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บทคดัย่อ 
 

การวิจยัน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อการศึกษา (1) ระดบัภาวะผูน้าํตามหลกัสปัปุริสธรรม 7 มนุษย-
สัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 และระดบัความขดัแยง้ภายในองคก์รดา้นงาน ดา้นความสัมพนัธ์ และ
ดา้นกระบวนการ (2) เปรียบเทียบภาวะผูน้าํตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 มนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 
และความขดัแยง้ในองคก์ร โดยจาํแนกปัจจยัส่วนบุคคล ทางดา้นเพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพ 
ประสบการณ์ และ รายได ้(3) อิทธิพลของภาวะผูน้าํตามหลกัสปัปุริสธรรม 7 และ มนุษยสัมพนัธ์ตาม
หลกัสังคหวตัถุธรรม 4 ท่ีส่งผลต่อการลดความขดัแยง้ในองคก์รทั้งดา้นงาน ดา้นความสัมพนัธ์ และ
ดา้นกระบวนการ 

กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยั คือ พนกังานในอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์กลุ่มบริษทัเอเชีย
จาํนวน 230 คน และกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา จาํนวน 230 คน วิเคราะห์อิทธิพลและตรวจสอบความ
สอดคลอ้งของโมเดลภาวะผูน้าํตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 และมนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 ท่ีมี
อิทธิพลต่อความขดัแยง้ในองคก์ร ดว้ยการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างโดยใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูป 

ผลการวิจยั พบว่า  ตวัแปรดา้นภาวะผูน้าํตามหลกัสัปปุริสธรรม มีอิทธิพลทางตรงต่อความ
ขดัแยง้ในองคก์ร ดา้นงาน ดา้นความสัมพนัธ์ และดา้นกระบวนการ ในกลุ่มพนักงานบริษทัเอเชีย 
เท่ากบั -0.061 และในกลุ่มพนักงานบริษทัยุโรป-อเมริกา เท่ากบั -0.332 และ ตวัแปรดา้นมนุษย-
สมัพนัธ์ตามหลกัสงัคหวตัถุ มีอิทธิพลทางตรงต่อความขดัแยง้ในองคก์ร ในกลุ่มพนกังานบริษทัเอเชีย 
เท่ากบั -0.241 และในกลุ่มพนกังานบริษทัยโุรป-อเมริกา เท่ากบั -0.100 การจาํแนกระดบัภาวะผูน้าํ
ตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 มนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ4 และความขดัแยง้ในองคก์รตามปัจจยั
ส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่งในกลุ่มพนกังานบริษทัเอเชีย พบวา่ความแตกต่างทางอาย ุระดบัการศึกษา
สถานภาพ และประสบการณ์การทาํงานจะส่งผลต่อภาวะผูน้าํตามหลกัสัปปุริสธรรมดา้นธมัมญัญุตา
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ดา้นอตัถญัญุตา และดา้นมตัตญัญุตาแตกต่างกนั และพนกังานท่ีมีอายแุตกต่างกนัจะส่งผลต่อมนุษย-
สมัพนัธ์ตามหลกัสงัคหวตัถุ 4 ดา้นสมานตัตตาแตกต่างกนั ส่วนพนกังานในกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา
พบว่าความแตกต่างทางดา้นอาย ุระดบัการศึกษา ประสบการณ์การทาํงานและรายได ้ส่งผลต่อภาวะ
ผูน้าํตามหลกัสัปปุริสธรรมและมนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุแตกต่างกนัทุกดา้น ระดบัความ
ขดัแยง้ในองค์กร ดา้นงาน ดา้นความสัมพนัธ์ และดา้นกระบวนการพบว่าพนักงานในกลุ่มบริษทั
เอเชียท่ีมีประสบการณ์การทาํงานแตกต่างกนัส่งผลต่อความขดัแยง้ในองคก์รแตกต่างกนั และในกลุ่ม
ยโุรป-อเมริกาพบวา่ ระดบัการศึกษาและประสบการณ์ส่งผลต่อความขดัแยง้ในองคก์ร 
คาํสําคญั : ภาวะผูน้าํตามหลกัสปัปุริสธรรม 7  มนุษยสมัพนัธ์ตามหลกัสงัคหวตัถุ 4  
 ความขดัแยง้ในองคก์รดา้นงาน ดา้นความสมัพนัธ์ และ ดา้นกระบวนการ 
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ABSTRACT 
 

 The purposes of this research were to 1)  study the levels of the Sappurisadhamma-7, 
interpersonal relationship according to the Sangahavatthu-4 and organizational conflict, 2) compare the 
Sappurisadhamma-7, interpersonal relationship according to the Sangahavatthu-4 and organizational 
conflict by identifying individual factors such as gender, age, educational attainment, civil status, 
working experience and income, and 3) investigate the influences of the Sappurisadhamma-7 and 
interpersonal relationship according to the Sangahavatthu-4 that lessen the organizational conflict. 
 The samples of this study were employees of multi-national electronics and industrial 
company with a total number of 230 staffs from Asian company and 230 staffs from European & 
American company. The validity of the influence of Sappurisadhamma-7 and Sangahavatthu-4 on 
the organizational conflict was confirmed through testing the goodness fitted between the proposed 
model and empirical data collected. Structural equation analysis was applied by extrapolating the 
linear structural relationship technique in its statistical compact software. 
 The study revealed that Sappurisadhamma-7 principles had direct influence on the 
organizational conflict resolution depending on the nature of task, relationship and process. 
Moreover, the path coefficient of employees in Asian companies was -0.061 and the path coefficient 
of employees in Europe-America companies was -0.332.The Sangahavatthu-4 variables had direct 
effect to the organizational conflict with a path coefficient of -0.241 for the employees in Asian 
companies and the path coefficient of -0.100 for the employees in European and American 
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companies. The classification among the Sappurisadhamma-7, interpersonal relationship according 
to the Sangahavatthu-4 and the organizational conflicts by personal individual factors specified the 
following:  a) the employees who worked in Asian companies with difference in age, marital status, 
educational attainment and work experience showed degree of effects in terms of the 
Sappurisadhamma-7 leadership in Thammanyuta (Knowing the causes), Atthanyuta (Knowing the 
purpose) and Mattanyuta (Moderation, knowing how to be temperate), b) the employees who were 
different in age showed degree of effects in terms of the Sangahavatthu-4 relationship in 
Samanattata (Equitable Treatment) and c) the employees who had different working experience 
showed degree of effects in terms of organizational conflicts in difference sentiment.  The result 
also found that the employees who worked in Europe-America companies with difference in age, 
level of education, work experience and income showed degree of effects in terms of all the 
Sappurisadhamma-7 leadership consisting of Thammanyuta (Knowing the causes), Atthanyuta 
(Knowing the purpose), Attanyuta (Knowing oneself), Mattanyuta (Moderation, knowing how to be 
temperate), Kalanyuta (Knowing the proper-time), Parisanyuta (Knowing the society) and 
Pukkalaparo-paranyuta (Knowing the different individual) and also affected all the Sangahavatthu-4 
relationship throughout Than (Charity), Piyawaja (Convincing speech), Athajariya (Volunteering, 
doing good) and Samanattata (Equitable Treatment). The employees who had different level of 
educational attainment and working experience were affected by the organizational conflicts in 
difference sentiment.    
Keywords:  Sappurisadhamma-7, Sangahavatthu-4, organizational conflict in task, relation & process 
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ตอบแบบสอบถามทุกท่าน คือ กลุ่มพนักงานในอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์จงัหวดัปทุมธานีและ
พระนครศรีอยธุยา จ านวน 8 บริษทั ท่ีสละเวลาและให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามเพื่อเป็น
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สนบัสนุนผูว้ิจยัเป็นอยา่งดีมาตลอด ผูว้ิจยัขอกราบขอบพระคุณมา ณ ท่ีน้ีดว้ย 

ผูว้ิจยัหวงัวา่การวิจยัคร้ังน้ี จะเป็นแนวทางในการศึกษาและสามารถน าไปประยกุตใ์ชใ้นการ
บริหารจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์เป็นประโยชน์ส าหรับองคก์รได ้หากมีขอ้บกพร่องหรือขอ้ผิดพลาด
ส่วนใดเกิดข้ึนในงานวิจยัน้ี ผูว้ิจยัขอนอ้มรับไวแ้ละจะปรับปรุงแกไ้ขใหดี้ข้ึนในโอกาสต่อไป 
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(14) 

สารบัญตาราง (ต่อ) 

หนา้ 

ตารางท่ี 4.43 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ระดบัความคิดเห็นภาวะผูน้ าตามหลกั                      
สัปปุริสธรรม 7 ของพนกังานอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ ในกลุ่มบริษทั              
ยโุรป-อเมริกา จ าแนกตามอาย ุดา้นอตัถญัญุตา…………………………………...    162 

ตารางท่ี 4.44 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ระดบัความคิดเห็นภาวะผูน้ าตามหลกั                      
สัปปุริสธรรม 7 ของพนกังานอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ ในกลุ่มบริษทั               
ยโุรป-อเมริกา จ าแนกตามอาย ุดา้นอตัตญัญุตา…………………………………..    164 

ตารางท่ี 4.45 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ระดบัความคิดเห็นภาวะผูน้ าตามหลกั                       
สัปปุริสธรรม 7 ของพนกังานอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ ในกลุ่มบริษทัเอเชีย          
และบริษทัยโุรป-อเมริกา จ าแนกตามอาย ุดา้นมตัตญัญุตา……………………….    166 

ตารางท่ี 4.46 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ระดบัความคิดเห็นภาวะผูน้ าตามหลกั                       
สัปปุริสธรรม 7 ของพนกังานอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ ในกลุ่มบริษทั               
ยโุรป-อเมริกา จ าแนกตามอาย ุดา้นกาลญัญุตา………………………………..….    168 

ตารางท่ี 4.47 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ระดบัความคิดเห็นภาวะผูน้ าตามหลกั                      
สัปปุริสธรรม 7 ของพนกังานอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ ในกลุ่มบริษทั               
ยโุรป-อเมริกา จ าแนกตามอาย ุดา้นปริสัญญุตา…………………………………..    169 

ตารางท่ี 4.48 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ระดบัความคิดเห็นภาวะผูน้ าตามหลกั                        
สัปปุริสธรรม 7 พนกังานอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ ในกลุ่มบริษทั                      
ยโุรป-อเมริกา จ าแนกตามอาย ุดา้นปุคคลปโรปรัญญุตา………………………....    170  

ตารางท่ี 4.49 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็นภาวะผูน้ าตามหลกัสปัปุริสธรรม 7 ดา้น     
ของพนกังานอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ ในกลุ่มบริษทัเอเชีย และกลุ่มบริษทั       
ยโุรป-อเมริกา จ าแนกตามระดบัการศึกษา………………………………………..    172  

ตารางท่ี 4.50 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ระดบัความคิดเห็นภาวะผูน้ าตามหลกั                      
สัปปุริสธรรม 7 ของพนกังานอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ ในกลุ่มบริษทั               
ยโุรป-อเมริกา จ าแนกตาม ระดบัการศึกษา ดา้นธมัมญัญุตา………………...........    174



(15) 

สารบัญตาราง (ต่อ) 

หนา้ 

ตารางท่ี 4.51 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ระดบัความคิดเห็นภาวะผูน้ าตามหลกั                      
สัปปุริสธรรม 7 ของพนกังานอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์กลุ่มบริษทัเอเชีย              
และกลุ่มบริษทัยโุรป-จ าแนกตามระดบัการศึกษา ดา้นอตัถญัญุตา…………….…    175 

ตารางท่ี 4.52 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ระดบัความคิดเห็นภาวะผูน้ าตามหลกั                       
สัปปุริสธรรม 7 ของพนกังานอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ ในกลุ่มบริษทั               
ยโุรป-อเมริกา จ าแนกตาม ระดบัการศึกษา ดา้นอตัตญัญุตา………………………   176 

ตารางท่ี 4.53 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ระดบัความคิดเห็นภาวะผูน้ าตามหลกั                       
สัปปุริสธรรม 7 ของพนกังานอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ ในกลุ่มบริษทั               
ยโุรป-อเมริกา จ าแนกตาม ระดบัการศึกษา ดา้นปริสัญญุตา……………………..     177 

ตารางท่ี 4.54 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ระดบัความคิดเห็นภาวะผูน้ าตามหลกั                     
สัปปุริสธรรม 7 ของพนกังานอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ ในกลุ่มบริษทั               
ยโุรป-อเมริกา จ าแนกตาม ระดบัการศึกษา ดา้นปุคคลปโรปรัญญุตา…………..…   178  

ตารางท่ี 4.55 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ีย ระดบัความคิดเห็นภาวะผูน้ าตามหลกัสปัปุริสธรรม 7           
ของพนกังานอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ ในกลุ่มบริษทัเอเชีย และ กลุ่มบริษทั      
ยโุรป-อเมริกา จ าแนกตามสถานภาพ………………………….………………….    179 

ตารางท่ี 4.56 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ระดบัความคิดเห็นภาวะผูน้ าตามหลกั                       
สัปปุริสธรรม 7 ของพนกังานอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ ในกลุ่มบริษทัเอเชีย          
และกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา จ าแนกตามสถานภาพ ดา้นธมัมญัญุตา……………    181 

ตารางท่ี 4.57 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ีย ระดบัความคิดเห็นภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7            
ของพนกังานอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ ในกลุ่มบริษทัเอเชีย และกลุ่มบริษทั       
ยโุรป-อเมริกา จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน………………………………    183 

ตารางท่ี 4.58 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ระดบัความคิดเห็นภาวะผูน้ าตามหลกั                       
สัปปุริสธรรม 7 ของพนกังานอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ ในกลุ่มบริษทัเอเชีย         
และกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน               
ดา้นธมัมญัญุตา…………………………………………………………………..     185



(16) 

สารบัญตาราง (ต่อ) 

หนา้ 

ตารางท่ี 4.59 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ระดบัความคิดเห็นภาวะผูน้ าตามหลกั                      
สัปปุริสธรรม 7 ของพนกังานอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ ในกลุ่มบริษทัเอเชีย         
และกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน               
ดา้นอตัถญัญุตา…………………………………………………………………...    187 

ตารางท่ี 4.60 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ระดบัความคิดเห็นภาวะผูน้ าตามหลกั                       
สัปปุริสธรรม 7 ของพนกังานอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ ในกลุ่มบริษทั               
ยโุรป-อเมริกา จ าแนกตาม ประสบการณ์การท างาน ดา้นอตัตญัญุตา………….…    189 

ตารางท่ี 4.61 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ระดบัความคิดเห็นภาวะผูน้ าตามหลกั                       
สัปปุริสธรรม 7 ของพนกังานอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ ในกลุ่มบริษทั               
ยโุรป-อเมริกา จ าแนกตาม ประสบการณ์การท างาน ดา้นมตัตญัญุตา………….…    190 

ตารางท่ี 4.62 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ระดบัความคิดเห็นภาวะผูน้ าตามหลกั                       
สัปปุริสธรรม 7 ของพนกังานอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ ในกลุ่มบริษทั                
ยโุรป-อเมริกา จ าแนกตาม ประสบการณ์การท างาน ดา้นกาลญัญุตา……………..    191 

ตารางท่ี 4.63 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ระดบัความคิดเห็นภาวะผูน้ าตามหลกั                      
สัปปุริสธรรม 7 ของพนกังานอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ ในกลุ่มบริษทั              
ยโุรป-อเมริกา จ าแนกตาม  ประสบการณ์การท างาน ดา้นปริสัญญุตา……………    192 

ตารางท่ี 4.64 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ระดบัความคิดเห็นภาวะผูน้ าตามหลกั                      
สัปปุริสธรรม 7 ของพนกังานอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ ในกลุ่มบริษทั               
ยโุรป-อเมริกา จ าแนกตาม ประสบการณ์การท างาน ดา้นปุคคลปโรปรัญญุตา……   193 

ตารางท่ี 4.65 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็นภาวะผูน้ าตามหลกัสปัปุริสธรรม 7            
ของพนกังานอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ ในกลุ่มบริษทัเอเชีย และกลุ่ม                
บริษทัยโุรป-อเมริกา จ าแนกตามรายได…้………………………………………..    194 

ตารางท่ี 4.66 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ระดบัความคิดเห็นภาวะผูน้ าตามหลกั                      
สัปปุริสธรรม 7 ของพนกังานอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ กลุ่มบริษทั                    
ยโุรป-อเมริกา จ าแนกตามรายได ้ดา้นธมัมญัญุตา………………………………..    197



(17) 

สารบัญตาราง (ต่อ) 

หนา้ 

ตารางท่ี 4.67 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ระดบัความคิดเห็นภาวะผูน้ าตามหลกั                       
สัปปุริสธรรม 7 ของพนกังานอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ ในกลุ่มบริษทั               
ยโุรป-อเมริกา จ าแนกตามรายได ้ดา้นอตัถญัญุตา……………………………..…    198 

ตารางท่ี 4.68 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ระดบัความคิดเห็นภาวะผูน้ าตามหลกั                       
สัปปุริสธรรม 7 ของพนกังานอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ ในกลุ่มบริษทั               
ยโุรป-อเมริกา จ าแนกตามรายได ้ดา้นอตัตญัญุตา………………………………..    199 

ตารางท่ี 4.69 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ระดบัความคิดเห็นภาวะผูน้ าตามหลกั                       
สัปปุริสธรรม 7 ของพนกังานอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ ในกลุ่มบริษทั               
ยโุรป-อเมริกา จ าแนกตามรายได ้ดา้นมตัตญัญุตา………………………………..    200 

ตารางท่ี 4.70 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ระดบัความคิดเห็นภาวะผูน้ าตามหลกั                      
สัปปุริสธรรม 7 ของพนกังานอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ ในกลุ่มบริษทั               
ยโุรป-อเมริกา จ าแนกตามรายได ้ดา้นกาลญัญุตา………………………………...    201 

ตารางท่ี 4.71 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ระดบัความคิดเห็นภาวะผูน้ าตามหลกั                      
สัปปุริสธรรม 7 ของพนกังานอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ ในกลุ่มบริษทั               
ยโุรป-อเมริกา จ าแนกตามรายได ้ดา้นปริสัญญุตา………………………………..    202 

ตารางท่ี 4.72 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ระดบัความคิดเห็นภาวะผูน้ าตามหลกั                       
สัปปุริสธรรม 7 ของพนกังานอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ ในกลุ่มบริษทั               
ยโุรป-อเมริกา จ าแนกตามรายได ้ดา้นปุคคลปโรปรัญญุตา………………………    203 

ตารางท่ี 4.73 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็นมนุษยสมัพนัธ์ตามหลกัสงัคหวตัถุ 4          
ของพนกังานอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ ในกลุ่มบริษทัเอเชีย และกลุ่มบริษทั       
ยโุรป-อเมริกา จ าแนกตามเพศ……………………………………………………    204 

ตารางท่ี 4.74 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็นมนุษยสมัพนัธ์ตามหลกัสงัคหวตัถุ 4         
ของพนกังานอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ ในกลุ่มบริษทัเอเชีย และกลุ่มบริษทั       
ยโุรป-อเมริกา จ าแนกตามอาย…ุ………………………………………………....    205 

 



(18) 

สารบัญตาราง (ต่อ) 

หนา้ 

ตารางท่ี 4.75 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ระดบัความคิดเห็นมนุษยสัมพนัธ์ตามหลกั           
สังคหวตัถุ 4 ของพนกังานอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ ในกลุ่มบริษทัยโุรป-        
อเมริกา จ าแนกตามอาย ุดา้นทาน………………………..………….……………    207 

ตารางท่ี 4.76 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ระดบัความคิดเห็นมนุษยสมัพนัธ์ตามหลกั          
สังคหวตัถุ 4 ของพนกังานอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ ในกลุ่มบริษทัยโุรป-        
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บทที ่1 
 บทน ำ  
  

1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
ท่ามกลางความเจริญกา้วหนา้ของโลก ภายใตส้ภาพแวดลอ้มท่ีมีการแข่งขนักนัอยา่งรุนแรง 

ผูป้ระกอบการหรือ องคก์รต่าง ๆ ตอ้งเผชิญกบัความทา้ทายท่ีหลากหลาย เป้าหมายหลกัคือการแข่งขนั
เพื่อชิงความไดเ้ปรียบ องคก์รจะตอ้งค านึงถึงกลยทุธ์ท่ีจะใชใ้นการพฒันาองคก์รให้เหมาะสมกบัการ
เปล่ียนแปลงของโลก (Jaramillo, Mulki & Marshall, 2005) ดงันั้นผูน้ าของแต่ละองคก์รจึงถือว่ามี
บทบาทส าคญัในก าหนดกลยทุธ์ และก าหนดทิศทางขององคก์รเพื่อไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายและ
วตัถุประสงคท่ี์ไดว้างไว ้

การบริหารงานของผูน้ ามีบทบาทส าคญัอยา่งยิง่ในการพฒันาผลการด าเนินงานขององคก์ร 
ในอดีตท่ีผ่านมาเป็นท่ียอมรับว่าองค์กรต่าง ๆ จะให้ความส าคญัผลการด าเนินงานของกิจการใน
รูปแบบผลก าไรท่ีเป็นตวัเงิน สินทรัพย ์หรือสถานะทางการเงินท่ีจบัตอ้งได ้(Tangible Assets) แต่ใน
ยุคปัจจุบนัองคก์รสมยัใหม่ให้ความส าคญักบัสินทรัพย ์หรือผลการด าเนินงานในรูปแบบท่ีจบัตอ้ง
ไม่ไดม้ากข้ึน (Intangible Assets) เช่น ความพึงพอใจของลูกคา้ การพฒันาศกัยภาพของทรัพยากร
บุคคล และดา้นคุณภาพอ่ืนท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบัตวัเงิน (Wang, Shieh and Tang, 2010, p. 3924) ซ่ึงเป็น
ส่วนท่ีสามารถใชป้ระเมินผลประกอบการขององคก์รได ้และยงัเป็นขอ้ไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัดว้ย 
ส่วนใหญ่จะเก่ียวขอ้งกบัการบริหารจดัการดา้นทรัพยากรมนุษย ์(Human) และหลกัคิด (Conceptual) 
ภายใตก้ารน าของผูน้ าในรูปแบบต่าง ๆ   

การวดัผลการด าเนินงานขององคก์รสามารถแบ่งออกเป็น มุมมองภายในและภายนอก โดย
พิจารณาจาก 3 มิติ (Kim, 2005, p. 255) คือ 1) ประสิทธิภาพ (Efficiency) เป็นการพิจารณาถึงการน า
ทกัษะความรู้ของพนกังานมาใช ้เพื่อน าไปสู่การมีประสิทธิภาพในการท างานเพิ่มข้ึน โดยค านึงถึงการ
ลดตน้ทุนในการปฏิบติังาน และเวลาท่ีใชใ้นการท างานท่ีสั้นลง 2) ประสิทธิผล (Effectiveness) เป็น
การพิจารณาถึงผลผลิตในหน่วยงานหรือองคก์รท่ีไดรั้บการปรับปรุงดีข้ึน โดยมีการปฏิบติัของพนกังาน
ท่ีมีคุณภาพสูง องคก์รสามารถบรรลุเป้าหมายการปฏิบติังานสูงสุด และ 3) ความยติุธรรม (Fairness) 
เป็นการพิจารณาถึงการท่ีองคก์ารปฏิบติักบัพนกังานทุกคนโดยค านึงถึงหลกัคุณธรรม ทุกคนสามารถ
อยูร่่วมกนัโดยไม่ค านึงถึงสถานภาพหรือระดบัชั้น และมีความยติุธรรม (กอแกว้ จนัทร์ก่ิงทอง, 2557) 
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ในสองทศวรรษท่ีผา่นมา ไดมี้การศึกษาเก่ียวกบัภาวะผูน้ าในแบบต่าง ๆ ทั้งการจดัประเภท
ของผูน้ า จากหลาย ๆ ทฤษฎี จนสรุปออกมาไดว้่าการท่ีผูน้ าจะใช้แบบภาวะผูน้ าในรูปแบบใดมกั
ข้ึนอยู่กบัสถานการณ์นั้น ๆ เช่น ผูน้ าท่ีมุ่งคน คือ จะเน้นเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ยอมรับ
ความแตกต่างและเขา้ใจความตอ้งการของพนกังาน ผูน้ าท่ีมุ่งงาน คือ จะเนน้เร่ืองผลผลิตเป็นส่ิงส าคญั 
ใหค้วามส าคญักบังาน เทคนิคต่าง ๆ ในการผลิต เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้Rensis Likert (1966) 
ไดส้รุปว่าไม่มีบทบาทใดของผูน้ าจะสามารถใชไ้ดก้บัทุกสถานการณ์ การบริหารงานในองคก์รดา้น
ต่าง ๆ ให้สอดคลอ้งกับรูปแบบการด าเนินงานขององค์กร แต่ในกระแสปัจจุบนัคุณลกัษณะของ
สถานท่ีท างานยคุใหม่ (Characteristics of the New World of Work) Aldag & Kuzuhara (2005) ได้
สรุปว่า การจัดการภายในองค์กรต่าง ๆ ประกอบไปด้วย การท างานท่ีมีความซับซ้อนมากข้ึน 
(Complex) การท างานท่ีมีความก ากวมไม่ชดัเจน (Ambiguous) การเปล่ียนแปลงท่ีเร็วข้ึน (Changing) 
ความหลากหลาย (Diverse) และความเป็นระดบัสากล (Global) การจดัการองคก์รสมยัใหม่ต่างก็หัน
มาใหค้วามสนใจการด าเนินการท่ีครบดา้น (Demands of the Modern Workplace) โดยใหค้วามสนใจ
ดา้นคุณธรรมจริยธรรม (Attention to Ethical Behavior) ความรวดเร็วในการท างาน (Speed) ความ
ยดืหยุน่ (Flexible) ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ (Creativity) ความร่วมมือร่วมใจ (Cooperation) การ
รับมือกบัการเมืองในองคก์ร (Political Savvy) และการท างานในเชิงรุก (Proactivity) ภายใตเ้ง่ือนไข
เหล่าน้ี ทกัษะในการบริหารงานของผูน้ าจึงมีบทบาทส าคญัอย่างยิ่งในความส าเร็จขององคก์ร ทั้งน้ี
ทกัษะท่ีจ าเป็นส าหรับผูน้ าหรือผูบ้ริหาร ไดแ้ก่ ทกัษะในการสรรหาคนเก่ง (Managerial Skills and 
Hiring) ทักษะในการจัดการส่ิงต่าง ๆ ในสภาพแวดล้อมใหม่ หรือ การเปล่ียนแปลงของ
สภาพแวดลอ้มการท างาน (Managerial Skills in the New Work Environment) และทกัษะในการ
จดัการเก่ียวกบัความส าเร็จในชีวิต (Managerial Skills and Life Success) (Aldag & Kuzuhara, 2005)   

ทกัษะต่างๆเหล่าน้ีมีความจ าเป็นอย่างยิ่งส าหรับผูบ้ริหารยคุใหม่ องคก์รจึงให้ความส าคญั
กบัผูน้ าท่ีจะสามารถน าองค์กรไปสู่ความส าเร็จโดยใช้การจดัการด้านทรัพยากรบุคคลจากทกัษะ
เหล่าน้ี ควบคู่ไปกบัคุณธรรมและจริยธรรม การมีผูน้ าท่ีมีคุณธรรม จริยธรรม และการจดัการดา้น
มนุษยสัมพนัธ์ท่ีดี จะช่วยลดปัญหาดา้นความขดัแยง้ท่ีจะเกิดข้ึนภายในองคก์ร ผูน้ าท่ีดูแลลูกนอ้งดว้ย
ความยติุธรรม โดยเฉพาะอยา่งยิง่ การใหค้วามจริงใจ ความสม ่าเสมอ และใหข้อ้มูลท่ีถูกตอ้งเป็นธรรม 
จะท าใหเ้กิดประสิทธิภาพในการท างาน (D. Van Knippenberg, Cremer, and B. van Knippenberg, 
2007) แนวคิดของ Owens & Hekman (2012) กล่าววา่ ความอ่อนนอ้มถ่อมตน เป็นลกัษณะเฉพาะของ
ผูน้ าท่ีมีคุณธรรม จริยธรรม ตามงานวิจยัระบุว่า ผูน้ าท่ีมีรูปแบบความอ่อนนอ้มถ่อมตน จะช่วยให้ผู ้
ตาม หรือ ลูกน้อง เขา้ใจถึงขั้นตอนการเติบโตของการพฒันาของพวกเขาเอง Mayer, Aquino, 
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Greenbuam and Kuenzi (2012) กล่าวว่า ผูน้ าท่ีมีคุณธรรม จริยธรรมสามารถลดความขดัแยง้ดา้น
ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลภายในองคก์รได ้ 

ในแต่ละองค์กรมีการรวมตัวของผู ้คนท่ีมีความหลากหลาย ทัศนคติ บุคลิกภาพ 
วตัถุประสงค ์หรือ ลกัษณะงานต่าง ๆ ท่ีท าอาจไม่สอดคลอ้งกนั หรือแมก้ระทัง่การอยูภ่ายใตร้ะบอบ
ประชาธิปไตยท่ีทุกคนมีสิทธิในการแสดงความคิดเห็นได ้จะเห็นไดว้่าปัญหาความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึน
ภายในองคก์รส่วนหน่ึงเป็นผลมาจากการขาดการการมีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดี การส่ือสารท่ีดี ความขดัแยง้
ท่ีเกิดข้ึน อาจก่อให้เกิดความตึงเครียดระหว่างบุคคลและองคก์ารได ้จากท่ีกล่าวมาแลว้ขา้งตน้ การ
ท างานร่วมกนัภายใตค้วามแตกต่าง ความหลากหลาย จ าเป็นตอ้งใชม้นุษยสัมพนัธ์เป็นเคร่ืองมือใน
การประสานและสร้างความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั กระบวนการในความสัมพนัธ์ของมนุษยท่ี์แสดง
ออกมาในรูปของการจูงใจ หรือสร้างความพึงพอใจตามหลกัมนุษยสัมพนัธ์นั้น มีความส าคญัต่อการ
บริหารงานทุกขั้นตอน องค์การจะด าเนินการไปได้ส าเร็จตามวตัถุประสงค์ ส่วนหน่ึงข้ึนอยู่กับ
ความสามารถของผูบ้ริหาร และการใชห้ลกัมนุษยสมัพนัธ์ไดดี้และถูกตอ้ง (ชยัยา ทองอาบ, 2553)  

ในทุกองคก์รไม่ว่าจะเป็นธุรกิจขนาดเลก็หรือขนาดใหญ่ ยอ่มมีความขดัแยง้เกิดข้ึนได้
เสมอ ความขดัแยง้ดา้นต่าง ๆ จ าเป็นจะตอ้งไดร้ับการจดัการบริหารเพื ่อให้องคก์รสามารถ
ด าเนินงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ การท่ีจะท าอยา่งนั้นไดจ้ะตอ้งมีความเขา้ใจสาเหตุและระดบัของ
ความขดัแยง้ซ่ึงถือว่าเป็นความทา้ทายของผูบ้ริหารหรือผูน้ าขององคก์ร (Chienwattanasook, 2010) 
แมค้วามขดัแยง้เป็นส่ิงท่ีหลีกเล่ียงไม่ไดภ้ายในองคก์ร เพราะเป็นส่ิงท่ีตอ้งเกิดข้ึนเป็นธรรมชาติของ
มนุษยเ์มื่อมีการอยู่ร่วมกนั แต่หากสามารถควบคุมให้อยู่ในระดบัที่เหมาะสมไดก้็จะท าให้การ
ด าเนินงานในองคก์รมีความตื่นตวั ก่อให้เกิดการแข่งขนักนัดา้นนวตักรรมใหม่ ๆ ซ่ึงเป็นส่ิงที่ดี
ต่อองคก์ร ดงันั้น ความขดัแยง้จึงไม่ใช่ส่ิงท่ีควรหลีกเล่ียง แต่ควรจะจดัการควบคุมให้อยู่ในระดบั
ท่ีเหมาะสม (De Dreu and Van, 1997 อา้งใน Robbins, 2015) 

จากการศึกษาจากหลายงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ผูว้ิจยัมีความเห็นพอ้งกบัหลาย ๆ งานวิจยัว่า 
การบริหารงานของผูน้ าในองคก์ร และการด าเนินงานของพนกังานในองคก์ร สามารถน าหลกัพุทธ
ธรรมท่ีสอดคล้องกับการบริหารของผูน้ าในรูปแบบต่าง ๆ ท่ีช่วยให้การด าเนินงานเป็นไปด้วย
ความส าเร็จ และสามารถส่งเสริมและสนบัสนุนให้สมาชิกภายในองคก์ารสามารถท างานร่วมกนัได้
อย่างราบร่ืนท่ามกลางการมีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดี การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร และสามารถส่งผลต่อ
การลดความขดัแยง้ในทางท่ีไม่สร้างสรรคไ์ด ้
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ในงานวิจยัน้ี หลกัธรรมท่ีผูว้ิจยัเลือกศึกษาให้สอดคลอ้งกบัปัญหาท่ีเกิดข้ึนจากการบริหาร
ของผูน้ าเพื่อลดความขดัแยง้ท่ีจะเกิดข้ึนในองคก์ร คือการแสดงสภาวะผูน้ าแบบสัปปุริสธรรม และ 
หลกัการสร้างมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดีโดยใช้หลักสังคหวตัถุธรรม เน่ืองจากเป็นหลกัธรรมท่ีองค์การ
สามารถน ามาใชแ้ละสามารถปรับใหเ้ขา้กบัการบริหารยคุปัจจุบนัไดส้อดคลอ้งกบัทุกสถานการณ์  

 

1.2 วตัถุประสงค์กำรวจิยั 
1.2.1 เพื่อศึกษาระดบัภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ประการ ระดบัมนุษยสัมพนัธ์ตาม

หลกัสังคหวตัถุ 4 ประการ และระดบัความขดัแยง้ภายในองคก์รดา้นงาน ดา้นความสัมพนัธ์ และดา้น
กระบวนการภายในกลุ่มพนกังานอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ 

1.2.2 เพื่อศึกษาเปรียบเทียบภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ประการ และมนุษยสัมพนัธ์
ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 ประการ โดยจ าแนกตามความแตกต่างของปัจจยัส่วนบุคคล ทางดา้นเพศ อาย ุ
ระดบัการศึกษา สถานภาพ ประสบการณ์ และรายได ้ของพนกังานในอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ 

1.2.3 เพื่อศึกษามีอิทธิพลของภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ประการ และ อิทธิพลของ
มนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุธรรม 4 ประการ ท่ีส่งผลต่อการลดความขดัแยง้ในองคก์รทั้งดา้นงาน 
ดา้นความสัมพนัธ์ และดา้นกระบวนการ 

 

1.3 สมมติฐำนกำรวจิยั  
มิติด้ำนปัจจัยส่วนบุคคล  
สถานการณ์ความตอ้งการแรงงานในปี 2555-2558 ท่ีเพิ่มข้ึนอยา่งต่อเน่ือง สืบเน่ืองมาจาก

อุปสงคท์างธุรกิจและการลงทุนท่ีเพิ่มข้ึนในประเทศไทย โดยเฉพาะกลุ่มธุรกิจสาขาการผลิตท่ีมีการ
จา้งงานมากที่สุดและเป็นอุตสาหกรรมใชแ้รงงานเขม้ขน้ (labor intensive) น าไปสู่การท างาน
ร่วมกนัท่ามกลางความหลากหลายเช้ือชาติ (National Diversity) ในองคก์ร ซ่ึงสามารถส่งผลกระทบ
ต่อองคก์รไดท้ั้งดา้นบวกและดา้นลบ หากให้ความหลากหลายในดา้นบวก ก็จะก่อให้เกิดการ
แลกเปลี่ยนขอ้มูล ความรู้ ทกัษะ และประสบการณ์ที่หลากหลายในการท างานร่วมกนั เพื ่อ
ประสิทธิภาพท่ีดีในการท างาน ตามการศึกษาของ วชิระ (2553 อา้งใน นิรมล กลดัสมบูรณ์, 2558) 
แต่หากใชท้างดา้นลบ สามารถส่งผลให้เกิดความขดัแยง้ภายในกลุ่มได ้โดยความขดัแยง้ภายในกลุ่ม
สามารถแบ่งออกเป็น 3 ประเภท (Jehn & Mannix, 2001) คือ 1) ดา้นงาน (Task Conflict)  2) ดา้น
ความสัมพนัธ์ (Relationship Conflict)  3) ดา้นกระบวนการ (Process Conflict) ซ่ึงความขดัแยง้ทั้ง
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สามประเภทสามารถส่งกระทบต่อผลการท างาน (Job Performance) ในทางลบได ้ตามงานวิจยัของ 
Ayub and Jehn, (2010 อา้งใน นิรมล กลดัสมบูรณ์, 2558) 

ความแตกต่างระหว่างรูปแบบการจัดการความขดัแยง้ระหว่างเพศชายและเพศหญิง จาก
งานวิจยัท่ีศึกษารูปแบบการจดัการความขดัแยง้ของ McKenna และ Richardson (1995) ท่ีสิงคโปร์ พบว่า
รูปแบบการจดัการความขดัแยง้ท่ีมีอิทธิพลหรือไดรั้บความนิยมทั้งในเพศชายและเพศหญิง ไดแ้ก่ รูปแบบ
การจัดการความขัดแย้งแบบประนีประนอม และ แบบหลีกเล่ียง เพศชายมีแนวโน้มจะใช้วิ ธี
ประนีประนอม ในขณะท่ีเพศหญิงมีแนวโนม้จะใชว้ิธีแบบหลีกเล่ียงมากกว่า ตามการศึกษาของ McKenna 
and Richardson (1995 อา้งใน Chienwattanasook, 2010) แต่จากการศึกษาของ Chienwattanasook พบว่า
รูปแบบการจดัการความขดัแยง้ทั้งในเพศชายและเพศหญิงท่ีเป็นท่ีนิยมมากท่ีสุดคือรูปแบบร่วมมือกนั 
รองลงมาคือแบบประนีประนอม ผลท่ีเกิดข้ึนน้ีสามารถอธิบายไดว้่า ในศตวรรษท่ีผ่านมาสังคมให้การ
ยอมรับการท างานของผูห้ญิงในการด าเนินธุรกิจ โดยไม่ค านึงถึงวฒันธรรม ซ่ึงบทบาทหนา้ท่ีและความ
รับผิดชอบท่ีมากข้ึนในองคก์รเป็นสาเหตุท่ีท าให้ผูห้ญิงเปล่ียนแปลงบทบาทและรูปแบบในการจดัการ 
(Chienwattanasook, 2010) 

ความแตกต่างทางด้านปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ 
ประสบการณ์ในการท างาน และรายได ้

H1: ปัจจยัส่วนบุคคลมีอิทธิพลต่อความขดัแยง้ดา้นงาน  
H2: ปัจจยัส่วนบุคคลมีอิทธิพลต่อความขดัแยง้ดา้นความสมัพนัธ์  
H3: ปัจจยัส่วนบุคคลมีอิทธิพลต่อความขดัแยง้ดา้นกระบวน 
ควำมสัมพนัธ์ระหว่ำงปัจจัยส่วนบุคคลและภำวะผู้น ำ 
งานวิจยัของ Nieva and Gutex (1981) ไดส้รุปว่า พยานหลกัฐานส าคญัท่ีมีอยูใ่นการศึกษา

ความแตกต่างของภาวะผูน้ าระหว่างเพศชายและเพศหญิงนั้นไม่เขม้ขน้พอจะใหค้วามกระจ่างในเร่ือง
ความแตกต่างของรูปแบบการจดัการดูแลโดยผูห้ญิงเม่ือเปรียบเทียบกบัผูช้าย (Bass, 1981) ความเช่ือท่ี
เก่ียวขอ้งความพิเศษระหว่างเพศหญิงและเพศชายในรูปแบบภาวะผูน้ า ผูห้ญิงจะแสดงพฤติกรรมใน
การบริหารงานเช่นเดียวกนักบัเพื่อนร่วมงานท่ีเป็นผูช้ายของพวกเธอ (Nieva and Gutex, 1981) 

จากหลายงานวิจยัเปรียบเทียบ รูปแบบการเป็นผูน้ าของผูห้ญิงและผูช้ายพบหลกัฐานว่า มี
และไม่มีความแตกต่างระหวา่งเพศ แต่ในทางตรงกนัขา้มมีความคาดหวงัวา่ผูน้ าท่ีเป็นผูห้ญิงจะมุ่งเนน้
ไปท่ีการมีปฏิสัมพนัธ์ท่ีดี และในผูน้ าท่ีเป็นผูช้ายจะมุ่งเน้นไปท่ีการท างานเป็นหลกั จากการศึกษา
พฤติกรรมองคก์รของ Eagly และ Johnson (1990) พบว่าเพศหญิงและเพศชายไม่มีความแตกต่างใน
ความเป็นผูน้ า (Eagly & Johnson, 1990) 
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ความแตกต่างของรูปแบบความเป็นผูน้ าของผูช้ายเมื่อเทียบกบัความเป็นผูน้ าของ
ผูห้ญิงถูกมองว่าเป็นส่ิงส าคญัอย่างยิ่งในแง่ขององคก์รที่มีแนวโน้มท างานแบบระดบัเดียวกนั 
(Flatter Organization) การบริหารจดัการแบบทีม (Team-based Management) และการเพิ่มข้ึน
ขององคก์รท่ีเป็นรูปแบบสากล (Globalization) (Adler, 1993; Rosener, 1995; Oakley, 2000)  

H4: ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ในแต่ละ
ดา้นท่ีแตกต่างกนั 

ควำมสัมพนัธ์ระหว่ำงปัจจัยส่วนบุคคลและมนุษยสัมพนัธ์ 
การปฏิบติังานตามหน้าท่ี (Task Performance) คือพฤติกรรมของพนักงานท่ีเก่ียวขอ้ง

กบังานและมีความส าคญักบัเป้าหมายขององคก์ร (Campbell, 1990) โดยการปฏิบติัตามหน้าท่ีท่ี
ระบุไวใ้นเอกสารบรรยายลกัษณะงาน ซ่ึงเป็นกิจกรรมส าคญัที่เกี่ยวขอ้งโดยตรงกบัสินคา้และ
บริการ หรือ กิจกรรมต่าง ๆ ที่มีโดยตรงในการสนับสนุนกระบวนการท างานหลกัขององคก์ร 
(Motowidlo, Borman & Schmit, 1997; Van Scotter, 2000; Werner, 2000) พฤติกรรมการปฏิบติังาน
ของบุคคลนอกเหนือจากการปฏิบตัิงานตามบทบาทหนา้ที่ คือ การปฏิบตัิงานตามสถานการณ์ 
(Contextual Performance) ซ่ึงเป็นความพยายามของแต่ละบุคคลท่ีไม่ไดเ้ก่ียวขอ้งโดยตรงกบังาน
หลกั แต่เป็นส่ิงที่มีความส าคญัเพราะช่วยในการปรับเปลี่ยนองคก์ร บ ารุงรักษา และท าให้บริบท
ทางสังคมและทางจิตใจดีข้ึน ทั้งน้ีเพื่อช่วยสนบัสนุนการปฏิบตัิงานตามหนา้ที (Werner, 2000) 
ผ่านกิจกรรมต่าง ๆ เช่น การอาสาสมคัร การมีความอดทนอดกลั้น การให้ความช่วยเหลือผูอื้่น 
การปฏิบตัิตามกฎระเบียบขององคก์ร และการตระหนักถึงวตัถุประสงคข์ององคก์ร ส่ิงเหล่าน้ีมี
ส่วนช่วยในการสนับสนุนองคก์ร ตลอดจนสภาพแวดลอมทางสังคมและทางจิตใจที่ใชใ้นการ
ท างานในองคก์ารให้เป็นไปดว้ยดี (Motowidlo et al., 1997; Motowidlo, 2000; Van Scotter, 2000  
อา้งใน กอแกว้ จนัทร์ก่ิงทอง, 2557, น. 2) 

H5: ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อ มนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุธรรม 4 ใน
แต่ละดา้นท่ีแตกต่างกนั 

มิติด้ำนภำวะผู้น ำ  
Broome and Hughes (2004) กล่าวว่า ความสามารถของผูน้ ายงัคงเป็นเร่ืองส าคญัแต่จะ

เปล่ียนแปลงไปตามสภาพแวดลอ้มการแข่งขนั จากการศึกษา การประชุมคณะกรรมการ (Barrett & 
Beeson, 2002) พบวา่ขีดความสามารถของผูน้ า 5 ดา้นก าลงัเป็นท่ีตอ้งการไดแ้ก่ 1) การแข่งขนัระดบัโลก 
หรือ ระดบัสากล (global  competition) 2) การเขา้ถึงเทคโนโลยสีารสนเทศ (information technology)     
3) องคก์รท่ีมีความรวดเร็วและยดืหยุน่ (needs for rapid and flexible organizations)  4) การท างานเป็นทีม 
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(teams) และ 5) ความตอ้งการความแตกต่างของพนกังาน (differing employee needs) ดว้ยเหตุผล
เหล่าน้ี องค์กรจึงต้องการผูน้ าท่ีสามารถจูงใจและประสานงานการท างานในรูปแบบทีมได้ ซ่ึงใน
สภาพแวดลอ้มใหม่น้ีจะมีความคลุมเครือและความไม่แน่นอนมากข้ึน และรวมถึงดา้นอ่ืน ๆ หากยงัไม่นบั
รวมถึงมุมมองต่าง ๆ ของผูน้ า เช่น กลยทุธ์ในการพฒันาต่าง ๆ จึงจ าเป็นจะตอ้งอาศยัความร่วมมือของผูน้ า
อยา่งมาก รูปแบบการบริหารท่ีมีประสิทธิภาพของผูน้ าในอนาคตจะมีส่วนในการสนบัสนุนเพื่อปลดลอ็ค
ขีดความสามารถของทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์รต่าง ๆ (Broome and Hughes, 2004, p. 28) ทกัษะท่ีจ าเป็น
ส าหรับผูบ้ริหารในอนาคตแบ่งออกเป็น 3 ดา้น ไดแ้ก่  

1) ทกัษะในการสรรหาคนเก่ง (Managerial Skills and Hiring) ประกอบไปดว้ย การสรรหา 
พฒันา และรักษาพนักงานท่ีมีขีดความสามารถหรือศกัยภาพ มีความรู้ ทกัษะ ความสามารถ  และ
พฤติกรรมท่ีดีท่ีจะน าไปสู่การประสบความส าหรับตามภารกิจและเป้าหมายขององคก์ร การสรรหา 
พฒันาและรักษาคนเก่ง 

2) ทักษะในการจัดการส่ิงต่าง ๆในสภาพแวดล้อมใหม่ หรือ การเปล่ียนแปลงของ
สภาพแวดลอ้มการท างาน (Managerial Skills in the New Work Environment) ประกอบไปดว้ย การ
ท างานเหมือนกบัเจา้ของประกอบการ (Entrepreneurship) การจดัการกบัสายการบงัคบับญัชาท่ีสั้นลง 
(Downsizing and Delayering) การเพิ่มเน้ืองานและการแบ่งอ านาจหนา้ท่ีใหมี้ความเป็นอิสระมากข้ึน 
หรือการกระจายอ านาจ (Job Enrichment and Empowerment) การส่งเสริมให้ทีมสามารถบริหาร
จดัการตนเองไดเ้บ็ดเสร็จ (Self-Managed Work Teams) ทกัษะการวางแผนงาน หรือ งานท่ีมี
ความส าคญัอนัดบัรองลงไป (Hiring for the Second Job) ตอ้งการเติบโตในต าแหน่งระดบัผูบ้ริหาร 
(Growth in Management Positions)  

3) ทกัษะในการจดัการเก่ียวกบัความส าเร็จในชีวิต (Managerial Skills and Life Success) 
ไดแ้ก่ ความสามารถในการส่ือสาร การมีปฏิสัมพนัธ์ที่มีประสิทธิภาพกบัผูอื้่น การเจรจาต่อรอง 
การแกปั้ญหา การน า การคิดแกไ้ขปัญหา การจูงใจผูอื้่น การเป็นผูฟ้ังที่ดี การจดัการกบัความ
ขดัแยง้ และการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง ทกัษะต่างๆที่จะท าให้การด าเนินงานเป็นไปไดด้ว้ยดี เป็น
ความสัมพนัธ์ทางสังคมท่ีมีคุณค่า เป็นส่ิงท่ีใชใ้นการด าเนินชีวิตประจ าวนั และ ท าให้ชีวิตสมบูรณ์  
(Aldag and Kazuhara, 2005)  

ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformational leadership) คือ ผูน้ าท่ีกระตุน้ผูต้ามให้
ค  านึงถึงประโยชน์ขององคก์รมากกวา่ประโยชน์ส่วนตน โดยผูน้ าจะตระหนกัถึงความตอ้งการในการ
พฒันาตนเองของผูต้าม ท าการเปล่ียนแปลงมุมมองหรือความตระหนกัของผูต้ามท่ีมีต่อปัญหาเดิม ๆ 
ให้เกิดเป็นมุมมองใหม่ ทั้งน้ีเพื่อกระตุน้จูงใจให้ผูต้ามใชค้วามพยายามเพื่อการบรรลุเป้าหมายของ
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องคก์ร (Robbins & Judge, 2010) ผูน้ าการเปล่ียนแปลงคือผูน้ าท่ีเกิดข้ึนเพื่อตอบสนองความตอ้งการ
เปล่ียนแปลงฐานอ านาจเดิม โดยพยายามกระตุน้ผูต้ามใหย้กระดบัตนเองใหมี้จริยธรรมและแรงจูงใจท่ี
สูงกวา่เดิม ผูน้ าจะใชว้ิธีการยกระดบัจิตส านึกของผูต้ามโดยพยายามดึงดูดใหมี้อุดมคติ จริยธรรม และ
ความยติุธรรม มากกว่าจะใชก้ารกระตุน้ทางอารมณ์ เช่น ความเกลียด ความกลวั Burns (1978) กล่าว
ว่า ลกัษณะของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงน้ีผูน้ าจะพยายามช้ีให้เห็นถึงปัญหาในระบบปัจจุบนัและ
แสดงถึงวิสัยทศัน์อนัน่าต่ืนเตน้ในสังคมหรือองคก์รใหม่ และวิสัยทศัน์ของสังคมใหม่จะเช่ือมโยง
อยา่งใกลชิ้ดกบัค่านิยมของผูต้าม (Burns, 1978 อา้งถึงใน กอแกว้ จนัทร์ก่ิงทอง, 2557)  

การเป็นผูน้ าเปล่ียนแปลง (Transformation leadership) ท่ีแทจ้ริงนั้นตอ้งมีคุณธรรม จริยธรรม
เป็นพื้นฐาน องคป์ระกอบส าคญัส่ีประการของการเป็นผูน้ าเปล่ียนแปลง คือ 1) การสร้างแรงบนัดาลใจ 
(Inspirational Motivation) 2) อิทธิพลอยา่งมีอุดมคติ (Idealized influence) 3) การกระตุน้ทางปัญญา 
(Intellectual stimulation) 4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized consideration) (Bass & 
Steidlmeier, 1999) 

การวิเคราะห์คุณสมบติัของผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 พบว่า แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบั
คุณสมบติัของผูน้ าท่ีดีนั้นยอ่มประกอบดว้ยหลกั 3 ประการ คือ หลกัการครองตน ครองคนและครองงาน 
โดยมุ่งเนน้ให้ผูน้ าเกิดการพฒันาตน พฒันาคน และพฒันาระบบงาน ให้มีคุณภาพท่ีสมบูรณ์แบบทั้ง
สองด้านคือ คุณภาพด้านจิตใจและ คุณภาพดา้นความสามารถ นอกจากนั้นยงัพบว่า ผูน้ าท่ีดีตาม
หลกัสัปปุริสธรรม 7 ในพระพุทธศาสนา จะตอ้งยึดหลกัธรรมเป็นคุณธรรมส าคญัส าหรับการปฏิบติั
หนา้ท่ีตน เพื่อใหส้ามารถด าเนินกิจการทุกอยา่งใหบ้รรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไวต้ามท่ี พระถนดั 
วฒุโน บุตรสวสัด์ิ ไดก้ล่าวไว ้(2551 อา้งใน อรนุช โขพิมพ,์ 2555)  

การศึกษาภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ซ่ึงประกอบดว้ย ดา้นธมัมญัญุตา (รู้หลกัการ) 
อตัถญัญุตา (รู้จุดหมาย) อตัตญัญุตา (รู้ตน) มตัตญัญุตา (รู้ประมาณ) กาลญัญุตา (รู้จกัเวลา) ปริสัญญุตา 
(รู้ชุมชน) และปุคคลญัญุตา หรือ ปุคคลปโรปรัญญุตา (รู้บุคคล) อนัจะท าให้เขา้ใจภาวะผูน้ าตาม
หลักธรรม สามารถน ามาใช้ในการบริหารงานได้ชัดเจนและน าประยุกต์ใช้ในสังคมท่ีมีการ
เปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว เพื่อให้เกิดการเรียนรู้ จะให้ประโยชน์และความเจริญก้าวหน้าในการ
ปฏิบติังานทั้งส่วนของตนและของส่วนรวมในอนาคตไดเ้ป็นอยา่งดี (อรนุช โขพิมพ,์ 2555) 

ควำมสัมพนัธ์ระหว่ำงภำวะผู้น ำและควำมขัดแย้งภำยในกลุ่ม 
จากการศึกษาวิจยั ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformational leadership) มีความเก่ียวขอ้ง

กบัทีมแบบแผนทางความคิด (Team mental model: TMM) ไดมี้การตรวจสอบบทบาทท่ีคลา้ยคลึง
ระหว่างทีมแบบแผนทางความคิด (TMM) และทีมงานประสิทธิภาพ (Team efficacy) ในการเช่ือมโยง 
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ระหว่าง ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง และความขดัแยง้ ภายในกลุ่ม จากการวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีไดเ้ปิดเผยว่า 
พฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง มีความสัมพนัธ์ เชิงบวกกบั ทีมแบบแผนทางความคิด (TMM) 
ขณะท่ีทีมแบบแผนทางความคิด มีการเช่ือมต่อกนัในทางบวกกบัทีมประสิทธิภาพ (Team efficacy) ผล
การวิเคราะห์ช้ีใหเ้ห็นวา่ระดบัของทีมประสิทธิภาพท่ีสูงข้ึนมีความสมัพนัธ์กบัระดบัความขดัแยง้ภายใน
กลุ่มท่ีต ่า (ความขดัแยง้ ดา้นงาน ดา้นความสัมพนัธ์ และดา้นกระบวนการ) นอกจากน้ีทั้งทีมแบบแผน
ทางความคิด และทีมประสิทธิภาพมีความเช่ือมโยงระหว่างภาวะผูน้ าเปล่ียนแปลง และความขดัแยง้
ภายในกลุ่ม (Ayoko & Chua, 2014) 

H6: ภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ดา้น ส่งผลต่อ ความขดัแยง้ดา้นงานของพนักงาน
ในองคก์ร 

H7: ภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ดา้น ส่งผลต่อ ความขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์ของ
พนกังานในองคก์ร 

H8: ภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ดา้น ส่งผลต่อ ความขดัแยง้ดา้นกระบวนการของ
พนกังานในองคก์ร 

ควำมสัมพนัธ์ของภำวะผู้น ำและมนุษยสัมพนัธ์ 
พฤติกรรมของผูน้ าแลกเปล่ียน (Transactional leadership behavior) ที่ถูกคน้พบโดย 

Burns 1978 และ Bass 1985 พบว่าเป็นกระบวนการท่ีผูน้ าใชก้ารจดัเตรียมรางวลัหรือส่ิงของเพื่อตอบ
แทนในการท างานหรือความพยายามของผูใ้ต้บงัคบับญัชา แต่พฤติกรรมของผูน้ าเปล่ียนแปลง 
(Transformational leadership behavior) ไดเ้ปล่ียนแนวทางพฤติกรรมของผูน้ าแลกเปล่ียนไปสู่
พฤติกรรมท่ีผูน้ าท าใหผู้ต้ามตระหนกัถึงความส าคญัและคุณค่าของผลงาน ยกระดบัความจ าเป็นหรือ
ความส าคญัให้สูงข้ึนเพื่อให้ผูต้ามไดก้า้วขา้มการท างานเพื่อผลประโยชน์ของตวัเองไปสู่การท าเพื่อ
ผลประโยชน์ขององคก์ร (Bass, 1985; Yukl, 1989a, 1989b) พฤติกรรมของผูน้ าเปล่ียนแปลง 
(Transformational behavior) หรือผูน้ าบารมี (Charismatic behavior) จะท าให้ผูต้ามมีความรู้สึก
ไวว้างใจและมีความเคารพต่อผูน้ าและพวกเขายงัมีแรงจูงใจท่ีจะท าอะไรไดม้ากกว่าส่ิงท่ีพวกเขา
คาดหวงั (Yukl, 1989b, p. 272)  ส่ิงท่ีเกิดข้ึนจากผลกระทบพฤติกรรมของผูน้ าการเปล่ียนแปลงใน
บทบาทพิเศษ นอกจากการไดรั้บความไวว้างใจจากผูต้ามคือ ความพึงพอใจของพนักงาน หรือของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา Organ (1988a, 1988b) ไดม้ีการทบทวนงานวิจยัเชิงประจกัษ์ ส่ิงที่จะท าให้
พนักงานเกิดความพึงพอใจคือความส าคญัของบทบาทพิเศษที่นอกเหนือไปจากการปฏิบตัิงาน
ตามหนา้ที หรือ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร (Organizational Citizenship Behavior) 
(Organ, 1988a, 1988b) เม่ือ Organ ท าการวิจยัเก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 
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(OCBs) มกัจะถูกรวบไวก้บัรูปแบบผลกระทบท่ีเกิดจากภาวะผูน้ าเปล่ียนแปลง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจาก
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รเป็นผลกระทบมาจากพฤติกรรมผูน้ าเปล่ียนแปลง(MacKenzie, 1990, p. 108) 

H9: ภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 มีความสมัพนัธ์กบัมนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 
มิติด้ำนมนุษยสัมพนัธ์ 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร (Organizational Citizenship Behavior หรือ OCB) 

สามารถใชก้ล่าวถึงความสัมพนัธ์ของกลุ่มบุคคลท่ีท างานภายใตอ้งคก์รเดียวกนั ท่ีจะช่วยส่งเสริมและ
สนับสนุนให้องค์กรสามารถด าเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ เป็นผลลพัธ์จากการปฏิสัมพนัธ์
ระหว่างบุคคลและตวัแปรในบริบทต่าง ๆ เม่ือพนกังานในองคก์รมีการรับรู้ว่าองคก์รมีความยติุธรรม 
(Organizational Justice) มีการแลกเปล่ียนระหว่างผูน้ าและสมาชิกภายในองคก์ร พนกังานเหล่าน้ี
จะแสดงพฤติกรรมที่ดีในการตอบสนองการแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ระหว่างกนัในเชิงบวก 
(Podsakoff, MacKenzie, Paine & Bachrach, 2000; Lavell, Rupp & Brockner, 2007 อา้งใน ชญารัศม์ิ, 2556) 
ไดส้รุปองคป์ระกอบ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รไว ้7 ดา้นไดแ้ก่ 1) การเอ้ือเฟ้ือเผือ่แผ่
เห็นแก่ประโยชน์ของผูอ่ื้นเป็นท่ีตั้ง (Altruism) หมายถึงการอาสาช่วยเหลือผูอ่ื้นในการท างานท่ี
เก่ียวขอ้งกบัองคก์ร มีความสุภาพอ่อนนอ้มถ่อมตน (Courtesy) และมีความพยายามในการป้องกนั
หรือยุติความขัดแย้งท่ีอาจเกิดข้ึนระหว่างเพื่อนร่วมงาน เพื่อความสงบสุขภายในหน่วยงาน 
(Peacemaking) 2) การเป็นผูมี้น ้ าใจนกักีฬา (Sportsmanship) หมายถึงการมีทศันคติเชิงบวกและมี
ความเต็มใจท่ีจะอดทนต่อปัญหา ความยากล าบาก ความเครียด และความกดดนัต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนจาก
ผูร่้วมงานหรือการปฏิบติังาน 3) ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร (Organizational Loyalty) เป็นการ
แสดงออกถึงการสนับสนุนและส่ือสารองค์กรต่อบุคคลท่ีสามในเชิงบวก เช่นพนักงานอาจพูดถึง
องคก์รในเชิงบวกใหบุ้คคลทั้งภายในและภายนอกไดย้นิ การร่วมรับผดิชอบและปกป้องทรัพยสิ์นและ
ส่ิงต่าง ๆ ท่ีองคก์รสร้างข้ึนและมีความผกูพนัต่อองคก์รแมใ้นสถานการณ์ท่ียากล าบาก 4) การเป็นผูมี้
ส านึกในหนา้ท่ี (Consciousness) หมายถึงพฤติกรรมท่ีสมาชิกในองคก์ารเตม็ใจยอมรับฟังและปฏิบติั
ต่อกฎระเบียบขอ้บงัคบัขององคก์ร ทั้งต่อหนา้และลบัหลงัดว้ยความซ่ือสัตย ์โดยไม่จ าเป็นตอ้งมีการ
ควบคุม เช่นการปฏิบติังานตรงต่อเวลา การดูแลรักษาทรัพยสิ์นขององคก์รเหมือนกบัทรัพยสิ์นของ
ตนเอง การบริหารเวลาท างานอยา่งมีคุณค่าไม่ใชเ้วลาปฏิบติังานในเร่ืองธุระส่วนตวั  5) การมีความคิด
สร้างสรรค ์ (Individual Initiative) หมายถึง พนกังานทีการคิดคน้วิธีการใหม่ ๆ ในการปฏิบติังานเพื่อ
พฒันาการปฏิบติังานของตน ให้ขอ้เสนอแนะวิธีการใหม่แก่องคก์รเพื่อเสริมสร้างความสามารถของ
องคก์ร 6) การเป็นพลเมืองท่ีดีขององคก์ร (Civic Virtue) หมายถึงการท่ีพนกังานมีส่วนร่วมรับผดิชอบ
และมีความห่วงใยเก่ียวกบัความผาสุก ความเป็นอยูแ่ละความปลอดภยัขององคก์ร เช่น การแสดงออก
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อยา่งกระตือรือร้นในการใหค้วามร่วมมือ มีส่วนร่วมหรือเขา้ร่วมกระบวนการหรือกิจกรรมต่าง ๆ ของ
องค์กร เช่น การเขา้ร่วมประชุม การร่วมอภิปรายนโยบาย การแสดงความคิดเห็นการสังเกตและ
ติดตามข่าวสารขอ้มูลภายนอกท่ีเก่ียวกบัอนัตรายท่ีอาจเกิดข้ึน หรือแสวงหาโอกาสท่ีดีส าหรับองคก์ร 
และการยอมรับหนา้ท่ีท่ีไดรั้บจากองคก์รดว้ยความเตม็ใจ 7) การพฒันาตนเอง (Self-Development) 
หมายถึง การท่ีพนกังานใฝ่รู คน้ควา้ และแสวงหาวิธีการเพื่อเพิ่มพูนทกัษะความรู้ความสามารถของ
ตนอนัเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีเกิดจากการอาสาสมคัรท าดว้ยความเตม็
ใจ ผูบ้งัคบับญัชา หรือ หัวหนา้จะไปบงัคบัให้ท าตามไม่ได ้เพราะไม่มีบทลงโทษท่ีเป็นทางการ แต่
ผูน้ าท่ีดีควรส่งเสริมและกระตุน้ให้พนกังานไดแ้สดงพฤติกรรมเหล่าน้ีดว้ยตวัเอง เพื่อประโยชน์ของ
องคก์ร (Becton, Giles and Schraeder, 2008 อา้งใน ชญารัศม์ิ, 2556) 

ควำมสัมพนัธ์ระหว่ำงกำรเป็นสมำชิกทีด่ีขององค์กำรและควำมขัดแย้งภำยในกลุ่ม 
ในแต่ละองค์กรมีการรวมตัวของผู ้คนท่ีมีความหลากหลาย ทัศนคติ บุคลิกภาพ 

วตัถุประสงค ์หรือ ลกัษณะงานต่าง ๆ ท่ีท าอาจไม่สอดคลอ้งกนั หรือแมก้ระทัง่การอยูภ่ายใตร้ะบอบ
ประชาธิปไตยท่ีทุกคนมีสิทธิในการแสดงความคิดเห็นได ้จะเห็นไดว้่าปัญหาความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึน
ภายในองคก์รส่วนหน่ึงเป็นผลมาจากการขาดการการมีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดี การส่ือสารท่ีดี ความขดัแยง้
ท่ีเกิดข้ึน อาจก่อให้เกิดความตึงเครียดระหว่างบุคคลและองคก์ารได ้จากท่ีกล่าวมาแลว้ขา้งตน้ การ
ท างานร่วมกนัภายใตค้วามแตกต่าง ความหลากหลาย จ าเป็นตอ้งใชม้นุษยสัมพนัธ์เป็นเคร่ืองมือใน
การประสานและสร้างความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั กระบวนการในความสัมพนัธ์ของมนุษยท่ี์แสดง
ออกมาในรูปของการจูงใจ หรือสร้างความพึงพอใจตามหลกัมนุษยสัมพนัธ์นั้น มีความส าคญัต่อการ
บริหารงานทุกขั้นตอน องค์การจะด าเนินการไปได้ส าเร็จตามวตัถุประสงค์ ส่วนหน่ึงข้ึนอยู่กับ
ความสามารถของผูบ้ริหาร และการใชห้ลกัมนุษยสมัพนัธ์ไดดี้และถูกตอ้ง (ชยัยา ทองอาบ, 2553) 

จากการศึกษาพบว่าประสิทธิภาพการท างานของกลุ่ม มีความสัมพนัธ์กบัรูปแบบเฉพาะ
ของความขดัแยง้ ทีมงานท่ีมีผลการด าเนินงานท่ีดี มีลกัษณะความขดัแยง้ดา้นกระบวนท่ีเพิ่มข้ึนใน
ระดบัท่ีต ่า ความขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์อยู่ในระดบัต ่าแต่มีแนวโนม้จะเพิ่มข้ึนในกรณีท่ีใกลถึ้งวนั
ครบก าหนดของโครงงาน และความขดัแยง้ด้านงานอยู่ในระดับปานกลาง ของการมีปฏิสัมพนัธ์
ร่วมกนัภายในกลุ่ม  สมาชิกในทีมท่ีมีรูปแบบความขดัแขง้ตามแนวคิดน้ีมีความใกลเ้คียงกนักบัการ
ประเมินค่าระดบัความไวว้างใจและความเคารพซ่ึงกนัและกนัในระดบัสูง และมีบรรทดัฐานในการ
เปิดใจพดูคุยกนัเก่ียวกบัความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึน (Jehn and Mannix, 2001)  

H10: มนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 ส่งผลต่อ ความขดัแยง้ดา้นงานของพนกังานใน
องคก์ร 
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H11: มนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 ส่งผลต่อ ความขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์ของ
พนกังานในองคก์ร 

H12: มนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 ส่งผลต่อ ความขดัแยง้ดา้นกระบวนการของ
พนกังานในองคก์ร 

 

1.4 ขอบเขตของกำรวจิยั 
1.4.1 ขอบเขตดา้นประชากร 
ประชากร ไดแ้ก่ กลุ่มพนักงานของอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ ในจงัหวดัปทุมธานี

และพระนครศรีอยุธยา ท่ีไดท้  าการศึกษาจาก 8 บริษทั จ านวนประชากรทั้งหมด 44,526 คน (กรม
โรงงานอุตสาหกรรม, กนัยายน 2558)  

กลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ พนกังานกลุ่มอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ จ านวน 460 คน เปรียบเทียบ
ระหวา่งพนกังานกลุ่มบริษทัเอเชีย 230 คน และพนกังานกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา 230 คน 

1.4.2 ขอบเขตดา้นเน้ือหา  
ผูว้ิจยัไดศึ้กษาแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้ า ภาวะผูน้ าตามหลกัคุณธรรม 7 ประการ 

หรือ สัปปุริสธรรม 7 การสร้างมนุษยสัมพนัธ์ และการสร้างมนุษยสัมพนัธ์โดยใชห้ลกัธรรมสังคห-
วตัถุ 4 ท่ีส่งผลต่อการลดความขดัแยง้ในองคก์าร ทั้ง 3 ประเภท คือ ดา้นงาน ดา้นความสัมพนัธ์ และ
ดา้นกระบวนการ 

1.4.3 ขอบเขตดา้นระยะเวลา ไดแ้ก่ เดือนกนัยายน 2558 - เดือนมีนาคม 2559 
 

1.5 ค ำจ ำกดัควำมในกำรวจิยั 
1.5.1 ภาวะผูน้ า หมายถึง พฤติกรรมส่วนตวัของบุคคลคนหน่ึงท่ีจะชกัน ากิจกรรมของ

กลุ่มใหบ้รรลุเป้าหมายร่วมกนั หรือมีความสมัพนัธ์ท่ีมีอิทธิพลระหวา่งผูน้ าและผูต้าม ซ่ึงท าใหเ้กิดการ
เปล่ียนแปลงเพื่อให้บรรลุจุดมุ่งหมายร่วมกัน หรือเป็นการสร้างความเช่ือมั่น และการให้การ
สนบัสนุนบุคคลเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายองคก์ร (รังสรรค ์ประเสริฐศรี, 2544) 

1.5.2 สัปปุริสธรรม หรือ หลกัคุณธรรม 7 ประการ พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยตุโต) (2538) 
(อา้งใน อรนุช โขพิมพ,์ 2555) ไดแ้ก่  

- ธัมมญัญุตา (การรู้จกัเหตุ) หมายถึง การรู้จกัวิเคราะห์สาเหตุของสถานการณ์  การรู้
หลกัการในการปฏิบติังาน รู้ระเบียบ ขอ้บงัคบัขององคก์ร 
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- อัตถัญญุตา (การรู้จักผล) หมายถึง การรู้ถึงส่ิงท่ีจะเกิดข้ึนเม่ือปฏิบัติอย่างไร การมี
เป้าหมายในการปฏิบติังานหรือการด าเนินชีวิต 

- อัตตัญญุตา (การรู้จักตน) หมายถึง การรู้จักความสามารถตนเอง รู้ว่าตนเองนั้ นมี
คุณสมบติัอยา่งไร รู้วา่ตนเองมีจุดแขง็ จุดอ่อนดา้นใด และท าการพฒันาตนเองอยูเ่สมอ 

- มตัตญัญุตา (การรู้จกัประมาณ) หมายถึง เม่ือรู้ถึงความสามารถของตนเองดีแลว้ รู้ว่าจะ
ท าการอะไรไดอ้ยา่งเหมาะสม รวมทั้งรู้ความเหมาะสมในการใชท้รัพยากรต่าง ๆ และการด าเนินชีวิต
อยา่งไม่ประมาท 

- กาลญัญุตา (การรู้จกักาล) หมายถึง การรู้จกัเวลาท่ีเหมาะสมในการท ากิจกรรมต่าง ๆ การ
รู้จกัจดัสรรบริหารเวลา และการรักษาเวลา 

- ปริสัญญุตา (การรู้จักชุมชน) หมายถึง การรู้จักหมู่คณะหรือกลุ่มชนว่าเป็นเช่นไร 
สามารถวางตวัไดเ้หมาะสมกบักลุ่มชนนั้นๆ รู้จกัวางตนในสถานการณ์ สถานท่ี รู้จกักาลเทศะ 

- ปุคคลปโรปรัญญุตา (การรู้จักบุคคล) หมายถึง การรู้จักประเภทบุคคลแต่ละคนมี
คุณสมบติัอยา่งไรบา้ง เพื่อสามารถเลือกใชใ้หเ้หมาะสมกบัการงานนั้นๆ และรู้จกัในการเลือกคบหา 

1.5.3 มนุษยสัมพนัธ์ หมายถึง ความสัมพนัธ์ทางสังคมระหว่างมนุษยซ่ึ์งก่อให้เกิดความ
เขา้ใจอนัดีต่อกนัและน าไปสู่การอยูร่่วมกนัในสงัคมไดอ้ยา่งมีความสุข 

1.5.4 สังคหวตัถุธรรม ในพระไตรปิฎกภาษาไทย ฉบบัมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลยั 
องฺ จตุกฺก. (ไทย) หมายถึง ธรรมเคร่ืองยดึเหน่ียว หลกัธรรมท่ีเป็นแนวทางใหท้ างานร่วมกนัดว้ยความ
เตม็ใจ มี 4 ประการ (ชยัยา ทองอาบ, 2553) ไดแ้ก่ 

- ทาน หมายถึง การใหส่ิ้งของ หรือค าแนะน า ความรู้ และการช่วยเหลือดว้ยความเตม็ใจ 
- ปิยวาจา หมายถึง การพูด และการแสดงออกดว้ยความจริงใจ  ใชว้าจาอนัเป็นท่ีรัก รักษา

น ้าใจ ใหเ้กิดไมตรีจิตและความรักใคร่นบัถือ ตลอดถึงค าแสดงประโยชน์ประกอบดว้ยเหตุผล 
- อตัถจริยา หมายถึง การท าตนใหเ้ป็นประโยชน์ทั้งเร่ืองงาน และเร่ืองส่วนตวั โดยไม่หวงั

ผลตอบแทน การช่วยเหลือกิจการ หรือการบ าเพญ็สาธารณประโยชน ์
- สมานัตตตา หมายถึง การวางตนเหมาะสม ถูกกาลเทศะ การท าตนเองเสมอตน้เสมอ

ปลาย ใหค้วามเสมอภาคกบัเพื่อนร่วมงาน ปฏิบติัตนเหมาะสมตามเหตุการณ์ ส่ิงแวดลอ้ม ถูกตอ้งตาม
ธรรมเนียม ประเพณี 

 
 

 





 
 

1.6  กรอบแนวคดิในกำรวจิยั 
                                                                 ตวัแปรตน้ (Independent Variables)                                ตวัแปรตาม (Dependent Variables) 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภำพที ่1.1  กรอบแนวคิดในการวิจยั 

ภำวะผู้น ำตำมหลกัสัปปุริสธรรม 7 
พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตโต) (2538) 
อรนุช โขพมิพ์ (2555) 

1. ธมัมญัญุตา (การรู้จกัเหตุ)  

2. อตัถญัญุตา (การรู้จกัผล) 

3. อตัตญัญุตา (การรู้จกัตน) 

4. มตัตญัญุตา (การรู้จกัประมาณ)  

5. กาลญัญุตา (การรู้จกักาล) 

6. ปริสญัญุตา (การรู้จกัชุมชน) 

7. ปุคคลปโรปรัญญุตา (การรู้จกับุคคล) 

 

ความขัดแย้งภายในองค์กร 
JEHN (1995) 
กฤษดา เชียรวฒันสุข (2553) 

ดา้นงาน  (Task Conflict)  
ปัจจัยส่วนบุคคล 
1. เพศ 
2. อาย ุ
3. ระดบัการศึกษา 
4. สถานภาพ 
5. ป ระสบกา ร ณ์ก า ร
ท างาน 
6. รายได ้

 

ความขัดแย้งภายในองค์กร 
JEHN (1995) & COX (1998) 
กฤษดา เชียรวฒันสุข (2553) 

ดา้นความสัมพนัธ์ (Relationship Conflict) 

 มนุษยสัมพนัธ์ตำมหลกัสังคหวตัถุ 4 
พระไตรปิฎกภำษำไทย ฉบบัมหำจุฬำลง 
-กรณรำชวทิยำลยั องฺ จตุกฺก. (ไทย)  
ชัยยำ ทองอำบ (2553) 

1. ทาน (การให)้ 

2. ปิยวาจา (การพดูจาไพเราะ) 

3. อตัถจริยา (การช่วยเหลือ) 

4. สมานตัตตา (วางตวัเหมาะสม) 

ความขัดแย้งภายในองค์กร 
JEHN & MANNIX (2001) 
นิรมล กลดัสมบูรณ์ (2558) 
ดา้นกระบวนการ (Process Conflict) 
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1.7 ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 
1.7.1 ผูบ้ริหารในองคก์รทุกระดบัสามารถน าภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสหธรรม 7 ไปปรับ

ใช้ในการบริหารงานภายในองค์กรให้สอดคลอ้งกับสถานการณต่าง ๆ และการเปล่ียนแปลงของ
สภาพแวดลอ้มการท างานยุคใหม่โดยการกระตุน้ให้พนักงานเกิดความคิดและรับผิดชอบในการ
ท างานของตนเองโดยมีผูน้ าเป็นแบบอย่าง และการใส่ใจให้ค  าแนะน าพนักงานเพื่อปรับปรุง
ประสิทธิภาพการท างานใหดี้ข้ึนเป็นรายบุคคล 

1.7.2 ผูบ้ริหารในองคก์รทุกระดบัและผูป้ระกอบการในธุรกิจต่าง ๆ สามารถน าหลกัการ
บริหารงานตามหลกัสัปปุริสหธรรม 7 และการสร้างมนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุธรรม 4 ไปปรับ
ใช้กับแต่ละองค์กร เพื่อสนับสนุนการท างานเป็นทีม และเป็นไปด้วยความราบร่ืนโดยการสร้าง
บรรยากาศในการท างานท่ีดี เนน้การใหค้วามร่วมมือ หรือ มีปฏิสมัพนัธ์ท่ีดีระหว่างพนกังาน เพื่อป้องกนั
ปัญหาความขดัแยง้ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งพนกังานดว้ยกนั  

1.7.3 ผูบ้ริหารในองคก์รทุกระดบัสามารถน าการสร้างมนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ
ธรรม 4 ไปปรับใช้ภายในองคก์รได ้และจดัการกบัความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนภายในองคก์รในทาง
สร้างสรรค ์เป็นประโยชน์ต่อการบริหารงานและคนภายในองคก์ร เพื่อใหค้นภายในองคก์รท างานได้
อย่างมีประสิทธิภาพ มีความสุขและมีความผูกพนัต่อองค์กรซ่ึงจะส่งผลให้ผลการด าเนินงานของ
องคก์รดีข้ึน เพื่อลดปัญหาการออกจากงาน และผลกระทบดา้นสุขภาพท่ีจะเกิดข้ึนจากความขดัแยง้  

1.7.4 ผลท่ีไดจ้ากการวิจยัสามารถใชเ้ป็นแนวทางการพฒันาการบริหารงานและเป็นขอ้มูล
สารสนเทศทางวิชาการดา้นการบริหารงานภายในองคก์รต่อไป 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



 
 

บทที ่ 2  
เอกสารและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 
ในการวิจยัเร่ือง ภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 และมนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 

ท่ีสนับสนุนการลดความขดัแยง้ในองค์กร ผูว้ิจยัได้ศึกษาคน้ควา้จากเอกสาร แนวคิดทฤษฎีและ
งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งต่าง ๆ เพื่อเป็นพื้นฐานการด าเนินการศึกษาและน าเสนอตามล าดบัหวัขอ้ดงัน้ี  

2.1 แนวความคิดและทฤษฏีเก่ียวกบัภาวะผูน้ า 
2.1.1 ความหมายของผูน้ า 
2.1.2 ความหมายของภาวะผูน้ า 
2.1.3 ทฤษฎีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้ า 
2.1.4 แนวความคิดเก่ียวกบัภาวะผูน้ าตามหลกัสปัปุริสธรรม 7 

2.2 แนวความคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัมนุษยสมัพนัธ์  
2.2.1 ความหมายเก่ียวกบัมนุษยสมัพนัธ์  
2.2.2 ความส าคญัของมนุษยสมัพนัธ์ 
2.2.3 แนวความคิดเก่ียวกบัมนุษยสมัพนัธ์ 
2.2.4 คุณลกัษณะของบุคคลท่ีมีมนุษยสมัพนัธ์ท่ีดี 
2.2.5 แนวความคิดเก่ียวกบัมนุษยสมัพนัธ์ตามหลกัสงัคหวตัถุ 4 

2.3 แนวความคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความขดัแยง้ 
2.3.1 ความหมายของความขดัแยง้ 
2.3.2 แนวคิดเก่ียวกบัความขดัแยง้ 
2.3.3 ประเภทของความขดัแยง้ 
2.3.4 สาเหตุของความขดัแยง้ 
2.3.5 การจดัการความขดัแยง้ 

2.4 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
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2.1 แนวความคดิและทฤษฏีเกีย่วกบัภาวะผู้น า 
2.1.1 ความหมายของผู้น า 
Fielder (1967) กล่าวว่า ผูน้ า คือ บุคคลท่ีริเร่ิมหรือส่งเสริมให้มีการเปล่ียนแปลงการกระท า

ของกลุ่มอย่างมีประสิทธิภาพและเป็นผูน้ าท่ีสนบัสนุนส่งเสริมให้มีการปฏิสัมพนัธ์ของสมาชิกภายใน
กลุ่มด าเนินไปดว้ยดี (Fielder, 1967)” 

Burdy (1967) กล่าวว่า ผูน้ า หมายถึง บุคคลท่ีจะสามารถชกัจูงให้คนอ่ืนปฏิบติัตามดว้ย
ความเตม็ใจ ท าใหผู้ต้ามมีความเช่ือมัน่ในตนเองและสามารถคล่ีคลายความตึงเครียดต่าง ๆ ลงได ้และ
สามารถน ากลุ่มใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้(Burdy, 1967) 

Simon, Smithburg & Thompson (1971) กล่าวว่า ผูน้ า คือ ผูท่ี้เขม้งวดต่อการบริหารงาน
เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายตามท่ีตอ้งการ (Simon, Smithburg and Thompson, 1971)” 

Dejnozka (1983) ผูน้ า คือ บุคคลท่ีถูกเลือกหรือไดรั้บการแต่งตั้งให้เป็นผูน้ ากลุ่มและมี
อิทธิพลต่อกิจกรรมต่าง ๆ ของกลุ่มเพื ่อท าหน้าที่เ ป็นหัวหน้ากลุ่มให้กลุ่มบรรลุเป้าหมาย 
(Dejnozka, 1983) 

Frigon (1996) กล่าวว่า ผูน้ า หมายถึง บุคคลท่ีมีความสามารถในการบงัคบับญัชาผูอ่ื้นและ
ประสานให้ผูอ่ื้นช่วย ช่วยท ากิจการงานต่าง ๆ ของตนให้บรรลุผลส าเร็จตามวตัถุประสงคด์ว้ยความ
เตม็ใจ (Frigon, 1996)” 

สรุป ผูน้ า หมายถึง บุคคลท่ีมีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้น มีอ านาจในการสั่งการ ชักจูง หรือช้ีน า
บุคคลอ่ืน ให้ปฏิบัติงานได้ส าเร็จตามวตัถุประสงค์หรือเป้าหมายขององค์กรท่ีวางไวไ้ด้อย่างมี
ประสิทธิผล (Effectiveness) และประสิทธิภาพ (Efficiency) ผูน้ าอาจไดรั้บต าแหน่งมาจากการแต่งตั้ง
หรือรับเลือก หรือการอาสาข้ึนมาดว้ยตวัเอง แต่สมาชิกกลุ่มตอ้งให้การยอมรับว่าเป็นผูน้ าของกลุ่ม
อยา่งจริงใจ เป็นผูท่ี้มีความสามารถ ทกัษะทั้งศาสตร์และศิลป์ในการบริหารสัง่การใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา 
หรือ ผูร่้วมงานปฏิบติัตามไดลุ้ล่วงตามเป้าหมาย หรือ วิสยัทศัน์ท่ีองคก์รไดก้ าหนดไว ้

2.1.2 ความหมายของภาวะผู้น า 
Bernard (1962) กล่าวว่า ภาวะผูน้ า หมายถึง คุณภาพของพฤติกรรมของบุคคลเพื่อช้ีน า

บุคคลอ่ืน หรือช้ีน ากิจกรรมต่าง ๆ ในภาระขององคก์ร (Bernard, 1962)” 
Likert (1967) กล่าวว่า ภาวะผูน้ า คือกระบวนการซ่ึงผูน้ าจะตอ้งเขา้ไปเก่ียวขอ้งกบัความ

คาดหวงั ค่านิยม และความสามารถในการติดต่อพบปะเจรจาของบุคคลและท่ีตอ้งไปเก่ียวขอ้งดว้ย 
ดังนั้ นเพื่อจะก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานผูน้ าต้องแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมท่ีจะท าให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเห็นวา่สนบัสนุนในความสามารถของเขา (Likert, 1967)” 
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McFarland (1979) กล่าวว่า ภาวะผูน้ า คือความสามารถท่ีจะช้ีแนะ สั่งการ หรืออ านวยการ 
หรือมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของผูอ่ื้นเพื่อใหมุ่้งไปสู่จุดหมายท่ีก าหนดไว ้(McFarland, 1979, p. 303)” 

ภาวะผูน้ า เป็นความสามารถในการใชอิ้ทธิพลต่อกลุ่ม เพื่อใหป้ระสบความส าเร็จตาม 
เป้าหมายหมายท่ีตั้งไว ้(Robbins, 1989, p. 302)” 

ภาวะผูน้ า หมายถึง พฤติกรรมส่วนตวัของบุคคลคนหน่ึงท่ีจะชกัน ากิจกรรมของกลุ่มให้
บรรลุเป้าหมายร่วมกนั (Shared Goal) หรือเป็นความสัมพนัธ์ท่ีมีอิทธิพลระหว่างผูน้ า (Leaders) และ
ผูต้าม (Followers) ซ่ึงท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงเพื่อให้บรรลุจุดมุ่งหมายร่วมกนั (Shared Purposes) 
หรือเป็นความสามารถท่ีจะสร้างความเช่ือมัน่ และให้การสนับสนุนบุคคลเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย
องคก์าร (รังสรรค ์ประเสริฐศรี, 2544)”  

สรุป ภาวะผูน้ า (Leadership) คือกระบวนการท่ีบุคคลใดบุคคลหน่ึง พยายามใชอิ้ทธิพลของตน
ในการจูงใจ กระตุน้ ช้ีน า ผลกัดนั ใหบุ้คคลอ่ืนด าเนินตามวตัถุประสงค ์หรือ เป้าหมายขององคก์ารไดลุ้ล่วง 
ดว้ยความเตม็ใจ คุณธรรมจริยธรรมของบุคคลท่ีเป็นผูน้ า เช่น ความมีสติปัญญา ความรู้ความสามารถ ความ
เอาจริงเอาจงั กลา้หาญ เสียสละ ความอดทนรอคอยได ้ความเมตตากรุณา ความปรารถนาดีต่อบุคคลอ่ืน 
รวมทั้งความสามารถในการประสานงาน การช้ีแจงแนะน าให้บุคคลหรือกลุ่มคนท่ีมีความคิดเห็นแตกต่าง
กนั มีความคิดเห็นไปในแนวทางเดียวกนั ภายใตค้วามเช่ือมัน่หรือความไวว้างใจในตวัผูน้ า  

2.1.3 ทฤษฎเีกีย่วข้องกบัภาวะผู้น า 
เน่ืองจากทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้ ามีอยูห่ลายทฤษฎี เพราะไดมี้การศึกษาวิจยัเก่ียวขอ้ง

กบัการบริหารงานภายใตภ้าวะผูน้ าในแบบต่าง ๆ มาเป็นเวลาหลายทศวรรษ ดงันั้นจึงขอยกทฤษฎีท่ี
เป็นพื้นฐานและมีความเก่ียวขอ้งกบังานวิจยั ดงัต่อไปน้ี 

ทฤษฎคุีณลกัษณะของผู้น า  (Trait theory) 
ทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิงคุณลกัษณะ คือ ทฤษฎีท่ีเนน้การใหค้วามส าคญักบัคุณลกัษณะส่วนตวั 

(Personal traits) ของผูน้ าโดยพยายามวิเคราะห์ว่าคุณลกัษณะใดบา้งท่ีมีร่วมกนัอยู่ในตวัผูน้ า 
คุณลกัษณะท่ีเช่ือวา่เป็นคุณลกัษณะของผูน้ า ไดแ้ก่  

1. ความมีพลงัและความทะเยอทะยาน (Energy and ambition) 
2. ความปรารถนาท่ีจะน าผูอ่ื้น (The desire to lead) 
3. ความซ่ือสตัยมี์จริยธรรมยดึมัน่หลกัการ (Honesty and integrity) 
4. ความเช่ือมัน่ในตนเอง (Self-confidence) 
5. ความเฉลียวฉลาด (Intelligence) 
6. ความรอบรู้ในงาน (Job-relevant knowledge) 



43 

 

Bass and Avolio (1990) ไดท้ าการทบทวนงานวิจยัอยา่งต่อเน่ืองตั้งแต่ ปี ค.ศ. 1948 - 1970 
จนสรุปไดว้า่คุณลกัษณะผูน้ าท่ีดีประกอบไปดว้ย 

1. คุณลกัษณะทางร่างกาย (Physical characteristics) ความเช่ือท่ีว่าคนท่ีมีร่างกายแขง็แรง 
สมบูรณ์ มีรูปร่างสูงใหญ่ มกัเช่ือว่าจะเป็นผูน้ าได ้แต่ผูท่ี้มีลกัษณะดงักล่าวไม่ไดห้มายความว่าจะเป็น
ผูน้ าท่ีประสบความส าเร็จ 

2. คุณลกัษณะทางสังคม (Social background) ผูท่ี้มีการศึกษาดี มีฐานะทางสังคมสูง มี
ความเช่ือวา่จะมีความไดเ้ปรียบในการเป็นผูน้ าเน่ืองจากมีความพร้อมมากกวา่ 

3. คุณลกัษณะทางสติปัญญาและความสามารถ (Intelligence and ability) ผูท่ี้มีความรู้
ความสามารถ มีทกัษะในการแกปั้ญหา การส่ือสาร มีปฏิภาณไหวพริบดี มีความเช่ือวา่บุคคลเหล่าน้ีจะ
สามารถท างานไดป้ระสบความส าเร็จมากกวา่ 

4. คุณลกัษณะทางบุคลิกภาพ (Personality) ผูท่ี้มีความเช่ือมัน่ในตนเอง มีความเป็นธรรม 
รู้จกัควบคุมตนเอง มีความกระตือรือร้น มีความคิดริเร่ิม มีความสามารถในการปรับตวั จะเป็นผูน้ าท่ีดี 

5. คุณลกัษณะดา้นงาน (Task-related characteristic) ผูท่ี้มีความขยนัหมัน่เพียร มีความ
รับผดิชอบ มีความมุ่งมัน่ จะเป็นผูน้ าท่ีดีได ้

6. คุณลกัษณะทางสังคม (Social characteristic) ผูท่ี้มีเสน่ห์ มีทกัษะในการติดต่อสัมพนัธ์
กบัผูอ่ื้น มีความเป็นนกัการทูต จะสามารถดึงดูดผูค้น เพื่อใหม้าร่วมมือกบัตนเองไดม้ากกวา่ 

 แต่ Mosley (1996) ไดท้ าการแยง้ว่าคุณลกัษณะผูน้ าทั้ง 6 ประการ ไม่สามารถระบุไดว้่าจะ
เป็นผูน้ าท่ีจะประสบความส าเร็จในการท างาน หรือเป็นผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เพราะ
ไม่สามารถระบุไดว้า่ผูน้ าท่ีมีคุณลกัษณะดงักล่าวจะมีความแตกต่างทางดา้นภาวะผูน้ าอยา่งไร ผูน้ าท่ีมี
คุณลกัษณะแบบหน่ึงอาจมีประสิทธิผลในสถานการณ์หน่ึงแต่อาจไม่ไดผ้ลในอีกสถานการณ์หน่ึงกไ็ด ้

จุดอ่อนของทฤษฎภีาวะผู้น าเชิงคุณมีอยู่ 4 ประการคือ 
1. ไม่พบว่ามีคุณลกัษณะใดท่ีมีความเป็นสากล และสอดคลอ้งกับการเป็นผูน้ าท่ีดีในทุก

สถานการณ์ 
2. คุณลกัษณะของผูน้ า มกัจะใชไ้ดใ้นกรณีท่ีสถานการณ์ขาดความชดัเจน (Weak Situation) แต่

ในกรณีท่ีสถานการณ์มีโครงสร้างชดัเจน (Strong Situation) คุณลกัษณะผูน้ าน้ีจะมีความส าคญัลดลง  
3. ขาดความชดัเจนในแง่ความเป็นเหตุเป็นผล ไม่มีเหตุผลสนับสนุนว่าผูน้ ามีความมัน่ใจใน

ตนเองก่อน หรือหลงัจากท่ีประสบความส าเร็จในการเป็นผูน้ าแลว้ 
4. คุณลกัษณะผูน้ าเป็นเพียงเคร่ืองบ่งบอกถึงลกัษณะผูน้ า แต่ไม่สามารถบอกไดว้่าคนท่ีมี

ลกัษณะน้ีเป็นมีความเป็นผูน้ าหรือไม่   
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 ทฤษฎภีาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม (Behavioral Theories) 
เน่ืองจากภาวะผูน้ าในเชิงคุณลกัษณะยงัมีขอ้บกพร่องอยู่มาก ในปลายทศวรรษท่ี 1940 

นกัวิชาการส่วนใหญ่จึงหนัมาใหค้วามสนใจในเร่ือง พฤติกรรมของผูน้ า ว่าผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลนั้น มีพฤติกรรมอยา่งไรบา้ง โดยเช่ือวา่พฤติกรรมท่ีพบนั้นเป็นพฤติกรรมท่ีประยกุตใ์ชไ้ด้
ทัว่ไป โดยไม่เก่ียวขอ้งกนัสถานการณ์ การศึกษารูปแบบภาวะผูน้ าเชิงพฤติกรรมท่ีไดรั้บความนิยม มี
อยู่ 3 ทฤษฎี ไดแ้ก่ การศึกษาภาวะผูน้ าท่ีมหาวิทยาลยัโอไฮโอสเตท (The Ohio State Studies) 
การศึกษาภาวะผูน้ าท่ีมหาวิทยาลยัมิชิแกน (The University of Michigan studies) ทฤษฎีตาข่ายภาวะ
ผูน้ า (Leadership grid) 

การศึกษาภาวะผู้น าทีม่หาวทิยาลยัโอไฮโอสเตท  (The Ohio State Studies) 
นกัวิจยัของมหาวิทยาลยัโอไฮโอ ในปี ค.ศ.1945 กลุ่มนกัวิจยัของมหาวิทยาลยัโอไฮโอ น า

โดย Hemphill and Coons (1957) ไดส้รุปผลการศึกษาโดยจ าแนก พฤติกรรมของผูน้ าเป็นสองมิติ คือ 
ดา้นกิจสัมพนัธ์ หรือ มุ่งงาน (Initiating structure) และดา้นมิตรสัมพนัธ์ หรือ มุ่งคน (Consideration) 
อธิบายไดด้งัน้ี 

1. ดา้นกิจสัมพนัธ์ หรือ มุ่งงาน (Initiating structure) หมายถึงการมุ่งในการก ากบัผูต้ามให้
ท างานให้ส าเร็จตามเป้าหมายท่ีได้วางเอาไว ้กระตุ้นให้ผูต้ามท าตามระเบียบแบบแผน โดยให้
ความส าคญักบัความส าเร็จของงานเป็นหลกั โดยแบบแผนท่ีไดว้างไวไ้ดถู้กก าหนดโครงสร้าง 
บทบาทหนา้ท่ีความรับผดิชอบ วิธีการท างานไวเ้รียบร้อยแลว้  

2. ด้านมิตรสัมพันธ์  หรือ มุ่งคน (Consideration) หมายถึงผู ้น าให้ความส าคัญกับ
ความสัมพนัธ์ระหว่างผูน้ าและผูต้าม การให้การยอมรับ การรับฟัง แสดงความรู้สึก และปฏิบติัต่อผู ้
ตามอยา่งเท่าเทียมกนั ใส่ใจในความเป็นอยู ่ปัญหาและความตอ้งการของผูต้ามจากพฤติกรรมของผูน้ า
ทั้งสองดา้นดงักล่าว เม่ือน ามาผสมผสานกนัท าใหไ้ดแ้บบของผูน้ า (Leadership style) ข้ึน 4 แบบ ดงั
ภาพต่อไปน้ี 
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ภาพที ่2.1 แสดงแบบของผูน้ าตามการศึกษาภาวะผูน้ าของโอไฮโอสเตท (Dubrin, 1998, p. 83) 
 

การศึกษาพฤติกรรมผู้น าของ  Kurt Lewin (1939) 
1. ผูน้ าแบบเผดจ็การ (Autocratic Leader) เป็นผูน้ าท่ีตดัสินใจดว้ยตวัเอง ชอบออกค าสั่งให้

ผูอ่ื้นปฏิบติัตาม หรือใช้การส่ือสารแบบทางเดียว จ ากัดการให้ขอ้มูลผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ใช้อ  านาจ
ควบคุม สั่งการ ลงโทษ เนน้ผลงานเป็นหลกั ความสัมพนัธ์ระหว่างผูน้ าและผูต้ามเป็นไปในระยะสั้น
 2. ผูน้ าแบบประชาธิปไตย (Democratic Leader) เน้นการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ
ก าหนดวิธีการท างาน ให้ขอ้มูลเก่ียวกบัเป้าหมายของงาน ให้ขอ้มูลสะทอ้นกลบั (Feedback) เพื่อ
พฒันาผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้ดีข้ึน ค  านึงถึงความมีส่วนร่วม ความรู้สึกและเอาใจใส่ความตอ้งการของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เนน้ความสมัพนัธ์ระหวา่งผูน้ าและผูต้ามในระยะยาว 

3. ผูน้ าแบบเสรีนิยม (Laissez-faire Leader) เป็นผูน้ าท่ีให้อิสระในการท างานแก่
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ให้ทรัพยากร หรือวตัถุดิบท่ีจ าเป็นในงาน มีส่วนร่วมเพียงช่วยตอบขอ้สงสัยให้กบั
พนักงาน หลีกเล่ียงการให้ขอ้มูลสะทอ้นกลบั (Feedback) แก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ไม่มีความสัมพนัธ์
ระหวา่งผูน้ าและผูต้าม 
 การศึกษาภาวะผู้น าทีม่หาวทิยาลยัมิชิแกน  (The University of Michigan studies)  

นกัวิจยัของมหาวิทยาลยัมิชิแกน น าโดย Rensis Likert ในปี ค.ศ. 1966 ไดท้ าการศึกษา
พฤติกรรมของผูน้ าโดยจ าแนกเป็น 2 แบบเช่นเดียวกนักบัของมหาวิทยาลยัโอไฮโอ จ าแนกความสัมพนัธ์
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ระหว่างผูน้ าและผูต้าม กบัประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงานไดแ้ก่ พฤติกรรมผูน้ าท่ีมุ่งผลผลิต 
(Production Orientation) และผูน้ าท่ีมุ่งคนงาน (Employee Orientation) 

1. พฤติกรรมผูน้ าท่ีมุ่งผลผลิต (Production Orientation) หรือ (Job-centered leader behavior) 
จะมุ่งเน้นท่ีผลิตเป็นส่ิงส าคญั ให้ความส าคญักับงาน เทคนิคในการผลิตต่าง ๆ เพื่อให้งานบรรลุ
เป้าหมาย โดยมองว่าพนักงานคือปัจจยัหน่ึงท่ีท าให้งานส าเร็จ ผูน้ าจะแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ ท่ีจะ
น าไปสู่กระบวนการผลิต เช่นการก าหนดมาตรฐาน การแบ่งงาน การอธิบายขั้นตอนการท างาน การ
ตรวจสอบการปฏิบติังานเพื่อมุ่งเนน้ท่ีความส าเร็จของงานเป็นหลกั 

2. พฤติกรรมผูน้ าท่ีมุ่งคนงาน (Employee Orientation) หรือ (Employee-centered leader 
behavior) ผูน้ าจะเน้นเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล ให้
ความส าคญั ใส่ใจในความตอ้งการของพนกังาน ผูน้ าแสดงพฤติกรรมต่อพนกังานดว้ยการกระตุน้ให้มี
ส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายการท างาน หรือการตดัสินใจ หรือแสดงความคิดเห็นท่ีเก่ียวกบัการ
ท างาน โดยผูน้ าแสดงออกถึงความไวว้างใจ และเคารพซ่ึงกนัและกนั โดยปฏิบติัต่อพนกังานอย่างเท่า
เทียมกนั 

การศึกษาพฤติกรรมผู้น าของ Likert (1967) ไดพ้ฒันาแนวคิดพฤติกรรมผูน้ าเป็น 4 แบบ 
โดยใชก้ลยทุธ์ของการศึกษาภาวะผูน้ าท่ีแตกต่างจาก Kurt Lewin (1939) คือ  

1. พฤติกรรมผูน้ าเผด็จการแบบเบด็เสร็จ (Exploitative autocratic) ผูน้ าจะเป็นผูต้ดัสินใจ
ทุกอยา่งวา่ตอ้งท าอะไร ใครตอ้งท าอะไร ท าท่ีไหน และตอ้งเสร็จเม่ือไหร่ มีการลงโทษเพื่อไม่สามารถ
บรรลุผลของงาน ความสมัพนัธ์ระหวา่งผูน้ าและผูต้ามต ่ามาก ผูต้ามจะไม่เกิดความไวว้างใจ และความ
เช่ือมัน่ในตวัผูน้ า 

2. พฤติกรรมผูน้ าเผด็จการแบบมีเมตตา (Benevolent autocratic) ผูน้ ายงัท าหนา้ท่ีในการ
ตดัสินใจอยู่ แต่ให้อิสระแก่ผูต้ามบา้ง ตราบใดท่ีผูต้ามยงัปฏิบติังานอยู่ในระเบียบแบบแผนท่ีได้
ก าหนดไว ้ใหก้ารเอาใจใส่ดูแลผูต้ามเป็นอยา่งดีเหมือนพอ่ปกครองลูก ความสัมพนัธ์ระหว่างผูน้ าและ
ผูต้ามเป็นไปในแนวด่ิง ระดบัความไวว้างใจและความเช่ือมัน่ในตวัผูน้ ายงัอยูใ่นระดบัต ่า 

3. พฤติกรรมผูน้ าแบบปรึกษาหารือ (Consultative) ผูน้ าจะปรึกษาหารือกบัผูต้ามก่อนท่ีจะ
ท าการก าหนดเป้าหมายหรือตดัสินใจ ให้อิสระกบัผูต้ามมากข้ึน จะเน้นการมีส่วนร่วมของผูต้าม 
ตอ้งการความคิดเห็นของผูต้าม ให้รางวลัเพื่อจูงใจให้ผูต้ามท างานมากกว่าการลงโทษ บรรยากาศใน
การท างานมีความเป็นกนัเองมากกวา่ ท าใหเ้กิดความไวว้างใจและเช่ือมัน่ใจตวัผูน้ ามากกวา่ 

4. พฤติกรรมผูน้ าแบบมีส่วนร่วม (Participative) ผูน้ าจะเนน้ใหผู้ต้ามมีส่วนร่วมอยา่งเตม็ท่ี
ในการก าหนดเป้าหมายมากกวา่แบบปรึกษาหารือ ผูต้ามสามารถแสดงความคิดเห็นไดเ้ป็นการท างาน
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ลกัษณะท่ีมีความเป็นระดับเดียวกันมากกว่า โดยเน้นการมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายของ
องคก์รก่อนการตดัสินใจใด ๆ  

ความแตกต่างระหว่างการศึกษาของมหาวิทยาลยัโอไฮโอและมหาวิทยาลยัมิชิแกนคือ 
แนวคิดของการศึกษาพฤติกรรมผูน้ าของมหาวิทยาลยัมิชิแกนจะแสดงแนวคิดเพียงมิติเดียวคือ  มุ่ง
ผลผลิต หรือ มุ่งคนงาน แต่การศึกษาพฤติกรรมผูน้ าของมหาวิทยาลยัโอไฮโอจะแสดงแนวคิดแบบ
สองมิติ คือ ผูน้ าแต่ละคนอาจแสดงพฤติกรรมทั้งมุ่งกิจสมัพนัธ์หรือมิตรสมัพนัธ์ภายในคนเดียวกนั 

จากการศึกษาพฤติกรรมภาวะผูน้ าของมหาวิทยาลยัโอไฮโอ เป็นพื้นฐานให้นักวิชาการ
สนใจเร่ืองภาวะผูน้ าและน าไปพฒันาทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิงพฤติกรรมอีกหลาย ๆ ทฤษฎีในเวลาต่อมา 
เช่น ทฤษฎีภาวะผูน้ า 3 มิติ ของ Reddin’s 3D Leadership Model (1970) โดยการเพิ่มมิติการพิจารณา
ดา้นประสิทธิผลของงานมาประกอบเพิ่มเติมดว้ย และทฤษฎีตาข่ายภาวะผูน้ า ของ Blake and Mouton
 ทฤษฎตีาข่ายภาวะผู้น า (Leadership grid) 

ทฤษฎีตาข่ายภาวะผูน้ าโดย Blake และ Mouton (1964) แห่งมหาวิทยาลยัเทก็ซสั เดิม
เรียกวา่ตาข่ายบริหาร (Managerial grid) หรือ (the leadership grid approach) โดยน าพฤติกรรมผูน้ าทั้ง
สองมิติ คือ ดา้นมุ่งผลผลิตและมุ่งคนงานมาจดัท าเป็นตาข่ายโดยแต่ละดา้นแบ่งเป็น 9 ระดบั มีความ
เป็นไปไดถึ้ง 81 แบบ มุ่งเนน้การบริหารงานแบบสองมิติ คือ 

1. แบบพฤติกรรมผูน้ า 2 แบบ คือ แบบพฤติกรรมท่ีค านึงถึงคน (Concerning for people) 
และ พฤติกรรมท่ีค านึงถึงผลผลิต (Concerning for production) คลา้ยกบัมุ่งคนและมุ่งงานของกลุ่ม
โอไฮไอ 

2. ตาข่ายการบริหาร ประกอบดว้ยระดบัมากและนอ้ยของพฤติกรรม 9 ระดบับนแกนอิสระ 
2 แกน เกิดเป็นตาราง ตาข่ายแทนพฤติกรรมของผูน้ า 81 ช่อง แต่แบบพฤติกรรมส าคญัของผูน้ าแบ่ง
ออกเป็น 5 แบบหลกั ดงัภาพท่ี 2.2 
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พฤติกรรมมุ่งผลผลิต (Concern for Results) 
 ภาพที ่2.2 แสดงตาข่ายแบบภาวะผูน้ า (Dubrin, 1998, p. 115) 

 
1.1 ผูน้ าแบบเอาแต่งาน หรือแบบ 9,1 (Authority - Compliance) หรือ (Task Management) 

จะเน้นให้ความส าคญัของงาน โดยมองว่าคนเป็นเพียงเคร่ืองมืออย่างหน่ึงให้งานส าเร็จ ไม่สนใจหรือ
พฒันาขวญัและก าลงัใจของผูท้  างาน การควบคุม ใชอ้  านาจบงัคบั ใหง้านไปสู่เป้าหมาย 

1.2 ผูน้ าแบบเอาแต่น ้ าใจคน หรือแบบ 1,9 (Country club Management) จะเนน้ให้
การสนบัสนุนและห่วงใยผูต้ามมากกว่าเนน้ประสิทธิผลของงาน พยายามท าให้ผูต้ามเกิดความพึง
พอใจและมีความรู้สึกท่ีดี ดูแลเอาใจใส่ตามความตอ้งการ พยายามสร้างบรรยากาศในเชิงบวก ดว้ย
วิธีอยู่กนัแบบสบาย ๆ หลีกเล่ียงความขดัแยง้ 

1.3 ผูน้ าแบบย  ่าแย่ หรือแบบ 1,1 (Impoverished Management) ไม่ใส่ใจความส าคญั
ทั้งดา้นงานและดา้นคน ชอบแสดงตวัว่าเป็นผูน้ าแต่ไม่มีพฤติกรรมภาวะผูน้ า ใชค้วามพยายามนอ้ย
ท่ีสุดในการท างาน ขาดความรับผิดชอบ เล่ียงปัญหา ไม่ผกูพนัและไม่สร้างบรรยากาศใด ๆ ไม่ถูก
จดัว่าเป็นผูน้ า 

1.4 ผูน้ าแบบพบกนัคร่ึงทาง หรือแบบ 5,5 (Middle of the road) หรือ (Middle Management) 
ผูน้ ามีลกัษณะประนีประนอม มีเป้าหมายของงานอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยพยายามรักษาประสิทธิผล
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ของงานและขวญัก าลงัใจของผูต้ามควบคู่กนัไป พยายามหาจุดสมดุลระหว่างการท างานตามเป้าหมาย
และการรักษาบรรยากาศในการท างาน ไม่ชอบความขดัแยง้  

1.5 ผูน้ าแบบท างานเป็นทีม หรือแบบ 9,9 (Team Management) ผูน้ าท่ีช่วยส่งเสริม
สร้างประสิทธิภาพของการท างานและขวญัก าลงัใจของผูต้ามอย่างเต็มที่ มุ่งเนน้ให้ผูต้ามเขา้มามี
ส่วนร่วมในกระบวนการท างานและสร้างวิธีการท างานแบบทีมข้ึนในองคก์ร พยายามใส่ใจดูแล
ทุกขสุ์ขตอบสนองต่อความตอ้งการของผูต้ามเพื่อให้เกิดความรักความผกูพนัต่องานมีการจดัล าดบั
ความส าคญัอย่างชดัเจน มีความเปิดเผย และสนุกกบังาน 

ทฤษฎภีาวะผู้น าใหม่เชิงเสน่หา (Neocharismatic Theories) 
เป็นกลุ่มของทฤษฎีภาวะผูน้ าล่าสุดที่ให้ความส าคญัดา้นคุณลกัษณะของผูน้ าที่เป็น

ความสามารถพิเศษหรือความมีเสน่หา (Charisma) เฉพาะบุคคลซ่ึงเป็นแนวคิดภาวะผูน้ าเชิงวีรบุรุษ 
(Heroic leadership) ไดแ้ก่ ทฤษฎีภาวะผูน้ าท่ีถูกกล่าวขานมากในปัจจุบนั ภายใตช่ื้อต่าง ๆ เช่น ภาวะ
ผูน้ าโดยเสน่หา (Charismatic leadership) ภาวะผูน้ าเปล่ียนสภาพ (Transformational leadership) 
ภาวะผูน้ าเชิงวิสัยทศัน์ (Visionary leadership) ภาวะผูน้ าเชิงศีลธรรม (Moral leadership) เป็นตน้ ใน
ท่ีน้ีจะกล่าวเพียง 2 ทฤษฎี ดงัน้ี” 

ภาวะผู้น าโดยเสน่หา  (Charismatic Leadership) 
เป็นทฤษฎีท่ีกล่าวถึง ผูน้ าอีกประเภทหน่ึงท่ีเกิดข้ึนจากการไดรั้บการยอมรับยกยอ่งอยา่งสูง

จากลูกนอ้งหรือบุคคลทัว่ไป  เน่ืองจากบุคคลผูน้ั้นมีคุณสมบติัพิเศษท่ีเหนือกวา่คนทัว่ไป  ตวัอยา่งเช่น  
มหาตมะคานธี ผูน้ าท่ีอุทิศตนในการต่อสูเ้พื่อเอกราชของอินเดีย  มาตินลูเธอร์ คิง ผูน้ าในการต่อสู้เพื่อ
สิทธิท่ีเท่าเทียมกนัของมนุษย ์ เป็นตน้  บุคคลเหล่าน้ีเป็นผูน้ าเน่ืองจากการแสดงพฤติกรรมท่ีเป็น
แบบอย่างในดา้นคุณงามความดีและการเสียสละอุทิศตนเพื่อคนอ่ืนและส่วนรวม ท าให้คนอ่ืนเกิด
ความยกยอ่งช่ืนชมพร้อมท่ีจะเช่ือฟังและปฏิบติัตาม  ท าใหผู้น้ั้นมีอ านาจพระคุณซ่ึงมีอิทธิพลต่อผูอ่ื้น 
ในท่ีน้ีขอเรียกว่า “อ านาจโดยเสน่หา” (Charisma) และเรียกผูน้ าประเภทน้ีว่า “ผูน้ าโดยเสน่หา”  
(Charismatic leaders) 

การยอมรับในความเป็นผูน้ า และการมีอ านาจโดยเสน่หาดงักล่าวจึงเกิดจากผูต้ามมีต่อตวั
ผูน้ าคนนั้น  โดยผูต้ามจะแสดงพฤติกรรมและความรู้สึกให้สามารถสังเกตและเห็นไดใ้น 9 ประการ
ต่อไปน้ี 

1. มัน่ใจวา่ ความคิดหรือความเช่ือของผูน้ าคือส่ิงท่ีถูกตอ้ง 
2. มีความเช่ือท่ีคลา้ยกบัผูน้ า 
3. แสดงการยอมรับต่อผูน้ าโดยปราศจากขอ้สงสยัใด ๆ  



50 

 

4. แสดงการใหค้วามรักและพึงพอใจต่อผูน้ า 
5. เตม็ใจท่ีจะเคารพเช่ือฟังและปฏิบติัตามค าสัง่ของผูน้ า 
6. พยายามลอกเลียนแบบและเอาอยา่งผูน้ า 
7. มีความรู้สึกร่วมกบัผูน้ าในการปฏิบติัภารกิจ 
8. พยายามยกระดบัเป้าหมายของกลุ่มหรือองคก์ารใหสู้งข้ึน 
9. รู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่มและใหค้วามร่วมมือช่วยใหง้านหรือองคก์ารบรรลุเป้าหมาย 

 ในส่วนของตวัผูน้ าโดยเสน่หานั้น ผลการศึกษาของคองเกอร์และคานันโก (Conger and 
Kanungo, 1998) ไดส้รุปเปรียบเทียบพฤติกรรมผูน้ าโดยเสน่หากบัผูน้ าท่ีมิใช่ผูน้ าโดยเสน่หา ดงัตาราง
ต่อไปน้ี”   
 

ตารางที่ 2.1 แสดงพฤติกรรมของผูน้ าโดยเสน่หากบัผูน้ ามิใช่ผูน้ าโดยเสน่หา  
ลกัษณะของพฤติกรรม ผู้น าโดยเสน่หา 

Charismatic Leaders 
ผู้น าที่มใิช่ผู้น าโดยเสน่หา 

Non-Charismatic Leaders 
1. การด ารงสถานภาพ 
(Status quo) 

1. ไม่ยดึติดในสถานภาพเดิมแต่ตอ้งการ
แสวงหาการเปล่ียนแปลงใหม่ 

1.พอใจสถานภาพเดิม พยายามปกป้อง
และคงสถานภาพเดิมต่อไป 

2. เป้าหมายอนาคต 
(Future goal) 

2. มีวิสัยทศัน์อนาคตเชิงอุดมการณ์ท่ี
แตกต่างจากสภาพเดิมมาก 

2.เป้าหมายอนาคตตอ้งไม่แตกต่างจาก
เดิมนกั 

3. การสร้างความรักชอบ
พอ 
(Likeableness) 

3.สร้างมุมมองและแนวคิดต่อวสิัยทศัน์
เชิงอุดมการณ์ร่วมกบัลกูนอ้งท าให้
ลกูนอ้งรักช่ืนชมศรัทธาต่อหวัหนา้และ
อยากเลียนแบบอยา่งตามหวัหนา้ 

3. ใชแ้นวคิดและมุมมองต่องานร่วมกบั
ลกูนอ้งท าใหลู้กนอ้งรักและ    พึงพอใจ
ตน 

4. การสร้างความน่า
ไวว้างใจ 
(Trustworthy) 

4. แสดงออกดว้ยพฤติกรรมเสียสละแม้
ประโยชน์ตนเอง แสดงความกลา้เส่ียง
เพื่อใหส้ามารถบรรลุเป้าหมาย
อุดมการณ์ท่ีวางไว ้

4. ใชก้ารชกัชวนใหล้กูนอ้งเสียสละ  
เพื่อส่วนรวม 

5. ความเช่ียวชาญ 
(Expertise) 

5.เช่ียวชาญในการสร้างทางเลือกหรือวธีิ
ใหม่ท่ีต่างจากเดิม โดยพยายามเอาชนะ
อุปสรรค เช่น กฎระเบียบต่าง ๆ 

5. เช่ียวชาญในการใชว้ิธีการเดิม ภายใต้
กรอบระเบียบขอ้บงัคบัต่าง ๆ ท่ีมีอยู่
แลว้ 

6.พฤติกรรมทัว่ไป 
(Behavior) 

6. ทา้ทายค่านิยม ปทสัถานเดิมเพื่อให้
คน้หาส่ิงท่ีดีกวา่ และน าไปสู่การ
เปล่ียนแปลง 

6. ค่อนขา้งอนุรักษนิ์ยม ยดึมัน่ต่อ
ค่านิยมและปทสัถานเดิม 
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ตารางที่ 2.1 แสดงพฤติกรรมของผูน้ าโดยเสน่หากบัผูน้ ามิใช่ผูน้ าโดยเสน่หา (ต่อ) 
ลกัษณะของพฤติกรรม ผู้น าโดยเสน่หา 

Charismatic Leaders 
ผู้น าที่มใิช่ผู้น าโดยเสน่หา 

Non-Charismatic Leaders 
7. ความรู้สึกไวต่อ
สภาพแวดลอ้ม 
(Environmental sensitivity) 

7.ไวต่อการรับรู้และตอ้งการใช้
การเปล่ียนแปลงของ
สภาพแวดลอ้มเพื่อเป็นเคร่ืองมือ
น าไปสู่การเปล่ียนแปลงไปจาก
สภาพเดิม 

7.รับรู้ชา้ต่อการเปล่ียนแปลงของ
สภาพแวดลอ้มเพราะตอ้งการคง
สถานภาพเดิม 

8. สร้างความสมานฉนัทแ์ละ
ความชดัเจน 
(Articulation) 

8. เก่งในการท าใหทุ้กคนชดัเจน
และยดึมัน่ต่อวสิัยทศัน์และท าให้
ทุกคนปรารถนาจะไปถึง 

8. อ่อนต่อการชกัชวนและท าความเขา้ใจ
แก่คนอ่ืนต่อเป้าหมายและวธีิการบรรลุ
เป้าหมาย 

9. ฐานของอ านาจ 
(Power base) 
 
 

9.ใชอ้  านาจส่วนบุคคล (เกิดจาก
ความเช่ียวชาญการไดรั้บการยก
ยอ่งช่ืนชมศรัทธาในคุณธรรม
ความดี) 

9.ใชอ้  านาจในต าแหน่งและอ านาจส่วน
บุคคล (เช่น การใหคุ้ณใหโ้ทษ ความ
เช่ียวชาญ เป็นตน้) 

10. ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ า 
กบัผูต้าม 
 

10. มีภาพลกัษณ์สูงส่งสง่างาม 
(Elitist) มีคุณสมบติัการเป็น
ผูป้ระกอบการ (Entrepreneur) 
วางตนเป็นแบบอยา่ง 
11. โนม้นา้วใหบุ้คคลอ่ืนอยาก
เขา้มาร่วมในกระบวนการ
เปล่ียนแปลงท่ีส าคญัขององคก์าร 

10. ยดึหลกัเสมอภาค แสวงหาฉนัทานุมติั 
ใชว้ธีิการก ากบัหรือผลกัดนัดว้ยค าสั่งให้
ลกูนอ้งเขา้ร่วมหรือออกความเห็น 
 
 
 

ที่มา: Conger & Kanungo, (1998, p. 51) 
กระบวนการท่ีผูน้ าโดยเสน่หาใชใ้นการท าให้ผูต้ามเกิดความศรัทธาและเกิดความผกูพนัข้ึนนั้น  

เป็นเร่ืองท่ีไม่สามารถอธิบายไดช้ดัเจน แต่กมี็แนวโนม้ท่ีพอเช่ือไดว้า่ความรู้สึกผกูพนัของผูต้ามจะเพิ่มข้ึนถา้
ผูน้ าสามารถท าใหว้ิสยัทศัน์มีความชดัเจน สามารถเขา้ใจไดง่้ายจนผูต้ามรู้สึกมัน่ใจวา่ท าไดส้ าเร็จจริง  ผูน้ าท่ี
ริเร่ิมกลยทุธ์ใหม่ ๆ   จึงมีความเส่ียงต่อความส าเร็จค่อนขา้งมาก  แต่เม่ือกลยทุธ์นั้นประสบความส าเร็จได ้ ก็
จะยิง่เพิ่มลกัษณะความเสน่หาใหแ้ก่ตวัผูน้ ายิง่ข้ึนและเพิ่มความส าเร็จขององคก์ารตามไปดว้ย 

โมเดลภาวะผู้น า Full Range (model of the Full Range of leadership) 
เป็นแนวคิดท่ีน ามาพฒันาและใชก้นัอย่างแพร่หลายในปัจจุบนั แนวคิดน้ีถูกน าเสนอโดย 

Bass and Avolio (1990, 1993) ซ่ึงเป็นแนวคิด ผูน้ าแบบปล่อยผา่น (Laissez-Faire-leadership) แนวคิดภาวะ
ผูน้ าแลกเปล่ียน (Transactional leaders) และแนวคิดผูน้ าเปล่ียนสภาพ (Transformational Leadership)   
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มาจดัเป็นแนวพิสัย (Range) ของภาวะผูน้ า โดยเร่ิมจากภาวะผูน้ าแบบปล่อยผา่น (Laissez-Faire—LF)    
ท่ีมีพิสัยท่ีต  ่าท่ีสุดส่งผา่นไปยงัภาวะผูน้ าแลกเปล่ียน (Transactional leaders-TA) ท่ีมีพิสัยกลางและภาวะ
ผูน้ าเปล่ียนสภาพ (Transformational Leadership-TF) เป็นภาวะผูน้ าพิสัยสูงสุด โดยเรียงจากประสิทธิภาพ
ของภาวะผูน้ าจากนอ้ยไปมาก แนวความคิดน้ีไดพ้ฒันามาจากการศึกษาภาวะผูน้ าต่าง ๆ  ของ Burn (1978), 
Bass (1977b), Bass (1985), Bass (1990), Bass and Avolio (1993) และ Bass and Avolio (1994) ได้
วิเคราะห์และน าภาวะผูน้ าทั้งสามระบบ มาเช่ือมาต่อกนัและพฒันาอยา่งเป็นระบบ 

ทฤษฎภีาวะผู้น าแบบเปลีย่นสภาพ (Transformational Leadership) 
แนวคิดเก่ียวกบัภาวะผูน้ าท่ีมีการศึกษาวิจยัมากในช่วงตั้งแต่ทศวรรษ 1980 เป็นตน้มาไดแ้ก่ 

ภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนสภาพ (Transformational leadership) จากช่ือของทฤษฎีน้ีไดบ่้งบอกถึงกระบวนการ
เปล่ียนแปลงหรือการแปรสภาพในตวับุคคล โดยผูน้ าจะมุ่งเนน้การเปล่ียนแปลงเร่ืองค่านิยม คุณธรรม 
มาตรฐานและการมองการณ์ไกลไปในอนาคต ผูน้ าเปล่ียนสภาพจะใหค้วามส าคญัต่อการประเมินเพื่อ
ทราบถึงระดบัแรงจูงใจของผูต้าม แลว้พยายามหาแนวทางตอบสนองความตอ้งการและปฏิบติัต่อผูต้าม
ดว้ยคุณค่าความเป็นมนุษย ์โดยสาระของทฤษฎีแลว้ ภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนสภาพจะกวา้งขวางครอบคลุม
แนวคิดของภาวะผูน้ าโดยเสน่หา (Charismatic leadership) ภาวะผูน้ าเชิงวิสัยทศัน์ (Visionary leadership) 
รวมทั้งภาวะผูน้ าเชิงวฒันธรรม (Cultural leadership) ดว้ย” 

Burns (1978) เป็นบุคคลแรกท่ีน าเสนอมโนทศัน์เก่ียวกับภาวะผูน้ าเปล่ียนสภาพ 
(Transformational leaders) และผูน้ าแลกเปล่ียน (Transactional leaders) ต่อมา Bass (1985) ไดก้ล่าววา่ 
ภาวะผูน้ าแบบ Full Range เป็นการผสมผสานระหว่างแนวคิดภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนกบัภาวะผูน้ า
เปล่ียนสภาพ ซ่ึงผูน้ าจะตอ้งกระตุน้ใหผู้ต้ามเกิดเจตคติท่ีเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร และสังคมเหนือกว่าการ
เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตน  

ภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนสภาพจึงเป็นทฤษฎีภาวะผูน้ าท่ีสามารถใชใ้นการอธิบายกระบวนการ
สร้างอิทธิพลไดอ้ย่างกวา้งขวาง ตั้งแต่ระดบัจุลภาคระหว่างผูน้ ากบัผูต้ามเป็นรายบุคคล ไปจนถึง
ระดบัมหภาคระหวา่งผูน้ ากบับุคลากรทั้งองคก์ร รวมทั้งระบบวฒันธรรมองคก์รโดยบทบาทหลกัของ
ผูน้ าแบบเปล่ียนสภาพคือก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ ในทิศทางท่ีดีข้ึนในองค์กร ตลอดจน
ความสมัพนัธ์ท่ีดีระหว่างผูน้ าและผูต้ามดว้ย  ทฤษฎีภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนสภาพไดรั้บการยอมรับว่ามี
ความสอดคลอ้งกบัสถานการณ์ของโลกในยุคท่ีมีความเปล่ียนแปลงเกิดข้ึนอยู่ตลอดเวลามากทฤษฎี
หน่ึงในปัจจุบนั (Bass and Avolio, 1994) 
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 ข้อแตกต่างระหว่างภาวะผู้น าแบบเปลีย่นสภาพกบัภาวะผู้น าโดยเสน่หา 
 Bass มีความเห็นว่า ภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนสภาพมีลกัษณะเด่นท่ีต่างไปจากภาวะผูน้ าโดย
เสน่หาอยูห่ลายประการ Bass (1985) กล่าวคือ ความเสน่หา (Charisma) เป็นเพียงองคป์ระกอบหน่ึงท่ี
จ าเป็นของภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนสภาพเท่านั้น และโดยล าพงัทฤษฎีภาวะผูน้ าโดยเสน่หาเองนั้น ยงัไม่
มีความสามารถพอท่ีจะก่อให้เกิดกระบวนการเปล่ียนแปลงข้ึนได ้ ทั้งน้ีเน่ืองจากไม่เกิดการกระตุน้ 
หรือการให้ค  าแนะน าอย่างใกลชิ้ดจากผูน้ าโดยตรงจนมีแรงบนัดาลใจมากพอจะเปล่ียนแปลงตนเอง 
ส่ิงท่ีภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนสภาพเหมือนกบัผูน้ าโดยเสน่หากคื็อ การมีอิทธิพลต่อผูต้ามดว้ยการปลุกเร้า
ดา้นอารมณ์และให้เกิดการลอกเลียนแบบอย่างของผูน้ าและการท าหนา้ท่ีเป็นครู พี่เล้ียง ผูฝึ้กสอนท่ี
คอยดูแลและแนะน าแก่ผูต้าม แต่ส่ิงท่ีแตกต่างกนัคือการยกระดบัผูต้ามดว้ยการมอบอ านาจความ
รับผดิชอบการตดัสินใจ (Empower) แก่ผูต้าม ในขณะท่ีผูน้ าโดยเสน่หาส่วนใหญ่วิธีการท่ีใชท้  าให้ผู ้
ตามคลอ้ยตามโดยการสอนให้คอยการพึ่งพาและถูกหล่อหลอมซึมซบัให้จงรักภกัดีต่อผูน้ ามากกว่า
การยดึมัน่ต่ออุดมการณ์ขององคก์าร” 

ภาวะผู้น าแบบเปลีย่นสภาพ (Transformational leaders) คือ แนวความคิดท่ีมีพลงัและมี
ความซับซ้อนมากกว่าภาวะผูน้ าแลกเปล่ียน โดยท่ีผูต้ามจะเป็นผูถู้กจูงใจ เป็นกระบวนการท่ีผูน้ ามี
อิทธิพลต่อผูต้าม โดยเปล่ียนแปลงความพยายามและพฒันาความสามารถของตนไปสู่ระดบัท่ีสูงข้ึน
โดยไดรั้บแรงกระตุน้จากการตระหนกัถึงพฤติกรรมท่ีผูน้ าเปล่ียนสภาพส่งต่อไปยงัผูต้ามดงัน้ี  

1. การมีอิทธิอยา่งมีอุดมการณ์ (Idealized influence) หมายถึง การท่ีผูน้ าประพฤติตนเป็น
แบบอย่างท่ีดีต่อผูต้าม ผูน้ าจึงจะได้รับการเคารพยกย่อง และไวว้างใจจากผูต้าม ทั้งยงัเกิดความ
ภาคภูมิใจเม่ือไดร่้วมงานกบัผูน้ า และจะพยายามเปล่ียนแปลงความประพฤติของตนใหส้อดคลอ้งหรือ
เหมือนกบัผูน้ า ส่ิงท่ีผูน้ าตอ้งปฏิบติัเพื่อถึงคุณลกัษณะน้ีคือการตอ้งค านึงถึงความตอ้งการของผูอ่ื้น
มากกว่าความตอ้งการของตนเอง การสามารถควบคุมสถานการณ์ หรือควบคุมอารมณ์ตนเอง เป็นผูท่ี้
มีคุณธรรม จริยธรรม มีความมัน่ใจในตนเอง แน่วแน่ในอุดมการณ์ มีวิสัยทศัน์ ผูน้ าจึงจะไดรั้บความ
จงรักภกัดีจากผูต้าม (Bass, 1985) 

2. การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspiration motivation) หมายถึงการท่ีผูน้ าประพฤติในทางท่ีจูง
ใจให้ผูต้ามเกิดแรงบนัดาลใจในเร่ืองงาน กระตุน้ให้ผูต้ามมีความกระตือรือร้น มองโลกในแง่ดี เนน้
การท างานเป็นทีม มีวิสัยทศัน์ร่วมกนั โดยผูน้ าจะตอ้งส่ือสารส่ิงท่ีผูน้ าตอ้งการผูน้ ารับทราบอย่าง
ชดัเจน โดยการแสดงตนมุ่งมัน่ในการบรรลุเป้าหมายและช่วยให้ผูต้ามพฒันาความผกูพนัของตนต่อ
เป้าหมายในระยะยาว โดยมองขา้มผลประโยชน์ของตนเอง (Bass and Avolio, 1990) 
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3. การกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual stimulation) หมายถึง ผูน้ ามีการกระตุน้ผูต้ามให้
ตระหนกัถึงปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนในหน่วยงาน เพื่อใหผู้ต้ามเกิดความคิดสร้างสรรคห์าแนวทางใหม่ ๆ 
ในการแกปั้ญหา มีการให้ก าลงัใจและการกระตุน้ให้ผูต้ามแสดงความคิด สร้างความทา้ทาย เพื่อให้ผู ้
ตามเกิดการพฒันาทางความคิดและสามารถแกปั้ญหาต่าง ๆ ไดด้ว้ยตนเอง (Bass, 1985) 

4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized consideration) ผูน้ าจะให้ความ
สนใจ ใส่ใจในความตอ้งการของผูต้ามเป็นรายบุคคล เพื่อให้ผูต้ามรู้สึกมีคุณค่า มีความส าคญั โดย
การเป็นที่ปรึกษา ติดตามความเจริญเติบโตของผูต้าม และคอยพฒันาศกัยภาพของผูต้าม ตาม
ความสามารถ ให้โอกาสในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ สร้างบรรยากาศของการให้การสนบัสนุน ยอมรับ
ความแตกต่างของแต่ละบุคคล ให้ความเสมอภาค ไม่ท าการเปรียบเทียบ เปิดโอกาสให้ผูต้ามใช้
ความสามารถของตนอยา่งเตม็ท่ี โดยท่ีไม่ท าใหผู้ต้ามรู้สึกวา่ตวัเองถูกติดตามตรวจสอบ (Bass, 1985) 

ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional leaders) เป็นกระบวนการโดยท่ีผูน้ าแบบ
แลกเปลี่ยนจะจูงใจผูต้ามของตน ดว้ยการดึงดูดความสนใจให้มาอยู่ที่ผลประโยชน์ส่วนตวั มีการ
เสริมแรงตามสถานการณ์ จูงใจให้ผูต้ามปฏิบตัิตามโดยมีการเสนอรางวลัและการลงโทษ โดยผูน้ า
จะระบุบทบาทและเป้าหมายท่ีชดัเจนให้แก่ผูต้ามปฏิบติัตาม เช่ือมโยงความส าเร็จตามเป้าหมายกบั
รางวลัที่จะไดร้ับโดยตอ้งสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของผูต้ามดว้ย เป็นค่านิยมที่สอดคลอ้งกบั
กระบวนการแลกเปล่ียน (Exchange process) ประกอบดว้ย  

1. การให้รางวลัตามสถานการณ์ (Contingent reward) ผูน้ าจะท าให้ผูต้ามเขา้ใจชดัเจนใน
ความคาดหวงัที่ตอ้งการให้เกิดข้ึน และหากผูต้ามท าส าเร็จจะก็เสนอรางวลั หรือค าชมเชยยกยอ่ง 
โบนสั เพื่อตอบแทน โดยส่วนมากรางวลัจะเป็นส่ิงจูงใจภายนอก 

2. การบริหารแบบวางเฉย (Management by exception) เป็นการบริหารแบบปล่อยให้
เป็นไปในสภาพเดิมโดยผูน้ าไม่พยายามเขา้ไปยุง่เก่ียว แต่จะเขา้ไปเสริมในกรณีท่ีเกิดความผิดพลาด 
หรือการท างานไม่เป็นไปตามเป้าหมายท่ีคาดหวงัไว ้โดยการให้ขอ้มูลป้อนกลบั หรือค าต าหนิ แบ่ง
ออกเป็น 2 ประเภท คือ  

2.1 การวางเฉยเชิงรุก (Active management by exception) เป็นการบริหารงานเชิงรุก
โดยเนน้การให้รางวลัเม่ือผูต้ามท างานไดส้ าเร็จตามท่ีคาดหวงั โดยผูน้ าจะช้ีแจงให้ผูต้ามรับทราบว่า
ตอ้งท าอยา่งไร แสดงบทบาทอยา่งไร จึงจะท างานไดส้ าเร็จ แรงจูงใจของผูต้ามจะสูงข้ึนหากผูต้าม
ไดรั้บรางวลัตามส่ิงท่ีผูต้ามปรารถนา 

2.2 การวางเฉยเชิงรุก (Active management by exception) เป็นการบริหารงานเชิงรุก
โดยเนน้การให้รางวลัเม่ือผูต้ามท างานไดส้ าเร็จตามท่ีคาดหวงั โดยผูน้ าจะช้ีแจงให้ผูต้ามรับทราบว่า
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ตอ้งท าอยา่งไร แสดงบทบาทอยา่งไร จึงจะท างานไดส้ าเร็จ แรงจูงใจของผูต้ามจะสูงข้ึนหากผูต้าม
ไดรั้บรางวลัตามส่ิงท่ีผูต้ามปรารถนา 

 

ตารางที่ 2.2 พฤติกรรมแบบเปล่ียนสภาพและพฤติกรรมแบบแลกเปล่ียน 

พฤติกรรมแบบเปลีย่นสภาพ (Transformational Behaviors) 
- อิทธิพลดา้นอุดมการณ์ (Idealized influence) 
- การมุ่งความสมัพนัธ์เป็นรายคน (Individualized consideration) 
- การจูงใจดา้นแรงดลใจ (Inspirational motivation) 
- การกระตุน้การใชปั้ญญา (Intellectual stimulation) 
- อิทธิพลดา้นอุดมการณ์ (Idealized influence) 

  พฤติกรรมแบบแลกเปลีย่น (Transactional   Behaviors) 
- การใหร้างวลัตามสถานการณ์  (Contingent rewards) 
- การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก (Active management by exception) 
- การบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ (Passive management by exception) 
- ภาวะผูน้ าแบบปล่อยตามสบาย (Laissez-faire leadership) 
- การใหร้างวลัตามสถานการณ์  (Contingent rewards) 

  ที่มา: Northouse (2001, p. 133) 
 

ภาวะผู้น าแบบปล่อยตามสบาย (Laisser-faire leadership) เป็นกระบวนการท่ีผูน้ าไม่มีความ
พยายามใด ๆ ขาดความรับผิดชอบ ไม่มีการตดัสินใจ ขาดการมีส่วนร่วม ไม่มีส่วนเก่ียวขอ้งหรือให้
ความสัมพนัธ์ใด ๆ กบัผูต้าม ไม่มีวิสยัทศัน์และเป้าหมายขององคก์ร เปรียบดงัสภาพขาดผูน้ า  

การบริหารแบบปล่อยตามสบาย (Laissez-faire) เป็นพฤติกรรมของผูน้ าท่ีไม่ใหค้วามสนใจ
ใด ๆ ไม่ว่าดา้นงานหรือดา้นคน มีลกัษณะปล่อยให้ทุกอย่างเกิดข้ึนและเป็นไปตามยถากรรมเหมือน
ไม่มีผูน้ า ดว้ยเหตุน้ีนักวิชาการบางคนจึงไม่นับการบริหารแบบปล่อยตามสบายว่า เป็นการบริหาร
หรือเก่ียวกบัภาวะผูน้ า (Non-leadership) กรณีน้ีท าใหพ้ฤติกรรมของผูน้ าแบบแลกเปล่ียนท่ีเก่ียวขอ้ง
จริงเพียง 3 องคป์ระกอบเท่านั้น ดงัสรุปในภาพท่ี 2.3 
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ภาพที ่2.3 รูปแบบพฤติกรรมของภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนสภาพและภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน 
ที่มา: Northouse (2001, p. 136) 
 
 
 
 
 

ภาวะผู้น าแบบเปลีย่นสภาพ 
Transformational Leadership 

องค์ประกอบที ่4 
- การมุ่งความสมัพนัธ์
เป็นรายคน 
(Individualized 
Consideration) 

องค์ประกอบที ่3 
- กระตุน้การใชปั้ญญา         
 (Intellectual   
   Stimulation) 

องค์ประกอบที ่2 
- การดลใจ 

 (Inspiration) 

องค์ประกอบที ่1 
- ความเสน่หา  
(Charisma หรือ 
Idealized Influence) 

ภาวะผู้น าแบบแลกเปลีย่น 
Transactional Leadership 

องค์ประกอบที ่6 
- การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก 
(Active Management by Exception) 

องค์ประกอบที ่7 
-การบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ 
(Passive Management by 
Exception) 

องค์ประกอบที ่5 
-การใหร้างวลัตามสถานการณ์ 
(Contingent Reward)  

ขาดภาวะผู้น า 
Non-Leadership 

องค์ประกอบที ่8 
- การบริหารแบบปล่อยตามสบาย 

(Laissez – Faire) 
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ตารางที่ 2.3 เปรียบเทียบขอ้แตกต่างระหวา่งผูน้ าแบบเปล่ียนสภาพกบัผูน้ าแบบแลกเปล่ียน 
คุณลกัษณะ ผูน้ าแบบเปล่ียนสภาพ ผูน้ าแบบแลกเปล่ียน 

-  แนวทาง -  ริเร่ิมส่ิงใหม่ (สร้างโอกาส, จินตนาการส่ิง
ใหม่เพื่อคน้หา) 

-  รักษาสมดุลของงานท่ีท าอยู ่

-  การปฏิสัมพนัธ์ -  มุ่งความสัมพนัธ์ส่วนบุคคลกบัสมาชิกกลุ่ม -  ยดึบทบาทตามหนา้ท่ีก าหนด 
-  จุดเนน้ -  เนน้วสิัยทศัน์ค่านิยม ความคาดหวงัและ

บริบท 
-  เนน้การควบคุม,ผลผลิตและ     ผลงาน 

-  การใชอิ้ทธิพล -  ทั้งภายในและภายนอกขอบเขตโครงสร้าง
หน่วยงาน 

-  ภายในกลุ่มท่ีก าหนด 

-  การจูงใจโดยใช ้ -  กิจกรรมสร้างก าลงัใจ (เชิงอารมณ์ใหก้าร
แนะน า) 

-  อ  านาจทางการและกลไก 

-  ใช ้ -  อ  านาจอิทธิพล -  การควบคุม 
-  ค่านิยม -  ความร่วมมือ เอกภาพ ความเสมอภาค ความ

ยติุธรรม และเป็นธรรม รวมทั้งประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล 

-  การประสานงาน ประสิทธิภาพ และ
ประสิทธิผล 

-  การส่ือสาร -  ทางตรงและทางออ้ม แต่งานท่ีมอบหมาย
ซ ้ าซอ้นและขาดความชดัเจน 

-  ใหค้วามชดัเจนต่อทิศทางงานท่ี
มอบหมายในเชิงรูปธรรม 

-  มุ่งสู่ -  ผลปลายทาง (Ends) -  แนวทาง (Means) 
-  เป็น -  นกัปรัชญา -  นกัเทคโนโลย ี
-  ผลท่ีเกิดคือ -  การเปล่ียนแปลง -  การแลกเปล่ียน 
-  บทบาท -  ใหอิ้สระในการคิด -  ใหท้ าตามระบุ 
-  งานหลกั -  การใหค้วามหมายและการส่ือสารแก่

เป้าหมาย การสร้างแรงจูงใจ 
-  น าเป้าหมายสู่การปฏิบติั เป็นผูส้อนงาน 
และเป็นกรรมการตดัสิน 

-  กรอบเวลา -  มองอนาคต -  มองปัจจุบนั 
-  บริบทความคิด -  ระดบัสากล -  ระดบัทอ้งถ่ิน 
-  ทิศทางหลกั -  แสวงหาส่ิงใหม่ วธีิการใหม่ 

-  การเปล่ียนแปลง 
-  การรักษาสภาพเดิม 
-  ความมัน่คง 

-  วิธีการ -  ใชก้ารน า (Leading) -  ใชก้ารจดัการ (Managing) 

ที่มา: Yukl (1998, p. 346) 
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 บทสรุป  
ทฤษฎีภาวะผูน้ าต่าง ๆ ตามแนวคิดเก่าท่ีเนน้การใชค้  าสัง่และการก ากบัควบคุมไม่เหมาะสม

ท่ีจะน ามาใชใ้ห้เกิดประสิทธิผลในยุคท่ีมีการเปล่ียนแปลงทางวฒันธรรม โดยเฉพาะการปรับเปล่ียน
ขององค์การทั่วโลกให้มีความยืดหยุ่นเพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขันมากข้ึน ผูน้ าจึง
จ าเป็นตอ้งปรับแนวคิดและบทบาทใหม่ ใหส้อดคลอ้งกบัประเดน็การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน 
 

ตารางที่ 2.4 กระแสการเปล่ียนแปลงในองคก์ารและบทบาทของผูน้ าในอนาคต 
ประเดน็ท่ีเปล่ียนแปลง ลกัษณะท่ีเปล่ียนแปลงขององคก์ารและผูน้ า 

- ดา้นโครงสร้าง (Structure) - องคก์ารแบบแนวราบ ; รูปแบบโครงสร้างใหม่ ; เนน้การ
ใชที้มงาน 

- ผูน้ าตอ้งปรับบทบาทใหม่ ; เนน้ท่ีผูต้ามและผูมี้ส่วนไดเ้สีย 
- องคป์ระกอบของประชากร 

(Demographic) 
- มีความหลากหลายทางวฒันธรรมเพิ่มข้ึน ; ช่องวา่งระหวา่ง

พนกังานสูงอายกุบัพนกังานรุ่นใหม่มีมากข้ึน 
- ผูน้ าตอ้งมีความเขา้ใจถึงความแตกต่างและองคป์ระกอบ

ทางวฒันธรรม 
- กระแสโลกาภิวตัน์ 

(Globalization) 
- เผชิญกบัลกัษณะขา้มวฒันธรรม (Cross-culture) มากข้ึน ; 

มีทีมงานขา้มชาติและผูน้ าขา้มชาติมากข้ึน 
- ผูน้ าตอ้งท าความเขา้ใจวฒันธรรมต่างชาติและมีความเป็น

นานาชาติมากข้ึน ; ตอ้งสนใจจบัติดกระแสโลก (Global 
issues) อยูเ่สมอ 

- จริยธรรมใหม่ของการ
ท างาน (New work ethic) 

- ความภกัดีต่อองคก์ารลดลง ; มีการเปล่ียนแปลงค่านิยมใน
การท างานมากข้ึน 

- ผูน้ าตอ้งสามารถประสานวิธีการท างานกบัความแตกต่าง
ดา้นวยัวฒิุของกลุ่มบุคลากรใหผ้สมกลมกลืนไดม้ากข้ึน 

- การเรียนรู้และองคค์วามรู้ 
(Learning and knowledge) 

- บุคลากรท่ีท างานเป็นผูมี้ความรู้สูงข้ึน ; องคก์ารเปล่ียนเป็น
องคก์ารแห่งการเรียนรู้ (Learning organization) 

- ผูน้ าตอ้งพฒันาความสามารถตนเองในการน าผูร่้วมงานท่ี
ทรงความรู้ 
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ตารางที่ 2.4 กระแสการเปล่ียนแปลงในองคก์ารและบทบาทของผูน้ าในอนาคต (ต่อ) 
ประเดน็ท่ีเปล่ียนแปลง ลกัษณะท่ีเปล่ียนแปลงขององคก์ารและผูน้ า 

- เทคโนโลยแีละการเขา้ถึง
สารสนเทศ (Technology 
and access to information) 

- เทคโนโลยใีหม่เกิดข้ึนรวดเร็ว ; สารสนเทศเพิ่มปริมาณ
ข้ึน ; อตัราความเร็วในการเคล่ือนท่ีของสารสนเทศสูงมาก ; 
เกิดวิธีใหม่ ๆ ท่ีมีประสิทธิภาพในการเขา้ถึงและการใช้
สารสนเทศร่วมกนั 

- ผูน้ าตอ้งกา้วทนัเทคโนโลยอียูเ่สมอ ; แหล่งท่ีมาของอ านาจ
จะเปล่ียนไป ; มีการบูรณาการเทคโนโลยต่ีาง ๆ เขา้ดว้ยกนั
เพื่อเพิ่มประสิทธิผลของผูน้ า  

- เนน้เร่ืองความยดืหยุน่ 
(Emphasis on flexibility) 

- โครงสร้างองคก์ารท่ียดืหยุน่พร้อมท่ีจะปรับตวัไดร้วดเร็ว ; 
ความยดืหยุน่ส่วนบุคคลเพิม่มากข้ึน 

- ผูน้ าจ าเป็นตอ้งเรียนรู้วิธีการบริหารการเปล่ียนแปลง 
(Manage change) 

- การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน
อยา่งรวดเร็ว (Fast-paced 
change) 

- เกิดภาวะไม่แน่นอนข้ึนทั้งภายในและภายนอกองคก์ารอนั
เน่ืองมาจากการเปล่ียนแปลงอยา่งต่อเน่ืองตลอดเวลา 

- ผูน้ าตอ้งสามารถติดตามและกา้วทนัการเปล่ียนแปลงท่ี
เกิดข้ึนในปัจจุบนัและสามารถคาดการณ์ต่อไปในอนาคต
ไดอ้ยา่งแม่นย  า 

ที่มา: สุเทพ พงศศ์รีวฒัน์ (2544, น. 469 - 470) 
 

ตารางที่ 2.5 มุมมองเก่ียวกบัรูปแบบภาวะผูน้ าในยคุใหม่ 

มุมมองเก่ียวกบัภาวะผูน้ า ดั้งเดิม ใหม่ 

ผูน้ าท่ีประสบความส าเร็จ ข้ึนอยูก่บั คุณลกัษณะ พฤติกรรม 
ทศันคติ การรับรู้ ทัว่ไป สถานการณ์ 

การใชอ้  านาจ เพียงส่วนเดียว ต่างตอบแทน 
การตดัสินใจ เพียงผูน้ า ตดัสินใจร่วมกนั 

ความสัมพนัธข์องผูน้ า ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ทุกคน 
รูปแบบภาวะผูน้ า แลกเปล่ียน เปล่ียนสภาพ 
ที่มา: Aldag & Kuzuhara (2005, p. 327) 
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2.1.4 แนวความคดิเกีย่วกบัภาวะผู้น าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 
หลกัสัปปุริสธรรมนั้นเป็นขอ้ธรรมท่ีพระพุทธเจา้ทรงแสดงแก่พุทธบริษทัตามโอกาส 

สถานท่ีต่าง ๆ กัน ซ่ึงคุณสมบัติของผูน้ าท่ีดีในความหมายของพระพุทธศาสนาจะต้องเป็นผูมี้
คุณธรรมของมนุษยท่ี์แทจ้ริง 7 ประการน้ี และสามารถประพฤติไดอ้ย่างถูกตอ้งตามหลกัการโดย
สมบูรณ์แลว้ ผูน้ั้นยอ่มได ้ช่ือว่าเป็น ผูท่ี้พระพุทธเจา้ยกยอ่งว่าเป็น “สัตบุรุษ” หรือ “คนดีแท”้ หรือ 
“มนุษยโ์ดยสมบูรณ์” การกระท าหรือพฤติกรรมของเขามีความเหมาะสมถูกตอ้งปราศจากความ
ผดิพลาดและน ามาซ่ึงประโยชน์แก่ตนเองและสงัคมโดยรวม 

ความหมายของหลกัสัปปุริสธรรม 
สัปปุริสธรรมเป็นธรรมของสัปปุริสชน คือ คนดี หรือ คนท่ีแท ้ซ่ึงมีคุณสมบติัความเป็น

คนที่สมบูรณ์และถือเป็นคุณธรรมที่ส าคญัของการเป็นผูน้ าที่สมบูรณ์ ในการนิยามความหมาย
ของสัปปุริสธรรม ไดมี้นกัวิชาการหลายท่านไดแ้สดงทศันะต่าง ๆ ไวด้งัน้ี 

สมเด็จพระอริยวงศาคตญาณ สมเด็จพระสังฆราช (2509) ไดใ้หค้วามหมาย สัปปุริธรรม 7 
หมายถึง คุณธรรม 7 ประการท่ีบริบูรณ์ในผูใ้ดยอ่มบุคคลนั้นใหเ้ป็นสัปปุริสชนท่ีเจริญดว้ย คุณสมบติั
ควรแก่ความเคารพนบัถือของชนทั้งหลาย ท าให้บุคคลนั้นสามารถปฏิบติัการงานให้ บรรลุผลส าเร็จ
ดว้ยดี และเป็นหลกัปฏิบติัเพื่อท าคนให้เป็นผูส้งบสุขและความเจริญรุ่งเรืองกา้วหนา้ได ้ (สมเด็จพระ
อริยวงศาคตญาณ สมเดจ็พระสงัฆราช (อุฏฐาย)ี, 2509) 

พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยตฺุโต) (2538) ไดใ้ห้ความหมาย สัปปุริสธรรม หมายถึง ธรรมของ
สัตบุรุษ ธรรมของคนดี ธรรมที่ท าให้เป็นสัตบุรุษ มี 7 ประการ คือ 1) ธมัมญัญุตา รู้หลกัหรือรู้จกั
เหตุ 2) อตัถญัญุตา รู้ความมุ่งหมายหรือรู้เหตุผล 3) อตัตญัญุตา รู้จกัตน 4) มตัตญัญุตา รู้จกัประมาณ 
5) กาลญัญุตา รู้จักกาลเวลา 6) ปริสัญญุตา รู้จักชุมชน สังคม 7) ปุคคลปโรปรัญญุตา รู้จักบุคคล 
คุณธรรม 7 ประการอนัเป็นคุณสมบติัภายในตวัผูน้ า ซ่ึงมีคุณสมบติัทั้ง 7 ประการน้ี เป็นองคป์ระกอบ
และปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกนัอยา่งสมบูรณ์ ท่ีจะท าให้ผูน้ าสามารถจดัการ สามารถปฏิบติัการในภาระงาน
ทุกอยา่งใหบ้รรลุผลส าเร็จไดต้าม เป้าหมาย (พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยตุโต), (2538)  

พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ.ปยุตโต) (2547) ไดใ้ห้ความหมาย สัปปุริสธรรม หรือ หลกั
คุณธรรม 7 ประการ ไดแ้ก่  

- ธมัมญัญุตา (การรู้จกัเหตุ) คือ การรู้จกัวิเคราะห์สาเหตุของสถานการณ์และความเป็นไปของ
ชีวิตหรือรู้จกัหลกัความจริงมีหลกัการ รู้ว่าเม่ือกระท าส่ิงน้ีจะไดผ้ลตอบแทนอย่างไร เช่น ถา้หมัน่ขยนั
ศึกษาเล่าเรียนกจ็ะไดรั้บความความรู้ความเขา้ใจวิชาการต่าง ๆ  เม่ือถึงเวลาสอบก็จะสามารถสอบไดค้ะแนนดี 
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เป็นตน้ เม่ือด ารงต าแหน่ง มีฐานะ หรือจะท าอะไรก็ตาม ตอ้งรู้ หลกัการ รู้งาน รู้หน้าท่ี รู้กฎเกณฑ์กติกาท่ี
เก่ียวขอ้งแลว้ ตั้งตนอยูใ่นหลกัการใหไ้ด ้

- อตัถญัญุตา (การรู้จกัผล) หมายถึง เม่ือมีเหตุก็ย่อมมีผล เม่ือมีปัญหาเกิดข้ึนจะตอ้งใชห้ลกั
เหตุผลมาพิจารณาปัญหาเหล่านั้น เพราะผลเกิดจากเหตุ การรู้จกัเปรียบเทียบเหตุและผล จะท าใหเ้ราเป็นคน
ใจกวา้งยอมรับฟังเหตุผลของผูอ่ื้น เหมือนการรู้จุดหมาย ผูน้ าตอ้งมีเป้าหมายและทิศทางให้ผูต้ามด าเนิน
ตาม นอกจากน้ีผูน้ ายงัตอ้งมีความชดัเจนในเป้าหมายและความมุ่งมัน่ท่ีจะไปใหถึ้งจุดหมายดว้ย 

- อตัตญัญุตา (การรู้จกัตน) ความเป็นผูรู้้จกัตน คือรู้จกัตนเองโดยฐานะ ภาวะ เพศ วยั มีความรู้
ความสามารถ หรือขอ้บกพร่องในเร่ืองใด ตอ้งรู้ตนเองคือใคร มีภาวะเป็นอย่างไรอยู่ในสถานะใด มี
คุณสมบติั มีความพร้อม มีความถนดั สติปัญญาความสามารถอยา่งไร มีก าลงัแค่ไหน จุดอ่อนจุดแขง็เป็น
อยา่งไร ผูบ้ริหารหารยคุใหม่ตอ้งค านึงถึงจุดแขง็ จุดอ่อนในการด าเนินการใด ๆ ก็ตามขององคก์ร (SWOT 
ANALYSIS) เพื่อใหส้ามารถวางแผนในการด าเนินงานนั้น ๆ ไดอ้ยา่งเหมาะสม 

- มตัตญัญุตา (การรู้จักประมาณ) หมายถึง ความพอดี ความพอเหมาะพอสมควรการรู้จัก
ประมาณ คือการรู้จกัท าทุกส่ิงทุกอยา่งหรือด าเนินชีวิตใหอ้ยูใ่นสภาพท่ีเหมาะสม เป็นตน้ เป็นการด าเนิน
ทางสายกลางไม่ตึงเครียดเกินไป หรือปล่อยสบายเกินไป หรือในการท าธุรกิจ รู้จักประมาณ หรือ 
คาดการณ์ถึงความเหมาะสมในการด าเนินการทุกอย่างเพื่อให้สามารถใช้ทรัพยากรต่าง ๆ ได้อย่าง
เหมาะสม และเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

- กาลญัญุตา (การรู้จกักาล) หมายถึง การรู้จกัเวลาท่ีเหมาะสมในการท ากิจกรรมต่าง ๆ และรู้จกั
ปฏิบติัตนใหถู้กกบักาลเทศะ กล่าวคือ รู้วา่ในเวลาเช่นไรควรจะท าอะไร การรู้จกักาลเวลาจะท าใหไ้ม่ด ารง
ตนอยูใ่นความประมาณ ไม่ท าใหเ้สียเวลาโดยเปล่าประโยชน์ ส าหรับผูบ้ริหารการรู้จกัควรท าอยา่งไรเวลา
ใดจะช่วยใหก้ารวางแผนเป็นไปไดอ้ยา่งราบร่ืน สอดคลอ้งกบัสถานการณ์ ถูกตอ้งตามเวลาท่ีควรเป็น เช่น
การวางแผนผลิตสินคา้ ควรจะท าช่วงเวลาใดใหเ้หมาะสม เพื่อใหสิ้นคา้ไดรั้บความนิยมจากลูกคา้อยา่งถูก
ช่วงเวลา การจดัสรรเวลาใหเ้หมาะสมเป็นเร่ืองส าคญัอยา่งยิง่ในการด าเนินธุรกิจ 

- ปริสัญญุตา (การรู้จกัชุมชน) คือ การรู้จกัหมู่คณะหรือกลุ่มชนว่าดีหรือไม่ดีควรคบหา
สมาคม ควรเขา้ไปอยูเ่ป็นพวกหรือไม่ เม่ืออยูใ่นชุมชนหรือท่ีประชุมนั้น ๆ ควรวางตวัอยา่งไรควรท า
อะไร ควรพูดอย่างไร เช่น เม่ือเขา้หาผูใ้หญ่ควรแสดงอาการนอบนอ้มมีสัมมาคารวะ เม่ือเขา้วดัควร
ส ารวม กาย วาจา ใจ ไม่แสดงอาการตลกคึกคะนอง การรู้จกักาลเทศะว่าควรวางตวัเช่นไร เป็นส่ิงท่ี
จ าเป็นมากในการคบหาในแต่ละหมู่ชน การรู้ว่าชุมชน สังคม ตลาด องคก์ร มีวฒันธรรมเช่นไร ท าให้
อยูร่่วมกนัในสงัคมนั้นไดอ้ยา่งสงบสุข ราบร่ืนและเกิดความขดัแยง้ไดน้อ้ยลง 
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- ปุคคลปโรปรัญญุตา (การรู้จกับุคคล) ไดแ้ก่ การรู้จกัประเภทบุคคลแต่ละคนวา่ฉลาดหรือ
โง่ เป็นคนพาลหรือเป็นบณัฑิต มีความสามารถหรือไม่ มีคุณธรรมหรือไม่ แลว้เลือกคบหาให้เป็น
ประโยชน์ เลือกใชใ้ห้เหมาะสมกบักิจการ หรือเพื่อปฏิบติักบัเขาไดอ้ย่างเหมาะสมและท่ีส าคญัก็คือ 
จะสนทนากบัเขาอยา่งรู้เร่ืองและราบร่ืน รู้จกับุคลท่ีเก่ียวขอ้ง โดยเฉพาะผูบ้ริหารมีความจ าเป็นอยา่ง
มากในการบริหารคนท างานให้เหมาะสมกบัหนา้ท่ี ต  าแหน่งท่ีบุคคลนั้นมีความถนัด เพื่อให้ผลการ
ด าเนินงานออกมาดีท่ีสุด  

สรุป สัปปุริสธรรม 7 คือ คุณธรรมท่ีส าคญั ส าหรับสัปปุริสชน หรือคนดี และเป็นคุณธรรม
ส าคญัของผูน้ าท่ีสมบูรณ์แบบดว้ย คุณธรรมทั้ง 7 ประการ ย่อมน าบุคคลนั้นไปสู่ความมีคุณค่าอย่าง
แทจ้ริง เรียกไดว้า่เป็นคนสมบูรณ์แบบ (พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ.ปยตุโต), (2547)” 

ภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ตามความหมายท่ี อรนุช โขพิมพ ์(2555) ไดใ้หไ้ว ้คือ  
1. ภาวะผูน้ าดา้นธมัมญัญุตา คือ เป็นผูน้ าท่ีรู้หลกัการ   รู้หลกัความจริง ความรู้จกัธรรม รู้หลกั

ความจริง หลกัการ หลกัเกณฑ ์กฎธรรมดา กฎเกณฑแ์ห่งเหตุผล กล่าวคือ ผูน้ านั้นจะเป็นผูรู้้จกัเหตุ รู้จกั
หน้าท่ี รู้งาน รู้กฎ กติกาท่ีเก่ียวขอ้งกับการด าเนินงานได้อย่างชัดเจน เพื่อท่ีจะเป็นแนวทางในการ
ปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้

2. ภาวะผูน้ าด้านอัตถัญญุตา คือ เป็นผูน้ าท่ีรู้จักผล รู้เป้าหมายของหลักการท่ีตนปฏิบัติ 
ความรู้จกัอรรถประโยชน์ รู้ความมุ่งหมายประโยชน์ท่ีประสงค์ กล่าวว่าเป็นผูรู้้จกัผล ผูน้ าตอ้งรู้จกั
เป้าหมายของหลกัการท่ีตนปฏิบติั เขา้ใจวตัถุประสงคอ์งคก์รว่าจะไปทางไหน เพื่อประโยชน์อะไร เพื่อ
สามารถด าเนินการไปไดอ้ยา่งถูกตอ้งตามเป้าหมายนั้น หรือ บรรลุความส าเร็จตามวตัถุประสงค ์

3. ภาวะผูน้ าดา้นอตัตญัญุตา คือ เป็นผูน้ าท่ีรู้ตน รู้ว่าเราตนเองโดยฐานะ ภาวะ เพศ ก าลงั 
ความรู้ ความสามารถ ความถนดั และคุณธรรม เป็นการรู้ท่ีจะประพฤติและปรับปรุงแกไ้ข กล่าวว่าเป็น
ผูรู้้จักตน กล่าวคือ รู้ว่าตนเองมีคุณสมบติั มีความสามารถอย่างไร และตอ้งรู้จักพฒันาตนเองอย่าง 
สม ่าเสมอ ผูน้ าท่ีดีนั้นจะตอ้งส ารวจตนเองอยู่เสมอว่าตนเองมีจุดอ่อนจุดแข็งอะไร แลว้ด าเนินการ 
ปรับปรุงจุดอ่อนของตน ในขณะเดียวกนัก็พฒันาจุดแข็งของตนให้ดียิ่งข้ึน ผูน้ าท่ีดีควรมีการพฒันา 
ตนเองอยา่งสม ่าเสมอและต่อเน่ือง เพื่อใหส้ามารถเขา้ใจถึงความเปล่ียนแปลงแห่งโลกอยา่งแทจ้ริง  

4. ภาวะผูน้ าดา้นมตัตญัญุตา คือ เป็นผูน้ าท่ีรู้จกัประมาณ ความรู้จกัประมาณ หมายถึงความ
พอดี กล่าวคือ ตอ้งรู้จกัขอบเขตความพอเหมาะในการท างานเร่ืองต่าง ๆ ดงันั้น ผูน้ าท่ีดีนั้นจะตอ้งรู้จกั
ความพอเหมาะพอควรในการท่ีจะท ากิจการ ทุกอยา่งใหลุ้ล่วงไปดว้ยดีตามเป้าหมายท่ีวางไวห้ลกัธรรม ท่ี
จะท าให้บุคคลเป็นผูท่ี้รู้จกัประมาณ นั่นคือ หลกัสันโดษ คือ ความยินดีด้วยปัจจยัท่ีตนมีตนได้ ไม่
แสวงหาในส่ิงท่ีไม่สมควร มีความขยนั ไม่เกียจคร้าน ความสนัโดษนั้นแบ่งออกเป็น 3 ลกัษณะ คือ 

http://www.panyathai.or.th/wiki/index.php?title=%E0%B8%9A%E0%B8%B1%E0%B8%93%E0%B8%91%E0%B8%B4%E0%B8%95&action=edit
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1.1 พอดีกบัส่ิงท่ีไดม้าหรือมีอยู่ (ยถาลาภะ) คือ เอาส่ิงท่ีไดม้าหรือมีอยู่เป็นเกณฑแ์ลว้ 
ท าให้พอเหมาะพอดีกบัส่ิงที่ไดม้าหรือมีอยู่ ให้พอเหมาะพอดีกบัความจ าเป็นก่อนหลงัเพื่อให้เกิด 
คุณค่าแทจ้ริง 

1.2 พอดีกบัก าลงัความสามารถ (ยถาพละ) คือ เอาก าลงัความสามารถเป็นเกณฑว์ดั
แลว้ ให้พอเหมาะพอดีกบัความสามารถนั้น ไม่ท าเกินก าลงัความรู้ความสามารถ 

1.3 พอดีกบัฐานะ (ยถาสารุปปะ) คือ เอาฐานะหรือความเหมาะความควรเป็นเกณฑ์
แลว้ ท าให้เหมาะกบัฐานะลกัษณะ 3 อย่างน้ี ควรใชป้ระกอบซ่ึงกนัและกนั จึงช่วยให้สามารถท า
กิจการงานใด ๆ ก็ตาม ให้พอเหมาะพอดีอย่างไดผ้ลเต็มท่ี 

5. ภาวะผูน้ าดา้นกาลญัญุตา คือ เป็นผูน้ าท่ีรู้จกัเวลาความรู้จกักาล คือ รู้จกักาลเวลาอนั
เหมาะสม ประกอบกิจการงานต่าง ๆ ท าหนา้ท่ีการ งานตรงเวลา เป็นเวลา และทนัเวลา กล่าวว่าเป็นผูรู้้
จกัคุณค่าของกาลเวลา ผูน้ าท่ีประสบ ความส าเร็จนั้นจะตอ้งเป็นผูรู้้จกัการบริหารเวลาหรือวางแผนให้
เหมาะสมกบัเวลาอยา่งถูกตอ้ง 

6. ภาวะผูน้ าดา้นปริสัญญุตา คือ เป็นผูน้ าท่ีรู้ชุมชน ความรู้จกับริษทั คือ รู้จกัชุมชน รู้กิริยา
ท่ีจะประพฤติต่อชุมชนนั้นว่าเม่ือเขา้ไปจะประพฤติอย่างไร กล่าวว่าเป็นผูรู้้จกัชุมชน รู้สังคมตั้งแต่
ขอบเขตท่ีกวา้งขวางจากสังคมโลกสังคม ประเทศชาติ ว่าอยูใ่นสถานการณ์อยา่งไร มีปัญหาอะไร จะ
ไดส้ามารถเขา้ใจความตอ้งการของ สงัคมนั้นไดถู้กตอ้ง หรือแกไ้ขปัญหาไดต้รงจุด นอกจากน้ี ยงัตอ้ง
รู้เขา้ใจระเบียบกฎเกณฑ ์วฒันธรรม ประเพณี ของสังคมนั้น ๆ  เพื่อให้สามารถเขา้ใจถึงสถานการณ์
ต่าง ๆ ของสังคมไดอ้ยา่งถูกตอ้ง จะสามารถน าความสงบสุข สันติสุขความกา้วหนา้มาสู่มวลชน หมู่
คณะและสังคมได ้

7. ภาวะผูน้ าด้านปุคคลัญญุตา คือ ความรู้จักบุคคล รู้ความแตกต่างแห่งบุคคล ว่าโดย
อธัยาศยั ความสามารถ และคุณธรรม รู้ว่าควรจะปฏิบติัต่อบุคคลต่าง ๆ อยา่งไรควรคบ ใช ้ต าหนิ สั่ง
สอนแตกต่างกนั กล่าววา่เป็นผูจ้กับุคคล รู้ประเภทของบุคคลท่ีจะตอ้งเก่ียวขอ้งดว้ย รู้ว่า ควรจะปฏิบติั
ต่อเขาไดถู้กตอ้งเหมาะสมและไดผ้ลอย่างไร ดงันั้น คนดีย่อมตอ้งรู้บุคคล รู้ประเภท ของบุคคลท่ี
เก่ียวขอ้งเป็นอย่างดี เพื่อสามารถเลือกใชค้นให้เหมาะสมกบัการงาน ในการ บริหารงานทุก ๆ ดา้น 
เพื่อให้เกิดประโยชน์และคุณค่าแก่ผูป้ฏิบติังานทุกคนตลอดจนสามารถสร้าง ความเจริญกา้วหน้า
ใหก้บัหมู่คณะและองคก์รไดต้ามเป้าหมายท่ีวางไว ้(อรนุช โขพิมพ,์ 2555) 

สรุป ภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 คือ หลกัการการบริหารเชิงพทุธ ท่ีมิไดมุ่้งหวงัดา้น
ก าไรเพียงอยา่งเดียว แต่เป็นหลกัการท่ีสร้างความยัง่ยนื การอยูร่่วมกนั ความมีเมตตาต่อกนั และรู้ทนั
โลก เป็นแนวการบริหารงานท่ีสอดคลอ้งกบัภาวะผูน้ าเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) ท่ี
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เนน้ดา้นการส่งเสริม จูงใจให้ผูต้ามมีการเปล่ียนแปลงตนเองไปในทางท่ีดี ตามพฤติกรรม 4 ดา้น คือ 
1) อิทธิพลดา้นอุดมการณ์ (Idealized Influence) 2) การมุ่งความสมัพนัธ์เป็นรายบุคคล (Individualized 
consideration) 3) การจูงใจดา้นแรงดลใจ (Inspirational motivation) 4) การกระตุน้การใชปั้ญญา 
(Intellectual stimulation) เพื่อตอบสนองกระแสการเปล่ียนแปลงในองคก์รและบทบาทของผูน้ า
ในอนาคต ซ่ึงประกอบไดด้ว้ย ประเด็นการเปล่ียนแปลง 8 ดา้น 1) ดา้นโครงสร้าง (Structure)   
2) องคป์ระกอบของประชากร (Demographic) 3) กระแสโลกาภิวฒัน์ (Globalization) 4) จริยธรรม
ใหม่ของการท างาน (New work ethic) 5) การเรียนรู้และองคค์วามรู้ (Learning and Knowledge)     
6) เทคโนโลยแีละการเขา้ถึงสารสนเทศ (Technology and access to information) 7) เนน้เร่ืองความ
ยดืหยุน่ (Emphasis on flexibility) 8) การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนอยา่งรวดเร็ว (Fast-paced change) ซ่ึงมี
ความคลา้ยคลึงกบัหลกัคุณธรรมท่ีผูน้ าท่ีดีควรมี หรือ หลกัสัปปุริสธรรม 7 ดา้น เพื่อใชใ้นการ
บริหารงานภายใตก้ารท างานท่ีเปล่ียนแปลงของสังคมยคุใหม่ คือ 1) การรู้จกัเหตุ (Knowing the Law, 
Knowing the Cause) 2) การรู้จกัผล (Knowing the Meaning, Knowing the Purpose) 3) การรู้จกัตน 
(Knowing Oneself) 4) การรู้จกัประมาณ (Moderation, Knowing how to be temperate) 5) การรู้จกั
กาล (Knowing the Proper-time) 6) การรู้จกัชุมชน (Knowing the Assembly, Knowing the Society)  
7) การรู้จกับุคคล (Knowing the Individual, Knowing the different individual) 

 

2.2 แนวความคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัมนุษยสัมพนัธ์  
2.2.1 ความหมายเกีย่วกบัมนุษยสัมพนัธ์   
Fulmer (1997) ไดใ้หค้วามหมาย มนุษยสัมพนัธ์ หมายถึง ความสัมพนัธ์อนัดีของบุคคลท่ี

เก่ียวขอ้งกนั อนัน าไปสู่การบรรลุเป้าหมายของทุกฝ่าย (อา้งในเรียม ศรีทอง, 2542, น. 212) 
Gellerman (1963) ไดใ้ห้ความหมาย มนุษยสัมพนัธ์ หมายถึง การสร้างความสัมพนัธ์

ระหวา่งบุคคลในองคก์รใดองคก์รหน่ึง ถา้เป็นความสมัพนัธ์ท่ีดีกจ็ะ ก่อใหเ้กิด ความรักใคร่ และความ
เขา้ใจอนัดีต่อกนั ส่งผลให้เกิดสัมฤทธิผลในการท างาน แต่ถา้มนุษยสัมพนัธ์ไม่ดีก็ท าให้เกิดความ
ขดัแยง้ไม่เขา้ใจกนัและส่งผลให้เกิดความลม้เหลวในงานท่ีท า (Gellerman, 1963 อา้งใน โชติรัตน์ 
สิงห์ซ่ือ, 2549, น. 5)  

วิมาพร มาพบสุข (2543) ไดใ้หค้วามหมายของ มนุษยส์ัมพนัธ์ คือ การศึกษาปฏิสัมพนัธ์ท่ี
เกิดข้ึนระหว่างบุคคลทั้งในองคก์ารหรือส่วนบุคคล ซ่ึงจะมีผลท าให้เกิด ความร่วมมือในการท างาน 
(วิภาพร มาพบสุข, 2543, น.14)  
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ความหมายตามพจนานุกรม Merriam Webster Dictionary (2012) กล่าวว่า มนุษยสัมพนัธ์ 
หมายถึง ความสัมพนัธ์ระหว่างกลุ่มบุคคลโดยเฉพาะอยา่งยิง่ในสถานท่ีท างาน หรือ ท่ีประกอบอาชีพ 
(Merriam Webster Dictionary, 2012) 

สรุป มนุษยสมัพนัธ์ หมายถึง กระบวนการทาง สังคมหรือปฏิกิริยาทางสังคมท่ีมนุษยไ์ดใ้ช้
ทั้ งศาสตร์และศิลป์ในการด าเนินชีวิตและอยู่ร่วมกันในสังคม โดยปราศจากความขดัแยง้ มนุษย
สัมพนัธ์ว่า เป็นกระบวนการพฤติกรรมของบุคคลท่ีมาเก่ียวขอ้งกันในการท างานในองค์กรหรือ
หน่วยงาน เพื่อให้การท างานด าเนินไปไดอ้ยา่งราบร่ืน ความส าคญัของมนุษยสัมพนัธ์ในการท างานก็
คือ สร้างความราบร่ืนในการท างานร่วมกนั  สร้างความเขา้ใจอนัดีและความสามคัคี โดยการกระท า
ตนเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร เพื่อใหเ้กิดความส าเร็จในการท างานร่วมกนั เป็นปัจจยัท่ีช่วยเพิ่มผลผลิต 
และเป็นเคร่ืองมือช่วยในการแกปั้ญหาความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนภายในกลุ่ม  

2.2.2 ความส าคญัของมนุษยสัมพนัธ์ 
ปัญหาจากความสัมพนัธ์ท่ีมีความเก่ียวขอ้งกับความเป็นมนุษยแ์ละไม่เคยหยุดท่ีจะได้รับ

การศึกษาคน้ควา้ในทางวิทยาศาสตร์ ความสมัพนัธ์ของมนุษยเ์ป็นปัญหาท่ีซบัซอ้น คุณค่าและความส าคญั
ข้ึนอยู่กับรูปแบบท่ีปฏิบัติต่อกัน บุคคลแต่ละคนเป็นส่วนหน่ึงของสังคม ท่ีมีส่วนเก่ียวข้องใน
ความสมัพนัธ์ท่ีหลากหลายและการติดต่อซ่ึงกนัและกนัจะช่วยพฒันาความสมัพนัธ์ของมนุษย ์ 

มนุษยสมัพนัธ์มีความหมายท่ีกวา้ง คือ มนุษยสัมพนัธ์นั้นตอ้งตระหนกัถึงคุณค่าของมนุษยใ์น
ฐานะท่ีเป็นบุคคล มีเสรีภาพ ความสุข การพฒันาทกัษะโอกาสในการแสดงบุคลิกภาพของตวัเอง  

มนุษยสัมพนัธ์มีความเก่ียวขอ้งกบัการเคารพต่อบุคลิกภาพและศกัด์ิศรีความเป็นมนุษย ์
ความสัมพนัธ์ท่ีรุนแรงจะถูกปฏิเสธ เช่นเดียวกนักบัการเหยียดสีผิว หรือ การเลือกปฏิบติัต่อบุคคล 
อยา่งเช่นการท าสงคราม  

ความสัมพนัธ์ของมนุษย์ไม่ได้อธิบายเพียงแต่ ลักษณะของบุคคล แต่ยงัเก่ียวข้องกับ
กฎระเบียบทางสังคม ดงันั้นหลกัการของมนุษยสัมพนัธ์จึงมีความสัมพนัธ์ใกลชิ้ดกบั การเคารพใน
ความเป็นปัจเจกบุคคล  การไม่กระท าผดิกฎหมาย  การกระท าท่ีเป็นประโยชน์ต่อบุคคลอ่ืน ความเป็น
ธรรมและความประพฤติซ่ือสัตย ์มีเพียงความสัมพนัธ์ระหว่างมนุษยแ์ละมนุษยด์ว้ยกนัท่ีท าให้สังคม
พฒันาไปขา้งหน้า  แนวคิดทางสังคมน้ีข้ึนอยู่กบัการเล้ียงดูสั่งสอนพื้นฐาน ความส าคญัของมนุษย
สังคมในองคก์ร คือการท่ีบุคคลพฒันาตนเอง เพื่อตระหนกัถึงมารยาทในองคก์าร (Mirascieva, 2011)  

การสร้างมนุษยสัมพนัธ์ของมนุษยใ์ห้ดีข้ึน โดยพยายาม รวบรวมกฎเกณฑต่์าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง
ข้ึนมาเป็นหลกัวิชา และความสมัพนัธ์ระหวา่งมนุษยก์บั มนุษยด์ว้ยกนั เพื่อร่วมมือประสานงาน จดัการกบั
ความขดัแยง้ในการท างานร่วมกนั โดยเฉพาะนักบริหารจ าเป็นจะตอ้ง เก่ียวขอ้งกบับุคคลต่าง ๆ เช่น 
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ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และบุคคลโดยทัว่ไป จ าเป็นตอ้งใชห้ลกัมนุษยสัมพนัธ์
มากเป็นพิเศษในการท่ีจะกระตุน้ใหบุ้คคลใน หน่วยงานอยา่งเตม็ความสามารถและจูงใจในการท างาน อนั
จะเป็นแนวทางท่ีจะชนะใจคนครอง ใจคนให้นิยมนับถืออนัจะสามารถแกปั้ญหาให้ส าเร็จลุล่วงไปได ้
เพราะปัญหาในองคก์รส่วนใหญ่อยูท่ี่บุคคล (พิมพใ์จ โอภานุรักษธ์รรม, 2542) 

ความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลในท่ีท างาน คือการมีปฏิสัมพนัธ์กนัระหว่างพนกังาน ผูจ้ดัการ 
และ คนงานดว้ยกนั ความสัมพนัธ์เหล่าน้ีเป็นธรรมชาติในส่ิงแวดลอ้มการท างาน มกัมีความน่ายินดี
และสร้างสรรค ์แต่บางคร้ังกมี็ความตึงเครียดและยากล าบากดว้ย ส่วนส าคญัท่ีสุดในการศึกษาปัจจยัท่ี
เก่ียวขอ้งองคก์รในระดบับริษทั คือ การบริหารจดัการ หรือ การท่ีผูน้ ารับมือดว้ยกลยทุธ์หรือนโยบาย 
ท่ีมีผลกระทบโดยตรงต่อพนกังาน (Stoetzer, 2010)  

สรุป ความส าคญัของมนุษยสัมพนัธ์ในองคก์ร คือ การมีความรู้ ความเขา้ใจในผูอ่ื้นภายใน
กลุ่ม จะสามารถช่วยให้ความสัมพนัธ์เป็นไปไดร้าบร่ืน เกิดการยอมรับ มีความพึงพอใจและมีความ
ไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั ซ่ึงจะน าไปสู่ส่ิงแวดลอ้มท่ีดีในการท างาน ท าให้เกิดความรักความสามคัคีกนั
ภายในองคก์ร เป็นองคก์รที่เขม้แขง็ และ ท าให้พนกังานมีความผกูพนักบัองคก์ร ซ่ึงจะช่วยเพิ่ม
ผลผลิต และการท างานอยา่งมีประสิทธิภาพ ช่วยดึงดูดและรักษาพนกังานที่ดีให้กบัองคก์ร ดงันั้น
องคก์รท่ีจะประสบความส าเร็จตอ้งมีการดูแลและรักษาความสัมพนัธ์ หรือมนุษยสัมพนัธ์ในองคก์ร
ให้อยูใ่นระดบัท่ีเหมาะสม มนุษยสัมพนัธ์คือกุญแจแห่งความส าเร็จของตนเองและขององคก์รดว้ย  

2.2.3 แนวความคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัมนุษยสัมพนัธ์ 
หลกัความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลของโรเจอร์ (Roger, 1957) กล่าวว่า การสร้างความสัมพนัธ์

กบัผูอ่ื้นตอ้งมี ส่ิงส าคญั 3 ประการ ดงัน้ี 
1. ความจริงใจ (Realness in the facilitator of learning) หมายถึง การคิด การพดู การ

กระท า หรือ การแสดงออกดว้ยความจริงใจ ไม่เสแสร้ง การท่ีบุคคลแสดงออกอยา่งตรงไปตรงมา กบั
ผูท่ี้มีปฏิสัมพนัธ์ดว้ย 

2. การยอมรับค่าของคน (Prizing, Acceptance, Trust) หมายถึง การยอมรับในความ
แตกต่างของแต่ละบุคคล ให้ความส าคญัแก่บุคคลว่ามีคุณค่าและความส าคญัองค์กร และมีความ
ไวว้างใจกนั  

3. ความเขา้ใจ (Empathic understanding) หมายถึง การเห็นใจซ่ึงกนัและกนั การ
เขา้ใจถึงสภาพตามความเป็นจริง ส่ิงท่ีเกิดข้ึนและผลของการกระท านั้น ๆ การมีมุมมองในสถานการณ์
ท่ีเกิดข้ึนกบัผูท่ี้ประสบอยู ่
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2.2.4 คุณลกัษณะของบุคคลทีมี่มนุษยสัมพนัธ์ทีด่ี  
การอยูใ่นองคก์ารท่ีเป็นท่ีรวมของบุคลากรเป็นจ านวนมาก มีความแตกต่างในเร่ือง

บุคลิกภาพทั้งภายนอกและภายใน อาจเป็นสาเหตุท าใหเ้กิดความขดัแยง้ เพราะสมาชิกทุกคนมองต่าง
มุมกนั มีวิสยัทศัน์ไม่เหมือนกนั การสร้างบรรยากาศของมนุษยสมัพนัธ์ท่ีดี จะเป็นสายใยท่ีพาทุกคน
มาสู่เสน้ทางของไมตรีจิต ความผกูพนั ความจงรักภกัดี และร่วมมือร่วมใจกนั        

การอธิบายถึงมนุษยสัมพันธ์ในองค์กรผ่านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร  
(Organizational Citizenship Behaviors หรือ OCBs)  

Rutundo & Sackett (2002) ไดก้ล่าวว่า มนุษยสัมพนัธ์ในองคก์รนั้น เป็นกระบวนการ หรือ 
รูปแบบพฤติกรรมท่ีมีความเก่ียวข้องและไม่มีความเก่ียวข้องในหน้าท่ี สามารถแบ่งออกเป็น 
พฤติกรรมท่ีแสดงออกในการอยูร่่วมกนัภายในองคก์รมี 3 ดา้น ดงัน้ี คือ  

1) พฤติกรรมในบทบาทหน้าที่ (in-role/task behavior) เป็นพฤติกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบั
การปฏิบตัิหนา้ที่ในงานโดยตรง เป็นการปฏิบตัิงานตามบทบาทหนา้ที่ที่เกี่ยวขอ้งกบังานและมี
ความสัมพนัธ์กบัเป้าหมายขององคก์ร (Campbell, 1990) โดยเป็นการปฏิบติังานตามท่ีระบุไวใ้น
เอกสารบรรยายลกัษณะงาน (Job Description) เป็นพฤติกรรมที่เก่ียวขอ้งโดยตรงกบัการผลิต
สินคา้และบริการ หรือ กิจกรรมต่าง ๆ ท่ีมีส่วนโดยตรงในการสนบัสนุนกระบวนการท างานหลกั
ขององคก์ร (Motowidlo, Borman & Schmit, 1997; Van Scotter, 2000; Werner, 2000) หรือ โดย
ทางออ้ม คือการจดัหาทรัพยากรที่จ  าเป็นเพื่อน ามาใชใ้นการปฏิบตัิงานเพื่ อบรรลุเป้าหมายของ
องคก์ร (Borman & Motowidlo, 1993)  

2) พฤติกรรมนอกบทบาทหน้าที่ หรือ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร (extra-
role/organizational citizenship behavior: OCB)  เป็นพฤติกรรมท่ีไม่ไดมี้ความเก่ียวขอ้งกบังาน
หลกั แต่เป็นพฤติกรรมท่ีสมาชิกในองค์กรเต็มใจปฏิบัติเพื่อช่วยเหลือสนับสนุนบุคคลอ่ืน หรือ 
ช่วยเหลือองคก์ร เป็นพฤติกรรมท่ีไม่ไดมี้การระบุไวอ้ยา่งเป็นทางการ (Organ, 1988) เพราะช่วยใน
การปรับเปล่ียนองคก์ร บ ารุงรักษา และท าใหบ้ริบททางสังคมและทางจิตใจดีข้ึน (Motowidlo et al., 
1997; Motowidlo, 2000; Van Scotter, 2000) เพื่อสนบัสนุนการปฏิบติังานตามหนา้ท่ี (Werner, 2000) 
ผ่านกิจกรรมต่าง ๆ เช่น การอาสาสมคัร การมีความอดทนอดกลั้น การให้ความช่วยเหลือผูอ่ื้น การ
ปฏิบติัตามกฎระเบียบขององคก์ร และการตระหนกัถึงวตัถุประสงคข์ององคก์ร  

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รนั้น เป็นผลลพัธ์มาจากการปฏิสัมพนัธ์ระหว่าง
บุคคลและตวัแปรในบริบทต่าง ๆ และช้ีให้เห็นว่าเม่ือพนักงานมีการรับรู้ว่าองคก์รมีความยุติธรรม 
(Organizational Justice) และมีความสมัพนัธ์ของการแลกเปล่ียนระหวา่งผูน้ ากบัพนกังานหรือ สมาชิก
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ในองคก์รสูง พนกังานเหล่าน้ีจะแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์รเป็นการตอบสนองบน
พื้นฐานการแลกเปล่ียนผลประโยชน์ระหว่างกันในเชิงบวก ตามการศึกษาของ Podsakoff, 
MacKenzie, Paine & Bachrach, 2000; Lavell, Rupp & Brockner (2007 อา้งใน ชญารัศม์ิ, 2556) ได้
สรุปองคป์ระกอบ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รไว ้7 ดา้นไดแ้ก่  

2.1 การเอ้ือเฟ้ือเผือ่แผเ่ห็นแก่ประโยชน์ของผูอ่ื้นเป็นท่ีตั้ง (Altruism) หมายถึงการอาสา
ช่วยเหลือผูอ่ื้นในการท างานท่ีเก่ียวขอ้งกบัองคก์ร มีความสุภาพอ่อนนอ้มถ่อมตน (Courtesy) และมี
ความพยายามในการป้องกนัหรือยติุความขดัแยง้ท่ีอาจเกิดข้ึนระหว่างเพื่อนร่วมงาน เพื่อความสงบสุข
ภายในหน่วยงาน (Peacemaking)  

2.2 การเป็นผูมี้น ้ าใจนกักีฬา (Sportsmanship) หมายถึงการมีทศันคติเชิงบวกและมี
ความเต็มใจท่ีจะอดทนต่อปัญหา ความยากล าบาก ความเครียด และความกดดนัต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนจาก
ผูร่้วมงานหรือการปฏิบติังาน  

2.3 ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร (Organizational Loyalty) เป็นการแสดงออกถึงการ
สนบัสนุนและส่ือสารองคก์รต่อบุคคลท่ีสามในเชิงบวก เช่นพนกังานอาจพูดถึงองคก์รในเชิงบวกให้
บุคคลทั้งภายในและภายนอกไดย้ิน การร่วมรับผิดชอบและปกป้องทรัพยสิ์นและส่ิงต่าง ๆ ท่ีองคก์ร
สร้างข้ึนและมีความผกูพนัต่อองคก์รแมใ้นสถานการณ์ท่ียากล าบาก  

2.4 การเป็นผูมี้ส านึกในหน้าท่ี (Consciousness) หมายถึงพฤติกรรมท่ีสมาชิกใน
องคก์ารเต็มใจยอมรับฟังและปฏิบติัต่อกฎระเบียบขอ้บงัคบัขององคก์ร ทั้งต่อหน้าและลบัหลงัดว้ย
ความซ่ือสัตย ์โดยไม่จ าเป็นตอ้งมีการควบคุม เช่นการปฏิบติังานตรงต่อเวลา การดูแลรักษาทรัพยสิ์น
ขององคก์รเหมือนกบัทรัพยสิ์นของตนเอง การบริหารเวลาท างานอยา่งมีคุณค่าไม่ใชเ้วลาปฏิบติังาน
ในเร่ืองธุระส่วนตวั   

2.5 การมีความคิดสร้างสรรค์ (Individual Initiative) หมายถึง พนกังานท่ีการคิดคน้
วิธีการใหม่ ๆ ในการปฏิบติังานเพื่อพฒันาการปฏิบติังานของตน ให้ขอ้เสนอแนะวิธีการใหม่แก่
องคก์รเพื่อเสริมสร้างความสามารถขององคก์ร  

2.6 การเป็นพลเมืองท่ีดีขององคก์ร (Civic Virtue) หมายถึงการท่ีพนกังานมีส่วนร่วม
รับผดิชอบและมีความห่วงใยเก่ียวกบัความผาสุก ความเป็นอยูแ่ละความปลอดภยัขององคก์ร เช่น การ
แสดงออกอยา่งกระตือรือร้นในการใหค้วามร่วมมือ มีส่วนร่วมหรือเขา้ร่วมกระบวนการหรือกิจกรรม
ต่าง ๆ ขององค์กร เช่น การเขา้ร่วมประชุม การร่วมอภิปรายนโยบาย การแสดงความคิดเห็นการ
สังเกตและติดตามข่าวสารขอ้มูลภายนอกท่ีเก่ียวกบัอนัตรายท่ีอาจเกิดข้ึน หรือแสวงหาโอกาสท่ีดี
ส าหรับองคก์ร และการยอมรับหนา้ท่ีท่ีไดรั้บจากองคก์รดว้ยความเตม็ใจ  
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2.7 การพฒันาตนเอง (Self-Development) หมายถึง การท่ีพนกังานใฝ่รู้ คน้ควา้ และ
แสวงหาวิธีการเพื่อเพิ่มพนูทกัษะความรู้ความสามารถของตนอนัเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร พฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีเกิดจากการอาสาสมคัรท าดว้ยความเตม็ใจ ผูบ้งัคบับญัชา หรือ หวัหนา้จะไปบงัคบั
ให้ท าตามไม่ได ้เพราะไม่มีบทลงโทษท่ีเป็นทางการ แต่ผูน้ าท่ีดีควรส่งเสริมและกระตุน้ให้พนกังาน
ไดแ้สดงพฤติกรรมเหล่าน้ีดว้ยตวัเอง เพื่อประโยชน์ขององคก์ร (Becton, Giles & Schraeder, 2008 
อา้งใน ชญารัศม์ิ, 2556) 

3) พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน (counterproductive work behavior) คือ พฤติกรรม 
หรือ การกระท าโดยตั้งใจของสมาชิกในองคก์รซ่ึงจะส่งผลเสียหายต่อผลประโยชน์อนัชอบธรรม
ต่อบุคคลอ่ืนหรือ ต่อองคก์ร (Sackett & Devour, 2001; Martinko, Gundlach & Douglas, 2002; 
Gruys & Sackett, 2003) เช่น การขโมย การท าลายทรัพยสิ์น พฤติกรรมการท างานท่ีไม่ปลอดภยั 
การใชส้ารเสพติด การเล่นการพนนั เป็นตน้ 

จากการศึกษาของ Borman (2004) พบว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รไดส่้งผลบวก
ต่อการด าเนินงานขององคก์ร (Krilowicz & Lowery, 1996; Podsakoff, Ahearne, & MacKenzie, 1997; 
Podsakoff & MacKenzie, 1994, 1997 อา้งใน Borman, 2004) มีส่วนช่วยในการอธิบายประสิทธิผลของ
องคก์ร ถึงร้อยละ 19 (Podsakoff, MacKenzie, Paine, and Bachrach, 2000) การท่ีเป็นเช่นน้ีเพราะว่า
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรมีส่วนช่วยเพิ่มพูนผลิตภาพของเพื่อนร่วมงานและ
ผูบ้งัคบับญัชา ช่วยท าใหก้ารติดต่อประสานงานเป็นไปอยา่งราบร่ืน ช่วยเพิ่มเสถียรภาพการด าเนินงาน
ขององคก์ร และยงัช่วยดึงดูดและรักษาพนกังานท่ีดีใหแ้ก่องคก์รได ้(Borman, 2004)” 

2.2.5 แนวความคดิเกีย่วกบัมนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 
ความหมายของสังคหวตัถุ  
พระไตรปิฎกภาษาไทย ฉบบัมหาจุฬาลงกรณ์ราชวิทยาลยั ไดก้ล่าวถึง สังคหวตัถุ ไวใ้น 

พระสุตตนัตปิฎก องัคุตตรนิกาย จตุตกกนิบาต สงัคหวตัถุสูตร (องฺ. จตุกกุ.) (ไทย) แสดงองคป์ระกอบ
ของสงัคหวตัถุไว ้คือ สังคหวตัถุ หมายถึง ธรรมเคร่ืองยดึเหน่ียว มี 4 ประการ ไดแ้ก่  

1. ทาน หมายถึง การให ้
2. เปยยวชัชะ หมายถึง วาจาเป็นท่ีรัก 
3. อตัถจริยา หมายถึง การประพฤติประโยชน์ 
4. สมานตัตตา หมายถึง การวางตนสม ่าเสมอ  
สังคหวตัถุธรรม 4 ตามความหมายของ พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ.ปยตุโต) (2546) หมายถึง 

ธรรมท่ีเป็นเคร่ืองยดึเหน่ียวใจคนใหส้ามคัคี ประกอบดว้ย  
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1. ทาน คือ เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ เสียสละ แบ่งปัน ช่วยเหลือด้วยส่ิงของ ทุนทรัพย ์ตลอดจน
ความรู้ ค  าแนะน าต่าง ๆ  

2. ปิยวาจา คือ กล่าววาจาสุภาพ ไพเราะ แนะน าในส่ิงท่ีเป็นเหตุผล หรือส่ิงท่ีเป็นประโยชน์ 
การพูดแสดงความเห็นอกเห็นใจ ให้ก าลงัใจ ให้เขา้ใจ แสดงมิตรไมตรี ท าให้รักใคร่นับถือและ
ช่วยเหลือเก้ือกลูกนั 

3. อตัถจริยา คือ การท าตวัให้เป็นประโยชน์ ช่วยเหลือด้วยแรงกาย และแรงใจ บ าเพ็ญ
สาธารณะประโยชน์ รวมทั้งช่วยแกไ้ขปัญหาและปรับปรุงส่งเสริมในดา้นจริยธรรม 

4. สมานตัตตา คือ การวางตวัเสมอตน้เสมอปลาย การใหค้วามเสมอภาคต่อคนทั้งหลาย ไม่
เอาเปรียบ ร่วมทุกข ์ร่วมสุข ร่วมรับรู้ ร่วมแกไ้ขปัญหาเพื่อให้เกิดประโยชน์สุขร่วมกนั (พระพรหม
คุณาภรณ์ (ป.อ.ปยตุโต), 2546) 

สรุป หลกัธรรม สังคหวตัถุ 4 นบัไดว้่า เป็นหลกัธรรมท่ีใชก้บัการครองคนไดดี้ท่ีสุด เพราะ
เป็นหลกัปฏิบติัส าหรับท่ีจะให้มนุษยส์ามารถอยูร่่วมกนัและท างานร่วมกนัไดอ้ย่างมีความสุข และมี
ความพึงพอใจ มีความสอดคลอ้งกบัหลกัการเป็นสมาชิกท่ีดีในองคก์ร (Organizational Citizenship 
Behavior) คือ พฤติกรรมท่ีไม่ใช่หนา้ท่ีหลกัแต่ช่วยส่งเสริมใหอ้งคก์รมีสภาพการณ์ หรือ ส่ิงแวดลอ้ม
การท างานท่ีดี และช่วยสนบัสนุนให้การท างานหลกัมีประสิทธิภาพ เน่ืองจากเป็นสภานพแวดลอ้มท่ี
เอ้ือใหเ้กิดความรักสามคัคี มีความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั และท าใหเ้กิดความรักความผกูพนัต่อองคก์ร  
มีหลกัปฏิบติัอยู ่4 ประการ คือ 
 1. ทาน (Corporate Philanthropy) หมายถึง การให้ การให้มีอยู่ 2 ลกัษณะคือ การให้
ลกัษณะเพื่อการสงเคราะห์ และการใหเ้พื่อตอบแทน หรือ แลกเปล่ียน  

การให้เพื่อสงเคราะห์ คือการช่วยเหลือโดยไม่หวงัผลตอบแทน เป็นเจตนาให้โดยมุ่งหวงั
จะมอบส่ิงท่ีดีใหแ้ก่ผูรั้บ ดว้ยความเตม็ใจ จริงใจ นอกเหนือไปจากหนา้ท่ี 

การใหเ้พื่อตอบแทน หรือ แลกเปล่ียน เป็นการใหโ้ดยมีเง่ือนไข เช่นองคก์รใหค่้าตอบแทน
แก่พนกังานในรูปของค่าจา้ง เงินเดือน เพื่อเป็นการแลกเปล่ียนความรู้ ความสามารถ ก าลงั จากการ
ท างานของพนกังาน องคก์รไดรั้บผลส าเร็จจากงาน พนกังานไดผ้ลตอบแทน เป็นการแลกเปล่ียน 

2. ปิยวาจา (Corporate Communication) หมายถึง การใชว้าจาดี ค  าว่า วาจาดี คือ การพูด
ชมเชย ยกย่องผูอ่ื้นในโอกาสท่ีเหมาะสม ไม่พูดส่อเสียด หรือพูดยยุงใส่ร้ายผูอ่ื้น การส่ือสารกนัดว้ย
ถอ้ยค าท่ีดี และเป็นประโยชน์ การส่ือสารในเชิงสร้างสรรค ์หรือการใหค้  าแนะน าเพื่อส่งเสริมใหมี้การ
ปรับปรุงพฒันาใหดี้ข้ึน 
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3. อตัถจริยา (Community Volunteering) หมายถึง กิริยาท่ีเป็นประโยชน์ ไดแ้ก่ การ
ประพฤติปฏิบติัดี กระท าในส่ิงท่ีดีงาม ไม่ขดัต่อขนบธรรมเนียมประเพณีและวฒันธรรมอนัดีงานของ
สังคม มีความรู้จกัท าตนเป็นคนอ่อนนอ้ม และประพฤติปฏิบติัตนไดอ้ยา่งถูกตอ้งตามกาลเทศะ การ
สร้างสรรคส่ิ์งท่ีดีให้แก่ส่วนรวม มีสัมพนัธภาพท่ีดีระหว่างกนั การช่วยเหลือเก้ือกูลกนั การส่งเสริม
กนัใหเ้กิดผลส าเร็จของงาน 

4. สมานตัตตา (Equitable Treatment) หมายถึง การประพฤติตนปฏิบติัตนใหเ้ป็นคนท่ีมี
ความเสมอตน้เสมอปลาย การไม่เลือกปฏิบติั การรู้จกัวางตนเองให้เหมาะสมตามเวลา สถานท่ี และ
ต าแหน่งของตนเอง การร่วมทุกข ์ร่วมสุขระหว่างเพื่อนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หรือ 
ภายในองคก์รต่าง ๆ  
 

2.3 แนวความคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัความขดัแย้ง 
2.3.1 ความหมายของความขัดแย้ง 
ความขดัแยง้ (Conflict) เป็นค าท่ีมาจากภาษาละตินว่า confligere ตามความหมายของ 

Webster Dictionary ค าว่า Conflict หมายถึง การต่อสู้ การสงคราม การไม่ถูกกนัเม่ือความสนใจ 
ความคิดหรือการกระท าไม่เหมือนกนั  

Boulding (1963) Jehn & Mannix (2001) ไดใ้หค้วามหมาย ความขดัแยง้ คือ การตระหนกัรู้
ถึงความแตกต่างกนั ความตอ้งการท่ีไม่สอดคลอ้งกนั ไม่ลงรอยกนั ความปรารถนาท่ีเขา้กนัไม่ได ้
(Boulding, 1963; Jehn & Mannix, 2001) 

Thomas and Hough (1992) ไดใ้หค้วามหมาย ความขดัแยง้ หมายถึง กระบวนการท่ีเร่ิมตน้
เม่ือมีฝ่ายใดฝ่ายหน่ึงรับรู้วา่กลุ่มอ่ืนหรือบุคคลอ่ืนเป็น หรือ มีส่วนกระทบในเชิงลบต่อส่ิงท่ีพวกเขาให้
ความส าคญั (Thomas and Hough, 1992 อา้งถึงใน Greer & Jehn, 2007) 

ความขดัแยง้ ไม่สามารถอธิบายความหมายใหเ้ขา้ใจไดอ้ยา่งสั้น ๆ แต่ส่วนมากเขา้ใจว่าความ
ขดัแยง้เกิดข้ึนไดจ้ากการรับรู้ หากปราศจากการรับรู้ถึงความขดัแยง้ นัน่แสดงวา่ไม่มีความขดัแยง้เกิดข้ึน 
(Tjosvold, 2006; Korsgaard, Jeong, Mahony and Pitariu, 2008 อา้งถึงใน Akoyo & Chua, 2014) 

สรุป ความขดัแยง้ (Conflict) หมายถึง การรับรู้ หรือ ตระหนกัถึงความแตกต่างระหว่าง
บุคคล 2 คน หรือมากกว่า แสดงพฤติกรรมเปิดเผยออกมาอย่างชดัเจน สภาพการณ์ความขดัแยง้ซ่ึง
อาจจะเกิดจากมีการรับรู้ในเป้าหมายท่ีแตกต่างกนั มีความเขา้ใจผดิหรือไม่เขา้ใจวตัถุประสงค ์มีความ
ตอ้งการท่ีแตกต่างกนั หรือแยง่ชิงกนัในส่ิงเดียวกนัจากความจ ากดัของทรัพยากร หรือตอ้งการความ
เท่าเทียมกนัทั้งดา้นวตัถุประสงคแ์ละคุณค่า เกิดความรู้สึกตอ้งการชนะหรือท าให้ฝ่ายตรงขา้มไม่พึง
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พอใจ สูญเสียหรือถูกกดดนั หรือเกิดจากความตอ้งการท่ีจะมีสถานภาพท่ีเหนือกว่าอีกฝ่ายหน่ึง ซ่ึงจะ
ท าให้เกิดความตึงเครียดเพราะความไม่เห็นดว้ย หรืออาจเกิดข้ึนจากความแตกต่างหลากหลายของ
บุคคล ดา้นเช้ือชาติ วฒันธรรม การรับรู้ ทศันคติ ภาษา การส่ือสาร บทบาทหน้าท่ีความรับผิดชอบ 
หรือ เป้าหมายในการท างานท่ีแตกต่างกนั 

นิยามของความขัดแย้ง 
ความขดัแยง้เป็นกระบวนการท่ีฝ่ายหน่ึงรับรู้ว่าอีกฝ่ายหน่ึงกระท าการหรือคิดท่ีจะกระท า

การให้เกิดผลกระทบทางลบต่อผลประโยชน์ของฝ่ายตน จากนิยามดงักล่าวสรุปไดว้่าความขดัแยง้ 
ประกอบดว้ย  

(1) มีผลประโยชน์ตรงกนัขา้มระหวา่งบุคคลหรือกลุ่ม 
(2) ยอมรับการอยูต่รงขา้มกนั    
(3) แต่ละฝ่ายต่างเช่ือวา่อีกฝ่ายหน่ึงจะขดัขวางต่อผลประโยชน์ของฝ่ายตน 
(4) มีการกระท าเพื่อใหเ้กิดการขดัขวางดงักล่าวข้ึนจริง 
2.3.2 แนวคดิเกีย่วกบัความขัดแย้ง 
 แนวคดิแบบดั้งเดิม  (The tradition view of conflict) 
มุมมองเก่ียวกบัความขดัแยง้แบบดั้งเดิม ท่ีเกิดข้ึนในช่วงระหว่าง ค.ศ.1930 - 1940 เป็น

ทศันคติของพฤติกรรมของกลุ่ม มองว่าความขดัแยง้เป็นส่ิงท่ีเป็นผลมาจากการส่ือสารท่ีผดิพลาด ขาด
การเปิดใจพูดคุย และความไว้วางใจระหว่างกัน รวมถึงความล้มเหลวของผูบ้ริหารท่ีขาดการ
สนองตอบต่อความตอ้งการและแรงจูงใจของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของตนไดอ้ย่างเหมาะสม มุมมองยุค
แรกเช่ือว่า บรรดาความขัดแยง้ทั้ งหลายล้วนเป็นส่ิงท่ีเลวร้าย ถูกมองในแง่ลบ และมักจะให้
ความหมายเหมือนหรือใกลเ้คียงกบัค าวา่ ความรุนแรง (Violence) หรือค าวา่ การท าลาย (destroy) 

แนวคดิเชิงมนุษย์สัมพนัธ์ (The human relations) 
มุมมองเชิงมนุษยสัมพนัธ์ช่วงระหว่างทศวรรษ  1940 - กลางทศวรรษ 1970 เช่ือว่าความ

ขดัแยง้เป็นเร่ืองปกติท่ีเกิดข้ึนโดยธรรมชาติไดใ้นทุกกลุ่มหรือทุกองคก์าร และเน่ืองจากความขดัแยง้
เป็นส่ิงท่ีมิอาจหลีกเล่ียงได้ แนวคิดเชิงมนุษยสัมพนัธ์จึงให้การสนับสนุนและยอมรับเร่ืองความ
ขดัแยง้ เน่ืองจากความขดัแยง้เกิดข้ึนโดยธรรมชาติ และไม่สามารถขจดัใหห้มดไป และบางคร้ังความ
ขดัแยง้กลบัช่วยส่งเสริมการท างานของกลุ่ม  

แนวคดิแบบนักปฏิสัมพนัธ์ (The interactionist view) 
ในขณะท่ีมุมมองเชิงมนุษยสัมพนัธ์ให้การยอมรับเร่ืองความขดัแยง้นั้นแนวคิดแบบนัก           

ปฏิสัมพนัธ์กลบักระตุน้ส่งเสริมให้เกิดความขดัแยง้ข้ึน  ดว้ยเหตุผลว่าเม่ือไรท่ีกลุ่มหรือองคก์ารเป็น
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อนัหน่ึงอนัเดียวกนั  อยูก่นัอยา่งสงบสุข  คิดหรือท าส่ิงใดมกัไปในทางเดียวกนัแลว้ องคก์ารจะไม่เกิด
การสนองต่อการเปล่ียนแปลงและคิดคน้นวตักรรมใหม่ ๆ  ท่ีเกิดข้ึนตลอดเวลาไดอี้กต่อไป  ดงันั้น
แนวคิดของนัก  ปฏิสัมพนัธ์ท่ีส าคญัก็คือ  ท าการกระตุน้และเสนอแนะผูน้ ากลุ่มให้ควบคุมความ
ขดัแยง้ไวใ้นองคก์าร ในระดบัท่ีเหมาะสม ในขณะท่ีกลุ่มยงัสามารถท างานร่วมกนัได ้แต่ยงัสามารถ
กลา้แสดงความคิดเห็น เพื่อน าไปสู่การเกิดความคิดแกปั้ญหาและนวตักรรมใหม่ ๆ 

2.3.3 ประเภทของความขัดแย้ง 
ความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนในองคก์ารสามารถแบ่งออกได ้6 ประเภท ตามระดบัความขดัแยง้จาก

บุคคลถึงองคก์าร ดงัน้ี 
ประเภทท่ี 1 ความขดัแยง้ภายในตวับุคคล (Intrapersonal Conflict) หมายถึง ความขดัแยง้

ภายในตวับุคคลเกิดข้ึนเน่ืองจากความไม่เป็นไปตามเป้าหมายหรือการไม่แน่ใจการกระท าของตนเอง 
หรือเกิดความสับสนในสถานการณ์นั้น ๆ ความพยายามท่ีจะตดัสินใจเลือกทางใดทางหน่ึงแบ่ง
ออกเป็น 3 ชนิด 

1. Approach - Approach Conflict คือความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนจากบุคคลตอ้งเลือกท าส่ิงใดท่ีมี
ตวัเลือกมากกวา่ 1 ตวัและคาดวา่ผลลพัธ์จะเป็นในทางท่ีเป็นประโยชน์ทุกดา้น  

2. Avoidance - Avoidance Conflict คือความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนจากบุคคลตอ้งเลือกท าส่ิงใดท่ี
มีตวัเลือกมากกว่า 1 ตวัภายใตเ้ง่ือนไขท่ีมีผลลพัธ์นอ้ยท่ีไม่พึงประสงคน์อ้ยท่ีทุด เน่ืองจากตวัเลือก
ใหผ้ลในทางลบทุกทาง 

3. Approach - Avoidance Conflict คือความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนเน่ืองจากจะตอ้งเลือกท าในส่ิง
ท่ีเป็นทั้งผลทางบวกและผลทางลบ  

ประเภทท่ี 2  ความขดัแยง้ระหว่างบุคคล  (Interpersonal Conflict) หมายถึงความขดัแยง้ท่ี
เกิดข้ึนระหว่างบุคคลเน่ืองจากความไม่เห็นดว้ยในเร่ืองราว การกระท าหรือจุดประสงค ์ความขดัแยง้
ระหวา่งบุคคลเกิดข้ึนส่วนใหญ่มีผลมาจากความแตกต่างดา้นการรับรู้ พื้นฐานการศึกษาและครอบครัว 
ตลอดจนสถานภาพ ซ่ึงส่งผลโดยตรงต่อการติดต่อส่ือสารระหวา่งบุคคล 

 ประเภทท่ี 3 ความขดัแยง้ภายในกลุ่ม (Intra-group Conflict) หมายถึงความขดัแยง้ของ
สมาชิกภายในกลุ่มท่ีเกิดจากความไม่เห็นดว้ย เน่ืองจากแนวคิดต่างกนั ดงันั้นเม่ือสมาชิกสรุปผลจาก
ขอ้มูลเดียวกนัโดยสรุปต่างกนัจึงท าใหเ้กิดความขดัแยง้ ซ่ึงอาจเรียกไดว้า่เป็น Substantive Conflict ผล
ของความขดัแยง้แบบน้ีจะช่วยให้เกิดการแลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสารท่ีดีข้ึนและมีการตดัสินใจร่วมกนั 
ส่วนความขดัแยง้ Affective Conflict เป็นความขดัแยง้ท่ีเป็นผลมาจากการท่ีมีรูปแบบและบุคลิกภาพท่ี
ไม่เขา้กนั  
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จากการวิจยัของนกัวิชาการต่าง ๆ ไดจ้  าแนกความขดัแยง้ภายในกลุ่ม (Intra-group Conflict 
or Group Conflict) ออกเป็น 3 ประเภท คือ 

1. ความขัดแย้งด้านงาน (Task Conflict) คือความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนจากการท างานร่วมกนั
ของบุคคลในองคก์รท่ีเก่ียวขอ้งกบัเน้ือหาหรือเป้าหมายการท างานท่ีแตกต่างกนั เป็นความขดัแยง้ท่ี
เก่ียวขอ้งกบัเป้าหมายในการท างาน (Robbins & Judge, 2015, p. 434) ความตระหนกัถึงความ
แตกต่างใน มุมมอง และความคิดเห็น ที่เกี่ยวขอ้งกบังานภายในกลุ่ม คลา้ยกบั ความขดัแยง้ทาง
ปัญญา ที่ เก่ียวขอ้งกบัความคิด และความแตกต่าง ของความคิดเห็นในเร่ืองงาน ความขดัแยง้ดา้น
งานอาจเกิดข้ึนในช่วงที่มี การแสดงความคิดเห็นดา้นงานและการตื่นตวัของบุคคล แต่ไม่ใช่
ปฏิสัมพนัธ์ที่เกี่ยวขอ้งกบัอารมณ์ในเชิงลบ ที่มีความใกลเ้คียงกบัความขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์ 
(Jehn & Mannix, 2001) 

2. ความขัดแย้งด้านความสัมพนัธ์  (Relationship Conflict) คือ ความขดัแยง้ท่ีเนน้เก่ียวกบั
ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองคก์ร ในการศึกษาช้ีใหเ้ห็นว่าความขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์ในเร่ือง
งานเป็นความขดัแยง้ท่ีไม่เกิดประโยชน์ ไม่สร้างสรรคเ์สมอ (Yang & Mossholder, 2004;  Gamero, 
Roma and Peiro, 2008)  แสดงใหเ้ห็นถึงความขดัแยง้ การเป็นศตัรูกนั การปะทะกนัระหว่างบุคคล
เพิ่มข้ึนและท าใหค้วามเขา้ใจระหว่างกนัลดลง ท าใหสุ้ขภาพจิตไม่ดีในบุคคลท่ีมีความขดัแยง้ระหว่าง
กนั (Halevy, Chou & Galinsky, 2012) การรับรู้ถึงการเขา้กนัไม่ไดร้ะหว่างบุคคล รวมถึงผลกระทบ
ทางอารมณ์ตึงเครียดและขดัขอ้งใจ ความขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งกบัเร่ืองระหว่างบุคคลท่ี
ไม่ชอบพอกนั อารมณ์ไม่พอใจ ความผดิหวงั ความขุ่นเคือง (Jehn & Mannix, 2001) 

3. ความขัดแย้งด้านกระบวนการ  (Process Conflict) คือ ความขดัแยง้ในการท างานในการ
ท่ีจะท าให้งานส าเร็จลุล่วง จากการศึกษาของนักวิจยัหลายคนพบว่า ความขดัแยง้ดา้นกระบวนการ 
เก่ียวข้องกับตัวแทนและบทบาทของตัวแทน ความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนส่วนใหญ่เกิดจากการท่ีคน
รับผิดชอบมีจ านวนลดลง และความขดัแยง้เกิดข้ึนจากบทบาทท่ีไดรั้บ หรือตอ้งรับผิดชอบ ท าให้
สมาชิกในกลุ่มรู้สึกดอ้ย ไม่มีความส าคญั และโดยมากความขดัแยง้ดา้นกระบวนการจะน าไปสู่ความ
ขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์ไดอ้ยา่งรวดเร็ว (Robbins & Judge, 2015, p. 434) การรับรู้ถึงการโตแ้ยง้กนั
อย่างรุนแรงเก่ียวกบัแง่มุมของความส าเร็จของงานว่าจะด าเนินการอย่างไร โดยเฉพาะความขดัแยง้
ดา้นกระบวนการท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติัหนา้ท่ีของตวัแทนและการจดัสรรทรัพยากร เช่นใครควร
เป็นคนด าเนินการ และขอบเขตความรับผดิชอบของแต่ละคนเป็นเช่นไร (Jehn & Mannix, 2001)  

ประเภทท่ี 4 ความขดัแยง้ระหว่างกลุ่ม (Intergroup Conflict) หมายถึงความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึน
ระหวา่งกลุ่ม เช่น ความขดัแยง้ของแผนกบญัชีและแผนกวิจยั กลุ่มสหภาพแรงงานและคณะกรรมการ
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ประนีประนอม ถา้ปรากฏว่าไม่สามารถตกลงแก้ปัญหาได้ ความขดัแยง้ชนิดน้ีมกัจะน าไปสู่การ
แข่งขนั และเกิดผลในแง่ของการชนะ – แพ ้ 

ประเภทท่ี 5 ความขดัแยง้ในองคก์าร (Intra-organizational Conflict) ความขดัแยง้ภายใน
องคก์ารสามารถแบ่งออกได ้4 ชนิด 

1. Vertical Conflict เป็นความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนระหว่างหวัหนา้กบัลูกนอ้ง ซ่ึงมีความขดัแยง้
ในดา้นวิธีการท่ีดีท่ีสุดท่ีจะท าใหง้านส าเร็จ 

2. Horizontal Conflict เป็นความขดัแยง้ระหว่างแผนกในระดบัเดียวกนัหรือผูบ้ริหารใน
ระดบัเดียวกนั เข่น การแยง่ชิงทรัพยากร 

3. Line - Staff Conflict เป็นความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนระหว่างผูป้ฏิบติังานประจ ากลุ่มท่ีท างาน
ในลกัษณะสายงานและทีมงาน 

4. Role Conflict เป็นความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนจากการก าหนดบทบาทท่ีไม่ชดัเจนหรือไม่มีการ
ก าหนดบทบาทหรือรับรู้บทบาท ท าใหเ้กิดความไม่เขา้ใจกนั 

 ประเภทท่ี 6 ความขดัแยง้ระหว่างองคก์าร (Inter-organizational Conflict) หมายถึงความ
ขัดแยง้ระหว่างองค์การท่ีต้องใช้ทรัพยากรร่วมกันหรือลูกค้ากลุ่มเดียวกัน มีการแข่งขันหรือ
ความสัมพนัธ์ว่าจะเกิดปฏิสัมพนัธ์ในแง่ใด ถา้มีการขดัแยง้สูงจะมีผลต่อความพยายามขององคก์ารท่ี
จะเขา้ควบคุมแหล่งทรัพยากร รักษาสมดุลของส่วนแบ่งตลาด มีการพฒันาเพื่อแก้ไขปัญหา และ
อาจจะมีการติดต่อเจรจากบัองคก์ารนั้น ๆ เพื่อแกไ้ขความขดัแยง้ 

ระบบการแข่งขันเสรีและจากการแข่งขันกน็ าไปสู่ความขัดแย้ง 
1. ความขดัแยง้ในตวับุคคล (Personal Conflict) อาจเป็นความขดัแยง้ในดา้นบุคลิกภาพ ทั้ง

ทางร่างกายหรือทางจิตใจและอารมณ์ซ่ึงไม่ลงรอยกนั 
2. ความขดัแยง้ระหว่างบุคคลทางความคิด (Conflict of Idea) อาจเป็นความขดัแยง้ในเร่ือง

เก่ียวกบัทศันคติ ค่านิยม หรือรสนิยมท่ีแตกต่างกนั บางกรณีเกิดจากความรู้ความสามารถท่ีแตกต่างกนั 
หรือมีประสบการณ์ท่ีแตกต่างกนั 

3. ความขดัแยง้ระหว่างบุคคลในผลประโยชน์ (Conflict of Interest) อาจเป็นความขดัแยง้
ในเร่ืองความตอ้งการท่ีแตกต่างกนั หรือเพราะทรัพยากรมีจ ากดั หรือเพราะมีการชิงดีชิงเด่นกนั 

2.3.4 สาเหตุของความขัดแย้ง 
สาเหตุของความขดัแยง้อาจเกิดจากปัจจยัต่าง ๆ ดงัต่อไปน้ี 
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1. ลกัษณะงานท่ีตอ้งพึ่งพาซ่ึงกนัและกนั (Task interdependence) หมายถึง การท่ีหน่วยงาน
สองหน่วยงานหรือมากกว่านั้น ไม่สามารถเป็นอิสระแก่กนัได ้จะตอ้งมีการพึ่งพาอาศยัซ่ึงกนัและกนั 
โดยเฉพาะอยา่งยิง่ในเร่ืองขอ้มูล อาจน าไปสู่ความขดัแยง้ซ่ึงมีอยู ่3 รูปแบบดว้ยกนั  

ประการแรก ความขดัแยง้อาจเกิดข้ึนจากการท่ีหน่วยงานหรือกลุ่มต่าง ๆ ในองคก์รอาจจะ
ไม่จ าเป็นตอ้งมีความสัมพนัธ์กนัโดยตรงก็ไดท้  างานผิดพลาดข้ึนอยา่งร้ายแรง ก็อาจจะส่งผลกระทบ
ต่อการท างานของอีกหน่วยงานหน่ึงท่ีเก่ียวขอ้ง และจะน าไปสู่ความขดัแยง้ต่อกนั 

 ประการท่ีสอง มีรูปแบบท่ีว่า การปฏิบติังานของหน่วยงานหน่ึง จะเร่ิมลงมือปฏิบติัไดก้็
ต่อเม่ือ งานของอีกหน่วยหน่ึงไดท้  าส าเร็จลงแลว้ หากการท างานของหน่วยงานแรกล่าชา้ ก็จะส่งผล
ใหง้านของหน่วยงานหลงัตอ้งล่าชา้ตามไปดว้ย ยอ่มน าไปสู่ความขดัแยง้ระหวา่งสองหน่วยงาน 

ประการสุดทา้ย เป็นลกัษณะท่ีการท างานของกลุ่มหรือหน่วยงานต่าง ๆ จะตอ้งพึ่งพาอาศยั
ซ่ึงกนัและกนั จึงจะท าใหง้านส าเร็จลุล่วงได ้เช่น หน่วยงานวิจยัตอ้งอาศยัขอ้มูลจากฝ่ายปฏิบติัการ ใน
ขณะเดียวกนัฝ่ายปฏิบติัการก็ตอ้งอาศยัขอ้มูลหรือผลการวิจยัจากฝ่ายวิจยัเพื่อเป็นแนวทางในการ
ปฏิบติังาน หากหน่วยงานหรือกลุ่มจากสองหน่วยงานน้ีไม่สามารถร่วมมือกนัได ้หรือต่างฝ่ายต่างไม่
ยอมรับกนักจ็ะมีผลน าไปสู่ความขดัแยง้ได ้

2. การแบ่งงานตามความช านาญเฉพาะดา้นมีมากข้ึน (Increased specialization) จาก
ผลการวิจยัของนักวิชาการหลายท่านพบว่า การแบ่งงานตามความช านาญมากเท่าใด ยิ่งเกิดความ
ขดัแยง้เพิ่มมากข้ึน เพราะจะท าใหบุ้คลากรแต่ละกลุ่มมีโครงสร้างในการท างาน และพฒันาการในการ
เรียนรู้ หรือแนวความคิดท่ีจ ากัดอยู่แต่เฉพาะในงานของตนเอง บุคลากรในแต่ละหน่วยงานมี
แนวความคิดต่อการปฏิบติั และแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ของงานแตกต่างกนัไปตามความถนดัของแต่ละ
บุคคลและเม่ือมีความจ าเป็นท่ีจะตอ้งประสานงานหรือท างานร่วมกนัแลว้ โอกาสท่ีจะน าไปสู่ความ
ขดัแยง้กจ็ะเกิดข้ึนได ้

3. การก าหนดหนา้ท่ีความรับผดิชอบของงานไม่ชดัเจน (Ambiguously defined responsibilities) 
ความขดัแยง้มกัเกิดจากความไม่ชดัเจนของการก าหนดหนา้ท่ีรับผิดชอบในการท างานในองคก์ารท า
ให้เกิดความสับสน ท าให้เกิดการท างานซ ้ าซอ้นกนั เป็นผลมาจากการท่ีองคก์รขาดความชดัเจนในการ
ก าหนดหนา้ท่ีรับผิดชอบ และสภาพแวดลอ้มขององคก์รมีการเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา ซ่ึงมีผลท าให้
เกิดหนา้ท่ีความรับผดิชอบของงานใหม่ ๆ ดงันั้นผูบ้ริหารตอ้งมีความเขา้ใจถึงบทบาทท่ีตอ้งเปล่ียนแปลง 
และท าการก าหนดความรับผดิชอบของแต่ละฝ่ายใหช้ดัเจน เพื่อป้องกนัปัญหาท่ีอาจเกิดข้ึน 

4. อุปสรรคของการติดต่อส่ือสารหรือการส่ือขอ้ความ (Communication obstruction) การไม่มี
ประสิทธิภาพของเคร่ืองมือ หรืออาจเกิดจากอุปสรรคดา้นภาษา หรือเกิดจากพื้นฐานความรู้ การศึกษา 
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หรือการอบรมท่ีแตกต่างกนั เช่น วิศวกร นายแพทย ์และนกัสังคมศาสตร์ เป็นตน้ มกัจะมีภาษาท่ีใชส่ื้อ
ความหมายเฉพาะตวัตามสาขาอาชีพตน ซ่ึงแตกต่างกนัอย่างมากมาย ผูบ้ริหารควรจดัท าความเขา้ใจ
ร่วมกนัถึงความหมาย หรือ ขอ้ความต่าง ๆ ท่ีตอ้งใชใ้นการติดต่อส่ือสารระหว่างกนั เพื่อให้เกิดความ
เขา้ใจเดียวกบัทัว่ทั้งองคก์ร  

5. การแข่งขนัเพื่อแยง่ชิงทรัพยากรท่ีมีจ ากดั (Competition for limited sources) บุคลากร
หรือหน่วยงานต่าง ๆ ภายในองค์การมักจะเผชิญปัญหาท่ีเก่ียวกับการแก่งแย่ง เพื่อให้ได้มาซ่ึง
ทรัพยากรขององคก์รท่ีมีค่อนขา้งจ ากดั เช่น ในเร่ืองของงบประมาณ วสัดุ หรือทรัพยากรมนุษย ์ดงันั้น 
ผูบ้ริหารควรท าการวางแผนให้รอบคอบในการจดัสรรทรัพยากรท่ีมีอยู่ เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุด 
และหากเป็นไปไดค้วรจดัหามาใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการขององคก์ารดว้ย เพื่อป้องกนัปัญหาการ
ขาดแคลน และน าไปสู่ความขดัแยง้ต่อไป 

สาเหตุของความขัดแย้งในองค์การ 
ความขดัแยง้ในองคก์ารเกิดข้ึนจากสาเหตุท่ีส าคญัอยู่ 2 ดา้นไดแ้ก่ ความขดัแยง้ท่ีเกิดจาก

องคก์ารซ่ึงเก่ียวกบัโครงสร้างหรือหนา้ท่ีในองคก์าร และความขดัแยง้ท่ีมีสาเหตุมาจากความสัมพนัธ์
ระหวา่งบุคคล ดงัจะกล่าวในรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

1. ความขดัแยง้ท่ีมีสาเหตุมาจากองคก์าร  ซ่ึงประกอบดว้ยปัญหาขดัแยง้หลายประการท่ี
ส าคญัท่ีสุดกคื็อความขดัแยง้ในการแยง่ชิงทรัพยากรท่ีมีจ ากดั    โดยแต่ละฝ่ายแต่ละแผนกต่างตอ้งการ
ได้ งบประมาณ บุคลากร  เคร่ืองมือ  และพื้นท่ีท างานเพิ่มแก่ฝ่ายตนให้มากท่ีสุด  แต่เน่ืองจาก
ทรัพยากรมีจ ากดั จึงจ าเป็นตอ้งก าหนดเกณฑ์การจดัสรรท่ีเป็นธรรมและสอดคลอ้งต่อความจ าเป็น
ตามเป้าหมายขององคก์าร 

นอกจากน้ียงัมีความขดัแยง้ท่ีเป็นสาเหตุจากองคก์าร  ไดแ้ก่  ความไม่ชดัเจนเร่ืองหนา้ท่ีงาน
รับผดิชอบและการตดัสินใจ (Ambiguity over responsibility and ambiguity over jurisdiction) การ
แบ่งงานรับผดิชอบใหแ้ต่กลุ่มหรือแผนกยงัขาดความชดัเจนว่าใครรับผดิชอบงานหรือหนา้ท่ีอะไร จึง
ท าให้เกิดการแก่งแย่งหรือพยายามหลีกเล่ียง ซ่ึงท าให้เกิดความขดัแยง้ข้ึน ปัญหาอย่างเดียวกนัอาจ
เกิดข้ึนไดจ้ากความไม่ชัดเจนดา้นบทบาทในการตดัสินใจ ในภาพท่ี 2.4 ต่อไปน้ีแสดงถึงท่ีมาของ
สาเหตุต่าง ๆ ขององคก์ารท่ีท าใหเ้กิดความขดัแยง้ข้ึน 
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ภาพที ่2.4 แสดงสาเหตุของความขดัแยง้ในองคก์าร (Greenberg and Baron, 1997, p. 383) 
 

2. ความขดัแยง้ท่ีมีสาเหตุมาจากความสมัพนัธ์ส่วนบุคคล ความขดัแยง้จ านวนไม่นอ้ยท่ีเกิด
จากองคป์ระกอบท่ีเก่ียวกบัความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล ไดแ้ก่ 

ประการแรก ซ่ึงเป็นความขดัแยง้ท่ีมีความรุนแรงอนัเกิดจากอารมณ์ขุ่นเคือง (Grudges) 
กล่าวคือ คนท่ีตอ้งเสียหนา้ขณะท่ีอยูท่่ามกลางสาธารณชน จะรู้สึกว่าตนเสียหนา้ เสียช่ือเสียง ก็จะเกิด
ความไม่พอใจและพยายามหาทางเอาคืน จึงส่งผลเสียหายต่อองคก์ารและการท างานกลุ่มอยา่งมาก 

ประการท่ีสอง ความขดัแยง้เกิดจากการเขา้ใจว่ามีคนจอ้งจบัผิดตน (Faulty attributions)          
จึงพยายามหาสาเหตุท่ีอยูเ่บ้ืองหลงัพฤติกรรมนั้นเพราะเหตุใด หรือมีการมอบหมายวางตวัให้มีความ
ขดัแยง้เกิดข้ึน (Devil’s advocate) ท าใหเ้กิดความหวาดระแวง ไม่ไวว้างใจกนั ท าใหบ้รรยากาศในการ
ท างานไม่ดี และน าไปสู่ความขดัแยง้ ความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนในลกัษณะน้ีมกัจบลงดว้ยความรุนแรง
เพราะเป็นความขดัแยง้ท่ีเก่ียวขอ้งกบัอารมณ์ หรือ ความสมัพนัธ์ 

ประการท่ีสาม ความขดัแยง้ท่ีเกิดจากการส่ือสารผดิพลาด (Faulty  communication)  และ
ไม่ถูกกบักาลเทศะและบุคคล เช่น ใชค้  าพดูหรือแสดงท่าทางย ัว่ยใุหผู้อ่ื้นโกรธหรือเกิดความร าคาญจะ
โดยตั้งใจหรือไม่ก็ตาม ในบางกรณีความขดัแยง้อาจเกิดจากการใชค้  าพูดไม่เหมาะสมวิจารณ์คนอ่ืน  
จนท าให้เกิดความโกรธเคืองและใช้วิธีตอบโตก้ลบัมาด้วยการไม่ให้ความร่วมมือในการท างาน 
อย่างไรก็ตามค าวิจารณ์เป็นส่ิงท่ีมีประโยชน์ ดังนั้ น การฝึกทักษะการวิจารณ์ท่ีก่อให้เกิดการ
สร้างสรรค ์(Constructive  criticism) จึงจ าเป็นส าหรับทุกคน เพราะจะช่วยลดการวิจารณ์เชิงท าลาย   
(Destructive  criticism) ท่ีน ามาซ่ึงความขดัแยง้ใหล้ดลง 

 การแยง่ชิง
ทรัพยากรท่ีมีจ ากดั 

ความแตกต่าง
ระหวา่งบุคคล 

ความแตกต่างดา้น
อ านาจ 

ความขดัแยง้ 

การแยง่ชิงรางวลั
ความดีความชอบ 

ความไม่ชดัเจนดา้น
ความรับผดิชอบ
และอ านาจ การตอ้งพึ่งพาต่อกนั

ในการปฏิบติังาน 
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ประการท่ีส่ี  ความขดัแยง้ระหว่างบุคคลท่ีเกิดจากขาดความไวว้างใจต่อกนัโดยเฉพาะเม่ือ
เกิดความสงสยัวา่คนใดคนหน่ึงของกลุ่มเอาใจออกห่าง  ความสัมพนัธ์ท่ีมีต่อผูน้ั้นจะเส่ือมทรามลงจน
กลายเป็นความขดัแยง้ได ้  บริษทัส่วนใหญ่จึงพยายามสร้างบรรยากาศของความไวเ้น้ือเช่ือใจระหว่าง
บุคลากร ทุกระดบัและต่อองคก์ารอีกดว้ย 

ประการสุดทา้ยท่ีอาจท าใหเ้กิดความขดัแยง้ไดก้คื็อ บุคลิกภาพท่ีเป็นคุณลกัษณะเฉพาะบุคคล 
ผูท่ี้มีบุคลิกภาพแบบเอ (Type A personality) มีโอกาสท่ีจะขดัแยง้กบัผูอ่ื้นไดม้ากกว่าบุคลิกภาพแบบบี 
(Type B personality) ผูท่ี้มีความสามารถควบคุมตนเองไดดี้ (High in self-monitoring) จะมีความ
ระมดัระวงัในการปฏิบติัต่อผูอ่ื้นไดดี้ไปดว้ยและมกัใชว้ิธีแกปั้ญหาขดัแยง้อย่างสร้างสรรค ์เช่น การ
ประนีประนอม หรือใหค้วามร่วมมือ เป็นตน้ 

2.3.5 การจัดการความขัดแย้ง 
 กระบวนการของความขัดแย้ง (Conflict process) 

กระบวนการของความขดัแยง้ ด าเนินการอยา่งมีพลวตัท่ีต่อเน่ืองแบ่งออกเป็น 5 ระยะ ไดแ้ก่   
1. ก่อตวัของการต่อตา้นหรือความไม่ลงรอยท่ีรุนแรงพอ   
2. ฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้งรับรู้ถึงความขดัแยง้      
3. ตั้งใจท าอยา่งใดอยา่งหน่ึง  
4. พฤติกรรมท่ีแสดงออกมาและ    
5. ผลกระทบท่ีเกิดข้ึน ดงัภาพ ท่ี 2.5 
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ภาพที ่2.5 แสดงกระบวนการของความขดัแยง้ (Robbins & Judge, 2015, p. 436) 
 

ระยะที่ 1 การก่อตัวของการต่อต้านหรือความไม่ลงรอยที่รุนแรงพอ (Potential opposition 
or incompatibility) กระบวนการขดัแยง้ในขั้นน้ีปรากฏมีเง่ือนไขต่าง ๆ ท่ีแสดงว่ามีโอกาสเกิดความ
ขดัแยง้ข้ึน โดยอาจไม่ใช่ทุกเง่ือนไขท่ีก่อให้เกิดความขดัแยง้โดยตรง ซ่ึงไดแ้ก่เง่ือนไขดา้นการส่ือ
ความหมาย ดา้นโครงสร้างและดา้นท่ีเป็นตวัแปรส่วนบุคคล 

1. ดา้นการส่ือความหมาย (Communication) จากการศึกษาพบว่า ความสามารถในการเขา้ใจ
ความหมายของค าท่ีแต่ละคนมีแตกต่างกนันั้นเกิดจากการศึกษาหรือการฝึกอบรม การเลือกท่ีจะรับรู้ และ
การขาดขอ้มูลท่ีเก่ียวกบัผูอ่ื้นอย่างเพียงพอ การส่ือสารท่ีนอ้ยหรือมากเกินไปและใชไ้ม่ถูกกาลเทศะ การ
เลือกใชช่้องทางในการส่ือสารท่ีไม่เหมาะสมกส็ามารถสร้างความขดัแยง้ไดเ้ช่นกนั   

2. ดา้นโครงสร้าง (Structure) มีผลการวิจยัพบว่า ขนาด (Size) และความเช่ียวชาญเฉพาะทาง
ของกลุ่ม  เป็นเหตุหน่ึงท่ีท าให้เกิดความขดัแยง้ข้ึน กล่าวคือเม่ือกลุ่มมีขนาดใหญ่  และมีความเช่ียวชาญ
เฉพาะทางมากข้ึนยิง่มีโอกาสขดัแยง้มากข้ึน ส่วนอายขุองการท างานกบัความขดัแยง้มกัผกผนักนั กล่าวคือ
คนหนุ่มสาวท่ีมีอายุการท างานน้อยมีแนวโน้มท่ีจะขดัแยง้มากและลาออกจากงานสูง บุคคลท่ีมีความ
ทะเยอทะยานในการแสวงหาความรับผิดชอบมกัจะกระตือรือร้นท าให้เกิดกระทบกระทัง่กบัผูอ่ื้นไดง่้าย  
เพราะตอ้งต่อสู้แย่งชิงทรัพยากรและหน้าท่ีการงานเพิ่มมากข้ึนจะน าไปสู่ความขดัแยง้ดา้นกระบวนการ 

    ระยะท่ี 1                        ระยะท่ี 2                        ระยะท่ี 3                              ระยะท่ี 4                            ระยะท่ี 5 
 การต่อตา้น               รับรู้ถึงความขดัแยง้     ตั้งใจอยา่งใดอยา่งหน่ึง       พฤติกรรมท่ีแสดงออก          ผลกระทบท่ีเกิดข้ึน 
 หรือไม่ลงรอยกนั 
 
 
 
 
 

มูลเหตุ 
 

* การส่ือสาร 

  ความหมาย 
 

* โครงสร้าง 
 

* ตวัแปรส่วน 

   บุคคล 
 

ความขดัแยง้ท่ี
รับรู้ 

ความขดัแยง้ท่ี 

รู้สึก 
 

 

ความขดัแยง้โดยตั้งใจ 

การแข่งขนั 
(Competing) 
การร่วมมือ 
(Collaborating) 
การประนีประนอม 
(Compromising) 
การหลีกเล่ียง 
(Avoiding) 
การยอมผอ่นปรน 
(Accommodating) 
 

แสดงพฤติกรรมชดัเจน 
 
พฤติกรรมท่ีกลุ่ม
แสดงออก 
 
 
ปฏิกิริยาของคนอ่ืน  
 

ผลงานของกลุ่ม
เพิ่มข้ึน 
 
ผลงานของกลุ่ม
ลดลง 
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นอกจากน้ีการท่ีกลุ่มต่าง ๆ  ภายในองคก์ารมีเป้าหมายของกลุ่มแตกต่างกนั เป็นเหตุใหเ้กิดการขดัแยง้ดา้น
งานไดเ้ช่นกนั 

3. ดา้นท่ีเป็นตวัแปรส่วนบุคคล (Personal variables) ไดแ้ก่ความแตกต่างระหว่างบุคคลท่ี
เก่ียวกับระบบค่านิยม แนวคิด ทัศนคติ วฒันธรรม ความเช่ือ ประกบการณ์และความคิดตลอดจน
คุณลกัษณะดา้นบุคลิกภาพลว้นเป็นเหตุใหเ้กิดความขดัแยง้ไดม้าก  

ระยะที่ 2 ระยะรับรู้ถึงความขัดแย้ง (Cognition and personalization)      
เม่ือฝ่ายใดฝ่ายหน่ึงทราบและผกูใจกบัปัญหาท่ีเกิดข้ึนในระยะท่ี 1 แลว้ก็จะทวีความรู้สึกท่ี

ต่อตา้นและความไม่ลงรอยอย่างชัดเจนมากข้ึน แต่ละสาเหตุท่ีกล่าวมาแลว้ถา้ฝ่ายหน่ึงรับรู้และ
ตระหนกัว่าจะตอ้งมีผลกระทบกบัตนก็จะเกิดความขดัแยง้ข้ึน อยา่งไรก็ตามการรับรู้ถึงความขดัแยง้
ในระยะน้ีอาจยงัไม่ลงลึกถึงตวับุคคลก็ได ้ตวัอยา่งเช่น นาย ก. อาจตระหนกัดีว่าตนกบันาย ข. มีขอ้
โตแ้ยง้ท่ีไม่เห็นดว้ยอยา่งรุนแรงระหว่างกนัอยูบ่่อย แต่นาย ก. ก็ไม่กงัวลทุกขร้์อนเก็บมาคิดแต่อยา่ง
ใด จึงไม่ส่งผลใด ๆ ต่อความรักใคร่ชอบพอท่ีนาย ก. เคยมีต่อนาย ข. แต่อยา่งใดทั้งส้ิน จึงเป็นขั้น
ความขดัแยง้ท่ีรับรู้ (Perceived conflict) ส่วนอีกระดบัหน่ึงคือ การรับรู้ความขดัแยง้ท่ีมีอารมณ์
เก่ียวขอ้งดว้ย (Felt conflict) เกิดภาวะวิตกกงัวลใจ มีความตึงเครียด ขอ้งคบัใจ และน าไปสู่ความ
ขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์ 

ระยะที่ 3 ตั้งใจท าอย่างใดอย่างหน่ึงกบัความขัดแย้ง (Intentions)     
เป็นขั้นตอนท่ีเม่ือฝ่ายใดฝ่ายหน่ึงหรือทั้งสองฝ่ายรับรู้ และมีความรู้สึกด้านอารมณ์ต่อ

ปัญหาความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึน  ก็จะพยายามหาทางแก้ปัญหาหรือยุติขอ้ขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนซ่ึงถือเป็น
ขั้นตอนท่ีส าคญั  เพราะเป็นการหาทางเลือกในการบริหารจดัการกบัความขดัแยง้ แสดงถึงความตั้งใจ
ท่ีจะใชว้ิธีการต่าง ๆ  เพื่อบริหารความขดัแยง้ซ่ึงแบ่งออกเป็น  2  มิติ  คือ  มิติตามแกนนอนบอกถึงระดบั
การใหค้วามร่วมมือ (Cooperativeness) แกนตั้งแทนการมุ่งท่ีตนเอง (Assertiveness) จากมิติทั้งสองท าให้
เกิดวิธีการท่ีตั้งใจใชเ้พื่อจดัการกบัความขดัแยง้ข้ึน  5  วิธี  ไดแ้ก่ การแข่งขนั (Competing) การร่วมมือ 
(Collaborating) การหลีกเล่ียง  (Avoiding) การผอ่นปรน (Accommodating)  และการประนีประนอม   
(Compromising)  ดงัภาพท่ี 2.6 
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ภาพที ่2.6 แสดงวิธีการจดัการความขดัแยง้ (Robbins & Judge, 2015, p. 438) 
 

1. การแข่งขนั (Competing) เม่ือบุคคลมองหาการตอบสนองความพึงพอใจของตนเองโดยไม่
สนใจว่าจะมีผลกระทบท่ีจะเกิดข้ึนกบัคนอ่ืน บุคคลท่ีเลือกใช้วิธีการน้ีมองว่าผูช้นะมีเพียงหน่ึงเดียว
เท่านั้น  

2. การร่วมมือ (Collaborating) เป็นวิธีการท่ีบุคคลมุ่งท่ีเป้าหมายตนเองและใหค้วามร่วมมือต่อ
การแกปั้ญหา โดยทุกฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้งกบัความขดัแยง้ต่างพยายามตอบสนองความตอ้งการของทุกฝ่ายใหไ้ด้
มากท่ีสุด การหาขอ้ยติุท่ีทุกฝ่ายเป็นผูช้นะ (Win - win solution) สามารถบรรลุเป้าหมายของตนและทั้งเป็น
ท่ียอมรับเชิงเหตุผลของทั้งสองฝ่าย 

3. การหลีกเล่ียง (Avoiding) เป็นวิธีท่ีบุคคลผูน้ั้นอาจยอมรับว่ามีความขดัแยง้เกิดข้ึน และ
ต้องการถอนตัวออกหรือยอมรับการเก็บกดจากความขัดแยง้นั้ นตัวอย่างของการหลีกเล่ียงรวมถึง     
พยายามแสดงความเพิกเฉยต่อความขดัแยง้และหลบหลีกการเผชิญหนา้กบับุคคลท่ีตนขดัแยง้ แต่จะท าให้
เกิดความไม่พอใจในตนเอง หรือ ปัญหาไม่ไดรั้บการแกไ้ข  

4. การยินยอม (Accommodating) เป็นวิธีการท่ีฝ่ายหน่ึงพยายามเอาใจต่อคู่กรณีโดยการ
ค านึงถึงผลประโยชน์ของผูน้ั้นเหนือผลประโยชน์ตนเอง เพื่อรักษาความสัมพนัธ์ระหว่างกนั โดยยินดีท่ี
จะเสียสละเป้าหมายของตนเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายของคู่กรณี ปัญหาจะไม่ไดถู้กแกไ้ข แต่จะมีความกดดนั
นอ้ยกวา่การหลีกเล่ียง  

มุ่งตนเอง   
               การแข่งขนั                          การร่วมมือ 
 

 

ระดบัการมุ่งตนเอง              การประนีประนอม 
 
 

                การหลีกเล่ียง                   การยนิยอม 

ไม่มุ่งตนเอง 
          การไม่ใหค้วามร่วมมือ                          การใหค้วามร่วมมือ 
          ระดบัความร่วมมือ 
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5. การประนีประนอม (Compromising) เป็นวิธีการท่ีแต่ละฝ่ายต่างยนิยอมท่ีจะเสียบางส่วน
ท่ีตนตอ้งการ ในการประนีประนอมจึงไม่มีผูช้นะหรือผูแ้พอ้ยา่งชดัเจน 

อย่างไรก็ดีความตั้งใจท่ีจะเลือกวิธีหน่ึงวิธีใดดงักล่าวแลว้   เพื่อแกค้วามขดัแยง้นั้นข้ึนอยู่
กบัวตัถุประสงคข์องแต่ละฝ่ายซ่ึงไม่คงท่ีแน่นอน  แต่อาจเปล่ียนแปลงวิธีไดเ้ม่ือฝ่ายหน่ึงฝ่ายใดเกิด
มองปัญหาในมุมมองใหม่  หรือตอ้งเผชิญกบัปฏิกิริยาโตต้อบทางอารมณ์อยา่งรุนแรงจากอีกฝ่ายหน่ึง 

ระยะที่ 4 พฤตกิรรมทีแ่สดงออก (Behavior) 
คนส่วนมากคิดวา่  ความขดัแยง้ท่ีแทจ้ริงอยูใ่นขั้นน้ี เพราะเป็นระยะท่ีความขดัแยง้ถูกแสดง

ออกมาเป็นพฤติกรรมท่ีสามารถเห็นไดช้ดัเจน  เช่น  การใชว้าจา  การกระท า  และการตอบโตก้ลบั
ดว้ยวิธีต่าง ๆ  จากคู่กรณีทั้งสองฝ่าย พฤติกรรมในระยะน้ี จะแสดงตามความตั้งใจท าอย่างใดอย่าง
หน่ึงท่ีผูน้ั้นเลือกใชเ้พื่อแกปั้ญหา  จึงเป็นพฤติกรรมท่ีเปิดเผยและมีแรงกระตุน้เชิงคุณภาพ  แต่บางคร้ัง
ดว้ยเหตุท่ีขาดทกัษะในการแกปั้ญหา  ท าใหพ้ฤติกรรมท่ีแสดงออกกลบัผดิไปจากวิธีท่ีตั้งใจจะใชเ้พื่อ
แกปั้ญหา จนอาจท าให้ความขดัแยง้เพิ่มยิ่งข้ึน  ในภาพต่อไปน้ีแสดงถึงพฤติกรรมท่ีแสดงตามระดบั
ของความขดัแยง้  ดงัภาพท่ี 2.7  
 
 ระดบัขดัแยง้ท่ีลา้งผลาญท าลาย    - พยายามท าลายลา้งคู่กรณีทุกวิถีทาง 
      -ใชก้ าลงักายเขา้ท าร้าย 
      -ใชค้  าขู่และยืน่ค  าขาด 

      -ใชว้าจาด่าทอท าร้าย 
      - ใชค้  าถามชวนทะเลาะกบัคู่กรณี 
      - ความเห็นต่างกนัเลก็นอ้ยหรือเขา้ใจผดิ 
ระดบัไม่มีความขดัแยง้    

 
ภาพที ่2.7 แสดงถึงพฤติกรรมท่ีแสดงออกตามระดบัของความขดัแยง้ (Robbins & Judge, 2015, p. 440) 

 
เน่ืองจากความขดัแยง้เป็นส่ิงท่ีทั้งก่อให้เกิดทั้งผลดีและผลเสียต่อองคก์ร สามารถน าไปสู่

การเปล่ียนแปลงสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ท่ีดีต่องานและองคก์าร หรือท าให้เกิดความเสียหายในองคก์รได้
เช่นกนั ดงันั้น ควรจดัการความขดัแยง้ใหเ้หมาะสม เทคนิคการบริหารความขดัแยง้ ดงัน้ี  
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ตารางที่ 2.6 เทคนิคท่ีใชใ้นการบริหารความขดัแยง้ 
เทคนิคหาข้อยุติความขัดแย้ง 
-ใชว้ธีิการแกปั้ญหา 
-ใหย้ดึเป้าหมายหลกัร่วมกนั 
-เพิ่มทรัพยากรมากข้ึน 
-ใชก้ารหลีกเล่ียง 
-สร้างความราบร่ืน 
-ใชก้ารประนีประนอม 
-ใชค้  าสั่ง 
-เปล่ียนแปลงตวับุคคล 
-เปล่ียนแปลงโครงสร้าง 

รายละเอยีด 
-โดยประชุมทั้งสองฝ่ายเพื่อหาวตัถุประสงคข์องปัญหาและวธีิแกปั้ญหา
ร่วมกนั 
- สร้างเป้าหมายร่วมกนัซ่ึงจะส าเร็จไดต้อ้งอาศยัความร่วมมือทั้งสองฝ่าย 
-กรณีเหตุขดัแยง้เพราะทรัพยากรจ ากดั เพิ่มทรัพยากรใหเ้หมาะสมกบักิจกรรม 
และบุคคล 
- โดยถอนตวัหรือยนิยอมออกจากความขดัแยง้ 
- โดยพยายามลดความแตกต่าง เพิ่มผลประโยชน์ร่วมกนั 
- โดยใหแ้ต่ละฝ่ายยนิยอมเสียบางส่วนท่ีตนเองตอ้งการ 
- โดยฝ่ายบริหารใชค้  าสั่งท่ีชอบดว้ยกฎหมายแกไ้ข และแจง้ใหท้ราบ 
- โดยใชเ้ทคนิคการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม เช่น ฝึกอบรมทกัษะดา้นมนุษย
สัมพนัธ์เพื่อปรับเปล่ียนเจตคติและพฤติกรรมท่ีก่อความขดัแยง้ 
- เปล่ียนแปลงโครงสร้างท่ีเป็นทางการซ่ึงท าใหเ้กิดความขดัแยง้ไดง่้ายโดย
ออกแบบรูปงานใหม่ โดยมีต าแหน่งเพื่อประสานงาน เป็นตน้ 

เทคนิคส่งเสริมความขัดแย้ง 
-ใชก้ารส่ือความหมาย 
-น าคนภายนอกเขา้มา 
-การปฏิรังสรรคอ์งคก์ร 
-แต่งตั้งนกัวชิาการคารมกลา้ 
 
 

รายละเอยีด 
-ใชข้อ้มูลข่าวสารใหม่ท่ีก ากวมและท าใหรู้้สึกวติกกงัวลเพื่อขยายความคิด
ขดัแยง้ 
-น าผูบ้ริหารและพนกังานจากภายนอกท่ีมีประสบการณ์ภมิูหลงัค่านิยม เจตคติ
ท่ีแตกต่างจากคนในองคก์รเขา้มาร่วมงาน 
-โดยการปรับร้ือระบบองคก์ร เช่น การจดัคนใหม่ เปล่ียนแปลงกฎระเบียบ 
เพิ่มการพึ่งพาระหวา่งกนัมากข้ึน ปรับปรุงโครงสร้างหน่วยงานซ่ึงมีผลกระทบ
ต่อต าแหน่งสถานภาพบุคคลปัจจุบนั 
-ใหว้จิารณ์องคก์ารและปัจจยัทั้งหลายภายในองคก์ารท่ีควรปรับปรุง
เปล่ียนแปลงอยา่งเปิดเผยตรงไปตรงมา 

ที่มา: Robbins & Judge (2015, p. 440) 
   

ระยะที่ 5 ผลกระทบที่เกดิขึน้จากความขัดแย้ง 
จากนิยามของความขดัแยง้ท่ีเคยกล่าว จะเห็นว่า ความขดัแยง้ สามารถท่ีจะก่อให้เกิดผล     

เสียหายและผลดีต่อองคก์าร ทั้งน้ีข้ึนอยูก่บัสาเหตุของความขดัแยง้ สถานการณ์และความสามารถท่ีจะ
บริหารความขดัแยง้ในแต่ละกรณีไดอ้ยา่งเหมาะสม ต่อไปน้ีจะกล่าวถึงผลดีและผลเสีย อนัเน่ืองมาจาก
ความขดัแยง้ ดงัน้ี 
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1. ผลดีของความขดัแยง้ ซ่ึงท าใหผ้ลงานของกลุ่ม /องคก์ารดีข้ึน ไดแ้ก่ 
 1.1 ความขดัแยง้ท าให้ปัญหาท่ีเคยถูกมองขา้มหรือท่ีถูกละเลย จะได้รับความสนใจ

น ามาพิจารณามากข้ึน ปัญหาไดถู้กน ามาแกไ้ขเพื่อหาทางจดัการ และป้องกนัไม่ใหเ้กิดข้ึนในอนาคต 
1.2 ความขดัแยง้เป็นแรงจูงใจใหค้นทั้งสองฝ่ายรู้และเขา้ใจถึงจุดยนืของกนัและกนัมากข้ึน     
1.3 ความเป็นไปไดท่ี้ความขดัแยง้ช่วยกระตุน้ให้เกิดความคิดและแนวทางใหม่ ซ่ึงจะ

น ามาสู่การเกิดส่ิงใหม่และการเปล่ียนแปลงท่ีดีข้ึน 
1.4 ความขดัแยง้ช่วยใหก้ารตดัสินใจดีข้ึน กล่าวคือ เม่ือผูต้ดัสินใจไดรั้บขอ้มูลท่ีมีมุมมอง

แตกต่างไปจากตน ซ่ึงอาจขดัแยง้กนั แต่การมีขอ้มูลท่ีหลากหลาย ครอบคลุมมากข้ึนย่อมช่วยให้การ
ตดัสินใจดีข้ึนกว่าเดิม ทั้งน้ีเพราะความขดัแยง้ท าให้เกิดความจ าเป็นท่ีจะตอ้งพิสูจน์สมมุติฐานและ
ความเช่ือของแต่ละฝ่าย ตอ้งเผชิญกบัความคิดใหม่ และตอ้งพิจารณาในการปรับจุดยืนใหม่ของตน 
อยา่งไรกต็ามคนส่วนใหญ่มกัไม่พอใจท่ีจะด าเนินการตามแนวทาง ความขดัแยง้จึงเกิดข้ึน 

1.5 ความขดัแยง้ หากอยู่ในระดบัที่เหมาะสม จะส่งเสริมให้คนเกิดความภกัดีต่อ
กลุ่ม ส่งผลให้เกิดแรงจูงใจที่จะท างานของกลุ่มหรือของหน่วยงานให้มีความส าเร็จ เน่ืองจากมี
ความเปิดใจพูดคุยปัญหา และเมื่อปัญหาถูกแกไ้ข ก็จะเกิดความไวว้างใจกนัมากข้ึน ท าให้
บรรยากาศองคก์รดีข้ึน และน าไปสู่ความผูกพนัต่อองคก์รต่อไป 

1.6 ความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึน โดยเฉพาะอยา่งยิง่ความขดัแยง้เชิงความคิด (Cognitive conflict) 
ท่ีแตกต่างกนั ย่อมน ามาสู่การเปิดกวา้งในการน าความคิดเหล่านั้นมาอภิปรายถกเถียงกนัอย่างเต็มท่ี 
ส่งผลใหผู้เ้ก่ียวขอ้งเกิดความผกูพนัต่อองคก์าร เพิ่มข้ึน 

2. ผลเสียของความขดัแยง้ ซ่ึงท าใหผ้ลงานของกลุ่ม /องคก์ารลดลง ไดแ้ก่ 
2.1 ความขดัแยง้ก่อให้เกิดอารมณ์เชิงลบท่ีเป็นปฏิปักษต่์อกนัอย่างรุนแรง ส่งผลให้แต่

ละฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้งเกิดความเครียด มีผลกระทบต่อสุขภาพจิต 
2.2 ความขดัแยง้ ขดัขวางและท าลายเส้นทางส่ือสารระหว่างบุคคล กลุ่มหรือแผนกงาน 

ท าใหก้ารประสานงานในการปฏิบติังานเกิดการชะงกังนั เพราะไม่อยากปฏิสมัพนัธ์กบัคู่ขดัแยง้ 
2.3 ความขดัแยง้เป็นส่ิงท่ีท าให้ความตั้งใจและการใชพ้ลงัความพยายามในการท างาน

ให้บรรลุเป้าหมายองคก์ารของแต่ละคนถดถอยลดลง ไม่เกิดแรงบนัดาลใจในการท างานเน่ืองจาก
บรรยากาศในการท างานไม่ดี 

2.4 ความขดัแยง้ส่งผลกระทบท าให้ผูน้ าตอ้งปรับเปล่ียนแบบผูน้ า (Leadership style)  
เน่ืองจากความขดัแยง้ไม่สามารถแกไ้ขไดด้ว้ยพนกังานกนัเอง ดงันั้นผูน้ าตอ้งเขา้มาใชอ้  านาจ บทบาท
เพื่อยติุขอ้โตแ้ยง้ การเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของผูน้ า เช่น จากผูน้ าแบบการมีส่วนร่วม (Participative style) 



86 

 

เป็นแบบเผด็จการ (Authoritarian style) เน่ืองภายใตภ้าวะของความขดัแยง้ทุกฝ่ายมีความเครียดสูง  ผูน้ า
จึงตอ้งเขา้มาก ากบัดูแลและสั่งการดว้ยตนเองมากข้ึน  เพื่อไม่ให้ทิศทางท่ีเป็นเป้าหมายองคก์รเบ่ียงเบน
ไป แต่แบบภาวะผูน้ าเช่นน้ีท าใหบ้รรยากาศท่ีดีของการท างานลดลงไปดว้ยเช่นกนั 

2.5 ท าใหแ้ต่ละฝ่ายท่ีขดัแยง้กนัเกิด ล าเอียง ขาดความยติุธรรม และน าไปสู่การเมืองใน
องคก์ร ท าใหก้ารประสานงานกนัเป็นไปไดย้ากมากข้ึน 

วธีิแก้ไขความขัดแย้ง 
วิธีแก้ไขความขดัแยง้แบ่งเป็นสองวิธีคือ วิธีการท่ีใช้ในการแกไ้ขความขดัแยง้เก่ียวกับ

บุคคลและวิธีการแกไ้ขความขดัแยง้ท่ีเก่ียวขอ้งกบัโครงสร้างองคก์าร ซ่ึงแต่ละดา้นมีดงัต่อไปน้ี 
1. วธีิการแก้ไขความขัดแย้งทีเ่กีย่วกบับุคคล 

1) การบงัคบั (Force หรือ Competing)  วิธีการน้ีผูจ้ดัการหรือฝ่ายหน่ึงจะสั่งว่าจะท าอะไร    
ค  าสั่งนั้นอาจไม่ถูกตอ้งแต่เน่ืองจากผูส้ั่งมีอ านาจหรือต าแหน่งสูงกว่าลูกนอ้งหรืออีกฝ่ายหน่ึงจึงตอ้งท า
ตาม ถา้บุคคลนั้นยงัตอ้งการอยูใ่นองคก์ารนั้น วิธีการแกไ้ขแบบน้ีจะเป็นผูช้นะ และอีกฝ่ายหน่ึงจะเป็นผู ้
แพ ้ผลการแกไ้ขจะมีลกัษณะของ Win - Lose เป็นวิธีการแกไ้ขความขดัแยง้ท่ีไม่ก่อให้เกิดความร่วมมือ 
และเป็นการท างานท่ีต่อตา้นความตอ้งการของฝ่ายตรงขา้ม ไม่แกไ้ขความขดัแยง้ท่ีสาเหตุ ความขดัแยง้
แบบดั้งเดิมจึงเกิดข้ึนไดอี้กเสมอ เพราะยงัไม่ไดรั้บการตอบสนองท่ีพึงพอใจทั้งสองฝ่าย 

2) การหลบหนี (Withdrawal หรือ Avoidance) วิธีการน้ีผูจ้ดัการใชว้ิธีการหลีกจากปัญหา
หรือบุคคลท่ีเป็นตน้เหตุของความขดัแยง้โดยการไม่ร่วมมือ และไม่รุกราน ไม่เห็นด้วย ถอนตวัจาก
เหตุการณ์ หรือท าตวัวางเฉยไม่ยุ่งเก่ียวกบัเหตุการณ์ไม่ว่ากรณีใด ผลของการใชว้ิธีการหลบหน้ีจะให้
ผลเสียต่อทั้งผูจ้ดัการและฝ่ายตรงขา้มหรือใหผ้ลเสียต่อทั้งสองฝ่าย เกิดผลแบบ Lose - Lose ไม่มีฝ่ายใด
ไดรั้บส่ิงท่ีตอ้งการหรือพึงพอใจ สาเหตุของความขดัแยง้ยงัคงอยูแ่ละมีแนวโนม้จะปรากฏความขดัแยง้ให้
เห็นได้อีกในอนาคต แมข้ณะนั้นจะดูเหมือนไม่มีความขดัแยง้เพราะทุกคนแกลง้ท าเป็นว่าไม่มีความ
ขดัแยง้และหวงัใหค้วามขดัแยง้หายไปในท่ีสุด 

3) การประนีประนอม (Compromise) วิธีการน้ีส่วนใหญ่  ใชส้ าหรับจดัการดา้นแรงงานซ่ึง
เป็นการตกลงประนีประนอมขอ้เสนอและขอ้ต่อรองของทั้งสองฝ่าย โดยมุ่งให้ผลส่วนใหญ่ออกมาใน
ลกัษณะสมน ้ าสมเน้ือ เป็นการแกไ้ขท่ีมีความร่วมมือในระดบัปานกลางและไดผ้ล แต่ไม่ถึงขั้นท่ีพึงพอใจ
ทั้งสองฝ่าย ค  าตอบหรือผลลพัธ์จากวิธีการแกไ้ขปัญหาแบบประนีประนอมจะท าให้แต่ละฝ่ายมีชยัชนะ
คนละนิดและสูญเสียคนละหน่อย ดงันั้นความขดัแยง้ท่ีมีซ่ึงยงัไม่ไดแ้กท่ี้สาเหตุท่ีแทจ้ริง เพียงแต่ไดค้วาม
พึงพอใจมาระดับหน่ึง เม่ือเวลาผ่านไปความขดัแยง้เดิมจะปรากฏข้ึนใหม่อีก ผลจากการใช้วิธีน้ียงัมี
ลกัษณะเป็น Win - Lose 
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4) การปรองดอง (Accommodation หรือ Smooth) วิธีการน้ีเป็นการใหค้วามร่วมมือ  แต่
ไม่ยนืยนัแน่วแน่ปล่อยใหฝ่้ายหน่ึงตั้งกฎเกณฑต์ามท่ีตอ้งการ สงบเงียบความแตกต่าง เพื่อรักษาความ
เป็นพวกเดียวกนัอยา่งเหนียวแน่น ท าตนเสมือนไม่มีความขดัแยง้ซ่ึงจะสร้างใหผ้ลจากการใชว้ิธีการน้ี
ในการแกไ้ขความขดัแยง้ไดผ้ลในลกัษณะ Lose - Lose ไม่มีใครไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการท่ี
แทจ้ริง และสาเหตุท่ีแทจ้ริงของความขดัแยง้ยงัคงซ่อนตวัอยู่อย่างเหนียวแน่น เพราะทั้งสองฝ่ายจะ
เพิกเฉยต่อสาระส าคญัของความขดัแยง้ มุ่งเพียงรักษาสัมพนัธภาพและสงบ โดยท าทุกอย่างไปตาม
หนา้ท่ี หรือภาระความจ าเป็นหรือความรู้สึกเป็นหน้ีบุญคุณ 

5) การแกปั้ญหาหรือการร่วมมือกนั (Problem Solving หรือ Collaboration)   วิธีการน้ี
เป็นวิธีการแกปั้ญหาท่ีดีท่ีสุดส าหรับแกไ้ขความขดัแยง้เพราะทั้งสองฝ่ายร่วมมือกนัคิด เป็นวิธีการท่ี
รักษาความสัมพนัธ์และความเป็นมิตรระหว่างสองฝ่ายไวไ้ดโ้ดยไม่ท าให้เกิดความรู้สึกว่าฝ่ายหน่ึง
ชนะอีกฝ่ายหน่ึงแพ ้ผลการแกไ้ขความขดัแยง้จะออกมาในลกัษณะ Win - Win เหตุการณ์ท่ีขดัแยง้จะ
ไดรั้บการแกไ้ขโดยยึดหลกัผลประโยชน์ท่ีเท่าเทียมกนั ซ่ึงในการแกไ้ขทั้งสองฝ่ายจะตอ้งเผชิญหนา้
กบัปัญหามีการแลกเปล่ียนความคิดเห็นอยา่งเปิดเผยและเช่ือถือได ้มุ่งแกไ้ขปัญหาท่ีสาเหตุ วิธีการน้ี
จึงเป็นวิธีท่ีดีท่ีสุดและเป็นรากฐานการเจรจาต่อรอง 

นอกจาก 5 วิธีหลกัท่ีใชก้นัมากดงัท่ีกล่าวมาขา้งตน้ การแกไ้ขความขดัแยง้ระหว่างบุคคล
ดว้ยวิธีการอ่ืน ๆ ไดแ้ก่ 

1. การใชบุ้คคลท่ีสาม (Third party) คือการใชค้นกลางท่ีไม่ยุง่เก่ียวกบัสถานการณ์ท่ีเป็นปัญหา 
มาท าหนา้ท่ีใหค้  าแนะน า เสนอแนะและพยายามใหท้ั้งสองฝ่ายไดมี้การจรจาเพื่อใหไ้ดข้อ้ตกลง 

2. การใชเ้ป้าหมายอ่ืนท่ีส าคญัเหนือความขดัแยง้ (Super ordinate Goals) ในบางคร้ังแมจ้ะมี
ความขดัแยง้เกิดข้ึนแต่ถา้มีเหตุการณ์ส าคญัท่ีมีเป้าหมายสูงกว่าความขดัแยง้ท่ีมีอยู่ ทั้งสองฝ่ายจะมา
ร่วมมือกนัและยติุการขดัแยง้ท่ีมีอยูช่ัว่ขณะหน่ึง วิธีน้ีสาเหตุท่ีแทจ้ริงไม่ไดรั้บการแกไ้ข ความขดัแยง้
จะยงัคงมีอยูแ่ละปรากฏไดอี้กในอนาคต เช่นความขดัแยง้ภายในพรรคร่วมของรัฐบาลท่ีประกอบดว้ย
หลายพรรคการเมือง 

2. การจัดการความขัดแย้งเกีย่วกบัโครงสร้าง 
ความขดัแยง้ดา้นโครงสร้าง อาจแกปั้ญหาไดโ้ดยใชว้ิธีการต่อไปน้ี 

1) เปล่ียนแปลงกระบวนการ (Procedural Changes) บางคร้ังปัญหาความขดัแยง้ท่ี
เกิดข้ึนเน่ืองจากกระบวนการไม่ต่อเน่ืองหรือล่าชา้หรือไม่เหมาะสม เช่น ความขดัแยง้ระหวา่งผูจ้ดัการ
ฝ่ายบุคคลและผูจ้ดัการฝ่ายผลิตเกิดข้ึนเน่ืองจากขั้นตอนไม่ระบุให้ผูจ้ดัการฝ่ายผลิตพิจารณาใบสมคัร
ก่อนท่ีจะท าการวา่จา้งพนกังาน ซ่ึงเม่ือปรับปรุงกระบวนการกจ็ะแกปั้ญหาความขดัแยง้ได ้
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2) เปล่ียนแปลงโครงสร้างขององคก์าร (Organizational Structure Changes) ความ
ขดัแยง้บางอยา่งเกิดข้ึนเน่ืองจากการก าหนดโครงสร้างขององคก์ารในการบริหาร เช่น ความขดัแยง้
ระหว่างแผนกต่าง ๆ เช่น บางองคก์ารไดแ้ยกแผนกขายและแผนกขนส่งออกจากกนั โดยให้แต่ละ
แผนกเป็นสายงานโดยตรงไปยงัผูจ้ดัการอาวุโส ซ่ึงมกัปรากฏว่าเป็นการสร้างความขดัแยง้เน่ืองจาก
ฝ่ายขายตอ้งการใหมี้การขนส่งถึงลูกคา้เร็วท่ีสุดและเป็นไปตามความตอ้งการของลูกคา้ ขณะท่ีฝ่ายขาย
ส่งตอ้งการขนสินคา้ในลกัษณะท่ีมีเตม็จ านวนรถขนส่งเพื่อลดค่าใชจ่้าย ความขดัแยง้แบบน้ีอาจแกไ้ข
ไดโ้ดยการรวมทั้ง 2 แผนกน้ีให้ข้ึนโดยตรงต่อผูจ้ดัการฝ่ายการตลาด ซ่ึงโดยปกติแลว้จะเป็นผูท่ี้มี
ประสบการณ์ทั้งดา้นการขายและการขนส่งสินคา้ 

3) เปล่ียนแปลงสภาพแวดลอ้มขององคก์าร (Physical Layout Changes) การจดัการ
รูปแบบส านกังานมีผลต่อการลดหรือขจดัปัญหาความขดัแยง้โดยท่ีอาจมีการจดัรูปแบบของพื้นท่ีนัง่
ในลกัษณะท่ีมุ่งให้มีการติดต่อกนัอย่างสะดวกหรือติดต่อกนัไดย้ากข้ึน เช่น การใชโ้ต๊ะท างานเป็น
เคร่ืองกั้น หรือมีฉากกั้นระหว่างผูป้ฏิบติังานแต่ละคน แต่อย่างไรก็ตามถา้ตอ้งการท่ีจะกระตุน้การ
แกปั้ญหา ส่วนใหญ่ผูจ้ดัการจะจดัพื้นท่ีเปิดให้ติดต่อกนัไดส้ะดวก ส าหรับการจดัเกา้อ้ีของผูพ้บให้
เป็นแบบนัง่ดา้นขา้งของโตะ๊จะลดการขดัแยง้ไดดี้กวา่การจดัใหน้ัง่ตรงกนัขา้มกบัคู่ต่อสู่  

การจดัการกบัความขดัแยง้นั้น เป็นหนา้ท่ีของผูบ้ริหารหรือหวัหนา้ท่ีจะตอ้งทราบและเขา้ใจ
ทั้งสาเหตุและวิธีการจดัการท่ีเหมาะสม ซ่ึงอาจจะพิจารณาขั้นตอนต่าง ๆ ดงัน้ี (ทองหล่อ เดชไชย, 2540)” 

1. ให้ความสนใจกบัประเภทต่าง ๆ ของความขดัแยง้ เช่น ความขดัแยง้ระหว่างบุคคล ความ
ขดัแยง้ภายในหน่วยงาน ความขดัแยง้ระหว่างกลุ่ม ความขดัแยง้ระดบัองคก์ร เพื่อทราบความสัมพนัธ์
เช่ือมโยงกนัเสมอ สาเหตุของความขดัแยง้ และจดัการกบัความขดัแยง้ไดอ้ยา่งเหมาะสม 

2. การติดต่อส่ือสารท่ีชดัเจนต่อเน่ือง (Articulate Communication) ผูบ้ริหารจ าเป็นท่ีจะตอ้ง
พยายามหาวิธีการจดัการท่ีจะช่วยให้มีการติดต่อส่ือสารเกิดประสิทธิภาพสูงสุด เนน้การติดต่อส่ือสารท่ี
เป็นประเดน็ปัญหาส าคญัและอยูบ่นพื้นฐานแห่งความถูกตอ้งและเป็นจริง 

3. การสร้างเป้าประสงค ์หรือค่านิยมร่วมกนั (Build a Super Ordinate Goal) ผูน้ าสมยัใหม่
จะกระตุน้ให้ผูต้ามหรือพนักงานภายในองคก์รให้มองถึงค่านิยมส่วนรวม หรือประโยชน์ส่วนรวม
มากกวา่ประโยชน์ส่วนตน โดยค านึงถึงเป้าประสงคข์ององคก์ารเป็นหลกั เพื่อความเจริญกา้วหนา้ของ
องคก์ารในอนาคต โดยผูต้ามหรือพนกังานตอ้งยอมรับและมีความเตม็ใจในการปฏิบติัตาม 

 4. พิจารณาธรรมชาติของความเป็นอิสระซ่ึงกนัและกนั (Examine the nature of Independence) 
ผูบ้ริหารตอ้งพยายามเปล่ียนลกัษณะความเป็นอิสระท่ีท าใหเ้กิดการแข่งขนักนั เป็นการส่งเสริมสนบัสนุน
กนั แต่ยงัคงให้โอกาสในการแสดงออกทางความคิดท่ีเป็นประโยชน์ ตามความคิดเห็นของบุคคล เพราะ
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การยอมรับในเป้าประสงคห์รือค่านิยมร่วมของบุคคล จะส่งเสริมสนับสนุนในด าเนินการต่าง ๆ ไปใน
ทิศทางเดียวกนั เปิดใจยอมรับ และลดความขดัแยง้ท่ีอาจจะเกิดข้ึนได ้

 5. ตอ้งพร้อมท่ีจะเส่ียง (Take Risk) ขั้นตอนท่ีส าคญัประการหน่ึงในการเปล่ียนแปลง
สถานการณ์ ความขดัแยง้ให้เกิดความร่วมมือกนัคือ การตอ้งยอมรับความเส่ียงในการผิดหวงั หรือ
สูญเสียจากการเปล่ียนแปลง ทุกคนตอ้งมีส่วนร่วม และกลา้เส่ียงท่ีจะผิดหวงัร่วมกนั ดงันั้นการสร้าง
ความยอมรับความเส่ียงและมีความเช่ือมัน่ในส่ิงเดียวกนัจะท าใหที้มงานเกิดความเขม้แขง็ รู้สึกมัน่ใจข้ึน 

6. แสดงความมีอ านาจ (Demonstrate Power) เพื่อการยติุการเอาเปรียบซ่ึงกนัและกนั ผูบ้ริหาร
หรือหวัหนา้ ตอ้งพยายามหาทางป้องกนัส่ิงเหล่านั้น ดว้ยการใชก้ าลงัอ านาจท่ีมีอยู ่

7. ตอ้งจ ากดัขอบเขตในส่ิงท่ีท าส าเร็จแลว้ (Confine to fail accompli) เม่ือกลุ่มท่ีมีความขดัแยง้
ยอมรับสถานการณ์ท่ีเขาสามารถอยูร่่วมกนัไดแ้ลว้ ความรู้สึกแห่งความร่วมมือก็จะเร่ิมตน้ข้ึนเม่ือเวลา
ผ่านไปก็จะเร่ิม รู้สึกพึงพอใจซ่ึงกนัและกนั การจ ากดัขอบเขตร่วมกนัจะช่วยในการพฒันาการ
ติดต่อส่ือสารและความเขา้ใจท่ีดี ยอมรับซ่ึงกนัและกนัลดอคติต่าง ๆ สาเหตุแห่งความขดัแยง้กจ็ะลดลง 

8. การสร้างความเช่ือมัน่ร่วมกนั (Build Mutual Trust) ทุกคนในหน่วยงาน ตอ้งแลกเปล่ียน
ความเช่ือ เปิดใจยอมรับซ่ึงกนัและกนั พร้อมท่ีใหแ้ละรับความคิดเห็นท่ีแตกต่างอยา่งจริงใจ 

9. ความสมดุลถูกตอ้งในการจูงใจ (Legitimize complex Motivation) เน่ืองจากบุคคลแต่ละ
คนมีความตอ้งการและการจูงใจท่ีแตกต่างกนั ซ่ึงพบว่าส่ิงเหล่าน้ีมีความสัมพนัธ์กบัความขดัแยง้เม่ือ
ความตอ้งการและการจูงใจของกลุ่มเป็นไปในทิศทางเดียวกนั กจ็ะลดความขดัแยง้ได ้
 10. การสร้างความเห็นอกเห็นใจ (Build Empathy) ผูน้ าควรช้ีแนะใหก้ลุ่มมองในภาพรวม 
มองในมุมของฝ่ังตรงขา้มเพื่อให้เขา้ใจถึงสถานการณ์และผลกระทบท่ีเกิดข้ึนในฝ่ังตรงขา้ม และเกิด
ความเห็นอกเห็นใจกนั กจ็ะสามารถลดความขดัแยง้ได ้ 

ผลของการแก้ไขความขัดแย้ง 
วิธีการแกไ้ขปัญหาของความขดัแยง้อาจท าใหเ้กิดผลออกมา 4 ประการ ดงัน้ี  
กรณีท่ี 1 แพ ้- แพ ้(Lose - Lose) เกิดจากการแกปั้ญหาท่ีท าใหเ้กิดการสูญเสียท่ีเลวร้ายกว่าความ

ขดัแยง้ เช่น การท่ีบริษทัสั่งปลดพนกังานท่ีมีความเช่ียวชาญท่ีรู้ความลบัของบริษทัในการผลิต ผลิตภณัฑ์
ท่ีส าคญั วิธีการท่ีใชแ้ลว้ให้ผล แพ ้- แพ ้ไดแ้ก่การหลีกหนี และการปรองดอง ทั้งสองวิธีจดัอยู่ในกลุ่มน้ี
เพราะทั้งสองฝ่ายต่างก็ไม่ไดรั้บผลตามท่ีตอ้งการท่ีตั้งเป้าหมายไว ้ดงันั้นแมจ้ะดูเสมือนแกปั้ญหาแต่เป็น
การแกปั้ญหาไดข้ณะหน่ึงและอาจจะเกิดปัญหานั้นข้ึนไดอี้กในระยะต่อมาเพราะสาเหตุท่ีแทจ้ริงของความ
ขดัแยง้ไม่ไดรั้บการแกไ้ข 
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กรณีท่ี 2 แพ ้- ชนะ และ ชนะ - แพ ้(Win - Lose and Lose - Win) ผลของการแกปั้ญหาความ
ขดัแยง้บางคร้ังจะท าให้ฝ่ายหน่ึงได้รับชัยชนะ ขณะท่ีอีกฝ่ายหน่ึงแพห้รือฝ่ายหน่ึงไดรั้บผลประโยชน์
ขณะท่ีอีกฝ่ายหน่ึงเสียผลประโยชน์หรือไม่ไดรั้บประโยชน์วิธีการจดัการความขดัแยง้ท่ีจะไดผ้ล แพ ้- ชนะ 
หรือ ชนะ - แพ ้คือการบงัคบั หรือการใชเ้ป้าหมายอ่ืนท่ีส าคญักว่า วิธีการแกปั้ญหาเหล่าน้ีไม่สามารถแก้
สาเหตุของความขดัแยง้เพียงแต่ท าให้การขดัแยง้หมดไปในขณะนั้น ผลคือความขดัแยง้จะยงัคงอยู่และจะ
เกิดข้ึนอีก 

กรณีท่ี 3 ชนะ - ชนะ (Win - Win) เป็นผลการแกปั้ญหาความขดัแยง้ท่ีพึงปรารถนามากท่ีสุด 
โดยทั้งสองฝ่ายมีความรู้สึกหรือไดรั้บผลในแง่ชนะทั้งสองฝ่าย นัน่คือการแกปั้ญหาแบบมุ่งท่ีจะใหทุ้กฝ่าย
ตระหนักว่ามีอะไรผิดพลาดและตอ้งมีการแกไ้ข การแกค้วามขดัแยง้แบบชนะ - ชนะ เป็นการแกค้วาม
ขดัแยง้โดยการพิจารณาเหตุของความขดัแยง้และพยายามขจดัองคป์ระกอบต่าง ๆ  ท่ีจะท าใหค้วามขดัแยง้มี
อยูห่รือเกิดข้ึน 

การแกปั้ญหาความขดัแยง้ท่ีดว้ยวิธี Problem solving ทั้งสองฝ่ายจะตอ้งมาอภิปรายช้ีแจง
สถานการณ์ร่วมกนั ตอ้งใชก้ารส่ือสารท่ีแสดงขอ้เทจ็จริง วิธีการ ตลอดจนเป้าหมายท่ีต่างกนัท่ีมีผลท าให้
เกิดความขดัแยง้ เม่ือสามารถแจกแจงสาเหตุท่ีท าให้เกิดความขดัแยง้ไดแ้ลว้ จึงพยายามหาวิธีการท่ีขจดั
หรือท าใหเ้กิดความขดัแยง้นอ้ยท่ีสุด” 

สรุป ความขดัแยง้เป็นธรรมชาติท่ีตอ้งเกิดข้ึนในองคก์ร เป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึนเม่ือมีการอยูร่่วมกนั
ของบุคคล ตั้งแต่ 2 บุคคลข้ึนไป สืบเน่ืองมาจากความแตกต่างหลายดา้นของบุคคล การมาจากสถานท่ี
ท่ีมีส่ิงแวดลอ้มแตกต่างกนั กฎระเบียบ หรือการเล้ียงดูท่ีหล่อหลอมเป็นตวับุคคลแตกต่างกนั ความเช่ือ 
วฒันธรรม ค่านิยม ทศันคติ บรรทดัฐาน ภาษา มุมมอง หรือ การรับรู้ ลว้นเป็นส่ิงท่ีท าใหค้นแตกต่างกนั 
จึงเป็นเร่ืองธรรมดาท่ีจะท าใหค้นในองคก์รไม่เขา้ใจกนั มีความตอ้งการไม่สอดคลอ้งกนั และน าไปสู่การ
มีความคิดเห็นไม่ตรงกนั และความขดัแยง้จะปรากฏข้ึนชดัเจน เม่ือเกิด การรับรู้ว่าฝ่ายหน่ึงฝ่ายใดอาจมี
ผลในแง่ลบต่อส่ิงกลุ่มตน หรือ ตนเองคาดหวงัไว ้ความขดัแยง้แบ่งออกไดห้ลายระดบั ไดแ้ก่ ระหวา่งคน
กบัคน คนกบักลุ่ม กลุ่มกบักลุ่ม หรือองคก์ารกบัองคก์าร การตอบสนองต่อความขดัแยง้นั้นเบ้ืองตน้
จ าแนกออกเป็น 5 ประเภท ไดแ้ก่ แบบหลีกเล่ียง แบบยนิยอม หรือ ยอมตาม บงัคบัหรือแข่งขนั แบบ
ประนีประนอม และแบบร่วมมือแกปั้ญหา ซ่ึงแต่ละแบบลว้นมีขอ้ดีขอ้เสียและเง่ือนไขในการใชใ้ห้
เหมาะสมต่างกนั ส าหรับรูปแบบการจดัการความขดัแยง้ท่ีองคก์รตอ้งการมากท่ีสุด คือ รูปแบบการ
จดัการความขดัแยง้แบบร่วมมือร่วมใจกนั (Collaborating) หรือแบบ ชนะ-ชนะ คือการเปิดใจรับฟังความ
คิดเห็นซ่ึงกนัและกนั และร่วมมือกนัแกปั้ญหา โดยทั้งสองฝ่ายต่างไดรั้บประโยชน์และความพึงพอใจ
ดว้ยกนัทั้งสองฝ่าย ภายใตก้ารมีสมัพนัธ์ภาพท่ีดีต่อกนั  
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2.4 งานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 
จากการศึกษางานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 และมนุษยสัมพนัธ์

ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 ท่ีส่งผลต่อการลดความขดัแยง้ในองคก์ร พบงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งดงัน้ี 
 งานวจัิยทีเ่กีย่วข้องกบัภาวะผู้น าและหลกัสัปปุรสธรรม 

Obiwuru (2011) ไดท้  าการศึกษาเร่ือง Effects of Leadership Style on organizational performance: 
A survey of selected small scale enterprises in Ikosi-Ketu Council Development area of Lagos state, Nigeria. 
ในการศึกษาน้ีเป็นการทดสอบผลกระทบของรูปแบบภาวะผูน้ าในการด าเนินงานขององคก์รขนาด
เล็ก โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อทดสอบรูปแบบภาวะผูน้ าในสถานประกอบการขนาดเล็ก รูปแบบภาวะ
ผู ้น าเปล่ียนแปลงและผู ้น าแลกเปล่ียนถูกน ามาศึกษาในการวิจัยน้ี  พฤติกรรมภาวะผู ้น าการ
เปล่ียนแปลงและผลการด าเนินงานถูกพิจารณาว่ามีความเก่ียวขอ้งกบัการมีความเสน่หา การจูงใจแรง
บนัดาลใจ หรือ การกระตุน้ทางปัญญา/การพิจารณาความเป็นปัจเจกบุคคล ท าใหเ้กิดประสิทธิผลและ
ความพึงพอใจโดยล าดบั พฤติกรรมภาวะผูน้ าแลกเปล่ียนและผลการด าเนินงานถูกพิจารณาว่ามีความ
ผนัแปรไปตามโครงสร้าง การให้รางวลั การจดัการโดยไม่มีความเก่ียวขอ้งกบัการเพิ่มผลผลิต และ
ความจงรักภกัดี หรือการมีความผกูพนักนัในองคก์รโดยล าดบั  

ซ่ึงจากงานวิจยัของ Obiwuru สรุปว่า รูปแบบภาวะผูน้ าแลกเปล่ียนมีผลกระทบในเชิงบวก
เหมาะกบัการปฏิบติังานอยา่งมีนยัส าคญั ภาวะผูน้ าเปล่ียนแปลงมีผลกระทบต่อผลการปฏิบติังานใน
เชิงบวกแต่ไม่มีนยัส าคญั สรุปผลการศึกษา ภาวะผูน้ าแลกเปล่ียนมีความเหมาะสมมากกว่าภาวะผูน้ า
เปล่ียนแปลงในการเพิ่มผลการด าเนินงานในธุรกิจท่ีมีขนาดเลก็ ดงันั้นขอ้แนะน า ควรเลือกใชรู้ปแบบ
ภาวะผูน้ าแลกเปล่ียนในสถานประกอบการท่ีมีขนาดเลก็ และสามารถเปล่ียนแปลงไปสู่รูปแบบภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงเม่ือองคก์รมีการพฒันาหรือเติบโตมากข้ึน 

Wang, Shieh & Tang (2010) ไดท้ าการศึกษาเร่ือง Effect of leadership style on organizational 
performance as viewed from human resource management strategy โดยในการศึกษาทดสอบ
ความสัมพนัธ์ระหว่างรูปแบบภาวะผูน้ า ผลการด าเนินงานขององค์กร และกลยุทธ์ในการจดัการ
ทรัพยากรมนุษย ์ผลกระทบท่ีเกิดข้ึนจากรูปแบบภาวะผูน้ าและกลยทุธ์ในการจดัการทรัพยากรมนุษย์
ส่งผลต่อผลการด าเนินงานขององคก์ร  

ซ่ึงจากการศึกษาพบวา่  ภาวะผูน้ าบารมี ผูน้ าเปล่ียนแปลง ผูน้ าวิสัยทศัน์ มีความสัมพนัธ์ใน
เชิงบวกกบัผลการด าเนินงานขององคก์ร  กลยทุธ์ในการพฒันาจูงใจ กลยทุธ์ท่ีใชใ้นการเปล่ียนแปลง
ทรัพยากรมนุษยมี์ความสัมพนัธ์ในเชิงบวกกบัรูปแบบภาวะผูน้ า ทั้งกลยุทธ์ในการพฒันาและการ
สร้างแรงจูงใจมีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกกบัผลการด าเนินงานขององคก์ร ความเก่ียวขอ้งกนัระหว่าง
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รูปแบบภาวะผูน้ า และกลยุทธ์ท่ีใช้ในการจดัการทรัพยากรมนุษยส่์งผลต่อผลการด าเนินงานของ
องคก์รอย่างมีนัยส าคญั ผลจากการศึกษาน้ีใชใ้นการอา้งอิงการด าเนินกลยุทธ์การจดัการทรัพยากร
มนุษย ์และการพฒันารูปแบบภาวะผูน้ าในองคก์ร 

Erkutlu (2008) ไดท้  าการศึกษาเร่ืองThe impact of transformational leadership on organizational 
and leadership effectiveness, the Turkish case โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อทดสอบความมีอิทธิพลของ
พฤติกรรมภาวะผูน้ าท่ีเก่ียวขอ้งกบัองคก์รและประสิทธิภาพของผูน้ าในธุรกิจโรงแรมขนาดยอ่ม จาก
การศึกษาพบว่ามีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญระหว่างพฤติกรรมภาวะผู ้น าในองค์กรและ
ประสิทธิภาพของผูน้ า โดยการศึกษาน้ีสนบัสนุนการศึกษาเก่ียวกบัภาวะผูน้ าท่ีวา่ พฤติกรรมภาวะผูน้ า
แบบเปล่ียนแปลงจะช่วยกระตุ้นการมีความผูกพันในองค์กรและความพึงพอใจในงานของ
อุตสาหกรรมการใหบ้ริการ 

พระครูสุจิตฺกิจฺจานุกลู (พระเฉลียว แขวงอินทร์) (2556) ไดท้ าการศึกษาเร่ือง หลกัสัปปุริส
ธรรม 7 ของขา้ราชการครูโรงเรียนอนุบาลนครปฐม อ าเภอเมืองนครปฐม จงัหวดันครปฐม เพื่อศึกษา
หลกัสัปปุริสธรรม 7 ของขา้ราชการครูโรงเรียนอนุบาลนครปฐม อ าเภอเมืองนครปฐม จงัหวดั
นครปฐม เพื่อศึกษาความคิดเห็นขอ้เสนอแนะแนวทางในหลกัธรรม สัปปุริสธรรม 7 ของขา้ราชการ
ครูโรงเรียนอนุบาลนครปฐม  

จากการศึกษาพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามเป็นเพศหญิงมากกว่าเพศชาย ส่วนใหญ่มีช่วงอาย ุ
41 ปีข้ึนไปและมีประสบการณ์ท างานตั้งแต่ 11 ปีข้ึนไป ครูผูส้อนโรงเรียนอนุบาลนครปฐม มีความ
คิดเห็นเก่ียวกับการศึกษาหลกัธรรมสัปปุริสธรรม 7 ของขา้ราชการครูโรงเรียนอนุบาลนครปฐม 
จงัหวดันครปฐม โดยรวมทั้ง 7 ดา้น ค่าเฉล่ียสูงสุดไดแ้ก่ ดา้น ปุคคลปโรปรัญญุตา (รู้จกับุคคล) 
เน่ืองจากครูผูส้อนโรงเรียนอนุบาลนครปฐม ใหค้วามส าคญัอยูใ่นระดบัมากในดา้นน้ีเพราะว่าการรู้จกั
บุคคลนั้นท าใหรู้้จกันิสัยใจคอของบุคคลนั้น ว่าผูใ้ดควรท่ีจะคบหาหรือผูใ้ดไม่ควรคบหา ตามแนวคิด
และทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้ าท่ีดีนั้นย่อมประกอบดว้ยหลกั 3 ประการ คือ หลกัการครองตน 
ครองคน และครองงาน โดยมุ่งเนน้ให้ผูน้ าเกิดการพฒันาตน พฒันาคน และ ระบบการท างาน ให้มี
คุณภาพท่ีสมบูรณ์แบบทั้งสองดา้น คือ คุณภาพจิตใจ และคุณภาพดา้นความสามารถ นอกจากนั้นยงั
พบว่าภาวะผูน้ าท่ีดีตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 จะตอ้งยึดหลกัธรรมเป็นคุณธรรมส าคญัส าหรับการ
ปฏิบติัหนา้ท่ีของตนเพื่อใหบ้รรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้

อรนุช  โขพิมพ ์(2555) ไดท้ าวิจยัเร่ือง ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารตามหลกัสัปปุริสธรรม ๗ 
ของผูบ้ริหารโรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษา จงัหวดัขอนแก่น เพื่อศึกษาภาวะผูน้ าของ
ผูบ้ริหารตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 โดยจ าแนกตามสถานภาพและประสบการณ์ท างาน และ เพื่อศึกษา
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แนวทางส่งเสริมภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ของผูบ้ริหารโรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนก
สามญั ผลการวิจยัพบว่า มีความคิดเห็นรายดา้นของภาวะผูน้ าทั้ง 7 ดา้น อยู่ในระดบัมาก ไดแ้ก่ 
ด้านอัตถัญญุ ตา ด้านปริสัญญุตา ด้านกาลัญญุตา ด้านปุคคลปโรปรัญญุตา ด้านมัตตัญญุตา 
ดา้นธมัมญัญุตา และ ดา้นอตัตญัญุตา ตามล าดบั และโดยการจ าแนกตามสถานภาพและประสบการณ์
พบวา่ มีระดบัความคิดเห็นในภาพรวมและรายดา้นทุกดา้นมีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 
0.05 ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีว่า บุคคลท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าตาม
หลกัสัปปุริสธรรม 7 ดา้นแตกต่างกนั และ บุคคลท่ีมีประสบการณ์ท างานต่างกนัมีความคิดเห็นต่อ
ภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ดา้นแตกต่างกนั 

วชัรา ค าทะเนตร (2554) ไดท้ าการศึกษาเร่ือง การปฏิบติังานตามหลกัสัปปุริสธรรมของ
ขา้ราชการต ารวจสังกดักองบงัคบัการต ารวจนครบาล 8 เพื่อศึกษาระดบัการปฏิบติังานตามหลกัสัปปุ
ริสธรรมของขา้ราชการต ารวจสังกดักองบงัคบัการต ารวจนครบาล 8 เพื่อเปรียบเทียบระดบัความ
คิดเห็นการปฏิบติังานตามหลกัสัปปุริสธรรมของขา้ราชการต ารวจสังกดักองบงัคบัการต ารวจนคร
บาล 8 เพื่อศึกษาปัญหา อุปสรรคและขอ้เสนอแนะต่อการปฏิบติังานตามหลกัสัปปุริสธรรมของ
ขา้ราชการต ารวจสงักดักองบงัคบัการต ารวจนครบาล 8  

ผลจากการศึกษาพบวา่ ระดบัการปฏิบติังานตามหลกัสัปปุริสธรรมของขา้ราชการต ารวจสังกดั
กองบงัคบัการต ารวจนครบาล 8 ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ีย 4.13 และเม่ือพิจารณาในแต่ละ
ดา้นคือ ดา้นธมัมญัญุตา ดา้นอตัถญัญุตา ดา้นอตัตญัญุตา ดา้นมตัตญัญุตา ดา้นกาลญัญุตา ดา้นปริสัญญุตา 
และดา้นปุคคลญัญุตา พบวา่ขา้ราชการต ารวจสงักดักองบงัคบัการต ารวจนครบาล 8 มีการปฏิบติังานอยูใ่น
ระดบัมากทุกดา้น การเปรียบเทียบการปฏิบติังานตามหลกัสัปปุริสธรรมของขา้ราชการต ารวจสังกดักอง
บงัคบัการต ารวจนครบาล 8 ท่ีมีเพศแตกต่างกนั ระดบัชั้นแตกต่างกนั มีการปฏิบติังานตามหลกัสัปปุริส
ธรรมโดยภาพรวมไม่แตกต่างกนัทุกดา้น ขา้ราชการต ารวจสังกดักองบงัคบัการต ารวจนครบาล 8 ท่ีมีอายุ
แตกต่างกัน มีการปฏิบติังานตามหลกัสัปปุริสธรรมด้านอตัถญัญุตาแตกต่างกัน ส่วนด้านอ่ืน ๆ ไม่
แตกต่างกนัทุกดา้น ขา้ราชการต ารวจสงักดักองบงัคบัการต ารวจนครบาล 8 ท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั 
มีการปฏิบติังานตามหลกัสปัปุริสธรรมดา้นธมัมญัญุตาแตกต่างกนั ส่วนดา้นอ่ืน ๆ ไม่แตกต่างกนัทุกดา้น 
ขา้ราชการต ารวจสังกดักองบงัคบัการต ารวจนครบาล 8 ท่ีมีอายุงานแตกต่างกัน มีการปฏิบติังานตาม
หลกัสปัปุริสธรรมโดยภาพรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ในดา้นอตัถญัญุตา ดา้น
กาลญัญุตา ดา้นอตัตญัญุตา ดา้นกาลญัญุตา และดา้นปริสัญญุตา แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 
ปัญหาอุปสรรคในการปฏิบติังานตามหลกัสัปปุริสธรรมของขา้ราชการต ารวจสังกดักองบงัคบัการต ารวจ
นครบาล 8 คือ ปัญหาอุปสรรคท่ีเกิดจากการปฏิบติังานท่ีไม่มีประสิทธิภาพเพียงพอ เน่ืองจากปริมาณงาน
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มีจ านวนมากเกินก าลงัในแต่ละวนั ท าให้เกิดปัญหาการติดตามงานเขา้มา สาเหตุจากขั้นตอนการสั่งการ
ล่าชา้ รีบเร่งในการปฏิบติังาน ผูป้ฏิบติังานยงัขาดความรับผิดชอบต่อหนา้ท่ี ท างานไม่เต็มความสามารถ
เน่ืองจากไม่สามารถเลือกงานท่ีถนัดได้ สภาพการท างานไม่เอ้ืออ านวย ทั้ งจ  านวนผูป้ฏิบติังานและ
เคร่ืองมือท าให้เกิดผลเสียตามมา ปัญหาบางอยา่งรู้สาเหตุแต่ไม่สามารถแกไ้ขได ้เพราะไม่มีหนา้ทีแกไ้ข
ปัญหา แต่มีหน้าท่ีรวบรวมปัญหาและส่งไป การท างานท่ีเหมือนและเท่า ๆ กนัของผูป้ฏิบติังานท่ีต่าง
ระดบัต าแหน่งกนัท าใหเ้กิดการขาดความเคารพนบัถือในความเป็นผูมี้อาวโุสกวา่ 

ดงันั้นผูบ้งัคบับญัชาควรเนน้แนวนโยบายและยทุธศาสตร์การปฏิบติังาน โดยการน าหลกัสัป
ปุริสธรรมมาใชใ้นการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ เพื่อใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามีคุณธรรมและจริยธรรม 
ส่งเสริมและพฒันาประสิทธิภาพ เกิดประโยชน์และคุม้ค่าในการปฏิบติังานของหน่วยขา้ราชการต่อไป 

นนัทวรรณ อิสรานุวฒัน์ชยั (2550) ไดท้ าการศึกษาเร่ือง ภาวะผูน้ าท่ีพึงประสงคใ์นยคุโลกา-
ภิวตัน์ เพื่อศึกษาแนวคิด และการเป็นผูน้ าท่ีดีตามแนวคิดทฤษฎีผูน้ าทางตะวนัตก เพื่อศึกษาแนวคิดการ
เป็นผูน้ าท่ีดีตามหลกัพุทธธรรม เพื่อประยกุตใ์ชห้ลกัพุทธธรรมในการพฒันาลกัษณะผูน้ าท่ีพึงประสงค์
ในยคุโลกาภิวฒัน์ 

จากการศึกษาพบว่า บทบาทภาวะผูน้ าท่ีดีตามแนวคิดทฤษฎีตะวนัตก ประกอบดว้ยพื้นฐาน
ส าคญั 4 ประการ คือ การก าหนดทิศทาง (Pathfinding) เป็นการก าหนดทิศทางขององคก์รใหเ้ป็นไปตาม
วิสัยทศัน์ท่ีไดว้างไว ้การจดัระบบการท างาน (Alignment) การมอบอ านาจ (Empower) เป็นการมอบ
อ านาจ ความรับผดิชอบใหแ้ก่บุคคลท่ีเหมาะสม เพื่อใหก้ารท างานเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ แบบอยา่ง
การเป็นผูน้ า (Modeling) ส าหรับภาวะผูน้ าท่ีดีตอ้งยดึหลกัธรรม เช่นพรหมวิหาร 4 ธรรมาธิปไตย พละ 4 
และสัปปุริสธรรม 7 เป็นตน้ เป็นคุณธรรมส าหรับการปฏิบติัหนา้ท่ีของตน เพื่อใหด้ าเนินการทุกอยา่งให้
บรรลุผลส าเร็จท่ีไดว้างไวแ้ละน าหมู่คณะและสงัคมไปสู่ความสุขสงบและมัน่คงต่อไป 

รูปแบบผูน้ าท่ีพึงประสงค์ในยุคโลกาภิวฒัน์ท่ีเกิดจากการประยุกต์ของภาวะผูน้ าตาม
แนวคิดตะวนัตกและพุทธธรรม ย่อมประการดว้ยหลกัการ 3 ประการ ดงัน้ี คือ หลกัการครองตน 
ครองคน และครองงาน โดยมุ่งเนน้ให้เกิดการพฒันาตน พฒันาคนและพฒันาระบบงานให้มีคุณภาพ
สมบูรณ์แบบ ทั้งสองดา้น คือ  คุณภาพดา้นความสามารถ เพื่อท าใหผู้น้ าเกิดการพฒันาตน พฒันาคน 
และพฒันาองคก์รให้เป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ ปรับปรุงคุณภาพความเป็นผูน้ า คุณภาพบุคลากรใน
องคก์รและคุณภาพองคก์รให้มีความเหมาะสมกบัการเปล่ียนแปลงของโลกยุคโลกาภิวฒัน์อยู่เสมอ  
และ คุณภาพด้านจิตใจ เพื่อท าให้เกิดการยกระดบัจิตใจของผูน้ าให้มีคุณธรรม จริยธรรม เห็นแก่
ประโยชน์ของส่วนรวมเป็นหลัก เพื่อให้สามารถน าพาหมู่คณะ องค์กร และสังคมไปสู่ความ
เจริญกา้วหนา้ ท่ีย ัง่ยนืและมัน่คงต่อไป  
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งานวจัิยทีเ่กีย่วข้องกบัภาวะผู้น าและการประพฤติตนเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร 
Nahum-Shani & Somech (2011) ไดท้ าการศึกษาเร่ือง Leadership, OCB and individual 

differences: Idiocentrism and allocentrism as moderators of the relationship between transformational 
and transactional leadership and OCB 

จากงานวิจยั Nahum-Shani & Somech พบวา่ ความสัมพนัธ์ของภาวะผูน้ าเปล่ียนแปลงและ
ผูน้ าแลกเปล่ียน กบั พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รจะมีความผูกพนักนัตามระดบัการมุ่ง
ตนเองและมุ่งส่วนรวมของผูต้าม ภาวะผูน้ าเปล่ียนแปลงจะมีส่วนช่วยให้ผูต้ามแสดงพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์รโดยมุ่งส่วนรวมสูง และมุ่งส่วนตนต ่า  ส่วนภาวะผูน้ าแลกเปล่ียนจะมีส่วน
ช่วยให้ผูต้ามแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์รโดยมุ่งส่วนตนสูง และมุ่งส่วนรวมต ่า จาก
การศึกษาระบุว่า แนวคิดดา้นการแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กรในแง่ของบทบาท
นอกเหนือหน้าท่ี จะน าไปสู่ความเขา้ใจในกลไกว่าบทบาทเหล่าน้ีมีส่วนสนับสนุนงานหลกั เป็น
พฤติกรรมท่ีองคก์รคาดหวงัวา่พนกังานจะประพฤติตนไดเ้หมาะสม เป็นท่ียอมรับและอาจมีส่วนท าให้
ไดรั้บผลตอบแทนโดยตรงจากองคก์ร 
 งานวจัิยทีเ่กีย่วข้องกบัมนุษยสัมพนัธ์และสังคหวตัถุธรรม 

Stoetzer (2010) ไดท้ าการศึกษาเร่ือง INTERPERSONAL RELATIONSHIPS AT WORK   
โดยวตัถุประสงคข์องการศึกษาน้ี เพื่อหาความสัมพนัธ์ระหว่าง ปฏิสัมพนัธ์ของคนในองคก์รและ
ปัจจยัขององคก์รในดา้นสภาพการท างานและสุขภาพของพนกังาน ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในท่ี
ท างานถือได้ว่าเป็นปัจจยัท่ีส าคญัของสภาพการท างานในด้านจิตวิทยาสังคมซ่ึงยงัมีการศึกษาไม่
เพียงพอ การมีปฏิสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลในท่ีท างานสามารถพิจารณาไดจ้ากบุคลิกภาพของบุคคลโดย
ส่วนใหญ่ หรือ ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลเป็นผลกระทบจากสภาพจิตวิทยาสังคม หรือท่ีฝังรากใน
องคก์รจึงมีความจ าเป็นตอ้งศึกษาถึงส่ิงท่ีมีความสมัพนัธ์กบัปัจจยัขององคก์ร 

จากการศึกษา Stoetzer พบว่าการปรับปรุงจิตวิทยาดา้นสภาพแวดลอ้มการท างานระหว่าง
บุคคลจะช่วยลดความขดัแยง้และการลาออกจากงาน การส่งเสริมสนบัสนุนให้มีปฏิสัมพนัธ์ท่ีดีในท่ี
ท างานจะช่วยลดความเส่ียงของพนักงานในเร่ืองการพฒันาไปสู่ภาวะซึมเศร้า หรือความเครียด 
นอกจากน้ี ปัจจยัท่ีส าคญัในระดับองค์กรท่ีเก่ียวขอ้งกับการมีปฏิสัมพนัธ์ท่ีแตกต่างกันของแต่ละ
องค์กรมีค่าเฉล่ียของการขาดงานท่ีเกิดข้ึนจากการเจ็บป่วย หรือ ลาป่วยอยู่ในระดบัต ่า องค์กรท่ีดู
เหมือนมีพนกังานมีสุขภาพแขง็แรงเป็นองคก์รท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการรับรู้ว่าองคก์รมีความยติุธรรม 
นึกถึงผูอ่ื้น มีความเป็นธรรมกบัพนกังาน   
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ธนวรรณ วนัทานุ (2556) ไดท้ าการศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างความยุติธรรมใน
องคก์าร ภาวะผูน้ า และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร กรณีศึกษาบุคลากรของสถาบนันิติ
วิทยาศาสตร์ วตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาความยุติธรรมในองคก์าร ภาวะผูน้ า และพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์การ กรณีศึกษาบุคลากรของสถาบนันิติวิทยาศาสตร์ เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์
ระหวา่งความยติุธรรมในองคก์าร ภาวะผูน้ า และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร กรณีศึกษา
บุคลากรของสถาบนันิติวิทยาศาสตร์ และเพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความยุติธรรมในองค์การ 
ภาวะผูน้ า และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ กรณีศึกษาบุคลากรของสถาบันนิติ
วิทยาศาสตร์  

ผลการวิจยัพบว่า บุคลากรของสถาบนันิติวิทยาศาสตร์ มีระดบัความสัมพนัธ์ระหว่างความ
ยุติธรรมในองคก์าร ภาวะผูน้ า และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ อยู่ในระดบัสูง ดา้น
ความสัมพนัธ์ระหว่างความยุติธรรมในองค์การ ภาวะผูน้ า และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์าร มีความสัมพนัธ์แปรผนัตามระหว่างกนั และปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ี
ดีขององคก์าร คือ ความยติุธรรมในการแบ่งปัน  

เน่ืองจากสถาบันนิติวิทยาศาสตร์เป็นองค์การขนาดเล็ก ท าให้การดูแลผูบ้งัคบับัญชา
สามารถดูแลผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดอ้ย่างใกลชิ้ด สนิทสนมเหมือนญาติพี่นอ้ง ท าให้องคก์รเกิดความรัก
ใคร่เต็มใจ มุ่งมัน่ และทุ่มเท มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองคก์รกลา้แสดงออกและเสนอแนะ
ความคิดเห็นของตนแก่องค์การ มีส่วนร่วมกับองค์การและพร้อมท่ีจะช่วยเหลือผูรั้บบริการและ
ผูร่้วมงานไดต้ลอดเวลา อีกทั้งมีการติดตามผลการด าเนินงานอยา่งต่อเน่ืองส่งผลใหบุ้คลากรส่วนใหญ่
ของสถานบนันิติวิทยาศาสตร์ไดรั้บการประเมินผลการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัสูง 

ชยัยา ทองอาบ (2553) ไดท้  าการวิจยัเร่ือง การใชห้ลกัมนุษยสัมพนัธ์เชิงพุทธในส านกังาน
ปลดักระทรวงแรงงาน มีวตัถุประสงค์ เพื่อศึกษาการใชห้ลกัมนุษยสัมพนัธ์ในเชิงพุทธในส านกังาน
ปลดักระทรวงแรงงาน เพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรต่อการใชห้ลกัมนุษยสัมพนัธ์เชิง
พุทธในส านกังานปลดักระทรวงแรงงาน และเพื่อศึกษาปัญหาและขอ้เสนอแนะแนวทางของการใช้
หลกัมนุษยสมัพนัธ์เชิงพทุธในส านกังานปลดักระทรวงแรงงาน  

มีสมมติฐานการวิจยัท่ีว่า บุคลากรท่ีมีเพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส และ
ประสบการณ์ท างาน ท่ีต่างกนั มีความคิดเห็นต่อการใช้หลกัมนุษยสัมพนัธ์เชิงพุทธในส านักงาน
ปลดักระทรวงแรงงาน แตกต่างกนั  

ผลการวิจยัสรุปวา่ ระดบัความคิดเห็นของบุคลากรต่อการใชห้ลกัมนุษยสมัพนัธ์เชิงพทุธใน
ส านกังานปลดักระทรวงแรงงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง และ โดยการจ าแนกตามปัจจยั
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ส่วนบุคคล พบว่า บุคลากรท่ีมีเพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส และประสบการณ์ท างาน 
ต่างกัน มีความคิดเห็นในการใช้หลกัมนุษยสัมพนัธ์เชิงพุทธในส านักงานปลดักระทรวงแรงงาน 
โดยรวมไม่แตกต่างกนั จึงปฏิเสธสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

กลัยา โชติธาดา (2554) ไดท้  าวิจยัเร่ือง การปฏิบติัตามสังคหวตัถุกบัการประสานงานของ
บุคลากรส านกัการพิมพ ์ส านกังานเลขาธิการสภาผูแ้ทนราษฎร เพื่อศึกษาการปฏิบติัตามสังคหวตัถุ
ของบุคลากรส านกัการพิมพ ์ส านักงานเลขาธิการสภาผูแ้ทนราษฎร เพื่อศึกษาการประสานงานของ
บุคลากรส านักการพิมพ์ ส านักงานเลขาธิการสภาผูแ้ทนราษฎร และเพื่อศึกษาหาความสัมพนัธ์
ระหว่างการปฏิบัติตามสังคหวตัถุกับการประสานงานของบุคลากรส านักการพิมพ์ ส านักงาน
เลขาธิการสภาผูแ้ทนราษฎร  

ผลการวิจยัพบว่า ระดบัการปฏิบติัตามสังคหวตัถุของบุคลากรส านกัการพิมพ ์ส านกังาน
เลขาธิการสภาผูแ้ทนราษฎรโดยรวมอยู่ในระดบัมาก ดา้นปิยาวาจา ดา้นอตัถจริยา ดา้นทาน และ
ดา้นสมานตัตตา ตามล าดบั ดา้นระดบัการประสานงานของบุคลากรส านกัการพิมพ ์ส านกังาน
เลขาธิการสภาผูแ้ทนราษฎร โดยรวมอยู่ในระดบัมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่ามากอยู่ 3 
ดา้นคือ ดา้นความร่วมมือ ดา้นความสอดคลอ้ง ดา้นระบบการส่ือสาร ตามล าดบัและ พบว่า ดา้นผู ้
ประสาน อยู่ในระดบัปานกลาง และผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างการปฏิบตัิตามสังคห
วตัถุกบัการประสานงานของบุคลากรส านกัการพิมพ ์ส านกังานเลขาธิการสภาผูแ้ทนราษฎร โดย
ภาพรวมมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัการประสานงานโดยภาพรวมในระดบัสูง (R= 0.745) อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า สังคหวตัถุทุกดา้นมีความสัมพนัธ์
เชิงบวกกบัการประสานงานทุกดา้น 

มณีนุช ไพรดี (2552) ไดท้ าการศึกษาเร่ือง การน าหลกัสังคหวตัถุ 4 ไปประยกุตใ์ชเ้พื่อสร้าง
ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน บริษทั พรอพเพอร์ต้ี แคร์เซอร์วิสเซส (ประเทศไทย) จ ากัด 
(P.C.S.) วตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์
กบัความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงาน ดา้น และเพื่อศึกษาแนวทางการน าหลกัสังคหวตัถุ 4 ไป
ประยุกต์ใช้เพื่อสร้างความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน บริษทั พรอพเพอร์ต้ี แคร์เซอร์วิสเซส 
(ประเทศไทย) จ ากดั (P.C.S.)  ตามสมมติฐานท่ีว่า ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงาน บริษทั พรอพ
เพอร์ต้ี แคร์เซอร์วิสเซส (ประเทศไทย) จ ากดั (P.C.S.) ดา้น เพศ อายุ สถานภาพ รายได ้ระยะเวลา
ท างาน และ ฝ่าย/แผนกทีสังกดัต่างกนัมีความผูกพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั ผลการวิจยัพบว่า ความ
แตกต่างทางดา้นปัจจยัส่วนบุคคลแต่ละดา้นไม่มีความแตกต่างกนั หรือไม่มีผลท าให้ความผกูพนัต่อ
องคก์รของพนกังานบริษทั พรอพเพอร์ต้ี แคร์เซอร์วิสเซส (ประเทศไทย) จ ากดั (P.C.S.) แตกต่างกนั  
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ปัจจยัสังคหวตัถุ 4 ดา้น ดา้นทาน ปิยวาจา อตัถจริยา และ สมานตัตตา มีความสัมพนัธ์ต่อ 
ความผูกพนัขององค์กรของพนักงานบริษทั พรอพเพอร์ต้ี แคร์เซอร์วิสเซส (ประเทศไทย) จ ากัด 
(P.C.S.) ผลการวิจยัสรุปว่า ปัจจยัสังคหวตัถุ 4 ดา้นมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ร
ของพนกังาน บริษทั พรอพเพอร์ต้ี แคร์เซอร์วิสเซส (ประเทศไทย) จ ากดั (P.C.S.) ในระดบัทีสูงมาก 
ดา้นสมานตัตตา ปิยวาจาและ อตัถจริยา ตามล าดบั ดา้นทานอยูใ่นระดบัปานกลาง 

งานวจิัยที่เกีย่วข้องกบัความขัดแย้ง 
Ayoko & Chua (2014) ไดท้ าการศึกษาเร่ือง The Importance of Transformational Leadership 

Behaviors in Team Mental Model Similarity, Team Efficacy, and Intra-Team Conflict จากการศึกษาวิจยั
เร่ือง ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformational leadership) มีความเก่ียวขอ้งอยา่งไรกบัทีมแบบแผน
ทางความคิด (Team mental model: TMM) ไดมี้การศึกษาถึงบทบาทท่ีมีความคลา้ยคลงักนัระหว่างทีม
แบบแผนทางความคิด (TMM) และทีมงานประสิทธิภาพ (Team efficacy) ในการเช่ือมโยงระหว่าง 
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง และความขดัแยง้ภายในกลุ่ม  

จากการศึกษาพบว่า พฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง มีความสัมพนัธ์ เชิงบวกกบั ทีม
แบบแผนทางความคิด (TMM) ขณะท่ีทีมแบบแผนทางความคิด มีการเช่ือมต่อกนัในทางบวกกบัทีม
ประสิทธิภาพ (Team efficacy) ผลการวิเคราะห์ช้ีให้เห็นว่าระดบัของทีมประสิทธิภาพท่ีสูงข้ึนมี
ความสัมพนัธ์กบัระดบัความขดัแยง้ภายในกลุ่มท่ีต ่า (ความขดัแยง้ ดา้นงาน ดา้นความสัมพนัธ์ และ
ดา้นกระบวนการ) นอกจากน้ีทั้งทีมแบบแผนทางความคิด (TMM) และทีมประสิทธิภาพมีความ
เช่ือมโยงระหวา่งภาวะผูน้ าเปล่ียนแปลง และความขดัแยง้ภายในกลุ่ม 

Greer & Jehn (2007) ไดท้ าการศึกษาเร่ือง THE PIVOTAL ROLE OF NAGATIVE AFFECT 
IN UNDERSTANDING THE EFFECTS OF PROCESS CONFLICT ON GROUP PERFORMANCE 
วตัถุประสงคเ์พื่อท าความเขา้ใจกลไกของผลกระทบท่ีเกิดข้ึนจากความขดัแยง้ดา้นกระบวนการท่ี
ส่งผลต่อผลการด าเนินงานของทีม โดยการคน้หาบทบาทส าคญัท่ีของผลกระทบเชิงลบโดยอธิบายถึง
ผลกระทบเชิงลบของความขดัแยง้ดา้นกระบวนการท่ีส่งผลต่อผลการด าเนินงานของทีม   

ความขดัแยง้ดา้นกระบวนการหรือความขดัแยง้ท่ีเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองของตรรกะ เป็นเร่ือง
พื้นฐานท่ีตอ้งเกิดข้ึนเป็นปกติในทีมงานท่ีท างานในองคก์ร ความขดัแยง้ดา้นกระบวนการจะช่วย
ให้ผลการด าเนินงานขององคก์รมีความสอดคลอ้งมากข้ึนระหว่างความสามารถของพนักงานและ
ความสามารถท่ีตอ้งการในงาน (Jehn & Bendersky, 2003 อา้งใน Gree & Jehn, 2007), จากงานวิจยั
ต่าง ๆ เบ้ืองตน้พบว่าความขดัแยง้ดา้นกระบวนการมีผลในเชิงลบต่อผลการด าเนินงาน (e.g., Behfar, 
Mannix, Peterson, & Trochim, 2002; Greer, Jehn, & Thatcher, 2005, 2006; Hinds & Bailey, 2003; 
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Vodesek, 2005 อา้งใน Greer & Jehn, 2007) ยงัคงตอ้งท าการศึกษาเพิ่มข้ึนต่อผลกระทบท่ีแทจ้ริงของ
ความขดัแยง้ดา้นกระบวนการท่ีส่งผลต่อผลการด าเนินงานของทีมงาน 

จากการศึกษา Greer และ Jehn พบว่าผลกระทบในเชิงลบมีความสัมพนัธ์ระดบักลาง
ระหว่าง ความขดัแยง้ดา้นกระบวนการะและผลการด าเนินงานของทีม นอกจากน้ีไดท้  าการทดสอบ
เร่ืองของเง่ือนไขท่ีเ ก่ียวข้องกับความเป็นธรรมและบริบทของกลุ่ม ซ่ึงอาจมีผลอิทธิพลต่อ
ความสมัพนัธ์ระหวา่งความขดัแยง้ดา้นกระบวนการและผลกระทบในเชิงลบ เร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบัความ
เป็นธรรมในองคก์ร ไดแ้ก่ การปฏิบติัอย่างยุติธรรม การสามารถแสดงความคิดเห็น  กระบวนการ
ขดัขวางเป้าหมาย และ บริบทของกลุ่ม ไดแ้ก่ องคป์ระกอบของกลุ่ม ความเคารพซ่ึงกนัและกนั ความ
ไวว้างใจ จากการศึกษาพบว่าเม่ือสมาชิกส่วนรวมในองคก์รไดมี้การแสดงความคิดเห็นมากข้ึน การ
รับรู้ อุปสรรคท่ีจะไปถึงเป้าหมายและการแบ่งแยกเป็นกลุ่มยอ่ยจะลดลง ความสัมพนัธ์ระหว่างความ
ขดัแยง้ดา้นกระบวนการและผลกระทบในเชิงลบจะดีข้ึน แสดงให้เห็นว่าผลกระทบในเชิงบวกของ
ความขดัแยง้ดา้นกระบวนการไดเ้กิดข้ึนแลว้ 

Pyne (2007) ไดท้ าการศึกษาเร่ือง THE EFFECTS OF OCB ON WORK GROUP CONFLICT 
เพื่อท าการทดสอบว่าการเป็นสมาชิกท่ีดีในองคก์รมีผลกระทบอย่างไรต่อระดบับรรยากาศความขดัแยง้
ภายในกลุ่มทั้งดา้นงานและดา้นความสมัพนัธ์ ผลท่ีเกิดข้ึนสมเหตุสมผลกบัคุณลกัษณะการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององค์กร จากการทดสอบโดยการแจกแบบสอบถามให้พนักงานของร้านอาหารฟาสต์ฟู้ ดในเมื อง
ตะวนัตกของแคนาดา จ านวน 141 คน เก่ียวกบัคุณลกัษณะการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รและระดบัความ
ขดัแยง้ภายในกลุ่ม พบว่าการเป็นสมาชิกท่ีดีภายในองคก์รส่งผลต่อระดบัความขดัแยง้ภายในกลุ่มดา้น
ความสัมพนัธ์และดา้นงานในทิศทางเดียวกนั สรุปจากการศึกษาน้ี คือ บรรยากาศการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์รมีความสมัพนัธ์กบัความขดัแยง้ภายในกลุ่ม  

Matsuo (2005) ไดท้ าการศึกษาเร่ือง Customer orientation, conflict, and innovativeness in 
Japan sales departments วตัถุประสงคเ์พื่อทดสอบการให้ความส าคญักบัลูกคา้ส่งผลต่อการสร้าง
นวตักรรมใหม่ และ ส่งผลต่อการจดัการความขดัแยง้ทั้งสามประเภท (ดา้นงาน ดา้นความสัมพนัธ์ ดา้น
กระบวนการ) อยา่งไร  

จากการทดสอบโดยการสร้างแบบจ าลองข้ึนมา Makoto พบว่า การใหค้วามส าคญักบัลูกคา้มี
ความสัมพนัธ์ในเชิงบวกกบัความขดัแยง้ดา้นงาน และมีความสัมพนัธ์ในเชิงลบกบัความขดัแยง้ดา้น
กระบวนการ ความขดัแยง้ดา้นงานมีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกกบัการสร้างนวตักรรม ในขณะท่ีความ
ขดัแยง้ดา้นกระบวนการและดา้นความสัมพนัธ์มีความสัมพนัธ์ในเชิงลบต่อการสร้างนวตักรรม ผลจาก
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การศึกษาช้ีใหเ้ห็นวา่การใหค้วามส าคญักบัลูกคา้มีอิทธิพลต่อการสร้างนวตักรรมโดยการปรับปรุงความ
ขดัแยง้ท่ีสร้างสรรคใ์หเ้พิ่มข้ึนและลดความขดัแยง้ท่ีไม่สร้างสรรคล์ง 

Jehn & Mannix (2001) ไดท้ าการศึกษาเร่ือง THE DYNAMIC NATURE OF CONFLICT: A 
LONGTUDINAL STUDY OF INTRAGROUP CONFLICT AND GROUP PERFORMANCE จาก
การศึกษาพบวา่ผลการปฏิบติังานของกลุ่มในระดบัสูงมีความสมัพนัธ์กบัรูปแบบเฉพาะของความขดัแยง้ 
ผลการปฏิบติั ๆ งานของกลุ่มท่ีดี สามารถอธิบายไดว้่าเป็นเพราะความขดัแยง้ดา้นกระบวนการและดา้น
ความสัมพนัธ์ภายในกลุ่มอยูใ่นระดบัท่ีต ่า แต่จะเพิ่มข้ึนเร่ือย ๆ เม่ือใกลถึ้งวนัก าหนดส่งโครงการ และ
ความขดัแยง้ดา้นงานจะอยู่ในระดบักลาง ๆ เม่ือกลุ่มมีปฏิสัมพนัธ์กนัในระดบักลาง สมาชิกของทีม
ภายในกลุ่มท่ีมีความคิดเห็นเก่ียวกบัความขดัแยง้มีค่าอยู่ในระดบัใกลเ้คียงกนั จะมีความไวว้างใจและ
ความเคารพซ่ึงกนัและกนัในระดบัสูง และมีการเปิดใจยอมรับฟังกนัเก่ียวกบัความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนภายใน
กลุ่มระหวา่งความสมัพนัธ์ของพวกเขา  

กฤษดา เชียรวฒันสุข (2553) ไดท้ าการวิจยัเร่ือง ผลกระทบท่ีเก่ียวขอ้งกบัความแตกต่าง
ระหว่างเพศ รูปแบบการจดัการความขดัแยง้ และรูปแบบการรับมือกบัความคลุมเครือท่ีเก่ียวกบัความ
ขดัแยง้ดา้นงานและดา้นความสัมพนัธ์ (กรณีศึกษาในอุตสาหกรรมคมนาคมของไทย) สมมติฐานและ
วตัถุประสงค์การวิจยั เพื่อศึกษาและทดสอบรูปแบบการจดัการความขดัแยง้ท่ีมีผลกระทบต่อความ
ขดัแยง้ดา้นงานและดา้นความสัมพนัธ์ รูปแบบการจดัการความขดัแยง้ท่ีมีผลกระทบต่อความเครียด และ
ส่ิงท่ีเป็นผลกระทบท่ีเกิดข้ึนจากการจดัการความขดัแยง้ท่ีแตกต่างกนัในดา้นความสมัพนัธ์และดา้นงาน 

ในเร่ืองการใชรู้ปแบบการจดัการความขดัแยง้ท่ีแตกต่างกนัระหวา่งเพศชายและเพศหญิง ผลท่ี
ไดจ้ากการวิเคราะห์เชิงปริมาณ รูปแบบการจดัการความขดัแยง้และความแตกต่างทางเพศ พบว่า เพศชาย 
จะใชรู้ปแบบการจดัการความขดัแยง้  แบบร่วมมือ แบบประนีประนอม แบบยอมตาม แบบแข่งขนั และ 
แบบหลีกเล่ียง มากตามล าดบั และเพศหญิงจะใชรู้ปแบบการจดัการความขดัแยง้ แบบร่วมมือ แบบ
ประนีประนอม แบบหลีกเล่ียง แบบยอมตาม และแบบแข่งขนั มากตามล าดบั พบว่าทั้งเพศชายและเพศ
หญิงจะใชรู้ปแบบการจดัการความขดัแยง้แบบร่วมมือมากท่ีสุด รองลงมาคือ แบบประนีประนอม  

ในเร่ืองรูปแบบการจัดการความขัดแย้งท่ีส่งผลต่อความขัดแย้งด้านงานและด้าน
ความสัมพนัธ์ ผลจากการวิจยั พบว่า พนกังานท่ีมีรูปแบบการจดัการความขดัแยง้แบบร่วมมือ (หรือ
แบบยนิยอม) จะมีความขดัแยง้ดา้นงานและดา้นความสัมพนัธ์ท่ีต ่ากว่า ในทางตรงกนัขา้ม พนกังานท่ี
มีรูปแบบการจดัการความขดัแยง้แบบแข่งขนั หรือแบบหลีกเล่ียง จะมีความขดัแยง้ดา้นงานและดา้น
ความสมัพนัธ์ท่ีสูงกวา่ 
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ในเร่ืองรูปแบบการจัดการความขัดแยง้ท่ีส่งต่อความเครียด ผลจากการวิจัยมีความ
สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ ฟลีดแมนและคณะ (2000) พบว่า พนักงานท่ีมีรูปแบบการจดัการความ
ขดัแยง้แบบหลีกเล่ียง (รองลงมาคือแบบยินยอม) จะมีความเครียดในระดบัท่ีสูงกว่า ในทางตรงกนั
ข้าม พนักงานท่ีมีรูปแบบการจัดการความขัดแยง้แบบร่วมมือ และ แบบประนีประนอม จะมี
ความเครียดในระดับท่ีต ่ากว่า และพนักงานท่ีมีรูปแบบการจดัการความขดัแยง้แบบแข่งขนั จะมี
ความเครียดในระดบัท่ีต ่าท่ีสุด 

ในเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างความขดัแยง้ดา้นงานและดา้นความสัมพนัธ์ และผลกระทบ
ต่อความเครียด ผลจากการวิจยัพบว่าความขดัแยง้ดา้นงานมีความสัมพนัธ์หรือ มีนยัส าคญักบัความ
ขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์ในเชิงบวก จากการศึกษาสนบัสนุนผลการวิจยัของ Mooney, Holahan, and 
Amason (2007) พบวา่ความขดัแยง้ทั้งสองดา้นน้ีมกัจะเกิดข้ึนร่วมกนับ่อย ๆ และการรับรู้ความขดัแยง้
ดา้นงานสามารถส่งผลต่อเน่ืองไปยงัความขดัแยง้ดา้นความสมัพนัธ์ดว้ย 

นิรมล กลดัสมบูรณ์ (2558) ไดท้ าวิจยัเร่ือง ผลกระทบของการคิดแบบเหมารวมต่อความ
ขดัแยง้ภายในกลุ่มของพนกังาน ในภาคอุตสาหกรรมการผลิต จงัหวดันครราชสีมา มีวตัถุประสงคเ์พื่อ
ศึกษาระดบัการคิดแบบเหมารวม ระดบัความเป็นชาตินิยม และระดบัความขดัแยง้ภายในกลุ่ม และ 
ผลกระทบของการคิดแบบเหมารวมและความเป็นชาตินิยมท่ีมีต่อความขดัแยง้ภายในกลุ่ม  

ผลการศึกษาพบว่า ความเป็นชาตินิยมของพนกังานไทยอยูใ่นระดบัมาก เม่ือน าความเป็น
ชาตินิยมมาทดสอบความสัมพนัธ์ต่อความขดัแยง้ภายในกลุ่มทั้ ง 3 ประเภท (ด้านงาน ด้าน
ความสัมพนัธ์ ดา้นกระบวนการ) พบว่ามีเพียงปัจจยัดา้นความเป็นชาตินิยมเท่านั้นท่ีไม่สามารถ
พยากรณ์ความขดัแยง้ทุกประเภท จึงมีความเป็นไปไดว้า่ในบริบทของประเทศไทย ถึงแมพ้นกังานคน
ไทยจะมีความภาคภูมิใจและรักในคนชาติเดียวกนัมากกวา่พนกังานท่ีมาจากชาติอ่ืน แต่ดว้ยวฒันธรรม
ท่ีค่อนขา้งเปิดกวา้งต่อการอยู่ร่วมกนักบัคนท่ีแตกต่างจากตนเองและลกัษณะงานท่ีไม่ตอ้งใชก้ารมี
ปฏิสมัพนัธ์กนัมาก ส่งผลใหร้ะดบัความเป็นชาตินิยมมีผลต่อความขดัแยง้ภายในกลุ่มนอ้ย  

สุวิมล ไชยพนัธ์พงษ์ (2555) ไดท้ าการศึกษาเร่ือง การศึกษาพฤติกรรมการจดัการความ
ขัดแยง้ในองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินของผูบ้ริหาร และสมาชิกสภา เขตอ าเภอเมืองพะเยา มี
วตัถุประสงค ์เพื่อศึกษาพฤติกรรมการจดัการความขดัแยง้ของผูบ้ริหารและสมาชิกสภา ขององคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินเขตอ าเภอเมืองพะเยา จงัหวดัพะเยา และเพื่อเปรียบเทียบพฤติกรรมการจดัการ
ความขดัแยง้ของผูบ้ริหารและสมาชิกสภา จ าแนกตามคุณลกัษณะทางประชากรท่ีศึกษา ผลการศึกษา 
พบว่า 1) องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอเมืองพะเยา จงัหวดัพะเยา มีความขดัแยง้อยู่ใน
ระดบัต ่า และส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพการบริหารนอ้ย โดยผูบ้ริหารและสมาชิกสภาส่วนใหญ่
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ไม่เคยเขา้รับการอบรมเก่ียวกบัการจดัการความขดัแยง้ 2) เม่ือพิจารณาพฤติกรรมการจดัการความ
ขดัแยง้ พบว่า ผูบ้ริหารและสมาชิกสภามีพฤติกรรมการจดัการความขดัแยง้ดา้นการร่วมมือ การยอม
เป็นผูใ้ห้ การถอยหนี การมุ่งเอาชนะและการประนีประนอม อยู่ในระดับมากทุกดา้น 3) เม่ือ
เปรียบเทียบพฤติกรรมการจัดการความขัดแยง้ของผูบ้ริหารและสมาชิกสภา โดยจ าแนกตาม
คุณลกัษณะทางประชากรท่ีศึกษา พบว่า วุฒิการศึกษาท่ีแตกต่างกนั จะมีพฤติกรรมการจดัการความ
ขดัแยง้โดยการร่วมมือในระดบัท่ีแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และวุฒิการ
การศึกษาท่ีแตกต่างกนั จะมีพฤติกรรมการจดัการความขดัแยง้โดยการประนีประนอมในระดบัท่ี
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 

สุภัคจิตต์ มากพนัธ์ุ (2554) ได้ท าการวิจัยเร่ือง พฤติกรรมการจัดการความขดัแยง้ของ
บุคลากร มหาวิทยาลยัราชภฎัอุตรดิตถ ์ 

จากการศึกษาพบว่า สาเหตุของความขดัแยง้ทั้ง 5 ดา้น คือ ความแตกต่างกนัของบุคคลใน
การรับรู้ ค่านิยม ความเช่ือ ทรัพยากรท่ีมีจ ากดั การติดต่อส่ือสาร ความแตกต่างกนัในเป้าหมาย ความ
ขดัแยง้ในบทบาท และความสนิทสนมกนัเป็นส่วนตวั มีความขดัแยง้อยู่ในระดบัปานกลางและมี
ค่าเฉล่ียต่างกนัเพียงเลก็นอ้ยเท่านั้น  

ส่วนพฤติกรรมการจดัการความขดัแยง้ของบุคลากรมหาวิทยาลยัราชภฏัอุตรดิตถ ์พบว่า
ส่วนใหญ่เป็น แบบการประนีประนอม รองลงมา คือ การร่วมมือ การหลีกเล่ียง การยอมให้ และการ
เอาชนะ ตามล าดบั  

ส าหรับพฤติกรรมการจดัการความขดัแยง้ของบุคลากรมหาวิทยาลยัราชภฏัอุตรดิตถ ์ท่ี
เลือกใชน้อ้ย ที่สุดคือ การเอาชนะ ทั้งน้ี อาจเป็นเพราะสภาพสังคมไทยในชนบทไม่นิยมการ
แข่งขนั ไม่ตอ้งการเห็นผูแ้พ ้ผูช้นะ และไม่ชอบวิธีการที่รุนแรงในการแกปั้ญหา ดงัที่ Thomas 
(อา้งใน เสริมศกัด์ิ วิศาลาภรณ์, 2540, น. 104-105) ไดก้ล่าวว่า การเอาชนะเป็นการแสดงพฤติกรรม
มุ่งเอาชนะในระดบัสูงและแสดงพฤติกรรมร่วมมือในระดบัต ่า เป็นพฤติกรรมท่ีเนน้การเอาใจตนเอง 
มุ่งชัยชนะของตนเองเป็นประการส าคญั โดยไม่ค านึงถึงประโยชน์หรือ ความสูญเสียของผูอ่ื้น
พฤติกรรมท่ีแสดงออกมุ่งการแพช้นะโดยอาศยัอ านาจจากต าแหน่งหรือสถานการณ์ทาง เศรษฐกิจ
แสดงการคุกคาม ข่มขู่ หรือแมแ้ต่การอา้งระเบียบเพียงเพื่อจะให้ตนไดป้ระโยชน์ และไดช้ยัชนะใน 
ท่ีสุด เขา้ท านองท่ีว่า ถา้ไม่รบก็ไม่ชนะ ประกอบกบัการเอาชนะเป็นการแสดงพฤติกรรมเอาใจตนเอง
สูง ไม่สนใจ ความรู้สึกของผูอ่ื้น เป็นผลใหไ้ม่เป็นท่ียอมรับของสังคมหรือของบุคลากรในสถานศึกษา 
ซ่ึงน่าจะเป็นเหตุผล หน่ึงท่ีท าให้บุคลากรมหาวิทยาลยัราชภฏัอุตรดิตถ์ เลือกใช้การจดัการความ
ขดัแยง้แบบการเอาชนะนอ้ยท่ีสุด 
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งานวจิัยที่เกีย่วข้องกบัการประพฤติตนเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรและความขัดแย้ง 
Salami (2009) ไดท้ าการศึกษาเร่ือง Conflict Resolution Strategies and Organizational 

Citizenship Behavior: The Moderating Role of Trait Emotional Intelligence วตัถุประสงคเ์พื่อ
ทดสอบว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์รสามารถท านายรูปแบบการจดัการความขดัแยง้ได้
โดยใชค้วามฉลาดทางอารมณ์เป็นตวัท านาย 

จากการศึกษา Salami พบว่าท่ี การใชรู้ปแบบการจดัการความขดัแยง้แบบบงัคบั และแบบ
หลีกเล่ียงจะส่งผลต่อแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์รในเชิงลบ ยิ่งผูบ้งัคบับญัชา ใช้
รูปแบบการจดัการความขดัแยง้ทั้งสองดา้นน้ีมากเท่าไหร่ ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะพฒันาพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์รนอ้ยเท่านั้น จากการศึกษาน้ีอธิบายไดว้า่ ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา รู้สึกวา่พวกเขา ถูก 
ปลน้โอกาสท่ีจะแบ่งปัน และแลกเปล่ียนขอ้มูลเก่ียวกบัปัญหาความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึน พวกเขารู้สึกว่า 
ไดรั้บการปฏิบติัและการแลกเปล่ียนท่ีไม่เป็นธรรม ท าใหพ้วกเขา ไม่ไดส้ามารถพฒันาพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์รให้สูงข้ึนได ้ในทางตรงขา้มพวกเขากลบัรู้สึก เสียใจ ผิดหวงั และ พฒันา 
ทศันคติท่ีมีต่อการท างานและ องคก์รในเชิงลบส่งผลให้พวกเขาแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ต่อองค์กรลดลง ส่วนรูปแบบการจดัการความขดัแยง้แบบร่วมมือ แบบประนีประนอมและแบบ
ยินยอมมีนยัส าคญัในการพยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์รโดยผูใ้ตบ้งัคบับญัชารู้สึก
ไดว้่าไดรั้บโอกาสในการแบ่งปันหรือแลกเปล่ียนขอ้มูลท่ีเก่ียวกบัความขดัแยง้ ตลอดจนการมีส่วน
ร่วมน าในการจดัการความขดัแยง้ของพวกเขา และพวกเขาสามารถท าการเจรจาเง่ือนไขต่าง ๆ ได้
อย่างเพียงพอ ซ่ึงจะช่วยให้พวกเขาสามารถพฒันาระดบัของการแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ต่อองค์กรได้สูงข้ึน ผลการศึกษาพบว่าผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีมีระดับความฉลาดทางอารมณ์ท่ีสูงจะ
สามารถเขา้ใจความรู้สึกผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน สามารถเปล่ียนความรู้สึกในเชิงลบให้เป็น
เชิงบวก และสามารถรับมือกบัความเครียดท่ีมีสาเหตุจากการไดรั้บการปฏิบติัอยา่งไม่เป็นธรรมจาก
ผูบ้งัคบับญัชา ดงันั้นพวกเขาจึงสามารถพฒันาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์รไดม้ากข้ึน 
 
 



 

บทที ่ 3 
วธีิด ำเนินกำรวจิัย 

 
ส ำหรับกำรวิจยัเร่ือง”ภำวะผูน้ ำตำมหลกัสัปปุริสธรรม 7 และมนุษยสัมพนัธ์ตำมหลกัสังคห

วตัถุ 4 ท่ีส่งผลต่อกำรลดควำมขดัแยง้ในองคก์ร” ในคร้ังน้ี เป็นกำรวิจยัเชิงปริมำณ (Quantitative Research) 
โดยใชก้ำรวิจยัเชิงส ำรวจ (Survey Research Method) และมีวิธีกำรเก็บขอ้มูลดว้ยแบบสอบถำม 
(Questionnaire) ซ่ึงผูก้ำรวิจยัไดก้ ำหนดแนวทำงในกำรวิจยั โดยมีล ำดบัขั้นตอนในกำรวิจยั และมี
ระเบียบวิธีกำรวิจยัในดำ้น กำรก ำหนดประชำกร กำรสุ่มกลุ่มตวัอยำ่ง กำรเก็บรวบรวมขอ้มูล กำรจดัท ำ
และกำรวิเครำะห์ขอ้มูล รวมถึงสถิติท่ีใชใ้นกำรวิจยั ดงัน้ี 

3.1 ประชำกรและกลุ่มตวัอยำ่ง 
3.2 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นกำรวิจยั 
3.3 กำรเกบ็รวบรวมขอ้มูล 
3.4 วิธีกำรวิเครำะห์ขอ้มูล 

 

3.1 ประชำกรและกลุ่มตวัอย่ำง 
ประชำกรท่ีจะใช้ศึกษำวิจัยคร้ังน้ีได้แก่  พนักงำนท่ีท ำงำนในบริษัทผลิตช้ินส่วน

อิเลก็ทรอนิกส์ ในจงัหวดัปทุมธำนีและพระนครศรีอยธุยำ ภำยในนิคมอุตสำหกรรมบำงประอิน นิคม
อุตสำหกรรมไฮเทคบำงประอิน และในอ ำเภอวงันอ้ย จงัหวดัพระนครศรีอยธุยำ นิคมอุตสำหกรรม -
นวนคร อ ำเภอคลองหลวง และ อ ำเภอธญับุรี จงัหวดัปทุมธำนี แบ่งเป็นกลุ่มพนกังำนบริษทัเอเชียและ
กลุ่มพนกังำนบริษทัยโุรป- อเมริกำ จ ำนวนประชำกรทั้งหมด 44,526 คน (กรมโรงงำนอุตสำหกรรม: 
Department of Industrial Works, กนัยำยน 2558)   

กลุ่มตัวอย่ำง ไดแ้ก่  พนักงำนกลุ่มอุตสำหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ ในจงัหวดัปทุมธำนีและ
พระนครศรีอยธุยำ โดยกำรค ำนวณหำขนำดของกลุ่มตวัอยำ่งแบบทรำบจ ำนวนจำกกำรใชสู้ตรของทำ
โร่ ยำมำเน่ (Taro Yamane, 1973, pp. 886-887) ท่ีระดบัควำมเช่ือมัน่ ร้อยละ 95 และก ำหนดควำม
ผดิพลำดท่ีระดบั ไม่เกินร้อยละ 5 ไดก้ลุ่มตวัอยำ่งตำมสูตร ดงัน้ี 

n =            N 
    1 + Ne2 
เม่ือ n = ขนำดตวัอยำ่ง 
  N = ขนำดจ ำนวนประชำกรทั้งหมด 
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  e = ควำมคลำดเคล่ือนท่ียอมใหเ้กิดข้ึนได ้0.05 (ท่ีควำมเช่ือมัน่ร้อยละ 95) 
แทนค่ำ 
  n =          44,526 
    1 + (44,526 x 0.052)           

    ≈ 396 

ไดก้ลุ่มตวัอย่ำงจ ำนวน 396 คน ส ำรองขอ้มูล 64 คน ดงันั้นเพื่อให้ไดก้ลุ่มตวัอย่ำงท่ี
สมบูรณ์จึงก ำหนดขนำดกลุ่มตวัอยำ่งท่ีใชใ้นกำรศึกษำคร้ังน้ีเป็นจ ำนวน 460 คน สุ่มตวัอย่ำงแบบ
เจำะจง (Purposive Sampling) และแบบโควตำ (Quota Sampling) โดยแบ่งกลุ่มตวัอยำ่งออกเป็น
พนกังำนกลุ่มบริษทัเอเชีย 230 คน และพนกังำนกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกำ 230 คน ดงัแสดงในตำรำง
กลุ่มตวัอยำ่งทั้งหมด 8 บริษทั ดงัน้ี 

ตำรำงที่ 3.1 แสดงจ ำนวนประชำกรทั้งหมดและกลุ่มตวัอยำ่ง 

ช่ือโรงงำน จังหวดั     ประชำกร     กลุ่มตัวอย่ำง 
บริษทั 
สัญชำติ 

กลุ่มบริษทั 

บริษทั ซิงเดนเกน้ (ประเทศไทย) จ  ำกดั ปทุมธำนี 651 20 ญ่ีปุ่น เอเชีย 

บริษทั ไลทอ์อน อิเลค็ทรอนิคส์ (ประเทศ
ไทย) จ  ำกดั 

ปทุมธำนี 121 20 ไตห้วนั เอเชีย 

บริษทั ฟำบริเนท จ ำกดั ปทุมธำนี 4,000 50 ไทย เอเชีย 

บริษทั นิเดค็ อิเลก็ทรอนิกส์ (ประเทศไทย) 
จ  ำกดั 

ปทุมธำนี 5,603 50 ญ่ีปุ่น เอเชีย 

บริษทั เบลตนั อินดสัเตรียล (ประเทศไทย) 
จ  ำกดั 

ปทุมธำนี 4,035 40 ฮ่องกง เอเชีย 

บริษทั แมกเนคอมพ ์พรีซิชัน่ เทคโนโลย ี
จ  ำกดั (มหำชน) 

พระนครศรีอยธุยำ 1,709 50 ญ่ีปุ่น เอเชีย 

บริษทั เบนชม์ำร์ค อิเลคทรอนิคส์ (ประเทศ
ไทย) จ  ำกดั (มหำชน) 

พระนครศรีอยธุยำ 2,336 90 
องักฤษ - 
อเมริกำ 

ยโุรป-อเมริกำ 

บริษทั เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ  ำกดั พระนครศรีอยธุยำ 26,156 140 อเมริกำ 
ยโุรป- 
อเมริกำ 

 รวม 44, 526 460   
ทีม่ำ: กรมโรงงำนอุตสำหกรรม (Department of Industrial Works) (กนัยำยน, 2558) 
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กำรสุ่มตัวอย่ำง 
วิธีกำรสุ่มตวัอยำ่งไดด้ ำเนินกำรตำมขั้นตอนดงัน้ี 
ขั้นตอนท่ี 1 ใชว้ิธีกำรสุ่มตวัอยำ่งแบบเจำะจง (Purposive Sampling) โดยเลือกกลุ่มตวัอยำ่ง

พนักงำนท่ีท ำงำนในบริษทัผลิตช้ินส่วนอิเล็กทรอนิกส์ ของกลุ่มบริษทัเอเชียและกลุ่มบริษทัยุโรป-
อเมริกำ 

ขั้นตอนท่ี 2 ใชก้ำรสุ่มตวัอยำ่งแบบโควตำ้ (Quota Sampling) โดยกำรแบ่งสัดส่วนตำม
ขนำดกลุ่มตวัอยำ่ง เพื่อให้ไดก้ลุ่มตวัอยำ่งตำมจ ำนวนท่ีก ำหนด 460 ตวัอย่ำง และท ำกำรแบ่งกลุ่ม
ตวัอยำ่ง อยำ่งละเท่ำกนั ดงัน้ี 

1. โดยกลุ่มพนกังำน บริษทัเอเชีย ประกอบดว้ย กลุ่มตวัอย่ำง รวม 230 คน ใน 6 บริษทั 
ไดแ้ก่ 

1.1 บริษทั ซิงเดนเกน้ )ประเทศไทย (จ ำกดั  จ ำนวน 20 คน 
1.2 บริษทั ไลทอ์อน อิเลค็ทรอนิคส์ )ประเทศไทย (จ ำกดั  จ ำนวน 20 คน 
1.3 บริษทั ฟำบริเนท จ ำกดั จ ำนวน 50 คน  
1.4 บริษทั นิเดค็ อิเลก็ทรอนิกส์ )ประเทศไทย (จ ำกดั  จ ำนวน 50 คน 
1.5 บริษทั เบลตนั อินดสัเตรียล )ประเทศไทย (จ ำกดั  จ ำนวน 40 คน 
1.6 บริษทั แมกเนคอมพ ์พรีซิชัน่ เทคโนโลย ีจ ำกดั )มหำชน(  จ ำนวน 50 คน 

กลุ่มพนกังำนบริษทัเอเชีย มีลกัษณะวฒันธรรมในองคก์รเป็นแบบผสมผสำน โดยมุ่งเนน้
วฒันธรรมแบบเครือญำติ ให้ควำมส ำคญักบัควำมร่วมมือ ร่วมใจระหว่ำงพนกังำนดว้ยกนั แต่ก็ตอ้งมี
กำรพฒันำตนเองใหพ้ร้อมท่ีจะเปล่ียนแปลงรองรับกำรเปล่ียนแปลงท่ีรวดเร็วจำกภำยนอก บรรยำกำศ
ในกำรท ำงำนเหมือนกับกำรท ำงำนอยู่ในครอบครัวเดียวกัน ผูน้ ำมุ่งเน้นเร่ืองควำมร่วมมือ มี
กระบวนกำรเรียนรู้ทำงสังคมมำก มีกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษยท่ี์ดี โดยพนักงำนให้ควำมใส่ใจต่อ
เพื่อนร่วมงำน นอกจำกน้ียงัมีวฒันธรรมแบบมุ่งผลส ำเร็จดว้ย โดยองคก์รมีวิสัยทศัน์หรือเป้ำหมำยท่ี
ชัดเจนขององค์กร ผูน้ ำมุ่งผลส ำเร็จตำมเป้ำหมำย มีกำรก ำหนดเป้ำหมำยท่ีเป็นตวัเลขชัดเจน เช่น 
ยอดขำยท่ีเพิ่มข้ึน ผลประกอบกำรมีก ำไร หรือส่วนแบ่งกำรตลำดสูงข้ึน มุ่งใหบ้ริกำรลูกคำ้เป็นพิเศษ 
เน้นกำรแข่งขนั ควำมริเร่ิมของบุคคล และควำมพึงพอใจต่อกำรท ำงำนหนักในระยะยำวจนกว่ำจะ
บรรลุผลตำมเป้ำหมำย มีขั้นตอน กฎระเบียบในกำรบริหำรงำนอยำ่งชดัเจนโครงสร้ำงองคก์รเป็นแบบ
กำรสั่งกำรจำกบนลงล่ำง ให้ควำมส ำคญักบัเร่ืองเวลำในกำรท ำงำน กำรเขำ้ออกงำนตรงตำมเวลำ 
พนกังำนท่ีมีผลงำนท่ีดีจะไดรั้บกำรสนบัสนุนจำกองคก์รเป็นพิเศษ แต่ระยะเวลำในกำรพิจำรณำจะ
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เนน้ผลกำรปฏิบติังำนในระยะยำวและในเชิงคุณภำพ กำรพิจำรณำเล่ือนขั้นเล่ือนต ำแหน่งนอกจำกกำร
ประเมินตำมผลกำรปฏิบติังำนแลว้ยงัค ำนึงถึงระดบัอำวโุสดว้ย 

2. โดยกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกำ พนกังำน ประกอบดว้ย กลุ่มตวัอยำ่ง รวม 230 คน จ ำนวน 
2 บริษทั ไดแ้ก่  

2.1 บริษทั เบนชม์ำร์ค อิเลคทรอนิคส์ )ประเทศไทย (จ ำกดั )มหำชน(  จ ำนวน 90 คน 
2.2 บริษทั เวสเทิร์น ดิจิตอล )ประเทศไทย (จ ำกดั  จ ำนวน 140 คน 

กลุ่มพนกังำนบริษทัยโุรป-อเมริกำ มีลกัษณะวฒันธรรมในองคก์รเป็นแบบผสมผสำน โดย
มุ่งเนน้วฒันธรรมแบบปรับตวั ผูน้ ำจะมุ่งสร้ำงค่ำนิยมท่ีเอ้ือต่อกำรเพิ่มขีดควำมสำมำรถของพนกังำน
ให้พนกังำนสำมำรถตอบสนองลูกคำ้ไดร้วดเร็วตลอดเวลำ เนน้กำรท ำงำนท่ีมีประสิทธิภำพ มีควำม
ชดัเจนในกำรปฏิบติังำน มีควำมเป็นมืออำชีพ พนกังำนไดรั้บอิสระในกำรตดัสินใจเองและพร้อมลง
มือปฏิบติัไดท้นัทีเม่ือเกิดควำมจ ำเป็น นอกจำกน้ียงัมีวฒันธรรมแบบมุ่งผลส ำเร็จดว้ย โดยองคก์รมี
วิสัยทศัน์หรือเป้ำหมำยท่ีชดัเจนขององคก์ร เนน้กำรแข่งขนัเชิงรุก ควำมริเร่ิมของบุคคล โครงสร้ำง
องคก์รเป็นแบบให้ค  ำปรึกษำ และฝึกสอน มำกกว่ำแบบสั่งกำร เน้นผลส ำเร็จของงำนเป็นหลกัโดย 
กำรเขำ้ออกงำนตรงตำมเวลำ กำรส่ือสำรเน้นชัดเจนตรงไปตรงมำ พนักงำนสำมำรถแสดงควำม
คิดเห็นได ้พนักงำนท่ีมีผลงำนท่ีดีจะไดรั้บกำรสนับสนุนจำกองคก์รเป็นพิเศษ แต่ระยะเวลำในกำร
พิจำรณำจะเน้นผลกำรปฏิบติังำนในระยะยำวและในเชิงคุณภำพ กำรพิจำรณำผลตอบแทนจำกกำร
ประเมินตำมผลกำรปฏิบติังำน  
 

3.2 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรวจิยั 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นกำรเก็บรวบรวมขอ้มูลงำนวิจยัในคร้ังน้ีเป็นแบบสอบถำม (Questionnaire) 

โดยไดศึ้กษำคน้ควำ้แนวคิดและทฤษฎีต่ำง ๆ รวมทั้งเอกสำรและงำนวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งแลว้น ำมำปรับปรุง 
แกไ้ขเป็นแบบสอบถำมโดยแบ่งออกเป็น 4 ตอนคือ 

ตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถำมเก่ียวกับขอ้มูลส่วนบุคคลทัว่ไป โดยถำมเก่ียวกับ เพศ อำย ุ
ระดบักำรศึกษำ สถำนภำพสมรส ประสบกำรณ์กำรท ำงำน และรำยได ้ เป็นแบบสอบถำมรำยกำร 
(Check List) และกรอกรำยละเอียดในช่องท่ีก ำหนดให ้จ ำนวน 6 ขอ้ 

ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถำมเก่ียวกบัภำวะผูน้ ำตำมหลกัสัปปุริสธรรม 7 ลกัษณะของ
แบบสอบถำมเป็นมำตรวดัของ ลิเคอร์ท (Likert Scale) มี 7 ดำ้น ทั้งหมดรวม 43 ขอ้โดยแบ่งระดบักำร
วดัและเกณฑก์ำรใหค้ะแนนแบ่งเป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 
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   5 หมำยถึง   มำกท่ีสุด 
   4  หมำยถึง   มำก 
   3  หมำยถึง   ปำนกลำง 
   2  หมำยถึง   นอ้ย 
   1  หมำยถึง   นอ้ยท่ีสุด 
ตอนที่ 3 เป็นแบบสอบถำมเก่ียวกบัมนุษยสัมพนัธ์ตำมหลกัสังคหวตัถุ มี 4 ดำ้น คือดำ้น 

ทำน 6 ขอ้ ดำ้นปิยวำจำ 6 ขอ้ ดำ้นอตัถจริยำ 7 ขอ้ และดำ้นสมำนตัตตำ 7 ขอ้ รวมทั้งส้ิน 26 ขอ้ 
ลกัษณะของแบบสอบถำมเป็นมำตรวดัของ ลิเคอร์ท (Likert Scale) โดยแบ่งระดบักำรวดัและเกณฑ์
กำรใหค้ะแนนแบ่งเป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 

   5 หมำยถึง   เห็นดว้ยอยำ่งยิง่ 
   4  หมำยถึง   เห็นดว้ย 
   3  หมำยถึง   ไม่แน่ใจ    
   2  หมำยถึง   ไม่เห็นดว้ย 
   1  หมำยถึง   ไม่เห็นดว้ยอยำ่งยิง่ 
ตอนที ่4 เป็นแบบสอบถำมเก่ียวขอ้งควำมขดัแยง้ในองค ์แบบประเมินรูปแบบควำมขดัแยง้

ดำ้นงำน (Task Conflict) 5 ขอ้ ดำ้นควำมสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงำน (Relationship Conflict) 7 ขอ้ และ
ดำ้นกระบวนกำร (Process Conflict) 5 ขอ้ ลกัษณะของแบบสอบถำมเป็นมำตรวดัของ ลิเคอร์ท 
(Likert Scale) โดยแบ่งระดบักำรวดัและเกณฑก์ำรใหค้ะแนนแบ่งเป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 

   5 หมำยถึง   บ่อยท่ีสุด 
   4  หมำยถึง   บ่อย 
   3  หมำยถึง   ปำนกลำง 
   2  หมำยถึง   ไม่บ่อย 
   1  หมำยถึง   ไม่มีเลย 

  

กำรสร้ำงเคร่ืองมือ 
ผูว้ิจยัใชแ้บบสอบถำม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในกำรเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยมี

รำยละเอียดของขั้นตอนในกำรสร้ำงเคร่ืองมือ ดงัน้ี 
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1. ศึกษำคน้ควำ้จำกเอกสำร ต ำรำ และงำนวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งโดยรวบรวมขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งกบั
ภำวะผูน้ ำ ภำวะผูน้ ำตำมหลกัสัปปุริสธรรม 7 มนุษยสัมพนัธ์ตำมหลกัสังคหวตัถุ 4 และรูปแบบกำร
จดักำรควำมขดัแยง้ทั้ง 3 ดำ้น มำก ำหนดเป็นกรอบในกำรสร้ำงแบบสอบถำม 

2. สร้ำงแบบสอบถำมเก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบุคคลไดแ้ก่ เพศ อำย ุระดบักำรศึกษำ สถำนภำพ
สมรส ประสบกำรณ์กำรท ำงำน และรำยได ้เป็นแบบสอบถำมรำยกำร (Check List) แบบสอบถำม
เก่ียวกบัภำวะผูน้ ำตำมหลกัสัปปุริสธรรม 7 ไดแ้ก่ ดำ้นธัมมญัญุตำ ดำ้นอตัตญัญุตำ ดำ้นอตัตญัญุตำ 
ดำ้นมตัตญัญุตำ ดำ้นกำลญัญุตำ ดำ้นปริสัญญุตำ ดำ้นปุคคลโรปรัญญุตำ ตำมแนวคิดของ นำงอรนุช 
โขพิมพ ์(อรนุช โขพิมพ,์ 2555) แบบสอบถำมเก่ียวกบัมนุษยสัมพนัธ์ตำมหลกัสังคหวตัถุ 4 ไดแ้ก่ 
ดำ้นทำน ดำ้นปิยวำจำ ดำ้นอตัถจริยำ และดำ้นสมำนตัตตำ ตำมแนวคิดของ นำยชยัยำทองอำบ (ชยัยำ 
ทองอำบ, 2553) และแบบสอบถำมเก่ียวกบัพฤติกรรม หรือ กระบวนกำรจดักำรควำมขดัแยง้ดำ้นงำน 
(Task Conflict) ตำมแนวควำมคิดของ Jehn (Jehn, 1995 อำ้งใน กฤษดำ เชียรวฒันสุข, 2553) ดำ้น
ควำมสัมพนัธ์ (Relationship Conflict) ตำมแนวคิดของ Jehn และCox (Jehn, 1995 and Cox, 1998 อำ้ง
ใน กฤษดำ เชียรวฒันสุข, 2553) และ ดำ้นกระบวนกำร ตำมแนวคิดของ Jehn & Mannix (2001) 
ลกัษณะของแบบสอบถำมเป็นมำตรวดัของ ลิเคอร์ท (Likert Scale) โดยแบ่งระดบักำรวดัและเกณฑ์
กำรใหค้ะแนนแบ่งเป็น 5 ระดบั เพื่อใชเ้ป็นเคร่ืองมือส ำหรับเกบ็รวบรวมขอ้มูล 

3. น ำแบบสอบถำมท่ีสร้ำงข้ึนใหอ้ำจำรยท่ี์ปรึกษำเพื่อตรวจสอบควำมถูกตอ้ง เท่ียงตรงเชิง
เน้ือหำ ภำษำท่ีใชแ้ละปรับปรุงแกไ้ขแบบสอบถำมตำมค ำแนะน ำ ใหถู้กตอ้งก่อนน ำไปใช ้

4. น ำแบบสอบถำมท่ีแกไ้ขแลว้เสนอต่อผูท้รงคุณวุฒิท่ีมีควำมเช่ียวชำญดำ้นเน้ือหำ ดำ้นวดั
และประเมินผล เพื่อตรวจสอบควำมเท่ียงตรงของเน้ือหำพร้อมทั้งพิจำรณำควำมถูกตอ้งชดัเจนของ
ภำษำท่ีใช ้จ ำนวน 3 ท่ำน 

5. วิเครำะห์คุณภำพของเคร่ืองมือโดยหำค่ำดชันีควำมสอดคลอ้ง IOC (Index of Item 
Objective Congruency) ดชันีควำมสอดคลอ้งมำกกวำ่ 0.67 ข้ึนไป 

6. น ำแบบสอบถำมท่ีไดท้  ำกำรปรับปรุงแกไ้ขเรียบร้อยแลว้ ไปทดลองใช ้(Tryout) กบั
พนกังำนท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยำ่ง จ ำนวน 40 คน แลว้น ำมำหำค่ำควำมเช่ือมัน่ (Reliability) โดยวิธีกำรหำ
ค่ำสัมประสิทธ์ิแอลฟ่ำ Cronbach’s Alpha (Cronbach’s α) โดยงำนวิจยัน้ีไดค่้ำควำมเช่ือมนัของตวั
แปรภำวะผูน้ ำตำมหลกัสัปปุริสธรรม เท่ำกบั 0.921 ตวัแปรมนุษยสัมพนัธ์ตำมหลกัสังคหวตัถุ 4 
เท่ำกบั 0.958 และควำมขดัแยง้ในองคก์ร เท่ำกบั 0.954 
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3.3 กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
ในกำรวิจยั เร่ือง ในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดด้ ำเนินกำรเกบ็รวบรวมขอ้มูลตำมขั้นตอน ดงัน้ี 

 1. ขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ไดจ้ำกกำรศึกษำคน้ควำ้จำกขอ้มูลท่ีมีผูร้วบรวมไว ้ดงัน้ี 
 1.1 หนงัสือพิมพ ์วำรสำร ส่ิงพิมพต่์ำง ๆ 
 1.2 ขอ้มูลทำงอินเตอร์เน็ต 
 1.3 หนงัสือทำงวิชำกำร บทควำม วิทยำนิพนธ์ และรำยงำนวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 2. แหล่งขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) ซ่ึงไดจ้ำกกำรใชแ้บบสอบถำม เป็นเคร่ืองมือในกำร
เก็บขอ้มูลจำกกลุ่มตวัอย่ำงเป้ำหมำยจ ำนวน 460 คน ท่ีท ำงำนอยู่ในเขตอุตสำหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ 
ในจงัหวดัปทุมธำนีและพระนครศรีอยธุยำ ดงัน้ี 
 2.1 ผูว้ิจยัน ำแบบสอบถำมไปด ำเนินกำรสอบถำมกบักลุ่มเป้ำหมำยในเขตอุตสำหกรรม
อิเลก็ทรอนิกส์ ในจงัหวดัปทุมธำนีและพระนครศรีอยธุยำ ตำมจ ำนวนกลุ่มตวัอยำ่ง 
 2.2 ตรวจสอบควำมสมบูรณ์ของค ำตอบในแบบสอบถำมและจดัหมวดหมู่ของขอ้มูลใน
แบบสอบถำมเพื่อน ำขอ้มูลวิเครำะห์ทำงสถิติ 
 2.3 น ำแบบสอบถำมท่ีไดม้ำท ำกำรลงรหสั เพื่อน ำไปวิเครำะห์ขอ้มูลทำงสถิติต่อไป 

 

3.4 วธีิกำรวเิครำะห์ข้อมูล 
ผูว้ิจยัด ำเนินกำรวิเครำะห์ขอ้มูลดว้ยโปรแกรมส ำเร็จรูปทำงสถิติดงัน้ี 

 1. วิเครำะห์ขอ้มูลส่วนบุคคล หรือลกัษณะประชำกรศำสตร์ของผูต้อบแบบสอบถำม โดย
ใชส้ถิติพื้นฐำน ไดแ้ก่ กำรหำค่ำควำมถ่ี (Frequency) และกำรหำค่ำร้อยละ (Percentage)  
 2. วิเครำะห์ขอ้มูลส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัภำวะผูน้ ำตำมหลกัสปัปุรสธรรม 7 มนุษยสมัพนัธ์ตำม
หลกัสังคหวตัถุ 4 และควำมขดัแยง้ดำ้นงำน ดำ้นควำมสัมพนัธ์ และดำ้นกระบวนกำร โดยกำรหำ
ค่ำเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมำตรฐำน (Standard Deviation) โดยใชเ้กณฑก์ำรแปลควำมหมำย
ค่ำเฉล่ียของคะแนนระดบัควำมคิดเห็นแบ่งออกเป็น 5 ระดบั พิจำรณำเป็นรำยดำ้น รำยขอ้ และ
ภำพรวม โดยก ำหนดช่วงชั้นของคะแนนออกเป็นดังน้ี (พิชิต ฤทธ์ิจรูญ, 2547, น. 237) 
 ระดับค่ำเฉล่ีย =  คะแนนสูงสุด - คะแนนต ่ำสุด 
               จ  ำนวนชั้น 
   =  5 - 1 
           5 
   =     0.8 
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ดังนั้นจึงได้เกณฑ์ในกำรแปลผลซ่ึงแบ่งเป็น 5 ระดับดังน้ี 
ค่ำเฉล่ีย  4.21-5.00 หมำยถึง ระดบัควำมคิดเห็นมำกท่ีสุด 
ค่ำเฉล่ีย  3.41-4.20 หมำยถึง ระดบัควำมคิดเห็นมำก 
ค่ำเฉล่ีย  2.61-3.40 หมำยถึง ระดบัควำมคิดเห็นปำนกลำง 
ค่ำเฉล่ีย  1.81-2.60 หมำยถึง  ระดบัควำมคิดเห็นนอ้ย 
ค่ำเฉล่ีย  1.00-1.80 หมำยถึง ระดบัควำมคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด 

 3. หำควำมสัมพนัธ์ระหว่ำงภำวะผูน้ ำตำมหลกัสัปปุริสธรรม 7 กบัมนุษยสัมพนัธ์ตำม
หลกัสังคหวตัถุ 4 โดยใช ้Independent Samples t-test, F-test (One-way ANOVA) เพื่อเปรียบเทียบควำม
แตกต่ำงระหว่ำงกลุ่ม หำกพบควำมแตกต่ำงระหว่ำงกลุ่มอยำ่งมีนยัส ำคญัทำงสถิติระดบั 0.05 จะท ำกำร
เปรียบเทียบควำมแตกต่ำงเป็นรำยคู่ดว้ย Fisher’s Least-Significant Difference (LSD) และ Games- 
Howell และกำรหำควำมสัมพนัธ์ระหว่ำงภำวะผูน้ ำตำมหลกัสัปปุริสธรรม 7 และมนุษยสัมพนัธ์ตำม
หลกัสังคหวตัถุ 4โดยวิเครำะห์ค่ำสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson Correlation) โดยใช้
เกณฑก์ำรแปลควำมหมำยค่ำสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ (พิชิต  ฤทธ์ิจรูญ, 2547, น. 319)   ดงัน้ี  

ค่ำสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์   0.71 - 1.00   หมำยถึง       มีควำมสมัพนัธ์กนัสูง  
ค่ำสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์   0.31 - 0.70   หมำยถึง       มีควำมสมัพนัธ์กนัปำนกลำง 
ค่ำสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์   0.01 - 0.30   หมำยถึง       มีควำมสมัพนัธ์กนัต ่ำ 
ค่ำสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์   เท่ำกบั 0.00  หมำยถึง       ไม่มีควำมสมัพนัธ์กนั  

 4. ภำวะผูน้ ำตำมหลกัสัปปุรสธรรม 7 และมนุษยสัมพนัธ์ตำมหลกัสังคหวตัถุ 4 ท่ีมีอิทธิพล
ต่อควำมขดัแยง้ดำ้นงำน ดำ้นควำมสัมพนัธ์ และ ดำ้นกระบวนกำรในองคก์รโดยวิเครำะห์สมกำร
โครงสร้ำง (SEM) โดยโปรแกรม AMOS 
 

 



 

บทที ่ 4 
ผลการวเิคราะห์ 

 
การวิเคราะห์ขอ้มูลส าหรับงานวิจยัเร่ือง “การลดความขดัแยง้ในองคก์รโดยใชภ้าวะผูน้ าตาม

หลกัสัปปุริสธรรม 7 และมนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 ในอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์เปรียบเทียบ
ระหว่างพนกังานกลุ่มบริษทัเอเชีย และพนกังานกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา” โดยผูว้ิจยัไดน้ าขอ้มูลจากการ
เก็บแบบสอบถามท่ีไดรั้บกลบัคืนจากกลุ่มตวัอย่างจ านวน 460 ชุดท่ีผา่นการตรวจสอบคุณภาพแลว้มาท า
การวิเคราะห์ ดว้ยวิธีการทางสถิติตามวตัถุประสงคข์องการวิจยั โดยการน าเสนอผลการวิเคราะห์ดงัต่อไปน้ี 
 

4.1 การน าเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผูต้อบแบบสอบถามค านวณหาค่าความถ่ี 

(Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) 
ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นภาวะผูน้ าตามสัปปุริสธรรม 7 ค  านวณหา

ค่าเฉล่ีย (   ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) 
ตอนท่ี 3 ผลการวิ เคราะห์ระดับความคิดเห็นมนุษยสัมพันธ์ตามหลักสังคหวัตถุ 4 

ค านวณหาค่าเฉล่ีย (   ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) 
ตอนท่ี 4 ผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความขดัแยง้ในองคก์าร ค  านวณหา

ค่าเฉล่ีย (   ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) 
ตอนท่ี 5 ผลการทดสอบสมมติฐาน โดยการเปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งภาวะผูน้ าตาม

หลกัสัปปุริสธรรม 7 มนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 และความขดัแยง้ดา้นงาน ดา้นความสัมพนัธ์ 
และด้านกระบวนการ โดยจ าแนกกลุ่ม หรือปัจจยัส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
สถานภาพสมรส ประสบการณ์ท างาน และรายได ้โดยการใช ้Independent Sample t-test, F-test     
(One-way ANOVA) การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่โดย Fisher’s Least-Significant Difference 
(LSD) และการหาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 และมนุษยสัมพนัธ์ตาม
หลกัสังคหวตัถุ 4 โดยวิเคราะห์ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของเพียร์สนั (Pearson Correlation)  

ตอนท่ี 6 การทดสอบสมมติฐาน ภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 และมนุษยสัมพนัธ์
ตามหลกัสังคถหวตัถุ 4 ท่ีมีอิทธิพลต่อความขดัแยง้ในองคก์รดา้นงาน ดา้นความสัมพนัธ์ และดา้น
กระบวนการ โดยการวิเคราะห์สมการโครงสร้าง (SEM-Structural Equation Modeling) 
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สัญลกัษณ์ทีใ่ช้ในการน าเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
เพื่อให้เกิดความเขา้ใจในการแปลความหมายผลการวิเคราะห์ขอ้มูล ผูว้ิจัยจึงก าหนด

สญัลกัษณ์ท่ีใชใ้นการน าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 

    หมายถึง ค่าเฉล่ีย (Mean) 
SD หมายถึง ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
SK หมายถึง ค่าความเบท่ี้ค  านวณได ้(Skewness)  
KUR หมายถึง ค่าความโคง้ท่ีค  านวณได ้(Kurtosis)  

2x  หมายถึง ดชันีตรวจสอบความกลมกลืนประเภทค่าสถิติไค-สแควร์ 
RMR หมายถึง ดชันีรากของค่าเฉล่ียก าลงัสองของส่วนเหลือ (Root Mean 

Square Residual) 
RMSEA หมายถึง ดชันีรากของค่าเฉล่ียความคลาดเคล่ือนก าลงัสองของการ

ประมาณค่า (Root Mean Square Error of Approximation) 
GFI หมายถึง ดชันีวดัระดบัความกลมกลืน (Goodness of Fit Index)  
AGFI หมายถึง ดชันีวดัระดบัความกลมกลืนท่ีปรับแกแ้ลว้ (Adjust 

Goodness of Fit Index)  
PGFI หมายถึง ค่าดชันีวดัความประหยดัของระดบัความเหมาะสมพอดี 

(Parsimony Goodness of Fit Index)  
R  Square : R2   หมายถึง ค่าสมัประสิทธ์ิการตดัสินใจ ค่าความสมัพนัธ์ยกก าลงัสอง 
 *** หมายถึง ความมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
DE หมายถึง ค่าอิทธิพลทางตรงของตวัแปร (Direct Effect) 
IE หมายถึง ค่าอิทธิพลทางออ้มของตวัแปร (Indirect Effect) 
TE หมายถึง ค่าอิทธิพลรวมของตวัแปร (Total Effect) 
 

สัญลกัษณ์ที่ใช้แทนตัวแปรแฝง 
SL หมายถึง ภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 (SAPPURISA DHAMMA-7 

LEADERSHIP) 
SR หมายถึง มนุษยสมัพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 (SANGAHAVATTHU-4 

INTERPERSONAL RELATIONSHIP) 
OC หมายถึง ความขดัแยง้ในองคก์ร (ORGANIZATIONAL CONFLICT) 
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สัญลกัษณ์ที่ใช้แทนตัวแปรสังเกต 
TAM หมายถึง ภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ดา้นธมัมญัญุตา (THAMMANYUTA) 
ATH หมายถึง ภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ดา้นอตัถญัญุตา (ATTHANYUTA) 
ATT หมายถึง ภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ดา้นอตัตญัญุตา (ATTANYUTA) 
MAT หมายถึง ภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ดา้นมตัตญัญุตา (MATTANYUTA) 
KAL หมายถึง ภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ดา้นกาลญัญุตา (KALANYUTA) 
PAR หมายถึง ภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ดา้นปริสัญญุตา (PARISANYUTA) 
PUK หมายถึง ภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ดา้นปุคคลปโรปรัญญุตา 

(PUKKALAPAROPARANYUTA) 
THA หมายถึง มนุษยสมัพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 ดา้นทาน (THAN) 
PIY หมายถึง มนุษยสมัพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 ดา้นปิยวาจา (PIYAWAJA) 
ATJ หมายถึง มนุษยสมัพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 ดา้นอตัถจริยา (ATTHAJARIYA) 
SAM หมายถึง มนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 ดา้นสมานตัตตา (SAMANATTATA) 
TC หมายถึง ความขดัแยง้ดา้นงาน (TASK CONFLICT) 
RC หมายถึง ความขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์ (RELATIONSHIP CONFLICT) 
PC หมายถึง ความขดัแยง้ดา้นกระบวนการ (PROCESS CONFLICT) 

 

4.2 ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
ตอนที่ 1 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ตารางที่ 4.1 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามเพศ  

เพศ 
กลุ่มบริษัทเอเชีย 

กลุ่มบริษัทยุโรป-
อเมริกา 

ภาพรวม 

จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ 
ชาย 62 27.00 53 23.00 115 25.00 
หญิง 168 73.00 177 77.00 345 75.00 

รวม 230 100.00 230 100.00 460 100.00 
จากตารางท่ี 4.1 แสดงว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนมากเป็นเพศหญิงมากท่ีสุด จ านวน 345 คน 

คิดเป็นร้อยละ 75.00 และเป็นเพศชาย จ านวน 115 คน คิดเป็นร้อยละ 25.00   
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ตารางที่ 4.2 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามอาย ุ 

อายุ 
กลุ่มบริษัทเอเชีย 

กลุ่มบริษัทยุโรป-
อเมริกา 

ภาพรวม 

จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ 
21-25ปี 15 6.52 22 9.57 37 8.04 
26-30ปี 57 24.78 74 32.17 131 28.48 
31-35ปี 73 31.74 55 23.91 128 27.83 
36-40ปี 45 19.57 46 20.00 91 19.78 
41-45ปี 27 11.74 23 10.00 50 10.87 
46ปีข้ึนไป 13 5.65 10 4.35 23 5.00 

รวม 230 100.00 230 100.00 460 100.00 
จากตารางท่ี 4.2 แสดงว่า กลุ่มตวัอยา่งส่วนมากอยูใ่นช่วงอาย ุ26-30 ปี จ านวน 131 คน มากท่ีสุด 

คิดเป็นร้อยละ 28.48 รองลงมาคือ ช่วงอาย ุ31-35 ปี จ  านวน 128 คน คิดเป็นร้อยละ 27.83 ช่วงอาย ุ36-
40 ปี จ  านวน 91 คน คิดเป็นร้อยละ 19.78 ช่วงอายุ 41-45 ปี จ  านวน 50 คน คิดเป็นร้อยละ 10.87 ช่วง
อาย ุ21-25 ปี จ  านวน 37 คน คิดเป็นร้อยละ 8.04 และนอ้ยท่ีสุดช่วงอาย ุ46 ปีข้ึนไป จ านวน 23 คน คิด
เป็นร้อยละ 5.00 ตามล าดบั 

 
ตารางที่ 4.3 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามระดบัการศึกษา 

การศึกษา 
กลุ่มบริษัทเอเชีย 

กลุ่มบริษัทยุโรป-
อเมริกา 

ภาพรวม 

จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ 
ต ่ากวา่ปริญญาตรี 47 20.43 86 37.39 133 28.91 
ปริญญาตรี 153 66.52 122 53.04 275 59.78 
สูงกวา่ปริญญาตรี 30 13.04 22 9.57 52 11.30 

รวม 230 100.00 230 100.00 460 100.00 
จากตารางท่ี 4.3 แสดงว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนมากมีระดบัการศึกษาปริญญาตรี มากท่ีสุด 

จ านวน 275 คน คิดเป็นร้อยละ 59.78 รองลงมา คือ ระดบัการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี จ านวน 133 คน 
คิดเป็นร้อยละ 28.9 และระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี จ านวน 52 คน คิดเป็นร้อยละ 11.30 
ตามล าดบั 
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ตารางที่ 4.4 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามสถานภาพการสมรส 

สถานภาพ 
กลุ่มบริษัทเอเชีย 

กลุ่มบริษัทยุโรป-
อเมริกา 

ภาพรวม 

จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ 
โสด 128 55.65 116 50.43 244 53.04 
สมรส 93 40.43 101 43.91 194 42.17 
หยา่/ หมา้ย/แยกกนัอยู ่ 9 3.91 13 5.65 22 4.78 

รวม 230 100.00 230 100.00 460 100.00 
จากตารางท่ี 4.4 แสดงว่ากลุ่มตวัอยา่งส่วนมากมีสถานภาพโสด มากท่ีสุด จ านวน 244 คน 

คิดเป็นร้อยละ 53.04 รองลงมา คือ สถานภาพสมรส จ านวน 194 คน คิดเป็นร้อยละ 42.17 และ
สถานภาพหยา่/หมา้ย/แยกกนัอยู ่จ  านวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 4.78 ตามล าดบั 

 
ตารางที่ 4.5 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามประสบการณ์การท างานในองคก์ร 

ประสบการณ์การ
ท างาน 

กลุ่มบริษัทเอเชีย 
กลุ่มบริษัทยุโรป-

อเมริกา 
ภาพรวม 

จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ 
ต ่ากวา่ 2 ปี 13 5.65 14 6.09 27 5.87 
2-5 ปี 38 16.52 49 21.30 87 18.91 
5-10 ปี 77 33.48 73 31.74 150 32.61 
11-15 ปี 53 23.04 54 23.48 107 23.26 
15 ปี ข้ึนไป 49 21.30 40 17.39 89 19.35 

รวม 230 100.00 230 100.00 460 100.00 
จากตารางท่ี 4.5  แสดงว่ากลุ่มตวัอยา่งส่วนมากมีระยะเวลาท างานในองคก์าร ช่วง 5-10 ปี 

มากท่ีสุด จ านวน 150 คน คิดเป็นร้อยละ 32.61 รองลงมา คือ ช่วง 11-15 ปี จ  านวน 107 คน คิดเป็น
ร้อยละ 23.26 ช่วง 15 ปีข้ึนไป จ านวน 89 คน คิดเป็นร้อยละ 19.35 ช่วง 2-5 ปี จ  านวน 87 คน คิดเป็น
ร้อยละ 18.91 และนอ้ยท่ีสุด ช่วงต ่ากวา่ 2 ปี จ านวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 5.87 ตามล าดบั 
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ตารางที่ 4.6 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามรายไดต่้อเดือน  

รายได้ต่อเดือน 
กลุ่มบริษัทเอเชีย 

กลุ่มบริษัทยุโรป-
อเมริกา 

ภาพรวม 

จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ 
นอ้ยกวา่ 15,000 บาท 38 16.52 56 24.35 94 20.43 
15,001-20,000 บาท 37 16.09 63 27.39 100 21.74 
20,001-25,000 บาท 51 22.17 27 11.74 78 16.96 
25,001-30,000 บาท 31 13.48 15 6.52 46 10.00 
30,001-35,000 บาท 15 6.52 27 11.74 42 9.13 
มากกวา่ 35,000 บาท 58 25.22 42 18.26 100 21.74 

รวม 230 100.00 230 100.00 460 100.00 
จากตารางท่ี 4.6 แสดงว่า กลุ่มตวัอยา่งส่วนมากมีรายไดต่้อเดือน คือ 15,001-20,000 บาท 

มากท่ีสุด จ านวน 100 คน คิดเป็นร้อยละ 21.74 เท่ากนักบักลุ่มตวัอยา่งผูมี้รายไดม้ากกว่า 35,000 บาท 
จ านวน 100 คน คิดเป็นร้อยละ 21.74 รองลงมา ผูมี้รายไดน้อ้ยกว่า 15,000 บาท จ านวน 94 คน คิดเป็น
ร้อยละ 20.43 ผูมี้รายได ้20,001-25,000 บาท จ านวน 78 คน คิดเป็นร้อยละ 16.96 ผูมี้รายได ้25,001-
30,000 บาท จ านวน 46 คน คิดเป็นร้อยละ 10.00 และนอ้ยท่ีสุดมีรายได ้30,001-35,000 บาท จ านวน 
42 คน คิดเป็นร้อยละ 9.13 ตามล าดบั 

 
ตอนที่ 2  ผลการวเิคราะห์ระดับความคดิเห็นภาวะผู้น าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7  

 เกณฑ์ในการแปลผลซ่ึงแบ่งเป็น 5 ระดับดังน้ี 
 ค่าเฉล่ีย  4.21-5.00  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นมากท่ีสุด 
 ค่าเฉล่ีย  3.41-4.20  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นมาก 
 ค่าเฉล่ีย  2.61-3.40  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นปานกลาง 
 ค่าเฉล่ีย  1.81-2.60  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นน้อย 
 ค่าเฉล่ีย  1.00-1.80  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นน้อยท่ีสุด 
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ตารางที่ 4.7 ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7  

ภาวะผู้น าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 
ระดับความคดิเห็น (จ านวน)  

 

    

 
 

SD 

 
ความ 
หมาย 

มาก
ทีสุ่ด มาก 

ปาน
กลาง น้อย 

น้อย
ทีสุ่ด 

ด้านธัมมัญญุตา      3.86 0.59 มาก 

    1. ท่านรู้วา่ส่ิงใดควรท าและรู้วา่ควรท า
อยา่งไรเพื่อใหไ้ดผ้ลการปฏิบติังานท่ีดี 

100 245 113 1 1 3.96 0.70 มาก 

    2. ท่านปฏิบติังานตามระเบียบขอ้บงัคบั
การท างานขององคก์รไดเ้ป็นอยา่งดี 

111 239 103 7 0 3.99 0.73 มาก 

    3. ท่านเป็นผูรู้้หลกัการในการท างาน
ภายในองคก์รอยา่งเป็นขั้นตอน 

57 239 141 23 0 3.72 0.74 มาก 

    4.ท่านเขา้ใจบทบาทและหนา้ท่ีของท่าน
ในองคก์ร 

89 239 108 24 0 3.85 0.79 มาก 

    5. ท่านวางแผนและจดัแผนงานของท่าน
ไดส้อดคลอ้งกบันโยบายการบริหารงานของ
องคก์ร 

56 242 148 12 2 3.73 0.72 มาก 

    6. ท่านปฏิบติัตามหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย
ไดส้ าเร็จตามเป้าหมายและแผนท่ีวางไว ้ 

95 241 108 16 0 3.90 0.76 มาก 

ด้านอตัถัญญุตา      3.92 0.59 มาก 

   7. ท่านทราบดีวา่ความส าเร็จขององคก์ร
ข้ึนกบัการก าหนดเป้าหมายในการปฏิบติังาน
ของท่าน 

74 258 114 14 0 3.85 0.71 มาก 

    8. ท่านมีเป้าหมายในการด าเนินชีวิตและ
การท างานของท่าน 

98 254 94 13 1 3.95 0.74 มาก 

   9. ท่านเขา้ใจวตัถุประสงคข์องงานท่ีท่าน
ก าลงัปฏิบติั 

110 244 93 13 0 3.98 0.75 มาก 
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ตารางที่ 4.7 ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 (ต่อ) 

ภาวะผู้น าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 
ระดับความคดิเห็น (จ านวน) 

 

    SD 
ความ 
หมาย 

มาก
ทีสุ่ด มาก 

ปาน
กลาง น้อย 

น้อย
ทีสุ่ด 

    10. ท่านพฒันาการปฏิบติังานของตนเอง
ไปในทิศทางท่ีจะสามารถบรรลุตาม
เป้าหมายองคก์ร 

64 257 123 16 0 3.80 0.71 มาก 

    11. ท่านเป็นผูมี้ความมุ่งมัน่ และมีความ
พยายามในการท างานตามหนา้ท่ีของท่านให้
บรรลุผลตามเป้าหมายท่ีไดว้างไว ้

112 229 112 7 0 3.97 0.74 มาก 

     12. ประสิทธิภาพท่ีดีขององคก์รเป็นผลมา
จากการรู้หนา้ท่ีและการปฏิบติัตามเป้าหมาย
ของท่าน 

84 230 129 16 1 3.83 0.77 มาก 

    13. ท่านทราบดีวา่การก าหนดเป้าหมายของ
องคก์รจะส่งผลต่อความส าเร็จขององคก์ร  

131 234 82 12 1 4.05 0.77 มาก 

ด้านอตัตัญญุตา      3.68 0.56 มาก 

  14. ท่านมีส่วนช่วยในการแสดงความ
คิดเห็นท่ีเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร 

38 161 233 25 3 3.45 0.75 มาก 

   15. ท่านตระหนกัดีวา่ตนเองวา่มี
ความสามารถดา้นใดและ มีความถนดัในดา้น
ใด 

45 265 143 7 0 3.76 0.64 มาก 

  16. ท่านทราบถึงจุดแขง็ จุดอ่อนของตนเอง 70 234 132 24 0 3.76 0.77 มาก 

  17. ท่านส ารวจขอ้บกพร่องของตนเองและ
ท าการพฒันาอยูเ่สมอ 

51 213 174 21 1 3.63 0.75 มาก 

  18. ท่านเป็นผูมี้ความพร้อมต่อการ
เปล่ียนแปลงขององคก์ร 

68 215 164 12 1 3.73 0.75 มาก 

    19. ท่านเป็นผูท่ี้มีการพฒันาตนเองอยูเ่สมอ 73 213 161 13 0 3.75 0.75 มาก 
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ตารางที่ 4.7 ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 (ต่อ) 

ภาวะผู้น าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 
ระดับความคดิเห็น (จ านวน) 

 

    SD 
ความ 
หมาย 

มาก
ทีสุ่ด มาก 

ปาน
กลาง น้อย 

น้อย
ทีสุ่ด 

ด้านมัตตัญญตุา      3.77 0.66 มาก 

   20. ท่านรู้จกัใชจ่้ายตามความเหมาะสมของ
ก าลงัทรัพยท่ี์ท่านมี 

90 189 149 29 3 3.73 0.87 มาก 

    21. ท่านรู้จกัเลือกบริโภคส่ิงท่ีดี มีคุณค่า 
และราคาเหมาะสม 

78 226 136 20 0 3.79 0.77 มาก 

   22. ท่านรู้จกัถึงคุณค่าของทรัพยากร โดย
ใชอ้ยา่งรู้คุม้ค่าและเกิดประโยชน์ต่อองคก์ร
มากท่ีสุด 

64 228 147 19 2 3.72 0.77 มาก 

   23. ท่านด าเนินงานต่าง ๆ ไดอ้ยา่ง
เหมาะสมกบัก าลงัความสามารถของตนเอง 

69 261 119 11 0 3.84 0.69 มาก 

   24. ท่านเป็นคนท่ีพอใจในส่ิงท่ีตนเองมี 96 220 123 19 2 3.85 0.81 มาก 

    25. เม่ือท่านจะใชจ่้ายเงิน เพื่อซ้ือส่ิงของใด  
กต็าม ท่านจะพิจารณาถึงความจ าเป็นเสมอ 

107 191 133 26 3 3.81 0.88 มาก 

    26. ท่านไม่จบัจ่ายใชส้อยสินคา้ตามกระแส
แฟชัน่  

96 150 170 37 7 3.63 0.95 มาก 

ด้านกาลญัญุตา      3.82 0.62 มาก 

   27. ท่านสามารถปฏิบติัตนเองไดเ้หมาะสม
กบัเวลา เช่น รู้วา่เวลาใดเป็นเวลาท างาน และ
เวลาใดควรเป็นเวลาพกัผอ่น 

83 235 126 13 3 3.83 0.77 มาก 

    28. ท่านสามารถจดัล าดบัความส าคญัของ
งานท่ีท่านตอ้งปฏิบติัก่อนและหลงัไดดี้ รู้วา่
ควรท าส่ิงใด เม่ือใด 

86 252 102 20 0 3.88 0.75 มาก 
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ตารางที่ 4.7 ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 (ต่อ) 

ภาวะผู้น าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 
ระดับความคดิเห็น (จ านวน) 

 

    SD 
ความ 
หมาย 

มาก
ทีสุ่ด มาก 

ปาน
กลาง น้อย 

น้อย
ทีสุ่ด 

   29. ท่านมีการวางแผนการปฏิบติังานต่าง ๆ
ไวล่้วงหนา้ 

85 227 133 15 0 3.83 0.76 มาก 

   30. ท่านใชเ้วลาไดเ้ป็นประโยชน์  เช่น
การศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมเม่ือมีเวลาวา่ง 
หรือ หารายไดเ้สริมเม่ือวา่งจากการท างาน 

71 179 178 28 4 3.62 0.85 มาก 

   31 .ท่านใหค้วามส าคญัต่อการรักษาเวลา 
เม่ือมีการนดัหมาย หรือการเขา้ร่วมประชุม 

104 246 98 12 0 3.96 0.74 มาก 

ด้านปริสัญญุตา      3.91 0.57 มาก 

   32. ท่านรู้วา่ควรปฏิบติัตนเช่นไร เม่ือเขา้ไป
ยงัสถานท่ี หรือ องคก์รต่าง ๆ 

89 274 90 7 0 3.97 0.67 มาก 

    33. ท่านเป็นผูท่ี้มีมนุษยสมัพนัธ์ท่ีดีกบัทุก
คนและทุกองคก์ร 

85 253 116 6 0 3.91 0.69 มาก 

    34. ท่านรู้จกัวางตนไดอ้ยา่งเหมาะสมกบั
บุคคลท่ีคบหาดว้ยในแต่ละหน่วยงาน หรือ 
องคก์รต่าง ๆ 

78 267 103 12 0 3.89 0.70 มาก 

   35. ท่านแสดงกิริยาท่าทางไดอ้ยา่ง
เหมาะสมตามสถานการณ์ กาลเทศะ เม่ือตอ้ง
ติดต่อประสานงานกบัผูอ่ื้น 

85 255 110 10 0 3.90 0.71 มาก 

   36. ท่านปฏิบติัตามขนมธรรมเนียม 
ประเพณี กฎระเบียบขององคก์รต่าง ๆ ได้
อยา่งถูกตอ้ง 

89 250 115 5 1 3.92 0.71 มาก 

   37. ท่านรู้จกัวางตนในสถานการณ์ต่าง ๆ 
เพื่อไม่ใหเ้กิดปัญหากบัเพื่อนร่วมงาน 

80 242 127 11 0 3.85 0.72 มาก 
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ตารางที่ 4.7 ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 (ต่อ) 

ภาวะผู้น าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 
ระดับความคดิเห็น (จ านวน)  

 

    

 
 

SD 

 
ความ 
หมาย 

มาก
ทีสุ่ด มาก 

ปาน
กลาง น้อย 

น้อย
ทีสุ่ด 

   38 .ท่านสามารถปฏิบติัตวัไดก้ลมกลืนไป
กบัวฒันธรรมองคก์ร 

73 237 139 11 0 3.81 0.72 มาก 

ด้านปุคคลปโรปรัญญุตา      3.84 0.59 มาก 

   39. ท่านรู้จกัเลือกคบหาเพือ่นท่ีเป็นมิตร
และคอยช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัในทางท่ี
เหมาะสม 

103 243 109 4 1 3.96 0.72 มาก 

    40. ท่านมีความเขา้ใจถึงความแตกต่างของ
แต่ละบุคคล เพื่อท่ีจะปฏิบติัต่อผูน้ั้นไดอ้ยา่ง
เหมาะสม 

81 250 122 7 0 3.88 0.70 มาก 

   41. ท่านเขา้ใจถึงความแตกต่างของแต่ละ
บุคคล เพื่อท่ีจะส่ือสารอยา่งเหมาะสม 

69 241 139 11 0 3.80 0.71 มาก 

   42. ท่านรู้วา่ควรสนบัสนุนหรือส่งเสริม
เพื่อนร่วมงานคนใด เพื่อท่ีเขาจะไดมี้โอกาส
เจริญกา้วหนา้ 

71 250 132 7 0 3.84 0.69 มาก 

    43. ท่านรู้วา่ควรใชค้  าพดูอยา่งไรเม่ือมี
ความจ าเป็นตอ้งตกัเตือนเพือ่นร่วมงานของ
ท่าน 

58 222 167 12 1 3.70 0.73 มาก 
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ตารางที่ 4.8 ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของภาพรวมภาวะผูน้ าตามหลกัสปัปุริสธรรม 7  
 แบ่งตามกลุ่มบริษทั 

ภาวะผู้น าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 
กลุ่มบริษัทเอเชีย กลุ่มบริษัทยุโรป-อเมริกา 

    SD SK KUR     SD SK KUR 

ธมัมญัญุตา 3.88 0.52 -0.17 0.18 3.84 0.65 -0.08 -0.70 

อตัถญัญุตา 3.95 0.49 -0.57 1.52 3.88 0.67 -0.25 -0.58 

อตัตญัญุตา 3.70 0.51 0.01 -0.13 3.66 0.60 0.15 -0.50 

มตัตญัญุตา 3.78 0.62 -0.24 -0.06 3.75 0.71 -0.02 -1.03 

กาลญัญุตา 3.82 0.55 -0.42 0.89 3.83 0.68 0.01 -0.86 

ปริสัญญุตา 3.96 0.50 0.26 -0.22 3.83 0.62 0.00 -0.61 

ปุคคลปโรปรัญญุตา 3.88 0.54 0.14 -0.37 3.80 0.64 0.14 -0.66 

รวม 3.85 0.43 -0.13 0.32 3.80 0.57 -0.05 -0.72 

 
ตารางที่ 4.9 ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้ าตามหลกั 
                  สัปปุริสธรรม 7 ตามภาพรวมกลุ่มบริษทัเอเชีย และกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา 

ภาวะผู้น าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 
ภาพรวมกลุ่มบริษัท 

ความหมาย 
    SD SK KUR 

ธมัมญัญุตา 3.86 0.59 -0.14 -0.33 มาก 
อตัถญัญุตา 3.92 0.59 -0.40 0.14 มาก 
อตัตญัญุตา 3.68 0.56 0.08 -0.33 มาก 
มตัตญัญุตา 3.77 0.66 -0.12 -0.65 มาก 
กาลญัญุตา 3.82 0.62 -0.13 -0.23 มาก 
ปริสัญญุตา 3.91 0.57 -0.04 -0.30 มาก 
ปุคคลปโรปรัญญุตา 3.84 0.59 0.11 -0.51 มาก 

รวม 3.83 0.50 -0.12 -0.28 มาก 
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จากตารางท่ี 4.7, 4.8 และ 4.9 แสดงว่าระดบัความคิดเห็นของภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 

ของบุคลากรในภาคอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์กลุ่มบริษทัเอเชีย (   = 3.85) ค่าเฉล่ียมากกว่ากลุ่มบริษทั

ยโุรป-อเมริกา (   = 3.80) โดยทั้งสองกลุ่มมีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก  
ภาพรวมของของบุคลากรในภาคอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์กลุ่มบริษทัเอเชีย และกลุ่ม

บริษทัยโุรป-อเมริกา มีระดบัความคิดเห็นของภาวะผูน้ าตามสัปปุริสธรรม 7 อยูใ่นระดบัมาก (   = 3.83) 

เม่ือพิจารณาภาพรวมเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ยเป็นรายดา้น พบวา่ อตัถญัญุตา (   = 3.92) ปริสัญญุตา 

(   = 3.91) ธมัมญัญุตา (   = 3.86) ปุคคลปโรปรัญญุตา (   = 3.84) กาลญัญุตา (   = 3.82) มตัตญัญุตา 

(   = 3.77) และอตัตญัญุตา (   = 3.68) ทุกดา้นมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก 
 
ตอนที่ 3  ผลการวเิคราะห์ระดับความคดิเห็นเกีย่วกบัมนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 

 

ตารางที่ 4.10 ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัมนุษยสมัพนัธ์ตาม  
หลกัสังคหวตัถุ 4 

 
มนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 

ระดับความคดิเห็น (จ านวน)  
 

    

 
 

SD 

 
ความ 
หมาย 

มาก
ทีสุ่ด มาก 

ปาน
กลาง น้อย 

น้อย
ทีสุ่ด 

ด้านทาน      3.81 0.62 มาก 

    1. ท่านใหค้  าแนะน าในการท างานแก่เพือ่น
ร่วมงาน 

73 193 171 21 2 3.68 0.81 มาก 

     2. ท่านใหค้วามช่วยเหลือแก่เพื่อนร่วมงาน
ท่ีเดือดร้อนและตอ้งการความช่วยเหลือ 

70 264 116 9 1 3.85 0.69 มาก 

    3. ท่านใหค้วามร่วมมือในการท างานแก่
เพื่อนร่วมงานโดยไม่หวงัส่ิงใดตอบแทน 

95 243 105 16 1 3.90 0.76 มาก 

    4. ท่านอ านวยความสะดวกในเร่ือง
อุปกรณ์ เคร่ืองใชส้ านกังานและอ่ืน ๆ แก่
เพื่อนร่วมงาน 

73 219 145 23 0 3.74 0.78 มาก 

         



125 

ตารางที่ 4.10 ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัมนุษยสัมพนัธ์ตาม 
หลกัสังคหวตัถุ 4 (ต่อ) 

 
มนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 

ระดับความคดิเห็น (จ านวน)  

 
    

 
 

SD 

 
ความ 
หมาย 

มาก
ทีสุ่ด มาก 

ปาน
กลาง น้อย 

น้อย
ทีสุ่ด 

    5. ท่านมกัจะใหค้  าปรึกษาและแลกเปล่ียน
ความคิดเพื่อช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานในการ
แกปั้ญหา 

70 213 161 15 1 3.73 0.76 มาก 

    6. ท่านยนิดีแบ่งปันความรู้ท่ีท่านมีกบั
เพื่อนร่วมงานของท่าน 

115 228 106 11 0 3.97 0.76 มาก 

ด้านปิยวาจา      3.77 0.60 มาก 

    7. ท่านพดูจาทกัทายดว้ยถอ้ยค าท่ีไพเราะ 
อ่อนหวาน น่าฟังแก่เพื่อนร่วมงาน 

56 237 162 5 0 3.75 0.67 มาก 

     8. ท่านพดูจาดว้ยความจริงใจและเตม็ใจไม่
มีการแสแสร้งแก่เพื่อนร่วมงาน 

105 253 90 12 0 3.98 0.73 มาก 

    9. ท่านพดูจาดว้ยถอ้ยค านุ่มนวลเป็น
ประโยชน ์และเป็นกนัเองแก่เพื่อนร่วมงาน 

68 240 141 11 0 3.79 0.71 มาก 

   10. เม่ือเพื่อนร่วมงานเกิดการเขา้ใจผดิ ท่าน
ช้ีแจงใหเ้ขา้ใจดว้ยถอ้ยค าสุภาพ 

57 230 154 18 1 3.70 0.74 มาก 

   11. ท่านไม่พดูจาในส่ิงท่ีเพื่อนร่วมงานฟัง
แลว้รู้สึกสะเทือนใจ นอ้ยใจ หรือคบัแคน้ใจ 

67 214 167 12 0 3.73 0.74 มาก 

   12. ท่านไม่พดูนินทา วา่ร้ายต่อเพื่อน
ร่วมงานดว้ยกนั 

63 215 155 26 1 3.68 0.79 มาก 

ด้านอตัถจริยา      3.80 0.55 มาก 

   13. ท่านเตม็ใจช่วยเหลือเพือ่นร่วมงาน ทั้ง
ในเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวัโดยไม่หวงัส่ิงใด
ตอบแทน 

90 253 113 4 0 3.93 0.69 มาก 
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ตารางที่ 4.10 ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัมนุษยสัมพนัธ์ตาม 
หลกัสังคหวตัถุ 4 (ต่อ) 

 
มนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 

ระดับความคดิเห็น (จ านวน)  

 
    

 
 

SD 

 
ความ 
หมาย 

มาก
ทีสุ่ด มาก 

ปาน
กลาง น้อย 

น้อย
ทีสุ่ด 

    14. ท่านมีส่วนร่วมในการส่งเสริมคุณธรรม
และจริยธรรมท่ีดีในองคก์ร 

50 246 149 14 1 3.72 0.70 มาก 

   15. ท่านปฏิบติัตนในส่ิงท่ีดีงาม ไม่ขดัต่อ
ขนบธรรมเนียมประเพณี 

75 262 117 5 1 3.88 0.68 มาก 

    16. ท่านไม่น่ิงนอนใจ เม่ือเห็นสาเหตุท่ีอาจ
ก่อใหเ้กิดปัญหาในองคก์ร 

52 259 140 9 0 3.77 0.67 มาก 

   17. ท่านมีความกระตือรือร้น ในการเขา้
ร่วมกิจกรรมท่ีเห็นวา่มีประโยชน์ต่อองคก์ร 

67 214 169 10 0 3.73 0.73 มาก 

   18. ท่านเตม็ใจช่วยเหลือองคก์รเม่ือองคก์ร
เกิดปัญหา ไม่วา่ไดรั้บการร้องขอหรือไม่ก็
ตาม 

58 254 143 5 0 3.79 0.66 มาก 

   19. ท่านไม่ค านึงถึงผลตอบแทนใด ๆ หาก
เห็นวา่งานท่ีท่านท าเกินกวา่หนา้ท่ีนั้นจะเป็น
ประโยชน์ต่อองคก์ร 

68 233 144 15 0 3.77 0.73 มาก 

ด้านสมานัตตตา      3.84 0.58 มาก 

   20. ท่านใหค้  าแนะน าและใหข้อ้มูลข่าวสาร
ในการท างานกบัเพื่อนร่วมงานทุกคนอยา่ง
เท่าเทียมกนั 

61 251 134 13 1 3.78 0.71 มาก 

    21. ท่านสามารถปฏิบติังานร่วมกบัเพื่อน
ร่วมงานท่ีไม่พึงประสงคไ์ด ้

56 224 167 13 0 3.70 0.71 มาก 

   22. ท่านปรับตวัใหเ้ขา้กบัเพื่อนร่วมงานทุก
คนไดเ้ป็นอยา่งดี 

67 247 137 9 0 3.81 0.70 มาก 
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ตารางที่ 4.10 ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัมนุษยสัมพนัธ์ตาม 
หลกัสังคหวตัถุ 4 (ต่อ) 

 
มนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 

ระดับความคดิเห็น (จ านวน)  
 

    

 
 

SD 

 
ความ 
หมาย 

มาก
ทีสุ่ด มาก 

ปาน
กลาง น้อย 

น้อย
ทีสุ่ด 

    23. ท่านรู้สึกไม่สบายใจ หากตอ้งท าส่ิงใด
ท่ีเป็นการเอาเปรียบเพื่อนร่วมงาน 

104 218 127 10 1 3.90 0.77 มาก 

    24. ท่านปฏิบติัตนในฐานะของ
ผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดอ้ยา่ง
เหมาะสม 

68 245 141 5 1 3.81 0.70 มาก 

     25. ท่านใหค้วามเป็นกนัเองกบัเพื่อน
ร่วมงานทุกคน ไม่วา่เขาเหล่านั้นจะมีฐานะทาง
สงัคมแตกต่างจากท่าน 

127 225 101 7 0 4.03 0.75 มาก 

     26. ท่านพร้อมท่ีจะร่วมทุกข ์ร่วมสุขไปกบั
เพื่อนร่วมงานของท่าน 

94 228 127 11 0 3.88 0.75 มาก 

 
ตารางที่ 4.11 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของภาพรวมระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัมนุษยสัมพนัธ์

ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 แบ่งตามกลุ่มบริษทั 

มนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 
กลุ่มบริษัทเอเชีย กลุ่มบริษัทยุโรป-อเมริกา 

    SD SK KUR     SD SK KUR 

    ดา้นทาน 3.91 0.53 -0.09 0.30 3.72 0.69 0.08 -0.71 

    ดา้นปิยวาจา 3.84 0.55 0.13 -0.30 3.71 0.64 0.07 -0.54 

    ดา้นอตัถจริยา 3.83 0.53 0.05 0.23 3.77 0.57 0.08 -0.20 

    ดา้นสมานตัตตา 3.90 0.51 0.02 -0.50 3.79 0.64 -0.06 -0.79 

รวม 3.87 0.46 0.17 -0.17 3.75 0.58 -0.01 -0.53 
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ตารางที่ 4.12  ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของภาพรวมระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัมนุษยสัมพนัธ์
ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 ตามภาพรวมกลุ่มบริษทัเอเชีย และกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา 

มนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 
ภาพรวมธุรกจิ 

ความหมาย 
    SD SK KUR 

ดา้นทาน 3.81 0.62 -0.09 -0.33 มาก 
ดา้นปิยวาจา 3.77 0.60 0.04 -0.40 มาก 
ดา้นอตัถจริยา 3.80 0.55 0.05 -0.02 มาก 
ดา้นสมานตัตตา 3.84 0.58 -0.10 -0.57 มาก 

รวม       3.81       0.53      -0.03      -0.27     มาก 
จากตารางท่ี 4.10, 4.11 และ 4.12 แสดงว่าระดับความคิดเห็นของมนุษยสัมพนัธ์ตาม

หลกัสังคหวตัถุ 4 ของบุคลากรในภาคอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์กลุ่มบริษทัเอเชีย (   = 3.87) ค่าเฉล่ีย

มากกวา่กลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา (   = 3.75) โดยทั้งสองกลุ่มมีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก  
ภาพรวมของของบุคลากรในภาคอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์กลุ่มบริษทัเอเชีย และกลุ่มบริษทั

ยโุรป-อเมริกา มีระดบัความคิดเห็นของมนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 อยูใ่นระดบัมาก (   = 3.81) 

เม่ือพิจารณาภาพรวมเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ยเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นสมานตัตตา  (   = 3.84) 

ดา้นทาน (   = 3.81) ดา้นอตัถจริยา (   = 3.80) และดา้นปิยวาจา (   = 3.77) ทุกดา้นมีความคิดเห็นอยูใ่น
ระดบัมาก 
 

ตอนที่ 4  ผลการวเิคราะห์ระดับความคดิเห็นเกีย่วกบัความขัดแย้งในองค์กร  
 เกณฑ์ในการแปลผลซ่ึงแบ่งเป็น 5 ระดับดังน้ี 
 ค่าเฉล่ีย  4.21-5.00  หมายถึง  ระดับความคิดเห็น บ่อยท่ีสุด 
 ค่าเฉล่ีย  3.41-4.20  หมายถึง  ระดับความคิดเห็น บ่อย 
 ค่าเฉล่ีย  2.61-3.40  หมายถึง  ระดับความคิดเห็น ปานกลาง 
 ค่าเฉล่ีย  1.81-2.60  หมายถึง  ระดับความคิดเห็น ไม่บ่อย 
ค่าเฉล่ีย  1.00-1.80  หมายถึง  ระดับความคิดเห็น ไม่มีเลย 
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ตารางที่ 4.13 ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความขดัแยง้ในองคก์ร
ดา้นงาน ดา้นความสัมพนัธ์ และดา้นกระบวนการ 

ความขัดแย้งในองค์กร 
ระดับความคดิเห็น (จ านวน)  

 

    

 
 

SD 

 
ความ 
หมาย 

บ่อย
ทีสุ่ด บ่อย 

ปาน
กลาง 

ไม่
บ่อย 

ไม่มี
เลย 

ด้านงาน (Task Conflict)      2.54 0.73 ไม่บ่อย 

   1. ท่านกบัเพือ่นร่วมงานมีความคิดเห็นท่ี
แตกต่างกนัเก่ียวกบังานบ่อยเพียงใด 

12 67 188 167 26 2.72 0.87 ปาน
กลาง 

    2. เพื่อนร่วมงานของท่านมีการแสดงความ
ไม่เห็นดว้ยในงานท่ีท าเสร็จไปแลว้บ่อยคร้ัง
เพียงใด 

3 68 167 187 35 2.60 0.85 ไม่บ่อย 

     3. เพื่อนร่วมงานไม่เห็นดว้ยกบังานท่ีท่าน
ก าลงัท าอยูบ่่อยเพยีงใด 

2 41 155 203 59 2.40 0.84 ไม่บ่อย 

    4.ในกลุ่มการท างานของท่านมีความ
ขดัแยง้ในเร่ืองเก่ียวกบังานบ่อยเพียงใด 

4 38 154 210 54 2.41 0.83 ไม่บ่อย 

    5. ท่านตระหนกัและรับรู้ไดว้า่มีความ
ขดัแยง้เร่ืองงานในกลุ่มการท างานของท่าน 

10 49 184 174 43 2.58 0.88 ไม่บ่อย 
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ตารางที่ 4.13 ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความขดัแยง้ในองคก์ร
ดา้นงาน ดา้นความสัมพนัธ์ และดา้นกระบวนการ (ต่อ) 

 
ความขัดแย้งในองค์กร 

ระดับความคดิเห็น (จ านวน)  
 

    

 
 

SD 

 
ความ 
หมาย 

บ่อย
ทีสุ่ด บ่อย 

ปาน
กลาง 

ไม่
บ่อย 

ไม่มี
เลย 

ด้านความสัมพนัธ์ (Relationship  Conflict)      2.42 0.73 ไม่บ่อย 

   6. ในกลุ่มการท างานของท่านมีการ
กระทบกระทัง่เกิดข้ึนมากเพียงใด 

4 30 168 196 62 2.39 0.83 ไม่บ่อย 

   7. ในกลุ่มการท างานของท่านมีความ
ขดัแยง้ดา้นอารมณ์มากเพียงใด 

3 56 155 184 62 2.47 0.90 ไม่บ่อย 

   8. ในกลุ่มการท างานของท่าน มีความรู้สึก
บ้ึงตึง หรือโกรธเคือง ปรากฏอยูม่ากเพยีงใด 

3 38 149 209 61 2.38 0.84 ไม่บ่อย 

   9.ในกลุ่มการท างานของท่านมีความรู้สึก
ขดัแยง้ท่ีเกิดจากบุคลิกภาพของเพื่อน
ร่วมงานมากเพียงใด 

4 26 164 206 60 2.37 0.81 ไม่บ่อย 

  10. ในกลุ่มงานของท่านผูร่้วมงานบางคน
มีพฤติกรรมบ่อนท าลายผูร่้วมงานอ่ืน ๆ 
มากเพียงใด 

5 27 138 181 109 2.21 0.91 ไม่บ่อย 

  11. ในสถานท่ีท างานของท่านมีการ
ซุบซิบนินทาลบัหลงั เกิดข้ึนมากเพียงใด 

19 73 164 158 46 2.70 0.99 ปาน
กลาง 

  12. ลกัษณะการท างานแบบไม่เป็นมิตร
เกิดข้ึนในสถานท่ีท างานของท่าน มาก
เพียงใด 

5 45 155 184 71 2.41 0.90 ไม่บ่อย 
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ตารางที่ 4.13 ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความขดัแยง้ในองคก์ร
ดา้นงาน ดา้นความสัมพนัธ์ และดา้นกระบวนการ (ต่อ) 

 
ความขัดแย้งในองค์กร 

ระดับความคดิเห็น (จ านวน)  
 

    

 
 

SD 

 
ความ 
หมาย 

บ่อย
ทีสุ่ด บ่อย 

ปาน
กลาง 

ไม่
บ่อย 

ไม่มี
เลย 

ด้านกระบวนการ (Process Conflict)      2.50 0.77 ไม่บ่อย 

   13. ในท่ีท างานของท่าน มีการถกเถียงกนั
ในเร่ืองท่ีวา่ใครตอ้งท าอะไร หรือใครควรท า
อะไร บ่อยคร้ังเพียงใด 

13 65 160 175 47 2.61 0.95 ปาน
กลาง 

   14. ในกลุ่มการท างานของท่านมีความ
ขดัแยง้เก่ียวกบัล าดบัขั้นตอนในการท างาน
บ่อยคร้ังเพียงใด 

3 68 137 198 54 2.50 0.91 ไม่บ่อย 

   15. บ่อยคร้ังเพียงใดท่ีท่านอยากท างาน
ล่วงหนา้ไปก่อนคนอ่ืน เพราะไม่อยากรอ
ขั้นตอนการท างานท่ีเสียเวลา 

11 64 160 169 56 2.58 0.95 ไม่บ่อย 

  16.ในกลุ่มการท างานของท่าน มีความ
ขดัแยง้เก่ียวกบัความรับผดิชอบของแต่ละ
คน บ่อยคร้ังเพียงใด 

4 48 138 208 62 2.40 0.88 ไม่บ่อย 

  17. บ่อยคร้ังเพียงใด ท่ีท่านไม่เห็นดว้ยกบั
กลุ่มการท างานของท่านเก่ียวกบัการจดัสรร
ทรัพยากรท่ีมีอยู ่

3 46 148 207 56 2.42 0.85 ไม่บ่อย 

 
 
 
 
 

        

 



132 

ตารางที่ 4.14 ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความขดัแยง้ในองคก์ร
แบ่งตามกลุ่มบริษทั 

ความขัดแย้งในองค์กร 
กลุ่มบริษัทเอเชีย กลุ่มบริษัทยุโรป-อเมริกา 

    SD SK KUR     SD SK KUR 

ดา้นงาน 2.60 0.77 0.19 -0.29 2.49 0.69 -0.03 -0.41 

ดา้นความสัมพนัธ์ 2.38 0.77 0.20 -0.39 2.45 0.69 0.00 -0.27 

ดา้นกระบวนการ 2.50 0.81 0.23 -0.54 2.50 0.74 0.02 -0.56 

รวม 2.50 0.72 0.20 -0.43 2.48 0.65 -0.08 -0.52 

 
ตารางที่ 4.15 ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความขดัแยง้ในองคก์ร

ตามภาพรวมกลุ่มบริษทัเอเชีย และกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา 

ความขัดแย้งในองค์กร 
ภาพรวมธุรกจิ 

ความหมาย 
    SD SK KUR 

ดา้นงาน 2.54 0.73 0.12 -0.28 ไม่บ่อย 
ดา้นความสัมพนัธ์ 2.42 0.73 0.10 -0.35 ไม่บ่อย 
ดา้นกระบวนการ 2.50 0.77 0.14 -0.54 ไม่บ่อย 

รวม 2.49 0.68 0.09 -0.44 ไม่บ่อย 
จากตารางท่ี 4.13, 4.14 และ 4.15 แสดงว่าระดบัความคิดเห็นความขดัแยง้ในองคก์รของ

บุคลากรในภาคอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์กลุ่มบริษทัเอเชีย (   = 2.50) ค่าเฉล่ียมากกว่ากลุ่มบริษทั

ยโุรป-อเมริกา (   = 2.48) โดยทั้งสองกลุ่มมีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัไม่บ่อย  
ภาพรวมของของบุคลากรในภาคอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์กลุ่มบริษทัเอเชีย และกลุ่ม

บริษทัยโุรป-อเมริกา มีระดบัความคิดเห็นของความขดัแยง้ในองคก์ร อยูใ่นระดบัไม่บ่อย (   = 2.49) 

เม่ือพิจารณาภาพรวมเรียงล าดบัจากมากไปหาน้อยเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นงาน  (   = 2.54) ดา้น

กระบวนการ (   = 2.50) และดา้นความสัมพนัธ์ (   = 2.42) ทุกดา้นมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัไม่บ่อย 
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ตอนที่ 5 ผลการทดสอบสมมติฐาน โดยการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างภาวะผู้น า
ตามหลักสัปปุริสธรรม 7 มนุษยสัมพันธ์ตามหลักสังคหวัตถุ 4 และความขัดแย้งด้านงาน ด้าน
ความสัมพนัธ์ และด้านกระบวนการ จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

 

สมมติฐานท่ี 1: ปัจจยัส่วนบุคคลมีอิทธิพลต่อความขดัแยง้ดา้นงาน  
H0: พนกังานในอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์กลุ่มบริษทัเอเชียและพนกังานในอุตสาหกรรม

อิเล็กทรอนิกส์กลุ่มบริษทัยุโรป-อเมริกา จ าแนกตามเพศ มีความระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความ
ขดัแยง้ดา้นงานไม่แตกต่างกนั 

H1: พนกังานในอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์กลุ่มบริษทัเอเชียและพนกังานในอุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกส์กลุ่มบริษทัยุโรป-อเมริกา จ าแนกตามเพศ มีความระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความ
ขดัแยง้ดา้นงานแตกต่างกนั 
 

ตารางที่ 4.16 การเปรียบเทียบความขดัแยง้ดา้นงาน ของพนกังานอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ ในกลุ่ม
บริษทัเอเชีย และกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา จ าแนกตามเพศ  

เพศ 
กลุ่มบริษัทเอเชีย กลุ่มบริษัทยุโรป-อเมริกา 

    SD t p-value     SD t p-value 

ชาย 2.76 0.80 1.891 0.060 2.52 0.68 0.380 0.704 
หญิง 2.54 0.75   2.48 0.70   
(กลุ่มบริษทัเอเชีย ค่า Levene Statistic = 0.179, Sig. = 0.672, กลุ่มบริษทัยโุรปขอเมริกา ค่า Levene Statistic = 0.010, Sig. = 0.920) 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.16 ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติเม่ือเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียระดบั
ความขดัแยง้ดา้นงาน ของพนกังานอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์กลุ่มบริษทัเอเชียและกลุ่มบริษทัยโุรป-
อเมริกาในจงัหวดัปทุมธานีและพระนครศรีอยธุยา จ าแนกตามเพศ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีเพศ
แตกต่างกัน มีความขดัแยง้ด้านงานไม่แตกต่างกัน ตามนัยส าคญัทางสถิติท่ีก าหนดไว ้จึงปฏิเสธ
สมมติฐาน  
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H0: พนกังานในอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์กลุ่มบริษทัเอเชียและพนกังานในอุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกส์กลุ่มบริษทัยุโรป-อเมริกา จ าแนกตามอายุ มีความระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความ
ขดัแยง้ดา้นงานไม่แตกต่างกนั 

H1: พนกังานในอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์กลุ่มบริษทัเอเชียและพนกังานในอุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกส์กลุ่มบริษทัยุโรป-อเมริกา จ าแนกตามอายุ มีความระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความ
ขดัแยง้ดา้นงานแตกต่างกนั 
 

ตารางที่ 4.17 การเปรียบเทียบความขัดแยง้ด้านงาน ของพนักงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์         
ในกลุ่มบริษทัเอเชีย และกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา จ าแนกตามอาย ุ 

ระดบัอายุ 
กลุ่มบริษัทเอเชีย กลุ่มบริษัทยุโรป-อเมริกา 

    SD F p-value     SD F p-value 

21-25ปี 2.63 0.93 2.030 0.075 2.48 0.91 0.609 0.693 
26-30ปี 2.60 0.77   2.56 0.66   
31-35ปี 2.78 0.76   2.53 0.64   
36-40ปี 2.50 0.83   2.40 0.70   
41-45ปี 2.49 0.51   2.33 0.72   
46ปีข้ึนไป 2.15 0.59   2.42 0.66   
(กลุ่มบริษทัเอเชีย ค่า Levene Statistic = 2.030, Sig. = 0.075, กลุ่มบริษทัยโุรปขอเมริกา ค่า Levene Statistic = 1.509, Sig. = 0.162) 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.17 ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติเม่ือเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียระดบัความ
ขดัแยง้ดา้นงาน ของพนกังานอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์กลุ่มบริษทัเอเชียและกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา
ในจงัหวดัปทุมธานีและพระนครศรีอยธุยา จ าแนกตามอาย ุพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีอายแุตกต่างกนั 
มีความขดัแยง้ดา้นงานไม่แตกต่างกนั ตามนยัส าคญัทางสถิติท่ีก าหนดไว ้จึงปฏิเสธสมมติฐาน  

 

 H0: พนกังานในอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์กลุ่มบริษทัเอเชียและพนกังานในอุตสาหกรรม
อิเลก็ทรอนิกส์กลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา จ าแนกตามระดบัการศึกษา มีความระดบัความคิดเห็น
เก่ียวกบัความขดัแยง้ดา้นงานไม่แตกต่างกนั 

H1: พนกังานในอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์กลุ่มบริษทัเอเชียและพนกังานในอุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกส์กลุ่มบริษทัยุโรป-อเมริกา จ าแนกตามระดับการศึกษา มีความระดับความคิดเห็น
เก่ียวกบัความขดัแยง้ดา้นงานแตกต่างกนั 
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ตารางที่ 4.18 การเปรียบเทียบความขัดแยง้ด้านงาน ของพนักงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์         
ในกลุ่มบริษทัเอเชีย และกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา จ าแนกตามระดบัการศึกษา 

ระดบัการศึกษา 
กลุ่มบริษัทเอเชีย กลุ่มบริษัทยุโรป-อเมริกา 

    SD F p-value     SD F p-value 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 2.62 0.86 0.028 0.973 2.66 0.71 4.432 0.013* 
ปริญญาตรี 2.60 0.75   2.38 0.66   
สูงกวา่ปริญญาตรี 2.58 0.72   2.40 0.68   
(กลุ่มบริษทัเอเชีย ค่า Levene Statistic = 0.936, Sig. = 0.394, กลุ่มบริษทัยโุรปขอเมริกา ค่า Levene Statistic = 0.044, Sig. = 0.957) 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.18 ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติเม่ือเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียระดบั
ความขดัแยง้ดา้นงาน ของพนกังานอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์กลุ่มบริษทัเอเชียและกลุ่มบริษทัยโุรป-
อเมริกาในจังหวัดปทุมธานีและพระนครศรีอยุธยา จ าแนกตามระดับการศึกษา พบว่า ผูต้อบ
แบบสอบถามในกลุ่มบริษทัเอเชีย ท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีความขดัแยง้ดา้นงานไม่แตกต่าง
กนั แต่ผูต้อบแบบสอบถามในกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา ท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีความขดัแยง้
ดา้นงานแตกต่างกนัตามนยัส าคญัทางสถิติท่ีก าหนดไวร้ะดบั 0.05 จึงท าการทดสอบความแตกต่างเป็น
รายคู่ ดว้ยวิธี โดย Fisher’s Least-Significant Difference (LSD)  รายละเอียดตามตารางท่ี 4.19 
 
ตารางที่ 4.19 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ความขดัแยง้ดา้นงานของพนกังานอุตสาหกรรม          

อิเลก็ทรอนิกส์ในกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา จ าแนกตามระดบัการศึกษา เป็นรายคู่            
(โดย Fisher’s Least-Significant Difference (LSD)) 

ระดับการศึกษา 
 

    

ต ่ากวา่ปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกวา่ปริญญาตรี 
2.66 2.38 2.40 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 2.66  0.28*   0.26 
ปริญญาตรี 2.38    -0.02 
สูงกวา่ปริญญาตรี 2.40    

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.19 พบวา่ ความขดัแยง้ดา้นงาน ของพนกังานอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ใน
กลุ่มบริษทัยุโรป-อเมริกา จ าแนกตามระดบัการศึกษา เป็นรายคู่ มีความแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญั
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ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จ  านวน 1 คู่ ไดแ้ก่ ผูมี้ระดบัการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี มีระดบัความขดัแยง้
ดา้นงานมากกวา่ผูมี้ระดบัการศึกษาระดบัปริญญาตรี (ผลต่าง เท่ากบั 0.28, Sig. เท่ากบั 0.013) 

 

H0: พนกังานในอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์กลุ่มบริษทัเอเชียและพนกังานในอุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกส์กลุ่มบริษทัยุโรป-อเมริกา จ าแนกตามสถานภาพสมรส มีความระดบัความคิดเห็น
เก่ียวกบัความขดัแยง้ดา้นงานไม่แตกต่างกนั 

H1: พนกังานในอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์กลุ่มบริษทัเอเชียและพนกังานในอุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกส์กลุ่มบริษทัยุโรป-อเมริกา จ าแนกตามสถานภาพสมรส มีความระดบัความคิดเห็น
เก่ียวกบัความขดัแยง้ดา้นงานแตกต่างกนั 
 

ตารางที่ 4.20 การเปรียบเทียบความขัดแยง้ด้านงาน ของพนักงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์         
ในกลุ่มบริษทัเอเชีย และกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา จ าแนกตามสถานภาพสมรส 

สถานภาพ 
กลุ่มบริษัทเอเชีย กลุ่มบริษัทยุโรป-อเมริกา 

    SD F p-value     SD F p-value 

โสด 2.66 0.77 3.007 0.051 2.45 0.70 0.441 0.644 
สมรส 2.58 0.74   2.50 0.67   
หมา้ย/หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่ 2.02 0.70   2.63 0.86   
(กลุ่มบริษทัเอเชีย ค่า Levene Statistic = 0.336, Sig. = 0.715, กลุ่มบริษทัยโุรปขอเมริกา ค่า Levene Statistic = 0.069, Sig. = 0.933) 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.20 ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติเม่ือเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียระดบั
ความขดัแยง้ดา้นงาน ของพนกังานอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์กลุ่มบริษทัเอเชียและกลุ่มบริษทัยโุรป-
อเมริกาในจงัหวดัปทุมธานีและพระนครศรีอยธุยา จ าแนกตามสถานภาพ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม
ท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกัน มีความขดัแยง้ด้านงานไม่แตกต่างกัน ตามนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ก าหนดไว ้จึงปฏิเสธสมมติฐาน  
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H0: พนกังานในอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์กลุ่มบริษทัเอเชียและพนกังานในอุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกส์กลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน มีความระดบัความคิด
เห็นเก่ียวกบัความขดัแยง้ดา้นงานไม่แตกต่างกนั 

H1: พนกังานในอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์กลุ่มบริษทัเอเชียและพนกังานในอุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกส์กลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน มีความระดบัความคิด
เห็นเก่ียวกบัความขดัแยง้ดา้นงานแตกต่างกนั 
 
ตารางที่ 4.21 การเปรียบเทียบความขัดแยง้ด้านงาน ของพนักงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์          

ในกลุ่มบริษทัเอเชีย และกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน 
ประสบการณ์การ

ท างาน 

กลุ่มบริษัทเอเชีย กลุ่มบริษัทยุโรป-อเมริกา 

    SD F p-value     SD F p-value 

ต ่ากวา่ 2 ปี 2.43 0.80 3.924 0.004* 2.01 1.01 3.232 0.013* 
2 - 5 ปี 2.64 0.82 (Welch = 4.740, 2.70 0.57 (Welch = 2.548, 
 5 - 10 ปี 2.84 0.79 Sig. = 0.002*) 2.51 0.61 Sig. = 0.047*) 
11 - 15 ปี 2.53 0.78   2.39 0.73   
15 ปีข้ึนไป 2.32 0.55   2.46 0.71   
(กลุ่มบริษทัเอเชีย ค่า Levene Statistic = 2.841, Sig. = 0.025, กลุ่มบริษทัยโุรปขอเมริกา ค่า Levene Statistic = 6.013, Sig. = .000) 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.21 ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติเม่ือเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียระดบัความ
ขดัแยง้ดา้นงาน ของพนักงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์กลุ่มบริษทัเอเชียและกลุ่มบริษทัยุโรป-
อเมริกาในจงัหวดัปทุมธานีและพระนครศรีอยุธยา จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน พบว่า 
ผูต้อบแบบสอบถามในกลุ่มบริษทัเอเชียและกลุ่มบริษทัยุโรป-อเมริกา ที่มีประสบการณ์การ
ท างานแตกต่างกนั มีความขดัแยง้ดา้นงานแตกต่างกนัตามนัยส าคญัทางสถิติที่ก  าหนดไวร้ะดบั 
0.05 เน่ืองจากค่าความแปรปรวนของทั้งกลุ่มบริษทัเอเชียและกลุ่มบริษทัยุโรป-อเมริกาไม่เท่ากนั 
จึงท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ โดยวิธี Games-Howell รายละเอียดตามตารางท่ี 4.22



 

 

ตารางที่ 4.22 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ความขดัแยง้ดา้นงาน ของพนักงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ ในกลุ่มบริษทัเอเชีย และกลุ่มบริษทัยุโรป-
อเมริกา จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน โดยวิธี Games-Howell 

ประสบการณ์
การท างาน 

 กลุ่มบริษัทเอเชีย  กลุ่มบริษัทยุโรป-อเมริกา 

 ต ่ากวา่ 2 ปี 2 - 5 ปี 5 - 10 ปี 11 - 15 ปี 15 ปีข้ึนไป  ต ่ากวา่ 2 ปี 2 - 5 ปี 5 - 10 ปี 11 - 15 ปี 15 ปีข้ึนไป 

    2.43 2.64 2.84 2.53 2.32     2.01 2.70 2.51 2.39 2.46 
ต ่ากวา่ 2 ปี 2.43  -0.21 -0.41 -0.10 0.11 2.01  -0.69 -0.50 -0.38 -0.45 
p-value   0.922 0.463 0.993 0.990   0.156 0.417 0.685 0.561 
2 - 5 ปี 2.64   -0.19 0.11 0.32 2.70   0.19 0.31 0.24 
p-value    0.744 0.967 0.224    0.405 0.120 0.415 
5 - 10 ปี 2.84    0.30 0.51 2.51    0.12 0.05 
p-value     0.197 0.000*     0.864 0.995 
11 - 15 ปี 2.53     0.21 2.39     -0.07 
p-value      0.516      0.991 
15 ปีข้ึนไป 2.32      2.46      
p-value             

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05
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จากตารางท่ี 4.22 พบว่า ความขดัแยง้ดา้นงาน ของพนักงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ใน
กลุ่มบริษทัเอเชีย จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน เป็นรายคู่พบวา่มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จ านวน 1 คู่ ไดแ้ก่ ผูมี้ประสบการณ์การท างาน 5-10 ปี มีระดบัความขดัแยง้ดา้น
งานมากกวา่ผูมี้ประสบการณ์การท างาน 15 ปีข้ึนไป (ผลต่าง เท่ากบั 0.51, Sig. เท่ากบั 0.000) 

และกลุ่มบริษทัยุโรป-อเมริกา จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน เป็นรายคู่ พบว่า ไม่มี
ความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

 

H0: พนกังานในอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์กลุ่มบริษทัเอเชียและพนกังานในอุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกส์กลุ่มบริษทัยุโรป-อเมริกา จ าแนกตามรายได ้มีความระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความ
ขดัแยง้ดา้นงานไม่แตกต่างกนั 

H1: พนกังานในอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์กลุ่มบริษทัเอเชียและพนกังานในอุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกส์กลุ่มบริษทัยุโรป-อเมริกา จ าแนกตามรายได ้มีความระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความ
ขดัแยง้ดา้นงานแตกต่างกนั 
 
ตารางที่ 4.23 การเปรียบเทียบความขดัแยง้ดา้นงาน ของพนกังานอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ ในกลุ่ม

บริษทัเอเชีย และกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา จ าแนกตามรายไดต่้อเดือน 

ระดบัรายได้ต่อเดอืน 
กลุ่มบริษัทเอเชีย กลุ่มบริษัทยุโรป-อเมริกา 

    SD F p-value     SD F p-value 

นอ้ยกวา่ 15,000 บาท 2.58 0.94 1.935 0.090 2.53 0.80 1.311 0.260 
15,001 - 20,000 บาท 2.42 0.65 (Welch = 2.884, 2.59 0.68   
20,001 - 25,000 บาท 2.78 0.74 Sig. = 0.019*) 2.32 0.54   
25,001 - 30,000 บาท 2.68 0.88   2.60 0.72   
30,001 - 35,000 บาท 2.20 0.51   2.26 0.61   
35,001 บาทข้ึนไป 2.63 0.68   2.49 0.67   
(กลุ่มบริษทัเอเชีย ค่า Levene Statistic = 3.177, Sig. = 0.009, กลุ่มบริษทัยโุรปขอเมริกา ค่า Levene Statistic = 0.863, Sig. = 0.507) 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.23 ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติเม่ือเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียระดบั
ความขดัแยง้ดา้นงาน ของพนกังานอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์กลุ่มบริษทัเอเชียและกลุ่มบริษทัยโุรป-
อเมริกาในจงัหวดัปทุมธานีและพระนครศรีอยุธยา จ าแนกตามรายได ้พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามใน
กลุ่มบริษทัยุโรป-อเมริกา ท่ีมีรายได้แตกต่างกัน มีความขดัแยง้ด้านงานไม่แตกต่างกัน แต่ผูต้อบ
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แบบสอบถามในกลุ่มบริษทัเอเชีย ท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีความขดัแยง้ดา้นงานแตกต่างกนั
ตามนยัส าคญัทางสถิติท่ีก าหนดไวร้ะดบั 0.05 เน่ืองจากค่าความแปรปรวนไม่เท่ากนั จึงท าการทดสอบ
ความแตกต่างเป็นรายคู่ โดยวิธี Games-Howell รายละเอียดตามตารางท่ี 4.24 
 
ตารางที่ 4.24 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ความขดัแยง้ดา้นงาน ของพนกังานอุตสาหกรรม         

อิเลก็ทรอนิกส์ ในกลุ่มบริษทัเอเชีย จ าแนกตามรายได ้โดย Games-Howell 

รายได้ต่อเดือน 

 
 

    

นอ้ยกวา่ 
15,000 บาท 

15,001 -
20,000 
บาท 

20,001 - 
25,000 
บาท 

25,001 - 
30,000 
บาท 

30,001 - 
35,000 
บาท 

35,001 
บาทข้ึนไป 

2.58 2.42 2.78 2.68 2.20 2.63 
นอ้ยกวา่ 15,000 บาท 2.58  0.16 -0.20 -0.09 0.38 -0.05 
15,001 - 20,000 บาท 2.42     -0.36 -0.26 0.22 -0.21 
20,001 - 25,000 บาท 2.78      0.11   0.58*  0.15 
25,001 - 30,000 บาท 2.68       0.48  0.05 
30,001 - 35,000 บาท 2.20      -0.43 
35,001 บาทข้ึนไป 2.63       

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.24 พบวา่ ความขดัแยง้ดา้นงาน ของพนกังานอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ใน
กลุ่มบริษทัเอเชีย จ าแนกตามรายได ้เป็นรายคู่ มีความแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 จ  านวน 1 คู่ ไดแ้ก่ ผูมี้รายได ้ 20,001 - 25,000 บาท มีระดบัความขดัแยง้ดา้นงานมากกว่าผูมี้
รายได ้30,001 - 35,000 บาท (ผลต่าง เท่ากบั 0.58, Sig. เท่ากบั 0.017)  

 
 สมมติฐานท่ี 2: ปัจจยัส่วนบุคคลมีอิทธิพลต่อความขดัแยง้ดา้นความสมัพนัธ์  

H0: พนกังานในอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์กลุ่มบริษทัเอเชียและพนกังานในอุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกส์กลุ่มบริษทัยุโรป-อเมริกา จ าแนกตามเพศ มีความระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความ
ขดัแยง้ดา้นความสมัพนัธ์ไม่แตกต่างกนั 

H1: พนกังานในอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์กลุ่มบริษทัเอเชียและพนกังานในอุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกส์กลุ่มบริษทัยุโรป-อเมริกา จ าแนกตามเพศ มีความระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความ
ขดัแยง้ดา้นความสมัพนัธ์แตกต่างกนั 
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ตารางที่ 4.25 การเปรียบเทียบความขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์ ของพนกังานอุตสาหกรรม
อิเลก็ทรอนิกส์ ในกลุ่มบริษทัเอเชีย และ กลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา จ าแนกตามเพศ 

เพศ 
กลุ่มบริษัทเอเชีย กลุ่มบริษัทยุโรป-อเมริกา 

    SD t p-value     SD t p-value 

ชาย 2.43 0.76 0.574 0.567 2.41 0.64 -0.539 0.590 
หญิง 2.36 0.77   2.47 0.71   
(กลุ่มบริษทัเอเชีย ค่า Levene Statistic = 0.135, Sig. = 0.714, กลุ่มบริษทัยโุรปขอเมริกา ค่า Levene Statistic = 1.914, Sig. = 0.168) 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

  จากตารางท่ี 4.25 ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติเม่ือเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียระดบั
ความขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์ ของพนกังานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์กลุ่มบริษทัเอเชียและกลุ่ม
บริษัทยุโรป-อเมริกาในจังหวดัปทุมธานีและพระนครศรีอยุธยา จ าแนกตามเพศ พบว่า ผูต้อบ
แบบสอบถามท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีความขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์ไม่แตกต่างกนั ตามนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีก าหนดไว ้จึงปฏิเสธสมมติฐาน 
 

H0: พนกังานในอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์กลุ่มบริษทัเอเชียและพนกังานในอุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกส์กลุ่มบริษทัยุโรป-อเมริกา จ าแนกตามอายุ มีความระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความ
ขดัแยง้ดา้นความสมัพนัธ์ไม่แตกต่างกนั 

H1: พนกังานในอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์กลุ่มบริษทัเอเชียและพนกังานในอุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกส์กลุ่มบริษทัยุโรป-อเมริกา จ าแนกตามอายุ มีความระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความ
ขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์แตกต่างกนั 
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ตารางที่ 4.26 การเปรียบเทียบความขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์ ของพนกังานอุตสาหกรรม  
อิเลก็ทรอนิกส์ ในกลุ่มบริษทัเอเชีย และ กลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา จ าแนกตามอาย ุ

ระดบัอายุ 
กลุ่มบริษัทเอเชีย กลุ่มบริษัทยุโรป-อเมริกา 

    SD F p-value     SD F p-value 

21-25ปี 2.40 0.88 1.162 0.329 2.44 0.91 0.309 0.907 
26-30ปี 2.45 0.80   2.45 0.64   
31-35ปี 2.50 0.76   2.51 0.74   
36-40ปี 2.21 0.79   2.38 0.68   
41-45ปี 2.33 0.67   2.53 0.63   
46ปีข้ึนไป 2.13 0.54   2.33 0.65   
(กลุ่มบริษทัเอเชีย ค่า Levene Statistic = 1.181, Sig. = 0.319, กลุ่มบริษทัยโุรปขอเมริกา ค่า Levene Statistic = 1.808, Sig. = 0.112) 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.26 ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติเม่ือเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียระดบั
ความขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์ ของพนกังานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์กลุ่มบริษทัเอเชียและกลุ่ม
บริษัทยุโรป-อเมริกาในจังหวดัปทุมธานีและพระนครศรีอยุธยา จ าแนกตามอายุ พบว่า ผูต้อบ
แบบสอบถามท่ีมีอายุแตกต่างกนั มีความขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์ไม่แตกต่างกนั ตามนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีก าหนดไว ้จึงปฏิเสธสมมติฐาน 

 

H0: พนกังานในอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์กลุ่มบริษทัเอเชียและพนกังานในอุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกส์กลุ่มบริษทัยุโรป-อเมริกา จ าแนกตามระดับการศึกษา มีความระดับความคิดเห็น
เก่ียวกบัความขดัแยง้ดา้นความสมัพนัธ์ไม่แตกต่างกนั 

H1: พนกังานในอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์กลุ่มบริษทัเอเชียและพนกังานในอุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกส์กลุ่มบริษทัยุโรป-อเมริกา จ าแนกตามระดับการศึกษา มีความระดับความคิดเห็น
เก่ียวกบัความขดัแยง้ดา้นความสมัพนัธ์แตกต่างกนั 
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ตารางที่ 4.27 การเปรียบเทียบความขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์ ของพนกังานอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ 
ในกลุ่มบริษทัเอเชีย และ กลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา จ าแนกตามระดบัการศึกษา 

ระดบัการศึกษา 
กลุ่มบริษัทเอเชีย กลุ่มบริษัทยุโรป-อเมริกา 

    SD F p-value     SD F p-value 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 2.43 0.87 0.114 0.892 2.59 0.70 3.223 0.042* 
ปริญญาตรี 2.37 0.75   2.39 0.69   
สูงกวา่ปริญญาตรี 2.35 0.70   2.25 0.65   
(กลุ่มบริษทัเอเชีย ค่า Levene Statistic = 1.774, Sig. = 0.172, กลุ่มบริษทัยโุรปขอเมริกา ค่า Levene Statistic = 0.454, Sig. = 0.635) 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.27 ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติเม่ือเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียระดบั
ความขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์ ของพนกังานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์กลุ่มบริษทัเอเชียและกลุ่ม
บริษทัยุโรป-อเมริกาในจงัหวดัปทุมธานีและพระนครศรีอยุธยา จ าแนกตามระดบัการศึกษา พบว่า 
ผูต้อบแบบสอบถามในกลุ่มบริษัทเอเชีย ท่ีมีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีความขัดแยง้ด้าน
ความสัมพนัธ์ไม่แตกต่างกนั แต่ผูต้อบแบบสอบถามในกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา ท่ีมีระดบัการศึกษา
แตกต่างกนั มีความขดัแยง้ดา้นความสมัพนัธ์แตกต่างกนัตามนยัส าคญัทางสถิติท่ีก าหนดไวร้ะดบั 0.05 
จึงท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ดว้ยวิธี โดย Fisher’s Least-Significant Difference (LSD)  
รายละเอียดตามตารางท่ี 4.28 
 
ตารางที่ 4.28 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ความขดัแยง้ดา้นความสมัพนัธ์ของพนกังาน  

อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ในกลุ่มบริษทัยุโรป-อเมริกา จ าแนกตามระดบัการศึกษา
เป็นรายคู่ (โดย Fisher’s Least-Significant Difference (LSD)) 

ระดับการศึกษา 
 

    

ต ่ากวา่ปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกวา่ปริญญาตรี 
2.59 2.39 2.25 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 2.59  0.20*   0.34* 
ปริญญาตรี 2.39   0.14 
สูงกวา่ปริญญาตรี 2.25    

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.28 พบว่า ความขัดแยง้ด้านความสัมพันธ์ของพนักงานอุตสาหกรรม
อิเลก็ทรอนิกส์ในกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา จ าแนกตามระดบัการศึกษา เป็นรายคู่ มีความแตกต่างกนั
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อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จ  านวน 2 คู่ ไดแ้ก่ ผูมี้ระดบัการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี มีระดบั
ความขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์มากกว่าผูมี้ระดบัการศึกษาระดบัปริญญาตรี (ผลต่าง เท่ากบั 0.20, Sig. 
เท่ากบั 0.040) และผูมี้ระดบัการศึกษาต ่ากว่าระดบัปริญญาตรี มีระดบัความขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์
มากกวา่ผูมี้ระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี (ผลต่าง เท่ากบั 0.34, Sig. เท่ากบั 0.037) 

 

 H0: พนกังานในอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์กลุ่มบริษทัเอเชียและพนกังานในอุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกส์กลุ่มบริษทัยุโรป-อเมริกา จ าแนกตามสถานภาพสมรส มีความระดบัความคิดเห็น
เก่ียวกบัความขดัแยง้ดา้นความสมัพนัธ์ไม่แตกต่างกนั 

H1: พนกังานในอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์กลุ่มบริษทัเอเชียและพนกังานในอุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกส์กลุ่มบริษทัยุโรป-อเมริกา จ าแนกตามสถานภาพสมรส มีความระดบัความคิดเห็น
เก่ียวกบัความขดัแยง้ดา้นความสมัพนัธ์แตกต่างกนั 
 
ตารางที่ 4.29 การเปรียบเทียบความขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์ ของพนกังานอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ 

ในกลุ่มบริษทัเอเชีย และ กลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา จ าแนกตามสถานภาพสมรส 

สถานภาพ 
กลุ่มบริษัทเอเชีย กลุ่มบริษัทยุโรป-อเมริกา 

    SD F p-value     SD F p-value 

โสด 2.40 0.79 1.160 0.315 2.43 0.73 0.751 0.473 
สมรส 2.39 0.75   2.50 0.65   
หมา้ย/หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่ 2.00 0.69   2.27 0.73   
(กลุ่มบริษทัเอเชีย ค่า Levene Statistic = 0.630, Sig. = 0.533, กลุ่มบริษทัยโุรปขอเมริกา ค่า Levene Statistic = 0.880, Sig. = 0.416) 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางที่ 4.29 ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติเมื่อเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ย
ระดบัความขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์ ของพนกังานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์กลุ่มบริษทัเอเชีย
และกลุ่มบริษทัยุโรป-อเมริกาในจงัหวดัปทุมธานีและพระนครศรีอยุธยา จ าแนกตามสถานภาพ
สมรส พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามที่มีสถานภาพแตกต่างกนั มีความขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์ไม่
แตกต่างกนั ตามนยัส าคญัทางสถิติท่ีก าหนดไว ้จึงปฏิเสธสมมติฐาน 
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H0: พนกังานในอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์กลุ่มบริษทัเอเชียและพนกังานในอุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกส์กลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน มีความระดบัความคิด
เห็นเก่ียวกบัความขดัแยง้ดา้นความสมัพนัธ์ไม่แตกต่างกนั 

H1: พนกังานในอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์กลุ่มบริษทัเอเชียและพนกังานในอุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกส์กลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน มีความระดบัความคิด
เห็นเก่ียวกบัความขดัแยง้ดา้นความสมัพนัธ์แตกต่างกนั 
 
ตารางที่ 4.30 การเปรียบเทียบความขัดแย้งด้านความสัมพันธ์  ของพนักงานอุตสาหกรรม

อิเลก็ทรอนิกส์ ในกลุ่มบริษทัเอเชีย และ กลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา จ าแนกตาม  
ประสบการณ์การท างาน โดยวิธี Games-Howell 

ประสบการณ์การ
ท างาน 

กลุ่มบริษัทเอเชีย กลุ่มบริษัทยุโรป-อเมริกา 

    SD F p-value     SD F p-value 

ต ่ากวา่ 2 ปี 2.33 0.86 4.098 0.003* 2.01 0.97 2.885 0.023* 
2 - 5 ปี 2.41 0.84 (Welch = 4.275, 2.62 0.55 (Welch = 2.252, 
5 - 10 ปี 2.64 0.80 Sig. = 0.004*) 2.47 0.69 Sig. = 0.073) 
11 - 15 ปี 2.19 0.73   2.32 0.73   
15 ปีข้ึนไป 2.17 0.54   2.55 0.63   
(กลุ่มบริษทัเอเชีย ค่า Levene Statistic = 3.806, Sig. = 0.005, กลุ่มบริษทัยโุรปขอเมริกา ค่า Levene Statistic = 4.887, Sig. = 0.001) 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.30 ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติเม่ือเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียระดบั
ความขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์ ของพนกังานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์กลุ่มบริษทัเอเชียและกลุ่ม
บริษทัยโุรป-อเมริกาในจงัหวดัปทุมธานีและพระนครศรีอยธุยา จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน 
พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามในกลุ่มบริษทัยุโรป-อเมริกา ท่ีมีประสบการณ์การท างานแตกต่างกนั มี
ความขัดแยง้ด้านความสัมพนัธ์ไม่แตกต่างกัน แต่ผูต้อบแบบสอบถามในกลุ่มบริษัทเอเชีย ท่ีมี
ประสบการณ์การท างานแตกต่างกนั มีความขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์แตกต่างกนัตามนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีก าหนดไวร้ะดบั 0.05 แต่เน่ืองจากค่าความแปรปรวนไม่เท่ากนั จึงท าการทดสอบความแตกต่าง
เป็นรายคู่ ดว้ยวิธี Games-Howell รายละเอียดตามตารางท่ี 4.31 
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ตารางที่ 4.31 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ความขดัแยง้ดา้นความสมัพนัธ์ ของพนกังาน  
อุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ ในกลุ่มบริษทัเอเชีย จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน 

      โดย Games-Howell 
ประสบการณ์การ

ท างาน 
 

    

ต ่ากวา่ 2 ปี 2 - 5 ปี 5 - 10 ปี 11 - 15 ปี 15 ปีข้ึนไป 
2.33 2.41 2.64 2.19 2.17 

ต ่ากวา่ 2 ปี 2.33  -0.08 -0.31 0.14 0.15 
2 - 5 ปี 2.41   -0.23 0.21 0.23 
5 - 10 ปี 2.64      0.45*   0.46* 
11 - 15 ปี 2.19     0.02 
15 ปีข้ึนไป 2.17      

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.31 พบว่า ความขัดแยง้ด้านความสัมพันธ์ ของพนักงานอุตสาหกรรม
อิเลก็ทรอนิกส์ในกลุ่มบริษทัเอเชีย จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน เป็นรายคู่ มีความแตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จ  านวน 2 คู่ ไดแ้ก่  

(1) ผูมี้ประสบการณ์การท างาน 5-10 ปี มีระดบัความขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์มากกว่า ผูมี้
ประสบการณ์การท างาน 11-15 ปี (ผลต่าง เท่ากบั 0.45, Sig.  เท่ากบั 0.001)  

(2) ผูมี้ประสบการณ์การท างาน 5-10 ปี มีระดบัความขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์มากกว่า ผูมี้
ประสบการณ์การท างาน 15 ปีข้ึนไป (ผลต่าง เท่ากบั 0.46, Sig. เท่ากบั 0.001)  
 

H0: พนกังานในอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์กลุ่มบริษทัเอเชียและพนกังานในอุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกส์กลุ่มบริษทัยุโรป-อเมริกา จ าแนกตามรายได ้มีความระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความ
ขดัแยง้ดา้นความสมัพนัธ์ไม่แตกต่างกนั 

H1: พนกังานในอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์กลุ่มบริษทัเอเชียและพนกังานในอุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกส์กลุ่มบริษทัยุโรป-อเมริกา จ าแนกตามรายได ้มีความระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความ
ขดัแยง้ดา้นความสมัพนัธ์แตกต่างกนั 
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ตารางที่ 4.32 การเปรียบเทียบความขัดแย้งด้านความสัมพันธ์  ของพนักงานอุตสาห กรรม
อิเลก็ทรอนิกส์ในกลุ่มบริษทัเอเชีย และกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา จ าแนกตามรายได ้

ระดบัรายได้ต่อเดอืน 
กลุ่มบริษัทเอเชีย กลุ่มบริษัทยุโรป-อเมริกา 

    SD F p-value     SD F p-value 

นอ้ยกวา่ 15,000 บาท 2.43 0.94 1.612 0.158 2.55 0.80 1.386 0.231 
15,001 - 20,000 บาท 2.25 0.72 (Welch = 1.600, 2.52 0.66   
20,001 - 25,000 บาท 2.58 0.78 Sig. = 0.170) 2.32 0.66   
25,001 - 30,000 บาท 2.45 0.80   2.65 0.72   
30,001 - 35,000 บาท 2.08 0.75   2.24 0.57   
35,001 บาทข้ึนไป 2.30 0.61   2.37 0.65   
(กลุ่มบริษทัเอเชีย ค่า Levene Statistic = 2.586, Sig. = 0.027, กลุ่มบริษทัยโุรปขอเมริกา ค่า Levene Statistic = 1.938, Sig. = 0 .089) 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.32 ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติเม่ือเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียระดบั
ความขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์ ของพนกังานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์กลุ่มบริษทัเอเชียและกลุ่ม
บริษทัยุโรป-อเมริกาในจงัหวดัปทุมธานีและพระนครศรีอยุธยา จ าแนกตามรายไดต่้อเดือน พบว่า 
ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีรายได้แตกต่างกัน มีความขดัแยง้ด้านความสัมพนัธ์ไม่แตกต่างกัน ตาม
นยัส าคญัทางสถิติท่ีก าหนดไว ้จึงปฏิเสธสมมติฐาน 
 

สมมติฐานท่ี 3: ปัจจยัส่วนบุคคลมีอิทธิพลต่อความขดัแยง้ดา้นกระบวนการ 
H0: พนกังานในอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์กลุ่มบริษทัเอเชียและพนกังานในอุตสาหกรรม

อิเล็กทรอนิกส์กลุ่มบริษทัยุโรป-อเมริกา จ าแนกตามเพศ มีความระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความ
ขดัแยง้ดา้นกระบวนการไม่แตกต่างกนั 

H1: พนกังานในอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์กลุ่มบริษทัเอเชียและพนกังานในอุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกส์กลุ่มบริษทัยุโรป-อเมริกา จ าแนกตามเพศ มีความระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความ
ขดัแยง้ดา้นกระบวนการแตกต่างกนั 
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ตารางที่ 4.33 การเปรียบเทียบความขดัแยง้ดา้นกระบวนการ ของพนกังานอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ 
ในกลุ่มบริษทัเอเชีย และกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา จ าแนกตามเพศ 

เพศ 
กลุ่มบริษัทเอเชีย กลุ่มบริษัทยุโรป-อเมริกา 

    SD t p-value     SD t p-value 

ชาย 2.65 0.86 1.658 0.099 2.55 0.68 0.590 0.555 
หญิง 2.45 0.78   2.48 0.76   
(กลุ่มบริษทัเอเชีย ค่า Levene Statistic = 1.290, Sig. = 0.275, กลุ่มบริษทัยโุรปขอเมริกา ค่า Levene Statistic = 0.905, Sig. = 0.343) 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.33 ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติเม่ือเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียระดบั
ความขดัแยง้ดา้นกระบวนการของพนักงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์กลุ่มบริษทัเอเชียและกลุ่ม
บริษัทยุโรป-อเมริกาในจังหวดัปทุมธานีและพระนครศรีอยุธยา จ าแนกตามเพศ พบว่า ผูต้อบ
แบบสอบถามท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีความขดัแยง้ดา้นกระบวนการไม่แตกต่างกนั ตามนัยส าคญัทาง
สถิติท่ีก าหนดไว ้จึงปฏิเสธสมมติฐาน 
 

 H0: พนกังานในอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์กลุ่มบริษทัเอเชียและพนกังานในอุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกส์กลุ่มบริษทัยุโรป-อเมริกา จ าแนกตามอายุ มีความระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความ
ขดัแยง้ดา้นกระบวนการไม่แตกต่างกนั 

H1: พนกังานในอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์กลุ่มบริษทัเอเชียและพนกังานในอุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกส์กลุ่มบริษทัยุโรป-อเมริกา จ าแนกตามอายุ มีความระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความ
ขดัแยง้ดา้นกระบวนการแตกต่างกนั 
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ตารางที่ 4.34 การเปรียบเทียบความขดัแยง้ดา้นกระบวนการ ของพนกังานอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ 
ในกลุ่มบริษทัเอเชีย และกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา จ าแนกตามอาย ุ

ระดบัอายุ 
กลุ่มบริษัทเอเชีย กลุ่มบริษัทยุโรป-อเมริกา 

    SD F p-value     SD F p-value 

21-25ปี 2.73 1.06 1.177 0.321 2.51 0.96 0.908 0.476 
26-30ปี 2.51 0.91 (Welch = 1.683, 2.52 0.69   
31-35ปี 2.62 0.79 Sig. = 0.152) 2.60 0.72   
36-40ปี 2.37 0.77   2.51 0.68   
41-45ปี 2.43 0.65   2.23 0.79   
46ปีข้ึนไป 2.20 0.46   2.32 0.81   
(กลุ่มบริษทัเอเชีย ค่า Levene Statistic = 4.778, Sig. = 0.000, กลุ่มบริษทัยโุรปขอเมริกา ค่า Levene Statistic = 1.638, Sig. = 0.151) 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.34 ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติเม่ือเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียระดบั
ความขดัแยง้ดา้นกระบวนการของพนักงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์กลุ่มบริษทัเอเชียและกลุ่ม
บริษัทยุโรป-อเมริกาในจังหวดัปทุมธานีและพระนครศรีอยุธยา จ าแนกตามอายุ พบว่า ผูต้อบ
แบบสอบถามท่ีมีอายุแตกต่างกนั มีความขดัแยง้ดา้นกระบวนการไม่แตกต่างกนั ตามนัยส าคญัทาง
สถิติท่ีก าหนดไว ้จึงปฏิเสธสมมติฐาน 

 

H0: พนกังานในอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์กลุ่มบริษทัเอเชียและพนกังานในอุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกส์กลุ่มบริษทัยุโรป-อเมริกา จ าแนกตามระดับการศึกษา มีความระดับความคิดเห็น
เก่ียวกบัความขดัแยง้ดา้นกระบวนการไม่แตกต่างกนั 

H1: พนกังานในอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์กลุ่มบริษทัเอเชียและพนกังานในอุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกส์กลุ่มบริษทัยุโรป-อเมริกา จ าแนกตามระดับการศึกษา มีความระดับความคิดเห็น
เก่ียวกบัความขดัแยง้ดา้นกระบวนการแตกต่างกนั 
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ตารางที่ 4.35 การเปรียบเทียบความขดัแยง้ดา้นกระบวนการ ของพนกังานอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ 
ในกลุ่มบริษทัเอเชีย และ กลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา จ าแนกตามระดบัการศึกษา 

ระดบัการศึกษา 
กลุ่มบริษัทเอเชีย กลุ่มบริษัทยุโรป-อเมริกา 

    SD F p-value     SD F p-value 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 2.45 0.94 0.234 0.792 2.60 0.83 1.428 0.242 
ปริญญาตรี 2.53 0.81 (Welch = 0.265, 2.43 0.69   
สูงกวา่ปริญญาตรี 2.45 0.57 Sig. = 0.768) 2.44 0.61   
(กลุ่มบริษทัเอเชีย ค่า Levene Statistic = 4.954, Sig. = 0.008, กลุ่มบริษทัยโุรปขอเมริกา ค่า Levene Statistic = 2.844, Sig. = 0.060) 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.35 ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติเม่ือเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียระดบั
ความขดัแยง้ดา้นกระบวนการของพนักงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์กลุ่มบริษทัเอเชียและกลุ่ม
บริษทัยุโรป-อเมริกาในจงัหวดัปทุมธานีและพระนครศรีอยุธยา จ าแนกตามระดบัการศึกษา พบว่า 
ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีระดับการศึกษาแตกต่างกนั มีความขดัแยง้ดา้นกระบวนการไม่แตกต่างกนั 
ตามนยัส าคญัทางสถิติท่ีก าหนดไว ้จึงปฏิเสธสมมติฐาน 
 

H0: พนกังานในอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์กลุ่มบริษทัเอเชียและพนกังานในอุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกส์กลุ่มบริษทัยุโรป-อเมริกา จ าแนกตามสถานภาพสมรส มีความระดบัความคิดเห็น
เก่ียวกบัความขดัแยง้ดา้นกระบวนการไม่แตกต่างกนั 

H1: พนกังานในอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์กลุ่มบริษทัเอเชียและพนกังานในอุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกส์กลุ่มบริษทัยุโรป-อเมริกา จ าแนกตามสถานภาพสมรส มีความระดบัความคิดเห็น
เก่ียวกบัความขดัแยง้ดา้นกระบวนการแตกต่างกนั 
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ตารางที่ 4.36 การเปรียบเทียบความขดัแยง้ดา้นกระบวนการ ของพนกังานอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ 
ในกลุ่มบริษทัเอเชีย และ กลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา จ าแนกตามสถานภาพ 

สถานภาพ 
กลุ่มบริษัทเอเชีย กลุ่มบริษัทยุโรป-อเมริกา 

    SD F p-value     SD F p-value 

โสด 2.54 0.82 2.804 0.063 2.49 0.76 0.894 0.411 
สมรส 2.51 0.79   2.54 0.71   
หมา้ย/หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่ 1.89 0.55   2.25 0.74   
(กลุ่มบริษทัเอเชีย ค่า Levene Statistic = 2.039, Sig. = 0.133, กลุ่มบริษทัยโุรปขอเมริกา ค่า Levene Statistic = 0.209, Sig. = 0.812) 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.36 ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติเม่ือเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียระดบั
ความขดัแยง้ดา้นกระบวนการของพนักงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์กลุ่มบริษทัเอเชียและกลุ่ม
บริษทัยุโรป-อเมริกาในจงัหวดัปทุมธานีและพระนครศรีอยุธยา จ าแนกตามสถานภาพสมรส พบว่า 
ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนั มีความขดัแยง้ดา้นกระบวนการไม่แตกต่างกนั ตาม
นยัส าคญัทางสถิติท่ีก าหนดไว ้จึงปฏิเสธสมมติฐาน 

 

 H0: พนกังานในอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์กลุ่มบริษทัเอเชียและพนกังานในอุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกส์กลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน มีความระดบัความคิด
เห็นเก่ียวกบัความขดัแยง้ดา้นกระบวนการไม่แตกต่างกนั 

H1: พนกังานในอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์กลุ่มบริษทัเอเชียและพนกังานในอุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกส์กลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน มีความระดบัความคิด
เห็นเก่ียวกบัความขดัแยง้ดา้นกระบวนการแตกต่างกนั 
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ตารางที่ 4.37 การเปรียบเทียบความขดัแยง้ดา้นกระบวนการ ของพนักงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์  
ในกลุ่มบริษทัเอเชีย และ กลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา จ าแนกตาม ประสบการณ์การท างาน 

ประสบการณ์การ
ท างาน 

กลุ่มบริษัทเอเชีย กลุ่มบริษัทยุโรป-อเมริกา 

    SD F p-value     SD F p-value 

ต ่ากวา่ 2 ปี 2.43 0.93 3.108 0.016* 2.16 1.03 2.949 0.021* 
2 - 5 ปี 2.68 0.96 (Welch = 3.437, 2.76 0.57 (Welch = 3.215, 
5 - 10 ปี 2.69 0.79 Sig. = 0.013*) 2.53 0.75 Sig. = 0.018*) 
11 - 15 ปี 2.33 0.79   2.36 0.73   
15 ปีข้ึนไป 2.28 0.59   2.43 0.73   
(กลุ่มบริษทัเอเชีย ค่า Levene Statistic = 5.103, Sig. = 0.001, กลุ่มบริษทัยโุรปขอเมริกา ค่า Levene Statistic = 5.079, Sig. = 0.001) 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.37 ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติเม่ือเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ีย
ระดับความขดัแยง้ด้านกระบวนการ ของพนักงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์กลุ่มบริษทัเอเชีย
และกลุ ่มบ ริษทัย ุโรป -อเมริกาในจ งัหวดัปทุมธานีและพระนครศรีอย ุธยา  จ าแนกตาม
ประสบการณ์การท างาน พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามในกลุ่มบริษทัเอเชียและกลุ่มบริษทัยุโรป-
อเมริกา ที่มีประสบการณ์การท างานแตกต่างกัน มีความขดัแยง้ด้านกระบวนการแตกต่างกัน
ตามนัยส าคญัทางสถิติท่ีก าหนดไวร้ะดับ 0.05 เน่ืองจากค่าความแปรปรวนไม่เท่ากัน จึงท าการ
ทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ด้วยวิธี Games-Howell รายละเอียดตามตารางท่ี 4.38 



 

 

ตารางที่ 4.38 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ความขดัแยง้ดา้นกระบวนการ ของพนกังานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ ในกลุ่มบริษทัเอเชีย และกลุ่ม  
บริษทัยโุรป-อเมริกา จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน โดย Games-Howell 

ประสบการณ์
การท างาน 

 กลุ่มบริษัทเอเชีย  กลุ่มบริษัทยุโรป-อเมริกา 

 ต ่ากวา่ 2 ปี 2 - 5 ปี 5 - 10 ปี 11 - 15 ปี 15 ปีข้ึนไป  ต ่ากวา่ 2 ปี 2 - 5 ปี 5 - 10 ปี 11 - 15 ปี 15 ปีข้ึนไป 

    2.43 2.68 2.69 2.33 2.28     2.16 2.76 2.53 2.36 2.43 
ต ่ากวา่ 2 ปี 2.43  -0.25 -0.25 0.10 0.15 2.16  -0.60 -0.37 -0.21 -0.27 
p-value   0.915 0.880 0.996 0.980   0.270 0.702 0.953 0.894 
2 - 5 ปี 2.68    0.00  0.35  0.40 2.76   0.23 0.40 0.33 
p-value    1.000 0.355 0.171    0.088 0.023* 0.137 
5 - 10 ปี 2.69     0.35  0.40 2.53    0.17 0.10 
p-value     0.098 0.012*     0.722 0.952 
11 - 15 ปี 2.33     0.05 2.36     -0.06 
p-value      0.996      0.994 
15 ปีข้ึนไป 2.28      2.43      
p-value             
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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จากตารางท่ี 4.38 พบว่า ความขัดแยง้ด้านกระบวนการ ของพนักงานอุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกส์ในกลุ่มบริษทัเอเชีย จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน เป็นรายคู่พบว่ามีความ
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จ านวน 1 คู่ ไดแ้ก่ ผูมี้ประสบการณ์การท างาน 5-10 
ปี มีระดบัความขดัแยง้ดา้นกระบวนการมากกว่าผูมี้ประสบการณ์การท างาน 15 ปีข้ึนไป (ผลต่าง 
เท่ากบั 0.40, Sig. เท่ากบั 0.012) 

และกลุ่มบริษทัยุโรป-อเมริกา จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน เป็นรายคู่ มีความ
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จ  านวน 1 คู่ ไดแ้ก่ ผูมี้ประสบการณ์การท างาน 2-5 
ปี มีระดบัความขดัแยง้ดา้นกระบวนการมากกว่าผูมี้ประสบการณ์การท างาน 11-15 ปี (ผลต่าง เท่ากบั  
0.40, Sig. เท่ากบั 0.023) 
  

H0: พนกังานในอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์กลุ่มบริษทัเอเชียและพนกังานในอุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกส์กลุ่มบริษทัยุโรป-อเมริกา จ าแนกตามรายได ้มีความระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความ
ขดัแยง้ดา้นกระบวนการไม่แตกต่างกนั 

H1: พนกังานในอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์กลุ่มบริษทัเอเชียและพนกังานในอุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกส์กลุ่มบริษทัยุโรป-อเมริกา จ าแนกตามรายได ้มีความระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความ
ขดัแยง้ดา้นกระบวนการแตกต่างกนั 
 
ตารางที่ 4.39 การเปรียบเทียบความขดัแยง้ดา้นกระบวนการ ของพนกังานอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ 

ในกลุ่มบริษทัเอเชีย และกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา จ าแนกตามรายได ้

รายได้ต่อเดอืน 
กลุ่มบริษัทเอเชีย กลุ่มบริษัทยุโรป-อเมริกา 

    SD F p-value     SD F p-value 

นอ้ยกวา่ 15,000 บ. 2.39 1.04 1.098 0.362 2.55 0.93 1.060 0.384 
15,001 - 20,000 บ. 2.41 0.82 (Welch = 1.086, 2.57 0.75 (Welch = 1.564, 
20,001 - 25,000 บ. 2.65 0.67 Sig. = 0.375) 2.22 0.54 Sig. = 0.180) 
25,001 - 30,000 บ. 2.58 0.79   2.63 0.68   
30,001 - 35,000 บ. 2.20 0.84   2.47 0.70   
35,001 บ. ข้ึนไป 2.54 0.73   2.46 0.57   
(กลุ่มบริษทัเอเชีย ค่า Levene Statistic = 3.355, Sig. = 0.006, กลุ่มบริษทัยโุรปขอเมริกา ค่า Levene Statistic = 5.499, Sig. = 0.000) 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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จากตารางท่ี 4.39 ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติเม่ือเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียระดบั
ความขดัแยง้ดา้นกระบวนการของพนักงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์กลุ่มบริษทัเอเชียและกลุ่ม
บริษทัยุโรป-อเมริกาในจงัหวดัปทุมธานีและพระนครศรีอยุธยา จ าแนกตามรายได้ พบว่า ผูต้อบ
แบบสอบถามท่ีมีรายไดแ้ตกต่างกนั มีความขดัแยง้ดา้นกระบวนการไม่แตกต่างกนั ตามนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีก าหนดไว ้จึงปฏิเสธสมมติฐาน 
 

สมมติฐานท่ี 4: ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 
ในแต่ละดา้นท่ีแตกต่างกนั  

H0: พนกังานในอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์กลุ่มบริษทัเอเชียและพนกังานในอุตสาหกรรม
อิเลก็ทรอนิกส์กลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา จ าแนกตามเพศ มีความระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้ า
ตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ดา้น ไม่แตกต่างกนั 

H1: พนกังานในอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์กลุ่มบริษทัเอเชียและพนกังานในอุตสาหกรรม
อิเลก็ทรอนิกส์กลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา จ าแนกตามเพศ มีความระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้ า
ตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ดา้น แตกต่างกนั 
 
ตารางที่ 4.40 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็นภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ดา้นของ

พนกังานอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ ในกลุ่มบริษทัเอเชีย และกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา 
จ าแนกตามเพศ 

สัปปุริสธรรม 7 เพศ 
กลุ่มบริษัทเอเชีย กลุ่มบริษัทยุโรป-อเมริกา 

    SD t p-value     SD t p-value 

ดา้นธมัมญัญุตา ชาย 3.91 0.56 0.515 0.607 3.79 0.76 -0.508 0.613 
 หญิง 3.87 0.51   3.85 0.61   
(กลุ่มบริษทัเอเชีย ค่า Levene Statistic = 0.152 , Sig. = 0.697  กลุ่มบริษทัยโุรปขอเมริกา ค่า Levene Statistic = 11.139, Sig. = 0.001) 

ดา้นอตัถญัญุตา ชาย 4.02 0.50 1.198 0.232 3.78 0.84 -1.080 0.284 
 หญิง 3.93 0.48   3.91 0.61   

(กลุ่มบริษทัเอเชีย ค่า Levene Statistic = 0.076 , Sig. = 0.782  กลุ่มบริษทัยโุรปขอเมริกา ค่า Levene Statistic = 22.145, Sig. = .000) 
ดา้นอตัตญัญุตา ชาย 3.75 0.51 0.928 0.354 3.60 0.69 -0.783 0.436 
 หญิง 3.68 0.51   3.68 0.57   

(กลุ่มบริษทัเอเชีย ค่า Levene Statistic = 0.298 , Sig. = 0.586  กลุ่มบริษทัยโุรปขอเมริกา ค่า Levene Statistic = 6.352, Sig. =0 .012) 
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ตารางที่ 4.40  การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็นภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ดา้นของ
พนกังานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ ในกลุ่มบริษทัเอเชีย และกลุ่มบริษทัยุโรป-อเมริกา 
จ าแนกตามเพศ (ต่อ) 

สัปปุริสธรรม 7 เพศ 
กลุ่มบริษัทเอเชีย กลุ่มบริษัทยุโรป-อเมริกา 

    SD t p-value     SD t p-value 
ดา้นมตัตญัญุตา ชาย 3.82 0.65 0.622 0.535 3.64 0.76 -1.319 0.188 
 หญิง 3.77 0.60   3.78 0.69   

(กลุ่มบริษทัเอเชีย ค่า Levene Statistic = 0.466, Sig. = 0.495  กลุ่มบริษทัยโุรปขอเมริกา ค่า Levene Statistic = 1.331, Sig. =0.250) 
ดา้นกาลญัญุตา ชาย 3.81 0.54 -0.130 0.897 3.71 0.73 -1.473 0.142 
 หญิง 3.82 0.55   3.87 0.67   

(กลุ่มบริษทัเอเชีย ค่า Levene Statistic = 0.007, Sig. = 0.931  กลุ่มบริษทัยโุรปขอเมริกา ค่า Levene Statistic = 1.370, Sig. = 0.243) 
ดา้นปริสัญญุตา ชาย 4.06 0.48 1.895 0.059 3.72 0.72 -1.233 0.221 
 หญิง 3.92 0.50   3.86 0.59   
(กลุ่มบริษทัเอเชีย ค่า Levene Statistic = 0.000, Sig. = 0.994  กลุ่มบริษทัยโุรปขอเมริกา ค่า Levene Statistic = 10.311, Sig. = 0.002) 

ดา้นปุคคลป-
โรปรัญญุตา 

ชาย 3.98 0.59 1.800 0.073 3.68 0.64 -1.510 0.132 

 หญิง 3.84 0.51   3.83 0.63   

(กลุ่มบริษทัเอเชีย ค่า Levene Statistic = 1.663, Sig. = 0.198  กลุ่มบริษทัยโุรปขอเมริกา ค่า Levene Statistic = 1.043, Sig. = 0.308) 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.40 ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติเม่ือเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียระดบั
ความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ของพนักงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์
กลุ่มบริษทัเอเชียและกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกาในจงัหวดัปทุมธานีและพระนครศรีอยธุยา จ าแนกตาม
เพศ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามที่มีเพศแตกต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นเกี่ยวกบัภาวะผูน้ าตาม
หลกัสัปปุริสธรรม 7 ดา้นไม่แตกต่างกนั ตามนยัส าคญัทางสถิติท่ีก าหนดไว ้จึงปฏิเสธสมมติฐาน 
 

H0: พนกังานในอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์กลุ่มบริษทัเอเชียและพนกังานในอุตสาหกรรม
อิเลก็ทรอนิกส์กลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา จ าแนกตามอาย ุมีความระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้ า
ตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ดา้น ไม่แตกต่างกนั 

H1: พนกังานในอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์กลุ่มบริษทัเอเชียและพนกังานในอุตสาหกรรม
อิเลก็ทรอนิกส์กลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา จ าแนกตามอาย ุมีความระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้ า
ตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ดา้น แตกต่างกนั 
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ตารางที่ 4.41 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็นภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ดา้นของ
พนกังานอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ ในกลุ่มบริษทัเอเชีย และกลุ่มบริษทัยโุรป- อเมริกา 
จ าแนกตามอาย ุ

สัปปุริสธรรม 7 อายุ 
กลุ่มบริษัทเอเชีย กลุ่มบริษัทยุโรป-อเมริกา 

    SD F p-value     SD F p-value 

ดา้นธมัมญัญุตา 21-25ปี 3.69 0.56 3.632 0.004* 3.31 0.69 12.705 0.000* 
 26-30ปี 3.76 0.51   3.64 0.59   
 31-35ปี 3.84 0.50   3.84 0.58   
 36-40ปี 3.94 0.55   4.00 0.55   
 41-45ปี 4.06 0.48   4.41 0.54   
 46ปีข้ึนไป 4.29 0.42   4.42 0.39   

(กลุ่มบริษทัเอเชีย ค่า Levene Statistic = 0.344 , Sig. = 0.886  กลุ่มบริษทัยโุรปขอเมริกา ค่า Levene Statistic = 1.157, Sig. = 0.331) 
ดา้นอตัถญัญุตา 21-25ปี 3.81 0.38 2.026 0.076 3.52 0.74 11.617 0.000* 
 26-30ปี 3.87 0.57   3.61 0.67 (Welch = 14.299, 
 31-35ปี 3.92 0.47   3.91 0.57 Sig. = 0.000*) 
 36-40ปี 4.00 0.40   4.04 0.54   
 41-45ปี 4.13 0.46   4.45 0.51   
 46ปีข้ึนไป 4.18 0.50   4.53 0.37   

(กลุ่มบริษทัเอเชีย ค่า Levene Statistic = 1.568, Sig. = 0.170  กลุ่มบริษทัยโุรปขอเมริกา ค่า Levene Statistic = 3.265, Sig. = 0.007) 
ดา้นอตัตญัญุตา 21-25ปี 3.81 0.58 0.939 0.457 3.45 0.70 5.253 0.000* 
 26-30ปี 3.69 0.46   3.49 0.56   
 31-35ปี 3.64 0.54   3.65 0.55   
 36-40ปี 3.67 0.52   3.79 0.52   
 41-45ปี 3.73 0.49   4.03 0.63   
 46ปีข้ึนไป 3.94 0.51   4.07 0.64   

(กลุ่มบริษทัเอเชีย ค่า Levene Statistic = 0.668 , Sig. = 0.648  กลุ่มบริษทัยโุรปขอเมริกา ค่า Levene Statistic = 1.069, Sig. = 0.378) 
ดา้นมตัตญัญุตา 21-25ปี 3.57 0.80 2.767 0.019* 3.48 0.70 9.749 0.000* 
 26-30ปี 3.76 0.59   3.41 0.65   
 31-35ปี 3.68 0.59   3.91 0.70   
 36-40ปี 3.82 0.55   3.91 0.59   
 41-45ปี 3.96 0.68   4.32 0.51   
 46ปีข้ึนไป 4.23 0.50   3.90 0.78   

(กลุ่มบริษทัเอเชีย ค่า Levene Statistic = 1.133 , Sig. = 0.344  กลุ่มบริษทัยโุรปขอเมริกา ค่า Levene Statistic = 2.047, Sig. = 0.073) 
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ตารางที่ 4.41  การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็นภาวะผูน้ าตามหลกัสปัปุริสธรรม 7 ดา้นของ
พนกังานอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ ในกลุ่มบริษทัเอเชีย และกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา 
จ าแนกตามอาย ุ(ต่อ) 

สัปปุริสธรรม 7 อายุ 
กลุ่มบริษัทเอเชีย กลุ่มบริษัทยุโรป-อเมริกา 

    SD F p-value     SD F p-value 
ดา้นกาลญัญุตา 21-25ปี 3.80 0.47 0.586 0.710 3.45 0.57 7.033 0.000* 
 26-30ปี 3.80 0.53   3.57 0.66 (Welch = 7.515, 
 31-35ปี 3.76 0.56   4.00 0.75 Sig. = 0.000*) 
 36-40ปี 3.83 0.53   3.97 0.56   
 41-45ปี 3.90 0.62   4.20 0.56   
 46ปีข้ึนไป 4.00 0.53   4.12 0.60   

(กลุ่มบริษทัเอเชีย ค่า Levene Statistic = 0.727, Sig. = 0.603  กลุ่มบริษทัยโุรปขอเมริกา ค่า Levene Statistic = 3.173, Sig. = 0.009) 
ดา้นปริสัญญุตา 21-25ปี 4.00 0.47 0.872 0.501 3.55 0.65 7.094 0.000* 
 26-30ปี 3.89 0.43   3.65 0.62   
 31-35ปี 3.95 0.46   3.79 0.58   
 36-40ปี 3.95 0.52   3.94 0.53   
 41-45ปี 3.97 0.59   4.29 0.53   
 46ปีข้ึนไป 4.21 0.68   4.33 0.56   

(กลุ่มบริษทัเอเชีย ค่า Levene Statistic = 2.190 , Sig. = 0.056  กลุ่มบริษทัยโุรปขอเมริกา ค่า Levene Statistic = 1.838, Sig. = 0.106) 
ดา้นปุคคลปโรปรัญญุตา 21-25ปี 3.95 0.60 0.541 0.745 3.55 0.64 8.213 0.000* 
 26-30ปี 3.89 0.52   3.66 0.62   
 31-35ปี 3.83 0.52   3.75 0.61   
 36-40ปี 3.82 0.54   3.78 0.53   
 41-45ปี 3.93 0.53   4.43 0.59   
 46ปีข้ึนไป 4.05 0.69   4.28 0.48   

(กลุ่มบริษทัเอเชีย ค่า Levene Statistic = 0.492 , Sig. = 0.782  กลุ่มบริษทัยโุรปขอเมริกา ค่า Levene Statistic = 0.976, Sig. = 0.433) 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.41 ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติเม่ือเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียระดบั
ความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ของพนักงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์
กลุ่มบริษทัเอเชียและกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกาในจงัหวดัปทุมธานีและพระนครศรีอยธุยา จ าแนกตาม
อายุ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามกลุ่มบริษทัเอเชียท่ีมีอายุแตกต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั
ภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ดา้นธัมมญัญุตา และดา้นมตัตญัญุตาแตกต่างกนั และผูต้อบ
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แบบสอบถามกลุ่มบริษทัยุโรป-อเมริกาท่ีมีอายุแตกต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้ า
ตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ดา้นแตกต่างกนัทุกดา้น ตามนยัส าคญัทางสถิติที่ก าหนดไว ้จึงท าการ
ทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ดว้ยวิธี โดย Fisher’s Least-Significant Difference (LSD) และ
ดา้นท่ีค่าความแปรปรวนไม่เท่ากนัจึงท าการทดสอบรายคู่ดว้ยวิธี Games-Howell รายละเอียดตาม
ตารางท่ี 4.42 ถึง 4.48 ดงัน้ี 



 

 

ตารางที่ 4.42 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ระดบัความคิดเห็นภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ของพนกังานอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ ในกลุ่ม
บริษทัเอเชีย และกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา จ าแนกตามอาย ุดา้นธมัมญัญุตา โดยวิธี LSD 

อายุ 
 กลุ่มบริษัทเอเชีย  กลุ่มบริษัทยุโรป-อเมริกา 

 21-25ปี 26-30ปี 31-35ปี 36-40ปี 41-45ปี 46ปีข้ึนไป  21-25ปี 26-30ปี 31-35ปี 36-40ปี 41-45ปี 46ปีข้ึนไป 

    3.69 3.76 3.84 3.94 4.06 4.29     3.31 3.64 3.84 4.00 4.41 4.42 
21-25ปี 3.69  -0.07 -0.16 -0.25 -0.37 -0.61 3.31  -0.33 -0.53 -0.69 -1.10 -1.11 
p-value   0.645 0.283 0.099 0.027* 0.002*   0.020* 0.000* 0.000* 0.000* 0.000* 
26-30ปี 3.76   -0.09 -0.18 -0.30 -0.54 3.64   -0.20 -0.36 -0.77 -0.78 
p-value    0.334 0.073 0.013* 0.001*    0.054 0.001* 0.000* 0.000* 
31-35ปี 3.84    -0.10 -0.21 -0.45 3.84    -0.16 -0.57 -0.58 
p-value     0.322 0.068 0.004*     0.156 0.000* 0.004* 

36-40ปี 3.94     -0.11 -0.35 4.00     -0.41 -0.42 
p-value      0.356 0.029*      0.006* 0.039* 

41-45ปี 4.06      -0.24 4.41      -0.01 
p-value       0.166       0.960 
46ปีข้ึนไป 4.29       4.42       
p-value               

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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จากตาราง ท่ี  4.42 พบว่า  ระดับความคิดเห็นภาวะผู ้น าตามหลักสัปปุ ริสธรรม 7 
ดา้นธมัมญัญุตาของพนกังานอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ในกลุ่มบริษทัเอเชีย จ าแนกตามอาย ุเป็นราย
คู่พบวา่มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จ านวน 7 คู่ ไดแ้ก่  

(1) ผูมี้อายุ 21-25 ปี มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นธมัมญัญุตานอ้ยกว่าผูมี้อายุ 41-45 ปี (ผลต่าง 
เท่ากบั -0.37, Sig. เท่ากบั 0.027)  

(2) ผูม้ีอายุ 21-25 ปี มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นธมัมญัญุตานอ้ยกว่าผูม้ีอายุ 46 ปีข้ึนไป 
(ผลต่าง เท่ากบั -0.61, Sig. เท่ากบั 0.002)  

(3) ผูมี้อาย ุ26-30 ปี มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นธมัมญัญุตานอ้ยกว่าผูมี้อาย ุ41-45 ปี (ผลต่าง 
เท่ากบั -0.30, Sig. เท่ากบั 0.013)  

(4) ผูม้ีอาย ุ26-30 ปี มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นธมัมญัญุตานอ้ยกว่าผูม้ีอาย ุ46 ปีข้ึนไป 
(ผลต่าง เท่ากบั -0.54, Sig. เท่ากบั 0.001)  

(5) ผูม้ีอาย ุ31-35 ปี มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นธมัมญัญุตานอ้ยกว่าผูม้ีอาย ุ46 ปีข้ึนไป 
(ผลต่าง เท่ากบั -0.45, Sig. เท่ากบั 0.004)  

(6) ผูมี้อาย ุ36-40 ปี มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นธมัมญัญุตานอ้ยกว่าผูมี้อาย ุ41-45 ปี (ผลต่าง 
เท่ากบั -0.35, Sig. เท่ากบั 0.029)  

และระดบัความคิดเห็นภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ดา้นธมัมญัญุตาของพนกังาน
อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ในกลุ่มบริษทัยุโรป-อเมริกา จ าแนกตามอายุ เป็นรายคู่พบว่ามีความ
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จ านวน 12 คู่ ไดแ้ก่  

(1) ผูมี้อาย ุ21-25 ปี มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นธมัมญัญุตานอ้ยกว่าผูมี้อาย ุ26-30 ปี (ผลต่าง 
เท่ากบั -0.33, Sig. เท่ากบั 0.020)  

(2) ผูมี้อาย ุ21-25 ปี มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นธมัมญัญุตานอ้ยกว่าผูมี้อาย ุ31-35 ปี (ผลต่าง 
เท่ากบั -0.53, Sig. เท่ากบั 0.000)  

(3) ผูมี้อาย ุ21-25 ปี มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นธมัมญัญุตานอ้ยกว่าผูมี้อาย ุ36-40 ปี (ผลต่าง 
เท่ากบั -0.69, Sig. เท่ากบั 0.000)  

(4) ผูมี้อาย ุ21-25 ปี มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นธมัมญัญุตานอ้ยกว่าผูมี้อาย ุ41-45 ปี (ผลต่าง 
เท่ากบั -1.01, Sig. เท่ากบั 0.000)  

(5) ผูม้ีอาย ุ21-25 ปี มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นธมัมญัญุตานอ้ยกว่าผูม้ีอาย ุ46 ปีข้ึนไป 
(ผลต่าง เท่ากบั -1.11, Sig. เท่ากบั 0.000)  
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(6) ผูมี้อาย ุ26-30 ปี มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นธมัมญัญุตานอ้ยกว่าผูมี้อาย ุ36-40 ปี (ผลต่าง 
เท่ากบั-0.36, Sig. เท่ากบั 0.001)  

(7) ผูมี้อาย ุ26-30 ปี มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นธมัมญัญุตานอ้ยกว่าผูมี้อาย ุ41-45 ปี (ผลต่าง 
เท่ากบั -0.77, Sig. เท่ากบั 0.000)  

(8) ผูม้ีอาย ุ26-30 ปี มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นธมัมญัญุตานอ้ยกว่าผูม้ีอาย ุ46 ปีข้ึนไป 
(ผลต่าง เท่ากบั -0.78, Sig. เท่ากบั 0.000)  

(9) ผูมี้อาย ุ31-35 ปี มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นธมัมญัญุตานอ้ยกว่าผูมี้อาย ุ41-45 ปี (ผลต่าง 
เท่ากบั -0.57, Sig. เท่ากบั 0.000)  

(10) ผูม้ีอาย ุ31-55 ปี มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นธมัมญัญุตานอ้ยกว่าผูม้ีอาย ุ46 ปีข้ึนไป 
(ผลต่าง เท่ากบั -0.58, Sig. เท่ากบั 0.004)  

(11) ผูมี้อาย ุ36-40 ปี มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นธมัมญัญุตานอ้ยกว่าผูมี้อาย ุ41-45 ปี (ผลต่าง 
เท่ากบั -0.41, Sig. เท่ากบั 0.006)  

(12) ผูม้ีอาย ุ36-40 ปี มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นธมัมญัญุตานอ้ยกว่าผูม้ีอาย ุ46 ปีข้ึนไป 
(ผลต่าง เท่ากบั -0.42, Sig. เท่ากบั 0.039)  
 
ตารางที่ 4.43 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ระดบัความคิดเห็นภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 

ของพนกังานอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ ในกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา จ าแนกตามอาย ุ
ดา้นอตัถญัญุตา โดย Games-Howell 

อายุ 
 21-25ปี 26-30ปี 31-35ปี 36-40ปี 41-45ปี 46ปีข้ึนไป 

    3.52 3.61 3.91 4.04 4.45 4.53 
21-25ปี 3.52  -0.09 -0.39 -0.52 -0.93* -1.01* 

26-30ปี 3.61   -0.29 -0.43* -0.84* -0.92* 

31-35ปี 3.91    -0.13 -0.55* -0.62* 

36-40ปี 4.04     -0.42* -0.49* 

41-45ปี 4.45      -0.08 

46ปีข้ึนไป 4.53       

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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จากตาราง ท่ี  4.43 พบว่า  ระดับความคิดเห็นภาวะผู ้น าตามหลักสัปปุ ริสธรรม 7 
ดา้นอตัถญัญุตาของพนกังานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์กลุ่มบริษทัยุโรป-อเมริกา จ าแนกตามอาย ุ
เป็นรายคู่พบวา่มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จ านวน 9 คู่ ไดแ้ก่  

(1) ผูม้ีอายุ 21-25 ปี มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นอตัถญัญุตาน้อยกว่าผูม้ีอายุ 41-45 ปี 
(ผลต่าง เท่ากบั -0.93, Sig. เท่ากบั 0.000)  

(2) ผูม้ีอายุ 21-25 ปี มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นอตัถญัญุตาน้อยกว่าผูมี้อายุ 46 ปีข้ึนไป 
(ผลต่าง เท่ากบั -1.01, Sig. เท่ากบั 0.000)  

(3) ผูม้ีอายุ 26-30 ปี มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นอตัถญัญุตาน้อยกว่าผูม้ีอายุ 36-40 ปี 
(ผลต่าง เท่ากบั -0.43, Sig. เท่ากบั 0.003)  

(4) ผูม้ีอายุ 26-30 ปี มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นอตัถญัญุตาน้อยกว่าผูม้ีอายุ 41-45 ปี 
(ผลต่าง เท่ากบั -0.84, Sig. เท่ากบั 0.000)  

(5) ผูม้ีอายุ 26-30 ปี มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นอตัถญัญุตาน้อยกว่าผูมี้อายุ 46 ปีข้ึนไป 
(ผลต่าง เท่ากบั -0.92, Sig. เท่ากบั 0.000)  

(6) ผูม้ีอายุ 31-35 ปี มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นอตัถญัญุตาน้อยกว่าผูม้ีอายุ 41-45 ปี 
(ผลต่าง เท่ากบั -0.55, Sig. เท่ากบั 0.002)  

(7) ผูม้ีอายุ 31-35 ปี มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นอตัถญัญุตาน้อยกว่าผูมี้อายุ 46 ปีข้ึนไป 
(ผลต่าง เท่ากบั -0.62, Sig. เท่ากบั 0.004)  

(8) ผูม้ีอายุ 36-40 ปี มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นอตัถญัญุตาน้อยกว่าผูม้ีอายุ 41-45 ปี 
(ผลต่าง เท่ากบั -0.42, Sig. เท่ากบั 0.032)  

(9) ผูม้ีอายุ 36-40 ปี มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นอตัถญัญุตาน้อยกว่าผูมี้อายุ 46 ปีข้ึนไป 
(ผลต่าง เท่ากบั -0.49, Sig. เท่ากบั 0.027)  
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ตารางที่ 4.44 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ระดบัความคิดเห็นภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 
ของพนกังานอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ ในกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา จ าแนกตามอายุ
ดา้นอตัตญัญุตา โดย LSD 

อายุ 
 

    

21-25ปี 26-30ปี 31-35ปี 36-40ปี 41-45ปี 46ปีข้ึนไป 
3.45 3.49 3.65 3.79 4.03 4.07 

21-25ปี 3.45  -0.04 -0.20 -0.34* -0.58* -0.62* 
26-30ปี 3.49   -0.16 -0.30* -0.54* -0.58* 
31-35ปี 3.65    -0.14 -0.38* -0.42* 
36-40ปี 3.79     -0.24 -0.28 
41-45ปี 4.03      -0.04 
46ปีข้ึนไป 4.07       

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.44 พบว่า ระดับความคิดเห็นภาวะผูน้ าตามหลักสัปปุริสธรรม 7 
ดา้นอตัตญัญุตาของพนกังานอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ในกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา จ าแนกตามอาย ุ
เป็นรายคู่พบวา่มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จ านวน 8 คู่ ไดแ้ก่  

(1) ผูม้ีอายุ 21-25 ปี มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นอตัตญัญุตาน้อยกว่าผูม้ีอายุ 36-40 ปี 
(ผลต่าง เท่ากบั -0.34, Sig. เท่ากบั 0.022)  

(2) ผูม้ีอายุ 21-25 ปี มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นอตัตญัญุตาน้อยกว่าผูม้ีอายุ 41-45 ปี 
(ผลต่าง เท่ากบั -0.58, Sig. เท่ากบั 0.001)  

(3) ผูม้ีอายุ 21-25 ปี มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นอตัตญัญุตาน้อยกว่าผูมี้อายุ 46 ปีข้ึนไป 
(ผลต่าง เท่ากบั -0.62, Sig. เท่ากบั 0.005)  

(4) ผูม้ีอายุ 26-30 ปี มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นอตัตญัญุตาน้อยกว่าผูม้ีอายุ 36-40 ปี 
(ผลต่าง เท่ากบั -0.30, Sig. เท่ากบั 0.006)  

(5) ผูม้ีอายุ 26-30 ปี มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นอตัตญัญุตาน้อยกว่าผูม้ีอายุ 41-45 ปี 
(ผลต่าง เท่ากบั -0.54, Sig. เท่ากบั 0.000)  

(6) ผูม้ีอายุ 26-30 ปี มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นอตัตญัญุตาน้อยกว่าผูมี้อายุ 46 ปีข้ึนไป 
(ผลต่าง เท่ากบั -0.58, Sig. เท่ากบั 0.003)  

(7) ผูม้ีอายุ 31-35 ปี มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นอตัตญัญุตาน้อยกว่าผูม้ีอายุ 41-45 ปี 
(ผลต่าง เท่ากบั -0.38, Sig. เท่ากบั 0.008)  
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(8) ผูม้ีอายุ 31-35 ปี มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นอตัตญัญุตาน้อยกว่าผูมี้อายุ 46 ปีข้ึนไป 
(ผลต่าง เท่ากบั -0.42, Sig. เท่ากบั 0.035) 



 

 

ตารางที่ 4.45 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ระดบัความคิดเห็นภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ของพนกังานอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ ในกลุ่ม
บริษทัเอเชีย และ บริษทัยโุรป-อเมริกา จ าแนกตามอาย ุดา้นมตัตญัญุตา โดยวิธี LSD 

  กลุ่มบริษัทเอเชีย  กลุ่มบริษัทยุโรป-อเมริกา 

อายุ  

    

21-25ปี 26-30ปี 31-35ปี 36-40ปี 41-45ปี 46ปีข้ึนไป  21-25ปี 26-30ปี 31-35ปี 36-40ปี 41-45ปี 46ปีข้ึนไป 
3.57 3.76 3.68 3.82 3.96 4.23     3.48 3.41 3.91 3.91 4.32 3.90 

21-25ปี 3.57  -0.19 -0.11 -0.25 -0.39 -0.66 3.48  0.07 -0.43 -0.43 -0.84 -0.42 
p-value   0.285 0.538 0.171 0.046* 0.004*   0.699 0.008* 0.011* 0.000* 0.091 

26-30ปี 3.76   0.08 -0.06 -0.20 -0.47 3.41   -0.50 -0.50 -0.91  -0.49 

p-value    0.442 0.621 0.151 0.012*    0.000* 0.000* 0.000* 0.027* 

31-35ปี 3.68    -0.14 -0.29 -0.55 3.91    0.00 -0.41  0.01 

p-value     0.217 0.037* 0.003*     0.973 0.012* 0.949 

36-40ปี 3.82     -0.14 -0.41 3.91     -0.41  0.01 

p-value      0.329 0.032*      0.013* 0.965 

41-45ปี 3.96      -0.27 4.32       0.42 

p-value       0.191       0.086 
46ปีข้ึนไป 4.23       3.90       
p-value               

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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จากตารางท่ี 4.45 พบว่า ระดบัความคิดเห็นภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ดา้น
มตัตญัญุตาของพนักงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ในกลุ่มบริษทัเอเชีย จ าแนกตามอายุ เป็นรายคู่ 
พบวา่มีความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จ านวน 6 คู่ ไดแ้ก่ 

(1) ผูม้ีอายุ 21-25 ปี มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นมตัตญัญุตาน้อยกว่าผูม้ีอายุ 41-45 ปี 
(ผลต่าง เท่ากบั -0.39, Sig. เท่ากบั 0.046)  

(2) ผูม้ีอายุ 21-25 ปี มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นมตัตญัญุตาน้อยกว่าผูมี้อายุ 46 ปีข้ึนไป 
(ผลต่าง เท่ากบั -0.66, Sig. เท่ากบั 0.004)  

(3) ผูม้ีอายุ 26-30 ปี มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นมตัตญัญุตาน้อยกว่าผูมี้อายุ 46 ปีข้ึนไป 
(ผลต่าง เท่ากบั -0.47, Sig. เท่ากบั 0.012)  

(4) ผูม้ีอายุ 31-35 ปี มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นมตัตญัญุตาน้อยกว่าผูม้ีอายุ 41-45 ปี 
(ผลต่าง เท่ากบั -0.29, Sig. เท่ากบั 0.037)  

(5) ผูม้ีอายุ 31-35ปี มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นมตัตญัญุตาน้อยกว่าผูม้ีอายุ 46 ปีข้ึนไป 
(ผลต่าง เท่ากบั -0.55, Sig. เท่ากบั 0.003)  

(6) ผูม้ีอายุ 36-40 ปี มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นมตัตญัญุตาน้อยกว่าผูมี้อายุ 46 ปีข้ึนไป 
(ผลต่าง เท่ากบั -0.41, Sig. เท่ากบั 0.032)  

และ ในกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา จ าแนกตามอาย ุเป็นรายคู่พบวา่มีความแตกต่างกนัอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จ านวน 9 คู่ ไดแ้ก่  

(1) ผูม้ีอายุ 21-25 ปี มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นมตัตญัญุตาน้อยกว่าผูม้ีอายุ 31-35 ปี 
(ผลต่าง เท่ากบั -0.43, Sig. เท่ากบั 0.008)  

(2) ผูม้ีอายุ 21-25 ปี มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นมตัตญัญุตาน้อยกว่าผูม้ีอายุ 36-40 ปี 
(ผลต่าง เท่ากบั -0.43, Sig. เท่ากบั 0.011)  

(3) ผูม้ีอายุ 21-25 ปี มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นมตัตญัญุตาน้อยกว่าผูม้ีอายุ 41-45 ปี 
(ผลต่าง เท่ากบั -0.84, Sig. เท่ากบั 0.000)  

(4) ผูม้ีอายุ 26-30 ปี มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นมตัตญัญุตาน้อยกว่าผูม้ีอายุ 31-35 ปี 
(ผลต่าง เท่ากบั -0.50, Sig. เท่ากบั 0.000)  

(5) ผูม้ีอายุ 26-30 ปี มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นมตัตญัญุตาน้อยกว่าผูม้ีอายุ 36-40 ปี 
(ผลต่าง เท่ากบั -0.50, Sig. เท่ากบั 0.000)  

(6) ผูม้ีอายุ 26-30 ปี มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นมตัตญัญุตาน้อยกว่าผูม้ีอายุ 41-45 ปี 
(ผลต่าง เท่ากบั -0.91, Sig. เท่ากบั 0.000)  
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(7) ผูม้ีอายุ 26-30 ปี มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นมตัตญัญุตาน้อยกว่าผูมี้อายุ 46 ปีข้ึนไป 
(ผลต่าง เท่ากบั -0.49, Sig. เท่ากบั 0.027)  

(8) ผูม้ีอายุ 31-35 ปี มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นมตัตญัญุตาน้อยกว่าผูม้ีอายุ 41-45 ปี 
(ผลต่าง เท่ากบั -0.41, Sig. เท่ากบั 0.012)  

(9) ผูม้ีอายุ 36-40 ปี มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นมตัตญัญุตาน้อยกว่าผูม้ีอายุ 41-45 ปี 
(ผลต่าง เท่ากบั -0.41, Sig. เท่ากบั 0.013)  
 
ตารางที่ 4.46 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ระดบัความคิดเห็นภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 

ของพนกังานอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ ในกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา จ าแนกตามอายุ 
ดา้นกาลญัญุตา โดยวิธี Games-Howell 

อายุ 
 

    

21-25ปี 26-30ปี 31-35ปี 36-40ปี 41-45ปี 46ปีข้ึนไป 
3.45 3.57 4.00 3.97 4.20 4.12 

21-25ปี 3.45  -0.12 -0.55* -0.52* -0.75* -0.67 
26-30ปี 3.57   -0.43* -0.40* -0.63* -0.55 
31-35ปี 4.00    0.03 -0.20 -0.12 
36-40ปี 3.97     -0.23 -0.15 
41-45ปี 4.20      0.08 
46ปีข้ึนไป 4.12       

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
จากตารางท่ี 4.46 พบว่า ระดบัความคิดเห็นภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ดา้น

กาลญัญุตาของพนกังานอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ในกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา จ าแนกตามอาย ุเป็น
รายคู่พบวา่มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จ านวน 6 คู่ ไดแ้ก่  

(1) ผูมี้อายุ 21-25 ปี มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นกาลญัญุตาน้อยกว่าผูมี้อายุ 31-35 ปี (ผลต่าง 
เท่ากบั -0.55, Sig. เท่ากบั 0.013)  

(2) ผูมี้อายุ 21-25 ปี มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นกาลญัญุตาน้อยกว่าผูมี้อายุ 36-40 ปี (ผลต่าง 
เท่ากบั -0.52, Sig. เท่ากบั 0.012)  

(3) ผูมี้อายุ 21-25 ปี มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นกาลญัญุตาน้อยกว่าผูมี้อายุ 41-45 ปี (ผลต่าง 
เท่ากบั -0.75, Sig. เท่ากบั 0.001)  
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(4) ผูมี้อายุ 26-30 ปี มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นกาลญัญุตาน้อยกว่าผูมี้อายุ 31-35 ปี (ผลต่าง 
เท่ากบั -0.43, Sig. เท่ากบั 0.013)  

(5) ผูมี้อายุ 26-30 ปี มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นกาลญัญุตาน้อยกว่าผูมี้อายุ 36-40 ปี (ผลต่าง 
เท่ากบั -0.40, Sig. เท่ากบั 0.007)  

(6) ผูมี้อายุ 26-30 ปี มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นกาลญัญุตาน้อยกว่าผูมี้อายุ 41-45 ปี (ผลต่าง 
เท่ากบั -0.63, Sig. เท่ากบั 0.001)  
 
ตารางที่ 4.47 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ระดบัความคิดเห็นภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 

ของพนกังานอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ ในกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา จ าแนกตามอาย ุ
ดา้นปริสัญญุตา โดยวิธี LSD 

อายุ 
 

    

21-25ปี 26-30ปี 31-35ปี 36-40ปี 41-45ปี 46ปีข้ึนไป 
3.55 3.65 3.79 3.94 4.29 4.33 

21-25ปี 3.55  -0.10 -0.25 -0.40* -0.74* -0.78* 
26-30ปี 3.65   -0.15 -0.29* -0.64* -0.68* 
31-35ปี 3.79    -0.15 -0.49* -0.53* 
36-40ปี 3.94     -0.34* -0.39 
41-45ปี 4.29      -0.04 
46ปีข้ึนไป 4.33       

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.47 พบว่า ระดบัความคิดเห็นภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ดา้น
ปริสญัญุตาของพนกังานอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ในกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา จ าแนกตามอาย ุเป็น
รายคู่พบวา่มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จ านวน 9 คู่ ไดแ้ก่  

(1) ผูม้ีอายุ 21-25 ปี มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นปริสัญญุตาน้อยกว่าผูม้ีอายุ 36-40 ปี 
(ผลต่าง เท่ากบั -0.40, Sig. เท่ากบั 0.010)  

(2) ผูม้ีอายุ 21-25 ปี มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นปริสัญญุตาน้อยกว่าผูม้ีอายุ 41-45 ปี 
(ผลต่าง เท่ากบั -0.74, Sig. เท่ากบั 0.000)  

(3) ผูม้ีอายุ 21-25 ปี มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นปริสัญญุตาน้อยกว่าผูม้ีอายุ 46ปีข้ึนไป 
(ผลต่าง เท่ากบั -0.78, Sig. เท่ากบั 0.001)  
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(4) ผูม้ีอายุ 26-30 ปี มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นปริสัญญุตาน้อยกว่าผูม้ีอายุ 36-40 ปี 
(ผลต่าง เท่ากบั -0.29, Sig. เท่ากบั 0.008)  

(5) ผูม้ีอายุ 26-30 ปี มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นปริสัญญุตาน้อยกว่าผูม้ีอายุ 41-45 ปี 
(ผลต่าง เท่ากบั -0.64, Sig. เท่ากบั 0.000)  

(6) ผูม้ีอายุ 26-30 ปี มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นปริสัญญุตาน้อยกว่าผูมี้อายุ 46 ปีข้ึนไป 
(ผลต่าง เท่ากบั -0.68, Sig. เท่ากบั 0.001)  

(7) ผูม้ีอายุ 31-35 ปี มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นปริสัญญุตาน้อยกว่าผูม้ีอายุ 41-45 ปี 
(ผลต่าง เท่ากบั -0.49, Sig. เท่ากบั 0.001)  

(8) ผูม้ีอายุ 31-35 ปี มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นปริสัญญุตาน้อยกว่าผูมี้อายุ 46 ปีข้ึนไป 
(ผลต่าง เท่ากบั -0.53, Sig. เท่ากบั 0.008)  

(9) ผูม้ีอายุ 36-40 ปี มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นปริสัญญุตาน้อยกว่าผูม้ีอายุ 41-45 ปี 
(ผลต่าง เท่ากบั -0.34, Sig. เท่ากบั 0.022)  
 
ตารางที่ 4.48 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ระดบัความคิดเห็นภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 

ของพนกังานอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ ในกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา จ าแนกตามอายุ 
ดา้นปุคคลปโรปรัญญุตา โดยวิธี LSD 

อายุ 
 

    

21-25ปี 26-30ปี 31-35ปี 36-40ปี 41-45ปี 46ปีข้ึนไป 
3.55 3.66 3.75 3.78 4.43 4.28 

21-25ปี 3.55  -0.12 -0.20 -0.23 -0.88* -0.73* 
26-30ปี 3.66   -0.09 -0.12 -0.76* -0.62* 
31-35ปี 3.75    -0.03 -0.68* -0.53* 
36-40ปี 3.78     -0.65* -0.50* 
41-45ปี 4.43      0.15 
46ปีข้ึนไป 4.28       

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.48 พบวา่ ระดบัความคิดเห็นภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ดา้นปุคคลป
โรปรัญญุตาของพนักงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ในกลุ่มบริษทัยุโรป-อเมริกา จ าแนกตามอาย ุ
เป็นรายคู่พบวา่มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จ านวน 8 คู่ ไดแ้ก่  
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(1) ผูมี้อายุ 21-25 ปี มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นปุคคลปโรปรัญญุตาน้อยกว่าผูมี้อายุ 41-45 
ปี (ผลต่าง เท่ากบั -0.88, Sig. เท่ากบั 0.000)  

(2) ผูมี้อายุ 21-25 ปี มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นปุคคลปโรปรัญญุตาน้อยกว่าผูมี้อายุ 46 ปี
ข้ึนไป (ผลต่าง เท่ากบั -0.73, Sig. เท่ากบั 0.001)  

(3) ผูมี้อายุ 26-30 ปี มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นปุคคลปโรปรัญญุตาน้อยกว่าผูมี้อายุ 41-45 
ปี (ผลต่าง เท่ากบั -0.76, Sig. เท่ากบั 0.000)  

(4) ผูมี้อายุ 26-30 ปี มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นปุคคลปโรปรัญญุตาน้อยกว่าผูมี้อายุ 46 ปี
ข้ึนไป (ผลต่าง เท่ากบั -0.62, Sig. เท่ากบั 0.002)  

(5) ผูมี้อายุ 31-35 ปี มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นปุคคลปโรปรัญญุตาน้อยกว่าผูมี้อายุ 41-45 
ปี (ผลต่าง เท่ากบั -0.68, Sig. เท่ากบั 0.000)  

(6) ผูมี้อายุ 31-35 ปี มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นปุคคลปโรปรัญญุตาน้อยกว่าผูมี้อายุ 46 ปี
ข้ึนไป (ผลต่าง เท่ากบั -0.53, Sig. เท่ากบั 0.010)  

(7) ผูมี้อายุ 36-40 ปี มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นปุคคลปโรปรัญญุตาน้อยกว่าผูมี้อายุ 41-45 
ปี (ผลต่าง เท่ากบั -0.65, Sig. เท่ากบั 0.000)  

(8) ผูมี้อายุ 36-40 ปี มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นปุคคลปโรปรัญญุตาน้อยกว่าผูมี้อายุ 46 ปี
ข้ึนไป (ผลต่าง เท่ากบั -0.50, Sig. เท่ากบั 0.016)  
 

H0: พนกังานในอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์กลุ่มบริษทัเอเชียและพนกังานในอุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกส์กลุ่มบริษทัยุโรป-อเมริกา จ าแนกตามระดับการศึกษา มีความระดับความคิดเห็น
เก่ียวกบัภาวะผูน้ าตามหลกัสปัปุริสธรรม 7 ดา้นไม่แตกต่างกนั 

H1: พนกังานในอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์กลุ่มบริษทัเอเชียและพนกังานในอุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกส์กลุ่มบริษทัยุโรป-อเมริกา จ าแนกตามระดับการศึกษา มีความระดับความคิดเห็น
เก่ียวกบัภาวะผูน้ าตามหลกัสปัปุริสธรรม 7 ดา้นแตกต่างกนั 
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ตารางที่ 4.49 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็นภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ดา้นของ
พนักงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ ในกลุ่มบริษัทเอเชีย และ กลุ่มบริษทัยุโรป-
อเมริกา จ าแนกตามระดบัการศึกษา 

สัปปุริสธรรม 7 ระดบัการศึกษา 
กลุ่มบริษัทเอเชีย กลุ่มบริษัทยุโรป-อเมริกา 

    SD F p-value     SD F p-value 

ดา้นธมัมญัญุตา ต ่ากวา่ปริญญาตรี 3.81 0.54 1.546 0.215 3.74 0.61 11.811 0.000* 
 ปริญญาตรี 3.88 0.50   3.80 0.64   
 สูงกวา่ปริญญาตรี 4.02 0.60   4.44 0.51   

(กลุ่มบริษทัเอเชีย ค่า Levene Statistic = 1.312 , Sig. = 0.271  กลุ่มบริษทัยโุรปขอเมริกา ค่า Levene Statistic = 1.301, Sig. = 0.274) 
ดา้นอตัถญัญุตา ต ่ากวา่ปริญญาตรี 3.96 0.50 3.412 0.035* 3.73 0.67 9.597 0.000* 
 ปริญญาตรี 3.91 0.49   3.90 0.65   
 สูงกวา่ปริญญาตรี 4.16 0.44   4.40 0.52   

(กลุ่มบริษทัเอเชีย ค่า Levene Statistic = 0.121 , Sig. = 0.886  กลุ่มบริษทัยโุรปขอเมริกา ค่า Levene Statistic = 1.541, Sig. = 0.216) 
ดา้นอตัตญัญุตา ต ่ากวา่ปริญญาตรี 3.73 0.53 2.331 0.100 3.47 0.55 12.750 0.000* 
 ปริญญาตรี 3.65 0.50   3.72 0.59   
 สูงกวา่ปริญญาตรี 3.87 0.51   4.13 0.56   

(กลุ่มบริษทัเอเชีย ค่า Levene Statistic = 0.149 , Sig. = 0.862  กลุ่มบริษทัยโุรปขอเมริกา ค่า Levene Statistic = 0.949, Sig. = 0.388) 
ดา้นมตัตญัญุตา ต ่ากวา่ปริญญาตรี 3.90 0.73 1.377 0.255 3.68 0.71 1.686 0.188 
 ปริญญาตรี 3.74 0.59 (Welch = 1.183, 3.76 0.72 (Welch = 2.329, 
 สูงกวา่ปริญญาตรี 3.84 0.56 Sig. = 0.313) 3.99 0.56 Sig. = 0.106) 

(กลุ่มบริษทัเอเชีย ค่า Levene Statistic = 3.507 , Sig. = 0.032  กลุ่มบริษทัยโุรปขอเมริกา ค่า Levene Statistic =  3.853, Sig. = 0.023) 

ดา้นกาลญัญุตา ต ่ากวา่ปริญญาตรี 3.92 0.58 1.439 0.239 3.84 0.73 1.915 0.150 
 ปริญญาตรี 3.78 0.53   3.78 0.66   
 สูงกวา่ปริญญาตรี 3.87 0.55   4.08 0.59   

(กลุ่มบริษทัเอเชีย ค่า Levene Statistic = 0.886 , Sig. = 0.414  กลุ่มบริษทัยโุรปขอเมริกา ค่า Levene Statistic = 2.433, Sig. = 0.090) 
ดา้นปริสัญญุตา ต ่ากวา่ปริญญาตรี 3.97 0.51 1.953 0.144 3.74 0.63 3.361 0.036* 
 ปริญญาตรี 3.92 0.47   3.83 0.62   
 สูงกวา่ปริญญาตรี 4.12 0.59   4.12 0.49   

(กลุ่มบริษทัเอเชีย ค่า Levene Statistic = 2.843 , Sig. = 0.060  กลุ่มบริษทัยโุรปขอเมริกา ค่า Levene Statistic = 2.024, Sig. = 0.135) 
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ตารางที่ 4.49  การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็นภาวะผูน้ าตามหลกัสปัปุริสธรรม 7 ดา้นของ
พนกังานอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ ในกลุ่มบริษทัเอเชีย และกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา 
จ าแนกตามระดบัการศึกษา (ต่อ) 

สัปปุริสธรรม 7 ระดบัการศึกษา 
กลุ่มบริษัทเอเชีย กลุ่มบริษัทยุโรป-อเมริกา 

    SD F p-value     SD F p-value 
ดา้นปุคคลปโรปรัญญุตา ต ่ากวา่ปริญญาตรี 3.89 0.65 2.717 0.068 3.73 0.60 2.100 0.125 
 ปริญญาตรี 3.83 0.48 (Welch = 2.235, 3.80 0.68 (Welch = 3.441, 
 สูงกวา่ปริญญาตรี 4.08 0.61 Sig. = 0.116) 4.04 0.46 Sig. = 0.038*) 

(กลุ่มบริษทัเอเชีย ค่า Levene Statistic = 6.772 , Sig. = 0.001  กลุ่มบริษทัยโุรปขอเมริกา ค่า Levene Statistic = 4.980, Sig. = 0.008) 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.49 ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติเม่ือเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียระดบั
ความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ของพนักงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์
กลุ่มบริษทัเอเชียและกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกาในจงัหวดัปทุมธานีและพระนครศรีอยธุยา จ าแนกตาม
ระดบัการศึกษา พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามกลุ่มบริษทัเอเชียท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีระดบั
ความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ดา้นอตัถญัญุตาแตกต่างกนั และผูต้อบ
แบบสอบถามกลุ่มบริษทัยุโรป-อเมริกาท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั
ภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ดา้นธมัมญัญุตา ดา้นอตัถญัญุตา ดา้นอตัตญัญุตา ดา้นปริสัญญุตา 
และดา้นปุคคลปโรปรัญญุตา แตกต่างกนัตามนยัส าคญัทางสถิติท่ีก าหนดไว ้จึงท าการทดสอบความ
แตกต่างเป็นรายคู่ ดว้ยวิธี โดย Fisher’s Least-Significant Difference (LSD) และท าการทดสอบเป็น
รายคู่โดยวิธี Games-Howell ในกรณีท่ีค่าความแปรปรวนไม่เท่ากนั รายละเอียดตามตารางท่ี 4.50 ถึง 
4.54 ดงัน้ี 
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ตารางที่ 4.50 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ระดบัความคิดเห็นภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 
ของพนักงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ ในกลุ่มบริษทัยุโรป-อเมริกา จ าแนกตาม
ระดบัการศึกษา ดา้นธมัมญัญุตา โดยวิธี LSD 

ระดับการศึกษา 
 

    

ต ่ากวา่ปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกวา่ปริญญาตรี 
3.74 3.80 4.44 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 3.74  -0.06 -0.70* 
ปริญญาตรี 3.80   -0.64* 
สูงกวา่ปริญญาตรี 4.44    

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.50 พบว่า ระดบัความคิดเห็นภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ดา้นธมัมญัญุ
ตาของพนักงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ในกลุ่มบริษทัยุโรป-อเมริกา จ าแนกตามระดบัการศึกษา 
เป็นรายคู่พบวา่มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จ านวน 2 คู่ ไดแ้ก่  

(1) ผูมี้ระดบัการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นธัมมญัญุตาน้อยกว่า ผูมี้
ระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี (ผลต่าง เท่ากบั -0.70, Sig. เท่ากบั 0.000)  

(2) ผูมี้การศึกษาระดบัปริญญาตรี มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นธัมมญัญุตาน้อยกว่า ผูมี้ระดบั
การศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี (ผลต่าง เท่ากบั -0.64, Sig. เท่ากบั 0.000) 



 

 

ตารางที่ 4.51 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ระดบัความคิดเห็นภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ของพนกังานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์กลุ่ม
บริษทัเอเชีย และ กลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา จ าแนกตามระดบัการศึกษา ดา้นอตัถญัญุตา โดยวิธี LSD 

ระดับการศึกษา 

 กลุ่มบริษัทเอเชีย  กลุ่มบริษัทยุโรป-อเมริกา 

 ต ่ากวา่ปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกวา่ปริญญาตรี  ต ่ากวา่ปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกวา่ปริญญาตรี 

    3.96 3.91 4.16     3.73 3.90 4.40 
ต ่ากวา่ปริญญาตรี 3.96  0.05 -0.20 3.73  -0.17 -0.67 
p-value   0.599 0.071   0.066 0.000* 
ปริญญาตรี 3.91   -0.25 3.90   -0.51 
p-value    0.010*    0.001* 
สูงกวา่ปริญญาตรี 4.16    4.40    
p-value         

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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จากตารางท่ี 4.51 พบวา่ ระดบัความคิดเห็นภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ดา้นอตัถญัญุตา
ของพนกังานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ในกลุ่มบริษทัเอเชีย จ าแนกตามระดบัการศึกษา เป็นรายคู่
พบว่า มีความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จ านวน 1 คู่ ไดแ้ก่ ผูมี้การศึกษาระดบั
ปริญญาตรี มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นอตัถญัญุตานอ้ยกวา่ ผูมี้การศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี (ผลต่าง เท่ากบั -0.25, 
Sig. เท่ากบั 0.010)  

และบริษทัยุโรป-อเมริกา จ าแนกตามระดบัการศึกษา เป็นรายคู่พบว่ามีความแตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จ านวน 2 คู่ ไดแ้ก่  

(1) ผูมี้การศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรี มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นอตัถญัญุตานอ้ยกว่า ผูมี้การศึกษา
สูงกวา่ปริญญาตรี (ผลต่าง เท่ากบั -0.67, Sig. เท่ากบั 0.000)  

(2) ผูมี้การศึกษาระดบัปริญญาตรี มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นอตัถญัญุตานอ้ยกว่า ผูมี้การศึกษา
สูงกวา่ปริญญาตรี (ผลต่าง เท่ากบั -0.51, Sig. เท่ากบั 0.001)  
 
ตารางที่ 4.52 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ระดบัความคิดเห็นภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 

ของพนักงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ ในกลุ่มบริษทัยุโรป-อเมริกา จ าแนกตาม
ระดบัการศึกษา ดา้นอตัตญัญุตา โดยวิธี LSD 

ระดับการศึกษา 
 

    

ต ่ากวา่ปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกวา่ปริญญาตรี 
3.47 3.72 4.13 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 3.47  -0.25* -0.66* 
ปริญญาตรี 3.72   -0.41* 
สูงกวา่ปริญญาตรี 4.13    

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.52 พบว่า ระดบัความคิดเห็นภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ดา้นอตัตญัญุตา
ของพนกังานอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ในกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา จ าแนกตามระดบัการศึกษา เป็น
รายคู่พบวา่มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จ านวน 3 คู่ ไดแ้ก่  

(1) ผูมี้การศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรี มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นอตัตญัญุตานอ้ยกว่า ผูมี้การศึกษา
ระดบัปริญญาตรี (ผลต่าง เท่ากบั -0.25, Sig. เท่ากบั 0.002) 

(2) ผูมี้การศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรี มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นอตัตญัญุตานอ้ยกว่า ผูมี้การศึกษา
สูงกวา่ปริญญาตรี (ผลต่าง เท่ากบั -0.66, Sig. เท่ากบั 0.000)  
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(3) ผูมี้การศึกษาระดบัปริญญาตรี มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นอตัตญัญุตานอ้ยกว่า ผูมี้การศึกษา
สูงกวา่ปริญญาตรี (ผลต่าง เท่ากบั -0.41, Sig. เท่ากบั 0.002)  
 
ตารางที่ 4.53 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ระดบัความคิดเห็นภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 

ของพนักงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ ในกลุ่มบริษทัยุโรป-อเมริกา จ าแนกตาม
ระดบัการศึกษา ดา้นปริสัญญุตา โดยวิธี LSD 

ระดับการศึกษา 
 

    

ต ่ากวา่ปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกวา่ปริญญาตรี 
3.74 3.83 4.12 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 3.74  -0.09 -0.38* 
ปริญญาตรี 3.83   -0.29* 
สูงกวา่ปริญญาตรี 4.12    

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.53 พบว่า ระดบัความคิดเห็นภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ดา้น
ปริสัญญุตาของพนกังานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ในกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา จ าแนกตามระดบั
การศึกษา เป็นรายคู่พบวา่มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จ านวน 2 คู่ ไดแ้ก่  

(1) ผูมี้ระดบัการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นปริสัญญุตาน้อยกว่า ผูมี้
ระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี (ผลต่าง เท่ากบั -0.38, Sig. เท่ากบั 0.010)  

(2) ผูมี้การศึกษาระดบัปริญญาตรี มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นปริสัญญุตาน้อยกว่า ผูมี้ระดับ
การศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี (ผลต่าง เท่ากบั -0.29, Sig. เท่ากบั 0.041) 
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ตารางที่ 4.54 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ระดบัความคิดเห็นภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 
ของพนกังานอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ ในกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา จ าแนกตาม       
ระดบัการศึกษา ดา้นปุคคลปโรปรัญญุตา โดยวิธี Games-Howell 

ระดับการศึกษา 
 

    

ต ่ากวา่ปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกวา่ปริญญาตรี 
3.73 3.80 4.04 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 3.73  -0.08 -0.31* 
ปริญญาตรี 3.80   -0.23 
สูงกวา่ปริญญาตรี 4.04    

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางที่ 4.54 พบว่า ระดบัความคิดเห็นภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ดา้น
ปุคคลปโรปรัญญุตาของพนักงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ในกลุ่มบริษทัยุโรป-อเมริกา 
จ าแนกตามระดบัการศึกษา เป็นรายคู่พบว่ามีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
จ านวน 1 คู่ ไดแ้ก่ ผูมี้ระดบัการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นปุคคลปโรปรัญญุตา
นอ้ยกวา่ ผูมี้ระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี (ผลต่าง เท่ากบั -0.31, Sig. เท่ากบั 0.031)  
 

H0: พนกังานในอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์กลุ่มบริษทัเอเชียและพนกังานในอุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกส์กลุ่มบริษทัยุโรป-อเมริกา จ าแนกตามสถานภาพ มีความระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั
ภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ดา้นไม่แตกต่างกนั 

H1: พนกังานในอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์กลุ่มบริษทัเอเชียและพนกังานในอุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกส์กลุ่มบริษทัยุโรป-อเมริกา จ าแนกตามสถานภาพ มีความระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั
ภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ดา้นแตกต่างกนั 
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ตารางที่ 4.55 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็นภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ดา้นของ
พนกังานอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ ในกลุ่มบริษทัเอเชีย และกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา 
จ าแนกตามสถานภาพ 

สัปปุริสธรรม 7 สถานภาพ 
กลุ่มบริษัทเอเชีย กลุ่มบริษัทยุโรป-อเมริกา 

    SD F p-value     SD F p-value 

ดา้นธมัมญัญุตา โสด 3.81 .50 4.208 0.016* 3.76 0.60 4.417 0.013* 
 สมรส 3.95 .55   3.87 0.68   
 หยา่/หมา้ย/แยกกนัอยู ่ 4.22 .41   4.29 0.63   

(กลุ่มบริษทัเอเชีย ค่า Levene Statistic = 0.833 , Sig. = 0.436  กลุ่มบริษทัยโุรปขอเมริกา ค่า Levene Statistic = 1.412, Sig. = 0.246) 
ดา้นอตัถญัญุตา โสด 3.94 .49 1.436 0.240 3.84 0.62 2.145 0.119 
 สมรส 3.94 .50   3.89 0.71   
 หยา่/หมา้ย/แยกกนัอยู ่ 4.22 .39   4.24 0.72   

(กลุ่มบริษทัเอเชีย ค่า Levene Statistic = 0.705 , Sig. = 0.495  กลุ่มบริษทัยโุรปขอเมริกา ค่า Levene Statistic = 2.487, Sig. =0 .085) 
ดา้นอตัตญัญุตา โสด 3.68 .51 0.781 0.459 3.61 0.56 2.119 0.123 
 สมรส 3.71 .52   3.69 0.64   
 หยา่/หมา้ย/แยกกนัอยู ่ 3.89 .50   3.95 0.58   

(กลุ่มบริษทัเอเชีย ค่า Levene Statistic = 0.092 , Sig. = 0.912  กลุ่มบริษทัยโุรปขอเมริกา ค่า Levene Statistic = 0.961, Sig. = 0.384) 
ดา้นมตัตญัญุตา โสด 3.70 0.61 2.400 0.093 3.75 0.68 0.125 0.882 
 สมรส 3.96 1.00   3.74 0.73   
 หยา่/หมา้ย/แยกกนัอยู ่ 3.87 0.81   3.85 0.78   

(กลุ่มบริษทัเอเชีย ค่า Levene Statistic = 0.463 , Sig. = 0.630  กลุ่มบริษทัยโุรปขอเมริกา ค่า Levene Statistic = 0.315, Sig. = 0.730) 
ดา้นกาลญัญุตา โสด 3.77 0.50 1.684 0.188 3.83 0.66 0.550 0.578 
 สมรส 3.86 0.60   3.80 0.71   
 หยา่/หมา้ย/แยกกนัอยู ่ 4.07 0.57   4.02 0.70   

(กลุ่มบริษทัเอเชีย ค่า Levene Statistic = 2.511 , Sig. = 0.083  กลุ่มบริษทัยโุรปขอเมริกา ค่า Levene Statistic = 0.930, Sig. = 0.396) 
ดา้นปริสัญญุตา โสด 3.92 0.48 1.223 0.296 3.82 0.53 0.945 0.390 
 สมรส 3.99 0.51   3.81 0.71 (Welch = 1.032, 
 หยา่/หมา้ย/แยกกนัอยู ่ 4.16 0.59   4.05 0.58 Sig. = 0.367) 

(กลุ่มบริษทัเอเชีย ค่า Levene Statistic = 0.367 , Sig. = 0.693  กลุ่มบริษทัยโุรปขอเมริกา ค่า Levene Statistic = 7.948, Sig. = 0.000) 
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ตารางที ่4.55  การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็นภาวะผูน้ าตามหลกัสปัปุริสธรรม 7 ดา้นของ
พนกังานอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ ในกลุ่มบริษทัเอเชีย และกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา 
จ าแนกตามสถานภาพ (ต่อ) 

สัปปุริสธรรม 7 สถานภาพ 
กลุ่มบริษัทเอเชีย กลุ่มบริษัทยุโรป-อเมริกา 

    SD F p-value     SD F p-value 
ดา้นปุคคลปโรปรัญญุตา โสด 3.85 0.54 0.481 0.619 3.77 0.59 1.207 0.301 
 สมรส 3.91 0.54   3.79 0.66   
 หยา่/หมา้ย/แยกกนัอยู ่ 3.98 0.47   4.06 0.83   

(กลุ่มบริษทัเอเชีย ค่า Levene Statistic = 0.102 , Sig. = 0.903  กลุ่มบริษทัยโุรปขอเมริกา ค่า Levene Statistic = 1.508, Sig. = 0.224) 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.55 ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติเม่ือเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียระดบั
ความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ของพนักงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์
กลุ่มบริษทัเอเชียและกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกาในจงัหวดัปทุมธานีและพระนครศรีอยธุยา จ าแนกตาม
สถานภาพ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามกลุ่มบริษทัเอเชีย และกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา ท่ีมีสถานภาพ
แตกต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ดา้นไม่แตกต่างกนัเกือบ
ทุกขอ้ ยกเวน้ ภาวะผูน้ าดา้นธมัมญัญุตา มีความแตกต่างกนั จึงท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ 
ดว้ยวิธี โดย Fisher’s Least-Significant Difference (LSD)  รายละเอียดตามตารางท่ี 4.56 



 

 

ตารางที่ 4.56 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ระดบัความคิดเห็นภาวะผูน้ าตามหลกัสปัปุริสธรรม 7 ของพนกังานอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์  
 ในกลุ่มบริษทัเอเชีย และ กลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา จ าแนกตามสถานภาพ ดา้นธมัมญัญุตา โดยวิธี LSD 

สถานภาพ 

 กลุ่มบริษัทเอเชีย  กลุ่มบริษัทยุโรป-อเมริกา 

 โสด สมรส หยา่/หมา้ย/แยกกนัอยู ่  โสด สมรส หยา่/หมา้ย/แยกกนัอยู ่

    3.81 3.95 4.22     3.76 3.87 4.29 
โสด 3.81  -0.15 -0.42 3.76  -0.11 -0.54 
p-value   0.038* 0.021*   0.195 0.004* 
สมรส 3.95   -0.27 3.87   -0.43 
p-value    0.138    0.024* 
หยา่/หมา้ย/แยกกนัอยู ่ 4.22    4.29    
p-value         

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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จากตารางท่ี 4.56 พบว่า ระดับความคิดเห็นภาวะผูน้ าตามหลักสัปปุริสธรรม 7 
ดา้นธมัมญัญุตาของพนกังานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ในกลุ่มบริษทัเอเชีย จ าแนกตามสถานภาพ 
เป็นรายคู่พบวา่มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จ านวน 2 คู่ ไดแ้ก่  

(1) ผูมี้สถานภาพโสด มีระดับภาวะผูน้ าด้านธัมมญัญุตาน้อยกว่า ผูมี้สถานภาพสมรส 
(ผลต่าง เท่ากบั -0.15, Sig. เท่ากบั 0.038)  

(2) ผูมี้สถานภาพโสด มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นธัมมญัญุตาน้อยกว่า ผูมี้สถานภาพหย่าร้าง/
หมา้ย/แยกกนัอยู ่(ผลต่าง เท่ากบั -0.42, Sig. เท่ากบั 0.021) 

และบริษทัยโุรป-อเมริกา จ าแนกตามสถานภาพ เป็นรายคู่พบว่ามีความแตกต่างกนัอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จ านวน 2 คู่ ไดแ้ก่  

(1) ผูมี้สถานภาพโสด มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นธัมมญัญุตาน้อยกว่า ผูมี้สถานภาพหย่าร้าง/
หมา้ย/แยกกนัอยู ่(ผลต่าง เท่ากบั -0.54, Sig. เท่ากบั 0.004)  

(2) ผูมี้สถานภาพสมรส มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นธมัมญัญุตานอ้ยกว่า ผูมี้สถานภาพหยา่ร้าง/
หมา้ย/แยกกนัอยู ่(ผลต่าง เท่ากบั -0.43, Sig. เท่ากบั 0.024) 
 

H0: พนกังานในอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์กลุ่มบริษทัเอเชียและพนกังานในอุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกส์กลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน มีความระดบัความคิด
เห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้ าตามหลกัสปัปุริสธรรม 7 ดา้นไม่แตกต่างกนั 

H1: พนกังานในอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์กลุ่มบริษทัเอเชียและพนกังานในอุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกส์กลุ่มบริษทัยุโรป-อเมริกา จ าแนกตามประสบการณ์กรท างาน มีความระดบัความคิด
เห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้ าตามหลกัสปัปุริสธรรม 7 ดา้นแตกต่างกนั 
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ตารางที่ 4.57 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็นภาวะผูน้ าตามหลกัสปัปุริสธรรม 7 ดา้น 
 ของพนักงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ ในกลุ่มบริษทัเอเชีย และกลุ่มบริษทัยุโรป-

อเมริกา จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน 

สัปปุริสธรรม 7 
ประสบ- 

การณ์การท างาน 

กลุ่มบริษัทเอเชีย กลุ่มบริษัทยุโรป-อเมริกา 

    SD F p-value     SD F p-value 

ดา้นธมัมญัญุตา ต ่ากวา่ 2 ปี 3.56 0.65 6.010 0.000* 3.62 0.72 13.968 0.000* 
 2 - 5 ปี 3.68 0.44   3.36 0.61 (Welch = 12.500, 
 5 - 10 ปี 3.84 0.51   3.93 0.51 Sig. = 0.000*) 
 11 - 15 ปี 3.94 0.50   3.90 0.60   
 15 ปีข้ึนไป 4.12 0.49   4.23 0.60   

(กลุ่มบริษทัเอเชีย ค่า Levene Statistic = 0.466 , Sig. = 0.761  กลุ่มบริษทัยโุรปขอเมริกา ค่า Levene Statistic = 2.639, Sig. = 0.035) 

ดา้นอตัถญัญุตา ต ่ากวา่ 2 ปี 3.76 0.55 4.161 0.003* 3.55 0.89 15.243 0.000* 
 2 - 5 ปี 3.82 0.47   3.40 0.65 (Welch = 12.567, 
 5 - 10 ปี 3.87 0.52   3.97 0.52 Sig. = 0.000*) 
 11 - 15 ปี 4.09 0.40   3.96 0.53   
 15 ปีข้ึนไป 4.10 0.45   4.33 0.63   

(กลุ่มบริษทัเอเชีย ค่า Levene Statistic = 0.721 , Sig. = 0.578  กลุ่มบริษทัยโุรปขอเมริกา ค่า Levene Statistic = 4.634, Sig. = 0.001) 

ดา้นอตัตญัญุตา ต ่ากวา่ 2 ปี 3.68 0.47 0.675 0.610 3.62 0.75 6.162 0.000* 
 2 - 5 ปี 3.65 0.56   3.33 0.54   
 5 - 10 ปี 3.65 0.50   3.69 0.52   
 11 - 15 ปี 3.73 0.54   3.78 0.56   
 15 ปีข้ึนไป 3.79 0.47   3.88 0.66   

(กลุ่มบริษทัเอเชีย ค่า Levene Statistic = 0.612 , Sig. = 0.655  กลุ่มบริษทัยโุรปขอเมริกา ค่า Levene Statistic = 2.260, Sig. = 0.064) 

ดา้นมตัตญัญุตา ต ่ากวา่ 2 ปี 3.70 0.69 1.895 0.112 3.46 0.91 11.125 0.000* 
 2 - 5 ปี 3.68 0.66   3.26 0.56   
 5 - 10 ปี 3.72 0.56   3.86 0.62   
 11 - 15 ปี 3.79 0.62   3.92 0.67   
 15 ปีข้ึนไป 3.99 0.63   4.04 0.67   

(กลุ่มบริษทัเอเชีย ค่า Levene Statistic = 0.459 , Sig. = 0.766  กลุ่มบริษทัยโุรปขอเมริกา ค่า Levene Statistic = 2.154, Sig. = 0.075) 

ดา้นกาลญัญุตา ต ่ากวา่ 2 ปี 3.66 0.65 0.770 0.546 3.54 0.82 11.129 0.000* 

 2 - 5 ปี 3.77 0.53   3.35 0.49   



184 

 

ตารางที่ 4.57  การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็นภาวะผูน้ าตามหลกัสปัปุริสธรรม 7 ดา้น 
 ของพนกังานอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ ในกลุ่มบริษทัเอเชีย และกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา 

จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน (ต่อ) 

สัปปุริสธรรม 7 
ประสบ- 

การณ์การท างาน 

กลุ่มบริษัทเอเชีย กลุ่มบริษัทยุโรป-อเมริกา 

    SD F p-value     SD F p-value 
 5 - 10 ปี 3.79 0.52   4.04 0.66   
 11 - 15 ปี 3.83 0.56   3.90 0.65   
 15 ปีข้ึนไป 3.91 0.56   4.04 0.63   

(กลุ่มบริษทัเอเชีย ค่า Levene Statistic = 0.456 , Sig. = 0.768  กลุ่มบริษทัยโุรปขอเมริกา ค่า Levene Statistic = 1.674, Sig. = 0.157) 

ดา้นปริสัญญุตา ต ่ากวา่ 2 ปี 3.87 0.56 1.139 0.339 3.63 0.80 9.164 0.000* 
 2 - 5 ปี 3.85 0.39   3.44 0.53 (Welch = 9.253, 
 5 - 10 ปี 3.95 0.50   3.86 0.52 Sig. = 0.000*) 
 11 - 15 ปี 4.06 0.45   3.96 0.58   
 15 ปีข้ึนไป 3.98 0.58   4.12 0.66   

(กลุ่มบริษทัเอเชีย ค่า Levene Statistic = 1.758 , Sig. = 0.138  กลุ่มบริษทัยโุรปขอเมริกา ค่า Levene Statistic = 2.489, Sig. = 0.044) 

ดา้นปุคคลป-
โรปรัญญุตา 

ต ่ากวา่ 2 ปี 3.94 0.61 0.318 0.866 3.61 0.73 7.299 0.000* 

2 - 5 ปี 3.82 0.60   3.46 0.57   
 5 - 10 ปี 3.89 0.48   3.84 0.52   
 11 - 15 ปี 3.84 0.55   3.86 0.64   
 15 ปีข้ึนไป 3.93 0.57   4.13 0.68   

(กลุ่มบริษทัเอเชีย ค่า Levene Statistic = 0.705 , Sig. = 0.589  กลุ่มบริษทัยโุรปขอเมริกา ค่า Levene Statistic = 2.264, Sig. = 0.063) 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.57 ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติเม่ือเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียระดบัความ
คิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ของพนักงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์กลุ่มบริษทั
เอเชียและกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกาในจงัหวดัปทุมธานีและพระนครศรีอยธุยา จ าแนกตามประสบการณ์การ
ท างาน พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามกลุ่มบริษทัเอเชียท่ีมีประสบการณ์การท างานแตกต่างกนั มีระดบัความ
คิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ดา้นธมัมญัญุตา และดา้นอตัถญัญุตาแตกต่างกนั และ
ผูต้อบแบบสอบถามกลุ่มบริษทัยุโรป-อเมริกาท่ีมีอายุแตกต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้ า
ตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ดา้นแตกต่างกนัทุกดา้น ตามนยัส าคญัทางสถิติท่ีก าหนดไว ้จึงท าการทดสอบ
ความแตกต่างเป็นรายคู่ ดว้ยวิธี โดย Fisher’s Least-Significant Difference (LSD) และGames-Howell 
รายละเอียดตามตารางท่ี 4.58 ถึง 4.64 ดงัน้ี 



 

 

ตารางที่ 4.58 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ระดบัความคิดเห็นภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ของพนกังานอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ ในกลุ่ม
บริษทัเอเชีย และกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน ดา้นธมัมญัญุตา 

  โดยวธีิ LSD   โดยวธีิ Games-Howell 

ประสบการณ์การ
ท างาน 

 กลุ่มบริษัทเอเชีย  กลุ่มบริษัทยุโรป-อเมริกา 

 ต ่ากวา่ 2 ปี 2 - 5 ปี 5 - 10 ปี 11 - 15 ปี 15 ปีข้ึนไป  ต ่ากวา่ 2 ปี 2 - 5 ปี 5 - 10 ปี 11 - 15 ปี 15 ปีข้ึนไป 

    3.56 3.68 3.84 3.94 4.12     3.62 3.36 3.93 3.90 4.23 
ต ่ากวา่ 2 ปี 3.56  -0.11 -0.28 -0.38 -0.56 3.62  0.26 -0.31 -0.29 -0.61 
p-value   0.492 0.067 0.016* 0.000*   0.741 0.551 0.659 0.067 
2 - 5 ปี 3.68   -0.17 -0.27 -0.45 3.36   -0.57 -0.54 -0.87 
p-value    0.096 0.013* 0.000*    0.000* 0.000* 0.000* 
5 - 10 ปี 3.84    -0.10 -0.28 3.93    0.03 -0.30 
p-value     0.260 0.003*     0.999 0.066 
11 - 15 ปี 3.94     -0.18 3.90     -0.33 
p-value      0.074      0.075 
15 ปีข้ึนไป 4.12      4.23      
p-value             

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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จากตารางท่ี 4.58 พบว่า ระดบัความคิดเห็นภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ดา้นธมัมญัญุตา
ของพนกังานอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ในกลุ่มบริษทัเอเชีย จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน เป็น
รายคู่พบวา่มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จ านวน 5 คู่ ไดแ้ก่  

(1) ผูมี้ประสบการณ์การท างานต ่ากว่า 2 ปี มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นธมัมญัญุตานอ้ยกว่า ผูมี้
ประสบการณ์การท างาน 11-15 ปี (ผลต่าง เท่ากบั -0.38, Sig. เท่ากบั 0.016)  

(2) ผูมี้ประสบการณ์การท างานต ่ากว่า 2 ปี มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นธมัมญัญุตานอ้ยกว่า ผูมี้
ประสบการณ์การท างาน 15 ปีข้ึนไป (ผลต่าง เท่ากบั -0.56, Sig. เท่ากบั 0.000)  

(3) ผูมี้ประสบการณ์การท างาน 2-5 ปี มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นธัมมญัญุตาน้อยกว่า ผูมี้
ประสบการณ์การท างาน 11-15 ปี (ผลต่าง เท่ากบั -0.27, Sig. เท่ากบั 0.013) 

(4) ผูมี้ประสบการณ์การท างาน 2-5 ปี มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นธัมมญัญุตาน้อยกว่า ผูมี้
ประสบการณ์การท างาน 15 ปีข้ึนไป (ผลต่าง เท่ากบั -0.45, Sig. เท่ากบั 0.000) 

(5) ผูมี้ประสบการณ์การท างาน 5-10 ปี มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นธัมมญัญุตาน้อยกว่า ผูมี้
ประสบการณ์การท างาน 15 ปีข้ึนไป (ผลต่าง เท่ากบั -0.28, Sig. เท่ากบั 0.003)  

และบริษทัยุโรป-อเมริกา จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน เป็นรายคู่ โดยวิธี Games-
Howell พบวา่มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จ านวน 3 คู่ ไดแ้ก่  

(1) ผูมี้ประสบการณ์การท างาน 2-5 ปี มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นธัมมญัญุตาน้อยกว่า ผูมี้
ประสบการณ์การท างาน 5-10 ปี (ผลต่าง เท่ากบั -0.57, Sig. เท่ากบั 0.000) 

(2) ผูมี้ประสบการณ์การท างาน 2-5 ปี มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นธัมมญัญุตาน้อยกว่า ผูมี้
ประสบการณ์การท างาน 11-15 ปี (ผลต่าง เท่ากบั -0.54, Sig. เท่ากบั 0.000) 

(3) ผูมี้ประสบการณ์การท างาน 2-5 ปี มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นธัมมญัญุตาน้อยกว่า ผูมี้
ประสบการณ์การท างาน 15 ปีข้ึนไป (ผลต่าง เท่ากบั -0.87, Sig. เท่ากบั 0.000) 



 

 

ตารางที่ 4.59 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ระดบัความคิดเห็นภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ของพนกังานอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ ในกลุ่ม
บริษทัเอเชีย และกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน ดา้นอตัถญัญุตา 

  โดยวธีิ LSD  โดยวธีิ Games-Howell 

ประสบการณ์การ
ท างาน 

 กลุ่มบริษัทเอเชีย  กลุ่มบริษัทยุโรป-อเมริกา 

 ต ่ากวา่ 2 ปี 2 - 5 ปี 5 - 10 ปี 11 - 15 ปี 15 ปีข้ึนไป  ต ่ากวา่ 2 ปี 2 - 5 ปี 5 - 10 ปี 11 - 15 ปี 15 ปีข้ึนไป 

    3.76 3.82 3.87 4.09 4.10     3.55 3.40 3.97 3.96 4.33 
ต ่ากวา่ 2 ปี 3.76  -0.06 -0.11 -0.33 -0.34 3.55  0.15 -0.42 -0.41 -0.77 
p-value   0.706 0.440 0.027* 0.022*   0.937 0.452 0.501 0.054 
2 - 5 ปี 3.82   -0.05 -0.27 -0.28 3.40   -0.58 -0.56 -0.93 
p-value    0.578 0.008* 0.006*    0.000* 0.000* 0.000* 
5 - 10 ปี 3.87    -0.22 -0.23 3.97    0.02 -0.35 
p-value     0.011* 0.008*     1.000 0.030* 

11 - 15 ปี 4.09     -0.10 3.96     -0.37 
p-value      0.891      0.031* 
15 ปีข้ึนไป 4.10      4.33      
p-value             

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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จากตารางท่ี 4.59 พบว่า ระดบัความคิดเห็นภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ดา้นอตัถญัญุตา
ของพนกังานอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ในกลุ่มบริษทัเอเชีย จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน เป็น
รายคู่ พบวา่มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จ านวน 6 คู่ ไดแ้ก่  

(1) ผูมี้ประสบการณ์การท างานต ่ากว่า 2 ปี มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นอตัถญัญุตานอ้ยกว่า ผูมี้
ประสบการณ์การท างาน 11-15 ปี (ผลต่าง เท่ากบั -0.33, Sig. เท่ากบั 0.027)  

(2) ผูมี้ประสบการณ์การท างานต ่ากว่า 2 ปี มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นอตัถญัญุตานอ้ยกว่า ผูมี้
ประสบการณ์การท างาน 15 ปีข้ึนไป (ผลต่าง เท่ากบั -0.34, Sig. เท่ากบั 0.022)  

(3) ผูมี้ประสบการณ์การท างาน 2-5 ปี มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นอตัถญัญุตาน้อยกว่า ผูมี้
ประสบการณ์การท างาน 11-15 ปี (ผลต่าง เท่ากบั -0.27, Sig. เท่ากบั 0.008) 

(4) ผูมี้ประสบการณ์การท างาน 2-5 ปี มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นอตัถญัญุตาน้อยกว่า ผูมี้
ประสบการณ์การท างาน 15 ปีข้ึนไป (ผลต่าง เท่ากบั -0.28, Sig. เท่ากบั 0.006) 

(5) ผูมี้ประสบการณ์การท างาน 5-10 ปี มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นอตัถญัญุตาน้อยกว่า ผูมี้
ประสบการณ์การท างาน 11-15 ปี (ผลต่าง เท่ากบั -0.22, Sig. เท่ากบั 0.011) 

(6) ผูมี้ประสบการณ์การท างาน 5-10 ปี มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นอตัถญัญุตาน้อยกว่า ผูมี้
ประสบการณ์การท างาน 15 ปีข้ึนไป (ผลต่าง เท่ากบั -0.23, Sig. เท่ากบั 0.008) 

และบริษทัย ุโรป-อเมริกา จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน เป็นรายคู่ โดยวิธี 
Games-Howell พบวา่มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จ านวน 5 คู่ ไดแ้ก่  

(1) ผูมี้ประสบการณ์การท างาน 2-5 ปี มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นอตัถญัญุตาน้อยกว่า ผูมี้
ประสบการณ์การท างาน 5-10 ปี (ผลต่าง เท่ากบั -0.58, Sig. เท่ากบั 0.000) 

(2) ผูมี้ประสบการณ์การท างาน 2-5 ปี มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นอตัถญัญุตาน้อยกว่า ผูมี้
ประสบการณ์การท างาน 11-15 ปี (ผลต่าง เท่ากบั -0.56, Sig. เท่ากบั 0.000) 

(3) ผูมี้ประสบการณ์การท างาน 2-5 ปี มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นอตัถญัญุตาน้อยกว่า ผูมี้
ประสบการณ์การท างาน 15 ปีข้ึนไป (ผลต่าง เท่ากบั -0.93, Sig. เท่ากบั 0.000) 

(4) ผูมี้ประสบการณ์การท างาน 5-10 ปี มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นอตัถญัญุตาน้อยกว่า ผูมี้
ประสบการณ์การท างาน 15 ปีข้ึนไป (ผลต่าง เท่ากบั -0.35, Sig. เท่ากบั 0.030) 

(5) ผูมี้ประสบการณ์การท างาน 11-15 ปี มีระดับภาวะผูน้ าดา้นอตัถญัญุตากว่า ผูมี้
ประสบการณ์การท างาน 15 ปีข้ึนไป (ผลต่าง เท่ากบั -0.37, Sig. เท่ากบั 0.031) 
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ตารางที่ 4.60 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ระดบัความคิดเห็นภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 
ของพนักงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ ในกลุ่มบริษทัยุโรป-อเมริกา จ าแนกตาม
ประสบการณ์การท างาน ดา้นอตัตญัญุตา โดยวิธี LSD 

ประสบการณ์การท างาน 
 

    

ต ่ากวา่ 2 ปี 2 - 5 ปี 5 - 10 ปี 11 - 15 ปี 15 ปีข้ึนไป 

3.62 3.33 3.69 3.78 3.88 
ต ่ากวา่ 2 ปี 3.62  0.29 -0.07 -0.16 -0.26 
2 - 5 ปี 3.33   -0.36* -0.45* -0.55* 
5 - 10 ปี 3.69    -0.10 -0.19 
11 - 15 ปี 3.78     -0.10 
15 ปีข้ึนไป 3.88      

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.60 พบว่า ระดับความคิดเห็นภาวะผูน้ าตามหลักสัปปุริสธรรม 7 
ดา้นอตัตญัญุตาของพนักงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ในกลุ่มบริษทัยุโรป-อเมริกา จ าแนกตาม
ประสบการณ์การท างาน เป็นรายคู่พบว่ามีความแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
จ านวน 3 คู่ ไดแ้ก่  

(1) ผูมี้ประสบการณ์การท างาน 2-5 ปี มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นอตัตญัญุตานอ้ยกว่า ผูมี้
ประสบการณ์การท างาน 5-10 ปี (ผลต่าง เท่ากบั -0.36, Sig. เท่ากบั 0.001)  

(2) ผูมี้ประสบการณ์การท างาน 2-5 ปี มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นอตัตญัญุตาน้อยกว่า ผูมี้
ประสบการณ์การท างาน 11-15 ปี (ผลต่าง เท่ากบั -0.45, Sig. เท่ากบั 0.000) 

(3) ผูมี้ประสบการณ์การท างาน 2-5 ปี มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นอตัตญัญุตาน้อยกว่า ผูมี้
ประสบการณ์การท างาน 15 ปีข้ึนไป (ผลต่าง เท่ากบั -0.55, Sig. เท่ากบั 0.000) 
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ตารางที่ 4.61 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ระดบัความคิดเห็นภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 
ของพนักงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ ในกลุ่มบริษทัยุโรป-อเมริกา จ าแนกตาม
ประสบการณ์การท างาน ดา้นมตัตญัญุตา โดยวิธี LSD 

ประสบการณ์การท างาน 
 

    

ต ่ากวา่ 2 ปี 2 - 5 ปี 5 - 10 ปี 11 - 15 ปี 15 ปีข้ึนไป 

3.46 3.26 3.86 3.92 4.04 
ต ่ากวา่ 2 ปี 3.46  0.20 -0.40* -0.46* -0.58* 
2 - 5 ปี 3.26   -0.60* -0.66* -0.79* 
5 - 10 ปี 3.86    -0.06 -0.19 
11 - 15 ปี 3.92     -0.12 
15 ปีข้ึนไป 4.04      

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.61 พบว่า ระดบัความคิดเห็นภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ดา้นมตัตญัญุตา
ของพนักงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ในกลุ่มบริษทัยุโรป-อเมริกา จ าแนกตามประสบการณ์การ
ท างาน เป็นรายคู่พบวา่มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จ านวน 6 คู่ ไดแ้ก่  

(1) ผูมี้ประสบการณ์การท างานต ่ากว่า 2 ปี มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นมตัตญัญุตานอ้ยกว่า ผูมี้
ประสบการณ์การท างาน 5-10 ปี (ผลต่าง เท่ากบั -0.40, Sig. เท่ากบั 0.038) 

(2) ผูมี้ประสบการณ์การท างานต ่ากว่า 2 ปี มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นมตัตญัญุตานอ้ยกว่า ผูมี้
ประสบการณ์การท างาน 11-15 ปี (ผลต่าง เท่ากบั -0.46, Sig. เท่ากบั 0.020)  

(3) ผูมี้ประสบการณ์การท างานต ่ากว่า 2 ปี มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นมตัตญัญุตานอ้ยกว่า ผูมี้
ประสบการณ์การท างาน 15 ปีข้ึนไป (ผลต่าง เท่ากบั -0.58, Sig. เท่ากบั 0.004)  

(4) ผูมี้ประสบการณ์การท างาน 2-5 ปี มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นมตัตญัญุตาน้อยกว่า ผูมี้
ประสบการณ์การท างาน 5-10 ปี (ผลต่าง เท่ากบั -0.60, Sig. เท่ากบั 0.000) 

(5) ผูมี้ประสบการณ์การท างาน 2-5 ปี มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นมตัตญัญุตาน้อยกว่า ผูมี้
ประสบการณ์การท างาน 11-15 ปี (ผลต่าง เท่ากบั -0.66, Sig. เท่ากบั 0.000) 

(6) ผูมี้ประสบการณ์การท างาน 2-5 ปี มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นมตัตญัญุตาน้อยกว่า ผูมี้
ประสบการณ์การท างาน 15 ปีข้ึนไป (ผลต่าง เท่ากบั -0.79, Sig. เท่ากบั 0.000) 
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ตารางที่ 4.62 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ระดบัความคิดเห็นภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 
ของพนักงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ ในกลุ่มบริษทัยุโรป-อเมริกา จ าแนกตาม
ประสบการณ์การท างาน ดา้นกาลญัญุตา โดยวิธี LSD 

ประสบการณ์การท างาน 
 

    

ต ่ากวา่ 2 ปี 2 - 5 ปี 5 - 10 ปี 11 - 15 ปี 15 ปีข้ึนไป 

3.54 3.35 4.04 3.90 4.04 
ต ่ากวา่ 2 ปี 3.54  0.19 -0.50* -0.36 -0.50* 
2 - 5 ปี 3.35   -0.69* -0.55* -0.69* 
5 - 10 ปี 4.04    0.14 0.00 
11 - 15 ปี 3.90     -0.14 
15 ปีข้ึนไป 4.04      

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.62 พบวา่ ระดบัความคิดเห็นภาวะผูน้ าตามหลกัสปัปุริสธรรม 7 ดา้นกาลญัญุตา
ของพนักงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ในกลุ่มบริษทัยุโรป-อเมริกา จ าแนกตามประสบการณ์การ
ท างาน เป็นรายคู่พบวา่มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จ านวน 5 คู่ ไดแ้ก่  

(1) ผูมี้ประสบการณ์การท างานต ่ากว่า 2 ปี มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นกาลญัญุตานอ้ยกว่า ผูมี้
ประสบการณ์การท างาน 5-10 ปี (ผลต่าง เท่ากบั -0.50, Sig. เท่ากบั 0.007) 

(2) ผูมี้ประสบการณ์การท างานต ่ากว่า 2 ปี มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นกาลญัญุตานอ้ยกว่า ผูมี้
ประสบการณ์การท างาน 15 ปีข้ึนไป (ผลต่าง เท่ากบั -0.50, Sig. เท่ากบั 0.012)  

(3) ผูมี้ประสบการณ์การท างาน 2-5 ปี มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นกาลญัญุตาน้อยกว่า ผูมี้
ประสบการณ์การท างาน 5-10 ปี (ผลต่าง เท่ากบั -0.69, Sig. เท่ากบั 0.000) 

(4) ผูมี้ประสบการณ์การท างาน 2-5 ปี มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นกาลญัญุตาน้อยกว่า ผูมี้
ประสบการณ์การท างาน 11 - 15 ปี (ผลต่าง เท่ากบั -0.55, Sig. เท่ากบั 0.000) 

(5) ผูมี้ประสบการณ์การท างาน 2-5 ปี มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นกาลญัญุตาน้อยกว่า ผูมี้
ประสบการณ์การท างาน 15 ปีข้ึนไป (ผลต่าง เท่ากบั -0.69, Sig. เท่ากบั 0.000) 
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ตารางที่ 4.63 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ระดบัความคิดเห็นภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 
ของพนักงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ ในกลุ่มบริษทัยุโรป-อเมริกา จ าแนกตาม
ประสบการณ์การท างาน ดา้นปริสัญญุตา โดยวิธี Games-Howell 

ประสบการณ์การท างาน 
 

    

ต ่ากวา่ 2 ปี 2 - 5 ปี 5 - 10 ปี 11 - 15 ปี 15 ปีข้ึนไป 

3.63 3.44 3.86 3.96 4.12 
ต ่ากวา่ 2 ปี 3.63  0.20 -0.23 -0.33 -0.49 
2 - 5 ปี 3.44   -0.43* -0.52* -0.68* 
5 - 10 ปี 3.86    -0.10 -0.25 
11 - 15 ปี 3.96     -0.16 
15 ปีข้ึนไป 4.12      

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.63 พบว่า ระดบัความคิดเห็นภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ดา้นปริสัญญุ
ตาของพนกังานอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ในกลุ่มบริษทัยุโรป-อเมริกา จ าแนกตามประสบการณ์การ
ท างาน เป็นรายคู่พบวา่มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จ านวน 3 คู่ ไดแ้ก่  

(1) ผูมี้ประสบการณ์การท างาน 2-5 ปี มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นปริสัญญุตาน้อยกว่า ผูมี้
ประสบการณ์การท างาน 5-10 ปี (ผลต่าง เท่ากบั -0.43, Sig. เท่ากบั 0.000) 

(2) ผูมี้ประสบการณ์การท างาน 2-5 ปี มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นปริสัญญุตาน้อยกว่า ผูมี้
ประสบการณ์การท างาน 11-15 ปี (ผลต่าง เท่ากบั -0.52, Sig. เท่ากบั 0.000) 

(3) ผูมี้ประสบการณ์การท างาน 2-5 ปี มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นปริสัญญุตาน้อยกว่า ผูมี้
ประสบการณ์การท างาน 15 ปีข้ึนไป (ผลต่าง เท่ากบั -0.68, Sig. เท่ากบั 0.000) 
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ตารางที่ 4.64 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ระดบัความคิดเห็นภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 
ของพนักงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ ในกลุ่มบริษทัยุโรป-อเมริกา จ าแนกตาม
ประสบการณ์การท างาน ดา้นปุคคลปโรปรัญญุตา โดยวิธี LSD 

ประสบการณ์การท างาน 
 

    

ต ่ากวา่ 2 ปี 2 - 5 ปี 5 - 10 ปี 11 - 15 ปี 15 ปีข้ึนไป 

3.61 3.46 3.84 3.86 4.13 
ต ่ากวา่ 2 ปี 3.61  0.15 -0.22 -0.24 -0.51* 
2 - 5 ปี 3.46   -0.37* -0.40* -0.66* 
5 - 10 ปี 3.84    -0.02 -0.29* 
11 - 15 ปี 3.86     -0.27* 
15 ปีข้ึนไป 4.13      

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางที่ 4.64 พบว่า ระดบัความคิดเห็นภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ดา้น
ปุคคลปโรปรัญญุตาของพนักงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ในกลุ่มบริษทัยุโรป-อเมริกา จ าแนก
ตามประสบการณ์การท างาน เป็นรายคู่พบว่ามีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
จ านวน 6 คู่ ไดแ้ก่  

(1) ผูมี้ประสบการณ์การท างานต ่ากว่า 2 ปี มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นปุคคลปโรปรัญญุตานอ้ย
กวา่ ผูมี้ประสบการณ์การท างาน 15 ปีข้ึนไป (ผลต่าง เท่ากบั -0.51, Sig. เท่ากบั 0.007)  

(2) ผูมี้ประสบการณ์การท างาน 2-5 ปี มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นปุคคลปโรปรัญญุตานอ้ยกว่า 
ผูมี้ประสบการณ์การท างาน 5-10 ปี (ผลต่าง เท่ากบั -0.37, Sig. เท่ากบั 0.001) 

(3) ผูมี้ประสบการณ์การท างาน 2-5 ปี มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นปุคคลปโรปรัญญุตานอ้ยกว่า 
ผูมี้ประสบการณ์การท างาน 11-15 ปี (ผลต่าง เท่ากบั -0.40, Sig. เท่ากบั 0.001) 

(4) ผูมี้ประสบการณ์การท างาน 2-5 ปี มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นปุคคลปโรปรัญญุตานอ้ยกว่า 
ผูมี้ประสบการณ์การท างาน 15 ปีข้ึนไป (ผลต่าง เท่ากบั -0.66, Sig. เท่ากบั 0.000) 

(5) ผูมี้ประสบการณ์การท างาน 5-10 ปี มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นปุคคลปโรปรัญญุตานอ้ยกวา่ 
ผูมี้ประสบการณ์การท างาน 15 ปีข้ึนไป (ผลต่าง เท่ากบั -0.29, Sig. เท่ากบั 0.015) 

(6) ผูมี้ประสบการณ์การท างาน 11-15 ปี มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นปุคคลปโรปรัญญุตานอ้ย
กวา่ ผูมี้ประสบการณ์การท างาน 15 ปีข้ึนไป (ผลต่าง เท่ากบั -0.27, Sig. เท่ากบั 0.036)  
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H0: พนกังานในอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์กลุ่มบริษทัเอเชียและพนกังานในอุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกส์กลุ่มบริษทัยุโรป-อเมริกา จ าแนกตามรายได ้มีความระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะ
ผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ดา้นไม่แตกต่างกนั 

H1: พนกังานในอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์กลุ่มบริษทัเอเชียและพนกังานในอุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกส์กลุ่มบริษทัยุโรป-อเมริกา จ าแนกตามรายได ้มีความระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะ
ผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ดา้นแตกต่างกนั 

 
ตารางที่ 4.65 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็นภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ของ

พนกังานในกลุ่มบริษทัเอเชีย และ กลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา จ าแนกตามรายได ้

สัปปุริสธรรม 7 รายได้ 
กลุ่มบริษัทเอเชีย กลุ่มบริษัทยุโรป-อเมริกา 

    SD F p-value     SD F p-value 

ดา้นธมัมญัญุตา นอ้ยกวา่ 15,000 บ. 3.73 0.51 1.959 0.086 3.75 0.62 7.109 0.000* 
 15,001 - 20,000 บ. 3.81 0.58   3.60 0.61   
 20,001 - 25,000 บ. 3.82 0.48   3.80 0.57   
 25,001 - 30,000 บ. 3.98 0.44   3.72 0.78   
 30,001 - 35,000 บ. 4.01 0.57   4.34 0.56   
 35,001 บาทข้ึนไป 4.00 0.54   4.05 0.56   

(กลุ่มบริษทัเอเชีย ค่า Levene Statistic = 0.949 , Sig. = 0.450  กลุ่มบริษทัยโุรปขอเมริกา ค่า Levene Statistic =1.710, Sig. = 0.130) 
ดา้นอตัถญัญุตา นอ้ยกวา่ 15,000 บ. 3.94 0.49 1.663 0.145 3.77 0.61 9.583 0.000* 
 15,001 - 20,000 บ. 3.90 0.61   3.59 0.66 (Welch = 10.083, 
 20,001 - 25,000 บ. 3.82 0.45   3.94 0.54 Sig. = 0.000*) 
 25,001 - 30,000 บ. 4.00 0.44   3.69 0.83   
 30,001 - 35,000 บ. 4.06 0.40   4.44 0.54   
 35,001 บาทข้ึนไป 4.06 0.45   4.15 0.54   

(กลุ่มบริษทัเอเชีย ค่า Levene Statistic = 0.720 , Sig. = 0.609  กลุ่มบริษทัยโุรปขอเมริกา ค่า Levene Statistic = 3.250, Sig. = 0.007) 
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ตารางที่ 4.65  การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็นภาวะผูน้ าตามหลกัสปัปุริสธรรม 7  ของพนกังาน
ในกลุ่มบริษทัเอเชีย และกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา จ าแนกตามรายได ้(ต่อ) 

สัปปุริสธรรม 7 รายได้ 
กลุ่มบริษัทเอเชีย กลุ่มบริษัทยุโรป-อเมริกา 

    SD F p-value     SD F p-value 
ดา้นอตัตญัญุตา นอ้ยกวา่ 15,000 บ. 3.75 0.56 1.020 0.406 3.59 0.54 7.091 0.000* 
 15,001 - 20,000 บ. 3.72 0.54   3.42 0.51   
 20,001 - 25,000 บ. 3.61 0.49   3.69 0.60   
 25,001 - 30,000 บ. 3.85 0.46   3.57 0.73   
 30,001 - 35,000 บ. 3.68 0.40   4.10 0.61   
 35,001 บาทข้ึนไป 3.66 0.52   3.87 0.56   

(กลุ่มบริษทัเอเชีย ค่า Levene Statistic = 0.666 , Sig. = 0.650  กลุ่มบริษทัยโุรปขอเมริกา ค่า Levene Statistic = 1.498, Sig. =0.192) 
ดา้นมตัตญัญุตา นอ้ยกวา่ 15,000 บ. 3.95 0.73 0.798 0.552 3.92 0.69 4.480 0.001* 
 15,001 - 20,000 บ. 3.79 0.69   3.44 0.67   
 20,001 - 25,000 บ. 3.72 0.53   3.74 0.61   
 25,001 - 30,000 บ. 3.79 0.53   3.71 0.83   
 30,001 - 35,000 บ. 3.67 0.65   4.04 0.72   
 35,001 บาทข้ึนไป 3.75 0.60   3.84 0.64   

(กลุ่มบริษทัเอเชีย ค่า Levene Statistic = 1.729 , Sig. = 0.129  กลุ่มบริษทัยโุรปขอเมริกา ค่า Levene Statistic = 1.002, Sig. = 0.417) 
ดา้นกาลญัญุตา นอ้ยกวา่ 15,000 บ. 3.94 0.57 0.556 0.734 4.00 0.73 3.311 0.007* 
 15,001 - 20,000 บ. 3.81 0.73 (Welch = 0.538, 3.62 0.68 (Welch = 2.935, 
 20,001 - 25,000 บ. 3.83 0.48 Sig. = 0.747) 3.73 0.54 Sig. = 0.018*) 
 25,001 - 30,000 บ. 3.79 0.39   3.63 0.73   
 30,001 - 35,000 บ. 3.79 0.57   4.09 0.73   
 35,001 บาทข้ึนไป 3.75 0.53   3.89 0.56   

(กลุ่มบริษทัเอเชีย ค่า Levene Statistic = 3.186, Sig. = 0.008  กลุ่มบริษทัยโุรปขอเมริกา ค่า Levene Statistic = 2.313, Sig. = 0.045) 
ดา้นปริสัญญุตา นอ้ยกวา่ 15,000 บ. 3.96 0.46 0.129 0.986 3.80 0.51 4.192 0.001* 
 15,001 - 20,000 บ. 3.93 0.51   3.61 0.64   
 20,001 - 25,000 บ. 3.94 0.49   3.90 0.62   
 25,001 - 30,000 บ. 3.98 0.47   3.70 0.69   
 30,001 - 35,000 บ. 3.90 0.37   4.20 0.66   
 35,001 บาทข้ึนไป 3.99 0.57   3.93 0.57   

(กลุ่มบริษทัเอเชีย ค่า Levene Statistic = 1.245, Sig. = 0.289  กลุ่มบริษทัยโุรปขอเมริกา ค่า Levene Statistic = 2.059, Sig. = 0.072) 
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ตารางที่ 4.65  การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็นภาวะผูน้ าตามหลกัสปัปุริสธรรม 7  ของพนกังาน
ในกลุ่มบริษทัเอเชีย และกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา จ าแนกตามรายได ้(ต่อ) 

สัปปุริสธรรม 7 รายได้ 
กลุ่มบริษัทเอเชีย กลุ่มบริษัทยุโรป-อเมริกา 

    SD F p-value     SD F p-value 
ดา้นปุคคลป-
โรปรัญญุตา 

นอ้ยกวา่ 15,000 บ. 3.93 0.59 1.291 0.269 3.72 0.56 2.800 0.018* 

15,001 – 20,000 บ. 3.84 0.55   3.67 0.65   
 20,001 - 25,000 บ. 3.73 0.48   3.99 0.69   
 25,001 - 30,000 บ. 3.99 0.49   3.64 0.73   
 30,001 - 35,000 บ. 3.88 0.55   4.11 0.66   
 35,001 บาทข้ึนไป 3.93 0.56   3.83 0.55   

(กลุ่มบริษทัเอเชีย ค่า Levene Statistic = 0.730 , Sig. = 0.602  กลุ่มบริษทัยโุรปขอเมริกา ค่า Levene Statistic = 1.399, Sig. = 0.225) 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.65 ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติเม่ือเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียระดบั
ความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ของพนักงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์
กลุ่มบริษทัเอเชียและกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกาในจงัหวดัปทุมธานีและพระนครศรีอยธุยา จ าแนกตาม
รายได ้พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามกลุ่มบริษทัเอเชียท่ีมีอายุแตกต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั
ภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ดา้นไม่แตกต่างกนั และผูต้อบแบบสอบถามกลุ่มบริษทัยุโรป-
อเมริกาท่ีมีอายุแตกต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ดา้น
แตกต่างกนัทุกดา้น ตามนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ดว้ย
วิธี โดย Fisher’s Least-Significant Difference (LSD) และในกรณีค่าความแปรปรวนไม่เท่ากนั จะท า
การทดสอบเป็นรายคู่ ดว้ยวิธี Games-Howell รายละเอียดดงัแสดงในตารางท่ี 4.66 ถึง 4.72 ดงัน้ี 
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ตารางที่ 4.66 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ระดบัความคิดเห็นภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 
ของพนกังานอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ กลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา จ าแนกตาม  
รายได ้ดา้นธมัมญัญุตา โดยวิธี LSD 

รายได้ 
 นอ้ยกวา่ 

15,000 บ. 
15,001 - 

20,000 บ. 
20,001 - 

25,000 บ. 
25,001 - 

30,000 บ. 
30,001 - 

35,000 บ. 
35,001 บาท

ข้ึนไป 

    3.75 3.60 3.80 3.72 4.34 4.05 
นอ้ยกวา่ 15,000 บ. 3.75  0.16 -0.05 0.03 -0.59* -0.30* 
15,001 - 20,000 บ. 3.60   -0.21 -0.13 -0.74* -0.46* 
20,001 - 25,000 บ. 3.80    0.08 -0.54* -0.25 
25,001 - 30,000 บ. 3.72     -0.62* -0.33 
30,001 - 35,000 บ. 4.34      0.29 
35,001 บาทข้ึนไป 4.05       
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.66 พบว่า ระดับความคิดเห็นภาวะผูน้ าตามหลักสัปปุริสธรรม 7 
ดา้นธมัมญัญุตาของพนกังานอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์กลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา จ าแนกตามรายได ้
เป็นรายคู่ มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จ านวน 6 คู่ ไดแ้ก่  

(1) ผูมี้รายไดน้อ้ยกว่า 15,000 บ. มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นธมัมญัญุตานอ้ยกว่า ผูมี้รายได ้
30,001 - 35,000 บ. (ผลต่าง เท่ากบั -0.59, Sig. เท่ากบั 0.000)  

(2) ผูมี้รายไดน้อ้ยกว่า 15,000 บ. มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นธมัมญัญุตานอ้ยกว่า ผูมี้รายได ้
35,001 บาทข้ึนไป (ผลต่าง เท่ากบั -0.30, Sig. เท่ากบั 0.017)  

(3) ผูมี้รายได ้15,001 - 20,000 บ มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นธมัมญัญุตานอ้ยกว่า ผูมี้รายได ้
30,001 - 35,000 บ. (ผลต่าง เท่ากบั -0.74, Sig. เท่ากบั 0.000) 

(4) ผูมี้รายได ้15,001 - 20,000 บ. มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นธมัมญัญุตานอ้ยกว่า ผูมี้รายได ้
35,001 บาทข้ึนไป (ผลต่าง เท่ากบั -0.46, Sig. เท่ากบั 0.000) 

(5) ผูมี้รายได ้20,001 - 25,000 บ. มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นธมัมญัญุตานอ้ยกว่า ผูมี้รายได ้
30,001 - 35,000 บ. (ผลต่าง เท่ากบั -0.54, Sig. เท่ากบั 0.001)  

(6) ผูมี้รายได ้25,001 - 30,000 บ. มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นธมัมญัญุตานอ้ยกว่า ผูมี้รายได ้
30,001 - 35,000 บ. (ผลต่าง เท่ากบั -0.62, Sig. เท่ากบั 0.002)  
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ตารางที่ 4.67 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ระดบัความคิดเห็นภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 
ของพนักงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ ในกลุ่มบริษทัยุโรป-อเมริกา จ าแนกตาม
รายได ้ดา้นอตัถญัญุตา โดยวิธี Games-Howell 

 
รายได้ต่อเดือน 

 
 

    

นอ้ยกวา่ 
15,000 บ. 

15,001 - 
20,000 บ. 

20,001 - 
25,000 บ. 

25,001 - 
30,000 บ. 

30,001 - 
35,000 บ. 

35,001 
บาทข้ึนไป 

3.77 3.59 3.94 3.69 4.44 4.15 
นอ้ยกวา่ 15,000 บาท 3.77  0.18 -0.17 0.08 -0.67* -0.38* 
15,001 - 20,000 บาท 3.59   -0.35 -0.10 -0.85* -0.56* 
20,001 - 25,000 บาท 3.94    0.26 -0.50* -0.20 
25,001 - 30,000 บาท 3.69     -0.75* -0.46 
30,001 - 35,000 บาท 4.44      0.29 
35,001 บาทข้ึนไป 4.15       

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.67 พบว่า ระดับความคิดเห็นภาวะผูน้ าตามหลักสัปปุริสธรรม 7 
ดา้นอตัถญัญุตาของพนักงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ในกลุ่มบริษทัยุโรป-อเมริกา จ าแนกตาม
รายได ้เป็นรายคู่พบวา่มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จ านวน 6 คู่ ไดแ้ก่  

(1) ผูมี้รายไดน้อ้ยกว่า 15,000 บ. มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นอตัถญัญุตาน้อยกว่า ผูมี้รายได ้
30,001 - 35,000 บ. (ผลต่าง เท่ากบั -0.67, Sig. เท่ากบั 0.000)  

(2) ผูมี้รายไดน้อ้ยกว่า 15,000 บ. มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นอตัถญัญุตาน้อยกว่า ผูมี้รายได ้
35,001 บาทข้ึนไป (ผลต่าง เท่ากบั -0.38, Sig. เท่ากบั 0.021)  

(3) ผูมี้รายได ้15,001 - 20,000 บ. มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นอตัถญัญุตานอ้ยกว่า ผูมี้รายได ้
30,001 - 35,000 บ. (ผลต่าง เท่ากบั -0.85, Sig. เท่ากบั 0.000)  

(4) ผูมี้รายได ้15,001 - 20,000 บ. มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นอตัถญัญุตานอ้ยกว่า ผูมี้รายได ้
35,001 บาทข้ึนไป (ผลต่าง เท่ากบั -0.56, Sig. เท่ากบั 0.000)  

(5) ผูมี้รายได ้20,001 - 25,000 บ. มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นอตัถญัญุตานอ้ยกว่า ผูมี้รายได ้
30,001 - 35,000 บ. (ผลต่าง เท่ากบั -0.50, Sig. เท่ากบั 0.017) 

(6) ผูมี้รายได ้25,001 - 30,000 บ. มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นอตัถญัญุตานอ้ยกว่า ผูมี้รายได ้
30,001 - 35,000 บ. (ผลต่าง เท่ากบั -0.75, Sig. เท่ากบั 0.048) 
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ตารางที่ 4.68 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ระดบัความคิดเห็นภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 
ของพนักงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ ในกลุ่มบริษทัยุโรป-อเมริกา จ าแนกตาม
รายได ้ดา้นอตัตญัญุตา โดยใชว้ิธี LSD 

 
รายได้ต่อเดือน 

 
 

    

นอ้ยกวา่ 
15,000 บ. 

15,001 - 
20,000 บ. 

20,001 - 
25,000 บ. 

25,001 - 
30,000 บ. 

30,001 - 
35,000 บ. 

35,001 บาท
ข้ึนไป 

3.59 3.42 3.69 3.57 4.10 3.87 
นอ้ยกวา่ 15,000 บาท 3.59  0.17 -0.10 0.02 -0.51* -0.28* 
15,001 - 20,000 บาท 3.42   -0.27* -0.15 -0.68* -0.46* 
20,001 - 25,000 บาท 3.69    0.12 -0.41* -0.19 
25,001 - 30,000 บาท 3.57     -0.53* -0.31 
30,001 - 35,000 บาท 4.10      0.23 
35,001 บาทข้ึนไป 3.87       

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.68 พบว่า ระดับความคิดเห็นภาวะผูน้ าตามหลักสัปปุริสธรรม 7 
ดา้นอตัตญัญุตาของพนักงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ในกลุ่มบริษทัยุโรป-อเมริกา จ าแนกตาม
รายได ้เป็นรายคู่พบวา่มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จ านวน 7 คู่ ไดแ้ก่  

(1) ผูมี้รายไดน้้อยกว่า 15,000 บ. มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นอตัตญัญุตานอ้ยกว่า ผูมี้รายได ้
30,001 - 35,000 บ. (ผลต่าง เท่ากบั -0.51, Sig. เท่ากบั 0.000)  

(2) ผูมี้รายไดน้้อยกว่า 15,000 บ. มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นอตัตญัญุตานอ้ยกว่า ผูมี้รายได ้
35,001 บาทข้ึนไป (ผลต่าง เท่ากบั -0.28, Sig. เท่ากบั 0.015)  

(3) ผูมี้รายได ้15,001 - 20,000 บ. มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นอตัตญัญุตานอ้ยกว่า ผูมี้รายได ้
20,001 - 25,000 บ. (ผลต่าง เท่ากบั -0.27, Sig. เท่ากบั 0.039) 

(4) ผูมี้รายได ้15,001 - 20,000 บ. มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นอตัตญัญุตานอ้ยกว่า ผูมี้รายได ้
30,001 - 35,000 บ. (ผลต่าง เท่ากบั -0.68, Sig. เท่ากบั 0.000)  

(5) ผูมี้รายได ้15,001 - 20,000 บ. มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นอตัตญัญุตานอ้ยกว่า ผูมี้รายได ้
35,001 บาทข้ึนไป (ผลต่าง เท่ากบั -0.46, Sig. เท่ากบั 0.000) 

(6) ผูมี้รายได ้20,001 - 25,000 บ. มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นอตัตญัญุตานอ้ยกว่า ผูมี้รายได ้
30,001 - 35,000 บ. (ผลต่าง เท่ากบั -0.41, Sig. เท่ากบั 0.008) 
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(7) ผูมี้รายได ้25,001 - 30,000 บ. มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นอตัตญัญุตานอ้ยกว่า ผูมี้รายได ้
30,001 - 35,000 บ. (ผลต่าง เท่ากบั -0.53, Sig. เท่ากบั 0.004) 
 
ตารางที่ 4.69 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ระดบัความคิดเห็นภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 

ของพนักงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ ในกลุ่มบริษทัยุโรป-อเมริกา จ าแนกตาม
รายได ้ดา้นมตัตญัญุตา โดยใชว้ิธี LSD 

 
รายได้ต่อเดือน 

 
 

    

นอ้ยกวา่ 
15,000 บ. 

15,001 - 
20,000 บ. 

20,001 - 
25,000 บ. 

25,001 - 
30,000 บ. 

30,001 - 
35,000 บ. 

35,001 
บาทข้ึนไป 

3.92 3.44 3.74 3.71 4.04 3.84 
นอ้ยกวา่ 15,000 บาท 3.92  0.48* 0.18 0.20 -0.12 0.07 
15,001 - 20,000 บาท 3.44   -0.30 -0.28 -0.60* -0.41* 
20,001 - 25,000 บาท 3.74    0.02 -0.30 -0.11 
25,001 - 30,000 บาท 3.71     -0.32 -0.13 
30,001 - 35,000 บาท 4.04      0.19 
35,001 บาทข้ึนไป 3.84       

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.69 พบว่า ระดบัความคิดเห็นภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ดา้น
มตัตญัญุตาของพนกังานอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ในกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา จ าแนกตามรายได ้
เป็นรายคู่พบวา่มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จ านวน 3 คู่ ไดแ้ก่  

(1) ผูมี้รายไดน้้อยกว่า 15,000 บ. มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นมตัตญัญุตามากกว่า ผูมี้รายได ้
15,001 - 20,000 บ. (ผลต่าง เท่ากบั 0.48, Sig. เท่ากบั 0.000)  

(2) ผูมี้รายได ้15,001 - 20,000 บ. มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นมตัตญัญุตานอ้ยกว่า ผูมี้รายได ้
30,001 - 35,000 บ. (ผลต่าง เท่ากบั -0.60, Sig. เท่ากบั 0.000)  

(3) ผูมี้รายได ้15,001 - 20,000 บ. มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นมตัตญัญุตานอ้ยกว่า ผูมี้รายได ้
35,001 บาทข้ึนไป (ผลต่าง เท่ากบั -0.41, Sig. เท่ากบั 0.003) 
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ตารางที่ 4.70 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ระดบัความคิดเห็นภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 
ของพนักงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ ในกลุ่มบริษทัยุโรป-อเมริกา จ าแนกตาม 
รายได ้ดา้นกาลญัญุตา โดยใชว้ิธี Games-Howell 

 
รายได้ต่อเดือน 

 
 
 

    

นอ้ยกวา่ 
15,000 บาท 

15,001 - 
20,000 
บาท 

20,001 - 
25,000 
บาท 

25,001 - 
30,000 
บาท 

30,001 - 
35,000 
บาท 

35,001 
บาทข้ึนไป 

4.00 3.62 3.73 3.63 4.09 3.89 
นอ้ยกวา่ 15,000 บาท 4.00  0.38* 0.28 0.38 -0.09 0.11 
15,001 - 20,000 บาท 3.62   -0.11 -0.01 -0.47 -0.27 
20,001 - 25,000 บาท 3.73    0.10 -0.36 -0.16 
25,001 - 30,000 บาท 3.63     -0.46 -0.26 
30,001 - 35,000 บาท 4.09       0.20 
35,001 บาทข้ึนไป 3.89       

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.70 พบว่า ระดบัความคิดเห็นภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ดา้น
กาลญัญุตาของพนกังานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ในกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา จ าแนกตามรายได ้
เป็นรายคู่พบว่ามีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จ านวน 1 คู่ ไดแ้ก่ ผูมี้รายได้
นอ้ยกว่า 15,000 บาท มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นกาลญัญุตามากกว่า ผูมี้รายได ้ 15,001 - 20,000 บาท 
(ผลต่าง เท่ากบั 0.38, Sig. เท่ากบั 0.042)  
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ตารางที่ 4.71 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ระดบัความคิดเห็นภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 
ของพนักงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ ในกลุ่มบริษทัยุโรป-อเมริกา จ าแนกตาม
รายได ้ดา้นปริสัญญุตา โดยใชว้ิธี LSD 

 
รายได้ต่อเดือน 

 
 
 

    

นอ้ยกวา่ 
15,000 บาท 

15,001 - 
20,000 
บาท 

20,001 - 
25,000 
บาท 

25,001 - 
30,000 
บาท 

30,001 - 
35,000 
บาท 

35,001 
บาทข้ึนไป 

3.80 3.61 3.90 3.70 4.20 3.93 
นอ้ยกวา่ 15,000 บาท 3.80  0.19 -0.10 0.11 -0.40* -0.13 
15,001 - 20,000 บาท 3.61   -0.29* -0.08 -0.59* -0.32* 
20,001 - 25,000 บาท 3.90    0.20 -0.30 -0.03 
25,001 - 30,000 บาท 3.70     -0.51* -0.24 
30,001 - 35,000 บาท 4.20      0.27 
35,001 บาทข้ึนไป 3.93       

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.71 พบว่า ระดบัความคิดเห็นภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ดา้น
ปริสัญญุตาของพนกังานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ในกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา จ าแนกตามรายได ้
เป็นรายคู่พบวา่มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จ านวน 5 คู่ ไดแ้ก่  

(1) ผูมี้รายไดน้อ้ยกว่า 15,000 บ. มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นปริสัญญุตาน้อยกว่า ผูมี้รายได ้
30,001 - 35,000 บ. (ผลต่าง เท่ากบั -0.40, Sig. เท่ากบั 0.005)  

(2) ผูมี้รายได ้15,001 - 20,000 บ. มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นปริสัญญุตานอ้ยกว่า ผูมี้รายได ้
20,001 - 25,000 บ. (ผลต่าง เท่ากบั -0.29, Sig. เท่ากบั 0.039)  

(3) ผูมี้รายได ้15,001 - 20,000 บ. มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นปริสัญญุตานอ้ยกว่า ผูมี้รายได ้
30,001 - 35,000 บ. (ผลต่าง เท่ากบั -0.59, Sig. เท่ากบั 0.000) 

(4) ผูมี้รายได ้15,001 - 20,000 บ. มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นปริสัญญุตานอ้ยกว่า ผูมี้รายได ้
35,001 บาทข้ึนไป (ผลต่าง เท่ากบั -0.32, Sig. เท่ากบั 0.008)  

(5) ผูมี้รายได ้25,001 - 30,000 บ.มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นปริสัญญุตานอ้ยกว่า ผูมี้รายได ้
30,001 - 35,000 บ. (ผลต่าง เท่ากบั -0.51, Sig. เท่ากบั 0.010) 
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ตารางที่ 4.72 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ระดบัความคิดเห็นภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 
ของพนักงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ ในกลุ่มบริษทัยุโรป-อเมริกา จ าแนกตาม
รายได ้ดา้นปุคคลปโรปรัญญุตา โดยวิธี LSD  

 
รายได้ต่อเดือน 

 
 
 

    

นอ้ยกวา่ 
15,000 บาท 

15,001 - 
20,000 
บาท 

20,001 - 
25,000 
บาท 

25,001 - 
30,000 
บาท 

30,001 - 
35,000 
บาท 

35,001 
บาทข้ึนไป 

3.72 3.67 3.99 3.64 4.11 3.83 
นอ้ยกวา่ 15,000 บาท 3.72  0.05 -0.26 0.08 -0.39* -0.11 
15,001 - 20,000 บาท 3.67   -0.32* 0.03 -0.44* -0.17 
20,001 - 25,000 บาท 3.99    0.35 -0.13 0.15 
25,001 - 30,000 บาท 3.64     -0.47* -0.19 
30,001 - 35,000 บาท 4.11      0.28 
35,001 บาทข้ึนไป 3.83       

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางที่ 4.72 พบว่า ระดบัความคิดเห็นภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ดา้น
ปุคคลปโรปรัญญุตาของพนกังานอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ในกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา จ าแนก
ตามรายได ้เป็นรายคู่พบวา่มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จ านวน 4 คู่ ไดแ้ก่  

(1) ผูมี้รายไดน้อ้ยกว่า 15,000 บ. มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นปุคคลปโรปรัญญุตานอ้ยกว่า ผูมี้
รายได ้30,001 - 35,000 บ. (ผลต่าง เท่ากบั -0.39, Sig. เท่ากบั 0.008)  

(2) ผูมี้รายได ้15,001 - 20,000 บ. มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นปุคคลปโรปรัญญุตานอ้ยกว่า ผูมี้
รายได ้20,001 - 25,000 บ. (ผลต่าง เท่ากบั -0.32, Sig. เท่ากบั 0.027)  

(3) ผูมี้รายได ้15,001 - 20,000 บ. มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นปุคคลปโรปรัญญุตานอ้ยกว่า ผูมี้
รายได ้30,001 - 35,000 บ. (ผลต่าง เท่ากบั -0.44, Sig. เท่ากบั 0.002) 

(4) ผูมี้รายได ้25,001 - 30,000 บ. มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นปุคคลปโรปรัญญุตานอ้ยกว่า ผูมี้
รายได ้30,001 - 35,000 บ. (ผลต่าง เท่ากบั -0.47, Sig. เท่ากบั 0.020)  
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สมมติฐานท่ี 5: ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อมนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ
ธรรม 4 ในแต่ละดา้นท่ีแตกต่างกนั  

H0: พนกังานในอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์กลุ่มบริษทัเอเชียและพนกังานในอุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกส์กลุ่มบริษทัยุโรป-อเมริกา จ าแนกตามเพศ มีความระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัมนุษย
สัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 ดา้นไม่แตกต่างกนั 

H1: พนกังานในอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์กลุ่มบริษทัเอเชียและพนกังานในอุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกส์กลุ่มบริษทัยุโรป-อเมริกา จ าแนกตามเพศ มีความระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัมนุษย
สัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 ดา้นแตกต่างกนั 
 
ตารางที่ 4.73 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็นมนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 ดา้น

ของพนักงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ ในกลุ่มบริษทัเอเชีย และกลุ่มบริษทัยุโรป
อเมริกา จ าแนกตามเพศ 

สังคหวตัถุ 4 เพศ 
กลุ่มบริษัทเอเชีย กลุ่มบริษัทยุโรป-อเมริกา 

    SD t p-value     SD t p-value 

ดา้นทาน ชาย 3.95 0.54 0.806 0.421 3.62 0.79 -1.146 0.256 
 หญิง 3.89 0.53   3.75 0.66   
(กลุ่มบริษทัเอเชีย ค่า Levene Statistic = 0.085 , Sig. = 0.770  กลุ่มบริษทัยโุรปขอเมริกา ค่า Levene Statistic = 6.747, Sig. = 0.010) 

ดา้นปิยวาจา ชาย 3.91 0.51 1.174 0.242 3.57 0.71 -1.697 0.094 
 หญิง 3.81 0.56   3.75 0.61   
(กลุ่มบริษทัเอเชีย ค่า Levene Statistic = 2.976 , Sig. = 0.086  กลุ่มบริษทัยโุรปขอเมริกา ค่า Levene Statistic = 4.250, Sig. = 0.040) 

ดา้นอตัถจริยา ชาย 3.83 0.50 0.053 0.958 3.58 0.64 -2.488 0.015* 
 หญิง 3.83 0.54   3.82 0.54   
(กลุ่มบริษทัเอเชีย ค่า Levene Statistic = 2.829 , Sig. = 0.094  กลุ่มบริษทัยโุรปขอเมริกา ค่า Levene Statistic = 5.891, Sig. = 0.016) 

ดา้นสมานตัตตา ชาย 3.97 0.51 1.199 0.232 3.61 0.70 -2.240 0.026* 
 หญิง 3.88 0.51   3.84 0.62   
(กลุ่มบริษทัเอเชีย ค่า Levene Statistic = 0.003 , Sig. = 0.955  กลุ่มบริษทัยโุรปขอเมริกา ค่า Levene Statistic = 2.924, Sig. = 0.089) 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.73 ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติเม่ือเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียระดบั
ความคิดเห็นเก่ียวกบัมนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 ของพนกังานอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์
กลุ่มบริษทัเอเชียและกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกาในจงัหวดัปทุมธานีและพระนครศรีอยธุยา จ าแนกตาม
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เพศ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามกลุ่มบริษทัเอเชียท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั
มนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 ดา้นไม่แตกต่างกนั ตามนยัส าคญัทางสถิติท่ีก าหนดไว ้และ
ผูต้อบแบบสอบถามกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกาท่ีมีเพศต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวมนุษยสัมพนัธ์
ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 ดา้นทานและดา้นปิยวาจาไม่แตกต่างกนั แต่มีความแตกต่างกนัดา้นอตัถจริยา
และดา้นสมานตัตตา โดยท่ีเพศชายมีระดบัมนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 ดา้นอตัถจริยา และ
ดา้นสมานตัตตานอ้ยกวา่เพศหญิง  
 

H0: พนกังานในอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์กลุ่มบริษทัเอเชียและพนกังานในอุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกส์กลุ่มบริษทัยุโรป-อเมริกา จ าแนกตามอายุ มีความระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัมนุษย
สัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 ดา้นไม่แตกต่างกนั 

H1: พนกังานในอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์กลุ่มบริษทัเอเชียและพนกังานในอุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกส์กลุ่มบริษทัยุโรป-อเมริกา จ าแนกตามอายุ มีความระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัมนุษย
สัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 ดา้นแตกต่างกนั 
 

ตารางที่ 4.74 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็นมนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 ดา้น
ของพนักงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ ในกลุ่มบริษทัเอเชีย และกลุ่มบริษทัยุโรป-
อเมริกา จ าแนกตามอาย ุ

สังคหวตัถุ 4 อายุ 
กลุ่มบริษัทเอเชีย กลุ่มบริษัทยุโรป-อเมริกา 

    SD F p-value     SD F p-value 

ดา้นทาน 21-25ปี 4.00 0.53 1.501 0.191 3.26 0.54 8.249 0.000* 
 26-30ปี 3.86 0.55   3.55 0.64   
 31-35ปี 3.88 0.47   3.72 0.64   
 36-40ปี 3.87 0.48   3.85 0.66   
 41-45ปี 3.92 0.62   4.33 0.68   
 46ปีข้ึนไป 4.27 0.63   3.98 0.67   
(กลุ่มบริษทัเอเชีย ค่า Levene Statistic = 0.630 , Sig. = 0.677  กลุ่มบริษทัยโุรปขอเมริกา ค่า Levene Statistic = 1.079, Sig. = 0 .373) 
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ตารางที่ 4.74  การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็นมนุษยสมัพนัธ์ตามหลกัสงัคหวตัถุ 4 ดา้นของ
พนักงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ ในกลุ่มบริษัทเอเชีย และ กลุ่มบริษัทยุโรป-
อเมริกา จ าแนกตามอาย ุ(ต่อ) 

สังคหวตัถุ 4 อายุ 
กลุ่มบริษัทเอเชีย กลุ่มบริษัทยุโรป-อเมริกา 

    SD F p-value     SD F p-value 
ดา้นปิยวาจา 21-25ปี 4.06 0.47 1.459 0.204 3.45 0.74 4.456 0.001* 
 26-30ปี 3.84 0.64   3.56 0.64   
 31-35ปี 3.79 0.45   3.69 0.57   
 36-40ปี 3.78 0.49   3.80 0.61   
 41-45ปี 3.81 0.62   4.09 0.54   
 46ปีข้ึนไป 4.13 0.65   4.10 0.56   
(กลุ่มบริษทัเอเชีย ค่า Levene Statistic = 2.182 , Sig. = 0.057  กลุ่มบริษทัยโุรปขอเมริกา ค่า Levene Statistic = 1.696, Sig. =0 .137) 

ดา้นอตัถจริยา 21-25ปี 3.97 0.35 1.440 0.211 3.60 0.52 4.360 0.001* 
 26-30ปี 3.75 0.54   3.60 0.56   
 31-35ปี 3.81 0.53   3.83 0.57   
 36-40ปี 3.83 0.45   3.82 0.57   
 41-45ปี 3.83 0.56   4.06 0.44   
 46ปีข้ึนไป 4.14 0.71   4.16 0.55   
(กลุ่มบริษทัเอเชีย ค่า Levene Statistic = 2.055 , Sig. = 0.072  กลุ่มบริษทัยโุรปขอเมริกา ค่า Levene Statistic = 0.930, Sig. = 0.462) 

ดา้นสมานตัตตา 21-25ปี 4.09 0.32 2.261 0.049* 3.48 0.60 6.409 0.000* 
 26-30ปี 3.87 0.49   3.57 0.59   
 31-35ปี 3.81 0.49   3.90 0.64   
 36-40ปี 3.89 0.54   3.86 0.65   
 41-45ปี 3.94 0.54   4.24 0.57   
 46ปีข้ึนไป 4.26 0.59   4.07 0.48   
(กลุ่มบริษทัเอเชีย ค่า Levene Statistic = 1.280 , Sig. = 0.274  กลุ่มบริษทัยโุรปขอเมริกา ค่า Levene Statistic = 0.955, Sig. = 0.446) 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.74 ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติเม่ือเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียระดบั
ความคิดเห็นเก่ียวกบัมนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 ของพนกังานอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์
กลุ่มบริษทัเอเชียและกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกาในจงัหวดัปทุมธานีและพระนครศรีอยธุยา จ าแนกตาม
อายุ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามกลุ่มบริษทัเอเชียท่ีมีอายุแตกต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั
มนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 ดา้นสมานัตตตาแตกต่างกนั ดา้นอ่ืนไม่แตกต่างกนัและผูต้อบ
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แบบสอบถามกลุ่มบริษทัยุโรป-อเมริกาท่ีมีอายุแตกต่างกัน มีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับมนุษย-
สัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 ดา้นแตกต่างกนัทุกดา้น ตามนยัส าคญัทางสถิติท่ีก าหนดไว ้จึงท าการ
ทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ดว้ยวิธี โดย Fisher’s Least-Significant Difference (LSD) รายละเอียด
ตามตารางท่ี 4.75 ถึง 4.78 ดงัน้ี 
 
ตารางที่ 4.75 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ระดบัความคิดเห็นมนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 

ของพนกังานอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ ในกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา จ าแนกตามอาย ุ
ดา้นทาน โดยวิธี LSD 

อายุ 
 

    

21-25ปี 26-30ปี 31-35ปี 36-40ปี 41-45ปี 46ปีข้ึนไป 
3.26 3.55 3.72 3.85 4.33 3.98 

21-25ปี 3.26  -0.30 -0.46* -0.59* -1.08* -0.73* 
26-30ปี 3.55   -0.16 -0.30* -0.78* -0.43* 
31-35ปี 3.72    -0.13 -0.62* -0.27 
36-40ปี 3.85     -0.48* -0.13 
41-45ปี 4.33      0.35 
46ปีข้ึนไป 3.98       

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
จากตารางท่ี 4.75 พบว่า ระดบัความคิดเห็นมนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 ดา้นทาน

ของพนกังานอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ในกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา จ าแนกตามอาย ุเป็นรายคู่พบว่า
มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จ านวน 9 คู่ ไดแ้ก่  

(1) ผูมี้อาย ุ21-25 ปี มีระดบัมนุษยสัมพนัธ์ดา้นทานนอ้ยกว่าผูมี้อาย ุ31-35 ปี (ผลต่าง 
เท่ากับ -0.46, Sig. เท่ากบั 0.005)  

(2) ผูมี้อาย ุ21-25 ปี มีระดบัมนุษยสัมพนัธ์ดา้นทานนอ้ยกว่าผูมี้อาย ุ36-40 ปี (ผลต่าง 
เท่ากบั -0.59, Sig. เท่ากบั 0.000)  

(3) ผูมี้อาย ุ21-25 ปี มีระดบัมนุษยสัมพนัธ์ดา้นทานนอ้ยกว่าผูมี้อาย ุ41-45 ปี (ผลต่าง 
เท่ากบั -1.08, Sig. เท่ากบั 0.000) 

(4) ผูมี้อาย ุ21-25 ปี มีระดบัมนุษยสัมพนัธ์ดา้นทานนอ้ยกว่าผูมี้อาย ุ46 ปีข้ึนไป (ผลต่าง 
เท่ากบั -0.73, Sig. เท่ากบั 0.003)  
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(5) ผูมี้อาย ุ26-30 ปี มีระดบัมนุษยสัมพนัธ์ดา้นทานนอ้ยกว่าผูมี้อาย ุ36-40 ปี (ผลต่าง 
เท่ากบั -0.30, Sig. เท่ากบั 0.014)  

(6) ผูมี้อาย ุ26-30 ปี มีระดบัมนุษยสัมพนัธ์ดา้นทานนอ้ยกว่าผูมี้อาย ุ41-45 ปี (ผลต่าง 
เท่ากบั -0.78, Sig. เท่ากบั 0.000)  

(7) ผูมี้อาย ุ26-30 ปี มีระดบัมนุษยสัมพนัธ์ดา้นทานนอ้ยกว่าผูมี้อาย ุ46 ปีข้ึนไป (ผลต่าง 
เท่ากบั -0.43, Sig. เท่ากบั 0.048)  

(8) ผูมี้อาย ุ31-35 ปี มีระดบัมนุษยสัมพนัธ์ดา้นทานนอ้ยกว่าผูมี้อาย ุ41-45 ปี (ผลต่าง 
เท่ากบั -0.62, Sig. เท่ากบั 0.000)  

 (9) ผูมี้อาย ุ36-40 ปี มีระดบัมนุษยสัมพนัธ์ดา้นทานนอ้ยกว่าผูมี้อาย ุ41-45 ปี (ผลต่าง 
เท่ากบั -0.48, Sig. เท่ากบั 0.004)  
 
ตารางที่ 4.76 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ระดบัความคิดเห็นมนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 

ของพนกังานอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ ในกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา จ าแนกตามอาย ุ
ดา้นปิยวาจา โดยวิธี LSD 

อายุ 
 

    

21-25ปี 26-30ปี 31-35ปี 36-40ปี 41-45ปี 46ปีข้ึนไป 
3.45 3.56 3.69 3.80 4.09 4.10 

21-25ปี 3.45  -0.10 -0.24 -0.35* -0.64* -0.65* 
26-30ปี 3.56   -0.14 -0.24* -0.54* -0.54* 
31-35ปี 3.69    -0.11 -0.40* -0.41 
36-40ปี 3.80     -0.29 -0.30 
41-45ปี 4.09      -0.01 
46ปีข้ึนไป 4.10       

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
จากตารางท่ี 4.76 พบว่า ระดบัความคิดเห็นมนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 ดา้น

ปิยวาจาของพนกังานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ในกลุ่มบริษทัยุโรป-อเมริกา จ าแนกตามอายุ เป็น
รายคู่พบวา่มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จ านวน 7 คู่ ไดแ้ก่  

(1) ผูม้ีอายุ 21-25 ปี มีระดบัมนุษยสัมพนัธ์ดา้นปิยวาจานอ้ยกว่าผูม้ีอายุ 36-40 ปี 
(ผลต่าง เท่ากบั -0.35, Sig. เท่ากบั 0.031)  
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(2) ผูม้ีอายุ 21-25 ปี มีระดบัมนุษยสัมพนัธ์ดา้นปิยวาจานอ้ยกว่าผูม้ีอายุ 41-45 ปี 
(ผลต่าง เท่ากบั -0.64, Sig. เท่ากบั 0.001)  

(3) ผูม้ีอายุ 21-25 ปี มีระดบัมนุษยสัมพนัธ์ดา้นปิยวาจานอ้ยกว่าผูม้ีอายุ 46 ปีข้ึนไป 
(ผลต่าง เท่ากบั -0.65, Sig. เท่ากบั 0.006) 

(4) ผูม้ีอายุ 26-30 ปี มีระดบัมนุษยสัมพนัธ์ดา้นปิยวาจานอ้ยกว่าผูม้ีอายุ 36-40 ปี 
(ผลต่าง เท่ากบั -0.24, Sig. เท่ากบั 0.037)  

(5) ผูม้ีอายุ 26-30 ปี มีระดบัมนุษยสัมพนัธ์ดา้นปิยวาจานอ้ยกว่าผูม้ีอายุ 41-45 ปี 
(ผลต่าง เท่ากบั -0.54, Sig. เท่ากบั 0.000)  

(6) ผูม้ีอายุ 26-30 ปี มีระดบัมนุษยสัมพนัธ์ดา้นปิยวาจานอ้ยกว่าผูมี้อายุ 46 ปีข้ึนไป 
(ผลต่าง เท่ากบั -0.54, Sig. เท่ากบั 0.010)  

(7) ผูม้ีอายุ 31-35 ปี มีระดบัมนุษยสัมพนัธ์ดา้นปิยวาจานอ้ยกว่าผูม้ีอายุ 41-45 ปี 
(ผลต่าง เท่ากบั -0.40, Sig. เท่ากบั 0.009)  

 
ตารางที่ 4.77 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ระดบัความคิดเห็นมนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 

ของพนกังานอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ ในกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา จ าแนกตามอาย ุ
ดา้นอตัถจริยา โดยวิธี LSD 

อายุ 
 

    

21-25ปี 26-30ปี 31-35ปี 36-40ปี 41-45ปี 46ปีข้ึนไป 
3.60 3.60 3.83 3.82 4.06 4.16 

21-25ปี 3.60  0.00 -0.23 -0.23 -0.46* -0.56* 
26-30ปี 3.60   -0.23* -0.23* -0.46* -0.56* 
31-35ปี 3.83    0.01 -0.22 -0.33 
36-40ปี 3.82     -0.23 -0.33 
41-45ปี 4.06      -0.10 
46ปีข้ึนไป 4.16       

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
จากตารางท่ี 4.77 พบว่า ระดบัความคิดเห็นมนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 ดา้นอตัถ

จริยาของพนกังานอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ในกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา จ าแนกตามอาย ุเป็นรายคู่
พบวา่มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จ านวน 6 คู่ ไดแ้ก่  
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(1) ผูม้ีอายุ 21-25 ปี มีระดบัมนุษยสัมพนัธ์ดา้นอตัถจริยานอ้ยกว่าผูม้ีอายุ 41-45 ปี 
(ผลต่าง เท่ากบั -0.46, Sig. เท่ากบั 0.006)  

(2) ผูม้ีอายุ 21-25 ปี มีระดบัมนุษยสัมพนัธ์ดา้นอตัถจริยานอ้ยกว่าผูมี้อายุ 46ปีข้ึนไป 
(ผลต่าง เท่ากบั -0.56, Sig. เท่ากบั 0.008) 

(3) ผูม้ีอายุ 26-30 ปี มีระดบัมนุษยสัมพนัธ์ดา้นอตัถจริยานอ้ยกว่าผูม้ีอายุ 31-35 ปี 
(ผลต่าง เท่ากบั -0.23, Sig. เท่ากบั 0.017)  

(4) ผูม้ีอายุ 26-30 ปี มีระดบัมนุษยสัมพนัธ์ดา้นอตัถจริยานอ้ยกว่าผูม้ีอายุ 36-40 ปี 
(ผลต่าง เท่ากบั -0.23, Sig. เท่ากบั 0.029)  

(5) ผูม้ีอายุ 26-30 ปี มีระดบัมนุษยสัมพนัธ์ดา้นอตัถจริยานอ้ยกว่าผูม้ีอายุ 41-45ปี 
(ผลต่าง เท่ากบั -0.46, Sig. เท่ากบั 0.001)  

(6) ผูมี้อายุ 26-30 ปี มีระดบัมนุษยสัมพนัธ์ดา้นอตัถจริยานอ้ยกว่าผูมี้อายุ 46 ปีข้ึนไป 
(ผลต่าง เท่ากบั -0.56, Sig. เท่ากบั 0.003) 

 



 

 

ตารางที่ 4.78 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ระดบัความคิดเห็นมนุษยสมัพนัธ์ตามหลกัสงัคหวตัถุ 4 ของพนกังานอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ ในกลุ่ม
บริษทัเอเชีย และกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา จ าแนกตามอาย ุดา้นสมานตัตตา โดยวิธี LSD 

อายุ 

 กลุ่มบริษัทเอเชีย  กลุ่มบริษัทยุโรป-อเมริกา 

 21-25ปี 26-30ปี 31-35ปี 36-40ปี 41-45ปี 46ปีข้ึนไป  21-25ปี 26-30ปี 31-35ปี 36-40ปี 41-45ปี 46ปีข้ึนไป 

    4.09 3.87 3.81 3.89 3.94 4.26     3.48 3.57 3.90 3.86 4.24 4.07 
21-25ปี 4.09  0.22 0.27 0.19 0.14 -0.18 3.48  -0.09 -0.42 -0.38 -0.76 -0.59 
p-value   0.141 0.059 0.199 0.377 0.353   0.531 0.007* 0.018* 0.000* 0.012* 
26-30ปี 3.87   0.06 -0.02 -0.07 -0.39 3.57   -0.32 -0.28 -0.67 -0.50 
p-value    0.534 0.824 0.541 0.012*    0.003* 0.014* 0.000* 0.016* 
31-35ปี 3.81    -0.08 -0.13 -0.45 3.90    0.04 -0.35 -0.18 
p-value     0.416 0.262 0.003*     0.749 0.023* 0.404 
36-40ปี 3.89     -0.05 -0.37 3.86     -0.39 -0.21 
p-value      0.686 0.020*      0.014* 0.315 
41-45ปี 3.94      -0.32 4.24      0.17 
p-value       0.060       0.460 
46ปีข้ึนไป 4.26       4.07       
p-value               

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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จากตารางท่ี 4.78 พบว่า ระดบัความคิดเห็นมนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 ดา้น
สมานตัตตาของพนกังานอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ในกลุ่มเอเชีย จ าแนกตามอาย ุเป็นรายคู่ พบว่า มี
ความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จ านวน 3 คู่ ไดแ้ก่  

(1) ผูมี้อาย ุ26-30 ปี มีระดบัมนุษยสัมพนัธ์ดา้นสมานตัตตานอ้ยกว่าผูมี้อาย ุ46 ปีข้ึนไป 
(ผลต่าง เท่ากบั -0.39, Sig. เท่ากบั 0.012)  

(2) ผูมี้อาย ุ31-35 ปี มีระดบัมนุษยสัมพนัธ์ดา้นสมานตัตตานอ้ยกว่าผูมี้อาย ุ46 ปีข้ึนไป 
(ผลต่าง เท่ากบั -0.45, Sig. เท่ากบั 0.003)  

(3) ผูมี้อาย ุ36-40 ปี มีระดบัมนุษยสัมพนัธ์ดา้นสมานตัตตานอ้ยกว่าผูมี้อาย ุ46 ปีข้ึนไป 
(ผลต่าง เท่ากบั -0.37, Sig. เท่ากบั 0.020)  

และกลุ่มบริษทัยุโรป-อเมริกา จ าแนกตามอายุ เป็นรายคู่พบว่ามีความแตกต่างกนัอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จ านวน 10 คู่ ไดแ้ก่  

(1) ผูมี้อาย ุ21-25 ปี มีระดบัมนุษยสัมพนัธ์ดา้นสมานตัตตานอ้ยกว่าผูมี้อาย ุ31-35 ปี 
(ผลต่าง เท่ากบั -0.42, Sig. เท่ากบั 0.007)  

(2) ผูมี้อาย ุ21-25 ปี มีระดบัมนุษยสัมพนัธ์ดา้นสมานตัตตานอ้ยกว่าผูมี้อาย ุ36-40 ปี 
(ผลต่าง เท่ากบั -0.38, Sig. เท่ากบั 0.018) 

(3) ผูมี้อายุ 21-25 ปี มีระดบัมนุษยสัมพนัธ์ดา้นสมานัตตตานอ้ยกว่าผูมี้อายุ 41-45 ปี 
(ผลต่าง เท่ากบั -0.76, Sig. เท่ากบั 0.000)  

(4) ผูมี้อาย ุ21-25 ปี มีระดบัมนุษยสัมพนัธ์ดา้นสมานตัตตานอ้ยกว่าผูมี้อาย ุ46 ปีข้ึนไป 
(ผลต่าง เท่ากบั -0.59, Sig. เท่ากบั 0.012)  

(5) ผูมี้อาย ุ26-30 ปี มีระดบัมนุษยสัมพนัธ์ดา้นสมานตัตตานอ้ยกว่าผูมี้อาย ุ31-35 ปี 
(ผลต่าง เท่ากบั -0.32, Sig. เท่ากบั 0.003)  

(6) ผูมี้อาย ุ26-30 ปี มีระดบัมนุษยสัมพนัธ์ดา้นสมานตัตตานอ้ยกว่าผูมี้อาย ุ36-40 ปี 
(ผลต่าง เท่ากบั -0.28, Sig. เท่ากบั 0.014) 

(7) ผูมี้อายุ 26-30 ปี มีระดบัมนุษยสัมพนัธ์ดา้นสมานัตตตานอ้ยกว่าผูมี้อายุ 41-45 ปี 
(ผลต่าง เท่ากบั -0.67, Sig. เท่ากบั 0.000) 

(8) ผูมี้อาย ุ26-30 ปี มีระดบัมนุษยสัมพนัธ์ดา้นสมานตัตตานอ้ยกว่าผูมี้อาย ุ46 ปีข้ึนไป 
(ผลต่าง เท่ากบั -0.50,  Sig. เท่ากบั 0.016) 

(9) ผูมี้อายุ 31-35 ปี มีระดบัมนุษยสัมพนัธ์ดา้นสมานัตตตานอ้ยกว่าผูมี้อายุ 41-45 ปี 
(ผลต่าง เท่ากบั -0.35, Sig. เท่ากบั 0.023) 
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(10) ผูมี้อายุ 36-40 ปี มีระดบัมนุษยสัมพนัธ์ดา้นสมานตัตตานอ้ยกว่าผูมี้อายุ 41-45 ปี 
(ผลต่าง เท่ากบั -0.39, Sig. เท่ากบั 0.014) 

 

H0: พนกังานในอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์กลุ่มบริษทัเอเชียและพนกังานในอุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกส์กลุ่มบริษทัยุโรป-อเมริกา จ าแนกตามระดับการศึกษา มีความระดับความคิดเห็น
เก่ียวกบัมนุษยสมัพนัธ์ตามหลกัสงัคหวตัถุ 4 ดา้นไม่แตกต่างกนั 

H1: พนกังานในอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์กลุ่มบริษทัเอเชียและพนกังานในอุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกส์กลุ่มบริษทัยุโรป-อเมริกา จ าแนกตามระดับการศึกษา มีความระดับความคิดเห็น
เก่ียวกบัมนุษยสมัพนัธ์ตามหลกัสงัคหวตัถุ 4 ดา้นแตกต่างกนั 
 

ตารางที่ 4.79 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็นมนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 ดา้น
ของพนักงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ ในกลุ่มบริษทัเอเชีย และกลุ่มบริษทัยุโรป-
อเมริกา จ าแนกตามระดบัการศึกษา 

สังคหวตัถุ 4 ระดบัการศึกษา 
กลุ่มบริษัทเอเชีย กลุ่มบริษัทยุโรป-อเมริกา 

    SD F p-value     SD F p-value 

ดา้นทาน ต ่ากวา่ปริญญาตรี 4.03 0.61 2.463 0.087 3.52 0.66 8.623 0.000* 
 ปริญญาตรี 3.85 0.47 (Welch = 2.060, 3.79 0.65   
 สูงกวา่ปริญญาตรี 3.99 0.64 Sig. = 0.136) 4.14 0.78   
(กลุ่มบริษทัเอเชีย ค่า Levene Statistic = 4.205 , Sig. = 0.016  กลุ่มบริษทัยโุรปขอเมริกา ค่า Levene Statistic = 0.250, Sig. = 0.779) 
ดา้นปิยวาจา ต ่ากวา่ปริญญาตรี 3.90 0.69 1.021 0.362 3.54 0.57 6.639 0.002* 
 ปริญญาตรี 3.80 0.50 (Welch = 0.951, 3.77 0.65   
 สูงกวา่ปริญญาตรี 3.92 0.53 Sig. = 0.392) 4.02 0.69   
(กลุ่มบริษทัเอเชีย ค่า Levene Statistic = 4.178 , Sig. = 0.017  กลุ่มบริษทัยโุรปขอเมริกา ค่า Levene Statistic = 0.440, Sig. = 0.645) 
ดา้นอตัถจริยา ต ่ากวา่ปริญญาตรี 3.88 0.54 0.771 0.464 3.73 0.54 0.323 0.724 
 ปริญญาตรี 3.80 0.50   3.79 0.59   
 สูงกวา่ปริญญาตรี 3.91 0.62   3.80 0.57   
(กลุ่มบริษทัเอเชีย ค่า Levene Statistic = 1.368 , Sig. = 0.257  กลุ่มบริษทัยโุรปขอเมริกา ค่า Levene Statistic = 0.401, Sig. = 0.670) 
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ตารางที่ 4.79  การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็นมนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 ดา้น
ของพนกังานอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ ในกลุ่มบริษทัเอเชีย และ กลุ่มบริษทัยโุรป-
อเมริกา จ าแนกตามระดบัการศึกษา (ต่อ) 

สังคหวตัถุ 4 ระดบัการศึกษา 
กลุ่มบริษัทเอเชีย กลุ่มบริษัทยุโรป-อเมริกา 

    SD F p-value     SD F p-value 
ดา้นสมานตัตตา ต ่ากวา่ปริญญาตรี 3.95 0.54 0.696 0.500 3.78 0.67 0.171 0.843 
 ปริญญาตรี 3.87 0.49   3.78 0.63   
 สูงกวา่ปริญญาตรี 3.96 0.59   3.86 0.67   
(กลุ่มบริษทัเอเชีย ค่า Levene Statistic = 1.741, Sig. = 0.178, กลุ่มบริษทัยโุรปขอเมริกา ค่า Levene Statistic = 1.075, Sig. = 0.343) 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.79 ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติเม่ือเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียระดบั
ความคิดเห็นเก่ียวกบัมนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 ของพนกังานอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์
กลุ่มบริษทัเอเชียและกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกาในจงัหวดัปทุมธานีและพระนครศรีอยธุยา จ าแนกตาม
ระดบัการศึกษา พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามกลุ่มบริษทัเอเชียท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีระดบั
ความคิดเห็นเก่ียวกบัมนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 ดา้นไม่แตกต่างกนั จึงปฏิเสธสมมติฐาน
ท่ีตั้งไว ้และผูต้อบแบบสอบถามกลุ่มบริษทัยุโรป-อเมริกาท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีระดบั
ความคิดเห็นเก่ียวกบัมนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4ดา้นแตกต่างกนัสองดา้น ไดแ้ก่ ดา้นทาน 
และดา้นปิยวาจา ตามนยัส าคญัทางสถิติท่ีก าหนดไว ้จึงท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ดว้ยวิธี 
โดย Fisher’s Least-Significant Difference (LSD)  รายละเอียดตามตารางท่ี 4.80 ถึง 4.81 ดงัน้ี 
 
ตารางที่ 4.80 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ระดบัความคิดเห็นมนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 

ดา้นทานของพนกังานอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ ในกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกาจ าแนก
ตามระดบัการศึกษา โดยวิธี LSD 

ระดับการศึกษา 
 

    

ต ่ากวา่ปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกวา่ปริญญาตรี 
3.52 3.79 4.14 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 3.52  -0.26* -0.61* 
ปริญญาตรี 3.79   -0.35* 
สูงกวา่ปริญญาตรี 4.14    

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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จากตารางท่ี 4.80 พบว่า ระดบัความคิดเห็นมนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 ดา้นทาน
ของพนักงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ในกลุ่มบริษทัยุโรป-อเมริกา จ าแนกตามระดบัการศึกษา 
เป็นรายคู่พบวา่มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จ านวน 3 คู่ ไดแ้ก่  

(1) ผูมี้การศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี มีระดบัมนุษยสัมพนัธ์ดา้นทานน้อยกว่าผูมี้การศึกษา
ระดบัปริญญาตรี (ผลต่าง เท่ากบั -0.26, Sig. เท่ากบั 0.006)  

(2) ผูมี้การศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี มีระดบัมนุษยสัมพนัธ์ดา้นทานน้อยกว่าผูมี้การศึกษา
ระดบัสูงกวา่ปริญญาตรี (ผลต่าง เท่ากบั -0.61, Sig. เท่ากบั 0.000)  

(3) ผูมี้การศึกษาระดบัปริญญาตรี มีระดบัมนุษยสัมพนัธ์ดา้นทานน้อยกว่าผูมี้การศึกษา
ระดบัสูงกวา่ปริญญาตรี (ผลต่าง เท่ากบั -0.35, Sig. เท่ากบั 0.024)  
 
ตารางที่ 4.81 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ระดบัความคิดเห็นมนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 

ของพนักงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ ในกลุ่มบริษทัยุโรป-อเมริกา จ าแนกตาม
ระดบัการศึกษา ดา้นปิยวาจา โดยวิธี LSD 

ระดับการศึกษา 
 

    

ต ่ากวา่ปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกวา่ปริญญาตรี 
3.54 3.77 4.02 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 3.54  -0.23* -0.49* 
ปริญญาตรี 3.77   -0.25 
สูงกวา่ปริญญาตรี 4.02    

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
จากตารางท่ี 4.81 พบว่า ระดับความคิดเห็นมนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 ดา้น

ปิยวาจาของพนักงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ในกลุ่มบริษทัยุโรป-อเมริกา จ าแนกตามระดับ
การศึกษา เป็นรายคู่ พบวา่มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จ านวน 2 คู่ ไดแ้ก่  

(1) ผูมี้การศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี มีระดับมนุษยสัมพันธ์ด้านปิยวาจาน้อยกว่าผู ้มี
การศึกษาระดบัปริญญาตรี (ผลต่าง เท่ากบั -0.23, Sig. เท่ากบั 0.009)  

(2) ผูมี้การศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี มีระดับมนุษยสัมพันธ์ด้านปิยวาจาน้อยกว่าผู ้มี
การศึกษาระดบัสูงกวา่ปริญญาตรี (ผลต่าง เท่ากบั -0.49, Sig. เท่ากบั 0.001)  
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 H0: พนักงานในอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์กลุ่มบริษัทเอเชียและพนักงานใน
อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์กลุ่มบริษทัยุโรป-อเมริกา จ าแนกตามสถานภาพ มีความระดบัความคิด
เห็นเก่ียวกบัมนุษยสมัพนัธ์ตามหลกัสงัคหวตัถุ 4 ดา้นไม่แตกต่างกนั 

H1: พนกังานในอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์กลุ่มบริษทัเอเชียและพนกังานในอุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกส์กลุ่มบริษทัยุโรป-อเมริกา จ าแนกตามสถานภาพ มีความระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั
มนุษยสมัพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 ดา้นแตกต่างกนั 
 
ตารางที่ 4.82 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็นมนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 ดา้น

ของพนักงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ ในกลุ่มบริษทัเอเชีย และกลุ่มบริษทัยุโรป-
อเมริกา จ าแนกตามสถานภาพ 

สังคหวตัถุ 4 สถานภาพ 
กลุ่มบริษัทเอเชีย กลุ่มบริษัทยุโรป-อเมริกา 

    SD F p-value     SD F p-value 

ดา้นทาน โสด 3.86 0.45 1.779 0.171 3.69 0.65 0.822 0.441 
 สมรส 3.98 0.59 (Welch = 1.451, 3.73 0.71   
 หยา่/หมา้ย/แยกกนัอยู ่ 3.76 0.86 Sig. = 0.257) 3.95 0.82   
(กลุ่มบริษทัเอเชีย ค่า Levene Statistic = 5.989 , Sig. = 0.003  กลุ่มบริษทัยโุรปขอเมริกา ค่า Levene Statistic = 1.121, Sig. = 0.328) 

ดา้นปิยวาจา โสด 3.80 0.51 0.648 0.524 3.71 0.61 0.438 0.646 
 สมรส 3.89 0.59   3.68 0.66   
 หยา่/หมา้ย/แยกกนัอยู ่ 3.81 0.66   3.86 0.67   
(กลุ่มบริษทัเอเชีย ค่า Levene Statistic = 1.880 , Sig. = 0.155  กลุ่มบริษทัยโุรปขอเมริกา ค่า Levene Statistic = 0.146, Sig. = 0.865) 
ดา้นอตัถจริยา โสด 3.80 0.50 0.466 0.628 3.78 0.51 1.436 0.240 
 สมรส 3.87 0.55   3.72 0.64 (Welch = 1.545, 
 หยา่/หมา้ย/แยกกนัอยู ่ 3.89 0.69   4.00 0.52 Sig. = 0.228) 
(กลุ่มบริษทัเอเชีย ค่า Levene Statistic = 1.504 , Sig. = 0.224  กลุ่มบริษทัยโุรปขอเมริกา ค่า Levene Statistic = 4.082, Sig. = 0.018) 
ดา้นสมานตัตตา โสด 3.90 0.47 0.028 0.973 3.81 0.62 0.816 0.444 
 สมรส 3.90 0.55   3.74 0.67   
 หยา่/หมา้ย/แยกกนัอยู ่ 3.94 0.61   3.97 0.68   
(กลุ่มบริษทัเอเชีย ค่า Levene Statistic = 2.476 , Sig. = 0.086  กลุ่มบริษทัยโุรปขอเมริกา ค่า Levene Statistic = 0.492, Sig. = 0.612) 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.82 ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติเม่ือเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียระดบั
ความคิดเห็นเก่ียวกบัมนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 ของพนกังานอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์
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กลุ่มบริษทัเอเชียและกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกาในจงัหวดัปทุมธานีและพระนครศรีอยธุยา จ าแนกตาม
สถานภาพ พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามกลุ่มบริษทัเอเชียท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนั มีระดบัความคิดเห็น
เก่ียวกบัมนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 ดา้นไม่แตกต่างกนั และผูต้อบแบบสอบถามกลุ่มบริษทั
ยุโรป-อเมริกาท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัมนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคห
วตัถุ 4 ดา้นไม่แตกต่างกนั จึงปฏิเสธสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
 

H0: พนกังานในอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์กลุ่มบริษทัเอเชียและพนกังานในอุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกส์กลุ่มบริษทัยุโรป-อเมริกา จ าแนกตามปะสบการณ์การท างาน มีความระดบัความคิด
เห็นเก่ียวกบัมนุษยสมัพนัธ์ตามหลกัสงัคหวตัถุ 4 ดา้นไม่แตกต่างกนั 

H1: พนกังานในอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์กลุ่มบริษทัเอเชียและพนกังานในอุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกส์กลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน มีความระดบัความคิด
เห็นเก่ียวกบัมนุษยสมัพนัธ์ตามหลกัสงัคหวตัถุ 4 ดา้นแตกต่างกนั 
 
ตารางที่ 4.83 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็นมนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 ดา้น

ของพนักงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ ในกลุ่มบริษทัเอเชีย และกลุ่มบริษทัยุโรป-
อเมริกา จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน 

สังคหวตัถุ 4 
ประสบ- 

การณ์การท างาน 

กลุ่มบริษัทเอเชีย กลุ่มบริษัทยุโรป-อเมริกา 

    SD F p-value     SD F p-value 
ดา้นทาน ต ่ากวา่ 2 ปี 3.86 0.67 1.026 0.395 3.36 0.73 9.132 0.000* 
 2 - 5 ปี 3.85 0.51   3.33 0.57   
 5 - 10 ปี 3.84 0.46   3.75 0.59   
 11 - 15 ปี 3.99 0.53   3.87 0.65   
 15 ปีข้ึนไป 3.98 0.60   4.06 0.78   
(กลุ่มบริษทัเอเชีย ค่า Levene Statistic = 0.486 , Sig. = 0.746  กลุ่มบริษทัยโุรปขอเมริกา ค่า Levene Statistic = 2.364, Sig. = 0.055) 
ดา้นปิยวาจา ต ่ากวา่ 2 ปี 3.95 0.79 0.534 0.711 3.61 0.71 7.755 0.000* 
 2 - 5 ปี 3.86 0.46   3.33 0.64   
 5 - 10 ปี 3.77 0.55   3.76 0.57   
 11 - 15 ปี 3.86 0.50   3.79 0.54   
 15 ปีข้ึนไป 3.88 0.59   4.00 0.66   
(กลุ่มบริษทัเอเชีย ค่า Levene Statistic = 2.028 , Sig. = 0.091  กลุ่มบริษทัยโุรปขอเมริกา ค่า Levene Statistic = 1.233, Sig. = 0 .298) 
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ตารางที่ 4.83  การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็นมนุษยสมัพนัธ์ตามหลกัสงัคหวตัถุ 4 ดา้น
ของพนกังานอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ ในกลุ่มบริษทัเอเชีย และ กลุ่มบริษทัยโุรป-
อเมริกา จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน (ต่อ) 

สังคหวตัถุ 4 
ประสบ- 

การณ์การท างาน 

กลุ่มบริษัทเอเชีย กลุ่มบริษัทยุโรป-อเมริกา 

    SD F p-value     SD F p-value 
ดา้นอตัถจริยา ต ่ากวา่ 2 ปี 3.84 0.50 0.570 0.684 3.68 0.58 9.691 0.000* 
 2 - 5 ปี 3.83 0.44   3.38 0.46   
 5 - 10 ปี 3.76 0.55   3.85 0.52   
 11 - 15 ปี 3.89 0.52   3.82 0.56   
 15 ปีข้ึนไป 3.87 0.57   4.04 0.58   
(กลุ่มบริษทัเอเชีย ค่า Levene Statistic = 0.902 , Sig. = 0.464  กลุ่มบริษทัยโุรปขอเมริกา ค่า Levene Statistic = 0.975, Sig. = 0.422) 
ดา้นสมานตัตตา ต ่ากวา่ 2 ปี 3.82 0.59 1.222 0.302 3.60 0.66 9.441 0.000* 
 2 - 5 ปี 3.91 0.41   3.37 0.57   
 5 - 10 ปี 3.82 0.49   3.88 0.59   
 11 - 15 ปี 3.94 0.54   3.87 0.59   
 15 ปีข้ึนไป 4.01 0.56   4.09 0.66   
(กลุ่มบริษทัเอเชีย ค่า Levene Statistic = 1.217 , Sig. = 0.304  กลุ่มบริษทัยโุรปขอเมริกา ค่า Levene Statistic = 0.458, Sig. = 0.766) 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.83 ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติเม่ือเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียระดบั
ความคิดเห็นเก่ียวกบัมนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 ของพนกังานอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์
กลุ่มบริษทัเอเชียและกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกาในจงัหวดัปทุมธานีและพระนครศรีอยธุยา จ าแนกตาม
ประสบการณ์การท างาน พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามกลุ่มบริษทัเอเชียท่ีมีประสบการณ์ท างานแตกต่าง
กนั มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัมนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 ดา้นไม่แตกต่างกนัจึงปฏิเสธ
สมมติฐานท่ีตั้งไว ้และผูต้อบแบบสอบถามกลุ่มบริษทัยุโรป-อเมริกาท่ีมีประสบการณ์การท างาน
แตกต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัมนุษยสมัพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 ดา้นแตกต่างกนัทุกดา้น  
จึงท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ดว้ยวิธี โดย Fisher’s Least-Significant Difference (LSD) 
รายละเอียดตามตารางท่ี 4.84 ถึง 4.87 ดงัน้ี 
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ตารางที่ 4.84 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ระดบัความคิดเห็นมนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 
ของพนักงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ ในกลุ่มบริษทัยุโรป-อเมริกา จ าแนกตาม
ประสบการณ์การท างาน ดา้นทาน โดยวิธี LSD 

ประสบการณ์การท างาน 
 

    

ต ่ากวา่ 2 ปี 2 - 5 ปี 5 - 10 ปี 11 - 15 ปี 15 ปีข้ึนไป 

3.36 3.33 3.75 3.87 4.06 
ต ่ากวา่ 2 ปี 3.36  0.02 -0.40* -0.51* -0.71* 
2 - 5 ปี 3.33   -0.42* -0.54* -0.73* 
5 - 10 ปี 3.75    -0.12 -0.31* 
11 - 15 ปี 3.87     -0.19 
15 ปีข้ึนไป 4.06      

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.84 พบว่า ระดบัความคิดเห็นมนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 ดา้นทาน
ของพนกังานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ในกลุ่มบริษทัยุโรป-อเมริกา จ าแนกตามประสบการณ์การ
ท างาน เป็นรายคู่พบวา่มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จ านวน 7 คู่ ไดแ้ก่  

(1) ผูมี้ประสบการณ์การท างานต ่ากว่า 2 ปี มีระดบัมนุษยสัมพนัธ์ดา้นทานน้อยกว่า ผูมี้
ประสบการณ์การท างาน 5-10 ปี (ผลต่าง เท่ากบั -0.40, Sig. เท่ากบั 0.036)  

(2) ผูมี้ประสบการณ์การท างานต ่ากว่า 2 ปี มีระดบัมนุษยสัมพนัธ์ดา้นทานน้อยกว่า ผูมี้
ประสบการณ์การท างาน 11-15 ปี (ผลต่าง เท่ากบั -0.51, Sig. เท่ากบั 0.008) 

(3) ผูมี้ประสบการณ์การท างานต ่ากว่า 2 ปี มีระดบัมนุษยสัมพนัธ์ดา้นทานน้อยกว่า ผูมี้
ประสบการณ์การท างาน 15 ปีข้ึนไป (ผลต่าง เท่ากบั -0.71, Sig. เท่ากบั 0.001) 

(4) ผูมี้ประสบการณ์การท างาน 2-5 ปี มีระดับมนุษยสัมพนัธ์ด้านทานน้อยกว่า ผูมี้
ประสบการณ์การท างาน 5-10 ปี (ผลต่าง เท่ากบั -0.42, Sig. เท่ากบั 0.001) 

(5) ผูมี้ประสบการณ์การท างาน 2-5 ปี มีระดับมนุษยสัมพนัธ์ด้านทานน้อยกว่า ผูมี้
ประสบการณ์การท างาน 11-15 ปี (ผลต่าง เท่ากบั -0.54, Sig. เท่ากบั 0.000) 

(6) ผูมี้ประสบการณ์การท างาน 2-5 ปี มีระดับมนุษยสัมพนัธ์ด้านทานน้อยกว่า ผูมี้
ประสบการณ์การท างาน 15 ปีข้ึนไป (ผลต่าง เท่ากบั -0.73, Sig. เท่ากบั 0.000) 

(7) ผูมี้ประสบการณ์การท างาน 5-10 ปี มีระดับมนุษยสัมพนัธ์ด้านทานน้อยกว่า ผูมี้
ประสบการณ์การท างาน 15 ปีข้ึนไป (ผลต่าง เท่ากบั -0.31, Sig. เท่ากบั 0.016) 
 



220 

 

ตารางที่ 4.85 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ระดบัความคิดเห็นมนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 
ของพนักงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ ในกลุ่มบริษทัยุโรป-อเมริกา จ าแนกตาม
ประสบการณ์การท างาน ดา้นปิยวาจา โดยวิธี LSD 

ประสบการณ์การท างาน 
 

    

ต ่ากวา่ 2 ปี 2 - 5 ปี 5 - 10 ปี 11 - 15 ปี 15 ปีข้ึนไป 

3.61 3.33 3.76 3.79 4.00 
ต ่ากวา่ 2 ปี 3.61  0.28 -0.15 -0.18 -0.40* 
2 - 5 ปี 3.33   -0.43* -0.46* -0.68* 
5 - 10 ปี 3.76    -0.03 -0.25* 
11 - 15 ปี 3.79     -0.22 
15 ปีข้ึนไป 4.00      

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.85 พบวา่ ระดบัความคิดเห็นมนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 ดา้นปิยวาจา
ของพนักงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ในกลุ่มบริษทัยุโรป-อเมริกา จ าแนกตามประสบการณ์การ
ท างาน เป็นรายคู่พบวา่มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จ านวน 5 คู่ ไดแ้ก่  

(1) ผูมี้ประสบการณ์การท างานต ่ากว่า 2 ปี มีระดบัมนุษยสัมพนัธ์ดา้นปิยวาจานอ้ยกว่า ผูมี้
ประสบการณ์การท างาน 15 ปีข้ึนไป (ผลต่าง เท่ากบั -0.40, Sig. เท่ากบั 0.035)  

(2) ผูมี้ประสบการณ์การท างาน 2-5 ปี มีระดบัมนุษยสัมพนัธ์ดา้นปิยวาจาน้อยกว่า ผูมี้
ประสบการณ์การท างาน 5-10 ปี (ผลต่าง เท่ากบั -0.43, Sig. เท่ากบั 0.000) 

(3) ผูมี้ประสบการณ์การท างาน 2-5 ปี มีระดบัมนุษยสัมพนัธ์ดา้นปิยวาจาน้อยกว่า ผูมี้
ประสบการณ์การท างาน 11-15 ปี (ผลต่าง เท่ากบั -0.46, Sig. เท่ากบั 0.000) 

(4) ผูมี้ประสบการณ์การท างาน 2-5 ปี มีระดบัมนุษยสัมพนัธ์ดา้นปิยวาจาน้อยกว่า ผูมี้
ประสบการณ์การท างาน 15 ปีข้ึนไป (ผลต่าง เท่ากบั -0.68, Sig. เท่ากบั 0.000) 

(5) ผูมี้ประสบการณ์การท างาน 5-10 ปี มีระดบัมนุษยสัมพนัธ์ดา้นปิยวาจาน้อยกว่า ผูมี้
ประสบการณ์การท างาน 15 ปีข้ึนไป (ผลต่าง เท่ากบั -0.25, Sig. เท่ากบั 0.039) 
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ตารางที่ 4.86 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ระดบัความคิดเห็นมนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 
ของพนักงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ ในกลุ่มบริษทัยุโรป-อเมริกา จ าแนกตาม
ประสบการณ์การท างาน ดา้นอตัถจริยา โดยวิธี LSD 

ประสบการณ์การท างาน 
 

    

ต ่ากวา่ 2 ปี 2 - 5 ปี 5 - 10 ปี 11 - 15 ปี 15 ปีข้ึนไป 

3.68 3.38 3.85 3.82 4.04 
ต ่ากวา่ 2 ปี 3.68  0.30 -0.17 -0.14 -0.36* 
2 - 5 ปี 3.38   -0.47* -0.44* -0.65* 
5 - 10 ปี 3.85    0.03 -0.19 
11 - 15 ปี 3.82     -0.22 
15 ปีข้ึนไป 4.04      

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.86 พบว่า ระดบัความคิดเห็นมนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 ดา้น
อัตถจริยาของพนักงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ในกลุ่มบริษัทยุโรป-อเมริกา จ าแนกตาม
ประสบการณ์การท างาน เป็นรายคู่พบว่ามีความแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
จ านวน 4 คู่ ไดแ้ก่  

(1) ผูมี้ประสบการณ์การท างานต ่ากว่า 2 ปี มีระดบัมนุษยสัมพนัธ์ดา้นอตัถจริยานอ้ยกว่า ผูมี้
ประสบการณ์การท างาน 15 ปีข้ึนไป (ผลต่าง เท่ากบั -0.36, Sig. เท่ากบั 0.032)  

(2) ผูมี้ประสบการณ์การท างาน 2-5 ปี มีระดบัมนุษยสัมพนัธ์ดา้นอตัถจริยานอ้ยกว่า ผูมี้
ประสบการณ์การท างาน 5-10 ปี (ผลต่าง เท่ากบั -0.47, Sig. เท่ากบั 0.000) 

(3) ผูมี้ประสบการณ์การท างาน 2-5 ปี มีระดบัมนุษยสัมพนัธ์ดา้นอตัถจริยานอ้ยกว่า ผูมี้
ประสบการณ์การท างาน 11-15 ปี (ผลต่าง เท่ากบั -0.44, Sig. เท่ากบั 0.000) 

(4) ผูมี้ประสบการณ์การท างาน 2-5 ปี มีระดบัมนุษยสัมพนัธ์ดา้นอตัถจริยาน้อยกว่า ผูมี้
ประสบการณ์การท างาน 15 ปีข้ึนไป (ผลต่าง เท่ากบั -0.65, Sig. เท่ากบั 0.000) 
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ตารางที่ 4.87 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ระดบัความคิดเห็นมนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 
ของพนักงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ ในกลุ่มบริษทัยุโรป-อเมริกา จ าแนกตาม
ประสบการณ์การท างาน ดา้นสมานตัตตา โดยวิธี LSD 

ประสบการณ์การท างาน 
 

    

ต ่ากวา่ 2 ปี 2 - 5 ปี 5 - 10 ปี 11 - 15 ปี 15 ปีข้ึนไป 

3.60 3.37 3.88 3.87 4.09 
ต ่ากวา่ 2 ปี 3.60  0.23 -0.28 -0.27 -0.48* 
2 - 5 ปี 3.37   -0.51* -0.50* -0.72* 
5 - 10 ปี 3.88    0.01 -0.21 
11 - 15 ปี 3.87     -0.22 
15 ปีข้ึนไป 4.09      

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.87 พบว่า ระดบัความคิดเห็นมนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 ดา้น
สมานัตตตาของพนักงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ในกลุ่มบริษัทยุโรป-อเมริกา จ าแนกตาม
ประสบการณ์การท างาน เป็นรายคู่พบว่ามีความแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
จ านวน 4 คู่ ไดแ้ก่  

(1) ผูมี้ประสบการณ์การท างานต ่ากวา่ 2 ปี มีระดบัมนุษยสมัพนัธ์ดา้นสมานตัตตานอ้ยกว่า 
ผูมี้ประสบการณ์การท างาน 15 ปีข้ึนไป (ผลต่าง เท่ากบั -0.48, Sig. เท่ากบั 0.010)  

(2) ผูมี้ประสบการณ์การท างาน 2-5 ปี มีระดบัมนุษยสัมพนัธ์ดา้นสมานตัตตานอ้ยกว่า ผูมี้
ประสบการณ์การท างาน 5-10 ปี (ผลต่าง เท่ากบั -0.51, Sig. เท่ากบั 0.000) 

(3) ผูมี้ประสบการณ์การท างาน 2-5 ปี มีระดบัมนุษยสัมพนัธ์ดา้นสมานตัตตานอ้ยกว่า ผูมี้
ประสบการณ์การท างาน 11-15 ปี (ผลต่าง เท่ากบั -0.50, Sig. เท่ากบั 0.000) 

(4) ผูมี้ประสบการณ์การท างาน 2-5 ปี มีระดบัมนุษยสัมพนัธ์ดา้นสมานตัตตานอ้ยกว่า ผูมี้
ประสบการณ์การท างาน 15 ปีข้ึนไป (ผลต่าง เท่ากบั -0.72, Sig. เท่ากบั 0.000) 
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H0: พนกังานในอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์กลุ่มบริษทัเอเชียและพนกังานในอุตสาหกรรม
อิเลก็ทรอนิกส์กลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา จ าแนกตามรายได ้มีความระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัมนุษย
สัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 ดา้นไม่แตกต่างกนั 

H1: พนกังานในอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์กลุ่มบริษทัเอเชียและพนกังานในอุตสาหกรรม
อิเลก็ทรอนิกส์กลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา จ าแนกตามรายได ้มีความระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัมนุษย
สัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 ดา้นแตกต่างกนั 
 
ตารางที่ 4.88 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็นมนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 ดา้น

ของพนักงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ ในกลุ่มบริษทัเอเชีย และกลุ่มบริษทัยุโรป-
อเมริกา จ าแนกรายได ้

สังคหวตัถุ 4 รายได้ 
กลุ่มบริษัทเอเชีย กลุ่มบริษัทยุโรป-อเมริกา 

    SD F p-value     SD F p-value 

ดา้นทาน นอ้ยกวา่ 15,000 บ. 3.98 0.58 0.321 0.900 3.56 0.58 4.737 0.000* 
 15,001 - 20,000 บ. 3.88 0.65 (Welch = 0.322,  3.57 0.65 (Welch = 4.636, 
 20,001 - 25,000 บ. 3.85 0.45 Sig. = 0.892) 3.66 0.82 Sig. = 0.001*) 
 25,001 - 30,000 บ. 3.91 0.39   3.60 0.65   
 30,001 - 35,000 บ. 3.89 0.51   4.11 0.74   
 35,001 บาทข้ึนไป 3.94 0.56   3.99 0.61   
(กลุ่มบริษทัเอเชีย ค่า Levene Statistic = 2.526 , Sig. = 0.030  กลุ่มบริษทัยโุรปขอเมริกา ค่า Levene Statistic = 2.530, Sig. = 0.030) 

ดา้นปิยวาจา นอ้ยกวา่ 15,000 บ. 3.89 0.60 0.580 0.715 3.59 0.53 4.248 0.001* 
 15,001 - 20,000 บ. 3.91 0.67   3.53 0.63   
 20,001 - 25,000 บ. 3.74 0.48   3.79 0.66   
 25,001 - 30,000 บ. 3.88 0.45   3.57 0.70   
 30,001 - 35,000 บ. 3.79 0.64   4.04 0.75   
 35,001 บาทข้ึนไป 3.84 0.50   3.92 0.55   
(กลุ่มบริษทัเอเชีย ค่า Levene Statistic = 1.839 , Sig. = 0.106  กลุ่มบริษทัยโุรปขอเมริกา ค่า Levene Statistic = 1.990, Sig. = 0.081) 
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ตารางที่ 4.88  การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็นมนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 ดา้น
ของพนักงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ ในกลุ่มบริษทัเอเชีย และกลุ่มบริษทัยุโรป-
อเมริกา จ าแนกรายได ้(ต่อ) 

สังคหวตัถุ 4 รายได้ 
กลุ่มบริษัทเอเชีย กลุ่มบริษัทยุโรป-อเมริกา 

    SD F p-value     SD F p-value 
ดา้นอตัถจริยา นอ้ยกวา่ 15,000 บ. 3.91 0.51 0.834 0.527 3.79 0.46 2.139 0.062 
 15,001 - 20,000 บ. 3.87 0.56   3.63 0.61 (Welch = 2.139, 
 20,001 - 25,000 บ. 3.78 0.47   3.77 0.57 Sig. = 0.071) 
 25,001 - 30,000 บ. 3.79 0.57   3.59 0.57   
 30,001 - 35,000 บ. 3.63 0.49   3.89 0.74   
 35,001 บาทข้ึนไป 3.87 0.55   3.94 0.47   
(กลุ่มบริษทัเอเชีย ค่า Levene Statistic = 0.318 , Sig. = 0.902  กลุ่มบริษทัยโุรปขอเมริกา ค่า Levene Statistic =3.229, Sig. = 0.008) 

ดา้นสมานตัตตา นอ้ยกวา่ 15,000 บ. 3.94 0.49 0.560 0.730 3.85 0.65 1.512 0.187 
 15,001 - 20,000 บ. 3.93 0.58   3.64 0.65   
 20,001 - 25,000 บ. 3.80 0.47   3.81 0.63   
 25,001 - 30,000 บ. 3.91 0.49   3.62 0.53   
 30,001 - 35,000 บ. 3.90 0.54   3.98 0.74   
 35,001 บาทข้ึนไป 3.95 0.52   3.84 0.59   
(กลุ่มบริษทัเอเชีย ค่า Levene Statistic = 0.748 , Sig. = 0.588  กลุ่มบริษทัยโุรปขอเมริกา ค่า Levene Statistic = 0.929, Sig. = 0.463) 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.88 ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติเม่ือเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียระดบั
ความคิดเห็นเก่ียวกบัมนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 ของพนกังานอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์
กลุ่มบริษทัเอเชียและกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกาในจงัหวดัปทุมธานีและพระนครศรีอยธุยา จ าแนกตาม
รายได ้พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามกลุ่มบริษทัเอเชียท่ีมีรายไดแ้ตกต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั
มนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 ด้านไม่แตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานท่ีตั้ งไว ้และผูต้อบ
แบบสอบถามกลุ่มบริษทัยุโรป-อเมริกาท่ีมีรายไดแ้ตกต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัมนุษย
สัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 แตกต่างกันสองด้าน ได้แก่ ด้านทาน และ ด้านปิยวาจา จึงท าการ
ทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ดว้ยวิธี โดย Fisher’s Least-Significant Difference (LSD) และใน
กรณีท่ีค่าความแปรปรวนไม่เท่ากนั จึงท าการทดสอบรายคู่ดว้ยวิธี Games-Howell รายละเอียดตาม
ตารางท่ี 4.89 ถึง 4.90 ดงัน้ี 
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ตารางที่ 4.89 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ระดบัความคิดเห็นมนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 
ของพนักงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ ในกลุ่มบริษทัยุโรป-อเมริกา จ าแนกตาม
รายได ้ดา้นทาน โดยวิธี Games-Howell 

 
รายได้ต่อเดือน 

 
 

    

นอ้ยกวา่ 
15,000 บาท 

15,001 - 
20,000 
บาท 

20,001 - 
25,000 
บาท 

25,001 - 
30,000 
บาท 

30,001 - 
35,000 
บาท 

35,001 
บาทข้ึนไป 

3.56 3.57 3.66 3.60 4.11 3.99 
นอ้ยกวา่ 15,000 บาท 3.56  -0.01 -0.10 -0.04 -0.55* -0.43* 
15,001 - 20,000 บาท 3.57   -0.09 -0.03 -0.54* -0.42* 
20,001 - 25,000 บาท 3.66    0.06 -0.45 -0.33 
25,001 - 30,000 บาท 3.60     -0.51 -0.39 
30,001 - 35,000 บาท 4.11      0.12 
35,001 บาทข้ึนไป 3.99       

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.89 พบว่า ระดบัความคิดเห็นมนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 ดา้นทาน
ของพนกังานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ในกลุ่มบริษทัยุโรป-อเมริกา จ าแนกตามรายได ้เป็นรายคู่
พบวา่มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จ านวน 4 คู่ ไดแ้ก่  

(1) ผูมี้รายไดน้้อยกว่า 15,000 บ. มีระดบัมนุษยสัมพนัธ์ดา้นทาน น้อยกว่า ผูมี้รายได ้
30,001 - 35,000 บ. (ผลต่าง เท่ากบั -0.55, Sig. เท่ากบั 0.017)  

(2) ผูมี้รายไดน้้อยกว่า 15,000 บ. มีระดบัมนุษยสัมพนัธ์ดา้นทานน้อยกว่า ผูมี้รายได ้
35,001 บาทข้ึนไป (ผลต่าง เท่ากบั -0.43, Sig. เท่ากบั 0.008)  

(3) ผูมี้รายได ้15,001 - 20,000 บ. มีระดบัมนุษยสัมพนัธ์ดา้นทานนอ้ยกว่า ผูมี้รายได ้
30,001 - 35,000 บ. (ผลต่าง เท่ากบั -0.54, Sig. เท่ากบั 0.023) 

(4) ผูมี้รายได ้15,001 - 20,000 บ. มีระดบัมนุษยสัมพนัธ์ดา้นทานนอ้ยกว่า ผูมี้รายได ้
35,001 บาทข้ึนไป (ผลต่าง เท่ากบั -0.42, Sig. เท่ากบั 0.014)  
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ตารางที่ 4.90 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ระดบัความคิดเห็นมนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 
ของพนักงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ ในกลุ่มบริษทัยุโรป-อเมริกา จ าแนกตาม
รายได ้ดา้นปิยวาจา โดยวิธี LSD 

 
รายได้ต่อเดือน 

 
 
 

    

นอ้ยกวา่ 
15,000 บาท 

15,001 - 
20,000 
บาท 

20,001 - 
25,000 
บาท 

25,001 - 
30,000 
บาท 

30,001 - 
35,000 
บาท 

35,001 
บาทข้ึนไป 

3.59 3.53 3.79 3.57 4.04 3.92 
นอ้ยกวา่ 15,000 บาท 3.59  0.06 -0.20 0.02 -0.45* -0.33* 
15,001 - 20,000 บาท 3.53   -0.26 -0.04 -0.51* -0.39* 
20,001 - 25,000 บาท 3.79    0.22 -0.25 -0.13 
25,001 - 30,000 บาท 3.57     -0.47* -0.35 
30,001 - 35,000 บาท 4.04      0.12 
35,001 บาทข้ึนไป 3.92       

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.90 พบว่า ระดบัความคิดเห็นมนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 ดา้น
ปิยวาจาของพนกังานอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ในกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา จ าแนกตามรายได ้เป็น
รายคู่พบวา่มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จ านวน 5 คู่ ไดแ้ก่  

(1) ผูมี้รายไดน้อ้ยกว่า 15,000 บ. มีระดบัมนุษยสัมพนัธ์ดา้นปิยวาจานอ้ยกว่า ผูมี้รายได ้
30,001 – 35,000 บ. (ผลต่าง เท่ากบั -0.45, Sig. เท่ากบั 0.002)  

(2) ผูมี้รายไดน้อ้ยกว่า 15,000 บ. มีระดบัมนุษยสัมพนัธ์ดา้นปิยวาจานอ้ยกว่า ผูมี้รายได ้
35,001 บาทข้ึนไป (ผลต่าง เท่ากบั -0.33, Sig. เท่ากบั 0.009)  

(3) ผูมี้รายได ้15,001 – 20,000 บ. มีระดบัมนุษยสัมพนัธ์ดา้นปิยวาจานอ้ยกว่า ผูมี้รายได ้
30,001 – 35,000 บ. (ผลต่าง เท่ากบั -0.51, Sig. เท่ากบั 0.000) 

(4) ผูมี้รายได ้15,001 – 20,000 บ. มีระดบัมนุษยสัมพนัธ์ดา้นปิยวาจานอ้ยกว่า ผูมี้รายได ้
35,001 บาทข้ึนไป (ผลต่าง เท่ากบั -0.39, Sig. เท่ากบั 0.002) 

(5) ผูมี้รายได ้25,001 – 30,000 บ. มีระดบัมนุษยสัมพนัธ์ดา้นปิยวาจานอ้ยกว่า ผูมี้รายได ้
30,001 – 35,000 บ. (ผลต่าง เท่ากบั -0.47, Sig. เท่ากบั 0.019) 
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จากการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรในกลุ่มบริษทัเอเชียและกลุ่มบริษทัยุโรป-
อเมริกาต่อระดับความคิดเห็นความขัดแย้งในองค์กร ด้านงาน ด้านความสัมพันธ์ และด้าน
กระบวนการ โดยจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล น าไปสู่การตอบสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ซ่ึงสามารถแสดง
รายละเอียดได ้ดงัตารางท่ี 4.91 ถึง 4.93 

 

สมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคลมีอิทธิพลต่อความขดัแยง้ดา้นงาน  
สมมติฐานท่ี 2 ปัจจยัส่วนบุคคลมีอิทธิพลต่อความขดัแยง้ดา้นความสมัพนัธ์  
สมมติฐานท่ี 3 ปัจจยัส่วนบุคคลมีอิทธิพลต่อความขดัแยง้ดา้นกระบวน 
 

ตารางที่ 4.91 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1: ปัจจยัส่วนบุคคลมีอิทธิพลต่อความขดัแยง้ดา้นงาน
(Task Conflict) 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
กลุ่มบริษัทเอเชีย กลุ่มบริษัทยุโรป-อเมริกา 

ยอมรับสมมติฐาน ปฏิเสธสมมติฐาน ยอมรับสมมติฐาน ปฏิเสธสมมติฐาน 

เพศ -    

อาย ุ -    

ระดบัการศึกษา -   - 

สถานภาพ -    

ประสบการณ์การท างาน  -  - 

รายได ้  -   

 จากตารางท่ี 4.91 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1: ปัจจยัส่วนบุคคลมีอิทธิพลต่อความ
ขดัแยง้ดา้นงาน ผลการทดสอบ พบว่า พนักงานกลุ่มบริษทัเอเชียท่ีมีประสบการณ์การท างานและ
รายได้แตกต่างกันมีระดับความขัดแย้งด้านงานแตกต่างกัน แสดงว่าปัจจัยส่วนบุคคลด้าน
ประสบการณ์ท างานและรายได ้มีอิทธิพลต่อระดบัความขดัแยง้ดา้นงานของพนักงานกลุ่มบริษทั
เอเชีย และพนกังานกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกาท่ีมีระดบัการศึกษาและประสบการณ์ท างานแตกต่างกนั
มีระดับความขัดแย้งด้านงานแตกต่างกัน แสดงว่าปัจจัยส่วนบุคคลด้านระดับการศึกษาและ
ประสบการณ์การท างาน มีอิทธิพลต่อระดับความขดัแยง้ดา้นงานของพนักงานกลุ่มบริษทัยุโรป-
อเมริกา 
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ตารางที่ 4.92 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 2: ปัจจยัส่วนบุคคลมีอิทธิพลต่อความขดัแยง้ดา้น
ความสัมพนัธ์ (Relationship Conflict) 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
กลุ่มบริษัทเอเชีย กลุ่มบริษัทยุโรป-อเมริกา 

ยอมรับสมมติฐาน ปฏิเสธสมมติฐาน ยอมรับสมมติฐาน ปฏิเสธสมมติฐาน 

เพศ -  - 
 

อาย ุ -  -  

ระดบัการศึกษา -   - 

สถานภาพ -  -  

ประสบการณ์การท างาน  - -  

รายได ้ -  -  

จากตารางท่ี 4.92 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 2: ปัจจยัส่วนบุคคลมีอิทธิพลต่อความ
ขดัแยง้ด้านความสัมพนัธ์ ผลการทดสอบ พบว่า พนักงานกลุ่มบริษทัเอเชียท่ีมีประสบการณ์การ
ท างานแตกต่างกนัมีระดบัความขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์แตกต่างกนั แสดงว่าปัจจยัส่วนบุคคลดา้น
ประสบการณ์ท างาน มีอิทธิพลต่อระดบัความขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์ของพนกังานกลุ่มบริษทัเอเชีย 
และพนักงานกลุ่มบริษัทยุโรป-อเมริกาท่ีมีระดับการศึกษาแตกต่างกันมีระดับความขดัแยง้ด้าน
ความสัมพนัธ์แตกต่างกนั แสดงว่าปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษา มีอิทธิพลต่อระดบัความ
ขดัแยง้ดา้นความสมัพนัธ์ของพนกังานกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา 
 
ตารางที่ 4.93 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 3: ปัจจยัส่วนบุคคลมีอิทธิพลต่อความขดัแยง้ดา้น   

กระบวนการ (Process Conflict) 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
กลุ่มบริษัทเอเชีย กลุ่มบริษัทยุโรป-อเมริกา 

ยอมรับสมมติฐาน ปฏิเสธสมมติฐาน ยอมรับสมมติฐาน ปฏิเสธสมมติฐาน 

เพศ -  -  
อาย ุ -  -  
ระดบัการศึกษา -  -  
สถานภาพ -  -  
ประสบการณ์การท างาน  - 

 - 

รายได ้ -  -  
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จากตารางท่ี 4.93 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 3: ปัจจยัส่วนบุคคลมีอิทธิพลต่อความ
ขดัแยง้ดา้นกระบวนการ ผลการทดสอบ พบว่า พนกังานกลุ่มบริษทัเอเชียท่ีมีประสบการณ์การท างาน
แตกต่างกันมีระดับความขัดแยง้ด้านกระบวนการแตกต่างกัน แสดงว่าปัจจัยส่วนบุคคลด้าน
ประสบการณ์ท างาน มีอิทธิพลต่อระดบัความขดัแยง้ดา้นกระบวนการของพนกังานกลุ่มบริษทัเอเชีย 
และพนกังานกลุ่มบริษทัยุโรป-อเมริกาท่ีมีประสบการณ์ท างานแตกต่างกนัมีระดบัความขดัแยง้ดา้น
กระบวนการแตกต่างกนั แสดงว่าปัจจยัส่วนบุคคลดา้นประสบการณ์การท างาน มีอิทธิพลต่อระดบั
ความขดัแยง้ดา้นกระบวนการของพนกังานกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา ดงันั้นจึงสรุปไดว้่า ความขดัแยง้
ดา้นกระบวนการของทั้งสองกลุ่มบริษทั ข้ึนอยูก่บัประสบการณ์การท างานของพนกังานในบริษทั 

จากการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรในกลุ่มบริษทัเอเชียและกลุ่มบริษทัยุโรป-
อเมริกาต่อระดบัความคิดเห็นภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ด้านของพนักงานอุตสาหกรรม
อิเลก็ทรอนิกส์ในจงัหวดัปทุมธานีและพระนครศรีอยธุยา โดยจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล น าไปสู่
การตอบสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ซ่ึงสามารถแสดงรายละเอียดได ้ดงัตารางท่ี 4.94 ถึง 4.100 

 

สมมติฐานท่ี 4: ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 
ในแต่ละดา้นท่ีแตกต่างกนั 
 

ตารางที่ 4.94 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 4: ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อภาวะผูน้ า 
ตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ในแต่ละดา้นท่ีแตกต่างกนั การทดสอบดา้นธมัมญัญุตา 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
กลุ่มบริษัทเอเชีย กลุ่มบริษัทยุโรป-อเมริกา 

ยอมรับสมมติฐาน ปฏิเสธสมมติฐาน ยอมรับสมมติฐาน ปฏิเสธสมมติฐาน 

เพศ -  -  
อาย ุ  -  - 

ระดบัการศึกษา -   - 

สถานภาพ  -  - 

ประสบการณ์การท างาน  -  - 

รายได ้ -   - 
จากตารางท่ี 4.94 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 4: ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อ

ภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ในแต่ละดา้นท่ีแตกต่างกนั การทดสอบดา้นธมัมญัญุตา ผลการ
ทดสอบ พบวา่ พนกังานกลุ่มบริษทัเอเชียท่ีมีอาย ุสถานภาพ และประสบการณ์การท างาน แตกต่างกนั
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มีระดบัภาวะตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ดา้นธมัมญัญุตาแตกต่างกนั แสดงว่าปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอาย ุ
สถานภาพ และประสบการณ์การท างาน มีอิทธิพลต่อระดับระดบัภาวะตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 
ดา้นธมัมญัญุตาของพนกังานกลุ่มบริษทัเอเชีย และผลการทดสอบในกลุ่มพนกังานกลุ่มบริษทัยโุรป-
อเมริกาท่ีมีอายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพ ประสบการณ์ท างาน และรายไดแ้ตกต่างกนัมีภาวะตาม
หลกัสัปปุริสธรรม 7 ดา้นธมัมญัญุตาแตกต่างกนั แสดงว่าปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอาย ุระดบัการศึกษา 
สถานภาพ ประสบการณ์ท างาน และรายได้ มีอิทธิพลต่อระดับภาวะตามหลักสัปปุริสธรรม 7 
ดา้นธมัมญัญุตาของพนกังานกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา  
 

ตารางที่ 4.95 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 4: ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อภาวะผูน้ า
ตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ในแต่ละดา้นท่ีแตกต่างกนั การทดสอบดา้นอตัถญัญุตา  

ปัจจัยส่วนบุคคล 
กลุ่มบริษัทเอเชีย กลุ่มบริษัทยุโรป-อเมริกา 

ยอมรับสมมติฐาน ปฏิเสธสมมติฐาน ยอมรับสมมติฐาน ปฏิเสธสมมติฐาน 

เพศ -  - 
 

อาย ุ -   - 

ระดบัการศึกษา  -  - 

สถานภาพ -  - 
 

ประสบการณ์การท างาน  -  - 

รายได ้ -   - 
จากตารางท่ี 4.95 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 4: ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อ

ภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ในแต่ละดา้นท่ีแตกต่างกนั การทดสอบดา้นอตัถญัญุตา ผลการ
ทดสอบ พบว่า พนกังานกลุ่มบริษทัเอเชียท่ีมี ระดบัการศึกษา และประสบการณ์การท างานแตกต่าง
กนัมีระดบัภาวะตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ดา้นอตัถญัญุตาแตกต่างกนั แสดงว่าปัจจยัส่วนบุคคลดา้น 
ระดับการศึกษา และประสบการณ์การท างาน มีอิทธิพลต่อระดับภาวะตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 
ดา้นอตัถญัญุตาของพนกังานกลุ่มบริษทัเอเชีย และผลการทดสอบในกลุ่มพนกังานกลุ่มบริษทัยโุรป-
อเมริกาที่มีอายุ ระด ับการศึกษา ประสบการณ์ท างาน และรายได ้แตกต่างก ันมีภาวะตาม
หลกัสัปปุริสธรรม 7 ดา้นอตัถญัญุตาแตกต่างกนั แสดงว่าปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอาย ุระดบัการศึกษา 
ประสบการณ์ท างาน และรายได ้มีอิทธิพลต่อระดบัภาวะตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ดา้นอตัถญัญุตา
ของพนักงานกลุ่มบริษทัยุโรป-อเมริกา ทั้งสองกลุ่มบริษทัมีปัจจยัส่วนบุคคลท่ีส่งผลต่อภาวะผูน้ า
ดา้นอตัถญัญุตาแตกต่างกนั ไดแ้ก่ ดา้นระดบัการศึกษา และ ประสบการณ์การท างานเช่นเดียวกนั  
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ตารางที่ 4.96 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 4: ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อภาวะผูน้ า
ตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ในแต่ละดา้นท่ีแตกต่างกนั การทดสอบดา้นอตัตญัญุตา  

ปัจจัยส่วนบุคคล 
กลุ่มบริษัทเอเชีย กลุ่มบริษัทยุโรป-อเมริกา 

ยอมรับสมมติฐาน ปฏิเสธสมมติฐาน ยอมรับสมมติฐาน ปฏิเสธสมมติฐาน 

เพศ -  - 
 

อาย ุ -   - 

ระดบัการศึกษา -   - 

สถานภาพ -  - 
 

ประสบการณ์การท างาน -   - 

รายได ้ -   - 
จากตารางท่ี 4.96 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 4: ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัส่งผล

ต่อภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ในแต่ละดา้นท่ีแตกต่างกนั การทดสอบดา้นอตัตญัญุตา ผล
การทดสอบ พบว่า พนกังานกลุ่มบริษทัเอเชียที่มีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั มีระดบัภาวะตาม
หลกัสัปปุริสธรรม 7 ดา้นอตัถญัญุตาไม่แตกต่างกนั แสดงว่าปัจจยัส่วนบุคคลไม่ไดส่้งผลต่อระดบั
ภาวะตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ดา้นอตัตญัญุตาของพนกังานกลุ่มบริษทัเอเชีย จึงปฏิเสธสมมติฐาน
ท่ีตั้ งไว ้และผลการทดสอบในกลุ่มพนักงานกลุ่มบริษัทยุโรป-อเมริกาท่ีมีอายุ ระดับการศึกษา 
ประสบการณ์ท างาน และรายไดแ้ตกต่างกนัมีภาวะตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ดา้นอตัตญัญุตาแตกต่าง
กนั แสดงว่าปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอาย ุระดบัการศึกษา ประสบการณ์ท างาน และรายได ้มีอิทธิพลต่อ
ระดบัภาวะตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ดา้นอตัตญัญุตาของพนกังานกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา  
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ตารางที่ 4.97 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 4: ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อภาวะผูน้ า
ตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ในแต่ละดา้นท่ีแตกต่างกนั การทดสอบดา้นมตัตญัญุตา  

ปัจจัยส่วนบุคคล 
กลุ่มบริษัทเอเชีย กลุ่มบริษัทยุโรป-อเมริกา 

ยอมรับสมมติฐาน ปฏิเสธสมมติฐาน ยอมรับสมมติฐาน ปฏิเสธสมมติฐาน 

เพศ -  - 
 

อาย ุ  -  - 

ระดบัการศึกษา -  - 
 

สถานภาพ -  - 
 

ประสบการณ์การท างาน -   - 

รายได ้ -   - 
จากตารางท่ี 4.97 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 4: ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัส่งผล

ต่อภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ในแต่ละดา้นท่ีแตกต่างกนั การทดสอบดา้นมตัตญัญุตา ผล
การทดสอบ พบว่า พนกังานกลุ่มบริษทัเอเชียที่มีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั มีระดบัภาวะตาม
หลกัสัปปุริสธรรม 7 ดา้นมตัตญัญุตาไม่แตกต่างกนัเกือบทุกดา้น ยกเวน้ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอาย ุ
แสดงว่าปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอ่ืนไม่ไดส่้งผลต่อระดบัภาวะตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ดา้นมตัตญัญุตา
ของพนกังานกลุ่มบริษทัเอเชีย และผลการทดสอบในกลุ่มพนกังานกลุ่มบริษทัยุโรป-อเมริกาท่ีมีอาย ุ
ประสบการณ์ท างาน และรายไดแ้ตกต่างกนัมีภาวะตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ดา้นมตัตญัญุตาแตกต่าง
กนั แสดงว่าปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอาย ุประสบการณ์ท างาน และรายได ้มีอิทธิพลต่อระดบัภาวะตาม
หลกัสัปปุริสธรรม 7 ดา้นมตัตญัญุตาของพนกังานกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา  
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ตารางที่ 4.98 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 4: ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อภาวะผูน้ า
ตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ในแต่ละดา้นท่ีแตกต่างกนั การทดสอบดา้นกาลญัญุตา  

ปัจจัยส่วนบุคคล 
กลุ่มบริษัทเอเชีย กลุ่มบริษัทยุโรป-อเมริกา 

ยอมรับสมมติฐาน ปฏิเสธสมมติฐาน ยอมรับสมมติฐาน ปฏิเสธสมมติฐาน 

เพศ -  - 
 

อาย ุ -   - 

ระดบัการศึกษา -  - 
 

สถานภาพ -  - 
 

ประสบการณ์การท างาน -   - 

รายได ้ -   - 
จากตารางท่ี 4.98 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 4: ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัส่งผล

ต่อภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ในแต่ละดา้นท่ีแตกต่างกนั การทดสอบดา้นกาลญัญุตา ผล
การทดสอบ พบว่า พนกังานกลุ่มบริษทัเอเชียที่มีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั มีระดบัภาวะตาม
หลกัสัปปุริสธรรม 7 ดา้นกาลญัญุตาไม่แตกต่างกนั แสดงว่าปัจจยัส่วนบุคคลไม่ไดส่้งผลต่อระดบั
ภาวะตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ดา้นกาลญัญุตาของพนกังานกลุ่มบริษทัเอเชีย จึงปฏิเสธสมมติฐานท่ีตั้ง
ไว ้และผลการทดสอบในกลุ่มพนักงานกลุ่มบริษทัยุโรป-อเมริกาท่ีมีอายุ ประสบการณ์ท างาน และ
รายไดแ้ตกต่างกนัมีภาวะตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ดา้นกาลญัญุตาแตกต่างกนั แสดงว่าปัจจยัส่วน
บุคคลดา้นอาย ุประสบการณ์ท างาน และรายได ้มีอิทธิพลต่อระดบัภาวะตามหลกัสปัปุริสธรรม 7 ดา้น
กาลญัญุตาของพนกังานกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา  
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ตารางที่ 4.99 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 4: ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อภาวะผูน้ า
ตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ในแต่ละดา้นท่ีแตกต่างกนั การทดสอบดา้นปริสญัญุตา  

ปัจจัยส่วนบุคคล 
กลุ่มบริษัทเอเชีย กลุ่มบริษัทยุโรป-อเมริกา 

ยอมรับสมมติฐาน ปฏิเสธสมมติฐาน ยอมรับสมมติฐาน ปฏิเสธสมมติฐาน 

เพศ -  - 
 

อาย ุ -   - 

ระดบัการศึกษา -   - 

สถานภาพ -  - 
 

ประสบการณ์การท างาน -   - 

รายได ้ -   - 
จากตารางท่ี 4.99 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 4: ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัส่งผล

ต่อภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ในแต่ละดา้นท่ีแตกต่างกนั การทดสอบดา้นปริสัญญุตา ผล
การทดสอบ พบว่า พนกังานกลุ่มบริษทัเอเชียที่มีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั มีระดบัภาวะตาม
หลกัสัปปุริสธรรม 7 ดา้นปริสัญญุตาไม่แตกต่างกนั แสดงว่าปัจจยัส่วนบุคคลไม่ไดส่้งผลต่อระดบั
ภาวะตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ดา้นปริสัญญุตาของพนกังานกลุ่มบริษทัเอเชีย จึงปฏิเสธสมมติฐาน
ท่ีตั้ งไว ้และผลการทดสอบในกลุ่มพนักงานกลุ่มบริษัทยุโรป-อเมริกาท่ีมีอายุ ระดับการศึกษา 
ประสบการณ์ท างาน และรายไดแ้ตกต่างกนัมีภาวะตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ดา้นปริสัญญุตาแตกต่าง
กนั แสดงว่าปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอาย ุระดบัการศึกษา ประสบการณ์ท างาน และรายได ้มีอิทธิพลต่อ
ระดบัภาวะตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ดา้นปริสญัญุตาของพนกังานกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา 
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ตารางที่ 4.100 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 4: ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อภาวะผูน้ า  
ตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ในแต่ละดา้นท่ีแตกต่างกนั การทดสอบดา้นปุคคลปโรปรัญญุตา 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
กลุ่มบริษัทเอเชีย กลุ่มบริษัทยุโรป-อเมริกา 

ยอมรับสมมติฐาน ปฏิเสธสมมติฐาน ยอมรับสมมติฐาน ปฏิเสธสมมติฐาน 

เพศ -  - 
 

อาย ุ -   - 

ระดบัการศึกษา -   - 

สถานภาพ -  - 
 

ประสบการณ์การท างาน -   - 

รายได ้ -   - 
จากตารางท่ี 4.100 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 4: ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อ

ภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ในแต่ละดา้นท่ีแตกต่างกนั การทดสอบดา้นปุคคลปโรปรัญญุตา ผล
การทดสอบ พบว่า พนักงานกลุ่มบริษทัเอเชียท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกัน มีระดับภาวะตาม
หลกัสัปปุริสธรรม 7 ดา้นปุคคลปโรปรัญญุตาไม่แตกต่างกนั แสดงว่าปัจจยัส่วนบุคคลไม่ไดส่้งผล
ต่อระดบัภาวะตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ดา้นปุคคลปโรปรัญญุตาของพนกังานกลุ่มบริษทัเอเชีย จึง
ปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งไว ้และผลการทดสอบในกลุ่มพนกังานกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกาที่มีอาย ุ
ระดบัการศึกษา ประสบการณ์ท างาน และรายไดแ้ตกต่างกนัมีภาวะตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ดา้น
ปุคคลปโรปรัญญุตาแตกต่างกนั แสดงว่าปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายุ ระดบัการศึกษา ประสบการณ์
ท างาน และรายได ้มีอิทธิพลต่อระดบัภาวะตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ดา้นปุคคลปโรปรัญญุตาของ
พนกังานกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา 

จากการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรในกลุ่มบริษทัเอเชียและกลุ่มบริษทัยุโรป-
อเมริกาต่อต่อระดบัความคิดเห็นมนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 ของพนักงานอุตสาหกรรม
อิเลก็ทรอนิกส์ในจงัหวดัปทุมธานีและพระนครศรีอยธุยา โดยจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล น าไปสู่
การตอบสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ซ่ึงสามารถแสดงรายละเอียดได ้ดงัตารางท่ี 4.101 ถึง 4.104 

 

สมมติฐานท่ี 5 ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อมนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 
ในแต่ละดา้นท่ีแตกต่างกนั 
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ตารางที่ 4.101 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 5: ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อมนุษยสัมพนัธ์
ตามหลกัสังคหวตัถุธรรม 4 ในแต่ละดา้นท่ีแตกต่างกนั การทดสอบดา้นทาน  

ปัจจัยส่วนบุคคล 
กลุ่มบริษัทเอเชีย กลุ่มบริษัทยุโรป-อเมริกา 

ยอมรับสมมติฐาน ปฏิเสธสมมติฐาน ยอมรับสมมติฐาน ปฏิเสธสมมติฐาน 

เพศ -  - 
 

อาย ุ -   - 

ระดบัการศึกษา -   - 

สถานภาพ -  - 
 

ประสบการณ์การท างาน -   - 

รายได ้ -   - 
จากตารางท่ี 4.101 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 5: ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั ส่งผล

ต่อ มนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุธรรม 4 ในแต่ละดา้นท่ีแตกต่างกนั การทดสอบดา้นทาน ผล
การทดสอบ พบว่า พนกังานกลุ่มบริษทัเอเชียท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั มีระดบัมนุษยสัมพนัธ์
ตามหลกัสังคหวตัถุธรรม 4  ดา้นทานไม่แตกต่างกนั แสดงว่าปัจจยัส่วนบุคคลไม่ไดส่้งผลต่อระดบั
มนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุธรรม 4 ด้านทานของพนักงานกลุ่มบริษทัเอเชีย จึงปฏิเสธ
สมมติฐานท่ีตั้ งไว ้และผลการทดสอบในกลุ่มพนักงานกลุ่มบริษทัยุโรป-อเมริกาท่ีมีอายุ ระดับ
การศึกษา ประสบการณ์ท างาน และรายไดแ้ตกต่างกนัมีมนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุธรรม 4 
ดา้นทานแตกต่างกนั แสดงว่าปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายุ ระดบัการศึกษา ประสบการณ์ท างาน และ
รายได ้มีอิทธิพลต่อระดบัมนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุธรรม 4 ของพนกังานกลุ่มบริษทัยโุรป-
อเมริกา 
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ตารางที่ 4.102 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 5: ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อมนุษยสัมพนัธ์
ตามหลกัสังคหวตัถุธรรม 4 ในแต่ละดา้นท่ีแตกต่างกนัการทดสอบดา้นปิยวาจา  

ปัจจัยส่วนบุคคล 
กลุ่มบริษัทเอเชีย กลุ่มบริษัทยุโรป-อเมริกา 

ยอมรับสมมติฐาน ปฏิเสธสมมติฐาน ยอมรับสมมติฐาน ปฏิเสธสมมติฐาน 

เพศ -  - 
 

อาย ุ -   - 

ระดบัการศึกษา -   - 

สถานภาพ -  - 
 

ประสบการณ์การท างาน -   - 

รายได ้ -   - 
จากตารางท่ี 4.102 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 5: ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั ส่งผล

ต่อ มนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุธรรม 4 ในแต่ละดา้นท่ีแตกต่างกนั การทดสอบดา้นปิยวาจา 
ผลการทดสอบ พบว่า พนักงานกลุ่มบริษทัเอเชียท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกัน มีระดับมนุษย-
สัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุธรรม 4  ดา้นปิยวาจาไม่แตกต่างกนั แสดงว่าปัจจยัส่วนบุคคลไม่ไดส่้งผล
ต่อระดบัมนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุธรรม 4 ดา้นปิยวาจาของพนกังานกลุ่มบริษทัเอเชีย จึง
ปฏิเสธสมมติฐานท่ีตั้งไว ้และผลการทดสอบในกลุ่มพนกังานกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกาท่ีมีอาย ุระดบั
การศึกษา ประสบการณ์ท างาน และรายไดแ้ตกต่างกนัมีมนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุธรรม 4 
ดา้นปิยวาจาแตกต่างกนั แสดงว่าปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอาย ุระดบัการศึกษา ประสบการณ์ท างาน และ
รายได ้มีอิทธิพลต่อระดบัมนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุธรรม 4 ของพนกังานกลุ่มบริษทัยโุรป-
อเมริกา 
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ตารางที่ 4.103 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 5: ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อมนุษยสัมพนัธ์
ตามหลกัสังคหวตัถุธรรม 4 ในแต่ละดา้นท่ีแตกต่างกนัการทดสอบดา้นอตัถจริยา  

ปัจจัยส่วนบุคคล 
กลุ่มบริษัทเอเชีย กลุ่มบริษัทยุโรป-อเมริกา 

ยอมรับสมมติฐาน ปฏิเสธสมมติฐาน ยอมรับสมมติฐาน ปฏิเสธสมมติฐาน 

เพศ -   
 

อาย ุ -   - 

ระดบัการศึกษา -  - 
 

สถานภาพ -  - 
 

ประสบการณ์การท างาน -   - 

รายได ้ -  - 
 

จากตารางท่ี 4.103 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 5: ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั ส่งผล
ต่อ มนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุธรรม 4 ในแต่ละดา้นท่ีแตกต่างกนั การทดสอบดา้นอตัถจริยา 
ผลการทดสอบ พบว่า พนักงานกลุ่มบริษทัเอเชียท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกัน มีระดับมนุษย-
สัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุธรรม 4  ดา้นอตัถจริยาไม่แตกต่างกนั แสดงว่าปัจจยัส่วนบุคคลไม่ได้
ส่งผลต่อระดบัมนุษยสมัพนัธ์ตามหลกัสงัคหวตัถุธรรม 4 ดา้นอตัถจริยาของพนกังานกลุ่มบริษทัเอเชีย 
จึงปฏิเสธสมมติฐานท่ีตั้งไว ้และผลการทดสอบในกลุ่มพนักงานกลุ่มบริษทัยุโรป-อเมริกาท่ีมี เพศ 
อาย ุและประสบการณ์ท างานแตกต่างกนัมีมนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุธรรม 4 ดา้นอตัถจริยา
แตกต่างกนั แสดงว่าปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศ อาย ุและประสบการณ์ท างาน มีอิทธิพลต่อระดบั
มนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุธรรม 4 ดา้นอตัถจริยาของพนกังานกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา 
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ตารางที่ 4.104 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 5: ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อมนุษยสัมพนัธ์
ตามหลกัสังคหวตัถุธรรม 4 ในแต่ละดา้นท่ีแตกต่างกนัการทดสอบ ดา้นสมานตัตตา  

ปัจจัยส่วนบุคคล 
กลุ่มบริษัทเอเชีย กลุ่มบริษัทยุโรป-อเมริกา 

ยอมรับสมมติฐาน ปฏิเสธสมมติฐาน ยอมรับสมมติฐาน ปฏิเสธสมมติฐาน 

เพศ -   
 

อาย ุ  -  - 

ระดบัการศึกษา -  - 
 

สถานภาพ -  - 
 

ประสบการณ์การท างาน -   - 

รายได ้ -  - 
 

จากตารางท่ี 4.104 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 5: ปัจจยัส่วนบุคคลที่แตกต่างกนั 
ส่งผลต่อ มนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุธรรม 4 ในแต่ละดา้นท่ีแตกต่างกนั การทดสอบดา้น
สมานตัตตา ผลการทดสอบ พบว่า พนกังานกลุ่มบริษทัเอเชียท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั มี
ระดบัมนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุธรรม 4  ดา้นสมานตัตตาไม่แตกต่างกนัเกือบทุกดา้นยกเวน้
ดา้นอาย ุและผลการทดสอบในกลุ่มพนกังานกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกาท่ีมีเพศ อาย ุและประสบการณ์
ท างานแตกต่างกนัมีมนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุธรรม 4 ดา้นสมานัตตตาแตกต่างกนั แสดง
ว่าปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศ อายุ และประสบการณ์ท างาน มีอิทธิพลต่อระดบัมนุษยสัมพนัธ์ตาม
หลกัสังคหวตัถุธรรม 4 ดา้นสมานตัตตาของพนกังานกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา 

การทดสอบสมมติฐานเพื่อหาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ดา้น 
กบัมนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 โดยวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน 
(Pearson Correlation = R) ผลการทดสอบดงัตารางท่ี 4.105 





 

 

ตารางที่ 4.105 ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 กบั มนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 ของพนกังานอุตสาหกรรม
อิเลก็ทรอนิกส์ในจงัหวดัปทุมธานีและพระนครศรีอยธุยา 

 ภาวะผูน้ าตามหลกัสปัปุริสธรรม 7  มนุษยสมัพนัธ์ตามหลกัสงัคหวตัถุ 4  
 ดา้น 

ธมัมญัญุตา 
ดา้น 

อตัถญัญุตา 
ดา้น 

อตัตญัญุตา 
ดา้น 

มตัตญัญุตา 
ดา้น 

กาลญัญุตา 
ดา้น 

ปริสญัญุตา 
ดา้นปุคคล- 
ปโรปรัญญุตา 

สปัปุริส-
ธรรม 7  

ดา้น
ทาน 

ดา้น 
ปิยวาจา 

ดา้น 
อตัถจริยา 

ดา้น 
สมานตัตตา 

สงัคห- 
วตัถุ 4 

ดา้นธมัมญัญุตา  1.000             

ดา้นอตัถญัญุตา  0.800** 1.000            

ดา้นอตัตญัญุตา  0.668** 0.709** 1.000           

ดา้นมตัตญัญุตา  0.609** 0.617** 0.655** 1.000          

ดา้นกาลญัญุตา  0.666** 0.659** 0.657** 0.790** 1.000         

ดา้นปริสญัญุตา  0.649** 0.697** 0.637** 0.619** 0.683** 1.000        

ดา้นปุคคลป-
โรปรัญญุตา 

 0.617** 0.675** 0.622** 0.613** 0.638** 0.723** 1.000       

สปัปุริสธรรม 7  0.845** 0.869** 0.833** 0.837** 0.865** 0.843** 0.825** 1.000      

ดา้นทาน  0.568** 0.628** 0.588** 0.520** 0.528** 0.619** 0.624** 0.687** 1.000     

ดา้นปิยวาจา  0.578** 0.638** 0.572** 0.546** 0.519** 0.629** 0.599** 0.688** 0.739** 1.000    

ดา้นอตัถจริยา  0.529** 0.549** 0.529** 0.554** 0.596** 0.660** 0.567** 0.673** 0.693** 0.758** 1.000   

ดา้นสมานตัตตา  0.570** 0.625** 0.544** 0.601** 0.627** 0.671** 0.613** 0.719** 0.716** 0.714** 0.783** 1.000  

สงัคหวตัถุ 4  0.628** 0.684** 0.625** 0.620** 0.633** 0.720** 0.673** 0.774** 0.885** 0.898** 0.898** 0.896** 1.000 
** ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (2-tailed).   
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สมมติฐานท่ี 9 ภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 มีความสัมพนัธ์กบั มนุษยสัมพนัธ์ตาม
หลกัสังคหวตัถุ 4 

โดยวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson Correlation) โดยใชเ้กณฑ์
การแปลความหมายค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ (พิชิต ฤทธ์ิจรูญ, 2547, น. 319)   ดงัน้ี  

ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์  0.71 - 1.00  หมายถึง  มีความสมัพนัธ์กนัสูง  
ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์  0.31 - 0.70  หมายถึง  มีความสมัพนัธ์กนัปานกลาง  
ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์  0.01 - 0.30  หมายถึง  มีความสมัพนัธ์กนัต ่า  
ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์  เท่ากบั  0.00  หมายถึง  ไม่มีความสมัพนัธ์กนั  

 

H0: ภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ดา้นไม่มีความสัมพนัธ์กบัมนุษยสัมพนัธ์ตาม
หลกัสังคหวตัถุ 4 ดา้นทาน 

H1: ภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ดา้นมีความสัมพนัธ์กบัมนุษยสัมพนัธ์ตาม
หลกัสังคหวตัถุ 4 ดา้นทาน 
 

ตารางที่ 4.106 การวิเคราะห์สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ดา้น
กบัมนุษยสมัพนัธ์ตามหลกัสงัคหวตัถุ 4 ดา้นทาน 

ภาวะผู้น าตาม 
หลกัสัปปุริสธรรม 7 

มนุษยสมัพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 ดา้นทาน 
r Sig. (2-tailed) ระดบัความสมัพนัธ์ ทิศทาง 

ดา้นธมัมญัญุตา 0.568 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 
ดา้นอตัถญัญุตา 0.628 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

ดา้นอตัตญัญุตา 0.588 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

ดา้นมตัตญัญุตา 0.520 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

ดา้นกาลญัญุตา 0.528 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 
ดา้นปริสัญญุตา 0.619 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

ดา้นปุคคลปโรปรัญญุตา 0.624 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

จากตารางท่ี 4.106 ผลการวิเคราะห์ค่าความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 
กบัมนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 ดา้นทาน พบว่า ภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 มี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัมนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 ดา้นทาน อยูใ่นระดบัปานกลาง และมี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกทุกด้าน เรียงตามล าดับค่าความสัมพนัธ์จากมากไปน้อย ดังน้ี อันดับหน่ึง 
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ดา้นอตัถญัญุตา (R = 0.628) รองลงมา ดา้นปุคคลปโรปรัญญุตา (R = 0.624) และ นอ้ยท่ีสุดดา้น
มตัตญัญุตา (R = 0.520)  

 

H0: ภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ดา้นไม่มีความสัมพนัธ์กบัมนุษยสัมพนัธ์ตาม
หลกัสังคหวตัถุ 4 ดา้นปิยวาจา 

H1: ภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ดา้นมีความสัมพนัธ์กบัมนุษยสัมพนัธ์ตาม
หลกัสังคหวตัถุ 4 ดา้นปิยวาจา 
 

ตารางที่ 4.107 การวิเคราะห์สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ดา้น
กบัมนุษยสมัพนัธ์ตามหลกัสงัคหวตัถุ 4 ดา้นปิยวาจา 

ภาวะผู้น าตาม 
หลกัสัปปุริสธรรม 7 

มนุษยสมัพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 ดา้นปิยวาจา 
r Sig. (2-tailed) ระดบัความสมัพนัธ์ ทิศทาง 

ดา้นธมัมญัญุตา 0.578 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 
ดา้นอตัถญัญุตา 0.638 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 
ดา้นอตัตญัญุตา 0.572 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 
ดา้นมตัตญัญุตา 0.546 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 
ดา้นกาลญัญุตา 0.519 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 
ดา้นปริสัญญุตา 0.629 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 
ดา้นปุคคลปโรปรัญญุตา 0.599 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

จากตารางท่ี 4.107 ผลการวิเคราะห์ค่าความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 
กบัมนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 ดา้นปิยวาจา พบว่า ภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 มี
ความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัมนุษยสมัพนัธ์ตามหลกัสงัคหวตัถุ 4 ดา้นปิยวาจา อยูใ่นระดบัปานกลาง และ
มีความสัมพนัธ์เชิงบวกทุกดา้น  เรียงตามล าดบัค่าความสัมพนัธ์จากมากไปน้อย ดงัน้ี อนัดบัหน่ึง 
ดา้นอตัถญัญุตา (R = 0.638) รองลงมา ดา้นปุคคลปโรปรัญญุตา (R = 0.629) และ นอ้ยท่ีสุดดา้น
กาลญัญุตา  (R = 0.519) 
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H0: ภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ดา้นไม่มีความสัมพนัธ์กบัมนุษยสัมพนัธ์ตาม
หลกัสังคหวตัถุ 4 ดา้นอตัถจริยา 

H1: ภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ดา้นมีความสัมพนัธ์กบัมนุษยสัมพนัธ์ตาม
หลกัสังคหวตัถุ 4 ดา้นอตัถจริยา 
 

ตารางที่ 4.108 วิเคราะห์สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าตามหลกัสปัปุริสธรรม 7 ดา้น 
 กบัมนุษยสมัพนัธ์ตามหลกัสงัคหวตัถุ 4 ดา้นอตัถจริยา 

ภาวะผู้น าตาม 
หลกัสัปปุริสธรรม 7 

มนุษยสมัพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 ดา้นอตัถจริยา 
r Sig. (2-tailed) ระดบัความสมัพนัธ์ ทิศทาง 

ดา้นธมัมญัญุตา 0.529 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 
ดา้นอตัถญัญุตา 0.549 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

ดา้นอตัตญัญุตา 0.529 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

ดา้นมตัตญัญุตา 0.544 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

ดา้นกาลญัญุตา 0.596 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

ดา้นปริสัญญุตา 0.660 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

ดา้นปุคคลปโรปรัญญุตา 0.567 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

จากตารางท่ี 4.108 ผลการวิเคราะห์ค่าความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 
กบัมนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 ดา้นอตัถจริยา พบว่า ภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 มี
ความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัมนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 ดา้นอตัถจริยา อยูใ่นระดบัปานกลาง และ
มีความสัมพนัธ์เชิงบวกทุกดา้น เรียงตามล าดบัค่าความสัมพนัธ์จากมากไปนอ้ย ดงัน้ี อนัดบัหน่ึง ดา้น
ปริสัญญุตา (R = 0.660) รองลงมา ดา้นกาลญัญุตา (R = 0.596) และ นอ้ยท่ีสุดดา้นธมัมญัญุตา (R = 0.529) 
และดา้นอตัตญัญุตา (R = 0.529) 

 

 H0: ภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ดา้นไม่มีความสัมพนัธ์กบัมนุษยสัมพนัธ์ตาม
หลกัสังคหวตัถุ 4 ดา้นสมานตัตตา 
 H1: ภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ดา้นมีความสัมพนัธ์กบัมนุษยสัมพนัธ์ตาม
หลกัสังคหวตัถุ 4 ดา้นสมานตัตตา 
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ตารางที่ 4.109 การวิเคราะห์สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ดา้น
กบัมนุษยสมัพนัธ์ตามหลกัสงัคหวตัถุ 4 ดา้นสมานตัตตา 

ภาวะผู้น าตาม 
หลกัสัปปุริสธรรม 7 

มนุษยสมัพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 ดา้นสมานตัตตา 
r Sig. (2-tailed) ระดบัความสมัพนัธ์ ทิศทาง 

ดา้นธมัมญัญุตา 0.570 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 
ดา้นอตัถญัญุตา 0.625 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

ดา้นอตัตญัญุตา 0.544 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

ดา้นมตัตญัญุตา 0.601 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

ดา้นกาลญัญุตา 0.627 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

ดา้นปริสัญญุตา 0.671 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

ดา้นปุคคลปโรปรัญญุตา 0.613 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  

จากตารางท่ี 4.109 ผลการวิเคราะห์ค่าความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 
กบัมนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 ดา้นสมานตัตตา พบว่า ภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 มี
ความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัมนุษยสมัพนัธ์ตามหลกัสงัคหวตัถุ 4 ดา้นสมานตัตตา อยูใ่นระดบัปานกลาง และ
มีความสัมพนัธ์เชิงบวกทุกดา้น เรียงตามล าดบัค่าความสัมพนัธ์จากมากไปน้อย ดงัน้ี อนัดบัหน่ึง ดา้น
ปริสัญญุตา (R = 0.671) รองลงมา ดา้นกาลญัญุตา (R = 0.627) และนอ้ยท่ีสุดดา้นธมัมญัญุตา (R = 0.544) 
 

ตอนที ่6 การทดสอบสมมติฐาน ภาวะผู้น าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 และมนุษยสัมพนัธ์ตาม
หลักสังคถหวัตถุ 4 ที่มีอิทธิพลต่อความขัดแย้งด้านงาน ด้านความสัมพันธ์ และด้านกระบวนการ ใน
องค์กร โดยการวิเคราะห์สมการโครงสร้าง (SEM-Structural Equation Modeling) 

สมมติฐานท่ี 6 ภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ดา้น ส่งผลต่อ ความขดัแยง้ดา้นงานของ
พนกังานในองคก์ร 

สมมติฐานท่ี 7 ภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ดา้น ส่งผลต่อ ความขดัแยง้ดา้น
ความสัมพนัธ์ของพนกังานในองคก์ร 

สมมติฐานท่ี 8 ภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ดา้น ส่งผลต่อ ความขดัแยง้ดา้น
กระบวนการของพนกังานในองคก์ร 

สมมติฐานท่ี 10 มนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 ส่งผลต่อ ความขดัแยง้ดา้นงานของ
พนกังานในองคก์ร 
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สมมติฐานท่ี 11 มนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 ส่งผลต่อ ความขดัแยง้ดา้น
ความสัมพนัธ์ของพนกังานในองคก์ร 

สมมติฐานท่ี 12 มนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 ส่งผลต่อ ความขดัแยง้ดา้น
กระบวนการของพนกังานในองคก์ร 

การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรสังเกตในแบบจ าลองความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุ
ของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความขดัแยง้ในองคก์รดา้นงาน ดา้นความสัมพนัธ์ และดา้นกระบวนการ เพื่อ
ตอบสมมติฐาน พบว่า ค่าสัมประสิทธ์ิระหว่างตวัแปรทั้งหมด 91 คู่ มีค่าระหว่าง -0.113 ถึง 0.805 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ดงัแสดงในตารางท่ี 4.110 

 ความสัมพนัธ์ทั้งหมดแสดงค่าบวกและค่าลบ โดยดา้นบวกเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัดา้นผูน้ าตาม
หลกัสัปปุริสธรรม 7 ปัจจยัมนุษยส์ัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 และดา้นลบคือปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบั
ความขดัแยง้ในองคก์รดา้นงาน ดา้นความสัมพนัธ์และดา้นกระบวนการ แต่จะแสดงค่าเป็นบวกเม่ือมี
ความสัมพนัธ์กนัภายในกลุ่มปัจจยัดา้นความขดัแยง้เช่นเดียวกนั เพื่อตรวจสอบภาวะร่วมเส้นตรงพหุ 
(Multicollinearity) พบว่า ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรทั้งหมด 91 คู่ มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์อยู่
ระหว่าง -0.113 ถึง 0.805 จึงไม่มีภาวะร่วมเส้นตรงพหุระหว่างตวัแปรสังเกตในแบบจ าลอง โดย
Tabachnick and Fidell (2001, pp. 82-83) กล่าวว่า ภาวะร่วมเส้นตรงพหุเกิดจากค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรแต่ละคู่มีค่าตั้งแต่ 0.90 ข้ึนไป ดงันั้น ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์
ระหวา่งตวัแปรสงัเกตจึงเป็นไปตามขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ทางสถิติของสมการโครงสร้าง 





 

 

ตารางที่ 4.110 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัสัปปุริสธรรม 7 ปัจจยัมนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 และปัจจยัดา้นความขดัแยง้ภายใน
องคก์รดา้นงาน ดา้นความสัมพนัธ์ และดา้นกระบวนการ ของพนกังานอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ในจงัหวดัปทุมธานี และพระนครศรีอยธุยา  

 TAM ATH ATT MAT KAL PAR PUK THA PIY ATJ SAM TC RC PC 
TAM 1              
ATH .800** 1             

ATT .668** .709** 1            

MAT .609** .617** .655** 1           

KAL .666** .659** .657** .790** 1          

PAR .649** .697** .637** .619** .683** 1         

PUK .617** .675** .622** .613** .638** .723** 1        

THA .568** .628** .588** .520** .528** .619** .624** 1       

PIY .578** .638** .572** .546** .519** .629** .599** .739** 1      

ATJ .529** .549** .529** .554** .596** .660** .567** .693** .758** 1     

SAM .570** .625** .544** .601** .627** .671** .613** .716** .714** .783** 1    

TC -.286** -.308** -.266** -.217** -.190** -.220** -.223** -.216** -.295** -.234** -.268** 1   

RC -.241** -.275** -.209** -.113* -.119* -.215** -.157** -.177** -.308** -.171** -.199** .738** 1  

PC -.287** -.350** -.274** -.232** -.229** -.258** -.233** -.217** -.327** -.212** -.244** .726** .805** 1 
**. Correlation is Significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is Significant at the 0.05 level (2-tailed). 
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การวิเคราะห์ในส่วนน้ีเป็นการวิเคราะห์เพื่อศึกษาเชิงสาเหตุของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความ
ขดัแยง้ในองคก์ร ดา้นงาน ดา้นความสัมพนัธ์ และดา้นกระบวนการ และตรวจสอบความสอดคลอ้ง
ของรูปแบบเชิงสาเหตุของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความขดัแยง้ในองคก์ร ท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึนกบัขอ้มูลเชิง
ประจกัษ ์โดยมีสมมติฐานการวิจยั ดงัน้ี 1) ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ดา้น (SL) 
ประกอบดว้ย ดา้นธมัมญัญุตา (TAM) ดา้นอตัถญัญุตา (ATH) ดา้นอตัตญัญุตา (ATT) ดา้นมตัตญัญุตา 
(MAT) ดา้นกาลญัญุตา (KAL) ดา้นปริสัญญุตา (PAR) และ ดา้นปุคคลปโรปรัญญุตา (PUK) 2) ปัจจยั
ดา้นมนุษยสมัพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 (SR) ประกอบดว้ย ดา้นทาน (THA) ดา้นปิยวาจา (PIY) ดา้น
อตัถจริยา (ATJ) และ ดา้นสมานตัตตา (SAM) และ 3) ปัจจยัดา้นความขดัแยง้ในองคก์ร ประกอบดว้ย 
ดา้นงาน (TC: Task) ดา้นความสัมพนัธ์ (RC: Relationship) และดา้นกระบวนการ (PC: Process) 
 

 
 
ภาพที ่4.1 สมการโครงสร้างตามสมมติฐานของปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อความขดัแยง้ในองคก์ร

ดา้นงาน ดา้นความสัมพนัธ์ และดา้นกระบวนการของพนกังานในอุตสาหกรรม  
อิเลก็ทรอนิกส์ กลุ่มบริษทัเอเชีย 

 
ที่มา: จากการวิเคราะห์สมการโครงสร้างเตม็รูปแบบกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
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ภาพที ่4.2 สมการโครงสร้างตามสมมติฐานของปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อความขดัแยง้ในองคก์ร

ดา้นงาน ดา้นความสัมพนัธ์ และดา้นกระบวนการของพนกังานในอุตสาหกรรม   
อิเลก็ทรอนิกส์ กลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา 

 
ที่มา: จากการวิเคราะห์สมการโครงสร้างเตม็รูปแบบกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
 

ผลการทดสอบปัจจยัเชิงสาเหตุของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความขดัแยง้ในองคก์ร ดา้นงาน 
ดา้นความสัมพนัธ์และ ดา้นกระบวนการ ของพนักงานในอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์กลุ่มบริษทั
เอเชีย โดยใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปดงัแสดงในภาพท่ี 4.3  
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ภาพที ่4.3 ผลการวิเคราะห์สมการโครงสร้างตามสมมติฐานของปัจจัยเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อความ

ขดัแยง้ในองคก์รดา้นงาน ดา้นความสัมพนัธ์ และดา้นกระบวนการของพนกังานใน   
อุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ กลุ่มบริษทัเอเชีย 

 
ที่มา: จากการวิเคราะห์สมการโครงสร้างเตม็รูปแบบกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์

 
จากภาพท่ี 4.3 เม่ือพิจารณาแบบจ าลองการวดั (Measurement Model) ของกลุ่มบริษทั

เอเชีย พบว่า ตวัแปรสังเกตทุกตวัสามารถใชแ้ทนตวัแปรแฝงได ้โดยน ้ าหนกัองคป์ระกอบของตวั
แปรสังเกตทุกตวัมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 ซ่ึงมีรายละเอียด คือ ตวัแปรแฝงภาวะผูน้ าตาม
หลกัสัปปุริสธรรม 7 (SL)  มีค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบของตวัแปรสังเกตอยู่ระหว่าง 0.74 ถึง 0.81 
ตวัแปรแฝงมนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 (SR) มีค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบของตวัแปรสังเกต
อยูร่ะหว่าง 0.78 ถึง 0.85  ตวัแปรแฝงความขดัแยง้ในองคก์รดา้นงาน (OC) มีค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบ
ของตวัแปรสงัเกตอยูร่ะหวา่ง 0.83 ถึง 0.91  

ผลการทดสอบปัจจยัเชิงสาเหตุของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความขดัแยง้ในองคก์ร ดา้นงาน 
ดา้นความสัมพนัธ์และ ดา้นกระบวนการ ของพนักงานในอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์กลุ่มบริษทั
ยโุรป-อเมริกา โดยใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปดงัแสดงในภาพท่ี 4.4 



250 

 

 

 
ภาพที ่4.4 ผลการวิเคราะห์สมการโครงสร้างตามสมมติฐานของปัจจัยเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อความ

ขดัแยง้ในองคก์รดา้นงาน ดา้นความสัมพนัธ์ และดา้นกระบวนการของพนกังานใน  
อุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ กลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา 

 
ที่มา: จากการวิเคราะห์สมการโครงสร้างเตม็รูปแบบกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
 

จากภาพท่ี 4.4 เม่ือพิจารณาแบบจ าลองการวดั (Measurement Model) ของกลุ่มบริษทั
ยุโรป-อเมริกา พบว่า ตวัแปรสังเกตทุกตวัสามารถใชแ้ทนตวัแปรแฝงได ้โดยน ้ าหนักองคป์ระกอบ
ของตวัแปรสังเกตทุกตวัมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ซ่ึงมีรายละเอียด คือ ตวัแปรแฝงภาวะผูน้ า
ตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 (SL)  มีค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบของตวัแปรสังเกตอยูร่ะหว่าง 0.81 ถึง 0.88 
ตวัแปรแฝงมนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 (SR) มีค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบของตวัแปรสังเกตอยู่
ระหวา่ง 0.86 ถึง 0.90  ตวัแปรแฝงความขดัแยง้ในองคก์รดา้นงาน (OC) มีค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบของ
ตวัแปรสงัเกตอยูร่ะหวา่ง 0.81 ถึง 0.89  
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ตารางที่ 4.111 ค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบ (Estimate) ค่าการทดสอบนยัส าคญัทางสถิติ (C.R.) และของ
ตวัแปรแฝงของโมเดลการวดั (Measurement Model)  

ตัวแปรสังเกตได้ของตัวแปรแฝง 
กลุ่มบริษทัเอเชีย กลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา 

Estimate C.R. Estimate C.R. 
ตัวแปรแฝงด้านภาวะผู้น าตามสัปปุริสธรรม 7 (SAPPURISA DHAMMA-7: SL) 
ธมัมญัญุตา (TAM) 0.976 11.309*** 1.053 16.814*** 
อตัถญัญุตา (ATH) 0.982 12.334*** 1.152 17.421*** 
อตัตญัญุตา (ATT) 9.967 11.542*** 0.937 15.598*** 
มตัตญัญุตา (MAT) 1.149 11.336*** 1.084 15.181*** 
กาลญัญุตา (KAL) 1.097 12.309*** 1.080 15.918*** 
ปริสัญญุตา (PAR) 0.968 11.905*** 1.029 17.220*** 
ปุคคลปโรปรัญญุตา (PUK) 1.000  1.000  
ตัวแปรแฝงด้านมนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุธรรม 4 (SANGAHAVATTHU-4: SR) 
ทาน (THA) 0.948 13.726*** 1.040    18.122*** 
ปิยวาจา (PIY) 1.052 15.318*** 0.979 18.723*** 
อตัถจริยา (ATJ) 1.006 15.149*** 0.901 19.932*** 
สมานตัตตา (SAM) 1.000  1.000  
ตัวแปรแฝงด้านความขัดแย้งในองค์กร (ORGANIZATIONAL CONFLICT: OC) 
1. ดา้นงาน 1.000  1.000  
2. ดา้นความสมัพนัธ์ 1.094 16.866*** 1.096 15.341*** 
3. ดา้นกระบวนการ 1.130 16.561*** 1.176 15.424*** 

***p < 0.01 
จากตารางท่ี 4.111 พบว่าค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบของตวัแปรสังเกตได ้ (Estimate) ทุกตวั

แปรมีนยัส าคญัทางสถิติ (P-value < 0.01) ทุกค่า และค่าความเท่ียงหรือค่าความสัมพนัธ์ของตวัแปร
สังเกตได ้(Square Multiple Correlations) สามารถร่วมกนัอธิบายตวัแปรแฝงไดดี้ โดยผูว้ิจยัสามารถ
สรุปความส าคญัของแต่ละตวัแปรแฝง ไดด้งัน้ี 

1. ดา้นภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม (SL)  พบว่าแต่ละกลุ่มบริษทัมีองคป์ระกอบยอ่ย 7 
ตวั โดยมีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบเรียงความส าคญัจากมากไปหานอ้ยไดด้งัน้ี 
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1.1 กลุ่มบริษทัเอเชีย มีค่าน ้ าหนักองคป์ระกอบเรียงความส าคญัจากมากไปหาน้อยได ้
ไดแ้ก่ 1) มตัตญัญุตา (MAT) 2) กาลญัญุตา (KAL) 3) ปุคคลปโรปรัญญุตา (PUK) 4) อตัถญัญุตา (ATH) 
5) ธมัมญัญุตา (TAM) 6) ปริสัญญุตา (PAR) 7) อตัตญัญุตา (ATT) โดยมีน ้ าหนกัองคป์ระกอบยอ่ยเรียง
จากมากไปหานอ้ยเท่ากบั 1.149, 1.097, 1.000, 0.982, 0.976, 0.968, 0.967 ตามล าดบั 

1.2 กลุ่มบริษทัยุโรป-อเมริกา มีค่าน ้ าหนักองคป์ระกอบเรียงความส าคญัจากมากไปหา
นอ้ยได ้ไดแ้ก่ 1) อตัถญัญุตา (ATH) 2) มตัตญัญุตา (MAT) 3) กาลญัญุตา (KAL) 4) ธมัมญัญุตา (TAM) 
5) ปริสัญญุตา (PAR) 6) ปุคคลปโรปรัญญุตา (PUK) 7) อตัตญัญุตา (ATT) โดยมีน ้ าหนกัองคป์ระกอบ
ยอ่ยเรียงจากมากไปหานอ้ยเท่ากบั 1.115, 1.084, 1.080, 1.053, 1.029, 1.000, 0.937 ตามล าดบั 

2. ดา้นมนุษยสมัพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ (SR)  พบว่าแต่ละกลุ่มบริษทัมีองคป์ระกอบยอ่ย 
4 ตวั โดยมีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบเรียงความส าคญัจากมากไปหานอ้ยไดด้งัน้ี 

2.1 กลุ่มบริษทัเอเชีย มีค่าน ้ าหนักองคป์ระกอบเรียงความส าคญัจากมากไปหาน้อยได ้
ไดแ้ก่ 1) ปิยวาจา (PIY 2) อตัถจริยา (ATJ) 3) สมานตัตตา (SAM) 4) ทาน (THA) ตามล าดบั โดยมี
น ้าหนกัองคป์ระกอบยอ่ยเรียงจากมากไปหานอ้ยเท่ากบั 1.052, 1.006, 1.000, 0.948 ตามล าดบั 

2.2 กลุ่มบริษทัยุโรป-อเมริกา มีค่าน ้ าหนักองคป์ระกอบเรียงความส าคญัจากมากไปหา
นอ้ยได ้ไดแ้ก่ 1) ทาน (THA) 2) สมานตัตตา (SAM) 3) ปิยวาจา (PIY) และ 4) อตัถจริยา (ATJ) 
ตามล าดบั โดยมีน ้าหนกัองคป์ระกอบยอ่ยเรียงจากมากไปหานอ้ยเท่ากบั 1.040, 1.000, 0.979 และ 0.901 
ตามล าดบั 

3. ดา้นการความขดัแยง้ในองคก์ร (OC)  พบว่าแต่ละกลุ่มบริษทัมีองคป์ระกอบย่อย 3 ตวั 
โดยมีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบเรียงความส าคญัจากมากไปหานอ้ยไดด้งัน้ี 

3.1 กลุ่มบริษทัเอเชีย มีค่าน ้ าหนักองคป์ระกอบเรียงความส าคญัจากมากไปหาน้อยได ้
ไดแ้ก่ 1) ความขดัแยง้ดา้นกระบวนการ (PC) 2) ความขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์ (RC) 3) ความขดัแยง้
ดา้นงาน (TC) ตามล าดบั โดยมีน ้ าหนกัองคป์ระกอบยอ่ยเรียงจากมากไปหานอ้ยเท่ากบั 1.130, 1.094 
และ 1.000 ตามล าดบั 

3.2 กลุ่มบริษทัยุโรป-อเมริกา มีค่าน ้ าหนักองคป์ระกอบเรียงความส าคญัจากมากไปหา
นอ้ยได ้ไดแ้ก่ 1) ความขดัแยง้ดา้นกระบวนการ (PC) 2) ความขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์ (RC) 3) ความ
ขดัแยง้ดา้นงาน (TC) ตามล าดบั โดยมีน ้ าหนกัองคป์ระกอบยอ่ยเรียงจากมากไปหานอ้ยเท่ากบั 1.176, 
1.096 และ 1.000 ตามล าดบั  
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ผลการวิเคราะห์สมการโครงสร้างตามสมมติฐานไม่สอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ผูว้ิจยั
จึงท าการปรับสมการโครงสร้างตามสมมติฐานเพื่อให้สอดคล้อ งกับข้อมูลเชิงประจักษ์ตาม
ขอ้เสนอแนะของโปรแกรม (Modification Index) โดยการโยงเส้นเช่ือมค่าความแปรปรวน พบว่า 
สอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลหลงัการปรับสมการโครงสร้างใหม่ดงัแสดง
ในภาพท่ี 4.5 และ 4.6 
 

 
 
ภาพที ่4.5 ผลการทดสอบโมเดลสมการโครงสร้างตามสมมติฐานของปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อ

ความขดัแยง้ในองคก์รดา้นงาน ดา้นความสัมพนัธ์ และดา้นกระบวนการของพนกังานใน
อุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ กลุ่มบริษทัเอเชีย 

 
ที่มา: จากการวิเคราะห์สมการโครงสร้างเตม็รูปแบบท่ีปรับใหม่กบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
 

ผลการวิเคราะห์แบบจ าลองตามกรอบแนวคิดตอนแรกพบว่า แบบจ าลองไม่กลมกลืนกบั
ขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ผูว้ิจยัท าการปรับแบบจ าลองโดยปรับแกด้ชันีแบบจ าลอง (Modification Index) 
ตามค าแนะน าของโปรแกรม พบว่า การปรับแบบจ าลองโดยการเช่ือมเส้นค่าความแปรปรวนท าให้
สมการโครงสร้างมีความสอดคลอ้งตามขอ้มูลเชิงประจกัษ ์โดยพิจารณาค่าสถิติท่ีใชต้รวจสอบความ
สอดคลอ้งระหวา่งแบบจ าลองกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ดงัแสดงในตารางท่ี 4.112 
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ตารางที่ 4.112 ค่าดชันีทดสอบโมเดลสมการโครงสร้างความสัมพนัธ์เชิงการเปรียบเทียบภาวะผูน้ าตาม
หลกัสัปปุริสธรรม7 ท่ีมีผลต่อการจดัการมนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4และน าไปสู่
การลดความขดัแยง้ในองคก์าร ดา้นงาน ดา้นความสัมพนัธ์ และดา้นกระบวนการ ของ
พนกังานในอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์กลุ่มบริษทัเอเชีย 

ดัชนีบ่งช้ีความเหมาะสมพอดี ค่าดัชนี เกณฑ์ ผลบ่งช้ี 

1.  ค่าสถิติไค-สแควร์ (Chi-square: 2)  78.920 - สอดคลอ้ง
กลมกลืน 

2.  ค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติ (p)  0.099 p > 0.05 
 

สอดคลอ้ง
กลมกลืน 

3.  ค่าไค-สแควร์สัมพทัธ์ (Relative Chi-square:  
    2/df)  

1.233 2/df <  3.00 สอดคลอ้ง
กลมกลืน 

4.  ดชันีวดัระดบัความเหมาะสมพอดี (Goodness of  
    Fit Index: GFI)  

0.956 GFI > 0.90 สอดคลอ้ง
กลมกลืน 

5.  ดชันีวดัระดบัความเหมาะสมพอดีท่ีปรับแกแ้ลว้  
    (Adjusted Goodness of Fit Index: AGFI)  

0.927 AGFI > 0.90 สอดคลอ้ง
กลมกลืน 

6.  ดชันีรากของก าลงัสองเฉล่ียของส่วนท่ีเหลือ     
    (Root Mean Square Residual: RMR)  

0.014 RMR < 0.05 สอดคลอ้ง
กลมกลืน 

7.  ดชันีรากท่ีสองของความคลาดเคล่ือนในการ 
    ประมาณค่า (Root Mean Square Error of  
    Approximation: RMSEA)  

0.032 RMSEA < 
0.05 

สอดคลอ้ง
กลมกลืน 

8.  ดชันีช้ีระดบัความเหมาะสมพอดีท่ีปรับแกแ้ลว้ 
     (Parsimony Goodness of Fit:PGFI) 

0.582 PGFI>0.49 สอดคลอ้ง
กลมกลืน 

9. ดชันีวดัระดบัความเหมาะสมพอดีเชิงเปรียบเทียบ  
   (Comparative Fit Index: CFI)  

0.993 CFI > 0.90 สอดคลอ้ง
กลมกลืน 

10. ค่าดชันีวดัระดบัความเหมาะสมอิงเกณฑ ์
(Normed Fit Index: NFI)  

0.965 NFI > 0.90 สอดคลอ้ง
กลมกลืน 

จากตารางท่ี 4.112 พบวา่ สถิติไค - สแควร์(Chi-square: 2)  78.920  ค่าระดบันยัส าคญัทาง
สถิติ (p) เท่ากบั 0.099 ท่ีจ  านวนองศาความเป็นอิสระ (Degree of freedom: df) เท่ากบั 64 ซ่ึงค่า p 
มากกว่าเกณฑก์ารพิจารณาคือ 0.05 และมีค่าไค-สแควร์สัมพทัธ์ (Relative Chi - Square: 2/df) 
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เท่ากบั 1.233  ซ่ึงมีค่าตามเกณฑก์ารพิจารณาคือ < 3.00 ถือว่ามีผา่นเกณฑ ์ซ่ึงสามารถแปลความหมาย
ไดว้่า โมเดลมีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์เม่ือพิจารณาประกอบกบัดชันีความ
เหมาะสมพอดีค่าอ่ืน ๆ ไดแ้ก่ ค่าดชันีรากของก าลงัสองเฉล่ียของส่วนท่ีเหลือ (Root Mean Square 
Residual: RMR) มีค่าเท่ากบั 0.014 ผา่นเกณฑก์ารพิจารณา คือมีค่านอ้ยกว่า 0.05 นอกจากนั้น ค่าดชันี
ระดบัความเหมาะสมพอดีท่ีปรับแกแ้ลว้ (Parsimony  Goodness of Fit: PGFI) มีค่าเท่ากบั 0.582 ท่ี
ผ่านเกณฑ์การพิจารณา ซ่ึงตอ้งมีค่ามากกว่า 0.49 และค่าดชันีวดัระดบัความเหมาะสมพอดีเชิง
เปรียบเทียบ (Comparative Fit Index: CFI) มีค่าเท่ากบั 0.993 ผา่นเกณฑก์ารพิจารณา ซ่ึงตอ้งมีค่า
มากกว่า 0.90 จากค่าดชันีต่าง ๆ ดงักล่าว สามารถแปลความหมายไดว้่าโมเดลมีความสอดคลอ้ง
กลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ 

 
 
ภาพที ่4.6 ผลการทดสอบโมเดลสมการโครงสร้างตามสมมติฐานของปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อ

ความขดัแยง้ในองคก์รดา้นงาน ดา้นความสัมพนัธ์ และดา้นกระบวนการของพนักงาน   
ในอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ กลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา 

 
ที่มา: จากการวิเคราะห์สมการโครงสร้างเตม็รูปแบบท่ีปรับใหม่กบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
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ผลการวิเคราะห์แบบจ าลองตามกรอบแนวคิดตอนแรกพบว่า แบบจ าลองไม่กลมกลืนกบั
ขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ผูว้ิจยัท าการปรับแบบจ าลองโดยปรับแกด้ชันีแบบจ าลอง (Modification Index) 
ตามค าแนะน าของโปรแกรม พบว่า การปรับแบบจ าลองโดยการเช่ือมเส้นค่าความแปรปรวนท าให้
สมการโครงสร้างมีความสอดคลอ้งตามขอ้มูลเชิงประจกัษ ์โดยพิจารณาค่าสถิติท่ีใชต้รวจสอบความ
สอดคลอ้งระหวา่งแบบจ าลองกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ดงัแสดงในตารางท่ี 4.113 
 
ตารางที่ 4.113  ค่าดชันีทดสอบโมเดลสมการโครงสร้างความสัมพนัธ์เชิงการเปรียบเทียบภาวะผูน้ าตาม

หลกัสัปปุริสธรรม7 ท่ีมีผลต่อการจดัการมนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4และน าไปสู่
การลดความขดัแยง้ในองคก์าร ดา้นงาน ดา้นความสัมพนัธ์ และ ดา้นกระบวนการ ของ
พนกังานในอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์กลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา 

ดัชนีบ่งช้ีความเหมาะสมพอดี ค่าดัชนี เกณฑ์ ผลบ่งช้ี 

1.  ค่าสถิติไค-สแควร์ (Chi-square: 2)  74.900 - สอดคลอ้ง
กลมกลืน 

2.  ค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติ (p)  0.056 p > 0.05 
 

สอดคลอ้ง
กลมกลืน 

3.  ค่าไค-สแควร์สัมพทัธ์ (Relative Chi-square:  
    2/df)  

1.594 2/df <  3.00 สอดคลอ้ง
กลมกลืน 

4.  ดชันีวดัระดบัความเหมาะสมพอดี (Goodness of  
    Fit Index: GFI)  

0.957 GFI > 0.90 สอดคลอ้ง
กลมกลืน 

5.  ดชันีวดัระดบัความเหมาะสมพอดีท่ีปรับแกแ้ลว้  
    (Adjusted Goodness of Fit Index: AGFI)  

0.904 AGFI > 0.90 สอดคลอ้ง
กลมกลืน 

6.  ดชันีรากของก าลงัสองเฉล่ียของส่วนท่ีเหลือ     
    (Root Mean Square Residual: RMR)  

0.018 RMR < 0.05 สอดคลอ้ง
กลมกลืน 

7.  ดชันีรากท่ีสองของความคลาดเคล่ือนในการ 
    ประมาณค่า (Root Mean Square Error of  
    Approximation: RMSEA)  

0.050 RMSEA < 
0.05 

สอดคลอ้ง
กลมกลืน 

8.  ดชันีช้ีระดบัความเหมาะสมพอดีท่ีปรับแกแ้ลว้ 
     (Parsimony Goodness of Fit:PGFI) 

0.490 PGFI>0.49 สอดคลอ้ง
กลมกลืน 
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ตารางที่ 4.113  ค่าดชันีทดสอบโมเดลสมการโครงสร้างความสัมพนัธ์เชิงการเปรียบเทียบภาวะผูน้ า
ตามหลกัสัปปุริสธรรม7 ท่ีมีผลต่อการจดัการมนุษยสมัพนัธ์ตามหลกัสงัคหวตัถุ 4 
และน าไปสู่การลดความขดัแยง้ในองคก์าร ดา้นงาน ดา้นความสัมพนัธ์ และดา้น
กระบวนการ ของพนกังานในอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์กลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา 
(ต่อ) 

ดัชนีบ่งช้ีความเหมาะสมพอดี ค่าดัชนี เกณฑ์ ผลบ่งช้ี 
9. ดชันีวดัระดบัความเหมาะสมพอดีเชิงเปรียบเทียบ  
   (Comparative Fit Index: CFI)  

0.991 CFI > 0.90 สอดคลอ้ง
กลมกลืน 

10. ค่าดชันีวดัระดบัความเหมาะสมอิงเกณฑ ์
(Normed Fit Index: NFI)  

0.977 NFI > 0.90 สอดคลอ้ง
กลมกลืน 

จากตารางท่ี 4.113 พบวา่ สถิติไค - สแควร์(Chi-square: 2)  74.900  ค่าระดบันยัส าคญัทาง
สถิติ (p) เท่ากบั 0.056 ท่ีจ  านวนองศาความเป็นอิสระ (Degree of freedom: df) เท่ากบั 47 ซ่ึงค่า p 
มากกว่าเกณฑก์ารพิจารณาคือ 0.05 และมีค่าไค-สแควร์สัมพทัธ์ (Relative Chi - Square: 2/df) 
เท่ากบั 1.594  ซ่ึงมีค่าตามเกณฑก์ารพิจารณาคือ < 3.00 ถือว่ามีผา่นเกณฑ ์ซ่ึงสามารถแปลความหมาย
ไดว้่า โมเดลมีมีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์เม่ือพิจารณาประกอบกบัดชันีความ
เหมาะสมพอดีค่าอ่ืน ๆ ไดแ้ก่ ค่าดชันีรากของก าลงัสองเฉล่ียของส่วนท่ีเหลือ (Root Mean Square 
Residual: RMR) มีค่าเท่ากบั 0.018 ผา่นเกณฑก์ารพิจารณา คือมีค่านอ้ยกว่า 0.05 นอกจากนั้น ค่าดชันี
ระดบัความเหมาะสมพอดีท่ีปรับแกแ้ลว้ (Parsimony  Goodness of Fit: PGFI) มีค่าเท่ากบั 0.490 ท่ี
ผ่านเกณฑ์การพิจารณา ซ่ึงตอ้งมีค่ามากกว่า 0.49 และค่าดชันีวดัระดบัความเหมาะสมพอดีเชิง
เปรียบเทียบ (Comparative Fit Index: CFI) มีค่าเท่ากบั 0.991 ผา่นเกณฑก์ารพิจารณา ซ่ึงตอ้งมีค่า
มากกว่า 0.90 จากค่าดชันีต่าง ๆ ดงักล่าว สามารถแปลความหมายไดว้่าโมเดลมีความสอดคลอ้ง
กลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ 
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ตารางที่ 4.114 ค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบ (Estimate) ค่าการทดสอบนยัส าคญัทางสถิติ (C.R.) และของ
ตวัแปรแฝงของโมเดลการวดั (Measurement Model) หลงัปรับแบบจ าลอง 

ตัวแปรสังเกตได้ของตัวแปรแฝง 
กลุ่มบริษทัเอเชีย กลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา 

Estimate C.R. Estimate C.R. 
ตัวแปรแฝงด้านภาวะผู้น าตามสัปปุริสธรรม 7 (SAPPURISA DHAMMA-7: SL) 
ธมัมญัญุตา (TAM) 0.940 10.320*** 1.046 15.188*** 
อตัถญัญุตา (ATH) 0.979 11.777*** 1.116 15.611*** 
อตัตญัญุตา (ATT) 9.986 11.293*** 0.968 14.398*** 
มตัตญัญุตา (MAT) 1.108 10.451*** 1.022 13.767*** 
กาลญัญุตา (KAL) 1.063 11.375*** 1.073 14.979*** 
ปริสัญญุตา (PAR) 0.978 12.870*** 1.050 19.579*** 
ปุคคลปโรปรัญญุตา (PUK) 1.000  1.000  
ตัวแปรแฝงด้านมนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุธรรม 4 (SANGAHAVATTHU-4: SR) 
ทาน (THA) 0.943 13.721*** 1.107 16.362*** 
ปิยวาจา (PIY) 1.051 15.361*** 1.070 16.421*** 
อตัถจริยา (ATJ) 1.015 15.330*** 0.910 20.761*** 
สมานตัตตา (SAM) 1.000  1.000  
ตัวแปรแฝงด้านความขัดแย้งในองค์กร (ORGANIZATIONAL CONFLICT: OC) 
ดา้นงาน (TC: Task) 1.000  1.000  
ดา้นความสัมพนัธ์ (RC: Relationship) 1.094 16.872*** 1.091 16.590*** 
ดา้นกระบวนการ (PC: Process) 1.130 16.566*** 1.131 16.110*** 

***p < 0.01 
จากตารางท่ี 4.114 พบว่าค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบของตวัแปรสังเกตได ้ (Estimate) ทุกตวั

แปรมีนยัส าคญัทางสถิติ (P-value < 0.01) ทุกค่า และค่าความเท่ียงหรือค่าความสัมพนัธ์ของตวัแปร
สังเกตได ้(Square Multiple Correlations) สามารถร่วมกนัอธิบายตวัแปรแฝงไดดี้ โดยผูว้ิจยัสามารถ
สรุปความส าคญัของแต่ละตวัแปรแฝง ไดด้งัน้ี 

1. ดา้นภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม (SL)  พบว่าแต่ละกลุ่มบริษทัมีองคป์ระกอบยอ่ย 7 ตวั 
โดยมีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบเรียงความส าคญัจากมากไปหานอ้ยไดด้งัน้ี 
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1.1 กลุ่มบริษทัเอเชีย มีค่าน ้ าหนักองคป์ระกอบเรียงความส าคญัจากมากไปหาน้อยได ้
ไดแ้ก่ 1) มตัตญัญุตา (MAT) 2) กาลญัญุตา (KAL) 3) ปุคคลปโรปรัญญุตา (PUK) 4) อตัตญัญุตา (ATT) 
5) อตัถญัญุตา (ATH) 6) ปริสัญญุตา (PAR) 7) ธมัมญัญุตา (TAM) โดยมีน ้ าหนกัองคป์ระกอบยอ่ยเรียง
จากมากไปหานอ้ยเท่ากบั 1.108, 1.063, 1.000, 0.986, 0.979, 0.978, 0.940 ตามล าดบั 

1.2 กลุ่มบริษทัยุโรป-อเมริกา มีค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบเรียงความส าคญัจากมากไปหา
นอ้ยได ้ไดแ้ก่ 1) อตัถญัญุตา (ATH) 2) กาลญัญุตา (KAL) 3) ปริสัญญุตา (PAR) 4) ธมัมญัญุตา (TAM) 
5) มตัตญัญุตา (MAT) 6) ปุคคลปโรปรัญญุตา (PUK) 7) อตัตญัญุตา (ATT) โดยมีน ้ าหนกัองคป์ระกอบ
ยอ่ยเรียงจากมากไปหานอ้ยเท่ากบั 1.116, 1.073, 1.050, 1.046, 1.022, 1.000 และ 0.968 ตามล าดบั 

2. ดา้นมนุษยสมัพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ (SR)  พบว่าแต่ละกลุ่มบริษทัมีองคป์ระกอบยอ่ย 
4 ตวั โดยมีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบเรียงความส าคญัจากมากไปหานอ้ยไดด้งัน้ี 

2.1 กลุ่มบริษทัเอเชีย มีค่าน ้ าหนักองคป์ระกอบเรียงความส าคญัจากมากไปหาน้อยได ้
ไดแ้ก่ 1) ปิยวาจา (PIY 2) อตัถจริยา (ATJ) 3) สมานตัตตา (SAM) 4) ทาน (THA) ตามล าดบั โดยมี
น ้าหนกัองคป์ระกอบยอ่ยเรียงจากมากไปหานอ้ยเท่ากบั 1.051, 1.015, 1.000, 0.943 ตามล าดบั 

2.2 กลุ่มบริษทัยุโรป-อเมริกา มีค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบเรียงความส าคญัจากมากไปหา
นอ้ยได ้ไดแ้ก่ 1) ทาน (THA) 2) ปิยวาจา (PIY) 3) สมานตัตตา (SAM) และ 4) อตัถจริยา (ATJ) 
ตามล าดบั โดยมีน ้าหนกัองคป์ระกอบยอ่ยเรียงจากมากไปหานอ้ยเท่ากบั 1.107, 1.070, 1.000 และ 0.910 
ตามล าดบั 

3. ดา้นการความขดัแยง้ในองคก์ร (OC)  พบว่าแต่ละกลุ่มบริษทัมีองคป์ระกอบย่อย 3 ตวั 
โดยมีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบเรียงความส าคญัจากมากไปหานอ้ยไดด้งัน้ี 

3.1 กลุ่มบริษทัเอเชีย มีค่าน ้ าหนักองคป์ระกอบเรียงความส าคญัจากมากไปหาน้อยได ้
ไดแ้ก่ 1) ความขดัแยง้ดา้นกระบวนการ (PC) 2) ความขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์ (RC) 3) ความขดัแยง้
ดา้นงาน (TC) ตามล าดบั โดยมีน ้ าหนกัองคป์ระกอบยอ่ยเรียงจากมากไปหานอ้ยเท่ากบั 1.130, 1.094 
และ 1.000 ตามล าดบั 

3.2 กลุ่มบริษทัยุโรป-อเมริกา มีค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบเรียงความส าคญัจากมากไปหา
นอ้ยได ้ไดแ้ก่ 1) ความขดัแยง้ดา้นกระบวนการ (PC) 2) ความขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์ (RC) 3) ความ
ขดัแยง้ดา้นงาน (TC) ตามล าดบั โดยมีน ้ าหนกัองคป์ระกอบยอ่ยเรียงจากมากไปหานอ้ยเท่ากบั 1.131, 
1.091 และ 1.000 ตามล าดบั 





 

 

ตารางที่ 4.115 ค่าสมัประสิทธ์ิเชิงวิถี (Path Coefficient) น ้าหนกัอิทธิพลทางตรง (Direct Effects) อิทธิพลทางออ้ม (Indirect Effects) และอิทธิพลรวมของ
ตวัแปร (Total Effects) จากตวัแปรแฝงภายนอกท่ีส่งผลอิทธิพลต่อตวัแปรแฝงภายใน และอิทธิพลจากตวัแปรแฝงภายในดว้ยกนัเอง
ระหวา่งกลุ่มบริษทัเอเชีย และกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา 

ตัวแปรเหตุ 

ตัวแปรผล 

กลุ่มบริษัทเอเชีย กลุ่มบริษัทยุโรป-อเมริกา 

ความขัดแย้งในองค์กร (OC) ความขัดแย้งในองค์กร (OC) 

DE IE TE DE IE TE 
ภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม  
 (SAPPURISA DHAMMA-7: SL) 

-0.061 - -0.061 -0.332 - -0.332 

มนุษยสมัพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 
 (SANGAHAVATTHU-4: SR) 

-0.241 - -0.241 -0.100 - -0.100 

R2  0.085   0.178  
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ตารางที่ 4.116 ค่าสมัประสิทธ์ิเชิงวิถี (Path Coefficient) น ้าหนกัอิทธิพลทางตรง (Direct Effects) อิทธิพลทางออ้ม (Indirect Effects) และอิทธิพลรวมของ
ตวัแปร (Total Effects) จากตวัแปรแฝงภายนอกท่ีส่งผลอิทธิพลต่อตวัแปรแฝงภายใน และอิทธิพลจากตวัแปรแฝงภายในดว้ยกนัเอง
ระหวา่งกลุ่มบริษทัเอเชีย และกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา 

ตัวแปรเหตุ 

ตัวแปรผล 

ด้านงาน (TC) ด้านความสัมพนัธ์ (RC) ด้านกระบวนการ (PC) 

DE IE TE DE IE TE DE IE TE 

กลุ่มบริษัทเอเชีย          
ภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม  
 (SAPPURISA DHAMMA-7: SL) 

- -0.051 -0.051 - -0.055 -0.055 - -0.054 -0.054 

มนุษยสมัพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 
 (SANGAHAVATTHU-4: SR) 

- -0.201 -0.201 - -0.220 -0.220 - -0.215 -0.215 

R2  0.695   0.830   0.796  
กลุ่มบริษัทยุโรป-อเมริกา          
ภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม  
 (SAPPURISA DHAMMA-7: SL) 

- -0.274 -0.274 - -0.298 -0.298 - -0.292 -0.292 

มนุษยสมัพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 
 (SANGAHAVATTHU-4: SR) 

- -0.083 -0.083 - -0.090 -0.090 - -0.088 -0.088 

R2  0.683   0.804   0.771  
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จากตารางท่ี 4.115 และ 4.116 ภาพท่ี 4.5 และ 4.6 แสดงผล พบว่า องคป์ระกอบที่มี
อิทธิพลต่อการการลดความขดัแยง้ในองคก์ร ของพนกังานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ในจงัหวดั
ปทุมธานีและพระนครศรีอยุธยา มี 2 องคป์ระกอบ คือ 1) ดา้นภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 
และ 2) มนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 อยา่งมีค่านยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 คือ มีระดบัความ
เช่ือมัน่ร้อยละ 99 โอกาสท่ีจะเกิดความคลาดเคล่ือนในการสรุปผลการทดสอบสมมติฐานร้อยละ + 1 ซ่ึง
สามารถสรุปผลตามสมมติฐาน ไดด้งัน้ี 

สมมติฐานท่ี 6 ภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ดา้น ส่งผลต่อ ความขดัแยง้ดา้นงานของ
พนกังานในองคก์ร 

สมมติฐานท่ี 7 ภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ด้าน ส่งผลต่อ ความขดัแยง้ด้าน
ความสัมพนัธ์ของพนกังานในองคก์ร 

สมมติฐานท่ี 8 ภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ด้าน ส่งผลต่อ ความขดัแยง้ด้าน
กระบวนการของพนกังานในองคก์ร 

สมมติฐานท่ี 10 มนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 ส่งผลต่อ ความขดัแยง้ดา้นงานของ
พนกังานในองคก์ร 

สมมติฐานท่ี 11 มนุษยสัมพนัธ์ตามหลักสังคหวตัถุ 4 ส่งผลต่อ ความขัดแยง้ด้าน
ความสัมพนัธ์ของพนกังานในองคก์ร 

 สมมติฐานท่ี 12 มนุษยสัมพนัธ์ตามหลักสังคหวตัถุ 4 ส่งผลต่อ ความขัดแยง้ด้าน
กระบวนการของพนกังานในองคก์ร 

สมมติฐานที่ 6 ภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ดา้นส่งผลต่อความขดัแยง้ดา้นงานของ
พนกังานในองคก์ร 

ซ่ึงผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า เป็นไปตามสมมติฐานในการวิจยั พบว่า กลุ่มบริษทั
เอเชียมีภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม ท่ีส่งผลทางตรงต่อความขดัแยง้ในองคก์รในภาพรวมเท่ากบั  
-0.061 หรือคิดเป็นร้อยละ 6.1 และส่งผลต่อความขดัแยง้ดา้นงาน เท่ากบั -0.051 หรือ ร้อยละ 5.1 ท่ี
ส่งผลทางตรงในเชิงลบต่อความขดัแยง้ในองคก์ร มีค่าสัมประสิทธ์ิเชิงวิถี (Path coefficient) 
เท่ากบั -0.061 ต่อความขดัแยง้องคก์รในภาพรวม และส่งผลในเชิงลบต่อความขดัแยง้ดา้นงาน
เท่ากบั -0.051 มีประสิทธิภาพในการอธิบายความสัมพนัธ์ภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรมท่ีส่งผลต่อ
การลดความขดัแยง้ดา้นงานร้อยละ 69.50 ส่วนกลุ่มยโุรป-อเมริกา พบวา่ ภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 
ท่ีส่งผลทางตรงต่อความขดัแยง้ในองคก์รในภาพรวมเท่ากบั  -0.332 หรือคิดเป็นร้อยละ 33.20 และ
ส่งผลต่อความขดัแยง้ดา้นงาน เท่ากบั -0.274 หรือ ร้อยละ 27.40 ท่ีส่งผลทางตรงในเชิงลบต่อความ
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ขดัแยง้ในองคก์ร มีค่าสัมประสิทธ์ิเชิงวิถี (Path coefficient)เท่ากบั -0.332 ต่อความขดัแยง้องคก์รใน
ภาพรวม และส่งผลในเชิงลบต่อความขดัแยง้ดา้นงานเท่ากบั -0.274 มีประสิทธิภาพในการอธิบาย
ความสัมพนัธ์ภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรมท่ีส่งผลต่อการลดความขดัแยง้ดา้นงานร้อยละ 68.30 
อยา่งมีค่านยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  

สมมติฐานที่ 7 ภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ด้านส่งผลต่อความขดัแยง้ด้าน
ความสัมพนัธ์ของพนกังานในองคก์ร 

ซ่ึงผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า เป็นไปตามสมมติฐานในการวิจยั พบว่า กลุ่มบริษทั
เอเชียมีภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรมที่ ส่งผลทางตรงต่อความขดัแยง้ในองคก์รในภาพรวม
เท่ากบั  -0.061 หรือคิดเป็นร้อยละ 6.1 และส่งผลต่อความขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์ เท่ากบั -0.055 
หรือ ร้อยละ 5.5 ที่ส่งผลทางตรงในเชิงลบต่อความขดัแยง้ในองคก์ร มีค่าสัมประสิทธ์ิเชิงวิถี 
(Path coefficient) เท่ากบั -0.061 ต่อความขดัแยง้องคก์รในภาพรวม และส่งผลในเชิงลบต่อความ
ขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์เท่ากบั -0.055 มีประสิทธิภาพในการอธิบายความสัมพนัธ์ภาวะผูน้ าตาม
หลกัสัปปุริสธรรมท่ีส่งผลต่อการลดความขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์ร้อยละ 83.00 ส่วนกลุ่มยุโรป-
อเมริกา พบวา่ ภาวะผูน้ าตามหลกัสปัปุริสธรรม ท่ีส่งผลทางตรงต่อความขดัแยง้ในองคก์รในภาพรวม
เท่ากบั  -0.332 หรือคิดเป็นร้อยละ 33.20 และส่งผลต่อความขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์ เท่ากบั -0.298 
หรือ ร้อยละ 29.80 ที่ส่งผลทางตรงในเชิงลบต่อความขดัแยง้ในองคก์ร มีค่าสัมประสิทธ์ิเชิงวิถี 
(Path coefficient) เท่ากบั -0.332 ต่อความขดัแยง้องคก์รในภาพรวม และส่งผลในเชิงลบต่อความ
ขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์เท่ากบั -0.298 มีประสิทธิภาพในการอธิบายความสัมพนัธ์ภาวะผูน้ าตาม
หลกัสัปปุริสธรรมท่ีส่งผลต่อการลดความขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์ร้อยละ 80.40 อยา่งมีค่านยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.01   

สมมติฐานที่ 8 ภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ด้านส่งผลต่อความขดัแยง้ด้าน
กระบวนการของพนกังานในองคก์ร 

ซ่ึงผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า เป็นไปตามสมมติฐานในการวิจยั พบว่า กลุ่มบริษทั
เอเชียมีภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม ท่ีส่งผลทางตรงต่อความขดัแยง้ในองคก์รในภาพรวมเท่ากบั  
-0.061 หรือคิดเป็นร้อยละ 6.1 และส่งผลต่อความขดัแยง้ดา้นกระบวนการ เท่ากบั -0.054 หรือ ร้อยละ 
5.4 ท่ีส่งผลทางตรงในเชิงลบต่อความขดัแยง้ในองคก์ร มีค่าสัมประสิทธ์ิเชิงวิถี (Path coefficient) 
เท่ากับ -0.061 ต่อความขดัแยง้องค์กรในภาพรวม และส่งผลในเชิงลบต่อความขดัแยง้ด้าน
กระบวนการเท่ากบั -0.054 มีประสิทธิภาพในการอธิบายความสัมพนัธ์ภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม
ท่ีส่งผลต่อการลดความขดัแยง้ดา้นกระบวนการร้อยละ 79.60 ส่วนกลุ่มยโุรป-อเมริกา พบว่า ภาวะ
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ผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม ที่ส่งผลทางตรงต่อความขดัแยง้ในองคก์รในภาพรวมเท่ากบั  -0.332 
หรือคิดเป็นร้อยละ 33.20 และส่งผลต่อความขดัแยง้ดา้นกระบวนการ เท่ากบั  -0.292 หรือ ร้อยละ 
29.20 ท่ีส่งผลทางตรงในเชิงลบต่อความขดัแยง้ในองคก์ร มีค่าสัมประสิทธ์ิเชิงวิถี (Path coefficient) 
เท่ากบั -0.332 ต่อความขดัแยง้องคก์รในภาพรวม และส่งผลในเชิงลบต่อความขดัแยง้ดา้นกระบวน
เท่ากบั -0.292 มีประสิทธิภาพในการอธิบายความสัมพนัธ์ภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรมท่ีส่งผลต่อ
การลดความขดัแยง้ดา้นกระบวนการร้อยละ 77.10 อยา่งมีค่านยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01   

สมมติฐานที่ 10 มนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 ดา้นส่งผลต่อความขดัแยง้ดา้นงาน
ของพนกังานในองคก์ร 

ซ่ึงผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า เป็นไปตามสมมติฐานในการวิจยั พบว่า กลุ่มบริษทั
เอเชียมีมนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ ท่ีส่งผลทางตรงต่อความขดัแยง้ในองคก์รในภาพรวม
เท่ากบั  -0.241 หรือคิดเป็นร้อยละ 24.10 และส่งผลต่อความขดัแยง้ดา้นงาน เท่ากบั -0.201 หรือ 
ร้อยละ 20.10 ที่ส่งผลทางตรงในเชิงลบต่อความขดัแยง้ในองค์กร มีค่าสัมประสิทธ์ิเชิงวิถี  
(Path coefficient) เท่ากับ -0.241 ต่อความขดัแยง้องค์กรในภาพรวม และส่งผลในเชิงลบต่อความ
ขดัแยง้ด้านงาน เท่ากับ -0.201 มีประสิทธิภาพในการอธิบายความสัมพนัธ์ภาวะผูน้ าตาม
หลกัสปัปุริสธรรมท่ีส่งผลต่อการลดความขดัแยง้ดา้นงานร้อยละ 69.50 ส่วนกลุ่มยโุรป-อเมริกา พบวา่ 
มีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีส่งผลทางตรงต่อความขดัแยง้ในองคก์รในภาพรวมเท่ากบั  -0.100 หรือคิดเป็น
ร้อยละ 10.00 และส่งผลต่อความขดัแยง้ดา้นงาน เท่ากบั -0.083 หรือ ร้อยละ 8.30 ท่ีส่งผลทางตรงใน
เชิงลบต่อความขดัแยง้ในองคก์ร มีค่าสัมประสิทธ์ิเชิงวิถี (Path coefficient) เท่ากบั -0.100 ต่อความ
ขดัแยง้องคก์รในภาพรวม และส่งผลในเชิงลบต่อความขดัแยง้ดา้นงาน เท่ากบั -0.083 มีประสิทธิภาพ
ในการอธิบายความสัมพนัธ์ภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรมท่ีส่งผลต่อการลดความขดัแยง้ดา้นงาน
ร้อยละ 68.30 อยา่งมีค่านยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01   

สมมติฐานที่ 11 มนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 ดา้นส่งผลต่อความขดัแยง้ดา้น
ความสัมพนัธ์ของพนกังานในองคก์ร 

ซ่ึงผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า เป็นไปตามสมมติฐานในการวิจยั พบว่า กลุ่มบริษทั
เอเชียมีมนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ ท่ีส่งผลทางตรงต่อความขดัแยง้ในองค์กรในภาพรวม
เท่ากบั  -0.241 หรือคิดเป็นร้อยละ 24.10 และส่งผลต่อความขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์ เท่ากบั -0.220 
หรือ ร้อยละ 22.00 ท่ีส่งผลทางตรงในเชิงลบต่อความขดัแยง้ในองค์กร มีค่าสัมประสิทธ์ิเชิงวิถี 
(Path coefficient) เท่ากบั -0.241 ต่อความขดัแยง้องคก์รในภาพรวม และส่งผลในเชิงลบต่อความ
ขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์เท่ากบั -0.220 มีประสิทธิภาพในการอธิบายความสัมพนัธ์ภาวะผูน้ าตาม
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หลกัสัปปุริสธรรมท่ีส่งผลต่อการลดความขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์ร้อยละ 83.00 ส่วนกลุ่มยุโรป-
อเมริกา พบว่า มีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีส่งผลทางตรงต่อความขดัแยง้ในองคก์รในภาพรวมเท่ากบั -0.100 
หรือคิดเป็นร้อยละ 10.00 และส่งผลต่อความขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์ เท่ากบั -0.090 หรือ ร้อยละ 9.00 
ท่ีส่งผลทางตรงในเชิงลบต่อความขดัแยง้ในองคก์ร มีค่าสัมประสิทธ์ิเชิงวิถี (Path coefficient) 
เท่ากบั -0.100 ต่อความขดัแยง้องคก์รในภาพรวม และส่งผลในเชิงลบต่อความขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์ 
เท่ากบั -0.090 มีประสิทธิภาพในการอธิบายความสัมพนัธ์ภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรมท่ีส่งผลต่อ
การลดความขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์ร้อยละ 80.40 อยา่งมีค่านยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01   

สมมติฐานที่ 12 มนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 ดา้นส่งผลต่อความขดัแยง้ดา้น
กระบวนการของพนกังานในองคก์ร 

ซ่ึงผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า เป็นไปตามสมมติฐานในการวิจยั พบว่า กลุ่มบริษทั
เอเชียมีมนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ ที่ส่งผลทางตรงต่อความขดัแยง้ในองคก์รในภาพรวม
เท่ากบั  -0.241 หรือคิดเป็นร้อยละ 24.10 และส่งผลต่อความขดัแยง้ดา้นกระบวนการ เท่ากบั -0.215 
หรือ ร้อยละ 21.50 ที่ส่งผลทางตรงในเชิงลบต่อความขดัแยง้ในองคก์ร มีค่าสัมประสิทธ์ิเชิงวิถี 
(Path coefficient) เท่ากบั -0.241 ต่อความขดัแยง้องคก์รในภาพรวม และส่งผลในเชิงลบต่อความ
ขดัแยง้ดา้นกระบวนการเท่ากบั -0.215 มีประสิทธิภาพในการอธิบายความสัมพนัธ์ภาวะผูน้ าตาม
หลกัสัปปุริสธรรมท่ีส่งผลต่อการลดความขดัแยง้ดา้นกระบวนการร้อยละ 79.60 ส่วนกลุ่มยุโรป-
อเมริกา พบว่า มีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีส่งผลทางตรงต่อความขดัแยง้ในองคก์รในภาพรวมเท่ากบั -0.100 
หรือคิดเป็นร้อยละ 10.00 และส่งผลต่อความขดัแยง้ดา้นกระบวนการ เท่ากบั -0.088 หรือ ร้อยละ 8.80 
ที่ส่งผลทางตรงในเชิงลบต่อความขดัแยง้ในองคก์ร มีค่าสัมประสิทธ์ิเชิงวิถี (Path coefficient) 
เท่ากบั -0.100 ต่อความขดัแยง้องค์กรในภาพรวม และส่งผลในเชิงลบต่อความขดัแยง้ด้าน
กระบวนการ เท่ากบั -0.088 มีประสิทธิภาพในการอธิบายความสัมพนัธ์ภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม
ท่ีส่งผลต่อการลดความขดัแยง้ดา้นกระบวนการร้อยละ 77.10 อยา่งมีค่านยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01   
 

 
 
 

 
 



 
 

บทที ่5 
สรุปผลการวจิัย  การอภปิรายผล  และข้อเสนอแนะ 

 
การวิจยั เร่ือง การลดความขดัแยง้ในองคก์รโดยใชห้ลกัภาวะผูน้ าตามหลกั สัปปุริสธรรม 7 

และมนุษยสมัพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 ในอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์เปรียบเทียบระหว่างพนกังาน
กลุ่มบริษทัเอเชียและพนกังานกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา ในคร้ังน้ี มีวตัถุประสงคด์งัน้ี  

1. เพื่อศึกษาระดบัภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ประการ ระดบัมนุษยสัมพนัธ์ตาม
หลกัสังคหวตัถุ 4 ประการ และระดบัความขดัแยง้ภายในองคก์รดา้นงาน ดา้นความสัมพนัธ์ และดา้น
กระบวนการภายในกลุ่มพนกังานอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ 

2. เพื่อศึกษาเปรียบเทียบภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ประการ และมนุษยสัมพนัธ์
ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 ประการ โดยจ าแนกตามความแตกต่างของปัจจยัส่วนบุคคล ทางดา้นเพศ อาย ุ
ระดบัการศึกษา สถานภาพ ประสบการณ์ และ รายได ้ของพนกังานอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ 

3. เพื่อศึกษามีอิทธิพลของภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ประการ และ อิทธิพลของ
มนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุธรรม 4 ประการ ที่ส่งผลต่อการลดความขดัแยง้ในองคก์รทั้ง
ดา้นงาน ดา้นความสมัพนัธ์ และดา้นกระบวนการ 

กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี คือ พนักงานในกลุ่มอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ใน
จงัหวดัปทุมธานีและพระนครศรีอยธุยา ไดแ้ก่  

1. กลุ่มตวัอย่างจากพนกังานในอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์กลุ่มบริษทัเอเชีย จ านวน 
230 ตวัอย่าง 

2. กลุ่มตวัอย่างจากพนกังานในอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์กลุ่มบริษทัยุโรป-อเมริกา 
จ านวน 230 ตวัอย่าง 

การเก็บรวบรวมขอ้มูลใชแ้บบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ซ่ึงแบบสอบถามแบ่ง
ออกเป็น 4 ตอน ไดแ้ก่ ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ตอนท่ี 2 
แบบสอบถามเก่ียวกับภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ของพนักงานในกลุ่มอุตสาหกรรม
อิเลก็ทรอนิกส์ (SAPPURISADHAMMA-7) จ านวน 43 ขอ้ ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัการใช้
หลักมนุษยสัมพันธ์ตามหลักสังคหวัตถุ 4 ของพนักงานในกลุ่มอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ 
(SANGAHAVATTHU-4) จ านวน 26 ขอ้ ตอนท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกบัความขดัแยง้ภายในองคก์ร 
ดา้นงาน ดา้นความสัมพนัธ์ และดา้นกระบวนการ ของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ 
(ORGANIZATIONAL CONFLICT) จ  านวน 17 ขอ้ 
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5.1 สรุปผลการวจิยั  
การสรุปผลการวิจยัและการวิเคราะห์ ผูว้ิจยัสรุปผลการวิจยัและการวิเคราะห์ได ้ดงัน้ี  
ตอนที ่1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามซ่ึงไดผ้ลการวิเคราะห์ดงัน้ี  
ผูต้อบแบบสอบถามพนกังานในอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ของกลุ่มบริษทัเอเชียส่วนใหญ่

เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 73.00 มีช่วงอายรุะหว่าง 31-35 ปีมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 31.74 มีระดบั
การศึกษาในระดบัปริญญาตรีมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 66.52 มีสถานภาพโสดมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 
55.65 มีประสบการณ์การท างานช่วง 5-10 ปีมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 33.48 และ มีรายไดม้ากกว่า 
35,000 บาทต่อเดือนมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 25.22  

ผูต้อบแบบสอบถามพนกังานในอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ของกลุ่มบริษทัยุโรป-อเมริกา
ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 77.00 มีช่วงอายรุะหว่าง 26-30 ปีมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 33.17มี
ระดบัการศึกษาในระดบัปริญญาตรีมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 53.04 มีสถานภาพโสดมากท่ีสุด คิดเป็นร้อย
ละ 50.43 มีประสบการณ์การท างานช่วง 5-10 ปีมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 32.61 และ มีรายไดม้ากท่ีสุด
ช่วง 15,001-20,000 บาทต่อเดือน และ มากกวา่ 35,000 บาทต่อเดือนมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 21.74  

ตอนที่ 2 การวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นภาวะผูน้ าตามสัปปุริสธรรม 7 ผลการวิเคราะห์
พบวา่  

ภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ของพนกังานในอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ของกลุ่ม
บริษทัเอเชีย มีระดบัความคิดเห็นภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 
3.85 และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.43 

ภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ของพนกังานในอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ของกลุ่ม
บริษทัยโุรป-อเมริกา มีระดบัความคิดเห็นภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก   
มีค่าเฉล่ีย 3.80 และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.57 

ตอนที่ 3 การวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นมนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 ผลการ
วิเคราะห์ พบวา่ 

มนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 ของพนกังานในอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ของกลุ่ม
บริษทัเอเชีย มีระดบัความคิดเห็นมนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 
3.87 และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.46 

มนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 ของพนกังานในอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ของกลุ่ม
บริษทัยโุรป-อเมริกา มีระดบัความคิดเห็นมนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 
มีค่าเฉล่ีย 3.75 และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.58 
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ตอนที่ 4 การวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความขดัแยง้ในองค์การด้านงาน 
ด้านความสัมพนัธ์ และด้านกระบวนการ ผลการวิเคราะห์ พบว่า 

ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับความขัดแย้งในองค์กรของพนักงานในอุตสาหกรรม
อิเลก็ทรอนิกส์ของกลุ่มบริษทัเอเชีย โดยรวมมีระดบัการรับรู้ความขดัแยง้ในองคก์รอยูใ่นระดบัไม่บ่อย 
มีค่าเฉล่ีย 2.50 และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.72 ซ่ึงแบ่งความขดัแยง้ในองคก์รเป็น 3 ดา้น 
คือ 1) ดา้นงาน มีความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัความขดัแยง้ดา้นงาน อยูใ่นระดบัไม่บ่อย มีค่าเฉล่ีย 2.60 
และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.77  2) ดา้นความสัมพนัธ์ มีความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัความ
ขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์ อยูใ่นระดบัไม่บ่อย มีค่าเฉล่ีย 2.38 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.77 
และ 3) ดา้นกระบวนการ มีความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัความขดัแยง้ดา้นกระบวนการ อยูใ่นระดบัไม่บ่อย 
มีค่าเฉล่ีย 2.50 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.81 

ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับความขัดแย้งในองค์กรของพนักงานในอุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกส์ของกลุ่มบริษทัยุโรป-อเมริกา โดยรวมมีระดบัการรับรู้ความขดัแยง้ในองคก์รอยู่ใน
ระดบัไม่บ่อย มีค่าเฉล่ีย 2.48 และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.65 ซ่ึงแบ่งความขดัแยง้ในองคก์ร
เป็น 3 ดา้น คือ 1) ดา้นงาน มีความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัความขดัแยง้ดา้นงาน อยู่ในระดบัไม่บ่อย            
มีค่าเฉลี่ย 2.49 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.69  2) ดา้นความสัมพนัธ์ มีความคิดเห็น
เก่ียวกบัระดบัความขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์ อยูใ่นระดบัไม่บ่อย มีค่าเฉล่ีย 2.45 และส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.69 และ 3) ดา้นกระบวนการ มีความคิดเห็นเกี่ยวกบัระดบัความขดัแยง้ดา้น
กระบวนการ  อยูใ่นระดบัไม่บ่อย มีค่าเฉล่ีย 2.50 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.74 

ตอนที ่5 ผลการทดสอบสมมติฐาน โดยการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างภาวะผูน้ า
ตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 มนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 และความขดัแยง้ดา้นงาน ดา้น
ความสัมพนัธ์ และดา้นกระบวนการ จากผลการวิเคราะห์แสดงในตารางท่ี 5.1 
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ตารางที่ 5.1 สรุปสมมติฐานทางการวจิยั 

สมมติฐานการวิจัย ผลการวเิคราะห์ 

สมมติฐานที ่1 ปัจจยัส่วนบุคคลมีอิทธิพล
ต่อความขดัแยง้ดา้นงาน  

พนกังานกลุ่มบริษทัเอเชียและกลุ่มบริษทัยโุรป-
อเมริกา ท่ีมีเพศชายและเพศหญิงแตกต่างกนัมีระดบั
ความคิดเห็นเก่ียวกบัความขดัแยง้ดา้นงานไม่แตกต่าง
กนั 

 พนกังานกลุ่มบริษทัเอเชียและกลุ่มบริษทัยโุรป-
อเมริกา ท่ีมีอายแุตกต่างกนัมีระดบัความคิดเห็น
เก่ียวกบัความขดัแยง้ดา้นงานไม่แตกต่างกนั 

 พนกังานกลุ่มบริษทัเอเชียท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่าง
กนั มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความขดัแยง้ดา้นงาน
ไม่แตกต่างกนั  

 พนกังานกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา ท่ีมีระดบัการศึกษา
แตกต่างกนัมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความขดัแยง้
ดา้นงานแตกต่างกนั 

 พนกังานกลุ่มบริษทัเอเชียและกลุ่มบริษทัยโุรป-
อเมริกา ท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนัมีระดบัความ
คิดเห็นเก่ียวกบัความขดัแยง้ดา้นงานไม่แตกต่างกนั 

 พนกังานกลุ่มบริษทัเอเชียและกลุ่มบริษทัยโุรป-
อเมริกา ท่ีมีประสบการณ์การท างานแตกต่างกนัมี
ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความขดัแยง้ดา้นงาน
แตกต่างกนั 

 พนกังานกลุ่มบริษทัเอเชียท่ีมีรายไดแ้ตกต่างกนั มี
ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความขดัแยง้ดา้นงาน
แตกต่างกนั 

 พนกังานกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา ท่ีมีรายไดแ้ตกต่าง
กนัมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความขดัแยง้ดา้นงาน
ไม่แตกต่างกนั 
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ตารางที่ 5.1  สรุปสมมติฐานทางการวจิยั (ต่อ) 
สมมติฐานการวิจัย ผลการวเิคราะห์ 

สมมติฐานที2่ ปัจจยัส่วนบุคคลมีอิทธิพล
ต่อความขดัแยง้ดา้นความสมัพนัธ์  
 

พนกังานกลุ่มบริษทัเอเชียและกลุ่มบริษทัยโุรป-
อเมริกา ท่ีมีเพศชายและเพศหญิงแตกต่างกนัมีระดบั
ความคิดเห็นเก่ียวกบัความขดัแยง้ดา้นความสมัพนัธ์
ไม่แตกต่างกนั 

 พนกังานกลุ่มบริษทัเอเชียและกลุ่มบริษทัยโุรป-
อเมริกา ท่ีมีอายแุตกต่างกนัมีระดบัความคิดเห็น
เก่ียวกบัความขดัแยง้ดา้นความสมัพนัธ์ไม่แตกต่างกนั 

 พนกังานกลุ่มบริษทัเอเชียท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่าง
กนั มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความขดัแยง้ดา้น
ความสมัพนัธ์ไม่แตกต่างกนั  

 พนกังานกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา ท่ีมีระดบัการศึกษา
แตกต่างกนัมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความขดัแยง้
ดา้นความสมัพนัธ์แตกต่างกนั 

 พนกังานกลุ่มบริษทัเอเชียและกลุ่มบริษทัยโุรป-
อเมริกา ท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนัมีระดบัความ
คิดเห็นเก่ียวกบัความขดัแยง้ดา้นความสมัพนัธ์ไม่
แตกต่างกนั 

 พนกังานกลุ่มบริษทัเอเชีย ท่ีมีประสบการณ์การ
ท างานแตกต่างกนัมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความ
ขดัแยง้ดา้นความสมัพนัธ์แตกต่างกนั 

 พนกังานกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา ท่ีมีประสบการณ์
การท างานแตกต่างกนัมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั
ความขดัแยง้ดา้นความสมัพนัธ์ไม่แตกต่างกนั 

 พนกังานกลุ่มบริษทัเอเชียและกลุ่มบริษทัยโุรป-
อเมริกา ท่ีมีรายไดแ้ตกต่างกนัมีระดบัความคิดเห็น
เก่ียวกบัความขดัแยง้ดา้นความสมัพนัธ์ไม่แตกต่างกนั 
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ตารางที่ 5.1  สรุปสมมติฐานทางการวจิยั (ต่อ) 
สมมติฐานการวิจัย ผลการวเิคราะห์ 

สมมติฐานที3่ ปัจจยัส่วนบุคคลมีอิทธิพล
ต่อความขดัแยง้ดา้นกระบวนการ 
 

พนกังานกลุ่มบริษทัเอเชียและกลุ่มบริษทัยโุรป-
อเมริกา ท่ีมีเพศชายและเพศหญิงแตกต่างกนัมีระดบั
ความคิดเห็นเก่ียวกบัความขดัแยง้ดา้นกระบวนการไม่
แตกต่างกนั 

 พนกังานกลุ่มบริษทัเอเชียและกลุ่มบริษทัยโุรป-
อเมริกา ท่ีมีอายแุตกต่างกนัมีระดบัความคิดเห็น
เก่ียวกบัความขดัแยง้ดา้นกระบวนการไม่แตกต่างกนั 

 พนกังานกลุ่มบริษทัเอเชียและกลุ่มบริษทัยโุรป-
อเมริกา ท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีระดบัความ
คิดเห็นเก่ียวกบัความขดัแยง้ดา้นกระบวนการไม่
แตกต่างกนั 

 พนกังานกลุ่มบริษทัเอเชียและกลุ่มบริษทัยโุรป-
อเมริกา ท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนัมีระดบัความ
คิดเห็นเก่ียวกบัความขดัแยง้ดา้นกระบวนการไม่
แตกต่างกนั 

 พนกังานกลุ่มบริษทัเอเชียและกลุ่มบริษทัยโุรป-
อเมริกา ท่ีมีประสบการณ์การท างานแตกต่างกนัมี
ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความขดัแยง้ดา้น
กระบวนการแตกต่างกนั 

 พนกังานกลุ่มบริษทัเอเชียและกลุ่มบริษทัยโุรป-
อเมริกา ท่ีมีรายไดแ้ตกต่างกนัมีระดบัความคิดเห็น
เก่ียวกบัความขดัแยง้ดา้นกระบวนการไม่แตกต่างกนั 
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ตารางที่ 5.1  สรุปสมมติฐานทางการวจิยั (ต่อ) 
สมมติฐานการวิจัย ผลการวเิคราะห์ 

สมมติฐานที ่4 ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่าง
กนัส่งผลต่อภาวะผูน้ าตามหลกัสปัปุริสธรรม 
7 ในแต่ละดา้นท่ีแตกต่างกนั  
 

พนกังานกลุ่มบริษทัเอเชียและกลุ่มบริษทัยโุรป-
อเมริกา ท่ีมีเพศชายและเพศหญิงแตกต่างกนัมีระดบั
ความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้ าตามหลกัสปัปุริสธรรม 
ดา้นธมัมญัญุตาไม่แตกต่างกนั 

สมมติฐานที ่4.1 ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่าง
กนัส่งผลต่อภาวะผูน้ าตามหลกัสปัปุริสธรรม 
7 ดา้นธมัมญัญุตาแตกต่างกนั 

พนกังานกลุ่มบริษทัเอเชียและกลุ่มบริษทัยโุรป-
อเมริกา ท่ีมีอายแุตกต่างกนัมีระดบัความคิดเห็น
เก่ียวกบัภาวะผูน้ าตามหลกัสปัปุริสธรรม 
ดา้นธมัมญัญุตาแตกต่างกนั 

 พนกังานกลุ่มบริษทัเอเชียท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่าง
กนั มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้ าตาม
หลกัสปัปุริสธรรม ดา้นธมัมญัญุตาไม่แตกต่างกนั  

 พนกังานกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา ท่ีมีระดบัการศึกษา
แตกต่างกนัมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้ าตาม
หลกัสัปปุริสธรรม ดา้นธมัมญัญุตาแตกต่างกนั 

 พนกังานกลุ่มบริษทัเอเชียและกลุ่มบริษทัยโุรป-
อเมริกา ท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนัมีระดบัความ
คิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้ าตามหลกัสปัปุริสธรรม 
ดา้นธมัมญัญุตาแตกต่างกนั 

 พนกังานกลุ่มบริษทัเอเชียและกลุ่มบริษทัยโุรป-
อเมริกา ท่ีมีประสบการณ์การท างานแตกต่างกนัมี
ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้ าตามหลกัสปัปุริส
ธรรม ดา้นธมัมญัญุตาแตกต่างกนั 

 พนกังานกลุ่มบริษทัเอเชียท่ีมีรายไดแ้ตกต่างกนัมี
ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้ าตามหลกัสปัปุริส
ธรรม ดา้นธมัมญัญุตาไม่แตกต่างกนั 
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ตารางที่ 5.1  สรุปสมมติฐานทางการวจิยั (ต่อ) 
สมมติฐานการวิจัย ผลการวเิคราะห์ 

 พนกังานกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา ท่ีมีรายไดแ้ตกต่าง
กนัมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้ าตามหลกัสปั
ปุริสธรรม ดา้นธมัมญัญุตาแตกต่างกนั 

สมมติฐานที ่4.2 ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่าง
กนัส่งผลต่อภาวะผูน้ าตามหลกัสปัปุริสธรรม 
7 ดา้นอตัถญัญุตาแตกต่างกนั 

พนกังานกลุ่มบริษทัเอเชียและกลุ่มบริษทัยโุรป-
อเมริกา ท่ีมีเพศชายและเพศหญิงแตกต่างกนัมีระดบั
ความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้ าตามหลกัสปัปุริสธรรม 
ดา้นอตัถญัญุตาไม่แตกต่างกนั 

 พนกังานกลุ่มบริษทัเอเชีย ท่ีมีอายแุตกต่างกนัมีระดบั
ความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้ าตามหลกัสปัปุริสธรรม 
ดา้นอตัถญัญุตาไม่แตกต่างกนั 

 พนกังานกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา ท่ีมีอายแุตกต่างกนั
มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้ าตามหลกัสปัปุ
ริสธรรม ดา้นอตัถญัญุตาแตกต่างกนั 

 พนกังานกลุ่มบริษทัเอเชียและกลุ่มบริษทัยโุรป-
อเมริกา ท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีระดบัความ
คิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้ าตามหลกัสปัปุริสธรรม 
ดา้นอตัถญัญุตาแตกต่างกนั 

 พนกังานกลุ่มบริษทัเอเชียและกลุ่มบริษทัยโุรป-
อเมริกา ท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนัมีระดบัความ
คิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้ าตามหลกัสปัปุริสธรรม 
ดา้นอตัถญัญุตาไม่แตกต่างกนั 

 พนกังานกลุ่มบริษทัเอเชียและกลุ่มบริษทัยโุรป-
อเมริกา ท่ีมีประสบการณ์การท างานแตกต่างกนัมี
ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้ าตามหลกัสปัปุริส
ธรรม ดา้นอตัถญัญุตาแตกต่างกนั 
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ตารางที่ 5.1  สรุปสมมติฐานทางการวจิยั (ต่อ) 
สมมติฐานการวิจัย ผลการวเิคราะห์ 

 พนกังานกลุ่มบริษทัเอเชีย ท่ีมีรายไดแ้ตกต่างกนัมี
ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้ าตามหลกัสปัปุริส
ธรรม ดา้นอตัถญัญุตาไม่แตกต่างกนั 
พนกังานกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา ท่ีมีรายไดแ้ตกต่าง
กนัมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้ าตามหลกัสปั
ปุริสธรรม ดา้นอตัถญัญุตาแตกต่างกนั 

สมมติฐานที ่4.3 ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่าง
กนัส่งผลต่อภาวะผูน้ าตามหลกัสปัปุริสธรรม 
7 ดา้นอตัตญัญุตาแตกต่างกนั 

พนกังานกลุ่มบริษทัเอเชียและกลุ่มบริษทัยโุรป-
อเมริกา ท่ีมีเพศชายและเพศหญิงแตกต่างกนัมีระดบั
ความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้ าตามหลกัสปัปุริสธรรม 
ดา้นอตัตญัญุตาไม่แตกต่างกนั 

 พนกังานกลุ่มบริษทัเอเชีย ท่ีมีอายแุตกต่างกนัมีระดบั
ความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้ าตามหลกัสปัปุริสธรรม 
ดา้นอตัตญัญุตาไม่แตกต่างกนั 

 พนกังานกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา ท่ีมีอายแุตกต่างกนั
มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้ าตามหลกัสปัปุ
ริสธรรม ดา้นอตัตญัญุตาแตกต่างกนั 

 พนกังานกลุ่มบริษทัเอเชีย ท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่าง
กนัมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้ าตามหลกัสปั
ปุริสธรรม ดา้นอตัตญัญุตาไม่แตกต่างกนั 

 พนกังานกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา ท่ีมีระดบัการศึกษา
แตกต่างกนัมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้ าตาม
หลกัสัปปุริสธรรม ดา้นอตัตญัญุตาแตกต่างกนั 

 พนกังานกลุ่มบริษทัเอเชียและกลุ่มบริษทัยโุรป-
อเมริกา ท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนัมีระดบัความ
คิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้ าตามหลกัสปัปุริสธรรม 
ดา้นอตัตญัญุตาไม่แตกต่างกนั 
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ตารางที่ 5.1  สรุปสมมติฐานทางการวจิยั (ต่อ) 
สมมติฐานการวิจัย ผลการวเิคราะห์ 

 พนกังานกลุ่มบริษทัเอเชีย ท่ีมีประสบการณ์การ
ท างานแตกต่างกนัมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะ
ผูน้ าตามหลกัสปัปุริสธรรม ดา้นอตัตญัญุตาไม่
แตกต่างกนั 
พนกังานกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา ท่ีมีประสบการณ์
การท างานแตกต่างกนัมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั
ภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม ดา้นอตัตญัญุตา
แตกต่างกนั 

 พนกังานกลุ่มบริษทัเอเชีย ท่ีมีรายไดแ้ตกต่างกนัมี
ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้ าตามหลกัสปัปุริส
ธรรม ดา้นอตัตญัญุตาไม่แตกต่างกนั 

 พนกังานกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา ท่ีมีรายไดแ้ตกต่าง
กนัมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้ าตามหลกัสปั
ปุริสธรรม ดา้นอตัตญัญุตาแตกต่างกนั 

สมมติฐานที ่4.4 ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่าง
กนัส่งผลต่อภาวะผูน้ าตามหลกัสปัปุริสธรรม 
7 ดา้นมตัตญัญุตาแตกต่างกนั 

พนกังานกลุ่มบริษทัเอเชียและกลุ่มบริษทัยโุรป-
อเมริกา ท่ีมีเพศชายและเพศหญิงแตกต่างกนัมีระดบั
ความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้ าตามหลกัสปัปุริสธรรม 
ดา้นมตัตญัญุตาไม่แตกต่างกนั 

 พนกังานกลุ่มบริษทัเอเชียและกลุ่มบริษทัยโุรป-
อเมริกา ท่ีมีอายแุตกต่างกนัมีระดบัความคิดเห็น
เก่ียวกบัภาวะผูน้ าตามหลกัสปัปุริสธรรม ดา้น
มตัตญัญุตาแตกต่างกนั 

 พนกังานกลุ่มบริษทัเอเชียและกลุ่มบริษทัยโุรป-
อเมริกา ท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีระดบัความ
คิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้ าตามหลกัสปัปุริสธรรม ดา้น
มตัตญัญุตาไม่แตกต่างกนั 
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ตารางที่ 5.1  สรุปสมมติฐานทางการวจิยั (ต่อ) 
สมมติฐานการวิจัย ผลการวเิคราะห์ 

 พนกังานกลุ่มบริษทัเอเชียและกลุ่มบริษทัยโุรป-
อเมริกา ท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนัมีระดบัความ
คิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้ าตามหลกัสปัปุริสธรรม ดา้น
มตัตญัญุตาไม่แตกต่างกนั 

 พนกังานกลุ่มบริษทัเอเชีย ท่ีมีประสบการณ์การ
ท างานแตกต่างกนัมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะ
ผูน้ าตามหลกัสปัปุริสธรรม ดา้นมตัตญัญุตาไม่
แตกต่างกนั 

 พนกังานกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา ท่ีมีประสบการณ์
การท างานแตกต่างกนัมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั
ภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม ดา้นมตัตญัญุตา
แตกต่างกนั 

 พนกังานกลุ่มบริษทัเอเชีย ท่ีมีรายไดแ้ตกต่างกนัมี
ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้ าตามหลกัสปัปุริส
ธรรม ดา้นมตัตญัญุตาไม่แตกต่างกนั 

 พนกังานกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา ท่ีมีรายไดแ้ตกต่าง
กนัมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้ าตามหลกัสปั
ปุริสธรรม ดา้นมตัตญัญุตาแตกต่างกนั 

สมมติฐานที ่4.5 ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่าง
กนัส่งผลต่อภาวะผูน้ าตามหลกัสปัปุริสธรรม 
7 ดา้นกาลญัญุตาแตกต่างกนั  

พนกังานกลุ่มบริษทัเอเชียและกลุ่มบริษทัยโุรป-
อเมริกา ท่ีมีเพศชายและเพศหญิงแตกต่างกนัมีระดบั
ความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้ าตามหลกัสปัปุริสธรรม 
ดา้นกาลญัญุตาไม่แตกต่างกนั 

 พนกังานกลุ่มบริษทัเอเชีย ท่ีมีอายแุตกต่างกนัมีระดบั
ความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้ าตามหลกัสปัปุริสธรรม 
ดา้นกาลญัญุตาไม่แตกต่างกนั 
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ตารางที่ 5.1  สรุปสมมติฐานทางการวจิยั (ต่อ) 
สมมติฐานการวิจัย ผลการวเิคราะห์ 

 พนกังานกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา ท่ีมีอายแุตกต่างกนั
มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้ าตามหลกัสปัปุ
ริสธรรม ดา้นกาลญัญุตาแตกต่างกนั 

 พนกังานกลุ่มบริษทัเอเชียและกลุ่มบริษทัยโุรป-
อเมริกา ท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีระดบัความ
คิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้ าตามหลกัสปัปุริสธรรม ดา้น
กาลญัญุตาไม่แตกต่างกนั 

 พนกังานกลุ่มบริษทัเอเชียและกลุ่มบริษทัยโุรป-
อเมริกา ท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนัมีระดบัความ
คิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้ าตามหลกัสปัปุริสธรรม ดา้น
กาลญัญุตาไม่แตกต่างกนั 

 พนกังานกลุ่มบริษทัเอเชีย ท่ีมีประสบการณ์การ
ท างานแตกต่างกนัมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะ
ผูน้ าตามหลกัสปัปุริสธรรม ดา้นกาลญัญุตาไม่
แตกต่างกนั 

 พนกังานกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา ท่ีมีประสบการณ์
การท างานแตกต่างกนัมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั
ภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม ดา้นกาลญัญุตา
แตกต่างกนั 

 พนกังานกลุ่มบริษทัเอเชีย ท่ีมีรายไดแ้ตกต่างกนัมี
ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้ าตามหลกัสปัปุริส
ธรรม ดา้นกาลญัญุตาไม่แตกต่างกนั 

 พนกังานกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา ท่ีมีรายไดแ้ตกต่าง
กนัมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้ าตามหลกัสปั
ปุริสธรรม ดา้นกาลญัญุตาแตกต่างกนั 
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ตารางที่ 5.1  สรุปสมมติฐานทางการวจิยั (ต่อ) 
สมมติฐานการวิจัย ผลการวเิคราะห์ 

สมมติฐานที ่4.6 ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่าง
กนัส่งผลต่อภาวะผูน้ าตามหลกัสปัปุริสธรรม 
7 ดา้นปริสญัญุตาแตกต่างกนั 

พนกังานกลุ่มบริษทัเอเชียและกลุ่มบริษทัยโุรป-
อเมริกา ท่ีมีเพศชายและเพศหญิงแตกต่างกนัมีระดบั
ความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้ าตามหลกัสปัปุริสธรรม 
ดา้นปริสัญญุตาไม่แตกต่างกนั 

 พนกังานกลุ่มบริษทัเอเชีย ท่ีมีอายแุตกต่างกนัมีระดบั
ความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้ าตามหลกัสปัปุริสธรรม 
ดา้นปริสัญญุตาไม่แตกต่างกนั 

 พนกังานกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา ท่ีมีอายแุตกต่างกนั
มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้ าตามหลกัสปัปุ
ริสธรรม ดา้นปริสัญญุตาแตกต่างกนั 

 พนกังานกลุ่มบริษทัเอเชีย ท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่าง
กนัมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้ าตามหลกัสปั
ปุริสธรรม ดา้นปริสัญญุตาไม่แตกต่างกนั 

 พนกังานกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา ท่ีมีระดบัการศึกษา
แตกต่างกนัมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้ าตาม
หลกัสัปปุริสธรรม ดา้นปริสัญญุตาแตกต่างกนั 

 พนกังานกลุ่มบริษทัเอเชียและกลุ่มบริษทัยโุรป-
อเมริกา ท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนัมีระดบัความ
คิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้ าตามหลกัสปัปุริสธรรม ดา้น
ปริสัญญุตาไม่แตกต่างกนั 

 พนกังานกลุ่มบริษทัเอเชีย ท่ีมีประสบการณ์การ
ท างานแตกต่างกนัมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะ
ผูน้ าตามหลกัสปัปุริสธรรม ดา้นปริสัญญุตาไม่
แตกต่างกนั 
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ตารางที่ 5.1  สรุปสมมติฐานทางการวจิยั (ต่อ) 
สมมติฐานการวิจัย ผลการวเิคราะห์ 

 พนกังานกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา ท่ีมีประสบการณ์
การท างานแตกต่างกนัมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั
ภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม ดา้นปริสัญญุตา
แตกต่างกนั 

 พนกังานกลุ่มบริษทัเอเชีย ท่ีมีรายไดแ้ตกต่างกนัมี
ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้ าตามหลกัสปัปุริส
ธรรม ดา้นปริสัญญุตาไม่แตกต่างกนั 

 พนกังานกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา ท่ีมีรายไดแ้ตกต่าง
กนัมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้ าตามหลกัสปั
ปุริสธรรม ดา้นปริสัญญุตาแตกต่างกนั 

สมมติฐานที ่4.7 ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่าง
กนัส่งผลต่อภาวะผูน้ าตามหลกัสปัปุริสธรรม 
7 ดา้นปุคคลปโรปรัญญุตาแตกต่างกนั  

พนกังานกลุ่มบริษทัเอเชียและกลุ่มบริษทัยโุรป-
อเมริกา ท่ีมีเพศชายและเพศหญิงแตกต่างกนัมีระดบั
ความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้ าตามหลกัสปัปุริสธรรม 
ดา้นปุคคลปโรปรัญญุตาไม่แตกต่างกนั 

 พนกังานกลุ่มบริษทัเอเชีย ท่ีมีอายแุตกต่างกนัมีระดบั
ความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้ าตามหลกัสปัปุริสธรรม 
ดา้นปุคคลปโรปรัญญุตาไม่แตกต่างกนั 

 พนกังานกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา ท่ีมีอายแุตกต่างกนั
มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้ าตามหลกัสปัปุ
ริสธรรม ดา้นปุคคลปโรปรัญญุตาแตกต่างกนั 

 พนกังานกลุ่มบริษทัเอเชีย ท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่าง
กนัมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้ าตามหลกัสปั
ปุริสธรรม ดา้นปุคคลปโรปรัญญุตาไม่แตกต่างกนั 

  
  
  
  



280 
 

ตารางที่ 5.1  สรุปสมมติฐานทางการวจิยั (ต่อ) 
สมมติฐานการวิจัย ผลการวเิคราะห์ 

 พนกังานกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา ท่ีมีระดบัการศึกษา
แตกต่างกนัมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้ าตาม
หลกัสัปปุริสธรรม ดา้นปุคคลปโรปรัญญุตาแตกต่าง
กนั 

 พนกังานกลุ่มบริษทัเอเชียและกลุ่มบริษทัยโุรป-
อเมริกา ท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนัมีระดบัความ
คิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้ าตามหลกัสปัปุริสธรรม ดา้น
ปุคคลปโรปรัญญุตาไม่แตกต่างกนั 

 พนกังานกลุ่มบริษทัเอเชีย ท่ีมีประสบการณ์การ
ท างานแตกต่างกนัมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะ
ผูน้ าตามหลกัสปัปุริสธรรม ดา้นปุคคลปโรปรัญญุตา
ไม่แตกต่างกนั 

 พนกังานกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา ท่ีมีประสบการณ์
การท างานแตกต่างกนัมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั
ภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม ดา้นปุคคลป
โรปรัญญุตาแตกต่างกนั 

 พนกังานกลุ่มบริษทัเอเชีย ท่ีมีรายไดแ้ตกต่างกนัมี
ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริส
ธรรม ดา้นปุคคลปโรปรัญญุตาไม่แตกต่างกนั 

 พนกังานกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา ท่ีมีรายไดแ้ตกต่าง
กนัมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้ าตามหลกัสปั
ปุริสธรรม ดา้นปุคคลปโรปรัญญุตาแตกต่างกนั 

  
  
  
  
  



281 
 

ตารางที่ 5.1  สรุปสมมติฐานทางการวจิยั (ต่อ) 
สมมติฐานการวิจัย ผลการวเิคราะห์ 

สมมติฐานที ่5 ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่าง
กนัส่งผลต่อมนุษยสัมพนัธ์ตาม
หลกัสังคหวตัถุธรรม 4 ในแต่ละดา้นท่ี
แตกต่างกนั 

พนกังานกลุ่มบริษทัเอเชียและกลุ่มบริษทัยโุรป-
อเมริกา ท่ีมีเพศชายและเพศหญิงแตกต่างกนัมีระดบั
ความคิดเห็นเก่ียวกบัมนุษยสมัพนัธ์ตามหลกัสงัคห
วตัถุ 4 ดา้นทานไม่แตกต่างกนั 

สมมติฐานที ่5.1 ปัจจยัส่วนบุคคลท่ี
แตกต่างกนัส่งผลต่อมนุษยสมัพนัธ์ตาม
หลกัสังคหวตัถุธรรม 4 ดา้นทานแตกต่าง
กนั 

พนกังานกลุ่มบริษทัเอเชีย ท่ีมีอายแุตกต่างกนัมีระดบั
ความคิดเห็นเก่ียวกบัมนุษยสมัพนัธ์ตามหลกัสงัคห
วตัถุ 4 ดา้นทานไม่แตกต่างกนั 

 พนกังานกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา ท่ีมีอายแุตกต่างกนั
มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัมนุษยสมัพนัธ์ตาม
หลกัสังคหวตัถุ 4 ดา้นทานแตกต่างกนั 

 พนกังานกลุ่มบริษทัเอเชีย ท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่าง
กนัมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัมนุษยสมัพนัธ์ตาม
หลกัสังคหวตัถุ 4 ดา้นทานไม่แตกต่างกนั 

 พนกังานกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา ท่ีมีระดบัการศึกษา
แตกต่างกนัมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัมนุษย
สัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 ดา้นทานแตกต่างกนั 

 พนกังานกลุ่มบริษทัเอเชียและกลุ่มบริษทัยโุรป-
อเมริกา ท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนัมีระดบัความ
คิดเห็นเก่ียวกบัมนุษยสมัพนัธ์ตามหลกัสงัคหวตัถุ 4 
ดา้นทานไม่แตกต่างกนั 

 พนกังานกลุ่มบริษทัเอเชีย ท่ีมีประสบการณ์การ
ท างานแตกต่างกนัมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัมนุษย
สัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 ดา้นทานไม่แตกต่างกนั 
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ตารางที่ 5.1  สรุปสมมติฐานทางการวจิยั (ต่อ) 
สมมติฐานการวิจัย ผลการวเิคราะห์ 

 พนกังานกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา ท่ีมีประสบการณ์
การท างานแตกต่างกนัมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั
มนุษยสมัพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 ดา้นทาน
แตกต่างกนั 

 พนกังานกลุ่มบริษทัเอเชีย ท่ีมีรายไดแ้ตกต่างกนัมี
ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัมนุษยสมัพนัธ์ตาม
หลกัสังคหวตัถุ 4 ดา้นทานไม่แตกต่างกนั 

 พนกังานกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา ท่ีมีรายไดแ้ตกต่าง
กนัมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัมนุษยสมัพนัธ์ตาม
หลกัสังคหวตัถุ 4 ดา้นทานแตกต่างกนั 

สมมติฐานที ่5.2 ปัจจยัส่วนบุคคลท่ี
แตกต่างกนัส่งผลต่อมนุษยสัมพนัธ์ตาม
หลกัสังคหวตัถุธรรม 4 ดา้นปิยวาจา
แตกต่างกนั  

พนกังานกลุ่มบริษทัเอเชียและกลุ่มบริษทัยโุรป-
อเมริกา ท่ีมีเพศชายและเพศหญิงแตกต่างกนัมีระดบั
ความคิดเห็นเก่ียวกบัมนุษยสมัพนัธ์ตามหลกัสงัคห
วตัถุ 4 ดา้นปิยวาจาไม่แตกต่างกนั 

 พนกังานกลุ่มบริษทัเอเชีย ท่ีมีอายแุตกต่างกนัมีระดบั
ความคิดเห็นเก่ียวกบัมนุษยสมัพนัธ์ตามหลกัสังคห
วตัถุ 4 ดา้นปิยวาจาไม่แตกต่างกนั 

 พนกังานกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา ท่ีมีอายแุตกต่างกนั
มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัมนุษยสมัพนัธ์ตาม
หลกัสังคหวตัถุ 4 ดา้นปิยวาจาแตกต่างกนั 

 พนกังานกลุ่มบริษทัเอเชีย ท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่าง
กนัมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัมนุษยสมัพนัธ์ตาม
หลกัสังคหวตัถุ 4 ดา้นปิยวาจาไม่แตกต่างกนั 
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ตารางที่ 5.1  สรุปสมมติฐานทางการวจิยั (ต่อ) 
สมมติฐานการวิจัย ผลการวเิคราะห์ 

 พนกังานกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา ท่ีมีระดบัการศึกษา
แตกต่างกนัมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัมนุษย
สัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 ดา้นปิยวาจาแตกต่าง
กนั 

 พนกังานกลุ่มบริษทัเอเชียและกลุ่มบริษทัยโุรป-
อเมริกา ท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนัมีระดบัความ
คิดเห็นเก่ียวกบัมนุษยสมัพนัธ์ตามหลกัสงัคหวตัถุ 4 
ดา้นปิยวาจาไม่แตกต่างกนั 

 พนกังานกลุ่มบริษทัเอเชีย ท่ีมีประสบการณ์การ
ท างานแตกต่างกนัมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัมนุษย
สัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 ดา้นปิยวาจาไม่แตกต่าง
กนั 

 พนกังานกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา ท่ีมีประสบการณ์
การท างานแตกต่างกนัมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั
มนุษยสมัพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 ดา้นปิยวาจา
แตกต่างกนั 

 พนกังานกลุ่มบริษทัเอเชีย ท่ีมีรายไดแ้ตกต่างกนัมี
ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัมนุษยสมัพนัธ์ตาม
หลกัสังคหวตัถุ 4 ดา้นปิยวาจาไม่แตกต่างกนั 

 พนกังานกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา ท่ีมีรายไดแ้ตกต่าง
กนัมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัมนุษยสมัพนัธ์ตาม
หลกัสังคหวตัถุ 4 ดา้นปิยวาจาแตกต่างกนั 

สมมติฐานที ่5.3 ปัจจยัส่วนบุคคลท่ี
แตกต่างกนัส่งผลต่อมนุษยสัมพนัธ์ตาม
หลกัสังคหวตัถุธรรม 4 ดา้นอตัถจริยา
แตกต่างกนั 

พนกังานกลุ่มบริษทัเอเชีย ท่ีมีเพศชายและเพศหญิง
แตกต่างกนัมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัมนุษย
สัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 ดา้นอตัถจริยาไม่
แตกต่างกนั 
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ตารางที่ 5.1  สรุปสมมติฐานทางการวจิยั (ต่อ) 
สมมติฐานการวิจัย ผลการวเิคราะห์ 

 พนกังานกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา ท่ีมีเพศชายและ
เพศหญิงแตกต่างกนัมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั
มนุษยสมัพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 ดา้นอตัถจริยา
แตกต่างกนั 

 พนกังานกลุ่มบริษทัเอเชีย ท่ีมีอายแุตกต่างกนัมีระดบั
ความคิดเห็นเก่ียวกบัมนุษยสมัพนัธ์ตามหลกัสงัคห
วตัถุ 4 ดา้นอตัถจริยาไม่แตกต่างกนั 

 พนกังานกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา ท่ีมีอายแุตกต่างกนั
มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัมนุษยสมัพนัธ์ตาม
หลกัสังคหวตัถุ 4 ดา้นอตัถจริยาแตกต่างกนั 

 พนกังานกลุ่มบริษทัเอเชียและกลุ่มบริษทัยโุรป-
อเมริกา ท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีระดบัความ
คิดเห็นเก่ียวกบัมนุษยสมัพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 
ดา้นอตัถจริยาไม่แตกต่างกนั 

 พนกังานกลุ่มบริษทัเอเชียและกลุ่มบริษทัยโุรป-
อเมริกา ท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนัมีระดบัความ
คิดเห็นเก่ียวกบัมนุษยสมัพนัธ์ตามหลกัสงัคหวตัถุ 4 
ดา้นอตัถจริยาไม่แตกต่างกนั 

 พนกังานกลุ่มบริษทัเอเชีย ท่ีมีประสบการณ์การ
ท างานแตกต่างกนัมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัมนุษย
สัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 ดา้นอตัถจริยาไม่
แตกต่างกนั 

 พนกังานกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา ท่ีมีประสบการณ์
การท างานแตกต่างกนัมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั
มนุษยสมัพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 ดา้นอตัถจริยา
แตกต่างกนั 
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ตารางที่ 5.1  สรุปสมมติฐานทางการวจิยั (ต่อ) 
สมมติฐานการวิจัย ผลการวเิคราะห์ 

 พนกังานกลุ่มบริษทัเอเชียและกลุ่มบริษทัยโุรป-
อเมริกา ท่ีมีรายไดแ้ตกต่างกนัมีระดบัความคิดเห็น
เก่ียวกบัมนุษยสมัพนัธ์ตามหลกัสงัคหวตัถุ 4 ดา้นอตัถ
จริยาไม่แตกต่างกนั 

สมมติฐานที ่5.4 ปัจจยัส่วนบุคคลท่ี
แตกต่างกนัส่งผลต่อมนุษยสัมพนัธ์ตาม
หลกัสังคหวตัถุธรรม 4 ดา้นสมานตัตตา
แตกต่างกนั  

พนกังานกลุ่มบริษทัเอเชีย ท่ีมีเพศชายและเพศหญิง
แตกต่างกนัมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัมนุษย
สัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 ดา้นสมานตัตตาไม่
แตกต่างกนั 

 พนกังานกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา ท่ีมีเพศชายและ
เพศหญิงแตกต่างกนัมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั
มนุษยสมัพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 ดา้นสมานตัตตา
แตกต่างกนั 

 พนกังานกลุ่มบริษทัเอเชีย และกลุ่มบริษทัยโุรป-
อเมริกา ท่ีมีอายแุตกต่างกนัมีระดบัความคิดเห็น
เก่ียวกบัมนุษยสมัพนัธ์ตามหลกัสงัคหวตัถุ 4 ดา้น
สมานตัตตาแตกต่างกนั 

 พนกังานกลุ่มบริษทัเอเชียและกลุ่มบริษทัยโุรป-
อเมริกา ท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีระดบัความ
คิดเห็นเก่ียวกบัมนุษยสมัพนัธ์ตามหลกัสงัคหวตัถุ 4 
ดา้นสมานตัตตาไม่แตกต่างกนั 

 พนกังานกลุ่มบริษทัเอเชียและกลุ่มบริษทัยโุรป-
อเมริกา ท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนัมีระดบัความ
คิดเห็นเก่ียวกบัมนุษยสมัพนัธ์ตามหลกัสงัคหวตัถุ 4 
ดา้นสมานตัตตาไม่แตกต่างกนั 

 พนกังานกลุ่มบริษทัเอเชีย ท่ีมีประสบการณ์การ
ท างานแตกต่างกนัมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัมนุษย
สัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 ดา้นสมานตัตตาไม่ 
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ตารางที่ 5.1  สรุปสมมติฐานทางการวจิยั (ต่อ) 
สมมติฐานการวิจัย ผลการวเิคราะห์ 

สมมติฐานที ่5.4 ปัจจยัส่วนบุคคลท่ี
แตกต่างกนัส่งผลต่อมนุษยสัมพนัธ์ตาม
หลกัสังคหวตัถุธรรม 4 ดา้นสมานตัตตา
แตกต่างกนั (ต่อ) 

แตกต่างกนั 

 พนกังานกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา ท่ีมีประสบการณ์
การท างานแตกต่างกนัมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั
มนุษยสมัพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 ดา้นสมานตัตตา
แตกต่างกนั 

 พนกังานกลุ่มบริษทัเอเชียและกลุ่มบริษทัยโุรป-
อเมริกา ท่ีมีรายไดแ้ตกต่างกนัมีระดบัความคิดเห็น
เก่ียวกบัมนุษยสมัพนัธ์ตามหลกัสงัคหวตัถุ 4 ดา้น
สมานตัตตาไม่แตกต่างกนั 

 
 ตอนที ่6 การทดสอบสมมติฐาน ภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 และมนุษยสมัพนัธ์ตาม

หลกัสังคถหวตัถุ 4 ท่ีมีอิทธิพลต่อความขดัแยง้ดา้นงาน ดา้นความสัมพนัธ์ และดา้นกระบวนการ ใน
องคก์ร โดยการวิเคราะห์สมการโครงสร้าง (SEM-Structural Equation Modeling) 

 
ตารางที่ 5.2 สรุปสมมติฐานทางการวจิยั 

สมมติฐานการวิจัย ผลการวเิคราะห์ 

สมมติฐานที ่6 ภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุ-
ริสธรรม 7 ด้าน ส่งผลต่อ ความขดัแยง้
ด้านงานของพนักงานในองค์กร 

ภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ดา้นของพนกังาน
อุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ในกลุ่มบริษทัเอเชียและ
กลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกามีความสมัพนัธ์ในเชิงลบต่อ
ความขดัแยง้ในองคก์รดา้นงาน 

สมมติฐานที ่7 ภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริส-
ธรรม 7 ดา้น ส่งผลต่อ ความขดัแยง้ดา้น
ความสัมพนัธข์องพนกังานในองคก์ร 

ภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ดา้นของพนกังาน
อุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ในกลุ่มบริษทัเอเชียและ
กลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกามีความสมัพนัธ์ในเชิงลบต่อ
ความขดัแยง้ในองคก์รดา้นความสัมพนัธ ์



287 
 

ตารางที่ 5.2  สรุปสมมติฐานทางการวจิยั (ต่อ)  
สมมติฐานการวิจัย ผลการวเิคราะห์ 

สมมติฐานที ่8 ภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริส
ธรรม 7 ดา้น ส่งผลต่อ ความขดัแยง้ดา้น
กระบวนการของพนกังานในองคก์ร 

ภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ดา้นของพนกังาน
อุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ในกลุ่มบริษทัเอเชียและ
กลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกามีความสมัพนัธ์ในเชิงลบต่อ
ความขดัแยง้ในองคก์รดา้นกระบวนการ 

สมมติฐานที ่9 ภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริส
ธรรม 7 มีความสมัพนัธ์กบั มนุษยสมัพนัธ์
ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 

ภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ดา้นมี
ความสมัพนัธ์กบัมนุษยสมัพนัธ์ตามหลกัสงัคหวตัถุ 4 
ดา้น อยูใ่นระดบัปานกลางทุกดา้น โดยมีค่า
สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์อยูร่ะหวา่ง 0.519 ถึง 0.671 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

สมมติฐานที ่10 มนุษยสมัพนัธ์ตาม
หลกัสังคหวตัถุ 4 ส่งผลต่อ ความขดัแยง้
ดา้นงานของพนกังานในองคก์ร 

มนุษยสมัพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 ดา้นของ
พนกังานอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ในกลุ่มบริษทั
เอเชียและกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกามีความสัมพนัธ์
ในเชิงลบต่อความขดัแยง้ในองคก์รดา้นงาน 

สมมติฐานที ่11 มนุษยสมัพนัธ์ตาม
หลกัสังคหวตัถุ 4 ส่งผลต่อ ความขดัแยง้
ดา้นความสัมพนัธ์ของพนกังานในองคก์ร 

มนุษยสมัพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 ดา้นของ
พนกังานอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ในกลุ่มบริษทั
เอเชียและกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกามีความสัมพนัธ์
ในเชิงลบต่อความขดัแยง้ในองคก์รดา้น
ความสัมพนัธ ์

สมมติฐานที ่12 มนุษยสมัพนัธ์ตาม
หลกัสังคหวตัถุ 4 ส่งผลต่อ ความขดัแยง้
ดา้นกระบวนการของพนกังานในองคก์ร 

มนุษยสมัพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 ดา้นของ
พนกังานอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ในกลุ่มบริษทั
เอเชียและกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกามีความสัมพนัธ์
ในเชิงลบต่อความขดัแยง้ในองคก์รดา้นความ
กระบวนการ 
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5.2 การอภปิรายผลการวจิยั  
 การวิจยั เร่ือง การลดความขดัแยง้ในองคก์รโดยใชห้ลกัภาวะผูน้ าตามหลกั สัปปุริสธรรม 7 
และมนุษยสมัพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 ในอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์เปรียบเทียบระหว่างพนกังาน
กลุ่มบริษทัเอเชีย และพนกังานกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา ผูว้ิจยัขอเสนอการอภิปรายผลการวิจยั ดงัน้ี 
 

ตารางที่ 5.3 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7         
แบ่งตามกลุ่มบริษทั  

ภาวะผู้น าตามหลกั กลุ่มบริษัทเอเชีย กลุ่มบริษัทยุโรป-อเมริกา 

สัปปุริสธรรม 7     SD ความหมาย อนัดบั     SD ความหมาย อนัดบั 

         ดา้นธมัมญัญุตา 3.88 0.52 
  

3.84 0.65 
  

ดา้นอตัถญัญุตา 3.95 0.49 
  

3.88 0.67 มาก 1 

ดา้นอตัตญัญุตา 3.70 0.51 
  

3.66 0.60 
  

ดา้นมตัตญัญุตา 3.78 0.62 
  

3.75 0.71 
  

ดา้นกาลญัญุตา 3.82 0.55 
  

3.83 0.68 
  

ดา้นปริสัญญุตา 3.96 0.50 มาก 1 3.83 0.62 
  

ดา้นปุคคลปโรปรัญญุตา 3.88 0.54 
  

3.80 0.64 
  

โดยรวม 3.85 0.43 
  

3.80 0.57 
  

 

 1. ดา้นภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 (SAPPURISA DHAMMA-7 LEADERSHIP: SL) 
ของพนกังานอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ในจงัหวดัปทุมธานีและพระนครศรีอยธุยา กลุ่มบริษทัเอเชีย 
มีระดบัภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.85 และค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.43 และภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ของพนกังานอุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกส์ในจงัหวดัปทุมธานีและพระนครศรีอยุธยา กลุ่มบริษทัยุโรป-อเมริกา มีระดบัภาวะ
ผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม โดยรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ย 3.80 และค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.57 

จากผลการวิเคราะห์ขอ้มูลภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ของกลุ่มบริษทัเอเชียและ
กลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา อยูใ่นระดบัมากทุกดา้น ผูว้ิจยัคาดว่า สืบเน่ืองมาจากผูต้อบแบบสอบถามมี
การปฏิบติังานในองคก์รและความประพฤติสอดคลอ้งกบัหลกัภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 
ดา้น คือ 1) ดา้นธมัมญัญุตา การมีหลกั การเป็นผูรู้้จกัเหตุ รู้ว่าท าส่ิงใด จะส่งผลอยา่งไร ซ่ึงสอดคลอ้ง
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กบัขอ้ค าถามดา้นธมัมญัญุตา ท่ีว่า ท่านปฏิบติังานตามระเบียบขอ้บงัคบัการท างานขององคก์รไดเ้ป็น
อย่างดี ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.99 และ ขอ้ท่ีว่า ท่านเป็นผูรู้้ว่าส่ิงใดควรท าและรู้ว่าควรท าอย่างไรเพื่อให้
ไดผ้ลการปฏิบติังานท่ีดี ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.96 โดยระดบัความคิดเห็นภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 
7 ดา้นธมัมญัญุตาของพนกังานกลุ่มบริษทัเอเชีย มีค่าเฉล่ีย 3.88 และกลุ่มบริษทัยุโรป-อเมริกา มี
ค่าเฉล่ีย 3.84 แสดงให้เห็นว่าผูต้อบแบบสอบถามรู้ถึงเหตุท่ีจะตอ้งท าเพื่อให้บรรลุผลส าเร็จ 2) 
ดา้นอตัถญัญุตา การมีหลกั การเป็นผูรู้้จกัผล รู้ว่าจะเกิดอะไรข้ึนจากการกระท า ซ่ึงสอดคลอ้งกบัขอ้
ค าถามท่ีวา่ ท่านทราบดีวา่การก าหนดเป้าหมายขององคก์รจะส่งผลต่อความส าเร็จขององคก์ร ค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 4.05 โดยระดบัความคิดเห็นภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ดา้นอตัถญัญุตาของพนกังาน
กลุ่มบริษทัเอเชีย มีค่าเฉล่ีย 3.95 และกลุ่มบริษทัยุโรป-อเมริกา มีค่าเฉล่ีย 3.88 แสดงว่าพนกังานมี
ความเขา้ใจว่าการด าเนินงานภายใตเ้ป้าหมายหรือนโยบายท่ีก าหนดขององคก์รจะท าให้การท างาน
ประสบความส าเร็จและบรรลุเป้าหมายได ้3) ดา้นอตัตญัญุตา ความเป็นผูรู้้จกัตน เป็นผูป้ระพฤติตน
อยา่งเหมาะสม รู้จกัศกัยภาพของตนเอง ซ่ึงสอดคลอ้งกบัขอ้ค าถามท่ีว่า ท่านตระหนกัดีว่าตนเองว่ามี
ความสามารถด้านใด และ มีความถนัดในด้านใด ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.76 และ ท่านทราบถึงจุดแข็ง 
จุดอ่อนของตนเอง ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.76 โดยระดบัความคิดเห็นภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 
ดา้นอตัตญัญุตาของพนกังานกลุ่มบริษทัเอเชีย มีค่าเฉล่ีย 3.70 และกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา มีค่าเฉล่ีย 
3.66 แสดงใหเ้ห็นวา่พนกังานมีความเขา้ใจถึงระดบัความรู้ ความสามารถของตนเองในการปฏิบติังาน 
และเพื่อพฒันาตนเองไปสู่ส่ิงท่ีดีข้ึนได ้4) ดา้นมตัตญัญุตา ความเป็นผูรู้้จกัประมาณ หรือรู้จกัเพียงพอ 
รู้จกัใชท้รัพยากรอย่างรู้คุณค่า ซ่ึงสอดคลอ้งกบัขอ้ค าถามท่ีว่า ท่านเป็นคนท่ีพอใจในส่ิงท่ีตนเองมี 
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.85 และท่านด าเนินงานต่าง ๆ ไดอ้ย่างเหมาะสมกบัก าลงัความสามารถของตนเอง 
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.84 โดยระดบัความคิดเห็นภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ดา้นมตัตญัญุตาของ
พนกังานกลุ่มบริษทัเอเชีย มีค่าเฉล่ีย 3.78 และกลุ่มบริษทัยุโรป-อเมริกา มีค่าเฉล่ีย 3.75 แสดงว่า 
พนกังานเป็นผูรู้้จกัพอใจในส่ิงท่ีตนเอง ท าให้การด าเนินงานต่าง ๆ เป็นไปดว้ยความเหมาะสม และ
ไม่เกิดผลเสียตามมาจากความประมาทได ้5) ดา้นกาลญัญุตา ความเป็นผูรู้้กาลเวลา รู้จกัเวลาท่ี
เหมาะสม รู้จกักาลเทศะ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัขอ้ค าถามท่ีว่า ท่านให้ความส าคญัต่อการรักษาเวลา เม่ือมี
การนัดหมาย หรือการเขา้ร่วมประชุม ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.96 โดยระดับความคิดเห็นภาวะผูน้ าตาม
หลกัสัปปุริสธรรม 7 ดา้นกาลญัญุตาของพนกังานกลุ่มบริษทัเอเชีย มีค่าเฉล่ีย 3.82 และกลุ่มบริษทั
ยโุรป-อเมริกา มีค่าเฉล่ีย 3.83 แสดงให้เห็นว่าพนกังาน รู้ว่าควรท าส่ิงใดเม่ือใด จะสามารถท าให้การ
ปฏิบติังานต่าง ๆ ไดถู้กตอ้งเหมาะสม และทนัต่อเหตุการณ์ ซ่ึงในการปฏิบติังานต่าง ๆ หรือด าเนิน
ธุรกิจจะตอ้งค านึงเวลาเป็นส าคญั การด าเนินงานภายใตเ้ง่ือนเวลาท่ีก าหนดไวจ้ะท าให้การปฏิบติังาน
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มีความกา้วหนา้และมีประสิทธิภาพ และสามารถบรรลุตามเป้าหมายท่ีวางเอาไวไ้ด ้6) ดา้นปริสัญญุตา 
ความเป็นผูรู้้จกัชุมชนและสังคม หรือแสดงกริยาท่ีเหมาะสมในสถานท่ีต่าง ๆ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัขอ้
ค าถาม ท่ีว่า  ท่านรู้ว่าควรปฏิบติัตนเช่นไร เม่ือเขา้ไปยงัสถานท่ี หรือ องคก์รต่าง ๆ ค่าเฉล่ีย 3.97 โดย
ระดบัความคิดเห็นภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ดา้นปริสัญญุตาของพนกังานกลุ่มบริษทัเอเชีย 
มีค่าเฉล่ีย 3.96 และกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา มีค่าเฉล่ีย 3.83 แสดงใหเ้ห็นว่าพนกังานมีความเขา้ใจใน
การปฏิบติัตนใหเ้หมาะสมในสถานท่ีต่าง ๆ ซ่ึงเป็นส่ิงส าคญัในการด าเนินธุรกิจ และการปฏิบติัตนใน
ชุมชนต่าง ๆ จะท าให้สังคมเกิดความสงบสุข การปฏิบติังานในองคก์รร่วมกนัจะเกิดความเรียบร้อย 
และ 7) ดา้นปุคคลปโรปรัญญุตา ความเป็นผูรู้้จกับุคคล หรือรู้จกัเลือกใชบุ้คคลท่ีเหมาะสมกบังาน ซ่ึง
สอดคลอ้งกบัขอ้ค าถามท่ีว่า ท่านรู้จกัเลือกคบหาเพื่อนท่ีเป็นมิตรและคอยช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั
ในทางท่ีเหมาะสม ค่าเฉล่ีย 3.96 โดยระดบัความคิดเห็นภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ดา้น
ปุคคลปโรปรัญญุตาของพนักงานกลุ่มบริษทัเอเชีย มีค่าเฉล่ีย 3.88 และกลุ่มบริษทัยุโรป-อเมริกา 
มีค่าเฉล่ีย 3.80 แสดงว่าพนักงานรู้ว่าควรคบใคร หรือ เลือกใช้คนในการปฏิบติังานไดต้รงกับ
ความสามารถของเขา จะสามารถท าใหก้ารด าเนินงานต่าง ๆ เป็นไปไดง่้าย ประสบความส าเร็จไดเ้ร็ว
เพราะเลือกใชบุ้คคลท่ีมีความสามารถโดยตรงในการด าเนินการต่าง ๆ   
 

ตารางที่ 5.4 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของมนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 
แบ่งตามกลุ่มบริษทั  

มนุษยสัมพนัธ์ตามหลกั กลุ่มบริษัทเอเชีย กลุ่มบริษัทยุโรป-อเมริกา 

สังคหวตัถุ 4     SD ความหมาย อนัดบั     SD ความหมาย อนัดบั 

         ดา้นทาน 3.91 0.53 มาก 1 3.72 0.69 
  

ดา้นปิยวาจา 3.84 0.55 
  

3.71 0.64 
  

ดา้นอตัถจริยา 3.83 0.53 
  

3.77 0.57 
  

ดา้นสมานตัตตา 3.90 0.51 
  

3.79 0.64 มาก 1 

โดยรวม 3.87 0.46 
  

3.75 0.58 
  

 

2. ดา้นมนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุธรรม 4 (SANGAHAVATTHU-4 INTERPERSONAL 
RELATIONSHIP: SR) ของพนกังานอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์จงัหวดัปทุมธานี และพระนครศรีอยธุยา 
กลุ่มบริษทัเอเชีย มีระดบัมนุษยสมัพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.87 
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และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.46 และระดบัมนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 ของพนกังานในกลุ่ม
บริษทัยโุรป-อเมริกา อยูใ่นระดบัมากเช่นกนั มีค่าเฉล่ีย 3.75 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.58 

จากผลการวิเคราะห์ขอ้มูลมนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 ของพนกังานอุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกส์ในจงัหวดัปทุมธานี และพระนครศรีอยุธยา กลุ่มบริษทัเอเชีย และกลุ่มบริษทัยุโรป-
อเมริกา อยู่ในระดับมากทุกด้าน ผูว้ิจัยคาดว่า สืบเน่ืองมาจากสังคมไทยเป็นสังคมแห่งความ
เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ มีจิตใจดี ชอบช่วยเหลือผูอ่ื้น มีน ้ าใจ ช่วยเหล่ือแบ่งปัน มีมารยาทในการพูด รู้จกักาล
เทศในการใชค้  าพดู เพื่อรักษาน ้าใจ ชอบท าตนใหเ้ป็นประโยชน์ ช่วยเหลือผูอ่ื้นตามความสามารถของ
ตน ตามท่ีจะท าได ้เป็นคนเสมอตน้เสมอปลาย พร้อมท่ีจะร่วมทุกขร่์วมสุขกบัเพื่อน และมีวฒันธรรม
อนัดีงาม ซ่ึงเป็นหลกัธรรมท่ีตรงกับผูต้อบแบบสอบถาม ในการปฏิบติังานในองค์กรและความ
ประพฤติสอดคลอ้งกบัหลกัมนุษยสัมพนัธ์ 4 ดา้น ไดแ้ก่ 1) ดา้นทาน การให้ความเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ ่
เสียสละ ช่วยเหลือ แบ่งปันให้ความรู้และค าแนะน า ซ่ึงสอดคลอ้งกบัขอ้ค าถามท่ีว่า ท่านยินดีแบ่งปัน
ความรู้ท่ีท่านมีกบัเพื่อนร่วมงานของท่าน ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.97 และ ขอ้ท่ี ท่านใหค้วามร่วมมือในการ
ท างานแก่เพื่อนร่วมงานโดยไม่หวงัส่ิงใดตอบแทน ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.90 โดยระดบัความคิดเห็นมนุษย
สัมพนัธ์ ดา้นทานของพนกังานกลุ่มบริษทัเอเชีย มีค่าเฉล่ีย 3.91 และกลุ่มบริษทัยุโรป-อเมริกา มี
ค่าเฉล่ีย 3.72 แสดงใหเ้ห็นว่าพนกังานผูต้อบแบบสอบถาม มีการปฏิบติัตามหลกัสังคหวตัถุดา้นทาน
ในการปฏิบัติงานร่วมกันภายในองค์กร เพื่อถ่ายทอดความรู้ด้านการปฏิบัติงาน และด้านการมี
ปฏิสมัพนัธ์ท่ีดีร่วมกนัในท่ีท างาน ซ่ึงอาจหมายถึงการแสดงออกถึงการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร ตรง
กบัธรรมะจากพระไตรปิฎก โภชนทานสูตร องฺั ปัญจกฺ ขอ้ 37 ท่ีกล่าวว่า “ททมาโน ปิโย โหติ ผูใ้ห้
ยอ่มเป็นท่ีรัก”  2) ดา้นปิยวาจา การพดูอยา่งน่ารัก วาจาสุภาพ ไพเราะอ่อนหวานน่าฟัง พดูใหก้ าลงัใจ 
พดูในเร่ืองจริงท่ีสมควรพูด ซ่ึงสองคลอ้งกบัขอ้ค าถามท่ีว่า ท่านพดูจาดว้ยความจริงใจและเตม็ใจไม่มี
การแสแสร้งแก่เพื่อนร่วมงาน ค่าเฉล่ีย 3.98 โดยระดบัความคิดเห็นมนุษยสัมพนัธ์ ดา้นปิยวาจาของ
พนกังานกลุ่มบริษทัเอเชีย มีค่าเฉล่ีย 3.84 และกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา มีค่าเฉล่ีย 3.71 แสดงใหเ้ห็น
ว่าพนกังานผูต้อบแบบสอบถามเป็นผูมี้ความประพฤติไดต้รงกบัศีลธรรมท่ีพึงปฏิบติัของศาสนิกชน 
ขอ้ท่ี 4 คือ มุสาวาทา เวรมณี สิกฺขาปท  สมาทิยามิ การไม่กล่าวเท็จ ส่อเสียด ไม่พูดหยาบคาย ไม่พูด
เพอ้เจอ้ การใชว้าจาสุภาพ พดูตามความเป็นจริงในส่ิงทีควรพดูจะใหผ้ลดีมากกว่า การกล่าวค าเทจ็ ซ่ึง
อาจส่งผลกระทบดา้นความสัมพนัธ์ในการอยู่ร่วมกนักบัผูอ่ื้นตามมา เช่นความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนใน
องคก์ร การทะเลาะวิวาท 3) ดา้นอตัถจริยา การท าตนเป็นประโยชน์ ขวนขวายช่วยเหลือ แกไ้ขปัญหา
ต่าง ๆ ให้ดว้ยแรงกาย ซ่ึงสอดคลอ้งกบัขอ้ค าถามที่ว่า ท่านเต็มใจช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน ทั้งใน
เร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวัโดยไม่หวงัส่ิงใดตอบแทน ค่าเฉลี่ย 3.93 โดยระดบัความคิดเห็นมนุษย
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สัมพนัธ์ ดา้นอตัถจริยาของพนกังานกลุ่มบริษทัเอเชีย มีค่าเฉล่ีย 3.83 และกลุ่มบริษทัยุโรป-อเมริกา 
มีค่าเฉล่ีย 3.77 แสดงให้เห็นว่าพนกังานผูต้อบแบบสอบถามเป็นผูมี้น ้ าใจช่วยเหลือกิจกรรมต่าง ๆ 
ขององคก์รโดยไม่น่ิงดูดาย และไม่ค  านึงถึงส่ิงตอบแทน การท างานเกินหนา้ทีของตนโดยค านึงถึง
ส่วนรวมเป็นหลกั ท าใหอ้งคก์รสามารถขบัเคล่ือนไปไดเ้ร็วเพราะทุกคนมีส่วนช่วยกนัท าเพื่อส่วนรวม 
แสดงให้เห็นถึงความจงรักภกัดี และการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 4) ดา้นสมานัตตตา เอาตวัเขา้
สมาน ให้ความเสมอภาค ปฏิบติัต่อทุกคนอย่างเท่าเทียมกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบัขอ้ค าถามท่ีว่า ท่านให้
ความเป็นกนัเองกบัเพื่อนร่วมงานทุกคน ไม่ว่าเขาเหล่านั้นจะมีฐานะทางสังคมแตกต่างจากท่าน 
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.03 โดยระดบัความคิดเห็นมนุษยสัมพนัธ์ ดา้นสมานตัตตาของพนกังานกลุ่มบริษทั
เอเชีย มีค่าเฉล่ีย 3.90 และกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา มีค่าเฉล่ีย 3.79 แสดงให้เห็นว่าพนกังานผูต้อบ
แบบสอบถาม ยดึถือการปฏิบติัต่อบุคคลอ่ืนอยา่งเท่าเทียมกนั การใหเ้กียรติเพื่อนร่วมงานจะท าใหทุ้ก
คนสามารถอยูร่่วมกนัในองคก์รไดอ้ยา่งมีความสุข การปฏิบติัอยา่งเท่าเทียมกนัเป็นเคร่ืองสะทอ้นถึง
การยอมรับผูอ่ื้นวา่มีความรู้ ความสามารถเท่ากนักบัตนเอง ท าใหส้ามารถเปิดใจพดูคุยถึงปัญหาต่าง ๆ 
การกลา้แสดงความคิดเห็นในการปฏิบติังาน หรือขอ้เสนอแนะท่ีเห็นว่าเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร ท า
ให้สามารถลดความขดัแยง้ด้านงานท่ีเกิดข้ึนโดยการปรับความเขา้ใจและทศันคติในการท างาน
ร่วมกนั และอาจช่วยป้องกนัหรือลดโอกาสท่ีจะเกิดความขดัแยง้ดา้นความสมัพนัธ์ต่อไป   
 

ตารางที่ 5.5 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของความขดัแยง้ในองคก์ร แบ่งตาม
กลุ่มบริษทั  

ความขัดแย้งในองค์กร 
กลุ่มบริษัทเอเชีย กลุ่มบริษัทยุโรป-อเมริกา 

    SD ความหมาย อนัดบั     SD ความหมาย อนัดบั 

ดา้นงาน 2.60 0.77 ไม่บ่อย 1 2.49 0.69 
  

ดา้นความสัมพนัธ์ 2.38 0.77 
  

2.45 0.69 
  

ดา้นกระบวนการ 2.50 0.81 
  

2.50 0.74 ไม่บ่อย 1 

โดยรวม 2.50 0.72 
  

2.48 0.65 
  

 

 3. ความขดัแยง้ในองคก์ร (Organizational Conflict) แบ่งออกเป็น 3 ดา้น ไดแ้ก่  
 3.1 ดา้นงาน (Task Conflict) ความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัความขดัแยง้ดา้นงานของ
พนกังานอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์จงัหวดัปทุมธานี และพระนครศรีอยธุยา กลุ่มบริษทัเอเชีย มีระดบั
ความคิดเห็นเก่ียวกับความขดัแยง้โดยรวมอยู่ในระดับไม่บ่อย มีค่าเฉล่ีย 2.60 และส่วนเบ่ียงเบน
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มาตรฐาน 0.77 และความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัความขดัแยง้ดา้นงาน ของพนกังานในกลุ่มบริษทัยโุรป-
อเมริกา โดยรวมอยูใ่นระดบัไม่บ่อยเช่นกนั มีค่าเฉล่ีย 2.49 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.69 

จากผลการวิเคราะห์ขอ้มูลความขดัแยง้ในองคก์รดา้นงาน ของพนักงานอุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกส์ในจงัหวดัปทุมธานี และพระนครศรีอยุธยา กลุ่มบริษทัเอเชีย และกลุ่มบริษทัยุโรป-
อเมริกา พบว่า โดยรวมอยู่ในระดบัไม่บ่อย เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า มีขอ้ค าถามท่ีว่า ท่านกบั
เพื่อนร่วมงานมีความคิดเห็นท่ีแตกต่างกนัเก่ียวกบังานบ่อยเพียงใด มีเกณฑ์พิจารณาอยู่ในระดบัปาน
กลาง ค่าเฉล่ียเท่ากบั  2.72 มากกว่าขอ้ค าถามทุกขอ้ ผูว้ิจยัคาดว่า ขอ้ค าถามมีความชดัเจนและแสดงให้
เห็นถึงความคิดเห็นท่ีแตกต่างทางดา้นงาน หรือแสดงให้เห็นว่ามีความขดัแยง้ในดา้นงานเกิดข้ึน การ
แสดงความคิดเห็นท่ีเก่ียวขอ้งในการท างานหากเป็นไปโดยทุกคนมุ่งใหค้วามส าคญัในเร่ืองงาน ยอมรับ
ความแตกต่างทางความคิดเห็น เปิดใจพดูคุยถึงปัญหาและทศันคติในการท างานท่ีมีความเห็นไม่ตรงกนั 
จะท าใหปั้ญหาต่าง ๆ ถูกแกไ้ข และไม่น าไปสู่ความขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์ต่อไป การควบคุมความ
ขดัแยง้ดา้นงานใหอ้ยูใ่นระดบัท่ีเหมาะสมจะท าใหง้านมีความกา้วหนา้ เกิดการแลกเปล่ียนความคิดเห็น
และอาจก่อใหเ้กิดความคิดสร้างสรรค ์และนวตักรรมใหม่ ๆ ท่ีมีประโยชน์ต่อองคก์รต่อไป 
 3.2 ดา้นความสัมพนัธ์ (Relationship Conflict) ความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัความ
ขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์ของพนกังานอุตสาหกรรมอิเล ็กทรอนิกส์จงัหวดัปทุมธานี และ
พระนครศรีอยุธยา กลุ่มบริษทัเอเชีย มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์
โดยรวมอยู่ในระดบัไม่บ่อย มีค่าเฉลี่ย 2.38 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.77 และระดบัความ
ขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์ ของพนักงานในกลุ่มบริษทัยุโรป-อเมริกา โดยรวมอยู่ในระดบัไม่บ่อย
เช่นกนั มีค่าเฉล่ีย 2.45 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.69 

จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลความขัดแยง้ในองค์กรด้านความสัมพันธ์ของพนักงาน
อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ในจงัหวดัปทุมธานี และพระนครศรีอยุธยา กลุ่มบริษทัเอเชีย และกลุ่ม
บริษทัยโุรป-อเมริกา พบว่า โดยรวมอยูใ่นระดบัไม่บ่อย เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า มีขอ้ค าถามท่ีว่า 
ในสถานท่ีท างานของท่านมีการซุบซิบนินทาลบัหลงั เกิดข้ึนมากเพียงใด  มีเกณฑพ์ิจารณาอยูใ่นระดบั
ปานกลาง ค่าเฉล่ียเท่ากบั  2.70 มากกว่าขอ้ค าถามทุกขอ้ ผูว้ิจยัคาดว่า ขอ้ค าถามมีความชดัเจนและแสดง
ใหเ้ห็นวา่มีความขดัแยง้ในดา้นความสมัพนัธ์เกิดข้ึนในองคก์ร และเป็นส่ิงท่ีทุกคนใหเ้ห็นวา่มีผลกระทบ
ดา้นความสัมพนัธ์รุนแรงกว่าขอ้อ่ืน การพดูคุยกนัลบัหลงัอาจท าผูถู้กพาดพิงมีความระแวง เกิดความไม่
ไวว้างใจกนั ไม่เปิดใจพูดคุยถึงปัญหาและทศันคติในการท างานท่ีมีความเห็นไม่ตรงกนั อาจท าให้เกิด
ความเขา้ใจผิด ปัญญาเกิดข้ึนรุนแรง และอาจน าไปสู่การทะเลาะวิวาท ส่งผลต่อการปฏิบติังานไม่มี
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ประสิทธิภาพเพราะขาดความรู้สึกท่ีดีต่อกนั ไม่มีร่วมมือกนั ไม่แสดงถึงการเป็นส่วนร่วมขององคก์ร 
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร และอาจน าไปสู่การออกจากงาน ส่งผลในแง่ลบใหก้บัองคก์ร 
 3.3 ดา้นกระบวนการ (Process Conflict) ความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัความขดัแยง้ดา้น
กระบวนการของพนกังานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์จงัหวดัปทุมธานี และพระนครศรีอยุธยา 
กลุ่มบริษทัเอเชีย มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความขดัแยง้ดา้นกระบวนการโดยรวมอยูใ่นระดบัไม่บ่อย 
มีค่าเฉล่ีย 2.50 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.81 และระดบัความขดัแยง้ดา้นกระบวนการ ของ
พนกังานในกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา โดยรวม อยู่ในระดบัไม่บ่อยเช่นกนั มีค่าเฉล่ีย 2.50 และส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.74 

จากผลการวิเคราะห์ขอ้มูลความขดัแยง้ในองคก์รดา้นกระบวนการของพนกังานอุตสาหกรรม
อิเลก็ทรอนิกส์ในจงัหวดัปทุมธานี และพระนครศรีอยธุยา กลุ่มบริษทัเอเชีย และกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา 
พบวา่ โดยรวมอยูใ่นระดบัไม่บ่อย เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ มีขอ้ค าถามท่ีว่า ในท่ีท างานของท่าน มีการ
ถกเถียงกนัในเร่ืองท่ีว่าใครตอ้งท าอะไร หรือใครควรท าอะไร บ่อยคร้ังเพียงใด  มีเกณฑพ์ิจารณาอยูใ่นระดบั
ปานกลาง ค่าเฉล่ียเท่ากบั  2.61 มากกว่าขอ้ค าถามทุกขอ้ ผูว้ิจยัคาดว่า ขอ้ค าถามมีความชดัเจนและแสดงให้
เห็นว่ามีความขดัแยง้ในดา้นกระบวนการเกิดข้ึนในองคก์ร และเป็นส่ิงท่ีทุกคนให้เห็นว่ามีผลกระทบดา้น
กระบวนการรุนแรงกว่าขอ้อ่ืน การไม่แบ่งแยกความรับผิดชอบให้ชดัเจน การจดัสรรทรัพยากรอยา่งไม่เป็น
ธรรม ความไม่ชดัเจน หรือความก ากวมในบทบาทการท างานในปัจจุบนั น าไปสู่ปัญหาความขดัแยง้ดา้น
กระบวนการในองคก์ร สืบเน่ืองมาจากพนกังานมีความรู้สึกกดดนัว่าใครควรเป็นผูรั้บผิดชอบ งานควรจะ
เสร็จเม่ือไหร่ ยิ่งเวลาโครงการใกล้ครบก าหนดยิ่งก่อให้เกิดความกดดันเพิ่มมากข้ึนในส่วนของความ
รับผดิชอบ ล าดบัขั้นตอนของการท างาน และการจดัสรรทรัพยากร หากไม่เปิดใจพดูคุย หรือ แบ่งหนา้ท่ีให้
ชดัเจน อาจน าไปสู่ความปัญหารุนแรงดา้นความสมัพนัธ์ ซ่ึงจะส่งผลกระทบต่อผลการปฏิบติังานขององคก์ร 
และอาจท าให้งานไม่สามารถส าเร็จลุล่วงได้ตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้ในองค์กรจึงตอ้งมีการก าหนด
ผูรั้บผดิชอบในการด าเนินการอยา่งชดัเจนและการก าหนดงบประมาณในการจดัท าแผนงาน หรือวางกลยทุธ์
ให้เหมาะสมมีกรอบเวลาท่ีชัดเจน การก าหนดหน่วยงานผูรั้บผิดชอบและการจัดวางงบประมาณของ
แผนปฏิบติังาน จะช่วยลดปัญหาความขดัแยง้ดา้นกระบวนการได ้
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ตารางที่ 5.6 ปัจจยัส่วนบุคคลส่งผลต่อความขดัแยง้ในองคก์ร แบ่งตามกลุ่มบริษทั 
ความขัดแย้งในองค์กร เพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพ ประสบการณ์ รายได้ 

กลุ่มบริษัทเอเชีย 
      

ดา้นงาน - - - -   

ดา้นความสัมพนัธ์ - - - -  - 

ดา้นกระบวนการ - - - -  - 

กลุ่มบริษัทยุโรป-อเมริกา 
      

ดา้นงาน - -  -  - 

ดา้นความสัมพนัธ์ - -  - - - 

ดา้นกระบวนการ - - - -  - 

 

สมมติฐานที ่1 ปัจจยัส่วนบุคคลมีอิทธิพลต่อความขดัแยง้ดา้นงาน  
จากการทดสอบสมมติฐาน พบว่าปัจจัยส่วนบุคคลมีอิทธิพลต่อความขดัแยง้ด้านงาน

แตกต่างกนั โดยในกลุ่มบริษทัเอเชีย พบว่า ผูมี้ประสบการณ์ท างานและผูมี้รายไดแ้ตกต่างกนัมีระดบั
ความขดัแยง้ดา้นงานแตกต่างกนั โดยผูมี้ประสบการณ์ท างาน 2-5 ปี ค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.42 และ 5-10 ปี 
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.84 มีค่าเฉล่ียระดบัความขดัแยง้ดา้นงาน มากกว่าผูมี้ประสบการณ์ท างาน 11-15 ปี 
ค่าเฉล่ีย 2.53 และ 15 ปีข้ึนไป ค่าเฉล่ีย 2.32  โดยล าดบั อาจกล่าวไดว้่าในกลุ่มบริษทัเอเชียผูมี้
ประสบการณ์การท างานนอ้ยกว่าจะมีระดบัความขดัแยง้ดา้นงานนอ้ยกว่าผูมี้ประสบการณ์การท างาน
มากกว่าเน่ืองจาก ผูมี้ประสบการณ์ท างานมากกว่ามีความเขา้ใจ มีความรู้ความสามารถในงานมาเป็น
เวลานาน อาจท าให้เกิดความคิดเห็นดา้นงานไดม้ากกว่าผูมี้ประสบการณ์น้อยกว่า และ ผูมี้รายได ้
15,000-20,000 บาทต่อเดือนมีระดบัค่าเฉล่ีย 2.42 มีระดบัความขดัแยง้ด้านงานนอ้ยกว่า ผูมี้รายได ้
20,001-25,000 บาทต่อเดือน ค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.78 ผูมี้รายได ้ 20,001-25,000 บาทต่อเดือน ค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 2.78 มีระดบัความขดัแยง้ดา้นงานมากกว่า ผูมี้รายได ้ 30,001-35,000 บาทต่อเดือน ค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 2.20 และผูมี้รายได ้25,001-30,000 บาทต่อเดือน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.68 มีระดบัความขดัแยง้
ดา้นงานมากกว่าผูมี้รายได ้30,001-35,000 บาทต่อเดือน อาจกล่าวไดว้่าในกลุ่มบริษทัเอเชียผูมี้รายได้
ระหว่าง 20,001-25,000 บาทต่อเดือน และระหว่าง 25,001-30,000 บาทต่อเดือน ซ่ึงเป็นรายได้
ระดบัสูงของกลุ่มพนกังานในส่วนหนา้ ของกลุ่มบริษทัเอเชีย มีระดบัความขดัแยง้ดา้นงานมากท่ีสุด 
เน่ืองมาจากการไดรั้บมอบหมายในหนา้ท่ี (Organization Tenure) ข้ึนอยูก่บัค่าตอบแทน หากไดรั้บ
ค่าตอบแทนสูงแต่ปริมาณงานท่ีไดรั้บมอบหมายก็อาจสูงตามไปดว้ย ท าให้มีโอกาสเกิดความขดัแยง้
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ดา้นงานสูงเน่ืองจากปริมาณงานท่ีมากได ้แต่จากผลการวิเคราะห์ขอ้มูลกบัไม่พบว่าผูมี้รายได ้30,000 
บาทต่อเดือนข้ึนไป มีระดบัความขดัแยง้ดา้นงานท่ีสูง สืบเน่ืองมาจากรายไดร้ะดบั 30,000 - 35,000 
และ 35,000 บาทข้ึนไป เป็นรายไดร้ะดบัผูบ้ริหารเบ้ืองตน้ หรือระดบัหัวหนา้งานซ่ึงมีหนา้ท่ีในการ
กระจายงานใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาท าใหร้ะดบัความขดัแยง้ดา้นงานจึงมีระดบันอ้ยกวา่  

พนกังานในกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา ผูมี้ระดบัการศึกษา และผูมี้ประสบการณ์การท างาน
แตกต่างกันมีระดับความขดัแยง้ด้านงานแตกต่างกัน โดยพบว่าผูมี้ระดับการศึกษาระดับต ่ากว่า
ปริญญาตรี ค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.66 มีระดบัความขดัแยง้ดา้นงานมากกว่าผูมี้ระดบัการศึกษาระดบัปริญญา
ตรี ค่าเฉล่ีย 2.38 อาจกล่าวไดว้า่ผูมี้ระดบัการศึกษาสูงมีความเขา้ใจถึงความแตกต่างทางความคิด มีการ
ยอมรับความเป็นปัจเจกบุคคลได้ เขา้ใจ และยอมรับความแตกต่างทางความคิดดา้นการปฏิบติังานได้
มากกว่าผูมี้ระดบัการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี และผูมี้ประสบการณ์ท างานต ่ากว่า 2 ปี ค่าเฉล่ีย 2.01 มี
ระดบัความขดัแยง้ดา้นงานนอ้ยกวา่ผูมี้ประสบการณ์ท างาน 2-5 ปี ค่าเฉล่ีย 2.70, 5-10 ปี ค่าเฉล่ีย 2.51, 
11-15 ปี ค่าเฉล่ีย 2.39 และ 15 ปีข้ึนไป ค่าเฉล่ีย 2.46 อาจกล่าวไดว้่าผูมี้ประสบการณ์ท างานต ่ากว่า 2 
ปี อาจเป็นพนักงานใหม่ ท าให้ความรับผิดชอบและความกดดันในหน้าท่ี รวมถึงบทบาทในการ
ท างานยงัน้อยกว่าผูมี้ประสบการณ์ท างานมานาน ท าให้มีความคิดเห็นดา้นงานน้อยกว่าส่งผลให้มี
ระดบัความขดัแยง้ดา้นงานนอ้ยกวา่ผูมี้ประสบการณ์การท างานมากกวา่ 

ผลการวิเคราะห์ ของกลุ่มบริษทัเอเชียและกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา แสดงให้เห็นว่าปัจจยั
ส่วนบุคคลแตกต่างกนัและมีอิทธิพลต่อระดบัความขดัแยง้ดา้นงานไดแ้ก่ ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบั
การศึกษา ประสบการณ์การท างาน และระดบัรายได ้แต่ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศ อาย ุและสถานภาพ
ไม่อิทธิพลต่อระดบัความขดัแยง้ดา้นงาน สอดคลอ้งกบั Jehn (1997) พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลท่ี
เก่ียวขอ้งกบัระดบัขอ้มูล (Informational diversity)  เช่น ระดบัการศึกษา จะส่งผลใหค้วามขดัแยง้ดา้น
งานเพิ่มมากข้ึน ซ่ึงประสบการณ์และระดบัการศึกษามีความเก่ียวขอ้งกนัเน่ืองมาจากการไดรั้บความรู้
หรือขอ้มูลเพิ่มมากข้ึนท าใหมี้ความคิดเห็นต่างในดา้นการท างานไดม้ากข้ึนเช่นกนั จากการศึกษาของ 
Jehn ไดแ้ยกคุณลกัษณะส่วนบุคคลในงานวิจยัไวส้องดา้น คือ ดา้นท่ีมองเห็นดว้ยตา ซ่ึงประกอบไป
ดว้ย เพศ อาย ุเช้ือชาติ เป็นตน้ และดา้นท่ีเก่ียวขอ้งกบัขอ้มูลความรู้ เช่น ระดบัการศึกษา ประสบการณ์
การท างาน หรือต าแหน่งในองคก์ร เป็นตน้ ซ่ึงสอดคลอ้งกบั Hasani, Boroujerdi, Sheikhesmaeili and 
Aeini (2014) ว่า ไม่มีความแตกต่างอย่างมีนยัส าคญัถึงสาเหตุท่ีท าให้เกิดความขดัแยง้ในองคก์รท่ี
เกิดข้ึนจากความแตกต่างระหว่างเพศชายและเพศหญิง แต่มีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคญัเก่ียวกบั
สาเหตุท่ีท าให้เกิดความขัดแยง้ในองค์กรจากความแตกต่างทางด้านอายุ ระดับการศึกษา และ
ประสบการณ์ท างาน ต่างกบังานวิจยัของ ธีรวฒัน์ ปถมพานิชย ์(2553) ท าการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลใหเ้กิด
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ความขดัแยง้ในการปฏิบติังาน ของพนกังาน กอด้ี อาร์ต จ ากดั พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นเพศ ดา้น
ระยะเวลาปฏิบติังาน ดา้นฝ่ายท่ีปฏิบติังาน ดา้นต าแหน่งงาน และดา้นวุฒิการศึกษา ไม่ส่งผลให้เกิด
ความขดัแยง้ในการปฏิบติังาน 

สมมติฐานที ่2 ปัจจยัส่วนบุคคลมีอิทธิพลต่อความขดัแยง้ดา้นความสมัพนัธ์  
จากการทดสอบสมมติฐาน พบว่าปัจจัยส่วนบุคคลมีอิทธิพลต่อความขัดแย้งด้าน

ความสัมพนัธ์แตกต่างกนั โดยในกลุ่มบริษทัเอเชีย พบว่า ผูมี้ประสบการณ์ท างานแตกต่างกนัมีระดบั
ความขดัแยง้ดา้นความสมัพนัธ์แตกต่างกนั โดยผูมี้ประสบการณ์ท างาน 5-10 ปี ค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.64 มี
ค่าเฉล่ียระดบัความขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์ มากกว่าผูมี้ประสบการณ์ท างาน 11-15 ปี ค่าเฉล่ีย 2.19 
และ 15 ปีข้ึนไป ค่าเฉล่ีย 2.17 โดยล าดบั อาจกล่าวไดว้่าในกลุ่มบริษทั ผูมี้ประสบการณ์การท างาน
น้อยกว่าจะมีระดับความขดัแยง้ด้านความสัมพนัธ์มากกว่าผูมี้ประสบการณ์การท างานมากกว่า
เน่ืองจาก ผูมี้ประสบการณ์ท างานมากกว่ามีความเขา้ใจ มีความรู้ความสามารถในงานมาเป็นเวลานาน 
มีการยอมรับความคิดเห็นแตกต่าง และเขา้ใจลกัษณะการท างานในองคม์ากกวา่ และภายใตว้ฒันธรรม
องคก์รของทางเอเชียใหค้วามส าคญักบัผูมี้อาวุโสมากกว่า (Collectivism) จึงท าใหร้ะดบัความขดัแยง้
ดา้นความสัมพนัธ์ของผูมี้ประสบการณ์การท างาน 11-15 ปี นอ้ยกวา่ผูมี้ประสบการณ์ท างาน 5-10 ปี  

พนกังานในกลุ่มบริษทัยุโรป-อเมริกา ผูมี้ระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีระดบัความขดัแยง้
ดา้นความสัมพนัธ์แตกต่างกนั โดยพบว่าผูมี้ระดบัการศึกษาระดบัต ่ากว่าปริญญาตรี ค่าเฉล่ียเท่ากบั 
2.59 มีระดบัความขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์มากกว่าผูมี้ระดบัการศึกษาระดบัปริญญาตรี ค่าเฉล่ีย 2.39 
และ ผูมี้ระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี ค่าเฉล่ีย 2.25 อาจกล่าวไดว้่าผูมี้ระดบัการศึกษาสูงมีความรู้
ในการท างาน ท าใหเ้กิดทกัษะในการท างานมากกว่าผูมี้ระดบัการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี และมีเขา้ใจ
ถึงความแตกต่างทางความคิด มีการยอมรับความเป็นปัจเจกบุคคล และยอมรับความแตกต่างทาง
ความคิดด้านการปฏิบติังานได้มากกว่าผูมี้ระดับการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี รวมไปถึงผูมี้ระดับ
การศึกษาสูงกว่า จะมีระดบัความคิดท่ีเป็นระบบมากกว่า มีการแสดงออกในการควบคุมอารมณ์ได้
ดีกวา่ ท าใหมี้ระดบัความขดัแยง้ดา้นความสมัพนัธ์นอ้ยกวา่ผูมี้การศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรี 

ผลการวิเคราะห์ ของกลุ่มบริษทัเอเชียและกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา แสดงให้เห็นว่าปัจจยั
ส่วนบุคคลแตกต่างกนัและมีอิทธิพลต่อระดบัความขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์ท่ีแตกต่างกนั ไดแ้ก่ 
ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษา และ ประสบการณ์การท างาน ส่วนปัจจยัดา้นอ่ืน ๆ ไดแ้ก่ เพศ 
อายุ สถานภาพ รายได ้ไม่ส่งผลต่อระดบัความขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์ แตกต่างจากงานวิจยัของ 
Jehn (1997) พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีเสามารถมองเห็นได ้(Social category diversity) เช่น เพศ อาย ุ
เช้ือชาติ จะส่งผลให้ความขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์เพิ่มมากข้ึน ซ่ึงคุณลกัษณะส่วนบุคคลท่ีมองเห็น
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ได้ ไม่ได้มีความเก่ียวขอ้งกับการท างาน แต่เป็นส่วนประกอบของบุคคลท่ีจะแบ่งกลุ่มบุคคลท่ีมี
ลกัษณะเดียวกนั มีการรับรู้ และพฤติกรรมเดียวกนั เขา้ไวด้ว้ยกนั ซ่ึงจะส่งสัญญาณถึงคุณภาพ หรือ
ลกัษณะความสัมพนัธ์ภายในกลุ่ม เช่นเดียวกนั Byrne (1971) กล่าวว่า ยิง่สมาชิกของกลุ่มอ่ืนมีความ
แตกต่างทางดา้นปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมองเห็นไดม้ากเท่าไหร่ ยิ่งจะท าให้เกิดความรับรู้ถึงความขดัแยง้
ดา้นความสัมพนัธ์มากข้ึน สอดคลอ้งกบั Bibi, Siraj and Nawas (2012) กล่าวว่า การจ่ายขององคก์ร
(รายได)้ อาย ุและประสบการณ์การท างาน มีความเก่ียวขอ้งอยา่งมีนยัส าคญักบัการตอบสนอง แต่ไม่มี
ความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัต่อความขดัแยง้ดา้นความสมัพนัธ์  

สมมติฐานที ่3 ปัจจยัส่วนบุคคลมีอิทธิพลต่อความขดัแยง้ดา้นกระบวนการ 
จากการทดสอบสมมติฐาน พบว่าปัจจัยส่วนบุคคลมีอิทธิพลต่อความขัดแย้งด้าน

กระบวนการแตกต่างกนั โดยในกลุ่มบริษทัเอเชีย พบว่า ผูมี้ประสบการณ์ท างานแตกต่างกนัมีระดบั
ความขดัแยง้ดา้นกระบวนการแตกต่างกนั โดยผูมี้ประสบการณ์ท างาน 2-5 ปี ค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.68 และ
ผูมี้ประสบการณ์ท างาน 5-10 ปี ค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.69 มีค่าเฉล่ียระดบัความขดัแยง้ดา้นกระบวนการ 
มากกว่าผูมี้ประสบการณ์ท างาน 11-15 ปี ค่าเฉล่ีย 2.33 และ 15 ปีข้ึนไป ค่าเฉล่ีย 2.28 โดยล าดบั อาจ
กล่าวได้ว่าในกลุ่มบริษทัเอเชีย ผูมี้ประสบการณ์การท างานน้อยกว่าจะมีระดับความขดัแยง้ด้าน
กระบวนการมากกว่าผูมี้ประสบการณ์การท างานมากกว่าเน่ืองจาก ผูมี้ประสบการณ์ท างานมากกว่ามี
ความเขา้ใจ มีความรู้ความสามารถในงานมาเป็นเวลานาน เขา้ใจลกัษณะงาน ขั้นตอนในการท างาน 
รู้จกัวา่ใครมีหนา้ท่ีรับผดิชอบในส่วนใดและปฏิบติัหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบของตนไดดี้มากกว่า เน่ืองจากมี
ประสบการณ์การท างานในองคก์รมายาวนาน จึงท าใหร้ะดบัความขดัแยง้ดา้นกระบวนการนอ้ยกว่าผู ้
มีประสบการณ์ท างาน 2-5 และ 5-10 ปี  

พนักงานในกลุ่มบริษทัยุโรป-อเมริกา ผูมี้ประสบการณ์ท างานแตกต่างกนัมีระดบัความ
ขดัแยง้ดา้นกระบวนการแตกต่างกนั โดยแบ่งเป็นสองส่วนคือ ส่วนท่ีมีความขดัแยง้ดา้นกระบวนการ
นอ้ยกว่า คือ ผูมี้ประสบการณ์ท างาน ช่วงต ่ากว่า 2 ปี ค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.43 มีระดบัความขดัแยง้ดา้น
กระบวนการนอ้ยกว่าผูมี้ประสบการณ์ท างานช่วง 2-5 ปี ค่าเฉล่ีย 2.76, 5-10 ปี ค่าเฉล่ีย 2.53, 11-15 ปี 
ค่าเฉล่ีย 2.36 และ ผูมี้ประสบการณ์การท างาน 15ปีข้ึนไป ค่าเฉล่ีย 2.43 อาจกล่าวได้ว่าผูมี้
ประสบการณ์การท างานต ่ากวา่ 2 ปี พึ่งเขา้เร่ิมท างานในองคก์ร อาจยงัไม่ไดรั้บผดิชอบงานในปริมาณ
มาก พร้อมทั้งหนา้ท่ีรับผิดชอบอาจจะไม่เท่ากบัผูท่ี้มีประสบการณ์มานานกว่า จึงท าให้ความขดัแยง้
ดา้นกระบวนการนอ้ยกว่าผูมี้ประสบการณ์ท างานมายาวนาน ซ่ึงส่วนใหญ่จะมีหนา้ท่ีรับผิดชอบใน
การปฏิบติัหน้าท่ีมากกว่า และในส่วนผูมี้ระดบัความขดัแยง้ดา้นกระบวนการมากกว่า คือ ผูมี้
ประสบการณ์การท างานช่วง 2-5 ปี มีระดบัความขดัแยง้ดา้นกระบวนการมากกว่าผูมี้ประสบการณ์
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การท างาน 11-15 ปี และ 15 ปีข้ึนไป เน่ืองจากประสบการณ์ท างานยงันอ้ยกว่าผูท่ี้ท  างานมานาน อาจ
ยงัไม่เขา้ใจบทบาท หน้าท่ีความรับผิดชอบ หรือขั้นตอนการปฏิบติังานเท่ากบัผูท่ี้ปฏิบติังานมานาน
กว่า 5 ปี ซ่ึงเป็นช่วงการเรียนรู้การท างาน อาจท าให้เกิดความคิดเห็นในดา้นกระบวนการท างานได้
มากกว่าผูมี้ประสบการณ์ท างานมายาวนาน เน่ืองจากขาดประสบการณ์หรือไม่เขา้ใจขั้นตอนในการ
ปฏิบติังาน ซ่ึงผูมี้ประสบการณ์ท างานมากกว่า 5 ปี จะมีความคุน้เคยในขั้นตอนการปฏิบติังานเป็น
อย่างดี ท าให้ระดบัความขดัแยง้ดา้นกระบวนการของผูมี้ประสบการณ์ 2-5 ปี มีระดบัสูงกว่า ผูมี้
ประสบการณ์ท างานท่ีมากกวา่ 5 ปี 

ผลการวิเคราะห์ ของกลุ่มบริษทัเอเชียและกลุ่มบริษทัยุโรป-อเมริกา แสดงให้เห็นว่าปัจจยั
ส่วนบุคคลแตกต่างกนัและมีอิทธิพลต่อระดบัความขดัแยง้ดา้นกระบวนการท่ีแตกต่างกนั ไดแ้ก่ ปัจจยั
ส่วนบุคคลดา้นประสบการณ์การท างาน เช่นเดียวกนัทั้งสองกลุ่มบริษทั ส่วนปัจจยัดา้นอ่ืน ๆ ไดแ้ก่ เพศ 
อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพ รายได ้ไม่ส่งผลต่อระดบัความขดัแยง้ดา้นกระบวนการ สอดคลอ้งกบั 
Thatcher, Jehn and Zanutto (2003 อา้งใน Jehn and Greer 2012) พบว่า ความแตกต่างระหว่างบุคคล มี
หลากหลายประเภท เช่น ประสบการณ์ พื้นฐานการท างาน สาขาท่ีจบ เพศ อาย ุเช้ือชาติ และประเทศตน้
ก าเนิด มีความสัมพนัธ์ เป็นเส้นตรงกบั ความขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์ และ กระบวนการในระดบัท่ีต ่า 
แต่ไม่พบวา่มีความสมัพนัธ์เชิงเสน้ ทั้งในส่วนความขดัแยง้ดา้นงาน ผลการปฏิบติัการ หรือ ขวญัก าลงัใจ
ในการท างาน Gruenfelf (1996) กล่าวว่า ความแตกต่างทางดา้นขอ้มูล (Information diversity) ซ่ึง
ประกอบไปดว้ยคุณลกัษณะส่วนบุคคลดา้นประสบการณ์การท างาน และระดบัการศึกษา จะส่งผลให้
บุคคลมีความรู้ หรือขอ้มูลกวา้งมากข้ึน ซ่ึงจะเกิดแง่บวกต่อผลการท างาน เพราะจะท าให้การท างาน
ภายในกลุ่มมีมุมมองท่ีกวา้งมากข้ึน มีระบบในการคิดวิเคราะห์ มีทกัษะในการท างาน และ ขอ้มูลในการ
ท างานมากข้ึนตามไปด้วย พื้นฐานทางด้านการศึกษา ประสบการณ์การท างาน และพื้นฐานความรู้
ทางดา้นอุตสาหกรรม มีส่วนเก่ียวขอ้งกนัทั้งหมดท่ีจะท าให้พนกังานเกิดทกัษะเม่ือตอ้งประสบในการ
ท างานนั้น ๆ Jehn (1998) ไดแ้ยกความแตกต่างของปัจจยัส่วนบุคคล ไวส้ามดา้น คือ 1) ความแตกต่าง
ทางดา้นสังคม (Social category diversity) ซ่ึงประกอบไปดว้ยความแตกต่างท่ีสามารถมองเห็นได ้เช่น 
อาย ุเพศ และเช้ือชาติ ซ่ึงมีอิทธิพลในเชิงบวกกบัความขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์ และดา้นกระบวนการ    
2) ความแตกต่างทางดา้นความรู้หรือขอ้มูล (Informational diversity) ประกอบดว้ยความแตกต่างส่วน
บุคคลท่ีเก่ียวขอ้งกบัระดบัการศึกษา ประสบการณ์การท างาน และการด ารงต าแหน่งในองคก์ร มีอิทธิพล
ในเชิงบวกกบัความขดัแยง้ดา้นงาน 3) ความแตกต่างทางดา้นเป้าหมาย (Goal diversity) คุณค่าท่ีเกิดข้ึน
ในงาน และความแตกต่างของเป้าหมายในการท างาน มีความเก่ียวขอ้งกบัทีมงาน มีอิทธิพลในเชิงบวก
กบัความขดัแยง้ดา้นกระบวนการและดา้นความสมัพนัธ์ 



300 
 

ตารางที่ 5.7 ปัจจยัส่วนบุคคลส่งผลต่อภาวะผูน้ าตามหลกัสปัปุริสธรรม 7 แบ่งตามกลุ่มบริษทั 
สัปปุริสธรรม 7 เพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพ ประสบการณ์ รายได้ 

กลุ่มบริษัทเอเชีย 
      

ดา้นธมัมญัญุตา -  -   - 

ดา้นอตัถญัญุตา - -  -  - 

ดา้นอตัตญัญุตา - - - - - - 

ดา้นมตัตญัญุตา -  - - - - 

ดา้นกาลญัญุตา - - - - - - 

ดา้นปริสัญญุตา - - - - - - 

ดา้นปุคคลปโรปรัญญุตา - - - - - - 
       กลุ่มบริษัทยุโรป-อเมริกา 

      
ดา้นธมัมญัญุตา -      

ดา้นอตัถญัญุตา -   -   

ดา้นอตัตญัญุตา -   -   

ดา้นมตัตญัญุตา -  - -   

ดา้นกาลญัญุตา -  - -   

ดา้นปริสัญญุตา -   -   

ดา้นปุคคลปโรปรัญญุตา -   -   

  
 สมมติฐานที ่4 ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 
ในแต่ละดา้นท่ีแตกต่างกนั 

จากการทดสอบสมมติฐาน พบว่าปัจจ ัยส่วนบุคคลมีอิทธิพลต่อภาวะผูน้ าตาม
หลกัสัปปุริสธรรม 7 ดา้นแตกต่างกนั ในกลุ่มบริษทัเอเชีย พบว่า พนักงานผูต้อบแบบสอบที่มี
เพศชายและเพศหญิงแตกต่างกนัมีภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ดา้นไม่แตกต่างกนั พนกังานผู ้
มีอายแุตกต่างกนัมีระดบัภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ดา้นไม่แตกต่างกนัยกเวน้ดา้นธมัมญัญุตา 
และดา้นอตัถญัญุตามีความแตกต่างกนั โดยพนกังานผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีอายชุ่วง 21-40 ปี มีระดบั
ภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรมดา้นธมัมญัญุตาและดา้นอตัถญัญุตานอ้ยกว่าผูมี้อายุช่วง 41ปีข้ึนไป 
พนกังานผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีระดบัภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 
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ดา้นไม่แตกต่างกนั ยกเวน้ดา้นอตัถญัญุตา โดยพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาต ่ากว่าระดบัปริญญาตรีมี
ระดบัภาวะผูน้ าดา้นอตัถญัญุตานอ้ยกวา่พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี พนกังานผูต้อบ
แบบสอบถามท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนัมีภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ดา้นไม่แตกต่างกนั 
ยกเวน้ดา้นธมัมญัญุตา โดยผูมี้สถานภาพโสดมีภาวะผูน้ าดา้นธมัมญัญุตานอ้ยกว่าผูมี้สถานภาพสมรส 
และหมา้ย/หยา่ร้าง แยกกนัอยู ่พนกังานผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีประสบการณ์การท างานแตกต่างกนัมี
ภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ดา้นไม่แตกต่างกนั ยกเวน้ดา้นธมัมญัญุตาและดา้นอตัถญัญุตา
แตกต่างกนั โดยพบว่า พนกังานผูมี้ประสบการณ์การท างานมากกว่า 15 ปี ข้ึนไปมีระดบัภาวะผูน้ า
ดา้นธัมมญัญุตา ท่ีระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.22 และดา้นอตัถญัญุตา ท่ีระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.19 
พนกังานผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีรายไดแ้ตกต่างกนัมีภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรมไม่แตกต่างกนั 
ยกเวน้ดา้นธมัมญัญุตา พบว่า ผูมี้รายได ้35,001 บาทข้ึนไปมีระดบัภาวะผูน้ าดา้นธมัมญัญุตาท่ีระดบั
มาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.08  

พนกังานในกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา พบว่า พนกังานผูต้อบแบบสอบถามเพศชายและเพศ
หญิงมีระดบัภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ดา้นไม่แตกต่างกนัทุกดา้น พนกังานท่ีมีอายแุตกต่าง
กนั มีระดบัภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 แตกต่างกนัทุกดา้น พนักงานผูมี้ระดบัการศึกษา
แตกต่างกนัมีระดบัภาวะผูน้ าตามหลกัสปัปุริสธรรม 7 แตกต่างกนัเกือบทุกดา้น ยกเวน้ดา้นมตัตญัญุตา
และดา้นกาลญัญุตาไม่มีความแตกต่างกนั พนกังานที่มีสถานภาพแตกต่างกนัมีระดบัภาวะผูน้ าตาม
หลกัสัปปุริสธรรมไม่แตกต่างกนัเกือบทุกดา้น ยกเวน้ดา้นธมัมญัญุตา โดยพบว่า ผูม้ีสถานภาพ
โสดมีระดบัภาวะผูน้ าดา้นธมัมญัญุตานอ้ยกว่าผูม้ีสถานภาพสมรส และหมา้ย/หย่าร้าง/แยกกนัอยู่ 
พนักงานผูต้อบแบบสอบถามที่มีประสบการณ์การท างานแตกต่างกนัมีระดบัภาวะผูน้ าตาม
หลกัสัปปุริสธรรม 7 แตกต่างกนัทุกดา้น และพนกังานผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีรายไดแ้ตกต่างกนัมี
ระดบัภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 แตกต่างกนัทุกดา้น 

ผลการวิเคราะห์ ของกลุ่มบริษทัเอเชียและกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา แสดงให้เห็นว่าปัจจยั
ส่วนบุคคลแตกต่างกนัและมีอิทธิพลต่อระดบัภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรมแตกต่างกนั โดยเฉพาะ
อย่างยิ่งในกลุ่มบริษทัยุโรป-อเมริกา แสดงให้เห็นว่าความปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อ
ภาวะผูน้ าตามหลกัสปัปุริสธรรมแตกต่างกนัเกือบทุกดา้น  

ผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ ในกลุ่มบริษทัเอเชีย และบริษทัยโุรป-อเมริกา 
ผูมี้ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศแตกต่างกนั ไม่มีความแตกต่างกนัในภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรมทุก
ดา้น แสดงให้เห็นว่าองคก์รให้ความเสมอภาคในเร่ืองเพศ ทั้งชายและหญิงมีสิทธิเท่าเทียมกนัในการ
แสดงความคิดเห็นและเปิดโอกาสในการแสดงความสามารถในการท างาน และมีภาวะผูน้ าไดเ้ช่นกนั 
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แต่งานวิจยัของ Nieva and Gutex (1981) ไดส้รุปว่า พยานหลกัฐานส าคญัท่ีมีอยูใ่นการศึกษาความ
แตกต่างของภาวะผูน้ าระหว่างเพศชายและเพศหญิงนั้นไม่เขม้ขน้พอจะใหค้วามกระจ่างในเร่ืองความ
แตกต่างของรูปแบบการจดัการดูแลโดยผูห้ญิงเม่ือเปรียบเทียบกบัผูช้าย (Bass, 1981) ความเช่ือท่ี
เก่ียวขอ้งความพิเศษระหว่างเพศหญิงและเพศชายในรูปแบบภาวะผูน้ า ผูห้ญิงจะแสดงพฤติกรรมใน
การบริหารงานเช่นเดียวกนักบัเพื่อนร่วมงานท่ีเป็นผูช้ายของพวกเธอ จากการศึกษาพฤติกรรมองคก์ร
ของ Eagly and Johnson (1990) พบว่าเพศหญิงและเพศชายไม่มีความแตกต่างในความเป็นผูน้ า 
(Eagly & Johnson, 1990) ความแตกต่างของรูปแบบความเป็นผูน้ าของผูช้ายเม่ือเทียบกบัความเป็น
ผูน้ าของผูห้ญิงถูกมองวา่เป็นส่ิงส าคญัอยา่งยิง่ในแง่ขององคก์รท่ีมีแนวโนม้ท างานแบบระดบัเดียวกนั 
(Flatter Organization) การบริหารจดัการแบบทีม (Team-based Management) และการเพิ่มข้ึนของ
องคก์รท่ีเป็นรูปแบบสากล (Globalization) (Adler, 1993; Rosener, 1995; Oakley, 2000) การศึกษาน้ีมี
ความสอดคลอ้งกบั งานวิจยัของ พระจ ารัส ฐิตธมฺโม (สวาสโพธิกลาง) (2554) พบว่าประชาชนท่ีมี
เพศแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อการประยกุตใ์ชส้ปัปุริสธรรม 7 กบัการบริหารชุมชนวดัพิเรนทร์ เขต
บางกอกใหญ่ กรุงเทพมหานครโดยรวมไม่แตกต่างกนั แต่ไม่เป็นไปตามงานวิจยัของ พระครูสุจิตฺกิจฺ
จานุกูล (พระเฉลียว แขวงอินทร์) (2556) พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามเป็นเพศหญิงมากกว่าเพศชาย มี
ความคิดเห็นเก่ียวกบัการศึกษาหลกัธรรมสัปปุริสธรรม 7 ของขา้ราชการครูโรงเรียนอนุบาลนครปฐม 
จงัหวดันครปฐม โดยรวมทั้ง 7 ดา้น ค่าเฉล่ียสูงสุดไดแ้ก่ ดา้น ปุคคลปโรปรัญญุตา (รู้จกับุคคล) 
เน่ืองจากครูผูส้อนโรงเรียนอนุบาลนครปฐม ใหค้วามส าคญัอยูใ่นระดบัมากในดา้นน้ีเพราะว่าการรู้จกั
บุคคลนั้นท าใหรู้้จกันิสัยใจคอของบุคคลนั้น ว่าผูใ้ดควรท่ีจะคบหาหรือผูใ้ดไม่ควรคบหา ตามแนวคิด
และทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้ าท่ีดีนั้นย่อมประกอบดว้ยหลกั 3 ประการ คือ หลกัการครองตน 
ครองคน และครองงาน โดยมุ่งเนน้ให้ผูน้ าเกิดการพฒันาตน พฒันาคน และ ระบบการท างาน ให้มี
คุณภาพท่ีสมบูรณ์แบบทั้งสองดา้น คือ คุณภาพจิตใจ และคุณภาพดา้นความสามารถ นอกจากนั้น
ยงัพบว่าภาวะผูน้ าท่ีดีตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 จะตอ้งยึดหลกัธรรมเป็นคุณธรรมส าคญัส าหรับการ
ปฏิบตัิหนา้ที่ของตนเพื่อให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ตั้งไว ้ สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ วชัรา 
ค  าทะเนตร (2554) พบว่า ขา้ราชการต ารวจสังกดักองบงัคบับญัชาการต ารวจนครบาล 8 ท่ีมีเพศ
แตกต่างกนั มีการปฏิบติังานตามหลกัสปัปุริสธรรมโดยภาพรวมไม่แตกต่างกนั 

ผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุ ในกลุ่มบริษทัเอเชีย พบว่าปัจจยัส่วนบุคคลดา้น
อายุ ส่งผลต่อดา้นธัมมญัญุตา การเป็นผูรู้้จกัเหตุ ช่วงอายุท่ีมีค่าเฉล่ียมากสุดคือช่วงอายุ 46ปีข้ึนไป 
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.24 อยู่ในระดบัมากท่ีสุด และดา้นอตัถญัญุตาการเป็นผูรู้้จกัผล ช่วงอายท่ีุมีค่าเฉล่ีย
มากท่ีสุดคือช่วงอาย ุ41-45 ปี ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.29  อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
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ระดับ 0.05 แสดงให้เห็นว่าในกลุ่มบริษทัเอเชียผูมี้อาวุโสจะมีความคิดเป็นเหตุเป็นผลในการ
ด าเนินงานภายในองคก์ร รู้วา่ควรท าส่ิงไดแ้ละรู้วา่ผลท่ีจะเกิดข้ึนจากการกระท านั้นเป็นเช่นไร ในการ
ปฏิบติังานหมายถึงผูมี้ระดบัอาวโุสจะใหค้วามส าคญัในการปฏิบติังานตามเป้าหมายขององคก์ร เขา้ใจ
บทบาทหน้าท่ีของตนเอง รู้ว่าควรปฏิบัติงานเช่นไรเพื่อให้บรรลุตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้ 
เช่นเดียวกนัในกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา ผูมี้อายชุ่วง 46 ปีข้ึนไปจะมีระดบัภาวะผูน้ าดา้นธมัมญัญุตา 
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.42 อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ดา้นอตัถญัญุตา ค่าเฉล่ียเท่ากบั  4.53 อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
ดา้นอตัตญัญุตา ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.07 อยูใ่นระดบัมาก ดา้นปริสัญญุตา ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.33 อยูใ่นระดบั
มากท่ีสุด และผูมี้ช่วงอาย ุ41-45 ปี มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นมตัตญัญุตา ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.32 อยูใ่นระดบั
มากท่ีสุด ดา้นกาลญัญุตา ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.20 อยู่ในระดบัมาก และดา้นปุคคลปโรปรัญญุตาอยู่ใน
ระดบัมากท่ีสุด อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 แสดงให้เห็นว่าพนกังานในกลุ่มบริษทัยุโรป-
อเมริกาให ้ท่ีมีอาวุโสความส าคญักบัภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ทุกดา้นคือเป็นผูท่ี้รู้ว่าควรท า
เช่นไร มีหลกัการในการปฏิบติังานและประพฤติตนอยูใ่นระเบียบขอ้บงัคบัขององคก์ร มีเป้าหมายใน
การท างานและการด าเนินชีวิต เขา้ใจวตัถุประสงคใ์นการท างาน เป็นผูว้างตนไดเ้หมาะสม ตระหนกั
ถึงคุณค่าของตนเองมีการพฒันาตนเองอยู่เสมอ รู้จักใช้ทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ เป็นผูมี้
กาลเทศะ จดัล าดบัความส าคญัของงานท่ีตอ้งปฏิบติั มีการวางแผนในการปฏิบติังานล่วงหนา้ เป็นผูท่ี้
รู้จกัวางตนไดเ้หมาะสมรู้ว่าควรปฏิบติัตนเช่นไรในสถานท่ีต่าง ๆ รักษากฎระเบียบขนบธรรมเนียม
ประเพณีขององคก์รไดอ้ยา่งถูกตอ้งและเป็นผูรู้้จกัเลือกคบหาเพื่อน เขา้ใจถึงความแตกต่างของแต่ละ
บุคคลเพื่อที่จะสามารถส่ือสารหรือปฏิบตัิต่อบุคคลนั้นไดอ้ยา่งเหมาะสม ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยั
ของ พระจ ารัส ฐิตธมฺโม (สวาสโพธิกลาง) (2554) ที่อายแุตกต่างกนัส่งผลต่อระดบัภาวะผูน้ าตาม
หลกัสัปปุริสธรรม 7 แตกต่างกนั โดยเฉพาะดา้นธัมมญัญุตา มีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.01 และดา้นอ่ืน ๆ มีความแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัท่ีระดบั 0.05 ยกเวน้ดา้น
ปุคคลปโรปรัญญุตาท่ีผูมี้อายแุตกต่างกนัมีความเห็นไม่แตกต่างกนั และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ 
วชัรา ค าทะเนตร (2554)  พบวา่ ขา้ราชการต ารวจสงักดักองบงัคบับญัชาการต ารวจนครบาล 8 ท่ีมีอายุ
แตกต่างกนั มีการปฏิบติังานตามหลกัสัปปุริสธรรมแตกต่างกนัดา้นอตัตญัญุตา อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 แต่ดา้นอ่ืน ๆ ไม่แตกต่างกนั 

ผลการวเิคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลด้านระดับการศึกษา ในกลุ่มบริษทัเอเชีย พบว่าปัจจยัส่วน
บุคคลด้านระดับการศึกษาส่งผลต่อด้านอตัถญัญุตา การเป็นผูรู้้จักผล ผูมี้ระดับการศึกษาสูงกว่า
ปริญญาตรี มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.30 อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 แสดงว่า
พนักงานกลุ่มบริษัทเอเชียผู ้มีระดับการศึกษาสูกว่าปริญญาตรีให้ความส าคัญกับภาวะผู ้น า
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ดา้นอตัถญัญุตาการเป็นผูรู้้จกัผลของการกระท า มีการก าหนดเป้าหมายในการท างานและการ
ด ารงชีวิต พฒันาการปฏิบตัิงานของตนเองไปในทิศทางทีจะสามารถบรรลุเป้าหมายขององคก์รได้ 
ในกลุ่มบริษทัยุโรป-อเมริกา พบว่า พนกังานที่มีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีภาวะผูน้ าตาม
หลกัสัปปุริสธรรมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 เกือบทุกด้าน ได้แก่ 
ดา้นธมัมญัญุตา ผูมี้ระดบัการศึกษาระดบัสูงกว่าปริญญาตรี มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.44 อยู่ในระดบัมาก
ท่ีสุด ดา้นอตัถญัญุตา ผูมี้ระดบัการศึกษาระดบัสูงกว่าปริญญาตรี ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.40 อยูใ่นระดบัมาก
ท่ีสุด ดา้นอตัตญัญุตา ผูมี้การศึกษาระดบัสูงกว่าปริญญาตรี ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.13 อยูใ่นระดบัมาก ดา้น
ปริสัญญุตา ผูมี้ระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.12 อยู่ในระดบัมาก และดา้น
ปุคคลปโรปรัญญุตา ผูมี้ระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.04 อยูใ่นระดบัมาก ยกเวน้
ดา้นมตัตญัญุตาและดา้นกาลญัญุตา ผูมี้ระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีภาวะผูน้ าดา้นมตัตญัญุตา และ
ดา้นกาลญัญุตาไม่แตกต่างกนั แสดงว่าในกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา ไม่ว่าจะมีระดบัการศึกษาท่ี
ระดบัใด พนกังานทุกระดบัให้ความส าคญักบัภาวะผูน้ าดา้นมตัตญัญุตา คือ การรู้จกัประมาณ รู้จกั
เลือกใชท้รัพยากรอยา่งคุม้ค่าเหมาะสม และดา้นกาลญัญุตา คือการรู้จกัเวลาที่เหมาะสม การรู้จกั
กาลเทศะ มีการวางแผนในการท างาน และการให้ความส าคัญกับเวลาอยู่ในระดับมากเท่ากัน 
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ พระจ ารัส ฐิตธมฺโม (สวาสโพธิกลาง) (2554) พบว่า ประชาชนท่ีมีระดบั
การศึกษาแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อการประยุกตใ์ชห้ลกัสัปปุริสธรรม 7 ในการบริหารจดัการ
ชุมชนวดัใหม่พิรนทร์ แตกต่างกนัดา้นอตัตญัญุตา ดา้นกาลญัญุตา และดา้นปุคคลปโรปรัญญุตา อยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ วชัรา ค  าทะเนตร (2554) พบว่า 
ขา้ราชการต ารวจสังกดักองบงัคบับญัชาการต ารวจนครบาล 8 ท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีการ
ปฏิบติังานตามหลกัสัปปุริสธรรมแตกต่างกนัดา้นธมัมญัญุตา อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
แต่ดา้นอ่ืน ๆ ไม่แตกต่างกนั 

ผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลด้านสถานภาพ ในกลุ่มบริษทัเอเชีย พบว่าปัจจยัส่วน
บุคคลดา้นสถานภาพ ส่งผลต่อภาวะผูน้ าดา้นธมัมญัญุตา การเป็นผูรู้้จกัเหตุ ผูมี้สถานภาพหมา้ย/หย่า
ร้าง/แยกกนัอยู่ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.22 อยู่ในระดบัมากท่ีสุด อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
แสดงว่าพนกังานกลุ่มบริษทัเอเชียผูมี้สถานภาพหมา้ย/หย่าร้าง/แยกกนั ให้ความส าคญักบัภาวะผูน้ า
ดา้นธมัมญัญุตาการเป็นผูรู้้จกัเหตุ รู้วา่ควรท าอะไร เพื่อใหผ้ลการปฏิบติังานท่ีดี เป็นผูรู้้หลกัการ เขา้ใจ
บทบาทหนา้ท่ีของตนเอง ปฏิบติัตามหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายไดส้ าเร็จ ในกลุ่มบริษทัยุโรป-อเมริกา 
เช่นเดียวกนัพบว่าผูมี้สถานภาพหมา้ย/หยา่ร้าง/แยกกนัอยูใ่หค้วามส าคญักบัภาวะผูน้ าดา้นธมัมญัญุตา 
การเป็นผูรู้้ว่าควรท าส่ิงใดเพื่อให้บรรลุผลส าเร็จ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.29 อยู่ในระดบัมากท่ีสุด อย่างมี
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นัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 เช่นเดียวกัน ดังนั้ นจะเป็นว่าโดยรวมเกือบทุกด้านผูมี้สถานภาพ
แตกต่างกนัมีระดบัภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ดา้น ยกเวน้ดา้นธัมมญัญุตา ไม่แตกต่างกนั 
สอดคลอ้งกับจากงานวิจัยของ พระจ ารัส ฐิตธมฺโม (สวาสโพธิกลาง) (2554) พบว่า ประชาชนมี
สถานภาพต่างกนัมีระดบัความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรมแตกต่างกนัทุกดา้น โดย
ระดบัความส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ไดแ้ก่ดา้นมตัตญัญุตา กาลญัญุตา และปริสัญญุตา ส่วน
ดา้นธมัมญัญุตา ดา้นอตัถญัญุตา ดา้นอตัตญัญุตาและดา้นปุคคลปโรปรัญญุตามีความแตกต่างอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  การศึกษาน้ีมีความสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ อรนุช  โขพิมพ ์(2555) 
พบว่า ผูมี้สถานภาพแตกต่างกนัมีระดบัความคิดเห็นในภาพรวมและรายดา้นทุกดา้นมีความแตกต่าง
กนัอย่างมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีว่า บุคคลท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนัมี
ความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าตามหลกัสปัปุริสธรรม 7 ดา้นแตกต่างกนั 

ผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลด้านประสบการณ์การท างาน ในกลุ่มบริษทัเอเชีย พบว่า
ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นประสบการณ์การท างาน ส่งผลต่อภาวะผูน้ าดา้นธมัมญัญุตา การเป็นผูรู้้จกัเหตุ 
พบว่าผูมี้ประสบการณ์การท างาน 15 ปีข้ึนไป มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.22 อยูใ่นระดบัมากท่ีสุดอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  แสดงวา่พนกังานกลุ่มบริษทัเอเชียผูมี้ประสบการณ์ท างานตั้งแต่ 15 ปี
ข้ึนไป ให้ความส าคญักบัภาวะผูน้ าดา้นธมัมญัญุตาการเป็นผูรู้้จกัเหตุ รู้ว่าควรท าอะไร เพื่อให้ผลการ
ปฏิบติังานท่ีดี เป็นผูรู้้หลกัการ เขา้ใจบทบาทหนา้ท่ีของตนเอง ปฏิบติัตามหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายได้
ส าเร็จ และดา้นอตัถญัญุตา พบว่าผูมี้ประสบการณ์การท างานมากกว่า 15 ปีข้ึนไป มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
4.19 อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด แสดงว่าพนกังานผูมี้ประสบการณ์การท างานตั้งแต่ 15 ปีข้ึนไป เป็นผูรู้้จกั
ผล รู้ว่าประสิทธิภาพท่ีดีขององคก์รเป็นผลมาจากการรู้หนา้ท่ีและการปฏิบติัตามเป้าหมายขององคก์ร
และการก าหนดเป้าหมายขององคก์รจะส่งผลต่อความส าเร็จขององคก์ร ในกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา 
พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นประสบการณ์การท างานส่งผลต่อภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ทุก
ดา้น อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 แสดงว่าผูมี้ประสบการณ์การท างานแตกต่างกนัมีระดบั
ภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรมแตกต่างกนัโดย พบว่าพนกังานท่ีมีประสบการณ์ท างานตั้งแต่ 15 ปี
ข้ึนไป มีภาวะผูน้ าดา้นธมัมญัญุตา ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.23 อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ดา้นอตัถญัญุตา ค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 4.33 อยูใ่นระดบัมากท่ีสุดดา้นอตัตญัญุตา ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.88 อยูใ่นระดบัมาก ดา้นมตัตญัญุตา 
และดา้นกาลญัญุตา ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.40 อยูใ่นระดบัมาก  ดา้นปริสัญญุตา ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.12 อยูใ่น
ระดบัมาก และดา้นปุคคลปโรปรัญญุตา ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.13 อยูใ่นระดบัมาก แสดงว่าพนกังานกลุ่ม
บริษทัยโุรป-อเมริกาผูมี้ประสบการณ์การท างานตั้งแต่ 15 ปีข้ึนไปมีภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 
สูงทุกด้าน  การศึกษาน้ีมีความสอดคล้องกับงานวิจัยของ อรนุช โขพิมพ์ (2555) พบว่า ผูมี้
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ประสบการณ์การท างานแตกต่างกนัมีระดบัความคิดเห็นในภาพรวมและรายดา้นทุกดา้นมีความ
แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีว่า บุคคลท่ีมีประสบการณ์
ท างานต่างกนัมีความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ดา้นแตกต่างกนั สอดคลอ้งกบั
งานวิจยัของ วชัรา ค  าทะเนตร (2554) พบว่าขา้ราชการต ารวจสังกดักองบงัคบัการต ารวจนคร
บาล 8 ท่ีมีอายุงานต่างกนั มีการปฏิบติังานตามหลกัสัปปุริสธรรมแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 

ผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลด้านรายได้ ในกลุ่มบริษทัเอเชีย พบว่าปัจจยัส่วนบุคคล
ดา้นรายไดแ้ตกต่างกนัมีภาวะผูน้ าตามหลกัสปัปุริสธรรม 7 ดา้นไม่แตกต่างกนั ยกเวน้ดา้นธมัมญัญุตา 
โดยพบว่าผูมี้รายได ้ 35,001 บาทต่อเดือนข้ึนไป มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.08 อยูใ่นระดบัมาก แสดงว่า
พนกังานกลุ่มบริษทัเอเชียผูม้ีรายได ้ 35,001 บาทต่อเดือนข้ึนไป ให้ความส าคญักบัภาวะผูน้ า
ดา้นธมัมญัญุตาการเป็นผูรู้้จกัเหตุ รู้ว่าควรท าอะไร เพื่อให้ผลการปฏิบตัิงานที่ดี เป็นผูรู้้หลกัการ 
เขา้ใจบทบาทหนา้ที่ของตนเอง วางแผนและจดัแผนงานไดส้อดคลอ้งกบันโยบายการบริหารของ
องคก์ร ในกลุ่มบริษทัยุโรป-อเมริกา พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านรายได้ส่งผลต่อภาวะผูน้ าตาม
หลกัสัปปุริสธรรม 7 ทุกดา้น อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 แสดงว่าผูร้ายไดแ้ตกต่างกนัมี
ระดบัภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรมแตกต่างกนัโดย พบว่าพนกังานท่ีมีรายได ้30,001-35,000 บาท
ต่อเดือน มีภาวะผูน้ าดา้นธัมมญัญุตา ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.34 อยู่ในระดบัมากท่ีสุด ดา้นอตัถญัญุตา 
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.44 อยู่ในระดบัมากท่ีสุดดา้นอตัตญัญุตา ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.10 อยู่ในระดบัมาก 
ดา้นมตัตญัญุตา ค่าเฉล่ีย 4.04 อยูใ่นระดบัมาก ดา้นกาลญัญุตา ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.09 อยูใ่นระดบัมาก  
ดา้นปริสัญญุตา ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.20 อยู่ในระดบัมากท่ีสุด และดา้นปุคคลปโรปรัญญุตา ค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 4.11 อยู่ในระดบัมาก แสดงว่าพนักงานกลุ่มบริษทัยุโรป-อเมริกาผูมี้รายได ้30,001-35,000 
บาทต่อเดือนมี ภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม สูงทุกดา้น ต่างจากงานวิจยัของ พระจ ารัส ฐิตธมฺโม 
(สวาสโพธิกลาง) (2554) พบวา่ ประชาชนผูมี้รายไดแ้ตกต่างกนัมีภาวะผูน้ าตามหลกัสปัปุริสธรรม 7 ดา้น
ไม่แตกต่างกนั 
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ตารางที่ 5.8 ปัจจยัส่วนบุคคลส่งผลต่อมนุษยสมัพนัธ์ตามหลกัสงัคหวตัถุ 4 แบ่งตามกลุ่มบริษทั 
สังคหวตัถุ 4 เพศ อายุ การศึกษา สถานภาพ ประสบการณ์ รายได้ 

กลุ่มบริษัทเอเชีย 
      

ดา้นทาน - - - - - - 

ดา้นปิยวาจา - - - - - - 

ดา้นอตัถจริยา - - - - - - 

ดา้นสมานตัตตา -  - - - - 

กลุ่มบริษัทยุโรป-
อเมริกา       

ดา้นทาน -   -   

ดา้นปิยวาจา -   -   

ดา้นอตัถจริยา   - -  - 

ดา้นสมานตัตตา   - -  - 

 
สมมติฐานที ่5 ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อ มนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 

ในแต่ละดา้นท่ีแตกต่างกนั 
จากการทดสอบสมมติฐาน พบว่าปัจจยัส่วนบุคคลมีอิทธิพลต่อมนุษยสัมพนัธ์ 4 ดา้น

แตกต่างกนั ในกลุ่มบริษทัเอเชีย พบว่า พนักงานผูต้อบแบบสอบท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนัมี
มนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 ดา้นไม่แตกต่างกนัเกือบทุกดา้น ยกเวน้ดา้นสมานตัตตา โดย
พนกังานผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีอายชุ่วง 26-30 ปีและช่วงอาย ุ31-35 ปี มีระดบัมนุษยสัมพนัธ์ตาม
หลกัสงัคหวตัถุดา้นสมานตัตตานอ้ยกวา่ผูมี้อายชุ่วง 46 ปีข้ึนไป  

พนกังานในกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา พบว่า พนกังานผูต้อบแบบสอบถามเพศชายและเพศ
หญิงมีระดบัมนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ ดา้นอตัถจริยาและดา้นสมานตัตตาแตกต่างกนั โดยท่ี
เพศชายมีระดบัมนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ ดา้นอตัถจริยา และดา้นสมานัตตตานอ้ยกว่าเพศ
หญิง พนกังานท่ีมีอายแุตกต่างกนัมีระดบัมนุษยสมัพนัธ์ตามหลกัสงัคหวตัถุ 4 ดา้นแตกต่างกนัทุกดา้น 
โดยผูมี้อายุ 41-45 ปีมีระดบัมนุษยสัมพนัธ์ดา้นทานมากท่ีสุด ค่าเฉล่ีย 4.33 อยู่ในระดบัมากท่ีสุด 
ผูมี้อายุ 46 ปีข้ึนไป มีระดบัมนุษยสัมพนัธ์ดา้นปิยวาจามากท่ีสุด ค่าเฉล่ีย 4.10 อยู่ในระดบัมาก ผูมี้
อาย ุ46 ปีข้ึนไป มีระดบัมนุษยสัมพนัธ์ดา้นอตัถจริยามากท่ีสุด ค่าเฉล่ีย 4.16 อยู่ในระดบัมาก ผูมี้
อายุ 41-45 ปีมีระดบัมนุษยสัมพนัธ์ดา้นสมานตัตตามากท่ีสุด ค่าเฉล่ีย 4.24 อยู่ในระดบัมากท่ีสุด 
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พนกังานผูมี้ระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีระดบัมนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ ดา้นทาน และ
ดา้นปิยวาจาแตกต่างกนั โดยพนกังานผูมี้การศึกษาสูงกว่าปริญญาตรีมีระดบัมนุษยสัมพนัธ์ดา้นทาน
มากท่ีสุด ค่าเฉล่ีย 4.14 อยู่ในระดบัมาก และพนักงานผูม้ีการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรีมีระดับ
มนุษยสมัพนัธ์ดา้นปิยวาจามากท่ีสุด ค่าเฉล่ีย 4.02 อยูใ่นระดบัมาก พนกังานท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนั
มีระดบัมนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 ดา้นไม่แตกต่างกนัเกือบทุกดา้น พนักงานผูต้อบ
แบบสอบถามท่ีมีประสบการณ์การท างานแตกต่างกนัระดบัมนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 ดา้น
แตกต่างกนัทุกดา้น พบวา่พนกังานผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีประสบการณ์การท างานมากกว่า 15 ปีข้ึนไป
มีระดบัมนุษยสมัพนัธ์ตามหลกัสงัคหวตัถุอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น และพนกังานผูต้อบแบบสอบถามท่ี
มีรายไดแ้ตกต่างกนัมีระดบัมนุษยสมัพนัธ์ตามหลกัสงัคหวตัถุ 4 ดา้นทานและดา้นปิยวาจาแตกต่างกนั 
พบว่าพนักงานผูมี้รายได ้30,000 -35,000 บาทต่อเดือนมีระดบัมนุษยสัมพนัธ์ดา้นทาน และดา้น
ปิยวาจาอยูใ่นระดบัมาก 

ผลการวิเคราะห์ ของกลุ่มบริษทัเอเชียและกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา แสดงให้เห็นว่าปัจจยั
ส่วนบุคคลแตกต่างกนัและมีอิทธิพลต่อระดบัมนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุแตกต่างกนั  

ผลการวเิคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ ในกลุ่มบริษทัเอเชีย ผูมี้ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศ
แตกต่างกนั ไม่มีความแตกต่างกนัในมนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 ทุกดา้น แสดงให้เห็นว่า
สังคมการท างานแบบทางเอเชียมีการใหค้วามส าคญักบัมนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 ระหว่าง
เพศชายและเพศหญิงไม่แตกต่างกนั โดยระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ทั้งเพศชายและเพศหญิง 
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ พระครูปลดัวนัชาติ วิชาโต (ยอดด าเนิน) (2554) พบว่า ประชาชนท่ีมาใช้
บริการของวดันครสวรรคต์ามหลกัสังคหวตัถุ 4 ท่ีมีเพศแตกต่างกนัมีความพึงพอใจไม่แตกต่างกนั 
และงานวิจยัของ พระมหาสุรศกัด์ิ สติสมฺปนฺโน (พนัธ์จนัทร์) (2553) พบว่าประชาชนผูใ้ชบ้ริการเรือ
ด่วนเจา้พระยาตามหลกัสงัคหวตัถุ 4 ท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีระดบัมนุษยสัมพนัธ์ไม่แตกต่างกนั และใน
กลุ่มบริษทัยุโรป-อเมริกา พบว่ามีความแตกต่างกนัดา้นอตัถจริยา การท าตนเป็นประโยชน์ เต็มใจ
ช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน และดา้นสมานตัตตา การท าตนเสมอตน้เสมอปลาย ให้ความเสมอภาค 
ปฏิบติัต่อทุกคนอย่างเท่าเทียมกนั โดยเพศชายมีระดบัความคิดเห็นนอ้ยกว่าเพศหญิง สอดคลอ้งกบั
งานวิจยัของ ชัยยา ทองอาบ (2553) พบว่าการใช้หลกัมนุษยสัมพนัธ์ในเชิงพุทธในส านักงาน
ปลดักระทรวงแรงงาน โดยภาพรวมไม่มีความแตกต่างกนั ยกเวน้ดา้นปิยวาจา มีความแตกต่างอยา่งมี
นยัส าคญัท่ีทางสถิติระดบั 0.05 และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ระนาว โคฐิตธมฺโม (โทวาท) (2553) 
พบว่า ทศันะของประชาชนต่อการบริหารงานตามหลกัสังคหวตัถุ 4 ของสถานีอนามยัในเขตจงัหวดั
บางกรวย จงัหวดันนทบุรีท่ีมีเพศแตกต่างกนัมีทศันะต่อการบริหารงานตามหลกัสังคหวตัถุ 4 แตกต่าง
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กนั  และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ดนยั วงศอ์มรอคัรพนัธ์ (2553) พบว่า ประชาชนท่ีมีเพศแตกต่าง
กนั มีความพึงพอใจในการให้บริการของสภาทนายความตามหลกัสังคหวตัถุ 4 แตกต่างกนัอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

ผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุ ในกลุ่มบริษทัเอเชีย พบว่าปัจจยัส่วนบุคคลดา้น
อายุ ส่งผลต่อดา้นสมานตัตตา ช่วงอายท่ีุมีค่าเฉล่ียมากสุดคือช่วงอายุ 46ปีข้ึนไป ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.26 
อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด แสดงว่าพนกังานในกลุ่มบริษทัเอเชียท่ีมีอายแุตกต่างกนัมี ระดบัมนุษยสัมพนัธ์
ดา้นสมานตัตตาแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 แสดงใหเ้ห็นว่าในกลุ่มบริษทัเอเชีย
ผูมี้อาวุโสจะปฏิบติัต่อเพื่อนร่วมงานอยา่งมีความเท่าเทียมกนั เช่นการค าแนะน าการใหข้อ้มูลข่าวสาร 
การปรับตวัให้เขา้กบัเพื่อนร่วมงาน รู้จกัการวางตนไดเ้หมาะสม ไม่ว่าจะด ารงต าแหน่งผูบ้ริหารหรือ
เป็นพนักงานปฏิบติัการ มีความเต็มใจและพร้อมท่ีจะร่วมทุกข์สุกกับเพื่อนร่วมงานเช่นเดียวกัน 
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ พระมหาสุรศกัด์ิ สติสมฺปนโน (พนัธ์จนัทร์) (2553) พบว่าประชาชน
ผูใ้ชบ้ริการเรือด่วนเจา้พระยาตามหลกัสงัคหวตัถุ 4 ท่ีมีอายแุตกต่างกนั มีระดบัมนุษยสัมพนัธ์แตกต่าง
กนั และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ธิดารัตน์ ศิละวรรณโณ (2553) พบว่า ความคิดเห็นของพนกังาน
ส่วนต าบลต่อการบริหารงานองค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอแม่สะเรียง จงัหวดัแม่ฮ่องสอนตาม
หลกัสังคหวตัถุ 4 ท่ีมีอายตุ่างกนั มีความคิดเห็นต่อการบริหารตามหลกัสังคหวตัถุ 4 แตกต่างกนัอยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และในกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา ผูมี้อายชุ่วง 41-45 ปีจะมีระดบั
มนุษยสมัพนัธ์ดา้นทานมากท่ีสุด ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.33 อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด และดา้นสมานตัตตามากท่ีสุด 
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.24 อยู่ในระดบัมากทีสุด ผูมี้อายุช่วง 46ปีข้ึน จะมีระดบัมนุษยสัมพนัธ์ดา้นปิยวาจา 
ค่าเฉล่ียเท่ากับ  4.10 อยู่ในระดับมาก และ ด้านอตัถจริยา ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.16 อยู่ในระดับมาก 
มีระดบัมนุษยสัมพนัธ์แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงต่างจากงานวิจยัของ 
นายชยัยา ทองอาบ (2553) พบว่า บุคคลากรในส านกังานปลดักระทรวงแรงงานท่ีมีอายตุ่างกนัมีความ
คิดเห็นเก่ียวกบัมนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 ดา้นไม่แตกต่างกนั จึงปฏิเสธสมมติท่ีตั้งไว ้
สอดคลอ้งกบังานวิจยั 

ผลการวเิคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลด้านระดับการศึกษา ในกลุ่มบริษทัเอเชีย พบว่าปัจจยัส่วน
บุคคลดา้นระดบัการศึกษาส่งผลต่อมนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 ดา้นไม่แตกต่างกนั แสดงให้
เห็นวา่ปัจจยัทางดา้นการศึกษา ไม่ส่งผลต่อความคิดเห็นเก่ียวกบัมนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุใน
องคก์รของบริษทัเอเชีย สอดคลอ้งกนังานวิจยัของนายชยัยา ทองอาบ (2553) พบว่า บุคลากรในส านกั
ปลดักระทรวงแรงงานท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัมนุษยสัมพนัธ์ตาม
หลกัสังคหวตัถุ 4 ดา้นไม่แตกต่างกนั จึงปฏิเสธสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ แต่ในกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา 
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พบว่า ผูมี้ระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีระดบัความคิดเห็นมนุษยสัมพนัธ์ ดา้นทานและดา้นปิยวาจา
แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยผูมี้ระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรีมีระดบั
มนุษยสัมพนัธ์ดา้นทานมากท่ีสุด ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.14 อยูใ่นระดบัมาก และดา้นปิยวาจา ค่าเฉล่ีย 4.02 
อยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ดนยั วงศอ์มรอคัรพนัธ์ (2553) พบว่า ประชาชนท่ีมีระดบั
การศึกษาแตกต่างกนั มีความพึงพอใจในการให้บริการของสภาทนายความตามหลกัสังคหวตัถุ 4 
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

ผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลด้านสถานภาพ ทั้งในกลุ่มบริษทัเอเชียและกลุ่มบริษทั
ยุโรป-อเมริกา พบว่าผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีสถานภาพแตกต่างกัน มีระดับมนุษยสัมพนัธ์ตาม
หลกัสังคหวตัถุ 4 ดา้น ไม่แตกต่างกนั จึงปฏิเสธสมมติฐานท่ีตั้งไว ้สอดคลอ้งกบังานวิจยัของนาย
ชยัยา ทองอาบ (2553) พบว่า บุคลากรท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกนั มีความคิดเห็นว่า การใชห้ลกั
มนุษยสัมพนัธ์เชิงพุทธในส านกังานปลดักระทรวงแรงงานทั้งในภาพรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั 
แยง้กบังานวิจยัของ ดนยั วงศอ์มรอคัรพนัธ์ (2553) พบว่า ประชาชนท่ีมีสถานภาพสมรส แตกต่างกนั 
มีความพึงพอใจในการให้บริการของสภาทนายความตามหลักสังคหวตัถุ 4 แตกต่างกันอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

ผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลด้านประสบการณ์การท างาน ในกลุ่มบริษทัเอเชีย พบว่า
ผูต้อบแบบสอบถามท่ีประสบการณ์การท างานแตกต่างกนั มีระดบัมนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 
4 ดา้นไม่แตกต่างกนั จึงปฏิเสธสมมติฐานท่ีตั้งไว ้สอดคลอ้งกบังานวิจยัของนายชยัยา ทองอาบ 
(2553) พบว่า บุคลากรในส านกังานปลดักระทรวงแรงงานท่ีมีประสบการณ์การท างานแตกต่างกนั
มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัมนุษยสัมพนัธ์ในเชิงพุทธ โดยภาพรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั และ
ในกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา พบวา่ ผูมี้ประสบการณ์การท างานแตกต่างกนัมีระดบัมนุษยสัมพนัธ์ตาม
หลกัสังคหวตัถุแตกต่างกนัทุกดา้น อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยผูมี้ประสบการณ์การ
ท างานตั้งแต่ 15 ปีข้ึนไป มีมนุษยสัมพนัธ์ดา้นทานมากท่ีสุด ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.06 อยู่ในระดบัมาก 
ดา้นปิยวาจา ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.00 อยูใ่นระดบัมาก ดา้นอตัถจริยา ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.04 อยูใ่นระดบัมาก 
และดา้นสมานตัตตา ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.09 อยูใ่นระดบัมาก  

ผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลด้านรายได้ ในกลุ่มบริษทัเอเชีย พบว่าปัจจยัส่วนบุคคล
ดา้นรายไดแ้ตกต่างกนัมนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 ดา้นไม่แตกต่างกนั จึงปฏิเสธสมมติฐาน
ท่ีตั้งไว ้ และในกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา พบว่า พนกังานผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีรายไดแ้ตกต่างกนั 
มีมนุษยสัมพนัธ์ ดา้นทานและดา้นปิยวาจาแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดย 
พบวา่ผูมี้รายได ้30,000 - 35,000 บาทต่อเดือนมีระดบัมนุษยสมัพนัธ์ดา้นทานมากท่ีสุด ค่าเฉล่ียเท่ากบั 
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4.11 อยูใ่นระดบัมาก และดา้นปิยวาจา ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.04 อยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ 
พระณปวร โฆสิตธมฺโม (โทวาท) (2553) พบว่า ทศันะของประชาชนต่อการบริหารงานตาม
หลกัสังคหวตัถุ 4 ของสถานีอนามยัในเขตจงัหวดับางกรวย จงัหวดันนทบุรีท่ีมีรายไดแ้ตกต่างกนั
มีทศันะต่อการบริหารงานตามหลกัสังคหวตัถุ 4 แตกต่างกัน สอดคลอ้งกับงานวิจยัของ ดนัย 
วงศ์อมรอคัรพนัธ์ (2553) พบว่า ประชาชนท่ีมี รายไดแ้ตกต่างกนั มีความพึงพอใจในการใหบ้ริการ
ของสภาทนายความตามหลกัสังคหวตัถุ 4 แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  

สมมติฐานที ่6 ภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ดา้น ส่งผลต่อ ความขดัแยง้ดา้นงานของ
พนกังานในองคก์ร 

จากการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ในกลุ่มบริษทัเอเชีย ภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 
ด้านมีอิทธิพลในทางลบโดยทางตรงกับความขดัแยง้ในองค์กร ด ้วยค่าสัมประสิทธ์ิเชิงวิถี 
(Path Coefficient) เท่ากบั -0.061 และมีอิทธิพลในทางลบกบัความขดัแยง้ดา้นงาน ดว้ยค่าสมัประสิทธ์ิ
เชิงวิถี (Path Coefficient) เท่ากบั -0.051 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ดงันั้นภาวะผูน้ าตาม
หลกัสัปปุริสธรรม 7 ดา้นส่งอิทธิพลเชิงลบต่อความขดัแยง้ในองคก์รดา้นงาน  

และในกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา พบว่า ภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ดา้นมีอิทธิพล
ในทางลบโดยทางตรงกบัความขดัแยง้ในองคก์ร ดว้ยค่าสัมประสิทธ์ิเชิงวิถี (Path Coefficient) เท่ากบั 
-0.332 และมีอิทธิพลในทางลบกบัความขดัแยง้ดา้นงาน ดว้ยค่าสัมประสิทธ์ิเชิงวิถี (Path Coefficient) 
เท่ากบั -0.274 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ดงันั้นภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ดา้นส่ง
อิทธิพลเชิงลบต่อความขดัแยง้ในองคก์รดา้นงาน 

สมมติฐานที ่7 ภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ด้าน ส่งผลต่อ ความขดัแยง้ด้าน
ความสัมพนัธ์ของพนกังานในองคก์ร 

จากการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ในกลุ่มบริษทัเอเชีย ภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 
ด้านมีอิทธิพลในทางลบโดยทางตรงกับความขดัแยง้ในองค์กร ด ้วยค่าสัมประสิทธ์ิเชิงวิถี 
(Path Coefficient) เท่ากบั -0.061 และมีอิทธิพลในทางลบกบัความขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์ ดว้ยค่า
สัมประสิทธ์ิเชิงวิถี (Path Coefficient) เท่ากบั -0.055 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ดงันั้น
ภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ดา้นส่งอิทธิพลเชิงลบต่อความขดัแยง้ในองคก์รดา้นความสมัพนัธ์  

และในกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา พบว่า ภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ดา้นมีอิทธิพล
ในทางลบโดยทางตรงกบัความขดัแยง้ในองคก์ร ดว้ยค่าสัมประสิทธ์ิเชิงวิถี (Path Coefficient) 
เท่ากบั -0.332 และมีอิทธิพลในทางลบกบัความขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์ ดว้ยค่าสัมประสิทธ์ิเชิงวิถี 
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(Path Coefficient) เท่ากบั -0.298 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 ดงันั้นภาวะผูน้ าตาม
หลกัสัปปุริสธรรม 7 ดา้นส่งอิทธิพลเชิงลบต่อความขดัแยง้ในองคก์รดา้นความสมัพนัธ์ 

สมมติฐานที ่8 ภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ด้าน ส่งผลต่อ ความขดัแยง้ด้าน
กระบวนการของพนกังานในองคก์ร 

จากการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ในกลุ่มบริษทัเอเชีย ภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 
ด้านมีอิทธิพลในทางลบโดยทางตรงกับความขดัแยง้ในองค์กร ด ้วยค่าสัมประสิทธ์ิเชิงวิถี 
(Path Coefficient) เท่ากบั -0.061 และมีอิทธิพลในทางลบกบัความขดัแยง้ดา้นกระบวนการ ดว้ยค่า
สัมประสิทธ์ิเชิงวิถี (Path Coefficient) เท่ากบั -0.054 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ดงันั้น
ภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ดา้นส่งอิทธิพลเชิงลบต่อความขดัแยง้ในองคก์รดา้นกระบวนการ  

และในกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา พบว่า ภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ดา้นมีอิทธิพล
ในทางลบโดยทางตรงกบัความขดัแยง้ในองคก์ร ดว้ยค่าสัมประสิทธ์ิเชิงวิถี (Path Coefficient) 
เท่ากบั -0.332 และมีอิทธิพลในทางลบกบัความขดัแยง้ดา้นกระบวนการ ดว้ยค่าสัมประสิทธ์ิเชิงวิถี 
(Path Coefficient) เท่ากบั -0.292 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 ดงันั้นภาวะผูน้ าตาม
หลกัสัปปุริสธรรม 7 ดา้นส่งอิทธิพลเชิงลบต่อความขดัแยง้ในองคก์รดา้นกระบวนการ 
 จากสมมติฐานท่ี 6 ถึง 8  เน่ืองจากการประยกุตใ์ชภ้าวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 กบั
การลดความขดัแยง้ในองค์กรยงัไม่มีงานวิจัยท่ีเป็นหลักฐานชัดเจน ผูว้ิจัยจึงได้ท าการทบทวน
วรรณกรรม และท าการเปรียบเทียบภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม กบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
ของ Bass and Avolio (1990) การเป็นผูน้ าเปล่ียนแปลง (Transformation leadership) ท่ีแทจ้ริงนั้นตอ้ง
มีคุณธรรม จริยธรรมเป็นพื้นฐาน องคป์ระกอบส าคญัส่ีประการของการเป็นผูน้ าเปล่ียนแปลง คือ 
1) การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspirational Motivation) 2) อิทธิพลอยา่งมีอุดมคติ (Idealized influence) 
3) การกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual stimulation) 4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized 
consideration) (Bass & Steidlmeier, 1999) จากงานวิจยัของ Ayoko and Chua (2014) ภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง (Transformational leadership) มีความเก่ียวขอ้งอยา่งไรกบัทีมแบบแผนทางความคิด 
(Team mental model: TMM) ไดมี้การศึกษาถึงบทบาทท่ีมีความคลา้ยคลงักนัระหวา่งทีมแบบแผนทาง
ความคิด (TMM) และทีมงานประสิทธิภาพ (Team efficacy) ในการเช่ือมโยงระหว่าง ภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง และความขดัแยง้ภายในกลุ่ม จากการศึกษาพบว่า พฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
(Transformational Leadership) มีความสัมพนัธ์ เชิงบวกกบั ทีมแบบแผนทางความคิด (TMM) ขณะท่ี
ทีมแบบแผนทางความคิด มีการเช่ือมต่อกนัในทางบวกกบัทีมประสิทธิภาพ (Team efficacy) ผลการ
วิเคราะห์ช้ีให้เห็นว่าระดบัของทีมประสิทธิภาพท่ีสูงข้ึนมีความสัมพนัธ์กบัระดบัความขดัแยง้ภายใน
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กลุ่มท่ีลดลง อธิบายได้ว่าการมีภาวะผูน้ าท่ีดีจะส่งผลให้การท างานในทีมมีประสิทธิภาพ ผลการ
ปฏิบติังานท่ีดี และทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพจะส่งผลต่อความขดัแยง้ในทีมงานท่ีลดลง ตามแนวคิดของ 
Ayoko and Chua (2014) เช่นเดียวกนักบั D. Van Knippenberg, Cremer, and B. van Knippenberg (2007) 
กล่าววา่ ผูน้ าท่ีดูแลลูกนอ้งดว้ยความยติุธรรม โดยเฉพาะอยา่งยิง่ การใหค้วามจริงใจ ความสม ่าเสมอ และ
ให้ขอ้มูลท่ีถูกตอ้งเป็นธรรม จะท าให้เกิดประสิทธิภาพในการท างาน ตามแนวคิดของ D. Van 
Knippenberg, Cremer, and B. van Knippenberg (2007)  แสดงใหเ้ป็นว่าการมีภาวะผูน้ าท่ีดีจะส่งผล
ทางตรงต่อผลการปฏิบติังาน (Performance) จากงานวิจยัของ Obiwuru (2011) สรุปว่า รูปแบบภาวะผูน้ า
แลกเปล่ียนมีผลกระทบในเชิงบวกกบัการปฏิบติังานอยา่งมีนยัส าคญั ภาวะผูน้ าเปล่ียนแปลงมีผลกระทบ
ต่อผลการปฏิบติังานในเชิงบวกแต่ไม่มีนัยส าคญั ผลการศึกษา พบว่า ภาวะผูน้ าแลกเปล่ียนมีความ
เหมาะสมมากกว่าภาวะผูน้ าเปล่ียนแปลงในการเพิ่มผลการด าเนินงานในธุรกิจท่ีมีขนาดเลก็ ดงันั้น ควร
เลือกใชรู้ปแบบภาวะผูน้ าแลกเปล่ียนในสถานประกอบการท่ีมีขนาดเลก็ และสามารถเปล่ียนแปลงไปสู่
รูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเม่ือองคก์รมีการพฒันาหรือเติบโตมากข้ึน และจากงานวิจยัของ 
นนัทวรรณ อิสรานุวฒัน์ชยั (2550) พบวา่ บทบาทภาวะผูน้ าท่ีดีตามแนวคิดทฤษฎีตะวนัตก ประกอบดว้ย
พื้นฐานส าคญั 4 ประการ คือ การก าหนดทิศทาง (Pathfinding) เป็นการก าหนดทิศทางขององคก์รให้
เป็นไปตามวิสัยทศัน์ท่ีไดว้างไว ้การจดัระบบการท างาน (Alignment) การมอบอ านาจ (Empower) เป็น
การมอบอ านาจ ความรับผิดชอบให้แก่บุคคลท่ีเหมาะสม เพื่อให้การท างานเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ 
แบบอย่างการเป็นผูน้ า (Modeling) ส าหรับภาวะผูน้ าท่ีดีตอ้งยึดหลักธรรม เช่นพรหมวิหาร 4 
ธรรมาธิปไตย พละ 4 และสัปปุริสธรรม 7 เป็นตน้ เป็นคุณธรรมส าหรับการปฏิบติัหนา้ท่ีของตน เพื่อให้
ด าเนินการทุกอยา่งใหบ้รรลุผลส าเร็จท่ีไดว้างไวแ้ละน าหมู่คณะและสังคมไปสู่ความสุขสงบและมัน่คง
ต่อไป 

สมมติฐานที ่9 ภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 มีความสัมพนัธ์กบั มนุษยสัมพนัธ์ตาม
หลกัสังคหวตัถุ 4 

จากการทดสอบสมมติฐานพบว่า ภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 มีความสัมพนัธ์กับ 
มนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ผลการวิเคราะห์รายดา้นดงัน้ี 

1) ผลการวิเคราะห์ค่าความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 กับมนุษย
สัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 ดา้นทาน พบวา่ ภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 มีความสัมพนัธ์เชิงบวก
กบัมนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 ดา้นทาน อยูใ่นระดบัปานกลาง และมีความสัมพนัธ์เชิงบวกทุก
ดา้น เรียงตามล าดบัค่าความสัมพนัธ์จากมากไปน้อย ดงัน้ี อนัดบัหน่ึง ดา้นอตัถญัญุตา (R = 0.628) 
รองลงมา ดา้นปุคคลปโรปรัญญุตา (R = 0.624) และนอ้ยท่ีสุด ดา้นมตัตญัญุตา (R = 0.520)   
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2) ผลการวิเคราะห์ค่าความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 กบัมนุษย-
สัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 ดา้นปิยวาจา พบว่า ภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 มี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัมนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 ดา้นปิยวาจา อยูใ่นระดบัปานกลาง 
และมีความสัมพนัธ์เชิงบวกทุกดา้น เรียงตามล าดบัค่าความสัมพนัธ์จากมากไปนอ้ย ดงัน้ี อนัดบัหน่ึง 
ดา้นอตัถญัญุตา (R = 0.638) รองลงมา ดา้นปุคคลปโรปรัญญุตา (R = 0.629) และนอ้ยท่ีสุดดา้น
กาลญัญุตา (R = 0.519) 

3) ผลการวิเคราะห์ค่าความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 กบัมนุษย-
สัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 ดา้นอตัถจริยา พบว่า ภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 มี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัมนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 ดา้นอตัถจริยา อยูใ่นระดบัปานกลาง 
และมีความสัมพนัธ์เชิงบวกทุกดา้น เรียงตามล าดบัค่าความสัมพนัธ์จากมากไปนอ้ย ดงัน้ี อนัดบัหน่ึง 
ดา้นปริสัญญุตา (R = 0.660) รองลงมา ดา้นกาลญัญุตา (R = 0.596) และ น้อยท่ีสุด ดา้นธัมมญัญุตา 
(R = 0.529) และดา้นอตัตญัญุตา (R = 0.529) 

4) ผลการวิเคราะห์ค่าความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ก ับ
มนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 ด้านสมานัตตตา พบว่า ภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 
มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกับมนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 ด้านสมานัตตตา อยู่ในระดับ
ปานกลาง และมีความสัมพนัธ์เชิงบวกทุกดา้น เรียงตามล าดบัค่าความสัมพนัธ์จากมากไปนอ้ย ดงัน้ี 
อนัดบัหน่ึง ดา้นปริสัญญุตา (R = 0.671) รองลงมา ดา้นกาลญัญุตา (R = 0.627) และ นอ้ยท่ีสุด 
ดา้นธมัมญัญุตา (R = 0.544) 

การอธิบายความสัมพันธ์ของภาวะผูน้ าและมนุษยสัมพนัธ์ในแบบทางตะวันตกเช่น 
การศึกษาของ Wang, Shieh & Tang (2010) โดยในการศึกษาทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างรูปแบบ
ภาวะผูน้ า ผลการด าเนินงานขององค์กร และกลยุทธ์ในการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ผลกระทบท่ี
เกิดข้ึนจากรูปแบบภาวะผูน้ าและกลยุทธ์ในการจดัการทรัพยากรมนุษย์ส่งผลต่อผลการด าเนินงาน
ขององค์กร พบว่า  ภาวะผูน้ าบารมี ผูน้ าเปล่ียนแปลง ผูน้ าวิสัยทศัน์  มีความสมัพนัธ์ในเชิงบวกกบั
ผลการด าเนินงานขององคก์ร  กลยทุธ์ในการพฒันาจูงใจ กลยทุธ์ท่ีใชใ้นการเปล่ียนแปลงทรัพยากร
มนุษยมี์ความสัมพนัธ์ในเชิงบวกกบัรูปแบบภาวะผูน้ า ทั้งกลยทุธ์ในการพฒันาและการสร้างแรงจูงใจ
มีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกกบัผลการด าเนินงานขององคก์ร ความเก่ียวขอ้งกนัระหว่างรูปแบบภาวะ
ผูน้ า และกลยุทธ์ท่ีใชใ้นการจดัการทรัพยากรมนุษยส่์งผลต่อผลการด าเนินงานขององค์กรอย่างมี
นยัส าคญั ผลจากการศึกษาน้ีใชใ้นการอา้งอิงการด าเนินกลยุทธ์การจดัการทรัพยากรมนุษย ์และการ
พฒันารูปแบบภาวะผูน้ าในองคก์รได ้เช่นเดียวกนักบั Somech (2011) ไดท้ าการศึกษาเร่ือง Leadership, 
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OCB and individual differences: Idiocentrism and allocentrism as moderators of the relationship between 
transformational and transactional leadership and OCB จากงานวิจยั Somech พบว่า ความสัมพนัธ์ของ
ภาวะผูน้ าเปล่ียนแปลงและผูน้ าแลกเปล่ียน กบั พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รจะมีความผกูพนั
กนัตามระดบัการมุ่งตนเองและมุ่งส่วนรวมของผูต้าม ภาวะผูน้ าเปล่ียนแปลงจะมีส่วนช่วยใหผู้ต้ามแสดง
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์รโดยมุ่งส่วนรวมสูง และมุ่งส่วนตนต ่า  ส่วนภาวะผูน้ าแลกเปล่ียน
จะมีส่วนช่วยให้ผูต้ามแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์รโดยมุ่งส่วนตนสูง และมุ่งส่วนรวม
ต ่า จากการศึกษาระบุวา่ แนวคิดดา้นการแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์รในแง่ของบทบาท
นอกเหนือหน้าท่ี จะน าไปสู่ความเขา้ใจในกลไกว่าบทบาทเหล่าน้ีมีส่วนสนับสนุนงานหลกั เป็น
พฤติกรรมท่ีองคก์รคาดหวงัว่าพนกังานจะประพฤติตนไดเ้หมาะสม เป็นท่ียอมรับและอาจมีส่วนท าให้
ไดรั้บผลตอบแทนโดยตรงจากองคก์ร ปัจจุบนัไดมี้การน าหลกัพทุธธรรมไปใชใ้นการการบริหารงานใน
องคก์รต่างทั้งภาคเอกชนและภาครัฐอย่างต่อเน่ือง และยงัน าหลกัการทางพุทธธรรมมาพิจารณาร่วมกนั
เพื่อบริหารองคก์รใหบ้รรลุความส าเร็จ ทั้งดา้นตน ดา้นคน และดา้นงาน เช่นงานวิจยัของ นิตยา ปรีชายทุธ 
(2551) ไดน้ าประสบการณ์ภาวะผูน้ าตามแนวพุทธไปใชใ้นหน่วยงานของหวัหนา้หอผูป่้วย โดยหวัหนา้
หอผูป่้วยทีมีภาวะผูน้ าตามแนวพทุธ ก่อใหเ้กิดผลสมัฤทธ์ิของงาน เพราะภาวะผูน้ าตามแนวพทุธเนน้การ
พฒันาตนเองทางดา้นจิตใจ การใชปั้ญญาและเหตุผลท่ีมุ่งพฒันาผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพื่อประโยชน์ของการ
อยูร่่วมกนัอยา่งมีความสุขและประโยชน์สูงสุดขององคก์ร ภาวะผูน้ าตามแนวทางตะวนัตกจะมุ่งเนน้ใน
เร่ืองแรงจูงใจของผูน้ า ในการเอาชนะใจผูต้าม ขณะท่ีภาวะผูน้ าตามแนวพุทธมุ่งเนน้ในเร่ืองการพฒันา
จิตใจของผูน้ าโดยเร่ิมจากการศึกษาตนเองก่อน เพื่อท่ีจะมีศกัยภาพมากพอในการสามารถน าไปพฒันา
ผูอ่ื้นได ้ 

สมมติฐานที่ 10 มนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 ส่งผลต่อ ความขดัแยง้ดา้นงานของ
พนกังานในองคก์ร 

จากการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ ในกลุ่มบริษทัเอเชีย มนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4   
ด้าน มีอิทธิพลในทางลบโดยทางตรงกับความขดัแยง้ในองค์กรด้วยค่าสัมประสิทธ์ิเชิงวิถี 
(Path Coefficient) เท่ากบั -0.241 และมีอิทธิพลในทางลบกบัความขดัแยง้ดา้นงาน ดว้ยค่าสมัประสิทธ์ิ
เชิงวิถี (Path Coefficient) เท่ากบั -0.201 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ดงันั้นมนุษยสัมพนัธ์
ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 ดา้นส่งอิทธิพลเชิงลบต่อความขดัแยง้ในองคก์รดา้นงาน  

และในกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา พบวา่ มนุษยสมัพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 ดา้นมีอิทธิพล
ในทางลบโดยทางตรงกบัความขดัแยง้ในองคก์ร ดว้ยค่าสัมประสิทธ์ิเชิงวิถี (Path Coefficient) 
เท่ากับ -0.100 และมีอิทธิพลในทางลบกับความขดัแยง้ด้านงาน ด้วยค่าสัมประสิทธ์ิเชิงวิถี 
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(Path Coefficient) เท่ากบั -0.083 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ดงันั้นมนุษยสัมพนัธ์ตาม
หลกัสังคหวตัถุ 4 ดา้นส่งอิทธิพลเชิงลบต่อความขดัแยง้ในองคก์รดา้นงาน 

สมมติฐานที่ 11 มนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 ส่งผลต่อ ความขดัแยง้ดา้น
ความสัมพนัธ์ของพนกังานในองคก์ร 

จากการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ ในกลุ่มบริษทัเอเชีย มนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4   
ด้านมีอิทธิพลในทางลบโดยทางตรงกับความข ัดแยง้ในองค์กรด้วยค่าสัมประสิทธ์ิเชิงวิถี 
(Path Coefficient) เท่ากบั -0.241 และมีอิทธิพลในทางลบกบัความขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์ ดว้ยค่า
สัมประสิทธ์ิเชิงวิถี (Path Coefficient) เท่ากบั -0.220 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ดงันั้น
มนุษยสัมพนัธ์ตามหลักสังคหวตัถุ 4 ด้านส่งอิทธิพลเชิงลบต่อความขดัแยง้ในองค์กรด้าน
ความสัมพนัธ์  

และในกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา พบวา่ มนุษยสมัพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 ดา้นมีอิทธิพล
ในทางลบโดยทางตรงกบัความขดัแยง้ในองคก์ร ดว้ยค่าสัมประสิทธ์ิเชิงวิถี (Path Coefficient) 
เท่ากบั -0.100 และมีอิทธิพลในทางลบกบัความขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์ ดว้ยค่าสัมประสิทธ์ิเชิงวิถี 
(Path Coefficient) เท่ากบั -0.090 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ดงันั้นมนุษยสัมพนัธ์ตาม
หลกัสังคหวตัถุ 4 ดา้นส่งอิทธิพลเชิงลบต่อความขดัแยง้ในองคก์รดา้นความสมัพนัธ์ 

สมมติฐานที่ 12 มนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 ส่งผลต่อ ความขดัแยง้ดา้น
กระบวนการของพนกังานในองคก์ร 

จากการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ ในกลุ่มบริษทัเอเชีย มนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4   
ด้านมีอิทธิพลในทางลบโดยทางตรงกับความข ัดแยง้ในองค์กรด้วยค่าสัมประสิทธ์ิเชิงวิถี 
(Path Coefficient) เท่ากบั -0.241 และมีอิทธิพลในทางลบกบัความขดัแยง้ดา้นกระบวนการ ดว้ยค่า
สัมประสิทธ์ิเชิงวิถี (Path Coefficient) เท่ากบั -0.215 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ดงันั้น
มนุษยสมัพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 ดา้นส่งอิทธิพลเชิงลบต่อความขดัแยง้ในองคก์รดา้นกระบวนการ  

และในกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา พบวา่ มนุษยสมัพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 ดา้นมีอิทธิพล
ในทางลบโดยทางตรงกบัความขดัแยง้ในองคก์ร ดว้ยค่าสัมประสิทธ์ิเชิงวิถี (Path Coefficient) 
เท่ากบั -0.100 และมีอิทธิพลในทางลบกบัความขดัแยง้ดา้นกระบวนการ ดว้ยค่าสัมประสิทธ์ิเชิงวิถี 
(Path Coefficient) เท่ากบั -0.088 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ดงันั้นมนุษยสัมพนัธ์ตาม
หลกัสังคหวตัถุ 4 ดา้นส่งอิทธิพลเชิงลบต่อความขดัแยง้ในองคก์รดา้นกระบวนการ 

จากสมมติฐานท่ี 10 ถึง 12  เน่ืองจากการประยกุตใ์ชม้นุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 
กบัการลดความขดัแยง้ในองคก์รยงัไม่มีงานวิจยัท่ีเป็นหลกัฐานชดัเจน ผูว้ิจยัจึงไดท้  าการทบทวน
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วรรณกรรม และท าการอธิบายมนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 ผ่านพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ท่ีดีขององคก์ร (Organizational Citizenship Behavior: OCB) เป็นพฤติกรรมท่ีไม่ไดเ้ก่ียวขอ้งกบั
การปฏิบตัิงานโดยตรง แต่เป็นพฤติกรรมท่ีสนบัสนุนให้องคก์รมีการปรับเปล่ียนบริบททางสังคม
ให้ดีข้ึน ท าให้บรรยากาศในการท างานเป็นไปดว้ยดี เกิดความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนัในกลุ่ม
ท างาน เกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังาน และน าไปสู่การลดความขดัแยง้ในองคก์าร บนพื้นฐาน
การเป็นสมาชิกท่ีดีในองคก์ร 7 ดา้น ไดแ้ก่ 1) การเห็นแก่ประโยชน์ของผูอ่ื้นเป็นท่ีตั้ง (Altruism) 
2) การเป็นผูมี้น ้ าใจนกักีฬา (Sportsmanship) 3) ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร (Organizational Loyalty) 
4) การเป็นผูมี้ส านึกในหนา้ท่ี (Consciousness) 5) การมีความคิดสร้างสรรค ์(Individual Initiative) 
6) การเป็นพลเมืองท่ีดีขององคก์ร (Civic Virtue) 7) การพฒันาตนเอง (Self-Development) การอธิบาย
ความสัมพนัธ์การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร มีส่วนช่วยในการลดความขดัยงัในองคก์ร จากงานวิจยั
ของ Pyne (2007) พบว่าการเป็นสมาชิกท่ีดีภายในองคก์รส่งผลต่อระดบัความขดัแยง้ภายในกลุ่มดา้น
ความสัมพนัธ์และดา้นงานในทิศทางเดียวกนั สรุปจากการศึกษาน้ี คือ บรรยากาศการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององคก์รมีความสัมพนัธ์กบัความขดัแยง้ภายในกลุ่ม และการเป็นสมาชิกท่ีดียงัสะทอ้นถึงผลการ
ปฏิบติังานท่ีดีอีกดว้ย ตามการศึกษาของ Podsakoff, MacKenzie, Paine & Bachrach, 2000; Lavell, 
Rupp & Brockner (2007 อา้งใน ชญารัศม์ิ, 2556) กล่าวว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รนั้น 
เป็นผลลพัธ์มาจากการปฏิสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลและตวัแปรในบริบทต่าง ๆ และช้ีให้เห็นว่าเม่ือ
พนกังานมีการรับรู้ว่าองคก์รมีความยติุธรรม (Organizational Justice) และมีความสัมพนัธ์ของการ
แลกเปล่ียนระหว่างผูน้ ากบัพนกังานหรือ สมาชิกในองคก์รสูง พนกังานเหล่าน้ีจะแสดงพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์รเป็นการตอบสนองบนพื้นฐานการแลกเปล่ียนผลประโยชน์ระหว่างกนัในเชิงบวก 
เช่นเดียวกบัการการศึกษาของ Jehn and Mannix (2001) จากการศึกษาพบว่าผลการปฏิบติังานของ
กลุ่มในระดบัสูงมีความสัมพนัธ์กบัรูปแบบเฉพาะของความขดัแยง้ ผลการปฏิบติังานของกลุ่มท่ีดี 
สามารถอธิบายไดว้า่เป็นเพราะความขดัแยง้ดา้นกระบวนการและดา้นความสัมพนัธ์ภายในกลุ่มอยูใ่น
ระดบัท่ีต ่า แต่จะเพิ่มข้ึนเร่ือย ๆ เม่ือใกลถึ้งวนัก าหนดส่งโครงการ และความขดัแยง้ดา้นงานจะอยูใ่น
ระดบักลาง ๆ เม่ือกลุ่มมีปฏิสัมพนัธ์กนัในระดบักลาง เป็นเพราะสมาชิกของทีมภายในกลุ่มท่ีมีความ
คิดเห็นเก่ียวกบัความขดัแยง้มีค่าอยู่ในระดบัใกลเ้คียงกนั จะมีความไวว้างใจและความเคารพซ่ึงกนั
และกนัในระดบัสูง และมีการเปิดใจยอมรับฟังกนัเก่ียวกบัความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนภายในกลุ่มระหว่าง
ความสัมพนัธ์ของพวกเขา อาจกล่าวได้วา การเป็นสมาชิกท่ีดีท าให้องค์กรเกิดบรรยากาศในการ
ท างานท่ีดี การรับรู้ถึงความเป็นธรรม และความไวว้างใจกนั จะท าใหส้มาชิกภายในกลุ่มพร้อมใจท่ีจะ
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ปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถเพื่อเป็นการแลกเปล่ียนผลประโยชน์ในเชิงบวกซ่ึงส่งผลให้ผลการ
ปฏิบติังานออกมาดี และต่อเน่ืองจากผลการปฏิบติังานท่ีดีจะส่งผลในความขดัแยง้ภายในกลุ่มลดลง 
 

5.3 ข้อเสนอแนะทีไ่ด้จากการวจิยั  
การวิจยั เร่ือง การลดความขดัแยง้ในองคก์รโดยใชห้ลกัภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม  7 

และมนุษยสมัพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 ในอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์เปรียบเทียบระหว่างพนกังาน
กลุ่มบริษทัเอเชีย และพนกังานกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา จากผลการศึกษาคร้ังน้ีสรุปในประเด็นส าคญั
ไดว้า่ 

ภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 และมนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 มีความสัมพนัธ์
กบัการลดความขดัแยง้ในองคก์าร ดา้นงาน ดา้นความสมัพนัธ์และดา้นกระบวนการในเชิงลบ ซ่ึงผลท่ี
ไดจ้ากการทดสอบแบบจ าลองอาจยงัไม่ชดัเจน เน่ืองจากแนวคิดทฤษฎีและการวิจยัในก่อนหนา้น้ีซ่ึง
เป็นการวิจยัภายนอกประเทศและภายในประเทศ ระบุว่า ภาวะผูน้ าและหลกัมนุษยสัมพนัธ์จะส่งผล
ทางตรงต่อผลการปฏิบตัิงานของพนกังานซ่ึงผลการปฏิบตัิงานในเชิงบวกตอ้งอาศยับรรยากาศใน
การท างานที่ดี การรับรู้ถึงความเป็นธรรมจากองค์กร ความไวใ้จกนัระหว่างพนกังานดว้ยกนัและ
ผูน้ า การจูงใจการปฏิบติังานท่ีดี ท าใหพ้นกังานเกิดความพึงพอใจในงาน จึงจะส่งผลต่อการลดความ
ขดัแยง้ในองคก์รได ้ดงันั้นในการศึกษาระดบัภาวะผูน้ าและมนุษยสัมพนัธ์จ าเป็นตอ้งให้ความส าคญั
กับปัจจัยด้านผลการปฏิบัติงาน (Performance) ประกอบด้วย จึงจะสามารถบอกถึงทิศทางของ
ความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ า มนุษยสมัพนัธ์ กบัความขดัแยง้ในองคก์รไดช้ดัเจน  

ผลจากการวิจยัสนบัสนุนแนวคิดและทฤษฎีในการบริหารงานภายใตว้ฒันธรรมขา้มชาติ
ในยุคปัจจุบนั การน าเอาแนวคิดความแตกต่างทางวฒันธรรม ของ Hofstede’s (1970) มาใช ้
ผูบ้ริหารควรตอ้งศึกษาท าความเขา้ใจถึงความแตกต่างระหว่างวฒันธรรมเพื่อท่ีจะสามารถน าหลกัการ
มาปรับใช้ในการบริหารบุคคลได้เหมาะสม จากการศึกษาแบบจ าลองสมการโครงสร้างระหว่าง
พนักงานในอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ในกลุ่มบริษทัเอเชียและกลุ่มบริษทัยุโรป-อเมริกา พบว่า
ภายใตว้ฒันธรรมองคก์รท่ีมีการบริหารงานแตกต่างกนัระหวา่งทางตะวนัตกและทางตะวนัออก ส่งผล
ต่อระดับความคิดเห็นของภาวะผูน้ าและมนุษยสัมพนัธ์แตกต่างกนั โดยกลุ่มบริษทัเอเชียท่ีมีการ
บริหารงานภายใตว้ฒันธรรมองคก์รแบบทางตะวนัออกจะให้ความส าคญักบัการมีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดี 
หรือการแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองคก์รท่ีมีส่วนส าคญัอยา่งยิ่งในการลดความขดัแยง้ท่ี
เกิดข้ึนภายในองคก์ร มีวฒันธรรมการบริหารองคก์รทางตะวนัออกสอดคลอ้งชดัเจนประกอบไปดว้ย 
มิติอ านาจท่ีต่างระดบักนั (Power Distance) การเนน้การบงัคบับญัชาหรืออ านาจแบบเบด็เสร็จจาก
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หวัหนา้งาน มีโครงสร้างองคก์รเป็นแนวด่ิง สั่งการจากดา้นบนลงมา หรือการท างานระบบอาวุโสใน
การการด าเนินการต่าง ๆ มิติการมีสิทธิร่วมกันภายในกลุ่ม (Collectivism) การอิงกลุ่มในการ
ด าเนินการต่าง มิติการมุ่งเนน้การท างานหนกั (Masculinity) ให้ความส าคญักบัการท างาน การมุ่งมัน่
แข่งขันกันเพื่อความเป็นอยู่ท่ีดี การทุ่มเทกับการท างาน การมุ่งบรรลุผลส าเร็จของงานท าให้
บรรยากาศในองคก์รอาจมีความกดดนั มิติการหลีกเล่ียงความเส่ียง (Uncertainty Avoidance) การ
บริหารงานแบบเล่ียงความเส่ียงจะท าให้ประชากรมีความวิตกกงัวลในระดบัสูงแต่ก็มีส่วนดีคือการ
ท างานเป็นแบบแผนมีระบบ มาตรฐานชัดเจนมีการป้องกันระมดัระวงัผลเสียท่ีจะเกิดข้ึนในการ
ปฏิบติังานได ้และ มิติการเรียนรู้ซ่ึงกนัและกนัในระยะยาว (Long-term Orientation) ซ่ึงเป็นการมอง
ถึงความสัมพนัธ์ในระยะยาว การท างานร่วมกนัเป็นทีม การสร้างบรรยากาศในการท างานท่ีดี ท าใหมี้
ความสุขในการท างาน และพบว่าภายใตว้ฒันธรรมองคก์รทางตะวนัตกของกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา 
ให้ความส าคญักบัภาวะผูน้ าในการลดความขดัแยง้ในองคก์รมากกว่าดา้นมนุษยสัมพนัธ์เน่ืองจาก
วฒันธรรมการบริหารงานทางตะวนัตกให้ความส าคญักบัการกระจายอ านาจ (Power Distance) ต ่า 
การไม่เน้นระบบอาวุโสในการด าเนินการต่าง ๆ แต่ให้การยอมรับความเสมอภาคเช่นเดียวกนั การ
กระจายอ านาจออกไป (Empower) ทุกคนสามารถแสดงความคิดเห็นไดเ้พราะปัจจยัสนบัสนุนจาก
ภาวะผูน้ าท่ีตอ้งการเนน้ในบุคคลสามารถปฏิบติัการงานต่าง ๆไดด้ว้ยตนเอง โดยมีหัวหนา้งานเป็นผู ้
กระตุน้หรือจูงใจ การเป็นแบบอยา่งมากกวา่การสัง่การ หรือท างานตามค าสั่ง มิติดา้นความเป็นปัจเจก
บุคคล (Individualism) เนน้ความเสมอภาคให้สิทธิเท่าเทียมกนั สามารถแสดงออกในความคิดเห็น
ส่วนตนเองไดม้ากกว่าการอิงกลุ่ม และยงัมีความสัมพนัธ์กนัในส่วนความแตกต่างทางดา้นความรู้ 
หรือขอ้มูลของบุคคล ซ่ึงสัมพนัธ์กบัการให้ความส าคญัทางดา้นระดบัการศึกษาและประสบการณ์
ท างาน ซ่ึงพบว่าผูมี้ระดับการศึกษาสูงจะแสดงความคิดเห็นหรือขอ้แลกเปล่ียนทางด้านงานได้
มากกว่าผูร้ะดบัการศึกษานอ้ยกว่า และการให้ผลตอบแทนข้ึนอยูก่บัระดบัความสามารถเป็นหลกัท า
ให้พนักงานรับรู้การสนับสนุนท่ีเป็นธรรมจากองค์กร (Fairness) มิ ติด้านการดูแลเอาใจใส่ 
(Femininity) การใหค้วามส าคญักบัการเป็นอยูโ่ดยไม่เนน้ดา้นการท างานอยา่งเดียว การจดัสมดุลชีวิต
การท างานกับการพกัผ่อนการให้ความส าคญักับส่ิงแวดลอ้มในการท างาน เป็นปัจจัยจูงใจเสริม 
(Herzberg, 1968) มิติทางดา้นการหลีกเล่ียงความเส่ียง (Uncertainty Avoidance) ต ่า ในองคก์รยโุรป-
อเมริกา จะเปิดโอกาสใหพ้นกังานกลา้คิด กลา้ท ามากกวา่ เป็นการเปิดโอกาสใหเ้กิดการแข่งขนั ท าให้
เกิดนวตักรรมใหม่ ๆ หรือมีมุมมองใหม่ ๆ ในการท างาน สร้างความทา้ทายในการท างาน ท าใหค้นมี
ความกระตือรือร้นในการคิดริเร่ิม หรือการหาแนวทางท างานรูปแบบใหม่ท่ีมีประสิทธิภาพกว่าเดิม 
และมิติดา้นความสัมพนัธ์ระยะสั้น (Short-term Orientation) การไม่ค านึงถึงส่วนไดส่้วนเสียท่ีจะ
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เกิดข้ึนในอนาคต การมีระดบัความสัมพนัธ์กนัในลกัษณะไม่เกิดความลึกซ้ึง การคบหากนัในลกัษณะ
ยาวนานมากพอท าใหร้ะดบัความสมัพนัธ์ไม่แขง็แกร่งเท่ากลุ่มบริษทัเอเชีย  

ปัจจัยต่าง ๆ เหล่าน้ี ผูบ้ริหารควรตระหนักถึงข้อดีและข้อเสีย และท าการศึกษาใน
สภาพแวดลอ้มการท างานท่ีแตกต่างและมีการเปล่ียนแปลงอยู่เสมอ เพื่อการน ามาปรับใชใ้นองคก์ร
เพื่อให้เหมาะสมกับลกัษณะวฒันธรรมองค์กรของตนเองและลกัษณะของพนักงาน เพื่อให้การ
ปฏิบติังานเป็นไปไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและไดผ้ลการปฏิบติังานท่ีดีอยูเ่สมอ  

การประยกุตใ์ชภ้าวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ในองคก์รของผูบ้ริหาร 
 1) ดา้นธัมมญัญุตา การเป็นผูรู้้จกัเหตุ รู้หลกัการ กฎระเบียบ แบบแผนในการด าเนินงาน
ต่าง ๆ โดยผูบ้ริหารควรใช้หลกัการและเกณฑ์มาใช้ในการบริหารงานภายในองค์กร ภายใตก้าร
เปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้ม ผูบ้ริหารตอ้งท าความเขา้ใจว่าจะด าเนินการต่าง ๆ ในองคก์รอยา่งไร 
และตอ้งท าการส่ือสารไปยงัพนักงานทุกระดบัให้ทราบถึงหลกัเกณฑ์ต่าง ๆ ท่ีใชใ้นการปฏิบติังาน
ตั้งแต่เร่ิมตน้เขา้ท างาน ส่ิงใด ขอ้มูลใด หรือ หลกัการใด ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน และจะท าให้
เกิดประโยชน์ต่อการปฏิบติังานตอ้งช้ีแจงใหพ้นกังานรับทราบ และเขา้ใจถึงหลกัการดงักล่าว เพื่อให้
พนักงานสามารถปฏิบติัตามไดอ้ย่างถูกตอ้ง โดยจดัท าเป็นนโยบาย หรือ ระเบียบแบบแผนการ
ปฏิบติังานท่ีชดัเจน และจดัท าอยู่ในท่ีท่ีพนักงานสามารถเขา้ถึงไดต้ลอดเวลา เม่ือมีขอ้สงสัยส่ิงใด
ผูบ้ริหาร หรือ หวัหนา้สามารถแนะน าต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือพนกังานไดท้นัที การมีหลกัการในการ
ปฏิบติังานท่ีชัดเจนจะท าให้พนักงานไม่เกิดความสับสน หรือเกิดความขดัแยง้ด้านงาน และด้าน
กระบวนการอนัเน่ืองมาจากความไม่เขา้ใจในหลกัการท างานได ้ตวัอย่างกิจกรรมท่ีช่วยส่งเสริม
ดา้นธัมมญัญุตา คือการจดัท าระเบียบแบบแผน หรือนโยบายท่ีชดัเจน และติดประกาศให้พนักงาน
สามารถเขา้ถึงและรับรู้ไดทุ้กคน พร้อมทั้ง การใหค้  าแนะน าในการปฏิบติังาน เพื่อใหท้ราบถึงหลกัใน
การด าเนินงานต่าง ๆ อยา่งชดัเจน 
 2) ดา้นอตัถญัญุตา การเป็นผูรู้้จกัผล ผูบ้ริหารควรเป็นผูมี้ความชดัเจนในเป้าหมาย โดยการ
ก าหนดวิสัยทศัน์ พนัธกิจ และวตัถุประสงค์ขององค์กรให้ชัดเจน การวางแผนเชิงกลยุทธ์ในการ
ด าเนินธุรกิจ พร้อมทั้งแจง้ใหพ้นกังานทุกคนรับทราบเพื่อใหพ้นกังานทุกคนสามารถมุ่งไปสู่เป้าหมาย
เดียวกนั โดยการส่ือสารท าความเขา้ใจกบัพนกังานควรเป็นไปอย่างสม ่าเสมอ มีการช้ีวดัความส าเร็จ
เป็นระยะ และเม่ือเกิดปัญหาท่ีท าให้ไม่สามารถบรรลุเป้าหมายได้ ผูบ้ริหารตอ้งทบทวนแผนการ
ปฏิบัติงานเพื่อสามารถเขา้ใจถึงเหตุผลและท าการปรับเปล่ียนแผนการด าเนินให้เหมาะสมและ
สามารถบรรลุตามวตัถุประสงคไ์ด้ การมีเป้าหมายท่ีชดัเจนจะท าให้พนกังานรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงหรือ
การ Share Vision ท าใหพ้นกังานรู้สึกว่ามีเป้าหมายร่วมกนั จะช่วยลดความขดัแยง้ดา้นกระบวนการ
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และดา้นความสมัพนัธ์ลงได ้ กิจกรรมท่ีช่วยส่งเสริมดา้นอตัถญัญุตา คือ การจดัประชุมช้ีแจงวิสัยทศัน์ 
พนัธกิจ และเป้าหมายขององค์กร พร้อมทั้งจดัท าเป็นป้ายหรือขอ้ความท่ีพนักงานทุกคนสามารถ
มองเห็นได ้มีการตรวจสอบเป็นระยะ ดว้ย KPI (Key Performance Indicator) หรือ BSC (Balance 
Score Card) มีการควบคุมปรับปรุงให้การปฏิบติังานสอดคลอ้ง หรือมีแนวทางไปทางเดียวกนักบั
เป้าหมายท่ีวางไวอ้ยา่งสม ่าเสมอ 
 3) ดา้นอตัตญัญุตา การเป็นผูรู้้จกัตน เป็นผูรู้้จกัศกัยภาพของตนเองหรือองคก์ร ผู ้บริหาร
เชิงกลยทุธ์ตอ้งท าการวิเคราะห์ปัจจยัภายในและภายนอกองคก์ร (SWOT Analysis) และตรวจสอบ
ความพร้อมขององคก์รว่าทรัพยากร (Resources) ท่ีมีอยู่ในองคก์รและความสามารถขององคก์ร 
(Capability) มีความพร้อมท่ีจะปฏิบติัแผนงานท่ีก าหนดไวต้ามวิสัยทศัน์หรือไม่ หากทราบว่าองคก์ร
ยงัไม่มีความพร้อม ก็ด าเนินการปรับปรุงหรือก าหนดแผนกลยุทธ์งานต่าง ๆ ให้เหมาะสมต่อไป 
เพื่อให้องคก์รมีความพร้อม (Competency) และสามารถแข่งขนักบัคู่แข่งในอุตสาหกรรมได ้เช่น 
ความพร้อมทางก าลังการผลิต ความพร้อมของก าลังคน ความพร้อมของเงินทุน ผูบ้ริหารควร
ตรวจสอบจุดอ่อน จุดแข็งขององคก์ร และท าการพฒันาศกัยภาพขององคก์ร เพื่อให้องคก์รมีความ
พร้อมต่อการเปล่ียนแปลงของโลกต่ออยู่เสมอ การสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning 
Organization) ถือเป็นการพฒันาศกัยภาพขององคก์รอีกทางหน่ึงท่ีผูบ้ริหารสามารถกระท าไดใ้นยคุท่ี
มีการแข่งขนัในปัจจุบนั จะท าใหอ้งคก์รมีการเติบโตอยา่งย ัง่ยนืมากข้ึน ผูบ้ริหารควรใหก้ารสนบัสนุน
ส่งเสริมให้พนักงานมีการศึกษาหรือพฒันาความสามารถของตนยิ่ง ๆ ข้ึนไป โดยจดัให้มีการอบรม
เพิ่มเติมในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัส่วนงานของพนกังาน หรือการส่งเสริมให้มีการเรียนรู้ เช่น ดา้นภาษา 
หรือ การสนับสนุนการศึกษาของพนักงาน จะช่วยให้พนักงานมีองค์ความรู้มากข้ึนและสามารถ
น ามาใชใ้นทกัษะการท างาน จะสามารถลดความขดัแยง้ดา้นกระบวนการ และดา้นความสัมพนัธ์ได ้
 4) ดา้นมตัตญัญุตา การเป็นผูรู้้จกัประมาณ หรือ รู้จกัพอเพียง การรู้จกัใชท้รัพยากรอย่าง
คุม้ค่า เม่ือผูบ้ริหารทราบความพร้อมของตนเอง หรือขององคก์รแลว้ การจดัสรรทรัพยากรในการ
บริหารงานหรือด าเนินธุรกิจควรเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพสูงสุด เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองคก์ร การ
ด าเนินงานตามแผนกลยุทธ์ตามความเหมาะสม มีความเป็นธรรมในการจดัสรรทรัพยากรต่าง ๆ เช่น
การจา้งงาน หรือ การใหส้วสัดิการท่ีเหมาะสมกบัพนกังาน เพื่อใหพ้นกังานเกิดความพึงพอใจ รับรู้ถึง
ความเป็นธรรม การไดรั้บรู้การสนบัสนุนหรือความยติุธรรมจากองคก์ร และเกิดการแลกเปล่ียนในส่ิง
ท่ีเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร เช่นการปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถ การประพฤติตนเป็นสมาชิกท่ีดี
ต่อองคก์ร (Organizational Citizenship Behavior) จะน าไปสู่บรรยากาศการท างานท่ีดีในองคก์ร หรือ
การบริหารจัดการเงินทุนท่ีเหมาะสมขององค์กร จะท าให้องค์กรสามารถอยู่รอดท่ามกลางการ
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เปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจ และเป็นหน้าท่ีส าคญัของผูบ้ริหารโดยตรง การจดัสรรทรัพยากรให้มี
ประสิทธิภาพและเกิดประโยชน์สูงสุดถือเป็นเคร่ืองมือท่ีใชป้ระเมินความสามารถของผูบ้ริหาร เพื่อท า
ใหไ้ดรั้บความไวว้างใจจากผูถื้อหุน้ การบริหารงานภายใตค้วามพอเพียงเหมาะสม จะท าใหก้ารจดัสรร
ทรัพยากรเป็นไปอยา่งยติุธรรม จะช่วยลดความขดัแยง้ดา้นกระบวนการและดา้นความสมัพนัธ์ลงได ้
 5) ด้านกาลัญญุตา การเป็นผูรู้้จักการเวลา รู้เวลาท่ีเหมาะสมในการด าเนินงานต่าง ๆ 
ผูบ้ริหารควรมีวิสัยทศัน์ มีสายตากวา้งไกล คาดถึงเหตุการณ์ในอนาคต แลว้น ามาวางแผนกลยทุธ์เพื่อ
ใช้เป็นแนวทางในการด าเนินงานขององค์กรเพื่อให้สามารถแข่งขันกับคู่แข่งท่ามกลางการ
เปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนตลอดเวลา การจดัสรรเวลาไดถู้กตอ้งถือเป็นเร่ืองส าคญัอย่างยิ่งในการด าเนิน
ธุรกิจ เช่นการวางแผนทางการตลาด ช่วงเวลาใดควรท าการผลิตสินคา้อะไร ช่วงเวลาใดท าการเปิดตวั
สินคา้ใหม่ ช่วงเวลาท่ีควรพฒันาสินคา้ โดยผูบ้ริหารตอ้งท างานประสานงานกบัทุกฝ่ายโดยเฉพาะฝ่าย
การตลาดและฝ่ายขาย ท่ีมีความจ าเป็นอยา่งยิง่ตอ้งทนัต่อเหตุการณ์ เพื่อท่ีองคก์รจะสามารถตอบสนอง
ไดท้นัต่อความตอ้งการของลูกคา้ ทั้งน้ีการรู้จกัเวลาในการด าเนินงานไดถู้กช่วง ถูกจงัหวะจะท าให้
องคก์รประสบความส าเร็จได ้รวมถึงการจดัการบริหารต่าง ๆ จ าเป็นจะตอ้งจดัสรรเวลาให้ถูกตอ้ง
สอดคลอ้งและไปในแนวทางเดียวกัน จดัล าดับความส าคญัของการปฏิบติังาน และวางแผนการ
โครงการต่าง ๆ การปฏิบติังานร่วมกนัทุกฝ่ายตั้งแต่ ผูบ้ริหารตลอดจนพนกังานทุกคนจะท าใหอ้งคก์ร
มีความกา้วหนา้ และสามารถบรรลุตามวตัถุประสงคห์รือเป้าหมายขององคก์รตามแผนกลยทุธ์ได ้การ
ตอบสนองต่อปัญหาท่ีเกิดข้ึนไดอ้ยา่งรวดเร็ว การจดัสรรเวลา การวางแผนงาน และการก าหนดกลยทุธ์
ไดเ้หมาะสมกบัช่วงเวลา หรือสถานการณ์ จะช่วยลดความขดัแยง้ดา้นงาน ดา้นกระบวนการและดา้น
ความสัมพนัธ์ในองคก์รลงได ้
 6) ดา้นปริสัญญุตา การรู้จกัชุมชน การรู้จกัสภาพแวดลอ้มภายนอกและสามารถด ารงตนเอง
ไดอ้ย่างเหมาะสม รู้ว่าควรปฏิบติัตนเช่นไรเม่ืออยู่ในสถานท่ี หรือสถานการณ์นั้น ๆ ในการด าเนิน
ธุรกิจ องคก์รตอ้งรู้ว่าการด าเนินธุรกิจอยูภ่ายใตส้ภาพแวดลอ้มเช่นไร สภาพภายในอุตสาหกรรมเป็น
เช่นไร สงัคมรอบขา้ง การเมือง สงัคมในประเทศ และภายในโลกเป็นเช่นไร จึงจะสามารถปรับตวัเอง
ให้เหมาะสมและอยู่รอดได ้การรู้จกัสภาพสังคมรอบขา้งจะท าให้ผูบ้ริหารวางแผนกลยุทธ์ไดอ้ย่าง
เหมาะสม โดยเฉพาะอยา่งยิง่การเร่ิมเขา้ไปลงทุนในช่วงแรก จ าเป็นอยา่งยิง่ท่ีองคก์รตอ้งศึกษาและท า
ความรู้จกัชุมชนเป็นอยา่งดี การท าใหส้ังคมรอบขา้งยอมรับ เป็นหลกัการบริหารท่ีมีธรรมมาภิบาลท่ีดี 
ค  านึงถึงผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทุกฝ่ายจะท าให้องคก์รอยูร่อดได ้เน่ืองจากองคก์รไดมี้การใชท้รัพยากรท่ี
อยู่ภายในชุมชน หรือสังคมนั้น ๆ ในปัจจุบนัองคก์รต่าง ๆ จึงไดมี้การดูแล หรือจดัท ากิจกรรม CSR 
เพื่อแสดงความรับผดิชอบและตอบแทนสังคม เพื่อใหอ้งคก์รสามารถอยูร่่วมภายในชุมชน หรือสังคม
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นั้น ๆ ไดอ้ยา่งราบร่ืน กิจกรรมท่ีช่วยส่งเสริมดา้นปริสัญญุตา เช่น ผูบ้ริหารอาจมีการส่งเสริมกิจกรรม 
CSR ท่ีช่วยพฒันาชุมชน หรือ การดูแลรักษาสภาพแวดลอ้มภายในชุมชนท่ีองคก์รตั้งอยูใ่หดี้ การดูแล
รักษามลภาวะ ส่ิงแวดลอ้มของบริษทัให้ดี ไม่ให้มีผลเสียต่อชุมชน หรือการส่งเสริมบุคคลในชุมชม
ให้มีโอกาสไดท้ างานภายในองคก์ร เป็นการให้ความส าคญักบัชุมชนรอบขา้งองคก์ร การปฏิบติัตาม
กฎระเบียบขอ้บงัคบั นโยบายของรัฐบาล การเสียภาษีอย่างถูกตอ้ง การปฏิบติัตามกฎหมายต่าง เป็น
การให้ความส าคญักับชุมชนระดับประเทศ การด าเนินธุรกิจต่าง ๆ ขององค์กรอย่างมีคุณธรรม
จริยธรรมเป็นการให้ความส าคัญกับประชากรโลก หรือสังคมโลก เป็นต้น จะช่วยส่งเสริมให้
ภาพลกัษณ์ขององคก์รดี และลดความขดัแยง้ระหวา่งองคก์รและชุมชนในระดบัต่าง ๆ ได ้
 7) ด้านปุคคลปโรปรัญญุตา การเป็นผูรู้้จักบุคคล หรือรู้จักเลือกใช้บุคคลได้เหมาะสม 
ผูบ้ริหารท่ีดี จะรู้ว่าควรบริหารทรัพยากรท่ีมีไดอ้ย่างคุม้ค่าและมีประสิทธิภาพสูงสูดไดอ้ย่างไร การ
เลือกใชบุ้คคลไดเ้หมาะสมกบัความสามารถของบุคคลนั้น ๆ (Put the right man in the right job) จะ
ท าให้เกิดความพึงพอใจทั้งสองฝ่าย คือบุคคลก็จะรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ เกิดความภาคภูมิใจในตนเอง และฝ่ายองคก์รก็จะไดรั้บผลการปฏิบติังานท่ีดีเป็นการ
ตอบแทน องค์กรจะเกิดความก้าวหน้าเน่ืองจากทรัพยากรบุคคลสามารถปฏิบัติได้อย่างเต็ม
ความสามารถของตน การบริหารบุคคลเป็นทั้งศาสตร์และศิลป์ เน่ืองจากบุคคลมีความแตกต่างกนั 
การดึงเอาศกัยภาพของบุคคลมาใช ้ผูบ้ริหารตอ้งค านึงถึงความสามารถ ทศันคติ ค่านิยม การใหร้างวลั
ตอบแทน การจูงใจในการท างาน การใหก้ารสนบัสนุนในส่ิงท่ีตรงกบัความตอ้งการ การคาดหวงัของ
บุคคลนั้น ๆ อยา่งยติุธรรม อาจกล่าวไดว้่าการแข่งขนัในยคุปัจจุบนัท่ีความพร้อมดา้นเคร่ืองจกัร ดา้น
เทคโนโลยี หรือสารสนเทศสามารถส่งผ่านความรู้และนวตักรรมไดท้ัว่ถึงกนั มีเพียงความแตกต่าง
ทางดา้นความสามารถของทรัพยากรมนุษยท่ี์ด าเนินงานภายองคก์รต่าง ๆ มีความแตกต่างกนั จะท าให้
องคก์รมีความไดเ้ปรียบในการแข่งขนักว่าคู่แข่ง จึงท าให้องคก์รในระดบัชั้นน าต่าง ๆ มีการซ้ือตวั
บุคคลท่ีมีความสามารถไปท างานในองคก์รของตนเพื่อชิงความไดเ้ปรียบน้ี ดงันั้นผูบ้ริหารท่ีดีตอ้งมี
วิธีบริหารจดัการใหค้นเก่ง คนมีความสามารถ ไดท้  างานของตนไดอ้ยา่งเตม็ท่ี การสร้างบรรยากาศใน
องคก์รท่ีดี การใหผ้ลตอบแทนท่ีเหมาะสมกบัความสามารถ การสร้างแรงจูงใจท่ีดี จะท าใหบุ้คคลเกิด
ความรักความผกูพนัต่อองคก์ร  และอยากท างานอยู่กบัองคก์รต่อไป การบริหารบุคคลไดถู้กตอ้งกบั
ความสามารถจะช่วยลดความขดัแยง้ดา้นงานและดา้นความสัมพนัธ์ลงได ้ การรู้จะเลือกวางบุคคลใน
ต าแหน่งท่ีเหมาะสมเป็นอีกทกัษะหน่ึงท่ีส าคญัต่อผูบ้ริหาร การสรรหา พฒันา และรักษาคนเก่ง ท่ีมี
ศกัยภาพ มีความรู้ และพฤติกรรมท่ีดีจะน าไปสู่การประสบความส าเร็จตามภารกิจและเป้าหมายของ
องคก์รได ้ 
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ผลจากการศึกษาน้ีพบว่าทั้งในกลุ่มพนักงานบริษทัเอเชียและกลุ่มพนักงานบริษทัยุโรป-
อเมริกา มีระดบัภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรมดา้นอตัตญัญุตา คือ การเป็นผูรู้้จกัตน เป็นผูป้ระพฤติ 
วางตนเองเหมาะสม รู้จักศกัยภาพของตนเอง น้อยกว่าทุกด้าน ดังนั้ นผูบ้ริหารควรสนับสนุนให้
พนกังานภายในองคก์รไดมี้การส ารวจตนเอง ว่ามีจุดแขง็ จุดอ่อนเช่นไร และส่งเสริมพฒันาในส่วนท่ี
ยงัมีขอ้บกพร่องอยู่ เพื่อให้พนักงานไดมี้ความรู้ ความสามารถ ทกัษะท่ีสามารถน ามาปรับใชใ้นการ
ปฏิบติังานไดดี้ยิง่ข้ึน และเป็นการเตรียมความพร้อมใหก้บัพนกังานใหพ้ร้อมต่อการเปล่ียนแปลงของ
การท างานในยุคปัจจุบนั โดยการจดัท าองคก์รให้เป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ มีการจดัการความรู้ท่ี
เหมาะสม เปิดโอกาสให้พนักงานได้ช่วยแสดงความคิดเห็นท่ีเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร จดัให้มีการ
ฝึกอบรมพนักงานอย่างสม ่าเสมอ การจดัท าแหล่งความรู้ท่ีส าคญัท่ีตอ้งใช้ในการปฏิบติังาน และ
ส่งเสริมใหพ้นกังานมีการจดัท า รวบรวม ปรับปรุงใหเ้หมาะสม แลว้สามารถน ามาประยกุตใ์ชใ้นงาน
ได ้มีกระบวนการในการจดัการความรู้ท่ีเหมาะสม คือ มีเป้าหมายขององคก์รอย่างชดัเจน แสวงหา
ความรู้ท่ีจ  าเป็นในการไปให้ถึงเป้าหมายนั้น การจดัโครงสร้างเพื่อเก็บความรู้อย่างเป็นระบบ การ
จดัท าขอ้มูลให้เป็นภาษาเดียวกนั การเขา้ถึงขอ้มูลความรู้ไดง่้าย ระบบสารสนเทศท่ีมีประสิทธิภาพ 
ส่งเสริมให้พนกังานไดมี้การแลกเปล่ียนความรู้และถ่ายทอดความรู้ระหว่างกนัและต่อเน่ือง โดยอาจ
ส่งเสริมการท างานแบบระบบพี่เล้ียง (Coaching) หรือการสับเปล่ียนหนา้ท่ีเพื่อใหเ้กิดการเรียนรู้งาน
ใหม่ จากการศึกษาน้ีพบวา่กลุ่มพนกังานบริษทัเอเชียมีภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรมดา้นปริสัญญุตา
สูงท่ีสุด กล่าวไดว้่าพนักงานในองคก์รตระหนักรู้ว่าควรวางตนเช่นไรในชุมชน หรือองคก์รต่าง ๆ 
หรือรู้ว่าควรปฏิบติัตนกบัเพื่อนร่วมงานดว้ยกนัอย่างไร เป็นส่ิงง่ายท่ีจะช่วยส่งเสริมให้พนกังานใน
องค์กรกลุ่มบริษทัเอเชียสามารถแลกเปล่ียนหรือถ่ายทอดความรู้ระหว่างพนักงานด้วยกันได้ง่าย  
เช่นเดียวกนักบัพนกังานกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกาท่ีมีภาวะผูน้ าดา้นอตัถญัญุตาสูงท่ีสุดคือการเป็นผูรู้้
จักผล เขา้ใจวตัถุประสงค์ การพฒันาการปฏิบติังานของตนเองไปในทิศทางท่ีจะสามารถบรรลุ
เป้าหมายขององคก์รได ้ภาวะผูน้ าดา้นน้ี จะช่วยสนับสนุนให้พนักงานเขา้ใจและสามารถแสวงหา
ความรู้ท่ีจ  าเป็นมาใชใ้นการปฏิบติังานไดถู้กตอ้ง ภาวะผูน้ าทั้งสองดา้นสามารถส่งเสริมให้พนกังาน
ในองคก์รเกิดการเรียนรู้ มีการแสวงหาความรู้ท่ีจ  าเป็นมาใชใ้นการปฏิบติังาน ท าการถ่ายทอด สอน
งาน แลกเปล่ียนความรู้ซ่ึงกนัและกนั ท าใหอ้งคก์รมีการพฒันางาน พฒันาคน และเป็นองคก์รแห่งการ
เรียนรู้ กล่าวไดว้า่เป็นผูรู้้จกัตนเอง และท าการพฒันาตนเองอยูเ่สมอ  

การประยกุตใ์ชม้นุษยสมัพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 ในองคก์รของผูบ้ริหาร 
 1) ดา้นทาน คือการให้ความเอ้ือเฟ้ือเผือ่แผ ่การช่วยเหลือ แบ่งปัน ใหค้วามรู้และค าแนะน า 
ผูบ้ริหารสามารถสนบัสนุนใหอ้งคก์รมีบรรยากาศการท างานท่ีเป็นมิตร การสร้างวฒันธรรมองคก์รให้
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มีการแบ่งปันช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั โดยการท าตนเป็นแบบอย่าง การให้ค  าแนะน า หรือ สอนหรือ 
ส่งเสริมใหส้ังคมในองคก์รเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ เพื่อท่ีบุคคลในองคก์รจะสามารถมีความรู้ความ
เขา้ใจในการด าเนินงานมากข้ึนและสามารถแบ่งปัน หรือแนะน าแก่พนกังานดว้ยกนัในองคก์รได ้และ
การจดักิจกรรมเสริมสร้างความสามคัคีภายในองคก์ร เช่น งานกีฬาสัมพนัธ์ งานเล้ียงปีใหม่ เป็นตน้ 
เพื่อให้พนักงานไดมี้ปฏิสัมพนัธ์ร่วมกนั ท าให้เกิดรู้จกัรักใคร่ ปรองดองกนั น าไปสู่ การเปิดใจให้
ยอมรับ และมีความเป็นมิตร ช่วยเหลือกนั ใหอ้ภยัซ่ึงกนัและกนั เม่ือเกิดความผิดพลาดในการท างาน
ร่วมกนั จะช่วยลดบรรยากาศตึงเครียดจากการท างาน และลดปัญหาท่ีจะน าไปสู่ความขดัแยง้ดา้น
ความสัมพนัธ์ในองคก์รได ้ 
 2) ดา้นปิยวาจา คือการพูดดว้ยวาจาสุภาพไพเราะ น่าฟัง พูดให้ก าลงัใจ ค  าพูด หรือ การ
ส่ือสารท่ีดีเป็นส่ิงส าคญัอย่างยิ่งในการบริหารงานทุกภาคส่วนภายในองคก์ร ผูบ้ริหารท่ีจะประสบ
ความส าเร็จส่ิงท่ีจะขาดไม่ไดคื้อทกัษะในการจดัการเก่ียวกบัความส าเร็จในชีวิต ส่วนหน่ึงนั่นก็คือ 
การส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ การเจรจาต่อรอง การแกปั้ญหา การจูงใจผูอ่ื้น การจดัการความขดัแยง้
เหล่าน้ีลว้นมีการส่ือสารเป็นเคร่ืองมือในการถ่ายทอดขอ้ความ ความรู้สึกไปยงัผูฟั้ง ดงันั้นผูบ้ริหาร
ตอ้งรู้จกัเลือกใชค้  าพดูใหเ้หมาะสมกบัสถานการณ์และบุคคลผูฟั้ง เพื่อใหผู้ฟั้งเกิดความเขา้ใจในขอ้มูล
ข่าวสารนั้น ๆ และสามารถน าไปปฏิบติัการได ้การเลือกใชค้  าพูดท่ีมีความนุ่มนวลสุภาพ จริงใจและ
ชดัเจน จะท าใหป้ระสบความส าเร็จมากกวา่การใชค้  าพดูในแง่ลบ การส่ือสารท่ีแสดงถึงความจริงใจ มี
เหตุผลจะท าให้ผูบ้ริหารไดรั้บความไวว้างใจและรู้สึกเคารพจากผูฟั้งมากกว่า การเลือกใชค้  าพดูในแง่
ลบ ซ่ึงจะท าให้ผูฟั้งรู้สึกมีอคติ ต่อตา้น และเกิดความเขา้ใจผิดในวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการส่ือสารได ้
ผูบ้ริหารสามารถส่งเสริมให้พนกังานมีปฏิสัมพนัธ์กนัดว้ยการทกัทายกนัดว้ยถอ้ยค าท่ีไพเราะ น่าฟัง 
การพูดแสดงความขอบคุณ หรือให้ก าลงัใจพนักงานในการท างาน การเลือกใชค้  าว่ากล่าวตกัเตือน
พนักงานในกรณีท่ีเกิดขอ้ผิดพลาดจากการท างานโดยช้ีแจงให้พนักงานเขา้ใจถึงขอ้ผิดพลาดและ
พร้อมทั้งแนะน าแก้ไขด้วยถอ้ยค าสุภาพจะท าให้พนักงานรู้สึกพึงพอใจมากกว่าการตกัเตือนโดย
อารมณ์หรือค าพดูท่ีรุนแรง  
 3) ดา้นอตัถจริยา หรือการปฏิบติัตนใหเ้ป็นประโยชน์ ขวนขวายช่วยเหลือ แกไ้ขปัญหาต่าง ๆ 
ดว้ยความกระตือรือร้น ผูบ้ริหารสามารถส่งเสริมใหอ้งคก์รมีบรรยากาศในการท างานท่ีดี การใหค้วาม
เอาใจใส่พนกังาน การสร้างทีมงานใหพ้นกังานท างานร่วมกนั การใหอ้ านาจในการตดัสินใจ หรือการ
มอบหมายหนา้ท่ีท่ีเหมาะสมกบัพนกังาน จะท าให้พนกังานรู้สึกถึงคุณค่าของตนเอง และพร้อมท่ีจะ
ตอบแทนองค์กรดว้ยการแสดงตนเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กร การกระท าตนเป็นประโยชน์ โดยไม่
ค านึงถึงผลตอบแทนในรูปแบบค่าจ้าง เงินเดือน เพราะความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร มี
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ความรู้สึกผูกพนัต่อองคก์ร เพราะองคก์รเห็นความส าคญัของพนักงาน ผูบ้ริหารควรสนับสนุนให้
องคก์รเกิดบรรทดัฐาน ท่ีทุกคนยอมรับและมีความเตม็ใจช่วยเหลือกิจการต่าง ๆ ขององคก์ร โดยมอง
ถึงผลประโยชน์ขององคก์รเป็นหลกั ท าใหเ้กิดเป็นวฒันธรรมองคก์รท่ีดี ซ่ึงจะน าไปสู่ความส าเร็จของ
องคก์รต่อไป 
 4) ดา้นสมานัตตตา การปฏิบติัตนเสมอตน้เสมอปลาย การวางตนไดอ้ย่างเหมาะสม ให้
ความเสมอภาคหรือปฏิบติัต่อเพื่อนร่วมงานอย่างเท่าเทียมกนั พร้อมท่ีจะร่วมทุกขร่์วมสุขกบัเพื่อน
ร่วมงาน ผูบ้ริหารสามารถส่งเสริมการท างานแบบทีมให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด การเนน้การท างาน
ในรูปแบบทีมงาน ให้อ านาจในการตดัสินใจ ใหโ้อกาสในการแกปั้ญหา รับฟังขอ้เสนอแนะ โดยเปิด
โอกาสในพนกังานแสดงความคิดเห็นไดต้ลอดเวลา จะท าให้พนกังานรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 
การเป็นส่วนหน่ึงของทีมงาน การใหค้วามเอาใจใส่ ใหค้วามส าคญักบัพนกังานอยา่งเท่าเทียมกนั การ
กล่าวชมเชยยกยอ่ง การใหค่้าตอบแทนตามความเหมาะสมกบัความสามารถ จะท าใหพ้นกังานรู้สึกถึง
ความเป็นธรรม และความเสมอภาค แมว้า่จะด ารงต าแหน่งต่างกนั โดยไม่ท าใหพ้นกังานรู้สึกถูกเอารัด
เอาเปรียบจากองคก์ร ท าใหพ้นกังานมีความภาคภูมิใจ พึงพอใจในการท างาน และจะปฏิบติัต่อเพื่อน
ร่วมงานเช่นเดียวกนักบัท่ีตนไดรั้บจากองคก์ร คือการพร้อมท่ีจะร่วมทุกขร่์วมสุขไปกบัเพื่อนร่วมงาน 
การไม่เอาเปรียบผูอ่ื้น การมองว่าตนกบัเพื่อนร่วมงานมีความเท่าเทียมกนั พนกังานจะให้ความเสมอ
ภาคกบัเพื่อนร่วมงานเช่นเดียวกนั นอกจากการสร้างทีมงานประสิทธิภาพแลว้ ผูบ้ริหารสามารถวาง
ตนเป็นแบบอย่างให้กบัพนักงานไดเ้ช่นเดียวกนั เช่นการร่วมกิจกรรมขององคก์ร การรับประทาน
อาหารกลางวนัร่วมกบัพนกังาน การทกัทายพดูคุย ใหค้วามเป็นกนัเองกบัพนกังาน การแต่งกายในชุด
ยนิูฟอร์มของบริษทั การปฏิบติัตามกฎระเบียบขอ้บงัคบัของบริษทัหรือองคก์รเช่นเดียวกบัพนกังาน ก็
จะสามารถท าใหพ้นกังานเกิดความรู้สึกถึงความไม่แตกต่าง และปฏิบติัตนเท่าเทียมกบัเพื่อนร่วมงาน 

ผลจากการศึกษาน้ีพบว่าพนักงานในกลุ่มบริษัทเอเชีย มีระดับมนุษยสัมพันธ์ตาม
หลกัสังคหวตัถุ 4 ดา้นอตัถจริยา คือการปฏิบติัตนใหเ้ป็นประโยชน์ ขวนขวายช่วยเหลือ แกไ้ขปัญหา
ต่าง ๆ ดว้ยความกระตือรือร้นน้อยท่ีสุด ดงันั้นผูบ้ริหารควรสนับสนุนให้องคก์รมีการสร้างบรรทดั
ฐานในการท าตนเสียสละ ช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน หรือส่วนรวมด้วยความเต็มใจ โดยมองถึง
ผลประโยชน์ขององคก์รเป็นหลกั ควรให้ค  าชมเชยพนกังานท่ีประพฤติตนช่วยเหลือส่วนรวม มีน ้ าใจ
เสียสละ หรือเป็นอาสาสมคัรท ากิจกรรมต่าง ๆ ท่ีองคก์รจดัท าข้ึน เพื่อให้พนกังานเกิดก าลงัใจและมี
ความภาคภูมิใจในการกระท าของตนเอง เพื่อใหเ้ป็นแบบอยา่งท่ีดี ผูบ้ริหารควรเสริมสร้างใหอ้งคก์รมี
ความรัก ความสามคัคี ใหก้ารดูแลเอาใจใส่พนกังานอยา่งเท่าเทียมกนัจะท าใหพ้นกังานรู้สึกไดรั้บการ
สนับสนุนจากองค์กรอย่างเป็นธรรม เ กิดความผูกพันต่อองค์กร และจะแสดงพฤติกรรม
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นอกเหนือไปจากการปฏิบัติงานแต่ในหน้าท่ีคือการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรต่อไป และจาก
การศึกษาน้ี พบวา่พนกังานในกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา มีมนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ ดา้นปิยวาจา 
คือการส่ือสารดว้ยวาจาไพเราะ การพูดดว้ยค าพูดท่ีน่าฟัง ให้ก าลงัใจ นอ้ยท่ีสุด ดงันั้น ผูบ้ริหารควร
ส่งเสริมให้องคก์รมีการส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ การใชค้  าพูดท่ีไพเราะ แต่จริงใจ ควรส่งเสริมให้มี
การกล่าวทกัทายกนัในตอนเชา้ หรือก่อนกลบับา้น เพื่อให้พนกังานมีความรู้สึกเป็นมิตรระหว่างกนั 
การเป็นแบบอย่างท่ีดีในการใชค้  าพูดให้ก าลงัใจพนักงาน การว่ากล่าวตกัเตือนดว้ยค าพูดท่ีเป็นเหตุ
เป็นผลไม่ใชอ้ารมณ์ หรือค าพูดท่ีจะท าลายความรู้สึกผูฟั้ง หากมีการกล่าวชมเชย ควรกล่าวชมเชยให้
พนกังานคนอ่ืนไดรั้บรู้ดว้ย เพื่อใหพ้นกังานรู้สึกภูมิใจ แต่หากมีการวา่กล่าวติเตียนควรเลือกท่ีจะช้ีแจง
ในท่ีส่วนตวัโดยไม่ให้พนักงานคนอ่ืนไดรั้บรู้ เพื่อให้พนักงานไดรั้บรู้ขอ้ผิดพลาดของตนเองและ
น าไปปรับปรุงแกไ้ข ในขณะท่ีไม่ถูกท าให้รู้สึกขายหนา้ หรือถูกน าไปนินทาลบัหลงั ซ่ึงจะน ามาซ่ึง
ความขดัแยง้ดา้นความสมัพนัธ์ และการออกจากงานต่อไป 
      
5.4 งานวจิยัทีเ่กีย่วเน่ืองในอนาคต 

การวิจยั เร่ือง การลดความขดัแยง้ในองคก์รโดยใชห้ลกัภาวะผูน้ าตามหลกั สัปปุริสธรรม 7 
และมนุษยสมัพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 ในอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์เปรียบเทียบระหว่างพนกังาน
กลุ่มเอเชียและพนกังานกลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา จากผลการศึกษาคร้ังน้ีสรุปในประเดน็ส าคญัไดว้า่ 
 1. เน่ืองจากงานวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ การศึกษาในการวิจยัคร้ังต่อไปอาจมี
การศึกษาเพิ่มเติมโดยอาศยัวิธีเชิงคุณภาพ เพื่อสามารถเขา้ใจเน้ือหา ลกัษณะตวัแปรหรือปัจจยัดา้นอ่ืน ๆ 
ท่ีมีอิทธิพลต่อการลดความขดัแยง้ในองคก์รได ้ หรือการเพิ่มค าถามปลายเปิดจะท าใหเ้ขา้ใจถึงบริบท
ของแต่ละองคก์รไดม้ากยิง่ข้ึน 
 2. เน่ืองจากงานวิจัยคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเก่ียวกับความขัดแยง้ในองค์กรดังนั้ นควรมี
การศึกษาให้ครอบคลุมถึงตวัแปรท่ีมีผลกระทบโดยตรงต่อความขดัแยง้ในองคก์ร เช่น ปัจจยัดา้นผล
การปฏิบติังาน ความพึงพอใจในงาน ความยติุธรรมในองคก์ร วฒันธรรมองคก์ร เป็นตน้ 
 3. ดา้นปัจจยัส่วนบุคคลท่ีส่งผลกระทบต่อความขดัแยง้ในองคก์รตามงานวิจยัอ่ืน ๆ ก่อน
หนา้ท่ี สามารถศึกษาเพิ่มเติม หรือแบ่งประเภทตามงานวิจยัของ Karen Jehn (1997) จะท าใหเ้ขา้ใจถึง
ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งกบัความขดัแยง้ดา้นงาน ดา้นความสัมพนัธ์ และดา้นกระบวนการได้
ชดัเจนมากยิง่ข้ึน  
 4. การศึกษาในคร้ังน้ีใชก้ารอธิบายความสัมพนัธ์ของตวัแปรดา้นภาวะผูน้ าตาม
หลกัสัปปุริสธรรม 7 กบัภาวะผูน้ าเปล่ียนแปลง Transformational Leadership และดา้นมนุษยสัมพนัธ์
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ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร (OCB) โดยผ่านแนวคิดทฤษฎี
ของทางดา้นตะวนัตกเพื่อท าความเขา้ใจถึงผลกระทบของตวัแปรต่าง ๆ ซ่ึงการวิจยัคร้ังต่อไปควร
ท าการเปรียบเทียบยืนยนัความสอดคลอ้งระหว่างภาวะผูน้ า และมนุษยสัมพนัธ์ตามแนวพุทธกับ
แนวคิดทฤษฎีทางตะวนัตกให้ว่ามีความสอดคลอ้งกนัจึงสามารถน ามาปรับใชส้ าหรับการบริหารใน
องคก์รต่อไป 
 5. เน่ืองจากการศึกษาน้ีมีกลุ่มตวัอย่างคือพนักงานในอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ อาจ
ท าการศึกษาการน าภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 และมนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 
ไปประยกุตใ์ชก้บัอุตสาหกรรมอ่ืน ๆ เพื่อเปรียบเทียบดูความแตกต่างต่อไป 
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แบบสอบถามเพือ่การวจิยั 
 

เร่ือง “การลดความขัดแย้งในองค์กรโดยใช้หลกัภาวะผู้น าตามหลกั สัปปุริสธรรม 7 และมนุษย
สัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 ในอุตสาหกรรมอเิลก็ทรอนิกส์เปรียบเทยีบระหว่างพนักงานกลุ่มบริษัท

เอเชียและพนักงานกลุ่มบริษัทยุโรป-อเมริกา” 

_________________________________ 
ค าช้ีแจง 
 แบบสอบถามเพื่อการวจิยัฉบบัน้ี มีวตัถุประสงคเ์พื่อการศึกษา การลดความขัดแย้งในองค์กรโดยใช้หลกั
ภาวะผู้น าตามหลกั สัปปุริสธรรม 7 และมนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 ในอุตสาหกรรมอเิลก็ทรอนิกส์
เปรียบเทยีบระหว่างกลุ่มบริษัทยุโรป-อเมริกา และกลุ่มบริษัทเอเชีย อนัจะเป็นประโยชน์ในการบริหารงานของ
องคก์รทุกระดบั ทั้งยงัสามารถน าหลกัการบริหารงานโดยหลกัภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 และ หลกัมนุษย
สัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 ไปปรับใชเ้ป็นแนวทางในการแกไ้ขปัญหา อุปสรรค และการพฒันาการท างานเป็น
ทีม เพื่อลดความขดัแยง้ในการท างานร่วมกนัภายในองคก์ร 
 กรุณาตอบแบบสอบถามตามความเป็นจริง หรือตามความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด ขอ้มูลท่ีได ้จะแปล
ผลการวิจยัในภาพรวม เพื่อใชป้ระกอบการศึกษาของปริญญาธุรกิจมหาบณัฑิต คณะบริหารธุรกิจ มหาวทิยาลยั
เทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี ผูว้จิยัจะเกบ็ขอ้มูลของท่านเป็นความลบั และใชป้ระโยชน์เฉพาะการวจิยัน้ีเท่านั้น ไม่มี
ผลกระทบต่อท่านหรือหน่วยงานของท่าน แต่อยา่งใด 
 แบบสอบถามน้ีแบ่งออกเป็น 4 ตอน ไดแ้ก่ 
 ตอนที ่1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ตอนที ่2 แบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรม
อิเลก็ทรอนิกส์ 
 ตอนที ่3 แบบสอบถามเก่ียวกบัการใชห้ลกัมนุษยสัมพนัธ์ตามหลกัสังคหวตัถุ 4 ของพนกังานในกลุ่ม
อุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ 
 ตอนที ่4 แบบสอบถามเก่ียวกบัความขดัแยง้ภายในองคก์ร ดา้นงาน ดา้นความสัมพนัธ์ และดา้น
กระบวนการ ของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ 
 
 กราบขอบพระคุณทุกท่านท่ีไดส้ละเวลาอนัมีค่าของท่านตอบแบบสอบถามน้ี  
 
      นางเนาวรัตน์  ชุง 
         นิสิตปริญญาโท คณะบริหารธุรกิจ 
     มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล ธญับุรี 
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ตอนที ่1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง : กรุณาใส่เคร่ืองหมาย  ลงใน  หนา้ค าตอบท่ีตรงกบัขอ้มูลทัว่ไปของท่านมากท่ีสุดเพียง
ช่องเดียวเท่านั้น 
 
1.  เพศ 
  1.  ชาย    2.  หญิง  
 
2.  อาย ุ 
  1.  21 – 25 ปี    2.  26 – 30 ปี 
  3.  31 – 35 ปี    4.  36 - 40 ปี 
  5.  41 – 45 ปี    6.  46 ปีข้ึนไป 
  
3.  ระดบัการศึกษา 
  1.  ต ่ากวา่ปริญญาตรี   2.  ปริญญาตรี 
  3.  สูงกวา่ปริญญาตรี  
   
4.  สถานภาพสมรส 
  1.  โสด    2.  สมรส 
  3.  หยา่ร้าง/ หมา้ย/ แยกกนัอยู ่ 
 
5.  ประสบการณ์การท างาน 
  1.  ต ่ากวา่ 2 ปี   2.  2 – 5 ปี 
  3.  5 – 10 ปี    4.  11 - 15 ปี 
  5.  15 ปีข้ึนไป     
 
6.  รายได ้
  1.  นอ้ยกวา่ 15,000 บาท  2.  15,001 – 20,000 บาท 
  3.  20,001 – 25,000 บาท  4.  25,001 – 30,000 บาท 
  5.  30,001 – 35,000 บาท  6.  35,001 บาทข้ึนไป 
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ตอนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้ าตามหลกัสัปปุริสธรรม 7 ของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรม
อิเลก็ทรอนิกส์ 
ค าช้ีแจง : กรุณาใส่เคร่ืองหมาย  ลงในช่องระดบัภาวะผูน้ าตามหลกัสปัปุริสธรรม 7 ท่ีตรงกบัความ
เป็นจริงของท่านมากท่ีสุดเพยีงช่องเดียว 
 

1. ด้านธัมมญัญุตา: ความเป็นผู้รู้จักเหตุ รู้ว่าท าอย่างไร จะส่งผล
อย่างไร 

ระดบัภาวะผู้น า 

5 
มาก
ทีสุ่ด 

4 
มาก 

3 
ปาน
กลาง 

2 
น้อย 

1 
น้อย
ทีสุ่ด 

1. ท่านรู้วา่ส่ิงใดควรท าและรู้วา่ควรท าอยา่งไรเพื่อใหไ้ดผ้ลการ
ปฏิบติังานท่ีดี 

     

2.ท่านปฏิบติังานตามระเบียบขอ้บงัคบัการท างานขององคก์รได้
เป็นอยา่งดี 

     

3.ท่านเป็นผูรู้้หลกัการในการท างานภายในองคก์รอยา่งเป็น
ขั้นตอน  

     

4.ท่านเขา้ใจบทบาทและหนา้ท่ีของท่านในองคก์ร      
5. ท่านวางแผนและจดัแผนงานของท่านไดส้อดคลอ้งกบันโยบาย
การบริหารงานขององคก์ร 

     

6. ท่านปฏิบติัตามหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายไดส้ าเร็จตามเป้าหมาย
และแผนท่ีวางไว ้ 
 

     

 
2. ด้านอตัถัญญุตา: ความเป็นผู้รู้จักผล รู้ว่าจะเกดิอะไรขึน้จากการ
กระท า (เหตุ) 

5 
มาก
ทีสุ่ด 

4 
มาก 

3 
ปาน
กลาง 

2 
น้อย 

1 
น้อย
ทีสุ่ด 

7.ท่านทราบดีวา่ความส าเร็จขององคก์รข้ึนกบัการก าหนดเป้าหมาย
ในการปฏิบติังานของท่าน 

     

8.ท่านมีเป้าหมายในการด าเนินชีวติและการท างานของท่าน      
9.ท่านเขา้ใจวตัถุประสงคข์องงานท่ีท่านก าลงัปฏิบติั      
10.ท่านพฒันาการปฏิบติังานของตนเองไปในทิศทางท่ีจะสามารถ
บรรลุตามเป้าหมายขององคก์ร 

     

11.ท่านเป็นผูมี้ความมุ่งมัน่ และมีความพยายามในการท างานตาม
หนา้ท่ีของท่านใหบ้รรลุผลตามเป้าหมายท่ีไดว้างไว ้ 
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12.ประสิทธิภาพท่ีดีขององคก์รเป็นผลมาจากการรู้หนา้ท่ีและการ
ปฏิบติัตามเป้าหมายของท่าน 

     

13.ท่านทราบดีวา่การก าหนดเป้าหมายขององคก์รจะส่งผลต่อ
ความส าเร็จขององคก์ร  

     

 
3. ด้านอตัตญัญุตา: ความเป็นผู้รู้จักตน เป็นผู้ประพฤติ วางตน
เหมาะสม รู้จักศักยภาพของตนเอง 

5 
มาก
ทีสุ่ด 

4 
มาก 

3 
ปาน
กลาง 

2 
น้อย 

1 
น้อย
ทีสุ่ด 

14.ท่านมีส่วนช่วยในการแสดงความคิดเห็นท่ีเป็นประโยชน์ต่อ
องคก์ร 

     

15.ท่านตระหนกัดีวา่ตนเองวา่มีความสามารถดา้นใดและ มีความ
ถนดัในดา้นใด 

     

16.ท่านทราบถึงจุดแขง็ จุดอ่อนของตนเอง      
17.ท่านส ารวจขอ้บกพร่องของตนเองและท าการพฒันาอยูเ่สมอ      
18.ท่านเป็นผูมี้ความพร้อมต่อการเปล่ียนแปลงขององคก์ร      
19.ท่านเป็นผูท่ี้มีการพฒันาตนเองอยูเ่สมอ  
 

     

 
4. ด้านมัตตญัญุตา: ความเป็นผู้รู้จักประมาณ หรือรู้จักพอเพยีง 
รู้จักใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า 

5 
มาก
ทีสุ่ด 

4 
มาก 

3 
ปาน
กลาง 

2 
น้อย 

1 
น้อย
ทีสุ่ด 

20. ท่านรู้จกัใชจ่้ายตามความเหมาะสมของก าลงัทรัพยท่ี์ท่านมี      
21. ท่านรู้จกัเลือกบริโภคส่ิงท่ีดี มีคุณค่า และราคาเหมาะสม      
22. ท่านรู้จกัถึงคุณค่าของทรัพยากร โดยใชอ้ยา่งรู้คุม้ค่าและเกิด
ประโยชน์ต่อองคก์รมากท่ีสุด 

     

23. ท่านด าเนินงานต่างๆไดอ้ยา่งเหมาะสมกบัก าลงัความสามารถ
ของตนเอง  

     

24. ท่านเป็นคนท่ีพอใจในส่ิงท่ีตนเองมี      
25. เม่ือท่านจะใชจ่้ายเงิน เพื่อซ้ือส่ิงของใดๆกต็าม ท่านจะพิจารณา
ถึงความจ าเป็นเสมอ 

     

26. ท่านไม่จบัจ่ายใชส้อยสินคา้ตามกระแสแฟชัน่       
 
5. ด้านกาลญัญุตา: ความเป็นผู้รู้การเวลา หรือรู้จักเวลาทีเ่หมาะสม 
รู้จักกาลเทศะ 

5 
มาก
ทีสุ่ด 

4 
มาก 

3 
ปาน
กลาง 

2 
น้อย 

1 
น้อย
ทีสุ่ด 

27. ท่านสามารถปฏิบติัตนเองไดเ้หมาะสมกบัเวลา เช่น รู้วา่เวลาใด      
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เป็นเวลาท างาน และเวลาใดควรเป็นเวลาพกัผอ่น 

28. ท่านสามารถจดัล าดบัความส าคญัของงานท่ีท่านตอ้งปฏิบติั
ก่อนและหลงัไดดี้ รู้วา่ควรท าส่ิงใด เม่ือใด 

     

29. ท่านมีการวางแผนการปฏิบติังานต่างๆไวล่้วงหนา้      
30. ท่านใชเ้วลาไดเ้ป็นประโยชน์  เช่นการศึกษาหาความรู้เพิ่มเติม
เม่ือมีเวลาวา่ง หรือ หารายไดเ้สริมเม่ือวา่งจากการท างาน 

     

31. ท่านใหค้วามส าคญัต่อการรักษาเวลา เม่ือมีการนดัหมาย หรือ
การเขา้ร่วมประชุม 

     

 
6. ด้านปริสัญญุตา: ความเป็นผู้รู้จักชุมชนและสังคม หรือแสดง
กริยาทีเ่หมาะสม มสัีมมาคารวะ รู้จักสถานการณ์ 

5 
มาก
ทีสุ่ด 

4 
มาก 

3 
ปาน
กลาง 

2 
น้อย 

1 
น้อย
ทีสุ่ด 

32. ท่านรู้วา่ควรปฏิบติัตนเช่นไร เม่ือเขา้ไปยงัสถานท่ี หรือ องคก์ร
ต่างๆ  

     

33. ท่านเป็นผูท่ี้มีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดีกบัทุกคนและทุกองคก์ร      
34. ท่านรู้จกัวางตนไดอ้ยา่งเหมาะสมกบับุคคลท่ีคบหาดว้ยในแต่
ละหน่วยงาน หรือองคก์รต่างๆ  

     

35. ท่านแสดงกิริยาท่าทางไดอ้ยา่งเหมาะสมตามสถานการณ์ 
กาลเทศะ เม่ือตอ้งติดต่อประสานงานกบัผูอ่ื้น 

     

36. ท่านปฏิบติัตามขนมธรรมเนียม ประเพณี กฎระเบียบของ
องคก์รต่างๆ ไดอ้ยา่งถกูตอ้ง  

     

37. ท่านรู้จกัวางตนในสถานการณ์ต่างๆ เพื่อไม่ใหเ้กิดปัญหากบั
เพื่อนร่วมงาน  

     

38. ท่านสามารถปฏิบติัตวัไดก้ลมกลืนไปกบัวฒันธรรมองคก์ร  
 

     

 
7. ด้านปุคคลปโรปรัญญุตา: ความเป็นผู้รู้จักบุคคล หรือรู้จัก
เลอืกใช้บุคคลทีเ่หมาะสมกบังาน 

5 
มาก
ทีสุ่ด 

4 
มาก 

3 
ปาน
กลาง 

2 
น้อย 

1 
น้อย
ทีสุ่ด 

39. ท่านรู้จกัเลือกคบหาเพื่อนท่ีเป็นมิตรและคอยช่วยเหลือซ่ึงกนั
และกนัในทางท่ีเหมาะสม 

     

40. ท่านมีความเขา้ใจถึงความแตกต่างของแต่ละบุคคล เพื่อท่ีจะ
ปฏิบติัต่อผูน้ั้นไดอ้ยา่งเหมาะสม  

     

41. ท่านเขา้ใจถึงความแตกต่างของแต่ละบุคคล เพื่อท่ีจะส่ือสาร
อยา่งเหมาะสม 
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42. ท่านรู้วา่ควรสนบัสนุนหรือส่งเสริมเพื่อนร่วมงานคนใด เพื่อท่ี
เขาจะไดมี้โอกาสเจริญกา้วหนา้  

     

43. ท่านรู้วา่ควรใชค้  าพดูอยา่งไรเม่ือมีความจ าเป็นตอ้งตกัเตือน
เพื่อนร่วมงานของท่าน 

     

 
ตอนที ่3 แบบสอบถามเก่ียวกบัการใชห้ลกัมนุษยสมัพนัธ์ตามหลกัสงัคหวตัถุ 4 ของพนกังานในกลุ่ม
อุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ 
ค าช้ีแจง : กรุณาใส่เคร่ืองหมาย  ลงในช่องระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการใชม้นุษยสมัพนัธ์ตาม
หลกัสังคหวตัถุ 4 ท่ีตรงกบัความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุดเพียงช่องเดียว 
 

1. ด้านทาน: การให้ความเอือ้เฟ้ือเผือ่แผ่ เสียสละ ช่วยเหลอื 
แบ่งปัน ให้ความรู้และค าแนะน า 

ระดบัความคิดเห็น 

5 
มาก
ทีสุ่ด 

4 
มาก 

3 
ปาน
กลาง 

2 
น้อย 

1 
น้อย
ทีสุ่ด 

1.ท่านใหค้  าแนะน าในการท างานแก่เพื่อนร่วมงาน      
2.ท่านใหค้วามช่วยเหลือแก่เพื่อนร่วมงานท่ีเดือดร้อนและตอ้งการ
ความช่วยเหลือ 

     

3.ท่านใหค้วามร่วมมือในการท างานแก่เพื่อนร่วมงานโดยไม่หวงั
ส่ิงใดตอบแทน 

     

4.ท่านอ านวยความสะดวกในเร่ืองอุปกรณ์ เคร่ืองใชส้ านกังานและ
อ่ืนๆ แก่เพื่อนร่วมงาน 

     

5.ท่านมกัจะใหค้  าปรึกษาและแลกเปล่ียนความคิดเพื่อช่วยเหลือ
เพื่อนร่วมงานในการแกปั้ญหา 

     

6.ท่านยนิดีแบ่งปันความรู้ท่ีท่านมีกบัเพื่อนร่วมงานของท่าน      
 
2. ด้านปิยวาจา: พูดอย่างน่ารัก วาจาสุภาพ ไพเราะอ่อนหวานน่า
ฟัง พูดให้ก าลงัใจ 

5 
มาก
ทีสุ่ด 

4 
มาก 

3 
ปาน
กลาง 

2 
น้อย 

1 
น้อย
ทีสุ่ด 

7.ท่านพดูจาทกัทายดว้ยถอ้ยค าท่ีไพเราะ อ่อนหวาน น่าฟังแก่เพื่อน
ร่วมงาน 

     

8.ท่านพดูจาดว้ยความจริงใจและเตม็ใจไม่มีการแสแสร้งแก่เพื่อน
ร่วมงาน 

     

9.ท่านพดูจาดว้ยถอ้ยค านุ่มนวลเป็นประโยชน์ และเป็นกนัเองแก่      
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เพื่อนร่วมงาน 

10.เม่ือเพื่อนร่วมงานเกิดการเขา้ใจผดิ ท่านช้ีแจงใหเ้ขา้ใจดว้ย
ถอ้ยค าสุภาพ 

     

11.ท่านไม่พดูจาในส่ิงท่ีเพื่อนร่วมงานฟังแลว้รู้สึกสะเทือนใจ 
นอ้ยใจ หรือคบัแคน้ใจ 

     

12.ท่านไม่พดูนินทา วา่ร้ายต่อเพื่อนร่วมงานดว้ยกนั      

 
3. ด้านอตัถจริยา: การท าตนเป็นประโยชน์ ขวนขวายช่วยเหลอื 
แก้ไขปัญหาต่างๆ ให้ด้วยแรงกาย 

5 
มาก
ทีสุ่ด 

4 
มาก 

3 
ปาน
กลาง 

2 
น้อย 

1 
น้อย
ทีสุ่ด 

13.ท่านเตม็ใจช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน ทั้งในเร่ืองงานและเร่ือง
ส่วนตวัโดยไม่หวงัส่ิงใดตอบแทน 

     

14.ท่านมีส่วนร่วมในการส่งเสริมคุณธรรมและจริยธรรมท่ีดีใน
องคก์ร  

     

15.ท่านปฏิบติัตนในส่ิงท่ีดีงาม ไม่ขดัต่อขนบธรรมเนียมประเพณี      
16.ท่านไม่น่ิงนอนใจ เม่ือเห็นสาเหตุท่ีอาจก่อใหเ้กิดปัญหาใน
องคก์ร 

     

17.ท่านมีความกระตือรือร้น ในการเขา้ร่วมกิจกรรมท่ีเห็นวา่มี
ประโยชน์ต่อองคก์ร 

     

18.ท่านเตม็ใจช่วยเหลือองคก์รเม่ือองคก์รเกิดปัญหา ไม่วา่ไดรั้บ
การร้องขอหรือไม่กต็าม 

     

19.ท่านไม่ค านึงถึงผลตอบแทนใดๆ หากเห็นวา่งานท่ีท่านท าเกิน
กวา่หนา้ท่ีนั้นจะเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร 

     

 
4. ด้านสมานัตตตา: เอาตัวเข้าสมาน ให้ความเสมอภาค ปฏิบัติต่อ
ทุกคนอย่างเท่าเทยีมกนั 

5 
มาก
ทีสุ่ด 

4 
มาก 

3 
ปาน
กลาง 

2 
น้อย 

1 
น้อย
ทีสุ่ด 

20.ท่านใหค้  าแนะน าและใหข้อ้มูลข่าวสารในการท างานกบัเพื่อน
ร่วมงานทุกคนอยา่งเท่าเทียมกนั 

     

21.ท่านสามารถปฏิบติังานร่วมกบัเพื่อนร่วมงานท่ีไม่พึงประสงค์
ได ้

     

22.ท่านปรับตวัใหเ้ขา้กบัเพื่อนร่วมงานทุกคนไดเ้ป็นอยา่งดี      
23.ท่านรู้สึกไม่สบายใจ หากตอ้งท าส่ิงใดท่ีเป็นการเอาเปรียบ
เพื่อนร่วมงาน 

     

24. ท่านปฏิบติัตนในฐานะของผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา      



350 

 

ไดอ้ยา่งเหมาะสม 

25. ท่านใหค้วามเป็นกนัเองกบัเพื่อนร่วมงานทุกคน ไม่วา่เขา
เหล่านั้นจะมีฐานะทางสังคมแตกต่างจากท่าน 

     

26. ท่านพร้อมท่ีจะร่วมทุกข ์ร่วมสุขไปกบัเพื่อนร่วมงานของท่าน      

 
ตอนที ่4 แบบสอบถามเก่ียวกบัความขดัแยง้ภายในองคก์ร ดา้นงาน ดา้นความสมัพนัธ์ และดา้น
กระบวนการ ของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ 
ค าช้ีแจง : กรุณาใส่เคร่ืองหมาย  ลงในช่องระดบัความถ่ีเก่ียวกบัลกัษณะการท างานกบัเพื่อน
ร่วมงาน ความสมัพนัธ์ และกระบวนการท างานในกลุ่มงานของท่าน ท่ีตรงกบัความเป็นจริงมากท่ีสุด
เพียงช่องเดียว 

 
1. ลกัษณะทัว่ไปในการท างานกบัเพือ่นร่วมงาน 

 

ระดบัความถี่ 

5 
บ่อย
ทีสุ่ด 

4 
บ่อย 

3 
ปาน
กลาง 

2 
ไม่
บ่อย 

1 
ไม่มี
เลย 

1. ท่านกบัเพื่อนร่วมงานมีความคิดเห็นท่ีแตกต่างกนัเก่ียวกบังาน
บ่อยเพียงใด 

     

2. เพื่อนร่วมงานของท่านมีการแสดงความไม่เห็นดว้ยในงานท่ีท า
เสร็จไปแลว้บ่อยคร้ังเพียงใด 

     

3. เพื่อนร่วมงานไม่เห็นดว้ยกบังานท่ีท่านก าลงัท าอยูบ่่อยเพียงใด      
4. ในกลุ่มการท างานของท่านมีความขดัแยง้ในเร่ืองเก่ียวกบังาน
บ่อยเพียงใด 

     

5. ท่านตระหนกัและรับรู้ไดว้า่มีความขดัแยง้เร่ืองงานในกลุ่มการ
ท างานของท่าน 

     

 

2. ความสัมพนัธ์ภายในกลุ่มท างาน 

5 
บ่อย
ทีสุ่ด 

4 
บ่อย 

3 
ปาน
กลาง 

2 
ไม่
บ่อย 

1 
ไม่มี
เลย 

6. ในกลุ่มการท างานของท่านมีการกระทบกระทัง่เกิดข้ึนมาก
เพียงใด 

     

7. ในกลุ่มการท างานของท่านมีความขดัแยง้ดา้นอารมณ์มาก
เพียงใด 

     

8. ในกลุ่มการท างานของท่าน มีความรู้สึกบ้ึงตึง หรือโกรธเคือง 
ปรากฏอยูม่ากเพียงใด 
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9. ในกลุ่มการท างานของท่านมีความรู้สึกขดัแยง้ท่ีเกิดจาก
บุคลิกภาพของเพื่อนร่วมงานมากเพียงใด 

     

10.ในกลุ่มงานของท่านผูร่้วมงานบางคนมีพฤติกรรมบ่อนท าลาย
ผูร่้วมงานอ่ืนๆ มากเพียงใด 

     

11.ในสถานท่ีท างานของท่านมีการซุบซิบนินทาลบัหลงั เกิดข้ึน
มากเพียงใด 

     

12. ลกัษณะการท างานแบบไม่เป็นมิตรเกิดข้ึนในสถานท่ีท างาน
ของท่าน มากเพียงใด 

     

 

3. กระบวนการท างาน 

5 
บ่อย
ทีสุ่ด 

4 
บ่อย 

3 
ปาน
กลาง 

2 
ไม่
บ่อย 

1 
ไม่มี
เลย 

13. ในท่ีท างานของท่าน มีการถกเถียงกนัในเร่ืองท่ีวา่ใครตอ้งท า
อะไร หรือใครควรท าอะไร บ่อยคร้ังเพียงใด 

     

14.ในกลุ่มการท างานของท่านมีความขดัแยง้เก่ียวกบัล าดบั
ขั้นตอนในการท างานบ่อยคร้ังเพียงใด 

     

15.บ่อยคร้ังเพียงใดท่ีท่านอยากท างานล่วงหนา้ไปก่อนคนอ่ืน 
เพราะไม่อยากรอขั้นตอนการท างานท่ีเสียเวลา 

     

16. ในกลุ่มการท างานของท่าน มีความขดัแยง้เก่ียวกบัความ
รับผดิชอบของแต่ละคน บ่อยคร้ังเพียงใด 

     

17.บ่อยคร้ังเพียงใด ท่ีท่านไม่เห็นดว้ยกบักลุ่มการท างานของท่าน
เก่ียวกบัการจดัสรรทรัพยากรท่ีมีอยู ่

     

 



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาคผนวก ข 

หนังสือขอความอนุเคราะห์ขออนุญาตแจกแบบสอบถาม 
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ภาคผนวก ค 
การแปลค่า IOC จากผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 3 ท่าน 
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ผลการวเิคราะห์หาค่าดชันีความสอดคล้องของผู้เช่ียวชาญ  
  ตอนที่ 2 

     

ข้อที ่

ผลการตรวจสอบของผู้เช่ียวชาญ ผลรวมของ
คะแนน ค่า IOC 

ผลการ
พจิารณา คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3 

1 1 1 0 2 0.67 ใชไ้ด ้

2 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

3 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

4 1 0 1 2 0.67 ใชไ้ด ้

5 0 1 1 2 0.67 ใชไ้ด ้

6 0 1 1 2 0.67 ใชไ้ด ้

7 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

8 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

9 0 1 1 2 0.67 ใชไ้ด ้

10 0 1 1 2 0.67 ใชไ้ด ้

11 0 1 1 2 0.67 ใชไ้ด ้

12 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

13 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

14 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

15 1 1 0 2 0.67 ใชไ้ด ้

16 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

17 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

18 1 1 0 2 0.67 ใชไ้ด ้

19 0 1 1 2 0.67 ใชไ้ด ้

20 0 1 1 2 0.67 ใชไ้ด ้

21 1 0 1 2 0.67 ใชไ้ด ้

22 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
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ตอนที ่2 (ต่อ) 
   

ข้อที่ 

ผลการตรวจสอบของผู้เช่ียวชาญ ผลรวมของ
คะแนน ค่า IOC 

ผลการ
พจิารณา คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3 

23 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

24 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

25 1 0 1 2 0.67 ใชไ้ด ้

26 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

27 0 1 1 2 0.67 ใชไ้ด ้

28 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

29 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

30 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

31 1 0 1 2 0.67 ใชไ้ด ้

32 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

33 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

34 0 1 1 2 0.67 ใชไ้ด ้

35 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

36 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

37 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

38 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

39 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

40 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

41 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

42 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

43 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
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ตอนที่ 3 

ข้อที ่

ผลการตรวจสอบของผู้เช่ียวชาญ ผลรวมของ
คะแนน ค่า IOC 

ผลการ
พจิารณา คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3 

1 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

2 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

3 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

4 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

5 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

6 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

7 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

8 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

9 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

10 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

11 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

12 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

13 1 0 1 2 0.67 ใชไ้ด ้

14 0 1 1 2 0.67 ใชไ้ด ้

15 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

16 0 1 1 2 0.67 ใชไ้ด ้

17 0 1 1 2 0.67 ใชไ้ด ้

18 0 1 1 2 0.67 ใชไ้ด ้

19 0 1 1 2 0.67 ใชไ้ด ้

20 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

21 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

22 0 1 1 2 0.67 ใชไ้ด ้

23 0 1 1 2 0.67 ใชไ้ด ้
24 0 1 1 2 0.67 ใชไ้ด ้
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ตอนที่ 3 (ต่อ) 
   

ข้อที่ 

ผลการตรวจสอบของผู้เช่ียวชาญ ผลรวมของ
คะแนน ค่า IOC 

ผลการ
พจิารณา คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3 

25 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

26 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

       ตอนที่ 4 
     

ข้อที่ 

ผลการตรวจสอบของผู้เช่ียวชาญ ผลรวมของ
คะแนน ค่า IOC 

ผลการ
พจิารณา คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3 

1 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

2 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

3 1 1 0 2 0.67 ใชไ้ด ้

4 1 1 0 2 0.67 ใชไ้ด ้

5 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

6 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

7 1 0 1 2 0.67 ใชไ้ด ้

8 1 1 0 2 0.67 ใชไ้ด ้

9 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

10 1 0 1 2 0.67 ใชไ้ด ้

11 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

12 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

13 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

14 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

15 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

16 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

17 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
 



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาคผนวก ง 

รายช่ือผู้เช่ียวชาญตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมอืวจิัยจ านวน 3 ท่าน 
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รายช่ือผู้เช่ียวชาญตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมอืวจิัย 

 
1. ช่ือ – นามสกุล ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.กลา้หาญ ณ น่าน 
 ผูเ้ช่ียวชาญ ดา้นทรัพยากรมนุษย ์
 หน่วยงานของผูเ้ช่ียวชาญ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี 
   
2. ช่ือ – นามสกุล ดร.เฉลิมรัตน์ จนัทรเดชา 
 ผูเ้ช่ียวชาญ ดา้นพฤติกรรมศาสตร์ประยกุต ์
 หน่วยงานของผูเ้ช่ียวชาญ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
   
3. ช่ือ – นามสกุล ดร.ปิยรัฐ ธรรมพิทกัษ ์
 ผูเ้ช่ียวชาญ ดา้นพฤติกรรมศาสตร์ 
 หน่วยงานของผูเ้ช่ียวชาญ สถาบนัวิจยัพฤติกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

 
 
 



 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาคผนวก จ 

หนังสือขอเชิญเป็นผู้เช่ียวชาญตรวจสอบแบบสอบถาม 
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ภาคผนวก ฉ 

ตารางสรุปค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม (Cronbach’s Alpha) 
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Case Processing Summary 

 N % 

Cases 

Valid 40 100.0 

Excluded
a
 0 .0 

Total 40 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

N of Items 

.921 43 

 

Item-Total Statistics 

 Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance 

if Item Deleted 

Corrected Item-

Total 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

SL01 160.8500 211.464 -.034 .924 

SL02 160.8750 206.471 .212 .922 

SL03 160.9250 203.917 .372 .920 

SL04 160.7500 204.449 .428 .920 

SL05 161.0750 203.148 .341 .921 

SL06 160.7750 208.692 .116 .922 

SL07 161.0250 203.307 .406 .920 

SL08 160.5750 206.763 .228 .921 

SL09 160.5750 205.481 .301 .921 

SL10 160.7250 206.204 .328 .920 

SL11 160.8250 200.251 .591 .918 

SL12 160.7750 202.281 .506 .919 

SL13 160.4750 205.794 .259 .921 

SL14 160.8750 199.035 .673 .917 

SL15 160.6750 201.661 .505 .919 

SL16 160.7500 202.038 .439 .919 

SL17 160.8000 196.421 .782 .916 

SL18 160.7750 202.589 .530 .919 

SL19 160.7750 200.435 .671 .918 

SL20 161.2000 194.779 .579 .918 

SL21 161.2250 198.487 .576 .918 

SL22 161.0250 197.410 .735 .917 
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SL23 160.8250 202.507 .543 .919 

SL24 161.0250 193.307 .566 .918 

SL25 161.2250 192.846 .617 .917 

SL26 161.4250 201.687 .286 .922 

SL27 161.3000 197.497 .435 .920 

SL28 161.0750 198.225 .573 .918 

SL29 161.0750 200.635 .438 .920 

SL30 160.9750 201.820 .365 .920 

SL31 160.7000 198.010 .614 .918 

SL32 160.7500 201.474 .575 .918 

SL33 160.6750 205.507 .271 .921 

SL34 160.7250 199.640 .547 .918 

SL35 160.7500 200.192 .608 .918 

SL36 160.9750 200.846 .602 .918 

SL37 160.8500 203.567 .328 .921 

SL38 160.8250 201.225 .627 .918 

SL39 160.9250 204.481 .367 .920 

SL40 161.0500 205.074 .391 .920 

SL41 161.0250 205.153 .393 .920 

SL42 160.8500 205.721 .295 .921 

SL43 161.1000 201.118 .511 .919 

 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases 

Valid 40 100.0 

Excluded
a
 0 .0 

Total 40 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

N of Items 

.958 26 
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Item-Total Statistics 

 Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance 

if Item Deleted 

Corrected Item-

Total 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

SR01 93.0250 171.102 .741 .956 

SR02 92.8500 170.900 .730 .956 

SR03 92.8750 172.676 .815 .955 

SR04 92.8250 177.533 .442 .959 

SR05 93.0250 170.999 .780 .956 

SR06 92.7000 172.574 .681 .957 

SR07 93.0000 170.359 .750 .956 

SR08 92.7750 171.871 .744 .956 

SR09 92.8500 172.336 .849 .955 

SR10 92.9250 172.174 .740 .956 

SR11 92.9500 171.638 .728 .956 

SR12 93.2250 175.410 .490 .959 

SR13 92.7750 173.204 .793 .956 

SR14 93.0250 173.820 .667 .957 

SR15 92.7250 177.640 .494 .958 

SR16 92.9000 172.554 .766 .956 

SR17 93.0000 173.897 .703 .956 

SR18 93.1000 172.092 .660 .957 

SR19 92.9500 175.279 .677 .957 

SR20 92.8750 173.292 .697 .956 

SR21 92.9000 177.477 .604 .957 

SR22 92.7500 177.526 .464 .959 

SR23 93.0750 172.174 .554 .958 

SR24 92.9500 176.869 .624 .957 

SR25 92.7750 174.333 .726 .956 

SR26 92.8000 174.318 .712 .956 

 

 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases 

Valid 40 100.0 

Excluded
a
 0 .0 

Total 40 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 
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Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

N of Items 

.954 17 

 

Item-Total Statistics 

 Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance 

if Item Deleted 

Corrected Item-

Total 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

TC01 36.2250 86.076 .590 .954 

TC02 36.2750 85.128 .747 .951 

TC03 36.3750 83.933 .784 .950 

TC04 36.3750 81.881 .862 .949 

TC05 36.1250 84.420 .682 .952 

RC06 36.4500 84.151 .797 .950 

RC07 36.6000 81.836 .822 .949 

RC08 36.5500 82.408 .823 .949 

RC09 36.5000 83.385 .799 .950 

RC10 36.7000 82.369 .780 .950 

RC11 36.1750 84.558 .469 .959 

RC12 36.4750 82.717 .799 .950 

PC13 36.2000 86.421 .594 .953 

PC14 36.4000 86.708 .758 .951 

PC15 36.4750 85.743 .640 .953 

PC16 36.5000 84.872 .816 .950 

PC17 36.4000 85.682 .794 .951 

 



 

 

ประวตัผู้ิเขียน 
 

ช่ือ - สกลุ นางเนาวรัตน์  ชุง 
วนั เดือน ปีเกดิ 28 มกราคม 2521 
ทีอ่ยู่ 40/142 หมู่ 1 หมู่บา้นนนัทญา ซอย 23 ต าบลคลองเจด็ 
 อ าเภอคลองหลวง จงัหวดัปทุมธานี 12120 
การศึกษา ปริญญาโท คณะบริหารธุรกิจ สาขาการจดัการทัว่ไป 
 มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี 
ประสบการณ์ท างาน เจา้หนา้ท่ีฝ่ายจดัซ้ือ NPI Buyer 
 บริษทั เบลตนั อินดสัเตรียล (ประเทศไทย) จ ากดั พ.ศ. 2548 ถึง 2550 
เบอร์โทรศัพท์ 085-160-0328 
อเีมล์ Naowarat_c@mail.rmutt.ac.th  
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