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 การวิจัยครั้งนี้มีความมุงหมาย เพื่อศึกษาความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางปจจัย

ดานลักษณะทางจิต ไดแก การรับรูความสามารถของตนเอง เจตคติตอการปฏิบัติงาน  ปจจัยดาน

พฤติกรรมผูนํา 4 แบบ ไดแกภาวะผูนําแบบบงการ ภาวะผูนําแบบใหการสนับสนุน ภาวะผูนําแบบ

มีสวนรวม ภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จ ปจจัยดานสภาพแวดลอม ไดแก บรรยากาศขององคกร  

และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา  ที่มีตอพฤติกรรมความรับผิดชอบและ

ประสิทธิผลของกลุม  เพื่อศึกษาปฏิสัมพันธระหวางปจจัยลักษณะทางจิต และปจจัยดาน

พฤติกรรมผูนําที่มีตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา   และเพื่อศึกษาปฏิสัมพันธ

ระหวางปจจัยดานสภาวะแวดลอมและสังคมและปจจัยดานพฤติกรรมผูนําที่มีตอแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา  กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้    เปนพนักงานฝายการตลาด

ของธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) เขตนครหลวง จํานวน 500 คน เปนหญิง 250 คน ชาย 250 

คน  ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดแบงตัวแปรออกเปน 3 กลุมใหญ ๆ ตามลักษณะของการ

วิเคราะหทางสถิติที่เปนการวิเคราะหอิทธิพลเพื่อยืนยันความเปนสาเหตุ – ผล ของตัวแปรตาง ๆ 

ตัวแปรภายนอก (exogenous variables)  ไดแก ตัวแปรทางดานลักษณะทางจิต ไดแก การรับรู

ความสามารถของตนเอง เจตคติตอการปฏิบัติงาน  และตัวแปรดานสภาวะแวดลอมและสังคม 

ไดแกบรรยากาศองคกร    ตัวแปรภายใน (endogenous variables) ไดแก ตัวแปรทางดาน

พฤติกรรมผูนํา ไดแกภาวะผูนําแบบบงการ ภาวะผูนําแบบใหการสนับสนุน ภาวะผูนําแบบมีสวน

รวม ภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา พฤติกรรม

ความรับผิดชอบ  ไดแก ความรับผิดชอบตองาน ความรับผิดชอบตอองคกร และประสิทธิผลของ

กลุม  และตัวแปรแบงกลุม คือ เพศ เครื่องมือที่ใชเปนแบบสอบถามจํานวน 7 ตอน  สถิติที่ใชใน

การวิเคราะหขอมูล  ไดแก สถิติสหสัมพันธของเพียรสัน สถิติการความสัมพันธโครงสรางเสน 

(LISREL  Version 8.72 )  สถิติการวิเคราะหความแปรปรวนสองทาง (Two-way Analysis of 

Variance) และทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยดวยวิธีของ Scheffe เพื่อทําการทดสอบ

ความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยทีละคู  ผลการวิจัยพบวา  

 1. ลักษณะทางจิต มีอิทธิพลทางตรงตอพฤติกรรมผูนําเทากับ .12  โดยลักษณะทางจิต

สามารถอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมผูนําไดรอยละ 5 บรรยากาศองคกรมีอิทธิพล



ทางตรงตอพฤติกรรมผูนําเทากับ  .15 มีอิทธิพลทางตรง ตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ผูใตบังคับบัญชาเทากับ .32 มีอิทธิพลทางตรงตอพฤติกรรมความรับผิดชอบเทากับ  .32 มีอิทธิพล

ทางตรงตอประสิทธิผลของกลุมเทากับ .23 พฤติกรรมผูนํา มีอิทธิพลทางตรงตอแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาเทากับ .27 โดยพฤติกรรมผูนํา สามารถอธิบายความแปรปรวน

ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาไดรอยละ 21  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ผูใตบังคับบัญชามีอิทธิพลทางตรงตอพฤติกรรมความรับผิดชอบเทากับ .43 โดยแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาสามารถอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมความรับผิดชอบได

รอยละ 39  พฤติกรรมความรับผิดชอบ  มีอิทธิพลทางตรงตอประสิทธิผลของกลุมเทากับ  .55 โดย

พฤติกรรมความรับผิดชอบสามารถอธิบายความแปรปรวนของประสิทธิผลของกลุมไดรอยละ 48    

และพบวาอิทธิพลรวมของตัวแปรที่สงผลตอประสิทธิผลของกลุมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติมาก

ที่สุดคือ พฤติกรรมความรับผิดชอบ  ( β = 0.55) รองลงมาคือ บรรยากาศองคกร  ( β = 0.49) 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา  ( β =  0.24  ) และพฤติกรรมผูนํา( β = 0.07) 

ตามลําดับ 

2. โมเดลเชิงเหตุ – ผล ของกลุมเพศชายมีความกลมกลืน แตกลุมเพศหญิงไมกลมกลืน 

ในกลุมเพศชาย  พบวา อิทธิพลรวมของตัวแปรที่สงผลตอประสิทธิผลของกลุม อยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติมากที่สุดคือ บรรยากาศองคกร   ( β = 0.56) รองลงมาคือ  พฤติกรรมความรับผิดชอบ 

( β = 0.52) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา ( β =  0.16) ตามลําดับ 

3. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาแปรปรวนไปตามปฏิสัมพันธระหวาง

ตัวแปรอิสระสองตัวแปรพรอมกัน คือ บรรยากาศองคกร กับ ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม เมื่อ

พิจารณาตามตัวแปรอิสระสองตัวในกลุมสูงและกลุมตํ่า พบวา เจาหนาที่ที่มีการรับรูบรรยากาศ

องคกรต่ําและได รับภาวะผูนําแบบมีสวนรวม  สูง  จะมีแรงจูงใจในการปฏิ บัติงานของ

ผูใตบังคับบัญชาสูงกวาเจาหนาที่ที่มีการรับรูบรรยากาศองคกรสูงและไดรับภาวะผูนําแบบมีสวน

รวมสูง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

4. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาแปรปรวนไปตามปฏิสัมพันธระหวาง

ตัวแปรอิสระสองตัวแปรพรอมกัน คือ บรรยากาศองคกร กับ ภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จเมื่อ

พิจารณาตามตัวแปรอิสระสองตัวในกลุมสูงและกลุมตํ่า พบวา เจาหนาที่ที่มีการรับรูบรรยากาศ

องคกรต่ําและไดรับภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จสูง จะมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ผูใตบังคับบัญชาสูงกวาเจาหนาที่ที่มีการรับรูบรรยากาศองคกรสูงและไดรับภาวะผูนําแบบมุง

ความสําเร็จสูง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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This research has 3  main purposes: 1. To  study  the  relationships  between 

psychological characteristics factors, leader behavior factors, organization climate 

factors and work motivation of subordinates  factors  affecting work responsibility and 

effectiveness  2. To study an interaction effect between psychological characteristics  

and leader behavior factors on motivation of subordinates 3. To study an interaction 

effect between organization climate and leader behavior factors on work motivation of 

subordinates  

 The sample in this research consisted of 500 persons; 250 female and 250 male 

who were marketing officers of Bangkok Bank public company limited. Variables were 

classitied using  path – analysis terminology. Exogenous variables were psychological  

percieved self – efficacy , attitude , and organization climate. Endogenous variable were  

leader behavior factors i.e. Directive leadership , supportive leadership , participative 

leadership and achievement - orientation leadership work motivation of subordinates , 

work responsibility and effectiveness. Grouping variable was gender. The instruments 

were 1 part of test and 7 parts of questionnaire. Statistical  Methods  that  used  to  

analyze data were  Pearson  Product  Moment  Correlation  Coefficient , LISREL ,Two-

Way ANOVA and   Scheffe’ . The research results found   that: 

 1. Psychological Characteristics factors   percieved self – efficacy and attitude 

had direct effects an leader behavior ( β =  .12 ) two variables can explain the variance 

of Leader Behavior at 5 percent . Organization Climate had direct effects on Leader 

Behavior ( β = .15 ) and also had direct effects on Work Motivation of subordinates  

( β = .32 ) had direct effects on work responsibility ( β = .32 ), had direct effects on 

effectiveness of task group ( β = .23) leader behavior had direct effects on work 

motivation of subordinates  ( β =  .27) The variables can explain the variance of work 



motivation of subordinates  21 percent . Work Motivation of subordinates  had direct 

effects on work responsibility ( β =  .43) The variables can explain the  variance of work 

responsibility 39 percent . Work responsibility had direct effects on effectiveness  

( β =.55) The variables can the  variance of  effectiveness  task group 48 percent .The 

highest total effects on  effectiveness  task group was work responsibility ( β = 0.55), 

the second was organization climate ( β = 0.49 ) the third was work motivation of 

subordinates  and the last was leader behavior ( β = 0.07). 

 2. In the male group it was found that the highest  total effects on effectiveness  

task group was organization climate ( β = 0.56), the second was work responsibility  

( β = 0.52) and work motivation of subordinates ( β =  0.16). 
    3.  Work Motivation of subordinates varied according to combined interaction 

between organization climate and participative leadership . When considered 

independent variables in high and low groups, it was found that officers had low 
organization climate and had received high participative leadership would have higher 

level of work motivation of subordinates than officers had high organization climate and 

had received high participative leadership at the .05 level of statistical significance 
4.  Work Motivation of subordinates varied according to combined interaction 

between organization climate and Achievement -  orientation leadership. When 

considered 2 independent variables in high and low groups, it was found that officers 

had low organization climate and had received high achievement -  orientation 

leadership would have higher level of work motivation of subordinates than officers had 

high organization climate and had received high achievement -  orientation leadership at 

the .05 level of statistical significance. 
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และ อาจารยดร.จรัล อุนฐิติวัฒน  ที่กรุณาเปนผูเชี่ยวชาญตรวจเครื่องมือในการวิจัย  รวมถึงให
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 ทายสุดนี้ คุณคาและประโยชนที่ไดรับจากปริญญานิพนธฉบับนี้ ผูวิจัยขอมอบแด บิดา
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บทที่ 1 
บทนํา 

ภูมิหลัง 
 

ในการทําธุรกจิใด ๆ ก็ตามยอมมีเปาหมายในการดําเนินงานที่แตกตางกนัไป  ถาเปนองคกรที่

ไมหวงัผลกําไร เปาหมายคอืการบรรลุถึงปรัชญาที่องคการไดกําหนดไว  สวนธุรกจิทั่วไปเปาหมายคือ

การแสวงหาผลกําไรใหไดมากที่สุด แตไมวาจะเปนธุรกิจแบบใดความสําคัญตอการอยูรอดของธุรกิจ 

นั้นก็คือการบริหารจัดการภายในองคกรนัน้ๆ เปาหมายของการบรหิารจัดการคือ ประสิทธิภาพหรือ

ประสิทธิผลหรือผลงานสงูสดุที่ทุกคนในองคกรพอใจ แตการที่จะบรรลุเปาหมายดงักลาวไมใชเร่ืองงาย 

เพราะผูบริหารจะตองเกี่ยวของกับพฤติกรรมของคนเปนจํานวนมากที่รวมอยูในองคกรเดียวกนั ซึ่ง

ความตองการของแตละคนนั้นหลากหลาย การที่จะทาํใหเกิดความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลใน

การทาํงานนัน้เกิดจากพฤติกรรมความรับผิดชอบซึ่งเปนพฤติกรรมพืน้ฐานของบุคคล จึงตองอาศัย

เทคนิคที่ไดผลเปนแนวทางในการบรหิาร และเทคนิคทีสํ่าคัญประการหนึง่คือตองอาศัยภาวะผูนาํ จึง

อาจกลาวไดวาภาวะผูนาํเปนปจจัยที่สําคญัตอความสําเร็จขององคกร  

กระบวนการของภาวะผูนาํจะมีประสิทธิผลมากนอยเพยีงใดนัน้มิไดข้ึนอยูกับตัวผูนาํเพยีง

อยางเดยีวหากแตยังมีปจจยัอื่นที่เปนองคประกอบในความสาํเร็จนัน้ดวย เชน ภาวะผูนําที่ใชไดดีกับ

บุคคลหนึ่งอาจใชไมไดผลกับอีกคนหนึง่ หรือภาวะผูนาํที่ใชไดดีกับองคกรหนึง่อาจไมประสบผลสําเร็จ

กับอีกองคกรหนึง่ ดังนัน้ปจจัยแหงความสําเร็จดานภาวะผูนาํจะประกอบดวยตัวแปรที่เกี่ยวของ 3 ตัว

แปร คือ ผูนํา ผูตาม และตัวแปรดานสถานการณ ทฤษฎีเสนทางสูเปาหมาย ( Path – goal theory) 

เปนทฤษฎีภาวะผูนาํเชงิสถานการณทฤษฎีหนึ่งที่สามารถนํามาอธิบายกระบวนการที่ผูนาํจะสามารถ

สรางแรงจูงใจในการทํางาน และสามารถบรรลุเปาหมายขององคกรไดอยางมีประสิทธิผลได และ

นอกจากนีก้ารที่พนักงานหรอืผูใตบังคับบัญชามีลักษณะทางจิตทีเ่กี่ยวกับการรับรูความสามารถของ

ตนเอง ก็จะทาํใหพนกังานผูนั้นมีความมัน่ใจในการปฏิบัติงานสูงขึ้น และเมื่อรวมเขากับพฤติกรรมผูนํา 

ก็จะทาํใหพนกังานหรือบุคคลนั้นเกิดพฤติกรรมความรบัผิดชอบและเกิดการปฏิบัติงานทีม่ีประสิทธิผล

ตามมา  การปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาเปนพฤตกิรรมในองคกรอยางหนึ่ง  แนดเลอร และ  

ลอวเลอร (Kelly,Prince and Ashforth. 1991 : 115-116 ; citing Nadler and Lawler.1983 ) อธิบาย

ถึงรูปแบบพฤติกรรมในองคกรโดยกลาววา แรงจงูใจเปนกระบวนการที่จะนําไปสูพฤติกรรม โดยที่

แรงจูงใจจะผลักดันใหบุคคลใชความพยายามของตน แตความพยายามอยางเดียวไมพอทีจ่ะทาํให
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เกิดพฤติกรรม เพราะพฤติกรรมในการทํางานนัน้เปนผลรวมของความพยายามกบัคุณลักษณะหรือ

ความสามารถ ไดแก ทักษะ การไดรับการฝกอบรม การมีเจตคติทีดี่กับองคกร เปนตน เมื่อความ

พยายามรวมกับคุณลักษณะหรือความสามารถจะทําใหเกิดพฤติกรรม ในที่สุดก็จะไดรับผลตอบแทน 

ซึ่งผลตอบแทนนัน้อาจไมเปนที่ตองการของบุคคลก็ได  กระบวนการที่คาดหวังวาพฤติกรรมนาํมาสู

ผลตอบแทนนัน้จะสงผลสะทอนไปยงั แรงจูงใจของบุคคล  แรงจูงใจที่กลาวมานีถ้ือวาเปนปจจยัทาง

จิตประการแรกที่สงผลกระทบตอการปฎบัิติงานของบคุคล  ซึ่งอาจมีปจจัยทางจติตัวอื่นที่สงผลตองาน

ไดเชนเดียวกนั ไดแก เจตคติ เนื่องจากเจตคติตอส่ิงใดสิ่งหนึ่งของบุคคล ยอมเปนเครื่องแสดงวา เขามี

ความรูสึกทางดานที่ดีหรือไมดีเกี่ยวกับส่ิงนั้นมากนอยเพียงใด  เจตคติของบุคคลตอส่ิงนั้นจงึเปน

เครื่องทํานายวาบุคคลนัน้มกีารกระทําตอส่ิงนัน้ไปในทํานองใดดวย ฉะนัน้ การทราบเจตคติของบุคคล

ยอมชวยใหสามารถทาํนายการกระทาํของบุคคลได (ดวงเดือน พนัธุมนาวิน. 2523 : 2 ) ดังนัน้การที่

พนกังานหรือผูใตบังคับบัญชามีเจตคติตอการปฏิบัติงานที่ดีกน็าจะกอใหเกิดพฤติกรรมรับผิดชอบตอ

การทาํงาน และชวยใหเกิดประสิทธิผลสูงสุดได เนื่องเพราะเขารักในงานที่ทาํ และไมรูสึกเบื่อหนายใน

การทาํงาน 

 นอกจากจิตลกัษณะของผูใตบังคับบัญชา ภาวะผูนํา และแรงจูงใจแลว สภาวะแวดลอมและ

สังคมก็เปนอกีปจจัยหนึง่ทีม่ีอิทธพิลตอการแสดงออกของพฤตกิรรมมนุษย  บรรยากาศองคกรเปน

สภาวะแวดลอมที่เกิดขึน้ในองคกร องคกรทุก ๆ องคกรจะมีบรรยากาศองคกรที่แตกตางกันตามแต

วัฒนธรรมขององคกรนั้น ๆ การมีบรรยากาศองคกรที่ดีจะทาํใหเกิดประสิทธิผลองคกรได เนื่องเพราะ

พนกังานไดรับการสนับสนุน ชวยเหลือ ซึง่กันและกนั เกดิความสามัคคีกลมเกลียว ความขัดแยงตาง ๆ 

จะถูกขจัดออกไป ทําใหผลงานตาง ๆ ออกมาดีและผลงานที่ดีกจ็ะเปนแรงกระตุนใหเกิดความรวมมือ

กันมากยิง่ขึ้น แตในทางตรงกันขามหากองคกรมีบรรยากาศในการทํางานทีไ่มดีแลวก็จะทาํให

พนกังานเกิดความเบื่อหนาย เกิดความขดัแยง ไมอยากมาทาํงาน ดังนั้นผูวิจัยจึงคิดวาบรรยากาศ

องคกร นาจะเปนปจจัยที่มีอิทธิพลเปนอยางยิง่ในงานวจิัยนี ้

        บมจ.ธนาคารกรุงเทพ เปนธนาคารที่มีขนาดใหญเปนอันดับแรกของประเทศ มีสาขา

ดําเนินงานทั่วประเทศถึง 775 สาขา มีพนักงานกวา  18,531 คน  (ฝายการพนักงาน บมจ.ธนาคาร

กรุงเทพ. 2548) ในปจจุบันธนาคารไดมีการปรับปรุงองคการใหม  โดยมีการเปลี่ยนแปลงและปรับปรุง

ระบบงานดานเงินฝากและดานสินเชื่อ  เพื่อใหเกิดการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

สําหรับในเรื่องประสิทธิผลภายในองคการ ธนาคารไดใหความสําคัญและถือเปนกลยุทธในการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยของธนาคาร (รายงานประจําป 2548 ธนาคารกรุงเทพ จํากัด(มหาชน))  ธนาคารไดมี

การใหแรงจูงใจในดานตาง ๆ เชน โบนัส เงินเดือน ฯลฯ แตในการที่จะทําใหเกิดประสิทธิผลสูงสุดกับ
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องคกรนั้น ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาจะตองรูจักความรับผิดชอบในการทํางานดวย หาก

ผูบังคับบัญชามีลักษณะที่ขาดความเปนผูนํา ไมมีความรับผิดชอบ มีเจตคติที่ไมดี ก็จะทําใหเกิด

ปญหาในการดําเนินงาน      ดวยเหตุนี้ผูวิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาปจจัยดานจิตลักษณะของ

ผู ใต บังคับบัญชา  พฤติกรรมผูนํา  บรรยากาศองคกร  และแรงจูงใจในการปฏิ บั ติงานของ

ผูใตบังคับบัญชา  ที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมรับผิดชอบและประสิทธิผลของกลุมงาน โดยเฉพาะใน

ธนาคารเนื่องจากเปนสถาบันหนึ่งที่ใหความสําคัญในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย การที่ธนาคารมี

บุคลากรที่มีพฤติกรรมรับผิดชอบจะสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิผล อันนําไปสูความกาวหนา

ขององคกร ไดนั้นจําเปนตองไดรับการสนับสนุนในดานตาง ๆ ซึ่งตัวแปรตาง ๆ ที่ผูวิจัยนํามาศึกษาตาง

ก็เปนปจจัยที่จะสงผลตอการปฏิบัติงานทั้งสิ้น และจากการศึกษานี้นํามาเปนแนวทางในการพัฒนา

ลักษณะตางๆเพื่อใหบุคลากรมีพฤติกรรมรับผิดชอบ และมีการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิผล อันเปน

ปจจัยที่จะพัฒนาบุคลากรและองคกรตอไป 

 

ความมุงหมายในการศึกษา  
   

1. เพื่อศึกษาความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางปจจัยดานลักษณะทางจิต ไดแก การรับรู

ความสามารถของตนเอง เจตคติตอการปฏิบัติงาน  ปจจัยดานพฤติกรรมผูนํา 4 แบบ ไดแกภาวะผูนํา

แบบบงการ ภาวะผูนําแบบใหการสนับสนุน ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม ภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จ 

ปจจัยดานสภาพแวดลอมและสังคม ไดแก บรรยากาศขององคกร  และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ผูใตบังคับบัญชา  ที่มีตอพฤติกรรมความรับผิดชอบและประสิทธิผลของกลุม  

2. เพื่อศึกษาปฏิสัมพันธระหวางปจจัยลักษณะทางจิต และปจจัยดานพฤติกรรมผูนําที่มีตอ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา 

3. เพื่อศึกษาปฏิสัมพันธระหวางปจจัยดานสภาวะแวดลอมและสังคมและปจจัยดาน

พฤติกรรมผูนําที่มีตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา 
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ความสําคัญของการศึกษาคนควา 
 
        ผลของการศึกษาครั้งนี้ทําใหทราบถึงความสัมพันธของตัวแปรตาง ๆ ไดแก การรับรู

ความสามารถของตนเอง เจตคติตอการปฏิบัติงาน  ปจจัยดานพฤติกรรมผูนํา 4 แบบ ไดแกภาวะผูนํา

แบบบงการ ภาวะผูนําแบบใหการสนับสนุน ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม ภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จ 

ปจจัยดานสภาพแวดลอมและสังคม ไดแก บรรยากาศขององคกร  และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ผูใตบังคับบัญชา กับพฤติกรรมความรับผิดชอบตองาน ของพนักงานธนาคารกรุงเทพจํากัด (มหาชน) 

เพื่อจะไดเปนขอมูลแกผูที่เกี่ยวของในการนําผลของการศึกษาไปพิจารณา ปรับปรุง แกไข หรือสงเสริม 

ใหผูบังคับบัญชา หรือพนักงานของธนาคารสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีความรับผิดชอบและมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งขึ้นโดยเฉพาะอยางยิ่งในดานการตลาดซึ่งเปนหัวใจในการขาย

ผลิตภัณฑตาง ๆ ของธนาคาร หรือนําผลของการศึกษาไปประยุกตใชกับหนวยงานอื่น ๆ ของธนาคาร 

หรือองคกรการเงินตาง ๆ เพื่อประโยชนสูงสุดของหนวยงานนั้น ๆ นอกจากนี้ผลของการศึกษาครั้งนี้ยัง

สามารถใชเปนพื้นฐานสําคัญในการศึกษาวิจัยเชิงลึกตอไป 

 

ขอบเขตของการศึกษาคนควา 
 
 การวิจยัครั้งนี ้ ผูวิจัยไดอาศยัทฤษฎีเสนทางสูเปาหมาย ( Path – goal theory) ซึ่งเปนทฤษฎี

ภาวะผูนําเชงิสถานการณเปนแนวทางเบือ้งตนในการประมวลเอกสารและกําหนดตัวแปรเชิงเหตใุน

การอธิบายพฤติกรรมความรับผิดชอบของพนักงานฝายการตลาด โดยแบงกลุมปจจัยเชิงเหตุออกเปน 

4 กลุม คือ  

1.  ปจจัยดานลักษณะทางจติ  หมายถึง ลักษณะจิตที่ผลักดันใหเกิดพฤติกรรมความ

รับผิดชอบตองานของพนักงานฝายการตลาด ทีเ่ปนลกัษณะที่สะสมในตัวบุคคลจากอดีตถึงปจจุบัน

คอนขางคงที่ไมอยูภายใตอิทธิพลของสถานการณปจจบัุน  ประกอบดวย การรับรูความสามารถของ

ตนเอง และเจตคติตอการปฏิบัติงาน  

2. ปจจัยดานพฤติกรรมผูนาํ หมายถงึ ปจจัยที่เกี่ยวกับตัวผูบริหารหรือผูบังคับบัญชา เนื่อง

เพราะผูบริหารหรือผูบังคับบัญชาเปนผูมอิีทธิพลและสามารถใชอํานาจในการสั่งการ ควบคุมใหเกิด

ความสาํเรจ็ของงานได ประกอบดวย ภาวะผูนํา 4 แบบ ไดแกภาวะผูนาํแบบบงการ ภาวะผูนําแบบให

การสนับสนุน ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม ภาวะผูนําแบบมุงความสําเรจ็ 
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3.  ปจจัยทางดานสภาวะแวดลอมและสังคม  ซึ่งในที่นีจ้ะเนนปจจัยที่เกีย่วกับบรรยากาศของ

องคกร  

4. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา ซึ่งในที่นี้จะใชทฤษฏีแรงจงูใจของแนด

เลอร และ ลอวเลอร (Kelly,Prince and Ashforth. 1991 : 115-116 ; citing Nadler and 

Lawler.1983 ) 

 

 
ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
 

ประชากร ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ คือ พนกังานฝายการตลาดของธนาคารกรุงเทพ 

จํากัด (มหาชน) ชายและหญิง ในเขตภาคนครหลวงทีม่ีอายุการทาํงานตั้งแต 6 เดอืนขึ้นไป  จํานวน 6 

ภาค  รวมทั้งสิน้  250 สาขา จํานวน 750 คน 

กลุมตัวอยาง พนักงานฝายการตลาดธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน ) ทั้งชายและหญิง ใน

เขตภาคนครหลวงที่มีอายุการทํางานตั้งแต 6 เดือนขึ้นไป โดยใชการสุมอยางงายจากพนักงานชาย

และหญิงสาขาละ 2 คน เปนชาย 250 คน หญิง 250 คน รวมกลุมตัวอยาง 500 คน 

  
ตัวแปรที่ตองการศึกษา 
 
 ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดแบงตัวแปรออกเปน 3 กลุมใหญ ๆ ตามลักษณะของการ

วิเคราะหทางสถิติ แบบ Path-Analysis ที่เปนการวิเคราะหอิทธิพลเพื่อยืนยันความเปนสาเหตุ – ผล 

ของตัวแปรตาง ๆ ไดแก ตัวแปรภายนอก (exogenous variables)  หมายถึงตัวแปรที่เกิดขึ้นกอนและ

เปนสาเหตุของปญหา ซึ่งตัวแปรภายนอกนี้อาจมีความสัมพันธกันก็ไดและเปนตัวแปรที่ไมมีตัวแปรอื่น 

ๆ ในโมเดลสงอิทธิพลถึง ตัวแปรภายใน (endogenous variables)   หมายถึง ตัวแปรที่มีสาเหตุมา

จากตัวแปรภายนอก และเปนตัวแปรที่มีตัวแปรอื่น ๆ ในโมเดลสงอิทธิพลถึง ตัวแปรแบงกลุม 

(residual variables) หมายถึง ตัวแปรที่บอกถึงความแตกตางทางคุณลักษณะของกลุมตัวอยาง และ

เปนสวนที่ทําใหเกิดความแปรปรวนของตัวแปรตาม 
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1. ตัวแปรภายนอก ไดแก ตัวแปรทางดานลักษณะทางจิต และตัวแปรดานสภาวะแวดลอม

และสังคม  ซึ่งสามารถจําแนกตัวแปรในแตละดานไดดังนี้ 
   1.1 ตัวแปรดานลักษณะทางจิต ไดแก 

1.1.1 การรับรูความสามารถของตนเอง 

1.1.2 เจตคติตอการปฏิบัติงาน 
    1.2 ตัวแปรดานสภาวะแวดลอมและสังคม ไดแก 

                        1.2.1 บรรยากาศองคกร  

  2. ตัวแปรภายใน ไดแก ตัวแปรทางดานพฤติกรรมผูนํา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ผูใตบังคับบัญชา พฤติกรรมความรับผิดชอบ  และประสิทธิผลของกลุม 
2.1 ตัวแปรดานพฤติกรรมผูนํา 4 แบบ ไดแก  
 2.1.1 ภาวะผูนําแบบบงการ  

            2.1.2 ภาวะผูนําแบบใหการสนับสนุน  

2.1.3 ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม 

2.1.4 ภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จ 
   2.2 แรงจูงใจในการปฏบัิติงานของผูใตบังคับบัญชา 

  2.3 พฤติกรรมความรับผิดชอบ  ทัง้นี้แบงออกเปน 2 ดาน ดังนี ้

   2.3.1 ดานความรับผิดชอบตองาน  

 2.3.2 ดานความรับผิดชอบตอองคกร 
  2.4 ประสิทธิผลของกลุม 
3. ตัวแปรแบงกลุมไดแก เพศ  

 

กรอบแนวความคิดในการวิจัย 
 

 ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยใชแนวคิดทฤษฎีเสนทางสูเปาหมาย ( Path – goal theory) ซึ่ง

เปนทฤษฎีภาวะผูนําเชิงสถานการณทฤษฎีหนึ่งที่สามารถนํามาอธิบายกระบวนการที่ผูนําจะสามารถ

สรางแรงจูงใจในการทํางาน โดยผานพฤติกรรมผูนํา 4 แบบ ไดแก   ภาวะผูนําแบบบงการ   ภาวะผูนํา

แบบใหการสนับสนุน ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม  และภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จ ตามแนวความคิด

ของโรเบิรต เจ. เฮาส (Robert J. House.1967)  โดยมีแนวความคิดวา ความเปนผูนําที่มีประสิทธิผล

และประสบความสําเร็จก็คือ การที่ผูนําสามารถปรับตัวใหเขากับสถานการณที่เปลี่ยนแปลงไดเพราะ
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ลักษณะของผูนําขึ้นอยูกับสถานการณที่เปนอยู จะตองประเมินสถานการณตาง ๆ และแสดง

พฤติกรรมผูนําใหเหมาะสมและสอดคลองกับสถานการณ เพื่อดําเนินไปสูเปาหมายขององคกร การที่

ผูนําจะสามารถกระตุนใหผูใตบังคับบัญชาของตนรูสึกอยากทํางานไดนั้น ผูนําจะตองแสดงใหเห็นวา 

การที่ผูใตบังคับบัญชา ทํางานเพราะคาดหวังรางวัลที่จะไดจากการทํางานและจะเพิ่มความพยายาม

ทํางานใหดียิ่งขึ้นเมื่อเขาเห็นวารางวัลนั้นมีคุณคามากสําหรับเขา (สุพิน เกชาคุปต. 2536:157 )  ซึ่งทํา 

ใหสวนของทฤษฎี เสนทางสู เปาหมายชัดเจนขึ้น  โดยมีทฤษฎีความคาดหวังของการจูงใจ 

(Expectancy theory  motivation) มาชวยอธิบาย พนักงานที่ไดรับการกระตุนใหทํางาน ถาเขาเชื่อวา

ความพยายามจะนําไปสูความสําเร็จในงานที่ไดรับมอบหมาย  และถาเขาเชื่อวาความสําเร็จในงานจะ

นําไปสูรางวัล ที่เขาพึงพอใจ  การสรางแนวความคิดนี้  ทฤษฎีเสนทางสูเปาหมายเสนอแนะวา  หนาที่

การจูงใจเบื้องตนของผูนําที่จะตองจูงใจในดานรางวัล  เพื่อแนะนําพนักงานใหผานเสนทางสูการ

แสวงหารางวัลซึ่งเปนเปาหมาย และกําจัดอุปสรรคที่จะทําใหไมบรรลุเปาหมาย  

จากแนวความคิดนี้ รวมถึงเอกสารงานวิจัยที่ผานมาผูวิจัยสามารถแบงกรอบตัวแปรออกเปน 

4 กรอบที่สําคัญไดแก (1) พฤติกรรมผูนํา 4 แบบดังที่กลาวมาขางตน (2) ลักษณะทางจิต ซึ่งเปนจิต

ลักษณะที่ผูใตบังคับบัญชามีอยูเดิม อันไดแก การรับรูความสามารถของตนเอง และเจตคติตอการ

ปฏิบัติงาน ซึ่งไดรับอิทธิผลจากพฤติกรรมผูนํา 4 แบบ และในสวนที่ (3) คือ สภาวะแวดลอม สังคมใน

สถานที่ทํางาน โดยจากการศึกษาและทบทวนเอกสารผูวิจัยพบวา บรรยากาศองคกร เปนปจจัยทาง

สภาวะแวดลอม และสังคม ในการปฏิบัติงานที่คอนขางจะครอบคลุมในการทําวิจัยชิ้นนี้  และ(4)ใน

เร่ืองของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานนั้น เปนแรงจูงใจที่ เกิดขึ้นภายหลังที่ ตัวแปรทั้งสามไดแก 

พฤติกรรมผูนํา ลักษณะทางจิต และบรรยากาศเกิดปฏิสัมพันธกัน ซึ่งผูวิจัยไดเลือกใชทฤษฏี

แนวความคิดของ แนดเลอร และ ลอเลอร (Kelly, Prince and Ashforth. 1991:115–116 ; citing 

Nadler and Lawler.1983)เขามาชวยเสริมใหงานวิจัยมีความนาเชื่อถือยิ่งขึ้น โดย แนดเลอร และ ลอ

เลอร กลาววาแรงจูงใจเปนกระบวนการที่นําไปสูพฤติกรรม เมื่อพนักงานหรือผูใตบังคับบัญชาเกิด

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานแลวก็จะสงผลไปยังพฤติกรรมความรับผิดชอบ โดยผูวิจัยไดแบงความ

รับผิดชอบออกเปน 2 ดานคือ ความรับผิดชอบตองาน และความรับผิดชอบตอองคกร เมื่อพนักงาน

เกิดพฤติกรรมความรับผิดชอบขึ้นก็จะสงผลตอไปยังประสิทธิผลของกลุมงานที่ตนสังกัดอยู ซึ่งใน

งานวิจัยนี้ไดใชกลุมตัวอยางเปนพนักงานฝายการตลาดของธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) มาเปน

กลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งนี้ 
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ภาพประกอบ 1 กรอบแนวความคิดการวิจัย 

 
 
 
 
 
 

 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ผูใตบังคับบัญชา 

พฤติกรรมความรับผิดชอบ 
 
ความรับผิดชอบตองาน 
ความรับผิดชอบตอองคกร 

ลักษณะทางจิต 
 
การรับรูความสามารถของตนเอง 
เจตคติตอการปฏิบัติงาน 

ปจจัยดานสภาวะแวดลอม และสังคม 
 

บรรยากาศองคกร 

ประสิทธิผลของกลุม 

ปจจัยดานพฤติกรรมผูนํา 
 
   ภาวะผูนําแบบบงการ  

   ภาวะผูนําแบบใหการสนับสนุน 

   ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม 

   ภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จ 

 
              เพศ 
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นิยามศัพทเฉพาะ 
1. พนักงาน  หมายถึง พนักงานฝายการตลาดชายและหญิงของธนาคารกรุงเทพ จํากัด 

(มหาชน) ในเขตภาคนครหลวงที่มีอายุการทํางานตั้งแต 6 เดือนขึ้นไป 

2. ผูบริหาร  หมายถึง ผูจัดการสาขาธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) ในเขตภาคนครหลวง 

3. งาน หมายถึง หนาที่ที่ไดรับมอบหมาย ซึ่งเปนงานดานการตลาด  ไดแก การวางแผนการ

ขายผลิตภัณฑและบริการตาง ๆ  ตลอดจนการใหขอมูล ความรูพื้นฐานเกี่ยวกับผลิตภัณฑและบริการ

ของธนาคาร การติดตามลูกคา  โดยในการขายผลิตภัณฑและบริการตาง ๆ ของธนาคาร สามารถ

จัดเปนหมวดหมูไดดังนี้ 

3.1 การขายผลิตภัณฑประเภทบัตรพลาสติก ได แก บัตรเอทีเอ็ม บัตรเครดิต เครื่อง

รูดเซลสสลิป  

 3.2 การขายเงินฝาก ไดแก การเปดบัญชีเงินฝาก กองทุน ประกันชีวิต พันธบัตร  

 3.3 การปลอยสินเชื่อ  

3.4 ดานบริการไดแก บริการเชาตูนิรภัย บริการบัวหลวง I – Banking และบริการ 

Tele-Fax  

 
นิยามปฏิบัติการ 
 1. การรับรูความสามารถของตนเอง หมายถึง ความเชื่อของพนักงานเกี่ยวกับระดับ

ความสามารถของตนเอง  ที่จะใชในการปฏิบัติงานใหสําเร็จโดยใชทักษะที่ตนมีอยู ตามแตละ

สถานการณ ไดแก  การมีทักษะความรูเกี่ยวกับตัวผลิตภัณฑ การวินิจฉัยความตองการของลูกคา

ความสามารถในการโนมนาวใจ การเลือกใชยุทธวิธีและกลยุทธที่เหมาะสม และการปดการขาย ได

อยางเหมาะสม  

 ในการวัดการรับรูความสามารถของตน  จะวัดโดยแบบวัดที่ ผู วิจัยปรับปรุงมาจาก 

แบบสอบถามการรับรูความสามารถของตนของ วัลภา สบายยิ่ง ซึ่งสรางขึ้นจากแนวคิดการรับรู

ความสามารถของแบนดูรา (Bandura.1999) เปนการรับรูความสามารถของตนในการปฏิบัติงานขาย 

ประกอบดวยขอคําถาม จํานวน 20 ขอ ในลักษณะของมาตราสวนประเมินคา 5 ระดับ จาก จริงมาก

ที่สุด (5)  ถึง ไมจริงเลย (1)  พิสัยของคะแนนอยูระหวาง 20 – 100 คะแนน ผูที่ไดคะแนนรวมสูงสุด

แสดงวามีการรับรูความสามารถของตนมากกวาผูที่ไดคะแนนรวมต่ํากวา  โดยผูที่ไดคะแนนรวมสูง

กวาหรือผูที่ไดคะแนนเทากับคะแนนเฉลี่ยแสดงวาเปนผูที่มีการรับรูความสามารถของตนเองสูง ผูที่มี

คะแนนรวมต่ํากวาคะแนนเฉลี่ยแสดงวาเปนผูที่มีการรับรูความสามารถของตนเองต่ํา 
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2. เจตคติตอการปฏิบัติงาน หมายถึง ปริมาณความรูสึกนึกคิดเชิงประเมินที่เกิดจากการ

รับรูของบุคคลเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน ในทํานองประโยชนหรือโทษ ทําใหเกิดความโนมเอียงหรือ

ความรูสึกไปในทางชอบหรือไมชอบ ตลอดจนความพรอมที่จะกระทําหรือหลีกเลี่ยงความรับผิดชอบ

ตองานดานการตลาด ประกอบดวยองคประกอบ 3 ดานคือ 

1. ดานความรูเชิงประเมิน หมายถึงความรูสึกและความคิดเห็นในสิ่งที่พนักงานเขาใจ

เกี่ยวกับการรับรูประโยชนคุณคาและความสําคัญของงานดานการตลาด 

2. ดานความรูสึก หมายถึง ความชอบความพอใจตอการปฏิบัติงาน ความรูสึกทีดี่ในการ

ปฏิบัติงาน และความภาคภูมิใจที่ไดปฏิบัติงาน 

3. ดานแนวโนมที่จะแสดงพฤติกรรม หมาย การตั้งใจทํางาน สนใจเอาใจใส อยากเรียน

อยากรู ซักถามเมื่อมีขอสงสัย ปฏิบัติตามขอกําหนด  

การวัดเจตคตติอการปฏิบัติงานสามารถวดัไดจากแบบสอบถามที่ผูวจิัยปรับปรุงมาจาก

แบบสอบถามของ รัชน ี สังขสุวรรณ  ประกอบดวยประโยคคําถามดานละ 10 ขอคําถาม รวมเปน 30

โดยมีลักษณะเปนแบบมาตราสวนประมาณคา 5 อันดับจากเห็นดวยอยางยิ่ง (5) จนถงึเหน็ดวยอยาง

ยิ่ง (1) คาพสัิยคะแนนโดยรวมอยูระหวาง 30 – 150 คะแนน ผูตอบไดคะแนนรวมสงูแสดงวาเปน

บุคคลที่มีเจตคติในการปฏิบัติงานสูง โดยทางตรงกนัขามผูตอบไดคะแนนรวมต่ํา แสดงวาเปนผูที่มีเจต

คติตอการปฏิบัติงานต่ํา 
 

3. พฤติกรรมผูนํา  หมายถึง ปริมาณการรับรูถึงลักษณะภาวะผูนํา ในการจัดการองคการ 

การแกปญหา การสื่อสาร การวางตัวในสถานการณตาง ๆ  และการที่ผูนําใชอิทธิพลในการสั่งการหรือ

ควบคุมตอผูใตบังคับบัญชา หรือใชการจูงใจใหปฏิบัติตามที่ตนตองการ โดยมีกระบวนการติดตอซึ่ง

กันและกัน เพื่อใหบรรลุตามเปาหมายหรือวัตถุประสงคขององคกร และนําไปสูการเปลี่ยนแปลงที่จะ

สรางความเจริญกาวหนาและคุณคาใหกับองคกร ในการแสดงภาวะผูนํานั้นผูนําจะมีรูปแบบ

เปลี่ยนแปลงไปตามสถานการณตาง ๆ  โดยแยกภาวะผูนําออกเปน 4 แบบ ดังนี้ 

3.1 แบบบงการ หมายถึง ปริมาณการรับรูถึงลักษณะที่ผูนํามีลักษณะเปนผูบอกหรือผูส่ังให

ผูใตบังคับบัญชาทําในสิ่งที่ตองการ โดยไมใหผูใตบังคับบัญชาไดรวมตัดสินใจ ซึ่งประกอบดวยการ

ปกครองผูใตบังคับบัญชาดวยกฎระเบียบอยางเขมงวด การกําหนดมาตรฐานและการทํางานอยาง

เครงครัด เนนการปฏิบัติงานใหเสร็จทันตามกําหนดเวลา การกระทําตนเปนบุคคลที่นาเกรงขามเมื่อมี

การปฏิสัมพันธกัน การประเมินผลงานตามมาตรฐานโดยกําหนดแผนการทํางานตามตารางการ

ทํางาน และชี้แจงใหผูใตบังคับบัญชาเขาใจบทบาทของตนเองเพื่อปฏิบัติงานไดอยางถูกตอง   
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3.2 แบบใหการสนับสนุน หมายถึง ปริมาณการรับรูลักษณะที่ผูนํามีความเปนกันเอง ใหความ

เอาใจใสตอผูใตบังคับบัญชา และสนับสนุนใหความชวยเหลือแกผูรวมงาน และคํานึงถึงความเปนอยู

รวมทั้ งความตองการของผู ใต บังคับบัญชา  ประกอบดวย  การจัดสวัสดิการตาง  ๆ  ใหกับ

ผูใตบังคับบัญชา การยกยองใหกําลังใจ การแสดงออกถึงความหวงใย และการใหความชวยเหลือเมื่อ

ผูใตบังคับบัญชาประสบปญหา การเปนบุคคลที่เขาใจงายไมถือตัว เขากับทุกคนได การสราง

บรรยากาศที่เปนมิตรในการทํางานใหบรรลุตามเกณฑที่กําหนด และปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชาอยาง

เทาเทียมกันดวยความยุติธรรม 

3.3 แบบมีสวนรวม หมายถึง ปริมาณการรับรูถึงลักษณะที่ผูนําเปนผูที่แสวงหาขอคิด 

ขอเสนอแนะจากผูใตบังคับบัญชา เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดรวมแสดงความคิดเห็นและรวม

ตัดสินใจ ประกอบดวย การรวมมือกับผูใตบังคับบัญชากําหนดวัตถุประสงคในการทํางาน มีการ

ประชุมแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกันการขอความคิดเห็นและการรับฟงความคิดเห็นของกลุม

พรอมเต็มใจปรับปรุงวิธีการทํางาน การระดมความคิดพรอมทั้งกระตุนการมีสวนรวมในการตัดสินใจ 

การเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการเสนอแนะ การตัดสินใจสั่งการในเรื่องที่จะตองขอ

มติเห็นชอบของกลุม การมีสวนรวมในการประเมินผลงานและรวมกันทํางานเปนทีม 

3.4 แบบมุงความสําเร็จ หมายถึง ปริมาณการรับรูถึงลักษณะของผูนําที่มีลักษณะมุงผลสาํเรจ็

ของงาน ดวยการกระตุนใหผูใตบังคับบัญชาใหปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย โดยผูนําจะตั้งเปาหมาย

การทํางานที่ทาทายและชัดเจน เพื่อใหผูใตบังคับบัญชาเชื่อมั่น และสามารถปฏิบัติงานไดบรรลุตาม

เปาหมาย ประกอบดวย การคาดหวังใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานไดสูงสุด การแสดงความมั่นใจวา

ผูใตบังคับบัญชาจะทํางานไปสูมาตรฐานระดับสูงได การปรับปรุงการทํางานอยางตอเนื่อง การเนน

ความเปนเลิศของผลงาน การสนองตอบตอความตองการของผูใตบังคับบัญชาที่เกี่ยวกับความสําเร็จ

ของงาน โดยตัดสินใจตามขอมูลที่มุงผลสัมฤทธิ์ของหนวยงานเปนหลัก 

การวัดพฤติกรรมผูนําสามารถวัดไดจากแบบสอบถามที่ผูวิจัยปรับปรุงมาจากแบบสอบถาม

ของ เนาวรัตน แกวสวาง ประกอบดวยขอคําถามดานละ 8 ขอคําถาม รวม 32 ขอคําถาม โดยมี

ลักษณะเปนแบบมาตราสวนประมาณคา 5 อันดับจากจริงมากที่สุด (5) จนถึงไมจริงเลย (1) คาพิสัย

คะแนนคิดเปนรายดานโดยอยูระหวาง 8 – 40 คะแนน ผูตอบไดคะแนนรวมดานใดสูงสงูแสดงวา

บุคคลรับรูวาผูบริหารของตนใชแบบภาวะผูนาํดานนั้นสงูโดยทางตรงกนัขามผูตอบไดคะแนนรวมต่ํา

แสดงวาบุคคลรับรูวาผูบริหารของตนใชแบบภาวะผูนําดานนั้นต่ํา 
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4. บรรยากาศองคกร หมายถงึ  ปริมาณการรับรูถึงลกัษณะทัว่ไปของสภาพแวดลอมในการ

ปฏิบัติงานในบริษัทที่ปฏิบัติงานอยู โดยการรับรูทั้งทางตรงและทางออม มีอิทธพิลตอพฤติกรรมในการ

ปฏิบัติงานโดยแบงออกเปน 9 ดานดังนี ้

4.1 ดานโครงสรางองคกร (Structure) หมายถงึ ปริมาณการรับรูถึงความชัดเจนของการแบง

งาน ผังการปฏิบัติงาน ลักษณะงานทีป่ฏิบัติ ข้ันตอนในการดําเนินงาน กฎขอบังคับ รวมถึงการ

บริหารงานขององคกร เพื่อใหเปนแนวทางในการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย  

4.2 ดานความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ปริมาณการรับรูถึงการเอาใจใสตองานที่

ตนไดรับมอบหมายใหปฏิบัติจนสําเร็จและเชื่อถือได ซึ่งเปนหนาที่ของพนกังานแตละคน 

4.3 ดานการใหรางวัล (Reward) หมายถึง ปริมาณการรับรูถึงความสําคัญของผลตอบแทน

ตาง ๆ ที่เปนแรงจูงใจใหปฏิบัติงาน เชน การไดเลื่อนตําแหนง การไดรับคํายกยอง ชมเชย การไดรับ

การเพิม่เงนิเดอืน เปนตน 

4.4 ดานความเสี่ยงของงาน (Risk) หมายถงึ ปริมาณการรับรูถึงขอบเขตความรับผิดชอบใน

หนาทีท่ี่ไดรับมอบหมาย  การมีอิสระในการปฏิบัติงาน การมีอํานาจในการตัดสินใจ เพื่อใหปฏิบัติงาน

ใหบรรลุเปาหมายที่กาํหนดไว เชน ทราบถึงขอบเขตของการโอเวอรไรดการด 

4.5 ดานความอบอุน (Warmth)  หมายถึง ปริมาณการรบัรูถึงมิตรภาพที่ดีในองคกร 

ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานที่ดี การไดรับการยอมรับ มีความผูกพันกันในองคกร 

4.6 ดานการสนับสนนุ (Support) หมายถึง ปริมาณการรับรูถึงการไดรับความชวยเหลือหรือ

การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน เชน การสอนงาน การไดรับการฝกอบรมเพิม่เตมิ

ความรู เปนตน  

4.7 ดานมาตรฐานงาน (Performance standard) หมายถงึ ปริมาณการรับรูถึงการกําหนด

วัตถุประสงคในการปฏิบัติงานไวอยางชัดเจน ซึ่งเปนที่ยอมรับของพนกังานที่จะปฏบัิติ เพื่อเปนสิง่ทีท่ํา

ใหเกิดความเขาใจและเชื่อถือได  

4.8 ดานความขัดแยง (Conflict) หมายถึง ปริมาณการรับรูถึงเหตกุารณที่ผูรวมงานในฝายมี

ความคิดหรือเจตคติไมตรงกันหรือไมสอดคลองกันในเรือ่งของการปฏิบัติงาน ทําใหตองมกีารตดัสินใจ

เลือกทางใดทางหนึง่เพื่อเปนการยุติและเปนทีพ่อใจของทัง้ 2 ฝาย   

4.9 ดานความภักดีตอองคกร (Identity) หมายถงึ ปริมาณการรับรูถึงความรูสึกรัก หวงแหน 

การเปนสวนหนึ่งขององคกร ความรูสึกภาคภูมิใจ ความผูกพนั ที่มีตอองคกรที่ตนปฏิบัติงานอยู 

การวัดบรรยากาศองคกรวัดไดจากแบบสอบถามที่ผูวิจยัปรับปรุงมาจากแบบสอบถามของ 

ประภารัตน แบขุนทด ประกอบดวยขอคําถามดานละ 4 ขอคําถาม รวม 36 ขอคําถาม โดยมีลักษณะ
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เปนแบบมาตราสวนประมาณคา 5 อันดบัจากจริงมากที่สุด (5) จนถึงไมจริงเลย (1) คาพิสัยคะแนน

รายดานอยูระหวาง 4 – 20 คะแนน ผูตอบไดคะแนนรวมรายดานใดสูงสูงแสดงวาบคุคลรับรูวาองคกร

ของตนมีบรรยากาศองคกรดานนั้นดีเหมาะที่จะปฏิบัติงาน โดยทางตรงกันขามผูตอบไดคะแนนรวม

รายดานใดต่ําแสดงวาบุคคลรับรูวาองคของตนมีบรรยากาศองคกรดานนัน้ไมดี ไมเหมาะที่จะ

ปฏิบัติงาน 

 

5. แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ภาวะที่พนักงานฝายการตลาดคาดหวังวาการ

ปฏิบัติงานจะนํามาสูผลตอบแทนและผลตอบแทนนั้นมีคุณคาตอตนเอง โดยวัดจากคะแนนความ

คาดหวังเกี่ยวกับความพยายามนํามาสูผลการปฏิบัติงาน (E        P) , ความคาดหวังจากผลการ

ปฏิบัติงานนํามาสูผลตอบแทน (P        O) และการรับรูคุณคาของผลตอบแทน (V) โดยแบงออกเปน 3 

ดานดังนี้  

1. ความคาดหวังเกี่ยวกับความพยายามนํามาสูผลการปฏิบัติงาน (The Effort – 

Performance Expectancies : E         P)  หมายถึงความคาดหวังของพนักงานที่เกี่ยวกับความ

เปนไปไดของความพยายามในการปฏิบัติงานตามหนาที่ของตนนํามาสูผลการปฏิบัติงาน 

2.  ความคาดหวังเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานนํามาสูผลตอบแทน(The Performance – 

Outcome Expectancies : P        O)หมายถึงความคาดหวังของพนักงานที่เกี่ยวกับความเปนไปได

ของโอกาสที่จะไดรับผลตอบแทนอันเกิดจากการปฏิบัติงานตามหนาที่ 

3.  การรับรูคุณคาของผลตอบแทน (Valence) หมายถึง การใหความสําคัญเกี่ยวกับ

ผลตอบแทนของเจาหนาที่ 

การวัดแรงจงูใจในการปฏิบัติงานสามารถวัดไดจากแบบสอบถามทีผูวจิัยปรับปรุงจากผอบ

เธียร วงศภักดี ประกอบดวยประโยคคําถามดานละ 10 ขอคําถาม รวมเปน 30 คําถามโดยมีลักษณะ

เปนแบบมาตราสวนประมาณคา 5 อันดับจากมมีากทีสุ่ด (5) จนถงึนอยที่สุด (1) ผูตอบไดคะแนนรวม

สูงแสดงวาเปนบุคคลที่มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสงู โดยทางตรงกันขามผูตอบไดคะแนนรวมต่ํา 

แสดงวาเปนผูที่มีแรงจงูใจในการปฏิบัติงานต่ํา 

 

 6. พฤติกรรมความรับผิดชอบ หมายถงึ การปฏิบัติหนาที่การงานดวยการเอาใจใส มี

ความคิดริเร่ิม ทํางานดวยความขยันขนัแข็งและใชความสามารถอยางเต็มที่  เพื่อพฒันาประสทิธภิาพ

ของงาน โดยแบงพฤติกรรมความรับผิดชอบออกเปน 2 ดาน คือ 

 สําหรับพฤติกรรมความรับผิดชอบไดกําหนดความหมายออกเปน 2 สวนดังนี ้
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6.1 ความรับผิดชอบตองาน หมายถึง ปริมาณการรับรูการประพฤติปฏิบัติหนาที่การงานที่ 

ไดรับมอบหมาย ทํางานดวยความเอาใจใส ตรงตอเวลา มีความกระตือรือรนตองานที่ไดรับมอบหมาย 

ไมทอดทิ้งละเลยหลีกเลี่ยงการปฏิบัติงาน กระทํางานจนกวาจะสําเร็จลุลวง และยอมรับในความ

บกพรองหรือผลเสียในงานที่ไดรับมอบหมายนั้น 

6.2 ความรับผิดชอบตอองคกร หมายถึง      ปริมาณการรับรูการประพฤติปฏิบัติในสิ่ง ตางๆ 

ไดแก การมีความตั้งใจปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายและวัตถุประสงคขององคกร  การเคารพเชื่อ

ฟงในคําสั่ง กฎระเบียบขององคกร   ชวยเหลือภารกิจตาง ๆ ขององคกรตามสมควรแกโอกาส     รักษา

สาธารณะสมบัติขององคกร ไมยักยอกทรัพยสินของธนาคารมาใชเอง  ใหความรวมมือในการทํางาน

เพื่อสวนรวม      

การวัดพฤติกรรมความรับผิดชอบ สามารถวัดไดจากแบบสอบถามที่ ผูวิจัยสรางขึ้นเอง 

ประกอบดวยขอคําถามดานละ 10 ขอคําถาม รวมเปน 20 ขอคําถาม  โดยมีลักษณะเปนแบบมาตรา

สวนประมาณคา 5 อันดับจากจริงมากที่สุด (5) จนถึงไมจริงเลย (1) คาพิสัยของคะแนน รายดาน

รวมอยูที่ 10 – 50 คะแนน ผูตอบไดคะแนนรวมรายดานใดสูงสูงแสดงวาเปนบุคคลที่มีพฤติกรรมความ

รับผิดชอบตอดานนั้นสูง โดยทางตรงกันขามผูตอบไดคะแนนรวมดานใดต่ํา แสดงวาเปนผูที่มี

พฤติกรรมความรับผิดชอบดานนั้นต่ําโดยผูวิจัยจะใชคะแนนเฉลี่ยของกลุมเปนเกณฑแบง 
 
 7. ประสิทธิผลของกลุม หมายถึง ปริมาณความสามารถของกลุมในการดําเนินงานดานตาง 

ๆ ที่พนักงานรับรูแบงออกเปน 2 ดานคือ 

7.1 ความสามารถในการทํากําไร (Profit) หมายถึง ความสามารถของกลุมงานในการ

ขายผลิตภัณฑตาง ๆ ใหบรรลุเปาหมายที่ต้ังไว โดยเปรียบเทียบกับผลประกอบการของสาขากับ

เปาหมายที่ภาคนครหลวงกําหนด 

  7.2 ความสามารถในการใหบริการที่มีคุณภาพ (Quality) หมายถึง ปริมาณ

ความสามารถของกลุมงานในการใหบริการในดานตาง ๆ เชนการที่พนักงานรูถึงขั้นตอนการปฏบัิติงาน  

และสามารถแกปญหาไดอยางถูกตองตรงตามวัตถุประสงคที่ลูกคาตองการ และไมผิดไปจาก

หลักเกณฑของธนาคาร   

 การวัดประสิทธิผลของกลุมงานสามารถวัดไดจากแบบสอบถามที่ ผูวิจัยสรางขึ้นเอง 

ประกอบดวยขอคําถามดานละ 10 ขอ รวมเปน20 ขอคําถาม โดยมีลักษณะเปนแบบมาตราสวน

ประมาณคา 5 อันดับจากจริงมากที่สุด (5) จนถึงไมจริงเลย (1) คาพิสัยของคะแนน รวมอยูที่ 10 – 50 

คะแนน ผูตอบที่ไดคะแนนรวมรายดานใดสูงแสดงวามีความรูสึกและรับรูวากลุมงานของตนมี
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ประสิทธิผลในดานนั้นมาก ทางตรงกันขามผูตอบที่ไดคะแนนรวมรายดานใดต่ําแสดงวามีความรูสึก

และรับรูวากลุมงานของตนไมมีประสิทธิผลในดานนั้น 

 

สมมุติฐานในการวิจัย 
 

   1.  ลักษณะทางจิต ไดแก การรับรูความสามารถของตนเอง และ เจตคติตอการปฏิบัติงานมี

อิทธิพลทางตรงตอพฤติกรรมผูนํา 

2. ปจจัยดานสภาวะแวดลอมและสังคม ไดแก บรรยากาศองคกรมีอิทธิพลทางตรงตอ

พฤติกรรมผูนํา 

   3. ปจจัยดานพฤติกรรมผูนํา ไดแก ภาวะผูนําแบบบงการ ภาวะผูนําแบบใหการสนับสนุน 

ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม และภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จ มีอิทธิพลทางตรงตอแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา  

   4. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชามีอิทธิพลทางตรงตอพฤติกรรมความ

รับผิดชอบ 

   5. พฤติกรรมความรับผิดชอบ ไดแก พฤติกรรมความรับผิดชอบตองาน และพฤติกรรมความ

รับผิดชอบตอองคกรมีอิทธิพลทางตรงตอประสิทธิผลของกลุม 

     6. ตัวแปรเพศมีอิทธิพลตอกระบวนการเกิดประสิทธิผลของกลุมงาน 

  7. ตัวแปรลักษณะทางจิต ไดแก การรับรูความสามารถของตนเอง และ เจตคติตอการ

ปฏิบัติงาน กับตัวแปรพฤติกรรมผูนํา 4 แบบ ไดแกภาวะผูนําแบบบงการ   ภาวะผูนําแบบใหการ

สนับสนุน ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม  และภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จ มีปฏิสัมพันธกันและสงผลไป

ยังแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา 

 8. ตัวแปรพฤติกรรมผูนํา 4 แบบ ไดแกภาวะผูนําแบบบงการ   ภาวะผูนําแบบใหการ

สนับสนุน ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม  และภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จ และตัวแปรดานสภาวะ

แวดลอมและสังคม คือ บรรยากาศองคกร มีปฏิสัมพันธกันและสงผลไปยังแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของผูใตบังคับบัญชา 
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บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

ในงานวิจัยครั้งนี้มุงศึกษาปจจัยที่สงผลตอพฤติกรรมรับผิดชอบตองานของเจาหนาที่

การตลาด โดยมีปจจัยที่สําคัญและมีความเกี่ยวของกับพฤติกรรมรับผิดชอบ และเพื่อใหการศึกษา

คนควาดําเนินไปตามความมุงหมาย ผูวิจัยไดศึกษาแนวความคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

มีลําดับหัวขอดังตอไปนี้ 

1. นโยบายการตลาดและประสิทธิผลของธนาคารกรุงเทพ 

2. ประสิทธิผลขององคกร 
3. พฤติกรรมความรับผิดชอบ  

4. แนวคิดทฤษฏีพฤติกรรมผูนํา ทฤษฎีเสนทางสูเปาหมาย (Path – goal theory)    

4.1 ปจจัยดานลักษณะทางจิตของผูใตบังคับบัญชา 

- แนวความคิดเกี่ยวกับการรับรูความสามารถของตน 

- แนวความคิดเกี่ยวกับเจตคติตอการปฏิบัติงาน 

- แนวความคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

      4.2 ปจจัยดานสภาวะแวดลอมและสังคม 

- แนวความคิดเกี่ยวกับบรรยากาศขององคกร 

      4.3 ปจจัยลักษณะทางชีวสังคม 

- เพศ 

 

นโยบายการตลาดและประสิทธิผลของธนาคารกรุงเทพ 
 ธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) เปนบริษัทมหาชน ที่จดทะเบียนในราชอาณาจักรไทย 

โดยมีสํานักงานใหญต้ังอยูที่ 333 ถนนสีลม เขตบางรัก กรุงเทพมหานคร ประกอบธุรกิจธนาคาร

พาณิชยเปนกิจกรรมหลัก โดยมีสาขาอยูทั่วทุกภูมิภาคในประเทศไทย และในบางภูมิภาคหลักของ

โลก ณ วันที่ 31 ธันวาคม 2548 มีพนักงานทั้งสิ้น 18,531 คน  ต้ังแตป 2546 ธนาคารไดมีการ

ปรับปรุงโครงสรางตาง ๆ ขององคกร และการดําเนินการตาง ๆ เพื่อเสริมสรางรากฐานในการ

ประกอบธุรกิจและศักยภาพในการแขงขันของธนาคาร เพื่อรองรับการขยายตัวทางเศรษฐกิจ 

นอกจากนี้ธนาคารยังไดปรับปรุงระบบเทคโนโลยีพื้นฐานและระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลให

มีประสิทธิผลและประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น (รายงานประจําป ธนาคารกรุงเทพ 2548) 

 สําหรับนโยบายดานการตลาด ธนาคารกรุงเทพมีสวนแบงดานการตลาดสูงสุดในประเทศ 

และมุงหวังการเปนที่หนึ่งในฐานะธนาคารผูนํา ธนาคารไดมีการจัดตั้งทีมเจาหนาที่การตลาดทาง
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โทรศัพทข้ึนประจําที่ศูนยทางธนาคาร ทีมเจาหนาที่การตลาดทางโทรศัพทเปนผูที่มีความรอบรู

และประสบการณเกี่ยวกับผลิตภัณฑและบริการเปนอยางดี และสามารถใหคําแนะนําและเสนอ

ขายผลิติภัณฑและบริการใหกับลูกคาไดเปนอยางดี และมีความนาเชื่อถือ ซึ่งในการปฏิบัติงาน

ทีมงานดังกลาวประสบความสําเร็จอยางนาพอใจ 

 งานดานการตลาด ของธนาคารกรุงเทพนับวาเปนสวนงานที่มีความสําคัญเปนอยางยิ่ง 

เพราะเปนสวนงานที่จะนําพารายไดตาง ๆ มาใหกับธนาคารไมวาจะเปนรายไดจากการปลอย

สินเชื่อ  รายไดจากการขายบัตร และคาธรรมเนียมตาง ๆ ซึ่งนับวาเปนรายไดหลักของการดําเนิน        

ธุรกิจธนาคาร  องคกรจึงใหความสําคัญตอสวนงานดานการตลาดเปนอยางมากเพื่อที่จะพัฒนา

ความรับผิดชอบและเสริมสรางประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางาน  ในดานเนื้อหาของงาน

นั้นเจาหนาที่ดานการตลาดอาวุโส  และเจาหนาที่การตลาดของธนาคารกรุงเทพจะมีหนาที่หลักที่

เกี่ยวกับการหาเงินฝาก การใหบริการลูกคารายสําคัญ และการขายผลิตภัณฑของธนาคารเปน

สวนใหญ อาทิเชน การขายบัตรอีเลคโทรนิคตาง ๆ  การขออนุมัติสินเชื่อ การขายเครื่องรูดบัตร 

(EDC) การขายกองทุน พันธบัตร ประกันชีวิต บริการใหเชาตูนิรภัย และการใหบริการในการเปด

บัญชีประเภทตาง ๆ  เปนตน  (รายงานประจําป ธนาคารกรุงเทพ 2548) 

 นอกจากนี้ พนักงานการตลาด ยังมีหนาที่ใหขอมูล ความรูพื้นฐานเกี่ยวกับตัวสินคาและ

บริการตาง ๆ ของธนาคาร  และตองทําหนาที่ Call กับลูกคา ในกรณีที่ลูกคาเกิดปญหาในการใช

สินคาบริการในดานตาง ๆ หรือในบางครั้งก็จะตองออกไปเยี่ยมเยียนลูกคาสอบถามถึงความ

สะดวกสบาย หรือ ขอบกพรอง และปญหาที่เกิดจากการใชบริการผลิตภัณฑ ตาง ๆ ของธนาคาร 

และในบางครั้งที่ธนาคารมีการจัดแสดงหรือออกโปรโมชั่นในงานตาง ๆ พนักงานดาน Marketing 

ก็จะตองไปออกบูธตามงานตาง ๆ นั้นดวย ธนาคารกรุงเทพ ไดมีแผนและนโยบายในการ

มอบหมายงานดานการตลาด โดยผานฝายการขายชองทางและผลิตภัณฑ ในการจัดการการขาย 

และการออกโปรโมชั่นของผลิตภัณฑตาง ๆ  มีการบริหารงานผานผูจัดการภาค มายังแตละสาขา 

ซึ่งแตละสาขา จะมีผูจัดการสาขา และเจาหนาที่อาวุโส คอยรับนโยบาย และทําการขายใหบรรลุ

เปาหมายขององคกร โดยจะตองเปนไปตามนโยบายและกําหนดเวลาที่ทางธนาคารกําหนด ดังนั้น 

พนักงานที่ทํางานดานการตลาด ทุกคน จะมีเปาหมายในการทํางานของตนซึ่งจะระบุไดเปน

จํานวนของการขายผลิตภัณฑ ที่แตละคนจะตองรับผิดชอบ  

 ธนาคารคาดหวังวาการแขงขันในตลาดยังคงเปนปจจัยที่ทาทายในการดําเนินธุรกิจของ

ธนาคารตอไป อยางไรก็ตามดวยโครงสรางองคกรที่เขมแข็งและรากฐานที่มั่นคง กอปรกับสภาวะ

เศรษฐกิจที่เอื้ออํานวยและการดําเนินนโยบายของธนาคารที่มุงเนนการเสริมสรางสัมพันธที่แนน

แฟนกับลูกคา ดวยการใหบริการที่ปยมดวยคุณภาพอยางเสมอตนเสมอปลาย จะเปนปจจัยที่

สําคัญที่จะหนุนเนื่องใหธนาคารเจริญเติบโตตอไปในอนาคต 
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ประสิทธิผลขององคกร 
 
 ความหมายของประสิทธิผล  

 คําวาประสิทธิผล (Effectiveness) มีผูใหความหมายไวหลากหลายเชน พจนานุกรมฉบับ

ราชบัณฑิตสถาน พ.ศ. 2525 ใหความหมายของประสิทธิผล คือ ผลสําเร็จหรือผลที่เกิดขึ้น ซึ่ง

แตกตางจากความหมายของประสิทธิภาพ (Efficiency) เปนความสามารถที่ทําใหเกิดผลในงาน 

ความแตกตางระหวางคําสองคํานี้พอจะเห็นไดอยางชัดเจนจาการอธิบายของ ศิริวรรณ เสรีรัตน 

และคณะ (2539:8-9) กลาวคือ ประสิทธิผล คือ ความสามารถในการสรางใหบรรลุวัตถุประสงค

หรือจุดมุงหมายที่กําหนดไว ซึ่งอาจจะไมไดคํานึงถึงปริมาณของทรัพยากรที่ใชในกระบวนการ แต

ประสิทธิภาพเปนความสามารถในการบรรลุจุดมุงหมายโดยใชทรัพยากรต่ําสุดและใชวิธีการให

เกิดการจัดสรรทรัพยากรที่ส้ินเปลืองนอยที่สุดโดยมีเปาหมาย คือ ประสิทธิผลหรือการบรรลุ

จุดมุงหมายที่กําหนดไวอยางสูงสุด ในขณะที่ คูริลอฟทและคณะ (Kuriloft and others.1993:629-

630) ใหความหมายของประสิทธิผล หมายถึง ความสามารถในการจัดการใหปจจัยนําเขา (Input) 

และ ผลลัพธ (Output) ที่ไดมีความสมดุล (Equilibrium) นอกจากนี้ มอรเฟตและคณะ (เปรมสุรีย 

เชื่อมทอง.2539:9;อางอิงมาจาก Morphet and others.1967:93-97) ยังใหความหมายของ

ประสิทธิผลวา เปนความสามารถของผูนําที่จะทําหนาที่จูงใจผูใตบังคับบัญชาใหมาทํางานอยาง

เสียสละ ทั้งนี้ ผูนําจะทําหนาที่ประสานงานใหงานนั้นเกิดผลสําเร็จแกหนวยงาน สวนสเตียร 

(Steers.1977:1) มีแนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิผลวา มีความแตกตางกันซึ่งขึ้นอยูกับความเขาใจของ

นักวิชาการในแตละสาขา เชน นักเศรษฐศาสตรหรือนักวิเคราะหการเงินใหความหมายอยาง

เดียวกันกับผลกําไร (Profit) หรือผลประโยชนจากการลงทุน (Return on investment) ผูจัดการ

ฝายผลิตยอมใหความหมายถึงคุณภาพ (Quantity) ของผลผลิตที่เปนสินคาหรือบริการ 

 จาการที่นักวิชาการตางสาขาใหความหมาย “ประสิทธิผล” แตกตางกันออกไปตาม

แนวความคิดของสาขาของตน มีผลทําใหเกิดความคิดที่แตกตางกันในการวัดประสิทธิผลของ

องคกรและวิธีการในการปรับปรุงประสิทธิผลขององคกรอยางชัดเจน ตามมุมมองและทัศนะของ

นักวิชาการหรือนักวิชาการหรือนักบริหารแตละสาขา เชน ผูจัดการและนักวิเคราะหองคกร 

(Organizational Analysts) มักคิดวามีหลักเกณฑในการประเมิน (Evaluation Criterion) ความมี

ประสิทธิผลขององคกรเพียงอยางเดียวเทานั้น คือ วัดจาก ผลกําไร ซึ่งก็ปรากฏวาไมสามารถใช

เครื่องวัดที่ถูกตองอยางเดียวได  เพราะไมมีองคกรไหนสามารถจะอยูรอด (Survive) ในระยะยาว

ได ถาหากองคกรมุงแตจะสนองตอบเปาหมายในการแสวงหาผลกําไรแตประการเดียวโดยไมสนใจ

ความตองการและเปาหมายของคนในองคกรและสังคมสวนรวม  ดังนั้น การวัดประสิทธิผลจึง
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จําเปนตองพิจารณาใหครอบคลุมถึงเกณฑหลายประการ (Criterion) เพื่อใหไดมาซึ่งประโยชนใน

การวัดประสิทธิผลและการปรับปรุงประสิทธิผลขององคกรอยางแทจริง 

 ในที่นี้ เมื่อพิจารณามุงที่ประสิทธิผลขององคกรแลวพบวา มีนักวิชาการสาขาตาง ๆ ให

ความหมายแตกตางกันไปในรายละเอียดตามสาขาวิชาของแตละคน ดังเชน 

 ฟดเลอร (Fiedler.1967:11) ไดใหความหมายไววา คือ ความสามารถของบุคคลในการ

ทํางานรวมกันเพื่อบรรลุเปาหมายที่วางไว ซึ่งรวมถึงพฤติกรรมการวางตนในที่ทํางานและ

บรรยากาศการทํางานในกลุมที่เอื้อตอการบรรลุเปาหมาย  

เรดดิน (Reddin.1970:43) ใหคําจํากัดความวา คือ ความสามารถของบุคคลในการ

ทํางานรวมกันเพื่อบรรลุเปาหมายที่กําหนดไวภายใตสถานการณซึ่งในที่นี้คือ บรรยากาศองคกร 

และถาสถานการณเอื้ออํานวยเหมาะสมแลวการบริหารจะมีประสิทธิผลมาก ถาสถานการณไม

เหมาะสมแลวการบริหารงานจะมีประสิทธิผลนอย 

 นอรธคราฟและนีล (Northcraft and Neale.1990:6)(สุทิติ ขัตติยะ.2545.อางอิงมาจาก 

Northcraft and Neale.1990:6) สรุปวา เปนความสามารถในการดําเนินการใหบรรลุเปาหมาย

หรือวัตถุประสงคขององคกรที่กําหนดไว 

 แมคฟารแลนด (Mc.Farland.1979:438-439) ใหความหมายไววา สมรรถนะ (Capacity) 

ขององคกรในการที่จะอยูรอด (Survive) ปรับตัว (Adapt)  รักษาสภาพ (Maintain) และเติบโต 

(Grow) ไมวาองคกรนั้นจะมีหนาที่ใดที่จะตองกระทําใหลุลวงไป 

 การศึกษาประสิทธิผลขององคกร (บมจ.ธนาคารกรุงเทพ) ก็มีลักษณะเชนเดียวกันดังที่

กลาวมาขางตน แตเนื่องจากธนาคารกรุงเทพเปนองคกรที่มีขนาดใหญ ดังนั้นในการวิจัยครั้งนี้

ผูวิจัยจึงเลือกที่จะศึกษาเฉพาะกลุมงานกลุมหนึ่งของธนาคาร ซึ่งก็คือฝายการตลาด และใน

การศึกษาประสิทธิผลของกลุมงานดานการตลาดนี้ก็มีลักษณะเชนเดียวกับการศึกษาประสิทธิผล

ขององคกร เพราะวากลุมงานฝายการตลาด (Task Group) จัดเปนหนวยหนึ่งหรือฝายหนึ่งภายใน

องคกร ซึ่งในองคกรจะมีกลุมงานหลายกลุม โดยในแตละกลุมประกอบดวย บุคคลจํานวนหนึ่งรวม

แรงรวมใจกันทํางานที่มีความซับซอนและจําเปนที่จะตองสรางระบบขึ้นมาเพื่อใหงานสําเร็จตาม

เปาหมายที่วางไว  

 จากที่กลาวมาขางตนสามารถสรุปไดวา ประสิทธิผลของกลุมงาน หมายถึง ความสามารถ

ของบุคลากรในกลุมงานที่สามารถบรรลุเปาหมายที่วางไว ความสามารถในการดําเนนิการใหบรรลุ

วัตถุประสงคของกลุมและองคกร ซึ่งอาจจะไมไดคํานึงถึงปริมาณของทรัพยากรที่ใชใน

กระบวนการแตมีวัตถุประสงคเพื่อบรรลุเปาหมายใหไดสูงสุด 
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 การวัดประสิทธิผล 
 
 การวัดประสิทธิผลขององคกรนั้น สามารถแบงออกได 2 ประเภท คือ (Steers.1975:546-

549;1977:38-43;Dessler.1986:65-69) 

 1. การวัดประสิทธิผลขององคกรโดยใชตัวบงชี้เดียว (Single Criterion Measures of 

Effectiveness) การวัดประสิทธิผลขององคกรในระยะเริ่มแรก สวนใหญจะวัดประสิทธิผลแบบตัว

บงชี้เดี่ยวโดยจะใชตัวบงชี้ที่เหมาะสมที่สุดเพียงตัวเดียวเทานั้นในการวัดความสําเร็จขององคกร 

(Steers.1975:546) ตัวบงชี้ เดี่ยวหลายตัวที่ใชในการประเมินประสิทธิผลขององคกร เชน 

ความสามารถในการผลิต กําไรสุทธิ ความสําเร็จในภารกิจ ความเติบโต และความมั่นคงของ

องคกร และการบรรลุเปาหมายเปนตน 

 แคมพเบลล และคนอื่น ๆ (Campbell.1977:36-39;Citingbell and other.1974) ไดทํา

การสํารวจรายการตัวบงชี้ที่ใชในการวัดประสิทธิผลขององคกรแบบตัวบงชี้เดียวพบวามีอยูถึง 30 

ตัว ดังนี้ ประสิทธิผลในภาพรวม ผลผลิต ประสิทธิภาพ ผลกําไร คุณภาพ อุบัติเหตุ การเติบโต การ

ขาดงาน การเปลี่ยนงาน ความพึงพอใจในงาน แรงจูงใจ ขวัญ การควบคุม ความขัดแยง/กลม

เกลียว ความยืดหยุน/การปรับตัว การวางแผนและการตั้งเปาหมาย ความเห็นฟองในเปาหมาย 

การยอมรับเปาหมายขององคกรเปนของตน ความสอดคลองกันของบทบาทและบรรทัดฐาน 

ทักษะการบริหารความสัมพันธระหวางบุคคล ทักษะการบริหารงาน การบริหารขอมูลและการ

ติดตอส่ือสาร ความพรอม การใชประโยชนจากสิ่งแวดลอม การประเมินโดยสภาพแวดลอม

ภายนอก ความมั่นคง คุณคาของทรัพยากรบุคคล  การมีสวนรวมและมีอิทธิพลรวม การให

ความสําคัญตอการอบรมและการพัฒนา และการใหความสําคัญตอสัมฤทธิผล  

 ปญหาที่สําคัญของการวัดตัวแปรบงชี้เดี่ยวก็คือ เปนการยากที่จะยอมรับไดวาตัวบงชี้

เหลานี้จะมีความครอบคลุมและเพียงพอตอการวัดประสิทธิผลขององคกร ทั้งนี้เพราะองคกร

โดยทั่วไปจะมีวัตถุประสงคหลายประการ การที่จะวัดประสิทธิผลขององคกรโดยใชตัวบงชี้เดี่ยวจึง

เปนสิ่งที่ เปนไปไดยาก เพราะจะไมสามารถสะทอนใหเห็นถึงปจจัยตาง ๆ  ที่มีอิทธิพลตอ

ประสิทธิผลขององคกรได (Mc.Farland.1979:428) 

 2. การวัดประสิทธิผลขององคกรโดยใชตัวบงชี้หลายตัว (Multiple Criterion Measures of 

Effectiveness) เปนการวัดที่ไดรับความนิยมอยางแพรหลาย และกวางขวาง และเปนการใช

หลักเกณฑหลายอยางเรียกวา  เครื่องวัดประสิทธิผลหลายองคประกอบ  (Multivariate 

Effectiveness Measures;อางใน Steers Richaard M.1977) โดยในการวัดประสิทธิผลของ

องคกรโดยใชตัวบงชี้หลายตัวนั้นทําไดจากการนําตัวบงชี้ที่ใชในการวัดประสิทธิผลขององคกรแบบ



 21

ตัวบงชี้เดียวมาวัดรวมกันการวัดประสิทธิผลขององคกรโดยใชตัวบงชี้หลายตัวนี้ ทําใหสามารถ

สะทอนใหเห็นถึงปจจัยตาง ๆ ที่มีอิทธิผลตอประสิทธิผลขององคกรไดเปนอยางดี 

สําหรับในการวัดประสิทธิผลขององคกรครั้งนี้  ผูวิจัยไดเลือกการวัดประสิทธิผลของ

องคกรโดยใชตัวบงชี้หลายตัว  (Multiple Criterion Measures of Effectiveness) โดยอาศัยเกณฑ

การวัดของแคมพเบลล และคนอื่น ๆ (Campbell.1977:36-39;Citingbell and other.1974) ที่ได

ทําการสํารวจรายการตัวบงชี้ที่ใชในการวัดประสิทธิผลขององคกรแบบตัวบงชี้เดียวพบวามีอยูถึง 

30 ตัว  โดยผูวิจัยเลือกตังบงชี้การวัดประสิทธิผลขององคกร 2 ตัวบงชี้ ไดแก ตัวบงชี้ความสามารถ

ในการทํากําไร (Profit) และตัวบงชี้ดานคุณภาพ (Quality) ทั้งนี้เพื่อเปนการสอดคลองกับ

เปาหมายขององคกร และพฤติกรรมความรับผิดชอบซึ่งจะมีอิทธิพลตอตัวบงชี้นี้  

ความมีประสิทธิผลโดยภาพรวม (Overall Effectiveness) มีเกณฑการวัดจาก ความมาก

นอยของการที่องคกรสามารถบรรลุถึงเปาหมายทั้งหมด หรือบรรลุถึงความสําเร็จในงานหลัก 

วิธีการประเมินผลทั่วไปคือ การพิจารณาถึงเกณฑเดี่ยว ๆ (Single Criteria) ใหมีจํานวนมากที่สุด

เทาที่จะมากไดเพื่อตัดสินประสิทธิผลขององคกร ซึ่งผูวิจัยเลือกตัวบงชี้ที่เปนเกณฑในการวัด

ประสิทธิผลของกลุม 2 เกณฑ ไดแก 

-  ดานความสามารถในการทํากําไร (Profit) หมายถึง ความสามารถของกลุมงาน

ในการขายผลิตภัณฑตาง ๆ ใหบรรลุเปาหมายที่ต้ังไว  

  - ดานความสามารถในการใหบริการที่มีคุณภาพ (Quality) หมายถึง 

ความสามารถของกลุมงานในการใหบริการในดานตาง ๆ เชนการที่พนักงานรูถึงขั้นตอนการ

ปฏิบัติงาน  และสามารถแกปญหาไดอยางถูกตองตรงตามวัตถุประสงคที่ลูกคาตองการ เปนตน 

 

ตัวแปรที่เกี่ยวของกับประสิทธิผล 
  

งานวิจัยและเอกสารที่เกี่ยวของกับประสิทธิผลขององคกร พบวามีงานวิจัยตาง ๆ ที่ใช

องคประกอบของตัวบงชี้หลายตัวในการวัดประสิทธิผลที่แตกตางกันออกไป ตามแตสถานการณ

และเปาหมายขององคกรในแตละแหง  

คาเมรอน (Cameron.1978) ไดทําการศึกษาตัวบงชี้หลายตัวที่ใชวัดประสิทธิผลของ

องคกรที่เปนสถาบันอุดมศึกษาระดับวิทยาลัยมหาวิทยาลัยในอิงแลนดจํานวน 6 แหง ผูวิจัยใช

วิธีการสัมภาษณผูบริหารและคณาจารยของสถานบันแตละแหง จากผลการศึกษาไดตัวบงชี้ที่จะ

ใชวัดประสิทธิผลของสถาบันอุดมศึกษา 9 ประการ ไดแก ความพึงพอใจของนักศึกษาเกี่ยวกับ

การศึกษา พัฒนาการทางวิชาการของนักศึกษา พัฒนาการดานอาชีพของนักศึกษา พัฒนาการ

สวนบุคคลของนักศึกษา ความพึงพอใจของครูและผูบริหารตองานในหนาที่ พัฒนาการดานอาชีพ
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และคุณภาพของอาจารย การเปดกวางของระบบและความสัมพันธตอชุมชน ความสามารถในการ

แสวงหาทรัพยากร และสุขภาพขององคกร    

  เชมเมอรสและอายแมน (Chemers and Ayman.1985:359-367) (อางอิงจากเจิดหลา 

สุนทรวิภาต. 2534 ) ไดทําการศึกษาตัวบงชี้ประสิทธิผลของกลุมงานและสรุปวาควรวัด

ประสิทธิผลของกลุมงานใน 8 ดาน คือ คุณภาพผลงาน ปริมาณผลงานของกลุม ความตรงตอเวลา 

การลาหยุดงานของผูใตบังคับบัญชาในกลุม การเปลี่ยนกลุมงาน ขวัญและกําลังใจในการทํางาน

ของกลุม และความรวมมือกันในการทํางานของกลุม ตัวบงชี้ดังกลาวนี้ เชมเมอรสและอายแมน ได

ทดลองใชแลวปรากฏวา ความแปรปรวนในการประเมินหัวหนาระดับเหนือข้ึนไปมีถึงรอยละ 69.9  

เจิดหลา สุนทรวิภาต. (2534) นําเครื่องมือวัดของเชมเมอรสและอายแมนมาดัดแปลงใช

ในการวิจัยเรื่องคุณลักษณะของผูนําและประสิทธิผลของงานในภาควิชาของคณะศึกษาศาสตรใน

มหาวิทยาลัยไทย รวมทั้งบังอร เทพเทียน.(2538) ก็ยังไดนําเครื่องมือนี้ไปใชในการวิจัยเรื่อง

ลักษณะหัวหนาหอผูปวยและสภาวการณของกลุมที่ เกี่ยวของกับประสิทธิผลของงานใน

โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย กระทรวงสาธารณะสุข ในเขตกรุงเทพมหานคร  

  สุทิติ ขัตติยะ.(2545) ไดทํางานวิจัยเรื่องตัวแปรที่สงผลตอประสิทธิผลในกลุมงานของ

เจาหนาที่ ผลิตรายการโทรทัศนในสถานีวิทยุโทรทัศนแหงประเทศไทย ชอง 11 กรมประชาสัมพันธ

ทั่วราชอาณาจักร ก็ไดใชการวัดประสิทธิผลในกลุมงานจากตัวแปรบงชี้การวัดประสิทธิผลแบบ

หลายตัว ไดแก ความสามารถในการปรับตัว การปฏิบัติเพื่อใหบรรลุเปาหมาย ความกลมเกลียว 

และความผูกพันตอกลุมและองคกร 

 

จากเอกสารและงานวิจัยที่ไดศึกษาคนควา พบวา การที่จะเลือกตัวบงชี้ประสิทธิผลของ

องคกร ควรที่จะใชตัวบงชี้แบบหลายตัว เนื่องเพราะตัวบงชี้ประสิทธิผลแบบตัวบงชี้เดี่ยวไม

สามารถวัดประสิทธิผลขององคกรไดอยางครอบคลุม และนอกจากนี้ยังตองพิจารณาถึงเปาหมาย

และวัตถุประสงคในการดําเนินงานขององคกรนั้น ๆ ดวย ดังนั้นในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยจึงเลือกการ

วัดประสิทธิผลขององคกรดวยการใชตัวบงชี้ประสิทธิผลขององคกรแบบหลายตัวบงชี้ เพื่อสามารถ

สะทอนใหเห็นถึงปจจัยที่มีอธิพลตอประสิทธิผลขององคกรไดอยางแทจริง โดยอาศัยหลักเกณฑ

แนวความคิดของแคมพเบลล และคนอื่น ๆ (Campbell.1977:36-39;Citingbell and other.1974) 

ที่ไดทําการสํารวจรายการตัวบงชี้ที่ใชในการวัดประสิทธิผลขององคกรแบบตัวบงชี้เดียวพบวามีอยู

ถึง 30 ตัว โดยผูวิจัยไดคัดเลือกออกมา 2 ตัว ไดแก ดานความสามารถในการทํากําไร (Profit)  

และดานความสามารถในการใหบริการที่มีคุณภาพ (Quality)  มาใชในการทําวิจัยครั้งนี้ สาเหตุ

เนื่องมาจากหนวยงานที่นํามาศึกษาในครั้งนี้เปนกลุมงานที่เกี่ยวของการการขายและการใหบริการ
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เปนหลัก ดังนั้นผูวิจัยจึงมีความเห็นวาการใชตัวบงชี้ในการวัดประสิทธิผลของกลุมงาน 2 ตัวที่

กลาวมาขางตนมีความเหมาะสมเพียงพอและครอบคลุมในการทํางานวิจัยนี้    

 

แนวคิดเรื่องพฤติกรรมความรับผิดชอบ 
 
 ในการศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยมุงเนนถึงสาเหตุหรือปจจัยที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมรับผิดชอบ 

ซึ่งกลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้เปนพนักงานฝายการตลาดของธนาคารกรุงเทพ ดังนั้นใน

การศึกษาพฤติกรรมความรับผิดชอบในครั้งนี้ ผูวิจัยจึงไดมุงเนนพฤติกรรมความรับผิดชอบที่

เกี่ยวกับการปฏิบัติงาน  
 

ความหมายของความรับผิดชอบ 
 
บราวเน และ คอหน (Browne and Cohn.1958:58) ไดใหความหมายของความ

รับผิดชอบวาคือ ความคิดริเร่ิม ความไมยอทอตออุปสรรค การทํางานแข็งขัน มีความเชื่อมั่นใน

ตนเอง มีความปรารถนาที่จะทําใหดีกวาเดิม ผูที่มีความรับผิดชอบตองเปนผูที่สามารถปฏิบัติงาน

ใหสําเร็จลุลาวงไปตามเปาหมาย มีความซื่อสัตยสุจริตตรงตอเวลา 

กูด (Good 1959:498) กลาวไวในหนังสือ Dictionary of Education โดยใหความหมาย

ของคําวา รับผิดชอบ ไวหลายนัย เชนนัยแรกไดอธิบายวาเปนหนาที่ประจําของแตละบุคคลเมื่อ

ไดรับมอบหมายอยางใดอยางหนึ่ง สวนอีกนัยหนึ่งใหความหมายไววาเปนการปฏิบัติงานและ

หนาที่โดยเฉพาะซึ่งไดรับมอบหมายใหดีที่สุดตามความสามารถของตน  

จินตนา ธนวิบูลยชัย (2540:12-13) ไดใหความหมายของพฤติกรรมความรับผิดชอบตอ

หนาที่ของตนวา หมายถึง ความตั้งใจ เอาใจใส มีความละเอียดรอบคอบมีการวางแผน

ขยันหมั่นเพียร อดทนไมยอทอตออุปสรรค ไมละเลยทอดทิ้งหรือหลีกเลี่ยงเพื่อใหงานนั้นบรรลุผล

สําเร็จตามเปาหมาย ยอมรับผลการกระทําไมวาจะเปนผลดีหรือผลเสียและพยายามปรับปรุงแกไข

งานใหดียิ่งขึ้น 

 บุษรา จีดลําดวน (2538:90) ไดสรุปเกี่ยวกับความหมายของความรับผิดชอบวา หมายถึง 

ลักษณะของบุคคลที่แสดงออกดวยการปฏิบัติหนาที่การงานของตนเองดวยการเอาใจใสไม

หลีกเลี่ยง มีความพากเพียรเพื่อสูเปาหมาย มีความละเอียดรอบคอบ ตรงตอเวลา และพยายาม

ปรับปรุงแกไขใหสําเร็จไปไดดวยดี ปฏิบัติหนาที่ที่ไดรับมอบหมายอยางมีประสิทธิภาพ ยอมรับผล

การกระทําของตน ดวยความเต็มใจทั้งในดานที่เปนผลดี และผลเสีย นอกจากนี้ยังเปนคนทีม่คีวาม

ซื่อสัตยไวใจได  
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 ปรียา  ชัยนิยม (2542:9) ไดกลาววาความรับผิดชอบหมายถึง ความมุงมั่นตั้งใจที่จะ

ปฏิบัติหนาที่ดวยความผูกพัน พากเพียร และความละเอียดรอบคอบ ต้ังใจที่จะทํางานในหนาที่ที่มี

ตอตนเองและสังคม เพื่อใหบรรลุผลสําเร็จตามความมุงหมาย ไมยอทอตออุปสรรค ยอมรับผล

กรรมในการปฏิบัติหนาที่ดวยความเต็มใจ โดยมีความรับผิดชอบในการกระทําของตนเอง ทั้ง

พยายามที่จะปรับปรุงการปฏิบัติหนาที่ใหดียิ่งขึ้น 

 ศิรินันท วรรัตนกิจ (2545:13) ไดกลาววาความรับผิดชอบหมายถึง การปฏิบัติหนาที่การ

งานดวยการเอาใจใส ระมัดระวังที่จะทํางาน และติดตามผลงานที่ทําไปแลวปรับปรุงแกไขใหสาํเรจ็

ลุลวงดวยดี  ยอมรับในสิ่งที่ตนเองกระทําลงไปทั้งในดานที่เปนผลดีและผลเสีย อีกทั้งยังไมปด

ภาระหนาที่ของตนใหกับคนอ่ืน 

  

 จากเอกสารดังกลาวขางตนพอสรุปไดวา ความรับผิดชอบ หมายถึง การปฏิบัติหนาที่การ

งานดวยการเอาใจใส มีความคิดริเร่ิม ทํางานดวยความขยันขันแข็งใชความสามารถเต็มที่ 

ขยันหมั่นเพียร อดทน ตออุปสรรค มีความละเอียด ซื่อสัตย ตรงตอเวลา ไมละเลยทอดทิ้งหรือ

หลีกเลี่ยงจนกวางานจะสําเร็จ พยายามปรับปรุงใหดียิ่งขึ้น  เพื่อพัฒนาประสิทธิภาพของงาน รูจัก

วางแผนงาน ปฏิบัติงานอยางมีจุดมุงหมายดวยความระมัดระวังเพื่อปองกันความบกพรองเสื่อม

เสียในงานที่ไดรับมอบหมาย รูจักหนาที่และกระทําตามหนาที่เปนอยางดี  

 
ลักษณะของบุคคลที่มีความรับผิดชอบ 
 
 แคทเทล  กลาววา ลักษณะของผูมีความรับผิดชอบมีดังนี้คือ  ตรงตอเวลา พยายาม

ทํางานใหสําเร็จ ติดตามผลงานเสมอ ยอมรับความผิดพลาด รักษาชื่อเสียงของตนเอง  เห็นแก

ประโยชนสวนรวมมากกวาประโยชนสวนตน    ชอบทํางานรวมกับผูอ่ืน    มีความซื่อสัตย  รักษา

คําพูด ต้ังใจทํางานพิถีพิถัน  ชอบความเปนระเบียบเรียบรอย  มีความอดทนและอดกลั้น   ไมชอบ

ความโลเล  พยายามทํางานใหดี  มีการวางแผนการทํางาน   รูจักตั้งจุดมุงหมายในการทํางาน 

คิดถึงเรื่องงานที่จะทําตลอดเวลา   กระตือรือรน  ใฝหาความรู  เห็นความสําคัญของงาน   เต็มใจ

ทํางาน  มีความขยันขันแข็ง   มีความเสมอตนเสมอปลาย   ทํางานเพื่องาน   เชื่อมั่นในตนเอง  

ชอบแสดงความคิดเห็น   ปฏิบัติตามหนาที่โดยเครงครัด  กลาเสี่ยงตอการทํางาน    ใชเหตุผล

มากกวาใชอารมณ  ยึดถือกฎเกณฑ  ประหยัด   มีความคิดริเร่ิม ไวใจได   ใชความสามารถอยาง

เต็มที่  รูจักหนาที่และทําตามหนาที่อยางเครงครัด   มีความซื่อสัตย  เคารพตอระเบียบและ

กฎเกณฑ มีวินัยในตนเอง  มีความละเอียดรอบคอบ  มีอารมณหนักแนนเมื่อเผชิญอุปสรรค  
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ยอมรับผลการกระทําของตนเอง   ปรับปรุงงานในหนาที่ใหมีผลดีทั้งตอตนเองและสังคม ภาควิชา

ประเมินผล และวิจัยการศึกษา มช.(2536). 

 

 เกรียงศักดิ์ เจริญวงศศักดิ์ (2538:83–95) กลาววาคนที่มีความรับผิดชอบมีลักษณะ

ดังตอไปนี้  

1. ทําหนาที่ที่ไดรับมอบหมายอยางดีที่สุด และสุดกําลังความสามารถ 

2. ทํางานเสร็จ และทันเวลาที่กําหนดโดยไมมีการควบคุม 

3. กลารับในสวนที่เปนความผิด 

4. เอาจริงเอาจังและขยัน 

5. ไมทิ้งงานไปกลางคัน 

6. ไมผัดวันประกันพรุงหรือทิ้งปญหา 

7. ไมโทษผูอ่ืนหากงานนั้นไมเสร็จหรือเกิดความเสียหาย  

8. ตรงตอเวลาในการทํางานหรือการนัดหมาย 

สุรพงศ  บุญผดุง (2541:7) ไดกลาวถึงคนที่มีความรับผิดชอบไว 4 ลักษณะไดแก  

1. มีวินัยในตนเอง 
2. มีความกระตอืรือรน 

3. มีความเชื่อมั่นในตนเอง 
4. มีความขยันหมั่นเพียร อดทนและอดกลั้น 

 จากเอกสารดังกลาวสรุปไดวา ความรับผิดชอบเปนคุณลักษณะพื้นฐานที่สําคัญที่ทําให

บุคคลประสบความสําเร็จในการทํางาน บุคคลที่มีความรับผิดชอบจะมีความอดทนอดกลั้นตรงตอ

เวลา มีความขยันขันแข็ง รูจักหนาที่ของตนเอง และกระทําตามหนาที่อยางดี มีความเชื่อมั่นใน

ตนเอง ชอบความเปนระเบียบเรียบรอย มีความมุงมั่นในการทํางาน ไมยอทอตออุปสรรค มีความ

ปรารถนาที่จะทํางานที่ไดรับมอบหมายใหดีข้ึนกวาเดิม มีความซื่อสัตย มีความกาวหนา  เคารพตอ

ระเบียบกฎเกณฑ ชอบทํางานรวมกับผูอ่ืน มีการวางแผนในการทํางาน มีความละเอียดรอบคอบ 

มีเหตุผล รูจักรักษาสิทธิของตนเอง เคารพในสิทธิ์ของผู อ่ืน เอาใจใสในการทํางาน รูจักตั้ง

จุดมุงหมายในการทํางาน และสามารถปฏิบัติงานใหสําเร็จลุลวงไดตามเปาหมายที่วางไว (จนิตนา 

ธนวิบูลยชัย.2540:12-13) 

จากการวิเคราะหพฤติกรรมตามแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยเบื้องตน ดวงเดือน พันธุม

นาวิน.(2524). ไดกลาวไวในเรื่องของความรับผิดชอบที่บุคคลพึงกระทําสามารถแบงออกไดเปน 2 

ประเภท คือ ความรับผิดชอบตอตนเอง และความรับผิดชอบตอสังคมนั้น ซึ่งในการวิจัยครั้งนี้เปน

การวิจัยที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน ดังนั้นผูวิจัยจึงไดกําหนดพฤติกรรมความ
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รับผิดชอบออกเปน 2 ดานตามแนวคิดและทฤษฎีที่ไดกลาวมาแลวขางตน โดยความรับผิดชอบตอ

ตนเองเปรียบเสมือนความรับผิดชอบตองาน หรือหนาที่ที่ตนไดรับมอบหมาย และความรับผิดชอบ

ตอสังคมเปรียบไดกับความรับผิดชอบตอองคกร  ดังนี้ 

(1) ความรับผิดชอบตองาน หมายถึง การที่พนักงานกระทําและหรือแสดงออกถึงการ

พยายามศึกษาหาความรูที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน มีความตั้งใจ เอาใจใส อดทนตอปญหาและ

อุปสรรค ไมละเลยทอดทิ้งหรือหลีกเลี่ยงจนกวางานจะแลวเสร็จ รวมถึงการวางแผนในการทํางาน 

และยอมรับผลการกระทําของตนเองที่เกิดขึ้นทั้งในดานที่เปนผลดีและผลเสีย 

 (2) ความรับผิดชอบตอองคกร หมายถึง การที่พนักงานทํางานโดยตระหนักถึง

บทบาทหนาที่ความรับผิดชอบ ตลอดจนความรับผิดชอบที่ไดรับการมอบหมาย มีความตั้งใจ

ปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายและวัตถุประสงคขององคกร โดยยึดมั่นตามระเบียบขอบังคับ 

คําสั่งตาง ๆ ขององคกร รวมถึงการเปนผูใชและรักษาทรัพยสินขององคกรใหเกิดประโยชนสูงสุด 

และไมนํามาใชเพื่อประโยชนสวนตัว 

 

ตัวแปรที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมความรับผิดชอบ 

  

 ผอบเธียร วงศภักดี (2537) ไดศึกษาเรื่องปจจัยที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานของ

เจาหนาที่ฝกอบรมในธนาคารพาณิชยไทยจํานวน 140 คน  โดยใชแนวความคิดทฤษฏีความ

คาดหวังพบวาเจาหนาที่ฝกอบรมที่มีแรงจูงใจตามทฤษฎีความคาดหวังสูง มีคุณสมบัติของ

เจาหนาที่ฝกอบรมสูง มีการปฏิบัติงานสูงกวาเจาหนาที่ฝกอบรมที่มีแรงจูงใจตามทฤษฎีความ

คาดหวังต่ํา มีคุณสมบัติของเจาหนาที่ฝกอบรมต่ํา อยางมีนัยนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 

 รัชนี สังขสุวรรณ (2547:114) ไดศึกษาปจจัยที่สงผลตอความรับผิดชอบในการทํางานของ

ขาราชการสํานักบริหารงานสงเสริมการศึกษาเอกชน กระทรวงศึกษาธิการ กรุงเทพมหานคร 

พบวาปจจัยที่มีความสัมพันธทางบวกกับความรับผิดชอบในการทํางาน ไดแก สุขภาพจิต ทัศนคติ

ตอการทํางาน สัมพันธภาพระหวางขาราชการการกับสมาชิกครอบครัว สัมพันธภาพระหวาง

ขาราชการการกับผูบังคับบัญชา  และสัมพันธภาพระหวางขาราชการการกับเพื่อนรวมงาน และ

ปจจัยที่สงผลตอความรับผิดชอบในการทํางานของขาราชการ อยางมีนัยสําคัญที่ 0.1 ไดแก 

ทัศนคติตอการทํางาน สัมพันธภาพระหวางขาราชการการกับผูบังคับบัญชา  สัมพันธภาพระหวาง

ขาราชการการกับผูใตบังคับบัญชา  อายุ สัมพันธภาพระหวางขาราชการการกับสมาชิกครอบครัว 

และลักษณะกายภาพในที่ทํางาน ปจจัยทั้งหกนี้สามารถรวมกันทํานายความรับผิดชอบในการ

ทํางานของขาราชการไดถึงรอยละ 48.50  
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 มยุรฉัตร สุขดํารงค(2547 : 66) ไดศึกษาเรื่องปจจัยทางจิตสังคมที่เกี่ยวของกับพฤติกรรม

การทํางานสินเชื่ออยางมีความรับผิดชอบของเจาหนาที่สินเชื่อ บมจ.ธนาคารกรุงไทย พบวา ตัว

แปรสถานการณทางสังคม ไดแกการถายทอดทางสังคมในการทํางานอยางเปนทางการ ตัวแปรจิต

ลักษณะเดิม ไดแก ลักษณะมุงอนาคตควบคุมตน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์และเหตุผลเชิงจริยธรรม และ

ตัวแปรจิตตามสถานการณ ไดแก เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานสินเชื่ออยางมีความรับผิดชอบมี

ความสัมพันธเชิงบวกกับพฤติกรรมการทํางานสินเชื่ออยางมีความรับผิดชอบ อยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .05 

 จาการศึกษาวิจัยดังกลาว จะเห็นไดวา ความรับผิดชอบเปนคุณลักษณะหนึ่งที่จําเปนตอง

มีในตัวบุคคล บุคคลที่มีความรับผิดชอบก็มักจะเปนผูที่ประสบความสําเร็จในการดําเนินชีวิต เปน

ผูที่มีประสิทธิผลในการทํางาน ผูที่มีทัศนคติในทางบวก จะพยายามสรางและหาแรงจูงใจใหตน

สามารถทํางานใหสําเร็จลุลวงไดทันเวลาที่กําหนด อีกทั้งยังเปนผูที่มีความสามารถในการนํา

ตนเองใหไปสูเปาหมายที่ต้ังไวไดทั้งนี้งานวิจัยของผอบเธียร วงศภักดี ไดพบวาผูที่มีการปฏิบัติงาน

สูงเปนผลมาจากการมีแรงจูงใจ และใน งานวิจัยของ รัชนี สังขสุวรรณ และมยุรฉัตร สุขดํารงคก็

พบวา ผูที่มีทัศนคติที่ดี มีแรงจูงใจ และมีสัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานดี จะมี

พฤติกรรมรับผิดชอบตอการทํางาน และจากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมความ

รับผิดชอบตอหนาที่การงาน  ในปจจุบันผูวิจัยยังไมพบงานวิจัยโดยตรงที่เกี่ยวของกับพฤติกรรม

ความรับผิดชอบตอหนาที่การงานที่ศึกษาในบริษัทเอกชน งานวิจัยสวนใหญเปนงานวิจัยที่ศึกษา

ทางออมและเปนงานวิจัยที่ศึกษาในวงราชการและรัฐวิสาหกิจ  ดังนั้นผูวิจัยจึงเลือกงานวิจัยที่

ใกลเคียงและเกี่ยวของกับพฤติกรรมความรับผิดชอบมาใชเปนแนวทางในการทบทวนเอกสารครั้ง

นี้  โดยผูวิจัยคาดวาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชานาจะเปนตัวแปรหนึ่งที่สําคัญ

ในการอธิบายพฤติกรรมความรับผิดชอบ 

 

ทฤษฎีและแนวทางการศึกษาภาวะผูนํา 
 
 จากการศึกษาในเรื่องแนวความคิดเกี่ยวกับผูนํา มีทฤษฎีเกี่ยวกับผูนํา ซึ่งแบงออกเปน 3 

กลุมใหญ ๆ (มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช. 2534:97-107 คือ 

1. ทฤษฎีเกี่ยวกับคุณลักษณะความเปนผูนํา (Trait Theories of Leadership) 

2. ทฤษฎีเกี่ยวกับพฤติกรรมของผูนํา (Behavioral Theories) 

3. ทฤษฎีความเปนผูนําเชิงสถานการณ (Situational  Theories) 
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ซึ่งสําหรับในงานวิจัยนี้ จะใชทฤษฏีความเปนผูนําเชิงสถานการณ (Situational  Theories)

ตามแนวความคิดของโรเบิรต เจ. เฮาส (Robert J. House) ซึ่งเรียกวา  ทฤษฎีเสนทางสูเปาหมาย 

(Path – goal theory) โดยมีแนวความคิดวา ความเปนผูนําที่มีประสิทธิผลและประสบความสําเร็จ

ก็คือ การที่ผูนําสามารถปรับตัวใหเขากับสถานการณที่เปลี่ยนแปลงไดเพราะลักษณะของผูนํา

ข้ึนอยูกับสถานการณที่เปนอยู จะตองประเมินสถานการณตาง ๆ และแสดงพฤติกรรมผูนําให

เหมาะสมและสอดคลองกับสถานการณ เพื่อดําเนินไปสูเปาหมายขององคกร 

 

 
ทฤษฎีเสนทางสูเปาหมาย (Path – goal theory) 

 
ทฤษฎีเสนทางสูเปาหมาย (Path – goal theory)   เปนทฤษฎีเชิงสถานการณซึ่งยึดถือวา

ประสิทธิผลของผูนําขึ้นกับความสามารถในการจูงใจ  และสรางความพึงพอใจของพนักงานให

ทํางาน  มารติน จี. อีวานส (Maryin G. Evans) , โรเบิรต เจ. เฮาส (Robert J. House) และบุคคล

อ่ืนไดเสนอแบบภาวะผูนํา โดยมีการนําตัวแปรดานสถานการณเขามาเกี่ยวของดวย โดยเชื่อวา

ผูใตบังคับบัญชา ทํางานเพราะคาดหวังรางวัลที่จะไดจากการทํางานและจะเพิ่มความพยายาม

ทํางานใหดียิ่งขึ้นเมื่อเขาเห็นวารางวัลนั้นมีคุณคามากสําหรับเขา ซึ่งทําใหสวนของทฤษฎเีสนทางสู

เปาหมายชัดเจนขึ้น โดยมีทฤษฎีความคาดหวังของการจูงใจ (Expectancy theory  motivation) 

มาชวยอธิบาย พนักงานที่ไดรับการกระตุนใหทํางาน ถาเขาเชื่อวาความพยายามจะนําไปสู

ความสําเร็จในงานที่ไดรับมอบหมาย  และถาเขาเชื่อวาความสําเร็จในงานจะนําไปสูรางวัล ที่เขา

พึงพอใจ  การสรางแนวความคิดนี้  ทฤษฎีเสนทางสูเปาหมายเสนอแนะวา  หนาที่การจูงใจ

เบื้องตนของผูนําที่จะตองจูงใจดานรางวัล  เพื่อแนะนําพนักงานใหผานเสนทางสูการแสวงหา

รางวัลซึ่งเปนเปาหมาย และกําจัดอุปสรรคที่จะทําใหไมบรรลเุปาหมาย (สรอยตระกูล (ติวยานนท) 

อรรถมานะ : 2541 :272-273) 
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ภาพประกอบ 2  ภาวะผูนาํตามสถานการณแบบเสนทางสูเปาหมาย 

(Koontz and Weihrich. 1986:413)  

 

 

 อิทธิพลของผูนําจะเปนสิ่งสําคัญที่กระตุนกลุมใหไปสูเปาหมาย คือประสิทธิผลขององคกร 

โดยผูนําตองเลือกภาวะผูนําใหเหมาะสมตามสถานการณในที่นี้ ไดแก บุคลิกของผูใตบังคับบัญชา 

และ สภาวะแวดลอมในการทํางาน เมื่อไดภาวะผูนําที่เหมาะสมกับสถานการณแลว ก็จะสงผลตอ

พฤติกรรมในการทํางานของผูใตบังคับบัญชาที่มีประสิทธิผล ซึ่งจะทําใหองคกรเกิดประสิทธิผล

ตามเปาหมายที่วางไว (เนาวรัตน แกวสวาง.2547:44) ทฤษฎีภาวะผูนําตามสถานการณ ไดเสนอ

วา  หนาที่หลักของผูนําคือ การแสดงความชัดเจน และการตั้งเปาหมายใหแกผูใตบังคับบัญชา 

การชวยเหลือ การคนหาเปาหมายที่สําเร็จ และการหลบหลีกอุปสรรคได โดยมี บุคลิกลักษณะของ

ผูใตบังคับบัญชา อันไดแก เจตคติ ความตองการของเขา การรับรูในความสามารถของตน ความ

มั่นใจ และสภาวะแวดลอมหรือที่เรียกวาบรรยากาศองคกร มากําหนดเปนรูปแบบพฤติกรรมผูนํา 

4 แบบ  พฤติกรรมผูนํา 4 แบบนี้จะกระตุนใหผูใตบังคับบัญชาเกิดแรงจูงใจและปฏิบัติตามหนาที่ที่

ตนไดรับมอบหมาย จนเกิดประสิทธิผลขององคกรขึ้น  

โรเบิรต เจ. เฮาส (Robert J. House) ไดแบงแบบภาวะผูนําตามแนวความคิดของ 

พฤติกรรมของผูนํา (Leader  behavior) การขึ้นกับสถานการณไว  4 แบบดังนี้  

 

 

พฤติกรรมผูนาํ 
ผูใตบังคับบัญ

ชาที่มีแรงจูงใจ 

ประสิทธิผล

ขององคกร 

สภาวะแวดลอมในการทํางาน 

บุคลิกลักษณะของผูใตบังคบับัญชา 
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1. ภาวะผูนําแบบบงการ (Directive leadership) เปนการบอกพนักงานถึงวิธีที่ควรทํา 

โดยจัดเตรียมรายละเอียดของงานที่มอบหมาย  และตารางการทํางานกําหนดมาตรฐานการ

ทํางานเฉพาะเอาไว พฤติกรรมนี้คลายคลึงกับการกําหนดโครงสรางที่เร่ิมตนจากตัวเองเปนหลัก

และการมุงที่งาน  

2. ภาวะผูนําที่ใหการสนับสนุน (Supportive leadership) เปนผูนําที่มุงความตองการ

ของพนักงานและความเปนอยูที่ดีใหกับพนักงาน รวมทั้งสรางโอกาสและสิ่งแวดลอมในการทํางาน

ที่เปนมิตรคลายคลึงกับพฤติกรรมที่คํานึงถึงผูอ่ืน (Consideration behavior) และการมุง

ความสัมพันธกัน  (Relationship orientation) มีการฝกอบรมการเปนผูนํา โดยเนนทักษะการสราง

ความสัมพันธ 

3. ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม (Participative leadership) เปนผูนําที่ใหคําแนะนําแก

พนักงาน การคนหาความคิด และการกระตุนการมีสวนรวมในการตัดสินใจ 

4. ภาวะผูนําที่มุงความสําเร็จ (Achievement -  Orientation leadership ) เปนการ

กําหนดวัตถุประสงคที่ชัดเจน และทาทายสําหรับพนักงาน ผูนําที่มุงความสําเร็จไดมีการปรับปรุง

การทํางานกลุมอยางตอเนื่อง ในขณะที่สรางความเชื่อมั่นวาพนักงานสามารถบรรลุมาตรฐาน

เหลานั้น  

เฮาสแนะนําวาชนิดหรือแบบตาง ๆ ของภาวการณเปนผูนํานี้ ผูนําคนหนึ่งอาจจะนํามาใช

ไดในสถานการณที่ตางกัน ปจจัยที่จะกําหนดความแตกตางของสถานการณหนึ่ง ๆ ก็คือปจจัย

ลักษณะสวนตัวของผูใตบังคับบัญชาและปจจัยสภาพแวดลอม 

สําหรับปจจัยลักษณะสวนตัวของผูใตบังคับบัญชานั้น พฤติกรรมของผูนําจะเปนที่ยอมรับ

ของผูใตบังคับบัญชาก็ตอเมื่อผูใตบังคับบัญชาเห็นวาพฤติกรรมนั้นจะทําใหเขาเกิดความพึงพอใจ 

ในปจจุบันหรืออนาคตได อาทิผูบังคับบัญชาสามารถหารางวัลมาเปนการตอบแทนการปฏิบัติงาน

ของผูใตบังคับบัญชา  หากผูใตบังคับบัญชามีบุคลิกที่เชื่อมั่นในตนเองสูงเขาก็จะยอมรับอิทธิพลของ

ผูนําไดนอยกวาผูใตบังคับบัญชาที่มีความเชื่อมั่นในตนเองต่ํา ดังนั้นบุคลิกภาพสวนตัวของ

ผูใตบังคับบัญชาหรือความเชื่อมั่นที่จะควบคุมพฤติกรรมโดยตนเองหรือโดยบุคคลอื่นหรือส่ิงอื่นนี้ 

นับเปนลักษณะสวนตัวที่มีบทบาทตอการยอมรับอิทธิพลของผูบังคับบัญชา Fiedler,Fred.E.(1967) 

สวนปจจัยสภาพแวดลอมนั้นเกี่ยวของกับแรงจูงใจ ผูนําจะสามารถเพิ่มระดับแรงจูงใจได

โดย  

1. ทําใหความตองการของผูใตบังคับบัญชาไดรับการตอบสนอง เมื่อผูใตบังคับบัญชา

ปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิผล 

2. สนับสนุนผูใตบังคับบัญชาในแงสภาพแวดลอม โดยการสอนงาน แนะนํางาน 

สนับสนุน ใหรางวัล เปนตน 
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โดยการใชแบบของภาวการณเปนผูนําใหเหมาะสมกับปจจัยสภาพแวดลอม ผูนําก็จะมี

อิทธิพลตอการรับรู และการจูงใจของผูใตบังคับบัญชา ซึ่งจะยังผลใหผูใตบังคับบัญชาเขาใจอยาง

แจมชัดในบทบาท ความคาดหวังในเปาหมาย ความพึงพอใจและการปฏิบัติงานที่บรรลุผล มีการ

สอนงานและให คําแนะนํา  ชวยลดความคับของใจเปนตน  นั่นก็ คือ ผูนํ าจะตองช วย

ผูใตบังคับบัญชาใหพบวิถีทางการปฏิบัติงานใหดีที่สุด มีการตั้งเปาหมายที่ทาทาย และชวยปดเปา

อุปสรรคตาง ๆ ในการทํางานใหแกผูใตบังคับบัญชา โดยการกระทําดังกลาวผูนําจะชวยใหวิถีทาง

สูเปาประสงคของผูใตบังคับบัญชามีความราบรื่น แตการที่จะประสบความสําเร็จไดหรือไมนั้น 

ผูนําตองใชรูปแบบการเปนผูนําที่เหมาะสมกับสถานการณนั้น ๆ  

เมื่อเราทราบถึงความสัมพันธที่เกี่ยวของกับสถานการณแลวการที่ผูนําจะเลือกใชภาวะ

ผูนําแบบใด แบบหนึ่ง หรือใชหลายแบบพรอมกัน ส่ิงสําคัญคือตองพิจารณาสถานการณที่เกิดขึ้น

ในขณะนั้น เพราะเปนปจจัยสําคัญในการสูเปาหมายที่วางไว และมีประสิทธิผลตอองคกร  โดย

ตองคํานึงถึงความพอใจของผูใตบังคับบัญชาที่ปฏิบัติงานดวย (สรอยตระกูล (ติวยานนท) อรรถ

มานะ : 2541 :272-273) 

 

 

ตัวแปรที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมผูนํา 
 
 อิทธิชัย ธนเศรษฐ.(2536:บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเรื่องการศึกษาแบบผูนําของผูบริหาร

โรงเรียนมัธยมศึกษา กรมสามัญศึกษา เขตการศึกษาที่ 12 พบวาผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา

สวนใหญมีภาวะผูนํามากที่สุดคือแบบมีสวนรวม อันดับสองเปนแบบเสนอความคิด อันดับสาม

เปนแบบสั่งการ และไมมีผูบริหารโรงเรียนที่มีภาวะผูนําแบบมอบหมาย ซึ่งผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษาสวนใหญ เปนผูบริหารที่มีประสิทธิภาพเพราะสามารถปรับใชแบบภาวะผูนําไดอยาง

เหมาะสมกับความพรอมของผูใตบังคับบัญชา 

 จันทรานี สงวนนาม (2533:140–143) ไดศึกษาคุณลักษณะบางประการของผูบริหาร 

บรรยากาศของโรงเรียน และความพึงพอใจในการทํางาน ที่สัมพันธกับความสําเร็จของโรงเรียน

ประถมศึกษา พบวา แบบของผูนําเปนตัวแปรตัวหนึ่งที่สามารถใชทํานายความสําเร็จของโรงเรียน

ประถมศึกษาไดอยางมีนัยสําคัญ และเปนตัวแปรตัวแปรตัวหนึ่งที่มีคาอํานาจจําแนกโรงเรียนที่

ประสบความสําเร็จกับโรงเรียนที่ยังไมประสบความสําเร็จ   

สุรพล ศรแผลง.(2540:บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่องแบบผูนําที่สงผลตอประสิทธิผลการ

บริหารงานบุคลากรในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา เขตการศึกษาที่ 5 โดยจําแนก

ตามขนาดของโรงเรียน ผลการศึกษาพบวาแบบผูนําของผูบริหารโรงเรียนทุกขนาดที่ใชมากที่สุด
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คือ แบบมีสวนรวม และแบบผูนําของผูบริหารโรงเรียนสงผลตอประสิทธิผลในการบริหารบุคลากร

ในโรงเรียนทั้งสามขนาดในแตละแบบผูนําแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

เอฟเวอรส (สุรพล ศรแผลง.240:45;อางอิงจากEvers.1987:4249-A) ไดทําการศึกษาวิจัย

เกี่ยวกับประสิทธิผลภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนในรัฐวิสคอนซิน ผลการวิจัยสรุปวา แบบของ

พฤติกรรมผูนําที่มีความสัมพันธกับประสิทธิผลของงาน คือผูบริหารโรงเรียนที่มีพฤติกรรมแบบมุง

ความสําเร็จปฏิบัติงานไดดีที่สุดในสภาพการณที่เอื้อตอผูนําระดับสูงและระดับตํ่า และผูบริหาร

โรงเรียนที่มีพฤติกรรมแบบใหการสนับสนุนปฏิบัติงานไดดีที่สุดในสภาพการที่เอื้อตอผูนําระดับ

ปานกลาง 

ศันสิดา  มานะพงษ  ( 2536:155)  ได ศึกษาระบบการบริหารที่ มี ผลกระทบตอ

ผูใตบังคับบัญชาในการเปรียบเทียบการบริหารของผูบริหารธนาคารออมสินกับผูบริหารธนาคาร

กสิกรไทย พบวา ผูบริหารธนาคารกสิกรไทย ใชการบริหารงานดานภาวะผูนําแบบมีสวนรวมใน

การปรึกษาหารือ มากกวาผูบริหารธนาคารออมสิน สวนการบริหารงานดานการจูงใจ การ

ติดตอส่ือสาร การปฏิสัมพันธ การสั่งการ การควบคุมงาน การฝกอบรมนั้น ผูบริหารทั้งสอง

ธนาคารใชระบบการบริหารงานไมแตกตางกัน 

 

 จากการศึกษางานวิจัยดังกลาวจะพบวางานวิจัยสวนใหญเปนงานวิจัยในสถานศึกษาที่

เปนหนวยงานของราชการ สวนในหนวยงานของภาคเอกชนผูวิจัยพบนอยมากแตจากการทบทวน

เอกสารเบื้องตนทําใหทราบวาพฤติกรรมผูนําเปนปจจัยที่สําคัญยิ่งของลักษณะของผูบริหาร ที่

สงผลตอการทํางานที่มีประสิทธิผลของผูใตบังคับบัญชา โดยเฉพาะภาวะผูนําแบบมีสวนรวม และ

แบบมุงความสําเร็จ สามารถทําใหเกิดการบริหารงานที่ประสบผลสําเร็จ  ทั้งในภาครัฐและเอกชน  

ดังนั้นสรุปไดวาหากผูบริหารหรือผูบังคับบัญชาสามารถเลือกใชแบบผูนําไดตรงกับสถานการณก็

จะทําใหเกิดประสิทธิผลตอองคกร  ผูวิจัยจึงไดนําปจจัยดานพฤติกรรมผูนํามาศึกษาวิจัยในครั้งนี้ 
 

ปจจัยดานลักษณะทางจิตของผูใตบังคับบัญชา 
 

จิตลักษณะของผูใตบังคับบัญชา เปนลักษณะของความนึกคิด ไดแก คานิยม 

เจตคติ แรงจูงใจ การรับรูความสามารถของตนเอง ซึ่งเปนความคิดภายในใจของตัวบุคคล ที่มีตอ

ผูบังคับบัญชา ความรูสึกนึกคิดนี้จะเปนทั้งในดานบวก หรือดานลบก็ได  สําหรับในการทํางานการ

มีเจตคติ แรงจูงใจที่ดี และมี การรับรูความสามารถของตนเอง จะทําใหงานนั้นประสบความสําเร็จ

และสามารถบรรลุประสิทธิภาพและประสิทธิผลตามที่องคกรมุงหวังได  
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ดังนั้นการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยจึงเนนศึกษาเฉพาะจิตลักษณะของผูใตบังคับบัญชาซึ่ง

ประกอบดวย  3 ประการ คือ การรับรูความสามารถของตนเอง  เจตคติตอการปฏิบัติงาน และ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 

แนวความคิดเกี่ยวกับการรับรูความสามารถของตน 
 
 การรับรูความสามารถของตน มีพื้นฐานมาจากแนวความคิดทางจิตวิทยากลุมปญญา

สังคมที่พัฒนาขึ้นโดยอัลเบิรต แบนดูรา (Albert Bandura) ที่มีความเชื่อวา พฤติกรรมของบุคคล

เปลี่ยนแปลงไมไดเปนผลมาจากสภาวะแวดลอมแตเพียงอยางเดียว หากแตมีผลมาจาก

กระบวนการทางปญญาดวย Bandura เชื่อวา การเปลี่ยนแปลงของพฤติกรรมมีผลเนื่องมาจาก 

การมีปฏิสัมพันธซึ่งกันและกันระหวาง 3 องคประกอบ ไดแก พฤติกรรมปญญา องคประกอบสวน

บุคคล และอิทธิพลของสภาพแวดลอม  โดยทั้ง 3 องคประกอบนี้จะทําหนาที่เปนตัวกําหนดที่มี

อิทธิพลเชิงเหตุ – ผล ซึ่งกันและกัน กลาวคือ ถากระบวนการทางปญญาเปลี่ยนพฤติกรรมของ

บุคคลก็จะเปลี่ยนไปดวย ซึ่งหนึ่งในวิธีการที่จะเปลี่ยนแปลงกระบวนการทางปญญาที่แบนดูรา

เสนอไวก็คือ การรับรูความสามารถของตน (ประทีป จินงี่.2540 : 95-96) 

 

 การรับรูความสามารถของตน (Percieved Self – Efficacy) เปนความเชื่อของบุคคล

เกี่ยวกับความสามารถของตนเองที่จะใชจัดการและดําเนินการพฤติกรรมตามความคาดหวังในแต

ละสถานการณ ซึ่งการรับรูความสามารถของตนจะมีอิทธิพลตอบุคคลในดานความคิด ความรูสึก 

การจูงใจตนเอง และการกระทํา การรับรูความสามารถของตนไดรับอิทธิพลจาก 4 แหลง ไดแก 1) 

ความสําเร็จจากการกระทํา (Mastery Experience) ซึ่งเปนประสบการณจริงและมีอิทธิพลตอการ

รับรูความสามารถของตนมากที่สุด ความสําเร็จจะทําใหบุคคลมีความเชื่อมั่นในความสามารถของ

ตนเอง สวนความลมเหลวจะคอย ๆ ทําลายความเชื่อมั่นในความสามารถของบุคคล โดยเฉพาะถา

ความลมเหลวนั้นเกิดขึ้นกอนที่บุคคลสรางความเชื่อในความสามารถขึ้นอยางมั่นคง  ถาบุคคลที่มี

ประสบการณที่ประสบความสําเร็จอยางงาย ๆ เขาจะคาดหวังในผลลัพธที่ไดอยางรวดเร็ว และทอ

ใจงายเมื่อพบความลมเหลว การที่ความเชื่อในความสามารถจะพัฒนาขึ้นมาไดอีกครั้งตองอาศัย

การเอาชนะอุปสรรคดวยความอุตสาหพยายาม 2) การไดรับตัวแบบ (Vicarious Experience) 

ผานความสําเร็จหรือความลมเหลวของตัวแบบทางสังคม  โดยสังเกตจากการกระทําของบุคคลที่มี

ลักษณะคลายกับตนซึ่งเขาประสบความสําเร็จโดยใชความอุตสาหพยายามจะทําใหผูสังเกตมี

ความเชื่อเกี่ยวกับความสามารถของตนเพิ่มข้ึนในการที่จะทํากิจกรรมที่คลายกัน และการสังเกตผู

มีกิจกรรมคลายกับตนเองลมเหลวถึงแมเขาจะพยายามก็ตาม ผูสังเกตจะตัดสินความสามารถของ
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ตนเองต่ําลงและยังเปนการทําลายแรงจูงใจดวย 3) การพูดชักจูง (Social Persuasion) เปนการ

สนับสนุนใหบุคคลเชื่อวาเขามีความสามารถอะไรที่จะทํากิจกรรมไดประสบความสําเร็จ บุคคลที่

ไดรับการพูดชักจูงจะเปนผูที่มีความพยายามและเชื่อในความสามารถของตนเองเมื่อพบกับปญหา  

ซึ่งการพูดชักจูงจะคอยพัฒนาการรับรูความสามารถของบุคคลใหสูงขึ้น  พยายามจัดใหบุคคลอยู

สถานการณที่สามารถประสบความสําเร็จและสงเสริมใหบุคคลประเมินความสําเร็จของตนเองใน

แงของการพัฒนาตนมากกวาประเมินวาตนเองสําเร็จเพราะชนะผูอ่ืน  แตในขณะเดียวกันการพูด

ชักจูงที่ไมตรงกับความเปนจริงกับความสามารถของบุคคลทําใหผิดหวังจาการที่ไดพยายามทํากิจ

กรรรมและทําลายความเชื่อมั่นของบุคคลลงอยางรวดเร็ว 4) สภาวะทางรางกายและอารมณ 

(Physiological and Emotion State) สภาพรางกายที่บุคคลใชตัดสินความสามารถของเขาในการ

ทํากิจกรรม เชน ความแข็งแรง หรือออนแอของรางกาย ความเครียด ความเจ็บปวยเปนตน 

อารมณมีผลตอการรับรูความสามารถของบุคคลเชนกัน อารมณทางบวกชวยยกระดับการรับรู

ความสามารถและอารมณทอแทลดระดับของการรับรูความสามารถ (Bandura. 1999:1-5)  

 การรับรูความสามารถของตนมีอิทธิพลตอการดําเนินการกํากับพฤติกรรมมนุษย โดยผาน

การทํางานรวมกันกับกระบวนการทั้ง 4 ไดแก 1) กระบวนการรูคิด (Cognitive Process) โดยการ

รับรูความสามารถของตนสงผลตอแบบแผนการคิดที่จะสงเสริมหรือบ่ันทอนผลการปฏิบัติงานได 

โดยบุคคลจะตีความสถานการณหรือคาดการณในอนาคตอยางไรขึ้นอยูกับการรับรูความสามารถ

ของตน การที่บุคคลรับรูความสามารถของตนเองสูงจะมองสถานการณที่เขาประสบอยูวาเปน

โอกาส  มองภาพความสําเร็จใหเปนสิ่งนําทางการกระทําของเขา สวนคนที่ยังรับรูความสามารถ

ของตนเองต่ําจะคิดในทางลบมองเห็นแตความลมเหลวในอนาคต และเปนการทําลายแรงจูงใจ

และผลการปฏิบัติงานของตนเองดวย 2) กระบวนการจูงใจ (Motivational Process) มีพื้นฐานมา

จากกระบวนการคิดซึ่งเปนพื้นฐานของแรงจูงใจ เนื่องจากบุคคลที่รับรูความสามารถของตนเองสูง

จะตั้งเปาหมายไวสูง  มีแรงจูงใจในการกระทําและปฏิบัติงานไดดีกวาคนที่สงสัยในความสามารถ

ของตนเอง  3) กระบวนการดานความรูสึก (Affective Process) การรับรูความสามารถของตนจะ

สงผลตอประสบการณทางอารมณ โดยผานการควบคุมตนเอง 3 ดาน ไดแก ดานการคิด โดยการ

รับรูความสามารถของตนจะมีอิทธิพลตอความสนใจและการตีความเหตุการณในชีวิตที่อาจให

ความรูสึกทางบวกหรือทางลบ และรับรูวาตนเองสามารถควบคุมความรูสึกทางลบที่เกิดขึน้ได หรือ

ไมไดดวย ในดานการกระทํา การรับรูความสามารถของตนจะสงเสริมการกระทําที่มีประสิทธิผล

เพื่อเปลี่ยนสิ่งแวดลอมในลักษณะที่จะเกิดการเปลี่ยนแปลงอารมณได และดานความรูสึกจะ

เกี่ยวของกับการรับรูวาตนสามารถทําใหสภาวะทางอารมณที่ไมดีของตนดีข้ึนไดหรือไม  4) 

กระบวนการเลือก (Selection Process) บุคคลมีแนวโนมที่จะเลือกกระทํากิจกรรมและเลือก

ส่ิงแวดลอมที่แนใจวาตนเองสามารถจัดการได และหลีกเลี่ยงกิจกรรมหรือสภาพการณที่เชื่อวาเกิน
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ความสามารถ ผูที่มีการรับรูความสามารถของตนสูงจะเลือกกิจกรรมที่ทาทายความสามารถ 

(วิลาสลักษณ ชัววัลลี. 2542:31-32; Bandura. 1997:3) 

 สรุปไดวาการรับรูความสามารถของตน หมายถงึ ความเชื่อของบุคคลเกี่ยวกับ

ความสามารถของตนเองในแตละสถานการณ  ที่จะใชพฤติกรรมใหเปนไปตามความคาดหวังของ

ตนเอง ดังนัน้การรับรูความสามารถของตนจงึเปนสิง่สําคัญตอบุคคลในการแสดงพฤตกิรรมใน

สถานการณหนึ่ง ๆ การที่บุคคลใดมีการรับรูความสามารถของตนตอการกระทําพฤติกรรมอยางใด

อยางหนึ่งสงู บุคคลก็มีแนวโนมที่จะแสดงพฤติกรรมนัน้สูงดวยเชนกนั  ในทางตรงกนัขามถาบุคคล

มีการรับรูความสามารถของตนตอการกระทําพฤตกิรรมนั้นต่าํ บุคคลก็มีแนวโนมที่จะแสดง

พฤติกรรมนัน้ต่ํา การรับรูความสามารถของตนตอการปฏิบัติงานอยางมีความรับผิดชอบก็

เชนเดียวกนั ถาบุคคลมีการรับรูความสามารถของตนเองตอการปฏิบัติงานสงูก็จะทาํใหบุคคลมี

แนวโนมที่จะปฏิบัติงานอยางมีความรับผิดชอบ และมปีระสิทธิผลสูงเชนกนั ในทางตรงกนัขามถา

บุคคลมีการรับรูความสามารถของตนเองตอการปฏิบัติงานต่ําก็จะทาํใหบุคคลมีแนวโนมที่จะ

ปฏิบัติงานอยางมีความรับผิดชอบต่ําทําใหขาดประสิทธิผลตามมา 

 

 
งานวจิัยที่เกีย่วของกับการรับรูความสามารถของตน 
 
 สตัมฟ และ บรีฟ ( Stumpf & Brief.1987 : 91-108) ไดศึกษาเรื่อง การรับรูความสามารถ

ของตนเองและการเผชิญกบัสถานการณที่เกีย่วกับการงานในอาชีพ เปนการศกึษากระบวนการ

ลักษณะการรับรูความสามารถของตนเองในการเผชิญกบังานทีย่าก และในการปฏบัิติงานโดยใช

การวิเคราะหเสนทาง (Path Analysis) การศึกษาใชวิธีการสัมภาษณเกี่ยวกับงานที่มพีนกังานมี

การประเมนิความเปนไปไดในการประยุกตทฤษฎีการรับรูความสามารถของตนเองที่เกีย่วกับ

พฤติกรรมอาชีพการงานในการประยุกตใชทั่วไป จากกการศึกษา พบวา ทฤษฎีการรับรู

ความสามารถของตนเองสามารถอธิบายโดยทั่วไปไดในงานที่เกี่ยวกับอาชีพ การเผชิญที่เกีย่วของ

กับอารมณโดยตรง สามารถชวยใหเกิดความสัมพนัธระหวางการรับรูความสามารถของตนเองกับ

ระดับในการรบัรูการปฏิบัติงาน 

 แมคโดนัล เทรซี และซีเกล (Mc Donald,Tracey & Siegall.1922:265-475) ไดศึกษาเรื่อง

ความเครียดในการทํางานกบัความเชื่อในการรับรูความสามารถของตนเอง เปนการศึกษาสาํรวจ

ทัศนคติของเจาหนาที่เทคนคิทางการสื่อสารคมนาคม จํานวน 205 คน โดยการศึกษาจาการ

สํารวจการรับรูความสามารถของตนเอง ทัศนคติตองาน พฤติกรรม และผลการปฏิบัติงาน ผล

การศึกษาพบวา การรับรูความสามารถของตนเองดานเทคนิคนี้มีสหสัมพนัธทางบวกกับความพึง
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พอใจกับความผูกพนักับปริมาณและคุณภาพงาน ในขณะที่มีสหสัมพันธทางลบกับการหยุดงาน

และการทาํงานสาย 

 วัลภา สบายยิ่ง.(2542:บทคัดยอ) ไดศึกษา ปจจัยดานการตั้งเปาหมาย การรับรู

ความสามารถของตนเอง และบุคลิกภาพที่สงผลตอการปฏิบัติงานของผูจําหนายตรง พบวา การ

รับรูความสามารถของตนเองมีความสัมพนัธกับผลการปฏิบัติงานดานคุณภาพ และนอกจากนี้การ

รับรูความสามารถของตนยังมีความสมัพนัธทางออมกับการปฏิบัติงานโดยผานทางการ

ต้ังเปาหมายสวนบุคคล 

 จากเอกสารและงานวจิัยที่ผานมาสนบัสนนุวาการรับรูความสามารถของตนเปนความ

เชื่อมั่นของบุคคลที่จะกระทํากิจกรรม หรืองานที่ตนไดรับมอบหมายใหสําเร็จโดยใชทักษะที่ตนมี

อยูตามแตละสถานการณ  ผูทีม่ีการรับรูความสามารถของตนเองสูงตรงกบัความเปนจริงจะใช

ความสามารถของตนอยางเต็มที่ในการปฏิบัติงานที่ตนไดรับมอบหมายมาอยางมีความรับผิดชอบ 

และทําใหตนเองประสบความสําเร็จ และพบวาการรับรูความสามารถของตนเปนตวัแปรที่

เกี่ยวของหรือมีความสมัพนัธกับการปฏิบัติงานไมวาจะเปนทางบวก หรือทางลบ เชนการขาดงาน  

ดังนัน้ทาํใหเราสามารถคาดไดวาการรับรูความสามารถของตนเปนสาเหตุของพฤติกรรมความ

รับผิดชอบ และสามารถอธิบายพฤติกรรมความรับผิดชอบได 

 

แนวความคิดเกี่ยวกับเจตคติตอการปฏิบัติงาน 
 

ความหมายของเจตคติ 
เจตคติ คือ ลักษณะทางจิตประเภทหนึ่งของบุคคล อันมีความโนมเอียงหรือมีความรูสึกไป

ในทางชอบหรือไมชอบในส่ิงใดสิ่งหนึ่ง ซึ่งเปนความคิดเห็นของบุคคลที่มีตอส่ิงตาง ๆ โดยมี

อารมณเปนสวนประกอบ ตรงกับภาษาอังกฤษวา Attitude  

กูด (Good. 1973:46) ไดใหความหมายของเจตคติวา ความโนมเอียงหรือแนวโนมของ

บุคคลที่จะตอบสนองตอส่ิงของ สถานการณหรือคานิยม โดยปกติจะแสดงออกพรอมความรูสึก

และอารมณ เจตคติไมอาจสังเกตไดโดยตรง แตอางอิงไดจากพฤติกรรมที่แสดงออก ทั้งที่เปน

พฤติกรรมทางภาษาและไมใชภาษา  

กาเย (GaGne.1977:219) ไดใหความหมายของเจตคติวาหมายถึง สภาพภายในของ

บุคคลที่มีอิทธิพลตอการเลือกปฏิบัติของแตละบุคคล เจตคติไมไดกําหนดการปฏิบัติที่เหมาะสม

แตทําใหกลุมของการปฏิบัติ ในแตละบุคคลมีโอกาสเกิดขึ้นมากหรือนอย  เจตคติจึงเปนแนวโนม

ของการตอบสนอง หรือความพรอมในการตอบสนองของแตละบุคคล 
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 งามตา วนินทานนท. 2535:215) กลาววาเจตคติ คือ จิตลักษณประเภทหนึ่งของบุคคล 

เกิดจากการคิดเชิงประเมินคา เกี่ยวกับส่ิงใดสิ่งหนึ่ง ในทํานองประโยชนหรือโทษ ทําใหเกิดความ

โนมเอียงไปในทางชอบหรือไมชอบ เจตคติประกอบดวย 3 องคประกอบคือ ความรูเชิงประเมินคา 

ความรูสึกที่จะกระทํา และ ความพรอมที่จะกระทํา  ดวงเดือน พันธุมนาวิน(2534:5–9) ไดสรุปวา

เจตคติในการทํางานหมายถึง ลักษณะทางจิตใจของบุคคลที่รับรูลักษณะอาชีพ รูถึงปญหา

อุปสรรค ขอดีขอจํากัด ในการทํางาน มีความสนใจ พอใจ มีความทะเยอทะยาน ทํางานหนักและ

เสี่ยงตอการลงทุน ที่มีความมั่นใจในความรูความสามารถของตนเอง   

ลวน สายยศ. (2536:2) ไดอธิบายวา เจตคติเปนความรูสึกเชื่อศรัทธาตอส่ิงใดสิ่งหนึ่ง 

พรอมที่จะประพฤติปฏิบัติตอส่ิงนั้นได  

สรุปไดวา เจตคติตอการปฏิบัติงาน หมายถึง ความรูสึกนึกคิดที่เกิดจากการรับรูของบุคคล

เกี่ยวกับส่ิงใดสิ่งหนึ่ง ซึ่งจะเปนจริงหรือไมจริง ถูกหรือผิดก็ตามที่มีผลตอความรูสึกชอบหรือไมชอบ 

ตอส่ิงนั้นและกอใหเกิดการแสดงพฤติกรรมตามความรูสึกที่เกิดขึ้น  ทั้งทางดานบวกและดานลบ 

ไมวาจะเปนการสนับสนุน สงเสริมชวยเหลือ หรือขัดขวาง 
 
 
องคประกอบของเจตคติ 
 
 เจตคติของบุคคลตอส่ิงใดสิ่งหนึ่งนั้นประกอบดวย 3 องคประกอบ คือ องคประกอบดาน

ความรูคิด (Cognitive Component) เปนความรูเกี่ยวกับส่ิงนั้นทางดานที่วาสิ่งนั้นมีคุณโทษมา

นอยเพียงใด เปนความรู เชิงประเมินคาตอส่ิงนั้น  องคประกอบดานความรู สึก (Affective 

Component) เปนองคประกอบที่สําคัญที่สุดของเจตคติ ความรูสึกเกี่ยวกับส่ิงใดสิ่งหนึ่งของบุคคล

หมายถึง ความรูสึกชอบหรือไมชอบ พอใจหรือไมพอใจ ความรูสึกนี้เกิดขึ้นอยางอัตโนมัติ เมื่อ

บุคคลมีความรูเกี่ยวกับคุณโทษ บุคคลจะมีความรูดีหรือไมดี กอใหเกิดความรูสึกชอบหรือไมชอบ 

องคประกอบดานความรูสึกนี้จะสัมพันธกับดานความรู เพราะถาบุคคลมีความรูในเร่ืองนั้นดี จะมี

ความชอบตอส่ิงนั้นดี แตถาบุคคลมีความรูตอส่ิงนั้นไมดีก็จะไมชอบตอส่ิงนั้น ดานที่สามเปนดาน

ความพรอมที่จะกระทํา (Action Tendency Component) หมายถึง การแสดงออกของบุคคลตอ

ส่ิงใดสิ่งหนึ่ง หรือบุคคลใดบุคคลหนึ่ง องคประกอบดานพฤติกรรมเปนผลมาจากองคประกอบดาน

ความรูหรือความคิดและดานความรูสึก ดังนั้นเมื่อบุคคลหนึ่งมีเจตคติทางดานความรู ความรูสึก

อยางไร ก็จะแสดงพฤติกรรมอยางนั้นดวย (ดวงเดือน พันธุมนาวิน.2524:5-7) 
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 อารี ศรีธัญพงศ (2530:282-283) ไดกลาวไววา บุคคลปกติจะตองประกอบดวยอาการ

ครบ 32 ประการ เชนเดียวกับรูปสามเหลี่ยมตองประกอบดวย 3 ดาน สําหรับเจตคติ มี

องคประกอบอยู 3 ประการ ซึ่งประกอบกันเปนเจตคติของบุคคล ดังภาพประกอบ 

 

   ความรู    การกระทํา 

 

 

 

                ความรูสึก 

 

ภาพประกอบ 3 รูปสามเหลีย่มแสดงองคประกอบของเจตคต ิ

 จากภาพประกอบ  ดานความรูสึก การที่บุคคลจะมีเจตคติอยางไร เชน ชอบหรือไมชอบ

อะไรก็ตามขึ้นอยูกับปจจัยหรือองคประกอบที่สําคัญที่สุด คือ ความรูสึก  เพราะความรูสึกจะบงชี้

วาชอบหรือไมชอบ เชนความรูสึกชอบเปนครูหรือไมชอบเปนครู เปนตน 

 1. ดานความรู บุคคลจะมีเจตคติอยางไร ตองอาศัยความรูหรือประสบการณวาเคยรูจัก

หรือเคยรับรูมากอน มิฉะนั้นบุคคลไมอาจกําหนดความรูสึก หรือทาทีวาชอบหรือไมชอบได เชน 

บุคคลที่บอกวาชอบเปนครูหรือไมชอบเปนครู จะตองทราบเสียกอนวา ครูมีบทบาทอยางไร มี

รายไดเทาใด และจะกาวหนาเพียงใด มิฉะนั้นจะไมอาจบอกถึงเจตคติของตนได  

 2.  ดานพฤติกรรม บุคคลจะมีเจตคติอยางไรใหสังเกตจากการกระทําหรือพฤติกรรม 

ถึงแมวาพฤติกรรมจะเปนองคประกอบสําคัญของเจตคติ แตยังมีความสําคัญนอยกวาความรูสึก 

เชน ยกมือไหวหรือกลาวคําสวัสดี แตในความรูสึกจริง ๆ นั้น อาจมิไดเลื่อมใสศรัทธาเลยก็ได  

 ฟรีแมน (ศักดิ์ สุนทรมณี. 2531:4 – 5 ; อางอิงจาก Freeman.1970) กลาววา เจตคติเปน

ระบบที่มีความมั่นคงอันหนึ่ง ซึ่งประกอบไปดวยองคประกอบ 3 ประการ คือ  

 1.  องคประกอบทางดานการรู ( Cognitive Component) เปนเรื่องของการรูของบุคคลใน

เร่ืองใดเรื่องหนึ่ง อาจเปนการรับรูเกี่ยวกับ วัตถุ ส่ิงของ หรือบุคคล หรือเหตุการณตาง ๆ วารูส่ิงตาง 

ๆ ดังกลาวนั้นอยางไร รูในทางที่ดีหรือไมดี และถารูในสิ่งใดที่ไมดี เราก็จะมีเจตคติที่ไมดีในสิ่งนั้น

ดวย  ถาเรารูส่ิงใดสิ่งหนึ่งในทางที่ดี เราจะมีเจตคติตอส่ิงนั้นในทางที่ดี ถาเราไมรูจักสิ่งใดเลย เจต

คติก็จะไมเกิดขึ้น  

 2.  องคประกอบทางดานความรูสึก ( Affective Component or Feeling Component) 

เปนองคประกอบทางดานอารมณ ความรูสึก ซึ่งถูกเราขึ้นจากการรูนั้น เมื่อเราเกิดการรูส่ิงใดสิ่ง

หนึ่งแลว จะทําใหเกิดความรูสึกในทางที่ดีหรือไมดี ถาเราเกิดการรูส่ิงใดสิ่งหนึ่งในทางที่ไมดี เราก็
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จะไมชอบหรือไมพอใจในสิ่งนั้น ซึ่งความรูสึกนี้จะทําใหเกิดเจตคติในทางใดทางหนึ่ง คือชอบ

หรือไมชอบ ความรูสึกนี้เมื่อเกิดขึ้นแลวจะเปลี่ยนแปลงไดอยากไมเหมือนกับความจริงตาง ๆ ที่จะ

เปลี่ยนแปลงไดงายถามีเหตุผลเพียงพอ 

 3.  องคประกอบทางดานแนวโนมในเชิงพฤติกรรมหรือการกระทํา (Action Tendency 

Component or Behavioral Component) เปนความพรอมที่จะตอบสนองตอส่ิงนั้น ๆ ในทางใด

ทางหนึ่ง คือ พรอมที่จะสนับสนุน สงเสริม ชวยเหลือ หรือในทางทําลายขัดขวาง ตอสูเปนตน 

 
ลักษณะของเจตคติ 
 

ส.วาสนา  ประวาลพฤกษ (2544:5) ไดสรุปลักษณะสําคัญของเจตคติไวดังนี้ 

 1.  เจตคติเปนการเตรียมความพรอมในการตอบสนองตอส่ิงเราในทางที่ชอบหรือไมชอบ 

ตอส่ิงนั้น ๆ ซึ่งการเตรียมนี้เปนการเตรียมภายในของจิตใจมากกวาภายนอกที่จะสังเกตเห็นได 

 2.  สภาวะตอบสนองของบุคคลที่จะยอมรับหรือไมยอมรับ ชอบหรือไมชอบตอส่ิงตาง ๆ 

นั้น  มีลักษณะที่ซับซอน ทั้งนี้จะเกี่ยวของสัมพันธกับอารมณดวย  

 3.  เจตคติไมใชพฤติกรรม  แตเปนสภาวะของจิตใจที่มีอิทธิพลตอความรูสึกนึกคิด และ

เปนตัวกําหนดแนวทางในการแสดงออกของพฤติกรรม 

 4.  เจตคติไมสามารถวัดไดโดยตรง แตสามารถสรางเครื่องมือวัดพฤติกรรม ที่แสดง

ออกมาเพื่อใชเปนแนวทางในการทํานายหรืออธิบายเจตคติได  

 5.  เจตคติเกิดจากการเรียนรูและประสบการณ  บุคคลจะมีเจตคติในเร่ืองเดียวกัน

แตกตางกันได ดวยสาเหตุหลายประการเชน สภาพแวดลอมทางเศรษฐกิจและสังคม อายุ เชาวน

ปญญา เปนตน 

6.  เจตคติมีความคงที่และแนนอนพอสมควร แตอาจเปลี่ยนแปลงได  

จะเห็นวาเจตคติเปนลักษณะที่เกิดจากบุคคลโดยผานการเรียนรูจนเกิดเปนประสบการณ

ที่ไดรับทั้งทางตรงและทางออม จะมีอิทธิพลทําใหบุคคลเกิดความรูสึกชอบหรือไมชอบยอมรับหรือ

ปฏิเสธตามความคิดเห็นของแตละบุคคล  ลักษณะของเจตคตินี้สามารถเปลี่ยนแปลงไดตามวัย

ตาง ๆ  
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ตัวแปรที่เกี่ยวของกับเจตคติตอการปฏิบัติงาน 
 

จากการศึกษาของ อภิญญา โพธิ์ศรีทอง พบวา เจตคติมีความสัมพันธกันทางบวกกับ

พฤติกรรมการทํางาน  โดยศึกษาตัวแปรที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการพยาบาลผูสูงอายุ ของ

พยาบาล จํานวน 293 คน พบวา เจตคติตอวิชาชีพพยาบาลเปนตัวทํานายพฤติกรรมการพยาบาล 

ผูติดเชื้อสูงอายุ รองลงมาคือตัวแปรการปฏิบัติทางพุทธ  

สุพรรณนา หนูรักษ (2542:บทคัดยอ) ศึกษาเรื่องพฤติกรรมการทํางานของบุคคลสาย

การเงิน และ บัญชี ในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ พบวา สวนบุคลากรสายการเงินและบัญชีที่มี

ความเชื่ออํานาจในตนเกี่ยวกับการทํางานสูง และมีความเชื่ออํานาจในตนเกี่ยวกับการทํางานต่ํา 

มีพฤติกรรมการทํางานไมแตกตางกัน สวนดานทัศนคติที่ดีตอการทํางาน และ มีทัศนคติที่ไมดีตอ

การทํางาน มีพฤติกรรมการทํางานที่แตกตางกัน เมื่อพิจารณาตามตัวแปร เพศ ประสบการณใน

การทํางาน ความเชื่ออํานาจในตน และทัศคติในการทํางาน  

กาญจนา เหมะธร (2542:บทคัดยอ) ศึกษาพฤติกรรมการทํางานพบวา พนักงานที่มีระดับ

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในการทํางาน ทัศคติตองาน ความผูกพันตอองคกร และการรับรูความสามารถ

ของตนในการทํางานตางกัน มีพฤติกรรมในการทํางานจากการประเมินตนเองตางกัน แตมี

พฤติกรรมในการทํางานจากการประเมินของผูบังคับบัญชาไมแตกตางกัน 

รัชนี สังขสุวรรณ (2547:บทคัดยอ) ศึกษาปจจัยที่สงผลตอความรับผิดชอบในการทํางาน

ของขาราชการสํานักบริหารงานสงเสริมการศึกษาเอกชน กระทรวงศึกษาธิการ กรุงเทพมหานคร

พบวาปจจัยที่สงผลกับความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานไดแก เจตคติตอการปฏิบัติงาน 

ความสัมพันธระหวางขาราชการกับผูบังคับบัญชา ความสัมพันธของขาราชการและเพื่อนรวมงาน

สามารถทํานายความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานไดรอยละ 48.50 

ในการศึกษาเจตคติตอการปฏิบัติงานพบวา เจตคติมีหลายรูปแบบ ไมวาจะเปนเจตคติตอ

พฤติกรรมการพยาบาล เจตคติตอการปฏิบัติงาน แตเจตคติเหลานี้ลวนมีความสัมพันธทางบวกกับ

พฤติกรรมการทํางาน  ดังนั้นพอจะสรุปไดวาเจตคติตอการปฏิบัติงาน เปนตัวแปรที่สัมพันธกับ

พฤติกรรมการทํางานที่มีความรับผิดชอบเนื่องจากการมีเจตคติที่ดีตอการปฏิบัติงานนั้นจะสงผล

ตอความสําเร็จของงาน สามารถชวยใหงานสําเร็จบรรลุตามเปาหมายได นอกจากนี้เจตคติยังมีผล

ตอการประเมินพฤติกรรมในการทํางานของตนเองแตกตางกัน  ผูวิจัยจึงคาดวาการมีเจตคติที่ดีตอ

การปฏิบัติงานที่ดี  จะสามารถทําใหเกิดพฤติกรรมการการทํางานที่มีความรับผิดชอบและเกิด

ประสิทธิผลของานตามมา ดังนั้นจึงไดนํามาเปนตัวแปรที่สําคัญในงานวิจัยครั้งนี้ 
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แนวความคิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ( Motivation  ) 
 

ความหมายของแรงจูงใจ 
คําวา “แรงจูงใจ” ( Motivation )ไดมีผูใหความหมายไวตาง ๆ กนัดังนี ้

แรงจูงใจ หมายถึง ส่ิงทีเ่รงเรา กระตุน และเสริมสรางความปรารถนาของบุคคลหรือคณะ

บุคคลใหทํางานแกองคกรอยางเต็มความสามารถ เพื่อบรรลุเปาหมายที่ตองการ ( เรวัต สวัสดี. 

2536:3)  

ธงชัย สันติวงษ ไดใหความหมายของแรงจูงใจไววา “การจูงใจในการปฏิบัติงานคือการ

พยายามใหผลประโยชนตอบแทนแกผูปฏิบัติงาน ทั้งนี้เพื่อใหผูปฏิบัติงานไดเห็นทางที่จะไดรับ

ประโยชน  และมีผลประโยชนรวมกัน การปฏิบัติงานตามความรับผิดชอบก็จะเปนไปอยางดีที่สุด 

การจูงใจจึงมีหลักสําคัญวา ตองพยายามตอบสนองความตองการของผูปฏิบัติงานทั้งในดาน

รางกายและจิตใจอยูเสมอ (ชูศักดิ์ ศรีสูงเนิน.2540 :9 ; อางอิงจาก ธงชัย สันติวงษ.2530.องคการ

และการบริหาร.) 

ชูศักดิ์ ศรีสูงเนิน (2540:10) กลาววา  แรงจูงใจ หมายถึง การที่บุคคลไดรับการกระตุน

จากส่ิงเราแลวทําใหเกิดพลังที่แสดงออกทางพฤติกรรม เพื่อจะนําไปสูจุดประสงคของตนเองหรือ

ปจจัยตาง ๆ ที่เปนพลังและเปนตัวกําหนดพฤติกรรมของบุคคล ซึ่งแรงจูงใจนี้อาจเกิดจากสิ่งเรา

ภายในหรือภายนอกแตเพียงอยางเดียวหรือทั้งสองอยางพรอมกันก็ได   

สําหรับแรงจูงใจ ซึ่งสามารถนํามาประกอบการพิจารณาในการศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงาน  มีดังนี้  

ความหมายของการจูงใจ Adams (ธีรวิทย สวิล. 2536:18) ไดอธิบายความหมายของการ

จูงใจวาจะเกิดขึ้นเนื่องจากการที่บุคคลในองคกรไดรับรูถึงระดับความเสมอภาคและสภาพการ

ทํางานของตนเอง ถาคนใดคิดวาตนไมไดรับความเสมอภาค จะทําใหคนนั้นไมพอใจ 

ศิริวรรณ  เสรีรัตนและสมชาย หิรัญกิตติ. (2530:150) อธิบายวาการจูงใจ หมายถึง 

วิธีการชักนําพฤติกรรมของบุคคลใหปฏิบัติตามวัตถุประสงค  ความตองการของมนุษย ส่ิงจูงใจจะ

เกิดขึ้นไดจากภายในและภายนอกตัวบุคคล 

เบอรนารด (มนัส บุญวงศ. 2537:37) ใหความหมายวา ส่ิงจูงใจที่ไดผลมี 2 อยาง คือ 

สิ่งจูงใจที่เฉพาะเจาะจง ไดแก ส่ิงจูงใจในดานวัตถุ (Material Inducements) เชน เงิน ส่ิงของ ที่

ใหแกผูปฏิบัติงานเปนการตอบแทน เปนการชดเชย หรือเปนรางวัลที่ไดปฏิบัติงานมาอยางดี  และ

ส่ิงจูงใจที่เปนโอกาสของบุคคลซึ่งไมใชวัตถุ (Personal Non- Material Opportunities) เชน การมี

เกียรติ อํานาจ ส่ิงจูงใจที่เปนความดีงาม เชน ความภาคภูมิใจ และสิ่งจูงใจทั่ว ๆ ไป เชน 

ความสัมพันธทางสังคมกับคนในกลุมและในองคกร ความกลมกลืนระหวางสภาพการทํางานกับ
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อุปนิสัย วิธีการทํางาน เจตคติของผูปฏิบัติงาน ความรูสึกวาตนมีสวนรวมในการตัดสินใจ ความ

พอใจที่ไดทํางานรวมกับบุคคลที่มีเปาหมายและคานิยมเหมือนกัน 

จากที่กลาวมาขางตนพอสรุปไดวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ส่ิงที่จะกระตุน 

(Incentives) หรือส่ิงที่จะเรา (Stemulus) ที่จะเสริมสรางความปรารถนาของบุคคลหรือคณะบุคคล

ใหเกิดแรงบีบ (Drive) ผลักดันพลังที่มีอยูในตนเองออกมา เพื่อแสดงพฤติกรรมหรือทํากิจกรรมตาง 

ๆ อยางเต็มความสามารถใหประสบผลสําเร็จ และบรรลุเปาหมายหรือวัตถุประสงคตามที่ตองการ 

 
ทฤษฎีแรงจูงใจ 
 
 กิบสัน และคณะ ไดจําแนกทฤษฎีแรงจูงใจออกเปน 2 ประเภทคือ  

1. ทฤษฎีแรงจูงใจกลุมที่เนนดานปจจัยหรือความตองการตาง ๆ ซึ่งไปกระตุนใหคนทํางาน

เพื่อสนองความตองการในปจจัยนั้น ๆ เรียกวา Content Theories 

2. ทฤษฎีแรงจูงใจที่เนนกระบวนการซึ่งพฤติกรรมของแตละบุคคลถูกทําใหมีพลังงานมากขึ้น 

ตลอดจนการกํากับแนวทางของการกระทําใหไปสูเปาหมายเรียกวา Process Theory 

ซึ่งในงานวิจัยชิ้นนี้ ผูวิจัยเลือกใชทฤษฎีในกลุมที่สองเปนแนวทางในการศึกษาแรงจูงใจ

เนื่องจากความคาดหวังในงาน ไดแก ทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy Theory) เนื่องจาก

แรงจูงใจตามทฤษฎีความคาดหวัง เปนทฤษฎีที่สามารถอธิบายขบวนการเกิดแรงจูงใจของบุคคลที่

เกี่ยวของกับพฤติกรรมของบุคคลในองคกรไดเปนอยางดี ซึ่งแตละบุคคลจะมีความปรารถนา 

เปาหมาย ตลอดจนความตองการที่แตกตางกัน ข้ึนอยูกับการเลือกและการตัดสินใจของบุคคลโดย

มีสาเหตุมาจาก 2 ประการคือ ลักษณะภายในของตัวบุคคล และอิทธิพลของสิ่งแวดลอม 

นอกจากนี้แลวแรงจูงใจตามทฤษฎีความคาดหวัง ยังสอดคลอง กับทฤษฎีภาวะผูนําตาม

สถานการณ เสนทางสูเปาหมาย (Path – goal theory) ที่เนนถึงคุณลักษณะของบุคคล และ 

สภาวะแวดลอมที่บุคคลตองเผชิญอยู ซึ่งทั้ง 2 ทฤษฏีนี้เปนทฤษฏีที่เปนลักษณะของกระบวนการที่

ผูนําจะสรางใหผูใตบังคับบัญชาเกิดขบวนการเกิดแรงจูงใจ โดยมีสวนของแรงจูงใจเปนตัวชวยใน

การกระตุนใหบุคคลสามารถแสดงพฤติกรรมออกมาเมื่อเขารับรูถึงประโยชน หรือผลตอบแทนที่จะ

ไดรับ  ดังนั้นในการที่จะทําใหงานวิจัยชิ้นนี้มีความสมบูรณผูวิจัยจึงเลือกใชแรงจูงใจตามทฤษฎี

ความคาดหวังตามแนวความคิดของ แนดเลอร และ ลอเลอร(Kelly, Prince and Ashforth. 

1991:115–116 ; citing Nadler and Lawler.1983) ซึ่งเปนทฤษฎีแรงจูงใจที่เนนกระบวนการเกิด

แรงจูงใจของผูใตบังคับบัญชาโดยไดรับอิทธิพลหรือการกระตุนจากพฤติกรรมผูนํา 4 แบบมาใชใน

การวิจัยครั้งนี้ 



 43

 ทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy Theory)ตามแนวความคิดของ แนดเลอร และ ลอ

เลอร(Kelly, Prince and Ashforth. 1991:115–116 ; citing Nadler and Lawler.1983) จะ

อธิบายวา แรงจูงใจที่เกิดขึ้นในแตละบุคคลมีกระบวนการเกิดขึ้นไดอยางไร นักวิชาการหลายทาน

ไดอธิบายถึงองคประกอบของกระบวนการที่ทําใหบุคคลเกิดแรงจูงใจเนื่องจากความคาดหวัง ดังนี้ 

 
แรงจูงใจตามทฤษฏีความคาดหวัง 
แนวความคิดของ แนดเลอร และ ลอเลอร 

 
การปฏิบัติงานของเจาหนาที่เปนพฤติกรรมในองคกรอยางหนึ่ง  แนวความคิดที่อธิบาย

รูปแบบของพฤติกรรมในองคกรนั้นคือ  แนวความคิดของ แนดเลอร และ ลอเลอร (Kelly, Prince 

and Ashforth. 1991:115–116 ; citing Nadler and Lawler.1983) ที่กลาววาแรงจูงใจเปน

กระบวนการที่นําไปสูพฤติกรรม  

แนดเลอร และ ลอเลอร ไดกลาวถึงความเปนมาของทฤษฎีความคาดหวังซึ่งอธิบายเกี่ยวกับ

กระบวนการที่ทําใหเกิดแรงจูงใจ วามีสมมุติฐานเกี่ยวกับพฤติกรรมของบุคคลในองคกร ดังตอไปนี้  

1. พฤติกรรมเกิดจากเหตุ 2 ประการรวมกัน คือลักษณะภายในของแตละบุคคลกับอิทธิพล

ของสิ่งแวดลอม มิใชเกิดจากสาเหตุใดพียงสาเหตุเดียว ลักษณะของแตละบุคคลเชน ประวัติ

ครอบครัว ประสบการณในอดีต ประวัติการศึกษา การฝกฝนอบรม ซึ่งสิ่งเหลานี้ทําใหเขามีทัศนคติ 

ความตองการ และความคาดหวังตาง ๆ กัน ขณะเดียวกันภายในองคกรก็มีส่ิงแวดลอมของงาน 

เชน ลักษณะของผูนํา ระบบการจายคาตอบแทน ส่ิงเหลานี้จะมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของแตละคน  

2. พฤติกรรมที่แสดงออกมานั้น บุคคลแตละคนจะเลือกตัดสินใจเองวาควรแสดงออกมา

อยางไร  พฤติกรรมในหนวยงานอาจแบงได 2 ประเภทไดแก พฤติกรรมที่แสดงออกมาถึงความเปน

สมาชิก เชน การมาทํางาน การอยูรวมกันของกิจกรรมในหนวยงาน สวนประเภทที่ 2 ไดแก 

พฤติกรรมที่แสดงออกมาถึง ระดับของความพยายามในการทํางาน เชน จะทํางานหนักแคไหน ให

ไดผลงานเปนอยางไร มีคุณภาพมากนอยแคไหน  

3. บุคคลแตละบุคคลมีความปรารถนา เปาหมาย ตลอดจนตองการชนิดผลลัพธหรือ

ผลตอบแทนจากการทํางานที่แตกตางกนั  

บุคคลจะตัดสินใจแสดงพฤติกรรมการปฏิบัติงานในระดับดี เมื่อเขารับรู หรือคาดหวังวา

เปนโอกาสที่จะทําใหเขาไดรับผลตอบแทนที่ตองการ และจะหลีกเลี่ยงการทํางานที่จะทําใหเขา

ไดรับผลลัพธหรือผลตอบแทนที่ไมตองการ   
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แนวความคิดที่อธิบายถึงรูปแบบพฤติกรรมในองคกรนั้นมาจากแรงจูงใจของแนดเลอร

เลอร และ ลอเลอร (Kelly, Prince and Ashforth. 1991:115–116 ; citing Nadler and Lawler. 

1983) 

                                 คุณลักษณะและความสามารถ 

 

แรงจูงใจ     ความพยายาม      พฤติกรรม            ผลตอบแทน 

 

 

 

แรงจูงใจของบุคคลเปนผลของ : 1. ความคาดหวังเกี่ยวกับความพยายามที่ทําใหเกิดผลการปฏิบัติ

ที่สําเร็จ (Effort – Performance Expectancies) 

                                   2. ความคาดหวังเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานนํามาสูผลตอบแทน 

                                                    ( Performance – Outcome Expectancies) 

              3. การรับรูคุณคาของผลตอบแทน (Valence) 

ภาพประกอบ 4 แรงจูงใจที่มีผลตอพฤติกรรม (The basis motivation – behavior sequence) 

 จากภาพประกอบขางตนอธิบายวา แรงจูงใจจะผลัดดันใหบุคคลใชความพยายาม ความ

พยายามเพียงอยางเดียวไมพอ  พฤติกรรมการทํางานนั้นเปนผลรวมของความพยายามรวมกับ

คุณลักษณะและความสามารถไดแก ทักษะ  การไดรับการฝกฝนอบรม เปนตน เมื่อความพยายาม

รวมกับคุณลักษณะและความสามารถจะทําใหเกิดพฤติกรรม ในที่สุดก็จะไดผลตอบแทน ซึ่ง

ผลตอบแทนอาจจะไมเปนที่ตองการของบุคคลก็ได กระบวนการที่คาดหวังวาพฤติกรรมนํามาสู

ผลตอบแทนนั้นจะสงผลสะทอนกลับไปยังแรงจูงใจของบุคคล 

แนดเลอร และ ลอเลอร ไดสรุปวา จากสมมุติฐานที่กลาวแลว ทฤษฏีความคาดหวังที่

อธิบายถึง กระบวนการเกิดแรงจูงใจเนื่องจากความคาดหวัง จะประกอบดวยองคประกอบ 3 

ประการ คือ 

1. ความคาดหวังเกี่ยวกับความพยายามที่ทําใหเกิดผลการปฏิบัติ(Effort – Performance 

Expectancies) อธิบายไดวา เปนความเชื่อหรือความคาดหวังของแตละบุคคลวา เมื่อใชความ

พยายามในการทํางานอยางหนึ่งแลว ตนเองสามารถทําใหเกิดผลสําเร็จของงานไดมากนอยแค

ไหน  หากบุคคลคาดหวังวาถึงแมใชความพยายามแลว แตไมอาจทําใหงานสําเร็จได แรงจูงใจก็จะ

ตํ่ากวาเมื่อคาดหวังไววา หากใชความพยายามแลวจะสามารถทํางานใหสําเร็จได 

2. ความคาดหวังเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานนํามาสูผลตอบแทน( Performance – 

Outcome Expectancies) อธิบายไววา บุคคลเมื่อไดปฏิบัติงานไปแลว เขาคาดหวังวาจะไดรับ
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บางสิ่ง บางอยางเปนผลลัพธหรือผลตอบแทน และการทํางานอยางหนึ่ง อาจนําไปสูผลลัพธหรือ

ผลตอบแทนไดหลายชนิดที่แตกตางกัน  

3. การรับรูคุณคาของผลตอบแทน (Valence) อธิบายไดวาเปนความพึงพอใจตอผลลัพธ

หรือผลตอบแทน ซึ่งบุคคลจะรูสึกพึงพอใจตอผลลัพธหรือเห็นวาผลลัพธแตละอยางมีความสําคัญ

กับตนเองมากนอยแตกตางกัน เชน บางคนอาจพอใจในผลตอบแทนที่เปนเงินเดือนมากกวาการ

ไดรับการยอมรับนับถือ ขณะที่บางคนใหความสําคัญตอผลตอบแทนที่เปนความกาวหนาในหนาที่

การงานหรือความรูสึกวาตนเองไดรับความสําเร็จเปนตน  

จากองคประกอบ 3 ประการดังกลาวแลว สรุปไดวา แรงจูงใจเนื่องจากความคาดหวังเปน

กระบวนการที่บุคคลเลือกตัดสินใจในการแสดงพฤติกรรมออกมา หลังจากผานกระบวนการคิด 

การไตรตรอง และคาดหวังถึงสิ่งตาง ๆ มากอนแลว  

เมื่อพิจารณาถึงองคประกอบทั้ง 3 ประการ แรงจูงใจเนื่องจากความคาดหวัง จะมีคามาก

ที่สุดเมื่อ 

1. ความคาดหวังวา เมื่อปฏิบัติงานแลว มีโอกาสมากที่จะไดรับผลลัพธหรือผลตอบแทน

บางสิ่งบางอยาง 

2. ผลลัพธหรือผลตอบแทนนั้นเปนที่ตองการหรือผูปฏิบัติงานเห็นวามีคุณคา 

3. ความคาดหวังวา ความพยายามของเขาสามารถทําใหงานของเขาเกิดผลสําเร็จได 
 

ตัวแปรที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 

ในการศึกษาแรงจูงใจตามทฤษฏีความคาดหวังกับพฤติกรรมรับผิดชอบนั้น ยังไมมี

ผูทําการวิจัย แตพบงานวิจัยที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจตามทฤษฏีความคาดหวังตอการปฏิบัติงาน  

ดังนั้นผูวิจัยจึงไดประมวลงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานดังนี้ 

 

ออร (Orr.1991 : 45) ศึกษากลุมผูอํานวยการโรงเรียนจํานวน 265 คน เพื่อทดสอบ

สมมุติฐานที่วา ผูอํานวยการโรงเรียนที่มีแรงจูงใจในการทํางานและความพยายามสูงจะมีการ

ปฏิบัติงานที่ดีและการรับรูเกี่ยวกับความเปนไปไดของผลตอบแทนที่ข้ึนกับองคประกอบของการ

ปฏิบัติงานกับความพยายามสูงจะทําใหมีการทํางานที่มีประสิทธิผล และแรงจูงใจในการทํางาน 

บทบาทผูนํา การควบคุมตนเองจะสามารถทํานายการปฏิบัติงานได ผลการวิจัยพบความสัมพันธ

ระหวางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ความพยายามและระหวางการรับรูเกี่ยวกับผลตอบแทนกับ

ความพยายามอยางมีนัยสําคัญ นอกจากนี้ยังพบวาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน บทบามผูนํา

สามารถทํานายการปฏิบัติงานได ยกเวนการควบคุมตนเอง 
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วิลเลี่ยม (Williams. 1993 :2201) ไดศึกษาผลโปรแกรมการพัฒนาอาชีพที่มีตอแรงจูงใจ

ของครูจํานวน 176 คน โดยสอบถามคุณคาของผลตอบแทนและการรับรูของผลตอบแทน 

เครื่องมือที่ใชวัดแรงจูงใจใชรูปแบบตามทฤษฏีความคาดหวัง ผลการวิจัยพบวาครูที่เห็นคุณคาของ

ผลตอบแทนมากจะปรับปรุงการเรียนการสอนของตน และโปรแกรมการพัฒนาอาชีพชวยเพิ่มพูน

ความคาดหวังใหสูงขึ้น นั่นคือ เงินเดือนที่จะสูงขึ้นและครูที่คาดหวังวาเงินเดือนจะสูงนั้นจะสนใจ

การสอนของตนมากขึ้น เห็นวาความคาดหวังสูงขึ้นนั้นมีความสัมพันธระหวางผลตอบแทนและ

การพัฒนาการสอนของครู 

Anne(1993:3275 ; อางจากผอบเธียร วงศภักดี 2537) ไดศึกษาการปฏิบัติงานของผู

ตรวจสอบบัญชีเพื่อพิสูจนรูปแบบของการตัดสินใจกับแรงจูงใจภายในตามทฤษฎีการประเมินผล

การรูคิด และทฤษฎีความคาดหวังเกี่ยวกับแรงจูงใจและการปฏิบัติงาน โดยทดสอบสมมติฐานทีว่า 

แรงจูงใจมีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานของผูตรวจสอบบัญชีอยางมีนัยสําคัญทางสถิติและ

แรงจูงใจมีผลตอการปฏิบัติงานในทางบวก 

ผอบเธียร วงศภักดี (2537) ไดศึกษาเรื่องปจจัยที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานของเจาหนาที่

ฝกอบรมในธนาคารพาณิชยไทยจํานวน 140 คน  โดยใชแนวความคิดทฤษฏีความคาดหวังพบวา

เจาหนาที่ฝกอบรมที่มีแรงจูงใจตามทฤษฎีความคาดหวังสูง มีคุณสมบัติของเจาหนาที่ฝกอบรมสูง 

มีการปฏิบัติงานสูงกวาเจาหนาที่ฝกอบรมที่มีแรงจูงใจตามทฤษฎีความคาดหวังต่ํา มีคุณสมบัติ

ของเจาหนาที่ฝกอบรมต่ํา อยางมีนัยนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 

จากการทบทวนเอกสารที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานพบวา งานวิจัยที่ใช

ทฤษฎีความคาดหวังที่เปนกลุมทฤษฎีดานกระบวนการที่พยายามอธิบายและบรรยายเกี่ยวกับ

กระบวนการที่พฤติกรรมถูกกระตุนดวยรางวัล หรือผลตอบแทนนั้นเปนปจจัยที่สัมพันธกับตัวแปรที่

เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผล กับกลุมบุคลในหลากหลายอาชีพ ไมวาจะเปน ครู 

อาจารย หรือเจาหนาที่ธนาคาร โดยพบวา ผูที่มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตามทฤษฏีความ

คาดหวังสูงจะเปนผูที่มีการปฏิบัติงานสูงกวาผูที่มีแรงจูงใจตามทฤษฏีความคาดหวังต่ํา 

จากแนวความคิดที่กลาวมาและงานวิจัยที่เกี่ยวของ ผูวิจัยคาดวาตัวแปรแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานตามทฤษฏีความคาดหวังนาจะเปนตัวแปรหนึ่งที่สามารถอธิบาย และทํานายพฤติกรรม

รับผิดชอบซึ่งเปนพฤติกรรมที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน 

ดังนั้นผูวิจัยจึงคาดวา ผูมีแรงจูงในในการปฏิบัติงานสูง นาจะเปนผูที่มีพฤติกรรม

รับผิดชอบสูงและสงผลประสิทธิผลของกลุมงานและองคได ดังนั้นจึงไดนํามาเปนตัวแปรที่สําคัญ

ในงานวิจัยครั้งนี้ 
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แนวคิดและทฤษฎีบรรยากาศองคกร 
 
 บรรยากาศองคกรเปนสภาพแวดลอมที่เกิดขึ้นจากการมีปฏิสัมพันธระหวางบุคคลกับ

ส่ิงแวดลอมภายในองคกรและสงผลไปถึงความรูสึกของบุคคลภายในองคกร บรรยากาศองคกรมี

อิทธิพลตอบุคลากรทุกคนภายในองคกร บรรยากาศองคกรที่ดีจะทําใหการปฏิบัติงานของบุคลากร

ในองคกรบรรลุจุดหมายตามตองการ บรรยากาศองคกรและสิ่งแวดลอมที่ดีในองคกร มีสวน

เสริมสรางความคิด จิตใจ และคุณธรรมตาง ๆ ที่พึงประสงค จะทําใหบุคลากรในองคกรเกิด

ความรูสึกพอใจ ภูมิใจและอบอุน รูสึกในความเปนเจาของ และอยากออกมาปฏิบัติงาน ถาหาก

องคกรมีบรรยากาศที่ไมดีจะทําใหสมาชิกเกิดความเบื่อหนาย หางเหิน เฉยเมย วาเหวและไมอยาก

มาทํางาน ดังนั้น จะเห็นไดวาบรรยากาศองคกรเปนสิ่งที่มีอิทธิพลตอความรูสึกของพนักงาน 

 มีนักวิชาการไดใหความหมายของ “บรรยากาศองคกร” (Organizational Climate) ไว

หลายทานดังนี้  

 
 ความหมายของบรรยากาศองคกร 
 
 เทพพนม เมืองแมนและสวิง สุวรรณ (2529:277)  ใหความเห็นวาบรรยากาศองคกร 

หมายถึง ตัวแปรชนิดตาง ๆ เมื่อนํามารวมกันแลวมีผลกระทบตอระดับการทํางานหรือการ

ปฏิบัติงานของผูดําเนินงานภายในองคกร  

 อรุณ รักธรรม (2534:541) ไดเสนอวาบรรยากาศองคกร หมายถึง กลุมของคุณลักษณะ

ของสภาพแวดลอมของงานที่บุคคลผูปฏิบัติงานอยูภายใตสภาวะแวดลอมดังกลาวนี้รับรูทางตรง

และทางออม โดยบรรยากาศจะเปนแรงกดดันที่ สําคัญที่จะมีอิทธิพลตอพฤติกรรมในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานในองคกรหรืออีกนัยหนึ่งจะหมายถึง เจตคติ คานิยม  ปทัสทานและ

ความรูสึกของคนปฏิบัติงานในองคกรเกิดจากผลปฏิสัมพันธกันระหวางบุคคลในโครงสรางของ

องคกร ในแงของอํานาจหนาที่ ความรับผิดชอบและภาวะผูนํา จึงเปนลักษณะการเชื่อมโยง

ระหวางโครงสรางกฎเกณฑและพฤติกรรมตาง ๆ เปนการรับรูหรือความรูสึกตอลักษณะขององคกร

เหลานี้มีผลกระทบตอบุคคลในองคกร 

 สมยศ นาวีการ (2539:193) ใหความหมายวา บรรยากาศองคกรเปนการรับรูหรือ

ความรูสึกตอลักษณะที่มองเห็นไดขององคกร ซึ่งขึ้นอยูกับความตองการและบุคลิกภาพของแตละ

บุคคล การรับรูเหลานี้มีอิทธิพลตอพฤติกรรมและทัศนคติของพนักงาน โดยบรรยากาศองคกร

สามารถรับรูไดจากลักษณะสภาพแวดลอมทั้งโดยตรงและโดยออม  ซึ่งบรรยากาศจะเปนแรง

กดดันที่สําคัญที่จะมีอิทธิพลตอพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของบุคคล นอกจากนั้น “บรรยากาศ
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องคกร” จะมีลักษณะเปนสิ่งที่เชื่อมโยงลักษณะที่เห็นไดจากองคกร เชน โครงสราง กฎเกณฑและ

แบบของความเปนผูนํากับขวัญ กําลังใจ และพฤติกรรมของพนักงาน  

 พะวงพิศ วัฒนกิจ และมาลี กาบมาลา (2541:8) ไดใหความหมายวา บรรยากาศองคกร

เปนสภาพการปฏิบัติงานรวมกันของบุคคลภายในองคกร นั้น ๆ อันเนื่องมาจากการปฏิสัมพันธ

ระหวางพฤติกรรมของทุกคนในองคกร อันจะสงผลตอการปฏิบัติงานของคนในองคกรทั้งผลดีและ

ผลเสียได  

 ลิทวินและสติงเจอร (นภาพร ศรีประดิษฐกุล.2541:25-26;อางอิงจาก Litwin and 

Stringer.1968:46-65) ไดแบงลักษณะบรรยากาศออกเปน 3 ประเภท ไดแก 

1. บรรยากาศองคกรมุงการประสานสัมพันธ มีลักษณะสําคัญ 4 ประการ คือ 

    1.1 เปดโอกาสใหมีการรวมกลุมและมีความสัมพันธที่อบอุน จริงใจ 

    1.2 ใหการสนับสนุนและสรางแรงจูงใจใหกับบุคลากร 

    1.3 ใหความเปนอิสระในการปฏิบัติงาน และมีโครงสรางองคกรที่บีบบังคับนอย 

    1.4 ใหการยอมรับวาบุคลากรเปนสมาชิกของกลุม 

2. บรรยากาศมุงการใหอํานาจ มีลักษณะสําคัญ 3 ประการ คือ 

     2.1 มีการกําหนดโครงสรางองคกรในรูปของกฎ ระเบียบ และขั้นตอนในการปฏิบัติงาน 

     2.2 บุคลากรยอมรับ ความรับผิดชอบในตําแหนง อํานาจหนาที่ สถาบันอยูในระดับสูง 

     2.3 กระตุนใหมีการใชอํานาจหนาที่ที่เปนทางการ ในการแกไขปญหาขอขัดแยงและ

ความเห็นที่ไมลงลอยกัน 

3. บรรยากาศมุงผลสําเร็จของงาน มีลักษณะสําคัญ 4 ประการ คือ 

     3.1 เนนความรับผิดชอบสวนตน 

     3.2 มีการคํานวณเรื่องการเสี่ยง และมีการเปลี่ยนแปลงใหม ๆ  

     3.3 ใหการยอมรับและรางวัลสําหรับผูที่มีผลการปฏบัิติงานดี 

     3.4 สรางความประทับใจที่บุคลากรเปนสวนหนึ่งของความกาวหนา และความสําเร็จ

ของทีม 

 จากความหมายของบรรยากาศองคกรที่นักวิชาการไดกลาวมาทั้งหมดพอสรุปไดวา 

บรรยากาศองคกรนั้นเปนสิ่งที่เกิดขึ้นจากการปฏิสัมพันธของบุคลากร ซึ่งเปนความรูสึกของบุคคล

ที่มีตอส่ิงแวดลอมตาง ๆ ภายในองคกร อันเนื่องมาจากการรับรูทั้งทางตรงและทางออมของบุคคล

นั้น  บรรยากาศองคกรจะมีลักษณะเปนสิ่งที่เชื่อมโยงลักษณะที่เห็นไดจากองคกร เชน โครงสราง 

กฎเกณฑและแบบของความเปนผูนํากับขวัญ กําลังใจ และพฤติกรรมของพนักงาน 
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 ความสําคัญของบรรยากาศองคกร 
 
 นักวิชาการหลายทานไดแสดงความคิดเห็นในเรื่องบรรยากาศองคกร ซึ่งจะเห็นไดวา

บรรยากาศองคกรมีอิทธิพลและมีความสําคัญตอบุคลากรในองคกรอยูมาก ดังเชน สเตียร 

(Steers.1977:104-109) ไดกลาววา บรรยากาศองคกรมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผล

ขององคกร คือ 

 บรรยากาศองคกรเปนการรับรูของบุคลากร ทั้งในระดับบุคคลและกลุมซึ่งเปนพฤติกรรม

องคกร ดังนั้น การกําหนดรูปแบบการบริหารองคกรจึงตองพิจารณาถึงความตองการของบุคลากร

ทั้งในระดับบุคคลและกลุม ความสําคัญดังกลาวสอดคลองกับ สมยศ นาวีการ และผุสดี รุมาคม 

(2520:616) ที่เห็นวาบรรยากาศองคมีความสําคัญเพราะจะทําใหเขาใจถึงพฤติกรรมของบุคคลใน

องคกรและเปนสื่อกลางระหวางปจจัยดานระบบองคกรกับปจจัยดานประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลขององคกร  

 

 
 ทฤษฏีบรรยากาศองคกร 
 
 ทฤษฏีเกี่ยวกับบรรยากาศองคกรเกิดขึ้นครั้งแรกในป ค.ศ.1930 โดย ลิทวิน (สมยศ นาวี

การ และผุสดี รุมาคม.2520 : 598 ; อางอิงจาก Litwin.1938) โดยพยายามที่จะเชื่อมโยง

พฤติกรรมของบุคคลกับสภาพแวดลอมเขาดวยกัน ซึ่งมีตัวแบบดังนี้ 

B = f(P,E) 

   B = พฤติกรรมของคน 

   P = บุคลิกหรือลักษณะสวนบุคคล 

   E = สภาพแวดลอมหรือบรรยากาศองคกร 

 จากตัวแบบนี้ Litwin ไดชี้ใหเห็นวา พฤติกรรมของคนในองคกรนัน้ไดรับอิทธิพลจากบคุคล

หรือลักษณะสวนบุคคลของผูนั้นสวนหนึ่งและสภาพแวดลอมหรือบรรยากาศองคกรนั้น ๆ ดวยอีก

สวนหนึง่  

 ลิทวนิและสตงิเกอร (สมยศ นาวีการ.2525 : 82 ; อางองิจาก Litwin and Stringer.968 : 

81-82) ไดเสนอองคประกอบของบรรยากาศองคกร เปน 9 มิติ ประกอบดวย 

 1. โครงสรางองคกร (Organizational Structure) เปนการรับรูของพนักงานตอลักษณะ

โครงสรางองคกร เชน ความชัดเจนของการแบงงาน ขอจํากัดของโครงสรางองคกรตอการ

ปฏิบัติงานและระเบียบตาง ๆ ที่องคกรออกมาวาเปนอุปสรรคทําใหงานลาชาหรือไม 
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 2. ความรับผิดชอบ (Responsibility) เปนการรับรูตอความรูสึกรับผิดชอบตอภาระหนาที่

ของผูปฏิบัติงานแตละคนในองคกร ความรูสึกเกี่ยวกับความสําเร็จของงานและความทาทายของ

งาน 

 3. การใหรางวัล (Reward) เปนการรับรูการใหความสําคัญกับการใหรางวัลและการ

ลงโทษ บรรยากาศที่ใหความสําคัญกับการใหรางวัลและการลงโทษยอมเปนสิ่งกระตุนความสนใจ

ของผูปฏิบัติงานดานความสําเร็จ ลดความกลัวเกี่ยวกับความลมเหลวของเขาได การใหรางวัล

แสดงใหเห็นวา มีการยอมรับหรือเห็นดวยกับพฤติกรรมที่กระทําในขณะที่การลงโทษเปนสัญญาณ

ที่แสดงใหเห็นวาไมยอมรับพฤติกรรมที่เกิดขึ้น 

 4. ความเสี่ยงของงาน (Risk) เปนความรูสึกของพนักงานวา การปฏิบัติหนาที่ขององคกร

นั้นมีความเสี่ยงหรือมีความถาทายอยูในระดับที่เหมาะสม บุคคลที่ตองการความสําเร็จสูงชอบที่

จะยอมรับความเสี่ยงระดับปานกลางในการตัดสินใจ ดังนั้น บรรยากาศองคกรที่ใหการยอมรับ

ความเสี่ยงปานกลางนั้นจะเปนสิ่งที่กระตุนความสําเร็จของพนักงานได 

 5. ความอบอุน (Warmth) เปนการรับรูเร่ืองความอบอุนในองคกร เชนความรูสึกวามีเพื่อน

รวมงานที่ดีและไดรับความชอบพอจากเพื่อนรวมงาน 

 6. การสนับสนุน (Support) เปนการรับรูถึงการใหการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา จะ

สามารถชวยลดความกังวลในสวนที่เกี่ยวของกับงานลงได  

 7. มาตรฐานงาน (Standard) เปนการรับรูถึงความสําคัญในการปฏิบัติงานและความ

ชัดเจนของระดับมาตรฐานในการปฏิบัติงาน ระดับมาตรฐานที่พนักงานกําหนดนั้น จะเปน

ตัวกําหนดแรงจูงใจดานความสําเร็จของพวกเขาดวย 

 8. ความขัดแยง (Confliet) เปนการรับรูของพนักงานที่มั่นใจวา องคกรสามารถทนตอการ

แสดงความขัดแยง หรือความแตกตางในความคิดเห็นได ผูบังคับบัญชาและผูรวมงานยินดีที่จะรับ

ฟงความคิดเห็นที่แตกตางออกไป แลวนํามาแกไขตกลงกัน 

 9. ความภักดีตอองคกร (Commitment) เปนการรับรูวาตนเองเปนสวนหนึ่งที่มีคาของ

องคกร มีความรูสึกเปนเจาของ และมีความจงรักภักดีตอองคกรที่ตนทํางานอยู  

 

 จาการศึกษาการรับรูบรรยากาศองคกร พบวา การที่บรรยากาศองคกรแตละองคกร

แตกตางกันนั้น ยอมมีผลมาจากปจจัยตาง ๆ ไดมีนักวิชาการบางทานไดกลาวถึงปจจัยตาง ๆ ที่มี

ความสัมพันธกับบรรยากาศองคกร ไวดังนี้ 

 ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2540 : 102) ไดสรุปปจจัยที่มีความสัมพันธกับบรรยากาศ

องคกรดังนี้  
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 1. ความกดดันเกี่ยวกับผูบังคับบัญชา รูปแบบของผูนําหรือผูบังคับบัญชา ความคาดหวัง

ที่ผูบังคับบัญชาตองการ ความสามารถในการปฏิบัติงานตามคําสั่ง การไดรับการมอบหมายงานที่

ถนัด ความสามารถในการปฏิบัติงานตามคําสั่ง เปนตน ปจจัยเหลานี้ลวนความสัมพันธตอ

บรรยากาศองคกร  

 2. สภาวะแวดลอมในการปฏิบัติงาน  สภาวะแวดลอมภายในไดแก เพื่อนรวมงาน 

ลักษณะงานที่ปฏิบัติ ส่ิงอํานวยความสะดวกตาง ๆ แสงไฟ อุณหภูมิ สภาวะแวดลอมภายนอก 

ไดแก  สถานที่ต้ัง การเดินทาง ยานพาหนะ เปนตน 

 3. ความสัมพันธระหวางบุคคลในการปฏิบัติงาน ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชากับ

ตน ความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงาน ความสัมพันธระหวางผูใตบังคับบัญชา ตลอดจนลูกคา

และบุคคลอื่นที่มาติดตอกัน 

  จากที่กลาวมาขางตนจะเห็นวา บรรยากาศองคกรมีความสําคัญตอพฤติกรรม

ของผูบังคับบัญชา ซึ่งจะนํามาประยุกตใชในการปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิผลทั้งในทางตรงและ

ทางออม ดังนั้นในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยจึงเลือกใช แนวคิดบรรยากาศองคกรของ ลิทวินและสติง

เกอร (Litwin and Stringer) มาเปนสวนหนึ่งของการวิจัยในครั้งนี้ 

 

ตัวแปรเกี่ยวกับบรรยากาศองคกร 
    

 จากการศึกษาเกี่ยวกับบรรยากาศขององคกรของหนวยงานในประเทศไทย ซึ่งมีการศึกษา

หาความสัมพันธระหวางบรรยากาศของหนวยงานกับตัวแปรตาง ๆ โดยเฉพาะตัวแปรพฤติกรรม

การทํางาน ผลการปฏิบัติงาน ภาวะผูนํา และประสิทธิ์ผลขององคกร ดังนี้ 

 ศุภวัลย สุวรรณสิทธิ์.(2538) ศึกษาบรรยากาศองคกรของหนวยงานกับพฤติกรรมการ

ทํางาน และผลการปฏิบัติงาน ในกลุมตัวอยางที่เปนเจาหนาที่ทางดานสาธารณสุข พบวา มิติตาง 

ๆ ของบรรยากาศองคกร ไดแก มิติความผูกพันตอองคกร มิติความอบอุน มิติการสนับสนุน มิติ

ความรับผิดชอบ และมิติความเสี่ยงภัย สามารถอธิบายความแปรปรวนของผลการปฏิบัติงานของ

เจาหนาที่ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 ประภารัตน แบขุนทด.(2544) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางการปฏิบัติบทบาทดานการ

บริหารของหัวหนาหอผูปวย บรรยากาศองคกร กับประสิทธิผลของหอผูปวย ตามการรับรูของ

พยาบาลประจําการโรงพยาบาลชุมชน พบวา บรรยากาศองคกรมีความสัมพันธทางบวกกับ

ประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

.01 
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 กุหลาบ รัตนสัจธรรม.(2536) ไดศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลขององคกรระดับ

คณะสาขาวิทยาศาสตรสุขภาพ มหาวิทยาลัยของรัฐ พบวา บรรยากาศของคณะมีอิทธิพลโดยตรง

ตอประสิทธิผลขององคกร และพฤติกรรมของบุคลากรในคณะ โดยมีคาสัมประสิทธิ์เสนทางเทากับ 

.45 และ.59 ตามลําดับ และบรรยากาศของคณะไดรับอิทธิผลโดยตรงจากพฤติกรรมของผูนํา โดย

มีคาสัมประสิทธิ์เสนทาง เทากับ .33 

 จินดารัตน โรมา.(2543) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล การเสริมสราง

อํานาจในงานและบรรยากาศองคกร กับภาวะผูนําของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลศูนย พบวา

บรรยากาศองคกรมีความสัมพันธกับภาวะผูนําของพยาบาลวิชาชีพอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ.001 และเปนตัวแปรอธิบายความแปรปรวนของภาวะผูนําของพยาบาลวิชาชีพไดรอยละ 29 

 เจิมจันทร เดชปน.(2533) ไดศึกษาพฤติกรรมผูนําของหัวหนาฝายการพยาบาลและ

บรรยากาศองคกร ในฝายการพยาบาล โรงพยาบาลชุมชน จังหวัดภาคเหนือของประเทศไทย 

พบวา พฤติกรรมของผูนําของหัวหนาฝายการพยาบาลแตกตางกัน สงผลใหการรับรูบรรยากาศ

องคกรในฝายการพยาบาลของฝายการพยาบาลประจําการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

ที่ระดับ.01 

 จากการทบทวนเอกสารเบื้องตนพบวา บรรยากาศองคกรของหนวยงานมีความสัมพันธ

กับตัวแปรตาง ๆ ดังนี้ บรรยากาศขององคกรสงผลทางบวกตอพฤติกรรมการทํางาน ของบุคลากร 

พบวา บรรยากาศองคกรมีความสัมพันธทางบวกตอพฤติกรรมการทํางาน  และผลการปฏิบัติงาน 

บรรยากาศองคกรมีความสัมพันธทางบวกตอพฤติกรรมของผูบริหาร และบรรยากาศองคกรมี

ความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของหนวยงาน 

 ในการวิจัยนี้ ผูวิจัยจึงคาดวาบรรยากาศองคกรนาจะมีความสัมพันธกับพฤติกรรมผูนํา 

พฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากร และประสิทธิผลของกลุมงาน 

 

ลักษณะทางชีวสังคม 
 
 การศึกษาเกี่ยวกับลักษณะทางชีวสงัคมหลังกับพฤติกรรมความรับผิดชอบในการทาํงาน 

พบวามีงานวจิัยที่แสดงใหเห็นวาตวัแปร ดานลักษณะทางชวีสังคม มีความสัมพันธกับลักษณะ

ทางจิตและพฤติกรรมการทาํงาน ซึง่ในงานวิจยันี้ไดประมวลผลการวิจยัตาง ๆ สรุปไดตัวแปรที่เปน

ลักษณะชีวสงัคมและภูมิหลงัที่สัมพนัธกับลักษณะทางจติและพฤติกรรมการทาํงานของพนกังาน

ธนาคารที่สําคญั คือความแตกตางทางเพศ โดยรายละเอียดมีดังนี ้
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เพศ 
 เพศที่แตกตางกันเปนปจจัยทางชีวสังคมและภูมิหลังที่ทําใหบุคคลมีพฤติกรรมความ

รับผิดชอบในการทํางานที่แตกตางกัน มีงานวิจัยเกี่ยวกับพฤติกรรมการทํางานจํานวนมากที่แสดง

ถึงอิทธิพลของปจจัยดานเพศที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางาน (Daniel. 1986:661A;Wilson 

and et.al.1984;wiliams.1993:3673-3674;ศักดิ์ชัย นิรัญทวี.2532:59 อางอิงมาจากKrasner 

and Ullman.1974:342 พรทิพย อุนโกมล.2534) แมวาในปจจุบันความแตกตางในดาน

ความสามารถในการทํางาน หรือความรับผิดชอบ ระหวางเพศจะลดนอยลงทุกท ีแตความแตกตาง

ระหวางเพศก็ยังเปนตัวแปรที่สงผลตอจิตลักษณและพฤติกรรมของบุคคล (จินตนา บิลมาศ และ

คณะ.2529) และนอกจากนี้ตัวแปรทางเพศยังสงผลตอลักษณะที่เกี่ยวของกับผลการปฏิบัติงาน 

เชน เจตคติตอการปฏิบัติงาน (Daniel.1986; ศรีสมพร พุมสะอาด. 2530) ขวัญกําลังใจในการ

ทํางาน (นรินทร สังขรักษา.2535) ความพึงพอใจในการทํางาน (สุชาติ กาญจนวิเศษ.2530) 

และบัคเซียร่ี (Bucciari.1992) ยังพบวาตัวแปรดานเพศรวมกับตัวแปรอื่น เชน เพศรวมกับ

การศึกษาสามารถทํานายผลการปฏิบัติงานไดดีข้ึน (ศักดิ์ชัย นิรัญทวี.2532) นอกจากนี้ในงานวจิยั

ของ (มยุรฉัตร สุขดํารงค.2547:73 ) ที่ศึกษาปจจัยทางจิตสังคมที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการ

ทํางานสินเชื่ออยางมีความรับผิดชอบของเจาหนาที่สินเชื่อของธนาคารกรุงไทยพบวาเพศสามารถ

รวมกันทํานายพฤติกรรมการทํางานสินเชื่ออยางมีความรับผิดชอบไดรอยละ 62.7 ในกลุม

เจาหนาที่สินเชื่อที่เปนเพศชาย และทํานายไดรอยละ 60.9 ในกลุมเจาหนาที่สินเชื่อที่เปนเพศหญิง 

โดยตัวแปรที่มีประสิทธิภาพในการทํานายตัวแรกคือ เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานสินเชื่ออยางมี

ความรับผิดชอบ ดังนั้น ผูวิจัยจึงไดพิจารณาตัวแปรดานเพศเขารวมศึกษาพฤติกรรมความ

รับผิดชอบ ที่มีตองานและองคกร ของธนาคารกรุงเทพ จํากัด(มหาชน) โดยผูวิจัยมีความคิดวาเพศ

จะมีความสัมพันธกับพฤติกรรมรับผิดชอบและสงผลไปยังประสิทธิผลขององคกร 

 

 

 

 

 

 

 



บทที่ 3 
วิธีการดําเนินการศึกษา 

 
การศึกษาครั้งนี้ประกอบดวยขั้นตอนการดําเนนิการที่สําคัญดังตอไปนี ้

1. ประชากรและกลุมตัวอยาง 
2. เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล  

3.   วิธีการดําเนินการสรางเครื่องมือที่ใชในการศึกษาคนควา 

3. การเก็บรวบรวมขอมูล 

4. การวิเคราะหขอมูล 

5. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

 

ประชากรและกลุมตัวอยาง 
ประชากร ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ คือ พนักงานฝายการตลาดของธนาคารกรุงเทพ 

จํากัด (มหาชน) ชายและหญิง ในเขตภาคนครหลวง ที่มีอายุการทํางานตั้งแต 6 เดือนขึ้นไป 

จํานวน 6 ภาค  รวมทั้งสิ้น  250 สาขา สาขาละ 3 คน รวมจํานวน 750 คน 

 

กลุมตัวอยาง พนักงานฝายการตลาดธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน ) ในเขตภาคนครหลวง

ทั้งชายและหญิง ที่มีอายุการทํางานตั้งแต 6 เดือนขึ้นไป โดยใชการสุมอยางงายจากพนักงานชาย

และหญิงสาขาละ 2 คน รวมกลุมตัวอยาง 500 คน 

  

เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล  
เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลในการศึกษาวิจัยครั้งนี้แบงเปน 7 ตอน คือ 

ตอนที่  1 แบบวัดขอมูลรายละเอียดสวนตัว และแบบวดัการรับรูความสามารถของตนเอง 

ตอนที่  2 แบบวัดเจตคติตอการปฏิบัติงาน 

ตอนที ่ 3 แบบวัดภาวะผูนาํ 

ตอนที ่ 4 แบบวัดบรรยากาศองคกร 

ตอนที่  5 แบบวัดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ตอนที่  6 แบบวัดพฤติกรรมรับผิดชอบ 

ตอนที่  7 แบบวัดประสิทธผิลของกลุมงาน 

      ผูวิจัยนาํรายละเอยีดของการวิเคราะหคุณภาพเครื่องมือใสในภาคผนวก ค. 
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ตอนที่  1 แบบวัดขอมลูรายละเอียดสวนตัว และแบบวัดการรับรูความสามารถของ
ตนเอง 
 
      แบบวัดขอมูลรายละเอยีดสวนตวั คือ เพศ ลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบเลือกตอบ 

(Check list) และแบบวัดการรับรูความสามารถของตนเองผูวิจยัไดปรับปรุงมาจากแบบวัดการรับรู

ความสามารถของตนเองของ วัลภา สบายยิ่ง ใหตรงตามนิยามปฏิบัติการซึ่งไดจากการศึกษา

เอกสารและงานวิจัยที่เกีย่วของ  ซึง่มีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา 5 อันดับจากจริงมาก

ที่สุด ถงึ ไมจริงเลย จํานวน 19 ขอ โดยมีข้ันตอนในการสรางดังนี ้

1. นําแบบวัดที่สรางขึ้นไปใหผูเชี่ยวชาญจํานวน 3 ทาน พิจารณาตรวจสอบวาเปนไปตาม

นิยามปฏิบัติการที่กาํหนดไวหรือไม 

2. นําแบบวัดไปปรับปรุงแกไขตามคําแนะนาํของผูเชี่ยวชาญทัง้ 3 ทาน 

3.    นําแบบวัดทีป่รับแกไขเรียบรอยแลวไปทดสอบกับกลุมตัวอยางที่มีลักษณะใกลเคยีงกับ
กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษา จาํนวน 100 คน 

4.  นาํแบบวัดที่ไดมาหาคาอํานาจจาํแนกของแบบทดสอบ โดยวธิี Item – Total Correlation 

โดยการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธของเพียรสัน (Pearson’s Product – Moment Coefficient 

Correlation)  

5. หาคาความเชือ่มั่นของแบบวัดที่เลือกขอคําถามเรียบรอยแลว โดยใชวธิีสัมประสิทธิแ์อล

ฟา (Alpha Coefficient) ของครอนบัค (Cronbach)   

 

ตัวอยางแบบสอบถามการรับรูความสามารถของตนเอง 

 

คําถาม มั่นใจ

มาก

ที่สุด 

มั่นใจ

มาก 

มั่นใจ

ปาน

กลาง 

มั่นใจ

นอย 

มั่นใจ

นอย

มาก 

0) การอธิบายความแตกตางของประเภทบตัร

เครดิตแตละชนิดเปนเรื่องยากสําหรับขาพเจา 

     

00) ขาพเจาไมรูวาจะอธิบายการใชบริการบัว

หลวง i-banking ไดอยางไร 

     

000) ขาพเจามั่นใจวาจะขายบัตร Be 1st ไดดี      
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เกณฑการใหคะแนน 

    ขอคําถามเชงิบวก   ขอคําถามเชงิลบ 

          (คะแนน)         (คะแนน) 

มั่นใจมากที่สุด    5     1 

มั่นใจมาก    4     2 

มั่นใจปานกลาง    3     3 

มั่นใจนอย    2     4 

มั่นใจนอยมาก    1     5 

 
ตอนที่  2 แบบวัดเจตคติตอการปฏบัิติงาน 
 
แบบวัดเจตคติตอการปฏิบัติงานนี้ผูวิจัยไดปรับปรุงจากแบบวัดของ รัชนี สังขสุวรรณ ใหตรง

ตามนยิามปฏบัิติการซึ่งไดจากการศึกษาเอกสารและงานวิจยัที่เกี่ยวของ  ซึง่มีลักษณะเปนมา

ตราสวนประมาณคา 5 อันดบั จากเหน็ดวยอยางยิง่ จนถึง ไมเหน็ดวยอยางยิ่ง จํานวน 30 ขอ 

โดยมีข้ันตอนในการสรางดังนี ้

1.  นําแบบวัดที่สรางขึน้ไปใหผูเชี่ยวชาญจํานวน 3 ทาน พิจารณาตรวจสอบวาเปนไปตาม

นิยามปฏิบัติการที่กาํหนดไวหรือไม 

       2.  นําแบบวัดไปปรับปรุงแกไขตามคําแนะนําของผูเชี่ยวชาญทัง้ 3 ทาน 

 3.  นาํแบบวดัที่ปรับแกไขเรียบรอยแลวไปทดสอบกับกลุมตัวอยางทีม่ีลักษณะใกลเคียงกับ

กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษา จาํนวน 100 คน 

4. นําแบบวัดที่ไดมาหาคาอํานาจจาํแนกของแบบทดสอบ โดยวธิี Item – Total Correlation 

โดยการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธของเพียรสัน (Pearson’s Product – Moment Coefficient 

Correlation)  

5. หาคาความเชือ่มั่นของแบบวัดที่เลือกขอคําถามเรียบรอยแลว โดยใชวธิีสัมประสิทธิ ์

แอลฟา (Alpha Coefficient) ของครอนบคั (Cronbach)  

 

 

 

 

 

 



 57

ตัวอยางแบบวดัเจตคติตอการปฏิบัติงาน 

 

คําถาม เห็น

ดวย

อยาง

ยิ่ง 

เห็น

ดวย 

ไม

แนใจ 

ไมเห็น

ดวย 

ไมเห็น

ดวย

อยาง

ยิ่ง 

ดานความรูเชงิประเมนิ 

0)  การวางแผนการขายเปนรายบุคคลทําให

ขายผลิตภัณฑไดงายขึน้ 

     

ดานความรูสึก 

00)  ทานทอถอยกับการวินจิฉัยและใหขอมูล

เกี่ยวกับกองทนุ B-LTF แกลูกคาเนื่องจากมี

ขอมูลมากยุงยากซับซอน 

     

ดานแนวโนมที่จะแสดงพฤติกรรม 

000) ทานจะทําทุกวิถทีางในการนําความรู

ความสามารถที่ไดอบรมมาขจัดปญหาและ

อุปสรรคในการขายกองทุนได 

     

 

เกณฑการใหคะแนน 

    ขอคําถามเชงิบวก   ขอคําถามเชงิลบ 

          (คะแนน)         (คะแนน) 

เห็นดวยอยางยิ่ง    5     1 

เห็นดวย     4     2 

ไมแนใจ     3     3 

ไมเห็นดวย    2     4 

ไมเห็นดวยอยางยิง่   1     5 
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ตอนที่  3 แบบวัดพฤติกรรมผูนํา 
 

แบบสอบถามพฤติกรรมผูนาํ ที่ผูวิจยัไดปรับปรุงมาจากแบบวัดของ เนาวรัตน  แกวสวาง 

ใหตรงตามนิยามปฏิบัติการซึ่งไดจากการศึกษาเอกสารและงานวิจยัทีเ่กี่ยวของ ซึง่เปน

แบบสอบถามประมาณคา 5 อันดับ จากจริงมากที่สุด จนถงึ ไมจริงเลย จํานวน 32 ขอ โดยมี

ข้ันตอนในการสรางดังนี ้

1. นําแบบวัดที่สรางขึ้นไปใหผูเชี่ยวชาญจาํนวน 3 ทาน พิจารณาตรวจสอบวาเปนไปตาม

นิยามปฏิบัติการที่กาํหนดไวหรือไม 

2. นําแบบวัดไปปรับปรุงแกไขตามคําแนะนาํของผูเชี่ยวชาญทัง้ 3 ทาน 

3. นําแบบวัดที่ปรับแกไขเรียบรอยแลวไปทดสอบกับกลุมตัวอยางทีม่ีลักษณะใกลเคียงกับ
กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษา จาํนวน 100 คน 

4. นําแบบวัดที่ไดมาหาคาอํานาจจาํแนกของแบบทดสอบ โดยวธิี Item – Total Correlation 

โดยการหาคาสัมประสทิธิ์สหสัมพนัธของเพียรสัน (Pearson’s Product – Moment Coefficient 

Correlation)  

5. หาคาความเชือ่มั่นของแบบวัดที่เลือกขอคําถามเรียบรอยแลว โดยใชวธิีสัมประสิทธิแ์อล

ฟา (Alpha Coefficient) ของครอนบัค (Cronbach)   

 

ตัวอยางแบบวดัพฤติกรรมผูนํา 

 

คําถาม จริง

มาก

ที่สุด 

จริง

มาก 

จริง ไมจริง ไมจริง

เลย 

  แบบบงการ 
 
0) ผูจัดการกําหนดมาตรฐานในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานไวอยางเครงครัด 
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คําถาม จริง

มาก

ที่สุด 

จริง

มาก 

จริง ไมจริง ไมจริง

เลย 

แบบใหการสนับสนุน 
00) ผูจัดการแสดงออกถึงความหวงใยและ

ชวยเหลือเมื่อพนกังานประสบปญหา 

 

     

แบบมีสวนรวม 
000) ผูจัดการเต็มใจปรับปรุงวิธกีารทํางาน

ตามความคิดเห็นของสวนรวม 

 

     

แบบมุงความสําเรจ็ 
0000) ผูจัดการมีกระตุนใหปฏิบัติงานให

บรรลุเปาหมายที่ต้ังไว 

 

     

 

เกณฑการใหคะแนน 

    ขอคําถามเชงิบวก   ขอคําถามเชงิลบ 

          (คะแนน)         (คะแนน) 

จริงมากที่สุด    5     1 

จริงมาก     4     2 

จริง     3     3 

ไมจริง     2     4 

ไมจริงเลย    1     5 
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ตอนที่  4 แบบวัดบรรยากาศองคกร 
 
แบบวัดบรรยากาศองคกรนี้ผูวิจัยไดปรับปรุงมาจากแบบวดัของ ประภารัตน แบขุนทด. 

ซึ่งเปนวัดบรรยากาศองคกร 9 ดาน ใหตรงตามนิยามปฏิบัติการซึ่งไดจากการศึกษาเอกสารและ

งานวิจยัที่เกี่ยวของ  มีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา 5 อันดับจากจริงมากทีสุ่ด ถึง ไมจริง

เลย จาํนวน 35 ขอ โดยมีข้ันตอนในการสรางดังนี ้

1.   นาํแบบวัดทีส่รางขึ้นไปใหผูเชี่ยวชาญจํานวน 3 ทาน พจิารณาตรวจสอบวาเปนไปตาม

นิยามปฏิบัติการที่กาํหนดไวหรือไม 

2. นําแบบวัดไปปรับปรุงแกไขตามคําแนะนาํของผูเชี่ยวชาญทัง้ 3 ทาน 

3.   นาํแบบวดัที่ปรับแกไขเรียบรอยแลวไปทดสอบกับกลุมตัวอยางทีม่ีลักษณะใกลเคียงกับ

กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษา จาํนวน 100 คน 

4. นาํแบบวัดที่ไดมาหาคาอาํนาจจําแนกของแบบทดสอบ โดยวธิี Item – Total Correlation 

โดยการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธของเพียรสัน (Pearson’s Product – Moment Coefficient 

Correlation) 

5. หาคาความเชื่อมั่นของแบบวัดที่เลือกขอคําถามเรียบรอยแลว โดยใชวิธีสัมประสทิธิ์แอล

ฟา (Alpha Coefficient) ของครอนบัค (Cronbach)   

 

ตัวอยางแบบวดับรรยากาศองคกร 

 

คําถาม จริง

มาก

ที่สุด 

จริง

มาก 

จริง ไมจริง ไมจริง

เลย 

ดานโครงสรางองคกร 
0) ธนาคารมีการกําหนดโครงสรางการบรหิาร

ที่แสดงขอบขายและหนาทีข่องธนาคารไว

อยางชัดเจน 

     

00) ระเบียบขอบังคับเกี่ยวกบัการปฏิบัติงาน

ของพนกังานในธนาคารมีความเหมาะสม 
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คําถาม จริง

มาก

ที่สุด 

จริง

มาก 

จริง ไมจริง ไมจริง

เลย 

ดานความรับผิดชอบ 
0) ทานคิดวาพนกังานทุกคนสามารถ

ปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายเสร็จทนัตาม

เวลาที่กาํหนด 

     

00) ทานคิดวาพนักงานทกุคนสามารถ

ตัดสินใจปฏิบัติงานภายในขอบขายงานที่

ไดรับมอบหมายได 

     

ดานการใหรางวลั 
0) ผูบังคับบัญชาไดนําผลงานมาพิจารณา

ความดีความชอบในการเลือ่นและขึ้น

เงินเดือนประจําป 

     

00) ผูบังคับบัญชามักสรางขวัญและกําลงัใจ

ในการทํางาน 

     

ดานความเสีย่งของงาน 
0) ทานจะปรกึษาผูบังคับบัญชากอน

ตัดสินใจปฏิบัติงานที่เหนือขอบเขตความ

รับผิดชอบของทาน 

     

00) ทานทราบถึงขอบเขตความรับผิดชอบใน

การทาํงาน 

     

ดานความอบอุน  
0) ทานใหความรวมมือในการทํางานเปน

อยางดีกบัเพื่อนรวมงาน 

     

00) พนักงานในฝายของทานปฏิบัติงานแบบ

แบงพรรคแบงพวก 
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คําถาม จริง

มาก

ที่สุด 

จริง

มาก 

จริง ไมจริง ไมจริง

เลย 

ดานการสนบัสนุน 
0) ทานมักไดรับความชวยเหลือจากเพื่อน

รวมงานเมื่อประสบปญหาในการปฏิบัติงาน 

     

00) ผูบังคับบัญชาของทานสนับสนนุให

พนกังานไดศึกษาตอหรือไดมีการอบรม

เพิ่มเติมความรู 

     

ดานมาตรฐานงาน 
0) ธนาคารไดมีการปรับปรุงระบบการทาํงาน

ใหมีประสิทธภิาพอยางสม่าํเสมอ 

     

00) ผลการปฏิบัติงานของทานเปนไปตาม

เกณฑมาตรฐานที่ธนาคารกาํหนด 

     

ดานความขัดแยง 
0) ผูบังคับบัญชาเปดโอกาสใหพนักงานแสดง

ความคิดเหน็ตอกรณีความขัดแยงตาง ๆ ที่

เกิดขึ้น  

     

00) ทานมีความขัดแยงกับเพื่อนรวมงาน

เสมอ 

     

ดานความภกัดีตอองคกร 
0) ทานมีความภาคภูมิใจทีไ่ดทํางานกับ

ธนาคาร 

     

00) ทานจะทุมเทแรงกายแรงใจในการ

ปฏิบัติงานของธนาคาร 
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เกณฑการใหคะแนน 

    ขอคําถามเชงิบวก   ขอคําถามเชงิลบ 

          (คะแนน)         (คะแนน) 

จริงมากที่สุด    5     1 

จริงมาก     4     2 

จริง     3     3 

ไมจริง     2     4 

ไมจริงเลย    1     5 
 
ตอนที่  5 แบบวัดแรงจูงใจในการปฏบัิติงาน 

 
แบบวัดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานนี ้ ผูวจิัยไดปรับปรุงมาจากแบบวัดของ  

ผอบเธียร วงศภักดี ซึ่งเปนแบบวัดที่เกี่ยวกบัองคประกอบของแรงจูงใจตามทฤษฎีความคาดหวงั

ใหตรงตามนิยามปฏิบัติการซึ่งไดจากการศึกษาเอกสารและงานวิจยัทีเ่กี่ยวของ  ซึ่งมีลักษณะ

เปนมาตราสวนประมาณคา 5 อันดับ จํานวน 30 ขอ 

 - ความคาดหวังเกี่ยวกับความพยายามนาํมาสูผลการปฏิบัติงาน (E        P) เปนขอความ

เกี่ยวกับความเปนไปไดของความพยายามนํามาสูผลสําเร็จของการปฏิบัติงานตามหนาที ่

 - ความคาดหวังเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานนาํมาสูผลตอบแทน (P        O) แบบวัดนี้เปน

ขอความเกีย่วกับความคาดหวงัของโอกาสที่จะไดรับผลตอบแทนที่ไดจากการปฏิบัติงานตาม

หนาที ่

 - การรับรูคุณคาของผลตอบแทน (V) แบบวัดนี้เปนขอความเกี่ยวกับผลตอบแทนทีไ่ดรับ

จากการปฏิบัติงานตามหนาที ่โดยจะถามการใหความสําคัญเกี่ยวกบัผลตอบแทนของเจาหนาที่

การตลาดวามคีวามสาํคัญมากนอยเพยีงใด  โดยมีข้ันตอนในการสรางดังนี ้

1.  นําแบบสอบถามที่สรางขึ้นไปใหผูเชี่ยวชาญจํานวน 3 ทาน พิจารณาตรวจสอบวาเปนไป

ตามนยิามปฏบัิติการที่กาํหนดไวหรือไม 

2. นําแบบสอบถามไปปรับปรุงแกไขตามคําแนะนําของผูเชีย่วชาญทัง้ 3 ทาน 

3.   นาํแบบสอบถามที่ปรับแกไขเรียบรอยแลวไปทดสอบกับกลุมตัวอยางที่มีลักษณะ

ใกลเคียงกบักลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษา จํานวน 100 คน 

4. นาํแบบสอบถามที่ไดมาหาคาอาํนาจจาํแนกของแบบทดสอบ โดยวิธี Item – Total 

Correlation โดยการหาคาสมัประสิทธิ์สหสัมพันธของเพยีรสัน (Pearson’s Product – Moment 

Coefficient Correlation) 
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5. หาคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามที่เลือกขอคําถามเรียบรอยแลว โดยใชวิธี

สัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient) ของครอนบัค (Cronbach)   

 

ตัวอยางแบบวดัแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 
แบบสอบถามแรงจูงใจตามทฤษฎีความคาดหวงัดานความคาดหวังเกีย่วกับความ
พยายามนาํมาสูผลการปฏิบัติงาน ดังตัวอยางขอ (0) และขอ (00) ดังนี ้

 

คําชี้แจง  ใหทานอานขอความแตละขอแลวคิดวา การทาํงานในหนาที่ตอไปนี้มีความเปนไป

ไดมากนอยเพียงใดที่จะเกิดผลสาํเร็จในการทํางานโดยใชความพยายามอยางเต็มที ่แลว

ทําเครื่องหมาย  ลงในชองทางขวามือ ชองใดชองหนึง่ที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด 

 

คําถาม มีความ

เปนไป

ไดมาก

ที่สุด 

มีความ

เปนไป

ไดมาก 

มีความ

เปนไป

ไดปาน

กลาง 

มีความ

เปนไป

ไดนอย 

มีความ

เปนไป

ไดนอย

ที่สุด 

 ดานผลการปฏิบัติทีส่ําเรจ็ 
 0)  การแสวงหาความรูเกีย่วกับเทคนิคการ

ขายใหม ๆ จะชวยใหเกิดประสิทธิผลในการ

ขายมากขึ้น 

     

00) ความเอาใจใสดุแลลูกคาเปนอยางดีของ

ขาพเจาจะทําใหเกิดประสิทธิผลในการขายได 

     

 

 
แบบสอบถามแรงจูงใจตามทฤษฎีความคาดหวงัดานความคาดหวังเกีย่วกับผลการ
ปฏิบัติงาน นาํมาสูผลตอบแทน ดังตวัอยางขอ (0) และขอ (00) ดังนี ้

 

คําชี้แจง  ใหทานอานขอความแตละขอแลวคิดวา ในการทํางานของทาน ทานมีโอกาสมาก

นอยเพียงใดที่ทานจะไดรบัผลตอบแทน  แลวทําเครือ่งหมาย  ลงในชองทางขวามือ ชองใด

ชองหนึ่งที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด 

 



 65

 

คําถาม มี

โอกาส

เกิดขึ้น

มาก

ที่สุด 

มี

โอกาส

เกิดขึ้น

มาก 

มี

โอกาส

เกิดขึ้น

ปาน

กลาง 

มี

โอกาส

เกิดขึ้น

นอย 

มี

โอกาส

เกิดขึ้น

นอย

ที่สุด 

คานความคาดหวังในผลตอบแทน 
0)  ทานไดรับการยกยองจากผูบังคับบัญชา 

     

00) ทานไดรับคาคอมมิชชั่นจากการขาย

ประกันชวีิต 

     

 

แบบสอบถามแรงจูงใจตามทฤษฎีความคาดหวงัดานการรับรูคุณคาของผลตอบแทน ดัง

ตัวอยางขอ (0) และขอ (00) ดังนี ้

 

คําชี้แจง  ใหทานอานขอความแตละขอแลวคิดวา ผลตอบแทนที่ทานไดรับจากการทํางานมี

ความสาํคัญตอทานมากนอยเพียงใด  แลวทาํเครื่องหมาย  ลงในชองทางขวามือ ชองใด

ชองหนึ่งที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด 

 

คําถาม มีความ 

สําคัญ

มาก

ที่สุด 

มีความ 

สําคัญ

มาก 

มีความ 

สําคัญ

ปาน

กลาง 

มีความ 

สําคัญ

นอย 

มีความ 

สําคัญ

นอย

ที่สุด 

ดานการรับรูคุณคาจากผลตอบแทน 
0) ทานไดรับการยกยองจากผูบังคับบัญชา 

     

00) ทานไดรับคาคอมมิชชั่นจากการขาย

ประกันชวีิต 
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เกณฑการใหคะแนน 

   ขอคําถามเชงิบวก   ขอคําถามเชงิลบ 

         (คะแนน)         (คะแนน) 

มากที่สุด   5     1 

มาก    4     2 

ปานกลาง   3     3 

นอย    2     4 

นอยที่สุด   1     5 

 

 สําหรับการคํานวณหาคะแนนของแรงจูงใจนั้น ทาํไดโดยใชสูตร 

M = (E          P) ∑   [(P        O) (V)] 

โดยที ่  M          = แรงจูงใจ 

(E       P)    = คะแนนผลรวมความคาดหวังเกี่ยวกับความพยายามนาํมาสูผลการ    

ปฏิบัติงาน 

∑ [(P       O) (V)]     = คะแนนผลรวมของผลคูณคะแนนผลรวมความคาดหวงัเกี่ยวกับผลการ

ปฏิบัติงานนํามาสูผลตอบแทนกับคะแนนผลรวมการรับรูคุณคาของ

ผลตอบแทน 

 
ตอนที่  6 แบบวัดพฤติกรรมความรับผิดชอบ 
 
แบบวัดพฤติกรรมความรับผิดชอบนี้ผูวิจัยไดสรางขึ้นเองตามนยิามปฏบัิติการซึ่งไดจาก

การศึกษาเอกสารและงานวจิัยที่เกี่ยวของ  ซึ่งมีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา 5 อันดับจาก

จริงมากที่สุด ถึง ไมจริงเลยจํานวน 20 ขอ โดยมีข้ันตอนในการสรางดงันี ้

1. นําแบบวัดที่สรางขึ้นไปใหผูเชี่ยวชาญจํานวน 3 ทาน พิจารณาตรวจสอบวาเปนไปตาม

นิยามปฏิบัติการที่กาํหนดไวหรือไม 

2. นําแบบวัดไปปรับปรุงแกไขตามคําแนะนาํของผูเชี่ยวชาญทัง้ 3 ทาน 

3. นําแบบวัดที่ปรับแกไขเรียบรอยแลวไปทดสอบกับกลุมตัวอยางทีม่ีลักษณะใกลเคียงกับ
กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษา จาํนวน 100 คน 
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4. นําแบบวัดที่ไดมาหาคาอํานาจจาํแนกของแบบทดสอบ โดยวธิี Item – Total Correlation 

โดยการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธของเพียรสัน (Pearson’s Product – Moment Coefficient 

Correlation)  

5. หาคาความเชือ่มั่นของแบบวัดที่เลือกขอคําถามเรียบรอยแลว โดยใชวธิีสัมประสิทธิแ์อล

ฟา (Alpha Coefficient) ของครอนบัค (Cronbach)  

ตัวอยางแบบสอบถามพฤตกิรรมความรับผิดชอบ 

 

คําถาม จริง

มาก

ที่สุด 

จริง

มาก 

จริง ไมจริง ไมจริง

เลย 

 ดานความรบัผิดชอบตองาน 
 0) เมื่อทานไดรับเปาการหาบัตรเครดิตทาน

กระตือรือรนทีจ่ะทาํงานที่ไดรับมอบหมายเปน

อยางยิ่ง 

     

ดานความรับผิดชอบตอองคกร 
000) ทานไมนาํของกาํนัลที่ธนาคารแจกใหกับ

ลูกคามาใชสวนตัว 

     

 

เกณฑการใหคะแนน 

    ขอคําถามเชงิบวก   ขอคําถามเชงิลบ 

          (คะแนน)         (คะแนน) 

จริงมากที่สุด    5     1 

จริงมาก     4     2 

จริง     3     3 

ไมจริง     2     4 

ไมจริงเลย    1     5 
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ตอนที่ 7 แบบวัดประสทิธิผลของกลุมงาน 
 

แบบวัดประสิทธิผลขององคกรนี้ผูวิจยัไดสรางขึ้นเองตามนิยามปฏิบัติการซึ่งไดจากการศึกษา

เอกสารและงานวิจัยที่เกีย่วของ  ซึง่มีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา 5 อันดับจากจริงมาก

ที่สุด ถงึ ไมจริงเลย จํานวน 20 ขอ โดยมีข้ันตอนในการสรางดังนี ้

1. นําแบบวัดที่สรางขึ้นไปใหผูเชี่ยวชาญจํานวน 3 ทาน พิจารณาตรวจสอบวาเปนไปตาม

นิยามปฏิบัติการที่กาํหนดไวหรือไม 

2. นําแบบวัดไปปรับปรุงแกไขตามคําแนะนาํของผูเชี่ยวชาญทัง้ 3 ทาน 

3. นําแบบวัดที่ปรับแกไขเรียบรอยแลวไปทดสอบกับกลุมตัวอยางทีม่ีลักษณะใกลเคียงกับ
กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษา จาํนวน 100 คน 

4. นําแบบวัดที่ไดมาหาคาอํานาจจาํแนกของแบบทดสอบ โดยวธิี Item – Total Correlation 

โดยการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธของเพียรสัน (Pearson’s Product – Moment Coefficient 

Correlation)  

5. หาคาความเชือ่มั่นของแบบวัดที่เลือกขอคําถามเรียบรอยแลว โดยใชวธิีสัมประสิทธิ ์

แอลฟา (Alpha Coefficient) ของครอนบคั (Cronbach)   

  

ตัวอยางแบบวดัประสิทธิผลของกลุมงาน 

 

คําชี้แจง ใหทานอานขอความแตละขอแลวประเมนิ ความสามารถของกลุมงานของทานใน
ดานความสามารถในการทํากําไร โดยเปรียบเทยีบจากผลประกอบการของสาขาที่ภาค
นครหลวงจัดสงใหสาขารายไตรมาศ แลวทาํเครื่องหมาย  ลงในชองทางขวามอื ชองใดชอง

หนึง่ที่ตรงกับความคิดเหน็ของทานมากทีสุ่ดโดยใชเกณฑตอไปนี ้

สาขาสามารถทําผลงานได  81 -100 %จากเปา ใหตอบ จริงมากที่สุด 

 สาขาสามารถทําผลงานได  61 – 80  %จากเปา ใหตอบ จริงมาก 

 สาขาสามารถทําผลงานได  41 –  60 %จากเปา ใหตอบ จริง 

สาขาสามารถทําผลงานได  21 – 40  %จากเปา ใหตอบ ไมจริง 

สาขาสามารถทําผลงานได    0 -  20 %จากเปา ใหตอบ ไมจริงเลย 
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คําถาม จริง

มาก

ที่สุด 

จริง

มาก 

จริง ไมจริง ไมจริง

เลย 

0) ฝายของทานสามารถขายบัตรเครดิตของ

ธนาคารไดตามเปาหมายทีธ่นาคารกาํหนด   

     

00) ฝายของทานสามารถขายกองทุนธนรัฐได

ตามเปาหมายที่กําหนด 

     

 

 

ตัวอยางแบบวดัประสิทธิผลของกลุมงาน 

 

คําชี้แจง ใหทานอานขอความแตละขอแลวประเมนิ ความสามารถของกลุมงานของทานใน

ดานความสามารถในการใหบริการที่มคุีณภาพ แลวทําเครื่องหมาย  ลงในชองทางขวามือ 

ชองใดชองหนึง่ที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด 

 

คําถาม จริง

มาก

ที่สุด 

จริง

มาก 

จริง ไมจริง ไมจริง

เลย 

0) ฝายของทานไดรับคําชมเชยจากการ

ใหบริการลุกคาในดานการใหขอมูลทีถู่กตอง

ชัดเจนเปนที่เขาใจแกลูกคา 

     

00) ฝายของทานชวยแกปญหาในกรณีที่ลูกคา

ตองการยกเลกิบัตรประเภทตาง ๆ ไดโดยไมผิด

จากหลักเกณฑของธนาคารและลูกคาไดรับ

ความพึงพอใจ 
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เกณฑการใหคะแนน 

    ขอคําถามเชงิบวก   ขอคําถามเชงิลบ 

          (คะแนน)         (คะแนน) 

จริงมากที่สุด    5     1 

จริงมาก     4     2 

จริง     3     3 

ไมจริง     2     4 

ไมจริงเลย    1     5 
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วิธีการดําเนินการสรางเครื่องมือที่ใชในการศึกษาวิจัย 
 การดําเนินการสรางแบบสอบถามประสทิธิภาพในการทาํงานของพนักงาน ผูวิจัยได

ดําเนนิการสรางเครื่องมือที่ใชในการศึกษาวิจัย โดยมีข้ันตอนวิธกีารสรางดังนี ้

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

กําหนดจุดมุงหมายในการสรางแบบวัด 

ศึกษาทฤษฎี เอกสารและงานวิจยัที่เกี่ยวของ 

เก็บรวบรวมขอมูลกับกลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาคนควา 

เขียนนิยามศัพทเฉพาะ 

เขียนขอคําถามของแบบทดสอบและแบบสอบถาม ที่กาํหนดไว 

ตรวจสอบความเที่ยงตรงโดยผูเชี่ยวชาญ 

แกไขปรับปรุงขอคําถาม 

พิจารณาคัดเลือกขอคําถามที่มีความเทีย่งตรงและครอบคลุม 

ทดลองใชแบบทดสอบและแบบสอบถามกับพนักงานทีไ่มใชกลุมตัวอยาง 

คัดเลือกขอคําถามโดยพิจารณาคาอํานาจจําแนก 

วิเคราะหคาความเชื่อมั่นของแบบวัด 
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วิธีการดําเนินเก็บรวบรวมขอมูล 
 การเก็บรวบรวมขอมูลมาทําการวิเคราะห  ผูวิจัยดําเนนิการเก็บเปนขั้นตอนดังนี ้

1. ผูวิจัยขอหนังสือแนะนาํตัวจากบัณฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ เพือ่ขอ

ความรวมมือในการเก็บรวบรวมขอมูลจากผูจัดการสาขา และผูจัดการภาคนครหลวงทัง้  

6 ภาค เพื่อดําเนินการเก็บขอมูลจากเจาหนาที่การตลาด ที่ใชเปนกลุมตัวอยาง 

2. เตรียมแบบสอบถามใหเพยีงพอกบัจาํนวนผูที่จะตอบแบบสอบถาม ทาํการวางแผนและ

ดําเนนิการเกบ็รวบรวมขอมลูโดยจัดสงขอมูลดวยระบบ logistic ของธนาคารใหครบจน

ทุกสาขา เมื่อแตละสาขาไดรับแบบสอบถามและตอบเรียบรอยใหสงกลับคืนมายังตน

สังกัด 

3. นําแบบสอบถามทีม่ีความสมบูรณมาตรวจใหคะแนนตามเกณฑทีก่ําหนด 

4. นําผลที่ไดจากการทดสอบมาหาสถิติ และทดสอบสมมุติฐาน 

 

การวิเคราะหขอมูล 
 วิเคราะหขอมลูดวยเครื่องคอมพิวเตอร โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปสําหรับการวิจัยทาง

สังคมศาสตร (Statistical Package for the Social Science Version 11.5 ; SPSS/PC+) 

สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

1. สถิติที่ใชในการวิเคราะหคุณภาพเครื่องมือ 

1.1 หาคาอํานาจจําแนกเปนรายขอของแบบสอบถาม (Discrimination) ผูวิจัยไดนาํ

แบบสอบถามใหกลุมที่มีลักษณะใกลเคียงกับกลุมตัวอยาง จากนัน้นาํมาวิเคราะหคาอํานาจ

จําแนกรายขอโดยการหาความสัมพันธรายขอกับคะแนนรวม  โดยวิธ ีItem – Total Correlation 

โดยการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธของเพียรสัน (Pearson’s Product – Moment Coefficient 

Correlation) แลวเลือกขอทีม่ีคาความสัมพันธกับคะแนนรวมที่มนีัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ไว

ใชเปนแบบสอบถาม 

1.2 หาคาความเชือ่มั่นของแบบทดสอบ (Reliability)  การหาคาความเชื่อมั่นของ

แบบวัดที่ใช จะหาภายหลังที่ไดหาคาอาํนาจจําแนกรายขอแลว จากนัน้เลือกเฉพาะขอที่มี

นัยสําคัญและไดรับการปรับปรุงจนมีเนื้อหาครอบคลุมส่ิงที่จะวัดนาํมาหาคาความเชือ่มั่นชนิด

ความสอดคลองภายใน ดวยวิธกีารหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient) ของครอนบัค 

(Cronbach) 
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2. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลไดแก  
2.1  ศึกษาคุณสมบัติพื้นฐานของกลุมตัวอยาง โดยการวิเคราะหดวยสถิติพื้นฐาน 

อาทิ คาเฉลี่ย (Mean) , คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เปนตน  

2.2  ใชสถิติการวิเคราะหหาความสัมพนัธโครงสรางเชงิเสนแบบ Path-Analysis ที่

เปนการวิเคราะหอิทธิพลเพือ่ยืนยนัความเปนสาเหตุ – ผล ของตัวแปรตาง ๆ ที่สามารถบอกถึง

ขนาดอิทธิพล โดยใชโปรมแกรมการวเิคราะหความสัมพนัธโครงสรางเสน (Lisrel version 8.72 )  

เพื่อทดสอบสมมุติฐานขอที่ 1-6 

2.3  ใชสถิติการวิเคราะหความแปรปรวนสองทาง (Two-way Analysis of Variance) 

และทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลีย่ดวยวิธีของ Scheffe’ เพื่อทําการทดสอบความแตกตาง

ระหวางคาเฉลี่ยทีละคูเพื่อทดสอบสมมตฐิานขอที่  7 และ 8 

 

 
 



บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 

สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล  
 การศึกษาพฤติกรรมผูนํา ลักษณะทางจิตของผูรวมงาน และบรรยากาศองคกรทีม่ผีลตอ

ความรับผิดชอบและประสิทธิผลของพนกังานฝายการตลาดธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) 

มีจุดมุงหมายที่สําคัญ คือ 1. เพื่อศึกษาความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางปจจัยดาน

ลักษณะทางจิต ไดแก การรับรูความสามารถของตนเอง เจตคติตอการปฏิบัติงาน  ปจจัยดาน

พฤติกรรมผูนํา 4 แบบ ไดแกภาวะผูนําแบบบงการ ภาวะผูนําแบบใหการสนับสนุน ภาวะผูนําแบบ

มีสวนรวม ภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จ ปจจัยดานสภาพแวดลอมและสังคม ไดแก บรรยากาศ

ขององคกร  และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา  ที่มีตอพฤติกรรมความ

รับผิดชอบและประสิทธิผลของกลุม 2. เพื่อศึกษาปฏิสัมพันธระหวางปจจัยลักษณะทางจิต และ

ปจจัยดานพฤติกรรมผูนําที่มีตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา 3. เพื่อศึกษา

ปฏิสัมพันธระหวางปจจัยดานสภาวะแวดลอมและสังคมและปจจัยดานพฤติกรรมผูนําที่มีตอ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา   

การวิจัยครั้งนี้ประมวลผลขอมูลดวยเครื่องคอมพิวเตอรโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป  SPSS   

for  Windows 11.5    สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลในครั้งนี้   ผูวิจัยใชสถิติการวิเคราะห

หาความสัมพันธโครงสรางเชิงเสนแบบ Path-Analysis ที่เปนการวิเคราะหอิทธิพลเพื่อยืนยันความ

เปนสาเหตุ – ผล ของตัวแปรตาง ๆ ที่สามารถบอกถึงขนาดอิทธิพล โดยใชโปรแกรมการวิเคราะห

ความสัมพันธโครงสรางเสน (LISREL version 8.72 )  เปนการหาความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวาง

ปจจัยดานลักษณะทางจิต    ปจจัยดานสภาพแวดลอมและสังคมบรรยากาศองคกร ปจจัยดาน

พฤติกรรมผูนํา 4 แบบ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา  และพฤติกรรมความ

รับผิดชอบ ที่สงผลตอประสิทธิผลของกลุม  ใชสถิติการวิเคราะหความแปรปรวนสองทาง (Two-

way Analysis of Variance) ในการหาปฏิสัมพันธระหวางปจจัยทางจิต บรรยากาศองคกร และ

ปจจัยดานพฤติกรรมผูนําที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และทดสอบความแตกตางระหวาง

คาเฉลี่ยดวยวิธีของ Scheffe’ เมื่อพบวาการวิเคราะหความแปรปรวนมีนัยสําคัญทางสถิติ และ

เพื่อใหการแปลความหมายในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลเปนที่เขาใจตรงกัน    ผูวิจัยได

กําหนดสัญลักษณตางๆที่ใชในการวิเคราะหขอมูลดังนี้ 
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 Χ    แทน คาเฉลี่ย (Mean) 

 SD   แทน คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard   Deviation) 

 %CV  แทน คารอยละของสัมประสิทธิก์ารกระจาย  

 n   แทน จํานวนกลุมตัวอยาง 

 Min  แทน คะแนนต่ําสุด 

 Max  แทน คะแนนสงูสุด 

 SS   แทน ผลรวมของคะแนนเบีย่งเบนยกกาํลังสอง (Sum of Square) 

 df   แทน  ระดับชั้นของความเปนอิสระ (Degree of Freedom) 

 MS   แทน คาเฉลี่ยผลรวมคะแนนเบี่ยงเบนยกกําลงัสอง (Mean of Square) 

 F   แทน คาอัตราสวนความแปรปรวน 

 p   แทน คาทีน่อยที่สุดของระดับนัยสําคัญ (α) ทีจ่ะทาํใหปฏิเสธสมมติฐาน 

 R    แทน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ 

              2R    แทน คาอํานาจในการทํานาย 

 X2   แทน คาสถิติไค-สแควร (Chi-square) 

 DE   แทน อิทธิพลโดยตรง (Direct effects) 

 IE   แทน อิทธิพลโดยออม (Indirect effects) 

 TE   แทน อิทธิพลรวม (Total effects) 

 RMSEA แทน คาประมาณความคาดเคลื่อนของรากกําลังสองเฉลี่ย 

   

การเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
  ในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลในการวิจัยครั้งนี้   ผูวิจัยดําเนินการตามลําดับ ดังนี้ 

 ตอนที่ 1  ผลการวิเคราะหขอมูลพื้นฐานของตัวแปรภายนอก  คือ  ตัวแปรดานลักษณะ

ทางจิต ไดแก การรับรูความสามารถของตนเอง และเจตคติตอการปฏิบัติงาน ดานสภาวะแวดลอม

และสังคม ไดแก บรรยากาศองคกร  ตัวแปร ภายใน คือ พฤติกรรมผูนํา 4 แบบ ไดแก ภาวะผูนํา

แบบบงการ ภาวะผูนําแบบใหการสนับสนุน ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม ภาวะผูนําแบบมุงความสํา

เสร็จ  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา  พฤติกรรมความรับผิดชอบ ไดแก ความ

รับผิดชอบตองาน และความรับผิดชอบตอองคกร  ประสิทธิผลของกลุม  และตัวแปรแบงกลุม

ไดแก เพศ โดยใชการคํานวณชวงคะแนนของแบบสอบถาม  คะแนนสูงสุดและต่ําสุด  คาเฉลี่ย   

คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และคาสัมประสิทธิ์การกระจาย   
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ตอนที่ 2    ผลการวิเคราะหความสัมพันธเชิงเสนของตัวแปรตาง ๆ ที่มีอิทธิพลตอ

ประสิทธิผลของพนักงานฝายการตลาดธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน)  

ตอนที่ 3  ผลการวิเคราะหความแปรปรวนแบบสองทางของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของผูใตบังคับบัญชาโดยพิจารณาปฏิสัมพันธระหวางตัวแปรปจจัยทางจิตไดแก การรับรู

ความสามารถของตนเอง และ เจตคติตอการปฏิบัติงานและปจจัยดานสภาวะแวดลอมและสังคม

คือ บรรยากาศองคกร กับ ปจจัยดานพฤติกรรมผูนํา 4 แบบ ไดแก ภาวะผูนําแบบบงการ ภาวะ

ผูนําแบบใหการสนับสนุน ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม และภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จ   โดย

แบงตัวแปรอิสระออกเปนสองระดับดวยคาเฉลี่ย  
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
ตอนที่ 1  ผลการวิเคราะหขอมูลพื้นฐานของตัวแปรภายนอก  คือ  ตัวแปรดานลักษณะทางจิต 

ไดแก การรับรูความสามารถของตนเอง และเจตคติตอการปฏิบัติงาน ตัวแปรดานสภาวะแวดลอม

และสังคม ไดแก บรรยากาศองคกร  ตัวแปร ภายใน คือ พฤติกรรมผูนํา 4 แบบ ไดแก ภาวะผูนํา

แบบบงการ ภาวะผูนําแบบใหการสนับสนุน ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม ภาวะผูนําแบบมุงความสํา

เสร็จ  ตัวแปรแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา ตัวแปรพฤติกรรมความรับผิดชอบ 

ไดแก ความรับผิดชอบตองาน และความรับผิดชอบตอองคกร  ตัวแปรประสิทธิผลของกลุม  และ

ตัวแปรแบงกลุมไดแก เพศ โดยใชการคํานวณชวงคะแนนของแบบสอบถาม  คะแนนสูงสุดและ

ตํ่าสุด  คาเฉลี่ย   คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และคาสัมประสิทธิ์การกระจาย ไดผลปรากฏดังตาราง 1 
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ตาราง 1  แสดงคาสถิติพื้นฐานของตัวแปรที่ใชในการวิจัย 
  

ตัวแปร n Min Max Χ  SD %CV 

จํานวน

ขอ

คําถาม 

การรับรูความสามารถของ

ตนเอง 

500 47.00 95.00 67.668 9.293 13.733 19 

เจตคติตอการปฏิบัติงาน 500 73.00 143.00 113.496 11.532 10.161 30 

บรรยากาศองคกร 500 74.00 163.00 117.852 14.394 12.214 35 

ภาวะผูนําแบบบงการ 500 19.00 38.00 26.166 3.301 12.616 8 

ภาวะผูนําแบบใหการ

สนับสนุน 

500 12.00 40.00 28.737 6.000 20.879 8 

ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม 500 17.00 40.00 30.846 4.597 14.903 8 

ภาวะผูนําแบบมุง

ความสําเร็จ 

500 17.00 40.00 31.712 4.416 13.925 8 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของผูใตบังคับบัญชา 

500 51.00 125.00 61.164 20.139 32.926 30 

พฤติกรรมความรับผิดชอบ 500 53.00 100.00 77.746 10.270 13.209 20 

ความรับผิดชอบตองาน 500 27.00 50.00 37.928 4.764 12.543 10 

ความรับผิดชอบตอองคกร 500 26.00 50.00 39.818 6.747 16.945 10 

ประสิทธิผลของกลุม 500 45.00 100.00 73.224 11.538 15.757 20 

 
จากตาราง 1 พบวา จากการเก็บขอมูลของเจาหนาที่ฝายการตลาดธนาคาร กรุงเทพ จํากัด 

(มหาชน) จํานวน  500  คน โดยใชแบบสอบถามแบบมาตราวัดระดับ 5 ระดับการวัด มีคาเฉลี่ย 

(Χ )  ของตัวแปรภายนอก คือ  การรับรูความสามารถของตนเองเทากับ 67.668  เจตคติตอการ
ปฏิบัติงานมีคาเฉลี่ย (Χ )  เทากับ  113.496 และบรรยากาศองคกรเทากับ 117.852 สวนตัวแปร

ภายใน คือ พฤติกรรมผูนํา 4 แบบ จะเห็นวาภาวะผูนําแบบภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จมีคา

คาเฉลี่ย (Χ ) สูงที่สุด เทากับ 31.712 รองลงมาคือภาวะผูนําแบบมีสวนรวมเทากับ 30.846  

ภาวะผูนําแบบใหการสนับสนุนเทากับ 28.737 และภาวะผูนําแบบบงการมีคาคาเฉลี่ย (Χ ) ตํ่า

ที่สุด เทากับ  26.166   แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชามีคาเฉลี่ย (Χ )  เทากับ 

61.164  พฤติกรรมความรับผิดชอบมีคาเฉลี่ย (Χ )  เทากับ 77.746 ความรับผิดชอบตองานมี

คาเฉลี่ย (Χ )  เทากับ 37.928 ความรับผิดชอบตอองคกรมีคาเฉลี่ย (Χ )  เทากับ 39.818 และ
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ประสิทธิผลของกลุมมีคาเฉลี่ย (Χ )  เทากับ 73.224 และเมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยของตัวแปรสวน

ใหญพบวามีคาเฉลี่ยอยูในเกณฑที่สูง  

 นอกจากนี้เจาหนาที่ฝายการตลาดธนาคาร กรุงเทพ จํากัด (มหาชน) จํานวน  500  คนมี

คารอยละของสัมประสิทธิ์การกระจาย (%CV)   ของตัวแปรภายนอก คือ  การรับรูความสามารถ

ของตนเองเทากับ 13.733 เจตคติตอการปฏิบัติงานเทากับ 10.161 และบรรยากาศองคกรเทากับ 

12.214 สวนตัวแปรภายใน  คือ พฤติกรรมผูนํา 4 แบบ มีคารอยละของสัมประสิทธิ์การกระจาย 

(%CV) ในภาวะผูนําแบบใหการสนับสนุนมากที่สุดเทากับ 20.879  รองลงมาคือภาวะผูนําแบบมี

สวนรวมเทากับ 14.903  ภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จเทากับ 13.925  และภาวะผูนําแบบบงการ

คารอยละของสัมประสิทธิ์การกระจายต่ําที่สุด (%CV)  เทากับ 12.616  แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของผูใตบังคับบัญชามีคารอยละของสัมประสิทธิ์การกระจาย (%CV) เทากับ 32.926 พฤติกรรม

ความรับผิดชอบมีคารอยละของสัมประสิทธิ์การกระจาย (%CV) เทากับ 13.209 ความรับผิดชอบ

ตองานมีคารอยละของสัมประสิทธิ์การกระจาย (%CV) เทากับ 12.543 ความรับผิดชอบตอองคกร

มีคารอยละของสัมประสิทธิ์การกระจาย (%CV)   เทากับ 16.945 และประสิทธิผลของกลุมมีคา

รอยละของสัมประสิทธิ์การกระจาย (%CV)   เทากับ 15.757  

ตอนที่ 2    ผลการวิเคราะหความสัมพันธเชิงเสนของตัวแปรภายในและตัวแปรภายนอก 

ที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลของพนักงานฝายการตลาดธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) เพื่อ

ตอบสมุติฐาน ขอที่ 1 - 6  

การวิเคราะหความสัมพันธโครงสรางเชิงเสนหรือการวิเคราะหโมเดลลิสเรล (Linear 

Structural Relationship Model : LISREL) เปนการวิเคราะหความสัมพันธเชิงสาเหตุของตัวแปร

ในแบบจําลอง (model) โดยการหาขนาดอิทธิพลที่ปรากฏในความสัมพันธโครงสรางเชิงเสน และ

ทดสอบวาแบบจําลองที่พัฒนาขึ้นสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษหรือไม ผลที่ไดจากการวิเคราะห

ทําใหทราบถึงลักษณะความสัมพันธโครงสรางเชิงเสนและกระบวนการของความสัมพันธของตัว

แปรดังกลาววาเปนไปตามสมมุติฐานขอ 1-6 ที่วา 1.) ลักษณะทางจิต ไดแก การรับรู

ความสามารถของตนเอง และ เจตคติตอการปฏิบัติงานมีอิทธิพลทางตรงตอกับพฤติกรรมผูนํา 

2.) ปจจัยดานสภาวะแวดลอมสังคม ไดแก บรรยากาศองคกรอิทธิพลทางตรงตอพฤติกรรมผูนํา

และ 3.) ปจจัยดานพฤติกรรมผูนํา ไดแก ภาวะผูนําแบบบงการ ภาวะผูนําแบบใหการสนับสนุน 

ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม และภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จ มีอิทธิพลทางตรงตอแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา 4.)  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชามีอิทธิพล

ทางตรงตอพฤติกรรมความรับผิดชอบ 5.)  พฤติกรรมความรับผิดชอบ ไดแก พฤติกรรมความ
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รับผิดชอบตองาน และพฤติกรรมความรับผิดชอบตอองคกรมีอิทธิพลทางตรงตอประสิทธิผลของ

กลุมงาน 6.) ตัวแปรเพศมีอิทธิพลตอประสิทธิผลของกลุมงาน 

ผลการตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลสมมุติฐานกับขอมูลเชิงประจักษกับดัชนีความ

กลมกลืนพบวาคา X2 = 247.09, df = 50 (p =0.00 ) คา RMSEA = 0.089  สวนในดัชนี

เปรียบเทียบพบวาคา NFI = 0.87  คา CFI = 0.89 เมื่อพิจารณาตามเกณฑความสอดคลองของ

โมเดลกับขอมูลเชิงประจักษแลวแสดงใหเห็นวาโมเดลสมมุติฐานยังไมมีความกลมกลืนกับขอมูล

เชิงประจักษ ผูวิจัยจึงไดพิจารณาปรับเสนทางอิทธิพลของโมเดล โดยการพิจารณาเลือกเสนทาง

อิทธิพลที่คาสัมประสิทธิอิทธิพลมีนัยสําคัญทางสถิติ  การพิจารณาคา  Modification Indices 

และแนวทฤษฎีที่สามารถอธิบายความสัมพันธของเสนทางอิทธิพลได โดย 1.) เพิ่มเสนอิทธิพลจาก

บรรยากาศองคกรไปยังพฤติกรรมผูนํา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา พฤติกรรม

ความรับผิดชอบ และประสิทธิผลของกลุมงาน 2.) ใหเทอมความคลาดเคลื่อนของการวัดมี

ความสัมพันธกัน  ระหวางแรงจูงใจของผูใตบังคับบัญชากับประสิทธิผลของกลุมงาน เจตคติตอ

การปฏิบัติงานกับความรับผิดชอบตอองคกร  เจตคติตอการปฏิบัติงานกับภาวะผูนําแบบบงการ  

บรรยากาศองคกรกับภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จ  บรรยากาศองคกรกับความรับผิดชอบตองาน 

และ บรรยากาศองคกรกับความรับผิดชอบตอองคกร  โดยมีเหตุผลดังนี้ 

1. การเพิ่มเสนอิทธิพลจากบรรยากาศองคกรไปยังแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ผูใตบังคับบัญชา เนื่องจากแรงจูงใจตามทฤษฏีความคาดหวังที่ผูวิจัยนํามาใชนั้น เปนทฤษฎีที่

อธิบายและมีสมมุติฐานเกี่ยวกับพฤติกรรมของบุคคลในองคกร ซึ่งพฤติกรรมจะเกิดจากสาเหตุ 2 

ประการ คือ ลักษณะภายในของบุคคลกับอิทธิพลของสภาพแวดลอมและจากการลากเสนอิทธิพล

พบวาบรรยากาศองคกรมีอิทธิพลตอแรงแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาจริง 

การเพิ่มเสนอิทธิพลจากบรรยากาศองคกรไปยังพฤติกรรมความรับผิดชอบ เนื่องจาก

สาเหตุการเกิดพฤติกรรมสวนเปนผลมาจากสภาพแวดลอม  ดังนั้นบรรยากาศองคกรจึงมีอิทธิพล

ตอพฤติกรรมความรับผิดชอบและชี้ใหเห็นวาการเกิดพฤติกรรมเปนผลมาจากสภาพแวดลอมที่

บุคคลนั้น ๆ ไดประสบ ซึ่งบรรยากาศองคกรทั้ง 9  ดาน เปนตัวกําหนดพฤติกรรมความรับผิดชอบ

ของบุคคล 

และสําหรับการเพิ่มเสนอิทธิพลจากบรรยากาศองคกรไปยังประสิทธิผลของกลุมงาน 

แสดงวาบรรยากาศองคกรมีความสัมพันธกับประสิทธิผลของกลุมงานทั้งนี้เพราะวาการที่พนักงาน

ฝายการตลาดมีบรรยากาศองคกรที่ดีในการทํางานชี้ใหเห็นวาสภาพแวดลอมตาง ๆ ในการ

ปฏิบัติงานของธนาคารไดแก ดานโครงสรางองคกร ดานความรับผิดชอบ ดานการใหรางวัล ดาน

ความเสี่ยงของงาน ดานความอบอุน ดานการสนับสนุน ดานมาตรฐานงาน ดานความขัดแยง และ
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ดานความภักดีตอองคกร ลวนมีผลตอการรับรูทั้งทางตรงและทางออมตอการปฏิบัติงานที่ดีและ

สงผลไปยังประสิทธิผลของกลุมงาน  

 2. การใหเทอมความคลาดเคลื่อนของการวัดมีความสัมพันธกัน  ระหวางแรงจูงใจของ

ผูใตบังคับบัญชากับประสิทธิผลของกลุมงาน เจตคติตอการปฏิบัติงานกับความรับผิดชอบตอ

องคกร  เจตคติตอการปฏิบัติงานกับภาวะผูนําแบบบงการ  บรรยากาศองคกรกับภาวะผูนําแบบ

มุงความสําเร็จ  บรรยากาศองคกรกับความรับผิดชอบตองาน และ บรรยากาศองคกรกับความ

รับผิดชอบตอองคกร เปนการชวยปรับโมเดลใหมีความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษเพิ่มมากขึ้น 

โดยโมเดลความสัมพันธโครงสรางเชิงเสนระหวางลักษณะทางจิต ปจจัยดานบรรยากาศ

องคกร ปจจัยดานพฤติกรรมผูนํา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา และพฤติกรรม

ความรับผิดชอบ กับประสิทธิผลของกลุมงาน ที่ปรับใหมแลวดังภาพประกอบ 8  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

       
 

ภาพประกอบ 8 โมเดลความสัมพันธโครงสรางเชิงเสนระหวางลักษณะทางจิต ปจจัยดาน  

บรรยากาศองคกร  ปจจัยด านพฤติกรรมผู นํ า  แรงจู ง ใจในการปฏิ บั ติ งานของ

ผูใตบังคับบัญชา และพฤติกรรมความรับผิดชอบ กับประสิทธิผลของกลุมงาน  

 

 ผลการตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลที่ไดปรับเสนทางอิทธิพลใหมกับขอมูลเชิง

ประจักษในดัชนีความกลมกลืน พบวา คา X2 = 95.98, df = 45 (p =0.00001 ) คา RMSEA = 

0.048  สวนในดัชนีเปรียบเทียบพบวาคา NFI = 0.95  คา CFI = 0.97 เมื่อพิจารณาตามเกณฑ
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ความสอดคลองของโมเดลกับขอมูลเชิงประจักษแลวแสดงชี้ใหเห็นวาโมเดลที่ปรับใหมสอดคลอง

กับขอมูลเชิงประจักษ  

จากภาพประกอบ 8 พบวาตัวแปรภายนอก คือปจจัยดานลักษณะทางจิต และบรรยากาศ

องคกร มีอิทธิพลทางตรงกับพฤติกรรมผูนํา เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลทางตรงของปจจัย

ดานลักษณะทางจิต  และคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลทางตรงของบรรยากาศองคกร พบวา ปจจัยดาน

ลักษณะทางจิต  มีอิทธิพลทางตรง เทากับ .18  และบรรยากาศองคกร มีอิทธิพลทางตรง .15 กับ

พฤติกรรมผูนํา  

โดยพบวาตัวแปรบงชี้ที่สําคัญของปจจัยดานลักษณะทางจิต คือ เจตคติตอการปฏิบัติงาน 

โดยมีคาสัมประสิทธิถดถอยเทากับ .96 ในขณะที่การรับรูความสามารถของตนเอง และ ไดรับ

อิทธิพลจากการรับรูความสามารถของตนเอง มีคาสัมประสิทธิถดถอยเทากับ  .57 และสําหรับ

บรรยากาศองคกร มีคาสัมประสิทธิถดถอยเทากับ 1 ตามลําดับ  โดยตัวแปรทั้ง 2 สามารถอธิบาย

ความแปรปรวนของพฤติกรรมผูนําไดรอยละ 5  สนับสนุนสมมุติฐานขอที่ 1 และ 2 อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และเมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลทางตรงของบรรยากาศ

องคกรที่สงอิทธิพลทางตรงกับแรงจูงใจของผูใตบังคับบัญชา พฤติกรรมความรับผิดชอบ และ

ประสิทธิผลของกลุมงาน มีอิทธิพลทางตรงเทากับ .34 , .45 และ .26 ตามลําดับ  

   สําหรับตัวแปรภายใน  ไดแก  พฤติกรรมผูนํ า  แรงจูงใจในการปฏิ บั ติงานของ

ผูใตบังคับบัญชา และพฤติกรรมความรับผิดชอบ พบวา พฤติกรรมผูนําสงอิทธิพลทางตรงตอ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลทางตรงของ

พฤติกรรมผูนํา  มีอิทธิพลทางตรง เทากับ .27 โดยพฤติกรรมผูนํา สามารถอธิบายความแปรปรวน

ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาไดรอยละ 21 สนับสนุนสมมุติฐาน ขอที่ 3 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยพบวาตัวแปรบงชี้ที่สําคัญของตอพฤติกรรมผูนํามาก

ที่สุดคือภาวะผูนําแบบมีสวนรวม กับ ภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จ โดยมีคาสัมประสิทธิถดถอย

เทากับ .85  รองลงมาคือภาวะผูนําแบบบงการโดยมีคาสัมประสิทธิถดถอยเทากับ .15 และ ภาวะ

ผูนําแบบใหการสนับสนุน .14  ตามลําดับ    

  สําหรับตัวแปรแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาสงอิทธิผลทางตรงกับ

พฤติกรรมความรับผิดชอบเม่ือพิจารณาคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลทางตรงของ แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา มีอิทธิพลทางตรง .43  โดยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ผูใตบังคับบัญชาสามารถอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมความรับผิดชอบไดรอยละ 39  

สนับสนุนสมมุติฐานขอที่ 4  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 ตัวแปรพฤติกรรมความรับผิดชอบ พบวา พฤติกรรมความรับผิดชอบ สงอิทธิพลทางตรง

กับประสิทธิผลของกลุม เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลทางตรงของพฤติกรรมความ
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รับผิดชอบ  มีอิทธิพลทางตรง เทากับ .55  โดยพฤติกรรมความรับผิดชอบสามารถอธิบายความ

แปรปรวนของประสิทธิผลของกลุมไดรอยละ 48    สนับสนุนสมมุติฐาน ขอ 5 อยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .05 โดยพบวาตัวแปรบงชี้ที่สําคัญของพฤติกรรมความรับผิดชอบคือความ

รับผิดชอบตองานโดยมีคาสัมประสิทธิถดถอยเทากับ .84 ในขณะที่ความรับผิดชอบตอองคกรมี

คาสัมประสิทธิถดถอยเทากับ .76  ตามลําดับ และสําหรับประสิทธิผลของกลุมงานพบวาตัวแปร

บงชี้ที่สําคัญของประสิทธิผลของกลุมงาน คือ ความสามารถในการทํากําไร โดยมีคาสัมประสิทธิ

ถดถอยเทากับ .69 รองลงมาคือความสามารถในการใหบริการที่มีคุณภาพโดยมีคาสัมประสิทธิ

ถดถอยเทากับ .33 โมเดลนี้สามารถนําไปใชอธิบายความสัมพันธโครงสรางเชิงเสนของตัวแปร

ลักษณะทางจิต ปจจัยดานบรรยากาศองคกรปจจัยดานพฤติกรรมผูนํา แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของผูใตบังคับบัญชา และพฤติกรรมความรับผิดชอบ กับประสิทธิผลของกลุมงานได ผูวิจัยจึงไดใช

ผลการวิเคราะหนี้มาแสดงคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลระหวางตัวแปร ดังตาราง 2 

  

ตาราง 2 คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลทางตรงคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลทางออมและคาสัมประสิทธิ์ 

      อิทธิพลรวม 

 

ตัวแปรที่เปนผล 

พฤติกรรมผูนํา แรงจูงใจ ฯ พฤติกรรมความรับผิดชอบ ประสิทธิผลของกลุมงาน 

ตัวแปรที่เปน

สาเหตุ 

DE IE TE DE IE TE DE IE  TE DE IE TE 
ลักษณะทางจติ 0.13* - 0.13* - 0.04 0.04 - 0.01 0.01 - 0.01 0.01 
บรรยากาศองคกร 0.15* - 0.15* 0.32* 0.04* 0.36* 0.32* 0.16* 0.48* 0.23* 0.26* 0.49* 
พฤติกรรมผูนาํ - - - 0.27* - 0.27* - 0.12* 0.12* - 0.07* 0.07* 

แรงจูงใจฯ - - - - - - 0.43* - 0.43* - 0.24* 0.24* 
พฤติกรรมความ

รับผิดชอบ 
- - - - - - - - - 0.55* - 0.55* 

2R  5% 21% 39% 48% 

* มีระดับนัยสําคัญที่ .05   

 

 จากตาราง 2 แสดงผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลที่เปนคะแนนมาตรฐานระหวาง

ตัวแปรสาเหตุและตัวแปรผล และการทดสอบนัยสําคัญทางสถิติของสัมประสิทธิ์อิทธิพล พบวา

อิทธิพลรวมของตัวแปรที่สงผลตอประสิทธิผลของกลุม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติมากที่สุดคือ 

พฤติกรรมความรับผิดชอบ  ( β = 0.55 , t = 6.75 ,p <.05) รองลงมาคือ บรรยากาศองคกร  

( β = 0.49  , t = 7.45 ,p <.05 )  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา ( β =  0.24  ,  
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t = 5.72 ,p <.05 ) และพฤติกรรมผูนํา ( β = 0.07 , t = 2.46 ,p <.05) ตามลําดับ  

 อิทธิพลรวมของตัวแปรที่สงผลตอพฤติกรรมความรับผิดชอบ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

มากที่สุดคือ บรรยากาศองคกร (β = 0.49  , t = 10.17 ,p <.05 ) รองลงมา คือแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา (β =  0.43 , t = 9.45 ,p <.05 ) และพฤติกรรมผูนํา (β = 0.12 , 

t = 2.62 ,p <.05) ตามลําดับ  

 อิทธิพลรวมของตัวแปรที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติมากที่สุดคือ บรรยากาศองคกร  (β = 0.36  , t = 8.74 ,p <.05 ) และ

พฤติกรรมผูนํา  (β = 0.27 , t = 2.73 ,p <.05) ตามลําดับ  

 อิทธิพลรวมของตัวแปรที่สงผลตอพฤติกรรมผูนํา (BEH) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติมาก

ที่สุดคือ บรรยากาศองคกร  (β = 0.15 , t = 2.17,p <.05 ) และ ลักษณะทางจิต (β = 0.13 , t = 

1.97 ,p <.05) ตามลําดับ  

 

 ดังนั้นผูวิจัยจึงสรุปผลการวิเคราะหขอมูลตามสมมุติฐานการวิจัยดังนี้ 

  จากสมมุติฐานขอ 1 ทีว่าลกัษณะทางจิต ไดแก การรับรูความสามารถของตนเอง และ 

เจตคติตอการปฏิบัติงานมีอิทธิพลทางตรงตอกับพฤติกรรมผูนํา ผลการทดสอบพบวา การรับรู

ความสามารถของตนเองและเจตคติสงอิทธิพลทางตรงตอพฤติกรรมผูนํา(β = 0.13 , t =1.97,p 

<.05) จึงสนับสนุนสมมุติฐานที ่1  

 จากสมมุติฐานขอ 2 ที่วาปจจัยดานสภาวะแวดลอมสังคม ไดแก บรรยากาศองคกร

อิทธิพลทางตรงตอพฤติกรรมผูนํา ผลการทดสอบพบวา บรรยากาศองคกรอิทธพิลทางตรงตอ

พฤติกรรมผูนาํ (β = 0.15 ,t = 2.17,p <.05 ) จึงสนับสนุนสมมุติฐานที่ 2  

 จากสมมุติฐานขอ 3 ที่วาปจจัยดานพฤติกรรมผูนํา ไดแก ภาวะผูนําแบบบงการ ภาวะ

ผูนําแบบใหการสนับสนุน ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม และภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จ มีอิทธิพล

ทางตรงตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา ผลการทดสอบพบวา ปจจัยดาน

พฤติกรรมผูนํา ไดแก ภาวะผูนําแบบบงการ ภาวะผูนําแบบใหการสนับสนุน ภาวะผูนําแบบมีสวน

รวม และภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จ มีอิทธิพลทางตรงตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ผูใตบังคับบัญชา (β = 0.27 , t = 2.73,p <.05) จึงสนับสนุนสมมุติฐานที่ 3 

 จากสมมุติฐานขอ 4 ที่วาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชามีอิทธิพล

ทางตรงตอพฤติกรรมความรับผิดชอบ ผลการทดสอบพบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ผูใตบังคับบัญชามีอิทธิพลทางตรงตอพฤติกรรมความรับผิดชอบ(β = 0.43 , t = 9.45,p <.05 ) 

จึงสนับสนุนสมมุติฐานที่ 4 
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 จากสมมุติฐานขอ 5 ที่วาพฤติกรรมความรับผิดชอบ ไดแก พฤติกรรมความรับผิดชอบตอ

งาน และพฤติกรรมความรับผิดชอบตอองคกรมีอิทธิพลทางตรงตอประสิทธิผลของกลุม ผลการ

ทดสอบพบวา พฤติกรรมความรับผิดชอบตองาน และพฤติกรรมความรับผิดชอบตอองคกรมี

อิทธิพลทางตรงตอประสิทธิผลของกลุม (β =  0.55  , t = 6.75,p <.05 ) สนับสนุนสมมุติฐานที่ 5  

 

 จากสมมุติฐานขอ 6 ที่วาตัวแปรเพศมีอิทธิพลตอกระบวนการเกิดประสิทธิผลของกลุม

งาน พิจารณาไดจาก ภาพประกอบ 9 ดังนี้ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 9 โมเดลความสัมพันธโครงสรางเชิงเสนระหวางลักษณะทางจิต ปจจัยดาน

บรรยากาศองคกร ปจจัยดานพฤติกรรมผูนํา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา และ

พฤติกรรมความรับผิดชอบ กับประสิทธิผลของกลุมงานของเพศชาย 

 

 ผลการตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลขอมูลเชิงประจักษในดัชนีความกลมกลืน 

พบวา คา X2 = 85.07, df = 45 (p =0.00029 ) คา RMSEA = 0.060  สวนในดัชนีเปรียบเทียบ

พบวาคา NFI = 0.92  คา CFI = 0.96 เมื่อพิจารณาตามเกณฑความสอดคลองของโมเดลกับ

ขอมูลเชิงประจักษแลวแสดงชี้ใหเห็นวาโมเดลสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ 

จากภาพประกอบ 9 พบวาตัวแปรภายนอก คือปจจัยดานลักษณะทางจิต บรรยากาศ

องคกร มีอิทธิพลทางตรงกับพฤติกรรมผูนํา เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลทางตรงของปจจัย



 85

ดานลักษณะทางจิต  และคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลทางตรงของบรรยากาศองคกร  พบวา ปจจัยดาน

ลักษณะทางจิต มีอิทธิพลทางตรง เทากับ .27  และบรรยากาศองคกร  มีอิทธิพลทางตรง .21 กับ

พฤติกรรมผูนํา ตามลําดับ   

โดยพบวาตัวแปรบงชี้ที่สําคัญของปจจัยดานลักษณะทางจิตของเพศชาย คือ เจตคติตอ

การปฏิบัติงาน โดยมีคาสัมประสิทธิถดถอยเทากับ .79 ในขณะที่การรับรูความสามารถของตนเอง 

มีคาสัมประสิทธิถดถอยเทากับ  .72 และสําหรับบรรยากาศองคกร มีคาสัมประสิทธิถดถอยเทากับ 

1 ตัวแปรทั้งสองตัวแปรนี้สามารถอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมผูนําไดรอยละ 2 

 (ดูภาพประกอบ 9)  และเมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลทางตรงของบรรยากาศองคกรที่สง

อิทธิพลทางตรงกับแรงจูงใจของผูใตบังคับบัญชา พฤติกรรมความรับผิดชอบ และประสิทธิผลของ

กลุมงาน มีอิทธิพลทางตรงเทากับ .34 , .45 และ .26 ตามลําดับ  

   สําหรับตัวแปรภายใน  ไดแก  พฤติกรรมผูนํ า  แรงจูงใจในการปฏิ บั ติงานของ

ผูใตบังคับบัญชา และพฤติกรรมความรับผิดชอบ พบวา พฤติกรรมผูนําสงอิทธิพลทางตรงตอ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลทางตรงของ

พฤติกรรมผูนํา  มีอิทธิพลทางตรง เทากับ .17 โดยพฤติกรรมผูนํา สามารถอธิบายความแปรปรวน

ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาไดรอยละ 25 โดยพบวาตัวแปรบงชี้ที่สําคัญ

ของตอพฤติกรรมผูนํามากที่สุดคือภาวะผูนําแบบมีสวนรวม โดยมีคาสัมประสิทธิถดถอยเทากับ 

.90   รองลงมาคือภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จ มีคาสัมประสิทธิถดถอยเทากับ .76 รองลงมาคือ

ภาวะผูนําแบบบงการโดยมีคาสัมประสิทธิถดถอยเทากับ .22 และ ภาวะผูนําแบบใหการสนับสนุน 

.17  ตามลําดับ    

  สําหรับตัวแปรแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาสงอิทธิพลทางตรงกับ

พฤติกรรมความรับผิดชอบเม่ือพิจารณาคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลทางตรงของ แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา มีอิทธิพลทางตรง .30  โดยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ผูใตบังคับบัญชาสามารถอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมความรับผิดชอบไดรอยละ 44   

 ตัวแปรพฤติกรรมความรับผิดชอบ พบวา พฤติกรรมความรับผิดชอบ สงอิทธิผลทางตรง

กับประสิทธิผลของกลุม เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลทางตรงของพฤติกรรมความ

รับผิดชอบ  มีอิทธิพลทางตรง เทากับ .52  โดยพฤติกรรมความรับผิดชอบสามารถอธิบายความ

แปรปรวนของประสิทธิผลของกลุมไดรอยละ 45    โดยพบวาตัวแปรบงชี้ที่สําคัญของพฤติกรรม

ความรับผิดชอบคือความรับผิดชอบตองานโดยมีคาสัมประสิทธิถดถอยเทากับ .31 ในขณะที่ความ

รับผิดชอบตอองคกรมีคาสัมประสิทธิถดถอยเทากับ .36  ตามลําดับ และสําหรับประสิทธิพลของ

กลุมงานพบวาตัวแปรบงชี้ที่สําคัญของประสิทธิผลของกลุมงาน คือ ความสามารถในการทํากําไร 

โดยมีคาสัมประสิทธิถดถอยเทากับ .67 รองลงมาคือความสามารถในการใหบริการที่มีคุณภาพ
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โดยมีคาสัมประสิทธิถดถอยเทากับ .37 สนับสนุนสมมุติฐานที่ 6 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

.05 โมเดลนี้สามารถนําไปใชอธิบายความสัมพันธโครงสรางเชิงเสนของตัวแปรลักษณะทางจิต 

ปจจัยดานบรรยากาศองคกรปจจัยดานพฤติกรรมผูนํา  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ผูใตบังคับบัญชา และพฤติกรรมความรับผิดชอบ กับประสิทธิผลของกลุมงานของเพศชายได 

ผูวิจัยจึงไดใชผลการวิเคราะหนี้มาแสดงคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลระหวางตัวแปร ดังตาราง 3 

 

ตาราง 3 คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลทางตรง คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลทางออม และคาสัมประสิทธิ์  

อิทธิพลรวมของเพศชาย 

 

ตัวแปรที่เปนผล 

พฤติกรรมผูนํา แรงจูงใจ ฯ พฤติกรรมความรับผิดชอบ ประสิทธิผลของกลุมงาน 

ตัวแปรที่เปน

สาเหตุ 

DE IE TE DE IE TE DE IE TE DE IE TE 
ลักษณะทางจติ 0.27* - 0.27* - 0.05 0.05 - 0.01 0.01 - 0.01 0.01 
บรรยากาศองคกร 0.21* - 0.21* 0.34* 0.04* 0.38* 0.45* 0.11* 0.56* 0.26* 0.30* 0.56* 
พฤติกรรมผูนาํ - - - 0.17* - 0.17* - 0.05* 0.05* - 0.03 0.03 

แรงจูงใจฯ - - - - - - 0.30* - 0.30* - 0.16* 0.16* 
พฤติกรรมความ

รับผิดชอบ 
- - - - - - - - - 0.52* - 0.52* 

2R  2% 25% 44% 45% 

* มีระดับนัยสําคัญที่ .05   

 จากตาราง 3 แสดงผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลที่เปนคะแนนมาตรฐานระหวาง

ตัวแปรสาเหตุและตัวแปรผล และการทดสอบนัยสําคัญทางสถิติของสัมประสิทธิ์อิทธิพล พบวา

อิทธิพลรวมของตัวแปรที่สงผลตอประสิทธิผลของกลุมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติมากที่สุดคือ 

บรรยากาศองคกร   ( β = 0.56 , t = 4.76 ,p <.05) รองลงมาคือ )  พฤติกรรมความรับผิดชอบ 

 ( β = 0.52 = , t = 4.90 ,p <.05 ) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา ( β =  0.16 

= , t = 9.35 ,p <.05 ) ตามลําดับ  

 อิทธิพลรวมของตัวแปรที่สงผลตอพฤติกรรมความรับผิดชอบ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

มากที่สุดคือ บรรยากาศองคกร (β = 0.56 = , t = 5.70 ,p <.05 ) รองลงมา คือแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา (MOT) (β =  0.30 = , t = 9.35 ,p <.05 ) และพฤตกิรรมผูนาํ (β 

= 0.05 = , t = 1.10 ,p <.05) ตามลําดับ  
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 อิทธิพลรวมของตัวแปรที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติมากที่สุดคือ บรรยากาศองคกร (β = 0.38 = , t = 5.92 ,p <.05 ) และ

พฤติกรรมผูนํา (β = 0.17 = , t = 1.11 ,p <.05) ตามลําดับ  

 อิทธิพลรวมของตัวแปรที่สงผลตอพฤติกรรมผูนํา (BEH) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติมาก

ที่สุดคือ ลักษณะทางจิต (β = 0.27 = , t = 0.78 ,p <.05 ) และบรรยากาศองคกร  (β = 0.21 = , 

t = 0.91 ,p <.05) ตามลําดับ  สวนในเพศหญิงจาการผลการตรวจสอบความกลมกลืนกับขอมูล

เชิงประจักษ พบวา โมเดลไมมีความกลมกลืน ซึ่งอาจเปนผลมาจากทฤษฏีภาวะผูนําเชิง

สถานการณไมสามารถอธิบายไดครอบคลุมในกลุมเพศหญิง ดังนั้นจึงสรุปไดวาเพศชายเทานั้นที่มี

อิทธิพลตอประสิทธิผลของกลุมงาน สนับสนุนสมมุติฐานขอที่ 6 ที่กลาววาตัวแปรเพศมีอิทธิพลตอ

ประสิทธิผลของกลุมงาน 

  

 ตอนที่ 3  ผลการวิเคราะหความแปรปรวนแบบสองทางของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของผูใตบังคับบัญชาโดยพิจารณาปฏิสัมพันธระหวางตัวแปรปจจัยทางจิตไดแก การรับรู

ความสามารถของตนเอง และ เจตคติตอการปฏิบัติงานและปจจัยดานสิ่งแวดลอมและสังคมคือ 

บรรยากาศองคกร กับ ปจจัยดานพฤติกรรมผูนํา 4 แบบ ไดแก ภาวะผูนําแบบบงการ ภาวะผูนํา

แบบใหการสนับสนุน ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม และภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จ   โดยแบงตัว

แปรอิสระออกเปนสองระดับดวยคาเฉลี่ยเปนสูงและต่ํา เพื่อตอบสมมุติฐาน ขอที่ 7 -8  ไดผล

ปรากฏดังตาราง 4 – 17  

 

ตาราง 4 การวิเคราะหความแปรปรวนสองทางของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา   

เมื่อพิจารณาตามการรับรูความสามารถของตนเองและภาวะผูนําแบบบงการ 
  
 
  

แหลงความแปรปรวน SS df MS F p 

การรับรูความสามารถของตนเอง (ก) 1789.114 1 1789.114 4.467 .035 

ภาวะผูนําแบบบงการ (ข) 225.303 1 225.303 .562 .454 

(ก) X (ข) 461.322 1 461.322 1.152 .284 

สวนที่เหลือ 198672.822 496 400.550   

รวม 2072891.591 500    

   

 จากตาราง  4 การวิเคราะหความแปรปรวนแบบสองทางไมพบปฏิสัมพันธระหวางการ

รับรูความสามารถของตนเองและภาวะผูนําแบบบงการตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
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ผูใตบังคับบัญชา แตพบวาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาแปรปรวนไปตามการ

รับรูความสามารถของตนเอง เมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยของกลุมสูงกลุมตํ่าที่แบงตามระดับของการ

รับรูความสามารถของตนเอง พบวาคาเฉลี่ยของกลุมที่มีการรับรูความสามารถของตนเองสูง

เทากับ 63.76 และคาเฉลี่ยของกลุมที่มีการรับรูความสามารถของตนเองต่ําเทากับ 58.80 แสดงวา

เจาหนาที่การตลาดที่มีการรับรูความสามารถของตนเองสูงจะมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ผูใตบังคับบัญชาสูงกวา เจาหนาที่การตลาดที่มีการรับรูความสามารถของตนเองต่ํา 

  

ตาราง 5 การวิเคราะหความแปรปรวนสองทางของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา

เมื่อพิจารณาตามการรับรูความสามารถของตนเองและภาวะผูนําแบบใหการสนับสนุน 
   

แหลงความแปรปรวน SS df MS F p 

การรับรูความสามารถของตนเอง (ก) 2714.127 1 2714.127 6.818 .009 

ภาวะผูนําแบบใหการสนับสนุน (ข) 487.063 1 487.063 1.224 .269 

(ก) X (ข) 1317.947 1 1317.947 3.311 .069 

สวนที่เหลือ 197441.668 496 398.068   

รวม 2072891.591 500    

 

 จากตาราง  5 การวิเคราะหความแปรปรวนแบบสองทางไมพบปฏิสัมพันธระหวางการ

รับรูความสามารถของตนเองและภาวะผูนําแบบใหการสนับสนุนตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ผูใตบังคับบัญชา แตพบวาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาแปรปรวนไปตามการ

รับรูความสามารถของตนเอง เมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยของกลุมสูงกลุมตํ่าที่แบงตามระดับของการ

รับรูความสามารถของตนเอง พบวาคาเฉลี่ยของกลุมที่มีการรับรูความสามารถของตนเองสูง

เทากับ 63.76 และคาเฉลี่ยของกลุมที่มีการรับรูความสามารถของตนเองต่ําเทากับ 58.80 แสดงวา

เจาหนาที่การตลาดที่มีการรับรูความสามารถของตนเองสูงจะมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ผูใตบังคับบัญชาสูงกวา เจาหนาที่การตลาดที่มีการรับรูความสามารถของตนเองต่ํา 
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ตาราง 6 การวิเคราะหความแปรปรวนสองทางของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา

เมื่อพิจารณาตามการรับรูความสามารถของตนเองและภาวะผูนําแบบมีสวนรวม 
  
 

แหลงความแปรปรวน SS df MS F p 

การรับรูความสามารถของตนเอง(ก) 2645.034 1 2645.034 6.761 .010 

ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม (ข) 4864.112 1 4864.112 12.433 .000 

(ก) X (ข) 275.815 1 275.815 .705 .402 

สวนที่เหลือ 194041.843 496 391.213   

รวม 2072891.591 500    
    
 

 จากตาราง  6 การวิเคราะหความแปรปรวนแบบสองทางไมพบปฏิสัมพันธระหวางการ

รับรูความสามารถของตนเองและภาวะผูนําแบบมีสวนรวมตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ผูใตบังคับบัญชา แตพบวาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาแปรปรวนไปตามการ

รับรูความสามารถของตนเองและแปรปรวนไปตามภาวะผูนําแบบมีสวนรวม หมายความวา

เจาหนาที่การตลาดของธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) จะมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ผูใตบังคับบัญชาแตกตางกัน เมื่อเจาหนาที่การตลาดมีการรับรูความสามารถของตนเองแตกตาง

กันและไดรับภาวะผูนําแบบมีสวนรวมแตกตางกัน 

 

ตาราง 7 การวิเคราะหความแปรปรวนสองทางของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา

เมื่อพิจารณาตามการรับรูความสามารถของตนเองภาวะผูนําแบบมุงความสาํเร็จ   

 

แหลงความแปรปรวน SS df MS F p 

การรับรูความสามารถของตนเอง(ก) 3652.798 1 3652.798 9.478 .002 

ภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จ (ข) 8133.743 1 8133.743 21.106 .000 

(ก) X (ข) 107.830 1 107.830 .280 .597 

สวนที่เหลือ 191148.860 496 385.381   

รวม 2072891.591 500    

 

 จากตาราง  7 พบวา  การวิเคราะหความแปรปรวนแบบสองทางไมพบปฏิสัมพันธ

ระหวางการรับรูความสามารถของตนเองและภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จตอแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา แตพบวาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา

แปรปรวนไปตามการรับรูความสามารถของตนเองและแปรปรวนไปตามภาวะผูนําแบบมุง

ความสําเร็จ  หมายความวาเจาหนาที่การตลาดของธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) จะมี
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แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาแตกตางกัน เมื่อเจาหนาที่การตลาดมีการรับรู

ความสามารถของตนเองแตกตางกันและไดรับภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จแตกตางกัน 

 

ตาราง 8 การวิเคราะหความแปรปรวนสองทางของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา

เมื่อพิจารณาตามเจตคติตอการปฏิบัติงานและภาวะผูนําแบบบงการ 
   
  

แหลงความแปรปรวน SS df MS F p 

เจตคติตอการปฏิบัติงาน (ก) 1122.540 1 1122.540 2.773 .097 

ภาวะผูนําแบบบงการ (ข) 186.313 1 186.313 .460 .498 

(ก) X (ข) 145.864 1 145.864 .360 .549 

สวนที่เหลือ 200813.574 496 404.866   

รวม 2072891.591 500    

 

 จากตาราง  8  การวิเคราะหความแปรปรวนแบบสองทางไมพบปฏิสัมพันธระหวางเจต

คติตอการปฏิบัติงานและภาวะผูนําแบบบงการที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ผูใตบังคับบัญชา และไมพบวาเจตคติและภาวะผูนําแบบบงการมีผลจอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 

ตาราง 9 การวิเคราะหความแปรปรวนสองทางของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา

เมื่อพิจารณาตามเจตคติตอการปฏิบัติงานและภาวะผูนําแบบใหการสนับสนนุ 
  
   

แหลงความแปรปรวน SS df MS F p 

เจตคติตอการปฏิบัติงาน (ก) 1081.648 1 1081.648 2.680 .102 

ภาวะผูนําแบบใหการสนับสนุน (ข) 496.216 1 496.216 1.229 .268 

(ก) X (ข) 416.681 1 416.681 1.032 .310 

สวนที่เหลือ 200201.216 496 403.631   

รวม 2072891.591 500    

  

จากตาราง  9  การวิเคราะหความแปรปรวนแบบสองทางไมพบปฏิสัมพันธระหวางเจตคติตอการ

ปฏิบัติงานและภาวะผูนําแบบใหการสนับสนุนตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา 

และไมพบวาเจตคติและภาวะผูนําแบบใหการสนับสนุนมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตาราง 10  การวิเคราะหความแปรปรวนสองทางของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ผูใตบังคับบัญชาเมื่อพิจารณาตามเจตคติตอการปฏิบัติงานและภาวะผูนําแบบมีสวนรวม 
  

แหลงความแปรปรวน SS df MS F p 

เจตคติตอการปฏิบัติงาน (ก) 772.081 1 772.081 1.953 .163 

ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม (ข) 4995.929 1 4995.929 12.637 .000 

(ก) X (ข) 16.027 1 16.027 .041 .841 

สวนที่เหลือ 196090.019 496 395.343   

รวม 2072891.591 500    
  
  
 

 จากตาราง  10 การวิเคราะหความแปรปรวนแบบสองทางไมพบปฏิสัมพันธระหวางเจต

คติตอการปฏิ บั ติงานและภาวะผูนําแบบมีสวนรวมตอแรงจูงใจในการปฏิบั ติงานของ

ผูใตบังคับบัญชา แตพบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาแปรปรวนไปตามภาวะ

ผูนําแบบมีสวนรวม เมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยของกลุมสูงกลุมตํ่าที่แบงตามระดับของการไดรับภาวะ

ผูนําแบบมีสวนรวม พบวาคาเฉลี่ยของกลุมที่มีการไดรับภาวะผูนําแบบมีสวนรวมสูงเทากับ 20.31

และคาเฉลี่ยของกลุมที่มีการไดรับภาวะผูนําแบบมีสวนรวมต่ําเทากับ 18.38 แสดงวาเจาหนาที่

การตลาดที่ได รับภาวะผูนําแบบมีสวนรวมสูงจะเปนผูที่มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ผูใตบังคับบัญชาสูงกวา เจาหนาที่การตลาดที่ไดรับภาวะผูนําแบบมีสวนรวมต่ํา 

 

ตาราง 11 การวิเคราะหความแปรปรวนสองทางของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ผูใตบังคับบัญชาเมื่อพิจารณาตามเจตคติตอการปฏิบัติงานและภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จ 
  
  

แหลงความแปรปรวน SS df MS F p 

เจตคติตอการปฏิบัติงาน (ก) 943.070 1 943.070 2.425 .120 

ภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จ (ข) 7603.040 1 7603.040 19.553 .000 

(ก) X (ข) 1043.649 1 1043.649 2.684 .102 

สวนที่เหลือ 192868.395 496 388.848   

รวม 2072891.591 500    
 
  

 จากตาราง  11 พบวา  การวิเคราะหความแปรปรวนแบบสองทางไมพบปฏิสัมพันธ

ระหวางเจตคติตอการปฏิบัติงานและภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของผูใตบังคับบัญชา แตพบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาแปรปรวนไปตาม
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ภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จ เมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยของกลุมสูงกลุมตํ่าที่แบงตามระดับของการ

ไดรับภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จพบวาคาเฉลี่ยของกลุมที่มีการไดรับภาวะผูนําแบบมุง

ความสําเร็จสูงเทากับ 20.83 และคาเฉลี่ยของกลุมที่มีการไดรับภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จตํ่า

เทากับ 18.54 แสดงวาเจาหนาที่การตลาดที่ไดรับภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จสูงจะเปนผูที่มี

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาสูงกวา เจาหนาที่การตลาดที่ไดรับภาวะผูนําแบบ

มุงความสําเร็จตํ่า 

 

ตาราง  12  การวิ เคราะหความแปรปรวนสองทางของแรงจูงใจในการปฏิ บั ติงานของ

ผูใตบังคับบัญชาเมื่อพิจารณาตามบรรยากาศองคกรและภาวะผูนําแบบบงการ 
  
  

แหลงความแปรปรวน SS df MS F p 

บรรยากาศองคกร (ก) 20123.004 1 20123.004 55.355 .000 

ภาวะผูนําแบบบงการ (ข) 105.353 1 105.353 .290 .591 

(ก) X (ข) 108.939 1 108.939 .300 .584 

สวนที่เหลือ 180309.118 496 363.526   

รวม 2072891.591 500    
  

  

 จากตาราง  12   การวิเคราะหความแปรปรวนแบบสองทางไมพบปฏิสัมพันธระหวาง

บรรยากาศองคกรและภาวะผูนําแบบบงการตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา 

แตพบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาแปรปรวนไปตามบรรยากาศองคกร เมื่อ

พิจารณาคาเฉลี่ยของกลุมสูงกลุมตํ่าที่แบงตามระดับของการไดรับบรรยากาศองคกร พบวา

คาเฉลี่ยของกลุมที่มีการไดรับบรรยากาศองคกรสูงเทากับ 68.57 และคาเฉลี่ยของกลุมที่มีการ

ไดรับบรรยากาศองคกรต่ําเทากับ 55.25 แสดงวาเจาหนาที่การตลาดที่มีการรับรูบรรยากาศองคกร

สูงจะเปนผูที่มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาสูงกวา เจาหนาที่การตลาดที่มีการ

รับรูบรรยากาศองคกรต่ํา 
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ตาราง 13 การวิเคราะหความแปรปรวนสองทางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา

เมื่อพิจารณาตามบรรยากาศองคกรและภาวะผูนําแบบใหการสนับสนุน 
  

แหลงความแปรปรวน SS df MS F p 

บรรยากาศองคกร (ก) 21436.023 1 21436.023 58.946 .000 

ภาวะผูนําแบบใหการสนับสนุน (ข) 9.146 1 9.146 .025 .874 

(ก) X (ข) 136.410 1 136.410 .375 .541 

สวนที่เหลือ 180371.845 496 363.653   

รวม 2072891.591 500    
  
  

 จากตาราง  13 การวิเคราะหความแปรปรวนแบบสองทางไมพบปฏิสัมพันธระหวาง

บรรยากาศองคกรและภาวะผูนําแบบใหการสนับสนุนตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ผูใตบังคับบัญชา แตพบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาแปรปรวนไปตาม

บรรยากาศองคกร เมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยของกลุมสูงกลุมตํ่าที่แบงตามระดับของการไดรับ

บรรยากาศองคกร พบวาคาเฉลี่ยของกลุมที่มีการไดรับบรรยากาศองคกรสูงเทากับ 68.56 และ

คาเฉลี่ยของกลุมที่มีการไดรับบรรยากาศองคกรต่ําเทากับ 55.25 แสดงวาเจาหนาที่การตลาดที่มี

การรับรูบรรยากาศองคกรสูงจะเปนผูที่มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาสูงกวา 

เจาหนาที่การตลาดที่มีการรับรูบรรยากาศองคกรต่ํา 

 

ตาราง  14 การวิ เคราะหความแปรปรวนสองทางของแรงจูงใจในการปฏิ บั ติงานของ

ผูใตบังคับบัญชาเมื่อพิจารณาตามบรรยากาศองคกรและภาวะผูนําแบบมีสวนรวม 
  

แหลงความแปรปรวน SS df MS F p 

บรรยากาศองคกร (ก) 18601.675 1 18601.675 52.463 .000 

ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม (ข) 3772.339 1 3772.339 10.639 .001 

(ก) X (ข) 1387.324 1 1387.324 3.913 .048 

สวนที่เหลือ 175864.334 496 354.565   

รวม 2072891.591 500    
  
 
 

 จากตาราง  14 การวิเคราะหความแปรปรวนแบบสองทางพบปฏิสัมพันธระหวาง

บรรยากาศองคกรและภาวะผูนําแบบมีสวนรวมตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา 

โดยพบวา  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาเมื่อพิจารณาตามการรับรูบรรยากาศ

องคกรตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาและภาวะผูนําแบบมีสวนรวมแตกตาง
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กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ( F = 3.913, p =.048) และพบความแตกตางอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ ตัวแปรการรับรูบรรยากาศองคกรตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ผูใตบังคับบัญชา และภาวะผูนําแบบมีสวนรวม( F = 52.463, 10.639 และ p = .000 ,.001) 

ตามลําดับ แสดงวา เจาหนาที่ฝายการตลาด ธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) ที่มีการรับรู

บรรยากาศองคกรตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาและภาวะผูนําแบบมีสวนรวม

แตกตางกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาแตกตางกัน  

 เมื่อพบความแตกตางของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาเมื่อพิจารณา

ตามตัวแปรบรรยากาศองคกรตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาและภาวะผูนํา

แบบมีสวนรวมจึงทําการเปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ยของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ผูใตบังคับบัญชา แตละกลุมตัวแปร ไดแก กลุมการรับรูบรรยากาศองคกรตอแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาสูงและภาวะผูนําแบบมีสวนรวมสูง กลุมการรับรูบรรยากาศองคกร

ตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาสูงและภาวะผูนําแบบมีสวนรวมต่ํากลุมการรับรู

บรรยากาศองคกรตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาต่ําและภาวะผูนําแบบมีสวน

รวมสูง และกลุมการรับรูบรรยากาศองคกรตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาต่ํา

และภาวะผูนําแบบมีสวนรวมต่ํา โดยใชสถิติการเปรียบเทียบรายคูดวยวิธีการของ   Scheffe’ 

ไดผลปรากฏดังตาราง 15 

 

ตาราง 15 การเปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ยเปนรายคูของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ผูใตบังคับบัญชาเมื่อพิจารณาตามการรับรูบรรยากาศองคกรและภาวะผูนําแบบมีสวนรวม 

 
 

00 10 01 11 กลุม 

การรับรูบรรยากาศองคกร 

          ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม 

N Χ  
 

รหัส 

64.150 54.880 

 

72.611 
 

55.663 

สูง                                         สูง 120 55.663 11 8.487* 0.783 16.948*** - 

ต่ํา                                         สูง 117 72.611 01 8.461* 17.773*** - - 

สูง                                         ต่ํา 158 54.880 10 9.270** - - - 

ต่ํา                                         ต่ํา 105 64.150 00 - - - - 

*** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001, ** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01, * มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

 00  หมายถึง    เจาหนาทีท่ี่มกีารรับรูบรรยากาศองคกรต่ําและ  ไดรับภาวะผูนําแบบมี

สวนรวมต่ํา 
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 10  หมายถึง    เจาหนาทีท่ี่มกีารรับรูบรรยากาศองคกรสงูและไดรับภาวะผูนาํแบบมสีวน

รวมต่ํา 

 01  หมายถึง  เจาหนาทีท่ี่มีการรับรูบรรยากาศองคกรต่ําและไดรับภาวะผูนําแบบมีสวน

รวมสูง 

 11  หมายถึง   เจาหนาทีท่ี่มีการรับรูบรรยากาศองคกรสงูและไดรับภาวะผูนําแบบมีสวน

รวมสูง 

 จากตาราง   15  พบวา  เจาหนาที่การตลาดที่มีการรับรูบรรยากาศองคกรต่ําและไดรับ

ภาวะผูนําแบบมีสวนรวมต่ํา จะเปนผูที่มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาสูงกวา

เจาหนาที่การตลาดที่มีการรับรูบรรยากาศองคกรสูงและไดรับภาวะผูนําแบบมีสวนรวมสูง และ

พบวาในกลุมเจาหนาที่การตลาดที่ไดรับภาวะผูนําแบบมีสวนรวมสูงดวยกัน ถามีการรับรู

บรรยากาศองคกรต่ําเปนผูที่มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาสูงกวาในกลุม

เจาหนาที่การตลาดที่มีการรับรูบรรยากาศองคกรสูง และในกลุมเจาหนาที่การตลาดที่ไดรับภาวะ

ผูนําแบบมีสวนรวมต่ําดวยกัน ถามีการรับรูบรรยากาศองคกรต่ําเปนผูมีที่มีแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาสูงกวาในกลุมเจาหนาที่การตลาดที่มีการรับรูบรรยากาศองคกรสูง  
 

 

ตาราง  16  การวิ เคราะหความแปรปรวนสองทางของแรงจูงใจในการปฏิ บั ติงานของ

ผูใตบังคับบัญชาเมื่อพิจารณาตามบรรยากาศองคกรและภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จ 

  

แหลงความแปรปรวน SS df MS F p 

การรับรูบรรยากาศองคกร (ก) 20157.602 1 20157.602 57.988 .000 

ภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จ (ข) 7214.766 1 7214.766 20.755 .000 

(ก) X (ข) 1549.488 1 1549.488 4.457 .035 

สวนที่เหลือ 172416.836 496 347.615   

รวม 2072891.591 500    

 

 จากตาราง  16 การวิเคราะหความแปรปรวนแบบสองทางพบปฏิสัมพันธระหวาง

บรรยากาศองคกรและภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ผูใตบังคับบัญชา โดยพบวา  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาเมื่อพิจารณาตาม

การรับรูบรรยากาศองคกรและภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

ที่ระดับ .05 ( F =4.457, p =.035) และพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 

ที่ตัวแปรการรับรูบรรยากาศองคกรและภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จ ( F =57.988, 20.755 และ 
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p = .000, .000  ตามลําดับ) แสดงวา เจาหนาที่ฝายการตลาด ธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) ที่

มีการรับรูบรรยากาศองคกรและภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จแตกตางกันมีแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาแตกตางกัน  

 เมื่อพบความแตกตางของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาเมื่อพิจารณา

ตามตัวแปรการรับรูบรรยากาศองคกรและภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จจึงทําการเปรียบเทียบ

คะแนนเฉลี่ยของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา แตละกลุมตัวแปร ไดแก กลุม

การรับรูบรรยากาศองคกรสูงและภาวะผูนําแบบมีสวนรวมสูง กลุมการรับรูบรรยากาศองคกรสูง

และภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จต่ํากลุมการรับรูบรรยากาศองคกรต่ําและภาวะผูนําแบบมุง

ความสําเร็จสูง และกลุมบรรยากาศองคกรต่ําและภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จตํ่า โดยใชสถติิการ

เปรียบเทียบรายคูดวยวิธีการของ Scheffe’ ไดผลปรากฏดังตาราง 17 
 
 

ตาราง   17   การเปรียบเทยีบคะแนนเฉลี่ยเปนรายคูของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ผูใตบังคับบัญชาเมื่อพิจารณาตามการรับรูบรรยากาศองคกรและภาวะผูนาํแบบมุง

ความสาํเร็จ 

 
 

00 10 01 11 กลุม 

การรับรูบรรยากาศองคกร 
    ภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จ 

N Χ  
 

รหัส 

62.399 53.157 73.621 57.259 

สูง                                         สูง 142 57.259 11 5.140 4.102 16.326*** - 

ต่ํา                                         สูง 122 73.207 01 11.222*** 20.464*** - - 

สูง                                         ต่ํา 136 53.157 10 3.242** - - - 

ต่ํา                                         ต่ํา 100 62.399 00 - - - - 

*** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001, **  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01, * มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

 00  หมายถึง    เจาหนาทีท่ี่มกีารรับรูบรรยากาศองคกรและ  ไดรับภาวะผูนําแบบมุง

ความสาํเร็จตํ่า 

 10  หมายถึง    เจาหนาทีท่ี่มกีารรับรูบรรยากาศองคกรสงูและไดรับภาวะผูนาํแบบมุง

ความสาํเร็จตํ่า 

 01  หมายถึง  เจาหนาทีท่ี่มีการรับรูบรรยากาศองคกรต่ําและไดรับภาวะผูนําแบบมุง

ความสาํเร็จสูง 
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 11  หมายถึง   เจาหนาทีท่ี่มีการรับรูบรรยากาศองคกรสงูและไดรับภาวะผูนําแบบมุง

ความสาํเร็จสูง 

 จากตาราง   17 พบวา  เจาหนาที่การตลาดที่มีการรับรูบรรยากาศองคกรต่ําและไดรับ

ภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จตํ่า จะเปนผูที่มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาสูง

กวาเจาหนาที่ลูกคาการตลาดที่มีการรับรูบรรยากาศองคกรสูงและไดรับภาวะผูนําแบบมุง

ความสําเร็จสูง และพบวาในกลุมเจาหนาที่การตลาดที่ไดรับภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จสูง

ดวยกัน ถามีการรับรูบรรยากาศองคกรต่ําเปนผูที่มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา

สูงกวาในกลุมเจาหนาที่การตลาดที่มีการรับรูบรรยากาศองคกรสูง และในกลุมเจาหนาที่การตลาด

ที่ไดรับภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จตํ่าดวยกัน ถามีการรับรูบรรยากาศองคกรต่ําเปนผูมีที่มี

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาสูงกวาในกลุมเจาหนาที่การตลาดที่มีการรับรู

บรรยากาศองคกรสูง  

 

 

 

 

 



บทที่ 5 
สรุปผล  อภิปราย  และขอเสนอแนะ 

 
สังเขปความมุงหมาย  สมมติฐานและวิธีการศึกษาคนควา 

 การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยบรรยายเชิงอธิบาย  ความสัมพันธระหวางปจจัยลักษณะทาง

จิต ปจจัยดานสภาพแวดลอมและสังคมและปจจัยดานพฤติกรรมผูนํากับประสิทธิผลของกลุมงาน

ของเจาหนาที่ฝายการตลาด ธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน)  โดยผูวิจัยไดอาศัยแนวคิด

พฤติกรรมผูนําตามสถานการณ ของ มารติน จี อีวานส (Maryin G. Evans),โรเบิรต เจ.เฮาส 

(Robert J House) ทฤษฎีเสนทางสูเปาหมาย ( Path – goal theory) เปนทฤษฎีภาวะผูนําเชิง

สถานการณทฤษฎีหนึ่งที่สามารถนํามาอธิบายกระบวนการที่ผูนําจะสามารถสรางแรงจูงใจในการ

ทํางาน และสามารถบรรลุเปาหมายขององคกรไดอยางมีประสิทธิผลได  ผูวิจัยไดกําหนดความมุง
หมายของการวิจัย  สมมติฐานและวิธีดําเนินการวิจัย  ดังนี้ 

 ความมุงหมายของการวจิยั 

           ในการวิจัยครัง้นี้ผูวิจัยไดต้ังความมุงหมายไวดังนี ้

1. เพื่อศึกษาความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางปจจัยดานลักษณะทางจิต ไดแก การรับรู

ความสามารถของตนเอง เจตคติตอการปฏิบัติงาน  ปจจัยดานพฤติกรรมผูนํา 4 แบบ ไดแกภาวะ

ผูนําแบบบงการ ภาวะผูนําแบบใหการสนับสนุน ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม ภาวะผูนําแบบมุง

ความสําเร็จ ปจจัยดานสภาพแวดลอมและสังคม ไดแก บรรยากาศขององคกร  และแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา  ที่มีตอพฤติกรรมความรับผิดชอบและประสิทธิผลของกลุม  

2. เพื่อศึกษาปฏิสัมพันธระหวางปจจัยลักษณะทางจิต และปจจัยดานพฤติกรรมผูนําที่มี

ตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา 

3. เพื่อศึกษาปฏิสัมพันธระหวางปจจัยดานสภาวะแวดลอมและสังคมและปจจัยดาน

พฤติกรรมผูนําที่มีตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา 

 
สมมุติฐานในการวิจัย 
 

   1.  ลักษณะทางจิต ไดแก การรับรูความสามารถของตนเอง และ เจตคติตอการ

ปฏิบัติงานมีอิทธิพลทางตรงตอพฤติกรรมผูนํา 

2. ปจจัยดานสภาวะแวดลอมสังคมและสงัคม ไดแก บรรยากาศองคกรมีอิทธิพล

ทางตรงตอพฤติกรรมผูนํา 
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   3. ปจจัยดานพฤติกรรมผูนํา ไดแก ภาวะผูนําแบบบงการ ภาวะผูนาํแบบใหการ

สนับสนนุ ภาวะผูนาํแบบมสีวนรวม และภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จ มีอิทธพิลทางตรงตอ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา  

   4. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชามีอิทธิพลทางตรงตอพฤติกรรมความ

รับผิดชอบ 

   5. พฤติกรรมความรับผิดชอบ ไดแก พฤติกรรมความรับผิดชอบตองาน และพฤตกิรรม

ความรับผิดชอบตอองคกรมีอิทธพิลทางตรงตอประสิทธิผลของกลุม 

  6. ตัวแปรเพศมีอิทธิพลตอกระบวนการเกิดประสิทธิผลของกลุมงาน 

  7. ตัวแปรลักษณะทางจิต ไดแก การรับรูความสามารถของตนเอง และ เจตคติตอการ

ปฏิบัติงาน กบัตัวแปรพฤตกิรรมผูนํา 4 แบบ ไดแกภาวะผูนําแบบบงการ   ภาวะผูนําแบบใหการ

สนับสนนุ ภาวะผูนาํแบบมสีวนรวม  และภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จ มีปฏิสัมพนัธกนัและสงผล

ไปยังแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา 

 8. ตัวแปรพฤติกรรมผูนํา 4 แบบ ไดแกภาวะผูนาํแบบบงการ   ภาวะผูนําแบบใหการ

สนับสนนุ ภาวะผูนาํแบบมสีวนรวม  และภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จ และตัวแปรดานสภาวะ

แวดลอมและสังคม คือ บรรยากาศองคกร มีปฏิสัมพนัธกันและสงผลไปยังแรงจงูใจในการ

ปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา 

 
วิธีดําเนินการวิจัย   
  กลุมตัวอยางที่ใชในการวจิัย 

กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ คือ พนักงานฝายการตลาดธนาคารกรุงเทพ จํากัด 

(มหาชน ) ทั้งชายและหญิง ในเขตภาคนครหลวงที่มีอายุการทํางานตั้งแต 6 เดือนขึ้นไป โดยใช

การสุมอยางงายจากพนักงานชายและหญิงสาขาละ 2 คน เปนชาย 250 คน หญิง 250 คน 

รวมกลุมตัวอยาง 500 คน 

 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจยั 

   เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ เปนแบบสอบถาม ซึ่งแบงออกเปน 7 ตอน ไดแก   

ตอนที่  1 แบบวัดขอมูลรายละเอียดสวนตัว และแบบวดัการรับรูความสามารถ

ของตนเองแบบทดสอบ จาํนวน 19 ขอ มคีวามสัมพันธระหวางคะแนนรายขอกับคะแนนรวม  อยู

ระหวาง  .2771 - .6839 และมีคาสัมประสทิธิ์แอลฟาเทากับ .8544 
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ตอนที่  2 แบบวัดเจตคติตอการปฏิบัติงานจาํนวน 30 ขอ มีความสมัพันธระหวาง

คะแนนรายขอกับคะแนนรวม  อยูระหวาง  .1292 – 6104  และมีคาสมัประสิทธิ์แอลฟา

เทากับ .8387 

ตอนที ่ 3 แบบวัดภาวะผูนาํจํานวน 36 ขอ มีความสัมพันธระหวางคะแนนรายขอ

กับคะแนนรวม  อยูระหวาง  .3376 - .7889 และมีคาสมัประสิทธิ์แอลฟาเทากับ .9474 

ตอนที ่ 4 แบบวัดบรรยากาศองคกรจํานวน 35 ขอ มีความสัมพันธระหวาง

คะแนนรายขอกับคะแนนรวม  อยูระหวาง  .0559 - .6299 และมีคาสมัประสิทธิ์แอลฟา

เทากับ .8933 

ตอนที่  5 แบบวัดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานจาํนวน 30 ขอ มีความสมัพันธ

ระหวางคะแนนรายขอกับคะแนนรวม  อยูระหวาง  .4381 - .6771  และมีคาสัมประสิทธิ์แอลฟา

เทากับ .9307 

ตอนที่  6 แบบวัดพฤติกรรมรับผิดชอบจํานวน 20 ขอ มีความสมัพนัธระหวาง

คะแนนรายขอกับคะแนนรวม  อยูระหวาง  .2943 - .6315 และมีคาสมัประสิทธิ์แอลฟา

เทากับ .8520 

ตอนที่  7 แบบวดัประสิทธผิลของกลุมงานจํานวน 20 ขอ มีความสัมพันธระหวาง

คะแนนรายขอกับคะแนนรวม  อยูระหวาง .1334 - .6494 และมีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ 

.8709 

 
การเก็บรวบรวมขอมลู 

ผูวิจัยขอหนังสือรับรองจากบัณฑิตวทิยาลัย เพื่อขอความอนุเคราะหจากผูจัดการภาคนคร

หลวง และผูจดัการสาขา ธนาคารกรงุเทพ จาํกัด (มหาชน) ในเขตนครหลวง ใหเจาหนาที่ฝาย

การตลาดไดตอบแบบสอบถาม  ซึ่งการดําเนินการเก็บขอมูลในการวิจยัครั้งนี้ผูวิจัยดาํเนนิการเก็บ

ขอมูลโดยการสงจัดสงขอมลูดวยระบบ logistic ของธนาคารใหครบจนทกุสาขา เมือ่แตละสาขา

ไดรับแบบสอบถามและตอบเรียบรอยใหสงกลับคืนมายังตนสงักัดใชเวลาดําเนนิการเก็บขอมูล

ประมาณ  2 เดือน  จากนั้นทําการคัดเลือกแบบทดสอบและแบบสอบถามที่สมบูรณมาทาํการ

วิเคราะห   

 

 

 

 

 



 101

การวิเคราะหขอมูล 
 การวิจัยครั้งนี้ประมวลผลขอมูลดวยเครื่องคอมพิวเตอรโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป  SPSS   

for  Windows 11.5    สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลในครั้งนี้   ผูวิจัยใชสถิติการวิเคราะห

หาความสัมพันธโครงสรางเชิงเสนแบบ Path-Analysis ที่เปนการวิเคราะหอิทธิพลเพื่อยืนยันความ

เปนสาเหตุ – ผล ของตัวแปรตาง ๆ ที่สามารถบอกถึงขนาดอิทธิพล โดยใชโปรมแกรมการวิเคราะห

ความสัมพันธโครงสรางเสน (Lisrel version 8.72 )  ความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางปจจัยดาน

ลักษณะทางจิต    ปจจัยดานสภาพแวดลอมบรรยากาศองคกร ปจจัยดานพฤติกรรมผูนํา 4 แบบ 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา  และพฤติกรรมความรับผิดชอบ ที่สงผลตอ

ประสิทธิผลของกลุม  ใชสถิติการวิเคราะหความแปรปรวนสองทาง (Two-way Analysis of 

Variance) ในการหาคาปฏิสัมพันธระหวางปจจัยทางจิต บรรยากาศองคกร และปจจัยดาน

พฤติกรรมผูนําที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ย

ดวยวิธีของ Scheffe’ เมื่อพบวาการวิเคราะหความแปรปรวนมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 

สรุปผลการวิจัย  
 ในการพัฒนาแบบจําลองความสัมพนัธเชงิเสนสาํหรับอธิบายความสมัพันธเชงิสาเหตุ

ระหวางปจจยัดานลักษณะทางจิต  ปจจยัดานพฤติกรรมผูนํา 4 แบบ  ปจจัยดานสภาพแวดลอม 

และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาที่มตีอพฤติกรรมความรับผิดชอบและ

ประสิทธิผลของกลุม  ที่ผูวจิัยสรางและพฒันาขึน้โดยอาศัยฐานจากทฤษฎีเสนทางสูเปาหมาย 

( Path – goal theory) ไดผลการวิจยัดังนี ้ 

 1 การวิเคราะหความสัมพันธโครงสรางเสน ความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางปจจัยดาน

ลักษณะทางจิต  ปจจัยดานสภาพแวดลอมบรรยากาศองคกร ปจจัยดานพฤติกรรมผูนํา 4 แบบ  

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา  และพฤติกรรมความรับผิดชอบที่สงผลตอ

ประสิทธิผลของกลุม  ซึ่งสามารถตอบสมมุติฐานขอ 1 – 5 ไดแก 

   1.  ลักษณะทางจิต ไดแก การรับรูความสามารถของตนเอง และ เจตคติตอการ

ปฏิบัติงานมีอิทธิพลทางตรงตอกับพฤติกรรมผูนํา 

2. ปจจัยดานสภาวะแวดลอมและสังคม ไดแก บรรยากาศองคกรอิทธพิลทางตรงตอ

พฤติกรรมผูนาํ 

   3. ปจจัยดานพฤติกรรมผูนํา ไดแก ภาวะผูนําแบบบงการ ภาวะผูนาํแบบใหการ

สนับสนนุ ภาวะผูนาํแบบมสีวนรวม และภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จ มีอิทธพิลทางตรงตอ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา  
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   4. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชามีอิทธิพลทางตรงตอพฤติกรรมความ

รับผิดชอบ 

   5. พฤติกรรมความรับผิดชอบ ไดแก พฤติกรรมความรับผิดชอบตองาน และพฤตกิรรม

ความรับผิดชอบตอองคกรมีอิทธพิลทางตรงตอประสิทธิผลของกลุม 

 โดยแบบจําลองความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางปจจัยดานลักษณะทางจิต  ปจจัยดาน

พฤติกรรมผูนํา 4 แบบ  ปจจัยดานสภาพแวดลอม และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ผูใตบังคับบัญชา  ที่มีตอพฤติกรรมความรับผิดชอบและประสิทธิผลของกลุม ที่มีความสอดคลอง

กลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษหลังจากการปรับมีคาไค – สแควร  เทากับ 95.98 ที่องศาอิสระ (df)  

45 (p =0.00001 ) คาประมาณความคาดเคลื่อนของรากกําลังสองเฉลี่ย RMSEA เทากับ 0.048  

สวนในดัชนีเปรียบเทียบพบวาคา NFI = 0.95  คาดัชนีวัดระดับความสอดคลอง CFI เทากับ 0.97 

คาดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแกแลว AGFI เทากับ 0.95  คาขนาดตัวอยางวิกฤต CN 

เทากับ 356.11 และคาสูงสุดของเศษเหลือในรูปคะแนนมาตรฐานระหวางตัวแปร (largest 

standardized residual) เทากับ 1.96 แสดงวาแบบจําลองมีความสอดคลองกับขอมูลเชิง

ประจักษขอคนพบแสดงใหเห็นวาตัวแปรภายนอกที่ศึกษา ไดแก ปจจัยดานลักษณะทางจิตที่

ประกอบดวย การรับรูความสามารถของตนเอง และเจคติตอการปฏิบัติงาน และบรรยากาศองคกร 

สงผลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติตอตัวแปรภายใน  ไดแกปจจัยดานพฤติกรรมผูนํา สงผลมายัง

แรงจูงใจของผูใตบังคับบัญชาสงผลมายังพฤติกรรมความรับผิดชอบ และสงผลมายังประสิทธิผล

ของกลุมงาน โดยตัวแปรในแบบจําลองสามารถอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรภายในแตละตัว

ไดรอยละ 5 - 48 

  การพิจารณาถึงอิทธิพลทางตรง (Direct effects) พบวา ปจจัยดานลักษณะทางจิต  

มีอิทธิพลทางตรง .13 กับพฤติกรรมผูนํา บรรยากาศองคกร มีอิทธิพลทางตรง .15 กับพฤติกรรม

ผูนํา  พฤติกรรมผูนํา มีอิทธิพลทางตรง .27 กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา   

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา มีอิทธิพลทางตรง .43 กับ พฤติกรรมความ

รับผิดชอบ  และพฤติกรรมความรับผิดชอบ มีอิทธิพลทางตรง .55 กับประสิทธิผลของกลุมงาน 

และนอกจากนี้ยังพบวาบรรยากาศองคกร สงอิทธิพลทางตรงกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ผูใตบังคับบัญชา พฤติกรรมความรับผิดชอบ และประสิทธิผลของกลุมงาน มีอิทธิพลทางตรง 

เทากับ .32 , .32 และ .23 ตามลําดับ 

  การพิจารณาถึงอิทธิพลรวม (Total effects) พบวา ตัวแปรที่สงผลตอประสิทธิผลของ

กลุม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติมากที่สุดคือ พฤติกรรมความรับผิดชอบ (RES) ( β = 0.55 , t = 

6.75 ,p <.05) รองลงมาคือ บรรยากาศองคกร (ENV)  ( β = 0.49  , t = 7.45 ,p <.05 ) แรงจูงใจ
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ในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา ( β =  0.24  , t = 5.72 ,p <.05 ) และพฤติกรรมผูนํา ( β 

= 0.07 , t = 2.46 ,p <.05) ตามลําดับ  

 อิทธิพลรวมของตัวแปรที่สงผลตอพฤติกรรมความรับผิดชอบ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

มากที่สุดคือ บรรยากาศองคกร ( β = 0.49  , t = 10.17 ,p <.05 ) รองลงมา คือแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา ( β =  0.43 , t = 9.45 ,p <.05 ) และพฤติกรรมผูนํา ( β = 0.12 

, t = 2.62 ,p <.05) ตามลําดับ  

 อิทธิพลรวมของตัวแปรที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติมากที่สุดคือ บรรยากาศองคกร ( β = 0.36  , t = 8.74 ,p <.05 ) และ

พฤติกรรมผูนํา ( β = 0.27 , t = 2.73 ,p <.05) ตามลําดับ  

 อิทธิพลรวมของตัวแปรที่สงผลตอพฤติกรรมผูนํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติมากที่สุดคือ 

บรรยากาศองคกร ( β = 0.15 , t = 2.17,p <.05 ) และ ลักษณะทางจิต ( β = 0.13 , t = 1.97 ,p 

<.05) ตามลําดับ  

 

 2. การวิเคราะหความสัมพันธโครงสรางเสน ความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางปจจัยดาน

ลักษณะทางจิต  ปจจัยดานสภาพแวดลอมบรรยากาศองคกร ปจจัยดานพฤติกรรมผูนํา 4 แบบ  

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา  และพฤติกรรมความรับผิดชอบที่สงผลตอ

กระบวนการเกิดประสิทธิผลของกลุมงาน พบวามีเพียงกลุมเพศชายที่โมเดลกลมกลืนและมี

อิทธิพลตอกระบวนการเกิดประสิทธิผลของกลุมงาน ซึ่งโมเดลนี้สามารถตอบสมมุติฐานขอ 6 ที่วา

ตัวแปรเพศมีอิทธิพลตอกระบวนการเกิดประสิทธิผลของกลุมงาน 

 แบบจําลองความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางปจจัยดานลักษณะทางจิต  ปจจัยดาน

พฤติกรรมผูนํา 4 แบบ  ปจจัยดานสภาพแวดลอมและสังคม และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ผูใตบังคับบัญชา  ที่มีตอพฤติกรรมความรับผิดชอบและประสิทธิผลของกลุมในเพศชาย ที่มีความ

สอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษหลังจากการปรับมีคาไค – สแควร  เทากับ 85.07 ทีอ่งศา

อิสระ (df)  45 (p =0.00029 ) คาประมาณความคาดเคลื่อนของรากกําลังสองเฉลี่ย RMSEA 

เทากับ 0.060  สวนในดัชนีเปรียบเทียบพบวาคา NFI = 0.92  คาดัชนีวัดระดับความสอดคลอง 

CFI เทากับ 0.96 คาดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแกแลว AGFI เทากับ 0.91  คาขนาด

ตัวอยางวิกฤต CN เทากับ 200.93 และคาสูงสุดของเศษเหลือในรูปคะแนนมาตรฐานระหวางตัว

แปร (largest standardized residual) เทากับ 1.96 แสดงวาแบบจําลองมีความสอดคลองกับ

ขอมูลเชิงประจักษ  ขอคนพบแสดงใหเห็นวาตัวแปรภายนอกที่ศึกษา ไดแก ปจจัยดานลักษณะ

ทางจิตที่ประกอบดวย การรับรูความสามารถของตนเอง และเจคติตอการปฏิบัติงาน และ

บรรยากาศองคกร สงผลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติตอตัวแปรภายใน  ไดแกปจจัยดานพฤติกรรม
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ผูนํา สงผลมายังแรงจูงใจของผูใตบังคับบัญชาสงผลมายังพฤติกรรมความรับผิดชอบ และสงผล

มายังประสิทธิผลของกลุมงาน โดยตัวแปรในแบบจําลองสามารถอธิบายความแปรปรวนของตัว

แปรภายในแตละตัวไดรอยละ 2 – 45 

 การพิจารณาถึงอิทธิพลทางตรง (Direct effects) พบวา ปจจัยดานลักษณะทางจิต มี

อิทธิพลทางตรง .27 กับพฤติกรรมผูนํา บรรยากาศองคกร มีอิทธิพลทางตรง .21 กับพฤตกิรรมผูนาํ  

พฤติกรรมผูนํา มีอิทธิพลทางตรง .17 กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา   

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา มีอิทธิพลทางตรง .30 กับ พฤติกรรมความ

รับผิดชอบ  และพฤติกรรมความรับผิดชอบ มีอิทธิพลทางตรง .52 กับประสิทธิผลของกลุมงาน 

และนอกจากนี้ยังพบวาบรรยากาศองคกร สงอิทธิพลทางตรงกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ผูใตบังคับบัญชา พฤติกรรมความรับผิดชอบ และประสิทธิผลของกลุมงาน มีอิทธิพลทางตรง 

เทากับ .34 , .45 และ .26 ตามลําดับ 

 การพิจารณาถึงอิทธิพลรวม (Total effects)พบวาอทิธิพลรวมของตัวแปรที่สงผล 

ตอประสิทธิผลของกลุมอยางมนีัยสาํคัญทางสถิติมากที่สุดคือ บรรยากาศองคกร  ( β = 0.56 ,   

t = 4.76 ,p <.05) รองลงมาคือ   พฤติกรรมความรับผิดชอบ ( β = 0.52 = , t = 4.90 ,p <.05 ) 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา ( β =  0.16 = , t = 9.35 ,p <.05 ) ตามลําดับ  

 อิทธิพลรวมของตัวแปรที่สงผลตอพฤติกรรมความรับผิดชอบ อยางมีนยัสําคัญทางสถิติ

มากที่สุดคือ บรรยากาศองคกร  ( β = 0.56 = , t = 5.70 ,p <.05 ) รองลงมา คือแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา ( β =  0.30 = , t = 9.35 ,p <.05 ) และพฤติกรรมผูนํา  

( β = 0.05 = , t = 1.10 ,p <.05) ตามลําดับ  

 อิทธิพลรวมของตัวแปรที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติมากที่สุดคือ บรรยากาศองคกร ( β = 0.38 = , t = 5.92 ,p <.05 ) และ

พฤติกรรมผูนํา  ( β = 0.17 = , t = 1.11 ,p <.05) ตามลําดับ  

 อิทธิพลรวมของตัวแปรที่สงผลตอพฤติกรรมผูนํา (BEH) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติมาก

ที่สุดคือ ลักษณะทางจิต ( β = 0.27 = , t = 0.78 ,p <.05 ) และบรรยากาศองคกร  ( β = 0.21 = 

, t = 0.91 ,p <.05) ตามลําดับ 

 ผลการวิจัยครั้งนี้จึงเปนการสนับสนุนไดวา ปจจัยทางจิต ไดแก การรับรูความสามารถ

ของตนเอง เจตคติตอการปฏิบัติงาน บรรยากาศองคกร พฤติกรรมผูนํา แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

พฤติกรรมความรับผิดชอบ และ เพศ มีอิทธิพลตอประสิทธิผลของกลุมงาน 
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3. การวิเคราะหความแปรปรวนสองทาง (Two-way Analysis of Variance) ในการหาคา

ปฏิสัมพันธระหวางปจจยัทางจิต บรรยากาศองคกร และปจจัยดานพฤติกรรมผูนํา ทีส่งผลตอ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน สามารถตอบสมมุติฐานขอที่ 7 – 8 ที่กลาววา ตัวแปรลักษณะทางจิต 

ไดแก การรับรูความสามารถของตนเอง และ เจตคติตอการปฏิบัติงาน กับตัวแปรพฤติกรรมผูนํา 4 

แบบ ไดแกภาวะผูนาํแบบบงการ   ภาวะผูนําแบบใหการสนับสนนุ ภาวะผูนาํแบบมสีวนรวม  และ

ภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จ มีปฏิสัมพนัธกนัและสงผลไปยังแรงจงูใจในการปฏิบัติงานของ

ผูใตบังคับบัญชา และ ตัวแปรพฤติกรรมผูนํา 4 แบบ ไดแกภาวะผูนําแบบบงการ   ภาวะผูนําแบบ

ใหการสนับสนุน ภาวะผูนาํแบบมีสวนรวม  และภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จ และตัวแปรดาน

สภาวะแวดลอมและสังคม คือ บรรยากาศองคกร มีปฏิสัมพันธกนัและสงผลไปยังแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา  ผลการวิจัยพบวา 

  3.1 ไมพบปฏิสัมพันธระหวางตัวแปรลักษณะทางจิตไดแกการรับรูความสามารถของ

ตนเอง และ เจตคติตอการปฏิบัติงาน กับพฤติกรรมผูนําทั้ง 4 แบบที่สงผลตอแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา  แตพบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา  

แปรปรวนไปตามการรับรูความสามารถของตนเอง เมื่อพิจารณาการรับรูความสามารถของตนเอง

กับภาวะผูนําแบบบงการ และภาวะผูนําแบบใหการสนับสนุน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 และ 

.01 ตามลําดับ นอกจากนี้ยังพบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา  แปรปรวนไป

ตามการรับรูความสามารถของตนเอง และแปรปรวนไปตามพฤติกรรมผูนําแบบมีสวนรวม และ

แบบมุงความสําเร็จ ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .01 ,.001  และพบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของผูใตบังคับบัญชา  แปรปรวนไปตามพฤติกรรมผูนํา เมื่อพิจารณาเจตคติตอการปฏิบัติงานกับ

ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม และแบบมุงความสําเร็จ ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .001  

  3.2 พบปฏิสัมพันธระหวางตัวแปรดานสภาวะแวดลอมและสังคมหรือบรรยากาศ

องคกรกับพฤติกรรมผูนําตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา  กลาวคือ บรรยากาศ

องคกร มีปฏิสัมพันธกับ ภาวะผูแบบมีสวนรวม และ ภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จ โดยผลของ

ปฏิสัมพันธระหวางบรรยากาศองคกร กับภาวะผูแบบมีสวนรวม ที่พบ คือเจาหนาที่การตลาดที่มี

การรับรูบรรยากาศองคกรตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาตํ่าและไดรับภาวะ

ผูนําแบบมีสวนรวมต่ํา จะเปนผูที่มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาสูงกวา

เจาหนาที่การตลาดที่มีการรับ รูบรรยากาศองคกรตอแรงจูงใจในการปฏิ บั ติงานของ

ผูใตบังคับบัญชาสูงและไดรับภาวะผูนําแบบมีสวนรวมสูง และพบวาในกลุมเจาหนาที่การตลาดที่

ไดรับภาวะผูนําแบบมีสวนรวมสูงดวยกัน ถามีการรับรูบรรยากาศองคกรตอแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาต่ําเปนผูที่มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาสูงกวา

ในกลุมเจาหนาที่การตลาดที่มีการรับรูบรรยากาศองคกรตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
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ผูใตบังคับบัญชาสูง และในกลุมเจาหนาที่การตลาดที่ไดรับภาวะผูนําแบบมีสวนรวมต่ําดวยกัน ถา

มีการรับรูบรรยากาศองคกรตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาต่ําเปนผูที่มี

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาสูงกวาในกลุมเจาหนาที่การตลาดที่มีการรับรู

บรรยากาศองคกรตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาสูง อยางมีระดับนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .05 

 สําหรับปฏิสัมพันธระหวางบรรยากาศองคกร กับภาวะผูแบบมุงความสําเร็จที่พบ คือ 

เจาหนาที่การตลาดที่มีการรับ รูบรรยากาศองคกรตอแรงจูงใจในการปฏิ บั ติงานของ

ผูใตบังคับบัญชาต่ําและไดรับภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จตํ่า จะเปนผูที่มีแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาสูงกวาเจาหนาที่ลูกคาการตลาดที่มีการรับรูบรรยากาศองคกรตอ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาสูงและไดรับภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จสูง และ

พบวาในกลุมเจาหนาที่การตลาดที่ไดรับภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จสูงดวยกัน ถามีการรับรู

บรรยากาศองคกรตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาต่ําเปนผูที่มีแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาสูงกวาในกลุมเจาหนาที่การตลาดที่มีการรับรูบรรยากาศองคกรตอ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาสูง และในกลุมเจาหนาที่การตลาดที่ไดรับภาวะ

ผูนําแบบมุงความสําเร็จตํ่าดวยกัน ถามีการรับรูบรรยากาศองคกรตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของผูใตบังคับบัญชาต่ําเปนผูมีที่มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาสูงกวาในกลุม

เจาหนาที่การตลาดที่มีการรับ รูบรรยากาศองคกรตอแรงจูงใจในการปฏิ บั ติงานของ

ผูใตบังคับบัญชาสูง อยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 นอกจากนี้ยังพบวาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา แปรปรวนไปตาม

บรรยากาศองค กับพฤติกรรมทั้ง 4 แบบ อยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 และพบวา

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา แปรปรวนไปตามบรรยากาศองค และแปรปรวน

ไปตามพฤติกรรมผูนํา เมื่อพิจารณาบรรยากาศองคกับภาวะผูนําแบบมีสวนรวม และแบบมุง

ความสําเร็จ ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .001,.01 และ 001,. 001 ตามลําดับ 

 
อภิปรายผล 
 ขอคนพบจากการวิจยัครั้งนีก้อใหเกิดความเขาใจชัดเจนยิ่งขึ้นในการอธิบายประสทิธิผล

ของกลุมงานดานการตลาด ธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) โดยผูวจิัยจะอภิปรายผลการวจิัย 

โดยจําแนกประเด็นตามสมมุติฐานที่ศึกษาดังนี ้

   จากสมมุติฐานขอที่ 1 กลาววาลักษณะทางจิต ไดแก การรับรูความสามารถของ

ตนเอง และ เจตคติตอการปฏิบัติงานมีอิทธิพลทางตรงตอกับพฤติกรรมผูนํา จากการทดสอบ

สมมุติฐานนี้ ผูวิจัยไดวิเคราะหความสัมพันธโครงสรางเสน ความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางปจจัย



 107

ดานลักษณะทางจิต  ปจจัยดานสภาพแวดลอมบรรยากาศองคกร ปจจัยดานพฤติกรรมผูนํา 4 

แบบ  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา  และพฤติกรรมความรับผิดชอบที่สงผลตอ

ประสิทธิผลของกลุม  ผลการวิจัยพบวาลักษณะทางจิต ไดแก การรับรูความสามารถของตนเอง 

และ เจตคติตอการปฏิบัติงานมีอิทธิพลทางตรง .13 ตอกับพฤติกรรมผูนํา จึงสนับสนุนสมมุติฐาน

ที่ 1 ชี้ใหเห็นวา บุคลิกลักษณะของผูใตบังคับบัญชาอันไดแกการรับรูความสามารถของตนเอง 

และ เจตคติตอการปฏิบัติงาน เปนตัวกําหนดรูปแบบของพฤติกรรมผูนําที่เกิดขึ้นในองคกร เมื่อ

ผูนํารับรูถึงบุคลิกลักษณะของผูใตบังคับบัญชาผูนําก็จะประเมินสถานการณตาง ๆ แลวนํามา

สรางเปนภาวะผูนําเพื่อกระตุนใหพนักงานหรือผูใตบังคับบัญชามีพฤติกรรมตามที่ตนคาดหวังโดย

ผานกระบวนการของการสรางแรงจูงใจ ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดทฤษฎีภาวะผูนําเชิงสถานการณ 

ของ มารติน จี อีวานส (Maryin G. Evans),โรเบิรต เจ.เฮาส (Robert J House)  

 สรุปไดวา พฤติกรรมผูนําทั้ง 4 แบบเปนผลมาจาก ลักษณะทางจิต ไดแก การรับรู

ความสามารถของตนเอง และเจตคติตอการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา ดังนั้นในการเลือกใช

ภาวะผูนําใหเหมาะสมผูนําควรคํานึงถึง ลักษณะทางจิตของผูใตบังคับบัญชาของตน แลวจึง

เลือกใชภาวะผูนํารูปแบบนั้น ๆ เพื่อใหเกิดความสอดคลองกับเปาหมายที่ผูนําตองการ 

 

สมมุติฐานขอที่  2  กลาววาปจจัยดานสภาวะแวดลอมสังคม ไดแก บรรยากาศองคกร

สงอิทธิพลทางตรงตอพฤติกรรมผูนํา จากการทดสอบสมมุติฐานนี้ ผูวิจัยไดวิเคราะหความสัมพันธ

โครงสรางเสน  ความสัมพันธ เชิงสาเหตุระหวางปจจัยดานลักษณะทางจิต   ปจจัยดาน

สภาพแวดลอมบรรยากาศองคกร ปจจัยดานพฤติกรรมผูนํา 4 แบบ  แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของผูใตบังคับบัญชา  และพฤติกรรมความรับผิดชอบที่สงผลตอประสิทธิผลของกลุม ผลการ

ทดสอบพบวา บรรยากาศองคกร มีอิทธิพลทางตรง .15 กับพฤติกรรมผูนํา  จึงสนับสนุนสมมุติฐาน

ที่ 2 และนอกจากนี้ยังพบวา ปจจัยดานบรรยากาศองคกรสงอิทธิพลทางตรง.32 กับแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา สงอิทธิพลทางตรง .32 กับ พฤติกรรมความรับผิดชอบและยัง

สงอิทธิพลทางตรง .23 กับประสิทธิผลของกลุมงาน ชี้ใหเห็นวา ปจจัยดานบรรยากาศองคกร ทั้ง 9 

ดาน ไดแก ดานโครงสรางองคกร ดานความรับผิดชอบ ดานการใหรางวัล ดานความเสี่ยงของงาน 

ดานความอบอุน ดานการสนับสนุน ดานมาตรฐานงาน ดานความขัดแยง และดานความภักดีตอ

องคกร ลวนมีความสัมพันธตอพฤติกรรมผูนํา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา 

พฤติกรรมความรับผิดชอบ และประสิทธิผลของกลุมงาน  กลาวไดวา บรรยากาศองคกร เปน

ปจจัยหนึ่งที่ เปนตัวกําหนดรูปแบบของพฤติกรรมผูนํา  สมยศ นาวีการ และผุสดี รุมาคม 

(2520:616) ไดกลาววาบรรยากาศองคกรมีความสําคัญเพราะจะทําใหเขาใจถึงพฤติกรรมของ

บุคคลในองคกรและเปนสื่อกลางระหวางปจจัยดานระบบองคกรกับปจจัยดานประสิทธิภาพและ
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ประสิทธิผลขององคกร ดังนั้น หากผูนําหรือผูบังคับบัญชาสามารถเลือกใชรูปแบบหรือภาวะผูนํา

ตามสถานการณหรือบรรยากาศขององคกรไดเหมาะสมก็จะชวยใหเกิดประสิทธิผลขององคกรได 

ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของจินดารัตน โรมา.(2543) พบวาบรรยากาศองคกรมีความสัมพันธกับ

ภาวะผูนําของพยาบาลวิชาชีพอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.001 และเปนตัวแปรอธิบายความ

แปรปรวนของภาวะผูนําของพยาบาลวิชาชีพไดรอยละ 29 และสอดคลองกับ ประภารัตน แบขุน

ทด.(2544) ที่พบวา บรรยากาศองคกรมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของหอผูปวยตาม

การรับรูของพยาบาลประจําการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และนอกจากนี้ยังสอดคลอง

กับงานวิจัยของ กุหลาบ รัตนสัจธรรม.(2536) ที่ไดศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลของ

องคกรระดับคณะสาขาวิทยาศาสตรสุขภาพ มหาวิทยาลัยของรัฐ พบวา บรรยากาศของคณะมี

อิทธิพลโดยตรงตอประสิทธิผลขององคกร และพฤติกรรมของบุคลากรในคณะ  โดยมีคา

สัมประสิทธิ์เสนทางเทากับ .45 และ.59 ตามลําดับ และบรรยากาศของคณะไดรับอิทธิพลโดยตรง

จากพฤติกรรมของผูนํา โดยมีคาสัมประสิทธิ์เสนทาง เทากับ .33  

สรุปไดวา ปจจัยดานบรรยากาศองคกรมีอิทธิพลตอพฤติกรรมผูนํา แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา พฤติกรรมความรับผิดชอบ และประสิทธิผลของกลุมงาน  ดังนั้น

บรรยากาศองคกรจึงเปนปจจัยที่สําคัญที่จะชวยใหหนวยงานหรือองคกรประสบผลสําเร็จ ธนาคาร

จึงควรจัดใหองคกรมีบรรยากาศองคกรทั้ง 9 ดาน ไดแก ดานโครงสรางองคกร ดานความ

รับผิดชอบ ดานการใหรางวัล ดานความเสี่ยงของงาน ดานความอบอุน ดานการสนับสนุน ดาน

มาตรฐานงาน ดานความขัดแยง และดานความภักดีตอองคกร อยางเหมาะสมทั้งนี้เพื่อเปนการ

เสริมสรางประสิทธิผลขององคกร 

 

 สมมุติฐานขอที่  3  กลาววาปจจัยดานพฤติกรรมผูนํา ไดแก ภาวะผูนําแบบบงการ 

ภาวะผูนําแบบใหการสนับสนุน ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม และภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จ มี

อิทธิพลทางตรงตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา จากการทดสอบสมมุติฐานนี้ 

ผูวิจัยไดวิเคราะหความสัมพันธโครงสรางเสน ความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางปจจัยดานลักษณะ

ทางจิต  ปจจัยดานสภาพแวดลอมบรรยากาศองคกร ปจจัยดานพฤติกรรมผูนํา 4 แบบ  แรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา  และพฤติกรรมความรับผิดชอบที่สงผลตอประสิทธิผลของ

กลุม ผลการทดสอบพบวาพฤติกรรมผูนํา มีอิทธิพลทางตรง .27 กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ผูใตบังคับบัญชา  จึงสนับสนุนสมมุติฐานที่ 3 ชี้ใหเห็นวา การใชแบบผูนําใหเหมาะสมกับปจจัย

สภาพแวดลอม และจิตใจของผูใตบังคับบัญชา  จะชวยใหผูนํามีอิทธิพลตอการรับรู และการจูงใจ

ของผูใตบังคับบัญชา ซึ่งจะยังผลใหผูใตบังคับบัญชาเขาใจอยางแจมชัดในบทบาท ความคาดหวัง

ในเปาหมาย ความพึงพอใจและการปฏิบัติงานที่บรรลุผล  ดังนั้นการเลือกใชพฤติกรรมผูนําที่
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เหมาะสมจะสามารถชวยใหผูใตบังคับบัญชาเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยผูบังคับบัญชา

อาจใชวิธีการใหรางวัลเพื่อจูงใจใหผูใตบังคับบัญชาปฎิบัติงานตามที่ตนคาดหวัง ซึ่งตามทฤษฎี

เสนทางสูเปาหมาย (Path – goal theory)   ยึดถือวาประสิทธิผลของผูนําขึ้นกับความสามารถใน

การจูงใจ  และสรางความพึงพอใจของพนักงานใหทํางานไดอยางมีประสิทธิผล โดยเชื่อวา

ผูใตบังคับบัญชา ทํางานเพราะคาดหวังรางวัลที่จะไดจากการทํางานและจะเพิ่มความพยายาม

ทํางานใหดียิ่งขึ้นเมื่อเขาเห็นวารางวัลนั้นมีคุณคามากสําหรับเขาพนักงานที่ไดรับการกระตุนให

ทํางาน ถาเขาเชื่อวาความพยายามจะนําไปสูความสําเร็จในงานที่ไดรับมอบหมาย  และถาเขาเชื่อ

วาความสําเร็จในงานจะนําไปสูรางวัล ที่เขาพึงพอใจ (สรอยตระกูล (ติวยานนท) อรรถมานะ : 

2541 :272-273)  

สรุปไดวา การใชภาวะผูนําใหเหมาะสมกับปจจัยสภาพแวดลอม และจิตใจ  จะชวยให

ผูนํามีอิทธิพลตอการรับรู และการจูงใจของผูใตบังคับบัญชา ซึ่งจะยังผลใหผูใตบังคับบัญชาเขาใจ

อยางแจมชัดในบทบาท ความคาดหวังในเปาหมาย ชวยเสริมสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่

บรรลุผล ดังนั้นจึงเปนหนาที่ของผูบังคับบัญชาที่จะตองเลือกใชพฤติกรรมผูนํา หรือเลือกภาวะ

ผูนําใหเหมาะสมตามสถานการณ เพื่อสรางแรงจูงใจของผูใตบังคับบัญชาเพื่อนําไปสูประสิทธิผล

ขององคกร  

 

สมมุติฐานขอที่  4  กลาววาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชามีอิทธิพล

ทางตรงตอพฤติกรรมความรับผิดชอบ จากการทดสอบสมมุติฐานนี้ ผูวิจัยไดวิเคราะห

ความสัมพันธโครงสรางเสน ความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางปจจัยดานลักษณะทางจิต  ปจจัย

ดานสภาพแวดลอมบรรยากาศองคกร ปจจัยดานพฤติกรรมผูนํา 4 แบบ  แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา  และพฤติกรรมความรับผิดชอบที่สงผลตอประสิทธิผลของกลุม 

ผลการทดสอบพบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา  สงอิทธิพลทางตรง .43 กับ 

พฤติกรรมความรับผิดชอบ จึงสนับสนุนสมมุติฐานที่ 4 ชี้ใหเห็นวา พนักงานหรือผูใตบังคับบัญชา

จะตัดสินใจแสดงพฤติกรรมการปฏิบัติงานในระดับดี เมื่อเขารับรู หรือคาดหวังวาเปนโอกาสที่จะ

ทําใหเขาไดรับผลตอบแทนที่ตองการ และจะหลีกเลี่ยงการทํางานที่จะทําใหเขาไดรับผลลัพธหรือ

ผลตอบแทนที่ ไมตองการ   แรงจูงใจจะเปนตัวผลัดดันให บุคคลใชความพยายาม  และ

ความสามารถในการปฏิบัติงานใหสําเร็จ จากทฤษฏีแรงจูงใจตามความคาดหวังของ แนดเลอร 

และ ลอเลอร (Kelly, Prince and Ashforth. 1991:115–116 ; citing Nadler and Lawler.1983) 

กลาววาแรงจูงใจเปนกระบวนการที่นําไปสูพฤติกรรม แรงจูงใจของบุคคลเปนผลของ 1. ความ

คาดหวังเกี่ยวกับความพยายามที่ทําใหเกิดผลการปฏิบัติที่สําเร็จ (Effort – Performance 

Expectancies)     2. ความคาดหวังเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานนํามาสูผลตอบแทน( Performance 
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– Outcome Expectancies) และ 3. การรับรูคุณคาของผลตอบแทน (Valence)  อธิบายไดวา 

ความคาดหวังเปนกระบวนการที่บุคคลเลือกตัดสินใจในการแสดงพฤติกรรมออกมา หลังจากผาน

กระบวนการคิด การไตรตรอง และคาดหวังถึงสิ่งตาง ๆ และเมื่อพิจารณาถึงองคประกอบทั้ง 3 

ประการ แรงจูงใจเนื่องจากความคาดหวัง จะมีคามากที่สุดก็ตอเมื่อ 

1. ความคาดหวังวา เมื่อปฏิบัติงานแลว มีโอกาสมากที่จะไดรับผลลัพธหรือผลตอบแทน

บางสิ่งบางอยาง 

2. ผลลัพธหรือผลตอบแทนนั้นเปนที่ตองการหรือผูปฏิบัติงานเห็นวามีคุณคา 

3. ความคาดหวังวา ความพยายามของเขาสามารถทําใหงานของเขาเกิดผลสําเร็จได 

จากผลการวิจัยพบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา  มีอิทธิพลทางตรง.43 กับ 

พฤติกรรมความรับผิดชอบ ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ ผอบเธียร วงศภักดี (2537) พบวา

เจาหนาที่ฝกอบรมที่มีแรงจูงใจตามทฤษฎีความคาดหวังสูง มีคุณสมบัติของเจาหนาที่ฝกอบรมสูง 

มีการปฏิบัติงานสูงกวาเจาหนาที่ฝกอบรมที่มีแรงจูงใจตามทฤษฎีความคาดหวังต่ํา มีคุณสมบัติ

ของเจาหนาที่ฝกอบรมตํ่า อยางมีนัยนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001และนอกจากนี้ยังสอดคลอง

กับ มยุรฉัตร สุขดํารงค(2547 : 66) ไดศึกษาเรื่องปจจัยทางจิตสังคมที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการ

ทํางานสินเชื่ออยางมีความรับผิดชอบของเจาหนาที่สินเชื่อ บมจ.ธนาคารกรุงไทย พบวา ตัวแปร

สถานการณทางสังคม ไดแกการถายทอดทางสังคมในการทํางานอยางเปนทางการ ตัวแปรจิต

ลักษณะเดิม ไดแก ลักษณะมุงอนาคตควบคุมตน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์และเหตุผลเชิงจริยธรรม และ

ตัวแปรจิตตามสถานการณ ไดแก เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานสินเชื่ออยางมีความรับผิดชอบมี

ความสัมพันธเชิงบวกกับพฤติกรรมการทํางานสินเชื่ออยางมีความรับผิดชอบ อยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .05 

 

 สรุปไดวา เจาหนาที่การตลาดที่มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาจะเปนผู

ที่มีพฤติกรรมความรับผิดชอบ ดังนั้นธนาคารจึงควรสงเสริมใหเจาหนาที่การตลาดเปนผูที่มี

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา เนื่องเพราะพฤติกรรมความรับผิดชอบเปน

คุณลักษณะพื้นฐานที่สําคัญที่ทําใหบุคคลประสบความสําเร็จในการปฏิบัติงาน และเมื่อองคกรมี

พนักงานที่มีพฤติกรรมความรับผิดชอบสูง องคกรนั้นก็จะเปนองคกรที่มีประสิทธิผล 

 

    สมมุติฐานขอที่  5  กลาววาพฤติกรรมความรับผิดชอบ ไดแก พฤติกรรมความ

รับผิดชอบตองาน และพฤติกรรมความรับผิดชอบตอองคกรมีอิทธิพลทางตรงตอประสิทธิผลของ

กลุมงาน จากการทดสอบสมมุติฐานนี้ ผูวิจัยไดวิเคราะหความสัมพันธโครงสรางเสน 

ความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางปจจัยดานลักษณะทางจิต  ปจจัยดานสภาพแวดลอมบรรยากาศ
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องคกร ปจจัยดานพฤติกรรมผูนํา 4 แบบ  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา  และ

พฤติกรรมความรับผิดชอบที่สงผลตอประสิทธิผลของกลุม ผลการทดสอบพบวาพฤติกรรมความ

รับผิดชอบ มีอิทธิพลทางตรง .55 กับประสิทธิผลของกลุมงานสนับสนุนสมมุติฐานที่ 4 ชี้ใหเห็นวา 

พฤติกรรมความรับผิดชอบเปนคุณลักษณะพื้นฐานที่สําคัญที่ทําใหบุคคลประสบความสําเร็จใน

การปฏิบัติงาน บุคคลที่มีความรับผิดชอบจะมีความขยันขันแข็ง รูจักหนาที่ของตนเอง และกระทํา

ตามหนาที่อยางดี มีความเชื่อมั่นในตนเอง ชอบความเปนระเบียบเรียบรอย มีความมุงมั่นในการ

ทํางาน ไมยอทอตออุปสรรค มีความปรารถนาที่จะทํางานที่ไดรับมอบหมายใหดีข้ึนกวาเดิม มี

ความซื่อสัตย มีความกาวหนา  เคารพตอระเบียบกฎเกณฑ ชอบทํางานรวมกับผูอ่ืน มีการวางแผน

ในการทํางาน มีความละเอียดรอบคอบ มีเหตุผล เอาใจใสในการทํางาน รูจักตั้งจุดมุงหมายในการ

ทํางาน และสามารถปฏิบัติงานใหสําเร็จลุลวงไดตามเปาหมายที่วางไว  สําหรับในองคกรหรือ

ธนาคารนั้นความรับผิดชอบตองาน และความรับผิดชอบตอองคกรถือเปนสิ่งสําคัญ องคกรจะไม

เกิดประสิทธิผลหากพนักงานหรือบุคคลในองคกรขาดความรับผิดชอบตอหนาที่ที่ตนไดรับ

มอบหมาย ดังนั้นพนักงานทุกคนจะตองตระหนักถึงบทบาทหนาที่ มีความตั้งใจปฏิบัติงานเพื่อให

บรรลุเปาหมายและวัตถุประสงคขององคกร ตลอดจนยึดมั่นในระเบียบ ขอบังคับคําสั่งตาง ๆ ของ

องคกร  ดังนั้นจึงกลาวไดวาสวนหนึ่งของการเกิดประสิทธิผลคือการที่พนักงานมีพฤติกรรมความ

รับผิดชอบนั่นเอง และในการที่บุคคลจะมีพฤติกรรมตามที่องคกรตองการนั้น ส่ิงสําคัญคือองคกร

จะตองตอบสนองความตองการของแตละบุคคลไดเชนเดียวกัน เนื่องเพราะพฤติกรรมเปนผลมา

จากปจจัยหลัก 2 ปจจัย ไดแก ปจจัยสวนบุคคล และสภาพแวดลอม ดังนั้นการที่บุคคลจะมี

พฤติกรรมที่ชวยใหองคกรเกิดประสิทธิผลจึงขึ้นอยูกับการจัดสภาพแวดลอมหรือบรรยากาศองคกร

ใหเอื้อตอการเกิดพฤติกรรม เพื่อนําพาองคกรไปสูความมีประสิทธิผล 

สรุปไดวา เจาหนาที่การตลาดที่มีพฤติกรรมความรับผิดชอบไมวาจะเปนความรับผิดชอบ

ตอองคกร หรือความรับผิดชอบตองาน จะชวยใหองคการหรือหนวยงานที่ตนสังกัดอยูนั้นมี

ประสิทธิผล ดังนั้นธนาคารจึงควรสงเสริมใหเจาหนาที่การตลาดมีพฤติกรรมความรับผิดชอบ ซึ่ง

ธนาคารสามารถใชการวิธีการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาใหพนกังานเหน็

ถึงคุณคาของผลตอบแทนที่จะไดรับจากการปฏิบัติงาน และเมื่อเจาหนาที่เห็นคุณคาของ

ผลตอบแทนที่ตนไดรับก็จะมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแลวก็จะแสดงพฤติกรรมความรับผิดชอบ

ออกมา สงผลใหองคกรสามารถบรรลุเปาหมายที่กําหนดไวได 
 

สมมุติฐานขอที่  6 กลาววาตัวแปรเพศมีอิทธิพลตอกระบวนการเกิดประสิทธิผลของกลุม

งาน พบวา ในเพศชายปจจัยดานลักษณะทางจิต มีอิทธิพลทางตรง .27 กับพฤติกรรมผูนํา 

บรรยากาศองคกร มีอิทธิพลทางตรง .21 กับพฤติกรรมผูนํา  พฤติกรรมผูนํา มีอิทธิพลทางตรง .17 
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กับแรงจูงใจในการปฏิ บั ติงานของผู ใต บังคับบัญชา    แรงจูงใจในการปฏิ บั ติงานของ

ผูใตบังคับบัญชา มีอิทธิพลทางตรง .30 กับ พฤติกรรมความรับผิดชอบ  และพฤติกรรมความ

รับผิดชอบ มีอิทธิพลทางตรง .52 กับประสิทธิผลของกลุมงาน และนอกจากนี้ยังพบวาบรรยากาศ

องคกร สงอิทธิพลทางตรงกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา พฤติกรรมความ

รับผิดชอบ และประสิทธิผลของกลุมงาน มีอิทธิพลทางตรง เทากับ .34 , .45 และ .26 ตามลําดับ 

แตสําหรับโมเดลในเพศหญิงพบวาโมเดลไมมีความกลมกลืน สําหรับสาเหตุที่ทําใหโมเดลเพศ

หญิงไมมีความกลมกลืน ผูวิจัยคาดวาอาจเปนเพราะทฤษฎีภาวะผูนําตามสถานการณ (Path 

goal theory) ไมสามารถอธิบายกระบวนการเกิดประสิทธิผลในเพศหญิงได ดังนั้นอาจจะตองหา

ทฤษฎีอ่ืน ๆ มารองรับหรืออธิบายเพิ่มเติม แตสําหรับเพศชายแลว ทฤษฎีภาวะผูนําตาม

สถานการณ (Path goal theory) สามารถอธิบายกระบวนการเกิดประสิทธิผลไดอยางชัดเจน เนื่อง

เพราะเพศชายเปนเพศที่มีภาวะความเปนผูนําอยูในตัว มีความปรารถนาที่จะกาวไปสูความสําเร็จ 

และสามารถอดทนตอความกดดันตาง ๆ ที่เกิดขึ้นได  ดวยสาเหตุนี้จึง ทําใหพบวาตัวแปรเพศชาย

เทานั้นที่มีอิทธิพลตอกระบวนการเกิดประสิทธิผลของกลุมงาน  ซึ่งสอดคลองมยุรฉัตร สุข

ดํารงค.(2547:73)  ที่ศึกษาปจจัยทางจิตสังคมที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางานสินเชื่ออยางมี

ความรับผิดชอบของเจาหนาที่สินเชื่อของธนาคารกรุงไทยพบวาเพศสามารถรวมกันทํานาย

พฤติกรรมการทํางานสินเชื่ออยางมีความรับผิดชอบไดรอยละ 62.7 ในกลุมเจาหนาที่สินเชื่อที่เปน

เพศชาย และทํานายไดรอยละ 60.9 ในกลุมเจาหนาที่สินเชื่อที่เปนเพศหญิง โดยตัวแปรที่มี

ประสิทธิภาพในการทํานายตัวแรกคือ เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานสินเชื่ออยางมีความ

รับผิดชอบ   

สรุปไดวาเพศที่มีอิทธิพลตอกระบวนการเกิดประสิทธิผลของกลุมงาน โดยพบวาเจาหนาที่

ฝายการตลาดเพศชายเปนเพศที่มีประสิทธิผลในการทํางานมากกวาเจาหนาที่ฝายการตลาดเพศ

หญิง ดังนั้นจึงควรสงเสริมใหเจาหนาที่เพศหญิงมีการรับรูความสามารถของตนเอง และเจตคติตอ

การปฏิบัติงานใหมากยิ่งขึ้น เนื่องจากลักษณะทางจิตเปนตัวแปรที่สําคัญตอการเกิดพฤติกรรมใน

รูปแบบตาง ๆ หากเจาหนาที่ฝายการตลาดเพศหญิงไดรับการสงเสริมใหมีลักษณะทางจิตที่ดี 

ผูวิจัยเชื่อวาจะชวยใหกลุมงานและธนาคารมีประสิทธิผลเพิ่มมากขึ้น 

 

สมมุติฐานขอที่  7 กลาววาตัวแปรลักษณะทางจิต ไดแก การรับรูความสามารถของ

ตนเอง และเจตคติตอการปฏิบัติงาน กับตัวแปรพฤติกรรมผูนํา 4 แบบ ไดแกภาวะผูนําแบบบงการ   

ภาวะผูนําแบบใหการสนับสนุน ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม  และภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จ มี

ปฏิสัมพันธกันและสงผลไปยังแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา 
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 จากการทดสอบสมมุติฐานนี้ ผูวิจัยไดทําการวิเคราะหปฏิสัมพันธระหวางการรับรู

ความสามารถของตนเอง กับตัวแปรพฤติกรรมผูนํา 4 แบบ ไดแกภาวะผูนําแบบบงการ  ภาวะผูนํา

แบบใหการสนับสนุน ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม  และภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จ ที่สงผลตอ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา  ซึ่งจากการทดสอบไมพบปฏิสัมพันธ แตพบวา 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาแปรปรวนไปตามการรับรูความสามารถของตนเอง

เมื่อพิจารณาตามภาวะผูนําแบบบงการ และภาวะผูนําแบบใหการสนับสนุน อยางมีระดับ

นัยสําคัญทางสถิติที่ .05 (F = 4.467, p = . .035)   และ .01(F = 6.818, p = .009)   ตามลําดับ 

และพบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาแปรปรวนไปตามการรับรูความสามารถ

ของตนเองและแปรปรวนไปตามพฤติกรรมผูนําเมื่อพิจารณาตามภาวะผูนําแบบมีสวนรวม  และ

ภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จ อยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ .01,.001(F = 6.761, p = . .010) 

(F = 12.433, p = .000) และ .01,.001(F = 9.478, p = .002) (F = 21.106, p = .000)     

ตามลําดับ   

  สําหรับเจตคติตอการปฏิบัติงาน  ผูวิจัยไดทําการวิเคราะหปฏิสัมพันธระหวางเจตคติตอ

การปฏิบัติงาน กับตัวแปรพฤติกรรมผูนํา 4 แบบ ไดแกภาวะผูนําแบบบงการ  ภาวะผูนําแบบให

การสนับสนุน ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม  และภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จ ที่สงผลตอแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา  ซึ่งจากการทดสอบไมพบปฏิสัมพันธ แตพบวา แรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาแปรปรวนไปตามพฤติกรรมผูนําเมื่อพิจารณาตามภาวะผูนํา

แบบมีสวนรวม  และภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จ อยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ .001 (F = 

12.637, p = .000) และ (F = 19.553 , p = .000)     ตามลําดับ 

  

ผลการวิจัยนี้ไมสนับสนุนสมมติฐานที่  7 ที่ผูวิจัยตั้งไว อาจมีสาเหตุเนื่องจากลักษณะทาง

จิตของผูใตบังคับบัญชานี้มีลักษณะเปนจิตเดิม ซึ่งจิตเดิมจะมีลักษณะที่คอนขางคงอยูและมั่นคง

โดยมีการปลูกฝงตอ ๆ กันมา ทําใหยากตอการที่จะทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงดวยการใช

พฤติกรรมผูนํา ลักษณะทางจิตนี้ จะมีผลตอการเลือกใชภาวะผูนําในแตละแบบตามทฤษฎี

เสนทางสูเปาหมาย (Path – goal theory)  โดยลักษณะทางจิตของผูใตบังคับบัญชาจะเปน

ตัวกําหนดรูปแบบภาวะผูนํา เมื่อไดภาวะผูนําที่เหมาะสมกับสถานการณและบุคลิกลักษณะแลวก็

จะสงผลตอพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน โดยผูนําจะมีหนาที่แสดงความชัดเจน ในเปาหมาย 

วัตถุประสงค ตลอดจนบอกถึงวิธีการที่จะนําพาใหผูใตบังคับบัญชาไปถึงเปาหมายได โดยชักนําให

ผูใตบังคับบัญชาเห็นถึงคุณคาของผลตอบแทนที่จะไดรับในการปฏิบัติงานไดสําเร็จจากเปาหมาย

ที่ไดต้ังไว อีกทั้งยังเปนการชวยใหพนักงานไดมีการรับรูความสามารถของตนเองเพิ่มข้ึน เมื่อ

พนักงานรูวาตนเองมีความสามารถที่จะปฏิบัติงานไดแลวเจตคติที่ดีตอการปฏิบัติงานก็จะเกิดขึ้น
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ตามมา  และจากการหาความแปรปรวนสองทางระหวางการรับรูความสามารถของตนเอง กับ

พฤติกรรมผูนํา 4 แบบ พบวาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาของพนักงานฝาย

การตลาดธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) แปรปรวนไปตาม การรับรูความสามารถของตนเอง ใน

ภาวะผูนําทั้ง 4 แบบ ชี้ใหเห็นวาการรับรูความสามารถของตนเองมีความสัมพันธกับแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา และเมื่อพิจารณาตามภาวะผูนําแบบมีสวนรวม  และภาวะ

ผูนําแบบมุงความสําเร็จจะเห็นวาภาวะผูนํา 2 แบบนี้มีความสัมพันธกับแรงจูงใจปฏิบัติงานของ

ผูใตบังคับบัญชาดวยเชนกัน สวนภาวะผูนําแบบบงการ และภาวะผูนําแบบใหการสนับสนุนไมมี

ความสัมพันธกับแรงจูงใจปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา  และสําหรับการหาความแปรปรวนสอง

ทางระหวางเจตคติตอการปฏิบัติงานกับพฤติกรรมผูนํา 4 แบบ พบวาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของผูใตบังคับบัญชาของพนักงานฝายการตลาดธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) แปรปรวนไป

ตามภาวะผูนําแบบมีสวนรวม  และภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จเชนกัน ซึ่งเปนการชี้ใหเห็นวา 

ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม  และภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จมีความสัมพันธกับแรงแรงจูงใจ

ปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา  

สรุปไดวา เจาหนาที่การตลาดที่มีลักษณะทางจิต ไดแก การรับรูความสามารถของตนเอง

และมีเจตคติตอการปฏิบัติงาน และไดรับภาวะผูนําแบบใหการสนับสนุน และภาวะผูนําแบบมุง

ความสําเร็จ  จะเปนผูที่มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา จากผลการวิจัยดังกลาว 

จึงควรสงเสริมและพัฒนาใหเจาหนาที่การตลาดเปนผูที่มีการรับรูความสามารถของตนเอง และ 

ผูบังคับบัญชาควรใหการสนับสนุนแกเจาหนาที่การตลาดโดยผานภาวะผูนําแบบใหการสนับสนุน 

และภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จเพื่อใหเจาหนาที่การตลาดรูสึกวาตนเองไดรับการสนับสนุนใน

ดานตาง ๆ เมื่อมีความตองการหรือพบปญหาทําใหรูสึกวาตนเองเปนบุคคลที่มีคุณคาและเปนสวน

หนึ่งของหนวยงาน ซึ่งจะสงผลใหเจาหนาที่การตลาดผูนั้นมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและ

สามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิผลตอไป 

 

สมมุติฐานขอที่  8  กลาววาตัวแปรพฤติกรรมผูนํา 4 แบบ ไดแกภาวะผูนาํแบบบงการ   

ภาวะผูนําแบบใหการสนับสนุน ภาวะผูนาํแบบมสีวนรวม  และภาวะผูนําแบบมุงความสาํเร็จ และ

ตัวแปรดานสภาวะแวดลอมและสังคม คือ บรรยากาศองคกร มีปฏิสัมพันธกนัและสงผลไปยัง

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา 

 จากการทดสอบสมมุติฐานนี้ ผูวิจัยไดทําการวิเคราะหปฏิสัมพันธระหวางบรรยากาศ

องคกร กับตัวแปรพฤติกรรมผูนํา 4 แบบ ไดแกภาวะผูนําแบบบงการ  ภาวะผูนําแบบใหการ

สนับสนุน ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม  และภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จ ที่สงผลตอแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา  พบวาบรรยากาศองคกรมีปฏิสัมพันธตอแรงจูงใจในการ
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ปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาเมื่อพิจารณาตามภาวะผูนําแบบมีสวนรวม แตกตางกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ( F = 3.913 , p = .048) และพบวาบรรยากาศองคกรมีปฏิสัมพันธ

ตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาเมื่อพิจารณาตามภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จ

(F = 4.457, p = .035) ตามลําดับ  เมื่อพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ตัวแปรการ

รับรูบรรยากาศองคกรและภาวะผูนําแบบมีสวนรวมและภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จแสดงวา 

เจาหนาที่ฝายการตลาด ธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) ที่มีการรับรูบรรยากาศองคกรและภาวะ

ผูนําแบบมีสวนรวมและภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จแตกตางกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ผูใตบังคับบัญชาแตกตางกัน  

 จึงทําการเปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ยของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา

ในแตละกลุมตัวแปร ไดแก กลุมการรับรูบรรยากาศองคกรสูงและภาวะผูนําแบบมีสวนรวมสูง 

กลุมการรับรูบรรยากาศองคกรสูงและภาวะผูนําแบบมีสวนรวมต่ํา กลุมการรับรูบรรยากาศองคกร

ตํ่าและภาวะผูนําแบบมีสวนรวมสูง และกลุมการรับรูบรรยากาศองคกรต่ําและภาวะผูนําแบบมี

สวนรวมต่ํา พบวา เจาหนาที่การตลาดที่มีการรับรูบรรยากาศองคกรต่ําและไดรับภาวะผูนําแบบมี

สวนรวมต่ําจะเปนผูที่มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาสูงกวาเจาหนาที่การตลาด

ที่มีการรับรูบรรยากาศองคกรสูงและไดรับภาวะผูนําแบบมีสวนรวมสูง และพบวาในกลุมเจาหนาที่

การตลาดที่ไดรับภาวะผูนําแบบมีสวนรวมสูงดวยกัน ถามีการรับรูบรรยากาศองคกรต่ํา เปนผูที่มี

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาสูงกวาในกลุมเจาหนาที่การตลาดที่มีการรับรู

บรรยากาศองคกรสูง และในกลุมเจาหนาที่การตลาดที่ไดรับภาวะผูนําแบบมีสวนรวมต่ําดวยกัน 

ถามีการรับรูบรรยากาศองคกรต่ํา เปนผูมีที่มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาสูง

กวาในกลุมเจาหนาที่การตลาดที่มีการรับรูบรรยากาศองคกรสูง  
 

 จากนั้นไดทําการเปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ยของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ผูใตบังคับบัญชาในแตละกลุมตัวแปร ไดแก กลุมการรับรูบรรยากาศองคกรสูงและภาวะผูนําแบบ

มุงความสําเร็จสูง กลุมการรับรูบรรยากาศองคกรสูงและภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จตํ่ากลุมการ

รับรูบรรยากาศองคกรต่ําและภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จสูง และกลุมการรับรูบรรยากาศองคกร

ตํ่าและภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จตํ่า พบวา เจาหนาที่การตลาดที่มีการรับรูบรรยากาศองคกร

ตํ่าและไดรับภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จตํ่า จะเปนผูที่มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ผูใตบังคับบัญชาสูงกวาเจาหนาที่ลูกคาการตลาดที่มีการรับรูบรรยากาศองคกรสูงและไดรับภาวะ

ผูนําแบบมุงความสําเร็จสูง และพบวาในกลุมเจาหนาที่การตลาดที่ไดรับภาวะผูนําแบบมุง

ความสําเร็จสูงดวยกัน ถามีการรับรูบรรยากาศองคกรต่ํา เปนผูที่มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ผูใตบังคับบัญชาสูงกวาในกลุมเจาหนาที่การตลาดที่มีการรับรูบรรยากาศองคกรสูง และในกลุม
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เจาหนาที่การตลาดที่ไดรับภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จตํ่าดวยกัน ถามีการรับรูบรรยากาศองคกร

ตํ่า เปนผูมีที่มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาสูงกวาในกลุมเจาหนาที่การตลาดที่

มีการรับรูบรรยากาศองคกรสูง  
 

 สวนการรับรูบรรยากาศองคกรกับภาวะผูนําแบบบงการ และภาวะผูนําแบบใหการ

สนับสนุน ไมพบปฏิสัมพันธ แตพบวาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาแปรปรวนไป

ตามการรับรูบรรยากาศองคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 (F = 55.355, 58.946 , p 

= .000,.000) ตามลําดับ 

 ผลการวิจัยนี้สนับสนุนสมมติฐานที่  8 ที่ผูวิจัยตั้งไวแตเพียงบางสวนเนื่องจากภาวะผูนํา

แบบบงการ และภาวะผูนําแบบใหการสนับสนุน ไมมีความเหมาะสมที่จะนํามาใชในการสราง

แรงจูงใจของผูใตบังคับบัญชา  ในการใชภาวะผูนําแบบบงการนั้นอาจไมเปนที่ประสงคของ

ผูใตบังคับบัญชาทําใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความเบื่อหนาย และเกิดการตอตานตองานที่ไดรับ

มอบหมาย  สวนภาวะผูนําแบบใหการสนับสนุนก็จะเนนการใหความสําคัญกับตัวบุคคลจนมาก

เกินไป จนทําใหลืมเปาหมายหรือวัตถุประสงคขององคกร จึงทําใหผูใตบังคับบัญชาขาดแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงาน ซึ่งเปนอิทธิพลเนื่องมาจากการใชภาวะผูนําไมสอดคลองกับสถานการณนั่นเอง

ซึ่งจากการวิจัยชี้ใหเห็นวา ภาวะผูนําที่ผูใตบังคับบัญชาพึงปราถนาคือ ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม 

และภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จ ภาวะผูนํา 2 แบบนี้จะชวยใหองคกรหรือกลุมงานประสบ

ความสําเร็จและบรรลุเปาหมายที่วางไวได โดยมีปจจัยสภาวะแวดลอมและสังคมเปนตัวกําหนด

รูปแบบพฤติกรรมผูนําตามที่ทฤษฏีเสนทางสูเปาหมาย (Path – goal theory)  ไดกลาวไว 

สรุปไดวา เจาหนาที่การตลาดที่มีการรับรูบรรยากาศองคกรและไดรับภาวะผูนําแบบมี

สวนรวม หรือ ภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จ จะเปนผูที่มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ผูใตบังคับบัญชา จากผลการวิจัยดังกลาว จึงควรสงเสริมและพัฒนาใหองคกรมีบรรยากาศองคกร

ทั้ง  9 ดาน ไดแก ดานโครงสรางองคกร ดานความรับผิดชอบ ดานการใหรางวัล ดานความเสี่ยง

ของงาน ดานความอบอุน ดานการสนับสนุน ดานมาตรฐานงาน ดานความขัดแยง และดานความ

ภักดีตอองคกร โดยผูบังคับบัญชาควรใหการมีสวนรวมในการเสนอความคิดเห็น หรือแนวทาง

ปฏิบัติในดานตาง ๆ แกเจาหนาที่การตลาดโดยผานภาวะผูนําแบบภาวะผูนําแบบมีสวนรวม หรือ 

ภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จ ใหเจาหนาที่การตลาดรูสึกวาตนเองไดมีสวนรวมในดานตาง ๆ และ

เปนสวนหนึ่งที่ทําใหองคกรประสบความสําเร็จตามเปาหมาย ซึ่งจะสงผลใหเจาหนาที่การตลาดผู

นั้นมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิผลตอไป 
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ขอเสนอแนะ 
 
 ขอเสนอแนะจากการวิจัย 
  จากผลการวิจัยพฤติกรรมผูนํา ลักษณะทางจิตของผูรวมงาน และบรรยากาศองคกร

ที่มีผลตอความรับผิดชอบและประสิทธิผลของพนักงานฝายการตลาดธนาคารกรุงเทพ จํากัด 

มหาชน ผูวิจัยมีขอเสนอแนะดังนี้ 

 1. ปจจยัดานสภาวะแวดลอมและสังคม ไดแกบรรยากาศองคกร ซึ่งสงอิทธพิลทางตรง

ตอพฤติกรรมผูนําผูนํา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา พฤติกรรมความรับผิดชอบ 

และประสิทธผิลของกลุมงาน ดังนัน้ธนาคารจึงควรมุงสงเสริมและพัฒนาองคกรใหมีบรรยากาศ

องคกร ใหองคกรมีบรรยากาศองคกรในการทํางานที่ดี ซึ่งประกอบไปดวย 9 ดาน ไดแก ดาน

โครงสรางองคกร ดานความรับผิดชอบ ดานการใหรางวัล ดานความเสี่ยงของงาน ดานความ

อบอุน ดานการสนับสนนุดานมาตรฐานงาน ดานความขดัแยง และ ดานความภักดีตอองคกร - 

แกพนกังานฝายการตลาดอยางตอเนื่องสิง่เหลานีจ้ะชวยเพิ่มประสทิธผิลในการปฏบัิติงานของ

พนกังานฝายการตลาดไดเปนอยางดี  

 2. ปจจัยดานพฤติกรรมผูนํา จากภาวะผูนํา 4 แบบไดแก ภาวะผูนําแบบบงการ ภาวะ

ผูนําแบบใหการสนับสนุน ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม  และภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จ จะเห็นวา

ภาวะผูนําที่มปีระสิทธิผลทีจ่ะนาํมาใชกับพนกังานฝายการตลาด คือ ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม 

และภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จ และเมื่อใชควบคูกบับรรยากาศองคกร จะทาํใหพนกังานมี

แรงจูงใจเพิม่มากขึ้น ซึ่งแรงจูงใจของผูใตบังคับบัญชาจะสงผลตอพฤติกรรมความรับผิดชอบของ

พนกังานและสงผลไปยังประสิทธิผลของกลุมงาน 

3. ตัวแปรเพศจากงานวิจัยพบวาเพศชายเทานั้นที่มีอิทธิพลตอกระบวนการเกิด

ประสิทธิผลของกลุมงาน ดังนั้นจึงควรใหความสําคัญกับเพศหญิงเพิ่มข้ึน โดยเฉพาะในการ

สงเสริมปจจัยดานลักษณะทางจิต อันไดแก การรับรูความสามารถของตนเอง และเจตคติตอการ

ปฏิบัติงาน ซึ่งจะชวยใหเพศหญิงมีศักยภาพในการทํางานเพิ่มมากขึ้น และชวยเพิ่มประสิทธิผล

ใหแกองคกรและธนาคาร 

4. ปจจัยดานลักษณะทางจิต ไดแก การรับรูความสามารถของตนเอง และเจตคติตอการ

ปฏิบัติงาน นั้นเปนลักษณะจิตที่สามารถพัฒนาใหเกิดขึ้นได ทั้งนี้ทางธนาคารหรือฝายทรัพยากร

มนุษยสามารถจัดฝกอบรมใหพนักงานมีความรูความสามารถในการตัวผลิตภัณฑอยางสม่ําเสมอ

และสรางเจตคติที่ดีตอธนาคาร เพื่อชวยสงเสริมการรับรูความสามารถของตนเอง และเจตคติตอ

การปฏิบัติงานของพนักงานใหดียิ่งขึ้นเพื่อพนักงานจะเปนผูที่มีศักยภาพในการทํางานเพิ่มมากขึ้น 

และชวยเพิ่มประสิทธิผลใหแกองคกรและธนาคาร 



 118

5. ในเรื่องของการเพิ่มประสิทธิผลของกลุมงาน ผูวิจัยไดแบงประสิทธิผลออกเปน 2 

ประเด็นหลัก คือ ความสามารถในการทํากําไร และความสามารถในการใหบริการที่มีคุณภาพ 

จากผลงานวิจัยในภาพรวม โมเดลที่ 1 พบวา ความสามารถในการใหบริการที่มีคุณภาพ .82 จะ

ทําใหเกิดประสิทธิผลของกลุมงานมากกวาความสามารถในการทํากําไร .56 ดังนั้นจึงควรให

ความสําคัญในเรื่องของความสามารถในการใหบริการที่มีคุณภาพใหมากยิ่งขึ้น เพื่อชวยพัฒนา

และเพิ่มประสิทธิผลแกองคกรและธนาคาร 

6. ตัวแปรพฤติกรรมความรับผิดชอบ เปนตัวแปรที่มีความสําคัญเปนอยางยิ่ง ไมวาจะเปน

ความรับผิดชอบตองานหรือความรับผิดชอบตอองคกร ลวนสงผลตอประสิทธิผลของกลุมงาน 

เนื่องเพราะพฤติกรรมเปนผลมาจากสภาวะแวดลอมและปจจัยสวนบุคคล ซึ่ง 3 ปจจัยนี้มีลักษณะ

ที่มีอิทธิพลเชิงเหตุ – ผลซึ่งกันและกัน จะสงเสริมเพียงตัวใดตัวหนึ่งไมได หากตองการใหพฤตกิรรม

บุคคลเปลี่ยน ตองสงเสริมสภาวะแวดลอมหรือบรรยากาศองคกรใหดี  และเปลี่ยนกระบวนการ

ทางปญญาของบุคคลไปดวยพรอมกัน จึงจะทําใหพฤติกรรมของบุคคลเปลี่ยน 

 

 
 ขอเสนอแนะสําหรับการทําวิจัยครั้งตอไป 
 การศึกษาเรื่องพฤติกรรมผูนํา ลักษณะทางจิตของผูรวมงาน และบรรยากาศองคกรที่มี

ผลตอความรับผิดชอบและประสิทธิผลของพนักงานฝายการตลาดธนาคารกรุงเทพ จํากัด มหาชน 

ในครั้งนี้ผลที่พบจากการวิจัยยังขาดความครอบคลุมในบางประเด็น อันเนื่องมาจากขีดจํากัดดาน

ตาง ๆ ดังนั้นประเด็นที่ควรจะทําการศึกษาวิจัยในโอกาสตอไปดังนี้คือ 

 1. การวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษาเชิงความสัมพันธของตัวแปรตาง ๆ โดยมีเปาหมายเพื่อ

การอธิบายประสิทธิผลที่เกิดจากกลุมงานกลุมหนึ่งภายในองคกร โดยมีวัตถุประสงคหลักคือเพื่อ

ตรวจสอบยืนยันความเปนไปไดของทฤษฎีกับการนํามาใชในสังคมไทย การอธิบายประสิทธิผล

ของกลุมงานในองคกรทั้งหมดจึงอยูภายใตแนวคิดทฤษฎีเสนทางสูเปาหมาย ( Path – goal 

theory)  ของมารติน จี อีวานส (Maryin G. Evans),โรเบิรต เจ.เฮาส (Robert J House)  ซึ่งเปน

ทฤษฎีภาวะผูนําเชิงสถานการณ  แตมิไดครอบคลุมถึงแนวคิดการประเมินประสิทธิผลขององคกร

ในลักษณะอื่น ๆ ที่มีอยูมากมายอาทิเชน แนวคิดการประเมินประสิทธิผลขององคกรของแคมพ

เบลล (Campbell.1977 : 36 – 39 ; Citingbell and other.1974) 

 2. การศึกษาประสิทธิผลในองคกรในครั้งนี้ศึกษาในกลุมตัวอยางที่มีลักษณะเฉพาะ

เจาหนาที่การตลาดเทานั้นอันเนื่องมาจากการใหน้ําหนักความสําคัญในเรื่องของบริบทและเนื้อหา

บางอยางซึ่งทําใหขาดความคิดเห็นในสวนของอาชีพอื่น ๆ ที่มีอยูหลากหลายในองคกรของ

ธนาคาร อาจจะเปนปญหาในการตีความในการเปนตัวแทนของกลุมตัวอยางตอองคกร  แมวาการ
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เก็บขอมูลจะกระทําตอกลุมตัวอยางจํานวนมากก็ตาม แตก็เฉพาะในเขตภาคนครหลวงเทานั้น ด้ัง

นั้นในการศึกษาครั้งตอไปจึงอยากจะขยายการศึกษาใหครอบคลุมกลุมตัวอยางใหมากขึ้น 

 3. ควรจะมีการศึกษาและกําหนดคาน้ําหนักหรือตัวแปรที่เหมาะสมตามแนวคิดของ

ผูเชี่ยวชาญดานประสิทธิผลขององคกร หรือจากความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญดานการเงินและการ

ธนาคาร  เพื่อใหคาน้ําหนักของตัวแปรที่จะนํามาประเมินมีความเหมาะสมกับลักษณะขององคกร

ในแบบไทยมากขึ้น  

 4. ตัวแปรเพศ  พบวาเพศหญิง ไมมีอิทธิพลตอกระบวนการเกิดประสิทธิผลของกลุมงาน 

อาจเปนเพราะภายใตแนวคิดทฤษฎีเสนทางสูเปาหมาย ( Path – goal theory)  ของมารติน จี อี

วานส (Maryin G. Evans),โรเบิรต เจ.เฮาส (Robert J House)  ซึ่งเปนทฤษฎีภาวะผูนําเชิง

สถานการณ ไมสามารถอธิบายได ดังนั้นในการศึกษาวิจัยครั้งตอไปเกี่ยวกับประสิทธิผลอาจใช

ทฤษฎีอ่ืน ๆ เชนทฤษฎีเกี่ยวกับพฤติกรรมผูนํา (Behavioral Theories) เขามาชวยอธิบายในเรื่อง

ของความแตกตางในตัวแปรเพศ 
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แบบสอบถามการวิจัย 

 
เร่ืองพฤติกรรมผูนํา ลักษณะทางจิตของผูรวมงาน และบรรยากาศองคกรที่มีผลตอความ

รับผิดชอบและประสิทธิผลของพนกังานฝายการตลาดธนาคารกรุงเทพ จํากัด มหาชน 

 

แบบสอบถามชุดนี้ประกอบดวยแบบสอบถามยอยทัง้หมด 7 ตอนไดแก 

ตอนที่  1 แบบวัดขอมูลรายละเอียดสวนตัว และแบบวดัการรับรูความสามารถของตนเอง 

ตอนที่  2 แบบวัดเจตคติตอการปฏิบัติงาน 

ตอนที ่ 3 แบบวัดพฤติกรรมผูนํา 

ตอนที ่ 4 แบบวัดบรรยากาศองคกร 

ตอนที่  5 แบบวัดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ตอนที่  6 แบบวัดพฤติกรรมรับผิดชอบ 

ตอนที่  7 แบบวัดประสิทธผิลของกลุมงาน 

 

คําชี้แจง  ใหทานอานขอความแตละขอแลวคิดวาขอใดตรงกับความเปนจริงในการปฏิบัติงานของ

ทานแลวทําเครื่องหมาย  ลงในชองทางขวามือ ชองใดชองหนึ่งที่ตรงกับความคิดเห็นของทาน

มากที่สุด  

 
ขอมูลรายละเอียดสวนตัว 
 
ภาคนครหลวงที่สังกัด ภาคนครหลวง     1 [   ]      2 [   ]     3 [   ]      4 [   ]      5 [   ]      6 [   ] 

สาขา (โปรดระบุ)……………………………………………. 

เพศ   ชาย   [   ]         หญงิ   [   ] 

 
แบบวัดการรบัรูความสามารถของตนเอง 
1 การอธิบายความแตกตางของประเภทบตัรเครดิตแตละชนิดเปนเรื่องยากสําหรบัขาพเจา 

[   ] จริงมากทีสุ่ด       [   ]   จริงมาก      [   ]  จริง     [   ]   ไมจริง   [   ]   ไมจริงเลย 
 
2 ขาพเจาไมรูวาจะอธิบายวธิีการใชบริการบัวหลวง I-banking ใหลูกคาเขาใจไดอยางไร 

[   ] จริงมากทีสุ่ด       [   ]   จริงมาก      [   ]  จริง     [   ]   ไมจริง   [   ]   ไมจริงเลย 
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3 ขาพเจามัน่ใจวาจะปดการขายบัตร Be 1stไดดี 

[   ] จริงมากทีสุ่ด       [   ]   จริงมาก      [   ]  จริง     [   ]   ไมจริง   [   ]   ไมจริงเลย 

 

4 การแนะนาํใหลูกคาเปลีย่นการฝากเงินแบบออมทรัพยมาเปนการฝากกับกองทุนธนทวีไดเปน

เร่ืองที่ขาพเจาถนัด 

[   ] จริงมากทีสุ่ด       [   ]   จริงมาก      [   ]  จริง     [   ]   ไมจริง   [   ]   ไมจริงเลย 

 

5 การชักชวนใหลูกคาหัวโบราณเหน็ประโยชนของการทาํบัตรATM เปนเรื่องงาย ๆ ของขาพเจา 

[   ] จริงมากทีสุ่ด       [   ]   จริงมาก      [   ]  จริง     [   ]   ไมจริง   [   ]   ไมจริงเลย 

 

6 ขาพเจามัน่ใจวาจะชักชวนใหลูกคาหันมาใชบริการเทเลแฟกซได 

[   ] จริงมากทีสุ่ด       [   ]   จริงมาก      [   ]  จริง     [   ]   ไมจริง   [   ]   ไมจริงเลย 

 

7 ขาพเจาไมถนัดในการอธิบายความแตกตางของบัญชฝีากประจาํกับบัญชีสินมทัธยะ 

[   ] จริงมากทีสุ่ด       [   ]   จริงมาก      [   ]  จริง     [   ]   ไมจริง   [   ]   ไมจริงเลย 

 

8 ขาพเจาสามารถชักชวนใหลูกคาทําประกันชวีิตไดไมยาก 

[   ] จริงมากทีสุ่ด       [   ]   จริงมาก      [   ]  จริง     [   ]   ไมจริง   [   ]   ไมจริงเลย 

 

9 ขาพเจามัน่ใจวาจะสามารถอธิบายรายละเอียดของกองทนุธนรัฐใหลูกคาเขาใจได 

[   ] จริงมากทีสุ่ด       [   ]   จริงมาก      [   ]  จริง     [   ]   ไมจริง   [   ]   ไมจริงเลย 

 

10 ขาพเจาไมสามารถอธิบายความแตกตางของบัตรBe 1st กับบัตรATM พรีเมียร 

ใหลูกคาบางคนเขาใจได 

[   ] จริงมากทีสุ่ด       [   ]   จริงมาก      [   ]  จริง     [   ]   ไมจริง   [   ]   ไมจริงเลย 

 

11ขาพเจาเชื่อวาจะพูดใหลูกคาเขาใจถงึรายละเอียดเกีย่วกับบัญชีเงินฝากสินมัธทยะได 

[   ] จริงมากทีสุ่ด       [   ]   จริงมาก      [   ]  จริง     [   ]   ไมจริง   [   ]   ไมจริงเลย 

 

12ขาพเจาสามารถอธิบายรายละเอยีดเกีย่วกับบัตรATM พรีเมยีรใหเปนทีพ่อใจกับลูกคาได 

[   ] จริงมากทีสุ่ด       [   ]   จริงมาก      [   ]  จริง     [   ]   ไมจริง   [   ]   ไมจริงเลย 
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13ขาพเจามัน่ใจวาจะสามารถติดตามลูกคาทุกรายที่ใชเครื่องรูดเซลลสลิปเพื่อใหบริการหลงัการ

ขายได 

[   ] จริงมากทีสุ่ด       [   ]   จริงมาก      [   ]  จริง     [   ]   ไมจริง   [   ]   ไมจริงเลย 

 

14 ขาพเจาสามารถอธิบายใหลูกคาเขาใจถึงความแตกตางของกองทนุแตละกองทนุได 

[   ] จริงมากทีสุ่ด       [   ]   จริงมาก      [   ]  จริง     [   ]   ไมจริง   [   ]   ไมจริงเลย 

 

15 ขาพเจาสามารถแนะนาํอตัราดอกเบี้ยสนิเชื่อใหตรงกบัความตองการในการผอนชําระคืนกับ

ธนาคารใหกับลูกคาได 

[   ] จริงมากทีสุ่ด       [   ]   จริงมาก      [   ]  จริง     [   ]   ไมจริง   [   ]   ไมจริงเลย 

 

16 ขาพเจาสามารถใหขอมูลเกี่ยวกับผลิตภัณฑของธนาคารทุกประเภทไดสอดคลองกับความ

ตองการ 

[   ] จริงมากทีสุ่ด       [   ]   จริงมาก      [   ]  จริง     [   ]   ไมจริง   [   ]   ไมจริงเลย 

 

18 ขาพเจาไมสามารถใหขอมูลกับลูกคาทีจ่ะมาขอใชบริการตูนริภัยใหเขาใจไดอยางแทจริง 

[   ] จริงมากทีสุ่ด       [   ]   จริงมาก      [   ]  จริง     [   ]   ไมจริง   [   ]   ไมจริงเลย 

 

19 ขาพเจาสามารถอธิบายเรื่องคาธรรมเนยีมตาง ๆ ที่ลูกคาสอบถามได 

[   ] จริงมากทีสุ่ด       [   ]   จริงมาก      [   ]  จริง     [   ]   ไมจริง   [   ]   ไมจริงเลย 

 

20 ขาพเจาไมถนัดทีจ่ะไปออกบูธตามสถานที่ตาง ๆ ได 

[   ] จริงมากทีสุ่ด       [   ]   จริงมาก      [   ]  จริง     [   ]   ไมจริง   [   ]   ไมจริงเลย 
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แบบวัดเจตคติตอการปฏบัิติงาน 
คําชี้แจง  ใหทานอานขอความแตละขอแลวคิดวาขอใดตรงกับความเปนจริงในการปฏิบัติงานของ

ทานแลวทําเครื่องหมาย  ลงในชองทางขวามือ ชองใดชองหนึ่งที่ตรงกับความคิดเห็นของทาน

มากที่สุด  
 
ดานความรูเชิงประเมิน 
1  การวางแผนการขายเปนรายบุคคลทําใหขายผลิตภัณฑไดงายขึน้ 

[    ] เห็นดวยอยางยิ่ง    [    ]  เห็นดวย    [    ] ไมแนใจ    [    ] ไมเห็นดวย [    ] ไมเห็นดวย

อยางยิ่ง  
 
2 การคัดลูกคาสินเชื่อโดยใชคุณลักษณะทุกขอทีธ่นาคารกําหนดทําใหไดลูกคาทีม่คุีณภาพดี 

[    ] เห็นดวยอยางยิ่ง    [    ]  เห็นดวย    [    ] ไมแนใจ    [    ] ไมเห็นดวย [    ] ไมเห็นดวย

อยางยิ่ง  

 

3 การวนิิจฉัยลูกคากอนเสนอขายผลิตภัณฑจะชวยใหขายผลิตภัณฑไดงายขึน้ 

[    ] เห็นดวยอยางยิ่ง    [    ]  เห็นดวย    [    ] ไมแนใจ    [    ] ไมเห็นดวย [    ] ไมเห็นดวย

อยางยิ่ง  

 

4 การขายบรกิารคุมครองเครดิตเปนการเพิ่มภาระหนี้ใหกับลูกคา 

[    ] เห็นดวยอยางยิ่ง    [    ]  เห็นดวย    [    ] ไมแนใจ    [    ] ไมเห็นดวย [    ] ไมเห็นดวย

อยางยิ่ง  

 

5 การชักจงูใจลูกคาดวยอัตราดอกเบี้ยที่สูงไมชวยใหหาลูกคาไดมากขึน้ 

 [    ] เหน็ดวยอยางยิ่ง    [    ]  เห็นดวย    [    ] ไมแนใจ    [    ] ไมเห็นดวย [    ] ไมเห็นดวย

อยางยิ่ง  

 

6 การไมใหลูกคารูถึงขอจํากดัของตัวผลิตภัณฑเปนการหลอกลวงลูกคา 

[    ] เห็นดวยอยางยิ่ง    [    ]  เห็นดวย    [    ] ไมแนใจ    [    ] ไมเห็นดวย [    ] ไมเห็นดวย

อยางยิ่ง  
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7 การศึกษาขอมูลการลงทนุของลูกคาจะชวยใหสามารถขายกองทนุไดงายขึน้ 

[    ] เห็นดวยอยางยิ่ง    [    ]  เห็นดวย    [    ] ไมแนใจ    [    ] ไมเห็นดวย [    ] ไมเห็นดวย

อยางยิ่ง  

 

8 การเสนอใหลูกคาสมัครบัตรเครดิตจะทําใหลูกคามีหนี้สินเพิ่มมากขึ้น 

[    ] เห็นดวยอยางยิ่ง    [    ]  เห็นดวย    [    ] ไมแนใจ    [    ] ไมเห็นดวย [    ] ไมเห็นดวย

อยางยิ่ง  

 

9 การเสนอขายบริการบัวหลวง I – banking จะชวยใหลูกคาประหยัดเวลาในการมาธนาคาร 

[    ] เห็นดวยอยางยิ่ง    [    ]  เห็นดวย    [    ] ไมแนใจ    [    ] ไมเห็นดวย [    ] ไมเห็นดวย

อยางยิ่ง  

 
ดานความรูสกึ 
11  ทานทอถอยกับวนิิจฉัยและใหขอมูลเกี่ยวกับกองทนุ B-LTF แกลูกคาเนื่องจากมีขอมูลมาก

ยุงยากซับซอน 

[    ] เห็นดวยอยางยิ่ง    [    ]  เห็นดวย    [    ] ไมแนใจ    [    ] ไมเห็นดวย [    ] ไมเห็นดวย

อยางยิ่ง  

 

12 ทานชอบเสนอที่จะวางแผนการขายประกันชวีิตเพราะเปนเรื่องที่ดีมีประโยชนแกลูกคา 

[    ] เห็นดวยอยางยิ่ง    [    ]  เห็นดวย    [    ] ไมแนใจ    [    ] ไมเหน็ดวย [    ] ไมเห็นดวย

อยางยิ่ง  

 

13 ทานเต็มใจใหขอมูลเพื่อเสนอใหลูกคาเปดบัญชีออมทรัพย 

[    ] เห็นดวยอยางยิ่ง    [    ]  เห็นดวย    [    ] ไมแนใจ    [    ] ไมเห็นดวย [    ] ไมเห็นดวย

อยางยิ่ง  

 

14 ทานชอบทีจ่ะเสนอขายความคุมครองเครดิตใหกับลูกคาจึงใหขอมลูอยางครบถวนเพื่อใน

อนาคตครอบครัวของลูกคาจะไมตองรับภาระหนี้สินจากการสูญเสียชวีติของผูกู 

[    ] เห็นดวยอยางยิ่ง    [    ]  เห็นดวย    [    ] ไมแนใจ    [    ] ไมเห็นดวย [    ] ไมเห็นดวย

อยางยิ่ง  
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15 ทานไมชอบใหลูกคาทําบัตรเครดิตหลายใบจึงใหขอมูลกับลูกคาวาจะทําใหลูกคาไมมีเงนิออม

และเปนหนี ้

[    ] เห็นดวยอยางยิ่ง    [    ]  เห็นดวย    [    ] ไมแนใจ    [    ] ไมเห็นดวย [    ] ไมเห็นดวย

อยางยิ่ง  

 

16 ทานเบื่อทีจ่ะใหบริการเชาตูนิรภัยเพราะตองติดตามลูกคาไปเปดตูทั้งวันจนไมตองทาํอะไร 

[    ] เห็นดวยอยางยิ่ง    [    ]  เห็นดวย    [    ] ไมแนใจ    [    ] ไมเห็นดวย [    ] ไมเห็นดวย

อยางยิ่ง 

  

17 ทานรูสึกภาคภูมิใจที่สามารถปดการขายประกนัชวิิตได 

[    ] เห็นดวยอยางยิ่ง    [    ]  เห็นดวย    [    ] ไมแนใจ    [    ] ไมเห็นดวย [    ] ไมเห็นดวย

อยางยิ่ง  

 

18 ทานยนิดีแนะนําและใหขอมูลเกี่ยวกับบริการบัวหลวง I – banking เพราะเปนบริการที่

ปลอดภัย สะดวก สบาย สําหรับลูกคาและยงัชวยลดภาระของเจาหนาที ่

[    ] เห็นดวยอยางยิ่ง    [    ]  เห็นดวย    [    ] ไมแนใจ    [    ] ไมเห็นดวย [    ] ไมเห็นดวย

อยางยิ่ง  

 

19 ทานมีความสุขกับขายกองทนุจึงวางแผนการลงทนุใหกับลูกคาเนือ่งจากการลงทุนเปนการ

บริหารเงนิที่ดี 

[    ] เห็นดวยอยางยิ่ง    [    ]  เห็นดวย    [    ] ไมแนใจ    [    ] ไมเห็นดวย [    ] ไมเห็นดวย

อยางยิ่ง  

 

20 ทานเบื่อทีจ่ะตองติดตามลูกคาที่ขอสินเชื่อ 

[    ] เห็นดวยอยางยิ่ง    [    ]  เห็นดวย    [    ] ไมแนใจ    [    ] ไมเห็นดวย [    ] ไมเห็นดวย

อยางยิ่ง 

 

 

 

 

 



 139

ดานแนวโนมที่จะแสดงพฤติกรรม 
21 ทานจะทําทุกวถิีทางในการนําความรูความสามารถทีไ่ดอบรมมาอธิบายกับลูกคาเพื่อขจัด

ปญหาและอุปสรรคในการขายกองทนุได 

[    ] เห็นดวยอยางยิ่ง    [    ]  เห็นดวย    [    ] ไมแนใจ    [    ] ไมเห็นดวย [    ] ไมเห็นดวย

อยางยิ่ง  

 

22 ทานมักชอบคุยกับลูกคาจนลืมที่จะใหขอมูลผลิตภัณฑของธนาคาร 

[    ] เห็นดวยอยางยิ่ง    [    ]  เห็นดวย    [    ] ไมแนใจ    [    ] ไมเห็นดวย [    ] ไมเห็นดวย

อยางยิ่ง 

 

23 ทานขายบริการคุมครองเครดิตแกลูกคาที่ขอสินเชื่อทกุรายโดยมีการวางแผนการขายไว

ลวงหนา 

[    ] เห็นดวยอยางยิ่ง    [    ]  เห็นดวย    [    ] ไมแนใจ    [    ] ไมเห็นดวย [    ] ไมเห็นดวย

อยางยิ่ง 

  

24 ทานจะพยายามติดตามลูกคาจนถึงทีสุ่ด 

[    ] เห็นดวยอยางยิ่ง    [    ]  เห็นดวย    [    ] ไมแนใจ    [    ] ไมเห็นดวย [    ] ไมเห็นดวย

อยางยิ่ง 

 

25 ทานซักถามขอสงสัยเกีย่วกับการอนุมติัสินเชื่อจากผูรูเมื่อทานเกิดความสงสัยเพือ่นํามาให

ขอมูลแกลูกคา 

[    ] เห็นดวยอยางยิ่ง    [    ]  เห็นดวย    [    ] ไมแนใจ    [    ] ไมเห็นดวย [    ] ไมเห็นดวย

อยางยิ่ง 

 

26 ทานอยากจะเรียนรูเทคนิคในการขายผลิตภัณฑเพิม่มากขึน้เพื่อนํามาใชในการวางแผนการ

ขายรายบุคคล 

[    ] เห็นดวยอยางยิ่ง    [    ]  เห็นดวย    [    ] ไมแนใจ    [    ] ไมเห็นดวย [    ] ไมเห็นดวย

อยางยิ่ง 
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27 ทานยนิดีทาํงานลวงเวลา เชนการไปออกบูธหรือการติดตามลูกคาหลังการขาย โดยไมคํานงึถงึ

คาตอบแทน 

[    ] เห็นดวยอยางยิ่ง    [    ]  เห็นดวย    [    ] ไมแนใจ    [    ] ไมเห็นดวย [    ] ไมเห็นดวย

อยางยิ่ง 

  

28 ทานจะแสวงหาวิธีการใหม ๆ และพยายามวางแผนการขายในการขายกองทุนเพื่อใหเกิด

ประสิทธิภาพมากขึ้น 

[    ] เห็นดวยอยางยิ่ง    [    ]  เห็นดวย    [    ] ไมแนใจ    [    ] ไมเห็นดวย [    ] ไมเห็นดวย

อยางยิ่ง 

  

29 ทานจะใหบริการดวยความเต็มใจ 

[    ] เห็นดวยอยางยิ่ง    [    ]  เห็นดวย    [    ] ไมแนใจ    [    ] ไมเห็นดวย [    ] ไมเห็นดวย

อยางยิ่ง 

  

30 ทานจะใชวิธีการตาง ๆ ที่หลากหลายเพื่อที่จะขจัดอุปสรรคในการขายบัตร Be 1st 

[    ] เห็นดวยอยางยิ่ง    [    ]  เห็นดวย    [    ] ไมแนใจ    [    ] ไมเห็นดวย [    ] ไมเห็นดวย

อยางยิ่ง 

   
แบบวัดพฤติกรรมผูนํา 
 
คําชี้แจง  ใหทานอานขอความแตละขอแลวคิดวาขอใดตรงกับความเปนจริงในการปฏิบัติงานของ

ทานแลวทําเครื่องหมาย  ลงในชองทางขวามือ ชองใดชองหนึ่งที่ตรงกับความคิดเห็นของทาน

มากที่สุด  
แบบบงการ 
1 ผูจัดการไดกําหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงานของพนักงานไวอยางเครงครัด 

[   ] จริงมากทีสุ่ด       [   ]   จริงมาก      [   ]  จริง     [   ]   ไมจริง   [   ]   ไมจริงเลย 

 

2  ผูจัดการใหทานมีสวนรวมในการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน 

[   ] จริงมากทีสุ่ด       [   ]   จริงมาก      [   ]  จริง     [   ]   ไมจริง   [   ]   ไมจริงเลย 
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3 ผูจัดการมักมอบหมายงานใหทานทาํตามความคิดเหน็ของทานเองเปนสวนใหญ 

[   ] จริงมากทีสุ่ด       [   ]   จริงมาก      [   ]  จริง     [   ]   ไมจริง   [   ]   ไมจริงเลย 

 

4 ผูจัดการเนนย้ําใหทานการปฏิบัติงานใหเสร็จตามกําหนดเวลา 

[   ] จริงมากทีสุ่ด       [   ]   จริงมาก      [   ]  จริง     [   ]   ไมจริง   [   ]   ไมจริงเลย 

 

5 ผูจัดการมีการชี้แจงบทบาทและหนาที่ในการปฏิบัติงานของทาน 

[   ] จริงมากทีสุ่ด       [   ]   จริงมาก      [   ]  จริง     [   ]   ไมจริง   [   ]   ไมจริงเลย 

 

6 ผูจัดการมักสนทนากับทานดวยทาททีี่แสดงอํานาจ 

[   ] จริงมากทีสุ่ด       [   ]   จริงมาก      [   ]  จริง     [   ]   ไมจริง   [   ]   ไมจริงเลย 

 

7 ผูจัดการมีการประเมินผลงานตามมาตรฐานที่กาํหนดไว 

[   ] จริงมากทีสุ่ด       [   ]   จริงมาก      [   ]  จริง     [   ]   ไมจริง   [   ]   ไมจริงเลย 

 

8 ผูจัดการปกครองลูกนองดวยกฎระเบยีบอยางเขมงวด 

[   ] จริงมากทีสุ่ด       [   ]   จริงมาก      [   ]  จริง     [   ]   ไมจริง   [   ]   ไมจริงเลย 

 
แบบใหการสนับสนุน 
9 ผูจัดการแสดงออกถึงความหวงใยพรอมชวยเหลือเมื่อพนกังานประสบปญหา 

[   ] จริงมากทีสุ่ด       [   ]   จริงมาก      [   ]  จริง     [   ]   ไมจริง   [   ]   ไมจริงเลย 

 

10 ผูจัดการดูแลเอาใจใสเร่ืองสวัสดิการ 

[   ] จริงมากทีสุ่ด       [   ]   จริงมาก      [   ]  จริง     [   ]   ไมจริง   [   ]   ไมจริงเลย 

 

11 ผูจัดการยกยองและใหกาํลังใจแกพนกังานที่ปฏิบัติงานไดผลตามเกณฑที่กําหนด 

[   ] จริงมากทีสุ่ด       [   ]   จริงมาก      [   ]  จริง     [   ]   ไมจริง   [   ]   ไมจริงเลย 

 

12 ผูจัดการสรางบรรยากาศที่เปนมิตรในการทาํงาน 

[   ] จริงมากทีสุ่ด       [   ]   จริงมาก      [   ]  จริง     [   ]   ไมจริง   [   ]   ไมจริงเลย 
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13 ผูจัดการปฏิบัติตอพนักงานเทาเทยีมกนั 

[   ] จริงมากทีสุ่ด       [   ]   จริงมาก      [   ]  จริง     [   ]   ไมจริง   [   ]   ไมจริงเลย 

 

14 ผูจัดการเปนคนเปดเผย ไมถือตัว สามารถเขากับทุกคนได 

[   ] จริงมากทีสุ่ด       [   ]   จริงมาก      [   ]  จริง     [   ]   ไมจริง   [   ]   ไมจริงเลย 

 

15 ผูจัดการแสดงความสนใจในความเปนอยูของพนักงาน 

[   ] จริงมากทีสุ่ด       [   ]   จริงมาก      [   ]  จริง     [   ]   ไมจริง   [   ]   ไมจริงเลย 

 

16 ผูจัดการชวยเหลือพรอมสนับสนนุพนักงานทกุคน 

[   ] จริงมากทีสุ่ด       [   ]   จริงมาก      [   ]  จริง     [   ]   ไมจริง   [   ]   ไมจริงเลย 
 
แบบมีสวนรวม 
17 ผูจัดการเตม็ใจปรับปรุงวธิีการทํางานในหนวยงานตามความคิดเหน็ของสวนรวม 

[   ] จริงมากทีสุ่ด       [   ]   จริงมาก      [   ]  จริง     [   ]   ไมจริง   [   ]   ไมจริงเลย 

 

18 ผูจัดการเปดโอกาสใหพนกังานไดมีสวนรวมในการวางแผนการปฏิบัติงาน 

[   ] จริงมากทีสุ่ด       [   ]   จริงมาก      [   ]  จริง     [   ]   ไมจริง   [   ]   ไมจริงเลย 

 

19 ผูจัดการมกัจัดประชุมเพือ่รับฟงความคิดเห็นของสวนรวม 

[   ] จริงมากทีสุ่ด       [   ]   จริงมาก      [   ]  จริง     [   ]   ไมจริง   [   ]   ไมจริงเลย 

 

20 ผูจัดการใหทานมีสวนรวมในการประเมินผลงานของตนเอง 

[   ] จริงมากทีสุ่ด       [   ]   จริงมาก      [   ]  จริง     [   ]   ไมจริง   [   ]   ไมจริงเลย 

 

21 ผูจัดการเปดโอกาสใหพนกังานทํางานรวมกนัเปนทีม 

[   ] จริงมากทีสุ่ด       [   ]   จริงมาก      [   ]  จริง     [   ]   ไมจริง   [   ]   ไมจริงเลย 

 

22 ผูจัดการและทานรวมกนักําหนดเปาหมายในการทาํงาน 

[   ] จริงมากทีสุ่ด       [   ]   จริงมาก      [   ]  จริง     [   ]   ไมจริง   [   ]   ไมจริงเลย 

23 ผูจัดการเปดโอกาสใหทานมีสวนรวมในการเสนอมติตาง ๆได 
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[   ] จริงมากทีสุ่ด       [   ]   จริงมาก      [   ]  จริง     [   ]   ไมจริง   [   ]   ไมจริงเลย 

 

24 ผูจัดการเปดโอกาสใหทานกําหนดวัตถปุระสงคในการดําเนินงาน 

[   ] จริงมากทีสุ่ด       [   ]   จริงมาก      [   ]  จริง     [   ]   ไมจริง   [   ]   ไมจริงเลย 
 
แบบมุงความสําเรจ็ 
25 ผูจัดการมกีารกระตุนใหปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายที่ต้ังไว 

[   ] จริงมากทีสุ่ด       [   ]   จริงมาก      [   ]  จริง     [   ]   ไมจริง   [   ]   ไมจริงเลย 

 

26 ผูจัดการสงเสริมความตองการประสบความสาํเร็จของพนักงาน 

[   ] จริงมากทีสุ่ด       [   ]   จริงมาก      [   ]  จริง     [   ]   ไมจริง   [   ]   ไมจริงเลย 

 

27 ผูจัดการมกีารกําหนดวัตถุประสงคการทํางานไวชัดเจนเพื่อสรางความเชื่อมั่นใหแกพนกังานจน

บรรลุผลตามเปาหมาย 

[   ] จริงมากทีสุ่ด       [   ]   จริงมาก      [   ]  จริง     [   ]   ไมจริง   [   ]   ไมจริงเลย 

 

28 ผูจัดการหาวิธีปรับปรุงการทํางานในหนวยงานใหเกดิความสําเร็จตามเปาหมาย 

[   ] จริงมากทีสุ่ด       [   ]   จริงมาก      [   ]  จริง     [   ]   ไมจริง   [   ]   ไมจริงเลย 

 

29 ผูจัดการตัดสินใจโดยพิจารณาจากขอมูลที่มุงผลสัมฤทธิ์ของธนาคารเปนหลัก 

[   ] จริงมากทีสุ่ด       [   ]   จริงมาก      [   ]  จริง     [   ]   ไมจริง   [   ]   ไมจริงเลย 

 

30 ผูจัดการเนนความเปนเลศิของผลงาน 

[   ] จริงมากทีสุ่ด       [   ]   จริงมาก      [   ]  จริง     [   ]   ไมจริง   [   ]   ไมจริงเลย 

 

31 ผูจัดการตั้งเปาหมายที่ทาทายตอความสามารถของพนกังาน 

[   ] จริงมากทีสุ่ด       [   ]   จริงมาก      [   ]  จริง     [   ]   ไมจริง   [   ]   ไมจริงเลย 

 

 

32 ผูจัดการแสดงความมั่นใจวาจะนาํพาทานและเพื่อนรวมงานไปสูความสําเร็จตามที่มุงหวังได 

[   ] จริงมากทีสุ่ด       [   ]   จริงมาก      [   ]  จริง     [   ]   ไมจริง   [   ]   ไมจริงเลย 
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แบบวัดบรรยากาศองคกร 
ดานโครงสรางองคกร 
1 ธนาคารมีการกําหนดโครงสรางการบรหิารที่แสดงขอบขายและภารกิจของธนาคารไวอยาง

ชัดเจน 

[   ] จริงมากทีสุ่ด       [   ]   จริงมาก      [   ]  จริง     [   ]   ไมจริง   [   ]   ไมจริงเลย 

 

2 ระเบียบขอบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของพนักงานในธนาคารมคีวามเหมาะสม 

[   ] จริงมากทีสุ่ด       [   ]   จริงมาก      [   ]  จริง     [   ]   ไมจริง   [   ]   ไมจริงเลย 

 

3 ธนาคารมีการกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบในตําแหนงงานของทานอยางชัดเจน 

[   ] จริงมากทีสุ่ด       [   ]   จริงมาก      [   ]  จริง     [   ]   ไมจริง   [   ]   ไมจริงเลย 

 

4 ธนาคารมีการกําหนดขั้นตอนในการดําเนินงานใหทาน 

[   ] จริงมากทีสุ่ด       [   ]   จริงมาก      [   ]  จริง     [   ]   ไมจริง   [   ]   ไมจริงเลย 

 
ดานความรับผิดชอบ 
5 ทานคิดวาพนักงานทกุคนสามารถปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายเสร็จทันตามเวลาทีก่ําหนด 

[   ] จริงมากทีสุ่ด       [   ]   จริงมาก      [   ]  จริง     [   ]   ไมจริง   [   ]   ไมจริงเลย 

 

6 ทานคิดวาพนักงานทกุคนสามารถตัดสนิใจปฏิบัติงานภายในขอบขายงานที่ไดรับมอบหมายได 

[   ] จริงมากทีสุ่ด       [   ]   จริงมาก      [   ]  จริง     [   ]   ไมจริง   [   ]   ไมจริงเลย 

 

7 ทานคิดวาพนักงานทกุคนสามารถรับผิดชอบตองานทีต่นไดรับมอบหมายได 

[   ] จริงมากทีสุ่ด       [   ]   จริงมาก      [   ]  จริง     [   ]   ไมจริง   [   ]   ไมจริงเลย 

 

8 ทานคิดวาพนักงานแตละคนตั้งใจทาํหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย 

[   ] จริงมากทีสุ่ด       [   ]   จริงมาก      [   ]  จริง     [   ]   ไมจริง   [   ]   ไมจริงเลย 

 
ดานการใหรางวลั 
9 ผูบังคับบัญชาไดนําผลงานมาพิจารณาความดีความชอบในการเลือ่นและขึ้นเงินเดือนประจําป 

[   ] จริงมากทีสุ่ด       [   ]   จริงมาก      [   ]  จริง     [   ]   ไมจริง   [   ]   ไมจริงเลย 
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10 ผูบังคับบัญชาสรางขวญัและกําลังใจในการทํางาน 

[   ] จริงมากทีสุ่ด       [   ]   จริงมาก      [   ]  จริง     [   ]   ไมจริง   [   ]   ไมจริงเลย 

 

11 ผูบังคับบัญชามีเงนิรางวัลใหสําหรับพนกังานที่ขายไดตามเปาทีก่ําหนด 

[   ] จริงมากทีสุ่ด       [   ]   จริงมาก      [   ]  จริง     [   ]   ไมจริง   [   ]   ไมจริงเลย 

 

12 ผูบังคับบัญชาจะใหคําชมเชยแกพนกังานเสมอ 

[   ] จริงมากทีสุ่ด       [   ]   จริงมาก      [   ]  จริง     [   ]   ไมจริง   [   ]   ไมจริงเลย 

 
ดานความเสีย่งของงาน 
13 ทานจะปรกึษาผูบังคับบัญชากอนตัดสนิใจปฏิบัติงานที่เหนือขอบเขตความรับผิดชอบของทาน 

[   ] จริงมากทีสุ่ด       [   ]   จริงมาก      [   ]  จริง     [   ]   ไมจริง   [   ]   ไมจริงเลย 

 

14 ทานทราบถึงขอบเขตความรับผิดชอบในการทํางาน 

[   ] จริงมากทีสุ่ด       [   ]   จริงมาก      [   ]  จริง     [   ]   ไมจริง   [   ]   ไมจริงเลย 

 

15 ธนาคารไมมีการกาํหนดขอบเขตความเสี่ยงในการปฏิบัติงานใหทาน 

[   ] จริงมากทีสุ่ด       [   ]   จริงมาก      [   ]  จริง     [   ]   ไมจริง   [   ]   ไมจริงเลย 

 

16 ธนาคารมมีาตรการปองกันและตรวจสอบความผิดพลาดในการปฏิบัติงาน 

[   ] จริงมากทีสุ่ด       [   ]   จริงมาก      [   ]  จริง     [   ]   ไมจริง   [   ]   ไมจริงเลย 

 
ดานความอบอุน  
17 ทานใหความรวมมือในการทํางานเปนอยางดีกบัเพื่อนรวมงาน 

[   ] จริงมากทีสุ่ด       [   ]   จริงมาก      [   ]  จริง     [   ]   ไมจริง   [   ]   ไมจริงเลย 

 

18 พนกังานในฝายของทานปฏิบัติงานแบบแบงพรรคแบงพวก 

[   ] จริงมากทีสุ่ด       [   ]   จริงมาก      [   ]  จริง     [   ]   ไมจริง   [   ]   ไมจริงเลย 

 

19 ทานกับผูบังคับบัญชาสามารถเขากันไดดี 

[   ] จริงมากทีสุ่ด       [   ]   จริงมาก      [   ]  จริง     [   ]   ไมจริง   [   ]   ไมจริงเลย 
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20 ทานกับเพือ่นรวมงานสามารถทาํงานดวยกนัไดอยางมีความสุข 

[   ] จริงมากทีสุ่ด       [   ]   จริงมาก      [   ]  จริง     [   ]   ไมจริง   [   ]   ไมจริงเลย 

 

 

21 ทานไมไดรับความชวยเหลือจากเพื่อนรวมงานเมื่อประสบปญหาในการปฏิบัติงาน 

[   ] จริงมากทีสุ่ด       [   ]   จริงมาก      [   ]  จริง     [   ]   ไมจริง   [   ]   ไมจริงเลย 

 

22 ผูบังคับบัญชาของทานสนับสนนุใหพนักงานไดศึกษาตอหรือไดมีการอบรมเพิม่เติมความรู 

[   ] จริงมากทีสุ่ด       [   ]   จริงมาก      [   ]  จริง     [   ]   ไมจริง   [   ]   ไมจริงเลย 

 

23 ทานไมเคยไดรับการสอนงานจากเพื่อนรวมงานเลย 

[   ] จริงมากทีสุ่ด       [   ]   จริงมาก      [   ]  จริง     [   ]   ไมจริง   [   ]   ไมจริงเลย 

 

24 ผูบังคับบัญชาของทานชวยสอนงานใหทานเสมอ 

[   ] จริงมากทีสุ่ด       [   ]   จริงมาก      [   ]  จริง     [   ]   ไมจริง   [   ]   ไมจริงเลย 

 

 

25 ธนาคารไดมีการปรับปรุงระบบการทาํงานใหมีประสิทธิภาพอยางสม่ําเสมอ 

[   ] จริงมากทีสุ่ด       [   ]   จริงมาก      [   ]  จริง     [   ]   ไมจริง   [   ]   ไมจริงเลย 

 

26 ผลการปฏิบัติงานของทานเปนไปตามเกณฑมาตรฐานทีธ่นาคารกาํหนด 

[   ] จริงมากทีสุ่ด       [   ]   จริงมาก      [   ]  จริง     [   ]   ไมจริง   [   ]   ไมจริงเลย 

 

27 ธนาคารมกีารปรับปรุงระบบงานที่ไมไดมาตรฐาน 

[   ] จริงมากทีสุ่ด       [   ]   จริงมาก      [   ]  จริง     [   ]   ไมจริง   [   ]   ไมจริงเลย 

 

28 ระบบงานคอมพิวเตอรของธนาคารยงัมีความลาหลงักวามาตรฐานที่ควรจะเปน 

[   ] จริงมากทีสุ่ด       [   ]   จริงมาก      [   ]  จริง     [   ]   ไมจริง   [   ]   ไมจริงเลย 

 

 

ดานการสนบัสนุน 

ดานมาตรฐานงาน 
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29 ผูบังคับบัญชาเปดโอกาสใหพนักงานแสดงความคดิเห็นตอกรณคีวามขัดแยงตาง ๆ ที่เกิดขึ้น 

[   ] จริงมากทีสุ่ด       [   ]   จริงมาก      [   ]  จริง     [   ]   ไมจริง   [   ]   ไมจริงเลย 

 

30 ทานไมเคยมีความขัดแยงกับเพื่อนรวมงาน 

[   ] จริงมากทีสุ่ด       [   ]   จริงมาก      [   ]  จริง     [   ]   ไมจริง   [   ]   ไมจริงเลย 

 

31 พนกังานในธนาคารมีความคิดเหน็แตกตางกันบอยคร้ังในการปฏบัิติงาน 

[   ] จริงมากทีสุ่ด       [   ]   จริงมาก      [   ]  จริง     [   ]   ไมจริง   [   ]   ไมจริงเลย 

 

 

33 ทานมีความภาคภูมิใจทีไ่ดทํางานกับธนาคาร 

[   ] จริงมากทีสุ่ด       [   ]   จริงมาก      [   ]  จริง     [   ]   ไมจริง   [   ]   ไมจริงเลย 

 

34 ทานจะทุมเทแรงกายแรงใจในการปฏิบัติงานของธนาคาร 

[   ] จริงมากทีสุ่ด       [   ]   จริงมาก      [   ]  จริง     [   ]   ไมจริง   [   ]   ไมจริงเลย 

 

35 ทานรูสึกวาเพื่อนรวมงานรกัและหวงแหนองคกร 

[   ] จริงมากทีสุ่ด       [   ]   จริงมาก      [   ]  จริง     [   ]   ไมจริง   [   ]   ไมจริงเลย 

 

36 พนกังานสวนใหญคํานงึถึงประโยชนสวนรวมมากกวาประโยชนสวนตัว 

[   ] จริงมากทีสุ่ด       [   ]   จริงมาก      [   ]  จริง     [   ]   ไมจริง   [   ]   ไมจริงเลย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ดานความขัดแยง 

ดานความภกัดีตอองคกร 
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แบบวัดแรงจงูใจในการปฏิบัติงาน 
แบบสอบถามแรงจูงใจตามทฤษฎีความคาดหวงัดานความคาดหวังเกีย่วกับความ
พยายามนาํมาสูผลการปฏิบัติงาน  
คําชี้แจง  ใหทานอานขอความแตละขอแลวคิดวา การทาํงานในหนาที่ตอไปนี้มีความเปนไป

ไดมากนอยเพียงใดที่จะเกิดผลสาํเร็จในการทํางานโดยใชความพยายามอยางเต็มที ่แลว

ทําเครื่องหมาย  ลงในชองทางขวามือ ชองใดชองหนึง่ที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด 

 
ดานผลการปฏิบัติที่สาํเร็จ 
1  การแสวงหาความรูเกี่ยวกับเทคนิคการขายใหม ๆ จะชวยใหเกิดประสิทธิผลในการขายมากขึน้ 

[   ] มีความเปนไปไดมากที่สุด [   ] มีความเปนไปไดมาก   [   ] มีความเปนไปไดปานกลาง  

[   ] มีความเปนไปไดนอย [   ] มีความเปนไปไดนอยทีสุ่ด 

 

2 ความเอาใจใสตอลูกคาเปนอยางดีของขาพเจาจะทําใหเกิดประสทิธผิลในการขายได 

[   ] มีความเปนไปไดมากที่สุด [   ] มีความเปนไปไดมาก   [   ] มีความเปนไปไดปานกลาง  

[   ] มีความเปนไปไดนอย [   ] มีความเปนไปไดนอยทีสุ่ด 

 

3 การปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถของขาพเจาจะชวยใหงานสาํเร็จลุลวงไดตามเปาหมายที่

กําหนดไว 

[   ] มีความเปนไปไดมากที่สุด [   ] มีความเปนไปไดมาก   [   ] มีความเปนไปไดปานกลาง  

[   ] มีความเปนไปไดนอย [   ] มีความเปนไปไดนอยทีสุ่ด 

 

4 ความพยายามอยางเต็มทีใ่นการปฏิบัติงานทําใหงานขายของขาพเจามีประสิทธิผล 

[   ] มีความเปนไปไดมากที่สุด [   ] มีความเปนไปไดมาก   [   ] มีความเปนไปไดปานกลาง  

[   ] มีความเปนไปไดนอย [   ] มีความเปนไปไดนอยทีสุ่ด 

 

5 การพยายามใหความชวยเหลือแกลูกคาในดานตาง ๆ อยางเตม็ความสามารถจะชวยใหลูกคา

เกิดความประทับใจและเชื่อมั่นในประสทิธิผลของการใหบริการ 

[   ] มีความเปนไปไดมากที่สุด [   ] มีความเปนไปไดมาก   [   ] มีความเปนไปไดปานกลาง  

[   ] มีความเปนไปไดนอย [   ] มีความเปนไปไดนอยทีสุ่ด 
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6 การทุมเทแรงกายแรงใจในการปฏิบัติงานของขาเจาจะทําใหเกิดประสิทธิผลแกกลุมงานของ

ขาพเจา 

[   ] มีความเปนไปไดมากที่สุด [   ] มีความเปนไปไดมาก   [   ] มีความเปนไปไดปานกลาง  

[   ] มีความเปนไปไดนอย [   ] มีความเปนไปไดนอยทีสุ่ด 

 

7 ความสาํนกึตอการรับผิดชอบตอหนาที่และองคกรของขาพเจาจะชวยใหขาพเจาเปนผูมี

ประสิทธิผลในการขายและการใหบริการ 

[   ] มีความเปนไปไดมากที่สุด [   ] มีความเปนไปไดมาก   [   ] มีความเปนไปไดปานกลาง  

[   ] มีความเปนไปไดนอย [   ] มีความเปนไปไดนอยทีสุ่ด 

 

8 การปฏิบัติงานอยางไมทอถอยและทุมเทของขาพเจาจะทําใหเกิดประสิทธิผลตอการขายได 

[   ] มีความเปนไปไดมากที่สุด [   ] มีความเปนไปไดมาก   [   ] มีความเปนไปไดปานกลาง  

[   ] มีความเปนไปไดนอย [   ] มีความเปนไปไดนอยทีสุ่ด 

 

9 การดูแลเอาใจใสลูกคาดวยความเต็มใจจะชวยใหเกิดประสิทธิผลในการใหบริการได 

[   ] มีความเปนไปไดมากที่สุด [   ] มีความเปนไปไดมาก   [   ] มีความเปนไปไดปานกลาง  

[   ] มีความเปนไปไดนอย [   ] มีความเปนไปไดนอยทีสุ่ด 

 

10 การศึกษาขั้นตอนและวธิีการขายอยางสม่ําเสมอจะชวยใหขาพเจาปดการขายไดอยางมี

ประสิทธิผล 

[   ] มีความเปนไปไดมากที่สุด [   ] มีความเปนไปไดมาก   [   ] มีความเปนไปไดปานกลาง  

[   ] มีความเปนไปไดนอย [   ] มีความเปนไปไดนอยทีสุ่ด 
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แบบสอบถามแรงจูงใจตามทฤษฎีความคาดหวงัดานความคาดหวังเกีย่วกับผลการ
ปฏิบัติงาน นาํมาสูผลตอบแทน  
คําชี้แจง  ใหทานอานขอความแตละขอแลวคิดวา ผลตอบแทนที่ทานไดรับจากการทํางานมี

ความสาํคัญตอทานมากนอยเพียงใด  แลวทาํเครื่องหมาย  ลงในชองทางขวามือ ชองใด

ชองหนึ่งที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด 

 

คําถาม มี

โอกาส

เกิดขึ้น

มาก

ที่สุด 

มี

โอกาส

เกิดขึ้น

มาก 

มี

โอกาส

เกิดขึ้น

ปาน

กลาง 

มี

โอกาส

เกิดขึ้น 

นอย 

มี

โอกาส

เกิดขึ้น 

นอย

ที่สุด 

ดานความคาดหวังในผลตอบแทน 
1 ทานไดรับการยกยองจากผูใตบังคับบัญชา 

     

2 ทานไดรับคาคอมมิชชัน่จากการขายประกัน

ชีวิต 

     

3 ทานไดรับประสบการณขายใหม ๆ       

4 ทานประสบความสาํเร็จในการขาย      

5 ทานมีโอกาสไดพัฒนาวิธกีารขาย      

6 ทานรูสึกภาคภูมิใจในตนเอง      

7 ทานไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน      

8 ทานไดรับรางวัลจากผูบริหาร      

9 ทานเห็นคุณคาในงานของตนเอง      

10 ความพอใจของลูกคาที่เขารับบริการ      
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แบบสอบถามแรงจูงใจตามทฤษฎีความคาดหวงัดานการรับรูคุณคาของผลตอบแทน  
คําชี้แจง  ใหทานอานขอความแตละขอแลวคิดวา ผลตอบแทนที่ทานไดรับจากการทํางานมี

ความสาํคัญตอทานมากนอยเพียงใด  แลวทาํเครื่องหมาย  ลงในชองทางขวามือ ชองใด

ชองหนึ่งที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด 

 

คําถาม มีความ 

สําคัญ

มาก

ที่สุด 

มีความ 

สําคัญ

มาก 

มีความ 

สําคัญ

ปาน

กลาง 

มีความ 

สําคัญ 

นอย 

มีความ 

สําคัญ

นอย

ที่สุด 

ดานการรับรูคุณคาจากผลตอบแทน 
1 ทานไดรับการยกยองจากผูใตบังคับบัญชา 

     

2 ทานไดรับคาคอมมิชชัน่จากการขายประกัน

ชีวิต 

     

3 ทานไดรับประสบการณขายใหม ๆ       

4 ทานประสบความสาํเร็จในการขาย      

5 ทานมีโอกาสไดพัฒนาวิธกีารขาย      

6 ทานรูสึกภาคภูมิใจในตนเอง      

7 ทานไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน      

8 ทานไดรับรางวัลจากผูบริหาร      

9 ทานเห็นคุณคาในงานของตนเอง      

10 ความพอใจของลูกคาที่เขารับบริการ      
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แบบวัดพฤติกรรมความรบัผิดชอบ 
 

คําถาม จริง

มาก

ที่สุด 

จริง

มาก 

จริง ไม

จริง 

ไม

จริง

เลย 

 ดานความรบัผิดชอบตองาน 
1 เมื่อทานไดรับเปาหมายในการหาบัตรเครดิตทาน

กระตือรือรนทีจ่ะทาํงานที่ไดรับมอบหมายเปนอยางยิง่ 

     

2 ทานไมสนใจที่จะปฏิบัติงานเมื่อไดรับเปาหมายในการหา

ลูกคาดานตาง ๆ 

     

3 ทานยอมรับในผลการปฏบัิติงานของทาน      

4 ทานจะปฏิบัติแตงานที่ทานถนัด      

5 ทานจะปฏิบัติงานของทานทุกเรื่องจนสาํเร็จลุลวงดวยดี      

6 ทานปฏิบัติงานทุกอยางทีท่านไดรับมอบหมายเปนอยางด ี      

7 ทานไมยอมรับผลเสียหรือความบกพรองในงานทีท่านทํา      

8 ทานไมเคยหลีกเลี่ยงหนาที่ความรับผิดชอบในงานทีท่าน

ไดรับมอบหมาย 

     

9 ทานปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายไดตรงตอเวลาทีก่ําหนด      

10ทานใหความเอาใจใสตองานของทานเปนอยางด ี      

ดานความรับผิดชอบตอองคกร 
1 ทานไมนาํของกํานัลที่ธนาคารแจกลูกคามาใชสวนตวั 

     

2 ทานเคารพและเชื่อฟงในระเบียบคําสัง่ขององคกร      

3 ทานมาทาํงานสายบอย      

4 ทานรักษาสมบัติของธนาคารเสมือนเปนสมบัติของบานทาน      

5ทานนาํทรพัยสินของธนาคารมาใชที่บาน      

6ทานใหความรวมมือแกธนาคารเสมอ      

7 ทานทุมเทแรงกายแรงใจในการปฏิบัติงานเพื่อธนาคาร      

8 ทานชวยเหลือธนาคารในการปฏิบัติภารกิจตาง ๆ เสมอ      

9 ทานไมเคยใหความรวมมอืกับธนาคารเลย      

 10ทานจะกระทําทุกวิถทีางเพื่อใหธนาคารประสบผลสําเร็จ

ตามเปาหมายที่วางไว 
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แบบวัดประสิทธิผลของกลุมงาน 
 
คําชี้แจง ใหทานอานขอความแตละขอแลวประเมนิ ความสามารถของกลุมงานของทานใน
ดานความสามารถในการทํากําไร โดยเปรียบเทยีบจากผลประกอบการของสาขาที่ภาค
นครหลวงจัดสงใหสาขารายไตรมาศ แลวทาํเครื่องหมาย  ลงในชองทางขวามอื ชองใดชอง

หนึง่ที่ตรงกับความคิดเหน็ของทานมากทีสุ่ดโดยใชเกณฑตอไปนี ้

 

สาขาสามารถทําผลงานได  81 -100 %จากเปา ใหตอบ จริงมากที่สุด 

 สาขาสามารถทําผลงานได  61 – 80  %จากเปา ใหตอบ จริงมาก 

 สาขาสามารถทําผลงานได  41 –  60 %จากเปา ใหตอบ จริง 

สาขาสามารถทําผลงานได  21 – 40  %จากเปา ใหตอบ ไมจริง 

สาขาสามารถทําผลงานได    0 -  20 %จากเปา ใหตอบ ไมจริงเลย 
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แบบวัดประสิทธิผลของกลุมงาน 
 

คําถาม จริง

มาก

ที่สุด 

จริง

มาก 

จริง ไม

จริง 

ไม

จริง

เลย 

1 ฝายของทานสามารถขายบัตรเครดิตของธนาคารไดตาม

เปาหมายที่ธนาคารกําหนด   

     

2 ฝายของทานสามารถขายกองทนุธนรัฐไดตามเปาหมายที่

กําหนด 

     

3 ฝายของทานสามารถหาเงินฝากไดตามเปาหมายที่

กําหนด 

     

4 ฝายของทานสามารถหาสินเชื่อไดตามเปาหมายที่กาํหนด      

5 ฝายของทานสามารถขายประกันชวีิตไดตามเปาหมายที่

กําหนด 

     

6 ฝายของทานสามารถขายบัตร Be 1stไดตามเปาหมายที่

กําหนด 

     

7 ฝายของทานสามารถขายบัตรพีเมียรไดตามเปาหมายที่

กําหนด 

     

8 ฝายของทานสามารถขายกองทนุธนทวีไดตามเปาหมายที่

กําหนด 

     

9 ฝายของทานสามารถขายบริการi-bankingไดตาม

เปาหมายที่กาํหนด 

     

10ฝายของทานสามารถขายบริการคุมครองเครดิต Home 1 

stไดตามเปาหมายที่กาํหนด 

     

 
 
แบบวัดประสิทธิผลของกลุมงาน 
 
คําชี้แจง ใหทานอานขอความแตละขอแลวประเมนิ ความสามารถของกลุมงานของทานใน

ดานความสามารถในการใหบริการที่มคุีณภาพ แลวทําเครื่องหมาย  ลงในชองทางขวามือ 

ชองใดชองหนึง่ที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด 
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คําถาม จริง

มาก

ที่สุด 

จริง

มาก 

จริง ไม

จริง 

ไม

จริง

เลย 

1 ฝายของทานไดรับคําชมเชยจากการใหบริการลูกคาในดาน

การใหขอมูลทีถู่กตองชัดเจนเปนทีเ่ขาใจแกลูกคา 

     

2 ฝายของทานชวยแกปญหาในกรณทีี่ลูกคาตองการยกเลิกบัตร

ประเภทตาง ๆ ไดโดยไมผิดจากหลกัเกณฑของธนาคารและ

ลูกคาไดรับความพงึพอใจ 

     

3 ฝายของทานเคยไดรับคําชมเชยจากลูกคาในเรื่องของการ

ใหบริการที่รวดเร็ว และสามารถแกปญหาการรอคิวนานไดอยาง

ถูกตอง 

     

4 ฝายของทานรูถึงขัน้ตอนในการใหบริการเปดบัญชีและ

สามารถเปดบัญชีประเภทประเภทตาง ๆ เพื่อตอบสนองความ

ตองการของลกูคาได 

     

5 เมื่อลูกคามปีญหาเรื่อง ATM ขัดของฝายของทานสามารถ

ใหบริการและพรอมแกปญหาใหกับลูกคาไดทันท ี

     

6 ฝายของทานไมเคยมีปญหาในการใหบริการเปลี่ยนสมุดคูฝาก

ใหมในกรณีสูญหายและสามารถปฏิบัติไดอยางถกูตองตาม

ข้ันตอนของธนาคาร 

     

7 เมื่อลูกคาตองการเปลีย่นวงเงินของบัตรฝายของทานสามารถ

ใหบริการแนะนําขั้นตอนและวิธีการไดอยางถกูตอง 

     

8 เมื่อลูกคาตองการเปลีย่นชื่อ หรือ นามสกุลฝายของทาน

สามารถใหบริการสนองตอความตองการของลูกคาไดทนัท ี

     

9 เมื่อลูกคามปีญหาในการใชเครื่องรูดบัตรฝายของทานชวย

บริการแกปญหาใหลูกคาไดอยางถูกตองทนัทวงทีจนลูกคารูสึก

พอใจ 

     

10ฝายของทานรูถึงขัน้ตอนในการใหบริการบัวหลวง I- banking 

และเมื่อลูกคามาทาํการขอลงทะเบียนชื่อบัญชีเพิ่มฝายของทาน

สามารถสนองตอบตอความตองการของลกูคาไดอยางถกูตอง

เปนอยางด ี
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ภาคผนวก   ค 
 

 คุณภาพเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
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คุณภาพเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
            

คาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธระหวางคะแนนรวมกับคะแนนรายขอ (r) 
และคาความเชื่อมั่น  (α )  ของแบบสอบถามปจจยัลักษณะทางจิต(ตัวแปรภายนอก) 

 
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางคะแนนรวมกับคะแนนรายขอ  (r)   และคาความเชื่อมั่น 

(α )  ของแบบสอบถามปจจยัลักษณะทางจติ หลังตัด 
 

การรับรูความสามารถของตน เจตคติตอการปฏิบัติงาน 

 

ขอที่ r ขอที่ r ขอที่ r ขอที่ r 

1. .6560 11. .3620 1. .3308 16. .4338 

2. .4487 12. .5226 2. .1292 17. .3596 

3. .4890 13. .5482 3. .3369 18. .5234 

4. .5748 14. .5106 4. .2725 19. .4434 

5. .5208 15. .4819 5. .1450 20. .5437 

6. .6893 16. .5599 6. .1925 21. .3002 

7. .3221 17. .2771 7. .3382 22. .4731 

8. .2539 18. .5673 8. .2343 23. .3974 

9. .5222 19. .3998 9. .1627 24. .3951 

10. .3184  10. .4628 25. .6104 

α   =  .8544 11. .4256 26. .4079 

12. .1477 27. .5472 

13. .3450 28. .5075 

14. .5038 29. .4250 

15. .5759  

 

α   =  .8387 
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คาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธระหวางคะแนนรวมกับคะแนนรายขอ (r) 
และคาความเชื่อมั่น  (α )  ของแบบสอบถามปจจยัดานพฤติกรรมผูนํา(ตัวแปรภายนอก) 
 

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางคะแนนรวมกับคะแนนรายขอ  (r)   และคาความเชื่อมั่น 

(α )  ของแบบสอบถามปจจยัดานพฤติกรรมผูนํา หลังตัด 
 

พฤติกรรมผูนาํ 

แบบบงการ แบบใหการสนับสนนุ  

 

แบบมีสวนรวม แบบมุงความสําเร็จ 

ขอที่ r ขอที่ r ขอที่ r ขอที่ r 

1. .4412 9. .5870 17. .7384 25. .5680 

2. .2272 10. .7048 18. .7261 26. .7272 

3. .3325 11. .7889 19. .7744 27. .7353 

4. .0579 12. .6714 20. .7314 28. .7457 

5. .4532 13. .7740 21. .7217 29. .5896 

6. -.3376 14. .7972 22. .7287 30. .4097 

7. .5228 15. .7852 23. .7612 31. .3507 

8. .1794 16. .7458 24. .7455 32. .6019 

α   =    .9474 
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คาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธระหวางคะแนนรวมกับคะแนนรายขอ (r) 
และคาความเชื่อมั่น  (α )  ของแบบสอบถามปจจยัทางดานสภาวะแวดลอมและสังคม

(ตัวแปรภายนอก) 
 

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางคะแนนรวมกับคะแนนรายขอ  (r)   และคาความเชื่อมั่น 

(α )  ของแบบสอบถามปจจยัทางดานสภาวะแวดลอมและสังคม หลังตดั 
 

บรรยากาศขององคกร 

ดานโครงสรางองคกร ดานความรับผิดชอบ ดานการใหรางวัล ดานความเสี่ยง 

ของงาน 

ขอที่ r ขอที่ r ขอที่ r ขอที่ r 

1. .5513 5. .5705 9. .5034 13. .4873 

2. .5190 6. .5415 10. .6113 14. .6299 

3. .5983 7. .5634 11. .4796 15. .2147 

4. .5305 8. .1245 12. .5683 16. .4671 

ดานความอบอุน ดานการสนับสนุน ดานมาตรฐานงาน ดานความขัดแยง 

ขอที่ r ขอที่ r ขอที่ r ขอที่ r 

17. .4043 21. .3118 25. .4725 29. .3998 

18. .3717 22. .5319 26. .4650 30. .1745 

19. .4706 23. .2346 27. .2063 31. .2528 

20. .4958 24 .4816 28. .0559  

ดานความภักดีตอ

องคกร 

   

ขอที่ r       

32. .4642       

33. .4581       

34. .3883       

35. .1582       

α   =  .8933 
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คาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธระหวางคะแนนรวมกับคะแนนรายขอ (r) 
และคาความเชื่อมั่น  (α )  (ตัวแปรภายใน) 

 
 

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางคะแนนรวมกับคะแนนรายขอ  (r)   และคาความเชื่อมั่น 

(α )  ของแบบสอบถามแรงจงูใจในการปฏิบัติงานและแบบสอบถามพฤติกรรมความรบัผิดชอบ 

หลังตัด 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน พฤติกรรมความรับผิดชอบ   

ขอที่ r ขอที่ r ขอที่ r ขอที่ r ขอที่ r 

1. .4426 11. .4973 21. .5789 1. .2943 11. .5333 

2. .4547 12. .4822 22. .4052 2. .3382 12. .6315 

3. .3569 13. .6375 23. .6274 3. .3572 13. .3674 

4. .4721 14. .5863 24. .6689 4. .3014 14. .5101 

5. .4381 15. .5819 25. .6771 5. .5542 15. .3637 

6. .4654 16. .6127 26. .6597 6. .5190 16. .6149 

7. .5920 17. .5980 27. .5566 7. .2289 17. .4931 

8. .5918 18. .4098 28. .5131 8. .4844 18. .5792 

9. .4438 19. .5898 29. .6702 9. .4024 19. .2967 

10. .5547 20. .5804 30. .6465 10. .5393 20. .4750 

α   =  .9307 α   =  .8520 
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คาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธระหวางคะแนนรวมกับคะแนนรายขอ (r) 
และคาความเชื่อมั่น  (α )  ของแบบสอบถามประสทิธิผลของกลุมงาน 

 

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางคะแนนรวมกับคะแนนรายขอ (r)  และคาความเชือ่มั่น 

(α )  ของแบบสอบถามประสทิธิผลของกลุมงาน หลังตัด 
 

ขอที่ r ขอที่ r 

1. .2722     11. .6109 

2. .3983 12. .6494 

3. .4505 12. .6349 

4. .4666     14. .6205 

5. .3887 15. .6446 

6. .4855 16. .5085 

7. .1334 17. .6333 

8. .5799 18. .5811 

9. .5931 19. .6243 

10. .5839 20. .4947 

 α   =   .8709 
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คุณภาพเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
            

คาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธระหวางคะแนนรวมกับคะแนนรายขอ (r) 
และคาความเชื่อมั่น  (α )  ของแบบสอบถามปจจยัลักษณะทางจิต(ตัวแปรภายนอก) 

 
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางคะแนนรวมกับคะแนนรายขอ  (r)   และคาความเชื่อมั่น 

(α )  ของแบบสอบถามปจจยัลักษณะทางจติ กอนตัด 
 

การรับรูความสามารถของตน เจตคติตอการปฏิบัติงาน 

 

ขอที่ r ขอที่ r ขอที่ r ขอที่ r 

1. .6424 11. .3880 1. .3286 16. .5798 

2. .4569 12. .5133 2. .1841 17. .4175 

3. .4720 13. .5305 3. .3465 18. .3664 

4. .5397 14. .4841 4. .2727 19. .4873 

5. .5001 15. .4458 5. .1450 20. .4583 

6. .6673 16. .1483 6. .2094 21. .5329 

7. .3477 17. .5320 7. .3540 22. .3185 

8. .2394 18. .3332 8. .2497 23. .4555 

9. .4855 19. .5368 9. -.0214 24. .3981 

10. .3696 20. .4317 10. .2097 25. .3969 

α   =  .8473 11. .4106 26. .5835 

12. .4148 27. .3891 

13. .1718 28. .5233 

14. .3480 29. .5025 

15. .4830 30. .4141 

 

α   =  .8364 
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คาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธระหวางคะแนนรวมกับคะแนนรายขอ (r) 
และคาความเชื่อมั่น  (α )  ของแบบสอบถามปจจยัดานพฤติกรรมผูนํา(ตัวแปรภายนอก) 
 

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางคะแนนรวมกับคะแนนรายขอ  (r)   และคาความเชื่อมั่น 

(α )  ของแบบสอบถามปจจยัดานพฤติกรรมผูนํา กอนตัด 
 
 

พฤติกรรมผูนาํ 

แบบบงการ แบบใหการสนับสนนุ  

 

แบบมีสวนรวม แบบมุงความสําเร็จ 

ขอที่ r ขอที่ r ขอที่ r ขอที่ r 

1. .4681 9. .5553 17. .7467 25. .5871 

2. -.1794 10. .6810 18. .7220 26. .7031 

3. -.2819 11. .7606 19. .7635 27. .7179 

4. .0991 12. .6451 20. .7252 28. .7176 

5. ..4710 13. .7790 21. .7226 29. .5515 

6. -.2523 14. .7913 22. .7239 30. .3863 

7. .5266 15. .7886 23. .7453 31. .3536 

8. .2517 16. .7500 24. .7428 32. .5735 

α   =    .9390 
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คาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธระหวางคะแนนรวมกับคะแนนรายขอ (r) 
และคาความเชื่อมั่น  (α )  ของแบบสอบถามปจจยัทางดานสภาวะแวดลอมและสังคม

(ตัวแปรภายนอก) 
 

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางคะแนนรวมกับคะแนนรายขอ  (r)   และคาความเชื่อมั่น 

(α )  ของแบบสอบถามปจจยัทางดานสภาวะแวดลอมและสังคม กอนตดั 

 
 

บรรยากาศขององคกร 

ดานโครงสรางองคกร ดานความรับผิดชอบ ดานการใหรางวัล ดานความเสี่ยง 

ของงาน 

ขอที่ r ขอที่ r ขอที่ r ขอที่ r 

1. .5623 5. .4774 9. .5061 13. .4532 

2. .5480 6. .5764 10. .5850 14. .5786 

3. .5598 7. .5638 11. .4776 15. .2651 

4. .5850 8. .1111 12. .5133 16. .3962 

ดานความอบอุน ดานการสนับสนุน ดานมาตรฐานงาน ดานความขัดแยง 

ขอที่ r ขอที่ r ขอที่ r ขอที่ r 

17. .2162 21. .0932 25. .4565 29. .3276 

18. .4161 22. .4113 26. .2861 30. .1566 

19. .2618 23. .1810 27. .1780 31. .2490 

20. .3802 24 .4571 28. .1425 32. -.0104 

ดานความภักดีตอ

องคกร 

   

ขอที่ r       

33. .4861       

34. .4277       

35. .4342       

36. .1680       

α   =  .8696 
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คาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธระหวางคะแนนรวมกับคะแนนรายขอ (r) 
และคาความเชื่อมั่น  (α )  (ตัวแปรภายใน) 

 
 

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางคะแนนรวมกับคะแนนรายขอ  (r)   และคาความเชื่อมั่น 

(α )  ของแบบสอบถามแรงจงูใจในการปฏิบัติงานและแบบสอบถามพฤติกรรมความรบัผิดชอบ

กอนตัด 

   
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน พฤติกรรมความรับผิดชอบ   

ขอที่ r ขอที่ r ขอที่ r ขอที่ r ขอที่ r 

1. .2733 11. .4401 21. .4982 1. .2943 11. .5333 

2. .3833 12. .5049 22. .5973 2. .3382 12. .6315 

3. .1572 13. .5884 23. .6148 3. .3572 13. .3674 

4. .3061 14. .5586 24. .6121 4. .3014 14. .5101 

5. .2768 15. .5155 25. .5966 5. .5542 15. .3637 

6. .2963 16. .5035 26. .5614 6. .5190 16. .6149 

7. .5829 17. .4832 27. .5352 7. .2289 17. .4931 

8. .5304 18. .2937 28. .5980 8. .4844 18. .5792 

9. .3766 19. .5065 29. .6214 9. .4024 19. .2967 

10. .4169 20. .4340 30. .6789 10. .5393 20. .4750 

α   =  .9070 α   =  .8520 
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คาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธระหวางคะแนนรวมกับคะแนนรายขอ (r) 
และคาความเชื่อมั่น  (α )  ของแบบสอบถามประสทิธิผลของกลุมงาน 

 

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางคะแนนรวมกับคะแนนรายขอ (r)  และคาความเชือ่มั่น 

(α )  ของแบบสอบถามประสทิธิผลของกลุมงาน กอนตัด 
 

ขอที่ r ขอที่ r 

1. .2273 11. .6217 

2. .2365 12. .6160 

3. .3131 12. .7239 

4. .3889 14. .5332 

5. .3923 15. .6653 

6. .5553 16. .4228 

7. .1210 17. .5875 

8. .6644 18. .4583 

9. .6647 19. .5068 

10. .7175 20. .3649 

 α   =   .8286 
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ภาคผนวก ง  
 

แสดงรูปประโยค คําส่ังที่ใชในการวิเคราะหความสัมพันธโครงสรางเชิงเสน 
ตารางคา Correlation Matrix  

ตารางแสดงคาสถิติพื้นฐานของตัวแปรเพศชายและเพศหญิง 
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รูปประโยค คําสั่งที่ใชในการวิเคราะหความสัมพนัธโครงสรางเชงิเสน สําหรับโมเดลที่ 1 

 
Observed Variables 

TOTSELF  TOTATT  TL1  TL2  TL3 TL4  TOTORG EVERMOT TOTRES1 TOTRES2 TOTEFF1 TOTEFF2 

Covariance Matrix from file D:/lead/lead2.cov’ 

Sample Size = 500 

Latent  Variables psy beh env mot res eff 

Relationships 

TOTSELF = psy 

TOTATT = 1*psy 

 TL1 = beh 

 TL2 = 1*beh 

TL3 = beh 

 TL4  = beh 

 TOTORG = 1*env 

 EVERMOT = 1*mot 

TOTRES1 = res 

TOTRES2 = 1*res 

TOTEFF1 = 1*eff 

TOTEFF2 = eff 

beh =psy env 

mot = beh 

 res = mot 

eff =res 

Set the error variance of TOTORG to 0.00 

Set the error variance of EVERMOT to 0.00 

Path Diagram 

Lisrel Output : me=ml  sc mi ef ad=off 

End of Problem 

 

 



 169

 

 

 

รูปประโยค คําสั่งที่ใชในการวิเคราะหความสัมพนัธโครงสรางเชงิเสน สําหรับโมเดลที่ 2 

 
Observed Variables 

TOTSELF TOTATT  TL1  TL2  TL3  TL4 TOTORG EVERMOT  TOTRES1 TOTRES2 TOTEFF1 TOTEFF2 

Covariance Matrix from file D:/lead/lead2.cov’ 

Sample Size = 500 

Latent  Variables psy beh env mot res eff 

Relationships 

TOTSELF = psy 

TOTATT = 1*psy 

 TL1 = beh 

 TL2 = 1*beh 

TL3 = beh 

 TL4  = beh 

 TOTORG = 1*env 

 EVERMOT = 1*mot 

TOTRES1 = res 

TOTRES2 = 1*res 

TOTEFF1 = 1*eff 

TOTEFF2 = eff 

beh =psy env 

mot = beh 

 res = mot 

eff =res 

Set the error variance of TOTORG to 0.00 

Set the error variance of EVERMOT to 0.00 

Set the error covariance between TL2 and TOTORG free 

Set the error covariance between EVERMOT and TOTEFF2 free  

Path Diagram 

Lisrel Output : me=ml  sc mi ef ad=off 

End of Problem 
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รูปประโยค คําสั่งที่ใชในการวิเคราะหความสัมพนัธโครงสรางเชงิเสน สําหรับโมเดลเพศชาย 

 
Observed Variables 

TOTSELF TOTATT  TL1  TL2  TL3  TL4 TOTORG EVERMOT  TOTRES1 TOTRES2 TOTEFF1 TOTEFF2 

Covariance Matrix from file D:/lead/lead2/male.cov’ 

Sample Size = 250 

Latent  Variables psy beh env mot res eff 

Relationships 

TOTSELF = psy 

TOTATT = 1*psy 

 TL1 = beh 

 TL2 = 1*beh 

TL3 = beh 

 TL4  = beh 

 TOTORG = 1*env 

 EVERMOT = 1*mot 

TOTRES1 = res 

TOTRES2 = 1*res 

TOTEFF1 = 1*eff 

TOTEFF2 = eff 

beh =psy env 

mot = beh 

 res = mot 

eff =res 

Set the error variance of TOTORG to 0.00 

Set the error variance of EVERMOT to 0.00 

Set the error covariance between TL2 and TOTORG free 

Set the error covariance between EVERMOT and TOTEFF2 free  

Path Diagram 

Lisrel Output : me=ml  sc mi ef ad=off 

End of Problem 
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ตารางคา Correlation Matrix 

Correlation Matrix of ETA and KSI ในโมเดลรวม 

beh  mot  res  eff  psy  env

 …..…… ……….. ……….. ……….  ………..        ……... 

beh 1.00 

mot 0.33  1.00 

res 0.20  0.55  1.00 

eff 0.15  0.39  0.66  1.00 

psy 0.15  0.09  0.08  0.08  1.00 

env 0.17  0.37  0.48  0.49  0.14            1.00 

 
Correlation Matrix of ETA and KSI ในโมเดลเพศชาย 

beh  mot  res  eff  psy  env

 …..…… ……….. ……….. ……….  ………..        ……... 

beh 1.00 

mot 0.25  1.00 

res 0.18  0.47  1.00 

eff 0.16  0.35  0.67  1.00 

psy 0.29  0.08  0.07  0.06  1.00 

env 0.23  0.38  0.56  0.56  0.10            1.00 

 

Correlation Matrix of ETA and KSI ในโมเดลเพศหญิง 

beh  mot  res  eff  psy  env

 …..…… ……….. ……….. ……….  ………..        ……... 

beh 1.00 

mot 0.40  1.00 

res 0.25  0.65  1.00 

eff 0.17  0.44  0.64  1.00 

psy 0.08  0.08  0.07  0.07  1.00 

env 0.11  0.35  0.38  0.43  0.15            1.00 
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ตารางแสดงคาสถิติพื้นฐานของตัวแปรเพศชายที่ใชในการวิจัย 
  

ตัวแปร n Min Max Χ  SD %CV 
จํานวนขอ

คําถาม 

การรับรูความสามารถของตนเอง 250 47.00 95.00 66.944 9.219 13.771 19 

เจตคติตอการปฏิบัติงาน 250 73.00 163.00 112.316 11.460 10.203 30 

บรรยากาศองคกร 250 74.00 163.00 117.888 14.716 12.483 35 

ภาวะผูนําแบบบงการ 250 19.00 38.00 26.156 3.236 12.372 8 

ภาวะผูนําแบบใหการสนับสนุน 250 15.00 40.00 29.148 5.820 19.967 8 

ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม 250 20.00 40.00 30.932 4.394 14.205 8 

ภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จ 250 22.00 40.00 31.956 4.430 13.863 8 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ผูใตบังคับบัญชา 

250 51.00 125.00 59.685 20.669 34.630 30 

พฤติกรรมความรับผิดชอบ 250 53.00 100.00 77.388 9.858 12.738 20 

ความรับผิดชอบตองาน 250 27.00 50.00 37.924 4.995 13.165 10 

ความรับผิดชอบตอองคกร 250 26.00 50.00 39.464 5.993 15.186 10 

ประสิทธิผลของกลุม 250 45.00 100.00 72.984 11.407 15.629 20 
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ตารางแสดงคาสถิติพื้นฐานของตัวแปรเพศหญิงที่ใชในการวิจัย 
  

ตัวแปร n Min Max Χ  SD %CV 
จํานวนขอ

คําถาม 

การรับรูความสามารถของตนเอง 250 49.00 95.00 68.392 9.329 13.640 19 

เจตคติตอการปฏิบัติงาน 250 78.00 145.00 114.676 11.505 10.033 30 

บรรยากาศองคกร 250 74.00 163.00 117.816 14.094 11.963 35 

ภาวะผูนําแบบบงการ 250 19.00 38.00 26.176 3.373 12.886 8 

ภาวะผูนําแบบใหการสนับสนุน 250 12.00 40.00 28.324 6.159 21.745 8 

ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม 250 17.00 40.00 30.760 4.799 15.629 8 

ภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จ 250 17.00 40.00 31.468 4.397 13.973 8 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ผูใตบังคับบัญชา 

250 49.00 125.00 62.642 19.525 31.169 30 

พฤติกรรมความรับผิดชอบ 250 53.00 100.00 78.104 10.675 13.668 20 

ความรับผิดชอบตองาน 250 27.00 50.00 37.932 4.531 11.945 10 

ความรับผิดชอบตอองคกร 250 26.00 50.00 40.172 7.417 18.463 10 

ประสิทธิผลของกลุม 250 45.00 98.00 73.464 11.306 15.390 20 
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ภาคผนวก   จ 
 

หนังสือราชการ 
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ประวัติยอของผูวิจัย 
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ประวัติยอของผูวิจัย 
 
ชื่อ     นางสาวพิชญาภา  อินทรนฏั 

เกิดวันที่    27 กุมภาพนัธ  2522 

สถานที่เกิด    กรุงเทพมหานคร 

สถานที่อยูปจจุบัน   43 หมู 8 ซอยบัวผึ้งพัฒนา ถนนเพชรหึงส  ตําบลบางกอบัว   

อําเภอพระประแดง จังหวัดสมุทรปราการ 10130 

ตําแหนงหนาที่ปจจุบัน  เจาหนาที่บริการลูกคา ชัน้โท ระดับ 9 

สถานทีท่ํางานปจจบัุน  1675 / 5 ถนนจันทนสะพาน 5 แขวงทุงวัดดอน เขตสาทร  

กรุงเทพฯ 10230 

ประวัติการศึกษา 

  

พ.ศ. 2537     มัธยมศึกษาตอนตน โรงเรียนราชวนิิตบางแกวในพระบรมราชูปถัมป 

พ.ศ. 2540   มัธยมศึกษาตอนปลาย โรงเรียนราชวินิตบางแกวในพระบรมราชูปถัมป 

(วิทย – คณิต) 

พ.ศ. 2544 ปริญญาตรี บริหารธุรกิจบัณฑิต สาขาการบริหารธุรกจิระหวางประเทศ 

มหาวิทยาลยัหอการคาไทย 

พ.ศ. 2550 ปริญญาโท  วทิยาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการวิจยัพฤติกรรมศาสตร

ประยุกต มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
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