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ความสัมพันธ์ระหว่างการแลกเปลี่ยนความสัมพันธร์ะหว่างผู้น าและสมาชิกกับความไว้วางใจ
โดยมีการเล่นพรรคเล่นพวกของหัวหน้างานเป็นตวัแปรก ากับ 

The Relationship between Leader-Member Exchange and Trust:  
The Moderating Effect of Leader Favoritism 

                                                                                                     
                                                            ธนานุตม์ จลุกระเศียร (Thananut Chunkrasian)*                                                                                                    

 
บทคัดย่อ   

 งานวิจัยนี้เป็นการศึกษาวิจัยเชิงปริมาณ โดยมีวัตถุประสงค์ คือ 1) เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและสมาชิกต่อความไว้วางใจ 2) เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการเล่นพรรคเล่นพวกของ
หัวหน้างานต่อความไว้วางใจ 3) เพื่อศึกษาอิทธิพลก ากับการเล่นพรรคเล่นพวกของหัวหน้างานต่อความสัมพันธ์
ระหว่างผู้น าและสมาชิกกับความไว้วางใจ โดยกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยได้เลือกกลุ่มตัวอย่างใน
พนักงานที่มีหัวหน้างานอายุงานไม่ต่ ากว่า 6 เดือน และปฏิบัติงานกับหัวหน้างานไม่ต่ ากว่า 6 เดือน ซึ่งปฏิบัติงานอยู่
ในบริษัทเอกชนในประเทศไทย โดยไม่ได้มีการระบุอุตสาหกรรมที่เฉพาะเจาะจง จ านวนทั้งสิ้น 200 คน ผลการวิจัย 
พบว่า การรับรู้การแลกเปลี่ยนความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและสมาชิกมีความสัมพันธ์ทางบวกต่อความไว้วางใจด้าน
ความรู้ความเข้าใจที่อิทธิพลขนาด (β = .57, p < .01) และทางด้านอารมณ์ที่ (β = .76, p < .01)  การรับรู้การเล่น
พรรคเล่นของหัวหน้างานมีความสัมพันธ์ทางบวกต่อความไว้วางใจด้านความรู้ความเข้าใจที่อิทธิพลขนาดเล็ก  
(β = .27, p < .01) ในขณะที่การรับรู้การเล่นพรรคเล่นของหัวหน้างานไม่มีความสัมพันธ์ต่อความไว้วางใจด้าน
อารมณ์ อีกทั้งการรับรู้การเล่นพรรคเล่นของหัวหน้างานพบว่าไม่ได้มีอิทธิพลก ากับต่อการแลกเปลี่ยนความสัมพันธ์
ระหว่างผู้น าและสมาชิกกับความไว้วางใจด้านความรู้ความเข้าใจและทางด้านอารณ์  กล่าวคือ พนักงานมีความ
ไว้วางใจทางด้านความรู้ความเข้าใจต่อหัวหน้างาน ซึ่งอาจเกิดจากการพิจารณาคุณลักษณะของหัวหน้างาน โดยที่
สมาชิกยอมที่จะมอบความไว้วางใจ เพราะเชื่อในศักยภาพและอ านาจของหัวหน้างานที่สามารถช่วยเหลือแก้ไข
ปัญหาต่าง ๆ ให้ผ่านพ้นไปได้ โดยสมาชิกกล้าที่จะเปิดเผยข้อมูลของตนที่มีความละเอียดอ่อนในยามที่พวกเขา
ต้องการการรับฟังหรือความช่วยเหลือ แม้ว่าเร่ืองเหล่านั้นอาจจะเป็นเร่ืองผิดพลาดหรือข้อบกพร่องก็ตาม ดังนั้น จาก
ผลการวิจัยในครั้งนี้ ในการแลกเปลี่ยนความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและสมาชิก ทั้งหัวหน้างานและสมาชิกนั้นควร
ตระหนักในเร่ืองของคุณภาพการแลกเปลี่ยนความสัมพันธ์ให้อยู่ในลักษณะของการเปิดกว้าง สนับสนุนให้สมาชิกใช้
ประโยชน์จากคุณภาพของการแลกเปลี่ยนอย่างเกิดประโยชน์และน าไปสู่ความไว้วางใจที่มีต่อหัวหน้างาน และ
หัวหน้างานควรมุ่งเน้นด้านความสัมพันธ์และพัฒนาการด้านการท างานร่วมกับสมาชิกทุกคนอย่างเท่าเทียม แม้ว่าใน
การเล่นพรรคเล่นพวกจะปรากฎอยู่ในทุกองค์การ ทั้งนี้หัวหน้างานและสมาชิกควรค านึงถึงผลลัพธ์ของการเล่นพรรค
เล่นพวกที่อาจส่งผลเสียต่อองค์การได้เช่นกัน 
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Abstract 
This research was a quantitative study. The objectives of this research were 1) to study 

the relationships between the correlation between leaders and members on trust 2) to study the 
relationship between favoritism of supervisors and trust 3) to study the influence of favoritism of 
supervisors on the relationship between leaders and members and trust. The sample used in this 
study was the positions of employees with supervisors according to a work period for not less 
than 6 months by working in a private company in Thailand without specifying a specific industry 
with a total of 200 employees. It can be concluded that the perceived exchange of relationships 
between leaders and members had a positive connection with cognitive based trust (β = .57, p < 
.01) and affective based trust (β = .76, p < .01). Supervisors' perceived favoritism was positively 
connected with cognitive based trust (β = .27, p < .01). Meanwhile, supervisors' perceptions of 
favoritism were not connected with affective based trust. The supervisors' perceived favoritism 
was not a directing factor for the relationship between leader member exchange with cognitive 
and affective trust. Therefore, the exchange of relations between leaders and members should 
be aware of the quality of the exchange of relations in an open manner to encourage members 
to apply the quality of exchange and lead to trust in their supervisors. Then, the supervisors focus 
on relationships and development of working with all members equally. Although, the favoritism 
is present in almost every organization. However, the supervisors and members should consider 
the consequences of favoritism that may have a negative effect on the organization as well. 

 
Keywords: Leader member exchange, Cognitive based trust, Affective based trust, Leader 
favoritism 

 
บทน า 

ในสังคมที่ประกอบไปด้วยบุคคลมากมายหลากหลายกลุ่ม ก่อให้เกิดการสร้างและมีฏิสัมพันธ์ต่อกันเพื่อ
สร้างบทบาทในสังคม ความไว้วางใจนับว่าเป็นสิ่งส าคัญต่อการอยู่ร่วมกัน เพราะหากสังคมใดที่ปราศจากความ
ไว้วางใจแล้วนั้น สังคมนั้นก็จะไม่สามารถด าเนินต่อไปได้ (Lumann, 1979 as cited in Jalava, 2006) ในองค์การ
ปัจจุบันพบว่า ความไว้วางใจเป็นปรากฏการณ์ที่แพร่หลายมากขึ้น เพราะบุคคลต่างมีความกล้าที่จะเสี่ยง นั่น
หมายถึงหากเกิดความไว้วางใจขึ้น จะไม่พบการถูกเอาเปรียบจากบุคคลอื่น (McAllister, 1995) เพราะฉะนั้นในการ
ด าเนินความสัมพันธ์ภายในองค์การที่ประกอบไปด้วยความแตกต่างระหว่างบุคคล ไม่ว่าจะเป็นรูปแบบของเพื่ อน
ร่วมงาน หัวหน้างานหรือลูกน้องต่างต้องอาศัยความไว้วางใจซึ่งกันและกันเพื่อให้ความสัมพันธ์ด าเนินต่อไปได้ โดย
อาศัยความไว้วางใจและคุณภาพของการแลกเปลี่ยนความสัมพันธ์เป็นสิ่งส าคัญที่จะช่วยขับเคลื่อนองค์การให้ด าเนิน
ต่อไป 
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เมื่อบุคคลเข้ามาอยู่ร่วมในสังคมเดียวกัน มีเป้าหมายเดียวกัน จะท าให้บุคคลเหล่านั้นมีการแลกเปลี่ยน
ปฏิสัมพันธ์กัน ทั้งนี้การแลกเปลี่ยนในองค์การนับว่ามีหลากหลายรูปแบบไม่ว่าจะเป็นการแลกเปลี่ยนระหว่าง
พนักงานกับองค์การหรือระหว่างพนักงานกับหัวหน้างาน (Settoon, Bennett, & Liden, 1996) ซึ่งการแลกเปลี่ยน
นี้อาจเกิดขึ้นเพื่อหวังผลตอบแทนในรูปแบบของสิ่งของ รางวัล ค่าตอบแทนต่าง ๆ หรืออยู่ในรูปแบบของการ
ปรารถนาความไว้วางใจซึ่งกันและกัน ผลลัพธ์ของการแลกเปลี่ยนการปฏิสัมพันธ์กันจะส่งผลต่อพฤติกรรมและ
ทัศนคติของพนักงานที่มีต่อผู้น าและองค์การ อย่างไรก็ตามเมื่อบุคคลได้แลกเปลี่ยนทางด้านพฤติกรรม ความคิด 
ทัศนคติซึ่งกันและกัน บุคคลจะเริ่มสร้างกลุ่มทางสังคม โดยมองหาบุคคลที่มีลักษณะคล้ายคลึงกัน มีความคิด 
ทัศนคติที่คล้าย ๆ กัน และเหมารวมว่าเป็นสมาชิกทางสังคมประเภทเดียวกัน (Stets, & Burke, 2000) บุคคลจะเร่ิม
รู้สึกเห็นถึงคุณค่าในตนเอง รวมถึงความภาคภูมิใจและน าสิ่งเหล่านั้นมาเป็นบรรทัดฐานทางสังคมในการตัดสิน
พฤติกรรมและความคิดของบุคคลอื่น  

แม้ว่าการแลกเปลี่ยนความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลนั้นจะเป็นรูปแบบที่เป็นทางการหรือไม่เป็นทางการ 
(Suppareakchaisakul, 2007) ก็นับว่าเป็นกลไกของทั้งสองฝ่ายที่น าไปสู่ระดับของความไว้วางใจที่จะมอบให้ 
แก่กัน ความไว้วางใจจึงนับว่ามีอิทธิพลต่อการควบคุมคุณภาพการแลกเปลี่ยนความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและสมาชิก 
รวมถึงมีอิทธิพลอย่างมากต่อการมีปฏิสัมพันธ์ของผู้น าและสมาชิก (Byun, Dai, Lee, & Kang, 2017) นอกจากนี้ 
ยังพบว่า การแลกเปลี่ยนความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้างานและสมาชิกที่อยู่ในระดับสูงมีแนวโน้มที่จะสร้างปัญหา
ภายในกลุ่มงาน เนื่องจากพนักงานบางคนรับรู้ได้ถึงความแตกต่างที่เกิดขึ้นในสิ่งที่หัวหน้างานปฏิบัติและมอบให้กับ
สมาชิก (Hsiung, & Bolino, 2018) สะท้อนเห็นถึงความไม่ยุติธรรมที่เกิดขึ้นภายในองค์การและท าให้เกิดการรับรู้ว่า
สมาชิกก าลังไม่ได้รับการปฏิบัติอย่างเท่าเทียม ผู้ที่ได้รับการปฏิบัติที่ดีกว่าจะได้รับสิทธิพิเศษต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็น
ต าแหน่งหน้าที่การงาน หรือโอกาสพิเศษที่หัวหน้างานมอบให้ ในทางกลับกันสมาชิกที่ไม่ได้รับการปฏิบัติอย่าง  
เท่าเทียม จะได้รับโอกาสทางการปฏิบัติและการจัดสรรทรัพยากรที่น้อยกว่า สิ่งนี้ส่งผลต่อการรั บรู้ถึงความ          
ไม่ยุติธรรมหรืออาจเรียกได้ว่าเป็นการเล่นพรรคเล่นพวกของหัวหน้างานได้ น าไปสู่การท าลายผลลัพท์ในเชิงบวก  
ของการแลกเปลี่ยนความสัมพันธ์ได้เช่นกัน (Hsiung, & Bolino, 2018) 

นั่นจึงเป็นสิ่งที่องค์การจะต้องตระหนักในมุมมองของการเล่นพรรคเล่นพวกของหัวหน้างานที่อาจจะ
เกิดขึ้นได้ในสภาพแวดล้อมการท างานปัจจุบัน เพราะผลลัพธ์ของการเล่นพรรคเล่นพวกของหัวหน้างานนั้นส่งผล
กระทบทั้งระดับของพนักงานและองค์การ ผู้ที่ได้รับสิทธิพิเศษจากหัวหน้างานอาจไม่ได้รู้สึกพึงพอใจที่ได้รับ  
การปฏิบัติด้วยสิทธิพิเศษแตกต่างจากผู้อื่น ในทางกลับกันบุคคลอาจมีความรู้สึกกดดันหรือไม่ได้เต็มใจที่จะถูกมองว่า
ตนเองได้รับการปฏิบัติที่ดีกว่าเพื่อนร่วมงาน ส่วนผู้ที่ได้รับการปฏิบัติอย่างแตกต่างก็เป็นเหตุให้พนักงานเกิด
ความเครียดในงาน ความพึงพอใจในการท างานที่ลดต่ าลงรวมไปถึงความตั้งใจในการลาออกอีกด้วย (Hogg et al., 
1998 as cited in Ozbek, & Roberts, 2015; Woo, 2017)  

ดังนั้นในงานวิจัยเรื่องนี้  ผู้วิจัยจึงต้องการศึกษาการเล่นพรรคเล่นพวกของหัวหน้างาน ( leader 
favoritism) ว่ามีอิทธิพลก ากับความสัมพันธ์ระหว่างการแลกเปลี่ยนความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและสมาชิกกับความ
ไว้วางใจทางด้านความรู้ความเข้าใจและทางด้านอารมณ์อย่างไร เพื่อให้เห็นถึงผลลัพธ์ที่ชัดเจนในบริบทของพนักงาน
องค์การเอกชนที่อยู่ในประเทศไทย บนพื้นฐานในการสันนิษฐานว่าการแลกเปลี่ยนความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและ
สมาชิกอาจส่งผลลัพธ์ในเชิงบวกต่อความไว้วางใจทางด้านความรู้ความเข้าใจและทางด้านอารมณ์ เนื่องจากความ
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ไว้วางใจเป็นพื้นฐานของการแลกเปลี่ยนความสัมพันธ์ที่ส าคัญและส่งผลลัพธ์ทางบวกต่อความไว้วางใจในผู้น า  
แต่หากพบว่ามีสมาชิกรับรู้ได้ถึงการเล่นพรรคเล่นพวกของหัวหน้างานที่ปฏิบัติต่อสมาชิกแต่ละคนอย่างไม่เท่าเทียม 
ท าให้สมาชิกรับรู้ถึงความไม่ยุติธรรมที่เกิดขึ้นภายในองค์การ อาจลดอิทธิพลของความไว้วางใจที่สมาชิกมีต่อหัวหน้า
งานทั้งด้านความรู้ความเข้าใจและทางด้านอารมณ์ได้ 
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและสมาชิกต่อความไว้วางใจ 
2. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการเล่นพรรคเล่นพวกของหัวหน้างานต่อความไว้วางใจ 
3. เพื่อศึกษาอิทธิพลก ากับการเล่นพรรคเล่นพวกของหัวหน้างานต่อความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและสมาชิก

กับความไว้วางใจ 
 

การศึกษาเอกสารที่เกี่ยวข้องและกรอบแนวคิดการวิจัย 
การแลกเปลี่ยนความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและสมาชิก (leader member exchange) 
Leader Member Exchange (LMX) เป็นทฤษฎีที่อธิบายถึงคุณภาพของความสัมพันธ์ในการแลกเปลี่ยน

ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและสมาชิกในแนวดิ่ง (Dansereau, Graen, & Haga, 1975) มุ่งเน้นความสัมพันธ์ในการ
เป็นผู้น าตามกระบวนการแลกเปลี่ยนทางสังคม (Graen, & Uhl-Bien, 1995) โดยที่ผู้น าจะปฏิบัติต่อสมาชิกด้วย
พฤติกรรมที่แตกต่างกันออกไปในกลุ่มงานของตน (Graen et al., 1972 as cited in Van Breukelen, Schyns, & 
Le Blanc, 2006) และมีข้อจ ากัดในเร่ืองของเวลาและทรัพยากรที่เป็นตัวก าหนดในการจัดการความสัมพันธ์นี้  

LMX ได้ถูกก าหนดให้เป็นตัวชี้วัดคุณภาพของการแลกเปลี่ยน ในทฤษฎี LMX จึงมองว่าคุณภาพของการ
แลกเปลี่ยนนั้นสามารถสร้างขึ้นได้ด้วยตัวของมันเองและคุณภาพของความสัมพันธ์มีความส าคัญอย่างยิ่งต่อการ
ก าหนดความเข้าใจและพฤติกรรมการตอบสนองที่มีต่อการปฏิบัติงานระหว่างผู้น าและสมาชิก (Gerstner, & Day, 
1997) จากคุณภาพของการแลกเปลี่ยนที่แตกต่างกันนั้นน าไปสู่การสร้างกลุ่มภายใน “พวกเรา” (in group) และ
กลุ่มภายนอก “พวกเขา” (out group) Crouch และ Yetton (1988) กล่าวว่าการแลกเปลี่ยนความสัมพันธ์นั้นเป็น
ความสัมพันธ์แบบล าดับชั้นที่แตกต่างกันไปในแง่ของการได้รับการสนับสนุนและเปิดกว้าง  (hierarchical 
relationships) ซึ่งถูกนิยามไว้ว่าเป็นเร่ืองของความไว้วางใจ โดยสมาชิกภายที่อยู่ภายในกลุ่มจะมีโอกาสอยู่ใกล้ผู้น า
และช่วยเหลือผู้น าได้มากกว่าสมาชิกภายนอกกลุ่ม นั่นจึงท าให้สมาชิกในกลุ่มได้รับประโยชน์มากกว่าเมื่อเทียบกับ
สมาชิกนอกกลุ่ม (Graen, & Uhl-Bien, 1995)  

Graen และ Uhl-Bien (1995) ยังได้อธิบายว่ากระบวนการพัฒนา LMX นั้นมุ่งเน้นไปที่กระบวนการการ
สร้างความเป็นผู้น าที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งเป็นแนวทางที่มุ่งเน้นในเรื่องของผู้น าที่จะพัฒนาด้านการท างานร่วมกับ
สมาชิกแต่ละคนเพื่อพัฒนาด้านประสิทธิภาพการท างานมากกว่าการเป็นเพียงแค่คนในกลุ่ม (in group) หรือคนนอก
กลุ่ม (out group) จากการเปลี่ยนแปลงมุมมองของทฤษฎีนี้ก้าวไกลไปกว่าความคิดแบบเดิม ๆ ท าให้เกิดการมุมมอง
ในทิศทางของความเป็นผู้น าในฐานะคู่คิดระหว่างสมาชิก LMX จึงได้ถูกพัฒนามาสู่แนวคิดที่ระบุว่าผู้น าควรให้
สมาชิกเข้าถึงกระบวนการ โดยการเสนอกระบวนการพัฒนา LMX partner ให้กับสมาชิกแต่ละคน ซึ่งการพัฒนา 
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กระบวนการ LMX partner นี้ ส่งผลต่อมุมมองอยู่ 2 ประการคือ ประการแรก สมาชิกสามารถรับรู้ถึงความเป็น
ธรรมในกระบวนการของ LMX มากข้ึน (Scandura, 1995 as cited in Graen, & Uhl-Bien, 1995) และประการที่
สอง ความสัมพันธ์ที่มีคุณภาพสูงจะช่วยเพิ่มศักยภาพในประสิทธิภาพของผู้น าให้มีมากยิ่งขึ้น  Scandura (1995) 
ชี้ให้เห็นว่าการปฏิบัติต่อสมาชิกในทีมที่แตกต่างกันสามารถเป็นที่ยอมรับได้ทั้งในกลุ่มและนอกกกลุ่ม  หากผู้น า
ประพฤติปฏิบัติต่อสมาชิกอย่างเป็นธรรม แม้การจัดสรรทรัพยากรให้กับสมาชิกนั้นจะอยู่ในปริมาณที่ไม่เท่ากัน แต่
พวกเขาจะสามารถยอมรับได้ในความไม่เท่าเทียมนี้ 

ความไว้วางใจ (trust) 
ความไว้วางใจ หมายถึง ความเต็มใจของแต่ละบุคคลที่สามารถยอมรับความเสี่ยงที่อาจจะเกิดขึ้นในความ

ไว้วางใจนั้น อันส่งผลต่อการปฏิบัติตาม การกระท าและการตัดสินใจต่อผู้ที่ตนเองให้ความไว้วางใจ บนความคาดหวัง
ว่าผลของการกระท านั้นจะส่งผลดีต่อตัวเรา (Mayer, Davis, & Schoorman, 1995) ซึ่งความเต็มใจนี้เป็นลักษณะ
หนึ่งที่พบได้ในสถานการณ์ทั่วไปของความไว้วางใจ และทั้งสองฝ่ายไม่ได้ค านึงถึงเรื่องของความสามา รถ 
ในการควบคุมหรือติดตามฝ่ายใดฝ่ายหนึ่ง  

ความไว้วางใจระหว่างบุคคลเป็นปรากฏการณ์ที่แพร่หลายในองค์การ ซึ่งเชื่อว่าความไว้วางใจท าให้คน
กล้าที่จะเสี่ยง ที่ใดที่มีความไว้วางใจ ที่นั่นจะท าให้รู้สึกว่าไม่มีคนอื่นที่คอยจะเอาเปรียบ (McAllister, 1995) สิ่ง
เหล่านี้ท าให้เห็นถึงการด าเนินความสัมพันธ์ของความไว้วางใจที่ต้องอาศัยระหว่างผู้ให้ความไว้วางใจทั้งสองฝ่าย 
(Mollering, Bachmann, & Lee, 2004) โดยอาศัยมุมมองด้านทัศนคติของความไว้วางใจ ซึ่งความไว้วางใจระหว่าง
บุคคลที่เกิดขึ้นนั้นมีพื้นฐานมาจากทางปัญญาและทางอารมณ์ แบ่งออกเป็น 2 องค์ประกอบด้วยกันคือ องค์ประกอบ
ที่  1 ทางด้านความรู้ความเข้าใจ (cognitive) คือ ความเชื่อในการประเมินและมีความรู้ความเข้าใจที่จะมอบความ
ไว้วางใจให้กับฝ่ายใดฝ่ายหนึ่ง (McAllister, 1995) โดยความรู้ความเข้าใจนี้เป็นพื้นฐานที่ได้รับมาจากการประเมิน
โดยการค านวณและการคาดการณ์ว่าทั้งสองฝ่ายจะต้องเป็นผู้ทีมีความซื่อสัตย์สุจริต รักษาค ามั่นสัญญาและการไม่
แสวงหาผลประโยชน์ส่วนตนเมื่อมีโอกาส และองค์ประกอบที่ 2 องค์ประกอบทางด้านอารมณ์ของความไว้วางใจ คือ 
มีความเก่ียวข้องทางด้านอารมณ์ของความไว้วางใจ โดย Flores และ Solomon (1998 as cited in Pucetaite, & 
Lamsa, 2006) กล่าวว่าความเชื่อใจเป็นสิ่งที่ท าให้เกิดในเรื่องของความซับซ้อน เนื่องจากความแตกต่างของการให้
เหตุผลและความรู้สึก เมื่อเรามีในเรื่องของเหตุผล เราสามารถท าการพิสูจน์เรื่องนั้นๆ ด้วยเหตุผลได้ ในขณะที่เรื่อง
ของความรู้สึกนั้นกลับกระทบต่อทางด้านอารมณ์และร่างกาย รวมถึงค านึงในเร่ืองของสวัสดิภาพของกันและกัน  

จากการทบทวนความไว้วางใจทั้ง 2 องค์ประกอบนี้ พบว่ามิติทางด้านความไว้วางใจทั้ง 2 องค์ประกอบ
แสดงให้เห็นว่ามิติด้านความรู้ความเข้าใจและด้านอารมณ์ของความไว้วางใจสามารถแยกแยะออกได้อย่างชัดเจน 
(Johnson, & Grayson, 2005) โดยองค์ประกอบทางด้านอารมณ์ของความไว้วางใจมีความสัมพันธ์เชิงบวกที่
แข็งแกร่งกับประสิทธิภาพของทีมมากกว่าองค์ประกอบด้านความรู้ความเข้าใจความไว้วางใจ (Webber, 2008) 

การเล่นพรรคเล่นพวกของหัวหน้างาน (leader favoritism) 
ในมุมมองทางจิตวิทยาได้ให้ความหมายของค าว่า Favoritism ว่าเป็นความโปรดปราน Ahmed (2018) 

เสนอที่มาของความโปรดปรานนี้ว่า มาจากค าภาษาละตินที่แปลว่า ความเมตตา (mercy) ซึ่งเกิดจากการที่บุคคล 
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หนึ่งมีแนวโน้มความโปรดปราน ความชื่นชอบ ปฏิบัติต่อบุคคลกลุ่มหนึ่งในลักษณะพิเศษ ( Loewe, Blume, 
Schönleber, Seibert, Speer, & Voss, 2007) โดยที่ไม่ได้ค านึงถึงผลการปฏิบัติงาน แต่เป็นคุณลักษณะบางอย่าง
ที่ท าให้บุคคลจัดอยู่ในกลุ่มที่ตนเองชื่นชอบ  

จากการทบทวนวรรณกรรมเร่ืองการเล่นพรรคเล่นพวกที่เกิดขึ้นในองค์การ ท าให้ผู้วิจัยได้แยกรูปแบบของ
การเล่นพรรคเล่นพวกไว้  4 รูปแบบ คือ 1. การเล่นพรรคเล่นพวกรูปแบบพิเศษ (preferential treatment)  
2. การเล่นพรรคเล่นพวกรูปแบบเครือญาติ (nepotism) 3. การเล่นพรรคเล่นพวกรูปแบบเพื่อน (cronyism) 4. การ
เล่นพรรคเล่นพวกรูปแบบของหัวหน้างาน (leader favoritism) ส าหรับบริบทที่พบการเล่นพรรคเล่นพวก 
ในองค์การ คือการเล่นพรรคเล่นพวกรูปแบบของหัวหน้างาน ซึ่งเป็นการเล่นพรรคเล่นพวกในรูปแบบของการ
แลกเปลี่ยนความสัมพันธ์ที่แตกต่างกันระหว่างหัวหน้างานที่มีต่อผู้ใต้บังคับบัญชา (Hsiung, & Bolino, 2018) โดย
เป็นลักษณะความสัมพันธ์ในรูปแบบของมิตรภาพระหว่างผู้น าและผู้ตาม (Turhan, 2014) ในการเอื้ออ านวยให้
บุคคลได้รับทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจ ากัด ทั้งในรูปแบบที่จับต้องได้ เช่น รางวัลทางการเงินและความก้าวหน้าในอาชีพ 
หรือสิ่งที่จับต้องไม่ได้ เช่น การสนับสนุนด้านข้อมูลและอารมณ์ (Yang, Horak, & Kakabadse, 2020) 

ดังนั้น ผู้วิจัยจึงได้น าการแลกเปลี่ยนความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและสมาชิก ความไว้วางใจทางด้านความรู้
ความเข้าใจ ความไว้วางใจทางด้านอารมณ์และการเล่นพรรคเล่นพวกของหัวหน้างาน มาด าเนินการตามกรอบ
แนวคิดการวิจัย ดังแสดงในภาพที่ 1 

 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

วิธีการวิจัย 
 กลุ่มตัวอย่าง 

กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้ คือ ผู้ที่มีต าแหน่งเป็นพนักงานที่มีหัวหน้างานอายุงานไม่ต่ ากว่า 6 เดือน  
และปฏิบัติงานกับหัวหน้างานไม่ต่ ากว่า 6 เดือน ซึ่งปฏิบัติงานอยู่ในบริษัทเอกชนในประเทศไทย โดยไม่ได้มีการระบุ
อุตสาหกรรมที่เฉพาะเจาะจง ผู้วิจัยใช้วิธีเลือกกลุ่มตัวอย่างตามความสะดวก (convenience sampling) จ านวน  
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200 คน จากการค านวณขนาดของกลุ่มตัวอย่างด้วยโปรแกรม G*Power โดยพบว่าเป็นเพศหญิง 171 คน (ร้อยละ 
85.5) เพศชาย 27 คน (ร้อยละ 13.5) และไม่ต้องการระบุเพศ 2 คน (ร้อยละ 1.0) อายุโดยเฉลี่ยเท่ากับ 32.82 ปี 
และมีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 5.74 ซึ่งอยู่ระหว่างอายุ 23 ปี ถึง 56 ปี มีการศึกษาในระดับปริญญาตรีมากที่สุด 
124 คน (ร้อยละ 62.0) และประสบการณ์ท างานในระดับพนักงานปฏิบัติการมากที่สุด 85 คน (ร้อยละ 42.5) 
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

งานวิจัยครั้งนี้ เป็นการเก็บข้อมูลผ่านแบบสอบถามออนไลน์  (online) เพื่อให้ง่ ายต่อการตอบ
แบบสอบถามและรวดเร็ว ผู้วิจัยได้แบ่งแบบสอบถามออกเป็น 4 ส่วน 

ส่วนที่ 1 แบบสอบถามคุณลักษณะส่วนบุคคล ประกอบด้วยข้อค าถามทั้งหมด 6 ข้อค าถาม ได้แก่ เพศ 
อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน ระดับต าแหน่ง ประเภทองค์การ โดยให้ผู้เข้าร่วมการวิจัยตอบแบบสอบถามตามความ
เป็นจริง 

ส่วนที่ 2 มาตรวัดการแลกเปลี่ยนความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและสมาชิก Leader Member Exchange 7 
ของ Graen และ Uhl-Bien (1995) ซึ่งเป็นมาตรวัดที่มีทั้งหมด 7 ข้อค าถาม (α= .80-.90) โดยเป็นมาตรประมาณ
ค่าแบบ Likert Scale 5 ระดับ โดย 5 หมายถึง เห็นด้วยอย่างยิ่ง (strongly agree) และ 1 หมายถึง ไม่เห็นด้วย
อย่างยิ่ง (strongly disagree)  

ส่วนที่ 3 มาตรวัดความไว้วางใจของ McAllister (1995) ซึ่งเป็นมาตรวัดที่มีทั้งหมด 11 ข้อค าถาม แบ่ง
ออกเป็นด้านความรู้ความเข้าใจ (cognition-based trust) ทั้งหมด 6 ข้อค าถาม (α= .91) และด้านอารมณ์ 
(affect-based trust) ทั้งหมด 5 ข้อค าถาม (α= .89)  โดยเป็นมาตรประมาณค่าแบบ likert scale 5 ระดับ โดย 5 
หมายถึง เห็นด้วยอย่างยิ่ง (strongly agree) และ 1 หมายถึง ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง (strongly disagree)  

ส่วนที่ 4 มาตรวัดการเล่นพรรคเล่นพวกของหัวหน้างาน ของ Erdogan (2002) มีทั้งหมด 4 ข้อค าถาม 
(α= .92) โดยเป็นมาตรประมาณค่าแบบ Likert Scale 5 ระดับ โดย 5 หมายถึง เห็นด้วยอย่างยิ่ง (strongly 
agree) และ 1 หมายถึง ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง (strongly disagree) 

การเก็บรวบรวมข้อมูล  
การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ท าการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม เพื่อเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างให้

ครบตามจ านวนที่ได้ก าหนดไว้ ในช่วงเดือนสิงหาคม 2565 และได้มีการตรวจความถูกต้องของข้อมูลแบบสอบถาม
ก่อนน าไปใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลต่อไป 

การวิเคราะห์ข้อมูล 
ผู้วิจัยเลือกใช้โปรแกรมส าเร็จรูป SPSS ในการวิเคราะห์ข้อมูลสถิติเชิงพรรณนาด้วยการแจกแจงความถี่

และค านวณค่าร้อยละของข้อมูลส่วนบุคคลของผู้เข้าร่วมการวิจัย ใช้สถิติสหสัมพันธ์ ( correlation) เพื่อท าการ
วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรทั้ง 3 ตัวแปร ได้แก่ การแลกเปลี่ยนความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและสมาชิก 
ความไว้วางใจ และการเล่นพรรคเล่นพวกของหัวหน้างาน และใช้สถิติวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบเชิงชั้น 
(hierarchical multiple regression analysis) เพื่อท านายอิทธิพลการแลกเปลี่ยนความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและ
สมาชิกและความไว้วางใจต่อการเล่นพรรคเล่นพวกของหัวหน้างาน และเพื่อทดสอบตัวแปรก ากับ 
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ผลการวิจัย 
ผลการวิเคราะห์สถิติเบื้องต้นและความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรผลการวิเคราะห์ค่าสถิติเบื้องต้น 
ผู้วิจัยท าการวิเคราะห์สถิติสหสัมพันธ์ (pearson) ระหว่างตัวแปรคุณลักษณะส่วนบุคคลกับตัวแปรตาม 

เพื่อก าหนดตัวแปรควบคุมส าหรับการทดสอบสมมติฐาน พบว่า อายุมีความสัมพันธ์กับความไว้วางใจด้านอารมณ์ 
โดยที่อายุมีค่าสหสัมพันธ์กับความไว้วางใจด้านอารมณ์อยู่ที่ -.16 (p < .01) แต่ไม่พบความสัมพันธ์ระหว่างอายุกับ
ความไว้วางใจทางด้านความรู้ความเข้าใจ ทั้งนี้ผู้วิจัยจึงได้ก าหนดให้ตัวแปรคุณลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ เป็นตัว
แปรควบคุมทั้งความไว้วางใจทางด้านความรู้ความเข้าใจและทางด้านอารมณ์ เนื่องจากต้องการทดสอบตัวแปรความ
ไว้วางใจทั้ง 2 ด้าน ดังตารางที่ 1 

 
ตารางที่ 1 ค่าสถิติพื้นฐานของตัวแปรที่ใช้ในการทดสอบสมมตฐิาน 

ตัวแปร M SD min max SK KU 

Cognitive based trust 3.64 0.73 1.33 5.00 -.72 .51 

Affective based trust 3.56 0.81 1.00 5.00 -.87 .73 

Leader member exchange 3.55 0.72 1.38 5.00 -.72 .58 

Leader favoritism 3.30 0.94 1.00 5.00 -.47 -.55 

หมายเหตุ n = 200; ความไว้วางใจด้านความรู้ความเข้าใจ (CBT) มีระดับ 1 – 5, ความไว้วางใจด้านอารมณ์ (ABT) 
มีระดับ 1 – 5, การแลกเปลี่ยนความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและสมาชิก (LMX) มีระดับ 1 – 5, การรับรู้การเล่นพรรค
เล่นพวกของหัวหน้างาน (FAV) มีระดับ 1 – 5, ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของความเบ้ของทุกตัวแปร = .17, 
ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของความโด่งของทุกตัวแปร = .34 

จากการวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (correlation coefficient) ระหว่างตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา 
พบว่า ตัวแปรแต่ละคู่มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง -.18 ถึง .79 จึงไม่พบปัญหาความสัมพันธ์ระหว่างตัว
แปรอิสระ (multicollinearity) ที่อาจจะท าให้ผลการวิจัยมีความคลาดเคลื่อนเกิดขึ้นหากค่าสหสัมพันธ์เกิน .80 
(Nisbet, Nisbet, & Newman, 2018) โดยคู่ของตัวแปรการแลกเปลี่ยนความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและสมาชิกกับ
ความไว้วางใจทางด้านอารมณ์มีค่าสหสัมพันธ์มากที่สุดที่ .79 และคู่ของตัวแปรการแลกเปลี่ยนความสัมพันธ์ระหว่าง
ผู้น าและสมาชิกกับอายุมีค่าสหสัมพันธ์น้อยที่สุดอยู่ที่ -.18 ดังตารางที่ 2 

ผู้วิจัยวิ เคราะห์สถิติถดถอยพหุคูณแบบเชิงชั้น  (hierarchical multiple regression) เพื่อหาค่า
สัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน (standardized regression coefficient (β)) ดังปรากฎผลในตารางที่ 3 

สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานที่ 1.1 การรับรู้การแลกเปลี่ยนความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและสมาชิกมีความสัมพันธ์ทางบวก

ต่อความไว้วางใจด้านความรู้ความเข้าใจ จากการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ในขั้นที่ 2 พบว่า การรับรู้การแลกเปลี่ยน
ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและสมาชิกมีความสัมพันธ์ทางบวกต่อความไว้วางใจด้านความรู้ความเข้าใจที่ (β = .57,  
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p < .01) ผลการวิจัยจึงสนับสนุนสมมติฐานที่ 1.1 กล่าวคือ เมื่อการรับรู้การแลกเปลี่ยนความสัมพันธ์ระหว่างผู้น า
และสมาชิกสูงยิ่งท าให้ความไว้วางใจด้านความรู้ความเข้าใจสูงตามไปด้วย  

สมมติฐานที่ 1.2 การรับรู้การแลกเปลี่ยนความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและสมาชิกมีความสัมพันธ์ทางบวก
ต่อความไว้วางใจด้านอารมณ์ จากการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ในขั้นที่ 2 พบว่า การรับรู้การแลกเปลี่ยนความสัมพันธ์
ระหว่างผู้น าและสมาชิกมีความสัมพันธ์ทางบวกต่อความไว้วางใจด้านอารมณ์ที่  (β = .76, p < .01) ผลการวิจัยจึง
สนับสนุนสมมติฐานที่ 1.2 กล่าวคือ เมื่อการรับรู้การแลกเปลี่ยนความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและสมาชิกสูงยิ่งท าให้
ความไว้วางใจด้านอารมณ์สูงตามไปด้วย 
 
ตารางที่ 2 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสทิธิ์สหสัมพนัธ์ของตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา 

ตัวแปร 1 2 3 4 5 6 7 
1. Age -       

2. Edu .01       

3. Position .30** .29**      

4. LMX -.18* .12 .10 (.91)    

5. CBT -.13 .09 -.00 .64** (.91)   

6. ABT -.16* -.00 .03 .79** .67** (.91)  

7. FAV -.06 .03 -.03 .26** .42** .29** (.89) 

M 32.82 4.23 1.92 3.55 3.64 3.56 3.30 

SD 5.74 0.65 0.91 0.72 0.73 0.81 0.94 

หมายเหตุ n = 200; *p < .05, **p < .01, สองหาง, ตัวเลขในวงเล็บคือค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าครอนบาค, Age = 
อายุ, Edu = ระดับการศึกษา, Position = ต าแหน่งงาน,  LMX = การแลกเปลี่ยนความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและ
สมาชิก, CBT = ความไว้วางใจด้านความรู้ความเข้าใจ, ABT = ความไว้วางใจด้านอารมณ์, FAV = การรับรู้การเล่น
พรรคเล่นพวกของหัวหน้างาน 

สมมติฐานที่ 2.1 การรับรู้การเล่นพรรคเล่นพวกของหัวหน้างานมีความสัมพันธ์ทางลบต่อความไว้วางใจ
ด้านความรู้ความเข้าใจ จากการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ในขั้นที่ 2 พบว่า การรับรู้การเล่นพรรคเล่นพวกของหัวหน้า
งานมีความสัมพันธ์ทางบวกต่อความไว้วางใจด้านความรู้ความเข้าใจที่ (β = .27, p < .01) เนื่องจากการรับรู้การเล่น
พรรคเล่นพวกของหัวหน้างานสูงยิ่งท าให้ความไว้วางใจด้านความรู้ความเข้าใจสูงตามไปด้วย  ทั้งนี้ผู้วิจัยได้
ตั้งสมมติฐานว่าการรับรู้การเล่นพรรคเล่นพวกของหัวหน้างานมีความสัมพันธ์ต่อความไว้วางใจด้านความรู้ความ
เข้าใจในทิศทางลบ ซึ่งผลการวิเคราะห์พบในทิศทางบวก ผลการวิจัยจึงปฏิเสธสมมติฐานที่ 2.1 

สมมติฐานที่ 2.2 การรับรู้การเล่นพรรคเล่นพวกของหัวหน้างานมีความสัมพันธ์ทางลบต่อความไว้วางใจ
ด้านอารมณ์ จากการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ในขั้นที่  2 พบว่า การรับรู้การเล่นพรรคเล่นพวกของหัวหน้างานไม่มี
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ความสัมพันธ์ต่อความไว้วางใจด้านอารมณ์ เนื่องจากไม่พบนัยส าคัญทางสถิติ (β = .09, p = .052) ผลการวิจัยจึง
ปฏิเสธสมมติฐานที่ 2.2  

 
ตารางที่ 3 ผลการวิเคราะห์สถิติถดถอยพหุคูณแบบเชิงชั้นในการทดสอบอิทธิพลปฏิสัมพันธ์ระหว่างการแลกเปลี่ยน
ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและสมาชิก การรับรู้การเล่นพรรคเล่นพวกของหัวหน้างานต่อความไว้วางใจทางด้าน
ความรู้ความเข้าใจและด้านอารมณ์ 

ตัวแปร CBT ABT 

B SE β t B SE β t 
ขั้นที่ 1: ตัวแปรควบคุม         
Age -.02 .01 -.13 -1.80 -.02 .01 -.16 -2.21 
 R2 = .02 R2 = .02 

 F (1, 198) = 3.2 F (1, 198) = 4.9 
ขั้นที่ 2: อิทธิพลหลัก         
Age -.00 .01 -.01 -.19 -.00 .01 -.01 -.29 
LMX .58 .06 .57*** 10.46 .86 .05 .76*** 16.70 
FAV .21 .04 .27*** 5.02 .08 .04 .09 1.96 
   R2 = .48    ΔR2 = .46      R2 =.63        ΔR2 =.61 

 ΔF = 86.53  ΔF = 160.48 
ขั้นที่ 3: อิทธิพลปฏิสัมพันธ์                              
Age -.00 .01 -.01 -.19 -.00 .01 -.01 -.20 
LMX .58 .06 .57*** 10.17 .84 .05 .75*** 15.97 
FAV .21 .04 .27*** 5.00 .08 .04 .09* 2.02 
LMX x FAV -.00 .05 -.00 -.04 -.09 .05 -.08 -1.80 
 R2 = .48 ΔR2 = .00 R2 =.63 ΔR2 = .01 
  ΔF = .00 ΔF = 3.11 

หมายเหตุ n = 200; *p = < .05, **p < .01, ***p < .001, Age = อายุ, LMX = การแลกเปลี่ยนความสัมพันธ์
ระหว่างผู้น าและสมาชิก, FAV = การรับรู้การเล่นพรรคเล่นพวกของหัวหน้างาน, CBT= ความไว้วางใจทางด้าน
ความรู้ความเข้าใจ, ABT= ความไว้วางใจทางด้านอารมณ์ 

สมมติฐานที่ 3.1 การรับรู้การเล่นพรรคเล่นพวกของหัวหน้างานเป็นตัวแปรก ากับทางลบ ลดขนาด
ความสัมพันธ์ระหว่างความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและสมาชิกที่มีต่อความไว้วางใจด้านความรู้ความเข้าใจ จากการ
วิเคราะห์ความสัมพันธ์ในขั้นที่  3 พบว่า การรับรู้การเล่นพรรคเล่นของหัวหน้างานไม่ได้เป็นตัวแปรก ากับต่อ



The New Viridian Journal of Arts, Humanities and Social Sciences 

ISSN 2773 - 8787 

สาขามนุษยศาสตร์  สังคมศาสตร์  และศิลปะ 

ปีที่ 3 ฉบับที ่2 เดือนมีนาคม – เมษายน 2566 

 

_________________________________________________________________________________________________________ 
27 

 

ความสัมพันธ์ระหว่างการแลกเปลี่ยนความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและสมาชิกกับความไว้วางใจด้านความรู้ความเข้าใจ 
เนื่องจากไม่พบนัยส าคัญทางสถิติ (β = -.00, p = .97) ผลการวิจัยจึงปฏิเสธสมมติฐานที่ 3.1 

สมมติฐานที่ 3.2 การรับรู้การเล่นพรรคเล่นพวกของหัวหน้างานเป็นตัวแปรก ากับทางลบ ลดขนาด
ความสัมพันธ์ระหว่างความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและสมาชิกที่มีต่อความไว้วางใจด้านอารมณ์ จากการวิเคราะห์
ความสัมพันธ์ในขั้นที่ 3 พบว่า การรับรู้การเล่นพรรคเล่นพวกของหัวหน้างานไม่ได้เป็นตัวแปรก ากับต่อความสัมพันธ์
ระหว่างการแลกเปลี่ยนความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและสมาชิกกับความไว้วางใจด้านอารมณ์ เนื่องจากไม่พบนัยส าคัญ
ทางสถิติ (β = -.08, p = .08) ผลการวิจัยจึงปฏิเสธสมมติฐานที่ 3.2 

 
อภิปรายผลการวิจัย 

ผลจากการศึกษาพบว่า การแลกเปลี่ยนความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและสมาชิกมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความไว้วางใจทางด้านความรู้ความเข้าใจและความไว้วางใจทางด้านอารมณ์  เมื่อบุคคลมีการแลกเปลี่ยนคุณภาพ
ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและสมาชิกในระดับสูง จะยิ่งท าให้เกิดความไว้วางใจต่อหัวหน้างานทั้งทางด้านความรู้
ความเข้าใจและทางด้านอารมณ์สูงขึ้นตามไปด้วย ทั้งนี้เนื่องจากบุคคลได้มีการจัดประเภททางสังคม โดยการสร้าง
การรับรู้และการกระท าเฉพาะกลุ่ม อันน าไปสู่พฤติกรรมที่มีความซับซ้อนและการสร้างพันธะความผูกพันที่มีการ
ตอบแทนซึ่งกันและกันเข้ามาเกี่ยวข้อง สมาชิกจะมีการประเมินและพิจารณาคุณภาพของความสัมพันธ์โดยอาศัย
ความรู้ความเข้าใจและอารมณ์เข้ามาเป็นส่วนหนึ่งของการแลกเปลี่ยนคุณภาพความสัมพันธ์นี้ เนื่องจาก 
พวกเขาเชื่อในศักยภาพในการจัดการงานและความทุ่มเทของหัวหน้างาน น าไปสู่ ระดับของความไว้วางใจ ยิ่งหากมี
การแลกเปลี่ยนความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและสมาชิกในระดับที่สูง ส่งผลให้ความไว้วางใจที่มีต่อหัวหน้างานนั้นสูงขึ้น
ไปด้วย ในขณะเดียวกันหากสมาชิกมีการแลกเปลี่ยนความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและสมาชิกในระดับที่ต่ า 
ย่อมส่งผลให้ความไว้วางใจที่มอบในหัวหน้างานนั้นต่ าไปด้วย  

แม้ว่าจากการศึกษาที่ผ่านมาจะพบว่าการแลกเปลี่ยนความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและสมาชิกนั้นจะพบเห็น
ผลลัพธ์ในเชิงบวก แต่ Uhl-Bien และ Maslyn (2003) ได้ชี้ให้เห็นว่าความสัมพันธ์ในการแลกเปลี่ยนความสัมพันธ์
สามารถพัฒนาไปสู่ผลลัพธ์เชิงลบได้เช่นกัน เมื่อผู้น าถูกมองว่ามีการแสดงพฤติกรรมเชิงลบต่อสมาชิกและสมาชิกนั้น
ตอบสนองโดยการมีส่วนร่วมในพฤติกรรมเชิงลบกลับมา สิ่งนี้จึงน าไปสู่การแลกเปลี่ยนความสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับ
สมาชิกที่ไม่สมบูรณ์ ซึ่งพฤติกรรมของสมาชิกจะแสดงออกถึงการไม่เคารพ การสื่อสารที่ถูกจ ากัด ความเข้าใจผิด การ
ไม่สนับสนุน และความมุ่งมั่นต่ าต่อผู้น า (Othman, Shi, & Ee, 2010) เนื่องจากสมาชิกรับรู้ได้ถึงความไม่เท่าเทียม
ในการถูกเลือกปฏิบัติ และน าไปสู่การรับรู้การเล่นพรรคเล่นพวกของหัวหน้างานได้ ซึ่งในงานวิจัยนี้พบว่าการเล่น
พรรคเล่นพวกของหัวหน้างานส่งผลต่อความไว้วางใจด้านความรู้ความเข้าใจในทิศทางบวก แต่ไม่พบความสัมพันธ์
ระหว่างการเล่นพรรคเล่นพวกของหัวหน้างานต่อความไว้วางใจทางด้านอารมณ์ แม้ว่าการเล่นพรรคเล่นพวกนั้นอาจ
ส่งผลให้สูญเสียความไว้วางใจในผู้น า แต่ทั้งนี้การที่สมาชิกจะมอบความไว้วางใจให้กับหัวหน้างานมากน้อยหรือไม่  
ขึ้นอยู่กับการพิจารณาคุณลักษณะของหัวหน้างานหรือที่เรียกว่า ผู้ได้รับความไว้วางใจ โดยที่สมาชิกที่อยู่ภายใต้
บังคับบัญชายอมที่จะมอบความไว้วางใจ เพราะเชื่อในศักยภาพและอ านาจของหัวหน้างานที่สามารถช่วยเหลือแก้ไข
ปัญหาต่าง ๆ ให้ผ่านพ้นไปได้ โดยสมาชิกกล้าที่จะเปิดเผยข้อมูลของตนที่มีความละเอียดอ่อนในยามที่พวกเขา
ต้องการการรับฟังหรือความช่วยเหลือ แม้ว่าเร่ืองเหล่านั้นอาจจะเป็นเร่ืองผิดพลาดหรือข้อบกพร่องก็ตาม (Mayer et 



สาขามนุษยศาสตร์  สังคมศาสตร์  และศิลปะ 

ปีที่ 3 ฉบับที ่2 เดือนมีนาคม – เมษายน 2566 

The New Viridian Journal of Arts, Humanities and Social Sciences 

ISSN 2773 - 8787  

 

_________________________________________________________________________________________________________ 
28 
 

al., 1995)  อีกทั้งยังพบว่า หัวหน้างานบางคนสามารถรับรู้ได้ถึงความจงรักภักดี ก าลังใจและความไว้วางใจรวมถึง
ความมุ่งมั่นที่ได้รับจากสมาชิก รวมถึงสภาพแวดล้อมแบบครอบครัวในการสื่อสารระหว่างบุคคลที่ดีกว่า (Demaj, 
2012)  ซึ่งอาจสอดคล้องกับวัฒนธรรมการปฏิบัติงานในสังคมไทย ที่ยังเป็นสังคมการท างานที่ไม่ได้มุ่งเน้นเพียงแต่ผล
การปฏิบัติงานเพียงอย่างเดียว แต่ยังมีเรื่องของความสัมพันธ์ส่วนตัวหรือพฤติกรรมอื่น ๆ เข้ามาเป็นเกณฑ์การ
ประเมินผลการปฏิบัติงานอีกด้วย 

ทั้งนี้ การเล่นพรรคเล่นพวกของหัวหน้างานไม่ได้มีอิทธิพลก ากับต่อการแลกเปลี่ยนความสัมพันธ์ระหว่าง
ผู้น าและสมาชิกกับความไว้วางใจทางด้านความรู้ความเข้าใจและทางด้านอารมณ์ เนื่องจากสมาชิกที่มีคุณภาพการ
แลกเปลี่ยนความสัมพันธ์ที่สูง สมาชิกมีโอกาสที่จะรู้สึกว่าพวกเขาสมควรได้รับโอกาสด้านหน้าที่ การงานที่สูงกว่า
สมาชิกที่มีระดับคุณภาพของการแลกเปลี่ยนความสัมพันธ์ที่ต่ า รวมไปถึงส่งผลต่อความน่าเชื่อถือในหัวงหน้างาน 
แม้ว่าพวกเขาจะรับรู้ได้ถึงการเล่นพรรคเล่นพวกที่เกิดขึ้น แต่สมาชิกอาจมองเห็นว่าสิ่งเหล่านั้นคือความปรารถนาดี
และประโยชน์ที่ตนเองสมควรที่จะได้รับจากหัวหน้างาน โดยเชื่อว่าการเล่นพรรคเล่นพวกของหัวหน้างานนั้นไม่ได้
ส่งผลกระทบต่อการประสิทธิภาพการปฏิบัติงานทั้งต่อตนเองและผู้อื่น  สมาชิกจึงเกิดความไว้เนื้อเชื่อใจในการ
เปิดเผยเรื่องราวที่มีข้อบกพร่องหรือละเอียดอ่อน เพราะเชื่อว่าหัวหน้างานนั้นมีศักยภาพที่เพียงพอที่จะช่วยเหลือ
สมาชิกในการแก้ไขปัญหาต่างๆ ไม่ว่าจะต้องใช้วิธีการใดก็ตามที่จะช่วยให้สมาชิกหลุดพ้นจากปัญหาเหล่านั้นไปได้  
โดยผ่านการกรั่นกรองประเมินและพิจารณามาอย่างถี่ถ้วน อีกทั้งสมาชิกเคยได้รับประโยชน์จากการเล่นพรรคเล่น
พวกแต่กลับมองว่าสิ่งเหล่านั้นเป็นวัฒนธรรมในองค์การไทย ที่มีการปฏิบัติสืบกันมาจนกลับกลายเป็นเรื่องปกติ 
ความเคยชิน และการเล่นพรรคเล่นพวกถูกมองว่าไม่ได้เป็นความผิดปกติภายในองค์การ ผู้ที่มีพฤติกรรมหรือการ
เลือกปฏิบัติกับสมาชิกบางคน ทั้งในด้านความยุติธรรมหรือการจัดสรรทรัพยากรที่ไม่เท่าเทียม ซึ่งพฤติกรรมเหล่านี้
นับว่าไม่ได้เป็นความผิดทางอาญาหรือไม่ได้มีบทลงโทษที่ชัดเจนเพียงพอ (Lee, 2008; Ozler, & Buyukarslan, 
2011)  

ในเร่ืองข้อจ ากัดและข้อเสนอแนะของงานวิจัยนั้น ยังคงพบข้อจ ากัดบางประการที่ยังมีความจ าเป็นต้องท า

ความเข้าใจและมุ่งศึกษาเพิ่มเติมให้มากข้ึน ยกตัวอย่างเช่น ตัวแปรการเล่นพรรคเล่นพวกของหัวหน้างานที่ถูกศึกษา

เฉพาะในบริบทของต่างประเทศ ซึ่งยังไม่พบการศึกษาในงานวิจัยของประเทศไทย แต่พบเพียงการเล่นพรรคเล่นพวก

ในแบบเครือญาติ (nepotism) ที่ได้ถูกน ามาศึกษาในบริบทของธุรกิจครอบครัวขนาดเล็กเท่านั้น ทั้งนี้การน าเอาตัว

แปรการเล่นพรรคเล่นพวกของหัวหน้างานเข้ามาศึกษาอาจมีข้อจ ากัดทางด้านสังคมวัฒนธรรมที่แตกต่างกันระหว่าง

ต่างประเทศและประเทศไทย อันเนื่องมาจากค่านิยม รูปแบบการฏิบัติต่ อกันในแต่ละองค์การ วัฒนธรรม

ขนบธรรมเนียม ประเพณี ที่ท าให้การน าเอาตัวแปรเข้ามาศึกษานั้นจะต้องมีการศึกษาที่ลึกซึ้งและมุ่งเน้นในบริบท

ของประเทศไทยให้มากข้ึน 

นอกจากนี้จากผลการศึกษา ผู้วิจัยได้วิเคราะห์เพิ่มเติมโดยน าตัวแปรการเล่นพรรคเล่นพวกเป็นตัวแปร

ส่งผ่านระหว่างการแลกเปลี่ยนความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและสมาชิกกับกับความไว้วางใจทั้งทางด้านความรู้ความ

เข้าใจและทางด้านอารมณ์ พบว่า การเล่นพรรคเล่นพวกของหัวหน้างานเป็นตัวแปรส่งผ่านระหว่างการแลกเปลี่ยน

ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและสมาชิกกับความไว้วางใจทั้งทางด้านความรู้ความเข้าใจและทางด้านอารมณ์ กล่าวคือ 

การที่มีคุณภาพความสัมพันธ์ที่ดี นั่นท าให้พนักงานรับรู้ว่าหัวหน้าของพวกเขามีการเล่นพรรคเล่นพวกมากยิ่งขึ้น และ



The New Viridian Journal of Arts, Humanities and Social Sciences 

ISSN 2773 - 8787 

สาขามนุษยศาสตร์  สังคมศาสตร์  และศิลปะ 

ปีที่ 3 ฉบับที ่2 เดือนมีนาคม – เมษายน 2566 

 

_________________________________________________________________________________________________________ 
29 

 

การรับรู้การเล่นพรรคเล่นพวกนั้นยังส่งผลท าให้พนักงานมีความไว้วางใจต่อหัวหน้ามากขึ้นด้วยเช่นกัน เนื่องจาก

พนักงานสามารถประเมินได้ว่าหัวหน้ามีศักยภาพ มีความสามารถที่จะช่วยเหลือหรือแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ให้กับสมาชิก 

ยิ่งสมาชิกที่มีการแลกเปลี่ยนความสัมพันธ์ที่สูง ยิ่งท าให้การรับรู้การเล่นพรรคเล่นพวกของหัวหน้างานสูงตามไปด้วย 

เพราะทั้งสองฝ่ายมีการแลกเปลี่ยนเร่ืองราวระหว่างกัน ต่างรู้ในมุมมองของกันและกัน รวมถึงพร้อมที่จะช่วยเหลือกัน 

อันส่งผลไปยังความไว้วางใจในหัวหน้างานให้มีมากเพิ่มขึ้นอีกด้วย ดังนั้นในงานวิจัยในอนาคต ผู้วิจัยจึงเสนอให้มีการ

ทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและสมาชกิกับความไว้วางใจทางดา้นความรู้ความเข้าใจและทางด้านอารมณ์ โดยมี

การรับรู้การเล่นพรรคเล่นพวกของหัวหน้างานเป็นตัวแปรส่งผ่าน  

 

ข้อเสนอแนะ 
 1. ทางด้านข้อเสนอแนะเพิ่มเติมด้านการเก็บข้อมูล ของกลุ่มตัวอย่างในงานวิจัยชิ้นนี้เป็นเพียงการเก็บ

ข้อมูลที่ระบุบริบทของพนักงานเอกชนในประเทศไทยเท่านั้น ในงานวิจัยในอนาคตอาจเก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างที่มี

การเปิดกว้างมากยิ่งขึ้น ไม่ว่าจะเป็นองค์การเอกชน รัฐบาลหรือรัฐวิสาหกิจ อาจท าให้เห็นผลการวิจัยที่มีความ

แตกต่างทางด้านมิติทางด้านวัฒนธรรมที่ชัดเจนมากยิ่งขึ้น  

 2. ในการเก็บข้อมูลทางด้านประสบการณ์การท างานกับหัวหน้างาน ในครั้งนี้ผู้วิจัยได้ก าหนดการตอบ

แบบสอบถามในหัวข้อนี้ คือ ต่ ากว่า 6 เดือน หรือมากกว่า 6 เดือน ซึ่งในการเก็บข้อมูลในงานวิจัยอนาคต อาจให้

ผู้เข้าร่วมการวิจัยเลือกตอบประสบการณ์การท างานกับหัวหน้างาน โดยสามารถระบุระยะเวลาได้ตามความเป็นจริง 

เนื่องจากระยะเวลาในการท างานร่วมกับหัวหน้าอาจส่งผลต่อคุณภาพความสัมพันธ์ของหัวหน้างานและสมาชิกได้  

กล่าวคือ หากสมาชิกมีประสบการณ์การท างานระหว่างระยะเวลา 6 เดือนขึ้นไป กับสมาชิกที่มีประสบการณ์การ

ท างานกับหัวหน้างานมากกว่า 10 ปี ก็อาจท าให้เห็นถึงความแตกต่างของระดับคุณภาพในการแลกเปลี่ยน

ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและสมาชิกได้ชัดเจนมากยิ่งขึ้น 

 3. มาตรวัดที่น ามาใช้นั้นทั้ง 3 ตัวแปรคือ การแลกเปลี่ยนความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและสมาชิก ความ

ไว้วางใจและการรับรู้การเล่นพรรคเล่นพวกของหัวหน้างาน ผู้วิจัยได้น าเอามาตรวัดมาจากงานวิจัยต่างประเทศ ซึ่งใน

การแปลข้อค าถามผู้วิจัยได้ท าการแปลข้อค าถามและน ามาทดลองใช้กับกลุ่มตัวอย่างที่มีความคล้ายคลึง กับกลุ่ม

ตัวอย่างที่ต้องการเก็บข้อมูล แต่ทั้งนี้ก็ยังคงต้องระมัดระวังในการแปลข้อค าถามและการน ามาใช้ เนื่องจากการแปล

ความหมายและบริบทของข้อค าถามที่ต้องดูความเหมาะสมและมั่นใจได้ว่าสามารถน าเอามาใช้เก็บข้อมูลกับกลุ่ม

ตัวอย่างที่เป็นบริบทของสังคมไทย อย่างเช่น การเล่นพรรคเล่นพวกของหัวหน้างาน ทางด้านวัฒนธรรมต่างประเทศ

อาจถูกมองว่าเป็นเรื่องที่ต้องพบเจอและมุ่งเน้นท าการศึกษาวิจัยและพัฒนามาอย่างต่อเนื่อง ในขณะที่ประเทศไทย

นั้นอาจยังมองว่าการเล่นพรรคเล่นพวกเป็นความผิดปกติธรรมดา ที่ไม่ได้ส่งผลกระทบมากมายและไม่ได้เป็นสิ่งส าคัญ

ต่อการแก้ไขในอนาคต จึงยังไม่ค่อยพบงานวิจัยในด้านการเล่นพรรคเล่นพวกมากนัก 
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หวนสุริยา ประธานกรรมการการสอบ และผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.วิธัญญา วัณโณ ผู้ทรงคุณวุฒิภายนอก 

คณะกรรมการทุกท่านคณาจารย์คณะจิตวิทยา รุ่นพี่ เพื่อนร่วมรุ่นคณะจิตวิทยา สาขาจิตวิทยาทรัพยากรมนุษย์และ

การท างาน จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย เพื่อนร่วมงาน ตลอดจนกัลยาณมิตรทุกท่านที่สละเวลาอันมีค่ามาให้ค าแนะน า

ที่เป็นประโยชน์ต่อการปรับปรุง แก้ไข อีกทั้งคอยให้ความช่วยเหลือ เป็นก าลังใจตลอดระยะเวลาการศึกษาจนส าเร็จ 

สุดท้ายนี้ ขอขอบพระคุณครอบครัวจุลกระเศียรที่คอยให้การสนับสนุนผู้วิจัยในการศึกษาและเป็นแรงใจ ในการ

ด าเนินการจนจบกระบวนการเสร็จสิ้นสมบูรณ์ 
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