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บทคัดย่อ 
 

การวิจัยครั้งนี้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ การรับรู้
ความสามารถของตนเองด้านอาชีพ และผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายในธุรกิจประเภทอาหาร
และเครื่องด่ืมแห่งหนึ่ง  โดยมีการยึดมั่นต่อเป้าหมายเป็นตัวแปรสื่อ ท าการศึกษาในกลุ่มตัวอย่างที่
เป็นพนักงานขายในธุรกิจประเภทอาหารและเครื่องด่ืมจ านวน 272 คน จากประชากรทั้งหมด 648 
คน โดยใช้เครือ่งมือในการศึกษา คือ แบบสอบถามการรับรู้การสนับสนนุจากองค์การ แบบสอบถาม
การรับรู้ความสามารถของตนเองด้านอาชีพ แบบสอบถามการยึดมั่นต่อเป้าหมาย และแบบสอบถาม
ผลการปฏิบัติงาน ใช้สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ สถิติสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน และสถิติการ
วิเคราะห์การถดถอย ผลการศึกษาในครั้งนีส้รุปได้ ดังนี ้

1. ผลการวิเคราะห์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน  

1.1 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการ
ปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .01 (r = .562) และในรายด้านทั้ง 6 ด้าน คือการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การด้านความยุติธรรม ด้านการสนับสนุนจากหัวหน้างาน ด้านผลตอบแทนและ
สวัสดิการ ด้านความมั่นคงในการท างาน ด้านโอกาสและการเติบโตในสายอาชีพ และด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างาน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 
.01 (r = .430, r = .388, r = .487, r = .473, r = .512 และ r = .463 ตามล าดับ
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1.2 การรับรู้ความสามารถของตนเองด้านอาชีพมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผล
การปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .01 (r = .570) 

1.3 การยึดมั่นต่อเป้าหมายมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานอย่างมี
นัยส าคัญที่ระดับ .01 (r = .641)  

1.4 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการยึดมั่นต่อ
เป้าหมายอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .01 (r = .705) และการรับรู้ความสามารถของตนเองด้านอาชีพมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับการยึดมั่นต่อเป้าหมายอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .01 (r = .693) 

2. ผลการทดสอบการเป็นตัวแปรสื่อด้วยสถิติการวิเคราะห์การถดถอย 

2.1 การยึดมั่นต่อเป้าหมายเป็นตัวแปรสื่อบางส่วนในความสัมพันธ์ระหว่างการ
รับรู้การสนับสนุนจากองค์การโดยรวม และผลการปฏิบัติงาน  

2.2 การยึดมั่นต่อเป้าหมายเป็นตัวแปรสื่อบางส่วนในความสัมพันธ์ระหว่างการ
รับรูค้วามสามารถของตนเองด้านอาชีพ และผลการปฏิบัติงาน 

ผลจากการศึกษาครั้งน้ี แสดงให้เห็นว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ การรับรู้
ความสามารถของตนเองด้านอาชีพ และการยึดมั่นต่อเป้าหมายล้วนเป็นปัจจัยที่ส่งผลให้เกิดผลการ
ปฏิบัติงานที่ดีขึ้น อีกทั้งการยึดมั่นต่อเป้าหมายเป็นตัวแปรสื่อบางส่วนในความสัมพันธ์ระหว่างการ
รับรู้การสนับสนุนจากองค์การ การรับรู้ความสามารถของตนเองด้านอาชีพ และผลการปฏิบัติงาน 
ดังนั้น องค์การจึงควรมุ่งสนับสนุนปัจจัยเหล่านี้เพ่ือส่งเสริมให้พนักงานมผีลการปฏิบัติงานที่สูงขึ้นและ
สามารถบรรลุเป้าหมายตามที่องค์การคาดหวัง 
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 ABSTRACT 
 

This research is to study perceived organizational support, occupational 
self-efficacy and performance of sale persons in a food and beverage company with 
goal commitment as mediating variable. Sample consists 272 employees from 648 
employees who are target population. Research Instruments are: demographic 
questionnaire, perceived organizational support questionnaire, occupational self-
efficacy questionnaire, performance questionnaire and goal commitment 
questionnaire.  Statistical analyses are Pearson’s Product Moment Correlation 
Coefficient and Regression Analysis. The results of this study are as follow:  

1. Pearson’s correlation analysis 

1.1 Overall perceived organizational support and its factors (trust, 
Supervisory support, organizational welfare, job security, career path and work 
environment) have positive relationship with performance of sales person at 
statistical significance level of .01 (r = .562, r = .430, r = .388, r = .487, r = .473, r = 
.512  and r = .463 respectively).  
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1.2 Occupational self-efficacy and performance have positive 
relationship at statistical significance levels of .01 (r= .570).  

1.3 Goal commitment and performance have positive relationship 
at statistical significance levels of .01 (r= .641).  

1.4 Perceived Organizational Support and Organizational self-
efficacy relate with goal commitment positively at statistical significance levels of .01 
(r= .705, r=.693 respectively).  

2. Regression analysis 

2.1 Goal commitment is partial mediator of Perceived 
Organizational Support with performance.  

2.2 Goal commitment is partial mediator of Occupational Self-
efficacy with performance. 

The results of this study reveal Perceived Organizational support, 
Occupational self-efficacy and Goal commitment are significant affecting factors of 
sales person performance. Goal commitment is partial mediator of Perceived 
Organizational Support and Occupational Self-efficacy with performance. As results, 
organization should support and enhance these factors, which will be beneficial to 
drive performance of employees. 

 
Keywords: Perceived Organizational Support, Occupational Self-Efficacy, 
Performance, Goal Commitment 
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เป็นประธาน และกรรมการวิทยานิพนธ์ และให้ค าแนะน าในการตั้งค าถาม แนวทางวิธีการคิด รวมถึง
การใช้สถิติ และระเบียบวิธีวิจัย  

ขอขอบพระคุณท่านผู้บริหาร หัวหน้างาน และพนักงานขายทุกคนของบริษัทในกลุ่ม
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ขั้นตอนการท าวิจัยเป็นอย่างดี  ขอบคุณเพื่อนๆ และพี่ๆทุกคนรอบตัวที่หมั่นให้ก าลังใจ โดยเฉพาะ 
คุณสมรรถพงศ์ ขจรมณี ที่ให้ค าแนะน า และวิธีการที่ดีมาตลอดการท าวิทยานิพนธ์  

 สุดท้ายนี้ ขอบคุณในความตั้งใจ อดทน มานะพยายามของตนเอง และขอขอบพระคุณ
ครอบครัวอันเป็นที่รัก คุณพ่อ น้องสาว และสามีที่คอยสนับสนุน เข้าใจ และเป็นก าลังใจที่ดีเสมอมา 
รวมถึงคุณแม่ที่เป็นตัวอย่างที่ดีของบุคคลที่มีความอดทนและมุมานะ ขอขอบพระคุณทุกท่านมา ณ 
โอกาสนี้ 
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บทที่ 1 
บทน า 

1.1 ที่มาและความส าคัญของปัญหา 

องค์การจ านวนไม่น้อยในกลุ่มธุรกิจประเภทอาหาร และเครื่องดื่มเกิดขึ้นในประเทศไทย 
ส่งผลให้ผู้บริโภคมีทางเลือกมากขึ้น เกิดการแข่งขันเพื่อแย่งชิงพื้นที่ทางการตลาดเพิ่มขึ้นอย่างสูง ใน
ขณะเดียวกันหลายๆ องค์การในธุรกิจประเภทนี้ได้มีการควบรวมและเข้าซื้อกิจการ Mergers and 
Acquisitions (M&A) ทั้งจากผู้ซื้อกิจการภายในประเทศ และต่างประเทศ     (โชติกา ชุ่มมี, 2558) 
การขับเคลื่อนขององค์การจึงต้องแข่งขันกันเพื่อให้ธุรกิจสามารถเติบโตและมีศักยภาพพอที่จะแข่งขัน
และเอาชนะคู่แข่งได้ วิสัยทัศน์ขององค์การที่มีความชัดเจนจะน าไปสู่การสร้างเป้าหมาย และแผนกล
ยุทธต่างๆในการปฏิบัติงาน ผลลัพธ์ของการปฏิบัติงานจะมีประสิทธิภาพหรือไม่ขึ้นอยู่กับความเข้าใจ
ในเป้าหมายของพนักงานในองค์การทุกระดับว่าเป็นไปในทิศทางเดียวกันหรือไม่ หากไม่เป็นทิศทาง
เดียวกัน ย่อมส่งผลให้แต่ละส่วนงาน หรือแต่ละบุคคลเดินไปคนละทิศคนละทางไม่สามารถน า
องค์การไปสู่เป้าหมายที่องค์การตั้งใจไว้ได้ ในทางกลับกันหากบุคลากรในองค์กรมองเห็นเป้าหมาย
เดียวกันย่อมสอดประสานกระบวนการท างานให้สนับสนุน และส่งเสริมซึ่งกันและกันระหว่าง
หน่วยงาน และในที่สุดย่อมผลักดันให้องค์การไปถึงเป้าหมายที่ต้องการได้  

วิสัยทัศน์ในปัจจุบันขององค์การที่ผู้วิจัยท าการศึกษา ผู้น าขององค์การได้แสดงวิสัยทัศน์
อย่างชัดเจนถึงความต้องการในการมุ่งเน้นการปฏิบัติงานเชิงรุกโดยเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนักงานในทุกหน่วยงานให้มีผลลัพท์ในการท างานที่ดีขึ้น และลดต้นทุนการใช้งบประมาณด้าน
ต่างๆให้ลดลง เมื่อแต่ละหน่วยงานได้รับมอบหมายนโยบาย หรือวิสัยทัศน์จากผู้น าขององค์การแล้ว 
จึงน าเป้าหมายมาก าหนดแผนกลยุทธ์ พร้อมทั้งแสวงหาวิธีการ และพัฒนาเครื่องมือที่ส่งเสริมการ
ท างานให้วัตถุประสงค์ขององค์การนั้นบรรลุผลสัมฤทธิ์ ในสายงานด้านการขายหลีกหนีไม่พ้นที่ต้อง
มุ่งเน้นไปที่ยอดขาย ผลก าไร และหาวิธีการในการลดต้นทุน ส่งผลให้มีการยุบรวมหน่วยงานที่อยู่ใน
พื้นที่ ใกล้เคียงกันเพื่อลดต้นทุนที่จ าเป็น อาทิ ค่าเช่าสถานที่  ค่าใช้จ่ายส านักงานต่างๆ ค่า
สาธารณูปโภค เป็นต้น  มีผลกระทบต่อการบริหารบุคลากรโดยเกิดการสับเปลี่ยน โยกย้ายต าแหน่ง
หน้าที่ของพนักงาน เพื่อให้บริหารงานได้ครอบคลุมมากขึ้น นอกจากนี้ องค์การแห่งนี้พร้อมที่จะ
สนับสนุนการใช้ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศในการจัดการกระบวนการท างานต่างๆ ซึ่งการปรับปรุง
กระบวนการท างานสามารถช่วยเพ่ิมทั้งผลการปฏิบัติงาน และลดต้นทุนได้ในเวลาเดียวกัน เทคโนโลยี
จึงเข้ามามีบทบาทส าคัญส่งผลให้รูปแบบการท างานเปลี่ยนแปลงไป การบริหารจัดการข้อมูลเป็นไป
อย่างสะดวกมากขึ้น จัดเก็บข้อมูลได้ในปริมาณมาก และสามารถเชื่อมโยงข้อมูลแต่ละส่วนเข้าด้วยกัน
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ได้ ตัวอย่างเทคโนโลยีสารสนเทศที่ใช้ในองค์การ อาทิ ฝ่ายบัญชีการเงินใช้เครื่องมือในการบริหาร
จัดสรรงบประมาณ  ฝ่ายการตลาดที่ต้องพึ่งพาเครื่องมือในการท าวิจัย ฝ่ายขายที่ต้องพึ่งพิงระบบ
ภูมิศาสตร์สารสนเทศ ระบบการบันทึกข้อมูลการขายอื่นๆ ที่เป็นประโยชน์ในการวิเคราะห์พื้นที่การ
ขาย วางแผนการขาย และบริหารยอดขายในเขตขายต่างๆ เป็นต้น ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศส่งผล
ให้บุคลากรท างานง่าย และรวดเร็วมากขึ้น นอกจากเครื่องมือทางด้านระบบสารสนเทศต่างๆแล้ว
อุปกรณ์ทางเทคโนโลยีอื่นๆ เช่นโทรศัพท์มือถือ คอมพิวเตอร์พกพา หรือยานพาหนะต่างๆ เป็น
เครื่องมือส าคัญในการอ านวยความสะดวกในการด าเนินงานของบุคลากร    

นอกจากการสนับสนุนการท างานโดยจัดหาเครื่องมือระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ
เหล่านั้นมาให้บุคลากรใช้งานแล้ว การสนับสนุนพนักงานในด้านอื่นๆ ทั้งค่าจ้างค่าตอบแทน 
สวัสดิการ ความมั่นคงในอาชีพ ล้วนแต่เป็นการลงทุนเพื่อให้บุคลากรเกิดความมั่นใจว่าได้รับการ
สนับสนุนที่ดีจากองค์การ ได้รับความสะดวกในการปฏิบัติงาน เมื่อบุคลากรได้รับการสนับสนุนเป็น
อย่างดีแล้ว ส่งผลให้ผลการปฏิบัติงานของบุคลากรมีประสิทธิภาพมากขึ้นน าไปสู่การบรรลุเป้าหมายที่
องค์การตั้งไว้ ดังนั้น การจ้างงานจึงเปรียบเสมือนการแลกเปลี่ยนในการปฏิสัมพันธ์ระหว่างองค์การ 
และพนักงาน เป็นการตอบสนองผลประโยชน์ซึ่งกันและกันที่เกิดขึ้นในระหว่างการปฏิสัมพันธ์ โดย
ต่างฝ่ายจะเปรียบเทียบประโยชน์ที่ตนจะได้รับ และสิ่งที่ตนจะต้องเสียในช่วงระหว่างความสัมพันธ์ ซึ่ง
แนวคิดนี้มาจากในทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม (Social Exchange Relationship) ของ Blau 
(1964) ซึ่งกล่าวไว้ว่า การแลกเปลี่ยนทางสังคมเป็นการกระท าเพื่อให้ผู้อื่นพอใจ ไม่เจาะจง
ผลประโยชน์ หรือข้อผูกมัด และผู้กระท าคาดหวังถึงผลลัพธ์ที่จะตอบแทนกลับมาในอนาคต โดยไม่ได้
มีการก าหนดก่อนล่วงหน้า แนวคิดจากทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคมมีอิทธิพลอย่างยิ่งต่อทฤษฎี
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (Perceived Organizational Support หรือ POS) ของ 
Eisenberger et al (1986)  การแลกเปลี่ยนทางสังคมที่เกิดขึ้นภายในองค์กรส่งผลให้พนักงานเกิด
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ตามบทบาทหน้าที่ที่องค์การให้การสนับสนุนแก่พนักงาน ไม่ว่าจะ
เป็นการจ่ายค่าจ้าง ค่าตอบแทน สวัสดิการ สนับสนุนการปฏิบัติงานในทุกๆ ด้าน รวมถึงการลงทุนกับ
บุคลากรในด้านต่างๆ เพื่อแลกเปลี่ยนกับการลงแรงกาย แรงสมองในการปฏิบัติงานของพนักงานให้
องค์การบรรลุสู่เป้าหมาย การแลกเปลี่ยนเหล่านี้จะเกิดขึ้นต่อเมื่อทั้งองค์การและพนักงานต่างรับรู้ถึง
คุณค่าของกันและกัน เมื่อองค์การเล็งเห็นว่าพนักงาน หรือผลการปฏิบัติงานของพนักงานมีคุณค่าต่อ
องค์การ องค์การย่อมเต็มใจที่จะสนับสนุนพนักงาน และหาวิธีการในการรักษาพนักงานให้เป็นสมาชิก
ขององค์การต่อไป เมื่อพนักงานรับรู้ว่าองค์การให้การสนับสนุนแก่ตน ย่อมแสดงผลการปฏิบัติงานที่
เป็นไปตามจุดมุ่งหมายขององค์การ (Eisenberger et al., 1986)   
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การรับรู้การสนับสนุนขององค์การในด้านต่างๆ ของพนักงานเป็นสิ่งส าคัญอย่างยิ่ง เป็น
ส่วนหนึ่งในการผลักดันผลการปฏิบัติงานของพนักงานซึ่งน าไปสู่เป้าหมายขององค์การ Eisenberger 
(1986) ได้ให้ความหมายของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การว่า คือพนักงานมีความเชื่อว่าองค์การ
ได้ให้คุณค่า ความห่วงใยในความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน ทั้งในด้านของค่าตอบแทน การเลื่อนขั้น
เลื่อนต าแหน่ง การสนับสนุนด้านทรัพยากร สวัสดิการต่าง และค่านิยมองค์การเพื่อให้เกิดการร่วมมือ
อย่างดีกับองค์การ จากผลการศึกษา Meta-analysis ของ Rhoades & Eisenberger (2002) ได้
สรุปว่าปัจจัยที่ท าให้เกิดการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การประกอบไปด้วย 3 ปัจจัยหลัก คือ  ปัจจัยที่ 
1 ความยุติธรรมในองค์การ คือ การที่พนักงานรับรู้ความยุติธรรมภายในองค์การที่เกี่ยวข้องกับการ
พิจารณาเรื่องต่างๆ ที่จะส่งผลกระทบต่อพนักงาน  โดยมีการแจ้งให้พนักงานทราบล่วงหน้าก่อนที่จะ
การบังคับใช้ ชี้แจ้งให้พนักงานรับทราบข้อมูลที่ถูกต้อง และมีการรับฟังพนักงานเพื่อประกอบใน
กระบวนการตัดสินใจ ปัจจัยที่ 2 คือ การสนับสนุนจากหัวหน้างาน เนื่องมาจากหัวหน้างาน
เปรียบเสมือนตัวแทนขององค์การซึ่งมีความใกล้ชิดกับพนักงาน และมีผลต่อพนักงานในด้านการ
ประเมิน และการควบคุมผลงาน  พนักงานจะพิจารณาว่าตนเองได้รับความชื่นชอบ การยอมรับ
หรือไม่ในสายตาของหัวหน้างาน เมื่อพนักงานรับรู้ว่าหัวหน้างานมีการสนับสนุนจะส่งผลให้พนักงานมี
ทัศนคติทางบวกกับหัวหน้างาน ส่งผลไปถึงการรับรู้ว่าการสนับสนุนจากองค์การ และก่อให้เกิด
ทัศนคติทางบวกต่อองค์การเช่นเดียวกัน (มาลิณี อ้นวิเศษ, 2554)  ปัจจัยที่ 3 คือ รางวัล และสภาพ
ในการท างาน ซึ่งแบ่งเป็น 6 ด้าน คือ ด้านการเล็งเห็นคุณค่าของพนักงานในการจ่ายค่าตอบแทน และ
การเลื่อนต าแหน่ง ด้านความมั่นคงในการท างาน ด้านการมีอิสระในการด าเนินงาน ด้านความเครียด
ในบทบาทหน้าที่  ด้านการฝึกอบรม ด้านขนาดขององค์การ Rhoades & Eisenberger (2002) ได้
กล่าวว่าปัจจัยที่มีผลให้เกิดการรับรู้การสนับสนุนขององค์การมากที่สุด คือ ความยุติธรรมในองค์การ 
การสนับสนุนจากหัวหน้างาน และ รางวัลและสภาพในการท างาน ตามล าดับ  

ผลลัพธ์ในการท างานที่ เป็นผลมาจากจากการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การที่ 
Rhoades & Eisenberger (2002) ได้สรุปไว้นั้นมีผลลัพธ์ในการท างานเชิงบวกหลายๆ ด้าน อาทิ 
ความพึงพอใจในงาน การมีส่วนร่วมในการท างาน ผลการปฏิบัติงานที่ดี ความต้องการที่จะคงอยู่ใน
องค์การ และการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของพนักงานหากมีอยู่
ในระดับที่ดีย่อมส่งให้เกิดผลลัพธ์ในการท างานเชิงบวกที่จะส่งผลดีต่อองค์การ ในทางตรงกันข้ามหาก
พนักงานมีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การต่ า พนักงานจะไม่แสดงความพยายามในการท างาน
เพื่อให้บรรลุถึงเป้าหมายขององค์การ มุ่งที่จะแสวงหาองค์การใหม่ เกิดพฤติกรรมการตั้งใจในการ
ลาออก และลาออกจากงานในที่สุด  
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ในสถานการณ์ขององค์การที่ผู้วิจัยก าลังศึกษานั้น มีการยุบรวมพื้นที่ขาย และ
เปลี่ยนแปลง โยกย้ายต าแหน่งหน้าที่ความรับผิดชอบ ผู้วิจัยคาดว่าการเปลี่ยนแปลงดังกล่าวอาจส่งผล
กระทบต่อการรับรู้ด้านความมั่นคงในการท างานของพนักงานซึ่งเป็นด้านย่อยด้านหนึ่งในปัจจัยที่
ส่งผลต่อการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (Rhoades & Eisenberger, 2002) และอาจส่งผล
กระทบไปถึงผลการปฏิบัติงานของบุคลากรได้ เนื่องจากมีงานวิจัยจ านวนหนึ่งอาทิ งาน Riggle et al. 
(2009), Arshadi & Hayavi (2013), Jin & Zhong (2014), Cullen et al. (2014) และ ปริญดา    
วิรานุวัตร (2550) ที่ได้ท าการศึกษาตัวแปรการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ กับผลการปฏิบัติงาน 
พบว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับผลการปฏิบัติงาน ผู้วิจัยจึงสนใจที่
จะศึกษาว่าในสภาวการณ์ปัจจุบันขององค์การนั้น ปัจจัยด้านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การปัจจัย
ใดที่มีความสัมพันธ์ต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย และองค์การแห่งนี้มีระดับการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การในแต่ละด้านอยู่ในระดับใด   

นอกจากการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยเห็นความส าคัญของ
การรับรู้ความสามารถของตนเองซึ่งจะส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน เพราะการรับรู้
ความสามารถของตนเองเป็นตัวก าหนดให้บุคคลรู้สึก คิด โน้มน้าวตนเอง และแสดงพฤติกรรม  
(Bandura, 1977)  จากแนวคิดของ Bandura (1977) ได้ให้ค าจ ากัดความของการรับรู้ความสามารถ
ของตนเอง (Self-efficacy) ว่า คือการประเมินความสามารถ ศักยภาพของบุคคลในการปฏิบัติงาน 
การมุ่งสู่เป้าหมาย หรือผลลัพธ์ โดยการรับรู้ความสามารถจะหล่อหลอมให้บุคคลเกิดความเชื่อมั่นใน
ความสามารถของตนเอง การรับรู้ความสามารถมีแหล่งก าเนิดมาจาก  4 แหล่งด้วยกัน คือ แหล่งที่ 1 
ความส าเร็จในประสบการณ์ที่ผ่านมา (Mastery Experience) เป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการรับรู้
ความสามารถของตนเอง ความส าเร็จในอดีตส่งผลให้บุคคลสามารถประเมินความสามารถของตนเอง
ว่ามีความสามารถสูง และหากประสบความส าเร็จบ่อยครั้งยิ่งท าให้การรับรู้ความสามารถในเรื่อง
ดังกล่าวมีเพิ่มมากขึ้น  แหล่งที่ 2 คือ สภาวะทางกายและอารมณ์ (Physiology and emotional 
states) เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อการรับรู้ความสามารถของตนเอง  หากบุคคลอยู่ในสถานการณ์ที่
เคร่งเครียดซึ่งส่งผลท าให้บุคคลเกิดความกังวล และน าไปสู่ระดับการรับรู้ความสามารถของตนเองให้
ลดต่ าลง แหล่งที่ 3 คือ การมีประสบการณ์จากการสังเกตตัวแบบ (Modeling) ต้นแบบที่มีความ
เชี่ยวชาญส่งผลให้เกิดความเชื่อมั่นในตนเอง (self-beliefs) โดยการถ่ายทอดสิ่งที่ประสบความส าเร็จ
ให้กับผู้สังเกตตัวแบบ แหล่งที่ 4 คือ การได้รับการชักจูงทางสังคม (Social persuasion) คือการ
ได้รับการชักจูง หรือโน้มน้าวจากบุคคลที่ตนเชื่อถือ โดยบุคคลนั้นชักจูงให้เห็นว่าสามารถท าได้ซึ่งการ
ชักจูงต้องอยู่บนพื้นฐานของความเป็นไปได้ สอดคล้องกับข้อเท็จจริง  
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การรับรู้ความสามารถของตนเองเหล่านี้มีอิทธิพลต่อกระบวนการคิด กระบวนการจูงใจ 
กระบวนการรู้สึก และกระบวนการเลือก โดยสะท้อนออกมาเป็นพฤติกรรม (Bandura, 1986 อ้างถึง
ใน Richard et al., 1991) ดังเช่น บุคคลมีแนวโน้มที่จะหลีกเลี่ยงกิจกรรม หรือสถานการณ์ที่เกิน
ความสามารถ ในขณะที่จะมีความพร้อมในกิจกรรมหรือสภาพแวดล้อมที่พิจารณาแล้วว่าตนเองมี
ศักยภาพในการจัดการอย่างเพียงพอ บุคคลที่มีการรับรู้ความสามารถของตนเองสูงจะมีความพยายาม
ทุ่มเทสูงเมื่อเผชิญกับสถานการณ์ที่ยากล าบาก และแสดงความพยายามอย่างมากเพื่อเอาชนะความ
ท้าทาย บุคคลที่มีการรับรู้ความสามารถของตนเองสูงจะตั้งเป้าหมายส าหรับตนเองสูง ให้ค ามั่นที่จะ
ทุ่มเทเพื่อประสบความส าเร็จในเป้าหมาย เกิดการเกื้อหนุนตนเอง (Self-aiding) และบุคคลที่รับรู้
ความสามารถของตนเองสูงจะยอมรับผลที่เกิดจากการกระท าของตนเอง โดยจะเลือกท างานที่มี
ลักษณะท้าทาย เพราะมีความเชื่อว่า เป็นผู้ก าหนดผลกรรมของตนเอง (Humans as Producers 
Rather than Simply Foretellers of Behavior) งานวิจัยหลายๆ ฉบับในต่างประเทศที่ได้
ท าการศึกษาการรับรู้ความสามารถของตนเอง กับผลการปฏิบัติงาน หรือผลการเรียน อาทิ งานวิจัย
ของ Jones & Sheppard (2011), Meta-analysis ของ Klassen & Tze (2014), Carpenter & 
Clayton (2014), Khedhaouria, GurAu & Torres (2015) เป็นต้น พบว่าการรับรู้ความสามารถ
ของตนเองมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน ในขณะที่การศึกษาภายในประเทศมีผล
การศึกษาเป็นไปในทิศทางเดียวกัน ดังเช่น งานวิจัยของกรรณิการ์ สุขชารี (2548),                 
สมชาย อินทรมงคล (2548), กิรดา พุ่มพงษ์ (2551), ดรุณี คลี่บัวแก้ว (2554) เป็นต้น ตามแนวคิด
ของ Bandura (1977)  การพิจารณาในบริบทขององค์การควรก าหนดขอบเขตการศึกษาให้มีความ
เฉพาะเจาะจงไปที่อาชีพมากกว่าการศึกษาการรบัรู้ความสามารถของตนเองโดยทั่วไป  

ผู้วิจัยจึงท าการค้นคว้าเพิ่มเติมพบว่า  ในการวิจัยมีการพัฒนาการวัดการรับรู้
ความสามารถของตนเองจากเดิมที่ใช้การรับรู้ความสามารถของตนเองโดยทั่วไป (General Self-
efficacy) ปรับให้มีความเฉพาะเจาะจงขอบเขตทางด้านอาชีพมากยิ่งขึ้น เพื่อให้สามารถท านาย
สถานการณ์อื่นๆ ทางอาชีพได้มากขึ้น ซึ่งในการศึกษาเรียกว่าการรับรู้ความสามารถของตนเองด้าน
อาชีพ (Occupatonal Self-efficacy) โดยมีการนิยามความหมายไว้ว่า คือความเชื่อมั่นใน
ความสามารถ และสมรรถนะของตนในการปฏิบัติงาน (Pethe, Chaudhary and Dhar, 1999) โดย
ในปี 2008  Rigotti et al. ได้น าการรับรู้ความสามารถของตนเองด้านอาชีพไปศึกษากับตัวแปร     
ผลการปฏิบัติงาน โดยน าไปศึกษาใน 5 ประเทศ คือ ประเทศเยอรมัน สวีเดน เบลเยี่ยม อังกฤษ และ
สเปน ผลการศึกษาพบว่า ความสามารถของตนเองทางด้านอาชีพมีความสัมพันธ์ทางบวกอย่างมี
นัยส าคัญกับผลการปฏิบัติงาน ผู้วิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาความสัมพันธ์ของการรับรู้ความสามารถของ
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ตนเองด้านอาชีพของพนักงานขายในองค์การแห่งนี้กับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย และมี
ระดับการรับรู้ความสามารถของตนเองด้านอาชีพอยู่ในระดับใด 

จากที่ผู้วิจัยพบได้กล่าวถึงเรื่องการรับรู้ความสามารถของตนเองว่าส่งอิทธิพลให้เกิด 
พฤติกรรมการตั้งเป้าหมาย ซึ่งพบว่า บุคคลที่มีการรับรู้ความสามารถของตนเองสูงจะตั้งเป้าหมาย
ส าหรับตนเองสูง และให้ค ามั่นเพื่อประสบความส าเร็จในเป้าหมาย (Bandura, 1986 อ้างถึงใน 
Richard et al. , 1991) จากการค้นคว้าของผู้วิจัยพบว่า การมีเป้าหมายเพียงอย่างเดียวอาจจะไม่
เพียงพอที่จะสนับสนุนให้องค์การบรรลุถึงเป้าหมายได้ ค าว่าเป้าหมายในทฤษฎีการตั้งเป้าหมายของ  
Locke & Latham (1990) นั้นหมายถึงสิ่งที่บุคคลต้องการบรรลุให้ส าเร็จ โดยเป้าหมายจะเกิด
แรงจูงใจให้กระท าหรือไม่นั้น ตามทฤษฎีของ Locke และ Latham สรุปไว้ว่า เป้าหมายต้องมี
ลักษณะที่มีความเฉพาะเจาะจง (Specific) ชัดเจนจะท าให้บุคคลท างานได้ดีมากกว่าเป้าหมายที่
คลุมเคลือ มีความท้าทาย (Challenge) เป้าหมายที่ยากแก่การบรรลุถึงท าให้บุคคลสามารถท างานได้
ดีกว่าเป้าหมายง่ายๆ บุคคลมีส่วนร่วมในการตั้งเป้าหมายเกิดการยอมรับ (Accepted) ซึ่งหากมีการ
ร่วมกันตั้งเป้าหมายพบว่ามีแนวโน้มที่จะส่งผลให้ผู้ร่วมงานท าได้ตามเป้าหมายที่สูงกว่า นอกจากนี้ 
การให้ข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) ซึ่งส่งผลให้สามารถท าให้ได้ผลงานดีกว่า (สิทธิโชค วรานุสันติกูล, 
2546)  

ในการปฏิบัติงานนั้นเป้าหมายในการท างานที่ตั้งไว้ไม่ว่าจะเป็นเป้าหมายในระดับบุคคล 
ระดับหน่วยงาน ระดับแผนก และระดับฝ่ายงาน ย่อมต้องสอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การ ใน
ระดับบุคคล บุคลากรต้องมีเป้าหมายในการท างานทั้งเป้าหมายที่ตั้งด้วยตนเอง (Self-set Goal) 
เป้าหมายที่ได้รับมอบหมายมาจากหัวหน้างาน หรือจากองค์การ (Assigned Goal) รวมถึงเป้าหมายที่
บุคลากรมีส่วนร่วมในการตั้งขึ้นมา (Participating set goal)  ลักษณะเป้าหมายของพนักงานขายใน
ธุรกิจประเภทอาหารและเครื่องดื่มขององค์การที่ผู้วิจัยสนใจศึกษา พนักงานจะได้รับเป้าการขาย
สินค้าที่ชัดเจนในแต่ละเดือนว่าพนักงานต้องท ายอดขายให้ได้ตามเป้าการขายสินค้าเท่าไหร่ มีการเข้า
เยี่ยมลูกค้าจ านวนกี่ครั้งต่อเดือน ซึ่งถือเป็นเป้าหมายที่ได้รับมอบหมายมา (Assigned Goal) ไม่ใช่
การตั้งเป้าหมายด้วยตนเอง (Self-set goal) ด้วยเหตุนี้ ผู้วิจัยจึงให้ความส าคัญกับการยึดมั่นต่อ
เป้าหมายมากกว่าการตั้งเป้าหมาย เพราะผู้วิจัยเห็นด้วยอย่างยิ่งกับ  Locke, Latham & Erez 
(1988) ที่ได้กล่าวไว้ว่า การตั้งเป้าหมายของบุคคลนั้นจะไร้ประโยชน์ หากบุคคลไร้ซึ่งการยึดมั่นต่อ
เป้าหมาย  

Locke และ Latham (1990) ได้นิยามการยึดมั่นต่อเป้าหมายไว้ว่า คือการที่บุคคลมี
ความผูกพัน หรือมีความตั้งใจที่จะท าเพื่อให้บรรลุสู่เป้าหมายโดยไม่ค านึงว่าเป้าหมายจะมาจากแหล่ง
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ใด การยึดมั่นต่อเป้าหมายมีส่วนส าคัญอย่างยิ่งที่จะส่งผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานให้บรรลุถึง
เป้าหมายขององค์การ  เนื่องมาจากทั้งองค์การและพนักงานต่างพากันหาวิธีการในการบรรลุ
เป้าหมาย ในมิติของพนักงานๆ มีเป้าหมายในการพัฒนาตนเองและสายอาชีพ ในขณะที่มิติของ
องค์การต้องการให้บุคลากรมุ่งสู่ความส าเร็จในทิศทางเดียวกันกับองค์การ Locke (1968) กล่าวไว้ว่า
บุคคลที่ยุติความพยายามเมื่อเผชิญกับงานหนัก เป็นผู้ที่พิจารณาว่าเป้าหมายนั้นไม่มีที่จะบรรลุได้
ส าเร็จ และไม่พยายามที่จะบรรลุเป้าหมายอีกต่อไป ซึ่งนั่นหมายถึงผู้ที่ไม่ยึดมั่นต่อเป้าหมาย     จาก
การศึกษาทั้งในประเทศและต่างประเทศมีงานวิจัยที่ท าการศึกษาการยึดมั่นต่อเป้าหมายกับผลการ
ปฏิบัติงานไม่มากนัก อาทิงานวิจัยของ Hoegl & Parboteeah (2006), Latham & Seijts (2011), 
Aubé & Rousseau (2011), Porter & Latham (2013), Aubé, Brunelle & Rousseau (2014) 
ซึ่งผลการศึกษาพบว่ามีความสัมพันธ์ระหว่างการยึดมั่นต่อเป้าหมาย และผลการปฏิบัติงาน 
นอกจากนี้ การยึดมั่นต่อเป้าหมายยังเป็นตัวแปรสื่อระหว่างการรับรู้ความสามารถของตนเอง และผล
การปฏิบัติงาน (Latham & Seijts, 2011) ในขณะที่การศึกษาภายในประเทศพบว่า บุคคลที่มีความ
ยึดมั่นต่อเป้าหมายสูงกว่าจะมีผลในการปฏิบัติงานที่ดีกว่าบุคคลที่มีความยึดมั่นต่อเป้าหมายต่ า  
(วรัญญพร ปานแสน, 2550) จากที่กล่าวมาการตั้งเป้าหมายจึงเป็นเพียงจุดเริ่มต้นที่จะน าพาให้
องค์การไปถึงความส าเร็จที่องค์การต้องการ เมื่อองค์การแสดงวิสัยทัศน์ และก าหนดทิศทางที่ชัดเจน
ในการก าหนดกลยุทธ์แก่หน่วยงาน เป้าหมายของพนักงานย่อมสะท้อนเป้าหมายขององค์การ แต่
องค์การจะประสบส าเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์การหรือไม่ ระดับความยึดมั่นต่อเป้าหมายที่
พนักงานมีเป็นตัวแปรหนึ่งที่ผลักดันให้พนักงานให้ค ามั่นที่จะทุ่มเท มุมานะ ทั้งก าลังกายและก าลังใจ
เพื่อให้ถึงเป้าหมาย ผู้วิจัยจึงสนใจที่จะท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการยึดมั่นต่อเป้าหมาย และ
ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน และศึกษาระดับการยึดมั่นต่อเป้าหมายว่ามีอยู่ในระดับใด 

ค าถามส าหรับองค์การในการผลักดันให้เกิดผลการปฏิบัติของบุคลากรที่สูงขึ้น มีความ
จ าเป็นอย่างยิ่งที่องค์การต้องหาว่ามีปัจจัยใดที่ส่งเสริมให้บุคลากรมีผลการปฏิบัติงานที่ดี เพื่อน าไปสู่
เป้าหมายขององค์การ ในขณะเดียวกันหากองค์การประสบภาวะวิกฤต มีการปรับเปลี่ยนการบริหาร
องค์การ หรืออยู่ในสภาวะที่ต้องแข่งขันกับคู่แข่ง การรักษาผลการปฏิบัติงาน รวมถึงรักษาระดับความ
ยึดมั่นในเป้าหมายให้คงอยู่เป็นสิ่งส าคัญมาก เพราะเมื่อใดก็ตามที่พนักงานเริ่มไม่เชื่อมั่นในองค์การ 
พนักงานย่อมเกิดความกังวลในความไม่มั่นคง เกิดความท้อถอย ลดความพยายาม หรือลดความทุ่มเท
ลง ในที่สุดย่อมส่งผลกระทบต่อผลการปฏิบัติ และเป้าหมายขององค์การ  จากที่ผู้วิจัยกล่าวมาข้างต้น 
ทุกปัจจัยเปรียบเสมือนกลยุทธท์ี่องค์การครอบครองไว้เพื่อน าไปแข่งขันกับคู่แข่ง ดังนั้น องค์การจึงจะ
ขาดกลยุทธ์ส าคัญอย่างใดอย่างหนึ่งไปไม่ได้ แม้องค์การมีวิสัยทัศน์ มีเครื่องมือเทคโนโลยีที่ครบครัน 
แต่มีบุคลากรที่ไร้ความสามารถ เปรียบเสมือนมีแม่ทัพที่ช่ าชองในการวางแผนการกลยุทธ์ พร้อมอาวุธ
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ยุทโธปกรณ์ที่ทันสมัย แต่กลับขาดทหารเก่ง ย่อมมีโอกาสสูญเสียมากกว่าคว้าชัยชนะ และผลลัพธ์
ย่อมไม่เป็นไปตามทิศทางที่องค์การต้องการ ในทางกลับกันแม้บุคลากรในองค์การมีความพร้อม มี
ศักยภาพ มีการรับรู้ความสามารถของตนเองอย่างเต็มที่ แต่ขาดความมุ่งมั่น ทุ่มเทในการมุ่งไปสู่
เป้าหมาย และขาดการรับรูก้ารสนับสนุนจากองค์กรทางด้านต่างๆแล้ว ผลลัพธ์ย่อมมีไม่แตกต่างกัน  

ดังนั้น ปัจจัยที่จะส่งเสริมผลการปฏิบัติงานของพนักงาน และผลักดันให้องค์การไปถึง
เป้าหมายน้ัน ผู้วิจัยอนุมานว่าการยึดมั่นต่อเป้าหมายเป็นตัวแปรสื่อส าคัญในความสัมพันธ์ระหว่างการ
รับรู้การสนับสนุนจากองค์การ การรับรู้ความสามารถของตนเองด้านอาชีพ และผลการปฏิบัติงาน 
ผู้วิจัยจึงใช้ชื่องานวิจัยที่ท าการศึกษาว่า “การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ การรับรู้ความสามารถ
ของตนเองด้านอาชีพที่มีต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายในธุรกิจประเภทอาหารและเครื่องดื่ม
แห่งหนึ่ง โดยมีการยึดมั่นต่อเป้าหมายเป็นตัวแปรสื่อ” ผลที่ได้จากการศึกษาวิจัยที่ผู้วิจัยคาดหวังใน
ครั้งนี้ มีจุดประสงค์เพื่อทราบว่าปัจจัยใดที่ส่งเสริมให้พนักงานขายในธุรกิจประเภทอาหารและ
เครื่องดื่มมีผลการปฏิบัติงานที่สูงขึ้นเพื่อให้องค์การสามารถแข่งขันกับคู่แข่งได้ ทราบถึงระดับการรับรู้
การสนับสนุนจากองค์การ ระดับการรับรู้ความสามารถในอาชีพ ระดับการยึดมั่นต่อเป้าหมาย และ
ระดับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย สามารถน าผลที่ได้มาใช้ประโยชน์ในการวางแผนงานด้าน
การบริหารบุคคล เพิ่มประสิทธิภาพของด้านการบริหารงานบุคคลได้ในหลายมิติ อาทิ การบริหาร
ค่าตอบแทน การบริหารผลงาน การจัดการการสื่อสารภายในองค์การ รวมถึงเป็นประโยชน์ในการวาง
แผนการพัฒนาบุคลากร แผนกลยุทธ์ต่างๆเพื่อสนับสนุนและส่งเสริมผลการปฏิบัติงานของพนักงานให้
ดีขึ้นต่อไป  
 
1.2 วัตถุประสงค์งานวิจัย  

1.2.1 เพื่อทราบว่าปัจจัยใดที่ส่งเสริมให้พนักงานขายในธุรกิจประเภทอาหารและ
เครื่องดื่มมีผลการปฏิบัติงานที่สูงขึ้นเพื่อให้องค์การสามารถแข่งขันกับคู่แข่งได้  

1.2.2 เพื่อศึกษาระดับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ การรับรู้ความสามารถของ
ตนเองด้านอาชีพ การยึดมั่นต่อเป้าหมาย และระดับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายในธุรกิจ
ประเภทอาหารและเครื่องด่ืมแห่งหนึ่ง  

1.2.3 เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ การรับรู้
ความสามารถของตนเองด้านอาชีพ การยึดมั่นต่อเป้าหมาย กับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายใน
ธุรกิจประเภทอาหารและเครื่องด่ืมแห่งหนึ่ง  
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1.2.4 เพื่อศึกษาการยึดมั่นต่อเป้าหมายที่เป็นตัวแปรสื่อในความสัมพันธ์ระหว่างการ
รับรู้การสนับสนุนจากองค์การ การรับรู้ความสามารถของตนเองด้านอาชีพ กับผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานขายในธุรกิจประเภทอาหารและเครื่องด่ืมแห่งหนึ่ง  
 
1.3 สมมติฐานงานวิจัย  

สมมติฐานที่ 1 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขาย  

สมมติฐานที่ 1.1  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านความยุติธรรมมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย  
สมมติฐานที่ 1.2  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านการสนับสนุนจากหัวหน้างานมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย  
สมมติฐานที่ 1.3  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านผลตอบแทนและสวัสดิการมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย  
สมมติฐานที่ 1.4  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านความมั่นคงในการท างานมี
ความสมัพันธท์างบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย  
สมมติฐานที่ 1.5  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านความรู้และโอกาสในการเติบโต
ก้าวหน้ามีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย  
สมมติฐานที่ 1.6  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านสภาพการท างานมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย  

สมมติฐานที่ 2  การรับรู้ความสามารถของตนเองด้านอาชีพมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการ
ปฏิบัติงาน 

สมมติฐานที่ 3 การยึดมั่นต่อเป้าหมายของพนักงานขายมีความสัมพันธ์ทางบวกต่อผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานขาย  

สมมติฐานที่ 4  การยึดมั่นต่อเป้าหมายเป็นตัวแปรสื่อในความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุน
จากองค์การโดยรวม และผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย 

สมมติฐานที่ 5 การยึดมั่นต่อเป้าหมายเป็นตัวแปรสื่อในความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความสามารถ
ของตนเองด้านอาชีพ และผลการปฏิบัติงานของพนกังานขาย 
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1.4 ขอบเขตการวิจัย  

1.4.1 ประชากร 

งานวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยท าการศึกษาในกลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานขายในองค์การ
ธุรกิจประเภทอาหารและเครื่องดื่มแห่งหนึ่ง  ซึ่งมีจ านวนประชากรมีจ านวนทั้งสิ้น 648 คน (ข้อมูล
วันที่ 2 พฤศจิกายน 2558) 

1.4.2 ตัวแปรที่ใช้ในงานวิจัย  

1.4.2.1 ตัวแปรต้น  

1. การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (Percieved Organizational 
Support) ที่ใช้ในการศึกษามีพื้นฐานตามแนวคิด Rhoades & Eisenberger ในปี 2002 โดยผู้วิจัย
ท าการศึกษา 6 ด้าน ดังนี ้

1.1 ด้านความยุติธรรม  

1.2 ด้านการสนับสนุนจากหัวหน้างาน 

1.3 ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ  

1.4 ด้านความมั่นคงในการท างาน  

1.5 ด้านความรู้และโอกาสในการเติบโตในสายอาชีพ 

1.6 ด้านสภาพการท างาน 

2. การรับรู้ความสามารถของตนเองด้านอาชีพ (Occupational Self-
efficacy) มีแนวคิดพื้นฐานแนวคิดมาจากทฤษฎีการรับรู้ความสามารถของตนเอง (Self-efficacy) 
ของ Albert Bandura ซึ่ง Schyns & von Collani (2002) ได้ปรับปรุง และรวบรวมแบบวัดให้มี
ความเฉพาะเจาะจงเพื่อให้สามารถท านายในมิติขององค์การได้ชัดเจนมากยิ่งขึ้น     

1.4.2.2 ตัวแปรตาม (Dependence Variable) คือผลการปฏิบัติงาน
ตามการรับรู้ของหัวหน้างาน โดยประเมินจากผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายที่อยู่ใต้บังคับบัญชา 
ทั้งในเชิงปริมาณ และตามสมรรถนะ (Competency) 

1.4.2.3 ตัวแปรสื่อ (Mediating Variable) คือ การยึดมั่นต่อเป้าหมาย 
ตามแนวคิดของ Locke & Latham (1990)    
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1.4.3 แบบสอบถามที่ใช้ในงานวิจัย  

1.4.3.1 แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคล ผู้วิจัยจึงท าการส ารวจข้อมูลส่วน
บุคคล ได้แก่ อายุ อายุงาน พื้นที่ที่สังกัด ระดับการศึกษา สถานภาพ ภูมิล าเนา เนื่องจากพนักงาน
ขายขององค์การที่ท าการศึกษาวิจัยแห่งน้ีมีเฉพาะพนักงานเพศชาย จึงไม่ส ารวจเรื่องเพศ 

1.4.3.2 แบบสอบถามการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ผู้วิจัยได้พัฒนา
แบบสอบวัดการรับรู้การสนับสนุนตามแนวคิดของ Eisenberger (1986)  วัดรายด้านทั้งสิ้น 6 ด้าน  
มีพื้นฐานตามแนวคิดของ Rhoades &  Eisenberger ในปี 2002 โดยผู้วิจัยเลือกการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การ 2 ด้าน คือ ด้านความยุติธรรม และด้านการสนับสนุนจากหัวหน้างาน อ้างอิง
จากงาน Meta-analysis ของ Rhoades &  Eisenberger (2002)  และเลือกด้านย่อยของด้าน
รางวัลและสภาพการท างานออกมาเพิ่มเติมอีก 6  ด้าน คือ ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ 
(Rhoades & Eisenberger, 2002 ใช้ค าว่าด้านการเล็งเห็นคุณค่าของพนักงาน) ด้านความมั่นคงใน
การท างาน  ด้านความรู้และโอกาสในการเติบโตในสายอาชีพ (Rhoades & Eisenberger, 2002 ใช้
ค าว่าด้านการฝึกอบรม) และด้านสภาพการท างาน   ดังนั้น จึงแบ่งการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ
ในรายด้าน ดังน้ี 

1. ด้านความยุติธรรม  

2. ด้านการสนับสนุนจากหัวหน้างาน  

3. ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ  

4. ด้านความมั่นคงในการท างาน  

5. ด้านความรู้และโอกาสในการเติบโตในสายอาชีพ 

6. ด้านสภาพการท างาน    

1.4.3.3 แบบสอบถามการรับรู้ความสามารถของตนเองด้านอาชีพ ผู้วิจัย
น าแบบสอบถามการรับรู้ความสามารถของตนเองด้านอาชีพ (Occupational Self-effcicacy Scale 
หรือ OCCSEFF) ของ Schyns & von Collani (2002) ฉบับย่อ มาแปลและให้ผู้เช่ียวชาญทางภาษา
ท าการตรวจสอบ โดยมีจ านวนข้อค าถามทั้งสิ้น 8 ข้อ   โดยมีค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามอยู่ที่ 
.92   

1.4.3.4 แบบสอบถามการยึดมั่นต่อเป้าหมาย ผู้วิจัยน าแบบสอบถามการ
ยึดมั่นต่อเป้าหมายของ Hollenbeck, Williams, and Klein (1989) ที่มีการพัฒนาแบบสอบถาม
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การยึดมั่นต่อเป้าหมายโดยอาศัยแนวคิดพื้นฐานเรื่องการยึดมั่นต่อเป้าหมายของ Locke & Latham 
(1986) มาแปลและให้ผู้เชี่ยวชาญทางภาษาท าการตรวจสอบ โดยมีจ านวนข้อค าถามทั้งสิ้น 9 ข้อ โดย
แบบสอบถามของ Hollenbeck et al (1989) มีค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามอยู่ที่ .79   

1.4.3.5 แบบสอบถามชุดที่ 2 ส าหรับหัวหน้างานของพนักงานที่เป็นกลุ่ม
ตัวอย่าง โดยท าการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานตามการรับรู้ของหัวหน้างาน แบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานที่ใช้นี้มี 2 ส่วนคือ ส่วนที่ 1 แบบประเมินผลการปฏิบัติงานเชิงปริมาณที่
เป็นตัวชี้วัดทางด้านการขายที่องค์การแห่งนี้ใช้ และส่วนที่ 2 แบบประเมินผลการปฏิบัติงานตาม
สมรรถนะ เป็นแบบประเมินสมรรถนะของพนักงานขาย โดยปรับปรุงมาจากแบบประเมินสมรรถนะ
ขององค์กรแห่งนี้ที่พัฒนาโดยบริษัทที่ปรึกษา Mercer  
 
1.5 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับจากงานวิจัย  

1.5.1 ผลที่ได้จากการศึกษาวิจัยท าให้ทราบถึงระดับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
ระดับการรับรู้ความสามารถของตนเองด้านอาชีพ ระดับการยึดมั่นต่อเป้าหมาย และระดับผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขายในธุรกิจประเภทอาหาร และเครื่องด่ืม  

1.5.2 ผลที่ได้จากการศึกษาวิจัยเพื่อทราบว่าปัจจัยใดระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การ การรับรู้ความสามารถของตนเองด้านอาชีพ การยึดมั่นต่อเป้าหมายที่เป็นตัวพยากรณ์ผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขาย  

1.5.3 น าผลที่ได้ไปใช้ประโยชน์ในการวางแผนงานด้านการบริหารบุคคล ช่วยเพิ่ม
ประสิทธิภาพของด้านการบริหารงานบุคคลได้ในหลายมิติ อาทิ การบริหารค่าตอบแทน การบริหาร
ผลงาน การสื่อสารภายในองค์การ เป็นต้น 

1.5.4 เป็นประโยชน์ในการวางแผนการพัฒนาบุคลากร และแผนกลยุทธ์ต่างเพื่อ
สนับสนุนและส่งเสริมผลการปฏิบัติงานของพนักงานให้ดขีึ้นต่อไป 

 
1.6 ค าจ ากัดความที่ใช้ในงานวิจัย   

1.6.1 องค์การ หมายถึง องค์การเอกชนแห่งหนึ่งที่ท าธุรกิจประเภทอาหาร และ
เครื่องดื่ม  

1.6.2 พนักงาน หมายถึง พนักงานขององค์การที่ท างานในระดับปฏิบัติการ และไม่มี
ผู้ใต้บังคับบัญชาในสายบังคับบัญชาของตน   
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1.6.3 พนักงานขาย หมายถึง ผู้มีหน้าที่ในการน าสินค้าไปเสนอขายแก่ลูกค้า บริหาร
ยอดขาย พื้นที่ขาย พร้อมทั้งติดตามลูกค้าเพื่อให้เกิดการซื้อสินค้าในครั้งถัดไป 

1.6.4 ผู้บังคับบัญชา หมายถึง พนักงานที่ปฏิบัติงานอยู่ในระดับบริหาร ตั้งแต่ระดับ
หัวหน้างานขึ้นไป มีหน้าที่ดูแล และบังคับบัญชาผู้ใต้บังคับบัญชาในสายบังคับบัญชาของตน   

1.6.5 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ หมายถึง การทีพ่นักงานมีความเชื่อว่าองค์การ
ได้ให้คุณค่า ความห่วงใยในความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน ทั้งในด้านของค่าตอบแทน การเลื่อนขั้น
เลื่อนต าแหน่ง การสนับสนุนด้านทรัพยากร สวัสดิการต่างๆ และค่านิยมองค์การเพื่อให้เกิดการ
ร่วมมือ (Eisenberger et al., 1986)   

1.6.5.1 ด้านความยุติธรรม หมายถึง การรับรู้ว่าองค์การมีความยุติธรรมในการ
พิจารณาเรื่องต่างๆที่จะส่งผลกระทบต่อพนักงาน ทั้งในแง่ของการประเมินผลงาน กฎระเบียบต่างๆ 
โดยมีการแจ้งให้พนักงานทราบล่วงหน้าก่อนที่จะการบังคับใช้ ชี้แจ้งให้พนักงานรับทราบข้อมูลที่
ถูกต้อง และมีการรับฟังข้อเสนอแนะของพนักงานเพ่ือประกอบในกระบวนการตัดสินใจ 

1.6.5.2 ด้านการสนับสนุนจากหัวหน้างาน หมายถึง การรับรู้ว่าหัวหน้างานเห็น
คุณค่าของพนักงาน มีการยอมรับ สนับสนุน ให้ค าปรึกษา รับฟัง ถ่ายทอดความรู้ และช่วยเหลือแก้ไข
ปัญหาในการปฏิบัติงานแก่พนักงาน  

1.6.5.3 ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ หมายถึง การรับรู้ว่าองค์การเล็งเห็น
คุณค่าของพนักงาน โดยการจ่ายค่าตอบแทนที่คุ้มค่ากับการผลการปฏิบัติงาน และการมอบสวัสดิการ
เพือ่ให้พนักงานมีชีวิตความเป็นอยู่ที่ดี   

1.6.5.4 ด้านความมั่นคงในการท างาน หมายถึง การรับรู้และมีความเชื่อมั่นว่า
องค์การจะยังคงรักษาพนักงานไว้ให้เป็นสมาชิกขององค์การ แม้ว่าจะมีการลดขนาดขององค์การก็
ตาม  

1.6.5.5 ด้านความรู้และโอกาสในการเติบโตในสายอาชีพ หมายถึง การรับรู้ของ
พนักงานว่าตนเองนั้นมีโอกาสในการเติบโตภายในองค์การในอนาคต มีการฝึกอบรม เพิ่มความรู้และ
ทักษะที่จ าเป็นต่องาน และการเติบโตในสายงาน 

1.6.5.6 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านสภาพการท างาน คือการมีสภาพ
การท างานที่เหมาะสม มีอุปกรณ์เครื่องมือเครื่องใช้ในการปฏิบัติงานอย่างเพียงพอ มีการสนับสนุน
เครื่องมือทางเทคโนโลยีระบบสารสนเทศต่างๆในการปฏิบัติงาน และมีการช่วยเหลือสนับสนุนด้าน
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ข้อมูล และเครื่องมือต่างๆ รวมถือวิธีการใช้งานจากหน่วยงานที่เกี่ยวข้องเพื่ อให้พนักงานสามารถ
ปฏิบัติงานได้เต็มก าลังความสามารถ 

1.6.6 การรับรู้ความสามารถของตนเองด้านอาชีพ (Occupational Self-efficacy) 
หมายถึง การรับรู้ความสามารถของตนเองด้านอาชีพไว้ว่า คือความเชื่อของบุคคลในความสามารถ 
และสมรรถนะของตนเองในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จ และมีประสิทธิภาพในสถานการณ์ต่างๆ ตาม
ภาระหน้าที่ในงานนั้น (Schyns & von Collini, 2002) 

1.6.7 การยึดมั่นต่อเป้าหมาย หมายถึง ความมุ่งมั่นตั้งใจที่จะพยายามบรรลุเป้าหมาย 
ยืนกรานที่จะท าเป้าหมายให้ส าเร็จลุล่วง โดยไม่ลดระดับ หรือละทิ้งเป้าหมาย  (Hollenbeck & 
Klein, 1987) 

1.6.8 ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง คุณค่าที่เกิดจากพฤติกรรมที่เฉพาะเจาะจงโดย
องค์การเป็นผู้น าให้บรรลุสู่เป้าหมายที่ส าคัญขององค์การ ดังนั้น ผลการปฏิบัติงานจึงหมายถึง
พฤติกรรมในบริบทของการท างาน ต าแหน่ง บทบาท ที่เต็มไปด้วยคุณค่าที่พฤติกรรมจะน าไปสู่คุณค่า
น้ัน (Campbell, 1991 อ้างใน Millward, 2005)  

1.6.9 การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การประเมินค่าของบุคคลผู้ปฏิบัติงานใน
ด้านต่างๆ ทั้งผลงาน และคุณลักษณะอื่นๆ ที่มีคุณค่าต่อการปฏิบัติงานภายในระยะเวลาที่ก าหนดไว้
อย่างแน่นอน ภายใต้การสังเกต จดบันทึกและประเมินโดยหัวหน้างาน โดยอยู่บนพื้นฐานของความ
เป็นระบบ และมีมาตรฐานแบบเดียวกัน (อลงกรณ์ มีสุทธาและ สมิต สัชฌุกร, 2551) 

1.6.10 ผลการปฏิบัติงานเชิงปริมาณ หมายถึง จ านวนที่สามารถท าได้ส าเร็จ
เปรียบเทียบกับจ านวนที่คาดหวัง หรือตั้งเป้าหมายไว้ (ผุสดี รุมาคม, 2551) 

1.6.11 สมรรถนะ หมายถึงลักษณะที่ซ่อนอยู่ภายในบุคคล มีผลท าให้บุคคลผู้นั้นมี
ผลงานที่ดีเหนือกว่าผู้อื่น (American Management Association อ้างถึงใน นิสดาร์ เวชยานนท์, 
2549)   

1.6.12 ผลการปฏิบัติงานตามสมรรถนะ หมายถึง ระดับของพฤติกรรมที่ต้องการที่
ก าหนดไว้ในขอบเขตความรับผิดชอบตามต าแหน่งหน้าที่ ซึ่งส่งผลให้ผลการปฏิบัติงานนั้นมี
ประสิทธิภาพ และมีผลงานที่ดีเหนือกว่าผู้อื่น  
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บทที่ 2 
วรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

การศึกษาเรื่อง “การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ การรับรู้ความสามารถของตนเอง
ด้านอาชีพ และผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายในธุรกิจประเภทอาหารและเครื่องดื่มแห่งหนึ่ง โดย
มีการยึดมั่นต่อเป้าหมายเป็นตัวแปรสื่อ” ผู้วิจัยได้ท าการค้นคว้า ศึกษาความหมาย แนวคิด ทฤษฎี
จากเอกสารประกอบ และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับตัวแปรที่สนใจศึกษาทั้ง 4 ตัวแปรคือ การรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การ การรับรู้ความสามารถของตนเองด้านอาชีพ การยึดมั่นต่อเป้าหมาย และผล
การปฏิบัติงาน  โดยเรียบเรียงแนวคิด และทฤษฎีทั้งหมดออกเป็น 7 ส่วน ดังนี้  

1. การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ  
2. การรับรู้ความสามารถของตนเองด้านอาชีพ 
3. การยึดมั่นต่อเป้าหมาย 
4. ผลการปฏิบัติงาน 
5. ผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
6. เหตุผลในการตั้งสมมติฐาน 
7. กรอบแนวคิดที่ใช้ในงานวิจัย 

 
2.1 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (Perceived Organizational Support : POS) 

2.1.1 ความหมายของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 

Eisenberger et al. (1986) ได้ให้ความหมายของการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การว่าคือ พนักงานมีความเชื่อว่าองค์การได้ให้คุณค่า ความห่วงใยในความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน 
ทั้งในด้านของค่าตอบแทน การเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง การสนับสนุนด้านทรัพยากร สวัสดิการต่างๆ 
และค่านิยมองค์การเพ่ือให้เกิดการร่วมมือ  

Shore & Tetrick (1991) ได้ให้ความหมายของการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การว่า คือความเชื่อของพนักงานที่ประเมินการรับรู้จากประสบการณ์ของตนเอง นโยบายองค์การ 
กระบวนการท างาน การได้รับทรัพยากร และการปฏิบัติต่อพนักงานว่าองค์การปฏิบัติต่อพนักงานเช่น
ไร 
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George & Jones (2002) ได้ให้ความหมายการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การว่า 
คือการที่องค์การดูแลเอาใจใส่ความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน รับฟังข้อร้องเรียนของพนักงาน พยายาม
ช่วยเหลือพนักงานในด้านต่างๆ และปฏิบัติต่อสมาชิกด้วยความเป็นธรรม 

วิธัญญา วัณโณ (2546)  ให้ความหมายการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การว่า 
เป็นการรับรู้ของพนักงานว่าองค์การมองเห็นความส าคัญของการมีส่วนร่วมต่างๆ มีการฝึกอบรมและ
พัฒนาที่เป็นประโยชน์ มีการส่งเสริมความก้าวหน้าในการท างาน มีการให้ผลตอบแทนและสวัสดิการ
ที่เป็นประโยชน์ รวมทั้งช่วยเหลือเอาใจใส่ในด้านความเป็นอยู่และสภาพการท างาน โดยพนักงานจะ
รับรู้การสนับสนุนจากองค์การได้จากการบริหารต่างๆของผู้บริการระดับสูง รวมทั้งนโยบาย 
กฎระเบียบข้อบังคับต่างๆที่เป็นแนวทางในการปฏิบัติขององค์การ 

เปรมจิตร์ คล้ายเพ็ชร์ (2548) สรุปความหมายของการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การไว้ว่า คือความคิดเห็นของพนักงานจากประสบการณ์ที่ได้รับจากการท างานในองค์การว่า 
องค์การให้คุณค่า ให้การยอมรับ มองเห็นความส าคัญในการทุ่มเทท างาน มีความห่วงใย และมีความ
ผูกพันต่องาน โดยให้การสนับสนุนการท างานในด้านต่างๆ ผ่านนโยบาย และตัวแทนขององค์การ 
เพื่อให้พนักงานมีความเป็นอยู่ในการท างานที่ดี  

จากค านิยามของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ผู้วิจัยขอสรุปความหมาย
ดังนี้ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การหมายถึงการที่พนักงานมีความเชื่อว่าตนเองได้รับการ
สนับสนุนจากองค์การให้คุณค่า ให้การยอมรับแก่พนักงาน ส่งเสริมสนับสนุนให้พนักงานมีความ
เป็นอยู่ที่ดี มีการท างานที่มีประสิทธิภาพ โดยพนักงานรับรู้การสนับสนุนจากองค์การผ่านทางนโยบาย 
และการปฏิสัมพันธ์กับพนักงานในด้านต่างๆ อาทิ ค่าจ้างผลตอบแทน สวัสดิการความเป็นอยู่ในการ
ท างาน โอกาสในการเติบโตในสายอาชีพ โอกาสในการพัฒนาตนเอง ความมั่นคงในการท างาน เป็น
ต้น   

ในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ใช้ความหมายของ Eisenberger et al. (1986) โดยได้
ให้ความหมายของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การว่า คือพนักงานมีความเชื่อว่าองค์การได้ให้คุณค่า 
ความห่วงใยในความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน ทั้งในด้านของค่าตอบแทน การเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง 
การสนับสนุนด้านทรัพยากร สวัสดิการต่างๆ และค่านิยมองค์การเพ่ือให้เกิดการร่วมมือ 
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2.1.2 แนวคิดพื้นฐาน และทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 

ธรรมชาติขององค์การมักให้คุณค่ากับการอุทิศตน และความซื่อสัตย์ของ
พนักงานที่มีต่อองค์การ ในทางกลับกันมุมมองของพนักงานมักมีความกังวลในความผูกพันที่องค์การมี
ให้ต่อพนักงาน ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาทฤษฎีการรับรู้การสนับสนุนองค์การของ Eisenberger พบว่า 
ทฤษฎีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีแนวคิดพื้นฐานมาจากทฤษฎีการแลกเปลี่ยน (Exchange 
Theory) โดยนักทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคมได้อธิบายถึงการจ้างงานไว้ว่าเป็นการแลกเปลี่ยน
ระหว่างความพยายาม และความซื่อสัตย์ของพนักงาน กับผลประโยชน์ที่จับต้องได้ และรางวัลทาง
สังคมที่องค์การสามารถมอบให้แก่พนักงานได้ (Aselage & Eisenberger, 2013) ผู้วิจัยจึงขอกล่าวถึง
ทฤษฎีพื้นฐาน 2 ทฤษฎีคือ ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม (Social Exchange Theory) และทฤษฎี
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (Perceived Organizational Support) 

2.1.2.1 ทฤษฎีการแลกเปลีย่นทางสังคม (Social Exchange Theory) 

ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคมมีแนวคิดพื้นฐานเกี่ยวกับการแลกเปลี่ยน 
หรือตอบสนองผลประโยชน์ซึ่งกันและกันที่เกิดขึ้นในระหว่างการปฏิสัมพันธ์ โดยบุคคลจะมีการ
เปรียบเทียบประโยชน์ที่ตนเองจะได้รับ และสิ่งที่ตนเองจะต้อ งเสียที่ เกิดขึ้นในช่วงระหว่าง
ความสัมพันธ์ Blau (1964, p.91) ได้กล่าวถึงความหมายของการแลกเปลี่ยนทางสังคมไว้ว่า คือการ
กระท าที่ท าโดยสมัครใจของบุคคลที่ถูกจูงใจให้กระท าด้วยผลประโยชน์ที่คาดหวังว่าจะได้รับกลับมา
จากบุคคลอื่น บุคคลจะมีการเปรียบเทียบการแลกเปลี่ยนของตนเองกับผู้อื่นว่าประโยชน์ที่ตนเองจะ
ได้รับ และสิ่งที่ตนเองจะต้องเสียมีความเท่าเทียม หรือใกล้เคียงกันกับผู้อื่นหรือไม่ (จริยา หอมกรุ่น, 
2549) 

การแลกเปลี่ยนทางสังคม (Social Exchange Relationship) มีความ
แตกต่างจากการแลกเปลี่ยนทางเศรษฐกิจ (Economic Exchange Relationship) เนื่องจากการ
แลกเปลี่ยนทางสังคมจะไม่เจาะจงผลประโยชน์ หรือข้อผูกมัด เป็นการกระท าเพื่อให้ผู้อื่นพอใจ และ
ผู้กระท าคาดหวังถึงผลลัพธ์ที่จะตอบแทนกลับมาในอนาคต โดยไม่ได้มีการก าหนดก่อนล่วงหน้า 
ในขณะที่การแลกเปลี่ยนทางเศรษฐกิจจะก าหนดเงื่อนไขถึงจ านวนตัวเลขที่ชัดเจนในการแลกเปลี่ยน 
เช่น ราคาการซื้อขายบ้าน (Blau 1964, p.93) ซึ่งเป็นการก าหนดผลลัพธ์ในการตอบแทนไว้ล่วงหน้า
แล้ว ความแตกต่างอีกประการของการแลกเปลี่ยนทางสังคม (Social Exchange) และการ
แลกเปลี่ยนทางเศรษฐกิจ (Economic Exchange Relationship) คือ การแลกเปลี่ยนทางสังคม 
(Social Exchange) มีแนวโน้มที่จะก่อให้เกิดความรู้สึกผูกพันส่วนบุคคล ความเชื่อใจ ความรู้สึกส านึก
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ในบุญคุณ ในขณะที่การแลกเปลี่ยนทางเศรษฐกิจ (Economic Exchange) ไม่สามารถสร้าง
ความรู้สึกเหล่านี้ได้   

การแลกเปลี่ยนทางสังคมมีความสัมพันธ์บนพื้นฐานของความเชื่อใจซึ่ง
กันและกัน หากกล่าวถึงในบริบทขององค์การหมายถึงความเชื่อใจระหว่างองค์การ หัวหน้างาน และ
พนักงาน (จริยา หอมกรุ่น, 2549) โดยการแลกเปลี่ยนต่อกันมีหลายรูปแบบ เช่น องค์การจะให้การ
สนับสนุนในการจัดหาทรัพยากร สวัสดิการ ความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน  ส่วนพนักงานจะปฏิบัติงาน
เพื่อให้องค์การบรรลุถึงเป้าหมาย พนักงานที่ได้รับการดูแลเป็นอย่างดีจะยิ่งมีความรู้สึกผูกพันทางใจ
ต่อองค์การ (Meyer & Allen, 1997; Mowday et al., 1982) มีการปฏิบัติงานเกินขอบเขตการ
ท างานที่รับผิดชอบ และตอบสนองต่อปัญหา หรือโอกาสที่ เกี่ยวข้องกับอ งค์การด้วยความ
ประนีประนอม (George & Brief, 1992) ยิ่งไปกว่านั้นพนักงานจะมีผลการปฏิบัติงานที่สูงขึ้น มีอัตรา
การขาดงาน และแนวโน้มการลาออกที่ลดลง (Mathieu & Zajac (1990) Meyer & Allen (1997) 
Mowday, Porter, & Steers (1982)) ทั้งหมดเป็นพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนทางสังคมภายใน
องค์การ ซึ่งต่างฝ่ายต่างพิจารณาความคุ้มค่าของสิ่งที่ลงทุนไปเทียบกับผลลัพธ์ที่คาดว่าจะได้ 

ในทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม บุคคลจะพยายามรักษาระดับใน
ความสัมพันธ์กับผู้อื่น เพื่อให้ตอบสนองในสิ่งที่บุคคลต้องการมากที่สุด (Blau, 1964; Homans, 
1974) ซึ่งทรัพยากรที่ใช้ในการแลกเปลี่ยนที่เกิดขึ้นระหว่างการปฏิสัมพันธ์ล้วนแต่ขึ้นอยู่กับลักษณะ
ของผู้ตอบแทน ซึ่งอาจเป็นการตอบแทนในรูปแบบการให้ข้อมูล หรือเงิน  (Foa & Foa, 1974) หรือ
อาจเป็นรูปแบบของความรู้สึก เช่น การเอาใจใส่ ความเคารพนอบน้อมก็ได้ (อ้างถึงใน Rhoades & 
Eisenberger ,2002)  

2.1.2.2 ทฤษฎีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (Perceived Organizational 
Support) 

ทฤษฎีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (Perceived Organizational 
Support หรือ POS) เป็นการรับรู้ของบุคลากรที่เกี่ยวข้องกับการให้คุณค่าขององค์การที่มีต่อผลงาน 
และความเป็นอยู่ที่ดีของบุคลาการในองค์การ ซึ่งการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีส่วนส าคัญอย่าง
ยิ่งที่จะก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการท างาน และการมีชีวิตที่ดีของบุคลากรในองค์การ  

การศึกษาเรื่องการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การเริ่มต้นจากการสังเกต
พบว่าผู้จัดการมีความกังวลในเรื่องของความผูกพันในองค์การของพนักงาน จึงเริ่มมีความสนใจใน
เรื่องของการสนับสนุนต่างๆที่องค์การมีให้ต่อพนักงาน (Eisenberger,  Huntington,  Hutchinson, 
& Sowa, 1986) ทฤษฎีการรับรู้สนับสนุนจากองค์การระบุว่าพนักงานพัฒนาการรับรู้การสนับสนุน
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จากองค์การเพื่อที่จะบรรลุความต้องการที่จะได้รับการยอมรับ ความเคารพ ยกย่อง และเพื่อประเมิน
ประโยชน์ที่ตนจะได้รับเมื่อเพิ่มความพยายามในการท างาน การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การส่งผล
ต่อความรู้สึกผูกมัด ยึดมั่น หรือความรู้สึกเป็นหนี้บุญคุณของพนักงานซึ่งส่งผลให้พนักงานช่วยให้
องค์การไปถึงเป้าหมาย  เกิดเป็นความผูกพันในองค์การ และพนักงานคาดหวังว่าการท างานที่มี
ประสิทธิภาพมากขึ้นจะส่งผลให้ได้รับรางวัลในอนาคต ซึ่งผลลัพธ์ทางพฤติกรรมของการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การคือผลการปฏิบัติงานที่เพิ่มขึ้น และพฤติกรรมการถอนตัวลดลง เช่น การขาด
งาน การลาออก  

การศึกษาในทฤษฎีนี้กลายเป็นเรื่องที่น่าสนใจมากขึ้นหลังจากช่วงกลางปี 
1990 เพียงไม่กี่ปี ซึ่ง Rhoades & Eisenberger (2002) ได้ท าการศึกษา meta-analysis ที่
ครอบคลุมการศึกษาเรื่องการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 73 ฉบับในช่วงปี 1999 ซึ่งปัจจุบัน
การศึกษาเรื่องดังกล่าวมีถึง 700 ฉบับ การศึกษา meta-analysis  ในเวลาต่อมาของ Rhoades & 
Eisenberger รวมถึงการศึกษาอื่นๆของ Kurtessis, Eisenberger, Ford, Buffardi, Stewart & Adis 
(2015) พบว่ามีความชัดเจนและมีความสัมพันธ์ที่สอดคล้องกันของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ
กับสาเหตุและผลลัพธ์ที่การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การสามารถท านายได้  

2.1.3 ปัจจัยที่ท าให้เกิดการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ  

จาก Meta-analysis ของ Rhoades & Eisenberger (2002) ได้สรุปถึงปัจจัยที่
ท าให้เกิดการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ จากงานวิจัยจ านวน 73 งานวิจัย ซึ่งปัจจัยที่ท าการศึกษา
ในการส่งผลต่อการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีทั้งสิ้น 4 ปัจจัย คือ ความยุติธรรมในองค์การ การ
สนับสนุนจากหัวน้างาน การให้รางวัลและสภาพการท างาน และคุณลักษณะของพนักงาน ภายหลัก
จากที่ Rhoades & Eisenberger (2002) ได้ท าการศึกษา Meta Analysis แล้วพบว่าปัจจัยที่ส่งผล
ต่อการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมี 3 ปัจจัยหลัก ดังน้ี 

1. ความยุติธรรมในองค์การ  

การที่องค์การแสดงความยุติธรรมในการพิจารณาผลตอบแทนในการ
ท างาน หรือมีความยุติธรรมในเชิงกระบวนการล้วนส่งผลต่อการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การเพราะ
สะท้อนถึงการค านึงถึงความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน (เปรมจิตร์ คล้ายเพ็ชร, 2548)  

ความยุติธรรมในองค์การนั้นมี 2 มิติตามการจ าแนกของ  Cropanzano 
& Greenberge (1997) มิติที่หนึ่ง คือความยุติธรรมในการพิจารณาเรื่องต่างๆที่เกี่ยวข้องกับ
กฎระเบียบที่จะส่งผลกระทบต่อพนักงาน ซึ่งรวมถึงการแจ้งกฎระเบียบนั้นให้ทราบล่วงหน้าก่อนที่จะ
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เริ่มบังคับใช้ การที่พนักงานรับทราบข้อมูลที่ถูกต้อง และมีการรับฟังพนักงานเพื่อประกอบใน
กระบวนการตัดสินใจ มิติที่สอง คือมิติทางสังคมของความยุติธรรม บางครั้งเรียกว่า ความยุติธรรมเชิง
ปฏิสัมพันธ์ เกี่ยวพันกับคุณภาพในการปฏิบัติระหว่างบุคคล เช่น การปฏิบัติต่อพนักงานด้วยความ
เคารพ การแจ้ง หรือชี้แจงให้พนักงานทราบข้อมูลที่พนักงานนั้นมีความกังวลอยู่ ซึ่งในการศึกษาด้าน
ความยุติธรรมมักจะท าการศึกษาโดยรวม ไม่แยกเฉพาะมิติใดมิติหนึ่ง ดังเช่นใน Greenberg (1990) 
กล่าวว่า กระบวนการการให้ผลตอบแทนที่มีความยุติธรรมจะส่งผลให้เกิดการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การที่เข้มแข็งมากกว่าความยุติธรรมของผลตอบแทนเพียงอย่างเดียว เพราะพนักงานมีความเชื่อ
พื้นฐานว่ากระบวนการการให้ผลตอบแทนที่ยุติธรรมจะน ามาซึ่งผลตอบแทนที่น่าพึงพอใจ สร้าง
ความรู้สึกมั่นคง และเกิดความไว้วางใจองค์การแก่พนักงาน  

ผู้วิจัยสรุปความหมายของการรับรู้ความยุติธรรมว่า คือการที่พนักงาน
รับรู้ความยุติธรรมภายในองค์การที่เกี่ยวข้องกับการพิจารณาเรื่องต่างๆที่จะส่งผลกระทบต่อพนักงาน  
โดยมีการแจ้งให้พนักงานทราบล่วงหน้าก่อนที่จะการบังคับใช้ ชี้แจ้งให้พนักงานรับทราบข้อมูลที่
ถูกต้อง และมีการรับฟังพนักงานเพื่อประกอบในกระบวนการตัดสินใจ  

2. การสนับสนุนจากหัวหน้างาน  

ในมุมมองของพนักงาน พนักงานมักมีความกังวลในเรื่องการเล็งเห็น
คุณค่าของพนักงานที่ได้รับจากทั้งองค์การ และหัวหน้างาน โดยหัวหน้างานเปรียบเสมือนตัวแทนของ
องค์การที่จะมีผลต่อพนักงานในด้านการประเมิน และการควบคุมผลงาน  ส่งผลให้พนักงานมีความ
กังวลในเรื่องการได้รับคุณค่าในด้านของผลงาน และการมีชีวิตความเป็นอยู่ที่ดี พนักงานจะพิจารณา
ว่าตนเองนั้นเป็นที่ชื่นชอบ ยอมรับหรือไม่ในสายตาของหัวหน้างานซึ่งบ่งบอกได้ถึงการรับรู้การ
สนับสนุนจากหัวหน้างาน เมื่อพนักงานรับรู้ว่าหัวหน้างานมีการสนับสนุนจะส่งผลให้พนักงานมี
ทัศนคติทางบวกกับหัวหน้างาน และส่งผลไปถึงการรับรู้ว่าองค์การสนับสนุน และมีทัศนคติทางบวก
แก่องค์การเช่นเดียวกัน (มาลิณี อ้นวิเศษ, 2554) 

ผู้วิจัยสรุปความหมายของการสนับสนุนจากหัวหน้างานว่า คือการที่
พนักงานรับรู้ว่าหัวหน้างานนั้นยอมรับ เห็นคุณค่าของพนักงาน มีการสนับสนุน ให้ค าปรึกษา รับฟัง 
ถ่ายทอดความรู้ และช่วยเหลือแก้ไขปัญหาในการปฏิบัติงานแก่พนักงาน  

3. รางวัล และสภาพในการท างาน  

รางวัล และสภาพในการท างานมีการน ามาศึกษาในงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
กับการรับรู้การสนับสนุนขององค์การมากมาย  โดยแบ่งเป็น 6 ด้าน ดังนี ้
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3.1 ด้านการเล็งเห็นคุณค่าของพนักงาน การจ่ายค่าตอบแทน และการ
เลื่อนต าแหน่ง ในทฤษฎีการสนับสนุนขององค์การการให้รางวัลจะตอบสนองต่อเมื่ อพนักงานนั้นมี
ผลงานที่ดี การได้รับผลตอบแทนที่ยุติธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับบุคคลอื่นซึ่งล้วนแต่มีส่วนให้เกิดการ
รับรู้การสนับสนุนขององค์การ 

3.2 ด้านความมั่นคงในการท างาน คือ ความเชื่อมั่นว่าองค์การจะยังคง
รักษาพนักงานไว้ให้เป็นสมาชิกขององค์การ แม้ว่าจะมีการลดขนาดขององค์การก็ตาม  

3.3 ด้านการมีอิสระในการด าเนินงาน คือการที่พนักงานรับรู้ว่าตนเองมี
อ านาจในการควบคุมการท างานของตนได้ เช่น การจัดการตารางการท างาน ขั้นตอนการท างาน 
ความหลากหลายของงาน ในวัฒนธรรมตะวันตกให้ความส าคัญกับการมีอิสระในการท างานอย่างมาก 
ซึ่งการมีอิสระในการควบคุมงานแสดงถึงความไว้ใจขององค์การที่มีให้แก่พนักงาน  

3.4 ความเครียดในบทบาทหน้าที่ ความเครียดหมายถึงสภาวะที่พนักงาน
รู้สึกว่าไม่สามารถจัดการได้ เช่น การได้รับมอบหมายงานที่มากเกินไป การถูกก าหนดด้วยระยะเวลา 
การได้รับบทบาทที่ไม่ชัดเจน ซึ่งความเครียดในบทบาทหน้าที่ส่งผลทางลบต่อการรับรู้การสนับสนุน
จากองค์การ 

3.5 การฝึกอบรม การฝึกอบรมส่งผลให้พนักงานรับรู้ถึงการลงทุนที่
องค์การมีให้แก่พนักงาน ซึ่งสนับสนุนการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของพนักงาน 

3.6 ขนาดขององค์การ ในองค์การขนาดใหญ่จะมีกระบวนการท างาน 
และกฎระเบียบที่เป็นทางการสูง ท าให้มีความยืดหยุ่นในการตอบสนองความต้องการของพนักงาน
ต่ าลง อาจท าให้ส่งผลทางลบต่อการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 

จากผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่มีผลให้เกิดการรับรู้การสนับสนุนของ
องค์การมากที่สุด (จาก Meta-analysis ของ Rhoades & Eisenberger , 2002) คือ ความยุติธรรม
ในองค์การ การสนับสนุนจากหัวหน้างาน และ รางวัลและสภาพในการท างาน ตามล าดับ  

นอกจากแนวคิดของ Eisenberger แล้ว Slone & Johnson (1974) 
(อ้างถึงในจันทร์พา ทัดภูธร, 2543) ยังกล่าวว่าถึงการสนับสนุนด้านสภาพการท างานว่า สถานที่
ท างานนั้นส่งผลต่อสุขภาพและความเป็นอยู่ที่ดีของลูกจ้างการมีเครื่องมือและอุปกรณ์ในการท างานที่
เหมาะสมเพียงพอในการปฏฺบัติงาน มีส่วนท าให้ลูกจ้างนั้นปฏิบัติงานได้เต็มก าลังความสามารถ ช่วย
ลดอุบัติเหตุ และลดความเครียด 
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2.1.4 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การรายด้าน  

ในการศึกษาของ Eisenberger (1986) เรื่อง Perceived of Organizational 
Support มักมีงานวิจัยภายในประเทศที่ศึกษาการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การในใช้เป็นพื้นฐานใน
การอ้างอิงและก าหนดการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การรายด้าน  ผู้วิจัยพบว่าการศึกษาในปีดังกล่าว 
(Eisenberger , 1986) ไม่ได้ระบุอย่างชัดเจนถึงการแบ่งด้านของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
และเมื่อทบทวนงานวิจัยพบว่าในการศึกษาเรื่องการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การภายในประเทศนั้น 
มีการน าทฤษฎีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของ Eisenberger (1986) มาผสมผสานกับแนวคิด
ทฤษฎีการจูงใจ จึงท าให้งานวิจัยในประเทศมีการศึกษารายด้านต่างกันเล็กน้อยเมื่อเปรียบเทียบกับ
การศึกษา Meta-analysis ของ Rhoades &  Eisenberger ในปี 2002 ดังนี้  

งานวิจัยของ เปรมจิตร คล้ายเพ็ชร์ (2548) ได้ศึกษาการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การ ความยุติธรรมองค์การ ที่มีผลต่อความผูกพันองค์การ และความตั้งใจลาออก แบ่งด้านการ
รับรู้การสนับสนุนจากองค์การเป็น 5 ด้าน คือ  

1. การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านผลตอบแทน และ สวัสดิการ หมายถึง 
เงินเดือน นโยบาย สวัสดิการ เพื่อความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน  

2. การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านความรู้ในงาน และโอกาสก้าวหน้า 
หมายถึง การรับรู้ว่าองค์การให้โอกาสในการเลื่อนต าแหน่ง ความก้าวหน้าตามสายอาชีพ มีการ
ฝึกอบรมเพิ่มเติม  

3. การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านความมั่นคงในการท างาน หมายถึงการ
รับรู้ว่าองค์การให้โอกาส และยังคงจ้างให้ท างานต่อไป  

4. การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านจิตอารมณ์ หมายถึง การรับรู้ว่า
องค์การให้การยอมรับ เห็นคุณค่า ให้ความส าคัญ ยกย่อง ให้เกียรติเมื่อท างานได้ส าเร็จ และให้มีส่วน
ร่วมในองค์การ เข้าใจ เห็นใจเมื่อตัดสินใจ หรือท างานผิดพลาด 

5. การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านการปฏิบัติงาน หมายถึงการรับรู้ว่า
หัวหน้างานให้การสนับสนุน ให้ความไว้เนื้อเชื่อใจ ให้ค าแนะน า ข้อเสนอแนะ ช่วยเหลือ แก้ปัญหาใน
การท างานเพื่อสามารถปฏิบัติงานได้อย่างราบรื่น และจัดเตรียมสิ่งอ านวยความสะดวกทางกายภาพ
เพื่อให้สามารถท างานได้อย่างสะดวก สัมฤทธิ์ผล และสร้างบรรยากาศในการท างานที่ น่าพึงพอใจ 
และปลอดภัย 
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งานวิจัยของรชฎ ชยสดมภ์ (2550)  ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การ และพฤติกรรมการเป็นพนักงานที่ดีขององค์การ และความผูกพันต่อองค์การ  
แบ่งด้านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การเป็น 5 ด้าน โดยปรับปรุงพัฒนาต่อมาจากเปรมจิตร   
คล้ายเพ็ชร์ (2548) คือ 

1. การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านผลตอบแทน และสวัสดิการ หมายถึง
การรับรู้ของพนักงานต่อองค์การ และหัวหน้างาน เกี่ยวข้องกับการให้เงินเดือนและสวัสดิการต่างๆ 
รวมทั้งก าหนดนโยบายโดยค านึงถึงความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน และครอบครัว 

2. การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านความรู้และโอกาสก้าวหน้า หมายถึง 
การรับรู้ของพนักงานต่อองค์การ และหัวหน้างานว่าได้ให้โอกาสในการเลื่อนต าแหน่งเพื่อ
ความก้าวหน้าในสายอาชีพโดยการให้โอกาสในการแสดงผลงาน และให้การศึกษาอบรมเพิ่มเติม  

3. การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านความมั่นคงในการท างาน หมายถึงการ
รับรู้ของพนักงานต่อองค์การ และหัวหน้างานว่าให้โอกาส และยังคงจ้างให้ท างานต่อไป 

4. การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านจิตอารมณ์ หมายถึงการรับรู้ว่าองค์การ
ให้การยอมรับ เห็นคุณค่า ให้ความส าคัญ ยกย่อง ให้เกียรติเมื่อท างานได้ส าเร็จ และให้มีส่วนร่วมใน
องค์การ เข้าใจ เห็นใจเมื่อตัดสินใจ หรือท างานผิดพลาด 

5. การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านการปฏิบัติงาน หมายถึงการรับรู้ว่า
หัวหน้างานให้การสนับสนุน ให้ความไว้เนื้อเชื่อใจ ให้ค าแนะน า ข้อเสนอแนะ ช่วยเหลือ แก้ปัญหาใน
การท างานเพื่อสามารถปฏิบัติงานได้อย่างราบรื่น และจัดเตรียมสิ่งอ านวยความสะดวกทางกายภาพ
เพื่อให้สามารถท างานได้อย่างสะดวก สัมฤทธิ์ผล และสร้างบรรยากาศในการท างานที่น่าพึงพอใจ 
และปลอดภัย 

งานวิจัยของ สุพิมล มาสิลีรังสี (2554) ศึกษาเรื่องการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การ และการรับรู้แบบอย่างปฏิบัติของผู้น าที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันในงาน : กรณีศึกษา
บริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง โดยน าแนวคิดพื้นฐานของ Eisenberger (1986) ที่รชฎ ชยสดมภ์ (2550)  
น ามาปรับปรุงพัฒนาต่อมาจากเปรมจิตร คล้ายเพ็ชร์ (2548) โดยแบ่งด้านการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การเป็น 5 ด้าน 

งานวิจัยของวรางคณา แก้วมณี (2554) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้
การสนับสนุนจากองค์การ ความผูกพันในงาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ : 
กรณีศึกษาโรงพยาบาลรัฐบาลแห่งหน่ึง แบ่งด้านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การเป็น 3 ด้าน คือ 
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1. การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านผลตอบแทน และสวัสดิการ หมายถึง
การรับรู้ของพนักงานต่อองค์การ และหัวหน้างาน เกี่ยวข้องกับการให้เงินเดือนและสวัสดิการต่างๆ 
รวมทั้งก าหนดนโยบายโดยค านึงถึงความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน และครอบครัว 

2. การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านความรู้และโอกาสก้าวหน้า หมายถึง 
การรับรู้ของพนักงานต่อองค์การ และหัวหน้างานว่าได้ให้โอกาสในการเลื่อนต าแหน่งเพื่อ
ความก้าวหน้าในสายอาชีพโดยการให้โอกาสในการแสดงผลงาน และให้การศึกษาอบรมเพิ่มเติม  

3. การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านการปฏิบัติงาน หมายถึงการรับรู้ว่า
หัวหน้างานให้การสนับสนุน ให้ความไว้เนื้อเชื่อใจ ให้ค าแนะน า ข้อเสนอแนะ ช่วยเหลือ แก้ปัญหาใน
การท างานเพื่อสามารถปฏิบัติงานได้อย่างราบรื่น และจัดเตรียมสิ่งอ านวยความสะดวกทางกายภาพ
เพื่อให้สามารถท างานได้อย่างสะดวก สัมฤทธิ์ผล และสร้างบรรยากาศในการท างานที่น่าพึงพอใจ 
และปลอดภัย 

ในขณะที่บางงานวิจัยท าการศึกษาโดยแยกการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
และการสนับสนุนจากหัวหน้างานเป็นคนละปัจจัย ดังเช่นในงานวิจัยของวรนาฏ เวนุอาธร (2555) ใน
การศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยสนใจที่จะศึกษาการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ โดยอิงตามผลงานวิจัย
ของ Rhoades & Eisenberger ในปี 2002 ซึ่งมีการสรุปปัจจัยที่ท าให้เกิดการรับรู้การสนับสนุนจาก 
3 ด้านส าคัญ คือด้านความยุติธรรม ด้านการสนับสนุนจากหัวหน้างาน ด้านรางวัลและสภาพ        
การท างาน โดยผู้วิจัยเลือกการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 2 ด้าน คือ ด้านความยุติธรรม และด้าน
การสนับสนุนจากหัวหน้างาน และเลือกด้านย่อยของด้านรางวัลและสภาพการท างานออกมาเพิ่มเติม
อีก 4  ด้าน คือ ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ (Rhoades & Eisenberger, 2002 ใช้ค าว่าด้านการ
เล็งเห็นคุณค่าของพนักงาน) ด้านความมั่นคงในการท างาน  ด้านความรู้และโอกาสในการเติบโตใน
สายอาชีพ (Rhoades & Eisenberger, 2002 ใช้ค าว่าด้านการฝึกอบรม) และด้านสภาพการท างาน 
รายด้านของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การที่ผู้วิจัยใช้ยังคงมีพื้นฐานมาจากแนวคิดของ Rhoades 
& Eisenberger, 2002 แต่มีการปรับปรุงเพิ่มเติมเนื่องมาจากยุคสมัยมีการเปลี่ยนแปลงไป มีการ
บทบาทของเครื่องมือเครื่องใช้ทางเทคโนโลยีนั้นเพิ่มมากขึ้น   ผู้วิจัยจึงก าหนดรายด้านเพื่อให้
ครอบคลุม ทันยุคสมัย และเหมาะสมกับองค์การที่ผู้วิจัยต้องการท าการศึกษา  ดังนั้น จึงแบ่งด้านของ
การรับรู้การสนับสนุนขององค์การ ออกเป็น 6 ด้าน และสรุปความหมายของแต่ละด้านไว้ ดังนี้  

1. การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านความยุติธรรม หมายถึง การ
รับรู้ว่าองค์การมีความยุติธรรมในการพิจารณาเรื่องต่างๆที่จะส่งผลกระทบต่อพนักงาน ทั้งในแง่ของ
การประเมินผลงาน กฎระเบียบต่างๆ โดยมีการแจ้งให้พนักงานทราบล่วงหน้าก่อนที่จะการบังคับใช้   
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ชี้แจ้งให้พนักงานรับทราบข้อมูลที่ถูกต้อง และมีการรับฟังพนักงานเพื่อประกอบในกระบวนการ
ตัดสินใจ 

2. การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านการสนับสนุนจากหัวหน้างาน 
หมายถึง การรับรู้ว่าหัวหน้างานเห็นคุณค่าของพนักงาน มีการยอมรับ สนับสนุน ให้ค าปรึกษา รับฟัง 
ถ่ายทอดความรู้ และช่วยเหลือแก้ไขปัญหาในการปฏิบัติงานแก่พนักงาน  

3. การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ 
หมายถึง การรับรู้ว่าองค์การเล็งเห็นคุณค่าของพนักงาน โดยการจ่ายค่าตอบแทนที่คุ้มค่ากับการผล
การปฏิบัติงาน และการมอบสวัสดิการเพ่ือให้พนักงานมีชีวิตความเป็นอยู่ที่ดี   

4. การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านความมั่นคงในการท างาน 
หมายถึง การรับรู้และมีความเชื่อมั่นว่าองค์การจะยังคงรักษาพนักงานไว้ให้เป็นสมาชิกขององค์การ 
แม้ว่าจะมีการลดขนาดขององค์การก็ตาม  

5. การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านความรู้และโอกาสในการเติบโต
ในสายอาชีพ หมายถึง การรับรู้ของพนักงานว่าตนเองมีโอกาสในการเติบโตภายในองค์การในอนาคต 
มีการฝึกอบรม เพิ่มความรู้และทักษะที่จ าเป็นต่องาน และการเติบโตในสายงาน 

6. การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านสภาพการท างาน คือการมี
สภาพการท างานที่เหมาะสม มีอุปกรณ์เครื่องมือเครื่องใช้ในการปฏิบัติงานอย่างเพียงพอ มีการ
สนับสนุนเครื่องมือทางเทคโนโลยีระบบสารสนเทศต่างๆในการปฏิบัติงาน และมีการช่วยเหลือ
สนับสนุนด้านข้อมูล และเครื่องมือต่างๆ รวมถือวิธีการใช้งานจากหน่วยงานที่เกี่ยวข้องเพื่อให้
พนักงานสามารถปฏิบัติงานได้เต็มก าลังความสามารถ 

2.1.5 ผลของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ  

เมื่อพนักงานรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ พนักงานย่อมมีความเต็มใจที่
จะแลกเปลี่ยนกับองค์การโดยการแสดงพฤติกรรมที่ดี และมีพฤติกรรมการคงอยู่ในองค์การ ซึ่งในทาง
ตรงกันข้ามหากพนักงานมีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การต่ า พนักงานจะไม่แสดงความพยายามใน
การท างานเพ่ือให้บรรลุถึงเป้าหมายขององค์การ มุ่งที่จะแสวงหาองค์การใหม่ เกิดพฤติกรรมการตั้งใจ
ในการลาออก และลาออกจากงานในที่สุด ผลของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การตามที่ Rhoades 
& Eisenberger (2002) ได้ท าการศึกษามี 7 ปัจจัย คือ 
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1. ความยึดมั่นต่อองค์การ (Organizational Commitment) พนักงาน
จะมีความยึดมั่นต่อองค์การ โดยเฉพาะความยึดมั่นทางด้านจิตใจซึ่งจะมีสูงอย่างมาก และมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ  

2. ความพึงพอใจที่เกี่ยวข้องกับงาน (Job-related affect) ความพึง
พอใจที่เกี่ยวข้องกับงานมีสองส่วนคือความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) และอารมณ์ด้านบวก
ในการท างาน (Positive mood at work) ซึ่งการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การส่งผลถึงทั้ง 2 ส่วน 
แต่ส่งผลต่อความพึงพอใจในงานสูงกว่า  

3. การมีส่วนร่วมในการท างาน (Job Involvement) มีความสัมพันธ์
ทางบวกกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ  

4. ผลการปฏิบัติงาน (Job Performance) มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ  

5. ความเหนื่อยล้าในการท างาน (Strains) มีความสัมพันธ์ทางลบกับการ
รับรู้การสนับสนุนจากองค์การ  

6. ความต้องการในการคงอยู่ในองค์การ (Desire to remain with 
organization) มีความสัมพันธ์ทางบวกอย่างสูงกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 

7. พฤติกรรมการถอนตัวจากองค์การ (Withdrawal Behavior) เช่น 
พฤติกรรมการขาดงาน การลาออก ความตั้งใจในการลาออกมีความสัมพันธ์ทางลบอย่างสูงกับการ
รับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 

จากพื้นฐานแนวคิดของทฤษฎีการแลกเปลี่ยน และการรับรู้การสนับสนุน
จากองค์การ ผู้วิจัยจึงสรุปว่า ทั้งองค์การ และพนักงานต่างเปรียบเทียบความคุ้มค่าในการแลกเปลี่ยน 
หากพนักงานมีความรู้สึกผูกพันทางจิตใจด้านบวกกับองค์การ อาทิ ความรู้สึกจงรักภักดีต่อองค์การ 
ความพึงพอใจในงาน ผูกพันต่อองค์การ  และขณะเดียวกันองค์การมีความรู้สึกยึดมั่นต่อพนักงาน เช่น 
มีการรับฟังเสียงของพนักงาน มีการบริหารอย่างยุติธรรม มีนโยบายโอกาสการเติบโตในสายงาน มี
สวัสดิการที่ครอบคลุม มีการวางแผนเพื่อความมั่นคงในอนาคตของพนักงาน  ล้วนเป็นการแลกเปลี่ยน
ทางสังคมที่เกิดขึ้นระหว่างการปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและองค์การ พนักงานและองค์การย่อมเกิด
ความคาดหวังที่จะได้รับผลตอบแทนที่คุ้มค่ากับสิ่งที่ตนเองลงทุนไป หากทั้งสองฝ่ายพิจารณาว่า
ผลตอบแทนคุ้มค่ากับสิ่งที่ต้องเสียไป ย่อมเกิดการรักษาระดับความสัมพันธ์ให้คงอยู่ในระดับที่ดี  แต่
หากพิจารณาหรือน าผลที่ได้รับไปเปรียบเทียบกับผู้อื่นพบว่าผลตอบแทนไม่ยุติธรรม หรือไม่คุ้มค่าย่อม
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มีผลต่อระดับความสัมพันธ์ระหว่างองค์การและพนักงาน การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การจึงเป็น
ปัจจัยที่ส าคัญที่จะส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน การรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์การ 
และการน าองค์การให้ไปสู่เป้าหมายที่องค์การคาดหวัง  

   
2.2 การรับรู้ความสามารถของตนเองด้านอาชีพ (Occupational Self-efficacy) 

2.2.1 ความหมายของการรับรู้ความสามารถของตนเอง 

Bandura (1977) นักจิตวิทยาสังคม ผู้เป็นเจ้าของทฤษฎีการรับรู้ความสามารถ
ของตนเองได้ให้ค าจ ากัดความการรับรู้ความสามารถของตนเอง  (Self-efficacy) ว่าคือการประเมิน
ความสามารถ ศักยภาพของบุคคลในการปฏิบัติงาน การมุ่งสู่เป้าหมาย หรือผลลัพธ์ (Baron & 
Byrne, 1996)  โดยการรับรู้ความสามารถของตนเองเป็นตัวก าหนดว่าบุคคลจะรู้สึกอย่างไร คิด
อย่างไร มีการโน้มน้าวตนเองอย่างไร และแสดงพฤติกรรมอย่างไร  (Bandura, 2008 )   โดยการรับรู้
ความสามารถของตนเองหากมีสูงในสภาพแวดล้อมหนึ่งไม่ได้หมายความว่าเมื่อเปลี่ยนแปลง
สภาพแวดล้อมการรับรู้ความสามารถของตนเองจะสูงตาม (Bruning et al. , 2003)  

Pajares & Miller (1994, p. 194) ให้ความหมายของการรับรู้ความสามารถของ
ตนเอง ว่าคือความเชื่อในความสามารถของตนเองในการจัดการกับปัญหา  และแสดงพฤติกรรม
สถานการณ์ในสถานการณ์ต่างๆ ซึ่งการรับรู้ความสามารถของตนเองยังเกี่ยวข้องกับความเชื่อมั่นใน
ตนเองของบุคคลด้วย 

Wood & Bandura (1989, p.408) ได้ให้ความหมายของการรับรู้ความสามารถ
ของตนเองว่า การรับรู้ความสามารถของตนเองเป็นบทบาทหลักในกระบวนการควบคุมตนเอง ท าให้
เกิดแรงจูงใจที่จะกระท าพฤติกรรมเพ่ือให้เกิดความส าเร็จ และมีความพยายามที่จะท าสิ่งต่อไป 

Schultz & Schultz (1998, p.174) ให้ความหมายไว้ว่า การรับรู้ความสามารถ
ของตนเอง เป็นความเชื่อของบุคคลที่บุคคลเชื่อในความสามารถ และศักยภาพของตนเองในการ
ปฏิบัติงาน หรือจัดการเรื่องต่างๆให้ส าเร็จ 

จากค านิยมข้างต้นสรุปได้ว่าการรับรู้ความสามารถของตนเอง (Self-Efficacy) 
คือการเชื่อ หรือการรับรู้ในศักยภาพ หรือความสามารถที่ตนเองมีในการท ากิจกรรมต่างๆ รวมถึงการ
มุ่งสู่ความส าเร็จ และเป็นตัวก าหนดความรู้สึก ความคิด และพฤติกรรมที่บุคคลแสดงออกในเรื่อง
ต่างๆ  
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2.2.2 ความหมายของการรับรู้ความสามารถของตนเองด้านอาชีพ (Occupatonal 
Self-efficacy) 

 Schyns & von Collini (2002) ได้ให้ความหมายการรับรู้ความสามารถของ
ตนเองด้านอาชีพไว้ว่า คือความเชื่อของบุคคลในความสามารถ และสมรรถนะของตนเองในการ
ปฏิบัติงานให้ส าเร็จ และมีประสิทธิภาพในสถานการณ์ต่างๆ ตามภาระหน้าที่ในงานนั้น  

ในปี 2008 Schyns & Mohr ได้อธิบายการรับรู้ความสามารถของตนเองด้าน
อาชีพ (Occupatonal Self-efficacy) ไว้ว่าคือความสามารถที่บุคคลรู้สึกเกี่ยวข้องกับการบรรลุผล
ส าเร็จในการท างาน  

Rigotti, Schyns & Mohr (2008) ได้กล่าวถึงแนวคิดของการรับรู้ความสามารถ
ของตนเองด้านอาชีพ (Occupatonal Self-efficacy) ว่าเป็นขีดความสามารถที่บุคคลรู้สึกเกี่ยวกับ
ความสามารถในการท าภาระหน้าที่ต่างๆที่เกี่ยวข้องกับงานให้บรรลุได้ส าเร็จ 

 จากความหมายข้างต้น ผู้วิจัยสรุปความหมายของการรับรู้ความสามารถของ
ตนเองด้านอาชีพ (Occupatonal Self-efficacy) ว่าเป็นความเชื่อมั่นในความสามารถของตนในการ
ปฏิบัติงาน โดยบุคคลที่มีความเชื่อมั่นในความสามารถจะแสดงพฤติกรรมเพื่อให้งานบรรลุผลส าเร็จ 
ผู้วิจัยเห็นว่าการรับรู้ความสามารถของตนเองด้านอาชีพ (Occupatonal Self-efficacy) มีความ
เฉพาะเจาะจงเกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน จึงน่าจะสามารถสะท้อนในมิติของการปฏิบัติงานในองค์การ
ได้ดีกว่าการรับรู้ความสามารถโดยทั่วไป โดยในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยใช้ความหมายการรับรู้
ความสามารถของตนเองด้านอาชีพของ Schyns & von Collini (2002) ที่ให้ความหมายไว้ว่า คือ
ความเชื่อของบุคคลในความสามารถ และสมรรถนะของตนเองในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จ และมี
ประสิทธิภาพในสถานการณ์ต่างๆ ตามภาระหน้าที่ในงานนั้น  

2.2.3 แนวคิดและทฤษฎีการรับรู้ความสามารถของตนเอง  

แนวคิดพื้นฐานของทฤษฎีการรับรู้ความสามารถของตนเองพัฒนามาจากทฤษฎี
การเรียนรู้ทางสังคม (Social Learning Theory) ของ Bandura โดยในปี 1986 ได้ขยายแนวคิดการ
เรียนรู้ทางสังคมให้กว้างขึ้นและเปลี่ยนชื่อทฤษฎีเป็น ทฤษฎีการรู้คิดทางสังคม (Social Cognitive 
Theory) ซึ่งมีแนวคิดว่าพฤติกรรมของบุคคลเกิดจากเกิดจากโครงสราง 3 ปัจจัยที่มีอิทธิพลซึ่งกันและ
กัน คือ ปจจัยที่ 1 ปัจจัยภายในตัวบุคคล (Personal factors) ไดแก่ ความคิด (Cognition) ความรู
สึก (Affect) และ ปจจัยทางชีวภาพ (Biological event) ปัจจัยที่ 2 คือ พฤติกรรม (Behavior) 
ปัจจัยที่ 3 คือ สภาพแวดลอม (Environment) ซึ่งทั้ง 3 องค์ประกอบนี้มีความสัมพันธ์และสงผลกระ
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ทบซึ่งกันและกัน หรือเรียกว่า Triadic Reciprocal Determinism (Pajares F., 2002) ปัจจัยส่วน
บุคคลรวมถึงความคิด ความเชื่อ ซึ่งส่งผลต่อการเรียนรู้โดยเฉพาะอย่างยิ่งในการตอบสนองสิ่งเร้าทาง
สภาพแวดล้อมและทางพฤติกรรม ส่วนปัจจัยทางพฤติกรรมเป็นการตอบสนองหลายๆอย่างของบุคคล
ในแต่ละสภาพแวดล้อม เช่น เมื่อบุคคลคะแนนสอบที่ต่ าบุคคลจะตอบสนองต่อด้วยความโกรธ หรือ 
ตอบสนองด้วยการเพิ่มความพยายามให้มากขึ้น ในขณะเดียวกันปัจจัยทางสิ่งแวดล้อมรวมไปถึงบุคคล
รอบๆตัวเช่น ครอบครัว  อาจารย์ เป็นต้น (Burning et al. , 2003)  
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 2.1 โครงสร้างความสัมพันธ์ระหว่าง 3 ปัจจัยที่มีอิทธิพลซึ่งกันและกัน  (Triadic Reciprocal 
Determinism), Note. From Overview of social cognitive theory and of self-efficacy, by 
Pajares F., 2002, Retreived from http://www.uky.edu/~eushe2/Pajares/eff.html 

 

Bandura (1977) (อ้างถึงในสิริอร วิชชาวุธ, 2554) ได้อธิบายถึงหลักการส าคัญ
ของทฤษฎีการรู้คิดทางสังคมของ Bandura ไว้ว่าปัจจัยทั้ง 3 ปัจจัย มีอิทธิพลต่อกัน ซึ่งปัจจัยทั้ง 3 มี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมต่างกันไป ปัจจัยบางตัวอาจมีอิทธิพลต่อการเกิดพฤติกรรมมากกว่าปัจจัยบางตัว
ในช่วงเวลาหนึ่ง แต่อาจมีผลต่อการเกิดพฤติกรรมน้อยกว่าอีกปัจจัยหนึ่ง แต่ปัจจัยทั้ง 3 จะไม่มี
อิทธิพลเท่ากันในเวลาเดียวกัน โดยมีอิทธิพลของแต่ละปัจจัยสามารถอธิบายได้ดังนี ้

1. ปัจจัยส่วนบุคคลกับปัจจัยพฤติกรรมมีผลต่อกัน 2 ทิศทาง (Bi-
Directional Influences) ปัจจัยส่วนบุคคล อาทิ ความคิด อารมณ์ สภาพทางกาย กับปัจจัย
พฤติกรรมคือ การกระท า ยกตัวอย่างเช่น บุคคลมีความเชื่อว่าการเต้นแอโรบิกท าให้ร่างกายแข็งแรง 
แต่ข้อเข่าเสื่อมเลยไม่สามารถออกก าลังกายด้วยการเต้นแอโรบิคได้ หรือ แม้ร่างกายจะพร้อม แต่เชื่อ
ว่าการเต้นแอโรบิกท าให้เกิดข้อเข่าเสื่อม บุคคลก็จะไม่เต้น ในทางกลับเมื่อบุคคลลองเต้นแอโรบิคแล้ว
พบว่าร่างกายแข็งแรงขึ้น ความคิดเรื่องการเต้นแอโรบิกก็จะเปลี่ยนไป (สิริอร วิชชาวุธ, 2554) 

Personal Factors  

Behavior Environment 
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Burning et al. (2003) ได้กล่าวไว้ว่าปัจจัยส่วนบุคคลที่ส าคัญที่มีผล
อย่างมากต่อพฤติกรรม มี 2 ปัจจัย คือ ปัจจัยที่ 1 การรับรู้ความสามารถของตนเอง (Self-efficacy) 
ซึ่งคือระดับของความมั่นใจที่บุคคลมีว่าบุคคลสามารถมุ่งสู่เป้าหมายได้ ปัจจัยที่ 2 คือความคาดหวังใน
ผลลัพธ์ (Outcome Expectancy) คือการรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่างการท ากิจกรรมให้ประสบ
ความส าเร็จ กับการรับผลที่เป็นผลลัพธ์ของกิจกรรม  

2. ปัจจัยสภาพแวดล้อมกับปัจจัยส่วนบุคคลมีอิทธิพลต่อกัน 2 
ทิศทาง (Bi-Directional Influences) สภาพแวดล้อมในสังคมมีอิทธิพลต่อความคิด ความเชื่อของ
บุคคลโดยผ่านการน าเสนอข้อมูลต่างๆ การกระตุ้นทางอารมณ์ผ่านตัวแบบ ค าแนะน า ค าสอน หรือ
โฆษณาชวนเชื่อ แต่หากปัจจัยส่วนบุคคลของบุคคลไม่เอื้ออ านวย บุคคลก็ไม่สามารถท าพฤติกรรมได้ 
(สิริอร วิชชาวุธ, 2554) 

ปัจจัยพฤติกรรมกับสภาพแวดล้อม มีอิทธิพลต่อกัน 2 ทิศทาง  (Bi-Directional 
Influences) พฤติกรรมของบุคคลเป็นผลผลิตของสภาพแวดล้อมและยังเป็นตัวสร้างสภาพแวดล้อม
ด้วย บุคคลจะเลือกรับรู้สิ่งเร้าหรือสภาพแวดล้อมบนพื้นฐานความสนใจของบุคคล และเมื่อบุคคล
แสดงพฤติกรรมย่อมส่งผลให้สภาพแวดล้อมเปลี่ยนไป เช่น เมื่อบุคคลแสดงพฤติกรรมก้าวร้าวย่อมท า
ให้บรรยากาศรอบเกิดความรู้สึกมุ่งร้าย ในขณะเดียวกันหากบุคคลตกอยู่ในสถานการณ์ที่มีความมุ่ง
ร้าย บุคคลก็จะแสดงพฤติกรรมก้าวร้าวเพื่อโต้ตอบ เป็นต้น (สิริอร วิชชาวุธ, 2554) 

2.2.3.1 แหล่งก าเนิดของการรับรู้ความสามารถของตนเอง (Self-efficacy) 

Bandura (1986) (อ้างถึงใน Richard et al., 1991, p.183-184) ได้
กล่าวไว้ว่าการรับรู้ความสามารถมีแหล่งก าเนิดมาจาก 4 ปัจจัย ดังนี้ 

1. ความส าเร็จในประสบการณ์ที่ผ่านมา (Mastery Experience) เป็น
ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการรับรู้ความสามารถของตนเองมากที่สุด ความส าเร็จในอดีตส่งผลให้บุคคล
สามารถประเมินความสามารถของตนเองว่ามีความสามารถสูง และหากประสบความส าเร็จบ่อยครั้ง
ยิ่งท าให้การรับรู้ความสามารถในเรื่ องดังกล่าวมีเพิ่มมากขึ้น ในขณะเดียวกันหากบุคคลมีแต่
ประสบการณ์ที่มีความส าเร็จในเรื่องง่ายๆย่อมส่งผลให้การรับรู้ความสามารถลดต่ าลงและจะส่งผลให้
ลดความพยายามในกระท าพฤติกรรม   

2. สภาวะทางกายและอารมณ์ (Physiology and emotional states) 
อารมณ์เป็นปัจจัยหนึ่งที่ส่งผลต่อการรับรู้ความสามารถของตนเอง  หากบุคคลอยู่ในสถานการณ์ที่
เคร่งเครียดซึ่งส่งผลท าให้บุคคลเกิดความกังวล และน าไปสู่ระดับการรับรู้ความสามารถของตนเองให้
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ลดต่ าลง ตัวอย่างเช่น หากบุคคลต้องท ากิจกรรมที่ต้องใช้พละก าลังเยอะ บุคคลจะพิจารณาถึงความ
เมื่อยล้า ความปวดเมื่อยในการท ากิจกรรมซึ่งเป็นสัญญาณบอกว่าบุคคลไม่มีศักยภาพทางร่างกาย
เพียงพอ แต่หากบุคคลมีความเชื่อว่าสามารถท าได้จะส่งผลให้บุคคลเพิ่มศักยภาพทางกาย และลด
ภาวะความเครียด 

3. การมีประสบการณ์จากการสังเกตตัวแบบ (Modeling) ต้นแบบที่มี
ความเชี่ยวชาญส่งผลให้เกิดความเชื่อมั่นในตนเอง (self-beliefs) โดยการถ่ายทอดสิ่งที่ประสบ
ความส าเร็จให้กับผู้สังเกต นอกจากนี้การรับรู้ความสามารถยังขึ้นในกระบวนการเปรียบเทียบทาง
สังคม  (Social comparison process) โดยผู้สังเกตได้ท าการสังเกตบุคคลอื่นที่มีระดับความสามารถ
ใกล้เคียงกับตน หากบุคคลที่มีความสามารถใกล้เคียงกับตนเองประสบความส าเร็จจะส่งผลให้เพิ่มการ
รับรู้ว่าการรับรู้ว่าหากตนท าพฤติกรรมดังกล่าวย่อมเกิดผลส าเร็จเช่นเดียวกัน   

4. การได้รับการชักจูงทางสังคม (Social persuasion) คือการได้รับการ
ชักจูง หรือโน้มน้าวจากบุคคลที่ตนเองเชื่อถือ โดยบุคคลชักจูงให้เห็นว่าสามารถท าได้ซึ่งการชักจูงต้อง
อยู่บนพื้นฐานของความเป็นไปได้ สอดคล้องกับข้อเท็จจริง เพราะหากผู้รับการชักจูงเห็นว่าไม่มีโอกาส
เป็นไปได้ ย่อมลดความพยายาม และยอมแพ้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 2.2 แหล่งข้อมูลต้นก าเนิดของการรับรู้ความสามารถ, Motivation and work behavior 
(p.183), Richard et al., 1991, Singapore: McGraw-Hill. 

 ความส าเร็จในประสบการณ์ที่
ผ่านมา (Mastery 

Experience) 
  

สภาวะทางกายและอารมณ์  
(Physiology & emotional 

states) 
 

ประสบการณ์จากการสังเกตตัว
แบบ (Modeling) 

 
การชักจูงทางสังคม  

(Social persuasion) 

 การรับรู้ความสามารถ 
 (Self-efficacy) 
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2.2.3.2 กระบวนการที่ได้รับอิทธิพลจากการรับรู้ความสามารถของตนเอง 
(Efficacy-activated processes) 

Bandura (1997) กล่าวว่าการรับรู้ความสามารถของตนเอง มีอิทธิพลต่อ
กระบวนการ 4 กระบวนการหลักคือ กระบวนการคิด กระบวนการจูงใจ กระบวนการด้านความรู้สึก 
และกระบวนการเลือก   

1. กระบวนการคิด (Cognitive Process) เป็นกระบวนการที่ส าคัญ
ที่สุดเนื่องจากมีความเกี่ยวข้องกับการรับรู้ และตีความสถานการณ์ ข้อมูลข่าวสาร ซึ่งจะเป็นจุดเริ่มต้น
ของกระบวนการจูงใจ กระบวนการด้านความรู้สึก และกระบวนการคัดเลือกต่อมา ผลกระทบของ
การรับรู้ความสามารถของตนเองส่งผลต่อกระบวนการคิดในหลากหลายรูปแบบ พฤติกรรมของมนุษย์
ส่วนใหญ่มาจากการคิดวางแผนล่วงหน้าและรวบรวมจนกลายเป็นเป้าหมาย การตั้งเป้าหมายส่วน
บุคคลจึงได้อิทธิพลมากจากความสามารถในการประเมินตนเองผู้ที่รับรู้ความสามารถของตนเองสูงจะ
ตั้งเป้าหมายที่ท้าทายให้กับตนเองและให้ค ามั่นที่จะบรรลุถึงเป้าหมาย หน้าที่ส าคัญของกระบวนการ
คิดคือ ท าให้บุคคลสามารถท านายเหตุการณ์ หรือควบคุมเหตุการณ์ที่จะส่งผลกระทบต่อชีวิตของ
ตนเอง ตัวอย่างเช่น ทักษะการแก้ปัญหา บุคคลต้องเชื่อมโยงความรู้ที่ตนเองมีให้เข้ากับสิ่งที่บุคคลจะ
เลือกเพ่ือน าไปช่ังน้ าหนัก ทดสอบ ทบทวน และจดจ าว่าวิธีการใดให้ผลลัพธ์เป็นเช่นไร  

2. กระบวนการจูงใจ (Motivational Process)  การรับรู้
ความสามารถของตนเองมีบทบาทส าคัญต่อการจูงใจ บุคคลจะจูงใจตนเองและแนะแนวทางในสิ่ งที่
ตนเองจะท าด้วยการวางแผนล่วงหน้า โดยบุคคลจะตั้งเป้าหมายส าหรับตนเองไว้และวางแผนเพื่อให้
ไปสู่เป้าหมาย การรับรู้ความสามารถของตนเองส่งผลต่อกระบวนการจูงใจในหลายๆทาง บุคคล
ก าหนดเป้าหมาย ก าหนดระดับความพยายามที่ต้องใช้ ระยะเวลาที่ต้องเผชิญกับสถานการณ์ที่
ยากล าบาก และความยืดหยุ่นในการยอมรับความล้มเหลว เมื่อเผชิญกับความยากล าบากหรือ
อุปสรรคบุคคลที่มีการรับรู้ความสามารถต่ าจะลดความพยายามลง และยอมแพ้อย่างง่ายดาย ในขณะ
ที่บุคคลที่มีการรับรู้ความสามารถของตนเองสูงจะแสดงออกถึงความพยายามมากขึ้นเมื่อบุคคล
ล้มเหลว 

3. กระบวนการด้านความรู้สึก (Affective Process) ความเชื่อใน
ความสามารถของตนเองส่งผลต่อความเครียด หรือความหดหู่ที่บุคคลมีประสบการณ์ต่อสถานการณ์ที่
ยากล าบาก ส่งผลต่อการตีความตามสถานการณ์  ส่งผลต่อสภาวะอารมณ์ของบุคคลทั้งเชิงบวก และ
เชิงลบโดยจะมีอิทธิพลต่อบุคคลมากหรือน้อย ขึ้นอยู่ความสามารถในการควบคุมอารมณ์ของตนเอง
ด้วย 
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4. กระบวนการเลือก (Selection Process)  การรับรู้ความสามารถ
ของตนเองมีผลต่อการเลือกพฤติกรรมของบุคคล ซึ่งบุคคลจะเลือกกระท า หรือหลีกเลี่ยงเหตุการณ์
ตามการรับรู้ความสามารถที่ตนมี โดยหลีกเลี่ยงสถานการณ์ที่บุคคลเชื่อว่าเกินความสามารถ และ
เลือกสถานการณ์ที่บุคคลเชื่อว่าตนเองสามารถท าได้   

2.2.3.3 พฤติกรรมที่เป็นผลจากการรับรู้ความสามารถของตนเอง 

Bandura, 1986 (อ้างถึงใน Richard et al., 1991, p.184) ได้กล่าวถึง 
การรับรู้ความสามารถของตนเองเป็นตัวก าหนด หรือมีผลต่อบุคคลในด้านต่าง ๆ ดังนี ้    

1. พฤติกรรมการเลือก (Choice Behavior) การพิจารณาความสามารถ
ของตนเองส่งผลต่อการเลือกกิจกรรม หรือสภาพแวดล้อมของบุคคล บุคคลมีแนวโน้มที่จะหลีกเลี่ยง
กิจกรรม หรือสถานการณ์ที่ เกินความสามารถ ในขณะที่จะมีความพร้อมในกิจกรรมหรือ
สภาพแวดล้อมที่พิจารณาแล้วว่าตนเองมีศักยภาพในการจัดการอย่างเพียงพอ ในงานวิจัยที่ได้
ท าการศึกษาโอกาสในการเติบโตในสายอาชีพพบว่าผู้ที่มีการรับรู้ความสามารถของตนเองสูงมีโอกาส
ในสายอาชีพมากกว่า ซึ่งบุคคลที่มีการรับรู้ความสามารถของตนเองสูจะพิจารณาโอกาสความเป็นไป
ได้ และจะเตรียมพร้อมตนเองเพื่อให้ถึงเป้าหมายในสายอาชีพ ในขณะที่บางบุคคลจ ากัดโอกาสการ
เติบโตในสายอาชีพของตนเนื่องจากเชื่อว่าตนเองขาดศักยภาพที่จ าเป็นแม้ว่าในความเป็นจริงจะมี
ศักยภาพก็ตาม  

2. การใช้ความพยายามและความมุมานะในการท างาน (Effort 
Expenditure and Persistence) การรับรู้ความสามารถของตนเองยังเป็นตัวก าหนดระดับของ
แรงจูงใจ (Motivation) ที่บุคคลมี ซึ่งส่งผลต่อความพยายามที่บุคคลทุ่มเทและระยะเวลาที่บุคคลจะ
รักษาความพยายามไว้ ซึ่งบุคคลที่มีการรับรู้ความสามารถของตนเองสูงจะมีความพยายามทุ่มเทสูง
และมีระยะเวลาคงอยู่นาน เมื่อเผชิญกับสถานการณ์ที่ยากล าบาก บุคคลที่สงสัยในความสามารถของ
ตนเองจะเริ่มลดความพยายาม และตัดสินใจอย่างเร่งรีบเพื่อหาทางออกซึ่งอาจเป็นทางออกที่ยังไม่ดี
เพียงพอ ในขณะที่บุคคลที่มีการรับรู้ความสามารถของตนเองสูงย่อมแสดงความพยายามอย่างมาก
เพื่อให้เอาชนะความท้าทาย  

3. รูปแบบทางความคิดและการตอบสนองทางอารมณ์ (The Patterns 
and Emotion Reaction) การรับรู้ความสามารถของตนเองส่งผลต่อรูปแบบทางความคิดซึ่งอาจ
ส่งผลให้เกิดการเกื้อหนุนตนเอง (Self-aiding) หรือการขัดขวางตนเอง (Self-hindering) การรับรู้
ความสามารถส่งผลต่อการตั้งเป้าหมาย บุคคลที่มีการรับรู้ความสามารถของตนเองสูงจะตั้งเป้าหมาย
ส าหรับตนเองสูง และให้ค ามั่นเพ่ือประสบความส าเร็จในเป้าหมาย  



34 
 

4. การยอมรับว่าบุคคลเป็นผู้ก าหนดผลกรรมของตนเอง (Humans as 
Producers Rather than Simply Foretellers of Behavior) บุคคลที่รับรู้ความสามารถของตนเอง
สูงจะยอมรับผลที่เกิดจากการกระท าของตนเองจะเลือกท างานที่มีลักษณะท้าทาย  และใช้
ความสามารถมากขึ้นเพื่อให้งานบรรลุเป้าหมาย ส่วนบุคคลที่รับรู้ความสามารถของตนต่ าจะหลีกเลี่ยง
งานที่ยาก ขาดความพยายาม มีความวิตกกังวล มีความเครียดสูง  

บุคคลที่มีการรับรู้ความสามารถของตนเองที่แตกต่างกันส่งผลให้
แสดงออกถึงบุคลิกลักษณะที่แตกต่างกันตามตารางที่ 2.1  
ตารางที่ 2.1 
 
บุคลิกลักษณะของบุคคลที่มี Self-efficacy สูง และต่่า (Bandura, 1977) 

บุคคลที่มี Self-efficacy สูง บุคคลที่มี Self-efficacy ต่ า 
 ตั้งเป้าหมายในการท างานสูง 
 แสดงออกถึงความผูกพันในงานสูง 
 ทุ่มเทก าลังใจก าลังกายในการท างานมาก 
 ยืนหยัดที่จะท าต่อ 
 มองเห็นภาพของการประสบความส าเร็จ 
 มองโลกในแง่ด ี
 รับท างานที่ยาก 
 ชอบผจญภัย เปิดกว้าง 
 เห็นว่าความสามารถคือทักษะที่สามารถ

พัฒนาได้ 
 เห็นว่าการประสบความล้มเหลวเป็นเพราะ

ขาดทักษะ หรือการลงแรง 
 เน้นการปรับปรุงตนเองและการท างานให้

บรรลุผล 
 สามารถยืดหยุ่นเมื่อเผชิญกับความยุ่งยาก 
 รู้สึกว่าสามารถจัดการ หรือท าส าเร็จได้

มากกว่าผู้อื่น  

 ตั้งเป้าหมายในการท างานต่ า 
 แสดงออกถึงความผูกพันในงานต่ า 
 ทุ่มเทก าลังใจก าลังกายในการท างานต่ า 
 เมื่อพบอุปสรรคมักจะล้มเลิก 
 มองเห็นภาพของการประสบความล้มเหลว 
 มองโลกในแง่ร้าย 
 หลีกเลี่ยงงานยาก 
 ไม่ชอบผจญภัย จ ากัดตนเอง 
 เห็นว่าความสามารถเกิดขึ้นจากภายใน

ตนเอง 
 เห็นว่าการประสบความล้มเหลวเกิดจากการ

ขาดความสามารถ 
 เน้นการเปรียบเทียบกับผู้อ่ืน และการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 ไม่สามารถจัดการกับสถานการณ์ที่ยุ่งยาก 
 ไม่สามารถจัดการ และประสบความส าเร็จได้

มากกว่าผู้อื่น 
หมายเหตุ. จาก จิตวิทยาการเรียนรู้, โดย สิริอร วิชชาวุธ., 2554, กรุงเทพฯ: 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ์
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ภาพที่ 2.3  รูปแบบของการรับรู้ความสามารถของตนเองที่ส่งผลต่อความส่าเร็จ หรือความล้มเหลว  
Note. From Organizational Behavior), by Itner & Kinicki ,1997,  New York : MaGraw-
Hill.  

2.2.3.4 การวัดระดับของการรับรู้ความสามารถของตนเอง 

การวัดระดับการรับรู้ความสามารถของตนเองมี 3 มิติ ดังนี้ (Bandura, 
1997) 

แหล่งที่มาของการ
รับรู้ความสามารถ 

ข้อมูลป้อนกลบั 
 

รูปแบบพฤติกรรม ผลลัพธ ์
 

 

ประสบการณ์ที่
ประสบความส าเร็จ

ในอดิต 

 
การเรียนรู้

พฤติกรรมจาก 
ตัวแบบ 

 การชักจูงจาก 
บุคคลอื่น 

 
การประเมินสภาวะ
ทางร่างกาย และ

อารมณ ์

ความเช่ือในการ
รับรู้

ความสามารถ 

มีสูง 

“ฉันรู้ว่าฉันท า
ได”้ 

มีต่ า 

“ฉันไม่คิดว่าฉัน
สามารถท าให้
เสร็จลงได”้ 

 กระตือรือล้น เลือกโอกาสที่ดี
ที่สุด 

 จัดการกับสถานการณ์ 
มองข้ามอุปสรรค 

 ตั้งเป้าหมาย 
 วางแผน เตรียมตัว ปฏิบัติ 
 พยายามอย่างหนัก 
 แก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค ์
 เรียนรู้จากความล้มเหลว 
 มองเห็นภาพความส าเร็จ 
 จ ากัดความเครียด 

 
 ไม่กระตือรือล้น พยายามน้อย 
 เลี่ยงงานยาก 
 ไม่มีแรงบันดาลใจ และความ

ผูกพันต่ า 
 สนใจแต่ความบกพร่องส่วน

บุคคล 
 ล้มเลิกเพราะความล้มเหลว 
 โทษความล้มเหลวว่าเกิดจากการ

ขาดความสามารถ หรือโชคไม่ดี 
 ขี้กังวล 
 แก้ตัวเมื่อล้มเหลว 

ประสบ
ความส าเร็จ 

ล้มเหลว 
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มิติที่ 1 ระดับความยากของงาน (Magnitude) คือ เป็นการวัดระดับ
ความยาก หรือความซับซ้อนของงานตามการรับรู้ของบุคคลที่บุคคลจะสามารถปฏิบัติงานให้บรรลุ
ความส าเร็จได้   

มิติที่ 2 ระดับความมั่นใจในการปฏิบัติงาน (Strength) คือความเชื่อมั่น
ของบุคคลที่คิดว่าตนสามารถท างานได้ในระดับที่ความยากที่แตกต่างกันไปได้ ในงานที่บุคคลมีระดับ
ความเข้มหรือมั่นใจน้อย บุคคลก็จะไม่มั่นใจในความสามารถของตนเอง ในขณะที่ถ้ามีความเข้มหรือ
ความมัน่ใจมาก บุคคลจะมีความพยายามมากเพื่อท างานให้ส าเร็จแม้งานจะความยากก็ตาม 

มิติที่ 3 การแผ่ขยาย (Generality) การแผ่ขยายความสามารถในการท า
กิจกรรมหนึ่งที่บุคคลท าแล้วประสบความส าเร็จไปสู่ความสามารถในการท ากิจกรรมอื่น ในการศึกษา
วิจัยเรื่องการรับรู้ความสามารถ นักวิจัยหลายคนมักไม่นิยมวัดในมิติการแผ่ขยาย (Generality) เพราะ
นักวิจัยส่วนใหญ่นิยมศึกษาการรับรู้ความสามารถของตนเองที่จะปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย จึงไม่
สนใจการรับรู้ความสามารถโดยรวม (Maurer & Pierce, 1998 อ้างถึงในวฒันมาศ ปั้นแตง, 2550)  

Lee & Bobko (1994) (อ้างถึงในวัฒนมาศ ปั้นแตง, 2550) ได้ท าการ
รวบรวมงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการวัดการรับรู้ความสามารถของตนเองตามทฤษฎีของ Bandura และ
ได้ท าการแบ่งการรับรู้ความสามารถเป็น 4 วิธี คือ 

1. การวัดระดับความมั่นใจ (Self-efficacy strength) เป็นวิธีการวัด
ที่นิยมใช้มากที่สุด โดยข้อค าถามจะถามถึงความมั่นใจในการปฏิบัติงานที่มีความยากเพิ่มขึ้นได้มาก
น้อยเพียงใด 

2. การวัดระดับความยาก (Self-efficacy Magnitude) เป็นวิธีที่
ได้รับความนิยมรองลงมาจากการวัดระดับความมั่นใจ โดยข้อค าถามจะถามผู้ตอบแบบสอบเกี่ยวกับ
ความสามารถในการปฏิบัติงานที่มีความยากเพ่ิมขึ้นได้หรือไม่  

3. การวัดแบบผสม (Self-efficacy Composites) เป็นการวัดโดย
ผสมระหว่างความมั่นใจ และความยาก โดยใช้ข้อค าถามเดียวกัน แต่แยกตอบเป็น 2 แบบ คือตอบว่า
ใช่ หรือไม่ใช่ และประเมินความมั่นใจเป็นช่วงคะแนน ซึ่งการวัดด้วยวิธีนี้จะมีความสอดคล้องกับ
แนวคิดของ Bandura มากที่สุด  

4.  การวัดแบบใช้ข้อค าถามเดียวกับงานที่ก าหนด โดยใช้ผู้ประเมิน
ตอบระดับความมั่นใจที่ตนเองมีต่อการปฏิบัติงานที่ก าหนด 
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2.2.4 การศึกษาการรับรู้ความสามารถของตนเองด้านอาชีพ (Occupatonal Self-
efficacy) 

การรับรู้ความสามารถของตนเองตามทฤษฎีของ Bandura (1977) เป็นความ
เชื่อในความสามารถของบุคคลในการจัดการ และลงมือปฏิบัติเพื่อให้บรรลุถึงเป้าหมายที่ตั้งใจไว้ 
รวมถึงการประเมินว่าจะต้องใช้ทักษะอะไรที่บุคคลมีเพื่อให้บรรลุถึงเป้าหมาย การรับรู้ความสามารถ
เป็นปัจจัยส าคัญที่ส่งผลต่อความคิด แรงจูงใจ การกระท า ร่วมถึงสามารถสะท้อนถึงผลการปฏิบัติงาน
ได ้Bandura ได้กล่าวไว้ว่าการประเมินการรับรู้ความสามารถของตนเองที่เฉพาะเจาะจงในแต่ละเรื่อง
มีความส าคัญ ซึ่งก่อให้เกิดแนวคิดในการสร้างตัวแปรพยากรณ์ (Predictor) และเกณฑ์ (Criterion) 
ให้เฉพาะเจาะจงเป็นเรื่องเดียวกันเพื่อให้สามารถท านายได้ถูกต้อง ยกตัวอย่างเช่นเมื่อนักวิจัยต้องการ
ท านายพฤติกรรมเฉพาะ อาทิ การเขียนงานทางด้านวิทยาศาสตร์ นักวิจัยจะเลือกใช้การรับรู้
ความสามารถของตนเองโดยใช้ชื่อว่า การรับรู้ความสามารถในการเขียนงานทางด้านวิทยาศาสตร์ ซึ่ง
ต่อมาได้มีการพัฒนาเครื่องมือในการวัดที่นอกเหนือไปจากการวัดการรับรู้ความสามารถโดยทั่วไป  
หรือ General Self-efficacy ซึ่งท าให้สามารถประเมินการรับรู้ความสามารถ หรืองานได้
เฉพาะเจาะจงมากย่ิงขึ้น  (Rigotti et al. , 2008)  

ในงานวิจัยทางด้านองค์การจึงมีการนิยมศึกษาการรับรู้ความสามารถของตนเอง
อย่างแพร่หลาย  โดยการศึกษาเรื่องการรับรู้ความสามารถของตนเองในงานวิจัยทางด้านองค์การ
มักจะท าการศึกษาอยู่ 2 แนวทาง คือศึกษาผลที่ได้รับอิทธิพลจากการรับรู้ความสามารถของพนักงาน 
เช่น ผลการปฏิบัติงาน ความยึดมั่นในองค์การ และความพึงพอใจในงาน  แนวทางที่ 2 คือ ศึกษา
สาเหตุที่ท าให้เกิดการรับรู้ความสามารถของตนเอง เช่น พฤติกรรมของหัวหน้างาน เป็นต้น ต่อมามี
การพัฒนาการวัดการรับรู้ความสามารถของตนเองเพื่อให้สามารถตอบโจทย์ และสะท้อนมิติของ
องค์การได้อย่างชัดเจนมากขึ้น ในการวิจัยจึงได้มีพัฒนาการวัดการรับรู้ความสามารถของตนเองจาก
เดิมที่ใช้การรับรู้ความสามารถของตนเองโดยทั่วไป (General Self-efficacy) ปรับให้มีความ
เฉพาะเจาะจง โดยนักวิจยัท าการศึกษาและเสนอว่าในการวัดการรับรู้ความสามารถของตนเองควรจะ
วัดให้มีความเฉพาะเจาะจงในขอบเขตทางด้านอาชีพเพื่อให้สามารถท านายสถานการณ์อื่นๆมากขึ้น 
การศึกษาการรับรู้ความสามารถของตนเองจึงมีการศึกษาการรับรู้ความสามารถของตนเองด้านอาชีพ 
(Occupatonal Self-efficacy) เพื่อให้สามารถสะท้อนมิติของการท างานมากขึ้นในปัจจุบัน 

Rigotti et al.  (2008) ได้ท าการศึกษาเรื่อง A Short Version of the 
Occupational Self-Efficacy Scale: Structural and Construct Validity Across Five 
Countries โดยน าเครื่องมือวัดการรับรู้ความสามารถของตนเองด้านอาชีพ (Occupatonal Self-
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efficacy) ของ Schyns & Collani (2002) ซึ่งได้พัฒนาเครื่องมือวัดการรับรู้ความสามารถของตนเอง
ด้านอาชีพจ านวน 20 ข้อ โดยน าข้อค าถามมาจากการรับรู้ความสามารถของตนเองโดยทั่วไปของ 
Sherer et al.   (1982) จ านวน 10 ข้อค าถามมาจากการรับรู้ความสามารถของตนเองโดยทั่วไปของ 
Schwarzer (1994)  จ านวน  7 ข้อ ข้อค าถามมาจากการวัดความหวังของ Snyder et al.   (1991)  
จ านวน 2 ข้อ และ ข้อค าถามมาจากการวัดความสามารถในการกระตุ้นให้ค้นคว้าด้วยตนเองของ 
Stäudel (1988) จ านวน 1 ข้อ Schyns & Collani (2002) ได้สร้างแบบวัดฉบับสั้นมี 8 ข้อ ซึ่งเพียง
พอที่จะเป็นตัววัดได้ดี  ในการศึกษาของ Rigotti et al.  (2008) ได้น าข้อค าถามทั้งหมด 8 มาใช้เพียง 
6 ข้อ ไปศึกษาในประเทศเยอรมัน สวีเดน อังกฤษ สเปน และเบลเยี่ยม มีวัตถุประสงค์เพื่อให้สามารถ
เปรียบเทียบการรับรู้ความสามารถของพนักงานในประเทศที่ต่างกันได้ โดยได้ท าการศึกษา
ความสัมพันธ์ของการรับรู้ความสามารถของตนเองทางด้านอาชีพกับตัวแปรผลการปฏิบัติงาน ความ
พึงพอใจในงาน และความผูกพันในองค์การ ผลการศึกษาพบว่าการรับรู้ความสามารถของตนเอง
ทางด้านอาชีพมีความสัมพันธ์ทางบวกอย่างมีนัยส าคัญกับความพึงพอใจในงานในประเทศทั้ง 5 
ประเทศที่ท าการส ารวจ   การรับรู้ความสามารถของตนเองทางด้านอาชีพมีความสัมพันธ์ทางบวก
อย่างมีนัยส าคัญกับความผูกพันในองค์การทุกประเทศที่ท าการส ารวจ ยกเว้นในประเทศอังกฤษ และ
การรับรู้ความสามารถของตนเองทางด้านอาชีพมีความสัมพันธ์ทางบวกอย่างมีนัยส าคัญกับผลการ
ปฏิบัติงาน 
 
2.3 การยึดมั่นในเป้าหมาย (Goal Commitment) 

2.3.1 ความหมายของเป้าหมาย 

Sheppard, Hartwick และ Warshaw (1988) (อ้างถึงใน Locke & Latham, 
1990) ได้ให้ความหมายของเป้าหมาย (Goal) ไว้ว่าคือความต้องการที่จะบรรลุถึงผลลัพธ์ที่ต้องการ 
หรือต้องการที่จะเอาชนะอุปสรรค  

Locke & Latham (1990) ได้อธิบายไว้ว่าเป้าหมาย (Goal) คล้ายคลึงกับ
แนวความคิดหลากหลายแนวคิด ตัวอย่างเช่น ค าว่า ความตั้งใจ (Intention) อาจหมายถึงเป้าหมาย
ได้ แต่มักหมายถึงความมุ่งมั่นในการแสดงพฤติกรรมมากกว่า ค าว่า มาตรฐาน (Norm) หมายถึง
แนวทางที่เหมาะสมที่บุคคลปฏิบัติร่วมกัน ค าว่า วัตถุประสงค์ (Purpose) หมายถึงเป้าหมายที่ยึดถือ
มีความชัดเจน และเป้าหมายที่เป็นแรงจูงใจซ่อนอยู่ภายใน ในขณะที่ค าว่า Goal  Locke & Latham 
(1990) ได้อธิบายไว้ว่าคือสิ่งที่บุคคลต้องการบรรลุให้ส าเร็จ และสิ่งที่ต้องการให้ส าเร็จเป็นสิ่งที่อยู่
ภายนอกตัวบุคคล เช่น ต้องการให้ยอดขายเพ่ิมขึ้น 10%  
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Muchinsky (2006) เป้าหมายคือสิ่งที่บุคคลพยายามจะท าให้บรรลุ โดยเฉพาะ
อย่างยิ่งเกี่ยวพันกับเป้าหมายในอนาคต 

George & Jones (2002) ได้อธิบายความหมายของเป้าหมาย (Goal) ไว้ว่า คือ
สิ่งที่บุคคลพยายามที่จะแสดงพฤติกรรม และกระท าเพื่อให้บรรลุสิ่งที่ต้องการ   

  จากนิยามข้างต้นสามารถสรุปความหมายของเป้าหมายว่าคือ สิ่งที่บุคคล
ต้องการที่จะบรรลุให้ถึงผลลัพธ์ หรือเอาชนะอุปสรรคได้ ซึ่งส่งผลให้บุคคลกระท าเพื่อให้บรรลุถึง
เป้าหมาย 

2.3.2 ความหมายของการยึดมั่นต่อเป้าหมาย 

Hollenbeck & Klein (1987) ได้ให้ความหมายของการยึดมั่นต่อเป้าหมายไว้ว่า 
คือความมุ่งมั่นตั้งใจที่จะพยายามบรรลุเป้าหมาย ยืนกรานที่จะท าเป้าหมายให้ส าเร็จลุล่วง โดยไม่ลด
ระดับ หรือละทิ้งเป้าหมาย 

Locke & Latham (1990) ได้นิยามการยึดมั่นต่อเป้าหมายไว้ว่า คือการที่บุคคล
มีความผูกพัน หรือมีความตั้งใจที่จะท าเพื่อให้บรรลุสู่เป้าหมายโดยไม่ค านึงว่าเป้าหมายจะมาจาก
แหล่งใด  

Yukl & Latham (1978) ได้นิยามการยึดมั่นต่อเป้าหมายไว้ว่า คือการที่บุคคล
ยอมรับเป้าหมายว่าเป็นเป้าหมายของตน และมีความตั้งใจในการรักษาเป้าหมาย 

Wright et al.  (1994) ได้ให้ความหมายการยึดมั่นต่อเป้าหมายไว้ว่า การที่
บุคคลพิจารณาว่าเป้าหมายเป็นเป้าหมายระดับใด และบุคคลจะพยายามท าให้เป้าหมายส าเร็จแม้จะ
ได้รับผลตอบรับในทางลบ บุคคลยังคงไม่ละทิ้งเป้าหมายเดิม หรือเปลี่ยนไปยังเป้าหมายที่ง่ายกว่า   

ผู้วิจัยจึงสรุปและให้ความหมายของการยึดมั่นต่อเป้าหมายไว้ว่า คือการที่บุคคลมี
ความตั้งใจ ความพยายามในการท าเป้าหมายให้ส าเร็จ ไม่ว่าจะเป็นเป้าหมายที่ได้รับมอบหมาย 
เป้าหมายส่วนบุคคล หรือเป้าหมายที่บุคคลมีส่วนร่วมในการตั้งเป้าหมาย และแม้ว่าจะได้รับผลตอบ
รับทางลบบุคคลยังคงไม่ละทิ้งเป้าหมายที่ตั้งไว้   

ในงานวิจัยนี้ใช้ความหมายของ Hollenbeck & Klein (1987) ได้ให้ความหมาย
ของการยึดมั่นต่อเป้าหมายไว้ว่า คือความมุ่งมั่นตั้งใจที่จะพยายามบรรลุเป้าหมาย ยืนกรานที่จะท า
เป้าหมายให้ส าเร็จลุล่วง โดยไม่ลดระดับ หรือละทิ้งเป้าหมาย 
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2.3.3 ทฤษฎีการตั้งเป้าหมาย 

การยึดมั่นต่อเป้าหมายเป็นองค์ประกอบหนึ่งในทฤษฎีการตั้งเป้าหมายน าเสนอ
โดย Locke & Latham  ในปี 1986  Locke เสนอว่า “บุคคลกระท าพฤติกรรมตามเป้าหมายและ
ความตั้งใจของตน” ตามทฤษฎีนี้บุคคลเป็นตัวกลางระหว่างพฤติกรรมกับลักษณะงาน สิ่งจูงใจ การ
นิเทศน์งาน และการให้ข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน (สิทธิโชค วรานุสันติกูล, 2546) 

ในสาขาวิชาการจัดการได้มีการศึกษาเรื่องการตั้งเป้าหมายเช่นกัน โดยเริ่ม
ท าการศึกษาตั้งแต่ช่วงต้นศตวรรษที่ 19  ผู้น าในการศึกษาคือ Taylor  ซึ่งกล่าวว่า ปัจจัย 2 ประการ
ที่มีผลต่อแรงจูงใจคือ งาน และโบนัส ภายใต้ระบบของ Taylor ได้อธิบายไว้ว่าผู้ที่จะได้รับโบนัสสูงคือ
ผู้ที่สามารถบรรลุงานได้ส าเร็จ โดยแนวคิดของ Taylor ได้มีอิทธิพลต่อระบบการบริหารงานตาม
เป้าหมาย (Management by Objectives) หรือที่เรียกกันว่า MBO ซึ่งเป็นระบบการสร้างแรงจูงใจ 
โดยก าหนดเป้าหมายของทั้งองค์การและส่งต่อเป้าหมายลงมาถึงระดับจัดการแต่ละระดับ โดยการ
ท างานที่ท าให้บรรลุในแต่ละระดับจะส่งผลถึงภาพรวมของทั้งองค์การ (เก็บความจาก Locke & 
Latham, 1990) 
 

2.3.3.1  มิติของเป้าหมาย 

เป้าหมายเหมือนกับกระบวนการทางจิตอื่นๆ (Rand, 1969) ซึ่งประกอบไปด้วย 
2 มิติหลัก (อ้างถึงใน Locke & Latham, 1990) คือ 

มิติที่ 1 เนื้อหาของเป้าหมาย (Goal Content) คือวัตถุประสงค์หลัก 
หรือผลลัพธ์ที่บุคคลมองหา เช่น การซื้อบ้าน การชนะการแข่งขัน การได้คะแนน หรือผลงานที่ดีขึ้น 
แม้ว่าเนื้อหาของเป้าหมายส่วนใหญ่มักจะเป็นปัจจัยภายนอก แต่บุคคลก็อาจมีเป้าหมายในเชิง
จิตวิทยาได้ เช่น ความสุข การมีความภาคภูมิใจในตนเองสูงขึ้น มีความกังวลใจลดลง หรือมีความ
สงสัยในตนเองลดน้อยลง ในแต่ละบุคคลอาจจะมีเป้าหมายได้หลายอย่างเช่น เป้าหมายในการเติบโต
ของอาชีพ เป้าหมายในงาน เป้าหมายทางการเงิน เป้าหมายในชีวิตทางสังคม โดยระยะเวลาของ
เป้าหมายอาจมีระยะเวลาสั้น หรือยาว รวมถึงมีความยาก หรือง่ายแตกต่างกันไป เป้าหมายที่มีความ
เฉพาะเจาะจง และชัดเจนจะสามารถระบุในเชิงปริมาณได้เช่น พัฒนาผลผลิตให้ได้เพิ่มขึ้น 5 %   

มิติที่ 2 คือ ความเข้มข้น (Intensity) คือความพยายามที่ใช้ซึ่งจะน าไปสู่
เป้าหมายตามระดับของเป้าหมายที่แต่ละบุคคลตั้งไว้  
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2.3.3.2 ลักษณะของเป้าหมายที่ก่อให้เกิดแรงจูงใจ 

Locke & Latham ได้ท าการศึกษาวิจัย และพบว่าเป้าหมายตามทฤษฎี
ของ Locke ต้องมีคุณลักษณะ ดังนี้ (สิทธิโชค วรานุสันติกูล, 2546) 

1. มีความเฉพาะเจาะจง (Specific) เป้าหมายที่เฉพาะเจาะจงจะท าให้
บุคคลท างานได้ดี และมีงานมากกว่าเป้าหมายที่คลุมเคลือ  

2. มีความท้าทาย (Challenge) เป้าหมายที่ยากแก่การบรรลุถึงท าให้
บุคคลสามารถท างานได้ดีกว่าเป้าหมายง่ายๆ  

จากการศึกษาของ Locke สรุปได้ว่ามีความสัมพันธ์เชิงเส้นตรงระหว่าง
ระดับความยากของเป้าหมาย และระดับผลการปฏิบัติงาน โดยจากความสัมพันธ์ดังกล่าวจะเห็นได้ว่า
บุคคลจะมีผลการปฏิบัติงานสูงขึ้นตามระดับความยากของเป้าหมายตามภาพที่ 2.4 โดย Locke ได้
เรียกความสัมพันธ์นี้ว่า Goal difficulty function 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 2.4 Goal difficulty function Note. From A theory of Goal setting & Task 
Performance.  (p. 28), by Locke E. A., Latham G. P., Smith K. J. & Wood R. E., 1990, 
United States of America: Prentice Hall. 
 

3. ผู้ร่วมงานมีส่วนร่วมในการตั้งเป้าหมาย เกิดการยอมรับ (Accepted) 
ซึ่งหากมีการร่วมกันตั้งเป้าหมายจะพบว่ามีแนวโน้มที่จะส่งผลให้ผู้ร่วมงานท าได้ตามเป้าหมายที่สูงกว่า  

ผลการปฏิบัติงาน 
(Performance) 

 

ความยากของเป้าหมาย (Goal Difficulty) 
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4. มีการให้ข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) การให้ข้อมูลย้อนกลับสามารถ
ท าให้ได้ผลงานดีกว่า 

ในการศึกษาเรื่องการปรับพฤติกรรมพบว่าข้อมูลป้อนกลับเป็นสิ่ง
เสริมแรง โดยข้อมูลป้อนกลับต้องมีความชัดเจน เป็นข้อมูลจริงของพฤติกรรม มีความสอดคล้องกับ
พฤติกรรมทางบวก และการให้ข้อมูลป้อนกลับจะต้องให้ควบคู่กับการเสริมแรง (สมโภชน์ เอี่ยม
สุภาษิต,  2543) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
ภาพที่ 2.5  รปูแบบทั่วไปของทฤษฎีการต้ังเป้าหมาย หมายเหตุ. จาก พฤติกรรมองค์การ, โดย สุพานี 
สฤษฎ์วานิช, 2545, กรุงเทพฯ : คณะพาณิชยศาสตร์และการบัญชี มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์. 

2.3.3.3 กลไกการท างานของเป้าหมาย  

ในการท าความเข้าใจ หรืออธิบายผลของเป้าหมายต้องเข้าใจถึง
กระบวนการกลไกในการท างานของเป้าหมายก่อน โดยเป้าหมายจะส่งผลให้บุคคลมีความตื่นตัว 
(Arousal) ตามระดับความพยายามที่บุคคลใช้กับงาน และยังส่งผลถึงระยะเวลาที่บุคคลยืนกรานที่จะ
ท าพฤติกรรมจนกว่าจะบรรลุถึงเป้าหมาย เป้าหมายส่งผลต่อทางเลือกโดยบุคคลจะเลือกและลงมือท า
ในสิ่งที่บุคคลสนใจ และน าไปสู่เป้าหมาย แต่จะมองข้ามกิจกรรมที่ไม่สามารถน าบุคคลไปถึงเป้าหมาย
ได้ เมื่อบุคคลมีเป้าหมาย บุคคลจะแสดงออกผ่านกระบวนการทางตรง 4 กระบวนการ (อ้างถึงใน 
Locke et al. , 1990 และ 2013)  

Task-Goal Attributes 
(ลักษณะของเป้าหมาย) 

 

 

Individual Difference 
(ความแตกต่างของบุคคล) 

 - ความต้องการที่จะประสบ
ความส าเร็จ 

- ความสามารถ 

 

- มีความเฉพาะเจาะจง
ของเป้าหมาย 

- เป้าหมายมีความยาก 
- มีส่วนร่วมในการ

ตั้งเป้าหมาย 
- มีการให้ข้อมลู

ย้อนกลับ 

 

Situation Factors 
(ปัจจัยทางสภาพแวดล้อม) 

 

 

- ระบบการให้รางวัล 
- ธรรมชาติของงาน 

ค
ว
า
ม
ส
า
ม
า
ร
ถ 

 

Employee 
Performance 

(ผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน) 

 

 

http://koha.library.tu.ac.th/cgi-bin/koha/opac-search.pl?q=pb:%E0%B8%84%E0%B8%93%E0%B8%B0%E0%B8%9E%E0%B8%B2%E0%B8%93%E0%B8%B4%E0%B8%8A%E0%B8%A2%E0%B8%A8%E0%B8%B2%E0%B8%AA%E0%B8%95%E0%B8%A3%E0%B9%8C%E0%B9%81%E0%B8%A5%E0%B8%B0%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9A%E0%B8%B1%E0%B8%8D%E0%B8%8A%E0%B8%B5%20%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%98%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B8%A8%E0%B8%B2%E0%B8%AA%E0%B8%95%E0%B8%A3%E0%B9%8C,
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1. กระบวนการที่หนึ่ง คือ ความพยายาม (Effort) Kahneman (1973) 
ได้สังเกตว่าความพยายามและความตื่นตัวแปรผันตามความต้องการที่บุคคลมี หากบุคคลมีความ
ปรารถนาสูงบุคคลจะใช้ความสามารถทั้งหมดที่บุคคลมี และบุคคลจะย้ายความสนใจไปยังงานที่มี
ความปรารถนาสูงและจะลดระดับความสนใจในงานที่มีความปรารถนาต่ าลง  

เมื่อมีการคาดหวังเกิดขึ้น บุคคลก็จะทุ่มเทความพยายามมากยิ่งขึ้นใน
เป้าหมายที่ยากมากกว่าเป้าหมายที่ง่าย บุคคลจะรวบรวมความพยายาม และน าไปใช้ตามสัดส่วนของ
ความยากของเป้าหมาย (Locke, 1986) คนส่วนใหญ่เชื่อว่าถ้าทุ่มเทความพยายามมากจะประสบ
ความส าเร็จมากกว่า (Yates & Kulick, 1977) มีหลักฐานจากงานวิจัยจ านวนมากที่สนับสนุนว่า
เป้าหมายเป็นตัวก าหนดความพยายาม โดยได้มีการศึกษาเรื่องความพยายามอยู่หลายกลุ่มการศึกษา  

กลุ่ มการศึกษาที่ หนึ่ ง  ได้ศึ กษางานที่ ต้ องอาศัยความคงที่ ของ
ความสามารถซึ่งส่งผลโดยตรงต่อความพยายามทางด้านร่างกาย (Directly reflect physical effort) 
เช่น การงอแขน การกระโดด การยกน้ าหนัก โดยผลการศึกษาแสดงให้เห็นว่าเป้าหมายงานยิ่งยากยิ่ง
ต้องอาศัยความพยายามมาก   

กลุ่มการศึกษาที่สอง พบว่าอัตราของผลงานมีความสัมพันธ์เป็นเส้นตรง
กับความยากของเป้าหมาย มีการศึกษาความแตกต่างของความพยายามโดยเปรียบเทียบระหว่าง
เป้าหมายที่ยากและมีความเฉพาะเจาะจง กับเป้าหมายที่จะท าให้ดีที่สุด Bryan & Locke (1967) 
พบว่าเป้าหมายที่ยากและเฉพาะเจาะจงท าได้เร็วกว่าเป้าหมายที่จะท าให้ดีที่สุด และยังพบอีกว่า ใน
เป้าหมายที่ยากและเฉพาะเจาะจง บุคคลจะรักษาผลงานในเป้าหมายน้ันไม่ตกต่ าไปกว่าผลงานเดิม  

กลุ่มการศึกษาที่สาม ศึกษาอัตราความพยายามส่วนบุคคลในเป้าหมาย
แตกต่างกัน Bryan & Locke (1967) พบว่าในชิ้นงานแบบเดียวกัน หากก าหนดให้มีเป้าหมายเชิง
คุณภาพสูง เช่น การท างานอย่างรวดเร็ว ภายใต้เวลาอันสั้นที่มีอย่างจ ากัด บุคคลจะให้ความสนใจสูง
กว่าในเป้าหมายเชิงคุณภาพที่ง่าย และมีระยะเวลาในการท านาน 

กลุ่มการศึกษาที่สี่ ศึกษาการพิจารณาความพยายามตามสถานการณ์การ
ท างานที่ระบุ พิจารณาโดยบุคคลที่สาม โดยMeyer, Konar & Schacht (1983) ให้กลุ่มตัวอย่างท า
การอ่านสถานการณ์การท างาน ซึ่งระบุระดับของเป้าหมายไว้ และให้ท าการประเมินระดับความ
พยายามที่กลุ่มตัวอย่างคิดว่า หากเป้าหมายระดับนี้ผู้ที่อยู่ในต าแหน่งงานนั้นควรจะต้องแสดงความ
พยายามระดับใด ผลการศึกษาพบว่าอัตราความพยายามนั้นสัมพันธ์เป็นเส้นตรงกับความยากของ
เป้าหมาย  
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2. กระบวนการที่สอง คือ การคงอยู่ (Persistence) คือช่วงเวลาของ
ความพยายามที่มีการรักษาให้คงอยู่ตลอดเวลา โดยทั่วไปจะวัดในรูปแบบของเวลาที่ใช้ในแต่ละ
กิจกรรม  เช่น จ านวนครั้งของความพยายามในการแก้ไขปัญหา การศึกษาโดยส่วนใหญ่จะศึกษา
ระยะเวลาที่กลุ่มตัวอย่างใช้ หรือจ านวนครั้งที่พยายามท า ช่วงเวลาในการพยายามนี้อาจสับสนกับ
ความพยายาม (Effort) ซึ่งเป็นกระบวนการเป้าหมายแรก บุคคลอาจใช้ระยะเวลากับงานนานพร้อม
กับใช้ความพยายามในการท าสูง (Cannon-Bowers & Levine, 1988) หรือบุคคลอาจใช้ระยะเวลา
กับงานนานพร้อมกับความพยายามระดับปานกลาง หรือระดับต่ าก็ได้ เมื่อบุคคลมีการวางแผนว่าจะ
ใช้ระยะเวลานานในการท างาน เช่น 10 ชั่วโมงต่อวัน บุคคลจะวางแผนเพื่อไม่ให้ตนเองล้าจนเกินไป 
(Ryan, 1974)   

งานวิจัยหลายฉบับศึกษาการเรียนรู้โดยวัดระยะเวลาที่ใช้ในการเรียนรู้ 
แล้วพบว่าหากกลุ่มตัวอย่างมีเป้าหมายที่ชัดเจนจะใช้เวลาในการศึกษาต ารามาก รวมถึงไปศึกษาต ารา
ที่เกี่ยวข้องกับเป้าหมายมากเช่นกัน ซึ่งระยะเวลาในการเรียนรู้แตกต่างจากกลุ่มตัวอย่างที่ไม่มี
เป้าหมายชัดเจน บางงานวิจัยท าการศึกษาเป้าหมายที่ท้าทายและพบว่าเป้าหมายที่ท้าทายจะท าให้
บุคคลท างานโดยใช้เวลานานกว่าเป้าหมายประเภทอื่นๆ และในเป้าหมายที่ง่ายกว่าบุคคลจะหยุดท า
ได้เร็วกว่าเป้าหมายที่ท้าทาย (Bavelas & Lee, 1977)  ขณะที่ Locke & Byan (1969) พบว่า งานที่
เพิ่มเข้ามาของบุคคลหากมีเป้าหมายที่ยาก บุคคลจะท าเร็วกว่างานที่มีเป้าหมายง่าย ส าหรับเป้าหมาย
ที่แสดงออกในรูปแบบของผลการปฏิบัติงานจะมีการแสดงออกโดยตรง และสังเกตเห็นได้จาก
ระยะเวลาที่ใช้ในงาน ตัวอย่างเช่น งานวิจัยของ Kiech (1978) พบว่านักเรียนที่มีการตั้งเป้าหมายที่มี
การต้ังเป้าหมายไว้จะใช้เวลาในการฝึกฝนจริงนานกว่าเวลาในการฝึกฝนของกลุ่มที่ไม่ตั้งเป้าหมายไว ้

3. กระบวนการที่สาม คือ ทิศทาง (Direction) เป้าหมายจะส่งผลในด้าน
ทิศทางอยู่ 2 ด้าน ด้านแรกคือ การน า (Orient) เป้าหมายจะน าบุคคลไปยังกิจกรรม หรือสิ่งที่
เกี่ยวข้องกับเป้าหมาย (Goal-relavant activities) บุคคลออกห่างจากกิจกรรมที่ไม่น าไปสู่เป้าหมาย 
(Goal-irrelavant activities) ด้านที่สองคือ การกระตุ้น (Activate) เป้าหมายจะกระตุ้นความรู้และ
ทักษะที่บุคคลมี โดยท าให้บุคคลสามารถเชื่อมโยงความรู้หรือทักษะเหล่านั้นไปไปยังงานได้  

ในการทดลองจ านวนไม่น้อยกล่าวถึงเรื่องความเฉพาะเจาะจงของ
เป้าหมาย ซึ่งส่งผลต่อทิศทางของความสนใจ และทิศทางของความพยายามอย่างชัดเจน Ryan 
(1970) กล่าวว่า สาเหตุที่เกิดการเรียนรู้อย่างตั้งใจส่งผลได้ดีว่าการเรียนรู้โดยบังเอิญมีสาเหตุมาจาก
การเรียนรู้อย่างตั้งใจมุ่งความสนใจอย่างชัดเจนไปยังงาน ซึ่งจะมุ่งให้ท าให้ส าเร็จได้มากกว่าในกรณีที่
ไม่มีความตั้งใจ   จากงานวิจัยของ Kaplan & Rothkopf (1974) ได้ท าการศึกษาการเรียนเรื่องการ
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เขียนความเรียงความของนักเรียนพบว่า นักเรียนเรียนรู้จากแหล่งที่ได้รับการบอกให้เรียนรู้ได้ดีกว่า
แหล่งที่นักเรียนบังเอิญพบ ในขณะที่มีการศึกษาของ Raynolds, Standiford และ Anderson ในปี 
1979 ได้ท าการทดลองการเรียนของนักเรียนโดยให้ชุดค าถามแก่นักเรียนกลุ่มหนึ่ง ซึ่งพบว่ากลุ่ม
ดังกล่าวเรียนแหล่งความรู้ที่เกี่ยวข้องกับชุดค าถามได้ดีกว่ากลุ่มที่ไม่ได้ให้ชุดค าถาม ชุดค าถามจึง
เปรียบได้กับเป้าหมาย หรือค าใบ้ที่ให้นักเรียนสนใจว่าสิ่งใดในแหล่งข้อมูลนั้นส าคัญ  

4. กระบวนการที่สี่ คือ ความรู้ หรือ กลยุทธ์ของงาน (Knowledge or 
Task Strategy) ซึ่งเกี่ยวข้องกับกระบวนการการรับรู้ทางธรรมชาติมากกว่ากระบวนการทั้ง 3 ที่กล่าว
มาข้างต้น เมื่องานมีความซับซ้อนส าหรับบุคคลเป้าหมายจะส่งผลให้บุคคลสามารถเชื่อมโยงความรู้ที่มี
อยู่ที่จ าเป็นต่อการบรรลุเป้าหมาย ทางเลือก (Choice) ในกระบวนการเป้าหมายทางตรงจะส่งผลท า
ให้บุคคลแสดงความพยายาม (Effort) และรักษา (Persist) ความพยายามไว้จนกว่าเป้าหมายจะบรรลุ  

จากลักษณะของเป้าหมาย และกลไกของเป้าหมายที่ Locke (1990) ได้
น าเสนอไว้ สามารถน ามาอธิบายได้ตามแผนภาพที่ 2.6 โดย  Landy (1985) ได้สรุปให้เห็นได้ว่าเงิน
รางวัลและการมีส่วนร่วมในการตั้งเป้าหมายอาจส่งผลให้เพิ่มโอกาสที่เป้าหมายจะได้รับการยอมรับ 
โดยที่การยอมรับเป้าหมาย (Goal Acceptance) และการผูกพันต่อเป้าหมาย(Goal Commitment) 
ส่งผลต่อการเปลี่ยนแปลงในกลไกการท างานของเป้าหมายทั้งทิศทาง ความกระตือรือร้นที่จะพยายาม 
ระยะเวลาการคงอยู่ของความพยายาม และการคิดเชิงกลยุทธ์ ซึ่งการเปลี่ยนแปลงของกลไกเหล่านี้จะ
มีผลต่อผลการปฏิบัติงาน เมื่อบุคคลได้รับข้อมูลป้อนกลับเกี่ยวกับระดับผลงานในปัจจุบัน บุคคลจะ
สามารถปรับกลไกการท างานของเป้าหมายทั้งทิศทาง ความพยายาม ระยะเวลาของความพยายาม 
และกลยุทธ์เพื่อให้บรรลุถึงเป้าหมายได ้
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ภาพที่ 2.6  แผนภาพของทฤษฎีการตั้งเป้าหมาย Note. From Psychology of Work Behavior 
(3rd ed.), by Landy F. J., 1985, United States of America:  Dorsey. 

 

2.3.3.4 กระบวนการตั้งเป้าหมาย  

GreenBerg & Baron (2003) ได้อธิบายกระบวนการของการ
ตั้งเป้าหมายไว้ว่า เมื่อบุคคลมีการตั้งเป้าหมายการท างานในระดับที่สูงขึ้น บุ คคลจะเริ่มท าการ
ประเมินความต้องการและโอกาสที่จะสามารถบรรลุเป้าหมายก่อนเป็นขั้นตอนแรก ผลจากการ
ประเมินเหล่านั้นจะส่งผลต่อความผูกพันในเป้าหมายให้บุคคลยอมรับว่าเป้าหมายเป็นเป็นหมายของ
ตนเอง ในขั้นตอนที่สองบุคคลจะประเมินว่าหากสามารถบรรลุเป้าหมายได้จะเป็นการเพิ่มระดับการ
รับรู้ความสามารถของตนเอง เมื่อบุคคลมีการยึดมั่นต่อเป้าหมายประกอบกับมีระดับการรับรู้
ความสามารถของตนเองสูง บุคคลจะเกิดแรงจูงใจที่จะปฏิบัติงานให้บรรลุผลส าเร็จได้ โดยอธิบายได้
ตามภาพที่ 2.7  

เงิน 

ความผูกพันกับเป้าหมาย 

ยอมรับเปา้หมาย 

การมีส่วนร่วม 

ทิศทาง 

ความพยายาม 

การคงอยู่ 

กลยุทธ์ 

ความเฉพาะ 
ของเป้าหมาย 

ความสามารถ 

ผลการปฏิบัติงาน ข้อมูลป้อนกลับ 
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ภาพที่ 2.7 สรุปกระบวนการการตั้งเป้าหมาย Note. From Behavior in organizations : 
understanding and managing the human side of work, by GreenBerg & Baron, 2003, 
N.J. : Prentice Hall 
 

2.3.4 การยึดมั่นต่อเป้าหมาย (Goal Commitment) 

การยึดมั่นต่อเป้าหมายมีส่วนส าคัญอย่างยิ่งในกระบวนการตั้งเป้าหมาย 
เนื่องมาจากทั้งองค์การและบุคคลต่างพากันหาวิธีการในการบรรลุเป้าหมาย ซึ่งในมิติของบุคคลมี
เป้าหมายในการพัฒนาตนเองและสายอาชีพ ในขณะที่มิติขององค์การต้องการให้บุคลากรมุ่งสู่
ความส าเร็จในทิศทางเดียวกันกับองค์การ Locke (1968) กล่าวไว้ว่าบุคคลที่ยุติความพยายามเมื่อ
เผชิญกับงานหนัก เป็นผู้ที่พิจารณาว่าเป้าหมายนั่นไม่มีโอกาสที่จะบรรลุได้ส าเร็จ และไม่พยายามที่จะ
บรรลุเป้าหมายอีกต่อไป ซึ่งนั่นหมายถึงผู้ที่ไม่ยึดมั่นต่อเป้าหมาย (Hollenbeck et al., 1987) 

ในการศึกษาเรื่องทฤษฎีการตั้งเป้าหมายอาจเกิดความสับสนระหว่างการยึดมั่น
ต่อเป้าหมาย (Goal Commitment) และการยอมรับเป้าหมาย (Goal Acceptance) ซึ่งLocke et 
al.  (1981) ได้ท าการสรุปไว้ว่า การยึดมั่นต่อเป้าหมาย (Goal Commitment) คือความผูกพัน หรือ
ความมุ่งมั่นที่บุคคลเพื่อบรรลุถึงเป้าหมาย ไม่ว่าเป้าหมายจะมาจากแหล่งใดก็ตาม ซึ่งอาจจะเป็น
เป้าหมายที่ตั้งด้วยตนเอง (Self-set Goal) เป้าหมายที่มีส่วนร่วมในการตั้ง (Participatively set 

ความต้องการที่จะบรรลุ
เป้าหมาย 

การรับรู้โอกาสในการบรรลุเปา้หมาย 

ความผูกพันต่อเป้าหมาย 

(การยอมรับว่าเป้าหมายเป็นของ
ตน) 

การรับรู้ความสามารถของตนเอง 

ผลการปฏิบัติงาน
ในระดับที่

เป้าหมายก าหนด 

การมีเป้าหมายที่
สูงขึ้น 

ความต้องการที่จะรู้สึกว่า 

ตนเองมีความสามารถ 
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Goal) หรือเป้าหมายที่ได้รับมอบหมายมา (Assigned Goal)  ในขณะที่การยอมรับเป้าหมาย (Goal 
Acceptance) เป็นประเภทย่อยของการยึดมั่นต่อเป้าหมาย (Goal Commitment) และหมายถึง
เฉพาะเป้าหมายที่ได้รับมอบหมายมาเท่านั้น และการยอมรับเป้าหมาย (Goal Acceptance) ในงาน
ที่ได้รับมอบหมายเป็นเพียงตัวบอกระดับของการยึดมั่นต่อเป้าหมาย เช่น “ตกลง ฉันยอมรับ
เป้าหมาย” ในการอธิบายล าดับของความผูกพันต่อเป้าหมาย สามารถอธิบายได้จากการที่บุคคลมี
ความกระตือรือร้นเพื่อไปถึงเป้าหมาย  

การยึดมั่นต่อเป้าหมายมีอิทธิพลอย่างมากต่อผลการปฏิบัติงาน บุคคลที่มีการยึดมั่นต่อ
เป้าหมายอย่างสูงจะมีการท าตามเป้าหมายที่ยากอยู่สูงกว่าคนที่ไม่มีความยึดมั่นต่อเป้าหมาย 
เนื่องมาจากบุคคลที่ยึดมั่นต่อเป้าหมายนั้นจะแสดงความพยายามมากกว่า และมีความต่อเนื่องในการ
ท าเป้าหมายให้บรรลุมากกว่าบุคคลที่ยึดมั้นเป้าหมายต่ า (Seijts & Latham, 2000)   นอกจากนี้ 
Locke, Latham & Erez (1988) ยังได้กล่าวไว้ว่า การตั้งเป้าหมายของบุคคลนั้นจะไร้ประโยชน์ หาก
บุคคลไร้ซึ่งการยึดมั่นต่อเป้าหมาย  
 

2.3.5 การวัดการยึดมั่นต่อเป้าหมาย 

ในการวัดการยึดมั่นต่อเป้าหมายสามารถวัดได้ทั้งทางตรง ทางอ้อม หรืออ้างอิง
จากผลการปฏิบัติงาน การใช้ค าถามโดยตรงเป็นการอนุมานว่ากลุ่มตัวอย่างสามารถส ารวจตนเองถึง
ระดับของความยึดมั่นได้ โดยให้บุคคลท าการส ารวจระดับความยึดมั่นจากการเลือกสเกลที่บ่งชี้ถึง
ระดับความยึดมั่น ตัวอย่างค าถาม คุณยึดมั่นกับเป้าหมายที่ได้รับอยู่ในระดับใด  หรือคุณยอมรับ
เป้าหมายที่คุยได้รับมอบหมายมาอยู่ในระดับใด (Earley, 1985,  Earley & Kanfer, 1985, Latham 
& Steele, 1983)  จากการศึกษาของ Leifer & McGannon (1986) ได้ใช้ค าถามทางตรงใน
การศึกษากลุ่มตัวอย่างเช่น คุณมีความกระตือรือร้นเท่าใดในการพยายามไปถึงเป้าหมาย และจาก
การศึกษางานดังกล่าวพบว่าการยึดมั่นต่อเป้าหมายมีความสัมพันธ์ต่อผลการปฏิบัติงาน  ทางที่สองใน
การวัดความยึดมั่นในเป้าหมาย คือการวัดทางอ้อม โดยวัดความแตกต่างระหว่างระดับเป้าหมายที่
ได้รับมอบหมาย และเป้าหมายส่วนบุคคลที่กลุ่มตัวอย่างพยายามจะไปให้ถึง (Hannan, 1975)  จาก
การศึกษาของ Earley (1985, 1985) พบว่าทั้งการวัดแบบตรงและแบบอ้อมมีความสัมพันธ์กันอย่าง
สูง (.76 และ .90 ตามล าดับ) การวัดการยึดมั่นต่อเป้าหมายทางที่สาม คือการอ้างอิงจากผลการ
ปฏิบัติงาน Salancik (1977) ได้อ้างว่าพฤติกรรมหรือการกระท าเป็นองค์ประกอบที่จ าเป็นต่อความ
ยึดมั่น เป็นสิ่งพิสูจน์ความยึดมั่นได้มากที่สุด และอนุมานได้ว่าเป็นตัววัดที่เที่ยงตรงที่สุด ดังนั้นเมื่อ
บุคคลมีความยึดมั่นต่อเป้าหมายจะแสดงความพยายามในการบรรลุเป้าหมายมากกว่าเป้าหมายที่
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ตนเองไม่ยึดมั่น มีการศึกษาของ Hollenbeck et al. (2001) ที่ท าการศึกษา Meta-analysis การ
ประเมินความยึดมั่นต่อเป้าหมาย โดยมีแบบสอบถามในการวัดการยึดมั่นต่อเป้าหมาย มีทั้งสิ้น 9 ข้อ 
และมีค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถามอยู่ที่ .79 

ผู้วิจัยจึงสรุปได้ว่า ในกระบวนการตั้งเป้าหมายแม้ว่าบุคคลจะมีการตั้งเป้าหมาย
ไว้ก็ตาม แต่หากบุคคลไม่มีความยึดมั่นต่อเป้าหมายย่อมส่งผลให้ไม่เกิดความพยายามที่จะมุ่งสู่
ความส าเร็จที่บุคคลตั้งไว้ ผู้วิจัยจึงเห็นว่าการยึดมั่นต่อเป้าหมายมีความส าคัญมากในกระบวนการการ
ตั้งเป้าหมาย  
 
2.4 ผลการปฏิบัติงาน (Job Performance) 

2.4.1 ความหมายของผลการปฏิบัติงาน และการประเมินผลงาน 

Beach (1970) ได้ให้ความหมายว่า ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ผลการท างาน
ของบุคคลที่แสดงให้เห็นถึงความมีศักยภาพ ความรู ้ความสามารถของเขาจากการท างาน 

Bovee (1993) ได้ให้ความหมายว่า ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ระดับความ
พยายามของบุคคลเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค ์ก่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อองค์การ 

Campbell (1991) ได้ให้ค านิยามของผลการปฏิบัติงาน (Performance) ว่าคือ
คุณค่าที่เกิดจากพฤติกรรมที่เฉพาะเจาะจงโดยองค์การเป็นผู้น าให้บรรลุสู่เป้าหมายที่ส าคัญของ
องค์การ ดังนั้น ผลการปฏิบัติงานจึงหมายถึงพฤติกรรมในบริบทของการท างาน ต าแหน่ง บทบาท ที่
เต็มไปด้วยคุณค่าที่พฤติกรรมจะน าไปสู่คุณค่านั้น (Millward, 2005)  

เมื่อมีการสร้างกรอบความคิดเรื่องผลการปฏิบัติงานจ าเป็นต้องแยกแยะความ
ต้องระหว่างองค์ประกอบด้านการกระท า หรือพฤติกรรม (Action) องค์ประกอบด้านผลลัพธ์ของ
พฤติกรรม (Outcome) องค์ประกอบด้านการกระท า หรือพฤติกรรม (Action) คือสิ่งที่บุคคลกระท า
ในสถานการณ์การท างาน เช่น การประกอบส่วนของเครื่องจักรรถยนต์ การขายคอมพิวเตอร์ การ
สอนทักษะการอ่านให้เด็กนักเรียนชั้นประถม ไม่ใช่ทุกพฤติกรรมจะจัดอยู่ภายใต้มโนทัศน์ของผลการ
ปฏิบัติงาน แต่จะจัดเฉพาะพฤติกรรมที่สอดคล้อง เกี่ยวพันกับเป้าหมายขององค์การ ผลการ
ปฏิบัติงานจึงหมายถึง สิ่งที่องค์การจ้างให้บุคคลท า และท าให้ดี (Campbell et al., 1993, p. 40)  
ผลการปฏิบัติงานไม่ได้ถูกก าหนดโดยพฤติกรรม แต่ถูกก าหนดโดยกระบวนการพิจารณา และการ
ประเมินผล (Sonnentag &  Frese, 2001) 
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ผลการปฏิบัติงานคือพฤติกรรมที่บุคคลแสดงเพื่อกระท าบางสิ่งในงาน แสดงการ
กระท าในสภาพแวดล้อมการท างาน บางคนแสดงพฤติกรรมได้ดีกว่าอีกบุคคลหนึ่ง บางบุคคลแสดง
พฤติกรรมได้ดีในบทบาทหนึ่ง แต่ได้ไม่ดีในอีกบทบาทหนึ่ง (Currie, 2006)  

วาสนา จันทร์สว่าง (2549) กล่าวว่าการประเมินผลงานในส่วนของการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์มีความเชื่อมโยงองค์ประกอบต่างๆเป็นเรื่องเดียวกัน โดยเชื่อมโยงเป้าหมายในระดับ
บุคคล หน่วยงาน ให้มีความสอดคล้องกับแผนธุรกิจขององค์การ การประเมินผลงานมีประโยชน์แทบ
ทุกกระบวนการในการบริหารบุคคล เช่น กระบวนการสรรหาและคัดเลือก  การปรับต าแหน่งและ
เงินเดือน การวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (อ้างถึงใน อติพร สมรรถจิตต,์ 2556) 

ผุสดี รุมาคม (2551, น. 4) ได้ให้ความหมายการประเมินผลการปฏิบัติงาน คือ 
กระบวนการที่ด าเนินไปอย่างต่อเนื่องในการประเมินและการบริหารพฤติกรรม (Behavior) และผลที่
ได้ (Outcome) จากการปฏิบัติงานของพนักงาน  

อลงกรณ์ มีสุทธาและ สมิต สัชฌุกร (2551) การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
หมายถึง การประเมินค่าของบุคคลผู้ปฏิบัติงานในด้านต่างๆ ทั้งผลงาน และคุณลักษณะอื่นๆ ที่มี
คุณค่าต่อการปฏิบัติงานภายในระยะเวลาที่ก าหนดไว้อย่างแน่นอน ภายใต้การสังเกต จดบันทึกและ
ประเมินโดยหัวหน้างาน โดยอยู่บนพื้นฐานของความเป็นระบบ และมีมาตรฐานแบบเดียวกัน  

จากความหมายของผลการปฏิบัติงานข้างต้นสามารถสรุปได้ว่า ผลการปฏิบัติงาน
คือผลลัพธ์ของพฤติกรรมที่บุคคลกระท าในงาน โดยผลลัพธ์มีความสอดคล้องกับเป้าหมายของ
องค์การ และการประเมินผลการปฏิบัติงาน คือการประเมินความส าเร็จของงานที่มีเป้าหมาย
สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การ เพื่อประโยชน์ในการบริหาร และพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

ในงานวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ใช้ความหมายของ อลงกรณ์ มีสุทธาและ สมิต สัชฌุกร 
(2551) ในการศึกษาวิจัย โดยมีความหมายของว่า การประเมินค่าของบุคคลผู้ปฏิบัติงานในด้านต่างๆ 
ทั้งผลงาน และคุณลักษณะอื่นๆ ที่มีคุณค่าต่อการปฏิบัติงานภายในระยะเวลาที่ก าหนดไว้อย่าง
แน่นอน ภายใต้การสังเกต จดบันทึกและประเมินโดยหัวหน้างาน โดยอยู่บนพื้นฐานของความเป็น
ระบบ และมีมาตรฐานแบบเดียวกัน  

2.4.2 วัตถุประสงค์ของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

อลงกรณ์ มีสุทธาและ สมิต สัชฌุกร (2551) ได้อธิบายวัตถุประสงค์ของการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานว่าเพื่อเป็นแนวทางที่คอยควบคุมให้การด าเนินการเป็นไปอย่างถูกต้องใน
ทิศทางเดียวกัน ซึ่งมีวัตถุประสงค์ในการประเมิน ดังนี้  
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1. เพื่อเป็นเครื่องมือในการพิจารณาความดีความชอบ ส าหรับการขึ้นเงินเดือน
ประจ าปีแก่พนักงานให้เป็นไปอย่างเสมอภาคและเป็นธรรม  

2. เพื่อเป็นเครื่องมือในการพิจารณาการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง ลดขั้นลด
ต าแหน่ง โยกย้าย และปลดออกอย่างมีเหตุผล และมีความยุติธรรมแก่ทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้อง  

3. เพื่อการพัฒนาบุคคล ผลการประเมินจะเป็นประโยชน์ในการวิเคราะห์ข้อดี 
ข้อบกพร่องของผู้ปฏิบัติงาน เพื่อว่าทั้งฝ่ายผู้ก าหนดนโยบาย หรือฝ่ายผู้บังคับบัญชา และผู้ปฏิบัติงาน
จะได้พยายามปรับปรุงเพิ่ม เสริมทักษะ และคุณลักษณะที่จ าเป็นต่องาน  

4. เพื่อสริมสร้างสัมพันธภาพอันดีระหว่างผู้บังคับบัญชา และพนักงานใน
กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน ขั้นตอนที่ผู้บังคับบัญชา และพนักงานใช้ความพยายามร่วมกัน
ในการก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน รวมถึงขั้นตอนการแจ้ง การหารือผลการปฏิบัติงานอย่าง
เหมาะสม จะช่วยก่อใหเ้กิดความเข้าใจอันดีซึ่งกันและกันระหว่างพนักงาน และผู้บังคับบัญชา  

5. เพื่อปรับปรุงโครงการต่างๆ เกี่ยวกับการบริหารงานด้านบุคคล การ
ประเมินผลการปฏิบัติงานจะช่วยในการพิจารณาว่า การคัดเลือกพนักงานเข้าท างานได้เหมาะสม
เพียงใด โดยเปรียบเทียบกับผลการท างาน กับผลการทดสอบและความเห็นของผู้สัมภาษณ์ และยัง
ช่วยให้ทราบว่าควรจัดให้มีการฝึกอบรมพัฒนาพนักงานประเภทใด และเมื่อใดอีกด้วย  

2.4.3 หลักการที่ดีในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

กิรดา พุ่มพงษ์ (2551) ได้สรุปหลักในการประเมินผลงานไว้ ดังนี้  

1. จุดมุ่งหมายที่แท้จริงของการประเมินผลการปฏิบัติงาน คือ มุ่งเน้นพัฒนาคน 
และพัฒนาหน่วยงาน ดังนั้น ผู้บังคับบัญชาจึงควรน าสิ่งที่ประเมินได้มาพิจารณาเพื่อช่วยเหลือและ
ส่งเสริมผู้ใต้บังคับบัญชาในการปฏิบัติงานมากกว่าที่มุ่งหวังเพื่อน ามาพิจารณาปูนบ าเหน็จหรือลงโทษ
เท่านั้น 

2. การประเมินผลการปฏิบัติงานควรเป็นแบบสองทาง ให้ผู้ถูกประเมินได้มีส่วน
ร่วมแสดงความคิดเห็น ตกลงถึงหลักเกณฑ์และวิธีการที่เหมาะสมในการประเมิน แต่ผู้บังคับบัญชามี
สิทธิในการตัดสินใจว่าจะท าการประเมินโดยใช้หลักเกณฑ์และวิธีการอย่างไร  

3. การประเมินผลการปฏิบัติงาน ควรกระท าอย่างเปิดเผย โดยต้องแจ้งให้
ผู้ปฏิบัติงานในหน่วยงานทราบ 
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4. การประเมินผลการปฏิบัติงาน จะต้องกระท าอย่างมีหลักเกณฑ์และวิธีการที่
เป็นที่ยอมรับกันทั่วไปและเป็นไปตามหลัก 
 

2.4.4 ผู้ท าการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ผุสดี รุมาคม (2551) กล่าวว่า บุคคลที่ท าหน้าที่ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ต้องมีความเกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานของพนักงานที่ต้องถูกประเมิน ดังน้ันบุคคลที่ควรเป็นผู้ประเมิน 
ได้แก ่

1. หัวหน้างานหรือผู้บังคับบัญชาโดยตรง  

ผู้บังคับบัญชาโดยตรง เป็นผู้ประเมินที่เหมาะสมในเกือบทุกสถานการณ์ 
เนื่องจากหัวหน้างานหรือผู้บังคับบัญชาโดยตรงรู้เรื่องเกี่ยวกับงาน รวมถึงผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นอย่างดี 
ระบบการประเมินมักถูกออกแบบให้เป็นเสมือนเครื่องมือที่ช่วยให้ผู้บังคับบัญชาใช้ในการบริหาร

ผู้ใต้บังคับบัญชา โดยอาศัยการก าหนดเป้าหมาย การให้ข้อมูล (Feedback) การให้รางวัล และการ
ฝึกอบรม การประเมินโดยผู้บังคับบัญชาจะให้ความเป็นธรรมมากกว่าการประเมินโดยผู้ร่วมงาน หรือ
ให้พนักงานประเมินตนเอง เนื่องจากผู้บังคับบัญชาไม่มีส่วนได้ส่วนเสียในการประเมินผู้ใต้บังคับบัญชา   

 2. ผู้บังคับบัญชาถัดจากหัวหน้างานโดยตรง ผู้บังคับบัญชาที่อยู่เหนือ
ผู้บังคับบัญชาโดยตรงสามารถแสดงบทบาทที่ส าคัญในการประเมิน โดยมีหน้าที่ตรวจสอบ ทบทวน
การประเมินของหัวหน้า เพื่อให้แน่ใจว่าผู้ประเมินได้ปฏิบัติตามระเบียบวิธีปฏิบัติที่เหมาะสมในการ
ประเมินบางส่วน และเป็นประโยชน์ในการด้านการบริหาร เช่น การก าหนดค่าตอบแทน และการ
วางแผนทรัพยากรมนุษย์  

3. การประเมินตนเอง ผู้ถูกประเมินมีข้อมูลที่สมบูรณ์ที่สุดเกี่ยวข้องกับการ
ปฏิบัติงานของตนเอง การให้ประเมินตนเองมีข้อดี คือ ผู้ปฏิบัติงานจะทราบข้อมูลของตนในการ
ปฏิบัติงานมากที่สุด จึงน่าจะมีความเที่ยงตรงมากกว่าการประเมินโดยผู้บัคับบัญชาโดยตรง การ
ประเมินตนเองจะมีปัญหาในการบิดเบือน และอคติ การประเมินด้วยวิธีการนี้ขาดความเที่ยงตรง 
เพราะมีอคติในการประเมินสูงกว่าความเป็นจริงมากกว่าการประเมินโดยผู้บังคับบัญชา และมักจะ
พบว่ามีผลการประเมินแตกต่างจากผลประเมินของ  

4.  ประเมินโดยผู้ร่วมงาน การประเมินโดยผู้ร่วมงานจะมีความเที่ยงตรงเมื่อมี
ผู้ร่วมงานหลายๆคนร่วมท าการประเมิน ซึ่งการประเมินด้วยวิธีนี้สามารถน าไปใช้ในการปริหารได้
หลายๆงาน เช่น การเลื่อนต าแหน่ง การปรับค่าตบแทน แต่อาจจะมีปัญหาเรื่องการยอมรับในความ
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เที่ยงตรงของการประเมิน ทั้งพนักงาน และผู้บังคับบัญชามักมีความรู้สึกว่าผู้ร่วมงานไม่มีสิทธิที่จะท า
การประเมินผู้อื่น ในสภาพแวดล้อมการท างานแบบล าดับช้ันเพื่อนร่วมงานอาจมีการบิดเบือนข้อมูลใน
การประเมินเพื่อให้ตัวเองดูดี  โดยเฉพาะอย่างยิ่งการประเมินเพื่อตัดสินเรื่องเงินเดือน หรือการเลื่อน
ต าแหน่ง ดังนั้นการประเมินด้วยวิธีนี้มีจุดอ่อน คือ อคติในเรื่องความสัมพันธ์ ความสนิทสนมคุ้นเคย 
ซึ่งท าให้ความเที่ยงตรงลดน้อยลง 

5. ประเมินโดยผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นวิธีที่มีความส าคัญ และสามารถท าให้เชื่อถือ
ได้  ผู้ใต้บังคับบัญชาสามารถท าให้การวัดมุมมองชัดเจนมากขึ้น  วิธีการนี้ยังไม่ค่อยเป็นที่นิยม
เนื่องจากผู้บังคับบัญชามักไม่พอใจที่จะให้ผู้ใต้บังคับบัญชาท าการประเมิน เพราะคิดว่าตนเอง
ปฏิบัติงานขึ้นตรงต่อผู้บังคับบัญชาระดับถัดไป ไม่ได้ขึ้นตรงต่อผู้ใต้บังคับบัญชา และผู้ใต้บังคับบัญชา
อาจเลือกประเมินในประเด็นที่ไม่ส าคัญ ไม่ส่งผลต่อความส าเร็จในการบริการงาน แต่อาจจะเลือก
ประเมินในประเด็นที่เก่ียวข้องกับตนเอง เช่น ความใสใ่จ เอาใจใส่ เป็นต้น 

5. การประเมินโดยอ้างอิงจากข้อมูลที่มาจากลูกค้า โดยส่วนมากมักใช้กับ
องค์การที่งานบริการ แต่งานบริการวัดไม่ได้ง่ายดายนัก หรือไม่สามารถวัดโดยเครื่องมือวัดที่ชัด เจน 
แต่การประเมินโดยลูกค้ามีการน าไปใช้ในด้านต่างๆ เช่น การตัดสินใจเรื่องค่าตอบ แนวความคิด
เกี่ยวกับลูกค้าน าไปปรับใช้กับผู้รับสินค้าและบริการที่อยู่ภายในองค์การ เช่นเดียวกับผู้รับที่อยู่
ภายนอกองค์การ ซึ่งลูกค้าสามารถพิจารณาการปฏิบัติงานของผู้ให้บริการเพื่อวัตถุประสงค์ในการ
พัฒนา และการแก้ปัญหา    

6. การประเมินโดยผู้สังเกตุการณ์อิสระ น ามาประเมินประเมินการปฏิบัติงาน
ภายใต้สภาพแวดล้อมหนึ่ง เช่น องค์การที่เกี่ยวข้องกับการให้บริการมักมีผู้สังเกตการณ์เพื่อประเมิน
คุณภาพการให้บริการ โดยผู้สังเกตการณ์จะมีข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน มีโอกาสในการ
สังเกตการปฏิบัติงานภายใต้สภาพแวดล้อม โดยท าการประเมินจากสิ่งที่สังเกตเห็น  

7. การประเมิน 360 องศา เป็นการประเมินงานแบบผสม ที่มุ่งเน้นให้ทราบถึง
ความรู้ ทักษะ ความสามารถ และพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงานจากข้อมูลหลายๆแหล่ง
เพื่อมีความเที่ยงตรงในการประเมินผล มีความถูกต้อง แม่นย า และเชื่อถือได้มากกว่าการประเมินโดย
ผู้บังคับบัญชาโดยตรงเป็นอย่างเดียว การประเมิน 360 องศา เป็นการประเมินงานแบบผสมผสานกับ
หลายวิธีทั้งการประเมินการปฏิบัติงานที่ใช้คุณลักษณะของผู้ปฏิบัติงาน และการประเมินโดยมุ่งเน้น
พฤติกรรมการปฏิบัติงานได้แก่ วิธีการประเมินโดยใช้ผู้ประเมินหลายคน Multiple Rating) การ
ประเมินโดยใช้ผู้ร่วมงาน (Peer Rating) การประเมินตนเอง (Self-Rating) รวมถึงให้ผู้ที่เกี่ยวข้องกับ
การปฏิบัติงานเป็นผู้ประเมิน ได้แก่ ลูกค้าภายใน ลูกค้าภายนอก เป็นต้น 
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2.4.5 แนวทางในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

อลงกรณ์ มีสุทธาและ สมิต สัชฌุกร (2551) ได้กล่าวถึงแนวทางในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานไว้ ดังนี้  

1. การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นกระบวนการประเมินค่าของผลการ
ปฏิบัติงาน มิใช่ประเมินค่าบุคคล (Weigh the work – not worker) ผู้ประเมินจะค านึงถึงค่าของผล
การปฏิบัติงานเท่านั้นมิได้มุ่งเน้นประเมินค่าตัวบุคคล หรือพนักงาน อย่างไรก็ตามในทางปฏิบัติ
หลักการนีม้ักเกิดความสับสนอยู่เสมอ เพราะวิธีการวัดเพื่อการประเมินหลายวิธีมักใช้การประเมินโดย
อ้อม โดยวัดพฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงาน เช่น วัดความร่วมมือ ความคิดริเริ่ม ซึ่งในความเป็นจริงเป็น
การวัดที่พฤติกรรมของพนักงานมิใช่ตัวของพนักงาน  

2. การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นส่วนหนึ่งของหน้าที่ความรับผิดชอบของ
ผู้บังคับบัญชาทุกคน เนื่องจากกระบวนการจัดการ ผู้บริหาร หรือผู้บังคับบัญชามิได้มีหน้าที่เพียงแต่
การวางแผน การจัดการองค์การ การจัดคนเข้าท างาน การสั่งงาน และการประสานงานเท่านั้น แต่ยัง
มีหน้าที่ความรับผิดชอบในการจัดการควบคุมงานในหน่วยงานของตนให้ส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมาย
อย่างมีประสิทธิภาพ  ผู้บังคับบัญชาจึงต้องคอยติดตามความก้าวหน้าของงานอยู่ตลอดเวลา รวมทั้ง
ควบคุม ดูแลงานที่ตนมอบหมายสั่งการผู้ใต้บังคับบัญชาไป ด าเนินไปจนบรรลุผลส าเร็จ การจะ
ควบคุมและติดตามงานได้อย่างมีประสิทธิผลนี้ ผู้บังคับบัญชาต้องหามาตรการในการควบคุมและ
ติดตามงาน ซึ่งมาตรการอันหนึ่ง คือ การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานนั่นเอง จึงนับได้ว่า
การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นส่วนหนึ่งในความรับผิดชอบของผู้บังคับบัญชาทุกคน  

3. การประเมินผลการปฏิบัติงานจะต้องมีความแม่นย าในการประเมินผล 
หมายถึง ความเชื่อมั่น (Reliability) ในผลการประเมิน และความเที่ยงตรง (Validity) ของผลการ
ประเมิน  

3.1 ความเชื่อมั่น หมายถึง ความคงเส้นคงวาของผลการประเมิน ในการ
ประเมินหลายๆครั้ง ซึ่งเกิดจาก  

ก.) เมื่อผู้ประเมินประเมินบุคคลหลายๆครั้ง และผลที่ออกมาเหมือนกันเช่นนี้มี
ความคงเส้นคงวา (Consistency) และผู้ประเมินอาจจะกลับมาประเมินอีกหลักงานนั้น 2-4 สัปดาห์ 
โดยประเมินภายใต้ของเขตของสิ่งที่ปรากฎอยู่เดิม คืองานไม่เปลี่ยนไป และน าไปเทียบกับผลการ
ประเมินเดิม ถ้าผลการประเมินเหมือนกันอีกแสดงว่ามีความคงเส้นคงวา  
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ข.) เมื่อใช้ผู้ประเมินหลายๆคนคอยสังเกตุผู้ปฏิบัติงานคนเดียวกันในการท างาน 
และน าผลมาเปรียบเทียบกัน ถ้าสิดคล้องกันแสดงว่ามีความคนเส้นคงวา  

3.2 ความเที่ยงตรง หมายถึง ความตรงต่อวัตถุประสงค์ของการประเมิน 
กล่าวคือการประเมินต้องการให้ผลการประเมินเป็นเครื่องแสดงคุณค่าของคนท างานที่มีต่อหน่วยงาน
ได้จริง ผลการประเมินปรากฎอยู่ในเกณฑ์ดี หมายความว่าบุคคลท างานดีจริงๆ เมื่อมีความเที่ยงตรง
ในเบื้องต้นนี้แล้ว การน าผลประเมินไปใช้ในเรื่องต่างๆเช่น การเลื่อนต าแหน่ง การเพิ่มเงินเดือน การ
ฝึกอบรม ก็จะได้ผลตรงตามที่ต้องการ ไม่ผิดพลาดคลาดเคลื่อน  

4. การประเมินผลการปฏิบัติงานจะต้องมีเครื่องมือหลักในการช่วยประเมินที่
ส าคัญ ได้แก่ ใบก าหนดหน้าที่งาน (Job Description) มาตรฐานการปฏิบัติงาน (Performance 
Standard) แบบประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appriasal form) และระเบียบการ
ปฏิบัติงานบุคคลที่ว่าด้วยการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance procedure on 
performance appriasal)  

5. การประเมินผลการปฏิบัติงานจะต้องมีการแจ้งผลการประเมิน และหารือผล
การปฏิบัติงานภายหลังจากเสร็จสิ้นการประเมินแล้ว เพื่อให้พนักงานทราบถึงข้อดี ข้อบกพร่องในการ
ปฏิบัติงานของตนในสายตาของผู้ใต้บังคับบัญชา จะได้ปรับปรุงแก้ไขดีขึ้น และเพื่อเปิดโอกาสให้
พนักงานได้แสดงความรู้สึก ซักถามข้อข้องใจ ขอค าแนะน า หรือแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับ
ผู้บังคับบัญชาของตน การแจ้งและหารือผลการปฏิบัติงานจะประสบความส าเร็จได้ขึ้นอยู่กับเงื่อนไข
ส าคัญว่าผู้ประเมินจะต้องเป็นผู้แจ้งผลและสามารถท าให้พนักงานผู้รับการประเมินรับรู้และยอมรับผล
การประเมินซึ่งนับเป็นภารกิจที่ยากที่สุดในกระบวนการ หรือขั้นตอนในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ดังนั้น ผู้แจ้งจึงต้องมีเทคนิค หรือวิธีการที่เหมาะสม คือจะต้องมีความรู้ ความเข้าใจ และมีทักษะใน
การปฏิบัติ การแจ้งและหารือผลการปฏิบัติงานที่ประสบความส าเร็จนอกจากจะช่วยส่งเสริมขวัญ
ก าลังใจในการท างานของพนักงานแล้ว ยังช่วยส่งเสริมสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่างผู้บังคับบัญชา 
และผู้ใต้บังคับบัญชาด้วย  

6. การประเมินผลการปฏิบัติงานจะต้องมีการด าเนินการเป็นกระบวนการอย่าง
ต่อเนื่อง ประกอบด้วยขั้นตอนต่างๆดังนี้  

6.1 ก าหนดความมุ่งหมาย หรือวัตถุประสงค์ในการประเมินว่าจะให้มีการ
ประเมินเพื่อน าผลการประเมินไปใช้ในด้านใด  

6.2 เลือกวิธีการประเมินให้เหมาะสม สอดคล้องกับลักษณะงาน และความมุ่ง
หมายที่ตั้งไว้  
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6.3 ก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน ซึ่งก าหนดว่างานที่ผู้ด ารงต าแหน่งหนึ่งๆ
จะต้องปฏิบัติงานในช่วงเวลาหนึ่ง ควรจะมีปริมาณ และคุณภาพอย่างไร  

6.4 ท าความเข้าใจกับทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้องกับการประเมินให้รู้ทั่วกัน เพื่อความ
เข้าใจ ยอมรับ และร่วมมือ 

6.5 ก าหนดช่วงเวลาประเมินให้เหมาะสมกับลักษณะงาน ซึ่งตามปกติจะ
ก าหนดให้ปีละ หนึ่งครั้ง หรือ หกเดือนต่อครั้ง  

6.6 ก าหนดหน่วยงาน และผู้รับผิดชอบด าเนินการประสานงาน โดยปกติองค์การ
จะมอบให้หน่วยงานด้านบริหารบุคคลเป็นผู้รับผิดชอบ 

6.7 ด าเนินการควบคุมระบบการประเมินให้เป็นไปตามขั้นตอนต่างๆที่ก าหนดไว้  

6.8 วิเคราะห์และน าผลการประเมินไปใช้ คือหลักงานผู้ประเมินท าการประเมิน
แล้วหน่วยงานี่รับผิดชอบจะรวบรวมผลการประเมินจากหน่วยงานต่างๆ มาวิเคราะห์เพื่อประมวล
เสนอผู้บริหารในระดับต่างๆ รวมทั้งผู้บังคับบัญชาของแต่ละหน่วยงาน นอกจากนี้ยังมีการแจ้งและ
หารือผลการปฏิบัติงาน เป็นการสื่อสารกลับ (Feedback) ให้ผู้รับการประเมินทราบด้วย เพื่อปรับปรุง
แก้ไขการปฎิบัติงานให้ดียิ่งขึ้นต่อไป  

6.9 การติดตามผล เป็นขั้นตอนที่พิจารณาว่าผลการประเมินดังกล่าวสามารถ
น าไปใช้ประโยชน์ตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้หรือไม่ รวมถึงติดตามการด าเนินการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน ของหน่วยงานต่างๆว่าเป็นไปอย่างถูกต้องเหมาะสมเพียงใด ทั้งนี้เพื่อน าข้อมูลต่างๆที่ได้รับ
กลับไปเป็นข้อมูลย้อนกลับส าหรับระบบการประเมินผลต่อไป  

2.4.6 ขอบเขตการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ผุสดี รุมาคม (2551) กล่าวว่าปัจจัยที่ผู้บังคับบัญชาท าการประเมินควรจะเป็น
ปัจจัยที่เกี่ยวข้อง และสามารถประเมินได้ การประเมินที่ถูกต้องที่สุดจะเกิดขึ้นเมื่อผู้บังคับบัญชา
มุ่งเน้นที่พฤติกรรมของพนักงานในขณะปฏิบัติงานที่สามารถสังเกตุเห็นได้ และผลที่พนักงานท าได้
ส าเร็จ  ในการประเมินผลการปฏิบัติท าการประเมินใน 2 มิต ิ

2.4.6.1 การประเมินผลที่ได้รับ  

การประเมินผลที่ได้รับมีข้อดีคือ สามารถวัดได้ง่าย ในงานบางอย่างมี
ผลลัพธ์ชัดเจน และวัดได้เป็นตัวเลข เช่น จ านวนที่สามารถผลิตได้ ยอดขาย หรือรายได้รวม แต่บาง
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งานไม่สามารถท าได้ จึงต้องใช้ดุลยพินิจในการประเมิน ในการประเมินผลที่ได้รับแบ่งส่วนประกอบ
พื้นฐานออกเป็น 4 ส่วน คือ  

1. ด้านปริมาณ  

จ านวนที่สามารถท าได้ส าเร็จเปรียบเทียบกับจ านวนที่คาดหวัง หรือ
ตั้งเป้าหมายไว้ พร้อมพิจารณาว่ามีสภาพแวดล้อมที่อยู่นอกเหนือการควบคุมของพนักงานหรือไม่  

2. คุณภาพ 
คุณภาพของผลงานที่ท าส าเร็เปรียบเทียบกับคุณภาพที่คาดหวังไว้ และมี

ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพและปริมาณอย่างไร เช่นพนักงานบางคนใช้เวลามากเกินไปเพื่อที่จะท า
ให้งานออกมาสมบูรณ์แบบ ซึ่งส่งผลให้จ านวนผลผลิตที่ต้องการนั้นลดลง  

3. ต้นทุน 
ต้นทุนที่ใช้เพ่ือให้เกิดผล โดยเปรียบเทียบกับงบประมาณ  

4. การตรงเวลา  
ผลงานเสร็จสิ้นตรงเวลาหรือไม่ ถ้าไม่ตรงเวลา เกิดความล่าช้าเกิดจาก

สภาพแวดล้อมที่นอกเหนือการควบคุมของพนักงานหรือไม่  

2.4.6.2 การประเมินพฤติกรรม 

การประเมินปัจจัยด้านพฤติกรรมจะช่วยในการวางแผนพัฒนางานด้าน
อาชีพของพนักงาน รวมถึงวางแผนปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน ตัวอย่างปัจจัยที่ใช้ในการประเมินด้าน
พฤติกรรมมีดังนี ้

ด้านภาวะผู้น า 

พิจารณาความเต็มใจของพนักงานที่จะให้ทิศทางแก่บุคคลอื่น และความ
เต็มใจของผู้อ่ืนที่จะยอมรับและสนับสนุนความพยายามในการเป็นผู้น าของพนักงาน  

ด้านการวางแผน 

เป็นพยายามที่มองไปข้างหน้า และคิดหาทางในการด าเนินการเพื่อ
ประสบผลส าเร็จ รวมทั้งสามารถด าเนินงานเสร็จสมบูรณ์ตามตารางเวลา  

ด้านการแก้ไขปัญหา 

พิจารณาความสามารถของพนักงานในการระบุสาเหตุของปัญหา 
แสวงหาข้อมูลที่เกี่ยวข้อง และพิจารณาทางเลือกต่างๆ 
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ด้านการปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล   
พิจารณาความมีประสิทธิผลของพนักงานในการเข้าไปเกี่ยวข้องกับผู้อื่น 

พนักงานไวต่อความรู้สึกของผู้อื่นหรือไม่ หรือมีอิทธิพลท าให้เกิดความยุ่งยากในกลุ่มงานหรือไม่  
ด้านการจัดล าดับความส าคัญ   

พิจารณาทักษะของพนักงงานในการเข้าไปเกี่ยวข้องกับเรื่องต่างๆ 
ตามล าดับความเร่งด่วน  

ด้านการปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล   
พิจารณาความมีประสิทธิผลของพนักงานในการเข้าไปเกี่ยวข้องกับผู้อื่น 

พนักงานไวต่อความรู้สึกของผู้อื่นหรือไม่ หรือมีอิทธิพลท าให้เกิดความยุ่งยากในกลุ่มงานหรือไม่  
ด้านการติดต่อสื่อสาร   

พิจารณาทักษะในการสื่อสาร ในแง่ของความชัดเจนในการสื่อสาร และ
ความครบถ้วนข้อมูลที่ส่งออกไป 

2.4.7 สมรรถนะ (Competency) 

2.4.7.1 ความหมายของสมรรถนะ (Competency) 

Boyatzis (1996) ให้ความหมายของ Competency ไว้ว่าคือ
คุณลักษณะที่อยู่ภายในบุคคลซึ่งน าไปสู่หรือเป็นสาเหตุให้ผลงานมีประสิทธิภาพ  (อ้างถึงใน         
กีรติ ยศยิ่งยง, 2549) 

Armstrong (1998) ได้อธิบายความหมายของ Competency คือ มิติ
ของพฤติกรรมที่น าไปสู่ผลงานที่ดี ซึ่งหมายถึงพฤติกรรมที่ท าให้เกิดความสามารถ (Behavioral 
Competencies) (อ้างถึงใน นิสดาร์ เวชยานนท,์ 2549) 

Woodruff (1991) แบ่งความหมายของ Competency เป็น 2 นัยยะ 
คือ นัยยะที่ 1 เป็นความสามารถของบุคคลที่จะปฏิบัติให้ได้ตามมาตรฐานที่ก าหนด นัยยะที่ 2 เป็น
กลุ่มพฤติกรรมของบุคคลที่ถูกเอามาใช้ในการท างานตามหน้าที่ที่ได้รับด้วยความสามารถ (อ้างถึงใน 
นิสดาร์ เวชยานนท์, 2549) 

สมาคมการจัดการของสหรัฐอเมริกา (American Management 
Association) ให้ค าจ ากัดความของ Competency ไว้ว่า เป็นลักษณะที่ซ่อนอยู่ภายในบุคคล มีผลท า
ให้บุคคลผู้นั้นมีผลงานที่ดีเหนือกว่าผู้อื่น (อ้างถึงใน นิสดาร์ เวชยานนท,์ 2549)   
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จากความหมายของสมรรถนะข้างต้นผู้วิจัยสรุปความหมายของ 
Competency ว่า คือคุณลักษณะที่ซ่อนอยู่ภายในบุคคลซึ่งแสดงออกผ่านลักษณะทางพฤติกรรม มี
ผลต่อการท างานให้เกิดประสิทธิภาพ และมีผลงานที่เหนือกว่าผู้อื่น ในงานวิจัยครั้งน้ผู้วิจัยใช้ค านิยาม
เรื่องสมรรถนะของ American Management Association ที่ได้ให้ค าจ ากัดความของ 
Competency ไว้ว่า เป็นลักษณะที่ซ่อนอยู่ภายในบุคคล มีผลท าให้บุคคลผู้นั้นมีผลงานที่ดีเหนือกว่า
ผู้อื่น (อ้างถึงใน นิสดาร์ เวชยานนท,์ 2549) 

2.4.7.2 แนวคิดของสมรรถนะ  

แนวคิดเกี่ยวกับขีดความสามารถ (Competency) เกิดขึ้นในปี คศ. 
1972 ที่มหาวิทยาลัยฮาร์วาร์ด โดย David McClelland ได้ท าการศึกษาว่าเพราะเหตุใดพนักงานที่
อยู่ในต าแหน่งเดียวกันจึงมีผลการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน ซึ่งได้ข้อสรุปว่า พนักงานนั้นมีผลการ
ปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน เนื่องมากจาก Competency ในปี 1973 McClelland  ได้เขียนบทความ
เรื่อง Testing competency rather than Intelligence โดยได้เปรียบขีดความสามารถเสมือนภูเขา
น้ าแข็ง (Iceberg Model) ให้ค าอธิบายไว้ว่าคุณลักษณะของบุคคลนั้นเปรียบเสมือนภูเขาน้ าแข็งที่
ลอยอยู่หนือน้ า ส่วนของน้ าแข็งที่ลอยโผล่พ้นน้ าเปรียบเสมือนความรู้ (Knowledge) และส่วนของ
ทักษะ (Skills) เช่น ความเช่ียวชาญ ความช านาญ ซึ่งเป็นส่วนที่สามารถสังเกตและวัดได้ง่าย  ในขณะ
ที่ส่วนที่จมอยู่ใต้น้ า เป็นส่วนที่มีปริมาณมาก สังเกตเห็นได้ยาก และวัดได้ยากกว่า ได้แก่ บทบาทที่
แสดงออกต่อสังคม (Social Role) ภาพลักษณ์ที่มีต่อตนเอง (Self Image) คุณลักษณะส่วนบุคคล 
(Traits) และแรงจูงใจ (Motive)  ส่วนที่ลอยโผล่พ้นน้าสัมพันธ์กับเชาวน์ปัญญาท าให้บุคคลนั้นมี
ความสามารถในการเรียบรู้ แต่ไม่เพียงพอที่จะท าให้บุคคลมีผลการปฏิบัติงานที่โดดเด่น บุคคลจึง
จ าเป็นต้องมีแรงผลักดันเบื้องลึก คุณลักษณะส่วนบุคคล ภาพลักษณ์ที่มีต่อตนเอง บทบาทที่
แสดงออกต่อสังคมเพื่อเป็นตัวผลักดันให้มีผลงานที่โดดเด่นได้  (อ้างถึงใน กีรติ ยศยิ่งยง, 2549) 

2.4.7.2.1 ประเภทของสมรรถนะ  

สมรรถนะ หรือขีดความสามารถแบ่งออกเป็น 2 ประเภท (อ้างถึงใน กีรติ 
ยศยิ่งยง, 2549) 

1. สมรรถนะขององค์การ (Organizational Competency) คือสิ่งที่
แสดงให้เห็นว่าองค์การมีความสามารถหลักในการด าเนินธุรกิจ หรือกิจกรรมขององค์การอย่างไร และ
จะท าอะไร เช่น การก าหนดวิสัยทัศน์ และแผนกลยุทธ์องค์การ เป็นต้น 
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2. สมรรถนะของทรัพยากรมนุษย์ (Human Competency) คือ
พฤติกรรม การแสดงออก การใช้องค์ความรู้ ทักษะในการปฏิบัติงาน และการรับรู้บทบาทหน้าที่ที่
รับผิดชอบในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การ เพื่อสนับสนุนขีดความสามารถขององค์การ ให้
การด าเนินธุรกิจ หรือกิจกรรมขององค์การประสบความส าเร็จ 

 
2.4.7.2.2 ประเภทของสมรรถนะ 

Green (1999) ได้อธิบายขอบเขตของสมรรถนะสามารถแบ่งออกเป็น 4 
ขอบเขต คือ (อ้างถึงใน กีรติ ยศยิ่งยง, 2549) 

 1. สมรรถนะหลัก (Core Copetency) องค์การมีสมรรถนะหลักใดใน
การด าเนินงาน  

2. ค่านิยมหลัก (Core Values) องค์การมีระบบการจัดการบุคลากร
อย่างไร และมีบรรยากาศรูปแบบของวัฒนะธรรมองค์การเป็นอย่างไร  

3. สมรรถนะด้านความรู้ และทักษะในการท างาน (Technical 
knowledge and job skills) บุคลากรนั้นต้องมีความสามารถ ความรู้ ทักษะการใช้เครื่องมือ 
อุปกรณ์ หรือ การบริหารขององค์การอย่างไรที่จะเป็นไปในทิศทางเดียวกันกับขีดความสามารถหลัก  

4. ขีดความสามารถด้านทักษะ และความสามารถในการแสดงออก 
(Performance Skill and competencies) องค์การต้องการบุคลาการที่มีลักษณะบุคลิกภาพ การ
ปฏิสัมพันธ์อย่างไร จึงเป็นไปตามรูปแบบเดียวกันกับที่องค์การต้องการ หรือเป็นไปตามวัฒนธรรม 
หรือค่านิยม ความเชื่อขององค์การ  

2.4.7.3 การน าสมรรถนะไปประยุกต์ใช้ในองค์การ 

กิจกรรมที่สามารถน าสมรรถนะไปประยุกต์ใช้ในองค์การ มี ดังนี้ (Rylatt & Lohan 
,1995 อ้างถึงใน กีรติ ยศยิ่งยง, 2549)  

1. การก าหนดกลยุทธ์การวางแผนธุรกิจ  

2. การสรรหาและการคัดเลือก (Recruiting and selection) การระบุสมรรถนะที่
จ าเป็นในการท างานในระดับต่างๆ ผู้สัมภาษณ์จะสามารถคัดเลือกคนเข้าท างาน และกลั่นกรอง
ความสามารถบุคคลที่สมัครงานได้ในระดับหนึ่งว่าบุคคลนั้นมีความสามารถตรงกับที่ต้องการหรือไม่  

3. การเจรจาต่อรอง  
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เมื่อองค์การต้องมีการต่อรองค่าตอบแทน การก าหนดสมรรถนะจะช่วยให้พนักงาน
เข้าใจวัตถุประสงค์ขององค์การอย่างชัดเจนว่าองค์การต้องการอะไรในการปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุผล
ส าเร็จ และสามารถใช้ระดับสมรรถนะนั้นเจรจาต่อรองเกี่ยวกับการพัฒนาทักษะ หรือการจัดสรร
ค่าตอบแทน  

4. การฝึกอบรม  

น าสมรรถนะมาใช้ในการออกแบบการฝึกอบรม โดยองค์การสามารถทราบว่าในปัจจุบัน
นั้นพนักงานมีขีดความสามารถในระดับใด เมื่อเปรียบเทียบกับสมรรถนะที่ก าหนดไว้ของแต่ละ
ต าแหน่งงาน จัดหาวิธีการที่เหมาะสมในการฝึกอบรม และพัฒนาบุคลากรให้มีขีดความสามารถที่
สูงขึ้น  

5. การพัฒนาอาชีพ  

สมรรถนะสามารถช่วยก าหนดระดับการปฏิบัติงานในปัจจุบันเปรียบเทียบกับมาตรฐาน
ที่ต้องการ และใช้ในการวางแผนพัฒนาอาชีพในระยะยาวได้  

6. การบริหารผลการปฏิบัติงาน 

สมรรถนะที่ก าหนดไว้ในแต่ละต าแหน่งงานจะมีระบุถึงตัวอย่างพฤติกรรมที่ต้องการ ท า
ให้สามารถก าหนดขอบเขตความรับผิดชอบ แนะน าการปฏิบัติงาน และการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ได้อย่างเป็นรูปธรรม  

7. ระบบข้อมูลทรัพยากรมนุษย์  

สมรรถนะเป็นฐานข้อมูลในด้านความต้องการของพนักงานว่าเป็นลักษณะใด และช่วย
ก าหนดความจ าเป็นด้านการฝึกอบรม  

8. การจัดท าแผนสืบทอดต าแหน่ง  

องค์การมีการวางแผนให้กับพนักงานอย่างเหมาะสมในการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง และ
สามารถสร้างแรงจูงใจให้พนักงานเห็นว่าการพัฒนาขีดความสามารถนั้นจะน าไปสู่ความส าเร็จทาง
อาชีพของตน 
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2.4.7.4 สมรรถนะของพนักงานขายในประเภทการค้าระหว่างหน่วยงานธุรกิจ
กับหน่วยธุรกิจ (Business to Business) 

จากบทความของ Lambert et al. (2014) ที่ได้พัฒนาโมเดลสมรรถนะของพนักงาน
ขายในธุรกิจประเภทการค้าระหว่างหน่วยงานธุรกิจกับหน่วยธุรกิจ (Business to Business) โดย 
Lambert et al. ได้ท าการวิเคราะห์จนได้หมวดหมู่ของสมรรถนะ 10 หมวด ดังนี้  

1. สมรรถนะด้านกระบวนการขาย (Sales Process) สมรรถนะด้าน
กระบวนการขายนี้จ าเป็นส าหรับพนักงานขายในระดับต้นในการระบุโอกาสการขาย สร้าง
ความสัมพันธ์ กระตุ้น ปิดการขาย และป้องกันโอกาสการขายต่างๆ  

2. สมรรถนะด้านการบริหารจัดการผลงาน (Performance 
management) สมรรถนะด้านการบริหารจัดการผลงานนี้จ าเป็นส าหรับพนักงานขายในระดับต้นใน
การจัดการผลงานรายบุคคลเพ่ือการปรับปรุงกระบวนการขายอย่างต่อเนื่องในเชิงรุก 

3. สมรรถนะด้านการบริหารจัดการเทคโนโลยี (Technology 
management) สมรรถนะด้านการบริหารจัดการเทคโนโลยีนี้จ าเป็นส าหรับพนักงานขายในระดับต้น
ในการเลือก และการจัดการเทคโนโลยีทางข้อมูล หรือเทคโนโลยีอื่นๆอย่างมีประสิทธิภาพให้
สอดคล้องสัมพันธ์กับกระบวนการขาย ผลิตภัณฑ์ หรือธุรกิจ   

4. สมรรถนะด้านการบริหารจัดการการเรียนรู้ (Learning 
Management) สมรรถนะด้านการบริหารจัดการการเรียนรู้นี้จ าเป็นส าหรับพนักงานขายในระดับต้น
ในการเรียนรู้ความรู้เกี่ยวกับอุตสาหกรรมที่เกี่ยวข้อง ความรู้ผลิตภัณฑ์ ทักษะการขายควบคู่ไปกับ
แนวโน้มการเปลี่ยนแปลงของตลาด หรือความสัมพันธ์กับลูกค้า  

5. สมรรถนะด้านการบริหารจัดการความสัมพันธ์ (Relationship 
Management) สมรรถนะด้านการบริหารจัดการความสัมพันธ์นี้จ าเป็นส าหรับพนักงานขายในระดับ
ต้นในการระบุ สร้าง รักษาความสัมพันธ์ระหว่างคู่ค้าหลักทั้งภายใน และภายนอก 

6. สมรรถนะด้านการบริหารจัดการลูกค้า (Customer Management) 
สมรรถนะด้านการบริหารจัดการลูกค้านี้จ าเป็นส าหรับพนักงานขายในระดับต้นในการจัดการ
กระบวนการซื้อของลูกค้า ระบบ และเง่ือนไขต่างๆ  

7. สมรรถนะด้านการบริหารจัดการการโน้มน้าว (Influence 
Management) สมรรถนะด้านการบริหารจัดการการโน้มน้าวนี้จ าเป็นส าหรับพนักงานขายในระดับ
ต้นในการฟัง การพูด การโน้มน้าว การตั้งค าถาม และการเขียนอย่างมีประสิทธิภาพภายใต้เงื่อนไข
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ทางธุรกิจที่เหมาะสม ขณะที่แสดงให้เห็นถึงผลก าไรของคู่ค้าในการน าสินค้าไปขาย ค้นหาความ
ต้องการ ความจ าเป็นของบริษัทคู่ค้า 

8. สมรรถนะด้านการบริหารจัดการความเสี่ยง (Risk Management) 
สมรรถนะด้านการบริหารจัดการความเสี่ยงนี้จ าเป็นส าหรับพนักงานขายในระดับต้นในการจัดการ
ช่องว่างของคู่ค้าได้อย่างมีประสิทธิภาพ และลดผลกระทบเชิงลบที่จะเกิดระหว่างกันให้น้อยที่สุด 

9. สมรรถนะด้านการบริหารสินค้าและบริการ (Product/Service 
Administration) สมรรถนะด้านการบริหารสินค้าและบริการนี้จ าเป็นส าหรับพนักงานขายในระดับ
ต้นในการสร้างความน่าเชื่อถือ และการเชื่อมั่นในการซื้อการขาย ใช้ความรู้ด้านสินค้าและบริการให้
เกิดประโยชน์ในสถานการณ์การขาย การตัดสินใจ    

10. สมรรถนะด้านการบริหารการขาย (Sales Administration) 
สมรรถนะด้านการบริหารการขายนี้จ าเป็นส าหรับพนักงานขายในระดับต้นในการรักษาระบบ ยึดมั่น
ต่อระเบียบและขั้นตอนต่างๆที่เกี่ยวกับบริษัท มีการรายงาน ติดตาม และสร้างกิจกรรมต่างๆในการ
สนับสนุนเป้าหมายการขาย 

2.4.7.5 สมรรถนะของพนักงานขายระดับปฏิบัติการขององค์การแห่งนี้  

ในช่วงปี 2556-2557 องค์การแห่งนี้ได้ใช้สมรรถนะ (Competency) ใน
การพัฒนาบุคลากร และเป็นประโยชน์ในการคัดเลือกเพื่อการเลื่อนขั้นเลื่อนต่ าแหน่ง สมรรถนะที่
องค์การแห่งนี้ใช้พัฒนามาจากบริษัทที่ปรึกษา Mercer  ซึ่งมีการก าหนด Competency ของ
พนักงานขายระดับปฏิบัติการไว้ 4 สมรรถนะ โดยแต่ละสมรรถนะนั้นมีความเชี่ยวชาญในระดับ 1  

 สมรรถนะที่ 1 การบริหารจัดการตราสินค้าและการตลาด (Brand & 
Marketing Management) หมายถึง สามารถสร้างตราสินค้าและพัฒนาให้เป็นที่รู้จักสู่ตลาด ผ่าน
กระบวนการวิเคราะห์และท าความเข้าใจตลาดและสินค้า จากข้อมูลที่มีอยู่ในปัจจุบัน   และน าความรู้
ที่ได้มาพัฒนาเพ่ือตอบสนองต่อความต้องการของลูกค้า  

ในความเชี่ยวชาญระดับ 1 พนักงานขายระดับปฏิบัติการต้องมีความ
เข้าใจในระบบการท างานและขั้นตอนการปฏิบัติงานเพ่ือให้บริการการขายแก่ตัวแทนจ าหน่ายได้อย่าง
ถูกต้องตามแนวทาง ขั้นตอน กฎระเบียบ หรือ นโยบายที่องค์กรก าหนด  สามารถรวบรวมข้อมูล
ปัจจัยภายในและปัจจัยภายนอกที่เกี่ยวข้องกับตัวแทนจ าหน่ายในพื้นที่ที่รับผิดชอบได้อย่างถูกต้อง มี
ความรู้ความเข้าใจในหลักการ แนวปฏิบัติ และเครื่องมือในการพัฒนาศักยภาพตัวแทนจ าหน่ายที่
องค์กรมีไว้  สามารถให้ค าแนะน าและโน้มน้าวตัวแทนจ าหน่ายได้ในเบื้องต้นเกี่ยวกับวิธีการพัฒนา    
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ที่จะท าให้เกิดการเรียนรู้และสามารถเพิ่มประสิทธิภาพ/ประสิทธิผลตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ สามารถท า
การอธิบายและตอบค าถามเกี่ยวกับลักษณะผลิตภัณฑ์ที่ตนเองรับผิดชอบให้กับทีมงานและหน่วยงาน
ที่เกี่ยวข้องได้ รวมถึงมีความเข้าใจในแผนการบริหารผลิตภัณฑ์ที่รับผิดชอบ  และสามารถด าเนินการ
ตามแผน  เพื่อให้เข้าถึงกลุ่มเป้าหมายที่ก าหนดได้ภายในระยะเวลาที่ก าหนด   

สมรรถนะที่ 2 การบริหารงานขาย (Sales Management) หมายถึง 
การวางแผน ด าเนินการ และติดตามยอดขายผ่านการบริหารทีมขายที่มีประสิทธิผล 

สนใจติดตามข้อมูลของตลาดในพื้นที่รับผิดชอบของตนเอง (แนวโน้ม
ตลาด ความเคลื่อนไหวของคู่แข่ง ร้านค้า ลูกค้า ผู้บริโภค) สามารถวางแผนการขายของตนเองได้ 
เหมาะสมกับพ้ืนที่ 

ในความเชี่ยวชาญระดับ 1 พนักงานขายระดับปฏิบัติการต้องสามารถ
วางแผนเส้นทางการขายที่มีประสิทธิภาพในการใช้เวลาและค่าใช้จ่ายเมื่อเทียบกับเป้าหมายการขายที่
จะได้  สามารถรวบรวมข้อมูลความเคลื่อนไหวของตลาด   เล็งเห็นถึงความส าคัญของการท างานเป็น
ทีม เพื่อบรรลุเป้าหมายการขาย มีทักษะการขายพื้นฐาน เช่น สามารถบอกได้ว่าผู้ซื้อที่แท้จริงในพื้นที่
ของตนเองคือใคร มีความรู้ในสินค้า จิตวิทยาการขาย ศิลปะการพูด การเจรจาต่อรอง การน าเสนอ 
และการโน้มน้าวจูงใจ สามารถสร้างและใช้ประโยชน์จากโอกาสในการขายได้เรื่อยๆ  จัดล าดับ
ความส าคัญของโอกาสในการขายจัดการกับข้อโต้แย้งของลูกค้า สามารถวิเคราะห์สถานการณ์และ
เสนอทางเลือก เสนอแนะแนวทางแก้ไขที่ดีที่สุดให้แก่ลูกค้าได้  เข้าใจในจุดประสงค์ของการจัด
กิจกรรมทางการขาย และด าเนินการให้ได้ผลลัพธ์ตรงตามเป้าหมาย 

สมรรถนะที่ 3 การบริหารช่องทางการจัดจ าหน่าย หมายถึง การบริหาร
ช่องทางการจัดจ าหน่ายในรูปแบบต่างๆ ให้ได้ผลตามเป้าหมาย มีประสิทธิภาพในเชิงตัวเงิน โดยอาศัย
พันธมิตรเป็นกลไกหลัก  

ในความเชี่ยวชาญระดับ 1 พนักงานขายระดับปฏิบัติการต้องมีความรู้
พื้นฐานในนโยบายองค์กรเกี่ยวกับการใช้ช่องทางจ าหน่ายต่างๆ รวมทั้งวิธีการเก็บข้อมูลตามดัชนีชี้วัด  
เกี่ยวกับการคัดเลือก แต่งตั้ง แบ่งกลุ่ม ปรับกลุ่ม จัดการ ตัวแทนจ าหน่ายและร้านค้า เพื่อน ามา
ประสานงานหรือใช้ในกิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับงานประจ าของตนเอง  สามารถจัดเก็บและท าความ
เข้าใจเกี่ยวกับข้อมูลพื้นฐานของพื้นที่รับผิดชอบ (จ านวนประชากร รายได้ ตัวแทนจ าหน่ายและ
ร้านค้าประเภทต่างๆ  พฤติกรรมการบริโภค ความเคลื่อนไหวของคู่แข่ง) สามารถน าความรู้มาใช้ใน
งานประจ าของตนเองได้  สามารถเสนอแนะวิธีการขยายการขายในพื้นที่ที่ตนเองดูแลได้ทั้งที่เป็น
ช่องทางใหม่และช่องทางเก่าของคู่แข่ง  
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สมรรถนะที่ 4 การบริหารสินค้า หมายถึง ความสามารถในการวิเคราะห์
พฤติกรรมหรือแนวโน้มพฤติกรรมการซื้อที่เปลี่ยนแปลงไป รวมถึงก าหนดและด าเนินกลยุทธ์ในการ
บริหารสินค้า การจัดแสดงหรือการบริหารสินค้าในคลังของคู่ค้าเพื่อสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน
ให้กับสินค้าของบริษัทและบรรลุเป้าหมายของบริษัท 

ในความเชี่ยวชาญระดับ 1 พนักงานขายระดับปฏิบัติการต้องมีความรู้
พื้นฐานเกี่ยวกับความหมาย หลักการและปัจจัยความส าเร็จที่ส าคัญของการบริหารสินค้า รวบรวม
ข้อมูลที่มีประโยชน์ต่อการวางแผนบริหารสินค้า สามารถระบุจุดแข็ง จุดอ่อนของแผนการบริหาร
สินค้าที่ตนรับผิดชอบเมื่อเปรียบเทียบกับการบริหารสินค้าของคู่แข่งได้อย่ างน่าสนใจ ปฏิบัติงาน
เกี่ยวกับการจัดแสดงสินค้าหรือระบุจุดแข็ง จุดอ่อนของการปฏิบัติงานจัดแสดงสินค้าได้ถูกต้องตาม
หลักการจัดเรียงสินค้าที่ดีและท าให้สินค้าอยู่ในสภาพที่พร้อมขายอยู่เสมอ และปฏิบัติงานเกี่ยวกับการ
บริหารสินค้าของบริษัทในคลังสินค้าของคู่ค้าได้ถูกต้องตามหลักการบริหารสินค้าคงคลังที่ดีท าให้
สินค้าของบริษัทมีเพียงพอต่อการขาย 
 
2.5 ผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

ผู้วิจัยท าการทบทวนงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับตัวแปรที่ต้องการศึกษา ได้แก่ การรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การ การรับรู้ความสามารถ ผลการปฏิบัติงาน และการยึดมั่นต่อเป้าหมาย เพื่อ
ศึกษาความสัมพันธ์ของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและการรับรู้ความสามารถที่มีต่อผลการ
ปฏบิัติงาน โดยมีการยึดมั่นต่อเป้าหมายเป็นตัวแปรสื่อ  

2.5.1 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การกับผลการปฏิบัติงาน  

ผู้วิจัยท าการทบทวนงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับทฤษฎีการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การ ซึ่งพบงานวิจัยในต่างประเทศที่ได้ท าการศึกษาความสัมพันธ์ของตัวแปรทั้งสองตัว ผู้วิจัยจึง
ของกล่าวถึงงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ดังนี้  

Riggle et al. (2009) ได้ท าการศึกษา Meta-analysis ที่เกี่ยวข้องกับ
ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ และผลลัพธ์ที่เกี่ยวข้องกับงาน ซึ่งประกอบ
ไปด้วยตัวแปรความผูกพันต่อองค์การ ความผูกพันต่องาน ผลการปฏิบัติงาน ความตั้งใจในการลาออก 
โดยท าการศึกษางานวิจัยทั้งหมดตั้งแต่ช่วงพฤษภาคม ปี 1986 จนถึงสิงหาคม ปี 2006  ซึ่งประกอบ
ไปด้วยการศึกษาจ านวน 167 การศึกษา ผลจากการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุน
จากองค์การกับผลการปฏิบัติงานพบว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ
ผลการปฏิบัติงานโดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ที่ .26 
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Arshadi & Hayavi (2013) ได้ท าการศึกษาเรื่อง  Effect of Perceived 
Organizational Support on Affective Commitment and Job Performance: Mediating 
role of OBSE กลุ่มตัวอย่างที่ท าการศึกษาคือพนักงานจ านวน 318 คนจากบริษัท National Iranian 
Drilling Company (NIDC) โดยท าการศึกษาตัวแปรต้นคือการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ และตัว
แปรตามคือผลการปฏิบัติงาน และความผูกพันทางด้านจิตใจกับองค์การ (Affective Commitment) 
โดยมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีกับองค์การเป็นตัวแปรสื่อ ผลจากการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การกับผลการปฏิบัติงานพบว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมี
ความสัมพันธ์ทางบวกอย่างมีนัยส าคัญกับผลการปฏิบัติงานโดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .62 
(p < .01)   

 Jin & Zhong (2014) ได้ท าการศึกษาเรื่อง Contextual Factors Affecting 
The Influence Of Perceived Organizational Support On Team Innovative Performance 
ในงานวิจัยได้ศึกษาตัวแปรการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ การผสมผสานองค์ความรู้ 
(Knowledge Integration)  ผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม (Innovative Performance) ซึ่งได้
ท าการศึกษาในทีมวิจัยทางด้านวิทยาศาสตร์ซึ่งได้รับทุนจากกระทรวงศึกษาของประเทศจีน ในช่วงปี 
2004-2011 โดยท าการสุ่มได้กลุ่มตัวอย่างจ านวน 342 ทีม จาก 32 จังหวัด ผลจากการศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การกับผลการปฏิบัติงานพบว่าการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานในเชิงจิตพิสัย (Subjective) และ
เชิงเป้าหมาย (Objective) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .33 และ .41 ตามล าดับ 

Cullen et al.   (2014) ได้ท าการศึกษาเรื่อง Employees’ Adaptability and 
Perceptions of Change-Related Uncertainty: Implications for Perceived Organizational 
Support, Job Satisfaction, and Performance ในงานวิจัยได้ศึกษาตัวแปรการเปลี่ยนแปลงที่ท า
ให้รู้สึกถึงความไม่มั่นคง (Change related-uncertainty) การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ความ
พึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงาน โดยท าการศึกษาในกลุ่มตัวอย่าง 2 กลุ่ม กลุ่มแรกจ านวน 147 
คนจากบรัษัททางด้านเภสัชกรรม และกลุ่มที่สองเป็นพนักงานในศูนย์กระจายสินค้าของบริษัทจ านวน 
389 คน ในการศึกษาครั้งนี้ Cullen et al. ได้ท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การกับผลการปฏิบัติงานเฉพาะกลุ่มตัวอย่างที่ 1 ซึ่งผลจากการศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การกับผลการปฏิบัติงานพบว่าการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานโดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .39  
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Shen et al. (2014 ) ได้ท าการศึกษาเรื่อง Linking perceived 
organizational support with employee work outcomes in a Chinese context: 
Organizational identification as a mediator กลุ่มตัวอย่างที่ท าการศึกษาคือพนักงานจ านวน 
450 คน ประกอบด้วยพนักงานระดับหัวหน้างานจ านวน 153 คน และพนักงานใต้บังคับบัญชาจ านวน 
297 คนจาก 13 บริษัทในประเทศจีน โดยท าการศึกษาตัวแปรต้นคือการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การ และตัวแปรตามคือผลการปฏิบัติงาน และการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ และเอกลักษณ์
ขององค์การเป็นตัวแปรสื่อ ผลจากการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ
กับผลการปฏิบัติงานพบว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกอย่างมีนัยส าคัญ
กับผลการปฏิบัติงานโดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .37 (p < .01)   

ในงานวิจัยภายในประเทศ พบการศึกษาในตัวแปรการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การ และผลการปฏิบัติงานมีอยู่น้อย ผู้วิจัยขอยกตัวอย่างงานวิจัยของ ปริญดา วิรานุวัตร (2550) 
ได้ท าการศึกษาเรื่องผลของภาวะผู้น า และการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ที่มีต่อผลการปฏิบัติงาน
ของทีมเรือในกิจการเดินเรือ: กลไกการท างานที่มีความผูกพันด้านจิตใจเป็นตัวแปรสื่อ โดยกลุ่ม
ตัวอย่างคือทีมเรือขนส่งสินค้าประเภทผลิตภัณฑ์ ปิโตเลียมเหลวขนาดไม่เกิน 6000 Dead Weight 
Ton ที่เดินเรือในเขตน่านน้ าไทย และในบริเวณชายฝั่งประเทศใกล้เคียง จ านวน 45 ทีมจากทั้งหมด 9 
บริษัท ผลจากการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การกับผลการปฏิบัติงาน
พบว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของทีม r= .473  
และการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การส่งผลกับผลการปฏิบัติงานของทีมอยู่โดยมีค่าสัมประสิทธิ์การ
ส่งผลโดยรวมเท่ากับ .340 (p<.01) 

จากการทบทวนงานวิจัยข้างต้นเพียงพอที่จะสรุปความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้
การสนับสนุนขององค์การกับผลการปฏิบัติงานได้ว่า การรับรู้การสนับสนุนขององค์การมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน 

2.5.2 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการรับรู้ความสามารถของตนเองด้านอาชีพกับผลการ
ปฏิบัติงาน 

ผู้วิจัยท าการทบทวนงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับทฤษฎีการรับรู้ความสามารถของ
ตนเองด้านอาชีพกับผลการปฏิบัติงาน ผู้วิจัยพบการศึกษาที่การรับรู้ความสามารถของตนเองกับผล
การปฏิบัติงาน และงานวิจัยที่ศึกษาตัวแปรการรับรู้ความสามารถของตนเองด้านอาชีพกับตัวแปรอื่น 
โดยผู้วิจัยจึงของกล่าวถึงงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ดังนี้  
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2.5.2.1 การรับรู้ความสามารถของตนเองกับผลการปฏิบัติงาน 

การรับรู้ความสามารถของตนเองตามทฤษฎีของ Bandura คือ การประเมิน
ความสามารถ ศักยภาพของบุคคลในการปฏิบัติงาน การมุ่งสู่เป้าหมาย หรือผลลัพธ์ มีอิทธิพลต่อ
กระบวนการ 4 กระบวนการหลัก คือ กระบวนการคิด กระบวนการจูงใจ กระบวนการด้านความรู้สึก 
และกระบวนการเลือก  การรับรู้ความสามารถของตนเองจึงเป็นตัวก าหนดว่าบุคคลจะรู้สึกอย่างไร 
คิดอย่างไร มีการโน้มน้าวตนเองอย่างไร และแสดงพฤติกรรมอย่างไร งานวิจัยมากมายได้น าทฤษฎี
การรับรู้ความสามารถของ Bandura มาเป็นพื้นฐานในการศึกษาหาความสัมพันธ์การรับรู้
ความสามารถของตนเองกบัผลการปฏิบัต ิ 

Jones  & Sheppard (2011) ได้ท าการศึกษาเรื่อง Self-efficacy and clinical 
performance: A physiotherapy example โดยท าการศึกษาในกลุ่มนักศึกษากายภาพบ าบัดชั้นปี
ที่ 3 จ านวน 32 คน แบ่งเป็นกลุ่มควบคุม (กลุ่มที่ไม่ได้รับการอบรมเพิ่มเติมนอกเหนือจากวิชาพื้นฐาน
ในการรักษา) และกลุ่มทดลองกลุ่มละ 16 คน (กลุ่มที่ได้รับฝึกฝนในสถานการณ์จ าลองเพิ่มเติม 
นอกเหนือจากวิชาพื้นฐานในการรักษา ) ในการศึกษาจะเปรียบเทียบผลจากชุดค าถามการรับรู้
ความสามารถของตนเองกับคะแนนการรักษาที่บันทึกรายสัปดาห์โดยอาจารย์ จากการศึกษาพบว่า 
ทั้งสองกลุ่มมีความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างการรับรู้ความสามารถของตนเองและผลคะแนนการรักษา  

Klassen & Tze (2014) ได้ท าการศึกษา Meta-analysis เรื่อง Teachers’ 
self-efficacy, personality, and teaching effectiveness โดยวิเคราะห์การศึกษา 43 การศึกษา 
มีกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด 9216 คน ซึ่งจากการศึกษาดังกล่าวพบว่า Self-efficacy มีผลต่อผลประเมิน
การสอนมากที่สุด   

Carpenter & Clayton (2014) ได้การศึกษาเรื่อง Measuring the 
relationship between self-efficacy and math performance among first-generation 
collegebound middle school students โดยศึกษากลุ่มตัวอย่างจ านวน 897 คน แบ่งกลุ่ม
ตัวอย่างเป็น 2 กลุ่มคือกลุ่มนักเรียนที่มีผู้ปกครองได้รับการศึกษาในมหาวิทยาลัย (Non first-
generation) และ กลุ่มนักเรียนที่ไม่มีผู้ปกครองได้รับการศึกษาในมหาวิทยาลัย (First-generation) 
ในงานวิจัยชิ้นนี้ได้ใช้แบบสอบวัด Sources of Self-Efficacy in Mathematics (SSEM) เพื่อวัดการ
รับรู้ความสามารถทางคณิตศาสตร์ของ Usher และ Pajares ซึ่งพบว่า การรับรู้ความสามารถของ
ตนเองทางคณิตศาสตร์เป็นตัวแปรพยากรณ์ที่ส าคัญในการท านายผลการเรียนคณิตศาสตร์ในชั้นเรียน 
เมื่อนักเรียนมีการรับรู้ความสามารถของตนเองเพิ่มขึ้นส่งผลให้มีผลการเรียนคณิตศาสตร์เพิ่มขึ้น
ตามมา 
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Khedhaouria, GurAu & Torres (2015) ได้ท าการศึกษาเรื่อง Creativity, 
self-efficacy, and small-firm performance: the mediating role of entrepreneurial 
orientation โดยศึกษากลุ่มตัวอย่าง 256 คนซึ่งเป็นเจ้าของบริษัทขนาดเล็กชาวฝรั่งเศส ซึ่งจาก
การศึกษาพบว่า การรับรู้ความสามารถของตนเองมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลงานของบริษัท (Firm 
Performance) 

จากการทบทวนงานวิจัยภายในประเทศ พบว่ามีผู้วิจัยจ านวนไม่น้อยได้
ท าการศึกษาตัวแปรเรื่องการรับรู้ความสามารถของตนเอง อาทิ  

กรรณิการ ์สุขชารี (2548) ได้ศึกษาเรื่องความเชื่ออ านาจควบคุมตนเอง และการ
รับรู้ความสามารถของตนเองกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท เวิลด์ อีควิป
เม้นท์ จ ากัด ประชากรที่ท าการศึกษาจ านวน 189 คน พบว่า การรับรู้ความสามารถของตนเองมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน  

สมชาย อินทรมงคล (2548) ได้ท าการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้
ความสามารถของตนเอง  บุคลิกภาพ เชาวน์อารมณ ์ กับความสามารถในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ขายในกลุ่มบริษัทที่ประกอบธุรกิจขายสินค้าประเภทเครื่องใช้ไฟฟ้าและอุปกรณ์อิเล็กทรอนิกส์  
จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 251 คน ศึกษาการรับรู้ความสามารถของตนเองตามกระบวนการขาย 5 ขั้นตอน 
ครอบคลุมกระบวนการขาย 5 ขั้นตอน  คือ  การเตรียมตัวก่อนเข้าพบลูกค้า (Pre-approach)  การ
เข้าพบลูกค้า (Approach) การเสนอขาย (Presentation) การเผชิญข้อโต้แย้ง (Meeting 
Objection) และการปิดการขาย (Closing the Sale) ซึ่งพบว่าการรับรู้ความสามารถของตนเอง
โดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกผลการปฏิบัติงานทั้งเชิงปริมาณ และเชิงคุณภาพ  

กิรดา พุ่มพงษ์ (2551) ได้ท าการศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้
ความสามารถของตนเอง คุณลักษณะงาน ความพึงพอใจในงาน กับผลการปฏิบัติงานของลูกจ้าง 
คณะเกษตรศาสตร ์มหาวิทยาลัยเชียงใหม่  โดยศึกษากลุ่มตัวอย่างจ านวน 195 คน เป็นลูกจ้างประจ า 
จ านวน 116 คน และลูกจ้างชั่วคราว จ านวน 79 คน ของคณะเกษตรศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ 
จากการศึกษาพบว่า การรับรู้ความสามารถของตนเองมีความสัมพันธ์ทางบวก กับผลการปฏิบัติงาน   
(r = .622) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

วัฒนมาศ ปั้นแตง (2550) ได้ท าการศึกษาเรื่องการรับรู้ความสามารถของตนเอง 
และการก าหนดเป้าหมายที่มีต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานในโรงงานผลิตกางเกงยีนส์แห่งหนึ่ง  
โดยท าการศึกษาเชิงทดลอง มีกลุ่มตัวอย่างจ านวน 32 คน ผลงานวิจัยพบว่า การรับรู้ความสามารถ
ของตนเอง และการก าหนดเป้าหมายในการท างานไม่ปฏิสัมพันธ์ (Interaction) ต่อกัน พนักงานที่มี
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เป้าหมายในการท างานจะมีผลปฏิบัติงานที่ดีกว่าพนักงานที่ไม่มีเป้าหมายในการท างาน และพบความ
แตกต่างระหว่างผลการปฏิบัติงานของพนักงานที่มีระดับการรับรู้ความสามารถตนเองสูง กับพนักงาน
ที่มีระดับการรับรู้ความสามารถตนเองต่ าอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

งานวิจัยของดรุณี คลี่บัวแก้ว (2554) ได้ท าการศึกษาการรับรู้ความสามารถของ
ตนเองในการปฏิบัติงานและการได้รับการพัฒนาการท างานเป็นทีมที่พยากรณ์ผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน : ศึกษาเฉพาะกรณีพนักงานของฝ่ายช่างซ่อมบ ารุงอากาศยาน บริษัท การบินไทย จ ากัด 
(มหาชน) กลุ่มตัวอย่างจ านวน 313 คน ได้ท าการศึกษาการรับรู้ความสามารถของตนเอง 4 ด้านคือ 
ด้านการรับรู้ความสามารถของตนเองในการปฏิบัติงาน ด้านการเป็นตัวแบบให้กับผู้อื่น ด้านการพูด
โน้มน้าวจิตใจผู้อื่น และด้านการสร้างความรู้สึกทางบวกให้กับตนเองและผู้อื่น พบว่าการรับรู้
ความสามารถของตนเองในการปฏิบัติงานโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานอยู่ในระดับค่อนข้างสูง (r = .671) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 การรับรู้
ความสามารถของตนเองในการปฏิบัติงานด้านการประเมินความสามารถในการท างานของตนเองมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานอยู่ในระดับปานกลาง (r = .587) การรับรู้
ความสามารถของตนเองในการปฏิบัติงานด้านการเป็นตัวแบบให้กับผู้อื่นมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานอยู่ในระดับปานกลาง (r = .529) การรับรู้ความสามารถของตนเองใน
การปฏิบัติงานด้านการพูดโน้มน้าวจิตใจผู้อื่นมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานอยู่ในระดับปานกลาง (r = .534) การรับรู้ความสามารถของตนเองในการปฏิบัติงานด้านการ
สร้างความรู้สึกทางบวกให้กับตนเองและผู้อื่นมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานอยู่ในระดับค่อนข้างสูง (r = .612) 

จากงานวิจัยข้างต้นผู้วิจัยพบว่าการรับรู้ความสามารถของตนเองมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน โดยบุคคลที่มีการรับรู้ความสามารถของตนเองสูงจะมีผลการปฏิบัติงาน
แตกต่างจากบุคคลที่มีการรับรู้ความสามารถของตนเองต่ า  

2.5.2.2 การรับรู้ความสามารถของตนเองด้านอาชีพกับผลการปฏิบัติงาน 

Rigotti et al.  (2008) ได้ท าการศึกษาเรื่อง A Short Version of the 
Occupational Self-Efficacy Scale: Structural and Construct Validity Across Five 
Countries โดยน าเครื่องมือวัดการรับรู้ความสามารถของตนเองด้านอาชีพ (Occupatonal Self-
efficacy) ของ Schyns & Collani (2002) ได้น าข้อค าถามทั้งหมด 8 ข้อ โดยเลือกมาใช้เพียง 6 ข้อ 
ไปศึกษาในประเทศเยอรมัน สวีเดน เบลเยี่ยม อังกฤษ และสเปน มีวัตถุประสงค์เพื่อให้สามารถ
เปรียบเทียบการรับรู้ความสามารถของพนักงานในประเทศที่ต่างกันได้ โดยได้ท าการศึกษา
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ความสัมพันธ์ของการรับรู้ความสามารถของตนเองทางด้านอาชีพกับตัวแปรผลการปฏิบัติงาน ความ
พึงพอใจในงาน และความผูกพันในองค์การ ผลการศึกษาพบว่าการรับรู้ความสามารถของตนเอง
ทางด้านอาชีพมีความสัมพันธ์ทางบวกอย่างมีนัยส าคัญกับความพึงพอใจในงานในประเทศทั้ง 5 
ประเทศที่ท าการส ารวจ   การรับรู้ความสามารถของตนเองทางด้านอาชีพมีความสัมพันธ์ทางบวก
อย่างมีนัยส าคัญกับความผูกพันในองค์การทุกประเทศที่ท าการส ารวจ ยกเว้นในประเทศอังกฤษ และ
การรับรู้ความสามารถของตนเองทางด้านอาชีพมีความสัมพันธ์ทางบวกอย่างมีนัยส าคัญกับผลการ
ปฏิบัติงานโดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ที่ .32, .58, .43, .44 และ .45 ตามล าดับ 
 

2.5.3 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการยึดมั่นต่อเป้าหมายกับผลการปฏิบัติงาน 
 

การยึดมั่นต่อเป้าหมายมีบทบาทส าคัญในการตั้งเป้าหมายเป็นอย่างมากดังเช่น  
Locke, Latham & Erez (1988) ได้กล่าวไว้ว่า การตั้งเป้าหมายจะไร้ประโยชน์ หากไร้การยึดมั่นต่อ
เป้าหมาย ซึ่งการยึดมั่นต่อเป้าหมายแตกต่างจากการยอมรับเป้าหมาย เนื่องจากการยอมรับเป้าหมาย
ที่มอบหมายให้โดยผู้อื่นอาจไม่สามารถบอกได้ว่าบุคคลต้องมีความผูกพัน หรือยึดมั่นทางใจกับ
เป้าหมาย  

งานวิจัยของ Hoegl & Parboteeah (2006) ได้ท าการศึกษาเกี่ยวกับการยึดมั่น
ต่อเป้าหมายของทีมงาน โดยได้กล่าวไว้ในงานวิจัยว่าการยึดมั่นต่อเป้าหมายของทีมงานมี
ความสัมพันธ์โดยตรงในทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของทีมงาน ตาม Locke et al.  (1988) ได้
กล่าวยืนยันไว้ว่าประสิทธิภาพของการตัง้เป้าหมายน้ันจะเกิดขึ้นได้ขึ้นอยู่กับการยึดมั่นต่อเป้าหมายที่มี 
หากไม่มีการยึดมั่นต่อเป้าหมายแล้ว แม้ว่ามีการตั้งเป้าหมายเกิดขึ้นก็ไร้ประโยชน์ การยึดมั่นต่อ
เป้าหมาย สัมพันธ์ทางบวกต่อผลการปฏิบัติงานของทีมงาน ยกตัวอย่างเช่น ทีมงานที่มีความยึดมั่นต่อ
เป้าหมายสูงจะสนับสนุนผลการปฏับัติงานของทีมด้วยการที่สมาชิกในทีมแสดงความพยายามอย่าง
มาก (Hackman,1987)  และเพิ่มความร่วมมือในการท างาน (Hoegl and Gemuenden, 2001; 
Sethi and Nicholson, 2001) งานวิจัยดังกล่าวได้ท าการส ารวจกลุ่มตัวอย่างที่เป็นทีมนักพัฒนา
ซอฟท์แวร์จ านวน 145 ทีมจากบริษัทพัฒนาซอฟแวร์ในประเทศเยอรมันนี ซึ่งผลจากงานวจัยพบว่ามี
ความสัมพันธ์ระหว่างการยึดมั่นต่อเป้าหมายของทีมงาน และผลการปฏิบัติงานของทีมงานในงานที่
ต้องอาศัยนวัตกรรมสูง  

ในปี 2011  Seijts & Latham ได้ท าการศึกษาเรื่อง  The Effect of 
Commitment to a Learning Goal, Self-Efficacy, and the Interaction Between Learning 
Goal Difficulty and Commitment on Performance in a Business Simulation  โดยศึกษา
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การยึดมั่นต่อเป้าหมายที่เป็นตัวแปรสื่อระหว่างการรับรู้ความสามารถของตนเอง และผลการ
ปฏิบัติงาน ผลการวิจัยพบว่า การยึดมั่นต่อเป้าหมายเป็นตัวแปรสื่อระหว่างการรับรู้ความสามารถของ
ตนเอง และผลปฏิบัติงาน   

Aubé & Rousseau (2011) ได้ท าการศึกษาเรื่อง Interpersonal aggression 
and team effectiveness: The mediating role of team goal commitment โดยท าการศึกษา
ตัวแปรพฤติกรรมการก้าวร้าวระหว่างบุคคล (Interpersonal aggression) ความยึดมั่นต่อเป้าหมาย
ของทีม (Team Goal Commitment) ผลการปฏิบัติงานของทีม  (Team Performance) และการ
อยู่รอดของทีม (Team Viability) โดยได้ท าการศึกษา 97 ทีมงาน (มีจ านวนสมาชิก 341 คน และ
หัวหน้างาน  97 คน) ผลการศึกษาพบว่า  ความยึดมั่นต่อเป้าหมายของทีมเป็นตัวแปรสื่อระหว่าง
ความสัมพันธ์ของพฤติกรรมการก้าวร้าวระหว่างบุคคล กับผลการปฏิบัติงานของทีม และการอยู่รอด
ของทีม 

Porter & Latham (2013) ได้ท าการศึกษาเรื่อง The Effect of Employee 
Learning Goals and Goal Commitment on Departmental Performance โดยศึกษาตัวแปร 
ประเภทของเป้าหมาย ได้แก่ ประเภทเป้าหมายเพื่อการเรียนรู้  ประเภทเป้าหมายเพื่อผลการ
ปฏิบัติงาน และ ประเภทเป้าหมายเพื่อท าให้ดีที่สุด ตัวแปรการยึดมั่นต่อเป้าหมาย (Goal 
commitment) และผลการปฏิบัติงานตามการรับรู้ของหัวหน้างาน โดยผลการศึกษาพบว่าการยึดมั่น
ต่อเป้าหมายและผลการปฏิบัติงานตามการรับรู้ของหัวหน้างานมีความสัมพันธ์ทางบวกอย่างมี
นัยส าคัญ 

Aubé, Brunelle & Rousseau (2014) ได้ท าการศึกษาเรื่อง Flow 
experience and team performance: The role of team goal commitment and 
information exchange โดยศึกษาตัวแปรการถ่ายทอดประสบการณ์ (Flow Experience) ผลการ
ปฏิบัติงานของทีม (Team Performance) ความยึดมั่นต่อเป้าหมายของทีม (Team Goal 
Commitment) การแลกเปลี่ยน (Information Exchange) โดยท าการศึกษาทีมงานจ านวน 85 ทีม 
(มีสมาชิกทั้งหมด 395 คน ขนาดของทีม 4-6 คน) ซึ่งเป็นนักศึกษาระดับปริญญาตรี และสูงกว่า
ปริญญาตรี จากโรงเรียนทางด้านธุรกิจในแคนาดา  ผลการศึกษาพบว่าความยึดมั่นต่อเป้าหมายเป็น
ตัวแปรสื่อในความสัมพันธ์ระหว่างถ่ายทอดประสบการณ์ (Flow Experience) และผลการปฏิบัติงาน
ของทีม (Team Performance)  

งานวิจัยของวรัญญพร ปานแสน (2550) ได้ท าการศึกษาเรื่องความสามารถใน
การเผชิญและฟันฝ่าอุปสรรค ความผูกพันต่อเป้าหมาย และวิธีการสร้างอิทธิพลที่ส่งผลการปฏิบัติงาน
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ของนักธุรกิจอิสระในธุรกิจขายตรงหลายชั้น ได้ท าการวิจัยกับกลุ่มตัวอย่างที่มีอาชีพนักธุรกิจอิสระ 
จ านวน 240 คน พบว่าบุคคลที่มีความยึดมั่นต่อเป้าหมายสูงกว่าจะมีผลในการปฏิบัติงานที่ดีกว่า
บุคคลที่มีความยึดมั่นต่อเป้าหมายต่ า 

ดังนั้น จากงานวิจัยข้างต้นผู้ วิจัยจึงอนุมานว่าการยึดมั่นต่อเป้าหมายมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน และเป็นตัวแปรสื่อในความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้
ความสามารถกับผลการปฏิบัติงาน 
 

2.5.4 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การกับการยึดมั่นต่อ
เป้าหมาย  

จากการทบทวนงานวิจัยที่เกี่ยวข้องผู้วิจัยยังไม่พบงานวิจัยที่ท าการศึกษา
ความสัมพันธ์ระกว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การกับการยึดมั่นต่อเป้าหมาย ดังนั้นผู้วิจัยจึงขอ
กล่าวถึงงานวิจัยที่ได้ท าการศึกษาการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การกับตัวแปรอื่นๆ ดังนี้  

2.5.4.1 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การกับตัวแปรอื่น 
1. การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การกับการยึดมั่นต่อองค์การ 

ผู้ วิจัยท าการทบทวนวิทยานิพนธ์ภายในประเทศ และวารสาร
ต่างประเทศพบว่างานวิจัยที่ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การกับการยึด
มั่นต่อองค์การ ดังนี ้

เปรมจิตร คล้ายเพ็ชร์ (2548) ได้ท าการศึกษาการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การ ความยุติธรรมองค์การที่มีต่อความผูกพันต่อองค์การ และความตั้งใจในการลาออก โดย
ท าการศึกษากลุ่มตัวอย่างที่เป็นพยาบาลระดับปฏิบัติการ โรงพยาบาลศิริราช จ านวน 500 คน 
ผลการวิจัยพบว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การทุกด้านสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันองค์การ
อยู่ที่ r=.345 (p<.01) และมีความสัมพันธ์ทางลบกับความตั้งใจในการลาออกอย่างมีนัยส าคัญ r=-
.505  (p<.01) การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การสามารถท านายความผูกพันต่อองค์การได้ร้อยละ 
11.4 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การที่ท าการศึกษาในงานวิจัยนี้แบ่งเป็น 5 ด้านคือด้าน
ผลตอบแทนและสวัสดิการ ด้านความรู้และโอกาสก้าวหน้า ด้านความมั่นคงในการท างาน ด้านจิต
อารมณ์ ด้านการปฏิบัติงาน โดยมีผลการศึกษาวิจัยรายด้าน ดังนี้ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ
ด้านผลตอบแทนและสวัสดกิารมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันองค์การโดยรวมอยู่ที่ .317 การ
รับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านความรู้และโอกาสก้าวหน้ามีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพัน
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องค์การโดยรวมอยู่ที่ .277 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านความมั่นคงในงานก้าวหน้ามี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันองค์การโดยรวมอยู่ที่ .176 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ
ด้านจิตอารมณ์มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันองค์การโดยรวมอยู่ที่ .280 การรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การด้านการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันองค์การโดยรวมอยู่ที่ 
.308  

จริยา หอมกรุ่น (2549) ได้ท าการศึกษาการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การกับความผูกพันต่อองค์การ : กรณีศึกษาบริษัทประกันแห่งหนึ่ง โดยศึกษาในกลุ่มตัวอย่างที่
เป็นพนักงานระดับปฏิบัติการในบริษัทประกันแห่งหนึ่งจ านวน 227 คน จากการศึกษาพบว่าการรับรู้
การสนับสนุนจากองค์การโดนรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การโดยรวมอยู่ที่ 
r=.55 อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .01 ในงานวิจัยนี้ได้ท าการศึกษาการรับรู้การสนับสนุนจากงอค์การ
ด้าน 3 ด้าน คือ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านความยุติธรรมในองค์การ ด้านการรับรู้การ
สนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา และด้านสภาพการท างาน ซึ่งพบว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ
ด้านความยุติธรรมในองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ ด้านการคง
อยู่ และด้านบรรทัดฐาน โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ที่ .46 , .41 และ .27 ตามล าดับ โดยมี
นัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่ และด้านบรรทัดฐาน โดย
มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ที่ .43 , .28 และ .26 ตามล าดับ โดยมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านสภาพการท างานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อ
องค์การด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่ และด้านบรรทัดฐาน โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ที่ .51 , .39 
และ .34 ตามล าดับ โดยมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 นอกจากนี้การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ
ด้านความยุติธรรมในองค์การ ด้านสภาพการท างานสามารถท านายความผูกพันต่อองค์การได้ร้อยละ 
31 

นิชาภา ปัญจมาวัฒนา (2550) ได้ท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการ
รับรู้การสนับสนุนจากองค์การ และความผูกพันต่อองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัยในก ากับรัฐ : 
กรณีศึกษามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรี โดยท าการศึกษากลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงาน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรีสายวิชาการ และสายวิชาชีพอื่น จ านวน 290 คน โดยการ
รับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ได้ท าการศึกษาเป็น 5 ด้าน คือด้านผลตอบแทนสวัสดิการ ด้านความรู้
ในงานและโอกาสก้าวหน้า ด้านความมั่นคงในงาน ด้านจิตอารมณ์ และด้านการปฏิบัติงาน โดยมี
ความเชื่อมั่นของแบบสอบถามเท่ากับ .91 โดยผลจากการศึกษาพบว่าการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การโดยรวมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
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ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ที่ .551  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การโดยรวมมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจที่ระดับ .514 ด้านการคงอยู่ที่ระดับ .151 
และด้านบรรทัดฐานที่ระดับ .373 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านผลตอบแทนสวัสดิการ และ
ด้านการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การโดยรวม และมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่และด้านบรรทัดฐาน ในขณะที่การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ
ด้านความรู้ในงานและโอกาสก้าวหน้า ด้านความมั่นคงในงาน และด้านจิตอารมณ์มีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การโดยรวม ความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ และด้านบรรทัดฐาน  
นอกจากนี้ตัวแปรการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านความมั่นคงในการท างาน ด้านผลตอบแทน
และสวัสดิการ และด้านการปฏิบัติงานสามารถร่วมกันท านายความผูกพันต่อองค์การได้ร้อยละ 34.6  

รมิดา น่วมเกตุ (2555) การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ คุณลักษณะ
ของงาน และความผูกพันต่อองค์การของพนักงานประจ าฝ่ายทรัพยากรบุคคล บริษัท เซ็นทรัล รีเทล 
คอร์ปอเรชั่น จ ากัด ได้ท าการศึกษากลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานประจ าฝ่ายทรัพยากรบุคคล จ านวน 
230 คน โดยในงานวิจัยได้ท าการศึกษาการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 5 ด้าน คือ คือด้าน
ผลตอบแทนและสวัสดิการ ด้านความรู้และโอกาสก้าวหน้า ด้านความมั่นคงในการท างาน ด้านจิต
อารมณ์ ด้านการปฏิบัติงาน ผลจากศึกษาพบความสัมพันธ์ทางบวกระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การโดยรวมและความผูกพันต่อองค์การโดยรวมอย่างมีระดับนัยส าคัญอยู่ที่ .01 มีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์เท่ากับ .549 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ ด้าน
ความรู้และโอกาสก้าวหน้า ด้านความมั่นคงในการท างาน ด้านจิตอารมณ์ ด้านการปฏิบัติงานมี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การโดยรวมอย่างระดับมีนัยส าคัญอยู่ที่ .01 ค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์เท่ากับ .318, .478, .329, .465 และ .376 ตามล าดับ 

งานวิจัยของ Hochwarter et al.  (2003) พบว่าการรับรู้การสนับสนุน
จากองค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความยึดมั่นในองค์การ อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .01 โดยมีค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ที่ .57  

Deconinck & Johnson  (2009) ได้ท าการศึกษาเรื่อง The Effects Of 
Perceived Supervisor Support, Perceived Organizational Support, And Organizational 
Justice On Turnover Among Salespeople กลุ่มตัวอย่างที่ท าการศึกษาคือพนักงานขายจ านวน 
392 คน โดยท าการศึกษาตัวแปรความยุติธรรมในองค์การ การรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างาน การ
รับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ผลการปฏิบัติงาน ความผูกพันต่อองค์การ และความตั้งใจในการ
ลาออก โดยผลจากการศึกษาพบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับการ
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รับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างาน (β = 0.35, t = 6.04, p < 0.01) การรับรู้การสนับสนุนจาก

องค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความยึดมั่นในองค์การ (𝛽 = 0.34, t = 5.58, p < 0.01)  

Panaccio & Vandenberghe (2009) ได้ท าการศึกษาเรื่อง Perceived 
organizational support, organizational commitment and psychological well-being 
ท าการศึกษาในกลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงาน และผู้จัดการ จ านวน 220 คน  โดยท าการศึกษา 2 ช่วง
คือช่วงที่ 1 ท าการศึกษาการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและความผูกพันในองค์การ ช่วงที่ 2 
ท าการศึกษาความเป็นอยู่ที่ดี และความเครียดในการท างาน โดยมีระยะเวลาห่างกัน 1 ปี จาการ
ศึกษษความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและความผูกพันในองค์การพบว่า การ
รับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันในองค์การ อย่างมีนัยส าคัญที่
ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ที่ .63 

Riggle et al.  (2009) ได้ท าการศึกษา Meta-analysis และพบว่าการ
รับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันกับองค์การโดยมีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์อยู่ที่ .71  

Luxmi & Yadav (2011) ได้ท าการศึกษาเรื่อง Perceived 
organizational support as a predictor of organizational commitment and role stress 
ท าการศึกษาในกลุ่มตัวอย่างที่เป็นแพทย์ในอินเดียจ านวน 332 คน  โดยท าการศึกษาความสัมพันธ์
ของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การกับความผูกพันในองค์การ และความเครียดในบทบาท ซึ่ง
พบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันในองค์การ อย่างมี
นัยส าคัญที่ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ที่ .593  

Arshadi & Hayavi (2013) ได้ท าการศึกษาเรื่อง  Effect of Perceived 
Organizational Support on Affective Commitment and Job Performance: Mediating 
role of OBSE กลุ่มตัวอย่างที่ท าการศึกษาคือพนักงานจ านวน 318 คนจากบริษัท National Iranian 
Drilling Company (NIDC) โดยท าการศึกษาการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ที่มีผลต่อผลการ
ปฏิบัติงาน และความผูกพันทางด้านจิตใจกับองค์การ (Affective Commitment) โดยมีพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีกับองค์การเป็นตัวแปรสื่อ ผลจากการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การกับการยึดมั่นทางจิตใจกับองค์การพบว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมี
ความสัมพันธ์ทางบวกอย่างมีนัยส าคัญกับการยึดมั่นทางจิตใจกับองค์การโดยมีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์เท่ากับ .86 (p < .01)   
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Garg & Dhar  (2014) ได้ท าการศึกษาเรื่อง Effects of stress, LMX 
and perceived organizational support on service quality: Mediating effects of 
organizational commitment กลุ่มตัวอย่างที่ท าการศึกษาคือพนักงานโรงแรมขายเล็ก และขนาด
กลาง จ านวน 540 คน  โดยท าการศึกษาความเครียดในงาน (Job stress) การแลกเปลี่ยนระหว่าง
หัวหน้างานละพนักงาน (Leader-Member Exchange) การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
(Perceived of Organization Support) ที่มีต่อคุณภาพของการบริการ โดยมีความยึดมั่นในองค์การ
เป็นตัวแปรสื่อ ผลจากการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การกับความยึด
มั่นในองค์การพบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความยึ ดมั่นใน
องค์การโดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .541 อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .01  

Ahmed & Nawaz (2015) ได้ท าการศึกษา Meta-Analysis เกี่ยวกับ
แหล่งก าเนิด และผลลัพธ์ของการรับรู้การสนับสนุนขององค์การ โดยท าการศึกษางานวิจัยทั้งหมด 
170 การศึกษา (มี 176 ความสัมพันธ์ที่เกี่ยวกับแหล่งก าเนิด และ 208 ความสัมพันธ์ที่เกี่ยวกับ
ผลลัพธ์ของการรับรู้การสนับสนุน) ผลจากการศึกษาพบว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .001 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์เท่ากับ .67  

2. การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การกับความผูกพันในงาน 

วรางคณา แก้วมณี (2554) ได้ท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้
การสนับสนุนจากองค์การ ความผูกพันในงาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ โดย
ท าการศึกษาในกลุ่มตัวอย่างที่เป็นข้าราชการของโรงพยาบาลรัฐบาลแห่งหนึ่งในจังหวัดสมุทรปราการ 
จ านวน 198 คน ซึ่งพบว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันใน
งานอย่างมีนัยส าคัญอยู่ที่ .01 มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ที่ .391 โดยจากงานวิจัยได้ท าการศึกษารับรู้
การสนับสนุนจากองค์การ 3  ด้านคือ ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ ด้านความรู้ในงานและโอกาส
ก้าวหน้า และด้านการปฏิบัติงาน ซึ่งผลการวิจัยพบว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การทั้ง 3 ด้าน
สัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในงานอย่างมีนัยส าคัญอยู่ที่ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
อยู่ที่ .368, .230 และ .396 ตามล าดับ 

Caesensa & Stinglhamberb (2014) ได้ท าการศึกษาเรื่อง The 
relationship between perceived organizational support and work engagement: The 
role of self-efficacy and its outcomes ศึกษากลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานของบริษัท 2 บริษัทที่
ให้บริการเกี่ยวกับเทคโนโลยีสารสนเทศ และบริษัทที่ให้บริการค าปรึกษาด้านการธนาคาร โดยมีกลุ่ม
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ตัวอย่างจ านวน 342 คน ท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนและความผูกพันใน
งานโดยมีการรับรู้ความสามารถเป็นตัวแปรสื่อ ผลการวิจัยพบว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ
สัมพันธ์ทางบวกโดยตรงกับความผูกพันในงานอย่างมีนัยส าคัญอยู่ที่ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์อยู่ที่ .39  

3. การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การ 

ในงานวิจัยของ วรางคณา แก้วมณี (2554) ได้ท าการศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ความผูกพันในงาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การ โดย โดยจากงานวิจัยพบว่ารับรู้การสนับสนุนจากองค์การ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การโดยรวมอย่างมีนัยส าคัญอยู่ที่ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์อยู่ที่ .359  

Shen et al. (2014 ) ได้ท าการศึกษาเรื่อง Linking perceived 
organizational support with employee work outcomes in a Chinese context: 
Organizational identification as a mediator กลุ่มตัวอย่างที่ท าการศึกษาคือพนักงานจ านวน 
450 คน ประกอบด้วยพนักงานระดับหัวหน้างานจ านวน 153 คน และพนักงานใต้บังคับบัญชาจ านวน 
297 คนจาก 13 บริษัทในประเทศจีน โดยท าการศึกษาตัวแปรต้นคือการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การ และตัวแปรตามคือผลการปฏิบัติงาน และการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ และเอกสักษณ์
ขององค์การเป็นตัวแปรสื่อ ผลจากการศึกษาพบว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีความสัมพันธ์
ทางบวกอย่างมีนัยส าคัญกับการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 
.31 (p < .01)   

Arshadi & Hayavi (2013) ได้ท าการศึกษาเรื่อง  Effect of Perceived 
Organizational Support on Affective Commitment and Job Performance: Mediating 
role of OBSE กลุ่มตัวอย่างที่ท าการศึกษาคือพนักงานจ านวน 318 คนจากบริษัท National Iranian 
Drilling Company (NIDC) โดยท าการศึกษาตัวแปรต้นคือการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ และตัว
แปรตามคือผลการปฏิบัติงาน และความผูกพันทางด้านจิตใจกับองค์การ (Affective Commitment) 
โดยมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีกับองค์การเป็นตัวแปรสื่อ ผลจากการศึกษาพบว่าการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกอย่างมีนัยส าคัญกับการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ โดย
มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .87 (p < .01)   
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การศึกษา Meta-Analysis ของ Ahmed & Nawaz (2015) ผลจาก
การศึกษาพบว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การ อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .001 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .48  
 

4. การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การกับความพึงพอใจในงาน 

AlZalabani & Modi  (2014) ได้ท าการศึกษาเรื่อง Impact of Human 
Resources Management Practice and Perceived Organizational Support on Job 
Satisfaction: Evidence from Yanbu Industrial City, KSA โดยศึกษาตัวแปรระเบียบปฏิบัติใน
การบริหารงานทรัพยากรบุคคล (Human Resource Management Practice) การรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การ และความพึงพอใจในงาน งานวิจัยนี้ได้ท าการศึกษาในสี่องค์การใหญ่ใน
ซาอุดิอาระเบียโดยมีจ านวนกลุ่มตัวอย่างทั้งสิ้น 376 คน AlZalabani และ Modi  ได้ก าหนดให้ตัว
แปรระเบียบปฏิบัติในการบริหารงานทรัพยากรบุคคลประกอบไปด้วย เงื่อนไขสภาพการท างาน 
จ านวนชั่วโมงในการท างาน ค่าจ้าง ทัศนคติที่มีต่องาน กระบวนการการจัดการภายใน การฝึกอบรม
และพัฒนา การสื่อสาร ลักษณะงาน การท างานเป็นทีม การสรรหาว่าจ้าง การเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง 
การมีส่วนร่วมของพนักงาน ความแตกต่างระหว่างระดับบริหารและพนักงาน ส่วนการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การแบ่งเป็น การที่พนักงานรับรู้ถึงการแสดงความห่วงใยในพนักงาน  รับรู้การเป็น
ที่ยอมรับในผลงานจากองค์การ รับรู้ว่าเป้าหมายขององค์การและเป้าหมายส่วนบุคคลไปในทิศทาง
เดียวกัน รับรู้การช่วยเหลือจากองค์การ โดยผลการศึกษาพบว่าระเบียบปฏิบัติในการบริหารงาน
ทรัพยากรบุคคล และการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจใน
งาน 

Armstrong-Stassen & Ursel (2009) ได้ท าการศึกษาเรื่อง Perceived 
organizational support, career satisfaction, and the retention of older workers ได้
ท าการศึกษา 2 การศึกษา ในการศึกษาแรกท าการศึกษาในกลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานในระดับ
จัดการ และผู้ช านาญการที่มีอายุ 50 ปีขึ้นไปจ านวน 239 คน การศึกษาที่สองท าการศึกษาในกลุ่ม
ตัวอย่างที่เป็นพยาบาลที่มีอายุ 50 ปีขึ้นไปจ านวน 421 คน งานวิจัยนี้พบว่าการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงานในทั้ง 2 การศึกษาโดยมีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์อยู่ที่ .21 และ .23  

ในปี 2010 Kwak et al. ได้ท าการศึกษาเรื่อง Relationship of job 
satisfaction with perceived organizational support and quality of   care among South 

javascript:__doLinkPostBack('','ss~~AR%20%22Modi%2C%20Rajesh%20S.%22%7C%7Csl~~rl','');
javascript:__doLinkPostBack('','ss~~AR%20%22Modi%2C%20Rajesh%20S.%22%7C%7Csl~~rl','');
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Korean nurses ท าการศึกษาในกลุ่มตัวอย่างที่เป็นพยาบาลจ านวน 557 คนจากโรงพยาบาลจ านวน 
23 แห่ง ได้ศึกษาตัวแปรต้นคือ ความเหนื่อยล้าในการท างาน การสนับสนุนจากองค์การ คุณภาพการ
รักษา และตัวแปรตามคือความพึงพอใจในงาน ผลจากการศึกษาพบว่าความพึงพอใจในงานมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับการสนับสนุนจากองค์การ มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ที่ .36 (p< .001)  

Gok, Karatuna & Karaca  (2015) ได้ท าการศึกษาเรื่อง  The Role of 
Perceived Supervisor Support and Organizational Identification in Job Satisfaction 
ศึกษาในกลุ่มตัวอย่างที่เป็นเลขานุการทางด้านการรักษาพยาบาลจ านวน 549 คนที่ท างานใน
โรงพยาบาลในอิสตันบูล  ได้ศึกษาตัวแปรต้นคือ การรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างาน (Perceived 
Supervisor Support) เอกลักษณ์ขององค์การ (Organizational Identification) และตัวแปรตาม
คือความพึงพอใจในงาน ผลจากการศึกษาพบว่าความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการ
สนับสนุนจากหัวหน้างาน มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ที่ .721 (p< .01)  

Cullen et al. (2014) ได้ท าการศึกษาเรื่อง Employees’ 
Adaptability and Perceptions of Change-Related Uncertainty: Implications for 
Perceived Organizational Support, Job Satisfaction, and Performance ในงานวิจัยได้ศึกษา
ตัวแปรการเปลี่ยนแปลงที่ท าให้รู้สึกถึงความไม่มั่นคง (Change related-uncertainty) การรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การ ความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงาน โดยท าการศึกษาในกลุ่มตัวอย่าง 
2 กลุ่ม กลุ่มแรกจ านวน 147 คนจากบริษัททางด้านเภสัชกรรม และกลุ่มที่สองเป็นพนักงานในศูนย์
กระจายสินค้าของบริษัทจ านวน 389 คน ซึ่งผลจากการศึกษาพบว่ากลุ่มตัวอย่างทั้งสองกลุ่มมีผล
เหมือนกัน คือการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงาน โดย
มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .44 และ .59 ตามล าดับ 

Riggle et al.  (2009) ได้ท าการศึกษา Meta-analysis เรื่อง A meta-
analysis of the relationship between perceived organizational support and job 
outcomes: 20 years of research ผลการศึกษาพบว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับความพึงพอใจในงาน โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ที่ .61  

งานวิจัยของ Hochwarter et al.  (2003) ได้ท าการศึกษาเรื่อง 
Perceived organizational support as a mediator of the relationship between politics 
perceptions and work outcomes ผลจากการศึกษาพบว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับความพึงพอใจในงาน อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์อยู่ที่ .56  
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การศึกษา Meta-Analysis ของ Ahmed & Nawaz (2015) เรื่อง 
Antecedents and outcomes of perceived organizational support: a literature survey 
approach ผลจากการศึกษาพบว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความ
พึงพอใจในงาน อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .001 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .52  

งานวิจัยของ Caesensa & Stinglhamberb (2014) ได้ท าการศึกษา
เรื่อง The relationship between perceived organizational support and work 
engagement: The role of self-efficacy and its outcomes ผลการศึกษาพบว่าการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การสัมพันธ์ทางบวกโดยตรงกับความพึงพอใจในงานอย่างมีนัยส าคัญอยู่ที่ระดับ .01 
โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ที่ .54  

จากการทบทวนงานวิจัยข้างต้น ผู้วิจัยพบว่าการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การมีความสัมพันธ์กับการยึดมั่นต่อองค์การ ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่องาน และการ
เป็นสมาชิกที่ดีในองค์การ แม้จะไม่มีงานวิจัยที่สนับสนุนความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุน
จากองค์การกับการยึดมั่นต่อเป้าหมาย แต่ผู้วิจัยมีความเห็นว่าเป้าหมายที่บุคลากรได้รับในการท างาน
สะท้อนถึงเป้าหมายขององค์การ หากบุคลากรมีความยึดมั่นต่อองค์การ มีความผูกพันในงานแล้ว 
บุคลากรย่อมแสดงความพยายามที่จะปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุถึงเป้าหมายขององค์การ ดังนั้นผู้วิจัยจึง
อนุมานว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการยึดมั่นต่อเป้าหมาย  

2.5.5 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการรับรู้ความสามารถของตนเองด้านอาชีพกับการยึด
มั่นต่อเป้าหมาย 

ผู้วิจัยท าการทบทวนงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับทฤษฎีการรับรู้ความสามารถของ
ตนเองด้านอาชีพกับการยึดมั่นต่อเป้าหมาย ผู้วิจัยพบการศึกษาบางส่วนที่ศึกษาตัวแปรการรับรู้
ความสามารถของตนเองกับการยึดมั่นต่อเป้าหมาย และงานวิจัยที่ศึกษาตัวแปรการรับรู้ความสามารถ
ของตนเองด้านอาชีพกับตัวแปรอื่น ผู้วิจัยจึงของกล่าวถึงงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ดังนี้  

2.5.5.1 การรับรู้ความสามารถของตนเองกับการยึดม่ันต่อเป้าหมาย 

การรับรู้ความสามารถของตนเอง (Self-efficacy) ได้มีการกล่าวถึงใน 
Locke et al.  (1990) ว่าทฤษฎีการรับรู้ความสามารถของตนเองที่เป็นทฤษฎีการเรียนรู้ทางสังคม
ของ Bandura มีความหมายกว้างกว่าความคาดหวัง โดยการรับรู้ความสามารถคือการประมาณ
ความสามารถของบุคคลในปัจจัยต่างๆ เช่น ความสามารถ ความพยายาม ความสามารถในการ
ปรับตัว ภาระงาน สภาพในสถานการณ์ต่างๆ และ อื่นๆ  
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การรับรู้ความของตนเองสามารถวัดโดยการให้บุคคลประเมินระดับความมั่นใจใน
การบรรลุผลการปฏิบัติงานแต่ละระดับ ไม่ใช่วัดความสัมพันธ์ในระดับความยากของเป้าหมาย  จาก
งานวิจัยของ Locke et al. (1984) พบว่า การรับรู้ความสามารถของตนเอง มีความสัมพันธ์ต่อผลการ
ปฏิบัติงาน กลุ่มตัวอย่างที่มีเป้าหมายสูงจะมีการรับรู้ความสามารถของตนเองที่สูงกว่ากลุ่มตัวอย่างที่มี
เป้าหมายต่ ากว่า กลุ่มที่มีการรับรู้ความสามารถของตนเองที่สูงจะมีผลการปฏิบัติงานที่สูงด้วย 
นอกจากนี้ในปีการศึกษาปีเดียวกันของ Locke et al.  ยังพบว่าความคาดหวัง (Expectacy) และการ
รับรู้ความสามารถของตนเอง (Self-efficacy) มีบทบาทต่อผลการปฏิบัติงาน โดยได้น าเสนอไว้ว่า 
ความคาดหวัง (Expectacy) และการรับรู้ความสามารถของตนเอง (Self-efficacy) หากมีอยู่สูงจะ
น าไปสู่การมีการยึดมั่นต่อเป้าหมาย (Goal- commitment) ที่สูงตามมา (Locke et al., 1990)  

ในปี 2000 Pajares, Britner & Valiante ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง
Relation between Achievement Goals and Self-Beliefs of Middle School Students in 
Writing and Science ได้ท าการศึกษา 2 งานวิจัย งานวิจัยแรกท าการศึกษากลุ่มตัวอย่างจ านวน 
497 คน งานวิจัยที่สองท าการศึกษากลุ่มตัวอย่างจ านวน 281 คน โดยผลการวิจัยทั้ง 2 ฉบับพบว่า
การก าหนดเป้าหมายมีความสัมพันธท์างบวกกับการรับรู้ความสามารถของตนเองอย่างมีนัยส าคัญ 

Seijts & Latham (2011) ได้ท าการศึกษา The Effect of Commitment to a 
Learning Goal, Self-Efficacy, and the Interaction Between Learning Goal Difficulty and 
Commitment on Performance in a Business Simulation โดยท าการศึกษานักศึกษาระดับ
ปริญญาตรีธุรกิจ จ านวน 128 คน พบความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความสามารถของตนเองและผล
การปฏิบัติงานโดยมีการยึดมั่นต่อเป้าหมายเป็นตัวแปรสื่อ  

2.5.5.2 การรับรู้ความสามารถของตนเองด้านอาชีพกับตัวแปรอื่น 
1. การรับรู้ความสามารถของตนเองด้านอาชีพกับความผูกพันในองค์การ 

In-Jo Park & Heajung Jung (2015) ได้ท าการศึกษาเรื่อง 
Relationships Among Future Time Perspective, Career And Organizational 
Commitment, Occupational Self-Efficacy, And Turnover Intention โดยท าการศึกษาตัว
แปรด้านมิติเวลาในอนาคต (Future Time Perspective) การรับรู้ความสามารถของตนเองด้าน
อาชีพ (Occupational Self-Efficacy) ความผูกพันในองค์การ (Organizational Commitment) 
ความผูกพันในงาน (Career Commitment) และความตั้งใจในการลาออก  (Turnover Intention)  
โดยท าการศึกษาในกลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานประจ าจ านวน 555 คน จากหลากหลายประเภท
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อุตสาหกรรม ซึ่งผลการศึกษาพบการรับรู้ความสามารถของตนเองด้านอาชีพมีความสัมพันธ์ทางบวก
กับความผูกพันในองค์การ และความผูกพันในงานอย่างมีนัยส าคัญ  

2. การรับรู้ความสามารถของตนเองด้านอาชีพกับความผูกพันในงาน 

Schyns & von Collani  (2002) ได้ท าการศึกษาเรื่อง A new 
occupational self-efficacy scale and its relation to personality constructs and 
organizational variables ในงานวิจัยดังกล่าวมีการศึกษาอยู่ 3 การศึกษา การศึกษาแรก
ท าการศึกษาความสัมพันธ์ของการรับรู้ความสามารถของตนเองด้านอาชีพ (Occupational Self-
efficacy) กับปัจจัยส่วนบุคคลอื่นๆ เช่น การรับรู้ความสามารถของตนเองทั่วไป (General Self-
efficacy) ความภาคภูมิใจในตนเอง (self-esteem) เป็นต้น  ในการศึกษาที่สองท าการศึกษา
ความสัมพันธ์ของการรับรู้ความสามารถของตนเองด้านอาชีพ (Occupational Self-efficacy) กับ
ความต้องการในงาน (Task Demand) การแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้า-สมาชิก (Leader-Member 
exchange) และความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction) ในการศึกษาที่สามศึกษาความสัมพันธ์ของ
การรับรู้ความสามารถของตนเองด้านอาชีพ (Occupational Self-efficacy) กับความผูกพันทางใจ 
(Affective Commitment) ในที่นี้ผู้วิจัยจะกล่าวถึงเฉพาะการศึกษาที่สอง และสาม โดยในการศึกษา
ที่สอง Schyns & von Collani  (2002) ได้ท าการศึกษาการรับรู้ความสามารถของตนเองด้านอาชีพ 
(Occupational Self-efficacy) กับความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction) ท าการศึกษาในกลุ่ม
ตัวอย่างที่เป็นพนักงานจ านวน 326 คน ซึ่งต้องด ารงต าแหน่งที่ไม่มีผู้ใต้บังคับบัญชาในสายการบังคับ
บัญชาของตน  ผลการศึกษาพบว่าการรับรู้ความสามารถของตนเองด้านอาชีพ (Occupational Self-
efficacy) มีความสัมพันธ์ทางบวกกับกับความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction) อย่างมีนัยส าคัญที่
ระดับ .01 และมีค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์อยู่ที่ .31  ในขณะที่การศึกษาที่สามท าการศึกษาในกลุ่ม
ตัวอย่างจ านวน 100 คนที่เป็นทั้งพนักงานในโรงงาน และพนักงานบริษัท พบว่าการรับรู้ความสามารถ
ของตนเองด้านอาชีพ (Occupational Self-efficacy) มีความสัมพันธ์กับความผูกพันทางใจ 
(Affective Commitment)  ในระดับปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .01 และมีค่าสัมประสิทธิ
สหสัมพันธ์อยู่ที่ .38   
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Chaudhary, Rangnekar & Barua (2013) ได้ท าการศึกษาเรื่อง 
Engaged Versus Disengaged: The Role Of Occupational Self-Efficacy. โดยท าการศึกษาตัว
แปรการรับรู้ความสามารถของตนเองด้านอาชีพ (Occupational Self-efficacy)  และความผูกพันใน
งาน (Work engagement) ท าการศึกษากลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานตั้งแต่ระดับล่างจนถึงระดับสูง
จ านวน 126  คน  ผลการศึกษาพบว่าการรับรู้ความสามารถของตนเองด้านอาชีพ (Occupational 
Self-efficacy)  สามารถท านายความผูกพันในงานได้ และยังสามารถจ าแนกความต่างของพนักงานที่
มีความผูกพัน และไม่ผูกพันกับงานได้ 

Chaudhary, Rangnekar & Barua (2012) ได้ท าการศึกษาเรื่อง 
Relationships between occupational self efficacy, human resource development 
climate, and work engagement โดยท าการศึกษาตัวแปรการรับรู้ความสามารถของตนเองด้าน
อาชีพ (Occupational Self-efficacy) บรรยากาศการพัฒนาในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Human 
resource development climate) และความผูกพันในงาน (Work engagement) ท าการศึกษาใน
กลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานจ านวน 150 คนซึ่งเป็นทั้งผู้จัดการ และพนักงานระดับปฏิบัติการจาก
องค์การในอินเดีย  ผลการศึกษาพบว่า การรับรู้ความสามารถของตนเองด้านอาชีพ (Occupational 
Self-efficacy) มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในงาน (Work engagement) อย่างมี
นัยส าคัญที่ระดับ .01 และมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .671 

3. การรับรู้ความสามารถของตนเองด้านอาชีพกับความพึงพอใจในงาน 
Paggi & Jopp (2015) ได้ท าการศึกษา Outcomes of occupational 

self-efficacy in older workers โดยท าการศึกษาตัวแปรการรับรู้ความสามารถของตนเองด้าน
อาชีพ (Occupational Self-efficacy) กับความพึงพอใจในงาน (job satisfaction) โดยท าการศึกษา
กลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานที่มีอายุตั้งแต่ 50 ปีขึ้นไป จ านวน 313 คน พบว่า การรับรู้ความสามารถ
ของตนเองด้านอาชีพ (Occupational Self-efficacy) สามารถท านายความพึงพอใจในงาน (job 
satisfaction) ได ้
 
2.6 เหตุผลในการตั้งสมมติฐานในงานวิจัย 

2.6.1 ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การกับผลการปฏิบัติงาน  

ผู้วิจัยได้ท าจากการค้นคว้าทฤษฎีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การกับผลการ
ปฏิบัติงานพบว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การนั้มีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานดัง
ตัวอย่างในงานวิจัยต่อไปน้ี 
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Hochwarter et al. (2003) ได้ท าการศึกษาเรื่อง Perceived organizational 
support as a mediator of the relationship between politics perceptions and work 
outcomes  ศึกษาตัวแปรการรับรู้การเมืองในองค์การที่มีต่อผลลัพธ์ในการท างานซึ่งประกอบไปด้วย
ผลการปฏิบัติงาน ความเครียด ความผูกพันในองค์การ และความพึงพอใจในงาน โดยมีการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การเป็นตัวแปรสื่อ โดยกลุ่มตัวอย่างคือนักศึกษาในประเทศสหรัฐอเมริกา จ านวน 
311 คน  ผลจากการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การกับผลการ
ปฏิบัติงานพบว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานอย่างมี
นัยส าคัญที่ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ที่ .24  

Riggle et al.  (2009) ได้ท าการศึกษา Meta-analysis ที่เกี่ยวข้องกับ
ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ และผลลัพธ์ที่เกี่ยวข้องกับงาน ซึ่งประกอบ
ไปด้วยตัวแปรความผูกพันต่อองค์การ ความผูกพนัต่องาน ผลการปฏิบัติงาน ความตั้งใจในการลาออก 
โดยท าการศึกษางานวิจัยทั้งหมดตั้งแต่ช่วงพฤษภาคม ปี 1986 จนถึงสิงหาคม ปี 2006  ซึ่งประกอบ
ไปด้วยการศึกษาจ านวน 167 การศึกษา ผลจากการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุน
จากองค์การกับผลการปฏิบัติงานพบว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ
ผลการปฏิบัติงานโดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ที่ .26 

Arshadi & Hayavi (2013) ได้ท าการศึกษากลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานจ านวน 
318 คนจากบริษัท National Iranian Drilling Company (NIDC) โดยท าการศึกษาตัวแปรต้นคือ
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ และตัวแปรตามคือผลการปฏิบัติงาน และความผูกพันทางด้าน
จิตใจกับองค์การ (Affective Commitment) โดยมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีกับองค์การเป็นตัว
แปรสื่อ ผลจากการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การกับผลการ
ปฏิบัตงิานพบว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกอย่างมีนัยส าคัญกับผลการ
ปฏิบัติงานโดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .62 (p < .01)   

 Jin &  Zhong (2014) ได้ท าการศึกษาตัวแปรการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การ การผสมผสานองค์ความรู้ (Knowledge Integration)  ผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม 
(Innovative Performance) ซึ่งได้ท าการศึกษาในทีมวิจัยทางด้านวิทยาศาสตร์ซึ่งได้รับทุนจาก
กระทรวงศึกษาของประเทศจีน ในช่วงปี 2004-2011 โดยท าการสุ่มได้กลุ่มตัวอย่างจ านวน 342 ทีม 
จาก 32 จังหวัด ผลจากการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การกับผลการ
ปฏิบัติงานพบว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานในเชิง



86 
 

จิตพิสัย (Subjective) และเชิงเป้าหมาย (Objective) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .33 
และ .41 ตามล าดับ 

Cullen et al.   (2014) ได้ท าการศึกษาตัวแปรการเปลี่ยนแปลงที่ท าให้รู้สึกถึง
ความไม่มั่นคง (Change related-uncertainty) การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ความพึงพอใจใน
งาน และผลการปฏิบัติงาน โดยท าการศึกษาในกลุ่มตัวอย่าง 2 กลุ่ม กลุ่มแรกจ านวน 147 คนจาก
บริษัททางด้านเภสัชกรรม และกลุ่มที่สองเป็นพนักงานในศูนย์กระจายสินค้าของบริษัทจ านวน 389 
คน ในการศึกษาครั้งนี้ Cullen et al. ได้ท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การกับผลการปฏิบัติงานเฉพาะกลุ่มตัวอย่างที่ 1 ซึ่งผลจากการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการ
รับรู้การสนับสนุนจากองค์การกับผลการปฏิบัติงานพบว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานโดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .39  

Shen et al.  (2014 ) ได้ท าการศึกษากลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานจ านวน 450 
คน ประกอบด้วยพนักงานระดับหัวหน้างานจ านวน 153 คน และพนักงานใต้บังคับบัญชาจ านวน 297 
คนจาก 13 บริษัทในประเทศจีน โดยท าการศึกษาตัวแปรต้นคือการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
และตัวแปรตามคือผลการปฏิบัติงาน และการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ และเอกสักษณ์ขององค์การ
เป็นตัวแปรสื่อ ผลจากการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การกับผลการ
ปฏิบัติงานพบว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกอย่างมีนัยส าคัญกับผลการ
ปฏิบัติงานโดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .37 (p < .01)   

ในงานวิจัยภายในประเทศพบการศึกษาของ ปริญดา วิรานุวัตร (2550) ที่ได้
ท าการศึกษาเรื่องผลของภาวะผู้น า และการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ที่มีต่อผลการปฏิบัติงาน
ของทีมเรือในกิจการเดินเรือ: กลไกการท างานที่มีความผูกพันด้านจิตใจเป็นตัวแปรสื่อ โดยกลุ่ม
ตัวอย่างคือทีมเรือขนส่งสินค้าประเภทผลิตภัณฑ์ ปิโตเลียมเหลวขนาดไม่เกิน 6000 Dead Weight 
Ton ที่เดินเรือในเขตน่านน้ าไทย และในบริเวณชายฝั่งประเทศใกล้เคียง จ านวน 45 ทีมจากทั้งหมด 9 
บริษัท ผลจากการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การกับผลการปฏิบัติงาน
พบว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของทีม r= .473  
และการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การส่งผลกับผลการปฏิบัติงานของทีมอยู่โดยมีค่าสัมประสิทธิ์การ
ส่งผลโดยรวมเท่ากับ .340 (p<.01)  

การศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การใน Meta-analysis 
ของ Rhoades & Eisenberger (2002) พบว่าปัจจัยที่ส่งผลต่อการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมี 3 
ปัจจัยหลัก คือ ปัจจัยด้านความยุติธรรมในองค์การ ปัจจัยด้านการสนับสนุนจากหัวหน้างาน และ
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ปัจจัยด้านรางวัลและสภาพในการท างาน โดยปัจจัยที่สามประกอบไปด้วยด้านการจ่ายค่าตอบแทน 
และการเลื่อนต าแหน่ง ด้านความมั่นคงในการท างาน ด้านการมีอิสระในการด าเนินงาน ความเครียด
ในบทบาทหน้าที่ ด้านการฝึกอบรม และด้านขนาดขององค์การ จากการทบทวนงานวิจัยข้างต้นผู้วิจัย
จึงสนใจศึกษาการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การในรายด้าน โดยเลือก 3 ด้านหลักจากผลการศึกษา
ของ Rhoades & Eisenberger (2002) และเลือกด้านอื่นๆเพิ่มเติมอีก 2 ด้าน โดยแยกย่อยออกมา
จากปัจจัยด้านรางวัลและสภาพในการท างาน  ดัง การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การที่ผู้วิจัยต้องการ
ศึกษามีทั้งสิ้น 5 ด้าน คือ ด้านความยุติธรรม ด้านการสนับสนุนจากหัวหน้างาน ด้านผลตอบแทนและ
สวัสดิการ ด้านความมั่นคงในการท างาน และด้านการเรียนรู้และโอกาสในการเติบโต จากผล
การศึกษาจากงานวิจัยที่ยกตัวอย่างมาข้างต้นผู้วิจัยจึงต้ังสมมติฐาน ดังนี้  

 
สมมติฐานที่ 1 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การโดยรวมมีความสัมพันธท์างบวกกับผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขาย  
สมมติฐานที่ 1.1  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านความยุติธรรมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผล
การปฏิบัติงานของพนักงานขาย  
สมมติฐานที่ 1.2  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านการสนับสนุนจากหัวหน้างานมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย  
สมมติฐานที่ 1.3  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านผลตอบแทนและสวัสดิการมคีวามสัมพันธ์
ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย  
สมมติฐานที่ 1.4  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านความมั่นคงในการท างานมีความสัมพันธ์กับ
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย  
สมมติฐานที่ 1.5  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การการด้านความรู้และโอกาสในการเติบโตในสาย
อาชีพมีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย
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2.6.2 ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความสามารถของตนเองด้านอาชีพกับผลการ
ปฏิบัติงาน  

ผู้วิจัยได้ท าจากการค้นคว้างานวิจัยที่ศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์การรับรู้
ความสามารถของตนเอง (Self-efficacy) กับผลการปฏิบัติงานมีอยู่จ านวนมากในขณะที่ศึกษา
เกี่ยวกับความสัมพันธ์การรับรู้ความสามารถของตนเองด้านอาชีพ (Occupational Self-efficacy) 
กับผลการปฏิบัติงานมีอยู่ไม่มากนัก ผู้วิจัยจึงขอกล่าวถึงงานวิจัยที่เกีย่วข้อง 2 ส่วนคือ  

2.6.2.1 ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความสามารถของตนเองกับผลการ
ปฏิบัติงาน  

Meta-analysis ของ Robert & Virginia ในปี 2014 เรื่อง Teachers’ 
self-efficacy, personality, and teaching effectiveness จากการศึกษาดังกล่าวพบว่า Self-
efficacy มีผลต่อผลประเมินการสอนมากที่สุด   

งานวิจัยของ Khedhaouria et al.  (2015) ได้ท าการศึกษาเรื่อง 
Creativity, self-efficacy, and small-firm performance: the mediating role of 
entrepreneurial พบว่า Self-efficacy มีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลงานของบริษัท (Firm 
Performance) 

งานวิจัยของ Carpenter & Clayton (2014) ได้การศึกษาเรื่อง 
Measuring the relationship between self-efficacy and math performance among first-
generation collegebound middle school พบว่า การรับรู้ความสามารถของตนเองทาง
คณิตศาสตร์เป็นตัวแปรพยากรณ์ที่ส าคัญในการท านายผลการเรียนคณิตศาสตร์ในชั้นเรียน เมื่อ
นักเรียนมกีารรับรู้ความสามารถของตนเองเพ่ิมขึน้ส่งผลให้มีผลการเรียนคณิตศาสตร์เพ่ิมข้ึนตามมา 

งานวิจัยของ Jones & Sheppard (2011) ได้ท าการศึกษาเรื่อง Self-
effi cacy and clinical performance: A physiotherapy example พบว่า ทั้งสองกลุ่มนั้นมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างการรับรู้ความสามารถของตนเองและผลคะแนนการรักษา  

งานวิจัยของดรุณี คลี่บัวแก้ว (2554) ได้ท าการศึกษาการรับรู้
ความสามารถของตนเองในการปฏิบัติงานและการได้รับการพัฒนาการท างานเป็นทีมที่พยากรณ์ผล
การปฏิบัติงานของพนักงาน : ศึกษาเฉพาะกรณีพนักงานของฝ่ายช่างซ่อมบ ารุงอากาศยาน บริษัท 
การบินไทย จ ากัด (มหาชน) พบว่าการรับรู้ความสามารถของตนเองในการปฏิบัติงานโดยรวมมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานอยู่ในระดับค่อนข้างสูง  
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งานวิจัยของกรรณิการ์ สุขชารี (2548) ได้ศึกษาความเชื่ออ านาจควบคุม
ตนเอง และการรับรู้ความสามารถของตนเองกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
บริษัท เวิลด์ อีควิปเม้นท์ จ ากัด พบว่า การรับรู้ความสามารถของตนเองมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ผลการปฏิบัติงาน  

งานวิจัยของสมชาย อินทรมงคล (2548) ได้ท าการศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างการรับรู้ความสามารถของตนเอง  บุคลิกภาพ เชาวน์อารมณ์  กับความสามารถในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขายในกลุ่มบริษัทที่ประกอบธุรกิจขายสินค้าประเภทเครื่องใช้ไฟฟ้าและ
อุปกรณ์อิเล็กทรอนิกส์ พบว่าการรับรู้ความสามารถของตนเองโดยรวมนั้นมีความสัมพันธ์ทางบวกผล
การปฏิบัติงานทั้งเชิงปริมาณ และเชิงคุณภาพ  

กิรดา พุ่มพงษ์ (2551) ได้ท าการศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้
ความสามารถของตนเอง คุณลักษณะงาน ความพึงพอใจในงาน กับผลการปฏิบัติงานของลูกจ้าง 
คณะเกษตรศาสตร์ พบว่า การรับรู้ความสามารถในตนเองมีความสัมพันธ์ทางบวก กับผลการ
ปฏิบัติงาน 

2.6.2.2 ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความสามารถของตนเองด้านอาชีพกับ
ผลการปฏิบัติงาน 

Rigotti et al.  (2008) ได้ท าการศึกษาเรื่อง A Short Version of the 
Occupational Self-Efficacy Scale: Structural and Construct Validity Across Five 
Countries โดยน าเครื่องมือวัดการรับรู้ความสามารถของตนเองด้านอาชีพ (Occupatonal Self-
efficacy) ของ Schyns & Collani (2002) ได้น าข้อค าถามทั้งหมด 8 ข้อค าถามมาเลือกมาใช้เพียง 6 
ข้อ และน าไปศึกษาในประเทศเยอรมัน สวีเดน เบลเยี่ยม อังกฤษ และเสปน มีวัตถุประสงค์เพื่ อให้
สามารถเปรียบเทียบการรับรู้ความสามารถของพนักงานในประเทศที่ต่างกันได้ โดยได้ท าการศึกษา
ความสัมพันธ์ของการรับรู้ความสามารถของตนเองทางด้านอาชีพกับตัวแปรผลการปฏิบัติงาน ความ
พึงพอใจในงาน และความผูกพันในองค์การ ผลการศึกษาพบว่าการรับรู้ความสามารถของตนเอง
ทางด้านอาชีพมีความสัมพันธ์ทางบวกอย่างมีนัยส าคัญกับความพึงพอใจในงานในประเทศทั้ง 5 
ประเทศที่ท าการส ารวจ   การรับรู้ความสามารถของตนเองทางด้านอาชีพมีความสัมพันธ์ทางบวก
อย่างมีนัยส าคัญกับความผูกพันในองค์การทุกประเทศที่ท าการส ารวจ ยกเว้นในประเทศอังกฤษ และ
การรับรู้ความสามารถของตนเองทางด้านอาชีพมีความสัมพันธ์ทางบวกอย่างมีนัยส าคัญกับผลการ
ปฏิบัติงานโดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ที่ .32, .58, .43, .44 และ .45 ตามล าดับ 
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จากการศึกษางานวิจัยที่กล่าวมาข้างต้นผู้วิจัยจึงอนุมานว่า การรับรู้
ความสามารถของตนเองด้านอาชีพมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน จึงตั้งสมมติฐานที่ 2 
ดังนี้  

สมมติฐานที่ 2 การรับรู้ความสามารถของตนเองด้านอาชีพมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย  

2.6.3 ความสัมพันธ์ระหว่างการยึดมั่นต่อเป้าหมายกับผลต่อผลการปฏิบัติงาน  

ผู้วิจัยได้ท าการค้นคว้าหางานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการยึดมั่นต่อเป้าหมาย และผล
การปฏิบัติงาน ซึ่งในปัจจุบันยังมีวิจัยภายในประเทศที่ท าการศึกษาอยู่จ านวนไม่มากนัก มีงานวิจัยที่
เกี่ยวข้องดังนี ้

งานวิจัยของวรัญญพร ปานแสน (2550) ได้ท าการศึกษาเรื่องความสามารถใน
การเผชิญและฟันฝ่าอุปสรรค ความผูกพันต่อเป้าหมาย และวิธีการสร้างอิทธิพลที่ส่งผลการปฏิบัติงาน
ของนักธุรกิจอิสระในธุรกิจขายตรงหลายชั้น ได้ท าการวิจัยกับกลุ่มตัวอย่างที่มีอาชีพนักธุรกิจอิสระ 
จ านวน 240 คน พบว่าบุคคลที่มีความยึดมั่นต่อเป้าหมายสูงกว่าจะมีผลในการปฏิบัติงานที่ดีกว่า
บุคคลที่มีความยึดมั่นต่อเป้าหมายต่ า  

งานวิจัยภายในประเทศข้างต้นนั้นมีผลงานวิจัยสอดคล้องกับงานวิจัยต่างประเทศ
หลายงานวิจัย อาทิ งานวิจัยของ Hoegl & Parboteeah (2006) ได้ท าการศึกษาเกี่ยวกับการยึดมั่น
ต่อเป้าหมายของทีมงาน โดยได้กล่าวไว้ในงานวิจัยว่าการยึดมั่นต่อเป้าหมายของทีมงานนั้นมี
ความสัมพันธ์โดยตรงในทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของทีมงาน ตาม Locke et al.  (1988) ได้
กล่าวยืนยันไว้ว่าประสิทธิภาพของการตั้งเป้าหมายจะเกิดขึ้นได้ขึ้นอยู่กับการยึดมั่นต่อเป้าหมายที่มี 
หากไม่มีการยึดมั่นต่อเปาหมายแล้ว แม้ว่ามีการตั้งเป้าหมายเกิดขึ้นก็ไร้ประโยชน์ งานวิจัยนี้ได้ท าการ
ส ารวจกลุ่มตัวอย่างที่เป็นทีมนักพัฒนาซอฟท์แวร์จ านวน 145 ทีมจากบริษัทพัฒนาซอฟแวร์ใน
ประเทศเยอรมันนี ซึ่งผลจากงานวจัยพบว่ามีความสัมพันธ์ระหว่างการยึดมั่นต่อเป้าหมายของทีมงาน 
และผลการปฏิบัติงานของทีมงานในงานที่ต้องอาศัยนวัตกรรมสูง  

Aubé & Rousseau (2011) ได้ท าการศึกษาเรื่อง Interpersonal aggression 
and team effectiveness: The mediating role of team goal commitment โดยท าการศึกษา
ตัวแปรพฤติกรรมการก้าวร้าวระหว่างบุคคล (Interpersonal aggression) ความยึดมั่นต่อเป้าหมาย
ของทีม (Team Goal Commitment) ผลการปฏิบัติงานของทีม  (Team Performance) และการ
อยู่รอดของทีม (Team Viability) โดยได้ท าการศึกษา 97 ทีมงาน (มีจ านวนสมาชิก 341 คน และ
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หัวหน้างาน  97 คน) ผลการศึกษาพบว่า  ความยึดมั่นต่อเป้าหมายของทีมเป็นตัวแปรสื่อระหว่าง
ความสัมพันธ์ของพฤติกรรมการก้าวร้าวระหว่างบุคคล กับผลการปฏิบัติงานของทีม และการอยู่รอด
ของทีม 

Aubé, Brunelle & Rousseau (2014) ได้ท าการศึกษาเรื่อง Flow 
experience and team performance: The role of team goal commitment and 
information exchange โดยศึกษาตัวแปรการถ่ายทอดประสบการณ์ (Flow Experience) ผลการ
ปฏิบัติงานของทีม (Team Performance) ความยึดมั่นต่อเป้าหมายของทีม (Team Goal 
Commitment) การแลกเปลี่ยน (Information Exchange) โดยท าการศึกษาทีมงานจ านวน 85 ทีม 
(มีสมาชิกทั้งหมด 395 คน ขนาดของทีม 4-6 คน) ซึ่งเป็นนักศึกษาระดับปริญญาตรี และสูงกว่า
ปริญญาตรี จากโรงเรียนทางด้านธุรกิจในแคนาดา  ผลการศึกษาพบว่าความยึดมั่นต่อเป้าหมายเป็น
ตัวแปรสื่อในความสัมพันธ์ระหว่างถ่ายทอดประสบการณ์ (Flow Experience) และผลการปฏิบัติงาน
ของทีม (Team Performance)  

Porter & Latham (2013) ได้ท าการศึกษาเรื่อง The Effect of Employee 
Learning Goals and Goal Commitment on Departmental Performance โดยศึกษาตัวแปร 
ประเภทของเป้าหมาย ได้แก่ ประเภทเป้าหมายเพื่อการเรียนรู้  ประเภทเป้าหมายเพื่อผลการ
ปฏิบัติงาน และ ประเภทเป้าหมายเพื่อท าให้ดีที่สุด ตัวแปรการยึดมั่นต่อเป้าหมาย (Goal 
commitment) และผลการปฏิบัติงานตามการรับรู้ของหัวหน้างาน โดยผลการศึกษาพบว่าการยึดมั่น
ต่อเป้าหมายและผลการปฏิบัติงานตามการรับรู้ของหัวหน้างานมีความสัมพันธ์ทางบวกอย่างมี
นัยส าคัญ 

 จากผลการศึกษาจากงานวิจัยที่ยกตัวอย่างมาข้างต้นพบว่ าการยึดมั่นต่อ
เป้าหมายมีความสัมพันธ์ทางบวกต่อผลการปฏิบัติงาน ผู้วิจัยจึงต้ังสมมุติฐาน ดังนี้ 

สมมติฐานที่ 3 การยึดมั่นต่อเป้าหมายของพนักงานขายมีความสัมพันธ์ทางบวกต่อผล
การปฏิบัติงานของพนักงานขาย  
 

2.6.4 ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การกับการยึดมั่นต่อ
เป้าหมาย 

จากการทบทวนงานวิจัยที่เกี่ยวข้องผู้วิจัยยังไม่พบงานวิจัยที่ท าการศึกษา
ความสัมพันธ์ระกว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การกับการยึดมั่นต่อเป้าหมาย แต่ผู้วิจัยจึง
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ท าการค้นคว้าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การกับตัวแปรอื่นๆ และพบตัวแปรที่พอจะสามารถ
อนุมานความสัมพันธ์ไปยังการยึดมั่นต่อเป้าหมายได ้ดังนี ้

2.6.4.1 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การกับตัวแปรอื่น 
1. การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การกับการยึดมั่นต่อองค์การ 

เปรมจิตร คล้ายเพ็ชร์ (2548) ได้ท าการศึกษาการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การ ความยุติธรรมองค์การที่มีต่อความผูกพันต่อองค์การ และความตั้งใจในการลาออก 
ผลการวิจัยพบว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การทุกด้านนั้นสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพัน
องค์การอยู่ที่ r=.345 (p<.01) การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การสามารถท านายความผูกพันต่อ
องค์การได้ร้อยละ 11.4 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การที่ท าการศึกษาในงานวิจัยนี้แบ่งเป็น 5 
ด้านคือด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ ด้านความรู้และโอกาสก้าวหน้า ด้านความมั่นคงในการท างาน 
ด้านจิตอารมณ์ ด้านการปฏิบัติงาน โดยมีผลการศึกษาวิจัยรายด้าน ดังนี้ การรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การด้านผลตอบแทนและสวัสดิการมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันองค์การโดยรวมอยู่ที่ 
.317 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านความรู้และโอกาสก้าวหน้ามีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความผูกพันองค์การโดยรวมอยู่ที่ .277 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านความมั่นคงในงาน
ก้าวหน้ามีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันองค์การโดยรวมอยู่ที่ .176 การรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การด้านจิตอารมณ์มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันองค์การโดยรวมอยู่ที่ .280 การรับรู้
การสนับสนุนจากองค์การด้านการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันองค์การโดยรวม
อยู่ที ่.308  

จริยา หอมกรุ่น (2549) ได้ท าการศึกษาการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การกับความผูกพันต่อองค์การ : กรณีศึกษาบริษัทประกันแห่งหนึ่ง โดยศึกษาในกลุ่มตัวอย่างที่
เป็นพนักงานระดับปฏิบัติการในบริษัทประกันแห่งหนึ่งจ านวน 227 คน จากการศึกษาพบว่าการรับรู้
การสนับสนุนจากองค์การโดนรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การโดยรวมอยู่ที่ 
r=.55 อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .01 ในงานวิจัยนี้ได้ท าการศึกษาการรับรู้การสนับสนุนจากงอค์การ
ด้าน 3 ด้าน คือ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านความยุติธรรมในองค์การ ด้านการรับรู้การ
สนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา และด้านสภาพการท างาน ซึ่งพบว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ
ด้านความยุติธรรมในองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ ด้านการคง
อยู่ และด้านบรรทัดฐาน โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ที่ .46 , .41 และ .27 ตามล าดับ โดยมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่ และด้านบรรทัดฐาน โดย
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มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ที่ .43 , .28 และ .26 ตามล าดับ โดยมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านสภาพการท างานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อ
องค์การด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่ และด้านบรรทัดฐาน โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ที่ .51 , .39 
และ .34 ตามล าดับ โดยมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 นอกจากนี้การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ
ด้านความยุติธรรมในองค์การ ด้านสภาพการท างานสามารถท านายความผูกพันต่อองค์การได้ร้อยละ 
31 

นิชาภา ปัญจมาวัฒนา (2550) ได้ท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการ
รับรู้การสนับสนุนจากองค์การ และความผูกพันต่อองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัยในก ากับรัฐ : 
กรณีศึกษามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรี โดยท าการศึกษากลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงาน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรีสายวิชาการ และสายวิชาชีพอื่น จ านวน 290 คน โดยการ
รับรู้การสนับสนุนจากองค์การนั้น ได้ท าการศึกษาเป็น 5 ด้าน คือด้านผลตอบแทนสวัสดิการ ด้าน
ความรู้ในงานและโอกาสก้าวหน้า ด้านความมั่นคงในงาน ด้านจิตอารมณ์ และด้านการปฏิบัติงาน โดย
มีความเชื่อมั่นของแบบสอบถามเท่ากับ .91 โดยผลจากการศึกษาพบว่าการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การโดยรวมนั้นมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การโดยรวมอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ที่ .551  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ
โดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจที่ระดับ .514 ด้านการคงอยู่ที่
ระดับ .151 และด้านบรรทัดฐานที่ระดับ .373 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านผลตอบแทน
สวัสดิการ และด้านการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การโดยรวม และมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่และด้านบรรทัดฐาน ในขณะที่การรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การด้านความรู้ในงานและโอกาสก้าวหน้า ด้านความมั่นคงในงาน และด้านจิต
อารมณ์นั้นมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การโดยรวม ความผูกพันต่อองค์การด้าน
จิตใจ และด้านบรรทัดฐาน  นอกจากนี้ตัวแปรการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านความมั่นคงใน
การท างาน ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ และด้านการปฏิบัติงานสามารถร่วมกันท านายความ
ผูกพันต่อองค์การได้ร้อยละ 34.6  

รมิดา น่วมเกตุ (2555) การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ คุณลักษณะ
ของงาน และความผูกพันต่อองค์การของพนักงานประจ าฝ่ายทรัพยากรบุคคล บริษัท เซ็นทรัล รีเทล 
คอร์ปอเรชั่น จ ากัด ได้ท าการศึกษากลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานประจ าฝ่ายทรัพยากรบุคคล จ านวน 
230 คน โดยในงานวิจัยได้ท าการศึกษาการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 5 ด้าน คือ คือด้าน
ผลตอบแทนและสวัสดิการ ด้านความรู้และโอกาสก้าวหน้า ด้านความมั่นคงในการท างาน ด้านจิต
อารมณ์ ด้านการปฏิบัติงาน ผลจากศึกษาพบความสัมพันธ์ทางบวกระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจาก
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องค์การโดยรวมและความผูกพันต่อองค์การโดยรวมอย่างมีระดับนัยส าคัญอยู่ที่ .01 มีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์เท่ากับ .549 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ ด้าน
ความรู้และโอกาสก้าวหน้า ด้านความมั่นคงในการท างาน ด้านจิตอารมณ์ ด้านการปฏิบัติงานมี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การโดยรวมอย่างระดับมีนัยส าคัญอยู่ที่ .01 ค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์เท่ากับ .318, .478, .329, .465 และ .376 ตามล าดับ 

จากการทบทวนงานวิจัยต่างประเทศที่เกี่ยวข้องทั้งงานวิจัยของ Hochwarter  
et al.  (2003), Deconinck & Johnson (2009), Panaccio & Vandenberghe (2009), Riggle  
et al. (2009), Luxmi & Yadav (2011), Arshadi & Hayavi (2013), Garg & Dhar (2014) และ
รวมถึง Mata-analysis ของ Ahmed & Nawaz (2015) พบว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับความยึดมั่นในองค์การ โดยมีความสัมพันธ์ตั้งแต่ระดับกลาง จนถึงระดับสูง 
 

2. การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การกับความผูกพันในงาน 

วรางคณา แก้วมณี (2554) พบว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในงานอย่างมีนัยส าคัญอยู่ที่ .01 มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ที่ 
.391 และการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 3  ด้านคือ ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ ด้านความรู้
ในงานและโอกาสก้าวหน้า และด้านการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในงาน
อย่างมีนัยส าคัญอยู่ที่ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ที่ .368, .230 และ .396 
ตามล าดับ 

ในขณะที่ Caesensa & Stinglhamberb (2014) พบว่าการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การสัมพันธ์ทางบวกโดยตรงกับความผูกพันในงานอย่างมีนัยส าคัญอยู่ที่ระดับ .01 
โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ที่ .39  

3. การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การ 

ในงานวิจัยของ วรางคณา แก้วมณี (2554) พบว่ารับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การโดยรวมอย่างมีนัยส าคัญ
อยู่ที่ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ที่ .359  

นอกจากนี้ในงานวิจัยในต่างประเทศพบผลการวิจัยในทิศทางเดีวกันได้แก่
งานวิจัยของ Shen et al. (2014 ), Arshadi & Hayavi  (2013) และการศึกษา Meta-analysis ของ 
Ahmed & Nawaz (2015) พบว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการ
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เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .31, 
.87 และ .48  
 

4. การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การกับความพึงพอใจในงาน 

ผลการศึกษาในงานวิจัยจากต่างประเทศพบความสัมพันธ์ระหว่างการ
รับรู้การสนับสนุนจากองค์การกับความพึงพอใจในงานไปในทิศทางเดียวกัน ดังเช่นงานวิจัยของ 
AlZalabani & Modi  (2014), Armstrong-Stassen &  Ursel (2009), Kwak et al.  (2010) , 
Gok, Karatuna & Karaca  (2015), Cullen et al.   (2014) , Hochwarter et al.  (2003) และ 
Caesensa & Stinglhamberb (2014)  พบว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีความสัมพันธ์เชิง
บวกกับความพึงพอใจในงานอยู่ในระดับกลางและระดับสูง   

นอกจากนี้ Riggle et al.  (2009) และ Ahmed & Nawaz (2015)  ได้
ท าการศึกษา Meta-analysis และพบว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ
ความพึงพอใจในงาน โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ที่ .61 และ.52 ตามล าดับ 

จากการทบทวนงานวิจัยข้างต้น แม้จะไม่มี งานวิจัยที่สนับสนุน
ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การกับการยึดมั่นต่อเป้าหมายโดยตรง แต่ผู้วิจัยมี
ความเห็นว่าเป้าหมายที่บุคลากรได้รับในการท างานสะท้อนถึงเป้าหมายขององค์การ หากบุคลากรมี
ความยึดมั่นต่อองค์การ มีความพึงพอใจและผูกพันในงานแล้ว บุคลากรย่อมแสดงความพยายามที่จะ
ปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุถึงเป้าหมายขององค์การ ดังนั้นผู้วิจัยจึงอนุมานว่าการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการยึดมั่นต่อเป้าหมาย จึงต้ังเป็นสมมุติฐานที่ 4 ดังนี้  

สมมติฐานที่ 4  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การโดยรวมมีความสัมพันธ์ผลการ
ปฏิบัติงานโดยมีการยึดมั่นต่อเป้าหมายเป็นตัวแปรสื่อ 
 

2.6.5 การรับรู้ความสามารถของตนเองด้านอาชีพกับการยึดมั่นต่อเป้าหมาย 

จากที่ทบทวนงานวิจัย ผู้ วิจัยพบว่างานวิจัยที่ท าการศึกษากับการรับรู้
ความสามารถของตนเองด้านอาชีพกับการยึดมั่นต่อเป้าหมายมีจ านวนน้อย งานวิจัยส่วนใหญ่มัก
ศึกษาเรื่องการรับรู้ความสามารถของตนเอง ไม่ใช่การรับรู้ความสามารถของตนเองด้านอาชีพ ผู้วิจัย
จึงขอกล่าวถึงงานวิจัยบางส่วนที่ท าการศึกษาเรื่องการรับรู้ความสามารถของตนเองกับการยึดมั่นต่อ
เป้าหมาย และการศึกษาเรื่องการรับรู้ความสามารถของตนเองด้านอาชีพกับตัวแปรอื่นๆ ดังนี้   
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2.6.5.1 การรับรู้ความสามารถของตนเองกับการยึดม่ันต่อเป้าหมาย 

ผู้วิจัยได้ท าจากการค้นคว้าทฤษฎีการตั้ ง เป้าหมาย และพบว่าการรับรู้
ความสามารถ (Self-efficacy) ส่งผลต่อในการยึดมั่นต่อเป้าหมาย โดย Locke et al.  กล่าวไว้ว่า
ความคาดหวัง (Expectacy) และการรับรู้ความสามารถ (Self-efficacy) มีบทบาทต่อผลการ
ปฏิบัติงาน ซึ่งความคาดหวัง (Expectacy) และการรับรู้ความสามารถ (Self-efficacy) หากมีอยู่สูงจะ
น าไปสู่การมีการยึดมั่นต่อเป้าหมาย (Goal- commitment) ที่สูงตามมา (Locke et al. , 1990) 
Earley (1985a) พบว่าข้อมูลในการปฏิบัติงานเพิ่มการยึดมั่นต่อเป้าหมาย และในปี 1985 พบว่าการ
รับรู้ความสามารถที่ส่งผลต่อการยึดมั่นต่อเป้าหมาย (Locke et al., 1988) 
 

 ในปี 2000 Pajares, Britner & Valiante ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง
“Relation between Achievement Goals and Self-Beliefs of Middle School Students in 
Writing and Science” ได้ท าการศึกษา 2 งานวิจัย งานวิจัยแรกท าการศึกษากลุ่มตัวอย่างจ านวน 
497 คน งานวิจัยที่สองท าการศึกษากลุ่มตัวอย่างจ านวน 281 คน โดยผลการวิจัยทั้ง 2 ฉบับพบว่า
การก าหนดเป้าหมายน้ันมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการรับรู้ความสามารถของตนเอง อย่างมีนัยส าคัญ 

งานวิจัยของ  Latham & Seijts ในปี 2011 ได้ท าการศึกษาเรื่อง The Effect 
of Commitment to a Learning Goal, Self-Efficacy, and the Interaction Between 
Learning Goal Difficulty and Commitment on Performance in a Business Simulation ได้
ท าการศึกษากับนักศึกษาระดับปริญญาตรีธุรกิจ จ านวน 128 คน โดยศึกษาตัวแปรการยึดมั่นต่อ
เป้าหมายที่เป็นตัวแปรสื่อระหว่างการรับรู้ความสามารถของตนเอง และผลการปฏิบัติงาน ผลการวิจัย
พบว่า การยึดมั่นต่อเป้าหมายนั้นเป็นตัวแปรสื่อระหว่างการรับรู้ความสามารถของตนเอง และผล
ปฏิบัติงาน  

2.6.5.2 การรับรู้ความสามารถของตนเองกับตัวแปรอื่น 
1. การรับรู้ความสามารถของตนเองกับความผูกพันในองค์การ 

In-Jo Park & Heajung Jung (2015) ได้ท าการศึกษา Relationships Among 
Future Time Perspective, Career And Organizational Commitment, Occupational Self-
Efficacy, And Turnover Intention โดยท าการศึกษาตัวแปรด้านมิติเวลาในอนาคต (Future Time 
Perspective) การรับรู้ความสามารถของตนเองด้านอาชีพ (Occupational Self-Efficacy) ความ
ผูกพันในองค์การ (Organizational Commitment) ความผูกพันในงาน (Career Commitment) 
และความตั้งใจในการลาออก  (Turnover Intention)  โดยท าการศึกษาในกลุ่มตัวอย่างที่เป็น
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พนักงานประจ าจ านวน 555 คน จากหลากหลายประเภทอุตสาหกรรม ซึ่งผลการศึกษาพบการรับรู้
ความสามารถของตนเองด้านอาชีพมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในองค์การ และความ
ผูกพันในงานอย่ามีนัยส าคัญ  
 

2. การรับรู้ความสามารถของตนเองด้านอาชีพกับความผูกพันในงาน 

Schyns & von Collani  (2002) ได้ท าการศึกษาเรื่อง A new occupational 
self-efficacy scale and its relation to personality constructs and organizational 
variables ในงานวิจัยดังกล่าวมีการศึกษาอยู่ 3 การศึกษา ในที่นี้ผู้วิจัยจะกล่าวถึงเฉพาะการศึกษาที่
สอง และสาม โดยในการศึกษาที่สอง Schyns & von Collani  (2002) ได้ท าการศึกษาการรับรู้
ความสามารถของตนเองด้านอาชีพ (Occupational Self-efficacy) กับความพึงพอใจในงาน (Job 
satisfaction) ท าการศึกษาในกลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานจ านวน 326 คน ซึ่งต้องด ารงต าแหน่งที่ไม่มี
ผู้ใต้บังคับบัญชาในสายการบังคับบัญชาของตน  ผลการศึกษาพบว่าการรับรู้ความสามารถของตนเอง
ด้านอาชีพ (Occupational Self-efficacy) มีความสัมพันธ์ทางบวกกับกับความพึงพอใจในงาน (Job 
satisfaction) อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .01 และมีค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์อยู่ที่ .31  ในขณะที่
การศึกษาที่สามท าการศึกษาในกลุ่มตัวอย่างจ านวน 100 คนที่เป็นทั้งพนักงานในโรงงาน และ
พนักงานบริษัท พบว่าการรับรู้ความสามารถของตนเองด้านอาชีพ (Occupational Self-efficacy) มี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันทางใจ (Affective Commitment)  ในระดับปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญ
ที่ระดับ .01 และมีค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์อยู่ที่ .38   

Chaudhary, Rangnekar & Barua (2012) ได้ท าการศึกษาเรื่อง 
Relationships between occupational self efficacy, human resource development 
climate, and work engagement โดยท าการศึกษาตัวแปรการรับรู้ความสามารถของตนเองด้าน
อาชีพ (Occupational Self-efficacy) บรรยากาศการพัฒนาในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Human 
resource development climate) และความผูกพันในงาน (Work engagement) ท าการศึกษาใน
กลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานจ านวน 150 คนซึ่งเป็นทั้งผู้จัดการ และพนักงานระดับปฏิบัติการจาก
องค์การในอินเดีย  ผลการศึกษาพบว่า การรับรู้ความสามารถของตนเองด้านอาชีพ (Occupational 
Self-efficacy) มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในงาน (Work engagement) อย่างมี
นัยส าคัญที่ระดับ .01 และมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .671 
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Chaudhary, Rangnekar & Barua (2013) ได้ท าการศึกษาเรื่อง 
Engaged Versus Disengaged: The Role Of Occupational Self-Efficacy. โดยท าการศึกษาตัว
แปรการรับรู้ความสามารถของตนเองด้านอาชีพ (Occupational Self-efficacy)  และความผูกพันใน
งาน (Work engagement) ท าการศึกษากลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานตั้งแต่ระดับล่างจนถึงระดับสูง
จ านวน 126  คน  ผลการศึกษาพบว่าการรับรู้ความสามารถของตนเองด้านอาชีพ (Occupational 
Self-efficacy)  สามารถท านายความผูกพันในงานได้ และยังสามารถจ าแนกความต่างของพนักงานที่
มีความผูกพัน และไม่ผูกพันกับงานได้ 
 

3. การรับรู้ความสามารถของตนเองด้านอาชีพกับความพึงพอใจในงาน 
Paggi & Jopp (2015) ได้ท าการศึกษาเรื่อง Outcomes of 

occupational self-efficacy in older workers โดยท าการศึกษาตัวแปรการรับรู้ความสามารถของ
ตนเองด้านอาชีพ (Occupational Self-efficacy) กับความพึงพอใจในงาน (job satisfaction) โดย
ท าการศึกษากลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานที่มีอายุตั้งแต่ 50 ปีขึ้นไป จ านวน 313 คน พบว่า การรับรู้
ความสามารถของตนเองด้านอาชีพ (Occupational Self-efficacy) สามารถท านายความพึงพอใจใน
งาน (job satisfaction) ได ้

จากงานวิจัยข้างต้นการรับรู้ความสามารถของตนเองด้านอาชีพมีความสัมพันธ์
กับตัวแปรอื่นๆ อาทิ ความผูกพัน ยึดมั่นต่อองค์การ ความพึงพอใจในงาน ผู้วิจัยจึงอนุมานว่าหาก
พนักงานมีความยึดมั่นต่อองค์การย่อมมีความมุมานะที่จะท าให้เป้าหมายขององค์การส าเร็จ ดังนั้น 
เมื่อบุคคลยึดมั่นต่อองค์การ หรือต่องานแล้ว บุคคลย่อมมีความยึดมั่นต่อเป้าหมายด้วย ประกอบกับ
ในงานวิจัยของ  Latham & Seijts ในปี 2011 ที่มีผลการศึกษาว่าการยึดมั่นต่อเป้าหมายเป็นตัวแปร
สื่อระหว่างการรับรู้ความสามารถของตนเอง และผลปฏิบัติงาน ผู้วิจัยจึงอนุมานว่าการยึดมั่นต่อ
เป้าหมายเป็นตัวแปรสื่อระหว่างการรับรู้ความสามารถของตนเองด้านอาชีพ และผลปฏิบัติงาน จึง
ตั้งสมมติฐาน ดังนี้  

สมมติฐานที่ 5  การรับรู้ความสามารถของตนเองด้านอาชีพมีความสัมพันธ์
กับผลการปฏิบัติงานโดยมีการยึดมั่นต่อเป้าหมายเป็นตัวแปรสื่อ   
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2.7 กรอบแนวคิดที่ใช้ในงานวิจัย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 

หมายถึง ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้นกับตัวแปรตาม 

หมายถึง การสง่ผลจากตัวแปรต้นไปสู่ตัวแปรตาม โดยผ่านตัวแปรสื่อ 
 
 
 

การรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การ 

(Perceived Organizational 
Support) 

- ด้านความยุติธรรม 
- ด้านการสนับสนุนจาก

หัวหน้างาน  
- ด้านผลตอบแทนและ

สวัสดิการ  
- ด้านความมั่นคงในการ

ท างาน 
- ด้านโอกาสในการเติบโต

ก้าวหนา้ 
- ด้านสภาพการท างาน  

การรับรู้ความสามารถของตนเอง
ด้านอาชีพ 

(Occupational Self Efficacy) 

(Schyns & von Collani, 2002) 

การยึดมั่นต่อเป้าหมาย 

(Goal Commitment) 

(Locke & Latham, 
1986) 

ผลการปฏิบัติงาน 

(Job Performance) 

H1 

H2 

H3 

H4 

H5 
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บทที่ 3 
วิธีการวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงส ารวจโดยใช้แบบสอบถามในการเก็บรวมรวมข้อมูลเพื่อ
ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ การรับรู้ความสามารถของตนเอง และ
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายในธุรกิจประเภทอาหารและเครื่องดื่มแห่งหนึ่ง โดยมีการยึดมั่นต่อ
เป้าหมายเป็นตัวแปรสื่อ ในการศึกษาครั้งนี้ท าการศึกษาในกลุ่มบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในธุรกิจ
ประเภทอาหารและเครื่องด่ืม โดยมีรายละเอียดวิธีการวิจัยดังนี้   
3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างในการวิจัย 

3.1.1 ประชากร 

ประชากรที่ ใช้ในการศึกษาครั้งนี้  คือ พนักงานขายระดับปฏิบัติการของ
บริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจประเภทอาหาร และเครื่องดื่ม  มีจ านวนทั้งสิน 648 คน (ข้อมูล
วันที่ 1 มีนาคม 2559) 

3.2.2 กลุ่มตัวอย่าง  

1. ผู้วิจัยได้ก าหนดขนาดของตัวอย่าง โดยค านวณจากสูตรการหาขนาดตัวอย่าง
ของ Yamane (1973, p.727) โดยใช้ระดับความเชื่อมั่น 95% และมีความคลาดเคลื่อน 5% หรือ 
0.05 ดังนี ้

n = 
𝑁

1+𝑁𝑒²
 

เมื่อ n เท่ากับ ขนาดกลุ่มตัวอย่าง 

N เท่ากับ ขนาดประชากร  

e เท่ากับ ความคลาดเคลื่อนจากการสุ่ม (เท่ากับ 0.05) 

ผลจากการค านวนนั้นจะได้กลุ่มตัวอย่างจ านวน 247 คน 

2. ผู้วิจัยก าหนดอัตราการถอนตัว (Drop out) ร้อยละ 10 คิดเป็น 25 คน ใน
การวิจัยครั้งนี้จึงใช้กลุ่มตัวอย่างทั้งสิ้น 272 คน 

3. ผู้วิจัยค านวนจ านวนตัวอย่างพนักงานในแต่ละชั้นภูมิ ดังนี้  

(1)  ผู้วิจัยท าการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified Sampling)  
(ชัยพร วิชชาวุธ, 2523, น. 121) มีทั้งสิ้น 9 ชั้นภูมิ ดังตารางที่ 3.1  
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 (2) น าจ านวนพนักงานแต่ละชั้นภูมิมาค านวนแบบสัดส่วน 
(Proportion) เพื่อหาจ านวนกลุ่มตัวอย่างในแต่ละกลุ่มให้สามารถเป็นตัวแทนของแต่ละชั้นภูมิได้จริง 
โดยได้เป็นจ านวนกลุ่มตัวอย่างของแต่ละชั้นภูมิ ดังตารางที่ 3.1 ดังนั้นผู้วิจัยจึงท าการศึกษากลุ่ม
ตัวอย่างจ านวน 272 คน 

3. เลือกพนักงานที่เป็นกลุ่มตัวอย่างในแต่ละชั้นภูมิโดยการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย 
(Simple Random Sampling) ด้วยวิธีการจับฉลาก  
 
ตารางที่ 3.1 
 
กลุ่มตัวอย่างในแต่ละชั้นภูมิ 

ชั้นภูม ิ ประชากรแต่
ละชัน้ภูมิ 

% 
สัดส่วน 

จ านวนกลุ่ม
ตัวอย่าง 

1. กลุ่มพนักงานขายเขตกรุงเทพพื้นที่ 1 47 7.35 20 

2. กลุ่มพนักงานขายเขตกรุงเทพพื้นที่ 2 54 8.46 23 

3. กลุ่มพนักงานขายเขตกรุงเทพพื้นที่ 3 73 11.03 30 

4. กลุ่มพนักงานขายเขตกรุงเทพพื้นที่ 4 56 8.82 24 

5. กลุ่มพนักงานขายเขตกลาง 75 11.40 31 

6. กลุ่มพนักงานขายเขตใต้ 86 13.24 36 

7. กลุ่มพนักงานขายเขตตะวันออก 54 8.46 23 

8. กลุ่มพนักงานขายเขตเหนือ 75 11.40 31 

9. กลุ่มพนักงานขายเขตอีสาน 128 19.85 54 

รวม 648 100 272 
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3.2 ตัวแปรที่ใช้ในงานวิจัย 

3.2.1 ตัวแปรต้น (Independence Variable) ได้แก่  

3.2.1.1 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (Percieved Organizational 
Support)  

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (Percieved Organizational 
Support) ที่ใช้ในการศึกษานั้นมีพื้นฐานตามแนวคิดของ Rhoades &  Eisenberger ในปี 2002
ผู้วิจัยก าหนดด้านที่จะน ามาศึกษาจากผลการศึกษา Meta-analysis ของ Rhoades &  Eisenberger 
ในปี 2002 ซึ่งมีการสรุปปัจจัยที่ท าให้เกิดการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 3 ด้านส าคัญ คือด้าน
ความยุติธรรม ด้านการสนับสนุนจากหัวหน้างาน ด้านรางวัลและสภาพการท างาน โดยผู้วิจัยเลือก
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 2 ด้าน คือ ด้านความยุติธรรม และด้านการสนับสนุนจากหัวหน้า
งาน และเลือกด้านย่อยของด้านรางวัลและสภาพการท างานออกมาเพิ่มเติมอีก 4  ด้าน คือ ด้าน
ผลตอบแทนและสวัสดิการ (Rhoades & Eisenberger, 2002 ใช้ค าว่าด้านการเล็งเห็นคุณค่าของ
พนักงาน) ด้านความมั่นคงในการท างาน ด้านความรู้และโอกาสในการเติบโตในสายอาชีพ(Rhoades 
& Eisenberger, 2002 ใช้ค าว่าด้านการฝึกอบรม) และด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน รายด้านที่
ผู้วิจัยใช้นั้นยังคงมีพื้นฐานมาจากแนวคิดของ Rhoades & Eisenberger, 2002  การแยกรายด้าน
ดังกล่าวมีวัตถุประสงค์เพื่อให้ผลการศึกษานั้นสะท้อนเห็นปัจจัยรายด้านที่มีความสัมพันธ์กับผลการ
ปฏิบัติงาน และการยึดมั่นต่อเป้าหมายอย่างชัดเจน ครอบคลุม และเหมาะสมกับองค์การที่ผู้วิจัย
ต้องการท าการศึกษา อีกทั้งสอดคล้องกับงานวิจัยภายในประเทศที่ท าการศึกษาด้านความมั่นคงใน
การท างาน และ ด้านโอกาสในการเติบโตในสายอาชีพ ดังนั้น ด้านของการรับรู้การสนับสนุนของ
องค์การที่ใช้ในงานวิจัยฉบับนี้มี 6 ด้าน ดังนี้   

1. การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านความยุติธรรม  

2. การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านการสนับสนุนจากหัวหน้างาน  

3. การรบัรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ  

4. การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านความมั่นคงในการท างาน  

5. การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านความรู้และโอกาสในการเติบโตในสายอาชีพ 

6. การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
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3.2.2.1 การรับรู้ความสามารถทางอาชีพ (Occupational Self-efficacy) 

การรับรู้ความสามารถทางอาชีพ (Occupational Self-efficacy) นั้นมีแนวคิด
พื้นฐานแนวคิดมาจากทฤษฎีการรับรู้ความสามารถ (Self-efficacy) ของ Albert Bandura ซึ่ง 
Schyns & von Collani (2002) ได้ปรับปรุงแบบวัดให้มีความเฉพาะเจาะจงเพ่ือให้สามารถท านายใน
มิติขององค์การได้ชัดเจนมากยิ่งขึ้น     

3.2.2 ตัวแปรตาม (Dependence Variable) คือ ผลการปฏิบัติงานตามการรับรู้
ของหัวหน้างาน แบ่งเป็นผลการปฏิบัติงานเชิงปริมาณ และผลการปฏิบัติงานตามสมรรถนะ  

3.2.3 ตัวแปรสื่อ (Mediating Variable) คือ การยึดมั่นต่อเป้าหมาย ตามแนวคิด
ของ Locke & Latham (1990)   

 
3.3 เครื่องมือที่ใช้ในงานวิจัย  

การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงส ารวจจึงใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือ มีแบบสอบถาม
จ านวน 2 ชุด  

แบบสอบถามชุดที่ 1 ส าหรับพนักงานขายระดับปฏิบัติการตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับ
ตนเองโดยแบบสอบถามนั้นมี 4 ส่วน คือ  

ส่วนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ อายุงาน ประเภทพนักงาน พื้นที่ที่
สังกัด ระดับการศึกษา สถานภาพ ภูมิล าเนา โดยให้ผู้ตอบท าเครื่องหมาย  หน้าข้อความ 

ส่วนที่ 2 แบบสอบถามการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ  ผู้วิจัยได้พัฒนา
แบบสอบถามขึ้นมาใหม่ จากที่ผู้วิจัยทบทวนการศึกษา Meta- analysis ที่ศึกษาการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การตามแนวคิดของ Rhoades & Eisenberger (2002) โดยผู้วิจัยเลือกการรับรู้
การสนับสนุนจากองค์การ 2 ด้าน คือ ด้านความยุติธรรม และด้านการสนับสนุนจากหัวหน้างาน และ
เลือกด้านย่อยของด้านรางวัลและสภาพการท างานออกมาเพิ่มเติมอีก 4  ด้าน คือ ด้านผลตอบแทน
และสวัสดิการ (Rhoades & Eisenberger, 2002 ใช้ค าว่าด้านการเล็งเห็นคุณค่าของพนักงาน) ด้าน
ความมั่นคงในการท างาน ด้านความรู้และโอกาสในการเติบโตในสายอาชีพ (Rhoades & 
Eisenberger, 2002 ใช้ค าว่าด้านการฝึกอบรม) และด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน  เพื่อให้มีความ
ครอบคลุม มีความชัดเจน ทันยุคสมัย และเหมาะสมกับองค์การผู้วิจัยต้องการท าการศึกษา อีกทั้ง
สอดคล้องกับงานวิจัยภายในประเทศที่ท าการศึกษาด้านความมั่นคงในการท างาน และ ด้านโอกาสใน
การเติบโตในสายอาชีพ  ดังนั้นจึงแบ่งการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การในรายด้าน 6 ด้าน ดังนี ้
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1. การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านความยุติธรรม  

2. การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านการสนับสนุนจากหัวหน้างาน  

3. การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ  

4. การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านความมั่นคงในการท างาน  

5. การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านความรู้และโอกาสในการเติบโตในสายอาชีพ 

6. การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 

แบบสอบถามการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีข้อค าถามทั้งหมด 42 ข้อ โดยแต่ละ
ด้านมี 7 ข้อค าถาม 

ส่วนที่ 3 แบบสอบถามการรับรู้ความสามารถของตนเองด้านอาชีพ ผู้วิจัยน า
แบบสอบถามการรับรู้ความสามารถของตนเองด้านอาชีพ (Occupational Self-effcicacy Scale 
หรือ OCCSEFF) ของ Schyns & von Collani (2002) ฉบับย่อ ซึ่งมีค่าความเชื่อมั่นของ
แบบสอบถามต้นฉบับเท่ากับ .92  มาแปลและให้ผู้เชี่ยวชาญทางภาษาท าการตรวจสอบ โดยมีจ านวน
ข้อค าถามทั้งสิ้น 8 ข้อ    

 ส่วนที่ 4 แบบสอบถามการยึดมั่นต่อเป้าหมาย ผู้วิจัยน าแบบสอบถามการยึดมั่นต่อ
เป้าหมายของ  Hollenbeck, Williams, and Klein (1989) ที่มีการพัฒนาแบบสอบถามการยึดมั่น
ต่อเป้าหมายโดยอาศัยแนวคิดพื้นฐานเรื่องการยึดมั่นต่อเป้าหมายของ Locke & Latham (1986มีค่า
ความเชื่อมั่นของแบบสอบถามต้นฉบับเท่ากับ .79 มาแปลและให้ผู้เชี่ยวชาญทางภาษาท าการ
ตรวจสอบ โดยมีจ านวนข้อค าถามทั้งสิ้น 9 ข้อ  

แบบสอบถามชุดที่ 2 ส าหรับหัวหน้างานของพนักงานที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง 
โดยท าการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานตามการรับรู้ของหัวหน้างาน แบบประเมินผลการ
ปฏิบัติงานที่ใช้นี้มี 2 ส่วน คือส่วนที่ 1 แบบประเมินผลการปฏิบัติงานเชิงปริมาณที่เป็นตัวชี้วัด
ทางด้านการขายที่องค์การแห่งนี้ใช้ และส่วนที่ 2 แบบประเมินผลการปฏิบัติงานตามสมรรถนะ เป็น
แบบประเมินสมรรถนะของพนักงานขาย โดยปรับปรุงมาจากแบบประเมินสมรรถนะขององค์กรแห่งนี้
ที่พัฒนาโดยบริษัทที่ปรึกษา Mercer 
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3.4 การสร้างและพัฒนาแบบสอบถาม 

3.4.1 แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคล  

เนื่องจากพนักงานขายขององค์การที่ท าการศึกษาวิจัยแห่งนี้มีเฉพาะพนักงาน
เพศชาย ผู้วิจัยจึงท าการส ารวจข้อมูลส่วนบุคคล ดังนี้ อายุ อายุงาน ประเภทพนักงาน พื้นที่ที่สังกัด 
ระดับการศึกษา สถานภาพ ภูมิล าเนา 

3.4.2 แบบสอบถามการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ  

3.4.2.1 ผู้วิจัยได้พัฒนาแบบสอบวัดการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ
ขึ้นมาใหม่ ตามแนวคิดของ Rhoades & Eisenberger (2002) โดยแบ่งด้านของการรับรู้การ
สนับสนุนขององค์การ ออกเป็น 6 ด้าน ด้านละ 7 ข้อ โดยเป็นข้อค าถามเชิงบวกทั้งหมด มีทั้งสิ้น 42 
ข้อ มีข้อค าถามเชิงบวก 36 ข้อ และข้อค าถามเชิงลบ 6 ข้อ ดังตารางที่ 3.2  
ตารางที่ 3.2  

 

แสดงจ่านวนข้อค่าถามเชิงบวก และเชิงลบของแบบสอบถามการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ  
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ จ านวน 

(ข้อ) 
ข้อค าถาม 

เชิงบวก เชิงลบ 
ด้านความยุติธรรม 7 1, 2, 3, 4, 5, 6 7 
ด้านการสนับสนุนจากหัวหน้างาน 7 8, 9,10, 11, 12,13 14 
ด้านผลตอบแทนและสวสัดิการ 7 15, 16, 17, 18, 19,20 21 
ด้านความมั่นคงในการท างาน 7 22, 23, 24, 25, 26, 27 28 
ด้านความรู้และโอกาสในการเติบโตในสายอาชีพ 7 29, 30, 31, 32, 33, 34 35 
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 7 36, 37, 38, 39, 40, 41 42 
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ลักษณะของแบบสอบถามเป็นมาตรวัดการประมาณค่าแบบ Likert Scale แบ่งเป็น 5 
ระดับ โดยแต่ละข้อมีคะแนน 1-5 คะแนน มีเกณฑ์การให้คะแนนดังนี้  
ตารางที่ 3.3  
 
เกณฑ์การใหค้า่คะแนนของแบบสอบถามการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 

ระดับความคิดเห็น ค่าคะแนนข้อค าถามเชิงบวก ค่าคะแนนข้อค าถามเชิงลบ 
เห็นด้วยอย่างยิ่ง 5 1 

เห็นด้วย 4 2 
ปานกลาง 3 3 
ไม่เห็นด้วย 2 4 

ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 1 5 

การแปลผลคะแนนการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การท าได้โดยหาค่าเฉลี่ยของคะแนน
รวมจากข้อค าถามทุกข้อ โดยแบ่งระดับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การออกเป็น 3 ระดับ ตาม
ความกว้างของอันตรภาคชั้น จากสูตร  

อันตรภาคชั้น = 
พิสัย

จ านวนชั้น
 = 

คะแนนสูงสุด−คะแนนต่ าสุด

จ านวนกลุ่ม
 

  
   5−1   

5
   = 0.8 

ซึ่งสามารถแบ่งระดับคะแนนเฉลี่ยได ้ดังนี ้

คะแนนตั้งแต่ 4.21 – 5.00  ก าหนดให้คือระดับสูง 

คะแนนตั้งแต่ 3.41 – 4.20 

คะแนนตั้งแต่ 2.61 – 3.40   ก าหนดให้คือระดับปานกลาง 

คะแนนตั้งแต่ 1.81 – 2.60 

คะแนนตั้งแต่ 1.00 – 1.80  ก าหนดให้คือระดับต่ า 
จากหลักเกณฑข์้างต้น สามารถแบ่งการรับรู้ความสามารถของตนได้เป็น 3 ระดับ ดังนี ้
ค่าเฉลี่ย 3.41 – 5.00 คะแนน หมายถึง มีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การในระดับสูง 
ค่าเฉลี่ย 2.61 – 3.40 คะแนน หมายถึง มีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การในระดับปานกลาง 
ค่าเฉลี่ย 1.00 – 2.60 คะแนน หมายถึง มีการรับรูก้ารสนับสนุนจากองค์การในระดับต่ า 
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ผู้วิจัยได้น าคะแนนเฉลี่ยของผู้ตอบแบบสอบถามมาเปรียบเทียบกับช่วงค่าเฉลี่ย
นของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การที่ก าหนดไว้ เพื่ออธิบายว่ากลุ่มตัวอย่างดังกล่าวนี้มีการรับรู้
การสนับสนุนจากองค์การอยู่ในระดับใด  
 

3.4.2.2 น าข้อค าถามการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การไปทดสอบความ
เที่ยงตรงตามเนื้อหา (Content Validity) ตามสูตรของ Lawshe (1975, pp. 563-575) กับ
ผู้เชี่ยวชาญ 5 คน โดยอัตราส่วนของความเที่ยงตรงตามเนื้อหาต่ าสุดที่ยอมรับนั้นต้องไม่ต่ ากว่า 0.99 
จากการตรวจสอบจึงมีข้อค าถามที่ผ่านเกณฑ์แล้ว  35 ข้อ 
 

3.4.2.3 น าแบบสอบถามไปทดลองก่อนใช้จริงกับพนักงานที่มีลักษณะใกล้เคียง
กับกลุ่มตัวอย่าง จ านวนทั้งสิ้น 30 คน แล้วน ามาตรวจสอบคุณภาพ โดยมีขั้นตอน ดังนี้  

3.4.2.3.1 วิเคราะห์รายข้อ (Item Analysis) ท าการหาค่าอ านาจจ าแนก 
โดยการจัดกลุ่มผู้ตอบแบ่งสอบถามเป็นกลุ่มต่ า (25%) และกลุ่มสูง (25%) และน าผลของทั้งสองกลุ่ม
มาทดสอบหาค่า T-test และคัดข้อค าถามที่มีค่านัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  จากการวิเคราะห์หา
ค่าอ านาจจ าแนกพบว่ามีข้อค าถามที่ผ่านเกณฑ์จ านวน 32 ข้อ  

3.4.2.3.2 น าข้อค าถามที่มีค่าความเที่ยงตรงตามเนื้อหามากกว่า หรือ
เท่ากับ 0.99 และมีค่าอ านาจจ าแนกมากกว่า หรือเท่ากับ 1.75 มาหาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) 
ด้วยการวัดค่าคงที่ภายใน (Internal Consistency) โดยใช้ค่าสัมประสิทธ์อัลฟา (Coefficiency 
Alpha) ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามที่ยอมรับได้ต้องไม่ต่ ากว่า .65 (ประคอง กรรณสูต, 2538) 

 

3.4.2.4 แบบสอบถามการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ มีทั้งสิ้น 32 ข้อมีค่า
ความเช่ือมั่น (Reliability) เท่ากับ .909 โดยแยกเป็นรายด้านได้ ดังตารางที่ 3.4 
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ตารางที่ 3.4  
 
ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การรายด้าน 

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ จ านวน 
(ข้อ) 

ค่าความเชื่อม่ัน 
(Reliability) 

ด้านความยุติธรรม 4 .845 
ด้านการสนับสนุนจากหัวหน้างาน 5 .652 
ด้านผลตอบแทนและสวสัดิการ 6 .635 
ด้านความมั่นคงในการท างาน 5 .828 
ด้านความรู้และโอกาสในการเติบโตในสายอาชีพ 5 .813 

ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 7 .848 

 
แบบสอบถามการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีข้อค าถาม 32 ข้อ แบง่เป็นข้อค าถามเชิงบวก และ
ลบดังตารางที่ 3.5  
 
ตารางที่ 3.5  

 

แสดงจ่านวนข้อค่าถามเชิงบวก และเชิงลบของแบบสอบถามการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ  
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ จ านวน 

(ข้อ) 
ข้อค าถาม 

เชิงบวก เชิงลบ 
ด้านความยุติธรรม 4 1, 2, 3, 4 - 
ด้านการสนับสนุนจากหัวหน้างาน 5 5, 6, 7, 8 9 
ด้านผลตอบแทนและสวสัดิการ 6 10, 11, 12, 13, 14 15 
ด้านความมั่นคงในการท างาน 5 16, 17, 18, 19, 20 - 
ด้านความรู้และโอกาสในการเติบโตในสายอาชีพ 5 21, 22, 23, 24,25 - 
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 7 26, 27, 28, 29, 30, 31 32 
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3.4.3 แบบสอบถามการรับรู้ความสามารถของตนเองด้านอาชีพ 

3.4.3.1 ผู้วิจัยได้ใช้แบบสอบวัดแบบสอบถามการรับรู้ความสามารถของ
ตนเองด้านอาชีพ ผู้วิจัยน าแบบสอบถามการรับรู้ความสามารถของตนเองทางอาชีพ (Occupational 
Self-effcicacy Scale หรือ OCCSEFF) ของ Schyns & Collani (2002) ซึ่งมีค่าความเชื่อมั่นของ
แบบสอบถามต้นฉบับเท่ากับ .92 น ามาแปลและให้ผู้เชี่ยวชาญทางภาษาท าการตรวจสอบ โดยมี
จ านวนข้อทั้งสิ้น 8 ข้อ เป็นข้อค าถามเชิงบวกทั้งหมด  

ลักษณะของแบบสอบถามเป็นมาตรวัดการประมาณค่าแบบ Likert Scale แบ่งเป็น 5 
ระดับ โดยแต่ละข้อมีคะแนน 1-5 คะแนน มีเกณฑ์การให้คะแนนดังนี้  
ตารางที่ 3.6  
 
เกณฑ์การให้คา่คะแนนของแบบสอบถามการรับรู้ความสามารถของตนเองด้านอาชีพ 

ระดับความคิดเห็น ค่าคะแนนข้อค าถามเชิงบวก 
เห็นด้วยอย่างยิ่ง 5 

เห็นด้วย 4 
ปานกลาง 3 
ไม่เห็นด้วย 2 

ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 1 

การแปลผลคะแนนการรับรู้ความสามารถของตนเองด้านอาชีพท าได้โดยหาค่าเฉลี่ยของ
คะแนนรวมจากข้อค าถามทุกข้อ โดยแบ่งระดับการรับรู้ความสามารถของตนเองทางอาชีพออกเป็น 3 
ระดับ ตามความกว้างของอันตรภาคชั้น จากสูตร  

อันตรภาคชั้น = 
พิสัย

จ านวนชั้น
 = 

คะแนนสูงสุด−คะแนนต่ าสุด

จ านวนกลุ่ม
 

  
   5−1   

5
   = 0.8 

ซึ่งสามารถแบ่งระดับคะแนนเฉลี่ยได ้ดังนี ้

คะแนนตั้งแต่ 4.21 – 5.00  ก าหนดให้คือระดับสูง 

คะแนนตั้งแต่ 3.41 – 4.20 

คะแนนตั้งแต่ 2.61 – 3.40   ก าหนดให้คือระดับปานกลาง 
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คะแนนตั้งแต่ 1.81 – 2.60 

คะแนนตั้งแต่ 1.00 – 1.80  ก าหนดให้คือระดับต่ า 
 
จากหลักเกณฑข์้างต้น สามารถแบ่งการรับรู้ความสามารถของตนเองด้านอาชีพได้เป็น 3 ระดับ ดังนี ้
ค่าเฉลี่ย 3.41 – 5.00 คะแนน หมายถึง มีการรับรู้ความสามารถของตนเองด้านอาชีพในระดับสูง 
ค่าเฉลี่ย 2.61 – 3.40 คะแนน หมายถึง มีการรับรู้ความสามารถของตนเองด้านอาชีพระดับปานกลาง 
ค่าเฉลี่ย 1.00 – 2.60 คะแนน หมายถึง มีการรับรู้ความสามารถทางอาชีพของตนเองในระดับต่ า
 ผู้วิจัยได้น าคะแนนเฉลี่ยของผู้ตอบแบบสอบถามมาเปรียบเทียบกับช่วงค่าเฉลี่ยของการรับรู้
ความสามารถของตนเองด้านอาชีพที่ก าหนดไว้ เพ่ืออธิบายว่ากลุ่มตัวอย่างดังกล่าวนี้มีการรับรู้
ความสามารถของตนเองทางอาชีพอยู่ในระดับใด  

3.4.3.2 น าข้อค าถามการรับรู้ความสามารถของตนเองด้านอาชีพไปทดสอบ
ความเที่ยงตรงตามเนื้อหา (Content Validity) ตามสูตรของ Lawshe (1975, pp. 563-575) กับ
ผู้เชี่ยวชาญ 5 คน โดยอัตราส่วนของความเที่ยงตรงตามเนื้อหาต่ าสุดที่ยอมรับนั้นต้องไม่ต่ ากว่า 0.99 
จากการตรวจสอบข้อค าถามทั้งหมด 8 ข้อผ่านเกณฑ์ทุกข้อ 

3.4.3.3 น าแบบสอบถามไปทดลองก่อนใช้จริงกับพนักงานที่มีลักษณะใกล้เคียง
กับกลุ่มตัวอย่าง จ านวนทั้งสิ้น 30 คน แล้วน ามาตรวจสอบคุณภาพ โดยมีขั้นตอน ดังนี้  

3.4.3.3.1 วิเคราะห์รายข้อ (Item Analysis) ท าการหาค่าอ านาจจ าแนก 
โดยการจัดกลุ่มผู้ตอบแบ่งสอบถามเป็นกลุ่มต่ า (25%) และกลุ่มสูง (25%) และน าผลของทั้งสองกลุ่ม
มาทดสอบหาค่า T-test และคัดข้อค าถามที่มีค่านัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  จากการวิเคราะห์หา
ค่าอ านาจจ าแนกพบว่ามีข้อค าถามที่ผ่านเกณฑ์จ านวน 7 ข้อ  

3.4.3.3.2 น าข้อค าถามที่มีค่าความเที่ยงตรงตามเนื้อหามากกว่า หรือ
เท่ากับ .99  และมีค่าอ านาจจ าแนกมากกว่า หรือเท่ากับ 1.75  มาหาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) 
ด้วยการวัดค่าคงที่ภายใน (Internal Consistency) โดยใช้ค่าสัมประสิทธ์อัลฟา (Coefficiency 
Alpha) ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามที่ยอมรับได้ต้องไม่ต่ ากว่า .65 (ประคอง กรรณสูต, 2538) 

3.4.3.4 แบบสอบถามการรับรู้ความสามารถของตนเองทางอาชีพมีทั้งสิ้น 
7  ข้อมีค่าความเชื่อมั่น (Reliability) เท่ากับ .859  
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3.4.4  แบบสอบถามการยึดมั่นต่อเป้าหมาย  

3.4.4.1 ผู้วิจัยน าแบบสอบถามการยึดมั่นต่อเป้าหมายของ  Hollenbeck, 
Williams, and Klein (1989) ที่มีการพัฒนาแบบสอบถามการยึดมั่นต่อเป้าหมายมีแนวคิดพื้นฐาน
เรื่องการยึดมั่นต่อเป้าหมายของ Locke & Latham (1986)  มาแปลและให้ผู้เชี่ยวชาญทางภาษาท า
การตรวจสอบ โดยมีจ านวนข้อค าถามทั้งสิ้น 9 ข้อ โดยแบบสอบถามของ Hollenbeck et al (1989) 
นั้นมีค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามเท่ากับ .79 แบบสอบถามทั้ง 9 ข้อนั้นมีข้อค าถามเชิงบวก
จ านวน 5  ข้อ และข้อค าถามเชิงลบจ านวน 4 ข้อ ดังนี ้

ข้อค าถามเชิงบวก ได้แก่ 1, 2, 3,  4, 6 

ข้อค าถามเชิงลบ ได้แก่ 5, 7, 8, 9 

ลักษณะของแบบสอบถามเป็นมาตรวัดการประมาณค่าแบบ Likert Scale แบ่งเป็น 5 
ระดับ โดยแต่ละข้อมีคะแนน 1-5 คะแนน มีเกณฑ์การให้ค่าคะแนน ดังน้ี  
ตารางที่ 3.7 
 
เกณฑ์การใหค้า่คะแนนของแบบสอบถามความยึดมั่นต่อเป้าหมาย 

ระดับความคิดเห็น ค่าคะแนนข้อค าถามเชิงบวก ค่าคะแนนข้อค าถามเชิงลบ 
เห็นด้วยอย่างยิ่ง 5 1 

เห็นด้วย 4 2 
ปานกลาง 3 3 
ไม่เห็นด้วย 2 4 

ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 1 5 

การแปลผลคะแนนความยึดมั่นต่อเป้าหมายท าได้โดยหาค่าเฉลี่ยของคะแนนรวมจากข้อ
ค าถามทุกข้อ โดยแบ่งระดับความยึดมั่นต่อเป้าหมายออกเป็น 3 ระดับ ตามความกว้างของอันตรภาค
ชั้น จากสูตร 

อันตรภาคชั้น = 
พิสัย

จ านวนชั้น
 = 

คะแนนสูงสุด−คะแนนต่ าสุด

จ านวนกลุ่ม
 

  
   5−1   

5
   = 0.8  

ซึ่งสามารถแบ่งระดับคะแนนเฉลี่ยได ้ดังนี ้
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คะแนนตั้งแต่ 4.21 – 5.00  ก าหนดให้คือระดับสูง 

คะแนนตั้งแต่ 3.41 – 4.20 

คะแนนตั้งแต่ 2.61 – 3.40   ก าหนดให้คือระดับปานกลาง 

คะแนนตั้งแต่ 1.81 – 2.60 

คะแนนตั้งแต่ 1.00 – 1.80  ก าหนดให้คือระดับต่ า 
 
จากหลักเกณฑข์้างต้น สามารถแบ่งความยึดมั่นต่อเป้าหมายได้เป็น 3 ระดับ ดังนี้ 
ค่าเฉลี่ย 3.41 – 5.00 คะแนน หมายถึง มีความยึดมั่นต่อเป้าหมายในระดับสูง 
ค่าเฉลี่ย 2.61 – 3.40 คะแนน หมายถึง มีความยึดมั่นตอ่เป้าหมายในระดับปานกลาง 
ค่าเฉลี่ย 1.00 – 2.60 คะแนน หมายถึง มีความยึดมั่นต่อเป้าหมายในระดับต่ า   

ผู้วิจัยได้น าคะแนนเฉลี่ยของผู้ตอบแบบสอบถามมาเปรียบเทียบกับช่วงค่าเฉลี่ย
นของความยึดมั่นต่อเป้าหมายที่ก าหนดไว้ เพื่ออธิบายว่ากลุ่มตัวอย่างดังกล่าวนี้มีการยึดมั่นต่อ
เป้าหมายอยู่ในระดับใด  

3.4.4.2 น าข้อค าถามการยึดมั่นต่อเป้าหมายไปทดสอบความเที่ยงตรงตามเนื้อหา 
(Content Validity) ตามสูตรของ Lawshe (1975, pp. 563-575) กับผู้เชี่ยวชาญ 5 คน โดย
อัตราส่วนของความเที่ยงตรงตามเนื้อหาต่ าสุดที่ยอมรับนั้นต้องไม่ต่ ากว่า 0.99 จากการตรวจสอบข้อ
ค าถามทั้งหมด 9 ข้อผ่านเกณฑ์ทุกข้อ 

3.4.4.3 น าแบบสอบถามไปทดลองก่อนใช้จริงกับพนักงานที่มีลักษณะใกล้เคียง
กับกลุ่มตัวอย่าง จ านวนทั้งสิ้น 30 คน แล้วน ามาตรวจสอบคุณภาพ โดยมีขั้นตอน ดังนี้  

3.4.4.3.1 วิเคราะห์รายข้อ (Item Analysis) ท าการหาค่าอ านาจจ าแนก 
โดยการจัดกลุ่มผู้ตอบแบ่งสอบถามเป็นกลุ่มต่ า (25%) และกลุ่มสูง (25%) และน าผลของทั้งสองกลุ่ม
มาทดสอบหาค่า T-test และคัดข้อค าถามที่มีค่านัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  จากการวิเคราะห์หา
ค่าอ านาจจ าแนกพบว่ามีข้อค าถามที่ผ่านเกณฑ์จ านวน 8 ข้อ  

3.4.4.3.2 น าข้อค าถามที่มีค่าความเที่ยงตรงตามเนื้อหามากกว่า หรือ
เท่ากับ .99 และมีค่าอ านาจจ าแนกมากกว่า หรือเท่ากับ 1.75  มาหาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) 
ด้วยการวัดค่าคงที่ภายใน (Internal Consistency) โดยใช้ค่าสัมประสิทธ์อัลฟา (Coefficiency 
Alpha) ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามที่ยอมรับได้ต้องไม่ต่ ากว่า .65 (ประคอง กรรณสูต, 2538) 
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3.4.4.4 แบบสอบถามความยึดมั่นต่อเป้าหมาย มีทั้งสิ้น 8 ข้อ มีค่าความเชื่อมั่น 
(Reliability) เท่ากับ .787  

3.4.5 แบบประเมินผลการปฏิบัติงาน  

3.4.5.1 ผู้วิจัยได้สร้างและพัฒนาแบบสอบถามผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
ขายตามการรับรู้ของหัวหน้างาน โดยแบ่งแบบสอบถามเป็น 2 ส่วน คือ 

ส่วนที่ 1 แบบสอบถามผลการปฏิบัติงานเชิงปริมาณ ผู้วิจัยท าการศึกษาตัวชี้วัด
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานที่ใช้อยู่ในปัจจุบัน และน าใช้ตัวชี้วัดบางตัวมาสร้างแบบสอบถามผลการ
ปฏิบัติงานเชิงปริมาณตามการรับรู้ของหัวหน้างาน เนื่องจากความหลากหลายทางพื้นที่ขายที่แตกต่าง
กัน ผู้วิจัยจึงไม่ก าหนดค่าน้ าหนักของตัววัดแต่ละตัวตามพื้นที่ เพื่อให้สามารถเปรียบเทียบในแต่ละ
พื้นที่ได้ โดยตัวชี้วัดที่น ามาใช้ มี 3 ตัวชี้วัด ดังนี้  

ตัวชี้วัดที่ 1 ยอดขายเปรียบเทียบกับเป้าการขายที่ตั้งไว ้

ตัวชี้วัดที่ 2 จ านวนร้านค้าใหม่ที่เปิดได้เทียบกับเป้าหมายที่ตั้งไว ้

ตัวชี้วัดที่ 3 จ านวนร้านค้าที่เข้าเยี่ยมและมียอดขายเทียบกับเป้าหมายที่ตั้งไว ้
แบบประเมินผลการปฏิบัติงานเชิงปริมาณเป็นการประเมินผลการปฏิบัติงานตามการรับรู้ของหัวหน้า
งาน โดยมีทั้งสิ้น 3 ข้อค าถาม  โดยมีวิธีการในการให้คะแนนเป็น 5 ระดับ ตามมาตรวัด Likert  
ตารางที่ 3.8  
 
เกณฑ์การใหค้า่คะแนนของแบบประเมินผลการปฏิบัติงานเชิงปริมาณ 

ระดับความส าเร็จที่ท าได้เทียบกับเป้าหมาย  ค่าคะแนน 
 มากกว่า 100%  5 

80-100%  4 

 60-79%  3 
40-59%   2 

น้อยกว่า 40%  1 

การแปลผลคะแนนผลการปฏิบัติงานเชิงปริมาณท าได้โดยหาค่าเฉลี่ยของคะแนนรวม
จากข้อค าถามทุกข้อ โดยแบ่งระดับผลการปฏิบัติงานออกเป็น 3 ระดับ ตามความกว้างของอันตรภาค
ชั้น จากสูตร 
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อันตรภาคชั้น = 
พิสัย

จ านวนชั้น
 = 

คะแนนสูงสุด−คะแนนต่ าสุด

จ านวนกลุ่ม
 

  
   5−1   

5
   = 0.8 

ซึ่งสามารถแบ่งระดับคะแนนเฉลี่ยได ้ดังนี ้

คะแนนตั้งแต่ 4.21 – 5.00  ก าหนดให้คือระดับสูง 

คะแนนตั้งแต่ 3.41 – 4.20 

คะแนนตั้งแต่ 2.61 – 3.40   ก าหนดให้คือระดับปานกลาง 

คะแนนตั้งแต่ 1.81 – 2.60 

คะแนนตั้งแต่ 1.00 – 1.80  ก าหนดให้คือระดับต่ า 
จากหลักเกณฑข์้างต้น สามารถแบ่งผลการปฏิบัติงานเชิงปริมาณได้เป็น 3 ระดับ ดังนี ้
ค่าเฉลี่ย 3.41 – 5.00 คะแนน หมายถึง มีผลการปฏิบัติงานเชิงปริมาณในระดับสูง 
ค่าเฉลี่ย 2.61 – 3.40 คะแนน หมายถึง มีผลการปฏิบัติงานเชิงปริมาณในระดับปานกลาง 
ค่าเฉลี่ย 1.00 – 2.60 คะแนน หมายถึง มีผลการปฏิบัติงานเชิงปริมาณในระดับต่ า 

ส่วนที่ 2 แบบประเมินผลการปฏิบัติงานตามสมรรถนะ (Competency) เป็น
แบบประเมินสมรรถนะของพนักงานขาย โดยปรับปรุงมาจากแบบประเมินสมรรถนะขององค์กรแห่งนี้
ที่พัฒนาโดย Mercer ซึ่งไม่มีการก าหนดค่าน้ าหนักของสมรรถนะแต่ละตัว ผู้วิจัยท าหนังสือขอ
อนุญาตองค์กรแห่งนี้เพื่อน าแบบประเมินสมรรถนะตามต าแหน่งงานของพนักงานขายขององค์กรมา
ใช้ในการศึกษา ภายหลังจากการศึกษาแล้วผู้วิจัยน าข้อค าถามมาปรับปรุงให้มีความชัดเจนถึงการ
แสดงพฤติกรรมในสมรรถนะนั้นๆมากขึ้น โดยสมรรถนะที่ใช้ในแบบสอบถาม ทั้งสิ้น 4 สมรรถนะ  

สมรรถนะที่ 1 การบริหารตราสินค้าและการตลาด 

สมรรถนะที่ 2 การบริหารงานขาย 

สมรรถนะที่ 3 การบริหารช่องทางการจัดจ าหน่าย 

สมรรถนะที่ 4 การบริหารสินค้า 
แบบประเมินผลการปฏิบัติงานตามสมรรถนะน้ีเป็นการประเมินผลการปฏิบัติงานตามสมรรถนะ ผล
การปฏิบัติงานตามสมรรถนะตามการรับรู้ของหัวหน้างาน โดยมีทั้งสิ้น 18 ข้อค าถาม  โดยมีวิธีการใน
การให้คะแนนเป็น 5 ระดบั ตามมาตรวัดแบบ Likert 
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ตารางที่ 3.9  
 
เกณฑ์การใหค้า่คะแนนของแบบประเมินผลการปฏิบัติงานตามสมรรถนะ 

ระดับพฤติกรรมที่แสดงออก ค่าคะแนน 

แสดงพฤติกรรมตลอดเวลา 5 

แสดงพฤติกรรมบ่อยครั้ง 4 

แสดงพฤติกรรมระดับกลางๆ 3 

แสดงพฤติกรรมนานๆ ครั้ง 2 

ไม่เคยแสดงพฤติกรรมเลย 1 

การแปลผลคะแนนความผลการปฏิบัติงานเชิงคุณภาพท าได้โดยหาค่าเฉลี่ยของคะแนน
รวมจากข้อค าถามทุกข้อ โดยแบ่งระดับผลการปฏิบัติงานออกเป็น 3 ระดับ ตามความกว้างของ  
อันตรภาคชั้น จากสูตร 

อันตรภาคชั้น = 
พิสัย

จ านวนชั้น
 = 

คะแนนสูงสุด−คะแนนต่ าสุด

จ านวนกลุ่ม
 

  
   5−1   

5
   = 0.8 

ซึ่งสามารถแบ่งระดับคะแนนเฉลี่ยได ้ดังนี ้

คะแนนตั้งแต่ 4.21 – 5.00  ก าหนดให้คือระดับสูง 

คะแนนตั้งแต่ 3.41 – 4.20 

คะแนนตั้งแต่ 2.61 – 3.40   ก าหนดให้คือระดับปานกลาง 

คะแนนตั้งแต่ 1.81 – 2.60 

คะแนนตั้งแต่ 1.00 – 1.80  ก าหนดให้คือระดับต่ า 
จากหลักเกณฑข์้างต้น สามารถแบ่งผลการปฏิบัติงานตามสมรรถนะ ได้เป็น 3 ระดับ ดังนี้ 
ค่าเฉลี่ย 3.41 – 5.00 คะแนน หมายถึง มีผลการปฏิบัติงานตามสมรรถนะในระดับสูง 
ค่าเฉลี่ย 2.61 – 3.40 คะแนน หมายถึง มีผลการปฏิบัติงานตามสมรรถนะในระดับปานกลาง 
ค่าเฉลี่ย 1.00 – 2.60 คะแนน หมายถึง มีผลการปฏิบัติงานตามสมรรถนะในระดับต่ า 

ม
ส
ว
ง 
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3.4.5.2 น าข้อค าถามผลการปฏิบัติงานตามสมรรถนะไปทดสอบความเที่ยงตรง
ตามเนื้อหา (Content Validity) ตามสูตรของ Lawshe (1975, pp. 563-575) กับผู้เชี่ยวชาญ 5 คน 
โดยอัตราส่วนของความเที่ยงตรงตามเนื้อหาต่ าสุดที่ยอมรับนั้นต้องไม่ต่ ากว่า 0.99 จากการตรวจสอบ
จึงมีข้อค าถามที่ผ่านเกณฑ์แล้ว 15 ข้อ เป็นข้อค าถามผลการปฏิบัติงานเชิงปริมาณ 3 ข้อ และเป็นข้อ
ค าถามผลการปฏิบัติงานเชิงสมรรถนะ 12 ข้อ 

3.4.4.3 น าแบบสอบถามไปทดลองก่อนใช้จริงกับพนักงานที่มีลักษณะใกล้เคียง
กับกลุ่มตัวอย่าง จ านวนทั้งสิ้น 30 คน แล้วน ามาตรวจสอบคุณภาพ โดยมีขั้นตอน ดังนี้  

3.4.4.3.1 วิเคราะห์รายข้อ (Item Analysis) ท าการหาค่าอ านาจจ าแนก 
โดยการจัดกลุ่มผู้ตอบแบ่งสอบถามเป็นกลุ่มต่ า (25%) และกลุ่มสูง (25%) และน าผลของทั้งสองกลุ่ม
มาทดสอบหาค่า T-test และคัดข้อค าถามที่มีค่านัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  จากการวิเคราะห์หา
ค่าอ านาจจ าแนกพบว่ามีข้อค าถามที่ผ่านเกณฑ์จ านวน 15 ข้อ เป็นข้อค าถามผลการปฏิบัติงานเชิง
ปริมาณ 3 ข้อ และเป็นข้อค าถามผลการปฏิบัติงานเชิงสมรรถนะ 12 ข้อ 

3.4.4.3.2 น าข้อค าถามที่มีค่าความเที่ยงตรงตามเนื้อหามากกว่า หรือ
เท่ากับ .99 และมีค่าอ านาจจ าแนกมากกว่า หรือเท่ากับ 1.75 มาหาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) 
ด้วยการวัดค่าคงที่ภายใน (Internal Consistency) โดยใช้ค่าสัมประสิทธ์อัลฟา (Coefficiency 
Alpha) ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามที่ยอมรับได้ต้องไม่ต่ ากว่า .65 (ประคอง กรรณสูต, 2538) 

3.4.4.4 แบบสอบถามความผลการปฏิบัติงาน มีทั้งสิ้น 15 ข้อ มีค่าความเชื่อมั่น 
(Reliability) เท่ากับ .915 

 
3.5 การเก็บรวบรวมข้อมูล  

ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลตามขั้นตอน ดังนี้  

3.5.1 ผู้เก็บรวบรวมข้อมูลในช่วงเดือนเมษายน 2559 โดยด าเนินการ ดังนี้ 

3.5.1.1 ผู้วิจัยจัดเตรียมแบบสอบถามโดยแบ่งเป็น 2 ชุด  

ชุดที่ 1 ส าหรับพนักงานในระดับปฏิบัติการ ซึ่งมี 4 ตอนคือ ข้อมูลส่วน
บุคคล การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ การรับรู้ความสามารถของตนเองด้านอาชีพ และการยึดมั่น
ต่อเป้าหมาย   
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ชุดที่ 2 ส าหรับหัวหน้างานประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานใต้
บังคับบัญชาที่ท าแบบสอบถาม  มี 2 ตอนคือ ผลการปฏิบัติงานเชิงปริมาณ และผลการปฏิบัติงาน
ตามสมรรถนะ  

3.5.1.2 ภายหลังจากการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง ผู้วิจัยจะก าหนดรหัสตัวเลขไว้
ในแบบสอบถามแต่ละฉบับ โดยแบบสอบถามชุดที่ 1 และชุดที่ 2 จะมีรหัสตัวเลขเดียวกัน ผู้วิจัยจะ
ท าการจัดส่งเอกสารรายละเอียดรหัสตัวเลขให้แก่หัวหน้างานเพื่อให้ทราบว่าแบบประเมินชุดใดใช้
ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานคนใดในกลุ่มตัวอย่างที่สังกัดตนเอง   

3.5.1.3 ผู้วิจัยแจกแบบสอบถามด้วยตนเอง  

3.5.1.4 ผู้วิจัยจัดส่งแบบสอบถามไปยังสาขาขององค์การแห่งหนึ่งใน
ธุรกิจประเภทอาหารและเครื่องดื่ม แต่ละสาขา เพื่อช่วยด าเนินการในการแจกแบบสอบถามและ
ส่งกลับผู้วิจัย 

3.5.2 ผู้วิจัยท าการตรวจสอบแบบสอบถามที่ได้รับกลับคืนมา โดยแบบสอบถาม
ที่ตอบกลับมาสมบูรณ์นั้นจะน าไปวิเคราะห์ผลต่อไป 
3.6 การวิเคราะห์ข้อมูล  

3.6.1 วิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลโดยค่าความถี่ (Frequency) และร้อยละ 
(Percent)  

3.6.2 วิเคราะห์ข้อมูลการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ การรับรู้ความสามารถ
ของตน การยึดมั่นต่อเป้าหมาย และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยใช้ค่าเฉลี่ย (Mean) ร้อยละ 
(Percent) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  

3.6.3 ทดสอบสมมติฐานการวิจัย 1-3 โดยใช้ค่าสัมประสิทธฺสหสัมพันธ์แบบเพียร์
สัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient)   

3.6.4 ทดสอบสมมติฐานการวิจัย 4-5 ตามขั้นตอน ดังนี้  

3.6.4.1 วิเคราะห์การถดถอย (Regression Analysis) และหาค่า
สัมประสิทธิ์การถอดถอย (Regression Coefficient) จากสมการถอดถอย 3 สมการ 

สมการที่ 1   𝑀 = 𝑎𝑋 + 𝑒1  
สมการที่ 2  𝑌 = 𝑐𝑋 + 𝑒2 
สมการที่ 3  𝑌 = 𝑐′𝑋 + 𝑏𝑀 +  𝑒3 

เมื่อ   X คือ  ตัวแปรต้น  
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ในสมมติฐานที ่4 คือ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
ในสมมติฐานที ่5 คือ การรับรู้ความสามารถของตนเองด้านอาชีพ 

   M คือ  ตัวแปรสื่อ การยึดมั่นต่อเป้าหมาย 
   Y คือ  ตัวแปรตาม ผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย  
   a คือ  ค่าสัมประสิทธิก์ารถดถอยของตัวแปรต้น (X) จากการวิเคราะห ์

การถดถอยระหว่างตัวแปรต้น (X) ไปสู่ตัวแปรสื่อ (M) 
b คือ  ค่าสัมประสิทธิก์ารถดถอยของตัวแปรสื่อ (M) จากการวิเคราะห ์

การถดถอยเชิงพหุระหว่างตัวแปรต้น (X) และตัวแปรสื่อ (M) ไปสู ่
ตัวแปรตาม (Y) 

c คือ  ค่าสัมประสิทธิก์ารถดถอยของตัวแปรต้น (X) จากการวิเคราะห ์
การถดถอยระหว่างตัวแปรต้น (X) ไปสู่ตัวแปรตาม (Y) 

c' คือ  ค่าสัมประสิทธิก์ารถดถอยของตัวแปรต้น (X) จากการวิเคราะห ์
การถดถอยเชิงพหุระหว่างตัวแปรต้น (X) และตัวแปรสื่อ (M) ไปสู ่
ตัวแปรตาม (Y) 

e1 คือ  ค่าคงที่ของตัวแปรสื่อ (M) เมื่อตัวแปรต้น (X) มีค่าเป็นศูนย์ 
e2 คือ  ค่าคงที่ของตัวแปรตาม (Y) เมื่อตัวแปรต้น (X) มีค่าเป็นศูนย์ 
e3 คือ  ค่าคงที่ของตัวแปรตาม (Y) เมื่อตัวแปรต้น (X) และตัวแปรสื่อ (M) 
มีค่าเป็นศูนย์ 

3.6.4.2 ทดสอบตัวแปรสื่อตามแนวคิดขอ Baron& Kenny (1986) และ 
Judd& Kenny (1981) ด้วย 4 ขั้นตอน  

ขั้นที่ 1 ตรวจสอบการส่งผลโดยรวม (Total Effect) โดยการหาค่า c 
ด้วยสมการถดถอย โดยให้ตัวแปรตาม (Y) เป็นตัวแปรเกณฑ์และให้ตัวแปรต้น (X) เป็นตัวแปรท านาย 

ขั้นที่ 2 หาค่า a ด้วยสมการถดถอย โดยให้ตัวแปรสื่อ (M) เป็นตัวแปร
เกณฑแ์ละให้ตัวแปรต้น (X) เป็นตัวแปรท านาย 

ขั้นที่ 3 หาค่า b โดยการทดสอบการส่งผลของตัวแปรสื่อ (M) ไปยังตัว
แปรตาม (Y) ด้วยสมการถดถอย โดยให้ตัวแปรตาม (Y) เป็นตัวแปรเกณฑ์ให้ตัวแปรต้น (X) และตัว
แปร 

สื่อ (M) เป็นตัวแปรท านาย โดยการควบคุมตัวแปรต้น (X) เพื่อแสดงผล
ที่ตัวแปรสื่อ (M) มีต่อตัวแปรตาม (Y) 
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ขั้นที่ 4 หาค่า c' (Direct Effect) โดยการทดสอบว่าตัวแปรสื่อ (M) เป็น
ตัวแปรสื่อระหว่างตัวแปรต้น (X) กับตัวแปรตาม (Y) เมื่อควบคุมตัวแปรสื่อ (M) หากตัวแปรสื่อ (M) 

ส่งผลสอดแทรกต่อตัวแปรตาม (Y) อย่างสมบูรณ ์จะท าให้เส้นทางระหว่างตัวแปรต้น (X) ไปสู่ตัวแปร 

ตาม (Y) มีค่าเป็น 0 (c' = 0)  

การทดสอบตัวแปรสื่อตามแนวคิดของ บารอนและเคนนี (Baron & 
Kenny, 1986) โดยตัวแปร M ที่ทดสอบจะเป็นตัวแปรสื่อของตัวแปรต้น X ไปสู่ตัวแปรตาม Y เมื่อ 

3.6.4.2.1 ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย a, b และ c ต้องมีค่า Sig. น้อยกว่า
ค่าระดับนัยส าคัญ 0.05 โดย 

- a ต้องมีค่า Sig. น้อยกว่าค่าระดับนัยส าคัญ 0.05 หมายถึง ต้องมีการ 

ส่งผลระหว่างตัวแปรต้น X ไปสู่ตัวแปร M (ดังแสดงในภาพที่ 3.2) ถ้าค่า 
Sig. ของ a มากกว่าค่าระดับนัยส าคัญ 0.05 ตัวแปร M ที่ทดสอบจะไม่เป็นตัวแปรสื่อ 

- b ต้องมีค่า Sig. น้อยกว่าค่าระดับนัยส าคัญ 0.05 หมายถึง ต้องมีการ 

ส่งผลระหว่างตัวแปร M ไปสู่ตัวแปรตาม Y เมื่อควบคุมตัวแปรต้น X (ดังแสดงในภาพที่ 3.2) ถ้าค่า
Sig. ของ b มากกว่าค่าระดับนัยส าคัญ 0.05 ตัวแปร M ที่ทดสอบจะไม่เป็นตัวแปรสื่อ 

 

 

 

 

ภาพที ่3.1 แสดงการส่งผลโดยรวมระหว่างตัวแปรต้น X ไปสู่ตัวแปรตาม Y (Total Effect หรือ c) 

 

- c ต้องมีค่า Sig. น้อยกว่าค่าระดับนัยส าคัญ 0.05 หมายถึง ต้องมีการ
ส่งผลระหว่างตัวแปรต้น X ไปสู่ตัวแปรตาม Y (ดังแสดงในภาพที่ 3.1) ถ้าค่า Sig. ของ c มากกว่าค่า
ระดับนัยส าคัญ 0.05 ตัวแปร M ที่ทดสอบจะไม่เป็นตัวแปรสื่อ 

 

 

X 
C 

Y 
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ภาพที่ 3.2 แสดงการส่งผลทางตรงระหว่างตัวแปรต้น X ไปสู่ตัวแปรตาม Y (Direct Effect หรือ c') 
และการส่งผลทางอ้อมของตัวแปรต้น X ผ่านตัวแปรสื่อ M ไปสู่ตัวแปรตาม Y (Indirect Effect หรือ 
a*b) 

จากภาพที่ 3.1 แสดงการส่งผลโดยรวมระหว่างตัวแปรต้น (X) ไปสู่ตัว
แปรตาม (Y) (ค่า c) และภาพที่ 3.2 แสดงการส่งผลทางตรงระหว่างตัวแปรต้น (X) ไปสู่ตัวแปรตาม 
(Y) (ค่า c') และการส่งผลทางอ้อมของตัวแปรต้น (X) ผ่านตัวแปรสื่อ (M) ไปสู่ตัวแปรตาม (Y) (ค่า 
a*b) ซึ่งผล โดยรวมมีค่าเท่ากับผลทางตรงรวมกับผลทางอ้อม ดังแสดงในสมการ 

 

ผลโดยรวม (c) = ผลทางตรง (c') + ผลทางอ้อม (a*b) 

จากภาพที่ 3.1 และ 3.2 เพื่อทราบว่าตัวแปร M เป็นตัวแปรสื่อหรือไม่ 
สามารถอธิบายผลการวิจัยจากค่านัยส าคัญทางสถิติของ a, b และ c ได ้5 กรณี ดังนี ้

กรณีที่ 1 a มีนัยส าคัญทางสถิติ แต่ b และ c ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 
แสดงว่าตัวแปรต้น X มีความสัมพันธ์กับตัวแปร M ที่ทดสอบการเป็นสื่อ แต่ไม่ส่งผลผ่านตัวแปร M 
ไปสู่ตัวแปรตาม Y และตัวแปรต้น X ไม่ส่งผลไปสู่ตัวแปรตาม Y ดังนั้น ตัวแปร M จึงไม่ใช่ตัวแปรสื่อ 

กรณีที่ 2 กรณีที่ค่า a และ c มีนัยส าคัญทางสถิติ แต่ b ไม่มีนัยส าคัญ
ทางสถิติ แสดงว่าตัวแปรต้น X มีความสัมพันธ์กับตัวแปร 2 ตัว คือ ตัวแปร M และตัวแปร Y แต่ไม่
ส่งผลผ่านตัวแปร M ที่ทดสอบการเป็นสื่อไปสู่ตัวแปรตาม Y ดังนั้น ตัวแปร M จึงไม่ใช่ตัวแปรสื่อ 

กรณีที่ 3 กรณีที่ b มีนัยส าคัญทางสถิติ แต่ a และ c ไม่มีนัยส าคัญทาง
สถิติ แสดงว่าตัวแปรต้น X ไม่มีความสัมพันธ์กับตัวแปร M และไม่มีความสัมพันธ์กับตัวแปรตาม Y มี
เพียงตัวแปร M ที่มีความสัมพันธ์กับตัวแปรตาม Y ดังนั้น ตัวแปร M จึงไม่ใช่ตัวแปรสื่อ 

กรณีที่ 4 กรณีที่ b และ c มีนัยส าคัญทางสถิติ แต่ a ไม่มีนัยส าคัญทาง
สถิติแสดงวา่ตัวแปรต้น X และตัวแปร M ที่ทดสอบ มีความสัมพันธ์กับตัวแปรตาม Y แต่ตัวแปรต้น X 
ไม่มีผลส่งผ่านตัวแปร M ไปสู่ตัวแปร Y ดังนั้น ตัวแปร M จึงไม่ใช่ตัวแปรสื่อ 

X Y 

M 

C’ 

a b 
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กรณีที่ 5 กรณีที่ c มีนัยส าคัญทางสถิติ แต่ a และ b ไม่มีนัยส าคัญทาง
สถิติจากสมการ c = c' + a*b แสดงว่าตัวแปรต้น X ส่งผลโดยตรงต่อตัวแปรตาม Y โดยไม่ผ่านตัว
แปร Mดังนั้น ตัวแปร M จึงไม่ใช่ตัวแปรสื่อ 

 

3.6.4.2.2 เมื่อพบว่า a, b และ c มีนัยส าคัญทางสถิติ ให้ทดสอบการเป็น
ตัวแปรสื่อสมบูรณ์หรือตัวแปรสื่อบางส่วน จากค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย c' ดังนี ้

- ถ้าค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย c' ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ (c ≈ a*b) 

แสดงว่าการยึดมั่นต่อเป้าหมายเป็นตัวแปรสื่อสมบูรณ์ คือ ตัวแปรต้น X 
ต้องส่งผลทางอ้อมผ่านตัวแปรสื่อ M ไปสู่ตัวแปรตาม Y ทั้งหมด โดยไม่มีการส่งผลโดยตรงระหว่างตัว
แปรต้น X ไปสู่ตัวแปรตาม Y 

- ถ้าค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย c' มีนัยส าคัญทางสถิติ (c = c' + a*b) 

แสดงว่าการยึดมั่นต่อเป้าหมายเป็นตัวแปรสื่อบางส่วน คือ ตัวแปรต้น X 
ส่งผลทางอ้อมผ่านตัวแปรสื่อ M ไปสู่ตัวแปรตาม Y บางส่วน ในขณะที่บางส่วนส่งผลโดยตรงจากตัว
แปรต้น X ไปสู่ตัวแปรตาม 

3.6.4.3 ทดสอบตัวแปรสื่อ โดยใช้สถิติทดสอบ Z (Z-test) ตามวิธีการ
ทดสอบของโซเบล (Sobel, 1982, quote in Preacher & Leonardelli, 2006) จากสูตร 

𝑍 =  
𝑎 ∗ 𝑏

√𝑏2𝑠𝑎2 + 𝑎2𝑠𝑏2

 

โดย a และ b จากสมการที ่1 และ 3 ตามล าดับ 

sa คือ ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของ a 

sb คือ ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของ b 

ถ้าผลการทดสอบพบว่าค่า Z ที่ค านวณได้มีค่า p-value น้อยกว่าค่า
ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แสดงว่า ค่า a และค่า b มีนัยส าคัญทางสถิติ และตัวแปร Z ที่
ทดสอบนั้นเป็นตัวแปรสื่อในความสัมพันธ์ระหว่าง X และ Y 

3.6.5 ทดสอบสมมติฐานการวิจัย 4 การยึดมั่นต่อเป้าหมายเป็นตัวแปรสื่อใน
ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรูก้ารสนับสนุนจากองค์การโดยรวม และผลการปฏิบัติงาน 
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วิเคราะห์การถดถอย (Regression Analysis) และหาค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย 
(Regression Coefficient) จากสมการถอดถอย 3 สมการ ได้แก่ 

สมการที่ 1   GC = a(POS) + e1  

สมการที่ 2  PER = c(POS) + e2 

สมการที่ 3  PER = c′(POS) + b(GC) + e3 

เมื่อ  POS (ตัวแปรต้น) คือการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (Percieved 
Organizational Support)  

GC (ตัวแปรสื่อ) คือการยึดมั่นต่อเป้าหมาย (Goal Commitment)  

PER (ตัวแปรตาม) คือผลการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การธุรกิจค้าปลีก 
(Job Performance) 

 

3.6.6 ทดสอบสมมติฐานการวิจัย 5 

วิเคราะห์การถดถอย (Regression Analysis) และหาค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย 
(Regression Coefficient) จากสมการถอดถอย 3 สมการ ได้แก่ 

สมการที่ 4   GC = a(SELF) + e1  

สมการที่ 5  PER = c(SELF) + e2 

สมการที่ 6  PER = c′(SELF) + b(GC) +  e3 

เมื่อ  SELF (ตัวแปรต้น) คือการรับรู้ความสามารถในอาชีพ (Occupational 
Self-efficacy) 

  GC (ตัวแปรสื่อ) คือการยึดมั่นต่อเป้าหมาย (Goal Commitment)  

PER (ตัวแปรตาม) คือผลการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การธุรกิจค้าปลีก 
(Job Performance) 
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ตารางที ่3.10 
 
ตารางสรุปสมมติฐานการวิจัย สมมตฐิานทางสถิติ และสถิติที่ใช้ในการทดสอบ 

สมมติฐานที่ใช้ในงานวิจัย สถิติที่ใช้ทดสอบ 

สมมติฐานที่ 1 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การโดยรวมนั้นมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัตงิานของพนักงานขาย  

สมมติฐานทางสถิติ  

H0 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การโดยรวมนั้นไม่มีความสมัพันธ์ทางบวก
กับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย 

H1 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การโดยรวมนั้นมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย 
 
สมมติฐานที่ 1.1  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านความยุติธรรมนั้นมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย  

สมมติฐานทางสถิติ  

H0 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านความยุติธรรมนั้นไม่มี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย  

H1 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านความยุติธรรมนั้นมคีวามสัมพันธ์
ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย  
 
สมมติฐานที่ 1.2  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านการสนับสนุนจาก
หัวหน้างานนั้นมีความสัมพันธท์างบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย  

สมมติฐานทางสถิติ  

H0 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านการสนับสนุนจากหัวหน้างานนั้น
ไม่มีความสัมพนัธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย 

H1 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านการสนับสนุนจากหัวหน้างานนั้น
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย 
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ตารางที ่3.10 (ต่อ) 
 
ตารางสรุปสมมติฐานการวิจัย สมมตฐิานทางสถิติ และสถิติที่ใช้ในการทดสอบ 

สมมติฐานที่ใช้ในงานวิจัย สถิติที่ใช้ทดสอบ 
 สมมติฐานที่ 1.3  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านผลตอบแทนและ
สวัสดิการน้ันมคีวามสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย  

สมมติฐานทางสถิติ  

H0 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านผลตอบแทนและสวัสดิการนั้นไม่มี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย  

H1 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านผลตอบแทนและสวัสดิการนั้นมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย 
 
สมมติฐานที่ 1.4  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านความมั่นคงในการ
ท างานนั้นมีความสัมพันธท์างบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย  

สมมติฐานทางสถิติ  

H0 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านความมั่นคงในการท างานนั้นไม่มี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย  

H1 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านความมั่นคงในการท างานนั้นมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย  
 
สมมติฐานที่ 1.5  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านความรู้และโอกาสใน
การเติบโตในสายอาชีพนั้นมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานขาย  

สมมติฐานทางสถิติ  

H0 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านความรู้และโอกาสในการเติบโตใน
สายอาชีพนั้นไม่มีความสัมพนัธท์างบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย 

H1 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านความรู้และโอกาสในการเติบโตใน
สายอาชีพนั้นมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย  
 

Pearson’s Product 
Moment 
Correlation 

Coefficient 
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ตารางที ่3.10 (ต่อ) 
 
ตารางสรุปสมมติฐานการวิจัย สมมตฐิานทางสถิติ และสถิติที่ใช้ในการทดสอบ 

สมมติฐานที่ใช้ในงานวิจัย สถิติที่ใช้ทดสอบ 
สมมติฐานที่ 1.6  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านสภาพการท างานมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย 

สมมติฐานทางสถิติ  

H0 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านสภาพการท างานไม่มีความสัมพนัธ์
ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย 

𝐇𝟏 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านสภาพการท างานมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัตงิานของพนักงานขาย 

 

สมมติฐานที่ 2  การรับรู้ความสามารถของตนเองด้านอาชีพนัน้มี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัตงิานของพนักงานขาย 

สมมติฐานทางสถิติ  

H0 การรับรู้ความสามารถของตนเองดา้นอาชีพนั้นไมม่ีความสัมพันธ์ทางบวก
กับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย 

H1 การรับรู้ความสามารถของตนเองด้านอาชีพนั้นมีความสมัพันธ์ทางบวกกับ
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย 

Pearson’s 
Product 
Moment 

Correlation 
Coefficient 

สมมติฐานที่ 3 การยึดมั่นต่อเป้าหมายของพนักงานขายมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับผลการปฏิบัตงิานของพนักงานขาย  

สมมติฐานทางสถิติ  

H0 การยึดมั่นต่อเป้าหมายของพนักงานขายไม่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับผล
การปฏิบัติงานของพนักงานขาย 

H1 การยึดมั่นต่อเป้าหมายของพนักงานขายมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผล
การปฏิบัติงานของพนักงานขาย 

Pearson’s 
Product 
Moment 

Correlation 
Coefficient 
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 ตารางที ่3.10 (ต่อ) 
 
ตารางสรุปสมมติฐานการวิจัย สมมตฐิานทางสถิติ และสถิติที่ใช้ในการทดสอบ 

  
สมมติฐานที่ 4  การยึดมั่นตอ่เป้าหมายเปน็ตัวแปรสื่อในความสัมพันธ์
ระหว่างการรบัรู้การสนบัสนุนจากองค์การโดยรวม และผลการปฏิบตัิงาน 

สมมติฐานทางสถิติ  

H0 การยึดมั่นต่อเป้าหมายไม่เป็นตัวแปรสื่อในความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้
การสนับสนุนจากองค์การโดยรวม และผลการปฏิบัติงาน 

H1 การยึดมั่นต่อเป้าหมายเป็นตัวแปรสื่อในความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การโดยรวม และผลการปฏิบัติงาน 

Regression 
Coefficient 

 

สมมติฐานที่ 5 การยึดมั่นต่อเป้าหมายเป็นตัวแปรสื่อในความสัมพันธ์
ระหว่างการรบัรู้ความสามารถของตนเองด้านอาชีพ และผลการปฏิบตัิงาน 

สมมติฐานทางสถิติ  

H0 การยึดมั่นต่อเป้าหมายไม่เป็นตัวแปรสื่อในความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้
ความสามารถของตนเองด้านอาชีพ และผลการปฏิบัติงาน 
 

H1 การยึดมั่นต่อเป้าหมายเป็นตัวแปรสื่อในความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้
ความสามารถของตนเองด้านอาชีพ และผลการปฏิบัติงาน 

 
 

Regression 
Coefficient 

 

 
 

 

 

 
 



127 
 

บทที่ 4 
ผลการวิจัย 

การวิจัยเรื่อง “การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ การรับรู้ความสามารถของตนเอง
ด้านอาชีพ และผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายในธุรกิจประเภทอาหารและเครื่องดื่มแห่งหนึ่ง โดย
มีการยึดมั่นต่อเป้าหมายเป็นตัวแปรสื่อ” ศึกษากับกลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานขาย 272 คน โดยแจก
แบบสอบถามทั้งหมด 272 ฉบับ ได้แบบสอบถามคืนกลับมา 270 ฉบับ ผู้วิจัยได้ตัดแบบสอบถามที่มี
การตอบไม่สมบูรณ์ออก แบบสอบถามที่น ามาใช้ในการศึกษาทั้งสิ้น  265 ฉบับ เท่ากับร้อยละ 97.43 
โดยแบ่งออกเป็นกลุ่มตัวอย่างตามชั้นภูมิได้ ดังนี้  

ตารางที่ 4.1  

 

แสดงจ่านวน และร้อยละของกลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถามสมบูรณ์ที่น่ามาใช้ในการศึกษา เทียบ
กับกลุ่มตัวอย่างที่ก่าหนดไว้ในแต่ละชั้นภูมิ 

ชั้นภูม ิ กลุ่มตัวอย่างที่ก าหนด
แต่ละชั้นภูมิ 

กลุ่มตัวอย่างทีต่อบ
แบบสอบถามสมบูรณ์ 

ร้อยละ 

1. เขตกรุงเทพพื้นที่ 1  
2. เขตกรุงเทพพื้นที่ 2  
3. เขตกรุงเทพพื้นที่ 3  
4. เขตกรุงเทพพื้นที่ 4 
5. เขตกลาง 
6. เขตใต ้
7. เขตตะวันออก 
8. เขตเหนือ 
9. เขตอีสาน 

ทั้งหมด 

20 
23 
30 
24 
31 
36 
23 
31 
54 
272 

19 
22 
28 
24 
31 
35 
23 
30 
53 
265 

95.0 
95.7 
93.3 
100.0 
100.0 
97.2 
100.0 
96.8 
98.1 
97.43 
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4.1 ข้อมูลส่วนบุคคล  

ข้อมูลส่วนบุคคลที่ได้ศึกษา อายุตัว อายุงาน ประเภทพนักงาน สาขา การศึกษา และ
ภูมิล าเนา โดยไม่ได้ศึกษาเรื่องเพศเนื่องจากพนักงานขายในงค์การแห่งนี้มีเฉพาะเพศชาย 

ตารางที่ 4.2  

 

แสดงค่าความถี่ และร้อยละของข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง (n=265) 

ข้อมูลส่วนบคุคล จ านวนกลุ่ม (คน) ร้อยละ 
1. อายุ  

 น้อยกว่า 30 ป ี
 30 – 35 ป ี
 มากกว่า 35 ปี  

 
61 
164 
40 

 
23.0 
61.9 
15.1 

2. อายุงาน  
 น้อยกว่า 1 ปี  
 1-3 ปี  
 4-6 ปี  
 มากกว่า 6 ป ี

 
17 
174 
60 
14 

 
6.4 
65.7 
22.6 
5.3 

3. ประเภทพนักงาน 
 เงินสด  
 เครดิต 

 
221 
44 

 
83.4 
16.6 

4. พื้นที ่

 เขตกรุงเทพพื้นที่ 1  
 เขตกรุงเทพพื้นที่ 2  
 เขตกรุงเทพพื้นที่ 3  
 เขตกรุงเทพพื้นที่ 4 
 เขตกลาง 
 เขตใต ้
 เขตตะวันออก 
 เขตเหนือ 
 เขตอีสาน 

 
19 
22 
28 
24 
31 
35 
23 
30 
53 

 
7.2 
8.3 
10.6 
9.1 
11.7 
13.2 
8.7 
11.3 
20.0 
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ตารางที่ 4.2 (ต่อ) 

 

แสดงค่าความถี่ และร้อยละของข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง (n=265) 

ข้อมูลส่วนบคุคล จ านวนกลุ่ม (คน) ร้อยละ 
5. ระดับการศึกษา  

 ปริญญาตรี 
 สูงกว่าปริญญาตรี 

 
261 
4 

 
98.5 
1.5 

6. สถานภาพ  
 โสด  
 สมรส  
10. อืนๆ  

 
132 
131 
2 

 
49.8 
49.4 
.8 

7. ภูมิล าเนา  
 กรุงเทพ  
 ต่างจังหวัด 

 
72 
193 

 
27.2 
72.8 

 
จากตารางที่ 4.2 กลุ่มตัวอย่างที่ศึกษา โดยส่วนใหญ่อยู่ระหว่าง 30 – 35 ปี จ านวน 

164 คน หรือร้อยละ 61.9 รองลงมามีอายุน้อยกว่า 30 ปี จ านวน 61 คน หรือร้อยละ 23 และมีอายุ
มากกว่า 35 ปี จ านวน 40 คน หรือร้อยละ 15.1 โดยมีอายุน้อยที่สุดเท่ากับ 22 ปี และอายุมากที่สุด 
43 ปี มีอายเุฉลี่ย 32.68  

กลุ่มตัวอย่างที่ศึกษา โดยส่วนใหญ่มีสถานภาพโสดจ านวน 132 คน หรือร้อยละ 49.8 
สถานภาพสมรสจ านวน 131 คน หรือร้อยละ 49.4 และสถานภาพอื่นๆ คือหย่าร้าง 2 คน หรือร้อย
ละ 0.8 กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่จบการศึกษาระดับปริญญาตรี จ านวน 261 คน หรือร้อยละ 98.5 และ
มีส่วนน้อยที่มีการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี มีจ านวน 4 คน หรือร้อยละ 1.5  

ในด้านภูมิล าเนา กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีภูมิล าเนาอยู่ต่างจังหวัดมีจ านวน 193 คน 
หรือร้อยละ 72.8 และมีภูมิล าเนาอยู่ในกรุงเทพจ านวน 72 คน หรือร้อยละ 27.2 ด้านพื้นที่การ
ปฏิบัติงาน พนักงานอยู่ในพื้นที่เขตกรุงเทพพื้นที่ 1 จ านวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 7.2 เขตกรุงเทพ
พื้นที่ 2 จ านวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 8.3 เขตกรุงเทพพื้นที่ 3 จ านวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 10.6 
เขตกรุงเทพพื้นที่ 4 จ านวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 9.1 เขตกลางจ านวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 11.7 
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เขตใต้จ านวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 13.2 เขตตะวันออก จ านวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 8.7 เขต
เหนือจ านวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 11.3 และเขตอีสาน จ านวน 53 คน คิดเป็นร้อยละ 20 

ข้อมูลส่วนตัวด้านการท างาน กลุ่มตัวอย่างมีอายุงานน้อยกว่า 1 ปี จ านวน 17 คน คิด
เป็นร้อยละ 6.4 อายุงาน 1-3 ปี จ านวน 174 คน คิดเป็นร้อยละ 65.7 อายุงาน 4-6 ปี จ านวน 60 
คน คิดเป็นร้อยละ 22.6 และอายุงานมากกว่า 6 ปี จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ5.3 เป็นพนักงาน
เงินสดจ านวน 221 คน คิดเป็นร้อยละ 83.4 และเครดิต 44 คน คิดเป็นร้อยละ 16.6  
4.2 สถิติพรรณาของตัวแปร  

จากข้อมูลการตอบแบบสอบถามของกลุ่มตัวอย่างจ านวน 265 คน สามารถสรุป
ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรได้แก่ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ การรับรู้
ความสามารถของตนเองด้านอาชีพ การยึดมั่นต่อเป้าหมาย และผลการปฏิบัติงาน ได้ดังตารางที่ 4.3 

ตารางที่ 4.3 

 

แสดงค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปร 

 

ตัวแปร 

ค่าเฉลี่ย 

(Mean) 

ค่า
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(SD) 

 

ระดับ 

1. การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านความยุติธรรม  
 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านการสนับสนุนจาก

หัวหน้างาน  
 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านผลตอบแทนและ

สวัสดิการ  
 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านความมั่นคงในการท างาน  
 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านความรู้และโอกาสในการ

เติบโตในสายอาชีพ 
 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านสภาพแวดล้อมในการ

ท างาน 

3.77 
3.88 
3.90 
 
3.66 
 
3.93 
 
3.82 
 
3.60 

.568 

.692 

.568 
 
.737 
 
.781 
 
.774 
 
.636 

สูง 
สูง 
สูง 
 

สูง 
 

สูง 
 

สูง 
 

สูง 
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ตารางที่ 4.3 (ต่อ) 

 

แสดงค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปร 

 

ตัวแปร 

ค่าเฉลี่ย 

(Mean) 

ค่า
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(SD) 

 

ระดับ 

2. การรับรู้ความสามารถตนเองด้านอาชีพ 4.16 .629 สูง 
3. การยึดมั่นต่อเป้าหมาย  3.78 .671 สูง 
4. ผลการปฏิบัติงาน 3.86 .630 สูง 

 
จากตารางที่ 4.3 พบว่า  
4.3.1 กลุ่มตัวอย่างมีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การอยู่ในระดับสูง โดยมีค่าเฉลี่ย

เท่ากับ 3.77 โดยเมื่อพิจารณาในรายด้านพบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ การรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การด้านความมั่นคงในการท างานมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.93  รองลงมาคือการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การด้านการสนับสนุนจากหัวหน้างาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูงเท่ากับ 3.90 การรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การด้านความยุติธรรม มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูงเท่ากับ 3.88 การรับรู้การสนับสนุน
จากองค์การด้านความรู้และโอกาสในการเติบโตในสายอาชีพ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูงเท่ากับ 3.82 
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูงเท่ากับ 
3.66 และการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ใน
ระดับสูงเท่ากับ 3.60  

4.3.2 กลุ่มตัวอย่างมีการรับรู้ความสามารถตนเองด้านอาชีพอยู่ในระดับสูงโดยมีค่าเฉลี่ย
อยู่ที่ 4.16  

4.3.3 กลุ่มตัวอย่างมีระดับการยึดมั่นต่อเป้าหมายอยู่ในระดับสูง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.78  

4.3.4 กลุ่มตัวอย่างมีผลการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับสูงอยู่ที่ 3.86  

ผู้วิจัยน าข้อมูลมาวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแต่ละตัวแปร 
สามารถสรุปค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของตัวแปร การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ การรับรู้
ความสามารถของตนเองด้านอาชีพ การยึดมั่นต่อเป้าหมาย และผลการปฏิบัติงาน ได้ดังตารางที่ 4.3



 
 

132 

ตารางที่ 4.4 
 

แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของตัวแปร 
 ตัวแปร 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
1 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 1          
2 - ด้านความยุติธรรม .822* 1         
3 - ด้านการสนับสนุนจากหัวหน้างาน .555* .388* 1        
4 - ด้านผลตอบแทน .889* .739* .320* 1       
5 - ด้านความมั่นคง .854* .651* .369* .726* 1      
6 - ด้านโอกาสในการเติบโต .866* .655* .496* .706* .716* 1     
7 - ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน .838* .614* .334* .716* .623* .656* 1    
8  การรับรู้ความสามารถของตนเองด้านอาชีพ .615* .436* .444* .513* .522* .540* .536* 1   
9 การยึดมั่นต่อเป้าหมาย .705* .574* .420* .647* .592* .625* .575* .693* 1  

10 ผลการปฏิบัติงาน .562* .430* .388* .487* .473* .512* .463* .570* .641* 1 
  หมายเหตุค่า p-value คือ sig. (1 tailed), *p < .01 
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จากตารางที่ 4.4 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแต่ละตัวแปร พบว่าการรับรู้
การสนับสนุนจากองค์การโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญที่
ระดับ .01 (r = .562) และในรายด้านทั้ง 6 ด้าน คือการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านความ
ยุติธรรม ด้านการสนับสนุนจากหัวหน้างาน ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ ด้านความมั่นคงในการ
ท างาน ด้านโอกาสและการเติบโตในสายอาชีพ และด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน มีความสัมพันธ์
ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .01 (r = .430, r = .388, r = .487, r = .473, 
r = .512 และ r = .463 ตามล าดับ)  

เมื่อพิจารณาความสัมพันธ์ของตัวแปรการรับรู้ความสามารถของตนเองด้านอาชีพกับผล
การปฏิบัติงานพบว่า การรับรู้ความสามารถของตนเองด้านอาชีพมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการ
ปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .01 (r = .570)  

ความสัมพันธ์ของตัวแปรการยึดมั่นต่อเป้าหมายกับผลการปฏิบัติงานการยึดมั่นต่อ
เป้าหมายมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .01 (r = .641)  

เมื่อพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้น ทั้ง 3 ตัว คือการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การ การรับรู้ความสามารถของตนเองด้านอาชีพ และการยึดมั่นต่อเป้าหมาย พบว่า การรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการรับรู้ความสามารถของตนเองด้านอาชีพ อย่างมี
นัยส าคัญที่ระดับ .01 (r = .615)  และมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการยึดมั่นต่อเป้าหมายอย่างมี
นัยส าคัญที่ระดับ .01 (r = .705)  และการรับรู้ความสามารถของตนเองด้านอาชีพมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับการยึดมั่นต่อเป้าหมายอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .01 (r = .693) 
4.3 การทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

4.3.1 สมมติฐานที่ 1 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การโดยรวมมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย  

สมมติฐานทางสถิติ  

H0:  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การโดยรวมไม่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานขาย 

H1: การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานขาย 

สมมติฐานที่ 1.1  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านความยุติธรรมมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย  
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สมมติฐานทางสถิติ  

H0:  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านความยุติธรรมไม่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขาย  

H1: การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านความยุติธรรมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขาย  

สมมติฐานที่ 1.2  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านการสนับสนุนจากหัวหน้างาน
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย  

สมมติฐานทางสถิติ  

H0:   การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านการสนับสนุนจากหัวหน้างานไม่มีความสัมพันธ์
ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย 

H1: การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านการสนับสนุนจากหัวหน้างานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย 

สมมติฐานที่ 1.3  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านผลตอบแทนและสวัสดิการมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย  

สมมติฐานทางสถิติ  

H0:  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านผลตอบแทนและสวัสดิการไม่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย  

H1:  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านผลตอบแทนและสวัสดิการมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผล
การปฏิบัติงานของพนักงานขาย  

สมมติฐานที่ 1.4  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านความมั่นคงในการท างานมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย  

สมมติฐานทางสถิติ  

H0:   การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านความมั่นคงในการท างานไม่มีความสัมพันธท์างบวกกับ
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย  
H1:  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านความมั่นคงในการท างานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผล
การปฏิบัติงานของพนักงานขาย  
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สมมติฐานที่ 1.5  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านความรู้และโอกาสในการ

เติบโตในสายอาชีพมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย  

สมมติฐานทางสถิติ  

H0:  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านความรู้และโอกาสในการเติบโตในสายอาชีพไม่มี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย 

H1:  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านความรู้และโอกาสในการเติบโตในสายอาชีพมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย  

สมมติฐานที่  1.6  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านสภาพการท างานมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย 

สมมติฐานทางสถิติ  

H0:  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านสภาพการท างานไม่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขาย 

H1:  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านสภาพการท างานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขาย 
ตารางที่ 4.5  
 
แสดงค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ และผลการปฏิบัติงาน 

ตัวแปรต้น ผลการปฏิบัตงิาน 
1. การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การโดยรวม 
 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านความยุติธรรม  
 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านการสนับสนุนจากหัวหน้างาน  
 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ  
 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านความมั่นคงในการท างาน  
 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านความรู้และโอกาสในการเติบโต

ในสายอาชีพ 
 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 

.562** 

.430** 

.388** 

.487** 

.473** 

.512** 
 

.463** 
หมายเหตุค่า P-value คือ sig. (1 tailed), **p < .01 
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จากตารางที่ 4.5 เป็นการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจาก

องค์การ และผลการปฏิบัติงานโดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน พบการวิเคราะห์พบว่า
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียรสันของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การโดยรวม กับผลการ
ปฏิบัติงานมีค่าเท่ากับ .562 มีค่า p-value เท่ากับ .000 ซึ่งน้อยกว่าระดับความมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 ดังนั้นในสมมติฐานที่ 1 จึงปฏิเสธสมมติฐาน H0 และยอมรับสมมติฐาน H1 คือการรับรู้
การสนับสนุนจากองค์การโดยรวมนั้นมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย 
เมื่อการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การโดยรวมสูง ผลการปฏิบัติงานจะสูงตามไปด้วย  

เมื่อพิจารณาสมมติฐานย่อย มีผลการวิเคราะห์ ดังนี้  

สมมติฐานที่ 1.1  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านความยุติธรรมมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย 

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียรสันของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านความ
ยุติธรรม กับผลการปฏิบัติงานมีค่าเท่ากับ .430 มีค่า p-value เท่ากับ .000 ซึ่งน้อยกว่าระดับความมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ดังนั้นในสมมติฐานที่ 1 จึงปฏิเสธสมมติฐาน H0 และยอมรับสมมติฐาน 

H1 คือ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านความยุติธรรมนั้นมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขาย เมื่อการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านความยุติธรรมสูง ผลการ
ปฏิบัติงานจะสูงตามไปด้วย 

สมมติฐานที่ 1.2  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านการสนับสนุนจากหัวหน้างาน
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย  

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียรสันของ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านการ
สนับสนุนจากหัวหน้างาน  กับผลการปฏิบัติงานมีค่าเท่ากับ .388 มีค่า p-value เท่ากับ .000 ซึ่งน้อย
กว่าระดับความมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ดังนั้นในสมมติฐานที่ 1 จึงปฏิเสธสมมติฐาน H0 และ
ยอมรับสมมติฐาน H1 คือ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านการสนับสนุนจากหัวหน้างานนั้นมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย เมื่อการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ
ด้านการสนับสนุนจากหัวหน้างานสูง ผลการปฏิบัติงานจะสูงตามไปด้วย 

สมมติฐานที่ 1.3  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านผลตอบแทนและสวัสดิการมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย  

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียรสันของ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้าน
ผลตอบแทนและสวัสดิการ  กับผลการปฏิบัติงานมีค่าเท่ากับ .487 มีค่า p-value เท่ากับ .000 ซึ่ง
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น้อยกว่าระดับความมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ดังนั้นในสมมติฐานที่ 1 จึงปฏิเสธสมมติฐาน H0 
และยอมรับสมมติฐาน H1 คือ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านผลตอบแทนและสวัสดิการนั้นมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย เมื่อการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ
ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการสูง ผลการปฏิบัติงานจะสูงตามไปด้วย 

สมมติฐานที่ 1.4  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านความมั่นคงในการท างานมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย  

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียรสันของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านความ
มั่นคงในการท างาน กับผลการปฏิบัติงานมีค่าเท่ากับ .473 มีค่า p-value เท่ากับ .000 ซึ่งน้อยกว่า
ระดับความมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ดังนั้นในสมมติฐานที่ 1 จึงปฏิเสธสมมติฐาน H0 และ
ยอมรับสมมติฐาน H1 คือ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านความมั่นคงในการท างานมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย เมื่อการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ
ด้านความมั่นคงในการท างานสูง ผลการปฏิบัติงานจะสูงตามไปด้วย 

สมมติฐานที่ 1.5  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านความรู้และโอกาสในการ
เติบโตในสายอาชีพมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย 

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียรสันของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้าน
ความรู้และโอกาสในการเติบโตในสายอาชีพกับผลการปฏิบัติงานมีค่าเท่ากับ .512 มีค่า p-value 
เท่ากับ .000 ซึ่งน้อยกว่าระดับความมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ดังนั้นในสมมติฐานที่ 1 จึง
ปฏิเสธสมมติฐาน H0 และยอมรับสมมติฐาน H1 คือ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านความรู้
และโอกาสในการเติบโตในสายอาชีพมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย 
เมื่อของการรับรูก้ารสนับสนุนจากองค์การด้านความรู้และโอกาสในการเติบโตในสายอาชีพสูง ผลการ
ปฏิบัติงานจะสูงตามไปด้วย 

สมมติฐานที่  1.6  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านสภาพการท างานมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย 

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียรสันของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างานกับผลการปฏิบัติงานมีค่าเท่ากับ .463 มีค่า p-value เท่ากับ .000 ซึ่ง
น้อยกว่าระดับความมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ดังนั้นในสมมติฐานที่ 1 จึงปฏิเสธสมมติฐาน H0 
และยอมรับสมมติฐาน H1 คือ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านสภาพแวดล้อมในการท างานมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย เมื่อของการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การด้านสภาพแวดล้อมในการท างานสูง ผลการปฏิบัติงานจะสูงตามไปด้วย 
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4.3.2 สมมติฐานที่ 2  การรับรู้ความสามารถของตนเองด้านอาชีพมีความสัมพันธ์

ทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน 

สมมติฐานทางสถิติ  

H0: การรับรู้ความสามารถของตนเองด้านอาชีพไม่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน 

H1: การรับรู้ความสามารถของตนเองด้านอาชีพมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน 
ตารางที่ 4.6  
 
แสดงค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความสามารถของตนเองด้านอาชีพ และผลการ
ปฏิบัติงาน 

ตัวแปรต้น ผลการปฏิบัตงิาน 
การรับรู้ความสามารถของตนเองด้านอาชีพ .570** 

หมายเหตุค่า p-value คือ sig. (1 tailed), **p < .01 

จากตารางที่ 4.6 เป็นการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความสามารถของ
ตนเองด้านอาชีพ และผลการปฏิบัติงาน โดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน พบการ
วิเคราะห์พบว่าค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียรสันของการรับรู้ความสามารถของตนเองด้านอาชีพ 
กับผลการปฏิบัติงานมีค่าเท่ากับ .562 มีค่า p-value เท่ากับ .000 ซึ่งน้อยกว่าระดับความมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 ดังนั้นในสมมติฐานที่ 1 จึงปฏิเสธสมมติฐาน H0 และยอมรับสมมติฐาน H1 คือ
การรับรู้ความสามารถของตนเองด้านอาชีพมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
ขาย เมื่อการรับรู้ความสามารถของตนเองด้านอาชีพสูง ผลการปฏิบัติงานจะสูงตามไปด้วย  

4.3.3 สมมติฐานที่ 3 การยึดมั่นต่อเป้าหมายของพนักงานขายมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย  

สมมติฐานทางสถิติ  

H0 การยึดมั่นต่อเป้าหมายของพนักงานขายไม่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานขาย 

H1 การยึดมั่นต่อเป้าหมายของพนักงานขายมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานขาย 
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ตารางที่ 4.7  
 
แสดงค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์ระหว่างการยึดมั่นต่อเป้าหมายของพนักงานขาย และผลการ
ปฏิบัติงาน 

ตัวแปรต้น ผลการปฏิบัตงิาน 
การยึดมั่นต่อเป้าหมายของพนักงานขาย .641** 

หมายเหตุค่า p-value คือ sig. (1 tailed), **p < .01 

จากตารางที่ 4.7 เป็นการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างการยึดมั่นต่อเป้าหมาย และผล
การปฏิบัติงาน โดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน พบการวิเคราะห์พบว่าค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์แบบเพียรสันของการยึดมั่นต่อเป้าหมาย กับผลการปฏิบัติงานมีค่าเท่ากับ .641 มีค่า p-
value เท่ากับ .000 ซึ่งน้อยกว่าระดับความมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ดังนั้นในสมมติฐานที่ 1 
จึงปฏิเสธสมมติฐาน H0 และยอมรับสมมติฐาน H1 คือการยึดมั่นต่อเป้าหมายมีความสัมพันธ์ทางบวก
กับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย เมื่อมีการยึดมั่นต่อเป้าหมายสูง ผลการปฏิบัติงานจะสูงตามไป
ด้วย  

4.3.4 สมมติฐานที่ 4  การยึดมั่นต่อเป้าหมายเปน็ตัวแปรสื่อในความสัมพันธ์ระหว่าง
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การโดยรวม และผลการปฏิบัติงาน 

สมมติฐานทางสถิติ  

H0: การยึดมั่นต่อเป้าหมายไม่เป็นตัวแปรสื่อในความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การโดยรวม และผลการปฏิบัติงาน 

H1: การยึดมั่นต่อเป้าหมายเป็นตัวแปรสื่อในความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ
โดยรวม และผลการปฏิบัติงาน 

สมมติฐานที่ 4 เป็นการศึกษาตัวแปรสื่อการยึดมั่นต่อเป้าหมายในความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การโดยรวม กับผลการปฏิบัติงาน แสดงค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยดังตารางที่ 4.8  
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ตารางที่ 4.8  

 

แสดงค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยพหุคูณในการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การโดยรวม กับผลการปฏิบัติงาน โดยมีการยึดมั่นต่อเป้าหมายเป็นตัวแปรสื่อ 

ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม สมการ B SE B Beta t-test 𝑅2 

การรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การโดยรวม 

ผลการ
ปฏิบัติงาน 

c .623** .057 .562 11.019** .316 

การรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การโดยรวม 

การยึดมั่นต่อ
เป้าหมาย 

a .833** 

 

.052 .705 16.127** .497 

การยึดมั่นต่อเป้าหมาย ผลการ
ปฏิบัติงาน 

b .602** 

 

.044 .641 13.545** .411 

การรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การโดยรวม 

ผลการ
ปฏิบัติงาน 

c’ .243** .073 .219 3.340** .435 

Sobel’s test (Z-value) 10.403 
(.000**) 

      

หมายเหตุ : p–value คือ Sig ,* p < .05, ** p < .01 
 
จากตารางที่ 4.7 พบว่า ค่า Z ที่ค านวนได้จากการทดสอบ Sobel’s test นั้นมีค่า p-

value น้อยกว่าค่านัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 แสดงว่า ค่า a และค่า b มีนัยส าคัญทางสถิติ จึง
ปฏิเสธสมมติฐาน H0 และยอมรับสมมติฐาน  H1  ว่าการยึดมั่นต่อเป้าหมายเป็นตัวแปรสื่อใน
ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การโดยรวม และผลการปฏิบัติงาน 

จากการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (ตัวแปร
ต้น) และผลการปฏิบัติงาน (ตัวแปรตาม)  พบว่าค่า c คือ ค่าสัมประสิทธิก์ารถดถอยของการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การโดยรวมมีค่า p-value น้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติ .01 หมายความว่า 
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (ตัวแปรต้น) มีการส่งผลไปยังผลการปฏิบัติงาน (ตัวแปรตาม)  
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ภาพที่ 4.1 แสดงการส่งผลทางตรงจากรับรู้การสนับสนุนจากองค์การไปยังผลการปฏิบัติงาน 
 
จากการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การโดยรวม  

(ตัวแปรต้น) และการยึดมั่นต่อเป้าหมาย (ตัวแปรตาม) พบว่าค่า a คือค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของ
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การโดยรวมมีค่า p-value น้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติ .01 
หมายความว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การโดยรวม (ตัวแปรต้น) มีการส่งผลไปยังการยึดมั่นต่อ
เป้าหมาย (ตัวแปรตาม)  

จากการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุระหว่างการยึดมั่นต่อเป้าหมาย (ตัวแปรต้น) กับผล
การปฏิบัติงาน (ตัวแปรตาม) พบว่า ค่า b คือ ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของการยึดมั่นต่อเป้าหมาย 
มีค่า p-value น้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติ .01 หมายความว่า การยึดมั่นต่อเป้าหมาย (ตัวแปร
ต้น) มีการส่งผลไปยังผลการปฏิบัติงาน (ตัวแปรตาม)  

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 4.2 แสดงการส่งผลทางตรงจากการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การไปยังผลการปฏิบัติงาน และ
แสดงผลทางอ้อมจากการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การส่งผ่านการยึดมั่นต่อเป้าหมายไปยังผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขาย 

การรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การ 

ผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานขาย 

C= .623 ** 

การรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การ 

ผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานขาย 

c’= .243 ** 

การยึดมั่นต่อเป้าหมาย 
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จากการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การโดยรวม 

(ตัวแปรต้น) การยึดมั่นต่อเป้าหมาย (ตัวแปรสื่อ) และผลการปฏิบัติงาน (ตัวแปรตาม)  พบว่า ค่า c’ 
คือค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การโดยรวม มีค่า p-value น้อยกว่า
ระดับนัยส าคัญทางสถิติ .01 หมายความว่า การยึดมั่นต่อเป้าหมายเป็นตัวแปรสื่อบางส่วนใน
ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การโดยรวม และผลการปฏิบัติงาน แสดงว่าการ 
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การส่งผลทางอ้อมผ่านตัวแปรการยึดมั่นต่อเป้าหมาย (ตัวแปรสื่อ) ไปสู่
ตัวแปรผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายบางส่วน ในขณะที่บางส่วนส่งผลโดยตรงจากตัวแปรการ
รับรู้การสนับสนุนจากองค์การไปสู่ผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย 
 
 

4.3.5 สมมติฐานที่ 5 การยึดมั่นต่อเป้าหมายเป็นตัวแปรสื่อในความสัมพันธ์ระหว่าง
การรับรู้ความสามารถของตนเองด้านอาชีพ และผลการปฏิบัติงาน  

สมมติฐานทางสถิติ  
H0: การยึดมั่นต่อเป้าหมายไม่เป็นตัวแปรสื่อในความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความสามารถของ
ตนเองด้านอาชีพ และผลการปฏิบัติงาน 
H1: การยึดมั่นต่อเป้าหมายเป็นตัวแปรสื่อในความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความสามารถของตนเอง
ด้านอาชีพ และผลการปฏิบัติงาน 

สมมติฐานที่ 5 เป็นการศึกษาตัวแปรสื่อการยึดมั่นต่อเป้าหมายในความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้
ความสามารถของตนเองด้านอาชีพ และผลการปฏิบัติงาน แสดงค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยดังตารางที่ 4.8 
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ตารางที่ 4.9 

 

แสดงค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยพหุคูณในการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความสามารถของ
ตนเองด้านอาชีพ กับผลการปฏิบัติงาน โดยมีการยึดมั่นต่อเป้าหมายเป็นตัวแปรสื่อ 

ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม สมการ B SE B Beta t-test 𝑅2 

การรับรู้ความสามารถของ
ตนเองด้านอาชีพ 

ผลการ
ปฏิบัติงาน 

c .570** .051 .570 11.245** .325 

การรับรู้ความสามารถของ
ตนเองด้านอาชีพ 

การยึดมั่นต่อ
เป้าหมาย 

a .739** .047 .693 15.590** .480 

การยึดมั่นต่อเป้าหมาย ผลการ
ปฏิบัติงาน 

b .602** .044 .641 13.545** .411 

การรับรู้ความสามารถของ
ตนเองด้านอาชีพ 

ผลการ
ปฏิบัติงาน 

c’ .242** .064 .242 3.771** .441 

Sobel’s test (Z-value) 10.321(.000**)       
หมายเหตุ : p–value คือ Sig ,* p < .05, ** p < .01 

 
จากตารางที่ 4.8 พบว่า ค่า Z ที่ค านวนได้จากการทดสอบ Sobel’s test นั้น มีค่า p-

value น้อยกว่าค่านัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 แสดงว่า ค่า a และค่า b มีนัยส าคัญทางสถิติ จึง
ปฏิเสธสมมติฐาน H0 และยอมรับสมมติฐานH1  ว่าการยึดมั่นต่อเป้าหมายเป็นตัวแปรสื่อใน
ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความสามารถของตนเองด้านอาชีพ และผลการปฏิบัติงาน 

จากการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุระหว่างการรับรู้ความสามารถของตนเองด้านอาชีพ 
(ตัวแปรต้น) และผลการปฏิบัติงาน (ตัวแปรตาม)  พบว่าค่า c คือ ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของการ
รับรู้ความสามารถของตนเองด้านอาชีพ มีค่า p-value น้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิต ิ.01 
หมายความว่า การรับรู้ความสามารถของตนเองด้านอาชีพ (ตัวแปรต้น) มีการส่งผลไปยังผลการ
ปฏิบัติงาน (ตัวแปรตาม)  
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ภาพที่ 4.3 แสดงการส่งผลทางตรงจากการรับรู้ความสามารถของตนเองด้านอาชีพไปยังผลการ
ปฏิบัติงาน 

จากการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุระหว่างการรับรู้ความสามารถของตนเองด้านอาชีพ 
(ตัวแปรต้น) และการยึดมั่นต่อเป้าหมาย (ตัวแปรตาม)  พบว่าค่า a คือค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของ
การรับรู้ความสามารถของตนเองด้านอาชีพ มีค่า p-value น้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติ .01 
หมายความว่า การรับรู้ความสามารถของตนเองด้านอาชีพ (ตัวแปรต้น) มีการส่งผลไปยังการยึดมั่น
ต่อเป้าหมาย (ตัวแปรตาม)  

จากการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุระหว่างการยึดมั่นต่อเป้าหมาย (ตัวแปรต้น) กับผล
การปฏิบัติงาน (ตัวแปรตาม) พบว่า ค่า b คือ ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของการยึดมั่นต่อเป้าหมาย 
มีค่า p-value น้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติ .01 หมายความว่า การยึดมั่นต่อเป้าหมาย (ตัวแปร
ต้น) มีการส่งผลไปยังผลการปฏิบัติงาน (ตัวแปรตาม)  

 

 

 

 

จาก 

 

ภาพที่ 4.4 แสดงการส่งผลทางตรงจากการรับรู้ความสามารถของตนเองด้านอาชีพไปยังผลการ
ปฏิบัติงาน และแสดงผลทางอ้อมจากการรับรู้ความสามารถของตนเองด้านอาชีพ ส่งผ่านการยึดมั่น
ต่อเป้าหมายไปยังผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย 

 

 

 
การรับรู้ความสามารถของ

ตนเองด้านอาชีพ 
ผลการปฏิบัติงานของ

พนักงานขาย 

c= .570 ** 

การรับรูค้วามสามารถของ
ตนเองด้านอาชีพ 

ผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานขาย 

การยึดมั่นต่อเป้าหมาย 

C’= .242 ** 
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การวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุระหว่างการรับรู้ความสามารถของตนเองด้านอาชีพ (ตัวแปร
ต้น) การยึดมั่นต่อเป้าหมาย (ตัวแปรสื่อ) และผลการปฏิบัติงาน (ตัวแปรตาม)  พบว่า ค่า c’ คือค่า
สัมประสิทธิ์การถดถอยของการรับรู้ความสามารถของตนเองด้านอาชีพ มีค่า p-value น้อยกว่าระดับ
นัยส าคัญทางสถิติ .01 หมายความว่า การยึดมั่นต่อเป้าหมายเป็นตัวแปรสื่อบางส่วนในความสัมพันธ์
ระหว่างการรับรู้ความสามารถของตนเองด้านอาชีพ และผลการปฏิบัติงาน แสดงว่าการ การรับรู้
ความสามารถของตนเองด้านอาชีพส่งผลทางอ้อมผ่านตัวแปรการยึดมั่นต่อเป้าหมาย (ตัวแปรสื่อ) ไปสู่
ตัวแปรผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายบางส่วน ในขณะที่บางส่วนส่งผลโดยตรงจากตัวแปรการ
รับรู้ความสามารถของตนเองด้านอาชีพไปสู่ผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย 
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บทที่ 5  
สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

การวิจัยเรื่อง “การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ การรับรู้ความสามารถของตนเอง
ด้านอาชีพ และผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายในธุรกิจประเภทอาหารและเครื่องดื่มแห่งหนึ่ง โดย
มีการยึดมั่นต่อเป้าหมายเป็นตัวแปรสื่อ” มีวัตถุประสงค์ในการศึกษา ดังนี้  

1. เพื่อศึกษาระดับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ การรับรู้ความสามารถของตนเอง
ด้านอาชีพ การยึดมั่นต่อเป้าหมาย และระดับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายในธุรกิจประเภท
อาหารและเครื่องด่ืมแห่งหนึ่ง  

2. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ การรับรู้
ความสามารถของตนเองด้านอาชีพ การยึดมั่นต่อเป้าหมาย กับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายใน
ธุรกิจประเภทอาหารและเครื่องดื่มแห่งหนึ่ง  

3. เพื่อศึกษาการยึดมั่นต่อเป้าหมายที่เป็นตัวแปรสื่อในความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้
การสนับสนุนจากองค์การ การรับรู้ความสามารถของตนเองด้านอาชีพ กับผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานขายในธุรกิจประเภทอาหารและเครื่องด่ืมแห่งหนึ่ง  

ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาในกลุ่มตัวอย่างจ านวน 272 คน ที่เป็นพนักงานขายในธุรกิจ
ประเภทอาหารและเครื่องด่ืมแห่งหนึ่ง จากประชากรทั้งหมด  648 คน โดยแจกแบบสอบถามทั้งหมด 
272 ฉบับ ได้แบบสอบถามคืนกลับมา 270 ฉบับ เมื่อคัดแบบสอบถามที่มีการตอบไม่สมบูรณ์ออก มี
แบบสอบถามจ านวน 265 ฉบับที่น ามาใชใ้นการศึกษาครั้งนี้   

เครื่องมือในการวิจัยมี 2 ชุด ชุดที่ 1 ส าหรับกลุ่มตัวอย่างกรอกข้อมูลส่วนบุคคล และ
ประเมินตนเองด้านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ การรับรู้ความสามารถของตนเองด้านอาชีพ 
และการยึดมั่นต่อเป้าหมาย โดยแบบสอบถามชุดที่ 1 มี 4 ส่วน ส่วนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลส่วน
บุคคล ได้แก่ อายุ อายุงาน ต าแหน่ง พื้นที่ที่สังกัด ระดับการศึกษา สถานภาพ และภูมิล าเนา 
(เนื่องจากประชากรมีเฉพาะเพศชาย จึงไม่ท าการศึกษาเรื่องเพศ) ส่วนที่ 2 แบบสอบถามการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การ ผู้วิจัยพัฒนาแบบสอบถามขึ้นมาใหม่ตามแนวคิดของ Rhoades &  
Eisenberger ปี 2002 โดยแบบสอบถามนั้นมีข้อค าถามทั้งหมด 32 ข้อค าถาม เป็นข้อค าถามเชิงบวก 
29 ข้อ และข้อค าถามเชิงลบ 3 ข้อ แบ่งเป็น 6 ด้านย่อยคือ ด้านของการรับรู้การสนับสนุนของ
องค์การที่ใช้ในงานวิจัยฉบับนี้มี 6 ด้าน คือ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านความยุติธรรม มี 4 
ข้อ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านการสนับสนุนจากหัวหน้างาน มี 5 ข้อ การรับรู้การ
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สนับสนุนจากองค์การด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ มี 6 ข้อ  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ
ด้านความมั่นคงในการท างาน มี 5 ข้อ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านความรู้และโอกาสใน
การเติบโตในสายอาชีพ มี 5 ข้อ และการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านสภาพแวดล้อมในการ
ท างาน มี 7 ข้อ ส่วนที่ 3 ผู้วิจัยได้แปลแบบสอบถามการยึดมั่นต่อเป้าหมายของ  Hollenbeck, 
Williams, and Klein (1989) ทีม่ีแนวคิดพื้นฐานเร่ืองการยดึม่ันตอ่เป้าหมายของ Locke & Latham 
(1986) มีข้อค าถามทั้งหมด 8 ข้อ เป็นข้อเชิงลบ 3 ข้อ และข้อค าถามเชิงบวก 5 ข้อ ส่วนที่ 4 ผู้วิจัยได้
แปลแบบสอบถามการรับรู้ความสามารถของตนเองทางอาชีพ (Occupational Self-effcicacy 
Scale หรือ OCCSEFF) ของ Schyns & Collani (2002) มีข้อค าถาม 7 ข้อ ชุดที่ 2 ส าหรับหัวหน้า
งานท าการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง โดยผลการปฏิบัติงานนั้นแบ่ง
ออกเป็น 2 ส่วนคือ ผลการปฏิบัติงานเชิงปริมาณ มีข้อค าถาม 3 ข้อ และผลการปฏิบัติงานเชิง
สมรรถนะ มีข้อค าถาม 12 ข้อ โดยสรุปผลทดสอบสมมติฐานได้ ดังนี้  
 
ตารางที่ 5.1  
 
สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ใช้ในงานวิจัย สถิติที่ใช้ทดสอบ 
สมมติฐานที่ 1 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การโดยรวมนั้นมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัตงิานของพนักงานขาย  

สมมติฐานที่ 1.1  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านความ
ยุติธรรมนั้นมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย  

สมมติฐานที่ 1.2  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านการ
สนับสนุนจากหัวหน้างานนั้นมีความสัมพันธท์างบวกกับผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานขาย  

สมมติฐานที่ 1.3  การรบัรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านผลตอบแทน
และสวัสดิการนั้นมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานขาย  
สมมติฐานที่ 1.4  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านความมั่นคงใน
การท างานนั้นมีความสัมพันธท์างบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
ขาย  

ยอมรับสมมตฐิาน 
r= .562, p-value <.01 

ยอมรับสมมตฐิาน 
r= .430, p-value <.01 

ยอมรับสมมตฐิาน 
r= .388, p-value <.01 

 
ยอมรับสมมตฐิาน 

r= .487, p-value <.01 
 

ยอมรับสมมตฐิาน 
r=.473, p-value <.01 
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ตารางที่ 5.1 (ต่อ) 
 
สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ใช้ในงานวิจัย สถิติที่ใช้ทดสอบ 
สมมติฐานที่ 1.5  การรับรู้การสนับสนุนจาก

องค์การด้านความรู้และโอกาสในการเติบโตใน
สายอาชีพนั้นมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขาย  

สมมติฐานที่ 1.6  การรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การด้านสภาพการท างานมีความสัมพนัธ์
ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย 

 
ยอมรับสมมตฐิาน 

r= .512, p-value <.01 
 
 

ยอมรับสมมตฐิาน 
r= .463, p-value <.01 

สมมติฐานที่ 2  การรับรู้ความสามารถของ
ตนเองด้านอาชีพนัน้มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ผลการปฏิบัตงิานของพนักงานขาย 

 
ยอมรับสมมตฐิาน 

r= .570, p-value <.01  
สมมติฐานที่ 3 การยึดมั่นต่อเป้าหมายของ
พนักงานขายมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขาย  

ยอมรับสมมตฐิาน 
r= .641, p-value <.01 

สมมติฐานที่ 4  การยึดมั่นตอ่เป้าหมายเปน็ตัว
แปรสื่อในความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การโดยรวม และผลการ
ปฏิบัติงาน 

ยอมรับสมมตฐิาน 
Z= 10.403, p-value <.01 

สมมติฐานที่ 5 การยึดมั่นต่อเป้าหมายเป็นตัว
แปรสื่อในความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้
ความสามารถของตนเองด้านอาชีพ และผล
การปฏิบัติงาน 

ยอมรับสมมตฐิาน 
Z= 10.321, p-value <.01 
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5.1 สรุปและอภิปรายผลการวิจัย 

5.1.1 วิเคราะห์การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ  

Eisenberger et al. (1986) ได้กล่าวว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การคือ
ความเชื่อของพนักงานว่าองค์การได้ให้คุณค่า ความห่วงใยในความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน ทั้งในด้าน
ของค่าตอบแทน การเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง การสนับสนุนด้านทรัพยากร และสวัสดิการต่างๆ  

เมื่อพนักงานรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ พนักงานย่อมมีความเต็มใจที่จะ
แลกเปลี่ยนกับองค์การโดยการแสดงพฤติกรรมที่ดี ไม่ว่าจะเป็น มีความยึดมั่นต่อองค์การ ความพึง
พอใจในงาน การมีส่วนร่วม และมีพฤติกรรมการคงอยู่ในองค์การ (Rhoades & Eisenberger, 2002)  
ซึ่งจากการศึกษาการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การพบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของ
พนักงานขายในธุรกิจประเภทอาหารและเครื่องดื่มมีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การโดยรวมอยู่ใน
ระดับสูง โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.77 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ
พบว่า พนักงานขายมีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การทั้ง 6 ด้านอยู่ในระดับสูง โดยการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การด้านความมั่นคงในการท างานมีค่าเฉลี่ยในระดับสูงที่สุดเท่ากับ 3.93 รองลงมา
คือ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านการสนับสนุนจากหัวหน้างาน การรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การด้านความยุติธรรม  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านความรู้และโอกาสในการเติบโตใน
สายอาชีพ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ โดยมีค่าเฉลี่ยใน
ระดับสูงอยู่ที่ 3.90, 3.88,  3.82, 3.66 และ 3.60 ตามล าดับ  

 ผู้วิจัยมีความเห็นว่า  ด้วยธุรกิจของบริษัทมีบริษัทในเครืออยู่เป็นจ านวนมาก 
และธุรกิจหลักได้ด าเนินกิจการมานานกว่า 80 ปี มีพนักงานประจ าของบริษัทในกว่าหลายพันคน อีก
ทั้ง วัฒนธรรมองค์กรมีลักษณะเป็นครอบครัว พี่น้อง และพนักงานมักได้ยินผู้บริหารกล่าวเสมอว่า ที่นี่
ไม่มีนโยบายปลดพนักงานออก เมื่อมีการปฐมนิเทศน์พนักงานใหม่ หรือกิจกรรมต่างๆ ผู้บริหารมักจะ
เล่าถึงประวัติขององค์การว่ากว่าจะเติบโตมาจนถึงทุกวันนี้ องค์การได้ผ่านวิกฤตใดมาบ้าง และ
แม้กระทั่งเกิดวิกฤตองค์การในยุคที่แย่ที่สุด ยังไม่มีการปลดพนักงานออก แต่กลับร่วมกันฝ่าฟันผ่าน
วิกฤตเหล่านั้นมาได้ ในสถานการณ์ขององค์การในปัจจุบัน องค์การมุ่งเน้นการปฏิบัติงานเชิงรุก การ
ลดต้นทุน เพื่อประโยชน์ในการแข่งขันกับคู่แข่ง และผลก าไรที่มากขึ้น จึงเกิดเป็นนโยบายการ
ปรับเปลี่ยนโครงสร้าง และรูปแบบการบริหารผลงานใหม่ ซึ่งส่งผลใหมีการโยกย้ายพนักงาน และควบ
รวมหน่วยงาน การเปลี่ยนแปลงเหล่านี้พนักงานสามารถรับรู้ได้ว่าเป็นการเปลี่ยนแปลงเพียงเล็กน้อย 
เมื่อเทียบกับวิกฤติที่องค์การเคยผ่านมา สะท้อนให้เห็นในผลการวิจัยว่าพนักงานรู้สึกมั่นคงในการ
ท างานที่องค์การแห่งนี้ โดยมีระดับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านความมั่นคงในการท างาน



150 
 

อยู่ในระดับสูง และเป็นด้านที่มีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การสูงที่สุด มีค่าเฉลี่ยในระดับสูงที่สุด
เท่ากับ 3.93     

ด้านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านการสนับสนุนจากหัวหน้างาน มีระดับ
การรับรู้ในระดับสูง ผู้วิจัยเห็นว่า ระดับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านหัวหน้างานเกิดจาก
รูปแบบการบริหารงานของหัวหน้างานระดับต้นที่คอยสนับสนุนการท างานของพนักงานขาย  โดย 
หัวหน้างานระดับต้นมีพนักงานใต้บังคับบัญชาอยู่ประมาณ 3-10 คน ด้วยจ านวนพนักงานใต้บังคับ
บัญชาไม่มากนัก ท าให้สามารถดูแล ติดตามพนักงานได้อย่างทั่วถึง หัวหน้างานระดับต้นมีหน้าที่
ผลักดันติดตามยอดขาย บริหารคลังสินค้า ช่วยแก้ปัญหา และข้อขัดแย้งระหว่างพนักงานกับลูกค้า ใน
การด าเนินงานของหัวหน้างานระดับต้นจะมีการประชุมทุกเช้าเพื่อติดตามปัญหา ให้ค าแนะน า แจ้ง
ข่าวสารต่างๆให้แก่พนักงานทราบ หัวหน้างานระดับต้นจึงเปรียบเสมือนตัวกลางในการสื่อสารจาก
ผู้บริหารลงมาถึงพนักงาน การบริหารงานของหัวหน้างานระดับต้นจึงสะท้อนในผลการศึกษาที่แสดง
ให้เห็นว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านการสนับสนุนจากหัวหน้างานมีระดับการรับรู้อยู่ใน
ระดับสูง มีค่าเฉลี่ยในระดับสูงเท่ากับ 3.90 หัวหน้างานสามารถสะท้อนการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การได้ เพราะหัวหน้างานเปรียบเสมือนตัวแทนขององค์การ เมื่อพนักงานนั้นรับรู้ว่าได้รับการดูแล
อย่างดีจากหัวหน้างาน จะก่อให้เกิดการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การตามมา (Rhoades & 
Eisenberger, 2002) 

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านความยุติธรรม มีค่าเฉลี่ยในระดับสูง
เท่ากับ 3.88  ผู้วิจัยเห็นว่า ในกรณีที่มีการเปลี่ยนแปลงนโยบายต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นการบริหารงาน 
การบริหารผลการปฏิบัติงาน หรือการบริหารด้านใดก็ตามที่ส่งผลกระทบต่อพนักงาน ผู้บริหาร
ระดับสูงจะเข้าประชุม และชี้แจงพนักงานด้วยตนเอง  ย่อมท าให้พนักงานเกิดความเข้าใจ และมั่นใจ 
ถึงแม้ว่าการเปลี่ยนแปลงนั้นจะส่งผลกระทบต่อตัวพนักงาน นอกจากการสื่อสารทางตรงจากผู้บริหาร
ระดับสูงแล้ว การชี้แจ้งเรื่องต่างๆยังใช้เทคโนโลยีแอพพลิเคชั่นอื่นๆเป็นเครื่องมือช่วยให้สามารถ
สื่อสารกับพนักงานได้อย่างทั่วถึง และมีช่องทางให้พนักงานสามารถส่งปัญหาร้องทุกข์ถึงผู้บริหารได้ 
ในการปฏิบัติขององค์การต่อพนักงานที่กล่าวมาข้างต้นเป็นความยุติธรรมที่เกี่ยวข้องกับเรื่องนโยบาย 
หรือกฎระเบียบ การตัดสินใจในด้านการบริหารงานต่างๆที่ส่งผลต่อพนักงาน รวมถึงการแจ้งให้
พนักงานทราบล่วงหน้าก่อนการเริ่มใช้นโยบาย หรือระเบียบต่างๆ รวมถึงรับฟังเสียงของพนักงานถือ
เป็นความยุติธรรมอย่างหนึ่ง (Cropanzano and Greenberg, 1997) ซึ่งความยุติธรรมที่องค์การ
ปฏิบัติต่อพนักงานนั้นส่งผลต่อการรัยรู้การสนับสนุนต่อองค์การ (Rhoades & Eisenberger, 2002) 
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 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านโอกาสและการเติบโตด้านอาชีพมีระดับ
การรับรู้รองลงมาจากการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านความยุติธรรม มีค่าเฉลี่ยในระดับสูง
เท่ากับ 3.82 ผู้วิจัยเห็นว่าโอกาสการเติบโตของพนักงาน (Career Path) ในองค์การแห่งนี้นั้นมี
ก าหนดเป็นมาตรฐานชัดเจน เช่น หากพนักงานนั้นมีผลการปฏิบัติงานดี ติดต่อกัน 3 ปี จะสามารถ
ปรับระดับ (Job grade) ของพนักงานได้ หากพนักงานมีผลการปฏิบัติงานระดับดีมาก ใน 2 ปี
ติดต่อกัน สามารถเสนอเพื่อปรับต าแหน่งได้เร็วขึ้น (Fast track)  มีการเปิดสอบให้แก่พนักงานภายใน
เพื่อโอนย้ายต าแหน่งงาน มีการฝึกอบรมจากทางฝ่ายทรัพยากรบุคคลเป็นรูปแบบชัดเจน ตามอายุงาน 
และสามารถให้พนักงานเลือกเข้าอบรมได้เพิ่มเติมตามความสนใจโดยไม่เสียค่าใช้จ่าย การฝึกอบรม
เป็นการสื่อสารให้พนักงานทราบว่าองค์การนั้นมีการลงทุนกับพนักงานซึ่งน าไปสู่การเพิ่มการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การของพนักงาน   (Wayne et al., 1997 อ้างถึงใน Rhoades & Eisenberger, 
2002) ด้วยปัจจัยเหล่านี้จึงส่งผลให้พนักงานมีระดับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การอยู่ในระดับสูง  

ในส่วนของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ มี
ค่าเฉลี่ยในระดับสูงเท่ากับ 3.66 ผู้วิจัยเห็นว่าองค์การแห่งนี้มีสวัสดิการที่ครอบคลุม และเพียงพอ
ให้แก่พนักงาน อาทิ ประกันสังคม ประกันสุขภาพแบบกลุ่ม กองทุนส ารองเลี้ยงชีพ การตรวจสุขภาพ
ประจ าปี การกู้เงิน ทุนการศึกษาส าหรับพนักงานและบุตรพนักงาน เงินและสวัสดิการส าหรับงาน
แต่งงาน หรือเป็นเจ้าภาพงานศพ ส าหรับพนักงานขายจะมีเงินพิเศษจากการขายเพิ่มเติมจาก
เงินเดือน  และโบนัสประจ าปี เป็นต้น อีกทั้งในปีที่ผ่านมามีการปรับฐานเงินเดือนให้สูงขึ้นเพื่อให้
สามารถแข่งขันกับตลาดได้ ปัจจัยเหล่านี้จึงส่งผลให้มีค่าเฉลี่ยการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้าน
ผลตอบแทนและสวัสดิการในระดับสูง ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Rhoades & Eisenberger, 
2002  

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การที่มีค่าเฉลี่ยล าดับสุดท้าย คือ การรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การด้านสภาพแวดล้อมในการท างานมีค่าเฉลี่ยในระดับสูงเท่ากับ 3.60  ผู้วิจัยเห็น
ว่าผลการวิจัยนั้นสอดคล้องกับที่ Lowe & Schellenberg (2001) ได้ส ารวจเกี่ยวกับปัจจัยที่จะส่งผล
ให้พนักงานนั้นมีระดับของความเช่ือมั่น ความผูกพัน การสื่อสารสูงหรือต่ านั้นมีผลมาจาก 3 ปัจจัย คือ 
ปัจจัยแรก สภาพแวดล้อมที่สนับสนุนการท างานและสุขภาพพลานามัย ปัจจัยที่ 2 ทรัพยากรที่
สนับสนุนให้สามารถปฏิบัติงานได้ดี และปัจจัยสุดท้ายคือการเปลี่ยนแปลงขององค์การ เช่นการลด
ขนาด ปรับเปลี่ยนโครงสร้างองค์การ  เนื่องจากองค์การมีการจัดหาอุปกรณ์และเทคโนโลยีให้แก่
พนักงานขาย เช่น แทบเล็ตส าหรับการขาย  โทรศัพท์มือถือ รถ และมีส่วนงานระบบสนับสนุนที่คอย
ช่วยเหลือและแก้ไขปัญหาเกี่ยวกับการใช้ระบบ แต่การสนับสนุนด้านระบบบางครั้งยังล่าช้า การรับรู้
การสนับสนุนด้านสภาพแวดล้อมในการท างานต่างไปจากการสนับสนุนด้านอื่นๆ  คือ พนักงานขายจะ
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สังกัดในพื้นที่ที่แตกต่างกัน ซึ่งมีการบริหารงานในคลังสินค้าแตกต่างกันไป เช่น บางพื้นที่เช่าอยู่กับ
ตัวแทนจ าหน่าย เช่ากับบริษัทกระจายสินค้า หรือมีคลังสินค้าของตนเอง การจัดเตรียมอุปกรณ์ 
เครื่องมือเครื่องใช้ สิ่งอ านวยความสะดวกต่างๆมีความแตกต่างกัน ซึ่งอาจส่งผลให้ การรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การด้านนีม้ีค่าเฉลี่ยในล าดับสุดท้าย  

ในการพิจารณาระดับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การโดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ใน
ระดับสูงเท่ากับ 3.77 ผู้วิจัยเห็นว่าเป็นผลมาจากรูปแบบการบริหารขององค์การในทุกๆเดือนจะมีการ
จัดประชุม โดยมีตัวแทนพนักงานขายในแต่ละพื้นที่เข้าร่วมประชุมพร้อมกับหัวหน้างานระดับต้น เพื่อ
รับทราบนโยบาย ทิศทาง ความส าเร็จของการด าเนินงานเดือนที่ผ่านมา รายการส่งเสริมการขาย 
ข่าวสารต่างๆ จากผู้บริหารทั้งระดับกลางจนถึงระดับสูงอย่างสม่ าเสมอ อีกทั้งเมื่อหัวหน้างานระดับ
ต้นกลับเข้าไปปฏิบัติงานในสาขา หัวหน้างานต้องน าข้อมูล ข่าวสารไปแจ้งให้แก่พนักงานคนอื่นๆใน
พื้นที่ให้ทราบประกอบกับขั้นตอนการปฏิบัติงานในพื้นที่ที่ก าหนดให้มีการประชุมตอนเช้า (Morning 
brief) เพื่อการสื่อสารกันระหว่างหัวหน้างานระดับต้นและพนักงานใต้บังคับบัญชาเป็นประจ าทุกวัน 
นอกจากการประชุมประจ าเดือนแล้วยังมีกิจกรรมงานเลี้ยงปีใหม่ งานสัมนาสายการขาย กิจกรรม
อื่นๆที่สร้างความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานทุกระดับในองค์การ  เป็นการขอบคุณความทุ่มเทที่
พนักงานท าเพื่อองค์การ มีกิจกรรมเหล่านี้สะท้อนให้พนักงานรู้สึกถึงความเป็นหนึ่งเดียว อาทิ 
ผู้บริหารระดับสูงร่วมร้องเพลงประจ าองค์การ ร่วมถ่ายรูป และสังสรรค์กับพนักงานโดยไม่ค านึงถึง
ต าแหน่งของตน ผู้วิจัยจึงเห็นว่ารูปแบบการบริหารงาน การสื่อสาร กิจกรรมต่างๆที่จัดให้แก่พนักงาน 
และวัฒนธรรมความเป็นครอบครัวเหล่านี้ส่งผลให้พนักงานมีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การโดย
รวมอยู่ในระดับสูง  
 

5.1.2 วิเคราะห์การรับรู้ความสามารถของตนเองด้านอาชีพ 

จากการวิเคราะห์ระดับการรับรู้ความสามารถด้านอาชีพของตนเอง พบว่าพนักงานขาย
มีระดับการรับรู้ความสามารถตนเองด้านอาชีพอยู่ในระดับสูง โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 4.16  กลุ่มตัวอย่างที่
ท าการศึกษาพบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีอายุงานตั้งแต่ 1-6 ปี มีร้อยละ 88.3 แบ่งเป็นอายุงาน 1-3 
ปี ร้อยละ 65.7 อายุงาน 4-6 ปี ร้อยละ 22.6 และกลุ่มตัวอย่างส่วนน้อยมีอายุงานน้อยกว่า 1 ปีร้อย
ละ 6.4 และอายุงานมากกว่า 6 ปี ร้อยละ 5.3  

ในการรับสมัครต าแหน่งพนักงานขายเครดิต  และพนักงานเงินสดใหม่ผู้สมัครจะต้องมี
ประสบการณ์การขายต าแหน่งนั้นๆอย่างน้อย 1-3 ปี  จากข้อมูลข้างต้นผู้วิจัยเห็นว่ากลุ่มตัวอย่าง
เหล่านี้มีประสบการณ์การท างานในด้านการขายมาก่อนอย่างน้อย 1-3 ปี และต้องจบการศึกษาขั้นต่ า
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คือ ระดับปริญญาตร ีจึงส่งผลให้มีระดับการรับรู้ความสามารถของตนเองด้านอาชีพอยู่ในระดับสูง ซึ่ง
สอดคล้องกับแนวคิดของ Bandura (1986) (อ้างถึงใน Richard et al., 1991, p.183-184) ที่ได้
กล่าวไว้ว่า ความส าเร็จในประสบการณ์ที่ผ่านมา (Mastery Experience) เป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ
การรับรู้ความสามารถของตนเอง ส่งผลให้บุคคลสามารถประเมินความสามารถของตนเองว่ามี
ความสามารถสูง และหากประสบความส าเร็จบ่อยครั้งยิ่งท าให้การรับรู้ความสามารถในเรื่องดังกล่าวมี
เพิ่มมากขึ้น  

5.1.3 วิเคราะห์การยึดมั่นต่อเป้าหมาย  

ตามการบริหารงานบุคคลในปีที่ผ่านมามีการปรับฐานเงินเดือนของพนักงานขาย 
ส่งผลให้พนักงานขายได้รับฐานเงินเดือนที่สูงขึ้น และได้รับเงินพิเศษลดลง มีการควบรวมหน่วยงาน
เกิดขึ้น ซึ่งท าให้ในเบื้องต้นผู้วิจัยเห็นว่าสถานการณ์ดังกล่าวอาจจะส่งผลกระทบถึงระดับความยึดมั่น
ต่อเป้าหมายของกลุ่มตัวอย่าง แต่ผลการวิเคราะห์พบว่าระดับการยึดมั่นต่อเป้าหมายนั้นอยู่ใน
ระดับสูง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.78  ผู้วิจัยจึงพิจารณาลักษณะของเป้าหมายของพนักงานขาย พบว่า
เป็นเป้าหมายที่ได้รับมอบหมายมา (Assigned Goal)  หัวหน้างานระดับต้นจะมอบหมายเป้าการขาย
ให้แก่พนักงานแตกต่างกันไป อาจแบ่งตามความสามารถของพนักงานขาย ตามปัจจัยต่างๆของพื้นที่ 
หรือตามนโยบายขึ้นอยู่กับดุลยพินิจของหัวหน้างานระดับต้น เป้าหมายที่ได้รับนั้นเป็นเป้าหมายเชิง
ปริมาณที่ชัดเจน เช่น จ านวนลัง จ านวนแพ็ค จ านวนลิตร จ านวนร้านค้า สอดคล้องกับที่ Locke & 
Latham (สิทธิโชค วรานุสันติกูล, 2546) ได้อธิบายลักษณะของเป้าหมายที่ก่อให้เกิดแรงจูงใจไว้ว่า
ต้องมีความเฉพาะเจาะจง (Specific) เป้าหมายที่เฉพาะเจาะจงจะท าให้บุคคลท างานได้ดี มากกว่า
เป้าหมายที่คลุมเคลือ และเป้าหมายต้องมีความท้าทาย (Challenge) เป้าหมายที่ยากแก่การบรรลุถึง
ท าให้บุคคลสามารถท างานได้ดีกว่าเป้าหมายง่ายๆ   

ผู้วิจัยจึงเห็นว่า วิธีการก าหนดเป้าหมายของหัวหน้างานระดับต้น และลักษณะ
ของเป้าหมายที่ก าหนดไว้ ส่งผลให้เป้าหมายมีความท้าทาย และเฉพาะเจาะจง จึงก่อให้เกิดแรงจูงใจที่
จะท าเป้าหมายให้ส าเร็จ อีกทั้ง นอกเหนือจากเงินเดือนที่พนักงานขายจะได้รับแล้ว พนักงานขายจะ
ได้รับเงินพิเศษเพิ่มเติมเป็นรางวัลการขายเมื่อท าได้ถึงเป้าหมายที่ก าหนด ด้วยปัจจัยเหล่านี้จึงอาจจะ
ส่งผลให้พนักงานขายมีระดับการยึดมั่นต่อเป้าหมายในระดับสูง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.78  

5.1.4 วิเคราะห์ผลการปฏิบัติงาน  

จากผลการศึกษาพบว่าผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายอยู่ในระดับสูงโดยมี
ค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.86 ผู้วิจัยเห็นว่าผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายตามการรับรู้ของหัวหน้างานมี
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ค่าเฉลี่ยระดับสูงเนื่องมาจากหัวหน้างานผู้ประเมินเป็นหัวหน้างานระดับต้น มีพนักงานใต้บังคับบัญชา 
3-10 คน สามารถติดตามการท างาน ผลักดัน จูงใจ ให้ค าแนะน า และแก้ปัญหาต่างๆแก่พนักงานได้
อย่างใกล้ชิด สมรรถนะจะส่งเสริมให้พนักงานนั้นมีผลการปฏิบัติงานที่ดีตามที่ Boyatzis, 1996 (อ้าง
ถึงใน กีรติ ยศยิ่งยง, 2549) ได้ให้ค านิยามไว้ว่า สมรรถนะคือคุณลักษณะที่อยู่ภายในบุคคล ซึ่งน าไปสู่
ผลงานมีประสิทธิภาพ สมรรถนะจึงมีส่วนในการส่งเสริมให้มีผลการปฏิบัติงานที่ดี โดยสมรรถนะที่ใช้
ในการประเมินผลการปฏิบัติงานได้แก่ การบริหารจัดการตราสินค้าและการตลาด, การบริหารงาน
ขาย, การบริหารช่องทางการจัดจ าหน่าย และการบริหารสินค้า ล้วนแต่ส่งผลให้มีพฤติกรรมที่
สนับสนุนให้มีผลการปฏิบัติงานเชิงปริมาณที่ดี ทั้งด้านยอดขาย และจ านวนร้านค้าใหม่ที่เพิ่มขึ้น    

ผู้วิจยัจึงเห็นว่าในการบริหารผลงาน หากพิจารณาเฉพาะผลงานเชิงปริมาณเพียง
อย่างเดียวไม่ครอบคลุมถึงพฤติกรรมในการปฏิบัติงานที่ส่งผลให้เกิดผลงานเชิงปริมาณเหล่านั้น จึง
ต้องพิจารณาผลการปฏิบัติงานด้านสมรรถนะควบคู่กับไป เพราะสมรรถนะเป็นพฤติกรรมของบุคคลที่
ส่งเสริมให้มีผลงานแตกต่างจากบุคคลอื่น ดังที่สมาคมการจัดการของสหรัฐอเมริกา (American 
Management Association) ได้ให้ค านิยามไว้ว่า สมรรถนะเป็นลักษณะที่ซ่อนอยู่ภายในบุคคล มีผล
ท าให้บุคคลผู้นั้นมีผลงานที่ดีเหนือกว่าผู้อื่น (อ้างถึงใน นิสดาร์ เวชยานนท์ , 2549)  อีกทั้ง หลักของ
การประเมินผลงานที่ ผุสดี รุมาคม (2551) ได้ไว้กล่าวว่าปัจจัยที่ผู้บังคับบัญชาท าการประเมินควรจะ
เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้อง และสามารถประเมินได้ การประเมินที่ถูกต้องที่สุดจะเกิดขึ้นเมื่อผู้บังคับบัญชา
มุ่งเน้นที่พฤติกรรมของพนักงานในขณะปฏิบัติงานที่สามารถสังเกตุเห็นได้ และผลที่พนักงานท าได้
ส าเร็จ  ซึ่งจะท าการประเมินใน 2 มิติ คือ เชิงปริมาณ และเชิงพฤติกรรมสมรรถนะสามารถน าไปใช้
เป็นประโยชน์ต่อการบริหารงานบุคคลในหลายๆด้าน อาทิ การก าหนดกลยุทธ์การวางแผนธุรกิจ การ
สรรหาและการคัดเลือก การฝึกอบรม การพัฒนาอาชีพ การบริหารผลการปฏิบัติงาน การจัดท าแผน
สืบทอดต าแหน่ง (Rylatt & Lohan, 1995 อ้างถึงใน กีรติ ยศยิ่งยง, 2549) ในการบริหารผลงานของ
สายงานขายมักจะใช้ตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานเชิงปริมาณที่ชัดเจน เช่น เป้า ยอดขาย จ านวนสินค้าที่
ขายได้ การเติบโตของตลาด แต่การพิจารณาผลลัพท์เชิงปริมาณเพียงอย่างเดียว อาจไม่เพียงพอที่จะ
บริหารผลงาน สร้างโอกาสการเติบโตในสายอาชีพ หรือเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งให้แก่พนักงานได้ การ
พิจารณาในเชิงพฤติกรรม หรือสมรรถนะจึงจ าเป็นต้องน ามาพิจารณาในการบริหารผลงาน รวมถึงการ
บริหารงานบุคคลด้านอื่นๆ ควบคู่กันไปกับผลงานเชิงปริมาณ  
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5.2 การอภิปรายสมมติฐาน 

5.2.1 สมมติฐานที่ 1 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การโดยรวมมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย  

สมมติฐานที่ 1.1  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านความยุติธรรมมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย  
สมมติฐานที่ 1.2  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านการสนับสนุนจากหัวหน้างานมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย  
สมมติฐานที่ 1.3  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านผลตอบแทนและสวัสดิการมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย  
สมมติฐานที่ 1.4  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านความมั่นคงในการท างานมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย  
สมมติฐานที่ 1.5  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านความรู้และโอกาสในการเติบโต
ก้าวหน้ามีความสัมพันธท์างบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย  
สมมติฐานที่ 1.6  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านสภาพการท างานมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย  

5.2.1.1 สรุปผลการวิจัย 

จากผลการวิจัยพบว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรโดยรวมมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r =.562) ซึ่งแสดง
ว่า เมื่อการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การโดยรวมสูง ผลการปฏิบัติงานของพนักงานจะสูงตามไปด้วย 
ซึ่งเมื่อพิจารณารายด้านพบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านความรู้และโอกาสในการเติบโต
ในสายอาชีพ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ   การรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การด้านความมั่นคงในการท างาน การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างาน การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านความยุติธรรม และการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การด้านการสนับสนุนจากหัวหน้างานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน
อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .01  (r= .512, r= .487,  r= .473, r= .463, r=  .430 และ r=  .388 
ตามล าดับ) แสดงว่าเมื่อการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การในแต่ละด้านนั้นสูง ผลการปฏิบัติงานจะสูง
ตามไปด้วย 
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5.2.1.2 อภิปรายผลการวิจัย  

ผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่า การทดสอบสมมติฐานยอมรับสมมติฐานการ
วิจัยที่ 1 และสมมติฐานย่อยการวิจัยที่ 1.1, 1.2, 1.3, 1.4, 1.5 และ 1.6 หมายถึง การรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การโดยรวม การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านความรู้และโอกาสในการเติบโต
ในสายอาชีพ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ  การรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การด้านความมั่นคงในการท างาน การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างาน การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านความยุติธรรม และการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การด้านการสนับสนุนจากหัวหน้างานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน
ซึ่งผลการศึกษามีความสอดคล้องกับทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคมซึ่งเป็นพื้นฐานของแนวคิดการ
รับรู้การสนับสนุนจากองค์การ โดยมีความแนวคิดว่า การแลกเปลี่ยนทางสังคมมีความสัมพันธ์บน
พื้นฐานของความเชื่อใจซึ่งกันและกัน ในบริบทขององค์การหมายถึงความเชื่อใจระหว่างองค์การ 
หัวหน้างาน และพนักงาน (จริยา หอมกรุ่น, 2549) โดยการแลกเปลี่ยนต่อกันมีหลายรูปแบบ เช่น 
องค์การให้การสนับสนุนการจัดหาทรัพยากร เครื่องมือเครื่องใช้ สวัสดิการ ความเป็นอยู่ที่ดี การ
ฝึกอบรม โอกาสความก้าวหน้า หรือการให้ผลตอบแทนที่ดี ในขณะที่พนักงานจะปฏิบัติงานเพื่อให้
องค์การบรรลุถึงเป้าหมาย มีความรู้สึกผูกพันทางใจต่อองค์การ ปฏิบัติงานเกินขอบเขตการท างานที่
รับผิดชอบ และตอบสนองต่อปัญหาด้วยความประนีประนอม รวมถึงมีการแสดงผลการปฏิบัติงานที่
สูงขึ้น มีอัตราการขาดงาน และแนวโน้มการลาออกที่ลดลง พฤติกรรมทั้งหมดเป็นการแลกเปลี่ยนทาง
สังคมระหว่างพนักงานและองค์การ   

ผู้วิจัยพบผลการศึกษาในงานวิจัยอื่นๆที่ศึกษาการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การกับผลการปฏิบัติงานมีผลการศึกษาสอดคล้องกันฉบับนี้ เช่น การศึกษา Meta-analysis  ของ 
Riggle et al. (2009) ที่ได้ท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ และ
ผลลัพธ์ที่เกี่ยวข้องกับงาน จากงานวิจัยจ านวน 167 การศึกษาในช่วงปีค.ศ. 1986 ถึง 2006 พบว่า 
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับผลการปฏิบัติงาน สอดคล้องกับงานวิจัย
ของ Cullen et al. (2014) ได้ท าการศึกษาการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ และผลการปฏิบัติงาน
โดยศึกษาในกลุ่มตัวอย่างจ านวน 147 คนจากบริษัทด้านเภสัชกรรม พบความสัมพันธ์ทางบวก
ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การกับผลการปฏิบัติงาน และงานวิจัยในปีเดียวกัน Shen et 
al. (2014)  ได้ศึกษากลุ่มตัวอย่างจ านวน 450 คน เป็นระดับพนักงานและระดับหัวหน้างาน ผล
การศึกษาพบว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกอย่างมีนัยส าคัญกับผลการ
ปฏิบัติงาน ในส่วนของงานวิจัยในประเทศที่ท าการศึกษาการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ กับผล
การปฏิบัติงานมีอยู่น้อย และมักจะศึกษาการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การโดยรวม โดยไม่ได้ศึกษาใน
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รายด้าน ดังเช่นงานวิจัยของ ปริญดา วิรานุวัตร (2550) ได้ท าการศึกษาเรื่องผลของภาวะผู้น า และ
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ที่มีต่อผลการปฏิบัติงานของทีมเรือในกิจการเดินเรือ: กลไกการ
ท างานที่มีความผูกพันด้านจิตใจเป็นตัวแปรสื่อผลการศึกษาพบว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของทีม  

ในงานวิจัยภายในประเทศมีการศึกษาการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ
รายด้านหลายฉบับ แต่มักจะท าการศึกษากับตัวแปรอื่นๆ เช่น ความผูกพันในงาน ความผูกพันต่อ
องค์การ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ มีงานวิจัยจ านวนน้อยที่ท าการศึกษากับผลการ
ปฏิบัติงาน ในการศึกษาฉบับนี้ มีผลการศึกษาพบว่าเมื่อการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การในแต่ละ
ด้านนั้นสูง ผลการปฏบิัติงานจะสูงตามไปด้วย โดยสามารถอภิปรายในรายด้านได้ดังนี้  

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านความรู้และโอกาสในการเติบโตใน
สายอาชีพ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .01 (r= .512) แสดง
ว่าถ้าพนักงานมีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านความรู้ และโอกาสในการเติบโตในสายอาชีพ
สูง จะมีผลการปฏิบัติงานสูงตามไปด้วย ซึ่งเมื่อเปรียบเทียบกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้าน
อื่นๆ การรับรู้ด้านนี้เป็นด้านที่มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานสูงที่สุด  

ผู้วิจัยเห็นว่า ด้วยองค์การแห่งนี้มีการก าหนดรูปแบบการบริหารงานด้าน
บุคคลเกี่ยวกับเส้นทางการเติบโตด้านอาชีพ (Career Path) ไว้อย่างชัดเจน พนักงานแต่ละต าแหน่ง
สามารถปรับต าแหน่งให้สูงขึ้น หรือปรับระดับ (Job grade) ตามเกณฑ์อายุงานประกอบกับการ
พิจารณาผลการปฏิบัติงานควบคู่กัน เช่น พนักงานจะได้รับการเลื่อนต าแหน่ง หรือปรับระดับภายใน 
2 ปี (Fast track) ในกรณีที่มีการประเมินผลการปฏิบัติงานได้ระดับดีมากติดต่อกัน 2 ปี แต่โดยทั่วไป
จะมีการปรับระดับเมื่อท างานครบ 3 ปี  และต้องมีผลการปฏิบัติงานในระดับดี หากพนักงานต้องการ
โอนย้าย จะมีการเปิดสอบและคัดเลือกจากหน่วยงานต่างๆ พนักงานสามารถสอบและโอนย้ายได้ มี
โครงการ Advanced Track เป็นโครงการที่เปิดโอกาสให้พนักงานแสดงความสามารถ เสนอแผนงาน
ที่จะพัฒนาองค์การ ผู้ที่ผ่านการคัดเลือก และผ่านการเข้าร่วมกิจกรรมระยะเวลา 1 ปี จะได้รับการ
เลื่อนต าแหน่งที่เร็วขึ้นกว่าปกติ (Fast Track)  ด้านการฝึกอบรมทางฝ่ายทรัพยากรมนุษย์จะมี
แผนการฝึกอบรมประจ าปีที่ก าหนดให้พนักงานเข้าอบรมตามอายุงาน ตามทักษะที่จ าเป็นในงาน และ
ตามหลักสูตรที่ผู้เข้าอบรมสนใจโดยไม่มีค่าใช้จ่าย นอกจากการอบรมตามแนวทางการพัฒนาของฝ่าย
ทรัพยากรมนุษย์แล้ว การมอบหมายงานของหัวหน้างานที่นอกเหนือจากงานประจ า หรือเป็นงานที่มี
คุณค่า เปรียบเสมือนการเปิดโอกาสให้พนักงานได้แสดงความสามารถย่อมก่อให้เกิดการรับรู้โอกาสใน
การเติบโตแก่พนักงาน นอกจากนี้ ผู้วิจัยเห็นว่าการสื่อสารเรื่องความก้าวหน้า และโอกาสในการ
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เรียนรู้การอบรมต่างๆ ระหว่างหัวหน้างานชั้นต้นกับพนักงานเป็นสิ่งส าคัญ หัวหน้างานต้องมีการ
พูดคุยกับพนักงานที่มีศักยภาพถึงเรื่องการปรับระดับ โอกาสในการเติบโต เพื่อเป็นการผลักดันให้
พนักงานรักษาผลการปฏิบัติงานที่ดีไว้ และรักษาให้พนักงานที่มีผลการปฏิบัติงานดีอยู่กับองค์การ 
เมื่อพนักงานได้รับโอกาสในการเรียนรู้อบรม เห็นโอกาสในการเลื่อนต าแหน่งเพ่ือความก้าวหน้าในสาย
อาชีพ ได้รับการมอบหมายงานที่มีคุณค่าเพิ่มเติมจากหัวหน้างาน  มีโอกาสในการแสดงผลงาน หรือมี
การพูดคุยเกี่ยวกับโอกาสในการปรับต าแหน่ง จะมีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านความรู้และ
โอกาสในการเติบโตสูง และจะส่งผลให้มีผลการปฏิบัติงานในระดับสูงขึ้น  

ด้านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านผลตอบแทนและสวัสดิการมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานอย่างมีอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r= .487) 
แสดงว่าถ้าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านผลตอบแทนและสวัสดิการมีสูง ผลการปฏิบัติงาน
จะสูงตามไปด้วย ผู้วิจัยมีความเห็นว่า กลุ่มตัวอย่างที่ท าการศึกษาเป็นพนักงานขายได้รับผลตอบแทน
จากการท างานในรูปแบบของเงินเดือน และเงินพิเศษจากการขายประจ าเดือน ซึ่งเงินพิเศษที่ได้รับ
เพิ่มเติมจะประเมินตามผลการปฏิบัติงานในแง่ของ ยอดขาย จ านวนสินค้าที่ผลักดันได้ จ านวนการเข้า
เยี่ยมร้านค้า หรือจ านวนร้านค้าที่เปิดใหม่  ดังนั้น เมื่อพนักงานรับรู้ว่าองค์การมีการสนับสนุนในด้าน
ผลตอบแทน หรือสวัสดิการว่า หากพนักงานท าได้ตามเป้าที่ได้รับมอบหมายจะส่งผลให้ตนเองได้รับ
ผลตอบแทน และสวัสดิการตามเกณฑ์ต่างๆที่องค์การตั้งไว้ไม่ว่าจะเป็น โบนัสประจ าปี หรือเงินพิเศษ
จากการขายประจ าเดือน สอดคล้องกับทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม (Aselage & Eisenberger, 
2013) 

ด้านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านความมั่นคงในการท างานมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r= .473) แสดงว่า
ถ้าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านความมั่นคงในการท างานสูง ผลการปฏิบัติงานจะสูงตามไป
ด้วย ผู้วิจัยมีความเห็นว่า ด้วยธุรกิจหลักขององค์การได้ด าเนินกิจการมานานกว่า 80 ปี มีธุรกิจใน
เครือมากมาย มีพนักงานประจ าของบริษัทกว่าหลายพันคน และในอดีตที่ผ่านมาแม้องค์การประสบ
วิกฤตทิี่แย่ที่สุด แต่ไม่เคยมีนโยบายปลดพนักงานออก กลับร่วมพลังกันฝ่าฟันผ่านวิกฤตเหล่านั้นมาได้ 
ในการประชุมทุกๆเดือนผู้บริหารจะแจ้งความคืบหน้าในการด าเนินธุรกิจให้พนักงานทราบ โดย
รายงานสถานการณ์การแข่งขันขององค์การในปัจจุบันเปรียบเทียบกับคู่แช่ง ผลักดันยอดขาย ดังนั้น 
เมื่อพนักงานทราบถึงทิศทางในการด าเนินธุรกิจขององค์การอย่างไร พนักงานย่อมรับรู้ความมั่นคง
ขององค์การ เมื่อองค์การมั่นคง พนักงานจะสามารถยึดองค์การเป็นที่พึ่งได้ โดยเชื่อว่าถ้าองค์การมี
ความมั่นคง ย่อมยังคงจ้างพนักงานต่อไป และสามารถตอบแทนพนักงานด้วยสวัสดิ การ และ
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ผลตอบแทนที่ดีได้ พนักงานจึงแสดงผลการปฏิบัติงานที่ดีเพื่อเป็นการแลกเปลี่ยนแก่องค์การ 
สอดคล้องกับทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม (Aselage & Eisenberger, 2013) 

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านสภาพแวดล้อมในการท างานมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r= .463)  แสดงว่า
ถ้าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านสภาพแวดล้อมการท างานสูง ผลการปฏิบัติงานจะสูงตามไป
ด้วย สอดคล้องกับทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม นั่นคือเมื่อองค์การมีการสนับสนุนเครื่องมือ
เครื่องใช้ต่างๆ ไม่ว่าจะเป็น รถ อุปกรณ์และระบบเทคโนโลยี หรือหน่วยงานฝ่ายสนับสนุน พนักงาน
จะเกิดทัศคติด้านบวกต่อองค์การว่าตนเองได้รับการสนับสนุนให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็ม
ความสามารถและไม่มีอุปสรรคในการท างาน ซึ่งต่างจากพนักงานที่ไม่ได้รับการสนับสนุน หรือ
ปฏิบัติงานในสภาพแวดล้อมที่ไม่เอื้ออ านวยในการท างาน เช่น พนักงานได้รับมอบหมายให้ไปส่งสินค้า
ตามวันและเวลาที่ก าหนด แต่รถที่ใช้ในการขนส่งสินค้ามีไม่เพียงพอ ส่งผลให้พนักงานไม่สามารถ
ปฏิบัติงานได้ตามที่ได้รับมอบหมาย ย่อมมีเห็นว่าองค์การไม่มีความพร้อมในการจัดหาอุปกรณ์ให้
พนักงานสามารถปฏิบัติงานได้  ในทางตรงกันข้ามหากพนักงานทราบถึงประโยชน์ของเครื่องมือ
เหล่านั้น เข้าใจวิธีการใช้งาน น าอุปกรณ์เครื่องมือเหล่านั้นไปใช้ได้อย่างเต็มศักยภาพ พนักงานย่อมมี
ทัศนคติที่ดีต่อองค์การ และย่อมมีผลการปฏิบัติงานที่สูงขึ้นตามมา  

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านความยุติธรรมมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r= .430)  แสดงว่าถ้าการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การด้านความยุติธรรมสูง ผลการปฏิบัติงานจะสูงตามไปด้วย ตามงานวิจัยของ 
เปรมจิตร์ คล้ายเพ็ชร (2548) ที่กล่าวว่าการที่องค์การแสดงความยุติธรรมในการพิจารณา
ผลตอบแทนในการท างาน หรือมีความยุติธรรมในเชิงกระบวนการล้วนส่งผลต่อการรับรู้การสนับสนุน
จากองค์การเพราะสะท้อนถึงการค านึงถึงความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน แสดงให้เห็นว่าการรับรู้ความ
ยุติธรรมในเชิงกระบวนการของพนักงานก่อให้เกิดความมั่นใจว่าองค์การมีการบริหารงานที่ยุติธรรม 
และส่งผลต่อการบริหารผลตอบแทนด้วยความยุติธรรมเช่นเดียวกัน ซึ่งสอดคล้องกับ  Greenberg 
(1990) กล่าวว่า กระบวนการการให้ผลตอบแทนที่มีความยุติธรรมจะส่งผลให้เกิดการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การที่เข้มแข็งมากกว่าความยุติธรรมของผลตอบแทนเพียงอย่าง เดียว เพราะ
พนักงานมีความเชื่อพื้นฐานว่ากระบวนการการให้ผลตอบแทนที่ยุติธรรมจะน ามาซึ่งผลตอบแทนที่น่า
พึงพอใจ สร้างความรู้สึกมั่นคง มีทัศคติทางบวกต่อองค์การ และเกิดความไว้วางใจองค์การแก่
พนักงาน ดังนั้นผลการศึกษาจงสอดคล้องกับทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม เมื่อพนักงานมีการรับรู้
ความยุติธรรมซึ่งจะส่งผลต่อนโยบายในเรื่องต่าง รวมถึงผลตอบแทน พนักงานย่อมแสดงผลการ
ปฏิบัติงานที่ดีเป็นการแลกเปลี่ยนให้แก่องค์การ   
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การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านการสนับสนุนจากหัวหน้างานมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r= .388)  แสดงว่า
ถ้าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านการสนับสนุนจากหัวหน้างาน ผลการปฏิบัติงานจะสูงตามไป
ด้วย ตามผลการศึกษา Meta Analysis ของ Rhoades & Eisenberger (2002) พบว่าหัวหน้างาน
เป็น 1 ใน 3 ปัจจัยหลักในการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ดังเช่นในงานวิจัยของ มาลิณี อ้นวิเศษ 
ในปี 2554 กล่าวไว้ว่า พนักงานมักมีความกังวลในเรื่องการเล็งเห็นคุณค่าของพนักงานที่ได้รับจากทั้ง
องค์การ และหัวหน้างาน เนื่องจากหัวหน้างานเปรียบเสมือนตัวแทนขององค์การที่จะมีผลต่อ
พนักงานในด้านการประเมิน และควบคุมผลงานของพนักงาน  พนักงานจะพิจารณาว่าตนเองเป็นที่
ชื่นชอบ ยอมรับหรือไม่ในสายตาของหัวหน้างาน ซึ่งบ่งบอกได้ถึงการรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้า
งาน เมื่อพนักงานรับรู้ว่าหัวหน้างานมีการสนับสนุนจะส่งผลให้พนักงานมีทัศนคติทางบวกกับหัวหน้า
งาน และส่งผลไปถึงการรับรู้ว่าองค์การสนับสนุน และมีทัศนคติทางบวกแก่องค์การเช่นเดียวกัน 
ผู้วิจัยจึงเห็นว่าการมีทัศนคติทางบวกของพนักงานนั้นจะส่งผลให้พนักงานแสดงผลการปฏิบัติงานที่ดี
ตามมา 

จากผลการศึกษาดังกล่าว การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านความรู้
และโอกาสในการเติบโตในสายอาชีพ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย
สูงที่สุด ดังน้ัน องค์การจึงต้องให้ความส าคัญกับโอกาสการเติบโตในสายอาชีพ และการให้ความรู้ด้าน
ต่างๆแก่พนักงานเพ่ือรักษาระดับและเพ่ิมให้พนักงานนั้นมีผลการปฏิบัติงานที่สูงขึ้น องค์การอาจสร้าง
โครงการพิเศษนอกเหนือจากงานประจ า ให้พนักงานมีพื้นที่ในการแสดงความสามารถ และมองเห็น
โอกาสที่จะได้เติบโตในองค์การ ซึ่งล้วนแต่เป็นประโยชน์ทั้งต่อองค์การ และพนักงาน 

5.2.2 สมมติฐานที่ 2 การรับรู้ความสามารถของตนเองด้านอาชีพมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน 

5.2.2.1 สรุปผลการวิจัย 

จากผลการวิจัยพบว่า การรับรู้การความสามารถของตนเองด้านอาชีพมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .01 (r= .570) ซึ่งแสดงว่าเมื่อการรับรู้การ
ความสามารถของตนเองด้านอาชีพสูง ผลการปฏิบัติงานนั้นจะสูงตามไปด้วย  

5.2.2.2 อภิปรายผลการวิจัย  

จากผลการศึกษาพบว่า พนักงานขายมีการรับรู้ความสามารถของตนเอง
ด้านอาชีพอยู่ในระดับสูงโดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 4.16 เนื่องมาจากเกณฑ์การรับสมัครพนักงานนั้น 
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พนักงานจะต้องมีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานในต าแหน่งนั้นๆอย่างน้อย 1-3 ปี ต้องจบการศึกษา
ในระดับปริญญาตรี  กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีอายุงานตั้งแต่ 1-6 ปี ร้อยละ 88.3 แบ่งเป็นอายุงาน 1-3 
ปี ร้อยละ 65.7 อายุงาน 4-6 ปี ร้อยละ 22.6 และกลุ่มตัวอย่างส่วนน้อยมีอายุงานน้อยกว่า 1 ปีร้อย
ละ 6.4 และอายุงานมากกว่า 6 ปี ร้อยละ 5.3  

ผู้ วิจัยจึง เห็นว่า  พนักงานขายจบศึกษาระดับปริญญาตรี  และมี
ประสบการณ์ในการท างานด้านการขายในต าแหน่งปัจจุบันมาก่อนจึงส่งผลให้มีการรับรู้ความสามารถ
ของตนเองด้านอาชีพในระดับสูง เมื่อศึกษาความสัมพันธ์ของตัวแปรการรับรู้ความสามารถของตนเอง
ด้านอาชีพกับผลการปฏิบัติงานพบว่าการรับรู้ความสามารถของตนเองด้านอาชีพมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .570 (p-value < .01) กล่าวคือ เมื่อ
การรับรู้ความสามารถของตนเองด้านอาชีพสูง ผลการปฏิบัติงานนั้นจะสูงตามไปด้วย สอดคล้องกับ
ผลการศึกษาของ Rigotti et al.  (2008) ที่น าเครื่องมือวัดการรับรู้ความสามารถของตนเองด้าน
อาชีพ (Occupatonal Self-efficacy)  ของ Schyns & Collani (2002) ไปศึกษาในประเทศเยอรมัน 
สวีเดน เบลเยี่ยม อังกฤษ และสเปน และพบว่าการรับรู้ความสามารถของตนเองทางด้านอาชีพมี
ความสัมพันธ์ทางบวกอย่างมีนัยส าคัญกับผลการปฏิบัติงาน และสอดคล้องกับงานวิจัยภายในประเทศ
ไทย อาทิ งานวิจัยของสมชาย อินทรมงคล (2548) ที่ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้
ความสามารถของตนเอง  บุคลิกภาพ เชาวน์อารมณ์  กับความสามารถในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ขายในกลุ่มบริษัทที่ประกอบธุรกิจขายสินค้าประเภทเครื่องใช้ไฟฟ้าและอุปกรณ์อิเล็กทรอนิกส์ พบว่า
การรับรู้ความสามารถของตนเองโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกผลการปฏิบัติงานทั้งเชิงปริมาณ และ
เชิงคุณภาพ  งานวิจัยของกิรดา พุ่มพงษ์ (2551) ที่ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้
ความสามารถของตนเอง คุณลักษณะงาน ความพึงพอใจในงาน กับผลการปฏิบัติงานของลูกจ้าง 
คณะเกษตรศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ พบว่า การรับรู้ความสามารถของตนเองมีความสัมพันธ์
ทางบวก กับผลการปฏิบัติงาน   งานวิจัยของวัฒนมาศ ปั้นแตง (2550) ที่ศึกษาการรับรู้ความสามารถ
ของตนเอง และการก าหนดเป้าหมายที่มีต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานในโรงงานผลิตกางเกงยีนส์
แห่งหนึ่ง ผลการศึกษาพบความแตกต่างระหว่างผลการปฏิบัติงานของพนักงานที่มีระดับการรับรู้
ความสามารถตนเองสูง กับพนักงานที่มีระดับการรับรู้ความสามารถตนเองต่ าอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติ และงานวิจัยของดรุณี คลี่บัวแก้ว (2554) ได้ท าการศึกษาการรับรู้ความสามารถของตนเองใน
การปฏิบัติงาน และการได้รับการพัฒนาการท างานเป็นทีมที่พยากรณ์ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
พบว่าการรับรู้ความสามารถของตนเองในการปฏิบัติงานโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานอยู่ในระดับค่อนข้างสูง  
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ระดับการรับรู้ความสามารถของตนเองด้านอาชีพของพนักงานมาจาก
ประสบการณ์การท างานที่พนักงานมีก่อนเริ่มเข้างานด้วยเกณฑ์การรับสมัครที่ก าหนดให้พนักงานต้อง
มีประสบการณ์ในต าแหน่งงานนั้นๆ อย่างน้อย 1-3 ปี ประกอบกับการรับรู้ความสามารถของตนเอง
ด้านอาชีพของพนักงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านความรู้ และ
การเติบโตด้านอาชีพ (r= .540, p=<.01) สงูที่สุด เมื่อเทียบกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้าน
อื่นๆ ยิ่งสะท้อนให้เห็นว่าหากพนักงานขายได้รับแผนการพัฒนาด้านบุคลากรที่ดี มีโอกาสแสดง
ความสามารถ รับรู้ว่าตนเองนั้นมีความสามารถทางด้านอาชีพ ยิ่งส่งเสริมผลให้ผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานนั้นดียิ่งขึ้น 

5.2.3 สมมติฐานที่ 3 การยึดมั่นต่อเป้าหมายของพนักงานขายมีความสัมพันธ์
ทางบวกต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย  

5.2.3.1 สรุปผลการวิจัย 

จากผลการวิจัยพบว่า การยึดมั่นต่อเป้าหมายของพนักงานขายมีความสัมพันธ์ทางบวก
กับผลการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .01 (r= .641) ซึ่งแสดงว่าเมื่อการยึดมั่นต่อเป้าหมาย
ของพนักงานขายสูง ผลการปฏิบัติงานนั้นจะสูงตามไปด้วย  

5.2.3.2 อภิปรายผลการวิจัย  

จากผลการวิจัยเห็นได้ว่า การทดสอบสมมติฐานนั้นยอมรับสมมติฐานว่าการยึด
มั่นต่อเป้าหมายของพนักงานขายมีความสัมพันธ์ทางบวกต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย 
กล่าวคือเมื่อการยึดมั่นต่อเป้าหมายของพนักงานขายสูง ผลการปฏิบัติงานนั้นจะสูงตามไปด้วย 
สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ Hoegl & Parboteeah (2006) ที่ได้ท าการศึกษาการยึดมั่นต่อ
เป้าหมายของทีมงาน กับผลการปฏิบัติงานพบว่ามีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของ
ทีมงาน ผลการศึกษาของ Porter & Latham (2013) ที่ศึกษาตัวแปรการยึดมั่นต่อ และผลการ
ปฏิบัติงานตามการรับรู้ของหัวหน้างาน มีผลการศึกษาสอดคล้องกันคือ การยึดมั่นต่อเป้าหมายและ
ผลการปฏิบัติงานตามการรับรู้ของหัวหน้างานมีความสัมพันธ์ทางบวกอย่างมีนัยส าคัญ ในบริบทการ
ท างานของพนักงานขายนั้น เป้าหมายที่พนักงานขายมีคือเป้าหมายที่ได้รับมอบหมายมาจากหัวหน้า
งานระดับต้น ซึ่งเป็นเป้าหมายที่จะสะท้อนไปถึงยอดขายโดยรวม หากพนักงานได้รับเป้าหมายมาแต่
ไม่ยึดมั่นต่อเป้าหมาย พนักงานจะไม่มีความมุ่งมั่น ไม่พยายามที่จะผลักดันสินค้า เข้าเยี่ยมร้านค้า 
หรือเสนอขายสินค้าเพ่ือท าให้เป้าหมายนั้นส าเร็จ  
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เมื่อเปรียบเทียบกับตัวแปรต้นอื่นที่มีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานพบว่าการ
ยึดมั่นต่อเป้าหมายนั้นมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน (r= .641, p<.01)  สูงกว่าตัวแปร
ต้นอื่น ยิ่งแสดงให้เห็นว่า การยึดมั่นต่อเป้าหมายส าหรับพนักงานขายนั้นส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน
อย่างมาก และเป็นตัวแปรที่ส าคัญที่จะท าให้พนักงานขายนั้นแสดงผลการปฏิบัติงานที่ดี เพราะเมื่อ
พนักงานขายมีระดับการยึดมั่นต่อเป้าหมายสูง พนักงานขายจะยึดมั่นต่อเป้าหมายที่ได้รับ เกิดความ
ทุ่มเท ไม่ย่อท้อ และมีความมานะพยายามเพื่อให้ไปถึงเป้าหมายที่ตนเองมี ส่งผลการปฏิบัติงานย่อมมี
สูงขึ้นตามไปด้วย   

5.2.4 สมมติฐานที่ 4  การยึดมั่นต่อเป้าหมายเปน็ตัวแปรสื่อในความสัมพันธ์ระหว่าง
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การโดยรวม และผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย 

5.2.4.1 สรุปผลการวิจัย 

การยึดมั่นต่อเป้าหมายเป็นตัวแปรสื่อบางส่วนในความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การโดยรวม และผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย แสดงว่าการรับรู้การสนับสนุน
จากองค์การส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายโดยตรง และส่งผลทางอ้อมผ่านการยึดมั่นต่อ
เป้าหมายไปยังผลการปฏิบัติงาน  

5.2.4.2 อภิปรายผลการวิจัย  

จากผลการวิจัยยอมรับสมมติฐานที่ 4 คือ การยึดมั่นต่อเป้าหมายเป็นตัวแปรสื่อ
บางส่วนในความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การโดยรวม และผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานขาย โดยผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายจะเพิ่มขึ้นอาศัย 2 กลไก คือการเพิ่มขึ้นของ
การยึดมั่นต่อเป้าหมาย และการเพิ่มขึ้นของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ โดยการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การยังส่งผลต่อการยึดมั่นต่อเป้าหมาย ซึ่งหมายความว่า การมีผลการปฏิบัติงานที่
สูงขึ้นมีอิทธิพลมากจากการสนับสนุนจากองค์การที่สัมพันธ์กับการยึดมั่นต่อเป้าหมายเป็นกลไกหลัก 
และอิทธิพลจากการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การไปยังผลการปฏิบัติโดยตรงเป็นกลไกรอง 

กลไกหลักในการเพิ่มผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย คือการส่งผลอิทธิพล
ทางอ้อมจากการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การโดยรวม ผ่านการยึดมั่นต่อเป้าหมายไปยังผลการ
ปฏิบัติงาน  

จากผลการวิจัย การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การนั้นเป็นปัจจัยที่ก่อให้เกิดความยึดมั่น
ต่อเป้าหมายที่พนักงานมี โดยการที่จะสนับสนุนให้พนักงานมีการยึดมั่นต่อเป้าหมายที่สูงขึ้นนั้น 
องค์การต้องให้การสนับสนุนพนักงานในด้านต่างๆ โดยจากผลวิจัยเมื่อพิจารณาจากค่าสัมประสิทธ์
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ความสัมพันธ์ของตัวแปร พบว่าในทุกตัวแปรย่อยของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การล้วนแต่มี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับการยึดมั่นต่อเป้าหมายทั้งสิ้น ทั้งนี้ มีตัวแปรย่อยของการรับรู้การสนับสนุน
จากองค์การ 2 ตัวแปร ที่มีค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์สูงกว่าตัวแปรอื่นๆ คือด้านผลตอบแทน (r=.647, 
p<.01) และด้านโอกาสการเติบโตในสายอาชีพ  (r=.625, p<.01) ผู้วิจัยจึงเห็นว่าด้านผลตอบแทนที่
องค์การมีให้แก่พนักงาน ส าหรับพนักงานขายจะได้รับผลการตอบแทนเท่าใดนั้นแปรผันไปตามผลการ
ปฏิบัติงานที่พนักงานสามารถท าได้ หากองค์การมีการวางระบบผลตอบแทนที่ ดี จูงใจ ย่อมท าให้
พนักงานเกิดความมุมานะในการปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุเป้ามายที่ได้รับ ในขณะเดียวกันด้านโอกาส
การเติบโตในสายอาชีพ  หากพนักงานมองเห็นโอกาสในการเติบโตภายในองค์การ พนักงานย่อมมี
ความมุ่งมั่นที่จะท าให้เป้าหมายนั้นส าเร็จเพื่อให้ตนเองมีอากาสในการเติบโตมากกว่าบุคคลอื่น ดังนั้น 
ผู้วิจัยจึงเห็นว่าองค์การควรให้ความสนใจเป็นพิเศษกับตัวแปรย่อยดังกล่าว เพื่อเพิ่มให้พนักงานนั้นมี
ระดับการยึดมั่นต่อเป้าหมายสูงขึ้น และการยึดมั่นต่อเป้าหมายที่สูงขึ้นนั้นจะส่งผลให้ผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขายนั้นสูงขึ้นตามมา 

กลไกรอง คือการส่งผลทางตรงจากการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การโดยรวมไปยัง
ผลการปฏิบัติงาน  

แม้ว่าการสนับสนุนจากองค์การเป็นปัจจัยที่ส่งอิทธิพลโดยตรงกับผลการปฏิบัติงาน  แต่
ไม่ใช้วิธีการหลักที่จะส่งผลให้พนักงานมีผลการปฏิบัติงานที่สูงขึ้น เมื่อเทียบกับการส่งผลอิทธิพล
ทางอ้อมจากการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การโดยรวม ผ่านการยึดมั่นต่อเป้าหมายไปยังผลการ
ปฏิบัติงาน เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การทั้ง
โดยรวมและรายด้านไปยังผลการปฏิบัติงาน พบว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านความรู้และ
โอกาสในการเติบโตในสายอาชีพมีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานสูงกว่าด้านอื่นๆ (r=.512, 
p<.01)  จึงแสดงให้เห็นว่าองค์การต้องให้ความส าคัญกับการสนับสนุนด้านความรู้ และโอกาสในการ
เติบโตในสายอาชีพของพนักงาน หากพนักงานได้รับการสนับสนุนด้านต่างๆสูงขึ้นจะส่งผลให้มีผลการ
ปฏิบัติงานสูงขึ้นตามไปด้วย ยิ่งไปกว่านั้นยังส่งผลให้การยึดมั่นต่อเป้าหมายของพนักงานสูงขึ้น
เช่นเดียวกัน  
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5.2.5 สมมติฐานที่ 5 การยึดมั่นต่อเป้าหมายเป็นตัวแปรสื่อในความสัมพันธ์ระหว่าง

การรับรู้ความสามารถของตนเองด้านอาชีพ และผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย 

5.2.5.1 สรุปผลการวิจัย 

การยึดมั่นต่อเป้าหมายเป็นตัวแปรสื่อบางส่วนในความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้
ความสามารถของตนเองด้านอาชีพ และผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย แสดงว่าการรับรู้
ความสามารถของตนเองด้านอาชีพส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายโดยตรง และส่งผล
ทางอ้อมผ่านการยึดมั่นต่อเป้าหมายไปยังผลการปฏิบัติงาน  

5.2.5.2 อภิปรายผลการวิจัย  

การยึดมั่นต่อเป้าหมายเป็นตัวแปรสื่อบางส่วนในความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้
ความสามารถของตนเองด้านอาชีพ และผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย มีกลไกการส่งอิทธิพล 2 
กลไก คือ การเพ่ิมขึ้นของการยึดมั่นต่อเป้าหมายและการเพิ่มขึ้นของการรับรู้ความสามารถของตนเอง
ด้านอาชีพ โดยการรับรู้ความสามารถของตนเองด้านอาชีพส่งผลต่อการยึดมั่นต่อเป้าหมาย ซึ่ง
หมายความว่า การมีผลการปฏิบัติงานที่สูงขึ้นมีอิทธิพลมากจากการรับรู้ความสามารถของตนเองด้าน
อาชีพ ที่สัมพันธ์กับการยึดมั่นต่อเป้าหมายเป็นกลไกหลัก และมีอิทธิพลจากการรับรู้ความสามารถ
ของตนเองด้านอาชีพไปยังผลการปฏิบัติโดยตรงเป็นกลไกรอง 

กลไกหลักในการเพิ่มผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย คือการส่งผลอิทธิพล
ทางอ้อมจากการรับรู้ความสามารถของตนเองด้านอาชีพผ่านการยึดมั่นต่อเป้าหมายไปยังผลการ
ปฏิบัติงาน  

จากผลการวิจัย การรับรู้ความสามารถของตนเองด้านอาชีพนั้นเป็นปัจจัยที่
ก่อให้เกิดความยึดมั่นต่อเป้าหมาย โดยเมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ความสัมพันธ์ของตัวแปร พบว่า
การรับรู้ความสามารถของตนเองด้านอาชีพมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการยึดมั่นต่อเป้าหมาย 
(r=.693, p<.01) สูงกว่าความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความสามารถของตนเองด้านอาชีพกับผลการ
ปฏิบัติงานเป้าหมาย (r=.570, p<.01) ดังที่ผู้วิจัยได้อภิปรายไว้ว่า การรับรู้ความสามารถของตนเอง
ด้านอาชีพของพนักงานมาจากประสบการณ์การท างานที่พนักงานมีก่อนเริ่มเข้างานด้วยเกณฑ์การรับ
สมัครที่ก าหนดให้พนักงานต้องมีประสบการณ์ในต าแหน่งงานนั้นๆ อย่างน้อย 1-3 ปี อีกทั้งพนักงาน
ขายต้องมีวุฒิการศึกษาขั้นต่ าระดับปริญญาตรี ย่อมท าให้พนักงานมีระดับการรับรู้ความสามารถของ
ตนเองด้านอาชีพ ซึ่งส่งผลให้พนักงานเชื่อมั่นว่าตนเองมีความสามารถในอาชีพที่ตนมี และมั่นใจว่า
ตนเองสามารถท าเป้าหมายที่ได้รับได้ส าเร็จ เห็นโอกาสที่จะบรรลุเป้าหมาย เมื่อมีการรับรู้
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ความสามารถของตนเองด้านอาชีพสูงขึ้น จึงเกิดความยึดมั่นต่อเป้าหมายที่สูงขึ้นตามมา และเมื่อการ
ยึดมั่นต่อเป้าหมายที่สูงขึ้นจึงส่งผลให้ผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายนั้นสูงขึ้น สอดคล้องกับ
งานวิจัยของ Latham & Seijts ในปี 2011 ได้ท าการศึกษากับนักศึกษาระดับปริญญาตรีธุรกิจ 
จ านวน 128 คน โดยศึกษาตัวแปรการยึดมั่นต่อเป้าหมายที่เป็นตัวแปรสื่อระหว่างการรับรู้
ความสามารถของตนเอง และผลการปฏิบัติงาน พบว่า การยึดมั่นต่อเป้าหมายนั้นเป็นตัวแปรสื่อ
ระหว่างการรับรู้ความสามารถของตนเอง และผลปฏิบัติงาน  

กลไกรอง การส่งผลทางตรงจากการรับรู้ความสามารถของตนเองด้านอาชีพไปยังผล
การปฏิบัติงาน  

ตามที่ผู้วิจัยได้อภิปรายในการส่งอิทธิพลทางอ้อมจากการรับรู้ความสามารถของตนเอง
ด้านอาชีพผ่านการยึดมั่นต่อเป้าหมายไปยังผลการปฏิบัติงาน แม้ว่าการส่งผลทางตรงจากการรับรู้
ความสามารถของตนเองด้านอาชีพไปยังผลการปฏิบัติงานจะไม่ใชกลไกหลักแต่การรับรู้ความสามารถ
ของตนเองส่งผลให้พนักงานนั้นเชื่อมั่นว่าตนเองมีความสามารถที่จะปฏิบัติงานได้ สามารถเผชิญกับ
อุปสรรค และแก้ไขปัญหาได้ด้วยความสามารถที่ตนเองมี การรับรู้ความสามารถของตนเองด้านอาชีพ 
จึงย่อมส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานโดยตรง เมื่อมีการรับรู้ความสามารถของตนเองด้าน
อาชีพสูงขึ้น ผลการปฏิบัติงานของพนักงานจึงสูงตามไปด้วย สอดคล้องกับการศึกษาของ Rigotti et 
al.  (2008) ที่ศึกษาความสัมพันธ์ของการรับรู้ความสามารถของตนเองทางด้านอาชีพกับตัวแปรผล
การปฏิบัติงาน ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันในองค์การ ผลการศึกษาพบว่าการรับรู้
ความสามารถของตนเองด้านอาชีพส่งผลกับผลการปฏิบัติงาน  

องค์การควรสนับสนุนการสร้างให้พนักงานเกิดความมั่นใจในความสามารถของ
ตนเองในการปฏิบัติงาน ไม่ว่าจะเป็นการส่งเสริมให้มีการลงมือปฏิบัติจริงเพื่อให้เกิดประสบการณ์ 
การแบ่งปันความรู้ แนวทางจากบุคคลตัวอย่างต้นแบบที่ประสบความส าเร็จในการท างาน (Best 
Practice) หัวหน้างานหรือผู้บริหารควรสนับสนุนชักจูงโน้มน้าวให้พนักงานเชื่อมั่นว่าสามารถไปถึง
เป้าหมายในการปฏิบัติงานได้  ซึ่งการสนับสนุนเหล่านี้สอดคล้องกับแนวคิดของ Bandura (1986) 
(อ้างถึงใน Richard et al., 1991, p.183-184) ที่จะก่อให้เกิดการรับรู้ความสามารถของตนเอง ซึ่ง
หากพนักงานมีการรับรู้ความสามารถทางอาชีพของตนเองสูงจะส่งอิทธิพลต่อกลไลหลักให้มีผลการ
ปฏิบัติงานที่สูงขึ้นผ่านการยึดมั่นต่อเป้าหมาย  และผ่านกลไกรองจากการรับรู้ความสามารถของ
ตนเองด้านอาชีพไปยังผลการปฏิบัติงาน    
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5.3 ข้อเสนอแนะ 

5.3.1 ข้อเสนอแนะต่อองค์การ  

5.3.1.1 องค์การควรให้ความส าคัญกับการยึดมั่นต่อเป้าหมายของพนักงานเพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพของผลการปฏิบัติงาน  เนื่องจากเป็นตัวแปรสื่อที่ส าคัญในความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้
การสนับสนุนจากองค์การโดยรวม การรับรู้ความสามารถของตนเองด้านอาชีพ และผลการปฏิบัติงาน 
องค์การสามารถเพ่ิมการยึดมั่นต่อเป้าหมายของพนักงานขายได้โดยการเพิ่มการสนับสนุนการองค์การ
ด้านต่างๆ โดยเฉพาะอย่างยิ่งด้านผลตอบแทน และสวัสดิการ ให้ดึงดูดและสอดคล้องกับผลการ
ปฏิบัติงาน และด้านการอบรมและโอกาสการเติบโตในสายอาชีพให้พนักงานมีความพร้อม และเห็น
โอกาสในการเติบโตในองค์การ ซึ่งเป็น 2 ด้านหลักดังกล่าวที่จะท าให้พนักงานนั้นมีการยึดมั่นต่อ
เป้าหมายที่สูงขึ้นได้ นอกจากนี้ด้านการอบรมและโอกาสการเติบโตในสายอาชีพยังส่งผลต่อการรับรู้
ความสามารถด้านอาชีพ ให้พนักงานมีการรับรู้ความสามารถด้านอาชีพของตนเองสูงขึ้น ซึ่งจะส่ง
อิทธิพลให้มีการยึดมั่นต่อเป้าหมายที่สูงขึ้นตามมาเช่นเดียวกัน  

5.3.1.2 ด้านการอบรมและโอกาสการเติบโตในสายอาชีพเป็นตัวแปรที่มีความสัมพันธ์
ทางบวกอย่างสูงกับทั้งการยึดมันต่อเป้าหมาย การรับรู้ความสามารถของตนเองด้านอาชีพ และผล
การปฏิบัติงาน ดังนั้นองค์การจึงควรมุ่งเน้นให้เกิดการพัฒนาทักษะเชิงลึกในงาน มากกว่าทักษะ
พื้นฐานทั่วไปตามแผนในการฝึกอบรมจากฝ่ายบุคคล องค์การควรมุ่งเน้นการฝึกฝนทักษะเฉพาะใน
งานขาย องค์การจึงควรให้ความส าคัญทักษะทางเทคนิค (Technical skill) เพิ่มมากขึ้น และลด
ข้อจ ากัดของการฝึกอบรม ไม่ว่าจะเป็นด้านพื้นที่ในการปฏิบัติงานของพนักงานขายกระจายอยู่ทั่ว
ประเทศ ค่าเดินทาง ค่าที่พัก ความคุ้มค่าในการอบรม จึงควรหาวิธีการอื่นๆให้สามารถพัฒนา
พนักงานได้อย่างเหมาะสมมากยิ่งขึ้น โดยสนับสนุนให้มีการใช้เครื่องมือ และสื่อต่างๆส าหรับการ
เรียนรู้ของพนักงานเพ่ิมเติมเพื่อให้เกิดความคุ้มค่าทางด้านเงิน เวลา และทรัพยากรมากที่สุด องค์การ
ควรส่งเสริมการใช้สมรรนะในการพัฒนาพนักงานขายเพิ่มเติมมากยิ่งขึ้น ไม่ว่าจะเป็นการสอนงาน 
และระบบพี่เลี้ยง (mentoring) วางแผนการฝึกอบรม (Training Roadmap) หรือการเลื่อนขั้นเลื่อน
ต าแหน่ง เมื่อน าสมรรถนะที่เหมาะสมมาใช้ย่อมส่งผลให้พนักงานมีทักษะที่จ าเป็นในการปฏิบัติงาน มี
ระดับของทักษะตามที่องค์การต้องการ ส่งผลให้มีผลการปฏิบัติงานเป็นไปตามที่คาดหวัง และไปถึง
เป้าหมายขององค์การ นอกจากนี้องค์การควรให้ความส าคัญเรื่องการสื่อสารถึงโอกาสในการเติบโต
ก้าวหน้าระหว่างหัวหน้างานระดับต้นและพนักงานเป็นสิ่งที่ส าคัญที่จะส่งเสริมให้พนักงานแสดงผล
การปฏิบัติงานที่สูงขึ้นตามมา  
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5.3.1.3 องค์การควรก าหนดรางวัลตอบแทนที่จูงใจ สอดคล้องกับผลการปฏิบัติงาน   

รวมถึงพิจารณาความเป็นไปได้ในการบรรลุเป้าหมาย ซึ่งต้องมีความท้าทายเพียงพอ และอยู่ในเกณฑ์
ที่พนักงานสามารถท าให้ส าเร็จได้ เพื่อให้พนักงานสามารถเห็นโอกาสความเป็นไปได้ที่จะบรรลุ
เป้าหมาย และเห็นผลประโยชน์ที่จะได้รับผลตอบแทนอย่างสมเหตุสมผลจากการบรรลุเป้าหมาย  

5.3.1.4 จากผลการวิจัยพบว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านการสนับสนุนจาก
หัวหน้างานนั้นมีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงาน และการยึดมั่นต่อเป้าหมายต่ าที่สุดกว่าด้านย่อย
อื่นๆ ในการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ดังนั้น องค์การจึงควรให้ความส าคัญในเรื่องการติดตามผล
การปฏิบัติงาน การติดตามเป้าหมายที่พนักงานได้รับในรายบุคคลมากขึ้น ทั้งมิติของเป้าการขาย การ
กระจายสินค้า ร้านค้าที่เข้าเยี่ยม หัวหน้างานควรติดตามทุกวัน ทุกสัปดาห์ ระบุเป้าหมายที่พนักงาน
ต้องท าให้ชัดเจน เพื่อให้พนักงานนั้นท างานเชิงรุกมากย่ิงขึ้น กระตุ้น ผลักดันให้พนักงานทุ่มเทให้ไปถึง
เป้าหมาย รวมถึงรับทราบปัญหา ให้ค าแนะน า และช่วยพนักงานในการแก้ไขปัญหาในการปฏิบัติงาน 
หากหัวหน้างานเพิ่มความใส่ใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขายย่อมส่งผลให้พนักงานขายมีผลการ
ปฏิบัติงาน และการยึดมั่นต่อเป้าหมายที่ดีขึ้น นอกจากนี้องค์การควรพิจารณาภาระงานของหัวหน้า
งานระดับต้น ซึ่งหากมีภาระงานที่มากเกินไป  ยอมส่งผลต่อการสนับสนุน ติดตาม ช่วยเหลือ แก้ไข
ปัญหา และผลักดันให้พนักงานนั้นสามารถปฏิบัติงานได้เต็มประสิทธิภาพ และ องค์การควรส่งเสริม
การพัฒนาทักษะการสอนงาน และการเป็นพี่เลี้ยง (Mentoring) เพื่อให้หัวหน้างานระดับต้นสามารถ
สนับสนุนพนักงานทั้งในแง่การท างาน และการด าเนินชีวิตได้ดีมากยิ่งขึ้น 

5.3.1.5 องค์การควรให้ความส าคัญกับสิ่งอ านวยความสะดวกในที่ท างานเพิ่มเติม ไม่ว่า
จะเป็นห้องน้ า น้ าดื่ม เครื่องมือเครื่องใช้ โทรศัพท์มือถือ แท็บแล็ต รถขนส่ง ระบบสารสนเทศ 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งหน่วยงานที่สนับสนุนต่างๆ ต้องมุ่งท างานเพื่อให้การท างานของพนักงานขาย
ประสบผลสัมฤทธิ์มากยิ่งขึ้น ดังนั้นทิศทางการท างานของหน่วยงานสนับสนุนจ าเป็นต้องสอดคล้องไป
กับทิศทางของฝ่ายขาย และต้องเปิดรับฟังถึงปัญหา เพื่อน าปัญหาเหล่านั้นไปแก้ไข ปรับปรุง และต้อง
ลดเนื้องานที่ทับซ้อนกัน ตัวอย่างเช่น รายงานที่ฝ่ายขายต้องสรุป บางรายงานใช้เวลามากเกินไปและ
ซ้ าซ้อนกับรายงานอ่ืนๆ ส่งผลให้เสียเวลาในการปฏิบัติงาน กลายเป็นภาระงานที่มากเกินความจ าเป็น 
หน่วยงานสนับสนุนต้องพัฒนาระบบการท างานโดยรับฟังจากความต้องการของฝ่ายขายให้มากที่สุด
เพื่อตอบโจทย์ของปัญหา และส่งเสริมให้เกิดผลลัพท์ที่ดี นอกจากนี้ยังต้องสนับสนุน แก้ไข ปรับปรุง 
และให้บริการการสนับสนุนการช่วยเหลือด้านระบบ หรืออุปกรณ์ทางเทคโนโลยีต่างๆให้รวดเร็วมาก
ขึ้น การแก้ไขปัญหาล้าช้าหรือมองข้ามปัญหา จะส่งผลกระทบต่อโอกาสทางการขาย เสียเวลาในการ
ปฏิบัติงาน เสียฐานลูกค้าในที่สุด ส่งผลกระทบต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน และกลายเป็น
อุปสรรคต่อความทุ่มเทในการบรรลุเป้าหมายของพนักงานในที่สุด 
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5.3.1.6 ตามสถานการณ์ขององค์การที่มีการปรับรูปแบบการท างานให้มีการท างานเชิง

รุกมากยิ่งขึ้น และมีนโยบายลดค่าใช้จ่ายท าให้การมีการควบรวม และยุบหน่วยงานเพื่อลดค่าใช้จ่าย
ลง ท าให้พนักงานขายระดับปฏิบัติการได้รับเงินพิเศษในบางเดือนล่าช้า องค์การจึงควรมีแผนในการ
ด าเนินการเปลี่ยนแปลงเชิงนโยบายที่ชัดเจน และครอบคลุมเพื่อไม่ให้พนักงานได้รับผลกระทบ และ
ควรให้ความส าคัญโดยเฉพาะอย่างยิ่งด้านการสื่อสาร ควรมีการสื่อสารระหว่างองค์การกับพนักงานใน
รูปแบบการสื่อสาร 2 ทางให้มากขึ้น เพ่ือป้องกันไม่ให้เกิดข้อส่งสัย เข้าใจผิด รวมไปถึงข่าวลือต่างๆใน
กลุ่มของพนักงาน นอกจากนี้การสื่อสารที่ดียังช่วยสร้างการรับรู้ถึงสิทธิประโยชน์ สวัสดิการที่
พนักงานจะได้รับ นอกเหนือจากเรื่องเงินเดือน และเงินพิเศษต่างๆ เพราะองค์การมีสวัสดิการหลาย
อย่าง แต่พนักงานอาจจะไม่ทราบถึงสวัสดิการ หรือหน่วยงานที่ต้องติดต่อในการประสานงาน ดังนั้น 
องค์การควรหาเครื่องมือ หรือปรับปรุงการสื่อสารให้มีประสิทธิภาพมากขึ้นเพื่อให้ทราบถึงสวัสดิการ
และหน่วยงานที่มีหน้าที่ในการประสานงาน การสื่อสารที่ชัดเจนมากขึ้นนั้นย่อมส่งผลให้การรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การในด้านผลตอบแทนและสวัสดิการมีระดับสูงขึ้น 

 5.3.1.7  องค์การควรให้ความส าคัญด้านการสื่อสาร เพราะส่งผลกระทบส าคัญต่อ การ
รับรู้ด้านความยุติธรรม และด้านความมั่นคงในการท างาน แม้ว่าในนโยบายส าคัญๆ เช่น การ
เปลี่ยนแปลงรูปแบบการปฏิบัติงาน การประเมินผลงาน การควบรวมหน่วยงาน การแจ้งสถานการณ์
ปัจจุบันของบรัษัท เป็นต้น จะมีการสื่อสารจากผู้บริหารระดับสูงไปยังพนักงานระดับปฏิบัติการอย่าง
สม่ าเสมอ แต่อาจจะยังขาดการสื่อสารสองทางที่ดีเพียงพอจากระดับปฏิบัติการไปยังผู้บริหารระดับสูง 
ท าให้ปัญหาบางอย่างของพนักงานไม่ได้รับการแก้ไข หรือแก้ไขได้ล่าช้า หรือแม้กระทั้งพนักงานบาง
คนเกิดความรู้สึกไม่มั่นคงในการท างาน ดังนั้นจึงควรส่งเสริมให้เกิดการสื่อสารแบบสองทางให้มาก
ยิ่งขึ้น   

5.3.1.8  องค์การสามารถน าเครื่องมือในการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ใช้ในการศึกษา
ครั้งนี้ มาเป็นแนวทางในการบริหารผลงานขององค์การได้ในอนาคต โดยเฉพาะการใช้สมรรถนะควบคู่
ไปกับการประเมินตัวชีวัดผลการปฏิบัติงาน (KPI) ด้านอื่นๆ ซึ่งจะเกิดประโยชน์ทั้งการประเมินผลงาน
และพัฒนาผลงานควบคู่กันไป  

5.3.2 ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยในอนาคต 

5.3.2.1 ศึกษาประชากรในสายงานอื่นๆ เช่น สายงานสนับสนุน สายวิชาชีพ ทั้งใน
ภาคเอกชนอื่นๆ เพราะลักษณะกลุ่มตัวอย่างมีความแตกต่างกัน ในสายงานสนับสนุนอาจมีลักษณะ
การตั้งเป้าหมายที่ไม่ชัดเจนเช่นสายการขาย อาจส่งผลต่อระดับการยึดมั่นต่อเป้าหมายที่แตกต่าง
ออกไป 
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5.3.2.2 การยึดมั่นต่อเป้าหมายเป็นตัวแปรสื่อบางส่วนในความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้

การสนับสนุนจากองค์การ การรับรู้ความสามารถของตนเองด้านอาชีพ และผลการปฏิบัติงาน ผู้ วิจัย
เห็นว่า ในการปฏิบัติงานการยึดมั่นต่อเป้าหมายเป็นตัวแปรส าคัญที่จะส่งผลให้งานส าเร็จ การยึดมั่น
ต่อเป้าหมายจึงน่าจะเป็นตัวแปรสื่อในความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้นอื่นๆ กับผลการปฏิบัติงานด้วย 
ดังนั้น การศึกษาในอนาคตควรศึกษาตัวแปรต้นอื่นๆเพิ่มเติมเพื่อให้การศึกษาครอบคลุมและสามารถ
ท านายผลการปฏิบัติงานได้ดีมากขึ้น  

5.3.2.3 ผู้วิจัยได้แปลแบบสอบถามการยึดมั่นต่อเป้าหมาย และแบบสอบถามการรับรู้
ความสามารถของตนเองด้านอาชีพจากแบบสอบถามของต่างประเทศ ท าให้ส านวนของข้อค าถามไม่
เป็นภาษาไทยนัก และอาจไม่เข้ากับบริบทของคนไทย และสายอาชีพของพนักงานขาย งานวิจัยใน
อนาคตจึงควรพัฒนาแบบสอบถามให้มีความสอดคล้องกับบริบทดังกล่าวให้มากยิ่งขึ้น 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เร่ือง การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การ การรับรู้ความสามารถของตนเองด้านอาชีพ 

และผลการปฏิบตัิงานของพนกังานขายในธุรกิจประเภทอาหารและเคร่ืองดื่มแห่งหนึง่ โดยมี

การยดึมัน่ตอ่เป้าหมายเป็นตวัแปรสื่อ 

ผู้ท ำวิจัย นางสาวอมัพิกา สนุทรภกัดี (0922602231)  

  ปริญญาโท จิตวิทยาอตุสาหกรรม และองค์การ  

คณะศลิปศาสตร์ มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์ 

ค ำช้ีแจง  

แบบสอบถามมี  4 ตอนคือ  

1. ข้อมลูสว่นบคุคล  

2. การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การ  

3. การรับรู้ความสามารถของตนเองด้านอาชีพ  

4. การยดึมัน่ตอ่เป้าหมาย   
 

กรุณาตอบค าถามให้ครบทกุข้อตามความเป็นจริง  

ข้อมลูท่ีได้ใช้เพื่อการศกึษาวิจยัเท่านัน้  ไมมี่ผลตอ่การท างานของท่าน และจะถกูเก็บเป็น

ความลบั 

 

 

 

 

 

แบบสอบถามส าหรับพนักงาน 

รหสัแบบสอบถาม 
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ตอนที่ 1: ข้อมูลส่วนบุคคล  
ค าชี้แจ้ง: โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในชอ่ง  ที่ตรงกบัความเป็นจริง 
 
1. อายุ ……………………….ปี 

  
2. อายุงาน 

 น้อยกว่า 1 ปี  1-3 ปี  
 4-6 ปี  มากกว่า 6 ปี 

3. ประเภทพนักงาน 
 เงินสด  เครดิต  

    
4. พื้นที่สังกัด 

 เขตกรุงเทพพื้นที่ 1  เขตกลาง 

 เขตกรุงเทพพื้นที่ 2  เขตใต ้

 เขตกรุงเทพพื้นที่ 3  เขตตะวันออก 

 เขตกรุงเทพพื้นที่ 4  เขตเหนือ 

  เขตอีสาน 
5. ระดับการศึกษา  

 ปริญญาตร ี  สูงกว่าปริญญาตร ี
6. สถานภาพ  

 โสด  สมรส  อื่นๆ ระบ ุ
7. ภูมิล าเนา  

 กรุงเทพ  ต่างจังหวัด 
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ตอนที่ 2 แบบสอบถามการรบัรู้การสนับสนุนจากองค์การ ระดับความเห็นด้วย 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

5 4 3 2 1 

ด้านความยุตธิรรม       
1. องค์การมีความยุติธรรมในการบริหารจัดการเรื่องต่างๆ
ในองค์การที่มีผลกระทบต่อพนักงาน 

     

2. องค์การมีการแจ้งให้พนักงานทราบล่วงหน้าก่อนมีการ
ประกาศใช้กฎระเบียบต่างๆ  

     

3. องค์การมีการสื่อสารกับพนักงานอย่างสม่ าเสมอเพื่อให้
พนักงานทราบข้อมูลที่ถูกต้องจากองค์การ 

     

4. องค์การเปิดโอกาสให้ฉันได้แสดงความคิดเห็นในเรื่องต่างๆ      
ด้านการสนับสนุนจากหัวหน้างาน      
5. หัวหน้างานติดตาม และให้ค าแนะน าเพื่อพัฒนาฉันอยู่
เสมอ 

     

6. เมื่อฉันประสบปัญหาในการท างาน หัวหน้างานไม่นิ่งเฉย
ที่จะช่วยเหลือในการแก้ไขปญัหา แนะแนวทางในการแก้ไข
ปัญหาให้ฉัน  

     

7. หัวหน้างานแสดงความรับผิดชอบต่อผลงานของฉันทั้งดี 
และไม่ด ี

     

8. หัวหน้างานเป็นก าลังส าคัญในการผลักดัน และจูงใจให้
ฉันไม่ย่อท้อ 

     

9. หัวหน้างานละเลยในการควบคุม ดูแล ตรวจสอบการ
ท างานของฉัน 

     

ด้านผลตอบแทนและสวสัดิการ      
10. เงินเดือน สวัสดิการต่างๆที่ได้รับจากองค์การนั้น
เหมาะสม  

     

11. องค์การนั้นจ่ายค่าตอบแทนคุ้มค่ากับผลงานที่ฉันท า
ให้แก่องค์การ 
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12. องค์การนั้นเอาใจใส่ในชีวิตและความเป็นอยู่ที่ดีของฉัน      

13. ค่าตอบแทน และสวสัดิการที่ได้รับเพียงพอกับภาระ
ค่าใช้จ่ายของฉัน 

     

14. ค่าตอบแทนนั้นเหมาะสมตามต าแหน่งหน้าที่ที่ฉัน
รับผิดชอบ 

     

15. สวัสดิการ และค่าตอบแทนต่างๆที่ได้รับจากองค์การนั้น
ไม่เพียงพอต่อการสร้างความมั่นคงในชีวิต  

     

ด้านความมั่นคงในการท างาน      
16. ตราบใดที่ฉันสามารถปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมายของ
องค์การ องค์การจะยังคงจ้างฉันต่อไป 

     

17. ฉันทราบดีว่าองค์การไม่มีนโยบายในการปลดพนักงาน 
หรือเลิกจ้างงาน แม้ว่าจ าเป็นต้องลดขนาดขององค์การก็
ตาม 

     

18. ฉันมั่นใจว่าฉันมีความมั่นคงในอาชีพ หากฉันอยู่ใน
องค์การแห่งนี้  

     

19. ฉันเชื่อว่าองค์การไม่เลิกจ้างพนักงาน หากองค์การ
ประสบภาวะวิกฤติ หรือปัญหาด้านการเงิน  

     

20. ฉันมีความเชื่อมั่นในหลักประกัน และความมั่นคงที่
องค์การมอบให้แก่ฉัน 

     

ด้านความรู้และโอกาสในการเติบโตในสายอาชีพ      
21. ฉันได้รับการฝึกอบรม สอนงานจากหัวหน้างานเพื่อ
พัฒนาศักยภาพของฉันอย่างสม่ าเสมอ 

     

22. หัวหน้างานเคยพูดคุยกับฉันถึงโอกาสในการเติบโตใน
อาชีพของฉัน 

     

23. หัวหน้างานมอบหมายงานที่มีความท้าทาย
นอกเหนือจากงานประจ าให้แก่ฉันเพื่อพัฒนาศักยภาพของ
ฉัน 

     

24. ฉันมองเห็นโอกาสที่จะเติบโตในองค์การ      
25. องค์การมีนโยบายในการปรับระดับ เลื่อนขั้นเลื่อน
ต าแหน่งที่ชัดเจน 
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ด้านสภาพการท างาน      
26. สถานที่ท างานของฉันมีสิ่งอ านวยความสะดวก เช่น 
ห้องน้ า น้ าด่ืม เพียงพอ และถูกสุขลักษณะ 

     

27. ฉันได้รับการสนับสนุนอุปกรณ์ทางเทคโนโลยี เช่น 
โทรศัพท์มือถือ แท็บเล็ต อย่างเพียงพอ  

     

 28. หน่วยงานที่เกี่ยวข้องช่วยเหลือสนับสนุนให้ฉันสามารถ
ปฏิบัติงานได้เต็มความสามารถ 

     

29. เครื่องมือ และระบบสารสนเทศที่องค์กรจัดหาให้
ตอบสนองตรงตามความต้องการในการท างานของฉัน และ
ท าให้ฉันท างานได้สะดวกขึ้น  

     

30. ฉันได้รับการอบรมการใช้เครื่องมือต่างๆจากหน่วยงานที่
เกี่ยวข้องเพื่อให้ฉันสามารถใช้เครื่องมือเหล่านั้นได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

     

31. เครื่องมือ และระบบสารสนเทศที่องค์การจัดหาให้
ส่งเสริมท าให้ผลงานของฉันมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

     

32. ฉันต้องการให้มีการสนับสนุน และปรับปรุงเครื่องมือที่
ใช้ในการท างานให้มากกว่าเดิม 

     

 

อนที่ 3  แบบสอบถามการยึดม่ันต่อเป้าหมาย 
ระดับความเห็นด้วย 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

5 4 3 2 1 

1. เป็นการยากที่ฉันจะเอาจริงเอาจังกับเป้าหมายที่มี       
2. ในความเป็นจริงฉันคาดหวังที่จะบรรลุเป้าหมายที่ฉันมี

ไม่ได้เลย 
     

3. ฉันขอบอกอย่างตรงไปตรงมาว่า ฉันไม่สนใจว่าฉันจะ
บรรลุเป้าหมายที่มีหรือไม่ 

     

4. ฉันทุ่มเทสุดใจในการท าเป้าหมายที่มีให้ส าเร็จ      
5. ไม่ยากส าหรับฉันที่จะละทิ้งเป้าหมายที่มี      
6. ฉันคิดว่าเป้าหมายนี้เป็นเป้าหมายที่ดีที่จะมุ่งไปให้ถึง      
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7. ฉันเต็มใจที่จะเพิ่มความพยายามสุดตัวมากขึ้นจากที่ฉัน
เคยพยายามตามปกติเพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่มี 

     

8. ฉันได้ประโยชน์ไม่มากนักจากการพยายามให้บรรลุ
เป้าหมายที่มี 

     

 

ตอนที่ 4 การรับรู้ความสามารถของตนเองด้านอาชีพ 
ระดับความเห็นด้วย 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

5 4 3 2 1 

1. เมื่อฉันตกอยู่ในสถานการณ์ล าบากในการท างาน ฉันสามารถ
หาทางแก้ไขได้เสมอ  

     

2. ฉันสามารถคงอารมณ์ใหส้งบได้เมื่อต้องเผชิญกับความ
ยากล าบากในงานของฉัน เพราะฉันเชื่อในความสามารถของฉัน 

     

3. เมื่อฉันต้องเผชิญกับปัญหาในการท างานของฉัน ฉันสามารถ
หาทางแก้ไขได้หลายวิธี  

     

4. ไม่ว่าจะมีอะไรก็ตามเกิดขึ้นในงานของฉัน ฉันสามารถรับมือกับ
มันได้เสมอ  

     

5. ประสบการณ์ในอดีตในการท างานของฉันเตรียมความพร้อมให้
ฉันได้เป็นอย่างดีส าหรับอนาคตทางอาชีพของฉัน  

     

6. ฉันบรรลุเป้าหมายหลายๆเป้าหมายที่ฉันได้ตั้งไว้ให้แก่ตนเองใน
การท างาน  

     

7. ฉันรู้สึกพร้อมที่จะเผชิญกับสิ่งที่จะต้องท าส่วนใหญ่ในงานของ
ฉัน  

     

 
รบกวนตรวจสอบความครบถ้วนของการตอบแบบสอบถาม….ขอบคุณทีก่รุณาตอบแบบสอบถาม 
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แบบสอบถามส าหรบัหัวหน้างาน  
แบบประเมินผลการปฏิบัติงาน: ให้ท่านประเมินผลการปฏบิัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาตามการรับรู้
ของท่าน 

 

ผลการปฏิบัตงิานเชิงปริมาณ 

ระดับความส าเร็จที่ท าได้เทียบกับเป้าหมาย 
มากกว่

า 
100% 

80-
100% 

60-79% 40-
59% 

น้อยกว่า
40% 

5 4 3 2 1 
1. ยอดขายที่พนักงานขายท่านนี้ท าได้เทียบกับ
เป้าการขายที่ท่านคาดหวังอยู่ในระดับใด 

     

2. จ านวนร้านค้าใหม่ที่พนักงานขายท่านนี้
สามารถเปิดได้เทียบกับเป้าหมายที่ท่าน
คาดหวังไว้อยู่ในระดับใด 

     

3. จ านวนร้านค้าที่พนักงานขายท่านนี้สามารถ
เข้าเย่ียมและมียอดสั่งซื้อ เทียบกับเป้าหมายที่
ท่านคาดหวังไว้อยู่ในระดับใด 

     

 
ผลการปฏิบัตงิานเชิงสมรรถนะ 

ระดับการแสดงพฤติกรรม 
ท า

สม่ าเสมอ 
ท าบ่อย ท าปาน

กลาง 
ท า

นานๆ
ครั้ง 

ไม่เคยท า
เลย 

5 4 3 2 1 
1. พนักงานขายท่านนี้สามารถอธิบาย และ
ตอบค าถามเกี่ยวกับสินค้าที่รับผิดชอบได้อย่าง
ถูกต้อง 

     

2. พนักงานขายท่านนี้สามารถบริหารสินค้าได้
ตามนโยบาย และเป้าหมายที่ตั้งไว้ได้ 

     

3. พนักงานขายท่านนี้สามารถรวบรวมข้อมูล
ของตลาดในพื้นที่ที่รับผิดชอบเพื่อน ามา
วิเคราะห์ได้ 

     

4. พนักงานขายท่านนี้สามารถด าเนินแผนการ      

รหัสแแบบสอบถาม 
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ขายได้สอดคล้องตามที่ได้รับมอบหมาย 
5. พนักงานขายท่านนี้สามารถสร้างโอกาส
ทางการขายจากทักษะการสื่อสาร การเจรจาที่
มีอยู่ และจัดการข้อโต้แย้งของลูกค้าได้ 

     

6. พนักงานขายท่านนี้สามารถวางแผนและ
บริหารการขายของตนเองได้ตามเป้าการขายที่
ได้รับมอบหมาย 

     

7. พนักงานขายท่านนี้สามารถวางแผนการเข้า
เยี่ยม (Route) ได้อย่างมีประสิทธิภาพทั้งใน
ด้านเวลา และค่าใช้จ่าย โดยสามารถเข้าเยี่ยม
ครบได้ตามจ านวนร้านค้าที่ก าหนด มียอดขาย
ได้ตามเป้าการขาย 

     

8. พนักงานขายท่านนี้มีความรู้พื้นฐานเกี่ยวกับ
ช่องทางการขายอย่างถูกต้อง 

     

9. พนักงานขายท่านนี้ท าการสื่อสารข้อมูล
ระหว่าง บริษัท กับลูกค้าได้อย่างถูกต้อง 

     

10. พนักงานท่านนี้ขยายการขายไปยังช่องทาง 
ร้านค้าใหม่ๆ ได้เสมอ 

     

11. พนักงานขายท่านนี้มักต้ังข้อสังเกต หรือ
อธิบายเกี่ยวกับจุดแข็งจุดอ่อนในการบริหาร
สินค้าของบริษัทได้อย่างน่าสนใจ 

     

12. พนักงานท่านนี้บริหารสินค้าในคลังสินค้า
ได้ถูกต้องตามหลักการบริหารสินค้าในคลัง 
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ภาคผนวก ข 
ตารางค่า CVR, T-value, Corrected Item-Total Correlation, Cronbach's 

Alpha if Item Deleted และ ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบวัดรายด้าน และรายฉบับ 

ข้อค าถาม 
 

CVR 

 

T-Value 

Reliability 

Corrected 

Item-Total 

Correlation 

Cronbach
's Alpha if 

Item 
Deleted 

แบบสอบถามการรับรู้การสนับสนุนองค์การ ค่า Cronbach's Alpha (32 ข้อ) = .909  

 1. ด้านการสนับสนุนจากองค์การดา้นความยุติธรรม ค่า Cronbach's Alpha (4 ข้อ) = .845 

1. องค์การมีความยุติธรรมในการบริหารจัดการเรื่อง
ต่างๆในองค์การที่มีผลกระทบต่อพนักงาน 

1.00 4.564 .736 .778 

2. องค์การยินดีรับฟังเสียงของพนักงานเพื่อประกอบ
ในการตัดสินใจขององค์การ 

0.67* - - - 

3. องค์การมีการแจ้งให้พนักงานทราบล่วงหน้าก่อนมี
การประกาศใช้กฎระเบียบต่างๆ 

1.00 5.166 .681 .803 

4. องค์การมีการสื่อสารกับพนักงานอย่างสม่ าเสมอ
เพื่อให้พนักงานทราบข้อมูลที่ถูกต้องจากองค์การ 

1.00 5.230 .599 .839 

5. องค์การให้ความส าคัญกับพนักงานทุกคนเท่า
เทียมกัน 

0.00 - - - 

6. องค์การเปิดโอกาสให้ฉันได้แสดงความคิดเห็นใน
เรื่องต่างๆ 

1.00 7.671 .730 .782 

7. องค์การนั้นบังคับใช้แนวทางกฎระเบียบต่างๆโดย
ไม่พิจารณาความยุติธรรมที่มตี่อพนักงาน* 

1.00 0.953** - - 

 2. ด้านการสนับสนุนจากหวัหน้างาน ค่า Cronbach's Alpha (5 ข้อ) = .652 

8. หัวหน้างานเป็นผู้น ามีวิสัยทศัน์ในการน าพา
ทีมงานให้บรรลุเป้าหมายได ้

0.00* - - - 

9. หัวหน้างานติดตามและให้ค าแนะน าเพื่อพัฒนาฉัน
อยู่เสมอ 

1.00 5.528 .569 .524 
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ตารางค่า CVR, T-value, Corrected Item-Total Correlation, Cronbach's Alpha if 

Item Deleted และ ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบวัดรายด้าน และรายฉบับ (ต่อ) 

ข้อค าถาม 
 

CVR 

 

T-Value 

Reliability 

Corrected 

Item-Total 

Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 

Item 
Deleted 

10. เมื่อฉันประสบปัญหาในการท างานหัวหน้างานไม่
นิ่งเฉยที่จะช่วยเหลือในการแก้ไขปัญหาแนะ
แนวทางในการแก้ไขปัญหาให้ฉัน 

1.00 5.778 .631 .494 

11. หัวหน้างานแสดงความรับผิดชอบต่อผลงานของ
ฉันทั้งดีและไม่ดี 

1.00 3.880 .486 .574 

12. หัวหน้างานทุ่มเททั้งกายและใจเพื่อให้การท างาน
ของทีมประสบความส าเร็จ 

0.00 - - - 

13. หัวหน้างานเป็นก าลังส าคัญในการผลักดันและจูง
ใจให้ฉันไม่ย่อท้อ 

1.00 4.799 .474 .567 

14. หัวหน้างานละเลยในการควบคุมดูแลตรวจสอบ
การท างานของฉัน*  

1.00 2.169 .070 .797 

 3. ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ ค่า Cronbach's Alpha (6 ข้อ) = .635 

15. เงินเดือนสวัสดิการต่างๆที่ได้รับจากองค์การนั้น
เหมาะสม 

1.00 5.408 .462 .550 

16. สวัสดิการและผลตอบแทนที่ได้รับจากองค์กรนั้น
เพียงพอท าให้ชีวิตครอบครัวของฉันมั่นคง 

0.67* - - - 

17. องค์การนั้นจ่ายค่าตอบแทนคุ้มค่ากับผลงานที่ฉัน
ท าให้แก่องค์การ 

1.00 5.799 .646 .472 

18. องค์การนั้นเอาใจใส่ในชีวิตและความเป็นอยู่ที่ดี
ของฉัน 

1.00 7.611 .651 .506 

19. ค่าตอบแทนและสวัสดิการที่ได้รับเพียงพอกับ
ภาระค่าใช้จ่ายของฉัน 

1.00 7.272 .728 .423 

20. ค่าตอบแทนนั้นเหมาะสมตามต าแหน่งหน้าที่ที่ฉัน
รับผิดชอบ 

1.00 6.016 .605 .494 
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ตารางค่า CVR, T-value, Corrected Item-Total Correlation, Cronbach's Alpha if 

Item Deleted และ ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบวัดรายด้าน และรายฉบับ (ต่อ) 

ข้อค าถาม 
 

CVR 

 

T-Value 

Reliability 

Corrected 

Item-Total 

Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 

Item 
Deleted 

21. สวัสดิการและค่าตอบแทนต่างๆที่ได้รับจาก
องค์การนั้นไม่เพียงพอต่อการสร้างความมั่นคง
ในชีวิต* 

1.00 1.856 -.532 .850 

 4. ด้านความมั่นคงในการท างาน ค่า Cronbach's Alpha (5 ข้อ) = .828  

22. ตราบใดที่ฉันสามารถปฏิบัติงานได้ตาม
เป้าหมายขององค์การองค์การจะยังคงจ้างฉัน
ต่อไป 

1.00 5.270 .427 .841 

23. ฉันทราบดีว่าองค์การไม่มีนโยบายในการปลด
พนักงานหรือเลิกจ้างงานแม้ว่าจ าเป็นต้องลด
ขนาดขององค์การก็ตาม 

1.00 5.350 .634 .791 

24. ฉันมั่นใจว่าฉันมีความมั่นคงในอาชีพหากฉันอยู่
ในองค์การแห่งนี ้

1.00 9.188 .705 .769 

25. ฉันเชื่อว่าองค์การไม่เลิกจ้างพนักงานหาก
องค์การประสบภาวะวิกฤติหรือปัญหาด้าน
การเงิน 

1.00 3.149 .647 .794 

26. ฉันมีความเช่ือมั่นในหลักประกันและความมัน่คง
ที่องค์การมอบให้แก่ฉัน 

1.00 4.593 .754 .759 

27. ฉันคิดว่าองค์การพร้อมที่จะจ้างพนักงานจน
เกษียณอาย ุ

0.33* - - - 

28. การโยกย้ายควบรวมหน่วยงานส่งผลให้ฉันรูส้ึก
ไม่มั่นคงในการท างาน* 

1.00 0.236** - - 
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ตารางค่า CVR, T-value, Corrected Item-Total Correlation, Cronbach's Alpha if 

Item Deleted และ ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบวัดรายด้าน และรายฉบับ (ต่อ) 

ข้อค าถาม 
 

CVR 

 

T-Value 

Reliability 

Corrected 

Item-Total 

Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 

Item 
Deleted 

5. ด้านความรูแ้ละโอกาสในการเติบโตในสายอาชีพ ค่า Cronbach's Alpha (5 ข้อ) = .813 

29. ฉันได้รับการฝึกอบรมสอนงานจากหัวหน้างาน
เพื่อพัฒนาศักยภาพของฉันอย่างสม่ าเสมอ 

1.00 6.107 .646 .768 

30. หัวหน้างานเคยพูดคุยกับฉันถึงโอกาสในการ
เติบโตในอาชีพของฉัน 

1.00 5.052 .715 .740 

31. หัวหน้างานมอบหมายงานที่มีความท้าทาย
นอกเหนือจากงานประจ าให้แก่ฉันเพื่อพัฒนา
ศักยภาพของฉัน 

1.00 3.251 .269 .855 

32. ฉันมองเห็นโอกาสที่จะเติบโตในองค์การ 1.00 5.741 .711 .741 

33. ฉันได้รับมอบหมายงานที่มีคุณค่าเพ่ิมเติม
นอกเหนือจากงานประจ าของฉัน 

0.33* - - - 

34. องค์การมีนโยบายในการปรับระดับเลื่อนขั้น
เลื่อนต าแหน่งที่ชัดเจน 

1.00 6.999 .688 .749 

35. ฉันคิดว่าโอกาสในการเติบโตในองค์การนี้มีน้อย
มาก* 

1.00 1.703** - - 

6. ด้านสภาพการท างาน ค่า Cronbach's Alpha (7 ข้อ) = .874 

36. สถานที่ท างานของฉันมีสิ่งอ านวยความสะดวก
เช่นห้องน้ าน้ าดื่มเพียงพอและถูกสุขลักษณะ 

1.00 4.802 .554 .868 

37. ฉันได้รับการสนับสนุนอุปกรณ์ทางเทคโนโลยี
เช่นโทรศัพท์มอืถือแท็บเล็ตอย่างเพียงพอ 

1.00 3.277 .589 .864 

38. หน่วยงานที่เกี่ยวข้องช่วยเหลือสนับสนุนให้ฉัน
สามารถปฏิบัติงานได้เต็มความสามารถ 

1.00 5.795 .768 .839 
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ตารางค่า CVR, T-value, Corrected Item-Total Correlation, Cronbach's Alpha if 

Item Deleted และ ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบวัดรายด้าน และรายฉบับ (ต่อ) 

ข้อค าถาม 
 

CVR 

 

T-Value 

Reliability 

Corrected 

Item-Total 

Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 

Item 
Deleted 

39. เครื่องมือและระบบสารสนเทศที่องค์กรจัดหาให้
ตอบสนองตรงตามความต้องการในการท างาน
ของฉันและท าให้ฉันท างานได้สะดวกขึ้น 

1.00 6.710 .825 .830 

40. ฉันได้รับการอบรมการใช้เครือ่งมือต่างๆจาก
หน่วยงานที่เกี่ยวข้องเพื่อให้ฉันสามารถใช้
เครื่องมือเหล่านั้นได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

1.00 5.376 .684 .852 

41. เครื่องมือและระบบสารสนเทศที่องค์กรจัดหาให้
ส่งเสริมท าให้ผลงานของฉันมีประสิทธิภาพมาก
ขึ้น 

1.00 5.261 .729 .846 

42. ฉันต้องการให้มีการสนับสนนุและปรับปรุง
เครื่องมือที่ใช้ในการท างานให้มากกว่าเดิม* 

1.00 3.244 .414 .882 

แบบสอบถามการยึดมั่นต่อเป้าหมาย ค่า Cronbach's Alpha (8 ข้อ) = .787 

1. เป็นการยากที่ฉันจะเอาจริงเอาจังกับเป้าหมายที่มี* 1.00 1.861 .341 .788 

2. ในความเป็นจริงฉันคาดหวังที่จะบรรลุเป้าหมายที่มี
ไม่ได้เลย* 

1.00 2.925 .511 .761 

3. ค่อนข้างมีแนวโน้มว่าเป้าหมายที่มีอาจจ าเป็นต้อง
ปรับปรุงขึ้นอยู่กับเหตุการณ์ต่างๆที่เกิดขึ้น* 

1.00 1.452** - - 

4. ฉันขอบอกอย่างตรงไปตรงมาว่าฉันไม่สนใจว่าฉัน
จะบรรลุเป้าหมายที่มีหรือไม*่ 

1.00 5.245 .626 .742 

5. ฉันทุ่มเทสุดใจในการท าเป้าหมายที่มีใหส้ าเรจ็ 1.00 4.277 .387 .780 

6. ไม่ยากส าหรับฉันที่จะละทิ้งเป้าหมายที่ม ี 1.00 1.776 .232 .809 

7. ฉันคิดว่าเป้าหมายนี้เป็นเป้าหมายที่ดีที่จะมุ่งไปให้ถึง 1.00 8.584 .787 .707 
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ตารางค่า CVR, T-value, Corrected Item-Total Correlation, Cronbach's Alpha if 

Item Deleted และ ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบวัดรายด้าน และรายฉบับ (ต่อ) 

ข้อค าถาม 
 

CVR 

 

T-Value 

Reliability 

Corrected 

Item-Total 

Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 

Item 
Deleted 

8. ฉันเต็มใจที่จะเพิ่มความพยายามสุดตัวมากขึ้นจากที่
ฉันเคยพยายามตามปกติเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่ม ี

1.00 4.816 .560 .755 

9. ฉันได้ประโยชน์ไม่มากนักจากการพยายามให้บรรลุ
เป้าหมายที่มี* 

1.00 3.457 .560 .752 

แบบสอบถามการรับรู้ความสามารถตนเองด้านอาชีพ ค่า Cronbach's Alpha (7 ข้อ) = .859 

1. ความรู้ความสามารถที่ฉันมีท าให้ฉันรู้วิธีในการ
รับมือกับสถานการณ์ต่างๆที่ไม่คาดคิดมาก่อนใน
งานของฉัน 

1.00 1.602** - - 

2. เมื่อฉันตกอยู่ในสถานการณล์ าบากในการท างาน 
ฉันสามารถหาทางแก้ไขได้เสมอ 

1.00 4.172 .586 .845 

3. ฉันสามารถคงอารมณ์ให้สงบได้เมื่อต้องเผชิญกับ
ความยากล าบากในงานของฉัน เพราะฉันเชื่อใน
ความสามารถของฉัน  

1.00 5.825 .513 .855 

4. เมื่อฉันต้องเผชิญกับปัญหาในการท างานของฉัน 
ฉันสามารถหาทางแก้ไขได้หลายวิธี 

1.00 4.606 .708 .827 

5. ไม่ว่าจะมีอะไรก็ตามเกิดขึ้นในงานของฉัน ฉัน
สามารถรับมือกับมันได้เสมอ 

1.00 5.957 .776 .817 

6. ประสบการณ์ในอดีตในการท างานของฉันเตรียม
ความพร้อมให้ฉันได้เป็นอย่างดีส าหรับอนาคต
ทางอาชีพของฉัน  

1.00 6.500 .694 .830 

7. ฉันบรรลุเป้าหมายหลายๆเปา้หมายที่ฉันได้ตั้งไว้
ให้แก่ตนเองในการท างาน  

1.00 2.826 .610 .842 
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ตารางค่า CVR, T-value, Corrected Item-Total Correlation, Cronbach's Alpha if 

Item Deleted และ ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบวัดรายด้าน และรายฉบับ (ต่อ) 

ข้อค าถาม 
 

CVR 

 

T-Value 

Reliability 

Corrected 

Item-Total 

Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 

Item 
Deleted 

8. ฉนัรู้สึกพร้อมที่จะเผชิญกับสิง่ที่จะต้องท าส่วน
ใหญใ่นงานของฉัน 

1.00 4.911 .516 .857 

แบบสอบถามผลการปฏิบัตงิาน ค่า Cronbach's Alpha (15 ข้อ) = .915 

ผลการปฏิบัตงิานเชิงปริมาณ     

1. ยอดขายที่พนักงานขายท่านนี้ท าได้เทียบกับเป้า
การขายที่ท่านคาดหวังอยู่ในระดับใด 

1.00 2.600 .360 .915 

2. จ านวนร้านค้าใหม่ที่พนักงานขายท่านน้ีสามารถ
เปิดได้เทียบกับเป้าหมายที่ท่านคาดหวังไว้อยู่ใน
ระดับใด 

1.00 4.760 .630 .908 

3. จ านวนร้านค้าที่พนักงานขายท่านนี้สามารถเข้า
เยี่ยมและมียอดสั่งซื้อ เทียบกับเป้าหมายที่ท่าน
คาดหวังไว้อยู่ในระดับใด 

1.00 3.643 .578 .909 

ผลการปฏิบัตงิานเชิงสมรรถนะ     

1. พนักงานขายท่านนี้สามารถอธิบายและตอบ
ค าถามเกี่ยวกับสินค้าที่รับผดิชอบได้อย่าง
ถูกต้อง 

1.00 3.682 .481 .912 

2. พนักงานขายท่านนี้สามารถบริหารสินค้าได้ตาม
นโยบายและเป้าหมายที่ตั้งไว้ได้ 

1.00 5.873 .641 .908 

3. พนักงานขายท่านนี้สามารถรวบรวมข้อมูลของ
ตลาดในพื้นที่ที่รับผิดชอบเพ่ือน ามาวิเคราะห์ได้ 

1.00 5.541 .748 .903 

4. พนักงานขายท่านนี้สามารถด าเนินแผนการขาย
ได้สอดคล้องตามที่ได้รับมอบหมาย 

1.00 3.943 .647 .907 
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ตารางค่า CVR, T-value, Corrected Item-Total Correlation, Cronbach's Alpha if 

Item Deleted และ ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบวัดรายด้าน และรายฉบับ (ต่อ) 

ข้อค าถาม 
 

CVR 

 

T-Value 

Reliability 

Corrected 

Item-Total 

Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 

Item 
Deleted 

5. พนักงานขายท่านนี้มีความทุ่มเทสุดก าลังในการ
บริหารยอดขายให้ได้ตามเป้าการขายที่ได้รับ 

0.67* - - - 

6. พนักงานขายท่านนี้ให้ความร่วมมือในการ
ท างานเป็นทีมอย่างดี 

0.67* - - - 

7. พนักงานขายท่านนี้สามารถสร้างโอกาสทางการ
ขายจากทักษะการสื่อสารการเจรจาที่มีอยู่และ
จัดการข้อโต้แย้งของลูกค้าได ้

1.00 4.798 .672 .906 

8. พนักงานขายท่านนี้สามารถวางแผนและบรหิาร
การขายของตนเองได้ตามเป้าการขายที่ได้รับ
มอบหมาย 

1.00 6.873 0.753 .904 

9. พนักงานขายท่านนี้สามารถวางแผนการเข้า
เยี่ยม(Route)ได้อย่างมีประสิทธิภาพทั้งในด้าน
เวลาและค่าใช้จ่ายโดยสามารถเข้าเยี่ยมครบได้
ตามจ านวนร้านค้าที่ก าหนดมียอดขายได้ตาม
เป้าการขาย 

1.00 4.248 0.607 .909 

10. พนักงานขายท่านนี้สามารถน าเทคโนโลยีต่างๆที่
บริษัทมีมาใช้เป็นประโยชน์ในการบริหารการ
ขาย 

0.00* - - - 

11. พนักงานท่านนี้มักกระตุ้นและให้ก าลังใจผู้ร่วม
ทีมเพื่อให้ด าเนินงานได้ถึงเป้าหมาย 

0.33* - - - 

12. พนักงานขายท่านนี้มีความรู้พื้นฐานเกี่ยวกับช่อง
ทางการขายอย่างถูกต้อง 

1.00 5.800 .581 .909 
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ตารางค่า CVR, T-value, Corrected Item-Total Correlation, Cronbach's Alpha if 

Item Deleted และ ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบวัดรายด้าน และรายฉบับ (ต่อ) 

ข้อค าถาม 
 

CVR 

 

T-Value 

Reliability 

Corrected 

Item-Total 

Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 

Item 
Deleted 

13. พนักงานขายท่านนี้เข้าใจและปฏิบัติขั้นตอนการ
ท างานรวมถึงระเบียบต่างๆด้านการขายได้อย่าง
ถูกต้อง 

0.67* - - - 

14. พนักงานขายท่านนี้ท าการสื่อสารข้อมูลระหว่าง
บริษัทกับลูกคา้ได้อย่างถูกต้อง 

1.00 3.880 .505 .912 

15. พนักงานท่านนี้ขยายการขายไปยังช่องทาง
ร้านค้าใหม่ๆได้เสมอ 

1.00 9.525 .797 .901 

16. พนักงานขายท่านนี้มักต้ังข้อสังเกตหรืออธิบาย
เกี่ยวกับจุดแข็งจุดอ่อนในการบริหารสินค้าของ
บริษัทได้อย่างน่าสนใจ 

1.00 3.643 0.485 .912 

17. พนักงานขายท่านนี้สามารถบอกได้ถูกต้องว่า
ลูกค้าที่ซื้อสินค้าจากตนคือใครและสินค้าใดขาย
ดีในกลุ่มลูกค้ากลุ่มไหน 

0.67* - - - 

18. พนักงานท่านนี้บริหารสินค้าในคลังสินค้าได้
ถูกต้องตามหลักการบริหารสินค้าในคลัง 

1.00 4.248 0.707 .905 

 
* คือ ข้อค าถามที่ถูกตัดเนื่องจากไม่ผา่นเกณฑ์ค่าอัตราส่วนความตรงตามเนื้อหา (Content 
Validity Ratio) ซึ่งต่ ากวา่ 0.9 
** คือ ข้อค าถามที่ถูกตัดเนื่องจากไม่ผ่านเกณฑ์ค่าอ านาจจ าแนก (Discrimination Power) 
น้อยกว่า 1.75 

 
 



200 
 

ประวตัิผู้เขียน 
 
ชื่อ      นางสาวอัมพิกา สุนทรภักดี 
วันเดือนปีเกิด     12 กรกฎาคม 2529 
วุฒิการศึกษา     ศิลปศาสตรบณัฑิต  
      ศิลปศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ์
ต าแหน่ง      หัวหน้าแผนกพัฒนาก าลังพล  

บริษัท บุญรอดเทรดด้ิงจ ากัด 


