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บทความวจิยันีม้วีตัถปุระสงคเพือ่ศกึษาผลกระทบของทมีและบพุปจจัยซึง่ประกอบดวย ภาวะผูนาํการ
เปลี่ยนแปลง บรรยากาศองคการ และความเชื่อในความสามารถตนเองตอการรับรูผลการดําเนินการ

องคการและเพ่ือตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลเชงิสาเหตกัุบขอมลูเชิงประจกัษ ระเบียบวธิวีจิยัเปนการวจิยั
แบบผสม ใชวิจัยเชิงคุณภาพโดยการสัมภาษณเชิงลึก ผูใหขอมูลหลัก 6 คน และมีการทําสนทนากลุม 4 ครั้ง การ
วิจัยเชงิปรมิาณใชแบบสอบถามเปนเครือ่งมือในการเกบ็ขอมลู โดยการสุมอยางมรีะบบ ประชากร คอื พนกังานที่
อยูในอตุสาหกรรมชิน้สวนยานยนต 512 ตัวอยาง สถติทิีใ่ชคอืการวเิคราะหสมการโครงสรางใชโปรแกรมสาํเรจ็รปู
ทางสถิติ

ผลการวจิยั พบวา ภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลง มผีลกระทบเชงิบวกตอ บรรยากาศองคการ ความเชือ่ในความ
สามารถตนเอง ทมีทีท่รงพลงั และการรบัรูผลการดําเนนิการองคการ ในขณะท่ีบรรยากาศองคการมผีลกระทบเชิง
บวกตอ ความเชือ่ในความสามารถตนเอง ทมีทีท่รงพลงั และการรบัรูผลการดาํเนนิการองคการ นอกจากนี ้ความ
เชือ่ในความสามารถตนเอง มผีลกระทบเชิงบวกตอทมีทีท่รงพลงัและการรบัรูผลการดาํเนนิการองคการ ทมีทีท่รง
พลงัมผีลกระทบเชงิบวกตอการรบัรูผลการดําเนินการองคการและมคีวามสอดคลองของโมเดลเชงิสาเหตกุบัขอมลู
เชงิประจกัษ  ขอคนพบจะเหน็ไดวาภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลงสรางบรรยากาศองคการทีด่สีรางบคุลากรทีม่คีวาม
เช่ือในความสามารถตนเองและทมีทีแ่ขง็แกรงนาํไปสูผลการดาํเนนิการทีไ่ดตามเปาหมาย ซึง่จะเปนประโยชนตอ
การศึกษาเรื่องของทีมและการรับรูผลการดําเนินการองคการในกลุมอุตสาหกรรมอื่นตอไปในอนาคต
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Organizational Performance in the Thai Auto Parts Industry

Abstract

In this dissertation the researcher had the purposes to study the impact of effective teams 
and its antecedents consisting of transformational leadership, organizational climate and 

self-efficacy to perception of organizational performance and to confirm the Structural Equation 
Model with the empirical data in the Thai auto-parts manufacturers. Research methodology is a 
mixed research using qualitative research by in-depth interview of 6 key informants, and 4 focus 
group discussions.  In the quantitative research approach, a questionnaire was used as an instru-
ment to collect data using the method of systematic random sampling. The research population 
consisted of 512 employees The Structural Equation Modeling (SEM) was used for the statistical 
analysis.

Findings showed that transformational leadership had a positive impact on organizational 
climate, self-efficacy, effective teams, and perception of organizational performance. Organiza-
tional climate had a positive impact on self-efficacy, effective teams, and perception of organi-
zational performance. In addition, self-efficacy had a positive impact on effective teams and 
perception of organizational performance. Effective teams had a positive impact on perception of 
organizational performance. And  Structural Equation Model was consistent with the empirical data. 
Findings also showed that transformational leadership created a good organizational climate, self-
efficacy personnel and strong teams to reach the goals of organization. This will benefit to the study 
of the team and perception of organizational performance in other industry groups in the future
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ประโยชนเพื่อใหอุตสาหกรรมชิ้นสวนยานยนตคงอยู 

เติบโต และมีความยั่งยืน

วัตถุประสงคของการวิจัย
1.  เพื่อศึกษาผลกระทบของภาวะผู นําการ

เปลี่ยนแปลงตอ บรรยากาศองคการ ความเช่ือใน

ความสามารถตนเอง ทีมที่ทรงพลัง และ การรับรูผล

การดําเนินการองคการ ในอุตสาหกรรมชิ้นสวนยาน

ยนตไทย

2.  เพื่อศึกษาผลกระทบของบรรยากาศองคการ

ตอความเช่ือในความสามารถตนเองทีมท่ีทรงพลังและ

การรับรูผลการดําเนินการองคการ ในอุตสาหกรรมชิ้น

สวนยานยนตไทย

3.  เพื่อศึกษาผลกระทบของความเชื่อในความ

สามารถตนเองตอทีมที่ทรงพลัง และการรับรูผลการ

ดําเนินการองคการ ในอุตสาหกรรมช้ินสวนยานยนต

ไทย

4.  เพื่อศึกษาผลกระทบของทีมท่ีทรงพลังตอการ

รบัรูผลการดาํเนนิการองคการ ในอตุสาหกรรมชิน้สวน

ยานยนตไทย

5.  เพื่อตรวจสอบความสอดคลองของโมเดล

เชิงสาเหตุกับขอมูลเชิงประจักษ ผลกระทบของทีมที่

ทรงพลังและบุพปจจัยตอการรับรูผลการดําเนินการ

องคการในอุตสาหกรรมชิ้นสวนยานยนตไทย

ขอบเขตของการวิจัย
1.  ขอบเขตดานเนื้อหา ประกอบดวยตัวแปร

ดังตอไปนี้ คือ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง บรรยากาศ

องคการ ความเช่ือในความสามารถตนเอง ทีมท่ีทรง

พลัง และการรับรูผลการดําเนินการองคการ

2.  ขอบเขตดานประชากร การวิจัยครั้งนี้รายงาน

การวิจัยครั้งนี้ไดศึกษาประชากร คือ สถานประกอบ

การ ในกลุมผูผลิตชิ้นสวนยานยนตแหงประเทศไทย ผู

ใหขอมูลคือ พนักงานท่ีปฏิบัติงานของสถานประกอบ

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา
อตุสาหกรรมยานยนตนบัเปนอตุสาหกรรมหลกัที่

มคีวามสาํคญัและสามารถสรางรายได การจางงาน และ

อตัราการเตบิโตทางเศรษฐกจิของประเทศไทยไดอยาง

ตอเนือ่ง เน่ืองจากปจจยัหลายอยางภายในประเทศเอือ้

อํานวยตอการเติบโต ท้ังในดานความตองการภายใน

และภายนอกประเทศ อัตราภาษี วัตถุดิบทําเลที่ต้ัง

ของภาคการผลิต การขนสง และคาจางแรงงาน รวม

ทั้งการสนับสนุนดานนโยบาย ของภาครัฐและเอกชน

ท่ีมอียูอยางตอเน่ืองการเปลีย่นแปลงในโลกธรุกจิอยาง

เปนพลวัติ ในธุรกิจอุตสาหกรรมชิ้นสวนยานยนตจะ

ตองมีการปรับเปล่ียน เพ่ือใหสามารถดํารงอยูพรอม

ทั้งศักยภาพดานการแขงขันและเติบโต ทุกองคการ

จะตองมีการวางแผนกลยุทธ รวมถึงการสรางระบบ

มาตรฐานที่เขมแข็ง รูปแบบในการดําเนินธุรกิจที่

แขงขันกันดานราคาอยางรุนแรง องคการตองมีการ

บริหารจัดการงาน เพื่อเพิ่มพูนศักยภาพขององคการ 

การทํางานเปนทีมเปนกุญแจสําคัญในการพัฒนา

องคการในปจจุบัน สมาชิกในทีมจําเปนตองใชความ

พยายามและการมีสวนรวมในงานท่ีมีความสามัคคีกัน 

(Coetzer & Richmond, 2007) ความสามารถของ

คนในทีมสงเสริมใหเกิดการมีสวนรวมในเชิงบวกและ

มุมมองที่กวางขวางขึ้น มีความคิดสรางสรรคมากขึ้น

ในอุตสาหกรรมชิ้นสวนยานยนต ทีมมีความสําคัญ ทีม

ประกอบดวยบุคคลที่มีการพึ่งพาอาศัยกัน ซึ่งกันและ

กันมีระบบสังคมที่มีขนาดใหญขึ้น ความรวมมือ การ

ทํางานรวมกันมีการอภิปรายเชิงสรางสรรค เปดกวาง

และเปนอิสระ รวมมือรวมใจปรับปรุงองคการใหมี

ประสิทธิภาพมากขึ้น (Verma, Rangnekar, & Barua, 

2016) เนื่องจากวาอุตสาหกรรมชิ้นสวนยานยนตเปน

อตุสาหกรรมหลักของประเทศไทยและแนวโนมในการ

เจริญเติบโตสูง ในการทําวิจัยเรื่องนี้ผูวิจัยเล็งเห็นวา

จะเปนประโยชนกับอุตสาหกรรมหลักของประเทศซึ่ง

เปนตลาดแรงงานขนาดใหญ ไดนําไปปรับปรุงและใช
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การในกลุมผูผลติชิน้สวนยานยนตไทย มทีัง้หมด 2,427 

บริษัท มีพนักงานจํานวน 690,000 คน 

3. ขอบเขตดานเวลา การเก็บรวบรวมขอมูล

และวิเคราะหผลการวิจัยในเดือนมกราคม ถึงเดือน

พฤษภาคม พ.ศ. 2562

ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ
1.  ประโยชนดานวิชาการ เปนการเพิ่มองคความ

รูและตอยอดผลงานวิจัยทางวชิาการและสามารถขยาย

ผลไปในสาขาวิชาที่เกี่ยวของในเรื่องของทีมที่ทรงพลัง 

(effective team)

2.  ประโยชนที่คาดวาจะไดรับเชิงการประยุกต

ในการจัดการ เพ่ือเปนประโยขนตอองคการในการ

ยกระดับการสรางทีมที่ทรงพลัง วาตองเนนไปที่ปจจัย

ใดบางในการสรางทีมทีท่รงพลงั เพือ่ผลการดาํเนนิการ

ที่ดีขององคการ

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ
ภาวะผูนําการเปลีย่นแปลง (Transformational 

Leadership--TL) Bass (1990) พูดถึงองคประกอบ 4 

ประการ คอื (1) เปนแบบอยางทีดี่ (2) สรางแรงบนัดาล

ใจ (3) การใหความสนใจแตละบุคคล (4) กระตุนทาง

ปญญา Bass and Riggio (2006) และ Bono and 

Judge (2003) อธิบายถึง ผูนําการเปลี่ยนแปลงที่มี

คุณคา 4 มิติ คือ (1) ใหความสําคัญแกแตละบุคคล 

(individualized consideration) (2) สรางแรงกระตุน

ทางปญญา (intellectual stimulation) (3) สรางแรง

บันดาลใจ (inspirational motivation) และ (4) เปน

แบบอยางที่ดี (idealized influence)

บรรยากาศองคการ (Organizational Climate-

-OC) ในทัศนะของ Ancarani, Di Mauro, and 

Giammanco (2011) พูดถึงบรรยากาศขององคการ

วาเปนการรับรูรวมกัน และการสะทอนทัศนคติและ

พฤติกรรมโดยรวมของสมาชิกองคการ บรรยากาศ

องคการมีผลตอเปาหมายขององคการ Bosak et al. 

(2017) กลาววา บรรยากาศองคการหมายถึง การรับ

รูรวมกันของพนักงานเก่ียวกับการข้ันตอนการปฏิบัติ 

บรรยากาศองคการเปนตัวกลางความสัมพันธระหวาง

องคการและพนักงาน Srisilaruk and Pasunon 

(2016) ไดอธิบายบรรยากาศองคการไว 4 มิติ คือ 

(1) ผลกระทบโครงสรางองคการ (2) ความเปน

อิสระในการทํางาน (3) การสนับสนุนจากองคการ 

(4) ความพรอมในการเผชิญกับการเปลี่ยนแปลง และ 

(5) สัมพันธภาพภายในองคการ

ความเชือ่ในความสามารถตนเอง (Self-Efficacy

--SE) Fisher (2014) ไดใหความหมายของความเชื่อ

ในความสามารถของตนเองวาเปนความเชือ่ของบคุคล

ที่วาจะสามารถประสบความสําเร็จได ถาพวกเขาเชื่อ

มั่นในความสามารถของตนเพื่อสรางความแตกตาง

และมีอิทธิพลตออนาคต Bandura (1994) ไดพูดถึง

ความเช่ือในความสามารถตนเองวาเปนความมั่นใจใน

ตัวเอง วาตนเองสามารถทํางานนั้นใหประสบความ

สําเร็จ ซึ่งประกอบดวย (1) กระบวนการทางความคิด 

(2) กระบวนการจูงใจ (3) กระบวนการการจัดการดาน

อารมณ และ (4) กระบวนการเลือก

ทีมท่ีทรงพลัง (Effective Team--ET) Boon 

et al. (2013) ใหคําจํากัดความวา Team หมายถึง 

กลุมบุคคลท่ีพึ่งพาซ่ึงกันและกัน ลักษณะท่ีสําคัญมาก

ของทีมคือปฏิสัมพันธของทีมและการพัฒนาวิสัยทัศน

รวมกัน ในมุมของ Zoltan and Vancea (2015) ได

กลาวถึงทีมงานที่ทรงพลังวา หมายถึงทีมงานเปนกลุม

พิเศษ เปนกลุมคนท่ีมีความสัมพันธกันเพื่อใหบรรลุ

วัตถุประสงครวมกัน ทํางานบนพื้นฐานของเปาหมาย

รวมที่กําหนดไวอยางชัดเจน Van den Bossche, 

Gijselaers, Segers, and Kirschner (2006) ไดกลาว

ไววา ความรูท่ีทีมแบงปนทําใหเขาถึงความรูรวมกัน

เปนสิง่จาํเปนเบือ้งตนสาํหรบัการพฒันาความเขาใจใน

การทาํงานรวมกันทีจ่ะนาํไปสูความสาํเรจ็ ซึง่ประกอบ
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ดวย (1) ความปลอดภัยทางจิตวิทยา (2) ความสามัคคี 

(3) การพึ่งพาซึ่งกันและกันและประการสุดทาย และ 

(4) ความสามารถของกลุม

การรบัรูผลการดาํเนนิการองคการ  (Perceived 

Organizational Performance--POP) การรับรูผล

การดําเนินการองคการ หมายถึง การดําเนินกิจกรรม

ตางๆ ขององคการ เพื่อบรรลุวัตถุประสงคของ

องคการ เพื่อใหองคการประสบความสําเร็จการบรรลุ

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลหรือเกณฑทางสังคม 

เพื่อบรรลุความสําเร็จในหนาที่หลักและงานเพ่ือสราง

ผลกําไร (Jenatabadi, 2015) ในมุมมอง ของ Alaarj, 

Abidin-Mohamed, and Bustamam (2016) อธบิาย

ผลการดําเนินการองคการไววาเปนผลการดําเนินงาน

ที่เปนตัวเงินและที่ไมใชตัวเงิน สําหรับ Delaney and 

Huselid (1996) ระบุมิติของ Perceived Organiza-

tional Performance ไว 7 มิติ (1) คุณภาพผลิตภัณฑ 

(2) การพฒันาผลติภณัฑใหม (3) ตองมคีวามสามารถใน

การดึงดูดใจพนักงานที่ (4) ความสามารถ ในการรักษา

พนักงานไว (5) องคการจะตองสราง ความพึงพอใจให

กับพนักงานและลูกคา (6) ความสัมพันธที่ดีระหวาง

ผูนําและพนักงาน และ (7) ความสัมพันธระหวาง

พนักงาน ก็จะตองมีความสัมพันธที่ดีดวย

จากแนวคิด ทฤษฎี งานวิจัยที่เกี่ยวของ และ

สมัภาษณผูเชีย่วชาญเพือ่หาตวัแปรไดมกีารสงัเคราะห

ตัวแปร ไดแก

ตวัแปรภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลง (TL) ประกอบ

ดวย ใหความสาํคญัแตละบคุคล สรางแรงกระตุนความ

คิดสรางสรรค สรางแรงบันดาลใจ และเปนแบบอยาง

ที่ดี

ตัวแปร บรรยากาศองคการ (OC) ประกอบดวย 

โครงสรางองคการ ความเปนอิสระในการทํางาน การ

สนบัสนนุจากองคการ การเผชญิการเปลีย่นแปลง และ

สัมพันธภาพภายในองคการ

ตัวแปร ความเช่ือในความสามารถตนเอง (SE) 

ประกอบดวย กระบวนการทางความคิด กระบวนการ

จงูใจ กระบวนการจดัการทางอารมณ และกระบวนการ

เลือก

ตัวแปร ทีมที่ทรงพลัง (ET) ประกอบดวย ความ

ปลอดภัยทางจิตวิทยา ความสามัคคี การพ่ึงพาอาศัย

กัน และความสามารถของกลุม

ตัวแปร การรับรู ผลการดําเนินการองคการ 

ประกอบดวย ยอดขาย ผลตอบแทนและสวัสดิการ 

บริษัทไดรับความไววางใจจากลูกคา ภาพลักษณ

องคการ ความพึงพอใจของพนักงาน ผู บริหารมี

ปฏิสัมพันธที่ดีกับพนักงาน และพนักงานมีปฏิสัมพันธ

ท่ีดีตอกัน และไดนํามาสรุปเปนกรอบแนวคิดการวิจัย 

ดังแสดงในภาพ 1
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โครงสรางองคการ

ใหความสําคัญแกแตละ
บุคคล

ความปลอดภัยทางจิตวิทยา

ความสามัคคี

การพึ่งพาซึ่งกันและกัน

ความสามารถของกลุม

ยอดขาย

ภาพลักษณองคการ

ผลตอบแทนและ
สวัสดิการ

บริษัทไดรับความไว
วางใจจากลูกคา

ความพึงพอใจของ
พนักงาน

ผูบริหารมีปฏิสัมพันธที่ดี
ตอพนักงงาน

พนักงงานมีความ
สัมพันธที่ดีตอกัน

สรางแรงกระตุนความคิด
สรางสรรค

สรางแรงบันดาลใจ

ภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลง

บรรยากาศ
องคการ

ทีมงาน
ที่ทรงพลัง

การรับรูผลการ
ดําเนินการองคการ

ความเชื่อใน
ความสามารถตนเอง

เปนแบบอยางที่ดี

กระบวนการทางความคิด กระบวนการจูงใจ กระบวนการเลือกกระบวนการจัดการกับอารมณ

ความเปนอิสระในการทํางาน การสนับสนุนจากองคการ การเผชิญกับการเปลี่ยนแปลง สัมพันธภาพภายในองคการ

H1

H2
H6

H8

H4

H3

H5
H7

H10

H9

ภาพ 1 กรอบแนวความคิดที่ใชในการวิจัย

สมมุติฐานของการวิจัย
สมมตุฐิานที ่1 ภาวะผูนาํดานการเปลีย่นแปลงสง

ผลกระทบเชิงบวกตอบรรยากาศองคการ

สมมตุฐิานที ่2 ภาวะผูนาํดานการเปลีย่นแปลงสง

ผลกระทบเชงิบวกตอความเชือ่ในความสามารถตนเอง

สมมุติฐานที่ 3 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง สงผล

กระทบเชิงบวกตอ ทีมที่ทรงพลัง

สมมุติฐานที่ 4 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง สงผล

กระทบเชิงบวกตอการรับรูผลการดําเนินการองคการ

สมมุติฐานที่ 5 บรรยากาศองคการ สงผลกระทบ

เชิงบวกตอทีมที่ทรงพลัง

สมมุติฐานที่ 6 บรรยากาศองคการ สงผลกระทบ

เชิงบวกบวกตอ ความเชื่อในความสามารถตนเอง

สมมุติฐานที่ 7 บรรยากาศองคการ สงผลกระทบ

เชิงบวกตอการรับรูผลการดําเนินการองคการ

สมมุติฐานที่ 8 ความเชื่อในความสามารถตนเอง 

สงผลกระทบเชิงบวกตอทีมที่ทรงพลัง

สมมุติฐานที่ 9 ความเชื่อในความสามารถตนเอง

สงผลกระทบเชิงบวกตอการรับรูผลการดําเนินการ

องคการ

สมมุติฐานที่ 10 ทีมที่ทรงพลัง สงผลกระทบเชิง

บวกตอการรับรูผลการดําเนินการองคการ

ระเบียบวิธีวิจัย
การวิจัยครั้งนี้ใชวิธีการดําเนินการวิจัยเปนแบบ

ผสม (mixed-methods research) ใชการวิจัยเชิง

คุณภาพเพื่อหากรอบการวิจัย ตอจากนั้นนํากรอบ

การวิจัยที่ไดมาทบทวนวรรณกรรมและศึกษาวิจัยเชิง

ปริมาณ (quantitative research)

ประชากรและตัวอยาง การกําหนดตัวอยาง

สําหรับการวิเคราะหตัวแบบสมการโครงสราง เลือกใช

ตามคําแนะนําของ Hair, Black, Babin, Anderson, 

and Tatham (2010) กาํหนดอตัราสวนระหวางหนวย

ตัวอยางตอจํานวนตัวแปรสังเกตได 20 ตอ 1 การวิจัย

ครั้งนี้มีจํานวนตัวแปรสังเกตได 24 ตัวแปร จึงควรมี

ขนาดตัวอยาง 480 คนขึ้นไป ใชวิธีการสุมแบบหลาย
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ขั้นตอน (multi-state random sampling) ขั้น

ตอนแรกใชการสุมอยางงายจากรายชื่อบริษัทในกลุม

อตุสาหกรรมชิน้สวนอะไหลยานยนตสภาอตุสาหกรรม

แหงประเทศไทย (APIC) และสมาคมชิ้นสวนยานยนต

ไทย (TAPMA) จํานวน 31 บรษัิท คดิเปนประมาณ 1% 

จากผูประกอบการที่ทั้งหมด 2,427 บริษัท จากนั้นสุม

แบบสัดสวน จํานวนของตัวอยางตอจํานวนพนักงาน

ทั้งหมดของบริษัท ทั้งนี้แยกออกเปนสัดสวนผูบริหาร

ตอพนักงาน รวมจํานวน 512 คน ผูใหขอมูลสําคัญ 

(key informants) ในการสัมภาษณเชิงลึก (in-depth 

interview) ใชวิธีการเลือกแบบเจาะจง ผูบริหารและ

พนักงานบริษัท แบงออกเปนผูบริหาร 4 คน และ

พนกังาน 2 คน จาก บรษิทั สยามซเีนเตอร จาํกดับรษัิท 

NHK Precision (ประเทศไทย), จํากดั บริษทั เอน็ เอช เค 

สปริง (ประเทศไทย) จํากัด การสัมภาษณกลุม (focus 

group) ผูเขารวมจํานวน 15 คน ผูเขารวม ไดแก กลุม

ผูบริหารและกลุมพนักงานโดยมีวัตถุประสงคหลัก คือ 

การยืนยันแนวคิดจากการสัมภาษณเชิงลึก

เครื่องมือที่ใชในการรวบรวมขอมูล (1) แบบ

สัมภาษณ ในการสัมภาษณเชิงลึก ( in-depth 

interview) และการสัมภาษณกลุม (focus group) 

(2) แบบสอบถามวิจัยเชิงปริมาณ ประกอบดวย แนว

คําถาม 6 สวน ดังนี้ ตอนที่ 1 เปนขอมูลทั่วไป ตอนที่ 2 

แบบสอบถามขอมลูเกีย่วกบัภาวะผูนําการเปลีย่นแปลง 

ตอนที่ 3 แบบสอบถามขอมูลเกี่ยวกับบรรยากาศ ตอน

ท่ี 4 แบบสอบถามขอมูลเกี่ยวกับความเชื่อในความ

สามารถตนเอง ตอนที่ 5 แบบสอบถามขอมูลเกี่ยวกับ

ทมีท่ีทรงพลงั ตอนที ่6 แบบสอบถามขอมลูเกีย่วกบัการ

รับรูผลการดําเนินการองคการ ลักษณะคําถามใหตอบ

เปนแบบสอบถามมาตรสวนประมาณคาแบบ Likert 

Scale ซึ่งมีคํา ถามใหตอบ 5 ระดับ การตรวจสอบ

เครื่องมือ การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ มีการ

ตรวจสอบกอนนาํ ไปใช (try-out) กบัพนกังานในบริษัท

ที่มีความใกลเคียงกับตัวอยาง จํานวน 40 คน ใชสูตร

สัมประสิทธิ์แอลฟา ครอนบาค (Cronbach’s alpha 

coefficient) ของแตละตัวแปรควรมีคาตั้งแต 0.7 ขึ้น

ไป พบวา ทกุตวัแปรมีคามากกวา 0.7 จากนัน้นาํมาการ

ตรวจสอบความตรง (validity) และการตรวจสอบ

ความเที่ยง (reliability) จากคาดัชนีความสอดคลอง

ระหวางขอคําถามและวตัถปุระสงค (Item-Objective 

Congruence Index--IOC) กับผู ทรงคุณวุฒิที่

เชี่ยวชาญในสาขาที่ เกี่ยวข องกับโรงงานผลิตชิ้น

สวนยานยนต จํานวน 5 คน พบวา ทุกขอมีคะแนน

มากกวา 0.5 ทุกขอ และมคีาอาํนาจจาํแนกรายขอของ

แบบสอบถาม (corrected item-total correlation) 

มากกวา 0.3 ทุกขอ

การวิเคราะหขอมูล ขอมูลจากการสัมภาษณนํา

มาวิเคราะหเนื้อหา ขอมูลจากแบบสอบถามนํามา

วิเคราะห สถิติพรรณนาข้ันพื้นฐาน (descriptive 

statistics) ไดแก คารอยละ (percentage) คาเฉลี่ย 

และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ในการวดัคณุลกัษณะสวน

บุคคลของผูตอบแบบสอบถาม และวิเคราะหตัวแบบ

สมการเชงิโครงสราง (Structural Equation Model--

SEM) โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ

ผลการวิจัย
ผลการวิจัยเชิงคุณภาพ

จากการสัมภาษณผูใหขอมูลสําคัญและการทํา 

Focus Group โดยใชแผนภูมิกางปลาเพื่อหาปจจัย

ท่ีสงผลตอการรับรู ผลดําเนินการองคการและราย

ละเอียดองคประกอบของแตละปจจัย กอนท่ีจะทํา

การวิจัยเชิงปริมาณ เมื่อนํามาสรุปลงในแผนภูมิ

กางปลา พบวา ปจจัยท่ีสงผลตอการรับรู ผลการ

ดําเนินการองคการ ไดแก ภาวะผูนํา บรรยากาศ

องคการ ความสามารถของพนักงาน สงผลตอความ

สามารถของทีม และสงผลกระทบโดยตรงตอผล

การดําเนินการองคการ  นอกจากนี้ยังมีตัวแปรอื่นๆ 

ท่ีมีผลตอการดําเนินการองคการ เชน วัฒนธรรม
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องคการ นวตักรรมดานกระบวนการและดานผลติภณัฑ 

เทคโนโลยี การจัดการทรัพยากรมนุษย แรงจูงใจ 

ทรัพยากร เปนตน

ผลการวิจัยเชิงปริมาณ
ผลการวิเคราะหขอมูล พบวา ตัวแบบจําลอง

สมการโครงสรางที่ปรับใหม สอดคลองกับขอมูลเชิง

ประจักษ แสดงวา ยอมรับสมมุติฐานหลักที่วา ตัวแบบ

จําลองตามทฤษฎีสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิง

ประจักษ (ดูตาราง 1)

คาไค-สแควรสัมพัทธ นอยกวา 2 0.873 ผาน

คาความนาจะเปน (p-value) มากกวา .05 0.986 ผาน

คาดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) มากกวา .90 0.960 ผาน

คาดัชนีวัดความกลมกลืนที่ปรับแก (AGFI) มากกวา .90 0.925 ผาน

คาดัชนีวัดระดับความสอดคลองเปรียบเทียบ (CFI) มากกวา .90 1.000 ผาน

คาดัชนีรากของคาเฉลี่ยกําลังสองของสวนที่เหลือมาตรฐาน (SRMR) นอยกวา .05 0.030 ผาน

คาดัชนีคาความคลาดเคลื่อนในการประมาณพารามิเตอร (RMSEA)   นอยกวา .05 0.000 ผาน

                    เกณฑชี่วัด คาการยอมรับ ผล สรุป

ตาราง 1

การเทยีบผลกบัเกณฑการยอมรบัของตวัแบบจาํลองสมการโครงสรางผลกระทบของทมีทีท่รงพลงัและบพุปจจยั

ตอการรับรูผลการดําเนินการองคการในอุตสาหกรรมชิ้นสวนยานยนตไทย

ตาราง 2

ผลกระทบทางตรงและผลกระทบทางออมทีมที่ทรงพลังและบุพปจจัยตอการรับรูผลการดําเนินการองคการใน

อุตสาหกรรมชิ้นสวนยานยนตไทย

  DE IE TE DE IE TE DE IE TE DE IE TE

   OC   SE   ET   POP

ตัวแปรผลลัพธ

 TL 0.62** - 0.62** 0.43** 0.12** 0.55** 0.11** 0.36** 0.47** 0.16** 0.38** 0.54**

 OC    0.19** - 0.19** 0.13** 0.13** 0.26** 0.47** 0.05** 0.52**

 SE       0.65** - 0.65** 0.16** 0.11** 0.27**

 ET          0.16** - 0.16**

 ตัวแปรแฝง

 ภายใน R2  0.38   0.32   0.63   0.63 

ตัวแปรสาเหตุ
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จากตาราง 2 แสดงใหเห็นวา ภาวะผูนําการ

เปลีย่นแปลงมผีลกระทบตอบรรยากาศองคการ ซึง่มคีา

สมัประสทิธิเ์สนทางสงผลโดยตรง (gamma) จากภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลงถึงบรรยากาศองคการเทากับ 

0.62 ภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลง มผีลกระทบตอความ

เช่ือในความสามารถตนเองเทากับ 0.43 ภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลงมีผลกระทบตอทีมทรงประสิทธิภาพ

เทากับ 0.11 และภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีผล

กระทบตอการรับรูผลการดําเนินการองคการเทากับ 

0.16 คาสัมประสิทธิ์เสนทางสงผลโดยตรง (beta) โดย

บรรยากาศองคการมีผลกระทบตอความเชื่อในความ

สามารถตนเองเทากับ 0.19 บรรยากาศองคการมีผล

กระทบตอ ทีมที่ทรงพลังเทากับ 0.13 และมีผล

กระทบตอการรับรูผลการดําเนินการองคการเทากับ 

0.47 ความเชื่อในความสามารถตนเองมีผลกระทบตอ 

ทีมที่ทรงพลังเทากับ 0.65 และ มีผลกระทบตอการ

รับรูผลการดําเนินการองคการเทากับ 0.16 ทีมที่ทรง

พลงัมผีลกระทบตอการรบัรูผลการดาํเนนิการองคการ

เทากับ 0.16

ผลกระทบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่สง

ผลตอการรับรูผลการดําเนินการองคการในทางออม 

มีคาสัมประสิทธิ์เสนทาง เทากับ 0.38 ภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงสงผลตอทีมที่ทรงพลังในทางออม มีคา

สัมประสิทธิ์เสนทาง เทากับ 0.36 และสงผลตอความ

เช่ือในความสามารถตนเองในทางออม มคีาสมัประสทิธิ์

เสนทางเทากับ 0.12 ตามลําดับ บรรยากาศองคการ

สงผลกระทบทางออมตอ การรับรูผลการดําเนินการ

องคการและทมีทีท่รงพลงัเทากบั 0.05 และ 0.13 ตาม

ลําดับ และความเชื่อในความสามารถตอบสนองสงผล

กระทบทางออมตอการรับรูผลการดําเนินการองคการ

เทากับ 0.11

ผลกระทบของภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลงทีส่งผล

ตอการรับรูผลการดําเนินการองคการมีคาสัมประสิทธ์ิ

เสนทางรวม เทากับ 0.54 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

ที่สงผลตอความเชื่อในความสามารถตนเอง มีคา

สัมประสิทธิ์เสนทางรวม เทากับ 0.55 ผลกระทบของ

ภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลงทีส่งผลตอทมีทรงพลงั มคีา

สัมประสิทธ์ิเสนทางรวม เทากับ 0.47สําหรับผล

กระทบของบรรยากาศองคการนั้นสงผลตอทีมท่ีทรง

พลัง และสงผลตอการรับรูผลการดําเนินการองคการ

มีคาสัมประสิทธิ์เสนทางรวม เทากับ 0.26 และ 0.52 

ผลกระทบของความเช่ือในความสามารถตนเองสงผล

ตอการรบัรูผลการดาํเนนิการองคการ มคีาสมัประสทิธิ์

เสนทางรวมเทากับ 0.27

ผลการทดสอบสมมุติฐาน พบวา ภาวะผูนําการ

เปลีย่นแปลง มผีลกระทบทางตรงทีเ่ปนบวกตอตวัแปร 

4 ตัวแปร คือ บรรยากาศองคการ ความเชื่อในความ

สามารถตนเอง ทีมที่ทรงพลัง และการรับรูผลการ

ดําเนินการองคการ ในขณะที่บรรยากาศองคการมี

ผลกระทบทางตรงที่เปนบวกตอตัวแปร 3 ตัวแปร คือ 

ความเช่ือในความสามารถตนเอง ทีมท่ีทรงพลัง และ

การรับรูผลการดําเนินการองคการ นอกจากนี้ ความ

เชื่อในความสามารถตนเอง มีผลกระทบทางตรงที่

เปนบวกตอทีมที่ทรงพลังและการรับรูผลการดําเนิน

การองคการ และทีมท่ีทรงพลัง มีผลกระทบทางตรง

ท่ีเปนบวกตอการรับรูผลการดําเนินการองคการ ซ่ึง

สอดคลองกับสมมุติฐาน

การอภิปรายผล
จากผลการวิจัยมีความสอดคลองไปในทิศทาง

เดียวกันกับวัตถุประสงคท้ัง 5 ขอ และมีตัวแปรบาง

ตัวทีมีอิทธิพลสูงซึ่งจะขออธิบายไดดังนี้ ผลกระทบ

ของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงสงผลตอบรรยากาศ

องคการ มคีาสงู (0.62) ผูนาํทีม่จีรยิธรรม มคีวามมุงมัน่

ที่จะบรรลุเปาหมาย สอดคลองกับ Torres, Espinosa, 

Dornberger, and Acosta (2017) ผูนํามีอิทธิพลตอ

บรรยากาศองคการในดานความคิดสรางสรรค โดยมี

ความเช่ือมโยงกับพฤติกรรมท่ีสรางสรรคของพนักงาน 
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และ Yasir, Imran, and Irshad (2013) ไดศึกษาวา 

ผลกระทบของบรรยากาศองคการมีความสัมพันธกับ

ภาวะผูนําในการเปลี่ยนแปลงอยางมีนัยสําคัญ รวม

ไปถึงผลกระทบของบรรยากาศองคการสงผลกระทบ

เชิงบวกตอ การรับรูผลการดําเนินการองคการยังช้ีให

เห็นวา การสรางบรรยากาศองคการที่ดีมีความสําคัญ

เพราะสงผลตอการรับรู ผลการดําเนินการองคการ

สูง (0.47) โดยสะทอนถึงผลการดําเนินการที่ไมเปน

ตัวเงิน ในดานความสัมพันธที่ดีของผูบริหารที่มีตอ

พนักงาน ความสัมพันธที่ดีในกลุมพนักงานดวยกัน 

ความพึงพอใจที่พนักงานมีตอองคการ มีภาพลักษณที่

ดี เปนองคการที่นาอยูที่ทุกคนอยากเขามารวมงานกับ

องคการ สอดคลองกบัการศึกษาบรรยากาศองคการกับ

ประสิทธิภาพของพนักงานในหนวยงานภาครัฐขนาด

ใหญของประเทศเบลเยียม Audenaert, Decramer, 

Lange, and Vanderstraeten (2016) ไดศึกษาความ

สัมพันธระหวางบรรยากาศองคการและผลการปฏิบัติ

งาน การสรางแรงบันดาลใจผานความไววางใจ การ

สรางความเชื่อมั่นของพนักงาน บรรยากาศองคการ 

ซ่ึงสงผลตอผลการดําเนินการองคการ ในสวนของผล

กระทบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงสงผลตอการ

สรางบุคคลที่เชื่อในความสามารถตนเอง (0.55) ผูนํา

มีความมุงมั่นที่จะบรรลุเปาหมาย เปนแบบอยางของ

ผูตามใหเกิดความเชื่อในความสามารถตนเอง ใหกําลัง

ใจตวัเองและมคีวามเชือ่วาทกุปญหาแกไขได สอดคลอง

กับ Sharma and Singh (2017) ไดอธิบายไววาความ

สัมพันธระหวางมิติทั้งหมดของความเปนผูนําในการ

เปลีย่นแปลงและความเชือ่ในความสามารถของตนเอง 

มีความสัมพันธกันสูง ภาวะผูนําในการเปลี่ยนแปลง

เปนปจจัยที่มีอิทธิพลมากนอกจากนี้ผลกระทบของ

ความเชื่อในความสามารถตนเองตอทีมที่ทรงพลัง มี

คาสูง (0.65) แสดงใหเห็นวาพนักงานท่ีเช่ือในความ

สามารถตนเองจะมีความพยายามและทํางานเชิงรุก

แกปญหางานที่ตนเองรับผิดชอบได ถาพนักงานเชื่อ

ในความสามารถตนเอง เขาสามารถทํางานไดสําเร็จ

ดวยและยอมรับวาความสําเร็จท่ีเกิดข้ึนเปนความ

สําเร็จของทุกคนในทีมสอดคลองกับการศึกษาของ 

Emmerik, Jawahar, Schreurs, and Cuyper (2011) 

ประสิทธิภาพของทีมงานสะทอนถึงความเช่ือในความ

สามารถของคนในทีม จะนําไปสูประสิทธิภาพของทีม

และศักยภาพของทีม

ขอเสนอแนะ
ถาทานผูบริหารองคการตองการผลการดําเนิน

การท่ีดนีัน้ สิง่ท่ีตองคาํนงึเปนอยางแรกคอืผูนาํท่ีมภีาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลง มีจริยธรรมและมีความสามารถ

จะพฒันาศกัยภาพลกูนองอยางตอเนือ่งใชแนวนโยบาย

ทีจ่ะสรางบรรยากาศทีด่ใีนองคการในดานของทศันคติ

ที่ดีของผูบริหารตอพนักงาน มีความเปนมิตร คัดเลือก

บุคลากรท่ีเขามารวมงานโดยหาบุคคลท่ีเช่ือในความ

สามารถตนเองและเขาใจความถนัดที่ตนเองมี มีความ

เช่ือวาทุกปญหาแกไขได มุงเนนการสรางทีมท่ีแข็งแกรง 

สามารถท่ีจะทาํงานยากและทาทาย ผลการดาํเนนิการ

ขององคการท่ีควรคํานงึถึงควรมองใหครอบคลมุท้ังสวน

ที่เปนตัวเงินและไมใชตัวเงิน เพราะความสัมพันธที่ดี

ของคนในองคการมคีวามสาํคญั เพราะพนกังานทกุคน

เปนสวนหนึ่งขององคการ
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