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กิตติกรรมประกาศ 
 
 งานวิจัยฉบับนี้สําเร็จลุลวงลงไปไดเปนอยางดีก็ดวยความอนุเคราะหจากคณาจารยทุก ๆ 
ทานในคณะจิตวิทยา จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ที่ไดอบรมส่ังสอน และประสิทธิ์ประสาทความรูจน
ผูวิจัยไดนําความรูนั้นมาประมวลและประยุกตใชสําหรับการวิจัยในครั้งนี้ โดยเฉพาะอยางยิ่ง รอง
ศาสตราจารย ดร. สมโภชน เอี่ยมสุภาษิต ที่ไดกรุณาเสียสละเวลาในการใหแนวทางเพื่อปรับกรอบ
แนวคิดการวิจัยใหเหมาะสม รวมถึงแนะแนวการเขียนโครงรางวิทยานิพนธในบทที่ 1 – 2 จนทําให
ผูวิจัยสอบโครงรางผานไปไดดวยดี และที่สําคัญที่สุด ผูชวยศาสตราจารย ดร. เรวดี วัฒฑกโกศล 
ที่ใหความกรุณาเปนอยางยิ่งในการเปนอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธในครั้งนี้ รวมถึงใหคําแนะนํา
ในการเขียนวิทยานิพนธฉบับนี้ใหสําเร็จลงไปไดอยางสมบูรณที่สุด อีกทั้งศาสตราจารยกิตติคุณ 
ดร. นงลักษณ วิรัชชัย รองศาสตราจารย ดร. เพ็ญพิไล ฤทธาคณานนท และบุคคลที่จะไมมีวันลืม
เลย นั่นคือ ผูชวยศาสตราจารย ดร. พรรณระพี สุทธิวรรณ ที่ไดกรุณาในทุก ๆ เร่ือง จนผูวิจัยเองก็
ไมสามารถเขียนบรรยายไดหมดในหนากิตติกรรมประกาศนี้ รวมถึงพี่ ๆ เพื่อน ๆ และนอง ๆ ใน
หลักสูตรศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคการ รุน 3 ทุกคน ที่คอย
ใหกําลังใจ ชวยเหลือ และแนะนําสิ่งดี ๆ ทั้งในเรื่องเรียนและในเรื่องสวนตัวตลอดมา ทําใหผูวิจัย
รูสึกวาการศึกษาครั้งนี้ มีความคุมคาเปนอยางยิ่ง 
 
 ขอกราบขอบพระคุณ คุณพอ พ.ต.ต. ณรงค และคุณแมญาณิภา กาญจนกูล รวมถึงทุก ๆ 
คนในครอบครัวกาญจนกูลที่ใหกําลังใจตลอดมา  
 
 ขอขอบคุณ ธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) ที่ไดใหทุนอุดหนุนการทําวิทยานิพนธ และ
คุณกิตติพงศ คุมมั่น ผูบริหารฝายบริหารชองทางบริการและการขาย ที่อํานวยความสะดวกในการ
เก็บขอมูลเปนอยางดี รวมถึงผูจัดการสาขาทุกทานที่สละเวลาตอบแบบสอบถามการวิจัยในครั้งนี้ 
 

และขอขอบคุณ คณะจิตวิทยา และบัณฑิตวิทยาลัย จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ที่ไดให
ทุนอุดหนุนการทําวิทยานิพนธ สําหรับการวิจัยในครั้งนี้ 
 
 คุณประโยชนใด ๆ ที่ไดรับจากงานวิจัยฉบับนี้ ผูวิจัยขอมอบใหแกคุณพอ คุณแม และผูที่
เอยถึงทุก ๆ ทาน เพราะทุก ๆ ทาน คือ ผูที่ทําใหงานวิจัยฉบับนี้เสร็จสมบูรณดวยดี 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 
 จากการรายงานของกองทุนการเงินระหวางประเทศ (International Monetary Fund; 
IMF) เมื่อวันที่ 8 ตุลาคม 2008 พบวาเศรษฐกิจโลกมีแนวโนมที่จะตกต่ําครั้งใหญนับต้ังแตยุค 
1930s เปนตนมา โดยเรียกปรากฏการณนี้วา “ภาวะเศรษฐกิจถดถอย” หรือ “Global Recession” 
ซึ่ง The World Bank กลาวเพิ่มเติมวา Global GDP จะลดลงจาก 2.5% ในป 2008 เหลือ 0.9% 
ในป 2009 ทั้งนี้ เมื่อเดือนมกราคม 2009 กองทุนการเงินระหวางประเทศไดรายงานผลการ
คาดการณลาสุดวา Global GDP อาจจะลดลงไปจนถึง 0.5% ในป 2009 (Wikipedia, 2009) 
ในขณะที่ศูนยวิจัยกสิกรไทยไดกลาวถึงเศรษฐกิจโลกโดยรวมในป 2552 วามีโอกาสที่จะหดตัวลง
ไปมากกวาที่กองทุนการเงินระหวางประเทศคาดการณไว ซึ่งเทากับวาเศรษฐกิจไทยกําลังเผชิญ
กับผลกระทบอยางหนัก ทั้งทางตรงและทางออมจากมรสุมเศรษฐกิจโลกที่รุนแรงที่สุดนับต้ังแต
หลังสงครามโลกครั้งที่ 2 อันจะนําไปสูประเด็นปญหาการวางงานและการแขงขันในการดําเนิน
ธุรกิจที่รุนแรงมากยิ่งขึ้นตามมา (ศูนยวิจัยกสิกรไทย, 2552ก) 
 
 ในภาวการณดังกลาวนี้ กอใหเกิดการแขงขันทางธุรกิจที่รุนแรงมากยิ่งขึ้นในปจจุบัน ไมวา
จะเปนการแขงขันเพื่อครอบครองทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัด หรือการแขงขันเพื่อแยงชิงลูกคา โดย
หวังใหไดสวนแบงทางการตลาดที่เพิ่มสูงขึ้น อันจะนําไปสูการสรางผลกําไร และการเติบโตของ
องคการตามมา ดังนั้น องคการธุรกิจตาง ๆ จึงจําเปนตองแสวงหากลยุทธที่จะสรางความไดเปรียบ
ในการแขงขันทางธุรกิจที่ยั่งยืน เพื่อใหองคการของตนเองนั้น มีทรัพยากรที่พรอมตอการแขงขันกับ
คูแขง ทั้งที่เปนคูแขงที่มีอยูในปจจุบัน และคูแขงรายใหมที่กําลังจะกาวเขามาสูตลาดในอนาคต ไม
เวนแมแตธุรกิจที่เปนสถาบันการเงินของประเทศ ซึ่งศูนยวิจัยกสิกรไทยก็คาดการณวาป 2552 นี้ 
จะเปนปที่สถาบันการเงินจะตองเผชิญกับความยากลําบากในการดําเนินธุรกิจ ถึงแมจะมี
มาตรการหลายอยางที่แตละองคการออกมาเพื่อกระตุนและจูงใจลูกคาก็ตาม (ศูนยวิจัยกสิกรไทย, 
2552ค) เมื่อเดือนกรกฎาคม 2552 ศูนยวิจัยกสิกรไทยไดคาดการณแนวโนมธุรกิจธนาคารพาณิชย
ไทยในครึ่งหลังของป 2552 วาจะมีแนวโนมที่ดีข้ึน แตก็อยูในลักษณะที่ตองระมัดระวัง เนื่องจาก
ยังมีปจจัยทางสิ่งแวดลอมอ่ืน ๆ ที่ยังมีความเสี่ยงอยู (ศูนยวิจัยกสิกรไทย, 2552ข) ประกอบกับ
อิทธิพลของสถานการณทางการเมืองที่ยังคงขาดเสถียรภาพ จึงทําใหแนวโนมเศรษฐกิจไทยในชวง
คร่ึงหลังของป 2553 ยังมีปจจัยเสี่ยงที่จะตองระวังอยูหลายดาน (ศูนยวิจัยกสิกรไทย, 2553) 
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 ดวยความเสี่ยงในการดําเนินธุรกิจของสถาบันการเงินในปจจุบันนี้เอง ทําใหองคการ
เหลานี้ตองปรับกลยุทธของตัวเองใหพรอมตอการแขงขันอยูเสมอ เพื่อมุงรักษาผลประกอบการให
อยูในระดับที่ตั้งเปาหมายเอาไว เหตุนี้ กลยุทธทางดานการพัฒนาทุนมนุษย (Human Capital 
Development) จึงเปนอีกหนึ่งกลยุทธที่องคการตาง ๆ ไดใหความสําคัญ ภายใตความคิดที่วา 
“มนุษยเปนทรัพยากรที่มีคุณคาที่สุดในองคการ” (Armstrong, 2006) จึงทําใหผูบริหารระดับสูง
ตองมีภารกิจหลักที่สําคัญอยางหนึ่ง ก็คือ การพยายามคนหาและพัฒนาพนักงานดาวเดน 
(Talent) หรือพนักงานที่เปนบุคคลสําคัญ (Key Person) ใหสามารถเปนหนึ่งในทุนมนุษยที่
ทรงคุณคาตอองคการ (Lawler, 2009) ดังนั้น โครงการหรือกิจกรรมทางดานการพัฒนาทุนมนุษย
จึงมุงเนนไปที่การพัฒนาพนักงานดาวเดน หรือพนักงานที่เปนบุคคลสําคัญในองคการ เพื่อที่
พนักงานกลุมนี้จะเปนกําลังสําคัญที่จะชวยใหองคการขับเคลื่อนไปสู เปาหมายไดอยางมี
ประสิทธิภาพ นั่นก็คือ กลุมผูบริหาร กลุมผูจัดการ และกลุมหัวหนางาน ซึ่งเปนผูนําทีม (Team 
Leader) ที่จะคอยกระตุนผูใตบังคับบัญชาหรือสมาชิกภายในทีมรวมกันสรางบรรยากาศในการ
ทํางานที่เปนทีม เปนน้ําหนึ่งใจเดียวกัน และมุงสรางสรรคผลงานใหเกิดขึ้นตามเปาหมายของ
องคการที่กําหนดไวได  
 
 โดยโครงการตาง ๆ ที่องคการไดมุงพัฒนาไปที่ผูบริหาร ผูจัดการ และหัวหนางาน นั้น 
ไดแก โครงการพัฒนาภาวะผูนํา (Leadership Development Program) โดยเฉพาะอยางยิ่ง
องคการชั้นนําในประเทศไทยที่ไดตระหนักถึงการพัฒนาภาวะผูนํามานานแลว เชน บริษัท 
ปูนซีเมนตไทย จํากัด (มหาชน) บริษัท โตโยตา มอเตอร ประเทศไทย จํากัด บริษัท การปโตรเลียม
แหงประเทศไทย จํากัด (มหาชน) บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) บริษัท แอดวานซ อินโฟร 
เซอรวิส จํากัด (มหาชน) และองคการในกลุมธุรกิจสถาบันการเงินชั้นนํา เปนตน แตกอนที่องคการ
เหลานี้จะออกแบบโครงการหรือหลักสูตรการพัฒนาภาวะผูนําไดนั้น จําเปนอยางยิ่งที่องคการ
จะตองวิเคราะหสมรรถนะดานการจัดการของผูบริหาร ผูจัดการ และหัวหนางานเสียกอน  
 
 โครงการพัฒนาสมรรถนะ (Competency Development Program) ถือไดวาเปนโครงการ
ที่สําคัญ ซึ่งมักจะดําเนินการกอนโครงการพัฒนาทุนมนุษยโครงการอื่น ๆ เนื่องจากโครงการนี้ จะ
เปนขั้นตอนของการวิเคราะหความรู ความสามารถ ทักษะ คุณลักษณะ และอ่ืน ๆ ที่จําเปนและ
เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานในแตละตําแหนง ซึ่งสมรรถนะที่องคการจะวิเคราะหออกมานั้น 
สามารถสรุปได 3 ประเภท ดังนี้ 
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1) สมรรถนะหลัก (Core Competency) เปนสมรรถนะที่พนักงานทุกคน ทุกระดับ
ตําแหนงจําเปนตองมี เปนแบบแผนของพฤติกรรมที่องคการคาดหวังใหเปน 
สมรรถนะหลักจึงมักถูกนําไปใชเพื่อการสรางวัฒนธรรมองคการ (Corporate 
Culture) อยางมีแบบแผน 

2) สมรรถนะดานการจัดการ (Managerial Competency) เปนสมรรถนะที่ผูบริหาร 
ผูจัดการ และหัวหนางาน จําเปนอยางยิ่งที่จะตองมี เพื่อใหผูบังคับบัญชาเหลานี้
ไดแสดงพฤติกรรมภาวะผูนําที่มีประสิทธิภาพ ผลักดันใหผูใตบังคับบัญชา
สามารถปฏิบัติ งานตามบทบาทหนาที่ ที่ ได รับมอบหมายไดอย าง เต็ม
ความสามารถ (Boyatzis, 1993) ดังนั้น โครงการพัฒนาภาวะผูนําจึงนํา
สมรรถนะดานการจัดการนี้ไปใชเปนพิมพเขียว (Blueprint) เพื่อใชในการ
ออกแบบโครงการหรือหลักสูตรที่ เหมาะสมสําหรับการพัฒนาใหผูบริหาร 
ผูจัดการ และหัวหนางาน มีสมรรถนะดานการจัดการที่เหมาะสมและสอดคลอง
สําหรับการแสดงพฤติกรรมพึงประสงคตามที่องคการคาดหวังไว  

3) สมรรถนะดานการปฏิบัติงาน (Functional Competency / Professional 
Competency / Technical Competency) เปนสมรรถนะที่เฉพาะเจาะจงสําหรับ
พนักงานในแตละระดับตําแหนงใหสามารถปฏิบัติงานตามที่ไดรับมอบหมายได
อยางมีประสิทธิภาพตามวิชาชีพของตนเอง (Spencer & Spencer, 1993) 

 
การนําสมรรถนะดานการจัดการไปใชเพื่อการพัฒนาผูบริหาร ผูจัดการ และหัวหนางาน

นั้น เปนสิ่งที่องคการธุรกิจตางใหความสําคัญ ซึ่งนักวิจัยในศาสตรสาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและ
องคการ และการบริหารทรัพยากรบุคคลก็ไดใหความสนใจในการศึกษาเกี่ยวกับสมรรถนะของ
ผูบริหาร ผูจัดการ หรือผูนํา เปนอยางมากเชนเดียวกัน (Russell, 2001) ซึ่งคําวา “สมรรถนะ” นั้น 
แรกเริ่มนักวิจัยไดนําไปใชสาขาทางดานนิติศาสตร และไดใชอยางแพรหลายตอมาในสาขา
จิตวิทยาคลินิก จิตวิทยาการอาชีพ จิตวิทยาการศึกษา และจิตวิทยาอุตสาหกรรม ตามลําดับ 
(Shippmann, Ash, Battista, Carr, Eyde, Hesketh, Kehoe, Pearlman, Prien, & Sanchez, 
2000)  
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 ในปจจุบัน สมรรถนะไดถูกนําไปใชเสมือนกับการวิเคราะหงาน (Job Analysis) โดยมี
จุดมุงหมายหลัก คือ การระบุกลุมของสมรรถนะที่จําเปนสําหรับการปฏิบัติงานใหสําเร็จลุลวงไปได
อยางมีประสิทธิภาพ โดยสมรรถนะเหลานี้จะเปนหลักสําคัญในการบริหารงานดานทรัพยากร
บุคคล อาทิ การสรรหา การพัฒนา การประเมินผล และการใหรางวัลตอบแทน เปนตน ซึ่งความ
แตกตางระหวางสมรรถนะกับการวิเคราะหงาน ก็คือ สมรรถนะจะไมไดพิจารณาที่ตําแหนงงาน
เหมือนการวิเคราะหงาน แตจะพิจารณาที่เปาหมาย วิสัยทัศน และกลยุทธขององคการ เพื่อนํามา
กําหนดความจําเปนของการบรรจุและพัฒนาพนักงานใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางเหมาะสมใน
แตละตําแหนง (Lievens & Sanchez, 2007)  
 

Hollenbeck, McCall, & Silzer (2006) กลาววา การนําสมรรถนะดานการจัดการมาใช
เปนพื้นฐานสําหรับระบบทรัพยากรบุคคลนั้น จะทําใหระบบดังกลาวสามารถบริหารงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ และกอเกิดประโยชนตอทั้งตัวบุคคลและองคการ ดังนี้ 
  
 สําหรับตัวบุคคล 

• เขาใจไดอยางลึกซึ้งวา “ผูนาํที่มีความรูความชํานาญ” นัน้ ตองมีสมรรถนะ
อยางไร 

• ระบุขอบเขตของพฤตกิรรมผูนําที่เปนประโยชนตอการปฏิบัติงานของตนเองได 
• สรรหาเครื่องมือเพื่อนาํมาใชพัฒนาตนเองไดอยางเหมาะสม 
• สังเขป “กรอบแนวคิดภาวะผูนํา (Leadership Framework)” เพื่อนําไปใชในดาน

การคัดเลือก และการพัฒนา รวมถึงการสรางความเขาใจในประสิทธิผลของภาวะ
ผูนํา (Leadership Effectiveness) ได 

  
สําหรับองคการ 

• สรางรูปแบบการสื่อสารที่เปดเผย ซึ่งเปนพฤติกรรมของผูนําที่สําคัญอยางหนึ่ง 
• จําแนกความแตกตางของผลการปฏิบัติงานออกเปนรายบุคคลได 
• เชื่อมโยงพฤติกรรมผูนําไปสูการกําหนดกลยุทธและต้ังเปาหมายทางธุรกิจได 
• จัดหาโมเดลที่บูรณาการภาวะผูนําที่เหมาะสมกับแตละตําแหนง และแตละ

สถานการณที่เกี่ยวของกับผูนําได 
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แตอยางไรก็ตาม ความแตกตางของบุคลิกภาพระหวางบุคคลก็เปนปจจัยหนึ่งที่ชี้วัดไดถึง
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของบทบาทหนาที่การเปนผูนํา ซึ่งจะตองนํามาพิจาณาควบคูกับ
สมรรถนะดานการจัดการดวย โดย Barrick & Mouth (1993, p.111) ไดกลาวถึงบุคคลที่มี
บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกในระดับที่สูงวา เปนเสมือน “พนักงานในอุดมคติ” เพราะวาบุคคล
เหลานี้จะมีองคประกอบของความรับผิดชอบ ความไววางใจได ความไมยอทอ และความมุงมั่นใฝ
สัมฤทธิ์ 

 
 ผูบริหาร ผูจัดการ และหัวหนางานที่มีสมรรถนะดานการจัดการและบุคลิกภาพแบบมี
จิตสํานึกที่อยูในระดับสูง ก็จะสงผลตอการรับรูความสามารถดานภาวะผูนําของตนเองใหอยูใน
ระดับสูงดวย (Phillips & Gully, 1997) แตก็ยังมีอีกหนึ่งปจจัยสําคัญสําหรับงานวิจัยนี้ที่นําเขามา
พิจารณา เนื่องจากเปนเงื่อนไขนําที่กําหนดใหผูนําไดแสดงพฤติกรรมพึงประสงคออกมา นั่นก็คือ 
ปจจัยจูงใจ 
  
 ทั้งนี้ ปจจัยจูงใจสามารถแบงออกไดเปน 2 ประเภท คือ 1) ปจจัยจูงใจภายใน ไดแก ความ
มุงมั่นใฝสัมฤทธิ์ ซึ่งเปนเสมือนแรงจูงใจภายในที่มีอิทธิพลตอการตั้งเปาหมายและวิธีการ
ปฏิบัติงานของผูนํา (Elliot & Harackiewicz, 1994) และ 2) ปจจัยจูงใจภายนอก ไดแก การรับรู
การสนับสนุนจากองคการ ซึ่งโดยปกติแลว องคการมักจะมองเห็นคุณคาของพนักงานที่อุทิศตัว
และจงรักภักดีตอองคการ แตในทางกลับกันพนักงานก็จะตระหนักคิดเกี่ยวกับความยึดมั่นผูกพันที่
องคการมีตอตัวพนักงานเชนกัน  โดยเมื่อองคการมองเห็นคุณคาของพนักงานก็จะมอบ
ผลประโยชนตาง ๆให เพื่อเปนสิ่งจูงใจใหพนักงานไดแสดงพฤติกรรมตามที่องคการคาดหวัง 
(Rhoades & Eisenberger, 2002)  
 
 เมื่อกลาวถึงหนาที่หรือพฤติกรรมพึงประสงคของผูนําที่องคการคาดหวัง Blake & 
McCanse (1991) กลาววา หนาที่ที่สําคัญอยางหนึ่งที่ผูนําจะตองเนนเปนหลัก ก็คือ การสราง
สัมพันธภาพ (Relationship) ซึ่งจะสงผลใหองคการประสบความสําเร็จอยางเปนเลิศเหนือองคการ
ทั่ว ๆ ไป เพราะถาองคการใดมีการใชทรัพยากรไดดี ก็ยอมทําใหเกิดผลสัมฤทธิ์ตามที่ได
ตั้งเปาหมายไว โดยที่ “การใชทรัพยากรไดดี” นั้นก็หมายถึง การมีสัมพันธภาพที่ดีภายในองคการ
นั่นเอง  
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และคงปฏิเสธไมไดวา ผูนําในองคการสวนใหญมักใชชีวิตสวนหนึ่งอยูที่ทํางาน (Nielsen, 
Jex, & Adams, 2000) ดังนั้น บรรยากาศในที่ทํางานจึงมีบทบาทสําคัญตอการแสดงพฤติกรรม
ของผูนํา เพราะบรรยากาศที่ดีในที่ทํางานจะสงผลใหพนักงานรูสึกอิสระในการที่จะตั้งคําถาม 
แนะนํา และตัดสินใจตอส่ิงที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานรวมกัน (Burke, Stagl, Salas, Pierce, & 
Kendall, 2006) และเมื่อมีการปฏิบัติงานรวมกัน ก็จะเกิดเปนปฏิสัมพันธข้ึนระหวางบุคคลในที่
ทํางาน ภายใตรูปแบบความสัมพันธที่หลากหลาย อาทิ ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา-
ผูใตบังคับบัญชา ความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงานดวยกัน หรือแมแตความสัมพันธระหวางพี่
เลี้ยงกับพนักงาน ซึ่งความสัมพันธในที่ทํางานนี้ มักจะเกิดขึ้นใกลตัวกอน และพัฒนาไปสูความ
ผูกพันที่เรียกวา “มิตรภาพ” จนเกิดเปนมิตรภาพในที่ทํางานขึ้น (Sias, Heath, Perry, Silve, & Fix, 
2004) 
 

โดย Nielsen, Jex, & Adams (2000, p.629) ไดใหเหตุผลหลักที่อธิบายถึงความสําคัญ
ของมิตรภาพในที่ทํางานไว 3 ประการ คือ 
 

1) มิตรภาพในที่ทํางานจะสงผลในทางบวกตอผลลัพธที่เกี่ยวของกับงาน  
2) มิตรภาพในที่ทํางานชวยใหเกิดการติดตอส่ือสารในแบบที่ไมเปนทางการ นําไปสู

บรรยากาศที่ดีในการปฏิบัติงาน 
3) มิตรภาพในที่ทํางานจะชวยใหเกิดบรรยากาศในการปฏิบัติงานเปนทีม 

  
ทั้งนี้ จะเห็นไดวาสมรรถนะดานการจัดการจะเปนสิ่งที่ชวยใหผูบริหาร ผูจัดการ และ

หัวหนางาน  ไดแสดงบทบาทหนาที่ภาวะผูนํา  ทั้งในดานที่มุ งคน  และมุงงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ สงผลใหผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาและของผูนําเองบรรลุไดถึง
เปาหมายที่องคการคาดหวัง Riggio & Lee (2007) กลาววา “ทักษะดานบุคคลเปนสิ่งที่สําคัญ
สําหรับประสิทธิผลของการเปนผูนํา” ซึ่งในบางกรณีจะพบวาผูนําไมไดใชการสื่อสารเพื่อการ
ปฏิสัมพันธเพียงพอที่จะรักษาความสัมพันธในที่ทํางานใหมีประสิทธิผล ดังนั้น จึงเกิดโครงการ
พัฒนาผูนําขึ้น โดยมุงเนนที่จะปรับปรุงแกไขสมรรถนะดานปฏิสัมพันธ และสมรรถนะดานการใช
อารมณ ของผูนํากับสมาชิกในทีมใหดียิ่งขึ้น 
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 ดวยประโยชนที่สามารถนําแนวคิดของตัวแปรตาง ๆ ไปใชใหเกิดประโยชนไดจริงกับ
องคการในปจจุบัน ผูวิจัยจึงไดสนใจที่จะศึกษาสมรรถนะดานการจัดการ บุคลิกภาพแบบมี
จิตสํานึก การรับรูความสามารถดานภาวะผูนําของตนเอง การรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
ความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์ และมิตรภาพในที่ทํางาน ซึ่งตางก็สงผลตอผลการปฏิบัติงานของผูนํา ไมวา
จะเปนผลการปฏิบัติงานตามเปาหมายขององคการ สายงาน ฝาย แผนก สาขา หรือบุคคล ซึ่งก็
ลวนแตตองอาศัยการบริหารทีมที่เขมแข็ง และตองมีปฏิสัมพันธกันระหวางผูนําและสมาชิกที่มี
ประสิทธิภาพ งานวิจัยนี้จึงถือไดวาเปนงานวิจัยที่นอกจากจะตอยอดแนวคิดของตัวแปรที่ศึกษา
จากนักวิจัยตาง ๆ แลว ยังเปนการนําแนวคิดของตัวแปรที่ศึกษาไปใชจริงใหเกิดประโยชนสูงสุด 
โดยสามารถสรางความไดเปรียบในการแขงขันใหเพิ่มข้ึนแกองคการ อันจะนําไปสูการสรางความ
ไดเปรียบในการแขงขันของประเทศชาติในเวทีโลกตอไป 
 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยทีเ่กี่ยวของ 
 

ในการวิจัยเรื่อง “การพัฒนาโมเดลเชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคาร ที่มี
การรับรูความสามารถดานภาวะผูนําของตนเอง ความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์ การรับรูการสนับสนุนจาก
องคการ และมิตรภาพในที่ทํางาน เปนตัวแปรสงผาน” ผูวิจัยไดใชแนวคิดและทฤษฎี ดังนี้ 

 
1. สมรรถนะดานการจัดการ (Managerial Competency; MC)  
2. บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานกึ (Conscientiousness; CS) 
3. การรับรูความสามารถดานภาวะผูนําของตนเอง (Leadership Self-Efficacy; LSE) 
4. การรับรูการสนับสนนุจากองคการ (Perceived Organizational Support; POS) 
5. ความมุงมัน่ใฝสัมฤทธิ ์(Achievement Orientation; AO) 
6. มิตรภาพในทีท่ํางาน (Workplace Friendship; WF) 
7. ผลการปฏิบัตงิาน (Task Performance) 
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1. ความหมายและแนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะดานการจัดการ (Managerial Competency) 
 
 1.1 ความหมายของสมรรถนะดานการจัดการ 
 
 แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะเริ่มตนขึ้นเมื่อป 1973 โดย David C. McClelland (1973) จาก 
Harvard University หลังจากนั้น ก็มีนักวิจัยอีกหลายทานที่ไดศึกษาและใหความหมายของ
สมรรถนะไวคลายคลึงกันวา หมายถึง ความรู ทักษะ ความสามารถ คุณลักษณะ แรงจูงใจ ความ
เชื่อ คานิยม ความสนใจ และอัตมโนทัศน (ซึ่งไมไดแตกตางจากแนวคิดของ KSAOs ที่หมายถึง 
ความรู ทักษะ ความสามารถ และคุณลักษณะอื่น ๆ) ทั้งนี้ สมรรถนะจะตองสามารถจําแนกผูที่
ปฏิบัติงานไดในระดับที่สูง (Top Performer) ออกจากผูที่ปฏิบัติงานไดในระดับทั่วไป (Average 
Performer) ได และสมรรถนะดังกลาวจะตองมีความสําคัญตอการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ที่
รับผิดชอบ นําไปสูผลลัพธที่เกิดขึ้นตามเปาหมายที่ตั้งไวได (Boyatzis, 1993; Chong, 2008; 
Flesishman, Wetrogen, Uhlman, & Marshall-Mies, 1995 cited in Shippmann, Ash, 
Battista, Carr, Eyde, Hesketh, Kehoe, Pearlman, Prien, & Sanchez, 2000; McClelland, 
1973; Parry, 1993, 1998, 2002) ทั้งนี้ Russell (2001) กลาวเพิ่มเติมวา การใหความหมายของ
สมรรถนะนั้น ก็เพื่อการนําไปใชสําหรับการประเมิน และการทํานายผลการปฏิบัติงานในอนาคต 
ซึ่งจะตองมีความสอดคลองกับลักษณะงาน และตําแหนงงานของผูถูกประเมิน 
 
 สําหรับแนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะดานการจัดการนั้น ไดถูกเริ่มตนศึกษาเมื่อป 1982 โดย 
Richard E. Boyatzis (1982 cited in Chong, 2008) ที่ไดเขียนไวในหนังสือเร่ือง “The 
Competent Manager: A Model of Effective Performance” ซึ่งก็เปนผูที่เคยรวมกับ 
McClelland ในการศึกษาเกี่ยวกับสมรรถนะมากอนหนานี้ ทั้งนี้ Boyatzis (1982 cited in Chong, 
2008) ไดใหความหมายของสมรรถนะดานการจัดการวา หมายถึง ลักษณะสวนบุคคลที่ทําใหผล
การปฏิบัติงานของผูจัดการอยูในระดับที่สูงขึ้น  
 
 จะเห็นไดวา “สมรรถดานการจัดการ” จะมีความหมายที่เหมือนกับ “สมรรถนะ” แต
จําเพาะเจาะจงสําหรับผูนําที่จะตองตะหนักถึงการบริหารจัดการผูใตบังคับบัญชา และการบริหาร
จัดการผลการปฏิบัติงานของกลุม ซึ่งผูวิจัยไดใหความหมายของสมรรถนะดานการจัดการในการ
วิจัยนี้วา หมายถึง ความรู ความสามารถ ทักษะ คุณลักษณะ และอัตมโนทัศนอ่ืน ๆ ที่สงผลตอ
ความสัมพันธระหวางผูนํากับผูใตบังคับบัญชา โดยความสัมพันธดังกลาวจะนําไปสูการปฏิบัติงาน
ตามบทบาทหนาที่ของผูนํา ทั้งทางดานการบริหารจัดการผูใตบังคับบัญชา และทางดานการ
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บริหารจัดการผลการปฏิบัติงานของกลุม ซึ่งบทบาทหนาที่ดังกลาวจะสงผลใหผลการปฏิบัติงาน
ของผูนําบรรลุตามเปาหมายที่ตั้งไวอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 
  1.2 แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะดานการจัดการ 
 
 ในป 1973 เปนยุคที่บทบาทของการเก็บขอมูลทางจิตวิทยาในประเทศสหรัฐอเมริกาเปนที่
แพรหลายและนิยมมาก โดยเฉพาะแบบวัดเชาวปญญา และแบบวัดความถนัด ซึ่งแบบวัดดังกลาว
ไดถูกนําไปใชทั้งในโรงเรียน วิทยาลัย และองคการตาง ๆ แต McClelland (1973) ก็ไดตั้งขอสงสัย
วา เชาวปญญาและความถนัดมีความสัมพันธกับผลลัพธที่เกี่ยวของกับชีวิต (Life Outcomes) จริง
หรือไม จึงไดหันมาเริ่มตนศึกษาและทดสอบเกี่ยวกับสมรรถนะแทนเชาวปญญาและความถนัด 
แลวก็พบวาสมรรถนะมีความสัมพันธกับงาน ผลการปฏิบัติงาน และผลลัพธที่เกี่ยวของกับชีวิตที่
สําคัญอ่ืน ๆ จึงไดแนะนําใหเก็บและใชขอมูลของสมรรถนะแทนเชาวปญญาและความถนัด จาก
จุดเริ่มตนดังกลาวนี้ ทําใหนักวิจัยไดหันมาศึกษาเกี่ยวกับสมรรถนะกันมากขึ้น โดยเฉพาะอยางยิ่ง
สมรรถนะดานการจัดการที่เกี่ยวของกับผูนํา ผูบริหาร และผูจัดการ 
 
 การศึกษาสมรรถนะที่เนนดานการจัดการ เร่ิมปรากฏใหเห็นในการศึกษาของ Boyatzis 
(1982 cited in Russell, 2001) ในป 1982 ที่ไดศึกษาสมรรถนะดานการจัดการ โดยการประเมิน
ผูจัดการ 253 คน ดวยการสัมภาษณ พบวาสมรรถนะดานการจัดการจะประกอบดวย 9 ตัว ดังนี้ 
 

1. ความมุงมัน่ในประสิทธิภาพ (Efficiency Orientation) 
2. การตะหนักถึงผลกระทบ (Concern with Impact) 
3. บุคลิกภาพเชงิรุก (Proactivity) 
4. ความเชื่อมัน่ในตนเอง (Self-Confidence) 
5. ทักษะการนําเสนอดวยวาทะ (Oral Presentation Skill) 
6. การคิดรวบยอด (Conceptualization) 
7. การวนิิจฉัยมโนทัศน (Diagnostic Use of Concepts) 
8. การใชอํานาจทางสังคม (Use of Socialized Power) 
9. การบริหารจัดการกระบวนการกลุม (Managing Group Process) 
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และในป 1993 Boyatzis (1993) ยังคงศึกษาเพิ่มเติมเกี่ยวกับสมรรถนะดานการจัดการ 
โดยศึกษาในมิติของการนําสมรรถนะดานการจัดการของผูนําไปใชใหเหมาะสมตามตําแหนงของ
ตนเอง ไมวาจะเปนตําแหนงผูนํา ผูจัดการ หรือผูเชี่ยวชาญ ซึ่งสามารถเปรียบเทียบหนาที่ของแต
ละตําแหนงได ดังตารางที่ 1.1 
 
ตารางที่ 1.1 แสดงการเปรียบเทียบหนาทีข่องตําแหนงผูนํา ผูจัดการ และผูเชี่ยวชาญ (Boyatzis, 
1993, p.6) 
 

ประเด็นเปรียบเทียบ 
(Issue) 

หนาที่ของตําแหนง 
(Role of) 

ผูเชี่ยวชาญ  
(Professional) 

ผูจัดการ 
(Manager) 

ผูนํา 
(Leader) 

จากมโนทัศนของฉัน 
องคการจะเติบโตดวย: 

คุณภาพของ 
สินคาและบริการ 

ความไดเปรียบใน 
การแขงขัน พันธกิจและปรัชญา 

งานของฉันขึ้นอยูกับ: ผลลัพธ แผน เปาหมายขององคการ 

ความรับผิดชอบหลักของ
ฉันคือ: 

ผลิตใหมากที่สุดเทาที่ 
จะเปนไปได 

ผลิตผลงานไดตามที่
คาดการณไว 

กระตุนใหเกิด 
การเปลี่ยนแปลง 

ฉันแสดงอิทธิพลกับผูอื่น
โดย: 

หลักฐาน ประชามติ การปลุกเรา 

วาทะของฉันมีไวสําหรับ: ใหขอมูล แกไขปญหา จูงใจและ 
สรางแรงบันดาลใจ 

ฉันโตเถียงดวยวิธี: แสดงความคิดเห็นตาม
หลักฐานที่ปรากฏ 

ทบทวนอยางระมัดระวัง
และแสวงหามติรวม 

แสดงจุดยืนใหชัดเจน 

ภาพลักษณแหงตนของ
ฉัน คือ: ผูผลิตสินคาและบริการ 

ผูแจกแจงทรัพยากร 
ตาง ๆ ในองคการ 

ตัวแทนของวิสัยทัศนและ
พันธกิจขององคการ 

 
 
 สืบเนื่องมาจนถึงป 1985 บริษัท Training House, Inc. โดยมีประธานบริหาร คือ Scott 
B. Parry (2002) ซึ่งเปนผูที่ไดศึกษาสมรรถนะดานการจัดการ รูปแบบการจัดการ รวมถึงคานิยมที่
เกี่ยวของกับหนาที่ของผูจัดการมากวา 15 ป โดยเก็บขอมูลจากผูจัดการ 62,841 คน ในองคการ
มากกวา 626 แหง โดยเครื่องมือที่ใชในการศึกษา เรียกวา “Managerial Assessment of 
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Proficiency (MAP)” ซึ่งเครื่องมือดังกลาวไดถูกนําไปใชประเมินกับผูจัดการใน 17 ประเทศทั่วโลก 
ถูกแปลถึง 5 ภาษา และปจจุบันไดถูกนําไปใชในงานวิจัยของ Chong (2008) ที่ไดศึกษา
เปรียบเทียบผลการประเมินสมรรถนะดานการจัดการระหวางผูจัดการในประเทศสหรัฐอเมริกา กับ
ผูจัดการในประเทศกลุมเอเชียอาคเนย ไดแก สิงคโปร มาเลเซีย ไตหวัน และฟลิปปนส จากความ
นาเชื่อถือของแนวคิดและเครื่องมือดังกลาว ทําใหผูวิจัยไดเลือกที่จะศึกษาสมรรถนะดานการ
จัดการตามแนวคิดของ Parry (2002)  
  
 ในชวงตน ๆ ของยุค 1980s Parry (2002) ไดศึกษาวิจัยองคการชั้นนําในประเทศ
สหรัฐอเมริกา ไดแก American Management Association (AMA), American Telephone & 
Telegraph (AT&T), Martin Marietta, Ford Motor และ Eastman Kodak เพื่อระบุถึงสมรรถนะที่
สงผลใหเกิดความแตกตางระหวางผูจัดการที่มีผลการปฏิบัติงานอยูในระดับสูง และระดับต่ํา ซึ่ง
ผลวิจัยที่ไดจากองคการเหลานี้มีความเหมือนและความตางกันอยู แตก็สามารถจัดกลุมไดเปน 4 
กลุม และอื่น ๆ อีก 1 กลุม ดังตารางที่ 1.2 
 
ตารางที่ 1.2 แสดงผลการวจิยัเพื่อจัดกลุมสมรรถนะดานการจัดการ (Parry, 2000, p.37) 
 

องคการ 

กลุมที่ 1 กลุมที่ 2  กลุมที่ 3 กลุมที่ 4 

กลุมอื่น ๆ 

กา
รส

ื่อส
าร

 
แล

ะ 
กา

รป
ฏิส

ัมพ
ันธ

 

กา
รบ

ังค
ับบ

ัญช
า 

แล
ะ 

ภา
วะ
ผูน

ํา 

กา
รบ

ริห
าร

 
แล

ะ 
กา

รจ
ัดก

าร
งา
น 

กา
รค

ิด 
แล

ะ 
กา

รส
ังเข

ป 

AMA 

• ความสนใจที่จะพัฒนาผูอื่น 
• การตระหนักถึงผลกระทบ 
• การสื่อสารดวยวาทะ 
• การใชอํานาจทางสังคม 
• การตระหนักถึงความสมัพันธ 
• การใชอํานาจบังคับขางเดียว (Use of 

Unilateral Power) 
• การพิจารณาในเชิงบวก 
• การจัดการกระบวนการกลุม 
• ความมั่นใจในตนเอง 

• ความสามารถใน
การเปน
ผูประกอบการ 
(ดานประสทิธิภาพ 
และดานผลติภาพ) 

• ความสามารถทาง
ปญญา 

• การวินิจฉัย
ความคดิ และ
ความทรงจํา 

• ความสามารถเชิง
มโนทศัน 

• การคิดอยางมี
ตรรกะ 

• วุฒิภาวะทาง
อารมณ-สังคม 

• การควบคุมตนเอง 
• สัณชาตญาณทีจ่ะ
ทําอะไรโดยไมตอง
มีใครมากระตุน 
(Spontaneity) 

• ความสามารถใน
การตั้งเปาหมายที่
ชัดเจน 

• การประเมินตนเอง 
• ความอดทน 
• ความสามารถใน
การเปลี่ยนแปลง 
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ตารางที่ 1.2 แสดงผลการวจิยัเพื่อจัดกลุมสมรรถนะดานการจัดการ (Parry, 2000, p.37) (ตอ) 
 

องคการ 

กลุมที่ 1 กลุมที่ 2  กลุมที่ 3 กลุมที่ 4 

กลุมอื่น ๆ 
กา

รส
ื่อส

าร
 

แล
ะ 

กา
รป

ฏิส
ัมพ

ันธ
 

กา
รบ

ังค
ับบ

ัญช
า 

แล
ะ 

ภา
วะ
ผูน

ํา 

กา
รบ

ริห
าร

 
แล

ะ 
กา

รจ
ัดก

าร
งา
น 

กา
รค

ิด 
แล

ะ 
กา

รส
ังเข

ป 

AT&T 

• ความเขาใจผูอืน่ 
• ความเขาใจกลุม 
• การสื่อสารในเชิงตอบสนอง (Responsive 

Communication) 
• การสื่อสารในเชิงสื่อความหมาย (Expressive 

Communications) 

• การวางแผน 
• การจัดระเบียบ 
• การสังเกต 

• การวิเคราะห
ปญหา 

• การคิดเชิงกลยทุธ 
• การคิดสรางสรรค 
• การประเมินความ
เสี่ยง 

• ความรูเฉพาะของ 
AT&T (ดาน
การเงิน ดาน
การตลาด และดาน
องคการ) 

Martin 
Marietta 

• ทักษะการนําเสนอ 
(การจัดลําดับ
ขั้นตอน และความ
ชัดเจน) 

• การอํานวยการ
ผูอื่น 

• การพัฒนา
ผูใตบังคับบัญชา 

• การกําหนด
มาตรฐาน (การ
จัดลาํดับขัน้ตอน 
และความชัดเจน) 

• ทักษะการวเิคราะห 
• ความกลาเสีย่ง 

• ความเขาใจใน
องคการ 

Ford Motor 

• การสื่อสารดวยวา
ทะ และการเขยีน 

• ภาวะผูนําในเชิง
การจูงใจ [ความ
สมดุลภายใตความ
เสี่ยง (Poise 
under Pressure)] 

• ภาวะผูนําในเชิง
โครงสรางแบบแผน 
(การวางแผน / การ
จัดระเบียบ) 

• การวิเคราะห
ปญหา 

• การตัดสินใจ 

• ความรูทางธุรกจิ 

Eastman 
Kodak 

• การเก็บขอมูลและ
การแสดงผล 

• การทํางานเปนทีม 
• การเปนผูนําในการ
ประชุม 

• การใหขอมูล
ยอนกลับ และการ
จูงใจดวยวาทะ 

• การตั้งเปาหมาย 
• การวางแผนเพื่อ
การปรับปรุงแกไข 

• การใชแผนภูมิการ
ควบคุม (Control 
Chart) 

• การวัดผลการ
ปฏิบัติงานของ
องคการ 

• การแกไขปญหา 
• การหาทางเลอืก
ใหม ๆ โดยใช
นวัตกรรม 

• การเลอืกใช
นวัตกรรม (การ
ตัดสินใจ) 

• ไมมี 

 
 
 ซึ่ง Parry (2002) ไดคัดเลือกสมรรถนะดานการจัดการโดยเลือกเฉพาะสมรรถนะดานการ
จัดการที่มีความถี่ในการถูกอางอิงสูงที่สุด 12 ตัวมาศึกษา โดยที่แตละตัวจะแสดงถึง กลุมของ
ทักษะ ความรู และทัศนคติที่เกี่ยวของสัมพันธซึ่งกันและกัน โดยสามารถแบงออกไดเปน 2 ดาน 
คือ สมรรถนะดานการจัดการที่มุงคน และสมรรถนะดานการจัดการที่มุงงาน โดยมีรายละเอียด 
ดังนี้ 
  



 13

  1.2.1 สมรรถนะดานการจัดการที่มุงคน (People Oriented) 
 
  Parry (2002) ไดแบงสมรรถนะดานการจัดการที่มุงคนออกเปน 2 กลุม คือ กลุม
การสื่อสาร และกลุมการบังคับบัญชา ซึ่งแตละกลุมจะมีสมรรถนะดานการจัดการ 3 ตัว ทั้งนี้ จะมี
สมรรถนะดานการจัดการที่มุงคนรวมทั้งสิ้น 6 ตัว ดังตารางที่ 1.3 
 
ตารางที่ 1.3 แสดงสมรรถนะดานการจัดการที่มุงคน 
 

กลุมการสื่อสาร (Communication Cluster) กลุมการบังคับบัญชา (Supervisory Cluster) 

1 การรับฟงและการจัดระเบียบ 
(Listening and Organizing) 

4 
การฝกอบรม การสอนแนะ และการมอบหมายงาน 
(Training, Coaching, and Delegating) 

2 
การใหขอมูลที่ชัดเจน 
(Giving Clear Information) 5 

การประเมินบุคคลและผลการปฏิบัติงาน 
(Appraising People and Performance) 

3 
การไดรับขอมูลที่ไมลําเอียง 
(Getting Unbiased Information)  

6 
การรักษาวินัยและการใหคําปรึกษา 
(Disciplining and Counseling) 

 
  

1.2.1.1 การรับฟงและจัดระเบียบ 
  

  หมายถึง ความสามารถในการเขาใจ จัดระเบียบ และวิเคราะหส่ิงที่กําลัง
ฟงอยู พรอมทั้งตัดสินใจตอไปไดวาจะคิดและตอบสนองกลับอยางไร ทั้งนี้ รวมถึงทักษะตาง ๆ ที่
เกี่ยวของ ดังนี้  

 
• การระบุและทดสอบขอวินิจฉัยและสมมติฐานตาง ๆ 
• การขจัดอุปสรรค เพื่อใหการฟงมีประสิทธิภาพ 
• การยอใจความและการจัดระเบียบขอความ เพื่อใหระลึกถึงไดอีก

คร้ัง  
• การงดใชการตัดสินใจไปกอน เพื่อลดความลําเอียงในการตอบสนอง

กลับ 
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 1.2.1.2 การใหขอมูลที่ชัดเจน 
 

  หมายถึง ความสามารถในการประเมินสถานการณ กําหนดวัตถุประสงค 
และใหขอมูลที่ชัดเจน รัดกุม เปนระเบียบ และนาเชื่อถือ ซึ่งจะชวยใหขอมูลที่ตองการสื่อนั้นบรรลุ
วัตถุประสงคไดเปนอยางดี ทั้งนี้ รวมถึงทักษะตาง ๆ ที่เกี่ยวของ ดังนี้  

 
• การขจัดอุปสรรคที่เกี่ยวของ ทั้งในเชิงกายภาพ ในเชิงจิตวิทยา และ

ในเชิงความหมายของคําในแตละทองถิ่น 
• การใหขอมูลที่ตรงเปาหมาย และหลีกเลี่ยงการพูดนอกเรื่อง 
• การหวานลอมอยางมีประสิทธิผล 
• การรักษาบรรยากาศของความไววางใจซึ่งกันและกัน 

 
1.2.1.3 การไดรับขอมูลที่ไมลําเอียง 

 
  หมายถึง ความสามารถในการตั้งคําถาม การไตถาม และเทคนิคการ

สัมภาษณ เพื่อใหไดขอมูลที่ไมลําเอียง รวมถึงการแปลความหมายของขอมูลไดอยางเหมาะสม 
ทั้งนี้ รวมถึงทักษะตาง ๆ ที่เกี่ยวของ ดังนี้ 

 
• การตั้งคําถามไดอยางมีประสิทธิภาพ ไมวาจะเปนการตั้งคําถาม

โดยตรง การตั้งคําถามโดยออม และการตั้งคําถามโดยการเปรียบ
เปรย 

• การใชเทคนิคการตั้งคําถามแบบกรวย (Funnel Technique) ซึ่งเปน
เทคนิคการตั้งคําถามที่เร่ิมจากคําถามที่ตอบงาย หรือคําถามทั่ว ๆ 
ไปกอน และคอย ๆ ตั้งถามคําถามที่ยาก หรือเฉพาะเจาะจงมาก
ยิ่งขึ้นตามลําดับ 

• การไตถามเพื่อลวงเอาขอมูลที่เปนความจริงออกมา 
• การตระหนักถึงความหมายโดยแฝง และโดยประจักษ 
• การยืนยันในขอตกลงที่เกิดจากการทําความเขาใจรวมกัน 
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1.2.1.4 การฝกอบรม การสอนแนะ และการมอบหมายงาน 
 

  หมายถึง ความสามารถในการพัฒนาผูอ่ืน ทั้งนี้ รวมถึงทักษะตาง ๆ ที่
เกี่ยวของ ดังนี้ 

 
• การคัดเลือกพนักงานที่เหมาะสม 
• การบรรลุขอตกลงของแผนการปฏิบัติงาน 
• การรักษาสมดุลระหวางปจจัยนําเขา (Input) และผลผลิต (Output) 
• การถายโอนความรับผิดชอบไปสูพนักงาน 
• การใหขอมูลยอนกลับอยางมีประสิทธิภาพ 
• การใหรางวัลที่เหมาะสม  

 
1.2.1.5 การประเมินบุคคลและผลการปฏบิัติงาน 

 
  หมายถึง ความสามารถในการประเมินผลการปฏิบัติงาน ซึ่งเปนการ

วัดผลการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นในอดีต และทําขอตกลงรวมกันสําหรับความคาดหวังของผลการ
ปฏิบัติงานในอนาคต จากนั้นวางแผนการพัฒนาที่สอดคลองกับความคาดหวังของผลการ
ปฏิบัติงานในอนาคตที่กําหนดไวนั้น เพื่อใหบรรลุไดตามเปาหมาย รวมถึงทักษะการใหขอมูล
ยอนกลับอยางมีประสิทธิผลและตอเนื่อง 

 
1.2.1.6 การรักษาวินยัและการใหคําปรึกษา 

 
  หมายถึง ความสามารถในการใหคําปรึกษา และตรวจตราวินัยในการ

ปฏิบัติงานใหอยูในมาตรฐาน หรือบรรทัดฐานที่องคการกําหนดไว  
 
 
 
 
 
 
 



 16

1.2.2 สมรรถนะดานการจัดการที่มุงงาน (Task Oriented) 
 
  Parry (2002) ไดแบงสมรรถนะดานการจัดการที่มุงงานออกเปน 2 กลุม คือ กลุม
การคิด และกลุมการบริหารงาน ซึ่งแตละกลุมจะมีสมรรถนะดานการจัดการ 3 ตัว ทั้งนี้ จะมี
สมรรถนะดานการจัดการที่มุงงานรวมทั้งสิ้น 6 ตัว ดังตารางที่ 1.4 
 
ตารางที่ 1.4 แสดงสมรรถนะดานการจัดการที่มุงงาน 

 

กลุมการคิด (Cognitive Cluster) กลุมการบริหารงาน (Administrative Cluster) 

1 การระบุและแกไขปญหา 
(Identifying and Solving Problems) 

4 
การบริหารเวลาและการจัดลําดับความสําคัญของงาน 
(Time Management and Prioritizing) 

2 
การตัดสินใจและการถวงน้ําหนักความเสี่ยง 
(Making Decisions, Weighting Risk) 5 

การตั้งเปาหมายและมาตรฐาน 
(Setting Goals and Standards) 

3 
การคิดอยางชัดเจนและมีเหตุผล 
(Thinking Clearly and Analytically) 

6 
การวางแผนและจัดตารางงาน 
(Planning and Scheduling Work) 

 
 

1.2.2.1 การระบุและแกไขปญหา 
 

  หมายถึง  ความสามารถในการระบุอุปสรรคที่สงผลตอการบรรลุ
เปาหมาย และใชวิธีการแกไขปญหาอยางเปนระบบ เพื่อที่จะขจัดหรือลดสาเหตุที่แทจริงของ
อุปสรรคดังกลาว ทั้งนี้ รวมถึงทักษะตาง ๆ ที่เกี่ยวของ ดังนี้ 

 
• การแยกแยะระหวางอาการ (Symptoms) และปญหา (Problems) 
• การเก็บและการถวงน้ําหนักหลักฐานที่เกี่ยวของกับสาเหตุ 
• การนําแผนการแกไขที่เหมาะสมที่สุดไปใช 
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1.2.2.2 การตัดสินใจและการถวงน้ําหนกัความเสีย่ง 
 

  หมายถึง ความสามารถในการวางโครงสรางของเมตริกซการตัดสินใจ 
(Decision Matrix) ที่จะชวยทดสอบแตละทางเลือก ทั้งนี้ รวมถึงทักษะตาง ๆ ที่เกี่ยวของ ดังนี้ 

 
• การระบุขอจํากัด ขอดี และความเสีย่ง เพือ่ประกอบการตัดสินใจ 
• การถวงน้ําหนกัใหกับแตละทางเลือก 
• การเลือกทางเลือกที่ดีที่สุด เพื่อใหบรรลุเปาหมายในการตัดสินใจ 

 
1.2.2.3 การคิดอยางชัดเจนและมีเหตุผล 

 
  หมายถึง ความสามารถในการใชตรรกะและการคิดอยางชัดเจน จากนั้น

แปลความหมายของสถานการณและขอมูลที่มีอยูไดอยางมีประสิทธิผล เพื่อนําผลที่ไดไปใช
ประกอบการตัดสินใจตอไป ทั้งนี้ รวมถึงทักษะตาง ๆ ที่เกี่ยวของ ดังนี้ 

 
• การระบุหลักฐานที่ถูกตอง และการวาดภาพสรุปในเชิงตรรกะ 
• การแยกแยะขอเท็จจริงออกจากขอเสนอแนะและสมมติฐาน 
• การใชตรรกะไดอยางมีประสิทธิผล ทั้งในเชิงอุปนัย และเชิงนิรนัย 
• การสํานึกหรือรับรูไดถึงการอางเหตุผลที่ผิดตรรกะ การใชหลักฐานที่

ผิด และความไมเพียงพอของหลักฐาน  
 

1.2.2.4 การบริหารเวลาและการจัดลําดับความสาํคัญของงาน 
 

  หมายถึง ความสามารถในการบริหารเวลา ทั้งของตนเองและผูอื่น ทั้งนี้ 
รวมถึงทักษะตาง ๆ ที่เกี่ยวของ ดังนี้ 

 
• การจัดลําดับความสาํคัญใหกับส่ิงที่ตองทํา วาอะไรควรทํากอน-หลัง 
• การฝกวนิัยใหกับตนเอง 
• การควบคุมขวากหนามตาง ๆ ที่จะสงผลตอส่ิงที่ตองทํา 
• การใชเวลาทีม่ีอยูใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
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1.2.2.5 การตั้งเปาหมายและมาตรฐาน 
 

  หมายถึง ความสามารถในการบริหารกิจกรรมและโครงการตาง ๆ เพื่อให
บรรลุเปาหมายที่วัดผลได (Measurable Goals) จากนั้นทําความเขาใจและทําขอตกลงรวมกับผูที่
เกี่ยวของ ทั้งนี้ รวมถึงทักษะตาง ๆ ที่เกี่ยวของ ดังนี้ 

 
• การแยกแยะระหวางสิง่ที่ตองการ (Wishes) กิจกรรม (Activities) 

และโควตา (Quotas) 
• การลดอุปสรรคที่สงผลตอกระบวนการตั้งเปาหมาย 
• การประเมนิเปาหมาย โดยเทียบกับเกณฑหลกัของการตั้งเปาหมาย

ที่มีประสิทธิภาพ (Effective Goal Setting) 
• การใชเปาหมายเพื่อการจงูใจ 

 
1.2.2.6 การวางแผนและจัดตารางงาน 

 
  หมายถึง ความสามารถในการบริหารโครงการและกระบวนการทํางาน 

โดยการใชเคร่ืองมือและเทคนิคดานการบริหารจัดการ ทั้งนี้ รวมถึงทักษะตาง ๆ ที่เกี่ยวของ ดังนี้ 
 

• การวิเคราะหงานที่มีความซบัซอน และแบงงานออกเปนหนวยยอย 
ๆ เพื่อใหบริหารจัดการไดงายขึ้น 

• การเลือกและบริหารทรพัยากรที่เหมาะสมกับงาน 
• การใชระบบและเทคนิค เพือ่วางแผนและจัดตารางงาน 
• การกําหนดและควบคุมจุดตรวจสอบ (Checkpoints) เพื่อใชสําหรับ

การติดตามความกาวหนาของงาน 
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 1.3 ผลของสมรรถนะดานการจัดการที่มีตอผลการปฏิบัติงาน 
 
 นับต้ังแตมีการศึกษาเกี่ยวกับสมรรถนะดานการจัดการตั้งแตป 1973 จนกระทั่งถึงป 2000 
คณะทํางานเพื่อศึกษาการวิเคราะหงานและโมเดลสมรรถนะ (Job Analysis and Competency 
Model) ภายใตการสนับสนุนของสมาคมจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคการ (Society for 
Industrial and Organizational Psychology; SIOP) โดยมีประธานของคณะทํางานในขณะนั้น 
คือ Jeffery S. Shippmann ไดทําการศึกษาผลงานวิจัยที่ตีพิมพที่เกี่ยวของกับโมเดลสมรรถนะกวา 
1,300 เร่ือง และศึกษาเพิ่มเติมจากการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญ 37 คน พบวาการวิเคราะหงาน คือ 
การศึกษาที่มุงเนนที่ลักษณะงาน โดยจะพิจารณาวา “อะไร (What)” ที่จะตองปฏิบัติใหสําเร็จ 
ในขณะที่โมเดลสมรรถนะจะมุงเนนที่ผูปฏิบัติงาน โดยจะพิจารณาวา จะปฏิบัติใหสําเร็จตรงตาม
เปาหมายได “อยางไร (How)” ซึ่งโมเดลสมรรถนะจะเชื่อมโยงกับเปาหมายและกลยุทธทางธุรกิจ
มากกวา และสามารถนําไปใชเพื่อการคัดเลือก รวมถึงการประเมินผลการปฏิบัติงานไดอยาง
เหมาะสมกวา (Shippmann, Ash, Battista, Carr, Eyde, Hesketh, Kehoe, Pearlman, Prien, & 
Sanchez, 2000) 
 
 สําหรับการศึกษาของนักวิจัยหลังจากป 2000 จะเห็นไดวาการศึกษาสมรรถนะนั้น จะเนน
ศึกษาเฉพาะดานมากยิ่งขึ้น ซึ่งโดยสวนใหญแลวจะเนนสมรรถนะที่เกี่ยวของกับการจัดการ ไมวา
จะเปนของผูบริหาร ผูจัดการ หัวหนางาน หรือของผูนําอื่น ๆ เชน Russell (2001) ที่ไดศึกษา
สมรรถนะของผูบริหาร โดยเก็บขอมูลกับผูบริหาร 98 คน พบวามีสมรรถนะ 2 ตัว ที่สามารถ
ทํานายผลการปฏิบัติงานได นั่นคือ 
  

 การมุงแกไขปญหา ประกอบดวย 
• การวิเคราะหทางการเงนิ (Financial Analysis) 
• ความเขาใจในธุรกิจ (Understanding the Business) 
• การลงมือปฏิบัติตามแผนธรุกิจระยะสัน้ (Short-term Business Execution) 

 
การมุงสมัพนัธกับผูอ่ืน ประกอบดวย  

• การบรรจุคนเขาทํางาน (Staffing) 
• การสรางบรรยากาศและการสื่อสาร (Climate Setting and Communication) 
• การปฏิสัมพนัธกับลูกคา (Customer Interaction) 
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และในป 2006 ก็มีนักวิจัย 2 กลุมไดศึกษาเกี่ยวของกับสมรรถนะดานการจัดการ กลุมแรก 
Hirschfeld, Jordan, Feild, Giles, & Armenakis (2006) ไดศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับความ
สอดคลองของสมาชิกในทีม (Teams Consisting of Members) โดยเก็บขอมูลจาก 92 ทีม ซึ่งมี
สมาชิกในทีมรวม 1,158 คน พบวาสมรรถนะเกี่ยวกับการปฏิบัติงานเปนทีมมีผลทางบวกตอ
ความสามารถในการปฏิบัติงานของทีม และประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานเปนทีม และยังพบวา
ถายิ่งสมาชิกในทีมมีความเชี่ยวชาญมากขึ้น ก็จะมีผลทางบวกตอความสามารถในการปฏิบัติงาน
ของทีม และประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานเปนทีมที่มากขึ้นตามมาดวย ในขณะที่กลุมที่สอง 
Hollenbeck, McCall, & Silzer (2006) ไดศึกษาโมเดลสมรรถนะของผูนํา ผานทางการ
แลกเปลี่ยนทัศนะกันทางจดหมาย พบวาโมเดลสมรรถนะจะสงผลทางบวกตอประสิทธิผลของการ
เปนผูนําที่จะตองพิจารณา ทั้งที่เปนสมรรถนะของผูนําเองและผลลัพธที่เกิดขึ้นจากการแสดงภาวะ
ผูนํา โดย Hollenbeck, McCall, & Silzer (2006) ไดแนะนําเพิ่มเติมวา ควรนําโมเดลสมรรถนะไป
ใชสําหรับการคัดเลือกและพัฒนาความรู ทักษะ รวมถึงคุณลักษณะอื่น ๆ ที่เกี่ยวของกับภาวะผูนํา 

 
 สําหรับการวิจัยนี้ ผูวิจัยไดศึกษาสมรรถนะดานการจัดการของผูจัดการสาขาที่จะตอง
แสดงพฤติกรรมที่พึงประสงคตามบทบาทหนาที่ที่ธนาคารคาดหวังไว ซึ่งก็คือ การแสดงพฤติกรรม
ตามสมรรถนะดานการจัดการนั่นเอง โดยสมรรถนะดานการจัดการดังกลาวจะสงผลใหเกิดผลการ
ปฏิบัติงานของกลุม นั่นคือ ผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคารที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
สอดคลองกับเปาหมายขององคการที่กําหนดไว 
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2. ความหมายและแนวคิดเกี่ยวกับบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก (Conscientiousness) 
 
 2.1 ความหมายของบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก 
 
 สถาบันที่มีอิทธิพลตอการศึกษาบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกนับต้ังแตยุค 1990s เปนตนมา
นั้น ประกอบดวย 2 แหง นั่นคือ Oregon Research Institute ศึกษาโดย Lewis R. Goldberg 
(1992) และ National Institute on Aging ศึกษาโดย Paul T. Costa, Jr. & Robert R. McCrae 
(1992 cited in Barrick, Stewart, & Piotrowski, 2002) ซึ่งนักวิจัยจากทั้ง 2 สถาบัน ตางก็ไดให
ความหมายของบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกไวคลายคลึงวา หมายถึง ความปรารถนาที่จะใชการ
ควบคุมตนเอง รวมถึงการติดตามผลที่เกิดขึ้นตามที่ไดวางแผนไวอยางมีสติรูสึกผิดชอบ 
 
 2.2 แนวคิดเกีย่วกับบุคลกิภาพแบบมีจิตสาํนึก 
 
 บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกไดถูกเริ่มตนศึกษาในป 1936 จากการที่ไดเปนหนึ่งใน 17,953 
คําที่บรรยายเกี่ยวกับบุคลิกภาพ ซึ่งรวบรวมโดย Allport & Odbert (1936 cited in Dudley, 
Orvis, Lebiecki, & Cortina, 2006) ตอมาในป 1961 บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกไดถูก Tupes & 
Christal (1961 cited in Goldberg, 1992) นําไปใชเปนองคประกอบหนึ่งของโมเดลบุคลิกภาพ
แบบหาองคประกอบ (Big-Five Model / Five-Factor Model) โดยการนําขอมูลการวิเคราะห
โครงสรางตัวแปรแบบ 2 ข้ัวของ Cattell (1957 cited in Goldberg, 1992) ที่นําเสนอไวในหนังสือ
เร่ือง “Personality and Motivation Structure and Measurement” ไปใช 
 
 สองปตอมา Norman (1963 cited in Goldberg, 1992) ไดคัดเลือกตัวแปรยอย 4 ตัวใน
แตละองคประกอบของโมเดลบุคลิกภาพแบบหาองคประกอบ รวมเปน 20 ตัวแปรยอย และ
เรียกวาตัวแปรยอยนี้วา “ลักษณะสําคัญ  (Factor Markers)” ซึ่งลักษณะสําคัญนี้จะเปนเสมือน
โครงสรางของบุคลิกภาพแตละองคประกอบ แตอยางไรก็ตาม Goldberg (1992) กลาววา เพียง 
20 ลักษณะสําคัญที่ Norman (1963 cited in Goldberg, 1992) สรุปไวนั้นไมเพียงพอ จึงได
พัฒนาโครงสรางของโมเดลบุคลิกภาพแบบหาองคประกอบใหม ซึ่งมีลักษณะสําคัญในแตละ
องคประกอบของโมเดลบุคลิกภาพแบบหาองคประกอบ เพิ่มข้ึนเปน 6 ลักษณะสําคัญ รวมเปน 30 
ลักษณะสําคัญ รวมถึงไดสรางเครื่องมือสําหรับใชวัดโมเดลบุคลิกภาพแบบหาองคประกอบที่
เรียกวา มาตรวัด International Personality Item Pool (IPIP) ดวย 
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 แตกอนที่ Goldberg (1992) จะสรางมาตรวัด IPIP สําหรับวัดโมเดลบุคลิกภาพแบบหา
องคประกอบนั้น Costa & McCrae (1985 cited in Goldberg, 1992) ก็ไดสรางมาตรวัด NEO 
Personality Inventory (NEO-PI) มาแลว 7 ปกอนหนานั้น และก็ไดพัฒนาอยางตอเนื่อง 
จนกระทั่งไดเผยแพรมาตรวัดใหม ที่ชื่อวา Revised NEO Personality Inventory (NEO-PI-R) 
ออกมาในป 1992 พรอมกันกับมาตรวัด IPIP ของ Goldberg (1992) และในปจจุบัน McCrae & 
Costa (2007) ก็ไดสราง NEO Personality Inventory-3 (NEO-PI-3) ซึ่งเปนมาตรวัดโมเดล
บุคลิกภาพแบบหาองคประกอบฉบับใหมลาสุดขึ้นในป 2007 
 

องคประกอบหลักของโมเดลบุคลิกภาพแบบหาองคประกอบของ Goldberg (1992, 
2008) และ Costa & McCrae (1992 cited in Dudley, Orvis, Lebiecki, & Cortina, 2006) นั้น
เหมือนกัน คือ  

 
I. บุคลิกภาพแบบเปดเผยตนเอง (Extraversion) 

II. บุคลิกภาพแบบคลอยตามผูอ่ืน (Agreeableness) 
III. บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานกึ (Conscientiousness) 
IV. บุคลิกภาพแบบแปรปรวนทางอารมณ (Neuroticism) 
V. บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ (Openness to Experience) 

 
ทั้งนี้ เมื่อพิจารณาเฉพาะลักษณะสําคัญของบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก พบวาก็มีความ

คลายคลึงกันดวย โดยสามารถเปรียบเทียบลักษณะสําคัญในบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกของมาตร
วัด IPIP และ NEO-PI-R ดังตารางที่ 1.5  
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ตารางที่ 1.5 แสดงการเปรียบเทียบลักษณะสําคัญในบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกของมาตรวัด IPIP 
และ NEO-PI-R (ปรับปรุงจาก Goldberg, 2008) 
 

ลักษณะสําคัญ 
(Factor Markers) 

Mean Item 
Intercorrelation 

Cronbach’s 
Alpha (α) 

ระดับ
ความสัมพันธ 

(r) 

IPIP NEO PI-R IPI
P 

NE
O-

PI-
R 

IPI
P 

NE
O-

PI-
R IPIP 

vs. 
NEO-PI-R 

การรับรูความสามารถ
ของตนเอง  

(Self-Efficacy) 

สมรรถนะ 
(Competence) .27 .25 .78 .70 .66 

ความเปนระเบียบแบบ
แผน (Orderliness) 

ความเปนระเบียบแบบ
แผน (Order) .33 .28 .82 .74 .77 

ความซื่อสัตย 
(Dutifulness) 

ความซื่อสัตย 
(Dutifulness) .20 .23 .71 .67 .60 

ความพยายามสู
ความสําเร็จ

(Achievement Striving) 

ความพยายามสู
ความสําเร็จ 

(Achievement Striving) 
.27 .21 .78 .67 .70 

การมีวินัยในตนเอง  
(Self-Discipline) 

การมีวินัยในตนเอง  
(Self-Discipline) .36 .34 .85 .80 .76 

ความรอบคอบ 
(Cautiousness) 

ความรอบคอบ 
(Deliberation) .24 .23 .76 .70 .69 

 
 
 จากตารางที่ 1.5 พบวาโครงสรางบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกของ Goldberg (1992) จะมี
ลักษณะสําคัญที่คลายคลึงกับโครงสรางบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกของ Costa & McCrae (1992 
cited in Dudley, Orvis, Lebiecki, & Cortina, 2006) แตทุกลักษณะสําคัญของมาตรวัด IPIP จะ
มีคาสัมประสิทธิ์ Cronbach’s Alpha (α) สูงกวาลักษณะสําคัญของมาตรวัด NEO-PI-R จากสถิติ
ของขอมูลดังกลาว ทําใหผูวิจัยเลือกมาตรวัด IPIP มาใชสําหรับการวิจัยในครั้งนี้ 
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 Goldberg, Johnson, Eber, Hogan, Ashton, Cloninger, & Gough (2006) กลาว
เพิ่มเติมวา มาตรวัด IPIP เปนที่นิยมในการใชมากขึ้นในปจจุบัน โดยพบวามีนักวิจัยนําเครื่องมือ
ชุดนี้ไปใชนับจนถึงป 2006 รวมแลวไมต่ํากวา 80 งานวิจัย และถูกนําไปแปลมากกวา 25 ภาษาทั่ว
โลก  
 

จากการพัฒนาโครงสรางของโมเดลบุคลิกภาพแบบหาองคประกอบ และลักษณะสําคัญ
ของบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก รวมทั้งมาตรวัด IPIP ที่มีคุณภาพ ผูวิจัยจึงไดเลือกศึกษา
บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกตามแนวคิดของ Goldberg (1992, 2008) 
 
 2.3 ผลของบคุลิกภาพแบบมีจิตสํานกึทีม่ตีอผลการปฏิบัติงาน 
 

Mount & Barrick (1998 cited in Dudley, Orvis, Lebiecki, & Cortina; Salgado, 
2006) กลาววา บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกจะมีอิทธิพลทางบวกตอผลการปฏิบัติงานมากที่สุด เมื่อ
เปรียบเทียบกับบุคลิกภาพแบบอื่น ๆ ในโมเดลบุคลิกภาพแบบหาองคประกอบ ซึ่งก็มีนักวิจัยหลาย
ทานไดแสดงทัศนะเกี่ยวกับบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกที่มีอิทธิพลทางบวกตอผลการปฏิบัติการไว
เหมือน ๆ กัน อาทิ Colbert & Witt (2009), Trautwcin, Ludtkc, Roberts, Schnyder, & Niggli 
(2009) และ Vianello, Robusto, & Anselmi (2010)  
 
 ทั้งนี้ ผูวิจัยก็ไดศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของในชวงป 2003 – 2008 ซึ่งก็พบวา บุคลิกภาพ
แบบมีจิตสํานึกมีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานมากกวาบุคลิกภาพแบบอื่น ๆ ใน
โมเดลบุคลิกภาพหาองคประกอบ ซึ่งผลการปฏิบัติงานดังกลาว จะวัดไดดวย 2 กรณี คือ วัดผล
การปฏิบัติงานตามหนาที่ และวัดผลการปฏิบัติงานตามผลลัพธ ดังตารางที่ 1.6 
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ตารางที่ 1.6 แสดงความสมัพันธระหวางบคุลิกภาพแบบหาองคประกอบกับผลการปฏิบัติงาน 
 

งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

ระดับความสัมพันธระหวาง 
บุคลิกภาพแบบหาองคประกอบกับผลการปฏิบัติงาน 

(r) 
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ปฏ
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น 
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(E
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) 
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) 
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ทา

งอ
าร
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(N

eu
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m)

 

Ng, Ang, & Chan (2008) .20** N/A .19* N/A -.21** 
ตาม
หนาที่ 

Gerhardt, Rode, & Peterson 
(2007) 

.39** N/A N/A N/A .09 ตาม
ผลลัพธ 

Higgins, Peterson, Pihl, & Lee 
(2007) .23* .09 .14 .13 .06 

ตาม
ผลลัพธ 

Judge, Jackson, Shaw, Scott, & 
Rich (2007) .26** .05 .09 -.04 -.04 

ตาม
ผลลัพธ 

Kamdar & Van Dyne (2007) .34** .23** N/A N/A N/A 
ตาม
หนาที่ 

Byrne, Stoner, Thompson, & 
Hochwarter (2005) 

.50* N/A N/A N/A N/A 
ตาม
หนาที่ 

Witt & Ferris (2003) .24*** N/A N/A N/A N/A 
ตาม
หนาที่ 

* p < .05. ** p < .01. *** p < .001. 
  
 

จากตารางที่ 1.6 พบวาบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกมีความสัมพันธทางบวกกับผลการ
ปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ในระดับความสัมพันธที่สูงกวาบุคลิกภาพแบบคลอยตาม
ผูอ่ืน บุคลิกภาพแบบเปดเผยตนเอง บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ และบุคลิกภาพแบบ
แปรปรวนทางอารมณ ดังนั้น ผูวิจัยจึงไดเลือกศึกษาเฉพาะบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกเทานั้น 
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3. ความหมายและแนวคิดเกี่ยวกับการรับรูความสามารถดานภาวะผูนําของตนเอง (Leadership 
Self-Efficacy) 
 
 3.1 ความหมายของการรับรูความสามารถดานภาวะผูนําของตนเอง 
 

Albert Bandura นักจิตวิทยาจาก Stanford University ซึ่งเปนนักจิตวิทยาที่ไดรับการ
ยอมรับใหเปนนักจิตวิทยาที่มีอิทธิพลมากที่สุดเปนอันดับที่ 4 ในประวัติศาสตรของสาขาจิตวิทยา 
(Haggbloom, Warnick, & Warnick, 2002) และเปนผูที่คิดคนทฤษฎีการเรียนรูทางปญญาสังคม 
(Social Cognitive Theory) ในป 1986 ซึ่งตัวแปร “การรับรูความสามารถของตนเอง (Self-
Efficacy)” ก็เปนตัวแปรที่ถูกนําไปศึกษากวา 10,000 เร่ืองในรอบ 25 ปที่ผานมา เฉพาะในป 2004 
ก็พบวา มีนักวิจัยศึกษาเกี่ยวกับการรับรูความสามารถของตนเองเฉลี่ย 1.67 เร่ืองตอวัน (Judge, 
Jackson, Shaw, Scott, & Rich, 2007) ทั้งนี้ Bandura (1997, p.3) ไดใหความหมายของการรับรู
ความสามารถของตนเองวา หมายถึง ความเชื่อในความสามารถของตนเองที่จะจัดการและ
ปฏิบัติงานใหสําเร็จ 
 
 แตสําหรับการวิจัยนี้ ผูวิจัยไดศึกษาการรับรูความสามารถของตนเองในบริบทของการ
แสดงออกถึงภาวะผูนํา หรือเรียกวา “การรับรูความสามารถดานภาวะผูนําของตนเอง” ซึ่งเปน
แนวคิดที่มีนักวิจัยไดศึกษาและใหความหมายของการรับรูความสามารถดานภาวะผูนําของตนเอง
ไวคลายคลึงกันวา หมายถึง การรับรูความสามารถของตนเองที่จะแสดงบทบาทหนาที่ในการคิด
และปฏิบัติงานที่จําเปนตอภาวะผูนําไดอยางมีประสิทธิภาพ (Chemer, Watson, & May, 2000; 
Hoyt, Murphy, Halverson, & Watson, 2003; Kane, Zaccaro, Tremble, & Masuda, 2002; 
Ng, Ang, & Chan, 2008) 
 
 การรับรูความสามารถดานภาวะผูนําของตนเองจะถูกวัดอยูในระดับที่ไมจําเพาะเจาะจง 
ซึ่ง Bandura (1997, p.47) กลาววา การรับรูความสามารถของตนเองสามารถวัดไดใน 3 ระดับ 
จากระดับที่จําเพาะเจาะจงมากที่สุด ระดับกลาง ๆ และระดับที่ไมจําเพาะเจาะจงเลย ทั้งนี้ Hoyt, 
Murphy, Halverson, & Watson (2003) ไดใหเหตุผลที่การรับรูความสามารถดานภาวะผูนําของ
ตนเองถูกวัดอยูในระดับที่ไมจําเพาะก็เพราะวา การรับรูความสามารถดานภาวะผูนําของตนเองนัน้ 
จะประกอบดวยการรับรูความสามารถของตนเองในแตละหนาที่ของภาวะผูนําแยกยอยลงไปอีก 
จึงเปนเหตุใหตองวัดในภาพกวาง ๆ หรือภาพรวมที่เปนโครงสรางของการรับรูความสามารถดาน
ภาวะผูนําของตนเอง 
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 3.2 แนวคิดเกีย่วกับการรับรูความสามารถดานภาวะผูนาํของตนเอง 
  

ในป 1986 หนังสือเร่ือง Social Foundations of Though and Action ถือวาเปนหนังสือที่
นําเสนอผลงานชิ้นเอกของ Bandura นั่นก็คือ ทฤษฎีการเรียนรูทางปญญาสังคม และถือไดวาเปน
จุดเริ่มตนของแนวคิดการรับรูความสามารถของตนเอง ซึ่ง Bandura (1997) กลาววา การรับรู
ความสามารถของตนเองเปนกลไกในการกํากับตนเองที่มีอํานาจมากที่สุดในการจูงใจและ
แสดงออกถึงพฤติกรรมที่พึงประสงค ทั้งนี้ Locke (2003 cited in Ng, Ang, & Chan, 2008) ได
อธิบายเกี่ยวกับการรับรูความสามารถของตนเองไวคลายกันวา เปนเสมือนมโนทัศนของการจูงใจ
ที่มีขอบเขตกวางขวาง ซึ่งมีผลตอการปฏิบัติหนาที่ของบุคคล ทั้งนี้ Hoyt, Murphy, Halverson, & 
Watson (2003) กลาวเพิ่มเติมวา การรับรูความสามารถของตนเองเปนโครงสรางของแรงจูงใจที่มี
ความสําคัญและมีอิทธิพลตอการเลือก การตั้งเปาหมาย ความมานะพยายาม การจัดการ ความไม
ยอทอ และผลการปฏิบัติงาน 

 
ในป 2000 เริ่มมีการนําการรับรูความสามารถของตนเองมาศึกษาในสถานการณที่

เกี่ยวของกับภาวะผูนํา โดย Chemers, Watson, & May (2000) ซึ่งไดศึกษาการรับรูความสามารถ
ดานภาวะผูนําของตนเอง โดยในชวงแรกไดเก็บขอมูลจากนักเรียนเตรียมทหาร 96 คน พบวาการ
รับรูความสามารถดานภาวะผูนําของตนเอง และการมองโลกในแงดีมีความสัมพันธตอศักยภาพ
ดานภาวะผูนํา (Leadership Potential) และในชวงที่สอง ไดเก็บขอมูลจากนักเรียนเตรียมทหาร
จากชวงแรก 64 คน พบวาการรับรูความสามารถดานภาวะผูนําของตนเองมีความสัมพันธอยางสูง
ตอผลการปฏิบัติงาน 

 
ในขณะที่ Kane, Zaccaro, Tremble, & Masuda (2002) ไดศึกษาการรับรูความสามารถ

ดานภาวะผูนําของตนเองผานทางโมเดลการกํากับผูนํา (Leader Regulation Model) ดังรูปภาพที่
1.1  
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รูปภาพที่ 1.1 แสดงโมเดลการกํากับผูนํา (ปรับปรุงจาก Kane, Zaccaro, Tremble, & Masuda, 
2003, p.68)  
 
 

จากโมเดลการกํากับผูนําของ Kane, Zaccaro, Tremble, & Masuda (2002) 
ประกอบดวยตัวแปรทั้งสิ้น 6 ตัวแปร คือ ประสบการณที่เกี่ยวของแตเดิม (Prior Relevant 
Experiences) การรับรูความสามารถดานภาวะผูนําของตนเอง (Leadership Self-Efficacy) 
เปาหมายของผูนํา (Leader Goals) กลยุทธดานภาวะผูนํา (Leadership Strategies) พฤติกรรม
ภาวะผูนําตามหนาที่ (Functional Leadership Behaviors) และผลลัพธของกลุม (Group 
Outcomes) สําหรับผลลัพธของกลุมในที่นี้ อาจเปนไดหลายอยาง อาทิ ผลการปฏิบัติงานของกลุม 
(Group Performance) และกระบวนการปฏิบัติงานของกลุม (Group Process) เปนตน  
 

โครงสรางโมเดลการกํากับผูนํานี้ เปนโครงสรางที่แสดงถึงบูรณาการมโนทัศนระหวาง
โมเดลการกํากับตนเอง (Self-Regulation Model) ของ Bandura (1997) และทฤษฎีภาวะผูนํา
ตามหนาที่ (Functional Leadership Theory) ของ Hackman & Walton (1986 cited in Kane, 
Zaccaro, Tremble, & Masuda, 2003) ทั้งนี้ Kane, Zaccaro, Tremble, & Masuda (2003) ได
ศึกษาการรับรูความสามารถดานภาวะผูนําของตนเอง โดยเก็บขอมูลจากนิสิตในระดับปริญญาตรี 
96 คน ซึ่งแตละคนจะเปนผูนําที่มีสมาชิกในทีม 3 คน พบวาไดผลสอดคลองกับโมเดลการกํากับ
ผูนํา  
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 จะเห็นไดวาโมเดลการกํากับผูนําของ Kane, Zaccaro, Tremble, & Masuda (2002) มี
ตัวแปรอยู 3 ตัวแปร ไดแก การรับรูความสามารถดานภาวะผูนําของตนเอง พฤติกรรมภาวะผูนํา
ตามหนาที่ และผลลัพธของกลุม ที่ผูวิจัยนํามาเปนหนึ่งในแนวคิดสําคัญของการพัฒนาโมเดลเชิง
สาเหตุของผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคารสําหรับการวิจัยในครั้งนี้ โดยผูวิจัยไดศึกษา
พฤติกรรมภาวะผูนําตามหนาที่ในเชิงปฏิสัมพันธที่เกิดขึ้นระหวางผูนํา-ผูใตบังคับบัญชา และ
ศึกษาผลลัพธของกลุมจากผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคาร 
 
 ตอมา Hoyt, Murphy, Halverson, & Watson (2003) ไดนําแนวคิดการรับรู
ความสามารถดานภาวะผูนําของตนเองของ Chemers, Watson, & May (2000) มาศึกษา
เพิ่มเติม โดยเก็บขอมูลจากนักเรียน 39 กลุม กลุมละ 3 คน พบวาผูนําที่มีความสามารถดานภาวะ
ผูนํา (Leadership Efficacy) สูงจะมีความสัมพันธทางบวกกับการรับรูความสามารถดานภาวะ
ผูนําของตนเอง และจะมีความสัมพันธทางลบกับความวิตกกังวล 
 

และในป 2008 นักวิจัยจาก Nanyang Technological University โดย Ng, Ang, & 
Chan (2008) ไดศึกษาเกี่ยวกับการรับรูความสามารถดานภาวะผูนําของตนเองตามแนวคิดของ 
Chemers, Watson, & May (2000) และ Kane, Zaccaro, Tremble, & Masuda (2003) โดย
ศึกษาจากผูนําทางทหาร 394 คน พบวาบุคลิกภาพแบบแปรปรวนทางอารมณ บุคลิกภาพแบบ
เปดเผยตนเอง และบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกจะมีความสัมพันธกับประสิทธิผลของผูนํา (Leader 
Effectiveness) โดยมีการรับรูความสามารถดานภาวะผูนําของตนเองเปนตัวแปรสงผาน 
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3.3 ปจจัยที่สงผลตอการรับรูความสามารถดานภาวะผูนําของตนเอง 
 
 จากการทบทวนวรรณกรรม ผูวิจัยไดพบวามีอยู 2 ปจจัยที่สงผลตอการรับรูความสามารถ
ดานภาวะผูนําของตนเอง ดังนี้ 
 
  3.3.1 สมรรถนะดานการจัดการ 
 
  ดังที่ไดกลาวไปแลวจากการศึกษาของ Chemers, Watson, & May (2000) ที่ได
พบวาศักยภาพดานภาวะผูนําจะมีความสัมพันธทางบวกกับการรับรูความสามารถดานภาวะผูนํา
ของตนเอง และจากการศึกษาของ Hoyt, Murphy, Halverson, & Watson (2003) ที่ไดพบวาผูนํา
ที่มีความสามารถดานภาวะผูนําสูงจะมีความสัมพันธทางบวกกับการรับรูความสามารถดานภาวะ
ผูนําของตนเอง  
 
  แตสําหรับสมรรถนะหรือความสามารถทั่วไปก็มีนักวิจัยไดศึกษาไวเชนกัน คือ 
Phillips & Gully (1997) ไดศึกษาโมเดลสมการโครงสรางของความมุงมั่นในเปาหมาย 
ความสามารถ ความตองการผลสัมฤทธิ์ ความเชื่ออํานาจ การรับรูความสามารถของตนเอง และ
กระบวนการตั้งเปาหมาย โดยสวนหนึ่งของโมเดลพบวาความสามารถจะสงผลทางบวกตอการรับรู
ความสามารถของตนเอง (r = .27; p < .01) และความสามารถจะสงผลทางบวกตอผลการ
ปฏิบัติงาน (r = .29; p < .01) 
 
  3.3.2 บุคลิกภาพแบบมีจิตสาํนึก 
 
  บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกของผูนําเปนอีกหนึ่งปจจัยที่สงผลตอการรับรู
ความสามารถดานภาวะผูนําของตนเอง ซึ่งผูนําที่มีบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกอยูในระดับสูงก็จะ
สงผลใหผูนํามีการรับรูความสามารถดานภาวะผูนําของตนเองอยูในระดับสูงดวย แตระดับ
ความสัมพันธก็จะแตกตางกันไปในแตละงานวิจัย ซึ่งผูวิจัยไดรวบรวมงานวิจัยที่เกี่ยวของ ดัง
ตารางที่ 1.7 
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ตารางที่ 1.7 แสดงความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกกับการรับรูความสามารถดาน
ภาวะผูนําของตนเอง 
 

งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

ความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกกับ 

ตัวแปรตาม 
ระดับ

ความสัมพันธ 
(r) 

Brown, Cober, Kane, Levy, & Shalhoop (2006) 
การรับรูความสามารถ 

ดานการหางานของตนเอง 
.38** 

Gerhardt, Rode, & Peterson (2007) การรับรูความสามารถ 
ดานการศึกษาของตนเอง 

.51** 

Judge, Jackson, Shaw, Scott, & Rich (2007) การรับรูความสามารถของตนเอง .19** 

Judge & Ilies (2002) 
การรับรูความสามารถ 
ดานการจูงใจของตนเอง .18** 

Lee & Klein (2002) การรับรูความสามารถของตนเอง .28** 

Ng, Ang, & Chan (2008) 
การรับรูความสามารถ 
ดานภาวะผูนําของตนเอง 

.25** 

Tay, Ang, & Van Dyne (2006) 
การรับรูความสามารถ 

ดานการสัมภาษณของตนเอง 
.29** 

Thoms, Moore, & Scott (1996) การรับรูความสามารถ 
ดานการจัดการภายในกลุมของตนเอง 

.46* 

* p < .05. ** p < .01. 
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3.4 ผลของการรับรูความสามารถดานภาวะผูนําของตนเอง 
 

จากการทบทวนวรรณกรรม ผูวิจัยไดพบวาการรับรูความสามารถดานภาวะผูนําของ
ตนเองจะสงผลถึง 2 ปจจัย ดังนี้ 
  

3.4.1 มิตรภาพในที่ทาํงาน 
 
  เมื่อผูนํา ผูบริหาร หรือผูจัดการมีการรับรูความสามารถดานภาวะผูนําของตนเอง
แลว การแสดงออกถึงภาวะผูนําก็จะตองเกิดการแลกเปลี่ยนทางสังคม หรือเกิดปฏิสัมพันธระหวาง
ผูนํากับสมาชิกขึ้น โดยมีผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ ดังนี้ 
 
  Brooks, Cornelius, Greenfield, & Joseph (1995) ไดศึกษาความสัมพันธ
ระหวางการฝกปฏิบัติงานที่เกี่ยวของกับอาชีพ (Career-related Internship) กับความกาวหนาใน
อาชีพ (Career Development) โดยเก็บขอมูลจากนิสิตปสุดทายจํานวน 165 คน พบวาการรับรู
ความสามารถของตนเองจะมีความสัมพันธทางบวกกับโอกาสในการติดตอกับผูอ่ืนอยางมี
นัยสําคัญ 
 
  Chen & Klimoski (2003) ไดศึกษาผลของโมเดลการขัดเกลาทางสังคม 
(Socialization Model) ทฤษฎีแรงจูงใจในการทํางาน (Theories of Work Motivation) และภาวะ
ผูนําแบบปฏิสัมพันธ (Interpersonal Leadership) โดยเก็บขอมูลจากพนักงานใหม 70 คน ผูนํา
ทีม 70 คน และเพื่อนรวมทีม 102 คน พบวาการรับรูความสามารถของตนเองจะสงผลทางบวกตอ
การแลกเปลี่ยนทางสังคมภายในทีม 
 

3.4.2 ผลการปฏิบัติงาน 
 
  การรับรูความสามารถของตนเองเปนตัวแปรที่ถูกนํามาศึกษารวมกับผลลัพธที่
เกี่ยวกับงานอยูมากมาย ซึ่งผูวิจัยไดรวบรวมงานวิจัยที่เกี่ยวของ ดังตารางที่ 1.8 
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ตารางที่ 1.8 แสดงความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของตนเองกับผลลัพธที่เกี่ยวของ
กับงาน 
 

งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

ความสัมพันธระหวางตัวแปร 

ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม 

ระดับ 
ความ 
สัมพันธ 

(r) 

Day & Allen (2004) 
การรับรูความสามารถ

ของตนเอง 
ประสิทธิภาพของผล
การปฏิบัติงาน 

.41** 

Kane, Zaccaro, Tremble, & Masuda 
(2002) 

การรับรูความสามารถ
ดานภาวะผูนํา 
ของตนเอง 

ผลผลิตของกลุม .35* 

Ng, Ang, & Chan (2008) 
การรับรูความสามารถ

ดานภาวะผูนํา 
ของตนเอง 

ประสิทธิผลของผูนํา .27** 

Silver, Mitchell, & Gist (1995) 
การรับรูความสามารถ

ของตนเอง 
ผลการปฏิบัติงาน .53** 

Tsai, Chen, & Liu (2007) 
การรับรูความสามารถ

ของตนเอง 
ผลการปฏิบัติงาน .21** 

Vancouver & Kendall (2006) 
การรับรูความสามารถ

ของตนเอง 
ผลการสอบ .54*** 

* p < .05. ** p < .01. *** p < .001. 
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4. ความหมายและแนวคิดเกี่ยวกับการรับรูการสนับสนนุจากองคการ (Perceived 
Organizational Support) 

 
4.1 ความหมายของการรับรูการสนับสนนุจากองคการ 
 
นับต้ังแตมีการศึกษาเกี่ยวกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการ โดย Eisenberger, 

Huntington, Hutchison, & Sowa (1986) หลังจากนั้นก็มีนักวิจัยไดศึกษาเกี่ยวกับแนวคิดนี้
มากมายจนกระทั่งปจจุบัน ซึ่งนักวิจัยเหลานี้ก็มักจะอางอิงความหมายของการรับรูการสนับสนุน
จากองคการตาม Eisenberger, Huntington, Hutchison, & Sowa (1986, p.501) ที่ไดให
ความหมายของการรับรูการสนับสนุนจากองคการวา หมายถึง ความเชื่อของพนักงานที่ได
ตระหนักรูวาองคการใหคุณคาแกตนเอง โดยการสนับสนุนและเอาใจใสในชีวิตความเปนอยูที่ดี 

 
4.2 แนวคิดเกีย่วกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
 
ในป 1986 Eisenberger, Huntington, Hutchison, & Sowa (1986) เปนนักวิจัยกลุมแรก

ที่ไดศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการ โดย Robert Eisenberger 
นักจิตวิทยาจาก University of Delaware ในฐานะผูนําของกลุม เปนผูที่ไดใหความสนใจและ
ศึกษาเกี่ยวกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการอยางตอเนื่อง ซึ่ง Eisenberger ก็ไดนําเสนอ
ผลงานโดยตีพิมพออกมาหลังจากป 1986 อีกกวา 10 เร่ือง ในป 1990, 1997, 1998, 1999, 2001, 
2002, 2005, และ 2006 ซึ่งแนวคิดเกี่ยวกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการนี้ยังไดรับความ
สนใจจากนักวิจัยทานอื่น ๆ โดยนักวิจัยเหลานี้ก็ไดศึกษาการรับรูการสนับสนุนจากองคการตาม
แนวคิดของ Eisenberger, Huntington, Hutchison, & Sowa (1986) 

 
การพัฒนาแนวคิดเกี่ยวกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการเกิดขึ้นจากความเชื่อมโยง

สอดคลองกันของ 2 ทฤษฎี โดยเริ่มตนจากทฤษฎีการสนับสนุนจากองคการ (Organizational 
Support Theory) ที่กลาวถึง การกําหนดความพรอมขององคการที่จะใหรางวัลตอบแทนแก
พนักงาน เพื่อเพิ่มความพยายามในการปฏิบัติงาน และเพื่อสนองตอความตองการทางอารมณ
สังคม (Socioemotional Needs) ของพนักงาน  
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และอีกทฤษฎีที่สําคัญสําหรับแนวคิดเกี่ยวกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการ ก็คือ 
ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม (Social Exchange Theory) ที่กลาวถึงการจางงานวา เปน
เสมือนการแลกเปลี่ยนระหวางความพยายามและความจงรักภักดีของพนักงาน กับผลประโยชนที่
จับตองได รวมถึงการไดรับรางวัลตอบแทนทางสังคมตามที่พนักงานตองการ จึงเกิดเปนแนวคิด 
“การรับรูการสนับสนุนจากองคการ” ข้ึน (Eisenberger, Huntington, Hutchison, & Sowa, 1986; 
Rhoads & Eisenberger, 2002) ซึ่ง George, Reed, Ballard, Colin, & Fielding (1993) กลาว
เพิ่มเติมวา การที่พนักงานรับรูการสนับสนุนจากองคการนั้น เปนเสมือนการรับประกันวาองคการ
จะใหความชวยเหลือในส่ิงที่มีคาตามการรับรูของพนักงาน ซึ่งองคการก็ไดตระหนักวาสิ่งนั้นเปน
ส่ิงจําเปนที่จะทําใหพนักงานปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 
 ทั้งนี้ องคการตาง ๆ สามารถนําเอาทฤษฎีการสนับสนุนจากองคการไปใช เพื่อการกําหนด
ข้ันตอนที่เกี่ยวของกับจิตวิทยา (Psychological Processes) อันเปนผลตอเนื่องจากการรับรูการ
สนับสนุนจากองคการ ไดดังนี้ (Rhoades & Eisenberger, 2002) 
   

• ข้ันแรก  จากบรรทัดฐานของการแลกเปลี่ยนผลประโยชนซึ่ งกันและกัน 
(Reciprocity Norm) การรับรูการสนับสนุนจากองคการจะเปนเสมือนการสราง
ขอตกลงเกี่ยวกับสวัสดิการตาง ๆ ขององคการที่ไดใหแกพนักงาน ซึ่งเปนการชวย
ผลักดันใหองคการสามารถบรรลุถึงจุดมุงหมายที่ตั้งไวได 

• ข้ันที่สอง ความเอาใจใส (Caring) ความยินยอม (Approval) และการยอมรับนับ
ถือ (Respect) ตามความหมายของการรับรูการสนับสนุนจากองคการจะชวยเติม
เต็มความตองการทางดานสังคมอารมณใหแกพนักงาน และนําไปสูการหลอ
หลอมรวมกันเปนสมาชิกที่ดีขององคการ รวมทั้งเปนการใหพนักงานไดแสดง
บทบาทหนาที่ตามสถานะทางสั งคมที่ องคการกําหนดไว ไดอยาง เต็ม
ความสามารถ 

• ข้ันสุดทาย การรับรูการสนับสนุนจากองคการจะชวยเพิ่มความเชื่อของพนักงาน
วา การยกยองชมเชยและการใหรางวัลตอบแทนขององคการนั้น จะใหก็ตอเมื่อ
พนักงานมีผลการปฏิบัติงานเพิ่มสูงขึ้นเทานั้น 
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 Rhoades & Eisenberger (2002) กลาววา โดยทั่วไปแลวรูปแบบของการรับรูการ
สนับสนุนจากองคการจะประกอบดวย 3 รูปแบบ คือ  
 
  4.2.1 ความยตุิธรรม (Fairness) 
   
  ความยุติธรรมมีความสัมพันธกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการในระดับที่สูง 
ซึ่งความยุติธรรมนั้นจะมี 2 องคประกอบ คือ ความยุติธรรมในการปฏิบัติการ (Procedural 
Justice) และการรับรูการเมืองในองคการ (Perceived Organizational Politics) ซึ่งทั้ง 2 
องคประกอบตางก็มีความสัมพันธกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการในระดับสูงเชนเดียวกัน 
(Eisenberger, Huntington, Hutchison, & Sowa, 1986) ทั้งนี้ Rhoades & Eisenberger (2002) 
กลาวเพิ่มเติมวา การกําหนดเกี่ยวกับกฎและนโยบายขององคการจะตองตระหนักถึงการตัดสินใจ
รวมของพนักงานดวย นอกจากนั้น ยังตองประกาศใหพนักงานทราบในระยะเวลาที่พอเหมาะ
กอนที่จะนํากฎหรือนโยบายดังกลาวไปใชจริง 
 
  4.2.2 การสนบัสนุนจากหัวหนางาน (Supervisor Support) 
 
  การสนับสนุนจากหัวหนางานมีความสัมพันธกับการรับรูการสนับสนุนจาก
องคการในระดับที่สูงกวาความยุติธรรม เนื่องจากหัวหนางานจะทําหนาที่เสมือนตัวแทนของ
องคการ ดังนั้น การไดรับการสนับสนุนจากหัวหนางานจึงนําไปสูการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
ซึ่งโดยปกติแลวพนักงานจะรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางานผานทางการแสดงออกในรปูแบบของ
การปฏิบัติงานตามหนาที่หัวหนางานเปนหลัก แตความแตกตางของความสัมพันธระหวางหัวหนา
งานกับพนักงานก็สงผลตอระดับการรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางานดวยเชนกัน (Eisenberger, 
Huntington, Hutchison, & Sowa, 1986; Rhoades & Eisenberger, 2002)  
 
  4.2.3 ผลตอบแทนจากองคการและสภาวะการปฏิบัติงาน (Organizational 
Rewards and Job Conditions) 
 
  ผลตอบแทนจากองคการและสภาวะการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับการรับรู
การสนับสนุนจากองคการในระดับที่สูงที่สุด เมื่อเปรียบเทียบกับการสนับสนุนจากหัวหนางาน 
และความยุติธรรม และเมื่อพิจารณาองคประกอบยอย 3 องคประกอบ คือ ผลตอบแทนจาก
องคการ (Organizational Rewards) ความมั่นคงในงาน (Job Security) และตัวกอความเครียด
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ตามหนาที่ (Role Stressors) พบวาจะมีความสัมพันธกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการใน
ระดับที่สูง (Eisenberger, Huntington, Hutchison, & Sowa, 1986)  ทั้งนี้ Shore & Shore (1995 
cited in Rhoades & Eisenberger, 2002) กลาววา การบริหารทรัพยากรบุคคลขององคการนั้น 
จะเปนการแสดงออกถึงการสนับสนุนคุณคาตาง ๆ ใหแกพนักงานโดยตรง ดังนั้น จึงเปนปจจัย
หลักที่สงผลตอความสัมพันธกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการในระดับที่สูงที่สุด ซึ่ง Rhoades 
& Eisenberger (2002) ไดแบงองคประกอบยอยของผลตอบแทนจากองคการและสภาวะการ
ปฏิบัติงานเพิ่มเติมอีก 4 องคประกอบ รวมเปน 7 องคประกอบ ดังนี้ 
 
   4.2.3.1 การยกยองชมเชย, การจายเงนิ และการเลื่อนขั้นเลื่อนตาํแหนง 
(Recognition, Pay, and Promotions) 
 
    จากทฤษฎีการสนับสนุนจากองคการนั้น การยกยองชมเชย การจายเงิน 
และการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงจะเปนโอกาสในการที่องคการจะรักษาระดับผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน จึงทําใหมีความสัมพันธกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการ (Rhoades & 
Eisenberger, 2002) 
 
   4.2.3.2 ความมีอิสระ (Autonomy) 
  
   ความมีอิสระ หมายถึง การรับรูจากพนักงานวาองคการมีการควบคุม
อยางไร เพื่อใหพนักงานปฏิบัติงานไดสําเร็จ เชน การกําหนดตารางงาน วิธีการปฏิบัติงาน และการ
ปฏิบัติงานที่หลากหลาย ทั้งนี้ ความมีอิสระจะเปนตัวชี้วัดถึงความไววางใจที่องคการมีตอพนักงาน 
โดยถาเพิ่มความมีอิสระใหกับพนักงานแลว การรับรูการสนับสนุนจากองคการก็จะเพิ่มข้ึนดวย 
(Rhoades & Eisenberger, 2002) 
 
   4.2.3.3 การฝกอบรม (Training) 
 
   Wayne, Shore, & Liden (1997) กลาววา การฝกอบรมที่เกี่ยวของกับ
งานเปนการลงทุนที่สรางความพึงพอใจใหกับพนักงาน ดังนั้น จึงนําไปสูการเพิ่มระดับการรับรูการ
สนับสนุนจากองคการได 
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   4.2.3.4 ขนาดขององคการ (Organizational Size) 
 
   Dekker & Barling (1995 cited in Rhoads & Eisenberger, 2002) 
กลาววา บุคคลจะรูสึกวาตนเองมีคุณคานอยเมื่ออยูในองคการขนาดใหญ เพราะนโยบายและ
ระเบียบการที่เปนทางการสูงนั้นอาจเปนการลดความยืดหยุนในการเขาถึงความตองการของ
พนักงานรายบุคคลได ซึ่งนําไปสูการลดระดับการรับรูการสนับสนุนจากองคการตามมา 
 

4.3 ปจจัยที่สงผลตอการรับรูการสนับสนนุจากองคการ 
 
 จากการทบทวนวรรณกรรม ผูวิจัยไดพบวามีอยู 3 ปจจัยที่สงผลตอการรับรูการสนับสนุน
จากองคการ ดังนี้ 
 
  4.3.1 สมรรถนะดานการจัดการ 
 
  Hall, Sedlacek, Berenbach, & Dieckmann (2007) ไดศึกษาเกี่ยวกับปจจัยที่
เกี่ยวของการรักษาผูปวย และการรับรูการสนับสนุนจากองคการ โดยศึกษากับแพทยผูใหการ
รักษาทหารผานศึกสตรีในองคการ Veterans Health Administration ผลการศึกษาพบวาบทบาท
ภาวะผูนําแบบอํานวยการ (Administrative Leadership) จะมีความสัมพันธทางบวกกับการรับรู
การสนับสนุนจากองคการ (r = .74; p < .01) 
   
  4.3.2 บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก 
 
  จากที่ไดกลาวไปแลวในตอนตนถึงงานวิจัยของ Rhoades & Eisenberger 
(2002) ไดศึกษารวบรวมงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการตั้งแตป 1986 
จนถึงป 2002 ซึ่งก็มีงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการรวมกันกวา 73 เร่ือง 
โดยมีอยู 3 เร่ือง ที่ไดศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก (ในฐานะตัวแปรมา
กอน หรือ Antecedent Variable) กับการรับรูการสนับสนุนจากองคการ ไดแก Dawson (1996 
cited in Rhoades & Eisenberger, 2002) ซึ่งศึกษาจาก 3 กลุมตัวอยาง พบวาบุคลิกภาพแบบมี
จิตสํานึกมีความสัมพันธทั้งทางบวกและทางลบกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการ ที่ใหคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธที่แตกตางกันในแตละกลุมตัวอยาง กลาวคือ กลุมตัวอยางที่หนึ่ง (N = 
276) มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .23 (p < .05) กลุมตัวอยางที่สอง (N = 91) มีคา
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สัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .09 (p < .05) และกลุมตัวอยางที่สาม (N = 22) มีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธเทากับ -.29 (p < .05) ในขณะที่ Ladd (1997 cited in Rhoades & Eisenberger, 
2002) ไดศึกษากับกลุมตัวอยาง 214 คน พบวาบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกมีความสัมพันธทางบวก
กับการรับรูการสนับสนุนจากองคการ มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .13 (p < .05) และ 
Rogg (1997 cited in Rhoades & Eisenberger, 2002) ) ไดศึกษากับกลุมตัวอยาง 214 คน 
พบวาบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกมีความสัมพันธทางลบกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการ มีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ -.04 (p < .05) 
 
  จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของ จะพบวาบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกมี
ความสัมพันธกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการ ทั้งในทิศทางบวก และทิศทางลบ โดยมีขนาด
ความสัมพันธกันนอย  
 
  4.3.3 ความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์ 
 
  Byrne, Kacmar, Stoner, & Hochwarter (2005) ไดศึกษาความสัมพันธระหวาง
การรับรูทางเมืองและอารมณเศราหมองในองคการ โดยเก็บขอมูลจากพนักงานประจํา 173 คน 
ผลการศึกษาสวนหนึ่งพบวาความตองการใฝสัมฤทธิ์ (Need for Achievement) มีความสัมพันธ
ทางบวกกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการ (r = .21; p < .01) 
 

4.4 ผลของการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
 
 จากการทบทวนวรรณกรรม ผูวิจัยไดพบวาการรับรูการสนับสนุนจากองคการจะสงผลถึง 
2 ปจจัย ดังนี้ 
 
  4.4.1 มิตรภาพในที่ทาํงาน 
 

Erdogan & Enders (2007) ไดศึกษาเกี่ยวกับการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํา-
สมาชิก (LMX) โดยเก็บขอมูลจากพนักงาน 210 คน และหัวหนางาน 38 คน พบวาการรับรูการ
สนับสนุนจากองคการมีความสัมพันธทางบวกกับการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํา-สมาชิก (LMX) 
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  4.4.2 ผลการปฏิบัติงาน 
 

Rhoades & Eisenberger (2002) ไดศึกษารวบรวมงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการ
รับรูการสนับสนุนจากองคการตั้งแตป 1986 จนถึงป 2002 ซึ่งก็มีงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการรับรู
การสนับสนุนจากองคการรวมกันถึง 73 เร่ือง และตางก็ไดใชแนวคิดของ Eisenberger, 
Huntington, Hutchison, & Sowa (1986) ทั้งนี้ ผูวิจัยขอนําเสนอเฉพาะงานวิจัยที่การรับรูการ
สนับสนุนจากองคการสงผลตอผลการปฏิบัติงาน ดังตารางที่ 1.9 
 
ตารางที่ 1.9 แสดงความสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการกับผลการปฏิบัติงาน 
 

งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

ความสัมพันธระหวาง 
การรับรูการสนับสนุนจากองคการกับ 

ตัวแปรตาม 
ระดับ

ความสัมพันธ 
(r) 

Chen, Aryee, & Lee (2005) ผลการปฏิบัติงานตามหนาที่ .33** 

Erdogan & Enders (2007) ผลการปฏิบัติงานตามผลลัพธ .32** 

Eisenberger, Armeli, Rexwinkel, Lynch, 
Rhoades (2001) 

ผลการปฏิบัติงานตามหนาที่ .16* 

Eisenberger, Rhoades, & Cameron (1999) ผลการปฏิบัติงานตามหนาที่ .19** 

Ladd (1997 cited in Rhoaders & Eisenberger, 
2002) 

ผลการปฏิบัติงานตามหนาที่ .17** 

Lynch, Eisenberger, & Armeli (1999) ผลการปฏิบัติงานตามหนาที่ .13* 

Randall, Cropanzano, Bormann, & Birjulin 
(1999) 

ผลการปฏิบัติงานตามหนาที่ .22** 

 
 
 



 41

ตารางที่ 1.9 แสดงความสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการกับผลการปฏิบัติงาน 
(ตอ) 
 

งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

ความสัมพันธระหวาง 
การรับรูการสนับสนุนจากองคการกับ 

ตัวแปรตาม 
ระดับ

ความสัมพันธ 
(r) 

Randall, Cropanzano, Bormann, & Birjulin 
(1999) 

ผลการปฏิบัติงานตามหนาที่ .22** 

Riggle, Edmondson, & Hansen (2008) ผลการปฏิบัติงานตามผลลัพธ .18*** 

Rogg (1997 cited in Rhoaders & Eisenberger, 
2002) ผลการปฏิบัติงานตามหนาที่ .21** 

Wayne, Shore, & Liden (1997) ผลการปฏิบัติงานตามหนาที่ .36** 

Witt & Carlson (2006) ผลการปฏิบัติงานตามผลลัพธ .26** 

* p < .05. ** p < .01. *** p < .001. 
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5. ความหมายและแนวคิดเกี่ยวกับความมุงมัน่ใฝสัมฤทธิ์ (Achievement Orientation) 
 
5.1 ความหมายของความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์ 
 
แนวคิดที่เกี่ยวของกับผลสัมฤทธิ์ (Achievement) ไดถูกศึกษาภายใตชื่อที่แตกตางกัน

ออกไป เชน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation) ความตองการใฝสัมฤทธิ์ (Need for 
Achievement) และความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์ (Achievement Orientation) แตนิยามความหมายที่
นักวิจัยสวนใหญนํามาอางอิงนั้นก็จะคลายคลึงกัน โดยมักจะอางอิงตามความหมายของ Murray 
(1938 cited in Senko & Harackiewicz, 2002) ที่ไดใหความหมายของความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์วา 
หมายถึง ความปรารถนาที่เอาชนะอุปสรรค และบรรลุในผลสัมฤทธิ์ที่เกินกวามาตรฐานที่ตั้งไว 
นําไปสูความโดดเดนเหนือผูอ่ืน 

 
และตอมาก็มีนักวิจัยอีกหลายทานที่ไดศึกษา และใหความหมายของความมุงมั่นใฝ

สัมฤทธิ์ ซึ่งก็มีนักวิจัยทานหนึ่งที่มีอิทธิพลตอแนวคิดนี้มากที่สุดในป 1974 เพราะเปนผูที่ไดสราง
มาตรวัด Personality Research Form โดยมีมาตรวัดยอยเปน ความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์ จํานวน 16 
ขอ นั่นก็คือ Jackson (1974 cited in Phillips & Gully, 1997) ซึ่งไดใหความหมายของความ
มุงมั่นใฝสัมฤทธิ์วา หมายถึง การรักษาระดับมาตรฐานที่สูงกวาผูอ่ืน และความปรารถนาที่จะ
ทํางานยากๆใหสําเร็จ 

 
แตสําหรับการวิจัยนี้จะยึดแนวคิดเดิมเปนหลัก และไดขยายความหมายเพิ่มเติมตาม

แนวคิดเปาหมายผลสัมฤทธิ์ของ Elliot & McGregor (2001) ที่ไดใหความหมายเพิ่มเติมของความ
มุงมั่นใฝสัมฤทธิ์วา หมายถึง ความปรารถนาที่จะพัฒนาสมรรถนะใหเกิดความเชี่ยวชาญในงาน 
และแสดงสมรรถนะนั้นเพื่อปฏิบัติงานใหสําเร็จในระดับที่ดีเลิศกวาผูอ่ืน 

 
5.2 แนวคิดเกีย่วกับความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์ 
 
การศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์เร่ิมพัฒนามาจากทฤษฎีความตองการ 

(Theory of Needs) ในป 1938 โดย Henry A. Murray นักจิตวิทยาจาก Harvard University ซึ่ง
ไดเขียนไวในหนังสือเร่ือง “Exploration in Personality” โดย Murray (1938 cited in Durik & 
Harackiewicz, 2003) ไดกลาวถึงความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์วา เปนการแสดงถึงความปรารถนาใน 3 
ประการ คือ 1) เชี่ยวชาญในทุก ๆ ดาน 2) ปฏิบัติทุก ๆ ส่ิงใหดี และ 3) เปนเลิศเหนือใคร ๆ  
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แนวคิดเกี่ยวกับความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์เร่ิมมีโครงสรางชัดเจนยิ่งขึ้นในป 1986 โดย Carol 
S. Dweck (1986) นักจิตวิทยาจาก University of Illinois at Urbana-Champaign (ปจจุบันสอน
อยูที่ Stanford University) กลาวถึง ความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์วาจะเกี่ยวพันกับเปาหมาย (Goal) 
โดยที่เปาหมายดังกลาวจะแสดงออกใน 2 รูปแบบ คือ 

  
 เปาหมายในการเรียนรู (Learning Goal) เปนสิ่งที่บุคคลขวนขวายใน
การเพิ่มสมรรถนะใหกับตนเอง เพื่อใหตนเองเกิดความเขาใจหรือเกิด
ความเชี่ยวชาญในสิ่งใหม ๆ มากยิ่งขึ้น 

 เปาหมายในการปฏิบัติงาน (Performance Goal) เปนสิ่งที่บุคคล
ขวนขวายที่จะไดรับการตัดสินจากบุคคลอื่นวาสมรรถนะของตนเองนั้นดี 
หรือหลีกเลี่ยงการตัดสินจากบุคคลอื่นวาสมรรถนะของตนเองนั้นไมดี 

 
จากเปาหมายในการเรียนรูและเปาหมายในการปฏิบัติงาน Kanfer (1990 cited in 

Kozlowski & Bell, 2006) ไดกลาวถึงความแตกตางของความมุงมั่นในเปาหมายของทั้ง 2 รูปแบบ 
ไว ดังนี้ 

 
 ความมุงมั่นในการเรียนรู (Learning Orientation) นํามาซึ่งผลลัพธ 

(Outcome) ตามเปาหมายนั้น โดยเปนการพิจารณาที่ผลสัมฤทธิ์ที่
เกิดขึ้น 

 ความมุงมั่นในการปฏิบัติงาน (Performance Orientation) นํามาซึ่งผล
กรรม (Consequence) ตามเปาหมายนั้น  โดยเปนการพิจารณาที่วิธีการ
ปฏิบัติงาน 

 
Kozlowski & Bell (2006) กลาวเพิ่มเติมวา ความมุงมั่นในการปฏิบัติงานจะมีอํานาจใน

การกําหนดเปาหมายที่สูงกวาความมุงมั่นในการเรียนรู ซึ่งสงผลใหเกิดความแตกตางกันของการ
กํากับตนเอง (Self-Regulation) 

 
ตอมาในป 2001 Andrew J. Elliot & Holly A. McGregor ซึ่งเปนนักจิตวิทยาจาก 

University of Rochester ไดนําเสนอ ”กรอบแนวคิดเปาหมายผลสัมฤทธิ์ 2 x 2” หรือ “2 x 2 
Achievement Goal Framework” ดังตารางที่ 1.10 
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ตารางที่ 1.10 แสดงกรอบแนวคิดเปาหมายผลสัมฤทธิ์ 2 x 2 (ดัดแปลงจาก Elliot & McGregor, 
2001, p. 502)  
 

 ความเชี่ยวชาญ การปฏิบัติงาน 

การมุงเนนความสําเร็จ 
เปาหมายมุงเนนความเชี่ยวชาญ 

(Mastery-approach goal) 
เปาหมายมุงเนนการปฏิบัติงาน 

(Performance-approach goal) 

การหลีกเล่ียงความลมเหลง 
เปาหมายหลีกเลี่ยงความเชี่ยวชาญ 

(Mastery-avoidance goal) 
เปาหมายหลีกเลี่ยงการปฏิบัติงาน 
(Performance-avoidance goal) 

 
 

เมื่อพิจารณาที่เปาหมาย Elliot & McGregor (2001) จะแบงออกเปน 2 มิติ เหมือนกับ 
Dweck (1986) และมโนทัศนในแตละมิติก็จะเหมือนกันดวย เพียงแตชื่อเรียกจะตางไป โดย 
Dweck (1986) จะเรียกวา “เปาหมายในการเรียนรู” แทน “เปาหมายในความเชี่ยวชาญ” (Cury, 
Elliot, Da Fonseca, & Moller, 2006) ทั้งนี้ ในแตละเปาหมายของ Elliot & McGregor (2001) จะ
แบงแยกออกไปอีกเปาหมายละ 2 มิติ คือ  

 
• การมุงเนนความสําเร็จในดานบวก (Positive) 
• การหลกีเลี่ยงความลมเหลวในดานลบ (Negative) 

 
ทั้งนี้ Dragoni (2005) ไดสรุปเปรียบเทียบความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์ในแตละบรรยากาศตาม

การรับรูของผูนํา (Achievement-Oriented Climate) ที่แบงแยกบรรยากาศออกเปน 3 ประเภท 
คือ ความมุงมั่นในความเชี่ยวชาญ ความมุงมั่นในการปฏิบัติงาน และการหลีกเลี่ยงความลมเหลว 
ดังตารางที่ 1.11 
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ตารางที่ 1.11 แสดงการเปรียบเทียบความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์ในแตละบรรยากาศตามการรับรูของ
ผูนํา (Dragoni, 2005, p.1089) 
 

ประเด็นเปรียบเทียบ 
(Issue) 

ประเภทของความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์ 

ความมุงมั่นในความ
เช่ียวชาญ 

ความมุงมั่นในการ
ปฏิบัติงาน 

การหลีกเล่ียงความ
ลมเหลว 

การพัฒนาสมรรถนะ 
การพัฒนาอยางตอเนื่องเปน
สิ่งที่พึงปฏิบัติ 

การสาธิตสมรรถนะ และการ
แสดงออกเพื่อใหประจักษตอ
ผูอื่นเปนสิ่งที่พึงปฏบัิติ 

การหลีกเลี่ยงความดอย
สมรรถนะเปนสิ่งที่พึงปฏิบัติ 

โอกาสในการพัฒนา
สมรรถนะ 

โอกาสมีไวเพื่อการพัฒนา
สมรรถนะ 

โอกาสที่ไดรับการมอบหมาย
งานนําไปสูการแขงขันที่ได
แสดงความสามารถกับเพื่อน
รวมงาน 

ความดอยสมรรถนะจะนํามา
ซ่ึงการลงโทษ 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
การไดรับรางวัลตอบแทน
ภายในจิตใจเปนสิ่งที่สําคัญ
ยิ่ง 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน
เปนสิ่งที่สําคัญยิ่ง 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน
อยางตอเนื่องเปนการปองกัน
ขอผิดพลาดหรือปญหา 

ผลการที่ไดรับหลังจากการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 

การแกไขปรับปรุง ความ
มานะพยายาม และการ
พัฒนา เปนสิ่งที่ควรไดรับ
รางวัลตอบแทน 

การสรางความประทับใจเปน
สิ่งที่จําเปนที่ชวยเสริมสราง
ภาพลักษณของบุคคลวาเปน
คนที่เกง 

การสรางความประทับใจเปน
สิ่งที่จําเปนที่ชวยปองกันหรือ
แกไขภาพลักษณของบุคคล
ในดานไมดี 

เพื่อนรวมงาน 
เพื่อนรวมงานมีสวนชวยใน
การสนับสนุนและกระตุนให
เกิดการพัฒนา 

เพื่อนรวมงานถูกมองวาเปน
คูแขง 

เพื่อนรวมงานถูกมองวามี
อะไรแอบแฝงหรือซอนเรน 
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5.3 ปจจัยที่สงผลตอความมุงมัน่ใฝสัมฤทธิ ์
 
จากการทบทวนวรรณกรรม ผูวิจัยไดพบวามีอยู 2 ปจจัยที่สงผลตอความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์ 

ดังนี ้
 
 5.3.1 สมรรถนะดานการจัดการ 
 

Harackiewicz, Samsone, & Manderlink (1985) ไดศึกษาเชิงทดลองเกี่ยวกับ
ความสามารถ (Competence) ความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์ (Achievement Orientation) และแรงจูงใจ
ภายใน (Intrinsic Motivation) โดยใหเด็กผูชายวัย 15 – 18 ป จํานวน 120 คน มาเลน Word 
Game ซึ่งผลการศึกษาพบวาความสามารถมีความสัมพันธทางบวกกับความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์ และ
กลุมตัวอยางที่มีความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์สูงจะใชความสามารถในการเลมเกมตอไป แมวาจะไดรับ
ขอมูลยอนกลับในทางลบก็ตาม  

 
  Boyce, Zaccaro, & Wisecarver (2010) ไดศึกษาเกี่ยวกับคุณลักษณะของ
ภาวะผูนํา (Leadership Attributes) กับผูนําทางทหารกวา 400 คน โดยสวนหนึ่งของโมเดล
สมการโครงสรางของการพัฒนาตัวเองของผูนํา (Leader Self-Development) พบวาทักษะจะมี
ความสัมพันธทางบวกกับความตองการใฝสัมฤทธิ์  

 
 5.3.2 บุคลิกภาพแบบมีจิตสาํนึก 
 
 และจากการศึกษาของ Boyce, Zaccaro, & Wisecarver (2010) ขางตน ยังพบ

อีกวาบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกยังมีความสัมพันธทางบวกกับความตองการใฝสัมฤทธิ์ดวย 
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5.4 ผลของความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ ์
 
จากการทบทวนวรรณกรรม ผูวิจัยไดพบวาความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์จะสงผลถึง 2 ปจจัย 

ดังนี้ 
 
 5.4.1 มิตรภาพในที่ทํางาน 
 

Tauer & Harakiewicz (1999) ไดศึกษาความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์ (Achievement 
Orientation) ความสัมพันธระหวางการแขงขัน (Competition) กับแรงจูงใจภายใน (Intrinsic 
Motivation) โดยเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยาง 260 คน ศึกษาใน 2 คร้ัง การศึกษาครั้งแรกพบวา 
ความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์จะมีผลทางบวกตอความสัมพันธระหวางการแขงขันกับแรงจูงใจภายใน 
และในการศึกษาครั้งที่สองก็พบวา ความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์จะมีผลทางบวกตอความสัมพันธ
ระหวางการแขงขันกับแรงจูงใจภายในเชนเดียวกัน 

 
 5.4.2 ผลการปฏิบัติงาน 
 

จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของ พบวาความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์จะสงผลตอผล
การปฏิบัติงาน ซึ่งบางงานวิจัยจะศึกษาในมิติโครงสรางของความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์โดยรวม แตใน
บางงานวิจัยจะนํามิติโครงสรางของความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์มาศึกษาแยกกัน ดังนั้น ผูวิจัยจึงขอสรุป
ความสัมพันธของความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์ ความมุงมั่นในความเชี่ยวชาญ และความมุงมั่นในการ
ปฏิบัติงาน กับผลการปฏิบัติงาน ดังตารางที่ 1.12 
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ตารางที่ 1.12 แสดงความสัมพันธระหวางความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์ ความมุงมั่นในความเชี่ยวชาญ 
และความมุงมั่นในการปฏิบัติงาน กับผลการปฏิบัติงาน 
 

งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

ระดับความสัมพันธระหวางตัวแปรที่ศึกษากับ 
ผลการปฏิบัติงาน (r) 

รูป
แบ

บก
าร
วดั

ผล
กา

รป
ฏิบ

ัติง
าน

 

ความมุงมั่น 
ใฝสัมฤทธิ์ 
(โดยรวม) 

ความมุงมั่นใน 
ความเชี่ยวชาญ 

ความมุงมั่นใน 
การปฏิบัติงาน 

Dupeyrat & Mariné (2005) N/A .30* .13 
ตาม
หนาที่ 

Peterson, Gerhardt, & Rode 
(2006) 

N/A .18** N/A 
ตาม
ผลลัพธ 

Phillips & Gully (1997) .18** N/A N/A ตาม
ผลลัพธ 

Wang & Takeuchi (2007) N/A .26** .16* 
ตาม
หนาที่ 

Wolters (2004) N/A .34* .23* 
ตาม
ผลลัพธ 

* p < .05. ** p < .01. 
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6. ความหมายและแนวคิดเกี่ยวกับมิตรภาพในทีท่ํางาน (Workplace Friendship) 
 
 6.1 ความหมายของมิตรภาพในที่ทาํงาน 
 
 ผูที่ไดศึกษาคนควาเกี่ยวกับ “มิตรภาพในที่ทํางาน” และเริ่มบัญญัติใชคํานี้ คือ Nielsen, 
Jex, & Adams (2000) โดยในชวงแรกศึกษาจากนิสิตระดับบัณฑิตศึกษาจํานวน 200 คน เพื่อหา
คาความสอดคลองภายใน และโครงสรางมิติของมาตรวัดมิตรภาพในที่ทํางาน และในชวงที่สอง
ศกึษากลุมตัวอยาง 116 คน ที่มาจากนิสิตระดับบัณฑิตศึกษาและพนักงานจากองคการ เพื่อหาคา
ความตรงของมาตรวัดมิตรภาพในที่ทํางาน ซึ่งจากผลการศึกษาดังกลาวก็ทําใหไดแนวคิดของ
มิตรภาพในที่ทํางานที่เปนที่ยอมรับ และมีการนําไปใชศึกษาอยางตอเนื่องจนกระทั่งป 2008 โดย 
Nielsen, Jex, & Adams (2000) ไดใหความหมายของมิตรภาพในที่ทํางานวา หมายถึง ความ
ตระหนักและความสนใจที่แสดงถึงความสัมพันธเปนน้ําหนึ่งใจเดียวกันตอผูอ่ืน และนําไปสูการ
เกิดความไววางใจซึ่งกันและกัน อันเปนการสะทอนถึงความรูสึกผูกพันกับผูอ่ืน โดยมิไดถูกบังคับ
หรือไดรับแรงกดดัน 
 
 6.2 แนวคิดเกีย่วกับมิตรภาพในที่ทาํงาน 
 
 การพัฒนาแนวคิดเกี่ยวกับมิตรภาพในที่ทํางานเริ่มตนมาจากแนวคิดเกี่ยวกับคุณลักษณะ
ของงาน (Job Characteristics) ของ Hackman & Lawler (1971) ซึ่งไดอธิบายคุณลักษณะงานที่
จะทําใหพนักงานมีแรงจูงใจสูง ความพึงพอใจในงานสูง ขาดงานไมบอย และผลปฏิบัติงานที่มี
คุณภาพสูง จะประกอบดวย องคประกอบหลัก (Core Dimensions) ดังนี้ 
 

1) ความหลากหลายของทักษะ (Skill Variety) หมายถึง ทักษะอันหลากหลายที่
จะสามารถปฏิบัติงานที่มีความแตกตางกันใหสําเร็จลุลวงตามเปาหมายที่
กําหนดไว 

2) ความมีอิสระ (Autonomy) หมายถึง อิสรภาพและอํานาจในการตัดสินใจใน
งานที่ไดรับมอบหมาย 

3) เอกลักษณของงาน (Task Identity) หมายถึง ความสมบูรณในการ
ปฏิบัติงานตั้งแตเร่ิมตนจนกระทั่งเห็นผลลัพธของงานไดอยางชัดเจน 

4) ขอมูลยอนกลับ (Feedback) หมายถึง การไดรับขอมูลที่ตรงและชัดเจน
เกี่ยวกับประสิทธิผลของงาน 
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เมื่องานมี 4 องคประกอบหลักที่สูงขึ้น พนักงานก็จะเกิดแรงจูงใจภายใน (Intrinsic 
Motivation) นําไปสูการปฏิบัติงานที่มีคุณภาพสูงขึ้น นั่นเปนเพราะวา “การปฏิบัติงานบางสิ่งให
สําเร็จไดนั้น พนักงานจะรูสึกวามันมีความหมาย” (Hackman & Lawler, 1971, p.274) ตอมาอีก 
4 ป Hackman & Oldham (1975) ไดพัฒนาองคประกอบหลักเพิ่มข้ึนอีก 1 องคประกอบ คือ 

 
5) ความสําคัญของงาน (Task Significant) หมายถึง ผลกระทบของงานที่มีตอ

ชีวิตหรือการปฏิบัติงานของผูอ่ืน 
 
นอกเหนือจากองคประกอบหลักแลว Hackman & Lawler (1971) ยังไดเพิ่มเติม

องคประกอบปฏิสัมพันธ (Interpersonal Dimensions) ดังนี้ 
 

1) การติดตอกับผูอ่ืน (Dealing with Others) หมายถึง ความจําเปนในการ
ปฏิบัติงานอยางใกลชิดกับผูอ่ืน ไมวาจะเปนสมาชิกขององคการหรือลูกคา
ภายนอก 

2) โอกาสในการสรางมิตรภาพ (Friendship Opportunities) หมายถึง การเปด
โอกาสใหพนักงานไดพูดคุย และไดสรางความสัมพันธอยางไมเปนทางการ
กับพนักงานคนอื่น ๆ ในที่ทํางาน 

 
 แนวคิดเกี่ยวกับมิตรภาพในที่ทํางานไดถูกศึกษาเพิ่มเติมอยางเปนรูปธรรมในป 1995 โดย
นักวิจัย 2 กลุม กลุมแรก Riordan & Griffeth (1995) ไดศึกษามิตรภาพในที่ทํางานโดยนํา
องคประกอบปฏิสัมพันธดานโอกาสในการสรางมิตรภาพที่เปนสวนหนึ่งของแนวคิดคุณลักษณะ
ของงานมาศึกษาตอ ในขณะที่กลุมที่สอง Winstead, Derlega, Montgomery, & Pilkington 
(1995) ไดศึกษามิตรภาพในที่ทํางานโดยสํารวจมิตรภาพที่มีอยูจริงในองคการ  
 
 และสุดทายในป 2000 นักจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคการจาก University of 
Wisconsin at Oshkosh โดย Neilsen, Jex, & Adams (2000) ไดพัฒนาและตรวจสอบความตรง
ของมาตรวัดมิตรภาพในที่ทํางาน โดยศึกษาจากการรวมแนวคิดของ Riordan & Griffeth (1995) 
และ Winstead, Derlega, Montgomery, & Pilkington (1995) ซึ่งแบงมิตรภาพในที่ทํางาน
ออกเปน 2 มิติ ดังนี้ 
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  6.2.1 โอกาสในการสรางมิตรภาพ (Friendship Opportunity) 
 

ถางานใดเปดโอกาสในการสรางมิตรภาพสูง พนักงานก็จะพึงพอใจที่จะไดมี
โอกาสในการพัฒนามิตรภาพที่แนบแนนในงานนั้น ๆ (Hackman & Lawler, 1971) เพราะ
พนักงานจะใชเวลากับเพื่อนไมวาจะอยูในชวงปฏิบัติงานหรือไมไดอยูในชวงปฏิบัติงาน ดังนั้น หาก
พนักงานขาดเพื่อนอาจนําไปสูการสูญเสียสิ่งสําคัญที่จะคอยสนับสนุน และใหรางวัลจูงใจภายใน
ไป (Sias, Heath, Perry, Silve, & Fix, 2004) มิตรภาพจึงเปนสิ่งที่มีความสําคัญตอระบบ
ความสัมพันธของบุคคลในองคการ (Riordan & Griffeth, 1995)  

 
  6.2.2 การแผขยายมิตรภาพ (Friendship Prevalence) 
 

 ในขณะที่ Riordan & Griffeth (1995) ศึกษาเฉพาะโอกาสในการสรางมิตรภาพ
ในที่ทํางาน จึงอาจจะเปนขอจํากัดหนึ่งที่อธิบายไมไดวาเปนสาเหตุที่แทจริงของผลลัพธที่เกี่ยวของ
กับงาน อาทิ ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) ความเกี่ยวพันกับงาน (Job Involvement) 
ความยึดมั่นผูกพันกับองคการ (Organizational Commitment) และความตั้งใจลาออกจากงาน 
(Intention to Turnover) จริงหรือไม ซึ่ง Winstead, Derlega, Montgomery, & Pilkington (1995) 
มองขามโอกาสในการสรางมิตรภาพ และไปศึกษาเฉพาะมิตรภาพที่มีอยูจริงของพนักงานใน
องคการแทน ซึ่งผลลัพธที่เกี่ยวของกับงานที่ไดจากการศึกษาก็มีลักษณะสอดคลองกัน คือ ความ
พึงพอใจในงาน  

  
 6.3 แนวทางการเกิดมิตรภาพในที่ทาํงาน 
 
 Sias, Heath, Perry, Silve, & Fix (2004) กลาววา บุคคลจะมีความสัมพันธในที่ทํางาน 
ไดหลากหลายรูปแบบ เชน ผูบังคับบัญชา-ผูใตบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน รวมถึงความสัมพันธ
ระหวางพี่เลี้ยงหรือผูใหคําปรึกษากับพนักงาน ความสัมพันธในที่ทํางานนี้จะคอย ๆ เกิดขึ้น และ
พัฒนาไปสูความผูกพันที่ลึกซึ้งเปน “มิตรภาพ (Friendship)” ซึ่งมิตรภาพในที่ทํางานสามารถ
เกิดขึ้นได 2 แนวทางหลัก คือ 
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6.3.1 มิตรภาพที่เกิดขึ้นโดยสมัครใจ (Voluntary)  
 
ถึงแมวาพนักงานจะไมไดเลือกผูที่ตนเองจะปฏิบัติงานดวยก็ตาม แตพนักงานก็

สามารถที่จะเลือกผูที่จะมาเปนเพื่อนเองได ดังนั้น การเกิดมิตรภาพรูปแบบนี้จะเปนการเลือกของ
แตละบุคคลตามความสมัครใจ (Sias, Heath, Perry, Silve, & Fix, 2004) 

 
6.3.2 มิตรภาพที่เกิดขึ้นโดยยึดตัวบุคคลเปนจุดเริ่มตน (Personalistic Focus)  
 
โดยพนักงานสามารถเขาไปทําความรูจักและปฏิบัติกับผูอ่ืนเสมือนกับการแสดง

หนาที่ในการทํางาน ซึ่งการเกิดมิตรภาพในรูปแบบนี้มักจะเริ่มตนมาจากบทบาทหนาที่ที่
จําเปนตองทําความรูจักกับบุคคลอื่นที่ตนเองตองปฏิบัติงานดวย (Sias, Heath, Perry, Silve, & 
Fix, 2004) 

 
 6.4 ผลของมิตรภาพในที่ทาํงาน 
 
 จากการศึกษาของนักวิจัยพบวามิตรภาพในที่ทํางานสงผลตอผลลัพธที่เกี่ยวของกับการ
ปฏิบัติงานที่สําคัญของพนักงาน เชน ความพึงพอใจในงาน (Hackman & Lawler, 1971; 
Morrison, 2004; Riordan & Griffeth, 1995; Winstead, Derlega, Montgomery, & Pilkington; 
1995) ความเกี่ยวพันกับงาน (Riordan & Griffeth, 1995) ความยึดมั่นผูกพันกับองคการ 
(Morrison, 2004; Riordan & Griffeth, 1995) ความตั้งใจลาออกจากงาน (Morrison, 2004; 
Riordan & Griffeth, 1995) ความสามัคคีในทีม (Berman, West, & Richter, 2002) การเพิ่ม
ผลผลิต (Song, 2006) และผลการปฏิบัติงาน (Berman, West, & Richter, 2002) 
 
 Tse, Dasborough, & Ashkanasy (2008) ไดศึกษารูปแบบการแลกเปลี่ยนความสัมพันธ
ระหวางบุคคลในที่ทํางาน (Interpersonal Exchange Relationships at Work) ของ
ผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา และเพื่อนรวมงาน โดยใชการบูรณาการทางดานการแลกเปลี่ยน
ทางสังคม มิตรภาพในที่ทํางาน และบรรยากาศในการปฏิบัติงาน พบวาการแลกเปลี่ยนระหวาง
ผูนํากับสมาชิก (LMX) มีความสัมพันธทางบวกกับมิตรภาพในที่ทํางาน โดยมีบรรยากาศในการ
ปฏิบัติงานเปนตัวแปรกํากับ 
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 จากงานวิจัยที่เกี่ยวของตั้งแตป 1971 – 2008 จะเห็นไดวามิตรภาพในที่ทํางานอาจจะ
ไมใชหนาที่ที่เกี่ยวของกับองคประกอบหลักของงานตามแนวคิดคุณลักษณะของงาน (Hackman 
& Lawler, 1971) แตมิตรภาพและความสัมพันธในที่ทํางานก็เปนองคประกอบหนึ่งที่จะสามารถ
ถูกใช เพื่อชวยสรางทีมที่มีประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น จึงทําใหมิตรภาพในที่ทํางานเปนตัวแปรที่สําคัญ
ในการศึกษาเกี่ยวกับศาสตรดานองคการ (Neilsen, Jex, & Adams, 2000)  
 
7. ความหมายและแนวคิดเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน (Task Performance) 
 
 7.1 ความหมายของผลการปฏิบัติงาน 
 

Kaplan & Norton (1996; 2004; 2006) กลาววา องคการตาง ๆ ไมวาจะดําเนินธุรกิจ
ประเภทอุตสาหกรรมหรือบริการ ก็ลวนแตตองการที่จะสรางความสามารถในการแขงขันใหม ๆ 
เพื่อใหองคการประสบความสําเร็จในการดําเนินธุรกิจตามที่ไดตั้งเปาหมายไวทั้งนั้น ซึ่งตัวอยาง
ของความสามารถในการแขงขันใหม ๆ ดังกลาว ไดแก 

 
• การพัฒนาระบบลูกคาสัมพันธ เพื่อรักษาความจงรักภักดีของฐานลูกคาปจจุบัน 

และสรางฐานลูกคาใหมใหองคการสามารถขยายตลาดของสินคาหรือบริการให
กวางขวางมากยิ่งขึ้น 

• การแนะนําสินคาหรือบริการที่เปนนวัตกรรม เพื่อตอบสนองตอลูกคาเปาหมายได
อยางทั่วถึง 

• การผลิตสินคาหรือบริการที่มีคุณภาพสูง ในตนทุนที่ต่ํา โดยใชระยะเวลาที่ส้ัน 
• การเสริมสรางทักษะในการปฏิบัติงานใหกับพนักงาน และจูงใจพนักงานให

ปรับปรุงคุณภาพอยางตอเนื่อง 
• การใชเทคโนโลยีสารสนเทศ ฐานขอมูล และระบบเครือขาย เพื่อนํามาชวยในการ

บริหารจัดการไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 
จากความสามารถในการแขงขันที่นําไปสูความสําเร็จขององคการนี้เอง จําเปนอยางยิ่งที่

องคการจะตองวัดและประเมินความสําเร็จที่เกิดขึ้นอยางเปนรูปธรรม นั่นคือ การวัดและประเมิน
จาก “ผลการปฏิบัติงาน” โดย Lawler (2009) กลาวถึงบทบาทของผูนําในทุก ๆ ระดับวาจะตอง
บริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) และเพื่อใหผูบริหารแตละระดับสามารถ
ตรวจสอบและติดตามผลการปฏิบัติงานไดอยางชัดเจน ผลการปฏิบัติงานดังกลาวจึงถูกวัดและ
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ประเมินในเชิงปริมาณ ผานทางระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management 
System) ซึ่งจะเกี่ยวของกับวิสัยทัศน พันธกิจ และกลยุทธ โดยวัดและประเมินผลการปฏิบัติงาน
ผานมุมมองทั้ง 4 มุมมองตามหลักการ Balanced Scorecard (BSC) ซึ่ง Kaplan & Norton 
(1996; 2004; 2006) กลาววา Balanced Scorecard (BSC) เปนการแปลงพันธกิจและกลยุทธ
ขององคการไปสูการวัดผลการปฏิบัติงาน ซึ่งเปนกรอบแนวคิดที่สอดคลองกันระหวางการวัด
เชิงกลยุทธ (Strategic Measurement) กับระบบการบริหารจัดการ (Management System) 
ไดแก มุมมองการเงิน (Financial Perspective) มุมมองลูกคา (Customer Perspective) มุมมอง
กระบวนการภายในของธุรกิจ (Internal Business Processes Perspective) และมุมมองการ
เรียนรูและพัฒนา (Learning and Growth Perspective) รวมถึงการใชแผนที่กลยุทธ (Strategy 
Map) ที่เชื่อมโยงกลยุทธตาง ๆ ใหสอดคลองกันไปในทุกมุมมอง และนํามาซึ่งตัวชี้วัดผลการ
ปฏิบัติงาน (Key Performance Indicator; KPI) ที่สอดคลองกันในแตละระดับ อาทิ ระดับองคการ 
ระดับสายงาน ระดับฝาย ระดับสาขา ระดับแผนก และระดับบุคคล (Cokins, 2004; Kaplan & 
Norton, 1996; 2004; 2006; Wade & Recardo, 2001) ทั้งนี้ Wade & Recardo (2001) ไดกลาว
เพิ่มเติมถึงกลยุทธของธุรกิจวา เปนสิ่งแรกและเปนสิ่งที่สําคัญที่สุดในการที่จะวัดผลการปฏิบัติงาน 
และเพื่อใหเห็นภาพความเชื่อมโยงกันระหวางวิสัยทัศน พันธกิจ และกลยุทธจนเปนแผนที่กลยุทธ
ที่ครอบคลุมทั้ง 4 มุมมองของ Balanced Scorecard (BSC) มากยิ่งขึ้น ผูวิจัยขอนําเสนอตัวอยาง
แผนที่กลยุทธของ XYZ Corporation ดังรูปภาพที่ 1.2 
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วิสัยทัศน และพันธะกิจ

มุมมองการเงิน
(Financial Perspective)

มุมมองลูกคา
(Customer Perspective)

มุมมองการเรียนรูและพัฒนา
(Learning and Growth Perspective)

มุมมองกระบวนการภายในของธุรกิจ
(Internal Business Processes Perspective)

เกินความคาดหวังของผูถือหุน
(Exceed Shareholder 

Expectation)

เพิ่มปริมาณยอดขาย
(Increase Sales Volume)

สวนแบงกําไรสูงขึ้น
(Improve Profit Margins)

สรางรายไดใหหลากหลายขึ้น
(Diversity Income Stream)

เพิ่มปริมาณยอดขายจาก
ลูกคาปจจุบัน

(Increase Sales to Existing 
Customers)

ขยายฐานลูกคาใหหลากหลายขึ้น
(Diversity Customer Base)

ดึงดูดลูกคาใหม
(Attract New Customers)

เลือกสวนแบงการตลาดเปาหมาย
ท่ีสามารถทํากําไรได

(Target Profitable Market 
Segments)

พัฒนาสินคาใหมๆ
(Develop New Products)

สรรหากระบวนการภายใน
ท่ีดีท่ีสุด

(Optimize Internet Processes)

ดึงดูดลูกคาใหม
(Attract New Customers)

พัฒนาทักษะพนักงาน
(Develop Employee Skills)

บูรณาการระบบตางๆ
(Integrate Systems)

 
 
 
รูปภาพที ่1.2 แสดงตัวอยางแผนที่กลยุทธของ XYZ Corporation (ปรับปรุงจาก Cokins, 2004, 
p.60) 
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สําหรับการวิจยันี้ ผูวิจัยไดศกึษาผลการปฏิบัติงานใน 2 ระดับ ดังนี ้
 

1) ผลการปฏิบัติงานระดับกลุม คือ ผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคาร (Bank 
Branches’ Performance) 

2) ผลการปฏิบัติงานระดับบุคคล คือ ผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา 
(Subordinates’ Performance) 

 
ซึ่งผูวิจัยไดใหความหมายของผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคารในการวิจัยนี้วา 

หมายถึง ผลการปฏิบัติของผูจัดการสาขาที่วัดจากผลลัพธที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานในเชิง
ปริมาณ โดยใชเครื่องมือวัดและประเมินผลการปฏิบัติงานตามตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน (KPI) ที่
เปนมาตรฐานของธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) ซึ่งเครื่องมือดังกลาว ผูจัดการเขตเปนผูวัด
และประเมินผลการปฏิบัติงานของผูจัดการสาขา โดยใชตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน (KPI) ที่
เหมือนกันในแตละสาขา แตอาจมีความแตกตางกันในเปาหมายของแตละตัวชี้วัด เนื่องมาจาก
ปจจัยสําคัญ อาทิ ขนาดสาขา สถานที่ตั้ง และลักษณะของฐานลูกคา ดังนั้น ผลการปฏิบัติงาน
ของสาขาธนาคารที่นํามาใชในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยจะยึดจากตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานและ
เปาหมายเดิมของแตละสาขาที่ธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) ไดตั้งเปาหมายไว จากนั้นนํา
คะแนนที่ไดจากการประเมินผลการปฏิบัติงานในรูปของชวงคะแนน จาก 1.00 ถึง 5.00 แลวนํามา
แบงเปนอันตรภาค ซึ่งมีขอเลือกตอบอยู 8 คา ตั้งแต 1 – 8 และใชคะแนนที่เลือกตอบเปนคะแนน
ผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคารนั้น ๆ (ตัวอยางเครื่องมือที่ใชเก็บขอมูลจริงในภาคผนวก ค) 
 

สําหรับผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาที่ใชในการวิจัยนี้ ผูวิจัยไดใหความหมายวา 
หมายถึง ผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาที่วัดจากผลลัพธที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานใน
เชิงปริมาณ โดยใชเครื่องมือวัดและประเมินผลการปฏิบัติงานตามตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน (KPI) 
ที่เปนมาตรฐานของธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) ซึ่งเครื่องมือดังกลาว ผูจัดการสาขาเปนผู
วัดและประเมินผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา โดยใชตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน (KPI) ที่
แตกตางกันไปในแตละตําแหนง ดังนั้น ผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาที่นํามาใชในการ
วิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยจะยึดจากตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานและเปาหมายเดิมของแตละตําแหนง ที่
ผูจัดการสาขาไดตั้งเปาหมายไว จากนั้นนําคะแนนที่ไดจากการประเมินผลการปฏิบัติงานในรูป
ของชวงคะแนน จาก 1.00 ถึง 5.00 ของผูใตบังคับบัญชาแตละคนในสาขาธนาคารมาหาคาเฉลี่ย 
แลวนํามาแบงเปนอันตรภาค ซึ่งมีขอเลือกตอบอยู 8 คา ตั้งแต 1 – 8 และใชคะแนนที่เลือกตอบ
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เปนคะแนนและใชเปนคะแนนผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาของสาขาธนาคารนั้น ๆ 
(ตัวอยางเครื่องมือที่ใชเก็บขอมูลจริงในภาคผนวก ค) 

 
 7.2 แนวคิดเกีย่วกับผลการปฏิบัติงาน 
 
 Robbins & Judge (2007) กลาวถึงวัตถุประสงคของการประเมินผลการปฏิบัติงานวา 
สามารถชวยในการตัดสินใจดานการบริหารทรัพยากรบุคคลไดอยางมีประสิทธิภาพ เชน การเลื่อน
ข้ันเลื่อนตําแหนง การโยกยาย และการใหออกจากงาน เปนตน นอกจากนั้นการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานยังชวยระบุถึงความจําเปนในการฝกอบรมและพัฒนา โดยเฉพาะอยางยิ่งพนักงานที่มี
สมรรถนะไมเพียงพอสําหรับการปฏิบัติงานตามความคาดหวังขององคการ ซึ่งองคการจะกําหนด
ประสิทธิผลของการฝกอบรมและพัฒนา โดยการประเมินพนักงานจากผลการปฏิบัติงานหลังจาก
ผานการฝกอบรมและพัฒนาแลว  
 

ทั้งนี้ บทบาทที่สําคัญของการประเมินผลการปฏิบัติงานก็คือ การใหขอมูลยอนกลับแก
พนักงาน เพื่อใหพนักงานไดปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของตนเอง และทายที่สุดองคการก็จะนําผล
การปฏิบัติงานไปใชเพื่อใหรางวัลตอบแทนแกพนักงานตามความเหมาะสม (Robbins & Judge, 
2007)  

 
Muchinsky (2006) กลาวถึงการเลือกเกณฑสําหรับการประเมินผลการปฏิบัติงานวา ควร

ไดมาจากวิเคราะหงาน ซึ่ง Robbins & Judge (2007) กลาวเพิ่มเติมวา ผูบริหารควรเลือกเกณฑที่
จะประเมินผลการปฏิบัติงานจากสิ่งที่มีอิทธิผลหรือมีผลกระทบตอองคการ อันประกอบดวย 3 
เกณฑ เรียงตามลําดับความสําคัญ ดังนี้ 
   

 ผลลัพธที่เกี่ยวของกับงานของบุคคล (Individual Task Outcomes) เปน
การวัดที่ผลลัพธของการปฏิบัติงาน ไมใชวิธีการปฏิบัติงาน 

 พฤติกรรม (Behavior) เนื่องจากในบางกรณีก็เปนการยากมากที่จะระบุ
ไดถึงผลลัพธที่ เกิดขึ้นโดยตรงจากการปฏิบัติงานของพนักงาน จึง
ประเมินที่พฤติกรรมตามบทบาทหรือหนาที่ของพนักงานแทน 

 คุณลักษณะ (Traits) อาทิ ทัศนคติทางบวก ความมั่นใจในตนเอง ความ
ไววางใจได เปนเกณฑการประเมินที่ออนที่สุด เพราะคอนขางหางไกล
จากความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน หมายความวา คุณลักษณะจะมี
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ความสัมพันธกับผลลัพธที่เกี่ยวของกับงานไมสูง แตจะนําไปใชพิจารณา
ในดานของระดับผลการปฏิบัติงาน (Level of Performance) ของแตละ
บุคคลแทน  

 
Gary Cokins (2004) นักกลยุทธทางดานการบริหารผลการปฏิบัติงาน (Strategist in 

Performance Management) และเปนผูที่แตงหนังสือเร่ือง “Performance Management: 
Finding the Missing Pieces (To Close the Intelligence Gap)” ไดกลาวถึงการบริหารผลการ
ปฏิบัติงานวา หมายถึง กระบวนการบริหารจัดการกลยุทธขององคการไปสูการลงมือปฏิบัติ ซึ่งเปน
การแปลงแผนกลยุทธไปสูผลลัพธ ดังนั้น การบริหารผลการปฏิบัติงานจึงประกอบไปดวยระเบียบ
วิธีการ เครื่องมือ กระบวนการ ซอฟแวร และระบบเครือขาย ที่จะชวยสนับสนุนและควบคุมการ
บริหารผลการปฏิบัติงานขององคการใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ทั้งนี้ Cokins (2004) ได
นําเสนอวงลอของการบริหารผลการปฏิบัติงาน ดังรูปภาพที่ 1.3 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
รูปภาพที ่1.3 แสดงวงลอการบริหารผลการปฏิบัติงาน (ปรับปรุงจาก Cokins, 2004, p.22) 
  
 
 

2.การส่ือสารใหสอดคลอง BSC 
(Communication  to BSC)

3.ความรวมมือ
(Collaboration)

1.การมุงเปาหมายตามแผนที่กลยุทธ
 (Focus on Strategy Map)

การจัดการเชิงกลยุทธ
Strategic Management

ขอมูลบัญชีบริหาร
(Managerial Accounting)

ขอมูลการปฏิบัติการ
(Operational)
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จากวงลอการบริหารผลการปฏิบัติงานที่ประกอบดวย 3 สวน คือ สวนที่ 1: จะเริ่มตนดวย
การกําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ และกลยุทธที่สอดคลองเชื่อมโยงกันจนไดเปนแผนที่กลยุทธ จากนั้น
สวนที่ 2: กําหนดมุมมอง Balanced Scorecard เพื่อพิจารณาสําหรับการวัดและประเมินผลการ
ปฏิบัติงานใหครอบคลุมทั้ง 4 มุมมอง ไดแก มุมมองการเงิน (Financial Perspective) มุมมอง
ลูกคา (Customer Perspective) มุมมองกระบวนการภายในของธุรกิจ (Internal Business 
Process) และมุมมองการเรียนรูและพัฒนา (Learning and Growth Perspective) โดยทุก
มุมมองจะตองมีความเชื่อมโยงซึ่งกันและกัน เพื่อใหไดแผนการปฏิบัติงานที่ชัดเจนในแตระดับ 
อาทิ ระดับองคการ ระดับสายงาน ระดับฝาย ระดับสาขา ระดับแผนก และระดับบุคคล (Cokins, 
2004; Kaplan & Norton, 1996; 2004; 2006) และสุดทายสวนที่ 3: ความรวมมือ ถือไดวาเปน
สวนที่สําคัญที่สุดเพราะเปนสวนที่ลงมือปฏิบัติใหเปนไปตามแผนงานโดยอาศัยความรวมมือ 
(Collaboration) ของพนักงานในองคการ ไมวาจะเปนผูบริหาร ผูจัดการ หัวหนางาน หรือพนักงาน
ผูใตบังคับบัญชา ทั้งนี้ ผูบริหารระดับสูงจะตองกําหนดแผนที่กลยุทธที่ชัดเจนเสียกอน จากนั้น
พนักงานในแตละระดับจะเปนผูกําหนดวาตนเองจะตองถูกวัดอะไร โดยตัวชี้วัดที่จะตองนํามาวัด
นั้นจะตองสงเสริมใหองคการสามารถบรรลุวัตถุประสงคของกลยุทธได และหนาที่ตอไปของ
ผูบริหารระดับสูงก็คือ การอนุมัติในตัวชี้วัดที่พนักงานนําเสนอ รวมทั้งกําหนดเปาหมายในแตละ
ตัวชี้วัดใหไปเปนเกณฑในการประเมิน ซึ่งตัวชี้วัดนี้เอง นักบริหารผลการปฏิบัติงานจะเรียกวา 
“ตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน (Key Performance Indicator; KPI)” (Cokins, 2004)  
 
 7.3 ปจจัยที่สงผลตอผลการปฏิบัติงาน  
 

จากการศึกษาปจจัยที่สงผลตอผลการปฏิบัติงานนั้น มีนักวิจัยที่ศึกษาพบวามีอยูหลาย
ปจจัย เชน ความพึงพอใจในงาน (Moynihan, Boswell, & Boudreau, 2000; Umi-Narimawati, 
2007) ความยึดมั่นผูกพันกับองคการ (Moynihan, Boswell, & Boudreau, 2000; Umi-
Narimawati, 2007) และความตั้งใจลาออกจากงาน (Umi-Narimawati, 2007) รวมถึงสมรรถนะ
ดานการจัดการ บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก การรับรูความสามารถดานภาวะผูนําของตนเอง การ
รับรูการสนับสนุนจากองคการ และความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์ ดังที่ไดกลาวไปแลว 
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ในขณะที่มิตรภาพในที่ทํางานที่เปนปจจัยที่สงผลตอผลการปฏิบัติงานซึ่งถูกศึกษาโดย 
Berman, West, & Richter (2002) ที่ไดศึกษาพนักงานธุรการ 222 คน พบวามิตรภาพระหวาง
เพื่อนรวมงาน ถึงแมวาจะเส่ียงที่อาจจะเกิดการซุบซิบนินทา เกิดความรักในที่ทํางาน และเกิด
ความรําคาญใจ แตก็ไดรับการยอมรับในผลดีของมิตรภาพระหวางเพื่อน นั่นก็คือ การใหการ
สนับสนุนกันและกัน การปรับปรุงพัฒนาสิ่งแวดลอมตาง ๆ และการสื่อสารในการปฏิบัติงาน ซึ่ง
นําไปสูการเพิ่มผลิตภาพ (Productivity) ได  

 
และจากการทบทวนวรรณกรรมจากงานวิจัยอ่ืน ๆ ผูวิจัยพบวาปจจัยที่มีผลตอผลการ

ปฏิบัติงานที่สอดคลองกับการศึกษาของผูวิจัย ไดแก มิตรภาพระหวางเพื่อนรวมงาน (Berman, 
West, & Richter, 2002) คุณลักษณะของงาน (Chen & Klimoski, 2003; Chen, 2005) การ
แลกเปลี่ยนทางสังคม (Chen & Klimoski, 2003; Chen, 2005) ภาวะผูนําแบบปฏิสัมพันธ (Chen 
& Klimoski, 2003) การแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก (Chen, Kirkman, Kanfer, Allen, & 
Rosen, 2007) และบรรยากาศภาวะผูนํา (Chen, Kirkman, Kanfer, Allen, & Rosen, 2007) 

 
จากการรวบรวมงานวิจัยตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับผลการปฏิบัติงาน ผูวิจัยพบวามีอยู 2 

แนวคิดที่สําคัญ คือ แนวคิดผลการปฏิบัติงานตามหนาที่ (Role-based Performance) ดังที่ 
Welbourne, Hohnson, & Erez (1998) ไดศึกษาการวัดผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยเก็บ
ขอมูลความตรงจาก 6 องคการ การศึกษานี้จะแตกตางจากการศึกษากอนหนาที่มุงวัดผลการ
ปฏิบัติงานโดยมุงที่ลักษณะงานแตเพียงอยางเดียว โดยการศึกษานี้จะใชฐานคิดจากทฤษฎี
บทบาทหนาที่ (Role Theory) และทฤษฎีเอกลักษณ (Identity Theory) พบวาผลการปฏิบัติงาน
ตามหนาที่จะถูกวัดใน 6 บทบาทหนาที่ คือ บทบาทดานลักษณะงาน (Job Role) บทบาทดาน
อาชีพ (Career Role) บทบาทดานผูคิดคนนวัตกรรม (Innovator Role) บทบาทดานทีม (Team 
Role) บทบาทดานองคการ (Organization Role) และบทบาทดานการบริการลูกคา (Customer 
Service Role) ซึ่ง Welbourne, Hohnson, & Erez (1998) กลาวเพิ่มเติมวา สามารถนําผลการ
ปฏิบัติงานตามหนาที่ไปประยุกตใชในการบริหารทรัพยากรบุคคลได เพราะสามารถประเมินผล
การปฏิบัติงานไดทั่วไป (Generalizable Measure of Performance) 

 
และอีกหนึ่งแนวคิด คือ  แนวคิดผลการปฏิบัติงานตามผลลัพธ (Outcome-based 

Performance) ซึ่งวัดจากผลลัพธที่เกิดขึ้นจากตัวแปรที่นักวิจัยสนใจ เชน ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน 
(GPA) และผลการปฏิบัตงิานตามตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน (KPI) เปนตน ซึ่งก็มีนักวิจัยที่ศึกษาผล
การปฏิบัติงานตามผลลัพธที่เปนผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคารเหมือนกับงานวิจัยนี้ เชน 
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 Hirtle (2007) ไดศึกษาผลการปฏิบัติงานสาขากับขนาดของธนาคาร โดยเก็บขอมูลในเชิง
การเงินจากแตละธนาคาร อาทิ ยอดเงินฝากของสาขา ยอดเงินกูของสาขา ความสามารถในการ
ทํากําไร ปริมาณสินทรัพย สวนแบงการตลาด เปนตน ผลการศึกษาพบวา ขนาดของจํานวนสาขา
ธนาคารไมมีความสัมพันธกับความสามารถในการทํากําไร ซึ่งเปนผลเนื่องมาจากจํานวนสาขาของ
ธนาคารเปนเพียงสวนหนึ่งของกลยุทธของธนาคาร กลาวคือ กิจกรรมตาง ๆ ที่จะตอบสนองกล
ยุทธของธนาคารใหประสบความสําเร็จนั้น มีทั้งที่เกิดขึ้นที่สาขา (Branch-based Activities) และ
ไมใชสาขาธนาคาร (Non-branch-based Activities) ดังนั้น ความสามารถในการทํากําไรของ
องคการจึงเกิดจากหลากหลายกิจกรรมรวมกัน มิใชแคจากสาขาธนาคารเพียงอยางเดียว 
 
 Schaubroeck, Lam, & Cha (2007) ไดศึกษาพฤติกรรมภาวะผูนําแบบนักปฏิรูปกับผล
การปฏิบัติงานของกลุม โดยเก็บขอมูลจากสาขาธนาคารจากประเทศสหรัฐอเมริกาและฮองกง 
218 แหง พบวาภาวะผูนําแบบนักปฏิรูปมีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของสาขา
ธนาคาร โดยมีความสามารถของทีมเปนตัวแปรสงผาน 

 
ทั้งนี้ จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของกับผลการปฏิบัติงานในบทที่ 2 นี้ ผูวิจัยไดใช

วรรณกรรมที่เกี่ยวของจากทั้งแนวคิดผลการปฏิบัติงานตามหนาที่ (Role-based Performance) 
และแนวคิดผลการปฏิบัติงานตามผลลัพธ (Outcome-based Performance) แตอยางไรก็ตาม
การวัดผลการปฏิบัติงานทั้ง 2 รูปแบบ ก็มีความสัมพันธกัน และสามารถนํามาใชประเมินผลการ
ปฏิบัติงานไดเชนเดียวกัน (Welbourne, Hohnson, & Erez, 1998) 

  
และเพื่อใหสอดคลอง รวมถึงเหมาะสมกับโมเดลเชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติงานของ

สาขาธนาคารมากที่สุด ผูวิจัยจึงไดยึดแนวคิดการวัดและประเมินผลการปฏิบัติงานของ Kaplan & 
Norton (1996; 2004; 2006) ดังนั้น ผูวิจัยจึงไดเลือกวัดและประเมินผลการปฏิบัติงานตามผลลัพธ
ที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงาน โดยวัดจากตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน (KPI)  
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กรอบแนวคดิการวจิัย 
 
 จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวของทั้งหมด ผูวิจัยไดบูรณาการแนวคิด
สมรรถนะดานการจัดการ (Managerial Competency) บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก 
(Conscientiousness) การรับรูความสามารถดานภาวะผูนําของตนเอง (Leadership Self-
Efficacy) การรับรูการสนับสนุนจากองคการ (Perceived Organizational Support) ความมุงมั่น
ใฝสัมฤทธิ์ (Achievement Orientation) มิตรภาพในที่ทํางาน (Workplace Friendship) และผล
การปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา (Subordinate Performance) เพื่อพัฒนาโมเดลเชิงสาเหตุ
ของผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคาร (Bank Branch Performance) ไดเปนกรอบแนวคิดการ
วิจัย ดังรูปภาพที่ 1.4 
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สมรรถนะ
ดานการจัดการ

(MC)

บุคลิกภาพแบบ
มีจิตสํานึก

(CS)

ผลการปฏิบัติงานของ
ผูใตบังคับบัญชา

(SP)

มิตรภาพในที่ทํางาน
(WF)

การรับรู
ความสามารถดาน
ภาวะผูนําของตนเอง

(LSE)

การรับรูการสนับสนุน
จากองคการ

(POS)

ความมุงม่ัน
ใฝสัมฤทธิ์

(AO)

ผลการปฏิบัติงานของ
สาขาธนาคาร

(BP)
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รูปภาพที ่1.4 แสดงกรอบแนวคิดการวิจัยและเสนทางอทิธิพลระหวางตัวแปร 
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วัตถุประสงคของการวิจยั 
 

1. เพื่อพัฒนาโมเดลเชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคาร 
2. เพื่อตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลเชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติงานของสาขา

ธนาคารตามสมมติฐานกับขอมูลเชิงประจักษ 
 
สมมติฐานงานวิจัย 
 

1. ตัวแปรสมรรถดานการจัดการ บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก การรับรูความสามารถดาน
ภาวะผูนําของตนเอง การรับรูการสนับสนุนจากองคการ ความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์ 
มิตรภาพในที่ทํางาน และผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา มีอิทธิพลเชิงสาเหตุ
ทางตรงและทางออมตอผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคาร 

2. โมเดลเชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคารตามสมมติฐานที่
ผูวิจัยพัฒนาขึ้นจากทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของมีความกลมกลืนกับขอมูลเชิง
ประจักษ 

 
ตัวแปรที่ใชศกึษา 
 
1. ตัวแปรอิสระ 

• สมรรถนะดานการจัดการ (Managerial Competency; MC) 
• บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก (Conscientiousness; CS) 
• ผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา (Subordinate Performance; SP) 

 
2. ตัวแปรตาม  

• ผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคาร (Bank Branch Performance; BP) 
 
3. ตัวแปรสงผาน 

• การรับรูความสามารถดานภาวะผูนําของตนเอง (Leadership Self-Efficacy; LSE) 
• การรับรูการสนับสนุนจากองคการ (Perceived Organizational Support; POS) 
• ความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์ (Achievement Orientation; AO) 
• มิตรภาพในที่ทํางาน (Workplace Friendship; WF) 
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ขอบเขตของการวิจัย 
 

การวิจัยชิ้นนี้ ศึกษาโมเดลเชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติงานของสาขา อันประกอบดวย 
สมรรถนะดานการจัดการตามแนวคิดของ Parry (1998, 2002) บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกตาม
แนวคิดของ Goldberg (1992, 2008) การรับรูความสามารถดานภาวะผูนําของตนเองตามแนวคิด
ของ Chemer, Watson, & May (2000) การรับรูการสนับสนุนจากองคการตามแนวคิดของ 
Eisenberger, Huntington, Hutchison, & Sowa (1986) ความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์ตามแนวคิดของ 
Elliot & McGregor (2001) มิตรภาพในที่ทํางานตามแนวคิดของ Neilsen, Jex, & Adams 
(2000) และผลการปฏิบัติงานตามแนวคิดของ Kaplan & Norton (1996; 2004; 2006) โดยศึกษา
กับผูจัดการสาขาของธนาคารกสิกรไทย  จํากัด  (มหาชน) ที่ปฏิบัติงานอยู ในสาขาที่ตั้ ง
ภายในประเทศ 

 
คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย  
 

1. สมรรถนะดานการจัดการ (Managerial Competency; MC) หมายถึง การรายงาน
ของผูจัดการสาขาวาตนเองมีความรู ความสามารถ ทักษะ คุณลักษณะ และอัตมโน
ทัศน อ่ืน  ๆ  ที่ส งผลตอความสัมพันธ ระหวางผูนํากับผู ใตบั งคับบัญชา  โดย
ความสัมพันธดังกลาวจะนําไปสูการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ของผูนํา ทั้ง
ทางดานการบริหารจัดการผูใตบังคับบัญชา และทางดานการบริหารจัดการผลการ
ปฏิบัติงานของกลุม ซึ่งบทบาทหนาที่ดังกลาวจะสงผลใหผลการปฏิบัติงานของผูนํา
บรรลุตามเปาหมายที่ตั้งไวอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล วัดไดโดยใชมาตรวัด
ที่พัฒนาจากแนวคิดของ Parry (1998, 2002) มีลักษณะเปนมาตรประมาณคา 5 
ระดับจาก “ตรงมากที่สุด” ถึง “ตรงนอยที่สุด” คะแนนต่ําแสดงวาผูจัดการสาขามี
สมรรถนะดานการจัดการอยูในระดับตํ่า คะแนนสูงแสดงวาผูจัดการสาขามีสมรรถนะ
ดานการจัดการอยูในระดับสูง 

2. บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก (Conscientiousness; CS) หมายถึง การรายงานของ
ผูจัดการสาขาวาตนเองมีความปรารถนาที่จะใชการควบคุมตนเอง รวมถึงการติดตาม
ผลที่เกิดขึ้นตามที่ไดวางแผนไวอยางมีสติรูสึกผิดชอบ วัดไดโดยใชมาตรวัดบุคลิกภาพ
แบบมีจิตสํานึก โดยแปลและปรับปรุงจากมาตรวัด International Personality Item 
Pool (IPIP) ของ Goldberg (2008) มีลักษณะเปนมาตรประมาณคา 5 ระดับจาก 
“ตรงมากที่สุด” ถึง “ตรงนอยที่สุด” คะแนนต่ําแสดงวาผูจัดการสาขามีบุคลิกภาพแบบ
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มีจิตสํานึกอยูในระดับต่ํา คะแนนสูงแสดงวาผูจัดการสาขามีบุคลิกภาพแบบมี
จิตสํานึกอยูในระดับสูง 

3. การรับรูความสามารถดานภาวะผูนําของตนเอง (Leadership Self-Efficacy; 
LSE) หมายถึง การรายงานของผูจัดการสาขาวาตนเองมีการรับรูความสามารถของ
ตนเองที่จะแสดงบทบาทหนาที่ในการคิดและปฏิบัติงานที่จําเปนตอภาวะผูนําได
อยางมีประสิทธิภาพ วัดไดโดยใชมาตรวัดการรับรูความสามารถดานภาวะผูนําของ
ตนเอง โดยแปลและปรับปรุงจาก Chemers, Watson, & May (2000) มีลักษณะเปน
มาตรประมาณคา 5 ระดับจาก “ตรงมากที่สุด” ถึง “ตรงนอยที่สุด” คะแนนต่ําแสดงวา
ผูจัดการสาขารับรูความสามารถดานภาวะผูนําของตนเองอยูในระดับต่ํา คะแนนสูง
แสดงวาผูจัดการสาขารับรูความสามารถดานภาวะผูนําของตนเองอยูในระดับสูง 

4. การรับรูการสนับสนุนจากองคการ (Perceived Organizational Support; POS) 
หมายถึง การรายงานของผูจัดการสาขาวาตนเองมีความเชื่อของพนักงานที่ได
ตระหนักรูวาองคการใหคุณคาแกตนเอง โดยการสนับสนุนและเอาใจใสในชีวิตความ
เปนอยูที่ดี วัดไดโดยใชมาตรวัดการรับรูการสนับสนุนจากองคการ โดยแปลและ
ปรับปรุงจากมาตรวัด Survey of Perceived Organizational Support ของ 
Eisenberger, Cummings, Armeli, & Lynch (1997) มีลักษณะเปนมาตรประมาณ
คา 5 ระดับจาก “ตรงมากที่สุด” ถึง “ตรงนอยที่สุด” คะแนนต่ําแสดงวาผูจัดการสาขา
รับรูการสนับสนุนจากองคการอยูในระดับตํ่า คะแนนสูงแสดงวาผูจัดการสาขารับรู
การสนับสนุนจากองคการอยูในระดับสูง 

5. ความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์ (Achievement Orientation; AO) หมายถึง การรายงาน
ของผูจัดการสาขาวาตนเองมีความปรารถนาที่เอาชนะอุปสรรค และพัฒนาสมรรถนะ
ตนเองใหเกิดความเชี่ยวชาญในงาน และแสดงสมรรถนะนั้นเพื่อปฏิบัติงานใหสําเร็จ
ในระดับที่ดีเลิศกวาผูอ่ืน วัดไดโดยใช มาตรวัดความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์ โดยแปลและ
ปรับปรุงจากมาตรวัด Achievement Goals Questionnaire ของ Elliot & McGregor 
(2001) มีลักษณะเปนมาตรประมาณคา 5 ระดับจาก “เห็นดวยอยางยิ่ง” ถึง “ไมเห็น
ดวยอยางยิ่ง” คะแนนต่ําแสดงวาผูจัดการสาขามีความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์อยูในระดับตํ่า 
คะแนนสูงแสดงวาผูจัดการสาขามีความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์อยูในระดับสูง 

6. มิตรภาพในที่ทํางาน (Workplace Friendship; WF) หมายถึง การรายงานของ
ผูจัดการสาขาวาตนเองมีความตระหนักและความสนใจที่แสดงถึงความสัมพันธเปน
น้ําหนึ่งใจเดียวกันตอผูอ่ืน และนําไปสูการเกิดความไววางใจซึ่งกันและกัน อันเปนการ
สะทอนถึงความรูสึกผูกพันกับผูอ่ืน โดยมิไดถูกบังคับหรือไดรับแรงกดดัน วัดไดโดยใช
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มาตรวัดมิตรภาพในที่ทํางาน โดยแปลและปรับปรุงจาก Neilsen, Jex, & Adams 
(2000) มีลักษณะเปนมาตรประมาณคา 5 ระดับจาก “เห็นดวยอยางยิ่ง” ถึง “ไมเห็น
ดวยอยางยิ่ง” คะแนนต่ําแสดงวาผูจัดการสาขามีมิตรภาพในที่ทํางานอยูในระดับตํ่า 
คะแนนสูงแสดงวาผูจัดการสาขามีมิตรภาพในที่ทํางานอยูในระดับสูง 

7. ผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา (Subordinate Performance; SP) 
หมายถึง ขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ที่ไดจากการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของผูใตบังคับบัญชาโดยผูจัดการสาขาในครั้งลาสุด ซึ่งวัดจากผลลัพธที่เกิดขึ้นจาก
การปฏิบัติงานในเชิงปริมาณ และใชเครื่องมือวัดและประเมินผลการปฏิบัติงานตาม
ตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน (KPI) ที่เปนมาตรฐานของธนาคารกสิกรไทย จํากัด 
(มหาชน) นําคะแนนที่ไดจากการประเมินผลการปฏิบัติงานในรูปของชวงคะแนน จาก 
1.00 ถึง 5.00 ของผูใตบังคับบัญชาแตละคนในสาขาธนาคารมาหาคาเฉลี่ย แลว
เลือกตอบจากแบบสอบถามชนิดอันตรภาค ซึ่งมีขอเลือกตอบอยู 8 คา ตั้งแต 1 – 8 
และนําคะแนนจากขอ เ ลือกตอบมาใช เปนคะแนนผลการปฏิบัติ งานของ
ผูใตบังคับบัญชาของสาขาธนาคารนั้น ๆ คะแนนต่ําแสดงวาผลการปฏิบัติงานของ
ผู ใตบังคับบัญชาอยู ในระดับตํ่า  คะแนนสูงแสดงวาผลการปฏิบัติ งานของ
ผูใตบังคับบัญชาอยูในระดับสูง 

8. ผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคาร (Bank Branch Performance; BP) หมายถึง 
ขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ที่ไดจากการประเมินผลการปฏิบัติของผูจัดการ
สาขาโดยผูจัดการเขตในครั้งลาสุด ซึ่งวัดจากผลลัพธที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานใน
เชิงปริมาณ และใชเครื่องมือวัดและประเมินผลการปฏิบัติงานตามตัวชี้วัดผลการ
ปฏิบัติงาน (KPI) ที่เปนมาตรฐานของธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) นําคะแนนที่
ไดจากการประเมินผลการปฏิบัติงานในรูปของชวงคะแนน จาก 1.00 ถึง 5.00 แลว
เลือกตอบจากแบบสอบถามชนิดอันตรภาค ซึ่งมีขอเลือกตอบอยู 8 คา ตั้งแต 1 – 8 
และนําคะแนนจากขอเลือกตอบมาใชเปนคะแนนผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคาร
นั้น ๆ คะแนนต่ําแสดงวาผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคารอยูในระดับต่ํา คะแนน
สูงแสดงวาผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคารอยูในระดับสูง 
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ประโยชนที่คาดวาจะไดรบั 
 

1. ไดโมเดลเชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคาร เพื่อเปนองคความรู
ทางดานวิชาการของความสัมพันธเชิงสาเหตุของตัวแปรที่ศึกษาใหกับนักวิจัยทานอื่น
ตอไป 

2. องคการสามารถนําเอาปจจัยเชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคารไปตอ
ยอดในเชิงปฏิบัติ เพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดในการบริหารงานทรัพยากรบุคคลและ
การพัฒนาองคการตอไป 

3. ไดมาตรวัดสมรรถนะดานการจัดการที่สามารถนําไปใชประโยชนในการคัดเลือก และ
การประเมินผลเพื่อการพัฒนาใหกับผูบริหาร ผูจัดการ และหัวหนางาน ตอไป 

 
ขอตกลงเบื้องตน 
 
 กลุมตัวอยางมีความเต็มใจและจริงใจในการตอบแบบสอบถาม โดยผูวิจัยจะแจงถึง
วัตถุประสงคของการเก็บขอมูล และการไมเปดเผยขอมูลสวนหนึ่งสวนใดที่ไดจากแบบสอบถาม 
รวมถึงจะไมมีการระบุชื่อผูตอบลงในแบบสอบถามดวย 
 
ลําดับขั้นตอนในการเสนอผลการวิจัย 
 
 ผูวิจัยไดนําเสนอบางสวนของวิทยานิพนธฉบับนี้ออกเปน 1 รายงานการวิจัย โดยมีชื่อเร่ือง
รายงานการวิจัยวา “Managerial Competency Model: Validation and Application for 
Leadership Development” และนําเสนองานวิจัยดวยวาจาเปนภาษาอังกฤษ ผานทางการ
ประชุมวิชาการระดับนานาชาติภายในประเทศ คือ The 4th International Conference on 
Innovation in Accounting, Business and Information Technology ซึ่งจัดโดยมหาวิทยาลัย
หอการคาไทย เมื่อวันที่ 3 กรกฎาคม 2552 (แสดงอีเมลการตอบรับเขารวมนําเสนอผลงานวิจัยใน
ภาคผนวก ฉ) 
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บทที่ 2 
วิธีการดําเนินการวิจัย 

 
การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) เพื่อพัฒนาและตรวจสอบความ

ตรงของโมเดลเชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคาร ซึ่งมีรายละเอียดและขั้นตอนการ
ดําเนินการวิจัย ดังนี้ 
 
ประชากร 
 

ประชากรในการวิจัย ไดแก ผูจัดการสาขาของธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) ที่
ปฏิบัติงานอยูในสาขาที่ตั้งภายในประเทศ จํานวน 806 สาขา ทั้งนี้ ผูจัดการสาขาบางคนอาจดูแล
รับผิดชอบมากกวา 1 สาขา ดังนั้น ประชากรในการวิจัยครั้งนี้จะนับเฉพาะจํานวนผูดํารงตําแหนง 
“ผูจัดการสาขา” เทานั้น รวมมีจํานวนประชากรในการวิจัย ทั้งสิ้น 792 คน (ขอมูล ณ วันที่ 31 
ธันวาคม 2553) 
 
กลุมตวัอยาง 
 

กลุมตัวอยางในการวิจัย ไดแก ผูจัดการสาขาของธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) ที่
ปฏิบัติงานอยูในสาขาที่ตั้งภายในประเทศ เมื่อคํานวณขนาดของกลุมตัวอยางใหเปนไปตาม
เงื่อนไขในการใชโมเดลลิสเรล โดย Hair, Black, Babin, Anderson, & Tatham (2006) เสนอใหใช
กลุมตัวอยางอยางนอย 10 – 20 คน ตอ 1 พารามิเตอรที่ตองประมาณคา  

 
ดังนั้น ในงานวิจัยนี้ซึ่งมีจํานวนพารามิเตอรที่ตองประมาณคาทั้งสิ้น 28 พารามิเตอร 

ผูวิจัยจึงไดใชจํานวนกลุมตัวอยางไมต่ํากวา 280 คน โดยผูวิจัยไดเลือกใชวิธีการสุมอยางงาย 
(Simple Random Sampling) แตเนื่องจากงานวิจัยนี้ไดรับแบบสอบถามที่สมบูรณกลับมาทั้งหมด 
281 ชุด ดังนั้น กลุมตัวอยางของงานวิจัยครั้งนี้จึงเทากับ 281 คน 
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เครื่องมือที่ใชในการวิจยั 
 
 ผูวิจัยไดใชมาตรวัดแบบประเมินตนเองเปนเครื่องมือสําหรับเก็บขอมูลในการวิจัยครั้งนี้ 
จํานวนทั้งสิ้น 8 มาตรวัด ไดแก 
 

1. มาตรวัดสมรรถนะดานการจัดการ โดยพัฒนาจากแนวคิดของ Parry (1998, 
2002)  

2. มาตรวัดบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก  โดยแปลและปรับปรุงจากมาตรวัด 
International Personality Item Pool (IPIP) ของ Goldberg (2008) ซึ่งมีคา
สัมประสิทธิ์ Cronbach’s Alpha (α) เทากับ .81 

3. มาตรวัดการรับรูความสามารถดานภาวะผูนําของตนเอง โดยแปลและปรับปรุง
จาก Chemers, Watson, & May (2000) ซึ่งมีคาสัมประสิทธิ์ Cronbach’s Alpha 
(α) เทากับ .84 

4. มาตรวัดการรับรูการสนับสนุนจากองคการ โดยแปลและปรับปรุงจากมาตรวัด 
Survey of Perceived Organizational Support ของ Eisenberger, Cummings, 
Armeli, & Lynch (1997) ซึ่งมีคาสัมประสิทธิ์ Cronbach’s Alpha (α) เทากับ .90 

5. มาตรวัดความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์ โดยแปลและปรับปรุงจากมาตรวัด Achievement 
Goals Questionnaire ของ Elliot & McGregor (2001) ซึ่งมีคาสัมประสิทธิ์ 
Cronbach’s Alpha (α) มิติความมุงมั่นในเปาหมายที่มุงเนนการปฏิบัติงาน
เทากับ .96 มิติความมุงมั่นในเปาหมายที่หลีกเลี่ยงความเชี่ยวชาญเทากับ .84 มิติ
ความมุงมั่นในเปาหมายที่มุงเนนความเชี่ยวชาญเทากับ .87 และมิติความมุงมั่นใน
เปาหมายที่หลีกเลี่ยงการปฏิบัติงานเทากับ .82 

6. มาตรวัดมิตรภาพในที่ทํางาน โดยแปลและปรับปรุงจาก Neilsen, Jex, & Adams 
(2000) ซึ่งมีคาสัมประสิทธิ์ Cronbach’s Alpha (α) มิติโอกาสในการสรางมิตรภาพ
เทากับ .84 และมิติในการแผขยายมิตรภาพเทากับ .89 

7. มาตรวัดผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา เปนแบบสอบถามชนิดอันตร
ภาค ซึ่งมีขอเลือกตอบอยู 8 คา ตั้งแต 1 – 8 ซึ่งผูวิจัยไดแบงชวงคะแนนผลการ
ปฏิบัติงาน (ระหวาง 1.00 – 5.00) ที่วัดจากเครื่องมือวัดและประเมินผลการ
ปฏิบัติงานตามตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน (KPI) ที่เปนมาตรฐานของธนาคารกสิกรไทย 
จํากัด (มหาชน)  
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8. มาตรวัดผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคาร เปนแบบสอบถามชนิดอันตรภาค 
ซึ่งมีขอเลือกตอบอยู 8 คา ตั้งแต 1 – 8 ซึ่งผูวิจัยไดแบงชวงคะแนนผลการปฏิบัติงาน 
(ระหวาง 1.00 – 5.00) ที่วัดจากเครื่องมือวัดและประเมินผลการปฏิบัติงานตาม
ตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน (KPI) ที่เปนมาตรฐานของธนาคารกสิกรไทย จํากัด 
(มหาชน) 

 
สําหรับแบบสอบถามขอมูลทั่วไป ไดแก อายุ เพศ ระยะเวลาในการดํารงตําแหนงผูจัดการ

สาขา และระดับการศึกษา กลุมตัวอยางจะตอบคําถามโดยการเลือกตอบ และเติมคําตอบลงใน
ชองวาง  

 
การสรางและตรวจสอบคณุภาพของเครื่องมือ 
 
 ผูวิจัยไดพัฒนาเครื่องมือสําหรับเก็บขอมูลในการวิจัยครั้งนี้ จํานวน 1 มาตรวัด ไดแก 
มาตรวัดสมรรถนะดานการจัดการ จากนั้น ไดแปลและปรับปรุงเครื่องมือสําหรับเก็บขอมูลในการ
วิจัยครั้งนี้อีก จํานวน 5 มาตรวัด ไดแก 
 

1. มาตรวัดบุคลิกภาพแบบมีจติสํานึก 
2. มาตรวัดการรบัรูความสามารถดานภาวะผูนําของตนเอง 
3. มาตรวัดการรบัรูการสนับสนุนจากองคการ 
4. มาตรวัดความมุงมัน่ใฝสัมฤทธิ ์
5. มาตรวัดมิตรภาพในที่ทาํงาน 

 
1. มาตรวัดสมรรถนะดานการจัดการ 
 

Parry (1998, 2002) ไดเก็บขอมูลจากผูจัดการ 62,841 คน ในองคการมากกวา 626 แหง 
ซึ่งทําใหสามารถสรางบรรทัดฐานสมรรถนะดานการจัดการของผูจัดการที่ปฏิบัติงานอยูใน
อุตสาหกรรมประเภทตาง  ๆ ไดหลากหลาย  อาทิ ธนาคาร คาปลีก สุขภาพ  รัฐบาล และ
อุตสาหกรรมอื่น ๆ โดยเก็บขอมูลสมรรถนะ 12 ตัว จากเครื่องมือที่เรียกวา Managerial 
Assessment of Proficiency (MAP) ซึ่งเปนเครื่องมือที่วัดสมรรถนะดานการจัดการโดยใชวีดิโอ
และคอมพิวเตอร โดยแบงออกเปน 13 ตอน เมื่อวีดิโอหยุดในแตละตอน ผูจัดการจะถูกใหประเมิน
ในแตละขอวาถูกหรือผิด จากนั้นคอมพิวเตอรจะรายงานคะแนนออกมาเปนจุดแข็งและจุดออน
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ของผูจัดการแตละคน ทั้งนี้ ผูจัดการแตละคนจะเรียนรูการแปลขอมูลประวัติความสามารถ 
(Proficiency Profile) ของตนเองในชวงของการใหขอมูลยอนกลับ และทายที่สุดก็จะมีการสราง
แผนการพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan; IDP) ซึ่งมาตรวัดของ Parry (1998, 
2002) เปนลิขสิทธิ์ของ Training House, Inc. ทั้งนี้ จึงมีคาใชจายในการนําเครื่องมือ Managerial 
Assessment of Proficiency (MAP) มาใช ผูวิจัยจึงไดพัฒนามาตรวัดสมรรถนะดานการจัดการ
เอง ตามแนวคิดของ Parry (1998, 2002) โดยประกอบดวย 2 ดาน ดานละ 4 กลุม โดยในแตละ
กลุมจะประกอบดวย 3 สมรรถนะ ดังนี้  
 
 ดานที่ 1) สมรรถนะดานการจัดการที่มุงคน (People Oriented) 
 
  กลุมการสื่อสาร (Communication Cluster) 

• การรับฟงและการจัดระเบียบ (Listening and Organizing) 
• การใหขอมูลทีช่ัดเจน (Giving Clear Information) 
• การไดรับขอมูลที่ไมลําเอียง (Getting Unbiased Information) 

 
กลุมการบงัคบับัญชา (Supervisory Cluster) 

• การฝกอบรม การสอนแนะ และการมอบหมายงาน (Training, Coaching, and 
Delegating) 

• การประเมนิบคุคลและผลการปฏิบัติงาน (Appraising People and 
Performance) 

• การรักษาวนิัยและการใหคําปรึกษา (Disciplining and Counseling) 
 

ดานที่ 2) สมรรถนะดานการจัดการที่มุงงาน (Task Oriented) 
 
  กลุมการคิด (Cognitive Cluster) 

• การระบุและแกไขปญหา (Identifying and Solving Problems) 
• การตัดสินใจและถวงน้าํหนกัความเสี่ยง (Making Decisions, Weighting Risk) 
• การคิดอยางชดัเจนและมีเหตุผล (Thinking Clearly and Analytically) 
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กลุมการบรหิารงาน (Administrative Cluster) 
• การจัดการเวลาและการจัดลําดับความสาํคัญของงาน (Time Management 

and Prioritizing) 
• การตั้งเปาหมายและมาตรฐาน (Setting Goals and Standards) 
• การวางแผนและจัดตารางงาน (Planning and Scheduling Work) 

 
ทั้งนี้ เพื่อใหมาตรวัดสมรรถนะดานการจัดการมีคุณภาพเพียงพอสําหรับการนํามาใชวัด

กับกลุมประชากรที่ใชในการวิจัย ผูวิจัยจึงไดทดสอบคุณภาพของเครื่องมือ 3 ประการ คือ ความ
ตรงตามเนื้อหา (Content Validity) ความเที่ยง (Reliability) และความตรงตามโครงสราง 
(Construct Validity) และผูวิจัยไดรายงานผลการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือในตารางที่ ก 
ของภาคผนวก ข 

 
 1.1 ข้ันตอนการพัฒนามาตรวัดสมรรถนะดานการจัดการ 
 

1) ผูวิจัยไดสรางขอกระทงคําถามที่ครอบคลุมเนื้อหาของสมรรถนะดานการจัดการทั้ง 
12 สมรรถนะ รวมขอกระทงคําถามทั้งสิ้น 54 ขอ โดยแบงออกเปน 2 ดาน ดานที่ 1) 
สมรรถนะดานการจัดการที่มุงคน (People Oriented) จํานวน 32 ขอ และดานที่ 2) 
สมรรถนะดานการจัดการที่มุงงาน (Task Oriented) จํานวน 22 ขอ 

2) ผูวิจัยตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาของมาตรวัดและความถูกตองของภาษา โดย
ผู เชี่ยวชาญ  (แสดงรายชื่อและคุณวุฒิของผู เชี่ยวชาญในภาคผนวก  ก) โดย
ผูเชี่ยวชาญทั้ง 5 ทาน มีความคิดเห็นที่ตรงกันเปนสวนใหญ และมีความคิดเห็นที่
ขัดแยงกันอยูบางในบางขอกระทงคําถาม อาทิ ขอกระทงคําถามทางลบมีนอยมาก 
และลักษณะขอคําถามยังไมคอยสอดคลองกับบริบทของการทํางานในสาขาธนาคาร 

3) ผูวิจัยนํามาตรวัดที่แกไขปรับปรุงขอกระทงคําถาม แลวไปทดลองใชกับผูจัดการสาขา
ของธนาคารทหารไทย จํากัด (มหาชน) จํานวน 55 คน  

4) ผูวิจัยตรวจสอบความตรงตามโครงสรางโดยการวิเคราะหสหสัมพันธระหวางตัวแปร 
เพื่อใหไดเมทริกซสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรหรือระหวางขอกระทงคําถาม
แตละขอ โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป ซึ่งมีเกณฑคาวิกฤตที่ระดับนัยสําคัญ .05 
เทากับ .231 เพราะฉะนั้นคาสัมประสิทธิ์ (rxy) ในผลลัพธที่ปรากฏในชอง Corrected 
Item-Total Correlation ตองมีคามากกวา .231 ข้ึนไป จึงถือวาขอกระทงคําถามนั้น
ผาน ภายหลังการตรวจสอบความตรงตามโครงสราง พบวามีขอกระทงคําถามไมผาน
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เกณฑคาวิกฤต ทั้งสิ้น 4 ขอ คือ ขอที่ 23, 24, 40 และ 43 ทั้งนี้ ผูวิจัยไดพิจารณา
คัดเลือกขอกระทงคําถามที่มีสาระและประเด็นคําถามเดียวกัน โดยเปรียบเทียบคา 
CITC ที่สูงกวา จึงพิจารณาตัดขอกระทงคําถามเพิ่มเติมอีก 7 ขอ คือ ขอที่ 15, 19, 
34, 38, 42, 46 และ 47 เหลือขอกระทงคําถามที่ผานการพิจารณาแลวทั้งสิ้น 43 ขอ 
โดยแบงออกเปน 2 ดาน ดานที่ 1) สมรรถนะดานการจัดการที่มุงคน (People 
Oriented) จํานวน 28 ขอ แบงออกเปนขอกระทงทางบวก 19 ขอ และขอกระทงทาง
ลบ 9 ขอ และดานที่ 2) สมรรถนะดานการจัดการที่มุงงาน (Task Oriented) จํานวน 
15 ขอ แบงออกเปนขอกระทงทางบวก 13 ขอ และขอกระทงทางลบ 2 ขอ 

5) ผู วิ จั ยตรวจสอบความเที่ ย ง โดยการวัดความสอดคลองภายใน  (Internal 
Consistency) ซึ่งพิจารณาจากคาสัมประสิทธิ์ Cronbach’s Alpha (α) ไดผลการ
วิเคราะห ดังนี้ 

a. เมื่อนําไปทดลองใชกับผูจัดการสาขาของธนาคารทหารไทย จํากัด (มหาชน) 
จํานวน 55 คน ไดคาสัมประสิทธิ์ Cronbach’s Alpha (α) ทั้งฉบับ
เทากับ .92 และเมื่อพิจารณาเฉพาะดานที่ 1) สมรรถนะดานการจัดการที่มุง
คน (People Oriented) ไดคาสัมประสิทธิ์ Cronbach’s Alpha (α) 
เทากับ .90 และดานที่ 2) สมรรถนะดานการจัดการที่มุงงาน (Task 
Oriented) ไดคาสัมประสิทธิ์ Cronbach’s Alpha (α) เทากับ .92 

b. เมื่อนําไปใชเก็บขอมูลจริงกับกลุมตัวอยาง จํานวน 281 คน ไดคาสัมประสิทธิ์ 
Cronbach’s Alpha (α) ทั้งฉบับเทากับ .92 และเมื่อพิจารณาเฉพาะดานที่ 
1) สมรรถนะดานการจัดการที่มุงคน (People Oriented) ไดคาสัมประสิทธิ์ 
Cronbach’s Alpha (α) เทากับ .87 และดานที่ 2) สมรรถนะดานการจัดการ
ที่มุงงาน (Task Oriented) ไดคาสัมประสิทธิ์ Cronbach’s Alpha (α) 
เทากับ .87 

 
 1.2 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยนัของตัวแปรสมรรถนะดานการจัดการ 
 
 ตัวแปรสมรรถนะดานการจัดการ (Managerial Competency) วัดไดจากตัวแปรสังเกตได 
4 ตัวแปร ไดแก 1) การสื่อสาร (Communication Cluster) 2) การบังคับบัญชา (Supervisory 
Cluster) 3) การคิด (Cognitive Cluster) และ 4) การบริหารงาน (Administrative Cluster) ผูวิจัย
ทําการตรวจสอบคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตไดทั้ง 4 ตัวแปร พบวาคาคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธทั้ง 6 คา มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มีขนาด
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ความสัมพันธจากต่ําไปสูง ดังนี้ .68, .68, .68, .73, .77 และ .78 เมื่อพิจารณาผลการทดสอบ
คาสถิติ Bartlett's Test of Sphericity ซึ่งเปนคาสถิติทดสอบสมมติฐานวาเมทริกซสหสัมพันธนั้น
เปนเมทริกซเอกลักษณ (Identity Matrix) หรือไม พบวามีคาเทากับ 278.19 (p < .01) แสดงวา
เมทริกซสหสัมพันธนี้มีความแตกตางจากเมทริกซเอกลักษณอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
สอดคลองกับผลการวิเคราะหคาดัชนี Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy 
ซึ่งมีคาเขาใกล 1 (.82) แสดงวาตัวแปรสังเกตไดทั้ง 4 ตัวแปร มีความสัมพันธกันสูง และเหมาะสม
ที่จะนําไปใชในการตรวจสอบความตรงองคประกอบได 
  
 ซึ่งผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน พบวาโมเดลสมรรถนะดานการจัดการมีความ
กลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ เมื่อพิจารณาจากคาสถิติที่ใชตรวจสอบ ไดแก คาสถิติไค-สแควร 
(χ2) มีคาเทากับ 22.92 ชั้นแหงความเปนอิสระ (df) เทากับ 12 ระดับนัยสําคัญทางสถิติ (p) 
เทากับ .081 ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) เทากับ .99 ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก
แลว (AGFI) เทากับ .96 และคาสถิติไค-สแควรสัมพัทธ (χ2/df) เทากับ 1.91 แสดงวาโมเดล
สมรรถนะดานการจัดการจะประกอบดวย 2 องคประกอบ คือ สมรรถนะดานการจัดการที่มุงคน 
(People Oriented) ซึ่งประกอบดวยตัวแปรสังเกตได 2 ตัวแปร คือ 1) การสื่อสาร 
(Communication Cluster)  และ 2) การบังคับบัญชา (Supervisory Cluster) และสมรรถนะดาน
การจัดการที่มุงงาน (Task Oriented) ซึ่งประกอบดวยตัวแปรสังเกตได 2 ตัวแปร คือ 1) การคิด 
(Cognitive Cluster) และ 2) การบริหารงาน (Administrative Cluster) 
 
2. มาตรวัดบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานกึ 
 
 ผูวิจัยไดแปลและปรับปรุงมาตรวัดบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกจากมาตรวัด International 
Personality Item Pool (IPIP) ของ Goldberg (2008) โดยประกอบดวยขอกระทงคําถามอยูทั้งสิ้น 
10 ขอ ดังนี้ 
 

• Am always prepared.  
• Pay attention to details.  
• Get chores done right away.  
• Carry out my plans. 
• Make plan and stick to them. 
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• Waste my time. (R) 
• Find it difficult to get down to work. (R) 
• Do just enough work to get by. (R)  
• Don’t see things through. (R) 
• Shirk my duties. (R) 

 
ทั้งนี้ เพื่อใหมาตรวัดบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกมีคุณภาพเพียงพอสําหรับการนํามาใชวัด

กับกลุมประชากรที่ใชในการวิจัย ผูวิจัยจึงไดทดสอบคุณภาพของเครื่องมือ 3 ประการ คือ ความ
ตรงตามเนื้อหา (Content Validity) ความเที่ยง (Reliability) และความตรงตามโครงสราง 
(Construct Validity) ทั้งนี้ ผูวิจัยไดรายงานผลการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือในตารางที่ ข 
ของภาคผนวก ข 
 
 2.1 ข้ันตอนการพัฒนามาตรวัดบุคลิกภาพแบบมีจติสํานึก 
 

1) ผูวิจัยไดสรางขอกระทงคําถามที่ครอบคลุมเนื้อหาของบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก รวม
ขอกระทงคําถามทั้งสิ้น 10 ขอ 

2) ผูวิจัยตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาของมาตรวัดและความถูกตองของภาษา โดย
ผูเชี่ยวชาญ (แสดงรายชื่อและคุณวุฒิของผูเชี่ยวชาญในภาคผนวก ก) ผูเชี่ยวชาญทั้ง 
5 ทาน มีความคิดเห็นที่ตรงกันเปนสวนใหญ และมีความคิดเห็นที่ขัดแยงกันอยูบาง
ในบางขอกระทงคําถาม ในประเด็นของการใชบางถอยคําเทานั้น 

3) ผูวิจัยนํามาตรวัดที่แกไขปรับปรุงขอกระทงคําถาม แลวไปทดลองใชกับผูจัดการสาขา
ของธนาคารทหารไทย จํากัด (มหาชน) จํานวน 55 คน  

4) ผูวิจัยตรวจสอบความตรงตามโครงสรางโดยการวิเคราะหสหสัมพันธระหวางตัวแปร 
เพื่อใหไดเมทริกซสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรหรือระหวางขอกระทงคําถาม
แตละขอ โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป ซึ่งมีเกณฑคาวิกฤตที่ระดับนัยสําคัญ .05 
เทากับ .231 เพราะฉะนั้นคาสัมประสิทธิ์ (rxy) ในผลลัพธที่ปรากฏในชอง Corrected 
Item-Total Correlation ตองมีคามากกวา .231 ข้ึนไป จึงถือวาขอกระทงคําถามนั้น
ผาน ภายหลังการตรวจสอบความตรงตามโครงสราง พบวามีขอกระทงคําถามผาน
เกณฑคาวิกฤต ทั้งสิ้น 10 ขอ แบงออกเปนขอกระทงทางบวก 5 ขอ และขอกระทงทาง
ลบ 5 ขอ 
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5) ผู วิ จั ยตรวจสอบความเที่ ย ง โดยการวัดความสอดคลองภายใน  (Internal 
Consistency) ซึ่งพิจารณาจากคาสัมประสิทธิ์ Cronbach’s Alpha (α) ไดผลการ
วิเคราะห ดังนี้ 

a. เมื่อนําไปทดลองใชกับผูจัดการสาขาของธนาคารทหารไทย จํากัด (มหาชน) 
จํานวน 55 คน ไดคาสัมประสิทธิ์ Cronbach’s Alpha (α) เทากับ .87   

b. เมื่อนําไปใชเก็บขอมูลจริงกับกลุมตัวอยาง จํานวน 281 คน ไดคาสัมประสิทธิ์ 
Cronbach’s Alpha (α) เทากับ .78 

 
3. มาตรวัดการรับรูความสามารถดานภาวะผูนําของตนเอง 
 
 ผูวิจัยไดแปลและปรับปรุงมาตรวัดการรับรูความสามารถดานภาวะผูนําของตนเองของ 
Chemers, Watson, & May (2000) โดยประกอบดวยขอกระทงคําถามอยู 8 ขอ ดังนี้  
 

• I know a lot more than most what it takes to be a good leader.  
• I know what it takes to make a team accomplish its task.  
• In general, I’m not very good at leading a team of my peers. (R)  
• I am confident of my ability to influence a team I lead.  
• I have no idea what it takes to keep a team running smoothly. (R)  
• I know how to encourage good team performance.  
• I am able to allow most team members to contribute to the task when 

leading a team.  
• Overall, I doubt that I could lead a team successfully. (R)  

 
ทั้งนี้ เพื่อใหมาตรวัดการรับรูความสามารถดานภาวะผูนําของตนเองมีคุณภาพเพียงพอ

สําหรับการนํามาใชวัดกับกลุมประชากรที่ใชในการวิจัย ผูวิจัยจึงไดทดสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
3 ประการ คือ ความตรงตามเนื้อหา (Content Validity) ความเที่ยง (Reliability) และความตรง
ตามโครงสราง (Construct Validity) ทั้งนี้ ผูวิจัยไดรายงานผลการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ
ในตารางที่ ค ของภาคผนวก ข 
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 3.1 ข้ันตอนการพัฒนามาตรวัดการรับรูความสามารถดานภาวะผูนําของตนเอง 
 

1) ผูวิจัยไดแปลขอกระทงคําถามที่ครอบคลุมเนื้อหาของการรับรูความสามารถดาน
ภาวะผูนําของตนเอง รวมขอกระทงคําถามทั้งสิ้น 8 ขอ โดยผูวิจัยไดสงอีเมลเพื่อขอ
อนุญาตแปลขอกระทงคําถามเปนภาษาไทยจากเจาของเครื่องมือเรียบรอยแลว 
(แสดงอีเมลในภาคผนวก ช) 

2) ผูวิจัยตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาของมาตรวัดและความถูกตองของภาษา โดย
ผูเชี่ยวชาญ (แสดงรายชื่อและคุณวุฒิของผูเชี่ยวชาญในภาคผนวก ก) ผูเชี่ยวชาญทั้ง 
5 ทาน มีความคิดเห็นที่ตรงกันเปนสวนใหญ และมีความคิดเห็นที่ขัดแยงกันอยูบาง
ในบางขอกระทงคําถาม ในประเด็นของการใชบางถอยคําเทานั้น 

3) ผูวิจัยนํามาตรวัดที่แกไขปรับปรุงขอกระทงคําถาม แลวไปทดลองใชกับผูจัดการสาขา
ของธนาคารทหารไทย จํากัด (มหาชน) จํานวน 55 คน  

4) ผูวิจัยตรวจสอบความตรงตามโครงสรางโดยการวิเคราะหสหสัมพันธระหวางตัวแปร 
เพื่อใหไดเมทริกซสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรหรือระหวางขอกระทงคําถาม
แตละขอ โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป ซึ่งมีเกณฑคาวิกฤตที่ระดับนัยสําคัญ .05 
เทากับ .231 เพราะฉะนั้นคาสัมประสิทธิ์ (rxy) ในผลลัพธที่ปรากฏในชอง Corrected 
Item-Total Correlation ตองมีคามากกวา .231 ข้ึนไป จึงถือวาขอกระทงคําถามนั้น
ผาน ภายหลังการตรวจสอบความตรงตามโครงสราง พบวามีขอกระทงคําถามผาน
เกณฑคาวิกฤต ทั้งสิ้น 8 ขอ แบงออกเปนขอกระทงทางบวก 5 ขอ และขอกระทงทาง
ลบ 3 ขอ 

5) ผู วิ จั ยตรวจสอบความเที่ ย ง โดยการวัดความสอดคลองภายใน  (Internal 
Consistency) ซึ่งพิจารณาจากคาสัมประสิทธิ์ Cronbach’s Alpha (α) ไดผลการ
วิเคราะห ดังนี้ 

a. เมื่อนําไปทดลองใชกับผูจัดการสาขาของธนาคารทหารไทย จํากัด (มหาชน) 
จํานวน 55 คน ไดคาสัมประสิทธิ์ Cronbach’s Alpha (α) เทากับ .77   

b. เมื่อนําไปใชเก็บขอมูลจริงกับกลุมตัวอยาง จํานวน 281 คน ไดคาสัมประสิทธิ์ 
Cronbach’s Alpha (α) เทากับ .77 
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4. มาตรวัดการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
 
 ผูวิจัยไดแปลและปรับปรุงมาตรวัดการรับรูการสนับสนุนจากองคการจากมาตรวัด Survey 
of Perceived Organizational Support ของ Eisenberger, Cummings, Armeli, & Lynch 
(1997) โดยประกอบดวยขอกระทงคําถามอยูทั้งสิ้น 8 ขอ ดังนี้  
 

• My organization strongly considers my goals and values.  
• My organization really cares about my well-being.  
• My organization shows very little concern for me. (R)  
• My organization would forgive an honest mistake on my part.  
• My organization cares about my opinions.  
• If given the opportunity, my organization would take advantage of me. 

(R)  
• Help is available from my organization when I have a problem.  
• My organization is willing to help me when I need a special favor.  

 
ทั้งนี้ เพื่อใหมาตรวัดการรับรูการสนับสนุนจากองคการมีคุณภาพเพียงพอสําหรับการ

นํามาใชวัดกับกลุมประชากรที่ใชในการวิจัย ผูวิจัยจึงไดทดสอบคุณภาพของเครื่องมือ 3 ประการ 
คือ ความตรงตามเนื้อหา (Content Validity) ความเที่ยง (Reliability) และความตรงตาม
โครงสราง (Construct Validity) ทั้งนี้ ผูวิจัยไดรายงานผลการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือใน
ตารางที่ ง ของภาคผนวก ข 

 
 4.1 ข้ันตอนการพัฒนามาตรวัดการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
 

1) ผูวิจัยไดแปลขอกระทงคําถามที่ครอบคลุมเนื้อหาของการรับรูการสนับสนุนจาก
องคการ รวมขอกระทงคําถามทั้งสิ้น 8 ขอ  

2) ผูวิจัยตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาของมาตรวัดและความถูกตองของภาษา โดย
ผูเชี่ยวชาญ (แสดงรายชื่อและคุณวุฒิของผูเชี่ยวชาญในภาคผนวก ก) ผูเชี่ยวชาญทั้ง 
5 ทาน มีความคิดเห็นที่ตรงกันเปนสวนใหญ และมีความคิดเห็นที่ขัดแยงกันอยูบาง
ในบางขอกระทงคําถาม ในประเด็นของการใชบางถอยคําเทานั้น 
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3) ผูวิจัยนํามาตรวัดที่แกไขปรับปรุงขอกระทงคําถาม แลวไปทดลองใชกับผูจัดการสาขา
ของธนาคารทหารไทย จํากัด (มหาชน) จํานวน 55 คน  

4) ผูวิจัยตรวจสอบความตรงตามโครงสรางโดยการวิเคราะหสหสัมพันธระหวางตัวแปร 
เพื่อใหไดเมทริกซสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรหรือระหวางขอกระทงคําถาม
แตละขอ โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป ซึ่งมีเกณฑคาวิกฤตที่ระดับนัยสําคัญ .05 
เทากับ .231 เพราะฉะนั้นคาสัมประสิทธิ์ (rxy) ในผลลัพธที่ปรากฏในชอง Corrected 
Item-Total Correlation ตองมีคามากกวา .231 ข้ึนไป จึงถือวาขอกระทงคําถามนั้น
ผาน ภายหลังการตรวจสอบความตรงตามโครงสราง พบวามีขอกระทงคําถามผาน
เกณฑคาวิกฤต ทั้งสิ้น 8 ขอ แบงออกเปนขอกระทงทางบวก 6 ขอ และขอกระทงทาง
ลบ 2 ขอ 

5) ผู วิ จั ยตรวจสอบความเที่ ย ง โดยการวัดความสอดคลองภายใน  (Internal 
Consistency) ซึ่งพิจารณาจากคาสัมประสิทธิ์ Cronbach’s Alpha (α) ไดผลการ
วิเคราะห ดังนี้ 

a. เมื่อนําไปทดลองใชกับผูจัดการสาขาของธนาคารทหารไทย จํากัด (มหาชน) 
จํานวน 55 คน ไดคาสัมประสิทธิ์ Cronbach’s Alpha (α) เทากับ .85   

b. เมื่อนําไปใชเก็บขอมูลจริงกับกลุมตัวอยาง จํานวน 281 คน ไดคาสัมประสิทธิ์ 
Cronbach’s Alpha (α) เทากับ .81 

 
5. มาตรวัดความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ ์
 
 ผูวิจัยไดแปลและปรับปรุงมาตรวัดความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์จากมาตรวัด Achievement 
Goals Questionnaire ของ Elliot & McGregor (2001) โดยประกอบดวย 4 มิติ และมีขอกระทง
คําถามอยูมิติละ 3 ขอ ดังนี้ 
 
 มิติความมุงมัน่ในเปาหมายที่มุงเนนการปฏิบัติงาน 

• It is important for me to do better than other students.  
• It is important for me to do well compared to others in this class.  
• My goal in this class is to get a better grade than most of the other 

students.  
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มิติความมุงมัน่ในเปาหมายที่หลกีเลี่ยงความเชี่ยวชาญ 
• I worry that I may not learn all that I possible could in this class.  
• Sometimes I’m afraid that I may not understand the content of this class 

as thoroughly as I’d like. 
• I am often concerned that I may not learn all that there is to learn in this 

class.  
 

มิติความมุงมัน่ในเปาหมายที่มุงเนนความเชี่ยวชาญ 
• I want to learn as much as possible from this class. 
• It is important for me to understand the content in this course as 

thoroughly as possible.  
• I desire to completely master the material presented in this class.  

 
มิติความมุงมัน่ในเปาหมายที่หลกีเลี่ยงการปฏิบัติงาน 

• I just want to avoid doing poorly in this class.  
• My goal in this class is to avoid performing poorly.  
• My fear of performing poorly in this class is often what motivates me.  

 
ทั้งนี้ เพื่อใหมาตรวัดความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์มีคุณภาพเพียงพอสําหรับการนํามาใชวัดกับ

กลุมประชากรที่ใชในการวิจัย ผูวิจัยจึงไดทดสอบคุณภาพของเครื่องมือ 3 ประการ คือ ความตรง
ตามเนื้อหา (Content Validity) ความเที่ยง (Reliability) และความตรงตามโครงสราง (Construct 
Validity) ทั้งนี้ ผูวิจัยไดรายงานผลการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือในตารางที่ จ ของ
ภาคผนวก ข 
 
 5.1 ข้ันตอนการพัฒนามาตรวัดความมุงมัน่ใฝสัมฤทธิ ์
 

1) ผูวิจัยไดแปลขอกระทงคําถามที่ครอบคลุมเนื้อหาของความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์ รวมขอ
กระทงคําถามทั้งสิ้น 12 ขอ โดยผูวิจัยไดสงอีเมลเพื่อขออนุญาตแปลขอกระทงคําถาม
เปนภาษาไทยจากเจาของเครื่องมือเรียบรอยแลว (แสดงอีเมลในภาคผนวก ช) 
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2) ผูวิจัยตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาของมาตรวัดและความถูกตองของภาษา โดย
ผูเชี่ยวชาญ (แสดงรายชื่อและคุณวุฒิของผูเชี่ยวชาญในภาคผนวก ก) ผูเชี่ยวชาญทั้ง 
5 ทาน มีความคิดเห็นที่ตรงกันเปนสวนใหญ และมีความคิดเห็นที่ขัดแยงกันอยูบาง
ในบางขอกระทงคําถาม ในประเด็นของการใชบางถอยคําเทานั้น 

3) ผูวิจัยนํามาตรวัดที่แกไขปรับปรุงขอกระทงคําถาม แลวไปทดลองใชกับผูจัดการสาขา
ของธนาคารทหารไทย จํากัด (มหาชน) จํานวน 55 คน  

4) ผูวิจัยตรวจสอบความตรงตามโครงสรางโดยการวิเคราะหสหสัมพันธระหวางตัวแปร 
เพื่อใหไดเมทริกซสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรหรือระหวางขอกระทงคําถาม
แตละขอ โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป ซึ่งมีเกณฑคาวิกฤตที่ระดับนัยสําคัญ .05 
เทากับ .231 เพราะฉะนั้นคาสัมประสิทธิ์ (rxy) ในผลลัพธที่ปรากฏในชอง Corrected 
Item-Total Correlation ตองมีคามากกวา .231 ข้ึนไป จึงถือวาขอกระทงคําถามนั้น
ผาน ภายหลังการตรวจสอบความตรงตามโครงสราง พบวามีขอกระทงคําถามผาน
เกณฑคาวิกฤต ทั้งสิ้น 12 ขอ โดยแบงออกเปน 4 มิติ มิติที่ 1) มิติความมุงมั่นใน
เปาหมายที่มุงเนนการปฏิบัติงาน จํานวน 3 ขอ เปนขอกระทงคําถามทางบวกทั้งหมด
มิติที่ 2) มิติความมุงมั่นในเปาหมายที่หลีกเลี่ยงความเชี่ยวชาญ จํานวน 3 ขอ เปนขอ
กระทงคําถามทางบวกทั้งหมด มิติที่ 3) มิติความมุงมั่นในเปาหมายที่มุงเนนความ
เชี่ยวชาญ จํานวน 3 ขอ เปนขอกระทงคําถามทางบวกทั้งหมด และมิติที่ 4) มิติความ
มุงมั่นในเปาหมายที่หลีกเลี่ยงการปฏิบัติงาน จํานวน 3 ขอ เปนขอกระทงคําถาม
ทางบวกทั้งหมด 

5) ผู วิ จั ยตรวจสอบความเที่ ย ง โดยการวัดความสอดคลองภายใน  (Internal 
Consistency) ซึ่งพิจารณาจากคาสัมประสิทธิ์ Cronbach’s Alpha (α) ไดผลการ
วิเคราะห ดังนี้ 

a. เมื่อนําไปทดลองใชกับผูจัดการสาขาของธนาคารทหารไทย จํากัด (มหาชน) 
จํานวน 55 คน ไดคาสัมประสิทธิ์ Cronbach’s Alpha (α) ทั้งฉบับ
เทากับ .82 และเมื่อพิจารณาเฉพาะมิติที่ 1) มิติความมุงมั่นในเปาหมายที่
มุงเนนการปฏิบัติงาน ไดคาสัมประสิทธิ์ Cronbach’s Alpha (α) เทากับ .89 
มิติที่ 2) มิติความมุงมั่นในเปาหมายที่หลีกเลี่ยงความเชี่ยวชาญ ไดคา
สัมประสิทธิ์ Cronbach’s Alpha (α) เทากับ .62 มิติที่ 3) มิติความมุงมั่นใน
เปาหมายที่มุงเนนความเชี่ยวชาญ ไดคาสัมประสิทธิ์ Cronbach’s Alpha 
(α) เทากับ .36 และมิติที่ 4) มิติความมุงมั่นในเปาหมายที่หลีกเลี่ยงการ
ปฏิบัติงาน ไดคาสัมประสิทธิ์ Cronbach’s Alpha (α) เทากับ .54   
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b. เมื่อนําไปใชเก็บขอมูลจริงกับกลุมตัวอยาง จํานวน 281 คน ไดคาสัมประสิทธิ์ 
Cronbach’s Alpha (α) ทั้งฉบับเทากับ .76 และเมื่อพิจารณาเฉพาะมิติที่ 1) 
มิติความมุงมั่นในเปาหมายที่มุงเนนการปฏิบัติงาน ไดคาสัมประสิทธิ์ 
Cronbach’s Alpha (α) เทากับ .83 มิติที่ 2) มิติความมุงมั่นในเปาหมายที่
หลีกเลี่ยงความเชี่ยวชาญ ไดคาสัมประสิทธิ์ Cronbach’s Alpha (α) 
เทากับ .42 มิติที่ 3) มิติความมุงมั่นในเปาหมายที่มุงเนนความเชี่ยวชาญ ได
คาสัมประสิทธิ์ Cronbach’s Alpha (α) เทากับ .26 และมิติที่ 4) มิติความ
มุงมั่นในเปาหมายที่หลีกเลี่ยงการปฏิบัติงาน ไดคาสัมประสิทธิ์ Cronbach’s 
Alpha (α) เทากับ .50   

 
6. มาตรวัดมิตรภาพในทีท่าํงาน 
 
 ผูวิจัยไดแปลและปรับปรุงมาตรวัดมิตรภาพในที่ทํางานของ Neilsen, Jex, & Adams 
(2000) โดยประกอบดวย 2 มิติ และมีขอกระทงคําถามอยูมิติละ 6 ขอ ดังนี้ 
 
 มิติโอกาสในการสรางมิตรภาพ 

• I have the opportunity to get to know my coworkers.  
• I am able to work with my coworkers to collectively solve problems.  
• In my organization, I have the chance to talk informally and visit with 

others.  
• Communication among employee is encouraged by my organization.  
• I have the opportunity to develop close friendships at my workplace.  
• Informal talk is tolerated by my organization as long as the work is 

completed. (R)  
 
มิติการแผขยายมิตรภาพ 

• I have formed strong friendship at work.  
• I socialize with coworkers outside of the workplace.  
• I can confide in people at work.  
• I feel I can trust many coworkers a great deal.  
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• Being able to see my coworkers is one reason why I look forward to my 
job.  

• I do not feel that anyone I work with is a true friend. (R)  
 

ทั้งนี้ เพื่อใหมาตรวัดมิตรภาพในที่ทํางานมีคุณภาพเพียงพอสําหรับการนํามาใชวัดกับ
กลุมประชากรที่ใชในการวิจัย ผูวิจัยจึงไดทดสอบคุณภาพของเครื่องมือ 3 ประการ คือ ความตรง
ตามเนื้อหา (Content Validity) ความเที่ยง (Reliability) และความตรงตามโครงสราง (Construct 
Validity) ทั้งนี้ ผูวิจัยไดรายงานผลการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือในตารางที่ ฉ ของ
ภาคผนวก ข 
 
 6.1 ข้ันตอนการพัฒนามาตรวัดมิตรภาพในทีท่ํางาน 
 

1) ผูวิจัยไดแปลขอกระทงคําถามที่ครอบคลุมเนื้อหาของมิตรภาพในที่ทํางาน รวมขอ
กระทงคําถามทั้งสิ้น 12 ขอ โดยผูวิจัยไดสงอีเมลเพื่อขออนุญาตแปลขอกระทงคําถาม
เปนภาษาไทยจากเจาของเครื่องมือเรียบรอยแลว (แสดงอีเมลในภาคผนวก ช) 

2) ผูวิจัยตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาของมาตรวัดและความถูกตองของภาษา โดย
ผูเชี่ยวชาญ (แสดงรายชื่อและคุณวุฒิของผูเชี่ยวชาญในภาคผนวก ก) ผูเชี่ยวชาญทั้ง 
5 ทาน มีความคิดเห็นที่ตรงกันเปนสวนใหญ และมีความคิดเห็นที่ขัดแยงกันอยูบาง
ในบางขอกระทงคําถาม ในประเด็นของการใชบางถอยคําเทานั้น 

3) ผูวิจัยนํามาตรวัดที่แกไขปรับปรุงขอกระทงคําถาม แลวไปทดลองใชกับผูจัดการสาขา
ของธนาคารทหารไทย จํากัด (มหาชน) จํานวน 55 คน  

4) ผูวิจัยตรวจสอบความตรงตามโครงสรางโดยการวิเคราะหสหสัมพันธระหวางตัวแปร 
เพื่อใหไดเมทริกซสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรหรือระหวางขอกระทงคําถาม
แตละขอ โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป ซึ่งมีเกณฑคาวิกฤตที่ระดับนัยสําคัญ .05 
เทากับ .231 เพราะฉะนั้นคาสัมประสิทธิ์ (rxy) ในผลลัพธที่ปรากฏในชอง Corrected 
Item-Total Correlation ตองมีคามากกวา .231 ข้ึนไป จึงถือวาขอกระทงคําถามนั้น
ผาน ภายหลังการตรวจสอบความตรงตามโครงสราง พบวามีขอกระทงคําถามผาน
เกณฑคาวิกฤต ทั้งสิ้น 12 ขอ โดยแบงออกเปน 2 มิติ มิติที่ 1) มิติโอกาสในการสราง
มิตรภาพ จํานวน 6 ขอ แบงออกเปนขอกระทงทางบวก 5 ขอ และขอกระทงทางลบ 1 
ขอ และมิติที่ 2) มิติการแผขยายมิตรภาพ จํานวน 6 ขอ แบงออกเปนขอกระทง
ทางบวก 5 ขอ และขอกระทงทางลบ 1 ขอ 
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5) ผู วิ จั ยตรวจสอบความเที่ ย ง โดยการวัดความสอดคลองภายใน  (Internal 
Consistency) ซึ่งพิจารณาจากคาสัมประสิทธิ์ Cronbach’s Alpha (α) ไดผลการ
วิเคราะห ดังนี้ 

a. เมื่อนําไปทดลองใชกับผูจัดการสาขาของธนาคารทหารไทย จํากัด (มหาชน) 
จํานวน 55 คน ไดคาสัมประสิทธิ์ Cronbach’s Alpha (α) ทั้งฉบับ
เทากับ .85 และเมื่อพิจารณาเฉพาะมิติที่ 1) มิติโอกาสในการสรางมิตรภาพ 
ไดคาสัมประสิทธิ์ Cronbach’s Alpha (α) เทากับ .66 และมิติที่ 2มิติการแผ
ขยายมิตรภาพ ไดคาสัมประสิทธิ์ Cronbach’s Alpha (α) เทากับ .80   

b. เมื่อนําไปใชเก็บขอมูลจริงกับกลุมตัวอยาง จํานวน 281 คน ไดคาสัมประสิทธิ์ 
Cronbach’s Alpha (α) ทั้งฉบับเทากับ .84 และเมื่อพิจารณาเฉพาะมิติที่ 1) 
มิติโอกาสในการสรางมิตรภาพ ไดคาสัมประสิทธิ์ Cronbach’s Alpha (α) 
เทากับ .71 และมิติที่ 2มิติการแผขยายมิตรภาพ ไดคาสัมประสิทธิ์ 
Cronbach’s Alpha (α) เทากับ .74   

 
การเก็บรวบรวมขอมลู 
 

การศึกษาครั้งนี้ มีการเก็บรวมรวมขอมูล 2 คร้ัง โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 
การเก็บขอมูลคร้ังที่ 1 
 
ผูวิจัยไดผูวิจัยเก็บขอมูลจากผูจัดการสาขาของธนาคารทหารไทย จํากัด (มหาชน) ซึ่งมี

ลักษณะคลายกับกลุมตัวอยางในการศึกษา จํานวน 55 คน เพื่อวิเคราะหคุณภาพของมาตรวัด 
 
การเก็บขอมูลคร้ังที่ 2 
 
ผูวิจัยแจกแบบสอบถามซึ่งเปนเครื่องมือที่ใชในการเก็บขอมูลสําหรับการวิจัยนี้ทั้งหมด 

500 ชุด ใหกับผูจัดการสาขาของธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) ที่ปฏิบัติงานอยูในสาขาที่ตั้ง
ภายในประเทศ และตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถามที่ไดรับคืน โดยมีแบบสอบถามที่
สมบูรณสําหรับนํามาวิเคราะหรวมทั้งสิ้น 281 ชุด หรือคิดเปนรอยละ 56.20 ของแบบสอบถามที่
แจกทั้งหมด  
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 ทั้งนี้ ผูวิจัยไดจัดทําหนังสือขออนุญาตจัดเก็บขอมูลสมรรถนะดานการจัดการ บุคลิกภาพ
แบบมีจิตสํานึก การรับรูความสามารถดานภาวะผูนําของตนเอง การรับรูการสนับสนุนจาก
องคการ ความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์ มิตรภาพในที่ทํางาน ผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคาร และผล
การปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา จากคณะจิตวิทยา จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย (แสดงหนังสือ
ขออนุญาตจัดเก็บขอมูลในภาคผนวก ง) เพื่อเสนอตอ ผูอํานวยการฝายบริหารชองทางบริการและ
การขาย ธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) และภายหลังจากที่ไดรับความเห็นชอบใหดําเนินการ
จัดเก็บขอมูลแลว ผูอํานวยการฝายบริหารชองทางบริการและการขายไดจัดทําหนังสือขอความ
รวมมือผูจัดการสาขาในการตอบแบบสอบถามเพื่อการวิจัย ในระหวางวันที่ 17 มกราคม – 11 
กุมภาพันธ 2554 (แสดงหนังสือขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถามในภาคผนวก จ) 
 
การวิเคราะหขอมูล 
 
 ผูวิจัยไดวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป ซึ่งแบงออกเปน 3 ข้ันตอน ดังตอไปนี้ 
 
1. วิเคราะหขอมูลทั่วไปเกี่ยวกับผูตอบแบบสอบถาม และคาสถิติเบื้องตนของตัวแปรปจจัยเชิง
สาเหตุและตัวแปรผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคาร 
  
 วิเคราะหขอมูลทั่วไปเกี่ยวกับผูตอบแบบสอบถาม และคาสถิติเบื้องตนของปจจัยเชิง
สาเหตุและตัวแปรผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคาร โดยใชการแจกแจงความถี่ (Frequency 
Distribution) คารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
คะแนนสูงสุด (Max) คะแนนต่ําสุด (Min) คาสัมประสิทธิ์การกระจาย (C.V.) คาความเบ (Sk) และ
คาความโดง (Ku) 
 
2. วิเคราะหความสัมพนัธระหวางตวัแปร 
 

วิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรในโมเดลเชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติงานของสาขา
ธนาคาร โดยการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบ Pearson Product-Moment 
Correlation 
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3. วิเคราะหความตรงของโมเดลเชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคาร 
 
 โดยการตรวจสอบความกลมกลืนระหวางโมเดลตามสมมติฐานการวิจัยกับขอมูลเชิง
ประจักษดวยการวิเคราะหโมเดลลิสเรล (LISREL Model) ในการทดสอบโมเดลตามสมมติฐาน
การวิจัยและขอมูลเชิงประจักษนั้น เปนการวิเคราะหความสัมพันธเชิงสาเหตุ เพื่อตรวจสอบวา
ขอมูลเชิงประจักษที่ไดตรงกับการสรางความสัมพันธตามแนวคิดและทฤษฎีที่ไดทบทวน
วรรณกรรมไวในบทที่ 2 หรือไม โดยประเมิน 2 สวน คือ 1) ประเมินความกลมกลืนของโมเดลแบบ
ขอมูลเชิงประจักษในภาพรวม (Overall Model Fit Measure) และ 2) ประเมินความกลมกลืนของ
ผลลัพธในสวนประกอบที่สําคัญของโมเดล (Component Fit Measure) โดยการประเมินในสวนนี้
จะนําไปสูการพัฒนาโมเดลตอไปดวยเกณฑที่ใชในการตรวจสอบโมเดลในงานวิจัย ดังรายละเอียด
ตอไปนี้ 
  
 3.1 ประเมนิความกลมกลนืของโมเดลกับขอมูลประจักษในภาพรวม  
 
  3.1.1 คาสถิติไค-สแควร (Chi-square Statistics)  
 

จะทําการทดสอบวาเมทริกซความแปรปรวนรวมของประชากรแตกตางจาก    
เมทริกซความแปรปรวนรวมจากการประมาณคาหรือไม (Bollen, 1989, p.263) โดยกําหนดคา
ความคลาดเคลื่อนแบบที่ 1 (Type I Error) ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ดังนั้น ถาคาสถิติไค-
สแควรไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ก็แสดงวา เมทริกซความแปรปรวนรวมของประชากรไม
แตกตางจากเมทริกซความแปรปรวนรวมจากการประเมินคา สรุปไดวา โมเดลตามสมมติฐานการ
วิจัยมีความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ 

 
  3.1.2 ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (Fit Index)  

 
เปนดัชนีที่บงบอกถึงความกลมกลืนของขอมูลเชิงประจักษกับโมเดลที่กําหนดขึ้น 

ไดแก ดัชนี GFI (Goodness of Fit Index) ดัชนี AGFI (Adjust Goodness of Fit Index) ดัชนี 
NFI (Normal Fit Index) และดัชนี IFI (Incremental Fit Index) ซึ่งมีคาอยูระหวาง 0 ถึง 1 โดย 
Arbuckle (1995, p.529) กลาววา คาที่สูงกวา .90 ถือไดวาโมเดลตามสมมติฐานการวิจัยมีความ
กลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ ในขณะที่ Bollen (1989, p.270) กลาววา คาที่ยิ่งเขาใกล 1 จะบง
บอกวาโมเดลตามสมมติฐานการวิจัยมีความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษยิ่งสูงขึ้นดวย และ
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ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนเปรียบเทียบ (Comparative Fit Index; CFI) จะมีคาอยูระหวาง 0 ถึง 
1 ซึ่งดัชนี CFI ที่เขาใกล 1 แสดงวา โมเดลตามสมมติฐานการวิจัยมีความกลมกลืนกับขอมูลเชิง
ประจักษ 

 
  3.1.3 ดัชนี RMSEA (Root Mean Square Error of Approximation)  

 
เปนดัชนีที่ถูกพัฒนาข้ึนเนื่องจากการทดสอบคาสถิติไค-สแควร คาสถิตินี้จะ

ข้ึนอยูกับกลุมตัวอยางตอช้ันแหงความเปนอิสระ (df) ถาจํานวนพารามิเตอรเพิ่มข้ึน คาสถิติไค-
สแควรก็จะลดลง ทําใหการทดสอบมีแนวโนมไมมีนัยสําคัญ คา RMSEA เปนดัชนีบงบอกความ
กลมกลืนของโมเดลกับเมทริกซความแปรปรวนรวมของประชากร โดยควรมีคาต่ํากวา .05 (Brown 
& Cudeek, 1993, p.141-162) แตไมควรเกิน .80 จึงจะเปนคาที่พอจะยอมรับได และคา RMSEA 
มีคาเทากับ 0 แสดงวา โมเดลตามสมมติฐานการวิจัยมีความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษอยาง
แทจริง (Exact Fit) (Arbuckle, 1995, p.523) 

 
3.1.4 ดัชนีรากของคาเฉลี่ยกําลังสองของสวนที่เหลือ (Root Mean Square  

Residual; RMR) 
 
เปนดัชนีที่วัดคาเฉลี่ยสวนที่เหลือจากการเปรียบเทียบขนาดของความแปรปรวน

และความแปรปรวนรวมระหวางตัวแปรของประชากรกับการประเมินคา ซึ่งดัชนีจะใชไดดีเมื่อตัว
แปรสังเกตทั้งหมดเปนตัวมาตรฐาน (Standard Variables) โดยที่คาใกลศูนยมากแสดงวา โมเดล
ตามสมมติฐานการวิจยัมีความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ (Bollen, 1989, p.257-258) 

 
 3.2 ประเมนิความกลมกลนืของผลลัพธในสวนประกอบที่สําคัญในโมเดล  
 
 โดยจะประเมินภายหลังจากการประเมินความกลมกลืนของโมเดลแบบขอมูลเชิงประจักษ
ในภาพรวม (Overall Model Fit Measure) แลว ส่ิงที่มีความสําคัญมากที่ตองประเมิน ก็คือ การ
ตรวจสอบผลลัพธที่ไดในแตละสวนวามีความถูกตองและอธิบายไดอยางสมเหตุสมผลหรือไม การ
ตรวจสอบนี้จะทําใหทราบวา โมเดลตามสมมติฐานการวิจัยมีความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ
ในแตละสวนของความสัมพันธระหวางตัวแปรอยางแทจริงหรือไม ในงานวิจัยชิ้นนี้พิจารณา
พารามิเตอรใน 2 กลุม ไดแก 
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3.2.1 คาความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (Standard Errors; S.E.) 
 

โดยคาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานควรมีขนาดเล็ก ในการตีความวาคาความ
คลาดเคลื่อนวามีขนาดเล็กหรือใหญนั้น พิจารณาจากคาพารามิเตอรวามีนัยสําคัญหรือไม หาก
คาพารามิเตอรมีนัยสําคัญ ก็แสดงวา  คาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานมีขนาดเล็ก  หาก
คาพารามิเตอรไมมีนัยสําคัญ ก็แสดงวา คาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานมีขนาดใหญ ซึ่งบงบอกได
วาโมเดลตามสมมติฐานการวิจัยยังไมดีพอ (นงลักษณ  วิรัชชัย, 2542, น.53) สําหรับการประเมิน
คาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานดวยโปรแกรม LISREL นั้น เมื่อมีการประเมินคาพารามิเตอรดวย
วิธีกําลังสองนอยที่สุดวางนัยทั่วไป (OLS) จะถูกตองและแมนยํา เมื่อตัวแปรสังเกตในโมเดลมีการ
แจกแจงแบบโคงปกติหลายตัวแปร (Joreskog & Sorbom, 1993, p.59) 

 
3.2.2 สหสัมพันธพหุคูณกําลังสอง (Square Multiple Correlation; R2) 
 
หรือ “คาสัมประสิทธิ์การพยากรณ” จะมีคาอยูระหวาง 0 ถึง 1 โดยคาสถิติยิ่งสูง 

ก็แสดงวา โมเดลตามสมมติฐานการวิจัยมีความเที่ยง (Reliability) (Joreskog & Sorbom, 1993, 
p.26) แตถาสถิติยิ่งนอย ก็แสดงวา โมเดลตามสมมติฐานการวิจัยมีความเที่ยงนอย และยังไมมี
ประสิทธิภาพ (นงลักษณ  วิรัชชัย, 2542, น.59) สําหรับการพิจารณาโมเดลความสัมพันธ
โครงสรางเชิงเสน Saris & Strenkhorst (1984, p.282) กลาววา ถาสามารถอธิบายความ
แปรปรวนของตัวแปรไดถึงรอยละ 40 ยอมถือไดวาเปนผลลัพธที่ดีและยอมรับได  
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บทที่ 3 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อพัฒนาโมเดลเชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติงานของสาขา
ธนาคาร และตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลเชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติงานของสาขา
ธนาคารตามสมมติฐานกับขอมูลเชิงประจักษ ผูวิจัยแบงการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล
ออกเปน 3 ตอน ดังนี้ 
  
 ตอนที่ 1: ผลการวิเคราะหขอมูลทั่วไปเกี่ยวกับผูตอบแบบสอบถาม และคาสถิติเบื้องตน
ของตัวแปรปจจัยเชิงสาเหตุและตัวแปรผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคาร 
 ตอนที่ 2: ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปร 
 ตอนที่ 3: ผลการวิเคราะหความตรงของโมเดลเชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติงานของสาขา
ธนาคาร 
 

เพื่อใหการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล การทําความเขาใจเกี่ยวกับผลการวิเคราะห
ขอมูล และการแปลผลการวิเคราะหขอมูลมีความสะดวกยิ่งขึ้น ผูวิจัยจึงขอกําหนดสัญลักษณแทน
ความหมาย ดังตอไปนี้ 
 

สัญลักษณที่ใชแทนคาสถิต ิ
 
 N หมายถงึ จํานวนผูตอบแบบสอบถาม 
 Mean หมายถงึ คาเฉลี่ยของคะแนนตวัแปร 
 S.D. หมายถงึ คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนตวัแปร 
 Max หมายถงึ คะแนนสงูสุด 
 Min หมายถงึ คะแนนต่ําสุด 
 C.V. หมายถงึ คาสัมประสิทธิ์การกระจาย 
 Sk หมายถงึ คาความเบ 
 Ku หมายถงึ คาความโดง 
 χ2 หมายถงึ ดัชนีตรวจสอบความกลมกลืนประเภทคาสถิติไค-สแควร 
 ΔX หมายถงึ เมทริกซพารามิเตอรสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรภายนอก 

แฝงบนตัวแปรสังเกตได 
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 ΔY หมายถงึ เมทริกซพารามิเตอรสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรภายใน 
แฝงบนตัวแปรสังเกตได 

 Γ หมายถงึ เมทริกซอิทธพิลเชิงสาเหตุจากตัวแปรภายนอกแฝงบนไปยังตัว 
แปรแฝงภายใน 

 β หมายถงึ เมทริกซอิทธพิลเชิงสาเหตุระหวางตัวแปรภายในแฝง 
 Ф หมายถงึ เมทริกซความแปรปรวน-ความแปรปรวนรวมระหวางตัวแปร 

ภายนอกแฝง 
 ψ หมายถงึ เมทริกซความแปรปรวน-ความแปรปรวนรวมระหวางความ 

คลาดเคลื่อนในการวัดของตวัแปรภายในแฝง 
 Ѳδ หมายถงึ เมทริกซความแปรปรวน-ความแปรปรวนรวมระหวางความ 

คลาดเคลื่อนในการวัดของตวัแปรภายนอกสังเกตได 
 Ѳε หมายถงึ เมทริกซความแปรปรวน-ความแปรปรวนรวมระหวางความ 

คลาดเคลื่อนในการวัดของตวัแปรภายในสงัเกตได 
 be หมายถงึ คาน้ําหนักสัมประสิทธิ์การถดถอย 
 R2 หมายถงึ คาสัมประสิทธิ์การพยากรณ 
 R หมายถงึ คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ 
 df หมายถงึ ชั้นแหงความเปนอิสระ 
 p หมายถงึ ระดับนัยสําคญัทางสถิต ิ
 RMR หมายถงึ ดัชนีรากของคาเฉลี่ยกาํลังสองของสวนทีเ่หลือ 
 GFI หมายถงึ ดัชนีวัดระดับความกลมกลนื 
 AGFI หมายถงึ ดัชนีวัดระดับความกลมกลนืที่ปรับแกแลว 
 TE หมายถงึ อิทธิพลโดยรวม 
 DE หมายถงึ อิทธิพลทางตรง 
 IE หมายถงึ อิทธิพลทางออม 
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สัญลักษณที่ใชแทนตัวแปร 
 
 MC หมายถงึ สมรรถนะดานการจัดการ 
 CS หมายถงึ บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานกึ 
 LSE หมายถงึ การรับรูความสามารถดานภาวะผูนําของตนเอง 
 POS หมายถงึ การรับรูการสนับสนนุจากองคการ 
 AO หมายถงึ ความมุงมัน่ใฝสัมฤทธิ ์
 WF หมายถงึ มิตรภาพในทีท่ํางาน 
 BP หมายถงึ ผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคาร 
 SP หมายถงึ ผลการปฏิบัติงานของผูใตบงัคับบัญชา 
 
ผลการวิเคราะหขอมูลทั่วไปเกี่ยวกับผูตอบแบบสอบถาม และคาสถิติเบื้องตนของตัวแปร 
 
 ผลการวิเคราะหขอมูลในตอนนี้ ประกอบดวยผลวิเคราะหขอมูลทั่วไปเกี่ยวกับผูตอบ
แบบสอบถาม และคาสถิติเบื้องตนของตัวแปรปจจัยเชิงสาเหตุและตัวแปรผลการปฏิบัติงานของ
สาขาธนาคาร ไดแก การแจกแจงความถี่ (Frequency Distribution) คารอยละ (Percentage) 
คาเฉลี่ย (Mean) คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) คะแนนสูงสุด (Max) คะแนนต่ําสุด (Min) คา
สัมประสิทธิ์การกระจาย (C.V.) คาความเบ (Sk) และคาความโดง (Ku) โดยมีวัตถุประสงคเพื่อ
ศึกษาลักษณะการกระจาย และการแจกแจงของตัวแปรแตละตัว  
 

การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลในตอนนี้ ผูวิจัยแบงออกเปน 2 สวน สวนที่ 1) นําเสนอ
การแจกแจงความถี่และรอยละของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตามคุณลักษณะภูมิหลัง และ สวน
ที่ 2) นําเสนอผลการวิเคราะหคาสถิติเบื้องตนของตัวแปรปจจัยเชิงสาเหตุและตัวแปรผลการ
ปฏิบัติงานของสาขาธนาคาร 
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1. ผลการวิเคราะหขอมูลการแจกแจงความถี่และรอยละของผูตอบแบบสอบถามจาํแนกตาม
คุณลักษณะภูมิหลัง 
 

กลุมตัวอยางที่ใชในการวิเคราะหขอมูลในครั้งนี้จํานวน 281 คน สวนใหญเปนเพศชาย
มากกวาเพศหญิง คิดเปนรอยละ 66.55  และ 33.45 ตามลําดับ มีอายุอยูในชวง 41 – 50 ป 
สัดสวนมากที่สุด คิดเปนรอยละ 58.36 รองลงมา คือ ชวง 51 – 60 ป และชวง 31 – 40 ป คิดเปน
รอยละ 32.03 และ 9.61 ตามลําดับ มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรีสัดสวนมากที่สุด คิดเปนรอย
ละ 70.82 รองลงมา คือ ระดับปริญญาโท ระดับตํ่ากวาปริญญาตรี และระดับปริญญาเอก คิดเปน
รอยละ 26.33, 2.85 และ .00 ตามลําดับ เมื่อพิจารณาระยะเวลาในการดํารงตําแหนงผูจัดการ
สาขา สวนใหญดํารงตําแหนงอยูในชวงต่ํากวา 5 ป คิดเปนรอยละ 65.48 รองลงมา คือ ชวง
มากกวา 10 ป และชวง 5 – 10 ป คิดเปนรอยละ 21.00 และ 13.52 ตามลําดับ ดังแสดงในตาราง
ที่ 3.1  
 
ตารางที่ 3.1 แสดงผลการวเิคราะหขอมูลการแจกแจงความถี่และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม
จําแนกตามคณุลักษณะภูมหิลัง 
 

ตัวแปร จํานวน รอยละ 

1) เพศ 

• ชาย 
• หญิง 

187 
94 

66.55 
33.45 

รวม 281 100.00 

2) อายุ 

• 31 – 40 ป 
• 41 – 50 ป 
• 51 – 60 ป 

27 
164 
90 

9.61 
58.36 
32.03 

รวม 281 100.00 
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ตารางที่ 3.1 แสดงผลการวเิคราะหขอมูลการแจกแจงความถี่และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม
จําแนกตามคณุลักษณะภูมหิลัง (ตอ) 
 

ตัวแปร จํานวน รอยละ 

3) ระดับการศึกษา 

• ต่ํากวาปริญญาตรี 
• ปริญญาตรี 
• ปริญญาโท 
• ปริญญาเอก 

8 
199 
74 
0 

2.85 
70.82 
26.33 

.00 
รวม 281 100.00 

4) ระยะเวลาในการดํารงตําแหนงผูจัดการสาขา 

• ต่ํากวา 5 ป 
• 5 – 10 ป 
• มากกวา 10 ป 

184 
38 
59 

65.48 
13.52 
21.00 

รวม 281 100.00 
 
 
2. ผลการวิเคราะหคาสถิติเบื้องตนของตวัแปรปจจัยเชงิสาเหตุและตัวแปรผลการปฏิบัติงานของ
สาขาธนาคาร 
 

ผลการวิเคราะหคาสถิติเบื้องตนของตัวแปรปจจัยเชิงสาเหตุและตัวแปรผลการปฏิบัติงาน
ของสาขาธนาคาร มีจุดมุงหมายเพื่อศึกษาลักษณะการกระจาย และการแจกแจงของตัวแปรใน
โมเดลตามสมมติฐานการวิจัย คาสถิติที่ใชไดแก คาเฉลี่ย (Mean) คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(S.D.) คะแนนสูงสุด (Max) คะแนนต่ําสุด (Min) คาสัมประสิทธิ์การกระจาย (C.V.) คาความเบ 
(Sk) และคาความโดง (Ku) โดยแยกวิเคราะหผลแตละตัวแปร ดังตอไปนี้ 

 
สมรรถนะดานการจัดการ (MC) ซึ่งวัดจากมาตรวัดแบบ Likert Scale มีขอเลือกตอบอยู 5 

คา ตั้งแต 1 – 5 มีคาเฉล่ียเทากับ 4.08 แสดงวากลุมตัวอยางมีสมรรถนะดานการจัดการใน
ระดับสูง เมื่อพิจารณาคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และคาสัมประสิทธิ์การกระจาย (C.V.) 
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พบวามีคาเทากับ .32 และ 7.84 ตามลําดับ จะเห็นไดวาขอมูลมีการกระจายนอย แสดงวากลุม
ตัวอยางมีสมรรถนะดานการจัดการใกลเคียงกัน 

 
บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก (CS) ซึ่งวัดจากมาตรวัดแบบ Likert Scale มีขอเลือกตอบอยู 

5 คา ตั้งแต 1 – 5 มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.22 แสดงวากลุมตัวอยางมีบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกใน
ระดับสูง เมื่อพิจารณาคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และคาสัมประสิทธิ์การกระจาย (C.V.) 
พบวามีคาเทากับ .41 และ 9.72 ตามลําดับ จะเห็นไดวาขอมูลมีการกระจายนอย แสดงวากลุม
ตัวอยางมีบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกใกลเคียงกัน 

 
การรับรูความสามารถดานภาวะผูนําของตนเอง (LSE) ซึ่งวัดจากมาตรวัดแบบ Likert 

Scale มีขอเลือกตอบอยู 5 คา ตั้งแต 1 – 5 มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.15 แสดงวากลุมตัวอยางมีการรับรู
ความสามารถดานภาวะผูนําของตนเองในระดับสูง เมื่อพิจารณาคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(S.D.) และคาสัมประสิทธิ์การกระจาย (C.V.) พบวามีคาเทากับ .47 และ 11.33 ตามลําดับ จะ
เห็นไดวาขอมูลมีการกระจายนอย แสดงวากลุมตัวอยางมีการรับรูความสามารถดานภาวะผูนํา
ของตนเองใกลเคียงกัน 

 
การรับรูการสนับสนุนจากองคการ (POS) ซึ่งวัดจากมาตรวัดแบบ Likert Scale มีขอ

เลือกตอบอยู 5 คา ตั้งแต 1 – 5 มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.45 แสดงวากลุมตัวอยางมีการรับรูการ
สนับสนุนจากองคการในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และคา
สัมประสิทธิ์การกระจาย (C.V.) พบวามีคาเทากับ .59 และ 17.10 ตามลําดับ จะเห็นไดวาขอมูลมี
การกระจายปานกลาง แสดงวากลุมตัวอยางมีการรับรูการสนับสนุนจากองคการแตกตางกัน
เล็กนอย 

 
ความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์ (AO) ซึ่งวัดจากมาตรวัดแบบ Likert Scale มีขอเลือกตอบอยู 5 คา 

ตั้งแต 1 – 5 มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.68 แสดงวากลุมตัวอยางมีความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์ในระดับปาน
กลาง เมื่อพิจารณาคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และคาสัมประสิทธิ์การกระจาย (C.V.) 
พบวามีคาเทากับ .50 และ 13.59 ตามลําดับ จะเห็นไดวาขอมูลมีการกระจายนอย แสดงวากลุม
ตัวอยางมีความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์ใกลเคียงกัน 
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มิตรภาพในที่ทํางาน (WF) ซึ่งวัดจากมาตรวัดแบบ Likert Scale มีขอเลือกตอบอยู 5 คา 
ตั้งแต 1 – 5 มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.15 แสดงวากลุมตัวอยางมีมิตรภาพในที่ทํางานในระดับสูง เมื่อ
พิจารณาคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และคาสัมประสิทธิ์การกระจาย (C.V.) พบวามีคา
เทากับ .44 และ 10.60 ตามลําดับ จะเห็นไดวาขอมูลมีการกระจายนอย แสดงวากลุมตัวอยางมี
มิตรภาพในที่ทํางานใกลเคียงกัน 

 
ผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา (SP) ซึ่งวัดจากแบบสอบถามชนิดอันตรภาค มีขอ

เลือกตอบอยู 8 คา ตั้งแต 1 – 8 มีคาเฉลี่ยเทากับ 5.11 แสดงวากลุมตัวอยางมีผลการปฏิบัติงาน
ของผูใตบังคับบัญชาในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และคา
สัมประสิทธิ์การกระจาย (C.V.) พบวามีคาเทากับ 1.16 และ 22.70 ตามลําดับ จะเห็นไดวาขอมูล
มีการกระจายมาก แสดงวากลุมตัวอยางมีผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาแตกตางกัน 

 
ผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคาร (BP) ซึ่งวัดจากแบบสอบถามชนิดอันตรภาค มีขอ

เลือกตอบอยู 8 คา ตั้งแต 1 – 8 มีคาเฉลี่ยเทากับ 5.32 แสดงวากลุมตัวอยางมีผลการปฏิบัติงาน
ของสาขาธนาคารในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และคา
สัมประสิทธิ์การกระจาย (C.V.) พบวามีคาเทากับ 1.30 และ 24.44 ตามลําดับ จะเห็นไดวาขอมูล
มีการกระจายมาก แสดงวากลุมตัวอยางมีผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคารแตกตางกัน 
 

เมื่อพิจารณาคาความเบ (Sk) ของตัวแปรแตละตัว พบวาบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก (CS) 
การรับรูความสามารถดานภาวะผูนําของตนเอง (LSE) ผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา 
(SP)  และผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคาร (BP) มีคาติดลบ แสดงวาลักษณะการแจกแจงของ
ตัวแปรเปนแบบเบซาย ซึ่งแสดงใหเห็นวาคะแนนของกลุมตัวอยางสวนใหญมีคามากกวาคาเฉลี่ย
ของขอมูลนั้น และพบวาสมรรถนะดานการจัดการ (MC) การรับรูการสนับสนุนจากองคการ (POS) 
ความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์ (AO) และมิตรภาพในที่ทํางาน (WF) มีคาเขาใกลศูนย แสดงวาลักษณะ
การแจกแจงของตัวแปรเปนแบบปกติ 

 
เมื่อพิจารณาคาความโดง (Ku) ของตัวแปรแตละตัว พบวาลักษณะการแจกแจงของตัว

แปรสวนใหญเปนบวก แสดงวาลักษณะการแจกแจงของตัวแปรเหลานี้มีความโดงสูงกวาโคงปกติ 
ยกเวนความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์ (AO) และมิตรภาพในที่ทํางาน (WF) ที่มีคาติดลบ แสดงวาลักษณะ
การแจกแจงของตัวแปรเหลานี้มีความโดงต่ํากวาโคงปกติ 
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 กลาวโดยสรุปในภาพรวม โดยพิจารณาจากผลการตรวจสอบการแจกแจงขอมูลดวย 
Kolmogorov-Smirnov Test โดยมีสมมติฐาน คือ H0 : ตัวแปรแตละตัวมีการแจกแจงแบบปกติ 
และ H1 : ตัวแปรแตละตัวไมมีการแจกแจงแบบปกติ ซึ่งผลการตรวจสอบพบวาตัวแปรทุกตัวมีการ
แจกแจงแบบปกติอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แสดงวาตัวแปรในโมเดลเชิงสาเหตุของผล
การปฏิบัติงานของสาขาธนาคาร ไดแก สมรรถนะดานการจัดการ (MC) บุคลิกภาพแบบมี
จิตสํานึก (CS) การรับรูความสามารถดานภาวะผูนําของตนเอง (LSE) การรับรูการสนับสนุนจาก
องคการ (POS) ความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์ (AO) มิตรภาพในที่ทํางาน (WF) ผลการปฏิบัติงานของ
ผูใตบังคับบัญชา (SP) และผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคาร (BP) มีความเหมาะสมในการ
วิเคราะหโมเดลลิสเรล (LISREL Model) ตอไป ดังแสดงในตารางที่ 3.2 
 
ตารางที่ 3.2 แสดงผลการวเิคราะหขอมูลคาสถิติเบื้องตนของตัวแปรปจจัยเชิงสาเหตุและตัวแปร
ผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคาร (N = 281) 
 

ตัวแปร 
(ชวงคะแนน) Mean S.D. Min Max 

C.V. 
(%) Sk Ku 

Kolmogorov-
Smirnov 
(Sig.) 

MC 
(1 – 5) 4.08 .32 3.09 4.97 7.84 .03 .26 .95 

CS 
(1 – 5) 4.22 .41 2.80 5.00 9.72 -.65 1.15 .10 

LSE 
(1 – 5) 4.15 .47 2.00 5.00 11.33 -.35 .89 .18 

POS 
(1 – 5) 3.45 .59 1.63 5.00 17.10 -.09 .46 .20 

AO 
(1 – 5) 3.68 .50 2.00 5.00 13.59 .07 -.14 .34 

WF 
(1 – 5) 4.15 .44 2.92 5.00 10.60 -.08 -.15 .26 

SP 
(1 – 8) 5.11 1.16 1.00 8.00 22.70 -.28 1.20 .07 

BP 
(1 – 8) 5.32 1.30 1.00 8.00 24.44 -.14 .78 0.6 
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ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปร 
 
 ผลการวิเคราะหขอมูลในตอนนี้ เปนการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรในโมเดล
เชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคาร ไดแก สมรรถนะดานการจัดการ (MC) 
บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก (CS) การรับรูความสามารถดานภาวะผูนําของตนเอง (LSE) การรับรู
การสนับสนุนจากองคการ (POS) ความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์ (AO) มิตรภาพในที่ทํางาน (WF) ผลการ
ปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา (SP) และผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคาร (BP) จํานวน 8 ตัว
แปร โดยการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบ Pearson Product-Moment Correlation ได
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของตัวแปร จํานวน 28 คู มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธที่แตกตางจากศูนย
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ จํานวน 17 คู คิดเปนรอยละ 60.71 ของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
ทั้งหมด คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธทุกคามีทิศทางบวก ขนาดปานกลาง มีคาพิสัยสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธตั้งแต .13 ถึง .77 โดยตัวแปรสมรรถนะดานการจัดการ (MC) มีความสัมพันธกับตัว
แปรอื่น ๆ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติมากที่สุด ในขณะที่ตัวแปรผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคาร 
(BP) มีความสัมพันธกับตัวแปรอื่น ๆ อยางมีนัยสําคัญทางสถิตินอยที่สุด 
 
 สําหรับคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคารกับ
ตัวแปรปจจัยเชิงสาเหตุ ก็พบวาตัวแปรผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคาร (BP) มีความสัมพันธ
กับตัวแปรปจจัยเชิงสาเหตุอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 3 ตัวแปร คือ ผลการปฏิบัติงานของ
ผูใตบังคับบัญชา (SP) มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .77 (p < .01) มิตรภาพในที่ทํางาน 
(WF) มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .16 (p < .05) และสมรรถนะดานการจัดการ (MC) มีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .18 (p < .01) 
 
 กลาวโดยสรุปในภาพรวม โดยพิจารณาจากคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรใน
โมเดลเชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคาร ไดแก สมรรถนะดานการจัดการ (MC) 
บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก (CS) การรับรูความสามารถดานภาวะผูนําของตนเอง (LSE) การรับรู
การสนับสนุนจากองคการ (POS) ความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์ (AO) มิตรภาพในที่ทํางาน (WF) ผลการ
ปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา (SP) และผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคาร (BP) จํานวน 8 ตัว
แปร พบวามีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธต่ํากวา .80 แสดงวา ตัวแปรในโมเดลเชิงสาเหตุของผลการ
ปฏิบัติงานของสาขาธนาคารไมมีปญหาเกี่ยวกับภาวะรวมเสนพหุ (Multicollinearity) 
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 เมื่อพิจารณาผลการทดสอบคาสถิติ Bartlett's Test of Sphericity ซึ่งเปนคาสถิติทดสอบ
สมมติฐานวาเมทริกซสหสัมพันธนั้นเปนเมทริกซเอกลักษณ (Identity Matrix) หรือไม พบวามีคา
เทากับ 697.09 (p < .01) แสดงวาเมทริกซสหสัมพันธนี้มีความแตกตางจากเมทริกซเอกลักษณ
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สอดคลองกับผลการวิเคราะหคาดัชนี Kaiser-Meyer-Olkin 
Measure of Sampling Adequacy ซึ่งมีคาเขาใกล 1 (.71) แสดงวาตัวแปรปจจัยเชิงสาเหตุและ
ตัวแปรผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคาร มีความสัมพันธกันสูง และเหมาะสมที่จะนําไปใชใน
การตรวจสอบความกลมกลืนระหวางโมเดลตามสมมติฐานการวิจัยกับขอมูลเชิงประจักษดวยการ
วิเคราะหโมเดลลิสเรล (LISREL Model) ตอไป ดังแสดงในตารางที่ 3.3 
 
ตารางที่ 3.3 แสดงผลการวเิคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสมัพันธแบบ Pearson Product-Moment 
Correlation คาเฉลี่ย และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของตัวแปรปจจัยเชิงสาเหตุและตัวแปรผล
การปฏิบัติงานของสาขาธนาคาร (N = 281) 
 

ตัวแปร MC CS LSE POS AO WF SP BP 

MC 1.00        

CS .69** 1.00       

LSE .65** .65** 1.00      

POS .39** .27** .38** 1.00     

AO .20** .09 .09 .08 1.00    

WF .41** .33** .44** .39** .22** 1.00   

SP .18** .05 .12 .13* .05 .11 1.00  

BP .18** .06 .11 .07 .03 .16* .77** 1.00 

Mean 
S.D. 

4.08 
.32 

4.22 
.41 

4.15 
.47 

3.45 
.59 

3.68 
.50 

4.15 
.44 

5.11 
1.16 

5.32 
1.30 

Bartlett's Test of Sphericity = 697.09; df = 28; p = .00 
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy = .71 
** p < .01; * p < .05 
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ผลการวิเคราะหความตรงของโมเดลเชงิสาเหตุของผลการปฏิบติังานของสาขาธนาคาร 
 

ผลการวิเคราะหขอมูลในตอนนี้ เปนการวิเคราะหความตรงของโมเดลเชิงสาเหตุของผล
การปฏิบัติงานของสาขาธนาคาร พบวาโมเดลเชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคารมี
ความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ เมื่อพิจารณาจากคาสถิติที่ใชตรวจสอบ ไดแก คาสถิติไค-
สแควร (χ2) มีคาเทากับ 15.44 ชั้นแหงความเปนอิสระ (df) เทากับ 8 ระดับนัยสําคัญทางสถิติ (p) 
เทากับ .051 ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) เทากับ .99 ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก
แลว (AGFI) เทากับ .94 ดัชนีรากของคาเฉลี่ยกําลังสองของสวนที่เหลือ (RMR) เทากับ .03 และ
คาสถิติไค-สแควรสัมพัทธ (χ2/df) เทากับ 1.93 ไดดังรูปภาพที่ 3.1 (แสดงผลการวิเคราะหโมเดล
เชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคารดวยโปรแกรมสําเร็จรูปในภาคผนวก ซ)  
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สมรรถนะ
ดานการจัดการ

(MC)

บุคลิกภาพแบบ
มีจิตสํานึก

(CS)

ผลการปฏิบัติงานของ
ผูใตบังคับบัญชา

(SP)

มิตรภาพในที่ทํางาน
(WF)

การรับรู
ความสามารถดาน
ภาวะผูนําของตนเอง

(LSE)

การรับรูการสนับสนุน
จากองคการ

(POS)

ความมุงม่ัน
ใฝสัมฤทธิ์

(AO)

ผลการปฏิบัติงานของ
สาขาธนาคาร

(BP)

.39*

.37* -.02

.12*

.33*

-.11

.34*

-.03

.25*

.22*

.16*

.75*

.07

.21*

-.01

-.05

.001

* p < .05  
Chi-square = 15.44; df = 8; p = .051; RMSEA = .058 

 
รูปภาพที ่3.1 แสดงผลการวเิคราะหความตรงของโมเดลเชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติงานของสาขา
ธนาคาร 
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เมื่อพิจารณาจากขอมูลขางตนจะเห็นไดวา คา p มีคามากพอที่จะไมปฏิเสธสมมติฐาน 
และมีคาดัชนีที่เกี่ยวของ ไดแก GFI, AGFI, NFI, CFI, RMR และ RMSEA ผานเกณฑที่กําหนดไว  
จึงยอมรับสมมติฐานที่วา โมเดลตามสมมติฐานการวิจัยมีความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ ดัง
แสดงในตารางที่ 3.4 
 
ตารางที่ 3.4 แสดงคาสถิติประเมินความกลมกลืนของโมเดลตามสมมติฐานกับขอมลูเชิงประจักษ 
 

สถิติ เกณฑที่กําหนดไว 
คาสถิติที่ได 

จากการวิเคราะห 

คาสถิติไค-สแควร 
(Chi-square Statistics) 

p  .05 .051 

ดัชนี GFI 
(Goodness of Fit Index)  .90 .99 

ดัชนี AGFI  
(Adjust Goodness of Fit Index) 

 .90 .94 

ดัชนี NFI  
(Normal Fit Index) 

.90 .98 

ดัชนี IFI  
(Incremental Fit Index) .90 .99 

ดัชนี CFI 
(Comparative Fit Index) 

.90 .99 

ดัชนี RMR 
(Root Mean Square Residual) 

< .08 .03 

ดัชนี RMSEA  
(Root Mean Square Error of Approximation) < .08 .05 

คาสถิติไค-สแควรสัมพัทธ < 2.00 1.93 
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 เมื่อพิจารณาอิทธิพลของตัวแปรเชิงสาเหตุที่มีตอผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคาร 
(BP) พบวาสมรรถนะดานการจัดการ (MC) มีอิทธิพลทางตรงตอผลการปฏิบัติงานของสาขา
ธนาคาร (BP) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p < .05) ซึ่งมีคาน้ําหนักองคประกอบเทากับ .12 
มิตรภาพในที่ทํางาน (WF) มีอิทธิพลทางตรงตอผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคาร (BP) อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ (p < .05) ซึ่งมีคาน้ําหนักองคประกอบเทากับ .25 และผลการปฏิบัติงานของ
ผูใตบังคับบัญชา (SP) มีอิทธิพลทางตรงตอผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคาร (BP) อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ (p < .05) ซึ่งมีคาน้ําหนักองคประกอบเทากับ .75 ในขณะที่บุคลิกภาพแบบมี
จิตสํานึก (CS) การรับรูความสามารถดานภาวะผูนําของตนเอง (LSE) ความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์ 
(AO) และการรับรูการสนับสนุนจากองคการ (POS) ไมมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของสาขา
ธนาคาร (BP) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ทั้งทางตรงและทางออม  
 
 ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดกําหนดตัวแปรสงผานในโมเดลเชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติงาน
ของสาขาธนาคารไวทั้งสิ้น 4 ตัวแปร ไดแก มิตรภาพในที่ทํางาน (WF) การรับรูความสามารถดาน
ภาวะผูนําของตนเอง (LSE) การรับรูการสนับสนุนจากองคการ (POS) และความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์ 
(AO) ซึ่งแตละตัวแปรจะมีบทบาทเปนตัวแปรสงผานที่เรียงลําดับตามการแสดงอิทธิพลได 2 ข้ัน 
กลาวคือ ตัวแปรสงผานในขั้นที่หนึ่ง ประกอบดวย 3 ตัวแปร ไดแก การรับรูความสามารถดาน
ภาวะผูนําของตนเอง (LSE) การรับรูการสนับสนุนจากองคการ (POS) และความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์ 
(AO) แตละตัวแปรจะสงอิทธิพลตอมิตรภาพในที่ทํางานกอน และในตัวแปรสงผานขั้นที่สอง 
มิตรภาพในที่ทํางาน (WF) จะสงอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคาร (BP) ทั้งนี้ ผูวิจัย
ไดแยกวิเคราะหผลแตละตัวแปรสงผาน ดังตอไปนี้ 
 
 การรับรูความสามารถดานภาวะผูนําของตนเอง (LSE) พบวาสมรรถนะดานการจัดการ 
(MC) มีอิทธิพลทางตรงตอการรับรูความสามารถดานภาวะผูนําของตนเอง (LSE) อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ (p < .05) ซึ่งมีคาน้ําหนักองคประกอบเทากับ .39 และบุคลิกภาพแบบมี
จิตสํานึก (CS) มีอิทธิพลทางตรงตอการรับรูความสามารถดานภาวะผูนําของตนเอง (LSE) อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ (p < .05) ซึ่งมีคาน้ําหนักองคประกอบเทากับ .37 โดยมีความสามารถในการ
พยากรณไดรอยละ 50 ซึ่งพิจารณาไดจากคาสัมประสิทธิ์การพยากรณ (R2) เทากับ .50 
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 การรับรูการสนับสนุนจากองคการ (POS) พบวาสมรรถนะดานการจัดการ (MC) มี
อิทธิพลทางตรงตอการรับรูการสนับสนุนจากองคการ (POS) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p < .05) 
ซึ่งมีคาน้ําหนักองคประกอบเทากับ .33 โดยมีความสามารถในการพยากรณไดรอยละ 14 ซึ่ง
พิจารณาไดจากคาสัมประสิทธิ์การพยากรณ (R2) เทากับ .14 
 
 ความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์ (AO) พบวาสมรรถนะดานการจัดการ (MC) มีอิทธิพลทางตรงตอ
ความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์ (AO) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p < .05) ซึ่งมีคาน้ําหนักองคประกอบ
เทากับ .21 โดยมีความสามารถในการพยากรณไดรอยละ 2 ซึ่งพิจารณาไดจากคาสัมประสิทธิ์การ
พยากรณ (R2) เทากับ .02 
 
 มิตรภาพในที่ทํางาน (WF) พบวาการรับรูความสามารถดานภาวะผูนําของตนเอง (LSE) 
ความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์ (AO) และการรับรูการสนับสนุนจากองคการ (POS) มีอิทธิพลทางตรงตอ
มิตรภาพในที่ทํางาน (WF) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p < .05) ซึ่งมีคาน้ําหนักองคประกอบ
เทากับ .34, .16 และ .22 ตามลําดับ ในขณะที่สมรรถนะดานการจัดการ (MC) และบุคลิกภาพ
แบบมีจิตสํานึก (CS) มีอิทธิพลทางออมตอมิตรภาพในที่ทํางาน (WF) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
(p < .05) ซึ่งมีคาน้ําหนักองคประกอบเทากับ .24 และ .12 ตามลําดับ โดยมีความสามารถในการ
พยากรณไดรอยละ 23 ซึ่งพิจารณาไดจากคาสัมประสิทธิ์การพยากรณ (R2) เทากับ .23 
 

กลาวโดยสรุปในภาพรวม พบวาโมเดลเชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคาร
ที่พัฒนาไดนี้มีความสามารถในการพยากรณไดรอยละ 60 ซึ่งพิจารณาไดจากคาสัมประสิทธิ์การ
พยากรณ (R2) เทากับ .60 ดังแสดงในตารางที่ 3.5 
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ตารางที่ 3.5 แสดงผลการวเิคราะหโมเดลเชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคาร 
 

ตัวแปร
ผล 

อิทธิพล 
ตัวแปรเชิงสาเหตุ 

MC CS AO LSE POS WF SP 

LSE 
 
 

DE 
IE 
TE 

.39* 
- 

.39* 

.37* 
- 

.37* 

- 
- 
- 

- 
- 
- 

- 
- 
- 

- 
- 
- 

- 
- 
- 

 R2 .50      
POS 

 
 

DE 
IE 
TE 

.33* 
-.01 
.32* 

.07 

.00 

.07 

-.03 
- 

-.03 

- 
- 
- 

- 
- 
- 

- 
- 
- 

- 
- 
- 

 R2 .14     
AO 

 
 

DE 
IE 
TE 

.21* 
- 

.21* 

-.11 
- 

-.11 

- 
- 
- 

- 
- 
- 

- 
- 
- 

- 
- 
- 

- 
- 
- 

 R2 .02      
WF 

 
 

DE 
IE 
TE 

- 
.24* 
.24* 

- 
.12* 
.12* 

.16* 
-.01 
.15* 

.34* 
- 

.34* 

.22* 
- 

.22* 

- 
- 
- 

- 
- 
- 

 R2 .23   
BP 

 
 

DE 
IE 
TE 

.12* 
-.03 
.09* 

-.02 
.00 
-.02 

-.05 
-.01 
-.06 

.00 
-.02 
-.02 

-.01 
-.01 
-.02 

.25* 
- 

.25* 

.75* 
- 

.75* 
 R2 .60 

* p < .05 
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ทั้งนี้ ผลการวิเคราะหโมเดลเชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคารยังสามารถ
เขียนในรูปของโมเดลลิสเรล (LISREL Model) ไดดังนี้ 
 
 LSE  = .39*(MC) + .37*(CS); R2 = .50 
 POS  = .33*(MC) + .07(CS) - .03(AO); R2 = .14 
 AO  = .21*(MC) - .11(CS); R2 = .02 
 WF  = .16*(AO) + .34*(LSE) +.22*(POS); R2 = .23  

BP  = .12*(MC) - .02(CS) - .05(AO) - .00(LSE) + .75*(SP) -.01(POS)   
                + .25*(WF); R2 = .60 

 
 จากผลการวิเคราะหโมเดลเชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคารที่ผูวิจัยได
พัฒนาไดนี้ พบวามีตัวแปรสงผานในโมเดลทั้งสิ้น 4 ตัวแปร ไดแก การรับรูความสามารถดานภาวะ
ผูนําของตนเอง (LSE) ความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์ (AO) การรับรูการสนับสนุนจากองคการ (POS) และ
มิตรภาพในที่ทํางาน (WF) ซึ่งอธิบายเพิ่มเติมได ดังนี้ 
 
 สมรรถนะดานการจัดการ (MC) มีอิทธิพลโดยรวมตอผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคาร 
(BP) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p < .05) ซึ่งเกิดจากอิทธิพลของตัวแปรสงผาน 4 ตัวแปร ไดแก 
การรับรูความสามารถดานภาวะผูนําของตนเอง (LSE) ความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์ (AO) และการรับรู
การสนับสนุนจากองคการ (POS) และมิตรภาพในที่ทํางาน (WF) รวมกันแลวใหคาน้ําหนัก
องคประกอบเทากับ .09 
 
 บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก (CS) มีอิทธิพลโดยรวมตอมิตรภาพในที่ทํางาน (WF) อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ (p < .05) ซึ่งเกิดจากอิทธิพลของตัวแปรสงผาน 1 ตัวแปร คือ การรับรู
ความสามารถดานภาวะผูนําของตนเอง (LSE) ใหคาน้ําหนักองคประกอบเทากับ .12 
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บทที่ 4 
อภิปรายผลการวิจัย 

 
 จากภาวการณแขงขันทางธุรกิจที่เพิ่มมากยิ่งขึ้นในปจจุบัน  โดยเฉพาะอยางยิ่งในธุรกิจ
ดานตลาดเงินตลาดทุนและสถาบันการเงินของประเทศไทย ที่มีอัตราการเติบโตของตลาดที่สูง
อยางตอเนื่อง จึงทําใหมีการแขงขันกันสูงมากตามไปดวย ดังนั้น เพื่อใหองคการมีความสามารถใน
การสรางกําไร (Profitability) ที่เหนือกวาคูแขง ทั้งที่เปนคูแขงในปจจุบันและคูแขงรายใหมที่กําลัง
จะกาวเขามา จึงทําใหองคการตาง ๆ มุงที่จะนํากลยุทธในทุก ๆ ดาน มาใชใหเกิดประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลตอความสามารถในการสรางกําไรตอไป ซึ่งหนึ่งในกลยุทธสําคัญที่องคการใน
ปจจุบันนิยมใช ก็คือ การพัฒนาทุนมนุษยในองคการ (Human Capital Development) โดยมักจะ
มุงเนนไปที่บุคลากรในตําแหนงสําคัญ (Key Position) เปนอันดับแรก ซึ่งตําแหนงสําคัญดังกลาวนี้ 
หมายรวมถึง “ผูจัดการสาขาธนาคาร (Bank Branch Manager)”  
 

ปญหาวิจัยนี้เอง นํามาสูการพัฒนาโมเดลเชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติงานของสาขา
ธนาคาร ซึ่งผูวิจัยไดทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของของแตละความสัมพันธ
ระหวางตัวแปร ซึ่งมีจํานวนตัวแปรในโมเดลทั้งสิ้น 8 ตัวแปร ไดแก สมรรถนะดานการจัดการ 
(Managerial Competency) บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก (Conscientiousness) การรับรู
ความสามารถดานภาวะผูนําของตนเอง (Leadership Self-Efficacy) การรับรูการสนับสนุนจาก
องคการ (Perceived Organizational Support) ความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์ (Achievement 
Orientation) มิตรภาพในที่ทํางาน  (Workplace Friendship) ผลการปฏิบัติงานของ
ผูใตบังคับบัญชา (Subordinate Performance) และผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคาร (Bank 
Branch Performance) 
 

ทั้งนี้ ผูวิจัยไดพิจารณาสมรรถนะดานการจัดการและบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก ซึ่งตางก็
เปนคุณลักษณะสวนบุคคลใหเปนตัวแปรที่มากอนตัวแปรอื่น ๆ ในโมเดล (Antecedent Variable) 
กลาวคือ เมื่อผูจัดการสาขามีสมรรถนะดานการจัดการสูงก็จะสงผลใหผูจัดการสาขามีการรับรู
ความสามารถดานภาวะผูนําของตนเองสูงขึ้นดวย ซึ่งก็สอดคลองกับวรรณกรรมที่ Chemer, 
Watson, & May (2000); Hoy, Murphy, Halverson, & Watson (2003); Phillips & Gully 
(1997) ไดกลาวไว โดยมีคาน้ําหนักองคประกอบเทากับ .39 และยังพบอีกวาถาผูจัดการสาขามี
สมรรถนะดานการจัดการสูงก็จะสงผลใหผูจัดการสาขามีการรับรูการสนับสนุนจากองคการ และมี
ความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์สูงขึ้นอีกดวย ซึ่งก็สอดคลองกับวรรณกรรมที่ Boyce, Zaccaro, & 
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Wisecarver (2010); Hall, Sedlacek, Berenbach, & Dieckmann (2007); Harackiewicz, 
Samsone, & Manderlink (1985) ไดกลาวไว โดยมีคาน้ําหนักองคประกอบเทากับ .33 และ .21 
ตามลําดับ 

 
ในขณะที่บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก ซึ่งเปนคุณลักษณะสวนบุคคลนั้น พบวาหากผูจัดการ

สาขามีบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกที่สูงก็จะสงผลใหผูจัดการสาขามีการรับรูความสามารถดาน
ภาวะผูนําของตนเองสูงขึ้นดวย ซึ่งก็สอดคลองกับวรรณกรรมที่ Brown, Cober, Kane, Levy, & 
Shalhoop (2006); Gerhardt, Rode, & Peterson (2007); Judge, Jackson, Shaw, Scott, & 
Rich (2007); Judge & Ilies (2002); Lee & Klein (2002); Ng, Ang, & Chan (2008); Tay, 
Ang, & Van Dyne (2006); Thoms, Moore, & Scott (1996) ไดกลาวไว โดยมีคาน้ําหนัก
องคประกอบเทากับ .37 

 
เมื่อผูจัดการสาขามีการรับรูความสามารถดานภาวะผูนําของตนเอง แลววาตนเองนั้นมี

สามารถที่แสดงบทบาทหนาที่ภาวะผูนํา ทั้งในดานที่มุงคน และมุงงาน ไดอยางมีประสิทธิภาพ 
สงผลใหผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาและของผูนําเอง บรรลุไดถึงเปาหมายที่องคการ
คาดหวัง ก็จะสงผลใหผูจัดการสาขาไดแสดงบทบาทหนาที่ภาวะผูนําดังกลาว แตเนื่องจากผลการ
ปฏิบัติงานของสาขาธนาคารนั้น ถือไดวาเปนผลการปฏิบัติงานระดับกลุมที่ทุกคนในสาขาจะตอง
ชวยกัน ดังนั้น จําเปนตองมีการปฏิสัมพันธระหวางผูจัดการสาขากับผูใตบังคับบัญชา โดยที่
ปฏิสัมพันธในที่ทํางานที่เกิดขึ้นนี้ สามารถเกิดขึ้นไดหลากหลายรูปแบบ เชน ผูบังคับบัญชา-
ผูใตบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน รวมถึงระหวางพี่เลี้ยงหรือผูใหคําปรึกษากับพนักงาน และจะ
นํามาซึ่งมิตรภาพในที่ทํางาน โดยถาผูจัดการสาขามีการรับรูความสามารถดานภาวะผูนําของ
ตนเองที่สูงก็จะสงผลใหเกิดมิตรภาพในที่ทํางานสูงขึ้นตามไปดวย ซึ่งก็สอดคลองกับวรรณกรรมที่ 
Brooks, Cornelius, Greenfield, & Joseph (1995); Chen & Klimoski (2003) ไดกลาวไว โดยมี
คาน้ําหนักองคประกอบเทากับ .34  

 
จากงานวิจัยครั้งนี้ ยังพบอีกวาปจจัยจูงใจ ทั้งที่เปนปจจัยจูงใจภายใน ไดแก ความมุงมั่น

ใฝสัมฤทธิ์ และปจจัยจูงใจภายนอก ไดแก การรับรูการสนับสนุนจากองคการ พบวาหากผูจัดการ
สาขามีปจจัยจูงใจดังกลาวที่สูงก็จะสงผลใหเกิดมิตรภาพในที่ทํางานสูงขึ้นตามไปดวย ซึ่งก็
สอดคลองกับวรรณกรรมที่ Erdogan & Enders (2007); Tauer & Harakiewicz (1999) ไดกลาว
ไว โดยมีคาน้ําหนักองคประกอบเทากับ .16 และ .22 ตามลําดับ  

 



 109

โดยปฏิสัมพันธขางตน จะเกิดขึ้นจากพฤติกรรมพึงประสงคตามบทบาทหลักของผูจัดการ
สาขาที่จะตองปฏิบัติรวมกับผูใตบังคับบัญชา และนําไปสูการเกิดสัมพันธภาพ (Relationship) อัน
จะสงผลใหผูจัดการสาขาสามารถบริหารจัดการผูใตบังคับบัญชา และบริหารจัดการผลการ
ปฏิบัติงานของกลุมใหสําเร็จลุลวงตามเปาหมายที่ตั้งไวไดอยางมีประสิทธิภาพ ซึ่งก็คือ ผลการ
ปฏิบัติงานของสาขาธนาคารนั่นเอง สอดคลองกับวรรณกรรมที่ Berman, West, & Richter 
(2002) ไดกลาวไว โดยมีคาน้ําหนักองคประกอบเทากับ .25 

 
ในขณะที่ผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาที่สงผลตอผลการปฏิบัติงานของสาขา

ธนาคาร พบวามีคาน้ําหนักองคประกอบเทากับ .75 ซึ่งถือไดวาอยูในระดับที่สูง สอดคลองกับที่ 
Cokins (2004); Kaplan & Norton (1996; 2004; 2006) ไดกลาวไววา ตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน 
(KPI) ของผูใตบังคับบัญชาจะเปนผลมาจากการกระจายงานตามแผนที่กลยุทธ (Strategy Map) 
จากตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน (KPI) ของสาขาธนาคารลงไป ซึ่งชี้ใหเห็นวา โดยภาพรวมแลว
ผูจัดการสาขามีการวางแผน  ตั้ ง เปาหมาย  และกําหนดตัวชี้ วัดผลการปฏิบัติงานของ
ผูใตบังคับบัญชาไดอยางเหมาะสม รวมถึงมีการติดตามและพัฒนาผลการปฏิบัติงานของ
ผูใตบังคับบัญชาอยางตอเนื่อง และทําไดตามเปาหมายที่ตั้งไวไดเปนสวนใหญ จึงเปนเหตุใหผล
การปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาสงผลตอผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคารไดในระดับที่สูง 
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บทที่ 5 
สรุปผลการวิจัย และขอเสนอแนะ 

 
 การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) เพื่อพัฒนาโมเดลเชิงสาเหตุ
ของผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคาร โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
 
วัตถุประสงคการวิจัย 
 

1. เพื่อพัฒนาโมเดลเชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคาร 
2. เพื่อตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลเชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติงานของสาขา

ธนาคารตามสมมติฐานกับขอมูลเชิงประจักษ 
 
กรอบแนวคดิการวจิัย 
 
 ผูวิจัยไดบูรณาการแนวคิดที่ไดจากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวของ เพื่อได
เปนกรอบแนวคิดการวิจัย ดังรูปภาพที่ 5.1 
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สมรรถนะ
ดานการจัดการ

(MC)

บุคลิกภาพแบบ
มีจิตสํานึก

(CS)

ผลการปฏิบัติงานของ
ผูใตบังคับบัญชา

(SP)

มิตรภาพในที่ทํางาน
(WF)

การรับรู
ความสามารถดาน
ภาวะผูนําของตนเอง

(LSE)

การรับรูการสนับสนุน
จากองคการ

(POS)

ความมุงม่ัน
ใฝสัมฤทธิ์

(AO)

ผลการปฏิบัติงานของ
สาขาธนาคาร

(BP)

3

6 7
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1

8

11

12

17
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4

16

14
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รูปภาพที ่5.1 แสดงโมเดลสมมติฐานการวจิัย 
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สมมติฐานงานวิจัย 
 

1. ตัวแปรสมรรถดานการจัดการ บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก การรับรูความสามารถดาน
ภาวะผูนําของตนเอง การรับรูการสนับสนุนจากองคการ ความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์ 
มิตรภาพในที่ทํางาน และผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา มีอิทธิพลเชิงสาเหตุ
ทางตรงและทางออมตอผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคาร 

2. โมเดลเชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคารตามสมมติฐานที่
ผูวิจัยพัฒนาขึ้นจากทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของมีความกลมกลืนกับขอมูลเชิง
ประจักษ 

 
วิธีการดําเนนิการวิจัย 
 
 ประชากรในการวิจัย ไดแก ผูจัดการสาขาของธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) ที่
ปฏิบัติงานอยูในสาขาที่ตั้งภายในประเทศ จํานวน 792 คน เมื่อคํานวณขนาดของกลุมตัวอยางให
เปนไปตามเงื่อนไขในการใชโมเดลลิสเรล ซึ่งมีจํานวนพารามิเตอรที่ตองประมาณคาทั้งสิ้น 28 
พารามิเตอร ผูวิจัยจึงไดใชจํานวนกลุมตัวอยางไมต่ํากวา 280 คน โดยเลือกใชวิธีการสุมอยางงาย 
(Simple Random Sampling) ทั้งนี้ ผูวิจัยไดแจกแบบสอบถามใหกับผูจัดการสาขาของธนาคาร
กสิกรไทย จํากัด (มหาชน) ที่ปฏิบัติงานอยูในสาขาที่ตั้งภายในประเทศ ทั้งหมด 500 ชุด ซึ่งมี
แบบสอบถามที่สมบูรณสําหรับนํามาวิเคราะหรวมทั้งสิ้น 281 ชุด หรือคิดเปนรอยละ 56.20 ของ
แบบสอบถามที่แจกทั้งหมด รวมมีจํานวนกลุมตัวอยาง จํานวน 281 คน 
 
 ผูวิจัยไดใชมาตรวัดแบบประเมินตนเองเปนเครื่องมือสําหรับเก็บขอมูลในการวิจัยครั้งนี้ 
จํานวนทั้งสิ้น 8 มาตรวัด โดยผูวิจัยไดทดสอบคุณภาพของเครื่องมือ 3 ประการ คือ 1) ความตรง
ตามเนื้อหา (Content Validity) จากผูเชี่ยวชาญจํานวน 5 ทาน 2) ความเที่ยง (Reliability) และ 3) 
ความตรงตามโครงสราง (Construct Validity) ดังนี้ 
 

1. มาตรวัดสมรรถนะดานการจัดการ โดยพัฒนาจากแนวคิดของ Parry (1998, 
2002) เมื่อนําไปใชเก็บขอมูลจริงกับกลุมตัวอยางจํานวน 281 คน ไดคาสัมประสิทธิ์ 
Cronbach’s Alpha (α) ทั้งฉบับเทากับ .92 และเมื่อพิจารณาเฉพาะดานที่ 1) 
สมรรถนะดานการจัดการที่มุงคน (People Oriented) ไดคาสัมประสิทธิ์ Cronbach’s 
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Alpha (α) เทากับ .87 และดานที่ 2) สมรรถนะดานการจัดการที่มุงงาน (Task 
Oriented) ไดคาสัมประสิทธิ์ Cronbach’s Alpha (α) เทากับ .87 

2. มาตรวัดบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก  โดยแปลและปรับปรุงจากมาตรวัด 
International Personality Item Pool (IPIP) ของ Goldberg (2008) ซึ่งมีคา
สัมประสิทธิ์ Cronbach’s Alpha (α) เทากับ .81 และเมื่อนําไปใชเก็บขอมูลจริงกับ
กลุมตัวอยางจํานวน 281 คน ไดคาสัมประสิทธิ์ Cronbach’s Alpha (α) เทากับ .78 

3. มาตรวัดการรับรูความสามารถดานภาวะผูนําของตนเอง โดยแปลและปรับปรุง
จาก Chemers, Watson, & May (2000) ซึ่งมีคาสัมประสิทธิ์ Cronbach’s Alpha 
(α) เทากับ .84 และเมื่อนําไปใชเก็บขอมูลจริงกับกลุมตัวอยางจํานวน 281 คน ไดคา
สัมประสิทธิ์ Cronbach’s Alpha (α) เทากับ .77 

4. มาตรวัดการรับรูการสนับสนุนจากองคการ โดยแปลและปรับปรุงจากมาตรวัด 
Survey of Perceived Organizational Support ของ Eisenberger, Cummings, 
Armeli, & Lynch (1997) ซึ่งมีคาสัมประสิทธิ์ Cronbach’s Alpha (α) เทากับ .90 
และเมื่อนําไปใชเก็บขอมูลจริงกับกลุมตัวอยางจํานวน 281 คน ไดคาสัมประสิทธิ์ 
Cronbach’s Alpha (α) เทากับ .81  

5. มาตรวัดความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์ โดยแปลและปรับปรุงจากมาตรวัด Achievement 
Goals Questionnaire ของ Elliot & McGregor (2001) ซึ่งมีคาสัมประสิทธิ์ 
Cronbach’s Alpha (α) มิติความมุงมั่นในเปาหมายที่มุงเนนการปฏิบัติงาน 
เทากับ .96 มิติความมุงมั่นในเปาหมายที่หลีกเลี่ยงความเชี่ยวชาญเทากับ .84 มิติ
ความมุงมั่นในเปาหมายที่มุงเนนความเชี่ยวชาญเทากับ .87 และมิติความมุงมั่นใน
เปาหมายที่หลีกเลี่ยงการปฏิบัติงานเทากับ .82 และเมื่อนําไปใชเก็บขอมูลจริงกับ
กลุมตัวอยางจํานวน 281 คน ไดคาสัมประสิทธิ์ Cronbach’s Alpha (α) ทั้งฉบับ
เทากับ .76 และเมื่อพิจารณาเฉพาะมิติที่ 1) มิติความมุงมั่นในเปาหมายที่มุงเนนการ
ปฏิบัติงาน ไดคาสัมประสิทธิ์ Cronbach’s Alpha (α) เทากับ .83 มิติที่ 2) มิติความ
มุงมั่นในเปาหมายที่หลีกเลี่ยงความเชี่ยวชาญ ไดคาสัมประสิทธิ์ Cronbach’s Alpha 
(α) เทากับ .42 มิติที่ 3) มิติความมุงมั่นในเปาหมายที่มุงเนนความเชี่ยวชาญ ไดคา
สัมประสิทธิ์ Cronbach’s Alpha (α) เทากับ .26 และมิติที่ 4) มิติความมุงมั่นใน
เปาหมายที่หลีกเลี่ยงการปฏิบัติงาน ไดคาสัมประสิทธิ์ Cronbach’s Alpha (α) 
เทากับ .50) 

6. มาตรวัดมิตรภาพในที่ทํางาน โดยแปลและปรับปรุงจาก Neilsen, Jex, & Adams 
(2000) ซึ่งมีคาสัมประสิทธิ์ Cronbach’s Alpha (α) มิติโอกาสในการสรางมิตรภาพ
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เทากับ .84 และมิติในการแผขยายมิตรภาพเทากับ .89 และเมื่อนําไปใชเก็บขอมูล
จริงกับกลุมตัวอยางจํานวน 281 คน ไดคาสัมประสิทธิ์ Cronbach’s Alpha (α) ทั้ง
ฉบับเทากับ .84 และเมื่อพิจารณาเฉพาะมิติที่ 1) มิติโอกาสในการสรางมิตรภาพ ได
คาสัมประสิทธิ์ Cronbach’s Alpha (α) เทากับ .71 และมิติที่ 2มิติการแผขยาย
มิตรภาพ ไดคาสัมประสิทธิ์ Cronbach’s Alpha (α) เทากับ .74 

7. มาตรวัดผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา เปนแบบสอบถามชนิดอันตร
ภาค ซึ่งมีขอเลือกตอบอยู 8 คา ตั้งแต 1 – 8 ซึ่งผูวิจัยไดแบงชวงคะแนนผลการ
ปฏิบัติงาน (ระหวาง 1.00 – 5.00) ที่วัดจากเครื่องมือวัดและประเมินผลการ
ปฏิบัติงานตามตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน (KPI) ที่เปนมาตรฐานของธนาคารกสิกรไทย 
จํากัด (มหาชน) 

8. มาตรวัดผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคาร เปนแบบสอบถามชนิดอันตรภาค 
ซึ่งมีขอเลือกตอบอยู 8 คา ตั้งแต 1 – 8 ซึ่งผูวิจัยไดแบงชวงคะแนนผลการปฏิบัติงาน 
(ระหวาง 1.00 – 5.00) ที่วัดจากเครื่องมือวัดและประเมินผลการปฏิบัติงานตาม
ตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน (KPI) ที่เปนมาตรฐานของธนาคารกสิกรไทย จํากัด 
(มหาชน) 

 
สรุปผลการวจิัย 
 
 ผูวิจัยไดวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป พบวาโมเดลเชิงสาเหตุของผลการ
ปฏิบัติงานของสาขาธนาคารมีความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ โดยโมเดลที่พัฒนาไดนี้มี
ความสามารถในการพยากรณไดรอยละ 60 โดยแสดงอิทธิผลของตัวแปรในโมเดลเชิงสาเหตุของ
ผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคาร ดังรูปภาพที่ 5.2 
 



 115

สมรรถนะ
ดานการจัดการ

(MC)

บุคลิกภาพแบบ
มีจิตสํานึก

(CS)

ผลการปฏิบัติงานของ
ผูใตบังคับบัญชา

(SP)

มิตรภาพในที่ทํางาน
(WF)

การรับรู
ความสามารถดาน
ภาวะผูนําของตนเอง

(LSE)

การรับรูการสนับสนุน
จากองคการ

(POS)

ความมุงม่ัน
ใฝสัมฤทธิ์

(AO)

ผลการปฏิบัติงานของ
สาขาธนาคาร

(BP)

.39*

.37* -.02

.12*

.33*

-.11

.34*

-.03

.25*

.22*

.16*

.75*

.07

.21*

-.01

-.05

.001

* p < .05  
Chi-square = 15.44; df = 8; p = .051; RMSEA = .058 

 
รูปภาพที ่5.2 แสดงอิทธิผลของตัวแปรในโมเดลเชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคาร 
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ขอเสนอแนะ 
 

จากโมเดลเชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคารที่พัฒนาไดจากการวิจัยใน
คร้ังนี้ ผูวิจัยพบวามีตัวแปรเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคารทั้งสิ้น 7 
ตัวแปร แตละตัวแปรมีลําดับของการแสดงอิทธิพล และขนาดของอิทธิพลที่แตกตางกัน โดยมี
รายละเอียดดังนี้ 

 
 ตัวแปรที่มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคาร (Bank Branch Performance) 
ในลําดับที่ใกลที่สุด ก็คือ มิตรภาพในที่ทํางาน (Workplace Friendship) อันเนื่องจากมิตรภาพใน
ที่ทํางานมีบทบาทเปนตัวแปรสงผานในขั้นที่สองของโมเดลเชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติงานของ
สาขาธนาคาร ที่แสดงถึงการปฏิบัติสัมพันธระหวางผูจัดการสาขากับผูใตบังคับบัญชา อันจะนํามา
ซึ่งการแสดงพฤติกรรมตามบทบาทหนาที่ของผูจัดการสาขา ที่จะตองบริหารจัดการผลงานของ
กลุมใหสําเร็จลุลวงตามเปาหมายที่ตั้งไวไดอยางมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล ซึ่งจากการ
ทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของ ผูวิจัยพบวาการกําหนดระเบียบ นโยบาย และขอบังคับขององคการ
ที่ไมเครงครัดมากเกินไป รวมทั้งจัดกิจกรรมสงเสริมความสัมพันธระหวางผูจัดการสาขากับ
ผูใตบังคับบัญชา และสงเสริมบรรยากาศในที่ทํางานใหผอนคลายมากยิ่งขึ้นนั้น จะชวยใหเกิด
ปฏิสัมพันธระหวางผูจัดการสาขากับผูใตบังคับบัญชาที่มากยิ่งขึ้น ซึ่งหากผูจัดการสาขามีมิตรภาพ
ในที่ทํางานที่สูงขึ้น ก็สามารถสงเสริมผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคารใหสูงขึ้นตามไปดวย 
 
 สําหรับตัวแปรที่มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคารในลําดับถัดไป จะมี
บทบาทเปนตัวแปรสงผานในขั้นที่หนึ่งของโมเดลเชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติงานของสาขา
ธนาคาร กลาวคือ แตละตัวแปรจะสงอิทธิพลตอมิตรภาพในที่ทํางานกอน ประกอบดวย 3 ตัวแปร 
โดยเรียงลําดับตามขนาดของอิทธิพลที่มีตอมิตรภาพในที่ทํางาน ไดดังนี้ 
 

1) การรับรูความสามารถดานภาวะผูนําของตนเอง (Leadership Self-
Efficacy) 

2) การรับรูการสนับสนุนจากองคการ (Perceived Organizational Support) 
3) ความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์ (Achievement Orientation) 
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ผลการวิจัยในครั้งนี้ พบวาการรับรูความสามารถดานภาวะผูนําของตนเอง การรับรูการ
สนับสนุนจากองคการ และความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์ เปนเจตคติและคุณลักษณะสวนบุคคลที่สําคัญ
ตอการสรางมิตรภาพในที่ทํางาน โดยหากผูจัดการสาขามีการรับรูความสามารถดานภาวะผูนํา
ของตนเอง การรับรูการสนับสนุนจากองคการ และความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์ที่สูงขึ้น ก็สามารถ
สงเสริมใหเกิดมิตรภาพในที่ทํางาน องคการสามารถนําไปใชประโยชนในดานการประเมินและ
คัดเลือกผูที่จะเขามาปฏิบัติหนาที่ในตําแหนงผูจัดการสาขาได โดยใชมาตรวัดที่ผูวิจัยไดพัฒนา
คุณภาพมาเรียบรอยแลว ก็คือ มาตรวัดการรับรูความสามารถดานภาวะผูนําของตนเอง (α = .77) 
มาตรวัดการรับรูการสนับสนุนจากองคการ (α = .81) และมาตรวัดความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์ (α 
= .76) นอกจากการประเมินและคัดเลือกแลว องคการสามารถสงเสริมใหผูจัดการสาขาเพิ่มระดับ
การรับรูความสามารถดานภาวะผูนําของตนเอง การรับรูการสนับสนุนจากองคการ และความ
มุงมั่นใฝสัมฤทธิ์ โดยเรียงลําดับตามขนาดของอิทธิพลที่มีตอมิตรภาพในที่ทํางาน ไดดังนี้ 

 
ตัวแปรการรับรูความสามารถดานภาวะผูนําของตนเอง เปนความเชื่อของผูจัดการสาขา

ธนาคารในความสามารถที่จะบริหารจัดการผลงานของสาขาธนาคาร และบริหารจัดการผลงาน
ของทีมได ซึ่งองคการสามารถเพิ่มระดับการรับรูความสามารถดานภาวะผูนําของตนเองได 2 
แนวทาง คือ 

 
• ผูจัดการเขตหรือผูบังคับบัญชาในลําดับที่สูงขึ้นไป จําเปนตองใหขอมูล

ยอนกลับ (Feedback) ที่เปนประโยชนตอการปฏิบัติงานของผูจัดการสาขา 
กลาวคือ ถาเปนขอมูลยอนกลับทางบวก ผูจัดการเขตหรือผูบังคับบัญชาใน
ลําดับที่สูงขึ้นไปจะตองกลาวชื่นชม ทั้งเปนการสวนตัว และเปดเผยตอผูอ่ืน
ในโอกาสที่เหมาะสม ในขณะที่ถาเปนขอมูลยอนกลับทางลบ ผูจัดการเขต
หรือผูบังคับบัญชาในลําดับที่สูงขึ้นไปจะตองบอกใหไดวา ผูจัดการสาขาควร
จะพัฒนาสมรรถนะดานการจัดการประการใดบาง เพื่อที่จะสงเสริมใหผลการ
ปฏิบัติงานของสาขาธนาคารนั้นสูงขึ้น พรอมทั้งกลาวใหกําลังใจ และเนนย้ํา
วาความสามารถดานภาวะผูนํานั้นสามารถที่จะพัฒนาใหดียิ่งขึ้นได 

• การฝกอบรมและพัฒนาเพื่อปรับเจตคติดานการรับรูความสามารถดานภาวะ
ผูนําของตนเอง เปนอีกหนึ่งวิธีที่องคการชั้นนํานิยมใช เพราะการเปลี่ยน
มุมมองในการคิด  ก็จะส งผลให ผู จัดการสาขามีความเชื่อ เกี่ยวกับ
ความสามารถดานภาวะผูนําของตนเองดีข้ึนได 
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ตัวแปรการรับรูการสนับสนุนจากองคการ ผูวิจัยไดทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของ พบวา
องคการสามารถเพิ่มระดับการรับรูการสนับสนุนจากองคการใหสูงขึ้นได ดวยวิธีการที่หลากหลาย
ตามความเหมาะสมที่องคการจะนําไปประยุกตใช ดังนี้ 

 
• เพิ่มการมีสวนรวมของผูจัดการสาขาในการแสดงความคิดเห็นใหมากขึ้น 

หากองคการตองการกําหนดระเบียบ นโยบาย และขอบังคับตาง ๆ ที่
เกี่ยวของกับสาขาธนาคาร และตองประกาศใหทราบลวงหนาในระยะเวลาที่
พอเหมาะกอนที่จะนําระเบียบ นโยบาย และขอบังคับดังกลาวไปใชจริง 

• ใหผลตอบแทนที่เหมาะสม โดยองคการควรพิจารณาใหคาตอบแทนที่
สอดคลองกับคางานตามบทบาทหนาที่ของผูจัดการสาขา (Pay per Job 
Grade) และสอดคลองกับผลการปฏิบัติงานในแตละป (Pay per 
Performance) โดยจะตองมีกฎเกณฑของการประเมินคางาน และ
ประเมินผลการปฏิบัติงานที่ยุติธรรม เปนที่ยอมรับของผูจัดการสาขา 

• เล่ือนขั้นเลื่อนตําแหนงผูจัดการสาขาตามความเหมาะสมของระยะเวลาการ
ดํารงตําแหนง ผลการปฏิบัติงานยอนหลัง สมรรถนะที่ เกี่ยวของ และ
คุณสมบัติอ่ืน ๆ ตามที่องคการกําหนดไว โดยจะตองดําเนินการดวยความ
ยุติธรรม เปนที่ยอมรับของผูจัดการสาขา 

• ฝกอบรมและพัฒนาผูจัดการสาขาใหสามารถยกระดับความรูความสามารถ 
หรือสมรรถนะตาง ๆ ที่จําเปนตองการปฏิบัติงานใหเพิ่มมากยิ่งขึ้น 

 
ตัวแปรความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์ จะมีความแตกตางจากการรับรูความสามารถดานภาวะ

ผูนําของตนเอง และการรับรูการสนับสนุนจากองคการ เนื่องจากความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์ เปน
คุณลักษณะสวนบุคคลของผูจัดการสาขาที่อาจจะพัฒนาเพื่อเพิ่มระดับข้ึนไดยากกวา แตจากการ
ทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของ ผูวิจัยพบวาความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์ของผูจัดการสาขาสามารถเพิ่ม
ระดับใหสูงขึ้นได หากไดรับการสื่อสารอยางจริงจังและตอเนื่อง จากทั้งผูจัดการเขต ผูบังคับบัญชา
ในลําดับที่สูงขึ้นไป หรือผูบริหารระดับสูงขององคการ โดยจะตองสื่อสารใหผูจัดการสาขาได
ตระหนักถึงความสําคัญของการเปนผูจัดการสาขาที่ปฏิบัติงานเกง และการเปนผูจัดการสาขามีผล
การปฏิบัติงานที่ดีเลิศ โดยการสื่อสารดังกลาวนี้ อาจจะเปนการสื่อสารที่เปนทางการและไมเปน
ทางการรวมกัน รวมถึงองคการจะตองสรางระบบจูงใจพิเศษสําหรับผูจัดการสาขาที่มีผลการ
ปฏิบัติงานที่ดีเลิศ ทั้งที่เปนรูปของเงิน และอ่ืน ๆ ที่ไมใชเงิน เชน สิทธิพิเศษในการทองเที่ยว
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ตางประเทศสําหรับผูจัดการสาขาและครอบครัว หรือการประกาศรางวัล Branch Manager of the 
Year เปนตน     

 
สําหรับตัวแปรที่มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคารในลําดับถัดไป จะมี

บทบาทเปนตัวแปรอิสระของโมเดลเชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคาร กลาวคือ 
แตละตัวแปรจะสงอิทธิพลตอตัวแปรสงผานในขั้นที่หนึ่งและตัวแปรสงผานในขั้นที่สองของโมเดล
เชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคารกอน ประกอบดวย 2 ตัวแปร โดยเรียงลําดับ
ตามขนาดของอิทธิพลที่มีตอตัวแปรสงผานในขั้นที่หนึ่งของโมเดลเชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติงาน
ของสาขาธนาคาร ไดดังนี้ 

 
1) สมรรถนะดานการจัดการ (Managerial Competency) 
2) บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก (Conscientiousness) 

 
ผลการวิจัยในครั้งนี้ พบวาสมรรถนะดานการจัดการเปนตัวแปรอิสระที่มีอิทธิพลตอการ

รับรูความสามารถดานภาวะผูนําของตนเอง การรับรูการสนับสนุนจากองคการ และความมุงมั่นใฝ
สัมฤทธิ์ โดยหากผูจัดการสาขามีสมรรถนะดานการจัดการที่สูงขึ้น ก็จะสงเสริมใหผูจัดการสาขา
รับรูความสามารถดานภาวะผูนําของตนเอง รับรูการสนับสนุนจากองคการ และมีมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์
สูงขึ้นตามไปดวย โดยองคการสามารถนําไปใชประโยชนในดานการประเมินและคัดเลือกผูที่จะเขา
มาปฏิบัติหนาที่ในตําแหนงผูจัดการสาขาได โดยใชมาตรวัดที่ผูวิจัยไดพัฒนาคุณภาพมาเรียบรอย
แลว ก็คือ มาตรวัดสมรรถนะดานการจัดการ (α = .92) และนําผลที่ไดจากการประเมินนี้ ไปใช
ประโยชนเพื่อการพัฒนาสมรรถนะดานการจัดการใหกับผูจัดการสาขาได โดยการประเมิน
สมรรถนะดานการจัดการนี้ อาจนําไปปรับปรุงใหเหมาะสมมากยิ่งขึ้น ซึ่งนอกจากจะเปนมาตรวัด
สําหรับประเมินตนเองแลว (Self-assessment) ยังสามารถนําไปใชประเมินในลักษณะ 180 องศา 
ไดดวย กลาวคือ ใหผูจัดการเขต และผูใตบังคับบัญชารวมประเมินดวย โดยอาจถวงน้ําหนักกลุมผู
ประเมินที่แตกตางกันเพื่อความเหมาะสมมากยิ่งขึ้น ยกตัวอยางเชน ในสมรรถนะดานการจัดการที่
มุงคน (People Oriented) อาจถวงน้ําหนักใหผูใตบังคับบัญชามากกวาผูจัดการเขต หรือ
สมรรถนะดานการจัดการที่มุงงาน (Task Oriented) ก็อาจถวงน้ําหนักใหผูจัดการเขตมากกวา
ผูใตบังคับบัญชา เปนตน ซึ่งผลที่ไดจากการประเมินสมรรถนะดานการจัดการนี้ นอกจากนั้น ยัง
สามารถนําไปใชเพื่อการพิจารณาคัดเลือกผูเหมาะสมที่จะเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงเปนผูจัดการ
สาขาไดอีกดวย  
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สําหรับบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกเปนบุคลิกภาพที่สําคัญตอการรับรูความสามารถดาน
ภาวะผูนําของตนเอง โดยหากพัฒนาใหผูจัดการสาขามีบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกที่สูงขึ้น ก็
สามารถสงเสริมการรับรูความสามารถดานภาวะผูนําของตนเองใหสูงขึ้นตามไปดวย ซึ่ง
บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกนี้ องคการสามารถนําไปใชประโยชนในดานการประเมินและคัดเลือกผู
ที่จะเขามาปฏิบัติหนาที่ในตําแหนงผูจัดการสาขาได โดยใชมาตรวัดที่ผูวิจัยไดพัฒนาคุณภาพมา
เรียบรอยแลว ก็คือ มาตรวัดบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก (α = .78) 

 
ผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชามีบทบาทเปนตัวแปรอิสระของโมเดลเชิงสาเหตุ

ของผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคาร กลาวคือ ผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาจะสง
อิทธิพลตอตัวแปรสงผานในขั้นที่หนึ่งและตัวแปรสงผานในขั้นที่สองของโมเดลเชิงสาเหตุของผล
การปฏิบัติงานของสาขาธนาคารกอน โดยหากผูจัดการสาขาไดทําหนาที่ของผูบังคับบัญชาที่ชวย
ใหผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาโดยเฉลี่ยสูงขึ้น ก็สามารถพยากรณไดวาผลการ
ปฏิบัติงานของสาขาธนาคารจะสูงขึ้นตามไปดวย  

 
กลาวสรุปโดยภาพรวม ผูวิจัยเสนอแนะใหผูบริหารธนาคารไดนําตัวแปรเชิงสาเหตุที่มี

อิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคารทั้งสิ้น 7 ตัวแปรขางตน ไปประยุกตใชใหเกิด
ประโยชนในดานการบริหารทรัพยากรบุคคลและดานพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององคการ โดย
พิจารณาเรียงลําดับความสําคัญ (Prioritization) ของการนําแตละตัวแปรไปใช ไดจากลําดับของ
การแสดงอิทธิพล และขนาดของอิทธิพลที่แตละตัวแปรมีตอผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคาร 
ซึ่งหากองคการสามารถคัดเลือกหรือพัฒนาผูจัดการสาขาใหมีคุณลักษณะ อันไดแก สมรรถดาน
การจัดการ บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก การรับรูความสามารถดานภาวะผูนําของตนเอง การรับรู
การสนับสนุนจากองคการ ความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์ และสามารถสรางมิตรภาพในที่ทํางานใหสูงขึ้น 
ผลการวิจัยนี้ไดยืนยันใหเห็นแลววา ตัวแปรเชิงสาเหตุทั้ง 7 ตัวแปร สามารถพยากรณผลการ
ปฏิบัติงานของสาขาธนาคารวาจะสูงขึ้นตามไปดวย 
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ภาคผนวก ก 
 
รายชื่อและคุณวุฒิของผูเชี่ยวชาญในการตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาของเครื่องมือ 
 
1. ศาสตราจารย (กิตติคุณ) ดร. นงลักษณ วิรัชชัย 
 

ตําแหนง / สถาบัน 

ผูทรงคุณวุฒิ คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
ประวัติการศึกษา 

ปริญญาตรี วท.บ. (คณิตศาสตร) – เกียรตินิยม จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
 ค.บ. (มัธยมศึกษา) – เกียรตินิยม จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

ปริญญาโท ค.ม. (วิจัยการศึกษา) จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
ปริญญาเอก Ph.D. (Education) University of Chicago, Illinois, USA 

 
 

2. รองศาสตราจารย ดร. สมโภชน เอีย่มสุภาษิต 
 

ตําแหนง / สถาบัน 

อาจารยประจํา คณะจิตวิทยา จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
ประวัติการศึกษา 

ปริญญาตรี ค.บ. (พลศึกษา)  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
ปริญญาโท M.S. (Educational Administration) Texas A&I University, USA 
ปริญญาเอก Ph.D. (Educational Psychology) University of Oklahoma, USA 
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3. รองศาสตราจารย ดร. เพญ็พิไล ฤทธาคณานนท 
 

ตําแหนง / สถาบัน 

อาจารยประจํา คณะจิตวิทยา จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
ประวัติการศึกษา 

ปริญญาตรี ค.บ. (มัธยมศึกษา) – เกียรตินิยม จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
ปริญญาโท ค.ม. (จิตวิทยาการศึกษาและการแนะแนว) จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
ปริญญาเอก Ph.D. (Psychological Studies) Monash University, Australia 

 
 
4. ผูชวยศาสตรจารย ดร. พรรณระพี สุทธิวรรณ 
 

ตําแหนง / สถาบัน 

อาจารยประจํา คณะจิตวิทยา จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
ประวัติการศึกษา 

ปริญญาตรี วท.บ. (เทคนิคการแพทย) จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
ปริญญาโท วท.ม. (สรีรวิทยา) จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

 M.A. (Psychology) United States International University, USA 
ปริญญาเอก Ph.D. (Developmental Psychology) University of Hawaii at Manoa, USA 

 
 
5. ผูชวยศาสตรจารย ดร. สุขสรรค กันตะบุตร 
 

ตําแหนง / สถาบัน 

อาจารยประจําและหัวหนากลุมวิจัยภาวะผูนํา วิทยาลัยการจัดการ มหาวิทยาลัยมหิดล 
ประวัติการศึกษา 

ปริญญาตรี ศศ.บ. (รัฐศาสตร) มหาวิทยาลัยเชียงใหม 
ปริญญาโท M.B.A. Bentley University, USA 

 M.A. (Management Research Methods) Macquarie University, Australia 
ปริญญาเอก Ph.D. (Management) Macquarie University, Australia 
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ภาคผนวก ข 
 
ผลการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมอื 
 
1. มาตรวัดสมรรถนะดานการจัดการ 
 
 หลังจากที่ผูวิจัยไดใหผูเชี่ยวชาญตรวจสอบความตามเนื้อหาของมาตรวัด เพื่อนําไปแกไข
ปรับปรุงขอกระทงคําถามเรียบรอยแลว ผูวิจัยไดนํามาตรวัดนี้ไปทดลองใชกับผูจัดการสาขา
ธนาคารทหารไทย จํากัด (มหาชน) จํานวน 55 คน ซึ่งไดผลการตรวจสอบความตรงตามโครงสราง 
(Construct Validity) ดังนี้ 
 
ตารางที่ ก แสดงคาสหสมัพนัธระหวางขอกับคะแนนรวมขออ่ืน ๆ (Corrected Item-Total 
Correlation) ของมาตรวัดสมรรถนะดานการจัดการ 
 

 ขอกระทงคําถาม 
CITC 

(N = 55) 

54 ขอ 43 ขอ 

1 
ฉันเปนคนที่ฟงไดอยางมีประสิทธิภาพ คือ รับฟงขอมูลจากลูกนอง
อยางเขาใจ และจับประเด็นไดตรงจุด (+) 

.235* .517* 

2 เม่ือไดฟงขอมูลตาง ๆ ที่ลูกนองไดรายงาน ฉันมักจะสับสนและทํา
ใหการทํางานผิดพลาด (-) 

.449* .729* 

3 ฉันมีความสามารถในการประเมินสถานการณ เพื่อปรับปรุงวิธีการ
ทํางานใหมีประสิทธิภาพอยูเสมอ (+) 

.572* .639* 

4 
ในการทํางาน ฉันสามารถตั้งวัตถุประสงคของแตละงานไดอยาง
ชัดเจน รัดกุม และเปนที่นาเชื่อถือสําหรับลูกนอง (+) .567* .589* 

5 
บอยครั้งที่ฉันพบวา ตนเองตั้งวัตถุประสงคของงานตาง ๆ ในสาขา 
ไมสอดคลองกับเปาหมายขององคการที่กําหนดไว (-) 

.535* .550* 

6 
ฉันสามารถสื่อสารใหลูกนองเขาใจขอมูลตาง ๆ ที่จําเปนตอการ
ทํางาน ไดอยางชัดเจน และตรงประเด็น (+) 

.658* .743* 

* p < .05 
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ตารางที่ ก แสดงคาสหสมัพนัธระหวางขอกับคะแนนรวมขออ่ืน ๆ (Corrected Item-Total 
Correlation) ของมาตรวัดสมรรถนะดานการจัดการ (ตอ) 
 

 ขอกระทงคําถาม 
CITC 

(N = 55) 

54 ขอ 43 ขอ 

7 
การพูดจาของฉันมักเปนตนเหตุสําคัญ ที่ทําใหลูกนองในสาขา
แตกคอกัน (-) 

.535* .736* 

8 
ฉันสามารถสรางบรรยากาศใหลูกนองมีความไวเนื้อเชื่อใจที่จะ
ทํางานรวมกันในสาขาได (+) 

.563* .696* 

9 
ฉันมีวิธีตั้งคําถามและเก็บขอมูลจากลูกนอง เพื่อใหไดขอมูลที่
นาเชื่อถือ และไมผิดพลาด (+) 

.613* .621* 

10 ถึงฉันจะกลั่นกรองขอมูลตาง ๆ ที่ไดรับจากลูกนองดีเพียงใด ก็
ยังคงเกิดความผิดพลาดหรือลําเอียงในการทํางานอยูเสมอ (-) 

.265* .332* 

11 
ฉันมีความสามารถในการพัฒนาลูกนองไดอยางเหมาะสมกับความ
จําเปนของลูกนองแตละคน (+) .597* .729* 

12 
ฉันมีความสามารถในการพัฒนาลูกนองไดอยางเหมาะสมกับ
ลักษณะการทํางานสาขาธนาคาร (+) .709* .718* 

13 
ฉันสามารถคัดเลือกคนเขาทํางานไดอยางเหมาะสมกับลักษณะ
งานในตําแหนงนั้น ๆ (+) 

.478* .568* 

14 
การตองดูแลและสอนงานใหกับลูกนองใหม เปนส่ิงที่ยากสําหรับ
ฉัน (-) 

.235* .301* 

15 
ฉันสามารถมอบหมายงานที่ชวยพัฒนาความสามารถใหกับลูกนอง 
(+) 

.610* ประเด็นคําถามซ้ํา 
เลือกขอ 16 แทน 

16 ฉันมอบหมายงานใหมหรืองานที่ทาทายมากขึ้น เพื่อชวยพัฒนา
ความสามารถของลูกนอง (+) 

.726* .753* 

17 
งานที่ฉันมอบหมายใหกับลูกนองแตละคนนั้น สวนใหญจะเปนงาน
ที่ลูกนองไมถนัดหรือไมสามารถทําได (-) .610* .631* 

18 
ฉันวิพากษวิจารณและใหขอคิดเห็นอยางตรงไปตรงมาตอผลงาน
ของลูกนอง เพื่อชวยใหเขาไดเรียนรูและพัฒนาตนเอง (+) .498* .508* 

* p < .05 
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ตารางที่ ก แสดงคาสหสมัพนัธระหวางขอกับคะแนนรวมขออ่ืน ๆ (Corrected Item-Total 
Correlation) ของมาตรวัดสมรรถนะดานการจัดการ (ตอ) 
 

 ขอกระทงคําถาม 
CITC 

(N = 55) 
54 ขอ 43 ขอ 

19 ฉันใหรางวัลหรือคําชมเชยในการทํางานตอลูกนองอยางเหมาะสม
กับความตองการของลูกนองแตละคน (+) 

.712* ประเด็นคําถามซ้ํา 
เลือกขอ 20 แทน 

20 
ฉันใหรางวัลหรือคําชมเชยในการทํางานแกลูกนองอยางถูกที่ และ
ถูกเวลา (+) .738* .754* 

21 
ฉันมอบหมายงานใหกับลูกนองที่ทํางานไดดีมากกวาลูกนองที่
ทํางานไดแย (-) .638* .731* 

22 
ฉันใหรางวัลในการทํางานแกลูกนอง โดยพิจารณาจากผลงานเปน
หลัก (+) 

.566* .618* 

23 
ฉันใหรางวัลในการทํางานกับลูกนองบางคน โดยพิจารณาจาก
ความใกลชิดสนิทสนมหรือความชอบพอสวนตัว (-) 

-.049 ไมผานเกณฑ 
คาวิกฤติ 

24 ฉันประเมินนิสัยใจคอลูกนองไดอยางถูกตอง (+) .214 ไมผานเกณฑ 
คาวิกฤติ 

25 ฉันประเมินผลงานของลูกนองอยางตรงไปตรงมา ตามเกณฑการ
ประเมินผลงานขององคการที่กําหนดไว (+) 

.524* .661* 

26 
ในการตั้งเปาหมายการทํางาน หรือ KPI ของลูกนองแตละครั้ง ฉัน
รับฟงความคิดเห็นของลูกนอง และรวมกันตั้งเปาหมายให
เหมาะสม (+) 

.530* .589* 

27 
เม่ือลูกนองมีปญหาหรือขอผิดพลาดในการทํางาน ฉันจะปลอยให
ลูกนองไดแกไขปญหาหรือขอผิดพลาดนั้นดวยตนเอง (-) .601* .623* 

28 
ฉันรักษากฎระเบียบในการทํางานสาขาตามที่องคการกําหนดไว 
(+) .538* .567* 

29 
ฉันใหคําแนะนําลูกนองเกี่ยวกับกฎระเบียบในการทํางานไดอยาง
ถูกตองและแมนยํา (+) 

.495* .515* 

30 
เม่ือลูกนองทําผิดกฎระเบียบในการทํางาน ฉันจะทําเปนไมรูไมเห็น 
(-) 

.474* .597* 

* p < .05 
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ตารางที่ ก แสดงคาสหสมัพนัธระหวางขอกับคะแนนรวมขออ่ืน ๆ (Corrected Item-Total 
Correlation) ของมาตรวัดสมรรถนะดานการจัดการ (ตอ) 
 

 ขอกระทงคําถาม 
CITC 

(N = 55) 

54 ขอ 43 ขอ 

31 
ฉันใหคําแนะนําและชวยแกปญหา เม่ือลูกนองทําผิดกฎระเบียบใน
การทํางาน (+) 

.518* .542* 

32 
ฉันใหกําลังใจหรือชมเชยลูกนอง เม่ือเขาแกไขปรับปรุงตนเองให
ทํางานไดถูกตองตามกฎระเบียบ (+) 

.483* .618* 

33 
เม่ือเกิดปญหาในการทํางาน ฉันสามารถแยกแยะไดอยางถูกตอง
วาอะไรคือปญหาที่แทจริง (+) 

.578* .783* 

34 เม่ือเกิดปญหาในการทํางาน ฉันสามารถแกไขปญหาไดเปนอยางดี 
(+) 

.675* ประเด็นคําถามซ้ํา 
เลือกขอ 35 แทน 

35 
เม่ือฉันไดแกปญหาในการทํางานเรื่องหนึ่งไปแลว ปญหาเรื่องเดิม
นั้นก็มักจะเกิดขึ้นซ้ํา ๆ อีก (-) .713* .754* 

36 
เม่ือตองตัดสินใจในการทํางาน ฉันสามารถตัดสินใจไดอยางถูกตอง 
(+) .436* .540* 

37 
ฉันสามารถวิเคราะหปจจัยเสี่ยงและระบุน้ําหนักความเสี่ยงของแต
ละปจจัยไดอยางถูกตอง (+) 

.590* .711* 

38 
ในการตัดสินใจ ฉันสามารถวิเคราะหขอดี-ขอเสียของทางเลือกตาง 
ๆ ไดอยางถูกตอง (+) 

.635* ประเด็นคําถามซ้ํา 
เลือกขอ 39 แทน 

39 
ในการตัดสินใจ ฉันวิเคราะหขอดี-ขอเสียของทุกทางเลือกอยางถี่
ถวนกอน แลวจึงเลือกวิธีที่ดีที่สุด (+) 

.661* .749* 

40 ในการทํางาน ฉันใชความรูสึกของตนเองเปนหลักใหญในการ
ตัดสินใจ (-) 

-.117 ไมผานเกณฑ 
คาวิกฤติ 

41 ฉันคิดวิเคราะหเร่ืองตาง ๆ ในการทํางานอยางเปนเหตุเปนผล (+) .449* .647* 

42 ฉันมีความคิดที่ชัดเจนและเปนเหตุเปนผลในการทํางาน (+) .433* ประเด็นคําถามซ้ํา 
เลือกขอ 41 แทน 

* p < .05 
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ตารางที่ ก แสดงคาสหสมัพนัธระหวางขอกับคะแนนรวมขออ่ืน ๆ (Corrected Item-Total 
Correlation) ของมาตรวัดสมรรถนะดานการจัดการ (ตอ) 
 

 ขอกระทงคําถาม 
CITC 

(N = 55) 

54 ขอ 43 ขอ 

43 
ในการทํางาน ฉันมักจะมีความคิดที่คลุมเครือ ไมชัดเจน จนหลาย
ครั้งลูกนองไมเขาใจวาฉันตองการอะไร (-) 

.018 ไมผานเกณฑ 
คาวิกฤติ 

44 
ในการตัดสินใจแตละครั้ง ฉันสามารถใหเหตุผลไดอยางชัดเจนวา
ทําไมฉันถึงตัดสินใจแบบนั้น (+) 

.538* .730* 

45 
ในการทํางาน ฉันรูดีวาเรื่องใดเปนงานสําคัญที่ฉันตองทํากอน และ
เร่ืองใดรอได (+) 

.458* .692* 

46 ในการทํางาน ฉันทํางานแตละครั้งตามลําดับความสําคัญของงาน 
(+) 

.289* ประเด็นคําถามซ้ํา 
เลือกขอ 45 แทน 

47 ฉันสามารถจัดเวลาในการทํางานไดเปนอยางดี (+) .559* ประเด็นคําถามซ้ํา 
เลือกขอ 48 แทน 

48 
ฉันคิดวาการจัดตารางการทํางานใหตนเองเปนเรื่องไรสาระ เพราะ
ฉันไมเคยทําไดตามที่กําหนดเอาไว (-) .576* .587* 

49 
ฉันตั้งเปาหมายการทํางาน หรือ KPI ใหกับตนเอง และคอย
ตรวจสอบผลงานตนเองอยูเสมอ (+) 

.687* .722* 

50 
ฉันวางมาตรฐานการทํางานใหกับตนเอง และคอยตรวจสอบตนเอง
อยูเสมอ (+) 

.568* .688* 

51 
ฉันตั้งเปาหมายการทํางาน หรือ KPI ที่สามารถวัดผลไดใหกับสาขา
ที่ฉันรับผิดชอบ (+) 

.525* .737* 

52 ฉันวางมาตรฐานการทํางานที่สามารถวัดผลไดใหกับสาขาที่ฉัน
รับผิดชอบ (+) 

.647* .749* 

53 
ฉันวางแผนการทํางาน ทั้งในระยะสั้นและระยะยาวใหกับสาขาที่
ฉันรับผิดชอบ พรอมทั้งจัดตารางการทํางานตามแผนที่วางไวอยาง
เหมาะสม (+) 

.653* .686* 

54 
ฉันสามารถจัดหาอุปกรณ เทคโนโลยี หรือทรัพยากรที่เหมาะสม 
เพื่อเอื้ออํานวยใหลูกนองทํางานไดสําเร็จตามแผนที่กําหนดไว (+) .575* .704* 

* p < .05 
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2. มาตรวัดบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานกึ 
 
 หลังจากที่ผูวิจัยไดใหผูเชี่ยวชาญตรวจสอบความตามเนื้อหาของมาตรวัด เพื่อนําไปแกไข
ปรับปรุงขอกระทงคําถามเรียบรอยแลว ผูวิจัยไดนํามาตรวัดนี้ไปทดลองใชกับผูจัดการสาขา
ธนาคารทหารไทย จํากัด (มหาชน) จํานวน 55 คน ซึ่งไดผลการตรวจสอบความตรงตามโครงสราง 
(Construct Validity) ดังนี้ 
 
ตารางที่ ข แสดงคาสหสมัพนัธระหวางขอกับคะแนนรวมขออ่ืน ๆ (Corrected Item-Total 
Correlation) ของมาตรวัดบคุลิกภาพแบบมีจิตสํานกึกอนนาํไปใชเก็บขอมูลจริง 
 

 ขอกระทงคําถาม CITC  
ขอกระทงที่
ผานเกณฑ 

N = 55 ≥ .231 

1 ฉันเตรียมความพรอมกอนลงมือทํางานเสมอ (+) .604* ผาน 

2 ฉันใสใจในทุกรายละเอียดของงาน (+) .506* ผาน 

3 ถึงแมงานจะนาเบื่อ แตฉันก็สามารถทําเสร็จไดโดยทันที ไมลาชา 
(+) 

.511* ผาน 

4 ฉันทํางานไดสําเร็จตามแผนที่วางไว (+) .434* ผาน 

5 ฉันวางแผนกอนการทํางาน และยึดถือแผนงานนั้นอยางเครงครัด 
(+) 

.606* ผาน 

6 ฉันรูสึกวาการทํางานเปนการเสียเวลา (-) .752* ผาน 

7 กวาฉันจะลงมือทํางานได ก็ตองพยายามบังคับใจตนเองอยูนาน (-) .708* ผาน 

8 ฉันทํางานเฉพาะที่ฉันจําเปนตองทําเทานั้น (-) .486* ผาน 

9 ฉันไมเขาใจงานของฉันอยางทะลุปรุโปรง (-) .640* ผาน 

10 ฉันมักจะหลีกเลี่ยงงานในทันที เม่ือมีโอกาส (-) .649* ผาน 

* p < .05 
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3. มาตรวัดการรับรูความสามารถดานภาวะผูนําของตนเอง 
 
 หลังจากที่ผูวิจัยไดใหผูเชี่ยวชาญตรวจสอบความตามเนื้อหาของมาตรวัด เพื่อนําไปแกไข
ปรับปรุงขอกระทงคําถามเรียบรอยแลว ผูวิจัยไดนํามาตรวัดนี้ไปทดลองใชกับผูจัดการสาขา
ธนาคารทหารไทย จํากัด (มหาชน) จํานวน 55 คน ซึ่งไดผลการตรวจสอบความตรงตามโครงสราง 
(Construct Validity) ดังนี้ 
 
ตารางที่ ค แสดงคาสหสมัพนัธระหวางขอกับคะแนนรวมขออ่ืน ๆ (Corrected Item-Total 
Correlation) ของมาตรวัดการรับรูความสามารถดานภาวะผูนาํของตนเองกอนนาํไปใชเก็บขอมูล
จริง 
 

 ขอกระทงคําถาม CITC  
ขอกระทงที่
ผานเกณฑ 

N = 55 ≥ .231 

1 ฉันรูดีวาจะเปนผูจัดการสาขาที่ดีไดอยางไร (+) .786* ผาน 

2 ฉันรูดีวาการจะทําใหสาขาประสบความสําเร็จนั้น ตองทําอยางไร 
(+) 

.789* ผาน 

3 
ที่จริงแลว ฉันก็ไมไดเปนผูจัดการสาขาที่ดีสักเทาไร ในการทํางาน
เปนทีม (-) .475* ผาน 

4 ฉันมั่นใจวา ฉันมีความสามารถที่จะเปนผูจัดการสาขาที่ดีได (+) .402* ผาน 

5 
ฉันไมรูวา การจะทําใหลูกนองในสาขาทํางานไดอยางราบรื่นนั้น 
ตองทําอยางไร (-) 

.312* ผาน 

6 
ฉันรูดีวา วิธีการที่จะชวยสนับสนุนใหลูกนองในสาขาทํางานไดดีนั้น 
ตองทําอยางไร (+) 

.697* ผาน 

7 เม่ือฉันเปนผูจัดการสาขา ฉันสามารถจัดใหลูกนองในสาขาไดเขา
มามีสวนรวมในการทํางานกันไดทุกคน (+) 

.614* ผาน 

8 จะวาไปแลว ฉันก็ไมคอยแนใจสักเทาไรวา ฉันจะสามารถนํา
ลูกนองในสาขาได (-) 

.330* ผาน 

* p < .05 
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4. มาตรวัดการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
 
 หลังจากที่ผูวิจัยไดใหผูเชี่ยวชาญตรวจสอบความตามเนื้อหาของมาตรวัด เพื่อนําไปแกไข
ปรับปรุงขอกระทงคําถามเรียบรอยแลว ผูวิจัยไดนํามาตรวัดนี้ไปทดลองใชกับผูจัดการสาขา
ธนาคารทหารไทย จํากัด (มหาชน) จํานวน 55 คน ซึ่งไดผลการตรวจสอบความตรงตามโครงสราง 
(Construct Validity) ดังนี้ 
 
ตารางที่ ง แสดงคาสหสมัพนัธระหวางขอกับคะแนนรวมขออ่ืน ๆ (Corrected Item-Total 
Correlation) ของมาตรวัดการรับรูการสนบัสนุนจากองคการกอนนําไปใชเก็บขอมูลจริง 
 

 ขอกระทงคําถาม CITC  
ขอกระทงที่
ผานเกณฑ 

N = 55 ≥ .231 

1 
องคการสนใจและใหความสําคัญอยางมากกับเปาหมายในอาชีพ 
และคุณคาในชีวิตที่ฉันตั้งไว (+) .528* ผาน 

2 องคการใสใจในชีวิตความเปนอยูที่ดีของฉัน (+) .750* ผาน 

3 องคการแสดงความหวงใยในตัวฉันนอยมาก (-) .632* ผาน 

4 
ถาฉันกระทําผิดโดยไมไดตั้งใจ องคการจะเขาใจและไมเอาผิดกับ
ฉัน (+) 

.240* ผาน 

5 องคการใสใจและรับฟงความคิดเห็นของฉัน (+) .671* ผาน 

6 องคการจองจะเอาเปรียบฉันเสมอ เม่ือมีโอกาส (-) .342* ผาน 

7 ฉันไดรับความชวยเหลือจากองคการทุกครั้ง เม่ือฉันมีปญหา (+) .778* ผาน 

8 องคการเต็มใจท่ีจะชวยฉัน เม่ือฉันขอความชวยเหลือ (+) .827* ผาน 

* p < .05 
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5. มาตรวัดความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ ์
 
 หลังจากที่ผูวิจัยไดใหผูเชี่ยวชาญตรวจสอบความตามเนื้อหาของมาตรวัด เพื่อนําไปแกไข
ปรับปรุงขอกระทงคําถามเรียบรอยแลว ผูวิจัยไดนํามาตรวัดนี้ไปทดลองใชกับผูจัดการสาขา
ธนาคารทหารไทย จํากัด (มหาชน) จํานวน 55 คน ซึ่งไดผลการตรวจสอบความตรงตามโครงสราง 
(Construct Validity) ดังนี้ 
 
ตารางที่ จ แสดงคาสหสมัพนัธระหวางขอกับคะแนนรวมขออ่ืน ๆ (Corrected Item-Total 
Correlation) ของมาตรวัดความมุงมัน่ใฝสัมฤทธิ์กอนนาํไปใชเก็บขอมูลจริง 
 

 ขอกระทงคําถาม CITC  
ขอกระทงที่
ผานเกณฑ 

N = 55 ≥ .231 

1 
ส่ิงที่สําคัญสําหรับฉันก็คือ การทํางานไดดีกวาผูจัดการสาขา 
คนอื่น ๆ (+) .685* ผาน 

2 เม่ือฉันอยูในหองประชุมหรือหองสัมมนา บางครั้งฉันก็กลัววาจะไม
เขาใจเนื้อหาที่ฟงไดอยางครบถวนตามที่ฉันคาดหวังไว (+) 

.549* ผาน 

3 ฉันตองการเปนผูจัดการสาขาที่เกงที่สุด (+) .424* ผาน 

4 ส่ิงที่สําคัญสําหรับฉันก็คือ การที่ฉันทํางานไดเกงกวาผูจัดการสาขา
คนอื่น ๆ (+) 

.715* ผาน 

5 ในแตละครั้งที่เขาประชุมหรือเขาสัมมนา ฉันมักกังวลวาจะเขาใจ
เนื้อหาไดไมครบถวน (+) 

.473* ผาน 

6 ฉันไมอยากทํางานไดแยในสายตาของผูจัดการสาขาคนอื่น ๆ (+) .235* ผาน 

7 
เปาหมายในการทํางานของฉันก็คือ การมีผลงานที่ดีกวาผูจัดการ
สาขาคนอื่น ๆ (+) .723* ผาน 

8 
ฉันตองการที่จะเรียนรูส่ิงตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับการทํางานใหมาก
ที่สุดเทาที่จะมากได จากการประชุมหรือการสัมมนาแตละครั้ง (+) .548* ผาน 

* p < .05 
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ตารางที่ จ แสดงคาสหสมัพนัธระหวางขอกับคะแนนรวมขออ่ืน ๆ (Corrected Item-Total 
Correlation) ของมาตรวัดความมุงมัน่ใฝสัมฤทธิ์กอนนาํไปใชเก็บขอมูลจริง (ตอ) 
 

 ขอกระทงคําถาม CITC  
ขอกระทงที่
ผานเกณฑ 

N = 55 ≥ .231 

9 
เปาหมายในการทํางานของฉันก็คือ การระมัดระวังไมใหตนเอง
ทํางานไดแย (+) 

.634* ผาน 

10 
เม่ือฉันอยูในหองประชุมหรือหองสัมมนา ฉันมักกังวลวาฉันอาจจะ
เรียนรูเร่ืองที่จําเปนในการทํางานไดไมครบทุกเรื่อง (+) 

.627* ผาน 

11 เม่ือเขาประชุมหรือเขาสัมมนา ส่ิงที่สําคัญสําหรับฉันคือ การเขาใจ
เนื้อหาที่อบรมไดอยางครบถวน (+) 

.407* ผาน 

12 แรงจูงใจในการทํางานของฉันก็คือ ความกลัววาจะทํางานไดไมดี 
(+) 

.385* ผาน 

* p < .05 
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6. มาตรวัดมิตรภาพในที่ทํางาน 
 

 หลังจากที่ผูวิจัยไดใหผูเชี่ยวชาญตรวจสอบความตามเนื้อหาของมาตรวัด เพื่อนําไปแกไข
ปรับปรุงขอกระทงคําถามเรียบรอยแลว ผูวิจัยไดนํามาตรวัดนี้ไปทดลองใชกับผูจัดการสาขา
ธนาคารทหารไทย จํากัด (มหาชน) จํานวน 55 คน ซึ่งไดผลการตรวจสอบความตรงตามโครงสราง 
(Construct Validity) ดังนี้ 
 
ตารางที่ ฉ แสดงคาสหสมัพนัธระหวางขอกับคะแนนรวมขออ่ืน ๆ (Corrected Item-Total 
Correlation) ของมาตรวัดมติรภาพในทีท่าํงานกอนนําไปใชเก็บขอมูลจริง 
 

 ขอกระทงคําถาม CITC  
ขอกระทงที่
ผานเกณฑ 

N = 55 ≥ .231 

1 
ในการทํางาน ฉันมีโอกาสที่จะไดรูจักวาลูกนองแตละคนเปน
อยางไร (+) 

0.463* ผาน 

2 
ฉันสามารถแกไขปญหาในการทํางานรวมกับลูกนองไดเปนอยางดี 
(+) .674* ผาน 

3 ฉันมีโอกาสไดสังสรรคและพูดคุยเลนกับลูกนองนอกเหนือจากการ
ทํางาน (+) 

.656* ผาน 

4 องคการสงเสริมใหพนักงานในสาขามีการสื่อสารที่ดีตอกัน (+) .539* ผาน 

5 ฉันมีโอกาสไดพัฒนาความสนิทสนมกับลูกนองในสาขา (+) .775* ผาน 

6 
ที่ทํางานของฉันยอมใหมีการพูดคุยเลนกันระหวางทํางานได ตราบ
เทาที่ทํางานไดเสร็จทัน (-) 

.235* ผาน 

7 ฉันมีความสัมพันธที่ดีกับลูกนองในสาขา (+) .769* ผาน 

8 ฉันมักออกไปสังสรรคนอกที่ทํางานกับลูกนองในสาขา (+) .619* ผาน 

* p < .05 
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ตารางที่ ฉ แสดงคาสหสมัพนัธระหวางขอกับคะแนนรวมขออ่ืน ๆ (Corrected Item-Total 
Correlation) ของมาตรวัดมติรภาพในทีท่าํงานกอนนําไปใชเก็บขอมูลจริง (ตอ) 
 

 ขอกระทงคําถาม CITC  
ขอกระทงที่
ผานเกณฑ 

N = 55 ≥ .231 

9 ฉันสามารถไววางใจลูกนองในสาขาได (+) .690* ผาน 

10 
สําหรับลูกนองสวนใหญแลว ฉันเชื่อวาฉันสามารถไวใจพวกเขาได
อยางเต็มที่ (+) 

.748* ผาน 

11 เหตุผลหนึ่งที่ทํางานฉันอยากทํางานก็คือ การไดทํางานรวมกับ
ลูกนองกลุมนี้ (+) 

.661* ผาน 

12 ฉันรูสึกวา ไมมีใครเลยที่จะเปนเพื่อนแทของฉันในที่ทํางาน (-) .280* ผาน 

* p < .05 
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ภาคผนวก ค 
 

ตัวอยางเครือ่งมือที่ใชเกบ็ขอมูลจริง 
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ตัวอยางเครือ่งมือที่ใชเกบ็ขอมูลจริง (ตอ) 
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ตัวอยางเครือ่งมือที่ใชเกบ็ขอมูลจริง (ตอ) 
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ตัวอยางเครือ่งมือที่ใชเกบ็ขอมูลจริง (ตอ) 
 

 
 
 
 



 152

ตัวอยางเครือ่งมือที่ใชเกบ็ขอมูลจริง (ตอ) 
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ภาคผนวก ง 
 
หนังสือขออนุญาตจัดเกบ็ขอมูลโดยใชเครื่องมือทางจิตวิทยาสาํหรับการวจิยั 
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ภาคผนวก จ 
 

หนังสือขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม  
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ภาคผนวก ฉ 
 
อีเมลตอบรบัเพื่อเขารวมนําเสนอผลงานวจิัย 
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กําหนดการนําเสนอผลงานวิจยั 
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กําหนดการนําเสนอผลงานวิจยั (ตอ) 
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หนังสือขอบคุณสําหรับการเขารวมนําเสนอผลงานวิจัย 
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ภาคผนวก ช 
 

อีเมลเพื่อขออนุญาตแปลขอกระทงคาํถามในมาตรวัดการรับรูความสามารถดานภาวะ
ผูนําของตนเองเปนภาษาไทย 
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อีเมลเพื่อขออนุญาตแปลขอกระทงคาํถามในมาตรวัดความมุงมัน่ใฝสัมฤทธิ์เปน
ภาษาไทย 
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อีเมลเพื่อขออนุญาตแปลขอกระทงคาํถามในมาตรวัดมิตรภาพในที่ทํางานเปนภาษาไทย 
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ภาคผนวก ซ 
 

ผลการวิเคราะหโมเดลเชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคารดวยโปรแกรม
สําเรจ็รูป 
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ผลการวิเคราะหโมเดลเชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคารดวยโปรแกรม
สําเรจ็รูป (ตอ) 
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ผลการวิเคราะหโมเดลเชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคารดวยโปรแกรม
สําเรจ็รูป (ตอ) 
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ผลการวิเคราะหโมเดลเชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคารดวยโปรแกรม
สําเรจ็รูป (ตอ) 
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ผลการวิเคราะหโมเดลเชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคารดวยโปรแกรม
สําเรจ็รูป (ตอ) 
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ผลการวิเคราะหโมเดลเชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคารดวยโปรแกรม
สําเรจ็รูป (ตอ) 
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ผลการวิเคราะหโมเดลเชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคารดวยโปรแกรม
สําเรจ็รูป (ตอ) 
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ผลการวิเคราะหโมเดลเชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคารดวยโปรแกรม
สําเรจ็รูป (ตอ) 
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ผลการวิเคราะหโมเดลเชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคารดวยโปรแกรม
สําเรจ็รูป (ตอ) 
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ผลการวิเคราะหโมเดลเชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคารดวยโปรแกรม
สําเรจ็รูป (ตอ)  
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ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ 
 

นายนิติธร (นรุตมศรณิ์) กาญจนกูล เกิดวันที่ 7 สิงหาคม 2522 ที่จังหวัดกรุงเทพมหานคร 
สําเร็จการศึกษาในระดับปริญญาตรี หลักสูตรวิทยาศาสตรบัณฑิต สาขาวิชาชีววิทยา จาก
ภาควิชาชีววิทยา คณะวิทยาศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร เมื่อปการศึกษา 
2546 และหลักสูตรวิทยาศาสตรบัณฑิต สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคการ จากภาควิชา
จิตวิทยา คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยรามคําแหง เมื่อปการศึกษา 2548  

 
จากนั้นสําเร็จการศึกษาในระดับบัณฑิตศึกษา หลักสูตรประกาศนียบัตรบัณฑิต สาขาวิชา

การวิจัยทางสังคม จากคณะสังคมวิทยาและมานุษยวิทยา มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร เมื่อป
การศึกษา 2548 และเขาศึกษาตอในหลักสูตรศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาจิตวิทยา
อุตสาหกรรมและองคการ คณะจิตวิทยา จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ในปการศึกษา 2550  

 
 ปจจุบันดํารงตําแหนง ผูจัดการกลยุทธทรัพยากรบุคคล สวนกลยุทธทรัพยากรบุคคล ฝาย
บริหารทรัพยากรบุคคล บริษัท ไทยสมุทรประกันชีวิต จํากัด (สํานักงานใหญ)  
 

ที่อยูสําหรับติดตอผูวิจัย 45/295 หมู 1 ซอยเพชรเกษม 81 ถนนเพชรเกษม แขวงหนอง
คางพลู เขตหนองแขม จังหวัดกรุงเทพมหานคร โทรศัพท 02-812-2360 มือถือ 085-945-0254; 
081-149-3244 อีเมล nitipete@gmail.com 
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