
  
  

    

บทที่ 1 

บทนํา 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

องคการหลายแหงตางมุงใหความสนใจตอประสิทธิผลการทํางานเปนกลุม เสมือนเปน
วิธีการพัฒนาทุนมนุษย (Human Capital) ในการมุงสูประสิทธิผลสูงสุด (Salas, Stagl & Burke, 
2004) กลุมและการประสานงานภายในกลุมนํามาสูความไดเปรียบทางธุรกิจขององคการอยางมี
นัยสําคัญ ท้ังผลิตผล, นวัตรกรรม, ความยืดหยุน, ความพึงพอใจในงาน, การมุงลูกคา และผลกําไร
ขององคการ (Katzenbach & Smith, 1993)  และ Martin and Bal (2007) ไดทําการวิจัยเกี่ยวกับการ
เติบโตของกลุมในองคการซ่ึงไดผลตอบรับอยางมากมายวา กลุมคือศูนยกลางของความสําเร็จของ
องคการ  ผูบริหารของอุตสาหกรรมท่ีหลากหลายท้ังธุรกิจดานสุขภาพ, ดานการเงิน, ดาน
อุตสาหกรรม และดานเทคโนโลยีไดยอมรับวา กลุมและการประสานงานในกลุม เปรียบไดกับ
ศูนยกลางของความสําเร็จ (Martin & Bal, 2007)  

ความขัดแยงมีอยูในองคการและในทุกสวนของชีวิตในสังคม การบริหารความขัดแยง
เปนงานท่ีมีความสําคัญของผูจัดการและตองเสียเวลาไปกับการแกปญหาความขัดแยงในสถานท่ี
ทํางานเพ่ิมข้ึนเปนเทาตัวต้ังแตชวงกลางป 1970 ถึง ป 2005 (Roberts, 2005; Thomas & Schmidt, 
1976) สภาพการทํางานในยุคทศวรรษท่ี 21 มีความแตกตางอยางมากหมายในหลายดานของมนุษย 
ส่ิงท่ีสําคัญประการหนึ่ง คือ ความหลากหลายของบุคลิกภาพ ซ่ึงสงผลตอความรูสึกของคนท่ีมีตอ
ความขัดแยงและมีอิทธิพลตอปฏิกริยาตอบโตความขัดแยง ปฏิกริยาตอบโตท่ีแตกตางตอความ
ขัดแยง อาจนําไปสูความหลากหลายของพฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงของผูจัดการแตละคน 
และความแตกตางของพฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยง ทําใหผลลัพธท่ีไดนั้นตางกันไปดวยอัน
เนื่องจากความขัดแยง (Cheung, Yiu, Yeung, & Sau, 2006) 

แนวคิดทฤษฏีความขัดแยงมีอยู 3 แนวคิด ซ่ึงแนวคิดแบบเดิม (Conventional View) เห็น
วาความขัดแยงในสถานท่ีทํางานนั้นเปนส่ิงอันตรายดังนั้นผูจัดการควรหลีกเล่ียงหรือกําจัดความ
ขัดแยงใหหมดส้ินไป (Kelly, 1970; Litterer, 1966; Mayo, 1945) แตแนวคิดรวมสมัย 
(Contemporary View) มองวาความขัดแยงเปนเร่ืองของธรรมชาติซ่ึงสงผลทั้งดานท่ีเปนคุณและ
ดานท่ีเปนโทษตอองคการ (Coser, 1956; Morgan & Hunt, 1994; Weitz & Jap, 1995)  และสําหรับ
แนวคิดแบบใหม (Emerging View) กลับมองวาความขัดแยงเปนส่ิงท่ีดี ซ่ึงผูจัดการไมควรหลีกเล่ียง 
และในบางกรณีก็ควรผลักดันความขัดแยงเพื่อใหเกิดผลดานท่ีเปนคุณตอองคการ (Deutsch, 2000; 
Eckert & Rinehart, 2005) โดยผูท่ีสนับสนุนแนวคิดนี้เช่ือวาความขัดแยงเปนส่ิงท่ีจําเปนตอองคการ
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ในการเพิ่มความสามารถในการแขงขันและความอยูรอดขององคการภายใตสภาพแวดลอมท่ีมีการ
แขงขันสูงเชนในปจจุบัน  

สําหรับอุตสาหกรรมยานยนตของไทยนั้น  จัดเปนอุตสาหกรรมในระดับตนท่ีมี
ความสําคัญตอการพัฒนาประเทศ ท้ังใน ดานเศรษฐกิจ การจางงาน การสรางมูลคาเพิ่ม การพัฒนา
ดานเทคโนโลยียานยนต ตลอดจนการพัฒนา อุตสาหกรรมสนับสนุนอ่ืน ๆ และธุรกิจท่ีเกี่ยวของใน
หวงโซอุปทานของอุตสาหกรรมเปนอยางมาก ขอมูลจากสภาอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย 
รายงานวา อุตสาหกรรมยานยนตมีสัดสวนผลผลิตตอมูลคาผลิตภัณฑในประเทศดานอุตสาหกรรม
การผลิต ประมาณรอยละ 10 มีการจางงานซ่ึงเปนแรงงานระดับฝมือข้ึนไปโดยตรงมากกวา 5 แสน
คนในป พ.ศ. 2555 ยังไมนับรวมมูลคาท่ีเกิดข้ึนอันเนื่องจากอุตสาหกรรมเก่ียวเนื่อง อาทิเชน 
อุตสาหกรรมตนน้ํา อุตสาหกรรมบริการในสวนท่ีเกี่ยวกับการเงิน การประกันภัย และบริการหลัง
การขาย นอกจากนี้ ยังสามารถกาวข้ึนสูการเปนผูนําในภูมิภาคและระดับโลกดวยการมีปริมาณการ
ผลิตรถยนตมากเปนอันดับหนึ่งในอาเซียน และเปนลําดับท่ี 15 ของประเทศผูผลิตรถยนตของโลก
ในป พ.ศ. 2554 รวมถึงการเปนฐานการผลิตรถจักรยายนตและช้ินสวนยานยนตในภูมิภาคเชนกัน 

ประเทศไทยมีนโยบายในการพัฒนาอุตสาหกรรมนี้มาอยางตอเนื่องต้ังแตป พ.ศ. 2504 
จากเปาหมายในอดีตท่ี พัฒนาสงเสริมอุตสาหกรรมยานยนตไทยในชวงเร่ิมตน เพื่อลดการนําเขา มา
สูในชวงกลาง ระหวาง พ.ศ. 2520-2540 ดวยการสงเสริมการลงทุน สรางมูลคาเพิ่มในประเทศ และ
พัฒนาความสามารถในการผลิต เพื่อสงออก โดยประเทศไทยเร่ิมมีนโยบายเปดเสรีทางการคา และ
เขาเปนสมาชิกองคกรการคาโลก (World Trade Organization - WTO) และรวมลงนามขอตกลงเขต
การคาเสรีอาเซียน (ASEAN Free Trade Area - AFTA) จนถึงปจจุบันไดเขาสูยุคการคาเสรีอยางเต็ม
ตัว  

จากแผนแมบทอุตสาหกรรมยานยนต ป 2555-2559 ซ่ึงจัดทําโดยสถาบันยานยนต 
กระทรวงอุตสาหกรรมไดกําหนดยุทธศาสตรการพัฒนาเพื่อใหอุตสาหกรรมนี้เติบโตตอไปไดอยาง
ยั่งยืน โดยเฉพาะอยางยิ่งทิศทางแนวโนมของโลกในการใหความสําคัญกับเร่ืองส่ิงแวดลอม และ
ความปลอดภัย  ทําใหอุตสาหกรรมยานยนตของไทยตองมุงม่ันพัฒนาเทคโนโลยีและขีด
ความสามารถท่ีจะตองสามารถตอบโจทยเหลานี้ ผลิตภัณฑในอนาคตจะตองมุงสูการเปนยานยนตท่ี
สะอาด ลดมลภาวะและปลอดภัยมากข้ึน ตามความเขมงวดของมาตรฐานสากล นอกจากนี้ ทิศทาง
ของธุรกิจยานยนต ท้ังในดานอุปสงค และอุปทาน ท่ีมีการปรับเปล่ียน จากการเปล่ียนแปลงของ
ศูนยกลางเศรษฐกิจโลกจากตะวันตกสูตะวันออก ทําใหภูมิภาคเอเชียมีความสําคัญมากยิ่งข้ึนท้ังใน
แงการเปนตลาดท่ีมีความสําคัญมากข้ึน และการเปนฐานการผลิตยานยนตท่ีสําคัญของโลกมากข้ึน 
ทําใหรูปแบบการแขงขันแตกตางไปจากเดิม เชน ประเทศท่ีเคยเปนคูคา กลับมาเปนคูแขง การยาย
ฐานการผลิตรวมถึงความรวมมือทางธุรกิจเพื่อสรางความไดเปรียบในการแขงขัน เปนตน 
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ในการขับเคล่ือนอุตสาหกรรมยานยนตไทยใหเติบโตอยางยั่งยืน ภายใตสภาวะแวดลอม
ท่ีเปล่ียนแปลงเหลานี้ จะตองใหความสําคัญกับปจจัยสําคัญใน 4 ดาน คือ (1) นโยบายของภาครัฐท่ี
เหมาะสมในการเอ้ืออํานวยใหมีการขยายการลงทุนและตลาดในประเทศ โดยนโยบายตาง ๆ จะตอง
มีการบูรณาการอยางเปนระบบ (2) การเตรียมการเพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงของเทคโนโลยีเพื่อ
ยกระดับขีดความสามารถในการพัฒนาผลิตภัณฑรักษโลก (3) การสรางมูลคาในประเทศใหมากข้ึน
ดวยการเพิ่มผลิตภาพใหกับผูผลิตช้ินสวนยานยนต (4) การเตรียมความพรอมดานบุคลากรทั้งดาน
ปริมาณและคุณภาพ 

จากนโยบายการขับเคลื่อนอุตสาหกรรมยานยนตไทยใหเติบโตอยางยั่งยืน ตามแผน
แมบทอุตสาหกรรมยานยนต ป 2555-2559 จะเห็นไดวา ภาครัฐไดใหความสําคัญตอปจจัยใน
การพัฒนดานบุคลากรท่ีมีความรู ความสามารถ เพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงในอนาคต ดังนั้นการ
พัฒนาศักยภาพของอุตสาหกรรมยานยนตของไทย จึงมีความจําเปนท่ีผูประกอบรถยนตและผูผลิต
ช้ินสวนยานยนต ตองใหความสนใจในการพัฒนาความสามารถของพนักงานในทุกระดับ ไมแต
เฉพาะดานการฝกอบรมท่ีเกี่ยวกับการพัฒนาทักษะฝมือ รวมท้ังการอบรมเพื่อพัฒนาทักษะการ
ทํางานเปนทีม เพราะถึงแมวาองคการจะมีพนักงานท่ีมีความสามารถเพียงใดก็ตามแตพนักงานผูนั้น
ก็ไมอาจทํางานตามลําพังเพียงคนเดียวได หากตองทํางานรวมกับพนักงานคนอ่ืนใหไดอีกดวย 

นอกจากการพัฒนาระดับพนักงานแลว  องคการเองก็มีความจําเปนตองพัฒนา
สภาพแวดลอมโดยรวมขององคการ เพื้อใหเอ้ือประโยชนตอการใชชีวิตรวมกันของพนักงานใน
องคการอยางเสมอภาค สงเสริมการเรียนรู สรางเสริมนิสัยการพัฒนาตนเองของพนักงานอยาง
ตอเนื่อง ซ่ึงนอกจากเกิดประโยชนตอตัวพนักงานโดยตรง และยังประโยชนตอองคการดวยเพราะ
เกิดเปนความรูสึกผูกพันตอองคการ ผูกพันตอเพื่อนรวมงาน มีความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการ 
และปราถนาท่ีจะเติบโตในหนาท่ีการงานไปพรอม ๆ กับองคการ ซ่ึงองคประกอบตางๆ เหลานี้เปน
ปจจัยดานพฤติกรรมองคการที่สําคัญ อันจะสงผลตอการขยายขีดความสามารถในการแขงขันของ
องคการในระยะยาว ดวยการยกระดับประสิทธิผลการทํางานเปนกลุมของพนักงานในองคการ 

วัตถุประสงคของการวิจัย 

1) เพื่อศึกษาสภาพความเปนจริงของตัวแปรคุณลักษณะองคการแหงการเรียนรู ความ
ผูกพันตอองคการ พฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงภายในกลุม และประสิทธิผลการทํางานของ
กลุมของพนักงานในอุตสาหกรรมยานยนตของประเทศไทย 

2) เพื่อวิเคราะหความสัมพันธและขนาดของอิทธิพลของตัวแปรคุณลักษณะองคการแหง
การเรียนรู และความผูกพันตอองคการ ท่ีมีผลตอพฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงภายในกลุม 
และประสิทธิผลการทํางานเปนกลุมของพนักงานในอุตสาหกรรมยานยนตในประเทศไทย 
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3) เพื่อพัฒนาตัวแบบประสิทธิผลการทํางานเปนกลุมของพนักงานในอุตสาหกรรมยาน
ยนตไทย 

กรอบแนวคิดในการวิจัย  

จากการทบทวนวรรณกรรมเก่ียวกับสาเหตุและผลกระทบท่ีเกิดข้ึนจากความขัดแยง
ภายในองคการ โดยเฉพาะกรณีความขัดแยงระหวางบุคคลภายในกลุมท่ีตองมาปฏิบัติงานรวมกัน
และมีปฏิสัมพันธและการส่ือสารระหวางกันอันเปนตนเหตุของความขัดแยง (Jehn, 1997; Rahim, 
1986) ซ่ึงความขัดแยงระหวางบุคคลภายในกลุมนั้นประกอบดวยความขัดแยงสองรูปแบบท่ีมี
ลักษณะขัดแยงซ่ึงกันและกัน คือ ความขัดแยงเชิงความคิดเห็น (Cognitive Conflict) หรือความ
ขัดแยงเชิงงาน (Task Conflict) กับ ความขัดแยงเชิงอารมณ (Affective Conflict) หรือ ความขัดแยง
เชิงความสัมพันธ (Relationship Conflict) โดยงานวิจัยสวนใหญพบวา พฤติกรรมการรับมือกับ
ความขัดแยงเชิงความคิดเห็นเปนผลดีตอประสิทธิผลการทํางานของกลุม อันเกิดจากการแลกเปล่ียน
ความคิดเห็นท่ีแตกตาง การถกเถียงเพื่อหาแนวทางการแกปญหาเพื่อใหบรรลุเปาหมายของกลุม 
ในขณะท่ีการรับมือกับความขัดแยงเชิงอารมณจะเปนปจจัยท่ีบ่ันทอนประสิทธิผลการทํางานเปน
กลุม อันเกิดจากการมุงสนใจเฉพาะประโยชนสวนตนและพวกพองโดยไมใสใจตอเปาหมายของ
กลุม  

ดังนั้นผูบริหารองคการจึงตองมีความรูและความเขาใจท่ีถูกตองตอพฤติกรรมการรับมือ
กับความขัดแยงภายในกลุมนั้นมีอิทธิพลตอประสิทธิผลการทํางานเปนกลุมของพนักงานอยางไร 
และควรทราบดวยวามีปจจัยองคการดานใดบาง ท่ีมีอิทธิพลตอรูปแบบของพฤติกรรมการรับมือกับ
ความขัดแยงของพนักงานภายในกลุมซ่ึงเปนท่ีตองการและมีความเหมาะสมกับการพัฒนาองคการ 
โดยงานวิจัยฉบับนี้ ผูวิจัยไดนําปจจัยองคการดานคุณลักษณะองคการแหงการเรียนรู และความ
ผูกพันตอองคการเขามาศึกษา โดยกําหนดใหปจจัยท้ังสองดานเปนตัวแปรสาเหตุท่ีมีอิทธิพลตอ
พฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงและประสิทธิผลการทํางานเปนกลุมของพนักงานในองคการ 
แนวคิดทฤษฏีองคการสนับสนุนวา องคการแหงการเรียนรูมีอิทธิพลตอระดับความมีประสิทธิผล
ขององคการ และเปนพื้นฐานท่ีสําคัญของความไดเปรียบเชิงแขงขันขององคการ เนื่องจากองคการ
แหงการเรียนรู เปนองคการที่มุงเนนการสรางนิสัยการทํางานเปนกลุม การทํางานเปนระบบ และ
ปลูกฝงนิสัยการเรียนรูอยางตอเนื่องของพนักงานในองคการ  (Ellinger et al., 2002; Yang et al., 
2004; Gilly & Maycunich, 2000; Leonard, 1998; Tsang, 1997)  และ Seng (1990) ไดใหคําอธิบาย
วา องคการแหงการเรียนรู คือ สถานท่ีซ่ึงทุกคนสามารถขยายศักยภาพของตนเองไดอยางตอเนื่อง  
สามารถสรางผลงานตามท่ีต้ังเปาหมายไว  เปนท่ีซ่ึงเกิดรูปแบบการคิดใหม ๆ  หลากหลายมากมาย  
ท่ีซ่ึงแตละคนมีอิสระท่ีจะสรางแรงบันดาลใจ  และเปนท่ีซ่ึงทุกคนตางเรียนรูวิธีการเรียนรูรวมกัน
ดวย   
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และเชนเดียวกัน ความผูกพันตอองคการท่ีพนักงานมีอยูนั้นมีสวนทําใหพนักงานแสดง
พฤติกรรมของความมุงม่ันท่ีจะปฏิบัติงานกับองคการ มีความประสงคท่ีจะเปนสวนหนึ่งใน
ความสําเร็จ มีความอดทนตอความยากลําบาก มีความเสียสละตอเพื่อนรวมงาน มีทัศนคติดานบวก
ตอองคการและเพื่อนรวมงาน ซ่ึงพฤติกรรมเหลานี้เปนแรงผลักดันตอพฤติกรรมการรับมือกับความ
ขัดแยงเชิงบวกและเปนการเพิ่มประสิทธิผลการทํางานภายในกลุม (Marsick, Bitterman and Van de 
Veen, 2000; Ortenblad, 2004; Senge, 1990; Watkins and Marsick, 1993)  และ Meyer and Allen 
(1997) พบวา พนักงานท่ีมีความผูกพันตอองคการ เปนผูซ่ึงประสงคท่ีจะอยูกับองคการตลอดไป 
ปราถนาท่ีจะทุมเทความสามารถเพื่อปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย เพื่อปกปองทรัยพสินขององคการ 
มีวัตถุประสงครวมกันกับองคการ ดังนั้นหากองคการมีพนักงานท่ีมีความผูกพันตอองคการเชนนี้ 
ยอมเปนการเพิ่มประสิทธิภาพ และความไดเปรียบในการแขงขันขององคการ (ภาพประกอบท่ี 1)  
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ภาพประกอบที่  1  กรอบแนวคิดการวิจยั 

พฤติกรรมการ
รับมือกับความ
ขัดแยงเชิง
อารมณ 

คุณภาพและปริมาณ
ของผลผลิต/บริการ 

ระยะเวลาในการ
ดําเนินงานหรือสง
มอบผลผลิต/บริการ 

ปริมาณขอผิดพลาด 
หรือจํานวนของเสีย 

ประสิทธิผล
การทํางาน
เปนกลุม 

การยินยอม การหลีกเลี่ยง

H4 (+)

H1  (+) ความผูกพัน
ตอองคการ 

ความผูกพันดาน
ความรูสึก 

ความผูกพันดาน
ความตอเนื่อง

ความผูกพันดาน
บรรทัดฐาน

พฤติกรรมการ
รับมือกับความ
ขัดแยงเชิงความ

คิดเห็น 

H3 (-) H5 (-) 

การรวมมือ การประณีประนอม

H6 (+) 

การใชความไดเปรียบ 

คุณลักษณะ
องคการแหง
การเรียนรู 

การสรางโอกาสการ
เรียนรูอยางตอเนื่อง 

การสงเสริมการ
สอบถามและสนทนา 

การสนับสนุนการ
เรียนรูเปนกลุม  

การสรางวิสัยทัศน
รวมขององคการ 

การสรางระบบเพื่อ
การสะสมและการ
แบงปนองคความรู 

การเชื่อมโยงองคการ
กับสภาพแวดลอม 

การสงเสริมผูนํากล
ยุทธเพื่อการเรียนรู 

H2 (+) 

H7 (+) 

H8 (-)
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สมมติฐานการวิจัย  

ขอสมมติฐาน 1: คุณลักษณะองคการแหงการเรียนรูมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอความผูกพัน
ตอองคการ 

ขอสมมติฐาน 2: คุณลักษณะองคการแหงการเรียนรูมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอพฤติกรรม
การรับมือกับความขัดแยงเชิงความคิดเห็น 

ขอสมมติฐาน 3: คุณลักษณะองคการแหงการเรียนรูมีอิทธิพลทางตรงเชิงลบตอพฤติกรรม
การรับมือกับความขัดแยงเชิงอารมณ 

ขอสมมติฐาน 4: ความผูกพันตอองคการมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอพฤติกรรมการรับมือ
กับความขัดแยงเชิงความคิดเห็น 

ขอสมมติฐาน 5: ความผูกพันตอองคการมีอิทธิพลทางตรงเชิงลบตอพฤติกรรมการรับมือกับ
ความขัดแยงเชิงอารมณ 

ขอสมมติฐาน 6: ความผูกพันตอองคการมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอประสิทธิผลการทํางาน
เปนกลุมของพนักงาน 

ขอสมมติฐาน 7: พฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงเชิงความคิดเห็นมีอิทธิพลทางตรงเชิง
บวกตอประสิทธิผลการทํางานเปนกลุมของพนักงาน 

ขอสมมติฐาน 8: พฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงเชิงอารมณมีอิทธิพลทางตรงเชิงลบตอ
ประสิทธิผลการทํางานเปนกลุมของพนักงาน 

ขอบเขตการวิจัย 

1) ขอบเขตดานเนื้อหา งานวิจัยฉบับนี้ผูวิจัยสนใจท่ีจะศึกษาอิทธพลและความสัมพันธ
ระหวางปจจัยดานพฤติกรรมองคการ 5 ปจจัย คือ  

1.  คุณลักษณะองคการแหงการเรียนรู 
2.  ความผูกพันตอองคการ 
3.  พฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงเชิงความคิดเห็น  
4.  พฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงเชิงอารมณ   
5.  ประสิทธิผลการทํางานเปนกลุมของพนักงาน  

 2)  ขอบเขตดานประชากร ประชากรที่นํามาใชในการศึกษาคร้ังนี้ คือ พนักงานใน
อุตสาหกรรมยานยนตของประเทศไทย 

3) ขอบเขตดานเวลา  การศึกษาคร้ังนี้ ผูวิจัยดําเนินการรวมรวมขอมูลพฤติกรรมของ
พนักงานในการทํางานเปนกลุม ในเดือนพฤษภาคม – มิถุนายน พ.ศ. 2556   
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ประโยชนท่ีพึงไดรับ 

1) ประโยชนดานวิชาการ : เพื่ออธิบายอิทธิพลของปจจัยดานคุณลักษณะองคการแหง
การเรียนรูและความผูกพันตอองคการท่ีมีผลตอปรากฏการณความขัดแยงภายในกลุมของพนักงาน 
และอิทธิพลของพฤติกรรมการรับมือกับความขัดแยงภายในกลุมท่ีมีผลกระทบตอประสิทธิผลการ
ทํางานเปนกลุมของพนักงาน 

2) ประโยชนตอองคการธุรกิจ : เพื่อใหผูบริหารองคการภาคธุรกิจมีความเขาใจท่ีถูกตอง
ตอสภาพปญหาความขัดแยงภายในองคการ และสามารถบริหารจัดการความขัดแยงไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 

นิยามศัพท 

1) การสรางโอกาสการเรียนรูอยางตอเนื่อง (Creating Continuous Learning 
Opportunities) หมายถึง ความปราถนาท่ีจะเรียนรูส่ิงใหมๆ เปดรับการเปลี่ยนแปลง พรอมท่ีจะ
ปรับตัวและพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง  

2) การสงเสริมการสอบถามและการสนทนา (Promoting Inquiry and Dialogue) 
หมายถึง การจัดใหมีการสอบถามความคิดเห็น การส่ือสารแบบสองทาง การตั้งคําถามและการหา
คําตอบหรือขอสรุปของปญหาและแนวทางแกไข เปดรับความคิดเห็นอยางกวางขวางทั้งความเห็น
ท่ีสอดคลองและแตกตาง และรวมท้ังการถกเถียงเพื่อใหไดขอสรุปท่ีดีกวา ซ่ึงเปนการกระตุนความ
ทาทาย โดยจะตองไมเปนการบุกรุกความเปนสวนตัว อีกท้ังจะตองมีความรวมมือในการมีความ
เช่ือถือระหวางกัน ซ่ึงทําใหการส่ือสารอยางเปดกวางไรขอจํากัด  

3) การสนับสนุนการเรียนรูเปนกลุม (Encouraging Collaboration and Team Learning) 
หมายถึง การสนับสนุนทุกรูปแบบเพ่ือใหสมาชิกกลุมไดเรียนรูทักษะของการกําหนดกรอบการ
เรียนรู (Framing), การเปล่ียนแปลงแกไขกรอบการเรียนรู (Reframing), การเรียนรูจากการทดลอง 
(Experimenting), การเรียนรูขามสายงาน (Crossing Boundaries) และ การสรางมุมมองรวม 
(Creating an Integrative Perspective)   

4) การสรางวิสัยทัศนรวมขององคการ (Empowering People Toward a Collective 
Vision) หมายถึง การจะสงมอบแนวคิด วิสัยทัศน ซ่ึงเปนภาพรวมที่องคการตองการ เพื่อให
พนักงานรูวาจะทําส่ิงตางๆเหลานี้ไดอยางไร  

5) การสรางระบบเพ่ือการสะสมและการแบงปนองคความรู (Establishing Systems to 
Capture and Share Learning) หมายถึง การพัฒนาระบบงาน เพื่อท่ีจะพัฒนาวิธีการทํางานของ
พนักงาน การวางแผนอยางเปนระบบเพื่อการสรางนวัตกรรมใหมๆ และเพื่อสนับสนุนความ
พยายามในการเรียนรูใหมีประสิทธิภาพสูง  
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6) การเชื่อมโยงองคการกับสภาพแวดลอม (Connecting an Organization to its 
Environment) หมายถึง องคการแหงการเรียนรูมีพื้นฐานอยูบนการเช่ือมโยงท่ีเปนระบบ 
(Systematic Connection) ระหวาง ตัวขององคการ และปจจัยสภาพแวดลอม ตลอดจนความตองการ
ขององคการ (Organizational Needs) ในอันท่ีจะโตตอบหรือตอบสนองตอส่ิงเราภายนอก  

7) การสงเสริมผูนํากลยุทธเพื่อการเรียนรู (Providing Strategic Leadership for 
Learning Practices) หมายถึง ผูทําหนาท่ีช้ีนําพนักงานใหมีทัศนคติการเรียนรูส่ิงใหมๆ มีมุมมองท่ี
รอบดาน (Collective Vision) โดยคํานึงถึงการประเมินความมีประสิทธิภาพของกลยุทธการเรียนรู
วามีประสิทธิภาพหรือมีประเด็นท่ีตองนํามาปรับปรุงเพื่อเพิ่มผลสัมฤทธ์ิของการเรียนรูในองคการ 
อันจะทําใหพนักงานเกิดความมั่นใจถึงความม่ันคง เกิดเปนความรัก ความหวงแหน และความหวง
ใจตอองคการ  

8) ความรอบรูแหงตน  (Personal Mastery)  หมายถึง การฝกฝนอบรมตนดวยการเรียน
รูอยูเสมอเปนการขยายขีดความสามารถใหเช่ียวชาญมากข้ึน   

9) แบบแผนความคิดอาน  (Mental models) หมายถึง ความเช่ือพื้นฐาน ขอสรุป หรือ
ภาพลักษณท่ีตกผลึกในความคิดอานของคนท่ีมีอิทธิพลตอความรู ความเขาใจตอสรรพส่ิงในโลก มี
ผลตอการประพฤติปฏิบัติตอคานิยม เจตคติท่ีเขามีตอบุคคล สรรพส่ิงและสถานการณท้ังหลาย 

10) วิสัยทัศนรวม  (Shared Vision) หมายถึง ภาพในอนาคตท่ีปรารถนาใหเกิดข้ึนใน
องคกร เปนพลังขับเคล่ือนภารกิจทุกอยางขององคกร ใหมุงสูเปาหมายเดียวกัน เปนจุดรวมและพลัง
ของการเรียนรูของสมาชิกในองคกร 

11) การเรียนรูเปนทีม (Team Learning) หมายถึง การเรียนรูรวมกันเปนกลุมหรือทีมงาน 
ทําใหสมาชิกในทีมเกิดการแลกเปล่ียนขอมูลขาวสาร การชวยเหลือกันเพื่อเปาหมายรวมของทีมงาน 
เกิดการถายโยงการเรียนรูซ่ึงกันและกันท้ังรูปแบบท่ีเปนทางการและไมเปนทางการและรวมถึงการ
พูดคุย (Dialogue)  และการอภิปราย  (Discussion)  ของผูคนในองคกร เพื่อใหเกิดแนวคิดแนว
ปฏิบัติใหตรงกัน (Alignment) 

12) ความผูกพันตอองคการ (Organizational Commitment) หมายถึง ความปราถนาของ
พนักงานในองคการท่ีจะทุมเทพลังในตัวเองและความซ่ือสัตยเพื่อสังคมหรือองคการ เปนลักษณะ
ความผูกพันทางจิตใจระหวางพนักงานกับพนักงาน และความพูกพันระหวางพนักงานกับองคการ  

13) ความผูกพันดานความรูสึก (Affective Commitment) หมายถึง ความเต็มใจท่ีจะ
ทุมเทความสามารถอยางเต็มท่ีเพื่อองคการ การท่ีบุคคลพรอมท่ีจะทุมเทกําลังใจและกําลังกาย เพื่อ
ปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถเพ่ือใหบรรลุถึงเปาหมายขององคการ 

14) ความผูกพันดานความตอเนื่อง (Continuance Commitment) หมายถึง ความตองการ
ท่ีจะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพในองคการ การที่บุคคลมีความจงรักภักดีตอองคการ ภาคภูมิใจ
ในความเปนสมาชิก มีความเปนน้ําหนึ่งใจเดียวกันกับเพื่อนสมาชิกเสมือนคนในครอบครัว ไมใสใจ
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ตอการเปล่ียนงานเพื่อไปรวมงานในองคการอ่ืน  มุงม่ันท่ีจะปฏิงานในองคการอยางเต็ม
ความสามารถและตอเนื่อง 

15) ความผูกพันดานบรรทัดฐาน (Normative Commitment) หมายถึง ความเช่ือม่ันและ
ยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคการ การที่บุคคลมีเจตคติทางบวกตอองคการ โดยมีความ
เช่ือวาองคการเปนสถานท่ีท่ีดี และเหมาะสมกับตนมากท่ีสุด 

16) ความขัดแยงเชิงความคิดเห็น (Cognitive Conflict) หมายถึง ความขัดแยงท่ีเกิดจาก
การมุงสนใจในสาระสําคัญ สมาชิกใหเวลากับการตรวจสอบ การเปรียบเทียบ และการสอบถาม
ความคิดเห็นท่ีแตกตาง เปนการเพ่ิมขีดความสามารถของกลุมท่ีจะหาขอสรุปหรือแนวทางที่ดีกวา
ซ่ึงเปนท่ีเขาใจและยอมรับของสมาชิกในกลุม ซ่ึงอาจมีความคิดเห็นที่แตกตางกันได เพื่อประโยชน
รวมกันของกลุมและองคการ 

17) ความขัดแยงเชิงอารมณ (Affective Conflict) หมายถึง ความขัดแยงท่ีเกิดจากการมุง
สนใจแตเฉพาะตน หรือบุคคลใดบุคคลหนึ่งเทานั้น และกระตุนใหเกิดความเกลียดชังระหวาง
สมาชิกในกลุม อันสงผลตอการคัดคาน การไมไววางใจ การเยาะเยอถากถาง และเฉ่ือยชา เบ่ือ ไม
สนใจ เปนตน ซ่ึงสงผลลบตอคุณภาพของการตัดสินใจ การใหขอเสนอแนะ และความเขาใจใน
ประเด็นท่ีตองแกไขดวย 

18) พฤติกรรมการหลีกเล่ียง (Avoiding) หมายถึง การหลีกเล่ียงความขัดแยงเปนวิธีการ
หนึ่งซ่ึงทําใหบุคคลไมตองไดรับผลกระทบทางดานจิตใจ บางคนอาจจําความเจ็บซํ้าท่ีเกิดจากความ
ขัดแยงในอดีตท่ีเพิ่งผานมาและไมอยากใหสภาพความรูสึกอยางนั้นเกิดข้ึนอีก พวกเขาอาจ
หลีกเล่ียง ปฏิเสธไมเขารวมกิจกรรมท่ีเห็นวาจะมีความขัดแยง พฤติกรรมการหลีกเล่ียงเปนผลมา
จากความเช่ือท่ีวา ความขัดแยงเปนส่ิงไมดี ควรจะหลีกเล่ียงหรือกําจัดใหหมดส้ินไป  

19) พฤติกรรมการยินยอม (Accommodating) พฤติกรรมการยินยอมใหผูอ่ืน บุคคลท่ี
เลือกรูปแบบพฤติกรรมนี้มักจะเปนผูท่ีใหความสําคัญตอความรูสึกของผูอ่ืน เกรงวาสัมพันธภาพท่ี
มีอยูจะเลวรายลงไป  การยินยอมใหผูอ่ืนแสดงถึงความอดทนอดกล้ัน  ความขัดแยงหรือการแยงชิง
กันเปนส่ิงท่ีนารังเกียจ เปนลักษณะของคนท่ีเห็นแกตัวไมรูจักเสียสละ  

20) พฤติกรรมการใชความไดเปรียบ (Competing)  บุคคลซ่ึงเลือกรูปแบบนี้จะมองวา
การทํางานก็เหมือนกับการเลนเกมสท่ีทุกคนจะตองมุงสูชัยชนะดวยวิธีการตางๆ เพื่อตนเองจะ
ไดรับผลประโยชนตอบแทนมากกวาคนอ่ืน คนชนะคือผูเขมแข็งเปนผูประสบความสําเร็จหรือผูมี
ความสามารถ สวนคนแพคือผูออนแอ ลมเหลว และไรความสามารถ เม่ือเกิดความขัดแยงข้ึน
จะตองมีผูชนะและผูแพและแนนอนวาพวกเขาไมอยากเปนผูแพ  วิธีการตางๆถูกนํามาใชไมวาจะ
เปนกลยุทธ การใชอํานาจ  การโตเถียง การชักจูงโนมนาว หรือแมกระท่ังการใชเลหกลตางๆ 
บรรยากกาศความรวมมือหรือการประสานงานกับฝายตรงกันขามไมมีเลย ทุกคนมุงเพื่อประโยชน
ของตัวเองหรือพวกพองท้ังส้ิน ส่ิงเหลานี้จะขัดตอบรรยากาศของการทํางานแบบเปนกลุม  
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21) พฤติกรรมการประนีประนอม (Compromising)   การประนีประนอมเปนทางสาย
กลางซ่ึงท้ังสองฝายจะตองไดและเสียในบางอยางไมไดครบตามท่ีตนปรารถนา จัดเปนวิธีการท่ีทํา
ใหทุกฝายสามารถอยูรวมกันตอไปไดอยางสันติ ซ่ึงอาจใชเทคนิคการเจรจาตอรอง การไกลเกล่ีย 
หรือการตัดสินโดยผูบังคับบัญชาหรือบุคคลท่ีสาม เปนตน 

22) พฤติกรรมการรวมมือ (Collaborating)   บุคคลท่ีมีความปรารถนาท่ีจะทําใหท้ังความ
ตองการสวนตนและความตองการของผูอ่ืนบรรลุผลรวมกัน ท้ังสองฝายจะเรียนรูวา ถาตางฝายตาง
มุงเอาชนะกันโอกาสท่ีจะบรรลุตามความตองการสวนตนเปนเร่ืองยาก แตถารวมมือกัน โอกาสที่จะ
บรรลุเปาหมายของท้ังสองฝายมีความเปนไปไดสูง ดังนั้นจะตองรวมมือกันโดยการทํางานอยาง
เต็มท่ีบนพื้นฐานของความเปดเผยและไววางใจซ่ึงกันและกัน โดยอาศัยกระบวนการแกปญหาและ
การวินิจฉัยส่ังการแบบมีสวนรวมจากทุกฝาย รูปแบบการปรับตัว นี้เปนรูปแบบท่ีพึงประสงคใน
อุดมคติท่ีทุกหนวยงานตองการ 

23) ประสิทธิผลการทํางานเปนกลุม (Workgroup Effectiveness) หมายถึง การขยาย
ขีดจํากัดดานความสามารถของบุคคลเพ่ือใหใหครอบคลุมเปาหมายหรือพันธกิจ (Mission) องคการ 
(Bell, 2007) สําหรับการทํางานในระดับกลุม ซ่ึงกลุมเกิดจากการรวมตัวของสมาชิกหลายๆคนท่ีมี
ความรูความสามารถเฉพาะดาน ซ่ึงเปนทรัพยากรที่สําคัญเพื่อเสร่ิมสรางการปฏิบัติงานและ
ประสิทธิภาพกลุมท่ีดียิ่งข้ึน 

24) คุณภาพและปริมาณของผลผลิตหรือบริการ (Quality and Quantity of Products or 
Services) หมายถึง ปริมาณผลผลิตหรือบริการท่ีกลุมสามารถผลิตไดโดยมีคุณภาพตามเกณฑ
กําหนดขององคการ  

25) ระยะเวลาในการสงมอบ (Timeliness of Delivery)  หมายถึง หนวยของเวลา เปน 
วัน/ช่ัวโมง/นาที ท่ีกลุมใชไปเพื่อการผลิตสินคาหรือบริการใหไดปริมาณตามท่ีตองการ 

26) ระดับของขอผิดพลาด (Level of Error) หมายถึง จํานวนหนวยของเสียท่ีเกิดข้ึนใน
ระหวางการดําเนินงานของกลุม อาจวัดโดย น้ําหนัก ปริมาตร หรือความยาว ก็ได เชน กิโลกรัม, 
ลิตร หรือ เมตร   


