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บทคัดย่อ
 การวิจัยครั้งนี้เรื่อง “การสร้างสมดุลระหว่าง

พนักงานกับผู ้บริหารภายใต้การมีอ�านาจส่วนบุคคล

และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การส�าหรับ

พนักงานในเขตกรุงเทพมหานคร” มีวัตถุประสงค์เพื่อ

หาองค์ประกอบการสร้างสมดุลระหว่างพนักงานกับ

ผู้บริหารภายใต้การมีอ�านาจส่วนบุคคลและพฤติกรรม

การเป ็นสมาชิกที่ดีขององค ์การส�าหรับพนักงาน

ในเขตกรุงเทพมหานคร กลุ ่มตัวอย่างที่ใช ้ในการ

วิจัยคือพนักงานที่ เป ็นลูกจ ้างที่ปฏิบัติงานในเขต

กรุงเทพมหานคร แบ่งการเก็บรวบรวมข้อมูลและ

วิเคราะห์ข้อมูลออกเป็น 2 ส่วนคือ ส่วนที่ 1 เก็บรวบ

รวมโดยการใช้แบบสัมภาษณ์เจาะลึก จ�านวน 30 

ตัวอย่างต่อจากน้ันน�าผลที่ได้มาพัฒนาแบบสอบถาม 

ส่วนท่ี 2 การเก็บรวบรวมโดยการใช้แบบสอบถาม

ถามพนักงานท้ังสิ้น 385 ตัวอย่างสถิติที่ใช้ประกอบ

ด้วยค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D)

ค่าร้อยละ t-test, F-test, Scheffé test และการวเิคราะห์

องค์ประกอบใช้ Factor Analysis

 ผลการศึกษาพบว่า มีจ�านวนองค์ประกอบอยู่ 

2 องค์ประกอบ ซึ่งมีผลต่อการท�านายการสร้างสมดุล

ระหว่างพนักงานกับผู้บริหารภายใต้การมีอ�านาจส่วน

บุคคลและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ

ถึง 76.82 % องค์ประกอบที่ 1 ประกอบด้วย พฤติกรรม

การให้ความช่วยเหลือ พฤติกรรมการส�านึกในหน้าที่ 

พฤติกรรมความอดทนอดกล้ัน พฤติกรรมการให้

ความร่วมมือ พฤติกรรมการค�านึงถึงผู ้อ่ืน อ�านาจ

อ้างอิงและอ�านาจที่เกิดจากความช�านาญมีผลต่อค�า

ท�านายถึง 60.75 % องค์ประกอบที่ 2 ประกอบด้วย

อ�านาจที่เกิดจากความสัมพันธ์และอ�านาจการเข้าถึง

ข่าวสารมีผลต่อค�าท�านาย 16.06 % 

ค�ำส�ำคัญ: อ�านาจส่วนบุคคล พฤติกรรมการเป็นสมาชิก

ที่ดีขององค์การ
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Abstract
	 The study of “Creating Balance Factor 

between Managers and Employees under 

Making Personal Power and Organization 

Citizenship behavior: case study in Bangkok.

Behavior: case study in Bangkok.”. The objective 

was finding creating balance factor between 

managers and employees under Making 

Personal Power and Organization Citizenship 

behavior: case study in Bangkok. This study 

divided process of collecting data into two 

parts. The first part was depth interview that 

interviewed 30 employees and then using 

the result for questionnaire developing. The 

questionnaire was asked 385 employees for 

collecting data. The average (Mean), standard 

deviation (SD), percentile t-test, F-test, Scheffé 

test and Factor Analysis were used for this 

study. The research found that there were 2 

factor that can predicted 76.82 % of Creating 

Balance Factor between managers and 

employees under Making Personal Power and 

Organization Citizenship behavior. The first 

factor included altruism, conscientiousness, 

sportsmanship, civic virtue, courtesy, referent 

power and expert power. The second factor 

included information power and connection 

power.

Keywords: Personal Power, Organization 

Citizenship Behavior

บทน�ำ
	 มนุษย์นั้นเป็นสัตว์สังคมนับตั้งแต่แรกเร่ิม

ของวิวัฒนาการของมนุษย์ เรารู้จักการอยู่ร่วมกันเป็น

สังคมก็เพราะว่า การที่มีพวกที่เหมือนกับเราอยู่รวมกัน

มาก ๆ เป็นสังคมจากที่เล็กและขยายเป็นใหญ่ พอมี

ปัญหา มนุษย์ก็จะย่ืนมือให้ความช่วยเหลือกันจนเกิด

วัฒนธรรมในสังคมข้ึน ธงชัย สันติวงษ์ (2537: 5) 

กล่าวว่า องค์การ หมายถึงรูปแบบของการท�ำงานของ

มนุษย์ที่มีลักษณะการท�ำงานเป็นกลุ่มที่มีการประสาน

งานกันตลอดเวลา ตลอดจนต้องมีการก�ำหนดทิศทาง

มีการจัดระเบียบวิธีท�ำงานและติดตามวัดผลส�ำเร็จของ

งานที่ท�ำอยู่เสมอด้วย

	 ภายในองค์การก็จะประกอบไปด้วยนายจ้าง

กับลูกจ้าง ซึ่งนายจ้างก็ต้องการพนักงานที่มีความขยัน 

ขันแข็งท�ำงานอย่างมีประสิทธิภาพ ค่าจ้างไม่สูงและ

ท�ำงานให้กับองค์การได้นาน ๆ  ผลผลติทีไ่ด้ออกมาอย่าง 

มีคุณภาพตรงต่อความต้องการของลูกค้า ในฐานะ 

ลูกจ้างสิ่งที่คิดถึงเป็นที่สุดคงไม่พ้นเรื่องค่าจ้างสูง เวลา

งานน้อย สวัสดิการดี วันหยุดเยอะ สิ่งเหล่านี้เรียกว่า 

“สภาพการจ้าง” และที่กล่าวมาก่อนหน้านี้ทั้งหมดคือ 

สภาพการจ้างในอุดมคติของลูกจ้าง หากแต่ว่านายจ้าง

เขาคิดถึงสภาพการจ้างตรงกันข้ามกับลูกจ้างเสมอ ๆ 

และถ้าหากว่าลูกจ้างไม่พอใจในสิ่งที่นายจ้างให้นั้น

ลูกจ้างมักจะใช้การประท้วงไม่ท�ำงานเป็นเครื่องมือใน

การต่อรองกับนายจ้าง ซึ่งลูกจ้างคนเดียวก็ไม่สามารถ 

ต่อรองกับนายจ้างให้ได้ผลที่ต้องการได้ จึงท�ำให้เกิด

การรวมตัวกันของลูกจ้างขึ้น ภายใต้องค์การย่อยที่อยู่

ในสถานที่ท�ำงานอีกที ซึ่งเรียกว่า “สหภาพแรงงาน” 

การรวมตัวของลูกจ้างเช่นน้ีท�ำให้นายจ้างก็ไม่อาจจะ 

กระท�ำการใดที่ เป ็นการเอาเปรียบลูกจ้างได้อย่าง 

สะดวกแต่ถ้าหากว่าลูกจ้างไม่สามารถรวมตัวกันเป็น 

กลุ ่มได้หรือลูกจ้างมีจ�ำนวนน้อยอ�ำนาจการต่อรอง 

โดยวิธีการประท้วงหรือนัดหยุดงานก็ไม่ได้ผล ถึง

แม้ว่าพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ์ มีระบุไว้ว่าให้

สถานประกอบกิจการที่มีลูกจ้างตั้งแต่ยี่สิบคนขึ้นไป

จัดให้มีข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้างได้แก่ เงื่อนไข

การจ้างและการท�ำงานวัน และเวลาท�ำงานค่าจ้าง 

สวัสดิการ การเลิกจ้าง การยื่นเรื่องราวร้องทุกข์ของ 
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ลูกจ้าง และการแก้ไขเพิ่มเติมหรือการต่ออายุข้อตกลง

เกี่ยวกับสภาพการจ้าง โดยกฎหมายก�ำหนดให้มี 

การเลือกตัวแทนลูกจ้างเข้าไปหารือกับนายจ้าง ใน 

เรื่องการก�ำหนดหรือเปล่ียนแปลงข้อตกลงเกี่ยวกับ

สภาพการจ ้าง เพื่อที่ท ้ายที่สุดจะมีข ้อตกลงเรื่อง 

สภาพการจ้างท่ีเป็นธรรมกับทั้งสองฝ่าย แต่ถ้าในกรณ ี

ที่นายจ้างไม่อาจจ้างลูกจ้างต่อไปเพราะเนื่องจาก

ประสิทธิภาพของพนักงานไม่เป็นไปตามเป้าหมายตาม 

ที่นายจ้างตั้งใจ ก็ถือว่าเป็นการเลิกจ้างโดยมีเหตุอัน

สมควรซึ่งลูกจ้างก็คงต่อรองอะไรไม่ได้

	 การพัฒนาอาชีพของบุคลากรมีความส�ำคัญ

และก่อให้เกิดประโยชน์แก่องค์การหลายประการไม่ว่า

จะเป็นการช่วยรับประกันว่าบุคลากรที่มีความสามารถ

จะอยู่กับองค์การอย่างมั่นคง บุคลากรที่มีความสามารถ

และประสบการณ์ย่อมเป็นที่ต้องการขององค์การทุก

แห่ง และบุคคลเหล่านี้สามารถที่จะหางานใหม่ได้อย่าง

รวดเร็วและง่ายดาย ช่วยให้องค์การสามารถดงึบคุลากร

ที่มีความสามารถสูงเข้ามาท�ำงานได้มากข้ึน บุคคลท่ีมี

ความสามารถสูงมักจะพิจารณาเลือกท�ำงานกับองค์การ

ซึ่งให้ความส�ำคัญต่ออนาคตและความก้าวหน้าของ

บุคลากร ดังนั้น หากองค์การใดที่มีโครงการด้านการ

พัฒนาอาชีพก็ย่อมจะมีความได้เปรียบในการดึงดูด

บคุลากรเหลา่นั้นช่วยสร้างภาพลักษณ์ทีด่ีให้กับองคก์าร

โดยการให้ความส�ำคัญและความสนใจกับอนาคตและ

ความก้าวหน้าของบุคลากรย่อมจะท�ำให้ทั้งบุคลากร 

ภายในองค์การและบุคลากรภายนอกองค์การนั้น

ด้วยความรู้สึกที่ดีซ่ึงจะช่วยส่งเสริมภาพลักษณ์และ 

ชื่อเสียงให้องค์การเป็นอย่างดีและช่วยให้บุคลากรมี

การพัฒนาตนเองและลดความล้าสมัยการท�ำงานใน

ต�ำแหน่งหนึ่ง ๆ อันอาจจะท�ำให้บุคลากรล้าหลังต่อ

ความเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ดังนั้น การพัฒนาอาชีพจะ

ช่วยให้บุคลากรมีการพัฒนาตนเองอยู่ตลอดเวลา ทั้งนี้

เพราะบุคลากรเหล่านั้นจ�ำเป็นต้องเพิ่มพูนความรู้และ

ความสามารถต่าง ๆ ที่จ�ำเป็นก่อนที่จะสามารถก้าวขึ้น

สู่ต�ำแหน่งอื่น ๆ ในเวลาเดียวกัน ภายในองค์การก็จะ

เหตุการณ์การแข่งขันกันขึ้น ท�ำให้พนักงานในองค์การ

พัฒนาความรู้ความสามารถให้แก่ตนเอง เพื่อให้ตนเองมี 

อนาคตที่ดีมีความก้าวหน้าในองค์การ ซึ่งปฏิเสธไม่ได้ 

ว่าพนักงานในองค์การน้ันเป็นตัวจักรที่ส�ำคัญตัวหน่ึง 

ในการผลักดันและเสริมสร้างองค์การให้ไปสู่เป้าหมายที่ 

วางไว้ องค์การก็ย่อมจะมีความคาดหวังในตัวพนักงาน

ว่าเมื่อเวลาผ่านไป พนักงานจะต้องมีพัฒนาการที่ดีขึ้น 

มีศักยภาพมีคุณสมบัติตลอดจนทักษะในการท�ำงานที่

เพิ่มมากขึ้นตามอายุงานไปด้วย ซึ่งความคาดหวังของ

องค์กรนี้ก็น่าจะเป็นความคาดหวังของพนักงานเช่น

กัน หากเป็นเช่นนั้นคนที่ท�ำดีที่สุดที่ผ่านการพิจารณา

ก็จะได้รับการเลื่อนขั้นเลื่อนต�ำแหน่งหรือท�ำงานอยู่ใน

ต�ำแหน่งที่สูงขึ้น ในปัจจุบันจึงมีแนวความคิดในเรื่อง

ของการก�ำหนดคุณสมบัติที่เหมาะสมกับต�ำแหน่งงาน

นั้น ๆ หรือที่เรียกกันว่า “Competency” เกิดขึ้นหาก

องค์การจะรับพนักงานเข้ามาท�ำงานในต�ำแหน่งงาน

นั้น ๆ แล้วคุณสมบัติหรือศักยภาพใดของผู้ที่จะเข้ามา

ด�ำรงต�ำแหน่งจะเหมาะสมและน�ำไปใช้ในการสร้างความ

ส�ำเร็จให้เกิดกับองค์การ Boyatzis (1982: 58) กล่าวว่า

สมรรถนะคือสิ่งที่มีอยู่ในตัวบุคคลซึ่งถือเป็นตัวก�ำหนด

พฤติกรรมของบุคคลเพื่อให้บรรลุถึงความต้องการ

ของงานภายใต้ปัจจัยสภาพแวดล้อมขององค์การ และ 

ท�ำให้บุคคลมุ ่งมั่นสู ่ผลลัพธ์ที่ต ้องการ Mitrani,  

Dalziel และ Fitt (1992: 11) กล่าวถึงสมรรถนะว่า

เป็นลักษณะเฉพาะของบุคคลที่มีความเชื่อมโยงกับ

ประสิทธิผลหรือผลการปฏิบัติงานในการท�ำงาน ซึ่ง

สอดคล้องกับการให้

	 จากค�ำกล่าวข้างต้นจะเห็นได้ว่าพนักงานอย่าง

น้อยจะต้องพัฒนาตัวเองให้มีอ�ำนาจการต่อรองเพื่อให้

บุคคลรอบข้างเห็นความส�ำคัญของตัวเอง จากค�ำกล่าว

ของ Robbins and Judge (2010) ที่ว่าโดยทั่วไป 

แล้วมักจะมีความเข้าใจว่า คนที่มีต�ำแหน่งเท่านั้นจึงจะ 

มีอ�ำนาจในการสั่งการบังคับบัญชาคนอื่นแต่ในความ 

เป็นจริงพนักงานธรรมดาก็มีอ�ำนาจได้เช่นกัน แต่เป็น

อ�ำนาจที่สร้างขึ้นจากการกระท�ำของพนักงานเอง เช่น 
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การสร้างตัวเองให้เกิดความช�ำนาญและการที่มีคนอ่ืน 

หรือคนรอบข้างให้ความรัก ความเคารพ และความ 

ศรทัธา ทัง้หมดนีเ้รยีกว่าอ�ำนาจส่วนบคุคล Anchu and 

Lussier (2010) กล่าวว่าไม่ใช่ว่าผู้น�ำจะมีอ�ำนาจเหนือ

พนักงานอย่างเป็นทางการเท่านั้น แต่พนักงานสามารถ

ที่จะมีอ�ำนาจเหนือผู ้น�ำได้เช ่นกันอาศัยพฤติกรรม

ผู้น�ำเป็นตัวต้ังพนักงานสามารถที่จะร้องเรียนหรือลด

ประสิทธิภาพการท�ำงานลงหรือแม้กระทั่งการหยุดงาน

โดยผ่านทางสหภาพแรงงาน เมื่อได้รับความไม่เป็น

ธรรมเพื่อท�ำให้เกิดความสมดุลของอ�ำนาจ นอกจากนี ้

เขายังกล่าวอีกว่าในปัจจุบันแนวโน้มของการท�ำงาน 

ผู ้น�ำมักจะเริ่มมีการให้อ�ำนาจแก่พนักงานที่มีความ

สามารถท�ำงานแทน ทั้งนี้พนักงานงานที่มีความสามารถ

เหล่านั้นอาจจะต้องมีอ�ำนาจส่วนบุคคลทั้งหมดหรือ

บางส่วนตามที่มาของอ�ำนาจส่วนบุคคลที่ประกอบด้วย 

อ�ำนาจความช�ำนาญ อ�ำนาจอ้างอิง อ�ำนาจการส่ือสาร

และอ�ำนาจการมีข่าวสาร เป็นต้น

	 การท่ีพนักงานมีอ�ำนาจส่วนบุคคลไว้ต่อรอง 

กับฝ่ายบริหาร ไม่ใช่ว่าอ�ำนาจส่วนบุคคลจะมาเอง 

ตามธรรมชาติเสมอไป แต่อ�ำนาจเหล่านี้มาด้วยความ

พยายามค้นหาและฝึกฝนของพนักงานท�ำให้พนักงาน

มีความสมารถเพิ่มขึ้นและเป็นประโยชน์ต่อองค์การใน

การท�ำงานให้เกิดประสิทธิภาพนอกจากการที่พนักงาน

มีความสามารถท่ีเกิดจากการฝึกฝนและค้นหาเพื่อให้

ได้มาซ่ึงอ�ำนาจส่วนบุคคลไว้ต่อรองกับฝ่ายบริหารแล้ว

นอกจากนี้พนักงานยังมีส�ำนึกความเป็นสมาชิกที่ดีของ

องค์การแล้วจะท�ำให้เกิดผลดีต่อองค์การซึ่งตรงกับค�ำ 

กล่าวของ Spector, P. E., Bauer, J. A., & Fox, 

S. (2010) ว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ

องค์การคือการที่พนักงานมีพฤติกรรมที่นอกเหนือ 

จากงานในหน้าท่ีและเป็นพฤติกรรมที่มีประโยชน์ต่อ

องค์การ เช่น การท�ำงานตรงเวลาการช่วยเหลือคนอื่น ๆ  

การอาสาสมัครท�ำงานโดยไม่ได้รับการขอร้อง ให้ 

ค�ำแนะน�ำเพื่อปรับปรุงสภาพการท�ำงาน ไม่ใช้เวลาใน

ที่ท�ำงานไปกับเรื่องส่วนตัว และสอดคล้องกับค�ำกล่าว

ของ George และ Jones (1999: 93) ให้ความหมาย

ว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การหมายถึง

พฤติกรรมที่นอกเหนือจากงานในหน้าที่ซึ่งองค์การ 

ไม่ได้ก�ำหนดไว้ว่าเป็นหน้าที่ที่ต้องปฏิบัติ แต่พนักงาน

เต็มใจปฏิบัติเพื่อองค์การ เป็นพฤติกรรมที่จ�ำเป็นต่อ

การอยู่รอด และประสิทธิภาพขององค์การ เช่น การ

ช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน การป้องกันขโมยในองค์การ

การป้องกันไฟไหม้ การให้ค�ำแนะน�ำทางบวกเพื่อ 

พัฒนาทักษะความสามารถ

	 การท�ำงานมีความส�ำคัญต่อชีวิตมนุษย์เป็น

อย่างย่ิง อาจกล่าวได้ว่าการท�ำงานเป็นส่วนหน่ึงของ

ชีวิตที่ปฏิบัติมากกว่ากิจกรรมใด ๆ มนุษย์อาจจะได้

ใช้เวลาถึงหนึ่งในสามของชีวิตเป็นอย่างน้อยอยู่ในการ

ท�ำงานหรือส�ำนักงาน และยังเชื่อว่าในอนาคตอันใกล้นี้  

มนุษย์จ�ำเป็นต้องใช้เวลาของชีวติเก่ียวข้องกับการท�ำงาน

เพิม่ขึน้ไปอกีและการท�ำงานเป็นสิง่ทีใ่ห้ประสบการณ์ทีมี่

คุณค่าต่อชีวิตมนุษย์ เพราะเป็นโอกาสที่ท�ำให้เกิดการ 

พบปะสังสรรค์ระหว่างผู้ใช้แรงงานกับบุคคลอื่น ๆ กับ

สถานที่ กับขั้นตอนและเรื่องราวต่าง ๆ ตลอดจนความ

คิดเห็นทั้งหลายจากผู้เก่ียวข้อง ดังนั้น การท�ำงานจึง

เป็นการเปิดโอกาสให้แสดงออกถึงเชาว์ปัญญา ความ

คิดริเริ่มสร้างสรรค์ อันจะน�ำมาซึ่งเกียรติภูมิความพึง

พอใจในชีวิตและคุณภาพชีวิตที่ดี

	 เพื่อรักษางานที่ท�ำอยู่ของพนักงานการสร้าง

อ�ำนาจส่วนบุคคลที่เกิดจากการฝึกฝน ค้นหา ใช้ความ

อดทนที่ใช้เป็นสิ่งต่อรองในการท�ำงานกับฝ่ายบริหาร

และเป็นประโยชน์ต่อพนักงานเองและองค์การและ

แนวคิดของผู้น�ำประกอบกับการทุ่มเทการท�ำงานนอก

เหนือหน้าที่ แต่ท�ำให้เกิดผลดีต่อองค์การหรือที่เรียก

ว่าการปฏิบัติตัวให้เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การเป็นส่วน

หน่ึงที่ผู ้บริหารอยากให้พนักงานปฏิบัติสอดคล้องกับ 

ค�ำกล่าวของ Greenberg และ Baron (1997: 370) ว่า 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การคือการ 

ปฏิบัติของพนักงานในองค์การที่นอกเหนือจากความ

ต้องการในงานที่เป็นทางการของตัวเองหรือเป็นการ
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ปฏิบัติท่ีนอกเหนือจากงานในหน้าที่ เช่น การให้ความ

ร่วมมือให้ความช่วยเหลือและความเป็นมิตร การอาสา

สมัครท�ำงานโดยไม่ได้รับการขอร้องให้ค�ำแนะน�ำเพื่อ

ปรับปรุงสภาพการท�ำงาน ไม่ใช้เวลาในที่ท�ำงานไปกับ

เรื่องส่วนตัว เป็นต้น

	 ดังนั้น การที่พนักงานสร้างสมดุลระหว่าง 

ตัวเองและผู้บริหารโดยการสร้างอ�ำนาจส่วนบุคคลและ

ปฏิบัติตัวให้เป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การจะท�ำให้พนักงาน

สามารถรักษางานที่ท�ำให้อยู่ยั่งยืนและเกิดประสิทธิภาพ

การท�ำงาน จนท�ำให้เกิดความพึงพอใจทั้งผู ้จ้างและ

พนักงานจึงเป็นที่มาของการศึกษาในคร้ังนี้

ค�ำถามการวิจัย
	 องค ์ประกอบการสร ้ า งสมดุลระหว ่ า ง

พนักงานกับผู ้บริหารภายใต้การมีอ�ำนาจส่วนบุคคล

และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การส�ำหรับ

พนักงานในเขตกรุงเทพมหานคร เป็นอย่างไร

	

วัตถุประสงค์ของการวิจัย
	 เพื่อหาองค์ประกอบการสร้างสมดุลระหว่าง

พนักงานกับผู ้บริหารภายใต้การมีอ�ำนาจส่วนบุคคล

และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การส�ำหรับ

พนักงานในเขตกรุงเทพมหานคร

	

วิธีการวิจัย
	 การศึกษาครั้งนี้เป็นการวิจัยแบบผสมผสาน

ซึ่งประกอบด้วยการวิจัยเชิงคุณภาพและงานวิจัยเชิง

ปริมาณ การวิจัยเชิงคุณภาพใช้แบบสัมภาษณ์เจาะลึก

เป็นเครื่องมือในการวิจัย และการวิจัยเชิงปริมาณใช้

แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวิจัย

	 ประชากรทีใ่ช้ในการศกึษาแบ่งการเกบ็รวบรวม

ข้อมูลและวิเคราะห์ข้อมูลออกเป็น 2 ส่วนคือ ส่วน

ที่ 1 อาศัยหลักการ เดลฟาย (Delphi Technique) 

เก็บรวบรวมโดยการใช้แบบสัมภาษณ์ลึก ผู ้วิจัยได้

เลือกสัมภาษณ์พนักงานที่เป็นลูกจ้างที่ปฏิบัติงานใน

เขตกรุงเทพมหานคร จ�ำนวน 30 คน โดยใช้การเลือก

ประชากรแบบเฉพาะเจาะจง ต่อจากนั้นน�ำผลที่ได้มา 

พัฒนาแบบสอบถาม ส่วนที่ 2 การเก็บรวบรวมโดยการ

ใช้แบบสอบถามผู้วิจัยใช้กลุ่มประชากรที่เป็นพนักงาน

ที่เป็นลูกจ้างภาคเอกชนที่ปฏิบัติงานในเขตกรุงเทพ 

มหานคร ท�ำการเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบง่าย ก�ำหนด 

โดยใช้ขนาดของตัวอย่างที่ไม่ทราบจ�ำนวนประชากรที่

ระดับความมีนัยส�ำคัญ .05 ได้จ�ำนวนตัวอย่างทั้งสิ้น

จ�ำนวน 385 ตัวอย่าง สถิติที่ใช้ประกอบด้วยค่าเฉลี่ย 

(Mean) ค่ามาตรฐาน (S.D) ค่าร้อยละ และการวิเคราะห์

องค์ประกอบใช้ Factor Analysis

สรุปผลการวิจัย
	 ผลการทดสอบพบว่า มีจ�ำนวนองค์ประกอบ 

ที่มีความแปรปรวนมากว่า 1 อยู่ 2 องค์ประกอบและ 

มีความแปรปรวนสะสมเท่ากับ 76.82 % ซึ่งมีผลต่อ 

การท�ำนาย การสร้างสมดุลระหว่างพนักงานกับผู้บริหาร

ภายใต้การมีอ�ำนาจส่วนบุคคลและพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดีขององค์การ ประกอบด้วย องค์ประกอบที่ 1 

มีผลต่อค�ำท�ำนายถึง 60.75 % และองค์ประกอบที่ 2 ม ี

ผลต่อค�ำท�ำนายถึง 16.06 % ซึ่งแสดงผลการจ�ำแนก 

องค์ประกอบจากการสกัดองค์ประกอบ และหมุนแกน

น�้ำหนักองค์ประกอบ อ�ำนาจส่วนบุคคลได้องค์ประกอบ 

ทั้งหมด 2 องค์ประกอบตามค่า Loading ดังนี้

	 องค์ประกอบที่ 1 มี 7 ตัวแปรประกอบด้วย 

พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ พฤติกรรมการส�ำนึก

ในหน้าที่ พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น อ�ำนาจอ้างอิง 

อ�ำนาจที่เกิดจากความช�ำนาญ พฤติกรรมการให้ความ

ร่วมมือ และพฤติกรรมการค�ำนึงถึงผู ้อ่ืน มีผลต่อ 

ค�ำท�ำนายถึง 60.75 % 

	 องค์ประกอบที่ 2 มี 2 ตัวแปรประกอบด้วย

อ�ำนาจที่เกิดจากความสัมพันธ์ และอ�ำนาจการเข้าถึง

ข่าวสาร มีผลต่อค�ำท�ำนาย 16.06 %
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อภิปรายผลการศึกษา
	 จากผลการศึกษาพบว่า องค์ประกอบที่ 1 

ของการสร้างสมดุลระหว่างพนักงานกับผู้บริหารภายใต้

การมีอ�ำนาจส่วนบุคคลและพฤติกรรมการเป็นสมาชิก

ที่ดีขององค์การมี 7 ตัวแปร ประกอบด้วย พฤติกรรม

การให้ความช่วยเหลือ พฤติกรรมการส�ำนึกในหน้าที่ 

พฤติกรรมความอดทนอดกล้ัน อ�ำนาจอ้างอิง อ�ำนาจ

ที่เกิดจากความช�ำนาญ พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ

และพฤติกรรมการค�ำนึงถึงผู้อื่น มีผลต่อค�ำท�ำนายถึง 

60.75 % ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Chip Scholz 

(1980) กล่าวถึงบทความของเขาไว้ว่าในการท�ำงาน

แบบเลียแข้งเลียขา ผู้น�ำไม่สามารถใช้ในการท�ำงานกับ

โครงสร้างองค์การแบบการมีส่วนร่วมได้ นอกจากนี้เขา

ยังได้กล่าวถึงการเป็นผู้ตามอย่างมีประสิทธิภาพ ดังนี้

คือต้องเป็นคนท่ีหมั่นฝึกฝนตัวเองและรู้จักคิดและต้อง

เป็นคนที่ขยันหมั่นเพียรในการท�ำงาน Skip to end of 

metadata (2013) อ้างใน David McClelland ซ่ึง

กล่าวว่ามีแรงขับสามอย่างที่ตัดสินว่าจะจูงใจให้คนอื่น

นั้นท�ำตามเราคือความส�ำเร็จในการประชุมหรือการท�ำ

ที่มากกว่ามาตรฐานหรือการพิสูจน์ว่าเกิดประสิทธิภาพ

ส่วนบุคคล อย่างที่สองคือการด�ำรงไว้ซ่ึงความสัมพันธ์

ส่วนตัวท่ีใกล้ชิด อย่างที่สามคืออ�ำนาจที่เข้มแข็งและมี

ผลกระต่อคนอื่น Chaleff (1995) ได้กล่าวไว้เกี่ยวกับ  

ผู้ตามจะต้องท�ำงานโดยใช้อ�ำนาจให้เกิดข้อผิดพลาด 

ที่น้อยท่ีสุด โดยท่ีช่วยให้ผู้น�ำได้ท�ำงานตรงกับปัญหา 

เป็นพยานรู้เห็นว่าอ�ำนาจอาจใช้ไม่ได้ในบางครัง้และกล้า

พอที่จะพูด นอกจากนี้ได้บอกถึงส่ิงบางอย่างที่ผู้ตาม

มีอ�ำนาจเสมอเหมือนผู้น�ำที่จะสามารถช่วยให้องค์การ

บรรลุเป้าหมาย ดังนี้ เช่น มีความกล้าพอที่จะรับผิดชอบ

ความกล้าหาญที่ไม่กลัวการท�ำงานหนักและรับผิดชอบ

ภายใต้มีความกล้าที่จะเข้ามีการมีส่วนร่วมในการท�ำงาน

และการเปลี่ยนแปลงที่อาจจะเกิดข้ึน หรือผู้ตามควรที่ 

จะรูว่้าเมือ่ไหร่ควรจะยืนอยูข้่างผูน้�ำหรือปฏเิสธ Anchua 

and Lussier (2010) กล่าวว่าอ�ำนาจส่วนบคุคลนัน้มกีาร

คิดขึ้นจากพฤติกรรมของผู้บริหาร ผู้บริหารที่มีบารมี 

มาก ๆ มักจะมีอ�ำนาจส่วนบุคคลหากตีความได้ว่า

ไม่ใช่ว่าผู้น�ำจะมีอ�ำนาจเหนือพนักงานอย่างเป็นทางการ 

เท่าน้ัน แต่พนักงานสามารถที่จะมีอ�ำนาจเหนือผู้น�ำได้

เช่นกัน อาศัยพฤตกิรรมผูน้�ำเป็นตวัตัง้พนักงานสามารถ

ที่จะร้องเรียนหรือลดประสิทธิภาพการท�ำงานลงหรือ

แม้กระทั่งการหยุดงานโดยผ่านทางสหภาพแรงงานเมื่อ

ได้รับความไม่เป็นธรรมเพื่อท�ำให้เกิดความสมดุลของ

อ�ำนาจ

	 อ�ำนาจส่วนบุคคลที่ประกอบด้วย อ�ำนาจ

อ้างอิง เป็นอ�ำนาจที่มีฐานจากการมีความสัมพันธ์กับ

คนอื่นทั้งในและนอกองค์การ อ�ำนาจนี้จะมีรากฐานจาก 

การที่พนักงานคนน้ันมีเพื่อนฝูงมากเป็นคนที่มีมนุษย-

สัมพันธ์เป็นที่รักของคนจ�ำนวนมาก จนท�ำให้บุคคล

ประเภทนี้เป็นบุคคลที่ได้รับความสนใจจากคนอื่น อาจ

กล่าวอีกนัยหน่ึงคือว่าบุคคลอื่นจะมีความรู้สึกที่ดีหรือ

เป็นคนที่น่ารักน่าเอ็นดูและผู ้บริหารมักจะให้ความ

ส�ำคัญกับเรื่องเหล่านี้เสมอ การสร้างอ�ำนาจการอ้างอิงนี้ 

ผู้บริหารอาจจะสร้างแรงบันดาลใจให้แก่พนักงานได้มี

อารมณ์ความรู้สึกที่ดีต่อเพื่อนร่วมงานและมันก็จะส่ง

ผลต่อการท�ำงานของพนักงานในองค์การ ส่วนอ�ำนาจ

การเป็นผู้เชี่ยวชาญอ�ำนาจนี้อยู ่บนพื้นฐานของความ

เชี่ยวชาญหรือความช�ำนาญของตัวพนักงาน พนักงาน

ที่มีความเชี่ยวชาญมักจะถูกให้ขึ้นไปท�ำงานในต�ำแหน่ง

บริหารคนทั่วไปมักจะให้ความส�ำคัญกับคนที่มีความ

เชี่ยวชาญและมีน้อยคนที่ไม่ให้ความสนใจกับมันซึ่ง

ในสังคมปัจจุบันน้ีคนที่เป็นคนเก่งหรือคนที่มีความ

เชี่ยวชาญจะถูกสังคมให้ความส�ำคัญเพราะสังคมจะ

ให้ความเชื่อมั่นว่าหากเชื่อคนเหล่านี้แล้วทุกอย่างจะ

เป็นไปได้ด้วยดี Hersey and Blanchard (1998) 

กล่าวว่าการมีความเช่ียวชาญ การมีทักษะมีความรู ้

ของผู ้น�ำซึ่งโดยการยกย่องนับถือท�ำให้มีอิทธิพลต่อ

บุคคลอื่น ๆ ผู้น�ำมีอ�ำนาจความเชี่ยวชาญสูงมองเห็น

ว่าเป็นผู้ที่มีความเชี่ยวชาญที่จะเอื้ออ�ำนวยพฤติกรรม

การท�ำงานของบุคคลอื่นการยอมรับยกย่องนับถือน�ำ 

ไปสู่การยินยอมปฏิบัติตามที่ French and Raven 
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(1959) กล่าวว่าอ�ำนาจอ้างอิงเป็นอ�ำนาจประเภทที่เกิด 

จากความปรารถนาอยากจะเป็นอยากเลียนแบบคน 

ที่มีลักษณะเด่นหรือมีช่ือเสียงในสังคม จึงมีการพาดพิง

หรืออ้างอิงให้บุคคลเหล่านั้นมีอ�ำนาจความเด่นในชื่อ

เสียงด้านต่าง ๆ หรือการมีบุคลิกลักษณะเป็นที่ถูกใจ

คนนอกจากจะสร้างอ�ำนาจให้กับตนเองแล้วยังสามารถ

ถ่ายทอดไปให้คนอ่ืนที่มีบุคลิกลักษณะคล้ายคลึงกัน 

ให้กลายเป็นผู้ที่มีอ�ำนาจประเภทนี้ สอดคล้องกับงาน

วิจัยของ Geyskens, Steenkamp, Scheer, and 

Kumar (1996) พบว่าความไว้วางใจของตัวแทน 

จ�ำหน่ายต่อองค์การต�่ำ มากสาเหตุมาจากองค์การไม่

ได้ใช้อ�ำนาจความเช่ียวชาญขององค์การกับตัวแทน

จ�ำหน่าย จนเป็นเหตุให้ความไว้วางใจนั้นลดลง Farrel 

and Schroder (1998) กล่าวว่าอ�ำนาจความเช่ียวชาญ

มีผลกระทบต่อกลยุทธ์ในทางบวกทั้งเร่ืองการให้การ 

สนับสนุนและการให้ค�ำปรึกษา Kim Lian Lee (2008) 

ผลกระทบต่อการใช้อ�ำนาจระหว่างหัวหน้างานและ

พนักงานในโรงงานว่าเกิดความพึงพอใจกล่าวคือ

พนักงานพอใจมากในการที่หัวหน้างานใช้อ�ำนาจความ

เชี่ยวชาญ อ�ำนาจอ้างอิง และอ�ำนาจการให้รางวัล ใน

ส่วนของตัวแปรพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือนั้น 

เป็นส่วนหนึ่งขององค์ประกอบ ซึ่งสอดคล้องกับ 

ค�ำกล่าวของ Organ and Konvsky (1989 cited in 

Spector, 1996: 258) พฤติกรรมการช่วยเหลือเพื่อน

ร่วมงานบางทีเป็นการช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานผู้ไม่มา

ท�ำงานหรือให้ค�ำแนะน�ำเพื่อปรับปรุงสภาพการท�ำงาน 

Morrison (1995 cited in Koys, 2001: 104) บอก

ว่าบางครั้งก็ให้ความช่วยเหลือลูกค้าทั้งภายในและ

ภายนอก Greenberg and Baron (1997) กล่าว

ว่าการช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานเมื่อมีโครงการที่ยาก 

สับเปลี่ยนวันหยุดเพื่อร่วมงานอาสาที่จะช่วยเหลืองาน 

ก็เป็นส่วนของพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ Organ 

(1988, 1990) กล่าวว่าพฤติกรรมให้ความช่วยเหลือ

เป็นพฤติกรรมที่ท�ำด้วยความสมัครใจเพื่อช่วยเหลือ 

ผู ้อื่นเมื่อมีปัญหาในการท�ำงานให้สามารถท�ำงานใน

หน้าที่ของเขาให้เสร็จสมบูรณ์ภายใต้สถานการณ์ไม่ 

ปกติ Todd (2003) กล่าวว่าพฤติกรรมให้ความช่วย

เหลือ เช่นการอธิบายให้กับเพื่อนร่วมงานฟังเกี่ยวกับ 

งานที่ท�ำเพื่อให้เพื่อนร่วมงานเกิดความตั้งใจในการ

ท�ำงานไม่ท้อถอย Neihoff & Yen (2004) พฤติกรรม

การให้ความช่วยเหลือให้การส่งเสริมการท�ำงานเป็นทีม

และการท�ำงานร่วมกันคนอื่น ซึ่งท�ำให้พนักงานได้รับ

ความรู้ใหม่ ๆ จากการท�ำงานร่วมกับคนอื่น

	 พฤติกรรมการส�ำนึกในหน้าที่  Neihoff 

& Yen (2004) กล่าวว่าพฤติกรรมความส�ำนึกใน 

หน้าที่ เป็นพฤติกรรมของการตัดสินใจที่อยู่เหนือกว่า

พื้นฐานที่งานต้องการภายใต้การเชื่อฟังกฎระเบียบ

ขององค์การ ความตั้งใจและใส่ใจในการท�ำงานและ

ประสิทธิภาพของงาน (Lepine et al. 2000) พฤติกรรม

การส�ำนึกในหน้าที่ ง ่ายต่อผู ้คุมงานและที่สามารถ

พยากรณ์งานที่ท�ำได้ง่าย King et al. (2005) กล่าว 

ว่าพฤติกรรมความส�ำนึกในหน้าที่ที่ เน้นเรื่องความ 

รับผิดชอบและการอุทิศตัวท�ำให้เกิดการช่วยเหลือ 

ซึ่งกันและกัน การช่วยเหลือซึ่งกันและกันนี้ท�ำให้เกิด

ความคิดใหม่ ๆ และดีจนสามารถท�ำให้ประสิทธิภาพ 

ขององค์การดีขึ้น พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น

สอดคล้องกับค�ำกล่าวของ Deckop et al. (1999) 

กล่าวว่าพนักงานที่มีคุณค่าต�่ำในการมีความมุ่งม่ันและ

มีผลงานที่ต�่ำเท่านั้นที่จะไม่มีความคิดที่จะเข้าร่วมการ

เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การเพื่อให้เกิดผลดีต่อองค์การ

เราควรลงไปสร้างความสัมพันธ์ที่ดีต่อกลุ่มคนเหล่านี้

พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ สอดคล้องกับค�ำกล่าว 

ของ Redman & Snape (2005) กล่าวว่าพฤติกรรม

การให้ความร่วมมือจะมีผลบวกต่อความผูกพันต่อ

ลูกค้าและเพื่อนร่วมงาน Neihoff & Yen (2004)  

กล่าวว่าพฤติกรรมการให้ความร่วมมือท�ำให้เกิดการ

ท�ำงานที่สามารถลดต้นทุนได้ เช ่น การประหยัด

ทรัพยากรความคิดซึ่งมีผลโดยตรงต่อประสิทธิภาพ

การท�ำงาน พฤติกรรมการค�ำนึงถึงผู้อื่นสอดคล้องกับ 

ค�ำกล่าวของ Turnipseed & Rassuli, (2005) การ
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เป ็นสมาชิกท่ีดีต ่อองค์การสามารถบอกได้ว ่าเป ็น

พฤตกิรรมทีค่นในองค์การคอยปกป้ององค์การเมือ่มคีน 

ภายนอกท่ีจะลงทุนร่วมคอยจับตาและวิพาษ์วิจารณ์

นอกจากนี้เมื่อได้น�ำตัวแปรมารวมเป็นองค์ประกอบใน

การสร้างสมดุลแล้วปรากฏว่ามีงานวิจัยที่สอดคล้อง

ดังนี้ Cameron Anderson, Oliver P. John, and 

Dacher Keltner (2012) พบว่าบุคคลที่เช่ือว่าตัวเอง

มีหนทางที่สามารถกระทบคนอื่นที่เป็นเพื่อนร่วมงาน 

และเชือ่ว่าสามารถกระทบในเรือ่งทศันคตแิละความเหน็

ของผู้ใต้บังคับบัญชา นอกจากนี้อ�ำนาจส่วนบุคคลยังมี

ความสัมพันธ์กับสถานะทางสังคมในองค์การและความ

โดดเด่นของบุคคลนัน้ในองค์การ Jean-Louis Barsoux 

and Cyril Bouquet (2013) กล่าวว่าการมีความน่า

เชื่อถือจากสังคม การได้รับการฝึกอบรมและรวมถึง

ความเชี่ยวชาญและความแข็งแกร่ง นอกจากนี้การมี

ความช�ำนาญเป็นพิเศษทั้งหมดนี้สามารถเปลี่ยนแปลง

การเล่นเกมในองค์การได้ ใครคนใดที่ต้องการจะเป็น

ผู้น�ำในองค์การจะต้องมีส่ิงเหล่านี้ Randal S. Franz 

(2013) พบว่าการพึ่งพากันในองค์การถูกใช้ต่างกัน

ระหว่างประเภทของหน้าที่ในการพึ่งพากัน อ�ำนาจถูก

บริหารให้เกิดผลกระทบต่อการตัดสินใจของผู้ร่วมงาน 

และทมีความเป็นอสิระทีส่งู ๆ  จะถกูคาดหมายในภาพลบ 

ต่ออ�ำนาจส่วนบุคคล งานที่ต้องพึ่งพิงกันจะก่อให้เกิด

ความรู้สึกรับผิดชอบต่อองค์การซ่ึงจะมีความสัมพันธ์

กับพฤติกรรมที่นอกเหนือจากบทบาทหน้าที่และส่งผล

ให้พนักงานเต็มใจกระท�ำเพื่อองค์การอีกด้วย (Pearce 

and Gregersen, 1991) Niehoff and Moorman, 

(1993) พบว่า การรับรู้ความยุติธรรมมีความสัมพันธ์

กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองค์การอย่างมีนัย

ส�ำคัญทางสถิติ Organ and Ryan, (1995) พบว่า 

การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ และความผูกพันต่อ

องค์การ มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิก

ที่ดีในองค์การ Hian Chaye Koh, Chan Kee Low 

(1997) สรุปว่า อ�ำนาจความเช่ียวชาญและอ�ำนาจอ้างอิง

มคีวามสมัพนัธ์เชงิบวกต่อความพงึพอใจของผูใ้ต้บงัคบั

บัญชา ส่วนอ�ำนาจตามกฎหมายมีความสัมพันธ์เชิงลบ 

ต่อความพึงพอใจของผู้ใต้บังคับบัญชา

	 Koys (2001) กล่าวว่าผลลัพธ์ของการเป็น

สมาชิกที่ดีต่อองค์การนั้นส�ำคัญมากต่อผลลัพธ์ของ

องค์การในระยะยาวมากกว่าในระยะสั้น ความส�ำคัญ

ของการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การสามารถเข้าใจได้ว่า

มันมีผลกระทบต่อก�ำไรขององค์การ แต่ไม่มีผลมากนัก

ต่อความพึงพอใจของลูกค้า (Jacqueline et al. 2004)  

การเข้าร่วมส่วนตัวของพนักงานในการเป็นสมาชิกที่ดี

ต่อองค์การโดยมีรูปแบบของความสัมพันธ์ซึ่งกันและ 

กันขึ้นกับการปฏิบัติขององค์การ การกระท�ำเช่นนี้

ยิ่งท�ำให้พนักงานที่ท�ำงานดีอยู ่แล้วยิ่งท�ำงานดียิ่งขึ้น

พนักงานที่มีอายุต่างกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการ

สร้างสมดุลระหว่างพนักงานกับผู้บริหารภายใต้การมี

อ�ำนาจส่วนบคุคลและพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีอง

องค์การแตกต่างกัน ณ ระดับนัยส�ำคัญทางสถิติ .05 

สอดคล้องกับการศึกษาของ Borman (2004) กล่าว

ว่าผลลัพธ์ที่ว่าอายุของพนักงานมีผลทางลบต่อการเป็น

สมาชิกที่ดีขององค์การอาจจะสนับสนุนพนักงาน เพื่อน

ร่วมงาน หัวหน้างานมีผลการปฏิบัติงานดีย่ิงขึ้นช่วย

ให้มีการเข้าร่วมกิจกรรมต่าง ๆ เพิ่มประสิทธิภาพของ

องค์การให้คงที่และช่วยให้องค์การรักษาพนักงานให้อยู่

กับองค์การต่อไปนาน ๆ

	 พนักงานทีมี่ระดับการศึกษาต่างกันมีความคิด

เหน็เก่ียวกับการสร้างสมดุลระหว่างพนักงานกับผูบ้รหิาร

ภายใต้การมีอ�ำนาจส่วนบุคคลและพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดีขององค์การแตกต่างกัน สอดคล้องกับการ

ศึกษาของ Kim Lian Lee (2008) ศึกษาถึงอ�ำนาจ

ของหัวหน้าบนพื้นฐานของความพึงพอใจของพนักงาน

ผลพบว่าการให้การศึกษาและการปฐมนิเทศทั้งหัวหน้า

และพนักงานปรากฏว่าอ�ำนาจการอ้างอิง อ�ำนาจความ 

เชี่ยวชาญ และอ�ำนาจในการให้รางวัล มีผลต่อความพึง 

พอใจของพนักงานต่อหัวหน้างาน เม่ือท�ำการให้คะแนน

ปรากฏว่าอ�ำนาจอ้างอิงมีผลในทางบวกสูงที่สุด ส่วน

อ�ำนาจความเชี่ยวชาญพบว่ามีความสัมพันธ์กับการ
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ปฐมนิเทศหัวหน้างานมากกว่าปฐมนิเทศพนักงาน

ข้อเสนอแนะ
	 ข้อเสนอแนะในการน�ำไปประยุกต์ใช้

	 จากผลการศึกษาการสร้างสมดุลระหว่าง

พนักงานกับผู ้บริหารภายใต้การมีอ�ำนาจส่วนบุคคล

และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การส�ำหรับ

พนักงานในเขตกรุงเทพมหานคร มีข้อเสนอแนะดัง 

ต่อไปนี้

	 1.	พนักงานควรที่จะหมั่นศึกษาในงานให้เกิด

ความเชี่ยวชาญ ศึกษาเทคนิคและแนวคิดใหม่ ๆ ที่จะ

สามารถน�ำมาประยุกต์ใช้กับการท�ำงาน ถ้าหากมีโอกาส

ไปฝึกอบรมจากภายนอกองค์การ พนักงานไม่ควรที่ 

จะปฏิเสธเวลาที่พนักงานเผชิญหน้ากับงานที่ยาก ท่าน

จะใช้ความช�ำนาญที่ท่านมีในการท�ำให้งานส�ำเร็จ ไม่มี

การลองผิดลองถูก และสามารถสอนงานที่ท่านช�ำนาญ

แก่เพื่อนร่วมงานได้เสมอ

	 2.	การสร้างความสัมพันธ์ทั้งบุคคลภายใน

และภายนอกองค์การในสาขาที่ต่างกันนั้น อาจจะต้อง

ถือว่าเป็นสิ่งจ�ำเป็นต่อความเจริญก้าวหน้าในหน้าที่ 

การงาน เพราะเนื่องจากการที่มีคนรู้จักมากจะน�ำไปสู่

ความได้เปรียบในการท�ำงานให้ลุล่วง

	 3.	การเป็นคนที่มีน�้ำใจให้ความช่วยเหลือ 

ต่อผู้ร่วมงานนั้นเป็นส่ิงที่คนรอบข้างมองหา ในบางครั้ง

พนักงานอาจจะต้องเสียสละเวลาตัวเองบ้างเพื่อช่วยให้

งานท่ีเพื่อนร่วมงานท�ำไม่ส�ำเร็จ ซึ่งจะมีผลกระทบต่อ 

งานโดยรวม เช่น มีความเต็มใจที่จะสับเปลี่ยนเวลา

ท�ำงานกับเพื่อนเสมอ ยามที่เพื่อนเกิดเหตุฉุกเฉิน

	 4.	การมีความอดทนต่อการท�ำงานไม่ย่อท้อ 

ต่องานที่ยาก อาจจะต้องมีการยึดถือไว้ปฏิบัติให้เป็น

กิจวัตร การค�ำนึงถึงความรู้สึกของเพื่อนร่วมงานและ

คนอื่นเสมอหรือความอ่อนน้อมกับผู้บริหารและบุคคล

นอกองค์การจะเป็นสิ่งที่พนักงานควรกระท�ำ

	 5.	พนักงานมักจะอดทนต่อความไม่ได้รับ

ความสะดวกต่าง ๆ  ทีเ่กิดขึน้ในงานทีต่ดิต่อและสามารถ

ควบคุมอารมณ์ได้เสมอในเวลาที่เกิดอุปสรรคในการ

ท�ำงาน

	 6.	ควรให้ความร่วมมือกับผู ้ร่วมงาน เช่น 

การอ่านประกาศขององค์การและให้ความร่วมมือ 

ทุกเรื่องและการเข้าร่วมการประชุมต่าง ๆ ที่หน่วยงาน

จัดขึ้นทุกครั้ง

	 7.	ควรมาท�ำงานสม�่ำเสมอและไม่ขาดงาน 

ถ้าไม่จ�ำเป็น ปฏิบัติตามกฎระเบียบของหน่วยงาน 

เสมอ ต้องท�ำงานอย่างเต็มที่ในเวลาท�ำงานและไม่ใช้ 

เวลาท�ำงานไปใช้ในเรื่องส่วนตัว

	 8.	 ให้พนักงานและผู้สนใจน�ำองค์ประกอบที่ 

1 ประกอบด้วย พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ 

พฤติกรรมการส�ำนึกในหน้าที่ พฤติกรรมความอดทน

อดกล้ัน อ�ำนาจอ้างอิง อ�ำนาจที่เกิดจากความช�ำนาญ 

พฤติกรรมการให้ความร่วมมือและพฤติกรรมการค�ำนึง

ถึงผู้อื่นมีผลต่อค�ำท�ำนายถึง 60.75 % 	

	 หมายความว่าให้น�ำข้อเสนอแนะในข้อที่ 1-7 

มาประยุกต์ใช้ให้เหมาะกับหัวหน้างานและองค์การของ

ท่าน ทั้งนี้ขึ้นกับสถานการณ์

	 ข้อเสนอแนะส�ำหรับการวิจัยครั้งต่อไป

	 1. ศึกษาผลกระทบของการมีอ�ำนาจอ้างองิของ

พนักงานต่อการท�ำงานเป็นทีม

	 2.	ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างค่านิยมในการ

ท�ำงานของผู้บริหารต่อการได้มาซึ่งอ�ำนาจ

	 3.	 ศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างบคุลกิภาพของ

ผู้บริหารกับการใช้อ�ำนาจในการบริหารองค์การ
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