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บทความวจิยันีม้วีตัถปุระสงคเพือ่ศกึษาผลกระทบของทมีและบพุปจจัยซึง่ประกอบดวย ภาวะผูนาํการ
เปลี่ยนแปลง บรรยากาศองคการ และความเชื่อในความสามารถตนเองตอการรับรูผลการดําเนินการ

องคการและเพ่ือตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลเชงิสาเหตกัุบขอมลูเชิงประจกัษ ระเบียบวธิวีจิยัเปนการวจิยั
แบบผสม ใชวิจัยเชิงคุณภาพโดยการสัมภาษณเชิงลึก ผูใหขอมูลหลัก 6 คน และมีการทําสนทนากลุม 4 ครั้ง การ
วิจัยเชงิปรมิาณใชแบบสอบถามเปนเครือ่งมือในการเกบ็ขอมลู โดยการสุมอยางมรีะบบ ประชากร คอื พนกังานที่
อยูในอตุสาหกรรมชิน้สวนยานยนต 512 ตัวอยาง สถติทิีใ่ชคอืการวเิคราะหสมการโครงสรางใชโปรแกรมสาํเรจ็รปู
ทางสถิติ

ผลการวจิยั พบวา ภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลง มผีลกระทบเชงิบวกตอ บรรยากาศองคการ ความเชือ่ในความ
สามารถตนเอง ทมีทีท่รงพลงั และการรบัรูผลการดําเนนิการองคการ ในขณะท่ีบรรยากาศองคการมผีลกระทบเชิง
บวกตอ ความเชือ่ในความสามารถตนเอง ทมีทีท่รงพลงั และการรบัรูผลการดาํเนนิการองคการ นอกจากนี ้ความ
เชือ่ในความสามารถตนเอง มผีลกระทบเชิงบวกตอทมีทีท่รงพลงัและการรบัรูผลการดาํเนนิการองคการ ทมีทีท่รง
พลงัมผีลกระทบเชงิบวกตอการรบัรูผลการดําเนินการองคการและมคีวามสอดคลองของโมเดลเชงิสาเหตกุบัขอมลู
เชงิประจกัษ  ขอคนพบจะเหน็ไดวาภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลงสรางบรรยากาศองคการทีด่สีรางบคุลากรทีม่คีวาม
เช่ือในความสามารถตนเองและทมีทีแ่ขง็แกรงนาํไปสูผลการดาํเนนิการทีไ่ดตามเปาหมาย ซึง่จะเปนประโยชนตอ
การศึกษาเรื่องของทีมและการรับรูผลการดําเนินการองคการในกลุมอุตสาหกรรมอื่นตอไปในอนาคต
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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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ประโยชนเพื่อใหอุตสาหกรรมชิ้นสวนยานยนตคงอยู 

เติบโต และมีความยั่งยืน

วัตถุประสงคของการวิจัย
1.  เพื่อศึกษาผลกระทบของภาวะผู นําการ

เปลี่ยนแปลงตอ บรรยากาศองคการ ความเช่ือใน

ความสามารถตนเอง ทีมที่ทรงพลัง และ การรับรูผล

การดําเนินการองคการ ในอุตสาหกรรมชิ้นสวนยาน

ยนตไทย

2.  เพื่อศึกษาผลกระทบของบรรยากาศองคการ

ตอความเช่ือในความสามารถตนเองทีมท่ีทรงพลังและ

การรับรูผลการดําเนินการองคการ ในอุตสาหกรรมชิ้น

สวนยานยนตไทย

3.  เพื่อศึกษาผลกระทบของความเชื่อในความ

สามารถตนเองตอทีมที่ทรงพลัง และการรับรูผลการ

ดําเนินการองคการ ในอุตสาหกรรมช้ินสวนยานยนต

ไทย

4.  เพื่อศึกษาผลกระทบของทีมท่ีทรงพลังตอการ

รบัรูผลการดาํเนนิการองคการ ในอตุสาหกรรมชิน้สวน

ยานยนตไทย

5.  เพื่อตรวจสอบความสอดคลองของโมเดล

เชิงสาเหตุกับขอมูลเชิงประจักษ ผลกระทบของทีมที่

ทรงพลังและบุพปจจัยตอการรับรูผลการดําเนินการ

องคการในอุตสาหกรรมชิ้นสวนยานยนตไทย

ขอบเขตของการวิจัย
1.  ขอบเขตดานเนื้อหา ประกอบดวยตัวแปร

ดังตอไปนี้ คือ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง บรรยากาศ

องคการ ความเช่ือในความสามารถตนเอง ทีมท่ีทรง

พลัง และการรับรูผลการดําเนินการองคการ

2.  ขอบเขตดานประชากร การวิจัยครั้งนี้รายงาน

การวิจัยครั้งนี้ไดศึกษาประชากร คือ สถานประกอบ

การ ในกลุมผูผลิตชิ้นสวนยานยนตแหงประเทศไทย ผู

ใหขอมูลคือ พนักงานท่ีปฏิบัติงานของสถานประกอบ

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา
อตุสาหกรรมยานยนตนบัเปนอตุสาหกรรมหลกัที่

มคีวามสาํคญัและสามารถสรางรายได การจางงาน และ

อตัราการเตบิโตทางเศรษฐกจิของประเทศไทยไดอยาง

ตอเนือ่ง เน่ืองจากปจจยัหลายอยางภายในประเทศเอือ้

อํานวยตอการเติบโต ท้ังในดานความตองการภายใน

และภายนอกประเทศ อัตราภาษี วัตถุดิบทําเลที่ต้ัง

ของภาคการผลิต การขนสง และคาจางแรงงาน รวม

ทั้งการสนับสนุนดานนโยบาย ของภาครัฐและเอกชน

ท่ีมอียูอยางตอเน่ืองการเปลีย่นแปลงในโลกธรุกจิอยาง

เปนพลวัติ ในธุรกิจอุตสาหกรรมชิ้นสวนยานยนตจะ

ตองมีการปรับเปล่ียน เพ่ือใหสามารถดํารงอยูพรอม

ทั้งศักยภาพดานการแขงขันและเติบโต ทุกองคการ

จะตองมีการวางแผนกลยุทธ รวมถึงการสรางระบบ

มาตรฐานที่เขมแข็ง รูปแบบในการดําเนินธุรกิจที่

แขงขันกันดานราคาอยางรุนแรง องคการตองมีการ

บริหารจัดการงาน เพื่อเพิ่มพูนศักยภาพขององคการ 

การทํางานเปนทีมเปนกุญแจสําคัญในการพัฒนา

องคการในปจจุบัน สมาชิกในทีมจําเปนตองใชความ

พยายามและการมีสวนรวมในงานท่ีมีความสามัคคีกัน 

(Coetzer & Richmond, 2007) ความสามารถของ

คนในทีมสงเสริมใหเกิดการมีสวนรวมในเชิงบวกและ

มุมมองที่กวางขวางขึ้น มีความคิดสรางสรรคมากขึ้น

ในอุตสาหกรรมชิ้นสวนยานยนต ทีมมีความสําคัญ ทีม

ประกอบดวยบุคคลที่มีการพึ่งพาอาศัยกัน ซึ่งกันและ

กันมีระบบสังคมที่มีขนาดใหญขึ้น ความรวมมือ การ

ทํางานรวมกันมีการอภิปรายเชิงสรางสรรค เปดกวาง

และเปนอิสระ รวมมือรวมใจปรับปรุงองคการใหมี

ประสิทธิภาพมากขึ้น (Verma, Rangnekar, & Barua, 

2016) เนื่องจากวาอุตสาหกรรมชิ้นสวนยานยนตเปน

อตุสาหกรรมหลักของประเทศไทยและแนวโนมในการ

เจริญเติบโตสูง ในการทําวิจัยเรื่องนี้ผูวิจัยเล็งเห็นวา

จะเปนประโยชนกับอุตสาหกรรมหลักของประเทศซึ่ง

เปนตลาดแรงงานขนาดใหญ ไดนําไปปรับปรุงและใช
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การในกลุมผูผลติชิน้สวนยานยนตไทย มทีัง้หมด 2,427 

บริษัท มีพนักงานจํานวน 690,000 คน 

3. ขอบเขตดานเวลา การเก็บรวบรวมขอมูล

และวิเคราะหผลการวิจัยในเดือนมกราคม ถึงเดือน

พฤษภาคม พ.ศ. 2562

ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ
1.  ประโยชนดานวิชาการ เปนการเพิ่มองคความ

รูและตอยอดผลงานวิจัยทางวชิาการและสามารถขยาย

ผลไปในสาขาวิชาที่เกี่ยวของในเรื่องของทีมที่ทรงพลัง 

(effective team)

2.  ประโยชนที่คาดวาจะไดรับเชิงการประยุกต

ในการจัดการ เพ่ือเปนประโยขนตอองคการในการ

ยกระดับการสรางทีมที่ทรงพลัง วาตองเนนไปที่ปจจัย

ใดบางในการสรางทีมทีท่รงพลงั เพือ่ผลการดาํเนนิการ

ที่ดีขององคการ

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ
ภาวะผูนําการเปลีย่นแปลง (Transformational 

Leadership--TL) Bass (1990) พูดถึงองคประกอบ 4 

ประการ คอื (1) เปนแบบอยางทีดี่ (2) สรางแรงบนัดาล

ใจ (3) การใหความสนใจแตละบุคคล (4) กระตุนทาง

ปญญา Bass and Riggio (2006) และ Bono and 

Judge (2003) อธิบายถึง ผูนําการเปลี่ยนแปลงที่มี

คุณคา 4 มิติ คือ (1) ใหความสําคัญแกแตละบุคคล 

(individualized consideration) (2) สรางแรงกระตุน

ทางปญญา (intellectual stimulation) (3) สรางแรง

บันดาลใจ (inspirational motivation) และ (4) เปน

แบบอยางที่ดี (idealized influence)

บรรยากาศองคการ (Organizational Climate-

-OC) ในทัศนะของ Ancarani, Di Mauro, and 

Giammanco (2011) พูดถึงบรรยากาศขององคการ

วาเปนการรับรูรวมกัน และการสะทอนทัศนคติและ

พฤติกรรมโดยรวมของสมาชิกองคการ บรรยากาศ

องคการมีผลตอเปาหมายขององคการ Bosak et al. 

(2017) กลาววา บรรยากาศองคการหมายถึง การรับ

รูรวมกันของพนักงานเก่ียวกับการข้ันตอนการปฏิบัติ 

บรรยากาศองคการเปนตัวกลางความสัมพันธระหวาง

องคการและพนักงาน Srisilaruk and Pasunon 

(2016) ไดอธิบายบรรยากาศองคการไว 4 มิติ คือ 

(1) ผลกระทบโครงสรางองคการ (2) ความเปน

อิสระในการทํางาน (3) การสนับสนุนจากองคการ 

(4) ความพรอมในการเผชิญกับการเปลี่ยนแปลง และ 

(5) สัมพันธภาพภายในองคการ

ความเชือ่ในความสามารถตนเอง (Self-Efficacy

--SE) Fisher (2014) ไดใหความหมายของความเชื่อ

ในความสามารถของตนเองวาเปนความเชือ่ของบคุคล

ที่วาจะสามารถประสบความสําเร็จได ถาพวกเขาเชื่อ

มั่นในความสามารถของตนเพื่อสรางความแตกตาง

และมีอิทธิพลตออนาคต Bandura (1994) ไดพูดถึง

ความเช่ือในความสามารถตนเองวาเปนความมั่นใจใน

ตัวเอง วาตนเองสามารถทํางานนั้นใหประสบความ

สําเร็จ ซึ่งประกอบดวย (1) กระบวนการทางความคิด 

(2) กระบวนการจูงใจ (3) กระบวนการการจัดการดาน

อารมณ และ (4) กระบวนการเลือก

ทีมท่ีทรงพลัง (Effective Team--ET) Boon 

et al. (2013) ใหคําจํากัดความวา Team หมายถึง 

กลุมบุคคลท่ีพึ่งพาซ่ึงกันและกัน ลักษณะท่ีสําคัญมาก

ของทีมคือปฏิสัมพันธของทีมและการพัฒนาวิสัยทัศน

รวมกัน ในมุมของ Zoltan and Vancea (2015) ได

กลาวถึงทีมงานที่ทรงพลังวา หมายถึงทีมงานเปนกลุม

พิเศษ เปนกลุมคนท่ีมีความสัมพันธกันเพื่อใหบรรลุ

วัตถุประสงครวมกัน ทํางานบนพื้นฐานของเปาหมาย

รวมที่กําหนดไวอยางชัดเจน Van den Bossche, 

Gijselaers, Segers, and Kirschner (2006) ไดกลาว

ไววา ความรูท่ีทีมแบงปนทําใหเขาถึงความรูรวมกัน

เปนสิง่จาํเปนเบือ้งตนสาํหรบัการพฒันาความเขาใจใน

การทาํงานรวมกันทีจ่ะนาํไปสูความสาํเรจ็ ซึง่ประกอบ
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ดวย (1) ความปลอดภัยทางจิตวิทยา (2) ความสามัคคี 

(3) การพึ่งพาซึ่งกันและกันและประการสุดทาย และ 

(4) ความสามารถของกลุม

การรบัรูผลการดาํเนนิการองคการ  (Perceived 

Organizational Performance--POP) การรับรูผล

การดําเนินการองคการ หมายถึง การดําเนินกิจกรรม

ตางๆ ขององคการ เพื่อบรรลุวัตถุประสงคของ

องคการ เพื่อใหองคการประสบความสําเร็จการบรรลุ

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลหรือเกณฑทางสังคม 

เพื่อบรรลุความสําเร็จในหนาที่หลักและงานเพ่ือสราง

ผลกําไร (Jenatabadi, 2015) ในมุมมอง ของ Alaarj, 

Abidin-Mohamed, and Bustamam (2016) อธบิาย

ผลการดําเนินการองคการไววาเปนผลการดําเนินงาน

ที่เปนตัวเงินและที่ไมใชตัวเงิน สําหรับ Delaney and 

Huselid (1996) ระบุมิติของ Perceived Organiza-

tional Performance ไว 7 มิติ (1) คุณภาพผลิตภัณฑ 

(2) การพฒันาผลติภณัฑใหม (3) ตองมคีวามสามารถใน

การดึงดูดใจพนักงานที่ (4) ความสามารถ ในการรักษา

พนักงานไว (5) องคการจะตองสราง ความพึงพอใจให

กับพนักงานและลูกคา (6) ความสัมพันธที่ดีระหวาง

ผูนําและพนักงาน และ (7) ความสัมพันธระหวาง

พนักงาน ก็จะตองมีความสัมพันธที่ดีดวย

จากแนวคิด ทฤษฎี งานวิจัยที่เกี่ยวของ และ

สมัภาษณผูเชีย่วชาญเพือ่หาตวัแปรไดมกีารสงัเคราะห

ตัวแปร ไดแก

ตวัแปรภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลง (TL) ประกอบ

ดวย ใหความสาํคญัแตละบคุคล สรางแรงกระตุนความ

คิดสรางสรรค สรางแรงบันดาลใจ และเปนแบบอยาง

ที่ดี

ตัวแปร บรรยากาศองคการ (OC) ประกอบดวย 

โครงสรางองคการ ความเปนอิสระในการทํางาน การ

สนบัสนนุจากองคการ การเผชญิการเปลีย่นแปลง และ

สัมพันธภาพภายในองคการ

ตัวแปร ความเช่ือในความสามารถตนเอง (SE) 

ประกอบดวย กระบวนการทางความคิด กระบวนการ

จงูใจ กระบวนการจดัการทางอารมณ และกระบวนการ

เลือก

ตัวแปร ทีมที่ทรงพลัง (ET) ประกอบดวย ความ

ปลอดภัยทางจิตวิทยา ความสามัคคี การพ่ึงพาอาศัย

กัน และความสามารถของกลุม

ตัวแปร การรับรู ผลการดําเนินการองคการ 

ประกอบดวย ยอดขาย ผลตอบแทนและสวัสดิการ 

บริษัทไดรับความไววางใจจากลูกคา ภาพลักษณ

องคการ ความพึงพอใจของพนักงาน ผู บริหารมี

ปฏิสัมพันธที่ดีกับพนักงาน และพนักงานมีปฏิสัมพันธ

ท่ีดีตอกัน และไดนํามาสรุปเปนกรอบแนวคิดการวิจัย 

ดังแสดงในภาพ 1
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โครงสรางองคการ

ใหความสําคัญแกแตละ
บุคคล

ความปลอดภัยทางจิตวิทยา

ความสามัคคี

การพึ่งพาซึ่งกันและกัน

ความสามารถของกลุม

ยอดขาย

ภาพลักษณองคการ

ผลตอบแทนและ
สวัสดิการ

บริษัทไดรับความไว
วางใจจากลูกคา

ความพึงพอใจของ
พนักงาน

ผูบริหารมีปฏิสัมพันธที่ดี
ตอพนักงงาน

พนักงงานมีความ
สัมพันธที่ดีตอกัน

สรางแรงกระตุนความคิด
สรางสรรค

สรางแรงบันดาลใจ

ภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลง

บรรยากาศ
องคการ

ทีมงาน
ที่ทรงพลัง

การรับรูผลการ
ดําเนินการองคการ

ความเชื่อใน
ความสามารถตนเอง

เปนแบบอยางที่ดี

กระบวนการทางความคิด กระบวนการจูงใจ กระบวนการเลือกกระบวนการจัดการกับอารมณ

ความเปนอิสระในการทํางาน การสนับสนุนจากองคการ การเผชิญกับการเปลี่ยนแปลง สัมพันธภาพภายในองคการ

H1

H2
H6

H8

H4

H3

H5
H7

H10

H9

ภาพ 1 กรอบแนวความคิดที่ใชในการวิจัย

สมมุติฐานของการวิจัย
สมมตุฐิานที ่1 ภาวะผูนาํดานการเปลีย่นแปลงสง

ผลกระทบเชิงบวกตอบรรยากาศองคการ

สมมตุฐิานที ่2 ภาวะผูนาํดานการเปลีย่นแปลงสง

ผลกระทบเชงิบวกตอความเชือ่ในความสามารถตนเอง

สมมุติฐานที่ 3 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง สงผล

กระทบเชิงบวกตอ ทีมที่ทรงพลัง

สมมุติฐานที่ 4 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง สงผล

กระทบเชิงบวกตอการรับรูผลการดําเนินการองคการ

สมมุติฐานที่ 5 บรรยากาศองคการ สงผลกระทบ

เชิงบวกตอทีมที่ทรงพลัง

สมมุติฐานที่ 6 บรรยากาศองคการ สงผลกระทบ

เชิงบวกบวกตอ ความเชื่อในความสามารถตนเอง

สมมุติฐานที่ 7 บรรยากาศองคการ สงผลกระทบ

เชิงบวกตอการรับรูผลการดําเนินการองคการ

สมมุติฐานที่ 8 ความเชื่อในความสามารถตนเอง 

สงผลกระทบเชิงบวกตอทีมที่ทรงพลัง

สมมุติฐานที่ 9 ความเชื่อในความสามารถตนเอง

สงผลกระทบเชิงบวกตอการรับรูผลการดําเนินการ

องคการ

สมมุติฐานที่ 10 ทีมที่ทรงพลัง สงผลกระทบเชิง

บวกตอการรับรูผลการดําเนินการองคการ

ระเบียบวิธีวิจัย
การวิจัยครั้งนี้ใชวิธีการดําเนินการวิจัยเปนแบบ

ผสม (mixed-methods research) ใชการวิจัยเชิง

คุณภาพเพื่อหากรอบการวิจัย ตอจากนั้นนํากรอบ

การวิจัยที่ไดมาทบทวนวรรณกรรมและศึกษาวิจัยเชิง

ปริมาณ (quantitative research)

ประชากรและตัวอยาง การกําหนดตัวอยาง

สําหรับการวิเคราะหตัวแบบสมการโครงสราง เลือกใช

ตามคําแนะนําของ Hair, Black, Babin, Anderson, 

and Tatham (2010) กาํหนดอตัราสวนระหวางหนวย

ตัวอยางตอจํานวนตัวแปรสังเกตได 20 ตอ 1 การวิจัย

ครั้งนี้มีจํานวนตัวแปรสังเกตได 24 ตัวแปร จึงควรมี

ขนาดตัวอยาง 480 คนขึ้นไป ใชวิธีการสุมแบบหลาย
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ขั้นตอน (multi-state random sampling) ขั้น

ตอนแรกใชการสุมอยางงายจากรายชื่อบริษัทในกลุม

อตุสาหกรรมชิน้สวนอะไหลยานยนตสภาอตุสาหกรรม

แหงประเทศไทย (APIC) และสมาคมชิ้นสวนยานยนต

ไทย (TAPMA) จํานวน 31 บรษัิท คดิเปนประมาณ 1% 

จากผูประกอบการที่ทั้งหมด 2,427 บริษัท จากนั้นสุม

แบบสัดสวน จํานวนของตัวอยางตอจํานวนพนักงาน

ทั้งหมดของบริษัท ทั้งนี้แยกออกเปนสัดสวนผูบริหาร

ตอพนักงาน รวมจํานวน 512 คน ผูใหขอมูลสําคัญ 

(key informants) ในการสัมภาษณเชิงลึก (in-depth 

interview) ใชวิธีการเลือกแบบเจาะจง ผูบริหารและ

พนักงานบริษัท แบงออกเปนผูบริหาร 4 คน และ

พนกังาน 2 คน จาก บรษิทั สยามซเีนเตอร จาํกดับรษัิท 

NHK Precision (ประเทศไทย), จํากดั บริษทั เอน็ เอช เค 

สปริง (ประเทศไทย) จํากัด การสัมภาษณกลุม (focus 

group) ผูเขารวมจํานวน 15 คน ผูเขารวม ไดแก กลุม

ผูบริหารและกลุมพนักงานโดยมีวัตถุประสงคหลัก คือ 

การยืนยันแนวคิดจากการสัมภาษณเชิงลึก

เครื่องมือที่ใชในการรวบรวมขอมูล (1) แบบ

สัมภาษณ ในการสัมภาษณเชิงลึก ( in-depth 

interview) และการสัมภาษณกลุม (focus group) 

(2) แบบสอบถามวิจัยเชิงปริมาณ ประกอบดวย แนว

คําถาม 6 สวน ดังนี้ ตอนที่ 1 เปนขอมูลทั่วไป ตอนที่ 2 

แบบสอบถามขอมลูเกีย่วกบัภาวะผูนําการเปลีย่นแปลง 

ตอนที่ 3 แบบสอบถามขอมูลเกี่ยวกับบรรยากาศ ตอน

ท่ี 4 แบบสอบถามขอมูลเกี่ยวกับความเชื่อในความ

สามารถตนเอง ตอนที่ 5 แบบสอบถามขอมูลเกี่ยวกับ

ทมีท่ีทรงพลงั ตอนที ่6 แบบสอบถามขอมลูเกีย่วกบัการ

รับรูผลการดําเนินการองคการ ลักษณะคําถามใหตอบ

เปนแบบสอบถามมาตรสวนประมาณคาแบบ Likert 

Scale ซึ่งมีคํา ถามใหตอบ 5 ระดับ การตรวจสอบ

เครื่องมือ การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ มีการ

ตรวจสอบกอนนาํ ไปใช (try-out) กบัพนกังานในบริษัท

ที่มีความใกลเคียงกับตัวอยาง จํานวน 40 คน ใชสูตร

สัมประสิทธิ์แอลฟา ครอนบาค (Cronbach’s alpha 

coefficient) ของแตละตัวแปรควรมีคาตั้งแต 0.7 ขึ้น

ไป พบวา ทกุตวัแปรมีคามากกวา 0.7 จากนัน้นาํมาการ

ตรวจสอบความตรง (validity) และการตรวจสอบ

ความเที่ยง (reliability) จากคาดัชนีความสอดคลอง

ระหวางขอคําถามและวตัถปุระสงค (Item-Objective 

Congruence Index--IOC) กับผู ทรงคุณวุฒิที่

เชี่ยวชาญในสาขาที่ เกี่ยวข องกับโรงงานผลิตชิ้น

สวนยานยนต จํานวน 5 คน พบวา ทุกขอมีคะแนน

มากกวา 0.5 ทุกขอ และมคีาอาํนาจจาํแนกรายขอของ

แบบสอบถาม (corrected item-total correlation) 

มากกวา 0.3 ทุกขอ

การวิเคราะหขอมูล ขอมูลจากการสัมภาษณนํา

มาวิเคราะหเนื้อหา ขอมูลจากแบบสอบถามนํามา

วิเคราะห สถิติพรรณนาข้ันพื้นฐาน (descriptive 

statistics) ไดแก คารอยละ (percentage) คาเฉลี่ย 

และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ในการวดัคณุลกัษณะสวน

บุคคลของผูตอบแบบสอบถาม และวิเคราะหตัวแบบ

สมการเชงิโครงสราง (Structural Equation Model--

SEM) โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ

ผลการวิจัย
ผลการวิจัยเชิงคุณภาพ

จากการสัมภาษณผูใหขอมูลสําคัญและการทํา 

Focus Group โดยใชแผนภูมิกางปลาเพื่อหาปจจัย

ท่ีสงผลตอการรับรู ผลดําเนินการองคการและราย

ละเอียดองคประกอบของแตละปจจัย กอนท่ีจะทํา

การวิจัยเชิงปริมาณ เมื่อนํามาสรุปลงในแผนภูมิ

กางปลา พบวา ปจจัยท่ีสงผลตอการรับรู ผลการ

ดําเนินการองคการ ไดแก ภาวะผูนํา บรรยากาศ

องคการ ความสามารถของพนักงาน สงผลตอความ

สามารถของทีม และสงผลกระทบโดยตรงตอผล

การดําเนินการองคการ  นอกจากนี้ยังมีตัวแปรอื่นๆ 

ท่ีมีผลตอการดําเนินการองคการ เชน วัฒนธรรม
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องคการ นวตักรรมดานกระบวนการและดานผลติภณัฑ 

เทคโนโลยี การจัดการทรัพยากรมนุษย แรงจูงใจ 

ทรัพยากร เปนตน

ผลการวิจัยเชิงปริมาณ
ผลการวิเคราะหขอมูล พบวา ตัวแบบจําลอง

สมการโครงสรางที่ปรับใหม สอดคลองกับขอมูลเชิง

ประจักษ แสดงวา ยอมรับสมมุติฐานหลักที่วา ตัวแบบ

จําลองตามทฤษฎีสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิง

ประจักษ (ดูตาราง 1)

คาไค-สแควรสัมพัทธ นอยกวา 2 0.873 ผาน

คาความนาจะเปน (p-value) มากกวา .05 0.986 ผาน

คาดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) มากกวา .90 0.960 ผาน

คาดัชนีวัดความกลมกลืนที่ปรับแก (AGFI) มากกวา .90 0.925 ผาน

คาดัชนีวัดระดับความสอดคลองเปรียบเทียบ (CFI) มากกวา .90 1.000 ผาน

คาดัชนีรากของคาเฉลี่ยกําลังสองของสวนที่เหลือมาตรฐาน (SRMR) นอยกวา .05 0.030 ผาน

คาดัชนีคาความคลาดเคลื่อนในการประมาณพารามิเตอร (RMSEA)   นอยกวา .05 0.000 ผาน

                    เกณฑชี่วัด คาการยอมรับ ผล สรุป

ตาราง 1

การเทยีบผลกบัเกณฑการยอมรบัของตวัแบบจาํลองสมการโครงสรางผลกระทบของทมีทีท่รงพลงัและบพุปจจยั

ตอการรับรูผลการดําเนินการองคการในอุตสาหกรรมชิ้นสวนยานยนตไทย

ตาราง 2

ผลกระทบทางตรงและผลกระทบทางออมทีมที่ทรงพลังและบุพปจจัยตอการรับรูผลการดําเนินการองคการใน

อุตสาหกรรมชิ้นสวนยานยนตไทย

  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 แสดงใหเห็นวา ภาวะผูนําการ

เปลีย่นแปลงมผีลกระทบตอบรรยากาศองคการ ซึง่มคีา

สมัประสทิธิเ์สนทางสงผลโดยตรง (gamma) จากภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลงถึงบรรยากาศองคการเทากับ 

0.62 ภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลง มผีลกระทบตอความ

เช่ือในความสามารถตนเองเทากับ 0.43 ภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลงมีผลกระทบตอทีมทรงประสิทธิภาพ

เทากับ 0.11 และภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีผล

กระทบตอการรับรูผลการดําเนินการองคการเทากับ 

0.16 คาสัมประสิทธิ์เสนทางสงผลโดยตรง (beta) โดย

บรรยากาศองคการมีผลกระทบตอความเชื่อในความ

สามารถตนเองเทากับ 0.19 บรรยากาศองคการมีผล

กระทบตอ ทีมที่ทรงพลังเทากับ 0.13 และมีผล

กระทบตอการรับรูผลการดําเนินการองคการเทากับ 

0.47 ความเชื่อในความสามารถตนเองมีผลกระทบตอ 

ทีมที่ทรงพลังเทากับ 0.65 และ มีผลกระทบตอการ

รับรูผลการดําเนินการองคการเทากับ 0.16 ทีมที่ทรง

พลงัมผีลกระทบตอการรบัรูผลการดาํเนนิการองคการ

เทากับ 0.16

ผลกระทบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่สง

ผลตอการรับรูผลการดําเนินการองคการในทางออม 

มีคาสัมประสิทธิ์เสนทาง เทากับ 0.38 ภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงสงผลตอทีมที่ทรงพลังในทางออม มีคา

สัมประสิทธิ์เสนทาง เทากับ 0.36 และสงผลตอความ

เช่ือในความสามารถตนเองในทางออม มคีาสมัประสทิธิ์

เสนทางเทากับ 0.12 ตามลําดับ บรรยากาศองคการ

สงผลกระทบทางออมตอ การรับรูผลการดําเนินการ

องคการและทมีทีท่รงพลงัเทากบั 0.05 และ 0.13 ตาม

ลําดับ และความเชื่อในความสามารถตอบสนองสงผล

กระทบทางออมตอการรับรูผลการดําเนินการองคการ

เทากับ 0.11

ผลกระทบของภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลงทีส่งผล

ตอการรับรูผลการดําเนินการองคการมีคาสัมประสิทธ์ิ

เสนทางรวม เทากับ 0.54 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

ที่สงผลตอความเชื่อในความสามารถตนเอง มีคา

สัมประสิทธิ์เสนทางรวม เทากับ 0.55 ผลกระทบของ

ภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลงทีส่งผลตอทมีทรงพลงั มคีา

สัมประสิทธ์ิเสนทางรวม เทากับ 0.47สําหรับผล

กระทบของบรรยากาศองคการนั้นสงผลตอทีมท่ีทรง

พลัง และสงผลตอการรับรูผลการดําเนินการองคการ

มีคาสัมประสิทธิ์เสนทางรวม เทากับ 0.26 และ 0.52 

ผลกระทบของความเช่ือในความสามารถตนเองสงผล

ตอการรบัรูผลการดาํเนนิการองคการ มคีาสมัประสทิธิ์

เสนทางรวมเทากับ 0.27

ผลการทดสอบสมมุติฐาน พบวา ภาวะผูนําการ

เปลีย่นแปลง มผีลกระทบทางตรงทีเ่ปนบวกตอตวัแปร 

4 ตัวแปร คือ บรรยากาศองคการ ความเชื่อในความ

สามารถตนเอง ทีมที่ทรงพลัง และการรับรูผลการ

ดําเนินการองคการ ในขณะที่บรรยากาศองคการมี

ผลกระทบทางตรงที่เปนบวกตอตัวแปร 3 ตัวแปร คือ 

ความเช่ือในความสามารถตนเอง ทีมท่ีทรงพลัง และ

การรับรูผลการดําเนินการองคการ นอกจากนี้ ความ

เชื่อในความสามารถตนเอง มีผลกระทบทางตรงที่

เปนบวกตอทีมที่ทรงพลังและการรับรูผลการดําเนิน

การองคการ และทีมท่ีทรงพลัง มีผลกระทบทางตรง

ท่ีเปนบวกตอการรับรูผลการดําเนินการองคการ ซ่ึง

สอดคลองกับสมมุติฐาน

การอภิปรายผล
จากผลการวิจัยมีความสอดคลองไปในทิศทาง

เดียวกันกับวัตถุประสงคท้ัง 5 ขอ และมีตัวแปรบาง

ตัวทีมีอิทธิพลสูงซึ่งจะขออธิบายไดดังนี้ ผลกระทบ

ของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงสงผลตอบรรยากาศ

องคการ มคีาสงู (0.62) ผูนาํทีม่จีรยิธรรม มคีวามมุงมัน่

ที่จะบรรลุเปาหมาย สอดคลองกับ Torres, Espinosa, 

Dornberger, and Acosta (2017) ผูนํามีอิทธิพลตอ

บรรยากาศองคการในดานความคิดสรางสรรค โดยมี

ความเช่ือมโยงกับพฤติกรรมท่ีสรางสรรคของพนักงาน 
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และ Yasir, Imran, and Irshad (2013) ไดศึกษาวา 

ผลกระทบของบรรยากาศองคการมีความสัมพันธกับ

ภาวะผูนําในการเปลี่ยนแปลงอยางมีนัยสําคัญ รวม

ไปถึงผลกระทบของบรรยากาศองคการสงผลกระทบ

เชิงบวกตอ การรับรูผลการดําเนินการองคการยังช้ีให

เห็นวา การสรางบรรยากาศองคการที่ดีมีความสําคัญ

เพราะสงผลตอการรับรู ผลการดําเนินการองคการ

สูง (0.47) โดยสะทอนถึงผลการดําเนินการที่ไมเปน

ตัวเงิน ในดานความสัมพันธที่ดีของผูบริหารที่มีตอ

พนักงาน ความสัมพันธที่ดีในกลุมพนักงานดวยกัน 

ความพึงพอใจที่พนักงานมีตอองคการ มีภาพลักษณที่

ดี เปนองคการที่นาอยูที่ทุกคนอยากเขามารวมงานกับ

องคการ สอดคลองกบัการศึกษาบรรยากาศองคการกับ

ประสิทธิภาพของพนักงานในหนวยงานภาครัฐขนาด

ใหญของประเทศเบลเยียม Audenaert, Decramer, 

Lange, and Vanderstraeten (2016) ไดศึกษาความ

สัมพันธระหวางบรรยากาศองคการและผลการปฏิบัติ

งาน การสรางแรงบันดาลใจผานความไววางใจ การ

สรางความเชื่อมั่นของพนักงาน บรรยากาศองคการ 

ซ่ึงสงผลตอผลการดําเนินการองคการ ในสวนของผล

กระทบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงสงผลตอการ

สรางบุคคลที่เชื่อในความสามารถตนเอง (0.55) ผูนํา

มีความมุงมั่นที่จะบรรลุเปาหมาย เปนแบบอยางของ

ผูตามใหเกิดความเชื่อในความสามารถตนเอง ใหกําลัง

ใจตวัเองและมคีวามเชือ่วาทกุปญหาแกไขได สอดคลอง

กับ Sharma and Singh (2017) ไดอธิบายไววาความ

สัมพันธระหวางมิติทั้งหมดของความเปนผูนําในการ

เปลีย่นแปลงและความเชือ่ในความสามารถของตนเอง 

มีความสัมพันธกันสูง ภาวะผูนําในการเปลี่ยนแปลง

เปนปจจัยที่มีอิทธิพลมากนอกจากนี้ผลกระทบของ

ความเชื่อในความสามารถตนเองตอทีมที่ทรงพลัง มี

คาสูง (0.65) แสดงใหเห็นวาพนักงานท่ีเช่ือในความ

สามารถตนเองจะมีความพยายามและทํางานเชิงรุก

แกปญหางานที่ตนเองรับผิดชอบได ถาพนักงานเชื่อ

ในความสามารถตนเอง เขาสามารถทํางานไดสําเร็จ

ดวยและยอมรับวาความสําเร็จท่ีเกิดข้ึนเปนความ

สําเร็จของทุกคนในทีมสอดคลองกับการศึกษาของ 

Emmerik, Jawahar, Schreurs, and Cuyper (2011) 

ประสิทธิภาพของทีมงานสะทอนถึงความเช่ือในความ

สามารถของคนในทีม จะนําไปสูประสิทธิภาพของทีม

และศักยภาพของทีม

ขอเสนอแนะ
ถาทานผูบริหารองคการตองการผลการดําเนิน

การท่ีดนีัน้ สิง่ท่ีตองคาํนงึเปนอยางแรกคอืผูนาํท่ีมภีาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลง มีจริยธรรมและมีความสามารถ

จะพฒันาศกัยภาพลกูนองอยางตอเนือ่งใชแนวนโยบาย

ทีจ่ะสรางบรรยากาศทีด่ใีนองคการในดานของทศันคติ

ที่ดีของผูบริหารตอพนักงาน มีความเปนมิตร คัดเลือก

บุคลากรท่ีเขามารวมงานโดยหาบุคคลท่ีเช่ือในความ

สามารถตนเองและเขาใจความถนัดที่ตนเองมี มีความ

เช่ือวาทุกปญหาแกไขได มุงเนนการสรางทีมท่ีแข็งแกรง 

สามารถท่ีจะทาํงานยากและทาทาย ผลการดาํเนนิการ

ขององคการท่ีควรคํานงึถึงควรมองใหครอบคลมุท้ังสวน

ที่เปนตัวเงินและไมใชตัวเงิน เพราะความสัมพันธที่ดี

ของคนในองคการมคีวามสาํคญั เพราะพนกังานทกุคน

เปนสวนหนึ่งขององคการ
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