
  
  

    

บทที่ 1 

บทนํา 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

องคการหลายแหงตางมุงใหความสนใจตอประสิทธิผลการทํางานเปนกลุม เสมือนเปน
วิธีการพัฒนาทุนมนุษย (Human Capital) ในการมุงสูประสิทธิผลสูงสุด (Salas, Stagl & Burke, 
2004) กลุมและการประสานงานภายในกลุมนํามาสูความไดเปรียบทางธุรกิจขององคการอยางมี
นัยสําคัญ ท้ังผลิตผล, นวัตรกรรม, ความยืดหยุน, ความพึงพอใจในงาน, การมุงลูกคา และผลกําไร
ขององคการ (Katzenbach & Smith, 1993)  และ Martin and Bal (2007) ไดทําการวิจัยเกี่ยวกับการ
เติบโตของกลุมในองคการซ่ึงไดผลตอบรับอยางมากมายวา กลุมคือศูนยกลางของความสําเร็จของ
องคการ  ผูบริหารของอุตสาหกรรมท่ีหลากหลายท้ังธุรกิจดานสุขภาพ, ดานการเงิน, ดาน
อุตสาหกรรม และดานเทคโนโลยีไดยอมรับวา กลุมและการประสานงานในกลุม เปรียบไดกับ
ศูนยกลางของความสําเร็จ (Martin & Bal, 2007)  

ความขัดแยงมีอยูในองคการและในทุกสวนของชีวิตในสังคม การบริหารความขัดแยง
เปนงานท่ีมีความสําคัญของผูจัดการและตองเสียเวลาไปกับการแกปญหาความขัดแยงในสถานท่ี
ทํางานเพ่ิมข้ึนเปนเทาตัวต้ังแตชวงกลางป 1970 ถึง ป 2005 (Roberts, 2005; Thomas & Schmidt, 
1976) สภาพการทํางานในยุคทศวรรษท่ี 21 มีความแตกตางอยางมากหมายในหลายดานของมนุษย 
ส่ิงท่ีสําคัญประการหนึ่ง คือ ความหลากหลายของบุคลิกภาพ ซ่ึงสงผลตอความรูสึกของคนท่ีมีตอ
ความขัดแยงและมีอิทธิพลตอปฏิกริยาตอบโตความขัดแยง ปฏิกริยาตอบโตท่ีแตกตางตอความ
ขัดแยง อาจนําไปสูความหลากหลายของพฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงของผูจัดการแตละคน 
และความแตกตางของพฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยง ทําใหผลลัพธท่ีไดนั้นตางกันไปดวยอัน
เนื่องจากความขัดแยง (Cheung, Yiu, Yeung, & Sau, 2006) 

แนวคิดทฤษฏีความขัดแยงมีอยู 3 แนวคิด ซ่ึงแนวคิดแบบเดิม (Conventional View) เห็น
วาความขัดแยงในสถานท่ีทํางานนั้นเปนส่ิงอันตรายดังนั้นผูจัดการควรหลีกเล่ียงหรือกําจัดความ
ขัดแยงใหหมดส้ินไป (Kelly, 1970; Litterer, 1966; Mayo, 1945) แตแนวคิดรวมสมัย 
(Contemporary View) มองวาความขัดแยงเปนเร่ืองของธรรมชาติซ่ึงสงผลทั้งดานท่ีเปนคุณและ
ดานท่ีเปนโทษตอองคการ (Coser, 1956; Morgan & Hunt, 1994; Weitz & Jap, 1995)  และสําหรับ
แนวคิดแบบใหม (Emerging View) กลับมองวาความขัดแยงเปนส่ิงท่ีดี ซ่ึงผูจัดการไมควรหลีกเล่ียง 
และในบางกรณีก็ควรผลักดันความขัดแยงเพื่อใหเกิดผลดานท่ีเปนคุณตอองคการ (Deutsch, 2000; 
Eckert & Rinehart, 2005) โดยผูท่ีสนับสนุนแนวคิดนี้เช่ือวาความขัดแยงเปนส่ิงท่ีจําเปนตอองคการ
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ในการเพิ่มความสามารถในการแขงขันและความอยูรอดขององคการภายใตสภาพแวดลอมท่ีมีการ
แขงขันสูงเชนในปจจุบัน  

สําหรับอุตสาหกรรมยานยนตของไทยนั้น  จัดเปนอุตสาหกรรมในระดับตนท่ีมี
ความสําคัญตอการพัฒนาประเทศ ท้ังใน ดานเศรษฐกิจ การจางงาน การสรางมูลคาเพิ่ม การพัฒนา
ดานเทคโนโลยียานยนต ตลอดจนการพัฒนา อุตสาหกรรมสนับสนุนอ่ืน ๆ และธุรกิจท่ีเกี่ยวของใน
หวงโซอุปทานของอุตสาหกรรมเปนอยางมาก ขอมูลจากสภาอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย 
รายงานวา อุตสาหกรรมยานยนตมีสัดสวนผลผลิตตอมูลคาผลิตภัณฑในประเทศดานอุตสาหกรรม
การผลิต ประมาณรอยละ 10 มีการจางงานซ่ึงเปนแรงงานระดับฝมือข้ึนไปโดยตรงมากกวา 5 แสน
คนในป พ.ศ. 2555 ยังไมนับรวมมูลคาท่ีเกิดข้ึนอันเนื่องจากอุตสาหกรรมเก่ียวเนื่อง อาทิเชน 
อุตสาหกรรมตนน้ํา อุตสาหกรรมบริการในสวนท่ีเกี่ยวกับการเงิน การประกันภัย และบริการหลัง
การขาย นอกจากนี้ ยังสามารถกาวข้ึนสูการเปนผูนําในภูมิภาคและระดับโลกดวยการมีปริมาณการ
ผลิตรถยนตมากเปนอันดับหนึ่งในอาเซียน และเปนลําดับท่ี 15 ของประเทศผูผลิตรถยนตของโลก
ในป พ.ศ. 2554 รวมถึงการเปนฐานการผลิตรถจักรยายนตและช้ินสวนยานยนตในภูมิภาคเชนกัน 

ประเทศไทยมีนโยบายในการพัฒนาอุตสาหกรรมนี้มาอยางตอเนื่องต้ังแตป พ.ศ. 2504 
จากเปาหมายในอดีตท่ี พัฒนาสงเสริมอุตสาหกรรมยานยนตไทยในชวงเร่ิมตน เพื่อลดการนําเขา มา
สูในชวงกลาง ระหวาง พ.ศ. 2520-2540 ดวยการสงเสริมการลงทุน สรางมูลคาเพิ่มในประเทศ และ
พัฒนาความสามารถในการผลิต เพื่อสงออก โดยประเทศไทยเร่ิมมีนโยบายเปดเสรีทางการคา และ
เขาเปนสมาชิกองคกรการคาโลก (World Trade Organization - WTO) และรวมลงนามขอตกลงเขต
การคาเสรีอาเซียน (ASEAN Free Trade Area - AFTA) จนถึงปจจุบันไดเขาสูยุคการคาเสรีอยางเต็ม
ตัว  

จากแผนแมบทอุตสาหกรรมยานยนต ป 2555-2559 ซ่ึงจัดทําโดยสถาบันยานยนต 
กระทรวงอุตสาหกรรมไดกําหนดยุทธศาสตรการพัฒนาเพื่อใหอุตสาหกรรมนี้เติบโตตอไปไดอยาง
ยั่งยืน โดยเฉพาะอยางยิ่งทิศทางแนวโนมของโลกในการใหความสําคัญกับเร่ืองส่ิงแวดลอม และ
ความปลอดภัย  ทําใหอุตสาหกรรมยานยนตของไทยตองมุงม่ันพัฒนาเทคโนโลยีและขีด
ความสามารถท่ีจะตองสามารถตอบโจทยเหลานี้ ผลิตภัณฑในอนาคตจะตองมุงสูการเปนยานยนตท่ี
สะอาด ลดมลภาวะและปลอดภัยมากข้ึน ตามความเขมงวดของมาตรฐานสากล นอกจากนี้ ทิศทาง
ของธุรกิจยานยนต ท้ังในดานอุปสงค และอุปทาน ท่ีมีการปรับเปล่ียน จากการเปล่ียนแปลงของ
ศูนยกลางเศรษฐกิจโลกจากตะวันตกสูตะวันออก ทําใหภูมิภาคเอเชียมีความสําคัญมากยิ่งข้ึนท้ังใน
แงการเปนตลาดท่ีมีความสําคัญมากข้ึน และการเปนฐานการผลิตยานยนตท่ีสําคัญของโลกมากข้ึน 
ทําใหรูปแบบการแขงขันแตกตางไปจากเดิม เชน ประเทศท่ีเคยเปนคูคา กลับมาเปนคูแขง การยาย
ฐานการผลิตรวมถึงความรวมมือทางธุรกิจเพื่อสรางความไดเปรียบในการแขงขัน เปนตน 
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ในการขับเคล่ือนอุตสาหกรรมยานยนตไทยใหเติบโตอยางยั่งยืน ภายใตสภาวะแวดลอม
ท่ีเปล่ียนแปลงเหลานี้ จะตองใหความสําคัญกับปจจัยสําคัญใน 4 ดาน คือ (1) นโยบายของภาครัฐท่ี
เหมาะสมในการเอ้ืออํานวยใหมีการขยายการลงทุนและตลาดในประเทศ โดยนโยบายตาง ๆ จะตอง
มีการบูรณาการอยางเปนระบบ (2) การเตรียมการเพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงของเทคโนโลยีเพื่อ
ยกระดับขีดความสามารถในการพัฒนาผลิตภัณฑรักษโลก (3) การสรางมูลคาในประเทศใหมากข้ึน
ดวยการเพิ่มผลิตภาพใหกับผูผลิตช้ินสวนยานยนต (4) การเตรียมความพรอมดานบุคลากรทั้งดาน
ปริมาณและคุณภาพ 

จากนโยบายการขับเคลื่อนอุตสาหกรรมยานยนตไทยใหเติบโตอยางยั่งยืน ตามแผน
แมบทอุตสาหกรรมยานยนต ป 2555-2559 จะเห็นไดวา ภาครัฐไดใหความสําคัญตอปจจัยใน
การพัฒนดานบุคลากรท่ีมีความรู ความสามารถ เพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงในอนาคต ดังนั้นการ
พัฒนาศักยภาพของอุตสาหกรรมยานยนตของไทย จึงมีความจําเปนท่ีผูประกอบรถยนตและผูผลิต
ช้ินสวนยานยนต ตองใหความสนใจในการพัฒนาความสามารถของพนักงานในทุกระดับ ไมแต
เฉพาะดานการฝกอบรมท่ีเกี่ยวกับการพัฒนาทักษะฝมือ รวมท้ังการอบรมเพื่อพัฒนาทักษะการ
ทํางานเปนทีม เพราะถึงแมวาองคการจะมีพนักงานท่ีมีความสามารถเพียงใดก็ตามแตพนักงานผูนั้น
ก็ไมอาจทํางานตามลําพังเพียงคนเดียวได หากตองทํางานรวมกับพนักงานคนอ่ืนใหไดอีกดวย 

นอกจากการพัฒนาระดับพนักงานแลว  องคการเองก็มีความจําเปนตองพัฒนา
สภาพแวดลอมโดยรวมขององคการ เพื้อใหเอ้ือประโยชนตอการใชชีวิตรวมกันของพนักงานใน
องคการอยางเสมอภาค สงเสริมการเรียนรู สรางเสริมนิสัยการพัฒนาตนเองของพนักงานอยาง
ตอเนื่อง ซ่ึงนอกจากเกิดประโยชนตอตัวพนักงานโดยตรง และยังประโยชนตอองคการดวยเพราะ
เกิดเปนความรูสึกผูกพันตอองคการ ผูกพันตอเพื่อนรวมงาน มีความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการ 
และปราถนาท่ีจะเติบโตในหนาท่ีการงานไปพรอม ๆ กับองคการ ซ่ึงองคประกอบตางๆ เหลานี้เปน
ปจจัยดานพฤติกรรมองคการที่สําคัญ อันจะสงผลตอการขยายขีดความสามารถในการแขงขันของ
องคการในระยะยาว ดวยการยกระดับประสิทธิผลการทํางานเปนกลุมของพนักงานในองคการ 

วัตถุประสงคของการวิจัย 

1) เพื่อศึกษาสภาพความเปนจริงของตัวแปรคุณลักษณะองคการแหงการเรียนรู ความ
ผูกพันตอองคการ พฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงภายในกลุม และประสิทธิผลการทํางานของ
กลุมของพนักงานในอุตสาหกรรมยานยนตของประเทศไทย 

2) เพื่อวิเคราะหความสัมพันธและขนาดของอิทธิพลของตัวแปรคุณลักษณะองคการแหง
การเรียนรู และความผูกพันตอองคการ ท่ีมีผลตอพฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงภายในกลุม 
และประสิทธิผลการทํางานเปนกลุมของพนักงานในอุตสาหกรรมยานยนตในประเทศไทย 
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3) เพื่อพัฒนาตัวแบบประสิทธิผลการทํางานเปนกลุมของพนักงานในอุตสาหกรรมยาน
ยนตไทย 

กรอบแนวคิดในการวิจัย  

จากการทบทวนวรรณกรรมเก่ียวกับสาเหตุและผลกระทบท่ีเกิดข้ึนจากความขัดแยง
ภายในองคการ โดยเฉพาะกรณีความขัดแยงระหวางบุคคลภายในกลุมท่ีตองมาปฏิบัติงานรวมกัน
และมีปฏิสัมพันธและการส่ือสารระหวางกันอันเปนตนเหตุของความขัดแยง (Jehn, 1997; Rahim, 
1986) ซ่ึงความขัดแยงระหวางบุคคลภายในกลุมนั้นประกอบดวยความขัดแยงสองรูปแบบท่ีมี
ลักษณะขัดแยงซ่ึงกันและกัน คือ ความขัดแยงเชิงความคิดเห็น (Cognitive Conflict) หรือความ
ขัดแยงเชิงงาน (Task Conflict) กับ ความขัดแยงเชิงอารมณ (Affective Conflict) หรือ ความขัดแยง
เชิงความสัมพันธ (Relationship Conflict) โดยงานวิจัยสวนใหญพบวา พฤติกรรมการรับมือกับ
ความขัดแยงเชิงความคิดเห็นเปนผลดีตอประสิทธิผลการทํางานของกลุม อันเกิดจากการแลกเปล่ียน
ความคิดเห็นท่ีแตกตาง การถกเถียงเพื่อหาแนวทางการแกปญหาเพื่อใหบรรลุเปาหมายของกลุม 
ในขณะท่ีการรับมือกับความขัดแยงเชิงอารมณจะเปนปจจัยท่ีบ่ันทอนประสิทธิผลการทํางานเปน
กลุม อันเกิดจากการมุงสนใจเฉพาะประโยชนสวนตนและพวกพองโดยไมใสใจตอเปาหมายของ
กลุม  

ดังนั้นผูบริหารองคการจึงตองมีความรูและความเขาใจท่ีถูกตองตอพฤติกรรมการรับมือ
กับความขัดแยงภายในกลุมนั้นมีอิทธิพลตอประสิทธิผลการทํางานเปนกลุมของพนักงานอยางไร 
และควรทราบดวยวามีปจจัยองคการดานใดบาง ท่ีมีอิทธิพลตอรูปแบบของพฤติกรรมการรับมือกับ
ความขัดแยงของพนักงานภายในกลุมซ่ึงเปนท่ีตองการและมีความเหมาะสมกับการพัฒนาองคการ 
โดยงานวิจัยฉบับนี้ ผูวิจัยไดนําปจจัยองคการดานคุณลักษณะองคการแหงการเรียนรู และความ
ผูกพันตอองคการเขามาศึกษา โดยกําหนดใหปจจัยท้ังสองดานเปนตัวแปรสาเหตุท่ีมีอิทธิพลตอ
พฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงและประสิทธิผลการทํางานเปนกลุมของพนักงานในองคการ 
แนวคิดทฤษฏีองคการสนับสนุนวา องคการแหงการเรียนรูมีอิทธิพลตอระดับความมีประสิทธิผล
ขององคการ และเปนพื้นฐานท่ีสําคัญของความไดเปรียบเชิงแขงขันขององคการ เนื่องจากองคการ
แหงการเรียนรู เปนองคการที่มุงเนนการสรางนิสัยการทํางานเปนกลุม การทํางานเปนระบบ และ
ปลูกฝงนิสัยการเรียนรูอยางตอเนื่องของพนักงานในองคการ  (Ellinger et al., 2002; Yang et al., 
2004; Gilly & Maycunich, 2000; Leonard, 1998; Tsang, 1997)  และ Seng (1990) ไดใหคําอธิบาย
วา องคการแหงการเรียนรู คือ สถานท่ีซ่ึงทุกคนสามารถขยายศักยภาพของตนเองไดอยางตอเนื่อง  
สามารถสรางผลงานตามท่ีต้ังเปาหมายไว  เปนท่ีซ่ึงเกิดรูปแบบการคิดใหม ๆ  หลากหลายมากมาย  
ท่ีซ่ึงแตละคนมีอิสระท่ีจะสรางแรงบันดาลใจ  และเปนท่ีซ่ึงทุกคนตางเรียนรูวิธีการเรียนรูรวมกัน
ดวย   
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และเชนเดียวกัน ความผูกพันตอองคการท่ีพนักงานมีอยูนั้นมีสวนทําใหพนักงานแสดง
พฤติกรรมของความมุงม่ันท่ีจะปฏิบัติงานกับองคการ มีความประสงคท่ีจะเปนสวนหนึ่งใน
ความสําเร็จ มีความอดทนตอความยากลําบาก มีความเสียสละตอเพื่อนรวมงาน มีทัศนคติดานบวก
ตอองคการและเพื่อนรวมงาน ซ่ึงพฤติกรรมเหลานี้เปนแรงผลักดันตอพฤติกรรมการรับมือกับความ
ขัดแยงเชิงบวกและเปนการเพิ่มประสิทธิผลการทํางานภายในกลุม (Marsick, Bitterman and Van de 
Veen, 2000; Ortenblad, 2004; Senge, 1990; Watkins and Marsick, 1993)  และ Meyer and Allen 
(1997) พบวา พนักงานท่ีมีความผูกพันตอองคการ เปนผูซ่ึงประสงคท่ีจะอยูกับองคการตลอดไป 
ปราถนาท่ีจะทุมเทความสามารถเพื่อปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย เพื่อปกปองทรัยพสินขององคการ 
มีวัตถุประสงครวมกันกับองคการ ดังนั้นหากองคการมีพนักงานท่ีมีความผูกพันตอองคการเชนนี้ 
ยอมเปนการเพิ่มประสิทธิภาพ และความไดเปรียบในการแขงขันขององคการ (ภาพประกอบท่ี 1)  
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ภาพประกอบที่  1  กรอบแนวคิดการวิจยั 

พฤติกรรมการ
รับมือกับความ
ขัดแยงเชิง
อารมณ 

คุณภาพและปริมาณ
ของผลผลิต/บริการ 

ระยะเวลาในการ
ดําเนินงานหรือสง
มอบผลผลิต/บริการ 

ปริมาณขอผิดพลาด 
หรือจํานวนของเสีย 

ประสิทธิผล
การทํางาน
เปนกลุม 

การยินยอม การหลีกเลี่ยง

H4 (+)

H1  (+) ความผูกพัน
ตอองคการ 

ความผูกพันดาน
ความรูสึก 

ความผูกพันดาน
ความตอเนื่อง

ความผูกพันดาน
บรรทัดฐาน

พฤติกรรมการ
รับมือกับความ
ขัดแยงเชิงความ

คิดเห็น 

H3 (-) H5 (-) 

การรวมมือ การประณีประนอม

H6 (+) 

การใชความไดเปรียบ 

คุณลักษณะ
องคการแหง
การเรียนรู 

การสรางโอกาสการ
เรียนรูอยางตอเนื่อง 

การสงเสริมการ
สอบถามและสนทนา 

การสนับสนุนการ
เรียนรูเปนกลุม  

การสรางวิสัยทัศน
รวมขององคการ 

การสรางระบบเพื่อ
การสะสมและการ
แบงปนองคความรู 

การเชื่อมโยงองคการ
กับสภาพแวดลอม 

การสงเสริมผูนํากล
ยุทธเพื่อการเรียนรู 

H2 (+) 

H7 (+) 

H8 (-)
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สมมติฐานการวิจัย  

ขอสมมติฐาน 1: คุณลักษณะองคการแหงการเรียนรูมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอความผูกพัน
ตอองคการ 

ขอสมมติฐาน 2: คุณลักษณะองคการแหงการเรียนรูมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอพฤติกรรม
การรับมือกับความขัดแยงเชิงความคิดเห็น 

ขอสมมติฐาน 3: คุณลักษณะองคการแหงการเรียนรูมีอิทธิพลทางตรงเชิงลบตอพฤติกรรม
การรับมือกับความขัดแยงเชิงอารมณ 

ขอสมมติฐาน 4: ความผูกพันตอองคการมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอพฤติกรรมการรับมือ
กับความขัดแยงเชิงความคิดเห็น 

ขอสมมติฐาน 5: ความผูกพันตอองคการมีอิทธิพลทางตรงเชิงลบตอพฤติกรรมการรับมือกับ
ความขัดแยงเชิงอารมณ 

ขอสมมติฐาน 6: ความผูกพันตอองคการมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอประสิทธิผลการทํางาน
เปนกลุมของพนักงาน 

ขอสมมติฐาน 7: พฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงเชิงความคิดเห็นมีอิทธิพลทางตรงเชิง
บวกตอประสิทธิผลการทํางานเปนกลุมของพนักงาน 

ขอสมมติฐาน 8: พฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงเชิงอารมณมีอิทธิพลทางตรงเชิงลบตอ
ประสิทธิผลการทํางานเปนกลุมของพนักงาน 

ขอบเขตการวิจัย 

1) ขอบเขตดานเนื้อหา งานวิจัยฉบับนี้ผูวิจัยสนใจท่ีจะศึกษาอิทธพลและความสัมพันธ
ระหวางปจจัยดานพฤติกรรมองคการ 5 ปจจัย คือ  

1.  คุณลักษณะองคการแหงการเรียนรู 
2.  ความผูกพันตอองคการ 
3.  พฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงเชิงความคิดเห็น  
4.  พฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงเชิงอารมณ   
5.  ประสิทธิผลการทํางานเปนกลุมของพนักงาน  

 2)  ขอบเขตดานประชากร ประชากรที่นํามาใชในการศึกษาคร้ังนี้ คือ พนักงานใน
อุตสาหกรรมยานยนตของประเทศไทย 

3) ขอบเขตดานเวลา  การศึกษาคร้ังนี้ ผูวิจัยดําเนินการรวมรวมขอมูลพฤติกรรมของ
พนักงานในการทํางานเปนกลุม ในเดือนพฤษภาคม – มิถุนายน พ.ศ. 2556   



  8 

ประโยชนท่ีพึงไดรับ 

1) ประโยชนดานวิชาการ : เพื่ออธิบายอิทธิพลของปจจัยดานคุณลักษณะองคการแหง
การเรียนรูและความผูกพันตอองคการท่ีมีผลตอปรากฏการณความขัดแยงภายในกลุมของพนักงาน 
และอิทธิพลของพฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงภายในกลุมท่ีมีผลกระทบตอประสิทธิผลการ
ทํางานเปนกลุมของพนักงาน 

2) ประโยชนตอองคการธุรกิจ : เพื่อใหผูบริหารองคการภาคธุรกิจมีความเขาใจท่ีถูกตอง
ตอสภาพปญหาความขัดแยงภายในองคการ และสามารถบริหารจัดการความขัดแยงไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 

นิยามศัพท 

1) การสรางโอกาสการเรียนรูอยางตอเนื่อง (Creating Continuous Learning 
Opportunities) หมายถึง ความปราถนาท่ีจะเรียนรูส่ิงใหมๆ เปดรับการเปลี่ยนแปลง พรอมท่ีจะ
ปรับตัวและพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง  

2) การสงเสริมการสอบถามและการสนทนา (Promoting Inquiry and Dialogue) 
หมายถึง การจัดใหมีการสอบถามความคิดเห็น การส่ือสารแบบสองทาง การตั้งคําถามและการหา
คําตอบหรือขอสรุปของปญหาและแนวทางแกไข เปดรับความคิดเห็นอยางกวางขวางทั้งความเห็น
ท่ีสอดคลองและแตกตาง และรวมท้ังการถกเถียงเพื่อใหไดขอสรุปท่ีดีกวา ซ่ึงเปนการกระตุนความ
ทาทาย โดยจะตองไมเปนการบุกรุกความเปนสวนตัว อีกท้ังจะตองมีความรวมมือในการมีความ
เช่ือถือระหวางกัน ซ่ึงทําใหการส่ือสารอยางเปดกวางไรขอจํากัด  

3) การสนับสนุนการเรียนรูเปนกลุม (Encouraging Collaboration and Team Learning) 
หมายถึง การสนับสนุนทุกรูปแบบเพ่ือใหสมาชิกกลุมไดเรียนรูทักษะของการกําหนดกรอบการ
เรียนรู (Framing), การเปล่ียนแปลงแกไขกรอบการเรียนรู (Reframing), การเรียนรูจากการทดลอง 
(Experimenting), การเรียนรูขามสายงาน (Crossing Boundaries) และ การสรางมุมมองรวม 
(Creating an Integrative Perspective)   

4) การสรางวิสัยทัศนรวมขององคการ (Empowering People Toward a Collective 
Vision) หมายถึง การจะสงมอบแนวคิด วิสัยทัศน ซ่ึงเปนภาพรวมที่องคการตองการ เพื่อให
พนักงานรูวาจะทําส่ิงตางๆเหลานี้ไดอยางไร  

5) การสรางระบบเพ่ือการสะสมและการแบงปนองคความรู (Establishing Systems to 
Capture and Share Learning) หมายถึง การพัฒนาระบบงาน เพื่อท่ีจะพัฒนาวิธีการทํางานของ
พนักงาน การวางแผนอยางเปนระบบเพื่อการสรางนวัตกรรมใหมๆ และเพื่อสนับสนุนความ
พยายามในการเรียนรูใหมีประสิทธิภาพสูง  
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6) การเชื่อมโยงองคการกับสภาพแวดลอม (Connecting an Organization to its 
Environment) หมายถึง องคการแหงการเรียนรูมีพื้นฐานอยูบนการเช่ือมโยงท่ีเปนระบบ 
(Systematic Connection) ระหวาง ตัวขององคการ และปจจัยสภาพแวดลอม ตลอดจนความตองการ
ขององคการ (Organizational Needs) ในอันท่ีจะโตตอบหรือตอบสนองตอส่ิงเราภายนอก  

7) การสงเสริมผูนํากลยุทธเพื่อการเรียนรู (Providing Strategic Leadership for 
Learning Practices) หมายถึง ผูทําหนาท่ีช้ีนําพนักงานใหมีทัศนคติการเรียนรูส่ิงใหมๆ มีมุมมองท่ี
รอบดาน (Collective Vision) โดยคํานึงถึงการประเมินความมีประสิทธิภาพของกลยุทธการเรียนรู
วามีประสิทธิภาพหรือมีประเด็นท่ีตองนํามาปรับปรุงเพื่อเพิ่มผลสัมฤทธ์ิของการเรียนรูในองคการ 
อันจะทําใหพนักงานเกิดความมั่นใจถึงความม่ันคง เกิดเปนความรัก ความหวงแหน และความหวง
ใจตอองคการ  

8) ความรอบรูแหงตน  (Personal Mastery)  หมายถึง การฝกฝนอบรมตนดวยการเรียน
รูอยูเสมอเปนการขยายขีดความสามารถใหเช่ียวชาญมากข้ึน   

9) แบบแผนความคิดอาน  (Mental models) หมายถึง ความเช่ือพื้นฐาน ขอสรุป หรือ
ภาพลักษณท่ีตกผลึกในความคิดอานของคนท่ีมีอิทธิพลตอความรู ความเขาใจตอสรรพส่ิงในโลก มี
ผลตอการประพฤติปฏิบัติตอคานิยม เจตคติท่ีเขามีตอบุคคล สรรพส่ิงและสถานการณท้ังหลาย 

10) วิสัยทัศนรวม  (Shared Vision) หมายถึง ภาพในอนาคตท่ีปรารถนาใหเกิดข้ึนใน
องคกร เปนพลังขับเคล่ือนภารกิจทุกอยางขององคกร ใหมุงสูเปาหมายเดียวกัน เปนจุดรวมและพลัง
ของการเรียนรูของสมาชิกในองคกร 

11) การเรียนรูเปนทีม (Team Learning) หมายถึง การเรียนรูรวมกันเปนกลุมหรือทีมงาน 
ทําใหสมาชิกในทีมเกิดการแลกเปล่ียนขอมูลขาวสาร การชวยเหลือกันเพื่อเปาหมายรวมของทีมงาน 
เกิดการถายโยงการเรียนรูซ่ึงกันและกันท้ังรูปแบบท่ีเปนทางการและไมเปนทางการและรวมถึงการ
พูดคุย (Dialogue)  และการอภิปราย  (Discussion)  ของผูคนในองคกร เพื่อใหเกิดแนวคิดแนว
ปฏิบัติใหตรงกัน (Alignment) 

12) ความผูกพันตอองคการ (Organizational Commitment) หมายถึง ความปราถนาของ
พนักงานในองคการท่ีจะทุมเทพลังในตัวเองและความซ่ือสัตยเพื่อสังคมหรือองคการ เปนลักษณะ
ความผูกพันทางจิตใจระหวางพนักงานกับพนักงาน และความพูกพันระหวางพนักงานกับองคการ  

13) ความผูกพันดานความรูสึก (Affective Commitment) หมายถึง ความเต็มใจท่ีจะ
ทุมเทความสามารถอยางเต็มท่ีเพื่อองคการ การท่ีบุคคลพรอมท่ีจะทุมเทกําลังใจและกําลังกาย เพื่อ
ปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถเพ่ือใหบรรลุถึงเปาหมายขององคการ 

14) ความผูกพันดานความตอเนื่อง (Continuance Commitment) หมายถึง ความตองการ
ท่ีจะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพในองคการ การที่บุคคลมีความจงรักภักดีตอองคการ ภาคภูมิใจ
ในความเปนสมาชิก มีความเปนน้ําหนึ่งใจเดียวกันกับเพื่อนสมาชิกเสมือนคนในครอบครัว ไมใสใจ
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ตอการเปล่ียนงานเพื่อไปรวมงานในองคการอ่ืน  มุงม่ันท่ีจะปฏิงานในองคการอยางเต็ม
ความสามารถและตอเนื่อง 

15) ความผูกพันดานบรรทัดฐาน (Normative Commitment) หมายถึง ความเช่ือม่ันและ
ยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคการ การที่บุคคลมีเจตคติทางบวกตอองคการ โดยมีความ
เช่ือวาองคการเปนสถานท่ีท่ีดี และเหมาะสมกับตนมากท่ีสุด 

16) ความขัดแยงเชิงความคิดเห็น (Cognitive Conflict) หมายถึง ความขัดแยงท่ีเกิดจาก
การมุงสนใจในสาระสําคัญ สมาชิกใหเวลากับการตรวจสอบ การเปรียบเทียบ และการสอบถาม
ความคิดเห็นท่ีแตกตาง เปนการเพ่ิมขีดความสามารถของกลุมท่ีจะหาขอสรุปหรือแนวทางที่ดีกวา
ซ่ึงเปนท่ีเขาใจและยอมรับของสมาชิกในกลุม ซ่ึงอาจมีความคิดเห็นที่แตกตางกันได เพื่อประโยชน
รวมกันของกลุมและองคการ 

17) ความขัดแยงเชิงอารมณ (Affective Conflict) หมายถึง ความขัดแยงท่ีเกิดจากการมุง
สนใจแตเฉพาะตน หรือบุคคลใดบุคคลหนึ่งเทานั้น และกระตุนใหเกิดความเกลียดชังระหวาง
สมาชิกในกลุม อันสงผลตอการคัดคาน การไมไววางใจ การเยาะเยอถากถาง และเฉ่ือยชา เบ่ือ ไม
สนใจ เปนตน ซ่ึงสงผลลบตอคุณภาพของการตัดสินใจ การใหขอเสนอแนะ และความเขาใจใน
ประเด็นท่ีตองแกไขดวย 

18) พฤติกรรมการหลีกเล่ียง (Avoiding) หมายถึง การหลีกเล่ียงความขัดแยงเปนวิธีการ
หนึ่งซ่ึงทําใหบุคคลไมตองไดรับผลกระทบทางดานจิตใจ บางคนอาจจําความเจ็บซํ้าท่ีเกิดจากความ
ขัดแยงในอดีตท่ีเพิ่งผานมาและไมอยากใหสภาพความรูสึกอยางนั้นเกิดข้ึนอีก พวกเขาอาจ
หลีกเล่ียง ปฏิเสธไมเขารวมกิจกรรมท่ีเห็นวาจะมีความขัดแยง พฤติกรรมการหลีกเล่ียงเปนผลมา
จากความเช่ือท่ีวา ความขัดแยงเปนส่ิงไมดี ควรจะหลีกเล่ียงหรือกําจัดใหหมดส้ินไป  

19) พฤติกรรมการยินยอม (Accommodating) พฤติกรรมการยินยอมใหผูอ่ืน บุคคลท่ี
เลือกรูปแบบพฤติกรรมนี้มักจะเปนผูท่ีใหความสําคัญตอความรูสึกของผูอ่ืน เกรงวาสัมพันธภาพท่ี
มีอยูจะเลวรายลงไป  การยินยอมใหผูอ่ืนแสดงถึงความอดทนอดกล้ัน  ความขัดแยงหรือการแยงชิง
กันเปนส่ิงท่ีนารังเกียจ เปนลักษณะของคนท่ีเห็นแกตัวไมรูจักเสียสละ  

20) พฤติกรรมการใชความไดเปรียบ (Competing)  บุคคลซ่ึงเลือกรูปแบบนี้จะมองวา
การทํางานก็เหมือนกับการเลนเกมสท่ีทุกคนจะตองมุงสูชัยชนะดวยวิธีการตางๆ เพื่อตนเองจะ
ไดรับผลประโยชนตอบแทนมากกวาคนอ่ืน คนชนะคือผูเขมแข็งเปนผูประสบความสําเร็จหรือผูมี
ความสามารถ สวนคนแพคือผูออนแอ ลมเหลว และไรความสามารถ เม่ือเกิดความขัดแยงข้ึน
จะตองมีผูชนะและผูแพและแนนอนวาพวกเขาไมอยากเปนผูแพ  วิธีการตางๆถูกนํามาใชไมวาจะ
เปนกลยุทธ การใชอํานาจ  การโตเถียง การชักจูงโนมนาว หรือแมกระท่ังการใชเลหกลตางๆ 
บรรยากกาศความรวมมือหรือการประสานงานกับฝายตรงกันขามไมมีเลย ทุกคนมุงเพื่อประโยชน
ของตัวเองหรือพวกพองท้ังส้ิน ส่ิงเหลานี้จะขัดตอบรรยากาศของการทํางานแบบเปนกลุม  
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21) พฤติกรรมการประนีประนอม (Compromising)   การประนีประนอมเปนทางสาย
กลางซ่ึงท้ังสองฝายจะตองไดและเสียในบางอยางไมไดครบตามท่ีตนปรารถนา จัดเปนวิธีการท่ีทํา
ใหทุกฝายสามารถอยูรวมกันตอไปไดอยางสันติ ซ่ึงอาจใชเทคนิคการเจรจาตอรอง การไกลเกล่ีย 
หรือการตัดสินโดยผูบังคับบัญชาหรือบุคคลท่ีสาม เปนตน 

22) พฤติกรรมการรวมมือ (Collaborating)   บุคคลท่ีมีความปรารถนาท่ีจะทําใหท้ังความ
ตองการสวนตนและความตองการของผูอ่ืนบรรลุผลรวมกัน ท้ังสองฝายจะเรียนรูวา ถาตางฝายตาง
มุงเอาชนะกันโอกาสท่ีจะบรรลุตามความตองการสวนตนเปนเร่ืองยาก แตถารวมมือกัน โอกาสที่จะ
บรรลุเปาหมายของท้ังสองฝายมีความเปนไปไดสูง ดังนั้นจะตองรวมมือกันโดยการทํางานอยาง
เต็มท่ีบนพื้นฐานของความเปดเผยและไววางใจซ่ึงกันและกัน โดยอาศัยกระบวนการแกปญหาและ
การวินิจฉัยส่ังการแบบมีสวนรวมจากทุกฝาย รูปแบบการปรับตัว นี้เปนรูปแบบท่ีพึงประสงคใน
อุดมคติท่ีทุกหนวยงานตองการ 

23) ประสิทธิผลการทํางานเปนกลุม (Workgroup Effectiveness) หมายถึง การขยาย
ขีดจํากัดดานความสามารถของบุคคลเพ่ือใหใหครอบคลุมเปาหมายหรือพันธกิจ (Mission) องคการ 
(Bell, 2007) สําหรับการทํางานในระดับกลุม ซ่ึงกลุมเกิดจากการรวมตัวของสมาชิกหลายๆคนท่ีมี
ความรูความสามารถเฉพาะดาน ซ่ึงเปนทรัพยากรที่สําคัญเพื่อเสร่ิมสรางการปฏิบัติงานและ
ประสิทธิภาพกลุมท่ีดียิ่งข้ึน 

24) คุณภาพและปริมาณของผลผลิตหรือบริการ (Quality and Quantity of Products or 
Services) หมายถึง ปริมาณผลผลิตหรือบริการท่ีกลุมสามารถผลิตไดโดยมีคุณภาพตามเกณฑ
กําหนดขององคการ  

25) ระยะเวลาในการสงมอบ (Timeliness of Delivery)  หมายถึง หนวยของเวลา เปน 
วัน/ช่ัวโมง/นาที ท่ีกลุมใชไปเพื่อการผลิตสินคาหรือบริการใหไดปริมาณตามท่ีตองการ 

26) ระดับของขอผิดพลาด (Level of Error) หมายถึง จํานวนหนวยของเสียท่ีเกิดข้ึนใน
ระหวางการดําเนินงานของกลุม อาจวัดโดย น้ําหนัก ปริมาตร หรือความยาว ก็ได เชน กิโลกรัม, 
ลิตร หรือ เมตร   


