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บทคัดย่อ

วัตถุประสงค์ของการศึกษาครั้งนี้คือ เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ของความไว้

วางใจหัวหน้างาน การรับรู้ลักษณะภาวะผู้น�ำตามแนวคิดตาข่ายบริหารงาน และ

ผลการปฏิบัติงานของพนักงานให้บริการทางโทรศัพท์ของบริษัทประกันภัยแห่งหนึ่ง  

เครือ่งมอืทีใ่ช้ในการวจิยัเป็นแบบสอบถามด้านความไว้วางใจหวัหน้างาน ด้านการรบัรู้

ภาวะผู้น�ำตามแนวคิดตาข่ายบริหารงาน และแบบประเมินผลการปฏิบัติงานของ

พนักงาน   (ตามสายงาน)   จากพนกังานจ�ำนวน   207 คน สถิตทิีใ่ช้ในการวิจยัได้แก่ ค่าเฉลีย่  

ค่าความถ่ี ร้อยละ ค่าเบ่ียงมาตรฐาน และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน 

ผลการศึกษาพบว่าความไว้วางใจหัวหน้างานทั้งโดยรวมและรายด้าน คือ มิติความ

สามารถ มิติการเปิดเผย มิติความห่วงใย มิติความเชื่อถือได้ มีความสัมพันธ์กับ 
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ผลการปฏิบัติงานของพนักงานให้บริการทางโทรศัพท์ อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติท่ี

ระดับ 0.1 (r = .257, r = .230, r = .278, r = .192 และ r = .247 ตามล�ำดับ) ภาวะ

ผูน้�ำแบบมุง่งานมคีวามสมัพันธ์กับผลปฏิบตังิานของพนักงานให้บรกิารทางโทรศพัท์

ของบริษัทประกันภัย อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = -.164)  ภาวะผู้น�ำ

แบบมุ่งคนสูง ภาวะผู้น�ำแบบมุ่งคนต�่ำมุ่งงานต�่ำ ภาวะผู้น�ำแบบทางสายกลาง และ

ภาวะผู้น�ำแบบท�ำงานเป็นทีมไม่มีความสัมพันธ์กับผลปฏิบัติงานของพนักงานให้

บริการทางโทรศัพท์ของบริษัทประกันภัย นอกจากนี้ ลักษณะภาวะผู้น�ำแบบมุ่งงาน 

ภาวะผู้น�ำแบบมุ่งคนสูง ภาวะผู้น�ำแบบมุ่งคนต�่ำมุ่งงานต�่ำ ภาวะผู้น�ำแบบทางสาย

กลาง และภาวะผู้น�ำแบบท�ำงานเป็นทีม มีความสัมพันธ์กับความไว้วางใจหัวหน้า

งานของพนักงานให้บริการทางโทรศัพท์ของบริษัทประกันภัยอย่างมีนัยส�ำคัญทาง

สถิตทิีร่ะดบั .01 (r = -.366, r = .341, r = -.461, r = .267, และ r = .483 ตามล�ำดบั) 

ค�ำส�ำคัญ: 	 ความไว้วางใจหัวหน้างาน การรับรู้ภาวะผู้น�ำตามแนวคิดตาข่าย 

	 บริหารงานผลการปฏิบัติงาน 

Abstract

The purpose of this research was to study the relationship between 

trust in supervisors, perception of managerial grid leadership styles, and 

performance of employees: a case study of an insurance company. Sample 

of this research consisted of 207 employees. The Research instruments were: 

(1) Trust in Leaders test (2) Managerial grid leadership styles test and (3) 

Employees’ performance evaluation.  Statistical analysis tools were Mean, 

frequently, Standard Deviation, and Pearson’s product-moment correlation 

coefficient. The results of this research were as follows:

	 Overall and every dimension of trust in supervisors consisted 

of competence, openness, concern and reliability were significantly and 

positively correlated with the performance of employees. (r = .257, p < .01; 

r = .230, p < .01; r = 278, p < .01; r .192, p < .01; and r = .247, p < .01 

respectively). The task-oriented/authority compliance of managerial grid 
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leadership styles were significantly exhibited correlation with the performance 

of employees (r = -.164, p < .05) while other dimensions which consisted of 

country club manager, Impoverished, middle of the road management and 

team management have no correlation with the performance of employees.  

In addition, every dimension of managerial grid leadership styles significantly  

and positively correlated with trust in leaders of employees. (r = .366,  

p < .01; r = .341, p < .01; r = 461, p < .01; r  .267, p < .01; and r = .483,  

p < .01 respectively).

Keywords: 	 Trust in Supervisors, Perception of Managerial Grid Leadership  

	 Styles, Performance

บทน�ำ

ในปัจจุบันธุรกิจเก่ียวกับการท�ำประกันเป็นธุรกิจหน่ึงท่ีมีการแข่งขันกันสูง

และในปี 2560 นีค้าดว่าเบีย้ประกันทัง้ระบบจะมมีลูค่าประมาณ แปดแสนล้านบาท 

โตขึน้ต่อเนือ่งจากปีทีผ่่านมาถึง 6% (ส�ำนักงาน คปภ., 2560, ออนไลน์) ซึง่สอดคล้อง

กับโฆษณาประกันที่มีจ�ำนวนมากปรากฏในสื่อช่องทางต่างๆ อีกทั้งธนาคารยังขาย

ผลติภณัฑ์เก่ียวกับประกันประเภทต่างๆ ทีพ่นักงานน�ำเสนอให้กับผูม้าใช้บรกิารของ

ธนาคารด้วย ท�ำให้บริษัทประกันแต่ละแห่งต้องแข่งกันท�ำยอดขายเพ่ือให้องค์การ 

มีผลประกอบการเป็นไปตามเป้าหมายที่ก�ำหนดเอาไว้และสามารถอยู่รอดได้  

โดยทีธุ่รกิจประกันภัยน้ันเป็นธุรกิจท่ีไม่มผีลติภัณฑ์เป็นสนิค้าท่ีสามารถจบัต้องได้แต่

เป็นธุรกิจทีจ่ะต้องมอบความเชือ่มัน่ไว้วางใจให้กับผูบ้รโิภค เพ่ือให้ผูบ้รโิภคตดัสนิใจ

ซือ้ประกนั แต่การทีผู่บ้รโิภคจะเกิดความเชือ่มัน่ไว้วางใจในผลติภณัฑ์ได้นัน้ พนกังาน

ให้บริการทางโทรศัพท์ของบริษัทประกันภัยท่ีท�ำหน้าท่ีเสนอขายประกันจะเป็น 

ส่วนแรกขององค์การที่ผู ้บริโภคพบเจอและยังเป็นส่วนส�ำคัญในการสร้าง 

ผลประกอบการให้กับธุรกิจประกันด้วย ดังนั้น องค์การจึงควรมุ่งเน้นในการพัฒนา

คุณภาพของพนักงานกลุ่มน้ีให้มีผลการปฏิบัติงานเป็นไปตามท่ีองค์การตั้งเป้าไว้

และสร้างความน่าเชื่อถือไว้วางใจให้กับผู้บริโภค  
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จากการศึกษาเก่ียวกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน พบว่า ผลการ 

ปฏิบัติงานของพนักงานจะอยู่ในเกณฑ์ท่ีดีหรือไม่ดีนั้น มีสาเหตุมาจากหลายปัจจัย

ด้วยกัน เช่น ลักษณะการบริหารงานของหัวหน้างาน ความไว้วางใจในหัวหน้างาน 

(ศริชิยั ศรปีระทมุวงศ์, 2554) การเป็นสมาชกิท่ีดขีององค์การ ความผกูพันต่อองค์การ 

(Mckenna, 2000) เป็นต้น ดงันัน้ องค์การจงึควรทีจ่ะศกึษาหาแนวทางในการพัฒนา

ผลการปฏิบัติของพนักงานให้อยู่ในเกณฑ์ที่ดี ซึ่งจะเป็นส่วนช่วยให้ผลประกอบการ

ขององค์การพัฒนาดีขึ้นเช่นกัน 

ธุรกิจประกันภัยเป็นธุรกิจท่ีพนักงานขายจะต้องมอบความเชือ่มัน่ไว้วางใจ

ให้กับผู้บริโภค ขณะเดียวกันผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายประกันก็จะต้อง

มาจากความไว้วางใจหัวหน้างานและลักษณะการบริหารงานของหัวหน้างานด้วย 

เช่นเดียวกัน จากการศึกษาเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานกับลักษณะ 

การบริหารงานของหัวหน้างานพบว่าลักษณะการบริหารงานหรือการท�ำงานของ

หัวหน้างานมีส่วนส�ำคัญท่ีจะช่วยผลักดันให้ผลการปฏิบัติงานของพนักงานดีขึ้น 

หรือแย่ลง (Gadot, 2006) เพราะหัวหน้างานจะช่วยผลักดันให้พนักงานภายใต้

การก�ำกับดูแล ช่วยกันขับเคลื่อนองค์การให้ก้าวหน้าผ่านการสร้างสรรค์ผลงาน 

ทีม่คุีณภาพเพ่ือส่งมอบให้กับลกูค้า หวัหน้างานแต่ละคนกจ็ะมรีปูแบบในการก�ำกับ

ดูแลที่แตกต่างกันออกไป หัวหน้างานบางคนจะมุ่งเน้นผลงานท่ีมีประสิทธิภาพ  

บางคนเน้นตัวเลขเร่งสร้างยอดขาย หัวหน้างานบางคนเน้นการท�ำงานเป็นทีม  

ขณะท่ีหัวหน้างานบางคนจะเน้นเร่ืองการสร้างสัมพันธภาพท่ีดีระหว่างพนักงาน

ภายในองค์การด้วยกันเอง ซึง่ความแตกต่างของลกัษณะการบรหิารงานของหัวหน้างาน

ก็จะส่งผลต่อการดแูลปกครองพนักงาน ผลการปฏบิตังิานของพนกังาน ขวัญก�ำลงัใจ 

รวมถึงประสิทธิภาพในการท�ำงานของพนักงานที่แตกต่างกันไปด้วย 

ลักษณะการบริหารงานของหัวหน้างานหรือตามทฤษฎีเรียกว่าลักษณะ

ภาวะผู้น�ำนั้น ได้มีการศึกษามาแล้วเป็นระยะเวลานาน เบลคและมูตัน (Blake and  

Mouton, 1964) ได้เสนอแนวคิด ทฤษฎีตาข่ายบริหารงาน (Managerial Grid)   

โดยแบ่งลักษณะการบริหารงานของหัวหน้างานตามพฤติกรรมออกเป็น 2 มิติ  

คือ หัวหน้างานที่เน้นงาน (Concern for Production) และ หัวหน้างานท่ีเน้นคน  

(Concern for People) โดยแบ่งลักษณะผู้น�ำท่ีมีประสิทธิภาพ 5 รูปแบบ คือ  
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แบบมุง่งาน   แบบมุง่คน   แบบมุง่งานต�ำ่มุง่คนต�ำ่   แบบทางสายกลาง    แบบท�ำงานเป็นทีม  

ซึง่แต่ละรปูแบบนัน้ก็จะมแีนวทางในการบรหิารองค์การและพนกังานแตกต่างกันไป  

และยังส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานด้วย ซึ่งทฤษฎีตาข่ายบริหารงานน้ี  

ได้รับค�ำชื่นชมและยกย่องจากนิตยสารฮาร์เวิร์ด บิสิเนส ให้เป็นหนึ่งในทฤษฎี 

ชั้นยอดด้านการบริหารงานที่สามารถน�ำมาประยุกต์ใช้เป็นหลักพ้ืนฐานที่ส�ำคัญ 

ในการพัฒนาองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ (Harvard Business Review, 1999) 

เพราะแนวคิดของทฤษฎีน้ีจะกล่าวถึงผู้น�ำท่ีมีประสิทธิภาพท่ีควรจะต้องพิจารณา

ปัจจัยทัง้ด้านงานและด้านคน เพือ่ใช้เป็นปจัจัยทีเ่กือ้กลูและสนบัสนนุซึง่กนัและกนั 

โดยที่ไม่ควรสนใจปัจจัยด้านใดด้านหนึ่งเพียงอย่างเดียวมากเกินไป 

จากการศึกษางานวิจัยที่เก่ียวข้องกับลักษณะการบริหารงานของหัวหน้า

งานหรือลักษณะภาวะผู้น�ำ พบว่า ลักษณะภาวะผู้น�ำมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ

ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (Gadot, 2006; Limsila and Ogunlana, 2008; 

Babatunde and Emem, 2015) นอกจากน้ียังพบว่า ลักษณะภาวะผู้น�ำแบบ 

เน้นงาน แบบทางสายกลาง และแบบท�ำงานเป็นทีม มีความสัมพันธ์ทางบวก 

กับความส�ำเร็จในงาน ขณะที่ภาวะผู้น�ำแบบเน้นคน และแบบมุ่งงานต�่ำมุ่งคนต�่ำ  

มีความสัมพันธ์ทางลบกับความส�ำเร็จในงาน (กนกวรรณ กุลชาติชัย, 2545)  

และ ลกัษณะภาวะผูน้�ำมคีวามสมัพันธ์ทางบวกกับความส�ำเรจ็ในวิชาชพีของหัวหน้า

หอผู้ป่วย (เพ็ญจันทร์ เมตุลา, 2544) 

นอกจากลกัษณะการบรหิารงานของหวัหน้างานแล้ว ความไว้วางใจหัวหน้างาน 

เป็นอกีสาเหตหุน่ึงท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบตังิานของพนกังานด้วย เพราะความไว้วางใจ 

คือความเตม็ใจของบคุคลทีม่คีวามมัน่คงต่อบคุคลอืน่ โดยมคีวามเชือ่ว่าบคุคลนัน้เป็น

บคุคลทีม่คีวามสามารถ มคีวามเปิดเผย ให้ความสนใจ ห่วงใย และให้ความน่าเชือ่ถือ  

(Mishra, 1996) ถ้าพนักงานรูส้กึไว้วางใจหัวหน้างานพร้อมทีจ่ะเชือ่มัน่ในค�ำแนะน�ำ

หรือการสอนงานของหัวหน้างานและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานให้ส�ำเร็จตามท่ีองค์การ

ก�ำหนดเป้าหมายไว้ก็จะท�ำให้พนักงานมผีลการปฏบิตังิานทีด่ ีดงันัน้ ความไว้วางใจ

จึงเป็นสิ่งส�ำคัญอย่างย่ิงที่ท�ำให้องค์การด�ำรงอยู่และประสบผลส�ำเร็จ นอกจากน้ี 

การท�ำงานร่วมกันจะต้องพ่ึงพาอาศยักันและกนั ความไว้วางใจกันระหว่างพนักงาน
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ทุกระดับชั้นภายในองค์การจึงเป็นสิ่งจ�ำเป็น เพ่ือให้เกิดผลลัพธ์ท่ีมีประสิทธิภาพ 

ต่อองค์การ (Reynolds, 1997) ความไว้วางใจจึงเปรียบเสมือนหมุดที่ยึดส่วนต่างๆ 

เข้าไว้ด้วยกันและยังส่งผลให้องค์การเจรญิเตบิโตและบรรลเุป้าหมายได้ตามท่ีตัง้ไว้ 

จากการศึกษางานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับความไว้วางใจหัวหน้างาน พบว่า 

ความไว้วางใจหัวหน้างานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติของพนักงาน 

(Dirks, 2000) นอกจากนี้ Davis et al. (2000) ได้ศึกษาเกี่ยวกับการเปรียบเทียบ

ความสัมพันธ์ระหว่างความไว้วางใจในผู้จัดการท่ัวไปของร้านอาหารกับยอดขาย 

ผลก�ำไร และการลาออกของพนกังาน พบว่า ความไว้วางใจหวัหน้างานมส่ีวนส�ำคัญ

ที่ท�ำให้ผลการปฏิบัติงานของพนักงานดีขึ้น เพราะความไว้วางใจคือส่วนท่ีส�ำคัญ

และมีความจ�ำเป็นอย่างย่ิงในการด�ำเนินงานให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  

อกีทัง้ความไว้วางใจคอืความเตม็ใจของบคุคลท่ีมคีวามมัน่คง และสนบัสนุนการกระท�ำ  

(แสดงออก) ต่อบุคคลอ่ืน โดยมีความเชื่อว่าบุคคลนั้นเป็นบุคคลท่ีมีความสามารถ 

มีความเปิดเผย ให้ความสนใจห่วงใย และให้ความน่าเชื่อถือ (โนวาบิซส์, ออนไลน์, 

2559) ซึง่สิง่เหล่านีส่้งผลทางบวกต่อการเพ่ิมผลผลติของพนักงานและความผูกพันกับ

องค์การ (Nyhan and Marlowe, 1997) นอกจากนียั้งมผีลการวจิยัท่ีสอดคล้องกันว่า  

ความไว้วางใจเป็นสิง่ท่ีมปีระโยชน์ต่อกิจกรรมขององค์การท้ังทีมงาน ผูน้�ำ การก�ำหนด

เป้าหมาย การประเมินผลการปฏิบัติงาน แรงงานสัมพันธ์และการเจรจาต่อรอง  

(Elangovan and Shapiro, 1998; Mayer et al., 1995)

จากความส�ำคัญท่ีกล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาความสัมพันธ์

ระหว่างความไว้วางใจหัวหน้างาน ระดับการรับรู้ลักษณะภาวะผู้น�ำ ต่อผลการ

ปฏิบัติงานพนักงานให้บริการทางโทรศัพท์ของบริษัทประกันภัยแห่งหน่ึง โดยผู้วิจัย 

จะศกึษา ความไว้วางใจหัวหน้างาน ตามแนวคดิของมสิชา (Mishra, 1996)  ลกัษณะ

ภาวะผู้น�ำตามแนวคิดตาข่ายบริหารงานของเบลคและมูตัน (Blake and Mouton, 

1964) และ ผลการปฏิบัติงาน เพื่อจะได้น�ำข้อมูลการวิจัยไปใช้เป็นแนวทางในการ

ปรับปรุงและพัฒนาผลการปฏิบัติงานของพนักงานให้ดีข้ึนอันจะส่งผลให้บรรลุ 

เป้าหมายขององค์การต่อไป
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วัตถุประสงค์ของการวิจัย

เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความไว้วางใจหัวหน้างาน ระดับการรับรู้

ลักษณะภาวะผู้น�ำตามแนวคิดตาข่ายบริหารงาน และระดับผลการปฏิบัติงานของ

พนักงานให้บริการทางโทรศัพท์ของบริษัทประกันภัยแห่งหนึ่ง

วรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง

ความไว้วางใจเป็นกุญแจที่ส�ำคัญในการสร้างความร่วมมือของมนุษย์ 

ซึง่จะก่อให้เกิดความสมัพันธ์ระหว่างบคุคลในหลายด้าน ท้ังการสือ่สาร การประเมนิ

ผลการปฏิบตังิาน การแบ่งปันข้อมลู ความทุม่เทในการปฏิบตังิาน การยตุคิวามขัดแย้ง  

การเจรจาต่อรอง ความผูกผัน รวมถึงกิจกรรมต่างๆ ขององค์การ ซึ่งจะก่อให้เกิด

ผลลัพธ์ในทางบวก และสามารถเอื้ออ�ำนวยให้องค์การบรรลุเป้าหมาย พร้อมกับ

ความเจริญเติบโตขององค์การในที่สุด มิสชา (Mishra, 1996)  ให้ความหมายความ

ไว้วางใจว่าเป็นความเต็มใจของบุคคลที่มีความมั่นคงต่อบุคคลอื่น โดยแบ่งเป็น  

4 มิติ คือ

1. 	 มติคิวามสามารถ (Competence Dimension) หมายถึง ความรู ้ทักษะ 

เทคนคิและการใช้ระบบต่างๆ ท่ีผูน้�ำจ�ำเป็นต้องมต่ีอการท�ำงาน ซึง่เป็นความสามารถ

พื้นฐานของความไว้วางใจ 

2. 	 มิติการเปิดเผย (Openness Dimension) หมายถึง การท่ีบุคคล 

มีความรู้สึกเชื่อมั่นและไว้วางใจผู้น�ำว่าเป็นบุคคลที่มีความเปิดเผยต่อบุคลากรและ

ปฏิบัติต่อบุคลากรด้วยความจริงใจ 

3. 	 มติคิวามห่วงใย (Concern Dimension) หมายถึง การท่ีบคุคลให้ความ

ไว้วางใจว่าผูน้�ำจะไม่ฉกฉวยผลประโยชน์อย่างไม่เป็นธรรมจากบคุลากร แต่จะยึดถือ

ประโยชน์ของบุคลากรเป็นส�ำคัญ 

4. 	 มิติความเชื่อถือได้ (Reliability Dimension) หมายถึง บุคคลคาดหวัง

ให้ผู้น�ำมีความคงเส้นคงวาและความน่าเชื่อถือในการพูดและการกระท�ำ

ลักษณะผู้น�ำตามแนวคิดตาข่ายการจัดการ (The Managerial Grid)  

เบลคและมูตัน (Blake and Mouton, 1964)   ได้แบ่งพฤติกรรมของผู้น�ำเป็น 2 มิติ  

คือ เน้นงาน และเน้นคน และได้เสนอรปูแบบของผูน้�ำโดยแกนนอนแสดงความสนใจ 

เรือ่งงาน แกนตัง้แสดงความสนใจตวับคุคล แต่ละแกนแบ่งออกเป็น 9 ช่วงต่อเนือ่งกัน  
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ตวัเลข 1 แสดงความสนใจในระดบัน้อยสดุ ตวัเลข 9 แสดงความสนใจระดับมากสดุ 

ดงัแสดงในรปูท่ี 1 ทฤษฎแีสดงให้เห็นรปูแบบพฤตกิรรมหลกัของผูน้�ำ 5 รปูแบบ ดงัน้ี

1. 	 แบบมุ่งงาน (Task-Oriented/Authority Compliance) ผู้น�ำจะมุ่ง

เอาแต่งานเป็นหลกั (Production Oriented) สนใจคนน้อย มพีฤตกิรรมแบบเผด็จการ 

จะเป็นผู้วางแผนก�ำหนดแนวทางการปฏิบัติ และออกค�ำสั่งให้ผู้ใต้บังคับบัญชา

ปฏิบัติตาม 

2. 	 แบบมุ ่งคนสูง (Country Club Manager) ผู ้น�ำจะเน ้นการ 

ใช้มนุษยสมัพันธ์และเน้นความพึงพอใจของผูต้ามในการท�ำงาน ไม่ค�ำนงึถึงผลผลติ

ขององค์การ ส่งเสริมให้ทุกคนมีความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของครอบครัวใหญ่ท่ีม ี

ความสุข น�ำไปสู่สภาพแวดล้อมที่น่าท�ำงาน

3. 	 แบบมุ่งงานต�่ำมุ่งคนต�่ำ (Impoverished) ผู้น�ำจะสนใจคนและสนใจ

งานน้อยมาก ใช้ความพยายามเพียงเล็กน้อยเพ่ือให้งานด�ำเนินไปตามที่มุ่งหมาย 

และคงไว้ซึ่งสมาชิกภาพขององค์การ ผู้น�ำมีอ�ำนาจในตนเองต�่ำ มีการประสานงาน

กับผู้ใต้บังคับบัญชาน้อยเพราะขาดภาวะผู้น�ำ และมักจะมอบหมายให้ผู้ใต้บังคับ

บัญชาท�ำเป็นส่วนใหญ่ 

4. 	 แบบทางสายกลาง (Middle of the Road Management) ผู้น�ำ 

ในกลุ่มน้ีหวังผลงานเท่ากับขวัญและก�ำลังใจของผู้ปฏิบัติงาน ใช้ระบบราชการท่ีมี 

กฎระเบียบแบบแผน ผลงานได้จากการปฏิบัติตามระเบียบ โดยเน้นขวัญและ 

ความพึงพอใจ หลีกเลี่ยงการใช้ก�ำลังและอ�ำนาจ ยอมรับผลท่ีเกิดขึ้นตามความ 

คาดหวังของผู้บริหาร มีการประนีประนอมในการจัดการกับความขัดแย้ง และ 

5. 	 แบบท�ำงานเป็นทีม (Team Management) ผู ้น�ำให้ความสนใจ 

ทั้งเรื่องงานขวัญ และก�ำลังใจผู้ใต้บังคับบัญชา คือความต้องการขององค์การ 

และความต้องการของคนท�ำงานจะไม่ขัดแย้งกัน เน้นการท�ำงานอย่างมปีระสทิธิภาพ 

บรรยากาศในการท�ำงานสนุก ผลส�ำเรจ็ของงานเกิดจากความรูสึ้กยึดมัน่ของผู้ปฏิบติั

ในการพ่ึงพาอาศัยซึ่งกันและกันระหว่างสมาชิก ผู้น�ำแบบน้ีเชื่อว่าตนเป็นเพียงผู้ให้ 

ค�ำปรึกษาแก่ผู ้ใต้บังคับบัญชาเท่าน้ัน อ�ำนาจการวินิจฉัยสั่งการและอ�ำนาจ 

การปกครองบังคับบัญชายังอยู่ที่ผู้ใต้บังคับบัญชา มีการยอมรับความสามารถของ

แต่ละบุคคล ก่อให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ในการท�ำงาน
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การประเมินผลการปฏิบัติงาน คือ กระบวนการตรวจสอบความรู ้

ความสามารถทั้งลักษณะการท�ำงาน และคุณลักษณะส่วนตัวว่าผู้ปฏิบัติงาน 

มีคุณสมบัติดังกล่าวเหมาะสมเพียงใด และท�ำงานในหน้าที่ประสบผลส�ำเร็จ 

อย่างมปีระสทิธิภาพและส่งผลต่อความส�ำเรจ็ขององค์การเพียงใด ในการศกึษาครัง้นี ้ 

ใช้ความหมายของ อลงกรณ์ มีสุทธาและสมิต สัชฌุกร (2551) เน่ืองจากได้ให้

ความหมายของการประเมนิผลการปฏบิตังิานได้อย่างครอบคลุมและชดัเจนในเรือ่ง 

ของการประเมินค่าบุคคลที่ปฏิบัติงานในด้านต่างๆ ทั้งผลงาน และลักษณะอื่นๆ  

ที่มีคุณค่าต่อการปฏิบัติงานภายในระยะเวลาที่ก�ำหนดไว้อย่างแน่นอน ภายใต้การ

สงัเกต จดบนัทกึและประเมนิโดยหวัหน้างาน โดยอยู่บนพ้ืนฐานของความเป็นระบบ

และมมีาตรฐานแบบเดยีวกัน โดยใช้หลกัเกณฑ์การประเมนิผลการปฏิบตังิานประจ�ำปี 

ขององค์กรที่ท�ำการศึกษา ซึ่งประกอบด้วย 8 ด้าน ตามท่ีองค์การก�ำหนด ได้แก่ 

ความรู้เก่ียวกับผลิตภัณฑ์ ความสามารถในการใช้ระบบปฏิบัติการต่างๆ ทักษะ 

ในการสื่อสาร ความซื่อสัตย์ การให้ความร่วมมือและประสานงานกับเพื่อนร่วมงาน 

การมุ่งเน้นลูกค้า การมุ่งมั่นเพื่อให้ได้ผลงาน และความรับผิดชอบต่องานในหน้าที่  

สมมติฐานการวิจัย

สมมตฐิานการวิจยัที ่1 ความไว้วางใจหัวหน้างานมคีวามสมัพันธ์กับผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงานให้บริการทางโทรศัพท์ของบริษัทประกันภัย

สมมติฐานการวิจัยที่ 2 ลักษณะภาวะผู้น�ำตามแนวคิดตาข่ายบริหารงาน

มีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานของพนักงานให้บริการทางโทรศัพท์ของบริษัท

ประกันภัย

สมมติฐานการวิจัยที่ 3 ลักษณะภาวะผู้น�ำตามแนวคิดตาข่ายบริหารงาน

มีความสัมพันธ์กับความไว้วางใจหัวหน้างานของพนักงานให้บริการทางโทรศัพท์

ของบริษัทประกันภัย
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วิธีด�ำเนินการวิจัย

ประชากรและกลุม่ตวัอย่างในการวจัิย ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาครัง้น้ี 

เป็นพนักงานท่ีท�ำหน้าที่ให้บริการทางโทรศัพท์ของบริษัทประกันภัยแห่งหน่ึง 

โดยมอีายุตัง้แต่ 25 ปีข้ึนไป มจี�ำนวนประชากรท้ังหมด 365 คน จากนัน้ใช้วิธีประมาณ

ขนาดของกลุม่ตวัอย่างตามวิธีค�ำนวณสตูรของยามาเน (Yamane, 1973) และใช้การ

เลือกตัวอย่างความน่าจะเป็น (Probability Sampling)โดยใช้วิธีการเลือกตัวอย่าง 

สุ่มแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) ได้จ�ำนวนกลุ่มตัวอย่างท่ีใช ้

ในการศึกษา จ�ำนวน 191 คน แต่ในงานวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ใช้ขนาดตัวอย่างในการ

ส�ำรวจ 207 คน เพื่อเผื่อแบบสอบถามที่ไม่สมบูรณ์หรือไม่สามารถใช้งานได้

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย การวิจัยครั้งนี้ใช้แบบสอบถามที่แบ่งออกเป็น  

4 ส่วน คือ ด้านที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ อายุงาน ระดับการศึกษา และ

รายได้ต่อเดอืน ด้านท่ี 2 ด้านความไว้วางใจหวัหน้างาน จ�ำนวน 28 ข้อ ด้านที ่3 ด้าน 

ระดับการรับรู้ลักษณะภาวะผู้น�ำตามแนวคิดตาข่ายบริหารงาน จ�ำนวน 25 ข้อ  

และด้านท่ี 4 ด ้านระดับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน จ�ำนวน 14 ข ้อ  

ซึ่งแบบสอบถามท่ีน�ำมาใช้ในการวิจัยนั้นได้ผ่านการตรวจสอบคุณภาพด้วยการ 

หาค่าความเท่ียงตรงตามเน้ือหา การทดลองก่อนใช้จริงกับพนักงานที่ใกล้เคียง 

กับกลุ่มตัวอย่างจ�ำนวน 30 คน เพ่ือน�ำมาตรวจสอบคุณภาพโดยการวิเคราะห ์

รายข้อ การหาค่าอ�ำนาจจ�ำแนก และการหาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม

โดยการหาค่าสัมประสิทธ์ิอัลฟา (Cronbach Coefficient Alpha: α) ท่ีระดับ 

นัยส�ำคัญ .05 หรือมีค่ามากกว่า .70 ขึ้นไป  เพื่อเลือกข้อค�ำถามที่มีค่าความเชื่อมั่น 

ของแบบสอบถามสูง ซึ่งแบบสอบถามท่ีได้มีค่าความเชื่อมั่นของแต่ละด้านคือ  

ด้านความไว้วางใจหัวหน้างาน เท่ากับ .903 ด้านระดับการรับรู้ลักษณะภาวะผู้น�ำ

ตามแนวคิดตาข่ายบริหารงาน เท่ากับ .812 และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

เท่ากับ .938

โดยใช้มาตรวัดการประมาณค่าแบบลิเคิร์ต ซึ่งแบ่งออกเป็น 5 ระดับ  

โดยใช้คะแนนเฉลี่ยแต่ละข้อเป็นเกณฑ์ ดังนี้ 
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คะแนนเฉลี่ยตั้งแต่   4.210 – 5.000	 คะแนนระดับสูงมาก

คะแนนเฉลี่ยตั้งแต่   3.410 – 4.200	 คะแนนระดับสูง

คะแนนเฉลี่ยตั้งแต่   2.610 – 3.400 	 คะแนนระดับปานกลาง

คะแนนเฉลี่ยตั้งแต่   1.810 – 2.600	 คะแนนระดับต�่ำ

คะแนนเฉลี่ยตั้งแต่   1.000 – 1.800	 คะแนนระดับต�่ำมาก

การเก็บรวบรวมข้อมลูและวเิคราะห์ข้อมูล ผู้วิจยัได้แจกแบบสอบถาม

ทัง้หมด 250 ฉบบั ได้รบักลบัคืนมา 250 ฉบบั จากน้ันผูวิ้จยัได้คดัแยกแบบสอบถาม

ที่ไม่สมบูรณ์ และแบบสอบถามท่ีผู้ตอบระบุอายุน้อยกว่า 25 ปี ออก คงเหลือ

แบบสอบถามท่ีสามารถน�ำมาใช้ได้จริงจ�ำนวน 207 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 82.8  

ของแบบสอบถามทั้งหมด จากนั้นน�ำมาวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติดังน้ี ค่าความถ่ี  

ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงมาตรฐาน และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน 

ผลการวิจัย

ส่วนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมลูส่วนบคุคล พบว่า มเีพศหญิงมากกว่าเพศชาย  

โดยมีเพศหญิง ร้อยละ 74.4 และเพศชาย ร้อยละ 25.6 โดยมีอายุส่วนใหญ่ 

อยู่ระหว่าง 31 - 35 ปี คดิเป็นร้อยละ  39.6 อายุมากกว่า  35 ปี คิดเป็นร้อยละ 35.7 และ 

อายุ 25 - 30 ปี คิดเป็นร้อยละ 24.7 ในด้านอายุงาน อายุงาน 1 - 2 ปี มากที่สุด  

คิดเป็นร้อยละ 31.4 รองลงมา คือ อายุงาน น้อยกว่า 1 ปี คิดเป็นร้อยละ 28.5    

มีอายุงาน 3-4 ปี คิดเป็นร้อยละ 22.7 และมีอายุงานมากกว่า 4 ปี คิดเป็น ร้อยละ 

17.4 ระดับการศึกษา ส่วนใหญ่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 53.6 

รองลงมาคอื การศกึษาระดบั ปวช. หรอื มธัยมศกึษาตอนปลาย คิดเป็นร้อยละ 30.0 

การศึกษาระดับ ปวส. หรือ อนุปริญญา คิดเป็นร้อยละ 10.6 การศึกษาระดับต�่ำกว่า

มธัยมปลาย คดิเป็นร้อยละ 4.3 และการศกึษาสงูกว่าระดบัปรญิญาตร ีคดิเป็นร้อยละ  

1.5 และในด้านของรายได้ พบว่า ส่วนใหญ่มีรายได้มากกว่า 40,000 บาท ต่อเดือน  

คิดเป็นร้อยละ 33.8 รองลงมา คือ รายได้ 20,001 - 30,000 บาท ต่อเดือน  

คิดเป็นร้อยละ 29.5 รายได้น้อยกว่า 20,000 บาท ต่อเดือน คิดเป็นร้อยละ 20.3  

และรายได้ 30,001 - 40,000 บาท ต่อเดือนคิดเป็นร้อยละ 16.4 ตามล�ำดับ
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ส่วนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนตัวแปรในการวิจัย พบว่า ความไว้

วางใจหัวหน้างานมีค่าเฉลี่ยระดับสูง เท่ากับ 4.24 และเมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า

ทุกมิติของความไว้วางใจหัวหน้างานมีค่าเฉลี่ยที่สูง โดย มิติความห่วงใย มีค่าเฉลี่ย 

เท่ากับ 4.31 รองลงมา คือ มิติความสามารถ มีค่าเฉลี่ย เท่ากับ 4.28 มิติความน่า

เชื่อถือได้ มีค่าเฉลี่ย เท่ากับ 4.20 และสุดท้าย คือ มิติการเปิดเผย มีค่าเฉลี่ย เท่ากับ 

4.13 ตามล�ำดับ

ลักษณะภาวะผู้น�ำตามแนวคิดตาข่ายบริหารงาน เมื่อพิจารณารายด้าน  

พบว่า ลกัษณะภาวะผูน้�ำแบบท�ำงานเป็นทีม มค่ีาเฉลีย่สงูอยู่ในระดบัสงู เท่ากับ 4.14 

รองลงมา คือ ลักษณะภาวะผู้น�ำแบบมุ่งคน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง เท่ากับ 4.02 

และลักษณะภาวะผู้น�ำแบบทางสายกลาง มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง เท่ากับ 3.88  

ในส่วนของลักษณะภาวะผู้น�ำแบบมุ่งงาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับกลาง เท่ากับ 2.59 

รองลงมาคอื ลกัษณะภาวะผูน้�ำแบบมุง่งานต�ำ่มุง่คนต�ำ่ มค่ีาเฉลีย่ในระดบักลางเช่น

กัน เท่ากับ 2.23 ตามล�ำดับ

ผลการปฏบิตังิานของพนักงานให้บรกิารทางโทรศพัท์ของบรษิทัประกันภยั

แห่งหนึ่ง มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง เท่ากับ 4.04 

ส่วนท่ี 3 ผลการทดสอบสมมตฐิานการวิจยั ผูวิ้จยัท�ำการทดสอบสมมตฐิาน

การวิจัยโดยหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน พบว่า 

สมมติฐานท่ี 1 ความไว้วางใจหัวหน้างานมีความสัมพันธ์กับผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงานให้บริการทางโทรศัพท์ของบริษัทประกันภัย ผลการทดสอบ

สมมติฐาน พบว่า ความไว้วางใจหัวหน้างานมีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงาน

ของพนักงานให้บรกิารทางโทรศพัท์ อย่างมนัียส�ำคญัทางสถติิท่ีระดบั 0.1 (r = .257) 

และเนือ่งจากความสมัพนัธ์ดงักล่าวมค่ีาเป็นบวก จงึชีใ้ห้เหน็ว่าหากพนกังานมคีวาม

ไว้วางใจหัวหน้างานโดยรวมสูง ผลการปฏิบัติงานของพนักงานก็จะสูงตามไปด้วย 

โดยความไว้วางใจหัวหน้างาน มิติความสามารถ มิติการเปิดเผย มิติความห่วงใย  

มิติความเชื่อถือได้มีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงาน อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ

ที่ระดับ .01 (r = .230, r = .278, r = .192 และ r = .247 ตามล�ำดับ) ดังแสดง 

ในตารางที่ 1 
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สมมติฐานที่ 2 ลักษณะภาวะผู้น�ำตามแนวคิดตาข่ายบริหารงานมีความ

สมัพันธ์กับผลการปฏิบตังิานของพนักงานให้บรกิารทางโทรศพัท์ของบรษิทัประกันภัย  

ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ลักษณะภาวะผู้น�ำตามแนวคิดตาข่ายบริหารงาน

ไม่มีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานของพนักงานให้บริการทางโทรศัพท์ของ

บรษิทัประกันภัย (r = .104) และเมือ่ท�ำการทดสอบสมมตฐิานย่อยพบว่า สมมตฐิาน 

การวิจัยที่ 2.1 ภาวะผู้น�ำแบบมุ่งงานมีความสัมพันธ์เชิงลบกับผลปฏิบัติงานของ

พนักงานให้บริการทางโทรศัพท์ของบริษัทประกันภัย อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ 

ทีร่ะดบั .05 (r = -.164) ขณะที ่สมมตฐิานการวิจยัท่ี 2.2 – 2.5 การทดสอบสมมติฐาน

การวิจัยปฏิเสธสมมติฐาน คือ ภาวะผู้น�ำแบบมุ่งคนสูง ภาวะผู้น�ำแบบมุ่งคนต�่ำ 

มุง่งานต�ำ่ ภาวะผูน้�ำแบบทางสายกลาง และภาวะผูน้�ำแบบท�ำงานเป็นทีมไม่มคีวาม

สัมพันธ์กับผลปฏิบัติงานของพนักงานให้บริการทางโทรศัพท์ของบริษัทประกันภัย  

(r = .104, r = -.109, r = .115, และ r = .116 ตามล�ำดับ) ดังแสดงในตารางที่ 2

สมมติฐานที่ 3 ลักษณะภาวะผู้น�ำตามแนวคิดตาข่ายบริหารงานมีความ

สมัพันธ์กับความไว้วางใจหวัหน้างานของพนกังานให้บรกิารทางโทรศพัท์ของบรษิทั

ประกันภัย ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ลักษณะภาวะผู้น�ำตามแนวคิดตาข่าย

บริหารงานมีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานของพนักงานให้บริการทางโทรศัพท์

ของบริษัทประกันภัย คือ ลักษณะภาวะผู้น�ำแบบมุ่งงาน ภาวะผู้น�ำแบบมุ่งคนสูง 

ภาวะผูน้�ำแบบมุง่คนต�ำ่มุง่งานต�ำ่ ภาวะผูน้�ำแบบทางสายกลาง และภาวะผู้น�ำแบบ

ท�ำงานเป็นทีม มีความสัมพันธ์กับผลปฏิบัติงานของพนักงานให้บริการทางโทรศัพท์

ของบริษัทประกันภัยอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = -.366, r = .341,  

r = -.461, r = .267, และ r = .483 ตามล�ำดับ) ดังแสดงในตารางที่ 3

สรุปและอภิปรายผล

จากผลการวิจัยข ้างต ้น พบว่า ความไว ้วางใจหัวหน้างานในมิติ 

ความสามารถ มิติการเปิดเผย มิติความห่วงใย มิติความเชื่อถือได้ มีความสัมพันธ ์

กับผลการปฏิบัติงาน แสดงให้เห็นว่าหากหัวหน้างานสามารถท�ำให้พนักงาน 

เกิดความรู้สึกไว้วางใจในตัวของหัวหน้างานได้นั้นจะส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน

ในระดับสูง ซึ่งผลการวิจัยสอดคล้องกับงานวิจัยของ ศิริชัย ศรีประทุมวงศ์ (2554) 
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ศึกษาเก่ียวกับ ภาวะผู้น�ำ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การแห่งการเรียนรู้  

ความไว้วางใจในหัวหน้างานและผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

ในโรงงานอตุสาหกรรมอเิลก็ทรอนิกส์ พบว่า พนกังานมคีวามไว้วางใจในหวัหน้างาน 

ในระดับสูงจะมีผลการปฏิบัติงานในระดับสูง โดยความไว้วางใจในหัวหน้างาน 

มีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน 

ขณะที ่ภาวะผูน้�ำแบบมุง่งานมคีวามสมัพันธ์กับผลปฏบิตังิานของพนกังาน

ให้บริการทางโทรศัพท์ของบริษัทประกันภัย คือ หัวหน้างานท่ีมีลักษณะภาวะผู้น�ำ

แบบมุง่งาน เน้นให้พนักงานให้บรกิารทางโทรศพัท์ตดิต่อลกูค้า และท�ำยอดขายให้ได้  

โดยไม่ค�ำนึงถึงความเครียด ความเหน่ือยล้าของพนักงานให้บริการทางโทรศัพท์  

จะท�ำให้พนกังานให้บรกิารทางโทรศพัท์อยู่ในสภาพทีไ่ม่สามารถท�ำงานได้อย่างดเีย่ียม  

จงึส่งผลให้ผลการปฏบิตังิานของพนักงานให้บรกิารทางโทรศพัท์ลดลง ดงันัน้ หัวหน้า

งานที่มุ่งเน้นการท�ำงานเพียงอย่างเดียวจึงมีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานของ

พนักงานให้บริการทางโทรศัพท์ โดยมีความสัมพันธ์ทางลบ ซึ่งสอดคล้องกับงาน

วิจัยของ ศิริชัย ศรีประทุมวงศ์ (2554) ท่ีพบว่า ลักษณะของผู้น�ำมีความสัมพันธ ์

กับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

นอกจากนี้ ลักษณะภาวะผู้น�ำตามแนวคิดตาข่ายบริหารงาน คือ ลักษณะ

ภาวะผู้น�ำแบบมุ่งงาน ภาวะผู้น�ำแบบมุ่งคนสูง ภาวะผู้น�ำแบบมุ่งคนต�่ำมุ่งงานต�่ำ 

ภาวะผู้น�ำแบบทางสายกลาง และภาวะผู้น�ำแบบท�ำงานเป็นทีม มีความสัมพันธ์กับ

ความไว้วางใจหัวหน้างานของพนักงานให้บริการทางโทรศัพท์ของบริษัทประกันภัย  

ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Xu, Loi, and Ngo (2016) ที่พบว่า ลักษณะภาวะผู้น�ำ 

มีอิทธิพลต่อความไว้วางใจ และความไว้วางใจยังเป็นตัวแปรสื่อระหว่างลักษณะ

ภาวะผู้น�ำและการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้วย

ข้อเสนอแนะ

ข้อเสนอแนะต่อองค์การ

1. 	 องค์การควรให้ความส�ำคญัเรือ่งการรกัษาระดับความไว้วางใจหวัหน้างาน 

ให้อยู่ในระดับสูงต่อไป เน่ืองจากความไว้วางใจหัวหน้างานจะท�ำให้บุคคลเชื่อมั่น 

ว่าตนเองจะมีความปลอดภัยท่ีจะปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างมั่นคง พร้อมท้ังสนับสนุน 
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ให้มีเพ่ิมมากขึ้นอย่างต่อเนื่อง เช่น จัดฝึกอบรมพัฒนาหัวหน้างานเรื่องการสร้าง

ความไว้วางใจรวมถึงให้ความรูท้างเทคนิคในด้านต่างๆ ทีจ่�ำเป็นต่อการท�ำงานอย่าง

สม�่ำเสมอ ส่งเสริมให้มีการสร้างความสัมพันธ์ท่ีดีระหว่างหัวหน้างานและพนักงาน

อย่างเปิดเผย เช่น ให้ข้อมูลและอธิบายเหตุผลทั้งในการปฏิบัติงานและการประเมิน

ผลงาน สนับสนุนให้หัวหน้างานและพนักงานมีการแลกเปลี่ยนความรู้สึกของกัน

และกันอย่างเปิดเผย จดักิจกรรมเพ่ือเป็นเวทีให้หวัหน้างานและพนักงานมโีอกาสได้

เปิดใจรับฟังกันและกัน อันจะน�ำมาซึ่งความเข้าใจในมุมมองของแต่ละฝ่ายมากขึ้น 

2. 	 องค์การควรให้ความส�ำคัญลักษณะภาวะผู้น�ำแบบทีมงาน เนื่องจาก

ลกัษณะภาวะผูน้�ำแบบทีมงานเป็นสิง่ทีส่ร้างความสมัพันธ์ภาพระหว่างผูน้�ำกับผูต้าม

จนเกิดจากความไว้วางใจ เคารพนับถือซึ่งกันและกันก่อให้เกิดความคิดสร้างสรรค ์

ในการท�ำงาน 

3. 	 องค ์การควรเ พ่ิมความระมัดระวังลักษณะผู ้น�ำแบบมุ ่ งงาน 

โดยไม่สนใจในความสัมพันธ์ ซึ่งลักษณะภาวะผู้น�ำดังกล่าวจะท�ำให้ผลการปฏิบัติ

งานของพนักงานลดลง

ข้อเสนอแนะส�ำหรับการท�ำวิจัยในอนาคต

1. 	 ศึกษาประชากรในสายงานด้านอื่นๆ อาทิ พนักงานหน้าเคาน์เตอร์ 

พนักงานสายสนับสนุน พนักงานสายวิชาชีพ ในภาคเอกชนหรือหน่วยงานราชการ 

ซึ่งมีลักษณะงาน ลักษณะองค์การ หรือวัฒนธรรมองค์การที่ไม่เหมือนกันซึ่งอาจส่ง

ผลต่อผลการปฏิบัติงานที่แตกต่างกันออกไป

2. 	 ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้วัดผลการปฏิบัติงานเป็นภาพรวม การวิจัย

ในอนาคต ควรพิจารณาผลการปฏิบัติงานเป็นรายด้าน เพ่ือที่จะสามารถวิเคราะห์

ได้ละเอียด และจะท�ำให้ได้ผลการศึกษาที่ชัดเจนและสามารถน�ำไปพัฒนาองค์การ

ได้มากกว่าภาพรวม
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ภาพที ่1 แสดงรูปแบบภาวะผูน้ าตามทฤษฎีตาข่ายการบริหาร 
ท่ีมา Robert R. Blake and Jane S. Mouton, The Managerial Grid Key Orientations for Achieving Production 
through People (New York: McGraw-Hill, 1986, P.10) 
 
ตารางที ่1 แสดงค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่งความไวว้างใจหวัหนา้งานและผลการปฏิบติังาน 

ตวัแปรตน้ ผลการปฏิบติังาน P-value 

ความไวว้างใจหวัหนา้งานโดยรวม .257 .000** 

   ความไวว้างใจหวัหนา้งานมิติความสามารถ .230 .001** 
   ความไวว้างใจหวัหนา้งานมิติการเปิดเผย .278 .000** 
   ความไวว้างใจหวัหนา้งานมิติความห่วงใย .192 .006** 
   ความไวว้างใจหวัหนา้งานมิติความเช่ือถือได ้ .247 .000** 
** ค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี .01  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ผู้น ำแบบเน้นคน 

ผู้น ำแบบประนีประนอม 

ผู้น ำแบบปลอ่ยปละละเลย ผู้น ำแบบเน้นงำน 

ผู้น ำแบบทีมงำน 

ภาพที่ 1 	 แสดงรูปแบบภาวะผู้น�ำตามทฤษฎีตาข่ายการบริหาร

	 ทีม่า Robert R. Blake and Jane S. Mouton, The Managerial Grid Key  

	 Orientations for Achieving Production through People  

	 (New York: McGraw-Hill, 1986, P.10)
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ตารางที่ 1 	 แสดงค่าสมัประสทิธ์ิสหสมัพันธ์ระหว่างความไว้วางใจหวัหน้างานและ 

	 ผลการปฏิบัติงาน

ตัวแปรต้น
ผลการ 

ปฏิบัติงาน
P-value

ความไว้วางใจหัวหน้างานโดยรวม .257 .000**

ความไว้วางใจหัวหน้างานมิติความสามารถ .230 .001**

ความไว้วางใจหัวหน้างานมิติการเปิดเผย .278 .000**

ความไว้วางใจหัวหน้างานมิติความห่วงใย .192 .006**

ความไว้วางใจหัวหน้างานมิติความเชื่อถือได้ .247 .000**

** ค่าระดับนัยส�ำคัญทางสถิติที่ .01 

ตารางที่ 2 	 แสดงค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างลักษณะภาวะผู้น�ำตาข่าย 

	 บริหารงานและผลการปฏิบัติงาน

ตัวแปรต้น
ผลการ

ปฏิบัติงาน
P-value

ลักษณะภาวะผู้น�ำตาข่ายบริหารงานแบบมุ่งงาน -.164 .018*

ลักษณะภาวะผู้น�ำตาข่ายบริหารงานแบบมุ่งคนสูง .104 .138

ลักษณะภาวะผู้น�ำตาข่ายบริหารงานมุ่งคนต�่ำมุ่งงานต�่ำ -.109 .117

ลักษณะภาวะผู้น�ำตาข่ายบริหารงานแบบทางสายกลาง .115 .098

ลักษณะภาวะผู้น�ำตาข่ายบริหารงานแบบท�ำงานเป็นทีม .116 .096

* ค่าระดับนัยส�ำคัญทางสถิติที่ .05 
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ความสัมพันธ์ระหว่างความไว้วางใจหัวหน้างาน การรับรู้ภาวะผู้น�ำตามแนวคิดตาข่าย 
บริหารงาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงานให้บริการทางโทรศัพท์ของบริษัทประกันภัย

ตารางที่ 3 	 แสดงค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างลักษณะภาวะผู้น�ำตาข่าย 

	 บริหารงานและความไว้วางใจหัวหน้างาน

ตัวแปรต้น
ความไว้วางใจ

หัวหน้างาน
P-value

ลักษณะภาวะผู้น�ำตาข่ายบริหารงานแบบมุ่งงาน -.366 .000**

ลักษณะภาวะผู้น�ำตาข่ายบริหารงานแบบมุ่งคนสูง .341 .000**

ลักษณะภาวะผู้น�ำตาข่ายบริหารงานมุ่ง 

คนต�่ำมุ่งงานต�่ำ

-.461 .000**

ลักษณะภาวะผู้น�ำตาข่ายบริหารงานแบบ 

ทางสายกลาง

.267 .000**

ลักษณะภาวะผู้น�ำตาข่ายบริหารงานแบบท�ำงาน

เป็นทีม

.483 .000**

** ค่าระดับนัยส�ำคัญทางสถิติที่ .01




