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การลดความขดัแย้งในองคก์รโดยใช้หลกัภาวะผูน้ าตามหลกัสปัปริุสธรรม 7 
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บทคดัย่อ 
 

 การพฒันาองคก์รเพื่อความยัง่ยนืในปจัจุบนัไดใ้หค้วามส าคญักบัคุณธรรมและจรยิธรรมใน
การด าเนินงานมากขึน้ งานวจิยันี้จงึไดน้ าหลกัพระพุทธธรรมของพระพุทธเจา้ดา้นภาวะผูน้ าตาม
หลกัสปัปุรสิธรรม 7 ธรรมของคนด ีและมนุษยสมัพนัธ์ตามหลกัสงัคหวตัถุ 4 ธรรมที่เป็นที ่         
ยดึเหนี่ยวบุคคลใหม้คีวามรกั ความสามคัค ีมาประยุกตใ์ชใ้นการพฒันาองคก์รโดยเน้นการพฒันา
ทรพัยากรมนุษย์ ท่ามกลางการอยู่ร่วมกนัในองค์กรโดยมีการจดัการความขดัแย้งในระดบัที่
เหมาะสม และการใหค้วามส าคญักบัภาคอุตสาหกรรมของไทย เน่ืองจากเป็นอุตสาหกรรมทีส่รา้ง
รายไดใ้หก้บัประเทศไทยอย่างต่อเนื่อง ท าการศกึษาโดยการเกบ็รวบรวมขอ้มลูจากแบบสอบถาม 
จากกลุ่มตวัอย่างในภาคอุตสาหกรรมอเิลก็ทรอนิกส ์กลุ่มบรษิทัเอเชยี จ านวน  230 คน และ           
กลุ่มบริษัทยุโรป-อเมริกา 230 คน โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับภาวะผู้น าตามหลัก          
สปัปุรสิธรรม 7 มนุษยสมัพนัธต์ามหลกัสงัคหวตัถุ 4 ระดบัความขดัแยง้ภายในองคก์รดา้นงาน                
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ดา้นความสมัพนัธ ์และดา้นกระบวนการ และอทิธพิลของภาวะผูน้ าตามหลกัสปัปุรสิธรรม 7 และ 
มนุษยสมัพนัธต์ามหลกัสงัคหวตัถุธรรม 4 ทีส่่งผลต่อการลดความขดัแย้งในองค์กรทัง้ด้านงาน 
ดา้นความสมัพนัธ ์และดา้นกระบวนการ โดยเปรยีบเทยีบความคดิเหน็ของพนักงานกลุ่มบรษิทั
เอเชีย และกลุ่มบริษัทยุโรป-อเมริกาในอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ จังหวัดปทุมธานี  และ
พระนครศรีอยุธยา ซึ่งมีวัฒนธรรมองค์กรที่แตกต่างกนั สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ               
ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลีย่ ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน และการวเิคราะหส์มการโครงสรา้ง ผลการวจิยั  พบว่า 
พนกังานกลุ่มบรษิทัเอเชยีและกลุ่มบรษิทัยุโรป-อเมรกิา มรีะดบัภาวะผู้น าตามหลกัสปัปุรสิธรรม 
7 และมนุษยสมัพนัธต์ามหลกัสงัคหวตัถุ 4 อยู่ในระดบัมาก และมรีะดบัความขดัแยง้ในองคก์ร           
ด้านงาน ด้านความสมัพันธ์ และด้านกระบวนการอยู่ในระดับไม่บ่อยเช่นเดียวกัน และเมื่อ
พิจารณาตัวแปรด้านภาวะผู้น าตามหลักสัปปุริสธรรม และตัวแปรด้านมนุษยสัมพันธ์ตาม
หลกัสงัคหวตัถุทีม่อีทิธพิลต่อความขดัแย้งในองค์กรพบว่า ภาวะผูน้ าตามหลกัสปัปุรสิธรรมที่มี
อทิธพิลทางตรงในเชงิลบต่อความขดัแยง้ในองคก์รในกลุ่มพนักงานบรษิทัเอเชยี เท่ากบั  -0.061 
และในกลุ่มพนกังานบรษิทัยุโรป-อเมรกิา เท่ากบั -0.332 และตวัแปรดา้นมนุษยสมัพนัธต์ามหลกั             
สงัคหวตัถุ มอีทิธพิลทางตรงในเชงิลบต่อความขดัแย้งในองค์กร ในกลุ่มพนักงานบรษิัทเอเชยี 
เท่ากบั -0.241 และในกลุ่มพนกังานบรษิทัยุโรป-อเมรกิา เท่ากบั -0.100 

ค าส าคญั:  ภาวะผูน้ าตามหลกัสปัปุรสิธรรม 7 มนุษยสมัพนัธต์ามหลกัสงัคหวตัถุ 4  
     ความขดัแยง้ในองคก์รดา้นงาน ดา้นความสมัพนัธ ์ดา้นกระบวนการ  
 

Abstract 
 

 In the current, the sustainable organization developments are focused on the 
moral and ethical in business performance. In this study is applying the Buddhism 
teachings about the leadership according to the 7 virtuous qualities of a good man 
(Sappurisa-dhamma 7) and the interpersonal relationship according to the 4 base of 
sympathy (Sangahavatthu 4) to the organizational development, by focusing on Human 
Resources Development among the appropriate level of organizational conflicts 
management and also emphasized on Thai Industrial sectors, because this sectors have 
creating income of the country of Thailand continuously. The questionnaire was 
constructed and used to collect data from the employees of multi-national electronics and 
industrial company with a total number of 230 staffs from Asian company and 230 staffs 
from European –American company. The purposes of this research were to study the 
levels of Sappurisa-dhamma 7, Sangahavatthu 4 and Organizational Conflicts – task, 
relationship, and process, and investigate the influences of Sappurisa-dhamma 7 
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leadership and Sangahavatthu 4 interpersonal relationship that lessen the organizational 
conflicts reduction. A contrast opinion by the employees of multi-national electronics and 
industrial company between Asian and European-American companies according to 
differentiated of organizational cultural and the data was analyzed by percentage, mean, 
standard deviation and structural equation modeling. The study revealed that the level of 
Sappurisa-dhamma 7 and Sangahavatthu 4 both in employees in Asian & European-
American companies are high level and the level of organizational conflict in task, 
relationship and process are not often level and Sappurisa-dhamma 7 independent 
variables have direct affect to the organizational conflict dependent variables which 
consisted of task, relationship and process conflicts, the path coefficient of employees in 
Asian companies is -0.061 and the path coefficient of employees in Europe-America 
companies is -0.332 and the Sangahavatthu 4 independent variables have direct affect to 
the organizational conflict dependent variables, the path coefficient of employees in Asian 
companies is -0.241 and the path coefficient of employees in Europe-America companies 
is -0.100 

Keywords:    Sappurisa-Dhamma 7 Leadership, Sangahavatthu 4 Relationship, 
Organizational Conflict in Task, Relation, Process 

 

บทน า 
 สภาวการณ์ของโลกที่มีการเปลี่ยนแปลงและมีการแข่งขันกันอย่างรุนแรง เพื่อชิง             
ความไดเ้ปรยีบทางการแข่งขนั ภาวะผูน้ าถูกยกใหเ้ป็นเรื่องส าคญัทีไ่ดร้บัการพสิจูน์ว่ามผีลกระทบ
ต่อความส าเรจ็ขององค์กรชัน้น าต่างๆ ทัง้ในระยะสัน้และระยะยาว ผู้น าเชงิกลยุทธ์จะต้องพฒันา           
ขดีความสามารถของทรพัยากร (Resources) และความสามารถในการด าเนินธุรกจิ (Capabilities) 
เพื่อให้เกิดประสทิธิภาพและประสทิธิผลสูงสุด การพฒันาที่มุ่งเน้นด้านเศรษฐกิจเป็นหลกัส่งผล
กระทบต่อความสมดุลขององค์กร ทัง้ด้านสงัคมและสิง่แวดล้อม การเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วน ามา       
ซึ่งความกดดันในการปฏิบัติงานก่อให้เกิดปญัหาหลายประการเช่น บุคลากรและองค์กรขาด
จรยิธรรม  (Ethics) ในการด าเนินงาน ความเสื่อมของสงัคมทีม่ภีูมคิุม้กนัต ่า สภาพแวดลอ้มทีถู่ก
ท าลาย ปญัหาที่เกดิขึน้มแีนวโน้มที่จะขยายตวัมากขึน้ องค์กรต่างๆ จงึได้ตระหนักถึงการพฒันา
องคก์รให้เป็นองค์กรมปีระสทิธภิาพควบคู่ไปกบัคุณธรรมจรยิธรรม เพื่อเป็นองคก์รทีย่ ัง่ยนืมากขึ้น 
(ลลิติ ถนอมสงิห,์ 2557, น. 1-3)  

 ภาคอุตสาหกรรมมบีทบาทส าคญัอย่างยิง่ต่อการพฒันาเศรษฐกจิของประเทศไทย และยงัคง
มบีทบาทต่อการพฒันาเศรษฐกจิอย่างต่อเน่ืองไปในอนาคตเพราะเป็นภาคส าคญัที่สร้างรายได้ให้   
กบัประเทศ ในแผนแม่บทการพฒันาอุตสาหกรรมไทย พ.ศ. 2555 - 2574 กล่าวว่า ประเทศไทยมี



วารสารบรหิารธรุกจิศรนีครนิทรวโิรฒ ปีที ่7 ฉบบัที ่2 กรกฏาคม – ธนัวาคม 2559 
 

 
63 
 

ความจ าเป็นอย่างยิ่งที่ต้องพัฒนาอุตสาหกรรมทัง้ในภาพรวมและรายสาขาให้สอดคล้องกับ                 
การเปลี่ยนแปลงตามบรบิทของกระแสโลก (Global context) อนัประกอบไปด้วย การสร้างคุณค่า  
ด้วยนวัตกรรม องค์ความรู้และเทคโนโลยี และยังต้องสร้างสมดุล ความเกื้อหนุนของการพฒันา              
ใน  4 มติ ิไดแ้ก่ ดา้นเศรษฐกจิ ดา้นสงัคม ดา้นสิง่แวดลอ้ม และดา้นทุนมนุษย ์อนัจะน ามาซึง่การเพิม่
ขดีความสามารถในการแข่งขนัและการขยายตวัของภาคอุตสาหกรรมไทยไดอ้ย่างยัง่ยนืในระยะยาว 
(ส านกังานเศรษฐกจิอุตสาหกรรม, 2559, น. 1-2) 

 การพฒันาศกัยภาพของทรพัยากรมนุษย์ถอืเป็นหนึ่งในขอ้ได้เปรยีบทางการแข่งขนั ผู้น า 
ไม่อาจใหค้วามส าคญักบัเป้าหมายขององคก์รเพยีงอย่างเดยีว จงึมกีารปรบัเปลีย่นการท างานใหเ้ป็น
ทมีมากยิง่ขึน้ การอยู่ร่วมกนัเป็นชุมชน การมสี่วนร่วมในการตดัสนิใจ การมพีฤตกิรรมทีม่คีุณธรรม 
จริยธรรม การดูแลเอาใจใส่เพื่อนร่วมงานและการมุ่งพัฒนาสนับสนุนให้ผู้ใต้บังคับบัญชามี
ประสทิธภิาพการท างานทีส่งูขึน้ (เฉลมิรตัน์ จนัทรเดชา, 2557, น. 3)  

 แนวคดิและทฤษฎใีนการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ต่างๆ ในปจัจุบนัลว้นน ามาจากศกึษา
พฤตกิรรมของบุคลากรเขา้กบัทฤษฎทีางตะวนัตกโดยส่วนใหญ่ ซึง่มลีกัษณะวฒันธรรมองคก์รที่
แตกต่างจากประเทศไทย ความแตกต่างด้านมุมมองของนักวิชาการอาจไม่เหมาะสมกับ
วัฒนธรรมการท างานของประเทศไทย ในขณะเดียวกัน กระแสยุคปจัจุบันของโลกได้ให้
ความส าคญัในการหยบิยกจรยิธรรมมาประยุกต์ใช้ในการบริหารงานในองค์กรมากขึน้ เพื่อให้
องคก์รปฏบิตังิานไดอ้ย่างราบรื่น และไดร้บัการยอมรบัจากสงัคมรอบขา้ง ปจัจุบนัหลายองคก์รใน
ประเทศไทย เช่น หน่วยงานราชการ และหน่วยงานภาคการศกึษา ได้มกีารตื่นตวัในการน าเอา
หลกัพุทธธรรมมาประยุกต์ใช้ในการบริหารงานในหน่วยงานเช่นกนั ผู้วิจยัจึงมคีวามสนใจใน   
การน าหลกัพุทธธรรมมาประยุกต์ใช้ในการบรหิารองค์กรธุรกจิ ทัง้นี้หลกัพุทธธรรมทีเ่กี่ยวขอ้ง  
กบัการบรหิารงานสมยัใหม่มอียู่หลายประการ แต่ผูว้จิยัเลอืกทีจ่ะศกึษา หลกัธรรมทีเ่กีย่วขอ้งกบั
ภาวะผู้น า ซึ่งถือว่าผู้น าเป็นปจัจยัหลกัส าคญัในการบรหิารให้มปีระสทิธภิาพ คอื หลกัสปัปุริส
ธรรม หลกัธรรมของคนด ี 7 ประการ เป็นหนึ่งในหลกัพุทธธรรมที่มกีารยกมาประยุกต์ใช้ใน            
การบริหารงาน เพื่อพัฒนาคน พัฒนาตนเอง และพัฒนาระบบงาน ให้มีความสมบูรณ์                
แบบทัง้คุณภาพดา้นจติใจ ดา้นความสามารถ ภาวะผูน้ าตามหลกัสปัปุรสิธรรม 7 คอื หลกัการ            
การบรหิารเชงิพุทธที่มไิด้มุ่งหวงัด้านก าไรเพยีงอย่างเดยีว แต่เป็นหลกัการทีส่ร้างความยัง่ยนื             
การอยู่ร่วมกัน ความมีเมตตาต่อกัน และรู้ทันโลก เป็นแนวการบริหารงานที่สอดคล้องกับ            
ภาวะผู้น าเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) ที่เน้นด้านการส่งเสรมิจูงใจใหผู้้ตาม            
มกีารเปลีย่นแปลงตนเองไปในทางทีด่ ี  

 แต่การอยู่ร่วมกนัของบุคคลย่อมน ามาซึ่งความขดัแย้งอย่างหลกีเลี่ยงมไิด้ การอยู่ใน
องคก์รทีเ่ป็นทีร่วมของบุคลากรเป็นจ านวนมาก มคีวามแตกต่างในเรื่องบุคลกิภาพทัง้ภายนอก
และภายใน อาจเป็นสาเหตุท าใหเ้กดิความขดัแยง้ เพราะสมาชกิทุกคนมองต่างมุมกนั มวีสิยัทศัน์
ไม่เหมอืนกนั การสร้างบรรยากาศของมนุษยสมัพนัธท์ี่ด ีจะเป็นสายใยทีพ่าทุกคนมาสู่เสน้ทาง
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ของไมตรจีติ ความผูกพนั ความจงรกัภกัดี และร่วมมอืร่วมใจกนั ผู้วจิยัจงึได้น าหลกัการสร้าง
มนุษยสมัพนัธ์ตามหลกัสงัคหวตัถุ  4 คอื หลกัธรรมอนัเป็นเครื่องยดึเหนี่ยวให้คนมคีวามรกั   
ความสามคัคี มีความคล้ายคลึงกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร (Organizational 
Citizenship Behaviors: OCBs)  สามารถน ามาประยุกต์ใชใ้นการบรหิารในองคก์รเพื่อลดปญัญา
ความขดัแยง้ทีเ่กดิขึน้ และขบัเคลื่อนใหอ้งคก์รเป็นองคก์รแห่งคุณภาพ การแสดงถงึพฤตกิรรม
การเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์รหรอืการมมีนุษยสมัพนัธท์ีด่ีมคีวามสมัพนัธ์ในทางบวกใหพ้นักงาน
เกดิความพงึพอใจในงาน ใหค้วามร่วมมอืกบัองคก์รในการด าเนินการต่างๆ เป็นเครื่องมอืส าคญัที่
ช่วยใหอ้งคก์รเกดิการพฒันาอย่างยัง่ยนื  
 
วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 
 1.  เพื่อศึกษาระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าตามหลักสัปปุริสธรรม 7               
มนุษยสมัพนัธ ์ตามหลกัสงัคหวตัถุ 4 และความขดัแยง้ในองคก์รดา้นงาน ดา้นความสมัพนัธแ์ละ 
ดา้นกระบวนการของพนักงานในอุตสาหกรรมอเิลก็ทรอนิกส ์กลุ่มบรษิัทเอเชยีและกลุ่มบรษิัท
ยุโรป-อเมรกิา จงัหวดัปทุมธานี และจงัหวดัพระนครศรอียุธยา 

 2. เพื่อศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้น าตามหลกัสปัปุริสธรรม 7 และมนุษยสมัพนัธ์ตาม
หลกัสงัคหวตัถุ  4 ทีส่่งผลต่อการลดความขดัแยง้ในองคก์รทัง้ดา้นงาน ดา้นความสมัพนัธแ์ละ 
ดา้นกระบวนการของพนักงานในอุตสาหกรรมอเิลก็ทรอนิกส ์กลุ่มบรษิัทเอเชยีและกลุ่มบรษิัท
ยุโรป-อเมรกิา จงัหวดัปทุมธานีและจงัหวดัพระนครศรอียุธยา 

 สมมติาานของการวิจยั 
 1. ภาวะผู้น าตามหลกัสปัปุริสธรรม  7 ส่งผลต่อความขดัแย้งในองค์กรด้านงาน                 
ดา้นความสมัพนัธ ์และดา้นกระบวนการของพนักงานในอุตสาหกรรมอเิลก็ทรอนิกส ์กลุ่มบรษิัท
เอเชยีและกลุ่มบรษิทัยุโรป-อเมรกิา 
 2. มนุษยสมัพนัธ์ตามหลกัสงัคหวตัถุ  4 ส่งผลต่อความขดัแย้งในองค์กรด้านงาน             
ดา้นความสมัพนัธ ์และดา้นกระบวนการของพนักงานในอุตสาหกรรมอเิลก็ทรอนิกส ์กลุ่มบรษิัท
เอเชยีและกลุ่มบรษิทัยุโรป-อเมรกิา 
 
ทบทวนวรรณกรรม 
 แนวคิดเกีียวกบัภาวะผูน้ าและ ภาวะผูน้ าตามหลกัสปัปุริสธรรม 7 
 ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง (Transformational leadership) คอื ผูน้ าทีก่ระตุ้นผูต้ามให้
ค านึงถงึประโยชน์ขององคก์รมากกว่าประโยชน์ส่วนตน โดยผูน้ าจะตระหนักถงึความต้องการใน
การพฒันาตนเองของผู้ตาม ท าการเปลี่ยนแปลงมุมมองหรือความตระหนักของผู้ตามที่มีต่อ
ปญัหาเดิมฯ เพื่อกระตุ้นจูงใจให้ผู้ตามใช้ความพยายามเพื่อการบรรลุเป้าหมายขององค์กร 
(Robbins, & Judge, 2010) ผู้น าการเปลี่ยนแปลงคอืผู้น าที่เกดิขึน้เพื่อตอบสนองความต้องการ
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เปลี่ยนแปลงฐานอ านาจเดมิ โดยพยายามกระตุ้นผู้ตามให้ยกระดบัตนเองให้มจีรยิธรรมและ
แรงจูงใจที่สูงกว่าเดมิ โดยพยายามดงึดูดให้มอีุดมคติ จรยิธรรม และความยุติธรรม (Burns, 
1978 อา้งถงึใน กอแกว้ จนัทรก์ิง่ทอง, 2557, น. 1564-1573)  
 การวเิคราะหค์ุณสมบตัขิองผู้น าตามหลกัสปัปุรสิธรรม 7 หลกัคุณธรรมส าคญัส าหรบั
การบริหารและปฏบิตัิหน้าที่ตน เพื่อให้สามารถด าเนินกจิการทุกอย่างให้บรรลุผลส าเร็จตาม
เป้าหมายทีว่างไว ้ประกอบดว้ย  

 1. ภาวะผูน้ าดา้นธมัมญัญุตา คอื เป็นผูน้ าทีรู่ห้ลกัการ รูห้ลกัความจรงิ ความรูจ้กัธรรม        
รูห้ลกัความจรงิ หลกัการ หลกัเกณฑ ์กฎธรรมดา กฎเกณฑแ์ห่งเหตุผล กล่าวคอื ผูน้ านัน้จะเป็น
ผูรู้จ้กัเหตุ รูจ้กัหน้าที ่รูง้าน รูก้ฎ กตกิาทีเ่กีย่วขอ้งกบัการด าเนินงานไดอ้ย่างชดัเจน เพื่อทีจ่ะเป็น
แนวทางในการปฏบิตังิานใหบ้รรลุเป้าหมายทีต่ัง้ไว ้

 2. ภาวะผูน้ าดา้นอตัถญัญุตา คอื เป็นผูน้ าทีรู่จ้กัผล รูเ้ป้าหมายของหลกัการทีต่นปฏบิตั ิ
ความรูจ้กัอรรถประโยชน์ รูค้วามมุ่งหมายประโยชน์ทีป่ระสงค ์กล่าวว่าเป็นผูรู้จ้กัผล ผูน้ าตอ้งรูจ้กั
เป้าหมายของหลกัการทีต่นปฏบิตั ิเขา้ใจวตัถุประสงคอ์งคก์รว่าจะไปทางไหน เพื่อประโยชน์อะไร 
เพื่อสามารถด าเนินการไปได้อย่างถูกต้องตามเป้าหมายนัน้ หรือบรรลุความส าเร็จตาม
วตัถุประสงค ์
 3. ภาวะผู้น าด้านอตัตญัญุตา คือ เป็นผู้น าที่รู้ตน รู้ว่าเราตนเองโดยฐานะ ภาวะ เพศ 
ก าลงั ความรู ้ความสามารถ ความถนัด และคุณธรรม เป็นการรูท้ีจ่ะประพฤตแิละปรบัปรุงแกไ้ข 
กล่าวว่าเป็นผู้รู้จกัตน กล่าวคือ รู้ว่าตนเองมีคุณสมบตัิ มีความสามารถอย่างไร และต้องรู้จกั
พัฒนาตนเองอย่างสม ่าเสมอ ผู้น าที่ดีนัน้จะต้องส ารวจตนเองอยู่เสมอว่าตนเองมีจุดอ่อน            
จุดแขง็อะไร แลว้ด าเนินการปรบัปรุงจุดอ่อนของตน ในขณะเดยีวกนักพ็ฒันาจุดแขง็ของตนให้        
ดยีิ่งขึ้น ผู้น าที่ดีควรมีการพฒันาตนเองอย่างสม ่าเสมอและต่อเนื่อง เพื่อให้สามารถเข้าใจถึง                  
ความเปลีย่นแปลงแห่งโลกอย่างแทจ้รงิ  

 4. ภาวะผูน้ าดา้นมตัตญัญุตา คอื เป็นผูน้ าทีรู่จ้กัประมาณ ความรูจ้กัประมาณ หมายถงึ
ความพอด ีกล่าวคอื ตอ้งรูจ้กัขอบเขตความพอเหมาะในการท างานเรื่องต่างๆ ดงันัน้ ผูน้ าทีด่นีัน้
จะตอ้งรูจ้กัความพอเหมาะพอควรในการทีจ่ะท ากจิการ ทุกอย่างใหลุ้ล่วงไปดว้ยดตีามเป้าหมายที่
วางไว ้

 5. ภาวะผู้น าด้านกาลญัญุตา คอื เป็นผู้น าที่รู้จกัเวลา ความรู้จกักาล คอื รู้จกักาละเวลา         
อนัเหมาะสม ประกอบกจิการงานต่างๆ ท าหน้าที่การงานตรงเวลา เป็นเวลา และทนัเวลา กล่าวว่า
เป็นผู้รู้จกัคุณค่าของกาลเวลา ผู้น าที่ประสบความส าเรจ็นัน้จะต้องเป็นผู้รู้จกัการบรหิารเวลาหรือ
วางแผนใหเ้หมาะสมกบัเวลาอย่างถูกตอ้ง 

 6. ภาวะผู้น าด้านปริสญัญุตา คือ เป็นผู้น าที่รู้ชุมชน ความรู้จกับริษัท คือ รู้จกัชุมชน             
รู้กิริยาที่จะประพฤติต่อชุมชนนัน้ว่าเมื่อเข้าไปจะประพฤติอย่างไร กล่าวว่าเป็นผู้รู้จ ักชุมชน                
รูส้งัคมตัง้แต่ขอบเขตทีก่วา้งขวางจากสงัคมโลก สงัคม ประเทศชาติว่าอยู่ในสถานการณ์อย่างไร 
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มปีญัหาอะไร จะได้สามารถเขา้ใจความต้องการของสงัคมนัน้ได้ถูกต้อง หรอืแก้ไขปญัหาได ้          
ตรงจุด นอกจากน้ี ยงัตอ้งรูเ้ขา้ใจระเบยีบกฎเกณฑ ์วฒันธรรม ประเพณี ของสงัคมนัน้ๆ เพื่อให้
สามารถเขา้ใจถงึสถานการณ์ต่างๆ ของสงัคมไดอ้ย่างถูกตอ้ง จะสามารถน าความสงบสขุ สนัตสิขุ
ความกา้วหน้ามาสูม่วลชน หมู่คณะและสงัคมได ้

 7. ภาวะผู้น าด้านปุคคลญัญุตา คอื ความรู้จกับุคคล รู้ความแตกต่างแห่งบุคคล ว่าโดย
อธัยาศยั ความสามารถ และคุณธรรม รูว้่าควรจะปฏบิตัิต่อบุคคลต่างๆ อย่างไรควรคบ ใช ้ต าหนิ  
สัง่สอนแตกต่างกนั กล่าวว่า เป็นผูจ้กับุคคล รูป้ระเภทของบุคคลทีจ่ะต้องเกีย่วขอ้งดว้ย รูว้่าควรจะ
ปฏบิตัต่ิอเขาไดถู้กตอ้งเหมาะสมและไดผ้ลอย่างไร ดงันัน้ คนดยี่อมตอ้งรูบุ้คคล รูป้ระเภทของบุคคล
ทีเ่กีย่วขอ้งเป็นอย่างด ีเพื่อสามารถเลอืกใชค้นใหเ้หมาะสมกบัการงาน ในการบรหิารงานทุกๆ ดา้น 
เพื่อให้เกดิประโยชน์และคุณค่าแก่ผู้ปฏิบตัิงานทุกคนตลอดจนสามารถสร้างความเจรญิก้าวหน้า
ใหก้บัหมู่คณะและองคก์รไดต้ามเป้าหมายทีว่างไว ้(อรนุช โขพมิพ,์ 2555, น. 36-58) 

 แนวคิดเกีียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีีดีขององคก์รและหลกัมนุษยสมัพนัธ์ตาม
หลกัสงัคหวตัถ ุ4 
 พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ร (Organizational Citizenship Behavior หรอื 
OCB) สามารถใชก้ล่าวถงึความสมัพนัธข์องกลุ่มบุคคลทีท่ างานภายใต้องคก์รเดยีวกนั ทีจ่ะช่วย
ส่งเสริมและสนับสนุนให้องค์กรสามารถด าเนินงานได้อย่างมีประสทิธิภาพ เป็นผลลัพธ์จาก         
การปฏิสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลและตัวแปรในบริบทต่างๆ เมื่อพนักงานในองค์กรมีการรบัรู้ว่า
องคก์รมคีวามยุตธิรรม (Organizational justice) มกีารแลกเปลีย่นระหว่างผูน้ าและสมาชกิภายใน
องค์กร พนักงานเหล่านี้จะแสดงพฤติกรรมที่ดใีนการตอบสนองการแลกเปลี่ยนผลประโยชน์
ระหว่างกนัในเชงิบวก (Podsakoff, MacKenzie, Paine, & Bachrach, 2000; Lavell, Rupp, & 
Brockner, 2007 อา้งถงึใน ชญารศัมิ ์ทรพัรตัน์, 2556, น. 7-22)  

 หลกัสงัคหวตัถุ 4 เป็นหลกัปฏบิตัสิ าหรบัทีจ่ะใหม้นุษยส์ามารถอยู่ร่วมกนัและท างานร่วมกนั
ได้อย่างมีความสุข และมีความพึงพอใจ มีความสอดคล้องกับหลักการเป็นสมาชิกที่ดีในองค์กร 
(Organizational Citizenship Behavior) คือ พฤตกิรรมทีไ่ม่ใช่หน้าทีห่ลกัแต่ช่วยส่งเสรมิใหอ้งคก์รมี
สภาพการณ์ หรอื สิง่แวดล้อมการท างานที่ด ีและช่วยสนับสนุนให้การท างานหลักมปีระสทิธภิาพ 
เนื่องจากเป็นสภาพแวดลอ้มที่เอื้อใหเ้กดิความรกัสามคัค ีมคีวามไวว้างใจซึง่กนัและกนั และท าให้
เกดิความรกัความผกูพนัต่อองคก์ร ประกอบดว้ย  

 1. ทาน (Corporate philanthropy) หมายถงึ การให ้การใหม้อียู่ 2 ลกัษณะคอื การให้
ลกัษณะเพื่อการสงเคราะห์ และการให้เพื่อตอบแทน หรอื แลกเปลี่ยน การให้เพื่อสงเคราะห ์             
คือการช่วยเหลือโดยไม่หวังผลตอบแทน เป็นเจตนาให้โดยมุ่งหวังจะมอบสิ่งที่ดีให้แก่ผู้ร ับ       
ดว้ยความเตม็ใจ จรงิใจ นอกเหนือไปจากหน้าที่การใหเ้พื่อตอบแทนหรอืแลกเปลีย่น เป็นการให้
โดยมีเงื่อนไข เช่นองค์กรให้ค่าตอบแทนแก่พนักงานในรูปของค่าจ้าง เงินเดือน เพื่อเป็น                        
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การแลกเปลีย่นความรู ้ความสามารถ ก าลงัจากการท างานของพนักงาน องคก์รไดร้บัผลส าเรจ็
จากงาน พนกังานไดผ้ลตอบแทนเป็นการแลกเปลีย่น 
 2. ปิยวาจา (Corporate communication) หมายถงึ การใชว้าจาด ีค าว่า วาจาด ีคอื 
การพูดชมเชย ยกย่องผู้อื่นในโอกาสที่เหมาะสม ไม่พูดส่อเสียด หรือพูดยุยงใส่ร้ายผู้อื่น               
การสื่อสารกันด้วยถ้อยค าที่ดี และเป็นประโยชน์ การสื่อสารในเชิงสร้างสรรค์ หรือการให้
ค าแนะน าเพื่อสง่เสรมิใหม้กีารปรบัปรุงพฒันาใหด้ขีึน้ 

 3. อตัถจริยา (Community volunteering) หมายถึง  กริยิาที่เป็นประโยชน์ ได้แก่              
การประพฤตปิฏบิตัดิ ีกระท าในสิง่ทีด่งีาม ไม่ขดัต่อขนบธรรมเนียมประเพณีและวฒันธรรมอนัดี
งานของสงัคม มคีวามรู้จกัท าตนเป็นคนอ่อนน้อม และประพฤติปฏบิตัิตนได้อย่างถูกต้องตาม
กาลเทศะ การสร้างสรรค์สิง่ที่ดีให้แก่ส่วนรวม มีสมัพนัธภาพที่ดรีะหว่างกนั การช่วยเหลือ             
เกือ้กลูกนั การสง่เสรมิกนัใหเ้กดิผลส าเรจ็ของงาน 

 4. สมานัตตตา (Equitable treatment) หมายถงึ การประพฤตตินปฏบิตัตินใหเ้ป็นคนทีม่ี
ความเสมอตน้เสมอปลาย การไม่เลอืกปฏบิตั ิการรูจ้กัวางตนเองใหเ้หมาะสมตามเวลา สถานที ่และ
ต าแหน่งของตนเอง การร่วมทุกข์ร่วมสุขระหว่างเพื่อนร่วมงาน ผู้บงัคบับญัชา ผู้ใต้บงัคบับญัชา 
หรอื ภายในองคก์รต่างๆ (ชยัยา ทองอาบ, 2553, น. 1-6) 

 แนวความคิดเกีียวกบัความขดัแย้งในองคก์ร 
 ในทุกองคก์รไม่ว่าจะเป็นธุรกจิขนาดเลก็หรอืขนาดใหญ่ ย่อมมคีวามขดัแยง้เกดิขึน้ไดเ้สมอ 
ความขดัแย้งด้านต่างๆ จ าเป็นจะต้องได้รบัการจดัการบรหิาร เพื่อให้องค์กรสามารถด าเนินงานได้
อย่างมปีระสทิธภิาพ การที่จะท าอย่างนัน้ได้จะต้องมคีวามเขา้ใจสาเหตุและระดบัของความขดัแย้ง  
ซึ่งถือว่าเป็นความท้าทายของผู้บรหิารหรอืผู้น าขององค์กร (กฤษดา เชยีรวฒันสุข, 2553, น.  1)               
แมค้วามขดัแยง้เป็นสิง่ที่หลกีเลีย่งไม่ไดภ้ายในองคก์ร เพราะเป็นสิง่ที่ต้องเกดิขึน้เป็นธรรมชาติของ
มนุษย์เมื่อมีการอยู่ร่วมกัน แต่หากสามารถควบคุมให้อยู่ ในระดับที่เหมาะสมได้ก็จะท าให้                         
การด าเนินงานในองคก์รมคีวามตื่นตวั ก่อใหเ้กดิการแข่งขนักนัดา้นนวตักรรมใหม่ๆ ซึง่เป็นสิง่ทีด่ต่ีอ
องค์กร ดังนัน้ ความขดัแย้งจึงไม่ใช่สิ่งที่ควรหลีกเลี่ยง แต่ควรจะจัดการควบคุมให้อยู่ในระดับ                
ทีเ่หมาะสม (De Dreu, & Van, 1997) 

 ประสทิธภิาพการท างานของกลุ่มมคีวามสมัพนัธ์กบัรูปแบบเฉพาะของความขดัแย้ง 
ทมีงานที่มผีลการด าเนินงานที่ด ีมลีกัษณะความขดัแย้งด้านกระบวนการที่เพิม่ขึน้ในระดบัต ่า  
ความขดัแย้งด้านความสมัพนัธ์อยู่ในระดบัต ่าแต่มีแนวโน้มจะเพิ่มขึ้นในกรณีที่ใกล้ถึงวนัครบ
ก าหนดของโครงงาน และความขดัแยง้ดา้นงานอยู่ในระดบัปานกลางของการมปีฏสิมัพนัธร์่วมกนั
ภายในกลุ่มสมาชิกในทีมที่มีรูปแบบความขัดแข้งตามแนวคิดนี้  มีความใกล้เคียงกันกับ                 
การประเมนิค่าระดบัความไวว้างใจและความเคารพซึง่กนัและกนัในระดบัสงู และมบีรรทดัฐานใน
การเปิดใจพดูคุยกนัเกีย่วกบัความขดัแยง้ทีเ่กดิขึน้ (Jehn, & Mannix, 2001, p. 238)  
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 จากการวจิยัของ นักวชิาการต่างๆ (Amason, & Sapienza, 1997; Cosier, & Rose, 
1977; Guetzhow, & Gyr, 1954; Jehn, 1992, 1997; Pelled, 1996; Pinkley, 1990; Wall, & 
Nolan, 1986 อา้งถงึใน Jehn, & Mannix, 2001) ไดจ้ าแนกความขดัแยง้ภายในกลุ่ม (Intra-
group conflict or group conflict) ออกเป็น 3 ประเภท คอื 

 1. ความขดัแย้งด้านงาน (Task conflict) คอื ความขดัแยง้ทีเ่กดิขึน้จากการท างาน
ร่วมกันของบุคคลในองค์กรที่เกี่ยวข้องกับเน้ือหาหรือเป้าหมายการท างานที่แตกต่างกัน            
เป็นความขดัแยง้ทีเ่กีย่วขอ้งกบัเป้าหมายในการท างาน (Robbins, & Judge, 2015, p. 434) 
ความตระหนักถึงความแตกต่างในมุมมองและความคิดเห็นที่เกี่ยวข้องกับงานภายในกลุ่ม          
คลา้ยกบัความขดัแย้งทางปญัญาที่เกีย่วขอ้งกบัความคดิและความแตกต่างของความคดิเหน็ใน
เรื่องงาน ความขดัแย้งด้านงานอาจเกดิขึ้นในช่วงที่มีการแสดงความคิดเห็นด้านงานและการ
ตื่นตวัของบุคคล แต่ไม่ใช่ปฏสิมัพนัธท์ีเ่กีย่วขอ้งกบัอารมณ์ในเชงิลบ ทีม่คีวามใกลเ้คยีงกบัความ
ขดัแยง้ดา้นความสมัพนัธ ์(Jehn, & Mannix, 2001) 

 2. ความขดัแย้งด้านความสมัพนัธ์ (Relationship conflict) คอื ความขดัแยง้ทีเ่น้น
เกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กรในการศึกษาชี้ให้เห็นว่าความขัดแย้งด้าน
ความสมัพนัธ์ในเรื่องงานเป็นความขดัแย้งที่ไม่เกิดประโยชน์ ไม่สร้างสรรค์เสมอ (Yang, & 
Mossholder, 2004; Gamero, Roma, & Peiro, 2008) แสดงใหเ้หน็ถงึความขดัแย้ง การเป็น            
ศตัรูกัน การปะทะกนัระหว่างบุคคลเพิ่มขึ้นและท าให้ความเข้าใจระหว่างกันลดลง ท าให้
สขุภาพจติไม่ดใีนบุคคลทีม่คีวามขดัแยง้ระหว่างกนั (Halevy, Chou, & Galinsky, 2012) การรบัรู้
ถึงการเข้ากันไม่ได้ระหว่างบุคคล รวมถึงผลกระทบทางอารมณ์ตึงเครียดและขัดข้องใจ                
ความขดัแยง้ดา้นความสมัพนัธเ์กีย่วขอ้งกบัเรื่องระหว่างบุคคลทีไ่ม่ชอบพอกนั อารมณ์ไม่พอใจ 
ความผดิหวงั ความขุน่เคอืง (Jehn, & Mannix, 2001) 

 3. ความขดัแย้งด้านกระบวนการ (Process conflict) คอื ความขดัแยง้ในการท างาน
ในการที่จะท าใหง้านส าเรจ็ลุล่วง จากการศกึษาของนักวจิยัหลายคน พบว่า ความขดัแย้งด้าน
กระบวนการเกีย่วขอ้งกบัตวัแทนและบทบาทของตวัแทน ความขดัแยง้ทีเ่กดิขึน้สว่นใหญ่เกดิจาก
การที่คนรับผิดชอบมีจ านวนลดลง และความขัดแย้งเกิดขึ้นจากบทบาทที่ได้รับ หรื อต้อง
รับผิดชอบท าให้สมาชิกในกลุ่มรู้สึกด้อย ไม่มีความส าคัญ และโดยมากความขัดแย้ง                     
ดา้นกระบวนการจะน าไปสู่ความขดัแยง้ดา้นความสมัพนัธไ์ดอ้ย่างรวดเรว็ (Robbins, & Judge, 
2015, p. 434) การรบัรูถ้งึการโตแ้ยง้กนัอย่างรุนแรงเกีย่วกบัแง่มุมของความส าเรจ็ของงานว่าจะ
ด าเนินการอย่างไร โดยเฉพาะความขดัแยง้ดา้นกระบวนการทีเ่กีย่วขอ้งกบัการปฏบิตัหิน้าทีข่อง
ตวัแทนและการจดัสรรทรพัยากร เช่นใครควรเป็นคนด าเนินการ และขอบเขตความรบัผดิชอบ
ของแต่ละคนเป็นเช่นไร (Jehn, & Mannix, 2001)  
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 จากการทบทวนวรรณกรรมผูว้จิยัขอสรุปกรอบแนวคดิทีใ่ชใ้นการศกึษา ดงันี้ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
 
 
 
 

ภาพทีี 1 แสดงกรอบแนวคดิในการวจิยั 
 

วิธีด าเนินการวิจยั 
 การศกึษาครัง้นี้ เป็นการวจิยัเชงิปรมิาณ (Quantitative research) โดยใชก้ารวจิยัเชงิ
ส ารวจ (Survey research method) และมวีธิเีกบ็ขอ้มลูดว้ยแบบสอบถาม (Questionnaire)  

1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
ประชากรที่จะใช้ศึกษาวิจัยครัง้นี้ได้แก่ พนักงานที่ท างานในบริษัทผลิตชิ้นส่วน

อเิล็กทรอนิกส ์ในจงัหวดัปทุมธานีและพระนครศรีอยุธยา แบ่งเป็นกลุ่มพนักงานบรษิัทเอเชีย             
และกลุ่มพนักงานบรษิัทยุโรป-อเมรกิา จ านวนประชากรทัง้หมด  44,526 คน (กรมโรงงาน
อุตสาหกรรม, 2558)  ก าหนดกลุ่มตวัอย่างทีใ่ชโ้ดยวธิขีอง Taro Yamane ไดข้นาดกลุ่มตวัอย่าง 
396 คน ส ารองข้อมูล  64 คน เพื่อให้ได้กลุ่มตัวอย่างที่สมบูรณ์ สุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง 

ภาวะผู้น าตามหลกัสปัปุริสธรรม 7 
พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตโฺต) (2538)  
อ้างถึงใน อรนุช โขพิมพ ์)2555) 
1. ธมัมญัญุตา (การรู้จกัเหตุ)  
2. อตัถญัญุตา (การรู้จกัผล) 
3. อตัตญัญุตา (การรู้จกัตน) 
4. มตัตญัญุตา (การรู้จกัประมาณ)  
5. กาลญัญุตา (การรู้จกักาล) 
6. ปริสญัญุตา (การรู้จกัชุมชน) 
7. ปุคคลปโรปรัญญุตา (การรู้จกับุคคล) 
 

ความขดัแย้งภายในองคก์ร 
JEHN (1995) อ้างถึงใน 
กฤษดา เชียรวฒันสุข (2553) 
ดา้นงาน (Task conflict)  
 

ความขดัแย้งภายในองคก์ร 
JEHN (1995) & COX (1998)  
อ้างถึงใน กฤษดา เชียรวฒันสขุ 
(2553) 
ดา้นความสมัพนัธ์ (Relationship 
conflict) 
 

ความขดัแย้งภายในองคก์ร 
JEHN & MANNIX (2001) 
ดา้นกระบวนการ (Process Conflict) 
 

มนุษยสมัพนัธต์ามหลกัสงัคหวตัถ ุ4 
พระไตรปิฎกภาษาไทย ฉบบั 
มหาจฬุาลงกรณราชวิทยาลยั  
องฺ จตกุกฺ (ไทย) อ้างถึงใน  
ชยัยา ทองอาบ (2553) 
1. ทาน (การให)้ 
2. ปิยวาจา (การพูดจาไพเราะ) 
3. อตัถจรยิา (การชว่ยเหลอื) 
4. สมานตัตตา (การวางตนเหมาะสม)  
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(Purposive sampling) และแบบโควตา (Quota sampling) โดยแบ่งกลุ่มตวัอย่างออกเป็น
พนักงานกลุ่มบรษิัทเอเชยี  230 คน และพนักงานกลุ่มบรษิัทยุโรป-อเมรกิา  230 คน หรอื
อตัราส่วนจ านวนกลุ่มตัวอย่างต่อตวัแปรประจกัษ์อย่างน้อย 10-20 ตัวอย่างต่อหนึ่งตัวแปร
ประจกัษ์ (สชุาต ิประสทิธิร์ฐัสนิธุ,์ 2551 อา้งถงึใน ลลิติ ถนอมสงิห์, 2557) จากงานวจิยันี้ตวัแปร
ประจกัษ์เท่ากบั 14 ตวัแปร ผูว้จิยัเลอืกใช ้15 ตวัอย่างต่อหนึ่งตวัแปร เท่ากบัต้องเกบ็ตวัอย่าง
อย่างน้อย 210 ตวัอย่าง จากงานวจิยันี้ สามารถเกบ็ตวัอย่างได ้230 ตวัอย่างต่อหนึ่งกลุ่มบรษิทั 

2. เครยอีงมยอทีีใช้ในการวิจยั 
เครื่องมือที่ใช้ในการวจิยัครัง้นี้เป็นแบบสอบถาม  โดยศกึษาค้นคว้าแนวคิดและ

ทฤษฎต่ีางๆ จากเอกสารและงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งแลว้น ามาปรบัปรุงแกไ้ข แลว้น าเสนออาจารยท์ี่
ปรกึษาเพื่อตรวจสอบความถูกต้อง และน าเสนอผู้เชี่ยวชาญ 3 ท่าน เพื่อตรวจความเที่ยงตรง           
ของเนื้อหาโดยค่าดชันีความสอดคล้อง (IOC) > 0.67 และได้ท าการทดสอบค่าความเชื่อมัน่           
ของตัวแปรแต่ละด้านด้วยค่า Cronbach’s α ได้ค่าความเชื่อมนัตัวแปรภาวะผู้น าตามหลกั             
สปัปุรสิธรรม 7 = 0.921 ตวัแปรมนุษยสมัพนัธ์ตามหลกัสงัคหวตัถุ 4 = 0.958 และตวัแปร         
ความขดัแยง้ในองคก์ร = 0.954 

 3. การวิเคราะหข์้อมูล 
1. วิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคล หรือลักษณะประชากรศาสตร์ของผู้ตอบ

แบบสอบถาม โดยใชส้ถติิพืน้ฐาน ได้แก่ การหาค่าความถี่ (Frequency) และการหาค่ารอ้ยละ 
(Percentage)  

2. วิเคราะห์ข้อมูลส่วนที่ เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าตามหลักสัปปุริสธรรม 7          
มนุษยสมัพนัธต์ามหลกัสงัคหวตัถุ 4 และความขดัแยง้ในองคก์ร ดา้นงาน ดา้นความสมัพนัธ ์และ
ดา้นกระบวนการ โดยการหาค่าเฉลีย่ (Mean) และสว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard deviation)  

3. วเิคราะห์ขอ้มูลภาวะผู้น าตามหลกัสปัปุรสิธรรม  7 และมนุษยสมัพนัธ์ตาม
หลักสงัคหวัตถุ 4 ที่มีอิทธิพลต่อความขัดแย้งในองค์กร ด้านงาน ด้านความสัมพันธ์ และ               
ดา้นกระบวนการในองคก์รโดยวเิคราะหส์มการโครงสรา้ง (SEM) โดยโปรแกรม AMOS 
 

ผลการวิจยั 
 ผูต้อบแบบสอบถามพนักงานในอุตสาหกรรมอเิลก็ทรอนิกสข์องกลุ่มบรษิทัเอเชยีส่วน
ใหญ่เป็นเพศหญิง คดิเป็นร้อยละ 73.00 มชี่วงอายุระหว่าง 31-35 ปีมากที่สุด คดิเป็นรอ้ยละ 
31.74 มรีะดบัการศกึษาในระดบัปรญิญาตรีมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 66.52 มสีถานภาพโสด      
มากทีสุ่ด คดิเป็นรอ้ยละ 55.65 มปีระสบการณ์การท างานช่วง 5-10 ปีมากทีสุ่ด คดิเป็นรอ้ยละ 
33.48 และมรีายไดม้ากกว่า 35,000 บาทต่อเดอืนมากทีส่ดุ คดิเป็นรอ้ยละ 25.22  
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 พนักงานกลุ่มบริษัทยุโรป -อเมริกาส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 77.00             
มชี่วงอายุระหว่าง 26-30 ปีมากทีสุ่ด คดิเป็นรอ้ยละ 33.17 มรีะดบัการศกึษาในระดบัปรญิญาตรี
มากทีส่ดุ  คดิเป็นรอ้ยละ 53.04 มสีถานภาพโสดมากทีสุ่ด คดิเป็นรอ้ยละ 50.43 มปีระสบการณ์
การท างานช่วง 5-10 ปีมากทีสุ่ด คดิเป็นรอ้ยละ 32.61 และ มรีายไดม้ากทีสุ่ดช่วง 20,000 -
15,001 บาทต่อเดอืนและมากกว่า 35,000 บาทต่อเดอืน คดิเป็นรอ้ยละ 21.74  
 
ตารางทีี 1 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของภาวะผู้น าตามหลัก            

สปัปุรสิธรรม 7 ของพนักงานอุตสาหกรรมอเิลก็ทรอนิกส ์ในกลุ่มบรษิทัเอเชยี และ
บรษิทัยุโรป-อเมรกิา  

 
ภาวะผูน้ าตามหลกั กลุ่มบริษทัเอเชีย กลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา 

สปัปริุสธรรม 7 
 

S.D. 
 

S.D. 

ดา้นธมัมญัญุตา (รูจ้กัเหตุ) 3.88 0.52 3.84 0.65 

ดา้นอตัถญัญตุา (รูจ้กัผล) 3.95 0.49 3.88 0.67 
ดา้นอตัตญัญุตา (รูจ้กัตน) 3.70 0.51 3.66 0.60 

ดา้นมตัตญัญุตา (รูจ้กัประมาณ) 3.78 0.62 3.75 0.71 

ดา้นกาลญัญุตา (รูจ้กักาล) 3.82 0.55 3.83 0.68 
ดา้นปรสิญัญุตา (รูจ้กัชุมชน) 3.96 0.50 3.83 0.62 

ดา้นปคุคลปโรปรญัญุตา (รูจ้กับุคคล) 3.88 0.54 3.80 0.64 

รวม 3.85 0.43 3.80 0.57 

  
 จากตารางที ่1 พบว่า ผลการวเิคราะหภ์าวะผูน้ าตามหลกัสปัปุรสิธรรม 7 ของพนักงาน
ในอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ของกลุ่มบริษัทเอเชีย มีระดบัความคิดเห็นภาวะผู้น าตามหลกั     
สปัปุรสิธรรม 7 โดยรวมอยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลีย่ 3.85 และค่าส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 
0.43 จ าแนกเป็นรายดา้น พบว่าดา้นปรสิญัญุตามากทีสุ่ด รองลงมาคอืดา้นอตัถัญญุตาและน้อย
ทีส่ดุคอืดา้นอตัตญัญุตา และในกลุ่มพนกังานบรษิทัยุโรป-อเมรกิา มรีะดบัความคดิเหน็ภาวะผูน้ า
ตามหลกัสปัปุรสิธรรม 7 โดยรวมอยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลีย่ 3.80 และค่าส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน
เท่ากบั 0.57 จ าแนกเป็นรายดา้น พบว่าดา้นอตัถญัญุตามากทีสุ่ด รองลงมาคอืด้านธมัมญัญุตา 
และน้อยทีส่ดุคอืดา้นอตัตญัญุตา เช่นเดยีวกบักลุ่มบรษิทัเอเชยี 
 
  

X X
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ตารางทีี 2 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานมนุษยสัมพันธ์ตาม
หลกัสงัคหวตัถุ 4 ของพนกังานอุตสาหกรรมอเิลก็ทรอนิกส ์ในกลุ่มบรษิทัเอเชยี และ
บรษิทัยุโรป-อเมรกิา  

มนุษยสมัพนัธ์ตามหลกั กลุ่มบริษทัเอเชีย กลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา 

สงัคหวตัถ ุ4 
 

S.D. 
 

S.D. 

ดา้นทาน (การให)้ 3.91 0.53 3.72 0.69 

ดา้นปิยวาจา (การพดูจาไพเราะ) 3.84 0.55 3.71 0.64 
ดา้นอตัถจรยิา (การช่วยเหลอื) 3.83 0.53 3.77 0.57 
ดา้นสมานตัตตา (การวางตนเหมาะสม) 3.90 0.51 3.79 0.64 

รวม 3.87 0.46 3.75 0.58 

 

จากตารางที่ 2 พบว่า ผลการวิเคราะห์มนุษยสมัพนัธ์ตามหลกัสงัคหวตัถุ 4 ของ
พนกังานในอุตสาหกรรมอเิลก็ทรอนิกสข์องกลุ่มบรษิทัเอเชยี มรีะดบัความคดิเหน็มนุษยสมัพนัธ์
ตามหลกัสงัคหวตัถุ 4 โดยรวมอยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลีย่ 3.87 และค่าส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน
เท่ากบั 0.46 จ าแนกเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นทานมากทีส่ดุ รองลงมาคอืดา้นสมานตัตตาและน้อย
ที่สุดคือด้านอตัถจริยา และในกลุ่มพนักงานบรษิัทยุโรป -อเมริกา มีระดบัความคดิเห็นมนุษย
สมัพนัธ์ตามหลกัสงัคหวตัถุ 4 โดยรวมอยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลีย่ 3.75 และค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.58 จ าแนกเป็นรายด้าน พบว่า ด้านสมานัตตตามากที่สุด รองลงมาคือ              
ดา้นอตัถจรยิา และน้อยทีส่ดุคอื ดา้นปิยวาจา 

 
ตารางทีี 3 แสดงการเปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่และค่าเบีย่งเบนมาตรฐานของความขดัแยง้ในองคก์ร

ของพนักงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ในกลุ่มบริษัทเอเชีย และบริษัทยุโรป-
อเมรกิา 

ความขดัแย้งในองคก์ร 
กลุ่มบริษทัเอเชีย กลุ่มบริษทัยโุรป-อเมริกา 

 

S.D. 
 

S.D. 

ดา้นงาน 2.60 0.77 2.49 0.69 

ดา้นความสมัพนัธ ์ 2.38 0.77 2.45 0.69 

ดา้นกระบวนการ 2.50 0.81 2.50 0.74 
รวม 2.50 0.72 2.48 0.65 

 

X X

X X
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 จากตารางที่ 3 พบว่า ผลการวเิคราะห์ระดบัความคิดเห็นเกี่ยวกบัความขดัแย้งใน
องคก์รของพนักงานกลุ่มบรษิทัเอเชยี โดยรวมอยู่ในระดบัไม่บ่อย มคี่าเฉลีย่ 2.50 และค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.72 จ าแนกเป็นรายด้านพบว่า มคีวามขดัแย้งด้านงานมากที่สุด 
ค่าเฉลีย่เท่ากบั 2.60 และในกลุ่มพนักงานกลุ่มบรษิทัยุโรป-อเมรกิา โดยรวมอยู่ในระดบัไม่บ่อย   
มคี่าเฉลี่ย  2.48 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.65 จ าแนกเป็นรายด้านพบว่า              
มคีวามขดัแยง้ดา้นกระบวนการมากทีส่ดุ 

 

 ภาพทีี 2 แสดงผลการวเิคราะหส์มการโครงสรา้งตามสมมตฐิานของปจัจยัเชงิสาเหตุทีม่ี
อทิธพิลต่อความขดัแยง้ในองค์กรของพนักงานในอุตสาหกรรมอเิลก็ทรอนิกส ์กลุ่มบรษิทัเอเชยี  
หลงัปรบัโมเดล 

ผลการวิเคราะห์ พบว่าแบบจ าลองได้ค่าดชันีความกลมกลืนสอดคล้องผ่านเกณฑ์ดี         
ทุกตวั Chi-square = 78.920, p-value = 0.099, RMR = 0.014, RMSEA = 0.032, GFI = 
0.956, CMIN/ DF = 1.233 พบว่า พนกังานกลุ่มบรษิทัเอเชยีมภีาวะผูน้ าตามหลกัสปัปุรสิธรรม 7 
ทีส่ง่ผลทางตรงในเชงิลบต่อความขดัแยง้องคก์รในภาพรวมเท่ากบั -0.061 ส่งผลต่อความขดัแยง้
ดา้นงาน เท่ากบั -0.051 ดา้นความสมัพนัธ ์เท่ากบั -0.055 และดา้นกระบวนการ เท่ากบั -0.054 
อย่างมีค่านัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 และมีมนุษยสมัพนัธ์ตามหลกัสงัคหวตัถุ 4 ที่ส่งผล
ทางตรงในเชงิลบต่อความขดัแย้งในองค์กรในภาพรวมเท่ากบั -0.241 ส่งผลต่อความขดัแย้ง            
ดา้นงาน เท่ากบั -0.201 ดา้นความสมัพนัธ ์เท่ากบั -0.220 และดา้นกระบวนการ เท่ากบั -0.215 
อย่างมคี่านยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01  
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  ภาพทีี 3 แสดงผลการวเิคราะห์สมการโครงสร้างตามสมมติฐานของปจัจยั        
เชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อความขดัแย้งในองค์กรของพนักงานในอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส ์             
กลุ่มบรษิทัยุโรป-อเมรกิา หลงัปรบัโมเดล 
 

ผลการวเิคราะห์ พบว่า แบบจ าลองได้ค่าดชันีความกลมกลนืสอดคล้องผ่านเกณฑ์ด ี 
ทุกตวั Chi-square = 74.900, p-value = 0.056, RMR = 0.018, RMSEA = 0.050, GFI = 
0.957, CMIN/ DF = 1.594 พบว่า พนักงานกลุ่มบรษิทัยุโรป-อเมรกิามภีาวะผู้น าตามหลกั               
สปัปุรสิธรรม 7 ทีส่ง่ผลทางตรงในเชงิลบต่อความขดัแยง้องคก์รในภาพรวมเท่ากบั -0.332 ส่งผล
ต่อความขดัแยง้ดา้นงาน เท่ากบั -0.274 ดา้นความสมัพนัธ ์เท่ากบั -0.298 และดา้นกระบวนการ 
เท่ากบั -0.292 อย่างมคี่านยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 และมมีนุษยสมัพนัธต์ามหลกัสงัคหวตัถุ 
4 ที่ส่งผลทางตรงในเชิงลบต่อความขดัแย้งในองค์กรในภาพรวมเท่ากับ -0.100 ส่งผลต่อ              
ความขดัแยง้ดา้นงาน เท่ากบั -0.083 ดา้นความสมัพนัธ์ เท่ากบั -0.090 และดา้นกระบวนการ 
เท่ากบั -0.088 อย่างมคี่านยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01  

 
สรปุและอภิปรายผล 
 1. จากผลการวเิคราะหข์อ้มูลภาวะผูน้ าตามหลกัสปัปุรสิธรรม 7 ของกลุ่มบรษิทัเอเชยี
และกลุ่มบริษัทยุโรป-อเมริกา อยู่ในระดับมากทุกด้าน ผู้วิจ ัยคาดว่า สืบเนื่องมาจากผู้ตอบ
แบบสอบถามมีการปฏิบตัิงานในองค์กรและความประพฤติสอดคล้องกบัหลกัภาวะผู้น าตาม
หลกัสปัปุรสิธรรม 7 ดา้น คอื 1) ดา้นธมัมญัญุตา การมหีลกัการเป็นผูรู้จ้กัเหตุ รู้ว่าท าสิง่ใดจะ
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ส่งผลอย่างไร กล่าวคือพนักงานทัง้กลุ่มบริษัทเอเชีย และกลุ่มบริษัทยุโรป -อเมริกา สามารถ
ปฏบิตังิานตามระเบยีบขอ้บงัคบัการท างานขององคก์รไดเ้ป็นอย่างด ีรูว้่าสิง่ใดควรท าและรูว้่าควร
ท าอย่างไรเพื่อให้ได้ผลการปฏิบัติงานที่ดี รู้ถึง เหตุที่จะต้องท าเพื่อใ ห้บรรลุผลส าเร็จ                  
2) ดา้นอตัถญัญุตา การมหีลกัการเป็นผู้รู้จกัผล รูว้่าจะเกดิอะไรขึน้จากการกระท า ทราบดวี่า   
การก าหนดเป้าหมายขององค์กรจะส่งผลต่อความส าเรจ็ขององค์กร พนักงานมคีวามเขา้ใจว่า 
การด าเนินงานภายใต้เป้าหมายหรือนโยบายที่ก าหนดขององค์กรจะท าให้การท างานประสบ
ความส าเรจ็และบรรลุเป้าหมายได้ 3) ด้านอตัตญัญุตา ความเป็นผู้รูจ้กัตน เป็นผู้ประพฤติตน
อย่างเหมาะสม รู้จ ักศักยภาพของตนเอง ตระหนักดีว่ าตนเองมีความสามารถด้านใด และม ี           
ความถนัดในด้านใด ทราบถึงจุดแขง็ จุดอ่อนของตนเอง มีความเข้าใจถึงระดับความรู ้
ความสามารถของตนเองในการปฏิบัติงาน และเพื่ อพัฒนาตนเองไปสู่สิ่งที่ดีขึ้นได้                     
4) ดา้นมตัตญัญุตา ความเป็นผูรู้จ้กัประมาณ หรอืรูจ้กัเพยีงพอ รูจ้กัใชท้รพัยากรอย่างรู้คุณค่า  
พอใจในสิง่ทีต่นเองม ีและด าเนินงานต่างๆ ไดอ้ย่างเหมาะสมกบัก าลงัความสามารถของตนเอง 
พนักงานเป็นผู้รู้จกัพอใจในสิง่ที่ตนเอง ท าให้การด าเนินงานต่างๆ เป็นไปด้วยความเหมาะสม 
และไม่เกดิผลเสยีตามมาจากความประมาทได้ 5) ดา้นกาลญัญุตา ความเป็นผูรู้้กาลเวลา รูจ้กั
เวลาทีเ่หมาะสม รูจ้กักาลเทศะ ใหค้วามส าคญัต่อการรกัษาเวลา เมื่อมกีารนัดหมาย หรอืการเขา้
ร่วมประชุม รู้ว่าควรท าสิง่ใดเมื่อใด จะสามารถท าให้การปฏบิตัิงานต่างๆ ได้ถูกต้องเหมาะสม 
และทนัต่อเหตุการณ์ ซึ่งในการปฏบิตัิงานต่างๆ หรอืด าเนินธุรกจิจะต้องค านึงเวลาเป็นส าคญั 
การด าเนินงานภายใต้เงื่อนไขเวลาที่ก าหนดไว้จะท าให้การปฏิบตัิงานมีความก้าวหน้าและ            
มปีระสทิธภิาพ และสามารถบรรลุตามเป้าหมายที่วางเอาไวไ้ด้ 6) ด้านปรสิญัญุตา ความเป็น      
ผูรู้จ้กัชุมชนและสงัคม หรอืแสดงกรยิาทีเ่หมาะสมในสถานที่ต่างๆ รูว้่าควรปฏบิตัตินเช่นไร เมื่อ
เขา้ไปยงัสถานที่ หรอืองค์กรต่างๆ มคีวามเขา้ใจในการปฏบิตัิตนใหเ้หมาะสมในสถานที่ต่างๆ                   
ซึ่งเป็นสิง่ส าคญัในการด าเนินธุรกจิ และการปฏบิตัิตนในชุมชนต่างๆ จะท าให้สงัคมเกดิความ 
สงบสุข การปฏบิตังิานในองคก์รร่วมกนัจะเกดิความเรยีบรอ้ย และ 7) ดา้นปุคคลปโรปรญัญุตา 
ความเป็นผูรู้จ้กับุคคล หรอืรูจ้กัเลอืกใชบุ้คคลทีเ่หมาะสมกบังาน รูจ้กัเลอืกคบหาเพื่อนทีเ่ป็นมติร
และคอยช่วยเหลือซึ่งกันและกันในทางที่เหมาะสม รู้ว่าควรคบใคร หรือ เลือกใช้คนใน                
การปฏบิตังิานไดต้รงกบัความสามารถของเขา จะสามารถท าใหก้ารด าเนินงานต่างๆ เป็นไปได้
ง่าย ประสบความส าเรจ็เรว็เพราะเลอืกใชบุ้คคลทีม่คีวามสามารถโดยตรงในการด าเนินการต่างๆ   

2. จากผลการวเิคราะหข์อ้มูลมนุษยสมัพนัธต์ามหลกัสงัคหวตัถุ 4 ของพนักงานกลุ่ม
บรษิทัเอเชยี และกลุ่มบรษิทัยุโรป-อเมรกิา อยู่ในระดบัมากทุกดา้น ผูว้จิยัคาดว่า สบืเนื่องมาจาก
สงัคมไทยเป็นสงัคมแห่งความเอื้อเฟ้ือเผื่อแผ่ มจีติใจด ีชอบช่วยเหลือผู้อื่น มนี ้าใจ ช่วยเหลื่อ
แบ่งปนั มมีารยาทในการพูด รู้จกักาลเทศในการใช้ค าพูด เพื่อรกัษาน ้าใจ ชอบท าตนให้เป็น
ประโยชน์ ช่วยเหลอืผู้อื่นตามความสามารถของตนตามที่จะท าได้ เป็นคนเสมอต้นเสมอปลาย 
พรอ้มที่จะร่วมทุกขร์่วมสุขกบัเพื่อน และมวีฒันธรรมอนัดงีาม ซึง่เป็นหลกัธรรมทีต่รงกบัผู้ตอบ
แบบสอบถาม ในการปฏบิตัิงานในองค์กรและความประพฤติสอดคล้องกบัหลกัมนุษยสมัพนัธ์              
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4 ดา้น ไดแ้ก่ 1) ดา้นทาน การใหค้วามเอือ้เฟ้ือเผื่อแผ่ เสยีสละ ช่วยเหลอื แบ่งปนัใหค้วามรูแ้ละ
ค าแนะน า ยนิดแีบ่งปนัความรูท้ีท่่านมกีบัเพื่อนร่วมงาน ใหค้วามร่วมมอืในการท างานแก่เพื่อน
ร่วมงานโดยไม่หวงัสิง่ใดตอบแทน ให้ความช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานมีการถ่ายทอดความรู้             
ด้านการปฏิบัติงาน และด้านการมีปฏิสัมพันธ์ที่ดีร่วมกันในที่ท างาน ซึ่งอาจหมายถึง                     
การแสดงออกถงึการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ร 2) ดา้นปิยวาจา การพูดอย่างน่ารกั วาจาสุภาพ 
ไพเราะอ่อนหวานน่าฟงั พูดให้ก าลงัใจ พูดในเรื่องจรงิทีส่มควรพูด พูดจาดว้ยความจรงิใจและ  
เตม็ใจไม่มกีารเสแสรง้แก่เพื่อนร่วมงาน พูดตามความเป็นจรงิในสิง่ที่ควรพูดจะให้ผลดมีากกว่า 
การกล่าวค าเท็จ ซึ่งอาจส่งผลกระทบด้านความสมัพนัธ์ในการอยู่ร่วมกนักบัผู้อื่นตามมา เช่น
ความขดัแยง้ที่เกดิขึน้ในองค์กร การทะเลาะววิาท 3) ด้านอตัถจรยิา การท าตนเป็นประโยชน์ 
ขวนขวายช่วยเหลอื แกไ้ขปญัหาต่างๆ ใหด้ว้ยแรงกาย เตม็ใจช่วยเหลอืเพื่อนร่วมงาน ทัง้ในเรื่อง
งานและเรื่องส่วนตวัโดยไม่หวงัสิง่ใดตอบแทน มนี ้าใจช่วยเหลอืกจิกรรมต่างๆ ขององคก์รโดย              
ไม่นิ่งดูดาย และไม่ค านึงถงึสิง่ตอบแทน การท างานเกนิหน้าที่ของตนโดยค านึงถงึส่วนรวมเป็น
หลกั ท าใหอ้งคก์รสามารถขบัเคลื่อนไปไดเ้รว็เพราะทุกคนมสีว่นช่วยกนัท าเพื่อส่วนรวม แสดงให้
เหน็ถงึความจงรกัภกัด ีและการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ร 4) ดา้นสมานตัตตา เอาตวัเขา้สมานให้
ความเสมอภาค ปฏบิตัต่ิอทุกคนอย่างเท่าเทยีมกนั ใหค้วามเป็นกนัเองกบัเพื่อนร่วมงานทุกคน 
ไม่ว่าเขาเหล่านัน้จะมฐีานะทางสงัคมแตกต่างกนั ยดึถอืการปฏบิตัต่ิอบุคคลอื่นอย่างเท่าเทยีมกนั 
การให้เกียรติเพื่อนร่วมงานจะท าให้ทุกคนสามารถอยู่ร่วมกันในองค์กรได้อย่างมีความสุข           
การปฏิบตัิอย่างเท่าเทียมกนัเป็นเครื่องสะท้อนถึงการยอมรบัผู้อื่นว่ามคีวามรู้ ความสามารถ
เท่ากันกับตนเอง ท าให้สามารถเปิดใจพูดคุยถึงปญัหาต่างๆ การกล้าแสดงความคิดเห็นใน            
การปฏบิตังิาน หรอืขอ้เสนอแนะทีเ่หน็ว่าเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร ท าใหส้ามารถลดความขดัแยง้
ดา้นงานทีเ่กดิขึน้ โดยการปรบัความเขา้ใจและทศันคตใินการท างานร่วมกนั และอาจช่วยป้องกนั
หรอืลดโอกาสทีจ่ะเกดิความขดัแยง้ดา้นความสมัพนัธต่์อไป 

 สมมติาานทีี 1 ภาวะผู้น าตามหลกัสปัปุรสิธรรม 7 ส่งผลต่อความขดัแย้งในองค์กร  
ด้านงาน ด้านความสมัพนัธ์ และด้านกระบวนการของพนักงานในอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส ์
กลุ่มบรษิทัเอเชยีและกลุ่มบรษิทัยุโรป-อเมรกิา 

 จากงานวิจัยพบว่า ในกลุ่มพนักงานบริษัทเอเชีย มีภาวะผู้น าตามหลัก                
สปัปุรสิธรรม 7 มอีทิธพิลทางตรงในเชงิลบต่อความขดัแยง้ในองคก์ร ดว้ยค่าสมัประสทิธิเ์ชงิวถิ ี
เท่ากบั -0.061 มปีระสทิธภิาพในการอธบิายความแปรปรวนของความขดัแยง้ในองคก์ร เท่ากบั 
รอ้ยละ 8.50 อย่างมนีัยส าคญัทีร่ะดบั 0.01 และกลุ่มพนักงานบรษิทัยุโรป-อเมรกิา มภีาวะผูน้ า
ตามหลกัสปัปุรสิธรรม 7 มอีทิธพิลทางตรงในเชงิลบต่อความขดัแยง้ในองคก์ร ดว้ยค่าสมัประสทิธิ ์
เชงิวถิ ีเท่ากบั -0.332 มปีระสทิธภิาพในการอธบิายความแปรปรวนของความขดัแยง้ในองคก์ร 
เท่ากบั ร้อยละ 17.80 อย่างมีนัยส าคญัที่ระดบั 0.01 กล่าวว่าพนักงานในกลุ่มบริษัทยุโรป-
อเมรกิาใหค้วามส าคญักบัภาวะผูน้ าเพื่อลดความขดัแยง้ในองคก์รมากกว่ากลุ่มพนักงานบรษิัท
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เอเชยี เนื่องจากการปฏบิตัิงานภายใต้วฒันธรรมองคก์รแบบทางตะวนัตกจะใหค้วามส าคญักบั
การมีภาวะผู้น าในตนเอง เน้นการท างานเป็นทมีที่มคีวามเป็นปจัเจกบุคคล พนักงานทุกคนม ี 
ความเสมอภาคกนัท าให้กล้าแสดงความคดิเหน็ การบริหารงานเป็นการให้ค าปรกึษามากกว่า
แบบสัง่การ พนักงานมีระดบัภาวะผู้น าสูงจะส่งผลทางตรงต่อผลการปฏิบตัิงานในเชิงบวกมี  
ความไวใ้จกนัระหว่างพนักงานดว้ยกนัและผูน้ า การจูงใจการปฏบิตังิานที่ด ีท าใหพ้นักงานเกดิ   
ความพงึพอใจในงาน การมบีรรยากาศในการท างานที่ด ีการรบัรู้ถงึความเป็นธรรมจากองค์กร
ส่งผลต่อการลดความขดัแยง้ในองคก์ร สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ Oluremi, & Chua (2014) 
พฤตกิรรมภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง (Transformational leadership) มคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกกบั 
ทมีแบบแผนทางความคดิ (TMM) ขณะทีท่มีแบบแผนทางความคดิ มกีารเชื่อมต่อกนัในทางบวก
กบัทมีประสทิธภิาพ (Team efficacy)  

 ผลการวเิคราะหช์ี้ใหเ้หน็ว่าระดบัของทมีประสทิธภิาพที่สงูขึน้มคีวามสมัพนัธก์บั
ระดบัความขดัแยง้ภายในกลุ่มทีล่ดลง อธบิายไดว้่าการมภีาวะผูน้ าทีด่จีะส่งผลใหก้ารท างานใน
ทมีมปีระสทิธภิาพ ผลการปฏบิตังิานทีด่ ีและทมีงานทีม่ปีระสทิธภิาพจะส่งผลต่อความขดัแยง้ใน
ทมีงานทีล่ดลง เช่นเดยีวกนักบั Obiwuru (2011) สรุปว่า ภาวะผูน้ าเปลีย่นแปลงมผีลกระทบต่อ
ผลการปฏบิตังิานในเชงิบวก และผลการปฏบิตังิานในเชงิบวกจะส่งผลใหท้มีงานมปีระสทิธภิาพ 
สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ นันทวรรณ อสิรานุวฒัน์ชยั (2550) พบว่า บทบาทภาวะผูน้ าทีด่ตีาม
แนวคิดทฤษฎีตะวันตก ประกอบด้วยพื้นฐานส าคญั  4 ประการ คือ การก าหนดทิศทาง 
(Pathfinding) เป็นการก าหนดทศิทางขององคก์รใหเ้ป็นไปตามวสิยัทศัน์ทีไ่ดว้างไวก้ารจดัระบบ
การท างาน (Alignment) การมอบอ านาจ (Empower) เป็นการมอบอ านาจความรบัผดิชอบใหแ้ก่
บุคคลที่เหมาะสม เพื่อให้การท างานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ แบบอย่างการเป็นผู้น า 
(Modeling) ส าหรบัภาวะผู้น าที่ดตี้องยดึหลกัธรรม เช่นพรหมวหิาร 4 ธรรมาธปิไตย พละ 4 
และสปัปุรสิธรรม 7 เป็นต้น เป็นคุณธรรมส าหรบัการปฏบิตัหิน้าทีข่องตน เพื่อใหด้ าเนินการทุก
อย่างใหบ้รรลุผลส าเรจ็ทีไ่ดว้างไวแ้ละน าหมู่คณะและสงัคมไปสูค่วามสขุสงบและมัน่คงต่อไป 

 สมมติาานทีี 2 มนุษยสมัพนัธต์ามหลกัสงัคหวตัถุ 4 ส่งผลต่อความขดัแยง้ในองคก์ร
ด้านงาน ด้านความสมัพนัธ์ และด้านกระบวนการของพนักงานในอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส ์
กลุ่มบรษิทัเอเชยีและกลุ่มบรษิทัยุโรป-อเมรกิา จากงานวจิยัพบว่า 

 ในกลุ่มพนักงานบรษิทัเอเชยี มมีนุษยสมัพนัธต์ามหลกัสงัคหวตัถุ 4 ทีม่อีทิธพิล
ทางตรงในเชิงลบต่อความขัดแย้งในองค์กร ด้วยค่าสัมประสิทธิเ์ชิงวิถี เท่ากับ -0.241                 
มปีระสทิธภิาพในการอธิบายความแปรปรวนของความขดัแย้งในองค์กร เท่ากบั ร้อยละ 8.50 
อย่างมนีัยส าคญัทีร่ะดบั 0.01 และกลุ่มพนักงานบรษิทัยุโรป-อเมรกิา มมีนุษยสมัพนัธต์ามหลกั     
สงัคหวตัถุ 4 ที่มอีทิธพิลทางตรงในเชงิลบต่อความขดัแยง้ในองค์กร ดว้ยค่าสมัประสทิธิเ์ชงิวถิ ี
เท่ากบั -0.100 มปีระสทิธภิาพในการอธบิายความแปรปรวนของความขดัแยง้ในองคก์ร เท่ากบั 
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รอ้ยละ 17.80 อย่างมนียัส าคญัทีร่ะดบั 0.01 กล่าวว่า พนกังานในกลุ่มบรษิทัเอเชยี  มคี่าอทิธพิล
ของมนุษยสมัพนัธ์ตามหลกัสงัคหวตัถุ 4 เพื่อลดความขดัแย้งในองคก์รมากกว่ากลุ่มพนักงาน
บรษิัทยุโรป-อเมรกิา เนื่องจากการปฏบิตังิานภายใต้วฒันธรรมองคก์รแบบทางตะวนัออกจะให้
ความส าคัญกับวัฒนธรรมการท างานที่มีระบบอาวุ โส ยังเน้นระบบอุปถัมภ์เ น้นการมี                       
มนุษยสมัพนัธ์ที่ดีในการท างานร่วมกนัในองค์กร การมีน ้าใจช่วยเหลอืซึ่งกนัและกนั ยินดีให้
ค าแนะน าในการท างานแก่เพื่อนร่วมงาน มอีธัยาศยัทีด่ ีการพูดดว้ยความจรงิใจ มคีวามเต็มใจ
ช่วยเหลอืเพื่อนร่วมงานและองคก์รโดยไม่หวงัสิง่ตอบแทน การมสีว่นร่วมในการส่งเสรมิคุณธรรม
และจริยธรรมที่ดีในองค์กร การปรับตัวเข้ากับเพื่อนร่วมงาน การวางตนอย่างเหมาะสมให้             
ความเป็นกนัเองกบัเพื่อนร่วมงานทุกคน เหล่านี้เป็นการแสดงพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีอง
องค์กร ซึง่จะส่งผลให้ผลการปฏบิตังิานดมีปีระสทิธภิาพ เนื่องจากมกีารแลกเปลีย่นความรู้จาก
ความสมัพนัธอ์นัดต่ีอกนั ท าใหร้ะดบัความขดัแยง้ในองคก์รอยู่ในระดบัทีต่ ่า  

 สอดคล้องกบังานวจิยัของ กิง่แก้ว จนัทร์กิง่ทอง (2557) ที่กล่าวว่า พฤติกรรม      
การปฏบิตังิานของบุคคลนอกเหนือจากการปฏบิตังิานตามบทบาทหน้าทีเ่ป็นความพยายามของ
แต่ละบุคคลที่ไม่ได้เกี่ยวข้องโดยตรงกับงานหลัก แต่เป็นสิ่งที่มีความส าคัญเพราะช่วยใน          
การปรบัเปลีย่นองคก์ร บ ารุงรกัษา และท าใหบ้รบิททางสงัคมและทางจติใจดขีึน้  

 สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ Pyne (2007) พบว่า บรรยากาศการเป็นสมาชกิทีด่ขีอง
องค์กรมคีวามสมัพนัธก์บัความขดัแยง้ภายในกลุ่มทัง้ด้านงานและดา้นความสมัพนัธ ์และส่งผล
กบัการปฏบิตังิานทีด่อีกีดว้ย ตามการศกึษาของ  Podsakoff, MacKenzie, Paine, & Bachrach, 
2000; Lavell, Rupp, & Brockner (2007 อ้างถึงใน ชญารศัมิ ์ทรพัรตัน์, 2556) กล่าวว่า 
พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์รนัน้ เป็นผลลพัธม์าจากการปฏสิมัพนัธร์ะหว่างบุคคลและ
ตัวแปรในบริบทต่างๆ และชี้ให้เห็นว่าเมื่อพนักงานมีการรับรู้ว่าองค์กรมีความยุติธรรม 
(Organizational justice) และมคีวามสมัพนัธข์องการแลกเปลีย่นระหว่างผูน้ ากบัพนักงานหรอื
สมาชิกในองค์กรสูง พนักงานเหล่านี้จะแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กรเป็น         
การตอบสนองบนพืน้ฐานการแลกเปลีย่นผลประโยชน์ระหว่างกนัในเชงิบวก  

 เช่นเดยีวกบัการศกึษาของ  Jehn, & Mannix (2001) จากการศกึษา พบว่า              
ผลการปฏิบัติงานของกลุ่มในระดับสูงมีความสัมพันธ์กับรูปแบบเฉพาะของความขัดแย้ง            
ผลการปฏบิตังิานของกลุ่มทีด่ ีสามารถอธบิายไดว้่าเป็นเพราะความขดัแยง้ดา้นกระบวนการและ
ด้านความสมัพนัธ์ภายในกลุ่มอยู่ในระดบัที่ต ่า แต่จะเพิ่มขึ้นเรื่อยๆ เมื่อใกล้ถึงวนัก าหนดส่ง
โครงการ และความขดัแย้งดา้นงานจะอยู่ในระดบักลาง เมื่อกลุ่มมปีฏสิมัพนัธก์นัในระดบักลาง 
เป็นเพราะสมาชิกของทีมภายในกลุ่มที่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความขดัแย้งมีค่าอยู่ในระดับ
ใกลเ้คยีงกนั จะมคีวามไวว้างใจและความเคารพซึง่กนัและกนัในระดบัสงู และมกีารเปิดใจยอมรบั
ฟงักนัเกีย่วกบัความขดัแยง้ทีเ่กดิขึน้ภายในกลุ่มระหว่างความสมัพนัธข์องพวกเขาอาจกล่าวไดว้า่ 
การเป็นสมาชิกที่ดีท าให้องค์กรเกิดบรรยากาศในการท างานที่ดี การรบัรู้ถึงความเป็นธรรม            
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และความไวว้างใจกนั จะท าใหส้มาชกิภายในกลุ่มพรอ้มใจทีจ่ะปฏบิตังิานอย่างเตม็ความสามารถ
เพื่อเป็นการแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ในเชิงบวกซึ่งส่งผลให้ผลการปฏิบตัิงานออกมาดี และ
ต่อเนื่องจาก ผลการปฏบิตังิานทีด่จีะสง่ผลในความขดัแยง้ภายในกลุ่มลดลง 
 
ข้อเสนอแนะ 
 การประยุกตใ์ชภ้าวะผูน้ าตามหลกัสปัปุรสิธรรม 7 ในองคก์รของผูบ้รหิาร 
 1) ด้านธัมมัญนุตา  การ เป็นผู้รู้จ ักเหตุ รู้หลักการ กฎระเบียบ แบบแผนใน               
การด าเนินงานต่างๆ โดยผู้บรหิารต้องท าความเขา้ใจว่าจะด าเนินการต่างๆ ในองคก์รอย่างไร 
และตอ้งท าการสือ่สารไปยงัพนกังานทุกระดบัใหท้ราบถงึหลกัเกณฑ์ต่างๆ ทีใ่ชใ้นการปฏบิตังิาน 
โดยจดัท าเป็นนโยบาย หรอืระเบยีบแบบแผนการปฏบิตังิานทีช่ดัเจน 

 2) ด้านอตัถญันุตา การเป็นผู้รู้จกัผล ผู้บริหารควรก าหนดวิสยัทศัน์ พนัธกิจ และ
วตัถุประสงค์ขององค์กรให้ชัดเจน พร้อมทัง้แจ้งให้พนักงานทุกคนรบัทราบเพื่อให้พนักงาน            
ทุกคนมีส่วนร่วม และมุ่งไปสู่เป้าหมายเดียวกนั (Share vision) ผู้บริหารต้องทบทวนแผน               
การปฏบิตัิงานเพื่อสามารถเขา้ใจถึงเหตุผล และท าการปรบัเปลี่ยนแผนการด าเนินให้เหมาะสม            
มกีารตรวจสอบเป็นระยะดว้ย KPI (Key Performance Indicator) หรอื BSC (Balance Score 
Card) มกีารควบคุมปรบัปรุงให้การปฏิบตัิงานสอดคล้อง หรือมีแนวทางไปทางเดียวกนักบั
เป้าหมายทีว่างไวอ้ย่างสม ่าเสมอ 

 3) ด้านอัตตัญนุตา การเป็นผู้รู้จ ักตน เป็นผู้รู้จ ักศักยภาพของตนเองหรือองค์กร 
ผูบ้รหิารเชงิกลยุทธต์อ้งท าการวเิคราะหป์จัจยัภายในและภายนอกองคก์ร (SWOT analysis) และ
ตรวจสอบความพรอ้มขององคก์รว่าทรพัยากร (Resources) ทีม่อียู่ในองคก์รและความสามารถ
ขององคก์ร (Capability) มคีวามพรอ้มทีจ่ะปฏบิตัแิผนงานทีก่ าหนดไวต้ามวสิยัทศัน์หรอืไม่ หาก
ทราบว่าองค์กรยงัไม่มคีวามพรอ้ม กด็ าเนินการปรบัปรุงหรอืก าหนดแผนกลยุทธง์านต่างๆ ให้
เหมาะสมต่อไป เพื่อให้องค์กรมคีวามพร้อม (Competency) และสามารถแข่งขนักบัคู่แข่งใน
อุตสาหกรรมได้ การสรา้งองคก์รแห่งการเรยีนรู ้(Learning organization) ถอืเป็นการพฒันา
ศกัยภาพขององค์กรอีกทางหน่ึงที่ผู้บริหารสามารถกระท าได้ในยุคที่มีการแข่งขนัในปจัจุบัน             
จะท าใหอ้งคก์รมกีารเตบิโตอย่างยัง่ยนืมากขึน้ ผูบ้รหิารควรใหก้ารสนบัสนุนสง่เสรมิใหพ้นกังานมี
การศกึษาหรอืพฒันาความสามารถของตนมากยิง่ขึน้ไป โดยจดัใหม้กีารอบรมเพิม่เตมิในส่วนที่
เกีย่วขอ้งกบัสว่นงานของพนกังาน หรอืการส่งเสรมิใหม้กีารเรยีนรูแ้ละสามารถน ามาใชใ้นทกัษะ
การท างาน 

 4) ด้านมตัตญันุตา การเป็นผู้รูจ้กัประมาณ หรอืรู้จกัพอเพยีง การรู้จกัใช้ทรพัยากร
อย่างคุ้มค่า ผู้บริหารจัดสรรทรพัยากรในการบริหารงานหรือด าเนินธุรกิจควรเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพสูงสุด เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร การด าเนินงานตามแผนกลยุทธ์ตาม               
ความเหมาะสม มีความเป็นธรรมในการจดัสรรทรพัยากรต่างๆ เช่นการจ้างงาน หรือการให้
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สวสัดกิารที่เหมาะสมกบัพนักงาน เพื่อให้พนักงานเกิดความพึงพอใจ รบัรู้ถึงความเป็นธรรม   
การได้รับรู้การสนับสนุนหรือความยุติธรรมจากองค์กร และเกิดการแลกเปลี่ยนในสิ่งที่เป็น
ประโยชน์ต่อองคก์รน าไปสู่บรรยากาศการท างานทีด่ใีนองค์กร หรอืการบรหิารจดัการเงนิทุนที่
เหมาะสมขององคก์ร จะท าใหอ้งคก์รสามารถอยู่รอดท่ามกลางการเปลีย่นแปลงทางเศรษฐกจิ 

 5) ด้านกาลญันตุา การเป็นผู้รูจ้กักาลเวลา รู้เวลาทีเ่หมาะสมในการด าเนินงานต่างๆ 
ผู้บริหารควรมีวิสยัทศัน์ มีสายตากว้างไกล คาดถึงเหตุการณ์ในอนาคต แล้วน ามาวางแผน             
กลยุทธ์เพื่อใช้เป็นแนวทางในการด าเนินงานขององค์กร เพื่อให้สามารถแข่งขนักับคู่แข่ง
ท่ามกลางการเปลีย่นแปลงทีเ่กดิขึน้ตลอดเวลา การจดัสรรเวลาไดถู้กตอ้งถอืเป็นเรื่องส าคญัอย่าง
ยิง่ในการด าเนินธุรกจิ จดัล าดบัความส าคญัของการปฏบิตัิงาน และวางแผนการโครงการ ต่างๆ 
การปฏิบัติงานร่วมกันทุกฝ่ายตัง้แต่ผู้บริหารตลอดจนพนักงานทุกคน จะท าให้องค์กรมี
ความกา้วหน้าและสามารถบรรลุตามวตัถุประสงค์ หรอืเป้าหมายขององคก์รตามแผนกลยุทธไ์ด ้
การตอบสนองต่อปญัหาทีเ่กดิขึน้และท าการแกไ้ขไดอ้ย่างรวดเรว็ 

 6) ด้านปริสญันตุา การรูจ้กัชุมชน การรูจ้กัสภาพแวดลอ้มภายนอกและสามารถด ารง
ตนเองไดอ้ย่างเหมาะสม รูว้่าควรปฏบิตัตินเช่นไรเมื่ออยู่ในสถานทีห่รอืสถานการณ์นัน้ๆ องคก์ร
ต้องรูว้่าการด าเนินธุรกจิอยู่ภายใต้สภาพแวดล้อมเช่นไร ปรบัตวัเองใหเ้หมาะสมและอยู่รอดได ้
ตอ้งศกึษาและท าความรูจ้กัชุมชนเป็นอย่างด ีการท าใหส้งัคมรอบขา้งยอมรบั เป็นหลกัการบรหิาร
ที่มีธรรมมาภิบาลที่ด ีค านึงถึงผู้มสี่วนได้ส่วนเสยีทุกฝ่ายจะท าให้องค์กรอยู่รอดได้ เน่ืองจาก
องคก์รได้มกีารใชท้รพัยากรที่อยู่ภายในชุมชน หรอืสงัคมนัน้ๆ ในปจัจุบนัองค์กรต่างๆ จงึได้มี
การดูแลหรอืจดัท ากจิกรรม CSR เพื่อแสดงความรบัผดิชอบและตอบแทนสงัคม เพื่อให้องคก์ร
สามารถอยู่ร่วมภายในชุมชนหรอืสงัคมนัน้ๆ ไดอ้ย่างราบรื่น 

 7) ด้านปุคคลปโรปรญันตุา การเป็นผูรู้จ้กับุคคล หรอืรูจ้กัเลอืกใชบุ้คคลไดเ้หมาะสม 
ผูบ้รหิารที่ด ีจะรู้ว่าควรบรหิารทรพัยากรที่มไีด้อย่างคุ้มค่าและมปีระสทิธภิาพสูงสุดได้อย่างไร 
การเลอืกใชบุ้คคลไดเ้หมาะสมกบัความสามารถของบุคคลนัน้ๆ (Put the right man in the right 
job) จะท าให้เกิดความพึงพอใจทัง้สองฝ่าย คือ บุคคลก็จะรู้สกึว่าตนเองมีคุณค่า สามารถ
ปฏบิตัิงานได้อย่างมปีระสทิธภิาพ เกดิความภาคภูมิใจในตนเอง และฝ่ายองค์กรกจ็ะได้รบัผล 
การปฏิบตัิงานที่ดีเป็นการตอบแทน องค์กรจะเกิดความก้าวหน้า  เนื่องจากทรพัยากรบุคคล
สามารถปฏบิตัิได้อย่างเต็มความสามารถของตน ผู้บรหิารต้องค านึงถงึความสามารถ ทศันคต ิ
ค่านิยม การให้รางวลัตอบแทน การจูงใจในการท างาน การให้การสนับสนุนในสิ่งที่ตรงกับ             
ความต้องการ การคาดหวังของบุคคลนัน้ๆ อย่างยุติธรรม อาจกล่าวได้ว่าการแข่งขนัในยุค
ปจัจุบนัทีค่วามพรอ้มดา้นเครื่องจกัร ดา้นเทคโนโลย ีหรอืสารสนเทศสามารถส่งผ่านความรูแ้ละ
นวัตกรรมได้ทัว่ถึงกัน มีเพียงความแตกต่างทางด้านความสามารถของทรัพยากรมนุษย์ที่
ด าเนินงานภายองคก์รต่างๆ มคีวามแตกต่างกนั จะท าใหอ้งคก์รมคีวามไดเ้ปรยีบในการแข่งขนั
กว่าคู่แขง่ ผูบ้รหิารตอ้งมวีธิบีรหิารจดัการใหค้นเก่ง คนมคีวามสามารถ ไดท้ างานของตนไดอ้ย่าง
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เต็มที่ การสร้างบรรยากาศในองค์กรที่ดี การให้ผลตอบแทนที่เหมาะสมกับความสามารถ              
การสรา้งแรงจูงใจทีด่ ีจะท าใหบุ้คคลเกดิความรกัความผูกพนัต่อองคก์ร และอยากท างานอยู่กบั
องคก์รต่อไป 

 ผลจากการศกึษานี้พบว่าทัง้ในกลุ่มพนกังานบรษิทัเอเชยีและกลุ่มพนกังานบรษิทัยุโรป-
อเมริกา มีระดับภาวะผู้น าตามหลกัสปัปุริสธรรมด้านอัตตัญญุตา คือ การเป็นผู้รู้จกัตน เป็น          
ผูป้ระพฤติวางตนเองเหมาะสม รูจ้กัศกัยภาพของตนเอง น้อยกว่าทุกด้าน ดงันัน้  ผูบ้รหิารควร
สนบัสนุนใหพ้นกังานภายในองคก์รไดม้กีารส ารวจตนเองว่ามจีุดแขง็ จุดอ่อนเช่นไร และส่งเสรมิ
พฒันาในส่วนที่ยงัมีขอ้บกพร่องอยู่ เพื่อให้พนักงานได้มคีวามรู้ ความสามารถ โดยการจดัท า
องค์กรใหเ้ป็นองคก์รแห่งการเรยีนรู้ มกีารจดัการความรู้ที่เหมาะสม เปิดโอกาสให้พนักงานได้
ช่วยแสดงความคดิเหน็ที่เป็นประโยชน์ต่อองค์กร จดัใหม้กีารฝึกอบรมพนักงานอย่างสม ่าเสมอ 
การจดัท าแหล่งความรู้ที่ส าคญัที่ต้องใช้ในการปฏิบตัิงาน และส่งเสริมให้พนักงานมกีารจดัท า 
รวบรวม ปรบัปรุงใหเ้หมาะสม แลว้สามารถน ามาประยุกตใ์ชใ้นงาน สง่เสรมิการท างานแบบระบบ
พีเ่ลีย้ง (Coaching) หรอืการสบัเปลีย่นหน้าทีเ่พื่อใหเ้กดิการเรยีนรูง้านใหม่  

 ปจัจยัภาวะผู้น าตามหลกัสปัปุรสิธรรมด้านปริสญัญุตาที่พบมากในกลุ่มบริษัทเอเชีย 
แสดงว่า ในกลุ่มพนักงานบรษิทัเอเชยีรู้จกัในการปรบัตวัใหเ้ขา้กบัเพื่อนร่วมงาน การวางตนใน
ชุมชน รูว้่าควรวางตนเช่นไรในองคก์รจะช่วยใหเ้กดิการแลกเปลีย่นความรูไ้ดง้่าย และภาวะผูน้ า
อตัถัญญุตาที่พบมากในกลุ่มบริษัทยุโรป-อเมริกา คือ การเป็นผู้รู้จกัผล เข้าใจวัตถุประสงค์              
การพฒันาการปฏบิตังิานของตนเองไปในทศิทางทีจ่ะสามารถบรรลุเป้าหมายขององคก์รได ้ภาวะ
ผู้น าด้านนี้จะช่วยสนับสนุนให้พนักงานเข้าใจและสามารถแสวงหาความรู้ที่จ าเป็นมาใช้ใน                 
การปฏิบัติงานได้ถูกต้อง ภาวะผู้น าทัง้สองด้านสามารถส่งเสริมให้พนักงานในองค์กรเกิด            
การเรียนรู้ มีการแสวงหาความรู้ที่จ าเป็นมาใช้ในการปฏิบตัิงาน ท าการถ่ายทอด สอนงาน 
แลกเปลี่ยนความรู้ซึ่งกนัและกนั ท าให้องค์กรมกีารพฒันางาน พฒันาคน และเป็นองค์กรแห่ง 
การเรยีนรู ้กล่าวไดว้่าเป็นผูรู้จ้กัตนเอง และท าการพฒันาตนเองอยู่เสมอ 

 การประยุกตใ์ช้มนุษยสมัพนัธต์ามหลกัสงัคหวตัถ ุ4 ในองคก์รของผูบ้ริหาร 
 1) ด้านทาน คือการให้ความเอื้อเฟ้ือเผื่อแผ่ การช่วยเหลือ แบ่งปนั ให้ความรู้และ
ค าแนะน า ผู้บริหารสามารถสนับสนุนให้องค์กรมีบรรยากาศการท างานที่เป็นมิตร การสร้าง
วฒันธรรมองคก์รใหม้กีารแบ่งปนัช่วยเหลอืซึ่งกนัและกนั โดยการท าตนเป็นแบบอย่าง การให้
ค าแนะน า หรอื สอนหรอื ส่งเสรมิให้สงัคมในองค์กรเป็นองค์กรแห่งการเรยีนรู้ เพื่อที่บุคคลใน
องคก์รจะสามารถมคีวามรูค้วามเขา้ใจในการด าเนินงานมากขึน้และสามารถแบ่งปนั หรอืแนะน า
แก่พนักงานดว้ยกนัในองคก์รได ้และการจดักจิกรรมเสรมิสรา้งความสามคัคภีายในองค์กร เช่น 
งานกฬีาสมัพนัธ ์งานเลี้ยงปีใหม่ เป็นต้น เพื่อใหพ้นักงานไดม้ปีฏสิมัพนัธร์่วมกนั ท าใหเ้กดิรูจ้กั
รกัใคร่ ปรองดองกนั น าไปสู่การเปิดใจให้ยอมรบั และมีความเป็นมิตร ช่วยเหลือกนั ให้อภัย         
ซึง่กนัและกนั 
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 2) ด้านปิยวาจา คอืการพูดดว้ยวาจาสุภาพไพเราะ น่าฟงั พูดใหก้ าลงัใจ ค าพูด หรอื 
การสือ่สารทีด่เีป็นสิง่ส าคญัอย่างยิง่ในการบรหิารงานทุกภาคสว่นภายในองคก์ร ผูบ้รหิารตอ้งรูจ้กั
เลอืกใช้ค าพูดให้เหมาะสมกบัสถานการณ์และบุคคลผู้ฟงั เพื่อให้ผู้ฟงัเกดิความเขา้ใจในขอ้มูล
ข่าวสารนัน้ๆ และสามารถน าไปปฏบิตักิารได้ การเลอืกใช้ค าพูดทีม่คีวามนุ่มนวลสุภาพ จรงิใจ
และชดัเจน จะท าให้ผูบ้รหิารได้รบัความไวว้างใจและรู้สกึเคารพจากผู้ฟงัมากกว่า การเลอืกใช้
ค าพูดในแง่ลบ ผู้บรหิารสามารถส่งเสริมให้พนักงานมีปฏสิมัพนัธ์กนัด้วยการทกัทายกนัด้วย
ถอ้ยค าทีไ่พเราะ น่าฟงั การพดูแสดงความขอบคุณ หรอืใหก้ าลงัใจพนกังานในการท างาน 

 3) ด้านอตัถจริยา หรือการปฏิบตัิตนให้เป็นประโยชน์ ขวนขวายช่วยเหลือ แก้ไข
ปญัหาต่างๆ ด้วยความกระตือรือร้น ผู้บริหารสามารถส่งเสริมให้องค์กรมีบรรยากาศใน              
การท างานทีด่ ีการใหค้วามเอาใจใสพ่นกังาน การสรา้งทมีงานใหพ้นักงานท างานร่วมกนั การให้
อ านาจในการตดัสนิใจ หรอืการมอบหมายหน้าทีท่ีเ่หมาะสมกบัพนกังาน จะท าใหพ้นกังานรูส้กึถงึ
คุณค่าของตนเอง และพร้อมที่จะตอบแทนองค์กรด้วยการแสดงตนเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กร   
การกระท าตนเป็นประโยชน์ โดยไม่ค านึงถงึผลตอบแทนในรูปแบบค่าจา้ง เงนิเดอืน มคีวามรูส้กึ
ผกูพนัต่อองคก์ร เพราะองคก์รเหน็ความส าคญัของพนกังาน 

 4) ด้านสมานัตตตา การปฏบิตัตินเสมอต้นเสมอปลาย การวางตนไดอ้ย่างเหมาะสม 
ใหค้วามเสมอภาคหรอืปฏบิตัต่ิอเพื่อนร่วมงานอย่างเท่าเทยีมกนั พรอ้มทีจ่ะร่วมทุกขร์่วมสุขกบั
เพื่อนร่วมงาน ผู้บรหิารสามารถส่งเสรมิการท างานแบบทมีให้เกดิประสทิธภิาพสูงสุด  การเน้น 
การท างานในรูปแบบทีมงาน ให้อ านาจในการตัดสินใจ ให้โอกาสในการแก้ปญัหา รับฟงั
ขอ้เสนอแนะ โดยเปิดโอกาสในพนักงานแสดงความคดิเหน็ไดต้ลอดเวลา จะท าใหพ้นักงานรูส้กึ
เป็นส่วนหนึ่งขององคก์ร การเป็นส่วนหนึ่งของทมีงาน การใหค้วามเอาใจใส่ ใหค้วามส าคญักบั
พนักงานอย่างเท่าเทยีมกนั การกล่าวชมเชยยกย่อง การใหค้่าตอบแทนตามความเหมาะสมกบั
ความสามารถ จะท าให้พนักงานรู้สกึถึงความเป็นธรรม และความเสมอภาค ท าให้พนักงานมี
ความภาคภูมใิจ พงึพอใจในการท างาน และจะปฏบิตัต่ิอเพื่อนร่วมงานเช่นเดยีวกนักบัทีต่นไดร้บั
จากองคก์ร 

 ผลจากการศึกษานี้ พบว่าพนักงานในกลุ่มบริษัทเอเชีย มีระดบัมนุษยสมัพนัธ์ตาม
หลกัสงัคหวตัถุ 4 ดา้นอตัถจรยิา คอื การปฏบิตัตินใหเ้ป็นประโยชน์ ขวนขวายช่วยเหลอื แกไ้ข
ปญัหาต่างๆ ดว้ยความกระตอืรอืร้นน้อยทีสุ่ด ดงันัน้ผูบ้รหิารควรสนับสนุนใหอ้งคก์รมกีารสรา้ง
บรรทดัฐานในการท าตนเสยีสละ ช่วยเหลอืเพื่อนร่วมงาน หรอืสว่นรวมดว้ยความเตม็ใจ โดยมอง
ถงึผลประโยชน์ขององคก์รเป็นหลกั ควรใหค้ าชมเชยพนักงานทีป่ระพฤตตินช่วยเหลอืส่วนรวม  
มนี ้าใจเสยีสละ หรือเป็นอาสาสมคัรท ากิจกรรมต่างๆ ที่องค์กรจดัท าขึ้น เพื่อให้พนักงานเกิด
ก าลงัใจและมคีวามภาคภูมใิจในการกระท าของตนเอง เพื่อให้เป็นแบบอย่างที่ด ีผู้บรหิารควร
เสรมิสรา้งใหอ้งคก์รมคีวามรกั ความสามคัค ีใหก้ารดแูลเอาใจใสพ่นกังานอย่างเท่าเทยีมกนัจะท า
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ใหพ้นกังานรูส้กึไดร้บัการสนบัสนุนจากองคก์รอย่างเป็นธรรม เกดิความผูกพนัต่อองคก์ร และจะ
แสดงพฤติกรรมนอกเหนือไปจากการปฏบิตัิงานแต่ในหน้าที่คือการเป็นสมาชกิที่ดขีององค์กร
ต่อไป และพบว่าพนักงานในกลุ่มบรษิัทยุโรป-อเมรกิา มมีนุษยสมัพนัธต์ามหลกัสงัคหวตัถุดา้น
ปิยวาจา คอืการสื่อสารดว้ยวาจาไพเราะ การพูดดว้ยค าพูดที่น่าฟงั ให้ก าลงัใจน้อยที่สุด ดงันัน้ 
ผู้บริหารควรส่งเสรมิให้องค์กรมีการสื่อสารที่มีประสทิธิภาพ การใช้ค าพูดที่ไพเราะแต่จริงใจ            
ควรส่งเสรมิใหม้กีารกล่าวทกัทายกนัในตอนเชา้ หรอืก่อนกลบับา้น เพื่อให้พนักงานมคีวามรูส้กึ
เป็นมิตรระหว่างกัน การเป็นแบบอย่างที่ดีในการใช้ค าพูดให้ก าลงัใจพนักงาน การว่ากล่าว
ตกัเตือนด้วยค าพูดที่เป็นเหตุเป็นผลไม่ใชอ้ารมณ์ หรอืค าพูดที่จะท าลายความรู้สกึผู้ฟงั หากมี
การกล่าวชมเชย ควรกล่าวชมเชยใหพ้นักงานคนอื่นได้รบัรูด้้วย เพื่อให้พนักงานรูส้กึภูมใิจ แต่
หากมกีารว่ากล่าวตเิตยีนควรเลอืกทีจ่ะชีแ้จงในทีส่่วนตวัโดยไม่ใหพ้นักงานคนอื่นไดร้บัรู ้เพื่อให้
พนักงานได้รบัรู้ขอ้ผดิพลาดของตนเองและน าไปปรบัปรุงแก้ไข ในขณะที่ไม่ถูกท าให้รู้สกึขาย
หน้า หรอืถูกน าไปนินทาลบัหลงั ซึง่จะน ามาซึ่งความขดัแย้งดา้นความสมัพนัธ ์และการลาออก
จากงานของพนกังานในอนาคต 
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