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บริษัทขนส่งโลจิสติกสแ์ห่งหนึ่ง ที่เป็นพนักงานประจ า รวม 170 คน วิเคราะหข์อ้มูลดว้ยสมการเชิงโครงสรา้ง 
ผลการวิจัยพบว่า โมเดลมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์  Chi-Square=38.20, df=31, P-
Value=0.18, RMSEA=0.04, CFI=1.00, TLI=0.99, SRMR=0.03 และตวัแปรทัง้หมดในโมเดลสามารถอธิบาย
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The objectives of this research are to study the causal relationship of Authentic 

Leadership on employee performance in logistics company with Positive Psychological Capital as a 
mediator. This study used a causal research methodology and collecting data from online 
questionnaires. The samples were 170 full-time employees of a logistics company and analyzed 
using Structural Equation Modeling (SEM). The results showed that the causal effect model was in 
accord with the empirical data Chi-Square=38.20, df = 31, P-Value = 0.18, RMSEA = 0.04, CFI = 
1.00, TLI = 0.99, SRMR = 0.03, and all of the variables in the model explained 29% of performance 
variance. It was also found that Authentic Leadership had a significant total effect on employee 
performance with a statistically significant at a level of 0.05. Authentic Leadership had a positive 
significant and direct effect on employee performance with a statistically significant at a level of 
0.05 and Authentic Leadership had a significant indirect effect on employee performance through 
Positive Psychological Capital with a statistically significant at a level of 0.05. The indirect effects 
showed that Authentic Leadership had a positive and significant effect on the Positive Psychological 
Capital of the employees with a statistically significant at a level of 0.05 and Positive Psychological 
Capital had a positive significant effect on employee performance with a statistically significant at a 
level of 0.05. The results indicated the importance of the Authentic Leadership of supervisors and the 
Positive Psychological Capital of the employees in terms of performance. The results of this research 
will help to improve Authentic Leadership and the Positive Psychological Capital of logistics 
company employees and can enhance employee performance. 
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บทที ่1 
บทน า 

 
ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

จากข้อมูลการวิจัยด้านการเติบ โตของธุ รกิจขนส่ งโลจิส ติกส์ ปี  2021 -2024 
(Intelligence, 2021) พบว่า ธุรกิจขนสง่โลจิสติกสท์ั่วโลกมีแนวโนม้เติบโตเฉลี่ยรอ้ยละ 4.7 ในทาง
ดา้นภูมิภาคเอเชียแปซิฟิกมีแนวโน้มเติบโตเฉลี่ยรอ้ยละ 6.5 และจากขอ้มูลแนวโน้มธุรกิจและ
อุตสาหกรรมไทย ปี 2564-2566 (วิจัยกรุงศรี, 2564) พบว่า ธุรกิจขนส่งโลจิสติกส ์อาทิเช่น ดา้น
คลงัสินคา้มีแนวโนม้เติบโตเฉลี่ย 3.1% ต่อปี ทัง้ยังพบขอ้มูลของกรมพัฒนาธุรกิจการคา้ ที่ไดท้ า
การวิเคราะหธ์ุรกิจที่มีแนวโนม้การเติบโตที่น่าสนใจ และถือว่าเป็นธุรกิจดาวเด่นที่น่าจบัตามองใน
ปี 2564 จ านวน 12 ธุรกิจ โดยไดท้ าการวิเคราะหจ์ากขอ้มลูทางธุรกิจของกรมพฒันาธุรกิจการคา้ 
ตั้งแต่สถิติจ านวนการจดทะเบียนจัดตั้งธุรกิจ จ านวนธุรกิจที่ด  าเนินกิจการอยู่ สถานที่ตั้ง งบ
การเงิน ผลการประกอบธุรกิจ และข้อมูลปัจจัยทางธุรกิจและเศรษฐกิจอ่ืนๆ ทั้งภายในและ
ภายนอกกรมฯ ร่วมกับความสอดคลอ้งจากขอ้มูลและผลการศึกษาจากหน่วยงานวิจยัดา้นธุรกิจ
อ่ืนๆ พบว่า กลุ่มธุรกิจดา้นขนส่งโลจิสติกส ์และบรรจุภัณฑ ์เป็นอีกกลุ่มธุรกิจดาวเด่นที่น่าจับตา
มอง เนื่องจากว่าเป็นธุรกิจที่ไดร้บัผลดีจากพฤติกรรมการบริโภคในการซือ้-ขายสินคา้ทางออนไลน์
แทนออฟไลนซ์ึ่งนับเป็นความปกติใหม่ (New normal) และ จากการเติบโตของกลุ่มธุรกิจดา้น
การคา้และการตลาดออนไลนซ์ึ่งเป็นกลุ่มธุรกิจที่เก่ียวเนื่องกนั (กองขอ้มูลธุรกิจกรมพัฒนาธุรกิจ
การคา้, 2564) 

บริษัทธุรกิจทางดา้นขนส่งโลจิสติกส ์และกระจายสินคา้แบบครบวงจรระดับสากลของ
ไทย ซึ่งครอบคลุมตัง้แต่การขนส่งระหว่างประเทศ และภายในประเทศทัง้ทางบก ทางทะเล และ
ทางอากาศ รวมไปถึงการบริการด้านคลังสินค้าและบรรจุภัณฑ์เพื่อการส่งออก งานขนย้าย 
ตลอดจนด าเนินพิธีการศุลกากร ในช่วงปีที่ผ่านมาองคก์รมีการเติบโตอย่างต่อเนื่อง อา้งอิงจาก
ขอ้มลูของผลตอบแทนก าไรสทุธิต่อรายไดร้วมของบริษัทขนส่งโลจิสติกสแ์ห่งนี ้ในช่วงปี 2562 ถึง 
ปัจจุบัน ที่แสดงใหเ้ห็นว่าบริษัทขนส่งโลจิสติกสแ์ห่งนีม้ีแนวโน้มที่เติบโตขึน้ (กรมพัฒนาธุรกิจ
การคา้, 2564) ท่ามกลางการเติบโตของธุรกิจ สิ่งเหล่านีล้ว้นตอ้งแลกมากับการแข่งขนัที่สงูขึน้ทัง้
ภายในและภายนอกองค์กร สอดคล้องกับขอ้มูล วิจัยกรุงศรี (2564) ที่ได้พบว่านอกเหนือจาก
แนวโน้มการเติบโตของภาคธุรกิจขนส่งโลจิสติกสแ์ลว้ยังพบว่าการแข่งขันในภาคธุรกิจขนส่งโล     
จิสติกสก์็มีแนวโนม้ที่เพิ่มสงูขึน้ดว้ยเช่นกนั ซึ่งการแข่งขนัในภาคธุรกิจขนส่งโลจิสติกสท์ี่เพิ่มสงูขึน้



  2 

ท าใหอ้งคก์รและบุคลากรในองคก์รตอ้งมีการปรบัตวั ทัง้ทางดา้นจ านวนภาระงานของบุคลากรใน
องคก์รที่เพิ่มมากขึน้ มีจ านวนการท างานล่วงเวลาโดยรวมขององคก์รเพิ่มขึน้ ซึ่งไดพ้บว่าคณุภาพ
ของงานและผลการด าเนินงานโดยรวมขององคก์รยงัไม่สามารถไปถึงเป้าประสงคท์ี่องคก์รตัง้ไวไ้ด้ 
โดยเป้าประสงค์ขององค์กร คือ ต้องการเพิ่มศักยภาพการเป็นผู้น าทางด้านโลจิสติกส์ทั้งใน
ประเทศและระหว่างประเทศแบบครบวงจร และเป้าประสงคเ์ชิงนโยบายดา้นคุณภาพขององคก์ร 
คือ การใส่ใจลูกค้า ส่งมอบตรงเวลา พัฒนาบริการ และสรรสรา้งบุคลากร ซึ่งหนึ่งในตัวชีว้ัดที่
สะท้อนถึงผลการด าเนินงานและความส าเร็จตามเป้าประสงค์ขององค์กรนั่ นก็คือ ผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานในองค์กร กล่าวคือผลปฏิบัติงานเป็นส่วนส าคัญในการประเมินทั้ง
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของพนักงาน รวมถึงคุณภาพโดยรวมขององคก์าร ซึ่งความส าเร็จ
หรือความลม้เหลวขององคก์รจะขึน้อยู่กบัผลการปฏิบติังานของบคุลากรเป็นส าคญั (ดนตรท์วี ไทร
วิจิตร, มนตรี พิรยิะกลุ, และ ประยงค ์มีใจซื่อ, 2555) ดงันัน้ หากพนกังานสามารถปฏิบติัหนา้ที่ได้
ครบสมบูรณ์ตามบทบาทที่ไดร้บัมอบหมายอย่างมีประสิทธิภาพแลว้ การด าเนินงานโดยรวมของ
องคก์รก็จะมีแนวโนม้ที่จะบรรลุตามเป้าประสงคต์ามที่ตัง้ไว ้ซึ่งทีมผูบ้ริหาร ทีมนโยบาย และทีม
ทรพัยากรบุคคลของบริษัทขนส่งโลจิสติกสเ์อกชนไดใ้หค้วามส าคัญกับการพัฒนาผลปฏิบติังาน
ของพนักงานเพื่อน าไปสู่การบรรลุเป้าประสงค์ที่องค์กรตั้งไว้ อีกทั้งยังเล็งเห็นว่าการพัฒนา
บุคลากรหรือการพัฒนาทุนมนุษย ์(Human capital) เป็นปัจจัยส าคัญที่มีส่วนช่วยในการพัฒนา
ผลปฏิบติังานของพนกังานได ้ 

ดว้ยเหตุนีบ้ริษัทขนส่งโลจิสติกสเ์อกชนแห่งนีจ้ึงใหค้วามส าคัญกับการพัฒนาบุคลากร 
หรือ ทุนมนุษย ์สงัเกตไดจ้ากพันธกิจขององคก์รที่มุ่งเนน้ การพัฒนาศักยภาพของพนักงานและ
การท างานเป็นทีม” หรือ แนวทางปฏิบติัขององคก์รที่มุ่งมั่นที่จะเป็นบริษัทที่ทุกคนสามารถเติบโต 
ท างานไดอ้ย่างสดใส จึงเป็นสิ่งเนน้ย า้ใหเ้ห็นว่าทีมผูบ้ริหาร ทีมนโยบาย และทีมทรพัยากรบุคคล
ขององคก์รไดใ้หค้วามส าคัญกับการพัฒนาบุคลากร หรือ ทุนมนุษย ์เพื่อใหไ้ดม้าซึ่งความส าเร็จ
ตามเป้าประสงค์ขององค์กร สอดคล้องกับผลการวิจัยที่ผ่านมาที่พบว่า ทุนมนุษย์ จัดเป็น
ทรพัยากรหนึ่งขององคก์รที่ถือไดว้่าเป็นกลไกส าคญัที่จะขบัเคลื่อนองคก์ร และเป็นแรงสนบัสนนุใน
การผลกัดนัใหอ้งคก์รไปสู่ความส าเร็จตามทีก าหนดไวไ้ด ้(Luthans, Luthans, & Luthans, 2004) 
หรืออาจกล่าวไดว้่า ทุนมนุษย ์เป็นทรพัยากรที่มีคุณค่าและมีความส าคัญ สามารถสรา้งคุณค่า
ให้แก่องค์กร ท าให้องค์กรเกิดความได้เปรียบทางการแข่งขันได้ (ประไพทิพย์ ลือพงษ์, 2556) 
องคก์รจึงควรหันมาใหค้วามส าคัญกับทรพัยากรมนุษยเ์ป็นรายปัจเจกบุคคลเพิ่มมากขึน้  (รติพร 
ถึงฝ่ัง และ โกศล จิตวิรตัน,์ 2552) หากองคก์รพัฒนาทุนมนุษยด์ว้ยการเพิ่มพนูประสบการณก์าร
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เรียนรู ้และพัฒนาทักษะต่างๆ ก็จะยิ่งเพิ่มมูลค่าทุนใหแ้ก่สมาชิกในองคก์ร และเสริมสรา้งผลการ
ด าเนินงานที่ ดี ให้กับองค์กรได้ (Khalique, Nassir Shaari, Isa, & Ageel, 2011) และ จาก
การศึกษาเอกสารงานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง ไดพ้บว่า แนวคิดหนึ่งที่ส  าคญัที่กลุ่มผูบ้ริหารองคก์ารหนัมา
ใหค้วามสนใจเพื่อน ามาใชพ้ัฒนาบุคลากรในองคก์ารและน าไปสู่ผลปฏิบติังานที่มีประสิทธิภาพ
ขององค์การ นั้นก็ คือ แนวคิดทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก (Positive Psychological Capital) 
(Luthans & Youssef, 2004) 

ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก เป็นคณุลกัษณะส่วนบุคคลเชิงบวกคณุลกัษณะหนึ่งที่สามารถ
พัฒนา และน ามาท านายผลการปฏิบติังานของพนักงานได้ โดยจากผลการศึกษาพบว่า ทุนทาง
จิตวิทยาเชิงบวกสามารถอธิบายความสมัพนัธต่์อผลการปฏิบติังานของพนกังาน ไดถ้ึงรอ้ยละ 33 
(Kong et al., 2018) สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Avey, Reichard, Luthans, and Mhatre (2011); 
Luthans, Avolio, Avey, and Norman (2007) ; Zamahani, Ghorbani, and Rezaei (2011) ; 
ดลปภัฎ ทรงเลิศ, เรณุการ ์ทองค ารอด, และ กุญชร เจือต๋ี (2560) ที่ไดพ้บว่า ทุนทางจิตวิทยาเชิง
บวกมีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก ได้ถูก
พฒันาขึน้จากตวัแปรทางจิตวิทยาเชิงบวก (Positive Psychology) เสนอโดย Luthans, Youssef, 
and Avolio (2007) ประกอบดว้ยองคป์ระกอบย่อย 4 ประการ คือ 1) การรบัรูค้วามสามารถของ
ตนเอง (Self-efficacy) 2) ความหวัง (Hope) 3) การมองโลกในแง่ดี (Optimism) และ 4) ความ
หยุ่นตัว (Resilience) ซึ่งในการศึกษาของ Nafei (2015) ชีใ้หเ้ห็นว่าควรใหค้วามส าคญักบัการใช้
อิทธิพลของทุนทางจิตวิทยาทัง้ 4 องคป์ระกอบ ในการเพิ่มผลการปฏิบติังานของพนักงาน จากที่
กลา่วมาขา้งตน้แสดงใหเ้ห็นว่าทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกเป็นคณุลกัษณะสว่นบุคคลที่มีความส าคญั
ต่อกระบวนการพฒันาผลการปฏิบติังานของพนกังาน ทัง้ยงัพบว่าแนวคิดทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก
เป็นแนวคิดที่ให้ความส าคัญกับคุณลักษณะส่วนบุคคลที่สามารถวัดและพัฒนา  (Luthans, 
Youssef, et al., 2007) ซึ่งสอดคลอ้งกบัพันธกิจขององคก์รที่ตอ้งการมุ่งเนน้ การพฒันาศกัยภาพ
ของพนกังาน ดงันัน้ การวิจยัในครัง้นีจ้ึงไดน้ าแนวคิดทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกมาใชเ้ป็นแนวทางใน
การศึกษาเพื่อการส่งเสริมพัฒนาศักยภาพและคุณลกัษณะส่วนบุคคลของพนักงานใหน้ าไปสู่ผล
การปฏิบติังานที่ดีและก่อใหเ้กิดความส าเรจ็ตามเปา้ประสงคข์ององคก์ร  

นอกจากนี ้จากการศึกษาเอกสารที่เก่ียวขอ้งกบัทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก ยังไดพ้บขอ้มูล
เพิ่มเติมที่เก่ียวข้องกับปัจจัยส าคัญประการหนึ่งที่ เข้ามามีส่วนส่งเสริมในการพัฒนาทุนทาง
จิตวิทยาเชิงบวกของพนักงานเพื่อน าไปสู่การพัฒนาผลปฏิบัติงานใหบ้รรลุตามเป้าประสงคข์อง
องค์กร นั้นก็ คือ ภาวะผู้น าของหัวหน้า งาน โดยเฉพาะ “ภาวะผู้น าที่ แท้จริง (Authentic 
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Leadership)”  ซึ่งจากผลการวิจัยของ Kong et al. (2018) พบว่าภาวะผู้น าที่แท้จริงสามารถ
อธิบายความสัมพันธ์ต่อทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก ได้ถึงร้อยละ 64 และ ได้อธิบายถึงการมี
ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างหัวหนา้งานและลูกน้อง โดยเฉพาะอย่างยิ่งหัวหนา้งานที่มีภาวะผูน้  าที่
แทจ้ริง จะช่วยเพิ่มทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกของผูต้ามได ้ซึ่ งสอดคลอ้งกับผลการวิจยัของ Avolio 
and Gardner (2005); Avolio, Gardner, Walumbwa, Luthans, and May (2004); Ilies, 
Morgeson, and Nahrgang (2005); Norman, Luthans, and Luthans (2005); P. Rego, 
Lopes, and Nascimento (2016) ที่พบว่า ภาวะผู้น าที่แท้จริงมี อิทธิพลทางบวกต่อทุนทาง
จิตวิทยาเชิงบวก ประกอบกับผลการวิจัยของ Wang et al. (2018) ที่ไดเ้สนอว่า เพื่อให้ทุนทาง
จิตวิทยาเชิงบวกแข็งแกรง่ขึน้หวัหนา้งานจะตอ้งไดท้ ากิจกรรมต่าง ๆ ที่จะเพิ่มพนูความรูใ้นการเป็น
ผูน้  า เนื่องจากการที่พนกังานที่ไดร้ายลอ้มไปดว้ยผูน้  าที่แทจ้ริงจะช่วยเพิ่มทนุทางจิตวิทยาเชิงบวก
ใหแ้ก่พนกังานเหลา่นัน้ได ้ 

ภาวะผู้น าที่ แท้จริง ได้ถูกเสนอโดย Walumbwa, Avolio, Gardner, Wernsing, and 
Peterson (2008) เป็นรูปแบบของพฤติกรรมของผูน้  า ที่มีส่วนช่วยส่งเสริมความสามารถจิตวิทยา
เชิงบวก และ บรรยากาศทางจรยิธรรมเชิงบวก นอกเหนือจากนัน้ Walumbwa et al. (2008) ไดใ้ช้
แนวคิดจิตวิทยาเชิงบวกมาอธิบายกระบวนการที่ผูน้  าที่แทจ้รงิส่งผลต่อทศันคติ พฤติกรรม และผล
การปฏิบัติงานของผู้ตาม สอดคล้องกับผลการวิจัยของ Alilyyani, Wong, and Cummings 
(2018) พบว่า การมีภาวะผูน้  าที่แทจ้ริงมีอิทธิพลอย่างมีนัยส าคัญต่อตัวบ่งชีใ้นการท างานในเชิง
บวก ทั้งยังรวมไปถึง ผลงานการปฏิบัติงาน การท างานร่วมกัน สอดคล้องกับ ข้อสรุปของ 
Zamahani et al. (2011) ที่ไดเ้สนอว่า ภาวะผูน้  าที่แทจ้รงิ และ ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก มีอิทธิพล
ต่อผลปฏิบัติงานของพนักงาน และการศึกษาของ  Daraba, Wirawan, Salam, and Faisal 
(2021); (Jang, 2022) ที่พบว่า ภาวะผูน้  าที่แทจ้ริงมีความสมัพันธ์ทางบวกต่อผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานเมื่อมีทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกเป็นตัวส่งผ่าน จึงสะทอ้นใหเ้ห็นความสมัพันธ์ต่อผล
การปฏิบติังานที่เป็นผูต้าม ที่เกิดจากปัจจยัของภาวะผูน้  าที่แทจ้รงิ กบั ทนุทางจิตวิทยาเชิงบวก  

ดว้ยเหตุนีจ้ึงแสดงใหเ้ห็นว่าภาวะผูน้  าที่แทจ้ริง จึงน่าจะเป็นปัจจยัที่มีความส าคัญอย่าง
ยิ่งในกระบวนการที่ท าใหเ้กิดทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก และผลการปฏิบติังานที่ดีของของพนกังาน 
ในภาวะการณปั์จจุบนั เพราะ ภาวะผูน้  าที่แทจ้ริงเป็นผูท้ี่มีความสามารถที่จะเขา้ใจทุกอย่างที่อยู่
รอบตัว มีความสามารถในการสื่อสารกับผูอ่ื้นได้เป็นอย่างดี ครอบคลุมถึงความซื่อสัตย ์ความ
ห่วงใย และความเมตตาต่อผู้ใต้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน (Ahern & Loh, 2020) จาก
การศึกษารูปแบบภาวะผูน้  าที่แทจ้ริงนัน้ ยงัไดม้ีการอธิบายถึงความส าคญัของภาวะผูน้  าที่แทจ้ริง
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ต่อผูต้ามเพื่อรบัมือต่อการเผชิญกบัเหตกุารณห์รือความทา้ทายที่เกิดขึน้ใหม่ในปัจจุบนั (Farhan, 
2021) ซึ่งสอดคลอ้งกบั Emmett, Schrah, Schrimper, and Wood (2020) ที่พบว่า ผูน้  าที่มีภาวะ
ผูน้  าที่แทจ้ริง จะมีความสามารถในการเขา้ใจในมมุมองของผูอ่ื้น ความเห็นอกเห็นใจ และ มีความ
ยืดหยุ่นในการบริหารจดัการพนกังานที่เป็นผูต้ามที่ก าลงัเผชิญอยู่กบัความเครียดจากภาวะการณ์
ที่ ไม่แน่นอน ผู้น าเหล่านี ้จะใช้ทั้งความฉลาดทางอารมณ์และความมั่นคงทางอารมณ์เพื่อ
ขับเคลื่อนองค์กร อันเนื่องมาจากความยากล าบากในการด าเนินชีวิตที่พนักงานในองคก์รตอ้ง
ประสบพบเจอ ซึ่งจากการสถานการณ์ในปัจจุบนัที่มีภาวการณ์เปลี่ยนแปลงสูง น าไปสู่ความไม่
แน่นอน ความวิตกกังวล และความไม่เชื่อมั่น ภาวะผูน้  าที่แทจ้ริงจึงเป็นปัจจัยในการกระตุน้ให้
เกิดผลต่อทศันคติ และต่อพฤติกรรม น าไปสู่การพฒันาทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก และการสรา้งผล
การปฏิบติังานที่ดีของผูต้ามในภาวะการณปั์จจบุนัได ้

จากการทบทวนวรรณกรรมที่ผ่านมาพบว่าในบริบทของไทยยังไม่มีการศึกษาการท า
หนา้ที่เป็นตวัสง่ผ่านของทนุทางจิตวิทยาเชิงบวกระหว่าง ภาวะผูน้  าที่แทจ้รงิ กบั ผลการปฏิบติังาน 
และยงัไม่พบการศกึษาการท าหนา้ที่เป็นตวัสง่ผ่านของทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกระหว่าง ภาวะผูน้  า
ที่แทจ้ริง กบั ผลการปฏิบติังาน ในบริบทของภาคธุรกิจขนส่งโลจิสติกสท์ี่จะสามารถน ามาอธิบาย
ในบริบทของพนกังานบริษัทขนส่งโลจิสติกสท์ี่เป็นกลุ่มตัวอย่างที่ผูว้ิจยัตอ้งการศึกษาได ้ผูว้ิจยัจึง
เห็นว่าการศึกษาอิทธิพลเชิงสาเหตุของภาวะผู้น าที่แท้จริง ที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานในภาคธุรกิจขนส่งโลจิสติกส ์โดยมีทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกเป็นตัวแปรส่งผ่าน เป็น
ช่องว่างแห่งการเติมเต็มความรู ้ดงันัน้ ผูว้ิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาถึงอิทธิพลเชิงสาเหตุของ
ภาวะผูน้  าที่แทจ้ริง ที่มีผลต่อผลการปฏิบติังานของพนักงานบริษัทขนส่งโลจิสติกสแ์ห่งหนึ่ง โดยมี
ทนุทางจิตวิทยาเชิงบวกเป็นตวัแปรส่งผ่าน ซึ่งจะท าใหท้ราบถึงอิทธิพลเชิงสาเหตขุอง ภาวะผูน้  าที่
แท้จริง ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก ที่มีต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน เพื่อเป็นแนวทางในการ
จดัการพฒันาหรือส่งเสรมิทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกของพนกังานในอนาคต เพื่อน าไปสู่การเพิ่มผล
การปฏิบติังานของพนกังาน รวมไปถึงการเพิ่มผลปฏิบติังานโดยรวมขององคก์ร การเสริมสรา้งผล
การด าเนินงานที่ดีใหก้บัองคก์ร ใหก้ารด าเนินงานเป็นไปตามเปา้ประสงคข์ององคก์รที่ตัง้ไว ้  
ค าถามการวิจัย  

1. อิทธิพลเชิงสาเหตขุองภาวะผูน้  าที่แทจ้ริง ที่มีต่อผลการปฏิบติังานของพนกังานบรษิัท
ขนส่งโลจิสติกสเ์อกชนแห่งหนึ่ง โดยมีทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกเป็นตวัแปรส่งผ่าน มีขนาดอิทธิพล
เท่าใด 
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ความมุ่งหมายของงานวิจัย 
1. เพื่อศึกษาอิทธิพลเชิงสาเหตุภาวะผู้น าที่แท้จริง ที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานของ

พนกังานบรษิัทขนสง่โลจิสติกสเ์อกชนแห่งหนึ่ง โดยมีทนุทางจิตวิทยาเชิงบวกเป็นตวัแปรสง่ผ่าน 
ความส าคัญของการวิจัย  

การวิจัยนีเ้ป็นการศึกษาถึงอิทธิพลเชิงสาเหตุของภาวะผูน้  าที่แทจ้ริง ที่มีผลต่อผลการ
ปฏิบติังานของพนกังานบริษัทขนส่งโลจิสติกสแ์ห่งหนึ่ง โดยมีทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกเป็นตัวแปร
สง่ผ่าน ซึ่งผลที่ไดจ้ากการศกึษาคาดว่าจะก่อใหเ้กิดคณุค่า ประโยชนเ์ชิงวิชาการและประโยชนเ์ชิง
ปฏิบติั ดงันี ้

ประโยชนเ์ชิงวิชาการ ผลการศกึษาครัง้นีก้่อใหเ้กิดประโยชนเ์ชิงวิชาการดงันี ้
 ผลการวิจัยครัง้นีท้  าใหไ้ดม้าซึ่งองคค์วามรูเ้ก่ียวกับอิทธิพลเชิงสาเหตุของภาวะ

ผูน้  าที่แทจ้รงิที่มีผลต่อผลการปฏิบติังานของพนกังานผ่านทนุทางจิตวิทยาเชิงบวก ท าใหเ้กิดความ
เขา้ใจและรบัรูเ้ก่ียวกับการส่งเสริมภาวะผูน้  าที่แทจ้ริงว่ามีบทบาทส าคัญที่จะช่วยในการพัฒนา
และเพิ่มประสิทธิภาพของผลการปฏิบติังานของพนกังานได ้รวมไปถึงการไดม้าซึ่งองคค์วามรูจ้าก
การศึกษาภาวะผู้น าที่แท้จริงร่วมกับทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกซึ่งเป็นตัวแปรส่งผ่าน โดยท าให้
ตระหนกัถึงการน าภาวะผูน้  าที่แทจ้รงิมาพฒันาทนุทางจิตวิทยาเชิงบวกซึ่งเป็นคณุลกัษณะหนึ่งที่มี
บทบาทส าคญัต่อการพฒันาผลการปฏิบติังานดว้ยเช่นกนั 

ประโยชนเ์ชิงปฏิบติั ผลการศกึษาครัง้นีค้าดว่าก่อใหเ้กิดประโยชนเ์ชิงการปฏิบติัดงันี ้
 1. ผลการวิจยัครัง้นีท้  าใหท้ราบขอ้มลูดา้นภาวะผูน้  าที่แทจ้ริง ทุนทางจิตวิทยาเชิง

บวก และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยผูบ้ริหารและฝ่ายบุคคลไดร้บัทราบถึงระดับภาวะ
ผูน้  าที่แทจ้ริง ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  ซึ่งฝ่ายผูบ้ริหาร หรือ 
ฝ่ายทรัพยากรบุคคลสามารถน าข้อมูลไปเป็นแนวทางในการวางนโยบายการบริหารจัดการ
ทรพัยากรบุคคล ออกแบบโครงการ วางแผนการส่งเสริมภาวะความเป็นผู้น าที่แท้จริง ทุนทาง
จิตวิทยาเชิงบวกของพนกังาน ใหน้ าไปสูก่ารเพิ่มผลการปฏิบติังานพนกังานในแต่ละแผนกไดอ้ย่าง
เหมาะสม 

 2. ฝ่ายบุคคลสามารถน าผลการวิเคราะหบ์ทบาทของทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกใน
การท าหนา้ที่เป็นตวัแปรส่งผ่านที่ช่วยพฒันาผลการปฏิบติังานได ้ทัง้ยงัเป็นแนวทางในการพฒันา
โปรแกรมเสริมสรา้งภาวะผูน้  าที่แทจ้ริง การพฒันาโปรแกรมทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกของพนกังาน 
ใหน้ าไปสูก่ารเพิ่มผลการปฏิบติังานพนกังาน 
ขอบเขตการวิจัย  
 ประชากร  
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 ประชากรในการวิจัยครัง้นี ้คือ พนักงานบริษัทขนส่งโลจิสติกสแ์ห่งหนึ่ง  ตาม
ฐานขอ้มลูแผนกทรพัยากร ณ เดือน มิถุนายน พ.ศ. 2564 จ านวนทัง้สิน้ 349 คน (ฐานขอ้มลูแผนก
ทรพัยากรบรษิัทขนสง่โลจิสติกสแ์ห่งหนึ่ง, 2564) 
 ตัวอย่างวิจัย 

 กลุ่มตัวอย่าง (Sample) คือ พนักงานบริษัทขนส่งโลจิสติกส์แห่งหนึ่ง ผู้วิจัย
ก าหนดขนาดตัวอย่างตามการวิเคราะหโ์มเดลสมการโครงสรา้งเพื่อประมาณค่าพารามิเตอร ์ตาม
แนวคิดของ Kline (1998, as cited in Wang & Wang, 2019) ที่ไดเ้สนอว่า จ านวนกลุ่มตวัอย่างที่
เหมาะสมกับการใชส้ถิติการวิเคราะหพ์หุตัวแปรควรมีจ านวนอย่างน้อย 10 -20 เท่าของตัวแปร
สงัเกตได ้ซึ่งในการวิจยันีผู้ว้ิจยัก าหนดขนาดตัวอย่างที่ 10 เท่าของตวัแปรสงัเกตได ้ในการศึกษา
วิจยันีม้ีตวัแปรสงัเกตไดจ้ านวน 11 ตวัแปร ดงันัน้ขนาดตวัอย่างที่เหมาะสมจึงควรมีอย่างนอ้ย 110 
คน แต่เนื่องจากผู้วิจัยได้ส่งแบบสอบถามให้แก่ประชากรทั้งหมด และได้ขอ้มูลแบบสอบถาม
กลบัคืนมา 176 ชุด โดยเป็นขอ้มูลแบบสอบถามที่สมบูรณจ์ านวน 170 ชุด คิดเป็นรอ้ยละ 96.59 
ของแบบสอบถามที่ไดก้ลบัคืนมา ดงันัน้ กลุม่ตวัอย่างในงานวิจยัครัง้นีจ้ึงมีจ านวน 170 คน  
 ตัวแปรทีศ่ึกษา 

 ตวัแปรที่ใชใ้นการศกึษา มีดงันี ้
 1. ตวัแปรภายนอก (Exogenous Variable) ไดแ้ก่  
  1.1 ภาวะผูน้  าที่แทจ้รงิ ประกอบดว้ย 4 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 

  1.1.1 การตระหนกัรูใ้นตนเอง  
  1.1.2 มมุมองเชิงจรยิธรรมภายในตน  
  1.1.3 การประมวลผลที่สมดลุ 
  1.1.4 ความโปรง่ใสเชิงสมัพนัธ ์ 

 2. ตวัแปรภายใน  (Endogenous Variable) ไดแ้ก่  
  2.1 ผลการปฏิบติังาน ประกอบดว้ย 2 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 

  2.1.1 ผลการปฏิบติังานตามภาระงาน  
  2.1.2 ผลการปฏิบติังานนอกเหนือบทบาทหนา้ที่   

  2.2 ทนุจิตวิทยาเชิงบวก ประกอบดว้ย 4 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 
  3.1.1 การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง  
  3.1.2 ความหวงั  
  3.1.3 การมองโลกในแง่ดี  
  3.1.4 ความหยุ่นตวั  
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นิยามศัพทเ์ฉพาะ  
1. พนกังานบรษิัทขนส่งโลจิสติกส ์หมายถึง พนกังานในบบรษิัทขนสง่โลจิสติกสแ์ห่งหนึ่ง 

ที่เป็นพนักงานประจ าในทุกต าแหน่งงานที่ประจ าอยู่ในส านักงาน และ คลังสินค้าตั้งแต่ระดับ
ปฏิบติัการ ไปจนถึงระดบัผูจ้ดัการ โดยมีอายกุารท างานในบรษิัทแห่งนีต้ัง้แต่ 6 เดือนขึน้ไป 

2. บรษิัทขนส่งโลจิสติกส ์หมายถึง บรษิัทที่มีการใหบ้ริการทางดา้นการจดัส่งสินคา้ไปยงั
ลกูคา้ที่ตอ้งการโดยมีกระบวนการที่เก่ียวขอ้งหลายอย่าง อาทิเช่น การขนส่ง การจดัการสินคา้คง
คลงั การจดัการเก่ียวกบัหีบห่อ รวมถึงจดัการเรื่องวตัถดิุบ 
นิยามศัพทเ์ชิงปฏิบัติการ  

1. ภาวะผู้น าที่แท้จริง (Authentic Leadership) หมายถึง การรบัรูข้องพนักงานบริษัท
ขนส่งโลจิสติกส์แห่งหนึ่งต่อของพฤติกรรมของผู้บังคับบัญชาโดยตรงของตนเอง ในด้านการ
ตระหนักรูใ้นตนเองของผูบ้งัคับบัญชา ในดา้นมุมมองเชิงจริยธรรมภายในตนของผูบ้งัคับบญัชา 
ในดา้นการประมวลผลขอ้มลูที่สมดลุของผูบ้งัคบับญัชา และ ในดา้นความโปร่งใสเชิงสมัพนัธข์อง
ผู้บังคับบัญชา ในการศึกษาครั้งนี ้ผู ้วิจัยได้เลือกใช้ ภาวะผู้น าที่แท้จริง  ตามแนวคิดของ 
Walumbwa et al. (2008)  

 1.1 ดา้นการตระหนักรูใ้นตนเองของผูบ้งัคับบญัชา (Self-Awareness) หมายถึง 
การรบัรูข้องพนกังานบริษัทขนส่งโลจิสติกสแ์ห่งหนึ่งต่อพฤติกรรมของผูบ้งัคับบญัชาโดยตรงของ
ตนเอง ในดา้นการแสดงออกถึงความเขา้ใจในตนเอง รวมไปถึง การเขา้ใจในจุดแข็ง จุดอ่อน และ
ธรรมชาติในหลากหลายดา้นของตนเอง รวมถึงความเขา้ใจในตนเองผ่านการมีปฏิสมัพนัธก์บัผูอ่ื้น 
และการรบัรูถ้ึงอิทธิพลของของการกระท าของตนเองต่อผูอ่ื้น 

 1.2 ดา้นมุมมองเชิงจริยธรรมภายในตนของผูบ้งัคับบัญชา (Internalized Moral 
Perspective) หมายถึง การรบัรูข้องพนักงานบริษัทขนส่งโลจิสติกสแ์ห่งหนึ่งต่อพฤติกรรมของ
ผูบ้งัคบับญัชาโดยตรงของตนเอง ในพฤติกรรมการควบคมุตนเองภายใน การยึดมั่นตามมาตรฐาน
จรยิธรรมภายในตน การตดัสินใจและพฤติกรรมการแสดงออกใดๆ จะสอดคลอ้งกบัค่านิยมภายใน
ของตน โดยไม่ยอมตามจากกระแสหรือแรงกดดนัภายนอก 

 1.3 ด้านการประมวลผลข้อมูลที่ สมดุลของผู้บังคับบัญ ชา (Balanced 
Processing) หมายถึง การรบัรูข้องพนักงานบริษัทขนส่งโลจิสติกสแ์ห่งหนึ่งต่อพฤติกรรมของ
ผูบ้งัคับบญัชาโดยตรงของตนเอง ในการด ารงความเป็นกลางเมื่อไดร้บัขอ้มูล โดยจะประมวลผล
ขอ้มูลเชิงบวกและเชิงลบในรูปแบบที่สมดุล การแสดงว่าตนไดว้ิเคราะหข์อ้มูลที่เก่ียวขอ้งทัง้หมด
โดยปราศจากอคติ รวมถึงการที่ผูน้  าสามารถที่จะรบัฟังความคิดเห็นจากผูอ่ื้นได ้
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 1.4 ดา้นความโปร่งใสเชิงสมัพนัธข์องผูบ้งัคบับญัชา (Relational Transparency) 
หมายถึง การรบัรูข้องพนักงานบริษัทขนส่งโลจิสติกสแ์ห่งหนึ่งต่อพฤติกรรมของผูบ้ังคับบัญชา
โดยตรงของตนเอง ในการแสดงออกถึงตวัตนที่แทจ้ริงของตนเองต่อผูอ่ื้น ซึ่ งไม่ใช่การแสดงออกที่
บิดเบือนตนเอง โดยพฤติกรรมดังกล่าวจะช่วยส่งเสริมความไวใ้จผ่านการแบ่งปันข้อมูลอย่าง
เปิดเผย การแสดงความคิดเห็น และ ความรูส้ึกที่จริงใจ ในขณะที่พยายามลดการแสดงออกถึง
อารมณท์ี่ไม่เหมาะสมของตนเองต่อผูอ่ื้น  

2. ทุนจิตวิทยาเชิงบวก (Positive Psychological Capital) หมายถึง สภาวะจิตใจเชิง
บวกของพนกังานบรษิัทขนสง่โลจิสติกสแ์ห่งหนึ่ง ที่สามารถวดัและพฒันาได ้โดยมีองคป์ระกอบ 4 
ดา้นคือ 1. การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง (Self – efficacy) 2. ความหวัง (Hope) 3. การมอง
โลกในแง่ดี (Optimism) 4. ความหยุ่นตัว (Resiliency)  ในการศึกษาครัง้นีผู้ ้วิจัยได้เลือกใช ้ทุน
ทางจิตวิทยาเชิงบวก ตามแนวคิดของ (Luthans, Youssef, et al., 2007) 

 2.1 การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง (Self – efficacy) หมายถึง ความเชื่อมั่นใน
ความสามารถของตนเองของพนักงานบริษัทขนส่งโลจิสติกสแ์ห่งหนึ่ง ที่จะรวบรวมแรงจูงใจ 
ทรพัยากรทางปัญญาและแนวทางที่จ  าเป็นเพื่อด าเนินการใหบ้รรลุผลส าเร็จในงานที่ทา้ทายที่ได้
ก าหนดไว ้

 2.2 ความหวงั (Hope) หมายถึง สภาวะการสรา้งแรงจูงใจทางบวก ความมุ่งมั่น
เพียรพยายามไปสู่เป้าหมายของพนกังานบริษัทขนส่งโลจิสติกสแ์ห่งหนึ่ง  และเมื่อจ าเป็นที่จะตอ้ง
เปลี่ยนแนวทางเพื่อไปสู่เป้าหมายก็จะมีความมุ่งมั่น และ คิดหาแนวทางที่จะท าให้ประสบ
ความส าเรจ็ได ้

 2.3 การมองโลกในแง่ดี  (Optimism) หมายถึง มุมมองของพนักงานบริษัท
ขนส่งโลจิสติกสแ์ห่งหนึ่ง ต่อการอธิบาย การตีความเหตุการณ์ต่างๆ ที่เกิดขึน้กับตนในเชิงบวก 
เป็นมุมมองของบุคคลที่มีต่อความส าเร็จที่ก าลังเกิดขึน้ในปัจจุบันและในอนาคต รวมไปถึง
เก่ียวขอ้งกับรูปแบบการอธิบาย การตีความเหตุการณ์ในเชิงลบที่เกิดขึน้ว่าเป็นสถานการณ์ที่
เกิดขึน้เพียงชั่วคราวมีลกัษณะเป็นสถานการณเ์ฉพาะไม่ไดค้งอยู่ถาวร 

 2.4 ความหยุ่นตัว (Resilience) หมายถึง ความสามารถในการยืนหยัดและ
สามารถกลับตัวคืนสู่ภาวะปกติของพนักงานบริษัทขนส่งโลจิสติกสแ์ห่งหนึ่ง เมื่อถูกรุมเรา้ด้วย
ปัญหา ความทุกขย์าก ความไม่แน่นอน ความลม้เหลว หรือ แมก้ระทั่งการเปลี่ยนแปลงในเชิงบวก
ที่มากลน้จนเกินไป  
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3. ผลการปฏิบัติงาน (Performance) ประกอบด้วย 2 องค์ประกอบ ได้แก่ ผลการ
ปฏิบติังานตามภาระงาน  และ ผลการปฏิบติังานนอกเหนือบทบาทหนา้ที่  

 3.1 ผลการปฏิบติังานตามภาระงาน (Task Performance) หมายถึง พฤติกรรม
ความเชี่ยวชาญของพนักงานบริษัทขนส่งโลจิสติกส์แห่งหนึ่งที่ต้องใช้ท างานหลักหรือความ
เชี่ยวชาญในเทคนิคที่ส  าคัญต่องานหลกั ตามแนวคิดของ Campbell (Campbell, 1990, as cited 
in Koopmans et al., 2013)  

 3.2 ผลการปฏิบัติงานนอกเหนือบทบาทหน้าที่  (Contextual Performance) 
หมายถึง พฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทขนส่งโลจิสติกสแ์ห่งหนึ่งที่ไม่ไดเ้ก่ียวขอ้ง
โดยตรงกับภาระงานหน้าที่ หากแต่จะเป็นพฤติกรรมที่มีส่วนช่วยในการปรบัเปลี่ยนบริบทของ
องค์กร ทั้งทางด้านสภาพสังคม สิ่งแวดล้อมทางด้านจิตวิทยาให้เป็นไปในทิศทางที่ดีขึน้ ตาม
แนวคิดของ  Borman and Motowidlo (Borman and Motowidlo, 1993, as cited in Motowildo, 
Borman, & Schmit, 1997) 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 



 

 
บทที ่2 

เอกสารและงานวิจัยทีเ่ก่ียวข้อง 
 

การศึกษาอิทธิพลเชิงสาเหตุของภาวะผู้น าที่แท้จริง ที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัทขนส่งโลจิสติกสเ์อกชนแห่งหนึ่ง โดยมีทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกเป็นตัวแปรส่งผ่าน 
ในครัง้นี ้ผูว้ิจัยไดร้วบรวมเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวขอ้งต่างๆ โดยผูว้ิจัยไดน้ าเสนอตามล าดับ
ดงันี ้

1. แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งกบัทนุทางจิตวิทยาเชิงบวก 
 1.1 ความหมายของทนุทางจิตวิทยาเชิงบวก 
 1.2 แนวคิดของทนุทางจิตวิทยาเชิงบวก 
 1.3 องคป์ระกอบและการวดัของทนุทางจิตวิทยาเชิงบวก 
 1.4 งานวิจยัที่เก่ียวขอ้งกบัทนุทางจิตวิทยาเชิงบวก 
2. แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้  าที่แทจ้รงิ  

 2.1 ความหมายของภาวะผูน้  าที่แทจ้รงิ  
 2.2 แนวคิดของภาวะผูน้  าที่แทจ้รงิ 
 2.3 องคป์ระกอบและการวดัของภาวะผูน้  าที่แทจ้รงิ  
 2.4 งานวิจยัที่เก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้  าที่แทจ้รงิ  
3. แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งกบัผลการปฏิบติังาน  

 3.1 ความหมายของผลการปฏิบติังาน 
 3.2 แนวคิดของผลการปฏิบติังาน 
 3.3 องคป์ระกอบและการวดัของผลการปฏิบติังาน 
 3.4 งานวิจยัที่เก่ียวขอ้งกบัผลการปฏิบติังาน 
4. การพฒันากรอบแนวคิดในการวิจยั 
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1. แนวคิดและทฤษฎีทีเ่กี่ยวข้องกับทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก 
การน าเสนอในส่วนนีมุ้่งน าเสนอองคค์วามรู ้แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งกับทุนทาง

จิตวิทยาเชิงบวก โดยน าเสนอประเด็นส าคัญ  ไดแ้ก่ 1) ความหมายของทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก   
2) แนวคิดของทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก 3) องคป์ระกอบและการวัดของทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก   
4) งานวิจยัที่เก่ียวขอ้งกบัทนุทางจิตวิทยาเชิงบวก มีรายละเอียดดงันี ้

 1.1 ความหมายของทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก  
ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกเป็นแนวคิดที่ประยุกตใ์ชต้ัวแปรของจิตวิทยาเชิงบวกมาอธิบาย 

ซึ่งได้มีนักวิชาการและนักวิจัยได้ ให้ความหมายของทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก (Positive 
Psychology Capital) ไว้หลากหลายท่าน อาทิ เช่น  Luthans, Youssef, et al. (2007) ได้ให้
ความหมายทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก ไวว้่าหมายถึง สภาวะจิตใจเชิงบวกของบุคคลที่สามารถวัด
และพัฒนาได้ แบ่งออกเป็น 4 ด้าน คือ 1) การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง (Self – efficacy) 
หมายถึง ความเชื่อมั่นในความสามารถของบุคคล ที่จะรวบรวมแรงจูงใจ ทรพัยากรทางปัญญา
และแนวทางที่จ  าเป็นเพื่อด าเนินการใหบ้รรลผุลส าเรจ็ในงานที่ทา้ทายที่ไดก้ าหนดไว ้2) ความหวงั 
(Hope) หมายถึง สภาวะการสร้างแรงจูงใจทางบวก ความมุ่ งมั่ นเพียรพยายามไปสู่ เป้า
หมายความมุ่งมั่นเพียรพยายาม และเมื่อจ าเป็นที่จะตอ้งเปลี่ยนแนวทางเพื่อไปสูเ่ป้าหมาย ก็จะมี
ความมุ่ งมั่ น  และคิดหาแนวทางที่ จะท าให้ประสบความส าเร็จได้ 3) การมองโลกในแง่ดี 
(Optimism) หมายถึง มุมมองของบุคคลต่อการอธิบาย การตีความเหตุการณ์ต่างๆ ที่เกิดขึน้กับ
ตนในเชิงบวก เป็นมุมมองของบุคคลที่มีต่อความส าเร็จที่ก าลังเกิดขึน้ในปัจจุบันและในอนาคต 
และ เก่ียวขอ้งกบัรูปแบบการอธิบาย การตีความเหตกุารณใ์นเชิงลบที่เกิดขึน้ว่าเป็นสถานการณท์ี่
เกิดขึ ้นเพียงชั่ วคราวมีลักษณะเป็นสถานการณ์เฉพาะไม่ได้คงอยู่ถาวร 4) ความหยุ่นตัว 
(Resilience) หมายถึง ความสามารถในการยืนหยดัและสามารถกลบัตวัคืนสู่ภาวะปกติของบคุคล 
เมื่อถูกรุมเรา้ด้วยปัญหา ความทุกข์ยาก ความไม่แน่นอน ความล้มเหลว หรือ แม้กระทั่งการ
เปลี่ยนแปลงในเชิงบวกที่มากลน้จนเกินไป หรือในงานของ Avey, Luthans, and Youssef (2010) 
ได้ให้ความหมาย ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกว่าหมายถึง การที่บุคคลมีมุมมองต่อสิ่งต่างๆ ใน
ทางบวก  เข้าใจ ในการจัดการในสิ่ ง ต่ างๆ  ได้  เช่น เดียวกับ  Peterson, Luthans, Avolio, 
Walumbwa, and Zhang (2011) ที่ ได้ ให้ค วามหมายทุ นท างจิ ต วิท ยา เชิ งบ วกว่ า เป็ น 
ความสามารถพืน้ฐานทั่วไปที่มีความส าคญัต่อแรงจงูใจของมนุษย ์กระบวนการประมวลผลความรู้
ความเขา้ใจ การมุ่งมั่นเพื่อไปสูค่วามส าเรจ็ และสง่ผลใหเ้กิดประสิทธิภาพในการท างาน 

ส่วนในงานวิจยัที่เก่ียวขอ้งกับทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกในประเทศไทย นักวิจยัไทยไดใ้ห้
ความหมายของทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกไปในทิศทางเดียวกับ  Avey et al. (2010); Luthans, 
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Youssef, et al. (2007); Peterson et al. (2011) เช่น สายสมร เฉลยกิตติ (2554) ที่ไดส้รุปไวว้่า 
ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก หมายถึง การพัฒนาสภาวะจิตใจในทางบวกซึ่งเป็นคุณลักษณะที่เป็น
จุดเด่นหรือจุดแข็ง เป็นคุณลักษณะเฉพาะบุคคลในทางที่ดี ซึ่งน าไปสู่การก าหนดพฤติกรรมที่
สามารถวดัได ้พฒันาได ้และสามารถจดัการอย่างมีประสิทธิผลใหเ้กิดการปฏิบติังานใหม้ีคณุภาพ 
หรือในงานวิจยัของ ธัญญามาศ ปัญญายิ่ง (2559) ไดส้รุป ความหมายทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก ไว้
ว่า หมายถึง แนวคิดของบุคคลในทางบวกในการปฏิบติังานซึ่งเป็นพืน้ฐานที่ส  าคญัในการพัฒนา
ศักยภาพของบุคคลที่ช่วยท าให้บุคคลประสบความส าเร็จในการปฏิบัติงาน ตลอดจนการมี
พฤติกรรมทางบวกในการด าเนินชีวิตทั้งในการปฏิบัติงานในองค์การและการด าเนินชีวิตใน
ประจ าวนั 

จากความหมายที่ศึกษามาขา้งต้น ผูว้ิจัยสรุปไดว้่า ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก หมายถึง 
คณุลกัษณะทางจิตดา้นบวกที่มีความจ าเพาะของแต่ละบุคคลที่สามารถพฒันาไดจ้นเกิดเป็นการ
ก าหนดพฤติกรรมที่สามารถวดัได ้พฒันาไดใ้นทางบวก น าไปสู่ความส าเร็จในการปฏิบติังานและ
การด าเนินชีวิตในประจ าวัน ซึ่งในงานวิจัยครั้งนีผู้ ้วิจัยไดเ้ลือกใช้ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกตาม
นิยามที่ (Luthans, Youssef, et al., 2007) ไดใ้หไ้ว ้เนื่องจากเป็นความหมายที่นิยมใชอ้า้งอิง ทัง้
ยงัมีความเหมาะสมกบับรบิทกบักลุม่ตวัอย่างที่เป็นพนกังานในองคก์ร  
 1.2 แนวคิดของทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก 

ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก (Positive Psychological Capital) หรือเรียกย่อ ๆ ว่า PsyCap 
มีพื ้นฐานมาจากแนวคิดจิตวิทยาเชิงบวก (Positive Psychology) โดยศาสตราจารย์ Martin 
Seligman นักจิตวิทยาชาวอเมริกันซึ่งเป็นผูผ้ลักดันเสนอแนวคิดจิตวิทยาเชิงบวกนีข้ึน้มา โดย
ศาสตราจารย์ Seligman ได้ต่อยอดองคค์วามรูม้าจากนักจิตวิทยากลุ่มมนุษยนิยม (Humanist 
psychologists) (Luthans & Youssef, 2004)  แนวคิดจิ ตวิทยาเชิ งบวก เป็นแนวคิดทาง
วิทยาศาสตรท์ี่มุ่งศึกษาและส ารวจพฤติกรรม ความเป็นอยู่ หรือจุดแข็งของมนุษย์อย่างเป็น
วิทยาศาสตร ์ซึ่งแต่เดิมศาสตรท์างดา้นจิตวิทยาจะเนน้ศึกษาในสภาวะทางลบของบุคคล เช่น การ
บ าบดัผูท้ี่มีอาการเจ็บป่วยทางจิต หรือผูท้ีมีโรคซึมเศรา้ และใหค้วามสนใจในการศึกษาสถาวะเชิง
บวกของบุคคลไม่ เท่ าที่ ควร ไม่ ว่ าจะ เป็นด้านการเจริญ เติบ โต  (Growth) การพัฒ นา 
(Development) หรือการพฒันาศกัยภาพของตน (Self-actualization) (Luthans, Youssef, et al., 
2007) ต่อมา ศาสตราจารย ์Seligman และนักจิตวิทยาเชิงบวกท่านอ่ืนๆ ที่มุ่งเน้นการวิจัย  เช่น 
Diener, Peterson และ Snyder ได้เสนอมุมมองใหม่ โดยได้เปลี่ยนจุดมุ่งเน้นของจิตวิทยาจาก
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การศึกษาความผิดปกติของบุคคลไปสู่การศึกษาจุดแข็งของบุคคล (Strength) (Luthans & 
Youssef, 2004) 

จิตวิทยาเชิงบวกไดก้ระตุน้ใหเ้กิดการเคลื่อนไหวที่ส  าคญัสองประการ ซึ่งเก่ียวขอ้งกบัการ
ประยุกตใ์ชใ้นการจดัการทางบวก และการจดัการจุดแข็งในองคก์ร โดย Luthans, Youssef, et al. 
(2007) ไดส้งัเคราะหแ์นวคิดจิตวิทยาเชิงบวกมาใชเ้ป็นแนวทางในการปรบัปรุงการปฏิบติังานของ
บุคลากรในองคก์าร และศึกษาเก่ียวกับพฤติกรรมองคก์าร ซึ่งเป็นสาขาวิชาหนึ่งที่พยายามศึกษา
คน้ควา้หาผลกระทบที่เกิดขึน้จากบคุคล กลุม่บุคคล และโครงสรา้งที่มีต่อพฤติกรรมภายในองคก์ร 
เพื่อน าความรูท้ี่ไดด้งักล่าวมาปรบัปรุงการท างานในการด าเนินงานขององคก์ารใหม้ีประสิทธิภาพ
มากขึน้ 

ประการแรก คือ การกระตุน้ใหเ้กิดการต่ืนตัวในแนวคิดทุนเชิงบวกขององคก์ร (Positive 
Organizational Scholarship: POS) โดยแนวคิดนีมุ้่งเนน้ถึงการศึกษาลกัษณะขององคก์รในเชิง
บวกที่สามารถเพิ่มความอยู่รอด และเพิ่มประสิทธิผลขององค์กรในช่วงเหตุการณ์วิกฤต และ
สภาวะการณท์ี่ไม่พึงประสงค ์ซึ่งการศึกษาส่วนใหญ่อา้งอิงและยึดจากงานศึกษาของนักวิชาการ
ดา้นองคก์รของมหาวิทยาลยัมิชิแกน 

ประการที่ ส อง  คื อ  พ ฤ ติกรรมองค์ก รเชิ งบ วกหรือที่ รู ้จักกัน ในนาม  Positive 
Organizational  Behavior : POB) เป็นแนวคิดที่มุ่งเนน้การใชจุ้ดแข็งของทรพัยากรมนุษยใ์นเชิง
บวกและความสามารถทางจิตวิทยาที่สามารถวดั พฒันา และจดัการเพื่อปรบัปรุงประสิทธิภาพใน
องคก์รรวมไปถึงการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง/ความมั่นใจ ความหวงั การมองโลกในแง่ดี และ
ความหยุ่นตวั  รวมเรียกสิ่งเหลา่นีว้่า “ทนุทางจิตวิทยาเชิงบวก” (Luthans, Luthans, et al., 2004) 

แนวคิดทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก เป็นการศึกษาที่ประยุกตใ์ชคุ้ณสมบติัหรือคุณลกัษณะ
ของบุคคลเชิงบวก โดยที่คุณลักษณะดังกล่าวสามารถวัดได้หรือพัฒนาได้ แนวคิดนี ้เป็นการ
รวมกันของตัวแปร 4 ตัวแปร (การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง ความหวัง การมองโลกในแง่ดี 
และความหยุ่นตัว) ซึ่งน าไปสู่แนวคิดใหม่นัน้ก็คือ แนวคิดทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก หรือ PsyCap 
โดยทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกมีลักษณะเป็นสภาวะ (PsyCap is State - like) ที่สามารถเรียนรู ้
พัฒนาได้ และเป็นสิ่งที่มีเอกลักษณ์เฉพาะตน โดยได้มีการสรา้งกรอบแนวคิด สรา้งทฤษฎี 
องคป์ระกอบ การวัด หรือแมก้ระทั้งโปรแกรมการพัฒนาบุคคลขึน้มาใหม่ส าหรบัแนวคิดทุนทาง
จิตวิทยาเชิงบวก ซึ่ง Luthans, Youssef, et al. (2007) ไดอ้ธิบายว่า แนวคิดทุนทางจิตวิทยาเชิง
บวก เป็นแนวคิดที่ต่างจาก แนวคิดทุนมนุษย ์กล่าวคือ ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกไม่ใช่แค่เพียงการ
แสดงใหเ้ห็นว่าบุคคลจะมีความรู  ้ทกัษะ และความสามารถจากการศึกษา การเรียน การฝึกอบรม 
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หรือเรียนรูจ้ากประสบการณก์ารท างานเท่านัน้ แต่ครอบคลุมไปถึงกระบวนการที่บุคคลถูกปลกูฝัง 
ขดัเกลา ถ่ายทอดทางสงัคมมาอย่างเฉพาะเจาะจง หรือที่เกิดจากการแลกเปลี่ยนเรียนรูร้ะหว่าง
หัวหน้างานและลูกน้องในการท างาน ก่อให้เกิดองค์ความรูท้ี่อยู่ภายในตัวของบุคคล (Tacit 
Knowledge)  โดยทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกเป็นแนวคิดทีมีพื ้นฐานมาจากทฤษฎีและการวิจัย 
กล่าวคือ ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก อยู่บนพืน้ฐานจากทฤษฎีหลายแนวคิด เช่น Social Cognitive 
Theory ของ Bandura หรือ Hope Theory ของ Synder เป็นต้น ซึ่งแนวคิดทุนทางจิตวิทยาเชิง
บวกสามารถน ามาประยุกตใ์ชก้บับุคคลทั่วไป ไม่จ ากดัแต่ในกลุ่มผูป่้วยหรือบุคคลที่มีพยาธิสภาพ
ทางจิตเหมือนแนวคิดดัง้เดิมทางจิตวิทยาเพียงเท่านั้น (Luthans, Youssef, et al., 2007) อีกทั้ง
ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกยังเป็นแนวคิดที่ใชป้ระโยชนจ์ากการฝังตรงึของพฤติกรรมทางสงัคมโดย
การขยายขีดความสามารถและอิทธิพลที่มีมากเกินกว่าระดบับุคคล  ผ่านวงจรจากบนลงล่าง และ
จากลา่งขึน้บนของการแพรก่ระจายพฤติกรรมเชิงบวกในที่ท างาน ซึ่งทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก ที่ได้
พฒันาจากแนวคิดจิตวิทยาเชิงบวกนัน้ แต่เดิมจะเนน้ไปที่การพยายามจะแกไ้ขปัญหา หรือ หาจุด
ดอ้ยของบุคคลโดยที่ไม่ไดเ้ริ่มตน้จากศกัยภาพเดิมที่บุคคลมีอยู่แลว้ ท าใหทุ้นทางจิตวิทยาเชิงบวก 
เป็นตัวแปรที่สนับสนุนใหเ้กิดพฤติกรรมองคก์าร เกิดการบริหารจัดการกับศักยภาพของมนุษยใ์น
องคก์ารได ้และ ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานได ้(Luthans, Youssef, et al., 2007) และ ยงั
พบว่าทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกช่วยให้บุคคลมีแรงจูงใจในการท างาน มีศักยภาพเพียงพอที่จะ
จดัการหรือรบัมือกบัความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้ได ้แนวคิดทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกจึงเป็นแนวคิด
ที่ส  าคญัที่กลุม่ผูบ้ริหารองคก์ารหนัมาใหค้วามสนใจเพื่อพฒันาบคุลากรในองคก์ารและน าไปสู่การ
มีประสิทธิภาพขององคก์ารได ้(Luthans & Youssef, 2004) 

โดยมีงานวิจัยที่พบว่าทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก สามารสรา้งผลกระทบทางบวกต่อ
พฤติกรรมที่เก่ียวข้องกับการปฏิบัติงานได้ ทั้งยังมีงานวิจัยจ านวนมากที่สนับสนุนว่า ทุนทาง
จิตวิทยาเชิงบวกมีความสัมพันธ์ทางบวกต่อผลการปฏิบัติงาน  (Avey et al., 2011; Luthans, 
Avolio, et al., 2007; Luthans, Avolio, Walumbwa, & Li, 2005; Nafei, 2015) จ า ก ง า น
การศึกษาที่สนับสนุนขา้งตน้ จึงสรุปไดว้่า ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก (การรบัรูค้วามสามารถของ
ตนเอง ความหวัง การมองโลกในแง่ดี และความหยุ่นตัว) จึงมีความส าคัญต่อการน าไปใชเ้พื่อ
น าไปสูก่ารเกิดผลลพัธท์างบวกของผลการปฏิบติังานในองคก์รได ้
 1.3 องคป์ระกอบและการวัดของทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก  

Luthans & Youssef (2004) ไดอ้ธิบายถึงลกัษณะของตวัแปรทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกว่า
มีลักษณะที่สามารถเปลี่ยนแปลงตามสภาพแวดลอ้มได ้มีลักษณะตรงขา้มกับ Trait ซึ่ง Trait มี
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ลกัษณะคงที่ไม่สามารถเปลี่ยนแปลงหรือเรียนรูไ้ด ้โดยตวัแปรทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกเป็นตวัแปร
ทางบวก มีความเฉพาะเจาะจง สามารถวดัได ้พฒันาได ้และมีผลต่อการปรบัปรุงประสิทธิภาพใน
องคก์ร หนึ่งในแนวคิดองคป์ระกอบพืน้ฐานของทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกที่เป็นที่ยอมรบั และมกัถูก
น ามาใช้งานทางด้านผลปฏิบัติงานนั้นคือแนวคิดของ Luthans, Youssef, et al. (2007) ที่ได้
ศึกษาและเสนอองค์ประกอบย่อยของทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกไว้ 4 ประการดังนี ้ 1) การรบัรู ้
ความสามารถของตนเอง 2) ความหวัง 3) การมองโลกในแง่ดี 4) ความหยุ่นตัว โดย  Luthans, 
Youssef, et al. (2007) ยังไดพ้บว่า ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกโดยรวมมีความสัมพันธ์กับผลการ
ปฏิบติังานมากกว่าการแยกองคป์ระกอบแต่ละส่วน สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ Nafei (2015) 
ชีใ้หเ้ห็นว่าควรใหค้วามส าคญักบัการใชอิ้ทธิพลของทุนทางจิตวิทยา โดยเฉพาะ 4 องคป์ระกอบ 1) 
การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง 2) ความหวงั 3) การมองโลกในแง่ดี และ 4) ความหยุ่นตวั  มาใช้
ในการเพิ่มผลการปฏิบติังานของพนกังาน 

 โดยองคป์ระกอบย่อยของทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกตามแนวคิดของ 
Luthans, Youssef, et al. (2007) มีดังนี้ 

 1.3.1 การรับรู้ความสามารถของตนเอง (Self – efficacy) จากทฤษฎีและ
งานวิจัยของ Albert Bandura หมายถึง ความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง ที่จะรวบรวม
แรงจูงใจ ทรพัยากรทางปัญญาและแนวทางที่จ  าเป็นเพื่อด าเนินการใหบ้รรลผุลส าเร็จในงานที่ทา้
ทายที่ไดก้ าหนดไว ้บุคคลที่รบัรูว้่าตนมีความสามารถในตนเอง (มั่นใจในตวัเอง) จะเลือกงานที่ทา้
ทาย มีความพยายามเพิ่มแรงจูงใจ มีความพยายามเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย และ สามารถอดทน
และมีความพยายามในการแก้ไขปัญหาที่เผชิญให้ลุล่วงเมื่อต้องเผชิญกับอุปสรรคไดม้ากกว่า
บคุคลที่มีการรบัรูค้วามสามารถของตนเองต ่า 

 Luthans, Youssef, et al. (2007) ยังได้อธิบายเก่ียวกับการรบัรูค้วามสามารถ
ของตนเอง ไวว้่า เป็นการรบัรูค้วามสามารถของตนเองของผูน้  าและผูต้ามสามารถที่จะพัฒนาได ้
แต่อย่างไรก็ตามการพฒันาการรบัรูค้วามสามารถของตนเองนีอ้าจมีความยากง่ายแตกต่างกนัไป 
ขึน้อยู่กับศักยภาพของแต่ละบุคคล และหากบุคคลมีโอกาสไดผ้่านประสบการณ์ ความช านาญ/
ความส าเร็จ การเรียนรู ้การศึกษาผ่านตน้แบบ การชักจูงทางสงัคม การใหค้วามคิดเห็นเชิงบวก 
การกระตุน้การต่ืนตวัทางจิตใจและสรีรวิทยา หรือ ความเป็นอยู่ที่ดี จะมีสว่นช่วยในการพฒันาการ
รบัรูค้วามสามารถของตนเองไดอี้กดว้ย (Luthans, Luthans, et al., 2004; Luthans & Youssef, 
2004; Bandura, 1997, 2000; Hannah, 2006; Luthans, et al., 2001; Maddux, 2002, as 
cited in Luthans, Youssef, et al., 2007; Stajkovic & Luthans, 1998) 
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 การรับ รู ้ความสามารถของตนเอง กับ  ผลปฏิบั ติ งาน  โดยมี การพิสูจน์
ความสมัพันธ์ระหว่างการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง กับ ผลปฏิบติัติงาน จากงานคน้ควา้วิจัย 
อาทิ เช่น  จากงานวิจัยอภิมาน  (Meta Analytic) ของ Stajkovic and Luthans (1998) ที่ มี
การศึกษางาน 114 งานวิจัย พบว่าความสามารถในการรบัรูค้วามสามารถของตนเองสามารถ
อธิบายความสัมพันธ์ของประสิทธิภาพในการท างานได้ถึงร้อยละ 38 นอกจากการศึกษา 
Stajkovic and Luthans (1998) แลว้ ยังมีการวิจัยอ่ืนๆ ที่แสดงใหเ้ห็นความสมัพันธ์ระหว่างการ
รบัรูค้วามสามารถของตนเองและผลปฏิบติังาน (Bandura & Locke, 2003, as cited in Luthans, 
Youssef, et al., 2007; Zamahani et al., 2011) และจากผลการวิจยัที่หลากหลายนีไ้ดส้นบัสนุน
ว่าการรบัรูค้วามสามารถของตนเองที่ตรงตามเกณฑข์องทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก จะมีผลอิทธิพล
ต่อผลลัพธ์ด้านการปฏิบัติงานอย่างสูง จากการศึกษาเพิ่มเติมเก่ี ยวกับการถ่ายโอนการรับรู ้
ความสามารถของตนเองจากคนหนึ่งไปยังอีกคนหนึ่ง อาจสามารถเร่งการพัฒนาการรับรู ้
ความสามารถของตนเองในอีกคนได ้ตัวอย่างเช่น การฝึกอบรมเพื่อพฒันาการรบัรูค้วามสามารถ
ของตนเอง อาจมุ่งเน้นไปที่การช่วยใหบุ้คคลระบุจุดส าคัญที่สามารถถ่ายโอนความส าเร็จในคน
หนึ่ งไปยังอีกคนหนึ่ ง โดยความสามารถในการถ่ายโอนดังกล่าวนี ้เก่ียวข้องกับการรับ รู ้
ความสามารถของตนเองของแต่ละบคุคล (Luthans, Youssef, et al., 2007) 

 1.3.2 ความหวัง (Hope) หมายถึง สภาวะการสรา้งแรงจูงใจทางบวก ความ
มุ่งมั่นเพียรพยายามไปสู่เป้าหมายความมุ่งมั่นเพียรพยายาม และเมื่อจ าเป็นที่จะต้องเปลี่ยน
แนวทางเพื่อไปสู่เป้าหมาย ก็จะมีความมุ่งมั่น และคิดหาแนวทางที่จะท าใหป้ระสบความส าเร็จได ้
จากงานวิจยัของนกัจิตวิทยาเชิงบวก Rick Snyder ที่ไดอ้ธิบายว่า ความหวงั เป็นสภาวะการสรา้ง
แรงจูงใจทางบวกที่ขึน้อยู่กบัปฏิสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยั คือ เปา้หมาย พลงัใจความเพียรพยายามที่
มุ่งมั่ นเพื่ อไปให้ถึงเป้าหมายนั้นๆ และมี เส้นทางในการไปสู่ เป้าหมาย   (Snyder, Irving, & 
Anderson, 1991) บุคคลที่ไดร้บัแรงผลกัดันใหบ้รรลุเป้าหมายดว้ยแรงจูงใจที่มุ่งมั่นเพื่อไปใหถ้ึง
เป้าหมายนัน้ๆ จะท าใหบุ้คคลเหล่านัน้มีความมุ่งมั่น มีอ านาจในดา้นจิตใจในการดึงพลงัที่จ  าเป็น
ต่อการบรรลุเป้าหมาย บุคคลที่เต็มไปด้วยความหวังจะได้รบัการกระตุ้นจากความรูส้ึกที่ตนมี
ความสามารถในการพัฒนาวิธีการต่างๆ เพื่อใหไ้ดม้าซึ่งสิ่งที่พวกเขาตอ้งการ ซึ่งจะท าใหบุ้คคล
เหล่านัน้มีความสามารถในการสรา้งวิถีทางหรือทางเลือกอ่ืนๆ ที่จะน าไปสูก่ารบรรลเุป้าหมายของ
ตนเองได ้

 จากการศึกษาของ Snyder et al. (1991) ไดส้นบัสนุนแนวที่อธิบายว่า ความหวงั 
เป็นการรูคิ้ด หรือเป็นสภาวะการคิด กล่าวคือ บุคคลสามารถก าหนดเป้าหมายและมีความ
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คาดหวงัต่อสิ่งที่ทา้ทายแต่สามารถท าใหเ้กิดขึน้จริงได ้ต่อจากนัน้จึงเขา้ถึงเป้าหมายเหล่านัน้ดว้ย
ความมุ่งมั่น พลงัใจ และการรบัรูถ้ึงการควบคมุภายในของตนเอง ซึ่ง Snyder et al. (1991) ไดใ้ห้
ค านิยามไวว้่าคือ “พลงัขบัเคลื่อน (Agency)” หรือ “พลงัใจ (Willpower)” อย่างไรก็ตามค านิยามนี ้
มกัถูกมองขา้มในการใชโ้ดยทั่วไป แต่ตามนิยามของ Snyder et al. (1991) อีกองคป์ระกอบหนึ่งที่
จ  า เป็นและส าคัญ เท่ าเทียมกันของ ความหวัง คือ  “วิ ธีหรือเส้นทาง (Pathways)” หรือ 
“ความสามารถทางจิตใจของแต่ละบุคคลในการสรา้งแผนงานเพื่อน าทางไปสู่เป้าหมายที่ตอ้งการ 
(Waypower)” โดย “วิธีหรือเสน้ทาง (Pathways)” หรือ “ความสามารถทางจิตใจของแต่ละบุคคล
ในการสรา้งแผนงานเพื่อน าทางไปสู่เป้าหมายที่ตอ้งการ (Waypower)” ในเรื่ององคป์ระกอบของ
ความหวงั ไดอ้ธิบายถึงว่าคือ การที่บุคคลสามารถสรา้งเสน้ทางอ่ืนๆ เพื่อไปสู่เป้าหมายที่ตอ้งการ
หากเสน้ทางเดิมที่จะไปสูเ่ปา้หมายที่ก าหนดไวไ้ดถ้กูปิดกัน้ 

 ความหวัง กับ ผลปฏิบติังาน มีขอ้สนับสนุนจากงานวิจัยและการศึกษาเก่ียวกับ
ความสัมพันธ์ระหว่าง ความหวัง กับ ผลปฏิบัติงานในที่ท างาน  โดยพบว่า ความหวัง กับ ผล
ปฏิบัติงานในที่ท างาน มีความสัมพันธ์กันในทางบวก  (Luthans, Van Wyk, & Walumbwa, 
2004; Luthans & Youssef, 2004; Adams, et al., 2003; Jensen & Luthans, 2002; Luthans, 
2002a, 2002b; Luthans & Jensen, 2002; Peterson & Luthans, 2003; Snyder, 1995b; 
Youssef & Luthans, 2003, 2006, as cited in Luthans, Youssef, et al., 2007; Zamahani et 
al., 2011) ทัง้ยังพบว่า ผูจ้ัดการ ผูน้  า พนักงาน และองคก์รที่มีความหวัง มีเป้าหมาย และมีไหว
พริบ บุคคลเหล่านีจ้ะสามารถก าหนด และ สามารถบรรลเุป้าหมาย ดว้ยพลงัใจ ความมุ่งมั่น และ
ความสามารถทางจิตใจของแต่ละบุคคลในการสรา้งแผนงานอย่างสรา้งสรรค์เพื่อน าทางไปสู่
เปา้หมายที่ตอ้งการได ้

 1.3.3 การมองโลกในแง่ดี (Optimism) ได้รับการศึกษาและประยุกต์ใช้จาก 
Seligman และ นกัจิตวิทยาเชิงบวกท่านอ่ืนๆ โดยการมองโลกในแง่ดีเป็นแนวคิดที่ศึกษาเก่ียวขอ้ง
กับ มุมมองของบุคคลต่อการอธิบาย การตีความเหตุการณ์ต่างๆ ที่เกิดขึน้กับบุคคลในเชิงบวก 
เป็นมมุมองของบคุคลที่มีต่อความส าเรจ็ที่ก าลงัเกิดขึน้ในปัจจุบนัและในอนาคต และ เก่ียวขอ้งกบั
รูปแบบการอธิบาย การตีความเหตุการณ์ในเชิงลบที่ เกิดขึ ้นว่าเป็นสถานการณ์ที่ เกิดขึ ้น
เพียงชั่วคราวมีลกัษณะเป็นสถานการณเ์ฉพาะไม่ไดค้งอยู่ถาวร การมองโลกในแง่ดีช่วยใหบุ้คคล
เชื่อถือเหตุการณ์ที่ ดีในชีวิตของตนเอง สามารถเพิ่มความนับถือและขวัญก าลังใจให้ตนเอง 
นอกจากนีย้ังช่วยใหบุ้คคลเหล่านั้นห่างไกลจากชีวิตที่ไม่พึงประสงค ์ปกป้องจากภาวะซึมเศรา้ 
ความรูส้กึผิด การต าหนิตนเอง และความสิน้หวงัได ้ 
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 การมองโลกในแง่ดี กับ ผลปฏิบติังาน มีขอ้สนับสนุนจากงานวิจยัและการศึกษา
เก่ียวกบัความสมัพนัธร์ะหว่าง การมองโลกในแง่ดี กบั ผลปฏิบติังานของพนกังาน  โดยพบว่า การ
พัฒนาการมองโลกในแง่ดีให้แก่พนักงานสามารถปรับปรุงผลปฏิบัติงานรายบุคคลและผล
ปฏิบัติงานทั้งองค์กรได้  (Green, Medlin, & Whitten, 2004) ทั้งยังพบว่า การมองโลกในแง่ดีมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (Chan, 2002; Mishra, Patnaik, & 
Mishra, 2016; Zamahani et al., 2011)  

 1.3.4 ความหยุ่นตัว (Resilience) ถูกเสนอโดยโดยนักจิตวิทยาเชิงบวก Ann 
Masten ความหยุ่นตวั  คือ ความสามารถในการกลบัตวัคืนสู่ภาวะปกติจากความทุกขย์าก ความ
ไม่แน่นอน ความลม้เหลว หรือ แมก้ระทั่งการเปลี่ยนแปลงในเชิงบวกท่ีมากลน้จนเกินไป เช่น การมี
ต าแหน่งงานที่สูงขึน้แต่ก็มาพรอ้มกับความรบัผิดชอบที่เพิ่มขึน้ ความหยุ่นตัวช่วยให้กลไกการ
ป้องกันตัวส่วนบุคคลและสิ่งแวดลอ้มสามารถด าเนินการไดโ้ดยการเสริมสรา้งและ/หรือลดปัจจัย
เสี่ยงภายในบคุคล และ/หรือปัจจยัเสี่ยงจากสิ่งแวดลอ้ม มีการประยกุตใ์ชค้วามหยุ่นตวัในองคก์รที่
เพิ่มมากขึน้ การวิจยัลา่สดุของนกัวิชาการในองคก์รชีใ้หเ้ห็นว่าคนที่มีความหยุ่นตวั สามารถเติบโต
ได้จากเหตุการณ์เชิงบวก และ สามารถเติบโตได้จากความพ่ายแพ้ ความยากล าบาก หรือ 
เหตุการณเ์ชิงลบบุคคลไม่เพียงแต่กลบัตวัคืนสู่ภาวะปกติไดแ้ต่ยงัเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน
ในระดับที่สูงขึน้  ทั้งยังสามารถค้นหาความหมายและคุณค่าในชีวิตของแต่ละบุคคลจาก
กระบวนการกลบัคืนสู่ภาวะปกติ องคป์ระกอบที่ไดร้บัการยอมรบัสามประการของความหยุ่นตัว  
ได้แก่ การยอมรบัความเป็นจริงอย่างเด็ดเด่ียว ความเชื่อที่ลึกซึง้ (มักได้รบัการเสริมแรงด้วย
ค่านิยมที่ยึดมั่นว่าชีวิตของแต่ละบุคคลมีความหมาย) และความสามารถในการปรบัตวัใหเ้ขา้กับ
เหตกุารณก์ารเปลี่ยนแปลงที่ส  าคญั 

 ความหยุ่นตัว  กับ ผลปฏิบัติงาน มีข้อสนับสนุนจากงานวิจัยและการศึกษา
เก่ียวกับความสัมพันธ์ระหว่าง ความหยุ่นตัว  กับ ผลปฏิบัติงานของพนักงาน  โดยพบว่า ความ
หยุ่นตัว กับ ผลปฏิบัติงานของพนักงาน มีความสัมพันธ์กันในทางบวก  (Murugesan & 
Megavannan, 2018; SURATMAN, SUHARTINI, PALUPI, DIHAN, & MUHLISON, 2021; 
Zamahani et al., 2011)  

 การวัดทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก มีการศึกษาลักษณะการวัดตัวแปรทุนทาง
จิตวิทยาเชิงบวกออกมาในลักษณะแบบประเมินทางจิตวิทยา (Psychological Assessment) มี
ลกัษณะการวดัแบบสภาวะ โดยเป็นลกัษณะที่สามารถวดัได ้และเป็นสิ่งที่สามารถพฒันาปรบัปรุง
ได ้โดยการวดัแบบสภาวะ (state-like) หมายถึง การวดัแบบรายงานความคิดเห็นของผูต้อบ ท าให้
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ทราบผลคะแนนเป็นรายบุคคล จึงท าใหส้ามารถน าเอาผลการรายงานความคิดเห็นของผูต้อบมา
เป็นข้อมูลเพื่อใช้ในการพัฒนาและปรบัปรุงพฤติกรรมของบุคคลได้ จึงเหมาะแก่การน ามาใช้
พฒันาพฤติกรรมการท างานของบคุลากรในองคก์าร (Luthans et al., 2007)   

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 1.4 งานวิจัยทีเ่กี่ยวข้องกับทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก 
ผูว้ิจยัไดศ้กึษาตวัแปรที่มีความเก่ียวขอ้งกบัทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก จากผลการวิเคราะห์

อภิมาน (Meta-analysis) ของ Kong et al. (2018) ที่ไดท้ าการศึกษาทบทวนงานวิจัยที่เก่ียวขอ้ง
กับทุนจิตวิทยาเชิงบวก จากผลการวิเคราะหอ์ภิมาน 2 ส่วน ไดแ้ก่ ผลการวิเคราะหปั์จจัยเชิงผล

การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง 

ความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง

ท่ีจะรวบรวมทรพัยากรทางปัญญา

เพื่อใหไ้ดม้าซึ่งผลลพัธท่ี์ก าหนดไว ้

ความหวงั 

มีพลงัใจ มีวิธีหรือเสน้ทางในการไปสู่

เป้าหมายที่ก าหนดไว ้

การมองโลกในแงด่ี  

รูปแบบการอธิบายการตีความ

เหตกุารณต์่างๆ ท่ีเกิดขึน้กบับคุคลใน

เชิงบวก  

ความหยุ่นตวั  

ความสามารถในการกลบัตวัคืนสู่ภาวะ

ปกติจากความทกุขย์าก ความไม่แน่นอน 

ความลม้เหลว หรือ แมก้ระทั่งการ

เปลี่ยนแปลงในเชิงบวกที่มากลน้

จนเกินไป 

ทุนทางจติวทิยาเชงิบวก 

• มีความเฉพาะเจาจง 

• สามารถวดัได ้

• สามารถพฒันาได ้

• มีผลต่อผลการ
ปฏิบตัิงาน 

ภาพประกอบ 1 องคป์ระกอบของทนุทางจิตวิทยาเชิงบวก 

ที่ ม า : Luthans & Youssef, 2004 , Human, Social, and Now 
Positive Psychological Capital Management: Investing in People for 
Competitive Advantage, 33(2), 15. Copyright 2004 by Elsevier Inc 
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ของทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก (Consequence factor) และปัจจัยเชิงเหตุของทุนทางจิตวิทยาเชิง
บวก (Antecedents factor)  

ในส่วนของผลการวิเคราะหปั์จจัยเชิงผลของทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก ผลการวิจัยของ 
Kong et al. (2018) ไดแ้สดงใหเ้ห็นว่าทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกมีอิทธิพลต่อตวัแปรหลากหลายตัว
แปร อาทิเช่น ความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction), ทัศนคติ (Attitude), พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ ดีขององค์การ (Organizational citizenship behavior), พฤติกรรมที่ ไม่พึงประสงค ์
(Undesirable behaviors) และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (Performance)  ทัง้ยังพบว่า ทุน
ทางจิตวิทยาเชิงบวกสามารถอธิบายความสมัพนัธต่์อผลการปฏิบติังานของพนกังาน ไดถ้ึงรอ้ยละ 
33 สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Avey et al. (2011); Luthans, Avolio, et al. (2007); Zamahani et 
al. (2011); ดลปภฎั ทรงเลิศ และคนอ่ืน ๆ (2560) ที่ไดม้ีการศกึษาระดบัความสมัพนัธข์องทนุทาง
จิตวิทยาเชิงบวกกับผลการปฏิบติังานของพนกังาน โดยจากการศึกษาพบว่า ทุนทางจิตวิทยาเชิง
บวกมีความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน และจากผลการศึกษาของ 
Luthans, Avolio, et al. (2007); Nafei (2015) ที่พบว่า ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกโดยรวมมี
ความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานมากกว่าการแยกองคป์ระกอบแต่ละส่วน ซึ่งแสดงใหเ้ห็นถึง
อิทธิพลขององคป์ระกอบโดยรวม 4 องคป์ระกอบของทนุทางจิตวิทยาเชิงบวกต่อผลปฏิบติังาน 

จากการทบทวนเอกสารงานวิจัยที่ เก่ียวข้องข้างต้นแล้วนั้น ผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่า 
พนกังานที่มีทุนจิตวิทยาเชิงบวก หรือบุคคลที่มีความสามารถในการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง 
ความหวงั การมองโลกในแง่ดี และความหยุนตัว กล่าวคือ บุคคลใดที่มีทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก
ย่อมช่วยใหบุ้คคลเหล่านั้นมีแรงจูงใจในการท างาน มีการรบัรูศ้ักยภาพของตน มีศักยภาพเพียง
พอที่จะจดัการ หรือ รบัมือกบัความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้จากการท างานได ้(Luthans & Youssef, 
2004) ดว้ยเหตนุีทุ้นทางจิตวิทยาเชิงบวก จึงเป็นปัจจัยที่มีความส าคัญอย่างยิ่งในการอธิบายผล
ปฏิบติังานของพนักงาน และน าไปสู่ผลด าเนินการที่ดีแก่องคก์ร ทัง้ยังสามารถพยากรณแ์นวโนม้
ของผลปฏิบติังานของพนกังานในองคก์รในอนาคตไดอี้กดว้ย 

ในส่วนที่ 2 ปัจจัยเชิงเหตุของทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก Kong et al. (2018) ไดเ้สนอใน
มมุมองทางดา้นปัจจยัเชิงเหต ุ(Antecedents factor) โดยจากการศึกษาแสดงใหเ้ห็นว่ามีตวัแปร
หลากหลายตัวแปรที่เป็นปัจจยัเชิงเหตุ ของทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก อาทิเช่น บรรยากาศองคก์าร 
(Organization Climate) ความยุติธรรมในองค์การ (Organization Justice) การแลกเปลี่ยน
ระหว่างผู้น าและผู้ใต้บังคับบัญชา (Leader Member Exchange) ความเครียดจากการท างาน 
(Occupational stress) และ  ภาวะผู้น าที่ แท้จริง  (Authentic Leadership) โดยKong et al. 
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(2018) ไดพ้บว่า ภาวะผูน้  าที่แทจ้ริง สามารถอธิบายความสมัพันธ์เชิงเหตุต่อทุนทางจิตวิทยาเชิง
บวกไดถ้ึงรอ้ยละ 64 สอดคลอ้งกับงานวิจยัของ Wang et al. (2018) ที่พบว่า ภาวะผูน้  าที่แทจ้ริงมี
อิทธิพลอย่างสูงต่อทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกเมื่อเทียบกับตัวแปรอ่ืนๆ เนื่องจากว่าบุคคลที่มีภาวะ
ผูน้  าที่แทจ้ริง จะเป็นผูท้ี่มีความสามารถที่จะเขา้ใจทุกอย่างที่อยู่รอบตัว และ มีความสามารถใน
การสื่อสารกบัผูอ่ื้นไดเ้ป็นอย่างดี เช่นเดียวกนักบั Avolio et al. (2004) ไดย้ืนยันว่าวิธีที่บุคคลรบัรู ้
ถึงสภาพจิตใจของภาวะผูน้  าที่แท้จริง จะมีอิทธิพลต่อการพัฒนาความสามารถทางจิตวิทยาเชิง
บวก ซึ่งเก่ียวขอ้งกบัความหวงั ความหยุ่นตวั   การมองโลกในแง่ดี และการรบัรูค้วามสามารถของ
ตนเอง กล่าวคือ ภาวะผูน้  าที่แทจ้ริงมีบทบาทส าคญัในการเสริมสรา้ง และพฒันาทุนทางจิตวิทยา
เชิงบวกของพนักงาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งหัวหน้างานที่มีภาวะผูน้  าที่แท้จริงจะช่วยเพิ่มทุนทาง
จิตวิทยาเชิงบวกของผูต้ามได ้ (Kong et al., 2018) 

ในส่วนของความสามารถในการเป็นตัวแปรส่งผ่านของทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก จาก
การศึกษาก่อนหน้านีไ้ดพ้บว่า ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกสามารถท าหน้าที่เป็นตัวส่งผ่านระหว่าง
ภาวะผูน้  า กบั ผลปฏิบติังานของพนกังาน อาทิเช่น ในงานของ Gooty, Gavin, Johnson, Frazier, 
and Snow (2009) ที่พบว่า ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกเป็นตัวส่งผ่านระหว่าง ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) กับผลปฏิบัติงาน หรือ ในงานของ Supriyadi et 
al. (2020) ที่พบว่า ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกเป็นตัวส่งผ่านระหว่าง ภาวะผู้น าที่แท้จริง กับ 
พฤติกรรมสรา้งนวัตกรรมในการท างาน และจากงานของ Daraba et al. (2021) ที่พบว่า ภาวะ
ผูน้  าที่แทจ้ริงมีความสมัพันธท์างบวกต่อผลการปฏิบติังานของพนักงานที่เป็นผูต้าม เมื่อมีทุนทาง
จิตวิทยาเชิงบวกเป็นตัวส่งผ่าน และสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ Jang (2022) ที่ไดศ้ึกษาอิทธิพล
ของภาวะผูน้  าที่แทจ้ริง กับ ผลการปฏิบติังานตามภาระงานของพนักงานประจ า  ซึ่งไดพ้บอิทธิพล
ของภาวะผูน้  าที่แทจ้ริงกับผลการปฏิบัติงานตามภาระงานของพนักงานผ่านทุนทางจิตวิทยาเชิง
บวก จึงสะทอ้นใหเ้ห็นความสมัพันธ์ต่อผลการปฏิบัติงานที่เป็นผูต้าม ที่เกิดจากปัจจัยของภาวะ
ผูน้  าที่แทจ้รงิ กบั ทนุทางจิตวิทยาเชิงบวก 

จากขอ้คน้พบเหล่านีแ้สดงใหเ้ห็นว่า ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก และภาวะผูน้  าที่แทจ้รงิ จึง
น่าจะเป็นปัจจัยที่มีความส าคัญอย่างยิ่งในกระบวนการที่ท าให้เกิดผลการปฏิบัติงานที่ดีของ
พนกังาน ดงันัน้ ผูว้ิจยัจึงศึกษาปัจจยัเชิงเหต ุเป็นภาวะผูน้  าที่แทจ้รงิ และผลที่ตามมาเป็น ผลการ
ปฏิบติังาน โดยการศึกษาครัง้นีผู้ว้ิจยัจึงไดก้ าหนดใหทุ้นทางจิตวิทยาเชิงบวกมีอิทธิพลทางตรงต่อ
ผลการปฏิบติังานของพนกังาน และ ภาวะผูน้  าที่แทจ้ริงมีอิทธิพลทางตรง และ ทางออ้มต่อผลการ
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ปฏิบติังานของพนักงาน โดยมีทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกเป็นตวัแปรส่งผ่าน ซึ่งจะน าเสนอในหัวขอ้
ต่อไป 
2. แนวคิดและทฤษฎีทีเ่กี่ยวข้องกับภาวะผู้น าทีแ่ท้จริง 

การน าเสนอในสว่นนีมุ้่งน าเสนอองคค์วามรู ้แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้  าที่
แทจ้ริง โดยน าเสนอประเด็นส าคัญ ไดแ้ก่ 1) ความหมายของภาวะผูน้  าที่แทจ้ริง 2) แนวคิดของ
ภาวะผูน้  าที่แทจ้ริง 3) องคป์ระกอบและการวัดของภาวะผูน้  าที่แทจ้ริง 4) งานวิจยัที่เก่ียวขอ้งกับ
ภาวะผูน้  าที่แทจ้รงิ โดยมีรายละเอียดดงันี ้ 

 2.1 ความหมายของภาวะผู้น าทีแ่ท้จริง  
ในงานทางด้านองค์การได้มีผู ้ให้ความหมายของ ภาวะผู้น าที่แท้จริง (Authentic 

Leadership) ไวห้ลายท่าน อาทิเช่น Luthans and Avolio (2003) ไดใ้หค้วามหมาย ภาวะผูน้  าที่
แทจ้ริง คือ กระบวนการที่แสดงใหเ้ห็นถึงความสามารถของผูน้  าที่ใหค้วามส าคัญกับการพัฒนา
บริบทขององค์กร โดยบุคคลที่ เป็นผู้น าที่ แท้จริงจะต้องมีค วามตระหนักในตนเองสูง มี
ความสามารถควบคุมพฤติกรรมของตนเอง ตลอดจนช่วยกระตุน้บุคลากรในองคก์รใหเ้กิดการ
พฒันาตนเองได ้ในส่วนของ Shamir and Eilam (2005) ไดใ้หค้วามหมาย ภาวะผูน้  าที่แทจ้ริง คือ 
บคุคลที่มีคณุลกัษณะดงัต่อไปนี ้ก) บทบาทผูน้  าเป็นองคป์ระกอบส าคญัของอตัมโนทศัน์ (ตนที่ตน
มองเห็น) Self-concept ของบุคคลเหล่านัน้ ข) บุคคลที่มีแนวโนม้ประสบความส าเรจ็ในการแกไ้ข
ตนเอง หรือ มีความชัดเจนในแนวคิดตนเองในระดับสูง ค) เป้าหมาย มีความสอดคลอ้งกับตน 
(Self) ง) พฤติกรรมที่บคุคลแสดงออกเป็นการอธิบายถึงตวัตนของบุคคลเหลา่นัน้ได้ สอคคลอ้งกบั 
Avolio and Gardner (2005) ที่ไดน้ิยามภาวะผูน้  าที่แทจ้ริง ไวว้่า เป็นบุคคลที่มีความตระหนกัรูใ้น
วิธีคิด และ การประพฤติตน และบุคคลอ่ืนสามารถรบัรูไ้ดถ้ึงความตระหนักในค่านิยม คุณธรรม 
จริยธรรม ความเขม้แข็ง รวมทั้งตระหนักถึงบริบทในที่ท างาน มีความมั่นใจ ความหวังดี มีความ
หยุ่นตัว  และเป่ียมดว้ยคุณธรรม จริยธรรม ในทางดา้นของ Ilies et al. (2005) ไดใ้หค้วามหมาย 
ภาวะผูน้  าที่แทจ้ริง คือ บุคคลที่มีคณุลกัษณะดงัต่อไปนี ้มีสติสมัปชญัญะ (Self-Consciousness) 
มีกระบวนการที่ปราศจากอคติ (Unbiased Processing) มีพฤติกรรม/การปฏิบัติที่ แท้จริง 
(Authentic Behavior) และ มีการมุ่งความสัมพันธ์ที่แทจ้ริง (Authentic Relational Orientation) 
มาจนถึงในช่วงปี 2008 Walumbwa et al. (2008) ไดม้ีการพัฒนาภาวะผูน้  าที่แทจ้ริง และไดใ้ห้
ความหมาย ภาวะผูน้  าที่แทจ้ริง ว่าหมายถึง รูปแบบของพฤติกรรมของผูน้  า ที่มีส่วนช่วยส่งเสริม
ความสามารถในเชิงบวก ทั้งในด้านจิตใจ และสภาพแวดล้อมทางจริยธรรมเชิงบวก ที่ เขา้มา
เสริมสร้างการตระหนัก รู ้ในตน เอง (Self-awareness) มุมมองเชิ งจริยธรรมภายในตน 
(Internalized moral perspective) การประมวลผลขอ้มูลที่สมดุล (Balanced processing) และ 
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ความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์ (Relational transparency) ของผู้ตามให้มากขึน้ ในส่วนของผู้น าที่
ท างานรว่มกบัผูต้ามจะช่วยสง่เสรมิการพฒันาตนเองในเชิงบวกได ้Banks, McCauley, Gardner, 
and Guler (2016) ได้ให้ความหมายของผู้น าที่แท้จริง คือ ผู้ที่มีความเข้าใจในตนเอง มีความ
จรงิใจ ตดัสินใจอย่างรอบคอบ และมีพฤติกรรมที่สอดคลอ้งกบัค่านิยมและความเชื่อของตน 

ส่วนในงานวิจัยที่ เก่ียวข้องกับภาวะผู้น าที่แท้จริงในประเทศไทย นักวิจัยไทยได้ให้
ความหมายของภาวะผูน้  าที่แทจ้ริงไปในทิศทางเดียวกับ Avolio and Gardner (2005); Luthans 
and Avolio (2003); Shamir and Eilam (2005); Walumbwa et al. (2008) อาทิเช่น ธีรภัทร กุโล
ภาส (2560) ไดใ้หค้วามหมาย ภาวะผูน้  าที่แทจ้ริง ไวว้่าคือ ผูน้  าที่แทจ้ริงเป็นบุคคลที่ เขา้ใจตนเอง 
แสดงความจริงใจ ตัดสินใจไดอ้ย่างรอบคอบ และ มีพฤติกรรมที่สอดคลอ้งกับค่านิยม และความ
เชื่อของตน 

จากความหมายที่กล่าวมาข้างต้นจึงสรุปได้ว่า ภาวะผู้น าที่แท้จริง คือ รูปแบบของ
พฤติกรรมของบุคคล ที่มีความตระหนกัรูใ้นวิธีคิด และการประพฤติตนที่สอดคลอ้งกบัค่านิยม และ
ความเชื่อของตน มีรูปแบบพฤติกรรมที่เข้ามาเสริมสรา้งการตระหนักรูใ้นตนเอง มุมมองเชิง
จริยธรรมภายในตน การประมวลผลที่สมดุล และ ความโปร่งใสเชิงสมัพันธ์ของผูต้ามใหม้ากขึน้ 
โดยผู้วิจัยได้เลือกใช้ความหมายของภาวะผู้น าที่แท้จริง ที่  Walumbwa et al. (2008) ได้ให้
ความหมายไว้น ามาใช้ในการศึกษาครั้งนี ้ เนื่องจาก ความหมายของภาวะผู้น าที่แท้จริง ที่ 
Walumbwa et al. (2008)ได้ให้ความหมายไว้ มีความหมายครอบคลุม สอดคล้องกับบริบทที่
ตอ้งการศึกษาและสามารถน าความหมายมาประยุกตใ์ชก้บักลุ่มตวัอย่างที่เป็นพนักงานในองคก์ร
ได ้
 2.2 แนวคิดของภาวะผู้น าทีแ่ท้จริง 

การศึกษาเก่ียวกบัภาวะผูน้  าที่แทจ้ริงเป็นแนวคิดที่ไดร้บัความสนใจในช่วงหลายปีที่ผ่าน
มา โดยเริ่มจากการศกึษาที่เก่ียวขอ้งกบัแนวคิดภาวะผูน้  าเชิงบวกหลากหลายแนวคิดทฤษฎีเกิดขึน้ 
ซึ่ง Luthans and Avolio (2003) ไดอ้ธิบายว่า ภาวะผูน้  าเชิงบวกมีหลายทฤษฎี แต่ยังไม่ไดม้ีการ
ใหค้วามส าคญัอย่างเพียงพอเก่ียวกบัองคป์ระกอบทางจริยธรรม และ ศีลธรรมของความเป็นผูน้  า 
แนวคิดภาวะผูน้  าที่แทจ้รงิ จึงเกิดขึน้ในช่วงตน้ศตวรรษที่ 21 โดยจดุเริ่มตน้ของภาวะผูน้  าที่แทจ้ริง
เกิ ด จากการตีพิ มพ์ห นั งสื อของ  George (2003) ชื่ อ หนั งสื อ ว่ า  Authentic Leadership: 
Rediscovering the Secrete to Creating Lasting Value โดย George (2003) ได้เสนอแนวคิด 
“ภาวะผูน้  าที่แทจ้ริงเชิงปฏิบัติ” ที่อธิบายว่าธุรกิจในปัจจุบันมักจะมองขา้มการที่จะท าใหบ้ริษัท 
หรือ องคก์รเติบโตไดอ้ย่างยั่งยืนจากการมีผูน้  าที่ดี โดยมกัจะมุ่งหวงัเพียงแค่ผลก าไรและกระท าใน
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สิ่งที่ถูกใจมากกว่าสิ่งที่ถูกตอ้ง เขาจึงไดศ้ึกษาเรื่องภาวะผูน้  าที่แทจ้ริง โดยการสมัภาษณเ์ชิงลกึกบั
ผูบ้ริหารที่ประสบความส าเร็จที่ อาทิเช่น ผูบ้ริหารที่ต่างเชือ้ชาติ ต่างศาสนา และต่างพืน้ฐานทาง
สังคม โดยให้กลุ่มตัวอย่างได้แบ่งปันเหตุการณ์ชีวิต อุปสรรคส่วนบุคคล ความผิดหวังและ
ความส าเร็จในชีวิต การศึกษาพบว่า ผูน้  าจะเรียนรูแ้ละทดสอบตนเองผ่านทางประสบการณ์จริง 
และรูจ้กัวางกรอบใหช้ีวิต เพื่อท าความเขา้ใจในจดุยืนของตนเอง พฒันาการตระหนกัรู ้ในตนเอง มี
การเรียนรู ้ค่านิยมและหลกัการ รกัษาสมดุลในแรงจูงใจ โดยผูน้  าจะผลกัดันค่านิยมภายใน เพื่อ
ไดร้บัรางวลัภายนอก หรือ การยอมรบัจากผูอ่ื้น โดยงานของ George (2003) ถูกตัง้ขอ้สงัเกตว่าผู้
สัมภาษณ์ไม่ได้ให้ความส าคัญกับคุณลักษณะส่วนบุคคล ทักษะ หรือรูปแบบวิธีการที่น ามาสู่
ความส าเรจ็ของกลุม่ตวัอย่าง 

แนวคิดภาวะผูน้  าที่แทจ้ริง ไดถู้กพัฒนาจากพืน้ฐานทัศนคติและพฤติกรรมของผูน้  าที่มี
อิทธิพลในเชิงบวกต่อผูต้าม ซึ่งรวมไปถึงพฤติกรรมองคก์รเชิงบวก (POB) ซึ่งทฤษฎีภาวะผูน้  าที่
แทจ้ริงไดใ้หค้วามส าคัญกับองคป์ระกอบทางจริยธรรม และ ศีลธรรมของความเป็นผูน้  าอีกดว้ย 
ดังที่  Luthans and Avolio (2003) ได้เสนอไว้ว่า  ผู้น าที่แท้จริงให้ความส าคัญกับผู้อ่ืนก่อน
ผลประโยชนข์องตนเอง ซึ่งรวมกบัความสามารถในการจดัการปัญหาดา้นคณุธรรมและจริยธรรม 
สิ่งเหล่านีท้  าใหผู้น้  าที่แทจ้ริงจัดอยู่ในระดับสูงสุดของความเป็นผูน้  าแบบครบวงจร  โดย Luthans 
and Avolio (2003) ไดเ้ริ่มทฤษฎีภาวะผูน้  าที่แทจ้ริงบนพืน้ฐานของจิตวิทยาเชิงบวกที่สนใจในการ
เพิ่มความสุของคร์วมและเพิ่มพูนความแข็งแกร่งในตัวบุคคลใหม้ากขึน้ เป็นการศึกษาและการ
ประยุกตใ์ชจุ้ดเด่นของความสามารถทางจิตใจในการท างาน การจัดการ การวัด และพัฒนาการ
ปฏิบติังานใหดี้ยิ่งขึน้ โดยเสนอว่านักวิจยัควรสรา้งกรอบแนวคิดภาวะผูน้  าที่แทจ้ริงขึน้มาเพื่อการ
พฒันาทฤษฎีในอนาคตเนื่องดว้ยภาวะผูน้  าที่แทจ้ริงนัน้มีความหมายที่กวา้ง และ ยงัขาดงานวิจยั
เชิงประจกัษ ์

ต่อมา Avolio et al. (2004) ไดใ้ชแ้นวคิดจิตวิทยาเชิงบวกมาอธิบายกระบวนการที่ผูน้  าที่
แทจ้ริงส่งผลต่อทศันคติ พฤติกรรม และผลการปฏิบติังานของผูต้าม ทัง้ยงัไดเ้สนอว่า ภาวะผูน้  าที่
แท้จริงเป็นพื ้นฐานที่ส  าคัญที่จะพัฒนาไปสู่ภาวะผู้น ารูปแบบอ่ืนๆ ได้ เช่น ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง และภาวะผูน้  าเชิงจริยธรรม เนื่องจากผูน้  าที่แทจ้ริงจะมีพฤติกรรมที่สอดคลอ้งกับ
ค่านิยม และความเชื่อภายในของตน อนัจะสรา้งความเชื่อถือ ความเคารพ และความไวใ้จจากผู้
ตาม โดยผูน้  าที่แทจ้ริงจะมีพฤติกรรมมุ่งเนน้ใหผู้ต้ามสามารถแสดงความคิดเห็นที่แตกต่าง มีความ
โปร่งใส และสรา้งความสมัพันธแ์บบร่วมมือร่วมใจ Avolio and Gardner (2005) ไดเ้สนอว่า ผูน้  า
ที่แทจ้ริงจะสามารถรวบรวมมมุมองที่แตกต่างจากบุคคลแลว้ใชป้ระโยชนจ์ากมมุมองเหล่านัน้เพื่อ
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ผลลพัธข์ององคก์รที่ดีขึน้ได ้ทัง้ยงัไดเ้สนอกรอบแนวคิดในการพฒันาภาวะผูน้  าที่แทจ้รงิของตนเอง 
และ การพฒันาภาวะผูน้  าที่แทจ้รงิของผูต้าม โดยเนน้การตระหนกัรูใ้นตนเองและการก ากบัตนเอง
ที่เป็นปัจจยัส าคญัที่ท าใหเ้กิดภาวะผูน้  าที่แทจ้ริง โดย Avolio and Gardner (2005) พบว่าผูน้  าจะ
แสดงพฤติกรรมเป็นแบบอย่าง และมีผลท าใหผู้ต้ามเกิดการพฒันาตาม โดยเสนอว่า ภาวะผูน้  าที่
แทจ้ริงจะเสริมสรา้งความมุ่งมั่นในตนเองใหผู้ต้าม (Self Determination) ท าใหเ้กิดความมีอิสระ 
เกิดสมรรถนะในการท างาน และเกิดสมัพนัธภาพที่ดีต่อผูต้าม ต่อมา Ilies et al. (2005) ไดพ้ฒันา
กรอบแนวคิดภาวะผูน้  าที่แทจ้รงิ และน าเสนอรูปแบบความเป็นผูน้  าที่แทจ้ริงดว้ยสี่มิติดงันี1้) การมี
ส ติ สัม ป ชัญ ญ ะ  (Self-Consciousness) 2 ) ก ระบ วนการที่ ป ราศจากอค ติ  (Unbiased 
Processing) 3 ) พ ฤ ติก รรม /การปฏิ บั ติ ที่ แท้ จ ริ ง  (Authentic Behavior) และ  4 ) ก ารมุ่ ง
ความสมัพนัธท์ี่แทจ้รงิ (Authentic Relational Orientation) 

การพฒันาแนวคิดทางทฤษฎีภาวะผูน้  าที่แทจ้ริง ไดม้ีการมีการพฒันามาตลอดจนในช่วง
ปี 2008 เมื่อ Walumbwa et al. (2008)  ได้พัฒนาและประยุกต์แนวคิดของ Gardner, Avolio, 
Luthans, May, and Walumbwa (2005); Ilies et al. (2005); Luthans and Avolio (2003) มาใช้
เป็นรากฐานแนวคิดในการพัฒนากรอบแนวคิดที่ชัดเจนขึน้ และพัฒนาเครื่องมือวัดภาวะผูน้  าที่
แทจ้ริงขึน้มาจนเป็นที่ยอมรบั และ น างานวิจยัดงักลา่วมาเป็นฐานแนวคิดในการศึกษาจ านวนมาก
การวิจยัและพฒันา แนวคิดภาวะผูน้  าที่แทจ้ริง กบั ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก และผลการปฏิบติังาน 
มีผลการศึกษา และ งานวิจัยเชิงประจักษ์ อาทิเช่น การศึกษา ของ Walumbwa et al. (2008) ที่
พบว่า ภาวะผูน้  าที่แทจ้รงิเก่ียวขอ้งในเชิงบวกกบัผลการปฏิบติังานของผูต้ามรายบุคคล และภาวะ
ผูน้  าที่แทจ้ริง มีความสมัพนัธต่์อทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก เช่นเดียวกับการศึกษาของ Wang et al. 
(2018) ไดเ้สนอว่าเพื่อใหทุ้นทางจิตวิทยาเชิงบวกแข็งแกร่งขึน้พนกังานจะตอ้งไดท้ ากิจกรรมต่าง ๆ 
ที่จะเพิ่มพูนความรูใ้นการเป็นผูน้  า พนักงานที่ไดร้ายลอ้มไปดว้ยผูน้  าที่แทจ้ริง หรือ การเป็นผูน้  าที่
แท้จริงเองจะช่วยให้พนักงานเหล่านั้นเติบโตและช่วยเหลือบริษัทให้เติบโตไปพร้อมกันได้ 
เช่นเดียวกบั Ilies et al. (2005) ไดเ้สนอว่า ภาวะผูน้  าที่แทจ้รงิจะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของผูต้าม 
เนื่องจากว่า ผู้น าประเภทนีจ้ะมีการสนับสนุนการตัดสินใจต่างๆ ของผู้ตาม และงานวิจัยยังได้
พบว่าภาวะผูน้  าที่แทจ้ริงยังมีผลต่อผลการปฏิบัติงานอีกดว้ย ทั้งนีย้ังพบว่า แนวคิดภาวะผูน้  าที่
แทจ้ริง ส่งผลใหม้ีแนวโนม้ที่จะสรา้งความสมดลุ การสนบัสนุน สิทธิ ความตอ้งการของผูม้ีส่วนได้
ส่วนเสียไดอ้ย่างหลากหลาย และภาวะผูน้  าที่แทจ้ริง สามารถมีส่วนในการรกัษาวิสยัทัศนอ์งคก์ร 
เสรมิสรา้งชื่อเสียงระยะยาวใหแ้ก่องคก์รไดอ้ย่างแทจ้ริง และมีส่วนในการเสริมสรา้งผลปฏิบติังาน
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ที่ยั่ งยืนได้ (Luthans & Youssef, 2004; Avolio & Luthans, 2006, as cited in Walumbwa et 
al., 2008) 
 2.3 องคป์ระกอบและการวัดของภาวะผู้น าทีแ่ท้จริง  

องค์ประกอบของภาวะผู้น าที่แท้จริง ได้ถูกเสนอโดย Walumbwa et al. (2008) เป็น
การศกึษาองคป์ระกอบย่อย 4 ประการ ไดแ้ก่  

 2.3.1 การตระหนักรู้ในตนเอง (Self-Awareness) หมายถึง การแสดงออกถึง
ความเขา้ใจในตนเอง รวมไปถึง การเขา้ใจในจดุแข็ง จดุอ่อน และธรรมชาติในหลากหลายดา้นของ
ตนเอง รวมถึงความเขา้ใจในตนเองผ่านการมีปฏิสมัพนัธก์บัผูอ่ื้น และการรบัรูถ้ึงอิทธิพลของของ
การกระท าของตนเองต่อผูอ่ื้น  

 2.3.2 ความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์ (Relational Transparency) หมายถึง การ
แสดงออกถึงตัวตนที่แท้จริงของตนเองต่อผู้อ่ืน ซึ่งไม่ใช่การแสดงออกที่บิดเบือนตนเอง โดย
พฤติกรรมดงักล่าวจะช่วยส่งเสริมความไวใ้จผ่านการแบ่งปันขอ้มูลอย่างเปิดเผย การแสดงความ
คิดเห็น และ ความรูส้ึกที่จริงใจ ในขณะที่พยายามลดการแสดงออกถึงอารมณท์ี่ไม่เหมาะสมของ
ตนเองต่อผูอ่ื้น  

 2.3.3 การประมวลผลที่สมดุล (Balanced Processing) หมายถึง การด ารง
ความเป็นกลางเมื่อไดร้บัขอ้มลู โดยผูน้  าแทจ้รงิจะประมวลผลขอ้มลูเชิงบวกและเชิงลบในรูปแบบที่
สมดุล การแสดงว่าตนไดว้ิเคราะหข์อ้มูลที่เก่ียวขอ้งทัง้หมดโดยปราศจากอคติ รวมถึงการที่ผูน้  า
สามารถที่จะรบัฟังความคิดเห็นจากผูอ่ื้นได ้ 

 2.3.4 มุมมองเชิงจริยธรรมภายในตน ( Internalized Moral Perspective) 
หมายถึง รูปแบบการควบคุมตนเองภายใน การยึดมั่นตามมาตรฐานจริยธรรมภายในตน การ
ตดัสินใจและพฤติกรรมการแสดงออกใดๆ จะสอดคลอ้งกบัค่านิยมภายในของตน โดยไม่ยอมตาม
จากกระแสหรือแรงกดดนัภายนอก 

 โดยสรุปผู้วิจัยได้เลือกใช้องค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริงที่ ได้ถูกเสนอโดย 
Walumbwa et al. (2008) เนื่องจากเป็นองค์ประกอบของภาวะผู้น าที่แทจ้ริงที่ไดร้บัความนิยม 
และ พบว่าแต่ละองคป์ระกอบของภาวะผูน้  าที่แทจ้ริงมีความสมัพันธ์ทางบวกต่อทุนทางจิตวิทยา
เชิงบวก (Hwang & Lee, 2015) และ มีความสัมพันธ์ทางบวกต่อผลการปฏิบัติงานของผู้ตาม 
(Zamahani et al., 2011) ผู้วิจัยจึงเลือกใช้องค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริงที่ ได้ถูกเสนอโดย 
Walumbwa et al. (2008) มาใชศ้ึกษาและอธิบายพฤติกรรมที่เก่ียวขอ้งกับทุนทางจิตวิทยาเชิง
บวก และ ผลการปฏิบติังานของผูต้าม 
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การวัดภาวะผู้น าทีแ่ท้จริง 
ในดา้นของแบบวัดภาวะผูน้  าที่แท้จริง โดยแบบวัดที่ไดร้บัความนิยมในการใช้

มากที่สุด คือ แบบวัดที่ชื่อว่า Authentic Leadership Questionnaire (ALQ) ของ Walumbwa et 
al. (2008) โดยแบบวัดนีไ้ดร้บัการพัฒนา และน าไปใชจ้ริงจนไดก้ารยอมรบัโดยทั่วไปและผลที่ได้
จากแบบวดัไดร้บัการย่อมรบัว่ามีความน่าเชื่อถือเนื่องจากมีการทดสอบจากกลุม่ทดลองที่แตกต่าง
ทางด้านวัฒนธรรม โดยแบบวัด Authentic Leadership Questionnaire (ALQ) ประกอบดว้ย 4 
องคป์ระกอบย่อย คือ การตระหนักรูใ้นตนเอง ความโปร่งใสเชิงสมัพันธ์ การประมวลผลที่สมดุล 
และมุมมองเชิงจริยธรรมภายในตน แบบสอบถามมีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 
(Rating Scale) 5 ระดับตั้งแต่ ไม่เคย (0) จนถึง บ่อยครัง้ (4) ค่าความเที่ยงตรง (Cronbach’s 
alpha) ขององคป์ระกอบทกุตวัอยู่ในระดบัที่ยอมรบัได ้  

ในการศึกษาครัง้นีผู้ว้ิจยัเลือกใชแ้ละปรบัปรุงขอ้ค าถามของแบบวัดภาวะผูน้  าที่
แท้จริงของ Authentic Leadership Questionnaire (ALQ) ของ Walumbwa et al. (2008) มีข้อ
ค าถามจ านวน 17 ขอ้ ประกอบดว้ย 4 องคป์ระกอบย่อย คือ การตระหนกัรูใ้นตนเอง จ านวน 4 ขอ้ 
ความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์ จ านวน 5 ขอ้ การประมวลผลที่สมดุล จ านวน 4  ข้อ และมุมมองเชิง
จริยธรรมภายในตน จ านวน 4 ขอ้ โดยลกัษณะเป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า (Rating 
Scale) มี 5 ระดบั ตัง้แต่ ไม่เคย (0) จนถึง บอ่ยครัง้ (4)  
 2.4 งานวิจัยทีเ่กี่ยวข้องกับภาวะผู้น าทีแ่ท้จริง  

จากการศึกษาเอกสาร และงานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง พบว่า การมีภาวะผูน้  าที่แทจ้ริงมีอิทธิพล
ทางบวกต่อทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก และ ผลการปฏิบัติงาน ดังเช่นงานวิจัยของ Wang et al. 
(2018) พบว่า ภาวะผูน้  าที่แทจ้ริงมีอิทธิพลอย่างสงูต่อทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกเหมือนเทียบกบัตัว
แปรอ่ืนๆ เนื่องจากว่า ภาวะผูน้  าที่แทจ้ริง เป็นผูท้ี่มีความสามารถที่จะเขา้ใจทุกอย่างที่อยู่รอบตัว 
และ มีความสามารถในการสื่อสารกับผู้อ่ืนได้เป็นอย่างดี สอดคล้องกับ  Kong et al. (2018) ที่
พบว่าการมีความสมัพันธ์ที่ดีระหว่างหัวหน้างานและลูกน้อง โดยเฉพาะอย่างยิ่งหัวหนา้งานที่มี
ภาวะผู้น าที่แท้จริงจะช่วยเพิ่มทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกของผู้ตามได้  สอดคล้องกับงานของ 
Supriyadi et al. (2020) ที่พบว่าภาวะผูน้  าที่แทจ้ริงสามารถอธิบายความสัมพันธ์เชิงเหตุต่อทุน
ทางจิตวิทยาเชิงบวกได ้และ มีการศึกษาที่ไดย้ืนยันว่าวิธีที่บุคคลรบัรูส้ภาพจิตใจของภาวะผูน้  าที่
แท้จริง จะมีอิทธิพลทางบวกต่อการพัฒนาความสามารถทางจิตวิทยาเชิงบวก (PsyCap) ซึ่ง
เก่ียวขอ้งกับการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง ความหวัง  การมองโลกในแง่ดี และความหยุ่นตัว 
(Avolio & Gardner, 2005; Avolio et al., 2004; Gojny-Zbierowska, 2018; Ilies et al., 2005; 
Norman et al., 2005; A. Rego, Sousa, Marques, & e Cunha, 2012; P. Rego et al., 2016) 
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สอดคล้องกับ Avolio and Luthans (2006) ไดพ้บว่าการรบัรูค้วามสามารถของตนเองของผูน้  า
สามารถซึมซบัไปยงัผูต้ามได ้ซึ่งการที่องคก์รจะลงทุนในการพัฒนาภาวะผูน้  าที่แทจ้ริง รวมไปถึง
การพฒันาการรบัรูค้วามสามารถของตนเองของผูน้  ามีแนวโนม้ที่จะใหผ้ลตอบแทนต่อองคก์รแบบ
ทวีคณูซึ่งเป็นผลตอบแทนที่มากเกินกว่าจากการประมาณการแบบอนรุกัษน์ิยมได ้

งานวิจัยของ Banks et al. (2016) พบว่า ภาวะผูน้  าที่แทจ้ริงมีอิทธิพลต่อผลปฏิบติังาน
ตามบทบาทหน้าที่และผลปฏิบัติงานโดยรวมขององค์กร เช่นเดียวกับ Alilyyani et al. (2018) 
พบว่า การมีภาวะผูน้  าที่แทจ้รงิมีอิทธิพลอย่างมีนยัส าคญัต่อตวับ่งชีใ้นการท างานในเชิงบวก ทัง้ยงั
รวมไปถึง ผลงานการปฏิบัติงาน การท างานร่วมกัน และการรักษาพนักงานให้คงอยู่  และ  
Walumbwa et al. (2008) พบว่า ภาวะผูน้  าที่แทจ้ริงเก่ียวขอ้งในเชิงบวกกบัผลการปฏิบติังานของ
พนักงานรายบุคคล สอดคลอ้งกับ ขอ้สรุปของ Zamahani et al. (2011) ไดเ้สนอว่า ภาวะผูน้  าที่
แทจ้ริง และ ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกมีอิทธิพลต่อผลปฏิบติังานของพนักงาน  และจากการศึกษา
การส่งผ่านระหว่างภาวะผู้น าที่ แท้จริงกับผลปฏิบัติงาน ได้พบว่า ภาวะผู้น าที่ แท้จริงมี
ความสมัพันธ์ทางบวกต่อผลการปฏิบติังานของพนักงานที่เป็นผูต้าม เมื่อมีทุนทางจิตวิทยาเชิง
บวกเป็นตัวส่งผ่าน (Daraba et al., 2021) จึงเป็นข้อสนับสนุนให้เห็นความสัมพันธ์ต่อผลการ
ปฏิบติังานที่เป็นผูต้าม ที่เกิดจากปัจจยัของภาวะผูน้  าที่แทจ้รงิ กบั ทนุทางจิตวิทยาเชิงบวก 

จากการศกึษาขา้งตน้จึงน าไปสูส่มมติฐานดงันี ้ 
 สมมติฐานการวิจัยที่ 1 ภาวะผูน้  าที่แทจ้ริงของผูบ้งัคบับญัชามีอิทธิพลทางตรง

ต่อทนุทางจิตวิทยาเชิงบวกของพนกังานบริษัทขนสง่โลจิสติกสแ์ห่งหนึ่ง 
 สมมติฐานการวิจัยที่ 2 ภาวะผูน้  าที่แทจ้ริงของผูบ้งัคับบัญชามีอิทธิพลต่อผล

การปฏิบติังานของพนกังานบรษิัทขนสง่โลจิสติกสแ์ห่งหนึ่ง 
 สมมติฐานการวิจัยที ่3 ภาวะผูน้  าที่แทจ้รงิของผูบ้งัคบับญัชามีอิทธิพลทางออ้ม

ต่อผลการปฏิบติังานของพนักงานบริษัทขนส่งโลจิสติกสแ์ห่งหนึ่ง โดยมีทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก
เป็นตวัสง่ผ่าน 
3. แนวคิดและทฤษฎีทีเ่กี่ยวข้องกับผลการปฏิบัติงาน 

การน าเสนอในส่วนนีมุ้่งน าเสนอองค์ความรู ้แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งกับผลการ
ปฏิบติังาน โดยน าเสนอประเด็นส าคญั ไดแ้ก่ 1) ความหมายของผลการปฏิบติังาน 2) แนวคิดของ
ผลการปฏิบติังาน 3) องคป์ระกอบและการวดัของผลการปฏิบติังาน 4) งานวิจัยที่เก่ียวขอ้งกบัผล
การปฏิบติังาน โดยมีรายละเอียดดงันี ้
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 3.1 ความหมายของผลการปฏิบัติงาน 
ผลการปฏิบติังานเป็นตวัแปรที่ไดร้บัความนิยมอย่างมากในการศกึษาก่อนหนา้นี ้ทัง้ยงัมี

การศึกษาอย่างกวา้งขวางที่สดุในดา้นพฤติกรรมองคก์รและงานวิจยัทางดา้นการจดัการทรพัยากร
มนุษย ์(Welbourne, Johnson, & Erez, 1998) และยังพบว่ามีผูท้  าการศึกษาผลการปฏิบัติงาน
อย่างกว้างขวาง หนึ่งในนั้นก็คือ (Campbell (1990 as cited in Koopmans et al., 2013) ได้
อธิบาย ผลการปฏิบัติงาน คือ พฤติกรรมและการกระท าของพนักงานที่มีความสัมพันธ์กับ
เป้าหมายขององค์การ Motowildo et al. (1997) ได้กล่าวถึง ผลการปฏิบัติงาน ว่าคือ ความ
คาดหวังโดยรวมขององคก์รต่อพฤติกรรมที่เกิดขึน้เป็นระยะๆ โดยมีการประเมินผลในลักษณะ
หลายมิติ ทัง้ยงัไดอ้ธิบายว่า ผลการปฏิบติังานเป็นผลรวมขององคก์รจากพฤติกรรมที่ไม่ต่อเนื่อง
โดยที่แต่ละบุคคลไดด้ าเนินงานภายในช่วงเวลาที่ก าหนด ทางดา้นของ  Borman and Motowidlo 
(Borman and Motowidlo, 1997 อ้างถึงใน กอแก้ว จันทรก์ิ่งทอง, 2559) ได้อธิบายว่า ผลการ
ปฏิบติังาน คือ พฤติกรรมทุกดา้นของพนกังานที่เก่ียวขอ้งกบังานและมีความสมัพนัธก์บัเปา้หมาย
ขององคก์ารซึ่งเป็นพฤติกรรมที่น าไปสูผ่ลลพัธท์ี่มีประสิทธิผลขององคก์าร ทางดา้น Welbourne et 
al. (1998) กล่าวถึงผลการปฏิบติังานว่า หมายถึง พฤติกรรมที่ปฏิบติังานตามที่ไดร้บัมอบหมายให้
ส  าเร็จลุล่วงไดอ้ย่างถูกตอ้ง รวดเร็ว และทนัตามก าหนดเวลา ประกอบดว้ยการประเมินบทบาท 5 
มิติ ไดแ้ก่ บทบาทด้านงานที่รบัผิดชอบ บทบาทด้านอาชีพ บทบาทด้านการคิดค้นและพัฒนา
นวตักรรม บทบาทดา้นทีมงาน และบทบาทดา้นองคก์าร ในส่วนของ Schermerhorn (2003) ได้
ใหค้วามหมาย ผลการปฏิบติังานว่า หมายถึง ปริมาณและคุณภาพของงานที่ไดผ้ลิตออกมาหรือ
การใหบ้ริการจากพนักงานโดยรวม ทางดา้นของ Campbell and Wiernik (2015) ไดอ้ธิบายว่า 
ผลการปฏิบัติงานเป็นสิ่งที่พนักงานได้กระท าจริง ซึ่งเป็นพฤติกรรมที่สนับสนุนเป้าหมายของ
องคก์ร โดยพฤติกรรมเหล่านั้นตอ้งไดร้บัการระบุว่า ว่ามีความเก่ียวขอ้ง หรือ มีความสมัพันธก์ับ
เปา้หมายขององคก์ร  

ในส่วนของงานวิจยัของไทยไดม้ีผูใ้หค้วามหมายของ ผลการปฏิบติังาน ไวเ้ช่นกนั ดงัเช่น 
รตัติกรณ์ จงวิศาล (2555) ไดใ้หค้วามหมาย ผลการปฏิบติังาน ไวว้่า เป็นระดับความสามารถใน
การปฏิบติังานของบุคคลในองคก์าร ที่สามารถบรรลเุป้าหมายไดต้ามที่องคก์ารก าหนด ทางดา้น
ของ ดนตรท์วี ไทรวิจิตร และคนอ่ืน ๆ (2555) ไดอ้ธิบายถึงผลการปฏิบติังานไวว้่าเป็นสว่นส าคญัที่
ใชใ้นการประเมินประสิทธิภาพแ ละประสิทธิผลของบุคคล ทัง้ยงัสะทอ้นถึงคุณภาพโดยรวมของ
องคก์าร ความส าเร็วหรือความลม้เหลวขององคก์รจึงขึน้อยู่กบัผลการปฏิบติังานของบุคลากรเป็น
ส าคญั 



  31 

จากความหมายที่กล่าวมาข้างต้นผู้วิจัยจึงสรุปได้ว่า ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง 
พฤติกรรมของพนกังานที่เก่ียวขอ้ง หรือ มีความสมัพนัธก์บัเป้าหมายขององคก์ร ซึ่งเป็นพฤติกรรม
ที่พนกังานไดก้ระท าขึน้จรงิ และ เป็นพฤติกรรมที่สะทอ้นใหเ้ห็นถึงคณุภาพโดยรวมขององคก์ร 
 3.2 แนวคิดของผลการปฏิบัติงาน 

การศึกษาทางด้านผลการปฏิบัติงานที่ผ่านมา มีนักวิชาการได้เสนอแนวคิดผลการ
ปฏิบติังานไวอ้ย่างหลากหลาย แนวคิดที่เป็นที่ยอมรบัและถกูน ามาใชศ้ึกษาในการศึกษาทางดา้น
ผลการปฏิบั ติ งาน  แนวคิดหนึ่ งได้ถูก เสนอโดย  Campbell (Campbell, 1990, as cited in 
Motowidlo & Kell, 2012) ซึ่งไดเ้สนอแบบจ าลองหลายปัจจัย (Campbell’s Multifactor Model) 
โดยแบ่งพฤติกรรมของผลการปฏิบัติงานออกเป็น 8 มิ ติ  ได้แก่  1 ) ความช านาญในงานที่
เฉพาะเจาะจง 2) ความช านาญในงานที่ไม่เฉพาะเจาะจง 3) ความช านาญในการเขียนและการ
สื่อสาร 4) ความพยายามและทุ่มเท 5) การรกัษากฎระเบียบวินัยส่วนตน 6) การเกือ้หนุนการ
ปฏิบติังานของเพื่อนร่วมงานและทีม 7) การบงัคับบญัชา และ 8) การจัดการและการบริหารงาน 
ซึ่ง Campbell ไดอ้ธิบายว่ามิติเหล่านีเ้พียงพอที่จะอธิบายถึงล าดับชัน้ที่แฝงอยู่ในงานของแต่ละ
อาชีพ แต่อย่างไรก็ตาม พฤติกรรมของผลการปฏิบติังานทัง้ 8 มิตินีไ้ม่ไดม้ีรูปแบบที่เหมือนกนั โดย
จะมีรูปแบบที่แตกต่างกนัในปัจจยัย่อยของแต่ละมิติ และมีเนือ้หาแต่ละมิติแตกต่างกนัไปตามแต่
ละงาน นอกจากนี ้เขายังได้เสนอไว้ว่าในแต่ละหน้ าที่  แต่ละต าแหน่งงานอาจจะไม่ ได้มี
องคป์ระกอบครบทัง้ 8 มิติ   

แบบจ าลองหลายปัจจัยของ Campbell (Campbell’s Multifactor Model)  
1) ความช านาญในงานที่ เฉพาะเจาะจง (Job-specific task proficiency)  

หมายถึง ระดับความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติหน้าที่ หรือ เชี่ยวชาญในเทคนิคที่จ  าเป็นส าหรบั
ต าแหน่งงานนัน้ๆ ที่ท าใหง้านๆ หนึ่งแตกต่างไปจากอีกงานหนึ่ง 

2 ) ค ว าม ช าน าญ ใน งาน ที่ ไม่ เฉ พ าะ เจ าะ จ ง  (Non-job-specific task 
proficiency) หมายถึง ระดับความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติหน้าที่ที่ไม่ไดจ้  าเพาะต่อต าแหน่งงาน
นัน้ๆ เท่านัน้ แต่เป็นความเชี่ยวชาญที่เป็นที่ตอ้งการส่วนใหญ่ของทกุต าแหน่งงานภายในองคก์ร 

3 )  ค ว า ม ช า น าญ ใน ก า ร เขี ย น แ ล ะ ก า ร สื่ อ ส า ร  (Written and oral 
communications) หมายถึง ระดบัความเชี่ยวชาญในการเขียนและการสื่อสารเพื่อถ่ายทอดขอ้มลู
ต่างๆ ไปถึงผูร้บัสารในทกุระดบัชัน้ 

4) ความพยายามและทุ่มเท (Demonstrating effort) หมายถึง ระดับของความ
มุ่งมั่น พยายาม และทุ่มเทของบคุคลต่องาน 
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5) การรักษากฎระเบียบวินัยส่วนตน  (Maintaining personal discipline) 
หมายถึง ระดับการหลีกเลี่ยงการกระท าที่ขัดต่อกฎระเบียบในที่ท างาน เช่น การด่ืมสุรา การ
ประพฤติผิดวินยั การขาดงาน เป็นตน้ 

6) การเกือ้หนุนการปฏิบติังานของเพื่อนรว่มงานและทีม (Facilitating team and 
peer performance) หมายถึง ระดับพฤติกรรมที่ เอือ้อ านวยให้ทีมสามารถท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ เช่น การใหก้ าลงัใจ การพฒันา หรือ การช่วยเหลือเพื่อนรว่มงานและทีม เป็นตน้  

7) ความสามารถในการบงัคบับญัชา (Supervision) หมายถึง ระดบัการโนม้นา้ว
จงูใจหรือมีอิทธิพลต่อการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาผ่านการปฏิสมัพนัธ์ 

8) ความสามารถในการจัดการและการบริหารงาน (Management and 
administration) หมายถึง ระดบัการปฏิบติัภารกิจต่างๆ ที่เก่ียวขอ้งกบัการบรหิารจดัการ เช่น การ
จัดตั้งเป้าหมายองค์กร การจัดการทรพัยากรมนุษย์และทรพัยากรภายในองค์กร การควบคุม 
ติดตามความกา้วหนา้ การควบคมุค่าใชจ้่าย หรือ การมองหาทรพัยากรเพิ่มเติม เป็นตน้ 

ในส่วนแนวคิด ผลการปฏิบติังาน อีกแนวคิดหนึ่งที่มีความน่าสนใจ คือ ผลการ
ปฏิบติังานรายบุคคล (Individual work performance) ไดถู้กเสนอโดย Koopmans et al. (2014) 
ไดอ้ธิบายไวว้่า ผลการปฏิบติังานรายบุคคลเป็นตัวบ่งชีท้ี่ส  าคัญส าหรบัผลการปฏิบติังานของทีม
และผลการปฏิบติังานบริษัท ดว้ยเหตุนี ้ผลการปฏิบติังานรายบุคคล จึงมีส่วนช่วยในการส่งเสริม
ประสิทธิผลและความสามารถในการแข่งขนัของบรษิัทได ้

ในส่วนแนวคิด ผลการปฏิบัติงาน อีกแนวคิดหนึ่งที่มีความน่าสนใจ ไดถู้กเสนอ
โดย Borman and Motowidlo (Borman and Motowidlo, 1993, as cited in Motowildo et al., 
1997)  ไดอ้ธิบายถึงผลการปฏิบติังานว่า สามารถจ าแนกออกไดเ้ป็น 2 ลกัษณะ ดังนี ้1) ผลการ
ปฏิบติังานตามภาระงาน และ 2) ผลการปฏิบติังานนอกเหนือบทบาทหนา้ที่ 

1) ผลการปฏิบัติงานตามภาระงาน (Task Performance) คือ การปฏิบติังาน
ของบุคคลตามภาระหน้าที่งานที่ไดม้ีการก าหนดไวใ้นเอกสารบรรยายลกัษณะงานโดยใชค้วาม
ช านาญ ความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติหน้าที่ ซึ่งผลการปฏิบัติงานตามภาระงานสามารถแบ่ง
ออกเป็น 2 รูปแบบดงันี ้รูปแบบแรก คือ กิจกรรมที่เปลี่ยนวตัถุดิบใหเ้ป็นสินคา้และบรกิารซึ่งกลาย
มาเป็นผลิตภณัฑข์ององคก์ร ซึ่งรวมไปถึงการขายสินคา้ในรา้นคา้ปลีก การด าเนินงานเครื่องผลิต
ในโรงงานผลิต การเรียนการสอนในโรงเรียน การผ่าตดัในโรงพยาบาล และ การท าธุรกรรมเช็คเงิน
สดในธนาคาร ซึ่งถือว่าเป็นภารกิจที่ส  าคญัต่อองคก์ร เนื่องจากเป็นพฤติกรรมที่เก่ียวขอ้งโดยตรง
ต่อการผลิตสินคา้ บรกิาร หรือกิจกรรมต่างๆ ที่สง่ผลต่อกระบวนการท างานหลกัขององคก์ร และใน
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ส่วน รูปแบบที่สอง คือ กิจกรรมในการใหบ้ริการแต่ยังคงรกัษาเทคนิคหลกัโดยการจัดหาวตัถุดิบ 
การจัดจ าหน่ายผลิตภัณฑ์ส าเร็จรูป หรือการจัดเตรียมแผนงานที่ส  าคัญ การประสานงาน การ
ก ากับดูแลหน้าที่ของพนักงานที่ท าให้สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
ดงันัน้ ผลการปฏิบติังานตามภาระงานรูปแบบนีจ้ึงมีความสมัพนัธโ์ดยตรงกบัแกนหลกัขององคก์ร
ไม่ว่าจะโดยการด าเนินการตามกระบวนการทางเทคนิคหรือโดยผ่านการรกัษาและใหบ้ริการตาม
ขอ้ก าหนดทางเทคนิค  

  2) ผลการปฏิบัติงานนอกเหนือบทบาทหน้าที่ (Contextual Performance) 
คือ การปฏิบัติงานของแต่ละบุคคลที่ไม่ได้เก่ียวขอ้งโดยตรงกับภาระงานหน้าที่ หากแต่จะเป็น
พฤติกรรมที่มีส่วนช่วยในการปรบัเปลี่ยนบริบทขององคก์ร ทัง้ทางดา้นสภาพสังคม สิ่งแวดลอ้ม
ทางดา้นจิตวิทยาใหเ้ป็นไปในทิศทางที่ดีขึน้ ซึ่งรวมไปถึงกิจกรรมที่สง่เสรมิเครือข่ายขององคก์รและ
สังคม การปรบัปรุงบรรยากาศทางจิตวิทยา ซึ่งผลการปฏิบัติงานนอกเหนือบทบาทหน้าที่จะมี
ความแตกต่างจากผลการปฏิบติังานตามภาระงาน โดยผลการปฏิบติังานนอกเหนือบทบาทหนา้ที่
จะเป็นพฤติกรรมที่ไม่ไดถ้กูระบไุวใ้นเอกสารบรรยายลกัษณะงาน 

 โดย Motowildo et al. (1997) ได้จ าแนกพฤติกรรมการปฏิบัติงานนอกเหนือ
บทบาทหนา้ที่ออกเป็น 5 ดา้น ไดแ้ก่  

 1) การใหค้วามช่วยเหลือและการร่วมมือกับเพื่อนร่วมงาน  เช่น การให้
ความช่วยเหลือดา้นการสอนงาน หรือการใหค้ าแนะน าในการปฏิบติังาน เป็นตน้  

 2) การปฏิบัติตามกฎขององค์กรหรือปฏิบัติตามขั้นตอนแม้จะอยู่ใน
สถานการณท์ี่ไม่เอือ้อ านวย  

 3) การสนบัสนนุ ใหค้วามรว่มมือ เพื่อรกัษาไวซ้ึ่งวตัถปุระสงคข์ององคก์ร 
 4) การมีความกระตือรือรน้ในการท างานเพื่อใหง้านส าเรจ็ลลุว่ง 
 5) การอาสาด าเนินการในงานที่ไม่เก่ียวขอ้งกับงานในบทบาทหน้าที่

ตนเองดว้ยความเต็มใจ 
ในเวลาต่อมาไดม้ีนกัวิชาการท าการศกึษาลกัษณะของผลการปฏิบติังานเพิ่มเติม 

และได้พบลักษณะของผลการปฏิบัติงานอีกลักษณะหนึ่งนั้นก็คือ ผลการปฏิบัติงานตามการ
ปรบัตัวได้ (Adaptive performance)  โดย Griffin, Neal, and Parker (2007) ไดอ้ธิบาย ผลการ
ปฏิบติังานตามการปรบัตวัได ้(Adaptive performance) ไวว้่า คือ การปฏิบติังานของแต่ละบุคคล
ที่สามารถปรบัตัวใหเ้ขา้กับการเปลี่ยนแปลงในบทบาทการท างานหรือสภาพแวดลอ้มการท างาน
ได ้ทัง้ยงัไดเ้สนอว่า ผลการปฏิบติังานตามการปรบัตวัได ้สามารถเกิดพฤติกรรมในระดบับุคคลได ้
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เป็นพฤติกรรมที่สามารถยอมรบัการเปลี่ยนแปลงไดอ้ย่างง่ายดาย มีพฤติกรรมพยายามเพื่อให้
ไดม้าซึ่งความสามารถหรือทักษะเพิ่มเติมที่จ  าเป็นต่อการปฏิบติังาน โดยจะท าใหม้ีแนวโนม้ที่จะ
เพิ่มความสามารถในการปฏิบติังานและความส าเรจ็ในอาชีพไดเ้พิ่มขึน้ 
 3.3 องคป์ระกอบและการวัดของผลการปฏิบัติงาน 

จากการทบทวนวรรณกรรมเก่ียวกบัผลการปฏิบติังาน พบว่านิยาม หรือ แนวคิดของตัว
แปรที่เก่ียวกับผลการปฏิบัติงานมีความแตกต่างกัน ทั้งยังมีความแตกต่างกันในทางด้านของ
องคป์ระกอบที่จะเลือกใชใ้นการวัดผลการปฏิบัติงาน จากการศึกษาเก่ียวกับผลการปฏิบัติงาน 
ของ Dalasile (2020); Koopmans et al. (2013); Moagi (2021); Sultana (2020) พบว่า ไดม้ีการ
แบ่งองค์ประกอบของผลการปฏิบัติงานรายบุคคล (Individual work performance) ออกมาได้
เป็น 3 องค์ประกอบได้แก่ 1) ผลการปฏิบัติงานตามภาระงาน 2) ผลการปฏิบัติงานนอกเหนือ
บทบาทหนา้ที่ และ 3) พฤติกรรมต่อตา้นการปฏิบติังาน ดงัรายละเอียดที่จะกลา่วต่อไป 

 3.3.1 ผลการปฏิบัติงานตามภาระงาน (Task Performance) ตามแนวคิดของ 
Campbell (Campbell, 1990, as cited in Koopmans et al., 2013) หมายถึง พฤติกรรมความ
เชี่ยวชาญที่บุคคลตอ้งใชท้ างานหลกัหรือความเชี่ยวชาญดา้นเทคนิคที่ส  าคญัต่องานหลกั โดยจาก
แบบจ าลองหลายปัจจัยของ Campbell 8 มิติสามารถแบ่งผลการปฏิบัติงานตามภาระงาน 
ออกเป็น 5 ด้าน ดังนี ้ 1) ความช านาญในงานที่ เฉพาะเจาะจง 2) ความช านาญในงานที่ไม่
เฉพาะเจาะจง 3) ความช านาญในการเขียนและการสื่อสาร 4) ความสามารถในการบงัคับบญัชา 
และ 5) ความสามารถในการจดัการและการบรหิารงาน 

 3 .3 .2  ผ ล ก ารป ฏิ บั ติ ง านน อก เห นื อบทบ าทห น้ าที่  (Contextual 
Performance) ตามแนวคิดของ Borman and Motowidlo (Borman and Motowidlo, 1993 as 
cited in Motowildo et al., 1997) คือ การปฏิบติังานของแต่ละบุคคลที่ไม่ไดเ้ก่ียวขอ้งโดยตรงกับ
ภาระงานหน้าที่ หากแต่จะเป็นพฤติกรรมที่มีส่วนช่วยในการปรบัเปลี่ยนบริบทขององค์กร ทั้ง
ทางดา้นสภาพสงัคม สิ่งแวดลอ้มทางดา้นจิตวิทยาใหเ้ป็นไปในทิศทางที่ดีขึน้  

 3.3 .3 พฤติ กรรมต่ อต้ านการปฏิ บั ติ งาน  (Counterproductive Work 
Behavior : CWB) ตามมุมมองของ  Rotundo and Sackett (2002) ซึ่ ง ได้อ ธิบายไว้ว่ า คื อ 
พฤติกรรมที่เป็นอนัตรายต่อความเป็นอยู่ที่ดีขององคก์ร 

 จากการทบทวนวรรณกรรมเก่ียวกบัผลการปฏิบติังาน ผูว้ิจยัไดเ้ลือกศึกษาผลการ
ปฏิบติังาน 2 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 1) ผลการปฏิบติังานตามภาระงาน (Task Performance) ตาม
แนวคิดของ Campbell (Campbell, 1990, as cited in Koopmans et al., 2013) และ 2) ผลการ
ปฏิบัติงานนอกเหนือบทบาทหน้าที่  Contextual Performance) ตามแนวคิดของ Borman and 
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Motowidlo (Borman and Motowidlo, 1993 as cited in Motowildo et al., 1997) ซึ่งเป็นผลการ
ปฏิบัติงานที่แสดงให้เห็นถึงพฤติกรรมเก่ียวกับการปฏิบัติงานในเชิงบวก มาประยุกต์ใช้ใน
การศึกษาถึงผลการปฏิบัติงาน ซึ่งจากการทบทวนแนวคิดของผลการปฏิบัติงาน พบว่า 2 
องคป์ระกอบขา้งตน้ เป็นพฤติกรรมที่ส  าคญัต่อผลการปฏิบติังานในองคก์ร โดยเป็นทัง้พฤติกรรมที่
สง่ผลต่อกระบวนการท างานหลกัขององคก์รโดยตรง และ พฤติกรรมที่สง่ผลต่อกระบวนการท างาน
หลักขององคก์รโดยออ้ม ซึ่งผลการปฏิบัติงานรายบุคคล (Individual work performance) ตาม
การศกึษาของ Koopmans et al. (2013) มีองคป์ระกอบที่ครอบคลมุผลการปฏิบติังานทัง้ทางดา้น
ผลการปฏิบัติงานตามภาระงาน และทางดา้นผลการปฏิบัติงานนอกเหนือบทบาทหน้าที่ ทั้งยัง
พบว่าการวัดผลการปฏิบัติงานตามแนวคิดของ Koopmans et al. (2013) มุ่งเน้นการวัดผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานในหลากหลายสาขาอาชีพ สอดคลอ้งกับกลุ่มตัวอย่างที่ผู ้วิจัยตอ้งการ
ศึกษาซึ่งมีความหลากหลายทางดา้นสาขาอาชีพ ผูว้ิจัยจึงใชผ้ลการปฏิบัติงาน ตามการทบทวน
วรรณกรรมของ Koopmans et al. (2013) มาใชใ้นการศึกษาผลการปฏิบติังานในการศึกษาครัง้นี ้
 การวัดผลการปฏิบัติงาน 

ในด้านของแบบวัดผลการปฏิบัติงานมีผู้พัฒนาและคิดค้นแบบวัดผลการ
ปฏิบติังานไวเ้ป็นจ านวนมาก ซึ่งหนึ่งในนัน้ก็คือ Koopmans et al. (2013) ไดพ้ฒันาแบบวดัที่มีชื่อ
ว่ า  Individual Work Performance Questionnaire ขึ ้ น ม า  โด ย แ บ บ วั ด  Individual Work 
Performance Questionnaire (IWPQ) ประกอบด้วยข้อค าถามทั้งหมด 3 มิติ ได้แก่ 1) ผลการ
ปฏิบติังานตามภาระงาน 2) ผลการปฏิบติังานนอกเหนือบทบาทหนา้ที่ และ  3) พฤติกรรมต่อตา้น
การปฏิบัติงาน โดย Individual Work Performance Questionnaire มีการแบ่งขอ้ค าถามในทุกๆ 
องคป์ระกอบออกเป็นขอ้ค าถามส าหรบัแต่ละสายอาชีพ โดยแบ่งออกเป็นขอ้ค าถามส าหรบั 1) 
White collar หรือ ผูท้ี่ท  างานในออฟฟิศ ผูบ้ริหาร นักออกแบบ นักวิทยาศาสตร ์เป็นตน้ 2 ) Pink 
collar หรือ ผูท้ี่ท  างานในสายงานที่ใหบ้รกิาร เช่น พนกังานขาย พยาบาล ครู เลขานกุาร เป็นตน้ 3) 
Blue collar หรือ ผูท้ีไม่ไดท้ างานในออฟฟิศ พนักงานในโรงงาน คนขบัรถ คนงาน เป็นตน้ และ 4) 
ขอ้ค าถามส าหรบัทกุสาขาอาชีพ  

 โดยองค์ประกอบ 1) ผลการปฏิบัติงานตามภาระงาน 2) ผลการปฏิบัติงาน
นอกเหนือบทบาทหนา้ที่ เป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) มี 5 ระดับ 1 
= น้อยมากหรือนาน ๆ ครัง้ ไปจนถึง 5 = เป็นประจ า ซึ่งจะเป็นการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ตนเองในช่วง 3 เดือนที่ผ่านมา 
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โดย Individual Work Performance Questionnaire (IWPQ) ของ Koopmans 
et al. (2013) ไดพ้ฒันาเครื่องมือวดัผลการปฏิบติังานขึน้เพื่อใชว้ดัผลการปฏิบติังานของพนักงาน
ในหลากหลายสาขาอาชีพ มีการวิเคราะห์ และจัดหมวดหมู่ข้อค าถามอย่างเหมาะสม ทั้งยัง
สามารถน ามาใชว้ัดผลการปฏิบัติงานกลุ่มตัวอย่างที่มีความหลากหลายทัง้ทางดา้นอายุ ระดับ
การศกึษา เพศ และ สาขาอาชีพ 

โดยสรุปแบบวดัผลการปฏิบติังาน ผูว้ิจัยไดเ้ลือกท าการแปลเป็นภาษาไทยและ
ปรับปรุงข้อค าถามจากแบบวัด Individual Work Performance Questionnaire (IWPQ) ของ 
Koopmans et al. (2013) ที่ไดพ้ฒันาเครื่องมือวดัผลการปฏิบติังานขึน้เพื่อใชว้ดัผลการปฏิบติังาน
ของพนักงานในทุกสาขาอาชีพ โดยผู้วิจัยจะเลือกใช้ขอ้ค าถามส าหรบัทุกสาขาอาชีพ ซึ่ง เลือก
ศึกษาขอ้ค าถามเพียง 2 มิติ ไดแ้ก่ 1) ผลการปฏิบติังานตามภาระงาน และ 2) ผลการปฏิบติังาน
นอกเหนือบทบาทหน้าที่ ประกอบด้วยค าถามทั้งหมด 9 ขอ้ และจากการศึกษาขา้งตน้ที่พบว่า 
Individual Work Performance Questionnaire (IWPQ) ถูกพฒันาขึน้เพื่อใชว้ดัผลการปฏิบติังาน
ของพนกังานในหลากหลายสาขาอาชีพ ทัง้ยงัสามารถน ามาใชว้ดัผลการปฏิบติังานกลุ่มตวัอย่างที่
มีความหลากหลายทัง้ทางดา้นอาย ุระดบัการศกึษา เพศ ซึ่งมีความสอดคลอ้งกบักลุม่ตวัอย่างของ
ผูว้ิจยัที่มีความหลากหลายทัง้ทางดา้นอายุ ระดบัการศกึษา เพศ และ สาขาอาชีพ เช่นกนั 
 3.4 งานวิจัยทีเ่กี่ยวข้องกับผลการปฏิบัติงาน 

จากการศึกษาเอกสาร และงานวิจัยที่เก่ียวขอ้ง พบว่า ผลการปฏิบติังานเป็นหนึ่งในตัว
แปรเชิงผลของทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก  (Kong et al., 2018) ดังเช่น การศึกษาของ Luthans, 
Avolio, et al. (2007) ที่ไดม้ีการศึกษาแนวคิดทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกในการน ามาใชว้ดัและศึกษา
ความสมัพนัธท์ี่เก่ียวขอ้งกบัผลการปฏิบติังานของพนักงาน ผลการศึกษาพบว่า ผลรวมในตวัแปร
ดา้นการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง ความหวงั การมองโลกในแง่ดี และความหยุ่นตวั ที่เรียกว่า
ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกมีความสมัพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิต 
เช่นเดียวกับ Peterson et al. (2011) ที่ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะทางจิตในทีม
ผูบ้ริหารระดับสูง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และผลการปฏิบัติงานขององค์กร ผลการศึกษา
พบว่า ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกโดยรวมของกลุ่มในทีมผูบ้ริหารระดับสูง มีความสัมพันธ์อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติกับผลการปฏิบัติงานของทีม การศึกษาของ Luthans et al. (2005) ที่ศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานโรงง าน
อตุสาหกรรมในประเทศจีน ผลการศึกษา พบว่า สภาวะทางบวกของพนักงานอนัไดแ้ก่ ความหวัง 
การมองโลกในแง่ดี และความหย่นตวั เมื่อทัง้สามองคป์ระกอบรวมตัวกนัเป็นโครงสรา้งหลกัของ
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ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกพบว่ามีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิต 
สอดคลอ้งกับ การศึกษาของ Walumbwa et al. (2008) พบว่า ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
ไดร้บัอิทธิพลจากทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก และยงัพบว่าทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกถูกน ามาใชใ้นการ
จดัการเพื่อเปลี่ยนการรบัรูข้องพนกังาน และผลการปฏิบติังานของพนกังาน  

ประกอบกับผลการศึกษางานวิจัยในแต่ละองคป์ระกอบของทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกที่
แสดงใหเ้ห็นถึงความสมัพนัธข์องแต่ละองคป์ระกอบของทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก กบั ผลต่อผลการ
ปฏิบติังานที่ไดน้ าเสนอไปในหวัขอ้ 1.3 องคป์ระกอบพืน้ฐานของทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก ที่พบว่า 
การรบัรูค้วามสามารถของตนเองและผลปฏิบติัติงานมีความสมัพันธก์ันในทางบวก  (Bandura & 
Locke, 2003, as cited in Luthans, Youssef, et al., 2007; Stajkovic & Luthans, 1998; 
Zamahani et al., 2011) ในด้านความหวัง กับ ผลปฏิบัติงานในที่ท างาน พบว่ามีงานวิจัยที่ได้
อธิบายถึงการมีความสมัพนัธก์นัในทางบวกระหว่าง ความหวงั กบั ผลปฏิบติังาน (Luthans, Van 
Wyk, et al., 2004; Luthans & Youssef, 2004; Adams, et al., 2003; Jensen & Luthans, 
2002; Luthans, 2002a, 2002b; Luthans & Jensen, 2002; Peterson & Luthans, 2003; 
Snyder, 1995b; Youssef & Luthans, 2003, 2006, as cited in Luthans, Youssef, et al., 
2007; Zamahani et al., 2011) ในส่วนของการมองโลกในแง่ดี ก็ได้มีงานวิจัยที่มาสนับสนุน
ความสมัพันธ์ในเชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (Chan, 2002; Mishra et al., 2016; 
Zamahani et al., 2011)  และองคป์ระกอบสดุทา้ย ความหยุ่นตวั พบว่ามีการศกึษาที่สนบัสนนุว่า
ความหยุ่นตวัมีความสมัพันธใ์นทางบวกกับผลปฏิบติังานของพนกังานเช่นเดียวกัน  (Murugesan 
& Megavannan, 2018; SURATMAN et al., 2021; Zamahani et al., 2011) 

จากการศึกษาเอกสาร และงานวิจัยที่เก่ียวข้องของตัวแปรเชิงสาเหตุของภาวะผู้น าที่
แทจ้รงิที่มีผลต่อผลการปฏิบติังานที่ไดเ้สนอไปในส่วนแนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้  าที่
แทจ้ริงขา้งตน้ (หวัขอ้ 3.4 งานวิจยัที่เก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้  าที่แทจ้ริง) ท าใหไ้ดข้อ้สรุปว่า ภาวะผูน้  า
ที่แท้จริงมีอิทธิพลทางบวกต่อผลปฏิบัติงานของพนักงานเช่นเดียวกัน  (Alilyyani et al., 2018; 
Banks et al., 2016; Walumbwa et al., 2008; Zamahani et al., 2011)  

จากการศกึษาขา้งตน้จึงน าไปสูส่มมติฐานดงันี ้  
 สมมติฐานการวิจัยที่ 4 ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกมีอิทธิพลทางตรงต่อผลการ

ปฏิบติังานของพนกังานบรษิัทขนสง่โลจิสติกสแ์ห่งหนึ่ง 
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4. การพัฒนากรอบแนวคิดในการวิจัย  
 การวิจัยในครัง้นีผู้ ้วิจัยไดพ้ัฒนากรอบแนวคิดการวิจัยจากผลการวิเคราะหอ์ภิ

มาน (Meta-analysis) ของ Kong et al. (2018) ที่ไดท้ าการศึกษาทบทวนงานวิจยัทุนจิตวิทยาเชิง
บวก 77 งานวิจัย โดยผูว้ิจัยไดพ้ัฒนากรอบแนวคิดการวิจัยจากผลการวิเคราะหอ์ภิมาน 2 ส่วน 
ได้แก่ ผลการวิเคราะห์ปัจจัยเชิงผลของทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก (Consequence factor) และ
ปัจจัยเชิงเหตุของทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก (Antecedents factor) กล่าวคือ ในส่วนของผลการ
วิเคราะหปั์จจัยเชิงผลของทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก ผลการวิจยัของ  Kong et al. (2018) ไดแ้สดง
ใหเ้ห็นว่าทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกมีอิทธิพลต่อตัวแปรหลากหลายตวัแปร อาทิเช่น ความพึงพอใจ
ในงาน (Job satisfaction), ทัศนคติ (Attitude), พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดีขององค์การ 
(Organizational citizenship behavior), พฤติกรรมที่ไม่พึงประสงค์ (Undesirable behaviors) 
และผลการปฏิบติังานของพนกังาน (Performance)  ทัง้ยงัพบว่า ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกสามารถ
อธิบายความสมัพันธ์ต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ไดถ้ึงรอ้ยละ 33 สอดคลอ้งกับงานวิจัย
ของ Avey et al. (2011); Luthans, Avolio, et al. (2007); Zamahani et al. (2011); ดลปภฎั ทรง
เลิศ และคนอ่ืน ๆ (2560) ที่ไดม้ีการศึกษาระดับความสมัพันธข์องทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกกับผล
การปฏิบติังานของพนักงาน โดยจากการศึกษาพบว่า ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกมีความสมัพนัธใ์น
เชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ทั้งยังพบว่าในการศึกษา Luthans, Avolio, et al. 
(2007)  ที่พบว่า ทนุทางจิตวิทยาเชิงบวกโดยรวมมีความสมัพนัธก์บัผลการปฏิบติังานมากกว่าการ
แยกองคป์ระกอบแต่ละส่วน ซึ่งแสดงใหเ้ห็นถึงอิทธิพลขององคป์ระกอบโดยรวม  4 องคป์ระกอบ
ของทนุทางจิตวิทยาเชิงบวกต่อผลปฏิบติังาน 

จากการทบทวนเอกสารงานวิจยัที่เก่ียวขอ้งขา้งตน้แลว้นัน้ ผูว้ิจยัพบว่า ทุนทางจิตวิทยา
เชิงบวกเป็นคณุลกัษณะหนึ่งที่มีผลต่อพฤติกรรมที่เก่ียวขอ้งกบัผลการปฏิบติังาน โดยองคป์ระกอบ
ของทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกที่ไดร้บัความนิยมและถูกน ามาใชอ้ธิบายพฤติกรรมที่เก่ียวขอ้งกับผล
การปฏิบติังาน นัน้ก็คือ องคป์ระกอบย่อยของทนุทางจิตวิทยาเชิงบวกตามแนวคิดของ Luthans et 
al. (2007) ซึ่งประกอบดว้ย 1) ความหวัง 2) การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง 3) การมองโลกใน
แง่ดี  และ 4) ความหยุ่นตัว  เช่นในงานวิจัยของ  Avey et al. (2011); Kong et al. (2018); 
Luthans, Avolio, et al. (2007); Zamahani et al. (2011) สอดคลอ้งกบังานของ Nafei (2015)  ที่
ได้สนับสนุนมุมมองที่ ว่าควรให้ความส าคัญกับการใช้อิทธิพลของทุนทางจิตวิทยาทั้ง 4 
องคป์ระกอบในการเพิ่มผลการปฏิบัติงานของพนกังาน ประกอบกบังานวิจยัที่ไดน้ าเสนอในหวัขอ้ 
1.3 องคป์ระกอบพืน้ฐานของทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก ที่แสดงใหเ้ห็นถึงอิทธิพลขององคป์ระกอบ
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ย่อยของทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกตามแนวคิดของ Luthans, Avolio, et al. (2007) ต่อผลการ
ปฏิบติังานของผูต้าม 

ในส่วนที่ 2 ปัจจัยเชิงเหตุของทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก Kong et al. (2018) ไดเ้สนอใน
มมุมองทางดา้นปัจจยัเชิงเหต ุ(Antecedents factor) โดยจากการศึกษาแสดงใหเ้ห็นว่ามีตวัแปร
หลากหลายตัวแปรที่เป็นปัจจยัเชิงเหตุ ของทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก อาทิเช่น บรรยากาศองคก์าร 
(Organization Climate) ความยุติธรรมในองค์การ (Organization Justice) การแลกเปลี่ยน
ระหว่างผู้น าและผู้ใต้บังคับบัญชา (Leader Member Exchange) ความเครียดจากการท างาน 
(Occupational stress) และ ภาวะผู้น าที่ แท้จริง  (Authentic Leadership) โดย Kong et al. 
(2018) ไดพ้บว่า ภาวะผูน้  าที่แทจ้ริง สามารถอธิบายความสมัพันธ์เชิงเหตุต่อทุนทางจิตวิทยาเชิง
บวกไดถ้ึงรอ้ยละ 64 สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Wang et al. (2018) ที่พบว่า ภาวะผูน้  าที่แทจ้ริงมี
อิทธิพลอย่างสูงต่อทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกเมื่อเทียบกับตัวแปรอ่ืนๆ เนื่องจากว่าบุคคลที่มีภาวะ
ผูน้  าที่แทจ้ริง จะเป็นผูท้ี่มีความสามารถที่จะเขา้ใจทุกอย่างที่อยู่รอบตัว และ มีความสามารถใน
การสื่อสารกบัผูอ่ื้นไดเ้ป็นอย่างดี เช่นเดียวกนักบั Avolio et al. (2004) ไดย้ืนยันว่าวิธีที่บุคคลรบัรู ้
ถึงสภาพจิตใจของภาวะผูน้  าที่แทจ้ริง จะมีอิทธิพลต่อการพัฒนาความสามารถทางจิตวิทยาเชิง
บวก ซึ่งเก่ียวขอ้งกบัความหวงั ความหยุ่นตวั   การมองโลกในแง่ดี และการรบัรูค้วามสามารถของ
ตนเอง กล่าวคือ ภาวะผูน้  าที่แทจ้ริงมีบทบาทส าคญัในการเสริมสรา้ง และพฒันาทุนทางจิตวิทยา
เชิงบวกของพนักงาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งหัวหน้างานที่มีภาวะผูน้  าที่แท้จริงจะช่วยเพิ่มทุนทาง
จติวิทยาเชิงบวกของผูต้ามได ้(Kong et al., 2018) 

จากการทบทวนเอกสารงานวิจัยที่เก่ียวข้องข้างต้นแล้วนั้น ผู้วิจัยพบว่า ภาวะผู้น าที่
แท้จริงเป็นคุณลักษณะหนึ่งที่มีผลต่อทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกของผูต้าม โดยองค์ประกอบของ
ภาวะผู้น าที่แท้จริงที่ได้รบัความนิยมและถูกน ามาใช้อธิบายพฤติกรรมที่เก่ียวข้องกับทุนทาง
จิตวิทยาเชิงบวกของผูต้าม นัน้ก็คือ องคป์ระกอบภาวะผูน้  าที่แทจ้รงิ ที่ไดถ้กูเสนอโดย Walumbwa 
et al. (2008) ซึ่งประกอบด้วย 1) การตระหนักรูใ้นตนเอง 2) ความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์ 3) การ
ประมวลผลที่สมดุล และ 4) มุมมองเชิงจริยธรรมภายในตน เช่น ในงานวิจัยของ Banks et al. 
(2016); Gojny-Zbierowska (2018); Kong et al. (2018); Wang et al. (2018) ประกอบกับ
งานวิจัยที่ได้น าเสนอในหัวขอ้ 2.4 งานวิจัยที่เก่ียวขอ้งกับภาวะผูน้  าที่แทจ้ริง ที่แสดงให้เห็นถึง
อิทธิพลของ ภาวะผูน้  าที่แทจ้รงิตามแนวคิดของ Walumbwa et al. (2008) ต่อทุนทางจิตวิทยาเชิง
บวกของผูต้าม 
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ส่วนในด้านของภาวะผู้น าที่ แท้จริงที่ มีผลต่อผลการปฏิบัติงานของผู้ตาม โดย
องคป์ระกอบของภาวะผูน้  าที่แทจ้รงิที่ไดร้บัความนิยมและถูกน ามาใชอ้ธิบายพฤติกรรมที่เก่ียวขอ้ง
กับผลการปฏิบัติงานของผู้ตาม นั้นก็คือ องค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริง ที่ ได้ถูกเสนอโดย 
Walumbwa et al. (2008) ซึ่งประกอบดว้ย 1) การตระหนกัรูใ้นตนเอง 2) ความโปรง่ใสเชิงสมัพนัธ ์
3) การประมวลผลที่สมดลุ และ 4) มมุมองเชิงจริยธรรมภายในตน เช่น ในงานวิจยัของ Banks et 
al. (2016); Zamahani et al. (2011) ประกอบกับงานวิจัยที่ไดน้ าเสนอในหัวข้อ 2.4 งานวิจัยที่
เก่ียวขอ้งกับภาวะผูน้  าที่แทจ้ริง ที่แสดงใหเ้ห็นถึงอิทธิพลของ ภาวะผูน้  าที่แทจ้ริงตามแนวคิดของ 
Walumbwa et al. (2008) ต่อผลการปฏิบติังานของผูต้าม 

ในส่วนของความสามารถในการเป็นตวัแปรส่งผ่านของทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก โดยทุน
ทางจิตวิทยาเชิงบวกจะท าหนา้ที่เป็นตวัส่งผ่านระหว่าง ภาวะผูน้  าที่แทจ้รงิ กบั ผลการปฏิบติังาน 
จึงเกิดเป็นโมเดลที่พัฒนาขึน้ในงานวิจัยนี ้ ซึ่งจะสะท้อนให้เห็นถึงความสัมพันธ์ต่อผลการ
ปฏิบติังานของพนักงานที่เป็นผูต้าม ที่เกิดจากปัจจยัของภาวะผูน้  าที่แทจ้ริง กับ ทุนทางจิตวิทยา
เชิงบวก ดังเช่น ในงานวิจัยของ Daraba et al. (2021) และแม้ว่าการศึกษาการท าหน้าที่ เป็น
ตวัส่งผ่านของทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกระหว่าง ภาวะผูน้  าที่แทจ้ริง กับ ผลการปฏิบติังานจะยงัไม่
แพร่หลายนกั แต่สามารถพบผลการศึกษาที่ยืนยันว่า ภาวะผูน้  าที่แทจ้ริงส่งผลทางบวกต่อผลการ
ปฏิบติังาน (Alilyyani et al., 2018; Banks et al., 2016; Walumbwa et al., 2008; Zamahani et 
al., 2011)  

จากขอ้คน้พบเหล่านีแ้สดงใหเ้ห็นว่า ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก และภาวะผูน้  าที่แทจ้รงิ จึง
น่าจะเป็นปัจจัยที่มีความส าคัญอย่างยิ่งในกระบวนการที่ท าให้เกิดผลการปฏิบัติงานที่ดีของ
พนกังานที่เป็นผูต้าม ผูว้ิจยัจึงไดส้รุปเป็นสมมติฐานที่ 1-4 ที่ผูว้ิจยัไดต้ัง้ขอ้สนันิษฐานไวว้่า  

 สมมติฐานที่ 1: ภาวะผูน้  าที่แทจ้ริงของผูบ้ังคับบัญชามีอิทธิพลทางตรงต่อทุน
ทางจิตวิทยาเชิงบวกของพนกังานบรษิัทขนสง่โลจิสติกสแ์ห่งหนึ่ง  

 สมมติฐานที่ 2: ภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บังคับบัญชามีอิทธิพลต่อผลการ
ปฏิบติังานของพนกังานบรษิัทขนสง่โลจิสติกสแ์ห่งหนึ่ง  

 สมมติฐานที่ 3: ภาวะผูน้  าที่แทจ้ริงของผูบ้ังคับบญัชามีอิทธิพลทางออ้มต่อผล
การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทขนส่งโลจิสติกสแ์ห่งหนึ่ง โดยมีทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกเป็น
ตวัสง่ผ่าน  

 สมมติฐานที่ 4: ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกมีอิทธิพลทางตรงต่อผลการปฏิบติังาน
ของพนกังานบรษิัทขนสง่โลจิสติกสแ์ห่งหนึ่ง  
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ดงันัน้ผูว้ิจยัจึงก าหนดปัจจยัเชิงเหตใุนการศึกษาเป็นภาวะผูน้  าที่แทจ้ริง และผลที่ตามมา
เป็นผลการปฏิบติังาน โดยการศึกษาครัง้นีผู้ ้วิจัยไดก้ าหนดใหทุ้นทางจิตวิทยาเชิงบวกมีอิทธิพล
ทางตรงต่อผลการปฏิบติังานของพนกังานบริษัทขนส่งโลจิสติกสแ์ห่งหนึ่ง และ ภาวะผูน้  าที่แทจ้ริง
มีอิทธิพลทางตรง และ ทางออ้มต่อผลการปฏิบติังานของพนกังานบริษัทขนส่งโลจิสติกสแ์ห่งหนึ่ง 
โดยมีทนุทางจิตวิทยาเชิงบวกเป็นตวัแปรสง่ผ่าน  

โดยสรุป กรอบแนวคิดในการวิจัย ตัวแปรเชิงสาเหตุ ไดแ้ก่ ภาวะผูน้  าที่แทจ้ริง และ ตัว
แปรผล ได้แก่ ผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทขนส่งโลจิสติกส์แห่งหนึ่ง โดยมีทุนทาง
จิตวิทยาเชิงบวกเป็นตวัแปรส่งผ่าน ซึ่งผูว้ิจยัไดแ้สดงใหเ้ห็นโครงสรา้งความสมัพนัธข์องภาวะผูน้  า
ที่แท้จริงที่ส่งผลต่อทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก และตัวแปรผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท
ขนสง่โลจิสติกสแ์ห่งหนึ่ง ดงัภาพประกอบ 2. 

 
 

 

 

 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 2 กรอบแนวคิดการวิจยั 

หมายเหตุ  
(H1): Banks et al. (2016); Gojny-Zbierowska (2018); Kong et al. (2018); Wang et 

al. (2018) 
(H2): Banks et al. (2016); Zamahani et al. (2011) 
(H3): Daraba et al. (2021); Kong et al. (2018); Wang et al. (2018)  
(H4): Avey et al. (2011); Kong et al. (2018); Wang et al. (2018); Zamahani et al. 

(2011) 



 

บทที ่3 
วิธีด าเนินการวิจัย 

 
การศกึษาวิจยัเรื่อง อิทธิพลเชิงสาเหตขุองภาวะผูน้  าที่แทจ้ริง ที่มีผลต่อผลการปฏิบติังาน

ของพนักงานบริษัทขนส่งโลจิสติกสแ์ห่งหนึ่ง โดยมีทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกเป็นตัวแปรส่งผ่าน 
ผูว้ิจัยไดใ้ชร้ะเบียบวิธีวิจัยความสมัพันธ์เชิงสาเหตุ (Causal relationship model) เก็บขอ้มูลโดย
การใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) มีความมุ่งหมายของงานวิจัยเพื่อศึกษาอิทธิพลเชิงสาเหตุ
ภาวะผูน้  าที่แทจ้รงิ ที่มีผลต่อผลการปฏิบติังานของพนกังานบรษิัทขนสง่โลจิสติกสเ์อกชนแห่งหนึ่ง 
โดยมีทนุทางจิตวิทยาเชิงบวกเป็นตวัแปรสง่ผ่าน โดยมีรายละเอียดขัน้ตอนการด าเนินการวิจยั การ
รวบรวมขอ้มลู และการวิเคราะหข์อ้มลูดงัต่อไปนี ้

 1. การก าหนดประชากรและการสุม่กลุม่ตวัอย่าง 
 2. เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจยั 
 3. การเก็บรวบรวมขอ้มลู 
 4. การจดักระท าและการวิเคราะหข์อ้มลู 

1. การก าหนดประชากรและการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากร  

 ประชากรในการวิจัยครัง้นี ้คือ พนักงานบริษัทขนส่งโลจิสติกสแ์ห่งหนึ่ง  ตาม
ฐานขอ้มลูแผนกทรพัยากร ณ เดือน มิถุนายน พ.ศ. 2564 จ านวนทัง้สิน้ 349 คน (ฐานขอ้มลูแผนก
ทรพัยากรบรษิัทขนสง่โลจิสติกสแ์ห่งหนึ่ง, 2564) 
 กลุ่มตัวอย่าง 

 กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยคือ พนักงานบริษัทขนส่งโลจิสติกส์แห่งหนึ่ง ผู้วิจัย
ก าหนดขนาดตัวอย่างตามการวิเคราะหโ์มเดลสมการโครงสรา้งเพื่อประมาณค่าพารามิเตอร ์ตาม
แนวคิดของ Kline (1998, as cited in Wang & Wang, 2019) ที่ไดเ้สนอว่า จ านวนกลุม่ตวัอย่างที่
เหมาะสมกับการใชส้ถิติการวิเคราะหพ์หุตัวแปรควรมีจ านวนอย่างน้อย 10-20 เท่าของตัวแปร
สงัเกตได ้ซึ่งในการวิจยันีผู้ว้ิจยัก าหนดขนาดตัวอย่างที่ 10 เท่าของตวัแปรสงัเกตได ้ในการศึกษา
วิจยันีม้ีตวัแปรสงัเกตไดจ้ านวน 11 ตวัแปร ดงันัน้ขนาดตวัอย่างที่เหมาะสมจึงควรมีอย่างนอ้ย 110 
คน แต่เนื่องจากผู้วิจัยได้ส่งแบบสอบถามให้แก่ประชากรทั้งหมด และได้ขอ้มูลแบบสอบถาม
กลบัคืนมา 176 ชุด โดยเป็นขอ้มูลแบบสอบถามที่สมบูรณจ์ านวน 170 ชุด คิดเป็นรอ้ยละ 96.59 
ของแบบสอบถามที่ไดก้ลบัคืนมา ดังนั้น กลุ่มตัวอย่างในงานวิจัยครัง้นีจ้ึงมีจ านวน 170 คน ดัง
ตาราง 1 
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ตาราง 1 สดัสว่นขนาดของกลุม่ประชากรและขนาดของกลุม่ตวัอย่าง 

แผนก 
 

จ านวน (คน) 
ประชากร ตัวอย่าง 

บรหิารทั่วไป 72 40 
Ocean and Sales 33 19 
พิธีการศลุกากร 79 41 
Household Goods 27 13 
บรกิารขนส่งสินคา้ที่ไมม่ีเรือเป็นของตนเอง 15 7 
ส่งออก 11 7 
คลงัสินคา้และขนส่ง 112 43 
รวม 349 170 

 
2. เคร่ืองมือในการวิจัย 

เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจยัครัง้นี ้คือ แบบสอบถาม เพื่อวดัทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก ผลการ
ปฏิบัติงาน ภาวะผู้น าที่แท้จริง ในกลุ่มตัวอย่างพนักงานบริษัทขนส่งโลจิสติกส์ โดยผู้ท า
แบบสอบถามจะเป็นผู้ให้คะแนนผู้บังคับบัญชาโดยตรงของผู้ท าแบบสอบถามในส่วนของ
แบบสอบถามภาวะผูน้  าที่แทจ้ริง ใหค้ะแนนตวัผูท้  าแบบสอบถามเองในส่วนของแบบสอบถามทุน
ทางจิตวิทยาเชิงบวก และ แบบสอบถามดา้นผลปฏิบติังาน โดยแบบสอบถามแบ่งไดเ้ป็น 4 ตอน มี
รายละเอียดดงันี ้ 
 2.1 แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคล  

ประกอบดว้ยขอ้ค าถามเก่ียวกับเพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
ระยะเวลาที่ท างานรว่มกบัหวัหนา้งานคนปัจจบุนั แผนก และ ระดบัต าแหน่งงาน  
 2.2 แบบสอบถามทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก  

ในการศึกษาครัง้นีผู้ ้วิจัยไดป้รบัปรุงแบบสอบถามทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกของ สิริพร 
ทรพัยะประภา (2555) ทีมีการแปลเป็นภาษาไทยและพฒันามาจากแบบสอบถามทนุทางจิตวิทยา
เชิงบวกของ Luthans et al. (2007) เป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) มี 
5 ระดบั ประกอบดว้ยค าถามทัง้หมด 23 ขอ้ มี 4 ดา้น ดา้นการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง ดา้น
ความหวัง ดา้นการมองโลกในแง่ดีมีขอ้ ดา้นความหยุ่นตัว ขอ้ค าถามไดน้ าเสนอไวใ้นภาคผนวก 
แบบสอบถามมีลกัษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ ตัง้แต่ ไม่เห็น
ดว้ยอย่างยิ่ง (1) ไปจนถึง เห็นดว้ยอย่างยิ่ง (5) ส าหรบัเกณฑก์ารใหค้ะแนน ค าตอบทัง้ 5 ตวัเลือก
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นัน้ ผูต้อบสามารถตอบไดเ้พียง 1 ค าตอบในแต่ละขอ้ ถา้ตอบมากที่สดุได ้5 คะแนน และลดลงมา
ตามล าดับจนถึงนอ้ยที่สุดได ้1 คะแนน ก าหนดเกณฑก์ารแปลผลคะแนน ตามแนวทางของ Best 
Best and Kahn (1998) ซึ่งมีเกณฑก์ารแปลผล ดงันี ้

4.51 - 5.00  พนกังานมีทนุทางจิตวิทยาเชิงบวกอยู่ในระดบัมากที่สดุ/ ดีมาก/สงูมาก 
3.51 - 4.50  พนกังานมีทนุทางจิตวิทยาเชิงบวกอยู่ในระดบัมาก/ดี/สงู 
2.51 - 3.50  พนกังานมีทนุทางจิตวิทยาเชิงบวกอยู่ในระดบัปานกลาง/พอใช ้
1.51 - 2.50  พนกังานมีทนุทางจิตวิทยาเชิงบวกอยู่ในระดบันอ้ย/ต ่า/ไม่ค่อยดี 
1.00 - 1.50  พนกังานมีทนุทางจิตวิทยาเชิงบวกในระดบันอ้ยที่สดุ/ต ่ามาก/ไม่ดี 

ตาราง 2 ตวัอย่างขอ้ค าถามในแบบสอบถามทนุทางจิตวิทยาเชิงบวก 

 
ล า
ดับ 

 
ทุนทางจติวทิยาเชงิบวก 

เห็น
ดว้ย
อย่าง
ยิ่ง 

เห็น
ดว้ย 

เห็นดว้ย
และไม่
เห็นดว้ย
พอๆ กนั 

ไม่
เห็น
ดว้ย 

ไม่เห็น
ดว้ย
อย่าง
ยิ่ง 

การรับรู้ความสามารถของตนเอง 
1. ฉนัรูส้กึมั่นใจหากฉนัตอ้งวิเคราะหห์าทาง

แกปั้ญหาในระยะยาว 
     

2 ฉนัรูส้กึมั่นใจในการติดต่อกบับคุคลภายนอก
องคก์รเพื่อหารือหรือวเิคราะหปั์ญหา 

     

ความหวัง 
1. ฉนัมีหลายวิธีที่จะท าใหเ้ปา้หมายในการท างาน

ส าเรจ็ 
     

2 ฉนัรูส้กึมีพลงัที่จะท างานใหส้ าเรจ็ตามเปา้หมาย      
การมองโลกในแงด่ ี
1. ฉนัมีมมุมองทางบวกต่ออนาคตการท างานของ

ฉนั 
     

2 ในการท างานฉนัมกัพบว่าทกุๆปัญหามีทางแกไ้ข      
ความหยุน่ตัว 
1 ฉนัไม่ทอ้และพรอ้มที่จะเผชิญกบัเรื่องที่ยากของ

การท างาน 
     

2 แมว้า่งานของฉนัจะลม้เหลว ฉนัจะพยายามท า
ใหส้ าเรจ็อีกครัง้ 
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 2.3 แบบสอบถามภาวะผู้น าทีแ่ท้จริง  
ในการศึกษาครัง้นีผู้ว้ิจัยปรบัปรุงขอ้ค าถามของแบบสอบถามภาวะผูน้  าที่แทจ้ริงของ 

Authentic Leadership Questionnaire (ALQ) ของ Walumbwa et al. (2008) โดยขออนุญาต
การใชจ้ากบรษิัท มายด ์การเ์ดน (Mind Garden) ท่ีเป็นเจา้ของลิขสิทธิ์ มีขอ้ค าถามจ านวน 17 ขอ้ 
ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบย่อย คือ การตระหนักรูใ้นตนเอง จ านวน 4 ข้อ ความโปร่งใสเชิง
สมัพันธ์ จ านวน 5 ขอ้ การประมวลผลที่สมดุลจ านวน 4 ขอ้ และมุมมองเชิงจริยธรรมภายในตน 
จ านวน 4 ขอ้ โดยแบบสอบถามมีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 
ระดบั ตัง้แต่ ไม่เคย (0) นานๆ ครัง้ (1) บางครัง้ (2) ค่อนขา้งบ่อย (3) จนถึง สม ่าเสมอเป็นประจ า 
(4) ส าหรบัเกณฑก์ารใหค้ะแนน ค าตอบทัง้ 5 ตวัเลือกนัน้ ผูต้อบสามารถตอบไดเ้พียง 1 ค าตอบใน
แต่ละขอ้ ถา้ตอบมากที่สุดได ้4 คะแนน และลดลงมาตามล าดบัจนถึงนอ้ยที่สดุได ้0 คะแนน โดย
ในการตอบแบบสอบถามจะใหผู้ต้อบประเมินผูบ้งัคบับญัชาหรือหวัหนา้โดยตรงของผูต้อบ ก าหนด
เกณฑก์ารแปลผลคะแนน ตามแนวทางของ Best and Kahn (1998) ซึ่งมีเกณฑก์ารแปลผล ดงันี ้

3.51 – 4.00  พนักงานมีการรบัรูต่้อพฤติกรรมของผูบ้ังคับบัญชาโดยตรงของตนเอง 
   อยู่ในระดบัมากท่ีสดุ/ ดีมาก/สงูมาก 

2.51 - 3.50  พนักงานมีการรบัรูต่้อพฤติกรรมของผูบ้ังคับบัญชาโดยตรงของตนเอง 
   อยู่ในระดบัมาก/ดี/สงู 

1.51 - 2.50  พนักงานมีการรบัรูต่้อพฤติกรรมของผูบ้ังคับบัญชาโดยตรงของตนเอง 
   อยู่ในระดบัปานกลาง/พอใช ้

0.51 - 1.50  พนักงานมีการรบัรูต่้อพฤติกรรมของผูบ้ังคับบัญชาโดยตรงของตนเอง 
   อยู่ในระดบันอ้ย/ต ่า/ไม่ค่อยดี 

0.00 - 0.50  พนักงานมีการรบัรูต่้อพฤติกรรมของผูบ้ังคับบัญชาโดยตรงของตนเอง 
   อยู่ในระดบันอ้ยที่สดุ/ต ่ามาก/ไม่ดี 

ตาราง 3 ตวัอย่างขอ้ค าถามในแบบสอบถามภาวะผูน้  าที่แทจ้รงิ  

 
ล า
ดับ 

 
ภาวะผู้น าทีแ่ท้จริง 

ประเมินหวัหนา้โดยตรงของตนเอง 

สม ่าเสมอ
เป็นประจ า 

ค่อนขา้ง
บ่อย 

บาง
ครัง้ 

นานๆ 
ครัง้ 

ไม่เคย 

การรับรู้ต่อการตระหนักรู้ในตนเองของผู้บังคับบัญชาโดยตรง 
1. หวัหนา้ของท่านของท่านสอบถามขอ้มลู      
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ตาราง 4 ตวัอย่างขอ้ค าถามในแบบสอบถามภาวะผูน้  าที่แทจ้รงิ (ต่อ) 

 
ล า
ดับ 

 
ภาวะผู้น าทีแ่ท้จริง 

ประเมินหวัหนา้โดยตรงของตนเอง 

สม ่าเสมอ
เป็นประจ า 

ค่อนขา้ง
บ่อย 

บาง
ครัง้ 

นานๆ 
ครัง้ 

ไม่เคย 

 ยอ้นกลบัเพื่อปรบัปรุงปฏิสมัพนัธข์องตนเอง
กบัผูอ้ื่น 

     

การรับรู้ต่อความโปร่งใสเชิงสมัพันธข์องผู้บังคับบัญชาโดยตรง 
1. หวัหนา้ของท่านพดูอย่างตรงไปตรงมากบั

พนกังาน 
     

การรับรู้ต่อการด าเนินการไดอ้ย่างสมดุลกับขอ้มูลของผู้บังคับบัญชาโดยตรง 
1. หวัหนา้ของท่านแสดงความเชื่อที่สอดคลอ้ง

กบัการกระท า 
     

การรับรู้ต่อมุมมองเชิงจริยธรรมภายในตนของผู้บังคับบัญชาโดยตรง 
1. หวัหนา้ของท่านขอใหท้ าตามมาตรฐาน

จรยิธรรมที่ยดึถือ 
     

2.4 แบบสอบถามด้านผลปฏิบัติงาน  
ในการศึกษาครัง้นีผู้ว้ิจยัปรบัปรุงแบบสอบถามดา้นผลปฏิบติังานของ Koopmans et al. 

(2013) ที่มีชื่อว่า Individual Work Performance Questionnaire (IWPQ) โดยจะท าการแปล
แบบสอบถามเป็นภาษาไทยโดยแบบสอบถามมีข้อค าถามทั้งหมด 9 ข้อ ประกอบด้วย 2 
องค์ประกอบ 1) ผลการปฏิบัติงานตามภาระงาน และ 2) ผลการปฏิบัติงานนอกเหนือบทบาท
หนา้ที่ รายละเอียดของขอ้ค าถามไดน้ าเสนอไวใ้นภาคผนวก โดยลกัษณะ แบบสอบถามมีลกัษณะ
เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบั  1 = นอ้ยมากหรือนาน ๆ ครัง้ ไปจนถึง 
5 = ทุกครัง้หรือเป็นประจ า ซึ่งในการตอบแบบวัดจะใหผู้ต้อบประเมินผลการปฏิบัติงานตนเอง
ในช่วง 3 เดือนที่ผ่านมา ก าหนดเกณฑ์การแปรผลคะแนน ตามแนวทางของ Best and Kahn 
(1998) ซึ่งมีเกณฑก์ารแปลผล ดงันี ้

4.51 - 5.00  พนกังานมีผลปฏิบติังาน อยู่ในระดบัมากท่ีสดุ/ ดีมาก/สงูมาก 
3.51 - 4.50  พนกังานมีผลปฏิบติังาน อยู่ในระดบัมาก/ดี/สงู 
2.51 - 3.50  พนกังานมีผลปฏิบติังาน อยู่ในระดบัปานกลาง/พอใช ้
1.51 - 2.50  พนกังานมีผลปฏิบติังาน อยู่ในระดบันอ้ย/ต ่า/ไม่ค่อยดี 
1.00 - 1.50  พนกังานมีผลปฏิบติังาน ในระดบันอ้ยที่สดุ/ต ่ามาก/ไม่ดี 
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ตาราง 5 ตวัอย่างขอ้ค าถามในแบบสอบถามผลปฏิบติังาน  

 
ล า
ดับ 

 
ผลการปฏิบัติงาน 

การประเมินตนเอง 
ทกุ
ครัง้ 

เกือบทกุ
ครัง้ 

บ่อยครัง้ บาง
ครัง้ 

นานๆ 
ครัง้ 

ผลการปฏิบัติงานตามภาระงาน (Task Performance) 
1. ฉนัวางแผนในการท างานจงึท าใหท้ างานไดเ้สรจ็

ทนัเวลา 
     

2 ฉนัสามารถแยกแยะระหว่างปัญหาหลกัและ
ปัญหารองในการท างานได ้

     

ผลการปฏิบัติงานนอกเหนือบทบาทหน้าที ่(Contextual Performance) 
1. ฉนัเริ่มท างานใหม่ดว้ยตวัเองเมื่อท างานเกา่ของ

ตนเสรจ็สิน้ 
     

2. เมื่อมเีวลาว่างฉนัจะลงมือท างานที่ทา้ทายตนเอง      

 
 2.5. การพัฒนาปรับปรุงเคร่ืองมือวิจัย 

การสรา้งเครื่องมือมีขัน้ตอนการสรา้งและตรวจสอบคณุภาพของเครื่องมือ ดงันี ้
 ขั้นตอนที่ 1 ศึกษาเอกสาร ต ารา และงานวิจยัที่เก่ียวขอ้งกบั ภาวะผูน้  าที่แทจ้ริง 

ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก และผลการปฏิบติังานของพนกังาน แลว้จึงก าหนดนิยามของตวัแปรและ
โครงสรา้งของตวัแปรที่ตอ้งการวดั 

 ขั้นตอนที ่2 น านิยามตวัแปรที่ก าหนดขึน้ในขัน้ตอนที่ 1 มาสรา้งตารางวิเคราะห์
โครงสรา้งตวัแปรที่ตอ้งการศกึษา มีรายละเอียดดงัตาราง 5  

ตาราง 6 โครงสรา้งเนื ้อหาแบบวัดทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก ภาวะผู้น าที่แท้จริง และ ผลกา ร
ปฏิบติังาน 

ตัวแปร องคป์ระกอบ จ านวนขอ้ ข้อที ่ 

1) ทนุทางจิตวิทยาเชิงบวก 1.1 การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง  6 1-6 
 1.2 ความหวงั  6 7-12 
 1.3 การมองโลกในแง่ดี  5 13-17 
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ตาราง 7 โครงสรา้งเนื ้อหาแบบวัดทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก ภาวะผู้น าที่แท้จริง และ ผลกา ร
ปฏิบติังาน (ต่อ) 

 
 ขั้นตอนที่ 3 ผูว้ิจยัจดัท าร่างแบบสอบถาม โดยการปรบัปรุงขอ้ค าถามที่มีอยู่จาก

เครื่องมือวิจยัเดิมใหเ้หมาะสมกบันิยามเชิงปฏิบติัการ และบริบทการศึกษาในกลุม่พนกังานบริษัท
ขนส่งโลจิสติกสเ์อกชน จากนั้นน าข้อค าถามที่มีการปรบัปรุงเสนอต่ออาจารยท์ี่ปรึกษาเพื่อขอ
ค าแนะน าและตรวจสอบความถกูตอ้ง  

 ขั้นตอนที ่4 น าแบบสอบถามฉบบัร่างที่ผ่านการตรวจสอบจากอาจารยท์ี่ปรกึษา
แล้ว พรอ้มด้วยรายละเอียดเก่ียวกับหัวข้อวิจัย วัตถุประสงค์การวิจัย กรอบแนวคิด นิยามเชิง
ปฏิบติัการ และตารางก าหนดโครงสรา้งเนือ้หาที่ตอ้งการวัด พรอ้มดว้ยแบบตรวจสอบความตรง
เชิงเนือ้หา (Content Validity) ของเครื่องมือวิจยัเสนอใหแ้ก่ผูท้รงคณุวฒุิเพื่อตรวจสอบในขัน้ต่อไป 

 ขั้นตอนที่ 5 การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือในดา้นความตรงเชิงเนือ้หา 
โดยพิจารณาจากค่า IOC (Item - Objective Congruence Index)  ใชเ้กณฑใ์นการตัดสินความ
สอดคลอ้งของขอ้ค าถามกบัเนือ้หาและจุดประสงค ์ถา้ค่า IOC มากกว่า 0.50 ถือว่าขอ้ค าถามนัน้
วัดได้สอดคล้องกับเนื ้อหาและจุดประสงค์ (วรรณี  แกมเกตุ, 2555) โดยมีเกณฑ์ก าหนดให้
ผูท้รงคณุวฒุิพิจารณาความสอดคลอ้งของขอ้ค าถามกบันิยามเชิงปฏิบติัการที่ตอ้งการวดั ดงันี ้+1 
หมายถึง ข้อความมีความสอดคล้องกับนิยามที่ก าหนดไว้ 0 หมายถึง ไม่แน่ใจว่าข้อความนั้น
สอดคลอ้งกับนิยามที่ก าหนดไว ้และ -1 หมายถึงขอ้ความนั้นไม่สอดคลอ้งกับนิยามที่ก าหนดไว ้

ตัวแปร องคป์ระกอบ จ านวนขอ้ ข้อที ่ 

 1.4 ความหยุ่นตวั   6 18-23 
 รวม 23  
2) ภาวะผูน้  าที่แทจ้รงิ 2.1 การตระหนกัรูใ้นตนเอง  4 1-4 
 2.2 มมุมองเชิงจรยิธรรมภายในตน  4 5-8 
 2.3 การประมวลผลขอ้มลูที่สมดลุ 4 9-12 
 2.4 ความโปรง่ใสเชงิสมัพนัธ ์ 5 13-17 
 รวม 17  
3) ผลการปฏิบตัิงาน 3.1 ผลการปฏิบตัิงานตามภาระงาน  4 1-4 
 3.2 ผลการปฏิบตัิงานนอกเหนือบทบาทหนา้ที่ 5 5-9 
 รวม 9  
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ผู้วิจัยได้มีการปรับแก้ข้อค าถามตามข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิ  โดยน ามาทดลองใช้
แบบสอบถาม และพิจารณาใช ้พบว่าจากขอ้ค าถามทั้งหมด 49  ขอ้มีค่าดัชนี IOC เท่ากับ 1.00 
จากผูท้รงคณุวฒุิทัง้ 3 ท่าน แสดงว่าขอ้ค าถามนัน้วดัไดส้อดคลอ้งกบันิยามเชิงปฏิบติัการ เนือ้หา 
และจดุประสงคผ์่านตามเกณฑท์ี่ก าหนดทกุขอ้ 

 ขั้นตอนที่  6 การทดลองใช้ หลังจากผู้วิจัยได้ปรับปรุงเครื่องมือวิจัยตาม
ค าแนะน าของผูท้รงคุณวุฒิจ านวนทัง้ 3 ท่านแลว้จึงน าแบบสอบถามฉบับแกไ้ขปรบัปรุงแลว้ไป
ทดลองใช ้กบั กลุ่มพนักงานบริษัทเอกชนที่มีลกัษณะคลา้ยกับกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 60 ตัวอย่าง 
และน าผลที่ไดจ้ากการเก็บขอ้มูลมาตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม โดยการตรวจสอบค่า
ความเที่ยงแบบสอดคลอ้งภายใน (Internal Consistency) ดว้ยการหาค่าสมัประสิทธิ์ครอนบาค
แอลฟา (Cronbach’s Alpha coefficient) ส  าหรบัเกณฑก์ารประเมินความเที่ยงของเครื่องมือวิจยั
ครัง้นีพ้ิจารณาจากค่าสมัประสิทธิ์ครอนบาคแอลฟาตามเกณฑก์ารประเมินตามหลกัของ George 
and Mallery (2003) คือค่าสมัประสิทธิ์แอลฟามากกว่า 0.90 จะมีระดบัความเที่ยงอยู่ในเกณฑดี์
มาก ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาระหว่าง 0.80 – 0.89 จะมีระดับความเที่ยงอยู่ในเกณฑ์ดี ค่า
สมัประสิทธิ์แอลฟาระหว่าง 0.70 – 0.79 จะมีระดับความเท่ียงอยู่ในเกณฑพ์อใช ้ค่าสมัประสิทธิ์

แอลฟาระหว่าง 0.60 – 0.69 จะมีระดบัความเที่ยงอยู่ในเกณฑค่์อนขา้งต ่า ค่าสมัประสิทธิ์แอลฟา
ระหว่าง 0.50 – 0.59 จะมีระดับความเท่ียงอยู่ในเกณฑต์ ่า ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟานอ้ยกว่า 0.50 
ไม่สามารถยอมรบัได ้ 

 ผลการทดลองใชแ้บบสอบถามกับกลุ่มพนักงานบริษัทเอกชนที่มีลกัษณะคลา้ย
กับกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 60 คน พบว่า แบบสอบถามมีค่าสัมประสิทธิ์ครอนบาคแอลฟาอยู่
ระหว่าง 0.85 – 0.95 และเมื่อน ามาใชก้ับตัวอย่างวิจัย จ านวน 170 คนพบว่า แบบสอบถามมีค่า
สัมประสิทธิ์ครอนบาคแอลฟาอยู่ระหว่าง 0.90– 0.97 เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์ครอนบาค
แอลฟาในแบบสอบถามของตัวแปรทุกตัวพบว่าอยู่ในเกณฑ์ดีถึงดีมาก ผ่านเกณฑ์มีคุณภาพ
สามารถยอมรบัได ้นอกจากนีเ้มื่อวิเคราะหเ์ปรียบเทียบระหว่างค่าสมัประสิทธิ์ครอนบาคแอลฟาท่ี
ไดจ้ากแบบสอบถามท่ีใชก้บักลุ่มทดลองใชแ้ละตวัอย่างจริงพบว่าค่าสมัประสิทธิ์ครอนบาคแอลฟา
ทัง้สองกลุม่มีค่าใกลเ้คียงกนั รายละเอียดดงัตาราง 6 
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ตาราง 8 ตารางค่าสมัประสิทธิ์ครอนบาคแอลฟาของแบบสอบถาม 

ตวัแปร จ านวนขอ้ ค่าสมัประสิทธ์ิครอนบาคแอลฟา 
ทดลองใช ้
(n = 60) 

ใชจ้รงิ 
(n = 170) 

1.ทนุทางจิตวิทยาเชงิบวก    
การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง  6 0.88 0.97 
ความหวงั 6 0.90 0.96 
การมองโลกในแงด่ ี 5 0.92 0.96 
ความหยุ่นตวั 6 0.85 0.96 

2.ภาวะผูน้  าที่แทจ้รงิ    
การตระหนกัรูใ้นตนเอง 4 0.90 0.91 
มมุมองเชงิจรยิธรรมภายในตน 4 0.91 0.90 
การประมวลผลขอ้มลูที่สมดลุ 4 0.90 0.92 
ความโปรง่ใสเชิงสมัพนัธ ์ 5 0.91 0.91 

3.ผลการปฏิบตัิงาน    
ผลการปฏิบตัิงานตามภาระงาน 4 0.92 0.92 
ผลการปฏิบตัิงานนอกเหนือบทบาทหนา้ที่     5 0.95 0.94 

หมายเหต ุ** p < 0.05 
 

 ขั้นตอนที่ 7 การตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรา้ง (Construct Validity) ของตัว
แปรแฝงทัง้ 3 ตวัไดแ้ก่ ภาวะผูน้  าที่แทจ้รงิ ทนุทางจิตวิทยาเชิงบวก และผลการปฏิบติังาน ผูว้ิจยัใช้
ตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรา้งโดยการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนั (Confirmatory Factor 
Analysis) ดว้ยโปรแกรม Mplus ผลการวิเคราะหค์วามตรงเชิงโครงสรา้งของตวัแปรมีรายละเอียด
ดงัต่อไปนี ้ 

 ผลการตรวจสอบคุณภาพด้านความตรงเชิงโครงสร้าง 
 7.1 ผลการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างขององคป์ระกอบภาวะผู้น าที่

แท้จริง  
 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันขององค์ประกอบภาวะผู้น าที่

แทจ้ริง พบว่า โมเดลมีความสอดคลอ้งกลมกลืนกับขอ้มูลเชิงประจักษ์ โดยพิจารณาจากค่า 𝑥2 

เท่ากบั 0.69 ค่า df เท่ากบั 2 ค่า 𝑥2/df เท่ากบั 0.35 ค่า P-Value เท่ากบั 0.71 ค่า RMSEA เท่ากบั 
0.00 ค่า CFI เท่ากบั 1.00 ค่า TLI เท่ากบั 1.00 และค่า SRMR เท่ากบั 0.05  
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 เมื่อพิจารณาค่าน า้หนกัองคป์ระกอบในรูปคะแนนมาตรฐาน (β) ของตวั
แปรสงัเกตไดใ้นโมเดลภาวะผูน้  าที่แทจ้ริง พบว่า น า้หนกัองคป์ระกอบมาตรฐานทัง้หมดมีค่าเป็น
บวกขนาดตัง้แต่ 0.53 ถึง 0.81 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.50 (Hair et al., 2010) แสดงใหเ้ห็นว่าแบบวัด
ภาวะผู้น าที่แท้จริงมีความตรงเชิงโครงสร้าง (Construct validity) โดยตัวแปรที่มี ค่าน ้าหนัก

องคป์ระกอบในรูปคะแนนมาตรฐาน (β) สงูที่สดุคือ การตระหนกัรูใ้นตนเอง (β=0.81) 

ตาราง 9 ค่าน า้หนักองคป์ระกอบมาตรฐานและค่าสมัประสิทธิ์การพยากรณ์ตัวแปรภาวะผูน้  าท่ี
แทจ้รงิ 

ตวัแปร น า้หนกัองคป์ระกอบ R2 

ภาวะผู้น าทีแ่ท้จริง b (SE) β 
1.การตระหนกัรูใ้นตนเอง 1.00 (0.00) 0.81** 0.65 
2.ความโปรง่ใสเชงิสมัพนัธ ์ 0.78 (0.23) 0.53** 0.28 
3.การประมวลผลที่สมดลุ 0.82 (0.25) 0.53** 0.28 
4.มมุมองเชิงจรยิธรรมภายในตน 1.12 (0.27) 0.75** 0.56 

𝑥2 = 0.69, df = 2, 𝑥2/df = 0.35, P-Value = 0.71, RMSEA = 0.00, CFI = 1.00, TLI =1.00, SRMR = 0.05 
หมายเหต ุ** p < 0.05 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 

ภาพประกอบ 3 โมเดลการวดัองคป์ระกอบเชิงยืนยนัภาวะผูน้  าที่แทจ้รงิ 

𝑥2 = 0.69, df = 2, 𝑥2/df = 0.35, P-Value = 0.71, RMSEA = 0.00,  
CFI = 1.00, TLI =1.00, SRMR = 0.05 หมายเหต ุ** p < 0.05 
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 7.2 ผลการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างขององคป์ระกอบทุนทาง
จิตวิทยาเชิงบวก 

 ผลการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนัขององคป์ระกอบทุนทางจิตวิทยา

เชิงบวกพบว่า โมเดลมีความสอดคลอ้งกลมกลืนกับขอ้มูลเชิงประจักษ์ โดยพิจารณาจากค่า 𝑥2 

เท่ากบั 2.78 ค่า df เท่ากบั 3 ค่า 𝑥2/df เท่ากบั 0.93 ค่า P-Value เท่ากบั 0.43 ค่า RMSEA เท่ากบั 
0.00 ค่า CFI เท่ากบั 1.00 ค่า TLI เท่ากบั 1.00 และค่า SRMR เท่ากบั 0.02  

 เมื่อพิจารณาค่าน า้หนกัองคป์ระกอบในรูปคะแนนมาตรฐาน (β) ของตวั
แปรสงัเกตไดใ้นโมเดลทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก พบว่า น า้หนกัองคป์ระกอบมาตรฐานทัง้หมดมีค่า
เป็นบวกขนาดตัง้แต่ 0.80 ถึง 0.85 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.50 (Hair et al., 2010) แสดงใหเ้ห็นว่าแบบ
วัดทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกมีความตรงเชิงโครงสรา้ง (Construct validity) โดยตัวแปรที่มีค่า

น า้หนกัความส าคญัสงูที่สดุคือ การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง (β=0.85) รองลงมาคือ การมอง

โลกในแง่ด ี(β=0.83)  

ตาราง 10 ค่าน ้าหนักองค์ประกอบมาตรฐานและค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ตัวแปรทุนทาง
จิตวิทยาเชิงบวก 

ตวัแปร น า้หนกัองคป์ระกอบ        R2 

ทุนทางจติวทิยาเชงิบวก b (SE) β 
1.การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง 1.00 (0.00) 0.85** 0.72 
2.ความหวงั 0.92 (0.13) 0.80** 0.64 
3.การมองโลกในแง่ด ี 0.72 (0.09) 0.83** 0.70 
4.ความหยุ่นตวั 0.91 (0.12) 0.83** 0.69 

𝑥2= 2.78, df = 3, 𝑥2/df = 0.93, P-Value = 0.43, RMSEA = 0.00, CFI = 1.00 ,TLI = 1.00, SRMR = 0.02 

หมายเหต ุ** p < 0.05 
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𝑥2= 2.78, df = 3, 𝑥2/df = 0.93, P-Value = 0.43, RMSEA = 0.00, CFI = 1.00 ,TLI = 1.00, SRMR = 0.02 
หมายเหต ุ** p < 0.05 

ภาพประกอบ 4 โมเดลการวดัองคป์ระกอบเชิงยืนยนัทนุทางจิตวิทยาเชิงบวก 

 7.3 ผลการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างขององคป์ระกอบผลการ
ปฏิบัติงาน 

 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันขององค์ประกอบผลการ

ปฏิบติังาน พบว่า โมเดลมีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์ โดยพิจารณาจากค่า 𝑥2 

เท่ากบั 0.01 ค่า df เท่ากบั 1 ค่า 𝑥2/df เท่ากบั 0.01 ค่า P-Value เท่ากบั 0.93 ค่า RMSEA เท่ากบั 
0.00 ค่า CFI เท่ากบั 1.00 ค่า TLI เท่ากบั 1.00 และค่า SRMR เท่ากบั 0.01  

 เมื่อพิจารณาค่าน า้หนกัองคป์ระกอบในรูปคะแนนมาตรฐาน (β) ของตวั
แปรสงัเกตไดใ้นโมเดลผลการปฏิบติังาน พบว่า น า้หนักองคป์ระกอบมาตรฐานทัง้หมดมีค่าเป็น
บวกขนาดระหว่าง 0.64-0.80 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.50 (Hair et al., 2010) แสดงใหเ้ห็นว่าแบบวดัผล
การปฏิบติังานมีความตรงเชิงโครงสรา้ง (Construct validity)  
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ตาราง 11 ค่าน า้หนักองค์ประกอบมาตรฐานและค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ตัวแปรผลการ
ปฏิบติังาน 

ตวัแปร น า้หนกัองคป์ระกอบ R2 

ผลการปฏิบัติงาน b (SE) β 
1.ผลการปฏิบตัิงานตามภาระงาน 0.71 (0.10) 0.80** 0.64 
2.ผลการปฏิบตัิงานนอกเหนือบทบาทหนา้ที่ 0.56 (0.12) 0.64** 0.40 

𝑥2= 0.01, df = 1, 𝑥2/df = 0.01, P-Value = 0.93, RMSEA = 0.00, CFI = 1.00, TLI = 1.00, SRMR= 0.01 

หมายเหต ุ** p < 0.05 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

𝑥2= 0.01, df = 1, 𝑥2/df = 0.01, P-Value = 0.93, RMSEA = 0.00, CFI = 1.00, TLI = 1.00, SRMR= 0.01 
หมายเหต ุ** p < 0.05 

ภาพประกอบ 5 โมเดลการวดัองคป์ระกอบเชิงยืนยนัผลการปฏิบติังาน 

3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
การเก็บรวบรวมขอ้มลูในการวิจยัในครัง้นี ้ผูว้ิจยัไดใ้ชร้ะเบียบวิธีวิจยัเชิงปริมาณลกัษณะ

ขอ้มูลจะเป็นขอ้มูลปฐมภูมิ ไดจ้ากการเก็บขอ้มูลภาคสนามดว้ยแบบสอบถาม (Questionnaire) 
กบัพนกังานบริษัทขนส่งโลจิสติกสแ์ห่งหนึ่ง เพื่อศึกษาอิทธิพลเชิงสาเหตขุองภาวะผูน้  าที่แทจ้รงิ ที่
มีต่อผลการปฏิบติังานของพนักงานบริษัทขนส่งโลจิสติกสเ์อกชนแห่งหนึ่ง โดยมีทุนทางจิตวิทยา
เชิงบวกเป็นตวัแปรสง่ผ่าน ด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มลูโดยมีขัน้ตอนดงันี ้
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3.1 ขัน้ตอนการเตรียมการก่อนด าเนินการวิจยั 
 ผูว้ิจยัไดท้ าการเตรียมความพรอ้มก่อนด าเนินการวิจยั โดยการศกึษาคน้ควา้ และ

การรวบรวมขอ้มูลจากแหล่งข้อมูลทางด้านวิชาการต่างๆ และท าการทบทวนงานวิจัยต่างๆ ที่
เก่ียวขอ้งครอบคลุมเนือ้หาตามวัตถุประสงค ์และ กรอบแนวคิดของการวิจัย แลว้น าไปปรึกษา
อาจารยท์ี่ปรกึษาเพื่อตรวจสอบความถกูตอ้ง และเหมาะสมก่อนน าไปเก็บขอ้มลู 

3.2 ขัน้ตอนการเก็บรวบรวมขอ้มลูและคดัเลือกแบบสอบถาม 
 ผูว้ิจยักระท าภายหลงัจากไดร้บัการรบัรองจากคณะกรรมการจริยธรรมในการวิจยั

ในมนุษย์ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ หลังจากที่ได้รบัขอหนังสือและจดหมายจากบัณฑิต
วิทยาลยัส่งไปยังผูบ้ริหารบริษัทขนส่งโลจิสติกสแ์ห่งหนึ่ง เพื่อขออนุญาตและขอความอนุเคราะห์
ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจยั ช่วงระยะเวลาในการเก็บขอ้มลูประมาณ 7 สปัดาห ์ระหว่าง
วันที่ 9 กุมภาพันธ์ พ.ศ. 2565 ถึง 30 มีนาคม พ.ศ. 2565  โดยประสานงานกับฝ่ายทรพัยากร
บุคคล เพื่อส่งแบบสอบถามไปเก็บขอ้มลู โดยใชก้ารตอบแบบสอบถามออนไลน ์(Online Survey) 
ผ่านทางเว็บไซด ์โดยในแบบสอบถามจะมีขอ้มูลชีแ้จงเพื่อเชิญชวนผูต้อบแบบสอบถามไดต้อบ
แบบสอบถามออนไลน ์โดยจะมีการแจง้ใหผู้ต้อบแบบสอบถามรบัทราบขอ้มูลที่เก่ียวขอ้งกับการ
อาสาสมคัรเขา้ร่วมโครงการวิจยัโดยการตอบแบบสอบถาม รวมไปถึงแจง้การพิทกัษ์สิทธิผูเ้ขา้ร่วม
การวิจัย และมีการขอความยินยอมจากอาสาสมัครในการท าแบบสอบถาม โดยไดร้บัการตอบ
กลบัแบบสอบถามที่สมบูรณจ์ านวน 170 ชุด ผูว้ิจัยไดน้ าขอ้มูลที่ไดร้บัจากการตอบแบบสอบถาม
กลบัไปตรวจสอบความถูกตอ้งของขอ้มูล ก่อนที่จะน าไปวิเคราะหผ์ลต่อไป โดยงานวิจัยนีไ้ดผ้่าน
คณะกรรมการพิจารณางานวิจยัที่ท าในมนุษยร์ะดบับณัฑิตศึกษา มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
เมื่อวนัที่ 17 ธันวาคม พ.ศ. 2564 รหสัโครงการ SWUEC-G-488/2564 
4. การวิเคราะหข์้อมูล 

ในการวิเคราะหข์อ้มลู ผูว้ิจยัไดต้รวจสอบความถูกตอ้งสมบูรณข์องแบบสอบถามที่ไดร้บั
การตอบกลบั และจดัการกบัขอ้มลูที่ขาดหายก่อนที่จะน าไปวิเคราะหผ์ล จึงท าการวิเคราะหข์อ้มลู
เพื่อตอบวตัถปุระสงคก์ารวิจยั ประกอบดว้ย 2 ขัน้ตอนดงันี ้

สว่นที่ 1 การวิเคราะหข์อ้มลูเบือ้งตน้ 
 ผู้วิจัยใช้สถิติเชิงบรรยายเพื่ออธิบายลักษณะการแจกแจงข้อมูลพื ้นฐานของ

ตวัอย่างวิจยั และค่าสถิติพืน้ฐานของตวัแปรแฝงและตวัแปรสงัเกตไดท้ี่ใชใ้นการวิจยัประกอบดว้ย 
ค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) สัมประสิทธิ์การกระจาย 
(Coefficient of variation) ความ เบ้  (Skewness) ความ โด่ ง  (Kurtosis) และการวิ เค ราะห์
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ความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปร โดยการวิเคราะหค่์าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธแ์บบเพียรส์นั (Pearson’s 
product-moment correlation coefficient) โดยโปรแกรมคอมพิวเตอรส์  าเรจ็รูป SPSS  

สว่นที่ 2 การวิเคราะหข์อ้มลูเพื่อตอบความมุ่งหมายของงานวิจยั มีรายละเอียดดงันี ้ 
 ความมุ่งหมายของงานวิจยั เพื่อศกึษาอิทธิพลเชิงสาเหตขุองภาวะผูน้  าที่แทจ้รงิ ที่

มีผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทขนส่งโลจิสติกส์เอกชนแห่งหนึ่ง โดยมีทุนทาง
จิตวิทยาเชิงบวกเป็นตัวแปรส่งผ่าน การทดสอบสมมติฐานโดยใชส้ถิติเชิงอนุมาน ( Inferential 
statistic) ประกอบดว้ย  

 2.1 การวิเคราะห์และตรวจสอบโมเดลอิทธิพลเชิงสาเหตุ ประมวลผล
วิเคราะหส์มการเชิงโครงสรา้ง (Structural equation modeling: SEM) โดยโปรแกรม Mplus 

 2.2 การทดสอบอิทธิพลสง่ผ่านของตวัแปร ดว้ยวิธี Bootstrapping 
 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

บทที ่4 
ผลการวิเคราะหข์้อมูล 

 
การศกึษาวิจยัเรื่อง อิทธิพลเชิงสาเหตขุองภาวะผูน้  าที่แทจ้ริง ที่มีผลต่อผลการปฏิบติังาน

ของพนักงานบริษัทขนส่งโลจิสติกสแ์ห่งหนึ่ง โดยมีทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกเป็นตัวแปรส่งผ่าน
ผูว้ิจัยแบ่งการน าเสนอผลการวิเคราะหอ์อกเป็น 3 ตอน คือ ตอนที่ 1 การวิเคราะหข์อ้มูลพืน้ฐาน
ของตวัอย่างวิจยั ตอนที่ 2 การวิเคราะหค่์าสถิติพืน้ฐานของตวัแปรที่ใชใ้นการวิจยั ตอนที่ 3 ผลการ
ตรวจสอบความตรงของโมเดลการวิจยักบัขอ้มลูเชิงประจกัษแ์ละอิทธิพลส่งผ่านของตวัแปร เพื่อให้
การน าเสนอผลการวิเคราะหข์อ้มูลง่ายต่อการท าความเขา้ใจเก่ียวกับผลการวิเคราะหข์อ้มูลและ
การแปลผลการวิเคราะหข์อ้มูล มีความสะดวกยิ่งขึน้ ผูว้ิจัยจึงขอก าหนดสญัลกัษณ์ที่ใชแ้ทนตัว
แปรแฝงและตวัแปรสงัเกตไดไ้วด้งัต่อไปนี ้
 
สัญลักษณท์ี่ใช้แทนตัวแปรแฝงและตัวแปรสังเกตได้ 
AL   หมายถึง  ตัวแปรแฝงภาวะผู้น าที่แท้จริง  
SA  หมายถึง  ตวัแปรสงัเกตไดก้ารตระหนกัรูใ้นตนเอง 
IMP  หมายถึง  ตวัแปรสงัเกตไดม้มุมองเชิงจรยิธรรมภายในตน 
BP  หมายถึง  ตวัแปรสงัเกตไดก้ารประมวลผลขอ้มลูที่สมดลุ 
RT  หมายถึง  ตวัแปรสงัเกตไดค้วามโปรง่ใสเชิงสมัพนัธ ์
PSYC   หมายถึง  ตัวแปรแฝงทุนทางจิตวิทยาเชิง 
SE  หมายถึง  ตวัแปรสงัเกตไดก้ารรบัรูค้วามสามารถของตนเอง 
Ho  หมายถึง  ตวัแปรสงัเกตไดค้วามหวงั 
OP  หมายถึง  ตวัแปรสงัเกตไดก้ารมองโลกในแง่ดี 
Re  หมายถึง  ตวัแปรสงัเกตไดค้วามหยุ่นตวั 
PERF  หมายถึง  ตัวแปรแฝงผลการปฏิบัติงาน 
PERFT  หมายถึง  ตวัแปรสงัเกตไดผ้ลการปฏิบติังานตามภาระงาน 
PERFC  หมายถึง  ตวัแปรสงัเกตไดผ้ลการปฏิบติังานนอกเหนือบทบาทหนา้ที่ 
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สัญลักษณท์ี่ใช้ในการเสนอผลการวิเคราะหข์้อมูล  

β   หมายถึง ค่าน า้หนกัองคป์ระกอบมาตรฐาน (Factor Loadings)  
CFI   หมายถึง  ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนเปรียบเทียบ (Comparative Fit 
    Index)  
C.V.   หมายถึง  ค่าสมัประสิทธิ์การกระจาย (C.V.)  
df   หมายถึง  องศาอิสระ (Degrees of Freedom)  
DE   หมายถึง  อิทธิพลทางตรง (Direct Effect)  
GFI   หมายถึง  ค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืน (Goodness of Fit)  
IE   หมายถึง  อิทธิพลทางออ้ม (Indirect Effect)  
Ku   หมายถึง  ค่าความโด่ง (Kurtosis)  
M   หมายถึง  ค่าเฉลี่ยเลขคณิต (Mean)  
n   หมายถึง  จ านวนกลุม่ตวัอย่าง  
P-value  หมายถึง  ความน่าจะเป็นทางสถิติ  
R2

  หมายถึง  ค่าสมัประสิทธิ์การพยากรณ ์ 
    (Squared Multiple Correlation:  R-square)  
RMSEA  หมายถึง  ค่ารากของค่าเฉลี่ยก าลงัสองของความคาดเคลื่อนโดยประมาณ 
    (Root Mean Squared Error of Approximation)  
RMR   หมายถึง  ค่าดชันีรากของค่าเฉลี่ยก าลงัสองของสว่นเหลือ  
    (Root Mean Square Residual)  
SD   หมายถึง  สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
Sk   หมายถึง  ค่าความเบ ้(Skewness)  
SRMR   หมายถึง  ค่าดัชนีรากของค่าเฉลี่ยก าลังสองของส่วนที่เหลือมาตรฐาน 
    (Standardized Root Mean Squared Residual)  
TE   หมายถึง  อิทธิพลรวม (Total Effect)  
TLI   หมายถึง  ดชันีวดัระดบัความสอดคลอ้งเปรียบเทียบของTucker และ  
    Lewis (Tuker-Lewis Index)  

𝑥2  หมายถึง  ค่าสถิติไค-สแควร ์(Chi-Square)  

𝑥2/ df   หมายถึง  ค่าสถิติไค-สแควรส์มัพนัธ ์(Relative Chi-Square)  
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ผลการวิเคราะหข์อ้มลูประกอบดว้ย (1) ผลการวิเคราะหข์อ้มลูเบือ้งตน้ของตวัอย่างวิจัย 
ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบติังาน ระยะเวลาที่ท างานร่วมกับหัวหน้า
งานคนปัจจุบนั แผนก และ ระดบัต าแหน่งงาน (2) ค่าสถิติพืน้ฐานของตวัแปรสงัเกตไดท้ี่ใชใ้นการ
วิจยั ไดแ้ก่ ค่าเฉลี่ย (mean) ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ค่าสมัประสิทธิ์การกระจาย (C.V.) 
ค่าความเบ ้(Sk) ความโด่ง (Ku) เพื่อศึกษาการกระจายและการแจกแจงของขอ้มูล รายละเอียด
ดงันี ้
ตอนที ่1 ผลการวิเคราะหข์้อมูลพืน้ฐานของตัวอย่างวิจัย  
 1.1 ข้อมูลพืน้ฐานของตัวอย่างวิจัย 

การวิจยัครัง้นี ้ไดท้ าการเก็บรวบรวมขอ้มลูจากกลุ่มตวัอย่าง คือ พนกังานบรษิัทขนส่งโล
จิสติกสแ์ห่งหนึ่งที่เป็นพนกังานประจ าในทุกต าแหน่งงานที่ประจ าอยู่ในส านกังาน และ คลงัสินคา้ 
ตัง้แต่ระดบัปฏิบติัการ ไปจนถึงระดบัผูจ้ดัการ โดยมีอายุการท างานในบริษัทแห่งนีต้ัง้แต่  6 เดือน
ขึน้ไป จ านวน 170 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นรอ้ยละ 51.8 (n=88) เพศชาย คิดเป็นรอ้ย
ละ 48.2 (n=82) ส่วนใหญ่อายุระหว่าง 25 ปีขึ ้นไป – 35 ปี  คิดเป็นร้อยละ 62.9  (n=107) 
รองลงมาอายุ 35 ปีขึน้ไป – 45 ปี คิดเป็นรอ้ยละ 24.7 (n=42) ส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาระดับ
ปรญิญาตรี คิดเป็นรอ้ยละ 76.5 (n=130) รองลงมา ต ่ากว่าระดบัปรญิญาตรี คิดเป็นรอ้ยละ 16.5 
(n=28) ส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานในบริษัทแห่งนี ้1 ปี ขึน้ไป – 3 ปี คิดเป็นรอ้ยละ 
31.2 (n=53) รองลงมา มีระยะเวลาในการปฏิบติังานในบริษัทแห่งนี ้6 เดือน – 1 ปี คิดเป็นรอ้ยละ 
22.9 (n=39) ส่วนใหญ่มีระยะเวลาที่ท างานร่วมกับหัวหน้างานคนปัจจุบัน 1 ปี ขึน้ไป – 3 ปี คิด
เป็นรอ้ยละ 57.1 (n=97) รองลงมามีระยะเวลาที่ท างานร่วมกบัหวัหนา้งานคนปัจจบุนั 6 เดือน – 1 
ปี คิดเป็นรอ้ยละ 29.4 (n=50) ส่วนใหญ่ท างานอยู่ในแผนกคลงัสินคา้และขนส่ง คิดเป็นรอ้ยละ 
25.3 (n=43) รองลงมาท างานอยู่ในแผนกพิธีการศลุกากร คิดเป็นรอ้ยละ 24.1 (n=41) ส่วนใหญ่
อยู่ในระดบัต าแหน่งงาน Officer คิดเป็นรอ้ยละ 83.5 (n=142) รองลงมาอยู่ในระดบัต าแหน่งงาน 
Assistant Manager คิดเป็นรอ้ยละ 7.6 (n=13) รายละเอียดดงัตารางที่ 10 

ตาราง 12 จ านวนและรอ้ยละของขอ้มลูพืน้ฐานของตวัอย่างวิจยั 

ตัวแปร จ านวน (คน) ร้อยละ 
1.เพศ   

ชาย 82 48.2 
หญิง 88 51.8 
รวม 170 100 
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ตาราง 13 จ านวนและรอ้ยละของขอ้มลูพืน้ฐานของตวัอย่างวิจยั (ต่อ) 

ตัวแปร จ านวน (คน) ร้อยละ 
2.อาย ุ   

25 ปีขึน้ไป – 35 ปี 107 62.9 
35 ปีขึน้ไป – 45 ปี 42 24.7 
45 ปีขึน้ไป 21 12.4 
รวม 170 100 

3.ระดับการศึกษา   
ต ่ากว่า ระดบัปรญิญาตร ี 28 16.5 
ระดบัปรญิญาตร ี 130 76.5 
ระดบัปรญิญาโท 12 7.1 
รวม 170 100 

4.ระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน   
6 เดือน – 1 ปี 39 22.9 
1 ปี ขึน้ไป – 3 ปี 53 31.2 
3 ปี ขึน้ไป – 6 ปี 39 22.9 
6 ปี ขึน้ไป – 10 ปี 35 20.6 
มากกวา่ 10 ปี 4 2.4 
รวม 170 100 

5. ระยะเวลาทีท่ างานร่วมกับหัวหน้างานคนปัจจุบนั   
6 เดือน – 1 ปี 50 29.4 
1 ปี ขึน้ไป – 3 ปี 97 57.1 
3 ปี ขึน้ไป – 6 ปี 19 11.2 
6 ปี ขึน้ไป – 10 ปี 3 1.8 
มากกวา่ 10 ปี 1 0.6 
รวม 170 100 

6. แผนก   
บรหิารทั่วไป 40 23.5 
Ocean and Sales 19 11.2 
พิธีการศลุกากร 41 24.1 
Household Goods 13 7.6 
ส่งออก 7 4.1 
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ตาราง 14 จ านวนและรอ้ยละของขอ้มลูพืน้ฐานของตวัอย่างวิจยั (ต่อ) 

ตัวแปร จ านวน (คน) ร้อยละ 
บรกิารขนส่งสินคา้ที่ไมม่ีเรือเป็นของตนเอง 7 4.1 
คลงัสินคา้และขนส่ง 43 25.3 
รวม 170 100 

7.ระดับต าแหน่งงาน   
Officer 142 83.5 
Supervisor 3 1.8 
Assistant Manager 13 7.6 
Manager 12 7.1 
รวม 170 100 

  
ตอนที ่2 ผลการวิเคราะหค์่าสถิติพืน้ฐานของตัวแปรทีใ่ช้ในการวิจัย 

การวิเคราะหค่์าสถิติพืน้ฐานของตวัแปรสงัเกตไดท้ี่ใชใ้นการศึกษาอิทธิพลเชิงสาเหตขุอง
ภาวะผูน้  าที่แทจ้ริง ที่มีผลต่อผลการปฏิบติังานของพนักงานบริษัทขนส่งโลจิสติกสแ์ห่งหนึ่ง โดยมี
ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกเป็นตัวแปรส่งผ่าน ประกอบด้วยตัวแปร 3 ตัวแปร ได้แก่ ภาวะผู้น าที่
แทจ้ริง ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก ผลการปฏิบติังาน ผูว้ิจัยน าเสนอผลการวิเคราะหท์ี่ประกอบดว้ย 
ค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ค่าสมัประสิทธิ์การกระจาย (C.V.) ค่าความเบ ้
(Sk) ความโด่ง (Ku) เพื่อใหเ้ห็นลกัษณะของการแจกแจงและการกระจายของของตัวแปรที่ใชใ้น
การวิจัย โดยใช้เกณฑ์การตัดสินค่าเฉลี่ยจากมาตรประมาณค่า 5 ระดับ ส าหรบั ภาวะผู้น าที่
แทจ้รงิ ทนุทางจิตวิทยาเชิงบวก และผลการปฏิบติังาน ตามแนวทางของ Best & Kahn (1998)  

ผลการวิเคราะหค่์าสถิติพืน้ฐานของตัวแปรทัง้ 3 ตัวแปร (1) ตัวแปรภาวะผูน้  าที่แทจ้ริง 
พบว่า ตัวแปรสงัเกตไดด้า้นการประมวลผลที่สมดลุ (M = 2.58, SD = 0.82)  และ ความโปร่งใส
เชิงสมัพนัธ ์(M = 2.58, SD = 0.76) มีค่าเฉลี่ยสงูที่สดุ รองลงมาคือ การตระหนกัรูใ้นตนเอง (M = 
2.57, SD = 0.80)  และ มุมมองเชิงจริยธรรมภายในตน (M = 2.57, SD = 0.81) เมื่อพิจารณา
ค่าเฉลี่ยของตัวแปรสงัเกตไดท้ัง้หมดพบว่าพนักงานมีการรบัรูพ้ฤติกรรมภาวะผูน้  าที่แทจ้ริงอยู่ใน
ระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์การกระจาย (C.V.) ของตัวแปรภาวะผูน้  าที่แทจ้ริง 
พบว่า ตัวแปรสังเกตได้ดา้นการประมวลผลที่สมดุล มีการกระจายของข้อมูลมากที่สุด (C.V.= 
31.78) แสดงว่าพนักงานมีการรบัรูต่้อรูปแบบพฤติกรรมดา้นการประมวลผลขอ้มูลที่สมดุลของ
ผูบ้งัคับบญัชาโดยตรงของตนแตกต่างกนัมากกว่าตัวแปรสงัเกตไดอ่ื้นๆ รองลงมาคือ มุมมองเชิง
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จริยธรรมภายในตน (C.V.= 31.52) การตระหนกัรูใ้นตนเอง (C.V.= 31.13) และ ความโปร่งใสเชิง
สมัพันธ์ มีสมัประสิทธิ์การกระจายตัวน้อยท่ีสุด ( C.V.= 29.46) เมื่อพิจารณาจากความเบ ้(Sk)  
พบว่าตวัแปรสงัเกตไดข้องตัวแปรภาวะผูน้  าที่แทจ้ริง มีค่าความเบอ้ยู่ในช่วง -0.35 ถึง -0.08 ส่วน
ใหญ่มีการแจกแจง้ขอ้มลูแบบเบซ้า้ย (ค่าความเบเ้ป็นลบ) แสดงว่าขอ้มลูของตวัแปรสว่นใหญ่มีค่า
คะแนนสูงกว่าค่าเฉลี่ย ซึ่งความเบ้มีค่าไม่เกิน ±3 ถือว่าอยู่ในเกณฑ์ที่ยอมรบัได้ที่ระดับความ
เชื่อมั่น 0.05 (Kline, 2015) ในส่วนของการพิจารณาความโด่ง (Ku) พบว่ามีความโด่งอยู่ในช่วง -
0.42 ถึง -0.14 ตัวแปรสังเกตไดข้องตัวแปรภาวะผูน้  าที่แทจ้ริงส่วนใหญ่มีการแจกแจงของขอ้มูล
แบบโด่งต ่ากว่าปกติ แสดงว่ามีการกระจายของขอ้มลูออกจากค่าเฉลี่ยมากกว่าการแจกแจงปกติ
เล็กนอ้ย ซึ่งความโด่งมีค่าไม่เกิน ±2 ถือว่าอยู่ในเกณฑท์ี่ยอมรบัได ้(Kline, 2005) 

(2) ตัวแปรทุนจิตวิทยาเชิงบวก พบว่า ตัวแปรสงัเกตไดด้า้นการรบัรูค้วามสามารถของ
ตนเอง (M = 3.37, SD = 0.93) มีค่าเฉลี่ยสงูที่สดุ รองลงมาคือ ความหวงั (M = 3.32, SD = 0.88) 
ความหยุ่นตัว (M = 3.32, SD = 0.88) และ การมองโลกในแง่ดี (M = 3.29, SD = 0.89) เมื่อ
พิจารณาค่าเฉลี่ยของตัวแปรสังเกตได้ทั้งหมดพบว่าพนักงานมีการรบัรูแ้ละพฤติกรรมทุนทาง
จิตวิทยาเชิงบวกอยู่ในระดบัปานกลาง เมื่อพิจารณาค่าสมัประสิทธิ์การกระจาย (C.V.) ของตวัแปร
สงัเกตไดข้องทุนจิตวิทยาเชิงบวก พบว่า ตัวแปรสงัเกตไดก้ารรบัรูค้วามสามารถของตนเอง มีการ
กระจายของขอ้มูลมากที่สุด (C.V.= 27.60) แสดงว่าพนักงานมีการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง 
แตกต่างกันมากกว่าตัวแปรสงัเกตไดอ่ื้นๆ รองลงมาคือ การมองโลกในแง่ดี (C.V.= 27.05) และ 
ความหวัง (C.V.= 26.51) ความหยุ่นตัว ( C.V.= 26.51) มีสมัประสิทธิ์การกระจายตัวน้อยท่ีสุด 
แสดงว่าพนักงานมีความหวัง และ ความหยุ่นตัวแตกต่างกันน้อยกว่าตัวแปรอ่ืนๆ เมื่อพิจารณา
จากความเบ ้(Sk) พบว่าตวัแปรสงัเกตไดข้องตวัแปรทุนจิตวิทยาเชิงบวก มีค่าความเบอ้ยู่ในช่วง -
0.29 ถึง -0.19 ส่วนใหญ่มีการแจกแจง้ขอ้มูลแบบเบซ้า้ย (ค่าความเบเ้ป็นลบ) แสดงว่าขอ้มูลของ
ตวัแปรส่วนใหญ่มีค่าคะแนนสงูกว่าค่าเฉลี่ย ซึ่งความเบม้ีค่าไม่เกิน ±3 ถือว่าอยู่ในเกณฑท์ี่ยอมรบั
ไดท้ี่ระดบัความเชื่อมั่น 0.05 (Kline, 2015) ในสว่นของการพิจารณาความโด่ง (Ku) พบว่ามีความ
โด่งอยู่ในช่วง -0.28 ถึง -0.11 ตวัแปรสงัเกตไดข้องตวัแปรทุนจิตวิทยาเชิงบวกส่วนใหญ่มีการแจก
แจงของขอ้มลูแบบโด่งต ่ากว่าปกติ แสดงว่ามีการกระจายของขอ้มลูออกจากค่าเฉลี่ยมากกว่าการ
แจกแจงปกติเล็กนอ้ย ซึ่งความโด่งมีค่าไม่เกิน ±2 ถือว่าอยู่ในเกณฑท์ี่ยอมรบัได ้(Kline, 2005) 

(3) ตัวแปรผลการปฏิบัติงาน พบว่า ตัวแปรสังเกตไดด้า้นผลการปฏิบัติงานนอกเหนือ
บทบาทหน้าที่ (M = 3.27, SD = 0.85) มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมาคือ ผลการปฏิบัติงานตาม
ภาระงาน (M = 3.22, SD = 0.87) เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยของตัวแปรสังเกตได้ทั้งหมดพบว่า
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พนักงานมีพฤติกรรมด้านผลการปฏิบัติงาน  อยู่ในต ่าจนถึงระดับปานกลาง  เมื่อพิจารณาค่า
สมัประสิทธิ์การกระจาย (C.V.) ของตัวแปรสงัเกตไดข้องผลการปฏิบัติงาน พบว่า ตัวแปรสงัเกต
ไดผ้ลการปฏิบัติงานตามภาระงาน  มีการกระจายของขอ้มูลมากที่สุด (C.V.= 27.02) แสดงว่า
พนักงานมีพฤติกรรมการปฏิบติังานตามภาระงาน แตกต่างกันมากกว่าตวัแปรผลการปฏิบติังาน
นอกเหนือบทบาทหน้าที่  (C.V.= 25.99) ซึ่งมีสัมประสิทธิ์การกระจายตัวที่น้อยกว่า แสดงว่า
พนกังานมีผลการปฏิบติังานนอกเหนือบทบาทหนา้ที่แตกต่างกนันอ้ยกว่า เมื่อพิจารณาจากความ
เบ ้(Sk)  พบว่าตัวแปรสังเกตไดข้องตัวแปรผลการปฏิบติังาน มีค่าความเบอ้ยู่ในช่วง -0.19 ถึง -
0.14 ส่วนใหญ่มีการแจกแจง้ขอ้มูลแบบเบซ้า้ย (ค่าความเบเ้ป็นลบ) แสดงว่าขอ้มูลของตัวแปร
สงัเกตไดข้องผลการปฏิบติังาน ส่วนใหญ่มีค่าคะแนนสงูกว่าค่าเฉลี่ย ซึ่งความเบม้ีค่าไม่เกิน ±3 ถือ
ว่าอยู่ในเกณฑท์ี่ยอมรบัไดท้ี่ระดบัความเชื่อมั่น 0.05 (Kline, 2015) ในส่วนของการพิจารณาความ
โด่ง (Ku) พบว่ามีความโด่งอยู่ในช่วง -0.42 ถึง -0.11 ตัวแปรสงัเกตไดข้องผลการปฏิบติังานส่วน
ใหญ่มีการแจกแจงของข้อมูลแบบโด่งต ่ากว่าปกติ แสดงว่ามีการกระจายของข้อมูลออกจาก
ค่าเฉลี่ยมากกว่าการแจกแจงปกติเล็กนอ้ย ซึ่งความโด่งมีค่าไม่เกิน ±2 ถือว่าอยู่ในเกณฑท์ี่ยอมรบั
ได ้(Kline, 2005) รายละเอียดดงัตาราง 11 

ตาราง 15 ค่าสถิติบรรยายลกัษณะตวัแปรในการวิจยัของตวัอย่าง 

ตวัแปร ค่าสถิตขิองตวัอย่าง 
 Mean S.D. C.V.(%) Sk Ku 
ภาวะผูน้  าที่แทจ้ริง      
การตระหนกัรูใ้นตนเอง 2.57 0.80 31.13 -0.35 -0.14 
มมุมองเชิงจริยธรรมภายในตน 2.57 0.81 31.52 -0.13 -0.35 
การประมวลผลขอ้มลูทีส่มดลุ 2.58 0.82 31.78 -0.35 -0.17 
ความโปรง่ใสเชิงสมัพนัธ ์ 2.58 0.76 29.46 -0.08 -0.42 

ทนุจิตวิทยาเชิงบวก      
การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง 3.37 0.93 27.60 -0.29 -0.20 
ความหวงั 3.32 0.88 26.51 -0.19 -0.28 
การมองโลกในแง่ดี 3.29 0.89 27.05 -0.23 -0.19 
ความหยุ่นตวั 3.32 0.88 26.51 -0.25 -0.11 

ผลการปฏิบตัิงาน      
ผลการปฏิบตัิงานตามภาระงาน 3.22 0.87 27.02 -0.19 -0.42 
ผลการปฏิบตัิงานนอกเหนือบทบาทหนา้ที่ 3.27 0.85 25.99 -0.14 -0.11 
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2.1 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของตัวแปรในโมเดล จ าแนกตามภูมิหลัง  
การวิเคราะหใ์นส่วนนีเ้ป็นการวิเคราะหเ์พื่อเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยตัว

แปรภาวะผูน้  าที่แทจ้ริง ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก และ ผลการปฏิบติังาน จ าแนกตามภูมิหลงัของ
กลุ่มตัวอย่าง ประกอบดว้ย เพศ อายุ และ ระยะเวลาที่ท างานร่วมกับหัวหน้างานคนปัจจุบัน มี
ดงัต่อไปนี ้โดยใชก้ารวิเคราะหค์วามแตกต่างของค่าเฉลี่ยดว้ยสถิติ t-test แบบสองกลุ่มเป็นอิสระ
จากกัน และการวิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว (one-way ANOVA) ส าหรบัการเปรียบเทียบ
ตัวอย่างในการวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉลี่ยด้วยสถิติ t-test และการวิเคราะห์ความ
แปรปรวนทางเดียว จะท าการทดสอบความเป็นเอกพันธ์ของความแปรปรวนของตัวอย่างวิจัย 
(Homogeneity of Variance) เพื่อตรวจสอบข้อตกลงเบือ้งต้นว่าความแปรปรวนของประชากร
เท่ากนัหรือไม่ กรณีที่พบว่าค่าความแปรปรวนมีความแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ผูว้ิจยั
จะใช้การเปรียบเทียบรายคู่  (Post Hoc Comparisons) แบบ Games - Howell และในกรณีที่
พบว่าค่าความแปรปรวนไม่แตกต่างกนักนัอย่างมีนยัส าคัญทางสถิติ  ผูว้ิจยัจะใชก้ารเปรียบเทียบ
รายคู่ (Post Hoc Comparisons) แบบ Scheffe ซึ่งผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของตัวแปรใน
โมเดลจ าแนกตามภมูิหลงัดงัแสดงในภาพที่ผลการวิเคราะหพ์บประเด็นที่น่าสนใจดงันี ้

 2.1.1 การวิเคราะหเ์ปรียบเทยีบค่าเฉล่ียตัวแปร จ าแนกตามเพศ 
ผลการวิเคราะหค์วามแตกต่างของค่าเฉลี่ยการรบัรูข้องพนกังานบริษัทขนส่งโลจิ

สติกสแ์ห่งหนึ่งต่อรูปแบบของพฤติกรรมภาวะผูน้  าที่แทจ้ริงของผูบ้งัคับบญัชาโดยตรงของตนเอง 
จ าแนกตามเพศ พบว่า พนกังานเพศชายและเพศหญิงมีค่าเฉลี่ยการรบัรูต่้อรูปแบบของพฤติกรรม
ภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บังคับบัญชาโดยตรงด้านการตระหนักรูใ้นตนเองแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยพบว่า พนักงานเพศหญิงมีค่าเฉลี่ยการรบัรูต่้อรูปแบบของ
พฤติกรรมภาวะผูน้  าที่แทจ้ริงของผูบ้งัคับบญัชาโดยตรงดา้นการตระหนักรูใ้นตนเอง (M = 2.69, 
SD = 0.84) สงูกว่า เพศชาย (M = 2.44, SD = 0.74), t(168) = 2.02, p < .05 และพบว่าค่าเฉลี่ย
ตัวแปรทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก และ ค่าเฉลี่ยตัวแปรผลการปฏิบติังาน  ในพนักงานเพศชายและ
พนกังานหญิง พบว่ามีค่าเฉลี่ยไม่แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 2.1.2 การวิเคราะหเ์ปรียบเทยีบค่าเฉล่ียตัวแปร จ าแนกตามอายุ 
ผลการวิเคราะหค์วามแตกต่างของค่าเฉลี่ยการรบัรูข้องพนกังานบริษัทขนส่งโลจิ

สติกสแ์ห่งหนึ่งต่อรูปแบบของพฤติกรรมภาวะผูน้  าที่แทจ้ริงของผูบ้งัคับบญัชาโดยตรงของตนเอง 
และ ค่าเฉลี่ยตัวแปรผลการปฏิบติังาน จ าแนกตามช่วงอายุพบว่า พนักงานที่มีอายุ 25 ปี ขึน้ไป - 
35 ปี พนักงานที่มีอายุ 35 ปี ขึน้ไป - 45 ปี และ พนักงานที่มีอายุ 45 ปีขึน้ไป พบว่ามีค่าเฉลี่ยไม่
แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
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ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉลี่ยตัวแปรทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก 
จ าแนกตามช่วงอายุพบว่า พนักงานที่อยู่ในช่วงอายุที่ต่างกันมีค่าเฉลี่ยของทุนทางจิตวิทยาเชิ ง
บวกดา้นการรบัรูค้วามสามารถของตนเองแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05, F(2, 
167) = 5.24, p < 0.05 โดยพบว่า  พนกังานที่มีอาย ุ45 ปีขึน้ไปมีค่าเฉลี่ยของทุนทางจิตวิทยาเชิง
บวกดา้นการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง (M = 3.92, SD = 0.90)  สูงกว่า ค่าเฉลี่ยของทุนทาง
จิตวิทยาเชิงบวกดา้นการรบัรูค้วามสามารถของตนเองของพนกังานที่มีอายุ 25 ปี ขึน้ไป - 35 ปี (M 
= 3.36, SD = 0.90)  และสงูกว่า พนกังานที่มีอาย ุ35 ปี ขึน้ไป - 45 ปี (M = 3.14, SD = 0.94)  

ทัง้ยงัพบว่าพนกังานที่อยู่ในช่วงอายุที่ต่างกนั มีค่าเฉลี่ยของทุนทางจิตวิทยาเชิง
บวกดา้นความหวังแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 , F(2, 167) = 3.44, p < 
0.05 โดยพบว่า พนกังานที่มีอาย ุ45 ปีขึน้ไป มีค่าเฉลี่ยของทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกดา้นความหวงั 
(M = 3.77, SD = 0.92) สงูกว่า พนกังานที่มีอาย ุ35 ปี ขึน้ไป - 45 ปี (M = 3.17, SD = 0.83) 

 2.1.3 การวิเคราะหเ์ปรียบเทยีบค่าเฉล่ียตัวแปร จ าแนกตามแผนก 
ผลการวิเคราะหค์วามแตกต่างของค่าเฉลี่ยการรบัรูข้องพนกังานบริษัทขนส่งโลจิ

สติกสแ์ห่งหนึ่งต่อรูปแบบของพฤติกรรมภาวะผูน้  าที่แทจ้ริงของผูบ้งัคับบญัชาโดยตรงของตนเอง 
ค่าเฉลี่ยของทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก และ ค่าเฉลี่ยตวัแปรผลการปฏิบติังาน จ าแนกตามแผนก ไม่
แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 2.1.4 การวิเคราะหเ์ปรียบเทยีบค่าเฉล่ียตัวแปร จ าแนกตามระยะเวลาที่
ท างานร่วมกับหัวหน้างานคนปัจจุบัน 

ผลการวิเคราะหค์วามแตกต่างของค่าเฉลี่ยการรบัรูข้องพนกังานบริษัทขนส่งโลจิ
สติกสแ์ห่งหนึ่งต่อรูปแบบของพฤติกรรมภาวะผูน้  าที่แทจ้ริงของผูบ้งัคับบญัชาโดยตรงของตนเอง 
ค่าเฉลี่ยของทนุทางจิตวิทยาเชิงบวก และ ค่าเฉลี่ยตวัแปรผลการปฏิบติังาน จ าแนกตามระยะเวลา
ที่ท างานรว่มกบัหวัหนา้งานคนปัจจบุนั ไม่แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

ตาราง 16 ผลการวิเคราะหค์วามแตกต่างของค่าเฉลี่ยและการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ของตัว
แปร จ าแนกตามภมูิหลงั 

ตัวแปร ภาวะผู้น าทีแ่ท้จริง 
SA IMP BP RT 

M SD M SD M SD M SD 
เพศ 
  ชาย 2.44 0.74 2.53 0.84 2.51 0.82 2.51 0.82 
  หญิง 2.69 0.84 2.61 0.78 2.65 0.81 2.65 0.77 
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ตาราง 17 ผลการวิเคราะหค์วามแตกต่างของค่าเฉลี่ยและการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ของตัว
แปร จ าแนกตามภมูิหลงั (ต่อ) 

ตัวแปร ภาวะผู้น าทีแ่ท้จริง 
SA IMP BP RT 

M SD M SD M SD M SD 
อาย ุ
  25 ปี ขึน้ไป – 35 ปี 2.40 0.88 2.59 0.82 2.64 0.81 2.65 0.75 
  35 ปี ขึน้ไป – 45 ปี 2.61 0.80 2.51 0.80 2.38 0.83 2.36 0.80 
  45 ปี ขึน้ไป 2.48 0.95 2.62 0.80 2.68 0.77 2.70 0.64 
ระดับการศึกษา 
  ต ่ากว่าระดบัปริญญาตรี 2.63 0.95 2.67 0.63 2.59 0.93 2.56 0.70 
  ปริญญาตร ี 2.46 0.84 2.57 0.81 2.60 0.77 2.59 0.75 
  ปริญญาโท 2.10 0.91 2.42 1.10 2.33 1.00 2.57 0.97 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
  6 เดือน – 1 ปี 2.57 0.87 2.62 0.86 2.72 0.69 2.50 0.76 
  1 ปี ขึน้ไป – 3 ปี 2.45 0.85 2.48 0.78 2.52 0.95 2.65 0.77 
  3 ปี ขึน้ไป – 6 ปี 2.31 0.90 2.73 0.73 2.60 0.78 2.65 0.77 
  6 ปี ขึน้ไป – 10 ปี 2.50 0.89 2.56 0.81 2.53 0.81 2.52 0.74 
  มากกว่า 10 ปี 2.75 0.89 2.00 1.27 2.25 0.65 2.30 0.74 
ระยะเวลาที่ท างานร่วมกับหัวหน้างานคนปัจจุบัน 
  6 เดือน – 1 ปี 2.56 0.85 2.66 0.84 2.71 0.69 2.50 0.71 
  1 ปี ขึน้ไป – 3 ปี 2.44 0.90 2.53 0.77 2.52 0.88 2.64 0.75 
  3 ปี ขึน้ไป – 6 ปี 2.22 0.76 2.74 0.62 2.59 0.74 2.60 0.87 
  6 ปี ขึน้ไป – 10 ปี 3.13 0.83 2.25 1.80 2.33 1.15 2.33 1.15 
แผนก 
  บริหารทั่วไป 2.41 0.92 2.41 0.89 2.59 0.88 2.52 0.69 
  Ocean and Sales 2.33 0.84 2.76 0.68 2.74 0.79 2.68 0.82 
  พิธีการศลุกากร 2.37 0.75 2.59 0.93 2.44 0.85 2.72 0.80 
  Household Goods 2.48 1.19 2.48 0.68 2.42 0.77 2.69 0.80 
  ส่งออก 2.63 1.00 2.61 0.85 2.64 1.23 2.77 0.78 
  บริการขนส่งสินคา้ที่ไม่มีเรือเป็นของตนเอง 2.69 0.79 2.71 0.82 3.04 0.44 2.69 0.62 
  คลงัสินคา้และขนส่ง 2.60 0.86 2.62 0.68 2.59 0.72 2.39 0.75 
ระดับต าแหน่งงาน 
  Officer 2.46 0.84 2.58 0.82 2.61 0.82 2.60 0.74 
  Supervisor 3.60 1.93 3.08 0.80 3.00 0.66 3.20 0.92 
  Assistant Manager 2.51 0.80 2.46 0.79 2.56 0.54 2.32 0.81 
  Manager 2.12 0.91 2.44 0.64 2.15 0.97 2.50 0.88 
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ตาราง 18 ผลการวิเคราะหค์วามแตกต่างของค่าเฉลี่ยและการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ของตัว
แปร จ าแนกตามภมูิหลงั (ต่อ) 

ตัวแปร ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก 
SE Ho OP Re 

M SD M SD M SD M SD 
เพศ 
  ชาย 3.38 0.98 3.32 0.91 3.29 0.89 3.29 0.89 
  หญิง 3.36 0.89 3.32 0.86 3.28 0.89 3.34 0.87 
อาย ุ
  25 ปี ขึน้ไป – 35 ปี 3.36 0.90 3.29 0.87 3.27 0.93 3.29 0.87 
  35 ปี ขึน้ไป – 45 ปี 3.14 0.94 3.18 0.83 3.13 0.74 3.16 0.85 
  45 ปี ขึน้ไป 3.92 0.90 3.77 0.92 3.66 0.93 3.65 0.91 
ระดับการศึกษา 
  ต ่ากว่า ระดบัปริญญาตรี 3.68 0.99 3.60 0.85 3.43 1.01 3.45 0.96 
  ปริญญาตร ี 3.28 0.91 3.24 0.89 3.25 0.86 3.28 0.86 
  ปริญญาโท 3.65 0.94 3.56 0.78 3.32 0.97 3.28 0.88 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
  6 เดือน – 1 ปี 3.44 0.90 3.37 0.81 3.44 0.84 3.46 0.89 
  1 ปี ขึน้ไป – 3 ปี 3.41 0.81 3.38 0.80 3.33 0.79 3.35 0.77 
  3 ปี ขึน้ไป – 6 ปี 3.30 1.09 3.19 1.03 3.21 0.85 3.26 0.84 
  6 ปี ขึน้ไป – 10 ปี 3.43 0.94 3.42 0.86 3.35 0.98 3.29 0.97 
  มากกว่า 10 ปี 2.29 0.96 2.42 1.06 1.45 0.30 1.84 0.52 
ระยะเวลาที่ท างานร่วมกับหัวหน้างานคนปัจจุบัน 
  6 เดือน – 1 ปี 3.43 0.94 3.37 0.86 3.41 0.89 3.40 0.92 
  1 ปี ขึน้ไป – 3 ปี 3.34 0.97 3.31 0.92 3.23 0.90 3.26 0.83 
  3 ปี ขึน้ไป – 6 ปี 3.33 0.77 3.22 0.80 3.35 0.63 3.43 0.83 
  6 ปี ขึน้ไป – 10 ปี 3.89 0.54 4.00 0.17 3.40 1.51 2.95 1.44 
แผนก 
  บริหารทั่วไป 3.38 1.05 3.28 0.87 3.38 0.84 3.42 0.92 
  Ocean and Sales 3.44 1.09 3.34 1.01 3.46 0.92 3.26 0.97 
  พิธีการศลุกากร 3.25 0.74 3.24 0.86 3.14 0.79 3.17 0.71 
  Household Goods 3.46 0.91 3.32 0.88 3.25 1.05 3.13 1.03 
  ส่งออก 2.69 1.10 2.81 1.01 2.31 0.82 2.72 1.00 
  บริการขนส่งสินคา้ที่ไม่มีเรือเป็นของตนเอง 3.74 0.79 3.72 0.53 3.69 0.89 4.10 0.77 
  คลงัสินคา้และขนส่ง 3.47 0.91 3.44 0.89 3.37 0.92 3.36 0.83 
ระดับต าแหน่งงาน 
  Officer 3.39 0.93 3.34 0.91 3.30 0.90 3.33 0.88 
  Supervisor 4.17 0.44 3.61 0.59 4.13 0.61 3.67 0.34 
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ตาราง 19 ผลการวิเคราะหค์วามแตกต่างของค่าเฉลี่ยและการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ของตัว
แปร จ าแนกตามภมูิหลงั (ต่อ) 

ตัวแปร ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก 
SE Ho OP Re 

M SD M SD M SD M SD 
  Assistant Manager 3.14 1.04 3.27 0.73 3.18 0.70 3.00 1.01 
  Manager 3.18 0.88 3.11 0.83 3.02 0.96 3.20 0.81 

ตัวแปร ผลการปฏิบัติงาน 
PERFT PERFC 

M SD M SD 
เพศ 
  ชาย 3.18 0.91 3.35 0.85 
 หญิง 3.25 0.84 3.20 0.85 
อาย ุ
  25 ปีขึน้ไป – 35 ปี 3.27 0.85 3.26 0.79 
  35 ปีขึน้ไป – 45 ปี 3.01 0.88 3.14 0.85 
  45 ปีขึน้ไป 3.39 0.97 3.57 1.08 
ระดับการศึกษา 
  ต ่ากว่า ระดบัปริญญาตรี 3.32 0.69 3.26 0.77 
  ระดบัปริญญาตรี 3.25 0.88 3.29 0.86 
  ระดบัปริญญาโท 2.67 1.03 3.03 1.01 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
  6 เดือน – 1 ปี 3.17 0.93 3.21 0.70 
  1 ปี ขึน้ไป – 3 ปี 3.15 0.80 3.33 0.90 
  3 ปี ขึน้ไป – 6 ปี 3.25 0.89 3.30 0.91 
  6 ปี ขึน้ไป – 10 ปี 3.43 0.91 3.23 0.88 
  มากกว่า 10 ปี 2.50 0.46 3.05 1.04 
ระยะเวลาที่ท างานร่วมกับหัวหน้างานคนปัจจุบัน 
  6 เดือน – 1 ปี 3.10 0.91 3.22 0.83 
  1 ปี ขึน้ไป – 3 ปี 3.27 0.87 3.27 0.90 
  3 ปี ขึน้ไป – 6 ปี 3.38 0.83 3.32 0.64 
  6 ปี ขึน้ไป – 10 ปี 2.83 0.38 3.87 0.81 
แผนก 
  บริหารทั่วไป 3.06 0.90 3.12 0.72 
  Ocean and Sales 3.17 0.92 3.38 0.88 
  พิธีการศลุกากร 3.34 0.87 3.35 0.94 
  Household Goods 3.12 1.12 3.25 1.03 
  ส่งออก 3.36 0.78 2.97 0.60 
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ตาราง 20 ผลการวิเคราะหค์วามแตกต่างของค่าเฉลี่ยและการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ของตัว
แปร จ าแนกตามภมูิหลงั (ต่อ) 

ตัวแปร ผลการปฏิบัติงาน 
PERFT PERFC 

M SD M SD 
  บริการขนส่งสินคา้ที่ไม่มีเรือเป็นของตนเอง 3.39 0.76 3.69 0.67 
  คลงัสินคา้และขนส่ง 3.25 0.81 3.28 0.87 
ระดับต าแหน่งงาน 
  Officer 3.23 0.88 3.27 0.86 
  Supervisor 3.67 0.58 3.07 0.70 
  Assistant Manager 3.00 0.91 3.15 0.91 
  Manager 3.21 0.85 3.42 0.77 

หมายเหต:ุ ** p<0.05 

 

 2.2 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธร์ะหว่างตัวแปรสังเกตได้ในโมเดล  
เมื่อพิจารณาค่าสมัประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตไดใ้นโมเดลการวิจัยเพื่อ

ตรวจสอบความสมัพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระกับตัวแปรตาม และพิจารณาความสมัพันธ์ระหว่าง
ตวัแปรอิสระดว้ยกนั เพื่อตรวจสอบปัญหาภาวะร่วมเสน้ตรงพหุ (multicollinearity) ส าหรบัใชเ้ป็น
ขอ้มูลในการตรวจสอบความตรงของโมเดลในการวิจยั ผลการวิเคราะหค่์าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธ์
ระหว่างตวัแปรสงัเกตไดท้ัง้หมด 45 คู่ พบว่า ไม่มีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธใ์ดท่ีมีค่ามากกว่า 0.90 
ดังนั้นจึงไม่ฝ่าฝืนข้อตกลงเบือ้งต้นทางสถิติของภาวะร่วมเส้นตรงพหุ และพบตัวแปร 44 คู่ มี
ความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่
ระหว่าง 0.17 ถึง 0.82 ตวัแปรทกุคู่เป็นความสมัพนัธแ์บบมีทิศทางบวก  

เมื่อพิจารณาความสมัพันธ์ระหว่างตัวแปรสงัเกตไดข้องภาวะผูน้  าที่แทจ้ริง (AL) ไดแ้ก่ 
การตระหนักรูใ้นตนเอง (SA) มมุมองเชิงจริยธรรมภายในตน (IMP) การประมวลผลที่สมดุล (BP) 
และ ความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์  (RT) มีความสัมพันธ์กันปานกลางทางบวกมีค่าสัมประสิทธิ์

สหสมัพนัธอ์ยู่ระหว่าง 0.41-0.60 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05  
ส่วนความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสงัเกตไดข้องทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก (PSYC) ไดแ้ก่ 

การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง (SE) ความหวงั (Ho) การมองโลกในแง่ดี (OP) และ ความหยุ่น
ตัว (Re) มีความสัมพันธ์กันสูงถึงสูงมากทางบวกมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.68-
0.82 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
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และความสมัพันธ์ระหว่างตัวแปรสงัเกตไดข้องผลการปฏิบติังาน (PERF) ไดแ้ก่ ผลการ
ปฏิบัติงานตามภาระงาน (PERFT) และ ผลการปฏิบติังานนอกเหนือบทบาทหน้าที่  (PERFC) มี
ความสมัพนัธก์นัปานกลางทางบวกมีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธเ์ท่ากบั 0.56 อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติที่ระดบั 0.05 

ทัง้ยงัพบว่าตัวแปรสงัเกตไดคู้่ที่มีความสมัพันธ์กันสูงที่สุด คือ การมองโลกในแง่ดี (OP) 
กบั การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง (SE) มีค่าเท่ากบั 0.82 ส่วนตวัแปรคู่ที่มีความสมัพนัธก์นัต ่า
ที่สดุ คือ การประมวลผลที่สมดลุ (BP) กบั ความหวงั (Ho) และ ความโปรง่ใสเชิงสมัพนัธ์ (RT) กบั 
ผลการปฏิบติังานนอกเหนือบทบาทหนา้ที่ (PERFC)  มีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธเ์ท่ากบั 0.17 ดัง
แสดงในตาราง 13 

ตาราง 21 เมทริกซส์มัประสิทธิ์สหสมัพันธ์แบบเพียรส์นั ค่าเฉลี่ย ส่วยเบ่ียงเบนมาตรฐานระหว่าง
ตวัแปรสงัเกตไดใ้นโมเดลวิจยั (n=170)  

หมายเหต:ุ ** p<0.05 
 

ตอนที ่3 ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลการวิจัยกับข้อมูลเชิงประจักษแ์ละอิทธิพล
ส่งผ่านของตัวแปร 

ผลการวิเคราะหต์รวจสอบโมเดลอิทธิพลเชิงสาเหตขุองภาวะผูน้  าที่แทจ้ริง ที่มีต่อผลการ
ปฏิบติังานของพนกังานบริษัทขนส่งโลจิสติกสเ์อกชนแห่งหนึ่ง โดยมีทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกเป็น
ตวัแปรส่งผ่าน พบว่า โมเดลมีความสอดคลอ้งกลมกลืนกับขอ้มูลเชิงประจักษ์ โดยพิจารณาจาก

ตัวแปร SA IMP BP RT SE Ho OP Re PERFT PERFC 
SA 1          

IMP .47** 1         

BP .45** .54** 1        

RT .60** .41** .46** 1       

SE .24** .18** .15 .25** 1      

Ho .25** .18** .17** .20** .82** 1     

OP .19** .23** .23** .21** .73** .70** 1    

Re .26** .20** .19** .25** .69** .68** .81** 1   

PERFT .28** .29** .20** .19** .23** .25** .27** .28** 1  

PERFC .24** .26** .28** .17** .31** .38** .27** .25** .56** 1 

mean 2.57 2.57 2.58 2.58 3.37 3.32 3.29 3.32 3.22 3.27 

S.D. 0.80 0.81 0.82 0.76 0.93 0.88 0.89 0.88 0.87 0.85 
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ค่าสถิติ 𝑥2 เท่ากับ 38.20 ค่า df เท่ากับ 31 ค่า 𝑥2/df เท่ากับ 1.23 ค่า P-Value เท่ากับ 0.18 ค่า 
RMSEA เท่ากับ 0.04 ค่า CFI เท่ากับ 1.00 ค่า TLI เท่ากับ 0.99 และค่า SRMR เท่ากบั 0.03 โดย
มีผลการวิเคราะหแ์สดงตามค่ามาตรฐานผ่านเกณฑข์อง Hu & Bentler (1999) เมื่อพิจารณาค่า
สมัประสิทธิ์การพยากรณ์ (R2) ของสมการโครงสรา้งตัวแปร พบว่ามีค่าเท่ากบั 0.29 แสดงว่า ตัว
แปรทั้งหมดในโมเดลสามารถอธิบายความแปรปรวนของผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท
ขนสง่โลจิสติกสเ์อกชนแห่งหนึ่ง ไดร้อ้ยละ 29 ดงัภาพประกอบ 6 

เมื่อพิจารณาความส าคัญจากองคป์ระกอบของแต่ละตัวแปรสงัเกตไดใ้นโมเดลอิทธิพล
เชิงสาเหตุของภาวะผูน้  าที่แท้จริง ที่มีต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทขนส่งโลจิสติกส์
เอกชนแห่งหนึ่ง โดยมีทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกเป็นตวัแปรส่งผ่าน จ าแนกตามตัวแปร ไดแ้ก่ ภาวะ
ผูน้  าที่แท้จริง ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก และ ผลการปฏิบัติงาน พบว่า ค่าน า้หนักองค์ประกอบ

คะแนนมาตรฐาน (β) ของตัวแปรสังเกตได้ทั้งหมดมีค่าเป็นบวกและแตกต่างจากศูนยอ์ย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 เมื่อพิจารณาแยกตามตวัแปรแฝงพบว่า ตวัแปรภาวะผูน้  าที่แทจ้ริง 
มีค่าน ้าหนักองค์ประกอบคะแนนมาตรฐาน อยู่ระหว่าง 0.67 – 0.75 โดยตัวแปรสังเกตได้การ

ตระหนักรูใ้นตนเอง (SA) มีค่าน า้หนักองคป์ระกอบมาตรฐานมากที่สุด (β=0.75) รองลงมาคือ

ความโปร่งใสเชิงสมัพันธ์ (RT) มีค่าน า้หนักองคป์ระกอบมาตรฐาน (β=0.71) การประมวลผลที่

สมดุล (BP) มีค่าน า้หนักองคป์ระกอบมาตรฐาน (β=0.67) และ มุมมองเชิงจริยธรรมภายในตน 

(IMP) มีค่าน า้หนักองคป์ระกอบมาตรฐานน้อยที่สุด (β=0.67) จากผลการวิเคราะหแ์สดงว่า การ
ตระหนักรูใ้นตนเอง (SA) และ ความโปร่งใสเชิงสมัพันธ์ (RT) สามารถอธิบายภาวะผูน้  าที่แทจ้ริง
ของผูบ้งัคับบญัชาไดม้ากกว่า การประมวลผลที่สมดุล (BP) และ มุมมองเชิงจริยธรรมภายในตน 
(IMP)  

ส่วนตวัแปรทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก มีค่าน า้หนกัองคป์ระกอบคะแนนมาตรฐาน (β) อยู่
ระหว่าง 0.76 – 0.92 โดยตัวแปรสังเกตได้การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง (SE) มีค่าน า้หนัก

องคป์ระกอบมาตรฐานมากท่ีสดุ (β=0.92) รองลงมาคือความหวงั (Ho) มีค่าน า้หนกัองคป์ระกอบ

มาตรฐาน (β=0.90) การมองโลกในแง่ดี (OP) มีค่าน า้หนักองค์ประกอบมาตรฐาน (β=0.79) 

และ ความหยุ่นตัว (Re) มีค่าน า้หนักองคป์ระกอบมาตรฐานนอ้ยที่สุด (β=0.76 ) แสดงว่า การ
รบัรูค้วามสามารถของตนเอง (SE) และ ความหวัง (Ho) สามารถอธิบายทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก
ของพนกังานในบริษัทขนส่งโลจิสติกสแ์ห่งนีไ้ดม้ากกว่า การมองโลกในแง่ดี (OP)  และ ความหยุ่น
ตวั (Re) 
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และตัวแปรผลการปฏิบัติงาน มีค่าน ้าหนักองค์ประกอบคะแนนมาตรฐาน  (β) อยู่
ระหว่าง 0.71 – 0.79 โดยตวัแปรสงัเกตไดผ้ลการปฏิบติังานนอกเหนือบทบาทหนา้ที่ (PERFC) มี

ค่าน า้หนักองคป์ระกอบมาตรฐาน (β=0.79) และ ผลการปฏิบติังานตามภาระงาน มีค่าน า้หนัก

องคป์ระกอบมาตรฐานนอ้ยที่สุด (β=0.71) แสดงว่า ผลการปฏิบัติงานนอกเหนือบทบาทหน้าที่ 
และ ผลการปฏิบัติงานตามภาระงาน สามารถอธิบายผลการปฏิบัติงานของพนักงานในบริษัท
ขนสง่โลจิสติกสแ์ห่งนีไ้ดใ้กลเ้คียงกนั 

ตาราง 22 ค่าน า้หนกัองคป์ระกอบและรอ้ยละการแปรผนัรว่มของตวัแปรในโมเดล (n=170)  

องคป์ระกอบ
โมเดลในการ

วัด 

น ้าหนักองคป์ระกอบ R2 

 b (SE) β 

ภาวะผู้น าทีแ่ท้จริง (AL) 
SA  1.00 (0.00) 0.75 0.57 
IMP  0.89 (0.14) 0.66 0.44 
BP  0.91 (0.14) 0.67 0.45 
RT  0.89 (0.11) 0.71 0.50 

ทุนทางจติวทิยาเชงิบวก (PSYC) 
SE  1.00 (0.00) 0.92 0.84 
Ho  0.93 (0.05) 0.90 0.81 
OP  0.83 (0.06) 0.79 0.63 
Re  0.78 (0.06) 0.76 0.57 

ผลการปฏิบัติงาน (PERF) 
PERFT  1.00 (0.00) 0.71 0.50 
PERFC  1.08 (0.25) 0.79 0.62 

𝑥2  = 38.20, df = 31, 𝑥2/df = 1.23, P-Value = 0.18, RMSEA = 0.04, CFI = 1.00, TLI = 0.99, SRMR = 0.03 

หมายเหต:ุ ** p<0.05 
 

ผลการวิเคราะห์อิทธิพลโดยรวม (Total Effect) อิทธิพลทางตรง (Direct Effect) และ
อิทธิพลทางออ้ม (Indirect Effect) ระหว่างตวัแปรวิจยัมีรายละเอียดดงัต่อไปนี ้

 อิทธิพลของตัวแปรที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน พบว่าภาวะผู้น าที่แท้จริงของ
ผู้บังคับบัญชามี อิทธิพลโดยรวม (Total Effect) ต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติ ( = 0.44, p < 0.05) โดยมีอิทธิพลทางตรง (Direct Effect) ทิศทางบวกต่อ
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ผลการปฏิบัติงานของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ( = 0.34, p < 0.05) (ยอมรับ
สมมติฐานการวิจยั ขอ้ที่ 2)  และภาวะผูน้  าที่แทจ้รงิมีอิทธิพลทางออ้ม (Indirect Effect) ต่อผลการ

ปฏิบติังานของพนกังานในทิศทางบวก ผ่านทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ( 
= 0.10, p < 0.05) (ยอมรบัสมมติฐานการวิจยั ขอ้ที่ 3)  โดยอิทธิพลทางออ้มที่เกิดขึน้ พบว่าภาวะ
ผู้น าที่แท้จริงของผู้บังคับบัญชา มีอิทธิพลต่อทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกของพนักงานอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติ ( = 0.33, p < 0.05) (ยอมรับสมมติฐานการวิจัย ข้อที่  1) และทุนทาง

จิตวิทยาเชิงบวกมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของพนกังานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ( = 0.31, 
p < 0.05) (ยอมรับสมมติฐานการวิจัย ข้อที่  4)  แสดงให้เห็นว่า ภาวะผู้น าที่ แท้จริงของ
ผูบ้งัคับบญัชามีผลต่อผลการปฏิบติังานของพนักงานทัง้ทางตรงและทางออ้มผ่านการพัฒนาทุน
ทางจิตวิทยาเชิงบวกของพนกังาน โดยภาวะผูน้  าที่แทจ้ริงของผูบ้งัคับบญัชามีอิทธิพลทางตรงต่อ
ผลการปฏิบติังานของพนกังานมากกว่าทางออ้มที่ผ่านทุนจิตวิทยาเชิงบวกของพนกังานประมาณ 
3.1 เท่า 

 ในส่วนของการทดสอบอิทธิพลการสง่ผ่านของตวัแปรทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก วิธี 
Bootstrapping เพื่อยืนยนัค่าอิทธิพลทางออ้มผ่านตวัแปรส่งผ่าน พบว่า ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก 
มีบทบาทการส่งผ่านที่อธิบายความสมัพนัธร์ะหว่างภาวะผูน้  าที่แทจ้รงิ กบั ผลการปฏิบติังาน แบบ
บางส่วน (Partial Mediator) ระหว่างตัวแปรภาวะผู้น าที่แท้จริง กับ ผลการปฏิบัติงาน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (coeff = 0.10, CI = [0.02, 0.18]) แสดงว่าทุนทางจิตวิทยาเชิง
บวกเป็นตวัแปรสง่ผ่านที่มีผลต่อความสมัพนัธร์ะหว่างภาวะผูน้  าที่แทจ้รงิ กบัผลการปฏิบติังาน  

ตาราง 23 ผลการวิเคราะหผ์ลรวมอิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางออ้มของอิทธิพลเชิงสาเหตขุอง
ภาวะผูน้  าที่แทจ้ริง ที่มีต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทขนส่งโลจิสติกสเ์อกชนแห่งหนึ่ง 
โดยมีทนุทางจิตวิทยาเชิงบวกเป็นตวัแปรสง่ผ่าน (n = 170) 

ตัวแปร ทนุทางจติวิทยาเชิงบวก ผลการปฏิบตัิงาน 
TE DE IE TE DE IE 

ภาวะผูน้  าที่แทจ้รงิ 0.33** 0.33** - 0.44** 0.34** 0.10** 

ทนุทางจติวิทยาเชิงบวก - - - 0.31** 0.31** - 

หมายเหต:ุ ** p<0.05, DE หมายถึงอิทธิพลทางตรง IE หมายถึงอิทธิพลทางออ้ม TE หมายถึงอิทธิพลรวม 
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𝑥2  = 38.20, df = 31, 𝑥2/df = 1.23, P-Value = 0.18, RMSEA = 0.04, CFI = 1.00, TLI = 0.99, SRMR = 0.03 

หมายเหต:ุ ** p<0.05 

ภาพประกอบ 6 โมเดลอิทธิพลเชิงสาเหตขุองภาวะผูน้  าที่แทจ้รงิ ที่มีต่อผลการปฏิบติังานของ
พนกังานบรษิัทขนสง่โลจิสติกสเ์อกชนแห่งหนึ่ง โดยมีทนุทางจิตวิทยาเชิงบวกเป็นตวัแปรสง่ผ่าน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

บทที ่5 
สรุปผลการวิจัย อภปิรายผลและข้อเสนอแนะ 

 
งานวิจัยนี ้เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ ใช้ระเบียบวิจัยความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ (Causal 

relationship model)  มีวตัถปุระสงคใ์นการวิจยั เพื่อศกึษาอิทธิพลเชิงสาเหตภุาวะผูน้  าที่แทจ้รงิ ที่
มีต่อผลการปฏิบติังานของพนักงานบริษัทขนส่งโลจิสติกสเ์อกชนแห่งหนึ่ง โดยมีทุนทางจิตวิทยา
เชิงบวกเป็นตวัแปรสง่ผ่าน 

ตัวแปรในการวิจัยประกอบดว้ย 3 ตัวแปรแฝง ไดแ้ก่ (1) ภาวะผูน้  าที่แทจ้ริง วัดจากตัว
แปรสังเกตได้ 4 ตัวแปร ได้แก่ การตระหนักรูใ้นตนเอง มุมมองเชิงจริยธรรมภายในตน การ
ประมวลผลที่สมดุล และ ความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์ (2) ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก วัดจากตัวแปร
สงัเกตได ้4 ตัวแปร ไดแ้ก่ การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง ความหวัง การมองโลกในแง่ดี และ
ความหยุ่นตวั  (3) ผลการปฏิบติังาน วดัจากตวัแปรสงัเกตได ้ ตวัแปร ไดแ้ก่ ผลการปฏิบติังานตาม
ภาระงาน  และ ผลการปฏิบติังานนอกเหนือบทบาทหนา้ที่  

ประชากร คือ พนกังานบรษิัทขนส่งโลจิสติกสแ์ห่งหนึ่ง ตามฐานขอ้มลูแผนกทรพัยากร ณ 
เดือน มิถุนายน พ.ศ. 2564 จ านวนทั้งสิน้ 349 คน (ฐานขอ้มูลแผนกทรพัยากรบริษัทขนส่งโลจิ
สติกสแ์ห่งหนึ่ง, 2564) ตัวอย่างวิจัย คือ พนักงานบริษัทขนส่งโลจิสติกสแ์ห่งหนึ่ง ผูว้ิจัยก าหนด
ขนาดตวัอย่างตามการวิเคราะหโ์มเดลสมการโครงสรา้งเพื่อประมาณค่าพารามิเตอร ์ตามแนวคิด
ของ Kline (1998, as cited in Wang & Wang, 2019) ที่ ได้เสนอว่า จ านวนกลุ่มตัวอย่างที่
เหมาะสมกับการใชส้ถิติการวิเคราะหพ์หุตัวแปรควรมีจ านวนอย่างน้อย 10 -20 เท่าของตัวแปร
สงัเกตได ้ซึ่งในการวิจยันีผู้ว้ิจยัก าหนดขนาดตัวอย่างที่ 10 เท่าของตวัแปรสงัเกตได ้ในการศึกษา
วิจยันีม้ีตวัแปรสงัเกตไดจ้ านวน 11 ตวัแปร ดงันัน้ขนาดตวัอย่างที่เหมาะสมจึงควรมีอย่างนอ้ย 110 
คน แต่เนื่องจากผู้วิจัยได้ส่งแบบสอบถามให้แก่ประชากรทั้งหมด และได้ขอ้มูลแบบสอบถาม
กลบัคืนมา 176 ชุด โดยเป็นขอ้มูลแบบสอบถามที่สมบูรณจ์ านวน 170 ชุด คิดเป็นรอ้ยละ 96.59 
ของแบบสอบถามที่ไดก้ลบัคืนมา ดงันัน้ กลุม่ตวัอย่างในงานวิจยัครัง้นีจ้ึงมีจ านวน 170 คน วิธีการ
เก็บรวมรวมขอ้มูล ผู้วิจัยส่งแบบสอบถามไปเก็บขอ้มูล โดยใช้การตอบแบบสอบถามออนไลน ์
(Online Survey) ผ่านทางเว็บ Google Forms 

เครื่องมือในการวิจยัแบ่งเป็น 4 สว่น ไดแ้ก่ 
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 ส่วนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคล ประกอบด้วยขอ้ค าถามเก่ียวกับเพศ 
อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ระยะเวลาที่ท างานร่วมกับหัวหน้างานคน
ปัจจบุนั แผนก และ ระดบัต าแหน่งงาน  

 ส่วนที่  2 แบบสอบถามทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก ในการศึกษาครั้งนี ้ผู ้วิจัยได้
ปรบัปรุงแบบสอบถามทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกของ สิริพร ทรพัยะประภา (2555) ทีมีการแปลเป็น
ภาษาไทย ปรบัปรุง และพัฒนามาจากแบบสอบถามทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกของ Luthans et al. 
(2007) ประกอบดว้ยค าถามทัง้หมด 23 ขอ้ 4 องคป์ระกอบ มีค่าสมัประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค
เท่ากบั 0.95 และคุณภาพดา้นความตรงเชิงโครงสรา้งพบว่ามีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูล

เชิงประจักษ์ พิจารณาจากค่าดัชนีผ่านเกณฑ์ พบว่า ค่า 𝑥2= 2.78, df = 3, 𝑥2/df = 0.93, P-
Value = 0.43, RMSEA = 0.00, CFI = 1.00 ,TLI = 1.00 แ ล ะ  ค่ า  SRMR = 0.02 แ ต่ ล ะ
องคป์ระกอบหลกัมีค่าน า้หนกัองคป์ระกอบมาตรฐานระหว่าง 0.80 – 0.85 ดังนัน้ ขอ้ค าถามของ
ตวัแปรทนุทางจิตวิทยาเชิงบวก จึงมีคณุภาพเหมาะสมเพียงพอทัง้ความตรงและความเที่ยงในการ
วดัตวัแปรทนุทางจิตวิทยาเชิงบวกของพนกังานได ้

 ส่วนที่  3 แบบสอบถามภาวะผู้น าที่ แท้จริง ในการศึกษาครั้งนี ้ผู ้วิจัยปรับใช้
แบบสอบถามภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีชื่อว่า Authentic Leadership Questionnaire (ALQ) ของ 
Walumbwa et al. (2008) มีข้อค าถามจ านวน 17 ข้อ ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบย่อย มีค่า
สมัประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาคเท่ากับ 0.93 และคุณภาพดา้นความตรงเชิงโครงสรา้งพบว่ามี

ความสอดคลอ้งกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พิจารณาจากค่าดัชนีผ่าน  𝑥2 = 0.69, df = 2, 

𝑥2/df = 0.35, P-Value = 0.71, RMSEA = 0.00, CFI = 1.00, TLI =1.06 และค่า SRMR = 0.05 
แต่ละองคป์ระกอบหลกัมีค่าน า้หนกัองคป์ระกอบมาตรฐานระหว่าง 0.53 – 0.81 ดงันัน้ ขอ้ค าถาม
ของตวัแปรภาวะผูน้  าที่แทจ้ริง จึงมีคณุภาพเหมาะสมเพียงพอทัง้ความตรงและความเที่ยงในการ
วดัภาวะผูน้  าที่แทจ้รงิได ้

 สว่นที่ 4 แบบสอบถามผลการปฏิบติังาน ในการศึกษาครัง้นีผู้ว้ิจยัไดเ้ลือกใชแ้ละ
ปรับปรุงแบบสอบถามด้านผลปฏิบัติงานของ Koopmans et al. (2013) ที่มีชื่อว่า Individual 
Work Performance Questionnaire (IWPQ) โดยจะท าการแปลแบบสอบถามเป็นภาษาไทยโดย
แบบสอบถามมีข้อค าถามทั้งหมด 2 องค์ประกอบ ประกอบด้วยค าถามทั้งหมด 9 ข้อมีค่า
สมัประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาคเท่ากับ 0.93 และคุณภาพดา้นความตรงเชิงโครงสรา้งพบว่ามี

ความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์ พิจารณาจากค่าดชันีผ่านเกณฑ ์𝑥2= 0.01, df = 

1, 𝑥2/df = 0.01, P-Value = 0.93, RMSEA = 0.00, CFI = 1.00, TLI = 1.00, และค่า SRMR= 
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0.01แต่ละองคป์ระกอบหลกัมีค่าน า้หนักองคป์ระกอบมาตรฐานระหว่าง 0.64 - 0.80 ดังนัน้ ขอ้
ค าถามของตวัแปรผลการปฏิบติังาน จึงมีคณุภาพเหมาะสมเพียงพอทัง้ความตรงและความเที่ยง
ในการวดัผลการปฏิบติังานของพนกังานได ้

การวิเคราะหข์อ้มูลและสถิติที่ใชใ้นการวิจัยครัง้นี ้ไดแ้ก่ สถิติเชิงบรรยาย ประกอบดว้ย 
ค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) สัมประสิทธิ์การกระจาย 
(Coefficient of variation) ความเบ้ (Skewness) และความโด่ง (Kurtosis) และ การวิเคราะห์
ความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปร โดยการวิเคราะหค่์าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธแ์บบเพียรส์นั (Pearson’s 
product-moment correlation coefficient)  โดยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส  าเร็จรูป IBM SPSS 
Statistics การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อตอบความมุ่งหมายของงานวิจัย ได้แก่ การวิเคราะห์และ
ตรวจสอบโมเดลอิทธิพลเชิงสาเหตุ ประมวลผลวิเคราะห์สมการเชิงโครงสร้าง (Structural 
equation modeling: SEM) โดยโปรแกรม Mplus และ การทดสอบอิทธิพลส่งผ่านของตัวแปร 
ดว้ยวิธี Bootstrapping 
ผลการวิจัย 

ขอ้มูลพืน้ฐานของตัวอย่างวิจัย พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นรอ้ยละ 51.8 (n=
88) เพศชาย คิดเป็นรอ้ยละ 48.2 (n=82) ส่วนใหญ่อายุระหว่าง 25 ปีขึน้ไป – 35 ปี คิดเป็นรอ้ยละ 
62.9 (n=107) รองลงมาอายุ 35 ปีขึน้ไป – 45 ปี คิดเป็นรอ้ยละ 24.7 (n=42) ส่วนใหญ่มีระดับ
การศึกษาระดบัปริญญาตรี คิดเป็นรอ้ยละ 76.5 (n =130) รองลงมา ต ่ากว่าระดบัปริญญาตรี คิด
เป็นรอ้ยละ 16.5 (n=28) ส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการปฏิบติังานในบริษัทแห่งนี ้1 ปี ขึน้ไป – 3 ปี 
คิดเป็นรอ้ยละ 31.2 (n=53) รองลงมา มีระยะเวลาในการปฏิบติังานในบริษัทแห่งนี ้6 เดือน – 1 ปี 
คิดเป็นรอ้ยละ 22.9 (n=39) ส่วนใหญ่มีระยะเวลาที่ท างานร่วมกบัหวัหนา้งานคนปัจจุบนั 1 ปี ขึน้
ไป – 3 ปี คิดเป็นรอ้ยละ 57.1 (n=97) รองลงมามีระยะเวลาที่ท างานร่วมกับหัวหน้างานคน
ปัจจุบนั 6 เดือน – 1 ปี คิดเป็นรอ้ยละ 29.4 (n=50) ส่วนใหญ่ท างานอยู่ในแผนกคลงัสินคา้และ
ขนส่ง คิดเป็นรอ้ยละ 25.3 (n=43) รองลงมาท างานอยู่ในแผนกพิธีการศุลกากร คิดเป็นรอ้ยละ 
24.1 (n=41) ส่วนใหญ่อยู่ในระดับต าแหน่งงาน Officer คิดเป็นรอ้ยละ 83.5 (n=142) รองลงมา
อยู่ในระดบัต าแหน่งงาน Assistant Manager คิดเป็นรอ้ยละ 7.6 (n=13)  

ขอ้มลูพืน้ฐานของตวัแปรวิจยั   
 (1) ตัวแปรภาวะผู้น าที่แท้จริง พบว่า ตัวแปรสังเกตได้ด้านการประมวลผลที่

สมดลุ (M = 2.58, SD = 0.82)  และ ความโปร่งใสเชิงสมัพนัธ ์(M = 2.58, SD = 0.76) มีค่าเฉลี่ย
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สูงที่สุด รองลงมาคือ การตระหนักรูใ้นตนเอง (M = 2.57, SD = 0.80) และ มุมมองเชิงจริยธรรม
ภายในตน (M = 2.57, SD = 0.81)  

 (2 ) ตั วแปรทุนจิ ตวิทยาเชิ งบวก  พบว่า  ตัวแปรสัง เกตได้ด้านการรับ รู ้
ความสามารถของตนเอง (M = 3.37, SD = 0.93) มีค่าเฉลี่ยสงูที่สดุ รองลงมาคือ ความหวงั (M = 
3.32, SD = 0.88) ความหยุ่นตวั (M = 3.32, SD = 0.88) และ การมองโลกในแง่ดี (M = 3.29, SD 
= 0.89)  

 (3) ตัวแปรผลการปฏิบัติงาน  พบว่า ตัวแปรสังเกตได้ด้านผลการปฏิบัติงาน
นอกเหนือบทบาทหน้าที่  (M = 3.27, SD = 0.85) มีค่าเฉลี่ยสูงที่ สุด รองลงมาคือ ผลการ
ปฏิบติังานตามภาระงาน (M = 3.22, SD = 0.87)  

ผลการวิเคราะหข์อ้มลูตามความมุ่งหมายของงานวิจัย คือ เพื่อศึกษาอิทธิพลเชิงสาเหตุ
ภาวะผูน้  าที่แทจ้ริง ที่มีต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทขนส่งโลจิสติกสเ์อกชนแห่งหนึ่ง 
โดยมีทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกเป็นตัวแปรส่งผ่าน พบว่า โมเดลมีความสอดคล้องกลมกลืนกับ

ขอ้มูลเชิงประจกัษ์ โดยพิจารณาจากค่าสถิติ 𝑥2 เท่ากบั 38.20 ค่า df เท่ากับ 31 ค่า 𝑥2/df เท่ากับ 
1.23 ค่า P-Value เท่ากับ 0.18 ค่า RMSEA เท่ากับ 0.04 ค่า CFI เท่ากับ 1.00 ค่า TLI เท่ากับ 
0.99 และค่า SRMR เท่ากับ 0.03 เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (R2) ของสมการ
โครงสรา้งตัวแปรแฝง ไดแ้ก่ ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก และ ผลการปฏิบติังาน พบว่าตัวแปร ภาวะ
ผูน้  าที่แทจ้ริง และทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก สามารถอธิบายความแปรปรวนของผลการปฏิบติังาน 
ไดร้อ้ยละ 29  

ผลการวิเคราะห์อิทธิพลโดยรวม (Total Effect) อิทธิพลทางตรง (Direct Effect) และ
อิทธิพลทางออ้ม (Indirect Effect) ระหว่างตวัแปรวิจยัมีรายละเอียดดงัต่อไปนี ้

 อิทธิพลของตัวแปรที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน พบว่าภาวะผู้น าที่แท้จริงของ
ผู้บังคับบัญชามี อิทธิพลโดยรวม (Total Effect) ต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติ ( = 0.44, p < 0.05) โดยมีอิทธิพลทางตรง (Direct Effect) ทิศทางบวกต่อ

ผลการปฏิบัติงานของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ( = 0.34, p < 0.05) (ยอมรับ
สมมติฐานการวิจยั ขอ้ที่ 2)  และภาวะผูน้  าที่แทจ้รงิมีอิทธิพลทางออ้ม (Indirect Effect) ต่อผลการ

ปฏิบติังานของพนกังานในทิศทางบวก ผ่านทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ( 
= 0.10, p < 0.05) (ยอมรบัสมมติฐานการวิจยั ขอ้ที่ 3)  โดยอิทธิพลทางออ้มที่เกิดขึน้ พบว่าภาวะ
ผู้น าที่แท้จริงของผู้บังคับบัญชา มีอิทธิพลต่อทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกของพนักงานอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติ ( = 0.33, p < 0.05) (ยอมรับสมมติฐานการวิจัย ข้อที่  1) และทุนทาง
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จิตวิทยาเชิงบวกมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของพนกังานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ( = 0.31, 
p < 0.05) (ยอมรับสมมติฐานการวิจัย ข้อที่  4)  แสดงให้เห็นว่า ภาวะผู้น าที่ แท้จริงของ
ผูบ้งัคับบญัชามีผลต่อผลการปฏิบติังานของพนักงานทัง้ทางตรงและทางออ้มผ่านการพัฒนาทุน
ทางจิตวิทยาเชิงบวกของพนกังาน โดยภาวะผูน้  าที่แทจ้ริงของผูบ้งัคับบญัชามีอิทธิพลทางตรงต่อ
ผลการปฏิบติังานของพนกังานมากกว่าทางออ้มที่ผ่านทุนจิตวิทยาเชิงบวกของพนกังานประมาณ 
3.1 เท่า 

 ในส่วนของการทดสอบอิทธิพลการสง่ผ่านของตวัแปรทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก วิธี 
Bootstrapping เพื่อยืนยนัค่าอิทธิพลทางออ้มผ่านตวัแปรส่งผ่าน พบว่า ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก 
มีบทบาทการส่งผ่านที่อธิบายความสมัพนัธร์ะหว่างภาวะผูน้  าที่แทจ้รงิ กบั ผลการปฏิบติังาน แบบ
บางส่วน (Partial Mediator) ระหว่างตัวแปรภาวะผู้น าที่แท้จริง กับ ผลการปฏิบัติงาน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (coeff = 0.10, CI = [0.02, 0.18]) แสดงว่าทุนทางจิตวิทยาเชิง
บวกเป็นตวัแปรสง่ผ่านที่มีผลต่อความสมัพนัธร์ะหว่างภาวะผูน้  าที่แทจ้รงิ กบัผลการปฏิบติังาน  

 จากผลการวิจัยขา้งตน้พบว่า ภาวะผูน้  าที่แทจ้ริง และทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก 
เป็นปัจจัยที่มีความส าคัญในกระบวนการที่ท าใหเ้กิดผลการปฏิบติังานของพนักงานที่เป็นผูต้าม 
จึงเป็นการสนบัสนนุสมมติฐานที่ผูว้ิจยัไดก้ าหนดไวว้่า 

 สมมติฐานที่ 1: ภาวะผูน้  าที่แทจ้รงิของผูบ้งัคบับญัชามีอิทธิพลทางตรงต่อทนุทาง
จิตวิทยาเชิงบวกของพนกังานบรษิัทขนสง่โลจิสติกสแ์ห่งหนึ่ง 

 สมมติฐานที่  2: ภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บังคับบัญชามีอิทธิพลต่อผลการ
ปฏิบติังานของพนกังานบรษิัทขนสง่โลจิสติกสแ์ห่งหนึ่ง 

 สมมติฐานที่ 3: ภาวะผูน้  าที่แทจ้รงิของผูบ้งัคบับญัชามีอิทธิพลทางออ้มต่อผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทขนส่งโลจิสติกส์แห่งหนึ่ง โดยมีทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกเป็น
ตวัสง่ผ่าน 

 สมมติฐานที่ 4: ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกมีอิทธิพลทางตรงต่อผลการปฏิบติังาน
ของพนกังานบรษิัทขนสง่โลจิสติกสแ์ห่งหนึ่ง  
อภปิรายผลการวิจัย 

จากผลการวิจัยที่น าเสนอไปในขา้งตน้ ผลการวิจัยมีความสอดคลอ้งกับกรอบแนวคิด
และสมติฐานการวิจยั ทัง้ยงัพบว่าผลการวิเคราะหอิ์ทธิพลเชิงสาเหตภุาวะผูน้  าที่แทจ้ริง ที่มีต่อผล
การปฏิบติังานของพนกังานบริษัทขนส่งโลจิสติกสเ์อกชนแห่งหนึ่ง โดยมีทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก
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เป็นตัวแปรส่งผ่านมีความสอดคลอ้งกับขอ้มูลเชิงประจักษ์ และจากผลการวิจัยที่น าเสนอไป มี
ประเด็นที่น่าสนใจ ที่ผูว้ิจยัไดน้ ามาอภิปราย ดงัต่อไปนี ้
1. บทบาทภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บังคับบัญชาต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

จากผลการวิเคราะหอิ์ทธิพลโดยรวม อิทธิพลทางตรง และอิทธิพลทางออ้ม ของภาวะ
ผู้น าที่ แท้จริงที่ ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน พบว่า ภาวะผู้น าที่ แท้จริงของ

ผูบ้งัคับบญัชามีอิทธิพลโดยรวมต่อผลการปฏิบติังานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ( = 0.44, p < 
0.05) โดยมีอิทธิพลทางตรง (Direct Effect) ทิศทางบวก ต่อผลการปฏิบติังานอย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิติ ( = 0.34, p < 0.05)  จึงเป็นการยอมรบัสมมติฐานที่ 2 กล่าวคือ การที่ผูบ้งัคับบญัชา
หรือหัวหนา้ของพนกังานมีภาวะผูน้  าที่แทจ้รงิในดา้นการตระหนกัรูใ้นตนเอง มมุมองเชิงจริยธรรม
ภายในตน การประมวลผลที่สมดลุ และ ความโปรง่ใสเชิงสมัพนัธส์งู จะสง่ผลต่อผลการปฏิบติังาน
ของพนักงานผูใ้ตบ้ังคับบัญชา สอดคลอ้งกับผลการวิจัยของ  Alilyyani et al. (2018); Banks et 
al. (2016); Duarte, Ribeiro, Semedo, and Gomes (2021); Ilies et al. (2005);  Walumbwa et 
al. (2008);  Yasmin, Santoso, and Setiawan (2021) ที่พบว่า ภาวะผูน้  าที่แทจ้ริงมีอิทธิพลเชิง
บวกต่อผลการปฏิบัติงานของผูต้ามรายบุคคล และเมื่อวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของภาวะผูน้  าที่
แทจ้รงิแยกตามตวัแปรสงัเกตไดข้องผลการปฏิบติังาน มีประเด็นที่น่าสนใจ ดงัต่อไปนี ้

 1.1 ความสมัพนัธร์ะหว่างภาวะผูน้  าที่แทจ้รงิ กบั ผลการปฏิบติังานตามภาระงาน 
(Task performance) จากผลการวิเคราะห์ขา้งต้นแสดงให้เห็นว่าภาวะผู้น าที่แท้จริงมีบทบาท
ส าคญัต่อผลการปฏิบติังานตามภาระงานของพนกังาน สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ Jang (2022) 
ที่ไดศ้ึกษาอิทธิพลของภาวะผูน้  าที่แทจ้รงิ กบั ผลการปฏิบติังานตามภาระงานของพนกังานประจ า
ในบริษัทเอกชน ประเทศเกาหลีใต้ ซึ่งไดพ้บว่า ภาวะผูน้  าที่แทจ้ริงมีอิทธิพลเชิงบวกกับผลการ
ปฏิบติังานตามภาระงานของพนกังาน อาจเนื่องมาจากผูน้  าที่แทจ้ริงจะมีพฤติกรรมที่สอดคลอ้งกบั
ค่านิยมและความเชื่อภายในตนเอง มีพฤติกรรมที่แสดงใหเ้ห็นถึงการวิเคราะหพ์ิจารณาขอ้มูลที่
เก่ียวขอ้งทัง้หมดก่อนที่จะท าการตดัสินใจ มีการเปิดใจรบัฟังผูอ่ื้น ซึ่งพฤติกรรมเหล่านีล้ว้นน ามาสู่
การสรา้งความน่าเชื่อถือและความไวว้างใจให้แก่ผู ้ตามได้ (Avolio & Mhatre, 2012; George, 
2003, as cited in Ribeiro, Gomes, & Kurian, 2018) และเมื่อผูต้ามมีความเชื่อถือและไว้วางใจ
ในผูบ้งัคับบัญชาของตนอาจมีส่วนท าใหผู้ต้ามสามารถท างานตามหนา้ที่หลกัที่ไดร้บัมอบหมาย
จากผูบ้งัคบับญัชาไดเ้ป็นอย่างดี และยงัพบว่าภาวะผูน้  าที่แทจ้รงิมีส่วนช่วยส่งเสรมิความมุ่งมั่นใน
ตวัเองของผูต้าม มีส่วนเพิ่มพลงัใหผู้ต้ามสามารถที่จะบรรลุตามความตอ้งการของตนเองในดา้น
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สมรรถนะได้ (Gardner et al., 2005) น ามาสู่การพัฒนาผลการปฏิบัติงานตามภาระงานของ
พนกังานที่เป็นผูต้าม 

 1.2 ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้  าที่แท้จริง กับ ผลการปฏิบัติงานนอกเหนือ
บทบาทหน้าที่ (Contextual Performance) จากผลการวิ เคราะห์ข้างต้นแสดงให้ เห็ นว่ า
นอกเหนือจากผลการปฏิบัติงานตามภาระงานแล้ว ภาวะผู้น าที่แท้จริงมีอิทธิพลต่อผลการ
ปฏิบัติงานนอกเหนือบทบาทหน้าที่ดว้ยเช่นกัน  สอดคลอ้งกับการศึกษาของ Malik (2018) ที่ได้
พบว่า ภาวะผูน้  าที่แทจ้ริงมีอิทธิพลเชิงบวกกับผลการปฏิบติังานนอกเหนือบทบาทหนา้ที่ ซึ่งอาจ
เนื่องมาจาก ภาวะผู้น าที่แท้จริงจะมีอิทธิพลต่อผู้ตามในด้านการเลียนแบบพฤติกรรม และ
เลียนแบบลกัษณะบคุลิกภาพ (Wood, 2003, as cited in Liu, 2012) กลา่วคือ หากผูบ้งัคบับญัชา
มีการแสดงพฤติกรรมที่เก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานนอกเหนือบทบาทหนา้ที่ เช่น ผูบ้งัคับบญัชามี
พฤติกรรมการพัฒนาทักษะความสามารถ และ พัฒนาความรูข้องตนเองที่เก่ียวขอ้งกับงานให้
ทนัสมยัอยู่เสมอ  ก็จะมีส่วนสนบัสนุนใหพ้นกังานที่เป็นผูต้ามเกิดการเลียนแบบพฤติกรรมจนเกิด
เป็นพฤติกรรมที่เก่ียวขอ้งกับการปฏิบัติงานนอกเหนือบทบาทหน้าที่ ได ้เช่นเดียวกับ Ilies et al. 
(2005) ได้เสนอว่า ภาวะผู้น าที่แท้จริงจะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของผู้ตาม เนื่องจากว่าผู้น า
ประเภทนีจ้ะมีการสนับสนุนการตัดสินใจต่าง ๆ ของผู้ตาม โดยผู้บังคับบัญชาที่มีภาวะผู้น าที่
แทจ้ริงจะสนับสนุนใหพ้นักงานที่เป็นผูต้ามปฏิบติัตนตามค่านิยมหลกัของตัวพนักงานเอง ทัง้ยัง
เปิดโอกาสใหผู้ต้ามไดแ้สดงออกถึงความคิดเห็น เปิดโอกาสใหผู้ต้ามสามารถที่จะคิดวิธีการแกไ้ข
ปัญหาต่างๆ ที่ เกิดขึ ้นได้อย่างสร้างสรรค์ ทั้งยังพบว่าภาวะผู้น าที่แท้จริงมีส่วนช่วยสร้าง
ความสัมพันธ์แบบร่วมมือร่วมใจและการอุทิศตนจากผู้ตามได้ ดังนั้นพนักงานจึงมีผลการ
ปฏิบติังานนอกเหนือบทบาทหนา้ที่ของตนเองเพิ่มสงูขึน้  
2. บทบาทตัวแปรส่งผ่านของของทุนจิตวิทยาเชิงบวก 

จากผลการวิเคราะหพ์บว่าภาวะผูน้  าที่แทจ้ริงที่ส่งผลต่อผลการปฏิบติังานโดยมีอิทธิพล

ทางออ้มผ่านทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ( = 0.10, p < 0.05) (ยอมรบั
สมมติฐานการวิจัย ข้อที่ 3)   โดยอิทธิพลทางอ้อมที่เกิดขึน้ พบว่าการรบัรูข้องพนักงานบริษัท
ขนส่งโลจิสติกสแ์ห่งหนึ่งต่อรูปแบบของพฤติกรรมภาวะผูน้  าที่แทจ้ริงของผูบ้งัคับบัญชาโดยตรง

ของตนเอง มีอิทธิพลต่อทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ( = 0.33, p < 0.05) 
(ยอมรบัสมมติฐานการวิจัย ขอ้ที่ 1) และทุนทางจิตวิทยามีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติ ( = 0.31, p < 0.05) (ยอมรบัสมมติฐานการวิจัย ขอ้ที่ 4)  ในส่วนของการ
ทดสอบอิทธิพลการส่งผ่านของตัวแปรทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก วิธี Bootstrapping เพื่อยืนยนัค่า
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อิทธิพลทางออ้มผ่านตวัแปรสง่ผ่าน พบว่า ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก มีบทบาทการส่งผ่านที่อธิบาย
ความสมัพนัธร์ะหว่างภาวะผูน้  าที่แทจ้ริง กบั ผลการปฏิบติังาน แบบบางส่วน (Partial Mediator) 
ระหว่างตัวแปรภาวะผูน้  าที่แทจ้ริง กับ ผลการปฏิบติังาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
(coeff = 0.10, CI = [0.02, 0.18]) แสดงว่าทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกเป็นตัวแปรส่งผ่านที่มีผลต่อ
ความสมัพนัธร์ะหว่างภาวะผูน้  าที่แทจ้รงิ กบัผลการปฏิบติังาน ผลการวิจยัแสดงใหเ้ห็นว่า ลกัษณะ
ภาวะผูน้  าที่แทจ้ริงของผูบ้งัคับบญัชานอกจากจะมีผลต่อผลการปฏิบติังานของพนักงานโดยตรง
ตามที่กล่าวไปในหัวขอ้ที่ผ่านมาแลว้ ลกัษณะภาวะผูน้  าที่แทจ้ริงของผูบ้ังคับบญัชายังมีบทบาท
ส าคญัที่ช่วยเสรมิสรา้งทุนจิตวิทยาเชิงบวกใหก้บัพนกังานทัง้ดา้นการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง 
ความหวงั  การมองโลกในแง่ดี ตลอดจนความหยุ่นตัว ดงัเช่นงานวิจัยของ Kong et al. (2018) ที่
พบว่าการมีความสมัพันธ์ที่ดีระหว่างหัวหน้างานและลูกน้อง โดยเฉพาะอย่างยิ่งหัวหนา้งานที่มี
ภาวะผู้น าที่แท้จริงจะช่วยเพิ่มทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกของผู้ตามได้ เนื่องจากว่า ภาวะผู้น าที่
แทจ้ริง เป็นผูท้ี่มีความสามารถที่จะเขา้ใจทุกอย่างที่อยู่รอบตวั และ มีความสามารถในการสื่อสาร
กบัผูอ่ื้นไดเ้ป็นอย่างดี (Wang et al., 2018) และ ภาวะผูน้  าที่แทจ้ริงจะสรา้งความสมัพนัธเ์ชิงบวก
และความไวว้างใจต่อกนัจึงมีอิทธิพลต่อทศันคติและพฤติกรรมของผูต้ามในทางบวกได ้

ทั้งยังมีการศึกษาที่ได้ยืนยันว่าบุคคลที่รบัรูส้ภาพจิตใจของภาวะผู้น าที่แท้จริง จะมี
อิทธิพลทางบวกต่อการพัฒนาความสามารถทางจิตวิทยาเชิงบวก ซึ่งเก่ีย วข้องกับการรับรู ้
ความสามารถของตนเอง ความหวงั  การมองโลกในแง่ดี และความหยุ่นตวั สอดคลอ้งกบังานของ 
Supriyadi et al. (2020) ที่พบว่าภาวะผูน้  าที่แทจ้ริงสามารถอธิบายความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตตุ่อทุน
ทางจิตวิทยาเชิงบวกได้ และ การศึกษา ของ Walumbwa et al. (2008) ที่พบว่า ภาวะผู้น าที่
แทจ้ริง มีความสมัพันธ์ทางบวกต่อทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก กล่าวคือ หากพนักงานที่เป็นผูต้าม
สามารถน าการรบัรูท้ี่ตนเองมีต่อรูปแบบของพฤติกรรมภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บังคับบัญชา
โดยตรงทั้งดา้นการตระหนักรูใ้นตนเอง มุมมองเชิงจริยธรรมภายในตน การประมวลผลที่ สมดุล 
และ ความโปรง่ใสเชิงสมัพนัธ ์มาประยุกตแ์ละเสรมิสรา้งใหเ้กิดทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกภายในตน
ไดน้ั้น ก็จะเป็นการช่วยเสริมใหพ้นักงานมีผลการปฏิบัติงานที่น่าพึงพอใจไปดว้ย สอดคลอ้งกับ
งานวิจยัของ Daraba et al. (2021) ที่มีการศึกษาและพบอิทธิพลทางออ้มของภาวะผูน้  าที่แทจ้รงิมี
ความสมัพนัธท์างบวกต่อผลการปฏิบติังานของพนกังานที่เป็นผูต้าม  

และจากผลการวิจัยยังแสดงให้เห็นว่าพนักงานที่มีทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก จะมีส่วน
ส่งเสริมให้พนักงานมีผลการปฏิบัติงานที่ เพิ่มสูงขึน้ด้วย เนื่องจากว่า พนักงานจะมีการรับรู ้
ความสามารถของตนเอง (มั่นใจในตวัเอง) จะเลือกท างานที่ทา้ทายความสามารถของตน มีความ
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พยายามเพิ่มแรงจูงใจในตนเอง มีความพยายามเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย และ สามารถอดทน
พยายามในการแกไ้ขปัญหาในงานที่ก าลงัเผชิญใหล้ลุ่วงไปไดเ้พื่อใหม้ีผลการปฏิบติังานที่เป็นไป
ตามที่ตัง้ไว ้(Luthans et al. 2007) พนกังานที่มีทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกจะมีความหวงั มีแรงจงูใจ
ทางบวก มีความเพียรพยายาม และเมื่อจ าเป็นที่จะต้องเปลี่ยนแนวทางเพื่อไปสู่เป้าหมายก็
สามารถคิดหาแนวทางต่าง ๆ จึงท าใหป้ระสบความส าเร็จตามที่ตัง้เป้าหมายไวไ้ด ้พนกังานจะมี
การมองโลกในแง่ดี โดยมีมมุมอง ต่อการอธิบาย การตีความเหตกุารณต่์างๆ ที่เกิดขึน้กบัตนในเชิง
บวก มีมุมมองต่อความส าเร็จที่ก าลังเกิดขึน้เก่ียวกับงานในปัจจุบันและในอนาคต ทั้งยังมีการ
ตีความเหตกุารณใ์นเชิงลบในงานที่เกิดขึน้ว่าเป็นสถานการณท์ี่เกิดขึน้เพียงชั่วคราว และพนกังาน
จะมีความหยุ่นตวั มีความสามารถเพียงพอที่จะจดัการ หรือ รบัมือกบัความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้
จากการท างานได ้(Luthans & Youssef, 2004) ซึ่งจากที่กล่าวมาขา้งตน้แสดงใหเ้ห็นว่าทุนทาง
จิตวิทยาเชิงบวกมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังาน ทัง้ยงัมีงานวิจยัจ านวนมากที่สนบัสนุนว่า ทุนทาง
จิตวิทยาเชิงบวกมีความสัมพันธ์ทางบวกต่อผลการปฏิบัติงาน (Avey et al., 2011; Luthans et 
al., 2005; Nafei, 2015) เมื่อพิจารณาคะแนนองคป์ระกอบมาตรฐาน พบว่าการรบัรูค้วามสามารถ
ของตนเอง มีน า้หนักความส าคัญมากที่สุด จากขอ้มูลดังกล่าวแสดงใหเ้ห็นว่า หากพนักงานที่มี
ความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเองที่จะรวบรวมแรงจูงใจทรพัยากรทางปัญญาและแนวทางที่
จ  าเป็นเพื่อด าเนินการใหบ้รรลุผลส าเร็จในงานที่ทา้ทายที่ไดก้ าหนดไว ้จะมีส่วนสนับสนุนใหเ้กิด
การพฒันาผลการปฏิบติังานของพนกังานได ้สอดคลอ้งกบังานวิจยัอภิมาน (Meta Analytic) ของ 
Stajkovic and Luthans (1998) ที่มีการศึกษางานวิจยั 114 วิจัย พบว่าความสามารถในการรบัรู ้
ความสามารถของตนเองสามารถอธิบายความสมัพันธ์ของผลการปฏิบติังานในการท างานไดถ้ึง
รอ้ยละ 38  

อย่างไรก็ตาม เนื่องจากทนุจิตวิทยาเชิงบวกมีคณุสมบติัและมีเอกลกัษณเ์ฉพาะตวับคุคล 
ซึ่งกระบวนการพัฒนาทุนจิตวิทยาเชิงบวกมีกระบวนการที่ครอบคลมุไปถึงการที่บุคคลถูกปลกูฝัง 
ขัด เกลา ถ่ ายทอดทางสังคมมาอย่ าง เฉพาะเจาะจง (Luthans, Youssef, et al. (2007) 
นอกเหนือจากการปลูกฝัง ขดัเกลาหรือการถ่ายทอดทางสงัคมแลว้นัน้ ปัจจยัเฉพาะตัวบุคคลก็มี
สว่นเก่ียวขอ้งกบัการกระบวนการพฒันาทนุจิตวิทยาเชิงบวกเช่นกนั ไม่ว่าจะเป็นมมุมอง การสรา้ง
แรงจูงใจภายในตนเอง ซึ่งสิ่งเหล่านี ้ล้วนมีความแตกต่างกันในแต่ละบุคคล จึงอาจเป็นผลให้
อิทธิพลของภาวะผูน้  าที่แทจ้ริงที่ส่งผลต่อผลการปฏิบติังานโดยมีทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกเป็นตัว
แปรส่งผ่านมีอิทธิพลนอ้ยกว่าอิทธิพลของภาวะผูน้  าที่แทจ้ริงที่ส่งผลทางตรงต่อผลการปฏิบติังาน 
แต่อย่างไรก็ตามแนวคิดทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกยังคงเป็นแนวคิดที่มีความส าคัญที่ทีมบริห าร
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องคก์ารควรหันมาใหค้วามสนใจเพื่อพัฒนาผลปฏิบัติงานบุคลากรในองคก์ารเพื่อน าไปสู่การมี
ประสิทธิภาพขององคก์าร (Luthans & Youssef, 2004)  
ข้อเสนอแนะในการวิจัย 

ขอ้เสนอแนะในการวิจยัครัง้นีผู้ว้ิจยัแบ่งออกเป็นประเด็นในการเสนอ 2 หัวขอ้ ไดแ้ก่ (1) 
ขอ้เสนอแนะในการน าผลวิจยัไปใช ้และ (2) ขอ้เสนอแนะในการวิจยัครัง้ต่อไป มีรายละเอียดดังนี ้
 (1) ข้อเสนอแนะในการน าผลวิจัยไปใช้ประโยชน ์

 1.1 จากผลการวิจัยพบว่า ตัวแปรที่มีบทบาทส าคัญต่อ ผลการปฏิบัติงาน คือ 
ภาวะผูน้  าที่แทจ้ริง ซึ่งแสดงใหเ้ห็นว่า พนักงานที่มีการรบัรูต่้อพฤติกรรมภาวะผู้น าที่แทจ้ริงของ
ผูบ้งัคบับญัชาโดยตรงของตนเอง หรือ พนกังานที่มีผูบ้งัคบับญัชาโดยตรงของตนเองที่มีภาวะผูน้  า
ที่แทจ้ริงสงู มีแนวโนม้ที่จะมีผลการปฏิบติังานที่เพิ่มสงูขึน้ กล่าวคือ พนกังานที่ไดร้ายลอ้มไปดว้ย
ผูน้  าที่แทจ้ริงจะช่วยใหพ้นักงานเหล่านัน้เติบโตและช่วยเหลือบริษัทใหเ้ติบโตไปพรอ้มกันได ้หาก
องคก์รหนัมาใหค้วามส าคญักบัการส่งเสริมภาวะผูน้  าที่แทจ้ริง ทัง้ทางดา้นการตระหนกัรูใ้นตนเอง 
มุมมองเชิงจริยธรรมภายในตน การประมวลผลที่สมดุล  และ ความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์ โดยที่
องคก์รควรไดท้ราบถึงระดับการรบัรูข้องพนกังานต่อรูปแบบของพฤติกรรมภาวะผูน้  าที่แทจ้ริงของ
ผูบ้ังคับบัญชาโดยตรง เพื่อน ามาพิจารณา วางแผน จัดฝึกอบรม หรือ จัดบรรยาย เพื่อส่งเสริม
ภาวะผูน้  าที่แท้จริง เช่น การมีตัวอย่างผูท้ี่มีภาวะผูน้  าที่แทจ้ริงที่ประสบความส าเร็จในดา้นการ
บริหารงานมาแลกเปลี่ยนขอ้มูลเป็นกรณีศึกษาใหแ้ก่พนกังานไม่ว่าจะเป็นเพศชายหรือหญิง อาย ุ
หรือระดบัต าแหน่งใดก็ตาม ซึ่งเมื่อพิจารณาคะแนนองคป์ระกอบมาตรฐาน พบว่า การตระหนกัรู ้
ในตนเอง มีน า้หนักความส าคัญมากที่สุด องคก์รจึงควรพิจารณา วางแผน จัดฝึกอบรม เพื่อให้
พนกังานบรษิัทขนส่งโลจิสติกสม์ีการตระหนกัในความส าคญั และค านึงประโยชนข์องภาวะผูน้  าที่
แทจ้ริงในดา้นการตระหนักรูใ้นตนเอง และ เมื่อพิจารณาจากค่าเฉลี่ยภาวะผูน้  าที่แทจ้ริงดา้นการ
ตระหนกัรูใ้นตนเอง พบว่าแผนก Ocean and Sales มีค่าเฉลี่ยการรบัรูภ้าวะผูน้  าที่แทจ้ริงดา้นการ
ตระหนกัรูใ้นตนเองนอ้ยที่สดุ พนกังานในแผนนีจ้ึงควรไดร้บัการสง่เสรมิภาวะผูน้  าที่แทจ้รงิดา้นการ
ตระหนกัรูใ้นตนเองเพิ่มขึน้ เมื่อพิจารณาจากค่าเฉลี่ยภาวะผูน้  าที่แทจ้ริงดา้นมมุมองเชิงจรยิธรรม
ภายในตน พบว่าแผนก บริหารทั่ วไป มีค่าเฉลี่ยการรับรู ้ภาวะผู้น าที่แท้จริงด้านมุมมองเชิง
จริยธรรมภายในตนนอ้ยที่สุด พนักงานในแผนนีจ้ึงควรไดร้บัการส่งเสริมภาวะผูน้  าที่แทจ้ริงดา้น
มุมมองเชิงจริยธรรมภายในตนเพิ่มขึน้ เมื่อพิจารณาจากค่าเฉลี่ยภาวะผู้น าที่แท้จริงด้านการ
ประมวลผลที่สมดุล พบว่าแผนก Household Goods มีค่าเฉลี่ยการรบัรูภ้าวะผูน้  าที่แทจ้ริงดา้น
การประมวลผลขอ้มูลที่สมดุลน้อยที่สุด พนักงานในแผนนีจ้ึงควรไดร้บัการส่งเสริมภาวะผู้น าที่
แทจ้รงิดา้นการประมวลผลขอ้มลูที่สมดลุเพิ่มขึน้ เมื่อพิจารณาจากค่าเฉลี่ยภาวะผูน้  าที่แทจ้รงิดา้น
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ความโปร่งใสเชิงสมัพนัธ ์พบว่าแผนก คลงัสินคา้และ ขนส่ง มีค่าเฉลี่ยการรบัรูภ้าวะผูน้  าที่แทจ้ริง
ดา้นความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์น้อยที่สุด พนักงานในแผนนีจ้ึงควรไดร้บัการส่งเสริมภาวะผู้น าที่
แทจ้ริงดา้นความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์เพิ่มขึน้ แต่อย่างไรก็ตามองคก์รควรใหค้วามส าคัญกับการ
พัฒนาภาวะผูน้  าที่แทจ้ริงใหแ้ก่พนักงานพรอ้มกันในทั้ง 4 ดา้น จากที่กล่าวมาขา้งตน้จะมีส่วน
สง่เสรมิและเสรมิสรา้งใหพ้นกังานมีผลปฏิบติังานที่เพิ่มสงูขึน้ได ้

 1.2 ผลการวิจัยพบว่าทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกมีบทบาทเป็นตัวแปรส่งผ่านของ
ภาวะผู้น าที่แท้จริงกับผลการปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นคุณลักษณะที่สามารถช่วยส่งเสริมผลการ
ปฏิบติังานของพนกังานบรษิัทขนส่งโลจิสติกสไ์ด ้ดงันัน้ ฝ่ายบริหาร ฝ่ายนโยบาย หรือฝ่ายบุคคล
จึงควรน าผลการวิเคราะหอิ์ทธิพลต่อผลการปฏิบติังานโดยเฉพาะทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก มาเป็น
ข้อมูลในการวางแผน ออกแบบโครงการ หรือ จัดการฝึกอบรม ซึ่งเมื่ อพิจารณาคะแนน
องคป์ระกอบมาตรฐาน พบว่า ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกดา้นการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง มี
น า้หนกัความส าคัญมากที่สดุ จึงควรจัดการฝึกอบรมเสริมสรา้งการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง
ใหแ้ก่พนักงาน และ เมื่อพิจารณาจากค่าเฉลี่ยทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกของพนกังาน พบว่า แผนก
สง่ออก มีค่าเฉลี่ยทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกเกือบทุกดา้นนอ้ยที่สดุ จึงจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะตอ้งมีการ
จดัฝึกอบรมเสริมสรา้งทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกในทุกดา้นใหแ้ก่พนักงานในแผนกนี ้ เพื่อเพิ่มระดับ
ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกของพนักงานบริษัทขนส่งโลจิสติกส์ น าไปสู่การเพิ่มผลปฏิบัติงานของ
พนกังานได ้
 (2) ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 

 2.1จากผลวิจัยครั้งนี ้พบว่า ภาวะผู้น าที่แท้จริงมีอิทธิพลทางตรงต่อผลการ
ปฏิบติังานของพนักงานมากกว่าทางออ้ม ในการวิจยัครัง้ต่อไป ควรน าผลการวิจยัครัง้นีไ้ปศึกษา
ต่อทางดา้นการพฒันาโปรแกรมพฒันาภาวะผูน้  าที่แทจ้ริง โดยด าเนินการทดลองผลของโปรแกรม
ที่พัฒนาขึน้ด้วยกลุ่มผู้เข้ารับโปรแกรม และ กลุ่มควบคุม เพื่อให้ทราบถึงผลลัพธ์และความ
แตกต่างของโปรแกรมที่ไดพ้ัฒนาขึน้มา อาจจะตอ้งมีการศึกษาเพิ่มเติมเพื่อน าโปรแกรมพัฒนา
ภาวะผูน้  าที่แทจ้รงิที่พฒันาขึน้ไปประยกุตใ์ชใ้นการพฒันาผลการปฏิบติังานของพนกังานต่อไป  

 2.2 จากผลการวิจัยพบว่า ตวัแปรในโมเดลอิทธิพลเชิงสาเหตภุาวะผูน้  าที่แทจ้ริง 
ที่มีต่อผลการปฏิบติังานของพนกังานบรษิัทขนส่งโลจิสติกสเ์อกชนแห่งหนึ่ง โดยมีทนุทางจิตวิทยา
เชิงบวกเป็นตัวแปรส่งผ่าน  สามารถอธิบายความแปรปรวนของผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัทขนส่งโลจิสติกส ์ไดร้อ้ยละ 29 ซึ่งมีความเป็นไปไดว้่าอาจยงัมีตวัแปรเชิงเหต ุและปัจจยัอ่ืนๆ 
ที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน จึงควรมีการพัฒนาและศึกษาตัวแปรเชิงเหตุอ่ืนๆ 
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เพิ่มเติม เพื่อใหโ้มเดลสามารถอธิบายอิทธิพลเชิงสาเหตขุองภาวะผูน้  าที่แทจ้ริงไดช้ดัเจนมากย่ิงขึน้ 
ดังนั้นในการวิจัยครัง้ต่อไปอาจศึกษาตัวแปรอ่ืนร่วมด้วย เช่น วัฒนธรรมองคก์รแบบความเป็น
ปัจเจกนิยม (Individualism) วฒันธรรมองคก์รแบบการยอมรบัความแตกต่างทางอ านาจ (Power 
Distance) เป็นตน้ 
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     ภาคผนวก ก 

รายนามผู้ทรงคุณวุฒติรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวิจัย 
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 รายนามผู้ทรงคุณวุฒติรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวิจัย 

 
1. ผศ.ดร.สุเมษย ์หนกหลัง  
ต าแหน่ง อาจารยประจ าสาขาพหวุิทยาการ/สหวิทยาการ บณัฑิตวิทยาลยั  
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ  
 
2. อ.ดร.ณภัทรรัตน ์ไชยอัครกัลป์ 
ต าแหน่ง อาจารยประจ าสาขาวิชาสงัคมศาสตรแ์ละมนษุยศาสตร ์ส านกันวตักรรมการเรียนรู ้ 
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ  
 
3. อ.ดร.พีรเดช ประคองพันธ ์ 
ต าแหน่ง อาจารยประจ าสาขาพหวุิทยาการ/สหวิทยาการ บณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัศรีนครนิท
รวิโรฒ 
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 หนังสือเชิญผู้ทรงคุณวุฒติรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวิจัย 
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ภาคผนวก ข 

ผลการวิเคราะหท์ีส่ าคัญจากโปรแกรม Mplus 
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ภาคผนวก ค 
ใบอนุญาตจริยธรรม 
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ภาคผนวก ง 
การขออนุญาตการใช้แบบวัดภาวะผู้น าทีแ่ท้จริงจากบริษัท มายด ์การเ์ดน 
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ภาคผนวก จ 

แบบสอบถามที่ใช้ในการวิจัย 
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แบบสอบถามเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

ค าชีแ้จง 

1. แบบสอบถามชดุนีเ้ป็นแบบสอบถามที่จะน าไปใชใ้นการวิจยัเก่ียวกบัผลการปฏิบติังานของ

พนกังาน 

2. เนื่องจากแบบสอบถามประกอบดว้ยค าถามหลายส่วน ค าตอบของท่านมีความส าคัญยิ่งต่อ

ความสมบูรณใ์นการวิจยั จึงขอความกรุณาใหท้่านพิจารณาตอบตามความคิดเห็นของท่านใหม้าก

ที่สดุและตอบถ าถามใหค้รบทกุขอ้ 

3. ขอ้มูลจากค าตอบของท่านถือเป็นความลับและไม่มีผลกระทบใดๆ ทั้งต่อตัวผู้ตอบหรือ

หน่วยงานของผู้ตอบ ผู้วิจัยจะน าผลที่ได้มาวิเคราะห์ทางสถิติเพื่อการวิจัยและน าเสนอโดย

ภาพรวมเท่านัน้ จะไม่มีการเปิดเผยขอ้มลูเป็นรายบคุคล 

4. ท่านสามารถถอนตัวออกจากโครงการวิจัยได้ทุกเมื่อ โดยไม่มีผลกระทบใดๆ ทั้งต่อตัว
ผู้ตอบหรือหน่วยงานของผู้ตอบ และ ท่านอาจถูกขอใหอ้อกจากโครงการวิจยัในกรณีที่ท่านไม่
สะดวกที่จะใหค้วามรว่มมือในการตอบแบบสอบถามใหค้รบตามที่ก าหนด 
        ขอขอบพระคณุเป็นอย่างยิ่ง 

        ณิชากร ชยัวิศิษฐ์ 
       ผูว้ิจยั 

 
ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  
ค าชีแ้จง: โปรดใสเ่ครื่องหมาย ลงในช่อง หรือเติมขอ้ความลงในช่องว่างที่เวน้ไวใ้หต้รงกบั
ความเป็นจรงิของท่าน 
1. เพศ    1. ชาย     2. หญิง  
2. อายุ  ...............................ปี 
3. ระดบัการศกึษา 

   ต ่ากว่า ระดบัปรญิญาตรี  ระดบัปรญิญาตรี 

   ระดบัปรญิญาโท    สงูกว่าระดบัปรญิญาโท 

4. ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

   นอ้ยกว่า 6 เดือน   6 เดือน – 1 ปี 
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   1 ปี ขึน้ไป – 3 ปี   3 ปี ขึน้ไป – 6 ปี 

   6 ปี ขึน้ไป – 10 ปี   มากกว่า 10 ปี 

5. ระยะเวลาที่ท างานรว่มกบัหวัหนา้งานคนปัจจบุนั 

   นอ้ยกว่า 6 เดือน   6 เดือน – 1 ปี 

   1 ปี ขึน้ไป – 3 ปี   3 ปี ขึน้ไป – 6 ปี 

   6 ปี ขึน้ไป – 10 ปี   มากกว่า 10 ปี 

6. แผนก 

   บรหิารทั่วไป    Ocean and Sales 

   พิธีการศลุกากร   Household Goods 

   สง่ออก     บริการขนสง่สินคา้ที่ไม่มีเรือเป็นของตนเอง 

   คลงัสินคา้และขนสง่   อ่ืนๆ........................................................ 

7. ระดบัต าแหน่งงานของท่าน 

   Officer    Supervisor  

   Assistant Manager   Manager 

   อ่ืนๆ................................................................ 

ค าชีแ้จง : โปรดพิจารณาขอ้ความแต่ละขอ้ต่อไปนีแ้ลว้ท าเครื่องหมาย ลงในช่องตวัเลขที่ 

    ตรงกับความคิดเหน็ของท่านทีม่ีต่อ “หัวหน้าโดยตรงของท่าน” มากทีสุ่ด 

โดยมีเกณฑด์งันี ้

 0 หมายถึง หวัหนา้โดยตรงของท่านไม่เคยแสดงพฤติกรรมตามขอ้ความนัน้ๆ เลย 

 1 หมายถึง หวัหนา้โดยตรงของท่านแสดงพฤติกรรมตามขอ้ความนัน้ๆ นาน ๆ คร้ัง 

 2 หมายถึง หวัหนา้โดยตรงของท่านแสดงพฤติกรรมตามขอ้ความนัน้ๆ บางคร้ัง 

 3 หมายถึง หวัหนา้โดยตรงของท่านแสดงพฤติกรรมตามขอ้ความนัน้ๆ ค่อนข้างบ่อย 

 4 หมายถึง หวัหนา้โดยตรงของท่านแสดงพฤติกรรมตามขอ้ความนัน้ๆ บ่อยคร้ัง 

  
ข้อค าถาม 

ระดับความคิดเหน็ 
0 1 2 3 4 

1 หวัหนา้ของท่านสอบถามขอ้มลู………………………………………………………..      
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ข้อค าถาม 

ระดับความคิดเหน็ 
0 1 2 3 4 

2 ..............................................................................................................................      
3 ..............................................................................................................................      
4 ..............................................................................................................................      
5 หวัหนา้ของท่านมคีวามเชื่อ………………………………………………………..........      
6 ..............................................................................................................................      
7 ..............................................................................................................................      
8 ..............................................................................................................................      
9 หวัหนา้ของท่านขอความคดิเห็นจากทา่น…………………………………………….      
10 ..............................................................................................................................      
11 ..............................................................................................................................      
12 ..............................................................................................................................      
13 หวัหนา้ของท่านพดูอย่าง………………………………………………………………...      
14 ..............................................................................................................................      
15 ..............................................................................................................................      
16 ..............................................................................................................................      
17 ..............................................................................................................................      

 

ค าชีแ้จง : โปรดพิจารณาขอ้ความแต่ละขอ้ต่อไปนีแ้ลว้ท าเครื่องหมาย ลงในช่องตวัเลขที่ 

      ตรงกับความคิดเหน็ของท่านทีม่ีต่อ “ตนเอง” มากทีสุ่ด 

โดยมีเกณฑด์งันี ้

 1 หมายถึง ท่านไม่เหน็ด้วยอย่างย่ิงกบัขอ้ความนัน้ๆ 

 2 หมายถึง ท่านไม่เหน็ด้วยกบัขอ้ความนัน้ๆ 

 3 หมายถึง ท่านเหน็ด้วยและไม่เหน็ด้วยพอๆ กันกบัขอ้ความนัน้ๆ  

 4 หมายถึง ท่านเหน็ด้วยกบัขอ้ความนัน้ๆ  

 5 หมายถึง ท่านเหน็ด้วยอย่างย่ิงกบัขอ้ความนัน้ๆ  
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ข้อค าถาม 

ระดับความคิดเหน็ 
1 2 3 4 5 

1 ฉนัรูส้กึมั่นใจหากฉนัตอ้งวิเคราะหห์าทางแกปั้ญหาในระยะยาว      
2 ฉนัรูส้กึมั่นใจในการติดต่อกบับคุคลภายนอกองคก์รเพื่อหารือหรือวิเคราะหปั์ญหา      
3 ..............................................................................................................................      
4 ..............................................................................................................................      
5 ..............................................................................................................................      
6 ..............................................................................................................................      
7 ฉนักระตือรือรน้ท่ีจะท าตามเป้าหมายในการท างาน      
8 ฉนัมีหลายวิธีที่จะท าใหเ้ป้าหมายในการท างานส าเรจ็      
9 ..............................................................................................................................      
10 ..............................................................................................................................      
11 ..............................................................................................................................      
12 ..............................................................................................................................      
13 ฉนัมีมมุมองทางบวกต่ออนาคตการท างานของฉนั      
14 ในการทำงานฉันมักพบว่าทุกๆปัญหามีทางแก้ไข      
15 ..............................................................................................................................      
16 ..............................................................................................................................      
17 ..............................................................................................................................      
18 ฉนัมกัจะจดัการเรื่องที่ยากในการท างานได ้ไม่ว่าจะดว้ยทางใดก็ทางหน่ึง      
19 แมว้า่งานของฉนัจะลม้เหลว ฉนัจะพยายามท าใหส้ าเรจ็อีกครัง้      
20 .............................................................................................................................      
21 .............................................................................................................................      
22 .............................................................................................................................      
23 .............................................................................................................................      
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ค าชีแ้จง : โปรดพิจารณาขอ้ความแต่ละขอ้ต่อไปนีแ้ลว้ท าเครื่องหมาย ลงในช่องตวัเลขที่ 

    ตรงกับความคิดเหน็ของท่านทีม่ีต่อ “ตนเอง” มากทีสุ่ด 

โดยมีเกณฑด์งันี ้

 1 หมายถึง ท่านแสดงพฤติกรรมตามขอ้ความนัน้ๆ นอ้ยมากหรือนาน ๆ ครัง้ 

 2 หมายถึง ท่านแสดงพฤติกรรมตามขอ้ความนัน้ๆ บางครัง้ 

 3 หมายถึง ท่านแสดงพฤติกรรมตามขอ้ความนัน้ๆ บ่อยครัง้ 

 4 หมายถึง ท่านแสดงพฤติกรรมตามขอ้ความนัน้ๆ เกือบทกุครัง้ 

 5 หมายถึง ท่านแสดงพฤติกรรมตามขอ้ความนัน้ๆ ทกุครัง้หรือเป็นประจ า 

  
ข้อค าถาม 

ระดับความคิดเหน็ 
1 2 3 4 5 

1 ฉนัมีการวางแผนในการท างานจึงท าใหฉ้นัท างานไดเ้สรจ็ทนัเวลา      
2 ฉนัสามารถแยกแยะไดว้่าอะไรเป็นหนา้ที่หลกัของงานของฉนั      
3 .............................................................................................................................      
4 .............................................................................................................................      
5 ฉนัเริ่มท างานใหม่ดว้ยตวัเองเมื่อท างานเก่าเสรจ็สิน้      
6 เมื่อมีเวลาว่างฉนัลงมือท างานท่ีทา้ทายความสามารถของตนเอง      
7 .............................................................................................................................      
8 .............................................................................................................................      
9 .............................................................................................................................      

 

ขอขอบพระคณุทุกท่านที่ใหค้วามรว่มมือในการตอบแบบสอบถาม
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ชื่อ-สกุล ณิชากร ชยัวิศิษฐ์ 
วัน เดือน ปี เกิด 06 พฤศจิกายน 2537 
วุฒกิารศึกษา พ.ศ. 2560 วิทยาศาสตรบณัฑิต สาขาวิชาจิตวิทยาชมุชน 

มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร ์ 
พ.ศ. 2564 ศิลปศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวิชาจิตวิทยาประยกุต ์
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

ทีอ่ยู่ปัจจุบัน กรุงเทพมหานคร 10260   
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