกลุมตัวอยาง โดยมีคาสัมประสิทธ์ิองคประกอบ (b) ประมาณ 0.53 – 0.61 และมี
นัยสําคัญทางสถิติระดับ 0.01 ท้ัง  3 องคประกอบ คาสถิติ t-value ประมาณ 11.86 – 13.42 และมีคา 
R2 ประมาณ 0.72 – 0.81 

5) โมเดลการวัดองคประกอบของประสิทธิผลการทํางานเปนกลุม ผลการวิเคราะห
สามารถยืนยันไดวา องคประกอบของประสิทธิผลการทํางานเปนกลุม ซ่ึงประกอบดวย คุณภาพ
และปริมาณผลผลิต ระยะเวลาการสงมอบสินคา และจํานวนขอผิดพลาดมีความเหมาะสม โดยผล
การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันเพื่อประเมินความนาเช่ือถือของตัวแปรสังเกตและตัวแปรแฝงท่ี
ใชในการวัดประสิทธิผลการทํางานเปนกลุม พบวา แบบจําลองการวัดประสิทธิผลการทํางานเปน
กลุมมีความเหมาะสมและกลมกลืนกันกับขอมูลเชิงประจักษท่ีไดจากกลุมตัวอยาง โดยมีคา
สัมประสิทธ์ิองคประกอบ (b) ประมาณ 0.47 – 0.68 และมีนัยสําคัญทางสถิติระดับ 0.01 ท้ัง  3 
องคประกอบ คาสถิติ t-value ประมาณ 10.40 – 17.84 และมีคา R2 ประมาณ 0.39 – 0.91  

6) โมเดลการวัดองคประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรแฝงภายใน ผลการวิเคราะหยืนยัน
ไดวา ตัวแปรสังเกตไดจํานวน 11 ตัวแปร ท่ีใชในโมเดลการวัดองคประกอบของตัวแปรแฝงภายใน
ท้ัง 4 ตัวแปรแฝง ซ่ึงประกอบดวย ความผูกพันตอองคการ พฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงเชิง
ความคิดเห็น พฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงเชิงอารมณ และประสิทธิผลการทํางานเปนกลุม 
มีความเหมาะสม โดยผลการวิเคราะหโมเดลการวัดสรุปไดวาแบบจําลองการวัดมีความเหมาะสม
และกลมกลืนกันกับขอมูลเชิงประจักษท่ีไดจากกลุมตัวอยาง โดยมีคาสัมประสิทธ์ิองคประกอบ (b) 
ประมาณ 0.53 - 0.72 และมีนัยสําคัญทางสถิติระดับ 0.01 ท้ัง  11 ตัวแปร คาสถิติ t-value ประมาณ 
11.64 – 18.46 และมีคา R2 ประมาณ 0.48 – 0.90  

3. ผลการวิเคราะหความสัมพันธและขนาดของอิทธิพลทางตรงและทางออมเพื่อตอบ
สมมติฐานการวิจัย 

จากการวิเคราะหเสนทาง (Path Analysis) ผูวิจัยสามารถสรุปความสัมพันธและอิทธิพล
ของตัวแปรแฝง ไดดังนี้ 

อิทธิพลทางตรง 

1) คุณลักษณะองคการแหงการเรียนรูมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอความผูกพันตอ
องคการ โดยมีระดับอิทธิพลทางตรงเทากับ 0.70 ซ่ึงมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 สามารถ
ประเมินไดวาการพัฒนาและการสงเสริมความเขมแข็งขององคการแหงการเรียนรู จะเปนอีก
แนวทางหนึ่งในการยกระดับความผูกพันตอองคการของพนักงาน  
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2) คุณลักษณะองคการแหงการเรียนรูมีอิทธิผลทางตรงเชิงบวกตอพฤติกรรมการ
รับมือกับความขัดแยงเชิงความคิดเห็น โดยมีระดับอิทธิพลเทากับ 0.54 ซ่ึงมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .01 สามารถประเมินไดวา การที่องคการมีระดับการเปนองคการแหงการเรียนรู ซ่ึงเนนการ
เรียนรูเปนกลุม การเปดรับความเปล่ียนแปลงจากภายนอก การสรางวิสัยทัศนรวมขององคการ จะ
สงผลใหพนักงานในองคการมีพฤติกรรมการรับฟงความเห็นของผูอ่ืนท่ีแตกตางมากข้ึน มีการ
ประสานงาน มีการรวมมือกันอยางดีเพื่อแกไขปญหาหรือขออุปสรรคตางๆ ทําใหเกิดเปน
พฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงเชิงความคิดเห็น  

3) ความผูกพันตอองคการมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอพฤติกรรมการรับมือกับ
ความขัดแยงเชิงความคิดเห็น โดยมีระดับอิทธิพลเทากับ 0.36 ซ่ึงมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
สามารถประเมินไดวาพนักงานเม่ือเกิดความผูกพันตอองคการแลว เขาจะมีพฤติกรรมการรับมือกับ
ความขัดแยงเชิงความคิดเห็นเพิ่มข้ึน กลาวคือ เม่ืออยูในสถานกาณของปญหา พนักงานท่ีมีความ
ผูกพันตอองคการก็จะแสดงพฤติกรรมของการใหความสนใจแกปญหา มีการเสนอความคิดเห็น 
เปดรับฟงความคิดเห็นท่ีแตกตาง พรอมท่ีจะประสานงาน พรอมท่ีจะดําเนินการตามแนวทางท่ีกลุม
ไดตัดสินใจ   

4) ความผูกพันตอองคการมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอพฤติกรรมการรับมือกับ
ความขัดแยงเชิงอารมณ โดยมีระดับอิทธิพลเทากับ 0.21 ซ่ึงมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
สามารถประเมินไดวา พนักงานเม่ือมีความผูกพันตอองคการ เขาก็จะมีพฤติกรรมการยอมรับมาก
ข้ึน มีความอดทนตอแรงกดดันของปญหา เกิดเปนพฤติกรรมการยินยอม เพื่อใหองคการหรือกลุม
ผานอุปสรรคในชวงนั้นไป เปนพฤติกรรมการมุงประโยชนสวนรวม มากกวาประโยชนสวนตน ซ่ึง
เปนรูปแบบพฤติกรรมการรับมือกับปญหาความขัดแยงเชิงอารมณ   

5) ความผูกพันตอองคการมีอิทธิผลทางตรงเชิงบวกตอประสิทธิผลการทํางานเปน
กลุม โดยมีระดับอิทธิพลเทากับ 0.37 ซ่ึงมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 สามารถประเมินไดวา 
ความผูกพันตอองคการ ท่ีสงผลกลายเปนความมุงม่ันของพนักงาน ท่ีจะทุมเทพลังกายพลังใจอยาง
เต็มท่ีเพื่อปฏิบัติงานตามความรับผิดชอบใหสัมฤทธ์ิผลตามเปาหมาย เปนการเพิ่มประสิทธิผลการ
ทํางานเปนกลุมของพนักงาน  

6) พฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงเชิงความคิดเห็นมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวก
ตอประสิทธิผลการทํางานเปนกลุม โดยมีระดับอิทธิพลเทากับ 0.34 ซ่ึงมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
.01 สามารถประเมินไดวา เม่ือพนักงานมีการประสานความรวมมือ มีการถกเถียงประเด็นปญหา มี
การแลกเปล่ียนความคิดเห็น และรวมท้ังการประณีประนอมภายในกลุม ยอมสงผลทําใหการทํางาน
มีความราบร่ืน ไมมีอุปสรรคท่ีจะมาบ่ันทอนประสิทธิผลการทํางานของกลุม เปนการยกระดับหรือ
การพัฒนาประสิทธิผลการทํางานเปนกลุมของพนักงาน 
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อิทธิพลทางออม 

1) คุณลักษณะองคการแหงการเรียนรูมีอิทธิพลทางออมเชิงบวกตอพฤติกรรมการ
รับมือกับความขัดแยงเชิงความคิดเห็น โดยมีระดับอิทธิพลทางออมเทากับ 0.25 ซ่ึงมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ .01 

2) คุณลักษณะองคการแหงการเรียนรูมีอิทธิพลทางออมเชิงบวกตอพฤติกรรมการ
รับมือกับความขัดแยงเชิงอารมณ โดยมีระดับอิทธิพลทางออมเทากับ 0.14 ซ่ึงมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .05 

3) คุณลักษณะองคการแหงการเรียนรูมีอิทธิพลทางออมเชิงบวกตอประสิทธิผลการ
ทํางานเปนกลุม โดยมีระดับอิทธิพลทางออมเทากับ 0.53 ซ่ึงมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

4) ความผูกพันตอองคการมีอิทธิพลทางออมเชิงบวกตอประสิทธิผลการทํางานเปน
กลุม โดยมีระดับอิทธิพลทางออมเทากับ 0.14 ซ่ึงมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

4. ผลการพัฒนาตัวแบบประสิทธิผลการทํางานเปนกลุมของพนักงานในอุตสาหกรรม
ยานยนตไทย หรือ “ดับเบิ้ลไตรแองเกิลโมเดลของประสิทธิผลการทํางานเปนกลุม” 

ผูวิจัยไดพัฒนาตัวแบบประสิทธิผลการทํางานเปนกลุมของพนักงานในอุตสาหกรรมยาน
ยนตไทย โดยใชเทคนิคการวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจ หรือ Exploratory Factor Analysis 
(EFA) โดยมีวัตถุประสงคเพื่อรวมกลุมองคประกอบรวม ท่ีสามารถอธิบายความสัมพันธระหวางตัว
แปรสังเกตได เปนการลดจํานวนตัวแปรสังเกตไดในโมเดล เพื่อสรางตัวแปรสังเกตไดใหมในรูป
ขององคประกอบรวม ท่ีเปนการรวมกลุมตัวแปรที่เกี่ยวของสัมพันธกันเปนองคประกอบเดียวกัน 
ผลการวิเคราะหพบวา 

1) ตัวแปรคุณลักษณะองคการแหงการเรียนรู สามารถรวมองคประกอบได 2 
องคประกอบ คือ การสรางบรรยากาศการเรียนรูของพนักงานในองคการ (Organizational Climate) 
และการสรางวิสัยทัศนรวมขององคการ (Shared Vision)  

2) ความผูกพันตอองคการ สามารถรวมองคประกอบได 2 องคประกอบ คือ ความพึง
พอใจตอองคการ  (Employee’s Satisfaction) และความม่ันใจตอองคการ (Employee’s Confident) 

3) พฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงภายในกลุม สามารถรวมองคประกอบได 3 
องคประกอบ คือ การแลกเปล่ียนความคิดเห็น (Exchange of idea) การคลอยตาม (Conform) และ
การใชคําส่ังหรืออํานาจบังคับ (Enforcement) โดยกําหนดให การแลกเปล่ียนความคิดเห็นเปน
องคประกอบท่ีอธิบายพฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงเชิงความคิดเห็น สวนการคลอยตาม และ
การใชอํานาจบังคับ เปนองคประกอบท่ีอธิบายพฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงเชิงอารมณ 

4) ประสิทธิผลการทํางานเปนกลุม สามารถรวมองคประกอบได 2 องคประกอบ คือ 
ผลิตภาพ (Productivity) และขอบกพรอง (Defect)    
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ผูวิจัยไดทําการวิเคราะหสมการโครงสราง และไดปรับโมเดลจนไดคาดัชนีความ
กลมกลืนของโมเดลเปนไปตามเกณฑท่ีกําหนด พบวา โมเดลมีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูล
เชิงประจักษโดยมีคาดัชนีความกลมกลืนท้ัง 6 ดัชนีท่ีผานเกณฑ การยอมรับ คือ χ2 = 10.53, df=7, 
คาดัชนี χ2 /df = 1.504, CFI = 1.00, GFI = 0.99, AGFI = 0.96, RMSEA = 0.044 

จากการวิเคราะหเสนทาง (Path analysis) ผูวิจัยสามารถสรุปความสัมพันธและอิทธิพล
ของตัวแปรแฝง ไดดังนี้ 

อิทธิพลทางตรง 
1) คุณลักษณะองคการแหงการเรียนรูมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอความผูกพันตอ

องคการ โดยมีระดับอิทธิพลทางตรงเทากับ 0.63 ซ่ึงมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ซ่ึงมีคาอิทธิพล
ลดลงเม่ือเปรียบเทียบกับโมเดลสมการโครงสรางหลัก  ซ่ึงมีคาสัมประสิทธ์ิเทากับ 0.70  

2) คุณลักษณะองคการแหงการเรียนรูมีอิทธิผลทางตรงเชิงบวกตอพฤติกรรมการ
รับมือกับความขัดแยงเชิงความคิดเห็น โดยมีระดับอิทธิพลเทากับ 0.63 ซ่ึงมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .01 ซ่ึงมีคาอิทธิพลเพิ่มข้ึนเม่ือเปรียบเทียบกับโมเดลสมการโครงสรางหลัก  ซ่ึงมีคา
สัมประสิทธ์ิเทากับ 0.54 

3) คุณลักษณะองคการแหงการเรียนรูมีอิทธิผลทางตรงเชิงบวกตอพฤติกรรมการ
รับมือกับความขัดแยงเชิงอารมณ โดยมีระดับอิทธิพลเทากับ -0.39 ซ่ึงมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
.01 ซ่ึงมีคาอิทธิพลเพิ่มข้ึนเม่ือเปรียบเทียบกับโมเดลสมการโครงสรางหลัก  ซ่ึงไมมีนัยสําคัญทาง
สถิติ 

4) ความผูกพันตอองคการมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอพฤติกรรมการรับมือกับ
ความขัดแยงเชิงความคิดเห็น โดยมีระดับอิทธิพลเทากับ 0.47 ซ่ึงมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
ซ่ึงมีคาอิทธิพลเพ่ิมข้ึนเม่ือเปรียบเทียบกับโมเดลสมการโครงสรางหลัก  ซ่ึงมีคาสัมประสิทธ์ิเทากับ 
0.36 

5) ความผูกพันตอองคการมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอพฤติกรรมการรับมือกับ
ความขัดแยงเชิงอารมณ โดยมีระดับอิทธิพลเทากับ 0.42 ซ่ึงมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ซ่ึงมีคา
อิทธิพลเพ่ิมข้ึนเม่ือเปรียบเทียบกับโมเดลสมการโครงสรางหลัก  ซ่ึงมีคาสัมประสิทธ์ิเทากับ 0.21 

6) ความผูกพันตอองคการมีอิทธิผลทางตรงเชิงบวกตอประสิทธิผลการทํางานเปน
กลุม โดยมีระดับอิทธิพลเทากับ 0.35 ซ่ึงมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ซ่ึงมีคาอิทธิพลลดลง
เล็กนอยเม่ือเปรียบเทียบกับโมเดลสมการโครงสรางหลัก  ซ่ึงมีคาสัมประสิทธ์ิเทากับ 0.37 

7) พฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงเชิงความคิดเห็นมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวก
ตอประสิทธิผลการทํางานเปนกลุม โดยมีระดับอิทธิพลเทากับ 0.52 ซ่ึงมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 



  181 

.01 ซ่ึงมีคาอิทธิพลเพ่ิมข้ึนเม่ือเปรียบเทียบกับโมเดลสมการโครงสรางหลัก  ซ่ึงมีคาสัมประสิทธ์ิ
เทากับ 0.34 

อิทธิพลทางออม 
1) คุณลักษณะองคการแหงการเรียนรูมีอิทธิพลทางออมเชิงบวกตอพฤติกรรมการ

รับมือกับความขัดแยงเชิงความคิดเห็น โดยมีระดับอิทธิพลทางออมเทากับ 0.30 ซ่ึงมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ .01 ซ่ึงมีคาอิทธิพลเพิ่มข้ึนเม่ือเปรียบเทียบกับโมเดลสมการโครงสรางหลัก มีคา
สัมประสิทธ์ิเทากับ 0.25 

2) คุณลักษณะองคการแหงการเรียนรูมีอิทธิพลทางออมเชิงบวกตอพฤติกรรมการ
รับมือกับความขัดแยงเชิงอารมณ โดยมีระดับอิทธิพลทางออมเทากับ 0.26 ซ่ึงมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .01 ซ่ึงมีคาอิทธิพลเพิ่มข้ึนเม่ือเปรียบเทียบกับโมเดลสมการโครงสรางหลัก มีคาสัมประสิทธ์ิ
เทากับ 0.14 

3) คุณลักษณะองคการแหงการเรียนรูมีอิทธิพลทางออมเชิงบวกตอประสิทธิผลการ
ทํางานเปนกลุม โดยมีระดับอิทธิพลทางออมเทากับ 0.70 ซ่ึงมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ซ่ึงมีคา
อิทธิพลเพ่ิมข้ึนเม่ือเปรียบเทียบกับโมเดลสมการโครงสรางหลัก มีคาสัมประสิทธ์ิเทากับ 0.53 

4) ความผูกพันตอองคการมีอิทธิพลทางออมเชิงบวกตอประสิทธิผลการทํางานเปน
กลุม โดยมีระดับอิทธิพลทางออมเทากับ 0.24 ซ่ึงมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.10 ซ่ึงมีคาอิทธิพล
เพิ่มข้ึนเม่ือเปรียบเทียบกับโมเดลสมการโครงสรางหลัก มีคาสัมประสิทธ์ิเทากับ 0.14 
 



  182 

อภิปรายผล 

การวิจยัเร่ือง “ปจจยัท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิผลการทํางานเปนกลุมของพนักงานใน
อุตสาหกรรมยานยนต ตามกรอบทฤษฏีความขัดแยง” ผูวิจัยไดศึกษาตัวแปรที่เกี่ยวของกับ
ประสิทธิผลการทํางานเปนกลุม โดยทําการวเิคราะหองคประกอบและอิทธิพลของคุณลักษณะ
องคการแหงการเรียนรรู ความผูกพันตอองคการ พฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงภายในกลุม 
และประสิทธิผลการทํางานเปนกลุม จากผลการวิเคราะหขอมูล สามารถอภิปรายผลในประเดน็
ตางๆ ไดดังนี ้

1. อิทธิพลของคุณลักษณะองคการแหงการเรียนรู ผลการวิจัยคร้ังนีพ้บวา  
(1) คุณลักษณะองคการแหงการเรียนรูซ่ึงประกอบดวยบรรยากาศแหงการเรียนรูเปน

กลุม และการสรางวิสัยทัศนรวมขององคการ มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอความผูกพันตอองคการ
ของพนักงาน ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานการวิจยั ขอท่ี 1 แสดงวา หากองคการใหความสําคัญตอ
การสงเสริมการเรียนรูของพนักงานในองคการ ดวยการสรางบรรยากาศการเรียนรู และสนบัสนนุ
การเรียนรูของพนักงานในทุกรูปแบบ เชน การจัดใหมีสถานท่ีเพื่อการเรียนรู หองอบรม หองอาน
หนังสือ หองสมุด การจัดโปรแกรมการอบรมท่ีมีสอดคลองกับความตองการ การเปดการส่ือสารกับ
พนักงานอยางกวางขวาง การแลกเปล่ียนความคิดเห็น การใหพนกังานมีโอกาสในการเรียนรูท้ัง
ภายในและภายนอก การกระตุนการเรียนรูของพนักงานดวยการใหรางวัล การสงเสริมใหกลุมมี
กิจกรรมรวมกนัในการแกปญหา การทาํกจิกรรมตาง ๆ เชน กิจกรรมกลุมควบคุมคุณภาพ (Quality 
Control Circle หรือ QCC) กิจกรรมดานความปลอดภัยตาง ๆ เชน กิจกรรมคนหาจุดอันตรายท่ัวท้ัง
องคการ (Completely Check Completely Find-Out หรือ CCCF) และกจิกรรมดานความคิด
สรางสรรค เชน กิจกรรมไคเซน (Kaizen) เปนตน การท่ีองคการมีการสงเสริมการเรียนรู และการ
ทํากิจกรรมรวมกันระหวางพนักงานภายในกลุม ยอมเปนการสงเสริมความสามัคคีในหมูพนักงาน
ดวยกัน พรอม ๆ กับการใชความรูความสามารถในการแกปญหา และการพัฒนาระบบการทํางาน
ใหมีประสิทธิผลยิ่งข้ึน เกิดประโยชนตอองคการทั้งทางตรงและทางออม  การใหการสนับสนุนตอ
การเรียนรูของพนักงาน และรวมท้ังกิจกรรมตาง ๆ ดังท่ีกลาวมาขางตน ยอมนํามาสูความผูกพันตอ
องคการของพนักงานในทุกระดับ ทําใหพนักงานรูสึกไดวา องคการท่ีตนทํางานอยูเปนองคการท่ีมี
การพัฒนาอยางตอเนื่อง มีมาตรฐานการผลิตท่ีไดมาตรฐานสากล เปนองคการที่เห็นความสําคัญ
ของพนักงาน เปนการสรางความพึงพอใจตอองคการข้ึนในจิตใจของพนักงาน สงผลตอความมุงม่ัน
ท่ีจะทํางานตามหนาท่ีความรับผิดชอบดวยความรูความสามารถท่ีมีอยูอยางเต็มท่ี  

ขอคนพบจากงานวิจยัฉบับนี้สอดคลองกับงานวิจยัในอดีตมากมาย อาธิเชน Preskill 
(2005), Senge (1990), Watkins and Marsick (2003) และ Egan, Yang and Bartlett (2004) ผลจาก
การศึกษาพบวามีคาสหพันธท่ีเขมแข็ง (Strong Correlation) ระหวาง องคการแหงการเรียนรู กบั 
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ความผูกพันตอองคการ Maignan and Ferrell (1999) พบวา วัฒนธรรมองคการแบบมุงเนน
การตลาด (Market-Oriented Culture) และวัฒนธรรมของความเหน็อกเห็นใจ (Humanistic Culture) 
โนมนําระดับของความมีสวนรวมในองคการ ซ่ึงจะปรับเปล่ียนกลายเปนการเพิ่มระดับความผูกพัน
ตอองคการในที่สุด และ Dirani (2009) ศึกษาอิทธิพลขององคการแหงการเรียนรูท่ีสงผลตอความ
ผูกพันตอองคการ พบวา มีความสําคัญเชิงบวกอยางมากกับ ความผูกพันตอองคการและความพึง
พอใจในงาน ดวยเชนเดียวกนั และสอดคลองกบังานวิจยัของ  Tsai (2011) พบวา วัฒนธรรม
องคการมีความสําคัญอยางยิ่งตอสภาพแวดลอมท่ีมีความสุขและสุขภาพดีของพนักงานในองคการ 
และยังสงผลตอความพึงพอใจในงาน และ Balay (2012) ซ่ึงพบวา การเรียนรูเปนกลุมผลสงกระทบ
ดานบวกตอความผูกพันตอองคการ  

(2) คุณลักษณะองคการแหงการเรียนรูยงัมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอพฤติกรรมการ
รับมือกับความขัดแยงเชิงความคิดเห็นของพนักงาน  สอดคลองกับสมมติฐานการวจิัยขอท่ี 2 ซ่ึงการ
รับมือกับความขัดแยงภายในกลุมสามารถจําแนกไดเปน 2 ลักษณะ คือ พฤติกรรมการรับมือกับ
ความขัดแยงเชิงความคิดเหน็ เปนพฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงเชิงสรางสรรค ซ่ึงพนักงาน
มุงท่ีจะแลกเปล่ียนความคิดเห็น ถกเถียงกนัเพื่อใหไดแนวทางหรือวิธีการแกปญหาที่ดีท่ีสุด ซ่ึงขอ
คนพบจากงานวิจยันี้สอดคลองกับขอคนพบจากงานวิจยั ของ Harrison (1972) พบความสัมพนัธ
ระหวางวัฒนธรรมองคการกับการมีสวนรวมของพนักงาน  Vance et al. (1992) พบวา วฒันธรรม
องคการมีความสัมพันธกับกระบวนการตัดสินใจ Frucot and Shearon (1991) พบความสัมพันธ
ระหวางการมีสวนรวมกับความพอใจในงาน Kreder and Zeller (1988) พบวา วัฒนธรรมองคการมี
อิทธิพลตอของการกระจายอํานาจ การมีสวนรวม และใชการควบคุมพฤติกรรมในองคการ 
Merchant and Riccaboni (1990) พบความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการกับการกําหนด

เปาหมายและการกระตุนการทํางานของพนักงานในองคการ และ Nibler and Harris (2003) ท่ี
ศึกษาอิทธิพลของวัฒนธรรมและความสามัคคีท่ีมีตอความขัดแยงภายในกลุม พบวา วัฒนธรรม
สงผลตอความขัดแยงและประสิทธิผลของกลุม โดยวัฒนธรรมอเมริกันสงผลตอระดับความขัดแยง
เกี่ยวกับงาน หรือความขัดแยงเชิงความคิดเห็น  

(3) คุณลักษณะองคการแหงการเรียนรูท่ีสงผลตอพฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยง
เชิงอารมณ มีความสอดคลองกับขอสมมติฐานการวิจยัขอท่ี 3 กลาวคือ ความสัมพันธระหวาง
คุณลักษณะองคการแหงการเรียนรูกับพฤตกิรรมการรับมือกับความขัดแยงเชิงอารมณของพนักงาน
มีลักษณะผกผัน หมายความวา เม่ือองคการสงเสริมและสรางบรรยากาศแหงการเรียนรูใหเกิดข้ึนใน
องคการ เปดโอกาสใหพนักงานไดแสดงความคิดเหน็ เปดโอกาศใหพนักงานมีสวนรวมในการ
ตัดสินปญหา ยอมเปนการกระตุนการประสานงาน สนับสนุนการเรียนรูเปนกลุม การรวมมือ
ทํางาน และขณะเดียวกนักจ็ะเปนการลดการโตเถียง ลดการเอาชนะคะคานกัน มุงประโยชน
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สวนรวมมากวาประโยชนสวนตนและพวกพอง ลดการใชอํานาจหรือความไดเปรียบเพ่ือบังคับให
เกิดผลของการตัดสินใจในแนวทางที่ตองการ ลดการเผชิญหนา และลดการใชอารมณ  

2. อิทธิพลของความผูกพันตอองคการ ผลการวิจัยคร้ังนี้พบวา  
(1) ความผูกพันตอองคการมีอิทธิพลทางตรงตอเชิงบวกตอพฤติกรรมการรับมือกับ

ความขัดแยงเชิงความคิดเหน็ ซ่ึงสอดคลองกับขอสมมติฐานการวิจัยขอท่ี 4 แสดงวาเม่ือพนกังานมี
ความรักและผูกพันตอองคการมากเทาใด การประสานงาน การรวมไมรวมมือ และรวมท้ังเม่ือเกดิ
ความเหน็ท่ีแตกตางกันพนักงานก็มีแนวโนมท่ีจะใชการประณีประนอมเขามาเพื่อหาทางออกท่ีดี
ท่ีสุดตอองคการ โดยไมยึดติดกับความตองการหรือความคิดเห็นสวนตน ความผูกพันตอองคการ
ของพนักงานมีผลทําใหพนกังานมีความสามัคคีในหมูคณะ ทําใหสามารถแสดงความคิดเห็นไดมาก
ข้ึน กลาท่ีจะพูด กลาท่ีจะแสดงออกมากขึ้น พนักงานตางหันหนาเขาหากัน เกิดการแลกเปล่ียน
ขอมูลระหวางกนัอยางมีประสิทธิภาพ ไมมีอคติตอกัน แสดงพฤติกรรมไดอยาเปดเผย ไมตอง
ปกปดความตองการของตนเอง และไมมีความลับตอกนั ซ่ึงสอดคลองกับงานวจิัยหลายฉบับ เชน 
ความผูกพันตอองคการสงผลตออัตราการลาออกของพนักงาน (Farrell and Rusbult, 1981; 
Gregson, 1992; Porter, 1974; Steers, 1977; Willam and Hazer, 1986; Porter et al., 1976; O’Reilly 
and Chatman, 1986)  ความผูกพันตอองคการมีผลตอความพึงพอใจในงาน (Mowday et al., 1982; 
Saks et al.,1996; Bhuian et al., 1994; Elangovan, 2001) และความผูกพันตอองคการกับการลาออก
โดยต้ังใจ (Clegg, 1983; Cotton and Tuttle, 1986; Bluedorn, 1982; Decotis and Summers, 1987; 
Hom et al., 1979; Ingram and Lee, 1990; Sagar, 1990) ความผูกพันตอองคการมีอิทธิพลตอ
พฤติกรรมการขาดงาน (Steers, 1977; Blau, 1986; Pierce and Dunham, 1987; Naumann, 1993) 
และพบความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคการกับอัตราการเปล่ียนงาน (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) เปนตน 

(2) ความผูกพันตอองคการมีอิทธิพลทางตรงตอเชิงบวกตอประสิทธิผลการทํางาน
เปนกลุมของพนักงานซ่ึงสอดคลองกับขอสมมติฐานการวิจัยขอท่ี 6 แสดงวาเม่ือพนักงานมีความ
ผูกพันตอองคการ พนักงานจะมีความพยายามท่ีจะทุมเทความรู ความสามารถ ทักษะตางๆ ท่ีสะสม
มา มีความอดทน ต้ังใจทํางานใหดีท่ีสุดเพือ่ใหบรรลุเปาหมายของกลุม เกิดเปนการเพิ่มประสิทธิผล
การทํางานของกลุมท้ังในดานผลิตภาพท่ีเพิ่มข้ึน และเปนการลดหรือจํากัดขอบกพรองใหนอยท่ีสุด
เทาท่ีจะทําได ซ่ึงสอดคลองกับงานวจิัยมากมาย เชน ความผูกพันตอองคการมีผลตอประสิทธิภาพ
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) แนะนําวา สังคมโดยรวมไดรับประโยชนจากความผูกพันตอองคการของพนักงาน 
เนื่องจาก อัตราการยายหรือเปล่ียนงานตํ่าและประสิทธิผลท่ีเพิ่มข้ึน Mayer and Allen (1997) พบวา 
ความผูกพันตอองคการเปนปจจัยหนึ่งท่ีสําคัญท่ีกระตุนประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
และยังมีความสําคัญตอตัวช้ีวัดประสิทธิผลขององคการ Ketchand and Strawser (2001) พบวา มี
ความสําคัญอยางยิ่งท่ีองคการตองสรางความผูกพันตอองคการของพนักงาน เพื่อใหองคการประสบ
ผลสําเร็จในสภาพแวดลอมการแขงขันในปจจุบัน  Rashid et al. (2003) ไดศึกษาความสัมพนัธ
ระหวางวัฒนธรรมองคการ และความผูกพนัตอองคการ ท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิผลดานการเงินของ
องคการ  Conchas (2000) พบวา ยิง่พนักงานมีความผูกพันตอองคการมากข้ึนเทาใด อัตรา
ผลตอบแทนตอผูถือหุนก็เพิม่สูงข้ึนเทานัน้  และมีงานวิจัยใหม ๆ ท่ีศึกษาอิทธิพลของความผูกพนั
ตอองคการที่มีตอประสิทธิผลขององคการและกลุม เชน Tsui et al. (2013) พบอิทธิพลทางออมของ
ความพึงพอใจงานท่ีสงผลตอประสิทธิภาพงานของพนกังานโดยผานตัวแปรความผูกพันตอ
องคการ Ismail et al. (2011) พบวา ความผูกพันตอองคการเปนตัวแปรส่ือกลางของภาวะผูนํา ท่ีมี
อิทธิพลตอประสิทธิภาพงาน และความพึงพอใจงาน และ Huang & Hsiao (2007) พบวา 
ความสัมพันธระหวางความพูกพันตอองคการกับความพงึพอใจงานมีอิทธิพลซ่ึงกันและกัน เปนตน 

3. อิทธิพลของพฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงภายในกลุม โดยพฤติกรรมการรับมือ
กับความขัดแยงภายในกลุมสามารถจําแนกไดเปน 2 ลักษณะ คือ พฤติกรรมการรับมือกับความ
ขัดแยงเชิงความคิดเห็น และพฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงเชิงอารมณ ซ่ึงพฤติกรรมการ
รับมือกับความขัดแยงท้ังสองแบบตางไดรับอิทธิพลจากคุณลักษณะองคการแหงการเรียนรูและ
ความผูกพันตอองคการที่สงผลกระทบท้ังทางตรงและทางออมตอพฤติกรรมการรับมือกับความ
ขัดแยงภายในกลุม ตามท่ีไดอภิปรายผลขางตน และเนือ่งจากลักษณะของพฤติกรรมการรับมือกับ
ความขัดแยงท้ังสองประเภทมีลักษณะท่ีแตกตางกัน ซ่ึงผลการวิจัยสามารถสรุปไดวา  

พฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงเชิงความคิดเห็น มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอ
ประสิทธิผลการทํางานเปนกลุมของพนักงาน ซ่ึงสอดคลองกับขอสมมติฐานการวิจยัขอท่ี 7 แสดง
วาพฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงเชิงความคิดเห็น ซ่ึงมีลักษณะของการประสานงานของ
พนักงานภายในกลุม พนกังานมีการรวมมือกันเพื่อใหกลุมสามารถบรรลุเปาหมาย มีการเปดรับ
ความคิดเหน็ท่ีแตกตาง พนกังานมีการประสานชวยเหลือซ่ึงกันและกนั สมาชิกกลุมมีความเหนียว
แนนทางจิตใจ สงผลโดยตรงตอผลผลิต คุณภาพสินคา และมีสวนลดขอผิดพลาดในกระบวนการ
ผลิต ทําใหประสิทธิผลของกลุมเพิ่มข้ึนและมีทิศทางความสัมพันธเชิงบวกกับพฤติกรรมการรับมือ
กับความขัดแยงเชิงความคิดเห็น ซ่ึงสอดคลองกับงานวจิัยกอนหนา เชน ความขัดแยงเชิงความ
คิดเห็นสามารถเสริมสรางประสิทธิผลของกลุมเม่ือตองทํางานอยูบนงานเฉพาะดาน (Jehn, 1994, 
1995; Jehn, Chatwick, & Thatcher, 1997; Jehn & Mannix, 2001)  และ Simons and Peterson 
(2000) อธิบายวา กลุมซ่ึงมีประสบการณกับการรับมือกับความขัดแยงเชิงความคิดเห็น
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มีแนวโนมท่ีมีการตัดสินใจที ่ ดีกวา เพราะพฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงกระตุนใหเกิดความ
เขาใจอยางสรางสรรคตอประเด็นท่ีกําลังพจิารณา แตในทางตรงขาม พฤติกรรมการรับมือกับความ
ขัดแยงเชิงอารมณจะสงผลจํากัดความสามารถในการประมวลขอมูลขาวสารของกลุม เพราะสมาชิก
ในกลุมใชเวลาของตนและพลังงานกับส่ิงอ่ืนท่ีไมเกีย่วของกับประเดน็ปญหาท่ีเกี่ยวของกับงาน   

Jehn et al. (1997) ศึกษาผลกระทบของพฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงภายใน
กลุมท่ีมีตอผลผลิตของกลุม (workgroup outcome) พบวา การรับมือกับความขัดแยงดาน
ความสัมพันธหรือความขัดแยงเชิงอารมณมีอิทธิพลเชิงลบตอประสิทธิผล แตพฤติกรรมการรับมือ
กับความขัดแยงดานงานหรือความคิดเหน็มีอิทธิพลเปนบวก แตไมมีนัยทางสถิติ Jehn and Chatman 
(2000) พบวา การรับมือกับความขัดแยงดานงาน (Task Conflict) มีความสัมพันธเชิงบวกกับความ
ผูกพันตอองคการ ความสามัคคี ความพึงพอใจ และประสิทธิผลของกลุม DeChurch and Marks 
(2001) พบวาการใชการบริหารความขัดแยงดวยการยอมรับ (Agreeable Conflict Management) 
สงผลทําใหเกดิความพึงพอใจเพิ่มข้ึน แสดงความสัมพนัธเชิงบวกระหวางการบริหารความขัดแยง
เชิงงานกับประสิทธิผลของกลุม  และ Cheng et al., (2011) พบความสัมพันธของพฤติกรรมการ
รับมือกับความขัดแยงเชิงความคิดเห็น กบัพฤตกรรมการรับมือกับความขัดแยงเชิงอารมณสงผลตอ
การตัดสินใจและประสิทธิผลของกลุมสูงข้ึน เม่ือมีการใชประโยชนจากพฤตกิรรมการรับมือกับ
ความขัดแยงเชิงความคิดเหน็ ในขณะท่ีควบคุมหรือลดระดับพฤตกิรรมการรับมือกับความขัดแยง
เชิงอารมณ เปนตน 
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4. อภิปรายผลการวิจัยท่ีไมสนับสนุนสมมติฐานการวิจัย    
เนื่องจากผลการวิจัยไมสนับสนุนขอสมติฐานการวิจัย 2 ขอ คือ ขอสมมติฐานท่ี 5 ท่ี

กําหนดขอสมมติฐานวา “ความผูกพันตอองคการมีอิทธิพลทางตรงเชิงลบตอการรับมือกับความ
ขัดแยงเชิงอารมณ” และขอสมมติฐานท่ี 8 ท่ีกําหนดขอสมมติฐานวา “พฤติกรรมการรับมือกับความ
ขัดแยงเชิงอารมณมีอิทธิพลทางตรงเชิงลบตอประสิทธิผลการทํางานเปนกลุมของพนักงาน” ซ่ึง
ผูวิจัยเห็นวา ขอสรุปจากการวิจัยคร้ังนี้แสดงถึงถึงทิศทางของอิทธิผลท่ีแตกตางไปจากสมมติฐาน
การวิจัยอยางมีนัยสําคัญ โดยเฉพาะทิศทางอิทธิพลของตัวแปรความผูกพันตอองคการกับพฤติกรรม
การรับมือกับความขัดแยงเชิงอารมณนั้นตรงขามกับการคาดการณของผูวิจัยตามท่ีไดต้ังสมมติฐาน
ไว ถึงแมวาขอสมมติฐานการวิจัยไดถูกําหนดข้ึนจากการทบทวนวรรณกรรมและผลงานวิจัยใน
อดีตท่ีเกี่ยวของก็ตาม และองคประกอบดานพฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงเชิงอารมณใน
งานวิจัยฉบับนี้ถือวาเปนองคประกอบท่ีผูวิจัยใหความสําคัญอยางยิ่ง จึงมีความจําเปนท่ีผูวิจัยจะตอง
อธิบายสาเหตุของผลการวิจัยท่ีไมสนับสนุนสมมติฐานท้ังสองขอ ดังตอไปนี้  

4.1 ความผูกพันตอองคการกับพฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงเชิงอารมณ 

ผลการวิจัยท่ีแสดงถึงความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคการกับการรับมือกับ
ความขัดแยงเชิงอารมณท่ีเปนไปในทิศทางเดียวกัน คือ มีคาสัมประสิทธิอิทธิพลทางตรงเชิงบวก
เทากับ 0.42 และมีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.01 ซ่ึงไมสนับสนุนขอสมมติฐาน โดยสามารถ
อธิบายเหตุผลสนับสนุนผลการวิจัยคร้ังนี้เปน 2 แนวทาง คือ การอางอิงผลการวิจัยในอดีต และการ
อางอิงแนวคิดทฤษฏี และผลการวิจัยท่ีเกี่ยวของ ซ่ึงมีรายละเอียด ดังตอไปนี้  

4.1.1 อางอิงผลงานวิจัยในอดีต  
ผูวิจัยของยกตัวอยางผลงานวิจัยของ Ozgan (2011) ซ่ึงไดศึกษาอิทธิผลของความ

ผูกพันตอองคการ ท่ีสงผลตอ พฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยง ของครูในโรงเรียนมัธยมปลาย
จํานวน 212 คน  พบวา ความยุติธรรมในองคการ ความผูกพันตอองคการ ความเช่ือม่ัน และการ
ประเมินผลงานของผูจัดการมีความสัมพันธเชิงบวกอยางมีนัยสําคัญกับพฤติกรรมการความรับมือ
กับความขัดแยง 

Wasita (2006) ไดศึกษารูปแบบของพฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงของคนไทย
กับคนอเมริกันในองคกรธุรกิจขามชาติในประเทศไทย พบวา เม่ือเปรียบเทียบพฤติกรรมการรับมือ
กับความขัดแยงแลว พนักงานคนไทยชอบใชพฤติกรรมการหลีกเล่ียง และการยินยอม และไมพบ
ความแตกตางระหวางเพศในการแสดงพฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยง  

Fieg (1989) พบวา คนไทยยึดติดอยูกับช่ือเสียงหรือหนาตาในสังคมท้ังกับตนเองและ
ผูอ่ืน คนไทยมองวาความขัดแยงเปนส่ิงท่ีเลวรายจึงมีพฤติกรรมการหลีกเล่ียง  
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Chau (อางอิงใน Komin, 1995) พบวา คนไทย  มีพฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยง
แบบยินยอมสูงท่ีสุด แตกลับมีพฤติกรรมการประณีประนอมตํ่าท่ีสุด  

 
4.1.2 อางอิงแนวคิด ทฤษฏี และผลการวิจัยท่ีเก่ียวของ  

(ก) ทฤษฏีมิติทางวัฒนธรรม (Culture Dimension Theory) กลาวคือ เปนท่ีทราบ
กันโดยท่ัวไปวา พฤติกรรม คานิยม มุมมอง ทัศนคติของบุคคลในประเทศตาง ๆ นั้นมีความ
แตกตางกันไป ซ่ึงไดมีการศึกษาวิจัยอยางกวางขวางมาโดยตลอดโดยเฉพาะการศึกษาดานจิตวิทยา 
และพฤติกรรม Hofstede (1980) ไดจําแนกมิติดานวัฒนธรรมออกเปน 4 มิติ เพื่อประโยชนในการ
จําแนกลักษณะเฉพาะของวัฒนธรรมในแตละประเทศ มิติท้ัง 4 ประกอบดวย การจัดสรรอํานาจใน
สังคม (Power Distance), ปจเจกชนนิยม/การมีสวนรวมนิยม (Individulism / Collectivism), การ
หลีกเล่ียงความไมแนนอน (Uncertainty Avoidance) และ ลักษณะแบบผูชาย ผูหญิง (Masculinity) 
จากลักษณะเฉพาะท้ัง 4 มิติดานวัฒนธรรม จึงสามารถจําแนกรูปแบบความแตกตางดานวัฒนธรรม
ของประเทศตาง ๆ ไดอยางเปนระบบ 

Brewer (1994) ไดศึกษาเปรียบเทียบการประยุกตใชระบบการบริหารตนทุนฐาน
กิจกรรมภายใตลักษณะวัฒนธรรมขามชาติท่ีมีความแตกตางกันใน 3 ประเทศ คือ สหรัฐอเมริกา  
มาเลเชีย และสิงคโปร พบวาการประยุกตระบบการบริหารตนทุนฐานกิจกรรมในองคการที่มี
ลักษณะวัฒนธรรมท่ีแตกตางกันจะสงผลใหตอระดับความขัดแยงหรือแรงตอตานการเปล่ียนแปลง
ท่ีแตกตางไปจากการประยุกตระบบการบริหารตนทุนฐานกิจกรรมในประเทศสหรัฐอเมริกา  

ตารางท่ี 64  มิติความแตกตางดานวัฒนธรรม  

 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) ไดศึกษาพฤติกรรมความขัดแยง
ภายในกลุมในบริบทการนําความเปล่ียนแปลงมาสูองคการไมอาจประสบผลสําเร็จไดตามท่ีมุงหวัง 
หากองคการไมคํานึงถึงปจจัยความแตกตางดานวัฒนธรรมม เพราะการนําแบบแผนการปฏิบัติตาม
บริบทของวัฒนธรรมตะวันตกมาประยุกตใชในวัฒนธรรมท่ีตางไป โดยไมคํานึงถึงผลกระทบดาน
ความแตกตางของวัฒนธรรม เพียงเพื่อมุงหวังวาจะเปนการพัฒนาองคการ เสร่ิมสรางความสามัคคี 
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แตความเปนจริงแลว ผลท่ีไดกลับเปนการสรางความขัดแยงเชิงอารมณใหเพิ่มข้ึนในหมูคณะ เปน
การเพิ่มความกดดัน เพิ่มความเครียด และเพิ่มระดับความรุนแรงของการโตเถียง ซ่ึงเปนลักษณะ
ของความขัดแยงเชิงอารมณ 

และดวยเหตุท่ีประเทศไทยและประเทศสหรัฐอเมริกานั้นมีความแตกตางกันในทุก
มิติของวัฒนธรรม และแตกตางกันมากท่ีสุดคือมิติดานความเปนปจเจกบุคคล กับมิติดานความมี
สวนรวมหรือความผูกผันกับกลุม  และก็ยังมีความแตกตางทางมิติดานการจัดสรรอํานาจ (ดูตารางท่ี 
5.2) ซ่ึงความแตกตางทางวัฒนธรรมนี้เองท่ีบงช้ีใหเห็นและอธิบายถึงความตางดานพฤติกรรม 
ทัศนคติ และคานิยมของคนไทยกับคนอเมริกัน ดังนั้นการใชแนวทางและวิธีการปฏิบัติดานการ
บริหารจัดการจากประเทศสหรัฐอเมริกาในสังคมวัฒนธรรมแบบไทยอาจจะไมสามารถบรรลุผล
สําเร็จหากปราศจากการปรับอยางเหมาะสม (Brewer, 1994; Morakul, 1999)  

ตารางท่ี 65 มิติความแตกตางดานวัฒนธรรม ระหวางประเทศไทยกับสหรัฐอเมริกา 

 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) ไดศึกษาวิจัยเร่ือง “INDIVIDUALISM / COLLECTIVISM 
AND ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIOR: AN INTEGRATIVE FRAMEWORK” 
พบวา วัฒนธรรมแบบการมีสวนรวมนิยม (Collectivism) มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกท่ีดีขององคการ (Organizational Citizenship Behavior) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดย
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการนี้ถูกกระตุนจากความหวงใยตอเพื่อนรวมงาน (Concern 
for coworkers) เปนแนวคิดท่ีวาตนเองสามารถชวยเหลือผูอ่ืนได ในขณะท่ีวัฒนธรรมแบบปจเจก
ชนนิยม (Individualism) มีความสัมพันธอยางมากตอความมุงม่ันท่ีจะปฏิบัติงานอยางดีท่ีสุดเพื่อ
องคการมากกวาท่ีจะปฏิบัติงานเพ่ือพนักงานคนอ่ืน  

ผลงานวิจัยขางตนสามารถอธิบายไดวา ความแตกตางของมิติดานวัฒนธรรมสงผล
ตอพฤติกรรมท่ีแตกตางไป โดยเฉพาะวัฒนธรรมชาติไทยท่ีมีความแตกตางของมิติดานปจเจกชนตํ่า
วาวัฒนธรรมของคนอเมริกัน จากตาราง 5.2 จะเห็นไดวาคนไทยมีระดับความเปนปจเจกชนตํ่ากวา
วัฒนธรรมของคนอเมริกันอยางชัดเจน  ดังนั้นแนวคิดหรือทฤษฏีท่ีอางอิงจากงานวิจัยใน
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ตางประเทศอาจไมสามารถนํามาใชพยากรณพฤติกรรมของคนในชาติอ่ืนได โดยเฉพาะกรณีท่ีมี
ความแตกตางของมิติดานวัฒนธรรมอยางเห็นไดชัด ประกอบกับผลงานวิจัยของ Finkelstein (2012) 
สามารถใชอธิบายปรากฏการณท่ีพบในการวิจัยคร้ังนี้ได กลาวคือ คนในประเทศท่ีมีวัฒนธรรมแบบ
มีสวนรวมนิยม (Collectivism) จะมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการที่มีความหวงใยตอคน
อ่ืนสูง มุงประโยชนของสวนรวม ยอมเสียสละประโยชนสวนตนเพ่ือกลุม ซ่ึงสามารถแปรความได
วาเปนผูท่ีมุงประโยชนสวนตนตํ่า (Low Concern on Self)  

 (ข)  ทฤษฏี 2 มิติของการบริหารความขัดแยง โดย Kilmann and Thomas (1975) 
ซ่ึงอธิบายพฤติกรรมในการรับมือกับความขัดแยง 5 รูปแบบ โดยแบงตามมุมมอง 2 ดาน คือ ดานท่ี
มุงตนเอง (Concern on Self) และดานท่ีมุงคนอ่ืน (Concern on Others) ซ่ึงประกอบดวย การรวมมือ
, การประณีประนอม, การใชความไดเปรียบ การยินยอม และการหลีกเล่ียง (ภาพประกอบท่ี 23)  

 

  

ภาพประกอบท่ี 23  แบบจําลองการจัดการความขัดแยง Two-dimensional model 

Veronique and Pascal (2012); Huang et al. (2012); Peng and Chiu (2010) พบวา 
ความผูกพันตอองคการ มีความสัมพันธเชิงบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 
หมายความวา เปนผูท่ียอมเสียสละประโยชนสวนตนเพื่อบุคคลอ่ืน ดังนั้นหากพิจารณาพฤติกรรม
ของพนักงานโดยอางอิงกรอบทฤษฏี 2 มิติ ก็จะเขาใจไดวา พนักงานท่ีมีความผูกพันตอองคการสูง 
เปนผูท่ียอมสละตน เพื่อประโยชนสวนรวม หรือเปนบุคคลท่ีมีระดับของการใหความสําคัญกับ
ตนเองต่ํา (Low concern of self) จึงมีพฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงดวยการหลีกเล่ียง ไม
ตองการเผชิญหนา ทํางานตามคําส่ังหรือตามหนาท่ีของตน ยอมรับความเห็นของผูอ่ืนท้ัง ๆ ท่ีไม
เห็นดวย แตเปนเพราะความผูกพันตอองคการ และไมตองการใหตนเองเปนสาเหตุของปญหา หรือ
เปนอุปสรรคตอกระบวนการผลิตท่ีจําเปนตองเดินหนา จึงเปนสาเหตุท่ีสนับสนุนผลการวิจัยคร้ังนี้
ที่พบวา ความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธเชิงบวกกับพฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงเชิง
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อารมณ  โดยสามารถแสดงแผนภาพความสัมพันธระหวาง ระดับความผูกพันตอองคการ ระดับการ
ใหความสําคัญตอตนเอง และระดับพฤติกรรมการรับมือกับปญหาความขัดแยงภายในกลุม 
(ภาพประกอบท่ี 24) 

 

 

ภาพประกอบท่ี 24 ความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคการกับพฤติกรรมการรับมือกับ
ความขัดแยงเชิงอารมณ ภายใตมิติวัฒนธรรมไทย  

จะเห็นไดวา รูปแบบความสัมพันธระหวางระดับความผูกพันตอองคการ กับพฤติกรรม
การรับมือกับความขัดแยงเชิงอารมณภายใตมิติวัฒนธรรมไทยซ่ึงมีลักษณะแบบเนนความเปนพวก
พองหมูเหลาหรือกลุม(Collectivism) ซ่ึงมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน โดยผานตัวแปรการให
ความสําคัญตอตนเอง (concern on self) เปรียบเทียบระหวางพนักงานท่ีมีระดับความผูกพันตอ
องคการอยูในระดับ a จะมีระดับการใหความสําคัญตอตนเอง a’ และสงผลตอพฤติกรรมการรับมือ
กับความขัดแยงเชิงอารมณ a’’ ในขณะท่ีพนักงานท่ีมีระดับความผูกพันตอองคการที่ b (ซ่ึงตํ่ากวา a) 
จะมีระดับการใหความสําคัญตอตนเอง b’ และสงผลตอพฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงเชิง
อารมณ b’’ (ซ่ึงตํ่าวา a’’) 

ดวยเหตุผลท่ีผูวิจัยไดอภิปรายขางตนจึงสามารถอธิบายพฤติกรรมของพนักงานท่ีมีความ
ผูกพันตอองคการ ก็จะมีความอดทนตอแรงกดดันภายในกลุมท่ีสูงกวา มีความตองการเปนสมาชิก
ในกลุม จึงทําใหเขายินดีท่ีจะใชพฤติกรรมนิ่งเงียบ ไมแสดงออกซ่ึงความคิดเห็นของตนเอง เพราะ
กรงวาจะแตกตางกับคนอ่ืนและพวกพอง เกรงวาจะไมอาจดํารงสถานะการเปนสมาชิกในกลุมได
ตอไป ดังนั้นดวยความอดทนอดกล้ันท่ีสูง มุงประโยชนสวนรวมมากกวาประโยชนสวนตน จึง

ความผูกพันตอองคการ 
Organizatioanl 
Commitment 

พฤติกรรมการรับมือกับ  
ความขัดแยงเชิงอารมณ 
Affective conflict resolutions 

การใหความสําคัญตอตนเอง 
Concern on self 

มาก มาก นอย 

a a’’ b b’’ 

a’ 

b’ 
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สงผลใหเกิดเปนพฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงเชิงอารมณ ท่ีมีความสัมพันธในทิศทาง
เดียวกับความผูกพันตอองคการ 

4.2 พฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงเชิงอารมณกับประสิทธิผลการทํางานเปน
กลุมของพนักงาน 

ผลการวิจัยท่ีแสดงถึงความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงเชิง
อารมณท่ีมีอิทธิพลทางตรงเชิงลบเพียงเล็กนอยตอประสิทธิผลการทํางานเปนกลุมของพนักงาน แต
ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ จึงไมสนับสนุนขอสมมติฐานการวิจัย โดยสามารถอธิบายเหตุผลสนับสนุน
ผลการวิจัยคร้ังนี้เปน 2 แนวทาง คือ การอางอิงผลการวิจัยในอดีต และการอางอิงแนวคิดทฤษฏี 
และผลการวิจัยท่ีเกี่ยวของ ซ่ึงมีรายละเอียด ดังตอไปนี้ 

 4.2.1 อางอิงผลงานวิจัยในอดีต  
งานวิจัยหลายฉบับพบความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงเชิง

อารมณ กับประสิทธิผลการทํางานเปนกลุมของพนักงานมีลักษณะผกผัน เชน Huang (2012) พบวา
พฤติกรรมการับมือกับความขัดแยงเชิงอารมณ มีความสัมพันธเชิงลบอยางมีนัยสําคัญตอ
ประสิทธิผลของกลุม Breugst et al., (2012) พบวาหากระดับพฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยง
ดานอารมณเพิ่มสูงข้ึน ก็จะสงผลกระทบและบ่ันทอนขีดความสามารถในการตัดสินใจ และ
ประสิทธิผลของกลุม Elbanna (2009) พบวา พฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงเชิงอารมณมี
ความสัมพันธแบบผกผันอยางมีนัยสําคัญตอประสิทธิผลองคการ Jehn and Chatman (2000) พบวา 
พฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงเชิงความสัมพันธ (relationship conflict) มีความสัมพันธเชิงลบ
ตอ ความผูกพันตอองคการ ความสามัคคี ความพึงพอใจ และประสิทธิผลของกลุม  

แตก็มีงานวิจัย บางฉบับท่ีพบความสัมพันธแบบผกผัน (Jehn, Northcraft,& Neale, 
1999; Lovelace, Shapiro, & Weingart, 2001)  หรือไมพบความสัมพันธ (Pelled, Eisenhardt, & 
Xin, 1999)  

Huang (2012) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางความขัดแยงภายในกลุม คือ 
พฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงเชิงความคิดเห็น กับ พฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงเชิง
อารมณ  พบวา การรับมือกับความขัดแยงเชิงอารมณมีความสัมพันธเชิงลบอยางมีนัยสําคัญตอ
ประสิทธิผลของกลุม และสําหรับกลุมท่ีมีวัฒนธรรมมุงการเรียนรูสูง ก็พบความสัมพันธเชิงบวก
อยางมีนัยสําคัญตอประสิทธิผลของกลุม ในขณะท่ีกลุมซ่ึงมีวัฒนธรรมการเรียนรูตํ่า พบวาการ
รับมือกับความขัดแยงเชิงความคิดเห็นกลับสงผลทําใหประสิทธิผลของกลุมลดลง 

4.2.2 อางอิงแนวคิด ทฤษฏี และผลการวิจัยท่ีเก่ียวของ  
ผูวิจัยศึกษาแนวคิด ทฤษฏี และผลการวิจัยอ่ืนท่ีเกี่ยวของกับประสิทธิผลการการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน โดยไดนําแนวคิดเกี่ยวกับมาตรฐานการจัดการคุณภาพ เนื่องจาก
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อุตสาหกรรมยานยนตเปนอุตสาหกรรมท่ีใชเทคโนโลยีการผลิตระดับสูง มีมาตรฐานสากล มีระบบ
ควบคุมคุณภาพท่ีรัดกุม มีมาตรฐานระบบการจัดการคุณภาพ ISO9000 มีมาตรฐานระบบการจัดการ
ส่ิงแวดลอม ISO14000 และโดยเฉพาะISO/TS 16949 ซ่ึงเปนมาตรฐานระบบการบริหารจัดการ
คุณภาพ ซ่ึงมีงานวิจัยท่ีศึกษาอิทธิพลของระบบ ISO 9000 ท่ีมีตอองคการในดานตาง ๆ และมีการ
สอบทานความทันสมัยของระบบอยางตอเนื่อง เปนประจําทุกป ซ่ึงมีรายละเอียดดังตอไปนี้ 

ก) งานวิจัยของ Sanford (2003) พบวา ระบบ ISO 9001 มีสวนในการพัฒนาดาน
คุณภาพอยางตอเนื่องซ่ึงสงผลตอประสิทธิผลการผลิต Helbig et. Al., (2009) พบวา ระบบการ
บริหารจัดการมาตรฐานคุณภาพมีสวนชวยลดเวลาการรอคอย และเพ่ิมประสิทธิผลของการ
ใหบริการของแผนกผูปวยนอก Valmohammadi and Khodapanahi (2011) ไดศึกษาอิทธิพลของการ
ประยุกตใชระบบ ISO9001:2000 กับความพึงพอใจงานของพนักงานท่ีเพิ่มข้ึน  และงานวิจัยของ 
Abbas et al. (2012) ไดศึกษาผลกระทบของระบบ ISO 9001 กับประสิทธิผลขององคการใน
ประเทศจอรแดน พบวา องคการที่ไดรับการรับรองคุณภาพ ISO 9001 จะมีอิทธิพลตอคุณภาพของ
ผลผลิต, ความพึงพอใจของลูกคา และประสิทธิผลขององคการ อยางมีนัยสําคัญ  เปนตน 

(ข) ความเขมงวดของมาตรการควบคุบ เนื่องจากระบบการผลิตของอุตสาหกรรม
ยานยนตจําเปนตองปฏิบัติตามมาตรฐานการจัดการระบบคุณภาพ ISO9000 ซ่ึงมีขอกําหนดท้ังใน
ดานมาตรฐานการผลิต (Work Standard) และขอกําหนดการปฏิบัติงาน (Work Instruction) ซ่ึง
พนักงานทุกคนจําเปนตองปฏิบัติตามโดยเครงครัด และโดยเฉพาะองคการท่ีเกี่ยวของกับการผลิต
รถยนตหรือช้ินสวนรถยนต ซ่ึงจําเปนตองปฏิบัติตามขอกําหนดของ ISO/TS 16949 ซ่ึงเปน
มาตรฐานระบบการบริหารจัดการคุณภาพสําหรับอุตสาหกรรมรถยนตและช้ินสวนรถยนตท่ีมีความ
เขมงวดสูง ดังนั้นเม่ือพนักงานตองปฏิบัติตามกฏเกณฑและขอบังคับท่ีเขมงวดเชนนี้ การที่พนักงาน
จะละเลยหนาท่ี เพิกเฉย หรือฝาฝนไมปฏิบัติงานตามขอกําหนด จึงไมอาจกระทําได และหากมีการ
ตรวจพบการปฏิบัติงานท่ีไมเปนไปตามขอกําหนด ก็จะมีการดําเนินการแกไขใหเปนไปตาม
ขอกําหนดโดยทันท่ี เพราะอุตสาหกรรมยานยนตมีความเกี่ยวของกับความปลอดภัย และชีวิตของ
ผูใชผลิตภัณฑ จึงเปนไปไดยากท่ีองคการในอุตสาหกรรมน้ีจะปลอยใหสินคาท่ีไมไดคุณภาพตาม
เกณฑถูกจัดสงถึงมือลูกคา  

ดังนั้นจึงสรุปไดวา ผลกระทบท่ีอาจเกิดข้ึนจากพฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยง
เชิงอารมณของพนักงานในอุตสาหกรรมยานยนตนั้น ถูกควบคุมหรือจํากัดความรุนแรงและ
ผลกระทบไมใหสงผลตอคุณภาพของผลิตภัณฑ ปริมาณผลผลิต และระยะเวลาการสงมอบสินคา 
เสมือนหนึ่งวาระบบมาตรฐานการจัดการคุณภาพเปนเคร่ืองมือบริหารจัดการที่มีลักษณะเปนตัวคัด
กรองผลเสียหายท่ีอาจเกิดข้ึนในกระบวนการผลิต เนื่องจากระบบมาตรฐานการจัดการคุณภาพทํา
หนาท่ีเปรียบเสมือนเปนแผนกรองอิทธิพลหรือ Filter ซ่ึงสามารถลดขนาดอิทธิพลของความขัดแยง
เชิงอารมณท่ีอาจสงผลตอผลิตภาพและขอผิดพลาดในกระบวนการผลิตในอุตสาหกรรมยานยนต 



  194 

เนื่องจากพนักงานในสายการผลิตไมอาจปฏิบัติงานโดยฝาฝนขอกําหนดตามมาตรฐานการจัดการ
คุณภาพ ในทางกลับกันการปฏิบัติงานของพนักงานจะตองเปนไปตามข้ันตอนท่ีกําหนดไวอยาง
เครงครัด สงผลใหการผลิตเปนไปตามมาตรฐาน จํานวนขอผิดพลาดอยูในระดับท่ียอมรับได และ
ไมสงผลตอประสิทธิผลการทํางานเปนกลุมของพนักงาน  

แตสําหรับพฤติกรรมความขัดแยงเชิงความคิดเห็น เชน การรวมมือ การประสานงาน
ท่ีมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน ซ่ึงเปนส่ิงท่ีสอดคลองกับขอกําหนดตามมาตรฐานการจัดการคุณภาพ และ
หากพบแนวทางในการปรับปรุงแกไขกระบวนการปฏิบัติงาน เพื่อเพิ่มประสิทธิผลการทํางานและ
ผลผลิต ก็จะมีการปรับปรุงแกไขขอกําหนดในการปฏิบัติงาน (Work Instruction) ใหมีความ
ทันสมัย เปนการเพิ่มผลิตภาพและลดจํานวนขอผิดพลาดใหนอยลง เสมือนวาระบบ ISO 9000 ยอม
ปลอยใหอิทธิผลของความขัดแยงเชิงความคิดเห็นผานตัวกรองระบบ ISO9000 ไปได เพื่อเพิ่ม
ประสิทธิผลการทํางานเปนกลุม (ภาพประกอบท่ี 25) 

 

 

ภาพประกอบท่ี 25  ระบบมาตรฐานการจดัการคุณภาพ ISO9000 กับประสิทธิผลการทํางาน 

ดวยเหตุผลดังท่ีกลาวมาขางตน ผูวิจัยจึงสามาถอธิบายปรากฏการณท่ีประสิทธิผลการ
ทํางานเปนกลุมของพนักงานไมไดรับผลกระทบทางลบจากความขัดแยงเชิงอารมณของพนักงาน
หรือสมาชิกในกลุม 

พฤติกรรมการรับมือ
กับความขัดแยง 
เชิงความคดิเห็น 

พฤติกรรมการรับมือ
กับความขัดแยง 
เชิงอารมณ 

ประสิทธิผล 
การทํางานเปนกลุม 

ผลิตภาพ 

ขอผิดพลาด 

I
S
O
 
9
0
0
0 
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ขอจํากัดของงานวิจัย 

การวิจัยคร้ังนี้มีขอจํากัดท่ีผูวิจัยเห็นวามีความสําคัญและควรนํามาอภิปราย ดังนี้ 
1) ขอจํ ากัดดานความเขาใจในสภาพความเปนจริงขององคการของผูตอบ

แบบสอบถาม เนื่องจากกลุมตัวอยางผูตอบแบบสอบถามในงานวิจัยคร้ังนี้เปนพนักงานในสังกัด
ฝายผลิต ซ่ึงอาจมีความเขาใจผิดในสภาพความเปนจริงขององคการ โดยเฉพาะขอคําถามท่ีเกี่ยวของ
กับคุณลักษณะขององคการแหงการเรียนรู ซ่ึงเปนส่ิงท่ีพวกเขาอาจมีความเขาใจท่ีบิดเบือนจาก
สภาพความเปนจริงได ซ่ึงผูท่ีสามารถตอบคําถามเก่ียวกับองคการแหงการเรียนรูไดนาจะเปน
ผูจัดการฝายบุคคลหรือกรรมการผูจัดการขององคการ แตอยางไรก็ตามผลการวิเคราะหขอมูลจาก
กลุมตัวอยางก็ไมไดมีความขัดแยงกับสภาพความเปนจริง   

2) ขอจํากัดดานการเปดเผยความจริงของผูตอบแบบสอบถาม เนื่องจากคําถามใน
แบบสอบถามท่ีเกี่ยวกับความขัดแยงในองคการ โดยเฉพาะความขัดแยงเชิงอารมณโดยการใชความ
ไดเปรียบ ซ่ึงเปนประเด็นท่ีมีความออนไหวอยางมาก เพราะพนักงานผูตอบแบบสอบถามอาจรูสึก
เกรงกลัวหรืออาจหวาดระแวงหากเปดเผยความรูสึกท่ีแทจริงของตนเอง ดวยเหตุท่ีเกรงวาขอมูลอาจ
ถูกนําไปเปดเผยตอหัวหนางานและสมาชิกในกลุม ท้ังนี้เพราะผูวิจัยไดสงแบบสอบถามไปยัง
ผูจัดการฝายบุคคลเพ่ือขอความรวมมือในการแจกแบบสอบถามใหกับพนักงาน จึงเปนไปไดท่ี
แบบสอบถามจะถูกสงผานและรวบรวมโดยหัวหนางานในฝายผลิต    

ขอเสนอแนะ 

ผลจากการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยสามารถสรุปเพื่อเปนขอเสนอแนะตอองคการธุรกิจใน
อุตสาหกรรมยานยนต หนวยงานภาครัฐท่ีกํากับดูแล สภาอุตสาหกรรมยานยนต และงานวิจัยใน
อนาคต ดังนี้ 

1. ขอเสนอแนะเพื่อภาคธุรกิจ 
งานวิจัยฉบับนี้ผูวิจัยมุงใหความสนใจกับการเพ่ิมประสิทธิผลการทํางานเปนกลุมของ

พนักงานในอุตสาหกรรมยานยนตของประเทศไทย เนื่องจากเห็นวา อุตสาหกรรมยานยนตของไทย
มีบทบาทท่ีสําคัญตอความเจริญและความเติบโตทางเศรษฐกิจของประเทศ อีกท้ังยังเปนฐานการ
ผลิตยานยนตของบริษัทผูผลิตรายใหญของโลก ไมวาจะเปนผูผลิตจากคายประเทศญ่ีปุน เชน โต
โยตา ฮอนดา นิสสัน มิซูบิชิ มาสดา ยามาฮา ซูซูกิ คาวาซากิ และคายจากประเทศยุโรป เชน เมอรซิ
เดสเบนส วอลโว บีเอ็มดับเบ้ิลยู และ เยนเนอรัลมอเตอร เปนตน ซ่ึงผูผลิตยานยนตเหลานี้ตางใช
ประเทศไทยเปนฐานการผลิตเพื่อสงไปจําหนายในประเทศตาง ๆ ท่ัวโลก ความสําคัญของการ
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ขยายตัวของอุตสาหกรรมยานยนต ยังสงผลตออุตสาหกรรมตอเนื่องท้ังตนน้ําและปลายน้ําอีกเปน
จํานวนมากมายเกินกวาท่ีผูวิจัยจะสามารถคาดคะเนผลกระทบที่มีตอเศรษฐกิจประเทศไทยได  

ดังนั้น เราจึงไมอาจปฏิเสธถึงความสําคัญในการเพิ่มประสิทธิผลการทํางานเปนกลมของ
พนักงานในอุตสาหกรรมยานยนต ซ่ึงงานวิจัยฉบับนี้ไดใหขอสรุปในหลายประเด็นตามท่ีไดต้ังขอ
สมมติฐานการวิจัยไวขางตน ผูวิจัยสามารถนําผลสรุปการวิจัยท่ีไดรับมาเปนขอเสนอแนะตอ
องคการภาคธุรกิจและหนวยงานกํากับดูแลอุตสาหกรรมยานยนต ดังตอไปนี้  

1.1 ขอเสอนแนะตอผูบริหารสูงสุดขององคการ  
บทบาทการบริหาร หรือ บทบาทของผูบังคับบัญชาน้ัน จะตองแสดงบทบาทการ

บริหาร  4 บทบาท  คือ  บทบาทในการเสริมสราง   (Producting) บทบาทในการดําเนินการ 
(Implementing) บทบาทในการเปล่ียนแปลงพัฒนา (Innovating) และบทบาทในการหลอหลอม 
(Integrating) งานวิจัยฉบับนี้เกี่ยวของกับบทบาทการของผูบริหารในการหลอหลอมคนในองคการ 
การที่ผูบังคับบัญชาทําใหกลุมบุคคลสามารถปฏิบัติงานดวยตัวเอง โดยมีทิศทางท่ีชัดเจนในจิตใจ
และสามารถเลือกทิศทางในการปฏิบัติงาน ใหบรรลุความสําเร็จตามเปาหมายและกลยุทธของ
องคการนั้น องคการจะตองมีการกําหนดวิสัยทัศนรวมขององคการอยางชัดเจน จากผลการวิจัย
พบวา คุณลักษณะองคการแหงการเรียนรูดานวิสัยทัศนรวมขององคการ (Shared Visions) มี
บทบาทอยางยิ่งตอประสิทธิผลการทํางานของพนักงาน ดังจะเห็นไดวา พนักงานฝายผลิตใน
อุตสาหกรรมยานยนตมีความตระหนักถึงวิสัยทัศนรวมขององคการ มีการรับรูวาองคการท่ีตน
ทํางานอยูนั้นเปนองคการท่ีมีมาตรฐาน มีการจัดการท่ีมีคุณภาพตามมาตรฐานสากลท้ังนี้อาจมี
สาเหตุจากขอกําหนดมาตรฐานการจัดการคุณภาพ ท่ีทุกองคการในอุตสาหกรรมยานยนตตางตอง
ปฏิบัติตามขอกําหนดตาง ๆ โดยเครงครัด ผูบริหารสูงสุดขององคการควรใหความสําคัญกับการ
กําหนดวิสัยทัศนขององคการในอันท่ีจะสนับสนุนใหเกิดการเรียนรูของพนักงานเพิ่มเติม และ
ควบคูไปกับวิสัยทัศนดานอ่ืน เพื่อใหพนักงานตระหนักถึงภาระหนาท่ีในการพัฒนาความรู
ความสามารถของตนเองอยางตอเนื่อง  

และเม่ือพนักงานทุกคนทราบถึงวิสัยทัศนรวมขององคการ และปฏิบัติงานตามแนว
วิสัยทัศนนั้น ยอมสงผลตอความภาคภูมิใจในการเปนสวนหนึ่งขององคการที่มีมาตรฐานการผลิตท่ี
เปนสากลทัดเทียมกับองคการอื่น ๆ ทั้งในประเทศและตางประเทศ เกิดเปนความผูกพันตอองคการ 
ความรูสึกเปนเจาของในจิตใจของพนักงาน ทําใหเกิดความรูสึกท่ีเปนองคประกอบหน่ึงในองคการ 
เกิดความรูสึกรัก และความหวงแหนตอองคการ อีกท้ังยังสงผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานของ
พนักงานดวยความเต็มใจ ไมเห็นแกความเหน็จเหนื่อย มีความอดทนและมุงม่ันสูเปาหมายของกลุม 
ปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ มีการทํางานรวมกันกับเพื่อนพนักงานในกลุม อยางสอดคลอง 
เกิดเปนพฤติกรรมการประสานงาน การแลกเปล่ียนความคิดเห็น การยอมรับฟงความคิดเห็นท่ี
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แตกตาง เพื่อหาแนวทางแกปญหาหรือเพื่อการเพิ่มประสิทธิผลการทํางานของกลุม สงผลใหเกิด
บรรยากาศการทํางานท่ีดี เกิดเปนความสามัคคีข้ึนภายในกลุม เสมือนเปนครอบครัวเดียวกัน มีความ
กลมเกรียว มีการชวยเหลือซ่ึงกันและกัน เห็นอกเห็นใจกันและกัน ซ่ึงนําซ่ึงกลุมท่ีมีพลังและ
ประสิทธิผลการทํางานสูง  

ผลท่ีองคการจะไดรับจากพฤติกรรมการทํางานเปนกลุมของพนักงานดังท่ีกลาวมา
ขางตน คือ องคการสามารถผลิตสินคาท่ีมีคุณภาพสินคาท่ีเปนไปตามเกณฑคุณภาพท่ีกําหนดไว สง
มอบสินคาไดตามกําหนด จํานวนของเสียในกระบวนการผลิตท่ีลดลง และแนนอนวายอมสงผลตอ
ตนทุนการผลิตท่ีต่ํา ซ่ึงนํามาสูความสามารถในการทํากําไรขององคการ และเปนการเพ่ิมขีด
ความสามารถในการแขงขันขององคการที่ยั่งยื่นตอไปในอนาคต  

 1.2 ขอเสนอแนะตอฝายบุคคล 
1) การพัฒนาดานทักษะและการเรียนรูของพนักงาน 
บทบาทของฝยบุคคลเปนท่ียอมรับโดยท่ัวกันวามีความสําคัญตอความสําเร็จของ

องคการธุรกิจโดยท่ัวไป และรวมท้ังในอุตสาหกรรมยานยนตดวยเชนเดียวกัน เนื่องจาก ฝายบุคคล
มีบทบาทต้ังแตการคัดเลือกพนักงานท่ีดีมีคุณภาพเขามารวมงาน การประเมินผลการปฏิบัติงาน การ
ปรับอัตราเงินเดือนประจําป การพิจารณาปรับตํ่าแหนง การกําหนดระเบียบการปฏิบัติงาน การ
ลงโทษพนักงานท่ีไมปฏิบัติตามระเบียบ และมีบทบาทในการพิจารณาใหพนักงานพนจากตําแหนง
และสภาพการเปนพนักงานในองคการ 

นอกจากบทบาทท่ีกลาวมาขางตนแลว หนาท่ีท่ีสําคัญอีกประการหนึ่งของฝาย
บุคคล คือ การพัฒนาศักยภาพของพนักงาน เนื่องจากไมมีองคการใดที่จะประสบความสําเร็จได
หากปราศจากพนักงานท่ีมีศักยภาพ ภาระหนาท่ีในการพัฒนาศักยภาพของพนักงานจึงเปนบทบาท
ท่ีคําสัญท่ีสุดของฝายบุคคล ฝายบุคคลในหลาย ๆ องคการตางมุงเนนการพัฒนาดานความรู 
ความสามารถในการปฏิบัติงาน โดยใชการฝกอบรมทักษะท่ีเกี่ยวกับการปฏิบัติงานในดานตางๆ 
เพื่อใหพนักงานมีทักษะและประสบการณเพิ่มมากยิ่งข้ึน ดวยการจัดการอบรมหลักสูตรตาง ๆ อยาง
ตอเนื่อง บางองคการอาจกําหนดงบประมาณประจําปสําหรับการฝกอบรม เพื่อใหม่ันใจวา 
พนักงานทุกคนไดรับการพัฒนาศักยภาพของเขาอยางตอเนื่องทุกป  

แตการเขารวมหลักสูตรการฝกอบรมเพียงอยางเดียวนั้นอาจจะยังไมเพียงพอ ผูวิจัย
มีความเห็นวา การสงเสริมและการปลูกฝงนิสัยการเรียนรูอยางตอเนื่องในจิตใจของพนักงานทุกคน 
ยอมจะเปนประโยชนตอองคการอยางแทจริง ซ่ึงผลการวิจัยแสดงใหเห็นวา พนักงานฝายผลิตใน
อุตสาหกรรมยานยนตสวนใหญยังมีความพอใจตอการสงเสริมการเรียนรูของพนักงานอยูในระดับ
ตํ่า กลาวคือ พนักงานมีความเห็นวา องคการธุรกิจในอุตสาหกรรมยานยนตขาดการสงเสริมการ
เรียนรูของพนักงาน สังเกตไดจาก หลายองคการที่ไมอนุญาตใหพนักงานลางานเพื่อไปศึกษาตอใน
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ระดับท่ีสูงข้ึน เนื่องจากการลางานของพนักงานจะสงผลกระทบโดยตรงตอกระบวนการผลิต และ
การฝกอบรมก็มักจะจัดการฝกอบรมในวันหยุด ท้ังนี้เพื่อเล่ียงผลกระทบตอการผลิตสินคาในวัน
ทํางานปกติ และดวยบรรยากาศการเรงรีบในการผลิตสินคาใหทันกําหนดสงมอบนั้น ก็ยิ่งทําให
พนักงานตางตองกมหนากมตาทํางานอยางเต็มความสามารถ เพื่อใหผลผลิตเปนไปตามมาตรฐานท่ี
กําหนดไว การหยุดพักจากงานในหนาท่ีก็ตองปฏิบัติตามระเบียบของบริษัทโดยเครงครัดดวย
เชนกัน  

ดังนั้นบรรยากาศการสงเสริมการเรียนรูของพนักงานฝายผลิตในอุตสาหกรรมยาน
ยนตของไทย จึงดูเหมือนวาอยูหางไกลจากแนวคิดทางทฤษฏีการจัดการเก่ียวกับคุณลักษณะ
องคการแหงการเรียนรู ท้ัง ๆ ท่ีผูบริหารในอุตสาหกรรมยานยนตตางก็ตระหนักถึงการพัฒนา
ศักยภาพของพนักงาน เพียงแตพวกเขาตางมุงท่ีการพัฒนาศักยภาพดานทักษะการปฏิบัติงานตาม
หนาท่ีของพนักงานแตละคน โดยไมไดคํานึงถึงการสงเสริมใหพนักงานมีการเรียนรูดานอ่ืน ๆ เพื่อ
พัฒนาตนเองและกลุมอยางหลากหลาย ตามแนวทางขององคการแหงการเรียนรู 

จากประเด็นท่ีผูวิจัยไดรับรูจากผลการวิจัยดังกลาว จึงมีขอเสนอแนะตอผูบริหาร
และเจาหนาท่ีฝายบุคคล ในอันท่ีจะสรางบรรยากาศของการเรียนรู ไปพรอมๆ กับการสงเสริมและ
การใหโอกาสแกพนักงานในการเรียนรูเพิ่มเติม เชน การจัดใหมีหองสมุด ท่ีบรรจุหนังสือ หรือ 
นิตยสาร ดานตาง ๆ โดยไมจํากัดเฉพาะท่ีเกี่ยวของกับการผลิต หรืออุตสาหกรรม การเปดโอกาสให
พนักงานหมุนเวียนกันไปใชหองสมุด เพื่อการอาน การเรียนรู สัปดาหละหนึ่งช่ัวโมง การอนุญาต
ใหลางานเพื่อไปศึกษาตอ เพื่อเพิ่มวุฒิการศึกษาของตนเอง โดยไมหักเงินเดือน เปนตน ซ่ึงจาก
ผลการวิจัยแสดงใหเห็นวา หากองคการสรางบรรยากาศการเรียนรู และสงเสริมการเรียนรูของ
พนักงาน จะสงผลเชิงบวกตอประสิทธิผลการทํางานเปนกลุมของพนักงานอยางมีนัยสําคัญ  

2) การพัฒนาดานจิตใจของพนักงาน 
การปฏิบัติงานของพนักงานในอุตสาหกรรมยานยนตเปนการจัดกลุมการทํางาน

เปนหนวยยอย ๆ กระจายอยูตลอดสายการผลิต ซ่ึงหลายองคการตางประสบปญหาความขัดแยง 
และเบ่ือหนายตอการแกปญหาความขัดแยงท้ังความขัดแยงระหวางบุคคลภายในฝายงานเดียวกัน 
หรือความขัดแยงระหวางบุคคลตางฝายงาน ตลอดจนความขัดแยงระหวางฝายงานในองคการ ซ่ึง
ปญหาความขัดแยงภายในองคการนี้ไมอาจขจัดใหหมดไปจากองคการได 

บทบาทในการรับมือกับความขัดแยงภายในองคการท่ีเกิดข้ึนนั้น เปนภาระหนาท่ี
รวมกันของผูบริหาร หัวหนางาน และฝายบุคคลดวย จริงอยูฝายบุคคลมีภาระหนาที่โดยตรงในการ
พัฒนาศักยภาพการทํางานของพนักงาน แตไมอาจจะละเลยตอการพัฒนาจิตใจของพนักงานไป
พรอม ๆ กันได เนื่องจากโดยสภาพแวดลอมของการปฏิบัติงานรวมกันเปนกลุมเปนทีมของ
พนักงานในอุตสาหกรรมยานยนต เปนสภาพแวดลอมปกติซ่ึงยอมเกิดการกระทบกระท่ังกันใน
ระหวางการปฏิบัติงาน เกิดความไมพึงพอใจระหวางกัน เกิดความขัดแยงระหวางบุคคลในกลุม เร่ิม
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จากคนสองคนท่ีขัดแยงกัน และกระจายเพิ่มข้ึนท่ัวท้ังกลุม แบงแยกกลุมเปนกลุมยอย ๆ ซ่ึงเปน
พฤติกรรมปกติของมนุษย ซ่ึงเจาหนาท่ีฝายบุคคลทราบดีอยูแลว  

และจากผลการวิจัยคร้ังนี้ไดแสดงใหเห็นอยางชัดเจนวา การท่ีพนักงานในกลุมมี
พฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงเชิงความคิดเห็น เชน การยอมรับความเห็นท่ีแตกตางของเพื่อน
พนักงานคนอ่ืน การเปดใจรับฟงและพรอมแลกเปล่ียนความคิดเห็นระหวางเพ่ือนรวมงาน เปน
พฤติกรรมท่ีนําไปสูการเพิ่มประสิทธิผลการทํางานเปนกลุมของพนักงาน ดังนั้นผูวิจัยจึงมี
ขอแนะนําตอฝายบุคคลในการใหความสําคัญตอการฝกอบรมดานจิตใจของพนักงาน เพราะหาก
พนักงานมีจิตใจท่ีดี โอบออมอารีย เปดรับฟงคําถวงติงของเพื่อนพนักงาน และเปล่ียนความขัดแยง
ทางความคิดเห็นท่ีตางกันดวยพฤติกรรมการประณีประนอม การใหความรวมมือ การประชุมและ
การถกเถียงเพื่อหาขอสรุปท่ีดีท่ีสุดในการแกปญหาเฉพาะหนา การกระตุนใหพนักงานท่ีคิดแตกตาง
ไดมีโอกาสนําเสนอความคิดเห็นของตนเองตอเพื่อนรวมงาน การรวมกันพิจารณาทางเลือกตาง ๆ 
โดยปราศจากอคิต และการบังคับ ปราศจากการใชอํานาจ เปนตน 

1.3 ขอเสนอแนะตอผูจัดการฝายผลิตและหัวหนางานหรือผูนํากลุม 
ผูจัดการฝายผลิตและหัวหนางานหรือผูนํากลุมเปนผูบริหารที่อยูใกลชิดกับพนักงาน 

หรืออาจกลาวไดวา เปนผูท่ีอยูใกลชิดความขัดแยง หรือในบางกรณีก็เปนสวนหนึ่งในความขัดแยง
ภายในกลุมดวย บทบาทและหนาท่ีของผูจัดการฝายผลิตและหัวหนางานนั้นมีสวนสําคัญตอ
ประสิทธิผลการทํางานเปนกลุมของพนักงาน เนื่องจากมีหนาท่ีโดยตรงในการบริหารส่ังการผลิต
สินคาใหไดท้ังปริมาณ คุณภาพ และเง่ือนไขตามท่ีลูกคากําหนด ซ่ึงในบางคร้ังหรืออาจกลาวไดวา
บอยคร้ังท่ีผูจัดการฝายผลิตและหัวหนางานจําเปนตองใชคําส่ังท่ีชัดเจนและเด็ดขาด เพื่อให
พนักงานในสังกัดปฏิบัติตามคําส่ัง ซ่ึงการออกคําส่ังในแตละคร้ังอาจกอใหเกิดความไมพึงพอใจ
ของพนักงาน และเกิดเปนความขัดแยงเชิงอารมณระหวางพนักงานกับหัวหนางาน  

จริงอยูจากผลการวิจัยคร้ังนี้พบวา พฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงเชิงอารมณ
ของพนักงานไมมีอิทธิพลตอประสิทธิผลการทํางานเปนกลุมของพนักงาน เนื่องจาก พนักงานตอง
ปฏิบัติตามขอกําหนดดานคุณภาพในทุกข้ันตอนการผลิต จึงไมอาจแสดงพฤติกรรมความไมพอใจ 
พฤติกรรมการละเลยตอหนาท่ี หรือแมกระท้ังพฤติกรรมการไมปฏิบัติตามขอกําหนดในการผลิต 
แตพฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงเชิงอารมณก็ไมไดสงผลดีตอการเพิ่มประสิทธิผลการผลิต
ของกลุม ความไมพึงพอใจตอหัวหนางาน ความกดดันท่ีพนักงานตองอดทนตอคําส่ังของหัวหนา
งาน ความเครียดท่ีเกิดข้ึนในระหวางการปฏิบัติงานลวนสงผลดานลบตอ ความผูกพันตอองคการ 
ทําใหพนักงานเกิดความตองการที่จะลาออก มีพฤติกรรมการขาดงาน หรือมาทํางานสาย มี
พฤติกรรมการบายเบ่ียงท่ีจะทํางานตามคําส่ัง ฯลฯ ซ่ึงพฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงเชิง
อารมณนี้ สงผลกระทบตอประสิทธิผลการทํางานเปนกลุมทางออม กลาวคือ ความผูกพันตอ
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องคการท่ีลดลง ยอมสงผลกระทบตอประสิทธิผลการทํางานเปนกลุมในระยะยาว และการลด
พฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงเชิงความคิดเห็น ทําใหกลุมขาดการเรียนรูปญหา ไมมีการ
แลกเปล่ียนความคิดเห็น ปดกั้นความคิดเห็นท่ีแตกตาง ไมมีพฤติกรรมการประณีประนอม ขาดการ
ปรึกษาหารือเพื่อหาทางออกท่ีดีท่ีสุดรวมกัน ทําใหประสิทธิผลการทํางานเปนกลุมโดยรวมลดลง
ในท่ีสุด 

ดังนั้นผูวิจัยจึงมีขอแนะนําตอ ผูจัดการฝายการผลิตและหัวหนางาน ใหพิจารณา
เลือกใชวิธีการออกคําส่ังใหนอยท่ีสุด หรือเทาท่ีมีความจําเปน โดยเม่ือตองออกคําส่ังใดๆ แลว ก็
ควรเปดรับฟงขอทวงติงหรือประเด็นท่ีพนักงานไมเห็นดวยกับคําส่ัง และใชเวลาในการอธิบาย
เหตุผลของการใชคําส่ังบังคับตอการปฏิบัติงานของพนักงาน เพื่อการเปดโอกาสใหพนักงานได
แสดงความคิดเห็น กลาท่ีจะแสดงออกอยางเปดเผย เปนการชวยกันพัฒนาและเพ่ิมประสิทธิผลการ
ทํางานเปนกลุมของพนักงานตอไป 

 1.4 ขอเสนอแนะตอหนวยงานภาครัฐท่ีกํากับดูแล 
กระทรวงอุตสาหกรรมในฐานะหนวยงานกํากับดูแลการดําเนินกิจการของ

อุตสาหกรรมตาง ๆ ในประเทศ ควรใหการสนับสนุนตอการพัฒนาบุคคลกรในอุตสาหกรรมอยาง
ตอเนื่อง โดยเฉพาะพนักงานในอุตสาหกรรมยานยนต เนื่องจากท่ีผานมาในอดีตเราจะเห็นวา 
รัฐบาล และกระทรวงอุตสาหกรรมใหความสําคัญตอการสงเสริมการลงทุนจากตางประเทศ เพื่อ
เพิ่มอัตราการจางงาน สนับสนุนธุรกิจท่ีเกี่ยวของ และการขยายตัวทางเศรษฐกิจในเชิงตัวเลขเทานั้น 
แตเจาหนาท่ีหนวยงานภาครัฐตางละเลยตอคุณภาพชีวิตของพนักงานในอุตสาหกรรม เนื่องจาก
พนักงานท่ีทํางานในโรงงานอุตสาหกรรมตางตองทํางานอยางหนัก เปรียบเสมือนเปนเคร่ืองจักรใน
การผลิต เพียงแตเปนเคร่ืองจักรท่ีมีชีวิต มีจิตใจ มีความรูสึก และพนักงานในกลุมอุตสาหกรรมยาน
ยนตหลายแหงไมไดรับการดูแลอยางเพียงพอจากเจาของกิจการหรือผูบริหาร ท้ังนี้เนื่องจาก
อุตสาหกรรมยานยนตมีการแขงขันสูง และโรงงานผูประกอบรถยนตและรถจักรยานยนตมักใช
นโยบายการลดตนทุนโดยการบังคับใหผูประกอบการในลําดับท่ีหนึ่ง ปรับลดราคาขายช้ินสวน
อยางตอเนื่องทุกป  

ภาระการลดตนทุนดังกลาว ยอมสงผลตอผูผลิตช้ินสวนยานยนตอยางหลีกเหล่ียง
ไมได สงผลตอการเพิ่มความเขมงวดในการควบคุมคาใชจายปจจัยการผลิตตางๆ และรวมท้ังปจจัย
ดานแรงงาน ดังจะเห็นไดจากการประทวงของพนักงานในอุตสาหกรรมยานยนตท่ีผานมา การ
ดําเนินนโยบายลดตนทุนการผลิตสินคาของผูประกอบการในอุตสาหกรรมยานยนตยอมสงผลตอ
คุณภาพชีวิตของพนักงานในอุตสาหกรรมนี้อยางท่ีไมอาจหลีกเล่ียงได ซ่ึงอาจสังเกตไดจากการรับรู
ของพนักงานตอการสงเสริมการเรียนรูในองคการท่ีอยูในระดับตํ่า พนักงานในอุตสาหกรรมยาน
ยนตตางตองการความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงาน แตเนื่องจากองคการไมใหการสนับสนุน
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การเรียนรูเทาท่ีควร ไมเปดโอกาสใหลางานเพ่ือไปศึกษาในวันเสาร-อาทิตย หรือชวงเวลาเย็นหลัง
เวลาทํางานปกติ ท้ังนี้เนื่องจากพนักงานในอุตสาหกรรมยานยนตสวนใหญตางตองทํางานลวงเวลา 
ท้ังในตอนเย็นหลังเวลางานปกติและในวันหยุดเสาร-อาทิตยดวย  

นโยบายภาครัฐจึงมีสวนสําคัญท่ีจะกํากับดูแลการกําหนดเง่ือนไขสภาพการจางงาน 
สวัสดิการ และสภาพแวดลอมในการทํางานของพนักงานในอุตสาหกรรมใหมีคุณภาพชีวิตท่ีดีข้ึน
อาจดวยการลดระยะเวลาการทํางาน โดยเพิ่มระยะเวลาพักงานใหมากข้ึน การกําหนดเพิ่มอัตรา
คาจางแรงงานใหเหมาะสมกับลักษณะงาน การกําหนดใหมีสวัสดิการอาหารกลางวันแกพนักงาน
ในอุตสาหกรรมอยางเพียงพอ การกําหนดใหมีวันลาพักผอน วันลาปวย ท่ีมากกวาพนักงานในธุรกิจ
ประเภทอ่ืน การกําหนดนโยบายการสงเสริมการอบรม การเพิ่มทักษะงาน และการสงเสริมการ
เรียนรูของพนักงานในอุตสาหกรรมยานยนต เชน การเปดโอกาสใหพนักงานไดมีสิทธิในการลา
เพื่อการศึกษาตอในระดับท่ีสูงข้ึน เปนตน 

   1.5 ขอเสนอแนะตอสถาบันยานยนต และสมาคมท่ีเก่ียวของ 
บทบาทและหนาท่ีของสถาบันยานยนต และสมาคมท่ีเกี่ยวของตาง ๆ ไมควรจํากัดอยู

เฉพาะบทบาทจากการรวมกลุมเพื่อการเรียกรองความชวยเหลือจากภาครัฐ เพื่อการกําหนด
มาตรฐานสินคา และเพื่อการจัดผูเช่ียวาชาญใหคําแนะนําการเพ่ิมประสิทธิผลการผลิต หรือเพื่อการ
ฝกอบรมเพิ่มทักษะงานของพนักงาน หากแตควรขยายความรับผิดชอบตอการกําหนดมาตรฐาน
ดานคุณภาพชีวิตของพนักงานในอุตสาหกรรมยานยนตดวย 

เนื่องจากองคการธุรกิจในอุตสาหกรรมยานยนตสวนใหญ ตางละเลยตอการให
โอกาสในการเรียนรูของพนักงาน ขาดการสนับสนุนใหพนักงานพัฒนาความรูอยางรอบดาน ละเลย
ตอการสรางบรรยากาศการเรียนรูในองคการ ส่ิงเหลานี้เปนความจริงท่ีปรากฏในผลการวิจัยท่ีผูวิจัย
ไดนําเสนอไวในเบ้ืองตน เปนส่ิงท่ีพนักงานใหความสนใจแตองคการกลับเพิกเฉย มุงแตจะพัฒนา
ทักษะในการทํางานของพนักงานดวยการจัดอบรม โดยมิไดสอบถามถึงความตองการที่แทจริงของ
พนักงานแตละคน  

ผูวิจัยจึงมีขอแนะนําตอสถาบันยานยนต และสมาคมท่ีเกี่ยวของกับอุตสาหกรรมยาน
ยนต ควรตระหนักถึงการปรับปรุงคุณภาพชีวิตของพนักงานในอุตสาหกรรมยานยนต การสงเสริม
การศึกษาหาความรูของพนักงานอยางกวางขวาง การเปดโอกาสใหพนักงานไดเรียนรูในส่ิงท่ีเขา
สนใจท้ังท่ีเกี่ยวของกับงานและไมเกี่ยวของกับหนาท่ีงานก็ตาม การกําหนดจํานวนช่ัวโมงพักผอน
เพื่อการเรียนรูของพนักงานใหชัดเจนและเหมาะสมกับระดับการศึกษาของพนักงานแตละคน 
ตลอดจนการจัดหลักสูตรการเรียนรูทักษะดานสังคมศาสตร และศาสนา เชน การฝกอบรมการทํา
สมาธิ การฟงเทศนจากพระสงฆท่ีมีช่ือเสียงเปนท่ียอมรับ หรือแมกระท้ังการจัดกิจกรรมดานการ
กุศล กิจกรรมพัฒนาสังคม เปนตน เพื่อพัฒนาศักยภาพดานอารมณของพนักงาน เปนการลด
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ความเครียด ในขณะเดียวกันก็เปนการเพิ่มความตานทานตอความโกรธ ความโมโห และอารมณ
หงุดหงิดท่ีเกิดข้ึนในระหวางการปฏิบัติงาน    

องคการที่ใหความสนใจกับการสรางบรรยากาศการเรียนรูเปนกลุมของพนักงาน การ
จัดใหมีส่ิงอํานวยความสะดวกในการเรียนรูของพนักงาน การสงเสริมการสอบถามและการสนทนา
ซ่ึงเปนการส่ือสารแบบสองทาง การเปดโอกาสใหพนักงานไดแสดงความคิดเห็นตอปญหาเพื่อ
ชวยกันหาแนวทางแกไขอยางเหมาะสม และรวมท้ังการสรางวิสัยทัศนรวมขององคการ นโยบาย
ดานคุณภาพ นโยบายดานส่ิงแวดลอม และนโยบายดานการพัฒนาบุคลากร ซ่ึงท้ังบรรยากาศการ
เรียนรูและวิสัยทัศนรวมขององคการจะสงผลตอการเพิ่มประสิทธิผลการทํางานเปนกลุมของ
พนักงานทางออม โดยการสงผานอิทธิพลทางตรงไปยังตัวแปรความผูกพันตอองคการ และ
พฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงเชิงความคิดเห็น เม่ือพนักงานมีความผูกพันตอองคการก็จะทํา
ใหพนักงานมีความพึงพอใจ และมีความม่ันใจตอองคการ ไมวาจะเปนความพึงพอใจตอช่ือเสียง 
ความพึงพอใจตอระดับมาตรฐานการผลิต ความพึงพอใจตอการดูแลพนักงาน ทําใหเกิดเปนความ
เช่ือม่ันในองคการ ความเช่ือม่ันวาองคการเปนองคการที่มีความม่ันคง มีความเช่ือม่ันวาเปนองคการ
ท่ีมีความเจริญกาวหนา และความเช่ือม่ันวาการเปนพนักงานในองคการแหงนี้จะผลดีตอตนเอง  อีก
ท้ังความผูกพันตอองคการยังมีอิทธิพลตอประสิทธิผลการทํางานเปนกลุมของพนักงานและ
พฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงเชิงความคิดเห็นของพนักงาน คือ พลังหรืออิทธิพลของความ
ผูกพันตอองคการของพนักงานเปนกุญแจหลักตอประสิทธิผลของกลุม เนื่องจากเม่ือพนักงานมี
ความผูกพันตอองคการแลว เขาก็จะทุมเทความรู ทุมเทความสามารถ ทุมเวลาพลังท่ีมีอยูในตนเอง 
เพื่อปฏิบัติหนาท่ีตามความรับผิดชอบอยางเต็มความสามารถ ซ่ึงเปนอิทธิพลทางตรงท่ีสําคัญตอ
ประสิทธิผลของกลุม สําหรับพลังอีกสวนหนึ่งท่ีความผูกพันตอองคการไดถูกสงไปยังพฤติกรรม
การรับมือกับความขัดแยงภายในกลุม พฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงภายในกลุมนั้นมีสอบ
แบบคือ พฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงเชิงความคิดเห็น และพฤติกรรมการรับมือกับความ
ขัดแยงเชิงอารมณ เม่ือพนักงานมีความผูกพันตอองคการ ก็จะสงผลใหเกิดเปนความรวมมือ การ
ประสานงาน การแลกเปล่ียนความคิดเห็นอยางเปดเผย พนักงานสามารถแสดงความคิดเห็นของ
ตนเองตอสมาชิกกลุมเพื่อชวยกันคนหาแนวทางปฏิบัติท่ีดีท่ีสุดในการแกปญหาตาง ๆ เปน
พฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงเชิงความคิดเห็น และเปล่ียนเปนพลังท่ีนําไปสูประสิทธิผลการ
ทํางานเปนกลุมของพนักงานในอุตสาหกรรมยานยนต ในขณะเดียวกับความผูกพันตอองคการมี
อิทธิพลทางตรงตอพฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงเชิงอารมณท่ีเพิ่มสูงข้ึนดวย ซ่ึงมีสาเหตุจาก
การลดลงของระดับความเห็นแตประโยชนสวนตน (concern of self) เพราะพนักงานท่ีมีความ
ผูกพันตอองคการสูง ยอมพรอมท่ีจะเสียสละ มีความอดทนตอแรงกดดันจากเพื่อนรวมงานสูงกวา
พนักงานท่ีมีระดับความผูกพันตอองคการตํ่ากวา จึงเปนท่ีมาของการเพ่ิมข้ึนของพฤติกรรมการ
หลีกเล่ียง และการยินยอมหรือการคลอยตามความคิดเห็นของคนอ่ืน แตอยางไรก็ตามระดับ
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พฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงเชิงอารมณท่ีเพิ่มข้ึนไมอาจบ่ันทอนประสิทธิผลการทํางานเปน
กลุมของพนักงานในอุตสาหกรรมยานยนตได เพราะระบบการผลิตท่ีมีแบบแผนวิธีการปฏิบัติงานท่ี
ไดถูกกําหนดไวอยางชัดแยงตามเง่ือนไข และขอกําหนดของระบบการบริหารจัดการคุณภาพ 
ISO9000 ทําใหพนักงานท่ีมีพฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงเชิงอารมณตองปฏิบัติงานตามปกติ 
ไมอาจบายเบ่ียง ไมอาจเพิกเฉย หรือละเวนการปฏิบัติงานตามข้ันตอนการผลิตท่ีกําหนดไว ดังนั้น
ผลผลิตท่ีออกจากกลุมจึงมีคุณภาพตามเกณฑมาตรฐาน ทุกประการ  

2. ขอเสนอแนะเพื่อการวิจัยในอนาคต 
ผูวิจัยมีขอเสนอแนะเพ่ือการวิจัยในอนาคต ดังนี้ 

1) เนื่องจากศาสนาพุทธเปนศาสนาประจําชาติและคนไทยสวนใหญนับถือศาสนา
พุทธ ดังนั้นหากผูวิจัยศึกษาเปรียบเทียบรูปแบบของพฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงระหวาง
คนไทยกับคนชาติอ่ืนในทวีปเอเชียท่ีมีศาสนาพุทธเปนศาสนาประจําชาติ หรืออาจเปรียบเทียบกับ
ประเทศท่ีมีศาสนาอ่ืนเปนศาสนาประจําชาติ ท้ังนี้เพื่อประโยชนในการทําความเขาใจเกี่ยวกับปจจัย
ดานศาสนา คานิยมทางศาสนา และโดยเฉพาะความเช่ือทางศาสนาท่ีหลอหลอมแนวความคิดของ
คนในชาตินั้น ๆ เพื่อนํามาอธิบายอิทธิพลท่ีมีตอพฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงท่ีเหมือนหรือ
แตกตางกันอยางไร  

2) ประเทศไทยมีการแบงตามลักษณะทางภูมิศาสตร เชน ภาคเหนือ ภาคอีสาน ภาค
กลาง และภาคใต เปนตน และเปนท่ีทราบกันโดยท่ัวไปวา คนไทยในแตละภาคมีบุคคลิก และ
อุปนิสัย และวิถีการดํารงชีพในชีวิตประจําทองถ่ินท่ีแตกตางกันไป อันเนื่องจากความแตกตางของ
ขนบธรรมเนียมประเพณี ความเชื่อ วิถีชีวิต และการดํารงชีพในแตละภาค ดังนั้นหากผูวิจัยนํา
ประเด็นนี้มาศึกษาเปรียบเทียบรูปแบบของพฤติกรรมการรับมือกับควมขัดแยงของคนไทยในแตละ
ภาคของประเทศไทย เพื่อสรางความเขาใจท่ีถูกตองเกี่ยวกับพฤติกรรมการรับมือตอความขัดแยง
ของคนไทยในแตละภูมิภาความีความเหมือนหรือความตางกันอยางไร อันจะเปนประโยชนตอ
ผูจัดการในการพยากรณพฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงของพนักงานในองคการ เพื่อใหการ
บริหารจัดการดานทรัพยากรบุคคลเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ  

 
 

 


