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การวิจยันีม้ีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) เพื่อพฒันาเครื่องมือวดั 7 อปุนิสยัของผูม้ีประสิทธิผลสงูในเชิง

พฤติกรรมของพนักงานให้สอดคล้องกับบริบทในการท างานขององค์กรเอกชน  2) เพื่อศึกษาโครงสรา้ง
ความสมัพนัธพ์หรุะดบัปัจจยัเชิงเหตขุอง 7 อปุนิสยัของผูม้ีประสทิธิผลสงูที่สง่ผลตอ่สมดลุชีวิตกบัการท างานของ
พนกังาน ผลการศึกษา พบว่า 1) ค่าเฉลี่ยของ 7 อุปนิสยัของผูม้ีประสิทธิผลสงูอยู่ในระดบัมากทุกอุปนิสยั  2) 
สมดลุชีวิตกบัการท างานไดร้บัอิทธิพลทางตรงจาก 7 อปุนิสยัของผูม้ีประสิทธิผลสงู ทัง้ในระดบับคุคลและขา้ม
ระดบั กรอบความคิดแบบเติบโตและวฒันธรรมองคก์ร มีอิทธิพลทางตรงต่อ 7 อปุนิสยัของผูม้ีประสิทธิผลสงู 
และกรอบความคิดแบบเติบโตมีอิทธิพลทางออ้มตอ่สมดลุชีวิตกบัการท างาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 
.001 สว่นวฒันธรรมองคก์ร มีอิทธิพลทางตรงตอ่สมดลุชีวิตกบัการท างาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 
3) ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ไดร้บัอิทธิพลทางตรงจากบุคลิกภาพแบบ
แสดงตวั และความฉลาดทางอารมณ์ ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงดา้นการสรา้งแรงบันดาลใจไดร้บัอิทธิพล
ทางตรงจากความฉลาดทางอารมณ์ บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก  และวัฒนธรรมองค์กร นอกจากนั้น ไดร้บั
อิทธิพลทางลบจากบคุลกิภาพแบบประนีประนอม ภาวะผูน้  าการเปลีย่นแปลงดา้นการกระตุน้ทางปัญญา ไดร้บั
อิทธิพลทางตรงจากวฒันธรรมองคก์ร และบคุลกิภาพแบบแสดงตวั ภาวะผูน้  าการเปลีย่นแปลงดา้นการค านงึถึง
ความเป็นปัจเจกบคุคลไดร้บัอิทธิพลทางตรงจากความฉลาดทางอารมณแ์ละบคุลิกภาพแบบมีจิตส านกึ อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 ส่วนความผูกพนัต่อองคก์รไดร้บัอิทธิพลทางตรงจากวฒันธรรมองคก์ร  อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .001 และไดร้บัอิทธิพลทางออ้มโดยผา่นภาวะผูน้  าการเปลีย่นแปลง อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติที่ระดบั .05 3) ไม่มีตวัแปรใดในระดบัหวัหนา้งานที่มีอิทธิพลขา้มระดบัต่อตวัแปรในระดบัผูป้ฏิบตัิงาน
ทัง้ 7 อปุนิสยัของผูม้ีประสทิธิผลสงูและสมดลุชีวิตกบัการท างาน 
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The purposes of this research are as follows: (1) to study the definition and to develop 

the measurement of the seven habits of highly effective people; and (2) to study the multilevel 
analysis of causal factors on the seven habits of highly effective people and work-life balance. The 
results were found that: (1) the development of a measurement of the seven habits of highly effective 
people was based on the conceptual framework of Stephen R. Covey and had mean score at a high 
level; (2) work-life balance of operators were directly affected by the seven habits of highly effective 
people, both on an individual level and across the levels, the growth mindset and organizational 
culture directly affected the seven habits of highly effective people, the growth mindset indirectly 
affected work-life balance at a level of .001 and organizational culture direct affected work-life 
balance at a level of .01; (3) the transformational leadership of idealized influence was directly 
affected by extroverted personality and emotional intelligence, the transformational leadership of 
inspirational motivation was directly affected by emotional intelligence, the conscientiousness 
personality and organizational culture were negatively affected by an agreeable personality, 
transformation leadership of intellectual stimulation was directly affected by organizational culture 
and an extroverted personality, transformational leadership of individuality was directly affected by 
emotional intelligence and a conscientious personality at a level of .05. Organization commitment 
was directly affected by the organizational culture at a level of .001 and indirectly affected through 
transformational leadership at a level of .05; and 4) the group level variables did not influence 
crossing individual level variables. 
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บทที ่1 
บทน า 

ทีม่าและความส าคัญของปัญหา 
องคก์รแห่งความสุข เป็นองคก์รในฝันขององคก์รเอกชนในปัจจบุนั จากเดิมมุ่งเนน้ท่ีผล

ก าไร เป ล่ียนมาเป็นสร้างแรงจูงใจให้พนักงานท างานอย่างมีความสุข ในองค์กรท่ี มีทั้ง
สภาพแวดล้อมและการพัฒนาบุคคลากรท่ีส่งเสริมให้เกิดบรรยากาศท่ีท างานร่วมกันอย่างมี
ความสุข ผูบ้ริหารขององคก์รจึงมุ่งพฒันาทัง้เทคโนโลยีและทรพัยากรบุคคลใหพ้นักงานมีสมดุล
ระหว่างชีวิตกบัการท างานท่ีเหมาะสม อนัจะส่งผลใหเ้กิดการท างานดว้ยใจอย่างทุ่มเท ไดผ้ลลพัท์
ท่ีมีประสิทธิผลสงู สามารถปรบัเปล่ียนพฤตกิรรมและมีวฒันธรรมการท างานท่ีดี มีความจงรกัภกัดี
กับองคก์ร ส่งเสริมความสมัพันธ์อนัดีระหว่างพนกังานในองคก์ร รวมไปถึงองคก์รสามารถสรา้ง
ความแตกต่างและความสามารถในการแข่งขันไดอี้กดว้ย ซึ่งความสมดุลระหว่างชีวิตกับการ
ท างานสง่ผลโดยตรงกบัการเพิ่มประสิทธิภาพในการบรหิารจดัการความหลากหลายของพนกังาน
ภายในองคก์ร การบริหารจดัการบคุคลากรสมยัใหม่  จึงควรตระหนกัถึงการดแูลใส่ใจในคณุภาพ
ชีวิตของพนกังาน การจดัการปัญหาทางอารมณ ์และการจูงใจพนกังาน เป็นอย่างยิ่ง เพราะหาก
องคก์รสนใจเพียงผลก าไร โดยละเลยความรูส้ึกของพนกังาน จะท าใหเ้กิดความเครียดสะสมมาก
เกินไป ขวญัก าลงัใจต ่า ส่งผลตอ่ประสิทธิผลของงานและการท างานเป็นทีมใหด้อ้ยลง หากองคก์ร
ตอ้งการท่ีจะมีทรพัยากรมนษุยท่ี์มีความสามารถและมีความรูใ้หป้ฏิบตังิานในองคก์รนานๆ จ าเป็น
ท่ีจะตอ้งบริหารงานดว้ยการดแูลพนกังานของตนใหมี้ความสมดลุระหว่างชีวิตกับการท างานท่ีดี 
(นิตินัย หมีสอาด, 2556) มิฉะนัน้อาจท าใหพ้นักงานไม่มีความสุขกับชีวิตการท างานและท าให้
ลาออกจากองคก์รไปแสวงหาทางเลือกใหม่ท่ีดีกวา่  

อยา่งไรก็ตามพฤติกรรมของมนษุยเ์กิดจากอปุนิสยัท่ีสั่งสมมา เพราะความคิดจะส่งผลให้
เกิดการปฏิบตัิและเม่ือปฏิบตัิเป็นนิจก็จะกลายเป็นอปุนิสยั และกลายเป็นคณุลกัษณะในท่ีสดุ สตี
เฟ่น อาร ์โคว่ี (Covey. 2012) ได้น าเสนอหลักการ 7 อุปนิสัยของผู้มีประสิทธิผลสูง เพ่ือสรา้ง
คุณลักษณะซึ่งเป็นปัจจัยพืน้ฐานของความส าเร็จทั้งในการท างานและการด าเนินชีวิต ซึ่งเป็น
กระบวนการพฒันาภาวะผูน้  าส่วนตนท่ีไดร้บัการพิสูจนแ์ลว้ การบริหารจดัการผูมี้ศกัยภาพสูงนัน้
เป็นหลักการพัฒนาท่ีอุปนิสัย ท าใหเ้กิดความยั่งยืน เป็นการสรา้งใหเ้กิดเป็นนิสัยติดตวั องคก์ร
ส่วนใหญ่จึงพยายามส่งเสริมการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของพนักงาน โดยพิจารณาถึง
ความสามารถของพนักงานท่ีเหมาะสมกับคุณสมบัติท่ีงานนั้นๆ ตอ้งการ   อีกทั้งต้องค านึงถึง
ขอบเขตของงานว่าสามารถดงึความสามารถท่ีโดดเด่นของพนกังานออกมาได้ และใชส้ิ่งเหล่านัน้
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ใหเ้ป็นประโยชนม์ากท่ีสดุ ซึ่งอปุนิสยัของผูมี้ประสิทธิผลสงูส่งผลตอ่พฤติกรรมในดา้นการมีสมดลุ
ระหว่างชีวิตและการท างาน จะช่วยใหบุ้คคลนัน้มีคณุภาพชีวิตท่ีดี เกิดความพึงพอใจในชีวิตและ
การท างาน สามารถจดัการหนา้ท่ีท่ีหลากหลายไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพภายใตส้ภาวะแวดลอ้มท่ี
แตกตา่ง (สมชยั ปราบรตัน.์ 2561) 

การส่งเสริมพนกังานใหมี้อปุนิสยัเป็นผูมี้ประสิทธิผลสงูและมีสมดลุชีวิตกบัการท างานท่ี
ดี ควรสรา้งภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงใหก้บัหวัหนา้งาน เพ่ือสรา้งความผกูพนัของพนกังาน ซึ่งมี
ความส าคญัอยา่งยิ่งตอ่องคก์ร เพราะบคุลากรท่ีรูส้ึกผกูพนัตอ่องคก์รอยา่งมากย่อมเหนือคูแ่ข่งทัง้
ในดา้นการสรา้งผลงาน ความกระฉับกระเฉงของบุคลากร การท่ีองคก์รสามารถรกัษาความเป็น
ผูน้  าอยู่ไดก็้ตอ้งสามารถรกัษาบคุลากรท่ีมีความสามารถไวใ้นองคก์รใหไ้ดเ้ช่นกนั คณุคา่ของความ
ผกูพนัของพนกังานท่ีมีตอ่องคก์รนัน้ องคก์รตอ้งใหค้วามส าคญักบัการรกัษาและจงูใจผูมี้ศกัยภาพ
สูงโดยมุ่งไปท่ี 2 ประเด็นหลัก (Haygroup. 2015) ประเด็นแรก คือการเพิ่มความผูกพันของ
พนกังานท่ีมีตอ่องคก์ร และประเด็นท่ีสอง คือ การพฒันาระบบท่ีสามารถสนบัสนนุการท างานของ
พนกังานใหมี้ประสิทธิผลมากยิ่งขึน้ ดงันัน้หวัหนา้งานจึงตอ้งมีภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงและมี
ทักษะท่ีจะช่วยสรา้งบรรยากาศในการท างานอันจะเป็นการส่งเสริมให้เกิดความผูกพันและ
สนบัสนนุพนกังานใหเ้ปล่ียนพฤตกิรรมหรืออปุนิสยั  

ปัญหาในปัจจุบันของการวิจัยในประเทศไทย คือ การประยุกต์ 7 อุปนิสัยของผู้มี
ประสิทธิผลสูงในองคก์รภาคเอกชนยังมีน้อยมาก และพบว่าเครื่องมือวัด 7 อุปนิสัยของผู้มี
ประสิทธิผลสงูท่ีมีอยู่นัน้มีการแปลจากตน้ฉบบัซึ่งเหมาะสมกบับริบทของประเทศทางตะวนัตก ซึ่ง
แตกตา่งจากบริบทของภาคเอกชนในประเทศไทย ดงันัน้การน าหลกั 7 อปุนิสยัของผูมี้ประสิทธิผล
สงูของสตีเฟ่น อาร ์โควีย ์มาประยุกตใ์ชส้รา้งเสริมการน าไปปฏิบตัิในชีวิตประจ าวนั อนัจะส่งผล
ต่อการสรา้งสมดุลชีวิตกับการท างานเพ่ือแกปั้ญหาดงักล่าว จึงเป็นสิ่งส าคญัและจ าเป็นส าหรบั
องคก์รอย่างยิ่ง การวิจยัครัง้นีจ้ะเป็นโมเดลของการศึกษาเพ่ือพฒันาเครื่องมือวดั ท่ีจะท าใหเ้กิด
ความชดัเจนเชิงประจกัษใ์นนิยามและองคป์ระกอบของแนวคิด 7 อปุนิสยัของผูมี้ประสิทธิผลสงู 

นอกจากนีย้งัพบว่าการศึกษาปัจจยัเชิงเหตขุองสมดลุชีวิตกับการท างานท่ีผ่านมาส่วน
ใหญ่มกัจะวิเคราะหร์ะดบัเดียว ระดบัองคก์ร หรือระดบับคุคลอย่างใดอยา่งหนึ่ง (กอบแกว้ จนัทา. 
2555) ยงัขาดการศกึษาท่ีเช่ือมโยง 7 อปุนิสยัของผูมี้ประสิทธิผลสงู และสมดลุชีวิตกบัการท างาน
กบัปัจจยัเชิงเหตทุัง้ระดบับคุล และระดบักลุ่ม ตามแนวคิดของ รอบบินส ์(Robbins, 2005) เช่ือว่า
สมดุลชีวิตกับการท างานในองคก์รไดร้บัอิทธิพลจากปัจจยั 3 ระดบั คือ ระดบัองคก์ร ระดบักลุ่ม 
และระดบับคุคล หรืออย่างนอ้ยแบง่เป็นปัจจยั 2 ระดบั คือ ระดบับคุคล และระดบัองคก์ร (มลัลิกา 
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ตนัสอน. 2554) ซึ่งการศึกษาความสัมพันธ์ต่างระดบัของปัจจัยท่ีส่งผลต่อพนักงานและหัวหนา้
งานนัน้ ตอ้งใชร้ะเบียบวิธีวิจยัแบบผสานวิธีพหรุะดบั (Creswell & Clark. 2007; Creswell. 2015)  

ดังนั้นการวิจัยครั้ง นี ้จึงต้องการศึกษาตัวแปรท่ี มีความเก่ียวข้องกับโครงสร้าง
ความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตพุหรุะดบัของตวัแปรเชิงเหตแุละแนวคดิ 7 อปุนิสยัของผูมี้ประสิทธิผลสงูท่ี
ส่งผลต่อสมดุลชีวิตกับการท างานของพนักงานในองคก์รเอกชน  ไดแ้ก่ ระดบัหวัหนา้งาน ปัจจัย
ภายใน คือ ภาวะผู้น  าการเปล่ียนแปลง บุคลิกภาพ และความฉลาดทางอารมณ์ ส่วนปัจจัย
ภายนอก คือ วฒันธรรมองคก์รท่ีส่งผลกับความผกูพนัต่อองคก์ร ในขณะท่ีระดบัพนกังาน ปัจจัย
ภายใน คือ กรอบความคิดแบบเติบโต ส่วนปัจจัยภายนอก คือ วัฒนธรรมองคก์รท่ีส่งผลต่อ 7 
อุปนิสัยของผู้มีประสิทธิผลสูงและสมดุลชีวิตกับการท างาน ซึ่งจะเป็นแนวทางในการส่งเสริม
พฤตกิรรมในการสรา้งสมดลุชีวิตกบัการท างานของพนกังานในองคก์รเอกชนตอ่ไป 

ความมุ่งหมายของการวิจัย     
การวิจยัครัง้นีผู้ว้ิจยัไดต้ัง้ความมุง่หมายไวด้งันี ้  

1. เพ่ือพัฒนาเครื่องมือวัด 7 อุปนิสัยของผู้มีประสิทธิผลสูงในเชิงพฤติกรรมของ
พนกังานใหส้อดคลอ้งกบับรบิทในการท างานขององคก์รเอกชน  

2. เพ่ือศึกษาโครงสรา้งความสัมพันธพ์หุระดบัปัจจยัเชิงเหตุของ 7 อุปนิสัยของผูมี้
ประสิทธิผลสงูท่ีสง่ผลตอ่สมดลุชีวิตกบัการท างานของพนกังาน 

ความส าคัญของการวิจัย 
การวิจยัครัง้นีมี้ความส าคญัในเชิงวิชาการทัง้ทางดา้นองคค์วามรูต้ามแนวคิด 7 อปุนิสยั

ของผูมี้ประสิทธิผลสูง สมดุลชีวิตกับการท างานขององคก์รเอกชนในประเทศไทยหลายดา้น ตวั
แปรเชิงเหตแุละผลท่ีเก่ียวขอ้ง รวมถึงการขยายขอบเขตของการวิเคราะหโ์ครงสรา้งความสมัพนัธ์
พหรุะดบัดว้ยแบบจ าลองเชิงเสน้ลดหลั่นระดบั โดยมีรายละเอียด ดงันี ้

1.ความส าคัญในเชิงวิชาการ  
การวิจยัครัง้นีจ้ะเป็นโมเดลของการศกึษาท่ีท าใหเ้กิดความชดัเจนเชิงประจกัษใ์น

นิยามและองคป์ระกอบของแนวคิด 7 อุปนิสัยของผู้มีประสิทธิผลสูง ซึ่งจะเป็นแนวทางในการ
ส่งเสริมพฤติกรรมในการสรา้งสมดลุชีวิตกับการท างานของพนกังานในองคก์รเอกชน นอกจากนี้
ผลจากการวิจยัยงัท าใหเ้กิดความชดัเจนในการอธิบายอิทธิพลของปัจจยัเชิงสาเหตใุนระดบัต่างๆ 
ท่ีส่งผลต่ออุปนิสัยของผูมี้ประสิทธิผลสูง ซึ่งเป็นทฤษฎีองคค์วามรูพื้น้ฐานท่ีส าคญัในการศึกษา
ทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัพฤตกิรรมองคก์ร ใน 2 ระดบั คือ ระดบับคุคลและระดบักลุม่ 
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2. ความส าคัญในเชิงปฏิบัต ิ 
การวิจยัครัง้นี ้จะเป็นตน้แบบของการน า 7 อปุนิสยัของผูมี้ประสิทธิผลสงู ไปปรบั

ใชใ้นการปรบัเปล่ียนพฤตกิรรมในการท างานและในชีวิตสว่นตวัใหเ้กิดสมดลุท่ีเหมาะสมทัง้ในเรื่อง 
1) การฝึกตัง้สติเลือกวิธีตอบสนอง คิดเชิงบวกและพดูภาษาท่ีเป็นบวก 2) เริ่มตน้ดว้ยจดุมุ่งหมาย
ในใจ มีการสามารถวางแผนตัง้เปา้หมายทัง้ในรายสปัดาห ์รายไตรมาศ รายปี และเปา้หมายระยะ
กลางและระยาวส าหรบัในเรื่องงานและการตัง้เป้าหมายในชีวิตส่วนตวั  3) ท าสิ่งท่ีส  าคัญก่อน 
สามารถวิเคราะหไ์ดว้่าสิ่งในส าคญั เป็นงานประสิทธิผล และจดัล าดบัท าสิ่งส าคญัก่อน ถึงจะไม่
เร่งด่วนก็ตามจะทุ่มเวลาใหก้ับสิ่งท่ีส  าคญัมากกว่าเรื่องเรง่ด่วน เรื่องท่ีมารบกวนหรือเรื่องท่ีท าให้
เสียเวลา 4) ฝึกคดิแบบชนะ-ชนะ ไดผ้ลประโยชนซ์ึ่งกนัและกนั ไมเ่กิดความขดัแยง้ ไมมี่ผูใ้ดแพ ้5) 
พยายามเขา้ใจผูอ่ื้นก่อนดว้ยการสงัเกต ุฟังอย่างตัง้ใจ และฝึกฟังอย่างเขา้ใจแบบเอาใจเขามาใส่
ใจเรา 6) ผนึกพลงัประสานความตา่ง ฝึกเปิดใจยอมรบัความแตกตา่ง น าสิ่งท่ีดีท่ีแตกตา่งมาหาวิธี
ใหม่ท่ีจะท าใหมี้ประสิทธิผลก่อใหเ้กิดความส าเร็จ 7) ลบัเล่ือยใหค้มเสมอ ดว้ยการหมั่นฝึกฝนอยู่
เสมอทัง้ดา้นร่างกาย ความคิด หาความรูแ้ละฝึกจิตอยู่ตลอดเวลา อีกทัง้ทราบปัจจัยเชิง เหตุใน
ระดับกลุ่มท่ีส่งผลต่อหัวหน้างานและปัจจัยระดับบุคคลท่ีส่งผลต่อพนักงานของเอสซีจี อันจะ
ก่อใหเ้กิดประโยชนต์อ่องคก์รภาคเอกชนอ่ืนๆ เพราะสามารถน าผลการวิจยัไปประยกุตเ์พ่ือพฒันา
พนกังานใหเ้ป็นผูมี้ศกัยภาพในการปฏิบตัิงานอย่างมีประสิทธิผลสูงและมีความสุข ทัง้ท าใหเ้กิด
แนวทางการด าเนินงานและการจดักิจกรรมสง่เสริมใหเ้กิดสมดลุชีวิตกบัการท างานท่ีเหมาะสมและ
เกิดประโยชนแ์ทจ้ริงแก่พนกังาน นอกจากนีผ้ลการวิจยัยงัเป็นการกระตุน้ใหอ้งคก์รเอกชน รวมถึง
หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งไดต้ระหนกัถึงบทบาทขององคก์รในดา้นส่งเสริมภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง 
สรา้งวฒันธรรมองคก์รท่ีกระตุน้ใหเ้กิดความผกูพนัตอ่กลุม่และน า 7 อปุนิสยัของผูมี้ประสิทธิผลสงู
มาใชใ้นการสง่เสรมิสมดลุชีวิตกบัการท างานใหม้ากขึน้ดว้ย  

ขอบเขตของการวิจัย  
การวิจัยผสานวิธีในการศึกษาครัง้นีผู้้วิจัยเลือกใช้รูปแบบการวิจัยผสานวิธีชนิดเชิง

คุณภาพน าเชิงปริมาณ  (Exploratory sequential design) (Creswell; & Plano Clark.  2018) 
เน่ืองจากแนวคิด 7 อุปนิสยัของผูมี้ประสิทธิผลสูงเป็นแนวคิดท่ีไดเ้คยมีการศึกษาและไดอ้ธิบาย
ดว้ยทฤษฎีต่างๆ มาบา้งแลว้ หากแต่ยังไม่มีการศึกษาเพ่ือสรา้งเครื่องมือวดั 7 อุปนิสัยของผู้มี
ประสิทธิผลสงูท่ีเหมาะกบับริบทขององคก์รเอกชนไทย และศกึษาปัจจยัเชิงเหตทุัง้ในระดบักลุ่มท่ี
ส่งผลต่อพฤติกรรมของหัวหนา้งาน และปัจจัยเชิงเหตุในระดับบุคคลท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมของ
ผูป้ฏิบตัิงาน อนัจะเช่ือมโยงกับ 7 อุปนิสยัของผูมี้ประสิทธิผลสูงและสมดลุชีวิตกับการท างานมา
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ก่อน ผูว้ิจัยจึงเล็งเห็นว่าการวิจยัผสานวิธีชนิดเชิงคุณภาพน าเชิงปริมาณมีความเหมาะสมท่ีจะ
น ามาใชใ้นการศึกษาครัง้นี ้โดยการวิจยัในครัง้นีป้ระกอบไปดว้ย 2 ระยะ คือ (1) การเก็บขอ้มูล
และการวิเคราะหผ์ลเชิงคุณภาพ (2) การน าผลเชิงคุณภาพในระยะท่ีหนึ่งมาช่วยตัง้ขอ้ค าถาม
ส าหรบัการวิจยัเชิงปรมิาณ รายละเอียดดงันี ้

การวิจัยระยะที ่1 
เนือ้หา  

ในการวิจัยเชิงคุณภาพ ระยะท่ีหนึ่ง เพ่ือหาความหมาย 7 อุปนิสัยของผู้มี
ประสิทธิผลสงู อนัจะน าไปสู่การพฒันาเครื่องมือวดั 7 อุปนิสยัของผูมี้ประสิทธิผลสูงท่ีสอดคลอ้ง
และเหมาะกบับรบิทขององคก์รเอกชนไทย  

วิธีด าเนินการวิจัย  
วิธีด  าเนินการวิจัยในระยะท่ีหนึ่ง ใช้วิธีการเก็บข้อมูลเชิงคุณภาพด้วยการ

สมัภาษณเ์ชิงลกึ  
กลุ่มผู้ให้ข้อมูลและพืน้ทีใ่นการวิจัย  

การวิจยัในระยะนี ้ศึกษาจาก ผูเ้ช่ียวชาญดา้น 7 อุปนิสยัของผูมี้ประสิทธิผลสูง 
จ  านวน 8 คน เป็นผูเ้ช่ียวชาญภายนอกเอสซีจี 4 คน และเป็นผูเ้ช่ียวชาญภายในเอสซีจี 4 คน โดย
กลุ่มผู้ให้ขอ้มูลจะถูกเลือกแบบเฉพาะเจาะจง มีคุณสมบัติผ่านการอบรมได้รบัวุฒิบัตรและมี
ประสบการณใ์นการสอนเก่ียวขอ้งกบั 7 อปุนิสยัของผูมี้ประสิทธิผลสงู  

การวิจัยระยะที ่2 
เนือ้หา  

ในการวิจยัเชิงปรมิาณ ระยะท่ี 2 ผูว้ิจยัน าขอ้คน้พบท่ีไดจ้ากการวิจยัระยะท่ี 1 มา
ใชเ้ป็นเครื่องมือในการวดั 7 อุปนิสยัของผูมี้ประสิทธิผลสงู และหาความสมัพนัธเ์ชิงโครงสรา้งพหุ
ระดบัปัจจยัเชิงเหตุของ 7 อุปนิสยัของผูมี้ประสิทธิผลสูงท่ีส่งผลต่อสมดลุชีวิตกับการท างานของ
พนกังานในองคก์รเอกชนทัง้ระดบักลุม่และระดบับคุคล 

วิธีด าเนินการวิจัย  
1.ผู้วิจัยน าข้อค้นพบท่ีได้จากการวิจัยระยะท่ี  1 มาใช้สร้างเครื่องมือเป็น

แบบสอบถามในการวดั 7 อปุนิสยัของผูมี้ประสิทธิผลสงู และน าไปตรวจประเมินความสอดคลอ้ง 
(Index of item objective congruence: IOC) จากผู้ เ ช่ี ย วชาญ  จ าน วน  3 คน  ป รับ แก้จน
แบบสอบถามมีความเท่ียงตรงสามารถน าไปเก็บขอ้มลูกบักลุม่ตวัอย่างได ้
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2.ผูว้ิจัยจะท าการเก็บขอ้มูลดว้ยแบบสอบถาม จ านวน  400 ชุด จากนัน้จึงน า
ขอ้มูลท่ีไดไ้ปวิเคราะหโ์มเดลสมการความสมัพันธ์โครงสรา้งพหุระดบัดว้ยโปรแกรมลิสเรล และ 
Mplus ท่ีพฒันาใหมี้ความสามารถในการวิเคราะหข์อ้มลูท่ีมีลกัษณะลดหลั่นได ้

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  
ประชากรในการวิจยัระยะท่ี 2 คือ หัวหนา้งานและผูป้ฏิบตัิงานของเอสซีจี โดย

ประชากรท่ีผ่านการอบรม 7 อปุนิสยัของผูมี้ประสิทธิผลสูง มีจ  านวน 2,000 คน ส่วนกลุ่มตวัอย่าง
ของการวิจยัครัง้นี ้จ  านวน 400 คน แบ่งเป็นกลุ่มตวัอย่างระดบัหวัหนา้งาน จ านวน  140 คน และ
ผูป้ฏิบตังิาน 260 คน 

นิยามศัพทเ์ฉพาะ 
เอสซีจี หมายถึง บรษิัท ปนูซิเมนตไ์ทย จ ากดั (มหาชน) หรือเรียกสัน้ๆ วา่ "ปนูใหญ่" เป็น

กลุ่มบรษิัทชัน้น าในภูมิภาคอาเซียนท่ีด าเนินธุรกิจมากวา่ 100 ปี ก่อตัง้ในประเทศไทยเม่ือปี 2456 
ตามพระบรมราชโองการในพระบาทสมเด็จพระมงกุฎเกล้าเจ้าอยู่หัว รัชกาลท่ี 6 เพ่ือผลิต
ปูนซีเมนต ์วัสดุก่อสรา้ง ปัจจุบันเอสซีจีประกอบดว้ย 3 กลุ่มธุรกิจหลัก ไดแ้ก่ เอสซีจี ซิเมนต์-
ผลิตภัณฑก์่อสรา้ง เอสซีจี เคมิคอลส ์และ เอสซีจี แพคเกจจิง้ และส่วนกลางเอสซีจี พนักงานท่ี
ท างานสนับสนุน สังกัด บริษัทปูนซิเมนตไ์ทย จ ากัด (มหาชน) ท่ีท างานอยู่ในเอสซีจี ส านักงาน
ใหญ่ บางซ่ือ กรุงเทพมหานคร 

หัวหนา้งานของเอสซีจี หมายถึง พนักงานเอสซีจีในระดบัผูบ้งัคบับัญชาระดบัตน้หรือ
หัวหน้าแผนกหรือต าแหน่งท่ีเทียบเท่าหัวหน้าแผนกท่ีปฏิบัติงานอยู่กับเอสซีจี และท าการ
ประเมินผลงานของพนกังานดว้ย 

ผูป้ฏิบตัิงาน หมายถึง พนกังานของเอสซีจี ผูซ้ึ่งปฏิบตัิงานเป็นผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือใน
ฐานะลกูนอ้ง โดยไดร้บัคา่จา้งในสถานธุรกิจของเอสซีจี โดยมีนายจา้งเป็นเจา้ของหรือผูด้  าเนินการ 
ซึ่งไม่ใช่หน่วยราชการหรือรฐัวิสาหกิจ แต่ท างานใหก้ับบริษัทจ ากัด ซึ่งจดัตัง้ขึน้มาตามประมวล
กฎหมายแพ่งและพาณิชย ์เป็นบริษัทประเภทซึ่งตัง้ขึน้มาดว้ยการแบ่งทนุออกเป็นหุน้ มีมูลคา่หุน้
เท่ากนั โดยผูถื้อหุน้ตา่งก็รบัผิดจ ากดัเพียงไม่เกินจ านวนเงินท่ีตนยงัสง่ใชไ้ม่ครบตามมลูคา่ของหุน้
ท่ีตนถือ โดยผูถื้อหุน้ภายในบริษัทจะตอ้งมีไม่นอ้ยกว่า 7 คนขึน้ไป ซึ่งเป็นผูเ้ริ่มกิจการและจดัตัง้
เป็นบริษัทจ ากัดก็ไดด้ว้ยการเขา้ช่ือกันท าหนังสือบริคณหส์นธิและกระท าการอย่างอ่ืนไดต้าม
ตอ้งการ  
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บทที ่2 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยทีเ่กี่ยวข้อง 

ผูว้ิจยัทบทวนวรรณกรรมเพ่ือศกึษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันา
เครื่องมือวัด 7 อุปนิสัยของผู้มีประสิทธิผลสูง ปัจจัยเชิงเหตุและสมดุลชีวิตกับการท างานของ
พนกังานในองคก์รเอกชน : วิจยัผสานวิธี ประกอบไปดว้ย   

1.แนวคดิทฤษฎีเก่ียวกบั 7 อปุนิสยัของผูมี้ประสิทธิผลสงู 
1.1 ตัง้สตเิลือกวิธีตอบสนอง  
1.2 เริ่มตน้ดว้ยจดุมุง่หมายในใจ  
1.3 ท าสิ่งท่ีส  าคญัก่อน  
1.4 คดิแบบชนะ-ชนะ  
1.5 เขา้ใจผูอ่ื้นก่อน  
1.6 ผนกึพลงัประสานความตา่ง  
1.7 ลบัเล่ือยใหค้ม     

2. แนวคดิทฤษฎีเก่ียวกบัสมดลุชีวิตกบัการท างาน  
3. แนวคดิทฤษฎีเก่ียวกบัการวิเคราะหปั์จจยัเชิงเหต ุ    

3.1 ปัจจยัภายในและปัจจยัภายนอก 
3.2 ปัจจยัระดบับคุคลและปัจจยัระดบักลุม่    

4. ปัจจยัภายใน       
4.1 ปัจจยัเชิงเหตรุะดบับคุคล 

4.1.1 ตวัแปรเชิงเหตดุา้นจิตลกัษณะของผูป้ฏิบตังิาน 
4.1.1.1 กรอบความคดิแบบเตบิโต   

4.2 ปัจจยัเชิงเหตรุะดบักลุม่ 
4.2.1 ตวัแปรเชิงเหตดุา้นจิตลกัษณะของหวัหนา้งาน 

4.2.1.1 บคุลิกภาพ 5 องคป์ระกอบ  
4.2.1.2 ความฉลาดทางอารมณ ์

4.2.2 ตวัแปรผลของหวัหนา้งาน  
4.2.1.1 ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง  
4.2.1.2 ความผกูพนัตอ่องคก์ร    
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5.ปัจจยัภายนอก 
5.1 ปัจจยัเชิงเหตรุะดบับคุคลและระดบักลุม่ 

5.1.1 ตวัแปรเชิงเหตดุา้นสภาพแวดลอ้มของพนกังานและหวัหนา้งาน 
5.1.1.1 วฒันธรรมองคก์ร    

6.แนวคดิทฤษฎีเก่ียวกบัวิธีวิจยั 
6.1 การวิจยัแบบผสานวิธี  
6.2 การวิเคราะหพ์หรุะดบั 

7. กรอบแนวคดิในการวิจยั 
8. สมมตฐิานในการวิจยั        

แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับ 7 อุปนิสัยของผู้มีประสิทธิผลสูง 
ความหมาย 

อุปนิสัย หมายถึง การผสมผสานกันระหว่าง ความรู ้ทักษะและความปรารถนา 
(Covey. 2012) โดยความรูเ้ป็นกรอบความคิดท่ีไดจ้ากทฤษฎีเป็นแนวทางใหท้ราบว่าจะตอ้งท า
อะไร และท าไปท าไม ทกัษะเป็นความรูท่ี้ท าใหท้ราบว่าจะตอ้งท าอยา่งไร และความปรารถนาเป็น
แรงกระตุน้ เป็นความคิดท่ีว่าตอ้งการท าอะไร เม่ือผสานทัง้ 3 อย่างเขา้ดว้ยกนัจะท าใหก้ลายเป็น
อปุนิสยั โดยแบง่อปุนิสยัเป็น 3 ประการ (เมธา หรมิเทพาธิป. 2560) ดงันี ้ 

1) อปุนิสยัทางกาย คือ ความเคยชินในกระท า เชน่ ยืน เดนิ นั่ง ท ากิจกรรมตา่งๆ   
2) อุปนิสัยทางอารมณ์ คือ ความเคยชินในการใช้อารมณ์ เช่น เกลียดความ

สกปรก รกัความสะอาด  
3) อปุนิสยัทางจิต หมายถึง ความเคยชินในการใชค้วามคดิ  

สตีเฟน อาร ์โควีย์ (2012) ได้น าเสนอหลักการ 7 อุปนิสัยของผู้มีประสิทธิผลสูง 
กล่าวถึงการสรา้งคุณลักษณะซึ่งเป็นปัจจยัพืน้ฐานของความส าเร็จในชีวิต โดยใชห้ลักการจาก
ภายในออกสู่ภายนอก โดยเริ่มตน้ท่ีตวัเอง เริ่มท่ีกรอบความคิด คณุลกัษณะและมลูเหตจุูงใจของ
ตน อุปนิสยัทัง้ 7 นีจ้ะมีบทบาทเพิ่มขึน้อย่างค่อยเป็นค่อยไปและรวมเขา้กันเป็นหนึ่งเดียว ท าให้
อปุนิสยัส่วนตวัของแตล่ะคนมีประสิทธิผล จากการท่ีพึ่งพาผูอ่ื้นไปเป็นพึ่งพาตวัเอง และน าไปสูก่าร
พึ่งพาอาศยัซึ่งกนัและกนั  7 อปุนิสยัของผูมี้ประสิทธิผลสงู จะชว่ยผลกัดนัใหอ้งคก์รบรรลผุลลพัธท่ี์
ยั่งยืน โดยมุ่งเนน้เรื่องการปลกูฝังความมีประสิทธิผลใหก้บัพนกังานตัง้แตร่ะดบัปฏิบตัิการไปจนถึง
หวัหนา้งานระดบัสงู ใหค้น้พบบทบาทการท างานอนัเหนือขีดจ ากดัของตนเอง  เรียนรูก้ระบวนการ
ตดัสินใจ รวบรวมสมาธิ และการจดัการพลงัชีวิตของตวัเองใหดี้ยิ่งขึน้ ใชป้ระโยชนจ์ากเทคโนโลยี

https://www.gotoknow.org/user/0818150908/profile
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เพ่ือเสริมสรา้งผลลพัธใ์นการท างาน หลีกเล่ียงความอ่อนลา้ดว้ยการสรา้งพลงัชีวิตอย่างยั่งยืนทัง้
รา่งกายและจิตใจ เสรมิสรา้งวฒันธรรมการท างานท่ีมุง่เนน้ผลลพัธผ์่านกระบวนการท่่ีวดัผลไดจ้ริง 
สง่เสรมิการมีส่วนรว่มของพนกังาน และผกูพนัผูมี้ศกัยภาพสงูไวก้บัองคก์ร ปลดปล่อยศกัยภาพท่ี
แทจ้รงิของพนกังานในยคุแหง่ความรู ้ 

กรอบความคิดและหลักการของประสิทธิผล 
สตีเฟน อาร.์ โควีย ์(2012) กล่าวว่า ผูด้  าเนินชีวิตตามหลกัของคณุลกัษณะจะมีราก

ท่ีแข็งแรง หยั่งลึก อดทนต่อความกดดนัในชีวิตและเติบโตกา้วหนา้ โดยแก่นของประสิทธิผล คือ 
การไดร้บัผลลัพธ์ท่ีตอ้งการในวันนี ้ดว้ยแนวทางท่ีช่วยใหไ้ดร้บัผลลัพธ์ท่ี ยั่งยืนในอนาคต ผู้ท่ีมี
ประสิทธิผลจะมีชยัชนะ 2 ประการ ไดแ้ก่ ชยัชนะส่วนตนและชยัชนะส่วนรวม ชยัชนะส่วนตนจะ
เกิดขึน้เม่ือมีวินยัและเช่ียวชาญในตน ส่วนชยัชนะส่วนรวม จะเกิดขึน้เม่ือมีความสมัพนัธอ์นัดีและ
ยืนยาวกับผู้อ่ืน  ผู้ท่ีฝึกฝน 7 อุปนิสัย จะมีระดับวุฒิภาวะท่ีข้ามผ่านการพึ่งพาผู้อ่ืนไปสู่การ
พึ่งตนเอง และการพึ่งพาซึ่งกนัและกนัในท่ีสดุ อนัจะน ามาซึ่งความรว่มมือและการท างานรว่มกัน
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล  

 

 
 
 
 
 

 

พึง่ผู้อื่น    พึง่พาตนเอง          พึง่พาซึ่งกันและกัน 

พฤตกิรรม   พฤตกิรรม   พฤตกิรรม 
 ผลลพัธ ์       ผลลพัธ ์   ผลลพัธ ์

 

หลกัการของประสิทธิผล ประกอบดว้ยองคป์ระกอบ 3 ส่วน คือ กรอบความคิด การ
ฝึกปฏิบตัิ และผลลัพธ ์ดงันัน้การจะปรบัเปล่ียนอุปนิสัยจึงตอ้งเริ่มจากการเปล่ียนกรอบแนวคิด 
เปล่ียนมมุมอง เขา้ใจและตีความ ซึ่งเปรียบเสมือนแผนท่ีในใจ  
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หลักการ 7 อุปนิสัยของผู้มีประสิทธิผลสูง 
อุปนิสัยที ่1 ตั้งสตเิลือกวิธีตอบสนอง  

อปุนิสยัของความรบัผิดชอบสว่นตน การมีสตหิยดุคิดก่อนตดัสินใจตอบสนองตอ่
สิ่งเรา้ มีอิสรภาพท่ีจะเลือกและรบัผิดชอบกับผลลพัธท่ี์เกิดขึน้จากการตดัสินใจ มีความคิดในเชิง
บวก สามารถควบคมุตวัเอง ปรบัเปล่ียนอารมณเ์ป็นบวกได ้เลือกสรา้งความสุขใหต้วัเองและคน
รอบตวั ไมป่ลอ่ยใหส้ภาพแวดลอ้มก าหนดสิ่งท่ีคดิ ความรูส้กึหรือการกระท า 

อุปนิสัยที ่2 เร่ิมต้นด้วยจุดมุ่งหมายในใจ  
การก าหนดเป้าหมายในชีวิต ท่ีจะมุ่งไปในอนาคตทัง้เรื่องส่วนตวัและเรื่องงาน 

และด าเนินชีวิตใหไ้ปถึงจดุมุ่งหมายนัน้ โดยมีภาพในใจท่ีชดัเจนว่าตอ้งการอะไร และปัจจุบนัเรา
อยู่ตรงไหน อยากเห็นความส าเรจ็เป็นอย่างไร เพ่ือใหต้อบโจทยส์ิ่งท่ีตอ้งการไดอ้ย่างมีประสิทธิผล 
เพ่ือจะไดก้า้วไปสูจ่ดุหมายไดอ้ยา่งถกูตอ้ง 

อุปนิสัยที ่3 ท าส่ิงทีส่ าคัญก่อน  
การบริหารเวลา จดัล าดบัความส าคญั  วางแผนและการจดัการตามแผนของสิ่ง

ตา่งๆ ทัง้เรื่องงานและเรื่องส่วนตวัท่ีสอดคลอ้งกบัเปา้หมาย แลว้ใช้เวลามุ่งเนน้กบัสิ่งท่ีส  าคญัท่ีสดุ
ก่อน เพราะเวลาเป็นสิ่งมีค่าและมีอยู่อย่างจ ากัด รูว้่าสิ่งใดส าคัญ ไม่ส  าคัญ เร่งด่วน และไม่
เรง่ดว่น ไมใ่หค้วามเรง่ดว่นมีอิทธิพลเหนือความส าคญั ไมห่ลงทางไปตามสิ่งเรา้ 

อุปนิสัยที ่4 คิดแบบชนะ-ชนะ  
ทศันคติหรือแนวทางความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลบนความพอใจของทัง้สองฝ่าย 

เพ่ือบรรลผุลประโยชนผ์า่นขอ้ตกลงรว่มกนั โดยค านงึถึงประโยชนข์องผูอ่ื้นก่อน เปิดใจและพรอ้มท่ี
จะแบง่ปัน มองความสมัพนัธร์ะยะยาว วา่ทรพัยากรมีเพียงพอท่ีจะแบง่ปัน  

อุปนิสัยที ่5 เข้าใจผู้อื่นก่อน  
สรา้งการส่ือสารระหว่างบุคคลอย่างมีประสิทธิผล ความเข้าใจซึ่งกันและกัน 

เริ่มตน้ท่ีตวัเองก่อน ดว้ยการตัง้ใจรบัฟังสิ่งท่ีคนอ่ืนอยากส่ือสารอย่างเขา้อกเขา้ใจ และสามารถ
ส่ือสารกลบัจนเขา้ใจซึ่งกนัและกนั  

อุปนิสัยที ่6: ผนึกพลังประสานความต่าง  
สรา้งการรว่มงานอย่างสรา้งสรรค ์ใหค้ณุค่ากับความแตกต่าง เป็นพลงัสามคัคี 

เห็นคณุคา่ ยอมรบัในการประสานความแตกตา่งของสมาชิกในทีมใหส้ามารถรว่มมือรว่มใจท างาน
รว่มกนัได ้เพ่ือสรา้งประโยชนร์ว่มกนั เกิดทางเลือกท่ีสามน าไปสูผ่ลลพัธท่ี์ดีกวา่   
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อุปนิสัยที ่7: ลับเล่ือยให้คมอยู่เสมอ  
สรา้งความสมดลุใหก้บัชีวิต พฒันาตนเองอย่างตอ่เน่ือง แสวงหาการเรียนรูอ้ยา่ง

ตอ่เน่ือง เป็นการกระตุน้หรือปรบัปรุงตนเองตลอดเวลา การใหเ้วลากับตวัเองทุกวนั เติมพลงัชีวิต
ใน 4 มิต ิอยา่งมีวินยัสม ่าเสมอ ไดแ้ก่ 1) มิตทิางดา้นรา่งกาย เก่ียวโยงถึงการดแูลรกัษารา่งกายกิน
อาหารท่ีมีประโยชน ์ พักผ่อนใหเ้พียงพอและออกก าลงักายเป็นประจ า 2) มิติเชิงสงัคม/อารมณ ์
เป็นการ ร่วมรบัรูค้วามรูส้ึก ความมั่นคงในใจ  การสรา้งวุฒิภาวะในการเขา้สังคม และการอยู่
รว่มกับผูอ่ื้น 3) มิติแห่งสติปัญญาเป็นการอ่าน เขียนหนังสือ วางแผน วาดภาพในใจ และ 4) มิติ
แห่งจิตวิญญาณเป็นการผูกมัดให้ปฏิบัติตามระบบค่านิยม  ปฏิบตัิตามสัญญา  ศึกษาและท า
สมาธิ ซึ่งตอ้งมีการฝึกฝนมิตทิัง้ 4 เป็นประจ าและตอ่เน่ือง 

งานวิจัยทีเ่กี่ยวข้อง 
พบงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับ 7 อุปนิสัยของผู้มีประสิทธิผลสูงกับสมดุลชีวิตกับการ

ท างาน ดงันี ้กนกวรรณ เทพพนัธา (2554) พบว่า ระดบัอปุนิสยัแสดงพืน้ฐานทางอารมณ ์และ 7 
อุปนิสัยของผู้มีประสิทธิผลสูงมีความสัมพันธ์กับความสมดุลในการด าเนินชีวิตกัน และจาก
งานวิจยัของรสกร ต้งัไพบูรณท์รพัย ์(2554) พบว่า อุปนิสยัแสดงความสมดลุในการด าเนินชีวิตมี
ความสมัพนัธก์ับเกรดเฉล่ียสะสมในระดบัต ่า จากงานวิจยัขา้งตน้นีท้างผูว้ิจยัไดเ้ล็งเห็นว่าขอ้มูล
ตา่งๆ จากงานวิจยัดงักล่าวอาจเป็นประโยชนใ์นการศกึษาโครงสรา้งความสมัพนัธพ์หรุะดบัปัจจยั
เชิงเหตุของ 7 อุปนิสัยของผู้มีประสิทธิผลสูงท่ีส่งผลต่อสมดุลชีวิตกับการท างานในองค์กร
ภาคเอกชน ท่ีสามารถน ามาใชเ้ช่ือมโยงถึงความเป็นผูมี้ประสิทธิผลสงูของพนกังานเอสซีจีได ้

การวัด 
ผูว้ิจยัเลือกท่ีจะศึกษา 7 อุปนิสยัของผูมี้ประสิทธิผลสูงตามแนวคิดของสตีเฟ่น อาร ์

โควี (2012)  ท่ีศกึษากบัพนกังานท่ีเขา้โปรแกรมฝึกอบรมหลกัสตูร 7 อปุนิสยัของผูมี้ประสิทธิผลสงู 
ประกอบดว้ย 1) ตัง้สติเลือกวิธีตอบสนอง 2) เริ่มตน้ดว้ยจุดมุ่งหมายในใจ 3) ท าสิ่งท่ีส  าคญัก่อน 
4) คิดแบบชนะ-ชนะ 5) เข้าใจผู้อ่ืนก่อน 6) ผนึกพลังประสานความต่าง 7) ลับเล่ือยให้คม ช่ือ
เครื่องมือวดั คือ ความคิดเห็นต่อ 7 อุปนิสยัของผูมี้ประสิทธิผล รวม 35 ขอ้ เป็นแบบมาตราส่วน
ประมาณคา่ 6 ระดบั คือ ปฏิบตัิเป็นประจ า บ่อยครัง้ ค่อนขา้งบอ่ย บางครัง้ นานครัง้ และไม่เคย
เลย ส าหรบัขอ้ความท่ีเป็นบวก จะไดค้ะแนน 6, 5, 4, 3, 2 และ 1 คะแนน ตามล าดบั ส าหรบัขอ้
ค าถามท่ีเป็นลบ จะไดค้ะแนนในทางตรงขา้ม 
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แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับสมดุลชีวิตกับการท างาน  
ความหมาย 

ไฮเมน แอนด ์ซัมเมอร ์(2547) ระบุว่า สมดุลชีวิตกับการท างาน หมายถึง การแบ่ง
เวลาใหแ้ก่งานและชีวิตอยา่งเหมาะสม ซึ่งความสมดลุนีอ้าจมีความแตกตา่งกนัในแตล่ะบคุคล แต่
ละสถานการณ์ อีกทั้งยังรวมถึงการเปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบัติงานไดใ้ช้ชีวิตในการท างานและชีวิต
ส่วนตวั เก่ียวขอ้งกับการแบ่งเวลา อาชีพ การเดินทาง สดัส่วนของการใชเ้วลาว่างของบุคคลและ
การใชเ้วลาว่างกบัครอบครวั รวมทัง้ความกา้วหนา้และการไดร้บัความดีความชอบ (Walton. 1975 
อา้งถึงใน หทยัทิพย ์ลิว้สงวนกลุธร. 2555) ซึ่งเป็นภาวะของบคุคลท่ีมีความสมดลุของชว่งเวลาการ
ท างานกับช่วงเวลาด าเนินชีวิต การใชเ้วลาว่าง การใชเ้วลากับครอบครวัรวมไปถึงการมีเวลาท่ีได้
คลายเครียดจากหนา้ท่ีการงานท่ีรบัผิดชอบ 

สรุปได้ว่า สมดุลระหว่างชีวิตกับงาน คือ สภาวะท่ีบุคคลสามารถบริหารจัดการ
รูปแบบการท างานใหส้อดคลอ้งกับสภาพการท างาน สุขภาพ การใชเ้วลาว่าง ชีวิตครอบครวัและ
ความรบัผิดชอบดา้นอ่ืนๆ ของตนเองไดอ้ย่างลงตวัและมีประสิทธิภาพสูงสุด ภายใตส้มดุลทาง
ผลประโยชนร์ะหว่างองคก์รและตนเอง รวมถึงรกัษาความสมดุลของความสัมพนัธก์ับครอบครวั
และสงัคม 

แนวคิดเกี่ยวกับสมดุลชีวิตกับการท างาน  
เมอรร์ิลล ์แอนด ์เมอรร์ิลล ์(2546) แบ่งสมดุลชีวิตกับการท างานเป็น 5 ดา้น ดังนี ้   

1) ดา้นการท างาน หมายถึง หนา้ท่ีการงาน หรืออาชีพ ซึ่งเป็นสิ่งท่ีช่วยผลักดนัใหเ้กิด ความคิด
สรา้งสรรค ์2) ดา้นครอบครวั เป็นการสรา้งความสขุส่วนบุคคลท่ีน าไปสู่ความส าเร็จท่ีช่วยผลกัดนั
ให้เกิดความสุขในการใชชี้วิตภายในสังคม 3) ดา้นเวลา เวลาเป็นสิ่งส าคัญท่ีเก่ียวขอ้งกับการ
ตดัสินใจในทุกๆ อย่างของชีวิตดงันัน้ทุกคนจึงตอ้งท าใหเ้กิดสมดุลกับดา้นอ่ืนๆ ของชีวิต 4) ดา้น
การเงิน เป็นเครื่องมืออย่างหนึ่งท่ีช่วยใหบุ้คคลสามารถท่ีจะด ารงชีวิตไดใ้นปัจจุบนั และอนาคต 
และเก่ียวขอ้งกับการท างาน ครอบครวั และเวลา 5) ดา้นสติปัญญา เน่ืองจากชีวิตของคนเราไม่
หยดุนิ่ง สิ่งท่ีเราควรตอ้งท า คือ การพฒันาดา้นสติปัญญาและการสรา้งสมดลุใหก้บัชีวิต เพ่ือเติม
เตม็ชีวิตทกุดา้น และท าใหท้กุฝ่ายเกิดความพงึพอใจ  

งานวิจัยทีเ่กี่ยวข้องกับสมดุลชีวิตกับการท างาน  
พบงานวิจัยท่ีเก่ียวขอ้งกับสมดุลชีวิตกับการท างาน ของสมชัย ปราบรตัน ์(2561) 

ศกึษาความสมดลุของชีวิตและท างานของพนกังานในธุรกิจอตุสาหกรรมการผลิตประเภทอาหาร
แปรรูปบรรจุกระป๋อง กรณีศึกษาเฉพาะ 3 บริษัท ขนาดใหญ่ในจงัหวดัสงขลา พบว่าระดบัความ
สมดลุของชีวิตและการท างานของพนกังานอยู่ในระดบัมาก และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัสมดลุชีวิต
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กับการท างาน กับอุปนิสัยของผู้มีประสิทธิผลสูง สอดคล้องกับงานวิจัยของพิชิต  เทพวรรณ 
(2556) พบว่าความสมดลุระหว่างชีวิตและการท างานเป็นความสามารถในการบริหารของแต่ละ
บุคคล รกัษาดุลยภาพในการจัดสรรบทบาทหน้าท่ีและภาระความรบัผิดชอบของตนท่ีด ารงอยู่
ท่ามกลางบทบาทท่ีหลากหลายในการด าเนินชีวิตระหว่างการท างานและการใชชี้วิตส่วนตวัและ
ครอบครวัใหส้อดประสานสมัพนัธก์นั ซึ่งจะช่วยใหบ้คุคลนัน้มีคณุภาพชีวิตท่ีดี จากความสามารถ
ในการจดัการบทบาทหนา้ท่ีหลากหลายไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพภายใตส้ภาวะแวดลอ้มท่ีแตกตา่ง
กนั  

การวัด 
จากการทบทวนวรรณกรรม สมดลุของชีวิตและการท างาน ศึกษาตามแนวคิดของ

เมอรร์ิลล ์แอนด ์เมอรร์ิลล ์(2546) ไดแ้ก่ 1) ดา้นการท างาน 2) ดัานครอบครวั 3) ดา้นเวลา 4) 
ดา้นการเงิน และ 5) ดา้นสติปัญญา ช่ือเครืองมือวดั คือ ความคิดเห็นตอ่สมดลุชีวิตกบัการท างาน 
ขอ้ค าถามทัง้หมด 25 ขอ้ เป็นแบบมาตราส่วนประมาณคา่ 6 ระดบั จรงิท่ีสดุ จริง คอ่นขา้งจริง ไม่
แน่ใจ ไม่จริง และไม่จริงเลย ส าหรบัขอ้ความท่ีเป็นบวก จะไดค้ะแนน 6, 5, 4, 3, 2 และ 1 คะแนน 
ตามล าดบั ส าหรบัขอ้ค าถามท่ีเป็นลบ จะไดค้ะแนนในทางตรงขา้ม 

แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการวิเคราะหปั์จจัยเชิงเหตุ    
งานวิจยันีศ้กึษาความสมัพนัธร์ะหวา่งปัจจยัระดบัตา่งๆ ท่ีสง่ผลตอ่พฤตกิรรมของสมาชิก

ในองคก์ร ซึ่งน ามาสู่การศกึษาโครงสรา้งความสมัพนัธพ์หรุะดบัปัจจยัเชิงเหตุของ 7 อปุนิสยัของผู้
มีประสิทธิผลสูงท่ีส่งผลต่อสมดุลของชีวิตกับการท างานของพนักงานองคก์รเอกชน โดยการ
จัดระบบของความสัมพันธข์องตวัแปรต่างๆ ระหว่างตัวแปรตามกับตัวแปรอิสระ แบ่งออกเป็น
ปัจจยัภายในและปัจจยัภานอก ดงันี ้ 

ปัจจัยภายในและภายนอก 
แนวคิดพฤตกิรรมองคก์รของอัลบาเนส 

การวิจยันีอ้ธิบายปัจจยัเชิงเหตขุอง 7 อปุนิสยัของผูมี้ประสิทธิผลสงูของพนกังาน 
โดยพิจารณาตวัแปรเชิงเหตตุามกรอบแนวคิดพฤตกิรรมองคก์รของอลับาเนส (1981) ดว้ยปัจจยั
หลกั 2 ประการ ไดแ้ก่ 

1.ปัจจัยดา้นบุคคล ประกอบดว้ย  1) ความรูแ้ละทักษะของบุคคล ความรู้
เป็นความสามารถเฉพาะของบุคคลท่ีสั่งสมมา ส่วนทักษะเป็นระดับของประสิทธิภาพในการ
ท างานเฉพาะอยา่ง ท่ีฝึกฝนจนเกิดความช านาญ เม่ือบคุคลมีความรู ้ความสามารถและทกัษะเพิ่ม
มากขึน้ย่อมส่งผลใหมี้การปฏิบตัิงานท่ีมากขึน้ดว้ย 2) การรบัรูบ้ทบาทหนา้ท่ีในการท างาน เป็น
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การรบัรูบ้ทบาทหน้าท่ีของตนเอง เพ่ือให้สามารถปฏิบัติหน้าท่ี ได้บรรลุเป้าหมาย 3) ทัศนคต ิ
คา่นิยม และแรงจงูใจ เป็นปัจจยัของลกัษณะทางจิตใจ ท่ีท าใหบ้คุคลตอ้งการท างานใหส้  าเรจ็  

2. ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อม ประกอบด้วย 1) สภาพแวดล้อมระดับใกล ้
ไดแ้ก่ สภาพของการท างาน สถานท่ีท างาน เพ่ือนรว่มงาน และผูบ้งัคบับญัชา 2) สภาพแวดลอ้ม
ระดับกลาง ได้แก่  ระบบการให้รางวัลและการลงโทษ ประเภทและขนาดขององค์องค์กร              
3) สภาพแวดลอ้มระดบัไกล ไดแ้ก่ ระบบการเมืองและเศรษฐกิจ การแขง่ขนัทางการตลาด  

 

ภาพประกอบ 1 แบบจ าลองพฤตกิรรมองคก์รตามแนวคิดของอลับาเนส (1981) 

ปัจจัยระดับบุคคลและระดับกลุ่ม 
รอบบินส์ (2005) น าเสนอแบบจ าลองพฤติกรรมองค์กร โดยแบ่งปัจจัยท่ี

เก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมการท างานเป็น 3 ระดบั คือ ระดบับคุคล ระดบักลุ่ม และระดบัองคก์ร โดย
ปัจจยัท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมองคก์รในระดบับุคคล ไดแ้ก่ บุคลิกภาพ ทัศนคติ ความสามารถของ
บุคคล แรงจูงใจ และการเรียนรูข้องบุคคล ปัจจยัท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมองคก์รในระดบักลุ่ม ไดแ้ก่ 
ภาวะผูน้  า และความตอ้งการผกูพนักบัผูอ่ื้น สว่นปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่พฤติกรรมองคก์รในระดบัองคก์ร 
ไดแ้ก่ การออกแบบโครงสรา้งองคก์ร นโยบายและวฒันธรรมองคก์ร ซึ่งมัลลิกา ตนัสอน (2544) 
น าเสนอตวัแปรท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานของบุคคล โดยแบ่งตวัแปรออกเป็น 2 ระดบั คือ 
ระดบับุคคล และระดบัองคก์ร โดยตัวแปรระดบับุคคล ไดแ้ก่ ทัศนคติ การรบัรู ้และบุคลิกภาพ 
สว่นตวัแปรระดบักลุม่หรือระดบัองคก์ร ไดแ้ก่ ภาวะผูน้  าของหวัหนา้งาน  

ดังนั้น  ในงานวิจัย นี ้ จึ งเลือกใช้แนวคิดของอัลบาเนส (1981) น าเสนอ
แบบจ าลองพฤตกิรรมการท างานว่าเป็นผลมาจากปัจจยัหลกั 2 ประการ คือ ปัจจยัดา้นบคุคล และ
ปัจจัยดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน โดยปัจจัยภายในของหัวหนา้งาน ไดแ้ก่ บุคลิกภาพ 5 
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องคป์ระกอบ ความฉลาดทางอารมณ ์ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง ความผูกพนัต่อองคก์ร ปัจจยั
ภายในของพนกังาน ไดแ้ก่ กรอบความคิดแบบเติบโต 7 อุปนิสยัของผูมี้ประสิทธิผลสงูและสมดลุ
ชีวิตกบัการท างาน สว่นปัจจยัภายนอกของหวัหนา้งานและพนกังาน ไดแ้ก่ วฒันธรรมองคก์ร  
 

ปัจจยัภายใน 
ปัจจัยเชิงเหตุระดับบุคคล       
ตัวแปรเชิงเหตุด้านจิตลักษณะของพนักงาน    
กรอบความคิดแบบเตบิโต    
ความหมายของกรอบความคิด   

กรอบความคิด เป็นความเช่ือของมนุษยท่ี์มีต่อคณุลกัษณะของตนเอง เช่น 
เชาวนปั์ญญา ความสามารถ และบคุลิกภาพ (Dweck. 2006) เม่ือบคุคลเผชิญสถานการณต์า่งๆ 
จะมีการตีความเหตกุารณแ์ละแสดงออกเพ่ือตอบสนองต่อเหตกุารณน์ัน้ โดยใชรู้ปแบบของกรอบ
ความคิดท่ีตนเช่ือ ท าใหแ้ตล่ะคนมีแรงจงูใจ มีเปา้หมายแตกตา่งกนั ส่งผลใหก้ารพฒันาศกัยภาพ
ไมเ่ทา่กนั (Blackwell, Trzesniewski, & Dweck, 2007) ประสบผลส าเรจ็ในระดบัท่ีแตกตา่งกนั 

พัฒนาการของกรอบความคิดแบบเตบิโต  
ในช่วงตน้ ดเวคค  ์ไดน้  าเสนอทฤษฎีความเช่ือส่วนบุคคล ซึ่งแบ่งความเช่ือ

ออกเป็น 2 ประเภท คือ ความเช่ือท่ีว่าเชาวนปั์ญญาหรือความสามารถของคนเปล่ียนแปลงได ้
และประเภทท่ีเปล่ียนแปลงไม่ได ้(Trzesniewski, & Dweck, 2007) ต่อมาพัฒนาแนวคิดเป็น 2 
ประเภท คือ กรอบความคดิแบบเตบิโต และกรอบความคิดแบบตายตวั อธิบายความเช่ือท่ีมีผลตอ่
พฤติกรรมในลกัษณะท่ีแตกตา่งกนั (Dweck, 2006)  โดยกรอบความคิดแบบเติบโต เป็นความเช่ือ
ท่ีมีตอ่คณุลกัษณะของตนเองว่าสามารถเปล่ียนแปลงและพฒันาได ้ทัง้ดา้นเชาวนปั์ญญา ทกัษะ 
ความสามารถและบุคลิกภาพ ซึ่งการเปล่ียนแปลงหรือการพฒันานีส้ามารถเกิดขึน้ไดโ้ดยอาศยั
ความพยายาม การเรียนรู ้และการฝึกฝน ทัง้นีก้รอบความคิดแบบเตบิโตจะน าไปสู่การจงูใจ ใหผู้ท่ี้
มีกรอบความคิดประเภทนีแ้สวงหาโอกาสในการพฒันาตนเองตลอดเวลา (Dweck, 2006) ในขณะ
ท่ีกรอบความคิดแบบตายตวัเป็นความเช่ือท่ีว่าคุณลกัษณะของตนเอง ไม่สามารถเปล่ียนแปลง
หรือพฒันาได ้โดยคิดว่าศกัยภาพหรือความสามารถตา่งๆ เป็นผลมาจากพนัธุกรรมท่ีติดตวัมาแต่
ก าเนิด บคุคลท่ีมีกรอบความคดิแบบเติบโตมกัจะใหค้วามส าคญัตอ่การแสวงหาแนวความคิดใหม ่
รวมทั้งมีความพยายาม และฝึกฝนตนเองอย่างหนักเพ่ือให้ประสบความส าเร็จในการเรียนรู ้
(Chan, 2012; O'Rourke, 2014) ในขณะท่ี บุคคลท่ีมีกรอบความคิดแบบตายตวัมกัมีความเช่ือว่า 
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การใชค้วามพยายามสะทอ้นถึงการดอ้ยความสามารถ เพราะหากเป็นผูท่ี้มีความสามารถแลว้ไม่
จ  าเป็นตอ้งอาศยัความพยายามในการท าสิ่งตา่งๆ (Chan, 2012; Lee et al., 2012) ดว้ยเหตนีุ ้ผูท่ี้
มีกรอบความคิดแบบตายตวัจึงมกัหลีกเล่ียงท่ีจะใชค้วามพยายามในการจดัการหรือแกไ้ขปัญหา
ต่างๆ (Lee et al., 2012) รวมทั้งมีความวิตกกังวลกับการพิสูจน์ว่า ตนเองมีคุณลักษณะท่ีดี
เพียงพอหรือไม่ หรือมีความสามารถมากน้อยเพียงใด (Lee et al., 2012; Murphy & Dweck, 
2015) อีกทั้ง Morser et al. (2011) ศึกษามุมมองต่อความผิดพลาดหรือความล้มเหลวและการ
ปรบัตวั พบว่าผูท่ี้มีกรอบความคิดแบบเติบโตตระหนกัและสนใจและพฒันาตนเองภายหลงัจากท่ี
ผิดพลาดไดม้ากกวา่ผูท่ี้มีกรอบความคดิแบบตายตวั  

ผู้ท่ีมีกรอบความคิดแบบเติบโต เม่ือพบกับสิ่งท้าทาย หรืออุปสรรคจะมี
มมุมองและการแสดงพฤติกรรม รวมถึงมีความพยายามแตกตา่งจากกรอบความคิดแบบตายตวั 
อีกทัง้เม่ือพบกบัค าวิพากษว์ิจารณห์รือเม่ือเห็นว่าผูอ่ื้นประสบความส าเร็จ โดยผูท่ี้มีกรอบความคิด
แบบเติบโต จะมีกระบวนการจัดการเรียนรูส้  าหรบัตนเองไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ (Yan, Thai, & 
Bjork, 2014) ซึ่งท าใหบ้คุคล สามารถพฒันาตนเองและประสบความส าเรจ็ในดา้นตา่งๆ ได ้

สรุปได้ว่า กรอบความคิดแบบเติบโต เป็นความเช่ือของมนุษย์ท่ี มีต่อ
คณุลกัษณะของตนเองว่าสามารถเปล่ียนแปลงไดแ้ละพฒันาได ้ไมว่่าจะเป็นการแสวงหาความทา้
ทาย การจดัการกบัอปุสรรค การปรบัตวัและการเรียนรูจ้ากความผิดพลาด การรบัค าวิจารณแ์ละ
ยินดีกบัความส าเรจ็ของผูอ่ื้น อนัจะน าไปสูก่ารประสบความส าเรจ็ในการท างาน   

งานวิจัยทีเ่กี่ยวข้องกับกรอบความคิดแบบเตบิโต   
วิชยั วงษ์ใหญ่ และมารุต พฒัผล (2563) ระบุว่า กรอบความคิดแบบเติบโต 

คือ ความเช่ือวา่ความสามารถของตนเองไม่มีจ  ากดั สามารถสั่ งสม และพฒันาไดด้ว้ยความมุ่งมั่น
พยายาม สอดคลอ้งกบัท่ีสมชัชาการพฒันาเด็กและเยาวชนแห่งชาต ิ(2562) ระบวุ่า คือ กรอบการ
คิดและความเช่ือจากประสบการณเ์ดิมท่ีมีอิทธิพลต่อทศันคติ พฤติกรรม และการตีความหมาย
ของสถานการณ ์ซึ่งมทุิตา อดทน (2561) ระบวุา่เป็นพฤติกรรมท่ีครอบคลมุถึงความคิด ความรูส้ึก 
หรือการแสดงออกถึงการสรา้งความรูส้ึกเช่ือมั่นในตนเอง ว่าความฉลาดสรา้งไดด้ว้ยการเรียนรู ้ให้
ความส าคญักบัความพยายาม ความทา้ทาย และไม่ย่อทอ้ตอ่อปุสรรค ซึ่งเป็นหนทางในการเรียนรู้
ท่ีดีและสามารถน าพาไปสู่ความส าเร็จได ้ซึ่งประกอบไปดว้ยตวับ่งชีค้ณุลกัษณะ กรอบความคิด
เติบโตดังนี ้1) ไม่ยึดติดกับความฉลาดของตนเอง 2) เช่ือมั่นในความสามารถของตนเอง 3) มี
ทศันคติท่ีดีต่อการปรบัตวั 4) คิดพฒันาความสามารถของตนเอง 5) เช่ือว่าสามารถเปล่ียนแปลง
ได ้6) เช่ือมั่นในความพยายาม 7) มุ่งมั่นในการพุ่งชนปัญหา 8) พยายามแก้ปัญหา 9) เผชิญ
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ปัญหาเป็นความทา้ทาย 10) ลงมือท ามากกวา่ความส าเร็จ จะเห็นไดว้่ากรอบความคดิแบบเตบิโต 
เป็นสิ่งท่ีมีบทบาทในการด ารงชีวิตของมนุษย ์ทั้งในดา้นกระบวนการเรียนรู ้การจัดการปัญหา 
บุคลิกภาพ และการปรบัตวั ดงันัน้กรอบความคิดแบบเติบโตจึงนบัเป็นสิ่งส าคัญท่ีก่อใหเ้กิดการ
พฒันาศกัยภาพ อนัน าไปสูก่ารประสบความส าเรจ็ในชีวิตตอ่ไป 

การวัด 
การวิจัยครัง้นีใ้ช้กรอบความคิดแบบเติบโตตามทฤษฎีของ Dweck (2012) 1) 

ความทา้ทาย กลา้เผชิญกบัความทา้ทายวา่เป็นสิ่งท่ีน่าต่ืนเตน้ นา่ลองในสิ่งท่ีไม่คุน้ชิน 2) อปุสรรค 
พรอ้มท่ีจะลุยต่อ ไม่ยอมแพอ้ะไรง่ายๆ 3) ความพยายาม มองความพยายามเป็นส่วนหนึ่งของ
ความส าเร็จ 4) ค าวิพากษ์ พรอ้มท่ีจะเรียนรูแ้ละยอมรบัค าวิจารณ์ ปรับตัวเม่ือประสบความ
ลม้เหลว 5) ความส าเรจ็ของผูอ่ื้น ช่ืนชมเรียนรูแ้ละหาแรงบนัดาลใจจากบคุคลเหล่านัน้ ซึ่งตา่งจาก
ผูท่ี้มีกรอบความคิดแบบตายตวั ช่ือเครืองมือวดั คือ ความคิดเห็นตอ่กรอบความคิด ประกอบดว้ย
ขอ้ค าถามทัง้หมด 25 ขอ้ มีลกัษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 6 ระดบั คือ จริงท่ีสุด จริง 
คอ่นขา้งจริง ไม่แน่ใจ ไม่จริง และไม่จรงิเลย ส าหรบัขอ้ความท่ีเป็นบวก จะไดค้ะแนน 6, 5, 4, 3, 2 
และ 1 คะแนน ตามล าดบั ส าหรบัขอ้ค าถามท่ีเป็นลบ จะไดค้ะแนนในทางตรงขา้ม 

ปัจจัยเชิงเหตุระดับกลุ่ม 
ตัวแปรเชิงเหตุด้านจิตลักษณะของหัวหน้างาน 
แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับบุคลิกภาพ 5 องคป์ระกอบ 
ความหมายของบุคลิกภาพ  

แคทเทลล์ (1950) กล่าวว่า บุคลิกภาพ  คือ แนวคิดท่ีสามารถท าให้เรา 
ท านายพฤติกรรมของบคุคลในสถานการณต์า่งๆ ได ้และซานิ แชนดเ์ลอร ์โคเก็ต และเลา (2009) 
ระบุว่า บุคลิกภาพ เป็นกลุ่มของลกัษณะนิสยัและอารมณ ์ท่ีสมัพนัธก์ับสิ่งท่ีรบัช่วงมาจากสงัคม 
วฒันธรรมและปัจจยัทางสิ่งแวดลอ้ม อีกทัง้ซิมบารโ์ด จอหน์สนั และแมคเคน (2009) อธิบายว่า 
บุคลิกภาพ คือ ผลรวมของคุณลักษณะเชิงจิตวิทยาของแต่ละบุคคล มีผลต่อการแสดงออกท่ี
หลากหลายตามสถานการณ์และเวลาท่ีแตกต่างกัน นอกจากนี้บุทซิน  โบเวอร  ์ครอคเกอร ์
และฮอลล ์(1991) ใหค้วามหมายว่า เป็นลกัษณะนิสัยและรูปแบบของความคิด ความรู้สึก และ
การประพฤติปฏิบตัิ อีกทัง้อลัพอรต์ (1961) ใหค้วามหมายว่า เป็นการเคล่ือนไหวภายในตวับคุคล
อย่างเป็นระบบ ทัง้ดา้นรา่งกายและจิตใจ อีกทัง้เป็นตวัก าหนดพฤติกรรม คณุลกัษณะประจ าตวั 
และความคิดของแต่ละบุคคล ตลอดจนไอแซงค ์(1970) กล่าวว่า คือ องคป์ระกอบรว่มท่ีค่อนขา้ง
ถาวรของลกัษณะนิสยั อารมณ ์ลกัษณะทางรา่งกาย เป็นลกัษณะเอกลกัษณข์องแตล่ะบคุคล รวม
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ทัง้ฮฟัแมน (2007) ใหค้วามหมายว่า เป็นลกัษณะเฉพาะ ของความคิด ความรูส้ึกและการกระท า 
ซึ่งมีรูปแบบคอ่นขา้งจะคงท่ี  

 

แนวคิดและทฤษฎีทีเ่กี่ยวข้องกับบุคลิกภาพห้าองคป์ระกอบ  
นักจิตวิทยาบุคลิกภาพกลุ่มทฤษฎีคุณลักษณะ ได้รวบรวมและก าหนด

โครงสรา้งทางบุคลิกภาพโดยแบง่เป็น 5 องคป์ระกอบ ซึ่งรูปแบบนีมี้ลกัษณะท่ีคอ่นขา้งจะคงท่ีไป
ตลอดชีวิตของบุคคลและมีความสอดคลอ้งกับการแสดงออกของพฤติกรรม (ชรินทรย์า ป้อมใย. 
2554) โดย 

คอสตาและแมคเคร (1992) น าเสนอบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ ท่ีเรียกว่า 
The Big Five คือ ลกัษณะเฉพาะของบคุคลทัง้ภายในและภายนอกท่ีเป็นตวัก าหนดพฤติกรรมการ
แสดงออกตามการรบัรูข้องตนเอง ใน 5 ลักษณะ ซึ่งประกอบด้วย 1) บุคลิกภาพแบบเปิดรับ
ประสบการณ์ เป็นลกัษณะของบุคคลท่ีแสดงถึงความสามารถในการปรับตวั ปรบัความคิดและ
ความเช่ือ ใหเ้ขา้กบัสถานการณท่ี์เปล่ียนแปลงไปได ้ซึ่งประกอบดว้ยองคป์ระกอบย่อย 6 ลกัษณะ 
คือ ความคิดฝัน ความสุนทรีย ์ความรูส้ึก การลงมือปฏิบัติ ความคิดและค่านิยม โดยสรุปคือ 
บุคคลท่ีมีคะแนนบุคลิกภาพแบบเปิดรบัประสบการณอ์ยู่ในระดบัต ่าจะเป็นผู้ ท่ีมีโลกคบัแคบ ไม่
สนใจต่อสิ่งภายนอก ไม่ชอบการเปล่ียนแปลงเป็นนักอนุรักษ์นิยม ส าหรับบุคคลท่ีมีคะแนน
บุคลิกภาพแบบเปิดรบัประสบการณ์อยู่ในระดบัสูง จะเป็นผูท่ี้มีวิสัยทศันม์องโลกกวา้ง สนใจสิ่ง
ภายนอกรอบตวั ชอบความแปลกใหม่เป็นนกัส ารวจ 2) บคุลิกภาพแบบแสดงตวั เป็นลกัษณะของ
บุคคลท่ีแสดงถึงความสามารถในการปรบัตัวทางสังคม หากเป็นคนแบบแสดงตวัจะชอบสรา้ง
ความสัมพันธ์กับผู้อ่ืนมาก แต่ใช้เวลาอยู่กับตัวเองน้อย หากเป็นคนแบบเก็บตัวจะสร้าง
ความสมัพนัธก์ับผูอ่ื้นนอ้ย แต่ใชเ้วลาอยู่กับตวัเองมากกว่า ซึ่งประกอบดว้ยองคป์ระกอบย่อย 6 
ลกัษณะ คือ ความอบอุ่น การชอบอยู่ ร่วมกับผูอ่ื้น การกลา้แสดงออก การชอบท ากิจกรรม การ
แสวงหาความต่ืนเตน้ และการมีอารมณ์เชิงบวก โดยสรุป คือ บุคคลท่ีมีคะแนนบุคลิกภาพแบบ
แสดงตวัอยู่ในระดบัต ่า จะเป็นผูท่ี้มีลักษณะเก็บตวั สงบเสง่ียม ชอบท าอะไรตามล าพัง ส าหรบั
บคุคลท่ีมีคะแนนบคุลิกภาพแบบแสดงตวัอยู่ในระดบัสงู จะเป็นผูท่ี้มีลกัษณะแสดงตวั มีความเป็น
หวัหนา้งาน ชอบการแสดงออก เป็นมิตรกบัผูอ่ื้น ชอบอยู่รว่มกบัคนเป็นจ านวนมาก 3) บคุลิกภาพ
แบบหวั่นไหว เป็นลกัษณะของบุคคลท่ีแสดงถึงความสามารถในการปรบัอารมณ ์และการทนต่อ
สิ่งกระตุน้ภายนอกท่ีจะท าใหเ้กิดอารมณเ์ชิงลบ บคุคลท่ีปรบัและควบคมุความหวั่นไหวไดดี้ จะถกู
รบกวนโดยสิ่งเรา้จากสิ่งแวดลอ้มไดย้าก ซึ่งประกอบดว้ยองคป์ระกอบย่อย 6 ลกัษณะ คือ ความ
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วิตกกงัวล ความโกรธ ความซึมเศรา้ การค านึงถึงแตต่นเอง การมีแรงกระตุน้ในตนเองสงู และการ
มีอารมณเ์ปราะบาง โดยสรุปคือ บคุคลท่ีมีคะแนน บคุลิกภาพแบบหวั่นไหวอยู่ในระดบัต ่า จะเป็น
ผูท่ี้มีความยืดหยุ่น ความมีเหตผุลมากกว่าคนส่วนใหญ่ ส าหรบับุคคลท่ีมีคะแนนบคุลิกภาพแบบ
หวั่นไหวอยู่ในระดบัสูง จะเป็นผูท่ี้ไวต่อสิ่งเรา้มากกว่าคนส่วนใหญ่ มีความพึงพอใจในชีวิตนอ้ย
กว่าคนส่วนใหญ่  4) บุคลิกภาพแบบประนีประนอม เป็นลักษณะของบุคคลท่ีแสดงถึง
ความสามารถในการรบัฟัง ยอมรบัค าแนะน าและปฏิบตัิตวัใหส้อดคลอ้งกบัผูอ่ื้น ซึ่งประกอบดว้ย
องคป์ระกอบย่อย 6 ลกัษณะ คือ ความไวว้างใจผูอ่ื้น ความตรงไปตรงมา ความเอือ้เฟ้ือ การยอม
ตามผู้อ่ืน ความสุภาพ และการมีจิตใจออ่นโยน โดยสรุปคือ บุคคลท่ีมีคะแนนบุคลิกภาพแบบ
ประนีประนอมอยู่ในระดับต ่า จะเป็นนักท้าทายท่ีให้ความส าคัญกับความตอ้งการของตนเอง
มากกวา่ของกลุม่ ส าหรบับคุคลท่ีมีคะแนนบคุลิกภาพแบบประนีประนอมอยู่ในระดบัสงู จะเป็นนกั
ปรบัตวั ท่ีใหค้วามส าคญักบัเรื่องความปรองดองและยอมท าตามความตอ้งการของกลุ่มมากกวา่ท่ี
จะยึดติดกับความตอ้งการของตนเอง 5) บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก เป็นลักษณะของบุคคลท่ี 
แสดงถึงความสามารถในการบงัคบัตวัเอง หรือความมีวินยัในตนเองใหพ้ยายามท าตามเปา้หมาย
ท่ีวางไว ้ใหส้  าเรจ็ลลุ่วง ซึ่งประกอบดว้ยองคป์ระกอบยอ่ย 6 ลกัษณะ คือ ความสามารถ ความเป็น
ระเบียบ ความรบัผิดชอบในหนา้ท่ี ความตอ้งการใฝ่สมัฤทธ์ิ ความมีวินยัในตนเอง และความสขุุม
รอบคอบ โดยสรุปคือ บคุคลท่ีมีคะแนนบคุลิกภาพแบบมีจิตส านกึอยูใ่นระดบัต ่า จะเป็นผูท่ี้มีความ
ยืดหยุ่นกับเป้าหมายท่ีตัง้ไว ้ควบคมุตนเองไม่ค่อยได ้โดยอาจจะเกิดจากความคิด กิจกรรมหรือ
บุคคลท่ีผ่านเข้ามา ท าให้ความพยายามในการท างานท่ีจะมุ่งไปสู่เป้าหมายนั้นลดลง ส าหรบั
บุคคลท่ีมีคะแนนบุคลิกภาพแบบมีจิตส านึกอยู่ในระดับสูง จะเป็นผู้ท่ีมีความพยายามในการ
ท างานเพ่ือมุ่งไปสู่เป้าหมายท่ีตั้งไว้ มีความสามารถควบคุมตนเองได้ดี มักเป็นผู้ท่ีประสบ
ความส าเรจ็ทัง้ในดา้นชีวิตสว่นตวัและการงานอาชีพ 

สรุปได้ว่า บุคลิกภาพ  5 องคป์ระกอบ เป็นลักษณะของบุคคลท่ีแสดงถึง
ลกัษณะเฉพาะทัง้ภายในและภายนอกท่ีเป็นตวัก าหนดพฤติกรรมการแสดงออกตามการรบัรูข้อง
ตนเองใน 5 องค์ประกอบ คือ เปิดรับประสบการณ์ แสดงตัว หวั่นไหว ประนีประนอมและมี
จิตส านกึ  

งานวิจัยทีเ่กี่ยวข้อง  
จากการทบทวนงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง พบว่า บุคลิกภาพห้าองคป์ระกอบมี

อิทธิพลตอ่ พฤติกรรมการท างานและประสิทธิผลของงาน (พชัรศิริ ราชรกัษ.์ 2555) โดยงานวิจยัท่ี
เก่ียวขอ้งและงานวิจยัท่ีใกลเ้คียง ไดแ้ก่ ชินานาฏ นิจจะยะ (2554) พบว่า บคุลิกภาพแบบหวั่นไหว
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มีอิทธิพลในเชิงบวกต่อความเครียดโดยรวมของพนกังานฝ่ายผลิตยางรถยนต ์อาย ุการสนบัสนุน
ทางสงัคมจากครอบครวัดา้นขอ้มลูข่าวสาร และการสนบัสนนุทางสงัคมจากครอบครวัด้านวตัถ ุมี
อิทธิพลในเชิงลบต่อความเครียดโดยรวมของพนักงานฝ่ายผลิตยางรถยนต ์อีกทัง้งานวิจัยของ
บดินทร ์หาญบุญทรง (2555) พบว่า บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ และการรับรูก้าร
สนบัสนุนขององคก์ร สามารถรว่มกนัพยากรณพ์ฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รไดร้อ้ยละ 
50.9 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดับ .001 นอกจากนีง้านวิจยัของธนชัพร เลขวตั (2558) พบว่า
ลกัษณะบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบแบบแสดงตวั แบบเปิดรบัประสบการณ ์แบบประนีประนอม 
แบบมีจิตส านึก และการรบัรูบ้รรยากาศองคก์ารมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์ารทัง้โดยตรงและผ่านความสขุในการท างาน และลกัษณะบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบแบบ
หวั่นไหวมีอิทธิพลตอ่พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารโดยตรงเพียงอยา่งเดียว 

การวัด  
ผู้วิจัยใช้เครื่องมือวัดบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ ตามกรอบแนวคิดของ 

คอสตาและแมคเคร แบบทดสอบนี้ใช้วัดผลทางบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบ คือ 1) เปิดรับ
ประสบการณ์ 2) แสดงตัว 3) หวั่นไหว 4) ประนีประนอม และ 5) มีจิตส านึก ประกอบดว้ยข้อ
ค าถาม จ านวน 18 ขอ้ เป็นมาตรประเมินค่า 6 ระดบั คือ จริงท่ีสุด จริง ค่อนขา้งจริง ไม่แน่ใจ ไม่
จริง และไม่จริงเลย ส าหรับข้อความ ท่ีเป็นบวก จะได้คะแนน 6, 5, 4, 3, 2 และ 1 คะแนน 
ตามล าดบั ส าหรบัขอ้ค าถามท่ีเป็นลบ จะไดค้ะแนนในทางตรงขา้ม 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความฉลาดทางอารมณ ์
ความหมายความฉลาดทางอารมณ ์ 

กรมสุขภาพจิต (2543) ระบุว่า ความฉลาดทางอารมณ์ ใช้เรียกได้หลาย
อย่าง เช่น เชาวนอ์ารมณ ์ปัญญาอารมณ ์อจัฉรยิะทางอารมณ ์ความเฉลียวฉลาดทางอารมณ ์ซึ่ง
โกลแมน (1998) อธิบายว่า ความฉลาดทางอารมณ ์หมายถึง ความสามารถในการรบัรูค้วามรูส้ึก
และเขา้ใจอารมณข์องตนและคนอ่ืน สามารถสรา้งสมัพนัธภาพและโนม้นา้วจิตใจผูอ่ื้นได ้ซึ่งบา
รอน (1997) กล่าวว่า ความฉลาดทางอารมณ์ เป็นชุดของความสามารถส่วนตวัดา้นอารมณแ์ละ
ดา้นสังคมของบุคคลท่ีส่งผลต่อความส าเร็จของบุคคล โดยเมเยอรแ์ละซาโลเวย ์(1990) แบ่ง
ความสามารถดงักล่าวเป็น 4 ส่วน ไดแ้ก่ 1) ความสามารถในการรบัรู ้ประเมินและแสดงอารมณ์
อย่างเหมาะสม 2) ความสามารถในการเข้าถึง 3) ความสามารถในการเข้าใจอารมณ์ 4) 
ความสามารถในการคดิและควบคมุอารมณใ์นสภาพแวดลอ้มทัง้หลายได ้ 

องคป์ระกอบของความฉลาดทางอารมณ์ เม่ือพิจารณาความฉลาดทาง
อารมณ์ในมิติของความสามารถในการปรบัตวั พบว่า การด์เนอร ์(1983) ไดจ้  าแนกความฉลาด



 21 
 

 

ทางอารมณ์ใน 2ลักษณะ คือ 1) การรบัรูแ้ละตอบสนองต่ออารมณ์ และความตอ้งการของผูอ่ื้น
อยา่งเหมาะสม     2) การรบัรูอ้ารมณข์องตนเองและสามารถแยกแยะ ตลอดจนจดัการกบัอารมณ์
น าไปสูพ่ฤตกิรรมท่ีเหมาะสม  

โกล์ดแมน  (1998) ส รุปว่า  โครงสร้างของความฉลาดทางอารมณ ์
ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบท่ีส าคัญ ดังนี ้ 1) การตระหนักรู ้อารมณ์ของตนเอง หยั่ งรู ้การ
เปล่ียนแปลงในภาวะอารมณ์ ความตอ้งการของตนในแต่ละช่วงเวลาและสถานการณ์ เอาชนะ
ตนเองได ้2) การจดัการอารมณ์ของตนเอง สามารถจัดการและควบคุมความรูส้ึกหรืออารมณ์ท่ี
เกิดขึน้ไดอ้ย่างเหมาะสม มีสติและสามารถเล่ือนการตอบสนองออกไป และสามารถกลบัสู่สภาพ
ปกติไดดี้ 3) การจูงใจตนเอง กระตุน้เตือนตนใหค้ิดอย่างสรา้งสรรค์ ผลักดนัสู่เป้าหมาย 4) การ
เขา้ใจความรูส้ึกของผูอ่ื้น เอาใจเขามาใสใ่จเรา รูเ้ท่าทนัความรูส้กึความตอ้งการของผูอ่ื้น สามารถ
สรา้งสมัพนัธภ์าพท่ีดีกบับคุคล  5) ความสามารถในการสรา้งสมัพนัธภาพ สามารถสรา้งและรกัษา
สายสมัพนัธก์บัคนรอบขา้งได ้ 

กรมสุขภาพจิต (2543: 42) ไดน้  าแนวคิดของโกลด์แมน (1998) มาประยุกต์
เข้ากับแนวคิดของนักคิดท่านอ่ืนๆ และให้ความหมายของความฉลาดทางอารมณ์ ว่าเป็น
ความสามารถทางอารมณ์ในการด าเนินชีวิตร่วมกับผูอ่ื้นอย่างสรา้งสรรคแ์ละมีความสุข โดยมี 
องคป์ระกอบ 3 ดา้น คือ ความดี ความเก่ง ความสขุ ดงันี ้ 

1) ความดี หมายถึง การควบคุมอารมณ์และความตอ้งการของตนเอง 
การเห็นใจผู้อ่ืน และมีความรับผิดชอบต่อส่วนรวม ได้แก่ 1.1) ความสามารถในการควบคุม
อารมณแ์ละความ ตอ้งการของตนเอง คือ การรูอ้ารมณแ์ละความตอ้งการของตนเอง การควบคมุ
อารมณแ์ละความ ตอ้งการไดแ้ละการแสดงออกอยา่งเหมาะสม 1.2) การเห็นใจผูอ่ื้น คือ การใสใ่จ
ผูอ่ื้น การเขา้ใจและยอมรบัผูอ่ื้น และการแสดงความเห็นใจอย่างเหมาะสม 1.3) ความรบัผิดชอบ 
คือ การรูจ้กัการให ้รูจ้กัการรบั การรูจ้กัรบัผิด รูจ้กัใหอ้ภยั และการเห็นแก่ประโยชนส์ว่นรวม  

2) ความเก่ง หมายถึง การรูจ้กัและมีแรงจงูใจในตนเอง การตดัสินใจและ
แกปั้ญหา การมีสมัพันธภาพกับผูอ่ื้น ไดแ้ก่ 2.1) ความสามารถในการรูจ้ักและสรา้งแรงจูงใจให้
ตนเอง คือ การรูศ้กัยภาพของตนเอง การสรา้งขวญัและก าลงัใจใหต้นเองไดแ้ละการมีความมุ่งมั่ น
ท่ีจะไปใหถ้ึงเป้าหมาย 2.2) ความสามารถในการตดัสินใจและแก้ปัญหา คือ การรบัรูแ้ละเขา้ใจ
ปัญหา การมี  ขั้นตอนในการแก้ปัญหาได้อย่างเหมาะสม และมีความยืดหยุ่น 2.3) การมี
สมัพนัธภาพกบัผูอ่ื้น คือ การรูจ้กัการสรา้งสมัพนัธท่ี์ดีกบัผูอ่ื้น กลา้แสดงออกอยา่งเหมาะสม แสดง
ความเห็นท่ีแตกตา่งไดอ้ยา่งสรา้งสรรค ์  
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3) ความสุข หมายถึง ความภูมิใจในตนเอง ความพึงพอใจในชีวิต การมี
ความสงบ ทางใจ ไดแ้ก่ 3.1) ความภูมิใจในตนเอง คือ การเห็นคณุคา่ตนเองและมีความเช่ือมั่นใน
ตนเอง 3.2) ความพึงพอใจในชีวิต คือ การรูจ้กัมองโลกในแง่ดี การมีอารมณข์นั และพอใจในสิ่งท่ี
ตนมีอยู่ 3.3) ความสงบทางใจ คือ การมีกิจกรรมท่ีสรา้งความสขุรูจ้กัผ่อนคลาย และมีความสงบ
ทางจิตใจ 

สรุปได้ว่า ความฉลาดทางอารมณ์  หมายถึง ความสามารถในการรับรู ้
ความรูส้ึกและเขา้ใจอารมณข์องตนเองและของผูอ่ื้น และรูจ้กัใชพ้ลงัอารมณข์องตนเป็นพืน้ฐานใน
การสร้างสัมพันธภาพ และด าเนินชีวิตร่วมกับผู้อ่ื นอย่างสร้างสรรค์และมีความสุข  โดยมี
องคป์ระกอบ 3 ดา้น คือ ความดี ความเก่ง และความสขุ  

งานวิจัยทีเ่กี่ยวข้อง 
การทบทวนงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง พบว่า ความฉลาดทางอารมณมี์อิทธิพลต่อ 

ประสิทธิผลในการท างานของผูบ้ริหาร เช่น นงครกัษ์ ทนัเพ่ือน (2551) ศกึษาเรื่องความฉลาดทาง 
อารมณข์องผูบ้ริหารโรงเรียนท่ีมีตอ่ประสิทธิผลการบริหารงานโรงเรียน สงักัดส านกังานเขตพื ้นท่ี 
การศึกษาสกลนคร เขต 3 พบว่า ความฉลาดทางอารมณ์โดยรวมและรายด้านมีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิผลการบรหิารงานของผูบ้รหิารโรงเรียน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ .05  

งานวิจยัส่วนใหญ่เก่ียวกับความฉลาดทางอารมณ์มกัศึกษาอิทธิพลของตวั
แปร ความฉลาดทางอารมณ์ร่วมกับตวัแปรอ่ืนๆ ในการอธิบายพฤติกรรมการท างาน ซึ่งพบว่า
ความฉลาดทางอารมณมี์ความสมัพนัธก์บัภาวะผูน้  าของผูบ้ริหาร เช่น ณัฐยาพชัญ ์ภาวนาวิวฒัน ์
(2552) พบว่า ภาวะผูน้  ามีความสมัพนัธเ์ชิงบวกกบัผลการปฏิบตัิงานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .01 เชาวนอ์ารมณมี์ความสมัพนัธเ์ชิงบวกกบัผลการปฏิบตัิงานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .01 ตวัแปรท่ีรว่มกนัท านายผลการปฏิบตัิงาน คือ ภาวะผูน้  าและเชาวนอ์ารมณโ์ดยสามารถ
รว่มกันพยากรณผ์ลการปฏิบตัิงานไดอ้ย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และรว่มกนัพยากรณ์
ผลการปฏิบตัิงานของหวัหนา้แผนกขาย ไดร้อ้ยละ 58 แตข่ดัแยง้กบังานวิจยัของกงัสดาล เชาวว์ฒั
นกลุ (2558) พบว่าความฉลาดทางอารมณ ์มีอิทธิพลทางลบตอ่พฤตกิรรมการท างานของผูบ้รหิาร 
ดา้นจริยธรรม และการใหแ้ก่สงัคมอย่างไรก็ตาม ในงานวิจยัหลายเรื่องท่ีศกึษาอิทธิพลของความ
ฉลาดทางอารมณ์  ส่งผลโดยตรงต่อพฤติกรรมการท างานของผู้บริหาร  กลับพบว่าไม่ มี
ความสัมพันธก์ัน เช่น งานวิจยั ฉัตรชัย เทพขจร (2551) พบว่า ความฉลาดทางอารมณ์กับพฤติ
กรรมการบรหิารงานบคุคลของผูบ้รหิารสถานศกึษา ไมมี่ความสมัพนัธก์นั   

การวัด 
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ความฉลาดทางอารมณ์ ในงานวิจัยนีส้รา้งแบบวัดโดยพัฒนาแบบวัดจาก
กรมสุขภาพจิต (2544) ซึ่งน าแนวคิดของ โกลแมน บารอน ซาโลเวย์ และคณะ มาเป็นกรอบ
การศึกษา ช่ือเครื่องมือวดั คือ ความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีส่งผลต่อภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง ตอน 
แบบวดัความฉลาดทางอารมณ ์โครงสรา้งค าถามแบง่ออกเป็น 3 ส่วน คือ 1) ความดี 2) ความเก่ง 
และ 3) ความสุข โดยมีข้อค าถามดา้นละ 5 ข้อ รวม 15 ข้อ และปรับข้อค าถามให้เข้ากับกลุ่ม
ตวัอย่างของการศึกษา เป็นมาตราส่วนประมาณค่า 6 ระดบั คือ จริงท่ีสุด จริง ค่อนขา้งจริง ไม่
แน่ใจ ไม่จริง และไม่จ่ริงเลย ส าหรบัขอ้ความท่ีเป็นบวก จะไดค้ะแนน 6, 5, 4, 3, 2 และ 1 คะแนน 
ตามล าดบั ส าหรบัขอ้ค าถามท่ีเป็นลบ จะไดค้ะแนนในทางตรงขา้ม 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 
ความหมายภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 

เจมส์ แมคเกรเกอร ์เบอรน์ (1978) ระบุว่า ภาวะผู้น  าการเปล่ียนแปลง 
หมายถึง ผูน้  าท่ีตระหนกัถึงความตอ้งการของผูต้าม คน้หาแรงจงูใจของผูต้าม กระตุน้ใหผู้ต้ามเกิด
ความส านึกของความตอ้งการ พยายามใหผู้ต้ามไดร้บัการตอบสนองความตอ้งการท่ีสูงขึน้ และ
หาทางท่ีจะพฒันาผูต้ามจนสามารถบรรลุศกัยภาพของตนเองอย่างเต็มท่ี และรตัติกรณ ์จงวิศาล 
(2548: 44) ใหค้วามหมาย ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง หมายถึง ระดบัพฤติกรรมท่ีผูน้  าแสดงให้
เห็นในการจดัการหรือการท างาน เป็นกระบวนการท่ีผูน้  ามีอิทธิพลต่อผูร้ว่มงาน โดยการเปล่ียน
สภาพหรือเปล่ียนแปลงความพยายามของผูร้ว่มงานใหส้งูขึน้กว่าความพยายามท่ีคาดหวงั พฒันา
ความสามารถของผูร้่วมงานไปสู่ระดบัท่ีสูงขึน้ และมีศกัยภาพมากขึน้ท าใหเ้กิดการตระหนกัรูใ้น
ภารกิจและวิสัยทัศน์ของกลุ่ม จูงใจให้ผู้ร่วมงานมองการไกลเกินกว่าความสนใจของตนไปสู่
ประโยชนข์องกลุม่หรือสงัคม 

ทฤษฎีภาวะผู้น า 
ผู้น  าการเปล่ียนแปลง เป็นแนวความคิดท่ีริเริ่มโดย เจมส์ แมคเกรเกอร ์

เบอรน์  ซึ่งเป็นผูบ้ญัญัติค  าว่า ‘transformation leadership’’ (สมยศ นาวีการ. 2540) หลงัจากนัน้
เบอรน์ารด์ แบส (1998) ไดท้  าพฒันาวิธีการศกึษาภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงขึน้มา โดยเช่ือว่าจะ
เกิดขึน้เม่ือ 1) ผูน้  าเพิ่มความสนใจใหผู้ต้าม 2) สรา้งความตระหนกัและการยอมรบัความมุ่งหมาย
ภารกิจของกลุ่ม และ 3) กระตุน้ผูต้ามใหค้  านึงท่ีผลประโยชนข์ององคก์ร ตลอดจนสเุทพ เชาวลิต 
(2548: 134) ระบุว่า ผู้ท่ีจะเป็นผู้น  าการเปล่ียนแปลง ต้องเป็นผู้น  าอย่างแท้จริง มีความคิด
สรา้งสรรค ์กลา้คิดสิ่งนอกกรอบ ยอมรบัสิ่งท่ีทา้ทาย กลา้เส่ียงอย่างสรา้งสรรค์ น าพาองคก์รไปยงั
จดุมุ่งหมาย ท าตวัเป็นแบบอย่างท่ีดี กลา้ตดัสินใจอย่างเหมาะสมและทนัการณภ์ายใตข้้อมลูและ
ทรพัยากรท่ีจ ากัด แลว้ยอมรบัผลของการตดัสินใจนัน้ กลา้ท่ีจะมอบอ านาจใหผู้อ่ื้นท า  เช่ือมั่นใน
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การท างานเป็นทีม บริหารขอ้มูลและเวลาไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ มีทกัษะในการส่ือสารและรูจ้กั
การใชช้อ่งทางการส่ือสารทัง้ท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ อีกทัง้ยงัตอ้งรูจ้กัสรา้งขวญัก าลงัใจ
ใหพ้นกังาน 

สรุปได้ว่า ภาวะผู้น  าการเปล่ียนแปลง หมายถึง การท่ีผู้น  ามีอิทธิพลต่อ
ผูร้ว่มงานสามารถเปล่ียนแปลงความพยายามของผูร้ว่มงานใหสู้งขึน้กว่าความคาดหวงั สามารถ
พฒันาศกัยภาพของผูร้่วมงานไปสู่ระดบัท่ีสงูขึน้ ท าใหผู้ร้ว่มงานเกิดการตระหนักรูใ้นภารกิจและ
วิสยัทศันข์ององคก์ร จงูใจใหผู้ร้ว่มงานมองเห็นประโยชนข์องกลุม่ องคก์รหรือสงัคม  

คุณลักษณะของผู้น าการเปล่ียนแปลง 
ผูน้  าจ  าเป็นตอ้งมีวิสัยทัศน ์คือ มองเห็นความเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดขึน้ใน

อนาคต เพ่ือการจดัการเชิงรุกใหท้นัสมยั ผูน้  าถือเป็นบคุคลท่ีมีลกัษณะพิเศษแตกตา่งจากผูอ่ื้นใน
องคก์ร ผูน้  าจึงตอ้งสามารถใชท้กัษะต่างๆ (สุเทพ เชาวลิต. 2548: 138) ดงันี ้1) เก่งงาน มีทกัษะ
ในดา้นเทคนิควิธี สามารถท างานในหนา้ท่ีไดดี้ 2) เก่งคน มีทกัษะในดา้นมนษุยสมัพนัธ ์สามารถ
ติดต่อกับผูอ่ื้น เพ่ือก่อใหเ้กิดประโยชนต์่อการท างาน 3) เก่งคิด มีทกัษะในดา้นความคิดรวบยอด 
สามารถคิด แก้ไขปัญหา ปรบัปรุงพัฒนา ริเริ่มสรา้งสรรคส์ิ่งใหม่ๆ เพ่ือความเจริญก้าวหนา้ของ
องคก์ร  

ต่อมาในปี ค.ศ.1991 เบอรน์ารด์ แบส และอโวลิโอ (1994) ไดเ้สนอโมเดล
ภาวะผูน้  า 3 แบบ คือ ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง ภาวะผูน้  าแบบแลกเปล่ียน และภาวะผูน้  าแบบ
ปลอ่ยตามสบาย ทัง้นี ้ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงมีองคป์ระกอบ 4 ประการ ดงันี ้ 1) การมีอิทธิพล
อย่างมีอดุมการณ ์หมายถึง การท่ีหวัหนา้งานประพฤติตวัเป็นแบบอย่าง เป็นท่ียกย่องเคารพนับ
ถือ ศรทัธาไวว้างใจ และท าใหผู้ต้ามเกิดความภาคภูมิใจ สิ่งท่ีหัวหนา้งานตอ้งปฎิบตัิ คือ การมี
วิสัยทัศน์และสามารถถ่ายทอดไปยังผู้ตาม สามารถควบคุมอารมณ์ได้ในสถานการณ์วิกฤต 
หวัหนา้งานเป็นท่ีไวใ้จไดว้า่จะท าในสิ่งท่ีถกูตอ้งมีศีลธรรมและจริยธรรมสงู หลีกเลียงการใชอ้  านาจ
เพ่ือผลประโยชน์ส่วนตนมีความเฉลียวฉลาด มีความตั้งใจเช่ือมั่ นในตนเองและแน่วแน่ใน
อดุมการณ ์2) การสรา้งแรงบนัดาลใจ หมายถึง การท่ีหวัหนา้งานประพฤตใินทางท่ีจงูใจใหเ้กิดแรง
บนัดาลใจ โดยสรา้งแรงจงูใจภายในกระตุน้จิตวิญาณของทีมใหมี้ชีวิตชีวา กระตือรือรน้ มี เจตคตี
ท่ีดี คิดในแง่บวก หัวหน้างานจะแสดงความต้องการอย่างชัดเจนในสิ่งท่ีตนหวัง อุทิศตนต่อ
เป้าหมาย และวิสัยทศันร์่วมกัน เช่ือมันอย่างแน่วแน่ว่าสามารถบรรลุเป้าหมายได ้ช่วยใหผู้ต้าม
มองขา้ม ผลประโยชนข์องตนเพ่ือวิสยัทศันแ์ละภารกิจขององคก์ร กระตุน้ใหผู้ต้ามรูส้ึกว่าตนเองมี
คณุคา่ และสามารถจดัการปัญหาท่ีตนเองเผชิญได ้3) การกระตุน้ทางปัญญา หมายถึง พฤติกรรม
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ท่ีหวัหนา้งานกระตุน้ใหผู้ต้ามตระหนักถึงปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดขึน้ในหน่วยงาน ท าใหผู้ต้ามมีความ
ตอ้งการหาแนวทางใหม่ๆ มาแกปั้ญหาในหน่วยงาน เพ่ือหาขอ้สรุปใหม่ท่ีดีกว่า โดยหวัหนา้งานมี
การคิดและแกปั้ญหาอยา่งเป็นระบบ มีความรเิริมสรา้งสรรค ์มีการตัง้สมมติฐาน เปล่ียนกรอบการ
มองปัญหา และการเผชิญกบัสถานการณเ์ก่าดว้ยวิธีใหม่ มีการจูงใจสนบัสนุนความคิดริเริมใหม ่
ใหก้ าลงัใจผูต้ามในการแก้ปัญหาโดยวิธีใหม่ กระตุน้ใหผู้้ตามแสดงความคิดและเหตผุล และไม่
วิจารณค์วามคิดของผูต้าม 4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง พฤติกรรมท่ีหวัหนา้
งานมีความสมัพนัธเ์ก่ียวขอ้งกบับคุคล ใหก้ารดแูลเอาใจใส่ผูต้ามเป็นรายบคุคล และท าใหผู้ต้าม
รูส้กึมีคณุคา่และมีความส าคญั หวัหนา้งานจะเป็นท่ีปรกึษาของแตล่ะคนเพ่ือพฒันาผูต้าม หวัหนา้
งานจะพฒันาศกัยภาพของผูต้ามและเพ่ือนรว่มงานใหส้งูขึน้ นอกจากนีห้วัหนา้งานจะมีการปฏิบตัิ
ต่อผู้ตามโดยการให้โอกาสในการเรียนรู ้สิ่งใหม่ๆ สรา้งบรรยากาศของการให้การสนับสนุน 
ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในดา้นความจ าเป็นและความตอ้งการ การประพฤติของ
หัวหน้างานแสดงให้เห็นว่าเข้าใจและยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล หัวหน้างานมีการ
ส่งเสริมการส่ือสารสองทาง มีปฏิสมัพันธก์ับผูต้ามเป็นการส่วนตวั เห็นปัจเจกบุคคลเป็นบุคคล
มากกวา่เป็นเป็นปัจจยัการผลิต หวัหนา้งานจะฟังอยา่งมีประสิทธิภาพ มอบหมายงาน เพ่ือพฒันา
ผูต้ามและเปิดโอกาสใหผู้ต้ามใชค้วามสามารถพิเศษอยา่งเตม็ท่ี  

งานวิจัยทีเ่กี่ยวข้อง  
จากการทบทวนวรรณกรรม ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงส่งผลต่อพฤติกรรม

การท างานท่ีมีประสิทธิผลดว้ย ซึ่งจากงานวิจยัของนิศานาศ นนทจ์ุมจงั (2553) พบว่า ภาวะผูน้  า
แบบเปล่ียนสภาพของผู้บริหารโรงเรียนดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจดา้นการค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล สามารถพยากรณ์และส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน มีค่าอ านาจพยากรณ์คิด
เป็นรอ้ยละ 43.20 และสมัมา รธนิธย ์(2554) พบว่าองคป์ระกอบภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของ
ผู้บริหารท่ีมีผลต่อประสิทธิผลการบริหารมหาวิทยาลัยราชภัฏ ประกอบด้วย การบริหารการ
เปล่ียนแปลงการกระตุน้ใหเ้กิดการเปล่ียนแปลง และการมีอิทธิพลตอ่ผูร้ว่มงาน สามารถพยากรณ์
ถึงประสิทธิผลการบริหารมหาวิทยาลัยราชภัฏ ไดร้อ้ยละ 76.20   สรุปไดว้่า งานวิจัยท่ีเก่ียวขอ้ง
และงานวิจัยท่ีใกล้เคียงแสดงใหเ้ห็นว่าภาวะผู้น  าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการ
ท างานในทางบวก 

การวัด  
งานวิจยันีน้  าแนวคิดของแบส และอโวลิโอ  (1989) มาเป็นกรอบในการสรา้ง

แบบวัด โดยแบ่งองคป์ระกอบของผูน้  าการเปล่ียนแปลงเป็น 4 ดา้น คือ 1) การมีอิทธิพลอย่างมี
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อดุมการณ ์2) การสรา้งแรงบนัดาลใจ 3) การกระตุน้ทางปัญญา 4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บคุคล ช่ือเครื่องมือวดั คือ ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง รวม 20 ขอ้ เป็นแบบมาตราส่วนประมาณ
คา่ 6 ระดบั คือ ปฏิบตัเิป็นประจ า บอ่ยครัง้ คอ่นขา้งบอ่ย บางครัง้ นานครัง้ และไม่เคยเลย ส าหรบั
ขอ้ความท่ีเป็นบวก จะไดค้ะแนน 6, 5, 4, 3, 2 และ 1 คะแนน ตามล าดบั ส าหรบัขอ้ค าถามท่ีเป็น
ลบ จะไดค้ะแนนในทางตรงขา้ม 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองคก์ร 
ความหมายความผูกพันต่อองคก์ร   

โรบินสัน เพอรรี่แมน และเฮยเ์ดย ์(2009) นิยาม ความผูกพันต่อองคก์ร
ของพนกังาน หมายถึง ทศันคติท่ีดีของพนกังานท่ีมีตอ่องคก์รและคา่นิยมขององคก์ร พนกังานท่ีมี
ความผูกพันต่อองคก์รจะใหค้วามส าคญัแก่บริบททางธุรกิจและจะใหค้วามร่วมมือกับผูร้่วมงาน
เพ่ือปรบัปรุงผลการปฏิบตังิานใหดี้ขึน้ภายใตผ้ลประโยชนข์ององคก์รเป็นส าคญั องคก์รมีหนา้ท่ีใน
การพัฒนาและรกัษาไวซ้ึ่งความผูกพนัของพนกังานต่อองคก์ร  โดยเป็นความสมัพนัธท่ี์เกิดขึน้ทัง้
สองฝ่ายระหว่างนายจา้งและลูกจา้ง สอดคลอ้งกับ อัลฟ่า มีเช่อ (2008) ระบุว่า ความผูกพันต่อ
องคก์รของพนักงาน คือ ระดบัค ามั่นสัญญาและการมีส่วนร่วมของพนักงานท่ีมีต่อองคก์รและ
ค่านิยมขององคก์ร โดยลักษณะของพนกังานท่ีมีความผูกพันต่อองคก์รจะมีการพูดถึงองคก์รใน
ดา้นบวกต่อเพ่ือนร่วมงาน มีความปรารถนาเป็นสมาชิกขององคก์ร และมีความพยายามท่ีจะ
ช่วยเหลือใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จ ซึ่งเป็นกระบวนการท่ีตอ้งการความสัมพันธท์ัง้สองฝ่าย
ระหวา่งองคก์รและพนกังาน  

สรุปไดว้า่ความผกูพนัตอ่องคก์ร หมายถึง ความรูส้กึของแตล่ะบคุคลท่ีได้
แสดงออกมาต่อองคก์รท่ีตนเองปฏิบัติงานอยู่ โดยยอมรบัในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 
รกัษาความสมัพนัธร์ะหว่างองคก์รกบัพนกังาน รูส้ึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององคก์ร โดยมุ่งมั่นท่ี
จะใช้ความพยายามของตนอย่างเต็มใจ เต็มความสามารถเพ่ือผลลัพธ์ท่ีดี  ท่ีจะส่งผลต่อ
ความส าเรจ็ขององคก์รและเพื่อตอ้งการท่ีจะอยูก่บัองคก์รตอ่ไป 

องคป์ระกอบความผูกพันต่อองคก์ร 
อลัเลน และเมเยอร ์(1990, อา้งถึงใน วชัรินทร ์วิจิตรวงษ์, 2548) แบง่ได้

เป็น 3 องคป์ระกอบ คือ 1) ความผกูพนัทางดา้นจิตใจ หมายถึง อารมณค์วามรูส้กึผกูพนัตอ่องคก์ร
ในแง่ท่ีพนกังานรูส้ึกถึงความเป็นสมาชิกในองคก์าร เก่ียวขอ้งเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกบัองคก์รอย่าง
แนบแน่น 2) ความผูกพนัดา้นการคงอยู่กบัองคก์ร เป็นความผูกพนัต่อองคก์ารท่ีเกิดจากการจ่าย
คา่ตอบแทนขององคก์ร เพ่ือแลกเปล่ียนกบัการคงอยูก่บัองคก์รของบคุคลแตล่ะคน 3) ความผกูพนั
ดา้นบรรทัดฐาน เป็นความรูส้ึกของบุคคลแต่ละคนท่ีว่า เม่ือเขา้เป็นสมาชิกองคก์รก็ตอ้งมีความ
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ผกูพนั และจงรกัภกัดีตอ่องคก์ร เพราะเป็นสิ่งท่ีถกูตอ้ง และสมควรท่ีจะกระท า ถือเป็นพนัธะผกูพนั
ท่ีจะตอ้งมีต่อการปฏิบตัิหนา้ท่ีในองคก์ร ทัง้นีค้วามผูกพนัทัง้ 3 ดา้น ควรท่ีจะพิจารณาในรูปแบบ
ขององคป์ระกอบมากกวา่ประเภท ทัง้นีก็้เพราะวา่ บคุคลแตล่ะคนจะมีสภาวะทางจิตใจผสมผสาน
กนั ขึน้อยูก่บัระดบัของการรบัรูท่ี้แตกตา่งกนั  

งานวิจัยทีเ่กีย่วข้อง 
งานวิจยัท่ีเก่ียวกบัความผกูพนัตอ่องคก์รและภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง 

กนกพร ทวิพัฒน์ (2550) พบว่า มีปัจจัยเชิงเหตุ 3 กลุ่มท่ีมีผลต่อ
ระดบัความผูกพันของพนักงานต่อองคก์าร ซึ่งไดแ้ก่ ปัจจัยดา้นกระบวนการท างานในองคก์าร 
ปัจจัยด้านการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การและปัจจัยด้านภาวะผู้น  าของ
ผูบ้งัคบับญัชา โดยพบว่าปัจจยัท่ีมีอ านาจท านายระดบัความผูกพันต่อองคก์ารสูงสุด  คือ ปัจจัย
ดา้นการบริหารจัดการทรพัยากรมนุษย์ รองลงมาคือปัจจัยด้านภาวะผู้น  าของผู้บังคับบัญชา 
สอดคล้องกับ แบรนดดี์  ้(2006, อ้างถึงใน สวนีย ์แก้วมณี , 2549, น. 15-16) พบอุปสรรคท่ีเป็น
ปัจจัยท่ีส าคัญส าหรบัการสรา้งความผูกพันต่อองคก์ารของพนักงาน  ดังนี ้1) ผู้บริหารไม่เห็น
ความส าคญัของการส่ือสารอนัเป็นส่วนหนึ่งของการท างาน  โดยท่ีผูบ้ริหาร 2) ส่วนใหญ่มกัจะให้
ความส าคัญมักจะให้ความส าคัญกับผลงานท่ีมีตัววัดท่ีชัดเจน  เช่นเวลา งบประมาณ  และ
เป้าหมาย โดยมองขา้มการส่ือสารท่ีดี เพ่ือใหพ้นกังานเกิดความเขา้ใจท่ีชัดเจน 3) ผูบ้ริหารไม่มี
การพัฒนาทักษะในการส่ือสาร แมว้่าในองคก์ารจะมีเครื่องมือท่ีช่วยอ านวยความ 4) สะดวกใน
การส่ือสารมากมาย เช่น โทรศัพท์ จดหมายอิเลคทรอนิกส์ การประชุมทางไกลผ่านวีดีโอ  แต่
ปัญหาคือวิธีในการส่ือสารของผูบ้ริหารท่ีไม่สามารถท าใหพ้นกังานเกิดความเขา้ใจท่ีตรงกันได้ 5) 
ความไม่มีประสิทธิภาพของช่องทางในการส่ือสารภายในองคก์ารท่ีส่ือสารในองคก์ารลม้เหลว  มี
ผลมาจากการจดัช่องทางในการส่ือสารท่ีไม่เหมาะสม 6) พนักงานยงัไม่ใหค้วามส าคญัในเรื่อง
บทบาทการสรา้งภาพลกัษณท่ี์ดีขององคก์ารออกสู่สงัคมภายนอก ซึ่งบทบาทนีย้งัจ  ากัดอยู่เพียง
หน่วยงานท่ีมีหนา้ท่ีรบัผิดชอบโดยตรงคือ ฝ่ายประชาสัมพันธข์ององคก์ารจากอุปสรรคของการ
สรา้งความผูกพันต่อองคก์ารของพนักงานท่ีกล่าวมาแล้วนัน้ เห็นไดอ้ย่างชัดเจนว่าการส่ือสาร
อยา่งมีประสิทธิภาพเป็นสิ่งส  าคญัในการท าใหเ้กิดความผกูพนัตอ่องคก์ารของพนกังาน และกานต์
รวี จันทร์เจือมาศ  (2548) พบว่า ปัจจัยทั้ง  6 ปัจจัย  ได้แก่ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 
ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน  เงินเดือน /ผลตอบแทน  ความมั่ นคงในงาน  ลักษณะงาน 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน มีอิทธิพลกบัความผกูพนัของพนกังานตอ่องคก์ารในระดบัปานกลาง 
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งานวิจัยท่ีเก่ียวกับความผูกพันต่อองคก์รและพฤติกรรมการท างานท่ีมี

ประสิทธิผลสงู 
บารอน (1986, อา้งถึงใน ฐิติมา วงศน์าค, 2546, น. 38) ไดก้ล่าวถึง

ผลลัพธข์อง ความผูกพนัต่อองคก์าร ดงันี ้1) ความผูกพันต่อองคก์ารในระดบัสูงท าใหอ้ัตราการ
ขาดงานลดลง 2) ความผูกพันต่อองคก์ารในระดับสูงมีความสัมพันธ์กับความพยายามในการ
ท างานและผลการปฏิบตัิงาน กล่าวคือ ความผกูพนัตอ่องคก์ารในระดบัสงูท าใหพ้นกังานมีความ
พยายามท่ีจะท างานเพ่ือผลประโยชนข์ององคก์าร และส่งผลให้มีการปฏิบัติงานอยู่ในระดับท่ี
สงูขึน้ 3) ความพงึพอใจในงานในระดบัสงูเป็นผลมาจากความผกูพนัตอ่องคก์าร นอกจากนีบ้คุคล
ท่ีมีค่านิยมมุ่งเป้าหมาย ผลส าเร็จสูงยังมีความผูกพันต่อองคก์รและผลการปฏิบัติงานสูงดว้ย  
สอดคล้องกับ เพอริน (2009) ศึกษาปัจจัยท่ีสรา้งความรูส้ึกผูกพันของพนักงานต่อองคก์ร  โดย
ผูบ้ริหาร 1) ใส่ใจเรื่องความเป็นอยู่ของพนกังาน 2) พฒันาทกัษะท่ีเป็นจุดอ่อน 3) รบัผิดชอบต่อ
สงัคมภายนอก 4) ใหร้ว่มตดัสินใจในงานท่ีท าอยู่ 5) ตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ไดร้วดเร็ว 
6) ตัง้มาตรฐานบุคคลให้สูงขึน้ 7) ให้โอกาสก้าวหน้าในงาน 8) มอบหมายงานท่ีท้าทาย 9) มี
สมัพนัธท่ี์ดีกบัหวัหนา้งาน 10) สนบัสนนุความคดิสรา้งสรรคข์องพนกังานทกุระดบั  

การวัด 
ผูว้ิจยัไดพ้ฒันาแบบวดัตามแนวคดิของ อลัเลน แอนด ์เมเยอร ์(1990) ซึ่ง

มี 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ความผูกพนั 1) ดา้นจิตใจ 2) ดา้นความคงอยู่กับองคก์ร 3) ดา้นบรรทัด
ฐาน ช่ือเครื่องมือวดั คือ ความคิดเห็นต่อความผูกพนัต่อองคก์ร มีขอ้ค าถามทัง้หมด 15 ขอ้ เป็น
มาตราส่วนประมาณค่า 6 ระดบั คือ จริงท่ีสุด จริง ค่อนขา้งจริง ไม่แน่ใจ ไม่จริง และไม่จริงเลย 
ส าหรบัขอ้ความท่ีเป็นบวก จะไดค้ะแนน 6, 5, 4, 3, 2 และ 1 คะแนน ตามล าดบั ส าหรบัขอ้ค าถาม
ท่ีเป็นลบ จะไดค้ะแนนในทางตรงขา้ม 

ปัจจัยภายนอก 
ตัวแปรเชิงเหตุด้านสภาพแวดล้อมของพนักงานและหัวหน้างาน   
แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคก์ร  

ความหมายวัฒนธรรมองคก์ร 
กอรด์อน (1999) ระบวุ่า วฒันธรรมองคก์ร หมายถึง สิ่งท่ีอธิบายสภาพแวดลอ้ม

ภายในองคก์รทัง้ความเช่ือและคา่นิยมท่ีใชเ้ป็นแนวทางในการปฏิบตัิงาน คณุลกัษณะเฉพาะของ
กลุ่มท างาน ภาวะผู้น  าและลักษณะการบริหาร สัมพันธภาพของกลุ่มและการวางแผนงาน 
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คณุลกัษณะองคก์ร และแนวปฏิบตัิต่างๆ เขา้มาสู่องคก์ร อีกทัง้ กิติมา  จิตรีโภชน ์(2554) ระบุว่า 
วัฒนธรรมองค์กร หมายถึง ความเช่ือ ค่านิยม ความคิด แบบแผน พฤติกรรม บรรทัดฐาน 
อดุมการณแ์ละความเขา้ใจรว่มกนัท่ีเป็นแนวทางในการยึดถือปฏิบตัิเป็นท่ีรบัรูแ้ละยอมรบัของทุก
คนในองคก์รเดียวกัน ซึ่งส่งผลต่อการปฏิบัติงาน การแสดงออกและถ่ายทอดบุคลิกเหล่านั้นสู่
สมาชิกรุน่ต่อไป วฒันธรรมองคก์รไม่ใช่สิ่งท่ีจะเกิดขึน้ไดโ้ดยทนัทีทนัใด แต่ตอ้งอาศยัเวลาในการ
สั่งสมบ่มเพาะ ทดสอบและพิสูจนจ์นเป็นท่ียอมรบัรว่มกนัว่าสามารถช่วยแกปั้ญหาและสนองต่อ
ความตอ้งการขององคก์รไดโ้ดยใชเ้ป็นเครื่องยึดเหน่ียวหรือเป็นแนวทางในการควบคมุพฤตกิรรม
ของสมาชิกในองค์กรให้ด  าเนินงานไปอย่างมีระบบและเป็นมาตรฐานเดียวกันหรือตาม
วัตถุประสงคข์ององคก์ร วัฒนธรรมองคก์รจึงเป็นสิ่งส าคัญท่ีช่วยสนับสนุนให้การ บริหารงาน
องคก์รบรรลผุลส าเร็จแต่ละองคก์รมีวฒันธรรมแตกต่างกนัขึน้อยู่กบัวิสยัทศัน ์กลยทุธข์ององคก์ร
และปัจจยัแวดลอ้มภายนอก  

สรุปไดว้่าวฒันธรรมองคก์ร คือ กลุ่มของคา่นิยมรว่มท่ีไดร้บัการยอมรบัในกลุ่ม มี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมของสมาชิก และช่วยใหส้มาชิกในองคก์รเขา้ใจ ว่าการปฏิบตัิใดท่ีไดร้บัการ
พิจารณาว่ายอมรบัได ้เกิดแนวการปฏิบตัิท่ีสืบต่อกันมา อีกทัง้ค่านิยมเหล่านีม้ักจะถูกถ่ายทอด
ผ่านทางเรื่องราว และส่ือทางสัญลักษณ์ต่างๆ  โดยมีแนวคิดหรือความคิด  บรรทัดฐาน  
อุดมการณ์ ทัศนคติ  ค่านิยมท่ีสมาชิกองคก์ร มีร่วมกันจนเกิดเป็นรูปแบบพฤติกรรมการปฏิบัติ
เฉพาะในองคก์ร สรา้งมาตรฐานแนวคิดและการตัดสินใจท่ีส่วนมากรูก้ันภายในและเป็นเอก
ลกัษณะของกลุม่  ซึ่งตอ้งตีความจากรูปแบบความคดิ ความเช่ือและการกระท า    

อิทธิพลของวัฒนธรรมองคก์รต่อประสิทธิผลองคก์ร    
ผลการศึกษาการปฏิบัติงานในบริษัทญ่ีปุ่ นท่ีประสบผลส าเร็จสูงพบว่ามี

ความสมัพนัธส์งูกับลกัษณะวฒันธรรมแบบการตลาด ท่ีเนน้คา่นิยมการแข่งขนั ท างานเชิงรุกและ
มุ่งผลลัพธ์ และวัฒนธรรมแบบเปล่ียนแปลงพัฒนา ท่ีเน้นค่านิยมความยืดหยุ่นและนวัตกรรม 
(Deshpande, et al.  1993) แต่การตระหนักว่าวัฒ นธรรมองค์กรเป็นสาเหตุส  าคัญ ของ
ประสิทธิผลองคก์ร ไดเ้กิดขึน้อย่างแพร่หลายในทางการบริหาร แต่การศึกษาความเช่ือมโยงของ
การปฏิบัติทางการบริหารกับข้อสมมุติและความเช่ือเป็นประเด็นส าคัญท่ีมักจะถูกละเลยใน
การศึกษาวฒันธรรมองคก์รกับประสิทธิผลองคก์ร ค่านิยมและ ความเช่ือท าใหเ้กิดกลุ่มของการ
ปฏิบตัิทางการบริหาร นโยบายและการปฎิบตัิท่ีส  าคญัๆ บางอย่างยากท่ีจะแยกออกจากคา่นิยม
และความเช่ือ (Denison.  1990: 5) ซึ่งปฏิสัมพันธ์ดังกล่าวท าใหเ้กิดกรอบแนวคิดทั่วไปและวิธี
พิจารณาท่ีหลากหลายในการศึกษาวฒันธรรมองคก์รกับประสิทธิผลองคก์ร  ประสิทธิผลเป็นผล
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ของการปฏิบตัิท่ีเกิดจากคา่นิยมและความเช่ือของสมาชิกภายในองคก์ร คา่นิยมเฉพาะบางอยา่งมี
อิทธิพลตอ่ประสิทธิผล การเกิดความเช่ืออย่างแรงกลา้ การตระหนกัตอ่ภารกิจหรือ การยดึมั่นจาก
ความเช่ือและคา่นิยมท าใหเ้กิดพืน้ฐานของการรว่มมือในองคก์ร การแปลงวิสยัทศันไ์ปสูก่ารปฏิบตัิ
และการมีวฒันธรรมแข็งบอกเป็นนยัวา่คา่นิยมและการปฏิบตัมีิความผกูพนัตอ่กนั  

กอรด์อน (1999) ศึกษาและรวบรวมลักษณะของวัฒนธรรมองคก์ร ไว้ดงันี ้1) 
การส่งเสริมนวตักรรมและยอมรบัการเส่ียง คือ การท่ีสมาชิกขององคก์รไดร้บัการกระตุน้ใหส้รรค์
สรา้งนวตักรรมใหม่ๆ กลา้เส่ียงในการด าเนินการดว้ยการมุ่งกระตุน้ใหแ้สวงหาโอกาส  ทดลองสิ่ง
ใหม่และยอมรบัแนวความคิดใหม่ๆ 2) การใส่ใจตอ่รายละเอียด คือ ระดบัความคาดหวงัท่ีสมาชิก
องคก์ร แสดงออกซึ่งความถูกต้องแม่นย าในการวิเคราะห์และใส่ใจในรายละเอียด 3) การมุ่ง
ผลผลิต คือ ระดบัท่ีการบริหารมุ่งการปฏิบตัิเพ่ือผลลพัธห์รือผลผลิตมากกว่าการใส่ใจต่อเทคนิค
และวิธีการในการท าให้บรรลุผล 4) การให้ความส าคัญกับสมาชิก คื  อระดับการตัดสินใจใน
ทางการบริหารท่ีใหค้วามสนใจในผลลัพธ์ท่ีจะกระทบต่อสมาชิกในองคก์ร ผูบ้ริหารใส่ใจและให้
ความยตุิธรรม เคารพในสิทธิของบคุคล ใหก้ารสง่เสรมิและสนบัสนนุและไม่สรา้งแรงกดดนั 5) การ
ท างานเป็นทีม คือ ระดบัท่ีกิจกรรมต่างๆ ในงานจัดขึน้เพ่ือใหค้วามส าคญักับการท างานเป็นทีม
มากกว่าการเนน้ความสามารถของรายบคุคล มุ่งกระตุน้ความร่วมมือของสมาชิก 6) การมุ่งมั่นสู่
ชยัชนะ คือ ระดบัท่ีสมาชิกในองคก์รมุ่งมั่น แข่งขนัมากกว่าท างานกันตามสบาย 7) การมุ่งรกัษา
ความมั่ นคง คือ ระดับท่ีกิจกรรมต่างๆ ในองค์กรมุ่งรักษาไว้ซึ่งสถานภาพเดิม ให้สามารถ
คาดการณส์ิ่งตา่งๆ ไดด้ว้ยการยดึถือกฏระเบียบ หวงัผลการปฏิบตัไิดอ้ยา่งชดัเจนและปลอดภยัซึ่ง
ตรงข้ามกับการมุ่งสู่การเจริญ เติบโตขององค์กร 8) การติดต่อส่ือสาร คือ ระดับของการ
ติดต่อส่ือสารท่ีจ ากัดอยู่เฉพาะกับสายบงัคบับญัชาอย่างเป็นทางการ จ านวนและประเภทของ
ระบบการติดตอ่ส่ือสาร ประเภทของข่าวสารท่ี ติดตอ่และแบบของการติดตอ่ 9) การฝึกอบรมและ
พัฒนา คือ การให้ความส าคัญกับการพัฒนาวิชาชีพตามระบบขัน้ตอน ความเต็มใจของฝ่าย
บริหารท่ีจะให้โอกาสในการฝึกอบรมและพัฒนา มีการฝึกอบรมอย่างสม ่าเสมอให้เกิดความ
ช านาญในหนา้ท่ี เพ่ือใหป้ฏิบตัิงานเฉพาะหนา้ท่ีไดต้ามล าดบั 10) การใหค้วามดีความชอบ คือ 
การจดัสรรคร์างวลัและความดีความชอบตามความสามารถของผูป้ฏิบตัิงาน ซึ่งตรงขา้มกบัระบบ
อาวโุสและการเล่นพรรคเล่นพวก 11) การตดัสินใจ คือ วิธีการในการตดัสินใจและการแกใ้ขความ
ขัดแย้ง 12) การวางแผน คือ การให้ความส าคัญกับการวางแผนระยะสั้น และระยะยาว การ
วางแผนเชิงรบั การวางแผนแบบริเริ่มเชิงรุก และการมีส่วนรว่มในการวางแผนจากสมาชิกองคก์ร 
13) การปฏิบัติทางการบริหาร ความยุติธรรมและสอดคล้องของนโนบายกับการปฏิบัติในการ



 31 
 

 

บริหาร การเขา้ถึงระดบัฝ่ายบริหาร การมีการติดต่อส่ือสารท่ีชัดเจน การสรา้งสภาพแวดลอ้มท่ี
สะดวกสบายในการท างาน การกระตุน้ใหเ้กิดความหลากหลายในองคก์ร การใหค้วามช่วยเหลือ
และสนบัสนุนแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 14) การปฏิบตัิงานตามสบาย เนน้สภาพของความสงบ อดทน
กบัภาวะท่ีเป็นอยู่ ใจเย็นและความขดัแยง้ต ่า 15) การรกัษาความอยู่รอด เนน้ความส าคญัในการ
แข่งขันเพ่ือความอยู่รอด เป็นเรื่องส าคญัยิ่ง ใหโ้อกาสปฏิบตัิงานแก่สมาชิก แต่ไม่ประกันความ
มั่นคงในงาน 16) วฒันธรรมสโมสร ใหค้วามส าคญักับความจงรกัภักดี ความผูกพันและท างาน
เพ่ือประโยชนข์องกลุ่ม ยึดมั่นความอาวุโส ไม่มีโอกาสก้าวหน้าอย่างรวดเร็ว ตอ้งมีคนรูจ้ักคอย
สง่เสริมในการพิจารณาความเหมาะสม ความกา้วหนา้อาจเป็นเพียงไดห้มนุเวียนต าแหน่งงานใหรู้ ้
หลายหนา้ท่ี 17) การยึดความสามารถเฉพาะตัว ใหค้วามส าคญักับพรสวรรคแ์ละความสามารถ
เฉพาะบุคคลสูง ให้รางวัลตอบแทนเป็นตัวเงินสูงจากผลงาน ความผูกพันในงานไม่ส  าคัญเท่า 
ผลงาน การก้าวกระโดดหรือเปล่ียนงานจากท่ีหนึ่งไปอีกท่ีหนึ่งถือเป็นสิ่งปกติ 18) การใหค้วาม
อิสระแก่บคุคล คือ ระดบัของความรบัผิดชอบ อิสระและโอกาสท่ีบคุคลในองคก์รไดร้บัในการรเิริ่ม
เพ่ือด าเนินการต่างๆ 19) การยอมรับความขัดแย้ง คือ ระดับท่ีมีความขัดแย้งแฝงอยู่ใน
ความสมัพนัธร์ะหว่างหมู่เพ่ือนฝูงและกลุ่มท างาน แต่ยงัมีความเต็มใจ ซ่ือสตัยต์่อกนัและยอมรบั
ความแตกตา่งอย่างเปิดเผย 20) การชีน้  า คือ ระดบัท่ีองคก์รก าหนดเปา้หมายไวอ้ย่างชดัเจน และ
ความคาดหวงัในผลการท างาน 21) การแสดงตวั คือ ระดบัซึ่งสมาชิกในองคก์รแสดงตวัว่าเป็น
สว่นหนึ่งใน องคก์รทัง้หมดไมใ่ชก่ลุม่ท างานเฉพาะหรือกลุม่ผูเ้ช่ียวชาญวิชาชีพเฉพาะ   

การวิจยันี ้ใชต้วัแบบการศึกษาวฒันธรรมองคก์ร ของดาฟท ์(1999) ท่ีเสนอไว ้4 
ประเภท คือ 1)  วฒันธรรมแบบครอบครวั มุง่ความสนใจไปภายในองคก์รในการเก่ียวขอ้งและการ
มีส่วนร่วมของผู้ป ฏิบัติงาน เพ่ือตอบสนองกับความคาดหวังในการเป ล่ียนแปลงจาก 
สภาพแวดลอ้มภายนอก วฒันธรรมแบบครอบครวัใหค้่านิยมกับความตอ้งการของผูป้ฏิบตัิงาน 
องคก์รแบบนี ้โดยทั่วไปแลว้มีบรรยากาศการท างานท่ีเป็นมิตรตอ่กัน ผูป้ฏิบตัิงานรูส้ึกเสมือนเป็น
สมาชิกในครอบครวั ผูบ้ริหารเนน้การใหค้วามร่วมมือ ใส่ใจกับทัง้เพ่ือนร่วมงานและผูร้บับริการ 
และพยายามเล่ียงความแตกตา่งทางสถานภาพ ใหร้างวลัอย่างยตุิธรรมและคลอ้ยตามเสียงส่วน
ใหญ่ สมาชิกมีความรูส้ึกเป็นห่วงเป็นใยต่อกนัและตอ่องคก์ร 2) วฒันธรรมแบบราชการ มุ่งความ
สนใจไปยงัภายในองคก์ร เนน้การรกัษาสถานภาพเดิมส าหรบัสภาพแวดลอ้มท่ีไม่เปล่ียนแปลง 
วฒันธรรมเนน้ระเบียบแบบแผน มีเหตุมีผล มีล าดบัขัน้ตอนในการท างานตามกฎเกณฑ ์และมี
คา่นิยมมธัยสัถ ์ความส าเร็จขององคก์รเกิดขึน้ไดด้ว้ยการมีบรูณาการท่ีดีเย่ียมและมีประสิทธิภาพ 
3) วฒันธรรมแบบปรบัตวั มีลกัษณะท่ีผูน้  าใชก้ลยทุธก์ระตุน้คา่นิยมท่ีสนบัสนนุความสามารถของ
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องคก์รในการตีความและแปลสญัญาณจากสภาพแวดลอ้มเพ่ือส่งผลตอ่พฤติกรรมการตอบสนอง
แบบใหม่ๆ จากองคก์ร ผูป้ฏิบตัิงานมีเสรีในการตดัสินใจและด าเนินการอย่างเสรี ใหส้อดคลอ้งกบั
ความตอ้งการใหม่ๆ และมีคา่นิยมในการตอบสนองตอ่ลกูคา้สงู ผูน้  ากระตือรือลน้ในการสรา้ง การ
เปล่ียนแปลงด้วยการกระตุ้นและให้รางวัลต่อความคิดสรา้งสรรค ์การทดลองและการเส่ียง         
4) วฒันธรรมแบบมุ่งผลสมัฤทธ์ิ มีคณุลกัษณะท่ีส าคญัของการมีวิสยัทศันท่ี์ชดัเจนในเป้าหมาย
องค์กร และผู้น  าเน้นการบรรลุผลจ าเพาะท่ีชัดเจน องค์กรตระหนักถึงการรักษาไว้ซึ่งกลุ่ม
ผูร้บับริการเฉพาะจากสภาพแวดลอ้มภายนอกโดยไม่สนใจตอ่ความยืดหยุ่นและการเปล่ียนแปลง
อย่างรวดเร็ว วฒันธรรมดงักล่าวเป็นการมุ่งผลลัพธ์ ซึ่งใหค้่านิยมกับการแข่งขัน บุกงาน ความ 
ริเริ่มส่วนบุคคล  และใส่ใจต่อการท างานหนักหามรุ่งหามค ่าเพ่ือบรรลุเป้าหมาย  การเน้นการ
เอาชนะคือกาว เช่ือมประสานองคก์รเขา้ดว้ยกนั 

งานวิจัยทีเ่กี่ยวข้อง    
พบงานวิจยัท่ีเก่ียวกบัความวฒันธรรมองคก์รและผกูพนัตอ่องคก์ร ดงันี ้

คลอท์ท (1995)  ศึกษาผลกระทบของกลยุทธ์ทางการบริหาร วัฒนธรรม
องคก์ร การเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้มภายนอก และการพึ่งพิงทรพัยากรท่ีมีตอ่ประสิทธิผล
โรงเรียนบริหารธุรกิจ พบว่าวัฒนธรรมภายในองค์กร 4 แบบ คือ วัฒนธรรมแบบการตลาด 
วฒันธรรมแบบราชการ วฒันธรรมแบบการเปล่ียนแปลงพฒันาและวฒันธรรมแบบครอบครวั มี
อิทธิพลต่อประสิทธิผลองคก์ร ส่วนกลยุทธท์างการบริหารเป็นปัจจัยส าคญัรองลงมา ตลอดจน
โจนส์ (1998) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์กรกับวัฒนธรรมองค์กร พบ
ความสัมพันธ์อย่างใกลช้ิดของความผูกพันต่อองคก์รกับวฒันธรรมองคก์รและผลการศึกษาใน
ผูบ้ริหาร ครู และหวัหนา้แผนกวิชาในโรงเรียนระดบั มธัยมศกึษาตอนปลาย 12 แหง่ในรฐันิวเจอรซี์ 
พบความสัมพันธ์ของความผูกพันต่อองค์กรกับวัฒนธรรมองค์กร คือ บรรยากาศองค์กร 
บรรยากาศการติดตอ่ส่ือสาร การใหร้างวลัตามผลการปฏิบตัิงานและการมีความสะดวกในการท่ี
จะปฏิบตัิงานใหไ้ดดี้ท่ีสุด ตลอดจน บารเ์นทท ์(1997) พบว่า ตวัแปรชีวิตการท างานส่วนบุคคล
และวฒันธรรมองคก์รมีอ านาจการท านายความพงึพอใจในงานไดส้งูกว่าตวัแปรสภาพแวดลอ้มใน
การท างาน  ตลอดจน ธัญญ์วาริน จันทรา (2558) พบว่า ความคิดเห็นต่อวัฒนธรรมองคก์ร 
โดยรวมอยูใ่นระดบัดี ซึ่งอาย ุระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน และต าแหน่งงาน ท่ีแตกตา่งกนั มีความ
ผูกพันต่อองคก์รของพนักงาน วฒันธรรมองคก์รในภาพรวม มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องคก์ร โดยมีความสมัพนัธก์นัในระดบัสงูและเป็นไปในทิศทางเดียวกันอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.01  
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พบงานวิจยัท่ีเก่ียวกบัความวฒันธรรมองคก์รและภาวะผูน้  า ดงันี ้

มาเรส ์(1999) ศกึษาความสมัพนัธร์ะหวา่งวฒันธรรมองคก์ร และ การปฏิบตัิ
ในการประเมินโครงการของหน่วยงานบริการบุคลากร 26 แห่งท่ีเมืองคาลามาซู รฐัมิชิแกน พบว่า
ผลจากการประเมินมีความสัมพันธส์ูงกับรูปแบบบางอย่างของวัฒนธรรมองคก์ร เช่น ความพึง
พอใจของลูกคา้ คุณภาพการใหบ้ริการ ภาวะผูน้  า การติดต่อส่ือสาร การตดัสินใจ การวางแผน 
และการก าหนดวิสยัทศัน ์ สอดคลอ้งกบัรวมทัง้กิติมา จิตรีโภชน ์(2554) พบว่า รูปแบบวฒันธรรม
องคก์รมีความสมัพันธก์ับภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารหอ้งสมุด สถาบนัอุดมศึกษา อย่างมีนัยส าคญั
ทางสถิตท่ีิ .01 

การวัด 
การวิจยันีพ้ฒันาแบบวดัวฒันธรรมองคก์รตามแนวคิดของ ดาฟท ์(2009: 3823-

84) มาเป็นกรอบการศึกษาเป็น 4 รูปแบบ ได้แก่ วัฒนธรรมแบบปรับตัว วัฒนธรรมแบบมุ่ง
ผลส าเรจ็ วฒันธรรมแบบเครือญาติ และวฒันธรรมแบบราชการ ช่ือเครื่องมือวดั คือ ความคิดเห็น
ต่อวฒันธรรมองคก์ร ทัง้หมด 20 ขอ้ เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 6 ระดบั คือ จริงท่ีสุด จริง 
คอ่นขา้งจริง ไม่แน่ใจ ไม่จริง และไม่จรงิเลย ส าหรบัขอ้ความท่ีเป็นบวก จะไดค้ะแนน 6, 5, 4, 3, 2 
และ 1 คะแนน ตามล าดบั ส าหรบัขอ้ค าถามท่ีเป็นลบ จะไดค้ะแนนในทางตรงขา้ม 

แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับวิธีวิจัย 
การวิจัยแบบผสานวิธี  

การวิจัยแบบผสานวิธี มีรากฐานมาจากปรชัญาปฏิบัตินิยม และแนวคิดพหุนิยม 
(Johnson & Onwuegbuzie, 2004) ใชว้ิธีเก็บขอ้มลูเชิงปริมาณหลายๆ วิธีและเพิ่มวิธีเชิงคณุภาพ
เขา้ไปในการศกึษาเชิงปริมาณดว้ย (วลันิกา ฉลากบาง, 2560) ในการศกึษาทางสงัคมศาสตรแ์ละ 
พฤติกรรมศาสตร ์ท่ีใชว้ิธีวิทยาทัง้เชิงปรมิาณและเชิงคณุภาพรว่มกนัในระยะตา่งๆ ของการวิจยัทัง้
การเก็บรวบรวม การวิเคราะหข์อ้มลูและการแปลความหมายขอ้มลู เพ่ือหาค าตอบของการวิจยัท่ีมี
ความครอบคลมุและชดัเจน อนัจะน าไปสูค่วามเขา้ใจในปรากฏการณท่ี์ศกึษามากขึน้  

ความหมาย 
เครสเวลล ์และพลาโน คลารค์ (2018, p.2) นิยามว่าเป็นการศกึษาท่ีมีการใชว้ิธีการ

เชิงปริมาณและเชิงคุณภาพร่วมกัน เน่ืองจากวิธีการวิจัยเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพต่าง ก็มี
จุดอ่อนเป็นของตวัเอง และวิธีการทัง้สองนัน้ไม่ไดย้ึดติดกับกระบวนทัศน ์ดงันัน้การผสานวิธีทัง้
สองเขา้ดว้ยกนัในการวิจยัจงึถือว่าเป็นการปิดช่องโหว่ท่ีเป็นจดุอ่อนของการวิจยัไดอ้ยา่งเป็นระบบ  
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มีรายละเอียดดงันี ้1) สามารถเก็บและวิเคราะหข์อ้มูลเชิงปริมาณและคณุภาพอย่างแม่นย าเพ่ือ
ตอบค าถามการวิจยัและสมมติฐานการวิจยั 2) สามารถสงัเคราะหข์อ้มูลและผลการวิจยัทัง้สอง
ประเภทนัน้ 3) สามารถจดัการกระบวนการวิจยัไดต้รงตามรูปแบบการวิจยัท่ีเฉพาะเจาะจง เป็น
เหตเุป็นผล เป็นขัน้เป็นตอน และ 4) มีกรอบการวิจยั ไดแ้ก่ ปรชัญาแนวคิดและทฤษฎี ท่ีก าหนด
กระบวนการวิจยั  

รูปแบบของการวิจัยผสานวิธี 
กระบวนการแสวงหาความรู ้อย่างมีระบบแบบแผนโดยอาศัยกระบวนการทาง

วิทยาศาสตรส์ามารถแบ่งไดเ้ป็น 3 ยคุ (วลันิกา ฉลากบาง, 2560) คือ ยคุท่ี 1 ยุคระเบียบวิธีเด่ียว 
หรือยุคนกัวิจยับริสุทธ์ิ ยุคนีจ้ะใชก้ระบวนทศันก์ารวิจยัแบบใดแบบหนึ่งเท่านัน้ ระหว่างการวิจัย
เชิงปริมาณบริสทุธ์ิหรือการวิจยัเชิงคณุภาพบริสุทธ์ิ ยุคท่ี 2 ยุคระเบียบวิธีแบบผสม จากขอ้จ ากัด
ของระเบียบวิธีเด่ียว จึงเกิดการน าวิธีเก็บขอ้มูลแบบต่างๆ มาใชใ้นการวิจยั และยุคท่ี 3  ยุคการ
วิจยัรูปแบบผสม  

รูปแบบหลกัของการวิจยัในปัจจบุนัมี 3 รูปแบบ คือ การวิจยัเชิงปริมาณ การวิจยัเชิง
คุณภาพ และการวิจัยแบบผสานวิธี โดยการวิจัยแบบ ผสานวิธีจัดอยู่ในยุคท่ี  3 ของการ
เปล่ียนแปลงวิธีวิทยาการวิจยั ซึ่งจ  าแนกรูปแบบการวิจยัผสานวิธีหลกั ออกเป็น 3 รูปแบบ ไดแ้ก่ 
การวิจยัผสานวิธีแบบคูข่นาน การวิจยัผสานวิธีชนิดเชิงปริมาณน าเชิงคณุภาพ และการวิจยัผสาน
วิธีชนิดเชิงคณุภาพน าเชิงปริมาณ นอกเหนือจากรูปแบบการวิจยัผสานวิธีหลกัแลว้นกัวิชาการยงั
ไดจ้  าแนกรูปแบบการวิจัยผสานวิธีท่ีซบัซอ้น ออกเป็นอีก 4 รูปแบบ ไดแ้ก่ การวิจยัผสานวิธีแบบ
ทดลอง การวิจยัผสานวิธีแบบกรณีศึกษา การวิจยัผสานวิธีแบบมีส่วนรว่ม และการวิจยัผสานวิธี
แบบประเมิน  

การวิจัยผสานวิธีในการศึกษาครัง้นีผู้ว้ิจยัเลือกใชรู้ปแบบการวิจยัผสานวิธีชนิดเชิง
คุณภาพน าเชิงปริมาณ  (Creswell & Plano Clark, 2018) เน่ืองจากในประเทศไทยยังไม่ มี
การศึกษาแนวคิด 7 อุปนิสยัของผูมี้ประสิทธิผลสูง ในบริบทท่ีส่งผลต่อสมดลุชีวิตกับการท างาน
ของพนักงานในองคก์รเอกชนมาก่อน จึงมีความจ าเป็นท่ีจะตอ้งคน้หาการให้ความหมายและ
ปัจจยัเชิงเหตท่ีุเก่ียวขอ้งทัง้ในระดบับุคคลและระดบักลุ่ม เพ่ือศึกษาปัจจยัดงักล่าวดว้ยการวิจัย
ผสานวิธีชนิดเชิงคณุภาพน าเชิงปริมาณ ท่ีประกอบไปดว้ย 2 ระยะ ไดแ้ก่ การวิจยัเชิงคณุภาพใน
ระยะท่ีหนึ่งและการออกแบบและวิจยัเชิงปรมิาณในระยะท่ีสอง เน่ืองดว้ยการวิจยัรูปแบบดงักล่าว
เริ่มตน้ดว้ยการวิจยัเชิงคณุภาพ ผูว้ิจยัผสานวิธีจึงเลือกใชก้ระบวนทศันส์ร้างสรรคน์ิยม ดว้ยความ
เช่ือท่ีว่าความจริงมีอยู่หลากหลายในการแสวงหาความรูค้วามจริงจึงตอ้งกระท ากบัผูเ้ป็นเจา้ของ
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ความจริงใหค้รอบคลมุครบทกุแง่มมุ จากนัน้จึงน าขอ้คน้พบท่ีไดไ้ปพฒันาเป็นตวัแปรและแบบวดั
ท่ีมีความน่าเช่ือถือ โดยการวิจยัระยะท่ีหนึ่ง มีจดุมุ่งหมายหลกัคือการสมัภาษณก์ลุ่มคนกลุ่มหนึ่ง
ภายใตบ้ริบทและประเด็นท่ีสนใจจนเกิดเป็นความเขา้ใจท่ีลึกซึง้ เน่ืองดว้ยผูว้ิจยัมีความเช่ือว่าการ
แสวงหาความรูค้วามจริงเก่ียวกับแนวคิด 7 อุปนิสัยของผูมี้ประสิทธิผลสูง ในบริบทท่ีส่งผลต่อ
สมดลุชีวิตกบัการท างานเป็นประเด็นใหม่และมีความเฉพาะเจาะจง ความรูค้วามจริงนัน้จึงขึน้อยู่
กับตัวบุคคลผู้เป็นเจ้าของซึ่งในกรณีนี ้ก็คือ พนักงานในองค์กรเอกชน  จากนั้นจึงออกแบบ
การศึกษาเชิงปริมาณใหต้รงตามบริบทนัน้ๆ ในระยะท่ีสองภายใตก้ระบวนทศันแ์บบหลงัปฏิฐาน
นิยม เพ่ือจดุมุ่งหมายในการก าหนดและทดสอบตวัแปร เก็บขอ้มูลโดยการใชแ้บบสอบถาม เน่ือง
ดว้ยผูว้ิจัยมีความเช่ือว่าการแสวงหาความรูค้วามจริงเก่ียวกับปัจจัยเชิงเหตทุัง้ระดบับุคคลและ
ระดบักลุ่มตอ่แนวคิด 7 อปุนิสยัของผูมี้ประสิทธิผลสงูจะสง่ผลตอ่สมดลุชีวิตกบัการท างานเพ่ือการ
สรา้งขอ้สรุปไปสู่ประชากรกล่มุใหญ่ ท่ีเป็นพนกังานในองคก์รเอกชนของไทย กล่าวคือเม่ือขอ้มูล
เชิงคณุภาพถูกวิเคราะหเ์ป็นท่ีเรียบรอ้ยแลว้ในการวิจยัระยะท่ีหนึ่ง นักวิจยัจะน าขอ้คน้พบนัน้ไป
พฒันาสูก่ารด าเนินการวิจยัและวิเคราหข์อ้มลูเชิงปรมิาณในการวิจยัระยะท่ีสองตอ่ไป  

การวิเคราะหค์วามสัมพันธเ์ชิงสาเหตุพหุระดับ    
การวิเคราะหพ์หุระดับ  

การวิเคราะหพ์หุระดบั เป็นเทคนิคทางสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห ์อิทธิพลของตวั
แปรท านายหลายระดบัท่ีมีตอ่ตวัแปรตาม โดยตวัแปรท านายและตวัแปรตามท่ีอยู่ระดบัล่างตา่งมี
ความสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน และไดร้บัอิทธิพลร่วมกันจากตัวแปรท่ีอยู่ระดับบน ทั้งนีเ้น่ืองจาก
โครงสรา้ง และธรรมชาติของขอ้มลูทางสงัคมมกัเก่ียวขอ้งกบัขอ้มลูหลายระดบั การวิเคราะหข์อ้มลู
แบบระดบัเดียว จงึไม่สามารถใหผ้ลสรุปท่ีถกูตอ้ง โดยทั่วไปเรามกัจะพบวา่ตวัแปรมีความสมัพนัธ์
ตอ่กันทัง้ระหว่างตวัแปรท่ีอยู่ระดบัเดียวกันและความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรขา้มระดบั ตวัแปรท่ี
อยู่ระดับสูงกว่า มีแนวโน้มท่ีจะส่งผลทางตรงหรือทางอ้อมต่อตัวแปรท่ีอยู่ระดับต่ากว่า และมี
แนวโนม้สง่ผลตอ่กนัเป็นทอดๆ สูต่วัแปรระดบัหนว่ยยอ่ยลงไป   

ความสมัพนัธร์ะหวา่งตวัแปรขา้มระดบัมีไดห้ลายลกัษณะ ดงันี ้
1) ความสัมพันธ์เชิงบริบท ตัวแปรท่ีอย่รูะดับสูงกว่า อาจส่งผลหรือมี

ความสมัพนัธก์บัตวัแปรท่ีอยู่ระดบัตา่กว่าในรูปของความสมัพนัธเ์ชิงสภาวะแวดลอ้ม  โดยตวัแปร
ระดบัสงูสรา้งภาวะครอบคลมุและสง่ผลเชิงบรบิทสูต่วัแปรระดบัล่าง    
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2) ความสมัพนัธเ์ชิงตวัแบบ เป็นความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรท่ีอย่รูะดบัสูง
กว่ากับตวัแปรท่ีอยู่ระดบัต ่ากว่า อาจอยู่ในลกัษณะของการสะทอ้นภาพจากตวัแบบ โดยตวัแปร
ระดบับนสรา้งสภาวะตวัแบบแลว้สะทอ้นภาพลงมายงัตวัแปรระดบัลา่ง    

3) ความสมัพนัธเ์ชิงถ่ายโอน ตวัแปรระดบับนจ านวนหนึ่งอาจเป็นตวัแปรเชิง
นโยบาย ซึ่งเสมือนเป็นการก าหนดแนวทางมาตรฐาน หรือสิ่งท่ีคาดหวังไวอ้ย่างชัดเจน ตวัแปร
ระดับบนสรา้งเง่ือนไขหรือสภาวะแรงกระตุ้น ถ่านโอนสู่ปฏิบัติการของตัวแปรระดับล่าง เพ่ือ
ใหบ้รรลผลุตาม เปา้หมายท่ีพงึปรารถนารว่มกนั  

4) ความสัมพันธ์เชิงจูงใจ ตัวแปรท่ีอยู่ ระดับสูงกว่าอาจส่งผลหรือมี
ความสมัพนัธก์ับตวัแปรท่ีอย่รูะดบัต ่ากว่า โดยผ่านการส่งเสริมสนบัสนุนในรูปการสรา้งแรงจูงใจ
หรือรางวลั 

การวิเคราะหพ์หุระดบัมีวิธีการวิเคราะหท่ี์หลากหลาย ทัง้วิธีการและโปรแกรม
คอมพิวเตอรท่ี์ใช้ เช่น LISREL และ HLM เป็นตน้ ในงานวิจัยนี ้ใช้เทคนิคการวิเคราะหถ์ดถอย
พหคุณูพหตุวัแปรและการวิเคราะหโ์ครงสรา้งความสมัพนัธพ์หรุะดบั ซึ่งมีรายละเอียดดงันี ้

การวิ เคราะห์ถดถอยพหุคูณพหุตัวแปร เป็นเทคนิคทางสถิติ ท่ี ใช้ศึกษา
ความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตรุะหวา่งตวัแปรอิสระหรือตวัแปรท านาย ตัง้แต ่1 ตวัขึน้ไป และตวัแปรตาม
หรือตัวแปรเกณฑ์ มี 1 ตัว เพ่ือสรา้งสมการตัวแปรเกณฑ์ด้วยกลุ่มของ ตัวแปรพยากรณ์ โดย
ขอ้ตกลงเบือ้งตน้ของการวิเคราะหก์ารถดถอยพหคุณู  ไดแ้ก่ 1) ความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรตาม
และตวัแปรอิสระเป็นเสน้ตรง 2) ตวัแปรทกุตวัเป็นอิสระจากกนั 3) ตวัแปรทกุตวัมีการแจกแจงเป็น
โคง้ปกติ 4) ความแปรปรวนของความคลาดเคล่ือนมีคา่คงท่ี หรือความคลาดเคล่ือนมีคา่เท่ากนัใน
ทกุคา่ของตวัแปรอิสระ (กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2555)  

การวิเคราะหโ์ครงสรา้งความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตพุหุระดบั เป็นเทคนิคทางสถิติท่ี
ใชว้ิเคราะหอิ์ทธิพลของตวัท านายหลายระดบัท่ีมีตอ่ตวัแปรตาม ซึ่งตวัท านายมีโครงสรา้งเป็นพหุ
ระดบัอยา่งนอ้ย 2ระดบั โดยตวัท านายและตวัแปรตามระดบัล่างมีความสมัพนัธซ์ึ่งกนัและกนัและ
ได้รบัอิทธิพลร่วมกันจากตัวท านายท่ีอย่รูะดับบน (บุญเรียง ขจรศิลป์. 2555) ในการทดสอบ
แบบจ าลองโครงสรา้งความสมัพนัธพ์หุระดบั ผูว้ิจยัด  าเนินการวิเคราะหข์อ้มูล ตามขัน้ตอนต่างๆ 
ดงันี ้1) การวิเคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหวา่งตวัแปรอิสระระดบัหวัหนา้งานและระดบัพนกังานกบัตวั
แปรตาม โดยหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ภายใน เพ่ือพิจารณาว่าตัวแปรท่ีศึกษาทั้งหมดมี
ความสมัพันธก์ันอย่างไรในแต่ละระดบั 2) วิเคราะหต์วัแปรท่ีมีความสมัพันธ์พหุระดบัปัจจยัเชิง
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เหตุของ 7 อุปนิสัยของผู้มีประสิทธิผลสูงท่ีส่งผลต่อสมดุลชีวิตกับการท างานของพนักงานใน
องคก์รเอกชนของหวัหนา้งานและพนกังาน  

ในงานวิจัยนีใ้ช้วิธีสรา้งแบบจ าลองแบบผสานวิธีทั้ง 2 วิธี (น าชัย ศุภฤกษ์ชัย
สกุล. 2557) โดยสรา้งสมการ ดงันี1้) สมการ Regression with Random Intercepts Model เพ่ือ
ทดสอบว่าตัวแปรอิสระระดับพนักงานตัวแปรใดบ้างท่ีมีอิทธิพลต่อตัวแปรตาม 2) สมการ 
Regression with Random Coefficients Model เพ่ือทดสอบว่าอิทธิพลท่ีตัวแปรอิสระระดับ
บุคคลของพนักงานท่ีมีต่อตัวแปรตามระดับหัวหน้างานในระดับกลุ่มว่าแตกต่างกันหรือไม ่          
3) สมการนี ้ Regression with Intercepts-as-outcomes Model เพ่ือทดสอบว่าตัวแปรอิสระ
ระดบัหวัหนา้งานตวัแปรใดบา้งท่ีมีอิทธิพลตอ่ตวัแปรตาม 4) สมการ Regression with Intercepts 
and Slopes-as-outcomes Model เพ่ือทดสอบปฏิสมัพนัธข์องตวัแปรอิสระระดบัหวัหนา้งานท่ีมี
อิทธิพลตอ่ตวัแปรตามระดบัพนกังาน  

จากการทบทวนแนวคิดทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งพบตวัแปรท่ีท่ีอิทธิพลขา้ม
ระดบัในงานวิจัยนี ้ไดแ้ก่ 1) ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้างานและ 7 อุปนิสัยของผู้มี
ประสิทธิผลสูงของพนกังาน 2) ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้งานและสมดลุชีวิตกบัการ
ท างานของพนกังาน 3) ความผกูพนัของพนกังานตอ่กลุ่มและ 7 อปุนิสยัของผูมี้ประสิทธิผลสงูของ
พนกังาน 4) ความผกูพนัของพนกังานตอ่กลุม่และสมดลุชีวิตกบัการท างานของพนกังาน 

กรอบแนวคิดในการวิจัย   
การวิจัยแบบผสานวิธีแบบแผนข้ันตอนเชิงส ารวจ  

กรอบแนวคดิในการวิจยัครัง้นี ้แบง่การศกึษาเป็น 2 ระยะ ดงันี ้
ระยะที ่1  

เป็นการศึกษาเพ่ือพัฒนาเครื่องมือวัด 7 อุปนิสัยของผู้มีประสิทธิผลสูงท่ี
ส่งผลต่อสมดุลชีวิตกับการท างานของพนักงานในองคก์รเอกชน โดยใชว้ิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ 
ดว้ยการสมัภาษณผ์ูท้รงคณุวฒุิ จ  านวน 8 คน โดยก าหนดขัน้ตอนของการศกึษาไว ้ดงันี  ้1) ผูว้ิจยั
ศกึษาแนวคิด 7 อปุนิสยัของผูมี้ประสิทธิผลสงู โดยน าโมเดลของ สตีเฟน อาร ์โควีย ์มาเป็นกรอบ
ของการศกึษา ซึ่งพบว่ามีองคป์ระกอบท่ีส าคญั 7 ดา้น คือ 1) ตัง้สติเลือกวิธีตอบสนอง 2) เริ่มตน้
ดว้ยจุดมุ่งหมายในใจ 3) ท าสิ่งท่ีส  าคญัก่อน 4) คิดแบบชนะ-ชนะ 5) เขา้ใจผูอ่ื้นก่อน 6) ผนึกพลงั
ประสานความต่าง 7) ลับเล่ือยให้คมอยู่เสมอ 2) ผู้วิจัยน าองค์ประกอบของอุปนิสัยของผู้มี
ประสิทธิผลสูง 7 ด้านมาตั้งข้อค าถามกว้างๆ 3) ผู้วิจัยน าข้อค าถามท่ีร่างขึน้เป็นกรอบการ
สัมภาษณ์ เพ่ือให้ผูท้รงคุณวุฒิแต่ละคนให ้ค าแนะน าเพิ่มเติมในขอ้ค าถามแต่ละองคป์ระกอบ    
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4) เม่ือไดข้อ้ค าถามจากการศึกษาองคป์ระกอบ 7 อปุนิสยัของผูมี้ประสิทธิผลสงูของ สตีเฟน อาร ์
โควีย ์ประกอบกับขอ้คิดเห็นเพิ่มเติมจากทรงคณุวฒุิแลว้ ผูว้ิจยัน าขอ้ค าถามทัง้หมดมาพิจารณา
รว่มกนั 5) ผูว้ิจยัน าขอ้ค าถามทัง้หมดมาพิจารณาเลือกขอ้ความท่ีเก่ียวขอ้งกบังานวิจยันี ้และรา่ง
แบบสอบถามขึน้มา 

ระยะที ่2 
เป็นการศึกษาแบบวดัโครงสรา้งความสมัพนัธพ์หุระดบัปัจจยัเชิงเหตุของ 7 

อุปนิสยัของผูมี้ประสิทธิผลสูงท่ีส่งผลต่อสมดุลชีวิตกับการท างานของพนกังานในองคก์รเอกชน 
ปรากฎดงัภาพประกอบ 2 
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ภาพประกอบ 2 กรอบแนวคิดในการวิจยั 

นิยามตัวแปรเชิงปฏิบัตกิาร 
7 อปุนิสยัของผูมี้ประสิทธิผลสงู หมายถึง พฤติกรรมท่ีผสมผสานกนัระหว่าง ความรู ้

ทกัษะและความปรารถนา เพ่ือสรา้งคณุลกัษณะซึ่งเป็นปัจจยัพืน้ฐานของความส าเร็จในชีวิต มา
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ปฏิบตัิจนกลายเป็นอุปนิสัยพืน้ฐานของตนเองแลว้จะน าไปสู่ความส าเร็จและความสุขท่ีแทจ้ริง 
โดยเปล่ียนความคิดท่ีจะส่งผลใหเ้กิดการปฏิบตัิ และเม่ือปฏิบตัิเป็นนิจก็จะกลายเป็นอปุนิสยั เม่ือ
มีอุปนิสัยก็จะกลายเป็นคณุลกัษณะ และจะกลายเป็นวิถีชีวิตในท่ีสุด ซึ่งอุปนิสัยนีป้ระกอบดว้ย
องค์ประกอบย่อย 7 ด้าน ตามแนวคิดของสตีเฟน อาร ์โคว่ี (2012) ได้แก่ 1) ตั้งสติเลือกวิธี
ตอบสนอง หมายถึง การมีสตหิยดุคดิก่อนตดัสินใจตอบสนองตอ่สิ่งเรา้ หลงัจากนัน้มีอิสรภาพท่ีจะ
เลือก ตอบสนองดว้ยความคิดเชิงบวก พูดบวก รบัผิดชอบกับผลลัพธท่ี์เกิดขึน้จากการตดัสินใจ 
และเลือกสรา้งความสุขดว้ยตวัเอง 2) เริ่มตน้ดว้ยจุดมุ่งหมายในใจ หมายถึง การตัง้เป้าหมายใน
ชีวิต จากการตระหนกัรูส้ถานะในปัจจุบนัของตน และมีการวางแผนขัน้ตอน ก าหนดวตัถปุระสงค ์
และตวัชีว้ดัความส าเร็จท่ีวดัไดจ้รงิ อีกทัง้ยงัตอ้งลงมือกระท าตามแผน และประเมินผลการกระท า 
3) ท าสิ่งท่ีส  าคญัก่อน หมายถึง การรูว้่าสิ่งไหนส าคญั ไม่ส  าคญั สิ่งไหนเร่งด่วนหรือไม่เร่งด่วน 
สามารถจดัล าดบัความส าคญัของงาน โดยการเขียนแผนรายสปัดาห ์แลว้ลงมือท าสิ่งท่ีส  าคญัก่อน 
ดว้ยการจดัการกบัสิ่งท่ีไม่ส  าคญัได ้4) คิดชนะ ชนะ หมายถึง การค านึงถึงประโยชนข์องผูอ่ื้นก่อน 
ยินดีกบัชยัชนะของผูอ่ื้น เป็นคนมีน า้ใจแบบเปิดบญัชีออมใจ พรอ้มท่ีจะแบ่งปัน และสรา้งสมดลุ
บรรลผุลประโยชนผ์า่นขอ้ตกลงรว่มกนั 5) เขา้ใจผูอ่ื้นก่อน แลว้จงึใหเ้ขาเขา้ใจเรา หมายถึง การเริ่ม
จากการท าความเข้าใจผู้อ่ืนก่อน  ด้วยการฟังอย่างตั้งใจ ฟังอย่างเข้าอกเข้าใจ รวมถึงใส่ใจ
ความรูส้ึกของผูอ่ื้น อีกทัง้ยงัสามารถส่ือสารกลบัได ้6) ผนึกพลงัประสานความตา่ง หมายถึง การ
เห็นคณุคา่และยอมรบัในความแตกต่างของผูอ่ื้น เป็นคนมองหาจุดแข็งของผูอ่ื้น ใชค้นใหเ้หมาะ
กบังาน สามารถรวมพลงัท างานเป็นทีม ดว้ยการส่งเสริมการแลกเปล่ียนความคิดเห็น และคน้หา
ทางเลือกใหม่ๆ  7) ลบัเล่ือยใหค้ม หมายถึง การใหค้ณุค่ากับการวางแผนพฒันาตนเอง ดว้ยการ
ให้เวลาและเติมพลังกับตนเองทุกวันทั้ง 4 ด้าน ได้แก่ มิติดา้นร่างกาย มิติดา้นจิตใจ มิติด้าน
ความคิด และมิติด้านจิตวิญญาณ ช่ือเครื่องมือวัด คือ ความคิดเห็นต่อ 7 อุปนิสัยของผู้มี
ประสิทธิผลสงู  ใหผู้ต้อบประเมินตนเอง โครงสรา้งค าถามแบง่ออกเป็น 7 ดา้น โดยปรบัขอ้ค าถาม
ให้เหลือข้อค าถามด้านละ 5 ข้อ รวม 35 ข้อ และปรับข้อค าถามให้เข้ากับกลุ่มตัวอย่างของ
การศึกษา มีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 6 ระดบั คือ ปฏิบตัิเป็นประจ า บ่อยครัง้ 
คอ่นขา้งบ่อย บางครัง้ นานครัง้ และไม่เคยเลย ส าหรบัขอ้ความท่ีเป็นบวก จะไดค้ะแนน 6, 5, 4, 
3, 2 และ 1 คะแนน ตามล าดบั ส าหรบัขอ้ค าถามท่ีเป็นลบ จะไดค้ะแนนในทางตรงขา้ม 

สมดุลชีวิตกับการท างาน หมายถึง สภาวะของการบริหารจัดการรูปแบบการ
ท างานใหส้อดคลอ้งกับสภาพการท างาน สุขภาพ การใชเ้วลาว่าง ชีวิตครอบครวัและภาระความ
รบัผิดชอบดา้นอ่ืนๆ ของตนเองไดอ้ย่างลงตวัและมีประสิทธิภาพสูงสุด ภายใตค้วามสมดุลทาง
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ผลประโยชนร์ะหว่างองคก์รและตนเอง ซึ่งประกอบดว้ยองคป์ระกอบย่อย 5 ดา้น ตามแนวคิดของ
เมอรร์ิลล ์แอนด ์เมอรร์ลิล ์(2546) ไดแ้ก่ 1) ดา้นการท างาน หมายถึง หนา้ท่ีการงาน หรืออาชีพ ซึ่ง
เป็นสิ่งท่ีช่วยผลักดันให้เกิด ความคิดสรา้งสรรค ์2) ดัานครอบครวั เป็นการสรา้งความสุขส่วน
บคุคลท่ีน าไปสู่ความส าเร็จท่ีช่วยผลกัดนัใหเ้กิดความสุขในการใชชี้วิตภายในสงัคม  3) ดา้นเวลา 
เวลาเป็นสิ่งส าคญัท่ีเก่ียวขอ้งกับการตดัสินใจในทุกๆ อย่างของชีวิตดงันัน้ทุกคนจึงตอ้งท าใหเ้กิด
สมดลุกับดา้นอ่ืนๆ ของชีวิต 4) ดา้นการเงิน เป็นเครื่องมืออย่างหนึ่งท่ีช่วยใหบุ้คคลสามารถท่ีจะ
ด ารงชีวิตไดใ้นปัจจุบัน และอนาคต และเก่ียวขอ้งกับการท างาน ครอบครวั และเวลา 5) ดา้น
สติปัญญา เน่ืองจากชีวิตของคนเราไม่หยุดนิ่ง สิ่งท่ีเราควรตอ้งท า คือ การพฒันาดา้นสติปัญญา
และการสรา้งสมดลุใหก้ับชีวิต เพ่ือเติมเต็มชีวิตทุกดา้น และท าใหทุ้กฝ่ายเกิดความพึงพอใจ ช่ือ
เครืองมือวดั คือ ความคิดเห็นต่อสมดลุชีวิตกบัการท างาน ประกอบดว้ยขอ้ค าถามทัง้หมด 25 ขอ้ 
มีลกัษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณคา่ 6 ระดบั คือ จรงิท่ีสดุ จรงิ คอ่นขา้งจริง ไมแ่นใ่จ ไม่จริง 
และไม่จริงเลย ส าหรบัขอ้ความท่ีเป็นบวก จะไดค้ะแนน 6, 5, 4, 3, 2 และ 1 คะแนน ตามล าดบั 
ส าหรบัขอ้ค าถามท่ีเป็นลบ จะไดค้ะแนนในทางตรงขา้ม 

กรอบความคิดแบบเติบโต หมายถึง มมุมอง วิธีคิด เป็นความคิดแบบเติบโตตาม
ทฤษฎีของ Dweck (2006, 2012) 1) ความท้าทาย กล้าเผชิญกับความท้าทายว่าเป็นสิ่งท่ีน่า
ต่ืนเต้น น่าลองในสิ่งท่ีไม่คุน้ชิน 2) อุปสรรค พรอ้มท่ีจะลุยต่อ ไม่ยอมแพ้อะไรง่ายๆ 3) ความ
พยายาม มองความพยายามเป็นส่วนหนึ่งของความส าเร็จ 4) ค าวิพากษ์ พรอ้มท่ีจะเรียนรูแ้ละ
ยอมรบัค าวิจารณ ์ปรบัตวัเม่ือประสบความลม้เหลว 5) ความส าเร็จของผูอ่ื้น ช่ืนชมเรียนรูแ้ละหา
แรงบนัดาลใจจากบุคคลเหล่านัน้ ซึ่งต่างจากผูท่ี้มีกรอบความคิดแบบตายตวั ช่ือเครืองมือวดั คือ 
ความคิดเห็นต่อกรอบความคิด ประกอบดว้ยขอ้ค าถามทัง้หมด 15 ขอ้ มีลกัษณะเป็นแบบมาตรา
ส่วนประมาณค่า 6 ระดบั คือ จริงท่ีสุด จริง ค่อนขา้งจริง ไม่แน่ใจ ไม่จริง และไม่จริงเลย ส าหรบั
ขอ้ความท่ีเป็นบวก จะไดค้ะแนน 6, 5, 4, 3, 2 และ 1 คะแนน ตามล าดบั ส าหรบัขอ้ค าถามท่ีเป็น
ลบ จะไดค้ะแนนในทางตรงขา้ม 

บุคลิกภาพ 5 องคป์ระกอบ หมายถึง ลกัษณะของบคุคลท่ีแสดงถึงลกัษณะเฉพาะ
ทั้งภายในและภายนอกท่ีเป็นตัวก าหนดพฤติกรรมการแสดงออกตามการรบัรูข้องตนเองใน 5 
ลักษณะ ซึ่งประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ คือ 1) การเปิดรับประสบการณ์ 2) การแสดงตัว           
3) ความหวั่นไหว 4) การประนีประนอม และ 5) การมีจิตส านึก ในงานวิจัยนี ้สร้างแบบวัด
บุคลิกภาพ 5 องคืประกอบ โดยพัฒนาแบบวัดขึน้เอง ตามแนวคิดและทฤษฎีบุคลิกภาพ ของ 
Costa and McCrae (1992) ช่ือเครื่องมือวดั คือ ความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีส่งผลต่อภาวะผูน้  าการ
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เปล่ียนแปลง ตอน แบบวดับุคลิกภาพแบบเปิดรบัประสบการณ์ ประกอบดว้ยขอ้ค าถามทัง้หมด 
20 ขอ้ มีลกัษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณคา่ 6 ระดบั คือ จริงท่ีสดุ จรงิ คอ่นขา้งจริง ไมแ่นใ่จ 
ไม่จริง และไม่จริงเลย ส าหรับข้อความ ท่ีเป็นบวก จะได้คะแนน 6, 5, 4, 3, 2 และ 1 คะแนน 
ตามล าดบั ส าหรบัขอ้ค าถามท่ีเป็นลบ จะไดค้ะแนนในทางตรงขา้ม 

ความฉลาดทางอารมณ ์หมายถึง การรบัรูค้วามสามารถทางอารมณใ์นการด าเนิน
ชีวิต รว่มกับผูอ่ื้นอย่างสรา้งสรรคแ์ละมีความสุข โดยมีองคป์ระกอบ 3 ดา้น คือ ความดี ความเก่ง 
ความสขุ กล่าวคือ 1) ความดี หมายถึง การควบคมุอารมณแ์ละความตอ้งการของตนเอง การเห็น
ใจผูอ่ื้น และมีความรบัผิดชอบต่อส่วนรวม ไดแ้ก่ 1.1) ความสามารถในการควบคุมอารมณ์และ
ความตอ้งการของตนเอง คือ การรูอ้ารมณแ์ละความตอ้งการของตนเอง การควบคมุอารมณแ์ละ
ความตอ้งการได ้และการแสดงออกอย่างเหมาะสม 1.2) การเห็นใจผูอ่ื้น คือ การใส่ใจผูอ่ื้น การ
เขา้ใจและยอมรบัผูอ่ื้น และการแสดงความเห็นใจอย่างเหมาะสม 1.3) ความรบัผิดชอบ คือ การ
รูจ้กัการให ้รูจ้กัการรบั การรูจ้กัรบัผิด รูจ้กัใหอ้ภัย และการเห็นแก่ประโยชนส์่วนรวม 2) ความเก่ง 
หมายถึง การรูจ้กัและมีแรงจูงใจในตนเอง การตดัสินใจและแกปั้ญหา การมีสมัพนัธภาพกบัผูอ่ื้น 
ไดแ้ก่ 2.1) ความสามารถในการรูจ้ัก และสรา้งแรงจูงใจใหต้นเอง คือ การรูศ้กัยภาพของตนเอง 
การสร้างขวัญและก าลังใจให้ตนเองได้ และการมีความมุ่งมั่ นท่ีจะไปให้ถึงเป้าหมาย 2.2) 
ความสามารถในการตดัสินใจและแกปั้ญหา คือ การรบัรูแ้ละเขา้ใจปัญหา การมีขัน้ตอนในการ
แกปั้ญหาไดอ้ย่างเหมาะสม และการมีความยืดหยุ่น 2.3) การมีสมัพนัธภาพกับผูอ่ื้น คือ การรูจ้กั
การสรา้งสมัพนัธท่ี์ดีกบัผูอ่ื้น ความกลา้แสดงออกอย่างเหมาะสม การแสดงความเห็นท่ีขดัแยง้ได้
อย่างสรา้งสรรค ์3) ความสุข หมายถึง ความภูมิใจในตนเอง ความพึงพอใจในชีวิต การมีความ
สงบทางใจ ไดแ้ก่ 3.1) ความภูมิใจในตนเอง คือ การเห็นคุณค่าตนเอง และมีความเช่ือมั่นใน
ตนเอง 3.2) ความพึงพอใจในชีวิต คือ การรูจ้กัมองโลกในแง่ดี การมีอารมณข์นั และพอใจในสิ่งท่ี
ตนมีอยู่ 3.3) ความสงบทางใจ คือ การมีกิจกรรมท่ีสรา้งความสขุ รูจ้กัผ่อนคลาย และมีความสงบ
ทางจิตใจ (กรมสุขภาพจิต. 2543: 42) ในงานวิจัยนีส้รา้งแบบวัดความฉลาดทางอารมณ์ โดย
พฒันาแบบวดัจากกรมสุขภาพจิต (2544) ซึ่งน าแนวคิดของ Goleman, Bar – On, Salovey และ 
คณะ มาเป็นกรอบการศกึษา ช่ือเครื่องมือวดั คือ ความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีส่งผลต่อภาวะผูน้  าการ
เปล่ียนแปลง ตอน แบบวัดความฉลาดทางอารมณ์ โครงสรา้งค าถามแบ่งออกเป็น 3 ส่วน คือ       
1) ความดี 2) ความเก่ง และ 3) ความสุข โดยมีขอ้ค าถามดา้นละ 5 ขอ้ รวม 15 ขอ้ และปรบัขอ้
ค าถามใหเ้ขา้กบักลุ่มตวัอย่างของการศึกษา มีลกัษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 6 ระดบั 
คือ จริงท่ีสุด จริง ค่อนขา้งจริง ไม่แน่ใจ ไม่จริง และไม่จ่ริงเลย ส าหรบัขอ้ความท่ีเป็นบวก จะได้
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คะแนน 6, 5, 4, 3, 2 และ 1 คะแนน ตามล าดับ ส าหรับข้อค าถามท่ีเป็นลบ จะได้คะแนนใน
ทางตรงขา้ม 

ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง หมายถึง พฤติกรรมท่ีหัวหน้างานมีอิทธิพลต่อ
พนกังาน สามารถเปล่ียนแปลงความพยายามของพนกังานใหส้งูขึน้กวา่ความพยายามท่ีคาดหวงั 
พฒันาความสามารถและศกัยภาพของพนกังานไปสู่ระดบัท่ีสงูขึน้ ท าใหผู้ร้ว่มงานเกิดการตระหนกั
รูใ้นภารกิจและวิสยัทศันข์ององคก์ร จงูใจใหพ้นกังานมองใหไ้กล เกินกว่าความสนใจของพวกเขา
ไปสู่ประโยชนข์องกลุ่มองคก์รหรือสงัคม โดยภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงท่ีหวัหนา้งานมีอิทธิพลตอ่
พนักงานมีองคป์ระกอบ 4 ประการ คือ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การสรา้งแรงบนัดาลใจ 
การกระตุน้ทางปัญญา และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบคุคล กล่าวคือ 1) การมีอิทธิพลอย่างมี
อดุมการณ ์หมายถึง พฤตกิรรมท่ีหวัหนา้งานประพฤติตวัเป็นแบบอย่าง ส าหรบัพนกังาน เป็นท่ียก
ย่องเค ารพนับถือ ศรัทธาไว้วางใจ ท าให้พนักงานเกิดความ ภาคภูมิใจเม่ือได้ร่วมงานักน มี
วิสยัทศัน ์สามารถถ่ายทอดวิสยัทศันไ์ปยงัพนกังาน มีความสม ่าเสมอมากกว่าการเอาแตอ่ารมณ ์
สามารถควบคมุอารมณไ์ดใ้นสถานการณ์วิกฤติ เป็นท่ีไวใ้จไดว้่า จะท าในสิ่งท่ีถูกตอ้งมีศีลธรรม
และจริยธรรมสูง หลีกเลียงการใชอ้  านาจเพ่ือผลประโยชนส์่วนตน มี ความเฉลียวฉลาด มีความ
ตัง้ใจเช่ือมั่นในตนเอง และแน่วแน่ในอดุมการณ ์2) การสรา้งแรงบนัดาลใจ หมายถึง พฤติกรรมท่ี
หวัหนา้งานประพฤติจงูใจใหพ้นกังานเกิดแรงบนัดาลใจ กระตุน้จิตวิญญาณของทีมใหมี้ชีวิตชีวา 
กระตือรือรน้ มีเจตคตีท่ีดี คิดในแง่บวก แสดงความตอ้งการอยา่งชดัเจนในสิ่งท่ีตนหวงั อทุิศตนตอ่
เปา้หมายและวิสยัทศันร์ว่มกนั เช่ือมั่นอย่างแน่วแน่วา่สามารถบรรลเุปา้หมายได ้ชว่ย ใหพ้นกังาน
มองขา้มผลประโยชนข์องตนเพ่ือวิสยัทัศนแ์ละภารกิจขององคก์ร กระตุน้ใหพ้นกังานรูส้กึว่าตนเอง
มีคุณค่า และสามารถจัดการปัญหาท่ีตนเองเผชิญได้ 3) การกระตุ้นทางปัญญา หมายถึง 
พฤติกรรมท่ีหวัหนา้งานกระตุน้ใหพ้นกังานตระหนกัถึงปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดขึน้ในหน่วยงาน ท าให้
พนกังานมีความตอ้งการหาแนวทางใหม่ๆ มาแกปั้ญหาในหน่วยงาน เพ่ือหาขอ้สรุปใหม่ท่ีดีกวา่ มี
การคิดและแกปั้ญหาอยา่งเป็นระบบ มีความรเิริ่มสรา้งสรรค ์มีการตัง้สมมติฐาน เปล่ียนกรอบการ
มองปัญหา และเผชิญกับสถานการณเ์ก่าดว้ยวิธีใหม่ มีการจงูใจสนบัสนนุความคิด ริเริ่มใหม่ ให้
ก าลงัใจพนกังานในการแกปั้ญหาโดยวิธีใหม่ กระตุน้ใหพ้นกังานแสดงความคิดและเหตผลุ และไม่
วิจารณ์ความคิดของพนักงาน 4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง พฤติกรรมท่ี
หัวหน้างานแสดงการดูแลเอาใจใส่พนักงานเป็นรายบุคคล ท าให้ พนักงานรูส้ึกมีคุณค่าและมี
ความส าคญั เป็นท่ีปรกึษาของพนกังานของแตล่ะคน พฒันาศกัยภาพของพนกังานใหส้งูขึน้ มีการ
ปฏิบัติต่อพนักงานโดยการให้โอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ สรา้งบรรยากาศของการให้การ
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สนบัสนุน ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในดา้นความจ าเป็นและความตอ้งการ แสดงให้
เห็นว่าเขา้ใจและยอมรบัความแตกต่างระหว่างบุคคล ใน งานวิจยันีส้รา้งแบบวดัภาวะผูน้  าการ
เปล่ียนแปลงโดยพฒันาจากแบบวดัจาก รตัติกรณ ์จงวิศาล (2543) ท่ีพฒันามาจากแบบวดัภาวะ
ผูน้  าพหอุงคป์ระกอบ ฉบบั 5X ส าหรบัผูป้ระเมิน ของแบสและอโลวิโอ (Bass; & Avolio. 1991) ช่ือ
เครื่องมือวัด คือ ความคิดเห็นต่อการบริหารงาน ตอนท่ี 1 ให้ผู้ตอบประเมินตนเอง โครงสรา้ง
ค าถามแบ่งออกเป็น 4 ส่วน โดยปรบัขอ้ค าถามใหเ้หลือขอ้ค าถามดา้นละ 5 ขอ้ รวม 20 ขอ้ และ
ปรบัขอ้ ค าถามใหเ้ขา้กบักลุ่มตวัอยา่งของการศกึษา มีลกัษณะเป็นแบบมาตราสว่นประมาณคา่ 6 
ระดับ คือ ปฏิบัติเป็นประจ า บ่อยครัง้ ค่อนขา้งบ่อย  บางครัง้ นานครัง้ และไม่เคยเลย ส าหรบั
ขอ้ความท่ีเป็นบวก จะไดค้ะแนน 6, 5, 4, 3, 2 และ 1 คะแนน ตามล าดบั ส าหรบัขอ้ค าถามท่ีเป็น
ลบ จะไดค้ะแนนในทางตรงขา้ม 

ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ลักษณะของบุคคลท่ีคงอยู่กับองค์กรในทุก
สถานการณ ์มาท างานสม ่าเสมอ ทุ่มเทในการท างาน ปกปอ้งทรพัยส์ินของบรษิัท และมีเปา้หมาย
รว่มกับองคก์ร โดยพัฒนาแบบวดัความผูกพันต่อองคก์รตามแนวคิดของ อัลเลน แอนด ์เมเยอร ์
(1990) มาเป็นกรอบการศกึษา ประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 1) ความผกูพนัตอ่องคก์รดา้น
ความรูส้ึก 2) ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความต่อเน่ือง 3) ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐาน
ทางสงัคม ช่ือเครื่องมือวดั คือ ความคดิเห็นตอ่ความผกูพนัตอ่องคก์ร ตอน แบบวดัความผกูพนัตอ่
องคก์ร ประกอบดว้ยขอ้ค าถามทัง้หมด 15 ขอ้ มีลกัษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณคา่ 6 ระดบั 
คือ จริงท่ีสุด จริง ค่อนขา้งจริง ไม่แน่ใจ ไม่จริง และไม่จริงเลย ส าหรบัขอ้ความ ท่ีเป็นบวก จะได้
คะแนน 6, 5, 4, 3, 2 และ 1 คะแนน ตามล าดับ ส าหรับข้อค าถามท่ีเป็นลบ จะได้คะแนนใน
ทางตรงขา้ม 

วัฒนธรรมองค์กร หมายถึง กลุ่มของค่านิยมร่วมท่ีไดร้บัการยอมรบัในกลุ่ม มี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมของสมาชิก และช่วยใหส้มาชิกในองคก์รเขา้ใจ ว่าการปฏิบตัิใดท่ีไดร้บัการ
พิจารณาว่ายอมรบัได ้เกิดแนวการปฏิบตัิท่ีสืบต่อกันมา อีกทัง้ค่านิยมเหล่านีม้ักจะถูกถ่ายทอด
ผา่นทางเรื่องราวและส่ือทางสญัลกัษณต์า่งๆ โดยพฒันาแบบวดัวฒันธรรมองคก์รตามแนวคดิของ 
ดาฟท ์(2009: 382-384) มาเป็นกรอบการศึกษาเป็น 4 รูปแบบ ไดแ้ก่ วัฒนธรรมแบบปรบัตัว 
วฒันธรรมแบบมุ่งผลส าเร็จ วฒันธรรมแบบเครือญาติ และวัฒนธรรมแบบราชการ โดยการน า
คา่นิยมองคก์รท่ีเป็นอดุมการณ ์4 ประการมาประยกุตใ์ชใ้นขอ้ค าถามดว้ย คือ ตัง้มั่นในความเป็น
ธรรม มุ่งมั่นในความเป็นเลิศ เช่ือมั่นในคณุค่าของคนและถือมั่นในความรบัผิดชอบต่อสงัคม ช่ือ
เครื่องมือวดั คือ ความคิดเห็นต่อวฒันธรรมองคก์ร ตอน แบบวดัวฒันธรรมองคก์ร ประกอบดว้ย



 45 
 

 

ขอ้ค าถามทัง้หมด 15 ขอ้ มีลกัษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 6 ระดบั คือ จริงท่ีสุด จริง 
คอ่นขา้งจริง ไม่แน่ใจ ไม่จริง และไม่จรงิเลย ส าหรบัขอ้ความท่ีเป็นบวก จะไดค้ะแนน 6, 5, 4, 3, 2 
และ 1 คะแนน ตามล าดบั ส าหรบัขอ้ค าถามท่ีเป็นลบ จะไดค้ะแนนในทางตรงขา้ม 

สมมตฐิานในการวิจัยระยะที ่2 
สมมตฐิานในการวิจยั ของระยะท่ี 2 มีดงันี ้

ระดับบุคคล 
1.7 อุปนิสัยของผูมี้ประสิทธิผลสูงของผู้ปฏิบัติงาน ไดร้บัอิทธิพลทางตรงจาก

ปัจจยัเชิงเหตุดา้นจิตลกัษณะของผูป้ฏิบตัิงาน (ไดแ้ก่ กรอบความคิดแบบเติบโต) และปัจจยัเชิง
เหตดุา้นสภาพแวดลอ้มของผูป้ฏิบตังิาน (ไดแ้ก่ วฒันธรรมองคก์ร) 

2.สมดุลชีวิตกับการท างานของผู้ปฏิบัติงาน  ได้รับอิทธิพลทางตรงจาก 7 
อปุนิสยัของผูมี้ประสิทธิผลสงูของผูป้ฏิบตังิาน 

3.สมดลุชีวิตกบัการท างานของพนกังาน ไดร้บัอิทธิพลทางออ้มจากปัจจยัเชิงเหตุ
ดา้นจิตลักษณะของของผูป้ฏิบตัิงาน (ไดแ้ก่ กรอบความคิดแบบเติบโต) และปัจจยัเชิงเหตุดา้น
สภาพแวดลอ้มของผูป้ฏิบตังิาน (ไดแ้ก่ วฒันธรรมองคก์ร) 

ระดับกลุ่ม 
1.ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้งาน ไดร้บัอิทธิพลทางตรงจากปัจจยัเชิง

เหตุด้านจิตลักษณะของหัวหน้างาน (ไดแ้ก่ บุคลิกภาพ 5 องคป์ระกอบ และความฉลาดทาง
อารมณ)์ และปัจจยัเชิงเหตดุา้นสภาพแวดลอ้มของหวัหนา้งาน (ไดแ้ก่ วฒันธรรมองคก์ร) 

2.ความผูกพันต่อองคก์ร ไดร้บัอิทธิพลทางตรงจากภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง
ของหวัหนา้งาน 

3.ความผกูพนัตอ่องคก์ร ไดร้บัอิทธิพลทางออ้มจากปัจจยัเชิงเหตดุา้นจิตลกัษณะ
ของหวัหนา้งาน (ไดแ้ก่ บุคลิกภาพ 5 องคป์ระกอบ และความฉลาดทางอารมณ)์ และปัจจัยเชิง
เหตดุา้นสภาพแวดลอ้มของหวัหนา้งาน (ไดแ้ก่ วฒันธรรมองคก์ร) 

ข้ามระดับ 
1.7 อุปนิสยัของผูมี้ประสิทธิผลสงูของพนกังาน ไดร้บัอิทธิพลทางตรงขา้มระดบั

จากภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้งาน และความผกูพนัตอ่องคก์ร 
2.7 อปุนิสยัของผูมี้ประสิทธิผลสงูของพนกังาน ไดร้บัอิทธิพลทางออ้มขา้มระดบั

จากปัจจยัเชิงเหตดุา้นจิตลกัษณะของหัวหนา้งาน (ไดแ้ก่ บุคลิกภาพ 5 องคป์ระกอบ และความ
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ฉลาดทางอารมณ์) และปัจจัยเชิงเหตุด้านสภาพแวดล้อมของหัวหน้างาน (ไดแ้ก่ วัฒนธรรม
องคก์ร) 

3.สมดุลชีวิตกับการท างานของพนักงาน ไดร้บัอิทธิพลทางออ้มขา้มระดบัจาก
ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้งาน ความผูกพนัตอ่องคก์ร ปัจจยัเชิงเหตดุา้นจิตลกัษณะ
ของหวัหนา้งาน (ไดแ้ก่ บุคลิกภาพ 5 องคป์ระกอบ และความฉลาดทางอารมณ)์ และปัจจัยเชิง
เหตดุา้นสภาพแวดลอ้มของหวัหนา้งาน (ไดแ้ก่ วฒันธรรมองคก์ร)) 
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บทที ่3  
วิธีด าเนินการวิจัย 

การวิจยัเรื่อง การพฒันาเครื่องมือวดั 7 อปุนิสยัของผูมี้ประสิทธิผลสงู ปัจจยัเชิงเหตุ

และสมดลุชีวิตกบัการท างานของพนกังานในองคก์รเอกชน : การวิจยัผสานวิธี เป็นการศกึษาท่ีใช้

ทั้งวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณ เพ่ือให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการวิจัย ดัง

ภาพประกอบ 3   

 

 

 

ภาพประกอบ 3 ขัน้ตอนการวิจยัผสานวิธีของ จอหน์ ดบับลิว เครสเวลล,์ 2014. (4th ed.). 

แบบแผนการวิจัย 
การวิจัยครัง้นี ้แบ่งการศึกษาออกเป็น 2 ระยะ โดยการวิจยัระยะท่ี 1 ใชว้ิธีการวิจยัเชิง

คณุภาพเพ่ือหานิยามและพฒันาแบบวดั 7 อปุนิสยัของผูมี้ประสิทธิผลสูงของพนกังานในองคก์ร
เอกชน ส่วนการวิจยัระยะท่ี 2ใชว้ิธีการวิจยัเชิงปรมิาณเพ่ือตรวจสอบขอ้มลูเชิงประจกัษ์ส  าหรบัหา
ความสมัพนัธพ์หรุะดบัของปัจจยัเชิงเหตท่ีุส่งผลตอ่ 7 อปุนิสยัของผูมี้ประสิทธิผลสงูและสมดลุชีวิต
กบัการท างานของพนกังานในองคก์รเอกชน ทัง้ตวัแปรท่ีอยู่ในระดบับคุคลและตวัแปรระดบักลุ่ม 
ดงันี ้

การวิจัยระยะที ่1 : วิจัยเชิงคุณภาพ 
ระยะแรกนีจ้ะศึกษาเพ่ือหานิยามและพัฒนาเครื่องมือ โดยผู้วิจัยใช้วิธีการศึกษาเชิง

คณุภาพดว้ยการสมัภาษณผ์ู้เช่ียวชาญแบบเจาะลึก เน่ืองจากการศกึษาส่วนนีมี้ลกัษณะเป็นการ
เจาะลึก ตอ้งอาศยัความเช่ียวชาญของผูส้มัภาษณใ์นการคน้หารายละเอียดในประเด็นท่ีศกึษา ซึ่ง
เดวิด เอลแลนด ์สนั (1993) ใหน้ิยามของการสมัภาษณเ์จาะลึกวา่เป็นการสนทนาท่ีมีจดุมุ่งหมาย
ชดัเจน ส าหรบัรูแ้ละเขา้ใจในระดบัลึกเก่ียวกับประเด็นท่ีศึกษา เพ่ือน ามาสรา้งองคป์ระกอบและ
พฒันาแบบวดั 7 อปุนิสยัของผูมี้ประสิทธิผลสงู โดยมีแบบแผนและขัน้ตอนการวิจยัระยะท่ี 1 ดงันี ้

 

การรวบรวมขอ้มลูและ 

วิเคราะหเ์ชิงคณุภาพ 

การรวบรวมขอ้มลูและ 

วิเคราะหเ์ชิงปรมิาณ 

 

สงัเคราะหผ์ล 

เชิงคณุภาพ 

สงัเคราะหผ์ล 

เชิงปรมิาณ 
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ภาพประกอบ 4 แบบแผนและขัน้ตอนการวิจยัระยะท่ี 1 

การเลือกผู้ให้ข้อมูลเชิงคุณภาพ     
การวิจยันีเ้ป็นการศึกษานิยามและพฒันาแบบวดั 7 อุปนิสัยของผูมี้ประสิทธิผลสูง

ของพนกังานในองคก์รเอกชน โดยสอบถามขอ้มูลแบบสมัภาษณเ์จาะลึกจากผูเ้ช่ียวชาญ รวม 8 
คน โดยผูว้ิจยัก าหนดคณุสมบตัิผูเ้ช่ียวชาญตอ้งผ่านการอบรมไดร้บัวฒุิบตัรเป็นวิทยากรบรรยาย
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หลกัสตูร 7 อปุนิสยัของผูมี้ประสิทธิผลสงู เพ่ือใหข้อ้มลูส าหรบัสรา้งองคป์ระกอบและพฒันาแบบ
วดั 7 อปุนิสยัของผูมี้ประสิทธิผลสงู 

เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวิจัยเชิงคุณภาพ     
การศึกษาเพ่ือหานิยามและองค์ประกอบของพฤติกรรม  7 อุปนิสัยของผู้มี

ประสิทธิผลสูง ผูว้ิจยัใชแ้บบสมัภาษณก์ึ่งโครงสร้าง เพ่ือใชข้อ้ค าถามในแบบสมัภาษณเ์ป็นแนว
การถาม แต่มีลักษณะท่ียืดหยุ่นเพ่ือให้การสัมภาษณ์ได้รายละเอียดท่ีสอดคล้องกับความ
เช่ียวชาญของผูใ้หส้มัภาษณแ์ตล่ะคน   

การเก็บรวบรวมข้อมูลเชิงคุณภาพ   
เม่ือไดส้รา้งแบบสัมภาษณก์ึ่งโครงสรา้งแลว้ ผูว้ิจัยประสานงานกับผูใ้ห้ขอ้มูลทัง้ 8 

คน เพ่ือขอเขา้สมัภาษณ ์โดยเริ่มตน้จากการขอใหบ้ณัฑิตวิทยาลยัออกหนงัสือขอความอนเุคราะห์
ใหส้มัภาษณ ์จากนัน้ผูว้ิจยัน าหนงัสือดงักล่าวพรอ้มดว้ยแนวค าถามส่งถึงกลุ่มตวัอย่างทัง้ 8 คน 
เพ่ือนดัหมายวนัเวลาและสถานท่ีท่ีผูใ้หข้อ้มูลสะดวก เม่ือถึงวันเวลาตามนัดหมาย ผูว้ิจยัจึงเขา้
สัมภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูล ทัง้นีผู้ว้ิจัยขออนุญาตกลุ่มตวัอย่างบนัทึกเสียงระหว่างการสัมภาษณ์เพ่ือ
ความสะดวกรวดเรว็และเพิ่มประสิทธิภาพในการเก็บขอ้มลู 

การจัดกระท าและการวิเคราะหข้์อมูลเชิงคุณภาพ       
ผูว้ิจยัมีการตรวจสอบขอ้มูลระหว่างการเก็บขอ้มูลไปดว้ยเสมอ เพ่ือใหข้อ้มลูมีความ

ครบถ้วนตามวัตถุประสงค ์เม่ือไดร้บัขอ้มูลจากการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอย่างแต่ละคน ผูว้ิจัยน า
ข้อมูลจากการสัมภาษณ์มาท าการจัดระเบียบข้อมูลและวิเคราะห์ข้อมูลด้วยเทคนิคการจัด
หมวดหมู่และจ าแนกประเภทอย่างเป็นระบบ (กังสดาล เชาวว์ฒันกุล. 2558) จดัระเบียบขอ้มูล 
ผูว้ิจยัถอดค าใหส้มัภาษณจ์ากผูใ้หข้อ้มลู ดว้ยการพิมพแ์ละบนัทึกเป็นไฟลง์านแยกขอ้มลูของผูใ้ห้
ขอ้มูลแต่ละคนไว ้โดยพยายามจดัขอ้มูลตามประเด็นของการสัมภาษณ์ โดยใชเ้กณฑก์ารแบ่ง
องคป์ระกอบ อปุนิสยัของผูมี้ประสิทธิผลสงูเป็น 7 ดา้น คือ 1) ตัง้สติเลือกวิธีตอบสนอง 2) เริ่มตน้
ดว้ยจุดมุ่งหมายในใจ 3) ท าสิ่งท่ีส  าคญัก่อน 4) คิดแบบชนะ-ชนะ 5) เขา้ใจผูอ่ื้นก่อน 6) ผนึกพลงั
ประสานความต่าง 7) ลบัเล่ือยใหค้มอยู่เสมอ รวมทัง้ ผูว้ิจยัใชเ้ทคนิคการเปรียบเทียบเหตกุารณ์
ซึ่งเป็นการน าขอ้มูลมาเปรียบเทียบกับสถานการณห์รือเหตกาุรณอ่ื์น เพ่ือหาความเหมือนกนัและ
ความแตกต่างกัน น าขอ้มูลท่ีจัดระเบียบแลว้มาสรุปองคป์ระกอบและน าไปพัฒนาขอ้ค าถามใน
แบบสอบถามตอ่ไป น าแบบสอบถามท่ีรา่งขึน้ส  าหรบัหวัหนา้งาน 1 ชดุ และส าหรบัผูป้ฏิบตัิงาน 1 
ชุด ให้ผู้เช่ียวชาญจ านวน 3 คน ต่อชุด รวม 6 คน ตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเนือ้หา  ความ
สอดคลอ้งและความครอบคลมุของเนือ้หา 7 อปุนิสยัของผูมี้ประสิทธิผลสงู ตามนิยามของตวัแปร 
ตลอดจนความเหมาะสมของภาษาตามค าแนะน าของผูเ้ช่ียวชาญและคดัเลือกขอ้ความท่ีมีคา่ดชันี
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ค วาม ส อดค ล้ อ ง ระห ว่ า ง ข้อ ค า ถ าม แล ะ วัต ถุ ป ระ ส งค์  ด้ ว ย วิ ธี ก า ร  Index of item 
objective congruence ไม่ต  ่ากว่า .50 เม่ือผลการตรวจสอบมีค่าดชันีความสอดคลอ้งสูงกว่า .50 
ผู้วิจัยจะคัดเลือกข้อค าถามเหล่านั้นเพ่ือน าไปทดลองใช้กับกลุ่มตัวอย่างท่ีต้องการศึกษา คือ 
หวัหนา้งานและพนกังานของเอสซีจี โดยสุ่มตวัอย่างแบบง่าย จ านวน 32 ตวัอย่าง จากนัน้น าผลท่ี
ไดม้า วิเคราะหห์าค่าอ านาจจ าแนก (r) โดยวิธีการหาค่าความสมัพันธร์ะหว่างคะแนนรายขอ้กับ
คะแนนรวม คัดเลือกข้อค าถามท่ีค่าความสัมพันธ์มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และหาค่า
สมัประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอนบาคเพ่ือตรวจสอบความเช่ือมั่นของแบบสอบถามทัง้ฉบบั รวมถึงการ
ยืนยนัองคป์ระกอบของเครื่องมือทัง้ 7 ดา้น ใหมี้คณุภาพในการน าไปใชเ้ป็นเครื่องมือในการวิจยั
ระยะท่ี 2 ตอ่ไป 

การวิจัยระยะที ่2: การวิจัยเชิงปริมาณ   
การพัฒนาเครื่องมือวัด 7 อุปนิสัยของผูมี้ประสิทธิผลสูง ปัจจัยเชิงเหตุและสมดุล

ชีวิตกับการท างานของพนักงานในองคก์รเอกชน  : การวิจัยผสานวิธี ผู้วิจัยใช้วิธีการศึกษาเชิง
ปรมิาณ เพ่ือด าเนินการวิจยัในระยะท่ี 2 ดงันี ้

การก าหนดประชากรและการเลือกกลุ่มตัวอย่างเชิงปริมาณ       
ประชากร    

ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยระยะท่ี 2 คือ พนักงานเอสซีจีท่ีผ่านการอบรม
หลกัสูตร 2,000 คน  โดยแบ่งเป็นผูบ้งัคบับญัชาหรือ “หวัหนา้งาน” และผูอ้ยู่ใตบ้งัคบับญัชาหรือ 
“ผูป้ฏิบตังิาน”  

ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง     
กลุม่ตวัอยา่งในการวิจยัครัง้นี ้จะตอ้งเป็นผูท่ี้ไม่เคยเขา้รว่มงานวิจยัในระยะท่ี 

1 มาก่อน (Creswell & Creswell, 2018) โดยจ าแนกกลุ่มตวัอย่างออกเป็น 2 ระดบั คือ ระดบักลุ่ม 
และระดบับคุคล ในการก าหนดขนาดกลุม่ตวัอยา่งส าหรบัการวิเคราะหพ์หรุะดบั มีผูก้  าหนดเกณฑ์
ไวห้ลายเกณฑด์ว้ยกัน เช่น คอมเรย ์แอนด ์ลี (1992) ก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอย่างไว ้6 ระดบั 
ไดแ้ก่ 50 หน่วย 100 หน่วย 200 หน่วย 300 หน่วย 500 หน่วย และ 1,000 หน่วย อย่างไรก็ดี แฮร ์
และคณะ (1995) เสนอว่าขนาดของกลุ่มตวัอย่างท่ีเหมาะสมคือ 200-300 หน่วย สอดคลอ้งกับ 
ชไนจเ์ดอรส์ แอนด ์บอสเกอร ์(1999) เสนอใหใ้ชข้นาดกลุ่มตวัอย่างในระดบักลุ่มไม่นอ้ยกว่า 30 
หน่วย แต่หากตอ้งการใหผ้ลการวิเคราะหพ์หุระดบัมีความแม่นย าก็ควรก าหนดไม่นอ้ยกว่า 100 
หน่วย ส าหรบัการวิจยัครัง้นี ้ผูว้ิจยัก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างรวม 400 คน แบ่งเป็นกลุ่มตวัอย่าง
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ระดบักลุ่ม 160 คน ซึ่งเป็นหัวหนา้งานจาก 4 กลุ่มธุรกิจ กลุ่มละ 40 คน และก าหนดขนาดกลุ่ม
ตวัอยา่งระดบับคุคล 240 คน ซึ่งเป็นผูป้ฏิบตังิานจาก 4 กลุม่ธุรกิจ กลุม่ละ 60 คน    

การเลือกกลุ่มตัวอย่าง 
เม่ือก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างแลว้ ผูว้ิจยัใชว้ิธีการเลือกกลุ่มตวัอย่างแบบ

หลายขัน้ตอน ดงันี ้
1) สุ่มกลุ่มตัวอย่างระดับหัวหน้างาน โดยใช้วิธีการสุ่มแบบง่าย ดว้ย

วิธีการจบัสลากจากรายช่ือจาก 4 กลุม่ ไดแ้ก่ ธุรกิจเอสซีจี ซิเมนต-์ผลิตภณัฑก์่อสรา้ง ธุรกิจเอสซีจี 
แพคเกจจิง้ ธุรกิจเอสซีจี เคมิคอลส ์และสว่นกลางเอสซีจี กลุม่ละ 35 คน รวม 140 คน 

2) สุ่มกลุ่มตัวอย่างระดับผู้ปฏิบัติงาน โดยใช้วิธีการสุ่มแบบง่าย ดว้ย
วิธีการจบัสลากจากรายช่ือจาก 4 กลุม่ ไดแ้ก่ ธุรกิจเอสซีจี ซิเมนต-์ผลิตภณัฑก์่อสรา้ง ธุรกิจเอสซีจี 
แพคเกจจิง้ ธุรกิจเอสซีจี เคมิคอลส ์และสว่นกลางเอสซีจี กลุม่ละ 65 คน รวม 260 คน 

รายละเอียดของขนาดตวัอย่างท่ีใชใ้นการวิจยัสรุปเป็นตารางไดด้งันี ้

ตาราง 1 ขนาดตวัอยา่งท่ีก าหนด และจ านวนตวัอยา่งท่ีเก็บไดจ้รงิ 

 

กลุม่ธุรกิจ 

หวัหนา้งาน ผูป้ฏิบตังิาน 

ขนาดตวัอยา่ง 

ท่ีก าหนด 

จ านวนตวัอยา่ง 

ท่ีเก็บไดจ้รงิ 

ขนาดตวัอยา่ง 

ท่ีก าหนด 

จ านวนตวัอยา่ง 

ท่ีเก็บไดจ้รงิ 

ซิเมนต-์ผลิตภณัฑก์่อสรา้ง 55 41 150 124 

แพคเกจจิง้ 20 16 30 22 

เคมิคอลส ์ 20 15 30 27 

สว่นกลางเอสซีจี 45 39 50 42 

รวม 140 111 260 215 
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จากตาราง 1 แสดงผลการเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง ในช่วงเดือน
พฤษภาคม พ.ศ. 2565 พบว่า จ านวนตวัอย่างท่ีเก็บไดจ้รงิแตกตา่งจากขนาดตวัอย่างท่ีก าหนดไว ้
กล่าวคือ ในระดบัหวัหนา้งานก าหนด ขนาดตวัอย่างไว ้140 ตวัอย่าง แตเ่ก็บไดจ้ริง 110 ตวัอย่าง 
คิดเป็นรอ้ยละ 78.57 ส่วนผูป้ฏิบตัิงานก าหนดขนาดตวัอย่างไว้ 260 ตวัอย่างแต่เก็บไดจ้ริง 215 
ตวัอยา่ง คดิเป็นรอ้ยละ 82.69  

การสร้างเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวิจัยเชิงปริมาณ     
เครื่องมือท่ีใชใ้นการศกึษาครัง้นีเ้ป็นแบบสอบถามหรือแบบวดัท่ีผูว้ิจยัพฒันา

ขึน้เพ่ือใชใ้นการเก็บขอ้มลูศกึษาความสมัพนัธพ์หรุะดบัของปัจจยัเชิงเหตท่ีุสง่ผลตอ่ 7 อปุนิสยัของ
ผูมี้ประสิทธิผลสูงและสมดลุชีวิตกับการท างาน แบบวดัท่ีใชใ้นการเก็บขอ้มูล แบ่งออกเป็น 2 ชุด 
คือ 

ชุดท่ี 1 ส  าหรบัพนักงาน เป็นค าถามปลายปิด ท่ีผู้ตอบเป็นผู้ประเมิน
ตนเอง ประกอบดว้ย ขอ้มลูทั่วไปของผูต้อบแบบสอบถาม  

แบบวดักรอบความคดิแบบเตบิโต พฒันาแบบวดักรอบความคดิแบบ
เติบโตตามแนวคิดทฤษฎีของ ดร. แครอล ดเว็ค (2012) มาเป็นกรอบการศึกษาเป็น 5 ดา้น ไดแ้ก่ 
1) ความท้าทาย 2) อุปสรรค 3) ความพยายาม  4) ค าวิพากษ์  5) ความส าเร็จของผู้ อ่ืน 
ประกอบดว้ยขอ้ค าถามทัง้หมด 25 ขอ้  

แบบวัดวัฒนธรรมองค์กร  พัฒนาแบบวัดวัฒนธรรมองค์กรตาม
แนวคิดของ ดาฟท ์(2009) มาเป็นกรอบการศกึษาเป็น 4 รูปแบบ ไดแ้ก่ วฒันธรรมแบบครอบครวั 
วฒันธรรมแบบราชการ วฒันธรรมแบบปรบัตวั และวฒันธรรมแบบมุง่ผลสมัฤทธ์ิ รวม 15 ขอ้  

แบบวดั 7 อุปนิสยัของผูมี้ประสิทธิผลสูง พฒันาจากแนวคิดของสตี
เฟน อาร ์โคว่ี (2012) ท่ีมีองคป์ระกอบพฤติกรรมย่อย 7 ดา้น ไดแ้ก่ 1) ตัง้สติเลือกวิธีตอบสนอง 2) 
เริ่มตน้ดว้ยจุดมุ่งหมายในใจ 3) ท าสิ่งท่ีส  าคัญก่อน 4) คิดแบบชนะ-ชนะ 5) เขา้ใจผูอ่ื้นก่อน 6) 
ผนกึพลงัประสานความตา่ง 7) ลบัเล่ือยใหค้มอยูเ่สมอ รวม 35 ขอ้  

แบบวดัสมดุลชีวิตกับการท างาน พัฒนาตามแนวคิดของเมอรร์ิลล ์
แอนด ์เมอรร์ิลล ์(2546) ซึ่งประกอบดว้ยองคป์ระกอบย่อย 5 ดา้น ไดแ้ก่ 1) ดา้นการท างาน 2) 
ดา้นครอบครวั 3) ดา้นเวลา 4) ดา้นการเงิน 5) ดา้นสตปัิญญา รวม 25 ขอ้  

ชุดท่ี 2 ส  าหรบัหวัหนา้งาน เป็นค าถามปลายปิด ท่ีผูต้อบเป็นผูป้ระเมิน
ตนเอง ประกอบดว้ย ขอ้มลูทั่วไปของผูต้อบแบบสอบถาม  
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แบบวดับุคลิกภาพ 5 องคป์ระกอบ ผูว้ิจยัพฒันาแบบวดัตามแนวคิด
และทฤษฎีบุคลิกภาพของคอสตา แอนด ์แมคเครย์ (1992) ซึ่งมี 5 องคป์ระกอบ คือ 1) แบบ
เปิดรบัประสบการณ์ 2) แบบแสดงตัว 3) แบบหวั่นไหว 4) แบบประนีประนอม และ 5) แบบมี
จิตส านกึ รวม 20 ขอ้  

แบบวัดความฉลาดทางอารมณ์ พัฒนาแบบวดัจากกรมสุขภาพจิต 
(2543) โครงสรา้งค าถามแบ่งออกเป็น 3 ดา้น คือ 1) ดา้นความดี 2) ดา้นความเก่ง และ 3) ดา้น
ความสขุ  รวม 15 ขอ้  

แบบวัดวัฒนธรรมองค์กร  พัฒนาแบบวัดวัฒนธรรมองค์กรตาม
แนวคิดของ ดาฟท ์(2009) มาเป็นกรอบการศกึษาเป็น 4 รูปแบบ ไดแ้ก่ วฒันธรรมแบบครอบครวั 
วฒันธรรมแบบราชการ วฒันธรรมแบบปรบัตวั และวฒันธรรมแบบมุง่ผลสมัฤทธ์ิ รวม 15 ขอ้  

แบบวดัภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง พฒันาแบบวดัของบาสสแ์ละอโว
ลิโอ (1991) โครงสรา้งค าถามแบ่งออกเป็น 4 ส่วน คือ 1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ ์2) การ
สรา้งแรงบนัดาลใจ 3) การกระตุน้ทางปัญญา 4) การค านงึถึงความเป็นปัจเจกบคุคล รวม 20 ขอ้  

แบบวดัความผกูพนัตอ่องคก์ร พฒันาแบบวดัความผกูพนัตอ่องคก์ร 
ตามแนวคิดของ อัลเลน แอนด์ เมเยอร์ (1990) มาเป็นกรอบการศึกษา ประกอบด้วย 3 
องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 1) ความผกูพนัดา้นจิตใจ 2) ความผกูพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร 3) ความผกู
ดา้นบรรทดัฐาน รวม 15 ขอ้  

การแปลผลงานวิจัยเชิงปริมาณ 
ผูว้ิจยัก าหนดการแปลความหมายของคะแนนในแบบสอบถาม รวมถึงการ

แปลความหมาย ของการทดสอบความสมัพนัธข์องตวัแปรดว้ยคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์ดงันี ้
 1. แบบวดัส าหรบัหวัหนา้งาน ไดแ้ก่ แบบวดับุคลิกภาพ 5 องคป์ระกอบ 

แบบวดัความฉลาดทางอารมณ ์แบบวดัวฒันธรรมองคก์ร แบบวดัภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง และ
แบบวัดความผูกพันต่อองคก์ร และแบบวัดส าหรบัพนักงาน ไดแ้ก่ แบบวัดกรอบความคิดแบบ
เติบโต แบบวดัวฒันธรรมองคก์ร แบบวดั 7 อปุนิสยัของผูมี้ประสิทธิผลสงู และแบบวดัสมดลุชีวิต
กบัการท างาน   

 แทนค่า จากสูตร = (6–1)/6 = 0.83 ในแต่ละข้อมีข้อมูลสูงสุด 
เท่ากับ 6 คะแนน ขอ้มูลท่ีมีค่าต ่าสุด เท่ากับ 1 คะแนน เม่ือ ก าหนดการแปลความหมาย 6 ชั้น 
ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ จึงมีค่าเท่ากับ 0.83 การแปล ความหมายค่าเฉล่ียของตวัแปร จึงมี
ความหมายดงันี ้
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 คะแนนเฉล่ีย 5.20 – 6.0  หมายถึง ผู้ตอบมีพฤติกรรม หรือความ
คดิเห็น หรือการมีสว่นรว่ม  ในระดบัมากท่ีสดุ  

คะแนนเฉล่ีย 4.36 – 5.19  หมายถึง ผูต้อบมีพฤติกรรม หรือความ
คดิเห็น หรือการมีสว่นรว่ม ในระดบัมาก  

คะแนนเฉล่ีย 3.52– 4.35  หมายถึง ผู้ตอบมีพฤติกรรม หรือความ
คดิเห็น หรือการมีสว่นรว่ม ในระดบัคอ่นขา้งมาก 

คะแนนเฉล่ีย 2.68 – 3.51  หมายถึง ผู้ตอบมีพฤติกรรม หรือความ
คดิเห็น หรือการมีสว่นรว่ม ในระดบัคอ่นขา้งนอ้ย 

คะแนนเฉล่ีย 1.84 – 2.67  หมายถึง ผู้ตอบมีพฤติกรรม หรือความ
คดิเห็น หรือการมีสว่นรว่ม  ในระดบันอ้ย  

คะแนนเฉล่ีย 1.0 – 1.83  หมายถึง ผู้ตอบมีพฤติกรรม หรือความ
คดิเห็น หรือการมีสว่นรว่ม  ในระดบันอ้ยท่ีสดุ  

 2. การทดสอบความสมัพนัธข์องตวัแปร คา่สหสมัพนัธเ์ป็นสถิติท่ีใช้
หาความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปร ซึ่งค่าสหสมัพนัธท่ี์ค  านวณได ้เรียกว่า คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์
โดยใช้ r เป็น สัญญลักษณ์ มีค่าอยู่ระหว่าง -1 ถึง 1 ซึ่งเป็นการแสดงระดับของความสัมพันธ์
ระหวา่งตวัแปร ทัง้นี ้งานวิจยันีใ้ชเ้กณฑก์ าหนดการแปลคา่ระดบัความสมัพนัธ ์(Hinkle, E. 1998: 
118) ดงันี ้

คา่  r  ระหวา่ง .90 - 1.00  มีความสมัพนัธก์นัในระดบัสงูมาก  

คา่  r  ระหวา่ง .70 - .90  มีความสมัพนัธก์นัในระดบัสงู  

คา่  r  ระหวา่ง .50 - .70  มีความสมัพนัธก์นัในระดบัปานกลาง 

คา่  r  ระหวา่ง .30 - .50  มีความสมัพนัธก์นัในระดบัต ่า 

คา่  r  ระหวา่ง .00 - .30  มีความสมัพนัธก์นัในระดบัต ่ามาก  
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โดยทิศทางของความสมัพันธพ์ิจารณาจากเครื่องหมาย + และ – หนา้ค่า r 
ซึ่งมีลกัษณะความสมัพนัธ ์3 รูปแบบ (กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2555) คือ  

2.1 สหสมัพนัธท์างบวก หรือความสมัพนัธข์องตวัแปรในทิศทาง
เดียวกนั หมายถึง เม่ือตวัแปรตวัหนึ่งเพิ่มหรือลดลง อีกตวัแปรหนึ่งก็จะเพิ่มขึน้หรือลดลงไปดว้ย  

2.2สหสัมพันธ์ทางลบ หรือความสัมพันธ์ของตวัแปรในทิศทาง
ตรงกันขา้ม หมายถึง เม่ือตวัแปรตวัหนึ่งมีค่าเพิ่มขึน้หรือลดลง อีกตวัหนึ่งจะมีค่าเพิ่มหรือลดลง
ตรงขา้มเสมอ  

2.3 สหสัมพั น ธ์ เป็ น ศูน ย์  ห ม ายถึ ง  ตัวแป รสองตัว ไม่ มี
ความสมัพนัธซ์ึ่งกนัและกนั  

สถติทิีใ่ช้ในการวิเคราะหข้์อมูล   
ผูว้ิจยัใชส้ถิติท่ีเก่ียวขอ้งในการวิเคราะหข์อ้มูลและทดสอบสมมติฐานในการ

วิจยั ดงันี ้
1. สถิตเิชิงพรรณา มีดงันี ้

1.1 การหาค่ารอ้ยละ เพ่ือใช้แปลความหมายของข้อมูลโดยทั่วไป 
และน าเสนอขอ้มลูโดยใชต้ารางแจกแจงความถ่ี แบบจ าแนกทางเดียว   

1.2 การหาค่าคะแนนเฉล่ียเลขคณิต เพ่ือใช้แปลความหมายของ
ขอ้มลูดา้นตา่งๆ ในแบบสอบถามท่ีเป็นการวดัแบบมาตราสว่นประมาณคา่    

1.3 การหาคา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน เพ่ือดกูารกระจายตวัของขอ้มลู ใน
การพิจารณาวา่คะแนนแตล่ะตวัจะแตกตา่งไปจากคา่กลางมากนอ้ยเพียงใด   

1.4 การหาค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพันธ ์เพ่ือหาความสัมพันธร์ะหว่าง
ตวัแปร  

2. สถิตท่ีิใชใ้นการทดสอบสมมตฐิาน       
2.1 การวิเคราะหถ์ดถอยพหคุณูพหตุวัแปร         
2.2 การวิเคราะหโ์ครงสรา้งความสัมพันธโ์มเดลเชิงสาเหตุแบบพหุ

ระดบั 
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จริยธรรมในการวิจัยและการพทัิกษสิ์ทธิ์ผู้ให้ข้อมูล  
การเก็บขอ้มลูทุกประเภท ทัง้วิธีการสมัภาษณเ์ชิงลึก และการส ารวจดว้ยแบบสอบถาม 

ผูว้ิจัยจะด าเนินการขออนุญาตผูใ้ห้ขอ้มูลก่อนเสมอ ซึ่งผู้ให้ขอ้มูลสามารถท่ีจะละเวน้การตอบ
ค าถามขอ้ใดขอ้หนึ่งหรือถอนตวัจากการใหข้อ้มลูเม่ือใดก็ได ้อีกทัง้ขอ้มลูส่วนบคุคลของผูใ้หข้อ้มลู
ทัง้หมดจะปกปิดเป็นความลบั โดยมีเพียงผูว้ิจยัเท่านัน้ท่ีจะสามารถเขา้ถึงขอ้มลูดงักล่าวได ้และ
จะไม่เปิดเผยขอ้มูลท่ีแสดงถึงตวัตนรายบุคคล เช่น ช่ือและนามสกุลจริง ในรายงานผลการวิจัย 
ตลอดจนผู้วิจัยได้รบัหนังสือยืนยันการยกเวน้การรบัรอง จากคณะกรรมการจริยธรรมส าหรับ
พิจารณาโครงการวิจัยท่ีท าในมนุษย์ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ หมายเลขรับรอง : 
SWUEC/X/G-425/2563 ออกให ้ณ วนัท่ี 26 มกราคม 2564 
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บทที ่4  
ผลการวิจัย 

 ผลของการวิจัย แบ่งการน าเสนอออกเป็น 2 ส่วน คือ ผลการวิจัยระยะท่ี  1 เป็น
การศึกษาเพ่ือหานิยามและพัฒนาเครื่องมือวดั 7 อุปนิสยัของผูมี้ประสิทธิผลสูงของพนักงานใน
องคก์รเอกชน และผลการวิจัยระยะท่ี 2 เป็นการศึกษาความสัมพนัธโ์ครงสรา้งเชิงเสน้พหุระดบั
ของ 7 อปุนิสยัของผูมี้ประสิทธิผลสูง ปัจจยัเชิงเหตแุละสมดลุชีวิตกบัการท างานของพนกังานใน
องคก์รเอกชน ดงันี ้

ผลการวิจัยระยะที ่1  
การศึกษาเพ่ือหานิยามและพัฒนาเครื่องมือวัด 7 อุปนิสัยของผู้มีประสิทธิผลสูงของ

พนักงานในองคก์รเอกชน เป็นการศึกษาเชิงคุณภาพดว้ยการสัมภาษณ์เชิงลึก จากการเลือก
ตวัอยา่งแบบเจาะจง โดยก าหนดคณุสมบตัขิองผูใ้หข้อ้มลู ดงันี ้

1.เป็นผู้เช่ียวชาญ ท่ีได้รับวุฒิบัตรรับรองการอบรมเพ่ือเป็นวิทยากรหลักสูตร 7 
อปุนิสยัของผูมี้ประสิทธิผลสงู ท่ีไดร้บัลิขสิทธ์ิจากสถาบนัแฟลงกิน้ โคว่ีย ์

2.เป็นวิทยากรบรรยายหลกัสตูร 7 อปุนิสยัของผูมี้ประสิทธิผลสงู 
 

ข้อมูลเบือ้งต้นของผู้เชี่ยวชาญผู้ให้ข้อมูล  
ขอ้มลูเบือ้งตน้ของผูเ้ช่ียวชาญผูใ้หข้อ้มลู จ านวน 8 คน เป็นผูเ้ช่ียวชาญจากภายนอก

เอสซีจี จ  านวน 4 คน และเป็นผูเ้ช่ียวชาญจากภายในเอสซีจี จ  านวน 4 คน เป็นหวัหนา้งาน 2 คน 
และเป็นพนกังาน 2 คน ผูใ้หข้อ้มูลอายนุอ้ยท่ีสุด คือ 32 ปี และอายมุากท่ีสดุ คือ 51 ปี ส่วนใหญ่
ส าเร็จการศกึษาระดบัปริญญาตรี จ  านวน 4 คน ระดบัปริญญาโท จ านวน 3 คน และปรญิญาเอก 
จ านวน 1 คน  

ความคิดเห็นจากการสมัภาษณเ์ชิงลึกเก่ียวกับ 7 อปุนิสยัของผูมี้ประสิทธิผลสูง ใน
เรื่องการใหน้ิยามลกัษณะพฤตกิรรม ตวัอย่างประสบการณแ์ละปัญหาตอ่พฤติกรรมอปุนิสยัของผู้
มีประสิทธิผลสงูในแตล่ะดา้น สามารถสรุปแตล่ะอปุนิสยัไดด้งันี ้

อุปนิสัยที ่1 ตั้งสตเิลือกวิธีตอบสนอง       
ผลจากการสมัภาษณเ์ชิงลึกเก่ียวกับอุปนิสยัของผูมี้ประสิทธิผลสูง เรื่อง ตัง้

สตเิลือกวิธีตอบสนอง สามารถวิเคราะห ์นิยามลกัษณะพฤตกิรรมท่ีส าคญั ไดแ้ก่ 
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1.มีสติหยุดคิดก่อนตัดสินใจตอบสนองต่อสิ่งเรา้ คือ การท่ีคิดก่อนท า 
ไตร่ตรองผลกระทบ เม่ือเกิดเหตุการณ์หรือปัญหาใด ๆ จะหยุดพิจารณาว่ามีจุดใดท่ีสามารถ
ควบคมุได ้แกไ้ขได ้ดงัรายละเอียดจากผูใ้หข้อ้มลูในการสมัภาษณเ์ชิงลกึ ดงันี ้

“…เวลาที่เจออะไรยากๆ ในชีวิต จะหยุดคิดและตัง้ค าถามอยู่เสมอว่าท าอะไรไดบ้า้ง 
ท าอะไรได้อีก และทุกครั้งที่มีค าถามแบบนี ้ ค าตอบก็จะสามารถท าให้เดินไปข้างหน้าได้” 
(ผูเ้ชีย่วชาญคนที ่1: สมัภาษณ์, 2564) 

“…เมื่อมีสติ รูเ้ท่าทนัความรูส้ึกตนเอง เวลารูส้ึกเครียดจากข่าวสารที่ไดอ้่าน หรือรูส้ึก
กงัวลกบัปัญหาทีอ่ยูใ่นงาน ก็จะสามารถจดัการกบัอารมณ์และหาทางออกไดด้”ี (ผูเ้ชีย่วชาญคนที ่
2: สมัภาษณ์, 2564) 

“…เป็นคนทีม่ีสติ คดิก่อนตดัสนิใจตอบสนองต่อสิ่งเรา้” (ผูเ้ชี่ยวชาญคนที ่3: สมัภาษณ์
, 2564) 

“…คิดก่อนท า ไตร่ตรองผลกระทบ หยดุคิดก่อนตอบสนองต่อสิ่งเรา้” (ผูเ้ชี่ยวชาญคนที ่
4: สมัภาษณ์, 2564) 

“…เมื่อเกิดเหตกุารณ์ หรือปัญหาใด ๆ จะหยดุพจิารณาว่ามีจุดใดทีเ่ราสามารถควบคมุ
ได ้แกไ้ขได ้ไม่พร ่าบ่นหรือกล่าวโทษปัจจยัใด ๆ ทีเ่ราควบคมุไม่ไดจ้นไม่คิดหาวิธีแกไ้ข บ่นไดบ้า้ง 
แต่ตอ้งคิดไดเ้ร็วว่ามีสิ่งใดที่เราควบคุมไดแ้ลว้ด าเนินการ มีบางครัง้ช่วง 1-5 นาทีแรก ที่ไดร้ับ
มอบหมายงานที่ไม่ถนดั ไม่ชอบ จะรูส้ึกไม่ค่อยดี บางงานยงัตอ้งมีการตัง้สติคิดถึงขอ้ดีในการ
ไดร้ับมอบหมายงานนัน้ เพื่อที่จะสามารถท างานไดส้ าเร็จอย่างมีคุณภาพ” (พนักงานคนที่ 1: 
สมัภาษณ์, 2564) 

“…มีสติตอบสนองอยู่กบัปัจจุบนั แต่อาจจะมีบางเหตกุารณ์ทีเ่ราไม่สามารถควบคมุสติ
เราได ้100% เช่น สถาณการณ์ที่รุนแรงมากๆ หรือเรื่องที่กระทบจิตใจมากๆ ท าใหอ้าจจะขาด
ความยัง้คดิ” (พนกังานคนที ่2: สมัภาษณ์, 2564)  
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2.มีอิสรภาพในการเลือก คือ การเลือกตดัสินใจตอบสนองไดเ้องอย่างอิสระ เลือกท่ี
จะกระท า หรือไม่กระท าในทางเลือกต่างๆ อย่างเหมาะสม มุ่งเนน้ท าสิ่งท่ีท าได ้ไม่ใช่มุ่งเนน้สิ่งท่ี
อยูเ่หนือการควบคมุของตนเอง ดงัรายละเอียดจากผูใ้หข้อ้มลูในการสมัภาษณเ์ชิงลกึ ดงันี ้

“…การทีเ่ราเป็นคนทีม่ีอสิรภาพในการเลอืก” (ผูเ้ชีย่วชาญคนที ่1: สมัภาษณ์, 2564) 
“…ตัดสินใจในการกระท าของตน เลือกที่จะท าหรือไม่ท า” (ผู ้เชี่ยวชาญคนที่ 3: 

สมัภาษณ์, 2564) 
“…มีอสิรภาพในการเลอืกตอบสนอง” (ผูเ้ชีย่วชาญคนที ่4: สมัภาษณ์, 2564) 
“…เรามีอิสระในการเลือก มีการตดัสินใจในทางเลือกต่างๆอย่างเหมาะสม” (หวัหนา้

งานคนที ่2: สมัภาษณ์, 2564) 
“…มีสิทธิทีจ่ะเลือกทีจ่ะตอบสนองไดเ้อง ปกติเป็นคนเลือกตอบสนอง ท าอย่างไรก็ไดท้ี่

ท าใหใ้จเราไม่ทุกข์ ตัง้แต่เร่ิมวนั จะคิดว่าวนันีเ้ราจะมีสิ่งดีๆ เขา้มา ไม่หงุดหงิด ไม่อารมณ์เสีย” 
(พนกังานคนที ่2: สมัภาษณ์, 2564) 

3.รบัผิดชอบกบัผลลพัธท่ี์เกิดขึน้ คือ การรบัผิดชอบต่อการตดัสินใจ การกระท าของ
ตนเองโดยไม่หาขอ้แกต้วั รบัผิดชอบตอ่ชีวิตของตนเอง ไมป่ลอ่ยชะตาชีวิตใหไ้หลไปตามยถากรรม 
ไม่โทษสิ่งแวดลอ้มไม่โยนความผิดพลาดท่ีเกิดขึน้วา่เป็นเหตผุลมาจากคนอ่ืน สามารถด าเนินชีวิต
เองได ้ดงัรายละเอียดจากผูใ้หข้อ้มลูในการสมัภาษณเ์ชิงลกึ ดงันี ้

“…พรอ้มทีจ่ะรบัผิดชอบต่อการเลือกของเรา เป็นคนทีไ่ม่โยนความผิดพลาดทีเ่กิดขึน้ว่า
เป็นเหตุผลมาจากคนอื่น เป็นคนทีไ่ม่ปล่อยใหส้ิ่งแวดลอ้มมีอ านาจเหนือการตดัสินใจของตวัเอง” 
(ผูเ้ชีย่วชาญคนที ่1: สมัภาษณ์, 2564) 

“…รบัผิดชอบกบัผลลพัธ์ทีเ่กิดขึน้จากการตดัสินใจและการการกระท าของตนเอง เลือก
ทีจ่ะท าหรือไม่ท า” (ผูเ้ชีย่วชาญคนที ่3: สมัภาษณ์, 2564) 

“…รบัผิดชอบต่อการตดัสินใจของเรา ยอมรบักบัผลลพัธ์ทีจ่ะตามมา” (ผูเ้ชีย่วชาญคนที ่
4: สมัภาษณ์, 2564) 

“…พฤติกรรมของเราเป็นผลจากการตัดสินใจของเรา มิใช่เกิดจากเงื่อนไข เราตอ้ง
รบัผิดชอบต่อชีวิตของตนเอง เลือกทีจ่ะตดัสินใจในการเปลีย่นแปลงตวัเอง และพฒันาตวัเองเพือ่
ไปสู่โอกาสใหม่ที่ดีกว่า แทนที่จะเป็นเพียงแค่ผูท้ี่ถูกเลือก แต่เราพฒันาตวัเองเพือ่ใหม้ีคุณสมบตัิ
เพยีงพอ และเหมาะสมในการทีจ่ะถูกเลอืก” (หวัหนา้งานคนที ่2: สมัภาษณ์, 2564) 

“…เราสามารถเลือกในการใชช้ีวิตของเราได ้โดยเราตอ้งรบัผิดชอบต่อสิ่งที่เราไดเ้ลือก 
เมือ่ไดร้บังานบางชิน้ทีไ่ม่ถนดัหรือไม่ชอบ จะไม่บน่ แต่จะดูว่า จะท างานชิน้นีอ้ย่างไรใหส้ าเร็จใหด้ี
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อย่างไร เพราะเราเป็นผูเ้ลือกทีจ่ะท างานทีต่  าแหน่งนี ้บริษัทนีแ้ลว้” (พนกังานคนที ่1: สมัภาษณ์, 
2564) 

“…ตอ้งยอมรบัการตดัสนิใจเลอืกนัน้ดว้ย” (พนกังานคนที ่2: สมัภาษณ์, 2564) 
4.มีความคิดเชิงบวก คือ การมองโลกในเชิงบวก มี EQ สูง สามารถควบคมุอารมณ ์

ความรูส้ึกตวัเองไดดี้ ปรบัเปล่ียนอารมณเ์ป็นบวกได ้ใชค้  าพูดท่ีเป็นพลงั มองในทางเป็นไปได้ แม้
อยู่ในสภาวะแวดลอ้มท่ียากล าบาก บน่นอ้ย ไม่อารมณเ์สีย ดงัรายละเอียดจากผูใ้หข้อ้มูลในการ
สมัภาษณเ์ชิงลกึ ดงันี ้

“…เป็นคนที่ใชค้ าพูดที่เป็นพลงั เป็นคนที่บ่นนอ้ย” (ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 1: สมัภาษณ์, 
2564) 

“…ควบคุมอารมณ์ ความรูส้ึกไดด้ี แม้อยู่ในสภาวะแวดลอ้มที่ยากล าบาก ไม่โทษ
สิ่งแวดลอ้มหรือผูอ้ืน่  มุ่งเนน้และใหค้วามสนใจกบัสิ่งที่ควบคุมไดม้ากกว่าสิ่งที่ตนควบคุมไม่ได”้ 
(ผูเ้ชีย่วชาญคนที ่2: สมัภาษณ์, 2564) 

“…มกัจะเป็นคนที่มี EQ สูง  สนใจแกปั้ญหามากกว่าจมอยู่กบัปัญหา เป็นที่ชื่นชอบ
ของเพือ่นๆ และทมีงาน” (ผูเ้ชีย่วชาญคนที ่3: สมัภาษณ์, 2564) 

“…เป็นบุคคลผูม้ีความคิดในเชิงบวก มองโลกในเชิงบวก มองในทางเป็นไปได ้ไม่
ปฏิเสธในเบือ้งตน้ ปรบัเปลี่ยนอารมณ์เป็นบวกไดเ้ร็ว เมื่อไดร้บัมอบหมายใหท้ างานชิน้ใหม่ที่ไม่
เคยท า สามารถปรบัอารมณ์ไดร้วดเร็ว ไม่หงดุหงิด ไม่คิดว่าท าไมตอ้งเป็นเรา แต่ยินดีทดลองท า
ดู” (หวัหนา้งานคนที ่1: สมัภาษณ์, 2564) 

“…ไม่อารมณ์เสีย เมื่อเวลาคนขบัรถปาดหนา้ ไม่หงดุหงิด เมื่อไม่เป็นตามทีห่วงัไว ้ไม่
ปล่อยชะตาชีวิตใหไ้หลไปตามยถากรรม ไม่ว่าจะอกหกัหรือท างานไม่ส าเร็จ ก็จะสามารถด าเนิน
ชีวติเองได”้ (พนกังานคนที ่2: สมัภาษณ์, 2564) 

5.เลือกสรา้งความสุขดว้ยตวัเอง คือ การท่ีไม่เอาความสุขของเราไปฝากไวท่ี้คนอ่ืน 
ไม่ปล่อยใหส้ภาพแวดลอ้มก าหนดสิ่งท่ีคิด มีอ านาจเหนือความรูส้ึกหรือการกระท าของตวัเอง ดงั
รายละเอียดจากผูใ้หข้อ้มลูในการสมัภาษณเ์ชิงลกึ ดงันี ้

“…เป็นคนที่ไม่ปล่อยใหพ้ฤติกรรมในอดีตที่ไม่ดีมาท าใหเ้ราไม่ดีไปดว้ย” (ผูเ้ชี่ยวชาญ
คนที ่1: สมัภาษณ์, 2564) 

“…คนที่สามารถควบคุมตวัเอง ไม่ปล่อยใหส้ภาพแวดลอ้มก าหนดสิ่งที่คิด ความรูส้ึก
หรือการกระท า” (ผูเ้ชีย่วชาญคนที ่2: สมัภาษณ์, 2564) 

“…ไม่เอาความสขุของเราไปฝากไวท้ีค่นอืน่ เช่น เลือกทีจ่ะไม่ปาดหนา้รถทีม่าปาดหนา้
เรา” (ผูเ้ชีย่วชาญคนที ่4: สมัภาษณ์, 2564) 
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“…เลือกสรา้งความสุขใหต้วัเราเองและคนรอบตวั ไม่พึ่งพาความสขุจากคนอืน่ เขา้ใจ
ตวัเอง มีความสขุกบัตวัเอง” (หวัหนา้งานคนที ่1: สมัภาษณ์, 2564) 

“…จะไม่เลือกที่จะท าใหต้นเองท าอะไรไปตามสถานการณ์ แต่จะเป็นคนที่ควบคุม
ตนเองเพือ่เอาสถานการณ์นัน้ใหเ้ป็นประโยชน์ต่อตนเองมากกว่า” (พนกังานคนที่ 2: สมัภาษณ์, 
2564) 

สรุปนิยามลกัษณะพฤติกรรม ตัง้สติเลือกวิธีตอบสนอง ไดด้งันี ้1) มีสติหยดุคิดก่อน
ตดัสินใจตอบสนองต่อสิ่งเรา้ 2) มีอิสรภาพท่ีจะเลือก 3) รบัผิดชอบกับผลลัพธท่ี์เกิดขึน้จากการ
ตดัสินใจ 4) มีความคดิเชิงบวก 5) เลือกสรา้งความสขุดว้ยตวัเอง  

จากนิยามลกัษณะพฤตกิรรมขององคป์ระกอบขา้งตน้ สามารถสรา้งแบบวดัไดด้งันี ้

(1) เม่ือเกิดเหตุการณ์ต่างๆ ฉันมักจะหยุดพิจารณา คิดก่อนท า ไตร่ตรอง
ผลกระทบก่อนเสมอ 

(2) ฉันมีอิสรภาพในการเลือกตดัสินใจ เลือกวิธีแกปั้ญหาท่ีเหมาะสมดว้ยตวัเอง 
มุง่เนน้ท าสิ่งท่ีท าได ้ไมมุ่ง่เนน้สิ่งท่ีอยูเ่หนือการควบคมุของตนเอง 

(3) ฉันรบัผิดชอบต่อการกระท าของตนเอง โดยไม่หาข้อแก้ตัว ไม่โยนความ
ผิดพลาดท่ีเกิดขึน้วา่เป็นเหตผุลมาจากคนอ่ืน ไมโ่ทษสิ่งแวดลอ้มหรือผูอ่ื้น 

(4) ฉันมี EQ สงู ควบคมุอารมณ ์ความรูส้ึกไดดี้ แมใ้นสภาวะการณล์ าบากหรือมี
การใชอ้ารมณ ์เชน่ เวลามีคนขบัรถปาดหนา้ 

(5) ฉันเลือกสรา้งความสุขดว้ยตัวเอง ไม่ปล่อยให้สิ่งแวดล้อมมีอ านาจเหนือ
ความรูส้กึและการกระท าของตวัเอง 

อุปนิสัยที ่2 เร่ิมต้นด้วยจุดมุ่งหมายในใจ 
ผลจากการสมัภาษณเ์ชิงลึกเก่ียวกบัอปุนิสยัของผูมี้ประสิทธิผลสงู เรื่อง เริ่มตน้ดว้ย

จดุมุง่หมายในใจ สามารถวิเคราะห ์นิยามลกัษณะพฤตกิรรมท่ีส าคญั ไดแ้ก่ 
1.ตัง้เปา้หมายในชีวิต คือ มีการก าหนดจดุมุ่งหมายในชีวิต มีภาพในใจท่ีชดัเจน เห็น

ความส าเร็จขา้งหนา้ ท่ีจะมุ่งไปในอนาคตทัง้ในเรื่องส่วนตวัและเรื่องงาน ท่ีจะช่วยใหก้ารลงมือท า
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล ดงัรายละเอียดจากผูใ้หข้อ้มลูในการสมัภาษณเ์ชิงลกึ ดงันี ้

“…คนเราเกิดมา คงจะตอ้งมีจินตนาการ สรา้งความฝัน ว่าอยากจะเป็นอะไร เพราะนี่
คือคณุสมบตัิทีส่  าคญัของมนษุย์ ก่อนจะท าอะไรก็ตาม ตอ้งตัง้ค าถามว่า เราท าไปเพือ่อะไร ก่อน
จะลงมือท าอะไรก็ตาม มองเห็นความส าเร็จขา้งหนา้แลว้ว่า เราอยากเห็นความส าเร็จเป็นอย่างไร 
หนา้ตาจะเป็นอย่างไร และรูเ้สมอวา่ชีวิตเราไม่ไดม้ีทกุอย่างอย่างไม่จ ากดั ดงันัน้ตอ้งตัง้เป้าหมาย
ทีส่  าคญัในชีวิต ทกุครัง้จะตัง้ค าถามกบัตวัเองว่า 3 ปี 5 ปี ขา้งหนา้ อยากเห็นชีวิตเราเป็นอย่างไร
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บา้ง เพือ่ท าใหม้ีเข็มทิศของชีวติ กระทั่งในวนัทีเ่ตรียมตวัทีจ่ะเกษียนอีก 10 ปีขา้งหนา้ ก็ตัง้ค าถาม
วา่เมือ่เกษียนออกมาแลว้ ภาพตอนจบเป็นอยา่งไร” (ผูเ้ชีย่วชาญคนที ่1: สมัภาษณ์, 2564) 

“…ก่อนท าสิ่งต่างๆ เราจะมีเป้าหมายเสมอ เป็นเข็มทิศน าทาง ว่าสิ่งใดคือเป้าหมายที่
ส  าคญัทีส่ดุ การทีเ่ราทราบว่าชีวิตตนเองตอ้งการอะไร  สิ่งใดคอืความหมายของชีวติ การมีภาพใน
ใจที่ชดัเจนก็จะช่วยใหก้ารลงมือชดัเจนและมีประสิทธิผลกว่า ส่วนตวัเป็นคนทีม่ีเป้าหมายในชีวิต
ค่อนขา้งชดั ในเวลาที่ตอ้งมีทางเลือก ถึงแมว้่าการตดัสินใจเลือกไม่ง่าย แต่เมื่อเลือกแลว้ไม่เคย
ลังเลหรือเสียใจเลย เช่น การเลือกงานที่รัก มากกว่างานที่ใหร้ายได ้หรือต าแหน่งที่สูงกว่า” 
(ผูเ้ชีย่วชาญคนที ่2: สมัภาษณ์, 2564) 

“…มักจะเป็นคนที่มีเป้าหมายชีวิตค่อนขา้งชดัเจนว่า เรามีชีวิตอยู่ไปเพื่ออะไร จะคิด
ก่อนว่า จะท าสิ่งนัน้ไปเพื่ออะไร จุดมุ่งหมาย คืออะไร เพื่อใหต้อบโจทย์สิ่งที่ตอ้งการไดอ้ย่างมี
ประสทิธิผล” (ผูเ้ชีย่วชาญคนที ่3: สมัภาษณ์, 2564) 

“…ตัง้เป้าหมายในใจใหช้ดัก่อนท า เช่น ตัง้เปา้วางแผนเตบิโตในสายอาชีพถา้เป้าหมาย
เยอะเกินไปจะไม่โฟกสั” (ผูเ้ชีย่วชาญคนที ่4: สมัภาษณ์, 2564) 

“…ก าหนดเป้าหมายทีจ่ะมุ่งไปในอนาคตทัง้เรือ่งส่วนตวัและเรื่องงาน” (หวัหนา้งานคน
ที ่1: สมัภาษณ์, 2564) 

“…มีวิสยัทศัน์และจุดหมายในชีวิตอย่างชดัเจน เร่ิมตน้ทุกการกระท าและใชช้ีวิตทกุวนั
อย่างสอดคลอ้งกบัเป้าหมาย เพือ่ไม่ใหเ้กิดการไขวเ้ขว มีการก าหนดเป้าหมายในชีวติ ทัง้เรือ่งงาน
และเรือ่งสว่นตวั” (หวัหนา้งานคนที ่2: สมัภาษณ์, 2564) 

“…มีจุดมุ่งหมายในชีวติ” (พนกังานคนที ่1: สมัภาษณ์, 2564) 
“…การเร่ิมตน้ดว้ยความเขา้ใจแบบชดัเจน ว่าสิ่งใดที่ถือว่าส าคญัที่สุดในชีวิตเรา เป็น

การตัง้เป้าหมาย เพือ่ใหเ้ราเห็นภาพสุดทา้ย โดยค าปณิธานส่วนบุคคล หรือเป้าหมายถา้วางอยู่
บนหลกัการทีถู่กตอ้งจะกลายเป็นหลกัของชีวิต ทีจ่ะเป็นเข็มทิศในการด าเนินชีวิต ทีจ่ะเป็นกรอบ
ในการตดัสินใจต่างๆ ไม่ว่าวนัเวลาจะผ่านไปนานเท่าใดก็ยงัคงใชไ้ดก้บัตวัเราได ้โดยตัง้เป้าหมาย
ของตวัเองในแต่ละดา้น แลว้ใชย้ึดถือในการด าเนินชีวิต ทัง้เรื่อง ครอบครวั สขุภาพ การเงิน และ
ความสมัพนัธ์” (พนกังานคนที ่2: สมัภาษณ์, 2564 
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2.ตระหนัก รู ้สถานะในปัจจุบันของตนเอง คือ  การรู ้และเข้าใจตน เองว่า
สถานะปัจจุบันท าอะไร อยู่ตรงไหน ทบทวนเป้าหมาย ปรบัและกรั่นกรองเพ่ือจะได้ก้าวไปสู่
จดุหมายไดอ้ยา่งถกูตอ้ง ดงัรายละเอียดจากผูใ้หข้อ้มลูในการสมัภาษณเ์ชิงลกึ ดงันี ้

“…การเร่ิมตน้ดว้ยความเขา้ใจชดัแจง้ว่า ตอ้งการจะไปถึงจุดใด มีภาพในใจที่ชัดเจน 
และปัจจุบันเราอยู่ตรงไหน เพื่อจะไดก้้าวไปสู่จุดหมายไดอ้ย่างถูกตอ้ง” (หัวหนา้งานคนที่ 2: 
สมัภาษณ์, 2564) 

“…บางคนทีย่งัหาเป้าหมายในชีวิตไม่เจอ อาจจะไม่มีค่อยมีแรงจูงใจในการด าเนินชีวิต
ทัง้ส่วนตวัและหนา้ทีก่ารงาน หรือภาวะหมดไฟ นานไปก็จะเป็นตวับั่นทอนจิตใจได”้ (ผูเ้ชี่ยวชาญ
คนที ่3: สมัภาษณ์, 2564) 

“…อาจจะไม่มีเวลาไดท้บทวนเป้าหมาย หรือปณิธาน บางอย่างอาจจะใช ้บางอย่าง
อาจจะตอ้งปรบัและกรั่นกรองความคิดตวัเอง” (พนกังานคนที ่2: สมัภาษณ์, 2564) 

3.วางแผนขัน้ตอน ก าหนดวตัถุประสงค ์และตวัชีว้ดัความส าเร็จท่ีวดัไดจ้ริง คือ การ
ก าหนดวตัถปุระสงคแ์ละตวัชีว้ดัความส าเรจ็ในการท างานท่ีวดัไดจ้รงิอย่างชดัเจน วางแผนขัน้ตอน
อนัจะน าไปสูป่ระสิทธิผลตามเปา้หมาย ดงัรายละเอียดจากผูใ้หข้อ้มลูในการสมัภาษณเ์ชิงลกึ ดงันี ้

“…มกัจะมีก าหนดวตัถปุระสงค์ ก่อนเสมอว่า เราจะท าเรื่องอะไร ท าไมตอ้งท า และผล
ทีค่าดวา่จะไดร้บั คอือะไรบา้ง” (ผูเ้ชีย่วชาญคนที ่3: สมัภาษณ์, 2564) 

“…มีการก าหนดตัวชีว้ ัดความส าเร็จที่วัดไดจ้ริง” (หัวหนา้งานคนที่ 1: สัมภาษณ์ , 
2564) 

“…คิดภาพส าเร็จของเราไว ้ในแต่ละดา้นต่างๆ ครัง้แรกอาจจะเป็นการร่างขึน้มาสรา้ง 
blue print และลงมือคอ่ยๆ ท าจริง” (พนกังานคนที ่2: สมัภาษณ์, 2564) 

4.ลงมือปฏิบตัิตามแผน คือ การด าเนินชีวิตใหไ้ปถึงจุดมุ่งหมาย ใชชี้วิตทุกวนัอย่าง
สอดคลอ้งกบัเปา้หมาย ดว้ยการลงมือท าทกุวนั ท่ีจะตอบโจทยส์ิ่งท่ีตอ้งการไดอ้ย่างมีประสิทธิผล 
เพ่ือจะไดก้า้วไปสู่จดุหมายไดอ้ย่างถกูตอ้ง ดงัรายละเอียดจากผูใ้หข้อ้มูลในการสมัภาษณเ์ชิงลึก 
ดงันี ้

“…ด าเนินชีวิตใหไ้ปถึงจุดมุ่งหมายนัน้ ระบผุลทีเ่ราตอ้งการ แลว้ท าเพือ่ไปใหถ้ึงผลทีต่ัง้
ไว”้ (พนกังานคนที ่1: สมัภาษณ์, 2564) 

“…อยากมีบา้นเป็นของตวัเอง จึงเร่ิมวางแผนการบริหารเงิน  การเก็บเงิน  ไปดูบา้นที่
ราคาและท าเลเหมาะสม  วางแผนกูเ้งนิ ผอ่นธนาคาร” (หวัหนา้งานคนที ่1: สมัภาษณ์, 2564) 

“…อยากจะมีสุขภาพที่ดีหลงัเกษียณ ไดเ้ป็นครูสอนหนงัสือใหก้บัเด็กที่ดอ้ยโอกาส จึง
พยายามดูแลสขุภาพควบคมุเกี่ยวกบัอาหารทีท่าน ออกก าลงักาย พยายามหาความรู ้ท างานเก็บ
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เกี่ยวประสบกาณ์ และหาเงินใหม้ากพอทีจ่ะเกษียณแลว้ไปสอนหนงัสือฟรีใหเ้ด็กๆ ได”้ (พนกังาน
คนที ่1: สมัภาษณ์, 2564) 

5.ประเมินผลการกระท า คือ การติดตามผลการด าเนินการตามแผนท่ีวางไว ้ว่าท า
ตามแผนหรือไม่ สอดคลอ้งเป็นไปตามเปา้หมายท่ีวางไวอ้ย่างไร พบปัญหาและอปุสรรคอะไรบา้ง 
ดงัรายละเอียดจากผูใ้หข้อ้มลูในการสมัภาษณเ์ชิงลกึ ดงันี ้

“…การทีเ่ราผลดัวนัประกนัพรุ่ง มองว่าไม่จ าเป็นหรอก ใชช้ีวิตไปสบายๆ แต่จริงๆ แลว้
เป็นเรื่องส าคญัที่จะตอ้งรีบตัง้เป้าเอาไว ้และบางทีเผลอที่จะตัง้ค าถามว่าจริงๆ แลว้เป้า คืออะไร 
บางทก็ีลยุแลว้คอ่ยไปเรียนรูว้า่ เร็วคอืชา้ ชา้คอืเร็ว” (ผูเ้ชีย่วชาญคนที ่1: สมัภาษณ์, 2564) 

“…เมือ่ประเมินผล สิ่งทีเ่ห็นไดบ้อ่ยๆ คอื เรามกัน าความนยิมของคนรอบขา้ง ครอบครวั 
หรือสงัคม ที่เขา้มาตดัสินว่าอะไรควรท าไม่ควรท า อะไรจะเป็นที่นิยม มากกว่าการที่คนจะไดฟั้ง
เสียงของตวัเองแลว้เดินตามเป้าหมายนัน้ พูดง่ายๆ ก็คือ สิ่งเรา้ที่เจอในแต่ละวนั ถา้เราไม่มั่นคง
จากภายในจริงๆ เราจะไม่สามารถเลือกตามจุดหมายในใจตัวเองได้” (ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 2: 
สมัภาษณ์, 2564) 

“…มีการก าหนดตวัชีว้ดัความส าเร็จที่วดัไดจ้ริง แต่บางครัง้ไม่ไดท้ าต่อเนือ่ง ท าใหไ้ม่มี
การตดิตามวดัผล” (หวัหนา้งานคนที ่1: สมัภาษณ์, 2564) 

“…มีการก าหนดช่วงส าคญัย่อยๆ เพื่อใหส้ามารถทบทวนและปรบัปรุงวิธีการเพื่อให้
แน่ใจว่าจะสามารถไปสู่จุดหมายในอนาคตได ้เป้าหมายทีช่ดัเจนเป็นจุดเร่ิมตน้ของเป้าหมายรอง 
และวิธีการที่จะน าไปสู่ความส าเร็จ แต่การที่เราจะหาเป้าหมายใหช้ดัเจน ก็ท าไดค้่อนขา้งยาก” 
(หวัหนา้งานคนที ่2: สมัภาษณ์, 2564) 

“…หลายๆ ครัง้ ไม่ไดท้ าตามแผนที่น าไปสู่เป้าหมาย ท างานเหนือ่ย ปวดตา ปวดหลงั
มาก ไม่สามารถออกก าลงักายได ้และบางครัง้ประชุมเลทติดกนัจนไม่สามารถทานอาหารไดต้รง
เวลา แต่ไดแ้กไ้ขโดยซือ้ขนมปังหรืออะไรที่กินไดง้่ายๆ เร็ว ๆ มาเผือ่ไว ้และไดซื้อ้โต๊ะ เกา้อี ้ใหถู้ก
หลกัการยศาสตร์ทีด่”ี (พนกังานคนที ่1: สมัภาษณ์, 2564) 

สรุปนิยามลกัษณะพฤติกรรม เริ่มตน้ดว้ยจุดมุ่งหมายในใจ ไดด้งันี ้1) ตัง้เป้าหมาย
ในชีวิต 2) ตระหนักรูส้ถานะในปัจจุบันของตน 3) วางแผนขั้นตอน ก าหนดวัตถุประสงค ์และ
ตวัชีว้ดัความส าเรจ็ท่ีวดัไดจ้รงิ 4) ลงมือกระท าตามแผน 5) ประเมินผลการกระท า  

จากนิยามลกัษณะพฤตกิรรมขององคป์ระกอบขา้งตน้ สามารถสรา้งแบบวดัไดด้งันี ้

(1)  ฉันมีจดุมุ่งหมายในชีวิต มีภาพในใจท่ีชดัเจน เห็นความส าเร็จขา้งหนา้ ท่ีจะ
ชว่ยใหก้ารลงมือท าไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล 
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(2)  ฉันรู ้ตัวดีว่าตอนนี้สถานะปัจจุบันอยู่ตรงไหน มีการปรับและทบทวน
เปา้หมายเสมอ 

(3)  ฉันก าหนดเป้าหมาย วตัถปุระสงค ์ตวัชีว้ดัความส าเรจ็ในการท างานท่ีวดัได้
จรงิอยา่งชดัเจน ก่อนลงมือท างานเสมอ 

(4)  ฉนัใชชี้วิตทกุวนัอยา่งสอดคลอ้งกบัเปา้หมาย เช่น เริ่มประชมุโดยมีวาระการ
ประชมุชดัเจน 

(5)  ฉันติดตามผลการท างานและการใชชี้วิตเสมอ ใหส้อดคลอ้งกับเป้าหมายท่ี
วางไว ้

อุปนิสัยที ่3 ท าส่ิงทีส่ าคัญก่อน       
ผลจากการสัมภาษณ์เชิงลึกเก่ียวกับอุปนิสัยของผู้มีประสิทธิผลสูง เรื่อง ท าสิ่งท่ี

ส  าคญัก่อน สามารถวิเคราะห ์นิยามลกัษณะพฤตกิรรมท่ีส าคญั ไดแ้ก่ 
1.รูว้่าสิ่งใดส าคญั ไม่ส  าคญั เรง่ดว่น และไม่เรง่ดว่น คือ การตระหนกัรูแ้ละแยกแยะ

ได ้ว่าสิ่งใดส าคญั ไมส่  าคญั เรง่ดว่น และไม่เรง่ดว่น แลว้ใชเ้วลามุง่เนน้กบัสิ่งท่ีส  าคญัท่ีสดุก่อน ดงั
รายละเอียดจากผูใ้หข้อ้มลูในการสมัภาษณเ์ชิงลกึ ดงันี ้

“…ตอ้งรูว้่าอะไรส าคญักว่าอะไร รูว้่าอะไรคือ ความเร่งด่วน อะไรคือ ความส าคญั อย่า
ใหค้วามเร่งดว่นมามีอทิธิพลเหนอืความส าคญั” (ผูเ้ชีย่วชาญคนที ่1: สมัภาษณ์, 2564) 

“…รูว้่าสิ่งไหนส าคญั ไม่ส าคญั สิ่งไหนเร่งด่วนหรือไม่เร่งด่วน” (ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 2: 
สมัภาษณ์, 2564) 

“…รูว้ธีิเรียงล าดบัความส าคญัก่อนหลงัในงานและชีวิตประจ าวนั” (หวัหนา้งานคนที ่1: 
สมัภาษณ์, 2564) 

1. จัดล าดับความส าคัญของงาน คือ การมีวินัยกับตัวเอง สามารถจัดล าดับ
ความส าคญัของงาน ใหเ้วลากบังานท่ีเนน้ประสิทธิผลมากกว่างานเรง่ด่วน ท าสิ่งท่ีส  าคญัก่อนได้
เป็นอยา่งดี ชีวิตไมวุ่น่วาย ดงัรายละเอียดจากผูใ้หข้อ้มลูในการสมัภาษณเ์ชิงลกึ ดงันี ้  

“…การบริหารจัดการเวลา เมื่อเรามีจุดหมายในชีวิตชัด เราจะสามารถจัดล าดับ
ความส าคญัของสิ่งตา่งๆ ไดด้ขึีน้” (ผูเ้ชีย่วชาญคนที ่2: สมัภาษณ์, 2564) 

“…รูด้ีว่า เวลาเป็นสิ่งมีค่า และมีอยู่อย่างจ ากัด ดงันัน้ จะใหค้วามส าคญัการบริหาร
เวลามากๆ  รูว้่าอะไรเป็นสิ่งส าคญั หรือไม่ส าคญั เร่งด่วน หรือไม่เร่งด่วน อะไรที่เป็น Big Rock  
อะไรที่เป็นเม็ดทราย ดงันัน้ พวกเขาจะมีการจดัการวางแผนล่วงหนา้ เพือ่บริหารเวลาใหด้ีที่สุด” 
(ผูเ้ชีย่วชาญคนที ่3: สมัภาษณ์, 2564) 
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“…จดัล าดบัความส าคญั วางแผนและการจัดการตามแผน งานที่ตอ้งส่งมอบ ท าสิ่งที่
ส  าคญัก่อน” (ผูเ้ชีย่วชาญคนที ่4: สมัภาษณ์, 2564) 

“…จัดล าดบัความส าคญัของงานที่ตอ้งท าก่อน-หลงั” (หวัหนา้งานคนที่ 1: สมัภาษณ์, 
2564) 

2.เขียนแผนรายสปัดาห ์คือ การเขียนแผนล่วงหนา้ท าสิ่งท่ีส  าคญัก่อน โดยเขียนแผน
รายสปัดาหก์่อนเริ่มตน้สปัดาหใ์หมเ่สมอ เพ่ือไมใ่หเ้กิดวิกฤตใินการท างาน ดงัรายละเอียดจากผูใ้ห้
ขอ้มลูในการสมัภาษณเ์ชิงลกึ ดงันี ้

“…การจัดสรรเวลาที่ดีจะไม่ท าให้เราหลงทางไปตามสิ่งเร้า” (ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 2: 
สมัภาษณ์, 2564) 

“…มีการวางแผนลว่งหนา้ เช่น จดั Weekly Planning อย่างสม ่าเสมอ” (ผูเ้ชีย่วชาญคน
ที ่3: สมัภาษณ์, 2564) 

“…วางแผนการท างานในแต่ละวนัล่วงหนา้ มีการเตรียมการ รู ้deadline ก าหนดส่ง
งาน แบ่งเวลาท า KPI ทันตามเวลา ให้เวลากับงานที่เน ้นประสิทธิผลมากกว่างานเร่งด่วน” 
(หวัหนา้งานคนที ่1: สมัภาษณ์, 2564) 

“…มีการท า schedule ว่าแต่ละวนัจะท างานอะไร วางแผนตารางไว ้พิจารณาว่างาน
ใดต้องท า หรือไม่ต้องท า แล้วจัดล าดับงานว่างานใดที่จะท าก่อนหลัง” (พนักงานคนที่ 1: 
สมัภาษณ์, 2564) 

3.ท าสิ่งท่ีส  าคญัก่อน คือ การด าเนินการตามแผนท าสิ่งต่างๆ ทัง้เรื่องงานและเรื่อง
ส่วนตวัท่ีสอดคลอ้งกับเป้าหมาย ใชเ้วลามุ่งเนน้กับสิ่งท่ีส  าคญัท่ีสุดก่อน เพราะเวลาเป็นสิ่งมีค่า
และมีอยูอ่ยา่งจ ากดั ดงัรายละเอียดจากผูใ้หข้อ้มลูในการสมัภาษณเ์ชิงลกึ ดงันี  ้

“…มีวินยักบัตวัเอง ไม่ผลดัวนัประกนัพรุ่ง ในเรื่องการพฒันาตนเอง การออกก าลงักาย 
การกอดคนทีเ่รารกั การทีว่างแผนชีวิต เพราะถา้ไม่ท าแบบนัน้ แนวโนม้ก็คือจะเผลอไปอยู่ในสิ่งที่
ไรส้าระกบัชีวติ” (ผูเ้ชีย่วชาญคนที ่1: สมัภาษณ์, 2564) 

“…เรื่องที่เป็นเป้าหมายสูงสุด มักจะจัดเวลาใหต้วัเองไดเ้สมอ เช่น การนั่งสมาธิ การ
ท างานในเชิงบ าบดัทางใจใหผู้อ้ืน่” (ผูเ้ชีย่วชาญคนที ่2: สมัภาษณ์, 2564) 

“…ถา้มีเหตกุารณ์เฉพาะหนา้ หรือเร่งด่วน เกิดขึน้ หลงัจากไดม้ีการจดัการแกไ้ขปัญหา
เรียบรอ้ยแลว้ จะกลบัเขา้สู่โหมดของการท ากิจกรรมทีเ่ป็นเรือ่งส าคญัแต่ไม่เร่งด่วน (Q2) เช่นเดิม 
ชีวติจะไม่วุน่วาย สามารถบริหารจดัการทกุอยา่งไดเ้ป็นอยา่งด ีและมีโอกาสในการบรรลเุปา้หมาย
ตามทีว่างไวไ้ดง้า่ยกวา่ และเร็วกวา่คนอืน่ๆ” (ผูเ้ชีย่วชาญคนที ่3: สมัภาษณ์, 2564) 
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“…มุ่งเนน้ในสิ่งส าคญัทีส่ดุก่อน เมื่อถึงจุดตอ้งตดัสินใจก็จะตดัสินใจภายใตห้ลกัการที่
วางไวโ้ดยสอดคลอ้งกบัเปา้หมาย” (หวัหนา้งานคนที ่1: สมัภาษณ์, 2564) 

“…ยึดตามแผนที่ก าหนดไวใ้นแต่ละช่วงเวลา สอดคลอ้งกับเป้าสุดทา้ยที่วางไว ้มีการ
ทบทวนเป็นระยะ ถึงแมว้่าบางเวลาจะไม่เป็นไปตามแผน  แต่ก็จะพยายามเปลี่ยนวิธีการใหม่
เพือ่ใหส้ามารถท าไดจ้นบรรลเุปา้หมายทีว่างไว”้ (หวัหนา้งานคนที ่2: สมัภาษณ์, 2564) 

“…การจดัการตวัเรา โดยท าสิ่งทีส่  าคญัทีส่อดคลอ้งกบัเป้าหมาย หรือปณิธานก่อน เพือ่
เป็นการเลือกท าในสิ่งที่ส  าคญัและจะไดเ้กิดประสิทธิผลต่อเป้าหมายของเรา ตอ้งจัดการใหเ้กิด
ประสิทธิผลมากที่สุด สิ่งที่ส  าคญัและเร่งด่วน ตอ้งท าโดยเร็วที่สุด สิ่งที่ส  าคญัแต่ไม่เร่งด่วน เป็น
เรือ่งทีใ่หเ้วลามากทีส่ดุ รีบท าเสยีเนิ่นๆ จะไดท้ าไดด้”ี (พนกังานคนที ่2: สมัภาษณ์, 2564) 

4.จัดการกับสิ่งท่ีไม่ส  าคัญได้ คือ กล้าท่ีจะปฏิเสธสิ่งท่ีมีความส าคัญน้อยกว่า 
มอบหมายสิ่งท่ีไม่ส  าคญัแต่เร่งด่วนใหค้นอ่ืนท าแทนได ้มีสมาธิกับการท างานและไม่ยอมใหง้าน
ด่วนหรืองานแทรกของผูอ่ื้นเขา้มากินเวลาในแต่ละวันได้ ดงัรายละเอียดจากผู้ให้ขอ้มูลในการ
สมัภาษณเ์ชิงลกึ ดงันี ้  

“…เลือกที่จะ Say Yes กับสิ่ งที่มีคุณค่ากับชีวิตแล้วกล้าที่จะปฏิ เสธกับสิ่ งที่มี
ความส าคัญนอ้ยกว่ากับชีวิต บางทีเป็นคนเกรงใจเกินไป ในการที่จะปฏิเสธบางสิ่งบางอย่าง” 
(ผูเ้ชีย่วชาญคนที ่1: สมัภาษณ์, 2564) 

“…สามารถเลอืก หรือปฏิเสธทีจ่ะท าได”้ (ผูเ้ชีย่วชาญคนที ่2: สมัภาษณ์, 2564) 
“…ปฏิเสธงานทีไ่ม่จ าเป็นเสยีเวลา” (หวัหนา้งานคนที ่1: สมัภาษณ์, 2564) 
“…สิ่งทีไ่ม่ส าคญัแตเ่ร่งด่วน ควรมอบหมายใหค้นอืน่ท าแทนได ้สว่นสิ่งที ่ไม่ส าคญัและ

ไม่เร่งด่วน ถา้ตดัไปไดเ้ราจะไปบริหารจดัการในดา้นต่างๆ ไดด้ีขึน้” (พนกังานคนที ่2: สมัภาษณ์, 
2564) 

สรุปนิยามลกัษณะของพฤติกรรม ท าสิ่งท่ีส  าคญัก่อน ไดด้งันี ้1) รูว้่าสิ่งไหนส าคญั 
ไมส่  าคญั สิ่งไหนเรง่ดว่นหรือไมเ่รง่ดว่น 2) จดัล าดบัความส าคญัของงาน 3) เขียนแผนรายสปัดาห ์
4) ท าสิ่งท่ีส  าคญัก่อน 5) จดัการกบัสิ่งท่ีไมส่  าคญัได ้ 

จากนิยามลกัษณะพฤตกิรรมขององคป์ระกอบขา้งตน้ สามารถสรา้งแบบวดัไดด้งันี ้

(1) ฉันรูว้่าสิ่งใดส าคญั สิ่งใดเร่งด่วน ไม่ยอมใหง้านดว่นหรืองานแทรกของผูอ่ื้น
เขา้มากินเวลาสว่นมากในแตล่ะวนัของฉนั 

(2) ฉันมีวินยักบัตวัเอง สามารถจดัล าดบัความส าคญั ท าสิ่งท่ีส  าคญัก่อนไดเ้ป็น
อยา่งดี ชีวิตไมวุ่น่วาย 
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(3) ฉันวางแผนล่วงหนา้ โดยเขียนแผนรายสปัดาหก์่อนเริ่มตน้สปัดาหใ์หม่เสมอ 
เพ่ือไมใ่หเ้กิดวิกฤตใินการท างาน 

(4) ฉันท าสิ่งท่ีส  าคญัสอดคลอ้งกับเป้าหมายก่อนเสมอ ไม่ใหกิ้จกรรมออนไลน์
สว่นตวั รบกวนหนา้ท่ีรบัผิดชอบตอ่งานหรือครอบครวั 

(5) ฉันกลา้ท่ีจะปฏิเสธสิ่งท่ีมีความส าคญันอ้ยกว่า มอบหมายสิ่งท่ีไม่ส  าคญัแต่
เรง่ดว่นใหค้นอ่ืนท าแทนได ้

อุปนิสัยที ่4 คิดชนะ ชนะ 
ผลจากการสมัภาษณเ์ชิงลกึเก่ียวกบัอปุนิสยัของผูมี้ประสิทธิผลสงู เรื่อง คดิชนะ ชนะ 

สามารถวิเคราะห ์นิยามลกัษณะพฤตกิรรมท่ีส าคญัเก่ียวกบั คดิชนะ ชนะ ไดแ้ก่ 
1.ค านงึถึงประโยชนข์องผูอ่ื้นก่อน คือ ทศันคตขิองความใจกวา้ง เป็นลกัษณะของคน

ท่ีมีกรอบความคิดท่ีใส่ใจ และค านึงถึงประโยชนข์องคนอ่ืน เช่นเดียวกันกับของตนเอง คิดถึงสิ่งท่ี
ผูอ่ื้นจะไดร้บั หรือเสียประโยชนก์่อนท่ีจะคิดถึงสิ่งท่ีจนเองจะไดร้บั หรือประโยชนข์องตนเอง ดงั
รายละเอียดจากผูใ้หข้อ้มลูในการสมัภาษณเ์ชิงลกึ ดงันี ้

“…แนวคิด ทศันคติทีจ่ะตอ้งรูว้่าเวลาท างานร่วมกบัผูอ้ื่น เราจะคิดถึงเราคนเดียวไม่ได ้
คดิถงึผูอ้ืน่ก่อน แลว้คอ่ยมาคดิถงึตวัเรา” (ผูเ้ชีย่วชาญคนที ่1: สมัภาษณ์, 2564) 

“…มกัจะคิดถึงชยัชนะของคนอืน่ก่อน และค่อยมาดูชยัชนะของตนเอง มกัจะเป็นคนที่
ชอบถามไถ่กบัคู่สนทนาเสมอๆ ว่าตอ้งการ หรืออยากไดอ้ะไรบา้ง เขาจะไดร้บัประโยชน์อะไรบา้ง
จากสิ่งทีเ่ราน าเสนอไป” (ผูเ้ชีย่วชาญคนที ่3: สมัภาษณ์, 2564) 

“…คิดถึงประโยชน์ของผูอ้ื่นก่อนตน เช่น ออกแบบหลกัสูตรใหลู้กคา้โดยคิดใหค้รบว่า
ลูกคา้ตอ้งการอะไร ในงบประมาณทีคุ่ม้คา่ทีส่ดุ” (ผูเ้ชีย่วชาญคนที ่4: สมัภาษณ์, 2564) 

2.ยินดีกับชยัชนะของผูอ่ื้น คือ มุมมองทางความคิดท่ีมุ่งสรา้งความสมัพนัธร์ะหว่าง
บุคคลบนความพอใจของทั้งสองฝ่าย แมจ้ะไม่ไดผ้ลลัพธน์ัน้ แค่คิดยินดีกับผลลพัธ์ท่ีดีท่ีสุดของ
ผูอ่ื้น ก็ถือวา่ชนะดว้ย ดงัรายละเอียดจากผูใ้หข้อ้มลูในการสมัภาษณเ์ชิงลกึ ดงันี ้

“…มีความสมดุลระหว่างความกลา้กับความใส่ใจ เวลาท าอะไรจะคิดถึงใจเขาใจเรา
ตลอดเวลา มีเมตตา ในขณะเดียวกนัก็มีความกลา้ในการจะท าสิ่งทีถู่กตอ้ง” (ผูเ้ชี่ยวชาญคนที ่1: 
สมัภาษณ์, 2564) 

“…การคิดและท าแบบ ชนะ-ชนะ นี ้จะตอ้งเกิดอยู่บนพืน้ฐานของทัศนคติที่ดีและ
ตอ้งการใหไ้ดป้ระโยชน์เท่าเทียมกนัทัง้สองฝ่ายในระยะยาว ในบางครัง้ฝ่ายใดฝ่ายหนึ่งผลลพัธ์
อาจจะไม่ไดเ้ลย แค่ยินดีกบัชยัชนะของผูอ้ื่น ก็ถือว่า ชนะดว้ย ไม่ใช่การแบ่งคร่ึงเท่าๆ กนั แต่คือ
ความพอใจของทัง้สองฝ่ายทีต่กลงร่วมกนั” (พนกังานคนที ่2: สมัภาษณ์, 2564) 
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3.เปิดบัญชีออมใจ คือ การปฏิบัติตนต่อผู้อ่ืน ด้วยความมีน ้าใจ เอื ้ออาทร 
ช่วยเหลือผูอ่ื้น ซ่ือ้สตัย ์รกัษาสญัญา ซึ่งเหมือนเป็นการออมเงินไว ้จะท าใหค้วามสมัพนัธก์บัผูอ่ื้น้
เป็นไปดว้ยดี ดงัรายละเอียดจากผูใ้หข้อ้มลูในการสมัภาษณเ์ชิงลกึ ดงันี ้

“…มองความสมัพนัธ์ในทีม ขององค์กรเป็นหลัก ไม่เห็นแก่ตวั” (หวัหนา้งานคนที่ 1: 
สมัภาษณ์, 2564) 

“…จุดเร่ิมตน้ คือ การสรา้งบญัชีออมใจ ซ่ึงความสมัพนัธ์นีท้  าใหเ้กิดสิ่งทีเ่รียกว่า ชา้แต่
เร็ว เป็นการสรา้งความสมัพนัธ์ และความเชือ่มั่นตอ่ผูอ้ืน่ ตอ้งใชเ้วลา แตเ่มื่อท าไดแ้ลว้ ตอ่ไปเรือ่ง
ต่างๆ ที่จะท าดว้ยกนัก็จะง่าย เพราะต่างฝ่ายต่างมีความไวว้างใจ และเชื่อมั่นต่อกนั” (พนกังาน
คนที ่2: สมัภาษณ์, 2564) 

4.พรอ้มท่ีจะแบ่งปัน คือ การมองความสัมพันธ์ระยะยาว ว่าทรพัยากรมีเพียงพอ 
พรอ้มท่ีจะแบง่ปันส าหรบัทกุคน ดงัรายละเอียดจากผูใ้หข้อ้มลูในการสมัภาษณเ์ชิงลกึ ดงันี ้

“…แบ่งปันกนั มองความสมัพนัธ์ระยะยาว ทรพัยากรมีเพยีงพอทีจ่ะแบ่งปันกนัทกุคน” 
(หวัหนา้งานคนที ่1: สมัภาษณ์, 2564) 

“…สิ่งต่างๆ มีมากมายส าหรบัทุกคน ในระยะยาว ถา้เราไม่ชนะดว้ยกนั เราก็จะแพท้ัง้
คู”่ (พนกังานคนที ่1: สมัภาษณ์, 2564) 

“…เวลาที่ท างานกับลูกคา้ เวลาที่คุยกับคนในครอบครัว เวลาที่ตอ้งตัดสินใจอะไร
บางอย่างร่วมกนั ถา้ไม่คดิชนะ ชนะ ตอ่กนัแลว้ ทา้ยทีส่ดุความสมัพนัธ์ในระยะยาวก็จะไม่เกิดขึน้” 
(ผูเ้ชีย่วชาญคนที ่1: สมัภาษณ์, 2564) 

“…การที่เรามั่นคงจากขา้งในมีเป้าหมายชีวิตที่ชดัแลว้ จะท าใหเ้ราเปิดใจและพรอ้มที่
จะใหค้นอืน่ไดบ้า้ง” (ผูเ้ชีย่วชาญคนที ่2: สมัภาษณ์, 2564) 

5.สรา้งสมดุลบรรลุผลประโยชน์ผ่านข้อตกลงร่วมกัน คือ ปรัชญาหรือแนวทาง
ความสมัพนัธร์ะหว่างบคุคล ท่ีพยายามหาวิธีการท่ีเหมาะสมหรือดีท่ีสดุของทัง้ 2ฝ่ายเพ่ือบรรลผุล
ประโยชน์ร่วมกัน ผ่านข้อตกลงหรือหนทางแก้ปัญหา ดังรายละเอียดจากผู้ให้ข้อมูลในการ
สมัภาษณเ์ชิงลกึ ดงันี ้

“…คิดแบบชนะชนะ เป็นทัศนคติมากกว่าเป็นพฤติกรรม เป็นจุดเร่ิมต้นของ
ความสมัพนัธ์ หรือปฏิสมัพนัธ์ที่เกิดขึ้น ไม่ว่าจะเป็นเรื่องงานหรือความสมัพนัธ์ส่วนตวั ในบาง
ความสมัพนัธ์ทีเ่ราตอ้งเป็นผูช้นะเสมอ หรือเราจะเป็นคนยอมหรือเป็นผูแ้พเ้สมอ  แบบนีไ้ม่ใช่คิด
แบบชนะชนะ ขอ้นีอ้ยูบ่นพืน้ฐานของความสมดลุระหวา่ง ความกลา้ยืนหยดับนความตอ้งการของ
ตนเอง และความใสใ่จในความตอ้งการของผูอ้ืน่” (ผูเ้ชีย่วชาญคนที ่2: สมัภาษณ์, 2564)  
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“…หากการเจรจา ไม่สามารถตอบโจทย์ของคูส่นทนาได ้มีแต่ฝ่ายเราที ่ชนะ เขาก็จะไม่
รีบรอ้นทีจ่ะกดดนัใหเ้กิดขอ้ตกลง แตจ่ะพยายามหาทางออกร่วมกนั หรือเลือ่นการตดัสนิใจออกไป 
เพื่อใหม้ีเวลาในการหาทางเลือกที่ดีต่อทัง้สองฝ่ายมากกว่า” (ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 3: สัมภาษณ์, 
2564) 

“…การจดัการกบัปัญหาแบบชนะ ชนะ” (ผูเ้ชีย่วชาญคนที ่4: สมัภาษณ์, 2564) 
“…กลา้พูดความตอ้งการของตัวเองออกมา ไม่ยอมใหค้นอื่นเอาเปรียบ  ใหเ้มื่อควร

ใหก้บัคนทีเ่หมาะสม” (หวัหนา้งานคนที ่1: สมัภาษณ์, 2564) 
“…พยายามสรา้งประโยชน์ร่วมกนั เอาใจเขามาใส่ใจเรา หาทางออกที่ดีต่อกนัส าหรบั

ทุกฝ่ายเท่าที่จะท าได ้การบริหารจัดการผลประโยชน์ส่วนรวมในระดบัองค์กรและส่วนตัว ที่ได้
พยายามหาทางออกที่เหมาะสม เนื่องจากงานขององค์กรจะส าเร็จไดน้ัน้จ าเป็นตอ้งไดร้บัการ
ร่วมมือในระดบัหน่วยงาน ซ่ึงมีความขดัแยง้ในเรือ่งของการตอ้งยอมสูญเสียอะไรบางอย่างเพือ่ให้
ภาพใหญ่ได ้ซ่ึงเราก็ไดพ้ยายามที่จะหาทางออกที่ดีทีสุ่ดระหว่างหน่วยงานถึงแมจ้ะตอ้งหารือกนั
หลายครัง้ก็ตาม” (หวัหนา้งานคนที ่2: สมัภาษณ์, 2564) 

“…หาทางออกที่ดีส าหรบัทุกฝ่าย ร่วมมือช่วยกนัคิด ว่าจะท าใหไ้ดป้ระโยชน์ทัง้ 2ฝ่าย
อย่างไร ไม่ใช่การประณีประนอมหรือฝ่ายใด ฝ่ายหนึ่งยอมใหก้นั เช่น ในการท าโปรเจค หลายครัง้
ทีแ่ต่ละหน่วยงานมีความตอ้งการของตนเอง จะร่วมกนัเสนอแนวทางแกปั้ญหาต่างๆ ใหม้ากทีส่ดุ 
แลว้จึงร่วมกนัตดัสนิใจวา่วธีิการใดทีด่ทีีส่ดุ” (พนกังานคนที ่1: สมัภาษณ์, 2564) 

“…พูดคยุเจรจากบัคู่ธุรกิจ พยายามเขา้ใจขอ้จ ากดัของเขา แต่จะท าอย่างไรใหง้านเรา
เดินต่อไปได ้ก็เวลาท าความเขา้ใจอยู่สกัพกั ว่าจะด าเนินการแกไ้ขกระบวนการอย่างไรที่ท าให ้
ชนะ-ชนะ ทัง้คู ่และความสมัพนัธ์ก็ไม่เสยี” (พนกังานคนที ่2: สมัภาษณ์, 2564) 

สรุปนิยามลักษณะของพฤติกรรม คิดชนะ ชนะ ไดด้งันี ้ 1) ค านึงถึงประโยชนข์อง
ผูอ่ื้นก่อน 2) ยินดีกับชัยชนะของผู้อ่ืน 3) เปิดบัญชีออมใจ 4) พรอ้มท่ีจะแบ่งปัน 5) สรา้งสมดุล
บรรลผุลประโยชนผ์า่นขอ้ตกลงรว่มกนั 

จากนิยามลกัษณะพฤตกิรรมขององคป์ระกอบขา้งตน้ สามารถสรา้งแบบวดัไดด้งันี ้

(1) ฉันใหค้วามส าคญักบัผลประโยชนข์องผูอ่ื้นเช่นเดียวกบัของตนเอง จึงมกัจะ
หาทางออกท่ีเป็นประโยชนต์อ่ทกุฝ่าย 

(2) ฉันยินดีกับชัยชนะของผู้อ่ืน ไม่แย่งชิงชัยชนะ มองเป้าหมายเดียวกัน คือ 
เปา้หมายขององคก์รเป็นหลกั 

(3) ฉันปฏิบตัติอ่ผูอ่ื้นดว้ยความใสใ่จ มีน า้ใจ มีเมตตาตอ่ผูอ่ื้นเวลาท างานรว่มกนั 
ไมเ่ห็นแก่ตวั 



 71 
 

 

(4) ฉนัพรอ้มท่ีจะแบง่ปันแก่ทกุคน แมท้รพัยากรจะมีจ ากดั 

(5) ฉันมกัสรา้งสมดลุระหว่างความกลา้ยืนหยดับนความตอ้งการของตนเองและ
ความใสใ่จในความตอ้งการของผูอ่ื้น ดว้ยการสอบถามถึงความตอ้งการของผูอ่ื้นเสมอ 

อุปนิสัยที ่5 เข้าใจผู้อื่นก่อน แล้วจึงให้เขาเข้าใจเรา 
ผลจากการสมัภาษณเ์ชิงลึกเก่ียวกบัอปุนิสยัของผูมี้ประสิทธิผลสงู เรื่อง เขา้ใจผูอ่ื้น

ก่อน แลว้จงึใหเ้ขาเขา้ใจเรา สามารถวิเคราะห ์นิยามลกัษณะพฤตกิรรมท่ีส าคญั ไดแ้ก่ 
1.เริ่มจากเขา้ใจผูอ่ื้นก่อน คือ การมีทศันคติว่าการเขา้ใจกันและกัน เริ่มตน้ท่ีตวัเอง

ก่อน หากตอ้งการใหผู้อ่ื้นเขา้ใจเรา เราตอ้งเขา้ใจผูอ่ื้นก่อน ดงัรายละเอียดจากผูใ้ห้ขอ้มูลในการ
สมัภาษณเ์ชิงลกึ ดงันี ้

“…ในการหาทางออกร่วมกนั เราตอ้งมีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั และคนทีจ่ะเร่ิมตน้ใน
การเขา้ใจก่อน คือ ตวัเรา เพราะแนวโนม้ของมนษุย์มกัจะมีแนวโนม้ที่อยากใหผู้อ้ืน่เขา้ใจเราก่อน 
มากกวา่ทีจ่ะพยายามเขา้ใจผูอ้ืน่” (ผูเ้ชีย่วชาญคนที ่1: สมัภาษณ์, 2564) 

“…เป็นลกัษณะของคนที่เขา้อกเขา้ใจคนอื่นๆ มกัจะรบัฟังสิ่งที่คนอื่นอยากสื่อสารกับ
เราก่อน ว่าเขาคดิเห็นอย่างไรบา้ง รูส้ึกอย่างไรบา้ง นอกจากนี ้ความจริงใจ และภาษากายในการ
รบัฟังก็มีผลอยา่งมากตอ่การฟังอยา่งเขา้อกเขา้ใจ” (ผูเ้ชีย่วชาญคนที ่3: สมัภาษณ์, 2564) 

2.ฟังอย่างตัง้ใจ คือ ความตัง้ใจท่ีจะส่งสญัญาณใหอี้กฝ่ังหนึ่งรบัรูว้า่ เราฟังอยู่ ไม่ได้
ฟังเพียงเพ่ือจะใหจ้บๆ หรือฟังเพ่ือโตแ้ยง้ ดงัรายละเอียดจากผูใ้หข้อ้มูลในการสัมภาษณ์เชิงลึก 
ดงันี ้

“…ดว้ยความเร็วและความกดดนัต่างๆในสงัคม คนส่วนใหญ่อยากจะบอกสิ่งที่ตวัเอง
รูส้ึก แต่ไม่ค่อยมีใครอยากจะฟัง และเรามกับอกตวัเองว่าที่ท าอยู่คือฟังแลว้  โดยไม่เขา้ใจการฟัง
อยา่งแทจ้ริง” (ผูเ้ชีย่วชาญคนที ่2: สมัภาษณ์, 2564) 

“…มีทกัษะในการฟังที่ดี สามารถรบัรูแ้ละเขา้ใจถึงประเด็นส าคญัและความรูส้ึกของผู ้
พดูไดเ้ป็นอยา่งด”ี (ผูเ้ชีย่วชาญคนที ่4: สมัภาษณ์, 2564) 

“…ฟังผูอ้ื่นอย่างตัง้ใจก่อน แลว้จึงบอกใหค้นอื่นเขา้ใจเราแบบไม่ต่อว่า” (หวัหนา้งาน
คนที ่1: สมัภาษณ์, 2564) 

“…เมือ่ในทมีมีปัญหา จะรบัฟังปัญหาของคนในทมี วา่มีปัญหาอะไร รูส้ึกอย่างไร ตัง้ใจ
ฟัง และทวนค าพูดที่ไดย้ินเป็นระยะ บางครัง้จะคิดล่วงหนา้ว่าปัญหาทีผู่พู้ดเล่า น่าจะมีวิธีการแก้
เป็นอย่างไร ตอ้งตัง้สติว่า ใหต้ัง้ใจฟังอย่างเดียวยงัไม่ตอ้งคิดไปถึง ทางออกในการแกปั้ญหา” 
(พนกังานคนที ่1: สมัภาษณ์, 2564) 
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3.ฟังอย่างเขา้อกเขา้ใจ คือ การตัง้ใจรบัฟังสิ่งท่ีคนอ่ืนอยากส่ือสารอย่างเข้าอกเขา้ใจ 
ฟังเพ่ือเขา้ใจอยา่งแทจ้รงิ ดงัรายละเอียดจากผูใ้หข้อ้มลูในการสมัภาษณเ์ชิงลกึ ดงันี ้

“…เมื่อเปิดใจใหผู้อ้ืน่แลว้ เราจะพรอ้มทีจ่ะฟังเขาเพือ่ทีจ่ะเขา้ใจ ไม่ใช่ฟังเพือ่ทีจ่ะตอบ
โต ้ เมื่อสามารถฟังกนัไดแ้ลว้ เราจึงสามารถสือ่สารใหเ้ขา้ใจกนัและกนัไดม้ากขึน้ การฟังเพือ่ทีจ่ะ
เขา้ใจ ฟังโดยไม่ใชป้ระสบการณ์ของตนเองในการตดัสิน ตีความผูอ้ืน่ โดยเฉพาะในเวลาทีอ่กีฝ่าย
มีอารมณ์ในการสนทนา ส าคญัคือการไม่ฟังเพือ่ที่จะตอบโตแ้ต่ในบางครัง้ การฟังคนใกลต้วั เช่น 
คนในครอบครวัที่มีความคุน้เคย มักจะตีความ ตดัสินเขาค่อนขา้งเร็ว และฟังไดไ้ม่ดีเท่าที่ควร” 
(ผูเ้ชีย่วชาญคนที ่2: สมัภาษณ์, 2564) 

“…ฟังอยา่งเขา้ใจ ถามใหเ้ขา้ใจ” (ผูเ้ชีย่วชาญคนที ่4: สมัภาษณ์, 2564) 
“…ฟังอย่างไม่ตดัสิน ชีน้  า เอาเรื่องของตวัเองมาครอบง าผูเ้ล่า” (หวัหนา้งานคนที่ 1: 

สมัภาษณ์, 2564) 
“…การรบัฟังอย่างเขา้อกเขา้ใจ มีการวินิจฉยัก่อนตดัสินใจ และตอบสนอง” (หวัหนา้

งานคนที ่2: สมัภาษณ์, 2564) 
“…ฟังอย่างเข้าอกเข้าใจ ฟังอย่างตั้งใจ ไม่ด่วนตัดสิน ไม่ชิงถาม ไม่พล่ามแทรก 

พยายามเขา้ใจอีกฝ่ายจริงๆ และไม่เอาประสบการณ์เราเขา้ไปแนะน าโดยผูฟั้งไม่ไดถ้ามหรือไม่ได้
ตอ้งการ” (พนกังานคนที ่1: สมัภาษณ์, 2564) 

“…หลกัการที่จะท าใหเ้ราเขา้ใจคนอืน่ไดง้่ายนัน้จะตอ้งเร่ิมตน้ดว้ยการฟัง คือ ฟังอย่าง
พยายามท าความเขา้ใจ เมือ่เราเขา้ใจเขา เราก็จะรูว้า่เขาคิดอย่างไร มีพืน้ฐานอยา่งไร ฟังทกุอยา่ง
โดยไม่ตดัสิน ฟังดว้ยใจที่เป็นกลาง ไม่ถามแทรก เพื่อใหเ้ห็นมุมมองของคู่สนทนา เช่น มีนอ้งที่
ท างาน ท างานไม่ออก เลยสอบถามสารทกุข์สกุดิบ สดุทา้ยนอ้งรอ้งไหบ้อกว่าเพิ่งเลิกกบัแฟน ท า
ใหไ้ม่มีสมาธื ไม่มีก าลงัในการท างาน คือเราตอ้งมองดว้ยใจเป็นกลางก่อน ไม่ใช่มองว่าคนๆ นีขี้ ้
เกียจแน่ๆ ” (พนกังานคนที ่2: สมัภาษณ์, 2564) 

4.ใส่ใจความรู้สึกของผู้อ่ืน คือ คุณลักษณะของการเป็นคนท่ีให้เกียรติผู้อ่ืน ให้
ความส าคญัและค านึงถึงความรูส้ึกของผูอ่ื้นเสมอ ดงัรายละเอียดจากผูใ้หข้อ้มลูในการสมัภาษณ์
เชิงลกึ ดงันี ้

“…เวลาเจอปัญหาทีต่อ้งแกไ้ขร่วมกนั หรือเวลานั่งคิดอะไรใหม่ๆ ทีส่รา้งสรรค์ ถา้ไม่ฟัง
คนอืน่ ไม่เขา้ใจคนอืน่ ถึงเวลาทีจ่ะหาทางออกร่วมกนั ก็จะยากมาก โดยเฉพาะอย่างยิ่งอปุนิสยันี ้
จะท าใหเ้ขา้ใจปัญหาทีแ่ทจ้ริง ว่าตกลงแลว้ปัญหาคืออะไรกนัแน่ ทีม่าคุยกบัเรา ตกลงแลว้อึดอดั
เรื่องอะไรกนัแน่ วนันีท้ีลู่กคา้โทรศพัท์มาหาเรา ตกลงประเด็นหลกัๆ คืออะไรกนัแน่” (ผูเ้ชี่ยวชาญ
คนที ่1: สมัภาษณ์, 2564) 
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“…ท าใหค้นที่มาเล่าใหฟั้ง รูส้ึกดีที่มีคนเขา้ใจพวกเขา ดงันัน้คนแบบนี ้มักจะเป็นที่ที ่
คนส่วนใหญ่ชอบที่จะเขา้ไปปรึกษาหารือ หรือระบายความในใจใหฟั้ง” (ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 3: 
สมัภาษณ์, 2564)  

“…ใหเ้กียรต ิรบัฟัง” (หวัหนา้งานคนที ่2: สมัภาษณ์, 2564) 
5.สามารถส่ือสารกลับ คือ ความสามารถในการสอบถามกลับ กล้าท่ีจะส่ือสาร

แนวคดิของเรา จนเขา้ใจซึ่งกนัและกนั ดงัรายละเอียดจากผูใ้หข้อ้มลูในการสมัภาษณเ์ชิงลกึ ดงันี ้

“…เราตอ้งกลา้น าเสนอแนวคดิของเราดว้ย” (ผูเ้ชีย่วชาญคนที ่1: สมัภาษณ์, 2564) 
“…สามารถสื่อสารเพื่อใหอ้ีกฝ่ายเขา้ใจกันและกันไดม้ากขึ้น ” (ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 2: 

สมัภาษณ์, 2564) 
“…มกัจะสะทอ้นความรูส้ึกดงักล่าวกลบัไป บอกพวกเขาว่า เรามีมุมมอง ความคิดเห็น

อยา่งไรบา้งในเรือ่งนัน้ๆ” (ผูเ้ชีย่วชาญคนที ่3: สมัภาษณ์, 2564) 
“…มีการสอบถามเมื่อไม่เขา้ใจ มีการยืนยนัมุมมอง หลงัจากนัน้ก็สื่อสารเพื่อทบทวน

ความเขา้ใจ เช่น ในงาน HR หลายครัง้ที่ตอ้งสื่อสารกับพนกังานในเรื่องที่ยาก บางครัง้สิ่งที่เรา
เตรียมไปอาจไม่ใช่สิ่งทีเ่คา้อยากไดแ้ละไม่ตอบโจทย์ซ่ึงมนัหมายถึงความสูญปล่าว เราจึงตอ้งเร่ิม
จากกการเขา้ไปคยุไปฟังอย่างตัง้ใจ รวมถึงมีการแลกเปลีย่นสอบถาม ผลลพัท์ทีไ่ดค้ือไดข้อ้สรุปที่
ดตีอ่ทัง้ 2 ฝ่าย” (หวัหนา้งานคนที ่2: สมัภาษณ์, 2564) 

สรุปนิยามลกัษณะพฤติกรรม เขา้ใจผูอ่ื้นก่อน แลว้จึงใหเ้ขาเขา้ใจเรา ไดด้งันี ้1) เริ่ม
จากเข้าใจผู้อ่ืนก่อน  2) ฟังอย่างตั้งใจ 3) ฟังอย่างเข้าอกเข้าใจ 4) ใส่ใจความรู้สึกของผู้อ่ืน  
5) สามารถส่ือสารกลบั 

จากนิยามลกัษณะพฤตกิรรมขององคป์ระกอบขา้งตน้ สามารถสรา้งแบบวดัไดด้งันี ้

(1) ฉันมีทัศนคติของการสรา้งความเขา้ใจซึ่งกันและกัน ดว้ยการเริ่มพยายาม
เขา้ใจผูอ่ื้นก่อน 

(2) ฉันตัง้ใจฟังมุมมองของผูอ่ื้นอย่างจริงใจ ไม่ฟังเพ่ือท่ีจะตอบโต ้เปิดโอกาสให้
ผูอ่ื้นไดแ้บง่ปันมมุมองของเขา 

(3) ฉันมีทกัษะในการฟังท่ีดี ฟังอย่างเขา้อกเขา้ใจ ฟังเพ่ือเขา้ใจอย่างแทจ้ริงใน
สิ่งท่ีคนอ่ืนอยากส่ือสาร ไม่ใช้ประสบการณ์ของตนเองในการตัดสินผู้อ่ืน ไม่ชีน้  า เอาเรื่องของ
ตวัเองมาครอบง าผูอ่ื้น 

(4) ฉันใส่ใจความรูส้ึกของผู้อ่ืน จึงส่ือสารกับผู้อ่ืนอย่างให้เกียรติ แม้จะรูส้ึก
อารมณไ์มดี่ตอ่เหตกุารณน์ัน้ 
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(5) ฉันสามารถส่ือสารกลบั สอบถามกลบัเม่ือไม่เขา้ใจ กลา้ท่ีจะส่ือสารแนวคิด
ของเรา 

อุปนิสัยที ่6 ผนึกพลังประสานความต่าง 
ผลจากการสัมภาษณเ์ชิงลึกเก่ียวกับอุปนิสัยของผูมี้ประสิทธิผลสูง เรื่อง ผนึกพลัง

ประสานความตา่ง สามารถวิเคราะห ์นิยามลกัษณะพฤตกิรรมท่ีส าคญั ไดแ้ก่ 
1.เห็นคุณค่าและยอมรบัในความแตกต่างของผูอ่ื้น คือ การยอมรบัความคิดเห็นท่ี

หลากหลาย มองเห็นคุณค่าในความแตกต่างของสมาชิกแต่ละคนในทีม และพยายามมองว่า
ความแตกต่างนัน้มีประโยชนม์ากกว่าโทษ ดงัรายละเอียดจากผูใ้หข้อ้มูลในการสมัภาษณเ์ชิงลึก 
ดงันี ้

“…เป็นคนทีท่  างานร่วมกบัใครสกัคน จะใหค้ณุค่ากบัความแตกต่างทกุครัง้ พยายาม
ต่อเติมสรา้งสรรค์ มากกว่าจะติเตียน จะบอกว่าไม่มีความคิดใครดีกว่าใคร ต่างคนต่างมีเสน่ห์  
เวลาท างานร่วมกบัผูอ้ืน่มีแนวโนม้ทีจ่ะรูส้กึอดึอดักบัความแตกต่าง หรือรูส้ึกตอ้งการใหจ้บๆ ถอย
คนละกา้ว ทีเ่รียกว่าประนีประนอม ซ่ึงเป็นอปุสรรคของผนึกพลงัประสานความต่าง คือ เรายอม
แพเ้ร็วจนเกินไป” (ผูเ้ชีย่วชาญคนที ่1: สมัภาษณ์, 2564) 

“…การมองผูอ้ืน่อยา่งไม่ตดัสนิจากความชอบหรือไม่ชอบ เหมือนหรือไม่เหมือน คนเรา
มีแนวโนม้ที่จะชอบคนที่เหมือนเรามากกว่า เพราะใหค้วามรูส้ึกที่ปลอดภยั คนที่แตกต่างมกัให้
ความรูส้กึตรงกนัขา้ม” (ผูเ้ชีย่วชาญคนที ่2: สมัภาษณ์, 2564) 

“…ยอมรบัและเห็นคุณค่าในความแตกต่าง เช่น การท างานร่วมกบัชาวต่างชาติเช่น
ชาวอนิเดีย ถึงแมจ้ะมีความต่างในดา้น Culture แต่พอมาร่วมมือกนัเพือ่ใหง้านส าเร็จ ก็สามารถ
ท าออกมาไดด้”ี (หวัหนา้งานคนที ่2: สมัภาษณ์, 2564) 

“…เขา้ใจและยอมรบัในความแตกต่างของผูอ้ืน่ รบัฟังความเห็นทีแ่ตกต่าง” (พนกังาน
คนที ่1: สมัภาษณ์, 2564) 

“…ยอมรบัมุมมองทีแ่ตกต่างของคนทีค่ิดไม่เหมือนเรา เปิดใจกวา้งๆ อย่าปิดกัน้ คนที่
เขาคดิไม่เหมือนเรา” (พนกังานคนที ่2: สมัภาษณ์, 2564) 

2.มองหาจุดแข็งของผูอ่ื้น ใชค้นใหเ้หมาะกับงาน คือ การน าความแตกต่างมาใชใ้ห้
เกิดประโยชนส์งูสดุ เพ่ือท างานใหส้  าเร็จ โดยพยายามมองหาขอ้ดีในความแตกตา่งของสมาชิกแต่
ละคนในทีมและใชค้วามสามารนัน้ใหเ้หมาะสมกับงานท่ีท า ดงัรายละเอียดจากผูใ้หข้อ้มลูในการ
สมัภาษณเ์ชิงลกึ ดงันี ้
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“…มองความแตกต่างและสามารถน ามาเป็นจุดแข็งที่ส่งเสริมการท างานดว้ยกันได ้
หลายครัง้มกัจะมองหาแต่ปัญหา มากว่าจุดแข็ง ซ่ึงการน าคนที่ต่างมาท างานดว้ยกนัก็ไม่ง่าย” 
(ผูเ้ชีย่วชาญคนที ่2: สมัภาษณ์, 2564) 

“…ใชค้นใหเ้หมาะกบังาน และร่วมกลุ่มกนัสรา้งสรรค์สิ่งที่ไม่เคยเกิดขึน้มาก่อน เช่น 
การท างานโปรเจค  ตอ้งมอบหมาย ว่านอ้งในทีมคนไหนเหมาะสมกบังานใด  ตอ้งรูว้่าใครเก่ง
ดา้นไหน  แลว้เอามาบริหารรวมกนัในภาพโปรเจค แต่หลายครัง้เจอว่า ไม่รูว้่าใครเก่งดา้นไหน  
ไม่สามารถบริหารทมีไดอ้ยา่งมีประสทิธิภาพ” (หวัหนา้งานคนที ่1: สมัภาษณ์, 2564) 

“…ใชท้กัษะที่แต่ละคนถนดัช่วยกันท าใหง้านส าเร็จ” (พนกังานคนที่ 1: สัมภาษณ์, 
2564) 

3.รวมพลงัท างานเป็นทีม คือ การรวมพลงัสามคัคี ใหค้วามรว่มมือ สามารถท างาน
รว่มกบัผูอ่ื้นได ้มองผูอ่ื้นอยา่งไม่ตดัสินจากความชอบหรือไมช่อบ ดงัรายละเอียดจากผูใ้หข้อ้มลูใน
การสมัภาษณเ์ชิงลกึ ดงันี ้

“…การสรา้งทีมในองค์กรยุคใหม่ที่ตอ้งการความยืดหยุ่นและความคิดสรา้งสรรค์ใน
การแกปั้ญหาที่ไม่เคยเจอมาก่อน น าคนที่คิดต่างมาท างานและต่อยอด ถา้ท าส าเร็จมักส่งผล
ลพัธ์ทีก่า้วกระโดด” (ผูเ้ชีย่วชาญคนที ่2: สมัภาษณ์, 2564) 

“…ท างานเป็นทีมและให้ความร่วมมือกับหน่วยงานอื่น” ผู ้เชี่ยวชาญคนที่  4: 
สมัภาษณ์, 2564) 

“…พยายามส่งเสริมใหเ้กิดความร่วมมือเพื่อสรา้งประโยชน์ร่วมกัน เช่น การท างาน
ร่วมกับชาวต่างชาติเช่นชาวอินเดีย ถึงแมจ้ะมีความต่างในดา้น Culture แต่พอมาร่วมมือกัน
เพือ่ใหง้านส าเร็จ ก็สามารถท าออกมาไดด้”ี (หวัหนา้งานคนที ่2: สมัภาษณ์, 2564) 

4.ส่งเสริมการแลกเปล่ียนความคิดเห็น คือ การกระตุน้ใหเ้กิดการแลกเปล่ียนความ
คิดเห็น ไม่วิพากษว์ิจารณ ์หรือดว่นตดัสิน เปิดกาสใหท้กุคน ทกุทีมไดมี้โอกาสแสดงความคิดเห็น 
เนน้การรว่มแรงร่วมใจในการคน้หาเพ่ือท าใหเ้กิดการพัฒนาการท างาน ดงัรายละเอียดจากผูใ้ห้
ขอ้มลูในการสมัภาษณเ์ชิงลกึ ดงันี ้

“…การระดมสมองเวลาประชุมกนั การระดมสมองทีด่ี คอื การทีเ่ราเอาพลงัของแต่ละ
คน มาผสมผสานออกมาเป็นสิ่งทีด่ีกวา่ต่างคนต่างคิด ไม่วา่จะเป็นการตอบสนองลูกคา้ทีม่ีความ
ตอ้งการใหม่ๆ” (ผูเ้ชีย่วชาญคนที ่1: สมัภาษณ์, 2564) 

“…มักจะเป็นคนที่เปิดกวา้งทางความคิด ยอมรับความคิดเห็นที่มีความแตกต่าง 
หลากหลาย ไม่วิพากษ์วิจารณ์ หรือด่วนตดัสิน ว่าความคิดไหน จากใคร ดีหรือไม่ดี แต่จะเปิด
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โอกาสใหท้กุคน ทุกทีมไดแ้สดงความคิดเห็น แลว้จึงค่อยๆ มาจดักลุ่ม รวบรวมสรุปในภายหลงั” 
(ผูเ้ชีย่วชาญคนที ่3: สมัภาษณ์, 2564) 

“…งานโปรเจคที่มีตวัแทนจากหลากหลายหน่วยงาน แต่ละคนร่วมมือ ใหค้วามเห็น
เกีย่วกบัโปรเจค โดยมีจุดมุ่งหมายร่วมกนัทีจ่ะท าใหส้ าเร็จ รบัฟังความเห็นกนั” (พนกังานคนที ่1: 
สมัภาษณ์, 2564) 

“…ระดมสมองช่วยกนัคิดวิธีที่ดีที่สดุ บางครัง้อาจมีบางคนทีเ่ขา้ร่วมในโปรเจคแลว้ไม่
ออกความเห็น ไม่ท าและบ่น ท าใหต้อ้งใชเ้วลาในการโนม้นา้วใหเ้ห็นขอ้ดีของการร่วมโปรเจค 
โนม้นา้วใหเ้หน็เปา้หมายร่วมกนัและท างานไปดว้ยกนั” (พนกังานคนที ่1: สมัภาษณ์, 2564) 

“…รบัฟังขอ้เสนอแนะของทกุคน มองว่าเป็นการท าใหเ้ราไดป้รบัปรุงและเติบโต สิ่งใด
น ามาปรบัไดก็้เอามาปรบัปรุงตนเองใหด้ีขึน้ หรือในการท างาน หากมีคนเสนอแนะมุมต่างๆ ทีเ่รา
นกึไม่ถงึ ก็จะท าใหเ้รามองในมมุทีค่รอบคลมุมากขึน้” (พนกังานคนที ่2: สมัภาษณ์, 2564) 

5.คน้หาทางเลือกใหม่ๆ คือ น าความแตกต่างมาเป็นจุดแข็ง ในการท างานต่อยอด
ความคิดกันกันอย่างสรา้งสรรค ์ใหเ้กิดทางเลือกใหม่ๆ เกิดทางเลือกท่ีสามน าไปสู่ผลลพัธท่ี์ดีกว่า  
ดงัรายละเอียดจากผูใ้หข้อ้มลูในการสมัภาษณเ์ชิงลกึ ดงันี ้

“…ใชค้วามคิดสรา้งสรรค์ในการ ท างานต่อยอดความคิดกนักนั เกิดทางเลือกใหม่ๆ” 
(ผูเ้ชีย่วชาญคนที ่2: สมัภาษณ์, 2564) 

“…รวบรวมความคิดเห็น มีแบบใดบา้งที่ตอบโจทย์ในการร่วมกนัปรึกษาหารือนัน้ๆได้
บา้ง ทีจ่ะสะทอ้นถึง ทางเลือกทีด่ทีีส่ดุ หรือทางเลือกทีด่ีกว่าส าหรบัทกุคน ทกุฝ่าย” (ผูเ้ชี่ยวชาญ
คนที ่3: สมัภาษณ์, 2564) 

สรุปนิยามลักษณะของพฤติกรรมเก่ียวกับ  ผนึกพลังประสานความต่าง ดังนี ้ 
1) เห็นคณุคา่และยอมรบัในความแตกตา่งของผูอ่ื้น 2) มองหาจดุแข็งของผูอ่ื้น ใชค้นใหเ้หมาะกบั
งาน 3) รวมพลงัท างานเป็นทีม 4) สง่เสรมิการแลกเปล่ียนความคดิเห็น 5) คน้หาทางเลือกใหม่ๆ  

จากนิยามลกัษณะพฤตกิรรมขององคป์ระกอบขา้งตน้ สามารถสรา้งแบบวดัไดด้งันี ้

(1) ฉันยินดีท างานรว่มกับคนท่ีแตกตา่งจากฉัน รบัฟังคนท่ีมีมมุมองตา่งจากฉัน 
น ามาสง่เสรมิการท างานรว่มกนัเสมอ 

(2) ฉันมองหาจุดแข็งของผู้อ่ืน ใช้คนให้เหมาะกับงาน เพ่ือท างานให้ส  าเร็จ
รว่มกนั 

(3) ฉนัใหค้วามรว่มมือกบัผูอ่ื้น และส่งเสรมิใหเ้กิดการท างานเป็นทีมในการหาวิธี
แกปั้ญหารว่มกนั 
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(4) ฉันสรา้งสัมพันธภาพในการเปิดโอกาสให้ทุกคน ทุกทีม ไดมี้โอกาสแสดง
ความคดิเห็นอยา่งสม ่าเสมอ 

(5) ฉันส่งเสริมการคิดสรา้งสรรคน์วตักรรมใหม่และต่อยอดความคิดกันกัน ให้
เกิดทางเลือกใหม่ๆ  ท่ีดีกวา่เดมิ โดยไมใ่หอ้ตัตาของตนเองมาขดัขวางแนวคดิท่ีดีกวา่ 

อุปนิสัยที ่7 ลับเล่ือยให้คม 
ผลจากการสมัภาษณเ์ชิงลึกเก่ียวกบัอปุนิสยัของผูมี้ประสิทธิผลสงู เรื่อง ลบัเล่ือยให้

คม สามารถวิเคราะห ์นิยามลกัษณะพฤตกิรรมท่ีส าคญั ไดแ้ก่ 
1.ใหค้ณุค่ากับการวางแผนพัฒนาตนเอง คือ จดัตารางพฒันาตนเองไดเ้ป็นอย่างดี 

สามารถบริหารจดัการตนเอง ทัง้ 4 ดา้น โดยการก าหนดผลลัพธเ์ชิงบวกแก่ตนเอง และมีวินยัใน
ตนเองในการมุ่งมั่นท่ีจะท าใหเ้ป้าหมายนัน้บรรลุชัยชนะส่วนตนอย่างสม ่า เสมอ ดงัรายละเอียด
จากผูใ้หข้อ้มลูในการสมัภาษณเ์ชิงลกึ ดงันี ้

“…เป็นคนทีห่าโอกาสในการเติมพลงัชีวิต ไม่ว่าจะเป็นเรื่องของพลงักาย พลงัความคิด 
พลงัความสมัพนัธ์ และพลงัใจ เพราะโดยธรรมชาติมนุษย์มกัคิดว่า การลบัเลื่อยใหค้ม การดูแล
ตนเอง เอาไวต้อนไหนก็ได ้พูดง่ายๆ คือ ขีเ้กียจ ดงันัน้การที่จะเอาชนะนิสยัที่ 7 ได ้ตอ้งเป็นคน
โปรแอคทฟี และจดัล าดบัความส าคญัไดด้”ี (ผูเ้ชีย่วชาญคนที ่1: สมัภาษณ์, 2564) 

“…การใชช้ีวิตแบบไม่ประมาท และหมั่นดูแลทัง้ 4 มิติของชีวิตเสมอ  มองเรื่องเหล่านี ้
เป็นสิ่งส าคญัในชีวิตทีจ่ะช่วยใหเ้ราสามารถ โปรแอคทีฟและท าให ้พฤติกรรมอืน่ๆ เกิดขึน้ไดจ้ริง
และยั่งยืน มีหลายตวัอย่างในองค์กรทีท่  างานจนลม้ป่วย เพราะขาดการพกัผ่อน และความเครียด  
หลายครัง้มารูต้วัเมื่อความเจ็บป่วยยากทีจ่ะรกัษาฟ้ืนฟู การช่วยใหค้นไดต้ระหนกัและเรียงล าดบั
สิ่งทีส่  าคญัในชีวติจึงเป็นเรือ่งส าคญัมาก” (ผูเ้ชีย่วชาญคนที ่2: สมัภาษณ์, 2564) 

“…มกัจะเป็นคนที่ตื่นตวัตลอดเวลา สามารถบริหารจัดการตนเองไดเ้ป็นอย่างดีและมี
ความสุข ทัง้ดา้นการงาน และชีวิตส่วนตวั แต่หลายครัง้การไม่มีวินยัในตนเอง ที่จะอดทนท าสิ่ง
ตา่งๆ อยา่งตอ่เนือ่ง เช่น มีขอ้อา้งตลอดเวลา ขีเ้กียจ” (ผูเ้ชีย่วชาญคนที ่3: สมัภาษณ์, 2564) 

“…ใหเ้วลาตนเอง ใสใ่จตนเอง” (ผูเ้ชีย่วชาญคนที ่4: สมัภาษณ์, 2564) 
“…ท าทัง้ 4 ดา้นนีท้กุวนั  วนัละ 10-15 นาท”ี (หวัหนา้งานคนที ่1: สมัภาษณ์, 2564) 
“…ดูแลตวัเองอย่างสม ่าเสมอ หาโอกาสในการพฒันาตนเองทัง้ร่างกายและจิตใจ มี

การลงทนุเพือ่ตวัเอง” (หวัหนา้งานคนที ่2: สมัภาษณ์, 2564) 
“…มีหลาย ๆ ครัง้ที่อยากกินขนม กินน ้าตาล และไม่ไดอ้อกก าลังกายเพราะเหนื่อย 

ตอ้งพยายามบอกตวัเองใหดู้แลสขุภาพ แต่ก็มีทีต่ามใจตวัเองบา้ง คิดว่าเป็นการผ่อนคลาย ไม่ตึง
เกินไป” (พนกังานคนที ่1: สมัภาษณ์, 2564) 
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“…หลายๆ ครัง้ตารางงานอาจจะท าใหเ้วลาในการพฒันาดา้นอืน่ๆไม่เป็นไปตามแผนที่
วางไว ้จึงตอ้งจดัตารางตนเองพฒันาตนเองดา้นอืน่ๆ ดว้ย เพือ่ใหม้ีก าลงัใจในการด าเนินชีวติ เช่น 
06.30-07.30 ออกก าลังกาย 19.00-19.30 อ่านหนังสือ 20.00 -20.15 สวดมนต์ ระหว่างวัน
อาจจะมีทกัทายคนที่เรารูจ้ัก คิดถึง เพือ่เสริมสรา้งความสมัพนัธ์” (พนกังานคนที่ 2: สมัภาษณ์, 
2564) 

2.ใหเ้วลาและเติมพลงักับตนเองทุกวนัดา้นร่างกาย คือ ใหเ้วลาตนเอง ใส่ใจตนเอง  
ดแูลสขุภาพทางกายใหดี้ ในการออกก าลงักายอยา่งสม ่าเสมอ ทานอาหารท่ีมีประโยชน ์นอนหลบั
พกัผอ่นเพียงพอ ดงัรายละเอียดจากผูใ้หข้อ้มลูในการสมัภาษณเ์ชิงลกึ ดงันี ้

“…ให้เวลากับการออกก าลังกาย พักผ่อน กินอาหารมีประโยชน์  ท่องเที่ยว” 
(ผูเ้ชีย่วชาญคนที ่4: สมัภาษณ์, 2564) 

“…ดูแลดา้นร่างกาย เช่น ดูแลสขุภาพ ออกก าลงักาย” (หวัหนา้งานคนที ่1: สมัภาษณ์, 
2564) 

“…เรื่องการดูแลสุขภาพอย่างเหมาะสมและหาโอกาสในการพัฒนาตนเองใน Skill 
ใหม่ๆ” (หวัหนา้งานคนที ่2: สมัภาษณ์, 2564) 

“…ตอ้งดูแลตนเองดา้นร่างกาย เช่น ออกก าลงักาย ทานอาหารที่มีประโยชน์ พกัผ่อน
เพยีงพอ” (พนกังานคนที ่1: สมัภาษณ์, 2564) 

3.ใหเ้วลาและเติมพลงักบัตนเองทกุวนัดา้นจิตใจ คือ การพฒันาอารมณ์ ใหเ้ป็นคนดี 
มีความสมัพนัธท่ี์ดี เขา้กบัคนอ่ืนไดง้่าย เขา้ใจความรูส้ึกของคนอ่ืน โดยเฉพาะกบัคนในครอบครวั
ใกลต้วั หมั่นสรา้งบญัชีออมใจกบัคนรอบขา้ง มีความสขุ ทัง้ดา้นการงาน และชีวิตสว่นตวั เป็นท่ีรกั
ของเพ่ือนๆ ทีมงาน ดงัรายละเอียดจากผูใ้หข้อ้มลูในการสมัภาษณเ์ชิงลกึ ดงันี ้

“…การสรา้งความสัมพนัธ์กับคนรอบขา้ง สรา้งทีมงานที่ดี หาโอกาสเติมพลังใจอยู่
ตลอดเวลา ท าใหม้ีพลังสรา้งสรรค์ในการใชช้ีวิต สามารถเติมพลังใหต้นเองและคนรอบขา้ง” 
(ผูเ้ชีย่วชาญคนที ่1: สมัภาษณ์, 2564) 

“…มกัเป็นทีร่กัของเพือ่นๆ และทมีงาน” (ผูเ้ชีย่วชาญคนที ่3: สมัภาษณ์, 2564) 
“…พัฒนาด้านจิตใจ เช่น ให้ความส าคัญกับคนที่มีผลต่อจิตใจเรา เช่น คนใน

ครอบครวั” (หวัหนา้งานคนที ่1: สมัภาษณ์, 2564) 
“…ดูแลตนเองดา้นจิตใจ เช่น ฝากบญัชีออมใจกบัผูท้ี่มีความส าคญักบัเรา” (พนกังาน

คนที ่1: สมัภาษณ์, 2564) 
“…การโทรเตมิใจกบัเพือ่นหรือครอบครวั” (พนกังานคนที ่2: สมัภาษณ์, 2564) 
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4.ใหเ้วลาและเตมิพลงักบัตนเองทกุวนัดา้นความคดิ คือ การศกึษาหาความรู ้เปิดรบั
กบัสิ่งใหม่ เรียนรูส้ิ่งตา่งๆ เพ่ือเพิ่มทกัษะความรูค้วามสามารถอยู่เสมอ ไม่หยดุเรียนรูแ้ละพฒันา 
ดงัรายละเอียดจากผูใ้หข้อ้มลูในการสมัภาษณเ์ชิงลกึ ดงันี ้

“…การหาความรูใ้หต้วัเองอยา่งต่อเนือ่ง” (ผูเ้ชีย่วชาญคนที ่1: สมัภาษณ์, 2564) 
“…เป็นคนชอบเรียนรูแ้บบเรียนรูต้ลอดชีวิต เปิดรบักับสิ่งใหม่” (ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 3: 

สมัภาษณ์, 2564) 
“…พัฒนาด้านความคิด เช่น ศึกษาความรู้ใหม่ๆ จัดระเบียบงานและความคิด” 

(หวัหนา้งานคนที ่1: สมัภาษณ์, 2564) 
“…ดูแลตนเองดา้นความคิด เช่น ศึกษาหาความรู ้อ่านขอ้มูลที่เป็นความรูต้่างๆ เช่น 

การท า power point ค าคม ขอ้คดิตา่งๆ” (พนกังานคนที ่1: สมัภาษณ์, 2564) 
“…บ ารุงความคิด โดยการอ่านหนงัสือ ฟังสมันา ดูรายการสารคดี เป็นตน้” (พนกังาน

คนที ่2: สมัภาษณ์, 2564) 
5.ใหเ้วลาและเติมพลงักบัตนเองทกุวนัดา้นจิตวิญญาณ คือ การท าสมาธิ ท าจิตใจให้

ผอ่งใส มีจิตอาสา เพ่ือช่วยเหลือผูอ่ื้น แบง่ปันความรูแ้ละประสบการณใ์หผู้อ่ื้น ดงัรายละเอียดจาก
ผูใ้หข้อ้มลูในการสมัภาษณเ์ชิงลกึ ดงันี ้

“…มีจิตอาสา ชอบแบ่งปันความรูแ้ละประสบการณ์ใหผู้อ้ื่น” (ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 3: 
สมัภาษณ์, 2564) 

“…ดูแลตนเองดา้นจิตวิญญาณ เช่น ฝึกสมาธิ อยู่กับธรรมชาติ” (พนักงานคนที่ 1: 
สมัภาษณ์, 2564) 

“…พฒันาดา้นจิตวิญญาณ เช่น สรา้งพลงัทางบวกใหก้บัตวัเราเอง การหาแรงบนัดาล
ใจ การท าตนใหเ้ป็นประโยชนต์่อสงัคม” (หวัหนา้งานคนที ่1: สมัภาษณ์, 2564) 

สรุปนิยามลักษณะพฤติกรรม  ลับเล่ือยให้คม ดังนี ้1) ให้คุณค่ากับการวางแผน
พัฒนาตนเอง 2) ให้เวลาและเติมพลังกับตนเองทุกวนัดา้นร่างกาย 3) ให้เวลาและเติมพลังกับ
ตนเองทุกวนัดา้นจิตใจ 4) ใหเ้วลาและเติมพลงักับตนเองทุกวนัดา้นความคิด 5) ใหเ้วลาและเติม
พลงักบัตนเองทกุวนัดา้นจิตวิญญาณ 

จากนิยามลกัษณะพฤตกิรรมขององคป์ระกอบขา้งตน้ สามารถสรา้งแบบวดัไดด้งันี ้

(1) ฉนัใหค้ณุคา่กบัการวางแผนจดัเวลาการใชชี้วิตประจ าวนั ของตนเอง 
(2) ฉันใหเ้วลากบัการดแูลสขุภาพของตนเองอยู่เสมอ เช่น นอนหลบัเพียงพอทกุ

คืน ออกก าลงักายตามแผนอยา่งตอ่เน่ือง และทานอาหารท่ีมีประโยชน ์
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(3) ฉันให้เวลากับการท ากิจกรรมสรา้งสัมพันธ์ท่ีดีกับคนรอบข้าง ทั้งเพ่ือน
รว่มงานและคนในครอบครวัอยา่งสม ่าเสมอ 

(4) ฉันใหเ้วลากบัการพฒันาตนเองเพ่ือเพิ่มทกัษะ ความรู ้ความสามารถในงาน
ท่ีรบัผิดชอบอยูเ่สมอ 

(5) ฉันใหเ้วลากบัความสขุและความหมายในชีวิต เชน่ ฝึกสมาธิ อยูก่บัธรรมชาติ 
การแบง่ปัน ชว่ยเหลือผูอ่ื้น สงัคมและสิ่งแวดลอ้มอยา่งสม ่าเสมอ 

สรุปข้อค าถามเกี่ยวกับ 7 อุปนิสัยของผู้มีประสิทธิผลสูง จ านวน 35 ข้อ ดังนี ้ 
อุปนิสัยที ่1 ตั้งสตเิลือกวิธีตอบสนอง 

1.เม่ือเกิดเหตุการณ์ต่างๆ ฉันมักจะหยุดพิจารณา คิดก่อนท า ไตร่ตรอง
ผลกระทบก่อนเสมอ 

2.ฉันมีอิสรภาพในการเลือกตดัสินใจ เลือกวิธีแกปั้ญหาท่ีเหมาะสมดว้ยตวัเอง 
มุง่เนน้ท าสิ่งท่ีท าได ้ไมมุ่ง่เนน้สิ่งท่ีอยูเ่หนือการควบคมุของตนเอง 

3.ฉันรับผิดชอบต่อการกระท าของตนเอง โดยไม่หาข้อแก้ตัว  ไม่โยนความ
ผิดพลาดท่ีเกิดขึน้วา่เป็นเหตผุลมาจากคนอ่ืน ไมโ่ทษสิ่งแวดลอ้มหรือผูอ่ื้น 

4.ฉันควบคุมอารมณ์ ความรูส้ึกไดไ้ม่ดีนัก โดยเฉพาะในสภาวะการณ์ล าบาก
หรือมีการใชอ้ารมณ ์เชน่ เวลามีคนขบัรถปาดหนา้ 

5.ฉันเลือกสร้างความสุขด้วยตัวเอง ไม่ปล่อยให้สิ่งแวดล้อมมีอ านาจเหนือ
ความรูส้กึและการกระท าของตวัเอง 

อุปนิสัยที ่2 เร่ิมต้นด้วยจุดมุ่งหมายในใจ 
1.ฉันมีจุดมุ่งหมายในชีวิต มีภาพในใจท่ีชัดเจน เห็นความส าเร็จขา้งหนา้ ท่ีจะ

ชว่ยใหก้ารลงมือท าไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล 
2.ฉันรูต้วัดีว่าตอนนีส้ถานะปัจจุบนัอยู่ตรงไหน มีการปรบัและทบทวนเป้าหมาย

เสมอ 
3.ฉันก าหนดเป้าหมาย วตัถุประสงค ์ตวัชีว้ดัความส าเร็จในการท างานท่ีวัดได้

จรงิอยา่งชดัเจน ก่อนลงมือท างานเสมอ 
4.ฉันใชชี้วิตทุกวนัอย่างสอดคลอ้งกับเป้าหมาย เช่น เริ่มประชุมโดยมีวาระการ

ประชมุชดัเจน 
5.ฉนัท างานไปวนัๆ และการใชชี้วิตตามยถากรรม ไมส่นใจเปา้หมายท่ีวางไว ้
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อุปนิสัยที ่3 ท าส่ิงส าคัญก่อน 
1.ฉนัรูว้า่สิ่งใดส าคญั สิ่งใดเรง่ดว่น ไม่ยอมใหง้านดว่นหรืองานแทรกของผูอ่ื้นเขา้

มากินเวลาสว่นมากในแตล่ะวนัของฉนั 
2.ฉันมีวินัยกับตวัเอง สามารถจัดล าดบัความส าคญั ท าสิ่งท่ีส  าคญัก่อนไดเ้ป็น

อยา่งดี ชีวิตไมวุ่น่วาย 
3.ฉันวางแผนล่วงหนา้ โดยเขียนแผนรายสปัดาหก์่อนเริ่มตน้สปัดาหใ์หม่เสมอ 

เพ่ือไมใ่หเ้กิดวิกฤตใินการท างาน 
4.ฉันท าสิ่งท่ีส  าคัญสอดคล้องกับเป้าหมายก่อนเสมอ ไม่ให้กิจกรรมออนไลน์

สว่นตวั รบกวนหนา้ท่ีรบัผิดชอบตอ่งานหรือครอบครวั 
5.ฉันไม่กลา้ท่ีจะปฏิเสธสิ่งท่ีคนอ่ืนขอใหช้่วย ทัง้ท่ีงานส าคญัท่ีรบัผิดชอบยงัไม่

เสรจ็ และไมก่ลา้ใชค้นอ่ืนท าสิ่งเรง่ดว่นแทน 
อุปนิสัยที ่4 คิดแบบชนะ-ชนะ 

1.ฉนัใหค้วามส าคญักบัผลประโยชนข์องผูอ่ื้นเชน่เดียวกบัของตนเอง จึงมกัจะหา
ทางออกท่ีเป็นประโยชนต์อ่ทกุฝ่าย 

2.ฉันยินดีกับชัยชนะของผู้อ่ืน ไม่แย่งชิงชัยชนะ มองเป้าหมายเดียวกัน คือ 
เปา้หมายขององคก์รเป็นหลกั 

3.ฉันปฏิบตัิตอ่ผูอ่ื้นดว้ยความใส่ใจ มีน า้ใจ มีเมตตาต่อผูอ่ื้นเวลาท างานรว่มกัน 
ไมเ่ห็นแก่ตวั 

4.ฉนัพรอ้มท่ีจะแบง่ปันแก่ทกุคน แมท้รพัยากรจะมีจ ากดั 
5.ฉันไม่กลา้ยืนหยดับนความตอ้งการของตนเองและไม่กลา้สอบถามถึงความ

ตอ้งการของผูอ่ื้น 
อุปนิสัยที ่5 เข้าใจผู้อื่นก่อน แล้วจึงให้เขาเข้าใจเรา 

1.ฉันมีทัศนคติของการสรา้งความเข้าใจซึ่งกันและกัน ดว้ยการเริ่มพยายาม
เขา้ใจผูอ่ื้นก่อน 

2.ฉันตัง้ใจฟังมุมมองของผูอ่ื้นอย่างจริงใจ ไม่ฟังเพ่ือท่ีจะตอบโต ้เปิดโอกาสให้
ผูอ่ื้นไดแ้บง่ปันมมุมองของเขา 

3.ฉนัมีทกัษะในการฟังท่ีดี ฟังอยา่งเขา้อกเขา้ใจ ฟังเพ่ือเขา้ใจอยา่งแทจ้รงิในสิ่งท่ี
คนอ่ืนอยากส่ือสาร ไม่ใชป้ระสบการณข์องตนเองในการตดัสินผูอ่ื้น ไม่ชีน้  า เอาเรื่องของตวัเองมา
ครอบง าผูอ่ื้น 
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4.ฉนัใส่ใจความรูส้ึกของผูอ่ื้น จงึส่ือสารกบัผูอ่ื้นอยา่งใหเ้กียรต ิแมจ้ะรูส้กึอารมณ์
ไมดี่ตอ่เหตกุารณน์ัน้ 

5.ฉนัไมค่อ่ยส่ือสารกลบั ถึงสงสยัก็ไมก่ลา้ท่ีจะส่ือสารแนวคดิของเรากบัผูอ่ื้น   
อุปนิสัยที ่6 ผนึกพลังประสานความต่าง 

1.ฉันใหค้วามร่วมมือกบัผูอ่ื้น และส่งเสริมใหเ้กิดการท างานเป็นทีมในการหาวิธี
แกปั้ญหารว่มกนั 

2.ฉนัมองหาจดุแข็งของผูอ่ื้น ใชค้นใหเ้หมาะกบังาน เพ่ือท างานใหส้  าเรจ็รว่มกนั 
3.ฉนัไมช่อบท างานรว่มกบัคนท่ีคดิแตกตา่งจากฉนั 
4.ฉนัสรา้งสมัพนัธภาพในการเปิดโอกาสใหท้กุคน ทกุทีม ไดมี้โอกาสแสดงความ

คดิเห็นอยา่งสม ่าเสมอ 
5.ฉันส่งเสริมการคิดสรา้งสรรคน์วตักรรมใหม่และตอ่ยอดความคิดกนักนั ใหเ้กิด

ทางเลือกใหม่ๆ  ท่ีดีกวา่เดมิ โดยไมใ่หอ้ตัตาของตนเองมาขดัขวางแนวคดิท่ีดีกวา่ 
อุปนิสัยที ่7 ลับเล่ือยให้คม 

1.ฉนัใหค้ณุคา่กบัการวางแผนจดัเวลาการใชชี้วิตประจ าวนั ของตนเอง 
2.ฉันใหเ้วลากับการดแูลสุขภาพของตนเองอยู่เสมอ เช่น นอนหลับเพียงพอทุก

คืน ออกก าลงักายตามแผนอยา่งตอ่เน่ือง และทานอาหารท่ีมีประโยชน ์
3.ฉนัใหเ้วลากบัการท ากิจกรรมสรา้งสมัพนัธท่ี์ดีกบัคนรอบขา้ง ทัง้เพ่ือนรว่มงาน

และคนในครอบครวัอยา่งสม ่าเสมอ 
4.ฉันท างานยุ่ งมาก จนไม่ มี เวลาพัฒนาตนเองเพ่ื อเพิ่ มทักษะ ความ รู ้

ความสามารถในงานท่ีรบัผิดชอบอยูเ่สมอ 
5.ฉันใหเ้วลากับความสขุและความหมายในชีวิต เช่น ฝึกสมาธิ อยู่กบัธรรมชาต ิ

การแบง่ปัน ชว่ยเหลือผูอ่ื้น สงัคมและสิ่งแวดลอ้มอยา่งสม ่าเสมอ 
 
ภายหลงัการตรวจสอบคา่ดชันีความสอดคลอ้ง (คา่ IOC) ของเครื่องมือวิจยั ส าหรบั

ผูป้ฏิบตัิงานดา้น 7 อุปนิสัยของผู้มีประสิทธิผลสูง ไดต้ดัขอ้ค าถามไป 1 ขอ้ เหลือ 34 ขอ้ น าไป
ตรวจสอบคณุภาพเครื่องมือวิจยัดว้ยการวิเคราะห์คา่ความเช่ือมั่นของครอนบาค ไดต้ดัขอ้ค าถาม
เพิ่ม  
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ตาราง 2 คา่ความเช่ือมั่นขององคป์ระกอบ 7 อปุนิสยัของผูมี้ประสิทธิผลสงู 

องคป์ระกอบ/ข้อที่ Item 
Cronbach’s  

α 

 
อุปนิสัยที ่1 ตั้งสตเิลือกวิธีตอบสนอง (จากขอ้ 26-30 ตดัขอ้ 27) 
26. เม่ือเกิดเหตกุารณต์า่งๆ ฉนัจะหยดุพิจารณา คิดก่อนท า ไตรต่รอง
ผลกระทบก่อนเสมอ 

4 .70 

28. ฉนัไมโ่ยนความผิดพลาดท่ีเกิดขึน้ว่าเป็นเหตผุลมาจากคนอ่ืน ไมโ่ทษ
สิ่งแวดลอ้ม 
29. ฉนัควบคมุอารมณไ์มไ่ด ้โดยเฉพาะในสภาวะการณล์ าบากหรือมีการ
ใชอ้ารมณ ์
30. ฉนัเลือกสรา้งความสขุดว้ยตวัเอง มากกวา่ใหส้ิ่งแวดลอ้มมีอ านาจ
เหนือความรูส้กึและการกระท าของตวัเอง 
 
อุปนิสัยที ่2 เร่ิมต้นด้วยจุดมุ่งหมายในใจ (จากขอ้ 31-35 ตดัขอ้ 31,32) 
33. ฉนัก าหนดเปา้หมาย วตัถปุระสงค ์ตวัชีว้ดัความส าเร็จอยา่งชดัเจน 
ก่อนลงมือท า 

 
3 
 

 
.81 

 34. ทกุวนันีฉ้นัใชชี้วิตสอดคลอ้งกบัเปา้หมายท่ีวางไว ้
35. ฉนัท างานไปวนัๆ ไมส่นใจเปา้หมายท่ีวางไว ้
อุปนิสัยที ่3 ท าส่ิงส าคัญก่อน (จากขอ้ 36-40 ตดัขอ้ 36,40) 
37. ฉนัสามารถจดัล าดบัความส าคญั ท าสิ่งท่ีส  าคญัก่อนไดเ้ป็นอยา่งดี   

3 
 

 
.73 

 
38. ฉนัวางแผนลว่งหนา้ เขียนแผนรายสปัดาหก์่อนเริ่มตน้สปัดาหใ์หม่ 
39. ฉนัท าสิ่งท่ีส  าคญัสอดคลอ้งกบัเปา้หมายก่อนเสมอ ไมใ่หกิ้จกรรม
สว่นตวั มารบกวนการท างาน 
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ตาราง 2 (ตอ่) 

องคป์ระกอบ/ข้อที่ Item 
Cronbach’s  

α 

 
อุปนิสัยที ่4 คิดแบบชนะ-ชนะ (จากขอ้ 41-44 ตดัขอ้ 44) 
41. ฉนัใหค้วามส าคญักบัผลประโยชนข์องผูอ่ื้นเช่นเดียวกบัของตนเอง 
จงึมกัจะหาทางออกท่ีเป็นประโยชนต์อ่ทกุฝ่าย 

3 .82 42. ฉนัยินดีกบัชยัชนะของผูอ่ื้น ไมแ่ยง่ชิงชยัชนะ มองเปา้หมายเดียวกนั 
คือ เปา้หมายขององคก์รเป็นหลกั 
43. ฉนัพรอ้มท่ีจะแบง่ปันแก่ทกุคน แมท้รพัยากรจะมีจ ากดั  
อุปนิสัยที ่5 เข้าใจผู้อื่นก่อน แล้วจึงให้เขาเข้าใจเรา (จากขอ้ 45-49 ตดัขอ้ 48,49) 
45. ฉนัคดิว่าการเขา้ใจซึ่งกนัและกนั ควรเริ่มจากเขา้ใจผูอ่ื้นก่อน  

3 
 

.73 46. ฉนัตัง้ใจฟังมมุมองของผูอ่ื้นอยา่งจรงิใจ ไมฟั่งเพ่ือท่ีจะตอบโต ้ 
47. ฉนัไมใ่ชป้ระสบการณข์องตนเองในการตดัสินผูอ่ื้น ไม่ชีน้  า เอาเรื่อง
ของตวัเองมาครอบง าผูอ่ื้น 
อุปนิสัยที ่6 ผนึกพลังประสานความต่าง (จากขอ้ 50-54 ตดัขอ้ 50,52) 
51. ฉนัมองหาจดุแข็งของผูอ่ื้น เพ่ือท างานใหส้  าเรจ็รว่มกนั 

3 
 

.84 
 

53. ฉนัเปิดโอกาสใหท้กุคน ทกุทีม ไดมี้โอกาสแสดงความคดิเห็นเสมอ 
54. ฉนัสง่เสรมิใหเ้กิดทางเลือกใหม่ๆ  ท่ีดีกวา่เดมิ โดยไม่ใหอ้ตัตาของ
ตนเองมาขดัขวางแนวคิดท่ีดีกวา่ 
อุปนิสัยที ่7 ลับเล่ือยให้คม (จากขอ้ 55-59 ตดัขอ้ 56,59) 
55. ฉนัใหค้ณุคา่กบัการวางแผนจดัเวลาการใชชี้วิตประจ าวนั ของตนเอง  

3 
 

.70 57. ฉนัใหเ้วลากบัการท ากิจกรรมสรา้งสมัพนัธท่ี์ดีกบัคนรอบขา้ง ทัง้
เพ่ือนรว่มงานและคนในครอบครวั 
58. ฉนัท างานยุง่มาก จนไมมี่เวลาพฒันาตนเองเพ่ือเพิ่มทกัษะ ความรู ้
ความสามารถในงานท่ีรบัผิดชอบ 
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การวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยนืยันแบบสอบถามระดับพนักงาน 
การหาคุณภาพของแบบวัดกรอบความคิดแบบเตบิโต (GRO)  

ผูว้ิจยัท าการตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงโครงสรา้งของแบบวดักรอบความคิด
แบบเติบโตยงัไม่สอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์ดงันัน้ ผูว้ิจยัจึงท าการพิจารณาตดัขอ้ค าถามท่ีมี
คา่อ านาจจ าแนกรายขอ้นอ้ย และขอ้ค าถามท่ีมีค่าน า้หนกัองคป์ระกอบนอ้ย รวมทัง้ขอ้ความท่ีมี
ความซ า้ซอ้นออก โดยท าการตดัขอ้ค าถามของแบบจ าลองมีความสอดคลอ้งกลมกลืนกับขอ้มูล

เชิงประจักษ์ โดยค่าดัชนีความกลมกลืน ไดแ้ก่  2= 78.04, df = 34, p <.01, RMSEA = .078, 
CFI = .97, TLI = .96, SRMR = .053, GFI = .94 พบว่ า  ด้าน ความท้ าท าย มี ค่ าน ้ าห นั ก
องคป์ระกอบอยู่ระหว่าง  .68 - .92 ดา้นความพยายามมีคา่น า้หนกัองคป์ระกอบเท่ากับ  .74 ดา้น
การเผชิญปัญหาและอุปสรรคมีคา่น า้หนกัองคป์ระกอบอยู่ระหว่าง  .75 - .78 ดา้นการยอมรบัค า
วิจารณมี์คา่น า้หนกัองคป์ระกอบอยู่ระหว่าง .33 - .84 และดา้นการปฏิบตัิตอ่ความส าเร็จของผูอ่ื้น
มีค่าน ้าหนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง .37 - .90 และมีค่า Composite Reliability (CR) เท่ากับ 
.923 และมีคา่ Average Variance Extracted (AVE) เทา่กบั .539  

ตาราง 3 ผลการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนั (CFA) กรอบความคิดแบบเติบโต 

องคป์ระกอบ 
/ขอ้ท่ี 

น า้หนกั
องคป์ระกอบ 

(Unstd.) 
SE t 

น า้หนกั
องคป์ระกอบ

มาตรฐาน (Std.) 
R2 CR AVE 

ดา้นความทา้ทาย 

gro1 0.81 .06 13.64 0.92 .85   

gro2 0.71 .07 9.99 0.68 .46   
ดา้นความพยายาม 

gro4 0.57 .05 11.05 0.74 .54   
gro5 0.54 .05 11.07 0.74 .55   

ดา้นการเผชิญปัญหาและอปุสรรค 
gro7 0.78 .06 12.66 0.77 .60   
gro8 0.65 .05 12.88 0.78 .62   
gro9 0.62 .05 12.21 0.75 .57   
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ตาราง 3 (ตอ่) 

องคป์ระกอบ 
/ขอ้ท่ี 

น า้หนกั
องคป์ระกอบ 

(Unstd.) 
SE t 

น า้หนกั
องคป์ระกอบ

มาตรฐาน (Std.) 
R2 CR AVE 

ดา้นการยอมรบัค าวิจารณ ์
gro10 0.65 .07 9.90 0.84 .71   
gro11 0.47 .10 4.69 0.33 .11   

ดา้นปฏิกิรยิาตอ่ความส าเรจ็ของผูอ่ื้น 
gro12 0.70 .08 8.54 0.90 .80   
gro14 0.50 .10 4.85 0.37 .13   

ทัง้ฉบบั 0.923 .539 

 

การหาคุณภาพของแบบวัดวัฒนธรรมองคก์ร (CUL) 
แบบจ าลองวัดวัฒนธรรมองค์กร มีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิง

ประจกัษ์ โดยค่าดชันีความกลมกลืน ไดแ้ก่  2= 51..46, df = 29, p <.01, RMSEA = .060, CFI 
= .98, TLI = .97, SRMR = .055, GFI = .95 พบว่า ด้านวัฒนธรรมแบบครอบครวัมีค่าน า้หนัก
องคป์ระกอบอยู่ระหว่าง .74 - .87 ด้านวัฒนธรรมแบบราชการมีค่าน ้าหนักองคป์ระกอบอยู่
ระหวา่ง -.63 - .98 ดา้นวฒันธรรมแบบปรบัตวัมีคา่น า้หนกัองคป์ระกอบอยูร่ะหว่าง .58 - .73 และ
ด้านวัฒนธรรมแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิมีค่าน ้าหนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง  .35 - .82 และมีค่า 
Composite Reliability (CR) เท่ากบั .919 และมีคา่ Average Variance Extracted (AVE) เท่ากับ 
.544  
 

 

 

 

 



 87 
 

 

ตาราง 4 ผลการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนั (CFA) วฒันธรรมองคก์ร 

องคป์ระกอบ/
ขอ้ท่ี 

น า้หนกั
องคป์ระกอบ 

(Unstd.) 
SE t 

น า้หนกั
องคป์ระกอบ
มาตรฐาน 

(Std.) 

R2 CR AVE 

ดา้นวฒันธรรมแบบครอบครวั 
Cul15 0.91 0.09 10.61 0.74 0.54   
Cul16 1.09 0.09 12.45 0.87 0.76   

ดา้นวฒันธรรมแบบราชการ 
Cul17 1.38 0.12 11.30 0.98 0.96   
Cul18 -0.88 0.11 -8.19 -0.63 0.36   

ดา้นวฒันธรรมแบบปรบัตวั 
Cul19 0.68 0.08 8.63 0.58 0.33   
Cul21 0.96 0.08 11.56 0.73 0.54   
Cul22 0.86 0.08 10.75 0.69 0.48   

ดา้นวฒันธรรมแบบมุง่ผลสมัฤทธ์ิ 
Cul23 0.92 0.07 13.03 0.80 0.63   
Cul24 1.03 0.08 13.45 0.82 0.67   
Cul25 0.51 0.11 4.84 0.35 0.12   

ทัง้ฉบบั 0.919 .544 

 
การหาคุณภาพของแบบวัด 7 อุปนิสัยของผู้มีประสิทธิผลสูง (HAB) 

แบบจ าลองวดั 7 อปุนิสยัของผูมี้ประสิทธิผลสงู มีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มลู

เชิงประจกัษ ์โดยคา่ดชันีความกลมกลืน ไดแ้ก่  2= 272.91, df = 188, p <.01, RMSEA = .046, 
CFI = .99, NFI = .96, SRMR = .047, GFI = .90 พบว่า อุปนิสัยท่ี 1 ตัง้สติเลือกวิธีตอบสนองมี
คา่น า้หนกัองคป์ระกอบอยู่ระหว่าง .41 - .71 อปุนิสยัท่ี 2 เริ่มตน้ดว้ยจดุมุง่หมายในใจมีคา่น า้หนกั
องคป์ระกอบอยู่ระหว่าง .66 - .87 อุปนิสัยท่ี 3 ท าสิ่งส าคัญก่อนมีค่าน า้หนักองคป์ระกอบอยู่
ระหว่าง .62- .76 อุปนิสัยท่ี 4 คิดแบบชนะ-ชนะมีค่าน า้หนักองคป์ระกอบอยู่ระหว่าง .75 - .84 
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อปุนิสยัท่ี 5 เขา้ใจผูอ่ื้นก่อน แลว้จึงใหเ้ขาเขา้ใจเรามีคา่น า้หนกัองคป์ระกอบอยู่ระหว่าง .58 - .82
อุปนิสัยท่ี 6 ผนึกพลังประสานความต่างมีค่าน า้หนักองคป์ระกอบอยู่ระหว่าง .73 - .85  และ
อุปนิสัยท่ี 7 ลับเล่ือยใหค้มมีค่าน า้หนักองคป์ระกอบอยู่ระหว่าง .28 - .77 และมีค่า Composite 
Reliability (CR) เทา่กบั .955 และมีคา่ Average Variance Extracted (AVE) เทา่กบั .480  

ตาราง 5 ผลการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนั (CFA) 7 อปุนิสยัของผูมี้ประสิทธิผลสงู 

องคป์ระกอบ/
ขอ้ท่ี 

น า้หนกั
องคป์ระกอบ 

(Unstd.) 
SE t 

น า้หนกั
องคป์ระกอบ

มาตรฐาน (Std.) 
R2 CR AVE 

อปุนิสยัท่ี 1 ตัง้สตเิลือกวิธีตอบสนอง 
Hab26 0.58 0.05 10.57 0.71 0.50   
Hab28 0.66 0.08 7.93 0.55 0.30   
Hab29 0.58 0.10 5.91 0.42 0.17   
Hab30 0.44 0.08 5.76 0.41 0.17   

อปุนิสยัท่ี 2 เริ่มตน้ดว้ยจดุมุ่งหมายในใจ 
Hab33 0.75 0.05 14.30 0.83 0.69   
Hab34 0.93 0.06 15.24 0.87 0.76   
Hab35 0.81 0.08 10.42 0.66 0.44   

อปุนิสยัท่ี 3 ท าสิ่งส  าคญัก่อน 
Hab37 0.70 0.06 11.95 0.75 0.57   
Hab38 0.77 0.08 9.25 0.62 0.38   
Hab39 0.78 0.06 12.12 0.76 0.58   
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ตาราง 5 (ตอ่) 

องคป์ระกอบ/
ขอ้ท่ี 

น า้หนกั
องคป์ระกอบ 

(Unstd.) 
SE t 

น า้หนกั
องคป์ระกอบ

มาตรฐาน (Std.) 
R2 CR AVE 

อปุนิสยัท่ี 4 คดิแบบชนะ-ชนะ 
Hab41 0.64 0.05 12.38 0.75 0.56   
Hab42 0.74 0.05 14.53 0.84 0.71   
Hab43 0.70 0.05 12.96 0.78 0.60   

อปุนิสยัท่ี 5 เขา้ใจผูอ่ื้นก่อน แลว้จงึใหเ้ขาเขา้ใจเรา 
Hab45 0.65 0.05 12.52 0.76 0.58   
Hab46 0.71 0.05 13.91 0.82 0.68   
Hab47 0.64 0.07 8.69 0.58 0.33   

อปุนิสยัท่ี 6 ผนกึพลงัประสานความตา่ง 
Hab51 0.61 0.05 11.87 0.73 0.53   
Hab53 0.71 0.05 14.64 0.84 0.70   
Hab54 0.74 0.05 14.93 0.85 0.72   

อปุนิสยัท่ี 7 ลบัเล่ือยใหค้ม 
Hab55 0.75 0.06 11.96 0.77 0.59   
Hab57 0.76 0.07 10.59 0.69 0.48   
Hab58 0.38 0.10 3.87 0.28 0.08   

ทัง้ฉบบั 0.955 .480 

 

การหาคุณภาพของแบบวัดสมดุลชีวิตกับการท างาน (BAL) 
แบบจ าลองของแบบวดัสมดลุชีวิตกบัการท างาน มีความสอดคลอ้งกลมกลืนกับ

ขอ้มลูเชิงประจกัษ ์โดยคา่ดชันีความกลมกลืน ไดแ้ก่  2= 199.45, df = 106, p <.01, RMSEA = 
.062, CFI = .98, TLI = .96, SRMR = .050, GFI = .90 พบว่า ด้านการท างานมีค่าน ้าหนัก
องคป์ระกอบอยู่ระหว่าง .63 - .76 ดา้นครอบครวัมีค่าน า้หนกัองคป์ระกอบอยู่ระหว่าง .82 - .93  
ดา้นเวลามีคา่น า้หนกัองคป์ระกอบอยู่ระหว่าง .64 - .94 ดา้นการเงินมีคา่น า้หนกัองคป์ระกอบอยู่
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ระหว่าง .44 - .92 และดา้นสติปัญญามีค่าน า้หนักองคป์ระกอบอยู่ระหว่าง .81 - .95 และมีค่า 
Composite Reliability (CR) เท่ากบั .968 และมีคา่ Average Variance Extracted (AVE) เท่ากับ 
.645 

ตาราง 6 ผลการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนั (CFA) สมดลุชีวิตกบัการท างาน 

องคป์ระกอบ/
ขอ้ท่ี 

น า้หนกั
องคป์ระกอบ 

(Unstd.) 
SE t 

น า้หนกั
องคป์ระกอบ

มาตรฐาน (Std.) 
R2 CR AVE 

ดา้นการท างาน 
Bal60 0.77 0.07 11.27 0.72 0.51   
Bal62 0.77 0.08 9.55 0.63 0.40   
Bal63 0.88 0.07 12.14 0.76 0.57   
Bal64 0.93 0.08 11.30 0.72 0.51   

ดา้นครอบครวั 
Bal65 1.19 0.07 17.74 0.93 0.87   
Bal67 1.19 0.07 16.83 0.90 0.81   
Bal68 0.97 0.07 14.44 0.82 0.67   

ดา้นเวลา 
Bal69 1.09 0.08 14.13 0.81 0.66   
Bal70 1.19 0.07 17.78 0.94 0.88   
Bal72 0.97 0.09 10.28 0.64 0.42   

ดา้นการเงิน 
Bal74 0.92 0.08 11.98 0.72 0.52   
Bal75 1.22 0.07 17.40 0.92 0.85   
Bal76 1.21 0.07 17.11 0.91 0.83   
Bal77 1.12 0.07 15.32 0.85 0.73   
Bal78 

 
0.66 

 
0.10 

 
6.59 

 
0.44 

 
0.19 
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ตาราง 6 (ตอ่) 

องคป์ระกอบ/
ขอ้ท่ี 

น า้หนกั
องคป์ระกอบ 

(Unstd.) 
SE t 

น า้หนกั
องคป์ระกอบ

มาตรฐาน (Std.) 
R2 CR AVE 

ดา้นสตปัิญญา 
Bal82 0.95 0.07 13.41 0.81 0.66   
Bal83 

 
0.98 

 
0.06 

 
16.45 

 
0.95 

 
0.90 

 
 
 

 

 
ทัง้ฉบบั 

 

 
0.968 

 

 
.645 

 

 

การวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยนืยันแบบสอบถามระดับกลุ่ม 
การหาคุณภาพของแบบวัดบุคลิกภาพ (PER)  

แบบจ าลองของแบบวดับุคลิกภาพ 5 องคป์ระกอบมีความสอดคลอ้งกลมกลืน

กบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์โดยคา่ดชันีความกลมกลืน ไดแ้ก่  2= 69.57, df = 55, p = .089, RMSEA 
= .049, CFI = .98, TLI = .92, SRMR = .063, GFI = .91 พบว่า แบบเปิดรบัประสบการณ์มีค่า
น า้หนกัองคป์ระกอบอยู่ระหว่าง .62 - .66 แบบแสดงตวัมีคา่น า้หนกัองคป์ระกอบอยู่ระหว่าง .63 - 
.82 แบบหวั่นไหวมีค่าน า้หนกัองคป์ระกอบอยู่ระหว่าง .74 - .81 แบบประนีประนอมมีค่าน า้หนกั
องคป์ระกอบอยู่ระหว่าง .33 - .59 แบบมีจิตส านึกมีค่าน า้หนกัองคป์ระกอบอยู่ระหว่าง  .57 - .92 
ละมีค่า  Composite Reliability (CR) เท่ ากับ  .913  และมีค่า  Average Variance Extracted 
(AVE) เทา่กบั .457  
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ตาราง 7 ผลการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนั (CFA) บคุลิกภาพ 5 องคป์ระกอบ 

องคป์ระกอบ/
ขอ้ท่ี 

น า้หนกั
องคป์ระกอบ 

(Unstd.) 
SE t 

น า้หนกั
องคป์ระกอบ

มาตรฐาน (Std.) 
R2 CR AVE 

 
แบบเปิดรบัประสบการณ ์

Per1 0.47 0.07 6.51 0.62 0.38   
Per3 0.71 0.10 7.07 0.66 0.44   
Per4 0.60 0.09 6.83 0.64 0.41   

แบบแสดงตวั 
Per7 0.69 0.10 6.77 0.63 0.39   
Per8 0.72 0.08 9.10 0.82 0.68   

แบบหวั่นไหว 
Per9 0.76 0.10 7.91 0.74 0.55   
Per10 0.70 0.13 5.34 0.53 0.28   
Per11 0.79 0.09 8.66 0.81 0.65   

แบบประนีประนอม 
Per12 0.33 0.12 2.86 0.33 0.11   
Per14 0.41 0.10 3.94 0.59 0.35   

แบบมีจิตส านกึ 
Per15 0.36 0.06 6.12 0.57 0.32   
Per17 0.60 0.07 8.29 0.73 0.54   
Per18 

 
0.70 

 
0.06 

 
11.08 

 
0.92 

 
0.85 

 
 
 

 

 
ทัง้ฉบบั 

 

 
0.913 

 

 
.457 
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การหาคุณภาพของแบบวัดความฉลาดทางอารมณ ์(EMO) 
แบบจ าลองแบบวดัความฉลาดทางอารมณมี์ความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มลู

เชิงประจกัษ์ โดยค่าดชันีความกลมกลืน ไดแ้ก่  2= 34.06, df = 24, p = .084, RMSEA = .062, 
CFI = .97, TLI = .92, SRMR = .058, GFI = .94 พบว่า ดา้นความดีมีคา่น า้หนกัองคป์ระกอบอยู่
ระหว่าง .52 - .83 ด้านเก่งมีค่าน า้หนักองคป์ระกอบอยู่ระหว่าง  .51 - .78 ด้านความสุขมีค่า
น า้หนักองคป์ระกอบอยู่ระหว่าง  .41 - .62 และมีค่า Composite Reliability (CR) เท่ากับ .849 
และมีคา่ Average Variance Extracted (AVE) เทา่กบั .395  

ตาราง 8 ผลการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนั (CFA) ความฉลาดทางอารมณ ์

องคป์ระกอบ/
ขอ้ท่ี 

น า้หนกั
องคป์ระกอบ 

(Unstd.) 
SE t 

น า้หนกั
องคป์ระกอบ

มาตรฐาน (Std.) 
R2 CR AVE 

 
ดา้นความดี 

Emo19 0.64 0.08 8.54 0.83 0.70   
Emo20 0.64 0.12 5.21 0.52 0.27   
Emo21 0.53 0.09 6.11 0.60 0.37   

ดา้นความเก่ง 
Emo24 0.43 0.06 7.64 0.70 0.49   
Emo26 0.68 0.08 8.63 0.78 0.60   
Emo28 0.48 0.09 5.21 0.51 0.26   

ดา้นความสขุ 
Emo29 0.45 0.08 5.61 0.57 0.32   
Emo30 0.53 0.13 3.97 0.41 0.17   
Emo32 

 
0.62 

 
0.10 

 
6.10 

 
0.62 

 
0.38 

 
  

ทัง้ฉบบั .849 .395 
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การหาคุณภาพของแบบวัดวัฒนธรรมองคก์ร (CUL) 
แบบจ าลองของแบบวดัวฒันธรรมองคก์รมีความสอดคลอ้งกลมกลืนกับขอ้มูล

เชิงประจกัษ์ โดยค่าดชันีความกลมกลืน ไดแ้ก่  2= 48.97, df = 29, p = .011, RMSEA = .079, 
CFI = .98, TLI = .94, SRMR = .055, GFI = .94 พบว่า วัฒนธรรมแบบครอบครัวมีค่าน า้หนัก
องคป์ระกอบอยูร่ะหวา่ง .80 - .94 วฒันธรรมแบบราชการมีคา่น า้หนกัองคป์ระกอบอยูร่ะหวา่ง .74 
- .94 วฒันธรรมแบบปรบัตวัมีค่าน า้หนักองคป์ระกอบอยู่ระหว่าง  .54 - .70 วัฒนธรรมแบบมุ่ง
ผลสมัฤทธ์ิมีค่าน า้หนกัองคป์ระกอบอยู่ระหว่าง .33 - .91 และมีค่า Composite Reliability (CR) 
เทา่กบั .924 และมีคา่ Average Variance Extracted (AVE) เทา่กบั .565  

ตาราง 9 ผลการการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนั (CFA) วฒันธรรมองคก์รของหวัหนา้งาน 

องคป์ระกอบ/
ขอ้ท่ี 

น า้หนกั
องคป์ระกอบ 

(Unstd.) 
SE t 

น า้หนกั
องคป์ระกอบ

มาตรฐาน (Std.) 
R2 CR AVE 

วฒันธรรมแบบครอบครวั 
Cul33 0.93 0.11 8.37 0.80 0.63   
Cul34 1.07 0.11 9.89 0.94 0.88   

วฒันธรรมแบบราชการ 
Cul35 1.47 0.15 9.82 0.94 0.88   
Cul36 1.10 0.14 7.75 0.74 0.55   

วฒันธรรมแบบปรบัตวั 
Cul37 0.54 0.09 5.91 0.55 0.31   
Cul39 0.72 0.12 5.79 0.54 0.29   
Cul40 0.89 0.12 7.64 0.70 0.48   

วฒันธรรมแบบมุง่ผลสมัฤทธ์ิ 
Cul41 0.98 0.08 11.70 0.91 0.83   
Cul42 0.97 0.10 10.07 0.82 0.68   
Cul43 0.53 0.16 .038 0.33 0.11   

ทัง้ฉบบั .924 .565 
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การหาคุณภาพของแบบวัดภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง (LEAD) 
แบบจ าลองของแบบวดัภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงมีความสอดคลอ้งกลมกลืน

กบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์ โดยคา่ดชันีความกลมกลืน ไดแ้ก่  2= 43.33 df = 29, p = .042, RMSEA 
= .067, CFI = .98, TLI = .94, SRMR = .053, GFI = .93 พ บ ว่ า  อ ง ค์ ป ร ะ ก อ บ ทั้ ง  4  มี
ความสัมพันธ์กันสูง (มากกว่า 1 ) ดังนั้น ผู้วิจัยจึงท าการทดสอบความเท่ียงตรงเชิงจ าแนก 
(Discriminant validity) ผลดงัตาราง 10 

ตาราง 10 เปรียบเทียบคา่ดชันีความกลมกลืนของแบบจ าลองภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง 

รายละเอียด 2 df 2 df RMSEA GFI 

 

4 องคป์ระกอบ 

 

43.33 

 

29 
  

 

.067 

 

.98 

 

1 องคป์ระกอบ 

 

45.05 

 

 

35 

 

 

1.72 

 

 

6 

 

 

.051 

 

 

.96 

 

หมายเหต ุ** หมายถึง p<.01 

จากตาราง 10 ผลการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนั แบบจ าลองภาวะผูน้  าการ
เปล่ียนแปลงมี 4 องคป์ระกอบกบั 1 องคป์ระกอบไม่แตกตา่งกนั ดงันัน้ แบบจ าลองภาวะผูน้  าการ
เปล่ียนแปลงมี  1 องค์ประกอบ มีค่าน ้าหนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง 0.33 – 0.80 และมีค่า 
Composite Reliability (CR) เทา่กบั .857 และมีคา่ Average Variance Extracted เทา่กบั .389  
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ตาราง 11 ผลการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนั (CFA) ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง 

องคป์ระกอบ/
ขอ้ท่ี 

น า้หนกั
องคป์ระกอบ 

(Unstd.) 
SE t 

น า้หนกั
องคป์ระกอบ

มาตรฐาน (Std.) 
R2 CR AVE 

 
Lead44 

 
0.52 

 
0.12 

 
4.36 

 
0.42 

 
0.18 

  

Lead45 0.53 0.08 6.23 0.57 0.33   
Lead50 0.67 0.12 5.77 0.54 0.29   
Lead51 0.58 0.08 7.26 0.65 0.42   
Lead52 0.56 0.06 9.40 0.78 0.61   
Lead53 0.39 0.07 5.30 0.50 0.25   
Lead55 0.59 0.08 7.77 0.68 0.46   
Lead56 0.62 0.06 9.72 0.80 0.64   
Lead57 0.46 0.14 3.36 0.33 0.11   
Lead59 

 
0.57 

 
0.06 

 
9.39 

 
0.78 0.61 

 
  

 
ทัง้ฉบบั 

 

 
.857 

 

 
.389 

 

 
การหาคุณภาพของแบบวัดความผูกพันต่อองคก์ร (COM) 

แบบจ าลองของแบบวัดความผูกพันต่อองคก์รมีความสอดคล้องกลมกลืนกับ

ขอ้มูลเชิงประจักษ์ โดยค่าดัชนีความกลมกลืน ไดแ้ก่  2= 16.92df = 13, p = .20, RMSEA = 
.052, CFI = .99, TLI = .96, SRMR = .046, GFI = .96 พบว่า มีค่าน ้าหนักองค์ประกอบอยู่
ระหว่าง  .25-.74  และมี ค่ า  Composite Reliability (CR) เท่ ากับ  .836 และ มี ค่ า  Average 
Variance Extracted (AVE) เทา่กบั .429  
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ตาราง 12 ผลการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนั (CFA) ความผกูพนัตอ่งองคก์ร 

องคป์ระกอบ/
ขอ้ท่ี 

น า้หนกั
องคป์ระกอบ 

(Unstd.) 
SE t 

น า้หนกั
องคป์ระกอบ

มาตรฐาน (Std.) 
R2 CR AVE 

 
Com61 

 
0.83 

 
0.08 

 
10.48 

 
0.86 

 
0.74 

  

Com63 0.87 0.10 6.70 0.77 0.60   
Com64 0.82 0.12 6.70 0.62 0.38   
Com65 0.60 0.09 6.60 0.61 0.37   

Com66 1.00 0.14 6.92 0.63 0.40   

Com69 0.58 0.11 5.23 0.50 0.25   
Com71 

 
0.45 

 
0.08 

 
5.50 

 
0.52 

 
0.27 

 
  

 
ทัง้ฉบบั 

 

 
.836 

 

 
.429 
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ผลการวิจัยระยะที ่2  
ความสมัพนัธเ์ชิงโครงสรา้งพหุระดบัปัจจยัเชิงสาเหตขุอง 7 อปุนิสยัของผูมี้ประสิทธิผล

สงูท่ีสง่ผลตอ่สมดลุชีวิตกบัการท างานของพนกังานในองคก์รเอกชน  
ผูว้ิจยัเก็บขอ้มลูจากกลุม่ตวัอย่างโดยการส ารวจดว้ยการสง่แบบสอบถามทัง้สิน้ 400 ราย 

ไดแ้บบสอบถามกลบัมาจ านวน 326 ฉบบั คิดเป็นรอ้ยละ 81.5 นัน้ เพ่ือหาความสมัพนัธ์ทัง้ระดบั
บุคคลและระดับกลุ่ม ผู้วิจัยขอน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลในรูปแบบของตาราง และการ
บรรยายประกอบ ตามล าดบัขัน้ตอน ดงันี ้

ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะหข์อ้มลูเบือ้งตน้ของกลุม่ตวัอยา่ง  
ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะหส์ถิตพืิน้ฐานของตวัแปรระดบับคุคลท่ีใชใ้นการวิจยั 
ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะหส์ถิตพืิน้ฐานของตวัแปรระดบักลุม่ท่ีใชใ้นการวิจยั 
ตอนท่ี 4 ผลการวิเคราะหค์วามสมัพนัธเ์ชิงโครงสรา้งพหรุะดบัปัจจยัเชิงสาเหตขุอง 7 

อปุนิสยัของผูมี้ประสิทธิผลสงูท่ีส่งผลตอ่สมดลุชีวิตกบัการท างานของพนกังานในองคก์รเอกชนทัง้
ระดบับคุคลและระดบักลุม่ 

4.1 ผลการวิเคราะหค์วามสมัพนัธเ์ชิงโครงสรา้งระดบับคุคล 
4.2 การตรวจสอบระดบัการวิเคราะหข์องตวัแปรระดบับุคคลท่ียกระดบัขึน้เป็นตัว

แปรระดบักลุม่ 
4.3 ผลการวิเคราะหค์วามสมัพนัธเ์ชิงโครงสรา้งพหรุะดบัของตวัแปรทัง้ระดบับคุคล 
และระดบักลุ่ม ผูว้ิจยัใชส้ัญญลักษณ์ต่างๆ ในทางสถิติและสญัญลกัษณท่ี์ก าหนด

แทนช่ือตวัแปร ผูว้ิจยัก าหนดสญัลกัษณแ์ทนตวัแปรตา่งๆ ดงันี ้
 

สญัลกัษณห์รืออกัษร ความหมาย 

𝐗 คา่เฉล่ียเลขคณิต 

SD คา่ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 

SE คา่ความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน (Standard error) 


2 คา่สถิตไิค-สแควร ์

df องศาอิสระ (Degree of freedom) 
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R2 สมัประสิทธ์ิการท านาย (Coefficient of determination) 

β สมัประสิทธ์ิอิทธิพลมาตรฐาน 

W หรือตวัหอ้ย w ระดบับคุคล (Individual level) หรือภายในกลุม่ (Within group) 

    B หรือตวัหอ้ย b ระดบักลุม่ (Group level) หรือระหวา่งกลุม่ (Between group) 

  

ตอนที ่1 ผลการวิเคราะหข้์อมูลเบือ้งต้นของกลุ่มตัวอย่าง  
ขอ้มลูดา้นลกัษณะทางประชากรของกลุ่มตวัอย่างท่ีไดท้  าการศกึษา ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ

อายุงาน ต าแหน่งงาน ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรสและกลุ่มธุรกิจท่ีสงักัดของกลุ่มตวัอย่าง
จ านวน 326 ชดุ ซึ่งสามารถแจกแจงรายละเอียดได ้ดงัตอ่ไปนี ้

ตาราง 13 จ  านวน รอ้ยละ คา่เฉล่ีย และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของกลุม่ตวัอยา่ง 

 
ขอ้มลูพืน้ฐาน 

ประเภทของผูต้อบ  
รวม หวัหนา้งาน ผูป้ฏิบตังิาน 

จ านวน รอ้ยละ จ านวน รอ้ยละ จ านวน รอ้ยละ 
 เพศ ชาย 56 50.5 131 61 187 57 

หญิง 55 49.5 84 39 139 43 
                รวม 111 34 215 66 326 100 

อาย ุ 
(ปี) 

ต ่ากว่า 30  - - 31 14 31 10 
30-34  19 17 86 40 105 32 
35-39  43 39 17 8 60 18 
40-44  19 17 60 28 79 24 

45 ขึน้ไป 30 27 21 10 51 16 
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ตาราง 13 (ตอ่) 

 
ขอ้มลูพืน้ฐาน 

ประเภทของผูต้อบ  
รวม หวัหนา้งาน ผูป้ฏิบตังิาน 

จ านวน รอ้ยละ จ านวน รอ้ยละ จ านวน รอ้ยละ 
อายงุาน  
(ปี) 

ต ่ากว่า 6  2 2 35 15 37 11 
6-10  25 22 68 32 93 29 

11-15  41 37 23 11 64 20 
16-20  13 12 68 32 81 25 

21 ขึน้ไป 30 27 21 10 51 15 
ต าแหนง่
งาน 

ปฏิบตัิการ - - 13 6 13 4 
บ1 - - 46 21 46 14 
บ2 4 4 156 73 160 49 
บ3 39 35 - - 39 12 
บ4 52 47 - - 52 16 
จ1 16 14 - - 16 5 

ระดบั
การ 
ศกึษา 

ต ่ากว่า ป.ตรี 6 5 31 14 37 12 
ป.ตรี 48 44 145 67 193 59 
ป. โท 51 46 38 18 89 27 
ป. เอก 6 5 1 1 7 2 

สถาน 
ภาพ
สมรส 

โสด 43 39 125 58 168 52 
สมรส/คู ่ 68 61 82 38 150 46 

หมา้ย/หย่า/แยก - - 8 4 8 2 
กลุม่
ธุรกิจท่ี
สงักดั 

ซีเมนต-์ผลิตภณัฑ์
ก่อสรา้ง 

41 38 124 58 165 50 

แพคเกจจิง้ 16 14 22 10 38 12 
เคมิคอลส ์ 15 13 27 12 42 13 

สว่นกลางเอสซีจี 39 35 42 20 81 25 
รวม 111 34 215 66 326 100 
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จากตาราง 13 พบว่า กลุ่มตัวอย่างทั้งหมดมีจ านวน 326 คน คิดเป็นรอ้ยละ 100 
ส่วนใหญ่เป็นพนักงานระดับผู้ปฏิบัติงาน 215 คน คิดเป็นรอ้ยละ 66 และเป็นพนักงานระดับ
หวัหนา้งาน 111 คน คิดเป็นรอ้ยละ 34 ในภาพรวมกลุ่มตวัอย่างเป็นเพศชาย มากกว่าเพศหญิง 
(เพศชาย รอ้ยละ 57 และเพศหญิง รอ้ยละ 43) กลุ่มตวัอย่างมีอายุระหว่าง 30-34 ปีจ  านวนมาก
ท่ีสุด คิดเป็นรอ้ยละ 32 ส่วนใหญ่มีอายุงานระหว่าง 6-10  ปี จ านวนมากท่ีสุด คิดเป็นรอ้ยละ 29 
สว่นใหญ่ส าเร็จการศกึษาระดบัปรญิญาตรี คิดเป็นรอ้ยละ 59 มีสถานภาพเป็นโสด คิดเป็นรอ้ยละ 
52 และกลุ่มตัวอย่างมาจากหน่วยงานทั้งหมด 111 หน่วยงาน ส่วนใหญ่สังกัดอยู่กลุ่มธุรกิจ
ซีเมนต-์ผลิตภณัฑก์่อสรา้ง คิดเป็นรอ้ยละ 50 รองลงมา คือ สงักดัส่วนกลางเอสซีจี คิดเป็นรอ้ยละ 
25 สงักัดกลุ่มธุรกิจเคมิคอลส์ คิดเป็นรอ้ยละ 13 และสงักัดกลุ่มธุรกิจแพคเกจจิง้ คิดเป็นรอ้ยละ 
12 

ตอนที ่2 สถติพิืน้ฐานของตัวแปรระดับบุคคลทีใ่ช้ในการวิจัย 
การวิจัยครัง้นีมี้ตัวแปรระดับบุคคล ได้แก่ กรอบความคิดแบบเติบโต วัฒนธรรม

องคก์ร อุปนิสัยของผูมี้ประสิทธิผลสูงของผูป้ฏิบตัิงาน สมดุลชีวิตกับการท างาน โดยมีค่าสถิติ
พืน้ฐานของตวัแปรทัง้หมดในการวิจยั ดงันี ้

1. ผลการวิเคราะห์สถิติพื ้นฐาน และค่าสหสัมพันธ์ของ 7 อุปนิสัยของผู้มี
ประสิทธิผลสงูและสมดลุชีวิตกบัการท างานของผูป้ฏิบตังิาน แบบวดั 7 อปุนิสยัของผูมี้ประสิทธิผล
สงู ถกูสรา้งขึน้ดว้ยขอ้ค าถามรวม 35 ขอ้  

ตาราง 14 จ  านวนขอ้ค าถาม คา่เฉล่ีย คา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน คา่สมัประสิทธ์ิแอลฟ่าของ ครอนบาค 
และคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธร์ะหวา่งคะแนนรายขอ้กบัคะแนนรวมของ 7 อปุนิสยัของผูมี้
ประสิทธิผลสงูของผูป้ฏิบตังิาน (n=215)  

7 อปุนิสยัของผูมี้ประสิทธิผลสงูของ
ผูป้ฏิบตังิาน 

Item Mean SD Cronbach’s  
α 

CITC 

อปุนิสยัท่ี 1 ตัง้สตเิลือกวิธีตอบสนอง 
(จากขอ้ 26-30 ตดัขอ้ 27) 

4 4.64 .71 .70 .36-.57 

อปุนิสยัท่ี 2เริ่มตน้ดว้ยจดุมุง่หมายในใจ 
(จากขอ้ 31-35 ตดัขอ้ 31,32) 

3 4.53 .91 .81 .60-.71 

อปุนิสยัท่ี 3 ท าสิ่งส  าคญัก่อน 
(จากขอ้ 36-40 ตดัขอ้ 36,40) 

3 4.41 .87 .73 .50-.60 
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ตาราง 14 (ตอ่) 

7 อปุนิสยัของผูมี้ประสิทธิผลสงูของ
ผูป้ฏิบตังิาน 

Item Mean SD Cronbach’s  
α 

CITC 

อปุนิสยัท่ี 4 คดิแบบชนะ-ชนะ 
(จากขอ้ 41-44 ตดัขอ้ 44) 

3 4.95 .76 .82 .67-.70 

อปุนิสยัท่ี 5 เขา้ใจผูอ่ื้นก่อน  
(จากขอ้ 45-49 ตดัขอ้ 48,49) 

3 4.94 .76 .73 .43-.60 

อปุนิสยัท่ี 6 ผนกึพลงัประสานความตา่ง 
(จากขอ้ 50-54 ตดัขอ้ 50,52) 

3 5.05 .74 .84 .64-.74 

อปุนิสยัท่ี 7 ลบัเล่ือยใหค้ม 
(จากขอ้ 55-59 ตดัขอ้ 56,59) 

3 4.36 .83 .70 .22-.50 

 
จากตาราง 14 อธิบายไดด้งันี ้ 

อปุนิสยัท่ี 1 ตัง้สติเลือกวิธีตอบสนอง มีขอ้ค าถามจ านวน 4 ขอ้ มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 
4.64 ซึ่งอยู่ในระดบัมาก ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .71 ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอ
นบาค เท่ากบั .71 และคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธร์ะหว่างคะแนนรายขอ้กบัคะแนนรวมอยูร่ะหว่าง 
.36-.57 

อปุนิสยัท่ี 2 เริ่มตน้ดว้ยจุดมุ่งหมายในใจ มีจ  านวน 3 ขอ้ มีคา่เฉล่ียเท่ากับ 4.53 
อยู่ในระดบัมาก ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .91 ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอนบาค 
เท่ากับ .81 และค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธร์ะหว่างคะแนนรายขอ้กับคะแนนรวมอยู่ระหว่าง .60-
.71 

อุปนิสัยท่ี 3 ท าสิ่งส าคญัก่อน มีขอ้ค าถามจ านวน 3 ขอ้ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.41 
ซึ่งอยู่ในระดบัมาก ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั .87 ค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอนบาค 
เท่ากับ .73 และค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธร์ะหว่างคะแนนรายขอ้กับคะแนนรวมอยู่ระหว่าง .50-
.60   

อปุนิสยัท่ี 4 คิดแบบชนะ-ชนะ มีขอ้ค าถามจ านวน 3 ขอ้ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.95 
ซึ่งอยู่ในระดบัมาก ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั .76 ค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอนบาค 
เทา่กบั .82และคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธร์ะหวา่งคะแนนรายขอ้กบัคะแนนรวมอยูร่ะหวา่ง .67-.70 
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อปุนิสยัท่ี 5 เขา้ใจผูอ่ื้นก่อน แลว้จึงใหเ้ขาเขา้ใจเรา มีขอ้ค าถามจ านวน 3 ขอ้ มี
ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.94 ซึ่งอยู่ในระดบัมาก ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .76 ค่าสมัประสิทธ์ิ
แอลฟ่าของครอนบาค เทา่กบั .73 และคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธร์ะหว่างคะแนนรายขอ้กบัคะแนน
รวมอยูร่ะหวา่ง .43-.60 

อุปนิสยัท่ี 6 ผนึกพลงัประสานความต่าง มีจ  านวน 3 ขอ้ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 5.05 
ซึ่งอยู่ในระดบัมาก ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั .74 ค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอนบาค 
เท่ากับ .84 และค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธร์ะหว่างคะแนนรายขอ้กับคะแนนรวมอยู่ระหว่าง .64-
.74 

อปุนิสยัท่ี 7 ลบัเล่ือยใหค้ม มีขอ้ค าถามจ านวน 3 ขอ้ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.36 ซึ่ง
อยู่ในระดบัมาก ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .83 ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอนบาค 
เท่ากับ .70 และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างคะแนนรายข้อกับคะแนนรวมอยู่ระหว่าง . 
22-.50 

ตาราง 15 คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธร์ะหวา่ง 7 อปุนิสยัของผูมี้ประสิทธิผลสงู (n=215) 

7 อปุนิสยัของผูมี้ประสิทธิผลสงู 1 2 3 4 5 6 7 

1 ตัง้สตเิลือกวิธีตอบสนอง 1       

2 เริ่มตน้ดว้ยจดุมุง่หมายในใจ .449** 1      

3 ท าสิ่งส  าคญัก่อน .444** .616** 1     

4 คิดแบบชนะ-ชนะ .577** .558** .524** 1    

5 เขา้ใจผูอ่ื้นก่อน .522** .429** .438** .634** 1   

6 ผนกึพลงัประสานความตา่ง .555** .478** .521** .640** .671** 1  

7 ลบัเล่ือยใหค้ม .343** .571** .517** .417** .396** .551** 1 

** มีนยัส าคญัท่ีระดบั .01 
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จากตาราง 15 พบว่า อุปนิสยัของผูมี้ประสิทธิผลสูงทัง้ 7 ดา้น อันไดแ้ก่ ตัง้สติ
เลือกวิธีตอบสนอง เริ่มตน้ดว้ยจุดมุ่งหมายในใจ ท าสิ่งส าคญัก่อน คิดแบบชนะ-ชนะ เขา้ใจผูอ่ื้น
ก่อน ผนึกพลงัประสานความตา่งและลบัเล่ือยใหค้ม ต่างมีความสมัพนัธ์ซึ่งกนัและกันในทุกดา้น 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .01  

ตาราง 16 จ  านวนขอ้ค าถาม คา่เฉล่ีย คา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน คา่สมัประสิทธ์ิแอลฟ่าของ ครอนบาค 
และคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธร์ะหวา่งคะแนนรายขอ้กบัคะแนนรวมของสมดลุชีวิตกบัการท างาน
ของผูป้ฏิบตังิาน (n=215)  

สมดลุชีวิตกบัการท างาน Item Mean SD Cronbach’s α CITC 

ดา้นการท างาน 

(จากขอ้ 60-64 ตดัขอ้ 61) 

4 4.04 .93 .79 .56-.66 

ดา้นครอบครวั  

(จากขอ้ 65-68 ตดัขอ้ 66) 

3 4.41 1.17 .92 .78-.86 

ดา้นเวลา (ขอ้ 69-73 ตดั 71,73) 3 4.13 1.19 .83 .60-.80 

ดา้นการเงิน (จากขอ้ 74-78) 5 3.96 1.08 .86 .36-.85 

ดา้นสตปัิญญา 

(จากขอ้ 79-83 ตดัขอ้ 79,80,81) 

2 4.53 1.03 .86  .76 

 
จากตาราง 16 อธิบายไดด้งันี ้  

ดา้นการท างาน มีขอ้ค าถามจ านวน 4 ขอ้ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.04 ซึ่งอยู่ใน
ระดบัค่อนขา้งมาก ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .93 คา่สมัประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอนบาค 
เท่ากับ .79 และค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธร์ะหว่างคะแนนรายขอ้กับคะแนนรวมอยู่ระหว่าง .56-
.66  
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ดา้นครอบครัว มีข้อค าถามจ านวน 3 ข้อ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.41 ซึ่งอยู่ใน
ระดบัมาก ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 1.17 คา่สมัประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอนบาค เท่ากับ 
.92 และคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธร์ะหวา่งคะแนนรายขอ้กบัคะแนนรวมอยูร่ะหวา่ง .78-.86 

ดา้นเวลา มีข้อค าถามจ านวน 3 ข้อ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.13 ซึ่งอยู่ในระดับ
ค่อนข้างมาก ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 1.19 ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอนบาค 
เท่ากับ .83 และค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธร์ะหว่างคะแนนรายขอ้กับคะแนนรวมอยู่ระหว่าง .60-
.80   

ดา้นการเงิน มีขอ้ค าถามจ านวน 5 ขอ้ มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.96 ซึ่งอยู่ในระดบั
ค่อนข้างมาก ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 1.08 ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอนบาค 
เท่ากับ .86 และค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธร์ะหว่างคะแนนรายขอ้กับคะแนนรวมอยู่ระหว่าง .36-
.85 

ดา้นสติปัญญา มีขอ้ค าถามจ านวน 2 ข้อ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.53 ซึ่งอยู่ใน
ระดบัมาก ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 1.03 คา่สมัประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอนบาค เท่ากับ 
.86 และคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธร์ะหวา่งคะแนนรายขอ้กบัคะแนนรวมมีคา่เทา่กนั คือ .76 

ตาราง 17 คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธส์มดลุชีวิตกบัการท างานของผูป้ฏิบตังิาน (n=215) 

สมดลุชีวิตกบัการท างาน 1 2 3 4 5 

ดา้นการท างาน 1     

ดา้นครอบครวั .607** 1    

ดา้นเวลา   .544** .782** 1   

ดา้นการเงิน .359** .495** .564** 1  

ดา้นสตปัิญญา .588** .487** .456** .346** 1 

** มีนยัส าคญัท่ีระดบั .01 
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จากตาราง 17 พบว่า สมดลุชีวิตกับการท างาน 5 ดา้น อนัไดแ้ก่ ดา้นการท างาน 
ดา้นครอบครวั ดา้นเวลา ดา้นการเงินและดา้นสติปัญญา ต่างมีความสมัพนัธ์ซึ่งกันและกันในทุก
ดา้น อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .01 
 

2.ผลการวิเคราะหส์ถิติพืน้ฐาน และค่าสหสัมพันธ์ของตวัแปรเชิงเหตุระดบับุคคล 
ไดแ้ก่ กรอบความคดิแบบเติบโตและวฒันธรรมองคก์ร  

ตาราง 18 คา่สถิตพืิน้ฐานของตวัแปรเชิงเหตรุะดบับคุคล (n = 215 ) 

  

ตวัแปร 

 

 

คา่ต ่าสดุ 

 

คา่สงูสดุ 

 

คา่เฉล่ีย 

 

สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

กรอบความคิดแบบเติบโต 3.18 6.00 4.93 0.58 

วฒันธรรมองคก์ร 1.50 5.50 4.13 0.67 

7 อปุนิสยัของผูมี้ประสิทธิผลสงู

ของผูป้ฏิบตังิาน 
3.00 6.00 4.69 0.60 

สมดลุชีวิตกบัการท างาน 1.18 6.00 4.16 0.85 

 
จากตาราง 18 พบว่า ค่าสถิติพืน้ฐานของตัวแปรระดับบุคคล กลุ่มตัวอย่างมี

กรอบความคิดแบบเติบโตและ 7 อปุนิสยัของผูมี้ประสิทธิผลสงูของผูป้ฏิบตัิงาน มีคา่เฉล่ียเท่ากับ 
4.93 และ 4.69 ซึ่งอยูใ่นระดบัมาก ตามล าดบั ส่วนสมดลุชีวิตกบัการท างานและวฒันธรรมองคก์ร 
มีคา่เฉล่ียเทา่กบั 4.16 และ 4.13 ซึ่งอยูใ่นระดบัคอ่นขา้งมาก ตามล าดบั  

ก่อนการด าเนินการวิเคราะหแ์บบจ าลองโครงสรา้งความสมัพนัธต์ามสมมติฐาน
การวิจยั ผูว้ิจยัไดท้  าการตรวจสอบภาพรวมของคา่สถิตพืิน้ฐานท่ีแสดงถึงความสมัพนัธร์ะหว่างตวั
แปรในการวิจยั เพ่ือเป็นการตรวจสอบว่าขอ้มูลเป็นไปตามขอ้ตกลงเบือ้งตน้ของสถิติท่ีใชใ้นการ
วิเคราะห์ลักษณะการกระจายของข้อมูลเป็นโค้งปกติหรือไม่ หรือมีข้อมูลใดท่ีมีค่าผิดปกต ิ
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(Outliers) ซึ่งควรตัดขอ้มูลออกจากการวิเคราะหห์รือไม่ ซึ่งเม่ือผู้วิจัยท าการตรวจสอบค่าสถิติ
บรรยายดว้ยค่าสหสมัพนัธเ์พียรส์นัของตวัแปรทุกตวัในการวิจยัจากกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นพนกังาน 
คน และหวัหนา้งาน คน พบคา่สหสมัพนัธเ์พียรส์นัระหว่างตวัแปรทัง้  

ตาราง 19 คา่ความสมัพนัธเ์พียรส์นัของตวัแปรระดบับคุคล (n = 215) 

 

ตวัแปร 

 

1 2 3 4 

1. กรอบความคิดแบบเติบโต 1    

2. วฒันธรรมองคก์ร .404** 1   

3. 7 อปุนิสยัของผูมี้ประสิทธิผลสงูของผูป้ฏิบตังิาน .781** .499** 1  

4. สมดลุชีวิตกบัการท างาน .474** .653** .584** 1 

** มีนยัส าคญัท่ีระดบั .01 

จากตาราง 19 แสดงค่าความสัมพันธ์เพียรส์ันของตัวแปรระดับบุคคล พบว่า 
ความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรทัง้หมด 6 คู่ มีคา่ความแตกตา่งจากศนูยอ์ย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดับ 0.01 ในภาพรวมความสัมพันธ์ของตัวแปรมีค่าอยู่ระหว่าง  .404 ถึง .781 ตัวแปรท่ีมี
ความสมัพันธก์ันสูงสุดและเป็นความสมัพันธท์างบวก คือ กรอบความคิดแบบเติบโตกับอุปนิสัย
ของผูมี้ประสิทธิผลสูงของผูป้ฏิบตัิงาน  มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเ์ท่ากับ .781 รองลงมา คือ 
วฒันธรรมองคก์รกับสมดลุชีวิตกับการท างาน มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเ์ท่ากับ .653 จากค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ขา้งตน้จะเห็นไดว้่า ตัวแปรมีความสัมพันธ์กันมีค่าไม่เกิน 0.85 ดังนั้น 
ความสมัพนัธข์องตวัแปรสงัเกตไมมี่ปัญหาภาวะรว่มเสน้ตรง (Multicollinearity) (Kline. 2005: 56 
) แสดงวา่ ตวัแปรสงัเกตทกุตวัท่ีใชใ้นการศกึษาไมมี่ปัญหาภาวะรว่มเสน้ตรง ดงันัน้ ผูว้ิจยัสามารถ
ใชต้วัแปรสงัเกตเหลา่นีใ้ชใ้นการวิเคราะหโ์ครงสรา้งความสมัพนัธพ์หรุะดบัไดต้อ่ไปได ้
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ตาราง 20 คา่ความโดง่ ความเบข้องตวัแปรระดบัพนกังาน 

Variable 
Skewness Kurtosis 

Skewness and 

Kurtosis 

Z-Score P-Value Z-Score P-Value Chi-Square P-Value 

กรอบความคิดแบบ

เตบิโต 
-0.108 0.914 -0.141 0.888 0.032 0.984 

วฒันธรรมองคก์ร -0.053 0.957 -0.015 0.988 0.003 0.998 

7 อปุนิสยัของผูมี้

ประสิทธิผลสงู 
-0.025 0.980 0.035 0.972 0.002 0.999 

สมดลุชีวิตกบัการ

ท างาน 
-0.005 0.996 0.092 0.927 0.008 0.996 

 * มีนยัส าคญัท่ีระดบั .05 

จากตาราง 20 พบว่า ค่าไค-สแควรข์องตวัแปรสงัเกตทัง้หมดไม่มีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .05 (p-value > .05 ) แสดงว่า การกระจายรายตวัแปรมีลกัษณะเป็นโคง้ปกติทุกตวั 
ดงันัน้ ขอ้มลูมีความเหมาะสมดีท่ีน าไปวิเคราะหค์วามสมัพนัธโ์ครงสรา้งเชิงเสน้พหรุะดบัตอ่ไป 
 

ตอนที ่3 ผลการวิเคราะหส์ถติพิืน้ฐานของตัวแปรระดับกลุ่มที่ใช้ในการวิจัย 
การวิจยัครัง้นีมี้ตวัแปรระดบักลุ่ม ไดแ้ก่ บคุลิกภาพ 5 องคป์ระกอบ ความฉลาดทาง

อารมณ์ วฒันธรรมองคก์ร ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง และความผูกพันต่อองคก์ร  โดยมีค่าสถิติ
พืน้ฐานของตวัแปรอิสระระดบัหวัหนา้งาน ดงันี ้

การวิเคราะหส์ถิติเชิงพรรณาตวัแปรระดบัหัวหนา้งานนี ้ประกอบดว้ยการแจก
แจงความถ่ี (Frequency Table) การหาคา่คะแนนเฉล่ียเลขคณิต (Mean) การหาคา่สว่นเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) การหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (Correlation Coefficient) 
และคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธร์ะหวา่งคะแนนรายขอ้กบัคะแนนรวม (CITC)  
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ตาราง 21 จ  านวนขอ้ค าถาม คา่เฉล่ีย คา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน คา่สมัประสิทธ์ิแอลฟ่าของ ครอนบาค 
และคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธร์ะหวา่งคะแนนรายขอ้กบัคะแนนรวมของหวัหนา้งาน  (n = 111) 

ตวัแปรระดบักลุม่ Item Mean SD Cronbach’ s α CITC 

บคุลิกภาพ 5 องคป์ระกอบ 

(จากขอ้ 1-18 ตดัขอ้ 2,5,6,13,16) 

13 4.84 .54 .83 .24-.68 

ความฉลาดทางอารมณ ์

(จากขอ้ 19-32 ตดัขอ้ 

22,23,25,27,31) 

9 4.96 .56 .76 .37-.63 

วฒันธรรมองคก์ร 

(จากขอ้ 33-43 ตดัขอ้ 38) 

10 4.25 .82 .83 .34-.66 

ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง 

(จากขอ้ 44-60 ตดัขอ้ 

46,47,48,49,54,58,60) 

10 4.95 .56 .77 .17-.68 

ความผกูพนัตอ่งองคก์ร 

(จากขอ้ 61-73 ตดัขอ้ 

62,67,68,70,72,73) 

7 4.61 .83 .82 .44-.74 

 

จากตาราง 21 พบวา่ กลุม่ตวัอยา่งระดบัหวัหนา้งานทัง้หมด 111 คน คดิเป็นรอ้ย
ละ 34 ในภาพรวมมีค่าเฉล่ียทุกตวัแปรอยู่ในระดบัมาก กล่าวคือ มีบุคลิกภาพ 5 องคป์ระกอบ 
ค่าเฉล่ีย 4.84 ซึ่งอยู่ในระดับมาก ด้วยค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน .54 มีความฉลาดทางอารมณ ์
ค่าเฉล่ีย 4.96 ซึ่งอยู่ในระดับมาก ดว้ยค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน .56 มีวัฒนธรรมองคก์ร ค่าเฉล่ีย 
4.25 ซึ่งอยู่ในระดบัค่อนขา้งมาก ดว้ยค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน .82 มีภาวะผู้น  าการเปล่ียนแปลง 
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ค่าเฉล่ีย 4.95 ซึ่งอยู่ในระดบัมาก ดว้ยค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน .56 และมีความผูกพันต่ององคก์ร 
คา่เฉล่ีย 4.61 ซึ่งอยูใ่นระดบัมาก ดว้ยคา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน .83 

ตาราง 22 ความสมัพนัธข์องตวัแปรระดบักลุม่ (n = 111)  

 

ตวัแปร 

 

1 2 3 4 5 

1.บคุลิกภาพ 5 องคป์ระกอบ 1     

2.ความฉลาดทางอารมณ ์ .793** 1    

3.วฒันธรรมองคก์ร .265** .280** 1   

4.ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง .625** .654** .264** 1  

5.ความผกูพนัตอ่องคก์ร .343** .363** .675** .429** 1 

** มีนยัส าคญัท่ีระดบั .01 

จากตาราง 22 แสดงค่าความสัมพันธ์เพียรส์ันของตัวแปรระดับกลุ่ม พบว่า 
ความสมัพนัธร์ะหวา่งตวัแปรทัง้หมด 10 คู ่มีคา่ความแตกตา่งจากศนูยอ์ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดับ 0.01 ในภาพรวมความสัมพันธ์ของตัวแปรมีค่าอยู่ระหว่าง  .264 ถึง .793 ตัวแปรท่ีมี
ความสัมพนัธก์ันสูงสุดและเป็นความสัมพันธท์างบวก คือ บุคลิกภาพ 5 องคป์ระกอบกับความ
ฉลาดทางอารมณ์ มีค่าสมัประสิทธ์ิสหสัมพันธเ์ท่ากับ 7.93 รองลงมา คือ วฒันธรรมองคก์รกับ
ความผูกพันต่อองคก์ร มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เท่ากับ .675 จากค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์
ขา้งตน้จะเห็นไดว้่า ตวัแปรมีความสมัพันธก์ันมีค่าไม่เกิน 0.85 ดงันัน้ ความสัมพันธข์องตวัแปร
สังเกตไม่มีปัญหาภาวะร่วมเส้นตรง (Multicollinearity) (Kline.  2005 : 56 ) แสดงว่า ตัวแปร
สงัเกตทุกตวัท่ีใชใ้นการศกึษาไม่มีปัญหาภาวะรว่มเสน้ตรง ดงันัน้ ผูว้ิจยัสามารถใชต้วัแปรสงัเกต
เหลา่นีใ้ชใ้นการวิเคราะหโ์ครงสรา้งความสมัพนัธพ์หรุะดบัไดต้อ่ไปได ้
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ตาราง 23 คา่ความโดง่ ความเบข้องตวัแปรระดบักลุม่ (n = 111) 

Variable 
Skewness Kurtosis Skewness and Kurtosis 

Z-Score P-Value Z-Score P-Value Chi-Square P-Value 

บคุลกิภาพ 5 องคป์ระกอบ -0.055 0.957 0.014 0.989 0.003 0.998 

ความฉลาดทางอารมณ ์ -0.149 0.882 -0.201 0.841 0.062 0.969 

วฒันธรรมองคก์ร -0.032 0.974 0.044 0.965 0.003 0.999 

ภาวะผูน้  าการเปลีย่นแปลง -0.176 0.86 -0.284 0.776 0.112 0.946 

ความผกูพนัตอ่องคก์ร -0.124 0.901 -0.117 0.907 0.029 0.986 

  

จากตาราง 23 พบว่า ค่าไค-สแควรข์องตวัแปรสงัเกตทัง้หมดไม่มีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .05 (p-value > .05 ) แสดงว่า การกระจายรายตวัแปรมีลกัษณะเป็นโคง้ปกติทุกตวั 
ดงันัน้ ขอ้มลูมีความเหมาะสมดีท่ีน าไปวิเคราะหค์วามสมัพนัธโ์ครงสรา้งเชิงเสน้พหรุะดบัตอ่ไป 
 

ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะหค์วามสัมพันธเ์ชิงโครงสร้างพหุระดับปัจจัยเชิงสาเหตุ
ของ 7 อุปนิสัยของผู้มีประสิทธิผลสูงที่ส่งผลต่อสมดุลชีวิตกับการท างานของพนักงานใน
องคก์รเอกชน ท้ังระดับบุคคลและระดับกลุ่ม 

การวิเคราะหค์วามสมัพนัธเ์ชิงโครงสรา้งพหุระดบัในการวิจยัครัง้นี ้ สามารถจ าแนก
ตวัแปรในการวิจยัครัง้นีอ้อกเป็น 3 กลุ่ม ตามระดบัการวิเคราะหข์อ้มูล ไดแ้ก่ ตวัแปรระดบับุคคล 
ตัวแปรระดับกลุ่ม และตัวแปรระดับกลุ่มท่ียกระดับจากตัวแปรระดับบุคคล ผู้วิจัยด าเนินการ
วิ เคราะห์แบบจ าลองโครงสร้างความสัมพันธ์พหุระดับ  (Multilevel structural equation 
modeling: MSEM) ซึ่งประกอบดว้ย 3 ขัน้ตอน ดงันี ้

4.1 ผลการวิเคราะหค์วามสมัพนัธเ์ชิงโครงสรา้งระดบับคุคล 
ในการวิเคราะหแ์บบจ าลองพหรุะดบั โดยก่อนการวิเคราะหแ์บบจ าลองพหรุะดบั 

ฮอค ์(Hox, 2010: 315) ได้เสนอว่า ควรทดสอบแบบจ าลองความสัมพันธ์เชิงโครงสรา้งระดับ
บุคคลก่อน และตอ้งปรบัใหมี้ความกลมกลืน แลว้จึงท าการวิเคราะหท์ัง้สองระดบัพรอ้มกัน โดย
แบบจ าลองความสมัพนัธเ์ชิงโครงสรา้งระดบับคุคล  
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ภาพประกอบ 5 แบบจ าลองความสมัพนัธเ์ชิงโครงสรา้งระดบัผูป้ฏิบตังิาน 

ตาราง 24 คา่ดชันีความกลมกลืนของแบบจ าลองความสมัพนัธเ์ชิงโครงสรา้งพหรุะดบัปัจจยัเชิง
สาเหตขุอง 7 อปุนิสยัของผูมี้ประสิทธิผลสงูท่ีสง่ผลตอ่สมดลุชีวิตกบัการท างานของพนกังานใน
องคก์รเอกชน (ระดบับคุคล) 

ดชันีความกลมกลืน เกณฑ ์ คา่สถิติ 

2 P>0.05 2=66.295,df=2, p=0<.001 

CFI มากกวา่ 0.90 .829 

TLI มากกวา่ 0.90 .574 

RMSEA นอ้ยกวา่ 0.08 .387 

SRMR นอ้ยกวา่ 0.08 .097 

 

จากตาราง 24 ผลการวิเคราะหต์ามแบบจ าลองสมมติฐานการวิจยั พบว่า  โดย

คา่ดชันีความกลมกลืน ไดแ้ก่  2= 66.295, df = 2, p <.01, RMSEA = .387, CFI = .829, TLI = 
.574, SRMR = .097 แสดงว่า แบบจ าลองความสมัพนัธเ์ชิงโครงสรา้งระดบับคุคลยงัไม่สอดคลอ้ง
กลมกลืนกับขอ้มูลเชิงประจักษ์ ดังนั้นผูว้ิจัยจึงปรบัแบบจ าลองโดยพิจารณาจากดัชนีการปรบั
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แบบจ าลอง (Modification indices) ควบคู่ไปกับการพิจารณาแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งว่ามี
ความสอดคลอ้งกบัการปรบัโครงสรา้งความสมัพนัธห์รือไม่ เม่ือท าการปรบัในแต่ละประเด็นก็จะ
วิเคราะหข์อ้มลูเพ่ือทดสอบความกลมกลืนของแบบจ าลองใหม่ทีละครัง้ จนกระทัง้ไดแ้บบจ าลอง
ความสัมพันธ์เชิงโครงสรา้งระดับบุคคลท่ีมีความกลมกลืนกับขอ้มูลเชิงประจักษ์  ผู้วิจัยไดป้รบั
แบบจ าลองความสมัพนัธเ์ชิงโครงสรา้งระดบับคุคล โดยการเพิ่มเสน้อิทธิพลจากวฒันธรรมองคก์ร
ตอ่สมดลุชีวิตการท างาน ผลการวิเคราะหด์งัตาราง  

ตาราง 25 คา่ดชันีความกลมกลืนของแบบจ าลองความสมัพนัธเ์ชิงโครงสรา้งพหรุะดบัปัจจยัเชิง
สาเหตขุอง 7 อปุนิสยัของผูมี้ประสิทธิผลสงูท่ีสง่ผลตอ่สมดลุชีวิตกบัการท างานของพนกังานใน
องคก์รเอกชน (ระดบับคุคล) หลงัปรบัแบบจ าลอง 

ดชันีความกลมกลืน เกณฑ ์ คา่สถิติ 

2 P>0.05 2=0.111,df=1, p=0.738 

CFI มากกวา่ 0.90 1<.001 

TLI มากกวา่ 0.90 1.012 

RMSEA นอ้ยกวา่ 0.08 <.001 

SRMR นอ้ยกวา่ 0.08 .003 

  

จากตาราง 25 เม่ือพิจารณาค่าดชันีความกลมกลืนของแบบจ าลองสมมติฐาน 
ปรากฏว่าค่าดชันีความกลมกลืนของแบบจ าลองโครงสรา้งความสมัพนัธร์ะดบับุคคลท่ีผ่านการ
ปรบัแบบจ าลอง พบว่าแบบจ าลองท่ีผ่านการปรบัมีความกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษเ์ป็นอย่าง
ดี ดงัจะเห็นไดจ้ากการท่ีค่าดชันีความกลมกลืนทุกค่าผ่านเกณฑท่ี์ตัง้ไว ้อย่างไรก็ตามยงัไม่ควร
แปลผลท่ีไดจ้ากแบบจ าลองนีเ้น่ืองจากเป็นเพียงแบบจ าลองตัง้ตน้ของการวิเคราะหแ์บบจ าลองพหุ
ระดบัเท่านัน้ เพราะเม่ือน าตวัแปรระดบักลุม่เขา้มาวิเคราะหพ์รอ้มกนัในแบบจ าลองแลว้อาจท าให้
แบบจ าลองระดบับคุคลเปล่ียนแปลงไปจากเดมิได ้
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ภาพประกอบ 6 คา่สมัประสิทธ์ิอิทธิพลมาตรฐานของแบบจ าลองความสมัพนัธเ์ชิงโครงสรา้งระดบั
บคุคลของพนกังาน (แบบจ าลองท่ีปรบัแลว้) 

จากภาพประกอบ 6 ค่าสัมประสิท ธ์ิ อิท ธิพลมาตรฐานของแบบจ าลอง
ความสัมพันธ์เชิงโครงสรา้งระดบับุคคลของพนักงานท่ีมีความกลมกลืนกับขอ้มูลเชิงประจักษ ์
ภายหลงัการปรบัแบบจ าลองโดยการเพิ่มเสน้อิทธิพล 1 เสน้ คือ เสน้อิทธิพลของวฒันธรรมองคก์ร
ท่ีมีอิทธิพลตอ่สมดลุชีวิตกบัการท างาน 
 

4.2 การตรวจสอบระดบัการวิเคราะหข์องตวัแปรระดบับุคคลท่ียกระดบัขึน้เป็นตวั
แปรระดบักลุม่ 

ผู้วิจัยด าเนินการตรวจสอบตัวแปรระดับบุคคล ได้แก่  7 อุปนิสัยของผู้มี
ประสิทธิผลสูง และสมดุลชีวิตกับการท างาน ท่ีมีการยกระดับขึน้เป็นตัวแปรระดับกลุ่ม โดย

พิจารณาจากสถิต ิrwgj คา่ ICC1 และคา่ ICC2 ซึ่งมีรายละเอียดดงัตาราง 26 
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ตาราง 26 ผลการตรวจสอบระดบัการวิเคราะหข์องตวัแปรระดบับคุคลท่ียกระดบัขึน้เป็นตวัแปร
ระดบักลุม่ 

ตวัแปร rwgj ICC1 ICC2 

7 อปุนิสยัของผูมี้ประสิทธิผลสงู 0.95 .382 .913 

สมดลุชีวิตกบัการท างาน 0.84 .252 .865 

หมายเหต ุเกณฑ ์rwgj > 0.70, ICC1 > 0.05, ICC2> 0.70 

จากตาราง 26 แสดงผลการตรวจสอบความสอดคลอ้งภายในกลุ่มของตวัแปร 
พบว่า อุปนิสัยของผู้มีประสิทธิผลสูง เท่ากับ  0.95 และสมดุลชีวิตกับการท างาน เท่ากับ 0.84 
แสดงวา่คะแนนท่ีเก็บจากพนกังานแตล่ะกลุม่ภายในกลุม่เดียวกบัมีความสอดคลอ้งกนั 

ผลการตรวจสอบความแปรปรวนระหว่างกลุ่มของตวัแปร พบว่า อปุนิสยัของผูมี้
ประสิทธิผลสูง  และสมดุลชีวิตกับการท างาน มีค่า ICC1 เท่ากับ .382 และ .252 โดยตัวแปร
ทัง้หมดมีค่า ICC1 มากกว่า .05 ตามเกณฑท่ี์ก าหนด ส่วนค่า ICC2 เท่ากับ .913 และ .865 ซึ่งมี
ค่ามากกว่า .70 ตามเกณฑท่ี์ก าหนด  แสดงว่าตวัแปรอุปนิสยัของผูมี้ประสิทธิผลสูง  และสมดุล
ชีวิตกบัการท างานสามารถยกระดบัขึน้เป็นตวัแปรระดบักลุม่ได ้

4.3 ผลการวิเคราะหค์วามสมัพนัธเ์ชิงโครงสรา้งพหุระดบัของตวัแปรทัง้ระดบับุคคล
และระดบักลุม่ 

จากการตรวจสอบคณุสมบตัิตา่งๆ ความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ รวมถึง
ค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลของแบบจ าลองโครงสรา้งความสัมพันธ์พหุระดับในระดับบุคคลของ
พนักงานแล้วด้วยวิธีการต่างๆ ท่ีได้กล่าวมาข้างต้น พบว่า แบบจ าลองท่ีสรา้งขึน้และปรบัให้
กลมกลืนกบัขอ้มลูแลว้นัน้เหมาะสมท่ีจะน ามาทดสอบแบบพหรุะดบัตอ่ไปได ้ดงันัน้ในล าดบัตอ่ไป
จงึท าการวิเคราะหแ์บบจ าลองความสมัพนัธเ์ชิงโครงสรา้งพหรุะดบัปัจจยัเชิงสาเหตขุอง 7 อปุนิสยั
ของผู้มีประสิทธิผลสูงท่ีส่งผลต่อสมดุลชีวิตกับการท างานของพนักงานในองคก์รเอกชนของ
พนกังาน ระดบับุคคลและระดบักลุ่ม โดยมีแบบจ าลองสมมติฐานแสดงดงัภาพประกอบ 7  และ
ดชันีความกลมกลืนของผลทดสอบดงัตาราง 27 
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ภาพประกอบ 7 แบบจ าลองความสมัพนัธเ์ชิงโครงสรา้งพหรุะดบัปัจจยัเชิงสาเหตขุอง 7 อปุนิสยั
ของผูมี้ประสิทธิผลสงูท่ีสง่ผลตอ่สมดลุชีวิตกบัการท างานของพนกังานในองคก์รเอกชนของ

พนกังาน ระดบับคุคลและระดบักลุม่ (แบบจ าลองสมมติฐาน) 

ตาราง 27 คา่ดชันีความกลมกลืนของแบบจ าลองความสมัพนัธเ์ชิงโครงสรา้งพหรุะดบัปัจจยัเชิง
สาเหตขุอง 7 อปุนิสยัของผูมี้ประสิทธิผลสงูท่ีสง่ผลตอ่สมดลุชีวิตกบัการท างานของพนกังานใน
องคก์รเอกชนของพนกังาน ระดบับคุคลและระดบักลุม่ 

ดชันีความกลมกลืน เกณฑ ์ คา่สถิติ แปลผล 

χ2 p > .05 χ2=0.056, df = 3, p = .996 กลมกลืน 
CFI มากกวา่ .90 1.00 กลมกลืน 
TLI มากกวา่ .90 1.02 กลมกลืน 

RMSEA นอ้ยกวา่ .07  <.001 กลมกลืน 
SRMR(Within) นอ้ยกวา่ .05 .001 กลมกลืน 

SRMR(Between) นอ้ยกวา่ .05 .004 กลมกลืน 
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จากตาราง 27 แสดงค่าดัชนีความกลมกลืนของแบบจ าลองโครงสร้าง
ความสมัพนัธพ์หรุะดบั พบวา่ แบบจ าลองมีความกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษเ์ป็นอย่างดี ดงัจะ
เห็นไดจ้ากการท่ีคา่ดชันีความกลมกลืนเกือบทกุคา่ผา่นเกณฑท่ี์ตัง้ไว ้

ตอนที่ 5 ผลการวิเคราะหอ์ิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลโดยรวม
ของแบบจ าลองโครงสร้างความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างพหุระดับปัจจัยเชิงสาเหตุของ 7 
อุปนิสัยของผู้มีประสิทธิผลสูงที่ส่งผลต่อสมดุลชีวิตกับการท างานของพนักงานในองคก์ร
เอกชนของพนักงาน ระดับบุคคลและระดับกลุ่ม  

จากผลการวิเคราะหข์อ้มูลท่ีผ่านมาเป็นการแสดงถึงอิทธิพลทางตรงท่ีไดม้าจากค่า
สมัประสิทธ์ิอิทธิพลมาตรฐานเท่านัน้ ซึ่งในความเป็นจริงในการวิเคราะหแ์บบจ าลองโครงสรา้ง
ความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรไม่มีเพียงอิทธิพลทางตรงเท่านัน้ แตย่งัมีอิทธิพลทางออ้มท่ีเกิดจาก
การส่งผ่านตวัแปรดว้ย ดงันัน้ผูว้ิจยัจึงไดส้รุปผลการวิเคราะหอิ์ทธิพลของตวัแปรเหตท่ีุส่งผ่านตวั
แปรคั่นกลาง ตวัแปรในระดบักลุ่มและระดบับุคคล โดยผูว้ิจยัน าเสนอผลการวิเคราะหค์า่อิทธิพล
สามประเภท ได้แก่ อิทธิพลทางตรง (Direct effect: DE) อิทธิพลทางอ้อม (Indirect effect: IE) 
และอิทธิพลรวม (Total effect: TE) ของสมดุลชีวิตกับการท างานของพนักงานในองคก์รเอกชน
ของพนกังาน ระดบับคุคลและระดบักลุม่ในแตล่ะเสน้ทางความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปร 

ตาราง 28 ผลการวิเคราะหอิ์ทธิพลทางตรง (Direct effect: DE) อิทธิพลทางออ้ม (Indirect effect: 
IE) และอิทธิพลรวม (Total effect: TE) และคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธเ์ชิงสาเหตพุหยุกก าลงัสอง
ของตวัแปร (Squared Multiple Correlation: R2) ของแบบจ าลองของสมดลุชีวิตกบัการท างาน
ของพนกังานในองคก์รเอกชนของพนกังาน ระดบับคุคลท่ีปรบัแก ้

ตวัแปรสาเหต ุ
ตวัแปรผล 

อปุนิสยัของผูมี้ประสิทธิผลสงู สมดลุชีวิตกบัการท างาน 
DE IE TE DE IE TE 

กรอบความคดิแบบเติบโต 0.693*** - 0.693*** - 0.239*** 0.239*** 
วฒันธรรมองคก์ร 0.218*** - 0.218*** 0.482*** 0.075** 0.557*** 
อปุนิสยัของผูมี้ประสิทธิผลสงู - - - 0.344*** - 0.344*** 

R2 0.650*** 0.516*** 

หมายเหต ุ* p < .05, **p < .01 (มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05, ** มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .01, 
***มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001) 
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จากตาราง 28 พบว่า กรอบความคิดแบบเติบโตและวฒันธรรมองคก์รมีอิทธิพล
ทางตรงต่ออุปนิสัยของผูมี้ประสิทธิผลสูง มีค่าสัมประสิทธิอิทธิพลมาตรฐานเท่ากับ .693 และ 
.218 ตามล าดับ มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 โดยตัวแปรเชิงสาเหตุดังท่ีกล่าวมาทั้งหมด
รว่มกันอธิบายความแปรปรวนของตวัแปรอุปนิสัยของผูมี้ประสิทธิผลสูงไดร้อ้ยละ 65 ในขณะท่ี 
วฒันธรรมองคก์รและอปุนิสยัของผูมี้ประสิทธิผลสงูมีอิทธิพลทางตรงตอ่สมดลุชีวิตกบัการท างาน 
มีคา่สมัประสิทธิอิทธิพลมาตรฐานเท่ากับ .482 และ .344 ตามล าดบั มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.001 โดยตวัแปรเชิงสาเหตดุงัท่ีกล่าวมาทัง้หมดรว่มกันอธิบายความแปรปรวนของตวัแปรสมดลุ
ชีวิตกบัการท างานไดร้อ้ยละ 51.60 
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จากตาราง 29 พบว่า ภาวะผู้น  าการเปล่ียนแปลงด้านการมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์ไดร้บัอิทธิพลทางตรงจากบุคลิกภาพแบบแสดงตวั และความฉลาดทางอารมณ ์มีค่า
สมัประสิทธ์ิอิทธิพลมาตรฐานเท่ากบั .231 และ .257 ตามล าดบั มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
โดยตวัแปรเชิงสาเหตดุงัท่ีกล่าวกมาทัง้หมดรว่มกันอธิบายความแปรปรวนของตวัแปรภาวะผูน้  า
การเปล่ียนแปลงดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอดุมการณไ์ดร้อ้ยละ 24.10 

ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจไดร้บัอิทธิพลทางตรงจาก
ความฉลาดทางอารมณ์ บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก และวัฒนธรรมองคก์ร มีค่าสัมประสิทธ์ิ
อิทธิพลมาตรฐานเท่ากับ .298, .220 และ .204 ตามล าดบั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
นอกจากนั้น ไดร้บัอิทธิพลทางลบจากบุคลิกภาพแบบประนีประนอม มีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพล
มาตรฐานเท่ากบั -.236 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยตวัแปรเชิงสาเหตดุงัท่ีกล่าวมา
ทัง้หมดร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของตวัแปรภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงดา้นการสรา้งแรง
บนัดาลใจไดร้อ้ยละ 34.50 

ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงดา้นการกระตุน้ทางปัญญา ไดร้บัอิทธิพลทางตรงจาก
วฒันธรรมองคก์ร และบุคลิกภาพแบบแสดงตวั มีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลมาตรฐานเท่ากับ .300 
และ .266 ตามล าดับ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ  .05 โดยตัวแปรเชิงสาตุดังท่ีกล่าวมา
ทัง้หมดรว่มกนัอธิบายความแปรปรวนของตวัแปรภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงดา้นการกระตุน้ทาง
ปัญญาไดร้อ้ยละ 55.60 

ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงดา้นการค านงึถึงความเป็นปัจเจกบคุคลไดร้บัอิทธิพล
ทางตรงจากความฉลาดทางอารมณ์และบุคลิกภาพแบบมีจิตส านึกมีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพล
มาตรฐานเท่ากบั .300 และ .256 ตามล าดบั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยตวัแปรเชิง
สาเหตุดงักล่าวมาทัง้หมดรว่มกันอธิบายความแปรปรวนของตวัแปรภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง
ดา้นการค านงึถึงความเป็นปัจเจกบคุคลไดร้อ้ยละ 34.20  

จากตาราง 30 พบว่า ความผกูพนัตอ่องคก์รไดร้บัอิทธิพลทางตรงจากวฒันธรรม
องคก์ร มีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลมาตรฐานเท่ากับ .565 อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 
และไดร้บัอิทธิพลทางออ้มโดยผ่านภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง มีคา่สมัประสิทธ์ิอิทธิพลมาตรฐาน
เท่ากับ .080 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยตวัแปรสาเหตดุงักล่าวมาทัง้หมดร่วมกัน
อธิบายความแปรปรวนของตวัแปรความผกูพนัตอ่องคก์รไดร้อ้ยละ 54.60 
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สมดลุชีวิตกบัการท างานไดร้บัอิทธิพลทางตรงจากอปุนิสยัของผูมี้ประสิทธิผลสงู 
มีคา่สมัประสิทธ์ิอิทธิพลมาตรฐานเทา่กบั .546 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 โดยตวัแปร
สาเหตดุงักลา่วรว่มกนัอธิบายความแปรปรวนของสมดลุชีวิตกบัการท างานไดร้อ้ยละ 29.80 

ตาราง 31 ผลการวิเคราะหค์า่อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม และอิทธิพลรวมของของ
แบบจ าลองโครงสรา้งความสมัพนัธเ์ชิงโครงสรา้งพหรุะดบัปัจจยัเชิงสาเหตขุอง 7 อปุนิสยัของผูมี้
ประสิทธิผลสงูท่ีสง่ผลตอ่สมดลุชีวิตกบัการท างานของพนกังานในองคก์รเอกชนของพนกังาน 
ระดบับคุคลและระดบักลุม่ 

อิทธิพล เสน้ทาง Estimate SE Z p-value 
 
ความสัมพันธร์ะดับพนักงาน 

    

Effect from GRO to BAL     
Total effect  .239 .046 5.149 <.001 
Indirect effect GRO           HAB            BAL .239 .046 5.149 <.001 
Direct effect  - - - - 
Effect from CULW to BAL     
Total effect  .557 .051 10.887 <.001 
Indirect effect CULW           HAB         BAL .075 .022 3.460 <.001 
Direct effect  .482 .059 8.102 <.001 
ความสัมพันธร์ะดับกลุ่ม     
Effect from PER1 to COM     
Total effect  .016 .028 .595 .552 
Total Indirect   .016 .028 .595 .552 
 PER1       LEAD1         COM -.001 .010 -.067 .946 
 PER1       LEAD2         COM .003 .012 .218 .827 
 PER1       LEAD3         COM .017 .017 1.007 .314 
 PER1       LEAD4         COM -.003 .016 -.175 .861 
Direct effect 
 

 
- - - - 
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ตาราง 31 (ตอ่) 

อิทธิพล เสน้ทาง Estimate SE Z p-value 
 
Effect from PER2 to COM 

    

Total effect  .052 .036 1.448 .148 
Total Indirect   .052 .036 1.448 .148 
 PER2       LEAD1         COM -.012 .019 -1.129 .259 
 PER2       LEAD2         COM .012 .015 .787 .431 
 PER2       LEAD3         COM .041 .031 1.305 .192 
 PER2       LEAD4         COM .022 .021 1.021 .307 
Direct effect  - - - - 
Effect from PER3 to COM     
Total effect  .005 .038 .139 .889 
Total Indirect   .005 .038 .139 .889 
 PER3       LEAD1         COM .012 .014 .853 .393 
 PER3       LEAD2         COM .006 .012 .469 .639 
 PER3       LEAD3         COM .011 .016 .685 .493 
 PER3       LEAD4         COM -.023 .021 -1.101 .271 
Direct effect  - - - - 

Effect from PER4 to COM     
Total effect  -.032 .037 -.869 .385 
Total Indirect   -.032 .037 -.869 .385 
 PER4       LEAD1         COM -.013 .013 -.942 .346 
 PER4       LEAD2         COM -.028 .022 -1.301 .193 
 PER4       LEAD3         COM -.004 .012 -.358 .720 
 PER4       LEAD4         COM .013 .014 .951 .341 
Direct effect 
 

 - 
 

- 
 

- 
 

- 
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ตาราง 31 (ตอ่) 

 อิทธิพล เสน้ทาง Estimate SE Z p-value 
 
Effect from PER5 to COM 

    

Total effect  .078 .044 1.783 .075 
Total Indirect   .078 .044 1.783 .075 
 PER5       LEAD1         COM -.008 .011 -.708   .479 
 PER5       LEAD2         COM .027 .022 1.209   .227 
 PER5       LEAD3         COM .025 .024 1.054    .292 
 PER5       LEAD4         COM .034 .025 1.356    .175 
Direct effect  - - - - 
Effect from EMO to COM     
Total effect  .077 .050 1.529 .126 
Total Indirect   .077 .050 1.529 .126 
 EMO         LEAD1         COM -.024 .023 -1.050 .294 
 EMO         LEAD2         COM .036 .027 1.336 .182 
 EMO         LEAD3         COM .026 .024 1.061 .289 
 EMO         LEAD4         COM .040 .033 1.215 .224 
Direct effect  - - - - 
Effect from CULB to COM     
Total effect  .645 .076 8.479 <.001 
Total Indirect  .080 .036 2.207 .027 
  CULB        LEAD1         COM .007 .009 .799 .424 
  CULB        LEAD2         COM .025 .020 1.228 .220 
  CULB        LEAD3         COM .046 .028 1.643 .100 
  CULB        LEAD4         COM .003 .013 .188 .851 
Direct effect 
 

 .565 
 

.086 
 

6.608 
 

<.001 
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ตาราง 31 (ตอ่) 
 

    

อิทธิพล เสน้ทาง Estimate SE Z p-value 
Effect from PER1 to BALB     
Total effect  .005 .015 .307 .759 
Total Indirect  .005 .015 .307 .759 
 PER1        LEAD1        HABB 

         BALB 
<.00

1 
.007 -.068 .945 

 PER1        LEAD2        HABB 
         BALB 

-.002 .008 -.209 .834 

 PER1        LEAD3        HABB 
         BALB 

.009 .010 .905 .366 

 PER1        LEAD4        HABB 
         BALB 

-.001 .008 -.177 .860 

 PER1        LEAD1        COM 
        HABB         BALB 

<.00
1 

<.001 .067 .947 

 PER1        LEAD2        COM 
        HABB         BALB 

<.00
1 

<.001 -.204 .838 

 PER1        LEAD3        COM 
        HABB         BALB 

-.001 .001 -.521 .602 

 PER1        LEAD4        COM 
        HABB         BALB 

<.00
1 

<.001 .170 .865 

Direct effect  - - - - 
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ตาราง 31 (ตอ่) 
 

    

อิทธิพล เสน้ทาง Estimate SE Z p-value 
อิทธิพล เสน้ทาง Estimate SE Z p-value 

Effect from PER2 to BALB     
Total effect  .008 .024 .310 .756 
Total Indirect  .008 .024 .310 .756 
 PER2        LEAD1        HABB 

         BALB 
-.015 .012 -1.216 .224 

 PER2        LEAD2        HABB 
         BALB 

-.008 .012 -.669 .504 

 PER2        LEAD3        HABB 
         BALB 

.021 .019 1.101 .271 

 PER2        LEAD4        HABB 
         BALB 

.011 .012 .920 .358 

 PER2        LEAD1        COM 
        HABB         BALB 

.001 .001 .504 .615 

 PER2        LEAD2        COM 
        HABB         BALB 

.001 .001 -.424 .671 

 PER2        LEAD3        COM 
        HABB         BALB 

-.001 .002 -.516 .606 

 PER2        LEAD4        COM 
        HABB         BALB 

-.001 .001 -.514 .607 

Direct effect  - - - - 
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ตาราง 31 (ตอ่) 

อิทธิพล เสน้ทาง Estimate SE Z p-value 
 
Effect from PER3 to BALB 

    

Total effect  -.002 .018 -.114 .909 
Total Indirect  -.002 .018 -.114 .909 
 PER3        LEAD1        HABB 

         BALB 
.008 .009 .894 .371 

 PER3        LEAD2        HABB 
         BALB 

-.004 .008 -.465 .642 

 PER3        LEAD3        HABB 
         BALB 

.006 .008 .700 .484 

 PER3        LEAD4        HABB 
         BALB 

-.012 .012 -1.020 .308 

 PER3        LEAD1        COM 
        HABB         BALB 

<.001 .001 -.454 .649 

 PER3        LEAD2        COM 
        HABB         BALB 

<.001 <.001 -.350 .726 

 PER3        LEAD3        COM 
        HABB         BALB 

<.001 .001 -.436 .663 

 PER3        LEAD4        COM 
        HABB         BALB 

.001 .001 .520 .603 

Direct effect  - - - - 
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ตาราง 31 (ตอ่) 

อิทธิพล เสน้ทาง Estimate SE Z p-value 
Effect from PER4 to BALB     
Total effect  .016 .024 .651 .515 
Total Indirect  .016 .024 .651 .515 
 PER4        LEAD1        HABB 

         BALB 
-.009 .010 -.875 .382 

 PER4        LEAD2        HABB 
         BALB 

.019 .020 .960 .337 

 PER4        LEAD3        HABB 
         BALB 

-.002 .006 -.355 .722 

 PER4        LEAD4        HABB 
         BALB 

.007 .009 .765 .444 

 PER4        LEAD1        COM 
        HABB         BALB 

<.00
1 

.001 .485 .627 

 PER4        LEAD2        COM 
        HABB         BALB 

.001 .002 .464 .643 

 PER4        LEAD3        COM 
        HABB         BALB 

<.001 <.001 .296 .767 

 PER4        LEAD4        COM 
        HABB         BALB 

<.001 .001 -.492 .623 

Direct effect  - - - - 
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ตาราง 31 (ตอ่) 

อิทธิพล เสน้ทาง Estimate SE Z p-value 
Effect from PER5 to BALB     
Total effect  .005 .020 .229 .819 
Total Indirect  .005 .020 .229 .819 
 PER5        LEAD1        HABB 

         BALB 
-.005 .010 -.575 .565 

 PER5        LEAD2        HABB 
         BALB 

-.018 .017 -1.079 .281 

 PER5        LEAD3        HABB 
         BALB 

.013 .012 1.027 .304 

 PER5        LEAD4        HABB 
         BALB 

.017 .016 1.110 .267 

 PER5        LEAD1        COM 
        HABB         BALB 

<.001 .001 .414 .679 

 PER5        LEAD2        COM 
        HABB         BALB 

-.001 .002 -.442 .658 

 PER5        LEAD3        COM 
        HABB         BALB 

-.001 .002 -.495 .621 

 PER5        LEAD4        COM 
        HABB         BALB 

-.001 .002 -.527 .598 

Direct effect  - - - - 
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ตาราง 31 (ตอ่) 

อิทธิพล เสน้ทาง Estimate SE Z p-value 
 
Effect from EMO to BALB 

    

Total effect  -.010 .025 -.379 .705 
Total Indirect  -.010 .025 -.379 .705 
 EMO        LEAD1        HABB 

         BALB 
-.017 .014 -1.165 .244 

 EMO        LEAD2        HABB 
         BALB 

-.024 .026 -.939 .347 

 EMO        LEAD3        HABB 
         BALB 

.013 .012 1.092 .275 

 EMO        LEAD4        HABB 
         BALB 

.020 .016 1.281 .200 

 EMO        LEAD1        COM 
        HABB         BALB 

.001 .001 .500 .617 

 EMO        LEAD2        COM 
        HABB         BALB 

-.001 .002 -.479 .632 

 EMO        LEAD3        COM 
        HABB         BALB 

-.001 .001 -.512 .609 

 EMO        LEAD4        COM 
        HABB         BALB 

-.001 .002 -.547 .584 

Direct effect  - - - - 
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ตาราง 31 (ตอ่) 

อิทธิพล เสน้ทาง Estimate SE Z 
p-

value 
Effect from CULB to BALB     
Total effect  -.006 .033 -.178 .859 
Total Indirect  -.006 .033 -.178 .859 
 CULB        LEAD1        HABB 

         BALB 
.005 .008 .666 .506 

 CULB        LEAD2        HABB 
         BALB 

-.016 .017 -.976 .329 

 CULB        LEAD3        HABB 
         BALB 

.023 .019 1.208 .227 

 CULB        LEAD4        HABB 
         BALB 

.001 .007 .182 .856 

 CULB        COM 
HABB         BALB 

-.017 .028 -.591 .554 

 CULB        LEAD1        COM 
        HABB         BALB 

<.001 <.001 -.487 .626 

 CULB        LEAD2        COM 
        HABB         BALB 

-.001 .002 -.436 .663 

 CULB        LEAD3        COM 
        HABB         BALB 

-.001 .003 -.529 .597 

 CULB        LEAD4        COM 
        HABB         BALB 

<.001 <.001 -.169 .866 

Direct effect  - - - - 
Effect from COM to BALB     
Total effect  -.030 .051 -.580 .562 
Total Indirect COM        HABB         BALB -.030 .051 -.580 .562 
Direct effect  - - - - 
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ตาราง 31 (ตอ่) 

อิทธิพล เสน้ทาง Estimate SE Z p-value 
Effect from LEAD1 to BALB     
Total effect  -.062 .047 -1.325 .185 
Total Indirect  -.062 .047 -1.325 .185 
 LEAD1        HABB        BALB -.065 .046 -1.391 .164 
 LEAD1        COM        HABB 

         BALB 
.003 .005 .515 .607 

Direct effect  - - - - 
Effect from LEAD2 to BALB     
Total effect  -.084 .075 -1.125 .261 
Total Indirect  -.084 .075 -1.125   .261 
 LEAD2        HABB        BALB -.080 .075 -1.066   .286 
 LEAD2        COM        HABB 

         BALB 
-.004 .007 -.477  .634 

Direct effect  - - - - 
Effect from LEAD3 to BALB     
Total effect  .073 .057 1.277 .201 
Total Indirect  .073 .057 1.277 .201 
 LEAD3        HABB        BALB .077 .059 1.321   .186 
 LEAD3        COM        HABB 

         BALB 
-.005 .008 -.537 .  592 

Direct effect  - - - - 
Effect from LEAD4 to BALB     
Total effect  .064 .051 1.257 .209 
Total Indirect  .064 .051 1.257 .209 
 LEAD4        HABB        BALB .068 .051 1.335   .182 
 LEAD4        COM        HABB 

         BALB 
-.004 .007 -.555   .579 

Direct effect  - - - - 
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จากตาราง 31 แสดงผลการวิเคราะหค์่าอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม และ
อิทธิพลรวมของแบบจ าลองโครงสรา้งความสมัพนัธเ์ชิงโครงสรา้งพหรุะดบัปัจจยัเชิงสาเหตขุอง 7 
อุปนิสยัของผูมี้ประสิทธิผลสูงท่ีส่งผลต่อสมดุลชีวิตกับการท างานของพนกังานในองคก์รเอกชน
ของพนกังาน ระดบับคุคลและระดบักลุ่ม พบวา่ กรอบความคิดแบบเติบโตและวฒันธรรมองคก์รมี
อิทธิพลทางออ้มตอ่สมดลุชีวิตกบัการท างานของผูป้ฏิบตัิงาน โดยผ่านอปุนิสยัของผูมี้ประสิทธิผล
สูง โดยมีค่าสัมประสิทธิอิทธิพลมาตรฐานเท่ากับ .239 และ .075 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี
ระดบั .01 แสดงวา่ ผูป้ฏิบตัิงานท่ีมีการรบัรูว้า่มีกรอบความคดิแบบเติบโตสงู และมีอปุนิสยัของผูมี้
ประสิทธิผลสูง จะมีสมดุลชีวิตกับการท างานสูง ในขณะท่ี ผู้ปฏิบัติงานท่ีมีการรบัรู ้วัฒนธรรม
องคก์รสูง และมีอุปนิสยัของผูมี้ประสิทธิผลสูง จะมีสมดลุชีวิตกับการท างานสูง นอกจากนัน้ ยัง
พบว่า วฒันธรรมองคก์รมีอิทธิพลทางตรงต่อสมดลุชีวิตกับการท างานของผูป้ฏิบตัิงาน มีค่าสัม
ประสิทธิอิทธิพลมาตรฐานเทา่กบั .482 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .01 

วฒันธรรมองคก์รมีอิทธิพลทางออ้มตอ่ความผกูพนัตอ่องคก์รโดยผ่านภาวะผูน้  า
การเปล่ียนแปลงของหวัหนา้ มีคา่สมัประสิทธ์ิอิทธิพลมาตรฐานเทา่กบั .080 อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .05 แสดงวา่ หวัหนา้ท่ีมีการรบัรูว้ฒันธรรมองคก์รสงูและมีภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง
สงูจะมีความผกูพนัตอ่องคก์รสงู สรุปดงัภาพประกอบ 8 

 

 

ภาพประกอบ 8 แบบจ าลองโครงสรา้งความสมัพนัธเ์ชิงโครงสรา้งพหรุะดบัปัจจยัเชิงสาเหตขุอง 7 
อปุนิสยัของผูมี้ประสิทธิผลสงูท่ีสง่ผลตอ่สมดลุชีวิตกบัการท างานของพนกังานในองคก์รเอกชน

ของพนกังาน ระดบับคุคลและระดบักลุม่ 
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บทที ่5  
สรุป อภปิรายผลและข้อเสนอแนะ 

ในบทนีผู้ว้ิจยัน าเสนอเนือ้หาครอบคลุมใน 3 หวัขอ้ คือ สรุปผลการวิจยั การอภิปราย

ผล และขอ้เสนอแนะจากการวิจยั ซึ่งมีรายละเอียดดงันี ้

5.1 สรุปผลการวิจัย  
การวิจยันีมี้วตัถุประสงคเ์พ่ือ 1) พฒันาเครื่องมือวดั 7 อุปนิสยัของผูมี้ประสิทธิผลสงู ใน

เชิงพฤติกรรมของพนักงานให้สอดคล้องกับบริบทในการท างานขององคก์รเอกชน 2) ศึกษา
โครงสรา้งความสมัพนัธพ์หุระดบัของปัจจยัเชิงเหตตุอ่ 7 อปุนิสยัของผูมี้ประสิทธิผลสงูท่ีส่งผลต่อ
สมดลุชีวิตกับการท างานของพนักงาน ซึ่งแบ่งการวิจยัออกเป็น 2 ส่วน คือ ส่วนท่ี 1 เป็นการวิจยั
ดว้ยวิธีการเชิงคุณภาพในการศึกษาวัตถุประสงคท่ี์  1 และส่วนท่ี 2 เป็นการวิจัยดว้ยวิธีการเชิง
ปรมิาณในการศกึษาวตัถปุระสงคท่ี์ 2  

ผลการวิจัยส่วนที 1 พบว่า การพัฒนาแบบวัดพฤติกรรม  7 อุปนิสัยของผู้มี
ประสิทธิผลสูง ในเชิงพฤติกรรมและการแสดงออกของพนักงานให้สอดคลอ้งกับบริบทในการ
ท างานของเอสซีจี โดยใชก้รอบแนวคิด 7 อุปนิสยัของผูมี้ประสิทธิผลสูง ของตามแนวคิดของสตี
เฟ่น อาร ์โควีย ์(Covey. 2012) ผูว้ิจัยได้พัฒนาแบบวัดส าหรบัพนักงานระดับผูป้ฏิบัติการ โดย
แบบวัดแบ่งออกเป็น 7 องคป์ระกอบ จ านวน 22 ข้อ คือ อุปนิสัยท่ี 1 ตัง้สติเลือกวิธีตอบสนอง 
จ านวน 4 ขอ้ มีค่าความเช่ือมั่น .71 อุปนิสยัท่ี 2 เริ่มตน้ดว้ยจุดมุ่งหมายในใจ จ านวน 3 ขอ้ มีค่า
ความเช่ือมั่น .81 อุปนิสยัท่ี 3 ท าสิ่งท่ีส  าคญัก่อน จ านวน 3 ขอ้ มีคา่ความเช่ือมั่น .73 อุปนิสยัท่ี 4 
คดิแบบชนะ-ชนะ จ านวน 3 ขอ้ มีคา่ความเช่ือมั่น .82 อปุนิสยัท่ี 5 เขา้ใจผูอ่ื้นก่อน จ านวน 3 ขอ้ มี
คา่ความเช่ือมั่น .73 อปุนิสยัท่ี 6 ผนึกพลงัประสานความตา่ง จ านวน 3 ขอ้ มีคา่ความเช่ือมั่น .84 
และอุปนิสัยท่ี 7 ลับเล่ือยให้คมอยู่เสมอ จ านวน 3 ขอ้ มีค่าความเช่ือมั่น .70 โดยค่าดชันีความ

กลมกลืน ได้แก่   2 = 272.91 , df = 188, p <.01, RMSEA = .046, CFI = .99, NFI = .96, 
SRMR = .047, GFI = .90 พบว่า อุปนิสยัท่ี 1 ตัง้สติเลือกวิธีตอบสนองมีค่าน า้หนกัองคป์ระกอบ
อยูร่ะหวา่ง .41 – 71 อปุนิสยัท่ี 2 เริ่มตน้ดว้ยจดุมุง่หมายในใจมีคา่น า้หนกัองคป์ระกอบอยู่ระหวา่ง 
.66 - .87 อปุนิสยัท่ี 3 ท าสิ่งส าคญัก่อนมีคา่น า้หนกัองคป์ระกอบอยู่ระหว่าง .62 - .76 อปุนิสยัท่ี 4 
คิดแบบชนะ-ชนะมีค่าน า้หนกัองคป์ระกอบอยู่ระหว่าง .75 - .84 อปุนิสยัท่ี 5 เขา้ใจผูอ่ื้นก่อน แลว้
จึงใหเ้ขาเขา้ใจเรามีค่าน า้หนักองคป์ระกอบอยู่ระหว่าง  .58 - .82 อุปนิสยัท่ี 6 ผนึกพลงัประสาน
ความต่างมีค่าน า้หนักองคป์ระกอบอยู่ระหว่าง  .73 - .85  และอุปนิสัยท่ี 7 ลับเล่ือยให้คมมีค่า
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น า้หนักองคป์ระกอบอยู่ระหว่าง .28 - .77 และมีค่า Composite Reliability (CR) เท่ากับ .955 
และมีคา่ Average Variance Extracted (AVE) เทา่กบั .480. 

ผลการวิจัยส่วนที ่2 สรุปผลตามสมมตฐิานไดด้งันี ้ 
ปัจจัยทีม่ีอิทธิพลในระดับบุคคล 

สมมติฐานที่  1 อุปนิ สัยของผู้ มี ประสิท ธิผลสูงของผู้ป ฏิบัติ งาน  7 
องคป์ระกอบ ไดร้บัอิทธิพลทางตรงจากปัจจัยเชิงเหตุดา้นจิตลักษณะของผู้ปฏิบัติงาน (ไดแ้ก่ 
กรอบความคิดแบบเติบโต) และปัจจัยเชิงเหตุด้านสภาพแวดล้อมของผู้ปฏิบัติงาน (ได้แก่ 
วฒันธรรมองคก์ร) ผลการวิจยั พบวา่  

1.1 อปุนิสยัของผูมี้ประสิทธิผลสงูของผูป้ฏิบตัิงาน 7 องคป์ระกอบ ไดร้บั
อิทธิพลทางตรงจากกรอบความคดิแบบเตบิโต อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .001  

1.2 อปุนิสยัของผูมี้ประสิทธิผลสงูของผูป้ฏิบตัิงาน 7 องคป์ระกอบ ไดร้บั
อิทธิพลทางตรงจากวฒันธรรมองคก์ร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .001  

สมมติฐานที่ 2 สมดุลชีวิตกับการท างานของผู้ปฏิบัติงาน ได้รบัอิทธิพล
ทางตรงจาก 7 อปุนิสยัของผูมี้ประสิทธิผลสงู ผลการวิจยั พบวา่  

2.1 สมดลุชีวิตกบัการท างานไดร้บัอิทธิพลทางตรงจาก 7 อปุนิสยัของผูมี้
ประสิทธิผลสูง อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 โดยตวัแปรสาเหตดุงักล่าวรว่มกันอธิบาย
ความแปรปรวนของสมดลุชีวิตกบัการท างานไดร้อ้ยละ 29.80 

สมมติฐานที่ 3 สมดุลชีวิตกับการท างานของผู้ปฏิบัติงาน ได้รับอิทธิพล
ทางออ้มจากปัจจยัเชิงเหตดุา้นจิตลกัษณะของผูป้ฏิบตัิงานงาน (ไดแ้ก่ กรอบความคิดแบบเติบโต) 
และปัจจยัเชิงเหตดุา้นสภาพแวดลอ้มของผูป้ฏิบตัิงาน (ไดแ้ก่ วฒันธรรมองคก์ร) ผ่าน 7 อุปนิสยั
ของผูมี้ประสิทธิผลสงู ผลการวิจยั พบวา่  

3.1 สมดลุชีวิตกบัการท างานของผูป้ฏิบตัิงานไดร้บัอิทธิพลทางออ้มจาก
กรอบความคดิแบบเติบโต อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .001  

3.2 สมดลุชีวิตกบัการท างานของผูป้ฏิบตัิงานไดร้บัอิทธิพลทางตรงจาก
วัฒนธรรมองค์กร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 และได้รับอิทธิพลทางอ้อม อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .001  

ปัจจัยทีม่ีอิทธิพลในระดับกลุ่ม 
สมมติฐานที่ 4 ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของหัวหนา้งาน ไดร้บัอิทธิพล

ทางตรงจากปัจจยัเชิงเหตดุา้นจิตลกัษณะของหวัหนา้งาน (ไดแ้ก่ บคุลิกภาพ 5 องคป์ระกอบและ



  

 

136 

ความฉลาดทางอารมณ)์ และปัจจยัเชิงเหตดุา้นสภาพแวดลอ้มของหวัหนา้งาน (ไดแ้ก่ วฒันธรรม
องคก์ร) ผลการวิจยั พบวา่  

4.1 ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณไ์ดร้บั
อิทธิพลทางตรงจากบคุลิกภาพแบบแสดงตวั และความฉลาดทางอารมณ ์มีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .05 โดยตวัแปรเชิงสาเหตดุงัท่ีกล่าวกมาทั้งหมดรว่มกันอธิบายความแปรปรวนของตวัแปร
ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณไ์ดร้อ้ยละ 24.10 

4.2 ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจไดร้บัอิทธิพล
ทางตรงจากความฉลาดทางอารมณ์  บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก และวัฒนธรรมองค์กร 
นอกจากนัน้ ไดร้บัอิทธิพลทางลบจากบุคลิกภาพแบบประนีประนอม อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .05 โดยตวัแปรเชิงสาเหตดุงัท่ีกล่าวมาทัง้หมดร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของตวัแปร
ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจไดร้อ้ยละ 34.50 

4.3 ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงดา้นการกระตุน้ทางปัญญา ไดร้บัอิทธิพล
ทางตรงจาก บคุลิกภาพแบบแสดงตวัและวฒันธรรมองคก์ร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  .05 
โดยตวัแปรเชิงสาตดุงัท่ีกล่าวมาทัง้หมดรว่มกันอธิบายความแปรปรวนของตวัแปรภาวะผูน้  าการ
เปล่ียนแปลงดา้นการกระตุน้ทางปัญญาไดร้อ้ยละ 55.60 

4.4 ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล
ไดร้บัอิทธิพลทางตรงจากบคุลิกภาพแบบมีจิตส านกึและความฉลาดทางอารมณ์ อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยตวัแปรเชิงสาเหตดุงักล่าวมาทัง้หมดร่วมกนัอธิบายความแปรปรวนของ
ตวัแปรภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงดา้นการค านงึถึงความเป็นปัจเจกบคุคลไดร้อ้ยละ 34.20 

สมมติฐานที่ 5 ความผูกพนัตอ่องคก์ร ไดร้บัอิทธิพลทางตรงจากภาวะผูน้  า
การเปล่ียนแปลงของหวัหนา้งาน ผลการวิจยั พบวา่  

5.1 ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้งาน ไม่มีอิทธิพลทางตรงต่อ
ความผกูพนัตอ่องคก์ร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิต ิ 

สมมติฐานที่ 6 ความผูกพนัตอ่องคก์ร ไดร้บัอิทธิพลทางออ้มจากปัจจยัเชิง
เหตุด้านจิตลักษณะของหัวหน้างาน (ได้แก่ บุคลิกภาพ  5 องคป์ระกอบและความฉลาดทาง
อารมณ)์ และไดร้บัอิทธิพลทางตรงและทางออ้มจากปัจจยัเชิงเหตดุา้นสภาพแวดลอ้มของหวัหนา้
งาน (ไดแ้ก่ วฒันธรรมองคก์ร) ผา่นภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้งาน ผลการวิจยั พบวา่  

6.1 ความผูกพันต่อองคก์รไดร้บัอิทธิพลทางตรงจากวัฒนธรรมองคก์ร 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ  .001 และได้รับอิทธิพลทางอ้อมโดยผ่านภาวะผู้น  าการ
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เปล่ียนแปลง อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยตวัแปรสาเหตดุงักล่าวมาทัง้หมดรว่มกัน
อธิบายความแปรปรวนของตวัแปรความผกูพนัตอ่องคก์รไดร้อ้ยละ 54.60 

6.2 บคุลิกภาพ 5 องคป์ระกอบและความฉลาดทางอารมณ ์ไม่มีอิทธิพล
ทางตรงตอ่ความผกูพนัตอ่องคก์ร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 

ปัจจัยทีม่ีอิทธิพลข้ามระดับระหว่างกลุ่ม 
สมมตฐิานที่ 7  อปุนิสยัของผูมี้ประสิทธิผลสงูของผูป้ฏิบตังิาน 7 องคป์ระกอบไดร้บั

อิทธิพลทางตรงขา้มระดบัจากภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของหัวหนา้งาน และความผูกพันต่อ
องคก์ร ผลการวิจยั พบวา่  

7.1 ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของหัวหนา้งาน ไม่มีอิทธิพลทางตรงขา้มระดบั
ตอ่ 7 อปุนิสยัของผูมี้ประสิทธิผลสงูของผูป้ฏิบตังิาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 

7.2 ความผูกพนัต่อองคก์ร ไม่มีอิทธิพลทางตรงขา้มระดบัต่อ 7 อุปนิสยัของผูมี้
ประสิทธิผลสงูของผูป้ฏิบตังิาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  

สมมติฐานที่ 8 อปุนิสยัของผูมี้ประสิทธิผลสงูของผูป้ฏิบัติงาน 7 องคป์ระกอบไดร้บั
อิทธิพลทางออ้มขา้มระดบัจากปัจจยัเชิงเหตดุา้นจิตลกัษณะของหวัหนา้งาน (ไดแ้ก่ บคุลิกภาพ 5 
องคป์ระกอบและความฉลาดทางอารมณ)์ และปัจจยัเชิงเหตดุา้นสภาพแวดลอ้มของหวัหนา้งาน 
(ไดแ้ก่ วฒันธรรมองคก์ร) ผลการวิจยั พบวา่  

8.1 บุคลิกภาพ 5 องคป์ระกอบ ความฉลาดทางอารมณ์ และวฒันธรรมองคก์ร
เป็นปัจจยัเชิงเหตดุา้นจิตลกัษณะของหัวหนา้งาน ไม่มีอิทธิพลทางออ้มขา้มระดบัต่อ 7 อุปนิสัย
ของผูมี้ประสิทธิผลสงูของผูป้ฏิบตังิาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 

สมมตฐิานที ่9 สมดลุชีวิตกบัการท างานของผูป้ฏิบตัิงาน ไดร้บัอิทธิพลทางออ้มขา้ม
ระดบัจากภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้งาน ความผกูพนัตอ่องคก์ร ปัจจยัเชิงเหตดุา้นจิต
ลักษณะของหัวหน้างาน (ไดแ้ก่ บุคลิกภาพ 5 องคป์ระกอบและความฉลาดทางอารมณ์) และ
ปัจจยัเชิงเหตดุา้นสภาพแวดลอ้มของหวัหนา้งาน (ไดแ้ก่ วฒันธรรมองคก์ร) ผลการวิจยั พบวา่  

9.1 ภาวะผู้น  าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้างาน ความผูกพันต่อ องค์กร 
บุคลิกภาพ 5 องคป์ระกอบ ความฉลาดทางอารมณแ์ละวฒันธรรมองคก์ร ไม่มีอิทธิพลทางออ้ม
ขา้มระดบัตอ่สมดลุชีวิตกบัการท างานของผูป้ฏิบตังิาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
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สรุปผลการวิจยัแยกตามปัจจยัเชิงเหต ุไดด้งันี ้
7 อุปนิสยัของผูมี้ประสิทธิผลสูง มีอิทธิพลทางตรงต่อสมดลุชีวิตกับการท างาน

ของผูป้ฏิบตังิาน ทัง้ในระดบับคุคลและขา้มระดบั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .001  
กรอบความคิดแบบเติบโต เป็นปัจจัยเชิงเหตุภายใน ระดับบุคคล ท่ีมีอิทธิพล

ทางตรงต่อ 7 อปุนิสยัของผูมี้ประสิทธิผลสงูของผูป้ฏิบตัิงาน และมีอิทธิพลออ้มต่อสมดลุชีวิตกับ
การท างานของผูป้ฏิบตังิาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .001  

วฒันธรรมองคก์ร เป็นปัจจยัเชิงเหตภุายนอก ระดบับคุคล ท่ีมีอิทธิพลทางตรงตอ่ 
7 อุปนิสยัของผูมี้ประสิทธิผลสูงของผูป้ฏิบัติงาน และมีอิทธิพลออ้มต่อสมดลุชีวิตกับการท างาน
ของผูป้ฏิบตัิงานผ่าน 7 อปุนิสยัของผูมี้ประสิทธิผลสงูของผูป้ฏิบตังิาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .001 และมีอิทธิพลทางตรงตอ่สมดลุชีวิตกับการท างานของผูป้ฏิบตัิงาน อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิตท่ีิระดบั .01  

บุคลิกภาพแบบแสดงตัว เป็นปัจจัยเชิงเหตุภายใน ระดับกลุ่ม ท่ี มีอิทธิพล
ทางตรงต่อภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้งานดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ และ
ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05  

บคุลิกภาพแบบประนีประนอม เป็นปัจจยัเชิงเหตภุายใน ระดบักลุ่ม ท่ีมีอิทธิพล
ทางลบต่อภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงดา้นการสรา้งแรงบันดาลใจ  อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .05 

บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก เป็นปัจจัยเชิงเหตุภายใน ระดับกลุ่ม ท่ีมีอิทธิพล
ทางตรงต่อภาวะผู้น  าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้างานการสรา้งแรงบันดาลใจ และด้านการ
ค านงึถึงความเป็นปัจเจกบคุคล อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05  

ความฉลาดทางอารมณ ์เป็นปัจจยัเชิงเหตภุายใน ระดบักลุ่ม ท่ีมีอิทธิพลทางตรง
ตอ่ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้งานดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ ์ดา้นการสรา้ง
แรงบนัดาลใจ และดา้นการค านงึถึงความเป็นปัจเจกบคุคล อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 

วัฒนธรรมองคก์รของหัวหน้างาน เป็นปัจจัยเชิงเหตุภายนอก ระดับกลุ่ม ท่ีมี
อิทธิพลทางตรงต่อภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้งานดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจ และ
ดา้นการกระตุน้ทางปัญญาอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  .05 และมีอิทธิพลทัง้ทางตรงและ
ทางออ้มต่อความผูกพันต่อองคก์ร ผ่านภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .001 และ .05 ตามล าดบั 
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พบว่า ไม่มีปัจจยัใดท่ีมีอิทธิพลขา้มระดบัระหว่างกลุ่ม ทัง้ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง

ของหัวหนา้งาน และความผูกพันต่อองคก์ร ไม่มีอิทธิพลทางตรงขา้มระดบัต่อ 7 อุปนิสยัของผูมี้

ประสิทธิผลสูงของผูป้ฏิบตัิงาน และไม่มีอิทธิพลทางออ้มขา้มระดบัต่อสมดลุชีวิตกับการท างาน

ของผูป้ฏิบตัิงาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ อีกทัง้ ไม่มีอิทธิพลทางออ้มขา้มระดบัของ บคุลิกภาพ 

5 องคป์ระกอบ ความฉลาดทางอารมณ์ และวัฒนธรรมองคก์ร ท่ีส่งผลต่อ 7 อุปนิสัยของผู้มี

ประสิทธิผลสงูและสมดลุชีวิตกบัการท างานของผูป้ฏิบตังิาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 

5.2 การอภปิรายผล  
จากผลการวิจยั พบว่า ตวัแปรเชิงเหตใุนระดบัผูป้ฏิบตัิงานมีอิทธิพลต่อ 7 อปุนิสยัของผู้

มีประสิทธิผลสงูและสมดลุชีวิตกบัการท างาน มีอิทธิพลทางบวกทัง้หมด ซึ่งในระดบักลุม่เองพบว่า
ตวัแปรเชิงเหตุในระดบัหัวหนา้งานมีอิทธิพลต่อภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงและความผูกพันต่อ
องคก์รบา้ง ทัง้ทางตรงและทางออ้ม แตก็่พบว่าไม่มีอิทธิพลบา้งเช่นกัน อีกทัง้ไม่พบตวัแปรใดท่ีมี
อิทธิพลขา้มระดบัจากตวัแปรเชิงเหตใุนระดบัหวัหนา้งาน ดงันัน้ เพ่ือใหก้ารอภิปรายผลเกิดความ
ชดัเจนและง่ายต่อการท าความเขา้ใจ ในการวิจยันี ้จึงล าดบัการอภิปรายผล ตามตวัแปรเชิงเหตุ
ระดบัผูป้ฏิบตังิาน ตวัแปรเชิงเหตรุะดบัหวัหนา้งาน และการวิเคราะหพ์หรุะดบั ดงันี ้

ปัจจัยระดับบุคคลทีม่ีอิทธิพลต่อ 7 อุปนิสัยของผู้มีประสิทธิผลสูง  
กรอบความคดิแบบเติบโต เป็นปัจจยัเชิงเหตภุายใน ระดบับคุคล ท่ีมีอิทธิพลทางตรง

ตอ่ 7 อปุนิสยัของผูมี้ประสิทธิผลสงูของผูป้ฏิบตัิงาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 แสดง
วา่ ผูป้ฏิบตังิานท่ีมีการรบัรูค้วามคดิ ความเช่ือ ตามกรอบความคิดแบบเตบิโตสงู จะมีพฤติกรรม 7 
อุปนิสัยของผูมี้ประสิทธิผลสูงของผูป้ฏิบตัิงานสูงเช่นกัน สอดคลอ้งกับการศึกษาระยะยาวของ 
Blackwell, Trzesniewski, and Dweck (2007) ท่ีไดศ้ึกษากับนักเรียนชัน้มัธยมศึกษาในประเทศ
สหรฐัอเมริกาจ านวน 373 คน โดยการสอนเก่ียวกับการเปล่ียนแปลงและพัฒนาไดข้องเชาวน์
ปัญญา ผลการศกึษาแสดงใหเ้ห็นว่ากรอบความคิดแบบตายตวัส่งผลใหผ้ลสมัฤทธ์ิทางการเรียน
ลดลง ขณะท่ีกรอบความคิดแบบเตบิโต ส่งผลใหผ้ลสมัฤทธ์ิทางการเรียนดีขึน้ และท าใหน้กัเรียนมี
แรงจงูใจเพิ่มขึน้ดว้ย สอดคลอ้งกบัการศกึษาของ King (2012) ท่ีศกึษาในนกัเรียนชัน้มธัยมศกึษา
ในประเทศฟิลิปปินสถ์ึงความเช่ือเก่ียวกบัเชาวนปั์ญญาของตนว่ามีความสมัพันธก์ับการปรบัตวั
และสขุภาวะทางจิตของนกัเรียน ผลปรากฏว่าความเช่ือท่ีว่าความสามารถทางเชาวนปั์ญญาของ
ตนไม่สามารถเปล่ียนแปลงไดมี้ความสมัพนัธท์างลบกบัผลสมัฤทธ์ิทางการเรียน ในขณะท่ีความ
เช่ือท่ีว่าเชาวนปั์ญญาของตนสามารถเปล่ียนแปลงได ้มีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลสัมฤทธ์ิ
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ทางการเรียน กล่าวคือ นักเรียนท่ีมีกรอบความคิดแบบตายตัวมีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนต ่า 
ในขณะท่ีนกัเรียนท่ีมีกรอบความคิดแบบเติบโตมีผลสมัฤทธ์ิทางการเรียนสงู ความสามารถในการ
เรียนรูม้กัมีความเก่ียวขอ้งกบัแรงจงูใจของผูเ้รียน และกรอบความคดิแบบเติบโต ก็มีความสมัพนัธ์
กบัการเรียนรูแ้ละแรงจงูใจของผูเ้รียนดว้ย สอดคลอ้งกบัการศกึษาของ Haimovitz, Wormington, 
and Corpus (2011) ท่ีชีใ้หเ้ห็นว่านักเรียนท่ีมีแรงจูงใจลดลง เม่ือเรียนในระดบัสูงขึน้มักมีความ
เช่ือว่าเชาวน์ปัญญาของตนไม่สามารถเปล่ียนแปลงได้และส่งผล ให้เด็กกลุ่มนีมี้ผลสัมฤทธ์ิ
ทางการเรียนต ่ากวา่กลุ่มท่ีมีแรงจงูใจสงู ซึ่งมีความเช่ือตอ่เชาวนปั์ญญาของตนวา่เป็นสิ่งท่ีสามารถ
พัฒนาได้ซึ่งสอดคล้องกับข้อค้นพบของ Yeager and Dweck (2012) ท่ีได้สรุปว่าผู้ท่ี มีกรอบ
ความคดิแบบเตบิโตมีแนวโนม้ท่ีมีผลสมัฤทธ์ิทางการเรียนสงูขึน้เม่ือมีการเล่ือนชัน้เรียน  

วฒันธรรมองคก์ร เป็นปัจจยัเชิงเหตภุายนอก ระดบับุคคล ท่ีมีอิทธิพลทางตรงตอ่ 7 
อุปนิสยัของผู้มีประสิทธิผลสูงของผูป้ฏิบตัิงาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 แสดงว่า 
ปัจจยัสภาพแวดลอ้มในการท างาน โครงสรา้ง ระบบและค่านิยมขององคก์รท่ีดี จะหล่อหลอมให้
เกิดพฤติกรรมของผู้มีประสิทธิผลสูง มีผลสัมฤทธ์ิในการท างานท่ีดีตามไปดว้ย สอดคล้องกับ
งานวิจยัของ บารเ์นทท ์(Barnett.  1997) ศึกษาอิทธิพลของวฒันธรรมองคก์ร สภาพแวดลอ้มใน
การท างานและชีวิตการท างานส่วนบุคคลต่อความพึงพอใจในงานและความผกูพนัตอ่อาชีพของ
ผูบ้รหิารระดบักลางฝ่ายกิจการนกัศกึษาของสถาบนัอดุมศกึษาในสหรฐัฯ พบวา่ วฒันธรรมองคก์ร
สามารถพยากรณค์วามผกูพนัตอ่อาชีพได ้สอดคลอ้งกบัคลอทท์ (Clott.  1995)  ศกึษาผลกระทบ
ของกลยทุธท์างการบริหาร วฒันธรรมองคก์ร การเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้มภายนอก และ
การพึ่งพิงทรพัยากรท่ีมีตอ่ประสิทธิผลโรงเรียนบรหิารธุรกิจ พบว่าวฒันธรรมภายในองคก์ร 4 แบบ 
คือ วฒันธรรมแบบการตลาด วฒันธรรมแบบราชการ วฒันธรรมแบบการเปล่ียนแปลงพฒันาและ
วฒันธรรมแบบครอบครวั มีอิทธิพลตอ่ประสิทธิผลองคก์ร 

ปัจจัยระดับบุคคลทีม่ีอิทธิพลต่อสมดุลชีวิตกับการท างาน 
7 อุปนิสยัของผูมี้ประสิทธิผลสูง มีอิทธิพลทางตรงต่อสมดลุชีวิตกับการท างานของ

ผูป้ฏิบตัิงาน ทัง้ในระดบับคุคลและขา้มระดบั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 แสดงว่า ผูท่ี้
มี 7 อปุนิสยัของผูมี้ประสิทธิผลสงูจะมีสมดลุชีวิต ท่ีมีความสุขดีกบัการท างานท่ีประสบผลส าเร็จ
สูงดว้ย สอดคลอ้งกับงานวิจยัของพิชิต  เทพวรรณ ( 2556 ) พบว่าความสมดลุระหว่างชีวิตและ
การท างานเป็นความสามารถในการบริหารของแต่ละบคุคล รกัษาดลุยภาพในการจดัสรรบทบาท
หนา้ท่ีและภาระความรบัผิดชอบของตนท่ีด ารงอยู่ท่ามกลางบทบาทท่ีหลากหลายในการด าเนิน
ชีวิตระหว่างการท างานและการใชชี้วิตส่วนตวัและครอบครวัใหส้อดประสานสมัพนัธก์นั ซึ่งจะช่วย
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ใหบ้คุคลนัน้มีคณุภาพชีวิตท่ีดี จากความสามารถในการจดัการบทบาทหนา้ท่ีหลากหลายไดอ้ย่าง
มีประสิทธิภาพภายใตส้ภาวะแวดลอ้มท่ีแตกตา่งกนั และพบว่าผูบ้ริหารท่ีมีสมดลุชีวิตการท างาน
จะมีความสุขในชีวิตการท างานมากกว่าผู้บริหารท่ีไม่มีสมดุลชีวิตการท างาน (Burke. 2553, 
Hacker &doolen. 2546 ) ไดแ้ก่ มีความสุขในการท างานมากกว่า มีชั่วโมงการท างานนอ้ยกว่า มี
ความเครียดในงานนอ้ยกว่า มีความสุขกายและอารมณ์ดีกว่า อีกทัง้ยังพบว่าสมดุลชีวิตกับการ
ท างานมีความสัมพันธ์กับความสุขในชีวิตการท างานในพนักงานหญิง (Bardoel. 2542, Toth. 
2548 ) สอดคลอ้งกับรอ้ยต ารวจโทหญิง ปริณดา สมควร (2556) ศึกษาความสมดลุระหว่างชีวิต
และการท างานกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจ กองบังคับการอ านวยการ 
ส านกังานตรวจคนเขา้เมือง ความสมดลุระหว่างชีวิตและการท างาน ทัง้ 4 ดา้น ประกอบดว้ย ดา้น
การท างาน ดา้นส่วนตวั ดา้นสงัคม และดา้นเศรษฐกิจ ท่ีแตกตา่งกนัมีประสิทธิผลการปฏิบตัิงาน 
แตกตา่งกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

กรอบความคิดแบบเติบโต เป็นปัจจยัเชิงเหตภุายใน ระดบับคุคล ท่ีมีอิทธิพลออ้มตอ่
สมดุลชีวิตกับการท างานของผู้ปฏิบัติงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 แสดงว่า 
ผูป้ฏิบตังิานท่ีมีการรบัรูค้วามคดิ ความเช่ือ ตามกรอบความคิดแบบเติบโตสงู จะมีการสรา้งสมดลุ
ชีวิตกับการท างานไดดี้เช่นกัน สอดคลอ้งกับการศึกษาของ Schroder et al. (2014 อา้งถึงใน ชิ
นานาฏ นิจจะยะ. 2554) ท่ีได้ศึกษานักศึกษาระดับปริญญาตรี ในประเทศสหรฐัอเมริกา ผล
การศกึษาปรากฏวา่ ผูท่ี้มีกรอบความคิดแบบเตบิโตมีลกัษณะอาการทางจิตเวช เชน่ ภาวะซมึเศรา้ 
นอ้ยกว่าผูท่ี้มีกรอบความคิดแบบตายตวั อีกทัง้พบว่าในระดบัพนกังาน บุคลิกภาพ มีอิทธิพลต่อ
พฤตกิรรมการท างานของผูป้ฏิบตังิาน  

วฒันธรรมองคก์ร เป็นปัจจยัเชิงเหตภุายนอก ระดบับุคคล ท่ีมีอิทธิพลออ้มตอ่สมดลุ
ชีวิตกบัการท างานของผูป้ฏิบตัิงานผ่าน 7 อุปนิสยัของผูมี้ประสิทธิผลสงูของผูป้ฏิบตัิงาน อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .001 และมีอิทธิพลทางตรงตอ่สมดลุชีวิตกบัการท างานของผูป้ฏิบตังิาน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดบั .01 แสดงว่า ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างาน โครงสรา้ง 
ระบบและคา่นิยมขององคก์รท่ีดี จะหล่อหลอมใหเ้กิดความสุขในการท างานและความเป็นอยู่ใน
ชีวิตประจ าวันท่ีดีตามไปด้วย จากการวิเคราะห์แบบจ าลองพหุระดับ โดยก่อนการวิเคราะห์
แบบจ าลองพหุระดับ ฮอค ์(Hox, 2010) ได้เสนอว่า ควรทดสอบแบบจ าลองความสัมพันธ์เชิง
โครงสรา้งระดบับุคคลก่อน และตอ้งปรบัใหมี้ความกลมกลืน แลว้จึงท าการวิเคราะหท์ัง้สองระดบั
พรอ้มกนั ดงันัน้ผูว้ิจยัจึงปรบัแบบจ าลองโดยพิจารณาจากดชันีการปรบัแบบจ าลอง (Modification 
indices) ควบคูไ่ปกับการพิจารณาแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งว่ามีความสอดคลอ้งกับการปรบั
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โครงสรา้งความสมัพนัธห์รือไม่ เม่ือท าการปรบัในแต่ละประเด็นก็จะวิเคราะหข์อ้มูลเพ่ือทดสอบ
ความกลมกลืนของแบบจ าลองใหม่ทีละครัง้ จนกระทัง้ไดแ้บบจ าลองความสมัพนัธเ์ชิงโครงสรา้ง
ระดบับุคคลท่ีมีความกลมกลืนกับขอ้มูลเชิงประจักษ์ ผูว้ิจยัไดป้รบัแบบจ าลองความสมัพนัธเ์ชิง
โครงสรา้งระดบับุคคล โดยการเพิ่มเสน้อิทธิพลจากวฒันธรรมองคก์รตอ่สมดลุชีวิตกบัการท างาน
อีก 1 เสน้ 

ปัจจัยระดับกลุ่มทีม่ีอิทธิพลต่อภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 
บคุลิกภาพแบบแสดงตวั เป็นปัจจยัเชิงเหตภุายใน ระดบักลุ่ม ท่ีมีอิทธิพลทางตรงตอ่

ภาวะผู้น  าการเปล่ียนแปลงของหัวหนา้งานดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ และดา้นการ
กระตุน้ทางปัญญา อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก เป็นปัจจัย
เชิงเหตภุายใน ระดบักลุ่ม ท่ีมีอิทธิพลทางตรงตอ่ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้งานดา้น
การค านงึถึงความเป็นปัจเจกบคุคล อย่างมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 แสดงวา่ หวัหนา้งานท่ีมี
บุคลิกภาพแบบแสดงตวั จะมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณต์่อผูป้ฏิบตัิงานอย่างมาก และสามารถ
กระตุ้นผู้ปฏิบัติงานให้มีปัญญาความรูด้้วย  สอดคล้องกับรัตติกรณ์ จงวิศาล (2545) พบว่า
บคุลิกภาพ 5 องคป์ระกอบ แบบหวั่นไหว แบบแสดงออก และแบบมีสติ สง่ผลทางบวกโดยตรงตอ่
ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง 

ความฉลาดทางอารมณ ์เป็นปัจจยัเชิงเหตภุายใน ระดบักลุ่ม ท่ีมีอิทธิพลทางตรงต่อ
ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้งานดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอดุมการณ ์และภาวะผูน้  าการ
เปล่ียนแปลงของหวัหนา้งานดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบคุคล อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดับ .05 แสดงว่า ผู้ท่ีมีความฉลาดทางอารมณ์สูง จะสามารถควบคุมอารมณ์ไดดี้ มีอิทธิพล
อย่างมีอุดมการณ์ มีผลท าใหค้  านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลสูงตามไปดว้ย สอดคลอ้งกับขอ้มูล
ท่ีวา่ ความฉลาดทางอารมณมี์อิทธิพลตอ่ ประสิทธิผลในการท างานของผูบ้รหิาร เชน่ นงครกัษ ์ทนั
เพ่ือน (2551) ศึกษาเรื่องความฉลาดทาง อารมณ์ของผู้บริหารโรงเรียนท่ีมีต่อประสิทธิผลการ
บริหารงานโรงเรียน สังกัดส านกังานเขตพื ้นท่ี การศึกษาสกลนคร เขต 3 พบว่า ความฉลาดทาง
อารมณโ์ดยรวมและรายดา้นมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการบริหารงานของผูบ้รหิารโรงเรียน อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติ .05 งานวิจยัส่วนใหญ่เก่ียวกบัความฉลาดทางอารมณม์กัศกึษาอิทธิพลของตวั
แปร ความฉลาดทางอารมณ์ร่วมกับตวัแปรอ่ืนๆ ในการอธิบายพฤติกรรมการท างาน ซึ่งพบว่า
ความฉลาดทางอารมณมี์ความสมัพันธก์บัภาวะผูน้  าของผูบ้ริหาร เช่น ณัฐยาพชัญ ์ภาวนาวิวฒัน ์
(2552) ศกึษาเรื่อง ความสมัพนัธร์ะหวา่งภาวะผูน้  า เชาวนอ์ารมณ ์ความสามารถในการเผชิญและ
ฟันฝ่าอปุสรรคกบัผลการปฏิบตัิงานของหวัหนา้แผนกขายบรษิัทคา้ปลีกแหง่หนึ่ง พบวา่ ภาวะผูน้  า
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มีความสมัพนัธเ์ชิงบวกกบัผลการปฏิบตัิงานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .01 เชาวนอ์ารมณมี์
ความสมัพนัธเ์ชิงบวกกบัผลการปฏิบตัิงานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ตวัแปรท่ีรว่มกัน
ท านายผลการปฏิบตัิงาน คือ ภาวะผูน้  าและเชาวนอ์ารมณ์โดยสามารถร่วมกันพยากรณ์ผลการ
ปฏิบตัิงานไดอ้ย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 แต่ขดัแยง้กับงานวิจยัของกังสดาล เชาวว์ฒั
นกุล (2558) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุพหุระดับของพฤติกรรมการท างาน  ภายใต้
แนวคิดความรบัผิดชอบต่อสงัคมของบุคลากรในสถาบนัอดุมศึกษาเอกชน พบว่าความฉลาดทาง
อารมณ ์มีอิทธิพลทางลบตอ่พฤตกิรรมการท างานของผูบ้ริหาร ดา้นจริยธรรม และการใหแ้ก่สงัคม
อย่างไรก็ตาม ในงานวิจยัหลายเรื่องท่ีศกึษาอิทธิพลของความฉลาดทางอารมณ์ ส่งผลโดยตรงตอ่
พฤติกรรมการท างานของผู้บริหาร  กลับพบว่าไม่ มีความสัมพันธ์กัน  เช่น  งานวิจัยเรื่ อง 
ความสัมพันธ์ระหว่างความฉลาดทางอารมณ์กับพฤติกรรมการบริหารงานบุคคลของ ผูบ้ริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื ้นท่ีการศึกษา ปทุมธานี เขต 1 และเขต 2 (ฉัตรชัย เทพขจร. 
2551) พบว่า ความฉลาดทางอารมณก์บัพฤติกรรมการบริหารงานบคุคลของผูบ้รหิารสถานศกึษา 
ไมมี่ความสมัพนัธก์นั   

วฒันธรรมองคก์รของหวัหนา้งาน เป็นปัจจยัเชิงเหตภุายนอก ระดบักลุ่ม ท่ีมีอิทธิพล
ทางตรงต่อภาวะผู้น  าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้างานด้านการกระตุ้นทางปัญญา อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 แสดงว่า ปัจจยัสภาพแวดลอ้มในการท างาน โครงสรา้ง ระบบและ
ค่านิยมขององคก์รท่ีดี มีผลต่อการกระตุน้ทางปัญญาของหัวหน้างานสูง สอดคลอ้งกับ มาเรส ์
(Marais. 1999) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองคก์ร และ การปฏิบัติในการประเมิน
โครงการของหน่วยงานบริการบุคลากร 26 แห่งท่ีเมืองคาลามาซู รฐัมิชิแกน พบว่าผลจากการ
ประเมินมีความสมัพนัธส์งูกบัรูปแบบบางอยา่งของวฒันธรรมองคก์ร เชน่ ความพึงพอใจของลกูคา้ 
คณุภาพการใหบ้ริการ ภาวะผูน้  า การติดต่อส่ือสาร การตดัสินใจ การวางแผน และการก าหนด
วิสยัทศัน ์ รวมทัง้กิติมา  จิตรีโภชน ์(2554) ศกึษาและเปรียบเทียบวฒันธรรมองคก์รของหอ้งสมุด
และภาวะผู้น  าของผู้บริหารห้องสมุดสถาบันอุดมศึกษาในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
พบว่า  รูปแบบวัฒ นธรรมองค์กรมีความสัมพันธ์กับภาวะผู้น  าของผู้บ ริหารห้องสมุด 
สถาบนัอดุมศกึษา อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิ .01 

ปัจจัยระดับกลุ่มทีม่ีอิทธิพลตอ่ความผูกพันต่อองคก์ร 
วฒันธรรมองคก์รของหวัหนา้งาน เป็นปัจจยัเชิงเหตภุายนอก ระดบักลุ่ม ท่ีมีอิทธิพล

ทั้งทางตรงและทางอ้อมต่อความผูกพันต่อองค์กร ผ่านภาวะผู้น  าการเปล่ียนแปลง อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 และ .05 ตามล าดับ สอดคลอ้งกับสุลีวัลย ์หมีแรตร  ์(2560) ท่ี
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ศกึษาความสมดลุระหว่างชีวิตและการท างาน แรงจงูใจในการเขา้สู่อาชีพและวฒันธรรมองคก์รท่ี
ส่งผลต่อความผูกพันกับองคก์รของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร  พบว่า ปัจจัย
วฒันธรรมองคก์รส่งผลต่อความผูกพันกับองคก์รของพนกังานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 สอดคลอ้งกบัการคน้พบของชาญวฒุิ บญุชม (2553) ความ
ผูกพันต่อองค์การ : ศึกษาเฉพาะกรณีบุคลากรโรงเรียนอิสลามสันติชน พบว่า  ปัจจัยท่ี มี
ความสัมพันธ์ต่อความผูกพันในองคก์าร ไดแ้ก่  ความท้าทายของงาน  ความก้าวหน้าของงาน 
ความมีอิสระในการทางาน การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน สภาพแวดล้อมองคก์าร และการ
กระจายอานาจในองคก์าร ความสมัพันธก์ับผูร้่วมงานความสมัพันธก์ับผูบ้งัคบับญัชา  การไดร้บั
การพัฒนาความ รู้ ความสามารถ  สอดคล้องกับตลอดจนโจนส์ (Jones. 1998) ศึกษา
ความสมัพนัธร์ะหว่างความผูกพนัต่อองคก์รกับวฒันธรรมองค์กร พบความสมัพนัธอ์ย่างใกลช้ิด
ของความผกูพนัตอ่องคก์รกบัวฒันธรรมองคก์รและผลการศกึษาในผูบ้ริหาร ครู และหวัหนา้แผนก
วิชาในโรงเรียนระดบั มธัยมศึกษาตอนปลาย 12 แห่งในรฐันิวเจอรซี์ พบความสมัพนัธข์องความ
ผกูพนัต่อองคก์รกับวฒันธรรมองคก์ร คือ บรรยากาศองคก์ร บรรยากาศการติดต่อส่ือสาร การให้
รางวลัตามผลการปฏิบตัิงานและการมีความสะดวกในการท่ีจะปฏิบตัิงานใหไ้ดดี้ท่ีสุด  สอดคลอ้ง
กบัตลอดจน ธัญญ์วาริน จนัทรา (2558) ศึกษาวฒันธรรมองคกร์มีความสมัพันธก์ับความผูกพัน
ต่อองคก์รของพนักงานกลุ่มธุรกิจการคา้ระหว่างประเทศ ประเภทธุรกิจขา้วและอาหารในเครือ
เจรญิโภคภณัฑ ์พบวา่ ความคิดเห็นตอ่วฒันธรรมองคกร์ โดยรวมอยู่ในระดบัดี ซึ่งอาย ุระยะเวลา
ในการปฏิบตังิาน และต าแหน่งงาน ท่ีแตกตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่องคก์รของพนกังาน วฒันธรรม
องคก์รในภาพรวม มีความสมัพันธก์ับความผูกพนัต่อองคก์ร โดยมีความสัมพันธก์ันในระดบัสูง
และเป็นไปในทิศทางเดียวกันอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 อีกทัง้ แหวนเพชร ไชยะวง 
(2563) พบว่า อิทธิพลวัฒนธรรมองคก์ารรายด้านกับความผูกพันต่อองคก์ารโดยรวม  พบว่า 
ระยะเวลาในการท างานรว่มกัน ความตามใจและยบัยัง้ชงัใจ และการหลีกเล่ียงความไม่แน่นอนมี
อิทธิพลตอ่ความผกูพนัตอ่องคก์ารโดยรวม อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และ ความเป็น
ปัจเจกนิยมและกลุม่นิยมมีอิทธิพลตอ่ความผกูพนัตอ่องคก์ารโดยรวม อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 

ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้งาน ไม่มีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพนัต่อ
องคก์ร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 แสดงว่า หวัหนา้งานท่ีมีภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง
สูง ไม่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ขัดแย้งกับการศึกษาส่วนใหญ่ท่ีพบว่า ภาวะผู้น  าการ
เปล่ียนแปลง มีอิทธิพลต่อความผูกพันของกลุ่ม (อุดมศกัดิ์ กุลครอง. 2553; จารุณี อิฎฐารมณ์. 
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2550; สัลมาน สะบูดิง. 2551; นิศานาศ นนทจ์ุมจัง. 2553; สมเกียรติ บาลลา. 2554; สัมมา รธ
นิธย.์ 2554; นุชา สระสม. 2552) ซึ่ง Brandi (2006, อา้งถึงใน สวนีย ์แก้วมณี , 2549, น. 15-16) 
ไดศ้กึษาพบอปุสรรคท่ีเป็นปัจจยัท่ีส าคญัส าหรบัการสรา้งความผกูพนัตอ่องคก์ารของพนกังาน  คือ 
ภาวะผูน้  าของผูบ้ริหาร ซึ่งงานวิจยัของ สมจิตร จนัทรเ์พ็ญ (2557) ศึกษาความผูกพนัต่อองคก์าร
ของเจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชมุน (องคก์ารมหาชน) พบว่า ปัจจยัท่ีมีผลตอ่ความผกูพันต่อ
องค์การของเจ้าหน้าท่ีสถาบันพัฒนาองค์กรชุมชน ได้แก่ ความสัมพันธ์ต่อผู้บังคับบัญชา 
ความสมัพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ภาวะผูน้  าของผูบ้งัคบับญัชา ความรูส้ึกว่าตนมีความส าคญัต่อ
องคก์าร ความรูส้ึกวา่องคก์ารเป็นท่ีพึ่งได ้รวมทัง้ Perrin (2009) สรุปปัจจยัท่ีสรา้งความรูส้ึกผกูพนั
ของพนักงานต่อองคก์ร คือ ผู้บริหารระดับสูงมีความใส่ใจและสนใจ  ในเรื่องความเป็นอยู่ของ
พนกังาน และมีความสมัพนัธท่ี์ดีกบัหวัหนา้งาน  

ความฉลาดทางอารมณ์เป็นปัจจยัระดบักลุ่มท่ีไม่มีอิทธิพลทางออ้มต่อความผูกพัน
ตอ่องคก์ร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 แสดงว่า หวัหนา้งานท่ีมีความฉลาดทางอารมณ์
สงู จะมีความผูกพนัต่อองคก์รสูง ขดัแยง้กับ นภาดา อุดมชยัรตัน ์(2557) พบว่า ความฉลาดทาง
อารมณ ์ดา้นดี และเก่ง มีความสมัพนัธก์บัความผกูพนัตอ่องคก์รอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 

บุคลิกภาพ 5 องคป์ระกอบ เป็นปัจจัยระดับกลุ่มของหัวหน้างาน ท่ีไม่มีอิทธิพล
ทางออ้มตอ่ความผกูพนัตอ่องคก์ร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ แสดงวา่ หวัหนา้งานท่ีมีบคุลิกภาพดี 
ไม่มีผลให ้ความผูกพันต่อองคก์รสูงหรือต ่า ขดัแยง้กับ ธนัชพร เลขวตั (2558) ท่ีพบว่า ลกัษณะ
บุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบแบบแสดงตวั แบบเปิดรบัประสบการณ์ แบบประนีประนอม แบบมี
จิตส านึก มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารทัง้โดยตรงและผ่านความสุขใน
การท างาน และลกัษณะบุคลิกภาพ หา้องคป์ระกอบแบบหวั่นไหวมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์ารโดยตรงเพียงอยา่งเดียว 

ปัจจัยทีม่ีอิทธิพลข้ามระดับ  
พบวา่ ไมมี่ปัจจยัใดท่ีมีอิทธิพลขา้มระดบัระหวา่งกลุ่ม ทัง้ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง

ของหัวหนา้งาน และความผูกพันต่อองคก์ร ไม่มีอิทธิพลทางตรงขา้มระดบัต่อ 7 อุปนิสยัของผูมี้
ประสิทธิผลสูงของผูป้ฏิบตัิงาน และไม่มีอิทธิพลทางออ้มขา้มระดบัต่อสมดลุชีวิตกับการท างาน
ของผูป้ฏิบตัิงาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ อีกทัง้ ไม่มีอิทธิพลทางออ้มขา้มระดบัของ บคุลิกภาพ 
5 องคป์ระกอบ ความฉลาดทางอารมณ์ และวัฒนธรรมองคก์ร ท่ีส่งผลต่อ 7 อุปนิสัยของผู้มี
ประสิทธิผลสงูและสมดลุชีวิตกบัการท างานของผูป้ฏิบตัิงาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ขดัแยง้กบั
สุลีวัลย ์หมีแรตร  ์(2560) ศึกษาความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน แรงจูงใจในการเข้าสู่
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อาชีพและวัฒนธรรมองคก์รท่ีส่งผลต่อความผูกพันกับองคก์รของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร พบว่า ปัจจยัความสมดลุระหว่างชีวิตและการท างาน ส่งผลต่อความผูกพันกับ 
องคก์รของพนกังานบรษิัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 อีกทัง้ 
ฐานิตตา สิงห์ลอ (2563) ศึกษาความสมดุลในชีวิตการท างานของพนักงานการประปาส่วน 
ภูมิภาคเขต 3 ความสมดุลในชีวิตการท างานของพนักงานมีอิทธิผลเชิงบวกต่อความผูกพันต่อ
องคก์รของพนกังาน อีกทัง้ นฏัฐิกา บุญรกัษาสตัย ์(2564) พบว่า ปัจจยัดา้นความสมดลุระหว่าง

ชีวิตกบัการท างานโดยรวม ( = 0.158) มีอิทธิพลตอ่ความผกูพนัองคก์รของพนกังานกลุม่เจนเนอ
เรชั่นวายในช่วงท่ีมีการท างานท่ีบา้น (work from home) อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
รวมถึงงานวิจยัระดบัเดียวของ ชาเวช (Chaves.  2001 : 584-B) ศึกษาค่านิยมในงาน ความพึง
พอใจในงาน ความผกูพนัตอ่องคก์รและผลการปฏิบตัิงานของพนกังานขายในบริษัท พบว่าบคุคล
ท่ีมีคา่นิยมมุ่งเปา้หมาย ผลส าเร็จสงูยงัมีความผูกพนัตอ่องคก์รและผลการปฏิบตัิงานสูงดว้ย อีก
ทัง้งานวิจยัของบดินทร ์หาญบุญทรง ( 2555 ) พบว่า บุคลิกภาพแบบเปิดรบัประสบการณ ์และ
การรับรูก้ารสนับสนุนขององคก์ร สามารถร่วมกันพยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์รไดร้อ้ยละ 50.9 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 นอกจากนีง้านวิจยัของธนชัพร เลข
วตั (2558) พบวา่ลกัษณะบคุลิกภาพหา้องคป์ระกอบแบบแสดงตวั แบบเปิดรบัประสบการณ ์แบบ
ประนีประนอม แบบมีจิตส านึก และการรบัรูบ้รรยากาศองคก์ารมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์ารทั้งโดยตรงและผ่านความสุขในการท างาน และลักษณะบุคลิกภาพห้า
องคป์ระกอบแบบหวั่นไหวมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารโดยตรงเพียง
อย่างเดียว และประไพพรรณ ศรีปาน  (2555) พบว่า ลักษณะบุคลิกภาพ 5 องคป์ระกอบทั้ง
โดยรวมและรายดา้น มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลในการท างาน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .05  

อย่างไรก็ตามผลการวิจัยท่ีได้อาจวิเคราะห์ได้ว่า กลุ่มตัวอย่างระดับกลุ่มมีน้อย
เกินไป คือ มีแค่ 111 กลุ่ม เพราะท่ีควรเป็น ควรจะมีถึง 124 กลุ่ม และการตอบค าถามก็มีความ
กระจายค าตอบค่อนขา้งมาก อีกทัง้การเก็ยขอ้มลูนัน้เก็บเฉพาะในองคก์ร เอสซีจี เท่านัน้ เป็นเหตุ
ใหจ้  านวนประชาการท่ีผ่านการอบรมหลกัสตูร 7 อปุนิสยัของผูมี้ประสิทธิผลสูงมีนอ้ย จึงส่งผลต่อ
อิทธิพลขา้มระดบัได ้ 

นอกจากนี ้7 อุปนิสัยของผู้มีประสิทธิผลสูง มีค  าศพัทท่ี์อาจจะเหมาะกับบริบทใน
ตา่งประเทศท่ีท าใหเ้ขา้ใจคอ่นขา้งยาก ไดแ้ก่ 
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1) อุปนิสยัท่ี 1 ใชค้  าว่า บี โปรแอคทีฟ ท่ีไม่มีการแปลในประเทศไทย หากไม่ได้
ศึกษาจนเข้าใจอย่างถ่องแท้ อาจจะแปลตามรากศัพท ์Be Proactive ว่าท างานเชิงรุก แต่เม่ือ
สมัภาษณเ์ชิงลึกกบัผูเ้ช่ียวชาญแลว้จะพบวา่ คือ การตัง้สติ หยดุคิด ตั้งสติเลือกวิธีตอบสนองทีเ่ป็น
บวก ไมโ่ตต้อบทนัทีดว้ยอารมณ ์เป็นตน้ 

2) ขอ้ค าถามเดมิ มีเรื่องเก่ียวกบั การเปิดบญัชีออมใจ ซึ่งเขา้ใจยากในบรบิทของ
คนไทย แตจ่ากการสมัภาษณพ์บวา่ คือ การมีน า้ใจ เอือ้เฟ้ือ ชว่ยเหลือผูอ่ื้นนั่นเอง 

3) การศกึษาแนวคิด 7 อปุนิสยัของผูมี้ประสิทธิผลสงูของสตีเฟ่น อาร ์โควีย ์ใน 7 
ดา้น ไดแ้ก่ 1) ตัง้สติเลือกวิธีตอบสนอง 2) เริ่มตน้ดว้ยจุดมุ่งหมายในใจ 3) ท าสิ่งท่ีส  าคญัก่อน 4) 
คิดแบบชนะ-ชนะ 5) เขา้ใจผูอ่ื้นก่อน 6) ผนึกพลงัประสานความตา่ง 7) ลบัเล่ือยใหค้ม กับสมดลุ
ชีวิตกบัการท างานของ เมอรร์ิลล ์แอนด ์เมอรร์ิลล ์ท่ีมีองคป์ระกอบ 5 ดา้น คือ 1) ดา้นการท างาน 
2) ดา้นครอบครวั 3) ดา้นเวลา 4) ดา้นการเงิน 5) ดา้นสติปัญญา พบว่ามีแนวคิดรว่ม 4 ประเด็น
ระหว่าง 1) ดา้นท าสิ่งท่ีส  าคญัก่อนและดา้นเวลา 2) ดา้นลบัเล่ือยใหค้ม มิติร่างกายและดา้นการ
ท างาน 3) ดา้นลบัเล่ือยใหค้ม มิตจิิตใจและดา้นครอบครวั และ 4) ดา้นลบัเล่ือยใหค้ม มิตคิวามคิด
และดา้นสตปัิญญา ท าใหเ้ขา้ใจบรบิทดงักลา่วมากขึน้ 

 

ภาพประกอบ 9 แนวคดิรว่มระหวา่ง 7 อปุนิสยัของผูมี้ประสิทธิผลสงูและสมดลุชีวิตกบัการท างาน 
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5.3 ข้อเสนอแนะจากการวิจัย  
5.3.1 ข้อเสนอแนะในเชิงวิชาการ  

การศึกษาในส่วนท่ี 1 เป็นการพัฒนาแบบวดั 7 อุปนิสัยของผูมี้ประสิทธิผลสูงของ
ผูป้ฏิบตัิงาน โดยในงานวิจัยนีผู้ว้ิจัยใชต้ามกรอบแนวคิดของสตีเฟ่น อาร ์โควีย ์(Covey. 2012)  
ซึ่งเกิดขึน้จากการทบทวนงานวิจัยและการตรวจเอกสารท่ีเก่ียวขอ้ง หากการพัฒนาแบบวัดถูก
พฒันาขึน้จากวิธีการวิจยัแบบฐานราก (Grounded Theory) ก็อาจจะไดแ้นวคิดทฤษฎีใหม่ๆ เป็น
ประโยชน์ในเชิงวิชาการ ท่ีจะได้นิยามและแบบวัดท่ีสะท้อนพฤติกรรม 7 อุปนิสัยของผู้มี
ประสิทธิผลสูงของผูป้ฏิบตัิงาน น าไปสู่การสรา้งแนวคิด ทฤษฎีใหม่ๆ ในบริบทขององคก์รเอกชน
ไทยมากขึน้ 

5.3.2 ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 
การวิจัยครั้งนี ้ มุ่งเน้นการสร้างแบบวัด  7 อุปนิสัยของผู้มีประสิทธิผลสูงของ

ผูป้ฏิบตัิงาน และความสมัพนัธพ์หรุะดบัของ 7 อปุนิสยัของผูมี้ประสิทธิผลสงูของผูป้ฏิบตัิงาน กบั
ปัจจยัเชิงเหตแุละสมดลุชีวิตกบัการท างาน ท าใหง้านวิจยันีไ้มมี่โอกาสไดศ้กึษาเปรียบเทียบขอ้มลู
ท่ีส าคัญและน่าสนใจหลายประการ ซึ่ งเป็นประเด็นท่ีควรศึกษา ในการวิจัยครั้งต่อไป เช่น 
การศกึษา 7 อปุนิสยัของผูมี้ประสิทธิผลสูงของพนกังานระดบัหวัหนา้งาน การเปรียบเทียบระดบั
พฤติกรรม 7 อุปนิสยัของผูมี้ประสิทธิผลสูงของพนกังานระดบัหวัหนา้งานและระดบัผูป้ฏิบตัิงาน 
การเปรียบเทียบตวัแปรอิสระจ าแนกตามสงักดัของบคุลากร หรือจ าแนกตามอายุการท างาน เป็น
ตน้ อีกทั้งควรบูรณาการศาสตรอ่ื์นๆ เพิ่มเติมจากศาสตรท์างด้านจิตวิทยา สังคมวิทยา และ
พฤติกรรมศาสตร ์ เช่น ควรประยกุตแ์นวคิดทฤษฎีเก่ียวกับ จิตวิทยาเชิงบวก  รว่มกับองคค์วามรู้
เก่ียวกบั 7 อปุนิสยัของผูมี้ประสิทธิผลสงู ไปใชใ้หเ้กิดประโยชนแ์กอ่งคก์รเอกชนอย่างแทจ้รงิตอ่ไป  

5.3.3 ข้อเสนอแนะในทางปฏิบัต ิ 
จากการทบทวนแนวคิดทฤษฎีแสดงใหเ้ห็นว่า 7 อุปนิสยัของผูมี้ประสิทธิผลสูงของ

ผูป้ฏิบตัิงาน เป็นเรื่องท่ีทุกองคก์รเอกชน ควรตระหนกัในฐานะท่ีมีผลต่อการพฒันาพนกังานใหมี้
กรอบความคิดแบบเติบโต ลดกรอบความคิดแบบยึดติด ใหเ้กิดเป็นวฒันธรรมขององคก์รร่วมกัน 
อันจะน าไปสู่พฤติกรรมของพนักงานท่ีจะก่อให้เกิดประสิทธิผลสูง ท าให้เกิดผลลัพธ์ ผลก าไร 
ตามท่ีภาคธุรกิจตอ้งการจากคนท่ีสามารถแบ่งเวลาเกิดสมดุลชีวิตกับการท างาน ให้สามารถ
ท างานและใช้ชีวิตอย่างมีความสุข และพนักงานท่ีมีความสุขก็จะท างานอย่างมีประสิทธิผล
ยอ้นกลบัไปกลบัมา และจากผลวิจยัท่ีพบกลุม่ตวัอยา่งมีอายรุะหว่าง 30-34 ปีจ  านวนมากท่ีสดุ คิด
เป็นรอ้ยละ 32 ส่วนใหญ่มีอายุงานระหว่าง 6-10  ปี จ านวนมากท่ีสุด คิดเป็นรอ้ยละ 29 ดงันั้น
องคก์รจึงควรก าหนดนโยบาย ส่งเสริมอย่างชดัเจน ทั้ง หลกัสตูร 7 อปุนิสยัของผูมี้ประสิทธิผลสูง
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ของผูป้ฏิบตัิงาน และสรา้งสมดลุชีวิตกับการท างาน ใหเ้หมาะยุคสมัยของพนักงานท่ีเป็นคนรุ่น
ใหม่ อันจะเป็นประโยชน์กับฝ่ายบุคคลขององคก์รเอกชนในการสรรหา คัดเลือก และพัฒนา
พนกังานไดอ้ยา่งเหมาะสม มีประสิทธิผลสงูตอ่ไป 
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แบบสอบถามส าหรบัผูป้ฏิบตังิาน 

1. รองศาสตราจารย ์ดร. ดษุฎี อินทรประเสรฐิ 
สถาบนัวิจยัพฤติกรรมศาสตร ์มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ 

2. รองศาสตราจารย ์ดร. รตัตกิรณ ์จงวิศาล 
คณะสงัคมศาสตร ์มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร ์

3. ดร. ประสิทธ์ิ ฉัตรแสงอทุยั 
ส านกังานการบคุคลกลาง บรษิัทปนูซิเมนตไ์ทย จ ากดั (มหาชน) 

 

แบบสอบถามส าหรบัหวัหนา้งาน 

1. ผูช้ว่ยศาสตราจารย ์ดร. ฐาศกุร ์จนัประเสรฐิ 
สถาบนัวิจยัพฤติกรรมศาสตร ์มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ 

2. ผูช้ว่ยศาสตราจารย ์ดร. นรสิรา พึ่งโพธ์ิสภ 
สถาบนัวิจยัพฤติกรรมศาสตร ์มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ 

3. ผูช้ว่ยศาสตราจารย ์ดร. อมราพร สรุการ 
สถาบนัวิจยัพฤติกรรมศาสตร ์มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ 
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ภาคผนวก ข 

เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย : แบบสอบถามส าหรับผู้ปฏิบัตงิาน 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจยั เรื่อง  
การพฒันาเครื่องมือวดั 7 อปุนิสยัของผูมี้ประสิทธิผลสงู ปัจจยัเชิงเหตแุละ 
สมดลุชีวิตกบัการท างานของพนกังานในองคก์รเอกชน : การวิจยัผสานวิธี 

--------------------------- 
ค าชีแ้จง 
  1. แบบสอบถามการวิจัยฉบบันีมี้วัตถุประสงคเ์พ่ือศึกษาโครงสรา้งความสมัพันธพ์หุ

ระดบัปัจจยัเชิงเหตุของ 7 อุปนิสยัของผูมี้ประสิทธิผลสูงท่ีส่งผลต่อสมดลุชีวิตกับการท างานของ

พนกังาน 

2. โปรดตอบทุกขอ้ค าถามตามสภาพท่ีเป็นจริง ค  าตอบของท่านมีคุณค่ายิ่งต่อการ

วิจยั ขอ้มลูท่ีทา่นตอบจะไม่มีผลกระทบตอ่การเรียนของท่านแตอ่ย่างใด ผูว้ิจยัขอรบัรองวา่ขอ้มลูท่ี

ไดร้บัจากแบบสอบถามฉบบันีจ้ะเป็นความลบั การน าเสนอขอ้มลูจะเป็นขอ้มลูในภาพรวมเทา่นัน้ 

3. เม่ือท่านใหข้อ้มูลครบถ้วนทุกขอ้แลว้โปรดส่งแบบสอบถามคืนใหก้ับผูว้ิจยั ผูว้ิจัย
ขอขอบพระคณุทา่นไว ้ณ โอกาสนี ้ส  าหรบัความรว่มมือในการตอบแบบสอบถามในครัง้นี ้
 

                         นายเธียรไชย ยกัทะวงษ ์
นกัศกึษาปรญิญาเอก หลกัสตูรปรชัญาดษุฎีบณัฑิต 

     สาขาวิจยัพฤติกรรมศาสตรป์ระยกุต ์สถาบนัวิจยัพฤติกรรมศาสตร ์
    บณัฑิตวิทยาลยั  มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ 
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แบบสอบถามเพือ่การวิจัย ส าหรับ ผู้ปฏิบัตงิาน 
 
ตอนที่ 1    ข้อมูลลกัษณะทางประชากร 
ค าชีแ้จง     โปรดท าเครือ่งหมาย  ✓  ลงใน     หนา้ขอ้ที่ตรงกบัสถานภาพของทา่น   
 
 

1. เพศ 
 ชาย       
 หญิง 

2. อาย ุ.................................... ปี  
3. อายงุาน ............................... ปี 
4. ต าแหนง่งาน  

    ต ่ากวา่ปฏิบตักิาร 4  
    ปฏิบตัิการ 4-5  
    บงัคบับญัชา 1   
    บงัคบับญัชา  2 ขึน้ไป 

5. ระดบัการศกึษา 
    ต ่ากวา่ ป. ตร ี   
    ป. ตร ี
    ป. โท      
    ป. เอก   

6. สถานภาพสมรส 
  โสด   
  สมรส-คู ่
    หมา้ย/หยา่/แยก  

7. กลุม่ธุรกิจที่สงักดั 
    ซีเมนตแ์ละผลติภณัฑก์่อสรา้ง   
    แพคเกจจิง้   
 เคมิคอลส ์
 สว่นกลาง เอสซีจี 
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ตอนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยด้านจิตลกัษณะ : กรอบความคิดแบบเติบโต 

โปรดท าเครือ่งหมาย ( ✓) ลงในชอ่งวา่งที่ตรงกบัความคิดเห็นของทา่นมากที่สดุเพียงช่องเดียว  

 

ขอ้ กรอบความคิดแบบเติบโต 

ระดบัความคดิเห็น 

ไม่

จรงิ

เลย 

ไม่

จรงิ 

คอ่น 

ขา้ง  

ไมจ่รงิ 

คอ่น 

ขา้ง 

จรงิ 

จรงิ จรงิ

ที่สดุ 

1 2 3 4 5 6 

ดา้นความทา้ทาย 

1 
ทา่นกลา้เผชิญกบัความทา้ทาย และเห็นวา่เป็นสิง่ที่นา่

ตื่นเตน้เสมอ เป็นโอกาสในการเรยีนรู ้และพฒันา 

      

2 
ทา่นมกัจะลองท าในสิง่ที่ไมคุ่น้ชินโดยไมก่ลวัความ

ผิดพลาด 

      

3 
ทา่นมกัหลกีเลีย่งการเผชิญสิง่ใหม่ๆ  เพราะรูส้กึกดดนั กลวั

วา่ท าไมไ่ดแ้ลว้จะดโูง่ 

      

ความพยายาม 

4 ทา่นมองวา่ความพยายามเป็นสว่นหนึง่ของความส าเรจ็       

5 
ทา่นคิดวา่คนเราควรเหมือนน า้ไมเ่ต็มแกว้ เกง่แลว้ก็เกง่ได้

อีก พฒันาแลว้ก็พฒันาไดอ้ีก ตอ้งพยายามไปถึงเปา้หมาย 

      

6 

คนเราไมจ่ าเป็นตอ้งพยายาม เพราะความสามารถหรอื

พรสวรรคข์องทา่น คือ สิง่ทีต่ิดตวัมาแตก่ าเนิด ไมส่ามารถ

พฒันาได ้
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ขอ้ กรอบความคิดแบบเติบโต 

ระดบัความคดิเห็น 

ไม่

จรงิ

เลย 

ไม่

จรงิ 

คอ่น 

ขา้ง  

ไมจ่รงิ 

คอ่น 

ขา้ง 

จรงิ 

จรงิ จรงิ

ที่สดุ 

1 2 3 4 5 6 

การเผชิญปัญหาและอปุสรรค 

7 
เมื่อเจอปัญหาและอปุสรรค ทา่นพรอ้มที่จะลยุตอ่ ไมย่อม

แพอ้ะไรง่ายๆ 

      

8 
ทา่นเรยีนรูแ้ละพฒันาตนเอง เพือ่หาวิธีแกไ้ขปัญหาและ

อปุสรรคใหม่ๆ  อยูเ่สมอ  

      

9 
ทา่นมกัจะน าประสบการณค์วามลม้เหลวในอดีตมาเป็น

บทเรยีนเพื่อการปรบัปรุงตนเองในอนาคต 

      

การยอมรบัค าวิจารณ ์

10 
ทา่นพรอ้มที่ยอมรบัค าวิจารณเ์พราะนั่นคือสว่นหนึง่ของ

การเรยีนรู ้
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ขอ้ กรอบความคิดแบบเติบโต 

ระดบัความคดิเห็น 

ไม่

จรงิ

เลย 

ไม่

จรงิ 

คอ่น 

ขา้ง  

ไมจ่รงิ 

คอ่น 

ขา้ง 

จรงิ 

จรงิ จรงิ

ที่สดุ 

1 2 3 4 5 6 

11 ทา่นคิดวา่ควรวจิารณท์ี่ผลงานไมใ่ชว่ิจารณท์ี่ตวับคุคล       

12 
ค าแนะน าหรอืค าวิจารณม์กัท าใหท้า่นรูส้กึเครยีด กดดนั

เหน่ือยที่จะตอ้งพฒันาตนเองเพิม่เติมอีก 

      

ปฏิกิรยิาตอ่ความส าเรจ็ของผูอ้ื่น   

13 ทา่นรูส้กึยินดี และช่ืนชม เมื่อเหน็ผูอ้ื่นประสบความส าเรจ็       

14 
ทา่นใชค้วามส าเรจ็ของผูอ้ื่นมาเป็นแรงบนัดาลใจในการ

เรยีนรูเ้พิ่มเติม 

      

15 ทา่นมกัรูส้กึเครยีด กดดนั เมื่อเหน็ผูอ้ื่นประสบความส าเรจ็       
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ตอนที่ 3 ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยด้านสภาพแวดล้อม : วัฒนธรรมองคก์ร 

โปรดท าเครือ่งหมาย ( ✓) ลงในชอ่งวา่งที่ตรงกบัความคิดเห็นของทา่นมากที่สดุเพียงช่องเดียว  

 

ขอ้ วฒันธรรมองคก์ร 

ระดบัความคดิเห็น 

ไม่

จรงิ

เลย 

ไม่

จรงิ 

คอ่น 

ขา้ง  

ไมจ่รงิ 

คอ่น 

ขา้ง 

จรงิ 

จรงิ จรงิ

ที่สดุ 

1 2 3 4 5 6 

วฒันธรรมแบบครอบครวั 

16 บรรยากาศการท างานภายในหน่วยงาน มีความเป็นมิตร
ตอ่กนั หว่งใยกนั เสมือนบา้นหลงัที่ 2   

      

 17 ทา่นมกัหลกีเลีย่งการเขา้รว่มกิจกรรมของหนว่ยงานเสมอ        

18 หน่วยงานของท่าน เป็นหน่วยงานที่รบัฟังความตอ้งการ
และความคิดเห็นของทา่นเสมอ 

      

19 
เอสซีจี ตัง้มั่นในความเป็นธรรม ประเมินผลงาน เลื่อนขัน้ 
เลือ่นเงินเดือน จ่ายโบนสัใหพ้นกังานอยา่งเป็นธรรม 
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ขอ้ วฒันธรรมองคก์ร 

ระดบัความคดิเห็น 

ไม่

จรงิ

เลย 

ไม่

จรงิ 

คอ่น 

ขา้ง  

ไมจ่รงิ 

คอ่น 

ขา้ง 

จรงิ 

จรงิ จรงิ

ที่สดุ 

1 2 3 4 5 6 

วฒันธรรมแบบราชการ 

20 เอสซีจี รกัษาสถานภาพเดิมๆ ไมย่ืดหยุน่ เปลีย่นแปลงชา้        

21 

เอสซีจี ตัง้มั่นในความเป็นธรรม ดว้ยการแถลงผล

ประกอบการ จา่ยเงินปันผลตอ่ผูถื้อหุน้อยา่งยตุิธรรม 

โปรง่ใส ตอ่เนื่องสม ่าเสมอ 

      

22 
เอสซีจี มีระเบียบ กฎเกณฑ ์ล าดบัขัน้ตอนในการท างาน

ซบัซอ้น เป็นอปุสรรคใหท้ างานลา่ชา้ 

      

วฒันธรรมแบบปรบัตวั 

23 

เอสซีจี ถือมั่นในความรบัผิดชอบตอ่สงัคม สง่เสรมิและ

สนบัสนนุใหท้า่นมีจิตส านกึดา้นการพฒันาสงัคมและ

สิง่แวดลอ้มอยา่งยั่งยืน  

      

24 เอสซีจี ปรบัตวัชา้ในยคุดิจิตอลท่ีเปลีย่นแปลงเรว็มาก        

25 
เอสซีจี มกีารใหร้างวลัตอ่ความคดิสรา้งสรรค ์ในการ

กระตุน้ใหเ้กิดนวตักรรมใหม่ๆ  

      

26 
เอสซีจี เปิดโอกาสใหก้ลา้ตดัสนิใจ ไมก่ลวัความผิดพลาด 

น าความผิดพลาดมาเป็นบทเรยีน  

      

 
 
 
 
 
 



  

 

172 

ขอ้ วฒันธรรมองคก์ร 

ระดบัความคดิเห็น 

ไม่

จรงิ

เลย 

ไม่

จรงิ 

คอ่น 

ขา้ง  

ไมจ่รงิ 

คอ่น 

ขา้ง 

จรงิ 

จรงิ จรงิ

ที่สดุ 

1 2 3 4 5 6 

วฒันธรรมแบบมุง่ผลสมัฤทธ์ิ 

27 
หนว่ยงานของทา่นก าหนดเปา้หมายทีช่ดัเจน ในการผลติ

และบรกิารท่ีเป็นเลศิ สอดคลอ้งกบัวิสยัทศันเ์อสซีจี 

      

28 
เอสซีจี มุง่มั่นในความเป็นเป็นเลศิ ทัง้การผลติและบรกิาร 

ตอบสนองความตอ้งการของลกูคา้ 

      

29 
เอสซีจี เช่ือมั่นในคณุคา่ของคน ใหโ้อกาสในการอบรม ให้

ทนุการศกึษา เพื่อพฒันาพนกังานสูค่วามส าเรจ็ 

      

30 
เอสซีจี มุง่ผลลพัธ ์กดดนัจนพนกังานท างานหนกั หามรุง่

หามค ่าเพื่อบรรลเุปา้หมาย   

      

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



  

 

173 

ตอนที่ 4 ข้อมูลเกี่ยวกับ 7 อุปนิสัยของผู้มีประสิทธิผลสูง 
โปรดท าเครือ่งหมาย ( ✓) ลงในชอ่งวา่งที่ตรงกบัความคิดเห็นของทา่นมากที่สดุเพียงช่องเดียว  

ขอ้ 
7 อปุนิสยัของผูม้ีประสทิธิผลสงู 

 

ระดบัพฤติกรรม 

ไมเ่คย

เลย 

นานๆ 

ครัง้ 

บาง

ครัง้ 

คอ่น 

ขา้งบอ่ย 

บอ่ย ปฏิบตั ิ

ประจ า 

1 2 3 4 5 6 

อปุนิสยัที่ 1 ตัง้สติเลอืกวิธีตอบสนอง 

31 
เมื่อเกิดเหตกุารณต์า่งๆ ฉนัมกัจะหยดุพิจารณา คดิ

ก่อนท า ไตรต่รองผลกระทบก่อนเสมอ  

      

32 

ฉนัมีอิสรภาพในการเลอืกตดัสนิใจ เลอืกวิธี

แกปั้ญหาที่เหมาะสมดว้ยตวัเอง มุง่เนน้ท าสิง่ที่ท  าได ้

ไมมุ่ง่เนน้สิง่ที่อยูเ่หนือการควบคมุของตนเอง  

      

33 

ฉนัรบัผิดชอบตอ่การกระท าของตนเอง โดยไมห่าขอ้

แกต้วั ไมโ่ยนความผิดพลาดที่เกิดขึน้วา่เป็นเหตผุล

มาจากคนอื่น ไมโ่ทษสิง่แวดลอ้มหรอืผูอ้ื่น 

      

34 

ฉนัควบคมุอารมณ ์ความรูส้กึไดไ้มด่ีนกั โดยเฉพาะ

ในสภาวะการณล์ าบากหรอืมกีารใชอ้ารมณ ์เช่น 

เวลามีคนขบัรถปาดหนา้ 

      

35 
ฉนัเลอืกสรา้งความสขุดว้ยตวัเอง ไมป่ลอ่ยใหส้ิง่แวด 

ลอ้มมีอ านาจเหนือความรูส้กึและการกระท าของตน 
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ขอ้ 
7 อปุนิสยัของผูม้ีประสทิธิผลสงู 

 

ระดบัพฤติกรรม 

ไมเ่คย

เลย 

นานๆ 

ครัง้ 

บาง

ครัง้ 

คอ่น 

ขา้งบอ่ย 

บอ่ย ปฏิบตั ิ

ประจ า 

1 2 3 4 5 6 

อปุนิสยัที่ 2 เริม่ตน้ดว้ยจดุมุง่หมายในใจ 

36 

ฉนัมีจดุมุง่หมายในชีวติ มีภาพในใจที่ชดัเจน เห็น

ความส าเรจ็ขา้งหนา้ ที่จะชว่ยใหก้ารลงมือท าได้

อยา่งมีประสทิธิผล 

      

37 
ฉนัรูต้วัดีวา่ตอนนีส้ถานะปัจจบุนัอยูต่รงไหน มีการ

ปรบัและทบทวนเปา้หมายเสมอ 

      

38 

ฉนัก าหนดเปา้หมาย วตัถปุระสงค ์ตวัชีว้ดั

ความส าเรจ็ในการท างานท่ีวดัไดจ้รงิอยา่งชดัเจน 

ก่อนลงมือท างานเสมอ 

      

39 
ฉนัใชชี้วิตทกุวนัอยา่งสอดคลอ้งกบัเปา้หมาย เช่น 

เริม่ประชมุโดยมวีาระการประชมุชดัเจน 

      

40 
ฉนัท างานไปวนัๆ และการใชชี้วิตตามยถากรรม ไม่

สนใจเปา้หมายที่วางไว ้
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ขอ้ 

 

7 อปุนิสยัของผูม้ีประสทิธิผลสงู 

ระดบัพฤติกรรม 

ไมเ่คย

เลย 

นานๆ 

ครัง้ 

บาง

ครัง้ 

คอ่น 

ขา้งบอ่ย 

บอ่ย ปฏิบตั ิ

ประจ า 

1 2 3 4 5 6 

อปุนิสยัที่ 3 ท าสิง่ส  าคญัก่อน 

41 

ฉนัรูว้า่สิง่ใดส าคญั สิง่ใดเรง่ดว่น ไมย่อมใหง้านดว่น

หรอืงานแทรกของผูอ้ื่นเขา้มากินเวลาสว่นมากในแต่

ละวนัของฉนั 

      

42 
ฉนัมีวินยักบัตวัเอง สามารถจดัล าดบัความส าคญั 

ท าสิง่ที่ส  าคญัก่อนไดเ้ป็นอยา่งดี ชีวิตไมวุ่น่วาย 

      

43 

ฉนัวางแผนลว่งหนา้ โดยเขียนแผนรายสปัดาหก์่อน

เริม่ตน้สปัดาหใ์หมเ่สมอ เพื่อไมใ่หเ้กิดวิกฤติในการ

ท างาน 

      

44 

ฉนัท าสิง่ที่ส  าคญัสอดคลอ้งกบัเปา้หมายก่อนเสมอ 

ไมใ่หกิ้จกรรมออนไลนส์ว่นตวั รบกวนหนา้ที่

รบัผิดชอบตอ่งานหรอืครอบครวั 

      

45 

ฉนัไมก่ลา้ที่จะปฏิเสธสิง่ที่คนอื่นขอใหช้ว่ย ทัง้ทีง่าน

ส าคญัที่รบัผิดชอบยงัไมเ่สรจ็ และไมก่ลา้ใชค้นอื่น

ท าสิง่เรง่ดว่นแทน 
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ขอ้ 

 

7 อปุนิสยัของผูม้ีประสทิธิผลสงู 

ระดบัพฤติกรรม 

ไมเ่คย

เลย 

นานๆ 

ครัง้ 

บาง

ครัง้ 

คอ่น 

ขา้งบอ่ย 

บอ่ย ปฏิบตั ิ

ประจ า 

1 2 3 4 5 6 

อปุนิสยัที่ 4 คิดแบบชนะ-ชนะ   

46 

ฉนัใหค้วามส าคญักบัผลประโยชนข์องผูอ้ื่น

เช่นเดียวกบัของตนเอง จึงมกัจะหาทางออกที่เป็น

ประโยชนต์อ่ทกุฝ่าย 

      

47 
ฉนัยินดีกบัชยัชนะของผูอ้ื่น ไมแ่ยง่ชิงชยัชนะ มอง

เปา้หมายเดียวกนั คือ เปา้หมายขององคก์รเป็นหลกั 

      

48 
ฉนัปฏิบตัิตอ่ผูอ้ื่นดว้ยความใสใ่จ มีน า้ใจ มีเมตตา

ตอ่ผูอ้ื่นเวลาท างานรว่มกนั ไมเ่หน็แก่ตวั 

      

49 
ฉนัพรอ้มที่จะแบง่ปันแก่ทกุคน แมท้รพัยากรจะมี

จ ากดั  

      

50 

ฉนัไมก่ลา้ยืนหยดับนความตอ้งการของตนเองและ

ไมก่ลา้สอบถามถึงความตอ้งการของผูอ้ื่น 
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ขอ้ 

 

7 อปุนิสยัของผูม้ีประสทิธิผลสงู 

ระดบัพฤติกรรม 

ไมเ่คย

เลย 

นานๆ 

ครัง้ 

บาง

ครัง้ 

คอ่น 

ขา้งบอ่ย 

บอ่ย ปฏิบตั ิ

ประจ า 

1 2 3 4 5 6 

อปุนิสยัที่ 5 เขา้ใจผูอ้ื่นก่อน แลว้จึงใหเ้ขาเขา้ใจเรา 

51 
ฉนัมีทศันคติของการสรา้งความเขา้ใจซึง่กนัและกนั 

ดว้ยการเริม่พยายามเขา้ใจผูอ้ื่นกอ่น 

      

52 

ฉนัตัง้ใจฟังมมุมองของผูอ้ื่นอยา่งจรงิใจ ไมฟั่ง

เพื่อท่ีจะตอบโต ้เปิดโอกาสใหผู้อ้ื่นไดแ้บง่ปันมมุมอง

ของเขา 

      

53 

ฉนัมีทกัษะในการฟังที่ดี ฟังอยา่งเขา้อกเขา้ใจ ฟัง

เพื่อเขา้ใจอยา่งแทจ้รงิในสิง่ทีค่นอื่นอยากสือ่สาร ไม่

ใชป้ระสบการณข์องตนเองในการตดัสนิผูอ้ื่น ไมชี่น้  า 

เอาเรือ่งของตวัเองมาครอบง าผูอ้ืน่ 

      

54 
ฉนัใสใ่จความรูส้กึของผูอ้ื่น จงึสือ่สารกบัผูอ้ื่นอยา่ง

ใหเ้กียรติ แมจ้ะรูส้กึอารมณไ์มด่ตีอ่เหตกุารณน์ัน้ 

      

55 
ฉนัไมค่อ่ยสือ่สารกลบั ถึงสงสยัก็ไมก่ลา้ที่จะสือ่สาร

แนวคิดของเรากบัผูอ้ื่น   
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ขอ้ 

 

7 อปุนิสยัของผูม้ีประสทิธิผลสงู 

ระดบัพฤติกรรม 

ไมเ่คย

เลย 

นานๆ 

ครัง้ 

บาง

ครัง้ 

คอ่น 

ขา้งบอ่ย 

บอ่ย ปฏิบตั ิ

ประจ า 

1 2 3 4 5 6 

อปุนิสยัที่ 6 ผนกึพลงัประสานความตา่ง 

56 
ฉนัใหค้วามรว่มมือกบัผูอ้ื่น และสง่เสรมิใหเ้กิดการ

ท างานเป็นทีมในการหาวิธีแกปั้ญหารว่มกนั  

      

57 
ฉนัมองหาจดุแขง็ของผูอ้ื่น ใชค้นใหเ้หมาะกบังาน 

เพื่อท างานใหส้  าเรจ็รว่มกนั 

      

58 ฉนัไมช่อบท างานรว่มกบัคนท่ีคดิแตกตา่งจากฉนั       

59 
ฉนัสรา้งสมัพนัธภาพในการเปิดโอกาสใหท้กุคน ทุก

ทีม ไดม้ีโอกาสแสดงความคิดเห็นอยา่งสม ่าเสมอ    

   

60 

ฉนัสง่เสรมิการคดิสรา้งสรรคน์วตักรรมใหมแ่ละตอ่

ยอดความคิดกนักนั ใหเ้กิดทางเลอืกใหม่ๆ  ท่ีดี

กวา่เดมิ โดยไมใ่หอ้ตัตาของตนเองมาขดัขวาง

แนวคิดทีด่ีกวา่ 
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ขอ้ 

 

7 อปุนิสยัของผูม้ีประสทิธิผลสงู 

ระดบัพฤติกรรม 

ไมเ่คย

เลย 

นานๆ 

ครัง้ 

บาง

ครัง้ 

คอ่น 

ขา้งบอ่ย 

บอ่ย ปฏิบตั ิ

ประจ า 

1 2 3 4 5 6 

อปุนิสยัที่ 7 ลบัเลือ่ยใหค้ม 

61 
ฉนัใหค้ณุคา่กบัการวางแผนจดัเวลาการใช้

ชีวิตประจ าวนั ของตนเอง 

      

62 

ฉนัใหเ้วลากบัการดแูลสขุภาพของตนเองอยูเ่สมอ 

เช่น นอนหลบัเพียงพอทกุคืน ออกก าลงักายตาม

แผนอยา่งตอ่เนื่อง และทานอาหารท่ีมีประโยชน ์

      

63 

ฉนัใหเ้วลากบัการท ากิจกรรมสรา้งสมัพนัธท์ี่ดกีบัคน

รอบขา้ง ทัง้เพื่อนรว่มงานและคนในครอบครวัอยา่ง

สม ่าเสมอ 

      

64 

ฉนัท างานยุง่มาก จนไมม่ีเวลาพฒันาตนเองเพื่อเพิ่ม

ทกัษะ ความรู ้ความสามารถในงานท่ีรบัผิดชอบอยู่

เสมอ 

      

65 

ฉนัใหเ้วลากบัความสขุและความหมายในชีวิต เช่น 

ฝึกสมาธิ อยูก่บัธรรมชาติ การแบง่ปัน ช่วยเหลอื

ผูอ้ื่น สงัคมและสิง่แวดลอ้มอยา่งสม ่าเสมอ 
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ตอนที่ 5 ข้อมูลเกี่ยวกับสมดุลชีวิตกับการท างาน 
โปรดท าเครือ่งหมาย ( ✓) ลงในชอ่งวา่งที่ตรงกบัความคิดเห็นของทา่นมากที่สดุเพียงช่องเดียว  

 

ขอ้ สมดลุชีวิตกบัการท างาน 

ระดบัความคดิเห็น 

ไม่

จรงิ

เลย 

ไม่

จรงิ 

คอ่น 

ขา้ง  

ไมจ่รงิ 

คอ่น 

ขา้ง 

จรงิ 

จรงิ จรงิ

ที่สดุ 

1 2 3 4 5 6 

ดา้นการท างาน 

66 
ลกัษณะงานที่ท่านรบัผิดชอบมีความเหมาะสมกบัความรู ้

ความถนดัและความสามารถของทา่น  

      

67 
ปรมิาณงานท่ีด าเนินการใหแ้ลว้เสรจ็ในแตล่ะวนัมีจ านวน

มาก ท าใหท้า่นตอ้งท างานเกินเวลา 
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ขอ้ สมดลุชีวิตกบัการท างาน 

ระดบัความคดิเห็น 

ไม่

จรงิ

เลย 

ไม่

จรงิ 

คอ่น 

ขา้ง  

ไมจ่รงิ 

คอ่น 

ขา้ง 

จรงิ 

จรงิ จรงิ

ที่สดุ 

1 2 3   4 5 6 

68 
ทา่นสามารถปฏิบตัิงานไดอ้ยา่งราบรืน่ไมม่ีปัญหาอปุสรรค

ในระหวา่งการท างาน  

      

69 
งานท่ีทา่นรบัผิดชอบเป็นงานท่ีทา้ทายความรู ้

ความสามารถ ท าใหม้คีวามสขุอยูก่บัการท างาน 

      

70 
งานท่ีทา่นไดร้บัผิดชอบมีแผนการปฏิบตัิงานและมีการ

แบง่งานตามต าแหนง่หนา้ที่ไวช้ดัเจน 

      

ดา้นครอบครวั 

71 
ทา่นสามารถท างานควบคูก่บัการดแูลครอบครวัไดเ้ป็น

อยา่งด ี

      

72 
สมาชิกในครอบครวัของทา่นเขา้ใจและสนบัสนนุการ

ท างานของทา่น 

      

73 ทา่นมีเวลาเขา้รว่มกิจกรรมกบัครอบครวัอยา่งสม ่าเสมอ       

74 
หนา้ที่การงานมีผลกระทบตอ่บทบาทของทา่นใน

ครอบครวั 

      

75 
ทา่นพงึพอใจกบัสวสัดิการของบรษัิทในการดแูลสมาชิกใน

ครอบครวั 

      

 

 

 

 

 



  

 

182 

ขอ้ สมดลุชีวิตกบัการท างาน 

ระดบัความคดิเห็น 

ไม่

จรงิ

เลย 

ไม่

จรงิ 

คอ่น 

ขา้ง  

ไมจ่รงิ 

คอ่น 

ขา้ง 

จรงิ 

จรงิ จรงิ

ที่สดุ 

1 2 3   4 5 6 

ดา้นเวลา   

76 ทา่นพงึพอใจกบัวนัและเวลาการท างานท่ีบรษัิทก าหนด       

77 
ทา่นสามารถบรหิารเวลาในการท างานและใชชี้วติสว่นตวั

ไดอ้ยา่งเป็นอยา่งดี 

      

78 
ทา่นไมส่ามารถท างานใหเ้สรจ็ในเวลา ตอ้งน างานกลบัไป

ท าที่บา้นเสมอ 

      

79 วนัหยดุ คือ วนัท่ีทา่นไดพ้กัผอ่นอยา่งเต็มที่       

80 

 

ทา่นมีเวลาส าหรบัท างานอดิเรกที่ทา่นชอบ 
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ขอ้ สมดลุชีวิตกบัการท างาน 

ระดบัความคดิเห็น 

ไม่

จรงิ

เลย 

ไม่

จรงิ 

คอ่น 

ขา้ง  

ไมจ่รงิ 

คอ่น 

ขา้ง 

จรงิ 

จรงิ จรงิ

ที่สดุ 

1 2 3 4 5 6 

ดา้นการเงิน 

81 ทา่นพอใจกบัรายไดแ้ละสวสัดิการท่ีบรษัิทมอบให ้       

82 ทา่นมีรายรบัเพียงพอตอ่รายจา่ยที่ตอ้งรบัผิดชอบ       

83 รายไดข้องทา่นเพยีงพอตอ่การดแูลครอบครวั       

84 
รายไดข้องทา่นเพยีงพอตอ่การท ากิจกรรมสว่นตวั เช่น การ

ทอ่งเที่ยว การสงัสรรค ์

      

85 ทา่นไมม่ีเงินเหลอืเพื่อเก็บออมส าหรบัอนาคต       

ดา้นสติปัญญา 

86 
ทา่นไดร้บัโอกาสในการอบรมเพือ่น ามาช่วยเพิ่ม

ประสทิธิภาพการท างานอยา่งสม ่าเสมอ 

      

87 การเรยีนรูเ้พิ่มเติมท าใหเ้วลาในการท างานลดลง       

88 
บรษัิทสนบัสนนุใหบ้คุลากรน าความรูม้าใชใ้นการพฒันา

คณุภาพงาน 

      

89 ทา่นสามารถแสดงความคิดเห็นในงานไดอ้ยา่งเต็มที       

90 ทา่นมีโอกาสในการใชท้กัษะในการปฏิบตัิงานอยา่งเตม็ที่       
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ภาคผนวก ค 

เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย : แบบสอบถามส าหรับหัวหน้างาน 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจยั เรื่อง  
การพฒันาเครื่องมือวดั 7 อปุนิสยัของผูมี้ประสิทธิผลสงู ปัจจยัเชิงเหตแุละ 
สมดลุชีวิตกบัการท างานของพนกังานในองคก์รเอกชน : การวิจยัผสานวิธี 

--------------------------- 
 
ค าชีแ้จง 

1. แบบสอบถามการวิจัยฉบบันีมี้วัตถุประสงคเ์พ่ือศึกษาโครงสรา้งความสมัพันธพ์หุ

ระดบัปัจจยัเชิงเหตุของ 7 อุปนิสยัของผูมี้ประสิทธิผลสูงท่ีส่งผลต่อสมดลุชีวิตกับการท างานของ

พนกังาน 

2. โปรดตอบทุกขอ้ค าถามตามสภาพท่ีเป็นจริง ค  าตอบของท่านมีคุณค่ายิ่งต่อการ

วิจยั ขอ้มลูท่ีท่านตอบจะไม่มีผลกระทบตอ่การเรียนของท่านแตอ่ย่างใด ผูว้ิจยัขอรบัรองวา่ขอ้มลูท่ี

ไดร้บัจากแบบสอบถามฉบบันีจ้ะเป็นความลบั การน าเสนอขอ้มลูจะเป็นขอ้มลูในภาพรวมเทา่นัน้ 

3. เม่ือท่านใหข้อ้มูลครบถ้วนทุกขอ้แลว้โปรดส่งแบบสอบถามคืนใหก้ับผูว้ิจยั ผูว้ิจัย
ขอขอบพระคณุทา่นไว ้ณ โอกาสนี ้ส  าหรบัความรว่มมือในการตอบแบบสอบถามในครัง้นี ้
 

                         นายเธียรไชย ยกัทะวงษ ์
นกัศกึษาปรญิญาเอก หลกัสตูรปรชัญาดษุฎีบณัฑิต 

     สาขาวิจยัพฤติกรรมศาสตรป์ระยกุต ์สถาบนัวิจยัพฤติกรรมศาสตร ์
    บณัฑิตวิทยาลยั  มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ 

 
 
 

 



  

 

186 

แบบสอบถามเพือ่การวิจัย ส าหรับ หัวหน้างาน 
 
ตอนที่ 1    ข้อมูลลกัษณะทางประชากร 
ค าชีแ้จง     โปรดท าเครือ่งหมาย  ✓  ลงใน     หนา้ขอ้ที่ตรงกบัสถานภาพของทา่น   
 
 

8. เพศ 
 ชาย       
 หญิง 

9. อาย ุ.................................... ปี  
10. อายงุาน ............................... ปี 
11. ต าแหนง่งาน  

    บงัคบับญัชา 3 (บ3)  
    บงัคบับญัชา 4 (บ4) 
    จดัการ 1  (จ1) 
    จดัการ 2  (จ2) 

12. ระดบัการศกึษา 
    ต ่ากวา่ ป. ตร ี   
    ป. ตร ี
    ป. โท      
    ป. เอก   

13. สถานภาพสมรส 
  โสด   
  สมรส-คู ่
    หมา้ย/หยา่/แยก  

14. กลุม่ธุรกิจที่สงักดั 
    สว่นกลาง เอสซีจี 
    กลุม่ซิเมนต-์วสัดกุ่อสรา้ง   
 กลุม่แพคเกจจิง้   
 กลุม่เคมิคอลส ์  
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ตอนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยด้านจิตลกัษณะ : บุคลกิภาพ 5 องคป์ระกอบ 

โปรดท าเครือ่งหมาย ( ✓) ลงในชอ่งวา่งที่ตรงกบัความคิดเห็นของทา่นมากที่สดุเพียงช่องเดียว  

ขอ้ บคุลกิภาพ 5 องคป์ระกอบ 

ระดบัความคดิเห็น 

ไม่

จรงิ

เลย 

ไม่

จรงิ 

คอ่น 

ขา้ง  

ไมจ่รงิ 

คอ่น 

ขา้ง 

จรงิ 

จรงิ จรงิ

ที่สดุ 

1 2 3 4 5 6 

แบบเปิดรบัประสบการณ ์

1 ทา่นเป็นคนชอบเรยีนรูส้ิง่ใหม่ๆ  ตลอดเวลา       

2 
ทา่นมกัจะไมย่อมเปลีย่นวิธีการท างานจากเดิมที่ใชอ้ยูเ่ป็น

ประจ า 

      

3 ทา่นเป็นคนท่ีมจิีนตนาการ       

4 การไดพ้บเห็นสิง่แปลกใหม ่ท าใหชี้วิตทา่นมีสสีนั       

แบบแสดงตวั 

5 
ทา่นเป็นคนรา่เรงิ ชอบพบปะพดูคยุกบัคนอื่น ชอบเขา้

สงัคม  

      

6 ทา่นกลา้คดิ แตไ่มก่ลา้พดู ขีอ้าย ไมก่ลา้แสดงออก       

7 ทา่นเป็นคนกระฉบักระเฉง วอ่งไว ปราดเปรยีว       

8 ทา่นมุง่มั่น ตัง้ใจท างาน ใหค้  าปรกึษาแก่ผูร้ว่มงานได ้       

 

 

 

 

 

 



  

 

188 

ขอ้ บคุลกิภาพ 5 องคป์ระกอบ 

ระดบัความคดิเห็น 

ไม่

จรงิ

เลย 

ไม่

จรงิ 

คอ่น 

ขา้ง  

ไมจ่รงิ 

คอ่น 

ขา้ง 

จรงิ 

จรงิ จรงิ

ที่สดุ 

1 2 3 4 5 6 

แบบหวั่นไหว 

9 ทา่นเป็นคนที่มีอารมณม์ั่นคง       

10 
ทา่นมกัจะวติกกงัวลกบัเรือ่งเลก็ๆ นอ้ยๆ อารมณเ์สยีง่าย

กบัเรือ่งเพียงเลก็นอ้ย 

      

11 ทา่นสามารถควบคมุอารมณไ์ดด้ภีายใตแ้รงกดดนั       

12 ทา่นเป็นคนจิตใจดี ใจเย็น อารมณเ์ย็น ไมเ่ครยีด       

แบบประนีประนอม 

13 
ทา่นมีจิตใจดี สภุาพออ่นโยน ใสใ่จในความรูส้กึของผูอ้ื่น 
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ขอ้ บคุลกิภาพ 5 องคป์ระกอบ 

ระดบัความคดิเห็น 

ไม่

จรงิ

เลย 

ไม่

จรงิ 

คอ่น 

ขา้ง  

ไมจ่รงิ 

คอ่น 

ขา้ง 

จรงิ 

จรงิ จรงิ

ที่สดุ 

1 2 3 4 5 6 

14 
ทา่นมุง่มั่นในจดุยืนสงู  หากมีคนที่คิดเห็นแตกตา่ง ทา่น

มกัจะไมย่อมรบัฟัง จงึไมม่ใีครเปลีย่นใจทา่นไดง้่ายๆ 

      

15 ทา่นชอบชว่ยเหลอืผูอ้ื่นดว้ยความเต็มใจ       

16 
ทา่นยอมรบัในพฤตกิรรมสว่นบคุคลของเพื่อนรว่มงานได ้

ปรบัตวัเขา้กบัคนอื่นไดง้่าย 

      

แบบมีจิตส านกึ 

17 ทา่นมีความรบัผิดชอบในงานท่ีไดร้บัมอบหมาย        

18 
ทา่นไมส่ามารถบงัคบัตวัเองใหท้ าสิง่ตา่งๆ ใหเ้สรจ็ภายใน

เวลาทีก่  าหนดได ้ตอ้งเลือ่นเวลาบอ่ยๆ 

      

19 
ทา่นเป็นผูย้ดึถือในหลกัการเหตผุล ยืนหยดัและมุง่

ผลสมัฤทธ์ิ 

      

20 ทา่นมีสมาธิในการท างานเพื่อใหผ้ลงานออกมาดีที่สดุ       
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ตอนที่ 3 ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยด้านจิตลกัษณะ : ความฉลาดทางอารมณ ์

โปรดท าเครือ่งหมาย ( ✓) ลงในชอ่งวา่งที่ตรงกบัความคิดเห็นของทา่นมากที่สดุเพียงช่องเดียว  

ขอ้ ความฉลาดทางอารมณ ์

ระดบัความคดิเห็น 

ไม่

จรงิ

เลย 

ไม่

จรงิ 

คอ่น 

ขา้ง  

ไมจ่รงิ 

คอ่น 

ขา้ง 

จรงิ 

จรงิ จรงิ

ที่สดุ 

1 2 3 4 5 6 

ความด ี

21 เวลาโกรธหรอืไมส่บายใจ ฉนัรบัรูไ้ดว้า่เกิดอะไรขึน้กบัฉนั       

22 เมื่อถกูขดัใจ ฉนัมกัรูส้กึหงดุหงิดจนควบคมุอารมณไ์มไ่ด ้       

23 ฉนัยอมรบัวา่ผูอ้ื่นมเีหตผุลที่จะไมพ่อใจการกระท าของฉนั       

24 ฉนัไมย่อมรบัในสิง่ที่ผูอ้ื่นท าตา่งจากที่ฉนัคดิ       

25 เมื่อท าผิด ฉนัสามารถกลา่วค า “ขอโทษ” ผูอ้ื่นได ้       
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ขอ้ ความฉลาดทางอารมณ ์

ระดบัความคดิเห็น 

ไม่

จรงิ

เลย 

ไม่

จรงิ 

คอ่น 

ขา้ง  

ไมจ่รงิ 

คอ่น 

ขา้ง 

จรงิ 

จรงิ จรงิ

ที่สดุ 

1 2 3 4 5 6 

ความเก่ง 

26 ฉนัรูส้กึมีคณุคา่เมื่อไดท้ าสิง่ตา่งๆ อยา่งเต็มความสามารถ       

27 เมื่อท าสิง่ใดไมส่  าเรจ็ ฉนัรูส้กึหมดก าลงัใจ       

28 
เมื่อตอ้งท าอะไรหลายอยา่งในเวลาเดียวกนั ฉนัตดัสนิใจ

ไดว้า่จะท าอะไร ก่อนหลงั 

      

29 
ฉนัล าบากใจเมื่อตอ้งอยูก่บัคนแปลกหนา้หรอืคนที่ไม่

คุน้เคย 

      

30 
เมื่อไมเ่ห็นดว้ยกบัผูอ้ื่น ฉนัสามารถอธิบายเหตผุลที่เขา

ยอมรบัได ้

      

ความสขุ 

31 ฉนัท าหนา้ที่ไดด้ี ไมว่า่จะอยูใ่นบทบาทใด       

32 ฉนัรูส้กึดอ้ยกวา่ผูอ้ื่น       

33 ทกุปัญหามกัมีทางออกเสมอ       

34 ฉนัรูส้กึไมพ่อใจที่ผูอ้ื่นไดร้บัสิง่ดีๆ มากกวา่ฉนั       

35 เมื่อรูส้กึไมส่บายใจ ฉนัมวีิธีผอ่นคลายอารมณไ์ด ้       
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ตอนที่ 4 ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยด้านสภาพแวดล้อม : วัฒนธรรมองคก์ร 

โปรดท าเครือ่งหมาย ( ✓) ลงในชอ่งวา่งที่ตรงกบัความคิดเห็นของทา่นมากที่สดุเพียงช่องเดียว  

 

ขอ้ วฒันธรรมองคก์ร 

ระดบัความคดิเห็น 

ไม่

จรงิ

เลย 

ไม่

จรงิ 

คอ่น 

ขา้ง  

ไมจ่รงิ 

คอ่น 

ขา้ง 

จรงิ 

จรงิ จรงิ

ที่สดุ 

1 2 3 4 5 6 

วฒันธรรมแบบครอบครวั 

36 บรรยากาศการท างานภายในหน่วยงาน มีความเป็นมิตร
ตอ่กนั หว่งใยกนั เสมือนบา้นหลงัที่ 2   

      

 37 ทา่นมกัหลกีเลีย่งการเขา้รว่มกิจกรรมของหนว่ยงานเสมอ        

38 หน่วยงานของท่าน เป็นหน่วยงานที่รบัฟังความตอ้งการ
และความคิดเห็นของทา่นเสมอ 

      

39 เอสซีจี ตัง้มั่นในความเป็นธรรม ประเมินผลงาน เลื่อนขัน้ 
เลือ่นเงินเดือน จ่ายโบนสัใหพ้นกังานอยา่งเป็นธรรม 

      

วฒันธรรมแบบราชการ 

40 เอสซีจี รกัษาสถานภาพเดิมๆ ไมย่ืดหยุน่ เปลีย่นแปลงชา้        

41 

เอสซีจี ตัง้มั่นในความเป็นธรรม ดว้ยการแถลงผล

ประกอบการ จา่ยเงินปันผลตอ่ผูถื้อหุน้อยา่งยตุิธรรม 

โปรง่ใส ตอ่เนื่องสม ่าเสมอ 

      

42 
เอสซีจี มีระเบียบ กฎเกณฑ ์ล าดบัขัน้ตอนในการท างาน

ซบัซอ้น เป็นอปุสรรคใหท้ างานลา่ชา้ 
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ขอ้ วฒันธรรมองคก์ร 

ระดบัความคดิเห็น 

ไม่

จรงิ

เลย 

ไม่

จรงิ 

คอ่น 

ขา้ง  

ไมจ่รงิ 

คอ่น 

ขา้ง 

จรงิ 

จรงิ จรงิ

ที่สดุ 

1 2 3 4 5 6 

วฒันธรรมแบบปรบัตวั 

43 

เอสซีจี ถือมั่นในความรบัผิดชอบตอ่สงัคม สง่เสรมิและ

สนบัสนนุใหท้า่นมีจิตส านกึดา้นการพฒันาสงัคมและ

สิง่แวดลอ้มอยา่งยั่งยืน  

      

44 เอสซีจี ปรบัตวัไดช้า้ในยคุดิจิตอลที่เปลีย่นแปลงเรว็มาก        

45 
เอสซีจี มกีารใหร้างวลัตอ่ความคดิสรา้งสรรค ์ในการ

กระตุน้ใหเ้กิดนวตักรรมใหม่ๆ  

      

46 
เอสซีจี เปิดโอกาสใหก้ลา้ตดัสนิใจ ไมก่ลวัความผิดพลาด 

น าความผิดพลาดมาเป็นบทเรยีน  
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ขอ้ วฒันธรรมองคก์ร 

ระดบัความคดิเห็น 

ไม่

จรงิ

เลย 

ไม่

จรงิ 

คอ่น 

ขา้ง  

ไมจ่รงิ 

คอ่น 

ขา้ง 

จรงิ 

จรงิ จรงิ

ที่สดุ 

1 2 3 4 5 6 

วฒันธรรมแบบมุง่ผลสมัฤทธ์ิ 

47 
หนว่ยงานของทา่นก าหนดเปา้หมายทีช่ดัเจน ในการผลติ

และบรกิารท่ีเป็นเลศิ สอดคลอ้งกบัวิสยัทศันเ์อสซีจี 

      

48 
เอสซีจี มุง่มั่นในความเป็นเป็นเลศิ ทัง้การผลติและบรกิาร 

ตอบสนองความตอ้งการของลกูคา้ 

      

49 
เอสซีจี เช่ือมั่นในคณุคา่ของคน ใหโ้อกาสในการอบรม ให้

ทนุการศกึษา เพื่อพฒันาพนกังานสูค่วามส าเรจ็ 

      

50 
เอสซีจี มุง่ผลลพัธ ์กดดนัจนพนกังานท างานหนกั หามรุง่

หามค ่าเพื่อบรรลเุปา้หมาย   
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ตอนที่ 5 ข้อมูลเกี่ยวกับ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
 

โปรดท าเครือ่งหมาย ( ✓) ลงในชอ่งวา่งที่ตรงกบัความคิดเห็นของทา่นมากที่สดุเพียงช่องเดียว  

 

ขอ้ ภาวะผูน้  าการเปลีย่นแปลง 

ระดบัพฤติกรรม 

ไมเ่คย

เลย 

นานๆ 

ครัง้ 

บาง

ครัง้ 

คอ่น 

ขา้งบอ่ย 

บอ่ย ปฏิบตั ิ

ประจ า 

1 2 3 4 5 6 

การมีอิทธิพลอยา่งมีอดุมการณ ์

51 ทา่นมีคณุธรรมจรยิธรรม ไมเ่อาเปรยีบผูอ้ื่น       

52 ทา่นเสยีสละประโยชนส์ว่นตนเพื่อประโยชนส์ว่นรวม       

53 
ทา่นเลอืกใชอ้  านาจหนา้ที่ในการปฏิบตัิงานเพื่อให้

ทา่นเจรญิเติบโตโดยไมค่  านงึถึงผลกระทบตอ่ผูอ้ื่น 

      

54 
ทา่นแสดงใหเ้ห็นถงึความเฉลยีวฉลาดและ

สมรรถภาพในการท าสิ่งตา่งๆ เสมอ 

      

55 ทา่นมีการวางแผนการท างานอยา่งรอบคอบเสมอ       
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ขอ้ 

 

ภาวะผูน้  าการเปลีย่นแปลง 

ระดบัพฤติกรรม 

ไมเ่คย

เลย 

นานๆ 

ครัง้ 

บาง

ครัง้ 

คอ่น 

ขา้งบอ่ย 

บอ่ย ปฏิบตั ิ

ประจ า 

1 2 3 4 5 6 

การสรา้งแรงบนัดาลใจ   

56 ทา่นสง่เสรมิใหม้ีการท างานเป็นทีม       

57 
ทา่นมกัตดัสนิใจเอง ไมก่ระจายอ านาจในการ

ตดัสนิใจในการท างานใหผู้อ้ื่น 

      

58 
ทา่นปลกูฝังความรูส้กึจงรกัภกัดี ใหเ้กิดขึน้กบั

ผูป้ฏิบตัิงาน 

      

59 
ทา่นเสรมิสรา้งความรูส้กึของผูร้ว่มงานใหเ้ป็น

เจา้ของหนว่ยงาน 

      

60 
ทา่นสนบัสนนุและใหก้ าลงัใจในการท างานอยา่ง

ตอ่เนื่อง 

      

การกระตุน้ทางปัญญา   

61 
ทา่นน าความรูแ้ละวิธีการใหม่ๆ  มาเผยแพร่ใน

หนว่ยงาน 

      

62 ทา่นสามารถใหค้  าแนะน าเก่ียวกบังานไดด้ ี       

63 ทา่นไมค่อ่ยเปิดโอกาสใหล้กูนอ้งแสดงความคิดเห็น       

64 
ทา่นหานวตักรรมหรอืเทคโนโลยีใหม่ๆ  มา

ประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบตัิหนา้ที่ 

      

65 
ทา่นสนบัสนนุผูป้ฏิบตัิงานใหห้าวิธีการและแนวคดิ

ในการแกไ้ขปัญหา ดว้ยการใชเ้ทคนิควิธีการใหม่ๆ  
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ขอ้ 

 

ภาวะผูน้  าการเปลีย่นแปลง 

ระดบัพฤติกรรม 

ไมเ่คย

เลย 

นานๆ 

ครัง้ 

บาง

ครัง้ 

คอ่น 

ขา้งบอ่ย 

บอ่ย ปฏิบตั ิ

ประจ า 

1 2 3 4 5 6 

การค านงึถงึความเป็นปัจเจกบคุคล 

66 
ทา่นสง่เสรมิใหผู้ป้ฏิบตัิงานสนใจการพฒันาจดุแข็ง

ของ ตวัเอง 

      

67 
ทา่นไมค่อ่ยมีเวลาในการสอนและแนะน างานแก่

ผูร้ว่มงาน 

      

68 
ทา่นปฏิบตัิตอ่ผูร้ว่มงานโดยค านงึถึงความแตกตา่ง 

ระหวา่งบคุคล 

      

69 ทา่นสง่เสรมิใหผู้ร้ว่มงานมกีารพฒันาตนเอง       

70 ทา่นรบัฟังเรือ่งของผูร้ว่มงานอยา่งตัง้ใจ       
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ตอนที่ 6 ข้อมูลเกี่ยวกับ ความผูกพันต่อองคก์ร 
 
โปรดท าเครือ่งหมาย ( ✓) ลงในชอ่งวา่งที่ตรงกบัความคิดเห็นของทา่นมากที่สดุเพียงช่องเดียว  

 

ขอ้ ความผกูพนัตอ่องคก์ร 

ระดบัความคดิเห็น 

ไม่

จรงิ

เลย 

ไม่

จรงิ 

คอ่น 

ขา้ง  

ไมจ่รงิ 

คอ่น 

ขา้ง 

จรงิ 

จรงิ จรงิ

ที่สดุ 

1 2 3 4 5 6 

ดา้นจิตใจ 

71 ทา่นรูส้กึภมูิใจที่เป็นบคุลากรของ เอสซีจี       

72 

ทา่นเตม็ใจที่จะทุม่เทแรงกายและสติปัญญา ท างานท่ีทา่น 

รบัผิดชอบอยา่งเตม็ความสามารถ เพื่อช่วยใหเ้อสซีจี 

บรรลผุลส าเรจ็ 

      

73 
ทา่นมกัพดูถึงเอสซีจี ใหเ้พื่อนๆ ฟัง เสมอวา่เป็นองคก์รที่นา่

ท างานดว้ย 

      

74 
ทา่นคิดวา่เอสซีจีใหผ้ลตอบแทนตอ่ทา่นไมเ่หมาะสม ทา่น

จึงท างานใหเ้สรจ็ไปวนัๆ  

      

75 
งานท่ีทา่นท าอยูเ่ป็นงานท่ีทา่นรกัและเต็มใจทีจ่ะ

รบัผิดชอบ 
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ขอ้ ความผกูพนัตอ่องคก์ร 

ระดบัความคดิเห็น 

ไม่

จรงิ

เลย 

ไม่

จรงิ 

คอ่น 

ขา้ง  

ไมจ่รงิ 

คอ่น 

ขา้ง 

จรงิ 

จรงิ จรงิ

ที่สดุ 

1 2 3 4 5 6 

ดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร 

76 ทา่นจะปฏิบตัิงานในเอสซีจีจนกว่าจะเกษียณ       

77 
แมว้า่ทา่นจะไดร้บัขอ้เสนอที่ดีกวา่จากองคก์รอื่น ทา่นก็จะ

ไมล่าออกจากเอสซีจี 

      

78 
ทา่นท างานในเอสซีจี เพราะมคีวามจ าเป็นในการ 

ด ารงชีวติ พรอ้มจะออกไดท้กุเมื่อหากมีขอ้เสนอท่ีดีกวา่ 

      

79 
การท่ีทา่นมกีารด ารงชีวติที่น่าพอใจในปัจจบุนั เป็นเพราะ 

รายไดจ้ากการท างานทีเ่อสซีจี 

      

80 

 

ทา่นรูส้กึวา่เอสซีจีมีสวสัดกิารและความมั่นคงที่นา่ท างาน

ดว้ย 
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ภาคผนวก ง 

พมิพเ์ขียว : เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวิจัยส าหรับผู้ปฏิบัตงิาน 
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พมิพเ์ขียว : เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวิจัยส าหรับผู้ปฏิบัตงิาน 

ตอนท่ี 2   ข้อมูลลักษณะทางประชากร หมายถึง ข้อมูลพื ้นฐานอันบ่งบอกคุณลักษณะ 
คณุสมบตัิเฉพาะของพนกังานเอสซีจีแตล่ะคน โดยการวิจยัครัง้นี ้ศกึษาเฉพาะ เพศ อาย ุอายงุาน 
ต าแหนง่งาน ระดบัการศกึษา สถานภาพสมรส และกลุม่ธุรกิจท่ีพนกังานท างานสงักดัอยู่ 
 

ดา้น เกณฑก์ารประเมิน วิธีการประเมิน 

1. เพศ ชาย-หญิง เลือกจาก 2ตวัเลือก 

2. อาย ุ ปี กรอกตวัเลข ประมาณการจ านวนปี 

3. อายงุาน   ปี กรอกตวัเลข ประมาณการจ านวนปี 

4. ต าแหนง่งาน 
ปฏิบตัิการ1-บงัคบับญัชา4 เลือกระดบัต าแหนง่ในการท างานจาก 

4 ตวัเลือก 

5. ระดบัการศกึษา ต ่ากว่า ป. ตรี-ป. เอก เลือกจาก 4 ตวัเลือก 

6. สถานภาพสมรส โสด-สมรส-หมา้ย เลือกสถานภาพจาก 3 ตวัเลือก 

5. กลุม่ธุรกิจท่ีสงักดั 

ซิเมนต-์ผลิตภณัฑก์่อสรา้ง-

แพคเกจจิง้-เคมิคอลส-์

สว่นกลางเอสซีจี 

เลือกกลุม่ธุรกิจจาก 4 ตวัเลือก 
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ตอนท่ี 3 ขอ้มลูเก่ียวกบัปัจจยัดา้นจิตลกัษณะ : กรอบความคิดแบบเติบโต 5 ดา้น ของ ดร. แครอล 

เอส ดเว็ค มหาวิทยาลยัสแตนฟอรด์ หมายถึง ความเช่ือของมนษุยท่ี์มีตอ่ลกัษณะและคณุลกัษณะ

ของตนเองว่าสามารถเปล่ียนแปลงไดแ้ละพัฒนาได ้ไม่ว่าจะเป็นการแสวงหาความทา้ทายการ

จัดการกับอุปสรรค การปรับตัวและการเรียนรูจ้ากความผิดพลาด อันจะน าไปสู่การประสบ

ความส าเรจ็ในการท างาน รวมไปถึงการประสบความส าเรจ็ในภาคธุรกิจได ้นอกจากนีย้งัมีบทบาท

ส าคญักบัการมีสขุภาวะทางจิต อนัเป็นผลใหส้ามารถด ารงชีวิตไดอ้ยา่งมีความสขุอีกดว้ย 

ดา้น 
เกณฑก์าร

ประเมิน 

วิธีการประเมิน 

1. ความทา้ทาย (3 ขอ้) 

หมายถงึ บคุคลท่ีกลา้เผชิญกบัความทา้ทายว่า

เป็นสิ่งท่ีน่าตื่นเตน้ น่าลองในสิ่งท่ีไมคุ่น้ชิน 

ไมจ่ริง

เลย-จริง

ท่ีสดุ 

ความคิดเห็นตอ่กรอบความคิด

แบบเติบโต เป็นแบบมาตราสว่น

ประมาณคา่ 6 ระดบั   

2. ความพยายาม (3 ขอ้) 

หมายถงึ บคุคลท่ีพรอ้มท่ีจะลยุตอ่ ไมย่อมแพอ้ะไร

ง่ายๆ 

ไมจ่ริง

เลย-จริง

ท่ีสดุ 

ความคิดเห็นตอ่กรอบความคิด

แบบเติบโตเป็นแบบมาตราสว่น

ประมาณคา่ 6 ระดบั   

3. การเผชิญปัญหาและอปุสรรค (3 ขอ้) หมายถงึ 

บคุคลท่ีมองความพยายามเป็นสว่นหนึ่งของ

ความส าเรจ็ 

ไมจ่ริง

เลย-จริง

ท่ีสดุ 

ความคดิเห็นตอ่กรอบความคิด

แบบเติบโตเป็นแบบมาตราสว่น

ประมาณคา่ 6 ระดบั   

4. การยอมรบัค าวิจารณ ์(3 ขอ้) 

หมายถงึ บคุคลท่ีพรอ้มท่ีจะเรยีนรูแ้ละยอมรบัค า

วิจารณ ์ปรบัตวัเม่ือประสบความลม้เหลว 

ไมจ่ริง

เลย-จริง

ท่ีสดุ 

ความคิดเห็นตอ่กรอบความคิด

แบบเติบโตเป็นแบบมาตราสว่น

ประมาณคา่ 6 ระดบั   

5. ปฏิกิริยาตอ่ความส าเรจ็ของผูอ้ื่น (3 ขอ้) 

หมายถงึ การแสดงความรูส้กึช่ืนชม เรียนรูแ้ละใช้

บคุคลท่ีประสบความส าเรจ็มาเป็นแรงบนัดาลใจ

ในการพฒันสูค่วามส าเรจ็ 

ไมจ่ริง

เลย-จริง

ท่ีสดุ 

ความคิดเห็นตอ่กรอบความคิด

แบบเติบโตเป็นแบบมาตราสว่น

ประมาณคา่ 6 ระดบั   
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ตอนท่ี 4 ขอ้มูลเก่ียวกับปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้ม : วฒันธรรมองคก์ร 4 ดา้น ของ ดาฟท ์(2009) 

หมายถึง กลุ่มของคา่นิยมรว่มท่ีไดร้บัการยอมรบัในกลุ่ม มีอิทธิพลตอ่พฤติกรรมของสมาชิก และ

ช่วยให้สมาชิกในองคก์รเข้าใจ ว่าการปฏิบัติใดท่ีไดร้บัการพิจารณาว่ายอมรบัได ้เกิดแนวการ

ปฏิบัติท่ีสืบต่อกันมา อีกทั้งค่านิยมเหล่านี ้มักจะถูกถ่ายทอดผ่านทางเรื่องราว และส่ือ ทาง

สญัลกัษณต์า่ง ๆ  โดยมีแนวคิดหรือความคิด  บรรทดัฐาน  อดุมการณ ์ทศันคติ  คา่นิยมท่ีสมาชิก

องคก์ร มีรว่มกันจนเกิดเป็นรูปแบบพฤติกรรมการปฏิบตัิเฉพาะในองคก์ร สรา้งมาตรฐานแนวคิด

และการตดัสินใจท่ีส่วนมากรูก้นัภายในและเป็นเอกลกัษณะของกลุ่ม  ซึ่งตอ้งตีความจากรูปแบบ

ความคดิ ความเช่ือและการกระท า    

ดา้น 
เกณฑ์

ประเมิน 

วิธีการประเมิน 

1. วฒันธรรมแบบครอบครวั (4 ขอ้) หมายถึง การมีสว่นรว่มของ

ผูป้ฏิบตัิงานภายในองคก์รเพื่อตอบสนองกบัความคาดหวงัในการ

เปลีย่นแปลงจากสภาพแวดลอ้มภายนอก มีบรรยากาศการท างานท่ี

เป็นมิตรตอ่กนั ผูป้ฏิบตัิงานรูส้กึเสมือนเป็นสมาชิกในครอบครวั 

สมาชิกมีความรูส้กึเป็นหว่งเป็นใยตอ่กนัและตอ่องคก์ร 

ไมจ่รงิเลย-

จรงิที่สดุ 

ความคิดเห็นตอ่

วฒันธรรมองคก์ร เป็น

แบบมาตราสว่น

ประมาณคา่ 6 ระดบั   

2. วฒันธรรมแบบราชการ (3 ขอ้) หมายถึง การรกัษาสถานภาพ

เดิมไมเ่ปลีย่นแปลง เนน้ระเบยีบแบบแผน มีเหตมุีผล มีล  าดบั

ขัน้ตอนในการท างานตามกฎเกณฑ ์มธัยสัถ ์ 

ไมจ่รงิเลย-

จรงิที่สดุ 

ความคิดเห็นตอ่

วฒันธรรมองคก์ร เป็น

แบบมาตราสว่น

ประมาณคา่ 6 ระดบั   

3. วฒันธรรมแบบปรบัตวั (4 ขอ้) หมายถงึ การตดัสนิใจด าเนินการ

อยา่งเสร ีสอดคลอ้งกบัความตอ้งการใหม่ๆ  ตอบ สนองตอ่ลกูคา้ 

สรา้งการเปลีย่นแปลงดว้ยการกระตุน้และใหร้างวลัตอ่ความคิด

สรา้งสรรค ์การทดลองและการเสีย่ง 

ไมจ่รงิเลย-

จรงิที่สดุ 

ความคิดเห็นตอ่

วฒันธรรมองคก์ร เป็น

แบบมาตราสว่น

ประมาณคา่ 6 ระดบั   

4. วฒันธรรมแบบมุง่ผลสมัฤทธ์ิ (4 ขอ้) หมายถงึ การมุง่ผลลพัธ ์ซึง่

ใหค้า่นยิมกบัการแขง่ขนั บกุงาน ความรเิริม่สว่นบคุคล และใสใ่จตอ่

การท างานหนกัหามรุง่หามค ่าเพือ่บรรลเุปา้หมาย การเนน้การ

เอาชนะคือกาว เช่ือมประสานองคก์รเขา้ดว้ยกนั 

ไมจ่รงิเลย-

จรงิที่สดุ 

ความคิดเห็นตอ่

วฒันธรรมองคก์ร เป็น

แบบมาตราสว่น

ประมาณคา่ 6 ระดบั   
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ตอนท่ี 5 ขอ้มูลเก่ียวกับ 7 อุปนิสยัของผูมี้ประสิทธิผลสูง ของ สตีเฟน อาร ์โคว่ี (2004) หมายถึง  
อุปนิสัยท่ีแสดงออกเป็นพฤติกรรม 7 ประการของผูมี้ประสิทธิผลสูงทัง้ในการท างานและมีชีวิต
สว่นตวัท่ีประสบความส าเร็จ ประกอบดว้ย 1) ตัง้สติเลือกวิธีตอบสนอง 2) เริ่มตน้ดว้ยจดุมุ่งหมาย
ในใจ 3) ท าสิ่งส  าคญัก่อน 4) คิดแบบชนะ-ชนะ 5) เขา้ใจผูอ่ื้นก่อน แลว้จึงใหเ้ขาเขา้ใจเรา 6) ผนึก
พลงัประสานความตา่ง 7) ลบัเล่ือยใหค้ม 
 

ดา้น 

 

เกณฑก์าร

ประเมิน 

วิธีการประเมิน 

อปุนิสยัท่ี 1 ตัง้สตเิลือกวิธีตอบสนอง (5 ขอ้) หมายถึง 

หมายถึง การมีสตหิยดุคิดก่อนตดัสินใจตอบสนองตอ่สิ่งเรา้ 

มีอิสรภาพท่ีจะเลือกและรบัผิดชอบกบัผลลพัธท่ี์เกิดขึน้จาก

การตดัสินใจ มีความคิดในเชิงบวก สามารถควบคมุตวัเอง 

ปรบัเปล่ียนอารมณเ์ป็นบวกได ้เลือกสรา้งความสขุใหต้วัเอง

และคนรอบตวั ไมป่ล่อยใหส้ภาพแวดลอ้มก าหนดสิ่งท่ีคิด 

ความรูส้กึหรือการกระท า 

ไมเ่คยเลย-

ปฏิบตัเิป็น

ประจ า  

พฤตกิรรมตอ่ 7 

อปุนิสยัของผูมี้

ประสิทธิผลสงู 

เป็นแบบมาตรา

สว่นประมาณคา่ 

6 ระดบั 

อปุนิสยัท่ี 2 เริ่มตน้ดว้ยจดุมุ่งหมายในใจ (5 ขอ้)  

หมายถึง การก าหนดเปา้หมายในชีวิต ท่ีจะมุง่ไปในอนาคต

ทัง้เรื่องสว่นตวัและเรื่องงาน และด าเนินชีวิตใหไ้ปถึง

จดุมุง่หมายนัน้ โดยมีภาพในใจท่ีชดัเจนวา่ตอ้งการอะไร 

และปัจจบุนัเราอยู่ตรงไหน อยากเห็นความส าเรจ็เป็น

อยา่งไร เพ่ือใหต้อบโจทยส์ิ่งท่ีตอ้งการไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล 

เพ่ือจะไดก้า้วไปสูจ่ดุหมายไดอ้ย่างถกูตอ้ง 

ไมเ่คยเลย-

ปฏิบตัเิป็น

ประจ า  

พฤตกิรรมตอ่ 7 

อปุนิสยัของผูมี้

ประสิทธิผลสงู 

เป็นแบบมาตรา

สว่นประมาณคา่ 

6 ระดบั 
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ดา้น 

 

เกณฑก์าร

ประเมิน 

วิธีการประเมิน 

อปุนิสยัท่ี 3 ท าสิ่งส  าคญัก่อน (5 ขอ้) หมายถึง การบรหิาร

เวลา จดัล าดบัความส าคญั  วางแผนและการจดัการตาม

แผนของสิ่งตา่งๆ ทัง้เรื่องงานและเรื่องสว่นตวัท่ีสอดคลอ้ง

กบัเปา้หมาย แลว้ใชเ้วลามุง่เนน้กบัสิ่งท่ีส  าคญัท่ีสดุก่อน 

เพราะเวลาเป็นสิ่งมีคา่และมีอยูอ่ยา่งจ ากดั รูว้า่สิ่งใดส าคญั 

ไมส่  าคญั เรง่ดว่น และไมเ่รง่ดว่น ไมใ่หค้วามเรง่ดว่นมี

อิทธิพลเหนือความส าคญั ไมห่ลงทางไปตามสิ่งเรา้ 

ไมเ่คยเลย-

ปฏิบตัเิป็น

ประจ า  

พฤตกิรรมตอ่ 7 

อปุนิสยัของผูมี้

ประสิทธิผลสงู 

เป็นแบบมาตรา

สว่นประมาณคา่ 

6 ระดบั 

อปุนิสยัท่ี 4 คดิแบบชนะ-ชนะ (5 ขอ้)  

หมายถึง ทศันคตหิรือแนวทางความสมัพนัธร์ะหวา่งบคุคล

บนความพอใจของทัง้สองฝ่าย เพ่ือบรรลผุลประโยชนผ์า่น

ขอ้ตกลงรว่มกนั โดยค านงึถึงประโยชนข์องผูอ่ื้นก่อน เปิดใจ

และพรอ้มท่ีจะแบง่ปัน มองความสมัพนัธร์ะยะยาว วา่

ทรพัยากรมีเพียงพอท่ีจะแบง่ปัน 

ไมเ่คยเลย-

ปฏิบตัเิป็น

ประจ า  

พฤตกิรรมตอ่ 7 

อปุนิสยัของผูมี้

ประสิทธิผลสงู 

เป็นแบบมาตรา

สว่นประมาณคา่ 

6 ระดบั 

อปุนิสยัท่ี 5 เขา้ใจผูอ่ื้นก่อน แลว้จงึใหเ้ขาเขา้ใจเรา (5 ขอ้)  

หมายถึง ความเขา้ใจซึ่งกนัและกนั เริ่มตน้ท่ีตวัเองก่อน ดว้ย

การตัง้ใจรบัฟังสิ่งท่ีคนอ่ืนอยากส่ือสารอย่างเขา้อกเขา้ใจ 

และสามารถส่ือสารกลบัจนเขา้ใจซึ่งกนัและกนั 

ไมเ่คยเลย-

ปฏิบตัเิป็น

ประจ า  

พฤตกิรรมตอ่ 7 

อปุนิสยัของผูมี้

ประสิทธิผลสงู 

เป็นแบบมาตรา

สว่นประมาณคา่ 

6 ระดบั 
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ดา้น 

 

เกณฑก์าร

ประเมิน 

วิธีการประเมิน 

อปุนิสยัท่ี 6 ผนกึพลงัประสานความตา่ง (5 ขอ้)  

หมายถึง พลงัสามคัคี เห็นคณุคา่ ยอมรบัในการประสาน

ความแตกตา่งของสมาชิกในทีมใหส้ามารถรว่มมือรว่มใจ

ท างานรว่มกนัได ้เพ่ือสรา้งประโยชนร์ว่มกนั เกิดทางเลือกท่ี

สามน าไปสูผ่ลลพัธท่ี์ดีกวา่ 

ไมเ่คยเลย-

ปฏิบตัเิป็น

ประจ า  

พฤตกิรรมตอ่ 7 

อปุนิสยัของผูมี้

ประสิทธิผลสงู 

เป็นแบบมาตรา

สว่นประมาณคา่ 

6 ระดบั 

อปุนิสยัท่ี 7 ลบัเล่ือยใหค้ม (5 ขอ้) 

หมายถึง การใหเ้วลากับตวัเองทุกวนั เติมพลงัชีวิตใน 4 มิต ิ
คือ ร่างกาย จิตใจ ความคิด และจิตวิญญาณ อย่างมีวินัย
สม ่าเสมอ 
 

ไมเ่คยเลย-

ปฏิบตัเิป็น

ประจ า  

พฤตกิรรมตอ่ 7 

อปุนิสยัของผูมี้

ประสิทธิผลสงู 

เป็นแบบมาตรา

สว่นประมาณคา่ 

6 ระดบั 
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ตอนท่ี 6 ขอ้มูลเก่ียวกับสมดลุชีวิตกับการท างาน 5 ดา้น ของ เมอรร์ิลล ์แอนด ์เมอรร์ิลล ์(2546) 
หมายถึง สภาวะท่ีบุคคลสามารถบริหารจัดการรูปแบบการท างานให้สอดคล้องกับสภาพการ
ท างาน สุขภาพ การใชเ้วลาว่าง ชีวิตครอบครวัและความรบัผิดชอบดา้นอ่ืนๆ ของตนเองไดอ้ย่าง
ลงตวัและมีประสิทธิภาพสูงสุด ภายใตส้มดลุทางผลประโยชนร์ะหว่างองคก์รและตนเอง รวมถึง
รกัษาความสมดลุของความสมัพนัธก์บัครอบครวัและสงัคม 

ดา้น 
เกณฑ์

ประเมิน 

วิธีการประเมิน 

1. การท างาน (5 ขอ้) 

หมายถึง หนา้ที่การงาน หรอือาชีพ ซึง่เป็นสิง่ทีช่่วยผลกัดนัใหเ้กิด 

ความคิดสรา้งสรรค ์

ไมจ่รงิเลย-

จรงิที่สดุ 

ความคิดเห็นตอ่สมดลุ

ชีวิตกบัการท างาน เป็น

แบบมาตราสว่นประมาณ

คา่ 6 ระดบั  

2. ครอบครวั (5 ขอ้)  

หมายถึง การสรา้งความสขุสว่นบคุคลที่น าไปสูค่วามส าเรจ็ที่ชว่ย

ผลกัดนัใหเ้กิดความสขุในการใชชี้วิตภายในสงัคม 

ไมจ่รงิเลย-

จรงิที่สดุ 

ความคิดเห็นตอ่สมดลุ

ชีวิตกบัการท างาน เป็น

แบบมาตราสว่นประมาณ

คา่ 6 ระดบั 

3. เวลา (5 ขอ้)  

หมายถึง สิง่ส  าคญัที่เก่ียวขอ้งกบัการตดัสนิใจในทกุๆ อยา่งของ

ชีวิตดงันัน้ทกุคนจงึตอ้งท าใหเ้กิดสมดลุกบัดา้นอื่นๆ ของชีวิต 

ไมจ่รงิเลย-

จรงิที่สดุ 

ความคิดเห็นตอ่สมดลุ

ชีวิตกบัการท างาน เป็น

แบบมาตราสว่นประมาณ

คา่ 6 ระดบั 

4. การเงิน (5 ขอ้)  

หมายถึง เครือ่งมืออยา่งหนึง่ที่ชว่ยใหบ้คุคลสามารถที่จะด ารงชีวติ

ไดใ้นปัจจบุนั และอนาคต และเก่ียวขอ้งกบัการท างาน ครอบครวั 

และเวลา 

ไมจ่รงิเลย-

จรงิที่สดุ 

ความคิดเห็นตอ่สมดลุ

ชีวิตกบัการท างาน เป็น

แบบมาตราสว่นประมาณ

คา่ 6 ระดบั 

5. สติปัญญา (5 ขอ้)  

หมายถึง การพฒันาดา้นสติปัญญาและการสรา้งสมดลุใหก้บัชีวติ 

เพื่อเตมิเตม็ชีวิตทกุดา้น และท าใหท้กุฝ่ายเกิดความพงึพอใจ 

ไมจ่รงิเลย-

จรงิที่สดุ 

ความคิดเห็นตอ่สมดลุ

ชีวิตกบัการท างาน เป็น

แบบมาตราสว่นประมาณ

คา่ 6 ระดบั 
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ภาคผนวก จ 

พมิพเ์ขียว : เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวิจัยส าหรับหัวหน้างาน 
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พมิพเ์ขียว : เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวิจัยส าหรับหัวหน้างาน 

ตอนท่ี 2 ข้อมูลลักษณะทางประชากรของหัวหน้างาน หมายถึง ข้อมูลพื ้นฐานอันบ่งบอก
คณุลกัษณะ คณุสมบตัิเฉพาะของพนกังานเอสซีจีแตล่ะคน โดยครัง้นี ้ศกึษาเฉพาะ เพศ อาย ุอายุ
งาน ต าแหนง่งาน ระดบัการศกึษา สถานภาพสมรส และกลุม่ธุรกิจท่ีพนกังานท างานสงักดัอยู่ 
 

ดา้น เกณฑก์ารประเมิน วิธีการประเมิน 

1. เพศ ชาย-หญิง เลือกจาก 2ตวัเลือก 

2. อาย ุ ปี กรอกตวัเลข ประมาณการจ านวนปี 

3. อายงุาน   ปี กรอกตวัเลข ประมาณการจ านวนปี 

4. ต าแหนง่งาน 
บงัคบับญัชา 3 (บ3)– จดัการ 2 (จ
2) 

เลือกระดบัต าแหนง่ในการท างาน

จาก 4 ตวัเลือก 

5. ระดบัการศกึษา ต ่ากว่า ป. ตรี-ป. เอก เลือกจาก 4 ตวัเลือก 

6. สถานภาพสมรส โสด-สมรส-หมา้ย เลือกสถานภาพจาก 3 ตวัเลือก 

5. กลุม่ธุรกิจท่ี

สงักดั 

ซิเมนต-์ผลิตภณัฑก์่อสรา้ง-

แพคเกจจิง้-เคมิคอลส-์สว่นกลาง

เอสซีจี 

เลือกกลุม่ธุรกิจจาก 4 ตวัเลือก 
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ตอนท่ี 3 ขอ้มูลเก่ียวกับปัจจัยดา้นจิตลักษณะ : บุคลิกภาพ 5 องคป์ระกอบ ของคอสตา แอนด ์

แมคเครย ์(1992) หมายถึง ลกัษณะของบคุคลท่ีแสดงถึงลกัษณะเฉพาะทัง้ภายในและภายนอกท่ี

เป็นตวัก าหนดพฤติกรรมการแสดงออกตามการรบัรูข้องตนเองใน 5 ลกัษณะ ซึ่งประกอบดว้ย 5 

องคป์ระกอบ คือ เปิดรบัประสบการณ ์แสดงตวั หวั่นไหว ประนีประนอมและมีจิตส านกึ 

ดา้น 
เกณฑก์าร

ประเมิน 

วิธีการประเมิน 

1. แบบเปิดรบัประสบการณ ์(4 ขอ้) หมายถึง 

ลกัษณะของบคุคลท่ีแสดงถึงความสามารถในการ

ปรบัตวั ปรบัความคิดและความเช่ือ ใหเ้ขา้กบั

สถานการณท่ี์เปล่ียนแปลงไปได ้

ไมจ่รงิเลย-

จรงิท่ีสดุ 

ความคดิเห็นตอ่บคุลิกภาพ

แบบเปิดรบัประสบการณ ์

เป็นแบบมาตราสว่น

ประมาณคา่ 6 ระดบั   

2. แบบแสดงตวั (4 ขอ้) หมายถึง ลกัษณะของ

บคุคลท่ีแสดงถึงความสามารถในการปรบัตวัทาง

สงัคม หากเป็นคนแบบแสดงตวัจะชอบสรา้ง

ความสมัพนัธก์บัผูอ่ื้นมาก แตใ่ชเ้วลาอยูก่บัตวัเอง

นอ้ย หากเป็นคนแบบเก็บตวัจะสรา้งความสมัพนัธ์

กบัผูอ่ื้นนอ้ย แตใ่ชเ้วลาอยูก่บัตวัเองมากกวา่ 

ไมจ่รงิเลย-

จรงิท่ีสดุ 

ความคดิเห็นตอ่บคุลิกภาพ

แบบเปิดรบัประสบการณ ์

เป็นแบบมาตราสว่น

ประมาณคา่ 6 ระดบั   

3. แบบหวั่นไหว (4 ขอ้) หมายถึง ลกัษณะของ

บคุคลท่ีแสดงถึงการปรบัอารมณ ์และการทนตอ่สิ่ง

กระตุน้ภายนอกท่ีจะท าใหเ้กิดอารมณเ์ชิงลบ บคุคล

ท่ีปรบัและควบคมุความหวั่นไหวไดดี้ จะถกูรบกวน

โดยสิ่งเรา้จากสิ่งแวดลอ้มไดย้าก 

ไมจ่รงิเลย-

จรงิท่ีสดุ 

ความคดิเห็นตอ่บคุลิกภาพ

แบบเปิดรบัประสบการณ ์

เป็นแบบมาตราสว่น

ประมาณคา่ 6 ระดบั   

4. แบบประนีประนอม (4 ขอ้) หมายถึง ลกัษณะ

ของบคุคลท่ีแสดงถึงความสามารถในการรบัฟัง 

ยอมรบัค าแนะน าและปฏิบตัิตวัใหส้อดคลอ้งกบั

ผูอ่ื้น 

ไมจ่รงิเลย-

จรงิท่ีสดุ 

ความคดิเห็นตอ่บคุลิกภาพ

แบบเปิดรบัประสบการณ ์

เป็นแบบมาตราสว่น

ประมาณคา่ 6 ระดบั   



  

 

211 

5. แบบมีจิตส านกึ (4 ขอ้) หมายถึง ลกัษณะของ

บคุคลท่ี แสดงถึงความสามารถในการบงัคบัตวัเอง 

หรือความมีวินยัในตนเองใหพ้ยายามท าตาม

เปา้หมายท่ีวางไว ้ใหส้  าเรจ็ลลุว่ง 

ไมจ่รงิเลย-

จรงิท่ีสดุ 

ความคดิเห็นตอ่บคุลิกภาพ

แบบเปิดรบัประสบการณ ์

เป็นแบบมาตราสว่น

ประมาณคา่ 6 ระดบั   

ตอนท่ี 4 ข้อมูลเก่ียวกับปัจจัยด้านจิตลักษณะ : ความฉลาดทางอารมณ์ ของกรมสุขภาพจิต 

(2543) ตามแนวคิดของโกลด์แมน, บารอน และซาโล เวยแ์ละคณะ หมายถึง ความสามารถในการ

รบัรูค้วามรูส้ึกและเข้าใจอารมณ์ของตนเองและของผู้อ่ืน และรูจ้ักใช้พลังอารมณ์ของตนเป็น

พืน้ฐานในการสรา้งสมัพนัธภาพ และด าเนินชีวิตรว่มกบัผูอ่ื้นอยา่งสรา้งสรรคแ์ละมีความสขุ 

ดา้น 
เกณฑก์าร

ประเมิน 

วิธีการประเมิน 

1. ความดี (5 ขอ้) หมายถึง การควบคมุอารมณ์

และความตอ้งการของตนเอง การเห็นใจผูอ่ื้น 

และมีความรบัผิดชอบตอ่สว่นรวม 

ไมจ่รงิเลย- 

จรงิท่ีสดุ  

ความคดิเห็นตอ่ความฉลาด

ทางอารมณ ์เป็นแบบมาตรา

สว่นประมาณคา่ 6 ระดบั   

2. ความเก่ง (5 ขอ้) 

หมายถึง การรูจ้กัและมีแรงจงูใจในตนเอง การ

ตดัสินใจและแกปั้ญหา การมีสมัพนัธภาพกบัผูอ่ื้น 

ไมจ่รงิเลย- 

จรงิท่ีสดุ 

ความคดิเห็นตอ่ความฉลาด

ทางอารมณ ์เป็นแบบมาตรา

สว่นประมาณคา่ 6 ระดบั   

3. ความสขุ (5 ขอ้) 

หมายถึง ความภมูิใจในตนเอง ความพงึพอใจใน

ชีวิต การมีความสงบทางใจ 

ไมจ่รงิเลย- 

จรงิท่ีสดุ 

ความคดิเห็นตอ่ความฉลาด

ทางอารมณ ์เป็นแบบมาตรา

สว่นประมาณคา่ 6 ระดบั   
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ตอนท่ี 5 ขอ้มูลปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้ม : วฒันธรรมองคก์รของหวัหนา้งาน 4 ดา้น ของ ดาฟท ์

(2009) หมายถึง กลุ่มของค่านิยมร่วมท่ีไดร้ับการยอมรับในกลุ่ม มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของ

สมาชิก และช่วยใหส้มาชิกในองคก์รเขา้ใจ ว่าการปฏิบตัิใดท่ีไดร้บัการพิจารณาว่ายอมรบัได ้เกิด

แนวการปฏิบตัิท่ีสืบตอ่กนัมา อีกทัง้คา่นิยมเหล่านีม้กัจะถกูถ่ายทอดผ่านทางเรื่องราว และส่ือทาง

สญัลกัษณต์่างๆ  โดยมีแนวคิดหรือความคิด  บรรทดัฐาน  อุดมการณ ์ทศันคติ  คา่นิยมท่ีสมาชิก

องคก์ร มีรว่มกนัจนเกิดเป็นรูปแบบพฤตกิรรมการปฏิบตัเิฉพาะในองคก์ร     

ดา้น 
เกณฑ์

ประเมิน 

วิธีการประเมิน 

1. วฒันธรรมแบบครอบครวั (4 ขอ้) หมายถึง การมีสว่นรว่ม

ของผูป้ฏิบตังิานภายในองคก์รเพ่ือตอบสนองกบัความ

คาดหวงัในการเปล่ียนแปลงจากสภาพแวดลอ้มภายนอก มี

บรรยากาศการท างานท่ีเป็นมิตรตอ่กนั ผูป้ฏิบตังิานรูส้กึ

เสมือนเป็นสมาชิกในครอบครวั สมาชิกมีความรูส้กึเป็นห่วง

เป็นใยตอ่กนัและตอ่องคก์ร 

ไมจ่รงิ

เลย-จรงิ

ท่ีสดุ 

ความคดิเห็นตอ่

วฒันธรรมองคก์ร 

เป็นแบบมาตรา

สว่นประมาณคา่ 

6 ระดบั   

2. วฒันธรรมแบบราชการ (3 ขอ้) 

หมายถึง การรกัษาสถานภาพเดมิไมเ่ปล่ียนแปลง เนน้ระเบียบ

แบบแผน มีเหตมีุผล มีล าดบัขัน้ตอนในการท างานตาม

กฎเกณฑ ์และมธัยสัถ ์ 

ไมจ่รงิ

เลย-จรงิ

ท่ีสดุ 

ความคดิเห็นตอ่

วฒันธรรมองคก์ร 

เป็นแบบมาตรา

สว่นประมาณคา่ 

6 ระดบั   

3. วฒันธรรมแบบปรบัตวั (4 ขอ้) 

หมายถึง การตดัสินใจและด าเนินการอยา่งเสรี สอดคลอ้งกบั

ความตอ้งการใหม่ๆ  และตอบสนองตอ่ลกูคา้ สรา้งการ

เปล่ียนแปลงดว้ยการกระตุน้และใหร้างวลัตอ่ความคิด

สรา้งสรรค ์การทดลองและการเส่ียง 

ไมจ่รงิ

เลย-จรงิ

ท่ีสดุ 

ความคดิเห็นตอ่

วฒันธรรมองคก์ร 

เป็นแบบมาตรา

สว่นประมาณคา่ 

6 ระดบั   
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4. วฒันธรรมแบบมุง่ผลสมัฤทธ์ิ (4 ขอ้) 

หมายถึง การมุง่ผลลพัธ ์ซึ่งใหค้า่นิยมกบัการแขง่ขนั บกุงาน 

ความรเิริ่มสว่นบคุคล  และใสใ่จตอ่การท างานหนกัหามรุง่หาม

ค ่าเพ่ือบรรลเุปา้หมาย  การเนน้การเอาชนะคือกาว เช่ือม

ประสานองคก์รเขา้ดว้ยกนั 

ไมจ่รงิ

เลย-จรงิ

ท่ีสดุ 

ความคดิเห็นตอ่

วฒันธรรมองคก์ร 

เป็นแบบมาตรา

สว่นประมาณคา่ 

6 ระดบั   

 
ตอนท่ี 6 ขอ้มลูเก่ียวกบั ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง ของบาสสแ์ละอโวลิโอ (1991) หมายถึง การท่ี
ผูน้  ามีอิทธิพลต่อผูร้ว่มงานสามารถเปล่ียนแปลงความพยายามของผูร้ว่มงานใหสู้งขึน้กว่าความ
คาดหวงั สามารถพฒันาศกัยภาพของผูร้ว่มงานไปสู่ระดบัท่ีสงูขึน้ ท าใหผู้ร้ว่มงานเกิดการตระหนกั
รูใ้นภารกิจและวิสยัทศันข์ององคก์ร จงูใจใหผู้ร้ว่มงานมองเห็นประโยชนข์องกลุม่ องคก์รหรือสงัคม  
 

ดา้น 
เกณฑ์

ประเมิน 

วิธีการประเมิน 

1. การมีอิทธิพลอยา่งมีอดุมการณ ์(5 ขอ้) หมายถึง การ

ท่ีหวัหนา้งานประพฤตติวัเป็นแบบอยา่ง เป็นท่ียกย่อง

เคารพนบัถือ ศรทัธาไวว้างใจ และท าใหผู้ต้ามเกิดความ

ภาคภมูิใจ 

ไมเ่คยเลย-

ปฏิบตัเิป็น

ประจ า  

พฤตกิรรมตอ่ภาวะผูน้  า

การเปล่ียนแปลง  

เป็นแบบมาตราสว่น

ประมาณคา่ 6 ระดบั 

2. การสรา้งแรงบนัดาลใจ (5 ขอ้) หมายถึง การท่ี

หวัหนา้งานประพฤติในทางท่ีจงูใจใหเ้กิดแรงบนัดาลใจ 

โดยสรา้งแรงจงูใจภายในกระตุน้จิตวิญาณของทีมใหมี้

ชีวิตชีวา กระตือรือรน้ มี เจตคตีท่ีดี คิดในแง่บวก 

ไมเ่คยเลย-

ปฏิบตัเิป็น

ประจ า  

พฤตกิรรมตอ่ ภาวะ

ผูน้  าการเปล่ียนแปลง  

เป็นแบบมาตราสว่น

ประมาณคา่ 6 ระดบั 
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3. การกระตุน้ทางปัญญา (5 ขอ้) หมายถึง พฤตกิรรมท่ี

หวัหนา้งานกระตุน้ใหผู้ต้ามตระหนกัถึงปัญหาตา่งๆ ท่ี

เกิดขึน้ในหนว่ยงาน ท าใหผู้ต้ามมีความตอ้งการหา

แนวทางใหม่ๆ  มาแกปั้ญหาในหนว่ยงาน เพ่ือหาขอ้สรุป

ใหมท่ี่ดีกวา่ 

ไมเ่คยเลย-

ปฏิบตัเิป็น

ประจ า  

พฤตกิรรมตอ่ภาวะผูน้  า

การเปล่ียนแปลง  

เป็นแบบมาตราสว่น

ประมาณคา่ 6 ระดบั 

4. การค านงึถึงความเป็นปัจเจกบคุคล (5 ขอ้)  

หมายถึง พฤตกิรรมท่ีหวัหนา้งานมีความสมัพนัธ์

เก่ียวขอ้งกบับคุคล ใหก้ารดแูลเอาใจใสผู่ต้ามเป็น

รายบคุคล และท าใหผู้ต้ามรูส้กึมีคณุคา่และมี

ความส าคญั 

ไมเ่คยเลย-

ปฏิบตัเิป็น

ประจ า  

พฤตกิรรมตอ่ ภาวะ

ผูน้  าการเปล่ียนแปลง  

เป็นแบบมาตราสว่น

ประมาณคา่ 6 ระดบั 

 
ตอนท่ี 7 ขอ้มลูเก่ียวกบั ความผกูพนัตอ่องคก์ร อลัเลน แอนด ์เมเยอร ์(1990) หมายถึง ความรูส้ึก
ของแต่ละบุคคลท่ีไดแ้สดงออกมาต่อองคก์รท่ีตนเองปฏิบตัิงานอยู่ โดยยอมรบัในเป้าหมายและ
คา่นิยมขององคก์ร รกัษาความสมัพนัธร์ะหว่างองคก์รกบัพนกังาน รูส้ึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของ
องคก์ร โดยมุ่งมั่นท่ีจะใชค้วามพยายามของตนอยา่งเต็มใจ เต็มความสามารถเพ่ือผลลพัธท่ี์ดี ท่ีจะ
สง่ผลตอ่ความส าเรจ็ขององคก์รและเพื่อตอ้งการท่ีจะอยู่กบัองคก์รตอ่ไป 
 

ดา้น 
เกณฑ์

ประเมิน 

วิธีการประเมิน 

1. ดา้นจิตใจ (5 ขอ้) 

หมายถึง อารมณค์วามรูส้กึผกูพนัตอ่องคก์รในแง่ท่ี

พนกังานรูส้กึถึงความเป็นสมาชิกในองคก์าร เก่ียวขอ้ง

เป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกบัองคก์รอยา่งแนบแนน่ 

ไมจ่รงิ

เลย-จรงิ

ท่ีสดุ 

ความคดิเห็นตอ่ความ

ผกูพนัตอ่องคก์ร  

เป็นแบบมาตราสว่น

ประมาณคา่ 6 ระดบั  
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2. ดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร (5 ขอ้) 

หมายถึง ความผกูพนัตอ่องคก์ารท่ีเกิดจากการจา่ย

คา่ตอบแทนขององคก์าร เพ่ือแลกเปล่ียนกบัการคงอยูก่บั

องคก์ารของบคุคลแตล่ะคน 

ไมจ่รงิ

เลย-จรงิ

ท่ีสดุ 

ความคดิเห็นตอ่ความ

ผกูพนัตอ่องคก์ร  

เป็นแบบมาตราสว่น

ประมาณคา่ 6 ระดบั 

3. ดา้นบรรทดัฐาน (5 ขอ้) 

หมายถึง ความรูส้กึของบคุคลแตล่ะคนท่ีวา่ เม่ือเขา้เป็น

สมาชิกองคก์ารก็ตอ้งมีความผกูพนั และจงรกัภกัดีตอ่

องคก์ร เพราะเป็นสิ่งท่ีถกูตอ้ง และสมควรท่ีจะกระท า ถือ

เป็นพนัธะผกูพนัท่ีจะตอ้งมีตอ่การปฏิบตัิหนา้ท่ีในองคก์ร 

ไมจ่รงิ

เลย-จรงิ

ท่ีสดุ 

ความคดิเห็นตอ่ความ

ผกูพนัตอ่องคก์ร  

เป็นแบบมาตราสว่น

ประมาณคา่ 6 ระดบั 
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ภาคผนวก ฉ 

หนังสือยนืยันการยกเว้นการรับรองจริยธรรมการวิจัยในมนุษย ์
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ประวัติผ ูเ้ขียน 
 

ประวัตผู้ิเขียน 
 

ชื่อ-สกุล เธียรไชย ยกัทะวงษ ์
วัน เดอืน ปี เกิด 1 กรกฎาคม 2510 
สถานทีเ่กิด นครนายก 
วุฒกิารศึกษา วิทยาศาสตรบณัฑิต (อาชีวอนามยัและความปลอดภยั)   

จาก มหาวิทยาลยัมหิดล  
วิทยาศาสตรมหาบณัฑิต (จิตวิทยาอตุสาหกรรม)   
จาก มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร ์ 
วิทยาศาสตรมหาบณัฑิต (เศรษฐศาสตรส์ิ่งแวดลอ้ม)   
จาก จฬุาลงกรณม์หาวิทยาลยั 

ทีอ่ยู่ปัจจุบัน 999/386 แชปเตอรว์นั ชายน ์บางโพ   
บางซ่ือ กทม   
10800   
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