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จากมิติของความมีจิตสำ�นึกและทำ�การเช่ือมโยงไปยังประสิทธิผลกลุ่มงาน โดยทำ�การเก็บ

รวบรวมข้อมูลจากนิสิตระดับปริญญาตรีที่ลงทะเบียนเรียนวิชาระเบียบวิธีวิจัยธุรกิจ

ในภาคเรียนที่ 2 ปีการศึกษา 2558 จำ�นวน 261 คน ใน 71 กลุ่มงาน โดยวิเคราะห์ใน

ระดับบุคคล ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบแสดงให้เห็นว่า มิติของภาวะผู้นำ�ตนเอง 

(การกำ�หนดเป้าหมายด้วยตนเอง และแบบแผนความคิดเชิงสร้างสรรค์) สามารถ

จำ�แนกจากมิติของความมีจิตสำ�นึก (ความต้องการสัมฤทธ์ิผล และความเป็นท่ีไว้ใจได้) 

การวิเคราะห์ระดับกลุ่ม แบบจำ�ลองสมการโครงสร้างเชิงเส้นด้วยวิธีกำ�ลังสองน้อยที่สุด

บางส่วนแสดงให้เห็นว่า ภาวะผู้นำ�ตนเองสามารถจำ�แนกจากความมีจิตสำ�นึกและ

ประสิทธิผลกลุ่มงาน ภาวะผู้นำ�ตนเองของกลุ่มเป็นตัวแปรคั่นกลางในความสัมพันธ์

ระหว่างความมีจิตสำ�นึกและประสิทธิผลของกลุ่ม

คำ�สำ�คัญ : ภาวะผู้นำ�ตนเอง, ความมีจิตสำ�นึก, ประสิทธิผลกลุ่มงาน, ความเท่ียงตรง

เชิงจำ�แนก

Abstract

	 Work group theorists have proposed the importance of self-

leadership on group effectiveness. Simultaneously, several authors have 

raised a question concerning the validity of the distinction between group 

self-leadership and conscientiousness. However, study in this area is yet 

rather limited. Therefore, this study aims to evaluate the discriminant 

validity of the self-leadership dimensions from the conscientiousness 

dimensions and linkage to work group effectiveness. Data collected 

from 261 undergraduate students in 71 research work groups enrolled in 

business research methodology classes offered in the second semester 

2015. At the individual level of analysis, factor analysis results show that 

self-leadership's dimensions (self-goal setting and constructive thought pattern) 

are discriminable from the dimensions of conscientiousness (achievement 
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striving and dependability). At the group level of analysis, the partial 

least squares structural equation modeling (PLS-SEM) reveals that the self-

leadership is discriminable from the conscientiousness and work group 

effectiveness. Group self-leadership is the mediator in the relationship 

between group conscientiousness and effectiveness.

Keywords : self-leadership, conscientiousness, work group effectiveness, 

discriminant validity

บทนำ�

	 1. ความเป็นมาและความสำ�คัญของปัญหา

	 กลุ่มงาน (work group) หรือทีมงาน (work team) เป็นคำ�ที่มักถูกใช ้

แทนกัน โดยนิยามว่าเป็นหน่วยการทำ�งานที่ประกอบด้วยบุคคลตั้งแต่ 2 คน

ขึ้นไปที่ต้องมีปฏิสัมพันธ์เชิงพึ่งพาช่วยเหลือกันทำ�กิจกรรมการงานเพื่อให้บรรลุ

วัตถุประสงค์ในหน้าที่ความรับผิดชอบที่มีร่วมกัน (Baker and Salas, 1997) ภาย

ใต้ธรรมชาติของกลุ่มงานดังกล่าวนี้ นักวิจัยพฤติกรรมองค์การเชื่อว่า กลุ่มงาน

จะมีประสิทธิผลทั้งกระบวนการทำ�งานร่วมกันและผลลัพธ์จากการปฏิบัติงานตาม

เป้าหมายที่องค์การกำ�หนดไว้หรือไม่นั้น ส่วนหน่ึงจะขึ้นอยู่กับองค์ประกอบกลุ่ม 

(group composition) ซ่ึงโดยทั่วไปองค์ประกอบกลุ่มจะสะท้อนจากคุณลักษณะ

เฉพาะต่างๆ ของบุคคลที่เป็นสมาชิกกลุ่มทั้งคุณลักษณะระดับตื้นและระดับลึก 

คุณลักษณะระดับตื้น (surface-level attributes) มีความเกี่ยวข้องกับลักษณะ

ทางชีวสังคมส่วนบุคคลที่มองเห็นได้อย่างชัดเจนอันได้แก่ เพศ อายุ เชื้อชาติ ระดับ

การศึกษา และประสบการณ์ในงาน เป็นต้น ขณะที่คุณลักษณะระดับลึก (deep-

level attributes) จะเกี่ยวข้องกับลักษณะเฉพาะทางจิตวิทยาที่อยู่ภายในตัวบุคคล

ซึ่งสังเกตเห็นได้ยากเช่น บุคลิกภาพ ค่านิยม และแรงจูงใจภายใน เป็นต้น ใน

ทางทฤษฎีแม้ว่าองค์ประกอบกลุ่มทั้งสองคุณลักษณะนี้สามารถมีความสัมพันธ์ทั้ง

ทางตรงหรือทางอ้อมกับประสิทธิผลของกลุ่มงาน แต่งานวิจัยในอดีตส่วนใหญ่พบ
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ว่า องค์ประกอบกลุ่มในส่วนของคุณลักษณะระดับลึกมีความสัมพันธ์และสามารถ

พยากรณ์ผลการปฏิบัติงานและประสิทธิผลของกลุ่มงานได้มากกว่าคุณลักษณะ

ระดับตื้นอย่างชัดเจน ด้วยเหตุน้ีนักวิจัยในปัจจุบันจึงให้ความสนใจทำ�การศึกษา

อิทธิพลขององค์ประกอบของกลุ่มในส่วนที่เป็นคุณลักษณะระดับลึกมากกว่า

คุณลักษณะระดับตื้น (Bell, 2007; Harrison, Price, Gavin, and Florey, 2002; 

Hollenbeck, DeRue, and Guzzo, 2004)

	 ภาวะผู้นำ�ตนเอง (self-leadership) ซึ่งพัฒนาขึ้นมาจากทฤษฎีการบริหาร

ตนเอง (Self-management Theory) ถือว่าเป็นรูปแบบภาวะผู้นำ�ในกลุ่มแนวคิด

คลื่นลูกใหม่ (new wave approaches) (Yammarino, Dionne, Chun, and 

Dansereau, 2005) ที่กำ�ลังได้รับการยอมรับและนำ�มาใช้ในการวิจัยกลุ่มหรือทีม

งานมากขึ้นในปัจจุบัน โดยสามารถกำ�หนดให้เป็นองค์ประกอบคุณลักษณะระดับ

ลึกของกลุ่มสำ�หรับการอธิบายประสิทธิผลของกลุ่มงานภาวะผู้นำ�ตนเองเป็นทักษะ

เชิงพฤติกรรมที่เกี่ยวข้องกับการควบคุมตนเอง (self-regulation) และการเสริม

แรงตนเอง (self-reinforcement) เน้นที่แรงจูงใจภายในของบุคคลในการปฏิบัติ

กิจกรรมต่าง ๆ  ที่เกี่ยวข้องกับงานที่ทำ� (Markham and Markham, 1995) โดยงาน

วิจัยในอดีตสนับสนุนว่าภาวะผู้นำ�ตนเองเป็นปัจจัยทั้งในระดับบุคคลและระดับกลุ่ม

ที่สามารถมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของกลุ่มทั้งทางตรง (Stewart and Barrick, 

2000) และทางอ้อมผ่านความพึงพอใจในงาน (Politis, 2006) อย่างไรก็ตาม ได้มีนัก

วิจัยส่วนหนึ่ง (เช่น Neck and Houghton, 2006; Stewart and Barrick, 2000) 

ตั้งข้อสังเกตว่า แม้ภาวะผู้นำ�ตนเองจะถูกพัฒนาขึ้นจากทฤษฎีการบริหารตนเองแต่

มีองค์ประกอบย่อยที่มีความสัมพันธ์กันอย่างใกล้ชิดกับคุณลักษณะย่อยของความ

มีจิตสำ�นึก (Conscientiousness) เช่น ความมีวินัยในตนเอง (self-discipline) 

ความมุ่งมั่นพยายามสู่ผลสัมฤทธิ์ (achievement striving) และความละเอียด

รอบคอบ (deliberation) เป็นต้น โดยความมีจิตสำ�นึกถือเป็นบุคลิกภาพแบบหนึ่ง

ในบุคลิกภาพห้าแบบหลัก (Big-five Personalities) ซึ่งงานวิจัยหลายเรื่องพบว่า

เป็นตัวแปรที่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิผลกลุ่มงานมากกว่าบุคลิกภาพ 

แบบอื่น ๆ  (Bell, 2007; Halfhill, Sundstrom, Lahner, Calderone, and Nielsen, 
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2005; Kichuk and Wiesner, 1997) ด้วยเหตุนี้นักวิจัยกลุ่มนี้จึงเสนอแนะให้

ทำ�การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำ�ตนเองและความมีจิตสำ�นึกควบคู่กันทั้ง

ในเชิงการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงจำ�แนก (discriminant validity) และการ

มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลกลุ่มงาน แม้กระนั้นก็ตามงานวิจัยในลักษณะนี้ยังคงมีอยู่

ค่อนข้างจำ�กัดเฉพาะอย่างยิ่งในประเทศไทย 

	 ดังนั้นผู้วิจัยจึงมีความสนใจศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำ�ตนเอง 

ความมีจิตสำ�นึกและประสิทธิผลกลุ่มงาน ทั้งในแง่การตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิง

จำ�แนกระหว่างโครงสร้างภาวะผู้นำ�ตนเองและความมีจิตสำ�นึกและศึกษาอิทธิพล

หลัก (Main effect) ทั้งทางตรงและทางอ้อมของความมีจิตสำ�นึกและภาวะผู้นำ�

ตนเองที่มีต่อประสิทธิผลกลุ่มงาน โดยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าผลการวิจัยจะประโยชน์

ต่อนักวิจัยกลุ่มงานในอนาคตสำ�หรับนำ�ไปใช้ในการออกแบบการวัดและการพัฒนา

ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุและผลลัพธ์ระหว่างโครงสร้างภาวะผู้นำ�ตนเอง ความมี

จิตสำ�นึก และประสิทธิผลกลุ่มงานต่อไป

	 2.	วัตถุประสงค์การวิจัย

		  1) เพื่อทดสอบความเที่ยงตรงเชิงจำ�แนกองค์ประกอบของภาวะผู้นำ�

ตนเองและความมีจิตสำ�นึกของกลุ่มงานนิสิตระดับปริญญาตรีสาขาการจัดการ  

คณะการบัญชีและการจัดการ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม

		  2) เพื่อทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำ�ตนเอง ความมีจิตสำ�นึก 

และประสิทธิผลกลุ่มงานของนิสิตระดับปริญญาตรี สาขาการจัดการ คณะการบัญชี

และการจัดการ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม

	 3.	การทบทวนวรรณกรรมและทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง

	 บนพื้นฐานกรอบแนวคิดปัจจัยนำ�เข้า-กระบวนการ-ผลลัพธ์ (Input-

Process-Outcome: IPO) ซึ่งถูกนำ�เสนอไว้โดย Joseph E. McGrath ในปี ค.ศ. 

1964 ประสิทธิผลกลุ่มงาน (work group effectiveness) จัดว่าเป็นโครงสร้างที่

มีหลากหลายลักษณะ (multifacets) สะท้อนจากทั้งเกณฑ์ภายในหรือกระบวนการ
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กลุ่มท่ีขัดขวางหรือส่งเสริมความสามารถของสมาชิกกลุ่มต่อการผนึกกำ�ลังความรู้ 

ความสามารถเพื่อใช้ในการทำ�งานร่วมกัน (เช่น ความพึงพอใจของสมาชิก และความ

สามารถในการธำ�รงอยู่ของกลุ่ม) และเกณฑ์ภายนอกหรือผลลัพธ์ (เช่น ผลิตภาพและ

ผลการปฏิบัติงาน)ด้วยเหตุนี้นักวิจัยกลุ่มจึงมักนิยามประสิทธิผลกลุ่มงานว่าหมาย

ถึง คุณภาพการทำ�งานของกลุ่มที่เกี่ยวข้องกับภารกิจที่ได้รับมอบหมายอันเป็นผล

รวมจากทั้งระดับผลการปฏิบัติงาน เจตคติและพฤติกรรมในการทำ�งานของสมาชิก

ลุ่ม (Cohen and Bailey, 1997) และภายใต้แนวคิด IPO องค์ประกอบกลุ่ม 

(group composition) ซึ่งเกี่ยวข้องกับคุณลักษณะต่างๆ ของสมาชิกกลุ่มไม่ว่าจะ

เป็นความรู้ความสามารถ บุคลิกภาพ หรือขนาดของกลุ่มถือเป็นปัจจัยนำ�เข้า (Input) 

ที่สามารถมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของกลุ่มงาน (Robbins, Judge, Millett, and 

Boyle, 2013) ทั้งนี้มีงานวิจัยส่วนหนึ่งชี้ให้เห็นว่าภาวะผู้นำ�ตนเอง (self-leadership) 

ของสมาชิกกลุ่มน่าจะเป็นอีกหนึ่งองค์ประกอบกลุ่มที่มีส่วนช่วยส่งเสริมประสิทธิผล

กลุ่มงาน (เช่น Politis, 2006; Stewart and Barrick, 2000) 

	 ภาวะผู้นำ�ตนเองเป็นแนวคิดที่เกิดขึ้นในช่วงกลางปี ค.ศ. 1980 จากการ

ขยายแนวคิดการบริหารตนเอง (self-management) ของ Charles C. Manz 

(1986, 1992) อันมีที่มาจากวรรณกรรมด้านการรู้คิดทางสังคม (social cognitive) 

และการควบคุมตนเอง (self-control) แนวคิดพื้นฐานสำ�คัญของภาวะผู้นำ�ตนเอง

คือ การเน้นที่การบริหารพฤติกรรมของตนเองเพื่อให้สอดคล้อง ไม่เพียงกับ

มาตรฐานและเป้าหมายที่มีอยู่เท่านั้น แต่ยังรวมถึงการกำ�หนดหรือปรับมาตรฐาน

และเป้าหมายนั้นใหม่ด้วยตนเองอีกด้วย บุคคลที่มีภาวะผู้นำ�ตนเองจะรู้และตัดสิน

ใจด้วยตนเองได้ว่าอะไรที่ควรทำ� ทำ�ไม และจะทำ�อย่างไรเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย 

(Pearce and Manz, 2005) โดย Neck และ Houghton (2006) นักทฤษฎี

และนักวิจัยภาวะผู้นำ�ตนเองได้แบ่งองค์ประกอบของภาวะผู้นำ�ตนเองออกเป็น 3 

ด้านได้แก่ 1) กลยุทธ์มุ่งพฤติกรรม (behavior-focused strategies) เกี่ยวข้อง

กับการเพิ่มความตระหนักรู้ตนเอง (self-awareness) ของบุคคลเพื่อส่งเสริมการ

บริหารพฤติกรรมที่จำ�เป็นต้องมี แต่ไม่มีหรือยังแสดงออกอย่างไม่น่าประทับใจ 

กลยุทธ์มุ่งพฤติกรรมประกอบด้วย การสังเกตตนเอง การกำ�หนดเป้าหมายด้วย
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ตนเอง (self-goal setting) การให้รางวัลตนเอง (self-rewards) และการลงโทษ

ตนเอง (self-punishment) 2) กลยุทธ์รางวัลที่เกิดขึ้นจากงาน (natural reward 

strategies) เป็นวิธีการที่บุคคลให้รางวัลตนเองด้วยการสร้างสถานการณ์ที่ใช้ในการ

จูงใจหรือให้รางวัลในลักษณะของความสุข สนุกเพลิดเพลินกับงานหรือกิจกรรมที่ทำ�

ในงาน และ 3) กลยุทธ์แบบแผนความคิดเชิงสร้างสรรค์ (constructive thought 

pattern strategies) ประกอบด้วย การแยกแยะและแทนที่ความเชื่อที่ไม่ก่อให้เกิด

ประโยชน์ด้วยการจินตนาการและบอกกับตนเองในเชิงบวก (positive self-talk) 

เช่น การจินตนาการถึงผลงานที่เต็มไปด้วยความสำ�เร็จล่วงหน้าก่อนที่จะปฏิบัติงาน

จริงๆ ทั้งนี้ Neck และ Houghton (2006) ตั้งข้อสังเกตว่า ภาวะผู้นำ�ตนเองแม้

จะมีรากฐานมาจากทฤษฎีการบริหารและการควบคุมตนเอง แต่ก็มีคุณลักษณะเชิง

พฤติกรรมในองค์ประกอบแต่ละด้านที่สัมพันธ์กันอย่างใกล้ชิดกับคุณลักษณะย่อย

ของความมีจิตสำ�นึก ดังนั้นการวิจัยอิทธิพลของภาวะผู้นำ�ตนเองที่มีต่อประสิทธิผล

กลุ่มเพ่ือพัฒนาองค์ความรู้ด้านการจัดการกลุ่มหรือทีมงาน จึงควรนำ�องค์ประกอบ

กลุ่มด้านความมีจิตสำ�นึกเข้ามาร่วมทำ�การศึกษาด้วยกันเพื่อลดความซ้ำ�ซ้อนและ

แยกความแตกต่างของโครงสร้างเชิงทฤษฎี 

	 ความมีจิตสำ�นึกเป็นแบบบุคลิกภาพที่มีรากฐานมาจากทฤษฎีคุณลักษณะ 

(Trait Theory) ด้วยเหตุนี้การนิยามความหมายของความมีจิตสำ�นึกจึงมักถูกใน

ไปเชื่อมโยงกับคุณลักษณะนิสัยต่าง ๆ เช่น John และ Srivastava (1999) ให้

ความหมายของความมีจิตสำ�นึกว่า เป็นความแตกต่างระหว่างบุคคลในความโน้ม

เอียงต่อการปฏิบัติตามบรรทัดฐานทางสังคมที่ถูกกำ�หนดขึ้นสำ�หรับการควบคุมการ

แสดงออก รวมถึงความโน้มเอียงต่อการปฏิบัติภารกิจอย่างมีเป้าหมายและละเอียด

รอบคอบ หรือ Kaplan และ Saccuzzo (2001) นิยามความมีจิตสำ�นึกว่าหมาย

ถึงระดับความพากเพียรพยายาม ความรับผิดชอบและความเป็นระเบียบของบุคคล

เป็นต้น การนิยามยังมักแฝงเกี่ยวกับมิติคุณลักษณะหลักของความมีจิตสำ�นึกไว้

ด้วย เช่น Barrick และ Mount (1991) เชื่อว่าความมีจิตสำ�นึกประกอบด้วยมิติ

คุณลักษณะ 2 ด้านหลักที่แตกต่างกันคือ 1) ความมีสัมฤทธิ์ผล (achievement) 

ซึ่งเป็นความสามารถในการทำ�งานหนักเพื่อให้บรรลุตามเป้าหมาย และ 2) ความเป็น
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ที่ไว้ใจได้ (dependability) ซึ่งเป็นองค์ประกอบเชิงความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลที่

เกี่ยวข้องกับการมีความรับผิดชอบต่อหน้าที่ มีความสำ�นึกและยึดมั่นต่อการทำ�หน้า

ที่นั้นๆ โดยไม่ต้องมีการควบคุมหรือสั่งการ แม้ว่าจะมีงานวิจัยในอดีตจำ�นวนมากที่

แสดงให้เห็นว่า ความมีจิตสำ�นึกมีอิทธิพลทางบวกต่อประสิทธิผลในงานทั้งในระดับ

บุคคลและระดับกลุ่ม (เช่น Barrick and Mount, 1991; Bell, 2007; Halfhill 

et al., 2005) แต่มีเพียงงานวิจัยของ Stewart, Carson และ Cardy (1996) 

ที่ทำ�การศึกษาอิทธิพลร่วมของภาวะผู้นำ�ตนเองและความมีจิตสำ�นึกที่ส่งผลต่อ

พฤติกรรมในงานของบุคคลซึ่งพบว่า บุคคลที่มีบุคลิกภาพแบบมีจิตสำ�นึกสูงมักมี

การแสดงพฤติกรรมที่สะท้อนถึงการมีทักษะในการนำ�ตนเองไม่ว่าจะเป็นการกำ�หนด

เป้าหมายด้วยตนเอง การให้รางวัลและการลงโทษตนเอง และการปรับพฤติกรรมที่

ไม่พึงประสงค์ของตนเอง เป็นต้น สอดคล้องกับความเชื่อของ D'Intino, Goldsby, 

Houghton และ Neck (2007) ที่ว่าความมีจิตสำ�นึกน่าจะมีความสัมพันธ์กับภาวะ

ผู้นำ�ตนเองในฐานะที่เป็นตัวกำ�หนดระดับของพฤติกรรมที่เป็นมิติย่อยของภาวะผู้นำ�

ตนเอง อย่างไรก็ตาม ผู้วิจัยยังไม่พบว่ามีงานวิจัยกลุ่มหรือทีมที่ให้ความสนใจต่อ

การทดสอบความเที่ยงตรงเชิงจำ�แนกของภาวะผู้นำ�ตนเองและความมีจิตสำ�นึกที่มี

ต่อประสิทธิผลกลุ่มงาน ดังนั้นการวิจัยครั้งนี้จึงได้นำ�ตัวแปรทั้งสามมาศึกษาร่วมกัน 

โดยมีสมมติฐานการวิจัยคือ

	 สมมติฐานที่ 1	ภาวะผู้นำ�ตนเองมีความเที่ยงตรงเชิงจำ�แนกจากความมี

จิตสำ�นึก

	 สมมติฐานที่ 2	ความมีจิตสำ�นึกมีอิทธิพลทางอ้อมต่อประสิทธิผลกลุ่มงาน

ผ่านภาวะผู้นำ�ตนเอง
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วิธีการดำ�เนินการวิจัย

	 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยภาคสนาม (field research) ทำ�การเก็บรวบรวม

ข้อมูลกับนิสิตระดับปริญญาตรี สาขาวิชาการจัดการ คณะการบัญชีและการจัดการ 

มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ที่ลงทะเบียนเรียนและผ่านกระบวนการทำ�วิจัยธุรกิจ ใน

รายวิชาระเบียบวิธีวิจัยธุรกิจในภาคเรียนที่ 2 ปีการศึกษา 2558 จำ�นวน 261 คน ใน 

71 กลุ่มวิจัย ๆ  ละ 2-5 คน เมื่อพิจารณาจากสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลประกอบ

ด้วย การวิเคราะห์ในระดับบุคคล (individual level of analysis) ใช้การวิเคราะห์

องค์ประกอบเชิงสำ�รวจ (exploratory factor analysis: EFA) และการวิเคราะห์

องค์ประกอบเชิงยืนยัน (confirmatory factor analysis: CFA) เพื่อทำ�การตรวจ

สอบความเที่ยงตรงเชิงเอกนัยและเชิงจำ�แนก (convergent and discriminant 

validity) ซึ่งกลุ่มตัวอย่างควรมีขนาด 200 หน่วยขึ้นไป จึงจะถือว่ามีความเหมาะ

สม (Comrey and Lee, 1992) และการวิเคราะห์ในระดับกลุ่ม (group level of 

analysis) ใช้การวิเคราะห์แบบจำ�ลองสมการโครงสร้างเชิงเส้นด้วยวิธีกำ�ลังสองน้อย

ที่สุดบางส่วน (PLS-SEM) ซึ่งกลุ่มตัวอย่างควรมีขนาดอย่างน้อย 52 หน่วยขึ้น

ไป (Marcoulides and Saunders, 2006) ดังนั้นขนาดกลุ่มตัวอย่างในวิจัยครั้ง

นี้จึงถือว่ามีความเหมาะสมต่อการสร้างความแม่นยำ�และความเชื่อถือได้ของผลการ

วิเคราะห์

	 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถามแบ่งเป็นข้อ

คำ�ถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปเป็นแบบตรวจเลือกรายการ (check list) จำ�นวน 2 ข้อ 

ได้แก่ เพศ และเกรดเฉลี่ยสะสม ข้อคำ�ถามวัดภาวะผู้นำ�ตนเอง ความมีจิตสำ�นึก 

และประสิทธิผลกลุ่มงานเป็นแบบมาตรวัดประมาณค่า (rating scale) จำ�นวน 6 

ระดับจากน้อยที่สุด (1) ถึงมากที่สุด (6) จำ�นวน 11, 10 และ 7 ข้อ ตามลำ�ดับ 

ทั้งนี้ข้อคำ�ถามทั้งหมดที่ใช้วัดภาวะผู้นำ�ตนเอง ดัดแปลงมาจากข้อคำ�ถามจำ�นวน 

9 ข้อ จากแบบวัดภาวะผู้นำ�ตนเองฉบับย่อ (Abbreviated Self-Leadership 

Questionnaire: ASLQ) ของ Houghton, Dawley และ DiLiello (2012) ซึ่งนำ�

ข้อคำ�ถามจำ�นวน 35 ข้อ ในแบบวัดภาวะผู้นำ�ตนเองฉบับปรับปรุง (Revised Self-
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Leadership Questionnaire: RSLQ) ในงานวิจัยของ Houghton และ Neck 

(2002) มาทำ�การคัดเลือกและตรวจสอบความเที่ยงตรงใหม่ เนื่องจากแม้ว่าแบบ

วัด RSLQ จะมีคุณภาพในระดับที่ยอมรับได้ แต่มักถูกวิจารณ์เกี่ยวกับความยาว

ของแบบวัดที่ทำ�ให้เกิดปัญหาเมื่อนำ�ไปใช้ในงานวิจัยท่ีทำ�การศึกษาร่วมกับตัวแปร

อื่น กล่าวคือ จำ�นวนข้อคำ�ถามที่มากอาจทำ�ให้ผู้ตอบเกิดความเหน่ือยล้าและนำ�มา

ซึ่งความตั้งใจที่ลดน้อยลงในการตอบข้อคำ�ถามอันจะส่งผลให้ความถูกต้องของคำ�

ตอบลดน้อยลง รวมถึงโอกาสที่จะไม่ตอบข้อคำ�ถามในบางข้อมีมากขึ้น ด้วยเหตุนี้

ทำ�ให้นักวิจัยจำ�นวนไม่น้อยมักเลือกที่จะทำ�การปรับลดจำ�นวนข้อคำ�ถามในแบบวัด 

RSLQ ให้น้อยลง Houghton, Dawley และ DiLiello (2012) จึงทำ�การพัฒนาแบบ

วัด ASLQ ขึ้นมา อย่างไรก็ตาม มิติกลยุทธ์รางวัลที่เกิดขึ้นจากงานและมิติกลยุทธ์

แบบแผนความคิดเชิงสร้างสรรค์ในแบบวัด ASLQ ซึ่งมีข้อคำ�ถามมิติละ 3 ข้อ มี

ค่าความเชื่อมั่น (Reliability) เพียง 0.67 และ 0.54 ตามลำ�ดับ ผู้วิจัยจึงพิจารณา

เพิ่มข้อคำ�ถามซึ่งนำ�มาจากแบบวัด RSLQ เข้าไปในแบบวัด ASLQ จำ�นวนมิติละ 1 

ข้อ รวมเป็น 11 ข้อ โดยหวังว่าจะทำ�ให้ความเชื่อมั่นของแบบวัดเพิ่มมากขึ้น ทั้งนี้

ตัวอย่างข้อคำ�ถามในมิติกลยุทธ์มุ่งพฤติกรรม เช่น ท่านมักตั้งเป้าหมายมาตรฐาน

ส่วนตัวสำ�หรับสิ่งต่างๆ มิติกลยุทธ์รางวัลที่เกิดขึ้นจากงาน เช่น เมื่อท่านทำ�งานเสร็จ

สมบูรณ์และได้ผลออกมาดี ท่านมักให้รางวัลตนเองด้วยการทำ�สิ่งต่าง ๆ ที่ตนเอง

ชื่นชอบ และมิติกลยุทธ์แบบแผนความคิดเชิงสร้างสรรค์ เช่น งานที่ท่านต้องทำ�  

ท่านจะพยายามคิดถึงการเปล่ียนแปลงท่ีดีท่ีจะเกิดข้ึนจากความพยายามในการส่ิงต่างๆ 

เป็นต้น ข้อคำ�ถามทั้งหมดที่ใช้วัดความมีจิตสำ�นึก ผู้วิจัยสร้างขึ้นเองจากการใช้

คุณลักษณะย่อยที่จำ�แนกไว้ในแบบสำ�รวจคุณลักษณะเฉพาะส่วนบุคคล (Personal 

Characteristics Inventory: PCI) ของ Barrick และ Mount (2000) เช่น ท่าน

เป็นคนที่มีเป้าหมายชัดเจนและมีการปฏิบัติสู่เป้าหมายนั้นอย่างเป็นระบบ ท่านมัก

ทำ�งานอย่างหนักเพื่อให้เกิดความสำ�เร็จตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ และท่านได้รับคำ�ชื่นชม

จากเพ่ือนฝูงว่าเป็นคนมีวินัย ทำ�งานเสร็จตรงเวลาเสมอ เป็นต้น ส่วนข้อคำ�ถาม

ทั้งหมดที่ใช้วัดประสิทธิผลกลุ่มงานผู้วิจัยสร้างขึ้นบนพื้นฐานการใช้ข้อคำ�ถามในงาน

วิจัยของ Barrick และคณะ (1998) เป็นแนวทาง เช่น เปรียบเทียบโดยรวมกับกลุ่ม
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อื่น ท่านประเมินความพยายามในการช่วยเหลือกันแก้ปัญหาและพัฒนาผลงานของ

สมาชิกกลุ่มอยู่ในระดับใด ท่านประเมินคุณภาพผลงานที่ได้รับมอบหมายแต่ละครั้ง

ของสมาชิกกลุ่มอยู่ในระดับใด และท่านประเมินความถูกต้องและสมบูรณ์ของเล่ม

รายงานวิจัยกลุ่มอยู่ในระดับใด เป็นต้น

	 การตรวจสอบความเที่ยงตรงภาวะผู้นำ�ตนเองและความมีจิตสำ�นึก

ประกอบด้วย

	 1)	การตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหา (content validity) โดยผู้

เชี่ยวชาญจำ�นวน 3 ท่าน พิจารณาว่า ข้อคำ�ถามที่สร้างขึ้นครอบคลุมทุกๆ มโนทัศน์ 

(Concept) ที่ประกอบกันขึ้นเป็นนิยามความหมายของตัวแปรที่ศึกษาหรือไม่ และ

ทำ�การปรับปรุงแก้ไขข้อคำ�ถามที่ยังใช้ไม่ได้ จนผู้เชี่ยวชาญ 2 ใน 3 ท่านเห็นว่า ข้อ

คำ�ถามถามในสิ่งที่ตรงวัตถุประสงค์ที่ผู้วิจัยต้องการวัดตัวแปรนั้นๆ

	 2)	การตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้าง (Construct validity) มี 

2 ประเภทคือ 2.1) ความเที่ยงตรงเชิงเอกนัย และ 2.2) ความเที่ยงตรงเชิงจำ�แนก  

ในการวิจัยครั้งนี้ประเมินความเที่ยงตรงทั้งสองประเภทนี้โดยใช้วิธีสองขั้นตอน  

(two step approach) โดยขั้นตอนแรกนำ�ข้อคำ�ถามที่ใช้วัดภาวะผู้นำ�ตนเองและ

ความมีจิตสำ�นึกรวม 21 ข้อ มาทำ�การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสำ�รวจ (EFA) เพื่อ

คัดกรองข้อคำ�ถามที่มีความสัมพันธ์กับข้อคำ�ถามอื่นๆ ไว้ ซึ่งสะท้อนจากค่าการร่วม 

(Communality: h2) ที่มากกว่า 0.40 (Costello and Osborne, 2005) และ

สกัดองค์ประกอบที่แฝงอยู่ในข้อคำ�ถามทั้งหมดที่เหลืออยู่ ต่อมาจึงทำ�การวิเคราะห์

องค์ประกอบเชิงยืนยัน (CFA) เพื่อตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเอกนัยบนพื้นฐาน

การประเมินความกลมกลืนของแบบจำ�ลองการวัด (measurement model) กับ

ข้อมูลกลุ่มตัวอย่าง (Segars, 1997) โดยใช้เกณฑ์การวัดความกลมกลืนประกอบ

ด้วย (1) ค่าสถิติไค-สแควร์ (χ2) ไม่มีนัยสำ�คัญทางสถิติ (p > .05) (2) ค่าสัดส่วน  

χ2/df น้อยกว่า 3 (Hair, Black, Babin, and Anderson, 2010) (3) ดัชนี CFI 
(Comparative Fit Index) และดัชนี TLI (Tucker-Lewis Index) มากกว่า 0.90 

และ (4) ดัชนี RMSEA (Root Mean Square Error of Approximation) และ

ดัชนี SRMR (Standardized Root Mean Square Residual) น้อยกว่า 0.08 
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(Hu and Bentler, 1999) ความเที่ยงตรงเชิงเอกนัยยังประเมินได้จากค่าน้ำ�หนัก

องค์ประกอบที่มีนัยสำ�คัญทางสถิติและมีค่ามากกว่า 0.5 (Hair et al., 2010) และค่า

ความเชื่อมั่นขององค์ประกอบรวม (Composite Factor Reliability: CFR) ที่มีค่า

มากกว่า 0.70 ส่วนความเที่ยงตรงเชิงจำ�แนกจะประเมินจากค่าเฉลี่ยความแปรปรวน

ที่สกัดได้ (Average Variance Extracted: AVE) ที่มีค่ามากกว่าค่ากำ�ลังสองของ

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบคู่หนึ่งๆ และผลต่างของค่าสถิติไค-ส

แควร์ (χ2 difference: D2) ระหว่างแบบจำ�ลองที่กำ�หนดให้องค์ประกอบมีความ

สัมพันธ์กันเป็น 1 (Constrained model) และแบบจำ�ลองที่ให้มีการประมาณค่า

ความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบโดยอิสระ (Unconstrained model) ถ้าผลต่าง

ของค่าสถิติไค-สแควร์มีนัยสำ�คัญทางสถิติ (มากกว่า 3.84) แสดงว่ามีความเที่ยงตรง

เชิงจำ�แนก (Bagozzi, 1993 : 49-87)

	 สำ�หรับการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรใช้การวิเคราะห์แบบ

จำ�ลองสมการโครงสร้างเชิงเส้นด้วยวิธีกำ�ลังสองน้อยที่สุดบางส่วน (PLS-SEM)

ด้วยโปรแกรม SmartPLS ทั้งนี้ ก่อนจะทำ�การวิเคราะห์ผู้วิจัยได้ทำ�การแปลงข้อมูล

ระดับบุคคลไปสู่ข้อมูลระดับกลุ่ม โดยทำ�การตรวจสอบค่าความสอดคล้องภายใน

กลุ่ม (within-group agreement: rwg.j) ด้วยโปรแกรม R เพื่อประเมินว่าการให้

คะแนนของรายบุคคลที่เป็นสมาชิกกลุ่มมีความแตกต่างกันน้อยและสามารถใช้เป็น

ตัวแทนของกลุ่มได้หรือไม่ ซึ่งหากค่า rwg.j ที่คำ�นวณจากข้อคำ�ถามทั้งหมดเฉลี่ย

ออกมามากกว่า 0.70 ถือว่าค่าคะแนนของแต่ละรายบุคคลภายในกลุ่มสามารถนำ�มา

ใช้เป็นตัวแทนสำ�หรับตัวแปรระดับกลุ่มได้ (James, Demaree, and Wolf, 1984)

ผลการวิจัย

	 การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามพบว่า นิสิตกลุ่มตัวอย่าง

ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 80.84 มีเกรดเฉลี่ยสะสมโดยเฉลี่ย 2.58 

ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสำ�รวจ (EFA) ข้อคำ�ถามจำ�นวน 21 ข้อ ที่ใช้วัด

ภาวะผู้นำ�ตนเองและความมีจิตสำ�นึก พบว่า ภายหลังการสกัดองค์ประกอบโดยวิธี
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ทำ�ให้ได้องค์ประกอบแรกมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ยกกำ�ลังสองระหว่างข้อคำ�ถาม

กับองค์ประกอบสูงสุด (principal factor method) และการหมุนแกนแบบอิสระ 

(Orthogonal rotation) ชนิด Varimax เพื่อหาจำ�นวนองค์ประกอบที่เหมาะสมและ

ข้อคำ�ถามที่อยู่ในแต่ละองค์ประกอบ พบว่า ข้อคำ�ถามจำ�นวน 2 ข้อ ที่ใช้วัดภาวะผู้นำ�

ตนเอง และข้อคำ�ถาม จำ�นวน 4 ข้อ ที่ใช้วัดความมีจิตสำ�นึกมีค่าการร่วม (h2) ต่ำ�

กว่า 0.40 ชี้ให้เห็นว่า ข้อคำ�ถามเหล่านี้มีความแปรปรวนร่วมกับข้อคำ�ถามอื่น ๆ  ใน

การอธิบายองค์ประกอบที่จะวิเคราะห์ออกมาได้ไม่เพียงพอ ผู้วิจัยจึงตัดข้อคำ�ถาม

เหล่านี้ออกจากการวิเคราะห์ ท้ายที่สุดจึงเหลือเพียงข้อคำ�ถามจำ�นวน 8 ข้อ สำ�หรับ

วัดภาวะผู้นำ�ตนเอง และข้อคำ�ถามจำ�นวน 6 ข้อ สำ�หรับวัดความมีจิตสำ�นึก ที่นำ�เข้า

สู่การวิเคราะห์องค์ประกอบ ซึ่งพบว่า ข้อคำ�ถามที่เหลือรวม 14 ข้อ มีองค์ประกอบ

ที่มีค่าไอเกนมากกว่า 1 ทั้งหมด 4 องค์ประกอบ โดยผู้วิจัยตั้งชื่อบนพื้นฐานการ

พิจารณาจากวรรณกรรมในอดีตและค่าน้ำ�หนักองค์ประกอบที่มีค่ามากที่สุด ทั้งนี้ 

องค์ประกอบท่ี 1 และ 2 ของความมีจิตสำ�นึกถูกต้ังช่ือว่า ความต้องการสัมฤทธ์ิผล 

(achievement striving) และความเป็นที่ไว้ใจได้ (dependability) ตามลำ�ดับ

และองค์ประกอบที่ 3 และ 4 ของภาวะผู้นำ�ตนเองถูกตั้งชื่อว่า แบบแผนความคิดเชิง

สร้างสรรค์ (constructive thought pattern) และการกำ�หนดเป้าหมายด้วยตนเอง 

(self-goal setting) ตามลำ�ดับ สำ�หรับข้อคำ�ถามจำ�นวน 7 ข้อ ที่ใช้วัดประสิทธิผล

กลุ่มงานมีค่าการร่วมมากกว่าเกณฑ์ 0.40 ทุกข้อเมื่อนำ�ไปวิเคราะห์องค์ประกอบ

เชิงสำ�รวจพบว่า สามารถสกัดองค์ประกอบได้ 2 องค์ประกอบคือ ประสิทธิผลด้าน

กระบวนการ (process) และประสิทธิผลด้านผลลัพธ์ (output)

	 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (CFA) ภายใต้แบบจำ�ลองการวัดที่

ได้จากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสำ�รวจ (EFA) พบว่า แบบจำ�ลองการวัดที่มีองค์

ประกอบของทั้งตัวแปรภาวะผู้นำ�ตนเองและความมีจิตสำ�นึกรวม 4 องค์ประกอบ

ดังกล่าวข้างต้นนั้น มีความกลมกลืนกับข้อมูลกลุ่มตัวอย่างอยู่ในระดับดี โดยมีค่า

ดัชนีวัดความกลมกลืนคือ χ2 =101.83, p-value=.01, χ2/df = 1.43, CFI =.99, 
TLI =.98, RMSEA=.04 และ SRMR = .04 ค่าน้ำ�หนักองค์ประกอบมาตรฐานมี

ค่ามากกว่าหรือเท่ากับ 0.50 ส่วนแบบจำ�ลองการวัดประสิทธิผลกลุ่มงานที่มี 2 องค์



149วารสารสังคมศาสตร์และมนุษยศาสตร์   ปีที่ 43 ฉบับที่ 1

ประกอบ มีความกลมกลืนกับข้อมูลกลุ่มตัวอย่างอยู่ในระดับดีมาก โดยมีค่าดัชนีวัด

ความกลมกลืนคือ χ2=15.59, p-value=.21, χ2/df =1.29, CFI=1.00, TLI=.99, 
RMSEA=.03 และ SRMR=.03 ทั้งนี้ค่าสัมประสิทธิ์ความสัมพันธ์ระหว่างองค์

ประกอบของความมีจิตสำ�นึกและภาวะผู้นำ�ตนเองและการเปรียบเทียบค่าสถิติไค-ส

แควร์ระหว่างแบบจำ�ลองการวัดเพื่อประเมินความเที่ยงตรงเชิงจำ�แนกนำ�เสนอดัง

ตารางที่ 1 และ 2

ตารางที่ 1	 ค่าสัมประสิทธิ์ความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบของความมีจิตสำ�นึก

และภาวะผู้นำ�ตนเองจากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (n=261)
GOA CRE ACH DEP PRO OUT

Mean 4.18 4.56 4.52 3.94 4.19 4.07

S.D. .42 .43 .44 .54 .83 .84
rwg.j .81 .89 .88 .79 .88 .82
GOA .46/.71 .39 .32 .34

CRE .48/.82 .42 .29

ACH .45/.76 .27
CRE .58/.74
PRO .45/.77 .44

OUT .44/.70
หมายเหต :	GOA = องค์ประกอบด้านการกำ�หนดเป้าหมายด้วยตนเอง CRE = องค์ประกอบด้าน

แบบแผนความคิดเชิงสร้างสรรค์ ACH = องค์ประกอบด้านความต้องการสัมฤทธิ์ผล DEP 

= องค์ประกอบด้านความเป็นที่ไว้ใจได้ PRO = องค์ประกอบด้านกระบวนการ และ OUT 

= องค์ประกด้านผลลัพธ์ ตัวเลขหนาในแนวทแยง= ค่า AVE ตัวเลขธรรมดาในแนวทแยง 

= ค่า CFR และตัวเลขเหนือแนวทแยง = กำ�ลังสองของค่าสัมประสิทธิ์ความสัมพันธ์ระหว่าง

องค์ประกอบ
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	 จากตารางที่ 1 พบว่า ค่าความเชื่อมั่นขององค์ประกอบรวม (CFR) ของทุก

องค์ประกอบมากกว่า 0.70 และค่าเฉลี่ยความแปรปรวนที่สกัดได้ (AVE) ของทุก

องค์ประกอบมากกว่ากำ�ลังสองของสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบคู่

หนึ่งๆ นอกจากนี้แต่ละชุดข้อคำ�ถามที่ใช้วัดแต่ละองค์ประกอบมีค่าความสอดคล้อง

ภายในกลุ่ม (rwg.j) มากกว่า 0.70 แสดงว่า ค่าคะแนนรายบุคคลภายในกลุ่ม

สามารถนำ�มาใช้เป็นตัวแทนตัวแปรในระดับกลุ่มได้ 

ตารางที่ 2	 การเปรียบเทียบค่าสถิติไค-สแควร์ระหว่างแบบจำ�ลองการวัดจากการ

วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (n=261)
แบบจำ�ลอง χ2 (df) D2(df)

แบบจำ�ลองการวัด (ฐาน) 101.83(71), p=.009

ทุกองค์ประกอบมีความสัมพันธ์เป็น 1 154.07(77), p=.000 52.24(6), p<.005

GOA และ CRE มีความสัมพันธ์เป็น 1 139.04(72), p=.000 37.21(1), p<.005

GOA และ ACH มีความสัมพันธ์เป็น 1 143.05(72), p=.000 41.22(1), p<.005

CRE และ ACH มีความสัมพันธ์เป็น 1 146.89(72), p=.000 45.06(1), p<.005

GOA และ DEP มีความสัมพันธ์เป็น 1 135.33(72), p=.000 33.50(1), p<.005

CRE และ DEP มีความสัมพันธ์เป็น 1 138.89(72), p=.000 37.06(1), p<.005

ACH และ DEP มีความสัมพันธ์เป็น 1 144.83(72), p=.000 43.00(1), p<.005

	 จากตารางที่ 2 พบว่า ผลต่างค่าไค-สแควร์ระหว่างแบบจำ�ลองการวัดซึ่ง

เป็นฐานการเปรียบเทียบกับแบบจำ�ลองอื่นๆ และแบบจำ�ลองที่ทุกองค์ประกอบมี

ความสัมพันธ์กันเป็น 1 มีนัยสำ�คัญทางสถิติที่ระดับ .005 แสดงว่า ค่าความสัมพันธ์

ระหว่างองค์ประกอบอย่างน้อย 1 คู่ มีค่าน้อยกว่า 1 และเมื่อกำ�หนดให้ความ

สัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบทีละคู่มีความสัมพันธ์กันเป็น 1 พบว่า ผลต่างค่าไค-สแควร์ 

ระหว่างแบบจำ�ลองมีนัยสำ�คัญทางสถิติและแบบจำ�ลองการวัด (ฐาน) มีความ

กลมกลืนกับข้อมูลดีกว่า จึงสรุปได้ว่าองค์ประกอบทุกองค์ประกอบมีความเที่ยงตรง

เชิงเอกนัยและความเที่ยงตรงเชิงจำ�แนก
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ตารางที่ 3	 ค่าสัมประสิทธิ์ความสัมพันธ์ระหว่างความมีจิตสำ�นึก ภาวะผู้นำ�ตนเอง 

และประสิทธิผลกลุ่มงานจากการวิเคราะห์แบบจำ�ลองสมการโครงสร้าง

เชิงเส้นด้วยวิธีกำ�ลังสองน้อยที่สุดบางส่วน (n=71)
SEL CON EFF

SEL .76/.87 .64 (.41) .44 (.19)

CON .63/.78 .68 (.46)

EFF .84/.91
หมายเหตุ :	 CON แทนความมีจิตสำ�นึก SEL แทนภาวะผู้นำ�ตนเอง EFF แทนประสิทธิผลกลุ่มงาน 

ตัวเลขหนาในแนวทแยง = ค่า AVE ตัวเลขธรรมดาในแนวทแยง = ค่า CFR ตัวเลขเหนือ

แนวทแยง = ค่าสัมประสิทธิ์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝง และตัวเลขเหนือแนวทแยง

ในวงเล็บ = กำ�ลังสองของค่าสัมประสิทธิ์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝง

รูปที่ 2	 แบบจำ�ลองสมการโครงสร้างเชิงเส้นความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำ�

ตนเอง ความมีจิตสำ�นึก และประสิทธิผลกลุ่มงานด้วยวิธีกำ�ลังสองน้อย

ที่สุดบางส่วน (n=71)
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	 จากตารางที่ 3 พบว่า ค่าความเชื่อมั่นขององค์ประกอบรวม (CFR) ของ

ตัวแปรแฝงภาวะผู้นำ�ตนเอง ความมีจิตสำ�นึก และประสิทธิผลกลุ่มงานมากกว่า 

0.70 และค่าเฉลี่ยความแปรปรวนที่สกัดได้ (AVE) ของทุกตัวแปรแฝงมากกว่าค่า

กำ�ลังสองของสัมประสิทธิ์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝงคู่หน่ึงๆ ดังน้ันตัวแปร

แฝงทั้งสามตัวแปรนี้จึงมีความเที่ยงตรงเชิงเอกนัยและความเที่ยงตรงเชิงจำ�แนก

	 จากรูปที่ 2 พบว่า ภาวะผู้นำ�ตนเองมีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผลกลุ่ม

งานและเป็นตัวแปรคั่นกลางความสัมพันธ์ระหว่างความมีจิตสำ�นึกและประสิทธิผล

กลุ่มงาน ซึ่งภาวะผู้นำ�ตนเองและความมีจิตสำ�นึกของกลุ่มอธิบายความแปรปรวน

หรือพยากรณ์ประสิทธิผลกลุ่มงานได้ร้อยละ 19 ส่วนความมีจิตสำ�นึกของกลุ่ม

อธิบายความแปรปรวนหรือพยากรณ์ภาวะผู้นำ�ตนเองของกลุ่มได้ร้อยละ 42

สรุปและอภิปรายผลการวิจัย

	 1)	องค์ประกอบของภาวะผู้นำ�ตนเองและความมีจิตสำ�นึกมีความเที่ยง

ตรงเชิงจำ�แนก กล่าวคือ สององค์ประกอบของภาวะผู้นำ�ตนเอง ได้แก่ การกำ�หนด

เป้าหมายด้วยตนเองและแบบแผนความคิดเชิงสร้างสรรค์สามารถจำ�แนกออกจาก

หรือมีความแตกต่างจากสององค์ประกอบของความมีจิตสำ�นึก ได้แก่ ความต้องการ

สัมฤทธิ์ผลและความเป็นที่ไว้ใจได้ เน่ืองจากองค์ประกอบของภาวะผู้นำ�ตนเอง

วัดจากข้อคำ�ถามที่เก่ียวข้องกับทักษะและพฤติกรรมเชิงกลยุทธ์สำ�หรับใช้ในการ

ทำ�งาน ซึ่งเชื่อว่าสามารถพัฒนาและฝึกอบรมในภายหลังได้เช่น การตั้งเป้าหมาย

มาตรฐานส่วนตัวในงานที่ทำ� การนึกถึงภาพการทำ�งานที่เต็มไปด้วยความสำ�เร็จก่อน

ที่จะลงมือทำ�งาน และการให้รางวัลตนเองด้วยการทำ�สิ่งต่างๆ ที่ชื่นชอบเมื่อทำ�งาน

ได้ผลออกมาดี เป็นต้น ขณะท่ีองค์ประกอบของความมีจิตสำ�นึกวัดจากข้อคำ�ถาม

ท่ีถามเก่ียวกับคุณลักษณะนิสัยส่วนตัวที่น่าจะมีพัฒนาการมาตั้งแต่ในช่วงวัยเด็ก

และวัยรุ่น เช่น การเป็นคนที่มีความมุ่งม่ันพยายามทำ�งานเพื่อให้ได้ผลที่เป็นเลิศ  

การเป็นคนที่มีความเป็นระเบียบเรียบร้อยและมีวินัยในตนเอง เป็นต้น ผลการ

วิจัยนี้สนับสนุนแนวคิดของ Neck และ Houghton (2006) ที่ว่าภาวะผู้นำ�ตนเอง
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ประกอบด้วยชุดกลยุทธ์เชิงการรู้คิดและกลยุทธ์เชิงพฤติกรรมซึ่งมีความสัมพันธ์กัน 

แต่ก็แยกออกหรือแตกต่างจากจากบุคลิกภาพ แรงจูงใจ และการรู้คิดทางสังคมที่

ถูกนำ�เสนอไว้ในกลุ่มทฤษฎีเชิงพรรณนา (descriptive theory) ซึ่งเน้นการอธิบาย

ปรากฏการณ์ในเชิงนามธรรม ขณะที่องค์ประกอบของภาวะผู้นำ�ตนเองเกิดขึ้นจาก

กลุ่มทฤษฎีเชิงปทัสถาน (normative theory) ซ่ึงเน้นการให้ทิศทางเกี่ยวกับสิ่งที่

ควรปฏิบัติ จึงมีความเป็นนามธรรมน้อยกว่า ผลการวิจัยครั้งนี้ยังสอดคล้องกับการ

ศึกษาของ Stewart, Carson และ Cardy (1996) พบว่า ภาวะผู้นำ�ตนเองและ

บุคลิกภาพแบบมีจิตสำ�นึกมีปฏิสัมพันธ์กันในทางลบ กล่าวคือ ภายหลังการเข้าฝึก

อบรม บุคคลที่มีความมีจิตสำ�นึกต่ำ�แสดงถึงการเพิ่มขึ้นของระดับภาวะผู้นำ�ตนเอง

อย่างเด่นชัดมากกว่าบุคคลที่มีความมีจิตสำ�นึกสูง อันเป็นการสนับสนุนแนวคิดที่ว่า

ภาวะผู้นำ�ตนเองเป็นโครงสร้างที่มีองค์ประกอบที่สามารถพัฒนาและเปลี่ยนแปลงได้

ตามแนวคิดของ Manz (1986) ขณะที่ความมีจิตสำ�นึกเป็นโครงสร้างที่มีแนวโน้ม

ยากแก่การเปลี่ยนแปลงหรือพัฒนาตามแนวคิดของ Costa และ McCrae (1994) 

และสอดคล้องกับผลการวิจัยของ Houghton, Bonham, Neck และ Singh 

(2004) โดยใช้การวิเคราะห์แบบจำ�ลองสมการเชิงโครงสร้าง (Structural Equation 

Modeling: SEM) เพื่อเปรียบเทียบองค์ประกอบเชิงโครงสร้างของภาวะผู้นำ�ตนเอง

และบุคลิกภาพแบบมีจิตสำ�นึกพบว่า คุณลักษณะต่างๆ ของบุคลิกภาพแบบมี

จิตสำ�นึกมีโครงสร้างองค์ประกอบที่แยกออกจากมิติกลยุทธ์ภาวะผู้นำ�ตนเอง เฉพาะ

อย่างยิ่งมิติของภาวะผู้นำ�ตนเองสะท้อนถึงระดับความเป็นนามธรรมที่ต่ำ�กว่า 

	 2)	ภาวะผู้นำ�ตนเองเป็นตัวแปรคั่นกลางความสัมพันธ์ระหว่างความมี

จิตสำ�นึกและประสิทธิผลกลุ่มงาน กล่าวคือ ภาวะผู้นำ�ตนเองมีอิทธิพลโดยตรงต่อ

ประสิทธิผลกลุ่มงาน ขณะที่ความมีจิตสำ�นึกมีอิทธิพลโดยตรงต่อภาวะผู้นำ�ตนเอง 

แต่มีอิทธิพลโดยอ้อมต่อประสิทธิผลกลุ่มงาน ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากภาวะผู้นำ�ตนเอง

เป็นความสามารถที่ช่วยส่งเสริมให้สมาชิกกลุ่มกำ�หนดเป้าหมายด้วยตนเอง สังเกต

และปรับพฤติกรรมการทำ�งานของตนเอง เน้นการให้รางวัลและการลงโทษตนเอง

ในเชิงสร้างสรรค์ ภาวะผู้นำ�ตนเองจึงน่าจะมีอิทธิพลโดยตรงต่อการรับรู้เชิงทัศนคติ

เกี่ยวกับภารกิจและกลุ่มของตนมากกว่าบุคลิกภาพของบุคคล โดยทัศนคติทาง
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บวกเหล่านี้น่าจะช่วยส่งเสริมให้เกิดความพึงพอใจในงานซึ่งเป็นตัวกำ�หนดแรงจูงใจ

และความพยายามในการทำ�งานร่วมมือกับสมาชิกคนอ่ืน ภาวะผู้นำ�ตนเองจึงส่งผล

ทางตรงต่อประสิทธิผลกลุ่มงาน (D'Intino et al., 2007; Stewart et al., 1996) 

ขณะที่ความมีจิตสำ�นึกส่งผลทางอ้อมต่อประสิทธิผลกลุ่มงานผ่านภาวะผู้นำ�ตนเอง

ซึ่งอาจเนื่องมาจากภาวะผู้นำ�ตนเองเป็นตัวแปรด้านกระบวนการเชิงพฤติกรรมจึง

สามารถได้รับอิทธิพลจากบุคลิกภาพแบบมีจิตสำ�นึกซ่ึงประกอบไปด้วยคุณลักษณะ

นิสัยของบุคคลอันได้แก่ ความมีระเบียบวินัย ความต้องการสัมฤทธิ์ผลสูง และ

ความรับผิดชอบต่อหน้าที่ เป็นต้น ผลการวิจัยครั้งนี้สนับสนุนแนวคิดของ Neck 

และ Houghton (2006) ซ่ึงเชื่อว่า ความสามารถเชิงกลยุทธ์ที่เป็นองค์ประกอบ

ของภาวะผู้นำ�ตนเองส่วนหนึ่งขึ้นอยู่กับหรือถูกกำ�หนดโดยบุคลิกภาพของบุคคล 

และสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ Stewart และคณะ (1996) พบว่า บุคคลที่มี

บุคลิกภาพแบบมีจิตสำ�นึกสูงมักมีการแสดงพฤติกรรมที่สะท้อนถึงการมีทักษะใน

การนำ�ตนเองสูงด้วย ไม่ว่าจะเป็นการกำ�หนดเป้าหมายด้วยตนเอง การให้รางวัลและ

การลงโทษตนเองในเชิงสร้างสรรค์ และการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมที่ไม่พึงประสงค์

ต่อการทำ�งานของตนเอง เป็นต้น งานวิจัยของ Stewart, Carson และ Cardy 

(1996) พบว่า ระดับบุคลิกภาพแบบมีจิตสำ�นึกเป็นตัวกำ�หนดระดับการพัฒนาภาวะ

ผู้นำ�ตนเองของบุคคลภายหลังจากการเข้ารับการฝึกอบรม บุคคลที่มีบุคลิกภาพแบบ

มีจิตสำ�นึกต่ำ�จะมีการเพิ่มขึ้นของภาวะผู้นำ�ตนเองภายหลังจากเข้ารับการฝึกอบรม

มากกว่าบุคคลที่มีบุคลิกภาพแบบมีจิตสำ�นึกสูง

ข้อเสนอแนะ

	 1) แม้ว่าผลการวิจัยคร้ังน้ีจะสามารถใช้ในการช่วยออกแบบการวัดและ

กำ�หนดความสัมพันธ์เชิงสาเหตุและผลลัพธ์ระหว่างภาวะผู้นำ�ตนเอง ความมี

จิตสำ�นึก และประสิทธิผลกลุ่มงานได้ แต่ก็ยังมีข้อจำ�กัดหลักๆ อยู่ 2 ประการคือ 

1) กลุ่มตัวอย่างที่ใช้เป็นกลุ่มงานวิจัยของนิสิตที่มีระยะเวลาการทำ�งานกลุ่มร่วมกัน

เพียง 15 สัปดาห์และสถานการณ์ การทำ�งานมีความแตกต่างจากสถานการณ์ของ
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กลุ่มงานในองค์การทั่วไป ผลการวิจัยครั้งนี้จึงไม่สามารถอ้างอิงไปสู่กลุ่มงานประเภท

อื่นและกลุ่มงานวิจัยที่อยู่ในองค์การทั่วไปได้ และ 2) ภาวะผู้นำ�ตนเองและความมี

จิตสำ�นึกพยากรณ์ประสิทธิผลกลุ่มงานได้เพียง 19 เปอร์เซ็นต์เท่านั้น ชี้ให้เห็นว่า 

ยังมีปัจจัยด้านอื่นที่มีความสำ�คัญมากกว่าที่ไม่ได้นำ�เข้ามาทำ�การศึกษา การวิจัยใน

อนาคตจึงอาจนำ�ตัวแปรองค์ประกอบกลุ่มด้านอื่น ๆ  เข้ามาทำ�การศึกษาร่วมด้วย

	 2) ผลการวิจัยครั้งนี้ชี้ให้เห็นว่า ภาวะผู้นำ�ตนเองและความมีจิตสำ�นึกของ

กลุ่มมีอิทธิพลทางบวกต่อประสิทธิผลกลุ่มงาน ดังนั้น กระบวนการคัดเลือก การ

แบ่งกลุ่ม และการกำ�หนดบทบาทหน้าที่ในกลุ่มเพื่อเพิ่มประสิทธิผลการทำ�งานของ

กลุ่มนิสิตจึงควรคำ�นึงถึงเกณฑ์ด้านบุคลิกภาพแบบความมีจิตสำ�นึกสูง ร่วมกับการ

กำ�หนดกิจกรรมพัฒนาภาวะผู้นำ�ตนเอง กล่าวคือ นิสิตที่มีบทบาทหน้าที่เป็นหัวหน้า

กลุ่มควรมีบุคลิกภาพแบบความมีจิตสำ�นึกในระดับสูง เพื่อเป็นหลักในการประกัน

ความต้องการสัมฤทธ์ิผลสูงและการเป็นที่สามารถพ่ึงพาได้ในการทำ�งานของกลุ่ม 

ขณะเดียวกันควรมีกิจกรรมที่ช่วยส่งเสริมให้นิสิตสมาชิกกลุ่มได้เรียนรู้วิธีการส่ง

เสริมภาวะผู้นำ�ตนเองของตนเช่น การฝึกการมโนภาพทางจิต (mental imagery) 

ด้วยการฝึกให้นึกถึงโอกาสดีๆ และความสำ�เร็จในงาน แทนการคิดถึงอุปสรรค 

ความยากลำ�บากและความล้มเหลวหรือกิจกรรมการฝึกการให้รางวัลตนเอง (Self-

rewards) เชื่อมโยงกับเป้าหมายที่สามารถบรรลุได้เป็นระยะๆ ไม่ว่าจะเป็นการ

ชมเชยตนเองหรือการให้รางวัลตนเองด้วยสิ่งต่าง ๆ ที่ตนเองชื่นชอบและจับต้องได้ 

เป็นต้น (Gagné and Deci, 2005; Seibert, Crant, and Kraimer, 1999) 
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