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กิตติกรรมประกาศ 
 
 งานวิจัยฉบับนี้สําเร็จลุลวงลงไปไดเปนอยางดีก็ดวยความอนุเคราะหจากคณาจารยทุก ๆ 
ทานในคณะจิตวิทยา จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ที่ไดอบรมส่ังสอน และประสิทธิ์ประสาทความรูจน
ผูวิจัยไดนําความรูนั้นมาประมวลและประยุกตใชสําหรับการวิจัยในครั้งนี้ โดยเฉพาะอยางยิ่ง รอง
ศาสตราจารย ดร. สมโภชน เอี่ยมสุภาษิต ที่ไดกรุณาเสียสละเวลาในการใหแนวทางเพื่อปรับกรอบ
แนวคิดการวิจัยใหเหมาะสม รวมถึงแนะแนวการเขียนโครงรางวิทยานิพนธในบทที่ 1 – 2 จนทําให
ผูวิจัยสอบโครงรางผานไปไดดวยดี และที่สําคัญที่สุด ผูชวยศาสตราจารย ดร. เรวดี วัฒฑกโกศล 
ที่ใหความกรุณาเปนอยางยิ่งในการเปนอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธในครั้งนี้ รวมถึงใหคําแนะนํา
ในการเขียนวิทยานิพนธฉบับนี้ใหสําเร็จลงไปไดอยางสมบูรณที่สุด อีกทั้งศาสตราจารยกิตติคุณ 
ดร. นงลักษณ วิรัชชัย รองศาสตราจารย ดร. เพ็ญพิไล ฤทธาคณานนท และบุคคลที่จะไมมีวันลืม
เลย นั่นคือ ผูชวยศาสตราจารย ดร. พรรณระพี สุทธิวรรณ ที่ไดกรุณาในทุก ๆ เร่ือง จนผูวิจัยเองก็
ไมสามารถเขียนบรรยายไดหมดในหนากิตติกรรมประกาศนี้ รวมถึงพี่ ๆ เพื่อน ๆ และนอง ๆ ใน
หลักสูตรศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคการ รุน 3 ทุกคน ที่คอย
ใหกําลังใจ ชวยเหลือ และแนะนําสิ่งดี ๆ ทั้งในเรื่องเรียนและในเรื่องสวนตัวตลอดมา ทําใหผูวิจัย
รูสึกวาการศึกษาครั้งนี้ มีความคุมคาเปนอยางยิ่ง 
 
 ขอกราบขอบพระคุณ คุณพอ พ.ต.ต. ณรงค และคุณแมญาณิภา กาญจนกูล รวมถึงทุก ๆ 
คนในครอบครัวกาญจนกูลที่ใหกําลังใจตลอดมา  
 
 ขอขอบคุณ ธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) ที่ไดใหทุนอุดหนุนการทําวิทยานิพนธ และ
คุณกิตติพงศ คุมมั่น ผูบริหารฝายบริหารชองทางบริการและการขาย ที่อํานวยความสะดวกในการ
เก็บขอมูลเปนอยางดี รวมถึงผูจัดการสาขาทุกทานที่สละเวลาตอบแบบสอบถามการวิจัยในครั้งนี้ 
 

และขอขอบคุณ คณะจิตวิทยา และบัณฑิตวิทยาลัย จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ที่ไดให
ทุนอุดหนุนการทําวิทยานิพนธ สําหรับการวิจัยในครั้งนี้ 
 
 คุณประโยชนใด ๆ ที่ไดรับจากงานวิจัยฉบับนี้ ผูวิจัยขอมอบใหแกคุณพอ คุณแม และผูที่
เอยถึงทุก ๆ ทาน เพราะทุก ๆ ทาน คือ ผูที่ทําใหงานวิจัยฉบับนี้เสร็จสมบูรณดวยดี 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 
 จากการรายงานของกองทุนการเงินระหวางประเทศ (International Monetary Fund; 
IMF) เมื่อวันที่ 8 ตุลาคม 2008 พบวาเศรษฐกิจโลกมีแนวโนมที่จะตกต่ําครั้งใหญนับต้ังแตยุค 
1930s เปนตนมา โดยเรียกปรากฏการณนี้วา “ภาวะเศรษฐกิจถดถอย” หรือ “Global Recession” 
ซึ่ง The World Bank กลาวเพิ่มเติมวา Global GDP จะลดลงจาก 2.5% ในป 2008 เหลือ 0.9% 
ในป 2009 ทั้งนี้ เมื่อเดือนมกราคม 2009 กองทุนการเงินระหวางประเทศไดรายงานผลการ
คาดการณลาสุดวา Global GDP อาจจะลดลงไปจนถึง 0.5% ในป 2009 (Wikipedia, 2009) 
ในขณะที่ศูนยวิจัยกสิกรไทยไดกลาวถึงเศรษฐกิจโลกโดยรวมในป 2552 วามีโอกาสที่จะหดตัวลง
ไปมากกวาที่กองทุนการเงินระหวางประเทศคาดการณไว ซึ่งเทากับวาเศรษฐกิจไทยกําลังเผชิญ
กับผลกระทบอยางหนัก ทั้งทางตรงและทางออมจากมรสุมเศรษฐกิจโลกที่รุนแรงที่สุดนับต้ังแต
หลังสงครามโลกครั้งที่ 2 อันจะนําไปสูประเด็นปญหาการวางงานและการแขงขันในการดําเนิน
ธุรกิจที่รุนแรงมากยิ่งขึ้นตามมา (ศูนยวิจัยกสิกรไทย, 2552ก) 
 
 ในภาวการณดังกลาวนี้ กอใหเกิดการแขงขันทางธุรกิจที่รุนแรงมากยิ่งขึ้นในปจจุบัน ไมวา
จะเปนการแขงขันเพื่อครอบครองทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัด หรือการแขงขันเพื่อแยงชิงลูกคา โดย
หวังใหไดสวนแบงทางการตลาดที่เพิ่มสูงขึ้น อันจะนําไปสูการสรางผลกําไร และการเติบโตของ
องคการตามมา ดังนั้น องคการธุรกิจตาง ๆ จึงจําเปนตองแสวงหากลยุทธที่จะสรางความไดเปรียบ
ในการแขงขันทางธุรกิจที่ยั่งยืน เพื่อใหองคการของตนเองนั้น มีทรัพยากรที่พรอมตอการแขงขันกับ
คูแขง ทั้งที่เปนคูแขงที่มีอยูในปจจุบัน และคูแขงรายใหมที่กําลังจะกาวเขามาสูตลาดในอนาคต ไม
เวนแมแตธุรกิจที่เปนสถาบันการเงินของประเทศ ซึ่งศูนยวิจัยกสิกรไทยก็คาดการณวาป 2552 นี้ 
จะเปนปที่สถาบันการเงินจะตองเผชิญกับความยากลําบากในการดําเนินธุรกิจ ถึงแมจะมี
มาตรการหลายอยางที่แตละองคการออกมาเพื่อกระตุนและจูงใจลูกคาก็ตาม (ศูนยวิจัยกสิกรไทย, 
2552ค) เมื่อเดือนกรกฎาคม 2552 ศูนยวิจัยกสิกรไทยไดคาดการณแนวโนมธุรกิจธนาคารพาณิชย
ไทยในครึ่งหลังของป 2552 วาจะมีแนวโนมที่ดีข้ึน แตก็อยูในลักษณะที่ตองระมัดระวัง เนื่องจาก
ยังมีปจจัยทางสิ่งแวดลอมอ่ืน ๆ ที่ยังมีความเสี่ยงอยู (ศูนยวิจัยกสิกรไทย, 2552ข) ประกอบกับ
อิทธิพลของสถานการณทางการเมืองที่ยังคงขาดเสถียรภาพ จึงทําใหแนวโนมเศรษฐกิจไทยในชวง
คร่ึงหลังของป 2553 ยังมีปจจัยเสี่ยงที่จะตองระวังอยูหลายดาน (ศูนยวิจัยกสิกรไทย, 2553) 
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 ดวยความเสี่ยงในการดําเนินธุรกิจของสถาบันการเงินในปจจุบันนี้เอง ทําใหองคการ
เหลานี้ตองปรับกลยุทธของตัวเองใหพรอมตอการแขงขันอยูเสมอ เพื่อมุงรักษาผลประกอบการให
อยูในระดับที่ตั้งเปาหมายเอาไว เหตุนี้ กลยุทธทางดานการพัฒนาทุนมนุษย (Human Capital 
Development) จึงเปนอีกหนึ่งกลยุทธที่องคการตาง ๆ ไดใหความสําคัญ ภายใตความคิดที่วา 
“มนุษยเปนทรัพยากรที่มีคุณคาที่สุดในองคการ” (Armstrong, 2006) จึงทําใหผูบริหารระดับสูง
ตองมีภารกิจหลักที่สําคัญอยางหนึ่ง ก็คือ การพยายามคนหาและพัฒนาพนักงานดาวเดน 
(Talent) หรือพนักงานที่เปนบุคคลสําคัญ (Key Person) ใหสามารถเปนหนึ่งในทุนมนุษยที่
ทรงคุณคาตอองคการ (Lawler, 2009) ดังนั้น โครงการหรือกิจกรรมทางดานการพัฒนาทุนมนุษย
จึงมุงเนนไปที่การพัฒนาพนักงานดาวเดน หรือพนักงานที่เปนบุคคลสําคัญในองคการ เพื่อที่
พนักงานกลุมนี้จะเปนกําลังสําคัญที่จะชวยใหองคการขับเคลื่อนไปสู เปาหมายไดอยางมี
ประสิทธิภาพ นั่นก็คือ กลุมผูบริหาร กลุมผูจัดการ และกลุมหัวหนางาน ซึ่งเปนผูนําทีม (Team 
Leader) ที่จะคอยกระตุนผูใตบังคับบัญชาหรือสมาชิกภายในทีมรวมกันสรางบรรยากาศในการ
ทํางานที่เปนทีม เปนน้ําหนึ่งใจเดียวกัน และมุงสรางสรรคผลงานใหเกิดขึ้นตามเปาหมายของ
องคการที่กําหนดไวได  
 
 โดยโครงการตาง ๆ ที่องคการไดมุงพัฒนาไปที่ผูบริหาร ผูจัดการ และหัวหนางาน นั้น 
ไดแก โครงการพัฒนาภาวะผูนํา (Leadership Development Program) โดยเฉพาะอยางยิ่ง
องคการชั้นนําในประเทศไทยที่ไดตระหนักถึงการพัฒนาภาวะผูนํามานานแลว เชน บริษัท 
ปูนซีเมนตไทย จํากัด (มหาชน) บริษัท โตโยตา มอเตอร ประเทศไทย จํากัด บริษัท การปโตรเลียม
แหงประเทศไทย จํากัด (มหาชน) บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) บริษัท แอดวานซ อินโฟร 
เซอรวิส จํากัด (มหาชน) และองคการในกลุมธุรกิจสถาบันการเงินชั้นนํา เปนตน แตกอนที่องคการ
เหลานี้จะออกแบบโครงการหรือหลักสูตรการพัฒนาภาวะผูนําไดนั้น จําเปนอยางยิ่งที่องคการ
จะตองวิเคราะหสมรรถนะดานการจัดการของผูบริหาร ผูจัดการ และหัวหนางานเสียกอน  
 
 โครงการพัฒนาสมรรถนะ (Competency Development Program) ถือไดวาเปนโครงการ
ที่สําคัญ ซึ่งมักจะดําเนินการกอนโครงการพัฒนาทุนมนุษยโครงการอื่น ๆ เนื่องจากโครงการนี้ จะ
เปนขั้นตอนของการวิเคราะหความรู ความสามารถ ทักษะ คุณลักษณะ และอ่ืน ๆ ที่จําเปนและ
เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานในแตละตําแหนง ซึ่งสมรรถนะที่องคการจะวิเคราะหออกมานั้น 
สามารถสรุปได 3 ประเภท ดังนี้ 
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1) สมรรถนะหลัก (Core Competency) เปนสมรรถนะที่พนักงานทุกคน ทุกระดับ
ตําแหนงจําเปนตองมี เปนแบบแผนของพฤติกรรมที่องคการคาดหวังใหเปน 
สมรรถนะหลักจึงมักถูกนําไปใชเพื่อการสรางวัฒนธรรมองคการ (Corporate 
Culture) อยางมีแบบแผน 

2) สมรรถนะดานการจัดการ (Managerial Competency) เปนสมรรถนะที่ผูบริหาร 
ผูจัดการ และหัวหนางาน จําเปนอยางยิ่งที่จะตองมี เพื่อใหผูบังคับบัญชาเหลานี้
ไดแสดงพฤติกรรมภาวะผูนําที่มีประสิทธิภาพ ผลักดันใหผูใตบังคับบัญชา
สามารถปฏิบัติ งานตามบทบาทหนาที่ ที่ ได รับมอบหมายไดอย าง เต็ม
ความสามารถ (Boyatzis, 1993) ดังนั้น โครงการพัฒนาภาวะผูนําจึงนํา
สมรรถนะดานการจัดการนี้ไปใชเปนพิมพเขียว (Blueprint) เพื่อใชในการ
ออกแบบโครงการหรือหลักสูตรที่ เหมาะสมสําหรับการพัฒนาใหผูบริหาร 
ผูจัดการ และหัวหนางาน มีสมรรถนะดานการจัดการที่เหมาะสมและสอดคลอง
สําหรับการแสดงพฤติกรรมพึงประสงคตามที่องคการคาดหวังไว  

3) สมรรถนะดานการปฏิบัติงาน (Functional Competency / Professional 
Competency / Technical Competency) เปนสมรรถนะที่เฉพาะเจาะจงสําหรับ
พนักงานในแตละระดับตําแหนงใหสามารถปฏิบัติงานตามที่ไดรับมอบหมายได
อยางมีประสิทธิภาพตามวิชาชีพของตนเอง (Spencer & Spencer, 1993) 

 
การนําสมรรถนะดานการจัดการไปใชเพื่อการพัฒนาผูบริหาร ผูจัดการ และหัวหนางาน

นั้น เปนสิ่งที่องคการธุรกิจตางใหความสําคัญ ซึ่งนักวิจัยในศาสตรสาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและ
องคการ และการบริหารทรัพยากรบุคคลก็ไดใหความสนใจในการศึกษาเกี่ยวกับสมรรถนะของ
ผูบริหาร ผูจัดการ หรือผูนํา เปนอยางมากเชนเดียวกัน (Russell, 2001) ซึ่งคําวา “สมรรถนะ” นั้น 
แรกเริ่มนักวิจัยไดนําไปใชสาขาทางดานนิติศาสตร และไดใชอยางแพรหลายตอมาในสาขา
จิตวิทยาคลินิก จิตวิทยาการอาชีพ จิตวิทยาการศึกษา และจิตวิทยาอุตสาหกรรม ตามลําดับ 
(Shippmann, Ash, Battista, Carr, Eyde, Hesketh, Kehoe, Pearlman, Prien, & Sanchez, 
2000)  
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 ในปจจุบัน สมรรถนะไดถูกนําไปใชเสมือนกับการวิเคราะหงาน (Job Analysis) โดยมี
จุดมุงหมายหลัก คือ การระบุกลุมของสมรรถนะที่จําเปนสําหรับการปฏิบัติงานใหสําเร็จลุลวงไปได
อยางมีประสิทธิภาพ โดยสมรรถนะเหลานี้จะเปนหลักสําคัญในการบริหารงานดานทรัพยากร
บุคคล อาทิ การสรรหา การพัฒนา การประเมินผล และการใหรางวัลตอบแทน เปนตน ซึ่งความ
แตกตางระหวางสมรรถนะกับการวิเคราะหงาน ก็คือ สมรรถนะจะไมไดพิจารณาที่ตําแหนงงาน
เหมือนการวิเคราะหงาน แตจะพิจารณาที่เปาหมาย วิสัยทัศน และกลยุทธขององคการ เพื่อนํามา
กําหนดความจําเปนของการบรรจุและพัฒนาพนักงานใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางเหมาะสมใน
แตละตําแหนง (Lievens & Sanchez, 2007)  
 

Hollenbeck, McCall, & Silzer (2006) กลาววา การนําสมรรถนะดานการจัดการมาใช
เปนพื้นฐานสําหรับระบบทรัพยากรบุคคลนั้น จะทําใหระบบดังกลาวสามารถบริหารงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ และกอเกิดประโยชนตอทั้งตัวบุคคลและองคการ ดังนี้ 
  
 สําหรับตัวบุคคล 

• เขาใจไดอยางลึกซึ้งวา “ผูนาํที่มีความรูความชํานาญ” นัน้ ตองมีสมรรถนะ
อยางไร 

• ระบุขอบเขตของพฤตกิรรมผูนําที่เปนประโยชนตอการปฏิบัติงานของตนเองได 
• สรรหาเครื่องมือเพื่อนาํมาใชพัฒนาตนเองไดอยางเหมาะสม 
• สังเขป “กรอบแนวคิดภาวะผูนํา (Leadership Framework)” เพื่อนําไปใชในดาน

การคัดเลือก และการพัฒนา รวมถึงการสรางความเขาใจในประสิทธิผลของภาวะ
ผูนํา (Leadership Effectiveness) ได 

  
สําหรับองคการ 

• สรางรูปแบบการสื่อสารที่เปดเผย ซึ่งเปนพฤติกรรมของผูนําที่สําคัญอยางหนึ่ง 
• จําแนกความแตกตางของผลการปฏิบัติงานออกเปนรายบุคคลได 
• เชื่อมโยงพฤติกรรมผูนําไปสูการกําหนดกลยุทธและต้ังเปาหมายทางธุรกิจได 
• จัดหาโมเดลที่บูรณาการภาวะผูนําที่เหมาะสมกับแตละตําแหนง และแตละ

สถานการณที่เกี่ยวของกับผูนําได 
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แตอยางไรก็ตาม ความแตกตางของบุคลิกภาพระหวางบุคคลก็เปนปจจัยหนึ่งที่ชี้วัดไดถึง
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของบทบาทหนาที่การเปนผูนํา ซึ่งจะตองนํามาพิจาณาควบคูกับ
สมรรถนะดานการจัดการดวย โดย Barrick & Mouth (1993, p.111) ไดกลาวถึงบุคคลที่มี
บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกในระดับที่สูงวา เปนเสมือน “พนักงานในอุดมคติ” เพราะวาบุคคล
เหลานี้จะมีองคประกอบของความรับผิดชอบ ความไววางใจได ความไมยอทอ และความมุงมั่นใฝ
สัมฤทธิ์ 

 
 ผูบริหาร ผูจัดการ และหัวหนางานที่มีสมรรถนะดานการจัดการและบุคลิกภาพแบบมี
จิตสํานึกที่อยูในระดับสูง ก็จะสงผลตอการรับรูความสามารถดานภาวะผูนําของตนเองใหอยูใน
ระดับสูงดวย (Phillips & Gully, 1997) แตก็ยังมีอีกหนึ่งปจจัยสําคัญสําหรับงานวิจัยนี้ที่นําเขามา
พิจารณา เนื่องจากเปนเงื่อนไขนําที่กําหนดใหผูนําไดแสดงพฤติกรรมพึงประสงคออกมา นั่นก็คือ 
ปจจัยจูงใจ 
  
 ทั้งนี้ ปจจัยจูงใจสามารถแบงออกไดเปน 2 ประเภท คือ 1) ปจจัยจูงใจภายใน ไดแก ความ
มุงมั่นใฝสัมฤทธิ์ ซึ่งเปนเสมือนแรงจูงใจภายในที่มีอิทธิพลตอการตั้งเปาหมายและวิธีการ
ปฏิบัติงานของผูนํา (Elliot & Harackiewicz, 1994) และ 2) ปจจัยจูงใจภายนอก ไดแก การรับรู
การสนับสนุนจากองคการ ซึ่งโดยปกติแลว องคการมักจะมองเห็นคุณคาของพนักงานที่อุทิศตัว
และจงรักภักดีตอองคการ แตในทางกลับกันพนักงานก็จะตระหนักคิดเกี่ยวกับความยึดมั่นผูกพันที่
องคการมีตอตัวพนักงานเชนกัน  โดยเมื่อองคการมองเห็นคุณคาของพนักงานก็จะมอบ
ผลประโยชนตาง ๆให เพื่อเปนสิ่งจูงใจใหพนักงานไดแสดงพฤติกรรมตามที่องคการคาดหวัง 
(Rhoades & Eisenberger, 2002)  
 
 เมื่อกลาวถึงหนาที่หรือพฤติกรรมพึงประสงคของผูนําที่องคการคาดหวัง Blake & 
McCanse (1991) กลาววา หนาที่ที่สําคัญอยางหนึ่งที่ผูนําจะตองเนนเปนหลัก ก็คือ การสราง
สัมพันธภาพ (Relationship) ซึ่งจะสงผลใหองคการประสบความสําเร็จอยางเปนเลิศเหนือองคการ
ทั่ว ๆ ไป เพราะถาองคการใดมีการใชทรัพยากรไดดี ก็ยอมทําใหเกิดผลสัมฤทธิ์ตามที่ได
ตั้งเปาหมายไว โดยที่ “การใชทรัพยากรไดดี” นั้นก็หมายถึง การมีสัมพันธภาพที่ดีภายในองคการ
นั่นเอง  
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และคงปฏิเสธไมไดวา ผูนําในองคการสวนใหญมักใชชีวิตสวนหนึ่งอยูที่ทํางาน (Nielsen, 
Jex, & Adams, 2000) ดังนั้น บรรยากาศในที่ทํางานจึงมีบทบาทสําคัญตอการแสดงพฤติกรรม
ของผูนํา เพราะบรรยากาศที่ดีในที่ทํางานจะสงผลใหพนักงานรูสึกอิสระในการที่จะตั้งคําถาม 
แนะนํา และตัดสินใจตอส่ิงที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานรวมกัน (Burke, Stagl, Salas, Pierce, & 
Kendall, 2006) และเมื่อมีการปฏิบัติงานรวมกัน ก็จะเกิดเปนปฏิสัมพันธข้ึนระหวางบุคคลในที่
ทํางาน ภายใตรูปแบบความสัมพันธที่หลากหลาย อาทิ ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา-
ผูใตบังคับบัญชา ความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงานดวยกัน หรือแมแตความสัมพันธระหวางพี่
เลี้ยงกับพนักงาน ซึ่งความสัมพันธในที่ทํางานนี้ มักจะเกิดขึ้นใกลตัวกอน และพัฒนาไปสูความ
ผูกพันที่เรียกวา “มิตรภาพ” จนเกิดเปนมิตรภาพในที่ทํางานขึ้น (Sias, Heath, Perry, Silve, & Fix, 
2004) 
 

โดย Nielsen, Jex, & Adams (2000, p.629) ไดใหเหตุผลหลักที่อธิบายถึงความสําคัญ
ของมิตรภาพในที่ทํางานไว 3 ประการ คือ 
 

1) มิตรภาพในที่ทํางานจะสงผลในทางบวกตอผลลัพธที่เกี่ยวของกับงาน  
2) มิตรภาพในที่ทํางานชวยใหเกิดการติดตอส่ือสารในแบบที่ไมเปนทางการ นําไปสู

บรรยากาศที่ดีในการปฏิบัติงาน 
3) มิตรภาพในที่ทํางานจะชวยใหเกิดบรรยากาศในการปฏิบัติงานเปนทีม 

  
ทั้งนี้ จะเห็นไดวาสมรรถนะดานการจัดการจะเปนสิ่งที่ชวยใหผูบริหาร ผูจัดการ และ

หัวหนางาน  ไดแสดงบทบาทหนาที่ภาวะผูนํา  ทั้งในดานที่มุ งคน  และมุงงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ สงผลใหผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาและของผูนําเองบรรลุไดถึง
เปาหมายที่องคการคาดหวัง Riggio & Lee (2007) กลาววา “ทักษะดานบุคคลเปนสิ่งที่สําคัญ
สําหรับประสิทธิผลของการเปนผูนํา” ซึ่งในบางกรณีจะพบวาผูนําไมไดใชการสื่อสารเพื่อการ
ปฏิสัมพันธเพียงพอที่จะรักษาความสัมพันธในที่ทํางานใหมีประสิทธิผล ดังนั้น จึงเกิดโครงการ
พัฒนาผูนําขึ้น โดยมุงเนนที่จะปรับปรุงแกไขสมรรถนะดานปฏิสัมพันธ และสมรรถนะดานการใช
อารมณ ของผูนํากับสมาชิกในทีมใหดียิ่งขึ้น 
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 ดวยประโยชนที่สามารถนําแนวคิดของตัวแปรตาง ๆ ไปใชใหเกิดประโยชนไดจริงกับ
องคการในปจจุบัน ผูวิจัยจึงไดสนใจที่จะศึกษาสมรรถนะดานการจัดการ บุคลิกภาพแบบมี
จิตสํานึก การรับรูความสามารถดานภาวะผูนําของตนเอง การรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
ความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์ และมิตรภาพในที่ทํางาน ซึ่งตางก็สงผลตอผลการปฏิบัติงานของผูนํา ไมวา
จะเปนผลการปฏิบัติงานตามเปาหมายขององคการ สายงาน ฝาย แผนก สาขา หรือบุคคล ซึ่งก็
ลวนแตตองอาศัยการบริหารทีมที่เขมแข็ง และตองมีปฏิสัมพันธกันระหวางผูนําและสมาชิกที่มี
ประสิทธิภาพ งานวิจัยนี้จึงถือไดวาเปนงานวิจัยที่นอกจากจะตอยอดแนวคิดของตัวแปรที่ศึกษา
จากนักวิจัยตาง ๆ แลว ยังเปนการนําแนวคิดของตัวแปรที่ศึกษาไปใชจริงใหเกิดประโยชนสูงสุด 
โดยสามารถสรางความไดเปรียบในการแขงขันใหเพิ่มข้ึนแกองคการ อันจะนําไปสูการสรางความ
ไดเปรียบในการแขงขันของประเทศชาติในเวทีโลกตอไป 
 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยทีเ่กี่ยวของ 
 

ในการวิจัยเรื่อง “การพัฒนาโมเดลเชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคาร ที่มี
การรับรูความสามารถดานภาวะผูนําของตนเอง ความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์ การรับรูการสนับสนุนจาก
องคการ และมิตรภาพในที่ทํางาน เปนตัวแปรสงผาน” ผูวิจัยไดใชแนวคิดและทฤษฎี ดังนี้ 

 
1. สมรรถนะดานการจัดการ (Managerial Competency; MC)  
2. บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานกึ (Conscientiousness; CS) 
3. การรับรูความสามารถดานภาวะผูนําของตนเอง (Leadership Self-Efficacy; LSE) 
4. การรับรูการสนับสนนุจากองคการ (Perceived Organizational Support; POS) 
5. ความมุงมัน่ใฝสัมฤทธิ ์(Achievement Orientation; AO) 
6. มิตรภาพในทีท่ํางาน (Workplace Friendship; WF) 
7. ผลการปฏิบัตงิาน (Task Performance) 
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1. ความหมายและแนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะดานการจัดการ (Managerial Competency) 
 
 1.1 ความหมายของสมรรถนะดานการจัดการ 
 
 แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะเริ่มตนขึ้นเมื่อป 1973 โดย David C. McClelland (1973) จาก 
Harvard University หลังจากนั้น ก็มีนักวิจัยอีกหลายทานที่ไดศึกษาและใหความหมายของ
สมรรถนะไวคลายคลึงกันวา หมายถึง ความรู ทักษะ ความสามารถ คุณลักษณะ แรงจูงใจ ความ
เชื่อ คานิยม ความสนใจ และอัตมโนทัศน (ซึ่งไมไดแตกตางจากแนวคิดของ KSAOs ที่หมายถึง 
ความรู ทักษะ ความสามารถ และคุณลักษณะอื่น ๆ) ทั้งนี้ สมรรถนะจะตองสามารถจําแนกผูที่
ปฏิบัติงานไดในระดับที่สูง (Top Performer) ออกจากผูที่ปฏิบัติงานไดในระดับทั่วไป (Average 
Performer) ได และสมรรถนะดังกลาวจะตองมีความสําคัญตอการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ที่
รับผิดชอบ นําไปสูผลลัพธที่เกิดขึ้นตามเปาหมายที่ตั้งไวได (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) กลาวเพิ่มเติมวา การใหความหมายของ
สมรรถนะนั้น ก็เพื่อการนําไปใชสําหรับการประเมิน และการทํานายผลการปฏิบัติงานในอนาคต 
ซึ่งจะตองมีความสอดคลองกับลักษณะงาน และตําแหนงงานของผูถูกประเมิน 
 
 สําหรับแนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะดานการจัดการนั้น ไดถูกเริ่มตนศึกษาเมื่อป 1982 โดย 
Richard E. Boyatzis (1982 cited in Chong, 2008) ที่ไดเขียนไวในหนังสือเร่ือง “The 
Competent Manager: A Model of Effective Performance” ซึ่งก็เปนผูที่เคยรวมกับ 
McClelland ในการศึกษาเกี่ยวกับสมรรถนะมากอนหนานี้ ทั้งนี้ Boyatzis (1982 cited in Chong, 
2008) ไดใหความหมายของสมรรถนะดานการจัดการวา หมายถึง ลักษณะสวนบุคคลที่ทําใหผล
การปฏิบัติงานของผูจัดการอยูในระดับที่สูงขึ้น  
 
 จะเห็นไดวา “สมรรถดานการจัดการ” จะมีความหมายที่เหมือนกับ “สมรรถนะ” แต
จําเพาะเจาะจงสําหรับผูนําที่จะตองตะหนักถึงการบริหารจัดการผูใตบังคับบัญชา และการบริหาร
จัดการผลการปฏิบัติงานของกลุม ซึ่งผูวิจัยไดใหความหมายของสมรรถนะดานการจัดการในการ
วิจัยนี้วา หมายถึง ความรู ความสามารถ ทักษะ คุณลักษณะ และอัตมโนทัศนอ่ืน ๆ ที่สงผลตอ
ความสัมพันธระหวางผูนํากับผูใตบังคับบัญชา โดยความสัมพันธดังกลาวจะนําไปสูการปฏิบัติงาน
ตามบทบาทหนาที่ของผูนํา ทั้งทางดานการบริหารจัดการผูใตบังคับบัญชา และทางดานการ
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บริหารจัดการผลการปฏิบัติงานของกลุม ซึ่งบทบาทหนาที่ดังกลาวจะสงผลใหผลการปฏิบัติงาน
ของผูนําบรรลุตามเปาหมายที่ตั้งไวอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 
  1.2 แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะดานการจัดการ 
 
 ในป 1973 เปนยุคที่บทบาทของการเก็บขอมูลทางจิตวิทยาในประเทศสหรัฐอเมริกาเปนที่
แพรหลายและนิยมมาก โดยเฉพาะแบบวัดเชาวปญญา และแบบวัดความถนัด ซึ่งแบบวัดดังกลาว
ไดถูกนําไปใชทั้งในโรงเรียน วิทยาลัย และองคการตาง ๆ แต McClelland (1973) ก็ไดตั้งขอสงสัย
วา เชาวปญญาและความถนัดมีความสัมพันธกับผลลัพธที่เกี่ยวของกับชีวิต (Life Outcomes) จริง
หรือไม จึงไดหันมาเริ่มตนศึกษาและทดสอบเกี่ยวกับสมรรถนะแทนเชาวปญญาและความถนัด 
แลวก็พบวาสมรรถนะมีความสัมพันธกับงาน ผลการปฏิบัติงาน และผลลัพธที่เกี่ยวของกับชีวิตที่
สําคัญอ่ืน ๆ จึงไดแนะนําใหเก็บและใชขอมูลของสมรรถนะแทนเชาวปญญาและความถนัด จาก
จุดเริ่มตนดังกลาวนี้ ทําใหนักวิจัยไดหันมาศึกษาเกี่ยวกับสมรรถนะกันมากขึ้น โดยเฉพาะอยางยิ่ง
สมรรถนะดานการจัดการที่เกี่ยวของกับผูนํา ผูบริหาร และผูจัดการ 
 
 การศึกษาสมรรถนะที่เนนดานการจัดการ เร่ิมปรากฏใหเห็นในการศึกษาของ Boyatzis 
(1982 cited in Russell, 2001) ในป 1982 ที่ไดศึกษาสมรรถนะดานการจัดการ โดยการประเมิน
ผูจัดการ 253 คน ดวยการสัมภาษณ พบวาสมรรถนะดานการจัดการจะประกอบดวย 9 ตัว ดังนี้ 
 

1. ความมุงมัน่ในประสิทธิภาพ (Efficiency Orientation) 
2. การตะหนักถึงผลกระทบ (Concern with Impact) 
3. บุคลิกภาพเชงิรุก (Proactivity) 
4. ความเชื่อมัน่ในตนเอง (Self-Confidence) 
5. ทักษะการนําเสนอดวยวาทะ (Oral Presentation Skill) 
6. การคิดรวบยอด (Conceptualization) 
7. การวนิิจฉัยมโนทัศน (Diagnostic Use of Concepts) 
8. การใชอํานาจทางสังคม (Use of Socialized Power) 
9. การบริหารจัดการกระบวนการกลุม (Managing Group Process) 
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และในป 1993 Boyatzis (1993) ยังคงศึกษาเพิ่มเติมเกี่ยวกับสมรรถนะดานการจัดการ 
โดยศึกษาในมิติของการนําสมรรถนะดานการจัดการของผูนําไปใชใหเหมาะสมตามตําแหนงของ
ตนเอง ไมวาจะเปนตําแหนงผูนํา ผูจัดการ หรือผูเชี่ยวชาญ ซึ่งสามารถเปรียบเทียบหนาที่ของแต
ละตําแหนงได ดังตารางที่ 1.1 
 
ตารางที่ 1.1 แสดงการเปรียบเทียบหนาทีข่องตําแหนงผูนํา ผูจัดการ และผูเชี่ยวชาญ (Boyatzis, 
1993, p.6) 
 

ประเด็นเปรียบเทียบ 
(Issue) 

หนาที่ของตําแหนง 
(Role of) 

ผูเชี่ยวชาญ  
(Professional) 

ผูจัดการ 
(Manager) 

ผูนํา 
(Leader) 

จากมโนทัศนของฉัน 
องคการจะเติบโตดวย: 

คุณภาพของ 
สินคาและบริการ 

ความไดเปรียบใน 
การแขงขัน พันธกิจและปรัชญา 

งานของฉันขึ้นอยูกับ: ผลลัพธ แผน เปาหมายขององคการ 

ความรับผิดชอบหลักของ
ฉันคือ: 

ผลิตใหมากที่สุดเทาที่ 
จะเปนไปได 

ผลิตผลงานไดตามที่
คาดการณไว 

กระตุนใหเกิด 
การเปลี่ยนแปลง 

ฉันแสดงอิทธิพลกับผูอื่น
โดย: 

หลักฐาน ประชามติ การปลุกเรา 

วาทะของฉันมีไวสําหรับ: ใหขอมูล แกไขปญหา จูงใจและ 
สรางแรงบันดาลใจ 

ฉันโตเถียงดวยวิธี: แสดงความคิดเห็นตาม
หลักฐานที่ปรากฏ 

ทบทวนอยางระมัดระวัง
และแสวงหามติรวม 

แสดงจุดยืนใหชัดเจน 

ภาพลักษณแหงตนของ
ฉัน คือ: ผูผลิตสินคาและบริการ 

ผูแจกแจงทรัพยากร 
ตาง ๆ ในองคการ 

ตัวแทนของวิสัยทัศนและ
พันธกิจขององคการ 

 
 
 สืบเนื่องมาจนถึงป 1985 บริษัท Training House, Inc. โดยมีประธานบริหาร คือ Scott 
B. Parry (2002) ซึ่งเปนผูที่ไดศึกษาสมรรถนะดานการจัดการ รูปแบบการจัดการ รวมถึงคานิยมที่
เกี่ยวของกับหนาที่ของผูจัดการมากวา 15 ป โดยเก็บขอมูลจากผูจัดการ 62,841 คน ในองคการ
มากกวา 626 แหง โดยเครื่องมือที่ใชในการศึกษา เรียกวา “Managerial Assessment of 
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Proficiency (MAP)” ซึ่งเครื่องมือดังกลาวไดถูกนําไปใชประเมินกับผูจัดการใน 17 ประเทศทั่วโลก 
ถูกแปลถึง 5 ภาษา และปจจุบันไดถูกนําไปใชในงานวิจัยของ Chong (2008) ที่ไดศึกษา
เปรียบเทียบผลการประเมินสมรรถนะดานการจัดการระหวางผูจัดการในประเทศสหรัฐอเมริกา กับ
ผูจัดการในประเทศกลุมเอเชียอาคเนย ไดแก สิงคโปร มาเลเซีย ไตหวัน และฟลิปปนส จากความ
นาเชื่อถือของแนวคิดและเครื่องมือดังกลาว ทําใหผูวิจัยไดเลือกที่จะศึกษาสมรรถนะดานการ
จัดการตามแนวคิดของ Parry (2002)  
  
 ในชวงตน ๆ ของยุค 1980s Parry (2002) ไดศึกษาวิจัยองคการชั้นนําในประเทศ
สหรัฐอเมริกา ไดแก American Management Association (AMA), American Telephone & 
Telegraph (AT&T), Martin Marietta, Ford Motor และ Eastman Kodak เพื่อระบุถึงสมรรถนะที่
สงผลใหเกิดความแตกตางระหวางผูจัดการที่มีผลการปฏิบัติงานอยูในระดับสูง และระดับต่ํา ซึ่ง
ผลวิจัยที่ไดจากองคการเหลานี้มีความเหมือนและความตางกันอยู แตก็สามารถจัดกลุมไดเปน 4 
กลุม และอื่น ๆ อีก 1 กลุม ดังตารางที่ 1.2 
 
ตารางที่ 1.2 แสดงผลการวจิยัเพื่อจัดกลุมสมรรถนะดานการจัดการ (Parry, 2000, p.37) 
 

องคการ 

กลุมที่ 1 กลุมที่ 2  กลุมที่ 3 กลุมที่ 4 

กลุมอื่น ๆ 

กา
รส

ื่อส
าร

 
แล

ะ 
กา

รป
ฏิส

ัมพ
ันธ

 

กา
รบ

ังค
ับบ

ัญช
า 

แล
ะ 

ภา
วะ
ผูน

ํา 

กา
รบ

ริห
าร

 
แล

ะ 
กา

รจ
ัดก

าร
งา
น 

กา
รค

ิด 
แล

ะ 
กา

รส
ังเข

ป 

AMA 

• ความสนใจที่จะพัฒนาผูอื่น 
• การตระหนักถึงผลกระทบ 
• การสื่อสารดวยวาทะ 
• การใชอํานาจทางสังคม 
• การตระหนักถึงความสมัพันธ 
• การใชอํานาจบังคับขางเดียว (Use of 

Unilateral Power) 
• การพิจารณาในเชิงบวก 
• การจัดการกระบวนการกลุม 
• ความมั่นใจในตนเอง 

• ความสามารถใน
การเปน
ผูประกอบการ 
(ดานประสทิธิภาพ 
และดานผลติภาพ) 

• ความสามารถทาง
ปญญา 

• การวินิจฉัย
ความคดิ และ
ความทรงจํา 

• ความสามารถเชิง
มโนทศัน 

• การคิดอยางมี
ตรรกะ 

• วุฒิภาวะทาง
อารมณ-สังคม 

• การควบคุมตนเอง 
• สัณชาตญาณทีจ่ะ
ทําอะไรโดยไมตอง
มีใครมากระตุน 
(Spontaneity) 

• ความสามารถใน
การตั้งเปาหมายที่
ชัดเจน 

• การประเมินตนเอง 
• ความอดทน 
• ความสามารถใน
การเปลี่ยนแปลง 
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ตารางที่ 1.2 แสดงผลการวจิยัเพื่อจัดกลุมสมรรถนะดานการจัดการ (Parry, 2000, p.37) (ตอ) 
 

องคการ 

กลุมที่ 1 กลุมที่ 2  กลุมที่ 3 กลุมที่ 4 

กลุมอื่น ๆ 
กา

รส
ื่อส

าร
 

แล
ะ 

กา
รป

ฏิส
ัมพ

ันธ
 

กา
รบ

ังค
ับบ

ัญช
า 

แล
ะ 

ภา
วะ
ผูน

ํา 

กา
รบ

ริห
าร

 
แล

ะ 
กา

รจ
ัดก

าร
งา
น 

กา
รค

ิด 
แล

ะ 
กา

รส
ังเข

ป 

AT&T 

• ความเขาใจผูอืน่ 
• ความเขาใจกลุม 
• การสื่อสารในเชิงตอบสนอง (Responsive 

Communication) 
• การสื่อสารในเชิงสื่อความหมาย (Expressive 

Communications) 

• การวางแผน 
• การจัดระเบียบ 
• การสังเกต 

• การวิเคราะห
ปญหา 

• การคิดเชิงกลยทุธ 
• การคิดสรางสรรค 
• การประเมินความ
เสี่ยง 

• ความรูเฉพาะของ 
AT&T (ดาน
การเงิน ดาน
การตลาด และดาน
องคการ) 

Martin 
Marietta 

• ทักษะการนําเสนอ 
(การจัดลําดับ
ขั้นตอน และความ
ชัดเจน) 

• การอํานวยการ
ผูอื่น 

• การพัฒนา
ผูใตบังคับบัญชา 

• การกําหนด
มาตรฐาน (การ
จัดลาํดับขัน้ตอน 
และความชัดเจน) 

• ทักษะการวเิคราะห 
• ความกลาเสีย่ง 

• ความเขาใจใน
องคการ 

Ford Motor 

• การสื่อสารดวยวา
ทะ และการเขยีน 

• ภาวะผูนําในเชิง
การจูงใจ [ความ
สมดุลภายใตความ
เสี่ยง (Poise 
under Pressure)] 

• ภาวะผูนําในเชิง
โครงสรางแบบแผน 
(การวางแผน / การ
จัดระเบียบ) 

• การวิเคราะห
ปญหา 

• การตัดสินใจ 

• ความรูทางธุรกจิ 

Eastman 
Kodak 

• การเก็บขอมูลและ
การแสดงผล 

• การทํางานเปนทีม 
• การเปนผูนําในการ
ประชุม 

• การใหขอมูล
ยอนกลับ และการ
จูงใจดวยวาทะ 

• การตั้งเปาหมาย 
• การวางแผนเพื่อ
การปรับปรุงแกไข 

• การใชแผนภูมิการ
ควบคุม (Control 
Chart) 

• การวัดผลการ
ปฏิบัติงานของ
องคการ 

• การแกไขปญหา 
• การหาทางเลอืก
ใหม ๆ โดยใช
นวัตกรรม 

• การเลอืกใช
นวัตกรรม (การ
ตัดสินใจ) 

• ไมมี 

 
 
 ซึ่ง Parry (2002) ไดคัดเลือกสมรรถนะดานการจัดการโดยเลือกเฉพาะสมรรถนะดานการ
จัดการที่มีความถี่ในการถูกอางอิงสูงที่สุด 12 ตัวมาศึกษา โดยที่แตละตัวจะแสดงถึง กลุมของ
ทักษะ ความรู และทัศนคติที่เกี่ยวของสัมพันธซึ่งกันและกัน โดยสามารถแบงออกไดเปน 2 ดาน 
คือ สมรรถนะดานการจัดการที่มุงคน และสมรรถนะดานการจัดการที่มุงงาน โดยมีรายละเอียด 
ดังนี้ 
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  1.2.1 สมรรถนะดานการจัดการที่มุงคน (People Oriented) 
 
  Parry (2002) ไดแบงสมรรถนะดานการจัดการที่มุงคนออกเปน 2 กลุม คือ กลุม
การสื่อสาร และกลุมการบังคับบัญชา ซึ่งแตละกลุมจะมีสมรรถนะดานการจัดการ 3 ตัว ทั้งนี้ จะมี
สมรรถนะดานการจัดการที่มุงคนรวมทั้งสิ้น 6 ตัว ดังตารางที่ 1.3 
 
ตารางที่ 1.3 แสดงสมรรถนะดานการจัดการที่มุงคน 
 

กลุมการสื่อสาร (Communication Cluster) กลุมการบังคับบัญชา (Supervisory Cluster) 

1 การรับฟงและการจัดระเบียบ 
(Listening and Organizing) 

4 
การฝกอบรม การสอนแนะ และการมอบหมายงาน 
(Training, Coaching, and Delegating) 

2 
การใหขอมูลที่ชัดเจน 
(Giving Clear Information) 5 

การประเมินบุคคลและผลการปฏิบัติงาน 
(Appraising People and Performance) 

3 
การไดรับขอมูลที่ไมลําเอียง 
(Getting Unbiased Information)  

6 
การรักษาวินัยและการใหคําปรึกษา 
(Disciplining and Counseling) 

 
  

1.2.1.1 การรับฟงและจัดระเบียบ 
  

  หมายถึง ความสามารถในการเขาใจ จัดระเบียบ และวิเคราะหส่ิงที่กําลัง
ฟงอยู พรอมทั้งตัดสินใจตอไปไดวาจะคิดและตอบสนองกลับอยางไร ทั้งนี้ รวมถึงทักษะตาง ๆ ที่
เกี่ยวของ ดังนี้  

 
• การระบุและทดสอบขอวินิจฉัยและสมมติฐานตาง ๆ 
• การขจัดอุปสรรค เพื่อใหการฟงมีประสิทธิภาพ 
• การยอใจความและการจัดระเบียบขอความ เพื่อใหระลึกถึงไดอีก

คร้ัง  
• การงดใชการตัดสินใจไปกอน เพื่อลดความลําเอียงในการตอบสนอง

กลับ 
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 1.2.1.2 การใหขอมูลที่ชัดเจน 
 

  หมายถึง ความสามารถในการประเมินสถานการณ กําหนดวัตถุประสงค 
และใหขอมูลที่ชัดเจน รัดกุม เปนระเบียบ และนาเชื่อถือ ซึ่งจะชวยใหขอมูลที่ตองการสื่อนั้นบรรลุ
วัตถุประสงคไดเปนอยางดี ทั้งนี้ รวมถึงทักษะตาง ๆ ที่เกี่ยวของ ดังนี้  

 
• การขจัดอุปสรรคที่เกี่ยวของ ทั้งในเชิงกายภาพ ในเชิงจิตวิทยา และ

ในเชิงความหมายของคําในแตละทองถิ่น 
• การใหขอมูลที่ตรงเปาหมาย และหลีกเลี่ยงการพูดนอกเรื่อง 
• การหวานลอมอยางมีประสิทธิผล 
• การรักษาบรรยากาศของความไววางใจซึ่งกันและกัน 

 
1.2.1.3 การไดรับขอมูลที่ไมลําเอียง 

 
  หมายถึง ความสามารถในการตั้งคําถาม การไตถาม และเทคนิคการ

สัมภาษณ เพื่อใหไดขอมูลที่ไมลําเอียง รวมถึงการแปลความหมายของขอมูลไดอยางเหมาะสม 
ทั้งนี้ รวมถึงทักษะตาง ๆ ที่เกี่ยวของ ดังนี้ 

 
• การตั้งคําถามไดอยางมีประสิทธิภาพ ไมวาจะเปนการตั้งคําถาม

โดยตรง การตั้งคําถามโดยออม และการตั้งคําถามโดยการเปรียบ
เปรย 

• การใชเทคนิคการตั้งคําถามแบบกรวย (Funnel Technique) ซึ่งเปน
เทคนิคการตั้งคําถามที่เร่ิมจากคําถามที่ตอบงาย หรือคําถามทั่ว ๆ 
ไปกอน และคอย ๆ ตั้งถามคําถามที่ยาก หรือเฉพาะเจาะจงมาก
ยิ่งขึ้นตามลําดับ 

• การไตถามเพื่อลวงเอาขอมูลที่เปนความจริงออกมา 
• การตระหนักถึงความหมายโดยแฝง และโดยประจักษ 
• การยืนยันในขอตกลงที่เกิดจากการทําความเขาใจรวมกัน 
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1.2.1.4 การฝกอบรม การสอนแนะ และการมอบหมายงาน 
 

  หมายถึง ความสามารถในการพัฒนาผูอ่ืน ทั้งนี้ รวมถึงทักษะตาง ๆ ที่
เกี่ยวของ ดังนี้ 

 
• การคัดเลือกพนักงานที่เหมาะสม 
• การบรรลุขอตกลงของแผนการปฏิบัติงาน 
• การรักษาสมดุลระหวางปจจัยนําเขา (Input) และผลผลิต (Output) 
• การถายโอนความรับผิดชอบไปสูพนักงาน 
• การใหขอมูลยอนกลับอยางมีประสิทธิภาพ 
• การใหรางวัลที่เหมาะสม  

 
1.2.1.5 การประเมินบุคคลและผลการปฏบิัติงาน 

 
  หมายถึง ความสามารถในการประเมินผลการปฏิบัติงาน ซึ่งเปนการ

วัดผลการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นในอดีต และทําขอตกลงรวมกันสําหรับความคาดหวังของผลการ
ปฏิบัติงานในอนาคต จากนั้นวางแผนการพัฒนาที่สอดคลองกับความคาดหวังของผลการ
ปฏิบัติงานในอนาคตที่กําหนดไวนั้น เพื่อใหบรรลุไดตามเปาหมาย รวมถึงทักษะการใหขอมูล
ยอนกลับอยางมีประสิทธิผลและตอเนื่อง 

 
1.2.1.6 การรักษาวินยัและการใหคําปรึกษา 

 
  หมายถึง ความสามารถในการใหคําปรึกษา และตรวจตราวินัยในการ

ปฏิบัติงานใหอยูในมาตรฐาน หรือบรรทัดฐานที่องคการกําหนดไว  
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1.2.2 สมรรถนะดานการจัดการที่มุงงาน (Task Oriented) 
 
  Parry (2002) ไดแบงสมรรถนะดานการจัดการที่มุงงานออกเปน 2 กลุม คือ กลุม
การคิด และกลุมการบริหารงาน ซึ่งแตละกลุมจะมีสมรรถนะดานการจัดการ 3 ตัว ทั้งนี้ จะมี
สมรรถนะดานการจัดการที่มุงงานรวมทั้งสิ้น 6 ตัว ดังตารางที่ 1.4 
 
ตารางที่ 1.4 แสดงสมรรถนะดานการจัดการที่มุงงาน 

 

กลุมการคิด (Cognitive Cluster) กลุมการบริหารงาน (Administrative Cluster) 

1 การระบุและแกไขปญหา 
(Identifying and Solving Problems) 

4 
การบริหารเวลาและการจัดลําดับความสําคัญของงาน 
(Time Management and Prioritizing) 

2 
การตัดสินใจและการถวงน้ําหนักความเสี่ยง 
(Making Decisions, Weighting Risk) 5 

การตั้งเปาหมายและมาตรฐาน 
(Setting Goals and Standards) 

3 
การคิดอยางชัดเจนและมีเหตุผล 
(Thinking Clearly and Analytically) 

6 
การวางแผนและจัดตารางงาน 
(Planning and Scheduling Work) 

 
 

1.2.2.1 การระบุและแกไขปญหา 
 

  หมายถึง  ความสามารถในการระบุอุปสรรคที่สงผลตอการบรรลุ
เปาหมาย และใชวิธีการแกไขปญหาอยางเปนระบบ เพื่อที่จะขจัดหรือลดสาเหตุที่แทจริงของ
อุปสรรคดังกลาว ทั้งนี้ รวมถึงทักษะตาง ๆ ที่เกี่ยวของ ดังนี้ 

 
• การแยกแยะระหวางอาการ (Symptoms) และปญหา (Problems) 
• การเก็บและการถวงน้ําหนักหลักฐานที่เกี่ยวของกับสาเหตุ 
• การนําแผนการแกไขที่เหมาะสมที่สุดไปใช 
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1.2.2.2 การตัดสินใจและการถวงน้ําหนกัความเสีย่ง 
 

  หมายถึง ความสามารถในการวางโครงสรางของเมตริกซการตัดสินใจ 
(Decision Matrix) ที่จะชวยทดสอบแตละทางเลือก ทั้งนี้ รวมถึงทักษะตาง ๆ ที่เกี่ยวของ ดังนี้ 

 
• การระบุขอจํากัด ขอดี และความเสีย่ง เพือ่ประกอบการตัดสินใจ 
• การถวงน้ําหนกัใหกับแตละทางเลือก 
• การเลือกทางเลือกที่ดีที่สุด เพื่อใหบรรลุเปาหมายในการตัดสินใจ 

 
1.2.2.3 การคิดอยางชัดเจนและมีเหตุผล 

 
  หมายถึง ความสามารถในการใชตรรกะและการคิดอยางชัดเจน จากนั้น

แปลความหมายของสถานการณและขอมูลที่มีอยูไดอยางมีประสิทธิผล เพื่อนําผลที่ไดไปใช
ประกอบการตัดสินใจตอไป ทั้งนี้ รวมถึงทักษะตาง ๆ ที่เกี่ยวของ ดังนี้ 

 
• การระบุหลักฐานที่ถูกตอง และการวาดภาพสรุปในเชิงตรรกะ 
• การแยกแยะขอเท็จจริงออกจากขอเสนอแนะและสมมติฐาน 
• การใชตรรกะไดอยางมีประสิทธิผล ทั้งในเชิงอุปนัย และเชิงนิรนัย 
• การสํานึกหรือรับรูไดถึงการอางเหตุผลที่ผิดตรรกะ การใชหลักฐานที่

ผิด และความไมเพียงพอของหลักฐาน  
 

1.2.2.4 การบริหารเวลาและการจัดลําดับความสาํคัญของงาน 
 

  หมายถึง ความสามารถในการบริหารเวลา ทั้งของตนเองและผูอื่น ทั้งนี้ 
รวมถึงทักษะตาง ๆ ที่เกี่ยวของ ดังนี้ 

 
• การจัดลําดับความสาํคัญใหกับส่ิงที่ตองทํา วาอะไรควรทํากอน-หลัง 
• การฝกวนิัยใหกับตนเอง 
• การควบคุมขวากหนามตาง ๆ ที่จะสงผลตอส่ิงที่ตองทํา 
• การใชเวลาทีม่ีอยูใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
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1.2.2.5 การตั้งเปาหมายและมาตรฐาน 
 

  หมายถึง ความสามารถในการบริหารกิจกรรมและโครงการตาง ๆ เพื่อให
บรรลุเปาหมายที่วัดผลได (Measurable Goals) จากนั้นทําความเขาใจและทําขอตกลงรวมกับผูที่
เกี่ยวของ ทั้งนี้ รวมถึงทักษะตาง ๆ ที่เกี่ยวของ ดังนี้ 

 
• การแยกแยะระหวางสิง่ที่ตองการ (Wishes) กิจกรรม (Activities) 

และโควตา (Quotas) 
• การลดอุปสรรคที่สงผลตอกระบวนการตั้งเปาหมาย 
• การประเมนิเปาหมาย โดยเทียบกับเกณฑหลกัของการตั้งเปาหมาย

ที่มีประสิทธิภาพ (Effective Goal Setting) 
• การใชเปาหมายเพื่อการจงูใจ 

 
1.2.2.6 การวางแผนและจัดตารางงาน 

 
  หมายถึง ความสามารถในการบริหารโครงการและกระบวนการทํางาน 

โดยการใชเคร่ืองมือและเทคนิคดานการบริหารจัดการ ทั้งนี้ รวมถึงทักษะตาง ๆ ที่เกี่ยวของ ดังนี้ 
 

• การวิเคราะหงานที่มีความซบัซอน และแบงงานออกเปนหนวยยอย 
ๆ เพื่อใหบริหารจัดการไดงายขึ้น 

• การเลือกและบริหารทรพัยากรที่เหมาะสมกับงาน 
• การใชระบบและเทคนิค เพือ่วางแผนและจัดตารางงาน 
• การกําหนดและควบคุมจุดตรวจสอบ (Checkpoints) เพื่อใชสําหรับ

การติดตามความกาวหนาของงาน 
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 1.3 ผลของสมรรถนะดานการจัดการที่มีตอผลการปฏิบัติงาน 
 
 นับต้ังแตมีการศึกษาเกี่ยวกับสมรรถนะดานการจัดการตั้งแตป 1973 จนกระทั่งถึงป 2000 
คณะทํางานเพื่อศึกษาการวิเคราะหงานและโมเดลสมรรถนะ (Job Analysis and Competency 
Model) ภายใตการสนับสนุนของสมาคมจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคการ (Society for 
Industrial and Organizational Psychology; SIOP) โดยมีประธานของคณะทํางานในขณะนั้น 
คือ Jeffery S. Shippmann ไดทําการศึกษาผลงานวิจัยที่ตีพิมพที่เกี่ยวของกับโมเดลสมรรถนะกวา 
1,300 เร่ือง และศึกษาเพิ่มเติมจากการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญ 37 คน พบวาการวิเคราะหงาน คือ 
การศึกษาที่มุงเนนที่ลักษณะงาน โดยจะพิจารณาวา “อะไร (What)” ที่จะตองปฏิบัติใหสําเร็จ 
ในขณะที่โมเดลสมรรถนะจะมุงเนนที่ผูปฏิบัติงาน โดยจะพิจารณาวา จะปฏิบัติใหสําเร็จตรงตาม
เปาหมายได “อยางไร (How)” ซึ่งโมเดลสมรรถนะจะเชื่อมโยงกับเปาหมายและกลยุทธทางธุรกิจ
มากกวา และสามารถนําไปใชเพื่อการคัดเลือก รวมถึงการประเมินผลการปฏิบัติงานไดอยาง
เหมาะสมกวา (Shippmann, Ash, Battista, Carr, Eyde, Hesketh, Kehoe, Pearlman, Prien, & 
Sanchez, 2000) 
 
 สําหรับการศึกษาของนักวิจัยหลังจากป 2000 จะเห็นไดวาการศึกษาสมรรถนะนั้น จะเนน
ศึกษาเฉพาะดานมากยิ่งขึ้น ซึ่งโดยสวนใหญแลวจะเนนสมรรถนะที่เกี่ยวของกับการจัดการ ไมวา
จะเปนของผูบริหาร ผูจัดการ หัวหนางาน หรือของผูนําอื่น ๆ เชน Russell (2001) ที่ไดศึกษา
สมรรถนะของผูบริหาร โดยเก็บขอมูลกับผูบริหาร 98 คน พบวามีสมรรถนะ 2 ตัว ที่สามารถ
ทํานายผลการปฏิบัติงานได นั่นคือ 
  

 การมุงแกไขปญหา ประกอบดวย 
• การวิเคราะหทางการเงนิ (Financial Analysis) 
• ความเขาใจในธุรกิจ (Understanding the Business) 
• การลงมือปฏิบัติตามแผนธรุกิจระยะสัน้ (Short-term Business Execution) 

 
การมุงสมัพนัธกับผูอ่ืน ประกอบดวย  

• การบรรจุคนเขาทํางาน (Staffing) 
• การสรางบรรยากาศและการสื่อสาร (Climate Setting and Communication) 
• การปฏิสัมพนัธกับลูกคา (Customer Interaction) 
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และในป 2006 ก็มีนักวิจัย 2 กลุมไดศึกษาเกี่ยวของกับสมรรถนะดานการจัดการ กลุมแรก 
Hirschfeld, Jordan, Feild, Giles, & Armenakis (2006) ไดศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับความ
สอดคลองของสมาชิกในทีม (Teams Consisting of Members) โดยเก็บขอมูลจาก 92 ทีม ซึ่งมี
สมาชิกในทีมรวม 1,158 คน พบวาสมรรถนะเกี่ยวกับการปฏิบัติงานเปนทีมมีผลทางบวกตอ
ความสามารถในการปฏิบัติงานของทีม และประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานเปนทีม และยังพบวา
ถายิ่งสมาชิกในทีมมีความเชี่ยวชาญมากขึ้น ก็จะมีผลทางบวกตอความสามารถในการปฏิบัติงาน
ของทีม และประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานเปนทีมที่มากขึ้นตามมาดวย ในขณะที่กลุมที่สอง 
Hollenbeck, McCall, & Silzer (2006) ไดศึกษาโมเดลสมรรถนะของผูนํา ผานทางการ
แลกเปลี่ยนทัศนะกันทางจดหมาย พบวาโมเดลสมรรถนะจะสงผลทางบวกตอประสิทธิผลของการ
เปนผูนําที่จะตองพิจารณา ทั้งที่เปนสมรรถนะของผูนําเองและผลลัพธที่เกิดขึ้นจากการแสดงภาวะ
ผูนํา โดย Hollenbeck, McCall, & Silzer (2006) ไดแนะนําเพิ่มเติมวา ควรนําโมเดลสมรรถนะไป
ใชสําหรับการคัดเลือกและพัฒนาความรู ทักษะ รวมถึงคุณลักษณะอื่น ๆ ที่เกี่ยวของกับภาวะผูนํา 

 
 สําหรับการวิจัยนี้ ผูวิจัยไดศึกษาสมรรถนะดานการจัดการของผูจัดการสาขาที่จะตอง
แสดงพฤติกรรมที่พึงประสงคตามบทบาทหนาที่ที่ธนาคารคาดหวังไว ซึ่งก็คือ การแสดงพฤติกรรม
ตามสมรรถนะดานการจัดการนั่นเอง โดยสมรรถนะดานการจัดการดังกลาวจะสงผลใหเกิดผลการ
ปฏิบัติงานของกลุม นั่นคือ ผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคารที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
สอดคลองกับเปาหมายขององคการที่กําหนดไว 
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2. ความหมายและแนวคิดเกี่ยวกับบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก (Conscientiousness) 
 
 2.1 ความหมายของบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก 
 
 สถาบันที่มีอิทธิพลตอการศึกษาบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกนับต้ังแตยุค 1990s เปนตนมา
นั้น ประกอบดวย 2 แหง 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 ตางก็ไดให
ความหมายของบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกไวคลายคลึงวา หมายถึง ความปรารถนาที่จะใชการ
ควบคุมตนเอง รวมถึงการติดตามผลที่เกิดขึ้นตามที่ไดวางแผนไวอยางมีสติรูสึกผิดชอบ 
 
 2.2 แนวคิดเกีย่วกับบุคลกิภาพแบบมีจิตสาํนึก 
 
 บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกไดถูกเริ่มตนศึกษาในป 1936 จากการที่ไดเปนหนึ่งใน 17,953 
คําที่บรรยายเกี่ยวกับบุคลิกภาพ ซึ่งรวบรวมโดย Allport & Odbert (1936 cited in Dudley, 
Orvis, Lebiecki, & Cortina, 2006) ตอมาในป 1961 บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกไดถูก Tupes & 
Christal (1961 cited in Goldberg, 1992) นําไปใชเปนองคประกอบหนึ่งของโมเดลบุคลิกภาพ
แบบหาองคประกอบ (Big-Five Model / Five-Factor Model) โดยการนําขอมูลการวิเคราะห
โครงสรางตัวแปรแบบ 2 ข้ัวของ Cattell (1957 cited in Goldberg, 1992) ที่นําเสนอไวในหนังสือ
เร่ือง “Personality and Motivation Structure and Measurement” ไปใช 
 
 สองปตอมา Norman (1963 cited in Goldberg, 1992) ไดคัดเลือกตัวแปรยอย 4 ตัวใน
แตละองคประกอบของโมเดลบุคลิกภาพแบบหาองคประกอบ รวมเปน 20 ตัวแปรยอย และ
เรียกวาตัวแปรยอยนี้วา “ลักษณะสําคัญ  (Factor Markers)” ซึ่งลักษณะสําคัญนี้จะเปนเสมือน
โครงสรางของบุคลิกภาพแตละองคประกอบ แตอยางไรก็ตาม Goldberg (1992) กลาววา เพียง 
20 ลักษณะสําคัญที่ Norman (1963 cited in Goldberg, 1992) สรุปไวนั้นไมเพียงพอ จึงได
พัฒนาโครงสรางของโมเดลบุคลิกภาพแบบหาองคประกอบใหม ซึ่งมีลักษณะสําคัญในแตละ
องคประกอบของโมเดลบุคลิกภาพแบบหาองคประกอบ เพิ่มข้ึนเปน 6 ลักษณะสําคัญ รวมเปน 30 
ลักษณะสําคัญ รวมถึงไดสรางเครื่องมือสําหรับใชวัดโมเดลบุคลิกภาพแบบหาองคประกอบที่
เรียกวา มาตรวัด International Personality Item Pool (IPIP) ดวย 
 



 22

 แตกอนที่ Goldberg (1992) จะสรางมาตรวัด IPIP สําหรับวัดโมเดลบุคลิกภาพแบบหา
องคประกอบนั้น Costa & McCrae (1985 cited in Goldberg, 1992) ก็ไดสรางมาตรวัด NEO 
Personality Inventory (NEO-PI) มาแลว 7 ปกอนหนานั้น และก็ไดพัฒนาอยางตอเนื่อง 
จนกระทั่งไดเผยแพรมาตรวัดใหม ที่ชื่อวา Revised NEO Personality Inventory (NEO-PI-R) 
ออกมาในป 1992 พรอมกันกับมาตรวัด IPIP ของ Goldberg (1992) และในปจจุบัน McCrae & 
Costa (2007) ก็ไดสราง NEO Personality Inventory-3 (NEO-PI-3) ซึ่งเปนมาตรวัดโมเดล
บุคลิกภาพแบบหาองคประกอบฉบับใหมลาสุดขึ้นในป 2007 
 

องคประกอบหลักของโมเดลบุคลิกภาพแบบหาองคประกอบของ Goldberg (1992, 
2008) และ Costa & McCrae (1992 cited in Dudley, Orvis, Lebiecki, & Cortina, 2006) นั้น
เหมือนกัน คือ  

 
I. บุคลิกภาพแบบเปดเผยตนเอง (Extraversion) 

II. บุคลิกภาพแบบคลอยตามผูอ่ืน (Agreeableness) 
III. บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานกึ (Conscientiousness) 
IV. บุคลิกภาพแบบแปรปรวนทางอารมณ (Neuroticism) 
V. บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ (Openness to Experience) 

 
ทั้งนี้ เมื่อพิจารณาเฉพาะลักษณะสําคัญของบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก พบวาก็มีความ

คลายคลึงกันดวย 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 

การรับรูความสามารถ
ของตนเอง  

(Self-Efficacy) 

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

ความเปนระเบียบแบบ
แผน (Orderliness) 

ความเปนระเบียบแบบ
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 พบวาโครงสรางบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกของ Goldberg (1992) จะมี
ลักษณะสําคัญที่คลายคลึงกับโครงสรางบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกของ Costa & McCrae (1992 
cited in Dudley, Orvis, Lebiecki, & Cortina, 2006) แตทุกลักษณะสําคัญของมาตรวัด IPIP จะ
มีคาสัมประสิทธิ์ Cronbach’s Alpha (α) สูงกวาลักษณะสําคัญของมาตรวัด NEO-PI-R จากสถิติ
ของขอมูลดังกลาว ทําใหผูวิจัยเลือกมาตรวัด IPIP มาใชสําหรับการวิจัยในครั้งนี้ 
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 Goldberg, Johnson, Eber, Hogan, Ashton, Cloninger, & Gough (2006) กลาว
เพิ่มเติมวา มาตรวัด IPIP เปนที่นิยมในการใชมากขึ้นในปจจุบัน โดยพบวามีนักวิจัยนําเครื่องมือ
ชุดนี้ไปใชนับจนถึงป 2006 รวมแลวไมต่ํากวา 80 งานวิจัย และถูกนําไปแปลมากกวา 25 ภาษาทั่ว
โลก  
 

จากการพัฒนาโครงสรางของโมเดลบุคลิกภาพแบบหาองคประกอบ และลักษณะสําคัญ
ของบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก รวมทั้งมาตรวัด IPIP ที่มีคุณภาพ ผูวิจัยจึงไดเลือกศึกษา
บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกตามแนวคิดของ Goldberg (1992, 2008) 
 
 2.3 ผลของบคุลิกภาพแบบมีจิตสํานกึทีม่ตีอผลการปฏิบัติงาน 
 

Mount & Barrick (1998 cited in Dudley, Orvis, Lebiecki, & Cortina; Salgado, 
2006) กลาววา บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกจะมีอิทธิพลทางบวกตอผลการปฏิบัติงานมากที่สุด เมื่อ
เปรียบเทียบกับบุคลิกภาพแบบอื่น ๆ ในโมเดลบุคลิกภาพแบบหาองคประกอบ ซึ่งก็มีนักวิจัยหลาย
ทานไดแสดงทัศนะเกี่ยวกับบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกที่มีอิทธิพลทางบวกตอผลการปฏิบัติการไว
เหมือน ๆ กัน อาทิ Colbert & Witt (2009), Trautwcin, Ludtkc, Roberts, Schnyder, & Niggli 
(2009) และ Vianello, Robusto, & Anselmi (2010)  
 
 ทั้งนี้ ผูวิจัยก็ไดศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของในชวงป 2003 – 2008 ซึ่งก็พบวา บุคลิกภาพ
แบบมีจิตสํานึกมีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานมากกวาบุคลิกภาพแบบอื่น ๆ ใน
โมเดลบุคลิกภาพหาองคประกอบ ซึ่งผลการปฏิบัติงานดังกลาว จะวัดไดดวย 2 กรณี คือ วัดผล
การปฏิบัติงานตามหนาที่ และวัดผลการปฏิบัติงานตามผลลัพธ ดังตารางที่ 1.6 
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ตารางที่ 1.6 แสดงความสมัพันธระหวางบคุลิกภาพแบบหาองคประกอบกับผลการปฏิบัติงาน 
 

งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

ระดับความสัมพันธระหวาง 
บุคลิกภาพแบบหาองคประกอบกับผลการปฏิบัติงาน 

(r) 
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) 
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ปด
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) 
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บแ

ปร
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มณ

 
(N
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Ng, Ang, & Chan (2008) .20** N/A .19* N/A -.21** 
ตาม
หนาที่ 

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
หนาที่ 

Byrne, Stoner, Thompson, & 
Hochwarter (2005) 

.50* N/A N/A N/A N/A 
ตาม
หนาที่ 

Witt & Ferris (2003) .24*** N/A N/A N/A N/A 
ตาม
หนาที่ 

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

จากตารางที่ 1.6 พบวาบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกมีความสัมพันธทางบวกกับผลการ
ปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ในระดับความสัมพันธที่สูงกวาบุคลิกภาพแบบคลอยตาม
ผูอ่ืน บุคลิกภาพแบบเปดเผยตนเอง บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ และบุคลิกภาพแบบ
แปรปรวนทางอารมณ ดังนั้น ผูวิจัยจึงไดเลือกศึกษาเฉพาะบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกเทานั้น 
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3. ความหมายและแนวคิดเกี่ยวกับการรับรูความสามารถดานภาวะผูนําของตนเอง (Leadership 
Self-Efficacy) 
 
 3.1 ความหมายของการรับรูความสามารถดานภาวะผูนําของตนเอง 
 

Albert Bandura นักจิตวิทยาจาก Stanford University ซึ่งเปนนักจิตวิทยาที่ไดรับการ
ยอมรับใหเปนนักจิตวิทยาที่มีอิทธิพลมากที่สุดเปนอันดับที่ 4 ในประวัติศาสตรของสาขาจิตวิทยา 
(Haggbloom, Warnick, & Warnick, 2002) และเปนผูที่คิดคนทฤษฎีการเรียนรูทางปญญาสังคม 
(Social Cognitive Theory) ในป 1986 ซึ่งตัวแปร “การรับรูความสามารถของตนเอง (Self-
Efficacy)” ก็เปนตัวแปรที่ถูกนําไปศึกษากวา 10,000 เร่ืองในรอบ 25 ปที่ผานมา เฉพาะในป 2004 
ก็พบวา มีนักวิจัยศึกษาเกี่ยวกับการรับรูความสามารถของตนเองเฉลี่ย 1.67 เร่ืองตอวัน (Judge, 
Jackson, Shaw, Scott, & Rich, 2007) ทั้งนี้ Bandura (1997, p.3) ไดใหความหมายของการรับรู
ความสามารถของตนเองวา หมายถึง ความเชื่อในความสามารถของตนเองที่จะจัดการและ
ปฏิบัติงานใหสําเร็จ 
 
 แตสําหรับการวิจัยนี้ ผูวิจัยไดศึกษาการรับรูความสามารถของตนเองในบริบทของการ
แสดงออกถึงภาวะผูนํา หรือเรียกวา “การรับรูความสามารถดานภาวะผูนําของตนเอง” ซึ่งเปน
แนวคิดที่มีนักวิจัยไดศึกษาและใหความหมายของการรับรูความสามารถดานภาวะผูนําของตนเอง
ไวคลายคลึงกันวา หมายถึง การรับรูความสามารถของตนเองที่จะแสดงบทบาทหนาที่ในการคิด
และปฏิบัติงานที่จําเปนตอภาวะผูนําไดอยางมีประสิทธิภาพ (Chemer, Watson, & May, 2000; 
Hoyt, Murphy, Halverson, & Watson, 2003; Kane, Zaccaro, Tremble, & Masuda, 2002; 
Ng, Ang, & Chan, 2008) 
 
 การรับรูความสามารถดานภาวะผูนําของตนเองจะถูกวัดอยูในระดับที่ไมจําเพาะเจาะจง 
ซึ่ง Bandura (1997, p.47) กลาววา การรับรูความสามารถของตนเองสามารถวัดไดใน 3 ระดับ 
จากระดับที่จําเพาะเจาะจงมากที่สุด ระดับกลาง ๆ และระดับที่ไมจําเพาะเจาะจงเลย ทั้งนี้ Hoyt, 
Murphy, Halverson, & Watson (2003) ไดใหเหตุผลที่การรับรูความสามารถดานภาวะผูนําของ
ตนเองถูกวัดอยูในระดับที่ไมจําเพาะก็เพราะวา การรับรูความสามารถดานภาวะผูนําของตนเองนัน้ 
จะประกอบดวยการรับรูความสามารถของตนเองในแตละหนาที่ของภาวะผูนําแยกยอยลงไปอีก 
จึงเปนเหตุใหตองวัดในภาพกวาง ๆ หรือภาพรวมที่เปนโครงสรางของการรับรูความสามารถดาน
ภาวะผูนําของตนเอง 
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 3.2 แนวคิดเกีย่วกับการรับรูความสามารถดานภาวะผูนาํของตนเอง 
  

ในป 1986 หนังสือเร่ือง Social Foundations of Though and Action ถือวาเปนหนังสือที่
นําเสนอผลงานชิ้นเอกของ Bandura นั่นก็คือ ทฤษฎีการเรียนรูทางปญญาสังคม และถือไดวาเปน
จุดเริ่มตนของแนวคิดการรับรูความสามารถของตนเอง ซึ่ง Bandura (1997) กลาววา การรับรู
ความสามารถของตนเองเปนกลไกในการกํากับตนเองที่มีอํานาจมากที่สุดในการจูงใจและ
แสดงออกถึงพฤติกรรมที่พึงประสงค ทั้งนี้ Locke (2003 cited in Ng, Ang, & Chan, 2008) ได
อธิบายเกี่ยวกับการรับรูความสามารถของตนเองไวคลายกันวา เปนเสมือนมโนทัศนของการจูงใจ
ที่มีขอบเขตกวางขวาง ซึ่งมีผลตอการปฏิบัติหนาที่ของบุคคล ทั้งนี้ Hoyt, Murphy, Halverson, & 
Watson (2003) กลาวเพิ่มเติมวา การรับรูความสามารถของตนเองเปนโครงสรางของแรงจูงใจที่มี
ความสําคัญและมีอิทธิพลตอการเลือก การตั้งเปาหมาย ความมานะพยายาม การจัดการ ความไม
ยอทอ และผลการปฏิบัติงาน 

 
ในป 2000 เริ่มมีการนําการรับรูความสามารถของตนเองมาศึกษาในสถานการณที่

เกี่ยวของกับภาวะผูนํา โดย Chemers, Watson, & May (2000) ซึ่งไดศึกษาการรับรูความสามารถ
ดานภาวะผูนําของตนเอง โดยในชวงแรกไดเก็บขอมูลจากนักเรียนเตรียมทหาร 96 คน พบวาการ
รับรูความสามารถดานภาวะผูนําของตนเอง และการมองโลกในแงดีมีความสัมพันธตอศักยภาพ
ดานภาวะผูนํา (Leadership Potential) และในชวงที่สอง ไดเก็บขอมูลจากนักเรียนเตรียมทหาร
จากชวงแรก 64 คน พบวาการรับรูความสามารถดานภาวะผูนําของตนเองมีความสัมพันธอยางสูง
ตอผลการปฏิบัติงาน 

 
ในขณะที่ Kane, Zaccaro, Tremble, & Masuda (2002) ไดศึกษาการรับรูความสามารถ

ดานภาวะผูนําของตนเองผานทางโมเดลการกํากับผูนํา (Leader Regulation Model) ดังรูปภาพที่
1.1  
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รูปภาพที่ 1.1 แสดงโมเดลการกํากับผูนํา (ปรับปรุงจาก Kane, Zaccaro, Tremble, & Masuda, 
2003, p.68)  
 
 

จากโมเดลการกํากับผูนําของ Kane, Zaccaro, Tremble, & Masuda (2002) 
ประกอบดวยตัวแปรทั้งสิ้น 6 ตัวแปร คือ ประสบการณที่เกี่ยวของแตเดิม (Prior Relevant 
Experiences) การรับรูความสามารถดานภาวะผูนําของตนเอง (Leadership Self-Efficacy) 
เปาหมายของผูนํา (Leader Goals) กลยุทธดานภาวะผูนํา (Leadership Strategies) พฤติกรรม
ภาวะผูนําตามหนาที่ (Functional Leadership Behaviors) และผลลัพธของกลุม (Group 
Outcomes) สําหรับผลลัพธของกลุมในที่นี้ อาจเปนไดหลายอยาง อาทิ ผลการปฏิบัติงานของกลุม 
(Group Performance) และกระบวนการปฏิบัติงานของกลุม (Group Process) เปนตน  
 

โครงสรางโมเดลการกํากับผูนํานี้ เปนโครงสรางที่แสดงถึงบูรณาการมโนทัศนระหวาง
โมเดลการกํากับตนเอง (Self-Regulation Model) ของ Bandura (1997) และทฤษฎีภาวะผูนํา
ตามหนาที่ (Functional Leadership Theory) ของ Hackman & Walton (1986 cited in Kane, 
Zaccaro, Tremble, & Masuda, 2003) ทั้งนี้ Kane, Zaccaro, Tremble, & Masuda (2003) ได
ศึกษาการรับรูความสามารถดานภาวะผูนําของตนเอง โดยเก็บขอมูลจากนิสิตในระดับปริญญาตรี 
96 คน ซึ่งแตละคนจะเปนผูนําที่มีสมาชิกในทีม 3 คน พบวาไดผลสอดคลองกับโมเดลการกํากับ
ผูนํา  
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 จะเห็นไดวาโมเดลการกํากับผูนําของ Kane, Zaccaro, Tremble, & Masuda (2002) มี
ตัวแปรอยู 3 ตัวแปร ไดแก การรับรูความสามารถดานภาวะผูนําของตนเอง พฤติกรรมภาวะผูนํา
ตามหนาที่ และผลลัพธของกลุม ที่ผูวิจัยนํามาเปนหนึ่งในแนวคิดสําคัญของการพัฒนาโมเดลเชิง
สาเหตุของผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคารสําหรับการวิจัยในครั้งนี้ โดยผูวิจัยไดศึกษา
พฤติกรรมภาวะผูนําตามหนาที่ในเชิงปฏิสัมพันธที่เกิดขึ้นระหวางผูนํา-ผูใตบังคับบัญชา และ
ศึกษาผลลัพธของกลุมจากผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคาร 
 
 ตอมา Hoyt, Murphy, Halverson, & Watson (2003) ไดนําแนวคิดการรับรู
ความสามารถดานภาวะผูนําของตนเองของ Chemers, Watson, & May (2000) มาศึกษา
เพิ่มเติม โดยเก็บขอมูลจากนักเรียน 39 กลุม กลุมละ 3 คน พบวาผูนําที่มีความสามารถดานภาวะ
ผูนํา (Leadership Efficacy) สูงจะมีความสัมพันธทางบวกกับการรับรูความสามารถดานภาวะ
ผูนําของตนเอง และจะมีความสัมพันธทางลบกับความวิตกกังวล 
 

และในป 2008 นักวิจัยจาก Nanyang Technological University โดย Ng, Ang, & 
Chan (2008) ไดศึกษาเกี่ยวกับการรับรูความสามารถดานภาวะผูนําของตนเองตามแนวคิดของ 
Chemers, Watson, & May (2000) และ Kane, Zaccaro, Tremble, & Masuda (2003) โดย
ศึกษาจากผูนําทางทหาร 394 คน พบวาบุคลิกภาพแบบแปรปรวนทางอารมณ บุคลิกภาพแบบ
เปดเผยตนเอง และบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกจะมีความสัมพันธกับประสิทธิผลของผูนํา (Leader 
Effectiveness) โดยมีการรับรูความสามารถดานภาวะผูนําของตนเองเปนตัวแปรสงผาน 
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3.3 ปจจัยที่สงผลตอการรับรูความสามารถดานภาวะผูนําของตนเอง 
 
 จากการทบทวนวรรณกรรม ผูวิจัยไดพบวามีอยู 2 ปจจัยที่สงผลตอการรับรูความสามารถ
ดานภาวะผูนําของตนเอง ดังนี้ 
 
  3.3.1 สมรรถนะดานการจัดการ 
 
  ดังที่ไดกลาวไปแลวจากการศึกษาของ Chemers, Watson, & May (2000) ที่ได
พบวาศักยภาพดานภาวะผูนําจะมีความสัมพันธทางบวกกับการรับรูความสามารถดานภาวะผูนํา
ของตนเอง และจากการศึกษาของ Hoyt, Murphy, Halverson, & Watson (2003) ที่ไดพบวาผูนํา
ที่มีความสามารถดานภาวะผูนําสูงจะมีความสัมพันธทางบวกกับการรับรูความสามารถดานภาวะ
ผูนําของตนเอง  
 
  แตสําหรับสมรรถนะหรือความสามารถทั่วไปก็มีนักวิจัยไดศึกษาไวเชนกัน คือ 
Phillips & Gully (1997) ไดศึกษาโมเดลสมการโครงสรางของความมุงมั่นในเปาหมาย 
ความสามารถ ความตองการผลสัมฤทธิ์ ความเชื่ออํานาจ การรับรูความสามารถของตนเอง และ
กระบวนการตั้งเปาหมาย โดยสวนหนึ่งของโมเดลพบวาความสามารถจะสงผลทางบวกตอการรับรู
ความสามารถของตนเอง (r = .27; p < .01) และความสามารถจะสงผลทางบวกตอผลการ
ปฏิบัติงาน (r = .29; p < .01) 
 
  3.3.2 บุคลิกภาพแบบมีจิตสาํนึก 
 
  บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกของผูนําเปนอีกหนึ่งปจจัยที่สงผลตอการรับรู
ความสามารถดานภาวะผูนําของตนเอง ซึ่งผูนําที่มีบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกอยูในระดับสูงก็จะ
สงผลใหผูนํามีการรับรูความสามารถดานภาวะผูนําของตนเองอยูในระดับสูงดวย แตระดับ
ความสัมพันธก็จะแตกตางกันไปในแตละงานวิจัย ซึ่งผูวิจัยไดรวบรวมงานวิจัยที่เกี่ยวของ ดัง
ตารางที่ 1.7 
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ตารางที่ 1.7 แสดงความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกกับการรับรูความสามารถดาน
ภาวะผูนําของตนเอง 
 

งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

ความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกกับ 

ตัวแปรตาม 
ระดับ

ความสัมพันธ 
(r) 

Brown, Cober, Kane, Levy, & Shalhoop (2006) 
การรับรูความสามารถ 

ดานการหางานของตนเอง 
.38** 

Gerhardt, Rode, & Peterson (2007) การรับรูความสามารถ 
ดานการศึกษาของตนเอง 

.51** 

Judge, Jackson, Shaw, Scott, & Rich (2007) การรับรูความสามารถของตนเอง .19** 

Judge & Ilies (2002) 
การรับรูความสามารถ 
ดานการจูงใจของตนเอง .18** 

Lee & Klein (2002) การรับรูความสามารถของตนเอง .28** 

Ng, Ang, & Chan (2008) 
การรับรูความสามารถ 
ดานภาวะผูนําของตนเอง 

.25** 

Tay, Ang, & Van Dyne (2006) 
การรับรูความสามารถ 

ดานการสัมภาษณของตนเอง 
.29** 

Thoms, Moore, & Scott (1996) การรับรูความสามารถ 
ดานการจัดการภายในกลุมของตนเอง 

.46* 

* p < .05. ** p < .01. 
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3.4 ผลของการรับรูความสามารถดานภาวะผูนําของตนเอง 
 

จากการทบทวนวรรณกรรม ผูวิจัยไดพบวาการรับรูความสามารถดานภาวะผูนําของ
ตนเองจะสงผลถึง 2 ปจจัย ดังนี้ 
  

3.4.1 มิตรภาพในที่ทาํงาน 
 
  เมื่อผูนํา ผูบริหาร หรือผูจัดการมีการรับรูความสามารถดานภาวะผูนําของตนเอง
แลว การแสดงออกถึงภาวะผูนําก็จะตองเกิดการแลกเปลี่ยนทางสังคม หรือเกิดปฏิสัมพันธระหวาง
ผูนํากับสมาชิกขึ้น โดยมีผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ ดังนี้ 
 
  Brooks, Cornelius, Greenfield, & Joseph (1995) ไดศึกษาความสัมพันธ
ระหวางการฝกปฏิบัติงานที่เกี่ยวของกับอาชีพ (Career-related Internship) กับความกาวหนาใน
อาชีพ (Career Development) โดยเก็บขอมูลจากนิสิตปสุดทายจํานวน 165 คน พบวาการรับรู
ความสามารถของตนเองจะมีความสัมพันธทางบวกกับโอกาสในการติดตอกับผูอ่ืนอยางมี
นัยสําคัญ 
 
  Chen & Klimoski (2003) ไดศึกษาผลของโมเดลการขัดเกลาทางสังคม 
(Socialization Model) ทฤษฎีแรงจูงใจในการทํางาน (Theories of Work Motivation) และภาวะ
ผูนําแบบปฏิสัมพันธ (Interpersonal Leadership) โดยเก็บขอมูลจากพนักงานใหม 70 คน ผูนํา
ทีม 70 คน และเพื่อนรวมทีม 102 คน พบวาการรับรูความสามารถของตนเองจะสงผลทางบวกตอ
การแลกเปลี่ยนทางสังคมภายในทีม 
 

3.4.2 ผลการปฏิบัติงาน 
 
  การรับรูความสามารถของตนเองเปนตัวแปรที่ถูกนํามาศึกษารวมกับผลลัพธที่
เกี่ยวกับงานอยูมากมาย ซึ่งผูวิจัยไดรวบรวมงานวิจัยที่เกี่ยวของ ดังตารางที่ 1.8 
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ตารางที่ 1.8 แสดงความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของตนเองกับผลลัพธที่เกี่ยวของ
กับงาน 
 

งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

ความสัมพันธระหวางตัวแปร 

ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม 

ระดับ 
ความ 
สัมพันธ 

(r) 

Day & Allen (2004) 
การรับรูความสามารถ

ของตนเอง 
ประสิทธิภาพของผล
การปฏิบัติงาน 

.41** 

Kane, Zaccaro, Tremble, & Masuda 
(2002) 

การรับรูความสามารถ
ดานภาวะผูนํา 
ของตนเอง 

ผลผลิตของกลุม .35* 

Ng, Ang, & Chan (2008) 
การรับรูความสามารถ

ดานภาวะผูนํา 
ของตนเอง 

ประสิทธิผลของผูนํา .27** 

Silver, Mitchell, & Gist (1995) 
การรับรูความสามารถ

ของตนเอง 
ผลการปฏิบัติงาน .53** 

Tsai, Chen, & Liu (2007) 
การรับรูความสามารถ

ของตนเอง 
ผลการปฏิบัติงาน .21** 

Vancouver & Kendall (2006) 
การรับรูความสามารถ

ของตนเอง 
ผลการสอบ .54*** 

* p < .05. ** p < .01. *** p < .001. 
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4. ความหมายและแนวคิดเกี่ยวกับการรับรูการสนับสนนุจากองคการ (Perceived 
Organizational Support) 

 
4.1 ความหมายของการรับรูการสนับสนนุจากองคการ 
 
นับต้ังแตมีการศึกษาเกี่ยวกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการ โดย Eisenberger, 

Huntington, Hutchison, & Sowa (1986) หลังจากนั้นก็มีนักวิจัยไดศึกษาเกี่ยวกับแนวคิดนี้
มากมายจนกระทั่งปจจุบัน ซึ่งนักวิจัยเหลานี้ก็มักจะอางอิงความหมายของการรับรูการสนับสนุน
จากองคการตาม Eisenberger, Huntington, Hutchison, & Sowa (1986, p.501) ที่ไดให
ความหมายของการรับรูการสนับสนุนจากองคการวา หมายถึง ความเชื่อของพนักงานที่ได
ตระหนักรูวาองคการใหคุณคาแกตนเอง โดยการสนับสนุนและเอาใจใสในชีวิตความเปนอยูที่ดี 

 
4.2 แนวคิดเกีย่วกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
 
ในป 1986 Eisenberger, Huntington, Hutchison, & Sowa (1986) เปนนักวิจัยกลุมแรก

ที่ไดศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการ โดย Robert Eisenberger 
นักจิตวิทยาจาก University of Delaware ในฐานะผูนําของกลุม เปนผูที่ไดใหความสนใจและ
ศึกษาเกี่ยวกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการอยางตอเนื่อง ซึ่ง Eisenberger ก็ไดนําเสนอ
ผลงานโดยตีพิมพออกมาหลังจากป 1986 อีกกวา 10 เร่ือง ในป 1990, 1997, 1998, 1999, 2001, 
2002, 2005, และ 2006 ซึ่งแนวคิดเกี่ยวกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการนี้ยังไดรับความ
สนใจจากนักวิจัยทานอื่น ๆ โดยนักวิจัยเหลานี้ก็ไดศึกษาการรับรูการสนับสนุนจากองคการตาม
แนวคิดของ Eisenberger, Huntington, Hutchison, & Sowa (1986) 

 
การพัฒนาแนวคิดเกี่ยวกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการเกิดขึ้นจากความเชื่อมโยง

สอดคลองกันของ 2 ทฤษฎี โดยเริ่มตนจากทฤษฎีการสนับสนุนจากองคการ (Organizational 
Support Theory) ที่กลาวถึง การกําหนดความพรอมขององคการที่จะใหรางวัลตอบแทนแก
พนักงาน เพื่อเพิ่มความพยายามในการปฏิบัติงาน และเพื่อสนองตอความตองการทางอารมณ
สังคม (Socioemotional Needs) ของพนักงาน  
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และอีกทฤษฎีที่สําคัญสําหรับแนวคิดเกี่ยวกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการ ก็คือ 
ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม (Social Exchange Theory) ที่กลาวถึงการจางงานวา เปน
เสมือนการแลกเปลี่ยนระหวางความพยายามและความจงรักภักดีของพนักงาน กับผลประโยชนที่
จับตองได รวมถึงการไดรับรางวัลตอบแทนทางสังคมตามที่พนักงานตองการ จึงเกิดเปนแนวคิด 
“การรับรูการสนับสนุนจากองคการ” ข้ึน (Eisenberger, Huntington, Hutchison, & Sowa, 1986; 
Rhoads & Eisenberger, 2002) ซึ่ง George, Reed, Ballard, Colin, & Fielding (1993) กลาว
เพิ่มเติมวา การที่พนักงานรับรูการสนับสนุนจากองคการนั้น เปนเสมือนการรับประกันวาองคการ
จะใหความชวยเหลือในส่ิงที่มีคาตามการรับรูของพนักงาน ซึ่งองคการก็ไดตระหนักวาสิ่งนั้นเปน
ส่ิงจําเปนที่จะทําใหพนักงานปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 
 ทั้งนี้ องคการตาง ๆ สามารถนําเอาทฤษฎีการสนับสนุนจากองคการไปใช เพื่อการกําหนด
ข้ันตอนที่เกี่ยวของกับจิตวิทยา (Psychological Processes) อันเปนผลตอเนื่องจากการรับรูการ
สนับสนุนจากองคการ ไดดังนี้ (Rhoades & Eisenberger, 2002) 
   

• ข้ันแรก  จากบรรทัดฐานของการแลกเปลี่ยนผลประโยชนซึ่ งกันและกัน 
(Reciprocity Norm) การรับรูการสนับสนุนจากองคการจะเปนเสมือนการสราง
ขอตกลงเกี่ยวกับสวัสดิการตาง ๆ ขององคการที่ไดใหแกพนักงาน ซึ่งเปนการชวย
ผลักดันใหองคการสามารถบรรลุถึงจุดมุงหมายที่ตั้งไวได 

• ข้ันที่สอง ความเอาใจใส (Caring) ความยินยอม (Approval) และการยอมรับนับ
ถือ (Respect) ตามความหมายของการรับรูการสนับสนุนจากองคการจะชวยเติม
เต็มความตองการทางดานสังคมอารมณใหแกพนักงาน และนําไปสูการหลอ
หลอมรวมกันเปนสมาชิกที่ดีขององคการ รวมทั้งเปนการใหพนักงานไดแสดง
บทบาทหนาที่ตามสถานะทางสั งคมที่ องคการกําหนดไว ไดอยาง เต็ม
ความสามารถ 

• ข้ันสุดทาย การรับรูการสนับสนุนจากองคการจะชวยเพิ่มความเชื่อของพนักงาน
วา การยกยองชมเชยและการใหรางวัลตอบแทนขององคการนั้น จะใหก็ตอเมื่อ
พนักงานมีผลการปฏิบัติงานเพิ่มสูงขึ้นเทานั้น 
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 Rhoades & Eisenberger (2002) กลาววา โดยทั่วไปแลวรูปแบบของการรับรูการ
สนับสนุนจากองคการจะประกอบดวย 3 รูปแบบ คือ  
 
  4.2.1 ความยตุิธรรม (Fairness) 
   
  ความยุติธรรมมีความสัมพันธกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการในระดับที่สูง 
ซึ่งความยุติธรรมนั้นจะมี 2 องคประกอบ คือ ความยุติธรรมในการปฏิบัติการ (Procedural 
Justice) และการรับรูการเมืองในองคการ (Perceived Organizational Politics) ซึ่งทั้ง 2 
องคประกอบตางก็มีความสัมพันธกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการในระดับสูงเชนเดียวกัน 
(Eisenberger, Huntington, Hutchison, & Sowa, 1986) ทั้งนี้ Rhoades & Eisenberger (2002) 
กลาวเพิ่มเติมวา การกําหนดเกี่ยวกับกฎและนโยบายขององคการจะตองตระหนักถึงการตัดสินใจ
รวมของพนักงานดวย นอกจากนั้น ยังตองประกาศใหพนักงานทราบในระยะเวลาที่พอเหมาะ
กอนที่จะนํากฎหรือนโยบายดังกลาวไปใชจริง 
 
  4.2.2 การสนบัสนุนจากหัวหนางาน (Supervisor Support) 
 
  การสนับสนุนจากหัวหนางานมีความสัมพันธกับการรับรูการสนับสนุนจาก
องคการในระดับที่สูงกวาความยุติธรรม เนื่องจากหัวหนางานจะทําหนาที่เสมือนตัวแทนของ
องคการ ดังนั้น การไดรับการสนับสนุนจากหัวหนางานจึงนําไปสูการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
ซึ่งโดยปกติแลวพนักงานจะรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางานผานทางการแสดงออกในรปูแบบของ
การปฏิบัติงานตามหนาที่หัวหนางานเปนหลัก แตความแตกตางของความสัมพันธระหวางหัวหนา
งานกับพนักงานก็สงผลตอระดับการรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางานดวยเชนกัน (Eisenberger, 
Huntington, Hutchison, & Sowa, 1986; Rhoades & Eisenberger, 2002)  
 
  4.2.3 ผลตอบแทนจากองคการและสภาวะการปฏิบัติงาน (Organizational 
Rewards and Job Conditions) 
 
  ผลตอบแทนจากองคการและสภาวะการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับการรับรู
การสนับสนุนจากองคการในระดับที่สูงที่สุด เมื่อเปรียบเทียบกับการสนับสนุนจากหัวหนางาน 
และความยุติธรรม และเมื่อพิจารณาองคประกอบยอย 3 องคประกอบ คือ ผลตอบแทนจาก
องคการ (Organizational Rewards) ความมั่นคงในงาน (Job Security) และตัวกอความเครียด
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ตามหนาที่ (Role Stressors) พบวาจะมีความสัมพันธกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการใน
ระดับที่สูง (Eisenberger, Huntington, Hutchison, & Sowa, 1986)  ทั้งนี้ Shore & Shore (1995 
cited in Rhoades & Eisenberger, 2002) กลาววา การบริหารทรัพยากรบุคคลขององคการนั้น 
จะเปนการแสดงออกถึงการสนับสนุนคุณคาตาง ๆ ใหแกพนักงานโดยตรง ดังนั้น จึงเปนปจจัย
หลักที่สงผลตอความสัมพันธกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการในระดับที่สูงที่สุด ซึ่ง Rhoades 
& Eisenberger (2002) ไดแบงองคประกอบยอยของผลตอบแทนจากองคการและสภาวะการ
ปฏิบัติงานเพิ่มเติมอีก 4 องคประกอบ รวมเปน 7 องคประกอบ ดังนี้ 
 
   4.2.3.1 การยกยองชมเชย, การจายเงนิ และการเลื่อนขั้นเลื่อนตาํแหนง 
(Recognition, Pay, and Promotions) 
 
    จากทฤษฎีการสนับสนุนจากองคการนั้น การยกยองชมเชย การจายเงิน 
และการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงจะเปนโอกาสในการที่องคการจะรักษาระดับผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน จึงทําใหมีความสัมพันธกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการ (Rhoades & 
Eisenberger, 2002) 
 
   4.2.3.2 ความมีอิสระ (Autonomy) 
  
   ความมีอิสระ หมายถึง การรับรูจากพนักงานวาองคการมีการควบคุม
อยางไร เพื่อใหพนักงานปฏิบัติงานไดสําเร็จ เชน การกําหนดตารางงาน วิธีการปฏิบัติงาน และการ
ปฏิบัติงานที่หลากหลาย ทั้งนี้ ความมีอิสระจะเปนตัวชี้วัดถึงความไววางใจที่องคการมีตอพนักงาน 
โดยถาเพิ่มความมีอิสระใหกับพนักงานแลว การรับรูการสนับสนุนจากองคการก็จะเพิ่มข้ึนดวย 
(Rhoades & Eisenberger, 2002) 
 
   4.2.3.3 การฝกอบรม (Training) 
 
   Wayne, Shore, & Liden (1997) กลาววา การฝกอบรมที่เกี่ยวของกับ
งานเปนการลงทุนที่สรางความพึงพอใจใหกับพนักงาน ดังนั้น จึงนําไปสูการเพิ่มระดับการรับรูการ
สนับสนุนจากองคการได 
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   4.2.3.4 ขนาดขององคการ (Organizational Size) 
 
   Dekker & Barling (1995 cited in Rhoads & Eisenberger, 2002) 
กลาววา บุคคลจะรูสึกวาตนเองมีคุณคานอยเมื่ออยูในองคการขนาดใหญ เพราะนโยบายและ
ระเบียบการที่เปนทางการสูงนั้นอาจเปนการลดความยืดหยุนในการเขาถึงความตองการของ
พนักงานรายบุคคลได ซึ่งนําไปสูการลดระดับการรับรูการสนับสนุนจากองคการตามมา 
 

4.3 ปจจัยที่สงผลตอการรับรูการสนับสนนุจากองคการ 
 
 จากการทบทวนวรรณกรรม ผูวิจัยไดพบวามีอยู 3 ปจจัยที่สงผลตอการรับรูการสนับสนุน
จากองคการ ดังนี้ 
 
  4.3.1 สมรรถนะดานการจัดการ 
 
  Hall, Sedlacek, Berenbach, & Dieckmann (2007) ไดศึกษาเกี่ยวกับปจจัยที่
เกี่ยวของการรักษาผูปวย และการรับรูการสนับสนุนจากองคการ โดยศึกษากับแพทยผูใหการ
รักษาทหารผานศึกสตรีในองคการ Veterans Health Administration ผลการศึกษาพบวาบทบาท
ภาวะผูนําแบบอํานวยการ (Administrative Leadership) จะมีความสัมพันธทางบวกกับการรับรู
การสนับสนุนจากองคการ (r = .74; p < .01) 
   
  4.3.2 บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก 
 
  จากที่ไดกลาวไปแลวในตอนตนถึงงานวิจัยของ Rhoades & Eisenberger 
(2002) ไดศึกษารวบรวมงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการตั้งแตป 1986 
จนถึงป 2002 ซึ่งก็มีงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการรวมกันกวา 73 เร่ือง 
โดยมีอยู 3 เร่ือง ที่ไดศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก (ในฐานะตัวแปรมา
กอน หรือ Antecedent Variable) กับการรับรูการสนับสนุนจากองคการ ไดแก Dawson (1996 
cited in Rhoades & Eisenberger, 2002) ซึ่งศึกษาจาก 3 กลุมตัวอยาง พบวาบุคลิกภาพแบบมี
จิตสํานึกมีความสัมพันธทั้งทางบวกและทางลบกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการ ที่ใหคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธที่แตกตางกันในแตละกลุมตัวอยาง กลาวคือ กลุมตัวอยางที่หนึ่ง (N = 
276) มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .23 (p < .05) กลุมตัวอยางที่สอง (N = 91) มีคา
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สัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .09 (p < .05) และกลุมตัวอยางที่สาม (N = 22) มีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธเทากับ -.29 (p < .05) ในขณะที่ Ladd (1997 cited in Rhoades & Eisenberger, 
2002) ไดศึกษากับกลุมตัวอยาง 214 คน พบวาบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกมีความสัมพันธทางบวก
กับการรับรูการสนับสนุนจากองคการ มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .13 (p < .05) และ 
Rogg (1997 cited in Rhoades & Eisenberger, 2002) ) ไดศึกษากับกลุมตัวอยาง 214 คน 
พบวาบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกมีความสัมพันธทางลบกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการ มีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ -.04 (p < .05) 
 
  จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของ จะพบวาบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกมี
ความสัมพันธกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการ ทั้งในทิศทางบวก และทิศทางลบ โดยมีขนาด
ความสัมพันธกันนอย  
 
  4.3.3 ความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์ 
 
  Byrne, Kacmar, Stoner, & Hochwarter (2005) ไดศึกษาความสัมพันธระหวาง
การรับรูทางเมืองและอารมณเศราหมองในองคการ โดยเก็บขอมูลจากพนักงานประจํา 173 คน 
ผลการศึกษาสวนหนึ่งพบวาความตองการใฝสัมฤทธิ์ (Need for Achievement) มีความสัมพันธ
ทางบวกกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการ (r = .21; p < .01) 
 

4.4 ผลของการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
 
 จากการทบทวนวรรณกรรม ผูวิจัยไดพบวาการรับรูการสนับสนุนจากองคการจะสงผลถึง 
2 ปจจัย ดังนี้ 
 
  4.4.1 มิตรภาพในที่ทาํงาน 
 

Erdogan & Enders (2007) ไดศึกษาเกี่ยวกับการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํา-
สมาชิก (LMX) โดยเก็บขอมูลจากพนักงาน 210 คน และหัวหนางาน 38 คน พบวาการรับรูการ
สนับสนุนจากองคการมีความสัมพันธทางบวกกับการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํา-สมาชิก (LMX) 
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  4.4.2 ผลการปฏิบัติงาน 
 

Rhoades & Eisenberger (2002) ไดศึกษารวบรวมงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการ
รับรูการสนับสนุนจากองคการตั้งแตป 1986 จนถึงป 2002 ซึ่งก็มีงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการรับรู
การสนับสนุนจากองคการรวมกันถึง 73 เร่ือง และตางก็ไดใชแนวคิดของ Eisenberger, 
Huntington, Hutchison, & Sowa (1986) ทั้งนี้ ผูวิจัยขอนําเสนอเฉพาะงานวิจัยที่การรับรูการ
สนับสนุนจากองคการสงผลตอผลการปฏิบัติงาน ดังตารางที่ 1.9 
 
ตารางที่ 1.9 แสดงความสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการกับผลการปฏิบัติงาน 
 

งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

ความสัมพันธระหวาง 
การรับรูการสนับสนุนจากองคการกับ 

ตัวแปรตาม 
ระดับ

ความสัมพันธ 
(r) 

Chen, Aryee, & Lee (2005) ผลการปฏิบัติงานตามหนาที่ .33** 

Erdogan & Enders (2007) ผลการปฏิบัติงานตามผลลัพธ .32** 

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

ผลการปฏิบัติงานตามหนาที่ .16* 

Eisenberger, Rhoades, & Cameron (1999) ผลการปฏิบัติงานตามหนาที่ .19** 

Ladd (1997 cited in Rhoaders & Eisenberger, 
2002) 

ผลการปฏิบัติงานตามหนาที่ .17** 

Lynch, Eisenberger, & Armeli (1999) ผลการปฏิบัติงานตามหนาที่ .13* 

Randall, Cropanzano, Bormann, & Birjulin 
(1999) 

ผลการปฏิบัติงานตามหนาที่ .22** 
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ตารางที่ 1.9 แสดงความสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการกับผลการปฏิบัติงาน 
(ตอ) 
 

งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

ความสัมพันธระหวาง 
การรับรูการสนับสนุนจากองคการกับ 

ตัวแปรตาม 
ระดับ

ความสัมพันธ 
(r) 

Randall, Cropanzano, Bormann, & Birjulin 
(1999) 

ผลการปฏิบัติงานตามหนาที่ .22** 

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

Rogg (1997 cited in Rhoaders & Eisenberger, 
2002) ผลการปฏิบัติงานตามหนาที่ .21** 

Wayne, Shore, & Liden (1997) ผลการปฏิบัติงานตามหนาที่ .36** 

Witt & Carlson (2006) ผลการปฏิบัติงานตามผลลัพธ .26** 

* p < .05. ** p < .01. *** p < .001. 
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5. ความหมายและแนวคิดเกี่ยวกับความมุงมัน่ใฝสัมฤทธิ์ (Achievement Orientation) 
 
5.1 ความหมายของความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์ 
 
แนวคิดที่เกี่ยวของกับผลสัมฤทธิ์ (Achievement) ไดถูกศึกษาภายใตชื่อที่แตกตางกัน

ออกไป เชน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation) ความตองการใฝสัมฤทธิ์ (Need for 
Achievement) และความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์ (Achievement Orientation) แตนิยามความหมายที่
นักวิจัยสวนใหญนํามาอางอิงนั้นก็จะคลายคลึงกัน โดยมักจะอางอิงตามความหมายของ Murray 
(1938 cited in Senko & Harackiewicz, 2002) ที่ไดใหความหมายของความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์วา 
หมายถึง ความปรารถนาที่เอาชนะอุปสรรค และบรรลุในผลสัมฤทธิ์ที่เกินกวามาตรฐานที่ตั้งไว 
นําไปสูความโดดเดนเหนือผูอ่ืน 

 
และตอมาก็มีนักวิจัยอีกหลายทานที่ไดศึกษา และใหความหมายของความมุงมั่นใฝ

สัมฤทธิ์ ซึ่งก็มีนักวิจัยทานหนึ่งที่มีอิทธิพลตอแนวคิดนี้มากที่สุดในป 1974 เพราะเปนผูที่ไดสราง
มาตรวัด Personality Research Form โดยมีมาตรวัดยอยเปน ความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์ จํานวน 16 
ขอ นั่นก็คือ Jackson (1974 cited in Phillips & Gully, 1997) ซึ่งไดใหความหมายของความ
มุงมั่นใฝสัมฤทธิ์วา หมายถึง การรักษาระดับมาตรฐานที่สูงกวาผูอ่ืน และความปรารถนาที่จะ
ทํางานยากๆใหสําเร็จ 

 
แตสําหรับการวิจัยนี้จะยึดแนวคิดเดิมเปนหลัก และไดขยายความหมายเพิ่มเติมตาม

แนวคิดเปาหมายผลสัมฤทธิ์ของ Elliot & McGregor (2001) ที่ไดใหความหมายเพิ่มเติมของความ
มุงมั่นใฝสัมฤทธิ์วา หมายถึง ความปรารถนาที่จะพัฒนาสมรรถนะใหเกิดความเชี่ยวชาญในงาน 
และแสดงสมรรถนะนั้นเพื่อปฏิบัติงานใหสําเร็จในระดับที่ดีเลิศกวาผูอ่ืน 

 
5.2 แนวคิดเกีย่วกับความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์ 
 
การศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์เร่ิมพัฒนามาจากทฤษฎีความตองการ 

(Theory of Needs) ในป 1938 โดย Henry A. Murray นักจิตวิทยาจาก Harvard University ซึ่ง
ไดเขียนไวในหนังสือเร่ือง “Exploration in Personality” โดย Murray (1938 cited in Durik & 
Harackiewicz, 2003) ไดกลาวถึงความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์วา เปนการแสดงถึงความปรารถนาใน 3 
ประการ คือ 1) เชี่ยวชาญในทุก ๆ ดาน 2) ปฏิบัติทุก ๆ ส่ิงใหดี และ 3) เปนเลิศเหนือใคร ๆ  
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แนวคิดเกี่ยวกับความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์เร่ิมมีโครงสรางชัดเจนยิ่งขึ้นในป 1986 โดย Carol 
S. Dweck (1986) นักจิตวิทยาจาก University of Illinois at Urbana-Champaign (ปจจุบันสอน
อยูที่ Stanford University) กลาวถึง ความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์วาจะเกี่ยวพันกับเปาหมาย (Goal) 
โดยที่เปาหมายดังกลาวจะแสดงออกใน 2 รูปแบบ คือ 

  
 เปาหมายในการเรียนรู (Learning Goal) เปนสิ่งที่บุคคลขวนขวายใน
การเพิ่มสมรรถนะใหกับตนเอง เพื่อใหตนเองเกิดความเขาใจหรือเกิด
ความเชี่ยวชาญในสิ่งใหม ๆ มากยิ่งขึ้น 

 เปาหมายในการปฏิบัติงาน (Performance Goal) เปนสิ่งที่บุคคล
ขวนขวายที่จะไดรับการตัดสินจากบุคคลอื่นวาสมรรถนะของตนเองนั้นดี 
หรือหลีกเลี่ยงการตัดสินจากบุคคลอื่นวาสมรรถนะของตนเองนั้นไมดี 

 
จากเปาหมายในการเรียนรูและเปาหมายในการปฏิบัติงาน Kanfer (1990 cited in 

Kozlowski & Bell, 2006) ไดกลาวถึงความแตกตางของความมุงมั่นในเปาหมายของทั้ง 2 รูปแบบ 
ไว ดังนี้ 

 
 ความมุงมั่นในการเรียนรู (Learning Orientation) นํามาซึ่งผลลัพธ 

(Outcome) ตามเปาหมายนั้น โดยเปนการพิจารณาที่ผลสัมฤทธิ์ที่
เกิดขึ้น 

 ความมุงมั่นในการปฏิบัติงาน (Performance Orientation) นํามาซึ่งผล
กรรม (Consequence) ตามเปาหมายนั้น  โดยเปนการพิจารณาที่วิธีการ
ปฏิบัติงาน 

 
Kozlowski & Bell (2006) กลาวเพิ่มเติมวา ความมุงมั่นในการปฏิบัติงานจะมีอํานาจใน

การกําหนดเปาหมายที่สูงกวาความมุงมั่นในการเรียนรู ซึ่งสงผลใหเกิดความแตกตางกันของการ
กํากับตนเอง (Self-Regulation) 

 
ตอมาในป 2001 Andrew J. Elliot & Holly A. McGregor ซึ่งเปนนักจิตวิทยาจาก 

University of Rochester ไดนําเสนอ ”กรอบแนวคิดเปาหมายผลสัมฤทธิ์ 2 x 2” หรือ “2 x 2 
Achievement Goal Framework” ดังตารางที่ 1.10 
 



 44

ตารางที่ 1.10 แสดงกรอบแนวคิดเปาหมายผลสัมฤทธิ์ 2 x 2 (ดัดแปลงจาก Elliot & McGregor, 
2001, p. 502)  
 

 ความเชี่ยวชาญ การปฏิบัติงาน 

การมุงเนนความสําเร็จ 
เปาหมายมุงเนนความเชี่ยวชาญ 

(Mastery-approach goal) 
เปาหมายมุงเนนการปฏิบัติงาน 

(Performance-approach goal) 

การหลีกเล่ียงความลมเหลง 
เปาหมายหลีกเลี่ยงความเชี่ยวชาญ 

(Mastery-avoidance goal) 
เปาหมายหลีกเลี่ยงการปฏิบัติงาน 
(Performance-avoidance goal) 

 
 

เมื่อพิจารณาที่เปาหมาย Elliot & McGregor (2001) จะแบงออกเปน 2 มิติ เหมือนกับ 
Dweck (1986) และมโนทัศนในแตละมิติก็จะเหมือนกันดวย เพียงแตชื่อเรียกจะตางไป โดย 
Dweck (1986) จะเรียกวา “เปาหมายในการเรียนรู” แทน “เปาหมายในความเชี่ยวชาญ” (Cury, 
Elliot, Da Fonseca, & Moller, 2006) ทั้งนี้ ในแตละเปาหมายของ Elliot & McGregor (2001) จะ
แบงแยกออกไปอีกเปาหมายละ 2 มิติ คือ  

 
• การมุงเนนความสําเร็จในดานบวก (Positive) 
• การหลกีเลี่ยงความลมเหลวในดานลบ (Negative) 

 
ทั้งนี้ Dragoni (2005) ไดสรุปเปรียบเทียบความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์ในแตละบรรยากาศตาม

การรับรูของผูนํา (Achievement-Oriented Climate) ที่แบงแยกบรรยากาศออกเปน 3 ประเภท 
คือ ความมุงมั่นในความเชี่ยวชาญ ความมุงมั่นในการปฏิบัติงาน และการหลีกเลี่ยงความลมเหลว 
ดังตารางที่ 1.11 
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ตารางที่ 1.11 แสดงการเปรียบเทียบความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์ในแตละบรรยากาศตามการรับรูของ
ผูนํา (Dragoni, 2005, p.1089) 
 

ประเด็นเปรียบเทียบ 
(Issue) 

ประเภทของความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์ 

ความมุงมั่นในความ
เช่ียวชาญ 

ความมุงมั่นในการ
ปฏิบัติงาน 

การหลีกเล่ียงความ
ลมเหลว 

การพัฒนาสมรรถนะ 
การพัฒนาอยางตอเนื่องเปน
สิ่งที่พึงปฏิบัติ 

การสาธิตสมรรถนะ และการ
แสดงออกเพื่อใหประจักษตอ
ผูอื่นเปนสิ่งที่พึงปฏบัิติ 

การหลีกเลี่ยงความดอย
สมรรถนะเปนสิ่งที่พึงปฏิบัติ 

โอกาสในการพัฒนา
สมรรถนะ 

โอกาสมีไวเพื่อการพัฒนา
สมรรถนะ 

โอกาสที่ไดรับการมอบหมาย
งานนําไปสูการแขงขันที่ได
แสดงความสามารถกับเพื่อน
รวมงาน 

ความดอยสมรรถนะจะนํามา
ซ่ึงการลงโทษ 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
การไดรับรางวัลตอบแทน
ภายในจิตใจเปนสิ่งที่สําคัญ
ยิ่ง 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน
เปนสิ่งที่สําคัญยิ่ง 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน
อยางตอเนื่องเปนการปองกัน
ขอผิดพลาดหรือปญหา 

ผลการที่ไดรับหลังจากการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 

การแกไขปรับปรุง ความ
มานะพยายาม และการ
พัฒนา เปนสิ่งที่ควรไดรับ
รางวัลตอบแทน 

การสรางความประทับใจเปน
สิ่งที่จําเปนที่ชวยเสริมสราง
ภาพลักษณของบุคคลวาเปน
คนที่เกง 

การสรางความประทับใจเปน
สิ่งที่จําเปนที่ชวยปองกันหรือ
แกไขภาพลักษณของบุคคล
ในดานไมดี 

เพื่อนรวมงาน 
เพื่อนรวมงานมีสวนชวยใน
การสนับสนุนและกระตุนให
เกิดการพัฒนา 

เพื่อนรวมงานถูกมองวาเปน
คูแขง 

เพื่อนรวมงานถูกมองวามี
อะไรแอบแฝงหรือซอนเรน 
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5.3 ปจจัยที่สงผลตอความมุงมัน่ใฝสัมฤทธิ ์
 
จากการทบทวนวรรณกรรม ผูวิจัยไดพบวามีอยู 2 ปจจัยที่สงผลตอความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์ 

ดังนี ้
 
 5.3.1 สมรรถนะดานการจัดการ 
 

Harackiewicz, Samsone, & Manderlink (1985) ไดศึกษาเชิงทดลองเกี่ยวกับ
ความสามารถ (Competence) ความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์ (Achievement Orientation) และแรงจูงใจ
ภายใน (Intrinsic Motivation) โดยใหเด็กผูชายวัย 15 – 18 ป จํานวน 120 คน มาเลน Word 
Game ซึ่งผลการศึกษาพบวาความสามารถมีความสัมพันธทางบวกกับความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์ และ
กลุมตัวอยางที่มีความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์สูงจะใชความสามารถในการเลมเกมตอไป แมวาจะไดรับ
ขอมูลยอนกลับในทางลบก็ตาม  

 
  Boyce, Zaccaro, & Wisecarver (2010) ไดศึกษาเกี่ยวกับคุณลักษณะของ
ภาวะผูนํา (Leadership Attributes) กับผูนําทางทหารกวา 400 คน โดยสวนหนึ่งของโมเดล
สมการโครงสรางของการพัฒนาตัวเองของผูนํา (Leader Self-Development) พบวาทักษะจะมี
ความสัมพันธทางบวกกับความตองการใฝสัมฤทธิ์  

 
 5.3.2 บุคลิกภาพแบบมีจิตสาํนึก 
 
 และจากการศึกษาของ Boyce, Zaccaro, & Wisecarver (2010) ขางตน ยังพบ

อีกวาบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกยังมีความสัมพันธทางบวกกับความตองการใฝสัมฤทธิ์ดวย 
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5.4 ผลของความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ ์
 
จากการทบทวนวรรณกรรม ผูวิจัยไดพบวาความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์จะสงผลถึง 2 ปจจัย 

ดังนี้ 
 
 5.4.1 มิตรภาพในที่ทํางาน 
 

Tauer & Harakiewicz (1999) ไดศึกษาความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์ (Achievement 
Orientation) ความสัมพันธระหวางการแขงขัน (Competition) กับแรงจูงใจภายใน (Intrinsic 
Motivation) โดยเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยาง 260 คน ศึกษาใน 2 คร้ัง การศึกษาครั้งแรกพบวา 
ความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์จะมีผลทางบวกตอความสัมพันธระหวางการแขงขันกับแรงจูงใจภายใน 
และในการศึกษาครั้งที่สองก็พบวา ความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์จะมีผลทางบวกตอความสัมพันธ
ระหวางการแขงขันกับแรงจูงใจภายในเชนเดียวกัน 

 
 5.4.2 ผลการปฏิบัติงาน 
 

จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของ พบวาความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์จะสงผลตอผล
การปฏิบัติงาน ซึ่งบางงานวิจัยจะศึกษาในมิติโครงสรางของความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์โดยรวม แตใน
บางงานวิจัยจะนํามิติโครงสรางของความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์มาศึกษาแยกกัน ดังนั้น ผูวิจัยจึงขอสรุป
ความสัมพันธของความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์ ความมุงมั่นในความเชี่ยวชาญ และความมุงมั่นในการ
ปฏิบัติงาน กับผลการปฏิบัติงาน ดังตารางที่ 1.12 
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ตารางที่ 1.12 แสดงความสัมพันธระหวางความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์ ความมุงมั่นในความเชี่ยวชาญ 
และความมุงมั่นในการปฏิบัติงาน กับผลการปฏิบัติงาน 
 

งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

ระดับความสัมพันธระหวางตัวแปรที่ศึกษากับ 
ผลการปฏิบัติงาน (r) 

รูป
แบ

บก
าร
วดั

ผล
กา

รป
ฏิบ

ัติง
าน

 

ความมุงมั่น 
ใฝสัมฤทธิ์ 
(โดยรวม) 

ความมุงมั่นใน 
ความเชี่ยวชาญ 

ความมุงมั่นใน 
การปฏิบัติงาน 

Dupeyrat & Mariné (2005) N/A .30* .13 
ตาม
หนาที่ 

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
หนาที่ 

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

* p < .05. ** p < .01. 
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6. ความหมายและแนวคิดเกี่ยวกับมิตรภาพในทีท่ํางาน (Workplace Friendship) 
 
 6.1 ความหมายของมิตรภาพในที่ทาํงาน 
 
 ผูที่ไดศึกษาคนควาเกี่ยวกับ “มิตรภาพในที่ทํางาน” และเริ่มบัญญัติใชคํานี้ คือ Nielsen, 
Jex, & Adams (2000) โดยในชวงแรกศึกษาจากนิสิตระดับบัณฑิตศึกษาจํานวน 200 คน เพื่อหา
คาความสอดคลองภายใน และโครงสรางมิติของมาตรวัดมิตรภาพในที่ทํางาน และในชวงที่สอง
ศกึษากลุมตัวอยาง 116 คน ที่มาจากนิสิตระดับบัณฑิตศึกษาและพนักงานจากองคการ เพื่อหาคา
ความตรงของมาตรวัดมิตรภาพในที่ทํางาน ซึ่งจากผลการศึกษาดังกลาวก็ทําใหไดแนวคิดของ
มิตรภาพในที่ทํางานที่เปนที่ยอมรับ และมีการนําไปใชศึกษาอยางตอเนื่องจนกระทั่งป 2008 โดย 
Nielsen, Jex, & Adams (2000) ไดใหความหมายของมิตรภาพในที่ทํางานวา หมายถึง ความ
ตระหนักและความสนใจที่แสดงถึงความสัมพันธเปนน้ําหนึ่งใจเดียวกันตอผูอ่ืน และนําไปสูการ
เกิดความไววางใจซึ่งกันและกัน อันเปนการสะทอนถึงความรูสึกผูกพันกับผูอ่ืน โดยมิไดถูกบังคับ
หรือไดรับแรงกดดัน 
 
 6.2 แนวคิดเกีย่วกับมิตรภาพในที่ทาํงาน 
 
 การพัฒนาแนวคิดเกี่ยวกับมิตรภาพในที่ทํางานเริ่มตนมาจากแนวคิดเกี่ยวกับคุณลักษณะ
ของงาน (Job Characteristics) ของ Hackman & Lawler (1971) ซึ่งไดอธิบายคุณลักษณะงานที่
จะทําใหพนักงานมีแรงจูงใจสูง ความพึงพอใจในงานสูง ขาดงานไมบอย และผลปฏิบัติงานที่มี
คุณภาพสูง จะประกอบดวย องคประกอบหลัก (Core Dimensions) ดังนี้ 
 

1) ความหลากหลายของทักษะ (Skill Variety) หมายถึง ทักษะอันหลากหลายที่
จะสามารถปฏิบัติงานที่มีความแตกตางกันใหสําเร็จลุลวงตามเปาหมายที่
กําหนดไว 

2) ความมีอิสระ (Autonomy) หมายถึง อิสรภาพและอํานาจในการตัดสินใจใน
งานที่ไดรับมอบหมาย 

3) เอกลักษณของงาน (Task Identity) หมายถึง ความสมบูรณในการ
ปฏิบัติงานตั้งแตเร่ิมตนจนกระทั่งเห็นผลลัพธของงานไดอยางชัดเจน 

4) ขอมูลยอนกลับ (Feedback) หมายถึง การไดรับขอมูลที่ตรงและชัดเจน
เกี่ยวกับประสิทธิผลของงาน 
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เมื่องานมี 4 องคประกอบหลักที่สูงขึ้น พนักงานก็จะเกิดแรงจูงใจภายใน (Intrinsic 
Motivation) นําไปสูการปฏิบัติงานที่มีคุณภาพสูงขึ้น นั่นเปนเพราะวา “การปฏิบัติงานบางสิ่งให
สําเร็จไดนั้น พนักงานจะรูสึกวามันมีความหมาย” (Hackman & Lawler, 1971, p.274) ตอมาอีก 
4 ป Hackman & Oldham (1975) ไดพัฒนาองคประกอบหลักเพิ่มข้ึนอีก 1 องคประกอบ คือ 

 
5) ความสําคัญของงาน (Task Significant) หมายถึง ผลกระทบของงานที่มีตอ

ชีวิตหรือการปฏิบัติงานของผูอ่ืน 
 
นอกเหนือจากองคประกอบหลักแลว Hackman & Lawler (1971) ยังไดเพิ่มเติม

องคประกอบปฏิสัมพันธ (Interpersonal Dimensions) ดังนี้ 
 

1) การติดตอกับผูอ่ืน (Dealing with Others) หมายถึง ความจําเปนในการ
ปฏิบัติงานอยางใกลชิดกับผูอ่ืน ไมวาจะเปนสมาชิกขององคการหรือลูกคา
ภายนอก 

2) โอกาสในการสรางมิตรภาพ (Friendship Opportunities) หมายถึง การเปด
โอกาสใหพนักงานไดพูดคุย และไดสรางความสัมพันธอยางไมเปนทางการ
กับพนักงานคนอื่น ๆ ในที่ทํางาน 

 
 แนวคิดเกี่ยวกับมิตรภาพในที่ทํางานไดถูกศึกษาเพิ่มเติมอยางเปนรูปธรรมในป 1995 โดย
นักวิจัย 2 กลุม กลุมแรก Riordan & Griffeth (1995) ไดศึกษามิตรภาพในที่ทํางานโดยนํา
องคประกอบปฏิสัมพันธดานโอกาสในการสรางมิตรภาพที่เปนสวนหนึ่งของแนวคิดคุณลักษณะ
ของงานมาศึกษาตอ ในขณะที่กลุมที่สอง Winstead, Derlega, Montgomery, & Pilkington 
(1995) ไดศึกษามิตรภาพในที่ทํางานโดยสํารวจมิตรภาพที่มีอยูจริงในองคการ  
 
 และสุดทายในป 2000 นักจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคการจาก University of 
Wisconsin at Oshkosh โดย Neilsen, Jex, & Adams (2000) ไดพัฒนาและตรวจสอบความตรง
ของมาตรวัดมิตรภาพในที่ทํางาน โดยศึกษาจากการรวมแนวคิดของ Riordan & Griffeth (1995) 
และ Winstead, Derlega, Montgomery, & Pilkington (1995) ซึ่งแบงมิตรภาพในที่ทํางาน
ออกเปน 2 มิติ ดังนี้ 
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  6.2.1 โอกาสในการสรางมิตรภาพ (Friendship Opportunity) 
 

ถางานใดเปดโอกาสในการสรางมิตรภาพสูง พนักงานก็จะพึงพอใจที่จะไดมี
โอกาสในการพัฒนามิตรภาพที่แนบแนนในงานนั้น ๆ (Hackman & Lawler, 1971) เพราะ
พนักงานจะใชเวลากับเพื่อนไมวาจะอยูในชวงปฏิบัติงานหรือไมไดอยูในชวงปฏิบัติงาน ดังนั้น หาก
พนักงานขาดเพื่อนอาจนําไปสูการสูญเสียสิ่งสําคัญที่จะคอยสนับสนุน และใหรางวัลจูงใจภายใน
ไป (Sias, Heath, Perry, Silve, & Fix, 2004) มิตรภาพจึงเปนสิ่งที่มีความสําคัญตอระบบ
ความสัมพันธของบุคคลในองคการ (Riordan & Griffeth, 1995)  

 
  6.2.2 การแผขยายมิตรภาพ (Friendship Prevalence) 
 

 ในขณะที่ Riordan & Griffeth (1995) ศึกษาเฉพาะโอกาสในการสรางมิตรภาพ
ในที่ทํางาน จึงอาจจะเปนขอจํากัดหนึ่งที่อธิบายไมไดวาเปนสาเหตุที่แทจริงของผลลัพธที่เกี่ยวของ
กับงาน อาทิ ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) ความเกี่ยวพันกับงาน (Job Involvement) 
ความยึดมั่นผูกพันกับองคการ (Organizational Commitment) และความตั้งใจลาออกจากงาน 
(Intention to Turnover) จริงหรือไม ซึ่ง Winstead, Derlega, Montgomery, & Pilkington (1995) 
มองขามโอกาสในการสรางมิตรภาพ และไปศึกษาเฉพาะมิตรภาพที่มีอยูจริงของพนักงานใน
องคการแทน ซึ่งผลลัพธที่เกี่ยวของกับงานที่ไดจากการศึกษาก็มีลักษณะสอดคลองกัน คือ ความ
พึงพอใจในงาน  

  
 6.3 แนวทางการเกิดมิตรภาพในที่ทาํงาน 
 
 Sias, Heath, Perry, Silve, & Fix (2004) กลาววา บุคคลจะมีความสัมพันธในที่ทํางาน 
ไดหลากหลายรูปแบบ เชน ผูบังคับบัญชา-ผูใตบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน รวมถึงความสัมพันธ
ระหวางพี่เลี้ยงหรือผูใหคําปรึกษากับพนักงาน ความสัมพันธในที่ทํางานนี้จะคอย ๆ เกิดขึ้น และ
พัฒนาไปสูความผูกพันที่ลึกซึ้งเปน “มิตรภาพ (Friendship)” ซึ่งมิตรภาพในที่ทํางานสามารถ
เกิดขึ้นได 2 แนวทางหลัก คือ 
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6.3.1 มิตรภาพที่เกิดขึ้นโดยสมัครใจ (Voluntary)  
 
ถึงแมวาพนักงานจะไมไดเลือกผูที่ตนเองจะปฏิบัติงานดวยก็ตาม แตพนักงานก็

สามารถที่จะเลือกผูที่จะมาเปนเพื่อนเองได ดังนั้น การเกิดมิตรภาพรูปแบบนี้จะเปนการเลือกของ
แตละบุคคลตามความสมัครใจ (Sias, Heath, Perry, Silve, & Fix, 2004) 

 
6.3.2 มิตรภาพที่เกิดขึ้นโดยยึดตัวบุคคลเปนจุดเริ่มตน (Personalistic Focus)  
 
โดยพนักงานสามารถเขาไปทําความรูจักและปฏิบัติกับผูอ่ืนเสมือนกับการแสดง

หนาที่ในการทํางาน ซึ่งการเกิดมิตรภาพในรูปแบบนี้มักจะเริ่มตนมาจากบทบาทหนาที่ที่
จําเปนตองทําความรูจักกับบุคคลอื่นที่ตนเองตองปฏิบัติงานดวย (Sias, Heath, Perry, Silve, & 
Fix, 2004) 

 
 6.4 ผลของมิตรภาพในที่ทาํงาน 
 
 จากการศึกษาของนักวิจัยพบวามิตรภาพในที่ทํางานสงผลตอผลลัพธที่เกี่ยวของกับการ
ปฏิบัติงานที่สําคัญของพนักงาน เชน ความพึงพอใจในงาน (Hackman & Lawler, 1971; 
Morrison, 2004; Riordan & Griffeth, 1995; Winstead, Derlega, Montgomery, & Pilkington; 
1995) ความเกี่ยวพันกับงาน (Riordan & Griffeth, 1995) ความยึดมั่นผูกพันกับองคการ 
(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) ไดศึกษารูปแบบการแลกเปลี่ยนความสัมพันธ
ระหวางบุคคลในที่ทํางาน (Interpersonal Exchange Relationships at Work) ของ
ผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา และเพื่อนรวมงาน โดยใชการบูรณาการทางดานการแลกเปลี่ยน
ทางสังคม มิตรภาพในที่ทํางาน และบรรยากาศในการปฏิบัติงาน พบวาการแลกเปลี่ยนระหวาง
ผูนํากับสมาชิก (LMX) มีความสัมพันธทางบวกกับมิตรภาพในที่ทํางาน โดยมีบรรยากาศในการ
ปฏิบัติงานเปนตัวแปรกํากับ 
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 จากงานวิจัยที่เกี่ยวของตั้งแตป 1971 – 2008 จะเห็นไดวามิตรภาพในที่ทํางานอาจจะ
ไมใชหนาที่ที่เกี่ยวของกับองคประกอบหลักของงานตามแนวคิดคุณลักษณะของงาน (Hackman 
& Lawler, 1971) แตมิตรภาพและความสัมพันธในที่ทํางานก็เปนองคประกอบหนึ่งที่จะสามารถ
ถูกใช เพื่อชวยสรางทีมที่มีประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น จึงทําใหมิตรภาพในที่ทํางานเปนตัวแปรที่สําคัญ
ในการศึกษาเกี่ยวกับศาสตรดานองคการ (Neilsen, Jex, & Adams, 2000)  
 
7. ความหมายและแนวคิดเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน (Task Performance) 
 
 7.1 ความหมายของผลการปฏิบัติงาน 
 

Kaplan & Norton (1996; 2004; 2006) กลาววา องคการตาง ๆ ไมวาจะดําเนินธุรกิจ
ประเภทอุตสาหกรรมหรือบริการ ก็ลวนแตตองการที่จะสรางความสามารถในการแขงขันใหม ๆ 
เพื่อใหองคการประสบความสําเร็จในการดําเนินธุรกิจตามที่ไดตั้งเปาหมายไวทั้งนั้น ซึ่งตัวอยาง
ของความสามารถในการแขงขันใหม ๆ ดังกลาว ไดแก 

 
• การพัฒนาระบบลูกคาสัมพันธ เพื่อรักษาความจงรักภักดีของฐานลูกคาปจจุบัน 

และสรางฐานลูกคาใหมใหองคการสามารถขยายตลาดของสินคาหรือบริการให
กวางขวางมากยิ่งขึ้น 

• การแนะนําสินคาหรือบริการที่เปนนวัตกรรม เพื่อตอบสนองตอลูกคาเปาหมายได
อยางทั่วถึง 

• การผลิตสินคาหรือบริการที่มีคุณภาพสูง ในตนทุนที่ต่ํา โดยใชระยะเวลาที่ส้ัน 
• การเสริมสรางทักษะในการปฏิบัติงานใหกับพนักงาน และจูงใจพนักงานให

ปรับปรุงคุณภาพอยางตอเนื่อง 
• การใชเทคโนโลยีสารสนเทศ ฐานขอมูล และระบบเครือขาย เพื่อนํามาชวยในการ

บริหารจัดการไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 
จากความสามารถในการแขงขันที่นําไปสูความสําเร็จขององคการนี้เอง จําเปนอยางยิ่งที่

องคการจะตองวัดและประเมินความสําเร็จที่เกิดขึ้นอยางเปนรูปธรรม นั่นคือ การวัดและประเมิน
จาก “ผลการปฏิบัติงาน” โดย Lawler (2009) กลาวถึงบทบาทของผูนําในทุก ๆ ระดับวาจะตอง
บริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) และเพื่อใหผูบริหารแตละระดับสามารถ
ตรวจสอบและติดตามผลการปฏิบัติงานไดอยางชัดเจน ผลการปฏิบัติงานดังกลาวจึงถูกวัดและ
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ประเมินในเชิงปริมาณ ผานทางระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management 
System) ซึ่งจะเกี่ยวของกับวิสัยทัศน พันธกิจ และกลยุทธ โดยวัดและประเมินผลการปฏิบัติงาน
ผานมุมมองทั้ง 4 มุมมองตามหลักการ Balanced Scorecard (BSC) ซึ่ง Kaplan & Norton 
(1996; 2004; 2006) กลาววา Balanced Scorecard (BSC) เปนการแปลงพันธกิจและกลยุทธ
ขององคการไปสูการวัดผลการปฏิบัติงาน ซึ่งเปนกรอบแนวคิดที่สอดคลองกันระหวางการวัด
เชิงกลยุทธ (Strategic Measurement) กับระบบการบริหารจัดการ (Management System) 
ไดแก มุมมองการเงิน (Financial Perspective) มุมมองลูกคา (Customer Perspective) มุมมอง
กระบวนการภายในของธุรกิจ (Internal Business Processes Perspective) และมุมมองการ
เรียนรูและพัฒนา (Learning and Growth Perspective) รวมถึงการใชแผนที่กลยุทธ (Strategy 
Map) ที่เชื่อมโยงกลยุทธตาง ๆ ใหสอดคลองกันไปในทุกมุมมอง และนํามาซึ่งตัวชี้วัดผลการ
ปฏิบัติงาน (Key Performance Indicator; KPI) ที่สอดคลองกันในแตละระดับ อาทิ ระดับองคการ 
ระดับสายงาน ระดับฝาย ระดับสาขา ระดับแผนก และระดับบุคคล (Cokins, 2004; Kaplan & 
Norton, 1996; 2004; 2006; Wade & Recardo, 2001) ทั้งนี้ Wade & Recardo (2001) ไดกลาว
เพิ่มเติมถึงกลยุทธของธุรกิจวา เปนสิ่งแรกและเปนสิ่งที่สําคัญที่สุดในการที่จะวัดผลการปฏิบัติงาน 
และเพื่อใหเห็นภาพความเชื่อมโยงกันระหวางวิสัยทัศน พันธกิจ และกลยุทธจนเปนแผนที่กลยุทธ
ที่ครอบคลุมทั้ง 4 มุมมองของ Balanced Scorecard (BSC) มากยิ่งขึ้น ผูวิจัยขอนําเสนอตัวอยาง
แผนที่กลยุทธของ XYZ Corporation ดังรูปภาพที่ 1.2 
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วิสัยทัศน และพันธะกิจ

มุมมองการเงิน
(Financial Perspective)

มุมมองลูกคา
(Customer Perspective)

มุมมองการเรียนรูและพัฒนา
(Learning and Growth Perspective)

มุมมองกระบวนการภายในของธุรกิจ
(Internal Business Processes Perspective)

เกินความคาดหวังของผูถือหุน
(Exceed Shareholder 

Expectation)

เพิ่มปริมาณยอดขาย
(Increase Sales Volume)

สวนแบงกําไรสูงขึ้น
(Improve Profit Margins)

สรางรายไดใหหลากหลายขึ้น
(Diversity Income Stream)

เพิ่มปริมาณยอดขายจาก
ลูกคาปจจุบัน

(Increase Sales to Existing 
Customers)

ขยายฐานลูกคาใหหลากหลายขึ้น
(Diversity Customer Base)

ดึงดูดลูกคาใหม
(Attract New Customers)

เลือกสวนแบงการตลาดเปาหมาย
ท่ีสามารถทํากําไรได

(Target Profitable Market 
Segments)

พัฒนาสินคาใหมๆ
(Develop New Products)

สรรหากระบวนการภายใน
ท่ีดีท่ีสุด

(Optimize Internet Processes)

ดึงดูดลูกคาใหม
(Attract New Customers)

พัฒนาทักษะพนักงาน
(Develop Employee Skills)

บูรณาการระบบตางๆ
(Integrate Systems)

 
 
 
รูปภาพที ่1.2 แสดงตัวอยางแผนที่กลยุทธของ XYZ Corporation (ปรับปรุงจาก Cokins, 2004, 
p.60) 
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สําหรับการวิจยันี้ ผูวิจัยไดศกึษาผลการปฏิบัติงานใน 2 ระดับ ดังนี ้
 

1) ผลการปฏิบัติงานระดับกลุม คือ ผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคาร (Bank 
Branches’ Performance) 

2) ผลการปฏิบัติงานระดับบุคคล คือ ผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา 
(Subordinates’ Performance) 

 
ซึ่งผูวิจัยไดใหความหมายของผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคารในการวิจัยนี้วา 

หมายถึง ผลการปฏิบัติของผูจัดการสาขาที่วัดจากผลลัพธที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานในเชิง
ปริมาณ โดยใชเครื่องมือวัดและประเมินผลการปฏิบัติงานตามตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน (KPI) ที่
เปนมาตรฐานของธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) ซึ่งเครื่องมือดังกลาว ผูจัดการเขตเปนผูวัด
และประเมินผลการปฏิบัติงานของผูจัดการสาขา โดยใชตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน (KPI) ที่
เหมือนกันในแตละสาขา แตอาจมีความแตกตางกันในเปาหมายของแตละตัวชี้วัด เนื่องมาจาก
ปจจัยสําคัญ อาทิ ขนาดสาขา สถานที่ตั้ง และลักษณะของฐานลูกคา ดังนั้น ผลการปฏิบัติงาน
ของสาขาธนาคารที่นํามาใชในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยจะยึดจากตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานและ
เปาหมายเดิมของแตละสาขาที่ธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) ไดตั้งเปาหมายไว จากนั้นนํา
คะแนนที่ไดจากการประเมินผลการปฏิบัติงานในรูปของชวงคะแนน จาก 1.00 ถึง 5.00 แลวนํามา
แบงเปนอันตรภาค ซึ่งมีขอเลือกตอบอยู 8 คา ตั้งแต 1 – 8 และใชคะแนนที่เลือกตอบเปนคะแนน
ผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคารนั้น ๆ (ตัวอยางเครื่องมือที่ใชเก็บขอมูลจริงในภาคผนวก ค) 
 

สําหรับผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาที่ใชในการวิจัยนี้ ผูวิจัยไดใหความหมายวา 
หมายถึง ผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาที่วัดจากผลลัพธที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานใน
เชิงปริมาณ โดยใชเครื่องมือวัดและประเมินผลการปฏิบัติงานตามตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน (KPI) 
ที่เปนมาตรฐานของธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) ซึ่งเครื่องมือดังกลาว ผูจัดการสาขาเปนผู
วัดและประเมินผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา โดยใชตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน (KPI) ที่
แตกตางกันไปในแตละตําแหนง ดังนั้น ผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาที่นํามาใชในการ
วิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยจะยึดจากตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานและเปาหมายเดิมของแตละตําแหนง ที่
ผูจัดการสาขาไดตั้งเปาหมายไว จากนั้นนําคะแนนที่ไดจากการประเมินผลการปฏิบัติงานในรูป
ของชวงคะแนน จาก 1.00 ถึง 5.00 ของผูใตบังคับบัญชาแตละคนในสาขาธนาคารมาหาคาเฉลี่ย 
แลวนํามาแบงเปนอันตรภาค ซึ่งมีขอเลือกตอบอยู 8 คา ตั้งแต 1 – 8 และใชคะแนนที่เลือกตอบ



 57

เปนคะแนนและใชเปนคะแนนผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาของสาขาธนาคารนั้น ๆ 
(ตัวอยางเครื่องมือที่ใชเก็บขอมูลจริงในภาคผนวก ค) 

 
 7.2 แนวคิดเกีย่วกับผลการปฏิบัติงาน 
 
 Robbins & Judge (2007) กลาวถึงวัตถุประสงคของการประเมินผลการปฏิบัติงานวา 
สามารถชวยในการตัดสินใจดานการบริหารทรัพยากรบุคคลไดอยางมีประสิทธิภาพ เชน การเลื่อน
ข้ันเลื่อนตําแหนง การโยกยาย และการใหออกจากงาน เปนตน นอกจากนั้นการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานยังชวยระบุถึงความจําเปนในการฝกอบรมและพัฒนา โดยเฉพาะอยางยิ่งพนักงานที่มี
สมรรถนะไมเพียงพอสําหรับการปฏิบัติงานตามความคาดหวังขององคการ ซึ่งองคการจะกําหนด
ประสิทธิผลของการฝกอบรมและพัฒนา โดยการประเมินพนักงานจากผลการปฏิบัติงานหลังจาก
ผานการฝกอบรมและพัฒนาแลว  
 

ทั้งนี้ บทบาทที่สําคัญของการประเมินผลการปฏิบัติงานก็คือ การใหขอมูลยอนกลับแก
พนักงาน เพื่อใหพนักงานไดปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของตนเอง และทายที่สุดองคการก็จะนําผล
การปฏิบัติงานไปใชเพื่อใหรางวัลตอบแทนแกพนักงานตามความเหมาะสม (Robbins & Judge, 
2007)  

 
Muchinsky (2006) กลาวถึงการเลือกเกณฑสําหรับการประเมินผลการปฏิบัติงานวา ควร

ไดมาจากวิเคราะหงาน ซึ่ง Robbins & Judge (2007) กลาวเพิ่มเติมวา ผูบริหารควรเลือกเกณฑที่
จะประเมินผลการปฏิบัติงานจากสิ่งที่มีอิทธิผลหรือมีผลกระทบตอองคการ อันประกอบดวย 3 
เกณฑ เรียงตามลําดับความสําคัญ ดังนี้ 
   

 ผลลัพธที่เกี่ยวของกับงานของบุคคล (Individual Task Outcomes) เปน
การวัดที่ผลลัพธของการปฏิบัติงาน ไมใชวิธีการปฏิบัติงาน 

 พฤติกรรม (Behavior) เนื่องจากในบางกรณีก็เปนการยากมากที่จะระบุ
ไดถึงผลลัพธที่ เกิดขึ้นโดยตรงจากการปฏิบัติงานของพนักงาน จึง
ประเมินที่พฤติกรรมตามบทบาทหรือหนาที่ของพนักงานแทน 

 คุณลักษณะ (Traits) อาทิ ทัศนคติทางบวก ความมั่นใจในตนเอง ความ
ไววางใจได เปนเกณฑการประเมินที่ออนที่สุด เพราะคอนขางหางไกล
จากความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน หมายความวา คุณลักษณะจะมี
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ความสัมพันธกับผลลัพธที่เกี่ยวของกับงานไมสูง แตจะนําไปใชพิจารณา
ในดานของระดับผลการปฏิบัติงาน (Level of Performance) ของแตละ
บุคคลแทน  

 
Gary Cokins (2004) นักกลยุทธทางดานการบริหารผลการปฏิบัติงาน (Strategist in 

Performance Management) และเปนผูที่แตงหนังสือเร่ือง “Performance Management: 
Finding the Missing Pieces (To Close the Intelligence Gap)” ไดกลาวถึงการบริหารผลการ
ปฏิบัติงานวา หมายถึง กระบวนการบริหารจัดการกลยุทธขององคการไปสูการลงมือปฏิบัติ ซึ่งเปน
การแปลงแผนกลยุทธไปสูผลลัพธ ดังนั้น การบริหารผลการปฏิบัติงานจึงประกอบไปดวยระเบียบ
วิธีการ เครื่องมือ กระบวนการ ซอฟแวร และระบบเครือขาย ที่จะชวยสนับสนุนและควบคุมการ
บริหารผลการปฏิบัติงานขององคการใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ทั้งนี้ Cokins (2004) ได
นําเสนอวงลอของการบริหารผลการปฏิบัติงาน ดังรูปภาพที่ 1.3 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
รูปภาพที ่1.3 แสดงวงลอการบริหารผลการปฏิบัติงาน (ปรับปรุงจาก Cokins, 2004, p.22) 
  
 
 

2.การส่ือสารใหสอดคลอง BSC 
(Communication  to BSC)

3.ความรวมมือ
(Collaboration)

1.การมุงเปาหมายตามแผนที่กลยุทธ
 (Focus on Strategy Map)

การจัดการเชิงกลยุทธ
Strategic Management

ขอมูลบัญชีบริหาร
(Managerial Accounting)

ขอมูลการปฏิบัติการ
(Operational)
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จากวงลอการบริหารผลการปฏิบัติงานที่ประกอบดวย 3 สวน คือ สวนที่ 1: จะเริ่มตนดวย
การกําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ และกลยุทธที่สอดคลองเชื่อมโยงกันจนไดเปนแผนที่กลยุทธ จากนั้น
สวนที่ 2: กําหนดมุมมอง Balanced Scorecard เพื่อพิจารณาสําหรับการวัดและประเมินผลการ
ปฏิบัติงานใหครอบคลุมทั้ง 4 มุมมอง ไดแก มุมมองการเงิน (Financial Perspective) มุมมอง
ลูกคา (Customer Perspective) มุมมองกระบวนการภายในของธุรกิจ (Internal Business 
Process) และมุมมองการเรียนรูและพัฒนา (Learning and Growth Perspective) โดยทุก
มุมมองจะตองมีความเชื่อมโยงซึ่งกันและกัน เพื่อใหไดแผนการปฏิบัติงานที่ชัดเจนในแตระดับ 
อาทิ ระดับองคการ ระดับสายงาน ระดับฝาย ระดับสาขา ระดับแผนก และระดับบุคคล (Cokins, 
2004; Kaplan & Norton, 1996; 2004; 2006) และสุดทายสวนที่ 3: ความรวมมือ ถือไดวาเปน
สวนที่สําคัญที่สุดเพราะเปนสวนที่ลงมือปฏิบัติใหเปนไปตามแผนงานโดยอาศัยความรวมมือ 
(Collaboration) ของพนักงานในองคการ ไมวาจะเปนผูบริหาร ผูจัดการ หัวหนางาน หรือพนักงาน
ผูใตบังคับบัญชา ทั้งนี้ ผูบริหารระดับสูงจะตองกําหนดแผนที่กลยุทธที่ชัดเจนเสียกอน จากนั้น
พนักงานในแตละระดับจะเปนผูกําหนดวาตนเองจะตองถูกวัดอะไร โดยตัวชี้วัดที่จะตองนํามาวัด
นั้นจะตองสงเสริมใหองคการสามารถบรรลุวัตถุประสงคของกลยุทธได และหนาที่ตอไปของ
ผูบริหารระดับสูงก็คือ การอนุมัติในตัวชี้วัดที่พนักงานนําเสนอ รวมทั้งกําหนดเปาหมายในแตละ
ตัวชี้วัดใหไปเปนเกณฑในการประเมิน ซึ่งตัวชี้วัดนี้เอง นักบริหารผลการปฏิบัติงานจะเรียกวา 
“ตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน (Key Performance Indicator; KPI)” (Cokins, 2004)  
 
 7.3 ปจจัยที่สงผลตอผลการปฏิบัติงาน  
 

จากการศึกษาปจจัยที่สงผลตอผลการปฏิบัติงานนั้น มีนักวิจัยที่ศึกษาพบวามีอยูหลาย
ปจจัย เชน ความพึงพอใจในงาน (Moynihan, Boswell, & Boudreau, 2000; Umi-Narimawati, 
2007) ความยึดมั่นผูกพันกับองคการ (Moynihan, Boswell, & Boudreau, 2000; Umi-
Narimawati, 2007) และความตั้งใจลาออกจากงาน (Umi-Narimawati, 2007) รวมถึงสมรรถนะ
ดานการจัดการ บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก การรับรูความสามารถดานภาวะผูนําของตนเอง การ
รับรูการสนับสนุนจากองคการ และความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์ ดังที่ไดกลาวไปแลว 
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ในขณะที่มิตรภาพในที่ทํางานที่เปนปจจัยที่สงผลตอผลการปฏิบัติงานซึ่งถูกศึกษาโดย 
Berman, West, & Richter (2002) ที่ไดศึกษาพนักงานธุรการ 222 คน พบวามิตรภาพระหวาง
เพื่อนรวมงาน ถึงแมวาจะเส่ียงที่อาจจะเกิดการซุบซิบนินทา เกิดความรักในที่ทํางาน และเกิด
ความรําคาญใจ แตก็ไดรับการยอมรับในผลดีของมิตรภาพระหวางเพื่อน นั่นก็คือ การใหการ
สนับสนุนกันและกัน การปรับปรุงพัฒนาสิ่งแวดลอมตาง ๆ และการสื่อสารในการปฏิบัติงาน ซึ่ง
นําไปสูการเพิ่มผลิตภาพ (Productivity) ได  

 
และจากการทบทวนวรรณกรรมจากงานวิจัยอ่ืน ๆ ผูวิจัยพบวาปจจัยที่มีผลตอผลการ

ปฏิบัติงานที่สอดคลองกับการศึกษาของผูวิจัย ไดแก มิตรภาพระหวางเพื่อนรวมงาน (Berman, 
West, & Richter, 2002) คุณลักษณะของงาน (Chen & Klimoski, 2003; Chen, 2005) การ
แลกเปลี่ยนทางสังคม (Chen & Klimoski, 2003; Chen, 2005) ภาวะผูนําแบบปฏิสัมพันธ (Chen 
& Klimoski, 2003) การแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก (Chen, Kirkman, Kanfer, Allen, & 
Rosen, 2007) และบรรยากาศภาวะผูนํา (Chen, Kirkman, Kanfer, Allen, & Rosen, 2007) 

 
จากการรวบรวมงานวิจัยตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับผลการปฏิบัติงาน ผูวิจัยพบวามีอยู 2 

แนวคิดที่สําคัญ คือ แนวคิดผลการปฏิบัติงานตามหนาที่ (Role-based Performance) ดังที่ 
Welbourne, Hohnson, & Erez (1998) ไดศึกษาการวัดผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยเก็บ
ขอมูลความตรงจาก 6 องคการ การศึกษานี้จะแตกตางจากการศึกษากอนหนาที่มุงวัดผลการ
ปฏิบัติงานโดยมุงที่ลักษณะงานแตเพียงอยางเดียว โดยการศึกษานี้จะใชฐานคิดจากทฤษฎี
บทบาทหนาที่ (Role Theory) และทฤษฎีเอกลักษณ (Identity Theory) พบวาผลการปฏิบัติงาน
ตามหนาที่จะถูกวัดใน 6 บทบาทหนาที่ คือ บทบาทดานลักษณะงาน (Job Role) บทบาทดาน
อาชีพ (Career Role) บทบาทดานผูคิดคนนวัตกรรม (Innovator Role) บทบาทดานทีม (Team 
Role) บทบาทดานองคการ (Organization Role) และบทบาทดานการบริการลูกคา (Customer 
Service Role) ซึ่ง Welbourne, Hohnson, & Erez (1998) กลาวเพิ่มเติมวา สามารถนําผลการ
ปฏิบัติงานตามหนาที่ไปประยุกตใชในการบริหารทรัพยากรบุคคลได เพราะสามารถประเมินผล
การปฏิบัติงานไดทั่วไป (Generalizable Measure of Performance) 

 
และอีกหนึ่งแนวคิด คือ  แนวคิดผลการปฏิบัติงานตามผลลัพธ (Outcome-based 

Performance) ซึ่งวัดจากผลลัพธที่เกิดขึ้นจากตัวแปรที่นักวิจัยสนใจ เชน ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน 
(GPA) และผลการปฏิบัตงิานตามตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน (KPI) เปนตน ซึ่งก็มีนักวิจัยที่ศึกษาผล
การปฏิบัติงานตามผลลัพธที่เปนผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคารเหมือนกับงานวิจัยนี้ เชน 
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 Hirtle (2007) ไดศึกษาผลการปฏิบัติงานสาขากับขนาดของธนาคาร โดยเก็บขอมูลในเชิง
การเงินจากแตละธนาคาร อาทิ ยอดเงินฝากของสาขา ยอดเงินกูของสาขา ความสามารถในการ
ทํากําไร ปริมาณสินทรัพย สวนแบงการตลาด เปนตน ผลการศึกษาพบวา ขนาดของจํานวนสาขา
ธนาคารไมมีความสัมพันธกับความสามารถในการทํากําไร ซึ่งเปนผลเนื่องมาจากจํานวนสาขาของ
ธนาคารเปนเพียงสวนหนึ่งของกลยุทธของธนาคาร กลาวคือ กิจกรรมตาง ๆ ที่จะตอบสนองกล
ยุทธของธนาคารใหประสบความสําเร็จนั้น มีทั้งที่เกิดขึ้นที่สาขา (Branch-based Activities) และ
ไมใชสาขาธนาคาร (Non-branch-based Activities) ดังนั้น ความสามารถในการทํากําไรของ
องคการจึงเกิดจากหลากหลายกิจกรรมรวมกัน มิใชแคจากสาขาธนาคารเพียงอยางเดียว 
 
 Schaubroeck, Lam, & Cha (2007) ไดศึกษาพฤติกรรมภาวะผูนําแบบนักปฏิรูปกับผล
การปฏิบัติงานของกลุม โดยเก็บขอมูลจากสาขาธนาคารจากประเทศสหรัฐอเมริกาและฮองกง 
218 แหง พบวาภาวะผูนําแบบนักปฏิรูปมีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของสาขา
ธนาคาร โดยมีความสามารถของทีมเปนตัวแปรสงผาน 

 
ทั้งนี้ จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของกับผลการปฏิบัติงานในบทที่ 2 นี้ ผูวิจัยไดใช

วรรณกรรมที่เกี่ยวของจากทั้งแนวคิดผลการปฏิบัติงานตามหนาที่ (Role-based Performance) 
และแนวคิดผลการปฏิบัติงานตามผลลัพธ (Outcome-based Performance) แตอยางไรก็ตาม
การวัดผลการปฏิบัติงานทั้ง 2 รูปแบบ ก็มีความสัมพันธกัน และสามารถนํามาใชประเมินผลการ
ปฏิบัติงานไดเชนเดียวกัน (Welbourne, Hohnson, & Erez, 1998) 

  
และเพื่อใหสอดคลอง รวมถึงเหมาะสมกับโมเดลเชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติงานของ

สาขาธนาคารมากที่สุด ผูวิจัยจึงไดยึดแนวคิดการวัดและประเมินผลการปฏิบัติงานของ Kaplan & 
Norton (1996; 2004; 2006) ดังนั้น ผูวิจัยจึงไดเลือกวัดและประเมินผลการปฏิบัติงานตามผลลัพธ
ที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงาน โดยวัดจากตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน (KPI)  
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กรอบแนวคดิการวจิัย 
 
 จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวของทั้งหมด ผูวิจัยไดบูรณาการแนวคิด
สมรรถนะดานการจัดการ (Managerial Competency) บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก 
(Conscientiousness) การรับรูความสามารถดานภาวะผูนําของตนเอง (Leadership Self-
Efficacy) การรับรูการสนับสนุนจากองคการ (Perceived Organizational Support) ความมุงมั่น
ใฝสัมฤทธิ์ (Achievement Orientation) มิตรภาพในที่ทํางาน (Workplace Friendship) และผล
การปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา (Subordinate Performance) เพื่อพัฒนาโมเดลเชิงสาเหตุ
ของผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคาร (Bank Branch Performance) ไดเปนกรอบแนวคิดการ
วิจัย ดังรูปภาพที่ 1.4 
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สมรรถนะ
ดานการจัดการ
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รูปภาพที ่1.4 แสดงกรอบแนวคิดการวิจัยและเสนทางอทิธิพลระหวางตัวแปร 
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วัตถุประสงคของการวิจยั 
 

1. เพื่อพัฒนาโมเดลเชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคาร 
2. เพื่อตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลเชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติงานของสาขา

ธนาคารตามสมมติฐานกับขอมูลเชิงประจักษ 
 
สมมติฐานงานวิจัย 
 

1. ตัวแปรสมรรถดานการจัดการ บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก การรับรูความสามารถดาน
ภาวะผูนําของตนเอง การรับรูการสนับสนุนจากองคการ ความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์ 
มิตรภาพในที่ทํางาน และผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา มีอิทธิพลเชิงสาเหตุ
ทางตรงและทางออมตอผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคาร 

2. โมเดลเชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคารตามสมมติฐานที่
ผูวิจัยพัฒนาขึ้นจากทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของมีความกลมกลืนกับขอมูลเชิง
ประจักษ 

 
ตัวแปรที่ใชศกึษา 
 
1. ตัวแปรอิสระ 

• สมรรถนะดานการจัดการ (Managerial Competency; MC) 
• บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก (Conscientiousness; CS) 
• ผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา (Subordinate Performance; SP) 

 
2. ตัวแปรตาม  

• ผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคาร (Bank Branch Performance; BP) 
 
3. ตัวแปรสงผาน 

• การรับรูความสามารถดานภาวะผูนําของตนเอง (Leadership Self-Efficacy; LSE) 
• การรับรูการสนับสนุนจากองคการ (Perceived Organizational Support; POS) 
• ความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์ (Achievement Orientation; AO) 
• มิตรภาพในที่ทํางาน (Workplace Friendship; WF) 
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ขอบเขตของการวิจัย 
 

การวิจัยชิ้นนี้ ศึกษาโมเดลเชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติงานของสาขา อันประกอบดวย 
สมรรถนะดานการจัดการตามแนวคิดของ Parry (1998, 2002) บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกตาม
แนวคิดของ Goldberg (1992, 2008) การรับรูความสามารถดานภาวะผูนําของตนเองตามแนวคิด
ของ Chemer, Watson, & May (2000) การรับรูการสนับสนุนจากองคการตามแนวคิดของ 
Eisenberger, Huntington, Hutchison, & Sowa (1986) ความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์ตามแนวคิดของ 
Elliot & McGregor (2001) มิตรภาพในที่ทํางานตามแนวคิดของ Neilsen, Jex, & Adams 
(2000) และผลการปฏิบัติงานตามแนวคิดของ Kaplan & Norton (1996; 2004; 2006) โดยศึกษา
กับผูจัดการสาขาของธนาคารกสิกรไทย  จํากัด  (มหาชน) ที่ปฏิบัติงานอยู ในสาขาที่ตั้ ง
ภายในประเทศ 

 
คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย  
 

1. สมรรถนะดานการจัดการ (Managerial Competency; MC) หมายถึง การรายงาน
ของผูจัดการสาขาวาตนเองมีความรู ความสามารถ ทักษะ คุณลักษณะ และอัตมโน
ทัศน อ่ืน  ๆ  ที่ส งผลตอความสัมพันธ ระหวางผูนํากับผู ใตบั งคับบัญชา  โดย
ความสัมพันธดังกลาวจะนําไปสูการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ของผูนํา ทั้ง
ทางดานการบริหารจัดการผูใตบังคับบัญชา และทางดานการบริหารจัดการผลการ
ปฏิบัติงานของกลุม ซึ่งบทบาทหนาที่ดังกลาวจะสงผลใหผลการปฏิบัติงานของผูนํา
บรรลุตามเปาหมายที่ตั้งไวอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล วัดไดโดยใชมาตรวัด
ที่พัฒนาจากแนวคิดของ Parry (1998, 2002) มีลักษณะเปนมาตรประมาณคา 5 
ระดับจาก “ตรงมากที่สุด” ถึง “ตรงนอยที่สุด” คะแนนต่ําแสดงวาผูจัดการสาขามี
สมรรถนะดานการจัดการอยูในระดับตํ่า คะแนนสูงแสดงวาผูจัดการสาขามีสมรรถนะ
ดานการจัดการอยูในระดับสูง 

2. บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก (Conscientiousness; CS) หมายถึง การรายงานของ
ผูจัดการสาขาวาตนเองมีความปรารถนาที่จะใชการควบคุมตนเอง รวมถึงการติดตาม
ผลที่เกิดขึ้นตามที่ไดวางแผนไวอยางมีสติรูสึกผิดชอบ วัดไดโดยใชมาตรวัดบุคลิกภาพ
แบบมีจิตสํานึก โดยแปลและปรับปรุงจากมาตรวัด International Personality Item 
Pool (IPIP) ของ Goldberg (2008) มีลักษณะเปนมาตรประมาณคา 5 ระดับจาก 
“ตรงมากที่สุด” ถึง “ตรงนอยที่สุด” คะแนนต่ําแสดงวาผูจัดการสาขามีบุคลิกภาพแบบ
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มีจิตสํานึกอยูในระดับต่ํา คะแนนสูงแสดงวาผูจัดการสาขามีบุคลิกภาพแบบมี
จิตสํานึกอยูในระดับสูง 

3. การรับรูความสามารถดานภาวะผูนําของตนเอง (Leadership Self-Efficacy; 
LSE) หมายถึง การรายงานของผูจัดการสาขาวาตนเองมีการรับรูความสามารถของ
ตนเองที่จะแสดงบทบาทหนาที่ในการคิดและปฏิบัติงานที่จําเปนตอภาวะผูนําได
อยางมีประสิทธิภาพ วัดไดโดยใชมาตรวัดการรับรูความสามารถดานภาวะผูนําของ
ตนเอง โดยแปลและปรับปรุงจาก Chemers, Watson, & May (2000) มีลักษณะเปน
มาตรประมาณคา 5 ระดับจาก “ตรงมากที่สุด” ถึง “ตรงนอยที่สุด” คะแนนต่ําแสดงวา
ผูจัดการสาขารับรูความสามารถดานภาวะผูนําของตนเองอยูในระดับต่ํา คะแนนสูง
แสดงวาผูจัดการสาขารับรูความสามารถดานภาวะผูนําของตนเองอยูในระดับสูง 

4. การรับรูการสนับสนุนจากองคการ (Perceived Organizational Support; POS) 
หมายถึง การรายงานของผูจัดการสาขาวาตนเองมีความเชื่อของพนักงานที่ได
ตระหนักรูวาองคการใหคุณคาแกตนเอง โดยการสนับสนุนและเอาใจใสในชีวิตความ
เปนอยูที่ดี วัดไดโดยใชมาตรวัดการรับรูการสนับสนุนจากองคการ โดยแปลและ
ปรับปรุงจากมาตรวัด Survey of Perceived Organizational Support ของ 
Eisenberger, Cummings, Armeli, & Lynch (1997) มีลักษณะเปนมาตรประมาณ
คา 5 ระดับจาก “ตรงมากที่สุด” ถึง “ตรงนอยที่สุด” คะแนนต่ําแสดงวาผูจัดการสาขา
รับรูการสนับสนุนจากองคการอยูในระดับตํ่า คะแนนสูงแสดงวาผูจัดการสาขารับรู
การสนับสนุนจากองคการอยูในระดับสูง 

5. ความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์ (Achievement Orientation; AO) หมายถึง การรายงาน
ของผูจัดการสาขาวาตนเองมีความปรารถนาที่เอาชนะอุปสรรค และพัฒนาสมรรถนะ
ตนเองใหเกิดความเชี่ยวชาญในงาน และแสดงสมรรถนะนั้นเพื่อปฏิบัติงานใหสําเร็จ
ในระดับที่ดีเลิศกวาผูอ่ืน วัดไดโดยใช มาตรวัดความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์ โดยแปลและ
ปรับปรุงจากมาตรวัด Achievement Goals Questionnaire ของ Elliot & McGregor 
(2001) มีลักษณะเปนมาตรประมาณคา 5 ระดับจาก “เห็นดวยอยางยิ่ง” ถึง “ไมเห็น
ดวยอยางยิ่ง” คะแนนต่ําแสดงวาผูจัดการสาขามีความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์อยูในระดับตํ่า 
คะแนนสูงแสดงวาผูจัดการสาขามีความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์อยูในระดับสูง 

6. มิตรภาพในที่ทํางาน (Workplace Friendship; WF) หมายถึง การรายงานของ
ผูจัดการสาขาวาตนเองมีความตระหนักและความสนใจที่แสดงถึงความสัมพันธเปน
น้ําหนึ่งใจเดียวกันตอผูอ่ืน และนําไปสูการเกิดความไววางใจซึ่งกันและกัน อันเปนการ
สะทอนถึงความรูสึกผูกพันกับผูอ่ืน โดยมิไดถูกบังคับหรือไดรับแรงกดดัน วัดไดโดยใช
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มาตรวัดมิตรภาพในที่ทํางาน โดยแปลและปรับปรุงจาก Neilsen, Jex, & Adams 
(2000) มีลักษณะเปนมาตรประมาณคา 5 ระดับจาก “เห็นดวยอยางยิ่ง” ถึง “ไมเห็น
ดวยอยางยิ่ง” คะแนนต่ําแสดงวาผูจัดการสาขามีมิตรภาพในที่ทํางานอยูในระดับตํ่า 
คะแนนสูงแสดงวาผูจัดการสาขามีมิตรภาพในที่ทํางานอยูในระดับสูง 

7. ผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา (Subordinate Performance; SP) 
หมายถึง ขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ที่ไดจากการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของผูใตบังคับบัญชาโดยผูจัดการสาขาในครั้งลาสุด ซึ่งวัดจากผลลัพธที่เกิดขึ้นจาก
การปฏิบัติงานในเชิงปริมาณ และใชเครื่องมือวัดและประเมินผลการปฏิบัติงานตาม
ตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน (KPI) ที่เปนมาตรฐานของธนาคารกสิกรไทย จํากัด 
(มหาชน) นําคะแนนที่ไดจากการประเมินผลการปฏิบัติงานในรูปของชวงคะแนน จาก 
1.00 ถึง 5.00 ของผูใตบังคับบัญชาแตละคนในสาขาธนาคารมาหาคาเฉลี่ย แลว
เลือกตอบจากแบบสอบถามชนิดอันตรภาค ซึ่งมีขอเลือกตอบอยู 8 คา ตั้งแต 1 – 8 
และนําคะแนนจากขอ เ ลือกตอบมาใช เปนคะแนนผลการปฏิบัติ งานของ
ผูใตบังคับบัญชาของสาขาธนาคารนั้น ๆ คะแนนต่ําแสดงวาผลการปฏิบัติงานของ
ผู ใตบังคับบัญชาอยู ในระดับตํ่า  คะแนนสูงแสดงวาผลการปฏิบัติ งานของ
ผูใตบังคับบัญชาอยูในระดับสูง 

8. ผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคาร (Bank Branch Performance; BP) หมายถึง 
ขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ที่ไดจากการประเมินผลการปฏิบัติของผูจัดการ
สาขาโดยผูจัดการเขตในครั้งลาสุด ซึ่งวัดจากผลลัพธที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานใน
เชิงปริมาณ และใชเครื่องมือวัดและประเมินผลการปฏิบัติงานตามตัวชี้วัดผลการ
ปฏิบัติงาน (KPI) ที่เปนมาตรฐานของธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) นําคะแนนที่
ไดจากการประเมินผลการปฏิบัติงานในรูปของชวงคะแนน จาก 1.00 ถึง 5.00 แลว
เลือกตอบจากแบบสอบถามชนิดอันตรภาค ซึ่งมีขอเลือกตอบอยู 8 คา ตั้งแต 1 – 8 
และนําคะแนนจากขอเลือกตอบมาใชเปนคะแนนผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคาร
นั้น ๆ คะแนนต่ําแสดงวาผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคารอยูในระดับต่ํา คะแนน
สูงแสดงวาผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคารอยูในระดับสูง 
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ประโยชนที่คาดวาจะไดรบั 
 

1. ไดโมเดลเชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคาร เพื่อเปนองคความรู
ทางดานวิชาการของความสัมพันธเชิงสาเหตุของตัวแปรที่ศึกษาใหกับนักวิจัยทานอื่น
ตอไป 

2. องคการสามารถนําเอาปจจัยเชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคารไปตอ
ยอดในเชิงปฏิบัติ เพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดในการบริหารงานทรัพยากรบุคคลและ
การพัฒนาองคการตอไป 

3. ไดมาตรวัดสมรรถนะดานการจัดการที่สามารถนําไปใชประโยชนในการคัดเลือก และ
การประเมินผลเพื่อการพัฒนาใหกับผูบริหาร ผูจัดการ และหัวหนางาน ตอไป 

 
ขอตกลงเบื้องตน 
 
 กลุมตัวอยางมีความเต็มใจและจริงใจในการตอบแบบสอบถาม โดยผูวิจัยจะแจงถึง
วัตถุประสงคของการเก็บขอมูล และการไมเปดเผยขอมูลสวนหนึ่งสวนใดที่ไดจากแบบสอบถาม 
รวมถึงจะไมมีการระบุชื่อผูตอบลงในแบบสอบถามดวย 
 
ลําดับขั้นตอนในการเสนอผลการวิจัย 
 
 ผูวิจัยไดนําเสนอบางสวนของวิทยานิพนธฉบับนี้ออกเปน 1 รายงานการวิจัย โดยมีชื่อเร่ือง
รายงานการวิจัยวา “Managerial Competency Model: Validation and Application for 
Leadership Development” และนําเสนองานวิจัยดวยวาจาเปนภาษาอังกฤษ ผานทางการ
ประชุมวิชาการระดับนานาชาติภายในประเทศ คือ The 4th International Conference on 
Innovation in Accounting, Business and Information Technology ซึ่งจัดโดยมหาวิทยาลัย
หอการคาไทย เมื่อวันที่ 3 กรกฎาคม 2552 (แสดงอีเมลการตอบรับเขารวมนําเสนอผลงานวิจัยใน
ภาคผนวก ฉ) 
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บทที่ 2 
วิธีการดําเนินการวิจัย 

 
การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) เพื่อพัฒนาและตรวจสอบความ

ตรงของโมเดลเชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคาร ซึ่งมีรายละเอียดและขั้นตอนการ
ดําเนินการวิจัย ดังนี้ 
 
ประชากร 
 

ประชากรในการวิจัย ไดแก ผูจัดการสาขาของธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) ที่
ปฏิบัติงานอยูในสาขาที่ตั้งภายในประเทศ จํานวน 806 สาขา ทั้งนี้ ผูจัดการสาขาบางคนอาจดูแล
รับผิดชอบมากกวา 1 สาขา ดังนั้น ประชากรในการวิจัยครั้งนี้จะนับเฉพาะจํานวนผูดํารงตําแหนง 
“ผูจัดการสาขา” เทานั้น รวมมีจํานวนประชากรในการวิจัย ทั้งสิ้น 792 คน (ขอมูล ณ วันที่ 31 
ธันวาคม 2553) 
 
กลุมตวัอยาง 
 

กลุมตัวอยางในการวิจัย ไดแก ผูจัดการสาขาของธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) ที่
ปฏิบัติงานอยูในสาขาที่ตั้งภายในประเทศ เมื่อคํานวณขนาดของกลุมตัวอยางใหเปนไปตาม
เงื่อนไขในการใชโมเดลลิสเรล โดย Hair, Black, Babin, Anderson, & Tatham (2006) เสนอใหใช
กลุมตัวอยางอยางนอย 10 – 20 คน ตอ 1 พารามิเตอรที่ตองประมาณคา  

 
ดังนั้น ในงานวิจัยนี้ซึ่งมีจํานวนพารามิเตอรที่ตองประมาณคาทั้งสิ้น 28 พารามิเตอร 

ผูวิจัยจึงไดใชจํานวนกลุมตัวอยางไมต่ํากวา 280 คน โดยผูวิจัยไดเลือกใชวิธีการสุมอยางงาย 
(Simple Random Sampling) แตเนื่องจากงานวิจัยนี้ไดรับแบบสอบถามที่สมบูรณกลับมาทั้งหมด 
281 ชุด ดังนั้น กลุมตัวอยางของงานวิจัยครั้งนี้จึงเทากับ 281 คน 
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เครื่องมือที่ใชในการวิจยั 
 
 ผูวิจัยไดใชมาตรวัดแบบประเมินตนเองเปนเครื่องมือสําหรับเก็บขอมูลในการวิจัยครั้งนี้ 
จํานวนทั้งสิ้น 8 มาตรวัด ไดแก 
 

1. มาตรวัดสมรรถนะดานการจัดการ โดยพัฒนาจากแนวคิดของ Parry (1998, 
2002)  

2. มาตรวัดบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก  โดยแปลและปรับปรุงจากมาตรวัด 
International Personality Item Pool (IPIP) ของ Goldberg (2008) ซึ่งมีคา
สัมประสิทธิ์ Cronbach’s Alpha (α) เทากับ .81 

3. มาตรวัดการรับรูความสามารถดานภาวะผูนําของตนเอง โดยแปลและปรับปรุง
จาก Chemers, Watson, & May (2000) ซึ่งมีคาสัมประสิทธิ์ Cronbach’s Alpha 
(α) เทากับ .84 

4. มาตรวัดการรับรูการสนับสนุนจากองคการ โดยแปลและปรับปรุงจากมาตรวัด 
Survey of Perceived Organizational Support ของ Eisenberger, Cummings, 
Armeli, & Lynch (1997) ซึ่งมีคาสัมประสิทธิ์ Cronbach’s Alpha (α) เทากับ .90 

5. มาตรวัดความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์ โดยแปลและปรับปรุงจากมาตรวัด Achievement 
Goals Questionnaire ของ Elliot & McGregor (2001) ซึ่งมีคาสัมประสิทธิ์ 
Cronbach’s Alpha (α) มิติความมุงมั่นในเปาหมายที่มุงเนนการปฏิบัติงาน
เทากับ .96 มิติความมุงมั่นในเปาหมายที่หลีกเลี่ยงความเชี่ยวชาญเทากับ .84 มิติ
ความมุงมั่นในเปาหมายที่มุงเนนความเชี่ยวชาญเทากับ .87 และมิติความมุงมั่นใน
เปาหมายที่หลีกเลี่ยงการปฏิบัติงานเทากับ .82 

6. มาตรวัดมิตรภาพในที่ทํางาน โดยแปลและปรับปรุงจาก Neilsen, Jex, & Adams 
(2000) ซึ่งมีคาสัมประสิทธิ์ Cronbach’s Alpha (α) มิติโอกาสในการสรางมิตรภาพ
เทากับ .84 และมิติในการแผขยายมิตรภาพเทากับ .89 

7. มาตรวัดผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา เปนแบบสอบถามชนิดอันตร
ภาค ซึ่งมีขอเลือกตอบอยู 8 คา ตั้งแต 1 – 8 ซึ่งผูวิจัยไดแบงชวงคะแนนผลการ
ปฏิบัติงาน (ระหวาง 1.00 – 5.00) ที่วัดจากเครื่องมือวัดและประเมินผลการ
ปฏิบัติงานตามตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน (KPI) ที่เปนมาตรฐานของธนาคารกสิกรไทย 
จํากัด (มหาชน)  
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8. มาตรวัดผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคาร เปนแบบสอบถามชนิดอันตรภาค 
ซึ่งมีขอเลือกตอบอยู 8 คา ตั้งแต 1 – 8 ซึ่งผูวิจัยไดแบงชวงคะแนนผลการปฏิบัติงาน 
(ระหวาง 1.00 – 5.00) ที่วัดจากเครื่องมือวัดและประเมินผลการปฏิบัติงานตาม
ตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน (KPI) ที่เปนมาตรฐานของธนาคารกสิกรไทย จํากัด 
(มหาชน) 

 
สําหรับแบบสอบถามขอมูลทั่วไป ไดแก อายุ เพศ ระยะเวลาในการดํารงตําแหนงผูจัดการ

สาขา และระดับการศึกษา กลุมตัวอยางจะตอบคําถามโดยการเลือกตอบ และเติมคําตอบลงใน
ชองวาง  

 
การสรางและตรวจสอบคณุภาพของเครื่องมือ 
 
 ผูวิจัยไดพัฒนาเครื่องมือสําหรับเก็บขอมูลในการวิจัยครั้งนี้ จํานวน 1 มาตรวัด ไดแก 
มาตรวัดสมรรถนะดานการจัดการ จากนั้น ไดแปลและปรับปรุงเครื่องมือสําหรับเก็บขอมูลในการ
วิจัยครั้งนี้อีก จํานวน 5 มาตรวัด ไดแก 
 

1. มาตรวัดบุคลิกภาพแบบมีจติสํานึก 
2. มาตรวัดการรบัรูความสามารถดานภาวะผูนําของตนเอง 
3. มาตรวัดการรบัรูการสนับสนุนจากองคการ 
4. มาตรวัดความมุงมัน่ใฝสัมฤทธิ ์
5. มาตรวัดมิตรภาพในที่ทาํงาน 

 
1. มาตรวัดสมรรถนะดานการจัดการ 
 

Parry (1998, 2002) ไดเก็บขอมูลจากผูจัดการ 62,841 คน ในองคการมากกวา 626 แหง 
ซึ่งทําใหสามารถสรางบรรทัดฐานสมรรถนะดานการจัดการของผูจัดการที่ปฏิบัติงานอยูใน
อุตสาหกรรมประเภทตาง  ๆ ไดหลากหลาย  อาทิ ธนาคาร คาปลีก สุขภาพ  รัฐบาล และ
อุตสาหกรรมอื่น ๆ โดยเก็บขอมูลสมรรถนะ 12 ตัว จากเครื่องมือที่เรียกวา Managerial 
Assessment of Proficiency (MAP) ซึ่งเปนเครื่องมือที่วัดสมรรถนะดานการจัดการโดยใชวีดิโอ
และคอมพิวเตอร โดยแบงออกเปน 13 ตอน เมื่อวีดิโอหยุดในแตละตอน ผูจัดการจะถูกใหประเมิน
ในแตละขอวาถูกหรือผิด จากนั้นคอมพิวเตอรจะรายงานคะแนนออกมาเปนจุดแข็งและจุดออน
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ของผูจัดการแตละคน ทั้งนี้ ผูจัดการแตละคนจะเรียนรูการแปลขอมูลประวัติความสามารถ 
(Proficiency Profile) ของตนเองในชวงของการใหขอมูลยอนกลับ และทายที่สุดก็จะมีการสราง
แผนการพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan; IDP) ซึ่งมาตรวัดของ Parry (1998, 
2002) เปนลิขสิทธิ์ของ Training House, Inc. ทั้งนี้ จึงมีคาใชจายในการนําเครื่องมือ Managerial 
Assessment of Proficiency (MAP) มาใช ผูวิจัยจึงไดพัฒนามาตรวัดสมรรถนะดานการจัดการ
เอง ตามแนวคิดของ Parry (1998, 2002) โดยประกอบดวย 2 ดาน ดานละ 4 กลุม โดยในแตละ
กลุมจะประกอบดวย 3 สมรรถนะ ดังนี้  
 
 ดานที่ 1) สมรรถนะดานการจัดการที่มุงคน (People Oriented) 
 
  กลุมการสื่อสาร (Communication Cluster) 

• การรับฟงและการจัดระเบียบ (Listening and Organizing) 
• การใหขอมูลทีช่ัดเจน (Giving Clear Information) 
• การไดรับขอมูลที่ไมลําเอียง (Getting Unbiased Information) 

 
กลุมการบงัคบับัญชา (Supervisory Cluster) 

• การฝกอบรม การสอนแนะ และการมอบหมายงาน (Training, Coaching, and 
Delegating) 

• การประเมนิบคุคลและผลการปฏิบัติงาน (Appraising People and 
Performance) 

• การรักษาวนิัยและการใหคําปรึกษา (Disciplining and Counseling) 
 

ดานที่ 2) สมรรถนะดานการจัดการที่มุงงาน (Task Oriented) 
 
  กลุมการคิด (Cognitive Cluster) 

• การระบุและแกไขปญหา (Identifying and Solving Problems) 
• การตัดสินใจและถวงน้าํหนกัความเสี่ยง (Making Decisions, Weighting Risk) 
• การคิดอยางชดัเจนและมีเหตุผล (Thinking Clearly and Analytically) 
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กลุมการบรหิารงาน (Administrative Cluster) 
• การจัดการเวลาและการจัดลําดับความสาํคัญของงาน (Time Management 

and Prioritizing) 
• การตั้งเปาหมายและมาตรฐาน (Setting Goals and Standards) 
• การวางแผนและจัดตารางงาน (Planning and Scheduling Work) 

 
ทั้งนี้ เพื่อใหมาตรวัดสมรรถนะดานการจัดการมีคุณภาพเพียงพอสําหรับการนํามาใชวัด

กับกลุมประชากรที่ใชในการวิจัย ผูวิจัยจึงไดทดสอบคุณภาพของเครื่องมือ 3 ประการ คือ ความ
ตรงตามเนื้อหา (Content Validity) ความเที่ยง (Reliability) และความตรงตามโครงสราง 
(Construct Validity) และผูวิจัยไดรายงานผลการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือในตารางที่ ก 
ของภาคผนวก ข 

 
 1.1 ข้ันตอนการพัฒนามาตรวัดสมรรถนะดานการจัดการ 
 

1) ผูวิจัยไดสรางขอกระทงคําถามที่ครอบคลุมเนื้อหาของสมรรถนะดานการจัดการทั้ง 
12 สมรรถนะ รวมขอกระทงคําถามทั้งสิ้น 54 ขอ โดยแบงออกเปน 2 ดาน ดานที่ 1) 
สมรรถนะดานการจัดการที่มุงคน (People Oriented) จํานวน 32 ขอ และดานที่ 2) 
สมรรถนะดานการจัดการที่มุงงาน (Task Oriented) จํานวน 22 ขอ 

2) ผูวิจัยตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาของมาตรวัดและความถูกตองของภาษา โดย
ผู เชี่ยวชาญ  (แสดงรายชื่อและคุณวุฒิของผู เชี่ยวชาญในภาคผนวก  ก) โดย
ผูเชี่ยวชาญทั้ง 5 ทาน มีความคิดเห็นที่ตรงกันเปนสวนใหญ และมีความคิดเห็นที่
ขัดแยงกันอยูบางในบางขอกระทงคําถาม อาทิ ขอกระทงคําถามทางลบมีนอยมาก 
และลักษณะขอคําถามยังไมคอยสอดคลองกับบริบทของการทํางานในสาขาธนาคาร 

3) ผูวิจัยนํามาตรวัดที่แกไขปรับปรุงขอกระทงคําถาม แลวไปทดลองใชกับผูจัดการสาขา
ของธนาคารทหารไทย จํากัด (มหาชน) จํานวน 55 คน  

4) ผูวิจัยตรวจสอบความตรงตามโครงสรางโดยการวิเคราะหสหสัมพันธระหวางตัวแปร 
เพื่อใหไดเมทริกซสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรหรือระหวางขอกระทงคําถาม
แตละขอ โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป ซึ่งมีเกณฑคาวิกฤตที่ระดับนัยสําคัญ .05 
เทากับ .231 เพราะฉะนั้นคาสัมประสิทธิ์ (rxy) ในผลลัพธที่ปรากฏในชอง Corrected 
Item-Total Correlation ตองมีคามากกวา .231 ข้ึนไป จึงถือวาขอกระทงคําถามนั้น
ผาน ภายหลังการตรวจสอบความตรงตามโครงสราง พบวามีขอกระทงคําถามไมผาน
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เกณฑคาวิกฤต ทั้งสิ้น 4 ขอ คือ ขอที่ 23, 24, 40 และ 43 ทั้งนี้ ผูวิจัยไดพิจารณา
คัดเลือกขอกระทงคําถามที่มีสาระและประเด็นคําถามเดียวกัน โดยเปรียบเทียบคา 
CITC ที่สูงกวา จึงพิจารณาตัดขอกระทงคําถามเพิ่มเติมอีก 7 ขอ คือ ขอที่ 15, 19, 
34, 38, 42, 46 และ 47 เหลือขอกระทงคําถามที่ผานการพิจารณาแลวทั้งสิ้น 43 ขอ 
โดยแบงออกเปน 2 ดาน ดานที่ 1) สมรรถนะดานการจัดการที่มุงคน (People 
Oriented) จํานวน 28 ขอ แบงออกเปนขอกระทงทางบวก 19 ขอ และขอกระทงทาง
ลบ 9 ขอ และดานที่ 2) สมรรถนะดานการจัดการที่มุงงาน (Task Oriented) จํานวน 
15 ขอ แบงออกเปนขอกระทงทางบวก 13 ขอ และขอกระทงทางลบ 2 ขอ 

5) ผู วิ จั ยตรวจสอบความเที่ ย ง โดยการวัดความสอดคลองภายใน  (Internal 
Consistency) ซึ่งพิจารณาจากคาสัมประสิทธิ์ Cronbach’s Alpha (α) ไดผลการ
วิเคราะห ดังนี้ 

a. เมื่อนําไปทดลองใชกับผูจัดการสาขาของธนาคารทหารไทย จํากัด (มหาชน) 
จํานวน 55 คน ไดคาสัมประสิทธิ์ Cronbach’s Alpha (α) ทั้งฉบับ
เทากับ .92 และเมื่อพิจารณาเฉพาะดานที่ 1) สมรรถนะดานการจัดการที่มุง
คน (People Oriented) ไดคาสัมประสิทธิ์ Cronbach’s Alpha (α) 
เทากับ .90 และดานที่ 2) สมรรถนะดานการจัดการที่มุงงาน (Task 
Oriented) ไดคาสัมประสิทธิ์ Cronbach’s Alpha (α) เทากับ .92 

b. เมื่อนําไปใชเก็บขอมูลจริงกับกลุมตัวอยาง จํานวน 281 คน ไดคาสัมประสิทธิ์ 
Cronbach’s Alpha (α) ทั้งฉบับเทากับ .92 และเมื่อพิจารณาเฉพาะดานที่ 
1) สมรรถนะดานการจัดการที่มุงคน (People Oriented) ไดคาสัมประสิทธิ์ 
Cronbach’s Alpha (α) เทากับ .87 และดานที่ 2) สมรรถนะดานการจัดการ
ที่มุงงาน (Task Oriented) ไดคาสัมประสิทธิ์ Cronbach’s Alpha (α) 
เทากับ .87 

 
 1.2 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยนัของตัวแปรสมรรถนะดานการจัดการ 
 
 ตัวแปรสมรรถนะดานการจัดการ (Managerial Competency) วัดไดจากตัวแปรสังเกตได 
4 ตัวแปร ไดแก 1) การสื่อสาร (Communication Cluster) 2) การบังคับบัญชา (Supervisory 
Cluster) 3) การคิด (Cognitive Cluster) และ 4) การบริหารงาน (Administrative Cluster) ผูวิจัย
ทําการตรวจสอบคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตไดทั้ง 4 ตัวแปร พบวาคาคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธทั้ง 6 คา มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มีขนาด
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ความสัมพันธจากต่ําไปสูง ดังนี้ .68, .68, .68, .73, .77 และ .78 เมื่อพิจารณาผลการทดสอบ
คาสถิติ Bartlett's Test of Sphericity ซึ่งเปนคาสถิติทดสอบสมมติฐานวาเมทริกซสหสัมพันธนั้น
เปนเมทริกซเอกลักษณ (Identity Matrix) หรือไม พบวามีคาเทากับ 278.19 (p < .01) แสดงวา
เมทริกซสหสัมพันธนี้มีความแตกตางจากเมทริกซเอกลักษณอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
สอดคลองกับผลการวิเคราะหคาดัชนี Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy 
ซึ่งมีคาเขาใกล 1 (.82) แสดงวาตัวแปรสังเกตไดทั้ง 4 ตัวแปร มีความสัมพันธกันสูง และเหมาะสม
ที่จะนําไปใชในการตรวจสอบความตรงองคประกอบได 
  
 ซึ่งผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน พบวาโมเดลสมรรถนะดานการจัดการมีความ
กลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ เมื่อพิจารณาจากคาสถิติที่ใชตรวจสอบ ไดแก คาสถิติไค-สแควร 
(χ2) มีคาเทากับ 22.92 ชั้นแหงความเปนอิสระ (df) เทากับ 12 ระดับนัยสําคัญทางสถิติ (p) 
เทากับ .081 ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) เทากับ .99 ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก
แลว (AGFI) เทากับ .96 และคาสถิติไค-สแควรสัมพัทธ (χ2/df) เทากับ 1.91 แสดงวาโมเดล
สมรรถนะดานการจัดการจะประกอบดวย 2 องคประกอบ คือ สมรรถนะดานการจัดการที่มุงคน 
(People Oriented) ซึ่งประกอบดวยตัวแปรสังเกตได 2 ตัวแปร คือ 1) การสื่อสาร 
(Communication Cluster)  และ 2) การบังคับบัญชา (Supervisory Cluster) และสมรรถนะดาน
การจัดการที่มุงงาน (Task Oriented) ซึ่งประกอบดวยตัวแปรสังเกตได 2 ตัวแปร คือ 1) การคิด 
(Cognitive Cluster) และ 2) การบริหารงาน (Administrative Cluster) 
 
2. มาตรวัดบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานกึ 
 
 ผูวิจัยไดแปลและปรับปรุงมาตรวัดบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกจากมาตรวัด International 
Personality Item Pool (IPIP) ของ Goldberg (2008) โดยประกอบดวยขอกระทงคําถามอยูทั้งสิ้น 
10 ขอ 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 เพื่อใหมาตรวัดบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกมีคุณภาพเพียงพอสําหรับการนํามาใชวัด

กับกลุมประชากรที่ใชในการวิจัย ผูวิจัยจึงไดทดสอบคุณภาพของเครื่องมือ 3 ประการ คือ ความ
ตรงตามเนื้อหา (Content Validity) ความเที่ยง (Reliability) และความตรงตามโครงสราง 
(Construct Validity) ทั้งนี้ ผูวิจัยไดรายงานผลการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือในตารางที่ ข 
ของภาคผนวก ข 
 
 2.1 ข้ันตอนการพัฒนามาตรวัดบุคลิกภาพแบบมีจติสํานึก 
 

1) ผูวิจัยไดสรางขอกระทงคําถามที่ครอบคลุมเนื้อหาของบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก รวม
ขอกระทงคําถามทั้งสิ้น 10 ขอ 

2) ผูวิจัยตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาของมาตรวัดและความถูกตองของภาษา โดย
ผูเชี่ยวชาญ (แสดงรายชื่อและคุณวุฒิของผูเชี่ยวชาญในภาคผนวก ก) ผูเชี่ยวชาญทั้ง 
5 ทาน มีความคิดเห็นที่ตรงกันเปนสวนใหญ และมีความคิดเห็นที่ขัดแยงกันอยูบาง
ในบางขอกระทงคําถาม ในประเด็นของการใชบางถอยคําเทานั้น 

3) ผูวิจัยนํามาตรวัดที่แกไขปรับปรุงขอกระทงคําถาม แลวไปทดลองใชกับผูจัดการสาขา
ของธนาคารทหารไทย จํากัด (มหาชน) จํานวน 55 คน  

4) ผูวิจัยตรวจสอบความตรงตามโครงสรางโดยการวิเคราะหสหสัมพันธระหวางตัวแปร 
เพื่อใหไดเมทริกซสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรหรือระหวางขอกระทงคําถาม
แตละขอ โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป ซึ่งมีเกณฑคาวิกฤตที่ระดับนัยสําคัญ .05 
เทากับ .231 เพราะฉะนั้นคาสัมประสิทธิ์ (rxy) ในผลลัพธที่ปรากฏในชอง Corrected 
Item-Total Correlation ตองมีคามากกวา .231 ข้ึนไป จึงถือวาขอกระทงคําถามนั้น
ผาน ภายหลังการตรวจสอบความตรงตามโครงสราง พบวามีขอกระทงคําถามผาน
เกณฑคาวิกฤต ทั้งสิ้น 10 ขอ แบงออกเปนขอกระทงทางบวก 5 ขอ และขอกระทงทาง
ลบ 5 ขอ 
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5) ผู วิ จั ยตรวจสอบความเที่ ย ง โดยการวัดความสอดคลองภายใน  (Internal 
Consistency) ซึ่งพิจารณาจากคาสัมประสิทธิ์ Cronbach’s Alpha (α) ไดผลการ
วิเคราะห ดังนี้ 

a. เมื่อนําไปทดลองใชกับผูจัดการสาขาของธนาคารทหารไทย จํากัด (มหาชน) 
จํานวน 55 คน ไดคาสัมประสิทธิ์ Cronbach’s Alpha (α) เทากับ .87   

b. เมื่อนําไปใชเก็บขอมูลจริงกับกลุมตัวอยาง จํานวน 281 คน ไดคาสัมประสิทธิ์ 
Cronbach’s Alpha (α) เทากับ .78 

 
3. มาตรวัดการรับรูความสามารถดานภาวะผูนําของตนเอง 
 
 ผูวิจัยไดแปลและปรับปรุงมาตรวัดการรับรูความสามารถดานภาวะผูนําของตนเองของ 
Chemers, Watson, & May (2000) โดยประกอบดวยขอกระทงคําถามอยู 8 ขอ 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 เพื่อใหมาตรวัดการรับรูความสามารถดานภาวะผูนําของตนเองมีคุณภาพเพียงพอ

สําหรับการนํามาใชวัดกับกลุมประชากรที่ใชในการวิจัย ผูวิจัยจึงไดทดสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
3 ประการ คือ ความตรงตามเนื้อหา (Content Validity) ความเที่ยง (Reliability) และความตรง
ตามโครงสราง (Construct Validity) ทั้งนี้ ผูวิจัยไดรายงานผลการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ
ในตารางที่ ค ของภาคผนวก ข 
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 3.1 ข้ันตอนการพัฒนามาตรวัดการรับรูความสามารถดานภาวะผูนําของตนเอง 
 

1) ผูวิจัยไดแปลขอกระทงคําถามที่ครอบคลุมเนื้อหาของการรับรูความสามารถดาน
ภาวะผูนําของตนเอง รวมขอกระทงคําถามทั้งสิ้น 8 ขอ โดยผูวิจัยไดสงอีเมลเพื่อขอ
อนุญาตแปลขอกระทงคําถามเปนภาษาไทยจากเจาของเครื่องมือเรียบรอยแลว 
(แสดงอีเมลในภาคผนวก ช) 

2) ผูวิจัยตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาของมาตรวัดและความถูกตองของภาษา โดย
ผูเชี่ยวชาญ (แสดงรายชื่อและคุณวุฒิของผูเชี่ยวชาญในภาคผนวก ก) ผูเชี่ยวชาญทั้ง 
5 ทาน มีความคิดเห็นที่ตรงกันเปนสวนใหญ และมีความคิดเห็นที่ขัดแยงกันอยูบาง
ในบางขอกระทงคําถาม ในประเด็นของการใชบางถอยคําเทานั้น 

3) ผูวิจัยนํามาตรวัดที่แกไขปรับปรุงขอกระทงคําถาม แลวไปทดลองใชกับผูจัดการสาขา
ของธนาคารทหารไทย จํากัด (มหาชน) จํานวน 55 คน  

4) ผูวิจัยตรวจสอบความตรงตามโครงสรางโดยการวิเคราะหสหสัมพันธระหวางตัวแปร 
เพื่อใหไดเมทริกซสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรหรือระหวางขอกระทงคําถาม
แตละขอ โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป ซึ่งมีเกณฑคาวิกฤตที่ระดับนัยสําคัญ .05 
เทากับ .231 เพราะฉะนั้นคาสัมประสิทธิ์ (rxy) ในผลลัพธที่ปรากฏในชอง Corrected 
Item-Total Correlation ตองมีคามากกวา .231 ข้ึนไป จึงถือวาขอกระทงคําถามนั้น
ผาน ภายหลังการตรวจสอบความตรงตามโครงสราง พบวามีขอกระทงคําถามผาน
เกณฑคาวิกฤต ทั้งสิ้น 8 ขอ แบงออกเปนขอกระทงทางบวก 5 ขอ และขอกระทงทาง
ลบ 3 ขอ 

5) ผู วิ จั ยตรวจสอบความเที่ ย ง โดยการวัดความสอดคลองภายใน  (Internal 
Consistency) ซึ่งพิจารณาจากคาสัมประสิทธิ์ Cronbach’s Alpha (α) ไดผลการ
วิเคราะห ดังนี้ 

a. เมื่อนําไปทดลองใชกับผูจัดการสาขาของธนาคารทหารไทย จํากัด (มหาชน) 
จํานวน 55 คน ไดคาสัมประสิทธิ์ Cronbach’s Alpha (α) เทากับ .77   

b. เมื่อนําไปใชเก็บขอมูลจริงกับกลุมตัวอยาง จํานวน 281 คน ไดคาสัมประสิทธิ์ 
Cronbach’s Alpha (α) เทากับ .77 
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4. มาตรวัดการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
 
 ผูวิจัยไดแปลและปรับปรุงมาตรวัดการรับรูการสนับสนุนจากองคการจากมาตรวัด Survey 
of Perceived Organizational Support ของ Eisenberger, Cummings, Armeli, & Lynch 
(1997) โดยประกอบดวยขอกระทงคําถามอยูทั้งสิ้น 8 ขอ 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 เพื่อใหมาตรวัดการรับรูการสนับสนุนจากองคการมีคุณภาพเพียงพอสําหรับการ

นํามาใชวัดกับกลุมประชากรที่ใชในการวิจัย ผูวิจัยจึงไดทดสอบคุณภาพของเครื่องมือ 3 ประการ 
คือ ความตรงตามเนื้อหา (Content Validity) ความเที่ยง (Reliability) และความตรงตาม
โครงสราง (Construct Validity) ทั้งนี้ ผูวิจัยไดรายงานผลการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือใน
ตารางที่ ง ของภาคผนวก ข 

 
 4.1 ข้ันตอนการพัฒนามาตรวัดการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
 

1) ผูวิจัยไดแปลขอกระทงคําถามที่ครอบคลุมเนื้อหาของการรับรูการสนับสนุนจาก
องคการ รวมขอกระทงคําถามทั้งสิ้น 8 ขอ  

2) ผูวิจัยตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาของมาตรวัดและความถูกตองของภาษา โดย
ผูเชี่ยวชาญ (แสดงรายชื่อและคุณวุฒิของผูเชี่ยวชาญในภาคผนวก ก) ผูเชี่ยวชาญทั้ง 
5 ทาน มีความคิดเห็นที่ตรงกันเปนสวนใหญ และมีความคิดเห็นที่ขัดแยงกันอยูบาง
ในบางขอกระทงคําถาม ในประเด็นของการใชบางถอยคําเทานั้น 
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3) ผูวิจัยนํามาตรวัดที่แกไขปรับปรุงขอกระทงคําถาม แลวไปทดลองใชกับผูจัดการสาขา
ของธนาคารทหารไทย จํากัด (มหาชน) จํานวน 55 คน  

4) ผูวิจัยตรวจสอบความตรงตามโครงสรางโดยการวิเคราะหสหสัมพันธระหวางตัวแปร 
เพื่อใหไดเมทริกซสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรหรือระหวางขอกระทงคําถาม
แตละขอ โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป ซึ่งมีเกณฑคาวิกฤตที่ระดับนัยสําคัญ .05 
เทากับ .231 เพราะฉะนั้นคาสัมประสิทธิ์ (rxy) ในผลลัพธที่ปรากฏในชอง Corrected 
Item-Total Correlation ตองมีคามากกวา .231 ข้ึนไป จึงถือวาขอกระทงคําถามนั้น
ผาน ภายหลังการตรวจสอบความตรงตามโครงสราง พบวามีขอกระทงคําถามผาน
เกณฑคาวิกฤต ทั้งสิ้น 8 ขอ แบงออกเปนขอกระทงทางบวก 6 ขอ และขอกระทงทาง
ลบ 2 ขอ 

5) ผู วิ จั ยตรวจสอบความเที่ ย ง โดยการวัดความสอดคลองภายใน  (Internal 
Consistency) ซึ่งพิจารณาจากคาสัมประสิทธิ์ Cronbach’s Alpha (α) ไดผลการ
วิเคราะห ดังนี้ 

a. เมื่อนําไปทดลองใชกับผูจัดการสาขาของธนาคารทหารไทย จํากัด (มหาชน) 
จํานวน 55 คน ไดคาสัมประสิทธิ์ Cronbach’s Alpha (α) เทากับ .85   

b. เมื่อนําไปใชเก็บขอมูลจริงกับกลุมตัวอยาง จํานวน 281 คน ไดคาสัมประสิทธิ์ 
Cronbach’s Alpha (α) เทากับ .81 

 
5. มาตรวัดความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ ์
 
 ผูวิจัยไดแปลและปรับปรุงมาตรวัดความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์จากมาตรวัด Achievement 
Goals Questionnaire ของ Elliot & McGregor (2001) โดยประกอบดวย 4 มิติ และมีขอกระทง
คําถามอยูมิติละ 3 ขอ ดังนี้ 
 
 มิติความมุงมัน่ในเปาหมายที่มุงเนนการปฏิบัติงาน 

• 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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มิติความมุงมัน่ในเปาหมายที่หลกีเลี่ยงความเชี่ยวชาญ 
• 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.  
 

มิติความมุงมัน่ในเปาหมายที่มุงเนนความเชี่ยวชาญ 
• 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.  

 
มิติความมุงมัน่ในเปาหมายที่หลกีเลี่ยงการปฏิบัติงาน 

• 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 เพื่อใหมาตรวัดความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์มีคุณภาพเพียงพอสําหรับการนํามาใชวัดกับ

กลุมประชากรที่ใชในการวิจัย ผูวิจัยจึงไดทดสอบคุณภาพของเครื่องมือ 3 ประการ คือ ความตรง
ตามเนื้อหา (Content Validity) ความเที่ยง (Reliability) และความตรงตามโครงสราง (Construct 
Validity) ทั้งนี้ ผูวิจัยไดรายงานผลการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือในตารางที่ จ ของ
ภาคผนวก ข 
 
 5.1 ข้ันตอนการพัฒนามาตรวัดความมุงมัน่ใฝสัมฤทธิ ์
 

1) ผูวิจัยไดแปลขอกระทงคําถามที่ครอบคลุมเนื้อหาของความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์ รวมขอ
กระทงคําถามทั้งสิ้น 12 ขอ โดยผูวิจัยไดสงอีเมลเพื่อขออนุญาตแปลขอกระทงคําถาม
เปนภาษาไทยจากเจาของเครื่องมือเรียบรอยแลว (แสดงอีเมลในภาคผนวก ช) 
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2) ผูวิจัยตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาของมาตรวัดและความถูกตองของภาษา โดย
ผูเชี่ยวชาญ (แสดงรายชื่อและคุณวุฒิของผูเชี่ยวชาญในภาคผนวก ก) ผูเชี่ยวชาญทั้ง 
5 ทาน มีความคิดเห็นที่ตรงกันเปนสวนใหญ และมีความคิดเห็นที่ขัดแยงกันอยูบาง
ในบางขอกระทงคําถาม ในประเด็นของการใชบางถอยคําเทานั้น 

3) ผูวิจัยนํามาตรวัดที่แกไขปรับปรุงขอกระทงคําถาม แลวไปทดลองใชกับผูจัดการสาขา
ของธนาคารทหารไทย จํากัด (มหาชน) จํานวน 55 คน  

4) ผูวิจัยตรวจสอบความตรงตามโครงสรางโดยการวิเคราะหสหสัมพันธระหวางตัวแปร 
เพื่อใหไดเมทริกซสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรหรือระหวางขอกระทงคําถาม
แตละขอ โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป ซึ่งมีเกณฑคาวิกฤตที่ระดับนัยสําคัญ .05 
เทากับ .231 เพราะฉะนั้นคาสัมประสิทธิ์ (rxy) ในผลลัพธที่ปรากฏในชอง Corrected 
Item-Total Correlation ตองมีคามากกวา .231 ข้ึนไป จึงถือวาขอกระทงคําถามนั้น
ผาน ภายหลังการตรวจสอบความตรงตามโครงสราง พบวามีขอกระทงคําถามผาน
เกณฑคาวิกฤต ทั้งสิ้น 12 ขอ โดยแบงออกเปน 4 มิติ มิติที่ 1) มิติความมุงมั่นใน
เปาหมายที่มุงเนนการปฏิบัติงาน จํานวน 3 ขอ เปนขอกระทงคําถามทางบวกทั้งหมด
มิติที่ 2) มิติความมุงมั่นในเปาหมายที่หลีกเลี่ยงความเชี่ยวชาญ จํานวน 3 ขอ เปนขอ
กระทงคําถามทางบวกทั้งหมด มิติที่ 3) มิติความมุงมั่นในเปาหมายที่มุงเนนความ
เชี่ยวชาญ จํานวน 3 ขอ เปนขอกระทงคําถามทางบวกทั้งหมด และมิติที่ 4) มิติความ
มุงมั่นในเปาหมายที่หลีกเลี่ยงการปฏิบัติงาน จํานวน 3 ขอ เปนขอกระทงคําถาม
ทางบวกทั้งหมด 

5) ผู วิ จั ยตรวจสอบความเที่ ย ง โดยการวัดความสอดคลองภายใน  (Internal 
Consistency) ซึ่งพิจารณาจากคาสัมประสิทธิ์ Cronbach’s Alpha (α) ไดผลการ
วิเคราะห ดังนี้ 

a. เมื่อนําไปทดลองใชกับผูจัดการสาขาของธนาคารทหารไทย จํากัด (มหาชน) 
จํานวน 55 คน ไดคาสัมประสิทธิ์ Cronbach’s Alpha (α) ทั้งฉบับ
เทากับ .82 และเมื่อพิจารณาเฉพาะมิติที่ 1) มิติความมุงมั่นในเปาหมายที่
มุงเนนการปฏิบัติงาน ไดคาสัมประสิทธิ์ Cronbach’s Alpha (α) เทากับ .89 
มิติที่ 2) มิติความมุงมั่นในเปาหมายที่หลีกเลี่ยงความเชี่ยวชาญ ไดคา
สัมประสิทธิ์ Cronbach’s Alpha (α) เทากับ .62 มิติที่ 3) มิติความมุงมั่นใน
เปาหมายที่มุงเนนความเชี่ยวชาญ ไดคาสัมประสิทธิ์ Cronbach’s Alpha 
(α) เทากับ .36 และมิติที่ 4) มิติความมุงมั่นในเปาหมายที่หลีกเลี่ยงการ
ปฏิบัติงาน ไดคาสัมประสิทธิ์ Cronbach’s Alpha (α) เทากับ .54   
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b. เมื่อนําไปใชเก็บขอมูลจริงกับกลุมตัวอยาง จํานวน 281 คน ไดคาสัมประสิทธิ์ 
Cronbach’s Alpha (α) ทั้งฉบับเทากับ .76 และเมื่อพิจารณาเฉพาะมิติที่ 1) 
มิติความมุงมั่นในเปาหมายที่มุงเนนการปฏิบัติงาน ไดคาสัมประสิทธิ์ 
Cronbach’s Alpha (α) เทากับ .83 มิติที่ 2) มิติความมุงมั่นในเปาหมายที่
หลีกเลี่ยงความเชี่ยวชาญ ไดคาสัมประสิทธิ์ Cronbach’s Alpha (α) 
เทากับ .42 มิติที่ 3) มิติความมุงมั่นในเปาหมายที่มุงเนนความเชี่ยวชาญ ได
คาสัมประสิทธิ์ Cronbach’s Alpha (α) เทากับ .26 และมิติที่ 4) มิติความ
มุงมั่นในเปาหมายที่หลีกเลี่ยงการปฏิบัติงาน ไดคาสัมประสิทธิ์ Cronbach’s 
Alpha (α) เทากับ .50   

 
6. มาตรวัดมิตรภาพในทีท่าํงาน 
 
 ผูวิจัยไดแปลและปรับปรุงมาตรวัดมิตรภาพในที่ทํางานของ Neilsen, Jex, & Adams 
(2000) โดยประกอบดวย 2 มิติ และมีขอกระทงคําถามอยูมิติละ 6 ขอ ดังนี้ 
 
 มิติโอกาสในการสรางมิตรภาพ 

• 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)  
 
มิติการแผขยายมิตรภาพ 

• 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 เพื่อใหมาตรวัดมิตรภาพในที่ทํางานมีคุณภาพเพียงพอสําหรับการนํามาใชวัดกับ
กลุมประชากรที่ใชในการวิจัย ผูวิจัยจึงไดทดสอบคุณภาพของเครื่องมือ 3 ประการ คือ ความตรง
ตามเนื้อหา (Content Validity) ความเที่ยง (Reliability) และความตรงตามโครงสราง (Construct 
Validity) ทั้งนี้ ผูวิจัยไดรายงานผลการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือในตารางที่ ฉ ของ
ภาคผนวก ข 
 
 6.1 ข้ันตอนการพัฒนามาตรวัดมิตรภาพในทีท่ํางาน 
 

1) ผูวิจัยไดแปลขอกระทงคําถามที่ครอบคลุมเนื้อหาของมิตรภาพในที่ทํางาน รวมขอ
กระทงคําถามทั้งสิ้น 12 ขอ โดยผูวิจัยไดสงอีเมลเพื่อขออนุญาตแปลขอกระทงคําถาม
เปนภาษาไทยจากเจาของเครื่องมือเรียบรอยแลว (แสดงอีเมลในภาคผนวก ช) 

2) ผูวิจัยตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาของมาตรวัดและความถูกตองของภาษา โดย
ผูเชี่ยวชาญ (แสดงรายชื่อและคุณวุฒิของผูเชี่ยวชาญในภาคผนวก ก) ผูเชี่ยวชาญทั้ง 
5 ทาน มีความคิดเห็นที่ตรงกันเปนสวนใหญ และมีความคิดเห็นที่ขัดแยงกันอยูบาง
ในบางขอกระทงคําถาม ในประเด็นของการใชบางถอยคําเทานั้น 

3) ผูวิจัยนํามาตรวัดที่แกไขปรับปรุงขอกระทงคําถาม แลวไปทดลองใชกับผูจัดการสาขา
ของธนาคารทหารไทย จํากัด (มหาชน) จํานวน 55 คน  

4) ผูวิจัยตรวจสอบความตรงตามโครงสรางโดยการวิเคราะหสหสัมพันธระหวางตัวแปร 
เพื่อใหไดเมทริกซสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรหรือระหวางขอกระทงคําถาม
แตละขอ โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป ซึ่งมีเกณฑคาวิกฤตที่ระดับนัยสําคัญ .05 
เทากับ .231 เพราะฉะนั้นคาสัมประสิทธิ์ (rxy) ในผลลัพธที่ปรากฏในชอง Corrected 
Item-Total Correlation ตองมีคามากกวา .231 ข้ึนไป จึงถือวาขอกระทงคําถามนั้น
ผาน ภายหลังการตรวจสอบความตรงตามโครงสราง พบวามีขอกระทงคําถามผาน
เกณฑคาวิกฤต ทั้งสิ้น 12 ขอ โดยแบงออกเปน 2 มิติ มิติที่ 1) มิติโอกาสในการสราง
มิตรภาพ จํานวน 6 ขอ แบงออกเปนขอกระทงทางบวก 5 ขอ และขอกระทงทางลบ 1 
ขอ และมิติที่ 2) มิติการแผขยายมิตรภาพ จํานวน 6 ขอ แบงออกเปนขอกระทง
ทางบวก 5 ขอ และขอกระทงทางลบ 1 ขอ 
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5) ผู วิ จั ยตรวจสอบความเที่ ย ง โดยการวัดความสอดคลองภายใน  (Internal 
Consistency) ซึ่งพิจารณาจากคาสัมประสิทธิ์ Cronbach’s Alpha (α) ไดผลการ
วิเคราะห ดังนี้ 

a. เมื่อนําไปทดลองใชกับผูจัดการสาขาของธนาคารทหารไทย จํากัด (มหาชน) 
จํานวน 55 คน ไดคาสัมประสิทธิ์ Cronbach’s Alpha (α) ทั้งฉบับ
เทากับ .85 และเมื่อพิจารณาเฉพาะมิติที่ 1) มิติโอกาสในการสรางมิตรภาพ 
ไดคาสัมประสิทธิ์ Cronbach’s Alpha (α) เทากับ .66 และมิติที่ 2มิติการแผ
ขยายมิตรภาพ ไดคาสัมประสิทธิ์ Cronbach’s Alpha (α) เทากับ .80   

b. เมื่อนําไปใชเก็บขอมูลจริงกับกลุมตัวอยาง จํานวน 281 คน ไดคาสัมประสิทธิ์ 
Cronbach’s Alpha (α) ทั้งฉบับเทากับ .84 และเมื่อพิจารณาเฉพาะมิติที่ 1) 
มิติโอกาสในการสรางมิตรภาพ ไดคาสัมประสิทธิ์ Cronbach’s Alpha (α) 
เทากับ .71 และมิติที่ 2มิติการแผขยายมิตรภาพ ไดคาสัมประสิทธิ์ 
Cronbach’s Alpha (α) เทากับ .74   

 
การเก็บรวบรวมขอมลู 
 

การศึกษาครั้งนี้ มีการเก็บรวมรวมขอมูล 2 คร้ัง โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 
การเก็บขอมูลคร้ังที่ 1 
 
ผูวิจัยไดผูวิจัยเก็บขอมูลจากผูจัดการสาขาของธนาคารทหารไทย จํากัด (มหาชน) ซึ่งมี

ลักษณะคลายกับกลุมตัวอยางในการศึกษา จํานวน 55 คน เพื่อวิเคราะหคุณภาพของมาตรวัด 
 
การเก็บขอมูลคร้ังที่ 2 
 
ผูวิจัยแจกแบบสอบถามซึ่งเปนเครื่องมือที่ใชในการเก็บขอมูลสําหรับการวิจัยนี้ทั้งหมด 

500 ชุด ใหกับผูจัดการสาขาของธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) ที่ปฏิบัติงานอยูในสาขาที่ตั้ง
ภายในประเทศ และตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถามที่ไดรับคืน โดยมีแบบสอบถามที่
สมบูรณสําหรับนํามาวิเคราะหรวมทั้งสิ้น 281 ชุด หรือคิดเปนรอยละ 56.20 ของแบบสอบถามที่
แจกทั้งหมด  
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 ทั้งนี้ ผูวิจัยไดจัดทําหนังสือขออนุญาตจัดเก็บขอมูลสมรรถนะดานการจัดการ บุคลิกภาพ
แบบมีจิตสํานึก การรับรูความสามารถดานภาวะผูนําของตนเอง การรับรูการสนับสนุนจาก
องคการ ความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์ มิตรภาพในที่ทํางาน ผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคาร และผล
การปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา จากคณะจิตวิทยา จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย (แสดงหนังสือ
ขออนุญาตจัดเก็บขอมูลในภาคผนวก ง) เพื่อเสนอตอ ผูอํานวยการฝายบริหารชองทางบริการและ
การขาย ธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) และภายหลังจากที่ไดรับความเห็นชอบใหดําเนินการ
จัดเก็บขอมูลแลว ผูอํานวยการฝายบริหารชองทางบริการและการขายไดจัดทําหนังสือขอความ
รวมมือผูจัดการสาขาในการตอบแบบสอบถามเพื่อการวิจัย ในระหวางวันที่ 17 มกราคม – 11 
กุมภาพันธ 2554 (แสดงหนังสือขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถามในภาคผนวก จ) 
 
การวิเคราะหขอมูล 
 
 ผูวิจัยไดวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป ซึ่งแบงออกเปน 3 ข้ันตอน ดังตอไปนี้ 
 
1. วิเคราะหขอมูลทั่วไปเกี่ยวกับผูตอบแบบสอบถาม และคาสถิติเบื้องตนของตัวแปรปจจัยเชิง
สาเหตุและตัวแปรผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคาร 
  
 วิเคราะหขอมูลทั่วไปเกี่ยวกับผูตอบแบบสอบถาม และคาสถิติเบื้องตนของปจจัยเชิง
สาเหตุและตัวแปรผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคาร โดยใชการแจกแจงความถี่ (Frequency 
Distribution) คารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
คะแนนสูงสุด (Max) คะแนนต่ําสุด (Min) คาสัมประสิทธิ์การกระจาย (C.V.) คาความเบ (Sk) และ
คาความโดง (Ku) 
 
2. วิเคราะหความสัมพนัธระหวางตวัแปร 
 

วิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรในโมเดลเชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติงานของสาขา
ธนาคาร โดยการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบ Pearson Product-Moment 
Correlation 
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3. วิเคราะหความตรงของโมเดลเชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคาร 
 
 โดยการตรวจสอบความกลมกลืนระหวางโมเดลตามสมมติฐานการวิจัยกับขอมูลเชิง
ประจักษดวยการวิเคราะหโมเดลลิสเรล (LISREL Model) ในการทดสอบโมเดลตามสมมติฐาน
การวิจัยและขอมูลเชิงประจักษนั้น เปนการวิเคราะหความสัมพันธเชิงสาเหตุ เพื่อตรวจสอบวา
ขอมูลเชิงประจักษที่ไดตรงกับการสรางความสัมพันธตามแนวคิดและทฤษฎีที่ไดทบทวน
วรรณกรรมไวในบทที่ 2 หรือไม โดยประเมิน 2 สวน คือ 1) ประเมินความกลมกลืนของโมเดลแบบ
ขอมูลเชิงประจักษในภาพรวม (Overall Model Fit Measure) และ 2) ประเมินความกลมกลืนของ
ผลลัพธในสวนประกอบที่สําคัญของโมเดล (Component Fit Measure) โดยการประเมินในสวนนี้
จะนําไปสูการพัฒนาโมเดลตอไปดวยเกณฑที่ใชในการตรวจสอบโมเดลในงานวิจัย ดังรายละเอียด
ตอไปนี้ 
  
 3.1 ประเมนิความกลมกลนืของโมเดลกับขอมูลประจักษในภาพรวม  
 
  3.1.1 คาสถิติไค-สแควร (Chi-square Statistics)  
 

จะทําการทดสอบวาเมทริกซความแปรปรวนรวมของประชากรแตกตางจาก    
เมทริกซความแปรปรวนรวมจากการประมาณคาหรือไม (Bollen, 1989, p.263) โดยกําหนดคา
ความคลาดเคลื่อนแบบที่ 1 (Type I Error) ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ดังนั้น ถาคาสถิติไค-
สแควรไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ก็แสดงวา เมทริกซความแปรปรวนรวมของประชากรไม
แตกตางจากเมทริกซความแปรปรวนรวมจากการประเมินคา สรุปไดวา โมเดลตามสมมติฐานการ
วิจัยมีความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ 

 
  3.1.2 ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (Fit Index)  

 
เปนดัชนีที่บงบอกถึงความกลมกลืนของขอมูลเชิงประจักษกับโมเดลที่กําหนดขึ้น 

ไดแก ดัชนี GFI (Goodness of Fit Index) ดัชนี AGFI (Adjust Goodness of Fit Index) ดัชนี 
NFI (Normal Fit Index) และดัชนี IFI (Incremental Fit Index) ซึ่งมีคาอยูระหวาง 0 ถึง 1 โดย 
Arbuckle (1995, p.529) กลาววา คาที่สูงกวา .90 ถือไดวาโมเดลตามสมมติฐานการวิจัยมีความ
กลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ ในขณะที่ Bollen (1989, p.270) กลาววา คาที่ยิ่งเขาใกล 1 จะบง
บอกวาโมเดลตามสมมติฐานการวิจัยมีความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษยิ่งสูงขึ้นดวย และ
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ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนเปรียบเทียบ (Comparative Fit Index; CFI) จะมีคาอยูระหวาง 0 ถึง 
1 ซึ่งดัชนี CFI ที่เขาใกล 1 แสดงวา โมเดลตามสมมติฐานการวิจัยมีความกลมกลืนกับขอมูลเชิง
ประจักษ 

 
  3.1.3 ดัชนี RMSEA (Root Mean Square Error of Approximation)  

 
เปนดัชนีที่ถูกพัฒนาข้ึนเนื่องจากการทดสอบคาสถิติไค-สแควร คาสถิตินี้จะ

ข้ึนอยูกับกลุมตัวอยางตอช้ันแหงความเปนอิสระ (df) ถาจํานวนพารามิเตอรเพิ่มข้ึน คาสถิติไค-
สแควรก็จะลดลง ทําใหการทดสอบมีแนวโนมไมมีนัยสําคัญ คา RMSEA เปนดัชนีบงบอกความ
กลมกลืนของโมเดลกับเมทริกซความแปรปรวนรวมของประชากร โดยควรมีคาต่ํากวา .05 (Brown 
& Cudeek, 1993, p.141-162) แตไมควรเกิน .80 จึงจะเปนคาที่พอจะยอมรับได และคา RMSEA 
มีคาเทากับ 0 แสดงวา โมเดลตามสมมติฐานการวิจัยมีความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษอยาง
แทจริง (Exact Fit) (Arbuckle, 1995, p.523) 

 
3.1.4 ดัชนีรากของคาเฉลี่ยกําลังสองของสวนที่เหลือ (Root Mean Square  

Residual; RMR) 
 
เปนดัชนีที่วัดคาเฉลี่ยสวนที่เหลือจากการเปรียบเทียบขนาดของความแปรปรวน

และความแปรปรวนรวมระหวางตัวแปรของประชากรกับการประเมินคา ซึ่งดัชนีจะใชไดดีเมื่อตัว
แปรสังเกตทั้งหมดเปนตัวมาตรฐาน (Standard Variables) โดยที่คาใกลศูนยมากแสดงวา โมเดล
ตามสมมติฐานการวิจยัมีความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ (Bollen, 1989, p.257-258) 

 
 3.2 ประเมนิความกลมกลนืของผลลัพธในสวนประกอบที่สําคัญในโมเดล  
 
 โดยจะประเมินภายหลังจากการประเมินความกลมกลืนของโมเดลแบบขอมูลเชิงประจักษ
ในภาพรวม (Overall Model Fit Measure) แลว ส่ิงที่มีความสําคัญมากที่ตองประเมิน ก็คือ การ
ตรวจสอบผลลัพธที่ไดในแตละสวนวามีความถูกตองและอธิบายไดอยางสมเหตุสมผลหรือไม การ
ตรวจสอบนี้จะทําใหทราบวา โมเดลตามสมมติฐานการวิจัยมีความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ
ในแตละสวนของความสัมพันธระหวางตัวแปรอยางแทจริงหรือไม ในงานวิจัยชิ้นนี้พิจารณา
พารามิเตอรใน 2 กลุม ไดแก 
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3.2.1 คาความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (Standard Errors; S.E.) 
 

โดยคาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานควรมีขนาดเล็ก ในการตีความวาคาความ
คลาดเคลื่อนวามีขนาดเล็กหรือใหญนั้น พิจารณาจากคาพารามิเตอรวามีนัยสําคัญหรือไม หาก
คาพารามิเตอรมีนัยสําคัญ ก็แสดงวา  คาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานมีขนาดเล็ก  หาก
คาพารามิเตอรไมมีนัยสําคัญ ก็แสดงวา คาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานมีขนาดใหญ ซึ่งบงบอกได
วาโมเดลตามสมมติฐานการวิจัยยังไมดีพอ (นงลักษณ  วิรัชชัย, 2542, น.53) สําหรับการประเมิน
คาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานดวยโปรแกรม LISREL นั้น เมื่อมีการประเมินคาพารามิเตอรดวย
วิธีกําลังสองนอยที่สุดวางนัยทั่วไป (OLS) จะถูกตองและแมนยํา เมื่อตัวแปรสังเกตในโมเดลมีการ
แจกแจงแบบโคงปกติหลายตัวแปร (Joreskog & Sorbom, 1993, p.59) 

 
3.2.2 สหสัมพันธพหุคูณกําลังสอง (Square Multiple Correlation; R2) 
 
หรือ “คาสัมประสิทธิ์การพยากรณ” จะมีคาอยูระหวาง 0 ถึง 1 โดยคาสถิติยิ่งสูง 

ก็แสดงวา โมเดลตามสมมติฐานการวิจัยมีความเที่ยง (Reliability) (Joreskog & Sorbom, 1993, 
p.26) แตถาสถิติยิ่งนอย ก็แสดงวา โมเดลตามสมมติฐานการวิจัยมีความเที่ยงนอย และยังไมมี
ประสิทธิภาพ (นงลักษณ  วิรัชชัย, 2542, น.59) สําหรับการพิจารณาโมเดลความสัมพันธ
โครงสรางเชิงเสน Saris & Strenkhorst (1984, p.282) กลาววา ถาสามารถอธิบายความ
แปรปรวนของตัวแปรไดถึงรอยละ 40 ยอมถือไดวาเปนผลลัพธที่ดีและยอมรับได  
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บทที่ 3 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อพัฒนาโมเดลเชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติงานของสาขา
ธนาคาร และตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลเชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติงานของสาขา
ธนาคารตามสมมติฐานกับขอมูลเชิงประจักษ ผูวิจัยแบงการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล
ออกเปน 3 ตอน ดังนี้ 
  
 ตอนที่ 1: ผลการวิเคราะหขอมูลทั่วไปเกี่ยวกับผูตอบแบบสอบถาม และคาสถิติเบื้องตน
ของตัวแปรปจจัยเชิงสาเหตุและตัวแปรผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคาร 
 ตอนที่ 2: ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปร 
 ตอนที่ 3: ผลการวิเคราะหความตรงของโมเดลเชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติงานของสาขา
ธนาคาร 
 

เพื่อใหการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล การทําความเขาใจเกี่ยวกับผลการวิเคราะห
ขอมูล และการแปลผลการวิเคราะหขอมูลมีความสะดวกยิ่งขึ้น ผูวิจัยจึงขอกําหนดสัญลักษณแทน
ความหมาย ดังตอไปนี้ 
 

สัญลักษณที่ใชแทนคาสถิต ิ
 
 N หมายถงึ จํานวนผูตอบแบบสอบถาม 
 Mean หมายถงึ คาเฉลี่ยของคะแนนตวัแปร 
 S.D. หมายถงึ คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนตวัแปร 
 Max หมายถงึ คะแนนสงูสุด 
 Min หมายถงึ คะแนนต่ําสุด 
 C.V. หมายถงึ คาสัมประสิทธิ์การกระจาย 
 Sk หมายถงึ คาความเบ 
 Ku หมายถงึ คาความโดง 
 χ2 หมายถงึ ดัชนีตรวจสอบความกลมกลืนประเภทคาสถิติไค-สแควร 
 ΔX หมายถงึ เมทริกซพารามิเตอรสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรภายนอก 

แฝงบนตัวแปรสังเกตได 
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 ΔY หมายถงึ เมทริกซพารามิเตอรสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรภายใน 
แฝงบนตัวแปรสังเกตได 

 Γ หมายถงึ เมทริกซอิทธพิลเชิงสาเหตุจากตัวแปรภายนอกแฝงบนไปยังตัว 
แปรแฝงภายใน 

 β หมายถงึ เมทริกซอิทธพิลเชิงสาเหตุระหวางตัวแปรภายในแฝง 
 Ф หมายถงึ เมทริกซความแปรปรวน-ความแปรปรวนรวมระหวางตัวแปร 

ภายนอกแฝง 
 ψ หมายถงึ เมทริกซความแปรปรวน-ความแปรปรวนรวมระหวางความ 

คลาดเคลื่อนในการวัดของตวัแปรภายในแฝง 
 Ѳδ หมายถงึ เมทริกซความแปรปรวน-ความแปรปรวนรวมระหวางความ 

คลาดเคลื่อนในการวัดของตวัแปรภายนอกสังเกตได 
 Ѳε หมายถงึ เมทริกซความแปรปรวน-ความแปรปรวนรวมระหวางความ 

คลาดเคลื่อนในการวัดของตวัแปรภายในสงัเกตได 
 be หมายถงึ คาน้ําหนักสัมประสิทธิ์การถดถอย 
 R2 หมายถงึ คาสัมประสิทธิ์การพยากรณ 
 R หมายถงึ คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ 
 df หมายถงึ ชั้นแหงความเปนอิสระ 
 p หมายถงึ ระดับนัยสําคญัทางสถิต ิ
 RMR หมายถงึ ดัชนีรากของคาเฉลี่ยกาํลังสองของสวนทีเ่หลือ 
 GFI หมายถงึ ดัชนีวัดระดับความกลมกลนื 
 AGFI หมายถงึ ดัชนีวัดระดับความกลมกลนืที่ปรับแกแลว 
 TE หมายถงึ อิทธิพลโดยรวม 
 DE หมายถงึ อิทธิพลทางตรง 
 IE หมายถงึ อิทธิพลทางออม 
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สัญลักษณที่ใชแทนตัวแปร 
 
 MC หมายถงึ สมรรถนะดานการจัดการ 
 CS หมายถงึ บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานกึ 
 LSE หมายถงึ การรับรูความสามารถดานภาวะผูนําของตนเอง 
 POS หมายถงึ การรับรูการสนับสนนุจากองคการ 
 AO หมายถงึ ความมุงมัน่ใฝสัมฤทธิ ์
 WF หมายถงึ มิตรภาพในทีท่ํางาน 
 BP หมายถงึ ผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคาร 
 SP หมายถงึ ผลการปฏิบัติงานของผูใตบงัคับบัญชา 
 
ผลการวิเคราะหขอมูลทั่วไปเกี่ยวกับผูตอบแบบสอบถาม และคาสถิติเบื้องตนของตัวแปร 
 
 ผลการวิเคราะหขอมูลในตอนนี้ ประกอบดวยผลวิเคราะหขอมูลทั่วไปเกี่ยวกับผูตอบ
แบบสอบถาม และคาสถิติเบื้องตนของตัวแปรปจจัยเชิงสาเหตุและตัวแปรผลการปฏิบัติงานของ
สาขาธนาคาร ไดแก การแจกแจงความถี่ (Frequency Distribution) คารอยละ (Percentage) 
คาเฉลี่ย (Mean) คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) คะแนนสูงสุด (Max) คะแนนต่ําสุด (Min) คา
สัมประสิทธิ์การกระจาย (C.V.) คาความเบ (Sk) และคาความโดง (Ku) โดยมีวัตถุประสงคเพื่อ
ศึกษาลักษณะการกระจาย และการแจกแจงของตัวแปรแตละตัว  
 

การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลในตอนนี้ ผูวิจัยแบงออกเปน 2 สวน สวนที่ 1) นําเสนอ
การแจกแจงความถี่และรอยละของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตามคุณลักษณะภูมิหลัง และ สวน
ที่ 2) นําเสนอผลการวิเคราะหคาสถิติเบื้องตนของตัวแปรปจจัยเชิงสาเหตุและตัวแปรผลการ
ปฏิบัติงานของสาขาธนาคาร 
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1. ผลการวิเคราะหขอมูลการแจกแจงความถี่และรอยละของผูตอบแบบสอบถามจาํแนกตาม
คุณลักษณะภูมิหลัง 
 

กลุมตัวอยางที่ใชในการวิเคราะหขอมูลในครั้งนี้จํานวน 281 คน สวนใหญเปนเพศชาย
มากกวาเพศหญิง คิดเปนรอยละ 66.55  และ 33.45 ตามลําดับ มีอายุอยูในชวง 41 – 50 ป 
สัดสวนมากที่สุด คิดเปนรอยละ 58.36 รองลงมา คือ ชวง 51 – 60 ป และชวง 31 – 40 ป คิดเปน
รอยละ 32.03 และ 9.61 ตามลําดับ มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรีสัดสวนมากที่สุด คิดเปนรอย
ละ 70.82 รองลงมา คือ ระดับปริญญาโท ระดับตํ่ากวาปริญญาตรี และระดับปริญญาเอก คิดเปน
รอยละ 26.33, 2.85 และ .00 ตามลําดับ เมื่อพิจารณาระยะเวลาในการดํารงตําแหนงผูจัดการ
สาขา สวนใหญดํารงตําแหนงอยูในชวงต่ํากวา 5 ป คิดเปนรอยละ 65.48 รองลงมา คือ ชวง
มากกวา 10 ป และชวง 5 – 10 ป คิดเปนรอยละ 21.00 และ 13.52 ตามลําดับ ดังแสดงในตาราง
ที่ 3.1  
 
ตารางที่ 3.1 แสดงผลการวเิคราะหขอมูลการแจกแจงความถี่และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม
จําแนกตามคณุลักษณะภูมหิลัง 
 

ตัวแปร จํานวน รอยละ 

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 แสดงผลการวเิคราะหขอมูลการแจกแจงความถี่และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม
จําแนกตามคณุลักษณะภูมหิลัง (ตอ) 
 

ตัวแปร จํานวน รอยละ 

3) ระดับการศึกษา 

• ต่ํากวาปริญญาตรี 
• ปริญญาตรี 
• ปริญญาโท 
• ปริญญาเอก 

8 
199 
74 
0 

2.85 
70.82 
26.33 

.00 
รวม 281 100.00 

4) ระยะเวลาในการดํารงตําแหนงผูจัดการสาขา 

• ต่ํากวา 5 ป 
• 5 – 10 ป 
• มากกวา 10 ป 

184 
38 
59 

65.48 
13.52 
21.00 

รวม 281 100.00 
 
 
2. ผลการวิเคราะหคาสถิติเบื้องตนของตวัแปรปจจัยเชงิสาเหตุและตัวแปรผลการปฏิบัติงานของ
สาขาธนาคาร 
 

ผลการวิเคราะหคาสถิติเบื้องตนของตัวแปรปจจัยเชิงสาเหตุและตัวแปรผลการปฏิบัติงาน
ของสาขาธนาคาร มีจุดมุงหมายเพื่อศึกษาลักษณะการกระจาย และการแจกแจงของตัวแปรใน
โมเดลตามสมมติฐานการวิจัย คาสถิติที่ใชไดแก คาเฉลี่ย (Mean) คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(S.D.) คะแนนสูงสุด (Max) คะแนนต่ําสุด (Min) คาสัมประสิทธิ์การกระจาย (C.V.) คาความเบ 
(Sk) และคาความโดง (Ku) โดยแยกวิเคราะหผลแตละตัวแปร ดังตอไปนี้ 

 
สมรรถนะดานการจัดการ (MC) ซึ่งวัดจากมาตรวัดแบบ Likert Scale มีขอเลือกตอบอยู 5 

คา ตั้งแต 1 – 5 มีคาเฉล่ียเทากับ 4.08 แสดงวากลุมตัวอยางมีสมรรถนะดานการจัดการใน
ระดับสูง เมื่อพิจารณาคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และคาสัมประสิทธิ์การกระจาย (C.V.) 
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พบวามีคาเทากับ .32 และ 7.84 ตามลําดับ จะเห็นไดวาขอมูลมีการกระจายนอย แสดงวากลุม
ตัวอยางมีสมรรถนะดานการจัดการใกลเคียงกัน 

 
บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก (CS) ซึ่งวัดจากมาตรวัดแบบ Likert Scale มีขอเลือกตอบอยู 

5 คา ตั้งแต 1 – 5 มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.22 แสดงวากลุมตัวอยางมีบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกใน
ระดับสูง เมื่อพิจารณาคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และคาสัมประสิทธิ์การกระจาย (C.V.) 
พบวามีคาเทากับ .41 และ 9.72 ตามลําดับ จะเห็นไดวาขอมูลมีการกระจายนอย แสดงวากลุม
ตัวอยางมีบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกใกลเคียงกัน 

 
การรับรูความสามารถดานภาวะผูนําของตนเอง (LSE) ซึ่งวัดจากมาตรวัดแบบ Likert 

Scale มีขอเลือกตอบอยู 5 คา ตั้งแต 1 – 5 มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.15 แสดงวากลุมตัวอยางมีการรับรู
ความสามารถดานภาวะผูนําของตนเองในระดับสูง เมื่อพิจารณาคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(S.D.) และคาสัมประสิทธิ์การกระจาย (C.V.) พบวามีคาเทากับ .47 และ 11.33 ตามลําดับ จะ
เห็นไดวาขอมูลมีการกระจายนอย แสดงวากลุมตัวอยางมีการรับรูความสามารถดานภาวะผูนํา
ของตนเองใกลเคียงกัน 

 
การรับรูการสนับสนุนจากองคการ (POS) ซึ่งวัดจากมาตรวัดแบบ Likert Scale มีขอ

เลือกตอบอยู 5 คา ตั้งแต 1 – 5 มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.45 แสดงวากลุมตัวอยางมีการรับรูการ
สนับสนุนจากองคการในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และคา
สัมประสิทธิ์การกระจาย (C.V.) พบวามีคาเทากับ .59 และ 17.10 ตามลําดับ จะเห็นไดวาขอมูลมี
การกระจายปานกลาง แสดงวากลุมตัวอยางมีการรับรูการสนับสนุนจากองคการแตกตางกัน
เล็กนอย 

 
ความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์ (AO) ซึ่งวัดจากมาตรวัดแบบ Likert Scale มีขอเลือกตอบอยู 5 คา 

ตั้งแต 1 – 5 มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.68 แสดงวากลุมตัวอยางมีความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์ในระดับปาน
กลาง เมื่อพิจารณาคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และคาสัมประสิทธิ์การกระจาย (C.V.) 
พบวามีคาเทากับ .50 และ 13.59 ตามลําดับ จะเห็นไดวาขอมูลมีการกระจายนอย แสดงวากลุม
ตัวอยางมีความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์ใกลเคียงกัน 
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มิตรภาพในที่ทํางาน (WF) ซึ่งวัดจากมาตรวัดแบบ Likert Scale มีขอเลือกตอบอยู 5 คา 
ตั้งแต 1 – 5 มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.15 แสดงวากลุมตัวอยางมีมิตรภาพในที่ทํางานในระดับสูง เมื่อ
พิจารณาคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และคาสัมประสิทธิ์การกระจาย (C.V.) พบวามีคา
เทากับ .44 และ 10.60 ตามลําดับ จะเห็นไดวาขอมูลมีการกระจายนอย แสดงวากลุมตัวอยางมี
มิตรภาพในที่ทํางานใกลเคียงกัน 

 
ผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา (SP) ซึ่งวัดจากแบบสอบถามชนิดอันตรภาค มีขอ

เลือกตอบอยู 8 คา ตั้งแต 1 – 8 มีคาเฉลี่ยเทากับ 5.11 แสดงวากลุมตัวอยางมีผลการปฏิบัติงาน
ของผูใตบังคับบัญชาในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และคา
สัมประสิทธิ์การกระจาย (C.V.) พบวามีคาเทากับ 1.16 และ 22.70 ตามลําดับ จะเห็นไดวาขอมูล
มีการกระจายมาก แสดงวากลุมตัวอยางมีผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาแตกตางกัน 

 
ผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคาร (BP) ซึ่งวัดจากแบบสอบถามชนิดอันตรภาค มีขอ

เลือกตอบอยู 8 คา ตั้งแต 1 – 8 มีคาเฉลี่ยเทากับ 5.32 แสดงวากลุมตัวอยางมีผลการปฏิบัติงาน
ของสาขาธนาคารในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และคา
สัมประสิทธิ์การกระจาย (C.V.) พบวามีคาเทากับ 1.30 และ 24.44 ตามลําดับ จะเห็นไดวาขอมูล
มีการกระจายมาก แสดงวากลุมตัวอยางมีผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคารแตกตางกัน 
 

เมื่อพิจารณาคาความเบ (Sk) ของตัวแปรแตละตัว พบวาบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก (CS) 
การรับรูความสามารถดานภาวะผูนําของตนเอง (LSE) ผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา 
(SP)  และผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคาร (BP) มีคาติดลบ แสดงวาลักษณะการแจกแจงของ
ตัวแปรเปนแบบเบซาย ซึ่งแสดงใหเห็นวาคะแนนของกลุมตัวอยางสวนใหญมีคามากกวาคาเฉลี่ย
ของขอมูลนั้น และพบวาสมรรถนะดานการจัดการ (MC) การรับรูการสนับสนุนจากองคการ (POS) 
ความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์ (AO) และมิตรภาพในที่ทํางาน (WF) มีคาเขาใกลศูนย แสดงวาลักษณะ
การแจกแจงของตัวแปรเปนแบบปกติ 

 
เมื่อพิจารณาคาความโดง (Ku) ของตัวแปรแตละตัว พบวาลักษณะการแจกแจงของตัว

แปรสวนใหญเปนบวก แสดงวาลักษณะการแจกแจงของตัวแปรเหลานี้มีความโดงสูงกวาโคงปกติ 
ยกเวนความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์ (AO) และมิตรภาพในที่ทํางาน (WF) ที่มีคาติดลบ แสดงวาลักษณะ
การแจกแจงของตัวแปรเหลานี้มีความโดงต่ํากวาโคงปกติ 
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 กลาวโดยสรุปในภาพรวม โดยพิจารณาจากผลการตรวจสอบการแจกแจงขอมูลดวย 
Kolmogorov-Smirnov Test โดยมีสมมติฐาน คือ H0 : ตัวแปรแตละตัวมีการแจกแจงแบบปกติ 
และ H1 : ตัวแปรแตละตัวไมมีการแจกแจงแบบปกติ ซึ่งผลการตรวจสอบพบวาตัวแปรทุกตัวมีการ
แจกแจงแบบปกติอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แสดงวาตัวแปรในโมเดลเชิงสาเหตุของผล
การปฏิบัติงานของสาขาธนาคาร ไดแก สมรรถนะดานการจัดการ (MC) บุคลิกภาพแบบมี
จิตสํานึก (CS) การรับรูความสามารถดานภาวะผูนําของตนเอง (LSE) การรับรูการสนับสนุนจาก
องคการ (POS) ความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์ (AO) มิตรภาพในที่ทํางาน (WF) ผลการปฏิบัติงานของ
ผูใตบังคับบัญชา (SP) และผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคาร (BP) มีความเหมาะสมในการ
วิเคราะหโมเดลลิสเรล (LISREL Model) ตอไป ดังแสดงในตารางที่ 3.2 
 
ตารางที่ 3.2 แสดงผลการวเิคราะหขอมูลคาสถิติเบื้องตนของตัวแปรปจจัยเชิงสาเหตุและตัวแปร
ผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคาร (N = 281) 
 

ตัวแปร 
(ชวงคะแนน) 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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ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปร 
 
 ผลการวิเคราะหขอมูลในตอนนี้ เปนการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรในโมเดล
เชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคาร ไดแก สมรรถนะดานการจัดการ (MC) 
บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก (CS) การรับรูความสามารถดานภาวะผูนําของตนเอง (LSE) การรับรู
การสนับสนุนจากองคการ (POS) ความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์ (AO) มิตรภาพในที่ทํางาน (WF) ผลการ
ปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา (SP) และผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคาร (BP) จํานวน 8 ตัว
แปร โดยการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบ Pearson Product-Moment Correlation ได
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของตัวแปร จํานวน 28 คู มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธที่แตกตางจากศูนย
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ จํานวน 17 คู คิดเปนรอยละ 60.71 ของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
ทั้งหมด คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธทุกคามีทิศทางบวก ขนาดปานกลาง มีคาพิสัยสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธตั้งแต .13 ถึง .77 โดยตัวแปรสมรรถนะดานการจัดการ (MC) มีความสัมพันธกับตัว
แปรอื่น ๆ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติมากที่สุด ในขณะที่ตัวแปรผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคาร 
(BP) มีความสัมพันธกับตัวแปรอื่น ๆ อยางมีนัยสําคัญทางสถิตินอยที่สุด 
 
 สําหรับคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคารกับ
ตัวแปรปจจัยเชิงสาเหตุ ก็พบวาตัวแปรผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคาร (BP) มีความสัมพันธ
กับตัวแปรปจจัยเชิงสาเหตุอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 3 ตัวแปร คือ ผลการปฏิบัติงานของ
ผูใตบังคับบัญชา (SP) มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .77 (p < .01) มิตรภาพในที่ทํางาน 
(WF) มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .16 (p < .05) และสมรรถนะดานการจัดการ (MC) มีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .18 (p < .01) 
 
 กลาวโดยสรุปในภาพรวม โดยพิจารณาจากคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรใน
โมเดลเชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคาร ไดแก สมรรถนะดานการจัดการ (MC) 
บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก (CS) การรับรูความสามารถดานภาวะผูนําของตนเอง (LSE) การรับรู
การสนับสนุนจากองคการ (POS) ความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์ (AO) มิตรภาพในที่ทํางาน (WF) ผลการ
ปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา (SP) และผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคาร (BP) จํานวน 8 ตัว
แปร พบวามีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธต่ํากวา .80 แสดงวา ตัวแปรในโมเดลเชิงสาเหตุของผลการ
ปฏิบัติงานของสาขาธนาคารไมมีปญหาเกี่ยวกับภาวะรวมเสนพหุ (Multicollinearity) 
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 เมื่อพิจารณาผลการทดสอบคาสถิติ Bartlett's Test of Sphericity ซึ่งเปนคาสถิติทดสอบ
สมมติฐานวาเมทริกซสหสัมพันธนั้นเปนเมทริกซเอกลักษณ (Identity Matrix) หรือไม พบวามีคา
เทากับ 697.09 (p < .01) แสดงวาเมทริกซสหสัมพันธนี้มีความแตกตางจากเมทริกซเอกลักษณ
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สอดคลองกับผลการวิเคราะหคาดัชนี Kaiser-Meyer-Olkin 
Measure of Sampling Adequacy ซึ่งมีคาเขาใกล 1 (.71) แสดงวาตัวแปรปจจัยเชิงสาเหตุและ
ตัวแปรผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคาร มีความสัมพันธกันสูง และเหมาะสมที่จะนําไปใชใน
การตรวจสอบความกลมกลืนระหวางโมเดลตามสมมติฐานการวิจัยกับขอมูลเชิงประจักษดวยการ
วิเคราะหโมเดลลิสเรล (LISREL Model) ตอไป ดังแสดงในตารางที่ 3.3 
 
ตารางที่ 3.3 แสดงผลการวเิคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสมัพันธแบบ Pearson Product-Moment 
Correlation คาเฉลี่ย และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของตัวแปรปจจัยเชิงสาเหตุและตัวแปรผล
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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ผลการวิเคราะหความตรงของโมเดลเชงิสาเหตุของผลการปฏิบติังานของสาขาธนาคาร 
 

ผลการวิเคราะหขอมูลในตอนนี้ เปนการวิเคราะหความตรงของโมเดลเชิงสาเหตุของผล
การปฏิบัติงานของสาขาธนาคาร พบวาโมเดลเชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคารมี
ความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ เมื่อพิจารณาจากคาสถิติที่ใชตรวจสอบ ไดแก คาสถิติไค-
สแควร (χ2) มีคาเทากับ 15.44 ชั้นแหงความเปนอิสระ (df) เทากับ 8 ระดับนัยสําคัญทางสถิติ (p) 
เทากับ .051 ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) เทากับ .99 ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก
แลว (AGFI) เทากับ .94 ดัชนีรากของคาเฉลี่ยกําลังสองของสวนที่เหลือ (RMR) เทากับ .03 และ
คาสถิติไค-สแควรสัมพัทธ (χ2/df) เทากับ 1.93 ไดดังรูปภาพที่ 3.1 (แสดงผลการวิเคราะหโมเดล
เชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคารดวยโปรแกรมสําเร็จรูปในภาคผนวก ซ)  
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สมรรถนะ
ดานการจัดการ

(MC)

บุคลิกภาพแบบ
มีจิตสํานึก

(CS)

ผลการปฏิบัติงานของ
ผูใตบังคับบัญชา

(SP)

มิตรภาพในที่ทํางาน
(WF)

การรับรู
ความสามารถดาน
ภาวะผูนําของตนเอง

(LSE)

การรับรูการสนับสนุน
จากองคการ

(POS)

ความมุงม่ัน
ใฝสัมฤทธิ์

(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 แสดงผลการวเิคราะหความตรงของโมเดลเชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติงานของสาขา
ธนาคาร 
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เมื่อพิจารณาจากขอมูลขางตนจะเห็นไดวา คา p มีคามากพอที่จะไมปฏิเสธสมมติฐาน 
และมีคาดัชนีที่เกี่ยวของ ไดแก GFI, AGFI, NFI, CFI, RMR และ RMSEA ผานเกณฑที่กําหนดไว  
จึงยอมรับสมมติฐานที่วา โมเดลตามสมมติฐานการวิจัยมีความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ ดัง
แสดงในตารางที่ 3.4 
 
ตารางที่ 3.4 แสดงคาสถิติประเมินความกลมกลืนของโมเดลตามสมมติฐานกับขอมลูเชิงประจักษ 
 

สถิติ เกณฑที่กําหนดไว 
คาสถิติที่ได 

จากการวิเคราะห 

คาสถิติไค-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 

คาสถิติไค-สแควรสัมพัทธ < 2.00 1.93 
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 เมื่อพิจารณาอิทธิพลของตัวแปรเชิงสาเหตุที่มีตอผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคาร 
(BP) พบวาสมรรถนะดานการจัดการ (MC) มีอิทธิพลทางตรงตอผลการปฏิบัติงานของสาขา
ธนาคาร (BP) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p < .05) ซึ่งมีคาน้ําหนักองคประกอบเทากับ .12 
มิตรภาพในที่ทํางาน (WF) มีอิทธิพลทางตรงตอผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคาร (BP) อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ (p < .05) ซึ่งมีคาน้ําหนักองคประกอบเทากับ .25 และผลการปฏิบัติงานของ
ผูใตบังคับบัญชา (SP) มีอิทธิพลทางตรงตอผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคาร (BP) อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ (p < .05) ซึ่งมีคาน้ําหนักองคประกอบเทากับ .75 ในขณะที่บุคลิกภาพแบบมี
จิตสํานึก (CS) การรับรูความสามารถดานภาวะผูนําของตนเอง (LSE) ความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์ 
(AO) และการรับรูการสนับสนุนจากองคการ (POS) ไมมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของสาขา
ธนาคาร (BP) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ทั้งทางตรงและทางออม  
 
 ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดกําหนดตัวแปรสงผานในโมเดลเชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติงาน
ของสาขาธนาคารไวทั้งสิ้น 4 ตัวแปร ไดแก มิตรภาพในที่ทํางาน (WF) การรับรูความสามารถดาน
ภาวะผูนําของตนเอง (LSE) การรับรูการสนับสนุนจากองคการ (POS) และความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์ 
(AO) ซึ่งแตละตัวแปรจะมีบทบาทเปนตัวแปรสงผานที่เรียงลําดับตามการแสดงอิทธิพลได 2 ข้ัน 
กลาวคือ ตัวแปรสงผานในขั้นที่หนึ่ง ประกอบดวย 3 ตัวแปร ไดแก การรับรูความสามารถดาน
ภาวะผูนําของตนเอง (LSE) การรับรูการสนับสนุนจากองคการ (POS) และความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์ 
(AO) แตละตัวแปรจะสงอิทธิพลตอมิตรภาพในที่ทํางานกอน และในตัวแปรสงผานขั้นที่สอง 
มิตรภาพในที่ทํางาน (WF) จะสงอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคาร (BP) ทั้งนี้ ผูวิจัย
ไดแยกวิเคราะหผลแตละตัวแปรสงผาน ดังตอไปนี้ 
 
 การรับรูความสามารถดานภาวะผูนําของตนเอง (LSE) พบวาสมรรถนะดานการจัดการ 
(MC) มีอิทธิพลทางตรงตอการรับรูความสามารถดานภาวะผูนําของตนเอง (LSE) อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ (p < .05) ซึ่งมีคาน้ําหนักองคประกอบเทากับ .39 และบุคลิกภาพแบบมี
จิตสํานึก (CS) มีอิทธิพลทางตรงตอการรับรูความสามารถดานภาวะผูนําของตนเอง (LSE) อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ (p < .05) ซึ่งมีคาน้ําหนักองคประกอบเทากับ .37 โดยมีความสามารถในการ
พยากรณไดรอยละ 50 ซึ่งพิจารณาไดจากคาสัมประสิทธิ์การพยากรณ (R2) เทากับ .50 
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 การรับรูการสนับสนุนจากองคการ (POS) พบวาสมรรถนะดานการจัดการ (MC) มี
อิทธิพลทางตรงตอการรับรูการสนับสนุนจากองคการ (POS) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p < .05) 
ซึ่งมีคาน้ําหนักองคประกอบเทากับ .33 โดยมีความสามารถในการพยากรณไดรอยละ 14 ซึ่ง
พิจารณาไดจากคาสัมประสิทธิ์การพยากรณ (R2) เทากับ .14 
 
 ความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์ (AO) พบวาสมรรถนะดานการจัดการ (MC) มีอิทธิพลทางตรงตอ
ความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์ (AO) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p < .05) ซึ่งมีคาน้ําหนักองคประกอบ
เทากับ .21 โดยมีความสามารถในการพยากรณไดรอยละ 2 ซึ่งพิจารณาไดจากคาสัมประสิทธิ์การ
พยากรณ (R2) เทากับ .02 
 
 มิตรภาพในที่ทํางาน (WF) พบวาการรับรูความสามารถดานภาวะผูนําของตนเอง (LSE) 
ความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์ (AO) และการรับรูการสนับสนุนจากองคการ (POS) มีอิทธิพลทางตรงตอ
มิตรภาพในที่ทํางาน (WF) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p < .05) ซึ่งมีคาน้ําหนักองคประกอบ
เทากับ .34, .16 และ .22 ตามลําดับ ในขณะที่สมรรถนะดานการจัดการ (MC) และบุคลิกภาพ
แบบมีจิตสํานึก (CS) มีอิทธิพลทางออมตอมิตรภาพในที่ทํางาน (WF) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
(p < .05) ซึ่งมีคาน้ําหนักองคประกอบเทากับ .24 และ .12 ตามลําดับ โดยมีความสามารถในการ
พยากรณไดรอยละ 23 ซึ่งพิจารณาไดจากคาสัมประสิทธิ์การพยากรณ (R2) เทากับ .23 
 

กลาวโดยสรุปในภาพรวม พบวาโมเดลเชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคาร
ที่พัฒนาไดนี้มีความสามารถในการพยากรณไดรอยละ 60 ซึ่งพิจารณาไดจากคาสัมประสิทธิ์การ
พยากรณ (R2) เทากับ .60 ดังแสดงในตารางที่ 3.5 
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ตารางที่ 3.5 แสดงผลการวเิคราะหโมเดลเชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคาร 
 

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 ผลการวิเคราะหโมเดลเชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคารยังสามารถ
เขียนในรูปของโมเดลลิสเรล (LISREL Model) ไดดังนี้ 
 
 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 

 
 จากผลการวิเคราะหโมเดลเชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคารที่ผูวิจัยได
พัฒนาไดนี้ พบวามีตัวแปรสงผานในโมเดลทั้งสิ้น 4 ตัวแปร ไดแก การรับรูความสามารถดานภาวะ
ผูนําของตนเอง (LSE) ความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์ (AO) การรับรูการสนับสนุนจากองคการ (POS) และ
มิตรภาพในที่ทํางาน (WF) ซึ่งอธิบายเพิ่มเติมได ดังนี้ 
 
 สมรรถนะดานการจัดการ (MC) มีอิทธิพลโดยรวมตอผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคาร 
(BP) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p < .05) ซึ่งเกิดจากอิทธิพลของตัวแปรสงผาน 4 ตัวแปร ไดแก 
การรับรูความสามารถดานภาวะผูนําของตนเอง (LSE) ความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์ (AO) และการรับรู
การสนับสนุนจากองคการ (POS) และมิตรภาพในที่ทํางาน (WF) รวมกันแลวใหคาน้ําหนัก
องคประกอบเทากับ .09 
 
 บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก (CS) มีอิทธิพลโดยรวมตอมิตรภาพในที่ทํางาน (WF) อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ (p < .05) ซึ่งเกิดจากอิทธิพลของตัวแปรสงผาน 1 ตัวแปร คือ การรับรู
ความสามารถดานภาวะผูนําของตนเอง (LSE) ใหคาน้ําหนักองคประกอบเทากับ .12 
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บทที่ 4 
อภิปรายผลการวิจัย 

 
 จากภาวการณแขงขันทางธุรกิจที่เพิ่มมากยิ่งขึ้นในปจจุบัน  โดยเฉพาะอยางยิ่งในธุรกิจ
ดานตลาดเงินตลาดทุนและสถาบันการเงินของประเทศไทย ที่มีอัตราการเติบโตของตลาดที่สูง
อยางตอเนื่อง จึงทําใหมีการแขงขันกันสูงมากตามไปดวย ดังนั้น เพื่อใหองคการมีความสามารถใน
การสรางกําไร (Profitability) ที่เหนือกวาคูแขง ทั้งที่เปนคูแขงในปจจุบันและคูแขงรายใหมที่กําลัง
จะกาวเขามา จึงทําใหองคการตาง ๆ มุงที่จะนํากลยุทธในทุก ๆ ดาน มาใชใหเกิดประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลตอความสามารถในการสรางกําไรตอไป ซึ่งหนึ่งในกลยุทธสําคัญที่องคการใน
ปจจุบันนิยมใช ก็คือ การพัฒนาทุนมนุษยในองคการ (Human Capital Development) โดยมักจะ
มุงเนนไปที่บุคลากรในตําแหนงสําคัญ (Key Position) เปนอันดับแรก ซึ่งตําแหนงสําคัญดังกลาวนี้ 
หมายรวมถึง “ผูจัดการสาขาธนาคาร (Bank Branch Manager)”  
 

ปญหาวิจัยนี้เอง นํามาสูการพัฒนาโมเดลเชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติงานของสาขา
ธนาคาร ซึ่งผูวิจัยไดทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของของแตละความสัมพันธ
ระหวางตัวแปร ซึ่งมีจํานวนตัวแปรในโมเดลทั้งสิ้น 8 ตัวแปร ไดแก สมรรถนะดานการจัดการ 
(Managerial Competency) บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก (Conscientiousness) การรับรู
ความสามารถดานภาวะผูนําของตนเอง (Leadership Self-Efficacy) การรับรูการสนับสนุนจาก
องคการ (Perceived Organizational Support) ความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์ (Achievement 
Orientation) มิตรภาพในที่ทํางาน  (Workplace Friendship) ผลการปฏิบัติงานของ
ผูใตบังคับบัญชา (Subordinate Performance) และผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคาร (Bank 
Branch Performance) 
 

ทั้งนี้ ผูวิจัยไดพิจารณาสมรรถนะดานการจัดการและบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก ซึ่งตางก็
เปนคุณลักษณะสวนบุคคลใหเปนตัวแปรที่มากอนตัวแปรอื่น ๆ ในโมเดล (Antecedent Variable) 
กลาวคือ เมื่อผูจัดการสาขามีสมรรถนะดานการจัดการสูงก็จะสงผลใหผูจัดการสาขามีการรับรู
ความสามารถดานภาวะผูนําของตนเองสูงขึ้นดวย ซึ่งก็สอดคลองกับวรรณกรรมที่ Chemer, 
Watson, & May (2000); Hoy, Murphy, Halverson, & Watson (2003); Phillips & Gully 
(1997) ไดกลาวไว โดยมีคาน้ําหนักองคประกอบเทากับ .39 และยังพบอีกวาถาผูจัดการสาขามี
สมรรถนะดานการจัดการสูงก็จะสงผลใหผูจัดการสาขามีการรับรูการสนับสนุนจากองคการ และมี
ความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์สูงขึ้นอีกดวย ซึ่งก็สอดคลองกับวรรณกรรมที่ Boyce, Zaccaro, & 
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Wisecarver (2010); Hall, Sedlacek, Berenbach, & Dieckmann (2007); Harackiewicz, 
Samsone, & Manderlink (1985) ไดกลาวไว โดยมีคาน้ําหนักองคประกอบเทากับ .33 และ .21 
ตามลําดับ 

 
ในขณะที่บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก ซึ่งเปนคุณลักษณะสวนบุคคลนั้น พบวาหากผูจัดการ

สาขามีบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกที่สูงก็จะสงผลใหผูจัดการสาขามีการรับรูความสามารถดาน
ภาวะผูนําของตนเองสูงขึ้นดวย ซึ่งก็สอดคลองกับวรรณกรรมที่ 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) ไดกลาวไว โดยมีคาน้ําหนัก
องคประกอบเทากับ .37 

 
เมื่อผูจัดการสาขามีการรับรูความสามารถดานภาวะผูนําของตนเอง แลววาตนเองนั้นมี

สามารถที่แสดงบทบาทหนาที่ภาวะผูนํา ทั้งในดานที่มุงคน และมุงงาน ไดอยางมีประสิทธิภาพ 
สงผลใหผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาและของผูนําเอง บรรลุไดถึงเปาหมายที่องคการ
คาดหวัง ก็จะสงผลใหผูจัดการสาขาไดแสดงบทบาทหนาที่ภาวะผูนําดังกลาว แตเนื่องจากผลการ
ปฏิบัติงานของสาขาธนาคารนั้น ถือไดวาเปนผลการปฏิบัติงานระดับกลุมที่ทุกคนในสาขาจะตอง
ชวยกัน ดังนั้น จําเปนตองมีการปฏิสัมพันธระหวางผูจัดการสาขากับผูใตบังคับบัญชา โดยที่
ปฏิสัมพันธในที่ทํางานที่เกิดขึ้นนี้ สามารถเกิดขึ้นไดหลากหลายรูปแบบ เชน ผูบังคับบัญชา-
ผูใตบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน รวมถึงระหวางพี่เลี้ยงหรือผูใหคําปรึกษากับพนักงาน และจะ
นํามาซึ่งมิตรภาพในที่ทํางาน โดยถาผูจัดการสาขามีการรับรูความสามารถดานภาวะผูนําของ
ตนเองที่สูงก็จะสงผลใหเกิดมิตรภาพในที่ทํางานสูงขึ้นตามไปดวย ซึ่งก็สอดคลองกับวรรณกรรมที่ 
Brooks, Cornelius, Greenfield, & Joseph (1995); Chen & Klimoski (2003) ไดกลาวไว โดยมี
คาน้ําหนักองคประกอบเทากับ .34  

 
จากงานวิจัยครั้งนี้ ยังพบอีกวาปจจัยจูงใจ ทั้งที่เปนปจจัยจูงใจภายใน ไดแก ความมุงมั่น

ใฝสัมฤทธิ์ และปจจัยจูงใจภายนอก ไดแก การรับรูการสนับสนุนจากองคการ พบวาหากผูจัดการ
สาขามีปจจัยจูงใจดังกลาวที่สูงก็จะสงผลใหเกิดมิตรภาพในที่ทํางานสูงขึ้นตามไปดวย ซึ่งก็
สอดคลองกับวรรณกรรมที่ Erdogan & Enders (2007); Tauer & Harakiewicz (1999) ไดกลาว
ไว โดยมีคาน้ําหนักองคประกอบเทากับ .16 และ .22 ตามลําดับ  
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โดยปฏิสัมพันธขางตน จะเกิดขึ้นจากพฤติกรรมพึงประสงคตามบทบาทหลักของผูจัดการ
สาขาที่จะตองปฏิบัติรวมกับผูใตบังคับบัญชา และนําไปสูการเกิดสัมพันธภาพ (Relationship) อัน
จะสงผลใหผูจัดการสาขาสามารถบริหารจัดการผูใตบังคับบัญชา และบริหารจัดการผลการ
ปฏิบัติงานของกลุมใหสําเร็จลุลวงตามเปาหมายที่ตั้งไวไดอยางมีประสิทธิภาพ ซึ่งก็คือ ผลการ
ปฏิบัติงานของสาขาธนาคารนั่นเอง สอดคลองกับวรรณกรรมที่ Berman, West, & Richter 
(2002) ไดกลาวไว โดยมีคาน้ําหนักองคประกอบเทากับ .25 

 
ในขณะที่ผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาที่สงผลตอผลการปฏิบัติงานของสาขา

ธนาคาร พบวามีคาน้ําหนักองคประกอบเทากับ .75 ซึ่งถือไดวาอยูในระดับที่สูง สอดคลองกับที่ 
Cokins (2004); Kaplan & Norton (1996; 2004; 2006) ไดกลาวไววา ตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน 
(KPI) ของผูใตบังคับบัญชาจะเปนผลมาจากการกระจายงานตามแผนที่กลยุทธ (Strategy Map) 
จากตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน (KPI) ของสาขาธนาคารลงไป ซึ่งชี้ใหเห็นวา โดยภาพรวมแลว
ผูจัดการสาขามีการวางแผน  ตั้ ง เปาหมาย  และกําหนดตัวชี้ วัดผลการปฏิบัติงานของ
ผูใตบังคับบัญชาไดอยางเหมาะสม รวมถึงมีการติดตามและพัฒนาผลการปฏิบัติงานของ
ผูใตบังคับบัญชาอยางตอเนื่อง และทําไดตามเปาหมายที่ตั้งไวไดเปนสวนใหญ จึงเปนเหตุใหผล
การปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาสงผลตอผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคารไดในระดับที่สูง 
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บทที่ 5 
สรุปผลการวิจัย และขอเสนอแนะ 

 
 การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) เพื่อพัฒนาโมเดลเชิงสาเหตุ
ของผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคาร โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
 
วัตถุประสงคการวิจัย 
 

1. เพื่อพัฒนาโมเดลเชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคาร 
2. เพื่อตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลเชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติงานของสาขา

ธนาคารตามสมมติฐานกับขอมูลเชิงประจักษ 
 
กรอบแนวคดิการวจิัย 
 
 ผูวิจัยไดบูรณาการแนวคิดที่ไดจากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวของ เพื่อได
เปนกรอบแนวคิดการวิจัย ดังรูปภาพที่ 5.1 
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รูปภาพที ่5.1 แสดงโมเดลสมมติฐานการวจิัย 
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สมมติฐานงานวิจัย 
 

1. ตัวแปรสมรรถดานการจัดการ บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก การรับรูความสามารถดาน
ภาวะผูนําของตนเอง การรับรูการสนับสนุนจากองคการ ความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์ 
มิตรภาพในที่ทํางาน และผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา มีอิทธิพลเชิงสาเหตุ
ทางตรงและทางออมตอผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคาร 

2. โมเดลเชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคารตามสมมติฐานที่
ผูวิจัยพัฒนาขึ้นจากทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของมีความกลมกลืนกับขอมูลเชิง
ประจักษ 

 
วิธีการดําเนนิการวิจัย 
 
 ประชากรในการวิจัย ไดแก ผูจัดการสาขาของธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) ที่
ปฏิบัติงานอยูในสาขาที่ตั้งภายในประเทศ จํานวน 792 คน เมื่อคํานวณขนาดของกลุมตัวอยางให
เปนไปตามเงื่อนไขในการใชโมเดลลิสเรล ซึ่งมีจํานวนพารามิเตอรที่ตองประมาณคาทั้งสิ้น 28 
พารามิเตอร ผูวิจัยจึงไดใชจํานวนกลุมตัวอยางไมต่ํากวา 280 คน โดยเลือกใชวิธีการสุมอยางงาย 
(Simple Random Sampling) ทั้งนี้ ผูวิจัยไดแจกแบบสอบถามใหกับผูจัดการสาขาของธนาคาร
กสิกรไทย จํากัด (มหาชน) ที่ปฏิบัติงานอยูในสาขาที่ตั้งภายในประเทศ ทั้งหมด 500 ชุด ซึ่งมี
แบบสอบถามที่สมบูรณสําหรับนํามาวิเคราะหรวมทั้งสิ้น 281 ชุด หรือคิดเปนรอยละ 56.20 ของ
แบบสอบถามที่แจกทั้งหมด รวมมีจํานวนกลุมตัวอยาง จํานวน 281 คน 
 
 ผูวิจัยไดใชมาตรวัดแบบประเมินตนเองเปนเครื่องมือสําหรับเก็บขอมูลในการวิจัยครั้งนี้ 
จํานวนทั้งสิ้น 8 มาตรวัด โดยผูวิจัยไดทดสอบคุณภาพของเครื่องมือ 3 ประการ คือ 1) ความตรง
ตามเนื้อหา (Content Validity) จากผูเชี่ยวชาญจํานวน 5 ทาน 2) ความเที่ยง (Reliability) และ 3) 
ความตรงตามโครงสราง (Construct Validity) ดังนี้ 
 

1. มาตรวัดสมรรถนะดานการจัดการ โดยพัฒนาจากแนวคิดของ Parry (1998, 
2002) เมื่อนําไปใชเก็บขอมูลจริงกับกลุมตัวอยางจํานวน 281 คน ไดคาสัมประสิทธิ์ 
Cronbach’s Alpha (α) ทั้งฉบับเทากับ .92 และเมื่อพิจารณาเฉพาะดานที่ 1) 
สมรรถนะดานการจัดการที่มุงคน (People Oriented) ไดคาสัมประสิทธิ์ Cronbach’s 
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Alpha (α) เทากับ .87 และดานที่ 2) สมรรถนะดานการจัดการที่มุงงาน (Task 
Oriented) ไดคาสัมประสิทธิ์ Cronbach’s Alpha (α) เทากับ .87 

2. มาตรวัดบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก  โดยแปลและปรับปรุงจากมาตรวัด 
International Personality Item Pool (IPIP) ของ Goldberg (2008) ซึ่งมีคา
สัมประสิทธิ์ Cronbach’s Alpha (α) เทากับ .81 และเมื่อนําไปใชเก็บขอมูลจริงกับ
กลุมตัวอยางจํานวน 281 คน ไดคาสัมประสิทธิ์ Cronbach’s Alpha (α) เทากับ .78 

3. มาตรวัดการรับรูความสามารถดานภาวะผูนําของตนเอง โดยแปลและปรับปรุง
จาก Chemers, Watson, & May (2000) ซึ่งมีคาสัมประสิทธิ์ Cronbach’s Alpha 
(α) เทากับ .84 และเมื่อนําไปใชเก็บขอมูลจริงกับกลุมตัวอยางจํานวน 281 คน ไดคา
สัมประสิทธิ์ Cronbach’s Alpha (α) เทากับ .77 

4. มาตรวัดการรับรูการสนับสนุนจากองคการ โดยแปลและปรับปรุงจากมาตรวัด 
Survey of Perceived Organizational Support ของ Eisenberger, Cummings, 
Armeli, & Lynch (1997) ซึ่งมีคาสัมประสิทธิ์ Cronbach’s Alpha (α) เทากับ .90 
และเมื่อนําไปใชเก็บขอมูลจริงกับกลุมตัวอยางจํานวน 281 คน ไดคาสัมประสิทธิ์ 
Cronbach’s Alpha (α) เทากับ .81  

5. มาตรวัดความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์ โดยแปลและปรับปรุงจากมาตรวัด Achievement 
Goals Questionnaire ของ Elliot & McGregor (2001) ซึ่งมีคาสัมประสิทธิ์ 
Cronbach’s Alpha (α) มิติความมุงมั่นในเปาหมายที่มุงเนนการปฏิบัติงาน 
เทากับ .96 มิติความมุงมั่นในเปาหมายที่หลีกเลี่ยงความเชี่ยวชาญเทากับ .84 มิติ
ความมุงมั่นในเปาหมายที่มุงเนนความเชี่ยวชาญเทากับ .87 และมิติความมุงมั่นใน
เปาหมายที่หลีกเลี่ยงการปฏิบัติงานเทากับ .82 และเมื่อนําไปใชเก็บขอมูลจริงกับ
กลุมตัวอยางจํานวน 281 คน ไดคาสัมประสิทธิ์ Cronbach’s Alpha (α) ทั้งฉบับ
เทากับ .76 และเมื่อพิจารณาเฉพาะมิติที่ 1) มิติความมุงมั่นในเปาหมายที่มุงเนนการ
ปฏิบัติงาน ไดคาสัมประสิทธิ์ Cronbach’s Alpha (α) เทากับ .83 มิติที่ 2) มิติความ
มุงมั่นในเปาหมายที่หลีกเลี่ยงความเชี่ยวชาญ ไดคาสัมประสิทธิ์ Cronbach’s Alpha 
(α) เทากับ .42 มิติที่ 3) มิติความมุงมั่นในเปาหมายที่มุงเนนความเชี่ยวชาญ ไดคา
สัมประสิทธิ์ Cronbach’s Alpha (α) เทากับ .26 และมิติที่ 4) มิติความมุงมั่นใน
เปาหมายที่หลีกเลี่ยงการปฏิบัติงาน ไดคาสัมประสิทธิ์ Cronbach’s Alpha (α) 
เทากับ .50) 

6. มาตรวัดมิตรภาพในที่ทํางาน โดยแปลและปรับปรุงจาก Neilsen, Jex, & Adams 
(2000) ซึ่งมีคาสัมประสิทธิ์ Cronbach’s Alpha (α) มิติโอกาสในการสรางมิตรภาพ
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เทากับ .84 และมิติในการแผขยายมิตรภาพเทากับ .89 และเมื่อนําไปใชเก็บขอมูล
จริงกับกลุมตัวอยางจํานวน 281 คน ไดคาสัมประสิทธิ์ Cronbach’s Alpha (α) ทั้ง
ฉบับเทากับ .84 และเมื่อพิจารณาเฉพาะมิติที่ 1) มิติโอกาสในการสรางมิตรภาพ ได
คาสัมประสิทธิ์ Cronbach’s Alpha (α) เทากับ .71 และมิติที่ 2มิติการแผขยาย
มิตรภาพ ไดคาสัมประสิทธิ์ Cronbach’s Alpha (α) เทากับ .74 

7. มาตรวัดผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา เปนแบบสอบถามชนิดอันตร
ภาค ซึ่งมีขอเลือกตอบอยู 8 คา ตั้งแต 1 – 8 ซึ่งผูวิจัยไดแบงชวงคะแนนผลการ
ปฏิบัติงาน (ระหวาง 1.00 – 5.00) ที่วัดจากเครื่องมือวัดและประเมินผลการ
ปฏิบัติงานตามตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน (KPI) ที่เปนมาตรฐานของธนาคารกสิกรไทย 
จํากัด (มหาชน) 

8. มาตรวัดผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคาร เปนแบบสอบถามชนิดอันตรภาค 
ซึ่งมีขอเลือกตอบอยู 8 คา ตั้งแต 1 – 8 ซึ่งผูวิจัยไดแบงชวงคะแนนผลการปฏิบัติงาน 
(ระหวาง 1.00 – 5.00) ที่วัดจากเครื่องมือวัดและประเมินผลการปฏิบัติงานตาม
ตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน (KPI) ที่เปนมาตรฐานของธนาคารกสิกรไทย จํากัด 
(มหาชน) 

 
สรุปผลการวจิัย 
 
 ผูวิจัยไดวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป พบวาโมเดลเชิงสาเหตุของผลการ
ปฏิบัติงานของสาขาธนาคารมีความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ โดยโมเดลที่พัฒนาไดนี้มี
ความสามารถในการพยากรณไดรอยละ 60 โดยแสดงอิทธิผลของตัวแปรในโมเดลเชิงสาเหตุของ
ผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคาร ดังรูปภาพที่ 5.2 
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.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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ขอเสนอแนะ 
 

จากโมเดลเชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคารที่พัฒนาไดจากการวิจัยใน
คร้ังนี้ ผูวิจัยพบวามีตัวแปรเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคารทั้งสิ้น 7 
ตัวแปร แตละตัวแปรมีลําดับของการแสดงอิทธิพล และขนาดของอิทธิพลที่แตกตางกัน โดยมี
รายละเอียดดังนี้ 

 
 ตัวแปรที่มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคาร (Bank Branch Performance) 
ในลําดับที่ใกลที่สุด ก็คือ มิตรภาพในที่ทํางาน (Workplace Friendship) อันเนื่องจากมิตรภาพใน
ที่ทํางานมีบทบาทเปนตัวแปรสงผานในขั้นที่สองของโมเดลเชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติงานของ
สาขาธนาคาร ที่แสดงถึงการปฏิบัติสัมพันธระหวางผูจัดการสาขากับผูใตบังคับบัญชา อันจะนํามา
ซึ่งการแสดงพฤติกรรมตามบทบาทหนาที่ของผูจัดการสาขา ที่จะตองบริหารจัดการผลงานของ
กลุมใหสําเร็จลุลวงตามเปาหมายที่ตั้งไวไดอยางมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล ซึ่งจากการ
ทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของ ผูวิจัยพบวาการกําหนดระเบียบ นโยบาย และขอบังคับขององคการ
ที่ไมเครงครัดมากเกินไป รวมทั้งจัดกิจกรรมสงเสริมความสัมพันธระหวางผูจัดการสาขากับ
ผูใตบังคับบัญชา และสงเสริมบรรยากาศในที่ทํางานใหผอนคลายมากยิ่งขึ้นนั้น จะชวยใหเกิด
ปฏิสัมพันธระหวางผูจัดการสาขากับผูใตบังคับบัญชาที่มากยิ่งขึ้น ซึ่งหากผูจัดการสาขามีมิตรภาพ
ในที่ทํางานที่สูงขึ้น ก็สามารถสงเสริมผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคารใหสูงขึ้นตามไปดวย 
 
 สําหรับตัวแปรที่มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคารในลําดับถัดไป จะมี
บทบาทเปนตัวแปรสงผานในขั้นที่หนึ่งของโมเดลเชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติงานของสาขา
ธนาคาร กลาวคือ แตละตัวแปรจะสงอิทธิพลตอมิตรภาพในที่ทํางานกอน ประกอบดวย 3 ตัวแปร 
โดยเรียงลําดับตามขนาดของอิทธิพลที่มีตอมิตรภาพในที่ทํางาน ไดดังนี้ 
 

1) การรับรูความสามารถดานภาวะผูนําของตนเอง (Leadership Self-
Efficacy) 

2) การรับรูการสนับสนุนจากองคการ (Perceived Organizational Support) 
3) ความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์ (Achievement Orientation) 
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ผลการวิจัยในครั้งนี้ พบวาการรับรูความสามารถดานภาวะผูนําของตนเอง การรับรูการ
สนับสนุนจากองคการ และความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์ เปนเจตคติและคุณลักษณะสวนบุคคลที่สําคัญ
ตอการสรางมิตรภาพในที่ทํางาน โดยหากผูจัดการสาขามีการรับรูความสามารถดานภาวะผูนํา
ของตนเอง การรับรูการสนับสนุนจากองคการ และความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์ที่สูงขึ้น ก็สามารถ
สงเสริมใหเกิดมิตรภาพในที่ทํางาน องคการสามารถนําไปใชประโยชนในดานการประเมินและ
คัดเลือกผูที่จะเขามาปฏิบัติหนาที่ในตําแหนงผูจัดการสาขาได โดยใชมาตรวัดที่ผูวิจัยไดพัฒนา
คุณภาพมาเรียบรอยแลว ก็คือ มาตรวัดการรับรูความสามารถดานภาวะผูนําของตนเอง (α = .77) 
มาตรวัดการรับรูการสนับสนุนจากองคการ (α = .81) และมาตรวัดความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์ (α 
= .76) นอกจากการประเมินและคัดเลือกแลว องคการสามารถสงเสริมใหผูจัดการสาขาเพิ่มระดับ
การรับรูความสามารถดานภาวะผูนําของตนเอง การรับรูการสนับสนุนจากองคการ และความ
มุงมั่นใฝสัมฤทธิ์ โดยเรียงลําดับตามขนาดของอิทธิพลที่มีตอมิตรภาพในที่ทํางาน ไดดังนี้ 

 
ตัวแปรการรับรูความสามารถดานภาวะผูนําของตนเอง เปนความเชื่อของผูจัดการสาขา

ธนาคารในความสามารถที่จะบริหารจัดการผลงานของสาขาธนาคาร และบริหารจัดการผลงาน
ของทีมได ซึ่งองคการสามารถเพิ่มระดับการรับรูความสามารถดานภาวะผูนําของตนเองได 2 
แนวทาง คือ 

 
• ผูจัดการเขตหรือผูบังคับบัญชาในลําดับที่สูงขึ้นไป จําเปนตองใหขอมูล

ยอนกลับ (Feedback) ที่เปนประโยชนตอการปฏิบัติงานของผูจัดการสาขา 
กลาวคือ ถาเปนขอมูลยอนกลับทางบวก ผูจัดการเขตหรือผูบังคับบัญชาใน
ลําดับที่สูงขึ้นไปจะตองกลาวชื่นชม ทั้งเปนการสวนตัว และเปดเผยตอผูอ่ืน
ในโอกาสที่เหมาะสม ในขณะที่ถาเปนขอมูลยอนกลับทางลบ ผูจัดการเขต
หรือผูบังคับบัญชาในลําดับที่สูงขึ้นไปจะตองบอกใหไดวา ผูจัดการสาขาควร
จะพัฒนาสมรรถนะดานการจัดการประการใดบาง เพื่อที่จะสงเสริมใหผลการ
ปฏิบัติงานของสาขาธนาคารนั้นสูงขึ้น พรอมทั้งกลาวใหกําลังใจ และเนนย้ํา
วาความสามารถดานภาวะผูนํานั้นสามารถที่จะพัฒนาใหดียิ่งขึ้นได 

• การฝกอบรมและพัฒนาเพื่อปรับเจตคติดานการรับรูความสามารถดานภาวะ
ผูนําของตนเอง เปนอีกหนึ่งวิธีที่องคการชั้นนํานิยมใช เพราะการเปลี่ยน
มุมมองในการคิด  ก็จะส งผลให ผู จัดการสาขามีความเชื่อ เกี่ยวกับ
ความสามารถดานภาวะผูนําของตนเองดีข้ึนได 
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ตัวแปรการรับรูการสนับสนุนจากองคการ ผูวิจัยไดทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของ พบวา
องคการสามารถเพิ่มระดับการรับรูการสนับสนุนจากองคการใหสูงขึ้นได ดวยวิธีการที่หลากหลาย
ตามความเหมาะสมที่องคการจะนําไปประยุกตใช ดังนี้ 

 
• เพิ่มการมีสวนรวมของผูจัดการสาขาในการแสดงความคิดเห็นใหมากขึ้น 

หากองคการตองการกําหนดระเบียบ นโยบาย และขอบังคับตาง ๆ ที่
เกี่ยวของกับสาขาธนาคาร และตองประกาศใหทราบลวงหนาในระยะเวลาที่
พอเหมาะกอนที่จะนําระเบียบ นโยบาย และขอบังคับดังกลาวไปใชจริง 

• ใหผลตอบแทนที่เหมาะสม โดยองคการควรพิจารณาใหคาตอบแทนที่
สอดคลองกับคางานตามบทบาทหนาที่ของผูจัดการสาขา (Pay per Job 
Grade) และสอดคลองกับผลการปฏิบัติงานในแตละป (Pay per 
Performance) โดยจะตองมีกฎเกณฑของการประเมินคางาน และ
ประเมินผลการปฏิบัติงานที่ยุติธรรม เปนที่ยอมรับของผูจัดการสาขา 

• เล่ือนขั้นเลื่อนตําแหนงผูจัดการสาขาตามความเหมาะสมของระยะเวลาการ
ดํารงตําแหนง ผลการปฏิบัติงานยอนหลัง สมรรถนะที่ เกี่ยวของ และ
คุณสมบัติอ่ืน ๆ ตามที่องคการกําหนดไว โดยจะตองดําเนินการดวยความ
ยุติธรรม เปนที่ยอมรับของผูจัดการสาขา 

• ฝกอบรมและพัฒนาผูจัดการสาขาใหสามารถยกระดับความรูความสามารถ 
หรือสมรรถนะตาง ๆ ที่จําเปนตองการปฏิบัติงานใหเพิ่มมากยิ่งขึ้น 

 
ตัวแปรความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์ จะมีความแตกตางจากการรับรูความสามารถดานภาวะ

ผูนําของตนเอง และการรับรูการสนับสนุนจากองคการ เนื่องจากความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์ เปน
คุณลักษณะสวนบุคคลของผูจัดการสาขาที่อาจจะพัฒนาเพื่อเพิ่มระดับข้ึนไดยากกวา แตจากการ
ทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของ ผูวิจัยพบวาความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์ของผูจัดการสาขาสามารถเพิ่ม
ระดับใหสูงขึ้นได หากไดรับการสื่อสารอยางจริงจังและตอเนื่อง จากทั้งผูจัดการเขต ผูบังคับบัญชา
ในลําดับที่สูงขึ้นไป หรือผูบริหารระดับสูงขององคการ โดยจะตองสื่อสารใหผูจัดการสาขาได
ตระหนักถึงความสําคัญของการเปนผูจัดการสาขาที่ปฏิบัติงานเกง และการเปนผูจัดการสาขามีผล
การปฏิบัติงานที่ดีเลิศ โดยการสื่อสารดังกลาวนี้ อาจจะเปนการสื่อสารที่เปนทางการและไมเปน
ทางการรวมกัน รวมถึงองคการจะตองสรางระบบจูงใจพิเศษสําหรับผูจัดการสาขาที่มีผลการ
ปฏิบัติงานที่ดีเลิศ ทั้งที่เปนรูปของเงิน และอ่ืน ๆ ที่ไมใชเงิน เชน สิทธิพิเศษในการทองเที่ยว
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ตางประเทศสําหรับผูจัดการสาขาและครอบครัว หรือการประกาศรางวัล Branch Manager of the 
Year เปนตน     

 
สําหรับตัวแปรที่มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคารในลําดับถัดไป จะมี

บทบาทเปนตัวแปรอิสระของโมเดลเชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคาร กลาวคือ 
แตละตัวแปรจะสงอิทธิพลตอตัวแปรสงผานในขั้นที่หนึ่งและตัวแปรสงผานในขั้นที่สองของโมเดล
เชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคารกอน ประกอบดวย 2 ตัวแปร โดยเรียงลําดับ
ตามขนาดของอิทธิพลที่มีตอตัวแปรสงผานในขั้นที่หนึ่งของโมเดลเชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติงาน
ของสาขาธนาคาร ไดดังนี้ 

 
1) สมรรถนะดานการจัดการ (Managerial Competency) 
2) บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก (Conscientiousness) 

 
ผลการวิจัยในครั้งนี้ พบวาสมรรถนะดานการจัดการเปนตัวแปรอิสระที่มีอิทธิพลตอการ

รับรูความสามารถดานภาวะผูนําของตนเอง การรับรูการสนับสนุนจากองคการ และความมุงมั่นใฝ
สัมฤทธิ์ โดยหากผูจัดการสาขามีสมรรถนะดานการจัดการที่สูงขึ้น ก็จะสงเสริมใหผูจัดการสาขา
รับรูความสามารถดานภาวะผูนําของตนเอง รับรูการสนับสนุนจากองคการ และมีมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์
สูงขึ้นตามไปดวย โดยองคการสามารถนําไปใชประโยชนในดานการประเมินและคัดเลือกผูที่จะเขา
มาปฏิบัติหนาที่ในตําแหนงผูจัดการสาขาได โดยใชมาตรวัดที่ผูวิจัยไดพัฒนาคุณภาพมาเรียบรอย
แลว ก็คือ มาตรวัดสมรรถนะดานการจัดการ (α = .92) และนําผลที่ไดจากการประเมินนี้ ไปใช
ประโยชนเพื่อการพัฒนาสมรรถนะดานการจัดการใหกับผูจัดการสาขาได โดยการประเมิน
สมรรถนะดานการจัดการนี้ อาจนําไปปรับปรุงใหเหมาะสมมากยิ่งขึ้น ซึ่งนอกจากจะเปนมาตรวัด
สําหรับประเมินตนเองแลว (Self-assessment) ยังสามารถนําไปใชประเมินในลักษณะ 180 องศา 
ไดดวย กลาวคือ ใหผูจัดการเขต และผูใตบังคับบัญชารวมประเมินดวย โดยอาจถวงน้ําหนักกลุมผู
ประเมินที่แตกตางกันเพื่อความเหมาะสมมากยิ่งขึ้น ยกตัวอยางเชน ในสมรรถนะดานการจัดการที่
มุงคน (People Oriented) อาจถวงน้ําหนักใหผูใตบังคับบัญชามากกวาผูจัดการเขต หรือ
สมรรถนะดานการจัดการที่มุงงาน (Task Oriented) ก็อาจถวงน้ําหนักใหผูจัดการเขตมากกวา
ผูใตบังคับบัญชา เปนตน ซึ่งผลที่ไดจากการประเมินสมรรถนะดานการจัดการนี้ นอกจากนั้น ยัง
สามารถนําไปใชเพื่อการพิจารณาคัดเลือกผูเหมาะสมที่จะเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงเปนผูจัดการ
สาขาไดอีกดวย  
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สําหรับบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกเปนบุคลิกภาพที่สําคัญตอการรับรูความสามารถดาน
ภาวะผูนําของตนเอง โดยหากพัฒนาใหผูจัดการสาขามีบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกที่สูงขึ้น ก็
สามารถสงเสริมการรับรูความสามารถดานภาวะผูนําของตนเองใหสูงขึ้นตามไปดวย ซึ่ง
บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกนี้ องคการสามารถนําไปใชประโยชนในดานการประเมินและคัดเลือกผู
ที่จะเขามาปฏิบัติหนาที่ในตําแหนงผูจัดการสาขาได โดยใชมาตรวัดที่ผูวิจัยไดพัฒนาคุณภาพมา
เรียบรอยแลว ก็คือ มาตรวัดบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก (α = .78) 

 
ผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชามีบทบาทเปนตัวแปรอิสระของโมเดลเชิงสาเหตุ

ของผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคาร กลาวคือ ผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาจะสง
อิทธิพลตอตัวแปรสงผานในขั้นที่หนึ่งและตัวแปรสงผานในขั้นที่สองของโมเดลเชิงสาเหตุของผล
การปฏิบัติงานของสาขาธนาคารกอน โดยหากผูจัดการสาขาไดทําหนาที่ของผูบังคับบัญชาที่ชวย
ใหผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาโดยเฉลี่ยสูงขึ้น ก็สามารถพยากรณไดวาผลการ
ปฏิบัติงานของสาขาธนาคารจะสูงขึ้นตามไปดวย  

 
กลาวสรุปโดยภาพรวม ผูวิจัยเสนอแนะใหผูบริหารธนาคารไดนําตัวแปรเชิงสาเหตุที่มี

อิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคารทั้งสิ้น 7 ตัวแปรขางตน ไปประยุกตใชใหเกิด
ประโยชนในดานการบริหารทรัพยากรบุคคลและดานพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององคการ โดย
พิจารณาเรียงลําดับความสําคัญ (Prioritization) ของการนําแตละตัวแปรไปใช ไดจากลําดับของ
การแสดงอิทธิพล และขนาดของอิทธิพลที่แตละตัวแปรมีตอผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคาร 
ซึ่งหากองคการสามารถคัดเลือกหรือพัฒนาผูจัดการสาขาใหมีคุณลักษณะ อันไดแก สมรรถดาน
การจัดการ บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก การรับรูความสามารถดานภาวะผูนําของตนเอง การรับรู
การสนับสนุนจากองคการ ความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์ และสามารถสรางมิตรภาพในที่ทํางานใหสูงขึ้น 
ผลการวิจัยนี้ไดยืนยันใหเห็นแลววา ตัวแปรเชิงสาเหตุทั้ง 7 ตัวแปร สามารถพยากรณผลการ
ปฏิบัติงานของสาขาธนาคารวาจะสูงขึ้นตามไปดวย 
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ภาคผนวก ก 
 
รายชื่อและคุณวุฒิของผูเชี่ยวชาญในการตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาของเครื่องมือ 
 
1. ศาสตราจารย (กิตติคุณ) ดร. นงลักษณ วิรัชชัย 
 

ตําแหนง / สถาบัน 

ผูทรงคุณวุฒิ คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
ประวัติการศึกษา 

ปริญญาตรี วท.บ. (คณิตศาสตร) – เกียรตินิยม จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
 ค.บ. (มัธยมศึกษา) – เกียรตินิยม จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

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

 
 

2. รองศาสตราจารย ดร. สมโภชน เอีย่มสุภาษิต 
 

ตําแหนง / สถาบัน 

อาจารยประจํา คณะจิตวิทยา จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
ประวัติการศึกษา 

ปริญญาตรี ค.บ. (พลศึกษา)  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
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 
 

ตําแหนง / สถาบัน 

อาจารยประจํา คณะจิตวิทยา จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
ประวัติการศึกษา 

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

 
 
4. ผูชวยศาสตรจารย ดร. พรรณระพี สุทธิวรรณ 
 

ตําแหนง / สถาบัน 

อาจารยประจํา คณะจิตวิทยา จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
ประวัติการศึกษา 

ปริญญาตรี วท.บ. (เทคนิคการแพทย) จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
ปริญญาโท วท.ม. (สรีรวิทยา) จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

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

 
 
5. ผูชวยศาสตรจารย ดร. สุขสรรค กันตะบุตร 
 

ตําแหนง / สถาบัน 

อาจารยประจําและหัวหนากลุมวิจัยภาวะผูนํา วิทยาลัยการจัดการ มหาวิทยาลัยมหิดล 
ประวัติการศึกษา 
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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. มาตรวัดสมรรถนะดานการจัดการ 
 
 หลังจากที่ผูวิจัยไดใหผูเชี่ยวชาญตรวจสอบความตามเนื้อหาของมาตรวัด เพื่อนําไปแกไข
ปรับปรุงขอกระทงคําถามเรียบรอยแลว ผูวิจัยไดนํามาตรวัดนี้ไปทดลองใชกับผูจัดการสาขา
ธนาคารทหารไทย จํากัด (มหาชน) จํานวน 55 คน ซึ่งไดผลการตรวจสอบความตรงตามโครงสราง 
(Construct Validity) ดังนี้ 
 
ตารางที่ ก แสดงคาสหสมัพนัธระหวางขอกับคะแนนรวมขออ่ืน ๆ (Corrected Item-Total 
Correlation) ของมาตรวัดสมรรถนะดานการจัดการ 
 

 ขอกระทงคําถาม 
CITC 

(N = 55) 

54 ขอ 43 ขอ 

1 
ฉันเปนคนที่ฟงไดอยางมีประสิทธิภาพ คือ รับฟงขอมูลจากลูกนอง
อยางเขาใจ และจับประเด็นไดตรงจุด (+) 

.235* .517* 

2 เม่ือไดฟงขอมูลตาง ๆ ที่ลูกนองไดรายงาน ฉันมักจะสับสนและทํา
ใหการทํางานผิดพลาด (-) 

.449* .729* 

3 ฉันมีความสามารถในการประเมินสถานการณ เพื่อปรับปรุงวิธีการ
ทํางานใหมีประสิทธิภาพอยูเสมอ (+) 

.572* .639* 

4 
ในการทํางาน ฉันสามารถตั้งวัตถุประสงคของแตละงานไดอยาง
ชัดเจน รัดกุม และเปนที่นาเชื่อถือสําหรับลูกนอง (+) .567* .589* 

5 
บอยครั้งที่ฉันพบวา ตนเองตั้งวัตถุประสงคของงานตาง ๆ ในสาขา 
ไมสอดคลองกับเปาหมายขององคการที่กําหนดไว (-) 

.535* .550* 

6 
ฉันสามารถสื่อสารใหลูกนองเขาใจขอมูลตาง ๆ ที่จําเปนตอการ
ทํางาน ไดอยางชัดเจน และตรงประเด็น (+) 

.658* .743* 

* p < .05 
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ตารางที่ ก แสดงคาสหสมัพนัธระหวางขอกับคะแนนรวมขออ่ืน ๆ (Corrected Item-Total 
Correlation) ของมาตรวัดสมรรถนะดานการจัดการ (ตอ) 
 

 ขอกระทงคําถาม 
CITC 

(N = 55) 

54 ขอ 43 ขอ 

7 
การพูดจาของฉันมักเปนตนเหตุสําคัญ ที่ทําใหลูกนองในสาขา
แตกคอกัน (-) 

.535* .736* 

8 
ฉันสามารถสรางบรรยากาศใหลูกนองมีความไวเนื้อเชื่อใจที่จะ
ทํางานรวมกันในสาขาได (+) 

.563* .696* 

9 
ฉันมีวิธีตั้งคําถามและเก็บขอมูลจากลูกนอง เพื่อใหไดขอมูลที่
นาเชื่อถือ และไมผิดพลาด (+) 

.613* .621* 

10 ถึงฉันจะกลั่นกรองขอมูลตาง ๆ ที่ไดรับจากลูกนองดีเพียงใด ก็
ยังคงเกิดความผิดพลาดหรือลําเอียงในการทํางานอยูเสมอ (-) 

.265* .332* 

11 
ฉันมีความสามารถในการพัฒนาลูกนองไดอยางเหมาะสมกับความ
จําเปนของลูกนองแตละคน (+) .597* .729* 

12 
ฉันมีความสามารถในการพัฒนาลูกนองไดอยางเหมาะสมกับ
ลักษณะการทํางานสาขาธนาคาร (+) .709* .718* 

13 
ฉันสามารถคัดเลือกคนเขาทํางานไดอยางเหมาะสมกับลักษณะ
งานในตําแหนงนั้น ๆ (+) 

.478* .568* 

14 
การตองดูแลและสอนงานใหกับลูกนองใหม เปนส่ิงที่ยากสําหรับ
ฉัน (-) 

.235* .301* 

15 
ฉันสามารถมอบหมายงานที่ชวยพัฒนาความสามารถใหกับลูกนอง 
(+) 

.610* ประเด็นคําถามซ้ํา 
เลือกขอ 16 แทน 

16 ฉันมอบหมายงานใหมหรืองานที่ทาทายมากขึ้น เพื่อชวยพัฒนา
ความสามารถของลูกนอง (+) 

.726* .753* 

17 
งานที่ฉันมอบหมายใหกับลูกนองแตละคนนั้น สวนใหญจะเปนงาน
ที่ลูกนองไมถนัดหรือไมสามารถทําได (-) .610* .631* 

18 
ฉันวิพากษวิจารณและใหขอคิดเห็นอยางตรงไปตรงมาตอผลงาน
ของลูกนอง เพื่อชวยใหเขาไดเรียนรูและพัฒนาตนเอง (+) .498* .508* 

* p < .05 
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ตารางที่ ก แสดงคาสหสมัพนัธระหวางขอกับคะแนนรวมขออ่ืน ๆ (Corrected Item-Total 
Correlation) ของมาตรวัดสมรรถนะดานการจัดการ (ตอ) 
 

 ขอกระทงคําถาม 
CITC 

(N = 55) 
54 ขอ 43 ขอ 

19 ฉันใหรางวัลหรือคําชมเชยในการทํางานตอลูกนองอยางเหมาะสม
กับความตองการของลูกนองแตละคน (+) 

.712* ประเด็นคําถามซ้ํา 
เลือกขอ 20 แทน 

20 
ฉันใหรางวัลหรือคําชมเชยในการทํางานแกลูกนองอยางถูกที่ และ
ถูกเวลา (+) .738* .754* 

21 
ฉันมอบหมายงานใหกับลูกนองที่ทํางานไดดีมากกวาลูกนองที่
ทํางานไดแย (-) .638* .731* 

22 
ฉันใหรางวัลในการทํางานแกลูกนอง โดยพิจารณาจากผลงานเปน
หลัก (+) 

.566* .618* 

23 
ฉันใหรางวัลในการทํางานกับลูกนองบางคน โดยพิจารณาจาก
ความใกลชิดสนิทสนมหรือความชอบพอสวนตัว (-) 

-.049 ไมผานเกณฑ 
คาวิกฤติ 

24 ฉันประเมินนิสัยใจคอลูกนองไดอยางถูกตอง (+) .214 ไมผานเกณฑ 
คาวิกฤติ 

25 ฉันประเมินผลงานของลูกนองอยางตรงไปตรงมา ตามเกณฑการ
ประเมินผลงานขององคการที่กําหนดไว (+) 

.524* .661* 

26 
ในการตั้งเปาหมายการทํางาน หรือ KPI ของลูกนองแตละครั้ง ฉัน
รับฟงความคิดเห็นของลูกนอง และรวมกันตั้งเปาหมายให
เหมาะสม (+) 

.530* .589* 

27 
เม่ือลูกนองมีปญหาหรือขอผิดพลาดในการทํางาน ฉันจะปลอยให
ลูกนองไดแกไขปญหาหรือขอผิดพลาดนั้นดวยตนเอง (-) .601* .623* 

28 
ฉันรักษากฎระเบียบในการทํางานสาขาตามที่องคการกําหนดไว 
(+) .538* .567* 

29 
ฉันใหคําแนะนําลูกนองเกี่ยวกับกฎระเบียบในการทํางานไดอยาง
ถูกตองและแมนยํา (+) 

.495* .515* 

30 
เม่ือลูกนองทําผิดกฎระเบียบในการทํางาน ฉันจะทําเปนไมรูไมเห็น 
(-) 

.474* .597* 

* p < .05 
 



 139

ตารางที่ ก แสดงคาสหสมัพนัธระหวางขอกับคะแนนรวมขออ่ืน ๆ (Corrected Item-Total 
Correlation) ของมาตรวัดสมรรถนะดานการจัดการ (ตอ) 
 

 ขอกระทงคําถาม 
CITC 

(N = 55) 

54 ขอ 43 ขอ 

31 
ฉันใหคําแนะนําและชวยแกปญหา เม่ือลูกนองทําผิดกฎระเบียบใน
การทํางาน (+) 

.518* .542* 

32 
ฉันใหกําลังใจหรือชมเชยลูกนอง เม่ือเขาแกไขปรับปรุงตนเองให
ทํางานไดถูกตองตามกฎระเบียบ (+) 

.483* .618* 

33 
เม่ือเกิดปญหาในการทํางาน ฉันสามารถแยกแยะไดอยางถูกตอง
วาอะไรคือปญหาที่แทจริง (+) 

.578* .783* 

34 เม่ือเกิดปญหาในการทํางาน ฉันสามารถแกไขปญหาไดเปนอยางดี 
(+) 

.675* ประเด็นคําถามซ้ํา 
เลือกขอ 35 แทน 

35 
เม่ือฉันไดแกปญหาในการทํางานเรื่องหนึ่งไปแลว ปญหาเรื่องเดิม
นั้นก็มักจะเกิดขึ้นซ้ํา ๆ อีก (-) .713* .754* 

36 
เม่ือตองตัดสินใจในการทํางาน ฉันสามารถตัดสินใจไดอยางถูกตอง 
(+) .436* .540* 

37 
ฉันสามารถวิเคราะหปจจัยเสี่ยงและระบุน้ําหนักความเสี่ยงของแต
ละปจจัยไดอยางถูกตอง (+) 

.590* .711* 

38 
ในการตัดสินใจ ฉันสามารถวิเคราะหขอดี-ขอเสียของทางเลือกตาง 
ๆ ไดอยางถูกตอง (+) 

.635* ประเด็นคําถามซ้ํา 
เลือกขอ 39 แทน 

39 
ในการตัดสินใจ ฉันวิเคราะหขอดี-ขอเสียของทุกทางเลือกอยางถี่
ถวนกอน แลวจึงเลือกวิธีที่ดีที่สุด (+) 

.661* .749* 

40 ในการทํางาน ฉันใชความรูสึกของตนเองเปนหลักใหญในการ
ตัดสินใจ (-) 

-.117 ไมผานเกณฑ 
คาวิกฤติ 

41 ฉันคิดวิเคราะหเร่ืองตาง ๆ ในการทํางานอยางเปนเหตุเปนผล (+) .449* .647* 

42 ฉันมีความคิดที่ชัดเจนและเปนเหตุเปนผลในการทํางาน (+) .433* ประเด็นคําถามซ้ํา 
เลือกขอ 41 แทน 

* p < .05 
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ตารางที่ ก แสดงคาสหสมัพนัธระหวางขอกับคะแนนรวมขออ่ืน ๆ (Corrected Item-Total 
Correlation) ของมาตรวัดสมรรถนะดานการจัดการ (ตอ) 
 

 ขอกระทงคําถาม 
CITC 

(N = 55) 

54 ขอ 43 ขอ 

43 
ในการทํางาน ฉันมักจะมีความคิดที่คลุมเครือ ไมชัดเจน จนหลาย
ครั้งลูกนองไมเขาใจวาฉันตองการอะไร (-) 

.018 ไมผานเกณฑ 
คาวิกฤติ 

44 
ในการตัดสินใจแตละครั้ง ฉันสามารถใหเหตุผลไดอยางชัดเจนวา
ทําไมฉันถึงตัดสินใจแบบนั้น (+) 

.538* .730* 

45 
ในการทํางาน ฉันรูดีวาเรื่องใดเปนงานสําคัญที่ฉันตองทํากอน และ
เร่ืองใดรอได (+) 

.458* .692* 

46 ในการทํางาน ฉันทํางานแตละครั้งตามลําดับความสําคัญของงาน 
(+) 

.289* ประเด็นคําถามซ้ํา 
เลือกขอ 45 แทน 

47 ฉันสามารถจัดเวลาในการทํางานไดเปนอยางดี (+) .559* ประเด็นคําถามซ้ํา 
เลือกขอ 48 แทน 

48 
ฉันคิดวาการจัดตารางการทํางานใหตนเองเปนเรื่องไรสาระ เพราะ
ฉันไมเคยทําไดตามที่กําหนดเอาไว (-) .576* .587* 

49 
ฉันตั้งเปาหมายการทํางาน หรือ KPI ใหกับตนเอง และคอย
ตรวจสอบผลงานตนเองอยูเสมอ (+) 

.687* .722* 

50 
ฉันวางมาตรฐานการทํางานใหกับตนเอง และคอยตรวจสอบตนเอง
อยูเสมอ (+) 

.568* .688* 

51 
ฉันตั้งเปาหมายการทํางาน หรือ KPI ที่สามารถวัดผลไดใหกับสาขา
ที่ฉันรับผิดชอบ (+) 

.525* .737* 

52 ฉันวางมาตรฐานการทํางานที่สามารถวัดผลไดใหกับสาขาที่ฉัน
รับผิดชอบ (+) 

.647* .749* 

53 
ฉันวางแผนการทํางาน ทั้งในระยะสั้นและระยะยาวใหกับสาขาที่
ฉันรับผิดชอบ พรอมทั้งจัดตารางการทํางานตามแผนที่วางไวอยาง
เหมาะสม (+) 

.653* .686* 

54 
ฉันสามารถจัดหาอุปกรณ เทคโนโลยี หรือทรัพยากรที่เหมาะสม 
เพื่อเอื้ออํานวยใหลูกนองทํางานไดสําเร็จตามแผนที่กําหนดไว (+) .575* .704* 

* p < .05 
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2. มาตรวัดบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานกึ 
 
 หลังจากที่ผูวิจัยไดใหผูเชี่ยวชาญตรวจสอบความตามเนื้อหาของมาตรวัด เพื่อนําไปแกไข
ปรับปรุงขอกระทงคําถามเรียบรอยแลว ผูวิจัยไดนํามาตรวัดนี้ไปทดลองใชกับผูจัดการสาขา
ธนาคารทหารไทย จํากัด (มหาชน) จํานวน 55 คน ซึ่งไดผลการตรวจสอบความตรงตามโครงสราง 
(Construct Validity) ดังนี้ 
 
ตารางที่ ข แสดงคาสหสมัพนัธระหวางขอกับคะแนนรวมขออ่ืน ๆ (Corrected Item-Total 
Correlation) ของมาตรวัดบคุลิกภาพแบบมีจิตสํานกึกอนนาํไปใชเก็บขอมูลจริง 
 

 ขอกระทงคําถาม CITC  
ขอกระทงที่
ผานเกณฑ 

N = 55 ≥ .231 

1 ฉันเตรียมความพรอมกอนลงมือทํางานเสมอ (+) .604* ผาน 

2 ฉันใสใจในทุกรายละเอียดของงาน (+) .506* ผาน 

3 ถึงแมงานจะนาเบื่อ แตฉันก็สามารถทําเสร็จไดโดยทันที ไมลาชา 
(+) 

.511* ผาน 

4 ฉันทํางานไดสําเร็จตามแผนที่วางไว (+) .434* ผาน 

5 ฉันวางแผนกอนการทํางาน และยึดถือแผนงานนั้นอยางเครงครัด 
(+) 

.606* ผาน 

6 ฉันรูสึกวาการทํางานเปนการเสียเวลา (-) .752* ผาน 

7 กวาฉันจะลงมือทํางานได ก็ตองพยายามบังคับใจตนเองอยูนาน (-) .708* ผาน 

8 ฉันทํางานเฉพาะที่ฉันจําเปนตองทําเทานั้น (-) .486* ผาน 

9 ฉันไมเขาใจงานของฉันอยางทะลุปรุโปรง (-) .640* ผาน 

10 ฉันมักจะหลีกเลี่ยงงานในทันที เม่ือมีโอกาส (-) .649* ผาน 

* p < .05 
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3. มาตรวัดการรับรูความสามารถดานภาวะผูนําของตนเอง 
 
 หลังจากที่ผูวิจัยไดใหผูเชี่ยวชาญตรวจสอบความตามเนื้อหาของมาตรวัด เพื่อนําไปแกไข
ปรับปรุงขอกระทงคําถามเรียบรอยแลว ผูวิจัยไดนํามาตรวัดนี้ไปทดลองใชกับผูจัดการสาขา
ธนาคารทหารไทย จํากัด (มหาชน) จํานวน 55 คน ซึ่งไดผลการตรวจสอบความตรงตามโครงสราง 
(Construct Validity) ดังนี้ 
 
ตารางที่ ค แสดงคาสหสมัพนัธระหวางขอกับคะแนนรวมขออ่ืน ๆ (Corrected Item-Total 
Correlation) ของมาตรวัดการรับรูความสามารถดานภาวะผูนาํของตนเองกอนนาํไปใชเก็บขอมูล
จริง 
 

 ขอกระทงคําถาม CITC  
ขอกระทงที่
ผานเกณฑ 

N = 55 ≥ .231 

1 ฉันรูดีวาจะเปนผูจัดการสาขาที่ดีไดอยางไร (+) .786* ผาน 

2 ฉันรูดีวาการจะทําใหสาขาประสบความสําเร็จนั้น ตองทําอยางไร 
(+) 

.789* ผาน 

3 
ที่จริงแลว ฉันก็ไมไดเปนผูจัดการสาขาที่ดีสักเทาไร ในการทํางาน
เปนทีม (-) .475* ผาน 

4 ฉันมั่นใจวา ฉันมีความสามารถที่จะเปนผูจัดการสาขาที่ดีได (+) .402* ผาน 

5 
ฉันไมรูวา การจะทําใหลูกนองในสาขาทํางานไดอยางราบรื่นนั้น 
ตองทําอยางไร (-) 

.312* ผาน 

6 
ฉันรูดีวา วิธีการที่จะชวยสนับสนุนใหลูกนองในสาขาทํางานไดดีนั้น 
ตองทําอยางไร (+) 

.697* ผาน 

7 เม่ือฉันเปนผูจัดการสาขา ฉันสามารถจัดใหลูกนองในสาขาไดเขา
มามีสวนรวมในการทํางานกันไดทุกคน (+) 

.614* ผาน 

8 จะวาไปแลว ฉันก็ไมคอยแนใจสักเทาไรวา ฉันจะสามารถนํา
ลูกนองในสาขาได (-) 

.330* ผาน 

* p < .05 
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4. มาตรวัดการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
 
 หลังจากที่ผูวิจัยไดใหผูเชี่ยวชาญตรวจสอบความตามเนื้อหาของมาตรวัด เพื่อนําไปแกไข
ปรับปรุงขอกระทงคําถามเรียบรอยแลว ผูวิจัยไดนํามาตรวัดนี้ไปทดลองใชกับผูจัดการสาขา
ธนาคารทหารไทย จํากัด (มหาชน) จํานวน 55 คน ซึ่งไดผลการตรวจสอบความตรงตามโครงสราง 
(Construct Validity) ดังนี้ 
 
ตารางที่ ง แสดงคาสหสมัพนัธระหวางขอกับคะแนนรวมขออ่ืน ๆ (Corrected Item-Total 
Correlation) ของมาตรวัดการรับรูการสนบัสนุนจากองคการกอนนําไปใชเก็บขอมูลจริง 
 

 ขอกระทงคําถาม CITC  
ขอกระทงที่
ผานเกณฑ 

N = 55 ≥ .231 

1 
องคการสนใจและใหความสําคัญอยางมากกับเปาหมายในอาชีพ 
และคุณคาในชีวิตที่ฉันตั้งไว (+) .528* ผาน 

2 องคการใสใจในชีวิตความเปนอยูที่ดีของฉัน (+) .750* ผาน 

3 องคการแสดงความหวงใยในตัวฉันนอยมาก (-) .632* ผาน 

4 
ถาฉันกระทําผิดโดยไมไดตั้งใจ องคการจะเขาใจและไมเอาผิดกับ
ฉัน (+) 

.240* ผาน 

5 องคการใสใจและรับฟงความคิดเห็นของฉัน (+) .671* ผาน 

6 องคการจองจะเอาเปรียบฉันเสมอ เม่ือมีโอกาส (-) .342* ผาน 

7 ฉันไดรับความชวยเหลือจากองคการทุกครั้ง เม่ือฉันมีปญหา (+) .778* ผาน 

8 องคการเต็มใจท่ีจะชวยฉัน เม่ือฉันขอความชวยเหลือ (+) .827* ผาน 

* p < .05 
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5. มาตรวัดความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ ์
 
 หลังจากที่ผูวิจัยไดใหผูเชี่ยวชาญตรวจสอบความตามเนื้อหาของมาตรวัด เพื่อนําไปแกไข
ปรับปรุงขอกระทงคําถามเรียบรอยแลว ผูวิจัยไดนํามาตรวัดนี้ไปทดลองใชกับผูจัดการสาขา
ธนาคารทหารไทย จํากัด (มหาชน) จํานวน 55 คน ซึ่งไดผลการตรวจสอบความตรงตามโครงสราง 
(Construct Validity) ดังนี้ 
 
ตารางที่ จ แสดงคาสหสมัพนัธระหวางขอกับคะแนนรวมขออ่ืน ๆ (Corrected Item-Total 
Correlation) ของมาตรวัดความมุงมัน่ใฝสัมฤทธิ์กอนนาํไปใชเก็บขอมูลจริง 
 

 ขอกระทงคําถาม CITC  
ขอกระทงที่
ผานเกณฑ 

N = 55 ≥ .231 

1 
ส่ิงที่สําคัญสําหรับฉันก็คือ การทํางานไดดีกวาผูจัดการสาขา 
คนอื่น ๆ (+) .685* ผาน 

2 เม่ือฉันอยูในหองประชุมหรือหองสัมมนา บางครั้งฉันก็กลัววาจะไม
เขาใจเนื้อหาที่ฟงไดอยางครบถวนตามที่ฉันคาดหวังไว (+) 

.549* ผาน 

3 ฉันตองการเปนผูจัดการสาขาที่เกงที่สุด (+) .424* ผาน 

4 ส่ิงที่สําคัญสําหรับฉันก็คือ การที่ฉันทํางานไดเกงกวาผูจัดการสาขา
คนอื่น ๆ (+) 

.715* ผาน 

5 ในแตละครั้งที่เขาประชุมหรือเขาสัมมนา ฉันมักกังวลวาจะเขาใจ
เนื้อหาไดไมครบถวน (+) 

.473* ผาน 

6 ฉันไมอยากทํางานไดแยในสายตาของผูจัดการสาขาคนอื่น ๆ (+) .235* ผาน 

7 
เปาหมายในการทํางานของฉันก็คือ การมีผลงานที่ดีกวาผูจัดการ
สาขาคนอื่น ๆ (+) .723* ผาน 

8 
ฉันตองการที่จะเรียนรูส่ิงตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับการทํางานใหมาก
ที่สุดเทาที่จะมากได จากการประชุมหรือการสัมมนาแตละครั้ง (+) .548* ผาน 

* p < .05 
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ตารางที่ จ แสดงคาสหสมัพนัธระหวางขอกับคะแนนรวมขออ่ืน ๆ (Corrected Item-Total 
Correlation) ของมาตรวัดความมุงมัน่ใฝสัมฤทธิ์กอนนาํไปใชเก็บขอมูลจริง (ตอ) 
 

 ขอกระทงคําถาม CITC  
ขอกระทงที่
ผานเกณฑ 

N = 55 ≥ .231 

9 
เปาหมายในการทํางานของฉันก็คือ การระมัดระวังไมใหตนเอง
ทํางานไดแย (+) 

.634* ผาน 

10 
เม่ือฉันอยูในหองประชุมหรือหองสัมมนา ฉันมักกังวลวาฉันอาจจะ
เรียนรูเร่ืองที่จําเปนในการทํางานไดไมครบทุกเรื่อง (+) 

.627* ผาน 

11 เม่ือเขาประชุมหรือเขาสัมมนา ส่ิงที่สําคัญสําหรับฉันคือ การเขาใจ
เนื้อหาที่อบรมไดอยางครบถวน (+) 

.407* ผาน 

12 แรงจูงใจในการทํางานของฉันก็คือ ความกลัววาจะทํางานไดไมดี 
(+) 

.385* ผาน 

* p < .05 
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6. มาตรวัดมิตรภาพในที่ทํางาน 
 

 หลังจากที่ผูวิจัยไดใหผูเชี่ยวชาญตรวจสอบความตามเนื้อหาของมาตรวัด เพื่อนําไปแกไข
ปรับปรุงขอกระทงคําถามเรียบรอยแลว ผูวิจัยไดนํามาตรวัดนี้ไปทดลองใชกับผูจัดการสาขา
ธนาคารทหารไทย จํากัด (มหาชน) จํานวน 55 คน ซึ่งไดผลการตรวจสอบความตรงตามโครงสราง 
(Construct Validity) ดังนี้ 
 
ตารางที่ ฉ แสดงคาสหสมัพนัธระหวางขอกับคะแนนรวมขออ่ืน ๆ (Corrected Item-Total 
Correlation) ของมาตรวัดมติรภาพในทีท่าํงานกอนนําไปใชเก็บขอมูลจริง 
 

 ขอกระทงคําถาม CITC  
ขอกระทงที่
ผานเกณฑ 

N = 55 ≥ .231 

1 
ในการทํางาน ฉันมีโอกาสที่จะไดรูจักวาลูกนองแตละคนเปน
อยางไร (+) 

0.463* ผาน 

2 
ฉันสามารถแกไขปญหาในการทํางานรวมกับลูกนองไดเปนอยางดี 
(+) .674* ผาน 

3 ฉันมีโอกาสไดสังสรรคและพูดคุยเลนกับลูกนองนอกเหนือจากการ
ทํางาน (+) 

.656* ผาน 

4 องคการสงเสริมใหพนักงานในสาขามีการสื่อสารที่ดีตอกัน (+) .539* ผาน 

5 ฉันมีโอกาสไดพัฒนาความสนิทสนมกับลูกนองในสาขา (+) .775* ผาน 

6 
ที่ทํางานของฉันยอมใหมีการพูดคุยเลนกันระหวางทํางานได ตราบ
เทาที่ทํางานไดเสร็จทัน (-) 

.235* ผาน 

7 ฉันมีความสัมพันธที่ดีกับลูกนองในสาขา (+) .769* ผาน 

8 ฉันมักออกไปสังสรรคนอกที่ทํางานกับลูกนองในสาขา (+) .619* ผาน 

* p < .05 
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ตารางที่ ฉ แสดงคาสหสมัพนัธระหวางขอกับคะแนนรวมขออ่ืน ๆ (Corrected Item-Total 
Correlation) ของมาตรวัดมติรภาพในทีท่าํงานกอนนําไปใชเก็บขอมูลจริง (ตอ) 
 

 ขอกระทงคําถาม CITC  
ขอกระทงที่
ผานเกณฑ 

N = 55 ≥ .231 

9 ฉันสามารถไววางใจลูกนองในสาขาได (+) .690* ผาน 

10 
สําหรับลูกนองสวนใหญแลว ฉันเชื่อวาฉันสามารถไวใจพวกเขาได
อยางเต็มที่ (+) 

.748* ผาน 

11 เหตุผลหนึ่งที่ทํางานฉันอยากทํางานก็คือ การไดทํางานรวมกับ
ลูกนองกลุมนี้ (+) 

.661* ผาน 

12 ฉันรูสึกวา ไมมีใครเลยที่จะเปนเพื่อนแทของฉันในที่ทํางาน (-) .280* ผาน 

* p < .05 
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ภาคผนวก ค 
 

ตัวอยางเครือ่งมือที่ใชเกบ็ขอมูลจริง 
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ตัวอยางเครือ่งมือที่ใชเกบ็ขอมูลจริง (ตอ) 
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ตัวอยางเครือ่งมือที่ใชเกบ็ขอมูลจริง (ตอ) 
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ตัวอยางเครือ่งมือที่ใชเกบ็ขอมูลจริง (ตอ) 
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ตัวอยางเครือ่งมือที่ใชเกบ็ขอมูลจริง (ตอ) 
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ภาคผนวก ง 
 
หนังสือขออนุญาตจัดเกบ็ขอมูลโดยใชเครื่องมือทางจิตวิทยาสาํหรับการวจิยั 
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ภาคผนวก จ 
 

หนังสือขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม  
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ภาคผนวก ฉ 
 
อีเมลตอบรบัเพื่อเขารวมนําเสนอผลงานวจิัย 
 

 
 



 156

กําหนดการนําเสนอผลงานวิจยั 
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กําหนดการนําเสนอผลงานวิจยั (ตอ) 
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หนังสือขอบคุณสําหรับการเขารวมนําเสนอผลงานวิจัย 
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ภาคผนวก ช 
 

อีเมลเพื่อขออนุญาตแปลขอกระทงคาํถามในมาตรวัดการรับรูความสามารถดานภาวะ
ผูนําของตนเองเปนภาษาไทย 
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อีเมลเพื่อขออนุญาตแปลขอกระทงคาํถามในมาตรวัดความมุงมัน่ใฝสัมฤทธิ์เปน
ภาษาไทย 
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อีเมลเพื่อขออนุญาตแปลขอกระทงคาํถามในมาตรวัดมิตรภาพในที่ทํางานเปนภาษาไทย 
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ภาคผนวก ซ 
 

ผลการวิเคราะหโมเดลเชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคารดวยโปรแกรม
สําเรจ็รูป 
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ผลการวิเคราะหโมเดลเชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคารดวยโปรแกรม
สําเรจ็รูป (ตอ) 
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ผลการวิเคราะหโมเดลเชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคารดวยโปรแกรม
สําเรจ็รูป (ตอ) 
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ผลการวิเคราะหโมเดลเชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคารดวยโปรแกรม
สําเรจ็รูป (ตอ) 
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ผลการวิเคราะหโมเดลเชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคารดวยโปรแกรม
สําเรจ็รูป (ตอ) 
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ผลการวิเคราะหโมเดลเชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคารดวยโปรแกรม
สําเรจ็รูป (ตอ) 
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ผลการวิเคราะหโมเดลเชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคารดวยโปรแกรม
สําเรจ็รูป (ตอ) 
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ผลการวิเคราะหโมเดลเชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคารดวยโปรแกรม
สําเรจ็รูป (ตอ) 
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ผลการวิเคราะหโมเดลเชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคารดวยโปรแกรม
สําเรจ็รูป (ตอ) 
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ผลการวิเคราะหโมเดลเชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติงานของสาขาธนาคารดวยโปรแกรม
สําเรจ็รูป (ตอ)  
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ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ 
 

นายนิติธร (นรุตมศรณิ์) กาญจนกูล เกิดวันที่ 7 สิงหาคม 2522 ที่จังหวัดกรุงเทพมหานคร 
สําเร็จการศึกษาในระดับปริญญาตรี หลักสูตรวิทยาศาสตรบัณฑิต สาขาวิชาชีววิทยา จาก
ภาควิชาชีววิทยา คณะวิทยาศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร เมื่อปการศึกษา 
2546 และหลักสูตรวิทยาศาสตรบัณฑิต สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคการ จากภาควิชา
จิตวิทยา คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยรามคําแหง เมื่อปการศึกษา 2548  

 
จากนั้นสําเร็จการศึกษาในระดับบัณฑิตศึกษา หลักสูตรประกาศนียบัตรบัณฑิต สาขาวิชา

การวิจัยทางสังคม จากคณะสังคมวิทยาและมานุษยวิทยา มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร เมื่อป
การศึกษา 2548 และเขาศึกษาตอในหลักสูตรศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาจิตวิทยา
อุตสาหกรรมและองคการ คณะจิตวิทยา จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ในปการศึกษา 2550  

 
 ปจจุบันดํารงตําแหนง ผูจัดการกลยุทธทรัพยากรบุคคล สวนกลยุทธทรัพยากรบุคคล ฝาย
บริหารทรัพยากรบุคคล บริษัท ไทยสมุทรประกันชีวิต จํากัด (สํานักงานใหญ)  
 

ที่อยูสําหรับติดตอผูวิจัย 45/295 หมู 1 ซอยเพชรเกษม 81 ถนนเพชรเกษม แขวงหนอง
คางพลู เขตหนองแขม จังหวัดกรุงเทพมหานคร โทรศัพท 02-812-2360 มือถือ 085-945-0254; 
081-149-3244 อีเมล nitipete@gmail.com 
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