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การวิจยัครัง้นีม้ีวัตถุประสงคเ์พื่อทดสอบโมเดลความสัมพันธเ์ชิงสาเหตุของการรบัรูโ้ครงสรา้ง

เป้าหมายองค์การมีต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  โดยมีการตั้งเป้าหมายเชิงสัมฤทธ์ิ ความคาดหวัง
ความส าเร็จในงาน และการใหคุ้ณค่าในงานเป็นตวัแปรส่งผ่าน และเพื่อตรวจสอบอิทธิพลทางตรงและอิทธิพล
ทางอ้อมของการรบัรูโ้ครงสรา้งเป้าหมายองค์การ กลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานประจ าบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง 
จ านวน 353 คน อายุเฉล่ีย 29 ปี มีอายุงานเฉล่ีย 5 ปี ผูว้ิจัยเก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยแบบวดัแบบรายงานตนเอง
ดว้ยวิธีการสุ่มกลุ่มตวัอย่างแบบง่าย และใชก้ารวิเคราะหเ์สน้ทางในการประมาณค่าพารามิเตอรใ์นโมเดลการ
วิจัยเพื่อตอบสมมติฐานการวิจัย ผลการวิจัย พบว่า โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของการรับรูโ้ครงสรา้ง
เป้าหมายองค์การมีต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  โดยมีการตั้งเป้าหมายเชิงสัมฤทธ์ิ ความคาดหวัง
ความส าเรจ็ในงาน และการใหค้ณุค่าในงานเป็นตวัแปรส่งผ่านมีความสอดคลอ้ง กลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์ 
โดยการรบัรูโ้ครงสรา้งเป้าหมายองคก์าร การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ ความคาดหวงัความส าเรจ็ในงาน และการ
ใหคุ้ณค่าในงานมีอิทธิพลทางบวกต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานและร่วมกันอธิบายความแปรปรวนในผล
การปฏิบัติงาน คิดเป็นรอ้ยละ 68.5 ทัง้นีก้ารรบัรูโ้ครงสรา้งเป้าหมายองคก์ารมีอิทธิพลทัง้ทางตรงและทางออ้ม
ต่อผลการปฏิบัติงาน โดยส่งผ่าน การตัง้เป้าหมายเชิงสัมฤทธ์ิ ความคาดหวังความส าเร็จในงาน และการให้
คุณค่าในงานอย่างสมบูณ์ผลที่ไดจ้ากการวิจยันีส้อดคลอ้งกับสมมติฐานและยืนยันตามทฤษฎีแรงจูงใจความ
คาดหวงั และคณุค่าการประยุกตใ์ชท้ฤษฎีทางจิตวิทยาในการสรา้งโปรแกรมเพื่อส่งเสริมใหก้ารปฏิบตัิงานของ
พนกังานมีผลลพัธท์ี่สงูขึน้จึงควรพิจารณาปัจจยัเป้าหมายองคก์าร และคณุค่าในงานเป็นองคป์ระกอบต่อไป 
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The objective of this study is to test the causal model of effects of the perceived 

organizational goal structure on job performance and to examine the mediating role of goal 
orientation, expectation and value among private company employees. A self-report questionnaire 
was used to collect data from 353 private company employees with simple random sampling 
selection. Path analysis was performed to analyze the tested model.  The mean age of the sample 
group was 29 and a mean of five years of working experience. The results revealed that the overall 
goodness-of-fit statistical analysis showed the tested model of the effects of perceived organizational 
goal structure on job performance and well-suited with the empirical data. The perceived 
organizational goal structure, goal orientation, expectation and value positively influenced on job 
performance, which was described by these factors at 68.5%. The results suggested that perceived 
organizational goal structure, goal orientation, expectation and value should be utilized in terms of 
further job performance and an enhancement program for employees. 

 
Keyword : Job Performance, Perceived Organizational Goal Structure, Goal Orientation, Expectation, 
Task Value 

 

 

  



  ฉ 

กิตติกรรมประ กาศ 
 

กิตติกรรมประกาศ 
  

ปรญิญานิพนธฉ์บบันีส้  าเรจ็และลลุ่วงไปไดด้ว้ยความเมตตา ความกรุณาและความอนเุคราะหช์่วยเหลือ
จากรองศาสตราจารย ์ดร.สิทธิพงศ ์วฒันานนทส์กุล อาจารยท์ี่ปรกึษาปริญญานิพนธฉ์บบันีท้ี่ไดส้ละเวลาอนัมีค่า
ในการถ่ายทอดองคค์วามรูท้างดา้นจิตวิทยา วิธีการวิจยั และการวิเคราะหท์างสถิติต่างๆ รวมทัง้คอยตอบขอ้สงสยั
ตรวจทานแกไ้ขขอ้บกพร่องต่างๆ ของปริญญานิพนธฉ์บบันีจ้นเสร็จสมบูรณ์ และเปิดโอกาสทางดา้นความคิดและ
ประสบการณข์องผูว้ิจยั ผูว้ิจยัขอกราบขอบพระคณุอาจารยเ์ป็นอย่างยิ่ง ณ โอกาสนี ้

ขอขอบพระคุณ รองศาสตราจารย ์ดร.อุสา สทุธิสาคร ที่ไดใ้หค้  าแนะน าทางวิชาการและการวิจยั เพื่อ
น าไปปรบัแกไ้ขใหป้รญิญานิพนธฉ์บบันีม้ีความสมบรูณท์างวชิาการมากยิ่งขึน้ อีกทัง้ผูว้ิจยัรูส้กึเป็นเกียรติอย่างยิ่งที่
ท่านอาจารยส์ละเวลาอนัมีค่าในการเป็นประธานกรรมการสอบปากเปล่าปรญิญานิพนธฉ์บบันี ้

ขอขอบพระคุณ รองศาสตราจารย์ นายแพทยฉ์ัตรชัย เอกปัญญาสกุล ที่ให้เกียรติมาเป็นประธาน
กรรมการในการสอบเคา้โครงและไดใ้หค้  าแนะน าที่ดี และแกไ้ขส่ิงบกพรอ่งในการวิจยันี ้

ขอขอบพระคุณ ผูช้่วยศาสตราจารย  ์ดร.ศรณัย ์พิมพท์อง ผูเ้ป็นทั้งคณะกรรมการในการสอบเคา้โครง 
คณะกรรมการสอบปากเปล่า และเป็นผูท้รงคณุวฒุิในการตรวจแบบวดั พรอ้มใหข้อ้เสนอแนะท่ีดีแก่งานวิจยันี ้

ขอขอบพระคณุ ผูช้่วยศาสตราจารยด์ร.อมราพร สรุการ อ.ดร.ชยัยทุธ กลีบบวั ในการเป็นคณะกรรมการ
ในการสอบเคา้โครงที่ใหค้  าแนะน าที่ดีและแกไ้ขส่ิงบกพรอ่งในการวิจยันี ้

ขอขอบพระคุณผูช้่วยศาสตราจารย  ์ดร.สเุมษย ์หนกหลงั ในการเป็นผูท้รงคุณวุฒิในการตรวจแบบวัด 
พรอ้มใหข้อ้เสนอแนะท่ีดีแก่งานวิจยันี ้

ขอขอบพระคุณอาจารยป์ระจ าหลกัสตูร ศศ.ม. จิตวิทยาประยกุตท์กุท่านท่ีช่วยถ่ายทอดองคค์วามรูแ้ละ
สมบตัิอนัมีค่าเพื่อการศึกษาและการท างานของผูว้ิจยัในอนาคต อีกทัง้เหล่าเพื่อนนิสิตจิตวิทยาประยุกตท์ุกท่านที่
คอยช่วยเหลือ ใหก้ าลงัใจ และสนบัสนนุทางจิตใจดว้ยกนัเสมอ 

ขอขอบคุณบณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ ที่มอบทนุในการน าเสนอผลงานวิชาการใน
ระดบัประเทศ 

ขอกราบขอบพระคณุ นายอไุร พงษ์ขยนั นางสาววราลกัษณ ์ไชยจนัทึก นางดวงใจ พงษ์ขยนั ผูเ้ป็นบิดา 
มารดา ย่า ผูเ้ป็นที่รกัยิ่งของผูว้ิจัยที่คอยใหก้ าลังใจและความห่วงใยอยู่เสมอ  รวมถึงการสนับสนุนก าลังใจ และ
ก าลงัทรพัย ์ผูว้ิจยัมีความมานะ อดทน และผ่านอปุสรรคทัง้หลายมาไดด้ว้ยความรกั ความห่วงใย และก าลงัใจจาก
ท่าน 

สดุทา้ยนีคุ้ณประโยชนอ์นัเกิดจากปริญญานิพนธ์ฉบับนีผู้ว้ิจยัขอมอบเป็นเครื่องร  าลึกถึงความรกัของ
บุพการีตลอดจนพระคุณของครูอาจารยแ์ละผูม้ีส่วนช่วยเหลือและส่งเสริมใหผู้ว้ิจยัมีความรูค้วามสามารถตัง้แต่
อดีตจนถึงปัจจบุนันี ้

  
  

เเบงค ์ พงษ์ขยนั 
 

 



 

สารบัญ 

 หน้า 
บทคดัย่อภาษาไทย ................................................................................................................ ง 

บทคดัย่อภาษาองักฤษ ........................................................................................................... จ 

กิตติกรรมประกาศ .................................................................................................................. ฉ 

สารบญั ................................................................................................................................. ช 

สารบญัตาราง ........................................................................................................................ ฎ 

สารบญัรูปภาพ ...................................................................................................................... ฐ 

บทท่ี 1 บทน า ......................................................................................................................... 1 

ที่มาและความส าคญั ......................................................................................................... 1 

ความมุ่งหมายของการวิจยั ............................................................................................... 10 

ความส าคญัของงานวิจยั .................................................................................................. 10 

ขอบเขตของการวิจยั ........................................................................................................ 10 

ตวัแปรที่ใชใ้นการศึกษา ................................................................................................... 11 

นิยามศพัทป์ฏิบติัการ ....................................................................................................... 11 

บทท่ี 2 ทบทวนวรรณกรรม .................................................................................................... 15 

1. แนวคิดเก่ียวกบัผลการปฏิบติังาน ................................................................................. 17 

1.1 ความหมายของผลการปฏิบติังาน ........................................................................ 17 

1.2 องคป์ระกอบของผลการปฏิบติังาน ....................................................................... 19 

1.3 การวดัผลการปฏิบติังาน ...................................................................................... 23 

2. ทฤษฎีความคาดหวงั และการใหค้ณุค่า ......................................................................... 25 

2.1 โมเดลทฤษฎี Expectancy-Value ........................................................................ 26 

2.2 ความหมายของความคาดหวงั ............................................................................. 28 

        



  ซ 

2.3 องคป์ระกอบของความคาดหวงั............................................................................ 29 

2.4 การวดัความคาดหวงัความส าเรจ็ในงาน ............................................................... 31 

2.5 ความหมายของการใหค้ณุค่า ............................................................................... 31 

2.6 องคป์ระกอบของการใหค้ณุค่า ............................................................................. 32 

2.7 การวดัการใหค้ณุค่า ............................................................................................ 33 

2.8 ความสมัพนัธข์องความคาดหวงัความส าเรจ็ในงาน และการใหค้ณุค่าในงานกบัผลการ
ปฏิบติังาน ....................................................................................................... 33 

3.แนวคิดและทฤษฎีการตัง้เปา้หมายเชิงสมัฤทธิ์ ................................................................ 34 

3.1 ความหมายของการตัง้เปา้หมายเชิงสมัฤทธิ์ .......................................................... 34 

3.2 ประเภทของการตัง้เปา้หมายเชิงสมัฤทธิ์ ............................................................... 35 

3.3 ความสมัพนัธข์องการตัง้เปา้หมายเชิงสมัฤทธิ์กบัโครงสรา้งเปา้หมาย ..................... 40 

3.4 ความสมัพนัธร์ะหว่างการตัง้เปา้หมายเชิงสมัฤทธิ์กบัความคาดหวงั และการใหค้ณุค่า
 ....................................................................................................................... 41 

3.5 การวดัการตัง้เปา้หมายเชิงสมัฤทธิ์ ....................................................................... 45 

4. แนวคิดและทฤษฎีโครงสรา้งเปา้หมาย .......................................................................... 45 

4.1 ความหมายโครงสรา้งเป้าหมาย ........................................................................... 46 

4.2 ประเภทของโครงสรา้งเป้าหมาย ........................................................................... 47 

4.3 ความสมัพนัธข์องโครงสรา้งเปา้หมายกบัผลการปฏิบติังาน .................................... 48 

4.4 การวดัการรบัรูโ้ครงสรา้งเปา้หมายองคก์าร ........................................................... 49 

5. ตวัแปรสง่ผ่าน .............................................................................................................. 49 

7. กรอบแนวคิดในการวิจยั ............................................................................................... 53 

8. สมมติฐานการวิจยั ....................................................................................................... 56 

บทท่ี 3 วิธิด าเนินงานวิจยั ..................................................................................................... 57 

1. การก าหนดประชากรและกลุม่ตวัอย่าง .......................................................................... 57 



  ฌ 

2. เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจยั ............................................................................................... 58 

3. ขัน้ตอนการเก็บรวบรวมขอ้มลู ....................................................................................... 73 

4. สิทธิของผูร้ว่มวิจยั ....................................................................................................... 73 

5. การจดัท าวิเคราะหข์อ้มลู .............................................................................................. 74 

บทที่ 4 ผลการวิเคราะหข์อ้มลู ............................................................................................... 77 

การน าเสนอผลการวิเคราะหข์อ้มลูผูว้ิจยัน าเสนอโดยแบ่งออกเป็น 4 ขัน้ตอน ดัง้นี ้................ 79 

การน าเสนอผลการวิเคราะหข์อ้มลู .................................................................................... 79 

1. ผลการวิเคราะหข์อ้มลูพืน้ฐานของกลุม่ตวัอย่าง ............................................................. 79 

2. ผลการวิเคราะหส์ถิติพืน้ฐานของตวัแปร ........................................................................ 81 

3. ผลการวิเคราะหเ์มทริกซส์หสมัพนัธต์วัแปรในโมเดล ....................................................... 82 

4. ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหต ุ........................................ 85 

บทท่ี 5 สรุป อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะ ............................................................................. 89 

วตัถุประสงคข์องงานวิจยั ................................................................................................. 89 

ประชากรและกลุม่ตวัอย่าง ............................................................................................... 89 

ตวัแปรที่ใชใ้นงานวิจยั ...................................................................................................... 89 

การวิเคราะหข์อ้มลู ........................................................................................................... 89 

สรุปผลการวิจยั ................................................................................................................ 90 

การอภิปรายผล ............................................................................................................... 91 

สมมติฐานที่ 1 อิทธิพลของการรบัรูโ้ครงสรา้งเปา้หมายองคก์าร ที่มีต่อผลการปฏิบติังาน 
เมื่อการตัง้เปา้หมายเชิงสมัฤทธิ์ ความคาดหวงัความส าเร็จในงาน และการใหค้ณุค่า
ในงานเป็นตวัแปรสง่ผ่าน มีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์ ......... 93 

สมมติฐานที่ 2 การรบัรูโ้ครงสรา้งเปา้หมายองคก์ารมีอิทธิพลทางตรงต่อผลการปฏิบติังาน 
และมีทางออ้มต่อผลการปฏิบติังาน โดยมีการตัง้เปา้หมายเชิงสมัฤทธิ์ ความ
คาดหวงัความส าเรจ็ในงาน และการใหค้ณุค่าในงานเป็นตวัแปรสง่ผ่าน .............. 95 



  ญ 

ขอ้เสนอแนะส าหรบัการวิจยัในครัง้ถดัไป ........................................................................... 97 

ขอ้เสนอแนะในการน าผลการวิจยัไปใช ้.............................................................................. 98 

ขอ้จ ากดัในการวิจยั .......................................................................................................... 99 

บรรณานุกรม ..................................................................................................................... 100 

ภาคภนวค ......................................................................................................................... 111 

ประวติัผูเ้ขียน ..................................................................................................................... 159 

 



 

สารบัญตาราง 

 หน้า 
ตาราง 1 สงัเคราะหค์วามหมายของผลการปฏิบติังาน ............................................................ 18 

ตาราง 2 การตัง้เปา้หมายเชิงสมัฤทธิ์แบบ 2X2 มิติ (2X2 achievement goal model) .............. 38 

ตาราง 3 การตัง้เปา้หมายใฝ่สมัฤทธิ์แบบ 3x2 มิติ (3x2 achievement goal model) ................ 39 

ตาราง 4 ตารางแสดงความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรในโมเดลในรูปแบบเมทรกิซค์วามสมัพนัธ์ .... 55 

ตาราง 5 ประชากร และกลุม่ตวัอย่างในการวิจยั ..................................................................... 58 

ตาราง 6 ตวัอย่างมาตรวดัผลการปฏิบติังาน .......................................................................... 61 

ตาราง 7 ค่าสมัประสิทธิ์ระหว่างขอ้วดักบัคะแนนรวมทัง้แบบวดัของแบบวดัผลการปฏิบติังาน ... 62 

ตาราง 8 ตวัอย่างมาตรวดัการรบัรูโ้ครงสรา้งเปา้หมายองคก์าร ................................................ 64 

ตาราง 9 ค่าสมัประสิทธิ์ระหว่างขอ้วดักบัคะแนนรวมทัง้แบบวดัของแบบวดัการรบัรูโ้ครงสรา้ง
เปา้หมายองคก์าร ................................................................................................................ 65 

ตาราง 10 ตวัอย่างมาตรวดัการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์ .......................................................... 66 

ตาราง 11 ค่าสมัประสิทธิ์ระหว่างขอ้วดักบัคะแนนรวมทัง้แบบวดัของแบบวดัแบบวดัการ
ตัง้เปา้หมายเชิงสมัฤทธิ์ ........................................................................................................ 67 

ตาราง 12 ตวัอย่างมาตรวดัความคาดหวงัความส าเรจ็ในงาน .................................................. 69 

ตาราง 13 ค่าสมัประสิทธิ์ระหว่างขอ้วดักบัคะแนนรวมทัง้แบบวดัของแบบวดัความคาดหวงั
ความส าเรจ็ในงาน ............................................................................................................... 70 

ตาราง 14 ตวัอย่างมาตรวดัการใหค้ณุค่าในงาน ..................................................................... 71 

ตาราง 15 ค่าสมัประสิทธิ์ระหว่างขอ้วดักบัคะแนนรวมทัง้แบบวดัของแบบวดัการใหค้ณุค่าในงาน
 ........................................................................................................................................... 72 

ตาราง 16 แสดงค่าสถิติและเกณฑว์ดัระดบัความกลมกลืนของเมทรกิซค์วามแปรปรวน ความ
แปรปรวนรว่มของโมเดล และเมทรกิซค์วามแปรปรวน ความแปรปรวมรว่มของขอ้มลูเชิงประจกัษ์ 
(Wattananonsakul, 2016)................................................................................................... 76 

        



  ฏ 

ตาราง 17 สญัลกัษณใ์นการน าเสนอผลการวิเคราะหข์อ้มลู ..................................................... 77 

ตาราง 18 สญัลกัษณท์ี่ใชใ้นการน าเสนอตวัแปร ..................................................................... 78 

ตาราง 19 ขอ้มลูทั่วไปของผูต้อบแบบสอบถามโดยการแจกแจงจ านวนและรอ้ยละของกลุม่
ตวัอย่าง (n=353) ................................................................................................................. 80 

ตาราง 20 ค่าสถิติพืน้ฐานของตวัแปรที่ใชใ้นการวิจยั (n = 353) .............................................. 82 

ตาราง 21 เมทรกิซส์หสมัพนัธต์วัแปรในโมเดลสมมติฐานการวิจยั (n = 353) ........................... 84 

ตาราง 22 ผลวิเคราะหอิ์ทธิพลทางตรง ทางออ้ม อิทธิพลรวม และผลการวิเคราะหค์วามตรงของ
โมเดล .................................................................................................................................. 87 

 



 

สารบัญรูปภาพ 

 หน้า 
ภาพประกอบ 1 โมเดลทฤษฎีความคาดหวงั – คณุค่า (Eccles และ al., 1983; Eccles และ 
Wigfield, 2002; Vroom, 1964; Wigfield และ Eccles, 2001) ............................................... 28 

ภาพประกอบ 2 Research framework Chareonwongsak (2017) ........................................ 34 

ภาพประกอบ 3 การตัง้เปา้หมายเชิงสมัฤทธิ์แบบสองประเภท ................................................. 36 

ภาพประกอบ 4 การตัง้เปา้หมายเชิงสมัฤทธิ์แบบสามประเภท ................................................. 37 

ภาพประกอบ 5 ความสมัพนัธร์ะหว่างความคาดหวงัความส าเรจ็ในงาน การใหค้ณุค่าในงาน และ
ผลการปฏิบติังาน ................................................................................................................. 41 

ภาพประกอบ 6 กรอบแนวคิดการวิจยั คณิตา เพ็งผอม (2560)................................................ 42 

ภาพประกอบ 7 กรอบแนวคิดการวิจยั ตวัแปรเปา้หมายและตวัแปรความคาดหวงัและคณุค่า เป็น
ตวัแปรอิสระท่ีมีแนวโนม้กบัผลลพัธท่ี์เก่ียวขอ้งกบัผลสมัฤทธิ์ ของ Plante และคนอ่ืน ๆ (2013) . 43 

ภาพประกอบ 8 เปา้หมายเชิงสมัฤทธิ์มีแนวโนม้กบัผลลพัธท่ี์เก่ียวขอ้งกบัผลสมัฤทธิ์โดยมีความ
คาดหวงัและคณุค่าเป็นตวัแปรสง่ผ่าน ของ Plante และคนอ่ืน ๆ (2013) .................................. 44 

ภาพประกอบ 9 เปา้หมายเชิงสมัฤทธิ์เป็นตวัแปรสง่ผ่านความสมัพนัธร์ะหว่างความคาดหวงัและ
คณุค่าของงาน ของ Plante และคนอ่ืน ๆ (2013) .................................................................... 44 

ภาพประกอบ 10 กรอบแนวคิดการวิจยั ความคาดหวงั คณุค่าในงานมีแนวโนม้กบัเป้าหมายเชิง
สมัฤทธิ์และผลลพัธท่ี์เก่ียวขอ้งกบัผลสมัฤทธิ์ของ Plante และคนอ่ืน ๆ (2013) ......................... 45 

ภาพประกอบ 11 Mediation for Explanation ........................................................................ 50 

ภาพประกอบ 12 Mediation for Design ............................................................................... 51 

ภาพประกอบ 13 Total effect ............................................................................................... 51 

ภาพประกอบ 14 Direct effect, Indirect effect ..................................................................... 52 

ภาพประกอบ 15 รูปแบบตวัแปรสง่ผ่าน ................................................................................. 52 

ภาพประกอบ 16 กรอบแนวคิดการวิจยั ................................................................................. 54 

        



  ฑ 

ภาพประกอบ 17 ตวัอย่างแบบสอบถามขอ้มลูสว่นบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ................... 60 

ภาพประกอบ 18 อิทธิพลการรบัรูโ้ครงสรา้งเป้าหมายองคก์ารมีต่อผลการปฏิบติังานของพนกังาน 
โดยมีการตัง้เปา้หมายเชิงสมัฤทธิ์ ความคาดหวงัความส าเรจ็ในงาน และการใหค้ณุค่าในงานเป็น
ตวัแปรสง่ผ่าน ...................................................................................................................... 88 

 



 

บทที ่1 
บทน า 

ทีม่าและความส าคัญ 
การแข่งขันทางเศรษฐกิจในระดับโลกมีความรุนแรงมากขึน้ส่งผลให้การรวมตัวด้าน

เศรษฐกิจของกลุ่มต่าง ๆ ในโลกมีความเขม้ขน้ ประเทศเศรษฐกิจใหม่มีขีดความสามารถในการ
แข่งขันมากขึน้ เช่น จีน อินเดีย ละตินอเมริกา และเวียดนาม ประเทศเหล่านีม้ีมาตรฐานทางดา้น
เศรษฐกิจส่งผลให้เกิดการดึงดูดการลงทุนจากต่างประเทศเพิ่มขึน้ (ส านักงานคณะกรรมการ
พัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ , 2560) โครงสรา้งเศรษฐกิจไทยมีความเชื่อมโยงกับ
เศรษฐกิจโลก จึงท าใหม้ีความอ่อนไหวและผนัผวนตามปัจจยัภายนอกในขณะที่ความสามารถใน
การแข่งขันปรบัตัวของประเทศไทยอยู่ในระดับไม่สูงนัก (ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการ
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2560) โดยประเทศไทยมีการด าเนินการเพื่อส่งเสริมการบริหาร
จัดการที่ดีโดยมีการขยายการลงทุนในโครงสรา้งพืน้ฐานที่เป็นระบบโครงข่ายมากขึน้ และมีการ
เพิ่มการลงทุนเพื่อการวิจยัและพฒันา อย่างไรก็ตามอนัดบัความสามารถในการแข่งขนัของไทยยงั
ปรับตัวได้ช้าเมื่ อ เทียบกับหลายประเทศ ในภูมิภาคเดียวกัน  ปัจจัยที่ ส่ งผลมีทั้ งปัจจัย
ภายในประเทศและนอกประเทศซึ่งประเทศไทยตอ้งเผชิญกับแรงกดดันและความเสี่ยงมากขึน้
ภายใตส้ถานการณ์ที่กระแสโลกาภิวัตน ์โดยมีการเคลื่อนยา้ยคน เงินทุน องคค์วามรู ้เทคโนโลยี 
ข่าวสาร สินคา้และบริการอย่างเสรี ผลส ารวจของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจ
และสงัคมแห่งชาติ (2560) พบว่า คณุภาพศกัยภาพของบุคลากรของไทยต ่า การลงทุนในการวิจยั
และพฒันายงัมีนอ้ยคณุภาพโครงสรา้งพืน้ฐานยงัไม่ดี เมื่อตอ้งเผชิญกบัปัญหาวิกฤตเศรษฐกิจโลก
ท าให้เศรษฐกิจไทยผันผวนได้ง่าย และเศรษฐกิจโดยรวมยังมีการขยายตัวในอัตราที่ต  ่ากว่า
ศักยภาพมาต่อเนื่องหลายปี (ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 
2560) จากการประชุมและวางแผนพัฒนาเศรษฐกิจทางส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการ
เศรษฐกิจและสงัคมแห่งชาติจึงไดม้ีการจัดท าแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสงัคมแห่งชาติ ฉบบัที่  12 
ปีพุทธศักราช 2560 – 2564 เพื่อตอ้งการส่งเสริมบทบาทของภาคธุรกิจเอกชนในการเสริมสรา้ง
ความมั่นคงทางเศรษฐกิจและสงัคมแก่คนไทย และผลกัดนัใหผู้ป้ระกอบการเขม้แข็ง มีบทบาทใน
การพฒันาเศรษฐกิจภายในประเทศใหเ้กิดความยั่งยืนสามารถแข่งขนักบัตลาดโลกได ้

ภาคบริการของภาคธุรกิจเอกชนมีบทบาทส าคัญเป็นอย่างมากในการพัฒนาศักยภาพ
ทางเศษฐกิจและขยายการเติบโตของเศรษฐกิจไดอ้ย่างต่อเนื่อง เมื่อพิจารณาอัตราการขยายตัว
ทางเศรษฐกิจของไทย พบว่า ภาคบริการโดยรวมของไทยไดเ้พิ่มบทบาทต่อเศรษฐกิจไทยอย่าง
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ต่อเนื่อง เช่น ธุรกิจการท่องเที่ยว ธุรกิจภาคการคา้ ภัตตาคาร รา้นอาหาร โรงแรม เป็นตน้ ภาค
บรกิารมีสดัสว่นของผลิตภณัฑม์วลรวมของประเทศ (GDP) มากกว่ารอ้ยละ 50 และมีความส าคญั
มากขึน้เรื่อยๆ สะทอ้นจากสัดส่วนผลิตภัณฑม์วลรวมของประเทศที่เพิ่มขึน้จากรอ้ยละ 59 ในปี 
2543 เป็น รอ้ยละ 64 ในปี 2561 (ธนาคารแห่งประเทศไทย, 2558) และประเทศไทยเป็นหนึ่งใน
ประเทศที่มีการแข่งขนัทางธุรกิจสงูโดยเฉพาะธุรกิจทางดา้นภตัตาคาร รา้นอาหาร รา้นสะดวกซือ้ 
และการบริการ แนวโน้มของธุรกิจรา้นอาหารยังคงมีโอกาสเติบโตและท าก าไรไดสู้ง โดยมูลค่า
ตลาดธุรกิจรา้นอาหารในประเทศไทย ปี 2560 - 2561 มีมูลค่าสูงกว่า 4 แสนล้านบาท และมี
แนวโนม้เติบโตสงูขึน้อย่างต่อเนื่อง ผนวกกับความสามารถในการท าก าไรของธุรกิจที่เพิ่มขึน้ทุกปี 
ลว้นเป็นปัจจัยส าคัญที่ดึงดดูใหผู้ป้ระกอบการรายใหม่เขา้สู่ตลาดธุรกิจรา้นอาหารอย่างต่อเนื่อง  
(กรมพัฒนาธุรกิจการค้า, 2562) อย่างไรก็ตามไทยยังไม่สามารถเพิ่มสัดส่วนภาคบริการต่อ
ผลิตภัณฑม์วลรวมของประเทศ (GDP) ใหอ้ยู่ในระดับสูงเทียบเคียงกับประเทศที่พัฒนาแลว้ที่ใช้
ภาคบริการเป็นแรงขับเคลื่อนหลกัของระบบเศรษฐกิจตวัอย่างเช่นสหรฐัฯ ญ่ีปุ่ น และสิงคโปรท์ี่มี
สัดส่วนของภาคบริการสูงถึงรอ้ยละ 70-80 ของผลิตภัณฑ์มวลรวมของประเทศ (ธนาคารแห่ง
ประเทศไทย, 2558) 

จากสภาพปัญหาทางเศรษฐกิจและสงัคมในภาคบรกิารขา้งตน้ส่งผลใหภ้าคเอกชนตอ้งมี
การปรับตัวและรับมือกับสภาวะการแข่งขันทางธุรกิจทั้งภายในประเทศและตลาดโลก 
ผูป้ระกอบการตอ้งมีมาตรการและกลยุทธเ์ชิงนโยบายเพื่อพฒันาความพรอ้มขององคก์ารเพื่อมุ่ง
ผลสมัฤทธิ์ทางธุรกิจควบคู่กันไป โดยปัจจัยหลกัที่ส  าคัญที่จะท าใหอ้งคก์ารมุ่งสู่ความส าเร็จตาม
เป้าหมายได้นั้นคือบุคลากร งานวิจัยก่อนหน้าต่างสนับสนุนว่าผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติงานของ
พนักงานท านายประสิทธิผลขององคก์ารได ้ส่งผลใหบ้ริษัทสามารถแข่งขันกับตลาดทางธุรกิจได้
อย่างมีประสิทธิภาพ ท าใหธุ้รกิจด าเนินต่อไปไดต้ามเป้าหมายส่งผลต่อการพัฒนาเศรษฐกิจใน
ภาพรวมของประเทศต่อไป 

ความส าเร็จของแต่ละองค์การเป็นตัวชีว้ัดเศรษฐกิจโดยรวมของประเทศ องค์การจะ
ประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายไดน้ั้นองคก์ารจะตอ้งมีพนักงานที่สามารถปฏิบัติงานไดบ้รรลุผล
ส าเร็จตามที่องคก์ารก าหนดไวโ้ดยมีงานวิจยัก่อนหนา้ไดช้ีใ้หเ้ห็นว่าความส าเร็จขององคก์ารนัน้มี
พนักงาน เป็นผู้ขับ เคลื่ อน  Chong (2016) พบว่าผลการปฏิบั ติ งาน ของพนักงาน  (Job 
Performance) เป็นตัวชีว้ดัความส าเร็จขององคก์ารไม่ว่าจะเป็นผลผลิตขององคก์ารหรือภาคการ
ใหบ้ริการ งานวิจยัในดา้นการปฏิบติังานพบว่า ประสิทธิภาพการท างานของบคุคลมีความสมัพนัธ์
สงูส าหรบัองคก์าร เมื่อบุคคลไดแ้สดงออกถึงการท างานอย่างเต็มที่ท าใหง้านประสบความส าเร็จ
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บุคคลจะมีความพึงพอใจในประสิทธิภาพการท างาน และความเชี่ยวชาญของตน (Bandura, 
1997; Kanfer และ Ackerman, 2005) โดยผลสมัฤทธิ์ของการปฏิบติังานในระดบัองคก์ารนัน้จะมี
ผลมาจากประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในระดับบุคคล ที่ เป็นก าลังขับเคลื่อนส าคัญในการ
ขบัเคลื่อนองคก์ารใหม้ีประสิทธิภาพไดผ้ลสมัฤทธิ์ตามเป้าหมายและนโยบายท่ีองคก์ารไดว้างไว ้
ผลการปฏิบัติงานของบุคคลากรจึงมีความส าคัญกับองคก์ารที่จะมุ่งไปสู่เป้าหมายตามพันธกิจ 
และนโยบาย เพื่อให้เป็นสิ่งสะท้อนให้เห็นถึงความส าเร็จขององค์การ (วารุณี ทองดี, 2559) 
ประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานถือเป็นส่วนส าคญัในการประเมินประสิทธิผลของพนกังาน 
สะทอ้นถึงคณุภาพขององคก์าร การประสบผลส าเร็จหรือการประสบความลม้เหลวขององค์การจึง
ขึน้อยู่กับผลการปฏิบัติงานของพนักงานเป็นส าคัญ (ดนตร ์ทวีไทรวิจิตร, มนตรี พิริยะกุล, และ 
และประยงค ์มีใจซื่อ, 2014) คณะผูบ้ริหารองคก์ารต่างตอ้งขบัเคลื่อนองคก์ารใหบ้รรลเุป้าหมายที่
ก าหนดไวโ้ดยมีปัจจยัส าคัญในการขบัเคลื่อนใหอ้งคก์ารบรรลถุึงเป้าหมายก็คือผลการปฏิบติังาน
ของพนกังาน (นฤมล สธีุรวฒุิ, 2559) ผลลพัธจ์ากการปฏิบติังานของพนกังานจึงถือเป็นหวัใจหลกั
แห่งความส าเรจ็ขององคก์าร (Rahman, 2014) ดงันัน้ การศึกษาตวัแปรท่ีสง่ผลใหเ้กิดความส าเร็จ
ในองค์การที่มาจากประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานจึงมีความส าคัญและจ าเป็นต้อง
ท าการศึกษาอยู่ตลอดเวลาเห็นได้จากการศึกษาตัวแปรผลการปฏิบัติงานในอดีตที่ผ่านมาที่ 
(Sonnentag, 2002) เพื่อท าใหเ้กิดการศกึษาวิจยัที่เป็นปัจจุบนัแสดงใหเ้ห็นถึงแนวโนม้ของตวัแปร
ที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างาน และส่งเสริมใหม้ีการพัฒนาบุคลากรอย่างตรงประเด็น จน
น าไปสูป่ระสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานที่จะสง่ผลใหอ้งคก์ารบรรลเุป้าหมายที่ตัง้ไวไ้ด ้

จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่า มีนักวิชาการเสนอแนวคิดเก่ียวกบัผลการปฏิบติังาน 
(Job Performance) ที่เป็นประโยชนห์ากน ามามีส่วนรว่มในการวางกลยุทธใ์นบรบิทของจิตวิทยา
อตุสาหกรรมและองคก์ารเพื่อปรบัปรุงประสิทธิภาพการท างานของพนักงานใหดี้ขึน้ (Motowidlo 
และ Kell, 2012) นกัวิจยัและนกัวิชาการไดใ้หค้  านิยามของผลการปฏิบติังานไวห้ลากหลาย ไดแ้ก่ 
Campbell (1990) เสนอว่าการปฏิบัติงาน คือ พฤติกรรม หรือการกระท าที่มีความเก่ียวขอ้งกับ
เป้าหมายองคก์าร ในขณะที่ Motowidlo และ Kell (2012) ไดใ้หค้  านิยามไวว้่า ผลการปฏิบติังาน
เป็นพฤติกรรมการท างานของพนกังานที่องคก์ารคาดหวงั และใหค้ณุค่า นฤมล สธีุรวฒุิ (2559) ได้
ศึกษาผลการปฏิบติังานพิจารณานิยามความหมายของผลการปฏิบติังานจ าแนกออกเป็น 3 กลุ่ม 
กลุ่มที่  1 คือ การนิยามความหมายของผลการปฏิบัติงานที่มุ่งเน้นพฤติกรรมของบุคล เช่น 
(Campbell, 1990) นิยามผลการปฏิบติังานไวว้่าเป็นพฤติกรรม (Behavior) ที่มีความเก่ียวขอ้งกบั
เป้าหมายองคก์าร กลุ่มที่ 2 คือ การนิยามการปฏิบัติงานที่มุ่งเน้นผลลัพธ์ (Result)  Bernardin 
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และ Beatty (1984 อา้งถึงใน Viswesvaran และ Ones 2000) ไดใ้หน้ิยามการปฏิบติังานไวว้่าเป็น
การบนัทกึผลลพัธท์ี่เกิดจากงานที่มีความเฉพาะเจาะจง และกลุม่ที่ 3 คือ การนิยามความหมายผล
การปฏิบติังานที่มุ่งเนน้พฤติกรรมหรือการกระท า และผลลพัธ ์(Behavior & Result) Viswesvaran 
และ Ones (2000) นิยามผลการปฏิบติังานไวว้่าเป็นพฤติกรรม หรือการกระท า และผลลพัธ์ที่วัด
ไดเ้กิดจากพนกังานน าไปสูก่ารบรรลเุปา้หมายขององคก์าร และผลการปฏิบติังานของพนกังานแต่
ละองค์การยังเก่ียวข้องกับลักษณะงาน เป้าหมาย พันธกิจ และค่านิยมขององค์การอีกด้วย 
(Motowidlo และ Schmit, 1999 อา้งถึงใน นฤมล สุธีรวุฒิ, 2559) จากเอกสารงานวิจัยก่อนหน้า
พอสรุปไดว้่า ผลการปฏิบติังาน คือ พฤติกรรมการปฏิบติังานที่มีความเก่ียวขอ้งกบัความคาดหวงั
ขององคก์าร เป็นสิ่งที่เชื่อมโยงกบัเป้าหมายในบริบทของหน่วยงาน หรือองคก์าร รวมถึงเป้าหมาย
สว่นบคุคลที่มีการวดัผลลพัธท์ี่ชดัเจนและเฉพาะเจาะจง 

เมื่อพิจารณาเอกสารและวรรณกรรมที่เก่ียวขอ้งพบหลักทฤษฎีทางจิตวิทยาที่อธิบาย
พฤติกรรมผลสมัฤทธิ์เปรียบเสมือนผลการปฏิบติังานของพนักงาน คือ ทฤษฎีความคาดหวังและ
คุณ ค่ า  (Expectancy Value Theory) เป็ น ทฤษฎี แ รงจู ง ใจ ที่ เ ก่ี ย วข้อ งกั บ ค วาม ส า เร็จ 
(achievement) และเป็นทฤษฎีแรงจูงใจในลักษณะของแรงจูงใจภายใน (intrinsic motivation) 
ได้รบัแรงจูงใจจากการผสมผสานระหว่างความคาดหวังต่อความส าเร็จ และคุณค่าของงานที่
เป็นอัตวิสยั หรือในลกัษณะเฉพาะเจาะจง (Campbell Leaper, 2001) เป็นทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งกับ
โครงสรา้งของความคิดถึงการเปลี่ยนแปลงของความรูส้ึก และการกระท า (Weiner, 1985) เป็น
กระบวนการที่ควบคุมทางเลือกในการเข้าร่วมกิจกรรมของบุคคล (Soyoung และ Sungchan, 
2017) โดยแรงจูงใจส่วนใหญ่มีจุดเริ่มตน้จากความตอ้งการจ าเป็น (Need) เป็นสาเหตุใหบุ้คคล
เกิดแรงขับ (Drive) ที่น าไปสู่ความส าเร็จ (Coon และ Mitterer, 2013 อา้งถึงใน สิทธิพงศ ์วัฒนา
นนทส์กุล, 2561) การคาดหวงัสู่ความส าเร็จ (Expectation of Success) คือ ความเชื่อส่วนบุคคล
เก่ียวกับความสามารถ (Abilities) ในการท างานใหบ้รรลุผลส าเร็จที่มีผลมาจากประสบการณ์ใน
อดีต (Previous Experiences) ความคาดหวงั (Expectation) เป็นสิ่งที่ก าหนดทิศทางพฤติกรรมที่
มีเป้าหมาย (Goals) เมื่ออยู่ในสถานการณต่์าง ๆ (Environmental Influences) และเป็นปัจจยัอนั
ส าคญัต่อการเลือกกิจกรรมดว้ยความสมัครใจซึ่งเป็นกิจกรรมที่ใชค้วามพยายามและความเพียร 
(Conley, 2012 อา้งถึงใน อธิษฐาน ทองทรพัย,์ 2563) การใหค้ณุค่า (Value) คือ ความรูส้ึกนึกคิด
ที่เป็นก าลังส าคัญในการสร้าง ชักจูง หรือชี ้น าพฤติกรรม บุคคลที่ เห็นคุณค่ากับสิ่งใดมักให้
ความส าคญัและความสนใจ และเห็นคณุประโยชนใ์นสิ่งๆ นัน้จนเกิดเป็นความยดึมั่น การคาดหวงั
และการให้คุณค่าดังกล่าวท าให้บุคคลเกิดความเชื่อในด้านแรงจูงใจ (Motivational Beliefs) 
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น าไปสู่ผลสมัฤทธิ์ แต่บุคคลจะเกิดความเชื่อในดา้นแรงจูงใจไดน้ัน้ บุคคลตอ้งมีการรบัรูแ้ละมีการ
ตีความ (interpretations) ประสบการณต่์าง ๆ ไปในทิศทางที่สนับสนุนต่อการใหเ้กิดการคาดหวงั
และการใหคุ้ณค่าต่อการสรา้งความเปลี่ยนแปลง (Eccles และ Wigfield, 2002) Vroom (1964) 
อธิบายในทฤษฎีความคาดหวังและคุณค่าว่าเป็นแรงจูงใจส าหรบัพฤติกรรมหรือการกระท าที่
ก าหนดขึน้นัน้ถูกก าหนดโดยปัจจัยสองประการ คือ 1) ความคาดหวัง (expectancy) ว่าผลลัพธ ์
(outcome) นัน้มีความเป็นไปไดม้ากนอ้ยเพียงใดที่จะลงมือท า 2) คณุค่า (value) แต่ละคนจะให้
ความส าคัญกับผลลพัธ์ที่ตอ้งการแตกต่างกนั ปัจจยัหลกัทัง้สองประการนีถู้กรวมเขา้ดว้ยกันเป็น
สมการคูณ กล่าวคือ แรงจูงใจเทียบเท่าความคาดหวงัคูณกับคณุค่า (motivation = expectancy 
× value) บุคคลจะมีแรงจูงใจมากเมื่ อมีความคาดหวังและการให้คุณ ค่าในผลลัพธ์สูง 
Expectancy Value Theory ไดร้บัการพัฒนาโดย Jacquelynne Eccles และคณะ (Eccles และ 
al., 1983; Eccles และ Wigfield, 2002; Wigfield และ Eccles, 2001) ดว้ยสมมติฐานทฤษฎีที่ว่า
ทางเลือกท่ีเก่ียวขอ้งกบัผลสมัฤทธิ์จากแรงจูงใจการรวมกันของความคาดหวงัต่อความส าเร็จและ
คณุค่าของงานที่เป็นอตัวิสยั ผลการวิจยัพบว่าทัง้สองปัจจยัจะมีความสมัพนัธก์นั ทฤษฎีนีไ้ดม้ีการ
น ามาประยุกต์ใช้เพื่อท าการศึกษาเป็นจ านวนมากในบริบทของอุตสาหกรรมและองค์การ 
Soyoung และ Sungchan (2017) ไดท้ าการศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างประสิทธิภาพการท างาน
ของหน่วยงาน ของพนักงานสหพันธรฐัสหรฐัอเมริกา และความความพึงพอใจในงาน ในทฤษฎี
ความคาดหวงั พบว่า ประสิทธิภาพการท างานของหน่วยงานมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัแรงจูงใจ
ในการท างาน และความพงึพอใจในงาน เช่นเดียวกนักบั Chareonwongsak (2017) ไดศ้ึกษา การ
เพิ่มแรงจูงใจของคณะกรรมการเพื่อประสิทธิภาพในการแข่งขนัของสหกรณข์องประเทศไทย โดย
พัฒนากรอบแนวคิดการวิจยัดว้ยโมเดลทฤษฎีความคาดหวังและคุณค่า  (Vroom, 1964) ผลวิจัย
พบว่า แรงจูงใจของบุคลากรในสหกรณ์มีความมีความสมัพันธ์เชิงบวกกบัผลการปฏิบติังานของ
สหกรณ ์ทฤษฎีความคาดหวงั คณุค่ายงัถูกน าไปใชใ้นบรบิทของการศึกษากนัอย่างแพร่หลายเพื่อ
ศกึษาพฤติกรรมการมุ่งผลสมัฤทธิ์ของนกัเรียน เช่น Wigfield และ Eccles (2000) ไดท้ าการศกึษา
พบว่า การที่นักเรียนมีความคาดหวังสูงเก่ียวกับผลงานด้านการศึกษาเป็นการคิดว่าตนเองมี
โอกาสที่จะสรา้งผลงานการศึกษาที่เป็นเลิศได ้และการที่นกัเรียนมีการใหค้ณุค่าสงูเก่ียวกบัผลงาน
ดา้นการศึกษาแรงจูงใจในการศึกษาก็จะเพิ่มสูงขึน้ ส่งผลใหพ้ฤติกรรมผลสมัฤทธิ์ทางการศึกษา
สูงขึน้ดว้ย จากการทบทวนวรรณกรรมจะเห็นไดว้่าทฤษฎีความคาดหวังและคุณค่าเป็นทฤษฎที่
สามารถน ามาใชใ้นการอธิบาย และท านายพฤติกรรมทางดา้นประสิทธิภาพในการท างานและ
ความส าเรจ็ในบทบาทหนา้ที่ที่ไดร้บัมอบหมายได ้
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จากทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจและเอกสารงานวิจัยที่เก่ียวขอ้งพบว่า การตัง้เป้าหมายเชิง
สัมฤทธิ์เพื่อแสดงผลงาน เป็นตัวแปรหน่ึงท่ีอยู่ในแนวคิดทฤษฎีการตั้งเป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์ 
(Achievement Goal Orientation) เป็นแนวคิดที่ ถูกน ามาประยุกต์ในหลายบริบทสามารถ
ประยุกต์ใช้ได้กับทุกบริบท เพื่อให้ได้ผลลัพธ์ที่ เก่ียวกับผลส าเร็จภายใต้ทฤษฎีที่ เก่ียวข้องกับ
เป้าหมาย (Weiner, 1991 อ้างถึงใน วารุณี  ทองดี , 2559) การตั้งเป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์ เป็น
กระบวนการที่ใชส้รา้งแรงจูงใจใหบุ้คคลเกิดความพยายามในการกระท ากิจกรรม และสามารถใช้
เป็นเครื่องมือในการก าหนดเกณฑเ์ป้าหมายของพฤติกรรมไดอ้ย่างชัดเจน และยังใชเ้ป็นขอ้มูล
ยอ้นกลบั (feedback) ใหก้บัตนเองเพื่อใชใ้นการปรบัเปลี่ยนพฤติกรรมเป้าหมายในการปฏิบติังาน 
(Bandura, 1986; Locke และ Latham, 1984) การก าหนดจุดมุ่งหมายเพื่ อบอกทิศทางการ
ท างานเป็นการจูงใจให้เกิดประสิทธิภาพในการท างาน (Performance) ที่ส  าคัญประการหนึ่ง 
ในช่วงระยะเวลา 6 ปีที่ผ่านมามีการศึกษาวิจยัโดยใชท้ฤษฎีการตัง้เป้าหมายเพิ่มขึน้อย่างต่อเนื่อง 
(Ginns, Martin, Durksen, Burns, และ Pope, 2018) และมีผูไ้ดท้ าการวิจยัน ามาใชใ้นบรบิทของ
จิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคก์ารมาหลายทศวรรษ (Locke และ Latham, 2002; VandeWalle, 
Brown, Cron, แ ล ะ  Slocum Jr, 1999; VandeWalle, Cron, แ ล ะ  Slocum Jr, 2001) จ า ก
การศึกษางานท่ีเก่ียวขอ้งกับเป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์ดว้ยการสังเคราะหง์านวิจัย (Meta-Analysis) 
ของ Hulleman, Schrager, Bodmann, และ Harackiewicz (2010) พบว่า แนวคิดเป้าหมายเชิง
สัมฤทธิ์ แบ่งเป็น 2 ประเภท คือ 1) เป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์เพื่อความเชี่ยวชาญ (Mastery Goal 
Orientation) 2) เป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์เพื่อแสดงผลงาน (Performance Goal Orientation) และ
ต่อมาได้มีนักวิชาการท าการศึกษาพัฒนาทฤษฎีเป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์เพิ่มขึน้อย่างต่อเนื่อง 
Andrew J Elliot และ Harackiewicz (1996) ท าการพัฒนาการตั้งเป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์แบบ
หลีกเลี่ยง (Performance-Avoidance Goal Orientation) เพิ่มขึน้มาจากเดิม 2 ประเภทเป็น 3 
ประเภท จากนั้น Andrew J Elliot และ McGregor (2001) ท าการพัฒนาทฤษฎีเป้าหมายเชิง
สัมฤทธิ์เป็นแบบมิติ 2x2 และพัฒนาจนเกิดเป็นแบบมิติ 3x2 ในเวลาต่อมา (Andrew J Elliot, 
Murayama, และ Pekrun, 2011) แนวคิดเร่ืองการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์มีการแบ่งลกัษณะของ
การตัง้เป้าหมายออกเป็นประเภทต่าง ๆ แต่ละลกัษณะของการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์ จะส่งผล
ต่อการก าหนดพฤติกรรมที่ท าให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานเพื่อบรรลุความส าเร็จในการ
ปฏิบัติงานที่แตกต่างกันด้วย (Ames, 1992; Andrew J. Elliot, 1999; T. C. Urdan, 1997) เช่น 
พนกังานท่ีมีเป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์เพื่อแสดงผลงาน จะมุ่งเนน้ในการปฏิบติังานเพื่อแสดงศกัยภาพ
ที่มีความเก่ียวขอ้งกับผลลัพธ์ของงาน มุ่งเน้นการแข่งขัน และเปรียบเทียบผลงานเพื่อมุ่งไปยัง
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ผลลพัธ์ที่พึงพอใจมากที่สุด แสดงใหเ้ห็นว่าการตัง้เป้าหมายเพื่อความส าเร็จเป็นปัจจยัส าคญักับ
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน และมีความสมัพันธ์กับประสิทธิภาพขององคก์ารที่จะมุ่ง
ไปสู่ผลส าเรจ็ตามเป้าหมาย และเมื่อพิจารณาความสอดคลอ้งในทฤษฎีความคาดหวงัและคณุค่า
ที่มีความสมัพนัธก์บัความคาดหวงัสู่ความส าเร็จ (Expectation of Success) ที่ไดอ้ธิบายว่าความ
คาดหวังสู่ความส าเร็จมีความสัมพันธ์กับการตั้งเป้าหมายของบุคคคลที่เป็นการก าหนดทิศทาง
พฤติกรรมสูเ่ป้าหมาย (Goals) (Conley, 2012) สอดคลอ้งกบัทฤษฎีการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์ท่ี
กล่าวไปเบือ้งตน้ที่เป็นทฤษฎีเก่ียวกบัการตัง้เป้าหมายสู่ความส าเร็จงานวิจยัครัง้นี ้เลือกใชแ้นวคิด
ทฤษฎีการตั้งเป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์ (Performance Goal Orientation) เป็นหนึ่งในประเภทการ
ตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์ในทฤษฎีเป็นตัวแปรในการศึกษา หากมองความสอดคลอ้งเชื่อมโยงกับ
โมเดลทฤษฎีความคาดหวงัและคณุค่า (Expectancy Value Theory) การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์ 
จะสามารถอธิบายตวัแปรผลการปฏิบติังานของพนกังานไดโ้ดยท าหนา้ที่เป็นตวัแปรสง่ผ่าน 

ในประเด็นโครงสรา้งเป้าหมาย (Goal Structure) ได้มีนักวิจัยเสนอแนวคิดไว้ว่า เป็น
ความส าเร็จที่ เกิดขึน้จากการตั้งเป้าหมายที่ได้รบัอิทธิพลมาจากโครงสรา้งเป้าหมาย (Ames, 
1984, 1992; Ames และ Ames, 1984) การที่พนักงานรบัรูว้่าองคก์ารใหค้วามส าคัญกับเรื่องใด 
หรือให้ความส าคัญกับความรู ้ทักษะความสามารถใด ก็จะส่งผลให้พนักงานตั้งเป้าหมายเชิง
สัมฤทธิ์ท่ีมีความเก่ียวข้องเชื่อมโยงกับเป้าหมายขององค์การด้วย (วารุณี ทองดี, 2559)aโดย
โครงสรา้งเป้าหมายขององค์การเป็นขอบเขตที่มีส่วนส าคัญต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานของ
พนักงาน  (Bock, Zmud, Kim, และ Lee, 2005) ที่ จะท าให้พนักงาน เกิดแนวทางใน การ
ตัง้เป้าหมายในการท างานเพื่อใหบ้รรลุผลส าเร็จขององคก์าร Ames (1992) ไดน้ิยามโครงสรา้ง
เป้าหมาย ว่า เป็นแนวทางการด าเนินการของหน่วยงาน หรือองคก์ารนัน้ ๆ ที่จะเสนอเป้าหมายใน
การด าเนินงานใหก้บัสมาชิกไดร้บัทราบ หากเปรียบเทียบในบรบิทขององคก์ารโครงสรา้งเปา้หมาย
จึงเปรียบเสมือน วิสยัทศัน ์พนัธกิจ ค่านิยม หรือทิศทางการด าเนินธุรกิจที่เป็นการสรา้งบรรทดัฐาน
ขององคก์ารที่เป็นสิ่งกระตุน้พนักงานใหเ้กิดการตั้งเป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์ในการท างาน เพื่อเป็น
แนวทางและเป้าหมายในการท างานเมื่อพนักงานเกิดการตัง้เป้าหมายในการท างานที่ชัดเจนจะ
ส่งผลใหก้ารฏิบติังานเกิดผลส าเร็จตามเป้าหมาย น ามาซึ่งผลลพัธ์การน าเนินงานตามที่องคก์าร
ตัง้เป้าหมายไว ้(วารุณี ทองดี, 2559) หากแสดงใหเ้ห็นความเชื่อมโยงระหว่างโครงสรา้งเป้าหมาย
และโมเดลทฤษฎีความคาดหวงั และคณุค่า โครงสรา้งเป้าหมายจะเปรียบเสมือนปัจจยัที่ส่งผลต่อ
ผลสัมฤท ธิ์ ส่ วนบุ คคล คือ  อิท ธิพลของสิ่ งแวดล้อม  (environmental influences) ได้แก่ 
สภาพแวดล้อมทางวัฒนธรรม (cultural milieu), ความเชื่อและพฤติกรรมของสังคมนิยม 
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(socializers’ beliefs and behaviors) โครงสรา้งเป้าหมาย (Goal Structure) ที่อาศยัหลกัแนวคิด
ของ Ames (1992) จะสามารถอธิบายพฤติกรรมของพนักงานไดว้่าปัจจัยโครงสรา้งเป้าหมายจะ
ท าใหพ้นักงานเกิดการตั้งเป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์ และมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่สูงขึน้ได ้
โครงสรา้งเป้าหมายมีความสอดคลอ้งกับการตั้งเป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์ท่ีไดก้ล่าวไวก่้อนหน้าโดย
โครงสรา้งเป้าหมายจะส่งอิทธิพลไปยงัรูปแบบการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์ของบคุคลดว้ย (Ames, 
1992; Ames และ Ames, 1984) ทัง้นีแ้นวคิดเรื่องโครงสรา้งเป้าหมายสามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 2 
ลักษณะ (Ames, 1992)aคือ 1) โครงสร้างเป้าหมายเพื่ อความเชี่ ยวชาญ  (Mastery Goal 
Structure) มุ่งใหค้วามส าคญักบัการเรียนรู ้การท าความเขา้ใจ และการพฒันาตนเอง หากบคุคลมี
การรับรูโ้ครงสรา้งเป้าหมายในลักษณะนี้ ก็จะน าไปสู่การตั้งเป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์เพื่อความ
เชี่ยวชาญ 2) โครงสรา้งเป้าหมายเพื่อแสดงผลงาน (Performance Goal Structure) มุ่งเน้นให้
ความส าคญักับผลลพัธ ์การแข่งขนั การเปรียบเทียบผลงานของตนเองกบัผูอ่ื้น บุคคลที่มีการรบัรู ้
โครงสรา้งเป้าหมายในลกัษณะนี ้จะน าไปสูก่ารตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์แบบแสดงผลงาน (Ames, 
1992; Patrick, Kaplan, และ Ryan, 2011) มีงานวิจัยที่พบว่า ปัจจัยส าคัญที่มีอิทธิพลช่วยให้
สามารถปฏิบัติงานได้ดีขึน้อยู่กับการตั้งเป้าเชิงผลลัพธ์ของบุคคลนั้น ๆ (Farr, Hofmann, และ 
Ringenbach, 1993; Phillips และ  Gully, 1997; Van der Hoek, Groeneveld, และ  Kuipers, 
2018) ทฤษฎีการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์มีหลกัส าคัญของทฤษฎีอยู่ว่า พฤติกรรมของบุคคลจะ
แสดงออกในไปทิศทางใดขึน้อยู่กับการตัง้เป้าหมายความส าเร็จหรือเหตุผลที่บุคคลนัน้จะแสดง
พฤติกรรม (Ames, 1992; Andrew J. Elliot, 1999; T. C. Urdan, 1997)aงานวิจัยของ สุพัตรา 
ปรางบาง (2559) ไดท้ าการศกึษาเรื่อง ปัจจยัที่สง่ผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรใน
ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร พบว่า โครงสรา้งงานในการบริหาร และวัฒนธรรมใน
องคก์าร มีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน เป็นไปในทิศทางเดียวกนั
กบังานวิจยัของ ศุภวฒัน ์คูธนพงศ ์(2560) ที่พบว่า การที่พนักงานเกิดการรบัรูก้ารสนับสนุนจาก
องคก์ารส่งผลท าใหพ้นักงานมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานตามวัฒนธรรมองค์การไดม้ากขึน้ตาม
ระดับการรบัรู ้สอดคลอ้งกับงานวิจัยของ วารุณี ทองดี (2559) พบว่า ตัวแปรการรบัรูโ้ครงสรา้ง
เป้าหมายเพื่อแสดงผลงาน และการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์ มีความสมัพันธใ์นทิศทางบวกกับตัว
แปรผลการปฏิบติังานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ พิจารณางานวิจยัของ วารุณี ทองดี (2559) พบว่า
ผลวิเคราะห์สหสัมพันธ์คู่ ระหว่างตัวแปรการรับ รู ้โครงสร้างเป้าหมายเพื่ อแสดงผลงาน 
(Performance Goal Structure) กับผลการปฏิบัติงาน พบว่า มีความสัมพันธ์ทางบวกอย่างมี
นยัส าคญั บ่งชีว้่าหากพนกังานมีการรบัรูโ้ครงสรา้งเป้าหมายเพื่อแสดงผลงานในระดบัที่สงู ระดับ
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ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานก็มีแนวโน้มที่จะสูงมากขึน้ดว้ย และยังสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ 
มงคล วิสทุธิ์, วิทย ์วิงวอน, บุญฑวรรณ อินทยศ, หสัยาพร เมฆสวุรรณ, และ และอจัฉรา (2561) ที่
พบว่า การรบัรูน้โยบายขององคก์ารมีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผลขององคก์ารพยาบาล จากการ
ทบทวนวรรณกรรมแสดงให้เห็นว่าการตั้งเป้าหมายในการท างานถือเป็นพื ้นฐานส าคัญของ
พนักงาน ที่จะเป็นปัจจัยในการน าไปสู่ความส าเร็จในการท างาน โดยยึดวัตถุประสงค์จาก
โครงสรา้งเป้าหมายขององคก์ารเป็นหลัก ในเรื่องของพันธกิจ วิสัยทัศน์ และทิศทางการด าเนิน
ธุรกิจขององค์การ เพื่อน าไปสู่การปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพตรงตามเป้าหมายที่องค์การ
ก าหนด 

การทบทวนวรรณกรรมด้านกลุ่มประชากรพบว่ามีนักวิจัยให้แนวคิดศึกษาในกลุ่ม
ประชากรที่หลากหลายแต่โดยส่วนใหญ่ศึกษากับประชากรที่เป็นพนกังานบริษัทเอกชน (Darolia, 
Kumari, และ Darolia, 2010; Shukla และ Rai, 2015; ศุภวัฒน์ คูธนพงศ์, 2560)aนักวิจัยก่อน
หน้าเห็นว่ากลุ่มประชากรที่เป็นพนักงานเอกชนโดยเฉพาะธุรกิจเอกชนขนาดใหญ่ที่มี จ านวน
พนักงานมากมีความหลากหลายในวัฒนธรรมองค์การที่จะน าไปปรับใช้ได้กว้างกว่า เพื่อให้
พนักงานมีแนวทางในการปฏิบัติงานเพื่อบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การ (Schein, 
2009) งานวิจัยนีจ้ึงมุ่งตรวจสอบความตรงของโมเดลเชิงสาเหตุตามทฤษฎีความคาดหวัง และ
คณุค่ากบักลุ่มประชากรพนกังานเอกชนดว้ยขอ้มลูดา้นเศรษฐกิจ และสภาวะการแข่งขนัทางธุรกิจ
ที่ส่งผลต่อการด าเนินธุรกิจขององค์การข้างต้น และปัจจัยความส าเร็จขององค์การที่มีผลการ
ปฏิบติังานของพนกังานเป็นสิ่งขบัเคลื่อน และเป็นตวัชีว้ดัความส าเรจ็ขององคก์าร รวมไปถึงขอ้มลู
แนวคิด และทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งกับตัวแปรที่ไดก้ล่าวมาแล้ว จึงไดเ้กิดค าถามวิจัยขึน้ว่า ปัจจัยใดที่
สามารถอธิบายผลการปฏิบัติงานของพนักงานได้ ในการศึกษาครัง้นีผู้ ้วิจัยอาศัยกรอบโมเดล
ทฤษฎีความคาดหวัง-คุณค่า (Expectancy – Value Theory) เป็นตัวอธิบายพฤติกรรม และเพื่อ
ตอบค าถามวิจัย โดยมีวตัถุประสงคข์องการวิจัย เพื่อท าการศึกษาอิทธิพลของการรบัรูโ้ครงสรา้ง
เป้าหมายที่มีต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัทเอกชน โดยมีการตั้งเป้าหมายเชิง
สัมฤทธิ์ ความคาดหวังความส าเร็จ และการให้คุณค่าในงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน เพื่อให้เกิด
สารสนเทศที่เป็นประโยชน ์และสามารถน าไปประยุกตข์ยายผลใชก้บัองค์การที่เป็นกลุ่มประชากร
ในการศกึษา หรือองคก์ารอ่ืน ๆ ที่มีบรบิทใกลเ้คียงต่อไป 
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ความมุ่งหมายของการวิจัย 
1. เพื่อตรวจสอบความตรงของโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของการรบัรูโ้ครงสรา้ง

เป้าหมายองคก์ารมีต่อผลการปฏิบติังานของพนักงาน โดยมีการตั้งเป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์ ความ
คาดหวงัความส าเรจ็ในงาน และการใหค้ณุค่าในงานเป็นตวัแปรสง่ผ่าน 

2. เพื่อวิเคราะหอิ์ทธิพลทางตรงและทางออ้ม ของการรบัรูโ้ครงสรา้งเป้าหมายองคก์าร 
การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์ ความคาดหวังความส าเร็จในงาน และการใหคุ้ณค่าในงาน ไปยังผล
การปฏิบติังานของพนกังาน 

ความส าคัญของงานวิจัย 
1. ด้านวิชาการ  

1.1 ไดร้บัทราบขอ้มูลของอิทธิพลทางตรงของการรบัรูโ้ครงสรา้งเป้าหมายองคก์ารที่
สง่ผลต่อการปฏิบติังานของพนกังาน รวมทัง้อิทธิพลทางออ้มท่ีส่งผ่านการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์ 
ความคาดหวังความส าเร็จในงาน และการใหคุ้ณค่าในงานไปยังผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
เป็นการตรวจสอบความตรงของทฤษฎี 

1.2 สามารถน าสารสนเทศ และองค์ความรู้ที่ ได้รับจากการศึกษาวิจัยน าไป
ประยกุตใ์ชใ้นการออกแบบโปรแกรมพฒันาบุคคล และกลุม่ที่เก่ียวกบัการปฏิบติังาน 

2. ด้านองคก์าร 
2.1 คณะบรหิารไดท้ราบถึงผลของขอ้มลูสาระสนเทศเพื่อน าไปประกอบการตดัสินใจ

ในการพฒันาเชิงนโยบาย และเชิงปฏิบติัการเพื่อผลการปฏิบติังานของพนกังาน 
2.2 ผลจากการวิจัยสามารถใชเ้ป็นขอ้มูลสารสนเทศอา้งอิงเพื่อพัฒนารูปแบบการ

ด าเนินงานท่ีก่อใหเ้กิดผลสมัฤทธิ์ในการท างานของพนกังานทัง้ภายในองคก์าร และในหน่วยงานที่
มีบรบิทเดียวกนัหรือใกลเ้คียงกนั 

ขอบเขตของการวิจัย 
ประชากร 

พนกังานประจ าบรษิัทเอกชนธุรกิจรา้นอาหารแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
กลุ่มตัวอย่าง 

ตวัอย่างในการวิจยัคือ พนกังานประจ าบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งใชว้ิธีการคดัเลือกกลุ่ม
ตัวอย่างจากการสุ่มแบบง่าย (simple random sampling) การวิจัยครัง้นีใ้ชเ้ทคนิคการวิเคราะห์
เชิงสาเหต ุ(path analysis) การก าหนดกลุ่มตวัอย่างเลือกใชก้ฎแห่งความจดัเจน (rule of thumb) 
ที่ไดร้ะบุไวว้่าการประเมินค่าพารามิเตอร ์ใชต้ัวอย่าง 25 คนต่อการประมาณค่า 1 พารามิเตอร ์
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(Hair, Black, Babin, Anderson, และ Tatham, 2006)  การศึกษานีป้ระกอบดว้ยพารามิเตอรท์ี่
ประมาณค่าตามตวัแปร 5 ตวัแปร ค่าความคลาดเคลื่อนของตวัแปรภายใน 3 พารามิเตอร ์รวม 8 
พารามิเตอร ์รว่มกบัการปรบัโมเดลเชิงสาเหตอีุกประมาณ 6 พารามิเตอร ์รวมเป็น 14 พารามิเตอร์
ทัง้หมดที่ตอ้งประมาณค่าในการวิเคราะหโ์มเดลเชิงสาเหตขุองผลการปฏิบติังาน ดงันัน้ 14 x 25 = 
350 คน เพื่อปอ้งกนัการเกิดความคลาดเคลื่อนนอ้ยที่สดุจึงเพิ่มตวัอย่างอีกรอ้ยละ10 เป็น 385 คน 
ในการเก็บขอ้มลูไดแ้บบวดัคืนกลบั 353 ชดุ อตัราการตอบกลบัคิดเป็นรอ้ยละ 91.7 

ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา 
1. ตัวแปรตาม (Dependent Variable)  

1.1 ผลการปฏิบติังาน (job performance) 
2. ตัวแปรอิสระ (Independent Variable) 

2.1 การรับ รู ้โค รงส ร้า ง เป้ าหม ายองค์ก าร  (perceived organizational goal 
structure) 

3. ตัวแปรส่งผ่าน (Mediation Variable) ประกอบด้วย  
3.1 การตัง้เปา้หมายเชิงสมัฤทธิ์ (goal orientation) 
3.2 ความคาดหวงัความส าเรจ็ในงาน (task success expectation) 
3.3 การใหค้ณุค่าในงาน (task value) 

นิยามศัพทป์ฏิบัติการ 
1.ผลการปฏิบัติงาน (Job Performance) หมายถึง การรับรู ้ของพนักงาน เก่ียวกับ

ผลลพัธข์องงานที่มีความเก่ียวขอ้งเชื่อมโยงกบัเปา้หมายขององคก์าร ไดแ้ก่ 
1) ผลิตภาพ (productivity) หมายถึง ปริมาณของงาน สินคา้ หรือปริมาณส่วนการ

บริการ ที่ส่งมอบไปยังลูกค้า หรือผู้ร ับบริการตามข้อตกลงร่วมกันกับหน่วยงาน และมีการ
ปฏิบติังานแลว้เสรจ็ตามระยะเวลาที่ไดก้ าหนดไว ้

2) คุณภาพงาน (quality) หมายถึง ผลลพัธ์ของงาน ที่เป็นไปตามมาตรฐานตามที่
หน่วยงานไดก้ าหนดไว ้มีความคุม้ค่ากบัทรพัยากรที่องคก์ารไดล้งทุน และผูร้บับรกิารเกิดความพึง
พอใจ 

3) ความรูท้ี่ เก่ียวข้องในการปฏิบัติงาน ( job knowledge) หมายถึง ความรู ้หรือ
ทักษะ และความเชี่ยวชาญในภารกิจหน้าที่ที่ร ับผิดชอบ ส่งผลให้งานประสบผลส าเร็จตาม
เปา้หมาย 



  12 

แบบวดัผลการปฏิบติังาน ในการศึกษาในครัง้นีผู้ว้ิจยัท าการปรบัปรุงแบบวดัผลการ
ปฏิบติังานโดยอา้งอิงจากแบบวดัผลการปฏิบติังานของ วารุณี ทองดี (2559) ที่พัฒนาแบบวดัขึน้
ตามแนวคิดของโดยอา้งอิงองค์ประกอบของผลการปฏิบัติงานตามแนวคิดของ Viswesvaran 
(1993) น าขอ้วดัมาปรบัปรุงแกไ้ขใหเ้หมาะสมและสอดคลอ้งกบังานวิจยัในครัง้นี ้วดัระดบัจากการ
รบัรูต่้อพฤติกรรมในการปฏิบติังานของพนกังานผูป้ฏิบติังาน  

ลกัษณะมาตรวดัเป็นมาตรวดัประมาณค่า 5 ระดับ (rating scale) ตัง้แต่ ตรงกบัตัว
ท่านมากที่สุด ให้ 5 คะแนน จนถึง ตรงกับตัวท่านน้อยที่สุด ให้ 1 คะแนน โดยผู้ที่มีคะแนนสูง 
หมายถึง พนกังานที่มีระดบัการรบัรูต่้อพฤติกรรมการปฏิบติังานสงูกว่าพนกังานที่ทีคะแนนต ่ากว่า 

2. การรบัรูโ้ครงสรา้งเป้าหมายองค์การ (Perceived Organizational Goal Structure) 
หมายถึง การรบัรูข้องพนกังานเก่ียวขอ้งกบัพันธกิจ วิสยัทัศน ์ทิศทางการด าเนินงานขององคก์าร 
และเป้าหมายด้านผลการปฏิบัติงาน ที่องค์การต้องการสรา้งพนักงานมุ่งสู่ความส าเร็จในการ
ปฏิบัติงาน โดยที่พนักงานรบัรูว้่าหน่วยงานให้ความส าคัญกับผลลัพธ์ของการปฏิบัติงาน การ
แข่งขนั และการเปรียบเทียบผลงานของพนกังานดว้ยกนัเอง เพื่อบรรลเุปา้หมายที่องคก์ารไดต้ัง้ไว ้

แบบวัดการรบัรูโ้ครงสรา้งเป้าหมาย ผู้วิจัยท าการปรบัปรุงแบบวัดโดยอ้างอิงจาก
แบบวดัการรบัรูโ้ครงสรา้งเป้าหมายของ วารุณี ทองดี (2559) ที่พฒันาแบบวดัขึน้ตามแนวคิดของ 
Midgley และคณะ (2000) (Midgley และคนอ่ืน ๆ, 2000) ใชเ้ป็นหลกัในการน าขอ้วดัมาปรบัปรุง
แกไ้ขใหเ้หมาะสมและสอดคลอ้งกบังานวิจยัในครัง้นี ้

ลกัษณะมาตรวดัเป็นแบบประมาณค่า 5 ระดบั (rating scale) ตัง้แต่ ตรงกบัตวัท่าน
มากที่สดุ ให ้5 คะแนน จนถึง ตรงกับตวัท่านนอ้ยที่สุด ให ้1 คะแนน โดยการประมาณค่าการรบัรู ้
โครงสรา้งเป้าหมายเพื่อแสดงผลงานสูง หมายความว่า พนักงานที่ตอบมาตรวัดมีระดับการรบัรู ้
โครงสรา้งเป้าหมายเพื่อแสดงผลงานที่สงูกว่าพนกังานที่มีระดบัรบัรูโ้ครงสรา้งเป้าหมายเพื่อแสดง
ผลงานที่ต  ่ากว่า 

3. การตั้งเป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์  (goal orientation) เป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์  ของ 
Hulleman และคณะ (2010) (Hulleman และคนอ่ืน  ๆ , 2010) แบ่ งเป็น  2 ประเภท  คือ  1) 
เป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์เพื่อความเชี่ยวชาญ (mastery goal orientation) และ 2) เป้าหมายเชิง
สมัฤทธิ์เพื่อแสดงผลงาน (performance goal orientation) โดยในการศึกษาในครัง้นี ้ผูว้ิจัยเลือก
การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์ประเภทเพื่อแสดงผลงานเป็นตวัแปรสง่ผ่านเพื่อใหส้อดคลอ้งกบับรบิท
ในการศึกษาตัวแปรผลการปฏิบัติงาน โดยเป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์เพื่อแสดงผลงาน หมายถึง การ
ตั้งเป้าหมายของพนักงานบริษัทเอกชน ที่ เก่ียวข้องเชื่อมโยงกับพันธกิจ วิสัยทัศน์ ทิศทางการ
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ด าเนินงานขององคก์าร และเป้าหมายขององคก์ารดา้นผลการปฏิบัติงาน ที่มุ่งเน้นการแข่งขัน 
เปรียบเทียบการปฏิบติังานของตนเองกบัผูอ่ื้น เพื่อมุ่งถึงผลการปฏิบติังานที่ดีที่สดุ และเพื่อพิสจูน์
ตนเองใหผู้อ่ื้นเห็นถึงความสามารถในการปฏิบติังาน 

แบบวัดการตั้งเป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์ ผู ้วิจัยท าการปรบัปรุงแบบวัดโดยอา้งอิงจาก
แบบวดัการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์ของ วารุณี ทองดี (2559) ที่พัฒนาแบบวดัโดยอา้งอิงแนวคิด
การตัง้เป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์จากการสังเคราะหง์านวิจัยของ Hulleman และคนอ่ืน ๆ (2010) ใช้
เป็นหลกัในการน าขอ้วดัมาปรบัปรุงแกไ้ขใหเ้หมาะสมและสอดคลอ้งกบังานวิจยัในครัง้นี ้ 

ลักษณะมาตรวัดเป็นแบบประมาณค่า 5 ระดับ (rating scale) มาตรวัดเป็นแบบ
ประมาณค่า 5 ระดบั ตัง้แต่ ตรงกับตวัท่านมากที่สดุ ให ้5 คะแนน จนถึง ตรงกบัตวัท่านนอ้ยที่สุด 
ให ้1 คะแนน โดยการประมาณค่าการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์สงู หมายความว่า พนกังานที่ตอบ
มาตรวัดมีระดับการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์สูงกว่าพนกังานที่มีระดบัการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์

ต ่ากว่า 
4. ความคาดหวังความส าเร็จในงาน (task success expectation) หมายถึง การ

คาดการณค์วามเป็นไปไดต่้อความส าเร็จในงานของพนักงานในอนาคต โดยความคาดหวงันัน้จะ
ตัง้อยู่บนพืน้ฐานของประสบการณเ์ดิม และการรบัรูใ้นความสามารถของตนเอง 

แบบวัดความคาดหวังความส าเร็จในงาน ผูว้ิจัยท าการปรบัปรุงแบบวัดโดยอา้งอิง
จากแบบวัดความคาดหวงัความส าเร็จของ อธิษฐาน ทองทรพัย ์(2563) ที่ท าการปรบัปรุงพัฒนา
โดยอา้งอิงแนวคิดของ Eccles และ al. (1983) ที่สรา้งขึน้จากแนวคิดทฤษฎี expectancy-value 
theory ใชเ้ป็นหลกัในการน าขอ้วดัมาปรบัปรุงแกไ้ขใหเ้หมาะสมและสอดคลอ้งกบังานวิจยัในครัง้นี ้ 

ลกัษณะมาตรวดัเป็นแบบประมาณค่า 5 ระดบั (rating scale) ตัง้แต่ ตรงกบัตวัท่าน
มากที่สุด ให ้5 คะแนน จนถึง ตรงกับตวัท่านนอ้ยที่สดุ ให ้1 คะแนน โดยการแปลผลของคะแนน 
คือ พนกังานที่ไดค้ะแนนสงู แปลว่า มีความคาดหวงัความส าเร็จในการปฏิบติังานสงูกว่าพนกังาน
ที่ไดค้ะแนนต ่ากว่า 

5. การให้คุณค่าในงาน (task value) หมายถึง ความคิดหรือความรูส้ึกของพนักงานที่
ส่งเสริมใหเ้กิดพฤติกรรมการท างานโดยพนักงานที่ใหคุ้ณค่าในงานจะใหค้วามส าคัญและความ
สนใจในงาน เห็นประโยชน์ในสิ่งที่ท า จนเกิดการยึดมั่ นในการปฏิบัติต่อสิ่งนั้น แบ่งเป็น 3 
องคป์ระกอบเป็น คือ 

5.1 คณุค่าของความส าเร็จ (attainment Value) หมายถึง การใหค้วามส าคญักบั
สิ่งที่เก่ียวข้องกับการท างานของพนักงาน ส่งผลให้งานส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมายที่ตั้งไว้  เช่น 
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พนักงานที่เชื่อว่าผลการปฏิบติังานที่ดี มีความส าคญักับต าแหน่งหนา้ที่การงานของตน พนักงาน
จะมีความกระตือรือรน้ มีความยึดมั่น และตัง้ใจท าใหดี้ที่สุด ในการท างานพนักงานก็จะมีระดับ
การใหค้ณุค่าในความส าเรจ็สงู 

5.2 คุณค่าภายในจิตใจ (intrinsic value) หมายถึง ความสุข ความพึงพอใจ 
ความสนุกสนานในการท างานของพนักงาน ที่เกิดขึน้จากภายใน (mind) มีความตระหนักรูใ้น
ขณะที่ปฏิบติังานนัน้ ๆ มีความสนใจท าใหเ้กิดความกระตือรือรน้ในการปฏิบติังาน เช่น พนักงาน
ไดป้ฏิบติัหนา้ที่ตรงตามที่ตนเองสนใจ ท าใหพ้นกังานมีความตัง้ใจในการท างานมากขึน้ เป็นตน้ 

5.3 คณุประโยชน ์(utility value) คือ สิ่งที่ท าแลว้เกิดผลลพัธท์ี่มีคณุประโยชนก์บั
ตัวพนักงาน และมีความเก่ียวขอ้งกับเป้าหมายทั้งในปัจจุบัน และในอนาคตน าไปสู่เป้าหมายที่
มากกว่าการปฏิบติังานใหเ้สร็จสิน้ เช่น การที่พนกังานตัง้ใจปฏิบติังานอยางเต็มที่มิใช่เพียงเพราะ
เขาสนใจในเนือ้งานนั้นเพียงอย่างเดียว แต่เขาตอ้งการที่จะไดค้ะแนนผลประเมินการท างานสูง 
เพื่อการปรบัเลื่อนขัน้ต าแหน่งเรว็กว่าคนอ่ืน เป็นตน้ 

แบบวดัการใหค้ณุค่าในงาน ผูว้ิจยัท าการปรบัปรุงแบบวดัโดยอา้งอิงจากแบบวดัการ
ให้คุณค่าของ อธิษฐาน ทองทรัพย์ (2563) ที่ท าการปรับปรุงพัฒนาโดยอ้างอิงแนวคิดของ 
Wigfield และ Eccles (1992) ใช้เป็นหลักในการน าข้อวัดมาปรับปรุงแก้ไขให้เหมาะสมและ
สอดคลอ้งกบังานวิจยัในครัง้นี ้ 

ลกัษณะมาตรวดัเป็นแบบประมาณค่า 5 ระดบั (rating scale) ตัง้แต่ ตรงกบัตวัท่าน
มากที่สุด ให ้5 คะแนน จนถึง ตรงกับตวัท่านนอ้ยที่สดุ ให ้1 คะแนน โดยการแปลผลของคะแนน 
คือ พนกังานที่ไดค้ะแนนสงู แปลว่า มีการใหค้ณุค่าในงานสงูกว่าพนกังานที่ไดค้ะแนนต ่ากว่า 



 

บทที ่2 
ทบทวนวรรณกรรม 

จากการศึกษาคน้ควา้ รวบรวมขอ้มลูเก่ียวกบัแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง
กบัตวัแปรที่จะท าการศกึษา ผูว้ิจยัขอน าเสนอรายละเอียดและเรียบเรียงตามล าดบั ดงันี ้

1. แนวคิดเก่ียวกบัผลการปฏิบติังาน 
1.1 ความหมายของผลการปฏิบติังาน 
1.2 องคป์ระกอบของการปฏิบติังาน 
1.3 การวดัผลการปฏิบติังาน 

2. ทฤษฎีที่ความคาดหวงั และคณุค่า 
2.1 โมเดลทฤษฎี Expectancy-Value 
2.2 ความหมายของความคาดหวงั 
2.3 องคป์ระกอบของความคาดหวงั 
2.4 การวดัความคาดหวงัความส าเรจ็ในงาน 
2.5 ความหมายของการใหค้ณุค่า 
2.6 องคป์ระกอบของการใหค้ณุค่า 
2.7 การวดัการใหค้ณุค่า 
2.8 ความสมัพนัธข์องความคาดหวงัความส าเร็จในงาน และการใหค้ณุค่าใน

งานกบัผลการปฏิบติังาน 
3. แนวคิดและทฤษฎีการตัง้เปา้หมายเชิงสมัฤทธิ์ 

3.1 ความหมายของการตัง้เปา้หมายเชิงสมัฤทธิ์ 
3.2 ประเภทของการตัง้เปา้หมายเชิงสมัฤทธิ์ 
3.3 ความสมัพนัธข์องการตัง้เปา้หมายเชิงสมัฤทธิ์กบัโครงสรา้งเปา้หมาย 
3.4 ความสัมพันธ์ระหว่างการตั้งเป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์กับความคาดหวัง

ความส าเรจ็ในงาน และการใหค้ณุค่าในงาน 
3.5 การวดัการตัง้เปา้หมายเชิงสมัฤทธิ์ 

4. แนวคิดและทฤษฎีโครงสรา้งเปา้หมาย 
4.1 ความหมายโครงสรา้งเปา้หมาย 
4.2 ประเภทของโครงสรา้งเปา้หมาย 
4.3 ความสมัพนัธข์องโครงสรา้งเปา้หมายกบัผลการปฏิบติังาน 
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4.4 การวดัการรบัรูโ้ครงสรา้งเปา้หมาย 
5. ตวัแปรสง่ผ่าน 
6. กรอบแนวคิดในการวิจยั 
7.สมมติฐาน 
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1. แนวคิดเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน 
ผลการปฏิบัติงาน (job performance) คือ พฤติกรรมที่ ท าให้เกิดผลลัพธ์ในการ

ปฏิบติังาน ซึ่งผลลพัธใ์นการปฏิบติังานของพนกังานเป็นหวัใจส าคญัที่ใชใ้นการประเมินศกัยภาพ 
ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังาน ผลการปฏิบติังานของพนักงาน
จะส่งผลถึงประสิทธิภาพองค์การในภาพรวม ทั้งหน่วยงานภาครฐั หน่วยงานรฐัวิสาหกิจ และ
หน่วยงานเอกชน ต่างให้ความส าคัญ และมุ่งพัฒนากลยุทธิ์ ตลอดจนนโยบายต่าง ๆ เพื่อให้
ผู ้ปฏิบัติงานในองค์การ มีพฤติกรรมการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ เพื่อการมุ่งบรรลุสู่เป้า
หมายความเป็นเลิศขององคก์ารที่องคก์ารก าหนดไว ้อาจกลา่วไดว้่าความส าเรจ็ขององคก์ารขึน้อยู่
กบัผลการปฏิบติังานของพนกังานเป็นส าคญั การน าเสนอนีมุ้่งน าเสนอองคค์วามรูเ้ก่ียวกบัผลการ
ปฏิบติังาน โดยน าเสนอ 1) ความหมายของผลการปฏิบติังาน 2) องคป์ระกอบของการปฏิบติังาน 
3) ทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งของผลการปฏิบติังาน 4) การวดัผลการปฏิบติังาน มีรายละเอียดดงันี ้

1.1 ความหมายของผลการปฏิบัติงาน 
ตัวแปรผลการปฏิบติังานเป็นตัวแปรที่มีการศึกษากันอย่างแพร่หลายโดยเฉพาะใน

บริบทขององคก์าร และไดม้ีผูใ้หค้วามหมายของผลการปฏิบัติงานไวอ้ย่างหลากหลาย ผูว้ิจัยได้
รวบรวมความหมายไวด้งันี ้

Bernardin และ  Beatty (1984 อ้างถึ ง ใน  Viswesvaran & Ones, 2000) ให้
นิยามของผลการปฏิบติังาน หมายถึง ผลลพัธ์ที่เกิดจากงานที่มีความเฉพาะเจาะจงโดยผลการ
ปฏิบติังานจะขึน้อยู่กับความสามารถและแรงจูงใจของพนักงานรวมถึงบริบทที่มีความเฉพาะใน
งานนัน้ ๆ ดว้ย 

Campbell (1990) ไดใ้หน้ิยามของผลการปฏิบติังานว่า หมายถึง พฤติกรรมหรือ
การกระท าที่มีความเก่ียวขอ้งกับเป้าหมายขององคก์าร ก่อใหเ้กิดพฤติกรรมหรือการกระท าที่มุ่ง
ไปสูว่ตัถปุระสงคท์ี่องคก์ารตัง้ไว ้

Honiball (2008) ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ผลลัพธ์ของการปฏิบัติงานหรือ
กิจกรรมที่มุ่งต่อความส าเร็จตามเป้าหมายขององคก์ารโดยผลการปฏิบติังานถือเป็นสิ่งที่เชื่อมโยง
กบัเปา้หมายของหน่วยงานรวมถึงเปา้หมายส่วนบุคคล 

Mathis (2010) ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ผลลัพธ์ของการประเมินในการ
ตัดสินว่าผูป้ฏิบติังานปฏิบติัไดดี้เพียงใด โดยเปรียบเทียบกับมาตรฐานขององคก์ารที่มีการตัง้ไว้
และมีการสื่อสารแจง้ต่อผูป้ฏิบติังานใหท้ราบถึงผลการประเมิน 

Viswesvaran และ Ones (2000) ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง พฤติกรรม หรือ
การกระท าใด ๆ ที่เกิดผลลพัธต่์อแรงจงูใจส่งผลต่อผูป้ฏิบติังาน และผูป้ฏิบติังานเกิดการกระท าต่อ
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งาน ซึ่งงานมีความเก่ียวขอ้งกับเป้าหมายขององคก์าร และองคก์ารสามารถวัดผลประเมินหรือ
ผลลพัธไ์ด ้

A. M. Suliman (2001) ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ผลลัพธ์ในงาน เกิดจาก
ผลลัพธ์ของการประพฤติตนของผูป้ฏิบัติงาน โดยงานมุ่งไปสู่จุดหมายขององคก์าร ซึ่งสามารถ
วดัผล มีหลกัฐานเชิงประจกัษ ์

วารุณี ทองดี (2559) ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ผลของพฤติกรรม หรือการ
กระท าที่มีความเก่ียวขอ้งกบัเป้าหมายขององคก์าร โดยผลการปฏิบติังานถือเป็นสิ่งที่เชื่อมโยงกับ
เป้าหมายของหน่วยงาน องค์การ และบุคคล ซึ่งผลลัพธ์มีความเฉพาะเจาะจง โดยผลการ
ปฏิบัติงานขึน้อยู่กับความสามารถ และแรงจูงใจของพนักงานว่าพนักงานจะปฏิบัติงานได้ดี
เพียงใด จะพิจารณาตัดสินจากการเปรียบเทียบกับมาตรฐานที่ไดก้ าหนดไวแ้ละมีการสื่อสารให้
พนกังานทราบถึงผลการประเมิน 

ตาราง 1 สงัเคราะหค์วามหมายของผลการปฏิบติังาน 
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1 พฤติกรรมใด ๆ ที่มีความเก่ียวขอ้ง
กบัเป้าหมายขององคก์าร 

 
      6 

2 ผลลพัธท์ี่เกิดจากงานท่ีมีความ 
เฉพาะเจาะจง ความสามารถ 
แรงจงูใจของผูป้ฏิบตัิงาน 

       3 

3 ระดบัผลปฏิบตัิงาน โดย
เปรียบเทียบกบัมาตรฐานท่ีไดม้ีการ
ก าหนดไว ้และมกีารส่ือสารเพื่อ 
แจง้ต่อผูป้ฏิบตังิานใหร้บัทราบถงึ
ผลการประเมิน 

 

      4 
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จากตาราง 1 และค านิยามขา้งตน้ สามารถสรุปไดว้่า ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง 
ผลลัพธ์ที่เกิดจากการปฏิบัติงานที่มีความเฉพาะเจาะจงของแต่ละบุคคล มีความเก่ียวข้องกับ
เป้าหมายองคก์าร เป็นสิ่งที่เชื่อมโยงกับเป้าหมายในบริบทของหน่วยงาน หรือองคก์าร รวมถึง
เป้าหมายส่วนบุคคล โดยผลการปฏิบติังานขึน้อยู่กบัระดบัความสามารถ และระดับแรงจูงใจของ
พนักงาน รวมถึงบริบทที่มีความจ ากัดของลกัษณะงานนั้น ๆ ดว้ย และมีการพิจารณาตัดสินว่า
พนักงานปฏิบัติงานไดดี้เพียงใด โดยการเปรียบทียบกับมาตรฐานที่มีการก าหนดไว ้และมีการ
สื่อสารใหพ้นกังานไดร้บัทราบถึงผลการประเมิน 

1.2 องคป์ระกอบของผลการปฏิบัติงาน 
จากการค้นคว้าศึกษางานวิจัยและเอกสารวิชาการที่เก่ียวข้อง ได้มีนักวิจัยและ

นกัวิชาการ แบ่งองคป์ระกอบของผลการปฏิบติังานไวอ้ย่างหลากหลาย ซึ่งผลการปฏิบติังานเป็น
ตวัแปรที่มีการศึกษาอย่างแพร่หลายในบรบิทขององคก์าร ผูว้ิจยัจึงไดร้วบรวมองคป์ระกอบของผล
การปฏิบติังาน มีรายละเอียด ดงัต่อไปนี ้

Campbell (1990) แบ่งผลการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานเป็น 8 ดา้น ดงันี ้
1. ความช านาญในงานที่มีความเฉพาะเจาะจงในเนื ้องาน ( job specific 

task proficiency) หมายถึง ระดับความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติหน้าที่ของพนักงาน ที่มีความ
จ าเป็นในต าแหน่งงานนั้น ๆ เช่น การออกแบบโครงสรา้งองค์การ (organization chart) ของ
พนักงานฝ่ายพัฒนาโครงสรา้งองค์การ (organization development) การสรรหาบุคลากรของ
พนกังานฝ่ายสรรหาบคุลากร (recruitment) เป็นตน้ 

2. ความช านาญในงานที่ไม่มีความเฉพาะเจาะจงในเนื ้องาน (non-job 
specific task proficiency) หมายถึง ระดับความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติหน้าที่ ต่าง ๆ ของ
พนกังานที่ไม่จ ากดัเฉพาะในต าแหน่งงานนัน้ ๆ เช่น การเจรจาต่อรอง การใชภ้าษาองักฤษ การใช้
เครื่องมือและอปุกรณอิ์เล็กทรอนิกส ์เป็นตน้ 

3. ความช านาญในดา้นการสื่อสารการด้วยการเขียนและการพูด (written 
and oral communication task proficiency) หมายถึง ระดบัความเชี่ยวชาญในการเขียนและการ
พดูเพื่อถ่ายทอดขอ้มลูต่าง ๆ สูผู่อ่ื้น เช่น การเขียนอีเมล การท างานเสนอ การสอน เป็นตน้ 

4. การทุ่มเทพยายาม (demonstrating effort) หมายถึง ความวิริยะอุตสาหะ 
ความพยายาม และความเต็มใจที่จะท างานงานภายใตส้ถานการณท์ี่ยากล าบาก 
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5. การรักษาระเบียบวินัย (maintaining personal discipline) หมายถึง 
ระดับพฤติกรรมที่หลีกเลี่ยงการการกระท าที่ฝ่าฝืนกฎระเบียบ เช่น การด่ืมของมึนเมาในสถานที่
ท างาน การลกัทรพัย ์การทจุรติ เป็นตน้ 

6. การอ านวยการปฏิบัติงานของเพื่อนร่วมงานและทีม ( facilitating peer 
and team performance) หมายถึง ระดับของพฤติกรรมที่เอือ้อ านวยที่ทีมงานท างานไดอ้ย่างมี
ประสิทธิภาพ เช่น การใหก้ าลงัใจแก่เพื่อนรว่มงาน การช่วยเหลือทีมงาน ฯลฯ 

7. การบงัคบับญัชาหรือภาวะผูน้  า (supervision /leadership) หมายถึง การ
โน้มน้าว การจูงใจ หรือพฤติกรรมที่มีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานของผูใ้ตบ้ังคับบัญชาเพื่อใหง้าน
บรรลผุลส าเรจ็ 

8. การจดัการหรือการบรหิารงาน (management /administration) หมายถึง 
ภารกิจหนา้ที่ต่าง ๆ ที่มีความเก่ียวขอ้งกบัการบรหิารจดัการ เช่น การตดัสินใจจดัการปัญหาในช่วง
วิกฤติ การควบคมุงบประมาณ ฯลฯ 

Borman และ Motowidlo (2014) ได้แบ่งพฤติกรรมการปฏิบัติงานออกเป็น 2 
ดา้น ไดแ้ก่ 

1. พฤติกรรมการปฏิบั ติงานตามบทบาทหน้าที่  ( task performance) 
หมายถึง การปฏิบติังานต่าง ๆ ตามที่ไดร้บัมอบหมายจากหน่วยงาน และองคก์าร เพื่อใหส้  าเร็จ
ตามเปา้หมาย  

2. พฤติกรรมการปฏิ บั ติ งานนอก เหนื อบทบาทหน้าที่  (contextual 
performance) หมายถึง การกระท าใด ๆ ที่ไม่ไดร้ะบุว่าเป็นภาระหน้าที่ หรือมิไดถู้กมอบหมาย
จากหน่วยงานและองค์การ แต่เป็นการกระท าที่สนับสนุนให้องค์การประสบผลส าเร็จตาม
เป้าหมาย เช่น การช่วยกันประหยัดทรพัยากรในองค์การ เช่น การใชก้ระดาษ การใชน้ า้ การใช้
ไฟฟ้า เป็นตน้ 

โดยความแตกต่างระหว่างพฤติกรรมการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ 
พิจารณาจากเกณฑ์ 3 ประเภทดังต่อไปนี ้ (Borman และ Motowidlo, 2014; Motowidlo และ 
Schmit, 1999 อา้งถึงใน ชชูยั สมิทธิไกร, 2554) 

1. กิจกรรมที่กระท าตามบทบาทในงานมีความแตกต่างกันระหว่าง
ต าแหน่งต่าง ๆ เช่น การสรรหาพนักงานเขา้ท างานของพนักงานสรรหาบุคลากร แต่พฤติกรรม
นอกเหนือบทบาทหนา้ที่เป็นพฤติกรรมที่มีความคลา้ยคลึงกนัในต าแหน่งต่าง ๆ เช่น การช่วยกัน
ประหยดัทรพัยากรขององคก์าร เช่น การใชก้ระดาษ การใชน้ า้ การใชไ้ฟฟ้า เป็นตน้ 
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2. พฤติกรรมตามบทบาทในงานมี ความ เก่ียวข้องสัมพันธ์กับ
ความสามารถของบุคคล ในขณะที่พฤติกรรมนอกเหนือบทบาทหนา้ที่จะเก่ียวขอ้งกับบุคลิกและ
แรงจงูใจของบคุคล 

3. พฤติกรรมตามบทบาทในงานเป็นสิ่งที่องค์การได้ก าหนดไว้อย่าง
ชดัเจน ว่าเป็นหนา้ที่ที่พนกังานจะตอ้งกระท า ส่วนพฤติกรรมนอกเหนือบทบาทหนา้ที่เป็นสิ่งที่อยู่
เหนือดลุยพินิจของแต่ละบคุคลว่าจะกระท าหรือไม่ 

เมื่ อพิจารณาองค์ประกอบทั้ง 8 ด้านของการปฏิบัติงานของ Campbell 
(1990)aเห็นไดว้่ามีองคป์ระกอบ 5 ดา้นจัดว่าเป็นพฤติกรรมตามบทบาทในงาน ไดแ้ก่ 1) ความ
ช านาญในงานที่ มีความเฉพาะเจาะจงในเนื ้องาน 2) ความช านาญในงานที่ ไม่มีความ
เฉพาะเจาะจงในเนือ้งาน 3) ความช านาญในดา้นการสื่อสารการดว้ยการเขียนและการพดู 4) การ
บงัคับบญัชาหรือภาวะผูน้  า และ 5) การจดัการหรือการบริหารงาน และองคป์ระกอบ 3 ดา้น ของ
พฤติกรรมนอกเหนือบทบาทหนา้ที่ ไดแ้ก่ 1) ความทุ่มเทพยายาม 2) การรกัษากฎระเบียบ และ 3) 
การอ านวยการปฏิบติังานของเพื่อนร่วมงาน และทีม 

Viswesvaran และ Ones (2000) ไดเ้สนอองคป์ระกอบของผลการปฏิบติังานไว ้
10 ดงันี ้

1. ภาพรวมผลการปฏิบติังาน (overall job performance) หมายถึง ผลลพัธ์
และประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยรวมของผูป้ฏิบติังาน 

2. ผลิตภาพ (productivity) หมายถึง ผลลัพธ์ด้านปริมาณของการบริการ
หรือสินคา้ที่สง่มอบไปยงัผูร้บับรกิารตามระยะเวลาที่ก าหนด 

3. ความทุ่มเทพยายาม (effort) หมายถึง ความวิริยะอตุสาหะของพนกังานที่
แสดงออกมา หรือพฤติกรรมที่สง่ผลใหง้านที่ไดร้บัมอบหมายเกิดผลลพัธท์ี่ดีที่สดุ 

4. องค์ความรูใ้นเนื ้องาน (job knowledge) หมายถึง องค์ความรู้ ความ
ช านาญการของพนกังาน ที่แสดงพฤติกรรมออกมาในการปฏิบติังานของตนเอง 

5. ความสามารถด้านการปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ( interpersonal 
competence) หมายถึง ความสามารถในการมีปฏิสมัพันธก์บัเพื่อนร่วมงาน สมัพันธภาพอนัดีใน
การปฏิบติังานรว่มกบัผูอ่ื้นในองคก์าร 

6. ความสามารถด้านการบริหารจัดการ (administrative competence) 
หมายถึง ความสามารถในการจดัการของผูป้ฏิบติังาน และบทบาทหนา้ที่ที่แตกต่างกนัในองคก์าร 
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7. คณุภาพงาน (quality) หมายถึง คณุภาพของผลงาน โดยมีพฤติกรรมการ
แสดงออกมาตรงตามมาตรฐานเปา้หมายที่องคก์ารก าหนด 

8. ความสามารถด้านการติดต่อสื่อสาร (communication competence) 
หมายถึง องคค์วามรูค้วามสามารถของผูป้ฏิบติังานต่อการติดต่อสื่อสารไดอ้ย่างสมบูรณค์รบถ้วน
ตรงตามวตัถปุระสงคข์องงานที่ไดร้บัมอบหมาย 

9. ภาวะผูน้  า (leadership) หมายถึง หัวหน้างานมีความสามารถโน้มน้าว
หรือการกระตุน้ผูใ้ตบ้งัคับบญัชาหรือผูร้่วมงานใหเ้กิดความขยันหมั่นเพียร เพื่อบรรลผุลลพัธข์อง
งาน 

10. การปฏิ บั ติ ห น้ าที่ ต ามกฎ ระ เบี ยบ  (compliance with the rules) 
หมายถึง การท่ีพนกังานปฏิบติัตามตามกฏระเบียบที่องคก์ารตัง้ไว ้

จากการทบทวนวรรณกรรมอย่างเป็นระบบ (systematic review) เก่ียวกับผล
การปฏิบัติงานของ Koopmans และคนอ่ืน ๆ (2011) พบว่า องค์ประกอบของตัวแปรผลการ
ปฏิบติังานมีความแตกต่างกนัในมมุของการนิยามตามแนวคิดที่น ามาใชใ้นการวดั ซึ่งจากงานวิจยั
ที่รวบรวมกรอบแนวคิด สามารถสรุปกรอบแนวคิดประเภทของผลการปฏิบติังานออกเป็น 4 ดา้น 
ได้แก่ 1)พฤติกรรมการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่  (task performance) 2) พฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานนอกเหนือบทบาทหน้าที่  (contextual performance) 3) พฤติกรรมต่อต้านการ
ปฏิบัติงาน (counterproductive work behavior) และองค์ประกอบด้านอ่ืน ๆ ที่ไม่ได้จัดอยู่ใน
องคป์ระกอบหลักทั้ง 3 ดา้น แบ่งรายละเอียดของผลการปฏิบัติงาน (Koopmans และคนอ่ืน ๆ, 
2011) เพื่อสะทอ้นใหเ้ห็นองคป์ระกอบความถ่ีของการวดัประเมินผลการปฏิบติังาน แบ่งออกเป็น 
2 องคป์ระกอบหลกั ดงันีคื้อ 1) พฤติกรรมการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ที่ (task performance) 
และ 2) พฤติกรรมการปฏิบติังานนอกเหนือบทบาทหนา้ที่ (contextual performance)  

จากการทบทวนแนวคิดเชิงวิชาการผลการปฏิบติังานในขา้งตน้ สามารถจ าแนก
องคป์ระกอบของผลการปฏิบติังานเป็น 2 กลุ่มใหญ่ คือ 1) พฤติกรรมการปฏิบติังานตามบทบาท
หน้าที่  (task performance) และ 2) พฤติกรรมการปฏิบั ติ งานนอกเหนื อบทบาทหน้าที่ 
(contextual performance) (Borman และ Motowidlo, 2014; Motowidlo และ Schmit, 1999; ชู
ชยั สมิทธิไกร, 2547) เมื่อท าการพิจารณาตามวัตถุประสงคง์านวิจัยการวิจัยในครัง้นีผู้ว้ิจัยเลือก
ท าการศึกษาวัดผลในเฉพาะส่วนของพฤติกรรมการปฏิบัติ งานตามบทบาทหน้าที่  ( task 
performance) ที่เป็นการปฏิบัติงานต่าง ๆ ตามที่ได้รบัมอบหมายจากหน่วยงาน และองค์การ 
เพื่อให้ส  าเร็จตามเป้าหมาย แตกต่างจากพฤติกรรมการปฏิบัติงานนอกเหนือบทบาทหน้าที่ 
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(contextual performance) ที่ เป็นการพฤติกรรมที่ ไม่ได้ระบุว่าเป็นภาระหน้าที่  หรือมิได้ถูก
มอบหมายจากหน่วยงานและองคก์าร แต่เป็นการกระท าที่สนับสนุนใหอ้งคก์ารประสบผลส าเร็จ
ตามเป้าหมาย เช่น ดา้นบุคลิกภาพของพนกังาน ดา้นการตดัสินใจที่จะเขา้รว่มกิจกรรมต่างๆ การ
ช่วยกนัประหยดัทรพัยากรในองคก์าร เป็นตน้ เพื่อใหเ้กิดความสอดคลอ้งกบัวตัถุประประสงคแ์ละ
บริบทของการวิจยั ที่มุ่งวดัผลสมัฤทธิ์ท่ีก่อใหเ้กิดผลลพัธท์างตรงต่อตวัชีว้ดัผลการปฏิบติังานของ
พนักงาน และในการวัดผลตัวแปรนี ้ผูว้ิจัยมีความสนใจในรูปแบบการวัดผลการปฏิบัติงานของ 
Viswesvaran และ Ones (2000)aที่เป็นการวดัผลการปฏิบัติงานที่เป็นรูปแบบเฉพาะเจาะจงกับ
บทบาทหน้าที่ในการท างาน งานวิจัยก่อนหน้าของ วารุณี ทองดี (2559) ที่ท าการศึกษาเรื่อง 
อิทธิพลการรบัรูโ้ครงสรา้งเป้าหมายที่มีต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนสังกัด
มหาวิทยาลยัโดยมีการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์และความยึดมั่นผูกพันในงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน 
และงานวิจยัก่อนหนา้ของ วารุณี จันทาพนู (2562) ที่ท าการศึกษาเรื่องอิทธิพลของการรบัรูค้วาม
เป็นสว่นหนึ่งขององคก์าร ต่อผลการปฎิบติังานโดยมีความผูกพนัในองคก์าร และความพงึพอใจใน
การปฏิบติังานเป็นตัวแปรส่งผ่านของพนักงานรฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง  พบว่าในการศึกษาผูว้ิจัยได้
เลือกการวดัผลการปฏิบติังาน 3 องคป์ระกอบจาก 10 องคป์ระกอบของ Viswesvaran และ Ones 
(2000) ที่เป็นการวัดผลการปฏิบติังานตามที่ไดร้บัมอบหมายจากหน่วยงาน และองคก์าร เพื่อให้
ส  าเร็จตามเป้าหมาย คือ 1) ผลิตภาพ (productivity) หมายถึง ปริมาณของงาน สินค้า หรือ
ปริมาณส่วนการบริการ ที่ส่งมอบไปยังลูกคา้ หรือผูร้บับริการตามขอ้ตกลงร่วมกันกับหน่วยงาน 
และมีการปฏิบัติงานแลว้เสร็จตามระยะเวลาที่ไดก้ าหนดไว้ 2) คุณภาพงาน (quality) หมายถึง 
ผลลพัธข์องงาน ที่เป็นไปตามมาตรฐานตามที่หน่วยงานไดก้ าหนดไว ้มีความคุม้ค่ากบัทรพัยากรที่
องค์การไดล้งทุน และผูร้บับริการเกิดความพึงพอใจ 3) ความรูท้ี่เก่ียวขอ้งต่องานที่ปฏิบัติ (job 
knowledge) หมายถึง ความรู ้หรือทกัษะ และความเชี่ยวชาญในภารกิจหนา้ที่ที่รบัผิดชอบ ส่งผล
ใหง้านประสบผลส าเรจ็ตามเปา้หมาย 

1.3 การวัดผลการปฏิบัติงาน 
การวัดผลการปฏิบัติงาน Gomez-Mejia, Balkin, และ Cardy (2007) ได้เสนอผล

การปฏิบัติงานไว้ว่าสามารถวัดได้ 2 รูปแบบ คือ ผลการปฏิบัติงานที่แท้จริง (absolute value) 
ยกตัวอย่างเช่น ปริมาณของก าไร เป็นต้น และผลการปฏิบัติงานแบบเทียบเคียง (relative 
judgment) เป็นการวดัผลจากภาพรวมของการปฏิบติังานที่มีความเก่ียวขอ้งกับงานทัง้หมด และ
องคป์ระกอบทางดา้นพฤติกรรม 
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การวัดผลการปฏิบติังานสามารถวัดผลไดห้ลายรูปแบบ เช่น การสงัเกตการณ์ การ
สัมภาษณ์ หรือการใชแ้บบประเมิน ซึ่งการพิจารณาเลือกใช้รูปแบบต่าง ๆ เหล่านีซ้ึ่งขึน้อยู่กับ
บริบทขององค์การนั้น ๆ การศึกษางานวิจัยของ Heneman, Judge, และ Kammeyer-Mueller 
(2003) ได้เสนอแนวคิดว่าการวิเคราะห์งานก็สามารถน ามาใชเ้ป็นตัวชีว้ัดผลการปฏิบัติงานได้
เช่นกัน และจากการสืบค้นงานวิจัยและแนวคิดที่เก่ียวข้องกับผลการปฏิบัติงาน พบประเด็นที่
น่าสนใจขององคก์ารในการมุ่งพฒันาผลการปฏิบติังานช่วงก่อนหนา้นี ้เรื่องของการวดัประเมินผล
การปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานว่า การใชแ้บบประเมินผลการปฏิบติังานเป็นรูปแบบที่องคก์ารนิยม
ใชใ้นการวดัผลการปฏิบติังานของบคุลากรมากที่สดุ (Pulakos, Schmitt, และ Chan, 1996) 

จากการศึกษาเพิ่มเติมพบว่า การวดัผลการปฏิบติังานของพนกังานโดยส่วนใหญ่จะ
ใชก้ารวดัในลกัษณะความเก่ียวขอ้งในงาน และองคป์ระกอบพฤติกรรมหรือการกระท าของบุคคล 
ซึ่ ง เป็นการวัด เชิงอัตวิสัย  (subjective measures) มากกว่าการวัด เชิงภววิสัย  (objective 
measure) ที่วดัเฉพาะปริมาณงานหรือผลลพัธเ์ชิงประจกัษ์ โดยการวดัเชิงอตัวิสยัสามารถอธิบาย
ผลการปฏิบติังานไดค้รอบคลมุทัง้สว่นของบุคคล และประสิทธิภาพขององคก์ารอีกดว้ย (Wall และ
คนอ่ืน ๆ, 2004) 

จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวขอ้งในเรื่องมาตรวดัผลการปฏิบติังานใน
วิจัยในครัง้นีผู้ว้ิจัยใชก้ารวัดผลการปฏิบัติงานโดยการวัดระดับจากการรบัรูต่้อพฤติกรรมในการ
ปฏิบติังานของพนกังานผูป้ฏิบติังาน และวดัจากพฤติกรรมการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ที่ (task 
performance) ที่เป็นการปฏิบัติงานต่าง ๆ ตามที่ได้รับมอบหมายจากหน่วยงานหรือองค์การ
เพื่อใหบ้รรลเุป้าหมาย ไดแ้ก่ 1) ผลิตภาพ (productivity) 2) ความรูท้ี่เก่ียวขอ้งในงานที่ปฏิบติั (job 
knowledge) และ 3) คุณภาพงาน (quality) ในการศึกษาในครัง้นี ้ผูว้ิจัยท าการปรบัปรุงแบบวัด
โดยอา้งอิงจากแบบวัดผลการปฏิบัติงานของ วารุณี ทองดี (2559) ที่พัฒนาแบบวัดและอา้งอิง
องค์ประกอบขึน้ตามแนวคิดผลการปฏิบัติงานของ Viswesvaran (1993) น าขอ้วัดมาปรบัปรุง
แกไ้ขใหเ้หมาะสมและสอดคลอ้งกบังานวิจยัในครัง้นี ้ ลกัษณะมาตรวดัเป็นมาตรวดัประมาณค่า 5 
ระดบั (rating scale) ตัง้แต่ ตรงกบัตวัท่านมากที่สดุ ให ้5 คะแนน จนถึง ตรงกับตวัท่านนอ้ยที่สุด 
ให ้1 คะแนน โดยผูท้ี่มีคะแนนสงู หมายถึง พนกังานที่มีระดบัการรบัรูต่้อพฤติกรรมการปฏิบติังาน
สงูกว่าพนกังานที่ทีคะแนนต ่ากว่า 
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2. ทฤษฎีความคาดหวัง และการให้คุณค่า 
ทฤษฎีความคาดหวังและคุณค่าเป็นทฤษฎีทางจิตวิทยาที่ส  าคัญเก่ียวกับลกัษณะ

ของแรงจูงใจในการบรรลุผลส าเร็จ (Wigfield, 1994) มีนักวิจัยที่ให้ความส าคัญกับทฤษฎีนี ้
มากมาย Vroom (1964) ได้อธิบายในทฤษฎีความคาดหวังและคุณค่าว่าเป็นแรงจูงใจส าหรบั
พฤติกรรมหรือการกระท าถูกก าหนดขึ ้น โดยปัจจัยสองประการ คือ 1) ความคาดหวัง 
(expectancy) ว่าผลลัพธ์ (outcome) นั้นมีความเป็นไปได้มากน้อยเพียงใดที่จะลงมือท า 2) 
คุณค่า (value) แต่ละคนจะใหค้วามส าคัญกับผลลัพธ์ที่ตอ้งการแตกต่างกัน ปัจจัยหลักทั้งสอง
ประการนีถู้กรวมเขา้ด้วยกันเป็นสมการคูณ กล่าวคือ แรงจูงใจเทียบเท่าความคาดหวังคูณกับ
คุณค่า (motivation = expectancy × value) บุคคลจะมีแรงจูงใจมากเมื่อมีความคาดหวังและ
การใหคุ้ณค่าในผลลพัธ์สูง ทฤษฎีความคาดหวังและคุณค่าไดร้บัการพัฒนาโดย Jacquelynne 
Eccles และคณะ (Eccles และ al., 1983; Eccles และ Wigfield, 2002; Wigfield และ Eccles, 
2001) เป็นปัจจัยที่มีบทบาทส าคัญต่อการก าหนดแรงจูงใจของบุคคล (Weiner, 1985) เป็น
กระบวนการควบคุมทางเลือกในการเข้าร่วมกิจกรรมของบุคคล (Soyoung และ Sungchan, 
2017) โดยการเกิดขึน้ของแรงจูงใจส่วนใหญ่จะมีจุดเริ่มตน้จากความตอ้งการจ าเป็น (Need) เป็น
สาเหตใุหบ้คุคลเกิดแรงขบั (drive) ที่น าไปสู่ควาส าเรจ็ (Coon และ Mitterer, 2013 อา้งถึงใน สิทธิ
พงศ ์วัฒนานนทส์กุล, 2561) ซึ่งการคาดหวงัสู่ความส าเร็จ (expectation of success) คือ ความ
เชื่อส่วนบุคคลเก่ียวกับความสามารถ (abilities) ในการท างานให้บรรลุผลส าเร็จที่มีผลมาจาก
ประสบการณ์ในอดีต (previous experiences) ความคาดหวัง (expectation) เป็นสิ่งที่ก าหนด
ทิศทางพฤติกรรมที่มีเป้าหมาย (goals) เมื่ออยู่ในสถานการณต่์าง ๆ (environmental influences) 
และเป็นปัจจยัอนัส าคญัต่อการเลือกกิจกรรมดว้ยความสมคัรใจซึ่งเป็นกิจกรรมที่ใชค้วามพยายาม
และความเพียร (Conley, 2012) การใหคุ้ณค่า (value) คือ ความรูส้ึกนึกคิดที่เป็นก าลงัส าคัญใน
การสรา้ง ชกัจงู หรือชีน้  าพฤติกรรม บุคคลที่เห็นคณุค่ากบัสิ่งใดมกัใหค้วามส าคญัและความสนใจ 
และเห็นคณุประโยชนใ์นสิ่งๆ นัน้จนเกิดเป็นความยดึมั่น การคาดหวงัและการใหค้ณุค่าดงักลา่วท า
ใหบุ้คคลเกิดความเชื่อในดา้นแรงจูงใจ (motivational beliefs) น าไปสู่ผลสมัฤทธิ์ แต่บุคคลจะเกิด
ความเชื่อในด้านแรงจูงใจได้นั้น บุคคลต้องมีการรับรู ้และมีการตีความ ( interpretations) 
ประสบการณต่์าง ๆ ไปในทิศทางที่สนับสนุนต่อการใหเ้กิดการคาดหวังและการใหคุ้ณค่าต่อการ
สร้างความเปลี่ยนแปลง (Eccles และ al., 1983; Eccles และ Wigfield, 2002; Wigfield และ 
Eccles, 2001) 
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2.1 โมเดลทฤษฎี Expectancy-Value 
ในหวัขอ้นี ้ผูว้ิจยัขอน าเสนอขา้งตน้ดว้ยโมเดลทฤษฎีที่ใชอ้ธิบายกรอบแนวคิดในการ

วิจยั ซึ่งเป็นทฤษฎีที่ใชอ้ธิบายความสมัพนัธข์องตวัแปรที่ใชใ้นการวิจยันี ้โดยตวัแปรประกอบดว้ย 
การรบัรูโ้ครงสรา้งเป้าหมายองคก์าร ผลการปฏิบติังาน การตัง้เปา้หมายเชิงสมัฤทธิ์ ความคาดหวงั
ความส าเร็จในงาน และการให้คุณค่าในงาน จากนั้น ผู้วิจัยจะน าเสนองานวิจัยที่เก่ียวขอ้งกับ
ความสมัพนัธร์ะหว่าง การรบัรูโ้ครงสรา้งเป้าหมายองคก์าร ผลการปฏิบติังาน การตัง้เป้าหมายเชิง
สมัฤทธิ์ ความคาดหวังความส าเร็จในงาน และการใหคุ้ณค่าในงาน เพื่อแสดงใหเ้ห็นถึงรูปแบบ
และลกัษณะของความสัมพันธ์ของตัวแปรในงานวิจัย ซึ่งจะน าไปสู่กรอบแนวคิดของการวิจัยใน
ครัง้นี ้โดยมีรายละเอียดดงัต่อไปนี ้

โม เดลทฤษฎี  Expectancy-Value Eccles และคณ ะ (Eccles และ  al., 1983; 
Eccles และ Wigfield, 2002; J. Eccles, 2009; สิทธิพงศ์ วัฒนานนท์สกุล , 2561) ได้ท าการ
พฒันาแนวคิดทฤษฎีความคาดหวงั - คุณค่า ที่อธิบายว่าความคาดหวงัและคุณค่าของบุคคลที่มี
ต่อความส าเร็จนั้นเป็นปัจจัยส าคัญ เนื่องจากเป็นสิ่งที่ก าหนดทิศทางพฤติกรรมน าไปสู่ความ
พยายามเพื่อประสบความส าเรจ็ที่บุคคลตัง้เปา้หมายไว ้โดยแนวคิดนีไ้ดพ้ฒันามาจากแบบจ าลอง
ท ฤษ ฎี ข อ ง  John Atkinson (John W Atkinson, 1957; 1964; John William Atkinson แ ล ะ 
Feather, 1966 as cited in Wigfield, A., &Eccles, J. S., 1992) ซึ่งเป็นบคุคลแรกที่พฒันาโมเดล
ความคาดหวัง - คุณค่า โดยไดร้บัอิทธิพล มาจาก Kurt Lewin ซึ่งไดอ้ธิบายว่าระดับความมุ่งมั่น 
และความทะเยอทะยานต่อความส าเร็จของพฤติกรรมมาจากความคาดหวังของแต่ละบุคคล ที่มี
ต่อเป้าหมายความส าเร็จในอนาคตของตนเอง โดยความมุ่ งมั่ นนั้น ขึ ้นอยู่กับระดับของ
ความสามารถตามแนวคิดของตนเอง (Lewin, 1938) โดย John Atkinson มีความเชื่ อว่า
พฤติกรรมเหล่านี ้เป็นสิ่งก าหนดตัวบุคคล และแรงจูงใจของบุคคล ให้เกิดความคาดหวังต่อ
ความส าเรจ็ และการใหค้ณุค่ากบัสิ่งนัน้ 

ในขณะเดียวกัน Vroom (1964) มีความเชื่อว่าแรงจูงใจของบุคคลประกอบไปดว้ย 
ความคาดหวงั (expectancy) เก่ียวกบังาน การใชง้านเป็นเครื่องมือ (instrumentality) และคณุค่า
ของงาน (valence) และในต่อมา Wigfield และ Eccles (2001) พัฒนาทฤษฎีความคาดหวงัและ
การใหคุ้ณค่าเป็นสมัยใหม่ (modern expectancy – value theory) โดยใหค้วามหมายว่า ความ
คาดหวงั คือ ความเชื่อส่วนบุคคลว่าตนเองมีความสามารถในการปฏิบติักิจกรรมต่าง ๆ ได ้รวมถึง
การให้คุณค่าในการปฏิบัติด้วยการกระตุน้หรือใหเ้หตุผลในการกระท า ซึ่ง expectancy-value 
model ของ Eccles et al. มีรากฐานมาจากความเชื่อบุคคล ความเชื่อดา้นแรงจูงใจเป็นผลที่เกิด
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จากกระบวนการทางความคิด (cognitive process) หมายถึง กระบวนการภายในที่เก่ียวขอ้งกับ
การรบัรูส้ิ่งแวดลอ้มด้านสังคมและวัฒนธรรมรอบตัว (perception of social environment) กับ
การตีความและการอนุมานสาเหตุของเหตุการณ์ที่ เกิดขึ ้นในอดีต  (interpretations and 
attributions for past events) โดยได้รบัอิทธิพลจากตัวแปรภายนอกที่อยู่ทางด้านซ้ายสุดของ
โมเดล ไดแ้ก่ สภาพแวดลอ้มทางวฒันธรรมและสงัคม (cultural milieu) ความเชื่อและพฤติกรรม
จากคนที่หาสมาคมด้วย (socializers’ behaviors) หากเปรียบเทียบในบริบทขององค์การ เช่น 
หัวหน้างาน เพื่ อนร่วมงาน รวมไปถึงเหตุการณ์ การประสบความส าเร็จในอดีต (past 
performances and events) โดยโมเดลแสดงให้เห็นว่า ความคาดหวังและการให้คุณค่าเป็น
ปัจจยัสว่นบคุคลท่ีมีอิทธิพลทางตรงต่อผลสมัฤทธิ์ 

ทฤษฎีความคาดหวัง – คุณค่า ไดอ้ธิบายว่าความคาดหวังและคุณค่าที่บุคคลมีต่อ
ความส าเร็จนัน้เป็นสิ่งส าคญั เนื่องจากเป็นสิ่งที่น าไปสู่การพยายามเพื่อมุ่งสู่ความส าเร็จที่บุคคล
ตั้งเป้าหมาย ทั้งเป้าหมายระยะสั้น และเป้าหมายในระยะยาว (short-term goals, long-term 
goals) ซึ่งเป็นปัจจัยส าคัญที่ส่งผลต่อการเรียนรูแ้ละความส าเร็จของของบุคคล (Eccles และ 
Wigfield, 2002; J. S. Eccles แ ล ะ  Wigfield, 1995) ก า รที่ บุ ค ค ล จ ะ เกิ ด ค ว า ม เชื่ อ ใ น
ความสามารถหรือความคาดหวังในความส าเร็จ และเกิดการใหคุ้ณค่าต่อสิ่งนั้นได ้ย่อมเกิดจาก
การได้รับการสนับสนุนที่ดีเมื่อบุคคลมีความเชื่อในความสามารถของตนเอง ย่อมเกิดความ
คาดหวงัว่าจะกระท ากิจกรรมนัน้ไดส้  าเร็จ จนเกิดเป็นพฤติกรรมและจนเกิดผลสมัฤทธิ์ตามที่ตัง้ไว ้
แต่ในขณะเดียวกนับุคคลจะใหค้ณุค่าต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่งนัน้ก็ตอ้งเกิดการตัง้เป้าหมายเพื่อประเมินถึง
สิ่งที่ตนเองสามารถลงมือท าจนบรรลุผลส าเร็จ (Lewin, 1938) โดย J. S. Eccles และ Wigfield 
(1995) ได้แบ่งองค์ประกอบของการให้คุณ ค่าออกเป็น 4 องค์ประกอบ คือ 1) คุณ ค่าใน
ความส าเร็จ (attainment value) 2) คุณค่าต่อภายใน (intrinsic value) 3) คุณประโยชน์ (utility 
value) และ 4) ความคุม้ค่า (cost)  
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ภาพประกอบ 1 โมเดลทฤษฎีความคาดหวัง – คุณค่า (Eccles และ al., 1983; 

Eccles และ Wigfield, 2002; Vroom, 1964; Wigfield และ Eccles, 2001) 

ที่ มา (Eccles และ al., 1983; Eccles และ Wigfield, 2002; Vroom, 1964; Wigfield 
และ Eccles, 2001) 

2.2 ความหมายของความคาดหวัง 
Vroom (1964) เสนอว่ า  ค วาม คาดหวัง  หม ายถึ ง  ก ารรับ รู ้ข องบุ คคล ต่ อ

ความสามารถของตนเองหรือโอกาสและความเป็นไปไดท้ี่เขาจะท างานใหส้  าเรจ็ตามเปา้หมายได ้
Merry (1962) กล่าวไวว้่า ความคาดหวงั หมายถึง ระดบัที่บุคคลไดท้ าการก าหนดไว ้

หรือคิดว่าจะสามารถท าได ้บุคคลจะมีการก าหนดผลของการกระท าไวใ้นแต่ละครัง้ และมีโอกาสที่
บคุคลจะรูส้กึประสบผลส าเรจ็ หรือรูส้กึผิดหวงัต่อเปา้หมายที่ท าได ้

Finn (1962) กล่าวไวว้่า ความคาดหวัง หมายถึง การประเมินค่าของบุคคลดา้นจิต
ใตส้  านึก และใชค้วามคาดหวังนั้นมาเป็นแนวทางในการก าหนดตนเองดา้นจิตใตส้  านึก และใช้
ความคาดหวงัเป็นตวัก าหนดพฤติกรรมที่ตนคาดหวงัในลกัษณะที่ตนคิดว่าถูกตอ้ง 

ในขณะเดียวกัน Mondy (1990) กล่าวว่า ความคาดหวังเป็นการคาดการณ์หรือ
คาดคะเนของบุคคลต่อสิ่งต่าง ๆ โดยบุคคลจะใช้ประสบการณ์ในอดีตเป็นสิ่งก าหนดความ
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คาดหวัง กล่าวได้ว่าความคาดหวังเป็นความรูส้ึก ความคิดเห็น เป็นประจักษ์พฤติกรรม การ
แสดงออกของบคุคลจะเป็นไปเพื่อตอบสนองถึงผลลพัธต์ามที่คาดหวงัไว ้

Wigfield และ Eccles (2001) ไดใ้หค้วามหมายของความคาดหวงัไวว้่า คือความเชื่อ
เก่ียวกบับคุคลที่มีต่อความสามารถ ต่อการปฏิบติักิจกรรรมต่าง ๆ 

พจนานุกรม Oxford University (1967) กล่าวไวว้่า ความคาดหวงั หมายถึง สภาวะ
ทางจิตซึ่งเป็นความรูส้ึกนึกคิดของแต่ละบุคคลที่คาดการณล์่วงหนา้ต่อบางสิ่งบางอย่างว่าควรจะ
เป็นหรือไม่เป็นตามสิ่งที่คาดหวงัไว ้

ฤทัย นิธิธนวิชิต (2553) ให้ความหมายความคาดหวังว่า เป็นความคิด ความเชื่อ 
ความมุ่งหวัง ความตอ้งการ ที่มีต่อสิ่งหนึ่ง มีการคิดล่วงหน้าโดยมุ่งหวังในสิ่งที่เป็นไปได้ว่าจะ
เกิดผลตามที่ตนคิดไว ้

เมื่อพิจารณาการศึกษางานวิจัยข้างต้น สรุปได้ว่า ความคาดหวัง หมายถึง การ
คาดการณ์ล่วงหนา้หรือการคาดคะเนถึงผลลพัธท์างความความคิด ความรูส้ึก หรือพฤติกรรมเชิง
ประจักษ์ ว่าจะมีความเป็นไปไดม้ากน้อยเพียงใดในอนาคต โดยตั้งอยู่บนความเชื่อส่วนบุคคล 
พืน้ฐานของประสบการณเ์ดิม และการรบัรูเ้ก่ียวกบัความสามารถของตนเอง 

2.3 องคป์ระกอบของความคาดหวัง 
ทฤษฎีความคาดหวังตามแนวคิดของ Vroom มีองค์ประกอบพื ้นฐานอยู่  3 

องคป์ระกอบ ไดแ้ก ่
1. ความคาดหวังในความพยายามต่อผลการปฏิบัติงาน เป็นการคาดการณ์ไว้

ล่วงหนา้ว่าความพยายามของตนมีความเป็นไปไดม้ากนอ้ยเพียงใดในการที่จะกระท า หรือแสดง
พฤติกรรมว่าจะประสบความส าเร็จต่องานหรือไม่ หากได้ใช้ความสามารถของตนเองร่วมกับ
องคป์ระกอบความพรอ้มอ่ืน ๆ ตามสถานการณใ์นขณะนัน้ และถา้หากคาดการณ์หรือ ประมาณ
การแลว้พบว่ามีความพรอ้มเพียงพอ บุคคลจะตดัสินใจกระท า หรือแสดงพฤติกรรมกบังานชิน้นัน้
ด้วยความพยายามอย่างเต็มความสามารถ แต่ถ้าพบว่างานนั้นยากเกินไป ตนเองไม่มี
ความสามารถเพียงพอขาดทรพัยากรหรือสิ่งสนบัสนุนที่ส  าคญั บุคคลอาจตดัสินใจไม่กระท า หรือ
แสดงพฤติกรรมกบังานชิน้นัน้ ดงันัน้ ความพรอ้มของสิ่งแวดลอ้มในการท างาน และความสามารถ
ของบคุคลจึงเป็นตวัจงูใจ ที่ท าใหเ้กิดความพยายามที่จ  ากระท า หรือแสดงพฤติกรรมในงาน 

2. ความคาดหวังในผลการปฏิบัติงานต่อผลลัพธ์ เป็นการคาดการณ์ หรือ
ประมาณการไว้ล่วงหน้าก่อนที่จะกระท า หรือแสดงพฤติกรรมในการท างานว่า ถ้าได้แสดง
พฤติกรรมหรือกระท าท างานชิน้นั้นแล้วด้วยความพยายามอย่างเต็มที่จะได้ผลลัพธ์อย่างไร 
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ผลลัพธ์ที่ได้นั้นเป็นประโยชน์ต่อตนเองอย่างไร คุ้มค่ากับรางวัลหรือไม่ รางวัลภายนอกที่เป็น
รูปธรรมชัดเจน เช่น เงิน สวัสดิการ หรือการเลื่อนต าแหน่ง เป็นต้น ส่วนรางวัลภายในที่ เป็น
นามธรรม เช่น ความรูส้ึกเป็นสุข รูส้ึกยินดี อ่ิมใจในความส าเร็จของชีวิต ดังนั้น ผลลัพธ์ของการ
ปฏิบติังานจึงเป็นตวัจงูใจสนบัสนนุใหเ้กิดพฤติกรรม 

3. ความคาดหวังในคุณค่าของผลลพัธ์ เป็นการคาดการณ์หรือประมาณการใน
การใหค้ณุค่าของผลลพัธห์รือรางวลัจากการปฏิบติังานชิน้นัน้ ๆ โดยบุคคลจะมีการคาดการณห์รือ 
ประมาณการในการใหค้ณุค่าของผลลพัธแ์ตกต่างกนั แมว้่างานที่ท าจะมีลกัษณะงานเช่นเดียวกนั 
เมื่อใดบุคคลมีการคาดการณห์รือประมาณการในการใหค้ณุค่าของผลลพัธไ์วม้ากแสดงว่ารางวัล
นัน้มีค่าสูงส าหรบับุคลลนั้นแต่ถา้ใหคุ้ณค่าของผลลพัธ์นอ้ย อาจเป็นไปไดว้่ารางวัลที่ไดม้ามีค่า
น้อยส าหรบับุคลลนั้น ดังนั้น รางวัลที่มีคุณค่าสูงจะเป็นตัวจูงใจให้บุคคลตัดสินใจกระท า หรือ
แสดงพฤติกรรมในการปฏิบติังาน 

พชัรี มหาลาภ (2538 อา้งถึงใน วิโรจน ์ทองจนัทร ,์ 2554) ไดแ้บ่งปัจจยัที่ก าหนด
ความคาดหวงัแบ่งเป็น 3 ประเภทเช่นกนั ไดแ้ก่ 

1. ความแตกต่างของลกัษณะบุคคลและสภาพแวดลอ้ม ความคาดหวังและ
การแสดงออกจึงมีความแตกต่างกัน เพราะว่าความคิดและความต้องการของแต่ละบุคคลนั้น
แตกต่างกนั 

2. ประสบการณ์เดิม และความยากง่าย หรือกล่าวได้ว่าหากบุคคลเคย
ประสบความส าเร็จในงานครัง้นัน้มาก่อน ก็จะสามารถก าหนดระดบัความคาดหวังในการท างาน
ในครัง้ต่อไปสูงขึน้ และใกลเ้คียงกบัผลลพัธค์วามเป็นจริงตามความสามารถมากยิ่งขึน้ แต่ในทาง
ตรงกันขา้ม หากบุคคลไม่ประสบผลส าเร็จจะก าหนดระดับความคาดหวังลดลงมาเพื่อไม่ใหเ้กิด
ความรูส้กึผิดหวงัจากระดบัความคาดหวงัที่ตัง้สงูไวก้ว่าความสามารถจรงิ 

3. ความเป็นไปได ้การคาดการณ์ล่วงหนา้หรือการคาดคะเนถึงผลลพัธ์ทาง
ความความคิด ความรูส้ึก หรือพฤติกรรมเชิงประจักษ์ ว่าจะมีความเป็นไปไดม้ากนอ้ยเพียงใดใน
อนาคต อาจจะเป็นรูปธรรมหรือนามธรรม มีการประมาณค่าโดยใชเ้กณฑม์าตรฐานของตนเองเป็น
เครื่องวดัของแต่ละบุคคล การประเมินค่าของแต่ละบุคคลต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่งอาจแตกต่างกันขึน้อยู่
กบัประสบการณท์ี่ผ่านมา และความสนใจในการใหค้ณุค่าของสิ่งนัน้ของแต่ละบคุคล 

ในขณะที่ Eccles และ al. (1983) แบ่งองคป์ระกอบแรงจูงใจในส่วนของความ
คาดหวงัที่เก่ียวขอ้งกบัความเชื่อไว ้2 องคป์ระกอบ (expectancy related believe) ไดแ้ก่  



  31 

1. ความเชื่อในความสามารถ (competence beliefs) คือ การตัดสินถึง
ความสามารถของบุคคลที่จะปฏิบัติหน้าที่ได้ส  าเร็จ (Fredricks และ Eccles, 2002) และการ
ประเมินความสามารถที่จะท าหน้าที่ให้ส  าเร็จในกิจกรรมที่แตกต่าง หรือ เจตคติของบุคคลต่อ
ความสามารถปัจจบุนัในการปฏิบติัหนา้ที่กนั (Xiang, McBride, และ Guan, 2004) 

2. ความคาดหวังในความส าเร็จ (expectancies for success) คือ การเชื่อ
ในความสามารถเฉพาะดา้นของแต่ละบุคคล ว่าจะสามารถปฏิบติัภารกิจใหเ้กิดผลส าเร็จที่น่าพึง
พอใจไดดี้เพียงใด (Wigfield, 1994) 

2.4 การวัดความคาดหวังความส าเร็จในงาน 
แบบวัดความคาดหวังความส าเร็จในงานผูว้ิจัยท าการปรบัปรุงแบบวัดโดยอา้งอิง

จากแบบวัดความคาดหวงัความส าเร็จของ อธิษฐาน ทองทรพัย ์(2563) ที่ท าการปรบัปรุงพัฒนา
โดยอา้งอิงแนวคิดของ Eccles และ al. (1983) ที่สรา้งขึน้จากแนวคิดทฤษฎี expectancy-value 
theory ใชเ้ป็นหลกัในการน าขอ้วดัมาปรบัปรุงแกไ้ขใหเ้หมาะสมและสอดคลอ้งกบังานวิจยัในครัง้นี ้
ลกัษณะมาตรวัดเป็นแบบประมาณค่า 5 ระดับ (rating scale) ตัง้แต่ ตรงกับตัวท่านมากที่สดุ ให ้
5 คะแนน จนถึง ตรงกบัตวัท่านนอ้ยที่สดุ ให ้1 คะแนน โดยการแปลผลของคะแนน คือ พนกังานที่
ไดค้ะแนนสงู แปลว่า มีความคาดหวงัความส าเรจ็ในการปฏิบติังานสงูกว่าพนกังานที่ไดค้ะแนนต ่า
กว่า 

2.5 ความหมายของการให้คุณค่า 
การคาดหวังสู่ความส าเร็จ (expectation of success) คือ ความเชื่อส่วนบุคคล

เก่ียวกบัความสามารถ (abilities) ในการท างานใหบ้รรลผุลส าเร็จที่มีผลจากประสบการณใ์นอดีต 
(previous experiences) ความคาดหวัง (expectation) เป็นสิ่งที่ก าหนดทิศทางพฤติกรรมที่มี
เป้าหมาย (goals) เมื่ออยู่ในสถานการณ์ต่าง ๆ (environmental influences) และเป็นปัจจัยอัน
ส าคญัต่อการเลือกกิจกรรมดว้ยความสมัครใจซึ่งเป็นกิจกรรมที่ใชค้วามพยายามและความเพียร 
(Conley, 2012) การใหคุ้ณค่า (value) คือ ความรูส้ึกนึกคิดที่เป็นก าลงัส าคัญในการสรา้ง ชักจูง 
หรือชี ้น าพฤติกรรม บุคคลที่ เห็นคุณค่ากับสิ่งใดมักให้ความส าคัญและความสนใจ และเห็น
คุณประโยชนใ์นสิ่งๆ นั้นจนเกิดเป็นความยึดมั่น การคาดหวังและการใหคุ้ณค่าดังกล่าวท าให้
บุคคลเกิดความเชื่อในดา้นแรงจูงใจ (motivational beliefs) น าไปสู่ผลสัมฤทธิ์ แต่บุคคลจะเกิด
ความเชื่อในด้านแรงจูงใจได้นั้น บุคคลต้องมีการรับรู ้และมีการตีความ ( interpretations) 
ประสบการณต่์าง ๆ ไปในทิศทางที่สนับสนุนต่อการใหเ้กิดการคาดหวังและการใหคุ้ณค่าต่อการ
สรา้งความเปลี่ยนแปลง (Eccles & al., 1983; Eccles & Wigfield, 2002; Wigfield & Eccles, 
2001) เสนอว่า การใหคุ้ณค่า หมายถึง คุณค่า หรือความส าคัญที่บุคคลรบัรูต่้อผลตอบแทนหรือ
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รางวัลที่ ได้รับ โดยทั่ วไปถ้าบุคคลรับรู ้ว่าจะได้รับต่อผลตอบแทนสูง หรือรับรู ้ว่าผลลัพธ์มี
ความส าคัญสูงมากส าหรบัเขา ยิ่งท าใหม้ีแรงจูงใจสูงมากขึน้ดว้ยและจะทุ่มเทความสามารถใน
การกระท าเพื่อใหไ้ดผ้ลลพัธน์ัน้ 

Stein (1961) กล่าวว่า การใหค้ณุค่า เป็นปัจจยัที่ก าหนดทางเลือก ค่านิยม หรือการ
แสดงพฤติกรรมต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง เป็นปัจจยัก าหนดความส าเร็จหรือความลม้เหลว สิ่งที่ส  าคัญกับ
สิ่งที่ไม่ส  าคัญความปรารถนาหรือไม่ปรารถนา ซึ่งเป็นประสบการณ์ของบุคคล และเปลี่ยนแปลง
ไปสูก่ารก าหนดทิศทางของพฤติกรรมมนษุย ์

Coleman (1971) ใหค้วามหมายไวว้่า การใหค้ณุค่า เป็นสิ่งก าหนดพฤติกรรมมนุษย์
ความคิดหรือความรูส้ึกซึ่งเป็นก าลงัส าคญัในการสรา้งหรือชีน้  าพฤติกรรม โดยคนที่เห็นคณุค่าจะ
ให้ความส าคัญและความสนใจเพื่อค้นหา และครอบครองหรือยึดมั่นในสิ่งเหล่านั้น แต่ในทาง
ตรงกันขา้ม หากใหคุ้ณค่ากับสิ่งนั้นน้อย ความสนใจเพื่อคน้หา การครอบครองหรือยึดมั่นในสิ่ง
เหลา่นัน้ก็จะนอ้ยตามไปดว้ย 

2.6 องคป์ระกอบของการให้คุณค่า 
J. S. Eccles และ Wigfield (1995) ไดแ้บ่งองคป์ระกอบของการใหค้ณุค่าออกเป็น 4 

องคป์ระกอบ 
1. คณุค่าในความส าเรจ็ (attainment value) คือ การใหค้วามส าคัญกบัสิ่งใดสิ่ง

หนึ่งโดยการรับรู ้ถึงคุณสมบัติของงาน (perception of the task properties) โดยการรับรู ้ถึง
คณุสมบติัของงาน สามารถอธิบายระดบัของคณุค่าในความส าเร็จไดเ้ช่นกนั เช่น การที่พนกังานที่
เชื่อว่าการไดร้ะดบัคะแนนผลประเมินในการปฏิบติังานสงูมีความส าคญักบัหนา้ที่การงานของเขา
ในอนาคต พนกังานจะมีความกระตือรือรน้ในการท างานท าใหม้ีระดบัการใหค้ณุค่าความส าเร็จใน
งานสงู 

2. คุณค่าต่อภายใน (intrinsic value) คือ ความเป็นสุข สนุกสนาน ความพึง
พอใจของแต่ละบุคคลที่เกิดขึน้จากภายใน สามารถตระหนักรูไ้ดใ้นขณะที่ปฏิบติักิจกรรมนั้น ถูก
แสดงออกโดยการให้ความสนใจของแต่ละบุคคล (perceived interest) ซึ่งจะแสดงออกใน
กิจกรรมที่ท า โดยบุคคลจะมีพฤติกรรมที่แสดงออกถึงความกระตือรือร้นในการท ากิจกรรม
เนื่องจากเป็นสิ่งที่เขาพงึพอใจ 

3. คุณประโยชน์ (utility value) คือ สิ่งที่ให้นั้นมีคุณประโยชน์กับผลลัพธ์ใน
ปัจจุบนั หรือเปา้หมายในอนาคต เช่น พนกังานตัง้ใจปฏิบติังานเพื่อผลการประเมินผลงานที่ดี หาก
มีผลประเมินการปฏิบติังานดีต่อเนื่องจะสง่ผลใหพ้นกังานไดร้บัการปรบัต าแหน่งเรว็ขึน้ในอนาคต 
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4. ความคุ้มค่า (cost) คือ คุณค่าความส าคัญของสิ่งนั้นว่ามีความส าคัญมาก
น้อยเพียงใดที่จะกระท ากิจกรรมนั้นซึ่ง cost ถูกแยกออกจากปัจจัยข้างต้นที่เป็นคุณค่าต่อตัว
บุคคล (Eccles และ Wigfield, 2002) เนื่องจาก cost เป็นปัจจัยทางลบในการปฏิบัติกิจกรรม 
ประกอบดว้ย 3 ปัจจยั คือ 1) การรบัรูถ้ึงความพยายามที่จะท ากิจกรรมใหส้  าเร็จ 2) การสละเวลา
ในการท ากิจกรรม 3) แนวโนม้ของความผิดพลาดที่อาจเกิดขึน้ (Eccles และ al., 1983) ปัจจยัของ
ความคุมค่าทั้ง 3 ปัจจัยนีจ้ะมีความสัมพันธ์กันกับการใหคุ้ณค่าของแต่ละบุคคล เพื่อกระตุน้ให้
บุคคลพยายามปฏิบติักิจกรรมใหส้  าเร็จ และ Eccles และ al. (1983) กล่าวไวอี้กว่า แต่ละบุคคล
จะมีความรูส้ึกอยากทราบว่าตอ้งพยายามเท่าไหร่ถึงจะสามารถส าเรจ็ในกิจกรรมนัน้ได ้เพื่อท าการ
ไตรต่รองว่าคุม้กบัเวลาท่ีเสียไปหรือไม่ 

2.7 การวัดการให้คุณค่า 
แบบวดัการใหคุ้ณค่าในงานผูว้ิจยัท าการปรบัปรุงแบบวดัโดยอา้งอิงจากแบบวดัการ

ให้คุณค่าของ อธิษฐาน ทองทรัพย์ (2563) ที่ท าการปรับปรุงพัฒนาโดยอ้างอิงแนวคิดของ 
Wigfield และ Eccles (1992) ใช้เป็นหลักในการน าข้อวัดมาปรับปรุงแก้ไขให้เหมาะสมและ
สอดคล้องกับงานวิจัยในครัง้นี ้ลักษณะมาตรวัดเป็นแบบประมาณค่า 5 ระดับ (rating scale) 
ตัง้แต่ ตรงกบัตวัท่านมากที่สดุ ให ้5 คะแนน จนถึง ตรงกบัตวัท่านนอ้ยที่สดุ ให ้1 คะแนน โดยการ
แปลผลของคะแนน คือ พนกังานที่ไดค้ะแนนสงู แปลว่า มีการใหค้ณุค่าในงานสงูกว่าพนกังานที่ได้
คะแนนต ่ากว่า 

2.8 ความสัมพันธข์องความคาดหวังความส าเร็จในงาน และการให้คุณค่าในงาน
กับผลการปฏิบัติงาน 

จากการศึกษางานวิจัยที่ เก่ียวข้องในด้านความสัมพันธ์ของความคาดหวัง
ความส าเร็จในงาน และการใหคุ้ณค่าในงานกับผลการปฏิบัติงาน พบว่ามีการวิจัยในลักษณะที่
ใกลเ้คียงกนั โดยมีรายละเอียด ดงันี ้

Chareonwongsak (2017) ได้ศึกษา การเพิ่มแรงจูงใจของคณะกรรมการเพื่อ
ประสิทธิภาพในการแข่งขันของสหกรณ์ของประเทศไทย โดยพัฒนากรอบแนวคิดการวิจัยดว้ย
โมเดลทฤษฎีความคาดหวงัและคณุค่า (Vroom, 1964) ผลวิจยัพบว่า แรงจงูใจของคณะกรรมการ
สหกรณม์ีความมีความสมัพนัธเ์ชิงบวกกบัผลการปฏิบติังานของสหกรณอ์ย่างมีนยัส าคญั 
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ภาพประกอบ 2 Research framework Chareonwongsak (2017) 

Soyoung และ Sungchan (2017) ได้ท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
ประสิทธิภาพการท างานของหน่วยงาน ของพนกังานสหพนัธรฐัสหรฐัอเมริกา และความความพึง
พอใจในงาน ในทฤษฎีความคาดหวัง จากโมเดลทฤษฎีความคาดหวังและคุณค่าของ Vroom 
(1964) พบว่า ประสิทธิภาพการท างานของหน่วยงานมีความสมัพนัธก์บัแรงจงูใจในการท างาน 

3.แนวคิดและทฤษฎีการตั้งเป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์ 
ทฤษฎีแรงจูงใจเป็นทฤษฎีทางจิตวิทยาที่ไดร้บัความสนใจในการศึกษาตัง้แต่อดีตจนถึง

ปัจจุบัน เนื่องจากเป็นแนวคิดที่สามารถประยุกตใ์ชไ้ดห้ลากหลายบริบทเพื่อใหไ้ดผ้ลลพัธ์อันพึง
พอใจ ในปัจจุบันการศึกษาเก่ียวกับแนวคิดเรื่องแรงจูงใจได้พัฒนาไปสู่การอธิบายถึงการ
ตัง้เป้าหมายของบุคคลต่อการ ด าเนินงานหรือกิจกรรมใด ๆ นั่นก็คือ ทฤษฎีการตัง้เป้าหมายเชิง
สมัฤทธิ์ (Weiner, 1991) ในตน้ทศวรรษ 90 เริ่มมีการน ามาประยุกตใ์ชใ้นการศึกษาและวิจัยใน
แขนงจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ (VandeWalle และคนอ่ืน ๆ, 2001) ซึ่งทฤษฎีการ
ตัง้เป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์ มีความเชื่อว่าพฤติกรรมของบุคคลจะเป็นไปในทิศทางใดนั้น ขึน้อยู่กับ
การก าหนดความส าเร็จ หรือเหตุผลความจ าเป็นที่บุคคลจะแสดงพฤติกรรม (Ames, 1992; 
Andrew J. Elliot, 1999; T. C. Urdan, 1997) 

3.1 ความหมายของการตั้งเป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์ 
จากการทบทวนวรรณกรรม มีผูท่ี้ใหค้วามหมายของการตัง้เป้ามหายเชิงสมัฤทธิ์ไว้

หลากหลาย ซึ่งไดร้วบรวมไว ้ดงันี ้
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Ames (1992) นิยามเป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์ หมายถึง เป็นการก าหนดแนวทาง
ส าหรบัการด าเนินงานเพื่อใหบ้รรลเุพื่อใหบ้รรลผุลส าเรจ็ในงาน 

Nicholl 1984 อ้างถึงใน (Ames, 1992) นิยามเป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์ หมายถึง 
การก าหนดเป้าหมายเป็นสิ่งที่บุคคลใช้เป็นแนวทางในการแสดงพฤติกรรมเพื่ อให้บรรลุ
วตัถปุระสงคห์รือจดุมุ่งหมายนัน้ ๆ 

Cury, Elliot, Da Fonseca, และ Moller (2006) นิยามเป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์ 
หมายถึง การก าหนดเป้าหมายของแต่ละบุคคลเพื่อใหเ้กิดคณุลกัษณะพืน้ฐานที่จะพยายามท าให้
เปา้หมายนัน้ส าเรจ็ หรือการพยายามหลีกเลี่ยงความลม้เหลวเพื่อมุ่งสูเ่ปา้หมายที่ตัง้ไว ้

Kaplan และ Maehr (2007) นิยามเป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์ หมายถึง การก าหนด
เป้าหมาย และการหาวิธีการเพื่อพยายามไปยังผลสัมฤทธิ์ท่ีตั้งเป้าหมายไว้ โดยอ้างอิงจาก
วตัถปุระสงคข์องงาน 

 
วารุณี ทองดี (2559) นิยามเป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์ หมายถึง การตัง้เป้าหมายของ

บุคคลากรจากการรบัรูใ้นวัตถุประสงคข์ององคก์ารอันท าใหเ้กิดพฤติกรรมที่ส่งผลใหง้านส าเร็จ
ลลุว่ง 

จากค านิยามขา้งตน้สามารถสรุปการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์ไดว่้า หมายถึง การ
ก าหนดเป้าหมายของบุคคลเพื่อใช้เป็นแนวทางในการด าเนินงานใหส้  าเร็จตามเป้าหมาย และ
บรรลวุตัถปุระสงค ์หรือจดุมุ่งหมายที่ไดว้างไว ้ 

3.2 ประเภทของการตั้งเป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์ 
ทฤษฎีเป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์ไดม้ีการศึกษาพัฒนาอย่างต่อเน่ือง และมีนักวิจัย และ

นกัวิชาการ ไดน้ าทฤษฎีการตัง้เปา้หมายเชิงสมัฤทธิ์ไปประยกุตใ์ชใ้นศาสตรต่์าง ๆ เป็นจ านวนมาก 
(Hulleman และคนอ่ืน ๆ, 2010)aจากการทบทวนวรรณกรรมการพัฒนาแนวคิดและทฤษฎี
เก่ียวกบัการตัง้เปา้หมายเชิงสมัฤทธิ์จากอดีตจนถึงปัจจบุนั สามารถแบ่งออกเป็น 4 ประเภท ดงันี ้

3.2.1 การตั้งเป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์แบบสองประเภท 
Nicholl 1984 อา้งถึงใน Ames (1992) ไดเ้ริ่มศกึษาเปา้หมายเชิงสมัฤทธิ์โดย

มีแนวคิดที่ว่าการก าหนดเป้าหมายเป็นสิ่งที่บุคคลใชเ้ป็นแนวทางในการแสดงพฤติกรรมเพื่อให้
บรรลุวัตถุประสงคห์รือจุดมุ่งหมายนัน้ ๆ และไดแ้บ่งการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์ เป็น 2 ประเภท 
คือการตั้งเป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์ เพื่ อความเชี่ยวชาญ  (mastery goal orientation) และการ
ตัง้เปา้หมายเชิงสมัฤทธิ์ (performance goal orientation) 
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1) การตั้งเป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์เพื่อความเชี่ยวชาญ (mastery goal 
orientation) มุ่งเน้นในมิติของการวางแนวทางหรือการก าหนดเป้าหมายเพื่อพัฒนาความรู ้
ความสามารถและทักษะของตนเอง จนเกิดความเชี่ยวชาญ หรือพยายามท าความเขา้ใจในงาน
เพื่อใหป้ระสบผลส าเรจ็ (Ames, 1992) 

2) การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์ (performance goal orientation) มุ่งเนน้
ในมิติของการแสดงความสามารถของบุคคลโดยการเปรียบเทียบพฤติกรรมหรือความสมารถของ
ตนเองกับบุคคลอ่ืน เพื่อแสดงความสามารถของตนเองให้ดีกว่าบุคคลอ่ืน (Ames และ Ames, 
1984) ดงัรูปภาพประกอบที่ 3 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 3 การตัง้เปา้หมายเชิงสมัฤทธิ์แบบสองประเภท 

3.2.2 การตั้งเป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์แบบสามประเภท 
จากนัน้ Andrew J Elliot และ McGregor (2001) ไดพ้ฒันาทฤษฎีเป้าหมาย

เชิงสมัฤทธิ์เป็นแบบสามประเภท (trichotomous model) โดยเพิ่มการตัง้เปา้หมายเชิงสมัฤทธิ์เพื่อ
ความเชี่ยวชาญแบบหลีกเลี่ยง (mastery-avoidance goal orientation) และแบ่งประเภทการ
ตัง้เปา้หมายเชิงสมัฤทธิ์ (performance goal orientation) เป็น 2 ประเภท คือ การตัง้เป้าหมายเชิง
สัมฤทธิ์เพื่อการแสดงผลงานแบบเขา้หา (performance approach goal) และการตั้งเป้าหมาย
เชิงสัมฤทธิ์ เพื่ อมุ่ งการแสดงผลงานแบบหลีกเลี่ยง (performance avoidance goal) ซึ่งได้
ท าการศกึษาลกัษณะการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์แบบมุ่งการแสดงผลงานและลกัษณะมุ่งแสดงผล
งานแบบหลีกเลี่ยง (approach avoidance) พบว่าตั้งเป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์แบบมุ่งการแสดงผล

การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ 

การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพื่อความเช่ียวชาญ 

การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพื่อแสดงผลงาน 
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งาน ทัง้ 2 ลกัษณะสามารถน ามาอธิบายเปา้หมายเชิงสมัฤทธิ์เพื่อการแสดงผลงานไดล้ะเอียดมาก
ยิ่งขึน้ ดงัรูปภาพประกอบที่ 4 

 
 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 4 การตัง้เปา้หมายเชิงสมัฤทธิ์แบบสามประเภท 

3.2.3. การตั้งเป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์แบบ 2X2 มิติ (2X2 achievement goal 
model) 

Andrew J. Elliot (1999) ได้พัฒนาแนวคิดทฤษฎีขึ ้น  โดยจ าแนกการ
ตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์เพื่อความเชี่ยวชาญออกเป็น 2 ประเภท เพิ่มขึน้จากทฤษฎีเดิม คือ 1) การ
ตัง้เป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์เพื่อความเชี่ยวชาญแบบเขา้หา (mastery approach goal) และ 2) การ
ตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์เพื่อความเชี่ยวชาญแบบหลีกเลี่ยง (mastery avoidance goal) ซึ่งแนวคิด
เป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์แบบ 2x2 ประกอบไปดว้ย 4 ประเภทคือ 1) การมีเป้าหมายเพื่อการแสดง
ผลงานแบบเข้าหา (performance - approach goal) 2) การตั้งเป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์แบบ
หลีกเลี่ยง (performance avoidance goal) 3) การตั้งเป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์เพื่อความเชี่ยวชาญ
แบบเขา้หา (mastery approach goal) และ 4) การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์เพื่อความเชี่ยวชาญ
แบบหลีกเลี่ยง (mastery avoidance goal) 

 
 
 
 
 
 

การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ 

การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพื่อความ
เชี่ยวชาญ 

การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ 
เพื่อมุ่งการแสดงผลงานแบบหลีกเลี่ยง 

การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ 
เพื่อการแสดงผลงานแบบเขา้หา 
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ตาราง 2 การตัง้เปา้หมายเชิงสมัฤทธิ์แบบ 2X2 มิติ (2X2 achievement goal model) 

 

 

 

3.2.4 การตั้งเป้าหมายใฝ่สัมฤทธิ์แบบ 3x2 มิติ (3x2 achievement goal 
model) 

Andrew J Elliot และคนอ่ืน ๆ (2011) ไดพ้ฒันารูปแบบของการตัง้เป้าหมาย
เชิงสมัฤทธิ์จากแบบ 2x2 มิติ เป็นแบบ 3x2 มิติ โดยจดัมิติดา้นการตัง้เปา้หมายเชิงสมัฤทธิ์ขึน้ใหม่ 
โดยการจ าแนกมิติ เป้าหมายเพื่อความเชี่ยวชาญ (mastery) ออกเป็น 2 ดา้นคือ เป้าหมายในการ
มุ่งงานเป็นฐาน (task-based goal) และเป้าหมาย ในการพิจารณาตนเองเป็นฐาน (self-based 
goal) ส่วนเป้าหมายเพื่อการแสดงผลงาน (performance) เปลี่ยนเป็นเป้าหมายพิจารณาบุคคล
อ่ืนเป็นฐาน (other-based goal) 

 
 
 

 

แบบเข้าหา (approach goal) แบบหลีกเล่ียง (avoidance goal) 

การตั้งเป้าหมาย
เชิงสัมฤทธิ์เพื่อ
ความเช่ียวชาญ 
(mastery goal 
orientation) 

เป้าหมายเพ่ือวามเช่ียวชาญแบบเขา้หา(mastery 
approach goal) - เป็นเป้าหมายเพ่ือใหไ้ดม้าซึ่ง
ความเชี่ยวชาญในงาน ความรูค้วามสามารถ 
และทกัษะใหม่ ๆ หรือการพฒันาตนเองเต็ม
ศกัยภาพของตนเอง 

เป้าหมายเพ่ือความเชี่ยวชาญแบบหลกีเลี่ยง 
(mastery avoidance goal) - เป็นเป้าหมายเพ่ือ
หลีกเลี่ยงจากสภาวะขาดความเช่ียวชาญในงาน ขาด
การพฒันาตนเองหรือพฒันาตนเองไดต้ ่ากว่า
ศกัยภาพของตนเอง 

การตั้งเป้าหมาย
เชิงสัมฤทธิ์ 
(performance goal 
orientation) 

เป้าหมายเพ่ือการแสดงผลงานแบบเขา้หา
(performance – approach goal) – เป็น
เป้าหมายเพ่ือแสดงออกว่าตนเองมีความ 
สามารถท าผลงานไดด้ีกว่าคนอ่ืน หรือไดร้บัการ
ประเมินว่ามีความสามารถมากกวา่คนอ่ืน 

เป้าหมายเพ่ือการแสดงผลงานแบบแบบหลีกเลี่ยง 
(performance - avoidance goal) - เป็นเป้าหมาย
เพ่ือหลีกเลี่ยงจากการแสดงออกว่าตนดอ้ย
ความสามารถ ท าผลงานดอ้ยกว่าคนอ่ืน หรือไดร้บั
การประเมินว่ามีความสามารถดอ้ยกวา่คนอ่ืน 
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ตาราง 3 การตัง้เปา้หมายใฝ่สมัฤทธิ์แบบ 3x2 มิติ (3x2 achievement goal model) 

 
 

จากการทบทวนแนวคิดทฤษฎีการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์ สามารถสรุปเป้าหมาย
เชิงสัมฤทธิ์ออกเป็น 2 ลักษณะหลัก ไดแ้ก่ 1) การตั้งเป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์เพื่อความเชี่ยวชาญ 
(mastery goal orientation) ที่มุ่งเนน้ไปที่ความช านาญในงาน ความรูค้วามเขา้ใจในงาน รวมไป
ถึงการพัฒนาตนเองหรือเพิ่ มพูนศักยภาพของตัวเอง 2) การตั้ง เป้าหมายเชิงสัมฤท ธิ์ 
(performance goal orientation) ที่มุ่งเนน้ไปที่การแสดงออกถึงความสามารถหรือศักยภาพของ
ตวัเอง การแข่งขนัและการตดัสินระดบัของความสามารถของตนเมื่อเปรียบเทียบกบัผูอ่ื้น (Ames, 
1992; Ames และ Archer, 1988) 

ในการศึกษาครัง้นี ้ผูว้ิจยัไดเ้ลือกแนวคิดการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์ (performance 
goal orientation) เป็นตัวแปรในการศึกษาในครัง้นี ้โดยแนวคิดนีอ้ยู่ในทฤษฎีการตัง้เป้าหมายเชิง
สมัฤทธิ์แบบสองประเภท (Ames, 1992) เพื่อใหเ้กิดความสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคก์ารวิจยั และ
บริบทที่ จะท าการศึกษา โดยมี งานวิจัยที่ เก่ีย วข้องพบว่า การตั้งเป้าหมายเชิ งสัมฤทธิ์ 
(performance goal orientation) ส่งผลให้เกิดแรงจูงใจที่จะน าไปสู่ผลการปฏิบัติงานมากกว่า 
ลกัษณะการตัง้เปา้หมายเชิงหลีกเลี่ยง (Janssen และ Van Yperen, 2004) 

จากการศึกษาการสังเคราะห์งานวิจัย (meta – analytic review) เรื่องการวัด การ
ตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์ ของ Hulleman และคนอ่ืน ๆ (2010) พบว่า แมว้่าจะมีการเปลี่ยนชื่อ หรือ
ค านิยามและความหมายของการตั้งเป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์ ท่ีแตกต่างกันออกไป แต่พบว่า
องคป์ระกอบของการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์ยังคงมีความคลา้ยคลึงกัน ซึ่งในงานวิจัยนีเ้ลือกใช้

เป้าหมายในการมุ่งงานเป็นฐาน 
(task-based goal) 

task-approach goal 
เป้าหมายมุ่งงานแบบเขา้หา 

task-avoidance goal  
เป้าหมายมุ่งงานแบบหลีกเลี่ยง 

เป้าหมาย ในการพิจารณาตนเองเป็น
ฐาน (self-based goal) 

self- approach goal 
เป้าหมายมุ่งตนเองแบบเขา้หา 

task-avoidance goal 
เป้าหมายมุ่งตนเองแบบหลีกเลี่ยง 

เป้าหมายพิจารณาบุคคลอ่ืนเป็นฐาน 
(other-based goal) 

other-approach goal 
เป้าหมายมุ่งเปรียบเทียบบคุคลอ่ืนแบบเขา้หา 

other-avoidance goal 
เป้าหมายมุ่งเปรียบเทียบบคุคลอ่ืนแบบ
หลีกเลี่ยง 
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องค์ประกอบของการตั้งเป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์ด้านการตั้งเป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์ (performance 
goal orientation) ที่แบ่งออกเป็น 3 องคป์ระกอบหลกั โดยอา้งอิงจากแนวคิดของ Hulleman และ
คนอ่ืน ๆ (2010) ที่ไดจ้ากการสงัเคราะหเ์อกสารงานวิจยัจ านวน 246 เรื่อง มีรายละเอียดดงันี ้

1. ดา้นบรรทดัฐาน (normative) หมายถึง การตัง้เป้าหมายที่มุ่งการเปรียบเทียบ
เชิงบรรทดัฐานที่ปรากฏหรือการแข่งขนักบัผูอ่ื้น โดยองคป์ระกอบนีจ้ะใหค้วามส าคญักบัการสรา้ง
ผลงานที่สามารถตดัสินไดว้่าตนเองท าผลงานไดดี้กว่าคนอ่ืน เช่น “My goal in this class is to do 
better than other”. เป้าหมายของฉันในชั้นเรียนนี ้คือการที่ฉันท าได้ดีกว่าคนอ่ืน ๆ (Andrew J 
Elliot และ McGregor, 2001) 

2. ด้านภาพลักษณ์  (appearance) หมายถึง การตั้งเป้าหมายเพื่ อยืนยัน
ความสามารถของตนเองใหผู้อ่ื้นไดเ้ห็น โดยองคป์ระกอบนีอ้าจไม่ไดม้ีการเปรียบเทียบตนเองกับ
ผู้อ่ืน เช่น “I like school work that lets me show how smart I am.” ฉันชอบกิจกรรมหรืองาน
ของโรงเรียนเพราะสิ่งเหล่านี ้จะแสดงให้เห็นได้ว่าฉันมีความสามารถมากแค่ไหน (Midgley, 
Arunkumar, และ Urdan, 1996) 

3. ดา้นการประเมิน (evaluation) หมายถึง การตั้งเป้าหมายที่รวมลักษณะของ
เป้าหมายด้านมาตรฐาน และดา้นภาพลักษณ์เขา้ไวด้ว้ยกัน โดยเป้าหมายนีไ้ม่ไดมุ้่งเพียงที่จะ
แสดงความสามารถ (ลกัษณะของเป้าหมายดา้นภาพลกัษณ)์ เท่านัน้ แต่ยงัรวมไปถึงการมุ่งแสดง
ความสามารถที่แสดงใหเ้ห็นว่าตนเองมีความสามารถมากกว่าผูอ่ื้น 

3.3 ความสัมพันธข์องการตั้งเป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์กับโครงสร้างเป้าหมาย 
Ames (1992) ได้ใช้แนวคิดโครงสรา้งเป้าหมาย (goal structure) ในการอธิบาย

สาเหตุท่ีท าให้บุคลากรเกิดการตั้งเป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์ในการท างาน ทั้งนี ้การรบัรูโ้ครงสรา้ง
เป้าหมายจะส่งผลไปยงัลกัษณะการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์ของบุคคลดว้ย (Ames, 1992; Ames 
และ Ames, 1984)aซึ่งมีงานวิจัยหลายงานที่สนับสนุนแนวคิดที่ว่า การรบัรูโ้ครงสรา้งเป้าหมาย
ส่งผลต่อเป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์ งานวิจัยของ Roeser, Midgley, และ Urdan (1996) ได้ศึกษาถึง
ความสมัพันธร์ะหว่างโครงสรา้งเป้าหมายของโรงเรียนท่ีมีต่อเป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์ ของผูเ้รียนใน
ระดับมัธยมศึกษาตอนตน้ ของประเทศสหรฐัอเมริกา พบว่า โครงสรา้งเป้าหมายมีความสมัพันธ์
กับการตั้งเป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์ของผูเ้รียน เป็นไปในทิศทางเดียวกับงานวิจัยของ Luo, Hogan, 
และ Paris (2011) อ้างถึงใน วารุณี  ทองดี (2559) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างโครงสรา้ง
เป้าหมายในวิชาภาษาอังกฤษกับ การตั้งเป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์เพื่อความเชี่ยวชาญในวิชา
ภาษาอังกฤษ ของผู้เรียนในระดับมัธยมศึกษาในประเทศสิงคโปร ์ผลวิจัยพบว่า โครงสรา้ง
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เป้าหมายเพื่อความเชี่ยวชาญ มีความสมัพันธ์กับการมีเป้าหมายเพื่อความเชี่ยวชาญของผูเ้รียน 
เช่นเดียวกับโครงสรา้งเป้าหมายเพื่อแสดงผลงานมีความสัมพันธ์กับการมีเป้าหมายเพื่อแสดง
ผลงานของผู้เรียนเช่นกัน  เป็นไปในทางเดียวกันกับงานวิจัยของ วารุณี  ทองดี (2559) ที่
ท าการศึกษาเรื่องอิทธิพลการรบัรูโ้ครงสรา้งเป้าหมายที่มีต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย
สนับสนุนสงักัดมหาวิทยาลยัโดยมีการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์และความยึดมั่นผูกพันในงานเป็น
ตวัแปรสง่ผ่าน ผลวิจยัพบว่า พบว่า ตวัแปรการรบัรูโ้ครงสรา้งเป้าหมายมีความสมัพนัธท์างบวกกบั
การตัง้เปา้หมายเชิงสมัฤทธิ์เพื่อการแสดงผลงานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ 

จากการศึกษางานวิจัยที่ เก่ียวข้องข้างต้น แสดงให้เห็นว่า การตั้งเป้าหมายเชิง
สัมฤทธิ์มีความสัมพันธ์กับโครงสรา้งเป้าหมาย ร่วมกับการพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างการ
ตั้งเป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์ (performance goal orientation) กับโครงสรา้งเป้าหมายที่กล่าวมาใน
หัวขอ้ก่อนหน้า ท าใหผู้ว้ิจัยสามารถแสดงเสน้ความสมัพันธ์ระหว่างการตั้งเป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์ 
และโครงสรา้งเปา้หมาย ดงัภาพประกอบที่ 5 

 
 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 5 ความสมัพนัธร์ะหว่างความคาดหวงัความส าเรจ็ในงาน การใหค้ณุค่าในงาน และ
ผลการปฏิบติังาน 

 

3.4 ความสัมพันธร์ะหว่างการตั้งเป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์กับความคาดหวัง และการ
ให้คุณค่า 

ทฤษฎีเป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์อยู่ในกระบวนการเรียนรูท้างสังคม (social-cognitive) 
และในบริบทของแรงจูงใจมากกว่า 25 ปี และไดก้ลายเป็นหนึ่งในทฤษฎีที่โดดเด่นของแรงจูงใจ 
(Meece, Anderman, และ Anderman, 2006) ซึ่งทฤษฎีความคาดหวังและคุณค่า ไดอ้ธิบายถึง

โครงสรา้งเป้าหมาย 

การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพื่อแสดงผลงาน 

การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพื่อความ
เชี่ยวชาญ 
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ความเชื่อมโยงของพฤติกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกับผลสมัฤทธิ์ของแต่ละบุคคลท่ีรบัรูไ้ดถึ้งความคาดหวัง
และคุณ ค่า  (John William Atkinson, 1964; Eccles และ  al., 1983; Wigfield และ  Eccles, 
2001; Wigfield และ Eccles, 1992) ควบคู่ไปกับทฤษฎีเป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์โมเดลทฤษฎีความ
คาดหวังและคุณค่าได้ถูกน ามาใช้เป็นแนวความคิดอย่างกว้างขวาง กรอบแนวคิดอธิบาย
กระบวนการสร้างแรงบันดาลใจโดยโมเดลได้จ าลองผลลัพธ์แห่งความส าเร็จ เช่น ผลการ
ปฏิบติังาน และแรงบนัดาลใจในอนาคต ที่ไดร้บัอิทธิพลจากการรบัรู ้ส่วนบุคคล (Bandura, 1997; 
Bandura, Freeman, แล ะ  Lightsey, 1999; Eccles แล ะ  al., 1983; Pintrich, 2000; Pintrich 
และ Schunk, 2002; Wigfield และ Eccles, 2001) 

งานวิจยัของ คณิตา เพ็งผอม (2560) ไดท้ าการศกึษาโมเดลปัจจยัเชิงสาเหตแุละการ
วิเคราะห์อิทธิพลส่งผ่านของเป้าหมายใฝ่สัมฤทธิ์ต่อผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนชั้น
มัธยมศึกษาตอนปลาย เขต 2 จังหวัดกรุงเทพมหานคร ผลวิจัยพบว่า คุณค่าเชิงอัตวิสัยในการ
เรียน มีอิทธิพลทางตรงต่อผลสมัฤทธิ์ทางการเรียน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ .001 และมี
อิทธิพลทางออ้มต่อผลสมัฤทธิ์ทางการเรียน โดยผ่านเป้าหมายใฝ่สมัฤทธิ์มี อย่างมีนัยส าคญัทาง
สถิติที่ระดบั .01 

 
 
 
 

  

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 6 กรอบแนวคิดการวิจยั คณิตา เพ็งผอม (2560) 
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Plante, O’Keefe, และ Théorêt (2013) ไดท้ าการศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่าง
เป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์และทฤษฎีความคาดหวังและคุณค่า ในการท านายผลลัพธ์ท่ีเก่ียวขอ้งกับ
ความส าเร็จโดยการทดสอบแนวคิดทางทฤษฎี 4 ขอ้ (The relation between achievement goal 
and expectancy-value theories in predicting achievement-related outcomes: A test of 
four theoretical conceptions) เป็นการศึกษาเพื่อประเมินความถูกตอ้งเชิงประจักษ์ของแนวคิด
ทางทฤษฎี 4 ทฤษฎี ไดแ้ก่ 1) ตัวแปรเป้าหมายและตัวแปรความคาดหวังและคุณค่า เป็นตัวแปร
อิสระท่ีมีแนวโน้มกับผลลัพธ์ท่ีเก่ียวข้องกับผลสัมฤทธิ์ 2) เป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์มีแนวโน้มกับ
ผลลพัธ์ท่ีเก่ียวขอ้งกับผลสมัฤทธิ์โดยมีความคาดหวังและคุณค่าเป็นตัวแปรส่งผ่าน 3) เป้าหมาย
เชิงสัมฤทธิ์เป็นตัวแปรส่งผ่านความสัมพันธ์ระหว่างความคาดหวังและคุณค่าของงาน และ 4) 
เป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์มีแนวโน้มกับความคาดหวัง คุณค่า ซึ่งเป็นการศึกษาเพื่อยกระดับความ
เขา้ใจในเรื่องราวของกระบวนการสรา้งแรงบันดาลใจ (Plante และคนอ่ืน ๆ, 2013)aนอกจากนี ้
อาจช่วยใหเ้กิดความชัดเจนในทฤษฎีสรา้งแรงบันดาลใจในตัวแปรความคาดหวัง คุณค่า และ
เปา้หมายเชิงสมัฤทธิ์ท่ีจะเป็นองคป์ระกอบในการท านายแนวโนม้ผลลพัธท่ี์เก่ียวขอ้งกบัผลสมัฤทธิ์

อีกดว้ย (Plante และคนอ่ืน ๆ, 2013) 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 7 กรอบแนวคิดการวิจยั ตวัแปรเปา้หมายและตวัแปรความคาดหวงัและคณุค่า เป็น
ตวัแปรอิสระที่มีแนวโนม้กบัผลลพัธท์ี่เก่ียวขอ้งกบัผลสมัฤทธิ์ ของ Plante และคนอ่ืน ๆ (2013) 
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ภาพประกอบ 8 เปา้หมายเชิงสมัฤทธิ์มีแนวโนม้กบัผลลพัธท่ี์เก่ียวขอ้งกบัผลสมัฤทธิ์โดยมีความ
คาดหวงัและคณุค่าเป็นตวัแปรสง่ผ่าน ของ Plante และคนอ่ืน ๆ (2013) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 9 เปา้หมายเชิงสมัฤทธิ์เป็นตวัแปรสง่ผ่านความสมัพนัธร์ะหว่างความคาดหวงัและ
คณุค่าของงาน ของ Plante และคนอ่ืน ๆ (2013) 
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ภาพประกอบ 10 กรอบแนวคิดการวิจยั ความคาดหวงั คณุค่าในงานมีแนวโนม้กบัเป้าหมายเชิง
สมัฤทธิ์และผลลพัธท่ี์เก่ียวขอ้งกบัผลสมัฤทธิ์ของ Plante และคนอ่ืน ๆ (2013) 

 
3.5 การวัดการตั้งเป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์ 

แบบวดัการตัง้เปา้หมายเชิงสมัฤทธิ์ผูว้ิจยัท าการปรบัปรุงแบบวดัโดยอา้งอิงจากแบบ
วดัการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์ของ วารุณี ทองดี (2559) ที่พัฒนาแบบวัดโดยอา้งอิงแนวคิดการ
ตัง้เป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์จากการสังเคราะหง์านวิจัยของ Hulleman และคนอ่ืน ๆ (2010) ใชเ้ป็น
หลักในการน าขอ้วัดมาปรบัปรุงแก้ไขให้เหมาะสมและสอดคลอ้งกับงานวิจัยในครัง้นี ้  ลักษณะ
มาตรวัดเป็นแบบประมาณค่า 5 ระดับ (rating scale) มาตรวัดเป็นแบบประมาณค่า 5 ระดับ 
ตัง้แต่ ตรงกบัตวัท่านมากที่สดุ ให ้5 คะแนน จนถึง ตรงกบัตวัท่านนอ้ยที่สดุ ให ้1 คะแนน โดยการ
ประมาณค่าการตั้งเป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์สูง หมายความว่า พนักงานที่ตอบมาตรวัดมีระดับการ
ตัง้เปา้หมายเชิงสมัฤทธิ์สงูกว่าพนกังานที่มีระดบัการตัง้เปา้หมายเชิงสมัฤทธิ์ต ่ากว่า 

4. แนวคิดและทฤษฎีโครงสร้างเป้าหมาย 
โครงสร้างเป้าหมาย (goal structure) ได้มีนักวิจัยหลายท่านเสนอแนวคิดไว้ว่า 

ความส าเร็จที่เกิดขึน้จากการตัง้เป้าหมายไดร้บัอิทธิพลมาจากโครงสรา้งเป้าหมาย (Ames, 1992; 
Ames และ Ames, 1984)aซึ่งทฤษฎีเป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์ มิได้มุ่งเน้นแค่การศึกษาตัวแปรการ
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ตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์ท่ีนบัว่าเป็นการตัง้เป้าหมายส่วนบุคคลเพียงเท่านัน้ แต่ยงัใหค้วามส าคัญ
กับตัวแปรที่ก่อให้เกิดการตั้งเป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์ด้วย นั้นก็คือโครงสร้างเป้าหมาย (goal 
structure) ซึ่งการรบัรูข้องพนกังานในองคก์ารว่าองคก์ารใหค้วามส าคญักบัความสามารถใด ก็จะ
สง่ผลใหพ้นกังานตัง้เปา้หมายเชิงสมัฤทธิ์ท่ีมีความเก่ียวขอ้งเชื่อมโยงกบัเปา้หมายขององคก์ารดว้ย 
(วารุณี  ทองดี , 2559) โดยโครงสร้างองค์การเป็นขอบเขตที่มีส่วนส าคัญต่อพฤติกรรมการ
ปฏิบติังานของพนกังาน (Bock และคนอ่ืน ๆ, 2005)aหากพิจารณาโครงสรา้งโมเดล Expectancy 
Value ตามแบบจ าลองความคาดหวังและคุณค่าในดา้นของสภาพแวดลอ้มทางวัฒนธรรมและ
สังคม (Cultural Milieu) ความเชื่อและพฤติกรรมจากคนที่คบหาสมาคมด้วย (socializers’ 
behaviors กับแนวคิดโครงสร้างเป้าหมายโครงสร้างเป้าหมาย (goal structure) โครงสร้าง
เปา้หมายจึงเปรียบเสมือน วิสยัทศัน ์พนัธกิจ ค่านิยม หรือทิศทางการด าเนินธุรกิจตลอดจนบรรทดั
ฐานขององคก์าร ที่เป็นสิ่งกระตุน้ใหพ้นักงานเกิดการตั้งเป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์ส่วนบุคคล เพื่อให้
เกิดผลลพัธห์รือผลการปฏิบติังานตามที่องคก์ารตัง้เป้าหมายไว้ โดยการน าเสนอในหวัขอ้นี ้ผูว้ิจัย
มุ่งน าเสนอองค์ความรูเ้ก่ียวกับโครงสรา้งเป้าหมาย ตามล าดับนี ้ 1) ความหมายโครงสรา้ง
เป้าหมาย 2) ประเภทของโครงสรา้งเป้าหมาย 3) ความสมัพนัธข์องโครงสรา้งเป้าหมายกบัผลการ
ปฏิบติังาน 4) ความสมัพนัธ์ของโครงสรา้งเป้าหมายกบัความคาดหวังความส าเร็จในงาน และ 5) 
การวดัโครงสรา้งเปา้หมาย โดยมีรายละเอียดดงันี ้

4.1 ความหมายโครงสร้างเป้าหมาย 
จากการทบทวนวรรณกรรม ไดม้ีนกัวิจยัที่ใหค้วามหมายเก่ียวกีบโครงสรา้งเป้าหมาย

ไวด้งันี ้
Ames (1992) ใหน้ิยามว่า โครงสรา้งเป้าหมาย หมายถึง แนวทางปฏิบัติ หรือ

แนวทางการด าเนินงานของหอ้งเรียน หรือโรงเรียน ที่เป็นผูม้อบเป้าหมายเพื่อความเชี่ยวชาญ หรือ
เป้าหมายเพื่อแสดงผลงานให้กับนักเรียน หากเปรียบเทียบกับบริบทขององค์การ โครงสรา้ง
เป้าหมายเปรียบเสมือน วิสยัทัศน ์พันธกิจ ค่านิยม หรือทิศทางการด าเนินธุรกิจตลอดจนบรรทัด
ฐานขององคก์าร ท่ีเป็นสิ่งกระตุน้ใหพ้นักงานเกิดการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์ส่วนบุคคล เพื่อให้
เกิดผลลพัธห์รือผลการปฏิบติังานตามที่องคก์ารตัง้เปา้หมายไว ้

Meece และคนอ่ืน ๆ (2006) กล่าวถึงโครงสรา้งเป้าหมายว่า เป็นตัวก าหนด
ทิศทาง เป้าหมายส่วนบุคคลของนักเรียน ที่คิดว่าจะมีอิทธิพลกับแรงจูงใจและผลสัมฤทธิ์ หาก
เปรียบเทียบในบรบิทขององคก์ารเปรียบเสมือนค่านิยมองคก์าร พนัธกิจ วิสยัทศัน ์และทิศทางการ
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การด าเนินธุรกิจขององคก์ารที่เป็นตัวก าหนดทิศทางเป้าหมายใหพ้นักงานเพื่อท าใหง้านเกิดผล
สมัฤทธิ์ 

4.2 ประเภทของโครงสร้างเป้าหมาย 
โครงสรา้งเปา้หมาย แบ่งออกเป็น 2 ประเภท ดงันี ้

1. โครงสรา้งเป้าหมายเพื่อความเชี่ยวชาญ (mastery goal structure) หมายถึง 
ขอบเขตลกัษณะของหอ้งเรียนที่เนน้กระบวนการเรียนรูแ้ละการพัฒนาความสามารถของนกัเรียน 
(Koskey, Karabenick, Woolley, Bonney, และ Dever, 2010) ซึ่งหากเปรียบเทียบในบริบทของ
องคก์าร โครงสรา้งเป้าหมายเพื่อความเชี่ยวชาญน่าจะเป็นการที่พนกังานมีความตระหนกัในการ
แสวงหาความรูเ้พื่อพฒันาความรู ้ความสามารถ ที่เก่ียวขอ้งในงานใหม้ีความเชี่ยวชาญในงานมาก
ยิ่งขึน้เพื่อบรรลเุปา้หมายที่ตัง้ไว ้

2. โครงสร้างเป้ าหมายเพื่ อแสดงผลงาน  (performance goal structure) 
หมายถึง ขอบเขตลกัษณะของสิ่งแวดลอ้ม หรือบรรยากาศการเรียนในหอ้งเรียน ที่เนน้ถ่ายทอดให้
ผู้เรียนตระหนักว่าความพยายามในการกระท าสิ่งต่าง ๆ ให้ได้มาซึ่งผลลัพธ์ที่ดีกว่าผู้อ่ืน หรือ
นักเรียนที่ร่วมชั้นเรียน ส าคัญกว่าการพัฒนาตนเอง (Skaalvik, 1997) คือ ผู้เรียนที่มีการรับรู ้
โครงสรา้งเป้าหมายเพื่อแสดงผลงาน จะใหค้วามส าคัญกบัการแข่งขนั และการเปรียบเทียบทาง
สังคม (T. Urdan และ Schoenfelder, 2006) หากเปรียบเทียบในบริบทขององค์การโครงสรา้ง
เปา้หมายเพื่อแสดงผลงานน่าจะเป็นการที่พนักงานมีความตระหนกัว่าการท าผลการปฏิบติังานให้
ดีกว่าผูอ่ื้นนัน้เป็นสิ่งส าคญั ท าใหเ้กิดค่านิยมในการแข่งขนัในองคก์ารเพื่อใหผู้อ่ื้นไดเ้ห็นว่าตนเอง
มีความสามารถ และมีศกัยภาพในตนเองสงูกว่าเพื่อนรว่มงานคนอ่ืน 

โดยทั่วไปโครงสรา้งเป้าหมายในชัน้เรียนมกัถูกมองว่าเป็นตัวก าหนดทิศทางและ
เป้าหมายส่วนบุคคลของนักเรียน ซึ่งจะมีอิทธิพลใกลเ้คียงกับแรงจูงใจและผลสัมฤทธิ์มากกว่า 
(Church, Elliot, และ Gable, 2001; Greene, Miller, Crowson, Duke, และ Akey, 2004; Nolen, 
2003; Nolen และ Haladyna, 1990; T. Urdan, 2004) ต่อมานกัวิจยัไดม้ีขอ้สงัเกตจากการศึกษา
โครงสรา้งเป้าหมายว่า แมผู้เ้รียนจะเรียนอยู่ในหอ้งเดียวกนั แต่การตีความหมาย หรือการประเมิน
โครงสรา้งจะแตกต่างกันออกไปตามประสบการณ์ของผูเ้รียน (Ames, 1992; Patrick และคนอ่ืน 
ๆ, 2011) Meece และคนอ่ืน ๆ (2006) และคณะ ไดเ้สนอไวว้่า การวางแนวเป้าหมายส่วนบุคคล
ของนักเรียนอาจไม่เป็นไปตามลักษณะหรือสิ่ งแวดล้อม หรือการถ่ายทอดที่เกิดขึน้ เนื่องจาก
ลกัษณะส่วนบุคคลของนักเรียนจะเป็นตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อการรบัรูโ้ครงสรา้งในหอ้งเรียนท าให้
การตีความเก่ียวกับเป้าหมายต่างกันได ้งานวิจัยของ Kaplan, Gheen, และ Midgley (2002) จึง
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ใหข้อ้เสนอไวว้่า การประเมินโครงสรา้งเป้าหมายของผูเ้รียนไม่สามารถประเมินไดจ้ากกิจกรรมที่
จัดขึน้ในห้องเรียนได้ แต่ต้องประเมินจากสิ่งที่ผู ้เรียนรับรู ้จากกิจกรรมนั้น ๆ แทน ซึ่งหาก
เปรียบเทียบในบริบทขององค์การ สมมุ ติเหตุการณ์ว่าองค์การได้ประกาศนโยบายในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานเป็นแบบเน้นที่ผลงาน พนักงานที่มีการรบัรูโ้ครงสรา้ง
เป้าหมายเพื่อความเชี่ยวชาญ (mastery goal structure) จะตีความว่าองคก์าร หรือหัวหนา้งาน
ตอ้งการประเมินระดับผลการปฏิบติังานตามความช านาญ ท าใหพ้นักงานที่รบัรูแ้บบนีจ้ะมุ่งไปสู่
การเรียนรู ้และพฒันาปรบัปรุงความสามารถของตนเองเพื่อใหเ้กิดความช านาญหรือเชี่ยวชาญใน
งานที่ปฏิบัติ  และในส่วนของพนักงานที่มีการรับรู ้โครงสร้างเป้าหมายเพื่ อแสดงผลงาน 
(performance goal structure) จะตีความว่าองคก์าร หรือหวัหนา้งานตอ้งการเปรียบเทียบผลการ
ปฏิบติังานของพนกังานในองคก์าร ท าใหพ้นกังานที่รบัรูแ้บบนีจ้ะมุ่งไปสูซ่ึ่งจะไปสูก่ารตัง้เป้าหมาย
เพื่อแข่งขนั หรือเปรียบเทียบผลงานกบัผูอ่ื้น จากที่กล่าวรายละเอียดมาขา้งตน้จะเห็นไดว้่าการวดั
และการประเมินโครงสรา้งเป้าหมายนั้น ไม่ได้วัดที่กิจกรรมหรือนโยบายโดยตรงขององค์การ
โดยตรง แต่สามารถวัดได้จากการรบัรูแ้ละการประเมินโครงสรา้งเป้าหมายของพนักงานจึงจะ
ก่อใหเ้กิดประโยชนม์ากที่สดุ 

ทัง้นี ้ในการศึกษาครัง้นี ้ผูว้ิจยัเลือกแนวคิดโครงสรา้งเป้าหมายเพื่อแสดงผลงาน 
(performance goal structure) ที่ไดร้ะบุขอบเขตลกัษณะของสิ่งแวดลอ้มหรือบรรยากาศ ที่เน้น
ถ่ายทอดใหผู้เ้รียนที่เปรียบเสมือนพนกังานในบรบิทขององคก์ารตระหนกัว่าความพยายามในการ
กระท าสิ่งต่าง ๆ ใหไ้ดม้าซึ่งผลลพัธท์ี่ดีกว่าผูอ่ื้น (Skaalvik, 1997) เพื่อใหม้ีความสอดคลอ้งกบัตัว
แปรตั้งเป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์ (performance goal orientation) และสอดคล้องกับบริบทที่จะ
ท าการศกึษา 

4.3 ความสัมพันธข์องโครงสร้างเป้าหมายกับผลการปฏิบัติงาน 
โครงสร้างเป้าหมายเป็นรากฐานแนวคิดที่ ว่า ความส าเร็จที่ เกิดขึ ้นจากการ

ตัง้เป้าหมายนัน้อาจไดร้บัอิทพลมาจากเกิดจากกาโครงสรา้งเป้าหมายดว้ยเช่นกนั (Ames, 1992; 
Ames และ Ames, 1984) ในส่วนของบริบทขององค์การนั้น หากพนักงานรับรูว้่าองค์การให้
ความส าคัญกับผลลพัธใ์นงาน ก็จะส่งผลใหพ้นักงานเกิดการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์ท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัเป้าหมายขององคก์ารดว้ย (วารุณี ทองดี, 2559) และจากการศกึษางานวิจยัที่เก่ียวขอ้งในดา้น
ความสมัพนัธข์องโครงสรา้งเป้าหมายกบัผลการปฏิบติังาน พบว่ามีการวิจยัในลกัษณะที่ใกลเ้คียง
กนั โดยมีรายละเอียด ดงันี ้
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Murayama และ Elliot (2009) ไดศ้ึกษาอิทธิพลร่วมของโครงสรา้งเป้าหมายในชั้น
เรียน (classroom structure) และการตั้งเป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์ท่ีส่งผลต่อผลสัมฤทธิ์ในการเรียน 
ภายใต้กรอบแนวคิด 3 โมเดล โมเดลที่ส่งอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม และโมเดลเชิง
ปฏิสมัพันธ)์ กลุ่มตัวอย่างเป็นนักเรียนระดับชัน้มัธยมศึกษาตอนตน้ และมัธยมศึกษาตอนปลาย 
จ านวน 1,578 คน จาก 47 หอ้งเรียน ผลพบว่า โมเดลทัง้ 3 แบบ สามารถท านายอิทธิพลร่วมของ
ตวัแปรโครงสรา้งเป้าหมาย การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์ และผลสมัฤทธิ์ทางการเรียนไดท้ัง้หมด ซึ่ง
โครงสรา้งเป้าหมายไม่เพียงแค่ส่งผลโดยตรงต่อผลสมัฤทธิ์ทางการเรียน แต่ยังส่งผลทางออ้มต่อ
แรงจูงใจภายใน และการประเมินตนเองทางด้านวิชาการ (academic self-concept) และมี
ความสัมพันธ์ข้ามระดับระหว่าง (cross-level interactions) การตั้งเป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์และ
โครงสรา้งเปา้หมายดว้ย 

4.4 การวัดการรับรู้โครงสร้างเป้าหมายองคก์าร 
การรบัรูโ้ครงสรา้งเป้าหมายองค์การ ตามแนวคิดของ อาเมส และคณะ (Ames, 

1992; Ames และ Archer, 1988) แบ่งโครงสรา้งเป้าหมายออกเป็น 2 ลักษณะ คือ โครงสรา้ง
เป้าหมายเพื่อความเชี่ยวชาญ และโครงสรา้งเป้าหมายเพื่อแสดงผลงาน ในงานวิจัยนี ้ผู ้วิจัย
เลือกใชก้ารวัดการรบัรูโ้ครงสรา้งในลักษณะเพื่อแสดงผลงาน ผูว้ิจัยท าการปรบัปรุงแบบวัดโดย
อา้งอิงจากแบบวดัการรบัรูโ้ครงสรา้งเป้าหมายของ วารุณี ทองดี (2559) ที่พัฒนาแบบวดัขึน้ตาม
แนวคิดของ Midgley และคณะ (2000) (Midgley และคนอ่ืน ๆ, 2000) ใชเ้ป็นหลกัในการน าขอ้วดั
มาปรับปรุงแก้ไขให้เหมาะสมและสอดคล้องกับงานวิจัยในครั้งนี ้ ลักษณะมาตรวัดเป็นแบบ
ประมาณค่า 5 ระดบั (rating scale) ตัง้แต่ ตรงกบัตวัท่านมากท่ีสดุ ให ้5 คะแนน จนถึง ตรงกบัตวั
ท่านนอ้ยที่สดุ ให ้1 คะแนน โดยการประมาณค่าการรบัรูโ้ครงสรา้งเป้าหมายเพื่อแสดงผลงานสูง 
หมายความว่า พนักงานที่ตอบมาตรวัดมีระดบัการรบัรูโ้ครงสรา้งเป้าหมายเพื่อแสดงผลงานที่สูง
กว่าพนกังานที่มีระดบัรบัรูโ้ครงสรา้งเปา้หมายเพื่อแสดงผลงานที่ต  ่ากว่า 

5. ตัวแปรส่งผ่าน 
ตัวแปรส่งผ่าน (Mediator variable: Med) หมายถึง ตัวแปรที่ท าหน้าที่ส่งผ่านอิทธิพล

จากตัวแปรอิสระ(independent variable) ไปยังตัวแปรตามหรือตัวแปรผลลัพธ์ (dependent 
variable or outcome variable) ซึ่งเป็นตวัแปรส าคญัที่ช่วยใหผู้ว้ิจยัเขา้ใจปรากฎการณท์ี่เกิดจาก
ความสมัพนัธอ์นัซบัซอ้นระหว่างตัวแปรอิสระและตวัแปรตามไดช้ดัเจนมากขึน้  (อรอมุา เจริญสขุ, 
2015) ในช่วงปี 1980 เป็นตน้มา ตัวแปรส่งผ่านเริ่มไดร้บัความสนใจมากขึน้จากนักวิจัยในกลุ่ม
การเรียนรูท้างปัญญาเชิงสงัคม (social-cognitive) จิตวิทยาองคก์ารและพฤติกรรมองคก์าร โดย
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มุ่งเน้นการศึกษาโมเดลการส่งผ่านอิทธิพลของตัวแปรอิสระถ่ายทอดไปยังตัวแปรตามผ่านการ
สอดแทรกของตัวส่งผ่าน  (อรอุมา เจริญสุข , 2015) เช่น การศึกษาของ James และ R Brett 
(1984) ไดท้ าการศึกษาอิทธิพลของสภาพแวดลอ้มในการท า งานที่ส่งผลไปสู่ผลลพัธด์า้นอารมณ์
และพฤติกรรมที่แสดงออก โดยมีตัวแปรการรบัรูใ้นงานเป็นตัวส่งผ่านอิทธิพลการศึกษาอิทธิพล
ของสภาพแวดลอ้มและคุณลกัษณะส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อพฤติกรรมความอ่อนลา้ผ่านพฤติกรรม
ความมุ่งมั่นที่จะอยู่ต่อหรือลาออก 

ตวัแปรที่สาม ท าหนา้ที่ส่งผ่านอิทธิพลของตวัแปรอิสระและตวัแปรตาม กล่าวคือ เป็นตวั
แปรคั่นกลางความสมัพันธเ์ชิงสาเหตุระหว่างตัวแปรอิสระและตวัแปรตาม ตัวแปรส่งผ่านจึงช่วย
อธิบายสาเหตุว่าเหตุใด (why) ตัวแปรอิสระจึงมีผลต่อตัวแปรตามอย่างไร (how) (ปิยรฐั ธรรม
พิทักษ์ และ น าชัย ศุภฤกษ์ชัยสกุล , 2558 อ้างถึงใน วารุณี จันทาพูน, 2563) จากการทบทวน
งานวิจยัพบการน าตวัแปรสง่ผ่านมาใชใ้นงานวิจยัดงันี ้

1) การอธิบายงานวิจัยเชิงสหสมัพันธ์ (correlational research) โดยการน าตัวแปร
ส่งผ่าน M คั่นกลางมาวิเคราะห ์เพื่ออธิบายค่าความสมัพันธ์ว่า ท าไมตัวแปรอิสระ X จึงส่งผลต่อ
ตัวแปรตาม Y อย่างไร เรียกว่า mediation for explanation (Baron และ Kenny, 1986; James 
และ R Brett, 1984) ดงัภาพประกอบ 11 

 
 
 
 

ภาพประกอบ 11 Mediation for Explanation 

ที่มา: Wattananonsakul (2017) 

2) การอธิบายงานวิจยัเชิงทดลอง (experimental research) โดยการระบสุาเหตแุละ
ทฤษฎีรองรบัตัวแปรส่งผ่าน M เป็นสาเหตุส่งต่อตัวแปรตาม Y ในการศึกษา การสรา้งตัวแปร
ทดลองมีผลต่อการเปลี่ยนแปลงต่อตัวแปรส่งผ่าน M เพื่อส่งผลลัพธ์ต่อตัวแปรตาม Y เรียกว่า 
Mediation for Design (Baron และ Kenny, 1986; James และ R Brett, 1984) ดงัภาพประกอบ 
12 
 

ตวัแปรอิสระ X ตวัแปรตาม Y ตวัแปรตาม M 
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ภาพประกอบ 12 Mediation for Design 

ที่มา: ปิยรฐั ธรรมพิทกัษ ์และ น าชยั ศภุฤกษช์ยัสกลุ (2558) 

การวิเคราะห์อิทธิพลส่งผ่าน นิยมใช้ศึกษาตัวแปรทางด้านงานวิจัยสังคมศาสตร ์
พฤติกรรมศาสตรอ์ย่างแพร่หลาย การอธิบายปรากฎการณข์องการส่งอิทธิพลที่แทจ้ริงระหว่างตัว
แปรในโมเดล การศึกษาอิทธิพลระหว่างตัวแปรส่งผ่านมีเพียงตัวแปรเดียว เรียกว่า ( single 
mediator) เมื่อมีการศึกษามีจ านวนตัวแปรเพิ่มมากขึน้ เช่น การศึกษาที่ก าหนดตัวแปรอิสระ
มากกว่าหนึ่งตัวแปร ตัวแปรตามมากกว่าหนึ่งตัวแปร หรือมีตัวแปรส่งผ่านมากกว่าหนึ่งตัวแปร 
(multiple mediator) จากการศึกษางานวิจัยและสถิติวิเคราะหใ์นการตรวจสอบและการแปลผล
การวิเคราะหม์ีความจ าเป็นที่จะตอ้งใชส้ถิติวิเคราะหข์ัน้สงู เพื่อประยุกตใ์ชเ้ทคนิคทางสถิติในการ
หาค าตอบวิเคราะหข์อ้มลูของการสง่อิทธิพลตวัแปรสง่ผ่าน โดยใชส้ถิติวิเคราะหอ์ย่างต่อเนื่อง เริ่ม
จากการใชส้ถิติวิเคราะหค์วามแปรปรวน (analysis of variance) การใชส้ถิติวิเคราะหก์ารถดถอย 
(regression analysis) การใชส้ถิติวิเคราะหอิ์ทธิพล (path analysis) จนถึงการใชส้ถิติวิเคราะห์
โมเดลสมการโครงสรา้งเชิงสาเหตุ (Structural equation modeling: SEM) จากการวิเคราะหท์ี่ได้
จากตวัแปรอิสระและตวัแปรตามผลลพัธ ์คือ ตวัแปรอิสระ X สง่อิทธิพลไปยงัตวัแปรตาม Y ค่าเสน้
อิทธิพล เรียกว่า ค่าอิทธิพลร่วม (total effect) (Baron และ Kenny, 1986; Wattananonsakul, 
2017; Wu และ Zumbo, 2008) ดงัภาพประกอบ 13 

 

 

ภาพประกอบ 13 Total effect 

ที่มา: Wattananonsakul (2017) 

ตวัแปรอิสระ X ตวัแปรตาม Y ตวัแปรตาม M 

การจดักระท า การวดั การวดั 

ตวัแปรอิสระ X ตวัแปรตาม Y 
total effect = c 
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ตัวแปรอิสระ X ส่งผ่านอิทธิพลไปยังตัวแปรตาม Y เรียกว่าค่าอิทธิพลทางตรง (Direct 
effect) และตัวแปรอิสระ X ส่งอิทธิพลผ่านปตัวแปรส่งผ่าน M และส่งต่อไปยังตัวแปรตาม Y 
เรียกว่า ค่าอิทธิพลทางอ้อม (Indirect effect) (Baron และ Kenny, 1986; Wattananonsakul, 
2017; Wu และ Zumbo, 2008) ดังภาพประกอบ 14 และรูปแบบตัวแปรส่งผ่านดังภาพประกอบ 
15 

 
 
 

 

 

 

ภาพประกอบ 14 Direct effect, Indirect effect 

ที่มา: Wattananonsakul (2017) 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 15 รูปแบบตวัแปรสง่ผ่าน 

ตวัแปรอิสระ X 

ตวัแปรส่งผ่าน M 

ตวัแปรตาม Y 

a b 

c’ 

Indirect effect = axb 
Direct effect = c’ 

 
 
 

การส่งผ่านแบบสมบูรณ ์

ตวัแปรอิสระ X 

ตวัแปรส่งผ่าน M 

ตวัแปรตาม Y 

a b 

c’ 

การส่งผ่านแบบบางส่วน 

ตวัแปรอิสระ X 

ตวัแปรส่งผ่าน M 

ตวัแปรตาม Y 

a b 

c’ 

ไม่มอีิทธิพลส่งผ่าน 

ตวัแปรอิสระ X 

ตวัแปรส่งผ่าน M 

ตวัแปรตาม Y 

a b 

c’ 
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7. กรอบแนวคิดในการวิจัย 
ในโมเดลทฤษฎีความคาดหวงั – คณุค่า ไดอ้ธิบายว่าความคาดหวงัและคณุค่าที่บุคคลมี

ต่อความส าเร็จนัน้เป็นสิ่งส าคัญ เนื่องจากเป็นสิ่งที่น าไปสู่การพยายามสู่ความส าเร็จที่บุคคลได้
ตั้งเป้าหมายไว้ เป็นปัจจัยส าคัญท่าส่งผลต่อการเรียนรู ้และความส าเร็จของตัวบุคคล (J. S. 
Eccles และ Wigfield, 1995; Wigfield และ Eccles, 2001)aการที่บุคคลจะเกิดความเชื่อใน
ความสามารถหรือความคาดหวังจนความส าเร็จ และเกิดการใหคุ้ณค่าต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่งนัน้ ย่อม
เกิดจากการรบัรูก้ารสนับสนุนที่ดีจากสภาพแวดลอ้ม และค่านิยมวัฒนธรรม เมื่อบุคคลมีความ
เชื่อมั่นในความสามารถของตนแลว้ย่อมส่งผลใหเ้กิดความคาดหวงัว่าจะท าสิ่งนัน้ไดส้  าเรจ็ จนเกิด
พฤติกรรมจนบรรลุผลสมัฤทธิ์ตามท่ีตัง้ไว ้ซึ่งในขณะเดียวกันบุคคลจะเกิดความคาดหวงัได ้และ
ประเมินเพื่อให้คุณค่ากับสิ่งนั้นไดต้้องมีการตั้งเป้าหมายก่อนเป้าหมายที่ตั้งไวจ้ะมีอิทธิพลกับ
ความคาดหวัง และการใหคุ้ณค่าในสิ่งนั้นตามไปดว้ย (Plante และคนอ่ืน ๆ, 2013) ท าใหผู้ว้ิจัย
สามารถก าหนดกรอบแนวคิดในงานวิจัยครัง้นีต้ามรูปแบบความสัมพันธ์ที่ไดอ้ธิบายดว้ยทฤษฎี
ความคาดหวัง – คุณค่า และงานวิจัยก่อนหน้า ผูว้ิจัยไดก้ าหนดกรอบแนวคิดว่าตัวแปรการรบัรู ้
โครงสรา้งเป้าหมายเพื่อแสดงผลงานมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของพนักงานเอกชนแห่งหนึ่ง
โดยมีการตั้งเป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์ ความคาดหวังในงาน และการให้คุณค่าในงานเป็นตัวแปร
สง่ผ่าน แสดงเป็นเสน้ความสมัพนัธด์งันี ้(Pulakos และคนอ่ืน ๆ, 1996) 
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7.1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 16 กรอบแนวคิดการวิจยั 

 

 

 

 

 



  55 

ตาราง 4 ตารางแสดงความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรในโมเดลในรูปแบบเมทรกิซค์วามสมัพนัธ์ 

ตวัแปร โครงสรา้งเป้าหมาย 
การตัง้เป้าหมาย            
เชิงสมัฤทธ์ิ 

ความคาดหวงั การใหค้ณุค่า ผลการปฏิบติังาน 

โครงสรา้ง
เป้าหมาย 

 

Skaalvik, Einar M 
(1997), Ames (1992) 
Ames & Ames (1984), 
Murayama & Elliot 
(2009), วารุณี ทองดี 
(2559) 

Eccles et al. (1983), 
Wigfield and Eccles 
(2000), นจุรี สพุฒัน ์
(2563) 

Eccles et al. (1983) 
Wigfield and Eccles 
(2000) 

Ames (1992), 
Ames & Ames 
(1984), 
Murayama และ 
Elliot (2009), 
วารุณี ทองดี (2559) 

การ
ตัง้เป้าหมาย
เชิงสมัฤทธ์ิ 

Skaalvik, Einar M 
(1997), Ames (1992) 
Ames & Ames 
(1984), Murayama & 
Elliot (2009), วารุณี 
ทองดี (2559) 

 

Eccles et al. (1983), 
Wigfield and Eccles 
(2000), Plante et 
al.,(2013) 

Eccles et al. (1983), 
Wigfield and Eccles 
(2000), Plante et 
al.,(2013) 

Ames (1992), 
Ames & Ames 
(1984), 
Murayama และ 
Elliot (2009), วารุณี 
ทองดี (2559) 

ความ
คาดหวงั 

Eccles et al. (1983), 
Wigfield and Eccles 
(2000), นจุรี สพุฒัน ์
(2563) 

Eccles et al. (1983), 
Wigfield and Eccles 
(2000), Plante et 
al.,(2013) 

 

Eccles et al. (1983), 
Wigfield and Eccles 
(2000), Plante et 
al.,(2013) 

Eccles et al. 
(1983), 
Wigfield and 
Eccles (2000), 
Chareonwongsak 
(2017), Soyoung 
and Sungchan 
(2017) 

การใหค้ณุค่า 
Eccles et al. (1983) 
Wigfield and Eccles 
(2000) 

Eccles et al. (1983), 
Wigfield and Eccles 
(2000), Plante et 
al.,(2013) 

Eccles et al. (1983), 
Wigfield and Eccles 
(2000), Plante et 
al.,(2013) 

 

Eccles et al. 
(1983), 
Wigfield and 
Eccles (2000), 
Chareonwongsak 
(2017), Soyoung 
and Sungchan 
(2017) 

ผลการ
ปฏิบติังาน 

Ames (1992), Ames 
& Ames (1984), 
Murayama และ Elliot 
(2009), 
วารุณี ทองดี (2559) 

Ames (1992), 
Ames & Ames (1984), 
Murayama และ Elliot 
(2009), วารุณี ทองด ี
(2559) 

Eccles et al. (1983), 
Wigfield and Eccles 
(2000), 
Chareonwongsak 
(2017), Soyoung and 
Sungchan (2017) 

Eccles et al. (1983), 
Wigfield and Eccles 
(2000), 
Chareonwongsak 
(2017), Soyoung and 
Sungchan (2017) 

 

 
ตารางแสดงความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรในโมเดลในรูปแบบเมทรกิซค์วามสมัพนัธ์นี ้

คือตารางสรุปงานวิจยัที่ระบคุวามสมัพนัธข์องทุกตวัแปรในงานวิจยั 
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8. สมมติฐานการวิจัย 
1. อิทธิพลของการรบัรูโ้ครงสรา้งเป้าหมายองคก์าร ที่มีต่อผลการปฏิบัติงาน เมื่อการ

ตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์ ความคาดหวังความส าเร็จในงาน และการใหคุ้ณค่าในงานเป็นตัวแปร
สง่ผ่าน มีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์ 

2. การรบัรูโ้ครงสรา้งเป้าหมายองคก์ารมีอิทธิพลทางตรงต่อผลการปฏิบัติงาน และมี
ทางออ้มต่อผลการปฏิบติังาน โดยมีการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์ ความคาดหวงัความส าเรจ็ในงาน 
และการใหค้ณุค่าในงานเป็นตวัแปรสง่ผ่าน 



 

บทที ่3 
วิธิด าเนินงานวิจัย 

การศกึษาในครัง้นี ้ผูว้ิจยัมีวิธีการด าเนินการตามขัน้ตอนดงันี ้
1.การก าหนดประชากรและกลุม่ตวัอย่าง 
2.เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจยั 
3.ขัน้ตอนการเก็บรวบรวมขอ้มลู 
4.สิทธิของผูร้ว่มวิจยั 
5.การจดัท าวิเคราะหข์อ้มลู 

1. การก าหนดประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรในการวิจัย 

พนกังานประจ าบรษิัทเอกชนธุรกิจรา้นอาหารแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
กลุ่มตัวอย่างและวิธีการสุ่ม 

ตัวอย่างในการวิจัยคือ พนักงานประจ าบริษัทเอกชนธุรกิจรา้นอาหารแห่งหนึ่งใน
กรุงเทพมหานคร ใชว้ิธีการคดัเลือกกลุม่ตวัอย่างจากการสุม่แบบง่าย (simple random sampling) 
การวิจัยครัง้นีใ้ชเ้ทคนิคการวิเคราะหเ์ชิงสาเหต ุ(path analysis) การก าหนดกลุ่มตวัอย่างเลือกใช้
กฎแห่งความจดัเจน (rule of thumb) ที่ไดร้ะบุไวว้่าการประเมินค่าพารามิเตอร ์ใชต้วัอย่าง 25 คน
ต่อการประมาณค่า 1 พารามิ เตอร์ (Hair และคนอ่ืน ๆ , 2006) การศึกษานี ้ประกอบด้วย
พารามิเตอรท์ี่ประมาณค่าตามตัวแปร 5 ตัวแปร ค่าความคลาดเคลื่อนของตัวแปรภายใน 3 
พารามิเตอร ์รวม 8 พารามิเตอร ์รว่มกบัการปรบัโมเดลเชิงสาเหตอีุกประมาณ 6 พารามิเตอร ์รวม
เป็น 14 พารามิเตอรท์ั้งหมดที่ต้องประมาณค่าในการวิเคราะห์โมเดลเชิงสาเหตุของผลการ
ปฏิบัติงาน ดังนั้น 14 x 25 = 350 คน เพื่อป้องกันการเกิดความคลาดเคลื่อนน้อยที่สุดจึงเพิ่ม
ตัวอย่างอีกรอ้ยละ10 เป็น 385 คน ในการเก็บข้อมูลได้รบัการตอบกลับขอ้มูลจ านวน 353 ชุด 
อตัราการตอบกลบัคิดเป็นรอ้ยละ 91.7 
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ตาราง 5 ประชากร และกลุม่ตวัอย่างในการวิจยั 

ที่มา : ขอ้มลูประชากรจากฝ่ายทรพัยากรบคุคล พนกังานบรษิัทเอกชน, กมุภาพนัธ ์2564 

2. เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
เครื่องมือที่ใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มลูในการวิจยัครัง้นีแ้บ่งออกเป็น 2 สว่น คือ 

สว่นที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มลูสว่นบุคคลของผูร้ว่มวิจยั 
สว่นที่ 2 มาตรวดัตวัแปรที่เก่ียวขอ้งกบังานวิจยั ไดแ้ก่ 

2.1 มาตรวดัผลการปฏิบติังาน 
2.2 มาตรวดัการรบัรูโ้ครงสรา้งเปา้หมายองคก์าร 
2.3 มาตรวดัการตัง้เปา้หมายเชิงสมัฤทธิ์ 
2.4 มาตรวดัความคาดหวงัความส าเรจ็ในงาน 
2.5 มาตรวดัการใหค้ณุค่าในงาน 

ขั้นตอนการสร้างและตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
ในงานวิจัยนี ้ผูว้ิจัยท าการพัฒนา และตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือในงานวิจัย 

โดยมีขัน้ตอนดงัต่อไปนี ้
1. ผูว้ิจัยท าการศึกษาพัฒนาขอ้วัดบางส่วนจากมาตรวัดตามทฤษฎีของตัว

แปรที่ไดท้ าการศึกษา และ สรา้งขอ้วดัเพิ่มเติมขึน้ตามแนวคิดทฤษฎีที่เก่ียวขอ้ง เพื่อใหเ้หมาะสม
และสอดคลอ้งกบัมาตรวดัแต่ละตวัแปรในกลุม่พนกังาน 

2. ผู้วิจัยน ามาตรวัดข้างต้นส่งตรวจคุณภาพของมาตรวัดให้ผูท้รงคุณวุฒิ 
จ านวน 3 ท่าน เพื่ อตรวจสอบความตรงเชิงเนื ้อหา (content validity) โดยใช้ค่าดัชนีความ
สอดคล้องระหว่างขอ้วัดกับวัตุประสงค์ (index of item-objective congruence: IOC) ตั้งแต่ .5 
ขึน้ไป และปรบัปรุงแกไ้ขตามความคิดเห็นของ ผูท้รงคณุวฒุิทัง้ 3 ท่าน หากมีขอ้วดัที่ไม่ผ่านเกณฑ์
การคัดเลือกผู้วิจัยจะท าการการปรบัปรุงข้อวัดตามค าแนะน าของผู้ทรงคุณวุฒิและอาจารย์ที่
ปรกึษาปรญิญานิพนธก์่อนการเก็บขอ้มลู 

ประชากร จ านวนประชากร กลุม่ตวัอย่าง 

พนกังานประจ าบรษิัทเอกชน 4,313 353 
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3. จากนัน้ผูว้ิจัยท าการทดลองเก็บขอ้มลูกับพนักงานที่มีคณุสมบติัใกลเ้คียง
กลุ่มตัวอย่างเพื่อตรวจสอบความเข้าใจด้านภาษา อีกทั้งจัดส่งให้อาจารย์ที่ปรึกษาตรวจสอบ
รายละเอียดเนือ้หาใหม้ีคณุภาพตรงตามขอ้ก าหนดต่อรายมาตรวดั และปรบัแกไ้ขตามค าแนะน า 
ดา้นภาษาและส านวนใหเ้ขา้ใจมากย่ิงขึน้ 

4. เมื่อปรบัแกภ้าษาและส านวนเสร็จเรียบรอ้ยแลว้ ผูว้ิจยัน ามาตรวดัทดลอง
เก็บขอ้มูลกับกลุ่มพนักงานที่มีลักษณะคลา้ยกลุ่มตัวอย่างจ านวน 150 คน เพื่อวิเคราะหห์าค่า
อ านาจจ าแนกระหว่างกลุ่มพนกังานที่มีคะแนนของมาตรวดัแต่ละตวัแปรมากกว่าเปอรเ์ซ็นตไ์ทลท์ี่ 
75 เป็นกลุ่มสูง และกลุ่มพนักงานที่มีคะแนนของมาตรวัดแต่ละตัวแปรนอ้ยกว่าเปอรเ์ซ็นตไ์ทลท์ี่ 
25 เป็นกลุ่มต ่าดว้ยการทดสอบค่าที่แบบกลุ่มตวัอย่างที่เป็นอิสระจากกนั ( independent sample 
t-test) โดยคดัเลือกขอ้วดัที่มีระดบันยัส าคญัทางสถิติตัง้แต่ .05 ขึน้ไป 

5. น าผลจากการคัดเลือกมาหาค่าอ านาจจ าแนก ด้วยวิ ธีการหาค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียรส์ัน ระหว่างคะแนนรวมของแบบวัด (corrected item-total 
correlation: CITC) และน าผลที่มีค่าความสมัพนัธเ์ป็นบวกและมีค่าตัง้แต่ .35 ขึน้ไป 

6. น าผลจากการทดลองใชม้าวิเคราะหห์าค่าความเที่ยง (reliability) โดยใช้
สตูรสมัประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) เพื่อหาความสอดคลอ้ง
ภายในของขอ้วดั (internal consistency) ในการพิจารณาค่าของขอ้วดัที่เหมาะสม 

7. ท าการปรบัปรุงแกไ้ขจนมาตรวดัมีคณุภาพดีแลว้ จดัพิมพเ์พื่อเก็บรวบรวม
ขอ้มลูต่อไป 

ขัน้ตอนการสรา้งเครื่องมือ และการตรวจสอบคณุภาพเครื่องมือแบบมาตรวดัต่าง 
ๆ ที่ใชใ้นงานวิจยัขอน าเสอนตามรายละเอียดดงัต่อไปนี ้

ตอนที ่1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
แบบสอบถาม  มี ลักษณ ะค าถาม เป็นแบบตรวจสอบรายการ (check list)

ประกอบดว้ย  
1. ขอ้มลูนามบญัญัติ (nominal scale) ไดแ้ก่ เพศ 
2. ขอ้มูลเรียงล าดับ (ordinal scale) ได้แก่ อายุ ระดับการศึกษา และอายุงาน 

โดยมีตวัอย่างแบบสอบถามขอ้มลูสว่นบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามตามภาพประกอบ 21 
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 ภาพประกอบ 17 ตวัอย่างแบบสอบถามขอ้มลูสว่นบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

ตอนที ่2 การพัฒนามาตรวัดตัวแปรทีเ่กี่ยวข้องกับงานวิจัย 
2.1 พัฒนาแบบวัดผลการปฏิบัติงาน 

แบบวดัผลการปฏิบติังานผูว้ิจยัท าการปรบัปรุงแบบวดัโดยอา้งอิงแบบวดัผลการ
ปฏิบติังานของ วารุณี ทองดี (2559) ซึ่งเป็นการวดัผลการปฏิบติังานจากพฤติกรรมการปฏิบติังาน
ตามบทบาทหน้าที่ (task performance) หมายถึง การปฏิบัติงานต่าง ๆ ตามที่ไดร้บัมอบหมาย
จากหน่วยงาน องคก์ารเพื่อใหบ้รรลเุป้าหมาย ที่พัฒนาขึน้ตามแนวคิดของ Viswesvaran (1993) 
เพื่อน ามาพัฒนาเป็นแบบวัดผลการปฏิบัติงาน วัดระดับจากการรับรู ้ต่อพฤติกรรมในการ
ปฏิบติังานของพนกังานผูป้ฏิบติังาน โดยใชเ้ป็นหลกัในการน าขอ้วดัมาปรบัปรุงแกไ้ขใหเ้หมาะสม
และสอดคลอ้งกับงานวิจัยในครัง้นี ้โดยพัฒนาเป็นมาตรวดัเป็นแบบประมาณค่า 5 ระดับ (rating 
scale) ตัง้แต่ ตรงกบัตวัท่านมากที่สดุ ให ้5 คะแนน จนถึง ตรงกับตวัท่านนอ้ยที่สดุ ให ้1 คะแนน 
โดยผูท้ี่มีคะแนนสงู หมายถึง พนกังานที่มีระดบัการรบัรูต่้อพฤติกรรมปฏิบติังานสงูกว่าพนกังานที่
มคีะแนนต ่ากว่า 

ค่าดชันีความสอดคลอ้งระหว่างขอ้วดักบัวตัถุประสงค ์(index of item-objective 
congruence: IOC) ตั้งแต่  .3 ถึง 1.00 และผู้วิจัยมีการปรับปรุงข้อวัดตามค าแนะน าของ
ผูท้รงคณุวฒุิและอาจารยท์ี่ปรกึษาปริญญานิพนธ์ แบบวัดผลการปฏิบติังานมีค่าความเที่ยงแบบ
สอดคล้องภายในของข้อวัด ตามสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha 
coefficient) เท่ากบั .93 
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ตัวอย่างมาตรวัดผลการปฏิบัติงาน 

ตาราง 6 ตวัอย่างมาตรวดัผลการปฏิบติังาน 

ค าชีแ้จง กรุณาท าเครื่องหมาย ✓ ในช่องที่ตรงกบัความเป็นจริงกับตัวท่านมากที่สุดใน
แต่ละขอ้ 

ขอ้ ขอ้วดั 
ตรงกบัตวั
ท่านมาก
ที่สดุ 

ตรงกบั
ตวัท่าน
มาก 

ตรงกบัตวั
ท่านปาน
กลาง 

ตรงกบัตวั
ท่านนอ้ย 

ตรงกบั
ตวัท่าน
นอ้ย
ที่สดุ 

0 
ท่านสามารถปฏบิตัิงานไดส้  าเรจ็ตามทีต่กลงกบั
ลกูคา้ 

5 4 3 2 1 

00 
ท่านสามารถอธิบายและแนะน าผูท้ี่มาติดต่อรบั
บริการไดเ้ป็นอย่างด ี

5 4 3 2 1 

000 
ท่านปฏิบตัิงานไดต้ามเกณฑต์วัชีว้ดัของ
หน่วยงาน 

5 4 3 2 1 

0000 ท่านพึงพอใจกบัผลประเมินในการท างาน 5 4 3 2 1 

 
ค่าอ านาจจ าแนกของข้อวัดในแบบวัดผลการปฏิบัติงาน 

ผู้วิจัยหาค่าอ านาจจ าแนกของข้อวัดผลการปฏิบัติงานด้วยวิธีการหาค่า
สมัประสิทธิ์ระหว่างขอ้วดักบัคะแนนรวมทัง้แบบวดั (corrected item-correlation: CITC) พบว่ามี
ค่าอ านาจจ าแนกตัง้แต่ .57 ถึง .79 โดยทกุขอ้วดัอ านาจจ าแนกสงูกว่าเกณฑท์ี่ตัง้ไวท้ี่ .20 ที่เป็นค่า
วิกฤตของสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธแ์บบเพียรส์นั (r) (r=.20, df = 100, alpha = .05) แสดงใหเ้ห็นว่า
แบบวดัผลการปฏิบติังานสามารถใชว้ดัผลการปฏิบติังานในพนกังาน และสามารถจ าแนกผูท้ี่มีผล
การปฏิบติังานสงูออกจากพนกังานที่มีผลการปฏิบติังานต ่าแสดงดงัตาราง 7 
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ตาราง 7 ค่าสมัประสิทธิ์ระหว่างขอ้วดักบัคะแนนรวมทัง้แบบวดัของแบบวดัผลการปฏิบติังาน 

ขอ้ ขอ้วดั 

กลุ่มสงู กลุ่มต ่า Corrected 
Item-Total 
Correlation 

(n=102) (n=97) 

M SD M SD 

1 
ท่านสามารถปฏิบตัิงานไดส้ าเรจ็ตามที่ตกลง
กบัลกูคา้ 

4.75 .43 3.72 .73 .57 

2 
ท่านสามารถอธิบายและแนะน าผูท้ี่มาติดต่อ
รบับรกิารไดเ้ป็นอยา่งดี 

4.91 .29 3.69 .70 .67 

3 
ท่านปฏิบตัิงานไดต้ามเกณฑต์วัชีว้ดัของ
หน่วยงาน 

4.63 .51 3.40 .72 .64 

4 ท่านพึงพอใจกบัผลประเมินในการท างาน 4.56 .57 3.21 .84 .58 
5 ท่านส่งงานตามก าหนด 4.67 .53 3.36 .65 .61 

6 
ท่านสามารถปฏิบตัิงานเสรจ็ตามเวลาที่
ผูบ้งัคบับญัชาก าหนด 

4.70 .52 3.40 .64 .69 

7 
ท่านไม่เคยถกูต าหนิหรือถกูรอ้งเรียนเก่ียวกบั
มาตรฐานในการท างาน 

4.41 .68 2.70 .94 .61 

8 ท่านใชท้รพัยากรไดคุ้ม้คา่ในการปฏิบตัิงาน 4.61 .55 3.29 .80 .74 

9 
ท่านปฏิบตัิงานไดเ้ป็นท่ีพึงพอใจของ
ผูร้บับรกิาร (เช่น หวัหนา้งาน เพื่อนรว่มงาน 
ลกูคา้) 

4.61 .51 3.16 .75 .76 

10 ท่านไดร้บัค าชมเชยจากเพื่อนรว่มงาน 4.54 .62 2.90 .80 .71 

11 
ท่านใชค้วามรูค้วามเขา้ใจเพื่อใหง้านท่ีไดร้บั
มอบหมายส าเรจ็ลลุ่วง 

4.76 .43 3.36 .58 .79 

12 ท่านมีความรูใ้นงานของตนเองเป็นอย่างดี 4.61 .53 3.31 .73 .68 
13 ท่านใชท้กัษะที่มีในตวัทา่นกบังานท่ีท า 4.77 .42 3.42 .67 .75 

14 ท่านมีความเชี่ยวชาญในงานของตนเอง 4.73 .47 3.36 .74 .71 

Cronbach’s alpha coefficient = .93 
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2.2 พัฒนาแบบวัดการรับรู้โครงสร้างเป้าหมายองคก์าร 
แบบวดัการรบัรูโ้ครงสรา้งเป้าหมายองคก์าร ตามแนวคิดของ อาเมส และคณะ 

(Ames, 1992; Ames และ Archer, 1988) แบ่งโครงสรา้งเป้าหมายในลกัษณะเพื่อแสดงผลงาน 
โดยผูว้ิจัยท าการปรบัปรุงแบบวัดโดยอา้งอิงจากแบบวัดการรบัรูโ้ครงสรา้งเป้าหมายของ วารุณี 
ทองดี (2559) ที่พัฒนาแบบวดัขึน้ตามแนวคิดของ Midgley และคณะ (2000) (Midgley และคน
อ่ืน ๆ, 2000) โดยใช้เป็นหลักในการน าข้อวัดมาปรบัปรุงแก้ไขให้เหมาะสมและสอดคล้องกับ
งานวิจยัในครัง้นี ้โดยพฒันาเป็นมาตรวดัเป็นแบบประมาณค่า 5 ระดบั (rating scale) ตัง้แต่ ตรง
กบัตัวท่านมากที่สดุ ให ้5 คะแนน จนถึง ตรงกบัตวัท่านนอ้ยที่สดุ ให ้1 คะแนน โดยการประมาณ
ค่าการรบัรูโ้ครงสรา้งเป้าหมายเพื่อแสดงผลงานสงู หมายความว่า พนกังานที่ตอบมาตรวดัมีระดบั
การรบัรูโ้ครงสรา้งเป้าหมายเพื่อแสดงผลงานที่สูงกว่าพนักงานที่มีระดับรบัรูโ้ครงสรา้งเป้าหมาย
เพื่อแสดงผลงานที่ต  ่ากว่า 

ค่าดชันีความสอดคลอ้งระหว่างขอ้วดักบัวตัถุประสงค ์(index of item-objective 
congruence: IOC) ตั้งแต่  .3 ถึง 1.00 และผู้วิจัยมีการปรับปรุงข้อวัดตามค าแนะน าของ
ผูท้รงคณุวฒุิและอาจารยท์ี่ปรกึษาปริญญานิพนธ์ แบบวัดผลการปฏิบติังานมีค่าความเที่ยงแบบ
สอดคล้องภายในของข้อวัด ตามสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha 
coefficient) เท่ากบั .89 
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ตัวอย่างมาตรวัดการรับรู้โครงสร้างเป้าหมายองคก์าร 

ตาราง 8 ตวัอย่างมาตรวดัการรบัรูโ้ครงสรา้งเปา้หมายองคก์าร 

ค าชีแ้จง กรุณาท าเครื่องหมาย ✓ ในช่องที่ตรงกบัความเป็นจริงกับตัวท่านมากที่สุดใน
แต่ละขอ้ 

ขอ้ ขอ้วดั 
ตรงกบัตวั
ท่านมาก
ที่สดุ 

ตรงกบั
ตวัท่าน
มาก 

ตรงกบัตวั
ท่านปาน
กลาง 

ตรงกบัตวั
ท่านนอ้ย 

ตรงกบั
ตวัท่าน
นอ้ย
ที่สดุ 

0 
ท่านทราบทศิทางการด าเนินงานที่ชดัเจนของ
หน่วยงาน 

5 4 3 2 1 

00 หน่วยงานมุ่งเนน้ผลส าเรจ็ในงานของพนกังาน 5 4 3 2 1 

000 การเลื่อนขัน้พิจารณาจากผลการปฏิบตัิงาน 5 4 3 2 1 

0000 
ท่านรบัรูถ้ึงการแข่งขนัในงานเพ่ือบรรลเุป้าหมาย
ตามที่หน่วยงานตัง้ไว ้

5 4 3 2 1 

 
ค่าอ านาจจ าแนกของข้อวัดในแบบวัดการรับรู้โครงสร้างเป้าหมายองคก์าร 

ผูว้ิจัยหาค่าอ านาจจ าแนกของขอ้วัดการรบัรูโ้ครงสรา้งเป้าหมายองค์การด้วย
วิธีการหาค่าสัมประสิทธิ์ระหว่างขอ้วัดกับคะแนนรวมทั้งแบบวัด (corrected item-correlation: 
CITC) พบว่ามีค่าอ านาจจ าแนกตัง้แต่ .57 ถึง .76 โดยทุกขอ้วดัอ านาจจ าแนกสงูกว่าเกณฑท์ี่ตัง้ไว้
ที่ .20 ที่เป็นค่าวิกฤตของสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธแ์บบเพียรส์นั (r) (r=.20, df = 100, alpha = .05) 
แสดงให้เห็นว่าแบบวัดการรับรูโ้ครงสรา้งเป้าหมายองค์การสามารถใช้วัดการรบัรูโ้ครงสรา้ง
เป้าหมายองคก์ารในพนักงาน และสามารถจ าแนกผูท้ี่มีการรบัรูโ้ครงสรา้งเป้าหมายองคก์ารสูง
ออกจากพนกังานที่มีการรบัรูโ้ครงสรา้งเป้าหมายองคก์ารต ่าแสดงดงัตาราง 9 
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ตาราง 9 ค่าสมัประสิทธิ์ระหว่างขอ้วดักบัคะแนนรวมทัง้แบบวดัของแบบวดัการรบัรูโ้ครงสรา้ง
เปา้หมายองคก์าร 

ขอ้ ขอ้วดั 

กลุ่มสงู กลุ่มต ่า Corrected 
Item-Total 
Correlation 

(n=126) (n=96) 

M SD M SD 

1 
ท่านทราบทิศทางการด าเนินงานที่ชดัเจนของ
หน่วยงาน 

4.56 .54 3.21 .79 .57 

2 หน่วยงานมุง่เนน้ผลส าเรจ็ในงานของพนกังาน 4.70 .48 3.27 .77 .67 
3 การเลื่อนขัน้พิจารณาจากผลการปฏิบตัิงาน 4.53 .59 2.93 .94 .64 

4 
ท่านรบัรูถ้ึงการแข่งขนัในงานเพื่อบรรลเุป้าหมาย
ตามที่หน่วยงานตัง้ไว ้

4.59 .49 3.21 .97 .58 

5 ท่านทราบเก่ียวกบัวิสยัทศัน ์และพนัธกิจของบรษิัท 4.52 .58 3.11 .77 .61 

6 
ผลการปฏิบตัิงานของท่านเป็นไปตามเป้าหมายที่
หน่วยงานตอ้งการ 

4.38 .56 3.23 .66 .69 

7 หน่วยงานใหค้วามส าคญักบัผลการปฏิบตัิงาน 4.48 .62 3.22 .87 .61 

8 
หน่วยงานมีการเปรียบเทียบผลการท างานระหวา่ง
พนกังานอย่างชดัเจน 

4.47 .62 3.06 .82 .74 

9 
หน่วยงานแจง้ใหท้า่นทราบว่าทา่นมีผลการ
ปฏิบตัิงานอยูใ่นเกณฑร์ะดบัใด 

4.45 .61 3.19 .86 .76 

10 
หน่วยงานมีการแขง่ขนัเพื่อใหบ้รรลตุวัชีว้ดัของ
หน่วยงาน 

4.29 .69 3.14 .82 .71 

Cronbach’s alpha coefficient = .89 

 
 

2.3 พัฒนาแบบวัดการตั้งเป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์ 
แบบวดัการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์ ผูว้ิจยัท าการปรบัปรุงแบบวดัโดยอา้งอิงจาก

แบบวัดการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์เพื่อแสดงผลงานของ วารุณี ทองดี (2559) ซึ่งอา้งอิงแนวคิด
การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์จากการสงัเคราะหง์านวิจัยของ Hulleman และคนอ่ืน ๆ (2010) โดย
ใชเ้ป็นหลกัในการน าขอ้วดัมาปรบัปรุงแกไ้ขใหเ้หมาะสมและสอดคลอ้งกับงานวิจัยในครัง้นี ้  โดย
พฒันาเป็นมาตรวดัเป็นแบบประมาณค่า 5 ระดบั (rating scale) มาตรวดัเป็นแบบประมาณค่า 5 
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ระดับ ตัง้แต่ ตรงกับตัวท่านมากที่สุด ให ้5 คะแนน จนถึง ตรงกับตัวท่านนอ้ยที่สุด ให ้1 คะแนน 
โดยการประมาณค่าการตัง้เปา้หมายเชิงสมัฤทธิส์งู หมายความว่า พนกังานที่ตอบมาตรวดัมีระดบั
การตัง้เปา้หมายเชิงสมัฤทธิ์สงูกว่าพนกังานที่มีระดบัการตัง้เปา้หมายเชิงสมัฤทธิ์ต ่ากว่า 

ค่าดชันีความสอดคลอ้งระหว่างขอ้วดักบัวตัถุประสงค ์(index of item-objective 
congruence: IOC) ตั้งแต่  .3 ถึง 1.00 และผู้วิจัยมีการปรับปรุงข้อวัดตามค าแนะน าของ
ผูท้รงคณุวฒุิและอาจารยท์ี่ปรกึษาปริญญานิพนธ์ แบบวัดผลการปฏิบติังานมีค่าความเที่ยงแบบ
สอดคล้องภายในของข้อวัด ตามสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha 
coefficient) เท่ากบั .85 

 
ตัวอย่างมาตรวัดการตั้งเป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์ 

ตาราง 10 ตวัอย่างมาตรวดัการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์ 

ขอ้ ขอ้วดั 
ตรงกบัตวั
ท่านมาก
ที่สดุ 

ตรงกบั
ตวัท่าน
มาก 

ตรงกบั
ตวัท่าน
ปาน
กลาง 

ตรงกบั
ตวัท่าน
นอ้ย 

ตรงกบั
ตวัท่าน
นอ้ยที่สดุ 

0 
ท่านมีเป้าหมายที่จะเป็นผูท้ี่มีผลการปฏิบตัิงานดี
เยี่ยม 

5 4 3 2 1 

00 
 ท่านมุ่งมั่นปฏิบตัิงานเพ่ือใหไ้ดร้บัการประเมินผล
การปฏิบตัิงานที่อยู่ในกลุ่มสงูของหน่วยงาน 

5 4 3 2 1 

000 
สิ่งส าคญัในการท างานของท่านคือท าใหท้กุคน
เห็นว่าท่านมีความสามารถเพียงพอกับงานที่
รบัผิดชอบ 

5 4 3 2 1 

0000 
ท่านตอ้งการพิสจูนว์่าตนเองเป็นผูท้ีป่ฏิบตัิงานได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 

5 4 3 2 1 

 
ค่าอ านาจจ าแนกของข้อวัดในแบบวัดการตั้งเป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์ 

ผูว้ิจยัหาค่าอ านาจจ าแนกของขอ้วดัการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์ดว้ยวิธีการหาค่า
สมัประสิทธิ์ระหว่างขอ้วดักบัคะแนนรวมทัง้แบบวดั (corrected item-correlation: CITC) พบว่ามี
ค่าอ านาจจ าแนกตัง้แต่ .51 ถึง .68 โดยทุกขอ้วดัอ านาจจ าแนกสงูกว่าเกณฑท์ี่ตัง้ไวท้ี่ .20 ที่เป็นค่า
วิกฤตของสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธแ์บบเพียรส์นั (r) (r=.20, df = 100, alpha = .05) แสดงใหเ้ห็นว่า
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แบบวัดการตั้งเป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์สามารถใชว้ัดการตั้งเป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์ในพนักงาน และ
สามารถจ าแนกผู้ที่มีการตั้งเป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์สูงออกจากพนักงานที่มีการตั้งเป้าหมายเชิง
สมัฤทธิ์ต ่าแสดงดงัตาราง 11 

ตาราง 11 ค่าสมัประสิทธิ์ระหว่างขอ้วดักบัคะแนนรวมทัง้แบบวดัของแบบวดัแบบวดัการ
ตัง้เปา้หมายเชิงสมัฤทธิ์ 

ขอ้ ขอ้วดั 

กลุ่มสงู กลุ่มต ่า Corrected 
Item-Total 
Correlation 

(n=97) (n=111) 

M SD M SD  

1 
ท่านตัง้เป้าหมายในการปฏิบตัิงานโดยอิงจากทิศ
ทางการด าเนินงานของหน่วยงาน 

4.70 .48 3.46 .67 .54 

2 
การมีความสามารถในการปฏิบตัิงานสงูกวา่ผูอ้ื่นเป็น
หน่ึงในเปา้หมายของท่าน 

4.48 .63 3.16 .76 .51 

3 
ส่ิงส าคญัส าหรบัท่าน คอืการท่ีท าใหท้กุคนเห็นวา่ท่าน
เหมาะสมกบัหนา้ที่ที่ไดร้บัมอบหมาย 

4.88 .33 3.45 .68 .68 

4 ท่านตัง้เป้าหมายการท างานตามมาตรฐานหน่วยงาน 4.63 .49 3.24 .65 .68 

5 
ท่านตัง้เป้าหมายในการปฏิบตัิงานโดยมุ่งถงึผลลพัธท์ี่
ท  าใหท้่านเป็นผูท้ี่ปฏิบตัิงานไดด้ทีี่สดุ 

4.69 .46 3.40 .62 .65 

6 
ท่านตอ้งการพิสจูนว์่าตนเองเป็นผูท้ี่ปฏิบตัิงานไดอ้ย่าง
มีประสิทธิภาพ 

4.67 .49 3.49 .78 .68 

7 
ท่านตอ้งการใหเ้พื่อนรว่มงานยอมรบัในความสามารถ
ของท่าน 

4.65 .56 3.36 .77 .61 

Cronbach’s alpha coefficient = .85 
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2.3 พัฒนาแบบวัดความคาดหวังความส าเร็จในงาน 
แบบวดัความคาดหวงัความส าเร็จในงาน โดยผูว้ิจัยท าการปรบัปรุงแบบวัดโดย

อา้งอิงจากแบบวดัความคาดหวงัความส าเร็จของ อธิษฐาน ทองทรพัย ์(2563) ที่ท าการปรบัปรุง
พฒันาโดยอา้งอิงแนวคิดของ Eccles และ al. (1983) ที่สรา้งขึน้จากแนวคิดทฤษฎี Expectancy-
Value Theory โดยใช้เป็นหลักในการน าขอ้วัดมาปรบัปรุงแก้ไขให้เหมาะสมและสอดคล้องกับ
งานวิจัยในครัง้นี ้โดยจะพัฒนาเป็นมาตรวัดเป็นแบบประมาณค่า 5 ระดับ (rating scale) ตั้งแต่ 
ตรงกับตัวท่านมากที่สุด ให ้5 คะแนน จนถึง ตรงกับตัวท่านนอ้ยที่สุด ให ้1 คะแนน โดยการแปล
ผลของคะแนน คือ พนกังานที่ไดค้ะแนนสงู แปลว่า มีความคาดหวงัความส าเร็จในการปฏิบติังาน
สงูกว่าพนกังานที่ไดค้ะแนนต ่ากว่า 

ค่าดชันีความสอดคลอ้งระหว่างขอ้วดักบัวตัถุประสงค ์(index of item-objective 
congruence: IOC) ตั้งแต่  .3 ถึง 1.00 และผู้วิจัยมีการปรับปรุงข้อวัดตามค าแนะน าของ
ผูท้รงคณุวฒุิและอาจารยท์ี่ปรกึษาปริญญานิพนธ์ แบบวัดผลการปฏิบติังานมีค่าความเที่ยงแบบ
สอดคล้องภายในของข้อวัด ตามสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha 
coefficient) เท่ากบั .91 
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ตัวอย่างมาตรวัดความคาดหวังความส าเร็จในงาน 

ตาราง 12 ตวัอย่างมาตรวดัความคาดหวงัความส าเรจ็ในงาน 

ขอ้ ขอ้วดั 
ตรงกบัตวั
ท่านมาก
ที่สดุ 

ตรงกบั
ตวัท่าน
มาก 

ตรงกบั
ตวัท่าน
ปาน
กลาง 

ตรงกบั
ตวัท่าน
นอ้ย 

ตรงกบั
ตวัท่าน
นอ้ย
ที่สดุ 

0 
ท่านสามารถปฏบิตัิงานที่ไดร้บัมอบหมายได้
ส าเรจ็ 

5 4 3 2 1 

00 
ท่านคิดวา่ท่านสามารถท างานยาก ๆ ใหส้  าเรจ็
ได ้

5 4 3 2 1 

000 
ดว้ยประสบการณข์องท่านส่งผลใหง้านที่ไดร้บั
มอบหมายบรรลผุลส าเรจ็ 

5 4 3 2 1 

0000 
ท่านเช่ือมั่นในความสามารถว่าไม่วา่งานใด ๆ 
ท่านก็สามารถท าส าเรจ็ได ้

5 4 3 2 1 

 
ค่าอ านาจจ าแนกของข้อวัดในแบบวัดความคาดหวังความส าเร็จในงาน 

ผูว้ิจยัหาค่าอ านาจจ าแนกของขอ้วดัความคาดหวงัความส าเรจ็ในงานดว้ยวิธีการ
หาค่าสัมประสิทธิ์ระหว่างขอ้วัดกับคะแนนรวมทั้งแบบวัด (corrected item-correlation: CITC) 
พบว่ามีค่าอ านาจจ าแนกตัง้แต่ .56 ถึง .78 โดยทุกขอ้วดัอ านาจจ าแนกสงูกว่าเกณฑท์ี่ตัง้ไวท้ี่ .20 
ที่เป็นค่าวิกฤตของสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธแ์บบเพียรส์นั (r) (r=.20, df = 100, alpha = .05) แสดง
ใหเ้ห็นว่าแบบวดัความคาดหวงัความส าเรจ็ในงานสามารถใชว้ดัความคาดหวงัความส าเร็จในงาน
ในพนักงาน และสามารถจ าแนกผูท้ี่มีความคาดหวังความส าเร็จในงานสูงออกจากพนักงานที่มี
ความคาดหวงัความส าเรจ็ในงานต ่าแสดงดงัตาราง 13 
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ตาราง 13 ค่าสมัประสิทธิ์ระหว่างขอ้วดักบัคะแนนรวมทัง้แบบวดัของแบบวดัความคาดหวงั
ความส าเรจ็ในงาน 

ขอ้ ขอ้วดั 

กลุ่มสงู กลุ่มต ่า Corrected 
Item-Total 
Correlation 

(n=116) (n=99) 

M SD M SD 

1 ท่านสามารถปฏิบตัิงานท่ีไดร้บัมอบหมายไดส้ าเรจ็ 4.71 .48 3.58 .69 .65 
2 ท่านคิดว่าทา่นสามารถท างานยาก ๆ ใหส้ าเรจ็ได ้ 4.63 .54 3.41 .76 .71 

3 
ดว้ยประสบการณข์องทา่นส่งผลใหง้านท่ีไดร้บั
มอบหมายบรรลผุลส าเรจ็ 

4.69 .46 3.52 .71 .66 

4 
ท่านเชื่อมั่นในความสามารถว่าไม่ว่างานใด ๆ ท่านก็
สามารถท าส าเรจ็ได ้

4.59 .49 3.37 .88 .71 

5 
ท่านสามารถปฏิบตัิงานจนมีผลลพัธใ์นการปฏิบตังิาน
ดีกวา่ผูอ้ื่น 

4.28 .60 3.15 .75 .68 

6 
ท่านคาดวา่ปีนีท้่านจะสามารถปฏิบตัิงานไดด้กีวา่ปี
ก่อน 

4.77 .42 3.37 .76 .67 

7 
ท่านคาดการณว์่าผลการปฏิบตัิงานในปีนีจ้ะดีกว่า
เพื่อนรว่มงานท่ีท างานในลกัษณะเดียวกนั 

4.57 .53 3.05 .75 .64 

8 
ท่านคาดหวงัวา่จะท างานไดส้ าเรจ็ตามที่รบัได้
มอบหมาย ดว้ยความสามารถของท่านเอง 

4.62 .54 3.35 .80 .73 

9 
ท่านสามารถปฏิบตัิงานท่ีไดร้บัมอบหมายไดส้ าเรจ็ทกุ
ครัง้ 

4.53 .55 3.32 .74 .72 

10 
ท่านสามารถท างานท่ียาก และทา้ทายใหป้ระสบ
ผลส าเรจ็ได ้

4.61 .52 3.25 .64 .78 

11 
หากเปรียบเทียบกบัพนกังานคนอื่นในลกัษณะงาน
เดียวกนั ท่านคดิวา่มคีวามสามารถมากกวา่ 

4.34 .67 2.96 .74 .56 

Cronbach’s alpha coefficient = .91 

 
2.4 พัฒนาแบบวัดการให้คุณค่าในงาน 

แบบวดัการใหค้ณุค่าในงานผูว้ิจยัท าการปรบัปรุงแบบวดัโดยอา้งอิงจากแบบวดั
การใหคุ้ณค่าของ อธิษฐาน ทองทรพัย์ (2563) ที่ท าการปรบัปรุงพัฒนาโดยอ้างอิงแนวคิดของ 
Wigfield และ Eccles (1992) โดยใชเ้ป็นหลักในการน าขอ้วัดมาปรบัปรุงแก้ไขใหเ้หมาะสมและ
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สอดคล้องกับงานวิจัยในครัง้นี ้โดยพัฒนาเป็นมาตรวัดเป็นแบบประมาณค่า 5 ระดับ (rating 
scale) ตัง้แต่ ตรงกบัตวัท่านมากที่สดุ ให ้5 คะแนน จนถึง ตรงกับตวัท่านนอ้ยที่สดุ ให ้1 คะแนน 
โดยการแปลผลของคะแนน คือ พนักงานที่ไดค้ะแนนสูง แปลว่า มีการใหคุ้ณค่าในงานสูงกว่า
พนกังานที่ไดค้ะแนนต ่ากว่า 

ค่าดชันีความสอดคลอ้งระหว่างขอ้วดักบัวตัถุประสงค ์(index of item-objective 
congruence: IOC) ตั้งแต่  .3 ถึง 1.00 และผู้วิจัยมีการปรับปรุงข้อวัดตามค าแนะน าของ
ผูท้รงคณุวฒุิและอาจารยท์ี่ปรกึษาปริญญานิพนธ์ แบบวัดผลการปฏิบติังานมีค่าความเที่ยงแบบ
สอดคล้องภายในของข้อวัด ตามสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha 
coefficient) เท่ากบั .95 
 

ตัวอย่างมาตรวัดการให้คุณค่าในงาน 

ตาราง 14 ตวัอย่างมาตรวดัการใหค้ณุค่าในงาน 

ขอ้ ขอ้วดั 
ตรงกบัตวั
ท่านมาก
ที่สดุ 

ตรงกบั
ตวัท่าน
มาก 

ตรงกบั
ตวัท่าน
ปาน
กลาง 

ตรงกบั
ตวัท่าน
นอ้ย 

ตรงกบั
ตวัท่าน
นอ้ย
ที่สดุ 

0 
การท างานใหส้  าเรจ็ลลุว่งตามเป้าหมายที่ท่านได้
วางไวเ้ป็นสิ่งที่ทา่นพึงปรารถนา 

5 4 3 2 1 

0 
ท่านใหค้วามส าคญักบัเป้าหมายในการท างานที่
ท่านไดว้างไว ้

5 4 3 2 1 

0 
ท่านรูส้กึมีความสขุในการท างานที่ท่านไดร้บั
มอบหมาย 

5 4 3 2 1 

0 ท่านพึงพอใจกบังานที่ท่านไดร้บัมอบหมาย 5 4 3 2 1 

 
ค่าอ านาจจ าแนกของข้อวัดในแบบวัดการให้คุณค่าในงาน 

ผู้วิจัยหาค่าอ านาจจ าแนกของข้อวัดการให้คุณค่าในงานด้วยวิธีการหาค่า
สมัประสิทธิ์ระหว่างขอ้วดักบัคะแนนรวมทัง้แบบวดั (corrected item-correlation: CITC) พบว่ามี
ค่าอ านาจจ าแนกตัง้แต่ .58 ถึง .78 โดยทกุขอ้วดัอ านาจจ าแนกสงูกว่าเกณฑท์ี่ตัง้ไวท้ี่ .20 ที่เป็นค่า
วิกฤตของสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธแ์บบเพียรส์นั (r) (r=.20, df = 100, alpha = .05) แสดงใหเ้ห็นว่า
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แบบวัดการใหคุ้ณค่าในงานสามารถใชว้ัดการใหคุ้ณค่าในงาน และสามารถจ าแนกผูท้ี่มีการให้
คณุค่าในงานสงูออกจากพนกังานที่มีการใหค้ณุค่าในงานต ่าแสดงดงัตาราง 15 

ตาราง 15 ค่าสมัประสิทธิ์ระหว่างขอ้วดักบัคะแนนรวมทัง้แบบวดัของแบบวดัการใหค้ณุค่าในงาน 

ขอ้ ขอ้วดั 

กลุ่มสงู กลุ่มต ่า Corrected 
Item-Total 
Correlation 

(n=107) (n=93) 

M SD M SD 

1 ท่านตอ้งการท าใหท้กุๆงานส าเรจ็ลลุ่วงดว้ยดี 4.82 .38 3.70 .83 .58 
2 ทกุๆงานท่ีท าลว้นมคีณุคา่ส าหรบัท่าน 4.77 .49 3.75 .80 .63 
3 ท่านมีความกระตือรือรน้ท่ีจะท างานใหส้ าเรจ็ 4.86 .35 3.71 .83 .68 

4 
งานท่ีท าในปัจจบุนัส่งผลต่อความกา้วหนา้ของ
ท่านในอนาคต 

4.80 .40 3.20 .96 .63 

5 งานท่ีท่านท าเป็นส่วนหนึง่ในเป้าหมายของชวีิต 4.73 .49 2.97 .90 .68 
6 ท่านใหค้วามส าคญักบังานท่ีไดร้บัมอบหมาย 4.79 .46 3.56 .85 .71 

7 
การท างานใหส้ าเรจ็ลลุ่วงตามเปา้หมายที่ท่านได้
วางไวเ้ป็นส่ิงที่ทา่นพึงปรารถนา 

4.75 .44 3.54 .80 .67 

8 
ท่านใหค้วามส าคญักบัเปา้หมายในการท างานมี
คณุค่าส าหรบัท่าน 

4.75 .44 3.55 .77 .71 

9 ท่านตอ้งการความส าเรจ็ในการท างาน 4.79 .41 3.65 .88 .65 
10 ทกุงานท่ีทา่นไดร้บัมอบหมาย 4.75 .48 3.56 .98 .72 
11 ท่านรูส้กึมีความสขุในการท างาน 4.68 .52 2.96 .88 .69 
12 ท่านพึงพอใจกบังาน 4.72 .47 3.17 .90 .77 
13 ท่านรูส้กึสนกุกบังานท่ีท าอยู่ 4.58 .55 2.81 .82 .70 
14 ท่านมีความสนใจในงานท่ีท าอยู่ 4.73 .47 3.18 .75 .76 
15 งานท่ีท่านท ามคีณุค่าทางจิตใจกบัท่าน 4.60 .55 3.08 .89 .74 
16 ท่านรูส้กึว่างานท่ีท ามีประโยชนก์บัตวัท่าน 4.79 .41 3.11 .91 .78 

17 
ท่านคิดว่าทา่นไดป้ระโยชนจ์ากความส าเรจ็ในการ
ท างานของทา่น 

4.75 .44 3.23 .75 .75 

18 
ท่านคิดว่างานท่ีทา่นท าจะน าประโยชนม์าสู่ตวั
ท่านในอนาคต 

4.72 .49 3.17 .85 .76 

Cronbach’s alpha coefficient = .95 



  73 

3. ขั้นตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล 
ในการวิจยัครัง้นีผู้ว้ิจยัมีวิธีด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มลูตามขัน้ตอนดงันี ้

1. ผูว้ิจยัเสนอเรื่องต่อคณะกรรมการจรยิธรรม ส าหรบัการพิจารณาโครงการวิจยั
ที่ท าในมนษุย ์โดยขอการอนุมติัจากคณะกรรมการจริยธรรมส าหรบังานวิจยัที่ท าในมนุษย ์ในกรณี
การเขา้เก็บรวบรวมขอ้มลูจากพนกังานบรษิัท มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ 

2. ผูว้ิจัยน าหนังสือจากบณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ เพื่อขอ
ความร่วมมือจากฝ่ายทรพัยากรบุคคลบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเพื่อสรา้ง
ขอ้มลูส าหรบัการวิจยั 

3. ผูว้ิจัยประสานงานกับทางบริษัทเอกชนเพื่อชีแ้จงขอบเขตในการศึกษา และ
การเก็บรวบรวมขอ้มูลต่อฝ่ายทรพัยากรบุคคลเก่ียวกับระยะเวลา และรูปแบบการเก็บรวบรวม
ขอ้มลู 

4. จัดเตรียมและแจกแบบสอบถามในรูปแบบแบบฟอรม์ออนไลน์ (google 
forms) เพื่อเก็บรวบรวมขอ้มลูโดยการเฉพาะเจาะจง โดยชีแ้จงใหก้ลุ่มตวัอย่างเขา้ใจวตัถุประสงค ์
และค าชีแ้จงของการตอบแบบสอบถาม อย่างชดัเจน 

5. น าแบบสอบถามที่เก็บรวบรวมขอ้มูลกลบัมาเพื่อตรวจสอบความถูกตอ้งและ
ความครบถว้น 

6. ผู้วิจัยคัดเลือกแบบสอบถามที่สมบูรณ์ คือตอบครบทุกขอ้ ตรวจให้คะแนน
ตามเกณฑ์ที่ก าหนด น ามาวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติเพื่ อทดสอบสมมติฐาน และรายงาน 
ผลการวิจยัต่อไป 

4. สิทธิของผู้ร่วมวิจัย 
ในการศึกษาครัง้นีผู้ว้ิจยัไดค้  านึงถึงสิทธิของผูร้ว่มวิจยัใหเ้ป็นไปตามหลกัการ Belmont’s 

Report และคู่มือมาตรฐานการปฏิบัติในการขอพิจารณาจริยธรรมวิจัยในคน (SOPs) ของ
มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ ผูว้ิจยัมีการด าเนินการขอการพิจารณาจากคณะกรรมการจรยิธรรม
โครงการวิจัยที่ท าในมนุษย ์โดยคาดว่าจะมีระยะเวลาท าการวิจยั 1 ปี รหัสโครงการ SWUEC-G-
063/2564 ก่อนการเก็บขอ้มลูผูว้ิจยัจะมีการแจงชีแ้จงเก่ียวกบัการท าแบบสอบถามเพื่อส่งค าตอบ 
เพื่อพิทกัษ์สิทธิการวิจยัที่ท าในมนุษยต์ามมาตรฐานของคณะกรรมการจริยธรรมส าหรบัพิจารณา
โครงการวิจยัที่ท าในมนุษย ์มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ ขอ้มลูและค าตอบทัง้หมดจะถูกปิดเป็น
ความลับ และน ามาใชใ้นการวิเคราะหผ์ลการวิจัยในครัง้นีเ้ท่านั้น โดยขอ้มูลจะถูกน าเสนอเป็น
ภาพรวม พรอ้มทั้งเก็บรกัษาขอ้มูลดังกล่าวไวด้ว้ยการลงรหัสมิใหผู้อ่ื้นเขา้ถึงเป็นระยะเวลา 2 ปี 
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และท าการท าลายขอ้มลูทิง้เมื่อสิน้สดุระยะเวลาขา้งตน้ โดยขอ้มลูไม่มีผลกระทบใด ๆ ต่อผูท้ี่ตอบ
แบบสอบถาม หรือหน่วยงานของผูต้อบ เนื่องจากไม่สามารถสืบคน้เจาะจงหาขอ้มลูผูต้อบได ้

5. การจัดท าวิเคราะหข์้อมูล 
การจัดท าวิเคราะห์ข้อมูลในงานวิจัยครั้งนี ้ โดยผู้วิจัยแบ่งการวิเคราะห์ข้อมูลเป็น 3 

ขัน้ตอน ประกอบดว้ย  
1.จดัเตรียมขอ้มลูเพื่อการวิเคราะห ์ 
2. การวิเคราะหข์อ้มลูเบือ้งตน้ และ  
3. การวิเคราะหข์อ้มลูเพื่อตอบสมมติฐานการวิจยั มีรายละเอียดดงันี ้

1. จัดเตรียมขอ้มลูเพื่อการวิเคราะห ์(editing) โดยตรวจสอบแบบสอบถามตาม
จ านวนกลุ่มตวัอย่าง และมีการตอบขอ้วดัครบถว้นทุกขอ้โดยตรวจสอบขอ้มลูที่ขาดหาย (missing 
data) พรอ้มทั้งแทนค่าที่ขาดหาย (missing value) ด้วยค่าเฉลี่ย (series mean) และให้รหัสใน
แบบสอบถามตามที่ก าหนดไว ้(encoding) 

2. การวิเคราะหข์อ้มลูเบือ้งตน้ โดยใชส้ถิติบรรยายของลกัษณะกลุ่มตวัอย่างและ
ตัวแปรในการวิจัย โดยผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลสถิตพื ้นฐาน ประกอบด้วย การแจกแจงความถ่ี 
(frequency) ค่ารอ้ยละ (percentage) ค่าเฉลี่ย (M) ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) ค่าความเบ ้
(skewness) และค่าความโคง้ (kurtosis) ดว้ยโปรแกรมส าเรจ็รูปทางสถิติ 

3. การวิเคราะหข์อ้มลูเพื่อตอบสมมติฐานการวิจยั 
3.1 วิ เคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร ์สัน (The Pearson’s 

product moment correlation coefficient) ของตวัแปรในโมเดล 
3.2 วิเคราะหค์วามสัมพันธ์เชิงสาเหตุ ในการศึกษาอิทธิพลระหว่างตัวแปร

ต่าง ๆเพื่อ ประมาณค่าอิทธิพลทางตรง (direct effect) และทางออ้ม (indirect effect) ของตวัแปร
ที่สนันิษฐานว่าเป็นสาเหตุต่อตัวแปรผลหรือไม่และหาค่าสมัประสิทธิ์อิทธิพล (path coefficient) 
โดยใชค่้าสถิติที่แสดงถึงอิทธิพลทางตรงของตวัแปรสาเหตุที่ท าใหต้วัแปรอีกตวัหนึ่งเปลี่ยนไป เพื่อ
ใชใ้นการวิเคราะหแ์ละศึกษา รูปแบบอิทธิพลทางตรงของการรบัรูโ้ครงสรา้งเป้าหมายองคก์ารที่มี
ต่อผลการปฏิบติังาน และอิทธิพลทางออ้มของตัวแปรที่มีการส่งผ่านการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์ 
ความคาดหวังความส าเร็จในงาน และการใหคุ้ณค่าในงาน ไปยังผลการปฏิบติังานของพนักงาน 
โดยตรวจสอบสมมติฐานกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์ถึงความสอดคลอ้งของโมเดล ดว้ยโปรแกรมเอมอส
รุ่น 26 (AMOS version 26) โดยค่าสถิติที่ใชต้รวจสอบความ สอดคลอ้งกลมกลืนของโมเดลตาม
สมมติฐาน (Wattananonsakul, 2016) ดงันี ้
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3.2.1 ค่าไค -สแควร์ (chi-square) เป็นค่าสถิ ติที่ที่ ใช้ทดสอบความ
กลมกลืนของโมเดลตามสมมติฐานกับขอ้มูลเชิงประจักษ์ในการทดสอบโมเดลตอ้งการใหค่้าไค-
สแควร ์ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ (p>.05) และควรมีค่าดัชนีน้อยกว่า 2 เพราะตอ้งการยืนยันว่า
โมเดลตามภาวะสนันิษฐานกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์ไม่แตกต่างกนั ถา้ค่าไค-สแควรม์ีค่าสงูมากและมี
นัยส าคัญทางสถิติ แสดงว่าฟังกช์ั่นความกลมกลืนมีค่าความแตกต่างจากศนูยอ์ย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติหรืออีกนยัโมเดลตามภาวะสนันิษฐานไม่กลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์ผูว้ิจยัตอ้งท าการ
ปรับข้อมูลเมื่อค่าไค-สแควรม์ีค่าต่างและไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ แสดงว่าโมเดลตามภาวะ
สมมติฐานความกลมกลืนกับขอ้มูลเชิงประจักษ์ หากปรบัแลว้ยังพบว่ามีนัยส าคัญทางสถิติ ให้
พิจารณามีตัวอ่ืน ๆ ประกอบ เนื่องจากถ้ากลุ่มตัวอย่างค่อนข้างใหญ่ พบว่าค่าไค -สแควรม์ี
นยัส าคญัทางสถิติ (Wattananonsakul, 2017) 

3.2.2 ดัชนีรากก าลังสองเฉลี่ยของความแตกต่างโดยประมาณ ( root 
squared error of approximation : RMSEA) เป็นค่าสถิตจากข้อตกลงเบือ้งต้นเก่ียวกับค่าไค -
สแควรว์่าโมเดลเอมอสตามสมมติฐานมีความเที่ยงตรงไม่สอดคลอ้งกับความจริงและเมื่ อเพิ่ม
พารามิเตอรอิ์สระแลว้ค่าสถิติมีค่าลดลง เนื่องจากค่าสถิติขึน้อยู่กับประชากรและขั้นของความ
อิสระ RMSEA มีค่าอยู่ระหว่าง 0 และ 1 โดย ถา้ค่าดัชนี RMSEA ต ่ากว่า .05 แสดงว่าโมเดลตาม
สมมติฐานมีความสอดคลอ้งกลมกลืนกับขอ้มูลเชิงประจักษ์ในระดับดี (good tit) ถา้อยู่ระหว่าง 
.05 - 08แสดงว่าพอใช ้และถา้อยู่ระหว่าง .08 - .10 แสดงว่าไม่ค่อยดี และถา้มากกว่า .10 แสดง
ว่าไม่ด ี

3.2.3 ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (goodness of fit index: GFI) มีค่า
อยู่ระหว่าง 0 และ 1 ค่าดัชนี GFI ที่ เข้าใกล้ 1 แสดงว่าโมเดลตามภาวะสันนิษฐานมีความ
กลมกลืนกบั ขอ้มลูเชิงประจกัษ ์ค่าดชันี GFI ควรมีค่าสงูกว่า .90 

3.2.4 ดชันีวดัระดับความกลมกลืนที่ปรบัแก ้(adjusted goodness of fit 
index: AGFI) เมื่อน าค่าดชันี GFI มาปรบัแก ้โดยค านึงถึงขนาดขององศาอิสระ รวมทัง้จ านวนตัว
แปร และขนาดของกลุม่ตวัอย่างมีค่าดชันี AGFI มีคณุสมบติัเช่นเดียวกบัค่าดชันี GFI โดยมีค่า อยู่
ระหว่าง 0 และ 1 แสดงว่าโมเดลตามภาวะสนันิษฐานมีความกลมกลืนกับขอ้มลูเชิงประจักษ์ ค่า
ดชันี GFI ควรมีค่าสงูกว่า .90 

ค่าสถิติที่ ใช้เป็นเกณฑ์ในการตรวจสอบความสอดคล้อง กลมกลืน
ระหว่างโมเดลสมมติฐาน และขอ้มูลเชิงประจักษ์ และระดับความกลมกลืนของเมทริกซค์วาม
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แปรปรวน-ความแปรปรวนร่วมของโมเดล และเมทริกซค์วามแปรปรวน-ความแปรปรวนร่วมของ
ขอ้มลูเชิงประจกัษ ์

 

ตาราง 16 แสดงค่าสถิติและเกณฑว์ดัระดบัความกลมกลืนของเมทรกิซค์วามแปรปรวน ความ
แปรปรวนรว่มของโมเดล และเมทรกิซค์วามแปรปรวน ความแปรปรวมรว่มของขอ้มลูเชิงประจกัษ์ 
(Wattananonsakul, 2016) 

ค่าสถิติ เกณฑก์ารพิจารณา 

ค่าไค-สแควร ์(Chi-square) p>.05 
Chi-square / df <2 

ดชันีรากก าลงัสองเฉลี่ยของความแตกต่างโดยประมาณ 

(root squared error of approximation : RMSEA) 

<.05 = สอดคลอ้งดี 
0.05-0.08 = พอใชไ้ด ้

0.08-.10 = สอดคลอ้งไม่ค่อยดี 
>.1 สอดคลอ้งไม่ดี 

ดชันีวดัระดบัความกลมกลืน (goodness of fit index: GFI) >.9 
ดชันีวดัระดบัความกลมกลืนที่ปรบัแก ้

(Adjusted goodness of fit index: AGFI) 
>.0 

 



 

บทที ่4 
ผลการวิเคราะหข์้อมูล 

การวิจัยในครัง้นีม้ีวัตถุประสงค์ 2 ประการ คือ 1) เพื่อตรวจสอบความตรงของโมเดล
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของการรับรูโ้ครงสรา้งเป้าหมายองค์การมีต่อผลการปฏิบัติงานของ
พนกังาน โดยมีการตัง้เปา้หมายเชิงสมัฤทธิ์ ความคาดหวงัความส าเรจ็ในงาน และการใหค้ณุค่าใน
งานเป็นตัวแปรส่งผ่าน 2)เพื่อวิเคราะห์อิทธิพลทางตรงและทางอ้อม ของการรับรูโ้ครงสรา้ง
เป้าหมายองค์การ การตั้งเป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์ ความคาดหวังความส าเร็จในงาน และการให้
คณุค่าในงาน ไปยงัผลการปฏิบติังานของพนกังาน  

การวิเคราะหข์อ้มลู และแปลความหมายผลการวิเคราะหข์อ้มลูจากการวิจยัครัง้นี ้ผูว้ิจยั
ก าหนดสญัลกัษณใ์นการแทนค่าสถิติ และอกัษรย่อแทนความหมายต่าง ๆ ในการวิเคราะหข์อ้มูล
เพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจตรงกนัในการน าเสนอ และการแปลความหมายผลการวิเคราะหข์อ้มลูแสดง
ดงัตาราง 17 

ตาราง 17 สญัลกัษณใ์นการน าเสนอผลการวิเคราะหข์อ้มลู 

สัญลักษณ ์ ความหมาย 
M ค่าเฉล่ียคะแนนตวัแปร 

SD ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard deviation) 
N จ านวนประชากรทัง้หมด 

n จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 
Max คะแนนสงูสดุ 
Min คะแนนต ่าสดุ 
SE ความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน 

b ค่าน า้หนกัองคป์ระกอบ 

β ค่าสมัประสิทธ์ิถดถอยมาตรฐาน 

r ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธแ์บบเพียรส์นั (Pearson product moment correlation coefficient) 

𝜒2 ดชันีตรวจสอบความกลมกลืนคา่สถิติไคสแควร ์(chi-square) 

df ค่าองศาความเป็นอิสระ (degree of freedom) 

𝑟2 ค่าสมัประสิทธ์ิการพยากรณ ์(coefficient of determination) 
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ตาราง 17 (ต่อ) 

สัญลักษณ ์ ความหมาย 

p ระดบันยัส าคญัทางสถติิ 
TE ขนาดอิทธิพลรวม (Total Effects) 
IE ขนาดอิทธิพลทางออ้ม (Indirect Effects) 
DE ขนาดอิทธิพลทางตรง (Direct Effects) 
CFI ดชันีวดัความสอดคลอ้งกลมกลืนเชิงสมัพทัธ ์ (Comparative Fit Index) 
GFI ดชันีวดัระดบัความกลมกลืน (Goodness of Fit Index) 

AGFI ดชันีวดัระดบัความกลมกลืนท่ีปรบัแกแ้ลว้ (Adjusted Goodness of Fit Index) 

RMSEA 
ดชันีรากที่สองของค่าเฉล่ียความคลาดเคลื่อนโดยประมาณ (Root mean square error of 
approximation) 

SRMR 
ดชันีรากที่สองของค่าเฉล่ียก าลงัสองของส่วนเหลือมาตรฐาน (Standardized Root Mean Square 
Residual) 

 
และเพื่อใหก้ารน าเสนอผลการวิจัยสะดวกยิ่งขึน้ ผูว้ิจัยท าการก าหนดสัญลักษณ์ และ

อกัษรภาษาองักฤษของตวัแปรในการวิจยัเพื่อการวิเคราห ์และการน าเสนอดงัตาราง 18 

ตาราง 18 สญัลกัษณท์ี่ใชใ้นการน าเสนอตวัแปร 

 

 

 

สัญลักษณอ์ักษร ตัวแปร 
jp ผลการปฏิบติังาน (Job Performance) 

po 
การรบัรูโ้ครงสรา้งเปา้หมายองคก์าร 
(Perceived Organizational Goal Structure) 

go การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์ (Goal Orientation) 
te ความคาดหวงัความส าเรจ็ในงาน (Task Success Expectation) 
tv การใหค้ณุค่าในงาน (Task Value) 
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การน าเสนอผลการวิเคราะหข์้อมูลผู้วิจัยน าเสนอโดยแบ่งออกเป็น 4 ขั้นตอน ดั้งนี้ 
1. ผลการวิเคราะหข์อ้มลูพืน้ฐานของกลุ่มตวัอย่าง เป็นการน าเสนอผลการวิเคราะหก์าร

แจกแจงความถ่ี จ านวนรอ้ยละของกลุม่ตวัอย่าง 
2. ผลการวิเคราะหส์ถิติพืน้ฐานของตัวแปร เป็นการวิเคราะหเ์พื่อตรวจสอบคุณสมบัติ

ของตัวแปรจากค่าเฉลี่ย (M) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) คะแนนสูงสุด (Max) คะแนนต ่าสุด 
(Min) 

3. ผลการวิเคราะห์เมทริกซส์หสัมพันธ์ตัวแปรในโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของ
อิทธิพลการรบัรูโ้ครงสรา้งเป้าหมายองค์การที่มีต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยมีการ
ตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์ ความคาดหวังความส าเร็จในงาน และการใหคุ้ณค่าในงานเป็นตัวแปร
สง่ผ่าน 

4. ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตขุองอิทธิพลการการรบัรู ้
โครงสรา้งเป้าหมายองค์การที่มีต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยมีการตั้งเป้าหมายเชิง
สมัฤทธิ์ ความคาดหวงัความส าเรจ็ในงาน และการใหค้ณุค่าในงานเป็นตวัแปรสง่ผ่าน 

การน าเสนอผลการวิเคราะหข์้อมูล 

1. ผลการวิเคราะหข์้อมูลพืน้ฐานของกลุ่มตัวอย่าง 
ผูว้ิจยัวิเคราะหข์อ้มูลพืน้ฐานของผูต้อบแบบสอบถามโดยใชส้ถิติพืน้ฐาน ไดแ้ก่  จ านวน 

และรอ้ยละ ประกอบดว้ย เพศ อายุ ระดับการศึกษา และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ขอ้มูลที่
น ามาวิเคราะหม์ีทัง้สิน้ 353 ชดุ 

จากการวิเคราะหข์อ้มลู พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามเป็นเพศชาย 104 คน คิดเป็นรอ้ยละ 
29 เป็นเพศหญิง 246 คน คิดเป็นรอ้ยละ 70 และไม่ระบุเพศ 3 คน คิดเป็นรอ้ยละ 1 มีอายุระหว่าง 
18 – 54 ปี เมื่อพิจารณาตามช่วงอายุพบว่า ส่วนใหญ่มีช่วงอายุระหว่าง 26-35 ปี คิดเป็นรอ้ยละ 
45 ลองลงมาเป็นช่วงอายุระหว่าง 18-25 ปี คิดเป็นรอ้ยละ 33 ลองลงมาเป็นช่วงอายุระหว่าง 36-
45 ปี คิดเป็นรอ้ยละ 17 และนอ้ยที่สุดคือช่วง 46 ปีขึน้ไป คิดเป็นรอ้ยละ 5 และมีระดบัการศึกษา
ในระดบัต ่ากว่าปริญญาตรีเป็นส่วนใหญ่ คิดเป็นรอ้ยละ 49 รองลงมาคือ ระดบัปรญิญาตรี คิดเป็น
รอ้ยละ 48 และน้อยที่สุดคือระดับปริญญาโท  และเมื่อพิจารณาระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
พบว่า  ระยะเวลาในการปฏิบติังานช่วง 1-5 ปี มีสดัส่วนมากที่สดุคิดเป็นรอ้ยละ 69 รองลงมาเป็น
ระยะเวลาในการปฏิบติังานช่วง 6-10 ปี, 11-15 ปี, และ 16 ปีขึน้ไป คิดเป็นรอ้ยละ 18, รอ้ยละ 10 
และรอ้ยละ 3 ตามล าดบั รายละเอียดแสดงดงัตาราง 19 
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ตาราง 19 ขอ้มลูทั่วไปของผูต้อบแบบสอบถามโดยการแจกแจงจ านวนและรอ้ยละของกลุม่
ตวัอย่าง (n=353) 

อายุ 
เพศชาย เพศหญิง ไม่ระบุเพศ 

จ านวน รอ้ยละ จ านวน รอ้ยละ จ านวน รอ้ยละ 
18-25 ปี 34 33.00 83 34.00 1 34.00 
26-35 ปี 42 40.00 115 47.00 1 33.00 
36-45 ปี 23 22.00 35 14.00 1 33.00 

46 ปีขึน้ไป 5 5.00 13 5.00 0 0.00 
รวม 104 100.00 246 100.00 3 100.00 

ระดับการศึกษา 
เพศชาย เพศหญิง ไม่ระบุเพศ 

จ านวน รอ้ยละ จ านวน รอ้ยละ จ านวน รอ้ยละ 
ต ่ากว่าปรญิญาตรี 57 55.00 117 47.00 1 33.00 

ปรญิญาตรี 44 42.00 122 50.00 2 67.00 
ปรญิญาโท 3 3.00 7 3.00 0 0.00 

รวม 104 100.00 246 100.00 3 100.00 

ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน 

เพศชาย เพศหญิง ไม่ระบุเพศ 
จ านวน รอ้ยละ จ านวน รอ้ยละ จ านวน รอ้ยละ 

1-5 ปี 59 57.00 170 69.00 2 67.00 
6-10 ปี 17 16.00 44 18.00 1 33.00 

11- 15 ปี 19 18.00 13 5.00 0 0.00 
16 ปีขึน้ไป 9 9.00 19 8.00 0 100.00 

รวม 104 100.00 246 100.00 3 100.00 
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2. ผลการวิเคราะหส์ถิติพืน้ฐานของตัวแปร 
ผลการวิเคราะห์สถิติเบือ้งต้นของตัวแปรที่ศึกษาในโมเดลการวิจัยจ านวน 5 ตัวแปร 

ไดแ้ก่ 1) ผลการปฏิบติังาน 2) การรบัรูโ้ครงสรา้งเป้าหมายองคก์าร 3) การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์ 
4) ความคาดหวงัความส าเร็จในงาน และ 5) การใหค้ณุค่าในงาน ดว้ยการวิเคราะหค่์าสถิติต่าง ๆ 
ไดแ้ก่ คะแนนสูงสุด (Max) คะแนนต ่าสุด (Min) ค่าเฉลี่ย (M) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) ผล
การวิเคราะหม์ีรายละเอียดดงันี ้

ผลการวิเคราะหต์วัแปร พบว่า ผลการปฏิบติังาน มีค่าเฉลี่ย (M) เท่ากบั 36.16 ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เท่ากับ 5.14 คะแนนต ่าสุด (Min) เท่ากับ 11 คะแนนสูงสุด (Max) 
เท่ากบั 45 

ผลการวิเคราะหต์ัวแปร พบว่า การรบัรูโ้ครงสรา้งเป้าหมายองคก์าร มีค่าเฉลี่ย (M) 
เท่ากับ 23.51 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เท่ากับ 3.63 คะแนนต ่าสุด (Min) เท่ากับ 9 คะแนน
สงูสดุ (Max) เท่ากบั 30 

ผลการวิเคราะหต์ัวแปร พบว่า การตั้งเป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์ มีค่าเฉลี่ย (M) เท่ากับ 
24.15 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เท่ากับ 3.42 คะแนนต ่าสุด (Min) เท่ากับ 10 คะแนนสูงสุด 
(Max) เท่ากบั 30 

ผลการวิเคราะห์ตัวแปร พบว่า ความคาดหวังความส าเร็จในงาน มีค่าเฉลี่ย (M) 
เท่ากับ 20.10 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เท่ากับ 2.93 คะแนนต ่าสุด (Min) เท่ากับ 6 คะแนน
สงูสดุ (Max) เท่ากบั 25 

ผลการวิเคราะหต์ัวแปร พบว่า การให้คุณค่าในงาน มีค่าเฉลี่ย (M) เท่ากับ 37.08 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เท่ากับ 5.58 คะแนนต ่าสุด (Min) เท่ากับ 10 คะแนนสูงสุด (Max) 
เท่ากบั 45 
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ตาราง 20 ค่าสถิติพืน้ฐานของตวัแปรที่ใชใ้นการวิจยั (n = 353) 

ตัวแปร Min Max M SD CV 

ผลการปฏิบติังาน 11 45 36.16 5.14 .14 
การรบัรูโ้ครงสรา้งเปา้หมายองคก์าร 9 30 23.51 3.63 .15 
การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์ 10 30 24.15 3.42 .14 
ความคาดหวงัความส าเรจ็ในงาน 6 25 20.1 2.93 .15 
การใหค้ณุค่าในงาน 10 45 37.08 5.58 .15 
 

3. ผลการวิเคราะหเ์มทริกซส์หสัมพันธต์ัวแปรในโมเดล 
ผลวิเคราะหเ์มทริกซส์หสมัพนัธต์วัแปรในโมเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตขุองอิทธิพลการ

รบัรูโ้ครงสรา้งเป้าหมายองคก์ารมีต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยมีการตั้งเป้าหมายเชิง
สัมฤทธิ์ ความคาดหวังความส าเร็จในงาน และการให้คุณค่าในงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน การ
วิเคราะหค์วามสมัพันธ์ระหว่างตัวแปรสงัเกตไดใ้นงานวิจัยนีเ้พื่อตรวจสอบความสมัพันธร์ะหว่าง
ตวัแปรเชิงสาเหตแุละตวัแปรตาม และพิจารณาความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรในโมเดล เพื่อใชเ้ป็น
ขอ้มลูในการตรวจสอบความตรงของโมเดลสมมติุฐานการวิจยั 

ผลการวิเคราะหเ์มทริกซส์หสมัพันธต์ัวแปรในโมเดลความสัมพันธเ์ชิงสาเหตขุองผลการ
ปฏิบติังานของพนักงาน พบว่า ตัวแปรการรบัรูโ้ครงสรา้งเป้าหมายองคก์าร การตัง้เป้าหมายเชิง
สมัฤทธิ์ ความคาดหวงัความส าเร็จในงาน และการใหคุ้ณค่าในงาน มีความสมัพนัธก์บัตัวแปรผล
การปฏิบติังานอย่างมีนยัส าคัญทางสถิติ โดยตวัแปรทัง้หมดมีความสมัพันธใ์นทิศทางบวกกับผล
การปฏิบติังาน แสดงดงัตาราง 21 

ผลการวิเคราะหส์หสมัพนัธร์ายคู่ระหว่างตวัแปรการรบัรูโ้ครงสรา้งเป้าหมายองคก์าร กบั
ผลการปฏิบติังาน พบว่า ตัวแปรการรบัรูโ้ครงสรา้งเป้าหมายองคก์ารมีความสมัพันธท์างบวกกับ
ผลการปฏิบติังานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มีขนาดความสมัพันธ์เท่ากบั .660 แสดง
ว่า หากพนักงานมีระดับการรบัรูโ้ครงสรา้งเป้าหมายองคก์ารมากขึน้ ระดับผลการปฏิบัติงานมี
แนวโนม้มากขึน้ดว้ย 
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ผลการวิเคราะหส์หสัมพันธร์ายคู่ระหว่างตัวแปรการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์กับผลการ
ปฏิบติังาน พบว่า ตวัแปรการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์มีความสมัพนัธท์างบวกกบัผลการปฏิบติังาน
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดับ .01 มีขนาดความสมัพันธเ์ท่ากบั .732 แสดงว่า หากพนกังานมี
ระดบัการตัง้เปา้หมายเชิงสมัฤทธิ์มากขึน้ ระดบัผลการปฏิบติังานมีแนวโนม้มากขึน้ดว้ย 

ผลการวิเคราะหส์หสมัพนัธร์ายคู่ระหว่างตวัแปรความคาดหวงัความส าเร็จในงานกบัผล
การปฏิบติังาน พบว่า ตวัแปรความคาดหวงัความส าเร็จในงานมีความสมัพนัธท์างบวกกบัผลการ
ปฏิบติังานอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 มีขนาดความสมัพันธเ์ท่ากบั .747 แสดงว่า หาก
พนักงานมีระดบัความคาดหวงัความส าเร็จในงานมากขึน้ ระดับผลการปฏิบติังานมีแนวโนม้มาก
ขึน้ดว้ย 

ผลการวิเคราะห์สหสัมพันธ์รายคู่ระหว่างตัวแปรการให้คุณค่าในงานกับผลการ
ปฏิบติังาน พบว่า ตวัแปรการใหค้ณุค่าในงานมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบติังานอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มีขนาดความสัมพันธ์เท่ากับ .753 แสดงว่า หากพนักงานมีระดับ
การใหค้ณุค่าในงานมากขึน้ ระดบัผลการปฏิบติังานมีแนวโนม้มากขึน้ดว้ย 

ผลการวิเคราะหส์หสมัพันธร์ายคู่ระหว่างตวัแปรการรบัรูโ้ครงสรา้งเป้าหมายองคก์ารกับ
การตั้งเป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์ พบว่า ตัวแปรการรบัรูโ้ครงสรา้งเป้าหมายองคก์ารมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับการตั้งเป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ท่ีระดับ .01 มีขนาด
ความสมัพนัธเ์ท่ากบั .713 แสดงว่า หากพนกังานมีระดบัการรบัรูโ้ครงสรา้งเป้าหมายองคก์ารมาก
ขึน้ ระดบัการตัง้เปา้หมายเชิงสมัฤทธิ์มีแนวโนม้มากขึน้ดว้ย 

ผลการวิเคราะหส์หสมัพันธร์ายคู่ระหว่างตวัแปรการรบัรูโ้ครงสรา้งเป้าหมายองคก์ารกับ
ความคาดหวังความส าเร็จในงาน  พบว่า ตัวแปรการรับรู ้โครงสร้างเป้าหมายองค์การมี
ความสมัพนัธท์างบวกกบัความคาดหวงัความส าเร็จในงานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดับ .01 
มีขนาดความสัมพันธ์เท่ากับ .560 แสดงว่า หากพนักงานมีระดับการรบัรูโ้ครงสรา้งเป้าหมาย
องคก์ารมากขึน้ ระดบัความคาดหวงัความส าเรจ็ในงานมีแนวโนม้มากขึน้ดว้ย 

ผลการวิเคราะหส์หสมัพันธร์ายคู่ระหว่างตวัแปรการรบัรูโ้ครงสรา้งเป้าหมายองคก์ารกับ
การใหค้ณุค่าในงาน พบว่า ตวัแปรการรบัรูโ้ครงสรา้งเป้าหมายองคก์ารมีความสมัพนัธท์างบวกกบั
การให้คุณค่าในงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มีขนาดความสัมพันธ์เท่ากับ .650 
แสดงว่า หากพนกังานมีระดับการรบัรูโ้ครงสรา้งเป้าหมายองคก์ารมากขึน้ ระดบัการใหค้ณุค่าใน
งานมีแนวโนม้มากขึน้ดว้ย 
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ผลการวิเคราะหส์หสัมพันธ์รายคู่ระหว่างตัวแปรการตั้งเป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์กับความ
คาดหวังความส าเร็จในงาน พบว่า การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์มีความสมัพันธ์ทางบวกกับความ
คาดหวังความส าเร็จในงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มีขนาดความสัมพันธ์เท่ากับ 
.766 แสดงว่า หากพนักงานมีระดับการตั้ง เป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์มากขึน้ ระดับความคาดหวัง
ความส าเรจ็ในงานมีแนวโนม้มากขึน้ดว้ย 

ผลการวิเคราะหส์หสมัพันธ์รายคู่ระหว่างตัวแปรการตัง้เป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์กับการให้
คณุค่าในงาน พบว่า การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์มีความสมัพนัธท์างบวกกบัการใหค้ณุค่าในงาน
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 มีขนาดความสมัพันธเ์ท่ากบั .775 แสดงว่า หากพนกังานมี
ระดบัการตัง้เปา้หมายเชิงสมัฤทธิ์มากขึน้ ระดบัการใหค้ณุค่าในงานมีแนวโนม้มากขึน้ดว้ย 

และผลการวิเคราะหส์หสมัพันธ์รายคู่ระหว่างตัวแปรความคาดหวังความส าเร็จในงาน
กบัการใหค้ณุค่าในงาน พบว่า ความคาดหวงัความส าเร็จในงานมีความสมัพนัธท์างบวกกบัการให้
คุณค่าในงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มีขนาดความสัมพันธ์เท่ากับ .727 แสดงว่า 
หากพนักงานมีระดับความคาดหวังความส าเร็จในงานมากขึน้ ระดับการให้คุณค่าในงานมี
แนวโนม้มากขึน้ดว้ย 

ตาราง 21 เมทรกิซส์หสมัพนัธต์วัแปรในโมเดลสมมติฐานการวิจยั (n = 353) 

ตัวแปร M SD 1 2 3 4 5 

1) ผลการปฏิบตัิงาน 36.16 5.14 1 
    

2) การรบัรูโ้ครงสรา้งเป้าหมายองคก์าร 23.51 3.63 .660** 1 
   

3) การตัง้เป้าหมายเชงิสมัฤทธ์ิ 24.15 3.42 .732** .713** 1 
  

4) ความคาดหวงัความส าเรจ็ในงาน 20.1 2.93 .747** .560** .766** 1 
 

5) การใหค้ณุค่าในงาน 37.08 5.58 .753** .650** .775** .727** 1 

หมายเหต ุ*p<.05, **p<.01, ***p<.001 

เมื่อพิจารณาค่าความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรอิสระ ไดแ้ก่ 1.การรบัรูโ้ครงสรา้งเป้าหมาย
องคก์าร 2.การตัง้เปา้หมายเชิงสมัฤทธิ์ 3.ความคาดหวงัความส าเรจ็ในงาน 4.การใหค้ณุค่าในงาน 
พบว่ามีขนาดความสมัพันธ์ .650 ถึง .775 มีขนาดความสมัพันธไ์ม่เกิน .80 (Hair และคน อ่ืน ๆ, 
1998) แสดงว่า การวิเคราะห์ชุดนี ้ไม่เกิดภาวะร่วมเส้นตรงพหุ  (Multicollinearity) ผู้วิจัยจึงน า             
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เมทรกิซส์หสมัพนัธน์ีไ้ปวิเคราะหโ์มเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุของผลการปฏิบติังานของพนกังาน 
เพื่อตรวจสอบความตรงของโมเดล น าเสนอรายละเอียดในขัน้ตอนที่ 4 

4. ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลความสัมพันธเ์ชิงสาเหตุ 
ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของอิทธิพลการรับรู ้

โครงสรา้งเป้าหมายองคก์ารมีต่อผลการปฏิบติังานของพนกังาน โดยมีการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์ 
ความคาดหวังความส าเร็จในงาน และการให้คุณค่าในงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน  พบว่าค่า Chi-
square มีค่าเท่ากบั .174 ที่องศาอิสระเท่ากบั 2 ระดบันยัส าคญัเท่ากบั .01 ค่าดชันีวดัระดบัความ
กลมกลืนที่ปรบัแกแ้ลว้ (Adjusted Goodness of Fit Index: AGFI) เท่ากบั .99 และค่าดชันีรากที่
สองของค่าเฉลี่ยความคลาดเคลื่อนโดยประมาณ (Root Mean Square Error of Approximation: 
RMSEA) เท่ากับ .001 จากข้อมูลข้างต้นแสดงให้เห็นว่าอิทธิพลการรับรูโ้ครงสรา้งเป้าหมาย
องค์การมีต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยมีการตั้งเป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์ ความคาดหวัง
ความส าเร็จในงาน และการใหคุ้ณค่าในงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน  มีความสอดคลอ้งกลมกลืนกับ
ขอ้มลูเชิงประจกัษ ์

ส่วนผลการวิเคราะหเ์สน้อิทธิพลในโมเดล อิทธิพลทางตรง (Direct Effect) และอิทธิพล
ทางออ้ม (Indirect Effect) ระหว่างตวัแปรตามกรอบแนวคิดการวิจยั พบว่าตวัแปรที่เป็นปัจจยัเชิง
สาเหตุส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ได้แก่ 1.การรับรูโ้ครงสรา้งเป้าหมายองค์การ              
2.การตั้งเป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์ 3.ความคาดหวังความส าเร็จในงาน และ 4.การใหคุ้ณค่าในงาน 
โดยตัวแปรดังกล่าว ร่วมกันอธิบายความแปรปรวนในผลการปฏิบัติงาน คิดเป็นรอ้ยละ 68.5    
(R2=.685) 

เมื่อพิจารณาอิทธิพลทางตรง (Direct Effect) ของตัวแปรอิสระที่มีต่อผลการปฏิบติังาน
ของพนักงาน พบว่าอิทธิพลทางตรง (Direct Effect) ของการรบัรูโ้ครงสรา้งเป้าหมายองคก์ารต่อ
ผลการปฏิบัติงาน มีนัยส าคัญทางสถิติ (DE= .213) เมื่อพิจารณาผลทางออ้ม (Indirect Effect) 
พบว่ามีนัยส าคัญทางสถิติ โดยส่งผ่านตัวแปรการตั้งเป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์ ความคาดหวัง
ความส าเรจ็ในงาน และการใหค้ณุค่าในงาน (IE = .448) 

เมื่อพิจารณาอิทธิพลทางตรง (Direct Effect) ของตวัแปรเชิงสาเหตกุารตัง้เป้าหมายเชิง
สัมฤทธิ์ ท่ีมีต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน พบว่า อิทธิพลทางตรง (Direct Effect) การ
ตั้งเป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์ต่อผลการปฏิบัติงานไม่นัยส าคัญทางสถิติ แต่ส่งอิทธิพลทางอ้อม 
(Indirect Effect) โดยสง่ผ่านตวัแปรการใหค้ณุค่าในงาน (IE = .188) 
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เมื่อพิจารณาอิทธิพลทางตรง (Direct Effect) ของตัวแปรเชิงสาเหตุความคาดหวัง
ความส าเร็จในงานที่มีต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน พบว่า อิทธิพลทางตรง (Direct Effect) 
ของความคาดหวงัความส าเรจ็ในงานต่อผลการปฏิบติังาน มีนยัส าคญัทางสถิติ (DE = .349) 

เมื่อพิจารณาอิทธิพลทางตรง (Direct Effect) ของตวัแปรเชิงสาเหตุการใหค้ณุค่าในงาน 
ที่มีต่อผลการปฏิบติังานของพนกังาน พบว่า อิทธิพลทางตรง (Direct Effect) ของการใหค้ณุค่าใน
งานต่อผลการปฏิบติังาน มีนยัส าคญัทางสถิติ (DE = .296) 

เมื่อพิจารณาอิทธิพลรวม (Total Effect) พบว่าตวัแปรที่มีอิทธิพลรวม (Total Effect) ต่อ
ผลการปฏิบัติงานมากที่สุด คือ การรบัรูโ้ครงสรา้งเป้าหมายองคก์าร (TE = .661) รองลงมาคือ 
ความคาดหวังความส าเร็จในงาน  (TE = .349) การให้คุณค่าในงาน (TE = .296) และการ
ตัง้เปา้หมายเชิงสมัฤทธิ์ (TE = .270) ตามล าดบั 

ผลจากการวิเคราะหส์รุปว่า โมเดลสมมติฐานที่ผูว้ิจัยท าขึน้มีความสอดคลอ้งกลมกลืน
กบัขอ้มูลเชิงประจักษ์ (Chi-square = .174, df = 2, p = .917, GFI = .99, AGFI = .99, RMSEA 
= .001, R2 = .685) โดยตัวแปรทั้ง 4 ตัวแปร คือ 1.การรบัรูโ้ครงสรา้งเป้าหมายองค์การ 2.การ
ตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์ 3.ความคาดหวงัความส าเร็จในงาน และ 4.การใหค้ณุค่าในงาน สามารถ
อธิบายความแปรปรวนรว่มกนัในผลการปฏิบติังาน คิดเป็นรอ้ยละ 68.5 (R2=.685) 

ผลการวิเคราะหส์มัประสิทธิ์อิทธิพลรวม (Total Effect) อิทธิพลทางตรง (Direct Effect) 
และอิทธิพลทางออ้ม (Indirect Effect) แสดงดังตาราง 22 ผูว้ิจัยน าเสนอรูปโมเดลความสมัพันธ์
เชิงสาเหตขุองผลการปฏิบติังานของพนกังานในกลุม่พนกังานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง ดงัตาราง 22 
และภาพประกอบ 18 
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ตาราง 22 ผลวิเคราะหอิ์ทธิพลทางตรง ทางออ้ม อิทธิพลรวม และผลการวิเคราะหค์วามตรงของ
โมเดล 

ตวัแปรเชิงสาเหต ุ
 การรบัรูโ้ครงสรา้ง

เป้าหมายองคก์าร 
การตัง้เป้าหมาย
เชิงสมัฤทธ์ิ 

ความคาดหวงั
ความส าเรจ็ 
ในงาน 

การใหค้ณุคา่ 
ในงาน ตวัแปรผล 

การตัง้เป้าหมาย 
เชิงสมัฤทธ์ิ 

TE .713** - - - 

  (.042) - - - 
R2 = .509 IE - - - - 
  - - - - 
 DE .713** - - - 
  (.035) - - - 
ความคาดหวงั
ความส าเรจ็ในงาน 

TE .561** - - - 
 (.046) - - - 

 IE - - - - 
R2 = .314  - - - - 
 DE .561** - - - 
  (.036) - - - 

การใหค้ณุคา่ในงาน 
TE .654** .637** - - 

 (.075) (.100) - - 
 IE .454** - - - 
R2 = .627  (.087) - - - 
 DE .200** .637** - - 
  (.071) (.075) - - 

ผลการปฏิบตัิงาน 
TE .661** .270** .349** .296** 

 (.072) (.088) (.097) (.060) 
 IE .448** .188** - - 
R2 = .685  (.064) (.064) - - 
 DE .213** .082 .349** .296** 
  (.062) (.088) (.087) (.048) 

Chi-square = .174, df = 2, p = .917, GFI = .99, AGFI = .99, RMSEA = .001 
หมายเหต ุ*p<.05, **p<.01, ***p<.001, <--> พารามิเตอรก์ าหนด, TE = ขนาดอิทธิพลรวม, IE = ขนาดอิทธิพลทางออ้ม, DE = ขนาดอิทธิพลทางตรง, ค่า

ในวงเล็บ คือ ค่าความคลาดเคลือ่นมาตรฐาน (SE) 
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Chi-square = .174, df = 2, p = .917, GFI = .99, AGFI = .99, RMSEA = .001 

 
หมายเหต ุ*p<.05, **p<.01, ***p<.001 

ภาพประกอบ 18 อิทธิพลการรบัรูโ้ครงสรา้งเป้าหมายองคก์ารมีต่อผลการปฏิบติังานของพนกังาน 
โดยมีการตัง้เปา้หมายเชิงสมัฤทธิ์ ความคาดหวงัความส าเรจ็ในงาน และการใหค้ณุค่าในงานเป็น

ตวัแปรสง่ผ่าน 

 



 

บทที ่5 
สรุป อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

วัตถุประสงคข์องงานวิจัย 
1. เพื่อตรวจสอบความตรงของโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของการรบัรูโ้ครงสรา้ง

เป้าหมายองคก์ารมีต่อผลการปฏิบติังานของพนักงาน โดยมีการตั้งเป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์ ความ
คาดหวงัความส าเรจ็ในงาน และการใหค้ณุค่าในงานเป็นตวัแปรสง่ผ่าน 

2. เพื่อศึกษาอิทธิพลของการรบัรูโ้ครงสรา้งเป้าหมายองคก์ารที่มีต่อผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน โดยมีการตั้งเป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์ ความคาดหวังความส าเร็จในงาน และการให้
คณุค่าในงานเป็นตวัแปรสง่ผ่าน 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
พนกังานประจ าบรษิัทเอกชนธุรกิจรา้นอาหารแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร จ านวน 

353 คน 

ตัวแปรที่ใช้ในงานวิจัย 
ในการวิจยัครัง้นี ้มี 4 มาตรวดั ประกอบดว้ย 

1. มาตรวดัผลการปฏิบติังาน 
2. มาตรวดัการรบัรูโ้ครงสรา้งเปา้หมายองคก์าร 
3. มาตรวดัการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์ 
4. มาตรวดัความคาดหวงัความส าเรจ็ในงาน 
5. มาตรวดัการใหค้ณุค่าในงาน 

จากการหาคุณภาพเครื่องมือ โดยมีค่าความเที่ยงอยู่ระหว่าง .85 ถึง .95 ผูว้ิจัยท าการ
วิเคราะหข์อ้มลูโดยใชเ้ทคนิคการวิเคราะหเ์ชิงสาเหต ุ(Path Analysis) 

การวิเคราะหข์้อมูล 
1. สรุปผลการวิจยั 
2. การอภิปรายการวิจยัตามสมมติฐาน 
3. ขอ้เสนอแนะ 
4. ขอ้จ ากดัในการวิจยั 
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สรุปผลการวิจัย 
1. ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลความสัมพันธเ์ชิงสาเหตุของการรับรู้

โครงสร้างเป้าหมายองคก์ารมีต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยมีการตั้งเป้าหมาย
เชิงสัมฤทธิ์ ความคาดหวังความส าเร็จในงาน และการให้คุณค่าในงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน 

ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตขุองการรบัรูโ้ครงสรา้ง
เป้าหมายองคก์ารมีต่อผลการปฏิบติังานของพนักงาน โดยมีการตั้งเป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์ ความ
คาดหวังความส าเร็จในงาน และการให้คุณค่าในงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน  ค่า Chi-square มีค่า
เท่ากบั .174 ที่องศาอิสระเท่ากับ 2 ระดับนัยส าคญัเท่ากับ .01 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่
ปรับแก้แล้ว (Adjusted Goodness of Fit Index: AGFI) เท่ากับ .99 และค่าดัชนีรากที่สองของ
ค่าเฉลี่ยความคลาดเคลื่อนโดยประมาณ ดัชนีรากที่สองของค่าเฉลี่ยความคลาดเคลื่อน
โดยประมาณ (Root Mean Square Error of Approximation: RMSEA) เท่ากับ .001 สรุปได้ว่า 
โมเดลความสมัพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างการรบัรูโ้ครงสรา้งเป้าหมายองคก์าร  การตัง้เป้าหมายเชิง
สัมฤทธิ์ ความคาดหวังความส าเร็จในงาน และการใหคุ้ณค่าในงานของพนักงานท่ีพัฒนาตาม
กรอบแนวคิดมีความสอดคล้องกลมกลืนกับขอ้มูลเชิงประจักษ์ โดยตัวแปรอิสระ คือ การรบัรู ้
โครงสรา้งเป้าหมายองคก์าร และตวัแปรส่งผ่าน ไดแ้ก่ การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์ ความคาดหวงั
ความส าเรจ็ในงาน และการใหค้ณุค่าในงาน โดยสามารถอธิบายความแปรปรวนร่วมกนัในผลการ
ปฏิบติังาน คิดเป็นรอ้ยละ 68.5 (R2=.685) 

2. ผลการศึกษาอิทธิพลของการรับรู้โครงสร้างเป้าหมายองคก์ารมีต่อผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน โดยมีการตั้งเป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์ ความคาดหวังความส าเร็จใน
งาน และการให้คุณค่าในงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน 

เมื่อพิจารณาค่าอิทธิพลทางตรง (Direct Effect) ของการรบัรูโ้ครงสรา้งเป้าหมาย
องคก์าร ที่มีต่อผลการปฏิบติังานของพนกังาน พบว่าค่าอิทธิพลทางตรง (Direct Effect) ของการ
รบัรูโ้ครงสรา้งเป้าหมายองคก์ารต่อผลการปฏิบติังานมีนยัส าคญัทางสถิติสถิติที่ระดบั .001 (DE = 
.213) และส่งอิทธิพลทางอ้อม (Indirect Effect) ผ่านการรบัรูโ้ครงสรา้งเป้าหมายองค์การ การ
ตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์ ความคาดหวังความส าเร็จในงาน และการใหคุ้ณค่าในงาน (IE = .448) 
ผลการศึกษาอิทธิพลท าให้พบว่า การรบัรูโ้ครงสรา้งเป้าหมายองคก์ารและผลการปฏิบัติงานมี
ความสัมพันธ์กัน แต่อย่างไรก็ตามงานวิจัยนี ้พบว่าอิทธิพลทางอ้อมของการตั้งเป้าหมายเชิง
สัมฤทธิ์ ความคาดหวังความส าเร็จในงาน และการให้คุณค่าในงาน มีส่วนส าคัญต่อการเกิด
อิทธิพลของการรบัรูโ้ครงสรา้งเปา้หมายองคก์าร ต่อผลการปฏิบติังานเพิ่มสงูขึน้ 
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เมื่อพิจารณาค่าอิทธิพลทางตรง (Direct Effect) ของการรบัรูโ้ครงสรา้งเป้าหมาย
องค์การที่มีต่อผลการปฏิบัติงาน พบว่าอิทธิพลทางตรง (Direct Effect) ของการรบัรูโ้ครงสรา้ง
เป้าหมายองคก์ารต่อผลการปฏิบัติงาน มีนัยส าคัญทางสถิติที่ .001 (DE= .213) และส่งผลค่า
อิทธิพลทางอ้อม (Indirect Effect) ผ่านตัวแปรการตั้งเป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์ ความคาดหวัง
ความส าเรจ็ในงาน และการใหค้ณุค่าในงาน (IE = .448) 

เมื่อพิจารณาค่าอิทธิพลรวม (Total Effect) พบว่าตัวแปรที่มีค่าอิทธิพลรวม (Total 
Effect) ต่อผลการปฏิบติังานของพนกังานมากที่สดุ คือ การรบัรูโ้ครงสรา้งเป้าหมายองคก์าร (TE= 
.661) รองลงมาคือ ความคาดหวังความส าเร็จในงาน (TE= .349) การให้คุณค่าในงาน (TE= 
.296) และการตั้งเป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์ (TE=.270) ตามล าดับ เมื่อพิจารณาจากการวิเคราะห์
พบว่า เมื่อผู้ปฏิบัติงานขาดการรบัรูโ้ครงสรา้งเป้าหมายองค์การการมุ่งสู่ผลส าเร็จของผลการ
ปฏิบัติงานสามารถเกิดขึน้ได ้แต่อย่างไรก็ตามจากการวิเคราะหพ์บว่า ผูป้ฏิบัติงานที่มีการรบัรู ้
โครงสรา้งเป้าหมายองคก์ารจะส่งผลต่อการมุ่งสู่ความส าเรจ็ของผลการปฏิบติังานเพิ่มสงูขึน้อย่าง
มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 

การอภปิรายผล 
จากผลการวิเคราะหท์ าใหเ้ห็นว่าการรบัรูโ้ครงสรา้งเป้าหมายองคก์ารมีอิทธิพลโดยตรง

ต่อผลการปฏิบติังานที่ระดบั .213 แต่อิทธิพลของการรบัรูโ้ครงสรา้งเป้าหมายองคก์ารมีต่อผลการ
ปฏิบัติงานจะเพิ่มสูงขึน้เมื่อส่งผ่านตัวแปรเชิงสาเหตุทั้ง 3 ตัวแปร ไดแ้ก่ 1.การตั้งเป้าหมายเชิง
สมัฤทธิ์ 2.ความคาดหวงัความส าเร็จในงาน และ 3.การใหค้ณุค่าในงาน โดยค่าอิทธิพลรวม (Total 
Effect) อยู่ที่ระดับ .661 สามารถอธิบายความแปรปรวนร่วมกันในผลการปฏิบติังาน คิดเป็นรอ้ย
ละ 68.5 สรุปได้ว่า การตั้งเป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์ ความคาดหวังความส าเร็จในงาน  และการให้
คณุค่าในงานเป็นตวัแปรท่ีมีความส าคญัต่อการส่งอิทธิพลของการรบัรูโ้ครงสรา้งเปา้หมายองคก์าร
ไปสู่ผลการปฏิบัติงานสอดคลอ้งกับทฤษฎีความคาดหวัง-คุณค่า (Expectancy-Value Theory) 
(Eccles และ  al., 1983; Eccles และ  Wigfield, 2002; J. Eccles, 2009) ที่ อ ธิบ ายว่าความ
คาดหวังและคุณค่าของบุคคลที่มีต่อความส าเร็จนั้นเป็นปัจจัยส าคัญต่อการก าหนดทิศทาง
พฤติกรรมที่จะน าไปสู่ความพยายามเพื่อประสบความส าเร็จที่บุคคลตั้งเป้าหมายไว้  และ
สอดคลอ้งกับ Vroom (1964) ที่ไดอ้ธิบายในทฤษฎีความคาดหวงัและคณุค่าว่าเป็นแรงจูงใจที่ถูก
ก าหนดขึน้โดยปัจจยัสองประการ คือ 1) ความคาดหวงั (expectancy) ว่าผลลพัธ ์(outcome) นัน้
มีความเป็นไปไดม้ากนอ้ยเพียงใดที่จะลงมือท าใหส้  าเร็จ  และ 2) คุณค่า (value) แต่ละคนจะให้
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ความส าคัญกับผลลัพธ์ที่ต้องการแตกต่างกัน  โดย J. S. Eccles และ Wigfield (1995) แบ่ง
องคป์ระกอบของการใหค้ณุค่าออกเป็น 4 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 

1. คณุค่าในความส าเรจ็ (attainment value) คือ การใหค้วามส าคญักบัสิ่งใดสิ่งหนึ่ง
โดยการรบัรูถ้ึงคณุสมบติัของงาน (perception of the task properties) โดยการรบัรูถ้ึงคณุสมบติั
ของงาน สามารถอธิบายระดบัของคณุค่าในความส าเรจ็ไดเ้ช่นกนั เช่น การที่พนกังานที่เชื่อว่าการ
ไดร้ะดบัคะแนนผลประเมินในการปฏิบติังานสงูมีความส าคญักบัหนา้ที่การงานของเขาในอนาคต 
พนกังานจะมีความกระตือรือรน้ในการท างานท าใหม้ีระดบัการใหค้ณุค่าความส าเรจ็ในงานสงู 

2. คุณค่าต่อภายใน (intrinsic value) คือ ความเป็นสุข สนุกสนาน ความพึงพอใจ
ของแต่ละบุคคลที่ เกิดขึน้จากภายใน สามารถตระหนักรูไ้ด้ในขณะที่ปฏิบัติกิจกรรมนั้น ถูก
แสดงออกโดยการให้ความสนใจของแต่ละบุคคล (perceived interest) ซึ่งจะแสดงออกใน
กิจกรรมที่ท าโดยบคุคลจะมีพฤติกรรมที่แสดงออกถึงความกระตือรือรน้ในการท ากิจกรรมเนื่องจาก
เป็นสิ่งที่เขาพึงพอใจ เช่น พนกังานปฏิบติังานอย่างเต็มความสามารถในหนา้ที่ที่ไดร้บัมอบหมาย 
และไม่ย่อทอ้ต่อการปฏิบติังานในหนา้ที่นัน้เลย เนื่องจากหนา้ที่ที่พนกังานไดร้บัมอบหมายนัน้เป็น
หนา้ที่ที่ท าใหเ้ขาไดแ้สดงความสามารถของเขาไดอ้ย่างเต็มที่ และหวัหนา้ยงัมอบความไวว้างใจให้
เขาสามารถตัดสินใจในงานนัน้ไดเ้ลยเพราะ “เชื่อมั่น” ในความสามารถของเขาว่าเขาจะสามารถ
ปฏิบติัหนา้ที่ใหส้  าเรจ็ไดแ้ละจะสง่ผลใหอ้งคก์ารไดค้ณุประโยชนจ์ากการที่เขาท างานส าเร็จอีกดว้ย 
จะท าใหพ้นกังานเกิดคณุค่าภายในตนเองว่าตนนัน้มีความส าคญัในการขบัเคลื่อนองคก์าร มิใช่แค่
เพียงการท างานใหส้  าเรจ็ไปวนัๆ 

3. คุณประโยชน ์(utility value) คือ สิ่งที่ใหน้ัน้มีคุณประโยชนก์ับผลลพัธใ์นปัจจุบัน 
หรือเป้าหมายในอนาคต เช่น พนักงานตั้งใจปฏิบติังานเพื่อผลการประเมินผลงานที่ดี หากมีผล
ประเมินการปฏิบติังานดีต่อเนื่องจะสง่ผลใหพ้นกังานไดร้บัการปรบัต าแหน่งเรว็ขึน้ในอนาคต 

4. ความคุม้ค่า (cost) คือ คุณค่าความส าคัญของสิ่งนัน้ว่ามีความส าคัญมากน้อย
เพียงใดที่จะกระท ากิจกรรมนั้นซึ่ง cost ถูกแยกออกจากปัจจัยขา้งตน้ที่เป็นคุณค่าต่อตัวบุคคล 
(Eccles และ Wigfield, 2002) เนื่ องจาก cost เป็น ปัจจัยทางลบในการปฏิบั ติกิ จกรรม 
ประกอบดว้ย 3 ปัจจยั คือ 1) การรบัรูถ้ึงความพยายามที่จะท ากิจกรรมใหส้  าเร็จ 2) การสละเวลา
ในการท ากิจกรรม 3) แนวโนม้ของความผิดพลาดที่อาจเกิดขึน้ (Eccles และ al., 1983) ปัจจยัของ
ความคุมค่าทั้ง 3 ปัจจัยนีจ้ะมีความสัมพันธ์กันกับการใหคุ้ณค่าของแต่ละบุคคล เพื่อกระตุน้ให้
บุคคลพยายามปฏิบติักิจกรรมใหส้  าเร็จ และ Eccles และ al. (1983) กล่าวไวอี้กว่า แต่ละบุคคล
จะมีความรูส้ึกอยากทราบว่าตอ้งพยายามเท่าไหร่ถึงจะสามารถส าเรจ็ในกิจกรรมนัน้ได ้เพื่อท าการ
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ไตร่ตรองว่าคุม้กบัเวลาที่เสียไปหรือไม่ ปัจจยัหลกัทัง้สองประการนีถู้กรวมเขา้ดว้ยกันเป็นสมการ
คูณ กล่าวคือ แรงจูงใจเทียบเท่าความคาดหวังคูณกับคุณค่า (motivation = expectancy × 
value) บคุคลจะมีแรงจงูใจมากขึน้เมื่อมีความคาดหวงัและการใหค้ณุค่าในผลลพัธส์ูง 

เมื่อพิจารณาอิทธิพลทางตรงตัวแปรการตั้งเป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์ไปยังผลการ
ปฏิบติังานจะพบว่าไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ แต่สง่อิทธิพลทางออ้มไปยงัผลการปฏิบติังานผ่านการ
ใหคุ้ณค่าในงานที่ระดับ .118 มีค่าอิทธิพลรวมที่ระดับ .270 แสดงว่าตัวแปรการตั้งเป้าหมายเชิง
สมัฤทธิ์มีความสมัพนัธก์นักบัผลการปฏิบติังานในโมเดลเชิงสาเหตนุีโ้ดยการส่งผ่านตวัแปรการให้
คุณค่าในงาน สอดคล้องกับทฤษฎีความคาดหวังและคุณค่า (Expectancy-Value Theory) ที่
อธิบายไวว้่าความคาดหวังและคุณค่าที่บุคคลมีต่อความส าเร็จนั้นเป็นสิ่งที่น าไปสู่การพยายาม
เพื่อมุ่งสู่ความส าเร็จที่บุคคลตั้งเป้าหมายไว ้ทั้งเป้าหมายระยะสั้น และเป้าหมายในระยะยาว 
(short-term goals, long-term goals) ซึ่งเป็นปัจจัยส าคัญที่ส่งผลต่อการเรียนรูแ้ละความส าเร็จ
ของบุคคล (Eccles และ Wigfield, 2002; J. S. Eccles และ Wigfield, 1995) นอกจากนี ้ ยัง
สอดคลอ้งกบังานวิจยัก่อนหนา้ของ วารุณี ทองดี (2559) ที่ท าการศึกษาอิทธิพลการรบัรูโ้ครงสรา้ง
เป้าหมายที่มีต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนสังกัดมหาวิทยาลัย  โดยมีการ
ตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์และความยึดมั่นผูกพันในงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน ผลการวิจัยพบว่า การ
ตัง้เปา้หมายเชิงสมัฤทธิ์มีความสมัพนัธก์บัผลการปฏิบติังาน 

สมมติฐานที่ 1 อิทธิพลของการรับรู้โครงสร้างเป้าหมายองคก์าร ที่มีต่อผลการ
ปฏิบัติงาน เมื่อการตั้งเป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์ ความคาดหวังความส าเร็จในงาน และการให้
คุณค่าในงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน มีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ ์

จากผลการวิเคราะห์ พบว่าโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของการรบัรูโ้ครงสรา้ง
เป้าหมายองคก์ารเมื่อเมื่อการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์ ความคาดหวงัความส าเร็จในงาน และการ
ให้คุณค่าในงานเป็นตัวแปรส่งผ่านมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยเมื่อ
วิเคราะห์จากค่าดัชนีต่าง ๆ ที่ชีว้ัดความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ ์
(Model Fit) พบว่าโมเดลสมมติฐานที่พฒันาขึน้มีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัทฤษฎีและงานวิจยั
ก่อนหนา้ที่ใชแ้นวคิดทฤษฎีความคาดหวงั และคุณค่า (Eccles & al., 1983; Eccles & Wigfield, 
2002; J. Eccles, 2009) โดยมี รูปแบบโดยมี รูปแบบการท างานที่มาจากอิทธิพลปัจจัยทาง
สภาพแวดลอ้ม แรงจูงใจของบุคคลในการท างานที่เป็นปัจจยัสนบัสนุนในผลการปฏิบติังาน ผูว้ิจยั
พิจารณาค่าสถิติและค่าดัชนีต่าง ๆ ตามเกณฑท์ี่ระบุก่อนหนา้ (Osborne, 2008 อา้งถึงใน อุสา 
สุทธิสาคร และ สิทธิพงศ์ วัฒนานนท์สกุล , 2559) ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดล
ความสมัพันธ์เชิงสาเหตุของอิทธิพลการรบัรูโ้ครงสรา้งเป้าหมายองคก์ารมีต่อผลการปฏิบัติงาน
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ของพนักงาน โดยมีการตั้งเป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์ ความคาดหวังความส าเร็จในงาน และการให้
คุณค่าในงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน พบว่าค่า Chi-square มีค่าเท่ากับ .174 ที่องศาอิสระเท่ากับ 2 
ระดับนัยส าคัญเท่ากับ .01 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรบัแกแ้ลว้ (Adjusted Goodness 
of Fit Index: AGFI) เท่ ากับ  .99 และค่าดัชนี รากที่ สองของค่าเฉลี่ ยความคลาดเคลื่ อน
โดยประมาณ ดัชนีรากที่สองของค่าเฉลี่ยความคลาดเคลื่อนโดยประมาณ (Root Mean Square 
Error of Approximation: RMSEA) เท่ากบั .001 จากขอ้มลูขา้งตน้แสดงใหเ้ห็นว่าอิทธิพลการรบัรู ้
โครงสรา้งเป้าหมายองคก์ารมีต่อผลการปฏิบติังานของพนกังาน โดยมีการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์ 
ความคาดหวังความส าเร็จในงาน และการใหคุ้ณค่าในงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน มีความสอดคลอ้ง
กลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษท์ าใหผ้ลการวิจยัสว่นนีส้นบัสนนุสมมติฐานที่ 1 

จากการสอดคล้องกลมกลืนระหว่างโมเดลสมมติฐานกับขอ้มูลเชิงประจักษ์ตามการ
พิจารณาจากค่าสถิติข้างต้น แสดงให้เห็นว่าโมเดลสมมติฐานตามกรอบแนวคิดการวิจัยที่
ผูว้ิจัยพัฒนาขึน้มีความสอดคลอ้งและเป็นไปตามแนวคิดและทฤษฎีจิตวิทยา ไดแ้ก่ ทฤษฎีความ
คาดหวัง-คุณค่า (Expectancy – Value Theory) ทฤษฎีความคาดหวัง – คุณค่า ได้อธิบายว่า
ความคาดหวงัและคุณค่าที่บุคคลมีต่อความส าเร็จนัน้เป็นสิ่งส าคัญ เนื่องจากเป็นสิ่งที่น าไปสู่การ
พยายามเพื่อมุ่งสู่ควาส าเร็จที่บุคคลตัง้เป้าหมาย ทัง้เป้าหมายระยะสัน้ และเป้าหมายในระยะยาว 
(short-term goals, long-term goals) เป็นปัจจยัส าคญัที่ส่งผลต่อการเรียนรูแ้ละความส าเร็จของ
บุคคล (Eccles & Wigfield, 2002; J. S. Eccles & Wigfield, 1995) การที่บุคคลจะเกิดความเชื่อ
ในความสามารถหรือความคาดหวงัในความส าเรจ็ และเกิดการใหค้ณุค่าต่อสิ่งนัน้ได ้ย่อมเกิดจาก
การได้รับการสนับสนุนที่ดีเมื่อบุคคลมีความเชื่อในความสามารถของตนเอง ย่อมเกิดความ
คาดหวงัว่าจะกระท ากิจกรรมนัน้ไดส้  าเร็จ จนเกิดเป็นพฤติกรรมและจนเกิดผลสมัฤทธิ์ตามท่ีตัง้ไว ้
แต่ในขณะเดียวกนับุคคลจะใหค้ณุค่าต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่งนัน้ก็ตอ้งเกิดการตัง้เป้าหมายเพื่อประเมินถึง
สิ่งที่ตนเองสามารถลงมือท าจนบรรลุผลส าเร็จ (Lewin, 1938) การตั้งเป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์ มี
ความเชื่อว่าพฤติกรรมของบุคคลจะเป็นไปในทิศทางใดนัน้ ขึน้อยู่กบัการก าหนดความส าเรจ็ หรือ
เหตุผลความจ าเป็นที่บุคคลจะแสดงพฤติกรรม (Ames, 1992; Andrew J. Elliot, 1999; T. C. 
Urdan, 1997) เมื่อบุคคลเกิดตั้งเป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์แลว้บุคคลจะมีการประเมินคุณค่าในสิ่งท่ี
ตนเองตัง้เป้าหมายไวว้่ามีความคุม้ค่ากบัสิ่งที่ตนเองจะลงมือกระท าเพื่อใหเ้กิดผลส าเร็จหรือไม่ซึ่ง
การใหค้ณุค่าแบ่งออกเป็น 4 ประเภทดงักล่าวไวข้า้งตน้ เมื่อความคาดหวงัความส าเรจ็ในงาน และ
การใหค้ณุค่าในงานมีสงูขึน้ก็จะท าใหผ้ลการประปฏิบติังานสงูขึน้ตามไปดว้ย 
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สมมติฐานที่ 2 การรับรู้โครงสร้างเป้าหมายองคก์ารมีอิทธิพลทางตรงต่อผลการ
ปฏิบัติงาน และมีทางอ้อมต่อผลการปฏิบัติงาน โดยมีการตั้งเป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์ ความ
คาดหวังความส าเร็จในงาน และการให้คุณค่าในงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน               

จากผลการวิเคราะหข์อ้มูลอธิบายว่า ตัวแปรการรบัรูโ้ครงสรา้งเป้าหมายองคก์ารมี
อิทธิพลทางตรง (Direct effect) กบัผลการปฏิบติังานของพนกังาน มีค่าสมัประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากบั 
.213 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และมีอิทธิพลทางออ้ม (Indirect effect)  กับผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน มีค่าสมัประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากับ .448 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01 โดยส่งผ่านตัวแปรการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์ ความคาดหวงัความส าเร็จในงานและการให้
คณุค่าในงาน หมายความว่า การรบัรูโ้ครงสรา้งเปา้หมายองคส์ง่ผลใหผ้ลการปฏิบติังานเพิ่มสงูขึน้ 
เมื่อส่งผ่านตัวแปรการตั้งเป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์ ความคาดหวังความส าเร็จในงาน และการให้
คุณค่าในงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ เมื่อพิจารณาตามแนวคิดตัวแปรส่งผ่าน (Mediating 
Variable) (Baron และ Kenny, 1986) อิทธิพลทางออ้มที่เกิดขึน้ ส่งผ่านตัวแปรการตั้งเป้าหมาย
เชิงสมัฤทธิ์ ความคาดหวงัความส าเร็จในงาน และการใหค้ณุค่าในงานอย่างสมบูรณ ์(Completely 
Mediating Effect) อธิบายว่าตัวแปรการตั้งเป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์ ความคาดหวังความส าเร็จใน
งาน และการใหค้ณุค่าในงานท าหนา้ที่เป็นตวัแปรส่งผ่านอย่างสมบูรณ ์(Complete Mediator) ใน
อิทธิพลของการรบัรูโ้ครงสรา้งเป้าหมายองคก์ารที่มีต่อผลการปฏิบติังานของพนกังาน โดยเมื่อการ
รบัรูโ้ครงสรา้งเป้าหมายองคก์ารเพิ่มขึน้ส่งอิทธิพลไปยังการตั้งเป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์ และความ
คาดหวงัความส าเร็จในงาน และการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์ส่งอิทธิพลไปยงัและการใหค้ณุค่าใน
งาน จากนัน้ความคาดหวงัความส าเร็จในงาน และการใหค้ณุค่าในงานส่งอิทธิพลต่อไปยงัผลการ
ปฏิบติังานใหเ้พิ่มขึน้เช่นกนั แสดงใหเ้ห็นว่าเมื่อพนกังานมีการรบัรูเ้ป้าขององคก์ารท าใหพ้นกังานมี
การประเมินระดับความสามารถตนเองว่าจะสามารถปฏิบติังานไดส้  าเร็จลุล่วงไดห้รือไม่แลว้เกิด
ระดบัความหวงัความส าเรจ็ในงานว่าจะสามารถบรรลผุลสมัฤทธิ์ไดดี้เพียงใด สอดคลอ้งกบัทฤษฎี 
ทฤษฎีความคาดหวัง – คุณค่า ของ Eccles และ Wigfield (2002) ที่ เสนอว่า การคาดหวังสู่
ความส าเรจ็ (expectation of success) คือ ความเชื่อสว่นบคุคลเก่ียวกบัความสามารถ (abilities) 
ในการท างานใหบ้รรลผุลส าเร็จ และสอดคลอ้งกบัทฤษความคาดหวงัของ Vroom (1964) ที่เสนอ
ไวว้่า ความคาดหวังที่เกิดขึน้เป็นการรบัรูข้องบุคคลต่อความสามารถของตนเองหรือโอกาสและ
ความเป็นไปไดท้ี่เขาจะท างานใหส้  าเร็จตามเปา้หมายได ้มีองคป์ระกอบพืน้ฐานอยู่ 3 องคป์ระกอบ 
คือ 1. ความคาดหวงัในความพยายามต่อผลการปฏิบติังาน เป็นการคาดการณไ์วล้ว่งหนา้ว่าความ
พยายามของตนมีความเป็นไปไดม้ากน้อยเพียงใดในการที่จะกระท า หรือแสดงพฤติกรรมว่าจะ
ประสบความส าเร็จต่องานหรือไม่ หากไดใ้ชค้วามสามารถของตนเองร่วมกับองคป์ระกอบความ
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พรอ้มอ่ืน ๆ ตามสถานการณ์ในขณะนั้น และถ้าหากคาดการณ์หรือ ประมาณการแลว้พบว่ามี
ความพรอ้มเพียงพอ บุคคลจะตัดสินใจกระท า หรือแสดงพฤติกรรมกับงานชิน้นั้นด้วยความ
พยายามอย่างเต็มความสามารถ แต่ถา้พบว่างานนัน้ยากเกินไป ตนเองไม่มีความสามารถเพียงพอ
ขาดทรพัยากรหรือสิ่งสนบัสนุนที่ส  าคญั บุคคลอาจตดัสินใจไม่กระท า หรือแสดงพฤติกรรมกบังาน
ชิน้นัน้ ดงันัน้ ความพรอ้มของสิ่งแวดลอ้มในการท างาน และความสามารถของบุคคลจึงเป็นตวัจูง
ใจ ที่ท าใหเ้กิดความพยายามที่จ  ากระท า หรือแสดงพฤติกรรมในงาน 2. ความคาดหวงัในผลการ
ปฏิบติังานต่อผลลพัธ ์เป็นการคาดการณ ์หรือประมาณการไวล้่วงหนา้ก่อนที่จะกระท า หรือแสดง
พฤติกรรมในการท างานว่าถา้ไดแ้สดงพฤติกรรมหรือกระท าท างานชิน้นัน้แลว้ดว้ยความพยายาม
อย่างเต็มที่จะไดผ้ลลพัธอ์ย่างไร ผลลพัธท์ี่ไดน้ัน้เป็นประโยชนต่์อตนเองอย่างไร คุม้ค่ากับรางวัล
หรือไม่ รางวัลภายนอกที่เป็นรูปธรรมชัดเจน เช่น เงิน สวัสดิการ หรือการเลื่อนต าแหน่ง เป็นตน้ 
ส่วนรางวัลภายในที่เป็นนามธรรม เช่น ความรูส้ึกเป็นสุข รูส้ึกยินดี อ่ิมใจในความส าเร็จของชีวิต 
ดงันัน้ ผลลพัธข์องการปฏิบติังานจึงเป็นตวัจูงใจสนบัสนุนใหเ้กิดพฤติกรรม และ 3. ความคาดหวงั
ในคณุค่าของผลลพัธ ์เป็นการคาดการณห์รือประมาณการในการใหค้ณุค่าของผลลพัธห์รือรางวลั
จากการปฏิบติังานชิน้นัน้ ๆ โดยบุคคลจะมีการคาดการณห์รือ ประมาณการในการใหค้ณุค่าของ
ผลลพัธแ์ตกต่างกนั แมว้่างานที่ท าจะมีลกัษณะงานเช่นเดียวกนั เมื่อใดบุคคลมีการคาดการณห์รื
อประมาณการในการใหค้ณุค่าของผลลพัธไ์วม้ากแสดงว่ารางวลันัน้มีค่าสงูส าหรบับคุลลนัน้แต่ถา้
ใหค้ณุค่าของผลลพัธน์อ้ย อาจเป็นไปไดว้่ารางวลัที่ไดม้ามีค่านอ้ยส าหรบับคุลนัน้ ดงันัน้ รางวลัที่มี
คณุค่าสงูจะเป็นตวัจงูใจใหบ้คุคลตดัสินใจกระท า หรือแสดงพฤติกรรมในการปฏิบติังาน 

เมื่อพิจารณาตวัแปรการรบัรูโ้ครงสรา้งเปา้หมายองคก์ารที่มีต่อผลการปฏิบติังานเมื่อ
ส่งผ่านการตั้งเป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์ และการให้คุณค่าในงาน พบว่า ผลการวิจัยสอดคลอ้งกับ
ทฤษฎีการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์ ของ Ames (1992) ที่เสนอว่า การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์เป็น
การก าหนดแนวทางส าหรบัการด าเนินงานเพื่อใหบ้รรลเุพื่อใหบ้รรลผุลส าเรจ็ในงาน พฤติกรรมของ
บคุคลจะเป็นไปในทิศทางใดนัน้ ขึน้อยู่กบัการก าหนดความส าเรจ็ หรือเหตุผลความจ าเป็นที่บุคคล
จะแสดงพฤติกรรม (Ames, 1992; Andrew J. Elliot, 1999; T. C. Urdan, 1997) เมื่อพนักงาน
รบัรูก้ารรบัรูโ้ครงสรา้งเป้าหมายองคก์ารพนกังานเกิดการตัง้เป้าหมายเพื่อที่จะบรรลผุลส าเร็จ และ
สอดคล้องกับงานวิจัยก่อนหน้าของ วารุณี ทองดี (2559) ที่ท าการศึกษาเรื่องอิทธิพลการรบัรู ้
โครงสรา้งเป้าหมายที่มีต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนับสนุนสงักัดมหาวิทยาลยัโดยมี
การตัง้เป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์และความยึดมั่นผูกพันในงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน ผลการวิจัยพบว่า 
พบว่า ตัวแปรการรบัรูโ้ครงสรา้งเป้าหมายมีความสมัพนัธท์างบวกกบัการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์
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อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ จากนั้นตัวแปรการตั้งเป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์ส่งอิทธิพลตัวแปรการให้
คณุค่าในงานท าการส่งอิทธิพลต่อไปยังผลการปฏิบติังาน เป็นการส่งอิทธิพลแบบส่งผ่านตวัแปร
อย่างสมบูรณ์ (Complete Mediator) แสดงว่า เมื่อมีการรับรูโ้ครงสรา้งเป้าหมายองค์การสูง 
อิทธิพลท่ีส่งมายังการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์ก็จะเพิ่มสูงขึน้ และส่งอิทธิพลต่อการใหคุ้ณค่าใน
งานเพิ่มสูงขึน้ เมื่อมีอิทธิพลการใหคุ้ณค่าในงานเพิ่มสูงขึน้ส่งผลใหผ้ลการปฏิบติังานสูงขึน้ตาม
สอดคลอ้งกับทฤษฎีความคาดหวัง – คุณค่า ไดอ้ธิบายว่าความคาดหวังและคุณค่าที่บุคคลมีต่อ
ความส าเร็จนั้นเป็นสิ่งส าคัญ  เป็นสิ่งที่น าไปสู่การพยายามเพื่อมุ่งสู่ความส าเร็จที่บุคคล
ตั้งเป้าหมาย ทั้งเป้าหมายระยะสั้น และเป้าหมายในระยะยาว (short-term goals, long-term 
goals) เป็นปัจจัยส าคัญที่ส่งผลต่อการเรียนรู้และความส าเร็จของของบุคคล (Eccles และ 
Wigfield, 2002; J. S. Eccles แ ล ะ  Wigfield, 1995) ก า รที่ บุ ค ค ล จ ะ เกิ ด ค ว า ม เชื่ อ ใ น
ความสามารถหรือความคาดหวังในความส าเร็จ และเกิดการใหคุ้ณค่าต่อสิ่งนั้นได ้ย่อมเกิดจาก
การไดร้บัการสนับสนุนที่ดีจากสภาวะแวดลอ้มนั้นๆ ขอ้สนับสนุนนีเ้ปรียบเสมือนวิสัยทัศน ์และ
นโยบายขององคก์ารที่จะตอ้งมีการสื่อสารใหพ้นักงานรบัรูเ้ก่ียวกับสภาพสังคม วัฒนธรรม และ
การด าเนินงานขององคก์ารใหช้ดัเจน เมื่อบุคคลมีความเชื่อในความสามารถของตนเอง ย่อมเกิด
ความคาดหวังว่าจะกระท ากิจกรรมนัน้ไดส้  าเร็จ จนเกิดเป็นพฤติกรรมและจนเกิดผลสมัฤทธิ์ตาม
ที่ตั้งไว ้แต่ในขณะเดียวกันบุคคลจะใหคุ้ณค่าต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่งนัน้ก็ตอ้งเกิดการตั้งเป้าหมายเพื่อ
ประเมินถึงสิ่งที่ตนเองสามารถลงมือท าจนบรรลุผลส าเร็จ สรุปได้ว่าว่า ผลการวิจัยในส่วนนี ้
สนบัสนนุสมมติฐานที่ 2 

ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยในคร้ังถัดไป 
1. เนื่องจากการวิจัยครั้งนี ้มุ่งเน้นที่การพัฒนาโมเดลปัจจัยเชิงสาเหตุของผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน การวิจัยในครัง้ต่อไปจึงควรต่อยอดดว้ยการเสริมสรา้งความคาดหวัง
ความส าเร็จในงาน และการใหคุ้ณค่าในงานของพนักงานดว้ยการศึกษากระบวนการเสริมสรา้ง
ความคาดหวังความส าเร็จในงาน และการใหคุ้ณค่าในงานของพนักงานเพื่อน าไปปรบัใชใ้นการ
พฒันาศกัยภาพของพนกังานใหเ้กิดผลสมัฤทธิ์ในการปฏิบติังานไดอ้ย่างเต็มศกัยภาพ 

2. ต่อยอดงานวิจัยด้วยการออกแบบโปรแกรมด้วยการวิจัยเชิงทดลอง (Intervention 
Research) เพื่อดูผลลัพธ์การเรียนรูใ้นกระบวนการที่ใชเ้สริมสรา้งความคาดหวังความส าเร็จใน
งาน และการใหค้ณุค่าในงานแก่พนกังาน แลว้น าผลที่ไดไ้ปประยุกตใ์ชใ้นการจดัโปรแกรมเพื่อเพิ่ม
ศกัยภาพในการท างานของพนกังานใหม้ีผลการปฏิบติังานสงูขึน้ 
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3. เนื่องจากกลุ่มประชากรในการวิจัยในครั้งนี ้เป็นพนักงานประจ าบริษัทเอกชนมี
ลกัษณะธุรกิจเป็นธุรกิจอาหารและบริการ การวิจยัในครัง้ถดัไปควรท าการศึกษาขยายผลกบักลุ่ม
ประชากรในลักษะธุรกิจอ่ืน ๆ เพื่อใหเ้กิดสารสนเทศที่ครอบคลุมกับกลุ่มประชากรต่างลกัษณะ
ธุรกิจในประเทศไทย 

ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 
การศึกษาในครัง้นี ้พบว่าการรบัรูโ้ครงสรา้งเป้าหมายองคก์ารมีอิทธิพลทั้งทางตรงและ

ทางออ้มต่อผลการปฏิบติังานของพนักงาน ดังนัน้การสื่อสารวิสยัทศัน ์พันธกิจ หรือนโยบายของ
องคก์ร หรือหน่วยงานตอ้งเป็นการสื่อสารท่ีชดัเจนในเป้าหมายท่ีตอ้งการบรรลผุลสมัฤทธิ์ ส่งเสริม
ใหพ้นกังานไดม้ีโอกาสรบัรูโ้ดยตรงจากผูบ้ริหาร ที่เป็นผูร้ว่มกนัก าหนดทิศทางการด าเนินงานของ
องค์การ หรือผู้บังคับบัญชาที่เป็นผู้มอบหมายงาน และมีการเปิดโอกาสให้พนักงานสามารถ
ซกัถามในขอ้สงสยัเพื่อท าใหพ้นกังานรบัรูเ้ป้าหมายที่ชดัเจนและตรงประเด็น ส่งผลใหพ้นักงานมี
เป้าหมายในการท างานท่ีชดัเจนมากขึน้ท าใหผ้ลสมัฤทธิ์ในการท างานมีมากขึน้ดว้ย สอดคลอ้งกบั
ทฤษฎีการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์ ของ Ames (1992) ที่อธิบายว่าเป็นการก าหนดแนวทางส าหรบั
การด าเนินงานเพื่อใหบ้รรลุผลส าเร็จในงาน เป็นกระบวนการที่ใชส้รา้งแรงจูงใจใหบุ้คคลเกิดความ
พยายามในการกระท ากิจกรรม และสามารถใชเ้ป็นเครื่องมือในการก าหนดเกณฑเ์ป้าหมายของ
พฤติกรรมไดอ้ย่างชดัเจน (Bandura, 1986; Locke และ Latham, 1984) และยังสามารถก าหนด
จุดมุ่ งหมายเพื่ อบอกทิศทางการท างานเป็นการจูงใจให้เกิดประสิทธิภาพในกา รท างาน 
(Performance) 

ผลการวิจัยในครั้งนี ้ยังแสดงให้เห็นถึงความส าคัญของการรับรู ้เป้าหมายในการ
ด าเนินงานขององคก์าร ตั้งเป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์ ความคาดหวังความส าเร็จในงาน และการให้
คุณค่าในงานของพนักงาน ที่เป็นปัจจัยส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานทั้งทางตรงและ
ทางออ้ม โดยผลการวิจัยฉบับนี ้สามารถน าไปเป็นขอ้มูลในการอา้งอิงแก่หน่วยงานเอกชน หรือ
องคก์รเอกชนในภาคธุรกิจอาหารและบริการ เพื่อประยุกตใ์ชส้  าหรบัพฒันาพนกังาน เป็นแนวทาง
การจดัโปรแกรม โครงการ หรือกิจกรรม เพื่อเสรมิสรา้งการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์ ความคาดหวงั
ความส าเรจ็ในงาน และการใหค้ณุค่าในงาน อนัจะส่งผลใหผ้ลการปฏิบติังานของพนกังานเพิ่มขึน้
ด้วย ทั้งนี ้จากการวิจัยพบว่า การรับรูโ้ครงสรา้งเป้าหมายองค์การ มีอิทธิพลสูงขึน้ต่อผลการ
ปฏิบติังาน เมื่อส่งผ่านตัวแปรการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์ ความคาดหวังความส าเรจ็ในงาน และ
การให้คุณค่าในงาน ยิ่งแสดงให้เห็นว่าองค์การควรให้การสนับสนุน  เสริมสรา้ง และพัฒนา
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พนกังาน ในดา้นการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์ ความคาดหวงัความส าเร็จในงาน และการใหค้ณุค่า
ในงาน เช่น  

1) การมอบหมายงานที่พนกังานมีความสนใจ และมีทกัษะความสามารถที่เหมาะกบั
ลกัษณะงาน จะท าใหพ้นกังานมีการตัง้เปา้ในการท างานที่สงูขึน้ สง่ผลใหพ้นกังานเกิดการให้
คณุค่าในงานนัน้เพิ่มมากขึน้ท าใหพ้นกังานเกิดความมุ่งมั่นพยายามใชค้วามสามารถในการ
ท างานใหบ้รรลผุลส าเรจ็มากยิ่งขึน้ 

2) ให้อ านาจการตัดสินใจกับพนักงานในงานส าคัญ ๆ เพื่อใหพ้นักงานเกิดการให้
คุณค่าในงานชิน้นั้นที่ถูกมอบอ านาจการตัดสินใจให้เนื่องจากหน่วยงานหรือผู้บังคับบัญชา
ไวว้างใจในความสามารถของพนกังานใหต้ดัสินใจไดใ้นงานส าคญัๆ ท าให้พนกังานมีความตัง้ใจที่
จะท างานใหส้  าเรจ็มายิ่งขึน้จะสง่ผลใหผ้ลปฏิบติังานบรรลผุลสมัฤทธิ์ตามเปา้หมายมากย่ิงขึน้ 

3) จัดโปรแกรมการพัฒนาศักยภาพพนักงานในด้านการตั้งเป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์ 
ความคาดหวังความส าเร็จในงาน และการให้คุณค่าในงานให้แก่พนักงานเพื่อให้พนักงานได้
เล็งเห็นความส าคญัถึงปัจจยัที่ส่งผลต่อผลการปฏิบติังานและเป็นการส่งผลอย่างมีนัยส าคญัทาง
สถิติดงัผลวิจยัในครัง้นี ้

แนวทางที่ยกตัวอย่างมาสอดคลอ้งกับทฤษฎีความคาดหวัง – คุณค่า ของ Eccles 
และ Wigfield (2002) ไดอ้ธิบายว่าความส าเรจ็ (Achievement) ไดร้บัแรงจงูใจผ่านการผสมผสาน
ระหว่างความคาดหวังต่อความส าเร็จ และคุณค่าของงานที่เป็นอัตวิสัย (Campbell Leaper, 
2001) ผูท้ี่เห็นคณุค่างานนัน้จะใหค้วามส าคัญ ใหค้วามสนใจ และเห็นประโยชนใ์นสิ่งนัน้ จนเกิด
เป็นความยดึมั่น และมุ่งมั่นที่จะกระท าจนประสบผลส าเรจ็ 

ข้อจ ากัดในการวิจัย 
การศึกษาในครัง้นีผู้ว้ิจยัเลือกใชแ้บบวดัผลการปฏิบติังานโดยการวดัระดับจากการรบัรู ้

ต่อพฤติกรรมในการปฏิบติังานของพนักงานผูป้ฏิบัติงานไม่ไดว้ัดจากผลประเมินการปฏิบติังาน
ของพนกังานเนื่องจากการใส่ตวัตวัเลขประมาณการของผลการปฏิบติังานจรงิอาจท าใหเ้กิดความ
คลาดเคลื่อนสงู หรืออาจท าใหผู้ท้  าแบบวัดเกิดความไม่สบายใจต่อการส่งขอ้มูลส่วนตวัเชิงลึกใน
เรื่องผลการปฏิบติังาน และอาจใสต่วัเลขที่ไม่เป็นความความจรงิตอบกลบัมา 
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2. Printout Amos 
 

Groups 

Group number 1 (Group number 1) 

Notes for Group (Group number 1) 

The model is recursive. 

Sample size = 353 

Variable Summary (Group number 1) 

Your model contains the following variables (Group number 1) 

Observed, endogenous variables 

tv 

go 

jp 

te 

Observed, exogenous variables 

po 

Unobserved, exogenous variables 

e2 

e4 

e3 

e1 

Variable counts (Group number 1) 
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Number of variables in your model: 9 

Number of observed variables: 5 

Number of unobserved variables: 4 

Number of exogenous variables: 5 

Number of endogenous variables: 4 

Parameter Summary (Group number 1) 

 Weights Covariances Variances Means Intercepts Total 

Fixed 4 0 2 0 0 6 

Labeled 0 0 0 0 0 0 

Unlabeled 8 2 3 0 0 13 

Total 12 2 5 0 0 19 

Assessment of normality (Group number 1) 

Variable min max skew c.r. kurtosis c.r. 

po 9.000 30.000 -.728 -5.580 .661 2.534 

go 10.000 30.000 -.683 -5.240 .646 2.477 

te 6.000 25.000 -1.089 -8.354 3.068 11.766 

tv 10.000 45.000 -1.234 -9.465 3.054 11.714 

jp 11.000 45.000 -.787 -6.038 1.220 4.677 

Multivariate      12.777 14.346 

Observations farthest from the centroid (Mahalanobis distance) (Group number 1) 

Observation number Mahalanobis d-squared p1 p2 
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Observation number Mahalanobis d-squared p1 p2 

69 36.739 .000 .000 

128 36.739 .000 .000 

217 26.737 .000 .000 

65 25.921 .000 .000 

240 24.436 .000 .000 

156 24.391 .000 .000 

157 24.391 .000 .000 

151 23.072 .000 .000 

121 21.744 .001 .000 

95 19.327 .002 .000 

300 18.668 .002 .000 

10 15.385 .009 .000 

27 15.225 .009 .000 

206 15.138 .010 .000 

16 14.964 .011 .000 

102 14.055 .015 .000 

152 14.042 .015 .000 

224 13.753 .017 .000 

74 13.080 .023 .001 

171 12.648 .027 .002 

305 12.553 .028 .001 
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Observation number Mahalanobis d-squared p1 p2 

180 12.426 .029 .001 

251 12.341 .030 .001 

149 12.061 .034 .001 

208 11.634 .040 .005 

241 11.533 .042 .004 

254 10.592 .060 .120 

248 10.381 .065 .165 

199 10.290 .067 .159 

189 10.220 .069 .145 

54 10.069 .073 .172 

278 9.721 .084 .341 

86 9.450 .092 .499 

246 9.246 .100 .609 

237 9.139 .104 .635 

83 9.090 .106 .611 

43 8.803 .117 .787 

322 8.530 .129 .905 

118 8.382 .136 .936 

337 8.382 .136 .913 

52 8.336 .139 .906 

51 8.155 .148 .949 
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Observation number Mahalanobis d-squared p1 p2 

96 8.087 .151 .952 

185 7.838 .165 .986 

1 7.807 .167 .983 

216 7.753 .170 .983 

321 7.746 .171 .977 

220 7.723 .172 .972 

111 7.598 .180 .983 

330 7.598 .180 .976 

35 7.559 .182 .974 

207 7.393 .193 .990 

197 7.213 .205 .997 

228 7.125 .212 .998 

167 7.112 .212 .997 

17 7.023 .219 .998 

310 7.007 .220 .998 

325 7.007 .220 .996 

8 6.994 .221 .995 

59 6.902 .228 .997 

11 6.901 .228 .995 

187 6.854 .232 .996 

103 6.854 .232 .994 
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Observation number Mahalanobis d-squared p1 p2 

211 6.768 .238 .996 

46 6.759 .239 .995 

177 6.689 .245 .996 

265 6.558 .256 .999 

249 6.508 .260 .999 

32 6.409 .268 .999 

124 6.396 .270 .999 

232 6.325 .276 1.000 

144 6.321 .276 .999 

308 6.295 .279 .999 

4 6.275 .280 .999 

100 6.250 .283 .999 

112 6.223 .285 .999 

331 6.223 .285 .998 

117 6.178 .289 .998 

336 6.178 .289 .998 

276 6.155 .291 .997 

214 6.023 .304 .999 

159 6.012 .305 .999 

181 5.902 .316 1.000 

150 5.816 .325 1.000 
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Observation number Mahalanobis d-squared p1 p2 

291 5.800 .326 1.000 

347 5.800 .326 1.000 

286 5.760 .330 1.000 

342 5.760 .330 1.000 

242 5.706 .336 1.000 

71 5.649 .342 1.000 

129 5.601 .347 1.000 

164 5.540 .354 1.000 

61 5.537 .354 1.000 

108 5.536 .354 1.000 

282 5.480 .360 1.000 

170 5.458 .363 1.000 

315 5.258 .385 1.000 

31 5.233 .388 1.000 

306 5.197 .392 1.000 

293 5.175 .395 1.000 

Models 

Default model (Default model) 

Notes for Model (Default model) 

Computation of degrees of freedom (Default model) 



  132 

Number of distinct sample moments: 15 

Number of distinct parameters to be estimated: 13 

Degrees of freedom (15 - 13): 2 

Result (Default model) 

Minimum was achieved 

Chi-square = .174 

Degrees of freedom = 2 

Probability level = .917 

Group number 1 (Group number 1 - Default model) 

Estimates (Group number 1 - Default model) 

Scalar Estimates (Group number 1 - Default model) 

Maximum Likelihood Estimates 

Regression Weights: (Group number 1 - Default model) 

   Estimate S.E. C.R. P Label 

go <--- po .673 .035 19.096 ***  

tv <--- go 1.033 .075 13.699 ***  

tv <--- po .305 .071 4.294 ***  

te <--- po .452 .036 12.701 ***  

jp <--- tv .274 .048 5.714 ***  

jp <--- go .123 .088 1.391 .164  

jp <--- po .302 .062 4.861 ***  
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   Estimate S.E. C.R. P Label 

jp <--- te .613 .087 7.078 ***  

Standardized Regression Weights: (Group number 1 - Default model) 

   Estimate 

go <--- po .713 

tv <--- go .637 

tv <--- po .200 

te <--- po .561 

jp <--- tv .296 

jp <--- go .082 

jp <--- po .213 

jp <--- te .349 

Covariances: (Group number 1 - Default model) 

   Estimate S.E. C.R. P Label 

e2 <--> e4 3.673 .366 10.028 ***  

e2 <--> e3 2.074 .321 6.469 ***  

Correlations: (Group number 1 - Default model) 

   Estimate 

e2 <--> e4 .632 

e2 <--> e3 .253 

Variances: (Group number 1 - Default model) 



  134 

   Estimate S.E. C.R. P Label 

po   13.145 .991 13.266 ***  

e4   5.750 .433 13.266 ***  

e3   11.500     

e2   5.866 .441 13.294 ***  

e1   8.310     

Squared Multiple Correlations: (Group number 1 - Default model) 

   Estimate 

go   .509 

te   .314 

tv   .627 

jp   .685 

Matrices (Group number 1 - Default model) 

Total Effects (Group number 1 - Default model) 

 po go te tv 

go .673 .000 .000 .000 

te .452 .000 .000 .000 

tv 1.001 1.033 .000 .000 

jp .936 .406 .613 .274 

Standardized Total Effects (Group number 1 - Default model) 

 po go te tv 
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 po go te tv 

go .713 .000 .000 .000 

te .561 .000 .000 .000 

tv .654 .637 .000 .000 

jp .661 .270 .349 .296 

Direct Effects (Group number 1 - Default model) 

 po go te tv 

go .673 .000 .000 .000 

te .452 .000 .000 .000 

tv .305 1.033 .000 .000 

jp .302 .123 .613 .274 

Standardized Direct Effects (Group number 1 - Default model) 

 po go te tv 

go .713 .000 .000 .000 

te .561 .000 .000 .000 

tv .200 .637 .000 .000 

jp .213 .082 .349 .296 

Indirect Effects (Group number 1 - Default model) 

 po go te tv 

go .000 .000 .000 .000 

te .000 .000 .000 .000 
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 po go te tv 

tv .695 .000 .000 .000 

jp .634 .283 .000 .000 

Standardized Indirect Effects (Group number 1 - Default model) 

 po go te tv 

go .000 .000 .000 .000 

te .000 .000 .000 .000 

tv .454 .000 .000 .000 

jp .448 .188 .000 .000 

Modification Indices (Group number 1 - Default model) 

Covariances: (Group number 1 - Default model) 

   M.I. Par Change 

Variances: (Group number 1 - Default model) 

   M.I. Par Change 

Regression Weights: (Group number 1 - Default model) 

   M.I. Par Change 

Bootstrap (Group number 1 - Default model) 

Bootstrap standard errors (Group number 1 - Default model) 

Scalar Estimates (Group number 1 - Default model) 

Regression Weights: (Group number 1 - Default model) 
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Parameter SE SE-SE Mean Bias SE-Bias 

go <--- po .042 .001 .673 .000 .001 

tv <--- go .100 .002 1.031 -.002 .003 

tv <--- po .078 .002 .306 .001 .002 

te <--- po .046 .001 .453 .001 .001 

jp <--- tv .060 .001 .276 .002 .002 

jp <--- go .082 .002 .125 .001 .003 

jp <--- po .068 .002 .302 .000 .002 

jp <--- te .097 .002 .610 -.003 .003 

Standardized Regression Weights: (Group number 1 - Default model) 

Parameter SE SE-SE Mean Bias SE-Bias 

go <--- po .033 .001 .712 -.002 .001 

tv <--- go .053 .001 .634 -.003 .002 

tv <--- po .052 .001 .200 .000 .002 

te <--- po .047 .001 .560 -.001 .001 

jp <--- tv .062 .001 .297 .001 .002 

jp <--- go .055 .001 .083 .001 .002 

jp <--- po .046 .001 .212 -.001 .001 

jp <--- te .055 .001 .346 -.003 .002 

Covariances: (Group number 1 - Default model) 

Parameter SE SE-SE Mean Bias SE-Bias 
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Parameter SE SE-SE Mean Bias SE-Bias 

e2 <--> e4 .532 .012 3.664 -.008 .017 

e2 <--> e3 .398 .009 2.045 -.029 .013 

Correlations: (Group number 1 - Default model) 

Parameter SE SE-SE Mean Bias SE-Bias 

e2 <--> e4 .040 .001 .632 .000 .001 

e2 <--> e3 .044 .001 .249 -.003 .001 

Variances: (Group number 1 - Default model) 

Parameter SE SE-SE Mean Bias SE-Bias 

po   1.180 .026 13.085 -.060 .037 

e4   .516 .012 5.724 -.026 .016 

e3   .000 .000 11.500 .000 .000 

e2   .691 .015 5.839 -.027 .022 

e1   .000 .000 8.310 .000 .000 

Squared Multiple Correlations: (Group number 1 - Default model) 

Parameter SE SE-SE Mean Bias SE-Bias 

go   .046 .001 .507 -.001 .001 

te   .052 .001 .316 .001 .002 

tv   .037 .001 .624 -.003 .001 

jp   .028 .001 .684 -.001 .001 

Matrices (Group number 1 - Default model) 
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Total Effects - Standard Errors (Group number 1 - Default model) 

 po go te tv 

go .042 .000 .000 .000 

te .046 .000 .000 .000 

tv .075 .100 .000 .000 

jp .072 .088 .097 .060 

Standardized Total Effects - Standard Errors (Group number 1 - Default model) 

 po go te tv 

go .033 .000 .000 .000 

te .047 .000 .000 .000 

tv .033 .053 .000 .000 

jp .035 .057 .055 .062 

Direct Effects - Standard Errors (Group number 1 - Default model) 

 po go te tv 

go .042 .000 .000 .000 

te .046 .000 .000 .000 

tv .078 .100 .000 .000 

jp .068 .082 .097 .060 

Standardized Direct Effects - Standard Errors (Group number 1 - Default model) 

 po go te tv 

go .033 .000 .000 .000 
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 po go te tv 

te .047 .000 .000 .000 

tv .052 .053 .000 .000 

jp .046 .055 .055 .062 

Indirect Effects - Standard Errors (Group number 1 - Default model) 

 po go te tv 

go .000 .000 .000 .000 

te .000 .000 .000 .000 

tv .087 .000 .000 .000 

jp .064 .064 .000 .000 

Standardized Indirect Effects - Standard Errors (Group number 1 - Default model) 

 po go te tv 

go .000 .000 .000 .000 

te .000 .000 .000 .000 

tv .045 .000 .000 .000 

jp .038 .042 .000 .000 

Bootstrap Confidence (Group number 1 - Default model) 

Bias-corrected percentile method (Group number 1 - Default model) 

95% confidence intervals (bias-corrected percentile method) 

Scalar Estimates (Group number 1 - Default model) 

Regression Weights: (Group number 1 - Default model) 
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Parameter Estimate Lower Upper P 

go <--- po .673 .592 .754 .002 

tv <--- go 1.033 .845 1.229 .002 

tv <--- po .305 .143 .459 .002 

te <--- po .452 .366 .543 .002 

jp <--- tv .274 .161 .396 .002 

jp <--- go .123 -.043 .291 .151 

jp <--- po .302 .170 .432 .002 

jp <--- te .613 .437 .815 .001 

Standardized Regression Weights: (Group number 1 - Default model) 

Parameter Estimate Lower Upper P 

go <--- po .713 .644 .772 .002 

tv <--- go .637 .533 .742 .001 

tv <--- po .200 .095 .305 .002 

te <--- po .561 .462 .649 .002 

jp <--- tv .296 .172 .417 .002 

jp <--- go .082 -.026 .195 .138 

jp <--- po .213 .120 .298 .002 

jp <--- te .349 .249 .461 .001 

Covariances: (Group number 1 - Default model) 

Parameter Estimate Lower Upper P 
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Parameter Estimate Lower Upper P 

e2 <--> e4 3.673 2.745 4.826 .001 

e2 <--> e3 2.074 1.245 2.831 .002 

Correlations: (Group number 1 - Default model) 

Parameter Estimate Lower Upper P 

e2 <--> e4 .632 .547 .710 .002 

e2 <--> e3 .253 .163 .330 .002 

Variances: (Group number 1 - Default model) 

Parameter Estimate Lower Upper P 

po   13.145 11.192 15.869 .001 

e4   5.750 4.841 6.923 .001 

e3   11.500 11.500 11.500 ... 

e2   5.866 4.634 7.301 .001 

e1   8.310 8.310 8.310 ... 

Squared Multiple Correlations: (Group number 1 - Default model) 

Parameter Estimate Lower Upper P 

go   .509 .414 .596 .002 

te   .314 .213 .421 .002 

tv   .627 .551 .696 .002 

jp   .685 .629 .737 .002 

Matrices (Group number 1 - Default model) 
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Total Effects (Group number 1 - Default model) 

Total Effects - Lower Bounds (BC) (Group number 1 - Default model) 

 po go te tv 

go .592 .000 .000 .000 

te .366 .000 .000 .000 

tv .861 .845 .000 .000 

jp .793 .219 .437 .161 

Total Effects - Upper Bounds (BC) (Group number 1 - Default model) 

 po go te tv 

go .754 .000 .000 .000 

te .543 .000 .000 .000 

tv 1.149 1.229 .000 .000 

jp 1.082 .570 .815 .396 

Total Effects - Two Tailed Significance (BC) (Group number 1 - Default model) 

 po go te tv 

go .002 ... ... ... 

te .002 ... ... ... 

tv .002 .002 ... ... 

jp .002 .003 .001 .002 

Standardized Total Effects (Group number 1 - Default model) 

Standardized Total Effects - Lower Bounds (BC) (Group number 1 - Default model) 
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 po go te tv 

go .644 .000 .000 .000 

te .462 .000 .000 .000 

tv .592 .533 .000 .000 

jp .589 .149 .249 .172 

Standardized Total Effects - Upper Bounds (BC) (Group number 1 - Default model) 

 po go te tv 

go .772 .000 .000 .000 

te .649 .000 .000 .000 

tv .720 .742 .000 .000 

jp .724 .380 .461 .417 

Standardized Total Effects - Two Tailed Significance (BC) (Group number 1 - Default 
model) 

 po go te tv 

go .002 ... ... ... 

te .002 ... ... ... 

tv .001 .001 ... ... 

jp .001 .002 .001 .002 

Direct Effects (Group number 1 - Default model) 

Direct Effects - Lower Bounds (BC) (Group number 1 - Default model) 

 po go te tv 
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 po go te tv 

go .592 .000 .000 .000 

te .366 .000 .000 .000 

tv .143 .845 .000 .000 

jp .170 -.043 .437 .161 

Direct Effects - Upper Bounds (BC) (Group number 1 - Default model) 

 po go te tv 

go .754 .000 .000 .000 

te .543 .000 .000 .000 

tv .459 1.229 .000 .000 

jp .432 .291 .815 .396 

Direct Effects - Two Tailed Significance (BC) (Group number 1 - Default model) 

 po go te tv 

go .002 ... ... ... 

te .002 ... ... ... 

tv .002 .002 ... ... 

jp .002 .151 .001 .002 

Standardized Direct Effects (Group number 1 - Default model) 

Standardized Direct Effects - Lower Bounds (BC) (Group number 1 - Default model) 

 po go te tv 

go .644 .000 .000 .000 
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 po go te tv 

te .462 .000 .000 .000 

tv .095 .533 .000 .000 

jp .120 -.026 .249 .172 

Standardized Direct Effects - Upper Bounds (BC) (Group number 1 - Default model) 

 po go te tv 

go .772 .000 .000 .000 

te .649 .000 .000 .000 

tv .305 .742 .000 .000 

jp .298 .195 .461 .417 

Standardized Direct Effects - Two Tailed Significance (BC) (Group number 1 - 

Default model) 

 po go te tv 

go .002 ... ... ... 

te .002 ... ... ... 

tv .002 .001 ... ... 

jp .002 .138 .001 .002 

Indirect Effects (Group number 1 - Default model) 

Indirect Effects - Lower Bounds (BC) (Group number 1 - Default model) 

 po go te tv 

go .000 .000 .000 .000 
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 po go te tv 

te .000 .000 .000 .000 

tv .541 .000 .000 .000 

jp .515 .162 .000 .000 

Indirect Effects - Upper Bounds (BC) (Group number 1 - Default model) 

 po go te tv 

go .000 .000 .000 .000 

te .000 .000 .000 .000 

tv .884 .000 .000 .000 

jp .767 .414 .000 .000 

Indirect Effects - Two Tailed Significance (BC) (Group number 1 - Default model) 

 po go te tv 

go ... ... ... ... 

te ... ... ... ... 

tv .001 ... ... ... 

jp .002 .002 ... ... 

Standardized Indirect Effects (Group number 1 - Default model) 

Standardized Indirect Effects - Lower Bounds (BC) (Group number 1 - Default model) 

 po go te tv 

go .000 .000 .000 .000 

te .000 .000 .000 .000 
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 po go te tv 

tv .377 .000 .000 .000 

jp .383 .108 .000 .000 

Standardized Indirect Effects - Upper Bounds (BC) (Group number 1 - Default model) 

 po go te tv 

go .000 .000 .000 .000 

te .000 .000 .000 .000 

tv .550 .000 .000 .000 

jp .538 .273 .000 .000 

Standardized Indirect Effects - Two Tailed Significance (BC) (Group number 1 - 

Default model) 

 po go te tv 

go ... ... ... ... 

te ... ... ... ... 

tv .001 ... ... ... 

jp .001 .002 ... ... 

Minimization History (Default model) 

Iteration  
Negative 

eigenvalues 
Condition # 

Smallest 

eigenvalue 
Diameter F NTries Ratio 

0 e 2  -.397 9999.000 1130.234 0 9999.000 

1 e* 0 36.006  .817 137.104 18 1.027 
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Iteration  
Negative 

eigenvalues 
Condition # 

Smallest 

eigenvalue 
Diameter F NTries Ratio 

2 e 0 80.095  .518 38.730 2 .000 

3 e 0 52.666  .203 3.042 1 1.102 

4 e 0 45.123  .065 .268 1 1.107 

5 e 0 44.328  .014 .174 1 1.028 

6 e 0 44.186  .001 .174 1 1.001 

Bootstrap (Default model) 

Summary of Bootstrap Iterations (Default model) 

(Default model) 

Iterations Method 0 Method 1 Method 2 

1 0 0 0 

2 0 0 0 

3 0 3 0 

4 0 153 0 

5 0 508 0 

6 0 276 0 

7 0 54 0 

8 0 5 0 

9 0 1 0 

10 0 0 0 
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Iterations Method 0 Method 1 Method 2 

11 0 0 0 

12 0 0 0 

13 0 0 0 

14 0 0 0 

15 0 0 0 

16 0 0 0 

17 0 0 0 

18 0 0 0 

19 0 0 0 

Total 0 1000 0 

0 bootstrap samples were unused because of a singular covariance matrix. 

0 bootstrap samples were unused because a solution was not found. 

1000 usable bootstrap samples were obtained. 

Bootstrap Distributions (Default model) 

ML discrepancy (implied vs sample) (Default model) 

  |-------------------- 

 .001 |***************** 

 1.981 |******************** 

 3.961 |************ 

 5.941 |******* 
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 7.921 |***** 

 9.902 |** 

 11.882 |* 

N = 1000 13.862 |** 

Mean = 3.431  15.842 |* 

S. e. = .110  17.822 |* 

 19.802 |* 

 21.782 |* 

 23.762 |* 

 25.742 | 

 27.722 |* 

  |-------------------- 

ML discrepancy (implied vs pop) (Default model) 

  |-------------------- 

 6.146 |* 

 10.898 |******** 

 15.650 |*************** 

 20.403 |******************* 

 25.155 |************** 

 29.908 |********* 

 34.660 |****** 
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N = 1000 39.413 |*** 

Mean = 23.503  44.165 |*** 

S. e. = .308  48.918 |* 

 53.670 |* 

 58.422 |* 

 63.175 | 

 67.927 |* 

 72.680 |* 

  |-------------------- 

K-L overoptimism (unstabilized) (Default model) 

  |-------------------- 

 -198.865 |* 

 -158.456 |** 

 -118.047 |**** 

 -77.638 |********* 

 -37.229 |************ 

 3.180 |*************** 

 43.589 |******************* 

N = 1000 83.998 |**************** 

Mean = 47.309  124.407 |************ 

S. e. = 2.891  164.816 |******** 
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 205.225 |**** 

 245.634 |*** 

 286.044 |* 

 326.453 |* 

 366.862 |* 

  |-------------------- 

K-L overoptimism (stabilized) (Default model) 

  |-------------------- 

 17.144 |** 

 24.951 |********** 

 32.759 |*************** 

 40.567 |******************** 

 48.375 |*************** 

 56.182 |********** 

 63.990 |****** 

N = 1000 71.798 |**** 

Mean = 46.027  79.606 |*** 

S. e. = .538  87.413 |** 

 95.221 |* 

 103.029 |* 

 110.836 |* 
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 118.644 |* 

 126.452 |* 

  |-------------------- 

Model Fit Summary 

CMIN 

Model NPAR CMIN DF P CMIN/DF 

Default model 13 .174 2 .917 .087 

Saturated model 15 .000 0   

Independence model 5 1349.865 10 .000 134.987 

RMR, GFI 

Model RMR GFI AGFI PGFI 

Default model .104 1.000 .999 .133 

Saturated model .000 1.000   

Independence model 10.379 .331 -.004 .221 

Baseline Comparisons 

Model 
NFI 

Delta1 

RFI 

rho1 

IFI 

Delta2 

TLI 

rho2 
CFI 

Default model 1.000 .999 1.001 1.007 1.000 

Saturated model 1.000  1.000  1.000 

Independence model .000 .000 .000 .000 .000 

Parsimony-Adjusted Measures 
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Model PRATIO PNFI PCFI 

Default model .200 .200 .200 

Saturated model .000 .000 .000 

Independence model 1.000 .000 .000 

NCP 

Model NCP LO 90 HI 90 

Default model .000 .000 1.064 

Saturated model .000 .000 .000 

Independence model 1339.865 1222.865 1464.233 

FMIN 

Model FMIN F0 LO 90 HI 90 

Default model .000 .000 .000 .003 

Saturated model .000 .000 .000 .000 

Independence model 3.835 3.806 3.474 4.160 

RMSEA 

Model RMSEA LO 90 HI 90 PCLOSE 

Default model .000 .000 .039 .964 

Independence model .617 .589 .645 .000 

AIC 

Model AIC BCC BIC CAIC 

Default model 26.174 26.625 76.438 89.438 
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Model AIC BCC BIC CAIC 

Saturated model 30.000 30.520 87.997 102.997 

Independence model 1359.865 1360.039 1379.198 1384.198 

ECVI 

Model ECVI LO 90 HI 90 MECVI 

Default model .074 .080 .083 .076 

Saturated model .085 .085 .085 .087 

Independence model 3.863 3.531 4.217 3.864 

HOELTER 

Model 
HOELTER 

.05 

HOELTER 

.01 

Default model 12136 18656 

Independence model 5 7 

Execution time summary 

Minimization: .045 

Miscellaneous: .300 

Bootstrap: .168 

Total: .513 
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3. จริยธรรม 
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4. แบบวดั 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ข้อ ข้อวัด มากทีสุ่ด มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีสุ่ด

1 ท่านทราบทิศทางการด าเนินงานที่ชดัเจนของหน่วยงาน 5 4 3 2 1

2 หน่วยงานมุ่งเนน้ผลส าเร็จในงานของพนักงาน 5 4 3 2 1

3 การเลื่อนขัน้พิจารณาจากผลการปฏิบตังิาน 5 4 3 2 1

4 ท่านรบัรูถ้ึงการแข่งขนัในงานเพ่ือบรรลเุปา้หมายตามที่หน่วยงานตัง้ไว ้ 5 4 3 2 1

5 ท่านตัง้เปา้หมายในการปฏิบตังิานโดยอิงจากทิศทางการด าเนินงานของหน่วยงาน 5 4 3 2 1

6 การมีความสามารถในการปฏิบตังิานสงูกวา่ผูอ่ื้นเป็นหนึ่งในเปา้หมายของท่าน 5 4 3 2 1

7 สิ่งส  าคญัส  าหรบัท่าน คอืการที่ท  าใหท้กุคนเห็นวา่ท่านเหมาะสมกับหนา้ที่ที่ไดร้บัมอบหมาย 5 4 3 2 1

8 ท่านสามารถปฏิบตังิานที่ไดร้บัมอบหมายไดส้  าเร็จ 5 4 3 2 1

9 ท่านคดิวา่ท่านสามารถท างานยาก ๆ ใหส้  าเร็จได้ 5 4 3 2 1

10 ดว้ยประสบการณข์องท่านสง่ผลใหง้านที่ไดร้บัมอบหมายบรรลผุลส าเร็จ 5 4 3 2 1

11 ท่านเช่ือมั่นในความสามารถวา่ ไม่วา่งานใด ๆ ท่านก็สามารถท าส  าเร็จได้ 5 4 3 2 1

12 ท่านสามารถปฏิบตังิานจนมีผลลพัธใ์นการปฏิบตังิานดกีวา่ผูอ่ื้น 5 4 3 2 1

13 ท่านตอ้งการท าใหท้กุ ๆ งานส าเร็จลลุว่งดว้ยดี 5 4 3 2 1

14 ทกุ ๆ งานที่ท  าลว้นมีคณุคา่ส  าหรบัท่าน 5 4 3 2 1

15 ท่านมีความกระตอืรือรน้ที่จะท างานใหส้  าเร็จ 5 4 3 2 1

16 งานที่ท  าในปัจจบุนัสง่ผลตอ่ความกา้วหนา้ของท่านในอนาคต 5 4 3 2 1

17 งานที่ท่านท าเป็นสว่นหนึ่งในเปา้หมายของชีวิต 5 4 3 2 1

18 ท่านสามารถปฏิบตังิานไดส้  าเร็จตามที่ตกลงกับลกูคา้ 5 4 3 2 1

19 ท่านสามารถอธิบายและแนะน าผูท้ี่มาตดิตอ่รบับริการไดเ้ป็นอย่างดี 5 4 3 2 1

20 ท่านปฏิบตังิานไดต้ามเกณฑต์วัชีว้ดัของหน่วยงาน 5 4 3 2 1

21 ท่านพึงพอใจกับผลประเมินในการท างาน 5 4 3 2 1

22 ท่านทราบเก่ียวกับวิสยัทศัน ์และพนัธกิจของบริษัท 5 4 3 2 1

23 ผลการปฏิบตังิานของท่านเป็นไปตามเปา้หมายที่หน่วยงานตอ้งการ 5 4 3 2 1

24 หน่วยงานใหค้วามส าคญักับผลการปฏิบตังิาน 5 4 3 2 1

25 หน่วยงานมีการเปรียบเทียบผลการท างานระหวา่งพนักงานอย่างชดัเจน 5 4 3 2 1

26 หน่วยงานแจง้ใหท้่านทราบวา่ท่านมีผลการปฏิบตังิานอยู่ในเกณฑร์ะดบัใด 5 4 3 2 1

27 หน่วยงานมีการแข่งขนัเพ่ือใหบ้รรลตุวัชีว้ดัของหน่วยงาน 5 4 3 2 1

28 ท่านตัง้เปา้หมายการท างานตามมาตรฐานหน่วยงาน 5 4 3 2 1

29 ท่านตัง้เปา้หมายในการปฏิบตังิานโดยมุ่งถึงผลลพัธท์ี่ท  าใหท้่านเป็นผูท้ี่ปฏิบตังิานไดด้ทีี่สดุ 5 4 3 2 1

30 ท่านตอ้งการพิสจูนว์า่ตนเองเป็นผูท้ี่ปฏิบตังิานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 5 4 3 2 1

31 ท่านตอ้งการใหเ้พ่ือนร่วมงานยอมรบัในความสามารถของท่าน 5 4 3 2 1

32 ท่านคาดวา่ปีนีท้่านจะสามารถปฏิบตังิานไดด้กีวา่ปีก่อน 5 4 3 2 1

33 ท่านคาดการณว์า่ผลการปฏิบตังิานในปีนีจ้ะดกีวา่เพ่ือนร่วมงานที่ท  างานในลกัษณะเดยีวกัน 5 4 3 2 1

34 ท่านคาดหวงัวา่จะท างานไดส้  าเร็จตามที่รบัไดม้อบหมาย ดว้ยความสามารถของท่านเอง 5 4 3 2 1

35 ท่านสามารถปฏิบตังิานที่ไดร้บัมอบหมายไดส้  าเร็จทกุครัง้ 5 4 3 2 1

36 ท่านสามารถท างานที่ยาก และทา้ทายใหป้ระสบผลส าเร็จได้ 5 4 3 2 1

37 หากเปรียบเทียบกับพนักงานคนอ่ืนในลกัษณะงานเดยีวกัน ท่านคดิวา่มีความสามารถมากกวา่ 5 4 3 2 1

38 ท่านใหค้วามส าคญักับงานที่ไดร้บัมอบหมาย 5 4 3 2 1

39 การท างานใหส้  าเร็จลลุว่งตามเปา้หมายที่ท่านไดว้างไวเ้ป็นสิ่งที่ท่านพึงปรารถนา 5 4 3 2 1

40 ท่านใหค้วามส าคญักับเปา้หมายในการท างาน 5 4 3 2 1

41 ท่านตอ้งการความส าเร็จในการท างาน 5 4 3 2 1

42 ทกุงานที่ท่านไดร้บัมอบหมาย มีคณุคา่ส  าหรบัท่าน 5 4 3 2 1

43 ท่านรูส้กึมีความสขุในการท างาน 5 4 3 2 1

44 ท่านพึงพอใจกับงาน 5 4 3 2 1

45 ท่านรูส้กึสนกุกับงานที่ท  าอยู่ 5 4 3 2 1

46 ท่านมีความสนใจในงานที่ท  าอยู่ 5 4 3 2 1

47 งานที่ท่านท ามีคณุคา่ทางจิตใจกับท่าน 5 4 3 2 1

48 ท่านรูส้กึวา่งานที่ท  ามีประโยชนก์ับตวัท่าน 5 4 3 2 1

49 ท่านคดิวา่ท่านไดป้ระโยชนจ์ากความส าเร็จในการท างานของท่าน 5 4 3 2 1

50 ท่านคดิวา่งานที่ท่านท าจะน าประโยชนม์าสู่ตวัท่านในอนาคต 5 4 3 2 1

51 ท่านสง่งานตามก าหนด 5 4 3 2 1

52 ท่านไม่เคยถกูต  าหนิหรือถกูรอ้งเรียนเก่ียวกับมาตรฐานในการท างาน 5 4 3 2 1

53 ท่านไดร้บัค  าชมเชยจากเพ่ือนร่วมงาน 5 4 3 2 1

54 ท่านมีความรูใ้นงานของตนเองเป็นอย่างดี 5 4 3 2 1

55 ท่านมีความเช่ียวชาญในงานของตนเอง 5 4 3 2 1



 

ประวัติผู้เขียน 
 

ประวัติผู้เขียน 
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