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The objectives of this research were to study: 1) The level of self-efficacy, leadership, 
group cohesiveness and job performance of supervisors of NMB-Minebea Thai Ltd. 2) The 
relationship between self-efficacy, leadership and group cohesiveness with job performance of 
supervisors of NMB-Minebea Thai Ltd.  3) The predictive variables of  job performance of 
supervisors of NMB-Minebea Thai Ltd. Research samples were 270 supervisors in NMB-
Minebea Thai Ltd. data were collected by self-efficacy test, leadership test, group cohesiveness 
test and job performance test which were analyzed by a computer program.  The statistical 
methods were percentage, mean, standart deviation, Pearson’s product moment correlation 
coefficient and stepwise multiple regression analysis. 
 

The results of the research showed that 1) The level of supervisors had a high level of 
self-efficacy, leadership, group cohesiveness and job performance. 2) Self-efficacy, leadership 
and group cohesiveness had significance positive relationships with the job performances of 
supervisors at .01 level of significance (r = .39, .51 and .33 respectively. 3) Multiple regression 
analysis indicated the leadership and self-efficacy could significantly explain 28.3% (R2 = .283) 
of job performance of supervisors at .05 level of significance. 
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4 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของตัวแปรอสิระการรับรูความสามารถของ
ตนเอง ภาวะผูนํา ความเหนียวแนนภายในกลุมของผูบังคับบัญชา  
บริษัท เอ็นเอม็บี-มินแีบ ไทย จํากดั        
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5 วิเคราะหตัวแปรที่รวมกันพยากรณผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชา  
บริษัท เอ็นเอม็บี-มินีแบ ไทย จํากดั 
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6 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานทางการวจิยั 63 
 

ตารางผนวกที่ 
 

 

1 คาอํานาจจําแนกรายขอ โดยใชคา Item-Total Correlation และ 
คาความเชื่อมัน่ทั้งฉบับ(Reliability) ของแบบวัดการรับรู 
ความสามารถของตนเอง 
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(4) 

สารบัญตาราง (ตอ) 
 

ตารางผนวกที่ 
 

หนา 

2 คาอํานาจจําแนกรายขอ โดยใชคา Item-Total Correlation และ 
คาความเชื่อมัน่ทั้งฉบับ ของแบบวัดภาวะผูนํา 
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3 คาอํานาจจําแนกรายขอ โดยใชคา Item-Total Correlation และ 
คาความเชื่อมัน่ทั้งฉบับ ของแบบวัดความเหนียวแนนภายในกลุม 
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4 คาอํานาจจําแนกรายขอ โดยใชคา Item-Total Correlation และ 
คาความเชื่อมัน่ทั้งฉบับ ของแบบวัดผลการปฏิบัติงาน 
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(5) 

สารบัญภาพ 
 

ภาพที ่
 

หนา 

1 การกําหนดซึ่งกันและกันของปจจัยทางพฤติกรรม(B) สภาพแวดลอม
(E) และปจจัยสวนบุคคล(P) ที่มีผลตอการเรียนรูและการกระทํา 
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2 ความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของตนเองและความ
คาดหวังผลที่จะเกดิขึ้น     
 

 
12 

3 พฤติกรรมและสภาวะทางอารมณที่เกิดขึน้จากการรับรูความสามารถ
ของตนเอง และความคาดหวงัผลที่จะเกิดขึน้จากการกระทําในระดับที่
แตกตาง  
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4 อิทธิพลของการรับรูความสามารถของตนเองกับผลการปฏิบัติงาน 
 

15 

5 ปจจัยที่มีอิทธพิลตอความเหนียวแนนภายในกลุม และผลของความ
เหนยีวแนนภายในกลุม 
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บทที่ 1 
 

บทนํา 
 

ความสําคัญของปญหา 
 

 ในยุคกระแสแหงการเปลี่ยนแปลงศตวรรษที่ 21 กอใหเกดิการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว
และการแขงขนัที่รุนแรงในทุกๆ ดาน เชน การเมือง เศรษฐกิจ สังคม และการศึกษา ซ่ึงวิกฤตการณ
ที่เกิดขึ้นนี้สงผลโดยตรงตอความอยูรอดขององคการ ฉะนั้นองคการทีส่ามารถยืนหยดัอยูได จะตอง
มีผูบริหารหรือผูบังคับบัญชาที่สามารถปรับพฤติกรรมการทํางาน ตลอดจนมีความรู ความสามารถ 
ในการนําพาองคกรไปสูความสําเร็จ (Cunningham and Cordeiro, 2000) การผลิตในภาคอุตสาหกรรม
หดตัวลงมากสุดเปนประวัติการณ โดยดัชนีผลผลิตภาคอุตสาหกรรมหดตัวลงถึงรอยละ 18.8 
เปนการหดตัวที่รุนแรงกวาในชวงที่ไทยประสบกับวิกฤติเศรษฐกจิในระหวางป 2540-2541 สงผล
ใหอัตราการใชกําลังการผลิตในภาคอุตสาหกรรม ลดต่ําลงมาอยูที่ 58.9 ในเดือนธันวาคมและต่ําสดุ
ในรอบ 10 ป นับตั้งแตหลังเดือนพฤศจิกายน 2541 การผลติที่ลดลงดังกลาวเปนผลมาจากการสงออก 
ที่หดตวัสูงติดตอกันเปนเดือนที่สอง โดยการสงออกในเดือนธันวาคม 2551 หดตัวลงรอยละ 15.7 
ตอเนื่องจากทีห่ดตวัรอยละ 17.7 ในเดือนพฤศจิกายน การลงทุนของภาคเอกชนมีแนวโนมออนแอ
ลง อุตสาหกรรมเชนรถยนต อิเล็กทรอนิกส เหล็ก ธุรกิจโรงไฟฟา และพลังงานทดแทน ไดชะลอ
การลงทุนออกไปประมาณ 6 เดือนถึง 1 ปเพือ่รอดูสถานการณ มีการลดกําลังการผลิตในสายการผลิตที่
มีอยูแลวในประเทศลง (ศูนยวิจยักสิกรไทย, 2552) ทามกลางการแขงขนัที่รุนแรงและการเปลี่ยนแปลง
ที่รวดเรว็ องคการตองผลิตสนิคาและบรกิารที่มีลักษณะอยางนอย 4 ประการคือ ตองมคีวามแตกตาง 
ทําตนทุนใหต่าํ มีคุณภาพสูง และตองเขาสูตลาดไดเร็วจึงจะมีโอกาสไดเปรียบเหนือคูแขง (บุญทัน 
ดอกไธสง, 2549)  
 

นอกจากนั้นองคการตองสามารถปรับตัว เปลี่ยนแปลง พัฒนาใหสามารถอยูรอด และ
ประสบความสําเร็จตามเปาหมาย ซ่ึงบุคลากรขององคการเปนปจจยัทีสํ่าคัญประการหนึ่งที่จะทําให
องคการบรรลุเปาหมายขององคการ บุคลากรจะสามารถปฏิบัติงานไดสําเร็จหรือลมเหลวนั้นปจจัย
สําคัญที่สงผลตอผลการปฏิบัติงานประการหนึ่งคือ การรับรูความสามารถของตนเองซึ่งเปน
ความมั่นใจของบุคลากรในการตัดสินใจเกี่ยวกับความสามารถของตนเองวาจะสามารถจัดการและ
ดําเนินการพฤติกรรมใดๆ ใหบรรลุเปาหมายที่วางไว รวมถึงการรับรูความสามารถของตนเองใน
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การปฏิบัติงานใหประสบความสําเร็จไดดวย บุคลากรที่มกีารรับรูความสามารถของตนเองสูงจะสนใจ
ในความทาทายของสถานการณและใชความพยายามอยางมาก จึงทําใหบุคลากรเพิ่มโอกาสที่
จะประสบความสําเร็จในงานนั้น (Desimone et al., 2002 cited Gist and Mitchell, 1992) นอกจากนัน้ยังมี
งานวิจยัที่ยนืยนัวาการรับรูความสามารถของตนเองมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน (Harrison 
et al., 1997; Farner, 1998; เบญจมาศ  โรจนธนกิจ, 2546 และวรรณนา  พุทธประสาท, 2546)   
 
 นอกจากบุคลากรจะตองมกีารรับรูความสามารถของตนเองแลว ปจจยัหนึ่งที่สําคัญคือ
ผูบริหารหรือผูบังคับบัญชาที่มีภาวะผูนํา ซ่ึงจะชวยยกระดับประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ
การทาํงานหรอืผลการปฏิบตัิงาน เนื่องจากภาวะผูนําเปนเรื่องของความสามารถในการโนมนาวบุคคล
และกลุมใหมีความสามัคคี รวมพลังทํางานใหบรรลุเปาหมาย  กลาวคือองคการจะประสบความสําเร็จ 
หรือลมเหลวขึน้อยูกับภาวะผูนําของผูบริหารหรือผูบังคับบัญชา เนื่องจากผูบริหารหรือผูบังคับบัญชา
ที่ดีจะพัฒนาผูใตบังคับบัญชาไดดแีละทั้งสองฝายจะชวยกันสรางผลผลิต สินคา หรือบริการที่
ตองการได นอกจากนัน้ยังมงีานวิจยัที่ยนืยนัวาภาวะผูนํามีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน 
(เกยีรติคุณ วรกุล, 2545; โครงการ  เสือดํา, 2545; จิตราภรณ  อักษรเลข, 2545; รัตติกรณ  จงวิศาล, 
2545; 2547; กนกวรรณ  กรอบกุลธนชัย, 2546 และ สุธรรม  อัศวศักดิส์กุล, 2549) 

  
 การที่องคการจะสามารถขับเคลื่อนไปสูเปาหมายที่ตั้งไวนั้นองคประกอบทีสํ่าคัญคือผูบริหาร
หรือผูบังคับบัญชาที่มีภาวะผูนํา แตผูบริหารหรือผูบังคับบัญชาไมอาจที่จะปฏิบัติงานใหสําเร็จได
โดยลําพังตองอาศัยพนกังานหรือผูใตบังคับบัญชาหลาย ๆ คนชวยกนัทํางานเปนกลุมหรือเปนทีม 
โดยการทํางานเปนทีมไดนัน้ ทีมตองมีองคประกอบในเรื่องของความเหนียวแนนภายในกลุม คือ
การที่สมาชิกในกลุมมีความสนใจและยอมรบัซึ่งกันและกนั กลุมจะยอมรับและรับรูวาเขาเปนสวนหนึง่
ของกลุมและใหความสําคัญกับสมาชิกที่อาศัยอยูในกลุม กลุมมีความเหนียวแนนภายในกลุมสูง
สมาชิกในกลุมจะมีแรงจูงใจในการที่จะมสีวนรวมในกจิกรรมตางๆ หรือชวยเหลือกลุม เพื่อใหกลุม
บรรลุเปาหมายของกลุมที่ไดตั้งไวมากกวากลุมที่มีความเหนียวแนนภายในกลุมต่ํา นอกจากนี้
ความเหนียวแนนภายในกลุมยังมีสวนชวยใหกลุมมีพลังและมีประสิทธิภาพ (Robert, 1996) 
นอกจากนั้นยังมีงานวิจยัทีย่ืนยันวาความเหนียวแนนภายในกลุมมคีวามสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน 
(Williams, 2002) ความเหนยีวแนนภายในกลุมมีความสัมพันธทางบวกกับสัมฤทธิผลการทํางาน 
(สหัทธยา  รอดอินทร, 2543)  ความเหนียวแนนในกลุมมคีวามสัมพันธทางบวกกบัผลสําเร็จในการ
ทําธุรกิจแอมเวย (เฉลิมพร  แสงพิรุณ, 2545) 
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 ผูวิจัยสนใจที่จะศึกษาความสมัพันธระหวางการรับรูความสามารถของตนเอง  ภาวะผูนํา  
ความเหนียวแนนภายในกลุมกับผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชา เพื่อเปนประโยชนตอองคการ
ที่จะใชเปนแนวทางในการพฒันาการฝกอบรมผูบังคับบัญชาในดานการรับรูความสามารถของตนเอง 
ภาวะผูนํา ความเหนยีวแนนภายในกลุม และผลการปฏิบัติงาน ซ่ึงคาดวาจะสงผลใหการปฏิบัติงาน
ขององคการอยูในระดับสูง และนํามาเปนเครื่องมือในการสรรหาและคัดเลือกผูบริหารหรือ
ผูบังคับบัญชาในอนาคต 
 

วัตถุประสงคของการวิจัย 
 

 1.  เพื่อศึกษาระดับการรับรูความสามารถของตนเอง ภาวะผูนํา ความเหนียวแนนภายใน
กลุมและผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชา บริษัท เอ็นเอ็มบี-มินีแบ ไทย จํากัด 
 
 2.  เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของตนเอง ภาวะผูนํา ความเหนียว
แนนภายในกลุมกับผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชา บริษัท เอ็นเอ็มบี-มินีแบ ไทย จํากดั 
 
 3.  เพื่อศึกษาตวัแปรที่รวมกนัพยากรณผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชา บริษัท เอ็นเอ็ม
บี-มินีแบ ไทย จํากัด 
 

ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
 

 เพื่อทราบถึงระดบัการรับรูความสามารถของตนเอง ภาวะผูนํา ความเหนียวแนนภายในกลุม 
และผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชา และทราบถึงความสัมพันธระหวาง การรับรูความสามารถ
ของตนเอง ภาวะผูนํา ความเหนียวแนนภายในกลุม กับผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชา รวมทั้ง
ทราบถึงตวัแปรที่รวมกันพยากรณผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชา บริษัท เอน็เอ็มบ-ีมินีแบ ไทย 
จํากัด ซ่ึงผลการวิจัยสามารถนําไปเปนขอมลูใหกับฝายทรพัยากรบุคคลใชในการพัฒนาการฝกอบรม
เพื่อพัฒนาศักยภาพของผูบังคับบัญชาในดาน การรับรูความสามารถของตนเอง ภาวะผูนํา 
ความเหนียวแนนภายในกลุมเพื่อใหผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชาอยูในระดับสูง และนํามา
เปนเครื่องมือในการสรรหาและคัดเลือกผูบริหารหรือผูบังคับบัญชาในอนาคต 
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ขอบเขตของการวิจัย 
 
 การวิจยัคร้ังนีผู้วิจัยไดกําหนดขอบเขตการวิจัยไวดังนี้  
 
 1.   ประชากรและกลุมตัวอยาง คือ ผูบังคับบัญชาระดับตน (Staff หรือ ตําแหนงM12-14) 
ระดับกลาง (Supervisor หรือ ตําแหนงM20-22) และระดบัสูง (Senior Supervisor หรือ ตําแหนง
M30-32) ที่ปฏิบัติงานใน บริษัท เอ็นเอ็มบ-ีมินีแบ ไทย จํากัด โรงงานบางปะอิน ในป พ.ศ. 2551 
จํานวนทั้งหมด 834 คน ในการวิจยัคร้ังนีผู้วิจัยใชคําวา “Supervisors” แทนผูบังคับบัญชาทั้ง 3 
ระดับ 

 
2.   ตัวแปรที่ศึกษาประกอบดวยตัวแปรอิสระและตัวแปรตามดังนี ้

                    
 2.1    ตัวแปรอิสระไดแก  
 

 2.1.1  การรับรูความสามารถของตนเอง 
 
 2.1.2   ภาวะผูนํา แบงออกเปน 6 องคประกอบ ดงันี้ 
 

 องคประกอบที่ 1   การสงเสริมแรงบันดาลใจผูใตบังคับบญัชา 
 
 องคประกอบที่ 2   การใสใจและปรารถนาดีตอผูอ่ืน 
 
 องคประกอบที่ 3   การมีศีลธรรมในการประกอบการ 
 
 องคประกอบที่ 4   ความสามารถในการคิดเชิงกลยุทธ 
 
 องคประกอบที่ 5   การเสริมสรางจิตสํานึกตอสังคม 
 
 องคประกอบที่ 6   การเปดกวางยอมรับสิ่งตางๆ 
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 2.1.3 ความเหนียวแนนภายในกลุม 
 
 2.2    ตัวแปรตาม คอื ผลการปฏิบัติงาน 

 
นิยามศัพท 

  
 การรับรูความสามารถของตนเอง หมายถึง ความความมั่นใจของผูบังคับบัญชาในการตดัสินใจ
เกีย่วกบัความสามารถของตนเองวาจะสามารถจดัการและดําเนินการกระทําพฤตกิรรมใดๆ ใหบรรลุ
เปาหมายทีว่างไว รวมถึงการรับรูความสามารถของตนเองในการปฏิบัตงิานใหประสบความสําเร็จ
ไดดวย 
 
 ภาวะผูนาํ หมายถึง พฤติกรรมหรือกระบวนการที่ผูบังคับบัญชามีอิทธิพลตอผูใตบังคับบัญชา
และจูงใจหรือสนับสนุนผูใตบังคับบัญชาใหปฏิบัติงานหรือดําเนินกจิกรรมเพื่อใหบรรลุเปาหมาย
ของทีมหรือกลุมหรือองคการ ภาวะผูนําประกอบดวย 6 องคประกอบ (รัตติกรณ  จงวิศาล, 2550) 
ไดแก การสงเสริมแรงบันดาลใจผูใตบังคับบัญชา การใสใจและปรารถนาดีตอผูอ่ืน การมีศีลธรรม
ในการประกอบการ ความสามารถในการคิดเชิงกลยุทธ การเสริมสรางจิตสํานึกตอสังคม และการ
เปดกวางยอมรับสิ่งตางๆ รายละเอียดดังนี ้
 
 องคประกอบที่ 1  การสงเสริมแรงบันดาลใจผูใตบังคับบญัชา หมายถึง พฤติกรรมของ
ผูบังคับบัญชาท่ีสงเสริมใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความรักองคการ พัฒนาตนเองและมีสวนรวม
ในการทํางาน อีกทั้งตัวผูบังคับบัญชาเองตองทําหนาที่เปนผูจุดประกายความคิดใหกับผูใตบงัคับบัญชา 
เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดแสดงความสามารถหรือศักยภาพของตนเอง สรางแรงบันดาลใจ
ใหทีมงานและใหความสําคญักับคนมากทีสุ่ดเหนือส่ิงอืน่ใด  
 
 องคประกอบที่ 2  การใสใจและปรารถนาดีตอผูอ่ืน หมายถึง พฤติกรรมของผูบังคับบัญชา
ที่แสดงออกซึง่การรักษาน้ําใจผูใตบังคับบญัชา พยายามทําใหผูอ่ืนมีความสุข ออมชอมประโยชน
แกทุกฝาย มีความเมตตา กรุณา โอบออมอารี สรางความสนิทสนมเปนกันเองกับผูใตบังคับบัญชา 
และใหอภยัแกความผิดพลาดของผูอ่ืน  
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 องคประกอบที ่3  การมีศีลธรรมในการประกอบการ หมายถึง พฤติกรรมของผูบังคับบัญชาที่มี
ความพิถีพิถันกับคุณภาพสินคาหรือบริการ รักษาคําพูด ยึดมั่นในศีลธรรม มีการดําเนินการอยาง
โปรงใส ตรวจสอบได และมคีวามซื่อสัตยตอผูอ่ืน  
 
 องคประกอบที ่4  ความสามารถในการคิดเชิงกลยุทธ หมายถึง พฤติกรรมของผูบังคับบัญชาที่
แสดงออกซึ่งการมีวิสัยทัศน รูเทาทันการเปลี่ยนแปลง มองการณไกล และมีความคดิเชิงกลยุทธ  
 
 องคประกอบที่ 5  การเสริมสรางจิตสํานึกตอสังคมหมายถึง พฤติกรรมของ ผูบังคับบัญชา
ที่ยึดหลักธรรมาภิบาล ปลูกฝงใหคนในองคการเสียสละเพื่อสวนรวมและสังคม ปลูกฝงจริยธรรม
ใหกับผูใตบังคับบัญชา สรางและสงเสริมวัฒนธรรม ประเพณีที่ดแีละดําเนินธุรกจิโดยมุงคืน
ประโยชนใหกับสังคม  
 
 องคประกอบที่ 6  การเปดกวางยอมรับสิ่งตางๆ หมายถึง พฤติกรรมของผูบังคับบัญชาที่รับ
ฟงความคิดเหน็ของผูอ่ืน ยอมรับการเปลี่ยนแปลงและยอมรับขอดอยของตนเอง  
 
 ความเหนียวแนนภายในกลุม หมายถึง การที่สมาชิกในกลุมมีความสนใจและยอมรบัซึ่งกัน
และกัน กลุมจะยอมรับและรับรูวาเขาเปนสวนหนึ่งของกลุมและใหความสําคัญกับสมาชิกที่อาศัย
อยูในกลุม กลุมที่มีความเหนยีวแนนภายในกลุมสูงสมาชิกในกลุมจะมแีรงจูงใจในการทีจ่ะมีสวนรวม
ในกจิกรรมตางๆ หรือชวยเหลือกลุม เพื่อใหกลุมบรรลุเปาหมายของกลุมที่ไดตั้งไวมากกวากลุมทีม่ี
ความเหนียวแนนภายในกลุมต่ํา นอกจากนี้ความเหนียวแนนภายในกลุมยังมีสวนชวยใหกลุมมีพลัง
และมีประสิทธิภาพ 
 
 ผลการปฏบิัตงิาน หมายถึง ผลของการประเมินการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชาในดาน
ตางๆ ตามหัวขอที่ใชในการประเมินผลการปฏิบัติงานประจําปของบริษัท ประกอบดวย ความสําเร็จ
ของงาน การปฏิบัติงานดวยความปลอดภยั ความรวมมือในเรื่องการจัดการสภาพแวดลอม (ISO 14001) 
การรักษาระเบยีบวนิัยของบริษัท ความรับผิดชอบ ความรูความสามารถในงาน การแกปญหาและ
การตัดสินใจ ความสามารถในการควบคุมการใชทรัพยากรของบริษัท ความคิดริเริ่มและการพัฒนางาน 
ความสะอาดเปนระเบียบ การวางแผนและจัดระบบงาน มนุษยสัมพนัธ ความเปนผูนํา การพัฒนา
ผูใตบังคับบัญชา การมอบหมายและการควบคุมติดตามงาน  
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 ผูบังคับบัญชา หมายถึง พนกังานที่ปฏิบัติงานใน บริษัท เอ็นเอ็มบ-ีมินีแบไทย จํากัด 
โรงงานบางปะอิน ในตําแหนงผูบังคับบัญชาระดับตน ระดับกลาง และระดับสูง  
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บทที่ 2 
 

การตรวจเอกสาร 
 

 การศึกษาวิจยัครั้งนี้เปนการศึกษา ความสมัพันธระหวางการรับรูความสามารถของตนเอง 
ภาวะผูนํา ความเหนยีวแนนภายในกลุมกบัผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชา บริษัท เอ็นเอ็มบ-ี 
มินีแบ ไทย จํากัด ซ่ึงผูวิจยัไดทําการศึกษา คนควา ทบทวน ตรวจสอบเอกสาร แนวคดิทฤษฎี และ
งานวิจยัที่เกี่ยวของ โดยมีหวัขอดังตอไปนี ้
 
 1.  แนวคดิและทฤษฎีเกีย่วกบัการรับรูความสามารถของตนเอง 
 2.  แนวคดิและทฤษฎีเกีย่วกบัภาวะผูนํา 
 3.  แนวคดิเกีย่วกับความเหนยีวแนนภายในกลุม 
 4.  แนวคดิเกีย่วกับผลการปฏิบัติงาน 
 5.  งานวิจยัที่เกี่ยวของ 
 

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการรับรูความสามารถของตนเอง 
 
ความหมายของการรับรูความสามารถของตนเอง 
 
 นักวิชาการและนักทฤษฎี ไดศึกษาเกี่ยวกับการรับรูความสามารถของตนเองและไดให
ความหมายของการรับรูความสามารถของตนเองไวดังนี ้
  
 Bandura (1986 อางใน สมโภชน  เอี่ยมสุภาษิต, 2550) ใหความหมายของการรับรูความสามารถ
ของตนเองวา หมายถึง การตดัสินใจของบคุคลเกี่ยวกับความสามารถของตนเองที่จะจัดการและ
ดําเนินการกระทําพฤติกรรมใหบรรลุตามเปาหมายทีก่ําหนดไว  
 
 Gibsonl (2000) ใหความหมายของการรับรูความสามารถของตนเองวา หมายถึง ความเชื่อ
ของบุคคลที่รับรูวาตนเองจะสามารถปฏิบัติงานไดในสถานการณหนึ่งๆ  
 



 

 

9 

 Gordon (1999) ใหความหมายของการรับรูความสามารถของตนเองวา หมายถึง การที่บุคคลมี
การรับรูเกี่ยวกบัตนเองวาจะสามารถปฏิบัติงานใหประสบความสําเร็จไดหรือไม ซ่ึงสงผลตอการ
รับรูความยากของเปาหมาย ความผูกพันตอเปาหมายทีว่างไวและการที่พนักงานเลือกงานที่จะทํา 
 
 Greenberg and Baron (2003) ใหความหมายของการรับรูความสามารถของตนเองวา
หมายถึง ความเชื่อของบุคคลที่เกี่ยวของกบัความสามารถของตนเอง ในการที่จะปฏิบัติงาน 
เฉพาะอยาง ใหประสบความสําเร็จ 
 
 Kreitner and Kinicki (2001) ใหความหมายของการรับรูความสามารถของตนเองวาหมายถึง 
ความเชื่อของบุคคลเกี่ยวกับโอกาสที่จะประสบความสําเร็จในการปฏิบตัิงานที่มีลักษณะ
เฉพาะเจาะจง 
 
 Schultz and Schultz (2001) ใหความหมายของการรับรูความสามารถของตนเองวาหมายถึง 
การที่บุคคลมีความเชื่อในความสามารถและศักยภาพของตนเองในการปฏิบัติงานใดๆ ใหสําเร็จ 
 ซ่ึงเปนความรูสึกเกี่ยวกับประสิทธิภาพและสมรรถนะในการจัดการตามความตองการของตนเอง
เกี่ยวกับเรื่องราวตางๆ ในชวีติใหสําเร็จ 
  
 วิลาสลักษณ  ชัววัลลี (2542 อางถึง Bandura, 1997) ใหความหมายของการรับรูความสามารถ
ของตนเอง วาหมายถึง ความเชื่อของบุคคลวาตนมีความสามารถที่จะจัดระบบ และกระทําเพื่อให
บรรลุผลตามที่กําหนดได โดยการรับรูความสามารถของตนเองมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคล
ในเรื่องวิธีการกระทํา ความพยายาม ความอดทนตออุปสรรคและความลมเหลว แบบแผนการคิดที่
จะขัดขวางหรอืใหกําลังใจตนเอง ความเครียดในการจัดการกับเหตกุารณที่ยากลําบาก เปนตน 
 

ทัศนี  ประกอบกิติคุณ (2544 อางถึง Bandura, 1997) ใหความหมายของการรับรูความสามารถ
ของตนเอง วาหมายถึง การตัดสินความสามารถของตนเองในการประกอบกิจกรรมที่กําหนดภายใต
สถานการณทีจ่ําเพาะ จะมีอิทธิพลเปนอยางยิ่งตอพฤติกรรมของบุคคล 
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 จากความหมายขางตนสามารถสรุปไดวา การรับรูความสามารถของตนเอง หมายถึง  
ความความมั่นใจของบุคคลในการตัดสินใจเกี่ยวกบัความสามารถของตนเองวาจะสามารถจัดการ
และดําเนินการกระทําพฤติกรรมใดๆ ใหบรรลุเปาหมายที่วางไว รวมถึงการรับรูความสามารถของ
ตนเองในการปฏิบัติงานใหประสบความสําเร็จไดดวย 
 
ทฤษฎีการรับรูความสามารถของตนเอง 
 
 Bandura นักจติวิทยาชาวแคนาดาผูมีชื่อเสียงทานหนึ่งแหงมหาวิทยาลยัสแตนฟอรด
สหรัฐอเมริกา ไดเสนอแนวคดิที่เกีย่วของกบัการรับรูความสามารถของตนเอง โดยในระยะแรกนัน้
เสนอแนวคิดเกี่ยวกับความคาดหวังในความสามารถของตนเองโดยใหความหมายวา  
เปนความคาดหวังทีเ่กีย่วของกับความสามารถของตนเองในลักษณะที่มีความเฉพาะเจาะจง และ
ความคาดหวังนี้ จะเปนตวักาํหนดพฤตกิรรม ซ่ึงตอมาไดเปลี่ยนมาใชคําวา การรับรูความสามารถ
ของตนเอง ในความหมายวาเปนการที่บุคคลตัดสินเกี่ยวกบัความสามารถของตนเองที่จะจดัการและ
ดําเนินการกระทําพฤติกรรมใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว Bandura (1986  อางใน สมโภชน   
เอี่ยมสุภาษติ, 2550)  
 
 การศึกษาเรื่องการรับรูความสามารถของตนเอง ตามแนวคิดของ Bandura (1986  อางใน 
วิลาสลักษณ  ชัววัลลี, 2538) กลาววา ความรูและทักษะเปนสวนประกอบที่จําเปนตอการปฏิบัติงาน
ใหบรรลุผล แตก็ยังไมเพียงพอเพราะจริงๆ แลวคนเรามกัจะไมปฏิบัติใหดีที่สุดถึงแมวาเขาจะรูดีวา
จะตองทําอะไรบางทั้งนี้เนื่องมาจากมีความคิดเห็นเกี่ยวกับตนเองเขามาแทรกกลางระหวางความรู
กับการกระทํา ซ่ึงขึ้นกับวาบคุคลนั้นตัดสินความสามารถของตนเองอยางไร และการรับรูความสามารถ
ของตนเองมีผลตอแรงจูงใจและการกระทาํของเขาอยางไร 
 

ทฤษฎีการรับรูความสามารถของตนเอง เปนทฤษฎีที ่Bandura (1986 อางใน สมโภชน  
เอี่ยมสุภาษติ, 2550) ไดศึกษาและพัฒนามาจากทฤษฎีการเรียนรูของสังคม (Social Learning Theory) 
และไดขยายแนวคิดของทฤษฎกีารเรียนรูของสังคมใหกวางขึ้น และเปลีย่นชื่อทฤษฎใีหมเปน ทฤษฎี
การเรียนรูทางปญญาสังคม (Social Cognitive Theory) ซ่ึงประกอบดวยแนวคดิ 3 ประการ คือ 
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 1.  แนวคดิของการเรียนรูโดยการสังเกต (Observational Learning) เปนการเรียนรูโดยการ 
สังเกตจากตัวแบบ ซ่ึงตัวแบบเพียงคนเดียวสามารถถายทอดทั้งความคิดและการแสดงออกได 
พรอมๆ กัน คนสวนมากรับรูเร่ืองราวของสังคมไดโดยผานทางสื่อ ซ่ึงเปนการผานมาจาก 
ประสบการณของผูอ่ืน ไมมีประสบการณตรงมาเกี่ยวของ 
 

2.  แนวคดิของการกํากับตนเอง (Self-Regulation) เกิดจากความเชื่อทีว่า พฤติกรรมของ 
มนุษยเปนผลจากการที่มนษุยสามารถกระทําบางสิ่งบางอยางเพื่อควบคุมความคิด ความรูสึก และ 
การกระทําของตนเองได ซ่ึงตองผานการฝกฝนและพัฒนา 
 

3.  แนวคดิของการรับรูความสามารถของตนเอง (Self-Efficacy) เปนการที่บุคคลตัดสิน 
เกี่ยวกับความสามารถของตนเอง ที่จะจัดการและดําเนนิการกระทําพฤติกรรมใหบรรลุเปาหมายที่
กําหนดไว และสิ่งที่กําหนดประสิทธิภาพของการแสดงออกขึ้นอยูกับการรับรูความสามารถของ 
ตนเองในสภาวการณนั้น 
 
 Bandura (1986  อางใน สมโภชน  เอีย่มสุภาษิต, 2550) เชื่อวาพฤติกรรมของคนเรานั้น
ไมไดเกิดขึ้นและเปลี่ยนแปลงไปเนื่องจากปจจัยทางสภาพแวดลอมเพียงอยางเดยีว หากแตวาจะตอง
มีปจจยัสวนบคุคลรวมดวย และการรวมของปจจยัสวนบคุคลนั้นจะตองรวมกนัในลักษณะที่กําหนด
ซ่ึงกันและกันกับปจจยัดานพฤติกรรมและสภาพแวดลอม ซ่ึงอาจเขียนไดดังภาพที่ 1  

  
 
 
 
 
 
 

ปจจัยทางพฤติกรรม = B , สภาพแวดลอม = E , ปจจัยสวนบุคคล = P  
 
ภาพที่ 1  การกําหนดซึ่งกันและกันของปจจัยทางพฤติกรรม (B) สภาพแวดลอม (E) และปจจยั

สวนตัวบุคคล (P) ที่มีผลตอการเรียนรูและการกระทํา 
ที่มา: Bandura (1986 อางใน สมโภชน  เอี่ยมสุภาษิต, 2550: 48) 

P

E B 
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จากภาพที่ 1  แสดงใหเห็นถึงการกําหนดซึง่กันและกันของปจจัยทางพฤติกรรม (B) 
สภาพแวดลอม (E) และปจจยัสวนบคุคล (P) ที่มีผลตอการเรียนรูและการกระทําที่มีลักษณะตอเนื่อง
เปนขั้นตอนเปนระบบเกีย่วกนัไว คือ ตางกม็ีอิทธิพลซ่ึงกันและกนั ซ่ึงอิทธิพลขององคประกอบใด
จะมากหรือนอยแตกตางกนัออกไปขึน้อยูกบัความแตกตางของสภาพแวดลอม นอกจากนี้พฤตกิรรม
ของบุคคลยังเปนผลมาจากการเรียนรูทางสังคม นั่นคือ มนุษยเรียนรูความสัมพันธระหวางเหตกุารณกับ
เหตุการณ และระหวางพฤตกิรรมกับผลที่เกิดจากพฤติกรรมนั้น ซ่ึงการเรียนรูเหลานีจ้ะกลายเปน
ความเชื่อที่มีผลในการควบคมุพฤติกรรมมนุษย นอกจากนี้บุคคลมักใชเงื่อนไขของสภาวะแวดลอม 
ประสบการณ หรือผลลัพธที่เกิดจากพฤติกรรมนัน้ๆ เปนขอมูลในการตดัสินใจที่จะแสดงพฤติกรรม
คร้ังตอไป ซ่ึงขึ้นอยูกับการเรียนรูที่ไดรับจากสังคมในเงือ่นไขดังกลาว โดยเปรียบเสมือนเปน 
ตัวเสริมแรงในการแสดงพฤติกรรมของบุคคล 
 
 จากนั้น Bandura (1986  อางใน สมโภชน  เอี่ยมสุภาษติ, 2550: 59) ยังไดเสนอภาพแสดง
ความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของตนเองและความคาดหวังในผลที่จะเกดิขึ้น  
ดังภาพที ่2  
 

 
 
 

 
 
 
 
 
ภาพที ่2  ความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของตนเองและความคาดหวังผลที่จะเกิดขึน้ 
ที่มา: Bandura (1986 อางใน สมโภชน  เอี่ยมสุภาษิต, 2550: 58) 
  

จากภาพที ่2 อธิบายไดวาการที่บุคคลจะตัดสินใจวาจะกระทําพฤติกรรมใดพฤติกรรมหนึ่ง 
หรือไมนั้น สวนหนึ่งขึ้นอยูกับการรับรูความสามารถของตนเองและความคาดหวังผลที่จะเกดิขึ้น 
กลาวคือ การรบัรูความสามารถของตนเองเปนการตดัสินตนเองวามีความมั่นใจที่จะกระทําพฤติกรรม
ใดในระดับใด สวนความคาดหวังในผลที่เกดิขึ้นนั้นเปนการคาดหวังตอผลที่จะเกดิในดานกายภาพ 

บุคคล พฤติกรรม ผลที่จะเกิดขึ้น 

การรับรูความสามารถของตนเอง 
ระดับ (Level) 

ความเขม (Strength) 
การแผขยาย (Generality) 

ความคาดหวังผลที่จะเกิดขึ้น 
กายภาพ (Physical) 
สังคม (Social) 

การประเมินคุณคาของตนเอง (Self-Evaluation) 
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ดานสังคม และดานการประเมินคุณคาของตนเองจากการกระทํา ซ่ึงความสัมพันธระหวางตัวแปร
ทั้งสองนี้มีผลตอการตัดสินใจที่จะกระทําพฤติกรรมของบุคคลนั้นๆ ถาเพียงดานใดสูงหรือต่ําบุคคล
นี้มีแนวโนมจะไมแสดงพฤติกรรม ดังภาพที่ 3 
 
             ความคาดหวังผลที่เกิดขึน้ 
 

 ต่ํา                                              สูง 
ไมเห็นดวย 
อาจกระทํา 

มีความพึงพอใจ 
เกิดการกระทํา 

ไมสนใจ หลีกเลี่ยง 
ไมกระทํา 

รูสึกหมดคุณคา 
เกิดความทอแท ไมกระทํา 

 
ภาพที่ 3  พฤติกรรมและสภาวะทางอารมณที่เกิดขึ้นจากการรับรูความสามารถของตนเอง 
 และความคาดหวังผลที่จะเกดิขึ้นจากการกระทําในระดับที่แตกตาง 
ที่มา: Bandura (1986 อางใน สมโภชน  เอี่ยมสุภาษิต, 2550: 59) 
 
 จากภาพที ่3 แสดงใหเห็นถึงความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของตนเองกับ 
ความคาดหวังตอผลที่จะเกิดขึ้น โดยที่การรับรูความสามารถของตนเองจะเปนการตดัสิน 
ความสามารถของตนเองวาสามารถทํางานไดในระดับใด ในขณะที่ความคาดหวังเกีย่วกับผลที่ 
จะเกิดขึ้นนัน้เปนการตัดสินวาผลกรรมใดจะเกิดขึ้นจากการกระทําพฤติกรรมดังกลาว ซ่ึงสามารถ 
แสดงถึงพฤติกรรมและสภาวะทางอารมณ ความรูสึกที่เกดิขึ้นจากการรับรูความสามารถของตนเอง 
และความคาดหวังตอผลที่จะเกดิขึ้นจากการกระทําในระดับที่แตกตางกันได 
 

จากภาพที ่2 และภาพที ่3 จะเห็นไดวา บุคคลจะแสดงพฤติกรรมหรือไมนั้น ขึ้นอยูกับ 
การรับรูความสามารถของตนเองและความคาดหวังถึงผลที่จะไดรับหลังจากทําพฤตกิรรมนั้น  
ถาบุคคลเรียนรูวา การกระทาํนั้นจะเกดิผลที่เปนประโยชนตอตนและรับรูวาตนมีความสามารถ
เพียงพอทีจ่ะกระทําพฤติกรรมนั้น บุคคลก็มีแนวโนมที่จะกระทําสิ่งนัน้ แตถาบุคคลนั้นเรียนรูวา 
การกระทํานัน้จะเกิดผลที่เปนประโยชนตอตนแตรับรูวาตนไมมีความสามารถพอ กม็ีแนวโนมวา
บุคคลจะไมกระทําสิ่งนั้นเพือ่หลีกเลี่ยงความผิดหวัง 
 

สูง 

ตํ่า 

การรับรู
ความสามารถ
ของตนเอง 
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ความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของตนเองกับผลการปฏบิัติงาน 
  
 ไดมีการศึกษาและพัฒนาแนวคิดเกีย่วกับการรับรูความสามารถของตนเอง และยังไดศึกษา
ถึงผลลัพธ และความคาดหวงัในการรับรูความสามารถของตนเองที่มีผลตอผลการปฏิบัติงานของ
บุคคล ความคาดหวังถึงผลลัพธเปนความเชื่อของบุคคลที่แสดงพฤติกรรมที่จะนําไปสูผลลัพธนั้น 
ซ่ึงมีหลักการที่สําคัญ ในการทํานายตามทฤษฎีการเรียนรูทางสังคม คือ ความคาดหวังในความสามารถ
ของตนเอง ดังนี้ (Desimone et al., 2002 cited Bandura, 1986) 
 
 1.  พฤตกิรรมใดที่บุคคลนั้นจะแสดง 
 2.  ความพยายามที่ใชไปเทาใด 
 3.  บุคคลแสดงพฤติกรรมนั้นยาวนานเทาใด  
 
 บุคคลที่มีการรับรูความสามารถของตนเองสูงจะสนใจในความทาทายของสถานการณและ
ใชความพยายามอยางมาก จงึทําใหเขาไดเพิ่มโอกาสที่จะประสบความสําเร็จในงานนั้น สวนบุคคล
ที่มีการรับรูความสามารถของตนเองต่ําจะคิดถึงแตอุปสรรค ขอบกพรองและผลลัพธ จึงทําใหเขา
ลดโอกาสที่จะประสบความสําเร็จในงาน ซ่ึงการรับรูความสามารถของตนเองมีอิทธิพลตอผล 
การ ปฏิบัติงาน ดังภาพที่ 4 
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ภาพที ่4  อิทธิพลของการรับรูความสามารถของตนเองกบัผลการปฏิบัติงาน 
ที่มา: Desimone et al. (2002 cited Gist and Mitchell, 1992: 55) 
 
 จากภาพที่ 4 จะเห็นไดวา การทํางานในอดีต ตัวแบบ หรือ การพูดชักจูง จะมีผลตอการวิเคราะห 
การรับรูความสามารถของตนเอง ซ่ึงจะสงผลถึงพฤติกรรมที่จะแสดงออกมา และสงผลถึงผล 
การปฏิบัติงาน เมื่อมีขอมูลปอนกลับไปถึงพฤติกรรมการทํางานในอดีต จะทําใหสามารถรับรู
ความสามารถของตนเองได 
 

การรับรูความสามารถของตนเอง มีความสมัพันธกับผลลัพธที่เกิดขึ้นวาจะประสบความสําเร็จ
หรือลมเหลวไดเชนกนั การที่บุคคลที่มีการรับรูความสามารถของตนเองสูง จะสามารถทํางานได
เสร็จทันเวลาและงานมีคุณภาพ ซ่ึงจะมีรูปแบบพฤติกรรม เชน มีการแสดงออกที่เหมาะสม จัดการ
สถานการณตางได กําหนดเปาหมายและมาตรฐาน วางแผน เตรียมการและฝกฝน มีความพยายาม 
บากบั่น อุตสาหะ สรางวิธีการแกปญหา เรียนรูจากความพายแพ มองเห็นความสําเรจ็ สวนบคุคลที่
มีการรับรูความสามารถของตนเองต่ํา จะไมสามารถทํางานไดเสร็จทันเวลาและงานกไ็มมีคุณภาพ 
ซ่ึงจะมีรูปแบบพฤติกรรม เชน ไมกระฉับกระเฉงหลีกเลี่ยงงานที่ยาก มีความปรารถนานอยและ 
มีความผูกพันต่ํา มองถึงขอบกพรองของบุคคล มีความพยายามนอย รูสึกทอแทจากความพายแพ 
โทษความพายแพไปยังการขาดความสามารถ หรือโชคราย มีความวิตกกังวลเครียด คิดแกตวัเมื่อไม
สามารถทํางานใหสําเร็จได (Kreitner and Kinicki, 2001 cited Bandura, 1989) 

-การทํางาน 
  ในอดีต 
-ตัวแบบ 
-การพูดชักจูง 
-สภาพของ 
 รางกาย/อารมณ 
 

การวิเคราะหงาน

การประเมินที่ไม
ตรงกับความจริง 

ผลของการทํางาน
ในอดีต 

การรับรู 
ความสามารถ 
ของตนเอง 

ผลของ 
พฤติกรรม 
ที่แสดง 

ขอมูล 
ปอนกลับ 

ผล 
การ
ปฏิบัติ
งาน 
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แหลงที่มาของการรับรูความสามารถของตนเอง 
 
 แหลงที่มาของการรับรูความสามารถของตนเองมีปจจยัทีเ่กี่ยวของอยูดวยกัน 4 ประการ 
ดังนี้ (Evens, 1989 อางใน สมโภชน  เอี่ยมสุภาษิต, 2550) 
 
 1.  ความสําเร็จของตนเอง (Enactive Mastery Experience) เปนปจจัยทีม่ีอิทธิพลตอ 
การรับรูความสามารถมากที่สุด เนื่องจากเปนประสบการณที่ไดรับโดยตรงการที่บุคคลทํางานแลว
ประสบความสําเร็จซ้ําๆ กันหลายๆ คร้ัง จะทําใหเกิดการรับรูความสามารถของตนเองเพิ่มมากขึ้น 
สวนบุคคลที่ทํางานแลวประสบความลมเหลวเสมอจะสงผลใหบุคคลประเมินการรับรูความสามารถ
ของตนเองต่ําลง 
 
 2.  การไดเหน็ประสบการณที่สําเร็จของผูอ่ืน (Vicarious Experience)  การประเมินการรับรู
ความสามารถของตนเองนั้น สวนหนึ่งไดรับอิทธิพลจากการรับรูประสบการณที่ประสบความสําเร็จ
ของผูอ่ืน การที่บุคคลไดเหน็ผูอ่ืนแสดงพฤติกรรมที่มีลักษณะคลายคลึงกันแลวประสบความสําเร็จ 
จะทําใหบุคคลรับรูเกี่ยวกับความสามารถของตนเองเพิม่ขึ้นได โดยบุคคลจะบอกกบัตัวเองวา  
ถาผูอ่ืนสามารถประสบสําเร็จไดเขาก็ตองสามารถทํางานนั้นได และจะประสบความสําเร็จได
เชนเดยีวกัน ถามีความตั้งใจหรือมีความพยายาม สวนการที่บุคคลเห็นคนมีความสามารถคลายคลึง
กับตนประสบความลมเหลวจะทําใหบุคคลขาดความมั่นใจไดเชนกนั 
  
 3.  การพูดชักจูง (Verbal Persuasion) หมายถึงการใชความพยายามในการพูดกับบุคคล 
เพื่อโนมนาวใหเขาเชื่อวาเขามีความสามารถที่จะกระทําพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่งใหประสบ
ความสําเรจ็ได การพูดชกัจูงอาจจะเปนสิ่งทีม่ีสวนชวยใหบุคคลมีกําลังใจมีความเชื่อมัน่ในการกระทาํ
พฤติกรรมตางๆ มากขึ้น ซ่ึงจะทําใหบุคคลเกิดความพยายามกระทําพฤตกิรรมตางๆ ใหสําเร็จ 
โดยเฉพาะคําพูดชักจูงที่บุคคลเกิดความพยายามกระทําพฤติกรรมตางๆ ใหสําเร็จ โดยเฉพาะคําพดู
ชักจูงที่บุคคลไดรับในขณะที่เขากําลังฟนฝาอุปสรรคจะชวยสรางความรูสึกมีพลังใหบุคคลได และ
จะทําใหเขายนืหยดัในความพยายามทีจ่ะกระทําสิ่งนั้น ๆ ตอไป 
 
 4.  สภาพรางกายและอารมณ (Physiological and Affective States) การตัดสินใจความสามารถ
ของบุคคลจะสูงหรือต่ํานั้น สวนหนึ่งขึน้อยูกับสภาวะทางกายภาพ และอารมณของบุคคลนั้นดวย 
เชน ภาวะสุขภาพ การปรับตัวเมื่อเกดิความเครียด สวนสภาวะทางอารมณกําหนดความสามารถของ
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บุคคล ความเชื่อในความสามารถของบุคคลกลาวคือ ในสภาวะอารมณทีถู่กกระตุนหรือไมสงบ เชน 
เกิดความเครียด หรือความวติกกังวล หรืออยูในสภาวะทีก่ดดัน มกัจะทาํใหบุคคลแสดงพฤติกรรม
ไดไมดเีทาที่ควร และจะทําใหบุคคลมีการรับรูความสามารถของตนเองต่ํา 
 
ความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของตนเองกับพฤติกรรมของบุคคล 
 
 การรับรูความสามารถของตนเองมีความสาํคัญและมีผลตอการกระทําของบุคคล การเลือก
กิจกรรม การใชความพยายาม ความอดทนในการทํางาน การคิด และปฏิกิริยาทางอารมณ บุคคล2
คน ที่มีความสามารถที่ไมแตกตางกันแตอาจแสดงพฤติกรรมที่แตกตางกันได ถาบุคคล 2 คน
นี้มีการรับรูความสามารถของตนเองแตกตางกัน แมแตในคนๆ เดียวกันก็เชนเดียวกนั ถาการรับรู
ความสามารถของตนเองในสถานการณทีแ่ตกตางกัน กอ็าจเสดงพฤตกิรรมออกมาแตกตางกันได
เชนกันการรับรูความสามารถของตนเองของคนเรานั้นจะมีความยืดหยุนตามสถานการณ ดังนั้นสิ่ง
ที่จะกําหนดประสิทธิภาพของพฤติกรรมของบุคคลจึงขึ้นอยูกับการรับรูความสามารถของตนเองใน
สถานการณนัน้ๆ กลาวคือ ถาเรามีความเชือ่วาเรามีความสามารถเราก็จะแสดงออกถึงความสามารถ
นั้นออกมา คนที่เชื่อวาตนเองมีความสามารถก็จะมีความอดทน อุตสาหะ ไมทอถอยงายและในที่สุดก็
จะประสบความสําเร็จ การรับรูความสามารถของตนเองมีผลตอบุคคลในดานตางๆ ดังนี ้(Bandura, 
1986 อางใน ดเิรก  หมานมานะ, 2549) 
 
 1.  การกระทําพฤติกรรม ในชีวิตประจําวันนั้นบุคคลจะตองตัดสินใจอยูตลอดเวลาวาเขา
จะตองทําพฤตกิรรมใด และตองทําอีกนานเทาใด รวมทัง้ตองตัดสินใจเลือกกิจกรรมตางๆ การที่
บุคคลตัดสินใจวาแสดงพฤติกรรมใดในสภาพการณใดนั้น สวนหนึ่งเปนผลมาจากการรับรู
ความสามารถของตนเอง บุคคลที่มีการรับรูความสามารถของตนเองสูงจะเลือกทํางานที่มีลักษณะ
ทาทาย มีแรงจงูใจในการพัฒนาความสามารถของตนเองใหมีความกาวหนามากยิ่งขึ้น สวนบุคคลที่
มีการรับรูความสามารถของตนเองต่าํ มกัจะหลีกเลี่ยง ทอถอย ขาดความมั่นใจในตนเองซึ่งปดโอกาส
ที่จะพัฒนาศักยภาพของตนเอง อยางไรก็ตามบุคคลที่ประเมินความสามารถของตนเองสูงเกินไปก็
มักจะประสบความลมเหลวเปนสิ่งเลวรายไมสามารถแกไขได สวนบุคคลที่ประเมินความสามารถ
ของตนเองต่ํากวาที่เปนจริงมักจะขาดความพยายาม ความมุมานะในการทํางาน และมีความสงสัย
เกี่ยวกับความสามารถของตนเอง ดังนัน้ถาบุคคลประเมินความสามารถของตนเองถูกตองจะสงผล
ตอการเลือกกจิกรรม ทําใหการกระทํานัน้มีโอกาสประสบความสําเร็จสูง และในการประเมิน
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ความสามารถของตนเองที่ด ีตองประเมินสูงกวาที่บุคคลนั้นสามารถที่จะกระทําไดเล็กนอยจึงจะทํา
ใหบุคคลทํากจิกรรมที่ยากพอเหมาะและทาทายความสามารถ 
 
 2.  การใชความพยายามและความมานะในการทํางาน การรับรูความสามารถของตนเอง
ของบุคคลนั้น เปนตัวกําหนดวาเขาจะตองใชความพยายามเทาไร และจะตองใชความมุมานะ
พยายามทีจ่ะเผชิญกับอุปสรรคตางๆหรือประสบการณทีไ่มพึงพอใจไปอีกนานเทาใด เมื่อเผชิญกบั
อุปสรรคตางๆ บุคคลซึ่งมีการรับรูความสามารถของตนเองสูง จะมีความกระตือรือรนและจะใช
ความพยายาม ความมุมานะในการทํางานนานกวาบุคคลที่การรับรูความสามารถของตนเองต่ํา และ
การที่บุคคลใชความพยายามและความมุมานะในการทํางานอยางเต็มทีต่ลอดเวลาบุคคลนั้นก็จะมี
แนวโนมที่จะทํางานไดประสบความสําเร็จสูง 
 
 3.  กระบวนการคิดและปฏิกริิยาทางอารมณ การตัดสินเกี่ยวกับการรับรูความสามารถของ
ตนเองจะมีอิทธิพลตอกระบวนการคิดและปฏิกิริยาทางอารมณของบุคคลในระหวางที่กระทํา
พฤติกรรมและมีผลตอการคาดคะเนเกีย่วกบัสภาพแวดลอมในภายภาคหนาของเขา บคุคลซึ่งรับรูวา
ตนเองมีความสามารถสูงจะมีความพยายามและเอาใจใสในการกระทําพฤติกรรมตางๆ มาก และ
เมื่อพบกบัอุปสรรคตางๆ บคุคลกจ็ะสามารถกระตุนตนเองใหใชความพยายามมากยิง่ขึ้น สวนบุคคลที่
มีการรับรูความสามารถของตนเองต่ํามีแนวโนมที่จะมีปฏิกิริยาทางอารมณตอตนเองทางลบ เชน 
ไมมีความสุข มีความหวาดหวั่น มีความเครียดสูง และเขาจะกระทําพฤติกรรมตางๆ อยางไมเต็ม
ความสามารถ อันจะสงผลใหบุคคลประสบความลมเหลวในการกระทาํพฤติกรรมมากยิ่งขึ้น 
 
 4.  เปนผูกํากับผลที่เกิดขึ้นจากการกระทําพฤติกรรมมากกวาเปนผูทํานายพฤติกรรม
กลาวคือ บุคคลที่มีการรับรูความสามารถของตนเองสูงมักจะเปนคนทีพ่ยายามกระทาํพฤติกรรม
และจะยอมรับผลตาง ๆ ที่เกิดขึ้นจากการกระทําพฤติกรรมของตน จะเลอืกการกระทําที่มีลักษณะ
ทาทาย และจะใชความพยายามอยางมากเพือ่ใหการกระทาํนั้นบรรลุเปาหมาย แมวาในบางครั้ง 
การกระทํานีจ้ะประสบความลมเหลวบางก็ตาม เขาก็จะไมทอถอยและจะไมอางวาเปนโชคชะตา  
แตเขาจะใชเหตุผลความลมเหลวที่เกิดขึ้นวาเปนสิ่งที่ชวยสนับสนุนใหเกิดความสําเร็จตอไป  
ซ่ึงแตกตางจากบุคคลที่มกีารรับรูความสามารถของตนเองต่ํา มกัจะเปนคนทีไ่มคอยกระทําพฤติกรรม 
และรอใหความสําเร็จหรือความลมเหลวในการกระทําเปนไปตามความเชื่อหรือคําทํานาย ซ่ึงมักจะ
หลีกเลี่ยงการกระทําที่มีลักษณะยากๆ ขาดความพยายาม มีความทะเยอทะยานต่ํา และมีความเครยีด
สูง เปนตน 
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สําหรับการศึกษาวิจยัในครั้งนี้ผูวิจยัสนใจใชแนวคดิการรบัรูความสามารถของตนเอง  
ของ Bandura ที่กลาววา การรับรูความสามารถของตนเอง หมายถึง ความความมั่นใจของบุคคล 
ในการตัดสนิใจเกี่ยวกับความสามารถของตนเองวาจะสามารถจดัการและดําเนินการกระทําพฤติกรรม
ใดๆ ใหบรรลุเปาหมายทีว่างไว ยังรวมถึงการรับรูความสามารถของตนเองในการปฏบิัติงานให
ประสบความสําเร็จไดดวย 
 

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับภาวะผูนํา 
 
ความหมายของภาวะผูนํา 
 
 นักวิชาการและนักทฤษฎี ไดศึกษาเกี่ยวกับภาวะผูนําและไดใหความหมายของภาวะผูนําไว
ดังนี ้
 
 House et al. (1999 cited in Yukl, 2006) ใหความหมายภาวะผูนําวาหมายถึง ความสามารถ
ของบุคคลแตละคนที่จะสามารถใชอิทธิพลของตนเองในการจูงใจ หรือกระตุนใหบุคคลอื่น ปฏิบัติ
ตาม หรือเกิดความเสียสละทุมเทเพื่อใหประสบความสําเร็จ หรือบรรลุตามเปาหมายของกลุมหรือ
องคกรที่ไดวางไว 
 
 Schermerhorn et al. (2003) ใหความหมายภาวะผูนําวาหมายถึง ความพิเศษของความสัมพันธ
ระหวางบุคคลที่มีอิทธิพลตอตัวบุคคล หรือการที่กลุมทําตามความตองการของผูนํานั่นเอง 

 
 กวี  วงศพุฒ (2550) ใหความหมายภาวะผูนําวาหมายถึง การที่ผูนําใชอํานาจซึ่งมีอยูตอ
ผูใตบังคับบัญชาในสถานการณตาง ๆ เพื่อปฏิบัติการและอํานวยการโดยใชกระบวนการติดตอ 
ซ่ึงกันและกันเพื่อใหบรรลุตามเปาหมาย 
 

รังสรรค  ประเสริฐศรี (2544) ใหความหมายของคําวาภาวะผูนําหมายถึง กระบวนการใช
อิทธิพลที่มีตอการดําเนนิงานของกลุมใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ และมีการจงูใจใหเกดิ
พฤติกรรมในการทํางาน เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคตลอดจนใชอิทธิพลใหกลุมธํารงไวซ่ึงวัฒนธรรม
ของตน 
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 รัตติกรณ  จงวศิาล (2550) ใหความหมายภาวะผูนําวาหมายถึง พฤตกิรรม หรือกระบวนการที่
ผูบริหาร หรือผูบังคับบัญชามีอิทธิพลตอผูใตบังคับบัญชา และจูงใจ หรือสนับสนุนผูใตบังคับบัญชา
ใหปฏิบัติงาน หรือดําเนินกิจกรรมเพื่อใหบรรลุเปาหมายของทีม หรือกลุม หรือองคการ  
 
 จากความหมายขางตนสามารถสรุปไดวา ภาวะผูนํา หมายถึง พฤติกรรม หรือกระบวนการ
ที่ผูบริหาร หรือผูบังคับบัญชามีอิทธิพลตอผูใตบังคับบัญชา และจูงใจ หรือสนับสนุน
ผูใตบังคับบัญชาใหปฏิบัติงาน หรือดําเนนิกิจกรรมเพื่อใหบรรลุเปาหมายของทีม หรือกลุม หรือ
องคการ 
 
บทบาทหนาท่ีของผูนํา 
 
 แนวคดิในเรื่องบทบาทหนาที่ของผูนําอยูหลายแนวคิด ในที่นี้จะยกตวัอยางบางแนวคิดที่มี
ความกวางและคอนขางมีเนือ้หาครอบคลุม ผูนําที่ดีควรมีบทบาทหนาที่หรือลักษณะดังนี้ (รังสรรค  
ประเสริฐศรี, 2544 อางใน รัตติกรณ  จงวิศาล, 2550)  
 
 1.  การเปนตัวแทนที่ดีขององคการหรือหนวยงานในสถานการณตางๆ ผูนําควรจะตองเปน
ตัวแทนที่ดีในการปฏิบัติภารกิจหรือทํากจิกรรมตางๆ ของหนวยงานหรือองคการ หรือเปนตัวแทน 
ที่ดีแสดงถึงภาพลักษณทีด่ีขององคการตอสาธารณชน 
 
 2.  การเปนผูเผยแพรขาวสารขอมูล ผูนําควรมีความสามารถในการติดตอส่ือสารกับบุคคล
อ่ืนๆ ทั้งภายในและภายนอกองคการ มีความสามารถในการพูด การฟง และนําเสนองานหรือ
กิจกรรมตางๆ มีการรับรูและแสวงหาขอมลูขาวสารตางๆ อยางเปนระบบ และมีการใหขาวสารหรอื
กระจายขาวสูภายนอกดวยวธีิการตางๆ 
 
 3.  การเปนผูเจรจาตอรอง ผูนําควรมีความสามารถในการเจรจาตอรองทั้งกับผูบริหาร 
ผูบังคับบัญชาที่เหนือกวาในการเจรจาขอเงนิทุน หรือการสนับสนุนอื่นๆ มีความสามารถตอรองกับ
หนวยงานตางๆ ทั้งในองคการ พนักงาน และเจรจากับหนวยงานภายนอกในดานการสนับสนุน 
หรือการอํานวยความสะดวกตางๆ  
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 4.  การเปนผูสอนงานหรือเปนโคช หรือเปนผูฝกสอน เพือ่ใหผลการดําเนินงานของกลุม
หรือของหนวยงานดีขึน้ โดยสามารถกํากบัดูแล จูงใจ ใหคําปรึกษาแนะนํา และฝกอบรมผูอ่ืนได 
 
 5.  การเปนผูสรางทีมงาน ผูนําควรมีความสามารถในการสรางทีมงานได โดยมกีิจกรรม
ตางๆ ที่ชวยกระตุนใหทีมงาน หรือ กลุม หรือ หนวยงาน มุงมั่นทํางานรวมกันจนประสบความสําเร็จ 
 
 6.  การเปนผูรวมทีมงานหรือแสดงบทบาทในการทํางานเปนทีมได โดยสามารถปฏิบัติงาน
ตางๆ ในทีม เชน สามารถวางตัวเปนสมาชกิในทีม และเปนผูนําทีมที่เหมาะสมมีความรวมมือกับ
หนวยงานอืน่ๆ ในองคการ รักษาสายสัมพันธหรือสรางเครือขายกับทั้งภายในและภายนอกองคการ  
 
 7.  การเปนผูควบคมุและชวยแกปญหาตางๆ โดยสามารถชวยใหบริการผูอ่ืนในการแกปญหา
ในดานตางๆ ในฐานะเปนผูเชี่ยวชาญหรือผูแนะนําดานเทคนิคและเปนผูสนับสนุนหรือผูชวยเอื้อ
สรางประโยชนใหกับงานประจําตางๆ หรือเปนชวยในการดําเนินการแกไขขอพิพาทและภาวะ
วิกฤต หรือชวยแกไขปญหาความขัดแยงระหวางบุคคลได 
 
 8.  การเปนผูประกอบการ (Entrepreneur) โดยริเร่ิมพัฒนาโครงการ การเสนอความคิดริเร่ิม
สรางสรรคใหมๆ กระจายความรับผิดชอบความคิดใหมไปยังผูอ่ืน มกีารคนหาวิธีการที่จะปรับปรุง
การปฏิบัติงานของหนวยงาน มีการพูดคุยกบัผูที่เกี่ยวของถึงความจําเปนและความตองการในการ
เปลี่ยนแปลงองคการหรือหนวยงาน  
 
ทฤษฎีเก่ียวกับภาวะผูนาํ  
 
 เมื่อเกิดการตระหนกัวา ภาวะผูนําเปนเรื่องสําคัญตอการบริหารองคการและการแขงขันทาง
ธุรกิจมาก นักวิชาการในหลายยุคหลายสมัยสนใจและทุมเทศึกษาเรื่องภาวะผูนํากนัเปนจํานวนมาก 
จนเกดิเปนแนวคิดและทฤษฎีที่คิดและมองในมุมที่แตกตางกันมากมาย Yukl (2006) ไดจัดประเภท
ของภาวะผูนําตามแนวคิดตางๆ ได 5 แนวคิด ซ่ึงแตละแนวคิดมีเนื้อหาโดยสังเขป ดังตอไปนี ้
 
  1.  แนวคดิผูนาํเชิงคุณลักษณะ (Trait Approach) แนวคดินี้เปนแนวคดิในชวงตนๆ ของ
การศึกษาเรื่องภาวะผูนํา แนวคิดนี้ใหความสาํคัญที่คุณลักษณะของผูนํา โดยเชื่อวาผูนําจะมีคุณสมบัตทิี่
แตกตางจากบคุคลทั่วไป เชน บุคลิกภาพ แรงจูงใจ คานยิม และทกัษะ อยูบนความเชื่อที่วาผูนําจะมี
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คุณสมบัติที่แตกตาง โดดเดน และเหนือกวาผูตาม เชน ลักษณะทางกายภาพ ความสูง รูปราง
ภายนอก อายุ เปนตน ลักษณะทางความสามารถ เชน ความเฉลียวฉลาด ความรู ความสามารถใน
การพูดในที่สาธารณะ เปนตน 
 
 2.  แนวคดิผูนาํเชิงพฤติกรรม (Behavioral Approach) แนวคิดนี้ศึกษาถึงพฤติกรรมที่ผูนํา
แสดงออกเพื่อนําไปสูการปฏิบัติและประสทิธิผลตามที่ผูนําตองการ โดยผูนําแตละคนจะมีพฤติกรรมที่
แตกตางกันออกไป มหาวิทยาลัยและสถาบันตางๆในสหรัฐอเมริกาไดใหความสนใจและ 
ทําการวิจยัเกีย่วกับพฤติกรรมของผูนํา โดยทําการศึกษาถึงพฤติกรรมของผูนําที่มีประสิทธิภาพ  
จากการศึกษาพบวามีจดุออนคือ ไมมีขอสรุปวาแบบพฤติกรรมภาวะผูนําแบบใดจะเหมาะสมที่สุด
ในองคการ หรืองาน หรือผูใตบังคับบัญชาแตละประเภท และโดยเฉพาะในสถานการณตางๆ ทีผู่นํา
ตองเผชิญ 
 
  3.  แนวคดิเชิงการใชอํานาจและอิทธิพล (Power-Influence Approach) เนื่องจากผูนํามีอํานาจ 
อยูในตวั ผูนํามีความสําคัญไมเพียงแตมีอิทธิพลเหนือลูกนองเทานัน้ แตยังสงผลตอผูรวมงาน 
ผูบังคับบัญชา บุคคลภายนอกองคการดวย เชนลูกคา ผูจัดหาของให จึงพยายามทําความเขาใจ 
ในเรื่องของอํานาจ ทําใหสามารถแยกแยะรูปแบบของอํานาจไดเปน 5 ประเภท 1. อํานาจการให
รางวัล 2. อํานาจการบังคับ 3. อํานาจโดยชอบธรรม 4. อํานาจจากความชํานาญ 5. อํานาจจาก 
การอางอิง 
  
 4.  แนวคดิผูนาํเชิงสถานการณ (Situational Approach) เปนการศึกษาทีเ่นนการปรับสภาพ
การนํา หรือการปฏิบัติตนใหสอดคลองกับสถานการณที่เปล่ียนแปลงไป ลักษณะของการนําก็จะ
เปลี่ยนแปลงไป แนวคดินี้จะหารูปแบบการนําที่เหมาะสมและเกดิผลดีในสถานการณตางๆ 
  
 5.  แนวคดิเชิงผสมผสาน (Integrative Approach) นักวจิัยใชการผสมผสานกันของรูปแบบ
ภาวะผูนํามากกวา 1 แบบ แตก็ยังไมแนชดั ตัวอยางของแนวคดิเชิงผสมผสาน เชน ทฤษฎี Self-
Concept ของภาวะผูนําแบบบารมี (Charismatic Leadership) ซ่ึงไดพยายามอธิบายวาทําไม
ผูใตบังคับบัญชาของผูนําบางคนจึงมีความตั้งใจและใชความพยายามอยางมาก ยอมทีจ่ะเสียสละ
ความสุขสวนตนเพื่อเปาหมายขององคการ สําหรับการเปลี่ยนแปลงในโลกปจจุบันไดมีการพัฒนา
ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนําเพื่อใหเกิดความสอดคลองกับองคการในปจจบุัน และสามารถนํามา
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ประยุกตใชกบัการบริหารองคการได ซ่ึงเปนภาวะผูนําแนวคิดใหมเชิงผสมผสานนั่นก็คือ ภาวะผูนาํ
การเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) 
 
ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  
 
 Bass and Avolio (1991 อางใน รัตติกรณ  จงวิศาล, 2550) ไดเสนอโมเดลภาวะผูนําแบบ
เต็มรูปแบบ (Model of the Full Range of Leadership) ซ่ึงประกอบดวยผูนํา 3 แบบ คือ ภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน (Transactional 
Leadership) และภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย (Laissez-faire Leadership) มีรายละเอียดดังนี ้
 
 1.   ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) เปนกระบวนการที่ผูนํามี
อิทธิพลตอผูรวมงานและผูตดิตามโดยเปลีย่นแปลงความพยายาม ของผูรวมงานและผูตามใหสูงขึ้น
กวาความพยายามที่คาดหวัง พัฒนาความรูความสามารถของผูรวมงานและผูตามไตสูระดับที่สูงขึ้น
และมีศักยภาพมากขึ้น ทําใหเกิดการตระหนักรูในภารกิจและวิสัยทศันขององคการ การจูงใจให
ผูรวมงานและผูตามมองใหไกลกวาความสนใจของพวกเขาไปสูประโยชนขององคการ กระบวนการนี้
ผูที่มีอิทธิพลตอผูรวมงานและผูตามจะกระทําโดยผานองคประกอบ พฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ 
หรือที่เรียกวา “4I” (Four I’s) คือ 
 

  1.1   พฤติกรรมมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (Idealized influence: II)  
 

  1.2   การสรางแรงบันดาลใจ (Inspirational motivation: IM) 
 

  1.3   การกระตุนทางปญญา (Intellectual Stimulation: IS)  
 

  1.4   การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individualized Consideration: IC)  
 

 2.   ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) เปนกระบวนการที่ผูนําใหรางวัล
หรือการลงโทษ ขึ้นกับผลการปฏิบัติงานของผูตาม ผูนําใชกระบวนการแลกเปลี่ยนเสริมแรงตาม
สถานการณ ผูนําจูงใจผูตามใหปฏิบัติตามระดับที่คาดหวังไว ผูนําชวยใหผูตามบรรลุเปาหมาย ผูนํา
ทําใหผูตามมีความเชื่อมั่นทีจ่ะปฏิบัติตามบทบาท และเหน็คุณคาของผลลัพธที่กําหนด ซ่ึงผูนําตองรู
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ถึงสิ่งที่ผูตามจะตองปฏิบัติเพือ่ใหไดผลลัพธที่ตองการ ผูนําจงใจเชื่อมโยงความตองการและรางวัล
กับความสําเรจ็ตามเปาหมาย รางวัลสวนใหญเปนรางวัลภายนอก ผูนําจะใหผูตามเขาใจบทบาท
รวมทั้งผูนําจะตระหนกัถึงความตองการของผูตาม ผูนําจะรับรูวาผูตามตองทําอะไรเพื่อใหบรรลุ
เปาหมาย ผูนําจะระบุบทบาทเหลานี้ และขอกําหนดของงานที่ชัดเจน ผูนําจะรับรูความตองการของ
ผูตาม ผูนําจะชวยใหผูตามระบุเปาหมาย และความเขาใจวาความตองการหรือรางวัลที่พวกเขา
ตองการจะเชื่อมโยงกับความสําเร็จตามเปาหมายอยางไรภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน ประกอบดวย  
 
  2.1   การใหรางวัลตามสถานการณ (Contingent Reward: CR)   

 
  2.2   การบริหารแบบวางเฉย (Management-by Exception: ME) แบงไดเปน 

 
2.2.1  การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก (Active Management-by Exception: MBE-A)  
 
2.2.2  การบริหารแบบวางเฉยรับ (Passive Management-by Exception: MBE-P) 

 
 3.  ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย (Laissez-Fair Leadership: LF) หรือพฤติกรรมการไมมี
ภาวะผูนํา (Non-Leadership Behavior) หมายถึง ภาวะผูนาํที่ไมมีความพยายาม ขาดความรับผิดชอบ 
ไมมีการตัดสนิใจ ไมเต็มใจที่จะเลือกยืนอยูฝายไหน ขาดการมีสวนรวม เมื่อผูตามตองการผูนํา ผูนํา
จะไมอยู ไมมวีิสัยทัศนเกี่ยวกับภารกจิขององคการ ไมมีความชัดเจนในเปาหมาย  
 
แนวคิดภาวะผูนํา 6 องคประกอบ 
 
 ในปจจุบนั นกัวิชาการจํานวนมากมกีารศกึษา คนควา วจิัย นําเสนอแนวคิด ทฤษฎี และ
ผลการวิจัยเกี่ยวกับภาวะผูนํา อยางไรก็ตามแนวคดิทฤษฎทีี่ศึกษากนัสวนมากเปนแนวคิดที่มีเนื้อหา
และโครงสรางทฤษฎีที่สรางขึ้นจากบริบทของสังคมหรือองคการของประเทศทางตะวนัตก จึงนาที่
จะมีการศกึษาแนวคดิภาวะผูนําในบริบทของประเทศไทย ซ่ึงขณะนี้มีแนวคิดภาวะผูนํา 6 
องคประกอบของคนไทย 
 
 รัตติกรณ  จงวศิาล (2550) กลาวถึงภาวะผูนํา 6 องคประกอบวาเปน พฤติกรรม หรือ
กระบวนการทีผู่บริหาร หรือผูบังคับบัญชามีอิทธิพลตอผูใตบังคับบัญชา และจูงใจ หรือสนับสนุน
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ผูใตบังคับบัญชาใหปฏิบัติงาน หรือดําเนนิกิจกรรมเพื่อใหบรรลุเปาหมายของทีม หรือกลุม หรือ
องคการ ประกอบดวย 6 องคประกอบ ดังนี้  
 
 องคประกอบที่ 1  การสงเสริมแรงบันดาลใจผูใตบังคับบญัชา หมายถึง พฤติกรรมของ
ผูบริหาร หรือผูบังคับบัญชาที่สงเสริมใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความรักองคการ พัฒนาตนเองและ 
มีสวนรวมในการทํางาน อีกทั้งตัวผูบริหาร หรือผูบังคับบัญชาเองตองทําหนาที่เปนผูจดุประกาย
ความคิดใหผูใตบังคับบัญชา เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาแสดงความสามารถ หรือศักยภาพของ
ตนเอง สรางแรงบันดาลใจใหทีมงานและใหความสําคัญกับคนมากที่สุดเหนือส่ิงอื่นใด  
  
 องคประกอบที่ 2  การใสใจและปรารถนาดีตอผูอ่ืน หมายถึง พฤติกรรมของผูบริหาร หรือ
ผูบังคับบัญชาที่แสดงออกซึ่งการรกัษาน้าํใจผูใตบังคับบัญชา พยายามทาํใหผูอืน่มีความสุข ออมชอม
ประโยชนแกทุกผาย มีความเมตตา กรุณา โอบออมอารี สรางความสนิทสนมเปนกันเองกับ
ผูใตบังคับบัญชา และใหอภยัแกความผิดพลาดของผูอ่ืน  
  
 องคประกอบที่ 3  การมีศีลธรรมในการประกอบการ หมายถึง พฤติกรรมของผูบริหาร 
หรือผูบังคับบัญชาที่มีความพิถีพิถันกับงาน หรือคุณภาพของสินคาหรือบริการ รักษาคําพูด ยดึมัน่
ในศีลธรรม มีการดําเนนิการอยางโปรงใส ตรวจสอบได และมีความซือ่สัตยตอผูอ่ืน  
  
 องคประกอบที่ 4  ความสามารถในการคิดเชิงกลยุทธ หมายถึง พฤตกิรรมของผูบริหาร 
หรือผูบังคับบัญชาที่แสดงออกซึ่งการมีวิสัยทัศน รูเทาทนัการเปลี่ยนแปลง มองการณไกล และ 
มีความคิดเชิงกลยุทธ  
  
 องคประกอบที่ 5  การเสริมสรางจิตสํานึกตอสังคม หมายถึง พฤติกรรมของผูบริหาร หรือ
ผูบังคับบัญชาที่ยึดหลักธรรมาภิบาล ปลูกฝงใหคนในองคการเสียสละเพื่อสวนรวมและสังคม 
ปลูกฝงจริยธรรมใหกับผูใตบังคับบัญชา สรางและสงเสริมวัฒนธรรม ประเพณีทีด่แีละดําเนินธุรกิจ
โดยมุงคืนประโยชนใหกับสงัคม  
  
 องคประกอบที่ 6  การเปดกวางยอมรับสิ่งตางๆ หมายถึง พฤติกรรมของผูบริหาร หรือ
ผูบังคับบัญชาที่รับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน ยอมรับการเปลี่ยนแปลงละยอมรับขอดอยของตนเอง  
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 สําหรับการศึกษาวิจยัในครั้งนี้ผูวิจยัสนใจใชแนวคดิภาวะผูนํา 6 องคประกอบ ของ รัตติกรณ 
ที่ไดสรางและพัฒนาเครื่องมอืวัดภาวะผูนํานี้จากการศึกษาวิจยัในบริบทของสังคมไทยโดยตรง 
และไดมกีารนาํไปศึกษาวิจยักับผูบังคับบัญชา ผูบริหารในองคการอื่นๆ แลวพบวา ภาวะผูนํา 6 
องคประกอบนี้สงผลตอการปฏิบัติงาน และความสําเร็จในการประกอบธุรกิจ จึงคิดวานาจะมีความ
เหมาะสมที่จะนํามาศึกษาวิจยักับกลุมประชากรในครั้งนี ้ 

 
แนวคิดเก่ียวกับความเหนียวแนนภายในกลุม 

 
 ความเหนียวแนนภายในกลุม (Group Cohesiveness) มีการใชคําในภาษาไทยหลายคาํ เชน 
เทพพนม  เมืองแมน และ สวงิ  สุวรรณ (2540) ใชคําวา ความยึดมั่นในกลุม สุดา  เทียบจตัุรัส (2541)  
ใชคําวา แรงยดึเหนีย่วของกลุม พงษพันธ  พงษโสภา (2542) ) ใชคําวา ความกลมเกลยีวของกลุม 
สรอยตระกูล  (ติวยานนท) อรรถมานะ (2545) ใชคําวา ความสามัคคีรวมกันของกลุม รัตติกรณ   
จงวิศาล (2550) ใชคําวา ความเหนยีวแนนในกลุม การวจิยัคร้ังนี้ผูวิจยัใชคําวา ความเหนียวแนน
ภายในกลุม  
 
ความหมายของความเหนียวแนนภายในกลุม   
 
 นักวิชาการและนักทฤษฎี ไดศึกษาเกี่ยวกับความเหนียวแนนภายในกลุม และไดให
ความหมายของความเหนียวแนนภายในกลุม ไวดังนี ้
 
 Cartwright and Zender (1968 อางใน สหัทธยา รอดอินทร, 2543) กลาวถึงความเหนยีว
แนนภายในกลุมวาหมายถึง ระดับของความปรารถนาของสมาชิกภายในกลุมที่ตองการจะคงอยูใน
กลุมตอไป สมาชิกของกลุมที่มีความเหนียวแนนภายในกลุมสูงจะสนใจในเปนสมาชิกของพวกเขา 
มีแรงจูงใจในการที่จะมีสวนรวมในการชวยเหลือกลุม การมีสวนรวมในกจิกรรมตางๆ ของกลุม 
เพื่อใหกลุมบรรลุเปาหมายของกลุมที่ไดตั้งไวมากกวากลุมที่มีความเหนียวแนนภายในกลุมต่ํา 
นอกจากนี้ความเหนยีวแนนภายในกลุมยังมีสวนชวยใหกลุมมีพลังและมีประสิทธิภาพ ซ่ึงรวมถึง
การใหความสําคัญกับสมาชิกที่อาศัยอยูในกลุมดวย  
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 Robert (1996) กลาวถึงความเหนยีวแนนภายในกลุมวาหมายถึง ความสามัคคี การรวมตวักนั
อยูในกลุมไดนาน และใหความรวมมือกนัอยางสูง สมาชิกตองการใหกลุมดําเนินตอ และตองการ
ใหกลุมคงอยูเพื่อบรรลุความสําเร็จรวมกนั 
 
 Robbin (2005) กลาวถึงความเหนยีวแนนภายในกลุมวาหมายถึง การดงึดูดซึ่งกันและกัน
ของสมาชิกแตละคนในกลุม ทําใหกลุมสามารถดํารงอยูได และยังสามารถจูงใจใหผูอ่ืนเขามารวม
กลุมได 
  
 เทพพนม  เมืองแมน และสวงิ  สุวรรณ (2540) กลาวถึงความเหนียวแนนภายในกลุมวา
หมายถึง ความเขมแข็ง ความแกรงของความเปนกลุมทีด่ึงดูดความสนใจของสมาชกิที่มีตอกลุม
แสดงออกในลักษณะความเปนมิตรที่สมาชิกในกลุมมีความรูสึกตอสมาชิกรวมกลุมคนอื่นๆ   
   
 สุดา  เทียบจัตรัุส (2541) กลาวถึงความเหนียวแนนภายในกลุมวาหมายถึง ระดับขั้นซึ่ง
สมาชิกเกิดความประทับใจซึ่งกันและกัน และถูกชกัจูงใหอยูรวมกลุมซึ่งสมาชิกเขากันไดดีและ 
มีความรวมมือกัน 
 
 พงษพันธ  พงษโสภา (2542) กลาวถึงความเหนยีวแนนภายในกลุมวาหมายถึง ความดึงดูด
ของกลุม ขวัญของกลุม และความรวมกนัในระหวางสมาชิกกลุม 
 
 รัตติกรณ  จงวศิาล (2550) กลาวถึงความเหนียวแนนภายในกลุมวาหมายถึง ความใกลชดิ 
หรือความดึงดดูระหวางบุคคลที่ขึ้นระหวางสมาชิกในกลุม 
 
 สรอยตระกูล (ติวยานนท) อรรถมานะ (2545) กลาวถึงความเหนียวแนนภายในกลุมวา
หมายถึง การดงึดูดของสมาชิกที่มีตอกลุม และพลังของสมาชิกที่เปนรายบุคคลที่จะยังคงความ
แขงขันภายในกลุม และยับยัง้ไมใหมกีารทิ้งจากกลุมไป  
 
 จากความหมายขางตนสามารถสรุปไดวา ความเหนยีวแนนภายในกลุม หมายถึง การที่สมาชิก
ในกลุมมีความสนใจและยอมรับซึ่งกันและกัน กลุมจะยอมรับและรบัรูวาเขาเปนสวนหนึ่งของกลุม
และใหความสาํคัญกับสมาชิกที่อาศัยอยูในกลุม กลุมมีความเหนยีวแนนภายในกลุมสูงสมาชิก 
ในกลุมจะมีแรงจูงใจในการที่จะมีสวนรวมในกจิกรรมตางๆ หรือชวยเหลือกลุม เพื่อใหกลุมบรรลุ
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เปาหมายของกลุมที่ไดตั้งไวมากกวากลุมที่มคีวามเหนียวแนนภายในกลุมต่ํา นอกจากนี้ความเหนียว
แนนภายในกลุมยังมีสวนชวยใหกลุมมีพลังและมีประสิทธิภาพ 
 
ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความเหนียวแนนภายในกลุม 
 

Cartwright and Zender ไดทําการศึกษาเพือ่อธิบายถึงธรรมชาติของความเหนยีวแนน
ภายในกลุม ปจจยัที่กอใหเกดิความเหนยีวแนนภายในกลุม และผลของความเหนียวแนนภายในกลุม 
ดังภาพที่ 5 (Cartwright and Zender, 1968 อางใน สหัทธยา  รอดอินทร, 2543) 

 

 
 
ภาพที่ 5  ปจจยัที่มีอิทิพลตอความเหนียวแนนภายในกลุม และผลของความเหนียวแนนภายในกลุม 
ที่มา: Cartwright and Zender (1968 อางใน สหัทธยา  รอดอินทร, 2543) 
  

จากภาพที่ 5  ความเหนียวแนนภายในกลุมเกิดจากแรงผลักดันที่มาจากความดึงดูดของกลุม
และสมาชิกของกลุมอื่น ปจจัยที่กอใหเกิดความเหนียวแนนภายในกลุมไดแก การมคีุณสมบัติที่จะ
จูงใจของกลุม แรงจูงใจของสมาชิก ความคาดหวังตอผลลัพธของสมาชิกและมาตรฐานในการ

ความเหนียวแนนภายในกลุม 
ผลที่เกิดจากแรงผลักดันทุกแรงที่มีผลตอสมาชิกใหรักษาไวซึ่งความเปน
กลุม โดยแรงผลักดันนี้เกิดจาก 

1. แรงผลักดันที่มาจากความดึงดูดของกลุม 
2. แรงผลักดันที่มาจากความดึงดูดของสมาชิกของกลุมอื่น 

ปจจัยท่ีกอใหเกิดความเหนียวแนนภายในกลุม 
1. การมีคุณสมบัติที่จะจูงใจของกลุม 
2. แรงจูงใจของสมาชิก 
3. ความคาดหวังตอผลลัพธของสมาชิก 
4. มาตรฐานในการเปรียบเทียบ  

ผลของความเหนียวแนนภายในกลุม 
1. การคงอยูของสมาชิก 
2. อิทธิพลของกลุมที่มีตอสมาชิก 
3. ความรวมมือและจงรักภักดี 
4. ความมั่นคงสวนบุคคล 
5. การประเมินคาตนเอง 
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เปรียบเทียบ และผลของความเหนยีวแนนภายในกลุมเชนการคงอยูของสมาชิก อิทธิพลของกลุมที่มี
ตอสมาชิก ความรวมมือและความจงรักภักดี ความมั่นคงสวนบุคคล และการประเมนิคาตนเอง 
 
 เทพพนม  เมืองแมน และสวงิ  สุวรรณ (2540) กลาวถึงองคประกอบทีม่ีผลตอความเหนียว
แนนภายในกลุม ไวดังนี ้
 
 1.  การมีคานิยม และเปาหมายรวม การมีปฏิสัมพันธกันบอยครั้งระหวางสมาชิกในกลุม
ไมใชส่ิงที่จะประกนัไดวาความเหนียวแนนภายในกลุมจะเกดิขึ้น แตความเหนียวแนนภายในกลุม 
ของสมาชิกจะมีมากขึ้น ถาสมาชิกในกลุมมีทัศนคติ คานิยม และเปาหมายที่เหมือนกัน ความเหมือนกนั
ทางทัศนคตแิละคานยิมจะกอใหเกดิความงายในการที่จะมปีฏิกิริยาตอกนั และการมีขอตกลงรวมกัน 
คุณลักษณะของสมาชิกที่เหมือนกันในดานระบบสวนบคุคลจะมีอิทธิพลอยางมากตอการรวมกลุม
และความเหนยีวแนนภายในกลุม 
 
 2.  การประสบความสําเร็จตามเปาหมาย กลุมที่มีความเหนียวแนนภายในกลุมสูงดูไดจาก
การที่กลุมมีความสําเร็จตามเปาหมายของกลุม การที่กลุมประสบผลสําเร็จตามสิ่งที่เปนเปาหมาย
สําคัญนั้น จะชวยเพิ่มความเปนน้ําหนึ่งใจเดียวใหสูงขึ้น ชวยสนองตอบความตองการของสมาชิก
ในกลุมและทาํใหความเปนที่ดึงดูดความสนใจของกลุมตอสมาชิกสูงขึ้น 
 
 3.  กลุมที่มีสถานภาพสูง ระดับความเหนียวแนนภายในกลุม จะมีอิทธพิลมาจากตําแหนง 
หรือสถานภาพของกลุมเมื่อเปรียบเทียบกบักลุมอื่น ๆ ในองคการนั้น กลุมที่มีสถานภาพสูงจะดึงดดู
ความสนใจของสมาชกิในกลุมไดดี การประสบผลสําเร็จตามเปาหมายและสถานภาพทีสู่งจะกอใหเกดิ
ความภาคภูมิใจ และความพงึพอใจแกสมาชิกของกลุม 
 
 4.  การขจัดความแตกตางระหวางสมาชิก ความเหนยีวแนนภายในกลุมขึ้นอยูกับความสามารถ
ในกลุมที่จะคงไวซ่ึงปฏิสัมพันธระหวางสมาชิกที่มีประสิทธิภาพ เมือ่สมาชิกของกลุมไมเห็นดวย
กับประเดน็ทีม่ีความสําคัญตอกลุม กลุมจาํเปนจะตองดาํเนินการ เพื่อใหเกิดความพงึพอใจแก
สมาชิกทุกคน ถากลุมไมสามารถจะแกปญหาได กลุมจําเปนจะตองดําเนินการเพื่อใหเกิดความพึง
พอใจแกสมาชิกเพียงบางคนเทานั้น ก็จะลดความเปนทีด่ึงดูดความสนใจของสมาชกิที่มีตอกลุมได 
 
 5.  การปรับตวัใหเขากบับรรทัดฐานของกลุม องคประกอบสําคัญซึ่งมีผลมาจากปฏิสัมพันธ
ของกลุมสมาชิก ไดแก การพัฒนาบรรทัดฐานของกลุมและแรงผลักดันเพื่อใหสอดคลองกับบรรทัดฐาน
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เหลานั้น สมาชิกของกลุมจะรวมกันพัฒนาวิธีการที่จะมองโลกหรือประสบการณของความนึกคดิที่
คลายกัน โดยทั่วไปบรรทัดฐานของกลุมจะครอบคลุมถึงสิ่งตอไปนี้ 
 

5.1  ประสบการณเกีย่วกับเรือ่งตางๆ  
 
5.2  ทัศนคติและพฤติกรรมที่รวมกลุมเหน็วาถูกตองตอส่ิงตางๆ 
 
5.3  ความรูสึกที่ดีตอส่ิงที่เหน็วาถูกตองและตอการปฏิบตัิที่ขัดกับบรรทัดฐาน 
 
5.4  การลงโทษในกรณีที่สมาชิกทําความผดิ และการใหรางวัลถาสมาชิกทําสิ่งที่ถูกตอง 

 
 บรรทัดฐานของกลุมชวยใหกลุมมีความมัน่คง เพราะจะทําใหกลุมมีพฤติกรรมตามที่
คาดหวังไว เมือ่กลุมมีความคงที่ การดําเนนิงานของกลุมก็จะทําไดงายและไมตองใชความพยายาม
ผลักดันกลุมมาก การที่สมาชิกของกลุมจะปฏิบัติตนใหสอดคลองกับบรรทัดฐานของกลุมมากนอย
เพียงใด ขึ้นอยูกับความเหนยีวแนนภายในกลุมของสมาชิก ความมากนอยของความเปนที่ดึงดดู
ความสนใจของการเปนสมาชิกในกลุม หรือประสบการณความพึงพอใจที่ไดรับจากการเปนสมาชกิ
ของกลุมนั้นเอง สมาชิกของกลุมที่มีความเหนียวแนนภายในกลุมสูงจะมีแนวโนมที่ยอมรับอิทธิผล
ของสมาชิกของกลุมมากกวากลุมที่ความเหนียวแนนภายในกลุมต่ํา 

 
 พรนพ   พุกพนัธ (2542) กลาวถึงปจจยัที่ทาํใหกลุมมีความเหนยีวแนน ซ่ึงประกอบดวย  
6 ปจจัย ดังนี้  
  
 1.  ขนาดของกลุม กลุมเล็กจะรวมตวักนัไดเหนยีวแนนกวากลุมใหญ เนื่องจากกลุมที่เล็ก
กวาทําใหสมาชิกติดตอพดูคุยกันแบบตวัตอตัวไดอยางทัว่ถึงกวากลุมใหญ ซ่ึงเปนไปไดวากลุมใหญ
จะมีการแยกออกเปนกลุมเลก็ๆ โดยอัตโนมัติ และอาจจะแยกกนัออกไปเลยในที่สุด 
  
 2.  การมีทัศนคติและคานิยมที่คลายคลึงกัน 
 
 3.  การที่เคยรวมงานกนัมากอนและประสบผลสําเร็จในการทํางานนั้นๆ หมายถึงวา กลุม
ไดตั้งเปาหมายไว และกลุมกส็ามารถทํางานบรรลุตามเปาหมายที่ตั้งไว กลุมจึงมีกําลังใจที่จะอยูรวมกนั 
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 4.  การตกลงกนัไดในเปาหมายของกลุม หมายถึงวา สมาชิกของกลุมทกุคนหรือเกอืบทุกคน
ไดอภิปรายพูดคุยกันวากลุมของตนควรจะมีเปาหมายอยางไร และทุกคนก็เหน็พองตองกันในการ
กําหนดเปาหมายของกลุมเปนเอกฉันทวาควรจะดําเนนิงานไปในทางใด ซ่ึงเปนทิศทางเดียวกัน 
  
 5.  ความถี่ของการติดตอส่ือสารกัน ถากลุมมีโอกาสพบกันบอยๆ เชน อยูในสถานทีท่ํางาน
เดียวกัน ก็สามารถพบปะพูดคุยกันไดอยางสม่ําเสมอ ก็ทําใหสามารถกระชับความสมัพันธที่มีตอ
กันและกันได 
 
 6.  การเขากันไดดีของสมาชกิกลุม ไมมีใครทําเดนหรือมพีฤติกรรมที่ขมขูเพื่อนฝูง มีการ
ชวยเหลือเอ้ือเฟอซ่ึงกันและกัน มีการแสดงน้ําใจใหแกกนัทั้งในยามทกุขและในยามสุข 
 
 พรนพ  พุกพนัธ (2542) กลาวถึงประโยชนของการที่กลุมมีความเหนียวแนน ไวดังนี ้ 
 
 1.  มีขวัญและกําลังใจสูง ในกลุมที่สมาชิกมีความเหนียวแนนภายในกลุมสูงนั้นจะพบวา
สมาชิก มีความพอใจในการทํางาน มีขวัญและกําลังใจสูง เขาจะมองหรือประเมินเพือ่นรวมกลุม 
ในแงดีอยูเสมอ สมาชิกในกลุมจะไมรูสึกเครียดหรือกระวนกระวายใจ 
 
 2.  มีการติดตอส่ือสารถี่ขึ้น กลุมที่สมาชิกมีความเหนียวแนนภายในกลุมสูงจะทําใหสมาชิก
แตละคนอยากพูดคุยกนัมากขึ้น รูสึกวามีอะไรๆ เหมือนๆ กัน มีความคิดเหมือนกันจงึเปนพวกที่
พูดคุยกนัรูเรื่อง เขาจึงหาเรื่องที่จะมาพดูคุยกนับอยๆ และพดูคุยกนัไดอยางสบายใจ เขาจะระมัดระวัง
ความรูสึกของเพื่อนรวมกลุม พยายามไมพดูใหกระทบกระเทือนใจกัน และรับรูความรูสึกของ
เพื่อนรวมกลุมไดเร็วและถูกตอง 
 
 3.  ไมชอบกลุมอื่น กลุมที่สมาชิกมีความเหนียวแนนภายในกลุมสูง สมาชิกมักจะไมคอย
ชอบบุคคลที่ไมใชสมาชิกของกลุมของตน เนื่องจากสมาชิกชอบและรักกลุมของตวัเองมาก จนทาํ
ใหรูสึกวา กลุมอื่นนั้นไมดีไปกวากลุมของตน ดังนัน้สมาชิกของกลุมที่มีความเหนียวแนนภายใน
กลุมสูง จึงมักแสดงความไมชอบหรือแสดงอาการกาวราวตอบุคคลที่ไมใชสมาชิกของกลุมตน 
 
 4.  มีผลกระทบตอผลผลิต กลุมที่สมาชิกมีความเหนียวแนนภายในกลุมสูง ทําใหผลผลิต
เพิ่มขึ้นหรือไมนั้นมีผูสนใจทําการวิจยัเร่ืองนี้ขึ้นแลวคนควาพบวา  กลุมที่มีมีความเหนียวแนน
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ภายในกลุมสูงยอมมีประสิทธิภาพดีกวา กลุมที่มีมีความเหนียวแนนภายในกลุมต่ํา แตสองปจจัย
ดังกลาวไมมีความสัมพันธกนัโดยตรงวากลุมที่มีมีความเหนียวแนนภายในกลุมสูงจะมีผลการ
ปฏิบัติงานดีเพราะยังมีปจจัยอ่ืนเขามามีอิทธิพลอีก คือ บรรทัดฐานของแตละกลุม ความสนิทสนม 
และความไววางใจกนัของเพื่อนในกลุมเดียวกัน สามารถลดความกดดันความเครยีดในการทํางาน
และกอใหเกิดสภาพแวดลอมในการทํางานที่ดี สามารถทําใหกลุมบรรลุเปาหมายของกลุมได และ
ในทางกลับกนัการที่สมาชิกในกลุมรูสึกวาตนเปนผูหนึ่งที่ทําใหกลุมประสบผลสําเร็จจะทําใหเปน
ขอผูกพันของสมาชิกที่จะรวมกันตอไป เชน ในการเลนฟุตบอลนั้น เราเลนกันเปนทมี ถาแพ
หมายถึงแพทั้งทีม ถาชนะก็ชนะทั้งทีม ในการทํางานในองคการก็มีลักษณะเชนนี้เหมือนกัน การที่
ทีมชนะทําใหสมาชิกรูสึกสนิทสนมไววางใจกนั จึงทําใหกลุมมีความเหนียวแนนเพิม่ขึ้น ดังนั้น 
การปฏิบัติงานที่ประสบผลสําเร็จจึงทําใหสมาชิกเพิ่มความรูสึกรักกันยิง่ขึ้น 
 
 ส่ิงสําคัญและเปนที่ยอมรับกนัเปนอยางมากก็คือ ความสมัพันธระหวางความเหนียวแนน
ภายในกลุมและผลผลิตนั้นยงัขึ้นอยูกับบรรทัดฐานของกลุม ในกลุมที่มคีวามเหนียวแนนภายใน
กลุมสูงนั้น ถาตั้งบรรทัดฐานที่เกี่ยวกับผลปฏิบัติงานสูงจะทําใหมีผลผลิตสูงขึ้นมากกวากลุมที่มี
ความเหนียวภายในกลุมนอย  แตถากลุมที่มีความเหนียวแนนภายในกลุมสูงแตตั้งบรรทัดฐาน
ในเรื่องผลการปฏิบัติงานไวต่ํา ผลผลิตของกลุมนั้นกจ็ะต่ําดวย ถาความเหนยีวแนนภายในกลุมต่ํา
แตบรรทัดฐานในเรื่องผลการปฏิบัติงานสูง ผลผลิตก็จะสูง แตกย็ังต่ํากวากลุมที่มีความเหนียวแนน
ภายในกลุมสูงและบรรทัดฐานดานการปฏิบัติงานต่ํา ผลผลิตที่ไดก็จะมีแนวโนมที่ลดลง กลาวคือ 
มีผลผลิตนอยมากจนถึงปานกลาง 
 
 การที่บุคคลมาทํางานในองคการนั้น จําเปนตองมีความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานไมมาก 
ก็นอย และถาหากวาบุคคลเขากับกลุมไดดีก็จะทําใหมีขวัญและกําลังใจสูง และจะทาํใหเกิด
ประสิทธิภาพในการผลิต บุคคลแตละคนจะตองไปทํางานทุกวนั และจะตองปฏิบัตติามนโยบาย
ขององคการหรือพยายามปรบัตัวเขากับนโยบายขององคการใหเหมาะสม บางครั้งการปรับตัว ก็คือ
การทํางานของเพื่อนรวมงาน คนแตละคนก็มีระดบักลุมของตน เชน หัวหนากองกม็ีหลายกอง 
หัวหนาแผนกก็มีหลายแผนกที่จะเช็คกัน หรือปรึกษากนัได  
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วิธีสรางความเหนียวแนนภายในกลุม  
 
 นักจิตวิทยาไดศึกษาคนควาวธีิการตางๆที่จะสามารถสรางความเหนียวแนนภายในกลุมได 
ทั้งกลุมที่มีสภาพเปนธรรมชาติ และกลุมทีส่รางขึ้นมาเองในหองทดลอง สามารถสรุปไดดังนี ้
(Cartwright and Zender, 1968 อางใน เฉลิมพร  แสงพิรุณ, 2545) 
 
 1.  การเปดโอกาสใหสมาชกิกลุมเลือกเพือ่นรวมกลุมไดเอง จะทําใหสมาชิกทุกคนที่อยูใน
กลุมทํางานรวมกันไดดี เนื่องจากทุกคนไดมีโอกาสเลือกซึ่งกันและกัน จากผลการวิจยัที่นักจิตวิทยา
ไดทําการทดลองโดยใหสมาชิก 5 คน ซ่ึงเกดิจากการเลือกซึ่งกันและกันมารวมทํางาน ผลพบวา 
สมาชิกในกลุมทุกคนทํางานไดผลงานดกีวาเดิมทุกคนอยางเหน็ไดชดัเจน  
  
 2.  การสรางกลุมทํางานที่มาจากผูที่มีเจตคติหรือวัฒนธรรมคลายกัน คนที่มีเจตคติหรือ
วัฒนธรรมคลายกันมกัจะจับกลุมกันและเขาใจซึ่งกันและกันไดงายในระเวลาสั้นๆ เชน คนเหนือ 
คนใต คนอีสาน ที่มาพบกันใหมๆ จะใชภาษาทองถ่ินของตนในการติดตอส่ือสาร 
 
 3.  การจํากัดจาํสมาชิก โดยธรรมชาติของการรวมกลุมของคนยิ่งมีจํานวนสมาชิกมาเทาไร
ก็ยิ่งทําใหความเหนยีวแนนภายในกลุมลดลงมากเทานั้น จํานวนสมาชิกที่เหมาะสมควรมีประมาณ 
8-10 คน 
 
 4.  การเปดโอกาสใหสมาชกิแตละคนไดรางวัลหรือแรงเสริมที่ตนตองการ การอยูรวมกัน
เปนกลุมนั้น คนบางคนมีความตองการสวนตน คนทุกคนตางตองการไดรับการตอบสนองดวยกัน
ทั้งนั้น ตราบเทาที่ยังอยูในกลุมแลวไดรับการตอบสนองผานกลุมได จะทําใหสมาชกิของกลุมรูสึก
วากลุมมีความสําคัญสําหรับเขาใหการที่จะตองชวยกันรักษากลุมเอาไวเพื่อประโยชนในอนาคต 
 
 สําหรับการศึกษาวิจยัในครั้งนี้ผูวิจยัสนใจใชแนวคดิความเหนยีวแนนภายในกลุมของ 
Cartwright and Zender ที่กลาววา ความเหนียวแนนภายในกลุม หมายถึง การที่สมาชิกในกลุมมี
ความสนใจและยอมรับซ่ึงกันและกัน กลุมจะยอมรับและรับรูวาเขาเปนสวนหนึ่งของกลุมและ
ใหความสําคญักับสมาชิกที่อาศัยอยูในกลุม กลุมมีความเหนยีวแนนภายในกลุมสูงสมาชิกในกลุม
จะมีแรงจูงใจในการที่จะมีสวนรวมในกิจกรรมตางๆ หรือชวยเหลือกลุม เพื่อใหกลุมบรรลุเปาหมาย
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ของกลุมที่ไดตั้งไวมากกวากลุมที่มีความเหนียวแนนภายในกลุมต่ํา นอกจากนี้ความเหนยีวแนน
ภายในกลุมยังมีสวนชวยใหกลุมมีพลังและมีประสิทธิภาพ 
 

แนวคิดเก่ียวกับผลการปฏิบตัิงาน 
 

ความหมายของผลการปฏิบตัิงาน  
 
 นักวิชาการและนักทฤษฎี ไดศึกษาเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน และไดใหความหมายของ 
ผลการปฏิบัติงาน ไวดังนี ้
 
 Cascio (1995) ใหความหมายของผลการปฏิบัติงานวาหมายถึง ผลสําเร็จของการทํางานที่
พนักงานไดรับมอบหมายจากบุคคลอื่นใหดําเนนิการ 
 

French (1998) ใหความหมายของผลการปฏิบัติงานวาหมายถึง การประเมินการทํางานของ
บุคคลที่จัดทําขึ้นอยางเปนระบบและเปนทางการเพื่อวดัการทํางานของพนักงานวาไดมาตรฐาน 
ที่ตั้งไวหรือไม รวมถึงการแจงผลใหพนักงานทราบผลการประเมินดวย 
 
 Riggio (2000) ใหความหมายของผลการปฏิบัติงานวาหมายถึง กระบวนการวัดผล 
การปฏิบัติงานของพนักงาน โดยเปรยีบเทียบกับมาตรฐานที่องคการกําหนดไว 
 
 Schultz and Schultz (2001) ใหความหมายของผลการปฏิบัติงานวาหมายถึง การวัดผล 
การปฏิบัติงานอยางเปนทางการในชวงระยะเวลาหนึ่ง 
 
 Newstrom and Davis (2002) ใหความหมายของผลการปฏิบัติงานวาหมายถึงกระบวนการ
ประเมินการปฏิบัติงานของพนักงาน การแจงผลการประเมินใหพนักงานทราบ และจะหาวิธีที่จะ
พัฒนาผลการปฏิบัติงาน 
 
 Robert (2002) ใหความหมายของ ผลการปฏิบัติงานวาหมายถึง กระบวนการประเมินและ 
ตีคาของผลการปฏิบัติงานของพนักงานแตละคน ซ่ึงมักจะบอกวา “ในชวงเวลาทีก่ําหนด พนักงาน
คนนั้นทํางานไดดีแคไหน” แตก็เปนเพยีงสวนหนึ่งของการบริหารผลการปฏิบัติงาน  
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จากความหมายขางตนสามารถสรุปไดวา ผลการปฏิบัติงานหมายถึง ผลของการประเมิน
การปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชาในดานตางๆ ตามหัวขอที่ใชในการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ประจําปของบริษัท ประกอบดวย ความสําเร็จของงาน การปฏิบัติงานดวยความปลอดภัย  
ความรวมมือในเรื่องการจัดการสภาพแวดลอม (ISO 14001) การรักษาระเบียบวินยัของบริษัท  
ความรับผิดชอบ ความรูความสามารถในงาน การแกปญหาและการตดัสินใจ ความสามารถในการ
ควบคุมการใชทรัพยากรของบริษัท ความคิดริเร่ิมและการพัฒนางาน ความสะอาดเปนระเบียบ 
การวางแผนและจัดระบบงาน มนุษยสัมพันธ ความเปนผูนํา การพัฒนาผูใตบังคับบัญชา  
การมอบหมายและการควบคุมติดตามงาน  

 
องคประกอบของผลการปฏบิัติงาน  
 
 องคประกอบของผลการปฏิบัติงาน ประกอบไปดวยองคประกอบ 5 องคประกอบ ซ่ึงมี
รายละเอียด ดงันี้ (Robert, 2002)  
 
 1.  การวางแผนผลการปฏิบัติงาน เปนจดุเริ่มตนในกระบวนการการบริหารผลการปฏิบัติงาน
สําหรับพนักงานและผูจัดการ ทั้ง 2 ฝายจะทํางานรวมกนัเพื่อวิเคราะหถึงสิ่งที่พนักงานคนนั้นควร
ทําในชวงเวลาที่วางแผนนี้ และควรทํางานนั้นใหดีขนาดไหน สาเหตุทีต่องทํา และเวลาที่ควรทํา 
และขอปลีกยอยอ่ืนๆ เชน ระดับของอํานาจในหนาที่และอํานาจการตดัสินใจของพนักงานคนนั้น 
โดยปกติแมวาจะวางแผนผลการปฏิบัติงานของแตละปไปแลว แตก็สามารถปรับปรุงไดอีก
ในระหวางนัน้ 
 
 2.  การสื่อสารเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานอยางตอเนื่อง คอื กระบวนการแบบสองทางที่
กระทํากนัตลอดป เพื่อรับประกันวางานตาง ๆ เปนไปตามแผน สามารถตรวจสอบปญหาไดกอน
มันจะลุกลามใหญโต ทําใหทั้งผูจัดการและพนกังานมีความทันตอเหตกุารณ 
 
 3.  การรวบรวมขอมูล การสังเกตการณ และการจัดทําเอกสาร การรวบรวมขอมูล  คือ  
การเก็บขอมูลเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของคนแตละคนหรือขององคการเพื่อการปฏิบัติงาน  
การสังเกตการณ คือ วิธีหนึ่งที่ผูจัดการใชรวบรวมขอมูล การจัดทําเอกสาร คือ การบันทึกขอมูล 
ที่เก็บมา 
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 4.  การประชุมประเมินผลการปฏิบัติงาน  คือ กระบวนการทํางานรวมกันระหวางผูจดัการ
กับพนักงาน เพื่อประเมินวา พนักงานทํางานไดใกลเปาหมายที่ตกลงกันไวแคไหน และเพื่อชวยกนั
กําจัดอุปสรรคในการทํางาน บางคนก็เรียกกระบวนการนีว้า “การประชุมทบทวนผลการปฏิบัติงาน” 
  
 5.  การวินิจฉยัผลการปฏิบัติงานและการสอนงาน การวนิิจฉัยผลการปฏิบัติงาน เปนการใช
กระบวนการแกปญหาและการสื่อสาร เพื่อวิเคราะหหาสาเหตุที่แทจริงของปญหาการปฏิบัติงาน
หรือของสิ่งที่บกพรองใหกบับุคคล แผนกหรือทั้งองคการ การสอนงาน คือ การที่คนที่มีความรู 
ในเรื่องหนึ่งอยางมาก ทํางานรวมกับพนักงาน เพื่อชวยใหพนักงานไดพัฒนาความรูและทักษะ
สําหรับนําไปปรับปรุงการปฏิบัติงานของตน  
 
 บริษัท เอ็นเอ็มบี-มินีแบ ไทย จํากดั ไดกําหนดแบบประเมนิผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชา 
โดยประกอบดวยหัวขอตางๆ เชน ความสําเรจ็ของงาน การปฏิบัติงานดวยความปลอดภยั ความรวมมือ
ในเรื่องการจดัการสภาพแวดลอม การรักษาระเบียบวินยัของบริษัทฯ ความรับผิดชอบ ความรู
ความสามารถในงาน การแกปญหาและการตัดสินใจ ความสามารถในการควบคุมการใชทรัพยากร
ของบริษัทฯ ความคิดริเร่ิมและการพัฒนางาน ความสะอาดเปนระเบียบเรียบรอย การวางแผนและ
จัดระบบงาน มนุษยสัมพันธ ความเปนผูนํา การพัฒนาผูใตบังคับบัญชา การมอบหมายและ 
การควบคุมติดตามงาน ดังมีรายละเอียดดังนี ้
 
 1.  ความสําเร็จของงาน พิจารณาจากการปฏิบัติงานของพนักงานในดานความรอบคอบ 
ความปลอดภยั ความเปนระเบียบเรียบรอย และความสําเร็จของผลงาน 
 
 2.  การปฏิบัติงานดวยความปลอดภัย พจิารณาจากบนัทกึหรือขอมูลดานความปลอดภัย
และการใหความรวมมือในนโยบายและการปฏิบัติตามระเบียบดานความปลอดภัยของบริษัทฯ 
 
 3.  ความรวมมอืในเรื่องการจดัการสภาพแวดลอม (ISO 14001) พิจารณาจากบันทึกหรือ
ขอมูลดานสภาพแวดลอมและการใหความรวมมือในนโยบาย รวมถึงการปฏิบัติตามขอกําหนดดาน
สภาพแวดลอมของบริษัทฯ 
 
 4.  การรักษาระเบียบวินยัของบริษัทฯ พิจารณาจากการปฏิบัติงาน การทํางานโดยอยูภายใต
ระเบียบวินยัและขอบังคับของบริษัทฯ 
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 5.  ความรับผิดชอบ พิจารณาจากความตั้งใจที่จะปฏิบัติงานในหนาที่และงานที่ไดรับ
มอบหมายเปนพิเศษใหบรรลุเปาหมาย และเปนที่ไววางใจของผูบังคับบัญชา 
 
 6.  ความรูความสามารถในงาน พิจารณาจากความรูความเขาใจ และความสามารถในการ
เรียนรู วิธีปฏิบัติงานในหนาที่และเรื่องที่เกี่ยวกับงาน 
 
 7.  การแกปญหาและการตัดสินใจ พิจารณาจากความสามารถในการแกปญหาและ
ตัดสินใจดวยตนเองในงานที่รับผิดชอบอยางถูกตอง 
 
 8.  ความสามารถในการควบคุมการใชทรัพยากรของบริษทัฯ พิจารณาจากการควบคุม
ตนทุนคาใชจายในงานที่ตนรบัผิดชอบ 
 
 9.  ความคิดริเริ่มและการพฒันางาน พิจารณาจากความสามารถในการเสนอความคิดเห็น 
และสรางสรรควิธีการใหมๆเพื่อปรับปรุงภายในหนวยงาน ใหดาํเนินไปอยางรวดเร็วและ 
มีประสิทธิภาพ 
 
 10.  ความสะอาดเปนระเบียบเรียบรอย พิจารณาจากการจัดการระบบการจดัการ การเอาใจใส 
การปฏิบัติงาน และติดตามผลการดําเนินการในเรื่องการรักษาความสะอาดและความเปนระเบียบ
เรียบรอยของสถานที่ทํางานหรือในแผนกที่ตนรับผิดชอบ  
 
 11.  การวางแผนและจัดระบบงาน พิจารณาจากความสามารถในการกําหนดเปาหมาย  
การวางแผน ขัน้ตอน และวิธีการปฏิบัติงานในการดําเนินงานเพื่อใหเกดิผลงานตามวัตถุประสงค
ของหนวยงาน 
 
 12.  มนุษยสัมพันธ พิจารณาจากความสามารถในการติดตอกับบุคคลอื่น ใหความรวมมือ 
รวมใจ เพื่อผลสําเร็จของงาน 
 
 13.  ความเปนผูนํา พิจารณาจากความสามารถในการใชศิลปะของการบริหารงานรวมทั้ง
ความสามารถในการจูงใจใหผูใตบังคับบญัชาตั้งใจและเต็มใจที่จะรวมมือกันทํางานเปนทีม 
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 14.  การพัฒนาผูใตบังคับบัญชา พิจารณาจากการสงเสริมและพัฒนาผูใตบังคับบัญชา 
 
 15.  การมอบหมายและการควบคุมติดตามงาน พิจารณาจากความสามารถในการมอบหมายงาน
ใหแกผูใตบังคบับัญชาไดอยางเหมาะสม ตลอดจนสามารถควบคุมติดตามการปฏิบัติงานที่ได
มอบหมายใหไดผลสําเร็จตามเปาหมายของหนวยงาน 
 
 การวิจยัคร้ังนี้เพื่อใหสอดกับสภาพการประเมินผลการปฏิบัติงานจริง จึงใชหัวขอบวัดการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชาในดานตางๆ ตามหัวขอทีบ่ริษัท เอ็นเอม็บี-มินีแบ ไทย 
จํากัด ใชในการประเมินผลการปฏิบัติงานประจําปของบริษัทโดยใหผูบังคับบัญชาไดประเมิน
ตนเองแทนการใหหวัหนาหนวยงานเปนผูประเมิน เพื่อจะไดขอมูลซ่ึงมาจากการประเมินของคน
คนเดียว  
 

งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 
งานวิจัยท่ีเก่ียวของระหวางการรับรูความสามารถของตนเองกับผลการปฏิบัตงิาน 
 
 Harrison et al. (1997) ศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของตนเองในดาน
งานคอมพิวเตอรกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัยในอเมริกา ผลการศึกษาพบวา  
การรับรูความสามารถของตนเองมีความสมัพันธกับผลการปฏิบัติงาน โดยพนกังานที่มีการรับรู
ความสามารถของตนเองในดานงานคอมพิวเตอรสูงจะมีผลการปฏิบัติงานสูง และ พนักงานที่ม ี
การรับรูความสามารถของตนเองในดานงานคอมพิวเตอรต่ําก็จะมีผลการปฏิบัติงานต่ําดวย 
  
 Farner (1998) ศึกษาผลกระทบของการฝกอบรมการรับรูความสามารถของตนเอง และ
รางวัลที่เปนเงนิตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานในสถาบันการเงินแหงหนึ่ง มีตวัแปรแทรกแซง
คือโปรแกรมสิ่งจูงใจที่เปนเงิน ผลการศึกษาพบวาการฝกอบรมมีผลทําใหพนักงานเพิ่มการรับรู
ความสามารถของตนเองอยางมีนัยสําคัญ และเมื่อเช่ือมตัวแปรแทรกแซงดวยการใหรางวัลที่เปน
เงิน ยิ่งสงผลใหการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้น 
 
 เบญจมาศ  โรจนธนกิจ (2546) ศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของตนเอง 
วัฒนธรรมองค การความยุตธิรรมในองคการ กับผลการปฏิบัติงาน ของหัวหนางานในโรงงาน
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อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสแหงหนึ่ง จํานวน 142 คน ผลการศึกษาพบวา หัวหนางานโดยรวมมี
การรับรูความสามารถในตนเองในระดับสูง การรับรูความสามารถของตนเองมีความสัมพันธกับ 
ผลการปฏิบัติงานทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .01  
 
 วรรณนา  พุทธประสาท (2546) ศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของตนเอง
กับความพึงพอใจในงานและผล การปฏิบัติงาน ของพนกังานระดับเจาหนาในองคการธุรกิจเอกชน
ขนาดกลางแหงหนึง่ พบการศึกษาพบวา พนักงานโดยรวมมี ระดับการรับรูความสามารถของตนเอง
ในระดบัสูง การรับรูความสามารถของตนเองมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานทางบวกอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .01  
 
งานวิจัยท่ีเก่ียวของระหวางภาวะผูนาํกับผลการปฏิบัตงิาน 
 
 Koh (1991) ศึกษาและทดสอบสมมตฐิานหลายสมมตฐิานเกีย่วกบัภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
ในประเทศสิงคโปร ในกลุมตัวอยางเปนผูบริหารและอาจารยจากโรงเรียนมัธยมศึกษา ในสิงคโปร
จํานวน 90 โรงเรียน โรงเรียนละ 20 คน ผลการศึกษาวจิยัพบวา ผลของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
และภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนสามารถทํานาย การเปนพลเมืองดีขององคการ (Organizational 
Citizenship Behavior) ความผูกพันกับองคการ และผลการปฏิบัติงานขององคการโดยรวมอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 เกียรติคณุ  วรกุล (2545) ศึกษาความสัมพนัธระหวาง ภาวะผูนํา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และ
ผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับตน ในโรงงานอุตสาหกรรมประกอบชิ้นสวนอิเล็กทรอนิกส  
ผลการศึกษาพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนมีความสมัพันธทางบวก
กับผลการปฏิบัติงาน  และพบวาภาวะผูนาํแบบปลอยตามสบายมีความสัมพันธทางลบ
กับผลการปฏิบัติงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และ .01 
 
 โครงการ  เสือดํา (2545) ศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพ ภาวะผูนํา กับผล 
การปฏิบัตงิานของหัวหนางานระดับตน ศึกษาเฉพาะกรณี: บริษัท ไทย . เอเชีย พ.ี อี. ไพพ จํากัด 
ผลการศึกษาพบวา ภาวะผูนํา ดานภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลง มีความสัมพันธทางบวกกับผล 
การปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05 ดานภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนมีความสัมพันธ 
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ทางบวกกบัผลการปฏิบัติ อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั .05 ดานภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย  
มีความสัมพันธทางบลกับผลการปฏิบัติงานอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
  

จิตราภรณ  อักษรเลข (2545) ศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพ ภาวะผูนํา และผลการ
ปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับกลาง: ศึกษาเฉพาะกรณบีริษัทผลิตอุปกรณยานยนต ผลการศึกษา
พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนมีความสัมพันธทางบวกกับ 
ผลการปฏิบัติงานอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 กนกวรรณ  กอบกุลธนชัย (2546) ศึกษาความสัมพันธระหวาง เชาวนอารมณ ภาวะผูนํา กับ
ผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส ผลการศึกษาพบวาภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลง และภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน มีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน 
และภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายมีความสัมพันธทางลบกบัผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 และ .01 
  

รัตติกรณ  จงวศิาล  (2547) ศึกษาโครงสรางความสัมพันธระหวาง ภาวะผูนํา เชาวนอารมณ 
การรับรูความยุติธรรมในองคการ ความพึงพอใจในการทาํงาน พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการ และผลการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชน ผลการศึกษาพบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
เชาวนอารมณของครูสงผลทางบวกตอภาวะผูนําของครู ภาวะผูนําของครูสงผลทางบวกตอ
ความพึงพอใจในการทํางาน พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ และผลการปฏิบัติงาน  
 

สุธรรม  อัศวศักดิ์สกุล (2549) ศึกษาความสมัพันธระหวางแรงจูงใจ ภาวะผูนํา บรรยากาศ
องคการและผลการปฏิบัติงานของผูจัดการ บริษัทผูจัดจําหนายคอมพวิเตอรแหงหนึ่ง ผลการศึกษา
พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติ ที่ระดับ .05 
 

วีรยา  พวงไทย (2550) ศึกษาภาวะผูนํา ความสามารถในการตัดสินใจ การมองในแงดี  
การทํางานเปนทีม กับผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับตนโรงงานผลิตรถยนต ผลการศึกษา
พบวาภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนมีความสัมพันธทางบวกกับผลการ
ปฏิบัติงาน และภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายมีความสัมพันธทางลบกับผลการปฏิบัติงานอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ 0.1 
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 ปวริศา  เนยีรภาค (2551) ศึกษาภาวะผูนํา บุคลิกภาพ การเห็นคุณคาแหงตน ความสามารถ
ในการตัดสนิใจ กบัผลการปฏิบัติงาน ของหัวหนาพนกังานตอนรบับนเครื่องบิน บริษทั การบนิไทย 
(มหาชน) จํากดั ผลการศึกษาพบวา ภาวะผูนํามีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ 0.1  
 
งานวิจัยท่ีเก่ียวของระหวางความเหนยีวแนนภายในกลุมกับผลการปฏิบัตงิาน 
 
 Williams (2002) ศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง การรบัรูความสามารถของตนเอง  
ความเหนียวแนนภายในกลุม ความผูกพัน และผลการปฏิบัติงานของพนักงานดับเพลิง พบวาภาวะ
ผูนํามีความสัมพันธกับความเหนียวแนนภายในกลุม และการรับรูความสามารถของตนเอง 
ความเหนียวแนนภายในกลุมมีความสัมพนัธกับความผกูพัน และผลการปฏิบัติงาน การรับรู
ความสามารถของตนเองมีความสัมพันธกบัความผูกพัน และผลการปฏิบัติงาน 
 
 สหัทธยา  รอดอินทร (2543) ศึกษาบุคลิกภาพ ภาวะผูนํา ความเหนียวแนนภายในกลุม และ
สัมฤทธิผลการทํางานแบบกลุมของพนักงานฝายผลิต บริษัทวี.ซี.ชูส จาํกัด ผลการศึกษาพบวา  
ความเหนียวแนนภายในกลุมมีความสัมพนัธทางบวกกบัสัมฤทธิผลการทํางานแบบกลุมทั้งโดยรวม
และรายดานอยางมีนัยสําคัญทางสถิตที่ระดับ .01 
 
 เฉลิมพร  แสงพิรุณ (2545) ศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพ แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
ความเหนียวแนนในกลุม กบัผลสําเร็จในการทําธุรกิจแอมเวย: ศึกษากรณี บริษัทแอมเวย (ประเทศ
ไทย) จํากัด ผลการวิจัยพบวา ความเหนียวแนนในกลุมมคีวามสัมพันธทางบวกกบัผลสําเร็จในการ
ทําธุรกิจแอมเวยอยางมีนยัสําคัญทางสถิตที่ระดับ .01 
 

จากงานวิจยัที่เกี่ยวของดังกลาวขางตน ทําใหทราบวาการรับรูความสามารถของตนเอง 
ภาวะผูนําและความเหนียวแนนภายในกลุมมีความสัมพนัธกับผลการปฏิบัติงาน ผูวิจัยจึงนําผลที่
ไดมาเปนแนวทางในการสรางกรอบแนวคดิในการศึกษาครั้งนี้ โดยศึกษาถึงความสัมพันธระหวาง
การรับรูความสามารถของตนเอง ภาวะผูนาํ และความเหนียวแนนภายในกลุมกับผลการปฏิบัติงาน
โดยเลือกศึกษาในกลุมผูบังคบับัญชาระดับตน ระดับกลาง และระดับสูง บริษัท เอ็นเอ็มบี-มินีแบ ไทย 
จํากัด โรงงานบางปะอิน  
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กรอบแนวความคิดในการวิจัย 

  ตัวแปรอิสระ                                         ตัวแปรตาม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 กรอบแนวความคิดในการวจิยั แสดงความสมัพันธระหวางการรับรูความสามารถของตนเอง 
ภาวะผูนํา และความเหนยีวแนนภายในกลุมกับผลการปฏิบัติงาน  

 

สมมติฐานในการวิจัย 

 
 1.   การรับรูความสามารถของตนเองมีความสมัพันธกับผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชา 
บริษัท เอ็นเอม็บี-มินีแบ ไทย จํากดั 
 

2.   ภาวะผูนํามีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชา บริษัท เอ็นเอ็มบ-ี 
มินีแบ ไทย จํากัด โดยแบงเปนสมมติฐานยอยไดดังนี ้
 

การรับรูความสามารถของตนเอง  

ภาวะผูนํา 
- องคประกอบที่1 การสงเสริมแรงบันดาลใจผูใตบังคับบัญชา  
- องคประกอบที่2 การใสใจและปรารถนาดีตอผูอื่น 
- องคประกอบที่3 การมีศีลธรรมในการประกอบการ 
- องคประกอบที่4 ความสามารถในการคิดเชิงกลยุทธ 
- องคประกอบที่5 การเสริมสรางจิตสํานึกตอสังคม 
- องคประกอบที่6 การเปดกวางยอมรับสิ่งตางๆ 

ความเหนียวแนนภายในกลุม 

ผลการปฏิบัติงาน
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   2.1  องคประกอบที่1 การสงเสริมแรงบันดาลใจผูใตบังคับบัญชามีความสัมพันธกับ 
ผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชา บริษัท เอ็นเอ็มบ-ีมินีแบ ไทย จํากดั 
 
  2.2   องคประกอบที่2 การใสใจและปรารถนาดีตอผูอ่ืนมีความสัมพันธกับผล 
การปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชา บริษัท เอ็นเอ็มบ-ีมินีแบ ไทย จํากัด 
 
  2.3   องคประกอบที่3 การมีศีลธรรมในการประกอบการมีความสัมพันธกับผล 
การปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชา บริษัท เอ็นเอ็มบ-ีมินีแบ ไทย จํากัด 
 
  2.4   องคประกอบที่4 ความสามารถในการคิดเชิงกลยุทธมีความสัมพันธกบัผล 
การปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชา บริษัท เอ็นเอ็มบ-ีมินีแบ ไทย จํากัด 
 
  2.5 องคประกอบที่5 การเสริมสรางจิตสํานึกตอสังคมมีความสัมพันธกับผล 
การปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชา บริษัท เอ็นเอ็มบ-ีมินีแบ ไทย จํากัด 
 
  2.6 องคประกอบที่6 การเปดกวางยอมรับสิ่งตางๆมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน
ของผูบังคับบัญชา บริษัท เอ็นเอ็มบ-ีมินีแบ ไทย จํากัด 
 
 3.   ความเหนียวแนนภายในกลุมมีความสัมพนัธกับผลการปฏิบัตงิานของผูบังคับบัญชา
บริษัท เอ็นเอม็บี-มินีแบ ไทย จํากดั 
 
 4.   การรับรูความสามารถของตนเอง ภาวะผูนาํ และความเหนียวแนนภายในกลุม สามารถ
รวมกันพยากรณผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชา บริษัท เอ็นเอ็มบ-ีมินีแบ ไทย จํากัด 

 
 
 
 
 
 
 



 

 

44 

บทที่ 3 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 
 การศึกษาวิจยัครั้งนี้เปนการศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของตนเอง 
ภาวะผูนํา ความเหนยีวแนนภายในกลุมกบัผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชา บริษัท เอ็นเอ็มบ-ี
มินีแบ ไทย จํากัด โดยผูวิจยัดําเนินการวิจยัตามลําดับขั้นตอนดังนี ้
 

ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้เปนผูบังคบับัญชา ระดับตน ระดับกลาง และระดับสงู  
ที่ปฏิบัติงานใน บริษัท เอ็นเอ็มบี-มินีแบ ไทย จํากดั โรงงานบางปะอิน ในป พ.ศ. 2551 จํานวน  
834 คน คํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยางโดยใชสูตรของ Yamane' (1979 อางใน ประคอง   
กรรณสูตร, 2542)  

สูตร    n = 21 Ne
N

+
 

เมื่อ    n = ขนาดของกลุมตัวอยาง 
     N = จํานวนประชากร 

 e = ความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได  
 กําหนดใหมีคาเทากับ .05 

 จํานวนกลุมตวัอยาง   = 270 คน 
  
 จากการคํานวณไดกลุมตัวอยาง จํานวน 270 คน จากนัน้ทําการสุมตัวอยางแบบงาย (Simple 
Random Sampling) ดวยวิธีการจับฉลากโดยขอรายชื่อผูบังคับบัญชา บริษัท เอ็นเอม็บี-มินีแบ ไทย 
จํากัด ทั้งหมดที่ปฏิบัติงานในโรงงานบางปะอิน จากนั้นจัดทําฉลากรายชื่อทั้งหมด และจับฉลาก
ออกมา 270 คน 
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เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ ประกอบดวยแบบวดั จํานวน 4 ชุด โดยจําแนกออกเปน 
5 สวน ไดแก แบบสอบถามลักษณะสวนบคุคล แบบวัดการรับรูความสามารถของตนเอง แบบวดั
ภาวะผูนํา แบบวัดความเหนยีวแนนภายในกลุม และแบบวัดผลการปฏิบัติงาน โดยมรีายละเอียด
ดังนี ้
 

สวนที่ 1  แบบสอบถามลักษณะสวนบุคคล  จํานวน 6 ขอ ประกอบดวยขอคําถามเกี่ยวกับ
ลักษณะสวนบคุคลไดแก เพศ สถานภาพ ระดับการศกึษา อายุ อายุงาน และรายได  
  

สวนที่ 2  แบบวัดการรับรูความสามารถของตนเอง จํานวน  24 ขอ ซ่ึงพัฒนามาจาก 
เบญจมาศ  โรจนธนกิจ (2546) ที่สรางขึ้นตามแนวคดิของ Bandura (1986)   

 
แบบวัดการรับรูความสามารถของตนเองมีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 

5 ระดับ คือ มัน่ใจมากวาจะสามารถทําได คอนขางมั่นใจวาจะสามารถทําได ไมแนใจวาจะสามารถ
ทําได ไมคอยมั่นใจวาจะสามารถทําได และไมมั่นใจวาจะสามารถทําได        
 

เกณฑการใหคะแนนของระดับการรับรูความสามารถของตนเอง 
 
 มั่นใจมากวาจะสามารถทําได                      เทากับ  5   คะแนน 
 คอนขางมั่นใจวาจะสามารถทําได               เทากบั  4   คะแนน 
 ไมแนใจวาจะสามารถทําได  เทากับ  3   คะแนน 
 ไมคอยมั่นใจวาจะสามารถทําได                 เทากับ  2   คะแนน 
 ไมมั่นใจวาจะสามารถทําได  เทากับ  1   คะแนน 
 

เกณฑในการวเิคราะหคะแนนการรับรูความสามารถของตนเอง 
 
 การพจิารณาระดับการรับรูความสามารถของตนเอง  ผูวิจยัจดัระดับคะแนนออกเปน 3 ระดับ 
โดยพิจารณาตามเกณฑการคาํนวณความกวางของอันตรภาคชั้น 
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ความกวางของอันตรภาคชัน้ =       คะแนนรายขอสูงสุด – คะแนนรายขอต่ําสุด 
                        จํานวนระดับ 
 
 เมื่อแทนคาคะแนนในสูตร = 5 – 1 
         3 
     = 1.33 
 

จากความกวางของอันตรภาคชั้นดังกลาวสามารถแบงระดบัการรับรูความสามารถของตนเอง 
ไดดังนี ้
 
 3.67 – 5.00  มีการรับรูความสามารถของตนเองในระดบัสูง 
 2.34 – 3.66  มีการรับรูความสามารถของตนเองในระดบัปานกลาง 

1.00 – 2.33  มีการรับรูความสามารถของตนเองในระดบัต่ํา 
  

สวนที่ 3  แบบวัดภาวะผูนํา จาํนวน 30 ขอ โดยใชแบบวดัภาวะผูนํา 6 องคประกอบของ
รัตติกรณ  จงวศิาล (2550) 
 

แบบวัดภาวะผูนํามีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ คือ  
บอยมาก คอนขางบอยครั้ง บางครั้ง นานๆ คร้ัง และ ไมเคยเลย                                                                                      

 
เกณฑการใหคะแนนของระดับภาวะผูนํา 
 
บอยมาก                                              เทากบั         5   คะแนน               
คอนขางบอยครั้ง        เทากับ         4   คะแนน   
บางครั้ง                                               เทากบั         3   คะแนน   
นานๆครั้ง                                           เทากบั         2   คะแนน   
ไมเคยเลย                                           เทากบั         1   คะแนน  
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เกณฑในการวเิคราะหคะแนนภาวะผูนํา 
 
 การพิจารณาระดับ ผูวจิัยจดัระดับคะแนนออกเปน 3 ระดับโดยพจิารณาตามเกณฑ
การคํานวณความกวางของอนัตรภาคชั้น 
 
 ความกวางของอันตรภาคชัน้ =       คะแนนรายขอสูงสุด – คะแนนรายขอต่ําสุด 
             จํานวนระดับ 
 
 เมื่อแทนคาคะแนนในสูตร = 5 – 1 
         3 
     = 1.33 
 
 จากความกวางของอันตรภาคชั้นดังกลาวสามารถแบงระดับภาวะผูนํา ไดดังนี ้
 
 3.67 – 5.00  มีภาวะผูนําในระดับสูง 
 2.34 – 3.66  มีภาวะผูนําในระดับปานกลาง 

1.00 – 2.33  มีภาวะผูนําในระดับต่ํา 
 

 สวนที่ 4  แบบวัดความเหนยีวแนนภายในกลุม จํานวน 13 ขอ ที่สรางขึ้นตามแนวคิดของ 
Cartwright and Zender (1968) 
 

แบบวัดความเหนียวแนนภายในกลุมมีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 
5 ระดับ คือ ใชที่สุด คอนขางใช ไมแนใจ คอนขางไมใช และไมใช                                                                                
 

เกณฑการใหคะแนนของระดับความเหนียวแนนภายในกลุม 
 

ใชที่สุด                                               เทากบั           5   คะแนน               
คอนขางใช        เทากับ           4   คะแนน   
ไมแนใจ                                             เทากบั            3   คะแนน   
คอนขางไมใช                                    เทากบั 2   คะแนน   
ไมใช                                                 เทากับ             1   คะแนน   
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เกณฑในการวเิคราะหคะแนนความเหนียวแนนภายในกลุม 
 

การพิจารณาระดับความเหนียวแนนภายในกลุมผูวิจัยจดัระดับคะแนนออกเปน 3 ระดับ
โดยพิจารณาตามเกณฑการคาํนวณความกวางของอันตรภาคชั้น 
 
 ความกวางของอันตรภาคชัน้ =       คะแนนรายขอสูงสุด – คะแนนรายขอต่ําสุด 
             จํานวนระดับ 
 
 เมื่อแทนคาคะแนนในสูตร = 5 – 1 
         3 
     = 1.33 
 
 จากความกวางของอันตรภาคชั้นดังกลาวสามารถแบงระดบัความเหนียวแนนภายในกลุม ได
ดังนี ้
 
 3.67 – 5.00  มีความเหนียวแนนภายในกลุมในระดับสงู 
 2.34 – 3.66  มีความเหนียวแนนภายในกลุมในระดับปานกลาง 

1.00 – 2.33  มีความเหนียวแนนภายในกลุมในระดับต่ํา 
 

สวนที่ 5  แบบวัดผลการปฏิบัติงาน จํานวน 40 ขอ ผูวิจยัสรางโดยใชหัวขอการประเมินผล
การปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชาในดานตางๆ ตามหัวขอที่ใชในการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ประจําปของบรษิัท เอ็นเอ็มบี-มินีแบ ไทย จํากัด 

 
แบบวัดผลการปฏิบัติงานมีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ คือ 

เกินมาตรฐานเปนพิเศษ หมายถึงการปฏิบัติงานดีเดนและผลงานมีมาตรฐานสูงเปนพิเศษตลอดเวลา 
เกินมาตรฐาน หมายถึงเหน็ไดโดยชัดแจงวาปฏิบัติงานไดดีเกินกวาความคาดหมายอยูเสมอ มาตรฐาน 
หมายถึงเหน็ไดโดยชัดแจงวาปฏิบัติงานเปนไปตามมาตรฐานสําหรับตําแหนงนั้นหรือปฏิบัติงาน 
อยูในขั้นปกติ ต่ํากวามาตรฐาน หมายถึงเหน็ไดโดยชัดแจงวาปฏิบัติงานต่ํากวามาตรฐานสําหรับ
ตําแหนงนั้นยังตองปฏิบัติงานใหดีขึ้นกวาเดิม และ ต่าํกวามาตรฐานตองปรับปรุง หมายถึง 
ผลการปฏิบัตงิานต่ํากวามาตรฐานอันควร                                                                                                                       
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เกณฑการใหคะแนนผลการปฏิบัติงาน 
 
เกินมาตรฐานเปนพิเศษ                           เทากับ         5   คะแนน               
เกินมาตรฐาน                                           เทากับ         4   คะแนน   
มาตรฐาน                                                 เทากับ         3   คะแนน   
ต่ํากวามาตรฐาน                                       เทากับ         2   คะแนน   
ต่ํากวามาตรฐานตองปรับปรุง                  เทากับ         1   คะแนน  

  
เกณฑในการวเิคราะหคะแนนผลการปฏิบัติงาน 

 
 การพจิารณาระดบัผลการปฏบิัติงานผูวิจยัจดัระดับคะแนนออกเปน 3 ระดบัโดยพิจารณา 
ตามเกณฑการคํานวณความกวางของอันตรภาคชั้น 
 
 ความกวางของอันตรภาคชัน้ = คะแนนรายขอสูงสุด – คะแนนรายขอต่ําสดุ 
               จํานวนระระดับ 
 
 เมื่อแทนคาคะแนนในสูตร = 5 – 1 
         3 
     = 1.33 
 
 จากความกวางของอันตรภาคชั้นดังกลาวสามารถแบงระดับผลการปฏิบัติงานได
ดังนี ้
 

3.67 – 5.00  มีผลการปฏิบัติงานในระดับสูง 
2.34 – 3.66  มีผลการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง 

 1.00 – 2.33  มีผลการปฏิบัติงานในระดับต่ํา 
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การทดสอบเครื่องมือ 
 

ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามที่สรางขึ้นสําหรับการวิจยัไปทดสอบความเที่ยงตรง (Validity) 
และความเชื่อมั่น (Reliability) ดังนี ้

 
 1.   การหาความเที่ยงตรง (Validity) หลังจากที่ผูวิจัยไดรวบรวมและพัฒนาแบบวดัสําหรับ
การวิจยัคร้ังนีซ่ึ้งประกอบดวย แบบวดัการรับรูความสามารถของตนเอง แบบวัดภาวะผูนํา แบบวดั
ความเหนียวแนนภายในกลุม และแบบวัดผลการปฏิบัติงานขึ้นแลว ผูวิจัยนําแบบวัดเสนออาจารยที่
ปรึกษาวิทยานพินธ และผูเชีย่วชาญเพื่อตรวจสอบความเที่ยงตรงตามเนื้อหา (Content Validity) 
และภาษาที่ใช และดําเนินการปรับปรุงแกไขขอคําถามตามคําแนะนําของ อาจารยที่ปรึกษา
วิทยานิพนธ และผูเชี่ยวชาญ  
 
 2.   ผูวิจัยนําแบบวดัการรับรูความสามารถของตนเอง แบบวดัภาวะผูนํา แบบวัดความ
เหนยีวแนนภายในกลุม และแบบวัดผลการปฏิบัติงานที่ไดปรับแกไขตามคําแนะนําของ อาจารยที่
ปรึกษาวิทยานพินธ และผูเชีย่วชาญ ไปทดลองใช (Try Out) กับกลุมตวัอยางที่มีลักษณะใกลเคียง
กับกลุมประชากรที่จะทําการศึกษาจํานวน 30 คน 
 

3.   ผูวิจัยนําขอมูลที่ไดจากการไปทดลองใชมาคํานวณหาคาอํานาจจําแนกโดยใชคา Item-
total Correlation (รายละเอยีดดู ภาคผนวก ข ตารางภาคผนวกที ่1 ถึง 10) และคาความเชื่อมั่นของ
แบบวัดทั้งฉบับ (Reliability-Alpha) โดยใชวิธีหาคาสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบารค (Cronbach’s 
Coefficient Alpha) ไดผลการวิเคราะหความเชื่อมั่นดังนี ้
 
  3.1 แบบวัดการรบัรูความสามารถของตนเองมีคาความเชื่อมั่นทั้งฉบับเทากับ .933 
 
  3.2 แบบวัดภาวะผูนําโดยรวมมีคาความเชื่อมั่นทั้งฉบับเทากบั .924  เมื่อพิจารณาเปน
องคประกอบมีคาความเชื่อมั่นดังนี ้  
 
   3.2.1 องคประกอบที่ 1 การสงเสริมแรงบันดาลใจผูใตบังคับบญัชามีคาความ
เชื่อมั่นเทากับ .846 
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   3.2.2   องคประกอบที่ 2 การใสใจและปรารถนาดีตอผูอ่ืนมีคาความเชือ่มั่น 
เทากับ .873 
 
   3.2.3   องคประกอบที่ 3 การมีศีลธรรมในการประกอบการมีคาความเชือ่มั่น
เทากับ .759 
 
   3.2.4   องคประกอบที่ 4 ความสามารถในการคิดเชิงกลยทุธมีคาความเชื่อมั่น
เทากับ .913 
 
   3.2.5 องคประกอบที่ 5 การเสริมสรางจิตสํานึกตอสังคมมีคาความเชื่อมั่น 
เทากับ .790 
 
   3.2.6   องคประกอบที่ 6 การเปดกวางยอมรับสิ่งตางๆ มีคาความเชื่อมั่น 
เทากับ .832 
 
  3.3 แบบวัดความเหนียวแนนภายในกลุม มีคาความเชื่อมั่นทัง้ฉบับเทากับ .927 
 
  3.4 แบบวัดผลการปฏิบัติงาน มีคาความเชื่อมัน่ทั้งฉบับเทากับ .969 
 

การเก็บรวบรวมขอมูล 
 
 ผูวิจัยไดดําเนนิการเก็บรวบรวมขอมูล ดังนี้ 
 
 1.  ผูวิจัยดําเนินการขออนุมัติการศึกษา และเกบ็รวบรวมขอมูลจากผูบังคับบัญชาของ
บริษัทตอผูจัดการแผนกทรพัยากรบุคคล 
 
 2.   ประสานงานกบัผูจัดการแผนกทรัพยากรบุคคล ในการจดัสงและรวบรวมแบบวัด 
พรอมชี้แจงวิธีการทําแบบสอบถาม โดยดาํเนินการดังนี ้
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  2.1    ทําจดหมายขอความรวมมือในการตอบแบบวัดพรอมระบุวันสงเอกสารกลับคืน 
โดยใหสงกลับคืนที่แผนกงานทรัพยากรบคุคลตนสังกัด พรอมแจงวตัถุประสงคใหผูตอบแบบวดั
ทราบวาเปนการวิจัยเพื่อประกอบการศกึษาเทานั้น ไมมีผลกระทบตอผูตอบแบบวดัแตอยางใด 
 
  2.2    จัดสงแบบวัดไปที่แผนกงานทรัพยากรบคุคลตนสังกัดโดยตรง ใหแผนกงาน
ทรัพยากรบุคคลตนสังกัด เปนผูแจกใหผูบังคับบัญชา ตามที่ระบุไว  
 

การวิเคราะหขอมูล 
 
 การวิเคราะหขอมูลทั้งหมด ทําการวิเคราะหดวยโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูปทางสถิติ 
โดยใชสถิติในการวิเคราะหขอมูลดังนี้ 
 
 1.   การแจกแจงความถี่ (Frequency) และคารอยละ (Percentage) ใชวิเคราะหขอมูลลักษณะ
สวนบุคคลของกลุมตัวอยาง เชน เพศ สถานภาพ ระดับการศึกษา อายุ อายุงาน และรายได    
 
 2.   คาเฉลี่ย (Mean) สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใชวิเคราะหระดับ 
การรับรูความสามารถของตนเอง ภาวะผูนาํ ความเหนียวแนนภายในกลุม และผลการปฏิบัติงาน  
 
 3.   คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation 
Coefficient) ใชทดสอบสมมติฐานเพื่อวิเคราะหความสัมพันธระหวางตวัแปรที่ทําการศึกษา ไดแก
การรับรูความสามารถของตนเอง ภาวะผูนาํ ความเหนียวแนนภายในกลุม กับผลการปฏิบัติงาน   
 
 4.   การวิเคราะหการถดถอยพหุคณู (Multiple Regression) โดยใชวิธีวิเคราะหของ Stepwise 
ในการทดสอบสมมติฐานตวัแปรที่จะสามารถรวมกันพยากรณผลการปฏิบัติงาน 
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สัญลักษณท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
 

 เพื่อใหเกิดความเขาใจในการแปลผลและความหมายของการวิเคราะหขอมูลไดตรงกัน  
จึงไดกําหนดสัญลักษณและอักษรยอ ดังตอไปนี้ 

 
Min =  คาต่ําสุด 
Max =  คาสูงสุด 
X  = คาเฉลี่ย 

S.D. = สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
r = คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน 
R = คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ 
R2 = คาสัมประสิทธิ์การพยากรณ 
b = คาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณในรูปคะแนนดิบ 
 Beta = คาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน 
p = ระดับความมนีัยสําคัญทางสถิติ 
** = ระดับนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
* = ระดับนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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บทที่ 4 
 

ผลการวิจัยและขอวิจารณ 
 

ผลการวิจัย 
 

การวิจยัคร้ังนี้เปนการศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของตนเอง ภาวะ
ผูนํา ความเหนียวแนนภายในกลุม กับผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชา บริษัท เอ็นเอ็มบ-ีมินีแบ
ไทย จํากัด ผูวจิัยไดดําเนนิการวิเคราะหขอมูลและนําเสนอผลการวิเคราะหตามลําดับ ดังตอไปนี ้

 
 ตอนที่ 1   การวิเคราะหลักษณะสวนบุคคลของผูบังคับบัญชา บริษัท เอ็นเอ็มบ-ีมินีแบ ไทย 
จํากัด ดานเพศ สถานภาพ ระดับการศึกษา อายุ อายุงาน และ รายได  
  
 ตอนที่ 2   การวิเคราะหระดบัการรับรูความสามารถของตนเอง ภาวะผูนํา 6 องคประกอบ 
ซ่ึงประกอบดวย การสงเสริมแรงบันดาลใจผูใตบังคับบญัชา การใสใจและปรารถนาดีตอผูอ่ืน การมี
ศีลธรรมในการประกอบการ ความสามารถในการคิดเชิงกลยุทธ การเสริมสรางจิตสํานึกตอสังคม 
การเปดกวางยอมรับสิ่งตางๆ ความเหนียวแนนภายใน และผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชา 
บริษัท เอ็นเอม็บี-มินีแบ ไทย จํากดั 
 
 ตอนที่ 3   การวิเคราะหการทดสอบสมมติฐานความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถ
ของตนเองกับผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชา บริษัท เอ็นเอ็มบ-ีมินีแบ ไทย จํากดั 

 
 ตอนที่ 4   การวิเคราะหการทดสอบสมมติฐานความสัมพันธระหวางภาวะผูนํากับผลการ
ปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชา บริษัท เอ็นเอ็มบี-มินีแบ ไทย จํากดั 

 
 ตอนที่ 5   การวิเคราะหการทดสอบสมมติฐานความสัมพันธระหวางความเหนียวแนน
ภายในกลุมกบัผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชาบริษัท เอ็นเอ็มบ-ีมินีแบ ไทย จํากดั 

 
   ตอนที่ 6   การวิเคราะหการทดสอบสมมติฐานตัวพยากรณรวมที่สามารถทํานายผลการ
ปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชา บริษัท เอน็เอ็มบี-มินีแบ ไทย จํากดั 
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ตอนที่ 1   การวิเคราะหลักษณะสวนบุคคลของผูบังคบับญัชา บริษัท เอ็นเอ็มบี-มินีแบ ไทย จํากัด 
 
ตารางที่ 1   จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตามลักษณะสวนบุคคล                                                             

                                                (n=270) 
ลักษณะสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 

เพศ     
    ชาย 92 34.1
    หญิง 178 65.9
สถานภาพสมรส 
     โสด 155 57.4
     สมรส 109 40.4
     มาย / หยาราง / แยกกันอยู 6 2.2
ระดับการศึกษา 
     ต่ํากวาปรญิญาตรี 40 14.8
     ปริญญาตรี 199 73.7
     สูงกวาปรญิญาตรี 31 11.5
อายุ 
     ต่ํากวา 31 ป 114 42.2
     31-40 ป 88 32.6
     มากกวา 40 ป 68 25.2

Max = 50 ป                   Min = 22 ป                    X  = 33.86 ป 
อายุงาน 
     นอยกวา 6 ป 94 34.8
     6-10 ป 43 15.9
     มากกวา 10 ป 133 49.3

Max = 29 ป                    Min = 1 ป                    X  = 10.85 ป 
รายไดตอเดือน 
     ต่ํากวา 30,000 บาท 144 53.3
     30,000-49,999 บาท 77 28.5
     50,000 บาทขึ้นไป 49 18.2
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จากตารางที่ 1   อธิบายลักษณะสวนบุคคลของกลุมตัวอยางจํานวน 270 คน ไดดังนี ้
 

 เพศ กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาสวนใหญเปนผูบังคับบัญชาเพศหญิงจํานวน 178 คน  
คิดเปน รอยละ 65.9 รองลงมาเปนเพศชาย จํานวน 92 คน คิดเปน รอยละ 34.1 
 
 สถานภาพสมรส กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาสวนใหญเปนผูบังคับบัญชาที่มีสถานภาพ
สมรส โสด จํานวน155 คน คิดเปน รอยละ 57.4 รองลงมามีสถานภาพสมรส สมรส จํานวน 109 คน 
คิดเปน รอยละ 40.4 และ มสีถานภาพสมรส มาย / หยาราง / แยกกันอยู จํานวน 6 คน คิดเปน  
รอยละ 2.2 
 
 ระดับการศึกษา กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาสวนใหญเปนผูบังคับบัญชาที่มีการศึกษา 
ในระดบัปริญญาตรี จํานวน 199 คน คิดเปน รอยละ 73.7 รองลงมามีการศึกษาในระดบัต่ํากวา 
ปริญญาตรี จํานวน 40 คน คิดเปน รอยละ 14.8 และมีการศึกษาในระดบัสูงกวาปริญญาตรี จํานวน 
31 คน คิดเปน รอยละ 11.5 
 
 อายุ กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาสวนใหญเปนผูบังคับบัญชา ที่มีอายุต่ํากวา 31 ป จํานวน 
114 คน คิดเปน รอยละ 42.2 รองลงมามีอายุ 31-40 ป จํานวน 88 คน คิดเปน รอยละ 32.6 และมีอายุ 
มากกวา 40 ป จํานวน 68 คน คิดเปน รอยละ 25.2 โดยอายุสูงสุด คือ 50 ป อายุต่ําสุด คือ 22 ป อายุ
เฉลี่ย 33.86 ป  
 
 อายงุาน กลุมตวัอยางทีใ่ชในการศกึษาสวนใหญเปนผูบังคับบัญชา ที่มอีายงุานมากกวา 10 ป 
จํานวน 133 คน คิดเปน รอยละ 49.3 รองลงมามีอายุงานนอยกวา 6 ป จํานวน 94 คน คิดเปน รอยละ 
34.8 และ มีอายุงาน 6-10 ป จํานวน 43 คน คิดเปน รอยละ 15.9 อายุงานสูงสุด คือ 29 ป อายุงาน
ต่ําสุด คือ 1 ป  อายุงานเฉลี่ย 10.85 ป 
 
 รายได กลุมตัวอยางทีใ่ชในการศึกษาสวนใหญเปนผูบังคับบัญชา ที่มีรายไดต่ํากวา 30,000
บาทตอเดือน จํานวน 144 คน คิดเปน รอยละ 53.3 รองลงมามีรายได 30,000-49,999 บาทตอเดือน 
จํานวน 77 คน คิดเปน รอยละ 28.5 และมีรายได 50,000 บาทขึ้นไปจํานวน 49 คน คิดเปน รอยละ 
18.2  
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ตอนที่ 2   การวิเคราะหระดับการรับรูความสามารถของตนเอง ภาวะผูนํา ความเหนยีวแนน 
ภายในกลุม และผลการปฏบิัติงานของผูบังคับบัญชา บริษัท เอ็นเอ็มบี-มินีแบ ไทย จํากัด 
 
ตารางที่ 2   คาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน ระดับการรับรูความสามารถของตนเอง ภาวะผูนํา 

ความเหนียวแนนภายในกลุม และผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชา 
  บริษัท เอ็นเอม็บี- มินีแบ ไทย จํากดั 
                                                                                                                                               (n=270) 

ตัวแปร X h S.D. ระดับ 

การรับรูความสามารถของตนเอง 4.08 0.55 สูง 
    

ภาวะผูนาํโดยรวม 4.13 0.48 สูง 
   - องคประกอบที่1 การสงเสริมแรงบันดาลใจผูใตบังคับบัญชา 4.05 0.61 สูง 
   - องคประกอบที่2 การใสใจและปรารถนาดีตอผูอ่ืน 4.24 0.56 สูง 
   - องคประกอบที่3 การมีศีลธรรมในการประกอบการ 4.42 0.53 สูง 
   - องคประกอบที่4 ความสามารถในการคิดเชิงกลยุทธ 3.83 0.65 สูง 
   - องคประกอบที่5 การเสริมสรางจิตสํานึกตอสังคม 3.92 0.69 สูง 
   - องคประกอบที่6 การเปดกวางยอมรับสิ่งตางๆ 4.34 0.60 สูง 
    
ความเหนียวแนนภายในกลุม 4.22 0.49 สูง 
    
ผลการปฏบิัตงิาน 3.69 0.55 สูง 
 
 จากตารางที่ 2   เมื่อพิจารณาคาคะแนนเฉลี่ยระดับการรับรูความสามารถของตนเองของ
ผูบังคับบัญชาพบวาผูบังคับบัญชามีระดับการรับรูความสามารถของตนเองอยูในระดับสูง โดยมี
คาเฉลี่ย เทากบั 4.08  

 
เมื่อพิจารณาคาคะแนนเฉลี่ยภาวะผูนําพบวาผูบังคับบัญชามีภาวะผูนําโดยรวม ในระดับสูง 

โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 4.13 เมื่อพิจารณาคาคะแนนเฉลี่ย ในแตละองคประกอบของภาวะผูนํา พบวา 
ผูบังคับบัญชามีภาวะผูนําในทุกๆ องคประกอบในระดบัสูง โดยมีภาวะผูนําในดานศีลธรรมในการ
ประกอบการสูงที่สุด มีคาเฉลี่ย เทากับ 4.42 รองลงมา คือ มีการเปดกวางยอมรับสิ่งตางๆ มีการใสใจ
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และปรารถนาดีตอผูอ่ืน มีการสงเสริมแรงบันดาลใจผูใตบังคับบัญชา มีการเสริมสรางจิตสํานึกตอ
สังคม และมีความสามารถในการคิดเชิงกลยุทธต่ํากวาองคประกอบของภาวะผูนําดานอื่นๆ โดยมี
คาเฉลี่ย 4.34, 4.24, 4.05, 3.92 และ 3.83 ตามลําดับ 

 
เมื่อพิจารณาคาคะแนนเฉลี่ย ความเหนียวแนนภายในกลุมพบวาผูบังคบับัญชามีความ

เหนยีวแนนภายในกลุมในระดับสูงโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.22  
 
เมื่อพจิารณาคาคะแนนเฉลีย่ผลการปฏิบัตงิานพบวาผูบังคบับัญชามีระดบัผลการปฏิบัติงาน 

ในระดบัสูงโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.69  
 

ตอนที่ 3   การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
 
             การวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของตนเอง ภาวะ
ผูนํา ความเหนียวแนนภายในกลุมกับผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชาและวเิคราะหการถดถอย
พหุคูณเพื่อหาตัวแปรพยากรณรวมระหวางการรับรูความสามารถของตนเอง ภาวะผูนําความเหนียวแนน
ภายในกลุม ที่สามารถรวมกันพยากรณผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชา 
 
 สมมติฐานที่ 1  การรับรูความสามารถของตนเองมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของ
ผูบังคับบัญชา บริษัท เอ็นเอม็บี-มินีแบ ไทย จํากดั 
 
 สมมติฐานที่ 2  ภาวะผูนํามีความสัมพันธกบัผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชา บริษัท 
เอ็นเอ็มบ-ีมินีแบ ไทย จํากัด 
 
  สมมติฐานยอยที่ 2.1 องคประกอบที ่1 การสงเสริมแรงบันดาลใจผูใตบังคับบัญชา 
มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชา บริษัท เอ็นเอม็บี-มินีแบ ไทย จํากดั 

  
  สมมติฐานยอยที่ 2.2 องคประกอบที่ 2 การใสใจและปรารถนาดีตอผูอ่ืนมีความสัมพันธกับ
ผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชา บริษัท เอ็นเอ็มบ-ีมินีแบ ไทย จํากดั 
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  สมมติฐานยอยที่ 2.3 องคประกอบที่ 3 การมศีีลธรรมในการประกอบการมีความสัมพันธ
กับผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชา บริษัท เอ็นเอม็บี-มินีแบ ไทย จํากดั 

 
  สมมติฐานยอยที่ 2.4 องคประกอบที่ 4 ความสามารถในการคิดเชิงกลยุทธมีความสัมพันธ
กับผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชา บริษัท เอ็นเอม็บี-มินีแบ ไทย จํากดั 

 
สมมติฐานยอยที่ 2.5 องคประกอบที ่5 การเสริมสรางจิตสาํนึกตอสังคมมีความสัมพันธ

กับผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชา บริษัท เอ็นเอม็บี-มินีแบ ไทย จํากดั 
 
สมมติฐานยอยที่ 2.6  องคประกอบที ่6 การเปดกวางยอมรับสิ่งตางๆ มีความสัมพันธ

กับผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชา บริษัท เอ็นเอม็บี-มินีแบ ไทย จํากดั 
 
 สมมติฐานที่ 3  ความเหนียวแนนภายในกลุมมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของ
ผูบังคับบัญชา บริษัท เอ็นเอม็บี-มินีแบ ไทย จํากดั 
 
 สมมติฐานที ่4  การรับรูความสามารถของตนเอง ภาวะผูนาํ และความเหนียวแนนภายในกลุม 
สามารถรวมกันพยากรณผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชา บริษัท เอ็นเอ็มบ-ีมินีแบ ไทย จํากัด 
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ตารางที่ 3   คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของตนเอง ภาวะผูนําของ
ผูบังคับบัญชา ความเหนียวแนนภายในกลุมกับผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชา 
บริษัท เอ็นเอม็บี-มินีแบ ไทย จํากดั   

                                                                                                                      (n=270)  
ตัวแปร คาสัมประสิทธิสหสัมพันธกับ 

ผลการปฏบิัตงิาน 
การรับรูความสามารถของตนเอง 0.39** 
ภาวะผูนําโดยรวม 0.51** 
     องคประกอบที่ 1 การสงเสริมแรงบันดาลใจผูใตบังคบับัญชา 0.51** 
     องคประกอบที่ 2 การใสใจและปรารถนาดีตอผูอ่ืน 0.37** 
     องคประกอบที่ 3 การมีศีลธรรมในการประกอบการ 0.29** 
     องคประกอบที่ 4 ความสามารถในการคิดเชิงกลยุทธ 0.46** 
     องคประกอบที่ 5 การเสริมสรางจิตสํานึกตอสังคม 0.43** 
     องคประกอบที่ 6 การเปดกวางยอมรับสิ่งตางๆ 0.31** 
ความเหนียวแนนภายในกลุม 0.33** 
**มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 
จากตารางที่ 3  การรับรูความสามารถของตนเองมีความสมัพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน

ของผูบังคับบัญชา บริษัท เอ็นเอ็มบ-ีมินีแบ ไทย จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = 
.39) ภาวะผูนําโดยรวมมีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชาอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .51) ภาวะผูนําดานการสงเสริมแรงบันดาลใจผูใตบงัคับบัญชา 
ภาวะผูนําดานการใสใจและปรารถนาดีตอผูอ่ืน ภาวะผูนาํดานการมีศีลธรรมในการประกอบการ 
ภาวะผูนําดานความสามารถในการคิดเชิงกลยุทธ ภาวะผูนําดานการเสริมสรางจิตสํานึกตอสังคม 
ภาวะผูนําดานการเปดกวางยอมรับสิ่งตางๆ มีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของ
ผูบังคับบัญชาอยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .51, .37, .29, .46, .43 และ .31 ตามลําดับ) 
และความเหนยีวแนนภายในกลุมมีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของผูบังคบับัญชา
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .33) 
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 สมมติฐานที่ 4  ตัวแปรการรบัรูความสามารถของตนเอง ภาวะผูนํา และความเหนยีวแนน
ภายในกลุม สามารถรวมกันพยากรณผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชา บริษัท เอ็นเอ็มบี-มินีแบ
ไทย จํากัด ในการวิจยัคร้ังนีผู้วิจัยไดใชวิธีการวิเคราะหการถดถอยพหคุูณแบบขั้นตอน (Stepwise 
Multiple Regression Analysis) โดยมีขั้นตอนดังนี ้

 
กอนทําการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ เพือ่หาความสามารถในการรวมกันพยากรณ 

ตัวแปรตาม ผูวิจัยไดทําการตรวจสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ ถามีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธมากกวา .80 ก็ไมสามารถทําการวิเคราะหความถดถอยพหุคูณได (อุทัยวรรณ  สายพัฒนะ 
และฉัตรศิริ  ปยะพิมลสิทธิ์, 2550) 
 
ตารางที่ 4   คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของตัวแปรอิสระ การรับรูความสามารถของตนเอง 

ภาวะผูนํา และความเหนยีวแนนภายในกลุมของผูบังคับบัญชา  
บริษัท เอ็นเอม็บี-มินีแบไทย จํากดั 

                                                                                                                                                  
ตัวแปร การรับรูความสามารถ 

ของตนเอง 
ภาวะผูนาํ ความเหนียวแนน 

ภายในกลุม 
การรับรูความสามารถของตนเอง 1 - - 
ภาวะผูนํา 0.49** 1 - 
ความเหนียวแนนภายในกลุม 0.37** 0.59** 1 
**มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
  

จากตารางพบวา ตัวแปรอิสระทุกตัว ไดแก การรับรูความสามารถของตนเอง ภาวะผูนํา 
และความเหนยีวแนนภายในกลุม มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธไมเกิน .80 จึงสามารถทําการวิเคราะห
ความถดถอยพหุคูณตอไปได  
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ตารางที่ 5   วิเคราะหตัวพยากรณรวมที่สามารถทํานายผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชา 
บริษัท เอ็นเอม็บี-มินีแบ ไทย จํากดั 

                                                                                                                                                   (n=270) 
ตัวแปรพยากรณ B Sb Beta t p 

ภาวะผูนํา .472 .067 .418 7.063* .000 
การรับรูความสามารถของตนเอง .187 .059 .189 3.191* .000 
คาคงที่ (Constant) = .976    R = .537    R2 = .289    R2

Adj =  .283    F = 54.143*    p =  .000 
*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
  
 จากตารางที ่5   พบวาตวัแปรทีส่ามารถเขาสมการพยากรณผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชา 
ได มี 2 ตัวแปร คือ ภาวะผูนาํ และการรับรูความสามารถของตนเอง สามารถรวมกันพยากรณผล
การปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชา ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธพหุคูณ(R) เทากับ .537 และสามารถรวมกันพยากรณความแปรปรวนของผลการ
ปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชา ไดรอยละ 28.9 (R2 = .289) 

 
 เมื่อนําตัวแปรมาจัดเปนสมการ  จะไดสมการวิ เคราะหการถดถอยพหุ คูณ
ของผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชา ดังนี ้
 
สมการในรูปคะแนนดิบ  
ผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชา      = 0.976 + 0.472(ภาวะผูนํา)  
                                                                  + 0.187(การรับรูความสามารถของตนเอง)                                           
 
สมการพยากรณ 
ผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชา      = 0.418(ภาวะผูนํา) + 0.189 (การรับรูความสามารถของตนเอง)   
 

จากสมการพยากรณผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชา บริษัท เอ็นเอม็บี-มินีแบ ไทย 
จํากัด พบวาภาวะผูนํา และการรับรูความสามารถของตนเองของผูบังคับบัญชา บริษัท  เอ็นเอ็มบ-ี
มินีแบ ไทย จํากัด สามารถรวมกันพยากรณผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชาได หมายความวา 
ถาผูบังคับบัญชามีภาวะผูนํา มีการรับรูความสามารถของตนเอง เพิ่มขึ้นเทาใด จะทําใหผลการ
ปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชา บริษัท เอ็นเอ็มบ-ีมินีแบ ไทย จํากัด เพิ่มขึ้นสงูดวย และในทางกลับกัน
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ผูบังคับบัญชามีลักษณะดังกลาวนอยลงเทาใด กจ็ะทําใหผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชาบริษัท 
เอ็นเอ็มบ-ีมินีแบ ไทย จํากัด ลดลงดวย โดยปจจยัที่สงผลตอผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชา 
บริษัท เอ็นเอม็บี-มินีแบ ไทย จํากดั มากทีสุ่ดคือ ภาวะผูนํา และรองลงมาคือ การรับรูความสามารถ
ของตนเอง 

 
ผูวิจัยไดทําการสรุปผลการทดสอบสมมติฐานตางๆ ดังตารางที่ 6 
 

ตารางที่ 6  สรุปผลการทดสอบสมมติฐานทางการวิจยั 
 

ตัวแปรและสมมติฐาน ยอมรับ 
1.  ความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของตนเองกับผลการปฏิบัติงานของ

ผูบังคับบัญชา บริษัท เอ็นเอม็บี-มินีแบ ไทย จํากดั 
 

2.  ความสัมพันธระหวางภาวะผูนํากับผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชา บริษัท 
เอ็นเอ็มบ-ีมินีแบ ไทย จํากัด 

 

2.1 ความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา องคประกอบที่ 1 การสงเสริมแรงบันดาลใจ 
        ผูใตบังคับบัญชากับผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชา บริษัท  
        เอ็นเอ็มบ-ีมินีแบ ไทย จาํกัด 

 

2.2 ความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา องคประกอบที่ 2 การใสใจและปรารถนาดีตอ 
       ผูอ่ืนกับผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชา บริษัท เอ็นเอ็มบ-ีมินีแบ ไทย จํากัด 

 

    2.3  ความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา องคประกอบที ่3 การมีศีลธรรมในการ
ประกอบการกบัผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชา บริษัท เอ็นเอ็มบ-ีมินีแบ 
ไทย จํากัด 

 

    2.4  ความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา องคประกอบที ่4 ความสามารถในการคิด
เชิงกลยุทธกับผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชา บริษัท เอ็นเอ็มบ-ีมินีแบ 
ไทย จํากัด 

 

2.5 ความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา องคประกอบที่ 5 การเสริมสรางจิตสํานึกตอ
สังคมกับผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชา บริษัท เอ็นเอ็มบี-มินีแบ  

       ไทย จํากดั 

 

    2.6  ความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา องคประกอบที ่6 การเปดกวางยอมรับสิ่งตางๆ
กับผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชา บริษัท เอ็นเอม็บี-มินีแบ ไทย จํากดั 
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ตารางที่ 6  (ตอ) 
 

ตัวแปรและสมมติฐาน ยอมรับ 
3.  ความสัมพันธระหวางความเหนยีวแนนภายในกลุมกบัผลการปฏิบัติงานของ

ผูบังคับบัญชา บริษัท เอ็นเอม็บี-มินีแบ ไทย จํากดั 
 

4.  ตัวพยากรณรวมการรับรูความสามารถของตนเอง ภาวะผูนําและความเหนยีวแนน
ภายในกลุมสามารถทํานายผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชา บริษัท เอ็นเอ็มบ-ี
มินีแบ ไทย จํากัด  

 
(บางสว
น) 

 
ขอวิจารณ 

 
 การศึกษาวิจยัครั้งนี้เปนการศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของตนเอง 
ภาวะผูนํา ความเหนยีวแนนภายในกลุมกบัผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชา บริษัท  
เอ็นเอ็มบ-ีมินีแบ ไทย จํากัด โดยผูวิจยันําเสนอขอวิจารณผลการวิจยัดงัตอไปนี ้
  

การรับรูความสามารถของตนเองของผูบังคับบัญชาอยูในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 
4.08 ทั้งนี้อาจเนื่องจากบริษทัมีฝายฝกอบรม ซ่ึงจะทําการสํารวจความตองการในการฝกอบรมของ
ของผูบังคับบัญชาประจําทกุป ทําใหผูบังคับบัญชามีโอกาสไดเขาฝกอบรมหลักสูตรเฉพาะทางที่
เกี่ยวของกับงานที่ตนเองทําอยู เชน ในสวนงานที่ตองใชโปรแกรมคอมพิวเตอรขั้นสูงในการทํางาน
ก็สามารถแจงความตองการในการฝกอบรมใหฝายฝกอบรมทราบเพื่อดําเนินการได หรือสวนงานที่
ตองใชรถยก จะไดรับการฝกอบรมการใชรถยกและตองสอบผานใบอนญุาตการใชรถยกกอนจึงจะ
ใชงานจริงได หรือในสวนงานตรวจสอบคณุภาพมีการฝกอบรมหลักสูตรการใชสถิติเพื่อการ
วิเคราะหปญหา เปนตน ซ่ึงการที่ผูบังคับบัญชาไดรับการฝกอบรมเฉพาะทางในดานตางๆเกี่ยวกับ
งานที่ตนเองทาํและไดนําความรูตางๆที่ไดจากการฝกอบรมไปใชในการทํางานจนทําใหประสบ
ความสําเร็จในการทํางานจะทําใหผูบังคับบัญชาเกิดความมั่นใจในงานที่ตนเองทําเพิม่มากขึ้น 
อาจจะทําใหผูบังคับบัญชามีการรับรูความสามารถของตนเองสูงขึ้น นอกจากนี้บริษทัยังมีระบบการ
ประเมินแบบ 360 องศา คือ ใหผูบังคับบัญชาประเมินตนเอง และใหผูบังคับบัญชาหนวยประเมิน 
ใหเพื่อนรวมงานประเมิน และใหผูใตบังคบับัญชาประเมิน เปนตน ซ่ึงอาจจะทําใหผูบังคับบัญชา
ทราบถึงจุดออนและจดุแข็งของตนเองที่เปนอยูและมีการเสริมในจุดทีย่งัขาดอยูใหสมบูรณขึ้น อาจ
ทําใหผูบังคับบัญชามีการรับรูความสามารถของตนเองและมั่นใจวาจะสามารถจัดการและ
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ดําเนินการกับสิ่งตางๆ ที่ไดรับมอบหมายใหบรรลุตามเปาหมายที่ไดวางไว นอกจากนั้น Evens 
(1989 อางใน สมโภชน  เอี่ยมสุภาษิต,  2550) ไดกลาวถึงแหลงที่มาของการรับรูความสามารถของ
ตนเองวา ประกอบดวย ความสําเร็จของตนเองซึ่งเปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอการรับรูความสามารถ
ของตนเองมากที่สุด เนื่องจากเปนประสบการณที่ไดรับโดยตรงการที่บุคคลทํางานแลวประสบ
ความสําเร็จซํ้าๆ กันหลายๆ คร้ัง จะทําใหเกิดการรับรูความสามารถของตนเองเพิ่มมากขึ้น สวน
บุคคลที่ทํางานแลวประสบความลมเหลวเสมอๆ จะสงผลใหบุคคลประเมินการรับรูความสามารถ
ของตนเองต่ําลงหรือการไดเห็นประสบการณที่สําเร็จของผูอ่ืน การประเมินการรับรูความสามารถ
ของตนเองนั้น สวนหนึ่งไดรับอิทธิพลจากการรับรูประสบการณที่ประสบความสําเร็จของผูอ่ืน การ
ที่บุคคลไดเหน็ผูอ่ืนแสดงพฤติกรรมที่มีลักษณะคลายคลึงกันแลวประสบความสําเร็จ จะทําให
บุคคลรับรูเกี่ยวกับความสามารถของตนเองเพิ่มขึ้นได โดยบุคคลจะบอกกับตัวเองวา ถาผูอ่ืน
สามารถประสบสําเร็จไดเขาก็ตองสามารถทํางานนั้นได และจะประสบความสําเร็จไดเชนเดียวกนั 
ถามีความตั้งใจหรือมีความพยายาม สวนการที่บุคคลเห็นบุคคลมีความสามารถคลายคลึงกับตน
ประสบความลมเหลวจะทําใหบุคคลขาดความมั่นใจไดเชนกัน 
 

ภาวะผูนําโดยรวมของของผูบังคับบัญชาอยูในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 4.13 เมื่อพจิารณา 
คาคะแนนเฉลี่ยในแตละองคประกอบของภาวะผูนําพบวาของผูบังคับบัญชามีภาวะผูนําในทุกๆ 
องคประกอบในระดับสูง โดยมีภาวะผูนําในดานศีลธรรมในการประกอบการ สูงที่สุด มีคาเฉลี่ย 
เทากับ 4.42 รองลงมา คือ มีการเปดกวางยอมรับสิ่งตางๆ มีการใสใจและปรารถนาดีตอผูอ่ืน 
มีการสงเสริมแรงบันดาลใจผูใตบังคับบัญชา มีการเสริมสรางจิตสํานึกตอสังคม และมีความสามารถ
ในการคิดเชิงกลยุทธ ต่ํากวาองคประกอบของภาวะผูนําดานอื่นๆ โดยมีคาเฉลี่ย 4.34, 4.24, 4.05, 
3.92 และ 3.83 ตามลําดับ ทั้งนี้อาจเนื่องจากในเบื้องตนของการสรรหาและคัดเลือกผูบังคับบัญชา
ตั้งแตระดับตนขึ้นไปจะมีการคัดเลือกโดยพิจารณาภาวะผูนําดวย เพราะเปนหนึ่งในสมรรถนะหลัก
ของบริษัทฯที่ตองใชในการประเมินผูบังคบับัญชาตั้งแตระดับตน และยังมีหลักสูตรภาวะผูนําเปน
หลักสูตรหนึ่งในการอบรมเพื่อเสริมสมรรถนะหลักของบริษัทฯอีกทั้งในการทํางานของ
ผูบังคับบัญชานั้นจะตองเปนใชภาวะผูนําในดานตางๆ ทัง้ในการมีศีลธรรมในการทํางาน เปดกวาง
ยอมรับสิ่งตางๆ ใสใจและปรารถนาดีตอผูใตบังคับบัญชา มีการสงเสริมแรงบัลดาลใจผูใตบังคับบัญชา 
เสริมสรางจิตสํานึกตอสังคม เชน การปฏิบัติตามนโยบายสิ่งแวดลอมของบริษัท เปนตน อีกทั้ง 
การทํางานของผูบังคับบัญชานั้นตองทํางานรวมกับผูบังคับบัญชาที่สูงกวา เพื่อนรวมงาน และ
ผูใตบังคับบัญชาการจะทํางานใหสําเร็จนั้นตองอาศัยภาวะผูนํา เพื่อชวยใหงานสามารถบรรลุ
เปาหมายได   
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ความเหนียวแนนภายในกลุมของผูบังคับบัญชาอยูในระดับสูง โดยมคีาเฉลี่ย เทากบั 4.22 
ทั้งนี้อาจเนื่องจากการทํางานของบริษัทฯนั้นตองมีการรวมประชุมปรกึษาหารือทั้งภายในหนวยงาน 
และภายนอกหนวยงาน ซ่ึงมคีวามถี่ในการรวมประชมุปรกึษาหารืออยางนอยวนัละ1-2 ครั้งทําให
สมาชิกเกิดความคุนเคยสามารถกระชับความสัมพันธที่มีตอกันได ทั้งยงัตองมีการรายงานความ
คืบหนาของการทํางานและปญหาที่พบในงานใหกลุมทราบดวยเชนกันเพื่อรวมกันเสนอแนะหา
แนวทางในการแกไขและปรับปรุงการทํางานใหมีประสิทธิภาพเพิ่มมากขึ้น อีกทั้งสายการ
บังคับบัญชายังเปดโอกาสใหผูใตบังคับบญัชาสามารถเขาพบผูบังคับบัญชาหรือเพื่อนรวมงานเพือ่
ปรึกษาหารือไดตลอดเวลาจงึอาจทําใหผูบงัคับบัญชามีความเหนียวแนนภายในกลุมสูง  

 
ผลการปฏิบัติงานของของผูบังคับบัญชาอยูในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 3.69 ทั้งนี้อาจ

เนื่องจากการทํางานของบริษัทนั้นจะมีการประเมินผลการปฏิบัติงานประจําปของทกุเดือนตุลาคม 
หลังจากนัน้ผลการปฏิบัติงานจะถูกแจงใหทราบโดยผูบังคับบัญชาทําใหทราบวาตนเองมีผลการ
ปฏิบัติงานเปนอยางไรในปที่ผานมา ซ่ึงผลการปฏิบัติงานจะมีผลตอการขึ้นคาจางเงนิเดือน และยังมี
ผลตอการเลื่อนขั้นปรับตําแหนงของผูบังคับบัญชาตามขอกําหนดที่บริษัทไดระบไุว  ผูบังคับบัญชา
ที่การประเมินผลงานดีผูบังคับบัญชาไดมีการพูดคุยและชี้แนะแนวทางในเรื่องของ เสนทาง
การประกอบอาชีพซ่ึงอาจจะทําใหผูบังคับบัญชาเกิดแรงจูงใจที่จะสรางผลการปฏิบัติงานใหดี
อยูตลอดเวลา สวนของผูบังคับบัญชาที่ผลการปฏิบัติงานยังไมเปนไปตามเปาหมายไดมีการพูดคยุ
และช้ีแนะถึงขอบกพรองที่ควรแกไขเพื่อใหมีการปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน จึงทําใหผลการปฏิบัตงิาน
ของของผูบังคับบัญชาออกมาอยูในระดับสงู 
 

สมมติฐานที่ 1  การรับรูความสามารถของตนเองมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของ
ของผูบังคับบัญชา บริษัท เอ็นเอ็มบ-ีมินีแบ ไทย จํากัด 
 

ผลการทดสอบสมมติฐานเปนไปตามที่ตัง้ไว กลาวคือ การรับรูความสามารถของตนเอง 
มีความสัมพันธทางบวก(r = .39) กับผลการปฏิบัติงานของของผูบังคับบัญชาอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ Desimone et at. (2002) ที่กลาวไววาบุคคลทีม่ีการรับรู
ความสามารถของตนเองสูงจะสนใจในความทาทายของสถานการณและใชความพยายามอยางมาก 
จึงทําใหเขาไดเพิ่มโอกาสที่จะประสบความสําเร็จในงาน และKreitner and Kinicki (2001 cited 
Bandura, 1989) ไดกลาววาการที่บุคคลที่มีการรับรูความสามารถของตนเองสูง จะสามารถทํางาน
ไดเสร็จทันเวลาและงานมีคณุภาพ ซ่ึงจะมรูีปแบบพฤติกรรม เชน มีการแสดงออกที่เหมาะสม 
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จัดการสถานการณตางได กําหนดเปาหมายและมาตรฐาน วางแผน เตรยีมการและฝกฝน มีความ
พยายาม บากบั่น อุตสาหะ สรางวิธีการแกปญหา เรียนรูจากความพายแพ มองเห็นความสําเร็จ และ
ยังสอดคลองกับผลการวิจัย ของเบญจมาศ โรจนธนกิจ (2546) และ วรรณนา พุทธประสาท (2546) 
ที่พบวา การรบัรูความสามารถของตนเองมีความสัมพนัธกับผลการปฏบิัติงาน อยางมนีัยสําคัญที่ .01  

 
สมมติฐานที่ 2  ภาวะผูนํามีความสัมพันธกบัผลการปฏิบัติงานของของผูบังคับบัญชา 

บริษัท เอ็นเอม็บี-มินีแบ ไทย จํากดั 
 

ผลการทดสอบสมมติฐานเปนไปตามที่ตัง้ไว กลาวคือ ภาวะผูนําโดยรวมมีความสมัพันธ 
ในทางบวก (r = .51) กับผลการปฏิบัติงานของของผูบงัคับบัญชาอยางมนียัสําคัญทางสถติิที่ระดับ .01 
ภาวะผูนําดานการสงเสริมแรงบันดาลใจผูใตบังคับบัญชา ภาวะผูนําดานการใสใจและปรารถนาดี
ตอผูอ่ืน ภาวะผูนําดานการมศีีลธรรมในการประกอบการ ภาวะผูนําดานความสามารถในการคิด
เชิงกลยุทธ ภาวะผูนําดานการเสริมสรางจิตสํานึกตอสังคม ภาวะผูนําดานการเปดกวางยอมรับ 
ส่ิงตางๆ มีความสัมพันธในทางบวก(r = .51 , .37 , .29 , .46 , .43 และ .31 ตามลําดับ) กับผล
การปฏิบัติงานของของผูบังคับบัญชาอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซ่ึงสอดคลองกับแนวคดิ
ในเรื่องบทบาทหนาที่ของผูนําหรือผูบงัคับบัญชาที่วาผูนําหรือผูบังคับบัญชาควรมีความสามารถ 
ในการสรางทมีงานโดยการมีกิจกรรมตางๆที่สามารถชวยกระตุนใหทมีงานหรือกลุมหรือหนวยงาน 
มุงมั่นทํางานรวมกันจนประสบความสําเร็จ หรือการเปนผูสอนงานหรือเปนโคช สามารถกํากับดูแล 
จูงใจ ใหคําปรกึษาแนะนํา ฝกอบรมซึ่งจะชวยใหผลการดําเนินงานของกลุมหรือหนวยงานดีขึ้น 
และยังสอดคลองกับผลการวจิัยที่พบวาภาวะผูนํามีความสมัพันธกับผลการปฏิบัติงาน (เกียรติคณุ  
วรกุล, 2545; โครงการ  เสือดํา, 2545; จิตราภรณ  อักษรเลข, 2545; รัตติกรณ  จงวิศาล,2545,2547; 
กนกวรรณ  กรอบกุลธนชัย, 2546; สุธรรม  อัศวศักดิ์สกลุ, 2549; วีรยา  พวงไทย, 2550 และปวริศา  
เนียรภาค, 2551)  
 

สมมติฐานที่ 3 ความเหนียวแนนภายในกลุมมีความสัมพนัธกับผลการปฏิบัติงานของของ
ผูบังคับบัญชา บริษัท เอ็นเอม็บี-มินีแบ ไทย จํากดั 

 
ผลการทดสอบสมมติฐานเปนไปตามที่ตัง้ไว กลาวคือ ความเหนียวแนนภายในกลุมมี

ความสัมพันธในทางบวก(r = .33) กับผลการปฏิบัติงานของของผูบังคับบัญชาอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 ซ่ึงสอดคลองกับผลการวจิัยของ สหัทธยา  รอดอินทร (2543) ที่พบวา ความเหนียว
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แนนภายในกลุมมีความสัมพันธทางบวกกับสัมฤทธิผลการทํางานแบบกลุม อยางมนีัยสําคัญที่ .01 
และ เฉลิมพร  แสงพิรุณ (2545) ที่พบวา ความเหนียวแนนในกลุมมีความสัมพันธทางบวกกับ
ผลสําเร็จในการทําธุรกิจแอมเวย อยางมีนยัสําคัญทางสถิตที่ระดับ .01 นอกจากนี้ยังสอดคลองกับ
แนวคดิที่วา กลุมที่มีความเหนียวแนนภายในกลุมสูง สมาชิกของกลุมจะสามารถรวมตัวกันไดอยาง
ดีทําใหผลผลิตเพิ่มขึ้น กลุมที่มีการรวมตัวกันอยางเหนยีวแนนจะมีประสิทธิภาพดกีวากลุมที่รวมตวั
กันอยางไมเหนียวแนน (พรนพ  พุกกะพนัธ, 2542) 
 
 สมมติฐานที่ 4  การรับรูความสามารถของตนเอง ภาวะผูนํา และความเหนียวแนนภายใน
กลุม สามารถรวมกันพยากรณผลการปฏิบัติงานของของผูบังคับบัญชา บริษัท เอ็นเอม็บี-มินีแบ 
ไทย จํากัด 
 
 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา ตัวแปรทีม่ีประสิทธิภาพสามารถเขาสมการพยากรณ 
ผลการปฏิบัติงานของของผูบังคับบัญชาได มี 2 ตัวแปร คือ ภาวะผูนํา และการรับรูความสามารถ
ของตนเอง ตามลําดับ และสามารถรวมกันพยากรณผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชาไดอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยสามารถรวมกันพยากรณผลการปฏิบัติงานของของผูบังคับบัญชา
ไดรอยละ 28.9 (R2 = .289) มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ(R) เทากับ .537 การที่ตัวแปรภาวะ
ผูนํา และการรบัรูความสามารถของตนเอง สามารถรวมกันพยากรณผลการปฏิบัติงานของ
ผูบังคับบัญชาไดทั้งนี้อาจเนือ่งมาจากผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชานั้นขึ้นอยูกบัภาวะผูนํา 
และการรับรูความสามารถของตนเองของผูบังคับบัญชา สวนความเหนยีวแนนภายในกลุมไมสามาร
รวมกันพยากรณผลการปฏิบัติงานไดอาจเปนเพราะ ความสัมพันธระหวางความเหนยีวแนนภายใน
กลุมและผลผลิตนั้นขึ้นอยูกบับรรทัดฐานของกลุม ในกลุมที่มีความเหนียวแนนภายในกลุมสูงนั้น 
ถาตั้งบรรทัดฐานที่เกีย่วกับผลปฏิบัติงานสูงจะทําใหมีผลผลิตสูงขึ้นมากกวากลุมที่มคีวามเหนียว
ภายในกลุมนอย  แตถากลุมที่มีความเหนียวแนนภายในกลุมสูงแตตั้งบรรทัดฐานในเรื่องผลการ
ปฏิบัติงานไวต่ํา ผลผลิตของกลุมนั้นกจ็ะต่ําดวย ถาความเหนยีวแนนภายในกลุมต่ําแตบรรทัดฐาน
ในเรื่องผลการปฏิบัติงานสูง ผลผลิตก็จะสูง แตกย็ังต่ํากวากลุมที่มีความเหนียวแนนภายในกลุมสูง
และบรรทัดฐานดานการปฏิบัติงานต่ํา ผลผลิตที่ไดก็จะมีแนวโนมที่ลดลง (พรนพ  พุกกะพันธ, 
2542) 
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บทที่ 5 
 

สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 
 

 การวิจยัคร้ังนีม้ีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา ระดับการรับรูความสามารถของตนเอง ภาวะผูนํา 
ความเหนียวแนนภายในกลุม และผลการปฏิบัติงานของของผูบังคับบัญชาและเพื่อศกึษาความสัมพันธ
ระหวางการรับรูความสามารถของตนเอง ภาวะผูนํา ความเหนียวแนนภายในกลุม กับผลการปฏิบัติงาน
ของของผูบังคับบัญชา ตลอดจนศึกษาตวัพยากรณรวมที่สามารถทํานายผลการปฏิบัติงานของของ
ผูบังคับบัญชา 

 
ประชากรและกลุมตัวอยาง คือ ของผูบังคับบัญชาระดับตน ระดับกลาง และระดับสงู  

ที่ปฏิบัติงานใน บริษัท เอ็นเอ็มบี-มินีแบ ไทย จํากดั โรงงานบางปะอิน ในป พ.ศ. 2551 จํานวน
ทั้งหมด 834 คน และทําการคํานวณหาขนาดกลุมตัวอยางโดยใชสูตรการคํานวณของ Yamane' 
(1979 อางใน ประคอง  กรรณสูตร, 2542) ทําการสุมกลุมตัวอยางแบบงาย ดวยวิธีการจับฉลาก 
 

เครื่องมือทีใ่ชในการวิจยัครั้งนี้ ประกอบดวยแบบวดัจํานวน 4 ฉบับ โดยจําแนกออกเปน 5 
สวนดังนี ้
 
 สวนที่ 1  แบบสอบถามลักษณะสวนบุคคล  ประกอบดวยขอคําถามเกี่ยวกับลักษณะ 
สวนบุคคล ไดแก เพศ สถานภาพ ระดับการศึกษา  อายุ  อายุงาน และรายได จํานวน 6 ขอ  
  

สวนที่ 2   แบบวัดการรับรูความสามารถของตนเอง จํานวน  24 ขอ ซ่ึงพัฒนามาจาก 
เบญจมาศ  โรจนธนกิจ (2546) ที่สรางขึ้นตามแนวคดิของ Bandura (1986) มีลักษณะเปนมาตรวัด
ตามแบบการประเมินคา โดยเปนขอคําถามที่ใหผูตอบแสดงความคิดเห็น จําแนกออกเปน 5 ระดับ 
คือ มั่นใจมากวาจะสามารถทําได คอนขางมั่นใจวาจะสามารถทําได ไมแนใจวาจะสามารถทําได  
ไมคอยมั่นใจวาจะสามารถทําได ไมมั่นใจวาจะสามารถทําได 
 

สวนที่ 3  แบบวัดภาวะผูนํา จาํนวน 30 ขอ โดยใชแบบวดัภาวะผูนํา 6 องคประกอบดังนี้ 
คือ การสงเสริมแรงบันดาลใจผูใตบังคับบญัชา การใสใจและปรารถนาดีตอผูอ่ืน การมีศีลธรรม 
ในการประกอบการ ความสามารถในการคิดเชิงกลยุทธ การเสริมสรางจิตสํานึกตอสังคม การเปด



 

 

70 

กวางยอมรับส่ิงตางๆ ของ รัตติกรณ  จงวิศาล (2550)  มีลักษณะเปนมาตรวัดตามแบบการประเมนิคา  
โดยเปนขอคําถามที่ใหผูตอบแสดงความคดิเห็น จําแนกออกเปน 5 ระดับ คือ บอยมาก คอนขาง
บอยครั้ง บางครั้ง นานๆ คร้ัง ไมเคยเลย 
 

สวนที่ 4  แบบวัดความเหนียวแนนภายในกลุม จํานวน 13 ขอ ผูวิจัยสรางขึ้นโดยใชแนวคิด
ของ Cartwright and Zender (1968) มีลักษณะเปนมาตรวัดตามแบบการประเมินคา โดยเปนขอคําถามที่
ใหผูตอบแสดงความคิดเหน็ จําแนกออกเปน 5 ระดับ คือ ใชที่สุด คอนขางใช ไมแนใจ คอนขาง
ไมใช ไมใช 
  
 สวนที ่5  แบบวัดผลการปฏิบตัิงาน จาํนวน 40 ขอ ผูวิจยัสรางขึ้นโดยใชหัวขอการประเมิน 
ผลการปฏิบัติงานของของผูบังคับบัญชาในดานตางๆ ตามหัวขอที่ใชในการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ประจําปของบริษัทมีลักษณะเปนมาตรวัดตามแบบการประเมินคา โดยเปนขอคําถามที่ใหผูตอบ
แสดงความคิดเห็น จําแนกออกเปน 5 ระดบั คือ เกินมาตรฐานเปนพิเศษ เกินมาตรฐาน มาตรฐาน 
ต่ํากวามาตรฐาน ต่ํากวามาตรฐานตองปรับปรุง  
 

สรุปผลการวิจัย 
 

1.  ของผูบังคับบัญชา บริษัท เอ็นเอ็มบ-ีมินีแบ ไทย จํากดั สวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 
178 คน คิดเปน รอยละ 65.9 มีสถานภาพโสด จํานวน 155 คน คิดเปน รอยละ 57.4 มีการศึกษา
ระดับปริญญาตรี จํานวน 199 คน คิดเปน รอยละ 73.7 มีอายุต่ํากวา 31 ป จํานวน 114 คน คิดเปน 
รอยละ 42.2 มีอายุงานมากกวา 10 ป จํานวน 133 คน คิดเปน รอยละ 49.3  และมีรายได 0- 29,999 
บาทตอเดือน จํานวน 144 คน คิดเปน รอยละ 53.3    

 
2.  การรับรูความสามารถของตนเองพบวาของผูบังคับบัญชา บริษัท เอ็นเอ็มบ-ีมินีแบ ไทย 

จํากัด มีระดับการรับรูความสามารถของตนเองของอยูในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 4.08 
 
3.  ภาวะผูนําพบวาผูบังคับบัญชา บริษัท เอ็นเอ็มบ-ีมินีแบ ไทย จํากัด มีระดับภาวะผูนํา

โดยรวมอยูในระดับสูง โดยมคีาเฉลี่ย เทากับ 4.13  เมื่อพิจารณาคาคะแนนเฉลี่ยในแตละองคประกอบ
ของภาวะผูนํา พบวา ผูบังคับบัญชามีภาวะผูนําในทุกๆ องคประกอบ ในระดับสูง โดยมีภาวะผูนํา 
ในดานศีลธรรมในการประกอบการ สูงที่สุด มีคาเฉลี่ย เทากับ 4.42 รองลงมา คือ มีการเปดกวาง
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ยอมรับสิ่งตางๆ มีการใสใจและปรารถนาดีตอผูอ่ืน มีการสงเสริมแรงบันดาลใจผูใตบงัคับบัญชา  
มีการเสริมสรางจิตสํานึกตอสังคม และมีความสามารถในการคิดเชิงกลยุทธ ต่ํากวาองคประกอบของ
ภาวะผูนําดานอื่นๆ โดยมีคาเฉลี่ย 4.34, 4.24, 4.05, 3.92 และ 3.83 ตามลําดับ  

 
4.  ความเหนียวแนนภายในกลุมพบวาผูบงัคับบัญชา บริษัท เอ็นเอ็มบ-ีมินิแบ ไทย จํากัด  

มีระดับความเหนียวแนนภายในกลุมอยูในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 4.22  
 

5.  ผลการปฏิบัติงานพบวาผูบังคับบัญชา บริษัท เอ็นเอม็บี-มินิแบ ไทย จํากดั มีระดบั 
ผลการปฏิบัติงานอยูในระดบัสูง โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 3.69  

 
6.  การหาความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของตนเองกับผลการปฏิบัติงานของ

ผูบังคับบัญชา บริษัท เอ็นเอม็บี-มินิแบ ไทย จํากดั พบวา การรับรูความสามารถของตนเองมี
ความสัมพันธทางบวก (r = .39) กับผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชาอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .01  

 
7.  การหาความสัมพันธระหวางภาวะผูนาํกับผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชา บริษัท 

เอ็นเอ็มบี-มินิแบ ไทย จํากัด พบวา ภาวะผูนําโดยรวมมีความสัมพันธทางบวก (r = .51) กับผล
การปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชาอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ภาวะผูนําดานการสงเสริมแรง
บันดาลใจผูใตบังคับบัญชา ภาวะผูนําดานการใสใจและปรารถนาดีตอผูอ่ืน ภาวะผูนําดานการมีศีลธรรม
ในการประกอบการ ภาวะผูนําดานความสามารถในการคิดเชิงกลยุทธ ภาวะผูนําดานการเสริมสราง
จิตสํานึกตอสังคม ภาวะผูนาํดานการเปดกวางยอมรับสิ่งตางๆ มีความสัมพันธในทางบวก (r = .51, 
.37, .29, .46, .43, .31) กับผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชาอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 
8.  การหาความสัมพันธระหวางความเหนยีวแนนภายในกลุมกับผลการปฏิบัติงานของ

ผูบังคับบัญชา บริษัท เอ็นเอ็มบี-มินิแบ ไทย จํากดั พบวา ความเหนยีวแนนภายในกลุมมีความสัมพันธ
ทางบวก(r = .33) กับผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชาอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 
9.  การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ พบวา ภาวะผูนํา และการรับรูความสามารถของตนเอง 

สามารถรวมกันพยากรณผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชาบริษัท เอ็นเอ็มบ-ีมินิแบ ไทย จํากัด  
ไดอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
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ขอเสนอแนะ 
 

ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย  
 
 จากผลการศึกษาวิจยัเร่ือง ความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของตนเอง ภาวะ
ผูนํา ความเหนียวแนนภายในกลุมกับผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชา บริษัท เอ็นเอ็มบี-มินิแบ 
ไทย จํากัด ผูวจิัยขอเสนอแนะ ความคิดเหน็ที่ไดจากการวิจัยดังนี ้

 
1.  จากผลการวจิัยพบวาผูบังคับบัญชามีระดบัการรับรูความสามารถของตนเองอยูในระดับสูง 

การรับรูความสามารถของตนเองมีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน และการรับรู
ความสามารถของตนเอง ยังสามารถรวมพยากรณผลการปฏิบัติงานไดอีกดวย ดงันั้นเพื่อเปนการรักษา
ระดับการรับรูความสามารถของตนเองใหคงอยูในระดับสูงตอไป จึงควรใหมกีารฝกอบรมในเรื่อง
ของการรับรูความสามารถของตนเองเพิ่มเติมใหกับผูบังคับบัญชา หรืออาจมีการยกตัวอยาง หรือ
เชิญผูบังคับบัญชาที่ประสบความสําเร็จในการทํางาน มาเลาประสบการณใหฟง หรือมาเปนพี่เล้ียง 
เนื่องจากแหลงที่มาของการรับรูความสามารถของตนเองประการหนึ่งคือการไดเหน็ประสบการณที่
สําเร็จของผูอ่ืน  

 
2.  จากผลการวิจัยพบวาผูบังคับบัญชามีระดับภาวะผูนํา อยูในระดับสูง และภาวะผูนาํมี

ความสัมพันธทางบวกกบัผลการปฏิบัติงาน อีกทั้งภาวะผูนาํ ยังสามารถรวมพยากรณผลการปฏิบัติงาน
ไดอีกดวย ดังนั้นเพื่อเปนการรักษาระดับภาวะผูนําใหคงอยูในระดับสูงตอไป องคการควรจัดใหมี
การสงเสริมหรือพัฒนาภาวะผูนํา โดยมกีารฝกอบรมในรูปแบบตางๆในการพัฒนาภาวะผูนําของ
ผูบังคับบัญชา ใชเทคนิคและวิธีที่เหมาะสม เชน วิธีการบรรยาย และอภปิราย วิธีการแสดงบทบาท
สมมติ วิธีการเลียนแบบ การใชโปรแกรมเรียนดวยตนเอง  

 
3.  จากผลการวิจัยพบวาผูบังคับบัญชามีระดับความเหนียวแนนภายในกลุมอยูในระดบัสูง 

และความเหนียวแนนภายในกลุมมีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานดังนั้นเพื่อเปน
การรกัษาระดบัความเหนยีวแนนภายในกลุมใหคงอยูในระดบัสูงตอไป จึงควรเปดโอกาสใหสมาชิก
แตละคนสามรถเลือกกลุมไดเอง การทําใหกลุมมีขนาดเล็ก การใหกลุมสามารถเลือกสมาชิกที่มี
ทัศนคติและคานิยมที่คลายคลึงกัน หรือกลุมที่เคยรวมงานกันมากอน เปนตน หรือเปดโอกาสให
สมาชิกภายในกลุมแตละคนไดรางวัลหรือแรงเสริมที่ตนตองการผานการทํางานเปนกลุม จะทําให
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สมาชิกของกลุมรูสึกวากลุมมีความสําคัญสําหรับเขาในการที่จะตองชวยกันรักษากลุมเอาไว 
เพื่อประโยชนในอนาคต  
 
ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป  
 
 1.  ควรมีการศกึษาปจจัยอ่ืนๆที่นาจะมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชา 
เชน ความฉลาดทางอารมณ ความผูกพันในงาน (Engagement) ความสุขในการทํางาน การมองใน
แงดี เปนตน 
 

2.  ควรศึกษาเปรียบเทียบระหวางกลุมประชากรที่มีตําแหนงการทํางานที่แตกตางจากกลุม 
ประชากรที่ทําการศึกษา เชน พนักงานระดบัปฏิบัติการ เพื่อนําเอาองคความรูที่ไดไปใชในการพัฒนา
พนักงานระดับปฏิบัติการในดานการรับรูความสามารถของตนเอง ดานภาวะผูนํา และความเหนียว
แนนภายในกลุม เพราะสงผลตอผลการปฏิบัติงาน 
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ภาคผนวก ก 

เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
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สวนที่ 1. แบบสอบถามลักษณะสวนบุคคล 
 
คําชี้แจง : โปรดอานขอความในแตละขอ แลวเลือกคําตอบโดยทําเครื่องหมาย �หรือเติม
ขอความลงในชองวาง หรือใน  ตามความเปนจริงที่เกีย่วกับตัวทานมากที่สุด กรุณาตอบ
คําถามในแตละขอเพียง 1 คําตอบ และตอบทุกขอ 
 
 1. เพศ                     ชาย                 หญิง 
 
 2. สถานภาพ  
             โสด 
             สมรส 
             มาย / หยาราง / แยกกันอยู 
 
 3. ระดับการศึกษา 
             ต่ํากวาปริญญาตรี 
             ปริญญาตรี 
             สูงกวาปริญญาตรี 
 
 4. อายุ         __________   ป   __________   เดือน                      
  
5. อายุงาน   __________   ป   __________   เดือน                      
  
6. รายได  
             ต่ํากวา 30,000 บาท 
             30,000-49,999 บาท 
             50,000 บาทขึ้น 
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สวนที่ 2. แบบสอบถามวัดการรับรูความสามารถของตนเอง 

 
คําชี้แจง : โปรดอานขอความในแตละขอ แลวเลือกคําตอบโดยทําเครื่องหมาย �ลงในชอง  
ที่ตรงกับระดบัความมั่นใจของทานมากที่สุด กรุณาตอบคําถามในแตละขอเพียง 1 คําตอบ และ
ตอบทุกขอ 

 
 

1 2 3 4 5 
ทานไมมั่นใจวา
จะสามารถ 
ทําได 

ทานไมคอย
มั่นใจวาจะ

สามารถทําได 

ทานไมแนใจวา
จะสามารถ 
ทําได 

ทานคอนขาง
มั่นใจวาจะ

สามารถทําได 

ทานมั่นใจมา
กวาจะสามารถ

ทําได 
 
ขอ คําถาม 1 2 3 4 5 

1. ขาพเจาสามารถปฏิบัติงานไดตามเปาหมายที่ไดตั้งไว 
2. ขาพเจาสามารถปฏิบัติงานตางๆใหสําเร็จได 
3. ขาพเจาสามารถปฏิบัติงานใหสําเร็จไดทนัเวลาที่กําหนด 
4. ขาพเจาสามารถสรางผลงานใหเปนทีย่อมรบัได 
5. ขาพเจาสามารถเลือกแสดงพฤติกรรมใหเหมาะสมกับ

สถานการณได 
6. ขาพเจาสามารถจัดการกับสถานการณตางๆได 
7. ขาพเจาสามารถกําหนดเปาหมายการปฏิบัตงิานที่สอดคลองกับ

ความสามารถของตนเองได 
8. ขาพเจาสามารถกําหนดมาตรฐานของตนเองในการปฏิบตัิงานได 
9. ขาพเจามีการวางแผนการปฏิบัติงานไวลวงหนา 
10. ขาพเจาสามารถเตรียมความพรอมกอนปฏิบัติงานได 
11. ขาพเจาจะหาโอกาสฝกฝนเพือ่เพิ่มความสามารถของตนเอง 
12. ขาพเจาจะใชความพยายามเพือ่ปฏิบัติงานที่ยากใหสําเร็จได 
13. เมื่อเผชิญกับปญหา ขาพเจาสามารถหาทางแกปญหาได 
14. ขาพเจาสามารถเรียนรูจากขอผิดพลาดในอดีตเพื่อนํามาปรับปรุง

ตนเอง 
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ขอ คําถาม 1 2 3 4 5 
15. เมื่อลงมือปฏิบัติงาน ขาพเจาสามารถปฏิบัติงานใหสําเร็จ

เรียบรอยไดเสมอ 
16. ขาพเจาไมสามารถปฏิบัติงานใหเสร็จทนัเวลาได 
17. ขาพเจาไมสามารถปฏิบัติงานออกมาใหเปนที่ยอมรับของผูอ่ืนได 
18. ขาพเจารูสึกขาดความกระฉับกระเฉงในการปฏิบัติงาน 
19. ถามีโอกาสขาพเจามักจะหลีกเลี่ยงงานทีย่าก 
20. ความสามารถของขาพเจายังอาจไมเพยีงพอกับงานที่ขาพเจา

ปฏิบัติ 
21. เมื่อเผชิญกับอุปสรรคในการทํางาน ความพยายามของขาพเจาจะ

ลดลง 
22. เมื่อเผชิญกับความพายแพ ขาพเจารูสึกไรความสามารถในการ

ปฏิบัติงาน 
23. ขาพเจาเกดิความวิตกกังวลอนัเปนผลมาจากการปฏิบัติงาน 
24. ขาพเจาไมสามารถจัดการกบัความเครียดในการปฏิบัติงานได 
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สวนที่ 3. แบบสอบถามวัดภาวะผูนํา 
 
คําชี้แจง : โปรดอานขอความที่ใหไวแลวพจิารณาวาขอความนี้ตรงกับตวัทานตามสภาพที่เปน
จริงมากนอยเพียงใด โดยทําเครื่องหมาย �ลงในชอง  ตามความเปนจริง กรุณาตอบคําถาม
แตละขอเพยีง 1 คําตอบ และตอบทุกขอ 
 

1 2 3 4 5 
ไมเคยเลย นานๆครั้ง บางครั้ง คอนขางบอยครั้ง บอยมาก 

 
ขอ คําถาม 1 2 3 4 5 
1. ขาพเจาสงเสริมใหผูใตบังคบับัญชารักองคการ      

2. ขาพเจาสงเสริมใหผูใตบังคบับัญชาพัฒนาตนเอง      

3. ขาพเจาใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการทํางาน      

4. ขาพเจาชวยจดุประกายความคิดใหผูใตบังคบับัญชา      

5. ขาพเจาใหโอกาสผูใตบังคับบัญชาแสดงความสามารถ
หรือศักยภาพของตนเอง 

     

 
ผูสนใจแบบวดัภาวะผูนํา 6 องคประกอบ กรุณาติดตอ ผศ.ดร. รัตติกรณ  จงวิศาล ภาควิชาจิตวิทยา  
คณะสังคมศาสตร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร บางเขน 
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สวนที่ 4. แบบสอบถามวัดความเหนียวแนนภายในกลุม 
 
คําชี้แจง : โปรดอานขอความที่ใหไวแลวพจิารณาวาขอความนี้ตรงกับตวัทานตามสภาพที่เปน
จริงมากนอยเพียงใด โดยทําเครื่องหมาย �ลงในชอง  ตามความเปนจริง กรุณาตอบคําถาม
แตละขอเพยีง 1 คําตอบ และตอบทุกขอ 

1 2 3 4 5 
ไมใช คอนขางไมใช ไมแนใจ คอนขางใช ใชที่สุด 

 
ขอ คําถาม 1 2 3 4 5 
1. ขาพเจาใหความสนใจสมาชกิในหนวยงานของขาพเจา      

2. เมื่อสมาชิกในหนวยงานของขาพเจาไมมาปฏิบัติงาน
ขาพเจาจะรูสาเหตุที่สมาชิกไมมาปฏิบัติงาน 

     

3. ขาพเจารูสึกวาสมาชิกในหนวยงานของขาพเจาสนใจขาพเจา      

4. เมื่อขาพเจาไมมาปฏิบัติงาน สมาชิกในหนวยงานของ
ขาพเจาจะรูสาเหตุที่ขาพเจาไมมาปฏิบัติงาน 

     

5. ขาพเจารูสึกวาขาพเจาเปนทีย่อมรับของสมาชิกใน
หนวยงาน 

     

6. หนวยงานยอมรับวาขาพเจาเปนสมาชิกคนหนึ่งใน
หนวยงาน 

     

7. ขาพเจารูสึกวาหนวยงานใหความสําคัญกับสมาชิกทุกคน
ในหนวยงาน 

     

8. ขาพเจามีสวนรวมในกิจกรรมตางๆของหนวยงาน      

9. ขาพเจาใหความชวยเหลือหนวยงานทันททีี่หนวยงาน
ตองการความความชวยเหลือ 

     

10. ขาพเจายนิดีทีจ่ะใหความชวยเหลือหนวยงานใหบรรลุ
เปาหมายของหนวยงานโดยไมมีขอแมใดๆ 

     

11. หนวยงานของขาพเจาเปนหนวยงานที่มีพลัง      

12. หนวยงานของขาพเจาเปนหนวยงานที่มีประสิทธิภาพ      

13. ไมวางานจะมปีญหามากมายเพยีงใดหนวยงานของขาพเจา
ก็จะสามารถรวมมือฝาฟนปญหานั้นๆได 
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สวนที่ 5. แบบสอบถามวัดผลการปฏิบัตงิานของผูบงัคับบัญชา 
 
คําชี้แจง : โปรดอานขอความที่ใหไวแลวพจิารณาวาขอความนี้ตรงกับตวัทานตามสภาพที่เปน
จริงมากนอยเพียงใด โดยทําเครื่องหมาย �ลงในชอง  ตามความเปนจริง กรุณาตอบคําถาม
แตละขอเพยีง 1 คําตอบ และตอบทุกขอ 
 

1 2 3 4 5 
ต่ํากวามาตรฐาน
ตองปรับปรุง 

ต่ํากวามาตรฐาน มาตรฐาน เกินมาตรฐาน เกินมาตรฐาน
เปนพิเศษ 

 
ขอ คําถาม 1 2 3 4 5 
1. ขาพเจาปฏิบัตงิานดวยความรอบคอบ      

2. ขาพเจาปฏิบัตงิานดวยความปลอดภัย      

3. ขาพเจาปฏิบัตงิานไดสําเร็จตามที่ไดรับมอบหมาย      

4. ขาพเจาไมเคยถูกบันทึกประวัติดานการปฏิบัติงาน 
ดวยความประมาท 

     

5. ขาพเจาใหความรวมมือในการปฏิบัติตามนโยบายดาน
ความปลอดภยัของบริษัท 

     

 
ผูสนใจแบบวดัผลการปฏิบัติงานกรุณาตดิตอ ผศ.ดร. รัตติกรณ  จงวิศาล ภาควิชาจิตวทิยา  
คณะสังคมศาสตร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร บางเขน 
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ภาคผนวก ข 

การทดสอบเครื่องมือวัด 
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ตารางผนวกที่ 1  คาอํานาจจาํแนกรายขอ โดยใชคา Item-Total Correlation และคาความเชื่อมั่น 
ทั้งฉบับ(Reliability-Alpha) ของแบบวัดการรับรูความสามารถของตนเอง 
 

ขอท่ี คา Item-Total Correlation 
1 .681 
2 .656 
3 .530 
4 .718 
5 .495 
6 .555 
7 .679 
8 .604 
9 .599 
10 .619 
11 .600 
12 .695 
13 .642 
14 .575 
15 .404 
16 .762 
17 .728 
18 .607 
19 .710 
20 .585 
21 .626 
22 .459 
23 .407 
24 .555 

คาความเชื่อม่ันท้ังฉบับ Alpha = .933 
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ตารางผนวกที่ 2  คาอํานาจจาํแนกรายขอ โดยใชคา Item-Total Correlation และคาความเชื่อมั่น 
ทั้งฉบับ(Reliability-Alpha) ของแบบวัดภาวะผูนํา 

 
ขอท่ี คา Item-Total Correlation 

1 .444 
2 .317 
3 .602 
4 .561 
5 .605 
6 .524 
7 .450 
8 .394 
9 .507 
10 .348 
11 .592 
12 .520 
13 .542 
14 .711 
15 .351 
16 .397 
17 .350 
18 .498 
19 .748 
20 .636 
21 .736 
22 .655 
23 .547 
24 .576 
25 .524 
26 .466 
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ตารางผนวกที่ 2  (ตอ) 
 

ขอท่ี คา Item-Total Correlation 
27 .468 
28 .508 
29 .468 
30 .573 

คาความเชื่อม่ันท้ังฉบับ Alpha = .924 

 
ตารางผนวกที่ 3  คาอํานาจจาํแนกรายขอ โดยใชคา Item-Total Correlation และคาความเชื่อมั่น 

ทั้งฉบับ(Reliability-Alpha) ของแบบวัดความเหนียวแนนภายในกลุม 
 

ขอท่ี คา Item-Total Correlation 
1 .627 
2 .725 
3 .653 
4 .599 
5 .574 
6 .640 
7 .675 
8 .752 
9 .714 
10 .549 
11 .735 
12 .849 
13 .793 

คาความเชื่อม่ันท้ังฉบับ Alpha = .927 
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ตารางผนวกที่ 4  คาอํานาจจาํแนกรายขอ โดยใชคา Item-Total Correlation และคาความเชื่อมั่น 
ทั้งฉบับ(Reliability-Alpha) ของแบบวัดผลการปฏิบัติงาน 

 
ขอท่ี คา Item-Total Correlation 

1 .616 
2 .590 
3 .698 
4 .627 
5 .551 
6 .554 
7 .646 
8 .664 
9 .649 
10 .487 
11 .697 
12 .717 
13 .649 
14 .755 
15 .651 
16 .736 
17 .758 
18 .702 
19 .467 
20 .567 
21 .411 
22 .790 
23 .727 
24 .754 
25 .350 
26 .339 
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ตารางผนวกที่ 4  (ตอ) 
 

ขอท่ี คา Item-Total Correlation 
27 .310 
28 .725 
29 .687 
30 .817 
31 .750 
32 .700 
33 .768 
34 .743 
35 .721 
36 .852 
37 .788 
38 .692 
39 .772 
40 .822 

คาความเชื่อม่ันท้ังฉบับ Alpha = .969 
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ประวัติการศึกษา และการทํางาน 
 

ชื่อ –นามสกุล นางสาวรสสุคนธ  วีระเสถียร 
วัน เดือน ป ที่เกิด 19 เมษายน พ.ศ. 2510 
สถานที่เกิด  จังหวัดสมุทรสงคราม 
ประวัติการศึกษา พ.ศ. 2533 ปริญญาวิทยาศาสตรบัณฑิต  

 (พลศึกษา) มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร      
ตําแหนงหนาที่การงานปจจุบัน ผูบังคับบัญชาระดับกลาง  
สถานที่ทํางานปจจุบัน   บริษัท เอ็นเอม็บี-มินีแบ ไทย จํากดั  

พ.ศ. 2533 ถึงปจจุบัน 
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