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บทน ำ 

 
 

1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
เนื่องจากการบริหารจัดการการด าเนินงานประเภทธุรกิจธนาคารพาณิชย์ และธุรกิจ

ทางด้านเทคโนโลยีสารสนเทศมีรูปแบบที่แตกต่างกัน ธุรกิจธนาคารต้องการการปฏิบัติงานที่เน้น
ความรอบคอบ และด าเนินงานในแต่ละขั้นตอนด้วยความระมัดระวัง จากความหลากหลายของ
ประเภทธุรกิจ และความซับซ้อนของโครงสร้างองค์การของธนาคาร ท าให้ ระยะเวลาและ
กระบวนการในการพัฒนาระบบงานเทคโนโลยีสารสนเทศ ซึ่งขึ้นอยู่กับความซับซ้อนของขั้นตอน
การด าเนินงาน  และการบริหารจัดการภายใต้โครงสร้างองค์การของธนาคาร ไม่สอดรับกับความ
ต้องการทางด้านการเป็นผู้น าในการส่งมอบผลิตภัณฑ์และบริการทางด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ
ให้แก่ลูกค้าธนาคาร และอาจกระทบกับความสามารถในการแข่งขันของธนาคารในระยะยาวได้  

ดังนั้นเพื่อให้เกิดความคล่องตัวในการบริหารจัดการธุรกิจเทคโนโลยีสารสนเทศของ
ธนาคาร ธนาคารจึงจัดตั้งบริษัทในเครือ เพื่อท าการวิจัย พัฒนา สนับสนุนระบบงานเทคโนโลยี
สารสนเทศ และการคิดค้นนวัตกรรมทางด้านการเงินของธุรกิจธนาคาร โดยได้จัดรูปแบบ
โครงสร้างองค์การให้มีความแตกต่างกันในแต่ละแผนกงาน คือโครงสร้างองค์การแบบโครงการ 
(Project organization structure) แยกตามความเฉพาะของประเภทโครงการและความเชี่ยวชาญ
เฉพาะทางของพนักงาน และโครงสร้างองค์การแบบหน้าที่การงานเฉพาะ (Function of organization 
structure) แยกตามความเชี่ยวชาญเฉพาะทางของพนักงาน ซึ่งเป็นสิ่งที่ผู้วิจัยให้ความสนใจใน
การศึกษาพนักงานทั้งสองกลุ่ม เพื่อท าการเปรียบเทียบให้ทราบความแตกต่างของการจัดการองค์การ
ทั้งสองแบบในด้านการรับรู้ความสามารถของตนเอง (Self-efficacy), แรงจูงใจในการท างาน 
(Motivation), สัมพันธภาพระหว่างบุคคล (Interpersonal relation) และความสามารถในการตัดสินใจ 
(Decision making) ซึ่งสามารถน าไปประยุกต์ใช้ในการจัดโครงสร้างองค์การให้เหมาะสมกับแต่ละ
แผนกงาน เพื่อให้เกิดผลประโยชน์สูงสุดแก่องค์การ 
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1.2 ค ำถำมงำนวิจยั 
การ รับ รู้ความสามารถของตน เอง  (Self-efficacy), แรงจู ง ใจในการท า ง าน 

(Motivation), สัมพันธภาพระหว่างบุคคล (Interpersonal relation) และความสามารถในการตัดสินใจ 
(Decision making) ของพนักงานในเครือธนาคารภายใต้โครงสร้างองค์การแบบโครงการ (Project 
organization structure) เปรียบเทียบกับโครงสร้างองค์การแบบหน้าที่การงานเฉพาะ (Function of 
organization structure) มีความแตกต่างกันอย่างไร 

 
 

1.3 วัตถุประสงค์ของงำนวิจัย 
เพื่อศึกษาความแตกต่างของการรับรู้ความสามารถของตนเอง (Self-efficacy), 

แรงจูงใจในการท างาน (Motivation), สัมพันธภาพระหว่างบุคคล (Interpersonal relation) และ
ความสามารถในการตัดสินใจ (Decision making) ของพนักงานในเครือธนาคารภายใต้โครงสร้าง
องค์การแบบโครงการ (Project organization structure) เปรียบเทียบกับพนักงานภายใต้โครงสร้าง
องค์การแบบหน้าที่การงานเฉพาะ (Function of organization structure) 

 
 

1.4 ประโยชน์ที่คำดวำ่จะได้รับ 
 1. เพื่อทราบความแตกต่างของการรับรู้ความสามารถของตนเอง (Self-efficacy),  
แรงจูงใจในการท างาน (Motivation), สัมพันธภาพระหว่างบุคคล (Interpersonal relation) และ
ความสามารถในการตัดสินใจ (Decision making) ของพนักงานภายใต้โครงสร้างองค์การแบบ
โครงการและโครงสร้างองค์การแบบหน้าที่การงานเฉพาะ 
 2. สามารถน าข้อมูลที่ได้ไปปรับใช้ในการพัฒนาบุคลากรให้มีความตระหนักรู้ในความ 
สามารถและเกิดการพัฒนาแต่ละทักษะได้อย่างเหมาะสม 
 3. สามารถน าข้อมูลที่ได้ไปปรับใช้ในจัดโครงสร้างองค์การให้เหมาะสมกับผลลัพธ์ที่ 
องค์การคาดหวังจากการจัดต้ังทีมงานนั้นๆ 
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1.5 นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 1. โครงสร้างองค์การ (Organization structure) หมายถึง รูปแบบของการจัดการก าลัง 
คน งาน และความสัมพันธ์ระหว่างต าแหน่งต่างๆ สมาชิกในองค์การจะเป็นตัวก าหนดขอบเขตงาน 
หน้าที่ความรับผิดชอบ บทบาท การสื่อสาร และสายสัมพันธ์ในการท างานในองค์การ 
 2. การรับรู้ความสามารถของตนเอง (Self-efficacy) หมายถึง การที่บุคคลมีความเชื่อ
และรับรู้ว่าตนเองมีขีดความสามารถ ทักษะที่จะท างานหรือสิ่งที่ได้รับมอบหมายนั้นเพียงใดซึ่งเป็น
ต้นแบบในการแสดงพฤติกรรมตอบสนองของบุคคลตามความเชื่อและการรับรู้นั้นๆ ซึ่งเป็นสิ่งที่แต่
ละบุคคลมีไม่เท่าเทียมกัน 
 3. แรงจูงใจในการท างาน (Motivation) หมายถึง ปัจจัยที่กระตุ้นการแสดงพฤติกรรม 
ของบุคคลออกมาในการท างาน ทั้งปัจจัยภายในตัวพนักงานเองและปัจจัยภายนอก และสิ่งเร้าต่างๆ 
ซึ่งเป็นผลมาจากการที่บุคคลใช้การรับรู้ เพื่อเปรียบเทียบตนเองกับผู้อ่ืนและเกิดแรงผลักดันเพื่อที่จะ
ไปให้ถึงเป้าหมาย 
 4. สัมพันธภาพระหว่างบุคคล (Interpersonal relation) หมายถึง การสร้างปฏิสัมพันธ์
ระหว่างบุคคลตั้งแต่ 2 คนขึ้นไป และปฏิสัมพันธ์ของกลุ่มคนในสังคม ซึ่งที่จะส่งผลท าให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงของพฤติกรรมจากการพึ่งพาตนเองไปสู่การพึ่งพาซึ่งกันและกัน มีการปรับตัวทาง
สังคม และการยอมรับความแตกต่างของบุคคลอ่ืน 

5. ความสามารถในการตัดสินใจ (Decision making) หมายถึง การที่บุคคลสามารถ
เลือกทางที่เหมาะสมหรือดีที่สุดในสถานการณ์นั้น โดยได้ผ่านกระบวนการต่างๆ คือการวิเคราะห์ 
การรวบรวมข้อมูล การประเมินทางเลือกต่างๆตามข้อมูลและวัตถุประสงค์ที่ต้องการ และท าการ
คัดเลือกทางเลือกที่ดีที่สุด 
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บทที่ 2 

ทฤษฎี แนวความคิด และวรรณกรรมที่เก่ียวข้อง 
 
 

งานวิจัยเร่ืองความแตกต่างของการรับรู้ความสามารถของตนเอง (Self-efficacy), 
แรงจูงใจในการท างาน (Motivation), สัมพันธภาพระหว่างบุคคล (Interpersonal relation) และ
ความสามารถในการตัดสินใจ (Decision making) ของพนักงานในเครือธนาคารภายใต้โครงสร้าง
องค์การแบบโครงการ (Project organization structure) เปรียบเทียบกับโครงสร้างองค์การแบบ
หน้าที่การงานเฉพาะ (Function of organization structure) ผู้วิจัยท าการศึกษาความหมาย ทบทวน
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ซึ่งสามารถสรุปได้ดังนี้ 
 1. ความหมายของการโครงสร้างองค์การ การรับรู้ความสามารถของตนเอง แรงจูงใจ
ในการท างาน สัมพันธภาพระหว่างบุคคล และความสามารถในการตัดสินใจ 
 2. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับโครงสร้างองค์การ การรับรู้ความสามารถของ
ตนเอง แรงจูงใจในการท างาน สัมพันธภาพระหว่างบุคคล และความสามารถในการตัดสินใจ 
พฤติกรรมการตัดสินใจ อุปสรรคของการตัดสินใจ  
 3. งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการรับรู้ความสามารถของตนเอง แรงจูงใจ สัมพันธภาพ
ระหว่างบุคคลและการรับรู้ความสามารถในการตัดสินใจ 

 
 

2.1 ความหมายของการโครงสร้างองค์การ 
โครงสร้างองค์การ (Organization structure) เป็นตัวก าหนดการจัดก าลังคนและงาน

เพื่อให้บรรลุเป้าหมายองค์การ (Fink, 1983) 
โครงสร้างองค์การที่เป็นทางการเป็นรูปแบบของความสัมพันธ์ระหว่างต าแหน่งต่างๆ 

และระหว่างสมาชิกองค์การ โครงสร้างนี้จะเป็นตัวก าหนดงาน ความรับผิดชอบ บทบาท 
ความสัมพันธ์ของงาน และช่วยการติดต่อสื่อสาร (Mullins, 1985) 

ดังนั้นจึงสรุปความหมายของโครงสร้างองค์การคือ รูปแบบของการจัดการก าลังคน 
งาน และความสัมพันธ์ระหว่างต าแหน่งต่างๆ สมาชิกในองค์การจะเป็นตัวก าหนดขอบเขตงาน 
หน้าที่ความรับผิดชอบ บทบาท การสื่อสาร และสายสัมพันธ์ในการท างานในองค์การ 
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2.2 ความหมายของการรับรู้ความสามารถของตนเอง 
การรับรู้ความสามารถของตนเอง (Self-efficacy) หมายถึงความเชื่อในความสามารถ

ตนเองที่จะจัดการสิ่งที่ต้องการกระท าให้ได้ตามที่ก าหนดได้ส าเร็จด้วยทักษะของตนเองในแต่ละ
สถานการณ์ (Bandura, 1986) ถ้าแต่ละบุคคลหรือคนคนเดียวกันที่มีความสามารถไม่แตกต่างกันแต่
มีการรับรู้ความสามารถของตนเองที่แตกต่างกัน การรับรู้ความสามารถของบุคคลจะส่งผลต่อ
พฤติกรรมและการแสดงออกที่แตกต่างกัน (Bandura, 1989) 

การรับรู้ความสามารถของตนเองเป็นบทบาทหลักในกระบวนการควบคุมตนเอง ท า
ให้มีแรงจูงใจ ความพยายามและยืนหยัดที่จะกระท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งให้ส าเร็จ (Wood & Bandura, 
1989) 

ดังนั้นจึงสรุปความหมายของการรับรู้ความสามารถของตนเองคือ การที่บุคคลมีความ
เชื่อและรับรู้ว่าตนเองมีขีดความสามารถ ทักษะที่จะท างานหรือสิ่งที่ได้รับมอบหมายนั้นเพียงใดซึ่ง
เป็นต้นแบบในการแสดงพฤติกรรมตอบสนองของบุคคลตามความเชื่อและการรับรู้นั้นๆ ซึ่งเป็นสิ่ง
ที่แต่ละบุคคลมีไม่เท่าเทียมกัน 

 
 

2.3 ความหมายของแรงจงูใจในการท างาน 
การพยายามโน้มน้าวให้พนักงานท างานด้วยความเต็มใจ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายของ

องค์การ ซึ่งท าให้พนักงานเชื่อมั่นว่า ความพยายามในการท างานดังกล่าวสามารถช่วยตอบสนอง
ความต้องการบางประการ (Robbins &Mary, 1999) 

แรงจูงใจของบุคคลเป็นผลมาจาการที่บุคคลใช้การรับรู้เพื่อเปรียบเทียบตนเองกับผู้อ่ืน 
ประกอบไปด้วย (Adams, 1965) 

1. บุคคล ซึ่งน าเร่ืองของการรับรู้มาประเมินตนเอง 
2. ผู้อ่ืน ที่บุคคลน าตนเองไปเรียบเทียบ 
3. ปัจจัยน าเข้า ที่บุคคลเห็นว่ามีคุณค่าและมีความส าคัญในการทุ่มเทท างาน 
4. ผลลัพธ์ ผลประโยชน์ที่ได้รับจากการท างาน 
ดังนั้นจึงสรุปความหมายของแรงจูงใจในการท างาน (Motivation) คือ ปัจจัยที่กระตุ้น

การแสดงพฤติกรรมของบุคคลออกมาในการท างาน ทั้งปัจจัยภายในตัวพนักงานเองและปัจจัย
ภายนอกและสิ่งเร้าต่างๆ ซึ่งเป็นผลมาจากการที่บุคคลใช้การรับรู้เพื่อเปรียบเทียบตนเองกับผู้อ่ืนและ
เกิดแรงผลักดันเพื่อที่จะไปให้ถึงเป้าหมาย 

 



6 
 

2.4 ความหมายของสัมพนัธภาพระหว่างบุคคล 
สัมพันธภาพระหว่างบุคคล (Interpersonal relation) หมายถึง การติดต่อประสานงาน 

และการสร้างปฏิสัมพันธ์ของบุคคลตั้งแต่ 2 คนขึ้นไป ซึ่งสัมพันธภาพระหว่างบุคคลจะส่งผลท าให้
เกิดการเปลี่ยนแปลงของพฤติกรรมและเจตคติตามแต่ละบุคคล และรูปแบบของสัมพันธภาพต่าง ๆ
นั้น (Pearson, 1983) 

สัมพันธภาพระหว่างบุคคล หมายถึง การที่บุคคลมีความอดทนที่จะอยู่ร่วมกับผู้อ่ืนและ
การเปลี่ยนแปลงจากการพึ่งพาตนเองไปสู่การพึ่งพาซึ่งกันและกัน (Chickering, 1993) 

ดังนั้นจึงสรุปความหมายของสัมพันธภาพระหว่างบุคคลหมายถึง การสร้างปฏิสัมพันธ์
ระหว่างบุคคลตั้งแต่ 2 คนขึ้นไปและปฏิสัมพันธ์ของกลุ่มคนในสังคม ซึ่งที่จะส่งผลท าให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงของพฤติกรรมจากการพึ่งพาตนเองไปสู่การพึ่งพาซึ่งกันและกัน มีการปรับตัวทาง
สังคม และการยอมรับความแตกต่างของบุคคลอ่ืน 

 
 

2.5 ความหมายของความสามารถในการตัดสินใจ 
การตัดสินใจเป็นการมองการตัดสินใจในรูปแบบของการแก้ปัญหา เป็นกระบวนการ

แก้ปัญหาทางวิทยาศาสตร์อย่างหนึ่ง ซึ่งมีขั้นตอนที่ส าคัญได้แก่ การพิจารณาปัญหา การพิจารณา
ทางเลือกต่างๆ ตัดสินเลือกน าทางเลือกที่ตัดสินใจแล้วไปปฏิบัติ และการติดตามประเมินผล 
(Marriner, 1980) 

การตัดสินใจเป็นกระบวนการที่ใช้สติปัญญา มีขั้นตอนการวิเคราะห์แก้ไข เพื่อให้
ผลลัพธ์ที่ได้สามารถแก้ปัญหาได้อย่างถูกต้องและน าไปสู่การปฏิบัติได้ ซึ่งเป็นเทคนิคการจ ากัด
ทางเลือกให้แคบลง โดยเลือกเอาทางเลือกที่เหมาะสมที่สุด หรือพอใจที่สุดในการด าเนินการ  
(Follett, 1982) 

ดังนั้นจึงสรุปความหมายของความสามารถในการตัดสินใจ (Decision making) 
หมายถึง การที่บุคคลสามารถเลือกทางที่เหมาะสมหรือดีที่สุดในสถานการณ์นั้น โดยได้ผ่าน
กระบวนการต่างๆ คือการวิเคราะห์ การรวบรวมข้อมูล การประเมินทางเลือกต่างๆตามข้อมูลและ
วัตถุประสงค์ที่ต้องการ และท าการคัดเลือกทางเลือกที่ดีที่สุด 
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2.6 แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับโครงสร้างองคก์าร 
 
 2.6.1 แนวคิดของ Wheeler 

Wheeler (1969) ได้ก าหนดประเภทของโครงสร้างองค์การที่ใช้เป็นพื้นฐานโดยทั่วไป
มี 4 แบบ คือ 

1.โครงสร้างขององค์การแบบงานหลัก (Line organization) โครงสร้างขององค์การ
แบบนี้มีลักษณะที่อ านาจหน้าที่จะเคลื่อนที่ไปตามแนวดิ่ง จากผู้บังคับบัญชาสูงสุดผ่านลงมาเป็น
ล าดับชั้น เป็นเส้นตรงมาจนถึงระดับต่ าสุดขององค์การ 

2.โครงสร้างขององค์การแบบหน่วยงานหลักและหน่วยงานที่ปรึกษา (Line and Staff 
organization) เจ้าหน้าที่ที่ปรึกษา (Staff officer) ตามทฤษฎีมีหน้าที่อย่างน้อยที่สุดก็เพียงให้
ค าแนะน าแก่ฝ่ายงานหลัก (Line) นอกจากแผนกของตน ฝ่ายบริหารงานหลักอาจปรึกษาหารือกับที่
ปรึกษาที่เป็นผู้เชี่ยวชาญ เพื่อที่จะได้น าข้อเสนอแนะดังกล่าวไปใช้ในการตัดสินใจในเร่ืองเกี่ยวกับ
เทคนิค ซึ่งผู้บริหารงานหลักไม่มีความรู้ ความช านาญ 

3.โครงสร้างขององค์การแบบแบ่งแยกตามหน้าที่ (Functional organization) องค์การ
แบบนี้ จะจัดแบ่งงานโดยถือประเภทของงาน หรือหน้าที่ในการท างานต่างๆเป็นหลักในการแบ่ง
ส่วนองค์การ หากเป็นโครงสร้างแบบแบ่งแยกตามหน้าที่อย่างแท้จริงแล้ว จะใช้ประโยชน์เกี่ยวกับ
ความช านาญเฉพาะอย่าง อย่างเต็มที่ 

4.โครงสร้างขององค์การแบบคณะกรรมการ (Committee organization) คณะกรรมการ
มักตั้งขึ้นเพื่อประโยชน์ในการร่วมประสานงานระหว่างแผนกต่างๆ และในแผนกแต่ละแผนกด้วย 
ในระดับบริหารสูงสุดนั้น คณะกรรมการบริหาร (Executive committee) จะท าหน้าที่ช่วยประธาน
ก าหนดนโยบายของบริษัท คณะกรรมการที่ต้ังขึ้นอาจมีลักษณะเป็นคณะกรรมการชั่วคราว (Ad hoc 
committee) เพื่อให้ค าปรึกษาแนะน า ค้นคว้า หรือปัญหาเฉพาะเร่ืองเป็นคร้ังคราวเท่านั้น นอกจากนี้
ยังอาจต้ังขึ้นเพื่อประโยชน์ในการตัดสินใจโดยอาศัยความเห็นกลุ่ม 

 
2.6.2 รูปแบบโครงสร้างตามทฤษฎีองค์การยุคใหม่ 
การศึกษาทฤษฏีองค์การยุคใหม่ ซึ่ง Peters และ Waterman (1982, อ้างอิงใน สุพิณ 

เกชาคุปต์, 2537) กล่าวว่าลักษณะร่วมขององค์การที่ประสบความส าเร็จ ได้แก่ ความคล่องตัว 
(Fluid) การเน้นความสัมพันธ์อย่างไม่เป็นทางการ (Informality) ระหว่างผู้ร่วมงาน และมี
คณะกรรมการเฉพาะเร่ือง (Ad hoc) มากกว่าการตั้งกรรมการถาวร ลักษณะนี้สามารถท าให้
ปฏิบัติการได้ทันท่วงที ในการตอบโต้ต่อสภาวะแวดล้อมต่างๆในปัจจุบัน ที่มีความซับซ้อน อีกทั้ง
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ยังมีความเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลาและไม่หยุดนิ่ง ซึ่งจะมีลักษณะที่เกือบจะตรงข้ามกับองค์การ
แบบระบบราชการ การพยายามที่จะแก้ไขอุปสรรคของโครงสร้างองค์การระบบราชการที่ขาดความ
คล่องตัว มีการน าเอาหลักการกระจายอ านาจมาใช้ในการออกแบบโครงสร้างองค์การรูปแบบใหม่ๆ 
และน าเทคนิคการบริหารแบบมีส่วนร่วมมาใช้  ซึ่งตัวอย่างขององค์การที่มีความคล่องตัวในการ
ท างาน เช่นโครงสร้างขององค์การแบบ Matrix แบบ Project แบบคณะกรรมการ และแบบทีมงาน 
ซึ่งมีนักวิชาการได้ศึกษาถึงอิทธิพลของสิ่งแวดล้อม และเทคโนโลยีที่มีผลต่อโครงสร้างขององค์การ
ดังนี ้

Burns และ Stalker (1961) ได้ศึกษาถึงอิทธิพลของสิ่งแวดล้อม (เทคโนโลยี คู่แข่งขัน 
ลูกค้า แหล่งวัตถุดิบ) ที่มีต่อโครงสร้างองค์การ ซึ่งสรุปว่า สิ่งแวดล้อมมีอิทธิพลต่อองค์การเป็นอย่าง
มาก การที่จะให้องค์การบรรลุวัตถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพนั้น จ าเป็นที่จะต้องก าหนด
โครงสร้าง องค์การให้สอดคล้องกับภาวะแวดล้อมแต่ละแบบที่องค์การเผชิญอยู่ 

Duncan (1979) มีความเห็นว่า องค์การแบบระบบราชการมีความล้าสมัย และไม่
เหมาะสมกับภาวะแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลง เขาเห็นว่า ถ้าองค์การก าหนดโครงสร้างที่รวมศูนย์ การ
ไหลเวียนของข้อมูลข่าวสารจะไม่ทั่วถึงและท าให้องค์การไม่สามารถปรับตัวให้เข้ากับสิ่งแวดล้อม
ได้อย่างทันการณ์ ดังนั้น เขาจึงได้เสนอตัวแบบโครงสร้างองค์การที่เหมาะสมกับสถานการณ์ต่างๆ 
โดยได้แบ่งโครงสร้างองค์การออกเป็น 2 แบบหลักๆ คือ แบบแบ่งตามหน้าที่ (Functional) และแบบ
กระจายอ านาจ (Decentralized) องค์การแบบ Functional หมายถึง โครงสร้างที่ก าหนดโดยเน้นความ
ช านาญเฉพาะด้าน หรือ องค์การแบบระบบราชการตามที่ได้กล่าวไว้ในตอนต้น ส่วนองค์การแบบ 
Decentralized หมายถึง องค์การแบบสมัยใหม่ที่แบ่งเป็นหน่วยงานที่มีอ านาจการตัดสินใจที่เพียงพอ
ในการท างานให้บรรลุวัตถุประสงค์ได้ด้วยตนเอง (Self – contained) และเห็นว่า การปรับตัวให้เข้า
กับสถานการณ์ในการเลือก แบบโครงสร้างองค์การที่เหมาะสม และสามารถเปลี่ยนแปลงระหว่าง
แบบต่างๆได้ ขณะเดียวกันก็จะต้องมีโครงสร้างองค์การแบบอื่นๆ มาใช้ร่วมด้วย เช่น แบบโครงการ 
แบบ Matrix หรือ แบบคณะกรรมการ เป็นต้น 

สุพิณ เกชาคุปต์ (2537) ได้กล่าวถึงโครงสร้างองค์การแบบโครงการ และแบบ Matrix 
ไว้ดังนี ้

1. โครงสร้างองค์การแบบโครงการ (Project organization) 
หมายถึง ก าหนดรูปแบบการท างานที่มุ่งงานเฉพาะเร่ืองหรือเฉพาะด้าน มีการทุ่มเท 

ทรัพยากรเป็นพิเศษต่างหากจากงานอ่ืนๆ และผลที่คาดหวังจากโครงการนั้นมีความส าคัญต่อการ
ด าเนินงานเป็นอย่างมาก โดยปกติการตั้งโครงการต่างๆนั้น ผู้จัดตั้งมักหวังผลงานที่เป็นพิเศษจาก
โครงการนั้นๆ โดยการก าหนดเป้าหมายที่ชัดเจนไว้และอาจก าหนดระยะเวลาให้ท าด้วยองค์การที่
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จัดตั้งมานานและเป็นแบบ Functional เมื่อมีกิจกรรมพิเศษ เช่นการทดลอง ผลิตสินค้าตัวใหม่ก็จะ
จัดท าโครงการขึ้น โครงสร้างองค์การแบบโครงการน้ีมีหลายประเภทได้แก่ 

 แบบโครงการเดียว (Individual project design)  
หมายถึงโครงการที่มีผู้จัดการโครงการและผู้รับผิดชอบงานเฉพาะด้านอ่ืนๆ รายงาน

โดยตรงต่อผู้บริหารระดับสูง ส่วนตัวผู้จัดการโครงการไม่มีอ านาจบังคับบัญชาผู้ ร่วมงาน 
ความส าเร็จของงานจึงขึ้นอยู่กับอ านาจบารมีของตัวผู้จัดการโครงการในการขอความร่วมมือจาก
ผู้เกี่ยวข้อง 

 โครงการแบบมีคณะท างาน (Staff project design)  
ผู้จัดการโครงการมีคณะท างานร่วมด้วย แต่งานหลักๆ ยังคงด าเนินงาน โดยหน่วยงาน

ประจ า (Functional) ที่มีอยู่แล้ว ผู้จัดการโครงการมีอ านาจบังคับบัญชาเฉพาะคณะท างานของตน
เท่านั้น ดังนั้น ความส าเร็จของงานจึงขึ้นอยู่กับอ านาจบารมีของหัวหน้าโครงการเช่นเดียวกับแบบ
แรก 

 โครงการแบบรวมหมด (Aggregate project design)  
ผู้จัดการโครงการจะมีพนักงานฝ่ายต่างๆ ที่จ าเป็นต่อการท างานทั้งหมด และมีอ านาจ

การบังคับบัญชาโดยตรง โครงสร้างองค์การแบบนี้คล้ายกับการมีหน่วยงานเฉพาะ แต่มีหน้าที่พิเศษ
ที่ไม่เหมือนกัน โดยเฉพาะงานของโครงการจะเป็นงานที่มีลักษณะไม่ถาวร เพราะถ้าเป็นงานถาวร
แล้วก็จะต้องแปรไปเป็นองค์การแบบ Functional 

2. โครงสร้างองค์การแบบ Matrix 
องค์การแบบนี้นับได้ว่าเป็นองค์การแบบโครงการรูปแบบหนึ่งแต่ว่าเป็นโครงการที่

ซ้อนอยู่ในหน่วยงานประจ า (Functional) ดังนั้น เมื่อองค์การที่มีโครงสร้างแบบ Functional ต้องการ
จัดท าโครงการใหม่ๆ ก็ใช้วิธีการตั้งผู้รับผิดชอบโครงการขึ้นมา และแต่งตั้งให้พนักงานประจ าที่มีอยู่
ในฝ่ายต่างๆ จ านวนหน่ึงเป็นผู้ท างานที่ตนเชี่ยวชาญประจ าโครงการน้ี แต่ตัวยังอยู่สังกัดเดิม เพียงแต่
มีงานในโครงการใหม่เพิ่ม บุคคลที่ร่วมอยู่ในโครงการจะมีหัวหน้า 2 คน คือ หัวหน้าหรือ
ผู้บังคับบัญชาโดยตรง (Line manager) กับหัวหน้าโครงการ (Project manager) 
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2.7 แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับการรับรู้ความสามารถของตนเอง 
 

2.7.1 แนวคิดของ Albert Bandura 
Bandura (1997, อ้างอิงใน ยุทธภัณฑ์ พินิจ, 2557) มีความเชื่อว่าพฤติกรรมของคนเรา

นั้นเกิดขึ้นและเปลี่ยนแปลงไปของปัจจัยทั้ง 3 ได้แก่ปัจจัยทางสภาพแวดล้อม (Environment factor) 
ปัจจัยทางส่วนบุคคล (Personal factor) และปัจจัยทางพฤติกรรม (Behavior factor) ซึ่งท าหน้าที่
ก าหนดซึ่งกันและกันในระดับมากหรือน้อยต่างกันและอาศัยเวลาในการส่งผลต่อกันซึ่ง Bandura ได้
กล่าวว่าการรับรู้ความสามารถของตนเองนั้นอาจจะเกิดจากวิธีใดวิธีหนึ่งหรืออาจเกิดจากวิธีต่างๆ
หลายประการมาผสมผสานกันได้ถ้า 2 คนมีการรับรู้ความสามารถที่แตกต่างกันเช่นกันในคนๆ
เดียวกัน ถ้ารับรู้ความสามารถของตนเองในแต่ละสภาพการณ์แตกต่างกันก็อาจแสดงพฤติกรรม
แตกต่างกัน การแสดงออกจึงขึ้นอยู่กับการรับรู้ความสามารถของตนเองซึ่งส่งผลให้แสดง
ความสามารถนั้นออกมาและคนที่รับรู้ความสามารถของตนเองมักมีความสามารถที่จะอดทน
อุตสาหะไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค และมีความส าเร็จในที่สุด 
ปัจจัยหรือแหล่งที่มาของการรับรู้ความสามารถของตนเองของบุคคลนั้นมี 4 วิธีคือ 

1. ประสบการณ์ที่ประสบความส าเร็จ (Mastery experiences) ซึ่ง Bandura เชื่อว่าเป็น
วิธีการที่มีประสิทธิภาพมากที่สุดในการพัฒนาการรับรู้ความสามารถของตนเองเนื่องจากว่าเป็น
ประสบการณ์โดยตรงที่บุคคลได้รับบุคคลจะเชื่อว่าสามารถที่จะท าได้ 

2. โดยการใช้ตัวแบบ (Modeling) การได้สังเกตตัวแบบแสดงพฤติกรรมที่มีความ
ซับซ้อนและได้รับผลของพฤติกรรมที่พึงพอใจจะท าให้ผู้สังเกตมีความรู้สึกว่าตนก็สามารถที่จะ
ประสบความส าเร็จได้ถ้ามีความพยายามจริงและไม่ย่อท้อ 

3. การใช้ค าพูดชักจูง (Verbal persuasion) เป็นการบอกว่าบุคคลนั้นมีความสามารถที่
จะประสบความส าเร็จได้ ซึ่งการใช้ค าพูดชักจูงอย่างเดียวจะไม่ค่อยได้ผลแต่จะมีส่วนช่วยท าให้
บุคคลมีก าลังใจมีความเชื่อมั่นในการท าพฤติกรรมต่างๆมากยิ่งขึ้น 

4. การกระตุ้นทางอารมณ์ (Emotional arousal) การกระตุ้นทางอารมณ์มีผลต่อการรับรู้
ความสามารถของตนเองถ้าบุคคลสามารถลดหรือระงับการถูกกระตุ้นทางอารมณ์ได้จะท าให้การ
รับรู้ความสามารถของตนดีขึ้น ซึ่งจะท าให้การแสดงออกถึงความสามารถดีขึ้นแต่ถ้าบุคคลที่ถูก
กระตุ้นอารมณ์ทางลบจะท าให้เกิดความวิตกกังวลความเครียดความกลัวและจะน าไปสู่การรับรู้
ความสามารถของตนต่ าลง 
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2.7.2 แนวคิดการรับรู้ความสามารถของตนเองของ Hellriegel, Slocum, and 
Woodman (2001) 

การรับรู้ความสามารถของตนเองส่งผลใน 3 ด้านคือ (ยุทธภัณฑ์ พินิจ, 2557) 
ด้านการท ากิจกรรมและการต้ังเป้าหมาย บุคคลที่มีการรับรู้ความสามารถของตนเองสูง

จะมีความคิดว่าตนเองมีความสามารถท างานนั้นๆให้ส าเร็จได้ และบุคคลที่มีการรับรู้ความสามารถ
ของตนเองต่ าจะไม่มีเป้าหมายที่ท้าทาย และมักคิดว่าตนเองจะไม่สามารถท างานให้ส าเร็จได้ 

ด้านความพยายามของบุคคล บุคคลที่มีการรับรู้ความสามารถของตนเองสูงชอบ
ท างานหนักและมีความเชื่อมั่นว่าจะสามารถท าให้ส าเร็จ และบุคคลที่มีการรับรู้ความสามารถของ
ตนเองต่ าจะขาดความเชื่อมั่นในการท างาน  

ด้านความอดทนของบุคคลที่จะท างานที่มีความซับซ้อนยุ่งยากได้บุคคลที่มีการรับรู้
ความสามารถของตนเองสูงจะมีความเชื่อมั่นว่าสามารถท างานที่มีความซับซ้อนยุ่งยากได้ส าเร็จแม้
จะมีอุปสรรคมาขัดขวาง และบุคคลที่มีการรับรู้ความสามารถของตนเองต่ าเชื่อว่าไม่สามารถท าให้
ส าเร็จได้ 

 
 

2.8 แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับแรงจูงใจในการท างาน 
 
 2.8.1 แนวคิดของเฮิร์กเบิร์ก (Herzberg's Theory of Motivation) ทฤษฎีสองปัจจัย 
(Two-factor Theory) (1959) 
ปัจจัยที่มีผลกระทบต่องานแบ่งออกเป็น 2 ประการ คือ (สาลีทิพย์ ยิ่งฟูวัฒนา, 2553) 
 1. องค์ประกอบจูงใจ (Motivates factors) เกี่ยวข้องกับงานที่ปฏิบัติโดยตรงและเป็น
สิ่งจูงใจให้บุคคลเกิดความพึงพอใจเกี่ยวกับงานที่จะท าประกอบด้วย 
 - ความส าเร็จในชีวิต (Achievement) การที่บุคคลสามารถท างานได้เสร็จสิ้น 
ประสบผลส าเร็จอย่างดี สามารถแก้ปัญหาต่างๆเกี่ยวกับงาน และรู้จักป้องกันปัญหาที่เกิดขึ้น 
 - การเป็นที่ยอมรับของบุคคลทั่วไป (Recognition) การได้รับการยอมรับนับถือจาก
บุคคลในหน่วยงานหรือบุคคลอ่ืนๆที่มาขอค าปรึกษา ซึ่งอาจแสดงออกในรูปการยกย่องชมเชย การ
ให้ก าลังใจ การแสดงความยินดีการแสดงออกที่ท าให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ 

 - งานที่มีความรับผิดชอบ (Responsibility) การได้รับมอบหมายให้ดูแลงานใหม่ๆ และ
มีอ านาจอย่างเต็มที่ ไม่มีการตรวจหรือควบคุมอย่างใกล้ชิด 
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 - งานที่ท าแล้วมีโอกาสก้าวหน้า (Advancement) การได้รับเลื่อนขั้น การเลื่อนต าแหน่ง
ให้สูงขึ้น มีโอกาสได้ศึกษาต่อเพื่อหาความรู้เพิ่มเติม ได้รับการฝึกอบรมดูงาน 

 - ต าแหน่งงานที่ดี (Work itself) งานนั้นน่าสนใจ ต้องอาศัยความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ 
ท้าทายให้ลงมือท า หรือเป็นงานที่มีลักษณะท าตั้งแต่ต้นจนจบโดยล าพัง 

2. องค์ประกอบค้ าจุน (Hygiene or Maintenance factors) หรือองค์ประกอบสุขอนามัย 
(Hygiene factors) เป็นองค์ประกอบที่ช่วยป้องกันการปฏิบัติงานของบุคลากรที่จะเกิดความไม่ชอบ
งานหรือหย่อนประสิทธิภาพลง ประกอบด้วย 

- เงินเดือน (Salary) หมายถึง สิ่งตอบแทนการปฏิบัติงานในรูปเงินรวมถึงการเลื่อนขั้น
เงินเดือนในหน่วยงานนั้น เป็นที่พอใจของบุคคลที่ท างาน 

 - โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต (Possibility of growth) หมายถึง ความ
น่าจะเป็นที่บุคคลจะได้รับความก้าวหน้าในทักษะวิชาชีพ 

 - ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน  (Interpersonal 
relation, Subordinate, Peers) หมายถึง ความมีสัมพันธ์อันดีต่อกันสามารถท างานร่วมกัน มีความ
เข้าใจซึ่งกันและกันเป็นอย่างดี 

 - สถานะของอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพนั้นเป็นที่ยอมรับและนับถือของสังคม มี
เกียรติ และมีศักดิ์ศรี 

 - นโยบายและการบริหาร (Company policy and administration) หมายถึง การจัดการ
และการบริหารงานขององค์การ การติดต่อสื่อสารภายในองค์การที่มีประสิทธิภาพ 

 - สภาพการท างาน (Working condition) หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เช่น 
แสง เสียง อากาศ รวมทั้งลักษณะสิ่งแวดล้อมอ่ืนๆ เช่น อุปกรณ์หรือเคร่ืองมือต่างๆ 

 - ชีวิตส่วนตัว (Personal life) หมายถึง สภาพความเป็นอยู่ส่วนตัวที่เกี่ยวข้องกับงาน 
เช่น การไม่ถูกย้ายไปท างานในที่แห่งใหม่ซึ่งห่างไกลครอบครัว 

 - ความมั่นคงในงาน (Job security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อความมั่นคง
ในการท างาน 

 - การปกครองบังคับบัญชา (Supervision) หรือการนิเทศงาน หมายถึง ความสามารถ
หรือความยุติธรรมของผู้บังคับบัญชาหรือผู้นิเทศงานในการด าเนินงานและการบริหารงาน 
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2.9 แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับสัมพันธภาพระหว่างบุคคล 
 
 2.9.1 แนวคิดของ Sasse (1975) 

สัมพันธภาพระหว่างบุคคลเร่ิมต้นจากบุคคล เป็นกระบวนการพื้นฐานที่จะน าไปสู่
ความรู้สึกและการมีปฏิสัมพันธ์ที่ดีต่อกันของบุคคล (ปริศนา เภตรา, 2544) ซึ่งประกอบด้วย 

1. การสร้างสายสัมพันธ์ เพราะการพัฒนาสายสัมพันธ์ในเชิงที่ดี ก็ย่อมน าไปสู่การมี
ปฏิสัมพันธ์ที่ดีในคร้ังต่อไป จึงท าให้เกิดความรู้สึกที่ดีได้ และมีความรู้สึกสบายใจ ซึ่งจะเกิดการ
เปิดเผย และบอกกล่าวเร่ืองของตนเองกับผู้อื่นได้มากขึ้น 

2. การบอกกล่าวเกี่ยวกับตนเอง บุคคลที่มีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกันแล้ว จะมีการบอก
กล่าวเร่ืองราวของตนเองให้บุคคลอ่ืนรับรู้มากขึ้น ที่เกี่ยวข้องกับความรู้สึกประสบการณ์ และเจตคติ 
จึงส่งผลให้เกิดการเรียนรู้จักตนเองและบุคคลอ่ืนได้ 

3. การรู้จักที่จะพึ่งพาอาศัยกัน เมื่อแต่ละบุคคลได้มีสัมพันธภาพที่ดีต่อกัน เกิดความ
ไว้วางใจต่อกัน รู้จักกันและกัน รู้ว่าใครชอบไม่ชอบอะไร จึงท าให้เกิดปฏิกิริยาในการตอบสนองต่อ
กันและกัน อาจเป็นการช่วยเหลือกัน หรือเรียกว่า พึ่งพาอาศัยกันและกันได้ 

4. การสร้างความสัมพันธ์ที่มั่นคง ทุกความสัมพันธ์ที่เกิดขึ้นของบุคคล จะท าให้มีการ
เคารพต่อกัน มีความเชื่อมั่นทั้งต่อตนเองและบุคคลอ่ืน ต่างก็รักษากันและกันด้วยความรัก เพื่อให้
เกิดเป็นความมั่นคง 

 
2.9.2 แนวคิดของ Carkhuff& Berenson (1977) 
สัมพันธภาพระหว่างบุคคลประกอบด้วย (สุภาวด ีเรืองคณะ, 2543) 
1. การเต็มใจที่จะเปิดเผยความรู้สึก เพื่อจะแลกเปลี่ยนข้อมูลประสบการณ์ซึ่งกันและ

กันอย่างเปิดเผย เพื่อทุกความเข้าใจอันดีและก่อให้เกิดการมีสัมพันธภาพที่มั่นคง 
2. การมีความรู้สึกร่วมคือ การมีความสามารถที่จะเข้าใจบุคคลอ่ืนสามารถรับรู้

ความรู้สึกที่เกิดขึ้นของแต่ละคนได้ 
3. การมีความเคารพและการยอมรับในผู้อ่ืนคือ การยอมรับผู้อ่ืนโดยไม่ไปตัดสินว่าถูก

หรือผิด ซึ่งต้องไม่ประเมินใครแต่เป็นการให้ความเคารพ และพร้อมยอมรับฟังความคิดเห็นของ
ผู้อ่ืน 

4. การมีลักษณะยอมรับซึ่งไม่จ าเป็นต้องเห็นด้วยคือ เป็นผู้ฟังที่ดีที่พยายามท าความ
เข้าใจโดยไม่ประเมินผู้อ่ืนแต่ให้ความสนใจในผู้อื่น 
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2.10 แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับความสามารถในการตัดสินใจ 
 

2.10.1 ทฤษฎีบรรทัดฐาน (Normative Theory) (1985) 
เป็นทฤษฎีการตัดสินใจที่ก าหนดเป็นรูปแบบที่ค่อนข้างแน่นอน เพื่อให้เกิดความ

ผิดพลาดน้อยที่สุด แบ่งออกเป็น 3 กลุ่มใหญ่ (เบญจวรรณ ฤกษ์สมเด็จ, 2543) คือ 
1. กลุ่มทฤษฎีการตัดสินใจตามหลักเหตุผลเป็นกลุ่มที่ตั้งอยู่บนฐานคติ 2 ประการคือ 

การก าหนดนโยบายสามารถจัดเรียงล าดับความส าคัญของเป้าหมายได้ ตลอดจนเรียงล าดับความ
ต้องการและคุณค่าต่างๆที่เกี่ยวข้องได้ ประการที่ 2 สามารถพิจารณาทางเลือกต่างๆได้ทุกทางเลือก 
พร้อมทั้งค านวณถึงผลดีผลเสียของแต่ละทางเลือกได้ ทั้งนี้เพื่อท าการตัดสินใจเลือกทางเลือกที่ดี
ที่สุด  

2. กลุ่มทฤษฎีเพิ่มหรือปรับส่วน เป็นกลุ่มปฏิเสธฐานคติพื้นฐานของกลุ่มทฤษฎีการ
ตัดสินใจตามหลักเหตุผลอย่างสิ้นเชิง โดยคนเราจะเลือกทางเลือกเมื่อเขาพบทางเลือกซึ่งเป็นที่พอใจ
และเห็นว่าใช้การได้แล้ว ซึ่งนั่นก็ เป็นทางเลือกซึ่งมีลักษณะใกล้เคียงกับของเดิม  เว้นเสียแต่ว่า
ทางเลือกใดเหล่านั้นจะไม่เป็นที่พอใจ จึงจะหันไปพิจารณาทางเลือกที่แตกต่างไปจากเดิมอย่างหน้า
มือเป็นหลังมือ 

3. กลุ่มทฤษฎีแบบผสม เป็นกลุ่มทฤษฎีที่ผสมผสานส่วนดีของกลุ่มทฤษฎีการ
ตัดสินใจตามหลักเหตุผล และกลุ่มทฤษฎีเพิ่มหรือปรับส่วน โดยให้ผู้ท าการตัดสินใจท าการพิจารณา
ทางเลือกต่างๆอย่างคร่าวๆโดยทั่วไป และเมื่อให้ความสนใจทางเลือกใดเป็นพิเศษ ก็ให้น าทางเลือก
นั้นมาพิจารณาอย่างถี่ถ้วนอีกครั้งหนึ่ง 

 
2.10.2 แนวคิดของ Owens (1987) 
การตัดสินใจจะเกิดขึ้นได้ต่อเมื่อบุคคลรู้บทบาท และหน้าที่ (Role and function) และ

วิธีการ (Procedure) โดยปัจจัยที่สัมพันธ์กับการตัดสินใจ (พวงเพชร วัชรอยู่, 2536) มีดังนี ้
1. บทบาทและหน้าที่ บุคคลต้องรับรู้บทบาท และหน้าที่ความรับผิดชอบของตน จึง

เกิดพฤติกรรมการตัดสินใจ สามารถปฏิบัติงานในหน้าที่รับผิดชอบนั้นลุล่วงไปได้ 
2. วิธีการที่ใช้ในการตัดสินใจ บุคคลควรเลือกวิธีการที่เหมาะสมเพื่อให้การตัดสินใจ

บรรลุเป้าหมายที่ดี 
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2.10.3 พฤติกรรมการตัดสินใจ 
พฤติกรรมการตัดสินใจซึ่ง วุฒิชัย จ านงค์ (2533, อ้างอิงใน เบญจวรรณ ฤกษ์สมเด็จ, 

2543) กล่าวว่า โดยทั่วไปพฤติกรรมการตัดสินใจจะปรากฏออกมาในลักษณะต่างๆกันสรุปได้ 2 
ลักษณะคือ 

1. ปฏิบัติตามความเคยชิน คือ เมื่อเกิดปัญหาใหม่ๆ จะเทียบเคียงกับปัญหาเดิมและ
วิธีการแก้ปัญหา แล้วน าวิธีการเดิมมาใช้ หรือปรับปรุงใช้อีกครั้งหน่ึง 

2. การแก้ปัญหา เป็นพฤติกรรมการตัดสินใจหรือวิธีการที่เกี่ยวข้องกับปัญหาหรือ
สถานการณ์ที่แปลกใหม่ ไม่อาจน าวิธีการเดิมใดๆมาใช้ได้ อาจจัดพฤติกรรมการตัดสินใจในลักษณะ
นี้ไดค้ือ ลองผิดลองถูก แล้วจึงท าการวิเคราะห์แนวทาง และท้ายที่สุดคือ จัดรูปแบบใหม่ได้แน่นอน 

 
2.10.4 อุปสรรคของการตัดสินใจ 
จุมพล หนิมพานิช (2532, อ้างอิงใน เบญจวรรณ ฤกษ์สมเด็จ, 2543) ได้สรุปอุปสรรค

ของการตัดสินใจไว้ว่า 
1. เป็นการขาดข่าวสารข้อมูลหรือข้อเท็จจริงส าหรับการตัดสินใจ 
2. ผู้ที่ท าหน้าที่ตัดสินใจขาดความรู้ในเร่ืองที่ตนจะต้องท าการตัดสินใจ 
3. ความยากล าบากในการคาดหมายเหตุการณ์ในอนาคต 
4. อ านาจหน้าที่และความรับผิดชอบมีเพียงพอหรือไม่ 

 
 
2.11 งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

จากการศึกษางานวิจัยในอดีตได้ผลการวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการรับรู้ความสามารถของ
ตนเอง แรงจูงใจ สัมพันธภาพระหว่างบุคคลการรับรู้ความสามารถในการตัดสินใจ ของพนักงาน 
ดังต่อไปนี้ 
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ตารางที่ 2.1 แสดงผลงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 
ชื่อผู้ศึกษา ชื่อเรื่อง กลุ่มตัวอย่าง ผลการศึกษา 

สุ น ท รี  ศั ก ดิ์ ศ รี 
(2554)  

ปัจจัยที่มี อิทธิพลต่อการรับรู้
ความสามารถของตนเองของ
พนักงานที่ท างานในองค์การ
เสมือนจริง 

ผู้ เ ชี่ ย ว ช า ญ ใ น เ ร่ื อ ง ก า ร รั บ รู้
ความสามารถของตนเอง จ านวน 7 
คน 
ผู้บริหารและพนักงานที่ท างานใน
องค์การเสมือนจริง จ านวน 5 คน 
พนักงานที่ท างานในองค์การเสมือน
จริง จ านวน 454คน 
นักศึกษาระดับปริญญาตรีต่อเนื่อง
วิทยาลัยเทคโนโลยีอุตสาหกรรมและ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้า
พระนครเหนือ จ านวน 50 คน 
นักศึกษาระดับปริญญาตรีต่อเนื่อง
แ ล ะ ค ณ ะ วิ ศ ว ก ร ร ม ศ า ส ต ร์ 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้า
พระนครเหนือ จ านวน 20 คน 

ประสบการณ์ประสบความส าเร็จมีอิทธิพลทางตรงต่อการ
รับรู้ความสามารถของตนเองต่องานที่ได้รับมอบหมาย
อ ย่ า ง มี นั ย ส า คั ญท า งส ถิ ติ  ห า ก พนั ก ง า น ไ ด้ รั บ
ประสบการณ์ในการท างานที่ประสบความส าเร็จจะเพิ่ม
ความมั่นใจและมีการรับรู้ความสามารถของตนเองในการ
ท างาน ยิ่งพนักงานได้รับประสบการณ์ความส าเร็จจาก
การท างานบ่อยคร้ังก็ยิ่ งท าให้พนักงานรับรู้ว่าตนมี
ความสามารถเพิ่มมากขึ้น 
ความวิตกกังวล, การเห็นคุณค่าในตนเอง การได้รับ
อิทธิพลจากตัวแบบหัวหน้างานและการได้รับอิทธิพลจาก
ค าพูดชักจูงของหัวหน้างานไม่มี อิทธิพลต่อการรับรู้
ความสามารถของตนเองต่องานที่ได้รับมอบหมายอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ 

สาลีทิพย์ ยิ่งฟูวัฒนา 
(2553) 

การ รับ รู้ความสามารถของ
ตนเอง แรงจูงใจในการท างาน 

พนักงานประจ า (พนักงานข้าราชการ) 
กระทรวง ICT จ านวน 100 คน 

พนักงานประจ าและพนักงานเอาท์ซอร์สมีการรับรู้
ความสามารถของตนเอง, การรับรู้แรงจูงใจในการ 



 
 

ตารางที่ 2.1 แสดงผลงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง (ต่อ) 
ชื่อผู้ศึกษา ชื่อเรื่อง กลุ่มตัวอย่าง ผลการศึกษา 

 และความผูกพันธ์ต่อองค์การ
ข อ ง พ นั ก ง า น ป ร ะ จ า กั บ
พนักงานภายนอก 

พนักงานเอาท์ซอร์ส/ พนักงานลูกจ้าง
ชั่วคราว กระทรวง ICT จ านวน 100 
คน 
พนักงานประจ า บริษัท ปตทจ านวน 
100 คน 
พนักงานเอาท์ซอร์ส บริษัท ปตท 
จ านวน 100 คน 
 
 
 
 
 
 

ท างานและมีความผูกพันธ์กับองค์การไม่แตกต่างกัน 
หากพนักงานมีการรับรู้ความสามารถของตนเองใน
ระดับที่สูง มีความคาดหวังผลที่เกิดขึ้นสูง ได้รับการ
ตอบสนองด้วยรางวัลที่มีคุณค่า  จะท าให้พนักงาน
ต้องการท างานนั้นให้ประสบความส าเร็จ ถ้าพนักงานมี
การรับรู้ความสามารถของตนเองต่ าและคาดหวัง ผลที่
เกิดขึ้นสูง จะเกิดความไม่สนใจและหลีกเลี่ยงที่จะท างาน
นั้น 
แรงจูงใจท าให้เกิดพฤติกรรมที่ไม่มีกฎเกณฑ์แน่นอน 
แรงจูงใจอย่างเดียวกันอาจท าให้เกิดพฤติกรรมที่แตกต่าง
กัน และแรงจูงใจที่ต่างกันอาจเกิดพฤติกรรมที่เหมือนกัน
ได้  
แรงจูงใจในการท างานสามารถท านายความผูกพันต่อ
องค์การได้ การรับรู้ความสามารถของตนเองไม่สามารถ
ท านายความผูกพันต่อองค์การได้ 

ยุ ท ธ ภั ณ ฑ์  พิ นิ จ 
(2557) 

ความสัมพันธ์ระหว่างการเห็น
คุณค่าในตนเอง การรับรู้ความ 

นักศึกษาจากสถาบันกรุงเทพคริสตศา
สนศาสตร์ มหาวิทยาลัยคริสเตียน  

การรับรู้ความสามารถของตนเองโดยภาพรวมและราย
ด้านมีความสัมพันธ์กับสัมพันธภาพระหว่างบุคคล 17 
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ตารางที่ 2.1 แสดงผลงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง (ต่อ)  
ชื่อผู้ศึกษา ชื่อเรื่อง กลุ่มตัวอย่าง ผลการศึกษา 

 ส า ม า ร ถ ข อ ง ต น เ อ ง กั บ
สัมพันธภาพระหว่างบุคคล 

ระดับปริญญาตรี จ านวน 105 คน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ กล่าวคือ การรับรู้ความสามารถ
ของตนเองในด้านความมุ่งมั่นในการท างานให้ส าเร็จ ด้าน
การใช้ความเพียรพยายาม การประเมินความสามารถของ
ตนเอง และการเรียนรู้แสวงหาและพัฒนาตนเอง มี
ความสัมพันธ์กับสัมพันธภาพระหว่างบุคคลอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ 

เบญจวรรณ  ฤกษ์
สมเด็จ (2543) 

ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้
ความสามารถของตนเองในการ
ตัดสินใจของผู้น าระดับกลางใน
โรงงงานอุตสาหกรรมแห่งหนึ่ง
ในนิคมอุตสาหกรรม 304 

ผู้ น า ร ะ ดั บ ก ล า ง ใ น โ ร ง ง า น
อุตสาหกรรม จ านวน 307 คน 

ความสามารถในการตัดสินใจมีความสัมพันธ์ทางบวกใน
ระดับค่อนข้างสูงกับพฤติกรรมการตัดสินใจของผู้น า
ระดับกลางในโรงงานอุตสาหกรรมอย่างมีนัยส าคัญ  
ผู้น าระดับกลางที่มีความสามารถในการตัดสินใจสูงจะ
ก่อให้เกิดการกระท าหรือแสดงพฤติกรรมในการตัดสินใจ
ในการท างานดี คือมีความอดทน พยายามมุมานะ ซึ่งท า
ให้มีโอกาสที่จะประสบความส าเร็จในการท างานสูงด้วย 
และผู้น าระดับกลางที่มีความสามารถของตนเองในการ
ตัดสินใจต่ าจะมีพฤติกรรมในการตัดสินใจในการท างาน
ที่ไม่ด ี
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จากการทบทวนวรรณกรรม และการศึกษางานวิจัยที่ผ่านมาพบว่า การศึกษาความ
แตกต่างของการรับรู้ความสามารถของตนเอง, แรงจูงใจในการท างาน, สัมพันธภาพระหว่างเพื่อน
พนักงาน และความสามารถในการตัดสินใจ ของพนักงานที่ปฏิบัติงานภายใต้โครงสร้างองค์การ
แบบโครงการ (Project organization structure) เปรียบเทียบกับโครงสร้างองค์การแบบหน้าที่การ
งานเฉพาะ (Function of organization structure) ยังไม่มีปรากฏ งานวิจัยในอดีตส่วนใหญ่เป็น
การศึกษาการรับรู้ความสามารถของตนเองในระดับองค์การ ทั้งองค์การภาครัฐ โรงงาน 
บริษัทเอกชน และธนาคาร  

 
2.11.1 การรับรู้ความสามารถของตนเอง 
จากการศึกษางานวิจัยในอดีตพบว่า ผู้บริหาร และพนักงานมีความคิดเห็นว่าการรับรู้

ความสามารถของตนเองมีความสัมพันธ์กับการปฏิบัติงานให้ประสบความส าเร็จ โดยการรับรู้
ความสามารถของตนเองในระดับสูงจะส่งผลให้พนักงานท างานได้ประสบความส าเร็จอย่างมี
ประสิทธิภาพ และสามารถพัฒนาตนเองในการท างานได้อย่างรวดเร็วไม่มีความลังเลใจว่าจะท าได้
หรือไม่ได้ และเป็นการเพิ่มขวัญก าลังใจให้กับพนักงานอีกด้วย (สุนทรี ศักดิ์ศรี, 2554) หากพนักงาน
มีการรับรู้ความสามารถของตนเองในระดับที่สูง มีความคาดหวังผลที่ เกิดขึ้นสูง ได้รับการ
ตอบสนองด้วยรางวัลที่มีคุณค่าจะท าให้พนักงานต้องการท างานนั้นให้ประสบความส าเร็จ และถ้า
พนักงานมีการรับรู้ความสามารถของตนเองต่ า และคาดหวังผลที่เกิดขึ้นสูง จะเกิดความไม่สนใจ
และหลีกเลี่ยงที่จะท างานนั้น (สาลีทิพย์ ยิ่งฟูวัฒนา, 2553) การรับรู้ความสามารถของตนเองมีผลต่อ
ความพยายาม และความอดทนในการท างานที่มีความซับซ้อน และมีความเชื่อมั่นว่าท าสิ่งใดได้แม้มี
อุปสรรคมาขัดขวาง (ยุทธภัณฑ์ พินิจ, 2557) ตัวแปรที่มีอิทธิพลกับการรับรู้ความสามารถของตนเอง
มี 5 ตัวแปร คือ สถานการณ์ที่เกี่ยวข้องกับตนเอง การได้รับอิทธิพลจากตัวแบบหัวหน้างาน อิทธิพล
จากค าพูดชักจูงของหัวหน้างาน ความวิตกกังวล และการเห็นคุณค่าในตนเอง การจะพัฒนาการรับรู้
ความสามารถของตนเองของพนักงานจะต้องท าการพัฒนาทั้ง 5 ตัวแปรไปพร้อมๆกัน การเพิ่มการ
รับรู้ความสามารถของตนเองให้กับพนักงานสามารถท าได้โดยการเพิ่มการปฏิสัมพันธ์ในองค์การ 
ระหว่างพนักงาน หัวหน้างาน เพื่อนร่วมงาน ในสถานการณ์ที่เกี่ยวข้องกับหัวหน้างาน สถานการณ์
ที่เกี่ยวข้องกับเพื่อนร่วมงาน สถานการณ์ที่เกี่ยวข้องกับอุปกรณ์สื่อสาร และสถานการณ์ที่เกี่ยวข้อง
กับตนเอง  (สุนทรี ศักดิ์ศรี, 2554) 
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2.11.2 แรงจูงใจในการท างาน 
จากการศึกษางานวิจัยในอดีตพบว่า การเกิดแรงจูงในการท างานมีที่มาจาก ความ

ต้องการ (Need) แรงขับ (Drive) สิ่งล่อใจ (Incentives) การตื่นตัว (Arousal) ความคาดหวัง 
(Expectancy) และการตั้งเป้าหมาย (Goal setting) ซึ่งส่งผลให้เกิดพฤติกรรมที่ไม่มีกฎเกณฑ์แน่นอน 
แรงจูงใจอย่างเดียวกันอาจท าให้เกิดพฤติกรรมที่แตกต่างกัน และแรงจูงใจที่ต่างกันอาจเกิด
พฤติกรรมที่เหมือนกันได้ โดยจ าแนกคนท างานออกเป็นบุคลิกภาพแบบ Motivation seeker ที่ฝักใฝ่
เน้ือหาของงาน และ Maintenance seeker ที่เน้นความสนใจไปยังสภาพแวดล้อม ซึ่งพนักงานประจ า
และพนักงานเอาท์ซอร์สมีการรับรู้ความสามารถของตนเอง และการรับรู้แรงจูงใจในการท างานไม่
แตกต่างกัน (สาลีทิพย์ ยิ่งฟูวัฒนา, 2553) 

 
2.11.3 สัมพันธภาพระหว่างบุคคล 
จากการศึกษางานวิจัยในอดีตพบว่า การรับรู้ความสามารถของตนเองโดยภาพรวม 

และรายด้านมีความสัมพันธ์กับสัมพันธภาพระหว่างบุคคลอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ กล่าวคือ การ
รับรู้ความสามารถของตนเองในด้านความมุ่งมั่นในการท างานให้ส าเร็จ ด้านการใช้ความเพียร
พยายาม การประเมินความสามารถของตนเอง และการเรียนรู้แสวงหาและพัฒนาตนเอง มี
ความสัมพันธ์กับสัมพันธภาพระหว่างบุคคลอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ และความมุ่งมั่นในการท างาน
ให้ส าเร็จเกิดจากการท างานเป็นทีมและมีปฏิสัมพันธ์ต่อกัน  (ยุทธภัณฑ์ พินิจ, 2557) ซึ่ง
ความสามารถของบุคคลส่งผลต่อการปฏิบัติงานร่วมกัน อันจะน าไปสู่ความส าเร็จของทีมซึ่งต้อง
อาศัยสัมพันธภาพต่อกัน (Wilson, 2012) เมื่อมีการท างานร่วมกันย่อมเกิดสัมพันธภาพระหว่างบุคคล 
ในรูปแบบต่างๆ และแสดงออกถึงพฤติกรรมที่ได้เลือกสรรขัดเกลาแล้ว อันเป็นการน ามาซึ่ง
ความส าเร็จตามจุดมุ่งหมายร่วมกัน (Beyer & Marshall, 1981) 

 
2.11.4 ความสามารถในการตัดสินใจ 
ความสามารถในการตัดสินใจมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับค่อนข้างสูงกับ

พฤติกรรมการตัดสินใจของผู้น าระดับกลางอย่างมีนัยส าคัญ ความสามารถในการตัดสินใจสูงจะ
ก่อให้เกิดการกระท าหรือแสดงพฤติกรรมในด้านที่ตนเองรับรู้สูง คือมีพฤติกรรมในการตัดสินใจใน
การท างานดี คือมีความอดทน พยายามมุมานะ ซึ่งท าให้มีโอกาสที่จะประสบความส าเร็จในการ
ท างานสูงด้วย ผู้น าระดับกลางที่มีความสามารถในการตัดสินใจต่ าจะมีพฤติกรรมในการตัดสินใจใน
การท างานที่ไม่ดี (เบญจวรรณ ฤกษ์สมเด็จ, 2543)  
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บทที่ 3 

วิธีด ำเนินกำรวิจัย 
 
 

งานวิจัยเร่ืองความแตกต่างของการรับรู้ความสามารถของตนเอง (Self-efficacy), 
แรงจูงใจในการท างาน (Motivation), สัมพันธภาพระหว่างบุคคล (Interpersonal relation) และ
ความสามารถในการตัดสินใจ (Decision making) ของพนักงานในเครือธนาคารภายใต้โครงสร้าง
องค์การแบบโครงการ (Project organization structure) เปรียบเทียบกับโครงสร้างองค์การแบบ
หน้าที่การงานเฉพาะ (Function of organization structure) ผู้วิจัยได้มีการก าหนดวิธีการวิจัยดังนี้ 

 
 

3.1 รูปแบบกำรวิจัย 
ในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ ผู้วิจัยเลือกการวิจัยแบบเชิงคุณภาพ (Qualitative research) เป็น

วิธีการค้นคว้าที่เกิดจากเหตุการณ์ และสภาพแวดล้อม โดยอธิบายตามความเป็นจริง เป็นข้อมูลเชิง
คุณลักษณะ ใช้การแสดงความคิดเห็น วิพากษ์ และวิเคราะห์ข้อมูล (พิพิษณ์ สิทธิศักดิ์, 2554) 

 
 

3.2 ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
ประชากรที่ใช้ในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้คือ พนักงานธนาคารซึ่งเป็นพนักงานประจ าและ

ปฏิบัติงานในส านักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหน่ึง 
วิธีการเลือกกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยนี้ ผู้วิจัยเลือกใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบไม่อาศัย

ความน่าจะเป็น (Non-probability sampling) ด้วยวิธีการเลือกสุ่มตัวอย่างตามสะดวก (Convenience 
sampling) จ านวน 30 คน แยกตามประเภทโครงสร้างองค์การแบบโครงการ (Project organization 
structure) จ านวน 15 คนและโครงสร้างองค์การแบบหน้าที่การงานเฉพาะ (Function of organization 
structure) จ านวน 15 คน ซึ่งวิธีการเลือกสุ่มตัวอย่างตามสะดวกนี้ มีข้อดีคือ สะดวกต่อผู้วิจัยในการ
เก็บข้อมูล ใช้เวลาน้อย และประหยัดค่าใช้จ่าย แต่ก็มีข้อเสียด้วยเช่นกันคือ จะสามารถสรุปอยู่เพียง
ขอบเขตของกลุ่มตัวอย่างเท่านั้น อาจไม่สามารถอ้างอิงไปยังประชากรได้ (หทัยชนก พรรคเจริญ, 
2555) 
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3.3 เครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย 
ส่วนที่ 1 ผู้วิจัยใช้การสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง (Structured interview) โดยใช้ค าถาม

ปลายเปิดในการเก็บข้อมูล ซึ่งมีการจัดท าหัวข้อเพื่อเป็นแนวทางในการสัมภาษณ์ ดังนี ้
1. ข้อมูลส่วนบุคคล ประกอบด้วย ชื่อ - สกุล อายุ และต าแหน่งงาน 
2. การรับรู้ความสามารถของตนเอง (Self-efficacy) 
- ถ้าหัวหน้ามอบหมายงานที่คุณมีประสบการณ์ และมีความท้าทายเพิ่มขึ้นอีกหนึ่ง

ระดับให้คุณ คุณคิดว่าคุณจะสามารถท างานที่ได้รับมอบหมายให้ส าเร็จอย่างไร 
- ถ้าคุณได้รับมอบหมายให้ท างานโครงการอ่ืนๆของธนาคารที่คุณยังไม่เคยท าใน

ต าแหน่งเดียวกับที่คุณท างานอยู่ คุณคิดว่าคุณจะสามารถท างานที่ได้รับมอบหมายให้ส าเร็จอย่างไร 
- ถ้าให้เปอร์เซ็นต์ความเชื่อมั่นที่จะท างานนี้ให้ส าเร็จ คุณคิดว่าคุณจะให้คะแนนตนเอง

เท่าไหร่ 
3. แรงจูงใจในการท างาน (Motivation) 
- คุณคิดว่าอะไรคือปัจจัยที่ท าให้คุณมาท างานที่นี่ 
- คุณคิดว่าสิ่งใดบ้างที่ท าให้คุณอยากมาท างาน 
4. สัมพันธภาพระหว่างบุคคล (Interpersonal relation) 
- ถ้าคุณพบอุปสรรคในการท างาน และต้องการค าปรึกษา คุณคิดว่าคุณจะปรึกษาใคร

บ้าง 
- ถ้าเพื่อนร่วมงานคนหนึ่งมาเล่าประสบการณ์ส่วนตัว หรือเร่ืองที่พบเจอในชีวิต 

ประจ าวันกับคุณ คุณคิดว่าคนๆนั้นจะเป็นใคร และคุณจะตอบสนองอย่างไร  
- ถ้าคนๆนั้นเป็นคุณ คุณคิดว่าคุณจะเล่าให้ใครฟังบ้าง 
5. ความสามารถในการตัดสินใจ (Decision making) 
- ถ้าคุณได้รับมอบหมายให้เข้าประชุมโครงการๆหนึ่ง โดยเป็นตัวแทนของทีม/ ฝ่าย

งานของคุณในการเข้าประชุมกับฝ่ายงานอื่น และมีประเด็นที่ต้องการการตัดสินใจแทนทีมงาน/ ฝ่าย
งานของคุณในห้องประชุมนั้น คุณจะจัดการอย่างไร 

- ถ้าให้เปอร์เซ็นต์ความเชื่อมั่นในการตัดสินใจของคุณในการท างานโครงการที่คุณท า
อยู่ คุณคิดว่าคุณคิดว่าคุณจะให้คะแนนตนเองเท่าไหร ่ขึ้นอยู่กับอะไร 

ส่วนที่  2 ผู้วิจัยใช้การเก็บแบบสอบถามกับกลุ่มตัวอย่าง เพื่อวัดระดับการรับรู้
ความสามารถของตนเอง, สัมพันธภาพระหว่างเพื่อนร่วมงาน และความสามารถในการตัดสินใจใน
การท างาน โดยใช้ค าถามปลายปิด (Close-ended question) ในการเก็บข้อมูลที่มีหลายค าตอบให้
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เลือก และให้เลือกตอบในแต่ละข้อค าถามเพียงค าตอบเดียว โดยผู้วิจัยเลือกใช้แบบสอบถามที่อ้างอิง
จากงานวิจัยในต่างประเทศ ดังนี้ 

1. การรับรู้ความสามารถของตนเอง (Self-efficacy) 
งานวิจัยนี้ใช้ Generalized Self-efficacy scale (Schwarzer & Jerusalem, 1995) ในการ

วัดระดับการรับรู้ความสามารถของตนเอง ซึ่งมีค่าความเชื่อมั่น (Reliability cronbach’s alphas) อยู่
ระหว่าง 0.76 และ 0.90 และแบบสอบถามที่ใช้ในงานวิจัยนี้มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.94 

การวัดระดับการรับรู้ความสามารถของตนเองแบ่งออกเป็น 4 ระดับคือ ไม่จริง (10), 
ค่อนข้างจริง (20), จริง (30) และจริงที่สุด (40) มีเกณฑ์ส าหรับแปลความหมายส าหรับคะแนนเฉลี่ย
โดยอาศัยหลักการแบ่งอันตรภาคชั้นตาม Generalized Self-efficacy scale ดังนี ้

ค่าเฉลี่ย 31 - 40 หมายถึง รับรู้ความสามารถของตนเองในระดับมากที่สุด 
ค่าเฉลี่ย 21 - 30 หมายถึง รับรู้ความสามารถของตนเองในระดับมาก 
ค่าเฉลี่ย 11 - 20 หมายถึง ค่อนข้างรับรู้ความสามารถของตนเอง 
ค่าเฉลี่ย 1 - 10 หมายถึง ไม่รับรู้ความสามารถของตนเอง 
2. สัมพันธภาพระหว่างบุคคล (Interpersonal relation) 
งานวิจัยนี้ใช้ Colleague relationship scale (Dingyu, 2005) ในการวัดระดับ

สัมพันธภาพระหว่างบุคคล โดยเฉพาะเจาะจงเร่ืองสัมพันธภาพระหว่างเพื่อนร่วมงาน ซึ่งมีค่าความ
เชื่อมั่น (Reliability cronbach’s alphas) ของค าถาม ข้อที่ 1 – 4 เท่ากับ 0.82 และค่าความเชื่อมั่นของ
ค าถามข้อที่ 5 – 8 เท่ากับ 0.72 และแบบสอบถามที่ใช้ในงานวิจัยนี้มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.82 

ผู้วิจัยก าหนดให้การวัดระดับสัมพันธภาพระหว่างเพื่อนร่วมงาน แบ่งออกเป็น 4 ระดับ
คือ ไม่จริง (10), ค่อนข้างจริง (20), จริง (30) และจริงที่สุด (40) มีเกณฑ์ส าหรับแปลความหมาย
ส าหรับคะแนนเฉลี่ยโดยอาศัยหลักการแบ่งอันตรภาคตามวิธีการค านวณทางคณิตศาสตร์ ดังนี้ 

ค่าเฉลี่ย 31 - 40 หมายถึง สัมพันธภาพกับเพื่อนร่วมงานอยู่ในระดับดีมาก 
ค่าเฉลี่ย 21 - 30 หมายถึง สัมพันธภาพกับเพื่อนร่วมงานอยู่ในระดับดี 
ค่าเฉลี่ย 11 - 20 หมายถึง ค่อนข้างมีสัมพันธภาพกับเพื่อนร่วมงาน 
ค่าเฉลี่ย 1 - 10 หมายถึง ไม่มีสัมพันธภาพกับเพื่อนร่วมงาน 
3. ความสามารถในการตัดสินใจ (Decision making) 
งานวิจัยนี้ใช้ Employee empowerment scale - Perceived control scale (Menon, 2001) 

ในการวัดระดับความสามารถในการตัดสินใจโดยเฉพาะเจาะจงเร่ือง ความสามารถในการตัดสินใจ
ในการท างาน (Perceived control scale) ซึ่งมีค่าความเชื่อมั่น (Reliability cronbach’s alphas) เท่ากับ 
0.86 และแบบสอบถามที่ใช้ในงานวิจัยนี้มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.92 
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การวัดระดับความสามารถในการตัดสินใจในการท างานแบ่งออกเป็น 6 ระดับคือ ไม่
เห็นด้วยอย่างยิ่ง (10), ไม่เห็นด้วย (20), ค่อนข้างไม่เห็นด้วย (30), ค่อนข้างเห็นด้วย (40), เห็นด้วย 
(50) และเห็นด้วยอย่างยิ่ง (60) มีเกณฑ์ส าหรับแปลความหมายส าหรับคะแนนเฉลี่ยโดยอาศัย
หลักการแบ่งอันตรภาคชั้นตาม Perceived control scale ดังนี ้

ค่าเฉลี่ย 51 - 60 หมายถึง มีความสามารถในการตัดสินใจในการท างานอยู่ในระดับดี
มาก 

ค่าเฉลี่ย 41 - 50 หมายถึง มีความสามารถในการตัดสินใจในการท างานอยู่ในระดับดี 
ค่าเฉลี่ย 31 - 40 หมายถึง ค่อนข้างมีความสามารถในการตัดสินใจในการท างาน 
ค่าเฉลี่ย 21 - 30 หมายถึง ค่อนข้างไม่มีความสามารถในการตัดสินใจในการท างาน 
ค่าเฉลี่ย 11 - 20 หมายถึง ไม่มีความสามารถในการตัดสินใจในการท างาน 
ค่าเฉลี่ย  1 - 10 หมายถึง ไม่มีความสามารถในการตัดสินใจในการท างานใดๆเลย 
แบบสอบถามงานวิจัยอยู่ในภาคผนวก ก. 

 
 

3.4 วิธีกำรเก็บรวบรวมข้อมูล 
ผู้วิจัยจะท าการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง (Structured interview) ซึ่งเป็นข้อมูลปฐม

ภูมิ (Primary data) โดยจะท าการจดบันทึก และการบันทึกเสียง (Recording) เพื่อให้ได้ข้อมูลที่
ครบถ้วน ถูกต้องและสมบูรณ์ตรงตามการสัมภาษณ์ และท าการแจกแบบสอบถามปลายปิด (Close-
ended question) ที่ผู้วิจัยได้เตรียมไว้แก่ผู้ถูกสัมภาษณ์ แล้วจึงด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลทั้งสอง
ประเภทมาท าการวิเคราะห์ข้อมูล เปรียบเทียบผล และสรุปผลงานวิจัย โดยมีระยะเวลาในการเก็บ
ข้อมูลในเดือนกรกฎาคม พ.ศ.2560 

 
 

3.5 วิธีกำรวิเครำะห์ข้อมูล 
ผู้วิจัยใช้การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ โดยเมื่อผู้วิจัยได้ท าการสัมภาษณ์แบบมี

โครงสร้าง (Structured interview) เรียบร้อยแล้ว ผู้วิจัยจะท าการแยกข้อมูลของผู้ถูกสัมภาษณ์
ออกเป็นสองกลุ่มตามประเภทโครงสร้างองค์การแบบโครงการ และโครงสร้างองค์การแบบหน้าที่
การงานเฉพาะ แล้วจึงท าการถอดเทปการสัมภาษณ์รายบุคคลอย่างละเอียด และใช้วิธีการวิเคราะห์
เชิงเนื้อหา (Content analysis) (จุลดาลัด ฉวีสุข, 2559) โดยจะท าการคัดเลือกค าตอบ และแยกแยะค า
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ส าคัญที่มีความสอดคล้อง และแตกต่างกันด้วยวิธี Coding แล้วจึงท าการวิเคราะห์เพื่อหารูปแบบของ
ค าตอบของผู้ถูกสัมภาษณ์แต่ละกลุ่มด้วยวิธี Pattern matching  

ผู้วิจัยจะท าการแยกแบบสอบถามที่ได้จากการตอบแบบสอบถามในเร่ืองระดับการรับรู้
ความสามารถของตนเอง, สัมพันธภาพระหว่างเพื่อนร่วมงาน และความสามารถในการตัดสินใจใน
การท างาน ออกเป็นสองชุดข้อมูลตามประเภทโครงสร้างองค์การแบบโครงการ และโครงสร้าง
องค์การแบบหน้าที่การงานเฉพาะ และท าการวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistic) ด้วย
การหาค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ของพนักงานแต่ละกลุ่ม และ
ท าการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงอนุมาน (Inferential statistic) ในการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยของ
พนักงานทั้งสองกลุ่มด้วย การแจกแจงแบบปกติ (Independent T-Test) โดยใช้โปรแกรมวิเคราะห์
ข้อมูลทางสถิติ (SPSS)  

เมื่อผู้วิจัยได้ข้อมูลทั้งสองส่วนแล้ว ผู้วิจัยจะน าข้อมูลทั้งสองส่วนมาท าการเปรียบเทียบ
ความแตกต่างระหว่างค าตอบของพนักงานทั้งสองกลุ่ม เพื่อตอบค าถามงานวิจัยและสรุปออกมาเป็น
ผลการวิจัย 
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บทที่ 4 

ผลการวิจัย 
 
 

งานวิจัยเร่ืองความแตกต่างของการรับรู้ความสามารถของตนเอง (Self-efficacy), 
แรงจูงใจในการท างาน (Motivation), สัมพันธภาพระหว่างบุคคล (Interpersonal relation) และ
ความสามารถในการตัดสินใจ (Decision making) ของพนักงานในเครือธนาคารภายใต้โครงสร้าง
องค์การแบบโครงการ (Project organization structure) เปรียบเทียบกับโครงสร้างองค์การแบบ
หน้าที่การงานเฉพาะ (Function of organization structure) ผู้วิจัยใช้การสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง 
(Structure interview) และมีรูปแบบในการถามแบบ Standardized, Open-ended interview โดยใช้
ค าถามปลายเปิดในการเก็บข้อมูล และท าการเก็บแบบสอบถามกับกลุ่มตัวอย่างเพิ่มเติม โดยใช้
แบบสอบถามที่มีลักษณะเป็นค าถามปลายปิด (Close-ended question) ด้วยวิธีการเลือกสุ่มตัวอย่าง
ตามสะดวก (Convenience sampling) จ านวน 30 คนแยกตามประเภทโครงสร้างองค์การแบบ
โครงการ (Project organization structure) จ านวน 15 คน และโครงสร้างองค์การแบบหน้าที่การงาน
เฉพาะ (Function of organization structure) จ านวน 15 คน และน าข้อมูลจากการสัมภาษณ์มา
วิเคราะห์เชิงเนื้อหา (Content analysis) แยกรายกลุ่มตามประเภทโครงสร้างองค์การแบบโครงการ 
และโครงสร้างองค์การแบบหน้าที่การงานเฉพาะ และน าข้อมูลจากการเก็บแบบสอบถามมา
วิเคราะห์ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) โดยใช้การวิเคราะห์สถิติ
เชิงพรรณนา (Descriptive statistic) และท าการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยของพนักงานทั้ง
สองกลุ่มโดยการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงอนุมาน (Inferential statistic) ด้วยการแจกแจงแบบปกติ 
(Independent T-Test) แล้วจึงน าข้อมูลทั้งสองส่วนมาท าการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่าง
ค าตอบของพนักงานทั้งสองกลุ่มซึ่งได้ผลการวิจัยเป็นดังนี้ 

 
 

4.1 ลักษณะกลุ่มตัวอย่าง 
จากการสัมภาษณ์และการเก็บแบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่างจ านวนทั้งหมด 30 คน

แยกตามประเภทโครงสร้างองค์การแบบโครงการ (Project organization structure) จ านวน 15 คน 
และโครงสร้างองค์การแบบหน้าที่การงานเฉพาะ (Function of organization structure) จ านวน 15 
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คน พบว่าแบ่งเป็นเพศชายจ านวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 80 และเพศหญิงจ านวน 6 คน คิดเป็นร้อย
ละ 20 โดยมีอายุระหว่าง 27 – 39 ปีจ านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 56.67 และอายุ 40 – 55 ปี คิดเป็น
ร้อยละ 43.33 และระดับต าแหน่งงานเป็น หัวหน้างาน จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 16.67 พนักงาน
อาวุโสจ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 33.33 และต่ ากว่าพนักงานอาวุโสลงมา จ านวน 15 คน คิดเป็น
ร้อยละ 50 สามารถวิเคราะห์ และสรุปผลงานวิจัยได้ดังนี้ 

 
 

4.2 การรับรู้ความสามารถของตนเอง (Self-efficacy) 
จากการสัมภาษณ์พบว่าปัจจัยที่จะสร้างการรับรู้ความสามารถของตนเองให้กับ

พนักงานเมื่อได้รับมอบหมายงาน และระดับการรับรู้ความสามารถของตนเองของพนักงานในการ
ท างานเป็นดังนี ้

 
4.2.1 ปัจจัยท่ีจะสร้างการรับรู้ความสามารถของตนเองในการท างานให้ส าเร็จเมื่อ

พนักงานได้รับมอบหมายงานที่มีประสบการณ์และมีความท้าทายเพิ่มขึ้นอีกหน่ึงระดับ 
จากการสัมภาษณ์พบว่าปัจจัยที่จะสร้างการรับรู้ความสามารถของตนเองให้กับ

พนักงานเมื่อได้รับมอบหมายงานที่มีประสบการณ์ และมีความท้าทายเพิ่มขึ้นอีกหนึ่งระดับของ
พนักงานทั้งสองกลุ่มไม่แตกต่างกันดังน้ี 

4.2.1.1 การศึกษารายละเอียดของงานเพิ่มเติม 
กลุ่มตัวอย่างจ านวน 10 คน จากโครงสร้างแบบหน้าที่การงานเฉพาะ 

และ 12 คนจากโครงสร้างแบบโครงการ ซึ่งเป็นพนักงานส่วนใหญ่ของทั้งสองกลุ่มเลือกใช้วิธี
การศึกษารายละเอียดของงานเพิ่มเติมในส่วนของงานที่มีความท้าทายเพิ่มขึ้นอีกระดับนั้นว่ามี
รายละเอียดต่างจากเดิมอย่างไร ซึ่งมีตัวอย่างค ากล่าวของกลุ่มตัวอย่างดังต่อไปนี้ 

"เข้าไปศึกษารายละเอียดเนื้องานเพิ่มขึ้นว่าต่างจากเดิมอย่างไร แล้ว
โฟกัสสิ่งที่เราไม่เคยท าให้มากกว่าสิ่งที่เคยท าหรือรู้อยู่แล้ว" (เพศหญิง, อายุ 35 ปี, โครงสร้างแบบ
หน้าที่การงานเฉพาะ) 

"Factor แรกต้องศึกษาว่า project นั้นคืออะไร เข้าใจ project ให้ดี ศึกษา
ทั้ง project และตัวเราเองว่า ถ้าจะท า project ให้จบ ต้องเติมเต็มอะไรบ้าง factor หลักคือ รู้จัก
โครงการ รู้จักขอบเขตงาน" (เพศชาย, อายุ 40, โครงสร้างแบบหน้าที่การงานเฉพาะ) 
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 “ต้องศึกษางานนั้นก่อนว่ามี scope อย่างไร ถ้าไม่มี knowledge ก็ศึกษา
เพิ่มเติมจาก website หนังสือ เพื่อให้เราสามารถท างานได้  และเป็นส่วนหนึ่งที่ท าให้ไปสู่
ความส าเร็จ” (เพศชาย, อายุ 36 ปี, โครงสร้างแบบโครงการ) 

"ต้องศึกษางานที่ได้ รับมอบหมายก่อนว่าเป็นประเภทไหน และ
ความสามารถเราท าได้หรือเปล่า ถ้าบาง part เราท าไม่ได้ก็ต้องศึกษาว่าจะท า part นั้นให้มันส าเร็จ
อย่างไร และไปดูเวลาว่าเวลาที่มอบหมายมาเราจะท าได้หรือเปล่า ถ้าคิดว่าไม่ได้ก็จะไปหาวิธี 
shortcut หรือหาวิธีอื่น เพื่อตอบโจทย์งานที่เราไม่ถนัดในบาง part เพื่อให้ตอบโจทย์กับที่หัวหน้าได้
มอบหมายไว้" (เพศชาย, อายุ 47 ปี, โครงสร้างแบบโครงการ) 

"ศึกษางานให้เข้าใจ scope ของงาน มีทิศทางเป้าหมายในองค์กรอย่างไร 
ต้องวางแผน ต้อง assign งานตาม function และติดตามผลงานอย่างต่อเนื่อง" (เพศชาย, อายุ 47 ปี, 
โครงสร้างแบบโครงการ) 

“ศึกษา background ของงานนั้นก่อน ต้องดูว่าอีก 1 step ที่เป็น gap คือ
อะไร เพื่อที่จะปิดgap” (เพศชาย, อายุ 39 ปี, โครงสร้างแบบโครงการ) 

"ศึกษา detail ส่วนใหญ่จะคาดการณ์ได้ว่าจะถูก assign อะไรและศึกษา
ก่อน เราจะรู้ว่างานอะไร ดู content ก่อน" (เพศชาย, อายุ 41 ปี, โครงสร้างแบบโครงการ) 

 4.2.1.2 การใช้ประสบการณ์เดิมที่ตนเองเคยท างานมา 
 กลุ่มตัวอย่างจ านวน 4 คน จากโครงสร้างแบบหน้าที่การงานเฉพาะ และ 

3 คนจากโครงสร้างแบบโครงการ เลือกใช้วิธีการประยุกต์ใช้ประสบการณ์เดิมที่ตนเองเคยท างานมา
ในงานที่มีความท้าทายเพิ่มขึ้นอีกหนึ่งระดับ ซึ่งมีตัวอย่างค ากล่าวของกลุ่มตัวอย่างดังต่อไปนี้ 

  “ต้องใช้ประสบการณ์ที่มีอยู่ ความสามารถที่มีอยู่ท า มันก็ต้องส าเร็จอยู่
แล้ว” (เพศชาย, อายุ 55, โครงสร้างแบบหน้าที่การงานเฉพาะ) 

 “ถ้าหัวหน้าให้งานมา นั่นแสดงว่าเขาเห็นว่าเราต้องท างานงานนั้น ด้วย
ประสบการณ์ และความรู้ความสามารถท าให้มั่นใจว่าท างานนั้นได้” (เพศชาย, อายุ 48, โครงสร้าง
แบบหน้าที่การงานเฉพาะ) 

 "ต้องท าตามประสบการณ์ไปก่อน แล้วค่อยดูว่าอะไรที่ต้องเรียนรู้เพิ่ม
หรืออะไรที่ต้องท าเพิ่มเพราะเป็นหน้าที่อยู่แล้ว ไม่เกี่ยวกับว่าท้าทายหรือไม่ ไม่มีใครบอกได้ว่าท้า
ทายหรือไม่ การท้าทายขึ้นแปลว่ายากขึ้นหรือซับซ้อนขึ้น" (เพศชาย, อายุ 47 ปี, โครงสร้างแบบ
โครงการ)  

 "งานที่มีประสบการณ์อยู่แล้ว ก็อาจจะแค่ท าตามที่เคยท ามา อาจจะมี 
adjust บ้างตามแต่ความแตกต่างกันของงานที่มี" (เพศชาย, อายุ 36 ปี, โครงสร้างแบบโครงการ)  
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 4.2.1.3 การหาที่ปรึกษาในการท างาน 
 กลุ่มตัวอย่างจ านวน 4 คน จากโครงสร้างแบบหน้าที่การงานเฉพาะ และ 

3 คนจากโครงสร้างแบบโครงการ เลือกใช้วิธีการหาที่ปรึกษาซึ่งเป็นผู้ที่เคยท าในส่วนนั้นมาก่อนใน
การท างานที่มีความท้าทายเพิ่มขึ้นอีกหนึ่งระดับ ซึ่งมีตัวอย่างค ากล่าวของกลุ่มตัวอย่างดังต่อไปนี้ 

 “ในส่วนที่มันต่างจากเดิมต้องอาศัยวิธีการปรึกษาหัวหน้างานหรือใครที่
ช่วยเหลือเราได้” (เพศชาย, อายุ 39, โครงสร้างแบบหน้าที่การงานเฉพาะ) 

 “ก็อาจมีการปรึกษาหัวหน้างาน หรือเพื่อนร่วมงานที่ senior กว่า” (เพศ
ชาย, อายุ 28, โครงสร้างแบบหน้าที่การงานเฉพาะ) 

 “หาคนที่ consultได้ ที่เคยท าโปรเจคใหญ่มาก่อน มาช่วย guideline” (เพศ
ชาย, อายุ 33, โครงสร้างแบบหน้าที่การงานเฉพาะ) 

  “หาคนที่เคยมีประสบการณ์จากจุดนั้นมาแล้ว เอามาศึกษาเพื่อรู้ว่าอะไร
ควรท าไม่ควรท าเพื่อให้ท างานได้ไวขึ้น” (เพศชาย, อายุ 39, โครงสร้างแบบโครงการ) 

  “ถ้าเวลาบีบก็หาตัวช่วย คือปรึกษา vendor ไปเลย แต่ถ้ามีเวลาก็จะลอง
ด้วยตัวเอง ถ้าติดก็จะถาม vendor” (เพศชาย, อายุ 34, โครงสร้างแบบโครงการ) 

 “ถ้ามีผู้เกี่ยวข้องเกี่ยวกับเร่ืองนั้นก็สอบถามเพิ่มเติมอันไหนไม่เข้าใจก็
ถามผู้ที่รู้ที่เกี่ยวข้องกับเร่ืองนั้นๆ” (เพศชาย, อายุ 31, โครงสร้างแบบโครงการ) 

 
4.2.2 ระดับการรับรู้ความสามารถของตนเองในการท างานให้ส าเร็จเมื่อพนักงานได้รับ

มอบหมายงานที่มีประสบการณ์และมีความท้าทายเพิ่มขึ้นอีกหน่ึงระดับ 
จากการสัมภาษณ์พบว่าระดับการรับรู้ความสามารถของตนเองในการท างานที่ได้รับ

มอบหมายงาน ซึ่งเป็นงานที่มีประสบการณ์ และมีความท้าทายเพิ่มขึ้นอีกหนึ่งระดับให้ส าเร็จเป็น
ดังนี ้

กลุ่มตัวอย่างจ านวน 7 คน จากโครงสร้างแบบหน้าที่การงานเฉพาะ และ 7 คนจาก
โครงสร้างแบบโครงการ ให้ระดับการรับรู้ความสามารถของตนเองในการท างานให้ส าเร็จเท่ากับ 
100% ซึ่งมีตัวอย่างค ากล่าวของกลุ่มตัวอย่างดังต่อไปนี้ 

“100% เพราะมันต้องส าเร็จเพราะแผนของ project คือ commitment achievement” 
(เพศหญิง, อายุ 41, โครงสร้างแบบหน้าที่การงานเฉพาะ) 

“100% ทุกอย่างที่ได้มาต้องท าได้หมด” (เพศชาย, อายุ 42, โครงสร้างแบบหน้าที่การ
งานเฉพาะ) 

“100% เพราะจะไม่รับงานที่ท าไม่ส าเร็จ” (เพศชาย, อายุ 41, โครงสร้างแบบโครงการ) 
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“100% ครับ งานน่ะ อย่างไรก็เสร็จ แต่อาจจะไม่ได้ตามแผน เพราะจากประสบการณ์
มักมีอุปสรรคที่คาดไม่ถึง ท าให้งานไม่เป็นตามแผน” (เพศชาย, อายุ 36, โครงสร้างแบบโครงการ) 

“100% ถ้าโดนสั่ง ก็ต้องท า ถ้าติดอะไรค่อยบอก” (เพศชาย, อายุ 27, โครงสร้างแบบ
โครงการ) 

กลุ่มตัวอย่างจ านวน 3 คน จากโครงสร้างแบบหน้าที่การงานเฉพาะ และ 6 คนจาก
โครงสร้างแบบโครงการ ให้ระดับการรับรู้ความสามารถของตนเองในการท างานให้ส าเร็จอยู่
ระหว่าง 90 - 95% ซึ่งมีตัวอย่างค ากล่าวของกลุ่มตัวอย่างดังต่อไปนี้ 

“90 - 95% พอเราท าหลายๆจุดส่วนใหญ่มันมี gap มันจะมีข้อที่ไม่มีใครตอบได้ จะ
100% ไม่มี” (เพศหญิง, อายุ 49, โครงสร้างแบบหน้าที่การงานเฉพาะ) 

“95% หัวหน้ารู้อยู่แล้วว่าเราสามารถท างานได้ในระดับ 5 - 6 มันสามารถท าได้เลยโดย
เพิ่มบางอย่างนิดหน่อย แต่ถ้าเพิ่ม 3 ระดับ ความเชื่อมั่นอาจลดลงมา” (เพศชาย, อายุ 47, โครงสร้าง
แบบโครงการ) 

“90% อีก 10% เผื่อ accident ที่เป็นพวกที่เหนือความคาดหมายที่เราไม่รุ้” (เพศชาย, 
อายุ 39, โครงสร้างแบบโครงการ) 

“90% ขึ้น เพราะเป็นพื้นฐานที่ท าอยู่แล้ว อีก 10% เผื่อปัญหาเฉพาะหน้า” (เพศชาย, 
อายุ 47โครงสร้างแบบโครงการ) 

กลุ่มตัวอย่างจ านวน 5 คน จากโครงสร้างแบบหน้าที่การงานกลุ่มตัวอย่างจ านวน 2 คน 
จากโครงสร้างแบบโครงการ ให้ระดับการรับรู้ความสามารถของตนเองในการท างานให้ส าเร็จอยู่
ระหว่าง 70 - 89% 

 “ถ้ามีประสบการณ์แล้วก็ 80% ขึ้น” (เพศชาย, อายุ 34, โครงสร้างแบบโครงการ) 
 
4.2.3 ปัจจัยท่ีจะสร้างการรับรู้ความสามารถของตนเองในการท างานให้ส าเร็จเมื่อ

พนักงานได้รับมอบหมายงานโครงการอื่นๆของธนาคารท่ียังไม่เคยท าในต าแหน่งหน้าท่ีเดียวกันกับ
ท่ีท าอยู่ในปัจจุบัน 

  4.2.3.1 การศึกษารายละเอียดของงานเพิ่มเติม 
  กลุ่มตัวอย่างจ านวน 8 คน จากโครงสร้างแบบหน้าที่การงานเฉพาะ และ 

13 คนจากโครงสร้างแบบโครงการ ซึ่งเป็นพนักงานส่วนใหญ่ของทั้งสองกลุ่มเลือกใช้วิธีศึกษา
ข้อมูลของโครงการใหม่ที่ได้รับมอบหมาย ซึ่งพนักงานยังไม่เคยท าในต าแหน่งหน้าที่เดียวกันกับที่
ท าอยู่ในปัจจุบัน ซึ่งมีตัวอย่างค ากล่าวของกลุ่มตัวอย่างดังต่อไปนี้ 
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  “Study ก่อนและใช้รูปแบบการท างานที่เคยท าให้ส าเร็จ ต้องมี learning 
curve ก่อน ใน project ใหม่ ถ้าเราเคยท าได้ส าเร็จมันปรับเปลี่ยนแค่ content” (เพศหญิง, อายุ 41, 
โครงสร้างแบบหน้าที่การงานเฉพาะ) 

 "ขอเวลาในการศึกษาโครงการใหม่ที่ได้รับ พร้อมกับอาจจะขอเข้าไป 
workshop กับโครงการที่เราจะเข้าไปท า" (เพศหญิง, อายุ 34, โครงสร้างแบบหน้าที่การงานเฉพาะ) 

 "ต้องเข้าใจพื้นฐานของสิ่งที่จะท าก่อน ว่าปัจจุบันท างานอย่างไร ต้องการ
อะไรเพิ่มเติม มีปัญหาอะไร คืออาจจะเข้าใจภาพรวม แล้วค่อยเจาะลึกในส่วนของที่เป็น detail 
อาจจะวางแผน ดูว่าสิ่งไหน ที่ยังต้องศึกษาเพิ่มเติม หาข้อมูลเพิ่มเติม เพื่อ support ตัวเรา" (เพศชาย, 
อายุ 28, โครงสร้างแบบหน้าที่การงานเฉพาะ) 

 "ต้องศึกษาเพิ่มเติมหลายๆอย่าง เร่ิมจากทีมที่จะเข้าไปท า ศึกษา software 
application system ที่จะเข้าไปท า และเพิ่มสกิลตัวเอง ถ้าทีมที่จะเข้าไปท า เราไม่รู้ในส่วนนั้นอยู่แล้ว 
ก็ต้องหาข้อมูลเพิ่มเติมเป็นอย่างมาก" (เพศชาย, อายุ 34, โครงสร้างแบบโครงการ) 

 "ต้องเอาตัวเองไปเรียนรู้ก่อน ดูหน้างานว่าเค้าท าอย่างไร ระบบเป็น
อย่างไร" (เพศหญิง, อายุ 42, โครงสร้างแบบโครงการ) 

 "เรียนรู้ก่อนเลยครับ งานที่จะท า คืออะไร ก าหนดการเมื่อไหร่ Scope 
งานมีอะไรบ้าง" (เพศชาย, อายุ 36, โครงสร้างแบบโครงการ) 

 4.2.3.2 การใช้ประสบการณ์เดิมที่ตนเองเคยท างานมา 
 กลุ่มตัวอย่างจ านวน 6 คน จากโครงสร้างแบบหน้าที่การงานเฉพาะ และ 

1 คนจากโครงสร้างแบบโครงการ เลือกใช้วิธีการประยุกต์ใช้ประสบการณ์เดิมที่ตนเองเคยท างานมา
ในโครงการใหม่ที่ได้รับมอบหมาย ซึ่งพนักงานยังไม่เคยท าในต าแหน่งหน้าที่เดียวกันกับที่ท าอยู่ใน
ปัจจุบัน ซึ่งมีตัวอย่างค ากล่าวของกลุ่มตัวอย่างดังต่อไปนี้ 

 "ใช้ principle เดิม methodology เดิม follow process เดิม ในเนื้องาน 
scope ที่เปลี่ยนไป ตามกรอบ PM เหมือนเดิม" (เพศชาย, อายุ 33, โครงสร้างแบบหน้าที่การงาน
เฉพาะ) 

 “น าประสบการณ์ที่เคยท าใน project อ่ืนๆมา apply กับงานใหม่ใน 
project ใหม่ที่เกิดขึ้น” (เพศหญิง, อายุ 35, โครงสร้างแบบหน้าที่การงานเฉพาะ) 

 “ในภาพ Test manager มันเหมือนกันหมด สิ่งที่จะต่างกันคือ test 
approach ต้องคุย test approach ให้จบ เราถึงจะเดินได้ แต่อย่างอ่ืนเป็น pattern เหมือนกัน” (เพศ
หญิง, อายุ 49, โครงสร้างแบบหน้าที่การงานเฉพาะ) 
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"มีความเชื่อว่าโปรเจคแต่ละโปรเจคมันมีโครงสร้างเดียวกันแต่  detail 
ต่างกัน สิ่งที่ยากคือเราอาจจะไม่เข้าใจงานนั้นได้ในทันที  แต่สิ่งที่ง่ายคือโครงสร้างที่มีอยู่แล้วเรา
สามารถเดินในเบื้องต้นให้ได้" (เพศชาย, อายุ 47, โครงสร้างแบบโครงการ) 

4.2.3.3 การขอความร่วมมือหรือค าปรึกษาจากคนอื่น 
กลุ่มตัวอย่างจ านวน 3 คน จากโครงสร้างแบบหน้าที่การงานเฉพาะ และ 

3 คนจากโครงสร้างแบบโครงการ เลือกใช้วิธีการหาที่ปรึกษาซึ่งเป็นผู้ที่เคยท าในส่วนนั้นมาก่อนใน
การท างานในโครงการใหม่ที่ได้รับมอบหมาย ซึ่งพนักงานยังไม่เคยท าในต าแหน่งหน้าที่เดียวกันกับ
ที่ท าอยู่ในปัจจุบัน ซึ่งมีตัวอย่างค ากล่าวของกลุ่มตัวอย่างดังต่อไปนี้ 

“พยายามดึงคนที่รู้เร่ือง ดึงทีมงาน ดึงคนที่พอมีข้อมูลของ project นี้มา มี
การ discuss brainstorm คนที่มีความรู้ความคิดใหม่ๆว่าจะท าอย่างไรให้ project ส าเร็จ” (เพศชาย, 
อายุ 42, โครงสร้างแบบหน้าที่การงานเฉพาะ) 

"ต้องพูดคุยกับทุกคนที่เกี่ยวข้องเพื่อให้เราเข้าใจ project ที่เราไปท า ถ้า
รู้จักคนที่เราไปแทนให้คุยกับเค้าก่อนหาว่าเค้าท าอะไรไว้ จะได้ท าต่อได้" (เพศชาย, อายุ 39, 
โครงสร้างแบบหน้าที่การงานเฉพาะ) 

"ขอทีม expert ที่สามารถให้ค าปรึกษาได้" (เพศชาย, อายุ 40, โครงสร้าง
แบบหน้าที่การงานเฉพาะ) 

"ถ้าเป็นงานที่ไม่เคยท ามาก่อน ต้องปรึกษากับคนที่เคยท ามาก่อนว่ามี
ความแตกต่างอย่างไรกับงานที่ท าหรือประสบการณ์ที่รู้ แล้วเค้าท างานนั้นส าเร็จได้อย่างไร ไป
เรียนรู้จากเค้า ไปขอค าปรึกษา" (เพศชาย, อายุ 47, โครงสร้างแบบโครงการ) 

 
4.2.4 ระดับการรับรู้ความสามารถของตนเองในการท างานให้ส าเร็จเมื่อพนักงานได้รับ

มอบหมายงานโครงการอื่นๆของธนาคารท่ียังไม่เคยท าในต าแหน่งหน้าท่ีเดียวกันกับท่ีท าอยู่ใน
ปัจจุบัน 

จากการสัมภาษณ์พบว่าระดับการรับรู้ความสามารถของตนเองในการท างานที่ได้รับ
มอบหมายงาน ซึ่งเป็นงานโครงการอ่ืนๆของธนาคารที่ยังไม่เคยท าในต าแหน่งหน้าที่เดียวกันกับที่
ท าอยู่ในปัจจุบัน 

กลุ่มตัวอย่างจ านวน 7 คน จากโครงสร้างแบบหน้าที่การงานเฉพาะ และ 6 คนจาก
โครงสร้างแบบโครงการ ให้ระดับการรับรู้ความสามารถของตนเองในการท างานให้ส าเร็จเท่ากับ 
100% ซึ่งมีตัวอย่างค ากล่าวของกลุ่มตัวอย่างดังต่อไปนี้ 
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“100% รู้สึกว่ามันยากหมด แต่ส าเร็จทุกคร้ัง ทุก project มีเวลา timeline เชื่อมั่นว่า
ส าเร็จ” (เพศชาย, อายุ 42, โครงสร้างแบบหน้าที่การงานเฉพาะ) 

“100% ถ้าได้รับ assign ต้องท าเต็มที่” (เพศหญิง, อายุ 45, โครงสร้างแบบหน้าที่การ
งานเฉพาะ) 

“100% ครับ ถ้าคนอ่ืนท าได้ เราก็ท าได้” (เพศชาย, อายุ 36, โครงสร้างแบบโครงการ) 
กลุ่มตัวอย่างจ านวน 5 คน จากโครงสร้างแบบหน้าที่การงานกลุ่มตัวอย่างจ านวน 7 คน 

จากโครงสร้างแบบโครงการ ให้ระดับการรับรู้ความสามารถของตนเองในการท างานให้ส าเร็จอยู่
ระหว่าง 80 - 95% ซึ่งมีตัวอย่างค ากล่าวของกลุ่มตัวอย่างดังต่อไปนี้ 

“90% อีก 10% เป็น unpredictable risk” (เพศชาย, อายุ 39, โครงสร้างแบบโครงการ) 
“80% ขึ้นไป ที่เหลือขึ้นกับ face to face ที่ต้องแก้ปัญหาเฉพาะหน้า ไม่ commit 100% 

ขึ้นกับ detail ของปัญหา เผื่อ 20% ไว้แก้ปัญหา” (เพศชาย, อายุ 47, โครงสร้างแบบโครงการ) 
 “ถ้าไม่รู้เลยให้ 80%” (เพศชาย, อายุ 36, โครงสร้างแบบโครงการ) 
กลุ่มตัวอย่างจ านวน 3 คน จากโครงสร้างแบบหน้าที่การงานกลุ่มตัวอย่างจ านวน 2 คน 

จากโครงสร้างแบบโครงการ ให้ระดับการรับรู้ความสามารถของตนเองในการท างานให้ส าเร็จอยู่
ระหว่าง 50 - 70% 

 
4.2.5 ระดับการรับรู้ความสามารถของตนเอง 
จากการเก็บแบบสอบถามในเร่ืองระดับการรับรู้ความสามารถของตนเองโดยใช้

แบบสอบถามเร่ือง Generalized Self-efficacy scale (Schwarzer & Jerusalem, 1995) ในการวัด 
พบว่า ระดับการรับรู้ความสามารถของตนเองของพนักงานภายใต้โครงสร้างแบบหน้าที่การงาน
เฉพาะ มีค่าเฉลี่ย (Mean) เท่ากับ 29.53 และ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) เท่ากับ 6.33 
ซึ่งค่าเฉลี่ยที่อยู่ระหว่าง 21 – 30 หมายถึง พนักงานกลุ่มนี้มีระดับการรับรู้ความสามารถของตนเอง
ในระดับมาก 

ระดับการรับรู้ความสามารถของตนเองของพนักงานภายใต้โครงสร้างแบบโครงการ มี
ค่าเฉลี่ย (Mean) เท่ากับ 31.06 และ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) เท่ากับ 5.62 ซึ่ง
ค่าเฉลี่ยที่อยู่ระหว่าง 31 - 40 หมายถึง พนักงานกลุ่มนี้มีระดับการรับรู้ความสามารถของตนเองใน
ระดับมากที่สุด  
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ตารางท่ี 4.1 แสดงผลการวิเคราะห์สถิติ เชิงพรรณนา (Descriptive statistic) เร่ืองการรับรู้
ความสามารถของตนเอง ของพนักงานภายใต้โครงสร้างองค์การแบบหน้าที่การงานเฉพาะ
เปรียบเทียบกับโครงสร้างองค์การแบบโครงการ 

ประเภทโครงสร้าง
องค์การ 

Mean Standard 
deviation 

ระดับ Self-
efficacy 

ความหมายของระดับ Self-
efficacy 

โครงสร้างองค์การแบบ
หน้าที่การงานเฉพาะ 

29.53 6.33 21 – 30 พนักงานกลุ่มนี้มีระดับการ
รับ รู้ความสามารถของ
ตนเองในระดับมาก 

โครงสร้างองค์การแบบ
โครงการ 

31.06 5.62 31 - 40 พนักงานกลุ่มนี้มีระดับการ
รับ รู้ความสามารถของ
ตนเองในระดับมากที่สุด 

 
อย่างไรก็ตามระดับการรับรู้ความสามารถของตนเองของพนักงานภายใต้โครงสร้าง

แบบหน้าที่การงานเฉพาะและโครงสร้างแบบโครงการแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ จาก
ผลการทดสอบ Independent T-Test ของพนักงานทั้งสองกลุ่ม ดังปรากฏในตาราง 4.2 

 
ตารางท่ี 4.2 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงอนุมาน (Independent T-Test) เร่ืองการรับรู้
ความสามารถของตนเอง ของพนักงานภายใต้โครงสร้างแบบหน้าที่การงานเฉพาะและโครงสร้าง
แบบโครงการ 
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4.3 แรงจูงใจในการท างาน (Motivation)  
 

4.3.1 ปัจจัยท่ีก่อให้เกิดแรงจูงใจในการเลือกเข้ามาท างานในองค์การ 
จากการสัมภาษณ์พบว่าปัจจัยที่ก่อให้เกิดแรงจูงใจในการเลือกเข้ามาท างานในองค์การ

ของพนักงานทั้งสองกลุ่มเป็นดังนี้ 
 4.3.1.1 เงินเดือน ผลตอบแทน สวัสดิการ 
 ปัจจัยที่ก่อให้เกิดแรงจูงใจในการเลือกเข้ามาท างานในองค์การของ

พนักงานกลุ่มตัวอย่างจ านวน 10 คน จากโครงสร้างแบบหน้าที่การงานเฉพาะ และ 4 คนจาก
โครงสร้างแบบโครงการ คือ เงินเดือน ผลตอบแทน สวัสดิการ ซึ่งมีตัวอย่างค ากล่าวของกลุ่ม
ตัวอย่างดังต่อไปนี้ 

 "เงินครับ สวัสดิการครับ" (เพศชาย, อายุ 37, โครงสร้างแบบหน้าที่การ
งานเฉพาะ) 

 "ผลตอบแทนครับ อันดับแรกเลย" (เพศชาย, อายุ 28, โครงสร้างแบบ
หน้าที่การงานเฉพาะ) 

 “ค่าตอบแทนค่อนข้างสูง เงินเดือน โบนัสดี” (เพศชาย, อายุ 33, 
โครงสร้างแบบหน้าที่การงานเฉพาะ) 

 “เงินเดือนอยู่ในระดับแถวหน้าของบริษัทเอกชน” (เพศชาย, อายุ 55, 
โครงสร้างแบบหน้าที่การงานเฉพาะ) 

 4.3.1.2 ความมั่นคง ความน่าเชื่อถือ ภาพลักษณ์ขององค์การ 
 ปัจจัยที่ก่อให้เกิดแรงจูงใจในการเลือกเข้ามาท างานในองค์การของ

พนักงานกลุ่มตัวอย่างจ านวน  5 คน จากโครงสร้างแบบหน้าที่การงานเฉพาะ และ 9 คนจาก
โครงสร้างแบบโครงการ คือ ความมั่นคง ความน่าเชื่อถือ ภาพลักษณ์ขององค์การ ซึ่งมีตัวอย่างค า
กล่าวของกลุ่มตัวอย่างดังต่อไปนี้ 

 "ความมั่นคงขององค์กร ท าให้เราอยากมาท างานที่นี่" (เพศหญิง, อายุ 45, 
โครงสร้างแบบหน้าที่การงานเฉพาะ) 

 "หนึ่ง ความมีชื่อเสียงขององค์กร สองมองความมั่นคง" (เพศชาย, อายุ 
40, โครงสร้างแบบหน้าที่การงานเฉพาะ) 

  “ก็คือ อาจจะมองถึง branding ความน่าเชื่อถือขององค์กร แล้วก็ความ
มั่นคงขององค์กร อันนี้น่าจะเป็นปัจจัยหลัก” (เพศชาย, อายุ 47, โครงสร้างแบบโครงการ) 
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 “ได้รับข้อมูลจากทุกๆแหล่งว่าความมั่นคง ความน่าเชื่อถือของสถาบันนี้
อยู่ระดับต้นๆของการโฆษณาหลายๆมิติ ถ้าองค์กรมีการเติบโตมีความมั่นคงถ้าเราเข้ามาอยู่ก็จะไม่มี
ความเสี่ยงมาก” (เพศชาย, อายุ 47, โครงสร้างแบบโครงการ) 

  “เชื่อมั่นในองค์กร คิดว่าธนาคารนี้เป็นองค์กรที่แข็งแรง” (เพศชาย, อายุ 
36, โครงสร้างแบบโครงการ) 

 4.3.1.3 เน้ืองาน ลักษณะงาน ความท้าทายเร่ืองงาน  
 ปัจจัยที่ก่อให้เกิดแรงจูงใจในการเลือกเข้ามาท างานในองค์การของ

พนักงานกลุ่มตัวอย่างจ านวน  1 คน จากโครงสร้างแบบหน้าที่การงานเฉพาะ และ 7 คนจาก
โครงสร้างแบบโครงการ คือ เนื้องาน ลักษณะงาน ความท้าทายเร่ืองงาน ซึ่งมีตัวอย่างค ากล่าวของ
กลุ่มตัวอย่างดังต่อไปนี้ 

 “ถ้าตอนเร่ิมต้น ปัจจัยที่เลือกตอนั้นก็คือ ก็คือ เร่ืองของความท้าทาย เร่ือง
งาน เพราะตอนนั้น เค้าจะตั้ง Call center ใหม่ พี่อยากท ามากเลย” (เพศชาย, อายุ 47, โครงสร้างแบบ
โครงการ) 

 “เพราะรู้ว่าธนาคารก าลัง implement ระบบใหม่ ก็เลยอยากเข้ามา ตั้งแต่ที่
เร่ิม ศูนย์ ซึ่งจริงๆแล้ว ตอนนั้น มันไม่ศูนย์” (เพศชาย, อายุ 34, โครงสร้างแบบโครงการ) 

 “ตัวเนื้องานที่พี่ได้ถูกรับ assign ก็คือ ตัว content กับ assignment อยู่ใน 
area ที่ตัวเองสนใจ” (เพศชาย, อายุ 41, โครงสร้างแบบโครงการ) 

 “บริษัทซัพพอร์ตพวก innovation ใหม่ๆ จะได้เห็นอะไรล้ าๆกว่าที่อ่ืน” 
(เพศชาย, อายุ 39, โครงสร้างแบบโครงการ) 

 4.3.1.4 ท าเลที่ตั้งขององค์กร 
 ปัจจัยที่ก่อให้เกิดแรงจูงใจในการเลือกเข้ามาท างานในองค์การของ

พนักงานกลุ่มตัวอย่างจ านวน  2 คน จากโครงสร้างแบบหน้าที่การงานเฉพาะ และ 3 คนจาก
โครงสร้างแบบโครงการ คือ ท าเลที่ตั้งขององค์กร ซึ่งมีตัวอย่างค ากล่าวของกลุ่มตัวอย่างดังต่อไปนี้ 

 “สถานที่ท างานใกล้บ้านมากขึ้น” (เพศหญิง, อายุ 35, โครงสร้างแบบ
หน้าที่การงานเฉพาะ) 

 “เข้ากับวิถีชีวิต สะดวกในการส่งลูก เดินทางสะดวกใกล้บ้าน ในระยะ
ยาวน่าจะด”ี (เพศชาย, อายุ 31, โครงสร้างแบบโครงการ) 

 “ดูว่าสถานที่อยู่ตรงไหน ธนาคารอยู่ ใกล้ที่เรียน สะดวก ใกล้ ชีวิตไม่
ต้องเปลี่ยนแปลงอะไรเยอะ” (เพศชาย, อายุ 27, โครงสร้างแบบโครงการ) 
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4.3.2 ปัจจัยท่ีก่อให้เกิดแรงจูงใจในการท างานในองค์การ 
จากการสัมภาษณ์พบว่าปัจจัยที่ก่อให้เกิดแรงจูงใจในการท างานในองค์การของ

พนักงานทั้งสองกลุ่มเป็นดังนี้ 
 4.3.2.1 เพื่อนร่วมงาน ทีมงาน ทีมเวิร์ค 
 ปัจจัยที่ก่อให้เกิดแรงจูงใจในการท างานในองค์การของพนักงานกลุ่ม

ตัวอย่างจ านวน 6 คน จากโครงสร้างแบบหน้าที่การงานเฉพาะ และ 7 คนจากโครงสร้างแบบ
โครงการ คือ เพื่อนร่วมงาน ทีมงาน ทีมเวิร์ค ซึ่งมีตัวอย่างค ากล่าวของกลุ่มตัวอย่างดังต่อไปนี้ 

 “เพื่อนร่วมงานที่ดี เช่น ได้อยู่โปรเจคที่ทุกๆคน ช่วยเหลือกันดี” (เพศชาย
, อายุ 39, โครงสร้างแบบหน้าที่การงานเฉพาะ) 

  “ส าคัญสุดในการท างานก็คือ ทีมเวิร์ค เพื่อนร่วมงานที่ดี ท างานแล้วมี
ความสุขทุกคนก็อยากมา” (เพศชาย, อายุ 47, โครงสร้างแบบโครงการ) 

 “เพื่อนร่วมงานครับ มีความ friendly กันเอง เราท าแล้วเรามีความสุข” 
(เพศชาย, อายุ 28, โครงสร้างแบบโครงการ) 

  "ทีมที่ท างานด้วย มีหัวหน้าที่ดี มีทีมงานที่ดี ท าให้อยากมา
ท างาน" (เพศชาย, อายุ 36, โครงสร้างแบบโครงการ) 

 “เพื่อนร่วมงาน สภาพแวดล้อมในการท างานของทีม น้องๆพี่ๆ คุยกัน
ได้” (เพศชาย, อายุ 35, โครงสร้างแบบโครงการ) 

 4.3.2.2 หน้าที่ความรับผิดชอบ 
 ปัจจัยที่ก่อให้เกิดแรงจูงใจในการท างานในองค์การของพนักงานกลุ่ม

ตัวอย่างจ านวน 4 คน จากโครงสร้างแบบหน้าที่การงานเฉพาะ และ 6 คนจากโครงสร้างแบบ
โครงการ คือ หน้าที่ความรับผิดชอบ ซึ่งมีตัวอย่างค ากล่าวของกลุ่มตัวอย่างดังต่อไปนี้ 

 “อาจจะบอกว่ามันมีงานที่รอเราเข้าไปท าให้จบ คือเหมือน project มัน 
Go On ไง ถ้าเราท าไม่จบ มันก็จะค้าง ส่งมอบงานตามแผนไม่ได้ น่าจะเป็นหน้าที่ที่เราจะต้องท าให้
เสร็จน่ะ” (เพศหญิง, อายุ 49, โครงสร้างแบบหน้าที่การงานเฉพาะ) 

 “ความรับผิดชอบ กลัวงานที่ได้รับ assign จะผิดพลาด ท าให้เราทุ่มเทด้วย
หน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย” (เพศชาย, อายุ 45, โครงสร้างแบบหน้าที่การงานเฉพาะ) 

  “ความรับผิดชอบ project มันต้องเสร็จตามเวลา ให้ commitment กับ
องค์กร กับ project” (เพศชาย, อายุ 42, โครงสร้างแบบหน้าที่การงานเฉพาะ) 

  “Assignment ที่ถูก assign ยังไม่เสร็จ นะครับ หรือว่า มี assignment ใหม่ 
เข้ามาแล้วนะครับ” (เพศชาย, อายุ 41, โครงสร้างแบบโครงการ) 
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 “ความรับผิดชอบในหน้าที่การท างาน ถ้าไม่ท าลูกค้าก็จะเดือดร้อน อย่าง
น้อยถึงลูกค้าไม่เดือดร้อนเพื่อนร่วมงานก็เดือดร้อน” (เพศชาย, อายุ 31, โครงสร้างแบบโครงการ) 

 “ความรับผิดชอบที่เป็นแรงผลักดันให้เรามาท างานทุกวัน” (เพศชาย, อายุ 
47, โครงสร้างแบบโครงการ) 

 4.3.2.3 ความท้าทายของงานที่ได้รับมอบหมาย 
 ปัจจัยที่ก่อให้เกิดแรงจูงใจในการท างานในองค์การของพนักงานกลุ่ม

ตัวอย่างจ านวน  6   คน จากโครงสร้างแบบหน้าที่การงานเฉพาะ และ 2 คนจากโครงสร้างแบบ
โครงการ คือ ความท้าทายของงานที่ได้รับมอบหมาย ซึ่งมีตัวอย่างค ากล่าวของกลุ่มตัวอย่าง
ดังต่อไปนี้ 

 “ความท้าทายค่ะ ความท้าทายและความแปลกใหม่ของงาน” (เพศหญิง, 
อายุ 35, โครงสร้างแบบหน้าที่การงานเฉพาะ) 

 "ความท้าทายที่จะได้ท างานนั้นครับ ความท้ายทายของงานที่ท าให้
อยากจะท าต่อ" (เพศชาย, อายุ 28, โครงสร้างแบบหน้าที่การงานเฉพาะ) 

 “อยากมาแก้ปัญหา ชอบแก้ปัญหา งานทุกงานมันมีปัญหา ที่อยากมา
ท างานเพราะอยากแก้ปัญหาให้มันเสร็จ” (เพศชาย, อายุ 33, โครงสร้างแบบหน้าที่การงานเฉพาะ) 

 “มีความท้าทาย มีความสนุกกับมัน อยากมาท า” (เพศชาย, อายุ 47, 
โครงสร้างแบบโครงการ) 

 4.3.2.4 ความสนุก ความชอบ ความพึงพอใจในเนื้องาน ลักษณะงาน 
 ปัจจัยที่ก่อให้เกิดแรงจูงใจในการท างานในองค์การของพนักงานกลุ่ม

ตัวอย่างจ านวน 6 คน จากโครงสร้างแบบหน้าที่การงานเฉพาะ และ 2 คนจากโครงสร้างแบบ
โครงการ คือ มีความสนุก ความชอบ ความพึงพอใจในเนื้องาน ลักษณะงาน ซึ่งมีตัวอย่างค ากล่าว
ของกลุ่มตัวอย่างดังต่อไปนี้ 

 “เป็นคนสนุกกับการท างาน ตราบใดที่ยังสนุกอยู่ ยากแค่ไหนก็ยังสนุก” 
(เพศหญิง, อายุ 41, โครงสร้างแบบหน้าที่การงานเฉพาะ) 

  “เนื้องาน เป็นงานที่เราสนุกกับมันด้วยหรือเปล่า ปัจจุบันสนุกดี” (เพศ
ชาย, อายุ 47, โครงสร้างแบบโครงการ) 

  “มีความสุข สนุกกับงานที่เราท า เป็นงานที่เราชอบและเต็มใจที่จะท า” 
(เพศชาย, อายุ 28, โครงสร้างแบบโครงการ) 

 “มีงาน enhance เยอะขึ้นไม่จ าเจ มีงาน support งาน improve เร่ือยๆ ได้
เรียนรู้มากขึ้น” (เพศชาย, อายุ 27, โครงสร้างแบบโครงการ) 
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4.4 สัมพันธภาพระหว่างบุคคล (Interpersonal relation) 

 จากการสัมภาษณ์พบว่าสัมพันธภาพระหว่างบุคคลของพนักงานในการท างานเป็นดังนี้ 
  
 4.4.1 บุคคล/ กลุ่มคนท่ีพนักงานจะปรึกษาเมื่อพบอุปสรรคในการท างาน 

จากการสัมภาษณ์พบว่าบุคคล/ กลุ่มคนที่พนักงานจะปรึกษาเมื่อพบอุปสรรคในการ
ท างานของพนักงานทั้งสองกลุ่มเป็นดังนี้ 

 4.4.1.1 หัวหน้างาน 
  บุคคล/ กลุ่มคนที่พนักงานจะปรึกษาเมื่อพบอุปสรรคในการท างานของ

พนักงานกลุ่มตัวอย่างจ านวน 14 คน จากโครงสร้างแบบหน้าที่การงานเฉพาะ และ 10 คนจาก
โครงสร้างแบบโครงการ คือ หัวหน้างาน ซึ่งมีตัวอย่างค ากล่าวของกลุ่มตัวอย่างดังต่อไปนี้ 

  "ปรึกษาหัวหน้างาน และบอกว่า need support จากเค้าเร่ืองอะไร" (เพศ
หญิง, อายุ 49, โครงสร้างแบบหน้าที่การงานเฉพาะ) 

  “ปรึกษาทั้งหัวหน้าทางตรง หัวหน้าอีกแผนก อย่างพี่ท า NFT พี่ต้องคุย
กับผู้บริหารฝ่ายงานคนหนึ่ง ซึ่งเป็น head อีกฝ่ายหนึ่ง" (เพศชาย, อายุ 42, โครงสร้างแบบหน้าที่การ
งานเฉพาะ) 

  “ถ้าเป็นเร่ืองงาน level ของการปรึกษาขึ้นอยู่กับความใหญ่โตของปัญหา
นั้นๆ จะปรึกษาหัวหน้าระดับที่ 1 แล้วเค้าก็จะปรึกษาระดับต่อๆไป จะไม่ข้ามหัวหัวหน้า” (เพศชาย, 
อายุ 47, โครงสร้างแบบโครงการ) 

  “ถ้าเป็นอุปสรรคเร่ืองของการตัดสินใจ เร่ืองของความส าคัญ หรือว่า 
ความใหญ่ของงาน หรืออะไรพวกนี้ พี่จะปรึกษาหัวหน้างาน” (เพศชาย, อายุ 47, โครงสร้างแบบ
โครงการ) 

  4.4.1.2 เพื่อนร่วมงานทีมเดียวกัน หรือโครงการเดียวกัน ซึ่งอยู่ภายใน
องค์กรเดียวกัน 

  บุคคล/ กลุ่มคนที่พนักงานจะปรึกษาเมื่อพบอุปสรรคในการท างานของ
พนักงานกลุ่มตัวอย่างจ านวน 11 คน จากโครงสร้างแบบหน้าที่การงานเฉพาะ และ 12 คนจาก
โครงสร้างแบบโครงการ คือ เพื่อนร่วมงานทีมเดียวกัน หรือโครงการเดียวกัน ซึ่งอยู่ภายในองค์กร
เดียวกันซึ่งมีตัวอย่างค ากล่าวของกลุ่มตัวอย่างดังต่อไปนี้ 

  “อันดับแรก ปรึกษาเพื่อนร่วมงานในโครงการเดียวกันก่อน เพราะเค้าจะ
รู้ถึงปัญหาที่เกิดขึ้นในโครงการ” (เพศชาย, อายุ 45, โครงสร้างแบบหน้าที่การงานเฉพาะ) 
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   “เพื่อนร่วมงานในด้านที่เราติดปัญหาก่อน เพราะรู้ว่าเค้ามีความรู้ความ
เชี่ยวชาญในดา้นที่เราติด เราก็จะปรึกษาเค้าก่อน” (เพศชาย, อายุ 36, โครงสร้างแบบโครงการ) 

  “ถ้ามันเกี่ยวกับปัญหาในงาน ก็คือเพื่อนร่วมงานเรา ก็ต้องปรึกษาเพื่อน
ร่วมงานเราว่า สิ่งที่มันเกิดขึ้นมันคืออะไร เราจะแก้มันอย่างไร” (เพศชาย, อายุ 47, โครงสร้างแบบ
โครงการ) 

   “เพื่อนร่วมงานในโครงการเดียวกัน หลักๆต้องปรึกษาทีมก่อน” (เพศ
ชาย, อายุ 30, โครงสร้างแบบโครงการ) 

  4.4.1.3 เพื่อนสนิท เพื่อนร่วมงานต่างโครงการหรือต่างทีมกัน Vendor 
  บุคคล/ กลุ่มคนที่พนักงานจะปรึกษาเมื่อพบอุปสรรคในการท างานของ

พนักงานกลุ่มตัวอย่างจ านวน 2 คน จากโครงสร้างแบบหน้าที่การงานเฉพาะ และ 4 คนจาก
โครงสร้างแบบโครงการ คือ เพื่อนสนิท เพื่อนร่วมงานต่างโครงการหรือต่างทีมกัน Vendor ซึ่งมี
ตัวอย่างค ากล่าวของกลุ่มตัวอย่างดังต่อไปนี้ 

  “ปรึกษาเพื่อนข้างนอกธนาคาร แล้วก็คนในธนาคาร แต่เป็นโปรเจคอ่ืนที่
เจอปัญหาเดียวกับเรา” (เพศชาย, อายุ 39, โครงสร้างแบบหน้าที่การงานเฉพาะ) 

  “เพื่อนสนิท” (เพศชาย, อายุ 40, โครงสร้างแบบหน้าที่การงานเฉพาะ) 
   “ถ้าเป็นเร่ืองของ technical skill หรือว่าเป็นอะไรพวกนี้ ก็คงปรึกษาคน

ที่รู้กว่า อาจจะเป็น vendor” (เพศชาย, อายุ 34, โครงสร้างแบบโครงการ) 
  “เพื่อนร่วมงานทีมอื่น” (เพศชาย, อายุ 30, โครงสร้างแบบโครงการ) 
 
4.4.2 บุคคล/ กลุ่มคนท่ีแบ่งปันประสบการณ์ส่วนตัวกับพนักงาน 
 จากการสัมภาษณ์พบว่าบุคคล/ กลุ่มคนที่จะแบ่งปันประสบการณ์ส่วนตัวกับพนักงาน

ของพนักงานทั้งสองกลุ่มเป็นดังนี้ 
 4.4.2.1 เพื่อนร่วมงาน ทั้งในโครงการเดียวกัน และต่างโครงการกัน 
 บุคคล/ กลุ่มคนที่แบ่งปันประสบการณ์ส่วนตัวกับพนักงานของพนักงาน

กลุ่มตัวอย่างจ านวน 10 คน จากโครงสร้างแบบหน้าที่การงานเฉพาะ และ 15 คนจากโครงสร้างแบบ
โครงการ คือ เพื่อนร่วมงาน ซึ่งมีตัวอย่างค ากล่าวของกลุ่มตัวอย่างดังต่อไปนี้ 

 “ก็คือเป็นเพื่อน เพื่อนร่วมงาน แล้วเราจะต้องสนองเค้าอย่างไร ก็คือ เอา
ความรู้สึก เอาประสบการณ์เรา สิ่งที่เค้าเล่ามา ถ้าเป็นเรา เรามีประสบการณ์อย่างไร เราก็เล่าแชร์
ให้กับเค้า” (เพศหญิง, อายุ 45, โครงสร้างแบบหน้าที่การงานเฉพาะ) 



41 
 

  “เพื่อนร่วมงานที่สนิท ท างานด้วยกันมานาน จะให้ค าปรึกาาเค้าเท่าที่ท า
ได้” (เพศหญิง, อายุ 35, โครงสร้างแบบหน้าที่การงานเฉพาะ) 

 “คนในทีม  คือจริงๆมันจะต้องรับฟังก่อน ต้องดูว่าเค้ามาในอารมณ์ไหน 
คือเหมือนกับต้องการความสบายใจ เราก็อาจจะหาค าพูดที่มันดูสบายใจ ดูไม่ pressure หรือท าให้เค้า
รู้สึกแย่ลง หรือถ้าเค้ามาในอารมณ์ที่โกรธอยู่ เราก็ต้องหาวิธีที่มันตรงข้าม เพื่อไม่ให้เค้าโกรธ หรือ
ใส่อารมณ์ไปมากกว่านี้ขึ้นอยู่กับสถานการณ์” (เพศชาย, อายุ 28, โครงสร้างแบบหน้าที่การงาน
เฉพาะ) 

 "คงน้องในทีมครับ ก็ให้ค าปรึกษาน้อง ว่าเหมือนให้ Pros and Cons สิ่งดี 
สิ่งไม่ดี ให้เค้าเลือกเอง" (เพศชาย, อายุ 35, โครงสร้างแบบโครงการ) 

 “ก็อาจจะเป็นเพื่อนร่วมงานที่ท างานในโครงการเดียวกัน จะเล่า
ประสบการณ์ครอบครัวเป็นอย่างไรก็จะให้ค าปรึกษาเท่าที่เราจะรู้ ที่จะให้ประสบการณ์เค้าได้” (เพศ
ชาย, อายุ 36, โครงสร้างแบบโครงการ) 

 “เพื่อนร่วมงานในรุ่นเดียวกัน หรือรุ่นอ่อนกว่ามากๆ และต้องสนิทถึง
กล้ามาเล่าให้ฟัง ต้องดูช่วงระยะเวลา ถ้าก าลังท างานอยู่ก็ต้องหาวิธีพูดกับเค้าว่าน่าสนใจแต่ขอเวลา
นิดนึง แต่จะไม่ตัดทิ้งเลย เพราะจะท าให้เค้าไม่กล้าเข้ามาปรึกษาอีกเลย” (เพศชาย, อายุ 47, 
โครงสร้างแบบโครงการ) 

 “ เพื่ อนร่วมงานที่ท างานในโครงการเดียวกัน  รับฟัง  วิ เคราะห์
สถานการณ์ และก็จะให้ค าแนะน าที่คิดว่าเหมาะสมกับเค้า” (เพศชาย, อายุ 39, โครงสร้างแบบ
โครงการ) 

 4.4.2.2 เพื่อนสนิท ครอบครัว 
 บุคคล/ กลุ่มคนที่พนักงานแบ่งปันประสบการณ์ส่วนตัวกับพนักงานของ

พนักงานกลุ่มตัวอย่างจ านวน 5 คน จากโครงสร้างแบบหน้าที่การงานเฉพาะ และ 1 คนจาก
โครงสร้างแบบโครงการ คือ เพื่อนสนิท ครอบครัว ซึ่งมีตัวอย่างค ากล่าวของกลุ่มตัวอย่างดังต่อไปนี้ 

 “เพื่อนที่กินข้าวกันในธนาคาร มีทั้งแบบที่เราสุมไฟ ถ้าเรารู้สึกร่วม เช่น 
ถ้าเกลียดก็จะให้เกลียดมากขึ้น หรืออาจจะท าตัวเป็นคนดี”  (เพศชาย, อายุ 39, โครงสร้างแบบหน้าที่
การงานเฉพาะ) 

  “เพื่อนสนิทครับ ก็ฟัง แล้วก็ให้ความเห็นตามบทบาทและหน้าที่ บาง
เวลา เราเป็นเพื่อนร่วมงาน บางเวลาเราเป็นเพื่อน ก็ให้ค าแนะน า ในแต่ละบทบาท” (เพศชาย, อายุ 
37, โครงสร้างแบบหน้าที่การงานเฉพาะ) 
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 “เพื่อน ก็จะขึ้นอยู่กับเร่ืองที่เค้าปรึกษา แต่จะไม่มี bias แต่ต้องดูด้วยว่าเค้า
ชอบค าตอบแบบไหน แบบแรงๆ หรือละมุนละม่อม หรือกลางๆ” (เพศชาย, อายุ 40, โครงสร้างแบบ
หน้าที่การงานเฉพาะ) 

 “เพื่อน ก็จะรับฟัง และให้ค าปรึกษา” (เพศชาย, อายุ 55, โครงสร้างแบบ
หน้าที่การงานเฉพาะ) 

 “ภรรยา” (เพศชาย, อายุ 41, โครงสร้างแบบโครงการ) 
 
4.4.3 บุคคล/ กลุ่มคนท่ีพนักงานจะแบ่งปันประสบการณ์ส่วนตัวด้วย 
 จากการสัมภาษณ์พบว่าบุคคล/ กลุ่มคนที่พนักงานจะแบ่งปันประสบการณ์ส่วนตัว

ด้วยของพนักงานทั้งสองกลุ่มเป็นดังนี้ 
 4.4.3.1 เพื่อนร่วมงาน 
 บุคคล/ กลุ่มคนที่พนักงานจะแบ่งปันประสบการณ์ส่วนตัวด้วยของ

พนักงานกลุ่มตัวอย่างจ านวน 3 คน จากโครงสร้างแบบหน้าที่การงานเฉพาะ และ 10 คนจาก
โครงสร้างแบบโครงการ คือ เพื่อนร่วมงาน ซึ่งมีตัวอย่างค ากล่าวของกลุ่มตัวอย่างดังต่อไปนี้ 

  “ส่วนใหญ่ก็คุยกับน้องๆ ขี้โม้นิดนึง โม้กับน้องๆ หรือไม่ก็เพื่อน
ร่วมงานอีกแผนกนึงที่สนิท (เพศชาย, อายุ 42, โครงสร้างแบบหน้าที่การงานเฉพาะ) 

 “ถ้าเป็นเร่ืองทั่วไป หรือแบบไม่ได้ serious อะไรครับ ก็คุย คุยได้กับทุก
คนในทีมเหมือนกัน ขอแค่มีเวลา หรือมีจังหวะ มีโอกาส” (เพศชาย, อายุ 34, โครงสร้างแบบ
โครงการ) 

 “ก็คงไม่ได้เจาะจงว่าเล่าให้ใครฟังนะครับ แต่ว่าก็คือ ดูว่า ณ จังหวะนั้น 
ที่เล่า มีใครอยู่ตรงนั้น”  (เพศชาย, อายุ 41, โครงสร้างแบบโครงการ) 

  “เล่าให้ทุกคน ขึ้นกับว่าเจอใครก่อน เพราะค าตอบของแต่ละคนไม่
เหมือนกันอยู่แล้ว” (เพศชาย, อายุ 27, โครงสร้างแบบโครงการ) 

 “เพื่อนร่วมงานในทีมเค้าคุยได้ทุกเร่ืองจริงๆ เร่ืองชีวิตประจ าวันก็คุยได้” 
(เพศชาย, อายุ 30, โครงสร้างแบบโครงการ) 

 4.4.3.2 เพื่อนสนิท 
 บุคคล/ กลุ่มคนที่พนักงานจะแบ่งปันประสบการณ์ส่วนตัวด้วยของ

พนักงานกลุ่มตัวอย่างจ านวน 7 คน จากโครงสร้างแบบหน้าที่การงานเฉพาะ และ 2 คนจาก
โครงสร้างแบบโครงการ คือ เพื่อนสนิท ซึ่งมีตัวอย่างค ากล่าวของกลุ่มตัวอย่างดังต่อไปนี้ 
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 “เล่าให้คนใกล้ตัวที่สามารถรับฟัง และสามารถช่วยแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น
ได้” (เพศหญิง, อายุ 34, โครงสร้างแบบหน้าที่การงานเฉพาะ) 

  “เพื่อนสนิท เพราะเราเป็นเพื่อนกัน” (เพศชาย, อายุ 37, โครงสร้างแบบ
หน้าที่การงานเฉพาะ) 

 4.4.3.3 ครอบครัว 
 บุคคล/ กลุ่มคนที่พนักงานจะแบ่งปันประสบการณ์ส่วนตัวด้วยของ

พนักงานกลุ่มตัวอย่างจ านวน 2 คน จากโครงสร้างแบบหน้าที่การงานเฉพาะ คือ ครอบครัว ซึ่งมี
ตัวอย่างค ากล่าวของกลุ่มตัวอย่างดังต่อไปนี้ 

 “ครอบครัว เพราะปกติไม่ค่อยเล่าให้เพื่อนร่วมงานฟังเท่าไหร่” (เพศชาย, 
อายุ 33, โครงสร้างแบบหน้าที่การงานเฉพาะ) 

 “ครอบครัว คนที่บ้าน เป็นครอบครัวที่คุยกันทุกเร่ือง family first” (เพศ
หญิง, อายุ 41, โครงสร้างแบบหน้าที่การงานเฉพาะ) 

 
4.4.4 ระดับสัมพันธภาพระหว่างเพื่อนร่วมงาน 
จากการเก็บแบบสอบถามในเ ร่ืองระดับสัมพันธภาพระหว่างบุคคลโดยใช้ 

แบบสอบถามเร่ือง Colleague relationship scale (Dingyu, 2005) ในการวัดระดับสัมพันธภาพ
ระหว่างบุคคลโดยเฉพาะเจาะจงเร่ืองสัมพันธภาพระหว่างเพื่อนร่วมงาน (Colleague relationship 
scale) ของพนักงานภายใต้โครงสร้างแบบหน้าที่การงานเฉพาะ และโครงสร้างแบบโครงการ พบว่า
ระดับสัมพันธภาพระหว่างเพื่อนร่วมงานของพนักงานภายใต้โครงสร้างแบบหน้าที่การงานเฉพาะ มี
ค่าเฉลี่ย (Mean) เท่ากับ 27.33 และ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) เท่ากับ 5.25 ซึ่ง
ค่าเฉลี่ยที่อยู่ระหว่าง 21 - 30 หมายถึง สัมพันธภาพกับเพื่อนร่วมงานอยู่ในระดับดี 

ระดับสัมพันธภาพระหว่างเพื่อนร่วมงานของพนักงานภายใต้โครงสร้างแบบโครงการ 
มีค่าเฉลี่ย (Mean) เท่ากับ 29.75 และ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) เท่ากับ 5.84 ซึ่ง
ค่าเฉลี่ยที่อยู่ระหว่าง 21 - 30 หมายถึง สัมพันธภาพกับเพื่อนร่วมงานอยู่ในระดับดี 
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ตารางท่ี 4.3 แสดงผลการวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistic) เร่ืองสัมพันธภาพ
ระหว่างเพื่อนร่วมงานของพนักงานภายใต้โครงสร้างองค์การแบบหน้าที่การงานเฉพาะเปรียบเทียบ
กับโครงสร้างองค์การแบบโครงการ 

ประเภทโครงสร้าง
องค์การ 

Mean Standard 
Deviation 

ระดับ 
Colleague 

relationship 

ความหมายของระดับ 
Colleague relationship 

โครงสร้างองค์การแบบ
หน้าที่การงานเฉพาะ 

27.33 5.25 21 – 30 พ นั ก ง า น ก ลุ่ ม นี้ มี
สั ม พั น ธ ภ า พ กั บ เ พื่ อ น
ร่วมงานอยู่ในระดับดี 

โครงสร้างองค์การแบบ
โครงการ 

29.75 5.84 21 – 30 พ นั ก ง า น ก ลุ่ ม นี้ มี
สั ม พั น ธ ภ า พ กั บ เ พื่ อ น
ร่วมงานอยู่ในระดับดี 

 
ผลการทดสอบ Independent T-Test ของพนักงานทั้งสองกลุ่ม พบว่าระดับ

สัมพันธภาพระหว่างเพื่อนร่วมงานของพนักงานภายใต้โครงสร้างแบบหน้าที่การงานเฉพาะและ
โครงสร้างแบบโครงการไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ดังปรากฏในตาราง 4.4 

 
ตารางท่ี 4.4 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงอนุมาน (Independent T-Test) เร่ืองระดับสัมพันธภาพ
ระหว่างเพื่อนร่วมงานของพนักงานภายใต้โครงสร้างแบบหน้าที่การงานเฉพาะและโครงสร้างแบบ
โครงการ 
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4.5 ความสามารถในการตดัสินใจ (Decision making)  
จากการสัมภาษณ์พบว่าพฤติกรรมการตัดสินใจ ปัจจัยที่สร้างความเชื่อมั่นในการ

ตัดสินใจในการท างาน และระดับความเชื่อมั่นของพนักงานในการท างานเป็นดังนี้ 
 
4.5.1 พฤติกรรมการตัดสินใจเมื่อพนักงานได้รับมอบหมายให้เข้าประชุมโครงการๆ

หนึ่งโดยเป็นตัวแทนของทีม/ ฝ่ายงานในการเข้าประชุมกับฝ่ายงานอื่น  
จากการสัมภาษณ์พบว่าพฤติกรรมการตัดสินใจของพนักงานเมื่อพนักงานได้รับ

มอบหมายให้เข้าประชุมโครงการๆหนึ่ง โดยเป็นตัวแทนของทีม/ ฝ่ายงานของตนในการเข้าประชุม
กับฝ่ายงานอ่ืน และมีประเด็นที่ต้องการการตัดสินใจแทนทีมงาน/ ฝ่ายงานในห้องประชุมนั้น เป็น
ดังนี ้

กลุ่มตัวอย่างจ านวน 15 คน จากโครงสร้างแบบหน้าที่การงานเฉพาะ และ 15 คนจาก
โครงสร้างแบบโครงการสามารถตัดสินใจภายใต้เงื่อนไขขอบเขตความรับผิดชอบ ขอบเขตงาน 
อ านาจในการตัดสินใจ การประเมินผลกระทบ และประสบการณ์ ซึ่งมีตัวอย่างค ากล่าวของกลุ่ม
ตัวอย่างดังต่อไปนี้ 

 4.5.1.1 ตัดสินใจภายใต้เงื่อนไขหน้าที่ความรับผิดชอบ ขอบเขตงาน 
 กลุ่มตัวอย่างจ านวน 9 คน จากโครงสร้างแบบหน้าที่การงานเฉพาะ และ 

4 คนจากโครงสร้างแบบโครงการสามารถตัดสินใจได้ทันทีภายใต้เงื่อนไขหน้าที่ความรับผิดชอบ 
ขอบเขตงาน ซึ่งมีตัวอย่างค ากล่าวของกลุ่มตัวอย่างดังต่อไปนี้ 

 “ถ้าเป็นเร่ืองที่ตัดสินใจเองได้  และอยู่ภายใต้การท างานของทีมจะ
ตัดสินใจเลย” (เพศหญิง, อายุ 41, โครงสร้างแบบหน้าที่การงานเฉพาะ) 

 “ถ้าได้ scope ข้อมูลที่ชัดเจนก็ตัดสินใจได้เลย” (เพศหญิง, อายุ 34, 
โครงสร้างแบบหน้าที่การงานเฉพาะ) 

 “ก็ประเมินก่อนว่า เป็น scope งานที่เราท าได้หรือเปล่า ถ้าประเมินแล้ว
มันท าได้ ก็ตัดสินใจให้ได้” (เพศชาย, อายุ 38, โครงสร้างแบบหน้าที่การงานเฉพาะ) 

 “ถ้าเป็นงานที่เรารับผิดชอบ ถ้าตัดสินใจได้ก็ตัดสินใจเลย” (เพศหญิง, 
อายุ 45, โครงสร้างแบบหน้าที่การงานเฉพาะ) 

 “เร่ืองที่เกี่ยวกับงานที่เราดูแลอยู่ ก็สามารถตัดสินใจได้เลย” (เพศชาย, 
อายุ 48, โครงสร้างแบบหน้าที่การงานเฉพาะ) 

 “สิ่งใดที่อยู่ใน scope การตัดสินใจก็ต้องตัดสินใจอยู่แล้ว” (เพศชาย, อายุ 
55, โครงสร้างแบบหน้าที่การงานเฉพาะ) 
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 กลุ่มตัวอย่างจ านวน 3 คน จากโครงสร้างแบบหน้าที่การงานเฉพาะ และ 
2 คนจากโครงสร้างแบบโครงการยังไม่สามารถตัดสินใจได้ทันทีภายใต้เงื่อนไขหน้าที่ความ
รับผิดชอบ ขอบเขตงานซึ่งมีตัวอย่างค ากล่าวของกลุ่มตัวอย่างดังต่อไปนี้ 

 “ถ้า task ไม่เคลียร์ก็เก็บมาปรึกษาหัวหน้า” (เพศหญิง, อายุ 34, 
โครงสร้างแบบหน้าที่การงานเฉพาะ) 

 “ถ้ามันอยู่ นอกเหนือ scope ก็ ecalate ก่อน” (เพศชาย, อายุ 36, 
โครงสร้างแบบโครงการ) 

 4.5.1.2 ตัดสินใจภายใต้เงื่อนไขขอบเขตอ านาจในการตัดสินใจ 
 กลุ่มตัวอย่างจ านวน 2 คน จากโครงสร้างแบบหน้าที่การงานเฉพาะ และ 

9 คนจากโครงสร้างแบบโครงการสามารถตัดสินใจได้ทันทีภายใต้เงื่อนไขขอบเขตอ านาจในการ
ตัดสินใจ ซึ่งมีตัวอย่างค ากล่าวของกลุ่มตัวอย่างดังต่อไปนี้ 

 “ดูว่าอยู่ในอ านาจตัดสินใจหรือรู้รายละเอียดเพียงพอไหม ถ้าใช่ก็
ตัดสินใจเลย” (เพศหญิง, อายุ 35, โครงสร้างแบบหน้าที่การงานเฉพาะ) 

 “ก็ต้องดูว่าค าถามนั้นอยู่ในขอบเขตอ านาจเราหรือเปล่า ถ้าได้ก็ตอบแทน 
แต่ถ้าไม่ได้ก็บอกในที่ประชุมนั้นๆว่าเราไม่มีอ านาจต้องปรึกษาหัวหน้าก่อน” (เพศชาย, อายุ 40, 
โครงสร้างแบบหน้าที่การงานเฉพาะ) 

 “ดูว่า authority ของปัญหานั้นเรามีสิทธิ์แนะน าหรือไม่ ถ้ามันเกินก็ต้อง
ขออนุญาตเจ้านายและขอความเห็นชอบก่อน ถ้าเราอยู่ในฐานะที่สรุปได้ก็พูดได้เลย” (เพศชาย, อายุ 
37, โครงสร้างแบบหน้าที่การงานเฉพาะ) 

 กลุ่มตัวอย่างจ านวน 3 คน จากโครงสร้างแบบหน้าที่การงานเฉพาะ และ 
1 คนจากโครงสร้างแบบโครงการยังไม่สามารถตัดสินใจได้ทันทีภายใต้เงื่อนไขขอบเขตอ านาจใน
การตัดสินใจซึ่งมีตัวอย่างค ากล่าวของกลุ่มตัวอย่างดังต่อไปนี้ 

  “ถ้าเกินอ านาจก็จะมาปรึกษาทีมหรือคนมีอ านาจก่อนแต่จะมีการ 
commit ว่าจะให้ค าตอบได้เมื่อไหร่ หรือให้เค้าบอกมาเลยว่าอยากได้เมื่อไหร่” (เพศหญิง, อายุ 35, 
โครงสร้างแบบหน้าที่การงานเฉพาะ) 

 “แต่ case การตัดสินใจที่นอกเหนือการมอบหมายอ านาจก็ต้อง escalate 
ขึ้นไป” (เพศหญิง, อายุ 55, โครงสร้างแบบหน้าที่การงานเฉพาะ) 

 “ถ้าสูงเกินกว่าอ านาจในการตัดสินใจจะปรึกษาผู้ใหญ่ก่อน” (เพศชาย, 
อายุ 40, โครงสร้างแบบหน้าที่การงานเฉพาะ) 
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 “ขอเก็บไปปรึกษาผู้มีอ านาจตัดสินใจตัวจริงดีกว่า” (เพศหญิง, อายุ 42, 
โครงสร้างแบบโครงการ) 

 4.5.1.3 ตัดสินใจภายใต้เงื่อนไขการประเมินผลกระทบ 
 กลุ่มตัวอย่างจ านวน 2 คน จากโครงสร้างแบบหน้าที่การงานเฉพาะ และ 

7 คนจากโครงสร้างแบบโครงการสามารถตัดสินใจได้ทันทีภายใต้เงื่อนไขการประเมินผลกระทบซึ่ง
มีตัวอย่างค ากล่าวของกลุ่มตัวอย่างดังต่อไปนี้ 

 “ขึ้นกับการออกแบบ, requirement, กระบวนการ, ความเสี่ยง, ซัพ
พพอร์ตหลังการขาย, ปัญหาด้านไอที และเงิน” (เพศชาย, อายุ 37, โครงสร้างแบบหน้าที่การงาน
เฉพาะ) 

 “ก็ต้องดูภาพรวม ที่มันจะกระทบ ว่ากระทบคนในทีมไหม แต่ส่วนใหญ่ 
พี่เป็นคนตัดสินใจ เพราะเหตุการณ์นี้ก้เป็นประจ ากับพี่อยู่แล้ว เพราะพี่เป็นคนไป present ผู้ใหญ่ 
และก็เป็นตัวแทนทีม เพราะพี่อยู่ในต าแหน่งตัดสินใจของทีมอยู่แล้ว แต่ก็ต้องดู impact โดยรวม 
ของ team ด้วย” (เพศชาย, อายุ 42, โครงสร้างแบบหน้าที่การงานเฉพาะ) 

  “ตัดสินใจได้เลย ก็จะดู impact ก่อน ดู ความเป็นไปได้ ดูหลายๆแง่มุม 
เงิน แรงงาน ระยะเวลา” (เพศชาย, อายุ 39, โครงสร้างแบบโครงการ) 

 “ดูผลกระทบความเสี่ยง ก็จะตัดสินใจเอง” (เพศชาย, อายุ 35, โครงสร้าง
แบบโครงการ) 

 กลุ่มตัวอย่างจ านวน 3 คน จากโครงสร้างแบบหน้าที่การงานเฉพาะ และ 
3 คนจากโครงสร้างแบบโครงการยังไม่สามารถตัดสินใจได้ทันทีภายใต้เงื่อนไขการประเมินผล
กระทบซึ่งมีตัวอย่างค ากล่าวของกลุ่มตัวอย่างดังต่อไปนี้ 

 “แต่ถ้ามีผลกระทบต่อทีมงานและฝ่ายงานจะรับเร่ืองแล้วตอบกลับ” (เพศ
หญิง, อายุ 41, โครงสร้างแบบหน้าที่การงานเฉพาะ) 

 “แต่ถ้ามี impact จะก็ปรึกษาทีมก่อน” (เพศชาย, อายุ 28, โครงสร้างแบบ
โครงการ) 

  “ถ้า impact มันเกินกว่าทีมจะรับหรือแก้ไขได้ ก็ Escalate ก่อน” (เพศ
ชาย, อายุ 36, โครงสร้างแบบโครงการ) 

 4.5.1.4 ตัดสินใจภายใต้เงื่อนไขประสบการณ์ 
 กลุ่มตัวอย่างจ านวน 1 คน จากโครงสร้างแบบหน้าที่การงานเฉพาะ และ 

1 คนจากโครงสร้างแบบโครงการสามารถตัดสินใจได้ทันทีภายใต้เงื่อนไขประสบการณ์  ซึ่งมี
ตัวอย่างค ากล่าวของกลุ่มตัวอย่างดังต่อไปนี้ 
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 “ถ้าเป็นเร่ืองที่เราปฏิบัติอยู่แล้วก็ตอบได้เลย” (เพศหญิง, อายุ 49, 
โครงสร้างแบบหน้าที่การงานเฉพาะ) 

 กลุ่มตัวอย่างจ านวน 1 คน จากโครงสร้างแบบหน้าที่การงานเฉพาะ และ 
1 คนจากโครงสร้างแบบโครงการยังไม่สามารถตัดสินใจได้ทันทีภายใต้เงื่อนไขประสบการณ์ซึ่งมี
ตัวอย่างค ากล่าวของกลุ่มตัวอย่างดังต่อไปนี้ 

 “แต่เพราะเพิ่งเข้ามา ด้วยประสบการณ์อาจจะขอตอบวันหลัง หาข้อมูล
ก่อน” (เพศชาย, อายุ 39, โครงสร้างแบบหน้าที่การงานเฉพาะ) 

 
4.5.2 ระดับความเชื่อมั่นและปัจจัยท่ีจะส่งเสริมให้พนักงานเกิดความเชื่อมั่นในการ

ตัดสินใจในการท างานโครงการปัจจุบันท่ีท าอยู่ 
จากการสัมภาษณ์พบว่าระดับความเชื่อมั่นในการตัดสินใจในการท างาน และปัจจัยที่จะ

สร้างความเชื่อมั่นในการตัดสินใจในการท างานของพนักงานเป็นดังนี้  
 4.5.2.1 ระดับความเชื่อมั่นในการตัดสินใจในการท างานโครงการ

ปัจจุบันที่ท าอยู่ 
 กลุ่มตัวอย่างจ านวน 6 คน จากโครงสร้างแบบหน้าที่การงานเฉพาะ และ 

3 คนจากโครงสร้างแบบโครงการ ให้ระดับความเชื่อมั่นในการตัดสินใจในการท างานเท่ากับ 100% 
ซึ่งมีตัวอย่างค ากล่าวของกลุ่มตัวอย่างดังต่อไปนี้ 

 “ถ้าเราตัดสินใจก็ต้อง 100% ต้องมีข้อมูลที่มากเพียงพอที่จะตัดสินใจได้
จากประสบการณ์ที่ท ามาหลายโปรเจค” (เพศชาย, อายุ 42, โครงสร้างแบบหน้าที่การงานเฉพาะ) 

 "100% ขึ้นกับข้อมูลที่เราได้รับ ว่าพร้อมขนาดไหน ถ้าพร้อมก็ 100% แต่
ถ้าไม่พร้อมเราก็ไม่กล้าตัดสินใจ" (เพศชาย, อายุ 40, โครงสร้างแบบหน้าที่การงานเฉพาะ) 

 “ถ้าเป็นงานที่รับผิดชอบอยู่ รู้รายละเอียด make decision ได้จะเชื่อมั่น 
100%” (เพศหญิง, อายุ 41, โครงสร้างแบบหน้าที่การงานเฉพาะ) 

 “100 % ขึ้นกับบทบาทที่เราได้รับ assign” (เพศหญิง, อายุ 45, โครงสร้าง
แบบหน้าที่การงานเฉพาะ) 

 “100% ขึ้นอยู่กับประสบการณ์และความมั่นใจ” (เพศชาย, อายุ 40, 
โครงสร้างแบบหน้าที่การงานเฉพาะ) 

 “100% อยู่แล้ว ถ้าเป็นงานตัวเอง ถ้าเป็นงานคนอ่ืนมีปัจจัยเยอะกว่า เรา
เชื่อมั่นไม่ได้ 100% แต่ถ้าเป็นงานตัวเองเรามั่นใจอยู่แล้ว” (เพศชาย, อายุ 47, โครงสร้างแบบ
โครงการ) 
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 “100% เพราะท างานด้วยความเชื่อใจ เพราะพวกเค้าไว้วางใจว่าตัวเรา
ตัดสินใจแทนเค้าได้เราถึงมั่นใจ” (เพศชาย, อายุ 27, โครงสร้างแบบโครงการ) 

 “100% ผมรู้แต่ว่าผมต้องท าให้ได้” (เพศชาย, อายุ 27, โครงสร้างแบบ
โครงการ) 

 กลุ่มตัวอย่างจ านวน 2 คน จากโครงสร้างแบบหน้าที่การงานเฉพาะ และ 
3 คนจากโครงสร้างแบบโครงการ ให้ระดับความเชื่อมั่นในการตัดสินใจในการท างานอยู่ระหว่าง 90 
- 95% ซึ่งมีตัวอย่างค ากล่าวของกลุ่มตัวอย่างดังต่อไปนี้ 

 “90% ขึ้น ส่วนใหญ่เร่ืองมันซ้ าๆ อาการซ้ าๆ มีแค่บางอันเป็นเร่ืองใหม่ 
เพราะจับมาเยอะเลยเจอ repeat เยอะ ท าให้รู้ว่าจะแก้อย่างไร แต่ถ้าเร่ืองใหม่ที่เรารับผิดชอบ ถ้าเป็น
ในบ้านเราเองพี่คิดว่าเราตัดสินใจได้ แต่ถ้าเกี่ยวกับคนนอกแผนก ถ้าแผนกนั้นรู้จักพี่จะโทรไปถาม 
แต่ถ้าไม่รู้จักจะปรึกษาหัวหน้างานก่อน” (เพศหญิง, อายุ 49, โครงสร้างแบบหน้าที่การงานเฉพาะ) 

 “ประมาณ 95% เพราะประสบการณ์และ information ที่เก็บสะสมใน
องค์กรนี้ค่อนข้างจะมีเยอะ เอามาใช้ประโยชน์ได้กับงานที่เข้ามา” (เพศชาย, อายุ 55, โครงสร้างแบบ
หน้าที่การงานเฉพาะ) 

 “90% ขึ้นอยู่กับความประสบความส าเร็จในการท างาน ค่อนข้างมั่นใจว่า
ไม่น่าพลาด” (เพศชาย, อายุ 35, โครงสร้างแบบโครงการ) 

 “90% ขึ้นกับความสามารถของตัวเอง เราคิดว่าเราจัดการได้ดูแลได้ ” 
(เพศชาย, อายุ 30, โครงสร้างแบบโครงการ) 

 “90% ขึ้นอยู่กับเร่ืองนั้นเรามีความรู้ความเข้าใจจริงๆ 10% เผื่อความ
ผิดพลาด เราอาจตัดสินใจพลาดไปบ้าง” (เพศชาย, อายุ 31, โครงสร้างแบบโครงการ) 

 กลุ่มตัวอย่างจ านวน 4 คน จากโครงสร้างแบบหน้าที่การงานเฉพาะ และ 
6 คนจากโครงสร้างแบบโครงการ ให้ระดับความเชื่อมั่นในการตัดสินใจในการท างานอยู่ระหว่าง 80 
- 90% ซึ่งมีตัวอย่างค ากล่าวของกลุ่มตัวอย่างดังต่อไปนี้ 

 “85% ส าหรับงานที่เป็น function ที่ตัวเองรับผิดชอบอยู่ ขึ้นกับหน้าที่
ความรับผิดชอบ หรือหัวข้อที่เราจะต้องตัดสินใจถ้าเรารับผิดชอบเป็น main หลักเราจะตัดสินใจได้
มาก แต่ถ้าแค่เราพอรู้ เราจะตัดสินใจได้เราจะบอกเฉพาะที่เรารู้” (เพศหญิง, อายุ 35, โครงสร้างแบบ
หน้าที่การงานเฉพาะ) 

 “80% ขึ้นอยู่กับความยอมรับในทีม ความเคารพในทีม ท าให้มีความ
เชื่อมั่น 80% ถ้าทีมยอมรับ เราก็เชื่อมั่นในการตัดสินใจ” (เพศชาย, อายุ 33, โครงสร้างแบบหน้าที่
การงานเฉพาะ) 
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 “80 - 90% ขึ้นอยู่กับ ความรู้ความสามารถในงานนั้นๆ ระยะเวลาในการ
ท าโครงการ คนที่เป็นเจ้าของโครงการ เพื่อนร่วมงานที่ร่วมท าโครงการ” (เพศชาย, อายุ 48, 
โครงสร้างแบบหน้าที่การงานเฉพาะ) 

 “80% ขึ้นกับประสบการณ์ท างานนที่ผ่านมา เนื้อหา scope งานที่เรารู้อยู่
แล้ว ทีมงานที่เราเชื่อว่าน้องๆ หรือ vendor เค้าท าได้ การเก็บข้อมูล Business มี requirement ชัดเจน 
Business Analyst ดึงรายละเอียดต่างๆของ requirement นั้นมาได้” (เพศชาย, อายุ 39, โครงสร้าง
แบบโครงการ) 

 “80% ขึ้นอยู่กับข้อดีข้อเสียของแต่ละทางเลือก” (เพศชาย, อายุ 41, 
โครงสร้างแบบโครงการ) 

 “80% ขึ้นกับความมั่นใจ ส่วนอีก20%เราไม่มั่นใจก็อาจจะขอกลับไปถาม
ทีม” (เพศชาย, อายุ 36, โครงสร้างแบบโครงการ) 

 “80% ครับ เพราะ น่าจะเป็นไม่กี่คน ที่รู้ระบบนี้ อีก 20% เผื่อให้คนที่มี
ความคิดเห็นต่าง” (เพศชาย, อายุ 36, โครงสร้างแบบโครงการ) 

 “80 - 90% เพราะในมุมของการท างานเราเห็นอยู่แล้วว่าอะไรเป็นไปได้
เป็นไปไม่ได้ อะไรส าเร็จไม่ส าเร็จ ตามการท า impact assessment ของเราให้ได้ครบ ได้ตาม scope” 
(เพศชาย, อายุ 47, โครงสร้างแบบโครงการ) 

 กลุ่มตัวอย่างจ านวน 3 คน จากโครงสร้างแบบหน้าที่การงานเฉพาะ และ 
3 คนจากโครงสร้างแบบโครงการ ให้ระดับความเชื่อมั่นในการตัดสินใจในการท างานอยู่ระหว่าง 60 
- 75% ซึ่งมีตัวอย่างค ากล่าวของกลุ่มตัวอย่างดังต่อไปนี้ 

   “75% ขึ้นกับคนในทีมเค้าแสดงให้เห็นว่า เชื่อมั่นในตัวเรา และ
ประสบการณ์การท างานของเรา คิดว่าน่าจะเอามาใช้กับโปรเจคนี้ได้” (เพศชาย, อายุ 39, โครงสร้าง
แบบหน้าที่การงานเฉพาะ) 

 “75% ขึ้นกับ knowledge ของเร่ืองนั้น” (เพศหญิง, อายุ 34, โครงสร้าง
แบบหน้าที่การงานเฉพาะ) 

 “60% ขึ้นอยู่กับเร่ืองที่จะต้องตัดสินใจ  เผื่อไว้ 40% เผื่อไว้ว่ามันเป็น
ความร้ายแรง scope ที่ต้องตัดสินใจมันกว้างแค่ไหน หรือว่ามันใหญ่แค่ไหน ประมาณนี้” (เพศชาย, 
อายุ 28, โครงสร้างแบบหน้าที่การงานเฉพาะ) 

 “75% ขึ้นอยู่กับสิ่งที่ท า งานที่ผ่านมา ประสบการณ์” (เพศชาย, อายุ 34, 
โครงสร้างแบบโครงการ) 
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 “75% ขึ้นกับโครงการที่ท า มีระบบซ่อนอยู่ เราไม่สามารถรับรู้ทั้งหมดได้ 
ต้องศึกษาไป ขึ้นกับความซับซ้อน” (เพศหญิง, อายุ 42, โครงสร้างแบบโครงการ) 

 “60% ขึ้นอยู่กับเร่ืองที่ตัดสินว่าเป็นเร่ืองอะไรแค่ไหน เป็นคนมาใหม่จะรู้
ไม่เยอะ” (เพศชาย, อายุ 28, โครงสร้างแบบโครงการ) 

 4.5.2.2 ปัจจัยที่จะส่งเสริมให้พนักงานเกิดความเชื่อมั่นในการตัดสินใจ
ในการท างานโครงการปัจจุบันที่ท าอยู่ 

 หน้าที่ความรับผิดชอบ ขอบเขตงาน 
 ปัจจัยที่จะสร้างความเชื่อมั่นในการตัดสินใจในการท างานของพนักงาน

กลุ่มตัวอย่างจ านวน 7 คน จากโครงสร้างแบบหน้าที่การงานเฉพาะ และ 5 คนจากโครงสร้างแบบ
โครงการ คือ หน้าที่ความรับผิดชอบ ขอบเขตงาน ซึ่งมีตัวอย่างค ากล่าวของกลุ่มตัวอย่างดังต่อไปนี้ 

 “ขึ้นกับบทบาทที่เราได้รับ assign” (เพศหญิง, อายุ 45, โครงสร้างแบบ
หน้าที่การงานเฉพาะ) 

  “ขึ้นกับหน้าที่ความรับผิดชอบ หรือหัวข้อที่เราจะต้องตัดสินใจถ้าเรา
รับผิดชอบเป็น main หลักเราจะตัดสินใจได้มาก แต่ถ้าแค่เราพอรู้ เราจะตัดสินใจได้เราจะบอก
เฉพาะที่เรารู”้ (เพศหญิง, อายุ 35, โครงสร้างแบบหน้าที่การงานเฉพาะ) 

 “ถ้าเป็นงานตัวเอง ถ้าเป็นงานคนอ่ืนมีปัจจัยเยอะกว่า เราเชื่อมั่นไม่ได้
100% แต่ถ้าเป็นงานตัวเองเรามั่นใจอยู่แล้ว” (เพศชาย, อายุ 47, โครงสร้างแบบโครงการ) 

 “ขึ้นอยู่กับเร่ืองนั้นเรามีความรู้ความเข้าใจจริงๆ” (เพศชาย, อายุ 31, 
โครงสร้างแบบโครงการ) 

 ประสบการณ์และความรู้ความสามารถของตนเอง 
 ปัจจัยที่จะสร้างความเชื่อมั่นในการตัดสินใจในการท างานของพนักงาน

กลุ่มตัวอย่างจ านวน 7 คน จากโครงสร้างแบบหน้าที่การงานเฉพาะ และ 5 คนจากโครงสร้างแบบ
โครงการ คือ ประสบการณ์และความรู้ความสามารถของตนเอง ซึ่งมีตัวอย่างค ากล่าวของกลุ่ม
ตัวอย่างดังต่อไปนี้ 

  “เพราะประสบการณ์และ information ที่เก็บสะสมในองค์กรนี้ค่อนข้าง
จะมีเยอะ เอามาใช้ประโยชน์ได้กับงานที่เข้ามา” (เพศชาย, อายุ 55, โครงสร้างแบบหน้าที่การงาน
เฉพาะ) 

 “ขึ้นอยู่กับประสบการณ์และความมั่นใจ” (เพศชาย, อายุ 40, โครงสร้าง
แบบหน้าที่การงานเฉพาะ) 
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  “ขึ้นกับความสามารถของตัวเอง เราคิดว่าเราจัดการได้ดูแลได้” (เพศชาย
, อายุ 30, โครงสร้างแบบโครงการ) 

 ความเชื่อมั่น ความเชื่อใจ ความไว้วางใจ และการได้รับการยอมรับ 
จากคนในโครงการ 

 ปัจจัยที่จะสร้างความเชื่อมั่นในการตัดสินใจในการท างานของพนักงาน
กลุ่มตัวอย่างจ านวน 2 คน จากโครงสร้างแบบหน้าที่การงานเฉพาะ และ 2 คนจากโครงสร้างแบบ
โครงการ คือ ความเชื่อใจ ความไว้วางใจ ความเชื่อมั่น และการได้รับการยอมรับจากคนในโครงการ 
ซึ่งมีตัวอย่างค ากล่าวของกลุ่มตัวอย่างดังต่อไปนี้ 

 “ขึ้นกับคนในทีมเค้าแสดงให้เห็นว่าเชื่อมั่นในตัวเรา” (เพศชาย, อายุ 39, 
โครงสร้างแบบหน้าที่การงานเฉพาะ) 

 “ขึ้นอยู่กับความยอมรับในทีม ความเคารพในทีม ท าให้มีความเชื่อมั่น 
80% ถ้าทีมยอมรับ เราก็เชื่อมั่นในการตัดสินใจ” (เพศชาย, อายุ 33, โครงสร้างแบบหน้าที่การงาน
เฉพาะ) 

 “ทีมงานที่เราเชื่อว่าน้องๆ หรือ vendor เค้าท าได้ การเก็บข้อมูล Business 
มี requirement ชัดเจน Business Analyst ดึงรายละเอียดต่างๆของ requirement นั้นมาได้” (เพศชาย, 
อายุ 39, โครงสร้างแบบโครงการ) 

 “เพราะท างานด้วยความเชื่อใจ เพราะพวกเค้าไว้วางใจว่าตัวเราตัดสินใจ
แทนเค้าได้เราถึงมั่นใจ” (เพศชาย, อายุ 27, โครงสร้างแบบโครงการ) 

 
4.5.3 ระดับความสามารถในการตัดสินใจในการท างาน 
จากการเก็บแบบสอบถามในเร่ืองระดับความสามารถในการตัดสินใจโดยใช้ 

แบบสอบถามเร่ือง Employee empowerment scale - Perceived control scale (Menon, 2001) ในการ
วัดระดับความสามารถในการตัดสินใจโดยเฉพาะเจาะจงเร่ือง ความสามารถในการตัดสินใจในการ
ท างาน (Perceived control scale) ของพนักงานภายใต้โครงสร้างแบบหน้าที่การงานเฉพาะ และ
โครงสร้างแบบโครงการพบว่า 

ระดับความสามารถในการตัดสินใจในการท างานของพนักงานภายใต้โครงสร้างแบบ
หน้าที่การงานเฉพาะ มีค่าเฉลี่ย (Mean) เท่ากับ 41.33 และ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
deviation) เท่ากับ 11.99 ซึ่งค่าเฉลี่ยที่อยู่ระหว่าง 41 – 50 หมายถึง พนักงานกลุ่มนี้ค่อนข้างมี
ความสามารถในการตัดสินใจในการท างาน 
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ระดับความสามารถในการตัดสินใจในการท างานของพนักงานภายใต้โครงสร้างแบบ
โครงการ มีค่าเฉลี่ย (Mean) เท่ากับ 45.20 และ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) เท่ากับ 
8.74 ซึ่งค่าเฉลี่ยที่อยู่ระหว่าง 41 – 50 หมายถึง พนักงานกลุ่มนี้ค่อนข้างมีความสามารถในการ
ตัดสินใจในการท างาน 

 
ตารางท่ี 4.5 แสดงผลการวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistic) เร่ืองความสามารถใน
การตัดสินใจในการท างานของพนักงานภายใต้โครงสร้างองค์การแบบหน้าที่การงานเฉพาะ 

ประเภทโครงสร้าง
องค์การ 

Mean Standard 
deviation 

ระดับ 
Perceived 

control 

ความหมายของระดับ 
Perceived control 

โครงสร้างองค์การแบบ
หน้าที่การงานเฉพาะ 

41.33 11.99 41 – 50 พนักงานกลุ่มนี้ค่อนข้างมี
ค ว า ม ส า ม า ร ถ ใ น ก า ร
ตัดสินใจในการท างาน 

โครงสร้างองค์การแบบ
โครงการ 

45.20 8.74 41 – 50 พนักงานกลุ่มนี้ค่อนข้างมี
ค ว า ม ส า ม า ร ถ ใ น ก า ร
ตัดสินใจในการท างาน 

 
อย่างไรก็ตามจากผลการทดสอบ Independent T-Test ของพนักงานทั้งสองกลุ่มพบว่า

ระดับความสามารถในการตัดสินใจในการท างานของพนักงานภายใต้โครงสร้างแบบหน้าที่การงาน
เฉพาะและโครงสร้างแบบโครงการไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ดังตารางที่ 4.6 

 
ตารางท่ี 4.6 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงอนุมาน (Independent T-Test) เร่ืองความสามารถในการ
ตัดสินใจในการท างาน ของพนักงานภายใต้โครงสร้างแบบหน้าที่การงานเฉพาะและโครงสร้างแบบ
โครงการ 
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บทที่ 5 

สรุปผลการวิจัย อภิปราย และข้อเสนอแนะ 
  
 

งานวิจัยเร่ืองความแตกต่างของการรับรู้ความสามารถของตนเอง (Self-efficacy), 
แรงจูงใจในการท างาน (Motivation), สัมพันธภาพระหว่างบุคคล (Interpersonal relation) และ
ความสามารถในการตัดสินใจ (Decision making) ของพนักงานในเครือธนาคารภายใต้โครงสร้าง
องค์การแบบโครงการ (Project organization structure) เปรียบเทียบกับโครงสร้างองค์การแบบ
หน้าที่การงานเฉพาะ (Function of organization structure) ผู้วิจัยได้อภิปรายสรุปผลงานวิจัย และ
ข้อเสนอแนะดังนี ้

 
 
5.1 สรุปผลและการอภิปรายผลการวิจัย 

 
5.1.1 การรับรู้ความสามารถของตนเอง (Self-efficacy) 
 ปัจจัยที่จะสร้างการรับรู้ความสามารถของตนเองให้กับพนักงานในการท างาน

โครงการ, ระดับการรับรู้ความสามารถของตนเองของพนักงานในการท างานโครงการ และระดับ
การรับรู้ความสามารถของตนเองของพนักงานภายใต้โครงสร้างองค์การแบบโครงการ (Project 
organization structure) เปรียบเทียบกับโครงสร้างองค์การแบบหน้าที่การงานเฉพาะ (Function of 
organization structure) สามารถสรุปผลได้ดังนี้ 

 5.1.1.1 ปัจจัยที่จะสร้างการรับรู้ความสามารถของตนเองให้กับพนักงาน
ในการท างานในโครงการ 

 ปัจจัยที่จะสร้างการรับรู้ความสามารถของตนเองให้กับพนักงานในการ
ท างานโครงการเดิมที่มีประสบการณ์และมีความท้าทายเพิ่มขึ้นอีกหนึ่งระดับของพนักงานในการ
ท างานภายใต้โครงสร้างองค์การแบบโครงการเปรียบเทียบกับโครงสร้างแบบหน้าที่การงานเฉพาะ 
ไม่มีความแตกต่างกัน โดยพนักงานทั้งสองกลุ่มให้ความส าคัญ การศึกษารายละเอียดของงาน
เพิ่มเติมมากที่สุด รองลงมาคือ การใช้ประสบการณ์เดิมที่ตนเองเคยท างานมา และการหาที่ปรึกษา
ในการท างาน  
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 ปัจจัยที่จะสร้างการรับรู้ความสามารถของตนเองให้กับพนักงานในการ
ท างานโครงการอ่ืนๆของธนาคารที่พนักงานยังไม่เคยท า ของพนักงานในการท างานภายใต้
โครงสร้างองค์การแบบโครงการเปรียบเทียบกับโครงสร้างแบบหน้าที่การงานเฉพาะ  มีความ
แตกต่างกัน โดยพนักงานภายใต้โครงสร้างองค์การแบบโครงการให้ความส าคัญกับ การศึกษา
รายละเอียดของงานเพิ่มเติมมากที่สุด รองลงมาคือ การหาที่ปรึกษาในการท างาน ในขณะที่พนักงาน
ในการท างานภายใต้โครงสร้างองค์การแบบหน้าที่การงานเฉพาะให้ความส าคัญกับ การศึกษา
รายละเอียดของงานเพิ่มเติมและประสบการณ์เดิมที่ตนเองเคยท างาน เท่าๆกัน ซึ่งสามารถอภิปราย
ผลได้ดังต่อไปนี้ 

 การศึกษาขอบเขตงาน 
 พนักงานภายใต้โครงสร้างองค์การแบบโครงการและพนักงานภายใต้

โครงสร้างองค์การแบบหน้าที่การงานเฉพาะ เลือกใช้วิธีการศึกษาขอบเขตงาน รายละเอียดของเนื้อ
งานในส่วนที่เพิ่มเติม, มีความแตกต่าง และยังไม่เคยท า เพื่อเติมเต็มข้อมูล ความรู้ความสามารถ 
ทีมงาน หรือสิ่งที่ขาดหาย เพื่อให้สามารถวางแผนการท างาน และหาวิธีการท างานที่เหมาะสมให้
ประสบความส าเร็จได้ 

  การใช้ประสบการณ์เดิมที่ตนเองเคยท างานมา 
 พนักงานภายใต้โครงสร้างองค์การแบบโครงการและพนักงานภายใต้

โครงสร้างองค์การแบบหน้าที่การงานเฉพาะ เลือกใช้ประสบการณ์เดิมที่ตนเองเคยท างานมา
สามารถใช้ประสบการณ์เดิมที่ตนเองมีความเชี่ยวชาญในการท างานได้ด้วยการใช้ Principle เดิม 
Methodology เดิม การวางแผนงาน การแก้ปัญหา และปรับเปลี่ยนการท างานบ้างตามความแตกต่าง
ของแต่ละงาน ส่วนที่มีความท้าทายเพิ่มขึ้นอีกหนึ่งระดับและยังไม่เคยมีประสบการณ์พนักงานจะ
ผสมผสานวิธีการศึกษาขอบเขตงานเพิ่มเติม และการหาที่ปรึกษาในการท างาน ในการท างานให้
ประสบความส าเร็จด้วย 

 การหาที่ปรึกษาในการท างาน 
 พนักงานภายใต้โครงสร้างองค์การแบบโครงการและพนักงานภายใต้

โครงสร้างองค์การแบบหน้าที่การงานเฉพาะ เลือกใช้วิธีการหาที่ปรึกษาเมื่อพนักงานพบว่ามี
บางส่วนของงานที่แตกต่างไปจากเดิม โดยพนักงานจะผู้เชี่ยวชาญที่มีประสบการณ์ท างานในส่วน
นั้นมาก่อน, หัวหน้างาน และเพื่อนร่วมงาน เพื่อท าการพูดคุย Brainstorm และหาวิธีในการท างานให้
ประสบความส าเร็จเป็นไปด้วยความรวดเร็วมากยิ่งขึ้น 
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 5.1.1.2 ระดับการรับรู้ความสามารถของตนเองในการท างานในโครงการ 
 ระดับการรับรู้ความสามารถของตนเองในการท างานในโครงการเดิมที่มี

ประสบการณ์และมีความท้าทายเพิ่มขึ้นอีกหนึ่งระดับของพนักงานในการท างานภายใต้โครงสร้าง
องค์การแบบโครงการเปรียบเทียบกับโครงสร้างแบบหน้าที่การงานเฉพาะ มีความแตกต่างกัน โดย
พนักงานภายใต้โครงสร้างองค์การแบบโครงการมีการรับรู้ความสามารถของตนเองสูงกว่าพนักงาน
ภายใต้โครงสร้างองค์การแบบหน้าที่การงานเฉพาะ พนักงานส่วนใหญ่ของทั้งสองกลุ่มมีระดับการ
รับรู้ความสามารถของตนเองอยู่ระหว่าง 90 - 100% และ1 ใน 3 ของพนักงานภายใต้โครงสร้าง
องค์การแบบหน้าที่การงานเฉพาะมีการรับรู้ความสามารถของตนเองในการท างานโครงการให้
ประสบความส าเร็จอยู่ระหว่าง 70 - 89% 

  ระดับการรับรู้ความสามารถของตนเองของพนักงานในการท างานใน
โครงการอ่ืนๆของธนาคารที่พนักงานยังไม่เคยท าของพนักงานในการท างานภายใต้ โครงสร้าง
องค์การแบบโครงการเปรียบเทียบกับโครงสร้างแบบหน้าที่การงานเฉพาะ ไม่มีความแตกต่างกัน 
โดยพนักงานส่วนใหญ่ของทั้งสองกลุ่มมีระดับการรับรู้ความสามารถของตนเองอยู่ระหว่าง 90 - 
100% และส่วนน้อยให้การรับรู้ความสามารถของตนเองอยู่ระหว่าง 50 - 70% ซึ่งสามารถอภิปราย
ผลได้ดังต่อไปนี้ 

 ระดับการรับรู้ความสามารถของตนเองในการท างานในโครงการ 
เดิมที่มีประสบการณ์ 

  ระดับการรับรู้ความสามารถของตนเองของพนักงานในการท างานใน
โครงการเดิมที่มีประสบการณ์และมีความท้าทายเพิ่มขึ้นอีกหนึ่งระดับของพนักงานในการท างาน
ภายใต้โครงสร้างองค์การแบบโครงการเปรียบเทียบกับโครงสร้างแบบหน้าที่การงานเฉพาะ มีความ
แตกต่างกัน โดยพนักงานภายใต้โครงสร้างองค์การแบบโครงการมีการรับรู้ความสามารถของตนเอง
สูงกว่าพนักงานภายใต้โครงสร้างองค์การแบบหน้าที่การงานเฉพาะ ซึ่งสามารถอภิปรายผลได้
ดังต่อไปนี้ 

  พนักงานภายใต้โครงสร้างองค์การแบบโครงการและพนักงานภายใต้
โครงสร้างองค์การแบบหน้าที่การงานเฉพาะส่วนใหญ่มีระดับการรับรู้ความสามารถของตนเองอยู่
ระหว่าง 90 - 100% โดยพนักงานที่มั่นใจ 100% จะมีการรับรู้ความสามารถของตนเองในการท างาน
โครงการให้ประสบความส าเร็จจากการตั้งเป้าหมายในการท างาน และพนักงานที่ มีการรับรู้
ความสามารถของตนเองต่ ากว่าเนื่องมาจากการที่ไม่สามารถคาดการณ์สถานการณ์ และความเสี่ยง
ในอนาคตที่อาจเกิดขึ้นในโครงการได้ทั้งหมด ซึ่งอาจส่งผลกระทบต่อความส าเร็จของโครงการ 
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  1 ใน 3 ของพนักงานภายใต้โครงสร้างองค์การแบบหน้าที่การงานเฉพาะ
ให้ระดับการรับรู้ความสามารถของตนเองในการท างานโครงการให้ประสบความส าเร็จอยู่ระหว่าง 
70 - 89% และมีเพียงพนักงานภายใต้โครงสร้างองค์การแบบโครงการส่วนน้อยเท่านั้นที่รับรู้
ความสามารถของตนเองในระดับนี้ โดยพนักงานที่ให้ระดับการรับรู้ความสามารถของตนเองอยู่
ระหว่าง 70 - 89% จะใช้ประสบการณ์เดิมที่ตนเองมีในการท างานก่อนและจะหาข้อมูลเพิ่มเติมใน
การท างาน ทั้งยังต้องการที่ปรึกษาในการท างานด้วย ซึ่งมากกว่าพนักงานภายใต้โครงสร้างองค์การ
แบบโครงการที่มีเพียงส่วนน้อยเท่านั้นที่รับรู้ความสามารถของตนเองในระดับนี ้

 ระดับการรับรู้ความสามารถของตนเองในการท างานในโครงการ 
อ่ืนๆของธนาคาร 

  ระดับการรับรู้ความสามารถของตนเองของพนักงานในการท างานใน
โครงการอ่ืนๆของธนาคารที่พนักงานยังไม่เคยท าของพนักงานในการท างานภายใต้ โครงสร้าง
องค์การแบบโครงการเปรียบเทียบกับโครงสร้างแบบหน้าที่การงานเฉพาะ ไม่มีความแตกต่างกัน 
พนักงานส่วนใหญ่ของทั้งสองกลุ่มมีระดับการรับรู้ความสามารถของตนเองอยู่ระหว่าง 90 - 100% 
โดยพนักงานที่รับรู้ความสามารถของตนเอง 100% จะมีความเชื่อมั่นในการท างานโครงการให้
ประสบความส าเร็จ จากประสบการณ์การประสบความส าเร็จที่ผ่านมาทั้งของตนเองและผู้อ่ืน และ
พนักงานที่มีการรับรู้ความสามารถของตนเองต่ ากว่าเนื่องมาจากการท างานในโครงการใหม่ที่ยังไม่
เคยรู้มาก่อนว่าเป็นอย่างไรท าให้ที่ไม่สามารถคาดการณ์สถานการณ์ และความเสี่ยงในอนาคตที่อาจ
เกิดขึ้นในโครงการใหม่ได้ ซึ่งอาจส่งผลกระทบต่อความส าเร็จของโครงการ  

  พนักงานส่วนน้อยของทั้งสองกลุ่มมีระดับการรับรู้ความสามารถของ
ตนเองต่ าลงอยู่ระหว่าง 50 - 70% เนื่องมาจากพนักงานยังขาดความรู้ใน เนื้องาน และรายละเอียด
งาน ที่มีความแตกต่างและยังไม่เคยท า และประเมินความสามารถในการท างานของตัวพนักงาน 
และต้องใช้ เวลาในการศึกษาโครงการใหม่และความรู้ใหม่ เพื่อเติมเต็มข้อมูลและความรู้
ความสามารถในส่วนที่ขาดหายไปให้สามารถปฏิบัติงานในโครงการใหม่ได้ 

  5.1.1.3 ระดับการรับรู้ความสามารถของตนเอง 
  ระดับการรับรู้ความสามารถของตนเองของพนักงานภายใต้โครงสร้าง

องค์การแบบโครงการและโครงสร้างองค์การแบบหน้าที่การงานเฉพาะ มีความแตกต่างกันอย่างไม่
มีนัยส าคัญทางสถิติ โดยพนักงานภายใต้โครงสร้างแบบโครงการมีระดับการรับรู้ความสามารถของ
ตนเองอยู่ในระดับที่มากกว่าพนักงานภายใต้โครงสร้างแบบหน้าที่การงานเฉพาะอย่างไม่มีนัยส าคัญ 
ซึ่งสามารถอภิปรายผลได้ดังต่อไปนี้ 



58 
 

  ระดับการรับรู้ความสามารถของตนเองของพนักงานภายใต้โครงสร้าง
แบบโครงการ มีค่าเฉลี่ย (Mean) เท่ากับ 31.06 และ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 
เท่ากับ 5.62 ซึ่งค่าเฉลี่ยที่อยู่ระหว่าง 31 - 40 หมายถึง พนักงานกลุ่มนี้มีระดับการรับรู้ความสามารถ
ของตนเองในระดับมากที่สุด และพนักงานภายใต้โครงสร้างแบบหน้าที่การงานเฉพาะ ซึ่งมีค่าเฉลี่ย 
(Mean) เท่ากับ 29.53 และ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) เท่ากับ 6.33 ซึ่งค่าเฉลี่ยที่อยู่
ระหว่าง 21 – 30 หมายถึง พนักงานกลุ่มนี้มีระดับการรับรู้ความสามารถของตนเองในระดับมาก ซึ่ง
อยู่ในระดับที่น้อยกว่าพนักงานภายใต้โครงสร้างองค์การแบบโครงการ และมีค่านัยส าคัญทางสถิติ 
(Significance probability) เป็น 0.944 นั่นหมายถึงคือโครงสร้างองค์การที่มีความแตกต่างกันไม่มี
ความสัมพันธ์กับระดับการรับรู้ความสามารถของตนเองอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ทั้งนี้สามารถสรุป
ได้ว่าพนักงานภายใต้โครงสร้างแบบโครงการมีระดับการรับรู้ความสามารถของตนเองอยู่ในระดับที่
มากกว่าพนักงานภายใต้โครงสร้างแบบหน้าที่การงานเฉพาะอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 

 
 5.1.2 แรงจูงใจในการท างาน (Motivation) 
 ปัจจัยที่ก่อให้เกิดแรงจูงใจในการเลือกเข้ามาท างานในองค์การ และปัจจัยที่ก่อให้เกิด

แรงจูงใจในการท างานในองค์การ ของพนักงานภายใต้โครงสร้างองค์การแบบโครงการ (Project 
organization structure) เปรียบเทียบกับโครงสร้างองค์การแบบหน้าที่การงานเฉพาะ (Function of 
organization structure) สามารถสรุปผลได้ดังนี้ 

  5.1.2.1 ปัจจัยที่ก่อให้เกิดแรงจูงใจในการเลือกเข้ามาท างานในองค์การ  
  ปัจจัยที่ก่อให้เกิดแรงจูงใจในการเลือกเข้ามาท างานในองค์การ ของ

พนักงานในการท างานภายใต้โครงสร้างองค์การแบบโครงการเปรียบเทียบกับโครงสร้างแบบหน้าที่
การงานเฉพาะ มีความแตกต่างกัน โดยพนักงานภายใต้โครงสร้างองค์การแบบโครงการให้
ความส าคัญกับ ความมั่นคง ความน่าเชื่อถือ ภาพลักษณ์ขององค์การมากที่สุด รองลงมาคือเนื้องาน 
ลักษณะงาน ความท้าทายเร่ืองงาน, เงินเดือน ผลตอบแทน สวัสดิการและท าเลที่ตั้งขององค์กร 
ในขณะที่พนักงานในการท างานภายใต้โครงสร้างองค์การแบบหน้าที่การงานเฉพาะให้ความส าคัญ
กับเงินเดือน ผลตอบแทน สวัสดิการมากที่สุด รองลงมาคือความมั่นคง ความน่าเชื่อถือ ภาพลักษณ์
ขององค์การ และท าเลที่ตั้งขององค์กร ซึ่งสามารถอภิปรายผลได้ดังต่อไปนี้ 

 ความมั่นคง ความน่าเชื่อถือ ภาพลักษณ์ขององค์การ 
  แรงจูงในการเลือกเข้ามาท างานในธนาคารของพนักงานส่วนใหญ่ภายใต้

โครงสร้างองค์การแบบโครงการและ 1 ใน 3 ของพนักงานภายใต้โครงสร้างองค์การแบบหน้าที่การ
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งานเฉพาะ คือ ความมั่นคง ความน่าเชื่อถือ ความมีชื่อเสียง ภาพลักษณ์ขององค์การ ซึ่งท าให้
พนักงานเกิดความรู้สึกมีความมั่นคงในงาน และมีความเสี่ยงในการท างานน้อย 

 เน้ืองาน ลักษณะงาน ความท้าทายเร่ืองงาน 
  แรงจูงในการเลือกเข้ามาท างานในธนาคารของพนักงานภายใต้

โครงสร้างองค์การแบบโครงการ คือ เนื้องาน ลักษณะงาน ความท้าทายเร่ืองงาน เป็นงานที่พนักงาน
มีความชอบ มีความสนใจในการท างานนั้นๆ พนักงานมีความต้องการที่จะท างานที่มีความท้าทาย มี
ความล้ าหน้าของนวัตกรรมใหม่ๆ และการมีแบบแผนในกระบวนการในการท างานในองค์การ 

 เงินเดือน ผลตอบแทน สวัสดิการ 
  แรงจูงในการเลือกเข้ามาท างานในธนาคารของพนักงานส่วนใหญ่ภายใต้

โครงสร้างองค์การแบบหน้าที่การงานเฉพาะ และบางส่วนของพนักงานภายใต้โครงสร้างองค์การ
แบบโครงการ คือ เงินเดือน ผลตอบแทน สวัสดิการ ธนาคารให้ผลตอบแทนในการท างานดีอยู่ใน
ระดับแถวหน้าของบริษัทเอกชน มีโบนัสและสวัสดิการที่ดี 

 ท าเลที่ตั้งขององค์กร 
  แรงจูงในการเลือกเข้ามาท างานในธนาคารของพนักงานบางส่วนของ

พนักงานภายใต้โครงสร้างองค์การโครงสร้างองค์การแบบโครงการและโครงสร้างองค์การแบบ
หน้าที่การงานเฉพาะ คือ ท าเลที่ตั้งขององค์กรอยู่ใกล้บ้าน เดินทางสะดวก เข้ากับวิถีชีวิตของ
พนักงาน 

  5.1.2.2 ปัจจัยที่ก่อให้เกิดแรงจูงใจในการท างานในองค์การ 
  ปัจจัยที่ก่อให้เกิดแรงจูงใจในการท างานในองค์การ ของพนักงานในการ

ท างานภายใต้โครงสร้างองค์การแบบโครงการเปรียบเทียบกับโครงสร้างแบบหน้าที่การงานเฉพาะ 
มีความแตกต่างกัน โดยพนักงานภายใต้โครงสร้างองค์การแบบโครงการให้ความส าคัญกับ เพื่อน
ร่วมงาน ทีมงาน ทีมเวิร์ค มากที่สุด รองลงมาคือหน้าที่ความรับผิดชอบ ความท้าทายของงานที่ได้รับ
มอบหมาย และความสนุก ความชอบ ความพึงพอใจในเนื้องาน และลักษณะงาน น้อยที่สุด ในขณะ
ที่พนักงานในการท างานภายใต้โครงสร้างองค์การแบบหน้าที่การงานเฉพาะให้ความส าคัญกับเพื่อน
ร่วมงาน ทีมงาน ทีมเวิร์ค ความท้าทายของงานที่ได้รับมอบหมาย และความสนุก ความชอบ ความ
พึงพอใจในเนื้องาน ลักษณะงาน เท่าๆกัน และให้ความส าคัญกับหน้าที่ความรับผิดชอบน้อยที่สุด 
ซึ่งสามารถอภิปรายผลได้ดังต่อไปนี้ 
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 เพื่อนร่วมงาน ทีมงาน ทีมเวิร์ค 
  แรงจูงในการท างานในธนาคารของพนักงานส่วนใหญ่ภายใต้โครงสร้าง

องค์การแบบโครงการและโครงสร้างองค์การแบบหน้าที่การงานเฉพาะ คือ เพื่อนร่วมงาน ทีมงาน 
ทีมเวิร์ค การมีเพื่อนร่วมงาน ทีมงาน ที่ดีมีความเป็นกันเอง เป็นพี่ๆน้องๆ ไว้วางใจได้ และช่วยเหลือ
กันในการท างานท าให้พนักงานมีความสุขและอยากมาท างาน 

 หน้าที่ความรับผิดชอบ 
  แรงจูงในการท างานในธนาคารมากกว่า 1 ใน 3 ของพนักงานภายใต้

โครงสร้างองค์การแบบโครงการ และบางส่วนของพนักงานภายใต้โครงสร้างองค์การแบบหน้าที่
การงานเฉพาะ คือ หน้าที่ความรับผิดชอบ พนักงานมีความต้องการที่จะท างานที่อยู่ในความ
รับผิดชอบ ยังคงค้าง ยังไม่แล้วเสร็จให้ส าเร็จทันตามก าหนดเวลา 

 ความท้าทายของงานที่ได้รับมอบหมาย  
  แรงจูงในการท างานในธนาคารของพนักงานส่วนใหญ่ภายใต้โครงสร้าง

องค์การแบบหน้าที่การงานเฉพาะ และส่วนน้อยของพนักงานภายใต้โครงสร้างองค์การแบบ
โครงการ คือ ความท้าทายของงานที่ได้รับมอบหมาย พนักงานมีความรู้สึกว่างานที่ได้รับมอบหมาย
มีความท้าทาย และความแปลกใหม่ และมีความต้องการที่จะแก้ปัญหาในงานให้แล้วเสร็จจึงท าให้
อยากมาท างาน 

 ความสนุก ความชอบ ความพึงพอใจในเนื้องาน ลักษณะงาน 
  แรงจูงในการท างานในธนาคารของพนักงานส่วนใหญ่ภายใต้โครงสร้าง

องค์การแบบหน้าที่การงานเฉพาะ และส่วนน้อยของพนักงานภายใต้โครงสร้างองค์การแบบ
โครงการ คือ ความสนุก ความชอบ ความพึงพอใจในเนื้องาน ลักษณะงาน พนักงานมีความสนุกกับ
เน้ืองาน ลักษณะงานที่ท า มีความชอบในงานและเต็มใจที่จะท างาน 

 
 5.1.3 สัมพันธภาพระหว่างบุคคล (Interpersonal relation) 
 สัมพันธภาพของพนักงานกับบุคคลเมื่อพบอุปสรรคในการท างาน, สัมพันธภาพ

ระหว่างพนักงานกับเพื่อนร่วมงาน และระดับสัมพันธภาพระหว่างเพื่อนร่วมงาน ของพนักงาน
ภายใต้โครงสร้างองค์การแบบโครงการ (Project organization structure) เปรียบเทียบกับโครงสร้าง
องค์การแบบหน้าที่การงานเฉพาะ (Function of organization structure) สามารถสรุปผลได้ดังนี้ 
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  5.1.3.1 สัมพันธภาพของพนักงานกับบุคคลเมื่อพบอุปสรรคในการ
ท างาน 

  สัมพันธภาพของพนักงานกับบุคคลเมื่อพบอุปสรรคในการท างานของ
พนักงานในการท างานภายใต้โครงสร้างองค์การแบบโครงการเปรียบเทียบกับโครงสร้างแบบหน้าที่
การงานเฉพาะ ไม่มีความแตกต่างกัน โดยพนักงานทั้งสองกลุ่มมีให้ความส าคัญกับ การปรึกษาคน
ในที่ท างานทั้งเพื่อนร่วมงาน และหัวหน้างาน รองลงมาคือ การปรึกษาเพื่อนสนิท ซึ่งเป็นลักษณะ
ของการสร้างสายสัมพันธ์และการมีปฏิสัมพันธ์ที่ดีของบุคคลสามารถอภิปรายผลได้ดังต่อไปนี้ 

 หัวหน้างาน 
  พนักงานส่วนใหญ่ภายใต้โครงสร้างองค์การแบบหน้าที่การงานเฉพาะ

และ 2 ใน 3 ของพนักงานภายใต้โครงสร้างองค์การแบบโครงการ เลือกใช้วิธีการปรึกษาหัวหน้างาน
เมื่อพบอุปสรรคในการท างาน เพื่อแจ้งปัญหาที่พบ แก้ไขปัญหาร่วมกัน ขอค าแนะน าและความ
ช่วยเหลือ สนับสนุนในการท างาน 

 เพื่อนร่วมงานทีมเดียวกัน หรือโครงการเดียวกัน ซึ่งอยู่ภายใน 
องค์กรเดียวกัน 

  พนักงานส่วนใหญ่ภายใต้โครงสร้างองค์การแบบโครงการ และ 2 ใน 3 
ของพนักงานภายใต้โครงสร้างองค์การแบบหน้าที่การงานเฉพาะ เลือกใช้วิธีการปรึกษาเพื่อน
ร่วมงานทีมเดียวกัน หรือโครงการเดียวกัน ซึ่งอยู่ภายในองค์กรเดียวกัน เมื่อพบอุปสรรคในการ
ท างานเนื่องจากเพื่อนร่วมงานมีความรู้ความเชี่ยวชาญในงาน รู้ปัญหาและวิธีการแก้ไขปัญหาที่
เกิดขึ้นในงาน 

 เพื่อนสนิท เพื่อนร่วมงานต่างโครงการหรือต่างทีมกัน Vendor 
  พนักงานบางส่วนภายใต้โครงสร้างองค์การแบบโครงการ และ

โครงสร้างองค์การแบบหน้าที่การงานเฉพาะ เลือกใช้วิธีการปรึกษาเพื่อนสนิท เพื่อนร่วมงานต่าง
โครงการหรือต่างทีมกัน Vendor เมื่อพบอุปสรรคในการท างานโดยพิจารณาจากปัญหาที่พบ และ
ปรึกษาคนที่มีความรู้ หรือมีความเข้าอกเข้าใจในแง่ของปัญหาที่พบเจอได้มากกว่า 

  5.1.3.2 สัมพันธภาพระหว่างพนักงานกับเพื่อนร่วมงาน 
  สัมพันธภาพของพนักงานกับเพื่อนร่วมงานในการที่พนักงานแบ่งปัน

ประสบการณ์ส่วนตัวของตนเองกับเพื่อนร่วมงาน การที่พนักงานและเพื่อนร่วมงานแบ่งปัน
ประสบการณ์ส่วนตัวซึ่งกันและกัน และปฏิกิริยาในการตอบสนองต่อเพื่อนร่วมงาน ของพนักงาน
ในการท างานภายใต้โครงสร้างองค์การแบบโครงการเปรียบเทียบกับโครงสร้างแบบหน้าที่การงาน
เฉพาะ มีความแตกต่างกัน โดยพนักงานที่ท างานภายใต้โครงกสร้างองค์การแบบโครงการมี
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สัมพันธภาพระหว่างเพื่อนร่วมงานที่ดีกว่าพนักงานภายใต้โครงสร้างองค์การแบบหน้าที่การงาน
เฉพาะ ซึ่งสามารถอภิปรายผลได้ดังต่อไปนี้ 

 พนักงานภายใต้โครงสร้างองค์การแบบโครงการ 
  2 ใน 3 ของพนักงานภายใต้โครงสร้างองค์การแบบโครงการจะแบ่งปัน

ประสบการณ์ส่วนตัวของตนเองกับเพื่อนร่วมงานในทีมเดียวกัน โครงการเดียวกัน  หรือ
เฉพาะเจาะจงเพื่อนร่วมงานบางคนที่อยู่ในทีมเดียวกัน โดยการบอกกล่าว ปรึกษา ขอค าแนะน าทั้ง
เร่ืองทั่วๆไป เร่ืองในชีวิตประจ าวัน หรือเร่ืองสัพเพเหระที่ไม่ได้จริงจังมาก และรับฟังความคิดเห็น 
ค าตอบ และการตอบสนองจากเพื่อนร่วมงานด้วย และพนักงานทั้งหมดภายใต้โครงสร้างองค์การ
แบบโครงการได้รับการแบ่งปันบอกเล่าประสบการณ์ส่วนตัวจากเพื่อนร่วมงานในทีมเดียวกัน 
โครงการเดียวกัน โดยพนักงานจะท าการตอบสนองในการให้ค าแนะน าให้ค าปรึกษา และแบ่งปัน
ประสบการณ์ของตนเองกลับไปยังเพื่อนร่วมงานในเร่ืองนั้นๆด้วย  ซึ่งพฤติกรรมการบอกกล่าว
เกี่ยวกับตนเอง การพึ่งพาอาศัยกัน การไว้วางใจกัน การให้ค าปรึกษา และการมีความเชื่อมั่นต่อ
ตนเองและเพื่อนร่วมงานนั้นแสดงถึงการมีสัมพันธภาพที่มั่นคงระหว่างกัน 

 พนักงานภายใต้โครงสร้างองค์การแบบหน้าที่การงานเฉพาะ 
  ส่วนน้อยของพนักงานภายใต้โครงสร้างองค์การแบบหน้าที่การงาน

เฉพาะจะท าการแบ่งปัน บอกเล่าประสบการณ์ส่วนตัวของตนเองในเร่ืองทั่วๆไปแก่เพื่อนร่วมงาน 
ทั้งเพื่อนร่วมงานในโครงการเดียวกัน แผนกเดียวกัน และต่างแผนกกัน ซึ่งพนักงานส่วนใหญ่ใน
กลุ่มนี้จะท าการแบ่งปัน บอกเล่าประสบการณ์ส่วนตัวของตนเองแก่เพื่อนสนิท และครอบครัวที่
วางใจ และสามารถรับฟังและสามารถช่วยแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นได้ และ 2 ใน 3 ของพนักงานภายใต้
โครงสร้างองค์การแบบหน้าที่การงานเฉพาะ ได้รับการแบ่งปัน บอกเล่าประสบการณ์ส่วนตัวจาก
เพื่อนร่วมงาน ทั้งในโครงการเดียวกัน และต่างโครงการกัน โดยพนักงานจะท าการตอบสนองใน
การรับฟัง ให้ค าปรึกษา และแบ่งปันประสบการณ์ของตนเองในเร่ืองนั้นๆ และ 1 ใน 3 ของพนักงาน
กลุ่มนี้ได้รับการแบ่งปัน บอกเล่าประสบการณ์ส่วนตัวจากเพื่อนสนิทหรือครอบครัว โดยพนักงาน
จะท าการตอบสนองในการรับฟัง ให้ความเห็น ให้ค าแนะน า มีอารมณ์ความรู้สึกร่วม และเลือก
ตอบสนองตามความชอบของผู้แบ่งปันประสบการณ์ ซึ่งพฤติกรรมการบอกกล่าวเกี่ยวกับตนเองใน
เร่ืองทั่วๆไป การพึ่งพาอาศัยกันโดยการรับฟัง และการให้ค าปรึกษากับเพื่อนร่วมงานนั้นแสดงถึง
การมีสัมพันธภาพที่ดีต่อกันระหว่างพนักงานกับเพื่อนร่วมงาน 
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  5.1.3.3 ระดับสัมพันธภาพระหว่างพนักงานกับเพื่อนร่วมงาน 
  ระดับสัมพันธภาพระหว่างพนักงานกับเพื่อนร่วมงานของพนักงาน

ภายใต้โครงสร้างแบบโครงการและโครงสร้างแบบหน้าที่การงานเฉพาะ ไม่มีความแตกต่างกันอย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติ โดยพนักงานภายใต้โครงสร้างแบบโครงการและพนักงานภายใต้โครงสร้าง
แบบหน้าที่การงานเฉพาะมีระดับสัมพันธภาพกับเพื่อนร่วมงานอยู่ในระดับดี ซึ่งสามารถอภิปราย
ผลได้ดังต่อไปนี้ 

  ระดับสัมพันธภาพระหว่างพนักงานกับเพื่อนร่วมงานของพนักงาน
ภายใต้โครงสร้างแบบโครงการ มีค่าเฉลี่ย (Mean) เท่ากับ 29.75 และ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard deviation) เท่ากับ 5.84 ซึ่งค่าเฉลี่ยที่อยู่ระหว่าง 21 - 30 หมายถึง พนักงานกลุ่มนี้มีระดับ
สัมพันธภาพกับเพื่อนร่วมงานอยู่ในระดับดี และพนักงานภายใต้โครงสร้างแบบหน้าที่การงาน
เฉพาะ ซึ่งมีค่าเฉลี่ย (Mean) เท่ากับ 27.33 และ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) เท่ากับ 
5.25 ซึ่งค่าเฉลี่ยที่อยู่ระหว่าง 21 – 30 ซึ่งค่าเฉลี่ยที่อยู่ระหว่าง 21 - 30 หมายถึง พนักงานกลุ่มนี้มี
ระดับสัมพันธภาพกับเพื่อนร่วมงานอยู่ในระดับดี  และมีค่านัยส าคัญทางสถิติ (Significance 
probability) เป็น 0.727 นั่นหมายถึงโครงสร้างองค์การที่มีความแตกต่างกันไม่มีความสัมพันธ์กับ
ระดับสัมพันธภาพระหว่างเพื่อนร่วมงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  ทั้งนี้สามารถสรุปได้ว่าพนักงาน
ภายใต้โครงสร้างแบบโครงการและพนักงานภายใต้โครงสร้างแบบหน้าที่การงานเฉพาะมีระดับ
สัมพันธภาพระหว่างพนักงานกับเพื่อนร่วมงานที่ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

 
 5.1.4 ความสามารถในการตัดสินใจ (Decision making) 
 ปัจจัยที่มีผลกับพฤติกรรมการตัดสินใจในการท างานโครงการ, ปัจจัยที่จะส่งเสริมให้

พนักงานเกิดความเชื่อมั่นในการตัดสินใจในการท างานโครงการ, ระดับความเชื่อมั่นในการ
ตัดสินใจในการท างานโครงการ และระดับความสามารถในการตัดสินใจในการท างาน ของ
พนักงานภายใต้โครงสร้างองค์การแบบโครงการ (Project organization structure) เปรียบเทียบกับ
โครงสร้างองค์การแบบหน้าที่การงานเฉพาะ (Function of organization structure) สามารถสรุป
ผลได้ดังนี้ 

  5.1.4.1 ปัจจัยที่มีผลกับพฤติกรรมการตัดสินใจในการท างานโครงการ 
  ปัจจัยที่มีผลกับพฤติกรรมการตัดสินใจได้ทันทีในการท างานโครงการ

ของพนักงานในการท างานภายใต้โครงสร้างองค์การแบบโครงการเปรียบเทียบกับโครงสร้างแบบ
หน้าที่การงานเฉพาะ มีความแตกต่างกัน โดยพนักงานภายใต้โครงสร้างองค์การแบบโครงการให้
ความส าคัญกับ ขอบเขตอ านาจในการตัดสินใจรองลงมาคือ การประเมินผลกระทบ และให้
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ความส าคัญกับหน้าที่ความรับผิดชอบ ขอบเขตงาน น้อยที่สุด ในขณะที่พนักงานในการท างาน
ภายใต้โครงสร้างองค์การแบบหน้าที่การงานเฉพาะให้ความส าคัญกับหน้าที่ความรับผิดชอบ 
ขอบเขตงาน มากที่สุด รองลงมาคือ ขอบเขตอ านาจในการตัดสินใจและ การประเมินผลกระทบ ใน
จ านวนเท่าๆกัน  

  ปัจจัยที่มีผลกับพฤติกรรมการตัดสินใจที่ยังไม่ตัดสินใจทันทีในการ
ท างานโครงการของพนักงานในการท างานภายใต้โครงสร้างองค์การแบบโครงการเปรียบเทียบกับ
โครงสร้างแบบหน้าที่การงานเฉพาะ ไม่มีความแตกต่างกัน โดยพนักงานทั้งสองกลุ่มให้ความส าคัญ
กับ การประเมินผลกระทบมากที่สุด รองลงมาคือขอบเขตอ านาจในการตัดสินใจ  ซึ่งสามารถ
อภิปรายผลได้ดังต่อไปนี้ 

 อ านาจในการตัดสินใจ 
  พนักงานภายใต้โครงสร้างองค์การแบบโครงการส่วนใหญ่และส่วนน้อย

ของพนักงานภายใต้โครงสร้างองค์การแบบหน้าที่การงานเฉพาะ เลือกพิจารณาขอบเขตอ านาจใน
การตัดสินใจ ถ้าอยู่ในขอบเขตอ านาจในการตัดสินใจ จะท าการตัดสินใจทันที เนื่องจากพนักงาน
เป็นตัวแทนของทีมงาน มีสิทธิ์ในการแนะน าและตัดสินใจ อยู่ในฐานะและต าแหน่งหน้าที่ที่สามารถ
ตัดสินใจได้  

  พนักงานบางส่วนของทั้งสองกลุ่มจะยังไม่ตัดสินใจถ้านอกเหนือขอบเขต
อ านาจในการตัดสินใจ นอกเหนืออ านาจที่ได้รับมอบหมาย โดยจะท าการกลับไปปรึกษา หัวหน้า 
หรือ ผู้ที่มีอ านาจในการตัดสินใจ 

 การประเมินผลกระทบ 
  มากกว่า 1 ใน 3 ของพนักงานภายใต้โครงสร้างองค์การแบบโครงการ

และบางส่วนของพนักงานภายใต้โครงสร้างองค์การแบบหน้าที่การงานเฉพาะ เลือกการประเมินผล
กระทบในการตัดสินใจในการท างาน โดยพิจารณา กระบวนการ ความเสี่ยง ปัญหา เงิน การ
ออกแบบ ผลกระทบในทีมงาน ความเป็นไปได้ เวลา แรงงาน ถ้ายอมรับได้และมีผลกระทบน้อย จะ
ท าการตัดสินใจทันที  

  พนักงานบางส่วนของทั้งสองกลุ่มจะยังไม่ตัดสินใจและจะท าการรับเร่ือง
ที่ต้องท าการตัดสินใจเพื่อน ากลับไปปรึกษาทีมงาน ถ้าผลของการประเมินผลกระทบ เกินกว่าที่
ทีมงานจะรับได้ หรือแก้ไขได้ หรือมีผลกระทบกับทีมงานอ่ืนนอกเหนือจากที่ตนเองรับผิดชอบ  

 หน้าที่ความรับผิดชอบ ขอบเขตงาน 
  พนักงานภายใต้โครงสร้างองค์การแบบหน้าที่การงานเฉพาะส่วนใหญ่

และบางส่วนของพนักงานภายใต้โครงสร้างองค์การแบบโครงการ เลือกพิจารณาหน้าที่ความ
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รับผิดชอบ ขอบเขตงาน ถ้าอยู่ใน บทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบ ขอบเขตงาน และข้อมูลชัดเจน 
พนักงานจะท าการตัดสินใจทันที  

  พนักงานบางส่วนของทั้งสองกลุ่มจะยังไม่ตัดสินใจถ้าเ ร่ืองที่ต้อง
ตัดสินใจอยู่นอกเหนือขอบเขตงาน ไม่ชัดเจน โดยจะท าการกลับไปปรึกษาหัวหน้า หรือ ผู้ที่มีอ านาจ
ในการตัดสินใจ 

  5.1.4.2 ปัจจัยที่จะส่งเสริมให้พนักงานเกิดความเชื่อมั่นในการตัดสินใจ
ในการท างานโครงการ 

  ปัจจัยที่จะส่งเสริมให้พนักงานเกิดความเชื่อมั่นในการตัดสินใจในการ
ท างานโครงการของพนักงานในการท างานภายใต้โครงสร้างองค์การแบบโครงการเปรียบเทียบกับ
โครงสร้างแบบหน้าที่การงานเฉพาะ ไม่มีความแตกต่างกัน โดยพนักงานทั้งสองกลุ่มให้ความส าคัญ
กับ หน้าที่ความรับผิดชอบ ขอบเขตงาน และประสบการณ์และความรู้ความสามารถของตนเอง มาก
ที่สุด รองลงมาคือ ความเชื่อมั่น ความเชื่อใจ ความไว้วางใจ และการได้รับการยอมรับจากคนใน
โครงการ ซึ่งสามารถอภิปรายผลได้ดังต่อไปนี้ 

 หน้าที่ความรับผิดชอบ ขอบเขตงาน 
  ส่วนใหญ่ของพนักงานภายใต้โครงสร้างองค์การแบบโครงการและ

โครงสร้างองค์การแบบหน้าที่การงานเฉพาะ จะมีความเชื่อมั่นในการตัดสินใจถ้าหัวข้อที่จะต้อง
ตัดสินใจอยู่ในบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบ ขอบเขตงาน และประเมินผลกระทบได้ครบตาม
ขอบเขตงานน้ันๆ 

 ประสบการณ์และความรู้ความสามารถของตนเอง 
  ส่วนใหญ่ของพนักงานภายใต้โครงสร้างองค์การแบบโครงการและ

โครงสร้างองค์การแบบหน้าที่การงานเฉพาะ จะมีความเชื่อมั่นในการตัดสินใจถ้าตนเองมี
ประสบการณ์และมีความรู้ความสามารถ โดยพนักงานจะใช้ประสบการณ์ในอดีตที่เคยเหตุการณ์
นั้นๆ ข้อมูลที่เก็บสั่งสมมาจากประสบกรณ์การท างาน และความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง 

 ความเชื่อมั่น ความเชื่อใจ ความไว้วางใจ และการได้รับการยอมรับ 
  ส่วนน้อยของพนักงานภายใต้โครงสร้างองค์การแบบโครงการและ

โครงสร้างองค์การแบบหน้าที่การงานเฉพาะ จะมีความเชื่อมั่นในการตัดสินใจถ้าคนในโครงการ 
ทีมงาน มีความเชื่อมั่นในตัวพนักงาน พนักงานได้รับการยอมรับ ความเคารพ ความเชื่อใจ ความ
ไว้วางใจ จากทีมงาน หรือคนในโครงการ 
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  5.1.4.3 ระดับความเชื่อมั่นในการตัดสินใจในการท างานโครงการ 
  ระดับความเชื่อมั่นในการตัดสินใจในการท างานโครงการของพนักงาน

ในการท างานภายใต้โครงสร้างองค์การแบบโครงการเปรียบเทียบกับโครงสร้างแบบหน้าที่การงาน
เฉพาะ ไม่มีความแตกต่างกัน โดยพนักงานส่วนใหญ่ของทั้งสองกลุ่มมีระดับความเชื่อมั่นอยู่ระหว่าง 
80 - 100% และพนักงานส่วนน้อยของทั้งสองกลุ่มมีระดับความเชื่อมั่นอยู่ระหว่าง 60 - 75% ซึ่ง
สามารถอภิปรายผลได้ดังต่อไปนี้ 

  พนักงานภายใต้โครงสร้างองค์การแบบโครงการและพนักงานภายใต้
โครงสร้างองค์การแบบหน้าที่การงานเฉพาะส่วนใหญ่มีระดับความเชื่อมั่นอยู่ระหว่าง 80 - 100% 
โดยพนักงานจะมีความเชื่อมั่นในการท างานโครงการให้ประสบความส าเร็จ จากการรู้รายละเอียด
และได้รับข้อมูลที่มากเพียงพอ ข้อดีข้อเสียของแต่ละทางเลือก ประสบการณ์ในการตัดสินใจ 
บทบาทหน้าที่ ความส าเร็จในอดีต และความเชื่อใจ ความไว้วางใจ  

  ส่วนน้อยของพนักงานภายใต้โครงสร้างองค์การแบบโครงการและ
พนักงานภายใต้โครงสร้างองค์การแบบหน้าที่การงานเฉพาะมีระดับความเชื่อมั่นอยู่ระหว่าง 60 - 
75% ขึ้นอยู่กับเร่ืองที่จะต้องตัดสินใจว่ามีความรู้ความเข้าใจในเนื้องาน ระบบงานที่มีความซับซ้อน 
ประสบการณ์ ขอบเขต และความรุนแรงของผลกระทบที่จะเกิดขึ้น 

  5.1.4.4 ระดับความสามารถในการตัดสินใจในการท างาน 
  ระดับความสามารถในการตัดสินใจในการท างานของพนักงานภายใต้

โครงสร้างแบบโครงการและโครงสร้างแบบหน้าที่การงานเฉพาะ ไม่มีความแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ โดยพนักงานภายใต้โครงสร้างแบบโครงการและพนักงานภายใต้โครงสร้างแบบ
หน้าที่การงานเฉพาะมีระดับความสามารถในการตัดสินใจในการท างานอยู่ในระดับค่อนข้างมี
ความสามารถในการตัดสินใจในการท างาน ซึ่งสามารถอภิปรายผลได้ดังต่อไปนี้ 

  ระดับความสามารถในการตัดสินใจในการท างานของพนักงานภายใต้
โครงสร้างแบบโครงการ มีค่าเฉลี่ย (Mean) เท่ากับ 45.20 และ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
deviation) เท่ากับ 8.74 ซึ่งค่าเฉลี่ยที่อยู่ระหว่าง 41 – 50 หมายถึง พนักงานกลุ่มนี้ค่อนข้างมี
ความสามารถในการตัดสินใจในการท างาน และพนักงานภายใต้โครงสร้างแบบหน้าที่การงาน
เฉพาะ ซึ่งมีค่าเฉลี่ย (Mean) เท่ากับ 41.33 และ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) เท่ากับ 
11.99 ซึ่งค่าเฉลี่ยที่อยู่ระหว่าง 41 – 50 หมายถึง พนักงานกลุ่มนี้ค่อนข้างมีความสามารถในการ
ตัดสินใจในการท างาน และมีค่านัยส าคัญทางสถิติ (Significance probability) เป็น 0.219 นั่น
หมายถึงโครงสร้างองค์การที่มีความแตกต่างกันไม่มีความสัมพันธ์กับระดับความสามารถในการ
ตัดสินใจในการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  ทั้งนี้สามารถสรุปได้ว่าพนักงานภายใต้โครงสร้าง
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แบบโครงการและพนักงานภายใต้โครงสร้างแบบหน้าที่การงานเฉพาะมีระดับความสามารถในการ
ตัดสินใจในการท างานที่ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

 
 5.1.5 เปรียบเทียบผลการวิจัยจากการสัมภาษณ์และแบบสอบถาม 
 จากผลการวิจัยด้วยแบบสอบถาม พบว่าระดับการรับรู้ความสามารถของตนเองในการ

ท างานของพนักงานภายใต้โครงสร้างองค์การแบบโครงการ และโครงสร้างองค์การแบบหน้าที่การ
งานเฉพาะมีความแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ  คือพนักงานทั้งสองโครงสร้างองค์การมี
ระดับการรับรู้ความสามารถของตนเองในการท างานอยู่ในระหว่างระดับ มาก ถึง มากที่สุด ทั้งนี้จาก
ผลการวิจัยด้วยการสัมภาษณ์ที่ท าการวิจัยลึกลงไปถึงระดับการรับรู้ความสามารถของตนเองในการ
ท างานในแต่ละประเภทโครงการ คือโครงการทีพ่นักงานมีประสบการณ์และเพิ่มความท้าทายขึ้นอีก
หนึ่งระดับ และโครงการที่พนักงานยังไม่มีประสบการณ์ในการท างาน พบว่าถ้าพนักงานได้รับ
มอบหมายให้ท างานในโครงการอ่ืนๆของธนาคารที่พนักงานยังไม่มีประสบการณ์ พนักงานทั้งสอง
กลุ่มจะมีระดับการรับรู้ความสามารถของตนเองไม่แตกต่างกัน ส่วนใหญ่เชื่อมั่นว่าสามารถท างานที่
ได้รับมอบหมายให้ประสบความส าเร็จได้ คือมีระดับการรับรู้ความสามารถของตนเองสูง แต่ถ้า
พนักงานทั้งสองโครงสร้างองค์การได้รับมอบหมายให้ท างานในโครงการที่มีประสบการณ์และมี
ความท้าทายเพิ่มขึ้นอีกหนึ่งระดับ จะพบได้ว่าพนักงานภายใต้โครงสร้างองค์การแบบโครงการมี
ระดับการรับรู้ความสามารถของตนเองสูงกว่าพนักงานภายใต้โครงสร้างองค์การแบบหน้าที่การงาน
เฉพาะ โดยพนักงานภายใต้โครงสร้างองค์การแบบหน้าที่การงานเฉพาะมีระดับความเชื่อมั่นในการ
ท างานโครงการให้ประสบความส าเร็จลดลง นั่นหมายถึงมีระดับการรับรู้ความสามารถของตนเอง
ต่ าลง ในขณะที่พนักงานภายใต้โครงสร้างองค์การแบบโครงการยังคงมีระดับการรับรู้ความสามารถ
ของตนเองสูง 

 จากผลการวิจัยด้วยแบบสอบถามพบว่าระดับสัมพันธภาพระหว่างพนักงานกับเพื่อน
ร่วมงานของพนักงานภายใต้โครงสร้างแบบโครงการและโครงสร้างแบบหน้าที่การงานเฉพาะไม่มี
ความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ คือพนักงานทั้งสองโครงสร้างองค์การมีสัมพันธภาพกับ
เพื่อนร่วมงานอยู่ในระดับที่ดี ทั้งนี้จากผลการวิจัยด้วยการสัมภาษณ์ที่ท าการวิจัยลึกลงไปถึงระดับ
สัมพันธภาพระหว่างพนักงานกับ กลุ่มคน/ บุคคล ที่พนักงานจะมีสัมพันธภาพด้วย ตลอดจนการ
ตอบสนองที่เกิดขึ้นในสัมพันธภาพนั้น พบว่าพนักงานภายใต้โครงสร้างองค์การแบบโครงการมี
ระดับสัมพันธภาพที่มั่นคงระหว่างเพื่อนร่วมงานที่ท างานในโครงการเดียวกัน ทีมเดียวกัน ในขณะที่
พนักงานภายใต้โครงสร้างองค์การแบบหน้าที่การงานเฉพาะมีระดับสัมพันธภาพที่ดีระหว่างเพื่อน
ร่วมงานในโครงการเดียวกัน แผนกเดียวกัน และต่างแผนกกัน จึงสามารถสรุปได้ว่าพนักงานที่
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ท างานภายใต้โครงกสร้างองค์การแบบโครงการมีสัมพันธภาพระหว่างเพื่อนร่วมงานที่ดีกว่า
พนักงานภายใต้โครงสร้างองค์การแบบหน้าที่การงานเฉพาะ จากการมีสัมพันธภาพระหว่างเพื่อน
ร่วมงานอยู่ในระดับที่มั่นคง 

 จากผลการวิจัยด้วยแบบสอบถาม พบว่าระดับความสามารถในการตัดสินใจในการ
ท างานของพนักงานภายใต้โครงสร้างแบบโครงการและโครงสร้างแบบหน้าที่การงานเฉพาะไม่มี
ความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ คือพนักงานทั้งสองโครงสร้างองค์การค่อนข้างมี
ความสามารถในการตัดสินใจ สอดคล้องกับผลการวิจัยด้วยการสัมภาษณ์ที่ท าการวิจัยลึกลงไปถึง
ระดับความสามารถในการตัดสินใจในการท างานในโครงการที่พนักงานมีประสบการณ์  พบว่า
พนักงานทั้งสองกลุ่มมีระดับความเชื่อมั่นในการตัดสินใจในการท างานโครงการไม่แตกต่างกัน คือมี
ความสามารถในการตัดสินใจสูง 

 จะเห็นได้ว่าผลการวิจัยที่ได้จากการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างด้วยค าถามปลายเปิดจะ
ได้ข้อมูลที่มีความละเอียด มีค าส าคัญที่มีความสอดคล้องและแตกต่างกัน เมื่อท าการ Coding และ
วิเคราะห์เชิงเนื้อหา (จุลดาลัด ฉวีสุข, 2559) แล้วจึงได้ Pattern ของข้อมูลที่สามารถจ าแนกแยกแยะ
ความเหมือนหรือความแตกต่างของพนักงานทั้งสองกลุ่มได้อย่างเฉพาะเจาะจง ตอบรับตาม
วัตถุประสงค์ของงานวิจัย และสามารถชี้เฉพาะลงไปถึงความแตกต่างของผลการวิจัยระหว่างการ
สัมภาษณ์และการเก็บแบบสอบถามได้ ทั้งนี้เน่ืองจากงานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิงคุณภาพ ซึ่งเน้นความ
น่าเชื่อถือของผู้ให้ข้อมูล และกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยมีจ านวน 30 คน ซึ่งไม่เพียงพอส าหรับการวิจัย
เชิงปริมาณที่ใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บข้อมูลการวิจัย จึงท าให้ผลการวิจัยจาก
แบบสอบถามไม่สามารถจ าแนกความแตกต่างของข้อมูลได้อย่างมีนัยส าคัญ 

 
 
5.2 ข้อเสนอแนะทางทฤษฎี (Theory Implications) 
 

 5.2.1 การรับรู้ความสามรถของตนเอง  
 ผลการวิจัยที่ได้ศึกษาสามารถสนับสนุนแนวคิดบางส่วนของ Bandura (1997, อ้างอิง

ใน ยุทธภัณฑ์ พินิจ, 2557) ที่กล่าวถึง ปัจจัยหรือแหล่งที่มาของการรับรู้ความสามารถของตนเองของ
บุคคลไว้ 4 วิธี คือ ปัจจัยประสบการณ์ที่ประสบความส าเร็จ (Mastery experiences) ซึ่งสอดคล้องกับ
ปัจจัยการใช้ประสบการณ์เดิมที่ตนเองเคยท างานมา และปัจจัยการศึกษาขอบเขตงาน และปัจจัยการ
ใช้ตัวแบบ (Modeling) ซึ่งสอดคล้องกับปัจจัยการหาที่ปรึกษาในการท างาน ในการศึกษาวิจัยนี้ไม่
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พบปัจจัยการใช้ค าพูดชักจูง (Verbal persuasion) และปัจจัยการกระตุ้นทางอารมณ์ (Emotional 
arousal) 

 รวมทั้งยังสนับสนุนแนวคิดบางส่วนของ Hellriegel, Slocum และ Woodman (2001, 
อ้างอิงใน ยุทธภัณฑ์ พินิจ, 2557) ที่กล่าวถึง การรับรู้ความสามารถของตนเองส่งผลใน 3 ด้าน คือ 
ด้านการท ากิจกรรมและการตั้งเป้าหมาย ซึ่งสอดคล้องกับปัจจัยการศึกษาขอบเขตงาน และ ด้าน
ความพยายามของบุคคลบุคคล และด้านความอดทนของบุคคลที่จะท างานที่มีความซับซ้อนยุ่งยาก
ได้ ซึ่งสอดคล้องกับปัจจัยการศึกษาขอบเขตงาน และปัจจัยการใช้ประสบการณ์เดิมที่ตนเองเคย
ท างานมา 

 
 5.2.2 แรงจูงใจในการท างาน 
 ผลการวิจัยที่ได้ศึกษาสามารถสนับสนุนแนวคิดบางส่วนของ Herzberg's theory of 

motivation (2001, อ้างอิงใน ยุทธภัณฑ์ พินิจ, 2557) ที่กล่าวถึง ปัจจัยที่มีผลกระทบต่องานมี 2 
ประการคือ ปัจจัยองค์ประกอบจูงใจ (Motivates factors) ด้านความส าเร็จในชีวิต (Achievement) ซึ่ง
สอดคล้องกับปัจจัยเนื้องาน ลักษณะงาน ความท้าทายเร่ืองงาน ปัจจัยความท้าทายของงานที่ได้รับ
มอบหมาย ด้านงานที่มีความรับผิดชอบ (Responsibility) ซึ่งสอดคล้องกับปัจจัยหน้าที่ความ
รับผิดชอบ ด้านต าแหน่งงานที่ดี (Work itself) ซึ่งสอดคล้องกับปัจจัยเนื้องาน ลักษณะงาน ความท้า
ทายเร่ืองงาน ปัจจัยความท้าทายของงานที่ได้รับมอบหมาย และปัจจัยองค์ประกอบจูงใจ (Motivates 
factors) ด้าน เงินเดือน (Salary) ซึ่งสอดคล้องกับปัจจัยเงินเดือน ผลตอบแทน สวัสดิการ ด้าน
ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน(Interpersonal relation, Subordinate, 
Peers) ซึ่งสอดคล้องกับปัจจัยเพื่อนร่วมงาน ทีมงาน ทีมเวิร์ค ด้านชีวิตส่วนตัว (Personal life) ซึ่ง
สอดคล้องกับปัจจัยท าเลที่ตั้งขององค์กร และด้านความมั่นคงในงาน (Job security) ซึ่งสอดคล้องกับ
ปัจจัยความมั่นคง ความน่าเชื่อถือ ภาพลักษณ์ขององค์ก าร ในการศึกษาวิจัยนี้ไม่พบปัจจัย
องค์ประกอบจูงใจ (Motivates factors) ในด้านการเป็นที่ยอมรับของบุคคลทั่วไป  (Recognition) 
ด้านงานที่ท าแล้วมีโอกาสก้าวหน้า  (Advancement) องค์ประกอบค้ าจุน (Hygiene or Maintenance 
factors) ด้านโอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต (Possibility of growth) ด้านสถานะของ
อาชีพ (Status) ด้านนโยบายและการบริหาร (Company policy and administration) ด้านสภาพการ
ท างาน (Working condition) และ ด้านการปกครองบังคับบัญชา (Supervision) 
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 5.2.3 สัมพันธภาพระหว่างบุคคล 
 ผลการวิจัยที่ได้ศึกษาสามารถสนับสนุนแนวคิดของ Sasse (1975, อ้างอิงใน ปริศนา 

เภตรา , 2544) ที่กล่าวถึง ปัจจัยสัมพันธภาพระหว่างบุคคลประกอบด้วย 4 ประการคือ ปัจจัยการ
สร้างสายสัมพันธ์  ซึ่งสอดคล้องกับปัจจัยสัมพันธภาพของพนักงานกับหัวหน้างาน ปัจจัย
สัมพันธภาพของพนักงานกับเพื่อนร่วมงานทีมเดียวกันหรือโครงการเดียวกันซึ่งอยู่ภายในองค์กร
เดียวกัน ปัจจัยสัมพันธภาพของพนักงานกับเพื่อนสนิท เพื่อนร่วมงานต่างโครงการหรือต่างทีมกัน 
Vendor ปัจจัยการบอกกล่าวเกี่ยวกับตนเองซึ่งสอดคล้องกับปัจจัยการที่พนักงานแบ่งปัน
ประสบการณ์ส่วนตัวกับเพื่อนร่วมงาน ปัจจัยการรู้จักที่จะพึ่งพาอาศัยกัน และปัจจัยการสร้าง
ความสัมพันธ์ที่มั่นคงซึ่งสอดคล้องกับปัจจัยการที่พนักงานแบ่งปันประสบการณ์ส่วนตัวกับเพื่อน
ร่วมงาน และ การที่เพื่อนร่วมงานมาแบ่งปันประสบการณ์ส่วนตัวกับพนักงาน  

 รวมทั้งยังสนับสนุนแนวคิดของ Carkhuff และ Berenson (1977, อ้างอิงใน สุภาวดี 
เรืองคณะ, 2543) ที่กล่าวถึง สัมพันธภาพระหว่างบุคคลประกอบด้วย 4 ประการคือ ปัจจัยการเต็มใจ
ที่จะเปิดเผยความรู้สึก ซึ่งสอดคล้องกับปัจจัยการที่พนักงานแบ่งปันประสบการณ์ส่วนตัวกับเพื่อน
ร่วมงาน ปัจจัยการมีความรู้สึกร่วม ปัจจัยการมีความเคารพและการยอมรับในผู้อ่ืน และปัจจัยการมี
ลักษณะยอมรับซึ่งไม่จ าเป็นต้องเห็นด้วย ซึ่งสอดคล้องกับปัจจัยการที่เพื่อนร่วมงานมาแบ่งปัน
ประสบการณ์ส่วนตัวกับพนักงาน  

 
 5.2.4 ความสามารถในการตัดสินใจ 
 ผลการวิจัยที่ได้ศึกษาสามารถสนับสนุนทฤษฎีบรรทัดฐาน (Normative theory) (1985, 

อ้างอิงใน เบญจวรรณ ฤกษ์สมเด็จ, 2543) ที่กล่าวถึง รูปแบบทฤษฎีในการตัดสินใจ 3 รูปแบบคือ 
กลุ่มทฤษฎีการตัดสินใจตามหลักเหตุผลซึ่งสอดคล้องกับปัจจัย การประเมินผลกระทบ หน้าที่ความ
รับผิดชอบ ขอบเขตงาน อ านาจในการตัดสินใจ ในการศึกษาวิจัยนี้ไม่พบกลุ่มทฤษฎีเพิ่มหรือปรับ
ส่วน และกลุ่มทฤษฎีแบบผสม 

 รวมทั้งยังสนับสนุนแนวคิดของ วุฒิชัย จ านงค์ (2533, อ้างอิงใน เบญจวรรณ ฤกษ์
สมเด็จ, 2543) ที่กล่าวถึง พฤติกรรมการตัดสินใจจะปรากฏออกมาในลักษณะต่างๆกันสรุปได้ 2 
ลักษณะคือ พฤติกรรมการปฏิบัติตามความเคยชินซึ่งสอดคล้องกับปัจจัยประสบการณ์และความรู้
ความสามารถของตนเอง และปัจจัยการประเมินผลกระทบ พฤติกรรมการแก้ปัญหาซึ่งสอดคล้องกับ
ปัจจัยการประเมินผลกระทบ 

 รวมทั้งยังสนับสนุนแนวคิดของ จุมพล หนิมพานิช (2532, อ้างอิงใน เบญจวรรณ ฤกษ์
สมเด็จ, 2543) ที่กล่าวถึง อุปสรรคของการตัดสินใจ คือ ปัจจัยความยากล าบากในการคาดหมาย
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เหตุการณ์ในอนาคต ปัจจัยผู้ที่ท าหน้าที่ตัดสินใจขาดความรู้ในเร่ืองที่ตนจะต้องท าการตัดสินใจ และ
ปัจจัยการขาดข่าวสารข้อมูลหรือข้อเท็จจริงส าหรับการตัดสินใจซึ่งสอดคล้องกับปัจจัยการ
ประเมินผลกระทบ ปัจจัยอ านาจหน้าที่และความรับผิดชอบมีเพียงพอหรือไม่ ซึ่งสอดคล้องกับปัจจัย
ขอบเขตอ านาจในการตัดสินใจ 

 
 

5.3 ข้อเสนอแนะส าหรับผู้บริหาร (Practical Implications) 
 จากผลงานวิจัยเร่ืองความแตกต่างของการรับรู้ความสามารถของตนเอง (Self-

efficacy), แรงจูงใจในการท างาน (Motivation), สัมพันธภาพระหว่างบุคคล (Interpersonal relation) 
และความสามารถในการตัดสินใจ (Decision making) ของพนักงานในเครือธนาคารภายใต้
โครงสร้างองค์การแบบโครงการ (Project organization structure) เปรียบเทียบกับโครงสร้างองค์การ
แบบหน้าที่การงานเฉพาะ (Function of organization structure) สามารถกล่าวโดยสรุปได้ว่า 
พนักงานทั้งสองกลุ่มมีความแตกต่างกันดังน้ี 

 การรับรู้ความสามารถของตนเองพนักงานทั้งสองกลุ่มมีความแตกต่างในเร่ืองของ
ปัจจัยที่จะสร้างการรับรู้ความสามารถของตนเองให้กับพนักงานในการท างานโครงการอ่ืนๆของ
ธนาคารที่พนักงานยังไม่เคยท า และระดับการรับรู้ความสามารถของตนเองในการท างาน คือ
พนักงานที่ท างานภายใต้โครงสร้างองค์การแบบโครงการมีการรับรู้ความสามารถของตนเองในการ
ท างานในโครงการเดิมที่มีประสบการณ์และมีความท้าทายเพิ่มขึ้นสูงกว่าพนักงานภายใต้โครงสร้าง
องค์การแบบหน้าที่การงานเฉพาะ  

 แรงจูงใจในการท างาน พนักงานทั้งสองกลุ่มมีความแตกต่างในเร่ืองของปัจจัยที่
ก่อให้เกิดแรงจงูใจในการเลือกเข้ามาท างานในองค์การ และปัจจัยที่ก่อให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน
ในองค์การ  

 สัมพันธภาพระหว่างบุคคล พนักงานทั้งสองกลุ่มมีความแตกต่างในเร่ืองของ
สัมพันธภาพระหว่างเพื่อนร่วมงาน คือ พนักงานที่ท างานภายใต้โครงกสร้างองค์การแบบโครงการมี
สัมพันธภาพระหว่างเพื่อนร่วมงานที่ดีกว่าพนักงานภายใต้โครงสร้างองค์การแบบหน้าที่การงาน
เฉพาะ 

 ความสามารถในการตัดสินใจ พนักงานทั้งสองกลุ่มมีความแตกต่างในเร่ืองของปัจจัยที่
มีผลกับพฤติกรรมการตัดสินใจได้ทันทีในการท างานโครงการ 
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 5.3.1 ข้อแนะน าส าหรับการจัดโครงสร้างองค์การ 
 การผลการวิจัยพบว่า การรับรู้ความสามารถของตนเอง (Self-efficacy), แรงจูงใจใน

การท างาน (Motivation), สัมพันธภาพระหว่างบุคคล (Interpersonal relation) และความสามารถใน
การตัดสินใจ (Decision making) ของพนักงานในเครือธนาคารภายใต้โครงสร้างองค์การแบบ
โครงการ (Project organization structure) เปรียบเทียบกับโครงสร้างองค์การแบบหน้าที่การงาน
เฉพาะ (Function of organization structure) มีความแตกต่างกัน ทั้งนี้ผู้วิจัยสามารถสรุปความ
แตกต่างและให้ข้อแนะน าในด้านต่างๆแยกตามประเภทโครงสร้างองค์การดังนี้ 

  5.3.1.1 โครงสร้างองค์การแบบโครงการ 
  พนักงานที่ท างานภายใต้โครงสร้างองค์การแบบโครงการ มีการรับรู้

ความสามารถของตนเองสูง คือ การรับรู้ความสามารถของตนเองอยู่ในระดับมากที่สุด และมีความ
เชื่อมั่นในการท างานโครงการเดิมที่ตนเองมีประสบการณ์ให้ประสบความส าเร็จถึงแม้งานจะมีความ
ท้าทายเพิ่มขึ้นก็ตาม และถ้าต้องท างานในโครงการใหม่ๆที่ยังไม่เคยท า พนักงานต้องการได้รับ
ความรู้ในขอบเขตของงานใหม่ที่ได้รับมอบหมาย ทั้งนี้ควรส่งเสริมการพัฒนาความรู้ความสามารถ
ของพนักงาน อาทิเช่น การท ากิจกรรม เวิร์คชอป ในช่วงเร่ิมต้นของการท างานโครงการใหม่ การ
อบรมความรู้ใหม่ๆ เทคโนโลยีในการท างาน และการท า Knowledge sharing ภายในองค์กรให้แก่
พนักงาน เพื่อเพิ่มพูนทักษะความรู้ความสามารถในการท างานให้แก่พนักงาน 

  พนักงานที่ท างานภายใต้โครงสร้างองค์การแบบโครงการจะท าการ
ตัดสินใจได้ดีถ้าเร่ืองที่ตัดสินใจอยู่ในขอบเขตอ านาจในการตัดสินใจ และได้ท าการประเมินผล
กระทบของการตัดสินใจนั้นๆ รวมถึงขอบเขตของงานที่ได้รับมอบหมายมีความชัดเจน ทั้งนี้ในการ
ท างานองค์กรควรจะก าหนดบทบาทหน้าที่ขอบเขตอ านาจในการตัดสินใจ และขอบเขตงานของ
พนักงานให้ชัดเจน ไม่คลุมเครือ และท าการสื่อสารให้พนักงานเกิดการรับรู้ เข้าใจ และสามารถท า
การตัดสินใจในการท างานได้ดียิ่งขึ้น รวมทั้งส่งเสริมทักษะในการประเมินผลกระทบให้แก่
พนักงาน ทั้งผลกระทบทางด้าน ความเสี่ยง ความเป็นไปได้ และทรัพยากรให้ครอบคลุมขอบเขต
งานและใกล้เคียงกับผลกระทบที่มีโอกาสจะเกิดขึ้นได้ เพื่อให้พนักงานสามารถประเมินผลกระทบ
เบื้องต้นด้วยตนเองได้ และใช้วิธีการ Brainstrom ระหว่างทีมงานทั้งในโครงการและนอกโครงการที่
มีความเชี่ยวชาญเพื่อให้ผลลัพธ์ในการประเมินผลกระทบมีความครอบคลุม และพนักงานจะมีทักษะ 
ประสบการณ์ และมุมมองในการประเมินผลกระทบรอบด้านมากขึ้น ซึ่งจะสนับสนุนให้การ
ตัดสินใจของพนักงานดียิ่งขึ้น 

  พนักงานที่ท างานภายใต้โครงสร้างองค์การแบบโครงการมีสัมพันธภาพ
ที่มั่นคง ระหว่างเพื่อนร่วมงาน คือมีสัมพันธภาพที่ดีกับพนักงานในโครงการเดียวกัน พึ่งพาอาศัยกัน 
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เต็มใจที่จะเปิดเผยความรู้สึก และแลกเปลี่ยนข้อมูลประสบการณ์ซึ่งกันและกัน เกิดความไว้วางใจ
ต่อกัน การตอบสนองต่อกันและกัน องค์กรควรจัดกิจกรรมในการกระชับความสัมพันธ์ของ
พนักงานเสมอๆ อาทิเช่น กิจกรรม Team outing ที่จะส่งเสริมให้พนักงานเกิดความรู้สึกเป็นกันเอง มี
ส่วนร่วมในทีม มีความเป็นพี่ๆน้องๆ ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน และไว้วางใจกันมากขึ้น  เกิดการ
แบ่งปันประสบการณ์ ปัญหาที่พบเจอในการท างานและการใช้ชีวิต พนักงานจะเกิดการตอบสนอง
ต่อเพื่อนร่วมงานได้ดียิ่งขึ้นเมื่อสัมพันธภาพระหว่างกันมีความแน่นแฟ้นยิ่งขึ้น 

  พนักงานที่ท างานภายใต้โครงสร้างองค์การแบบโครงการจะมีแรงจูงใจ
ในการท างานจาก การมีเพื่อนร่วมงาน ทีมงาน ทีมเวิร์ค ที่ดี มีความมีสัมพันธ์อันดีต่อกัน สามารถ
ท างานร่วมกัน มีความเข้าใจซึ่งกันและกันเป็นอย่างดี และการมีหน้าที่ความรับผิดชอบในการท างาน
ที่คงค้างและยังไม่แล้วเสร็จเป็นสิ่งที่ท าให้พนักงานอยากมาท างาน และแรงจูงใจของพนักงานใน
การเลือกเข้ามาท างานในองค์การคือ ความชอบ ความสนใจในเนื้องาน ความท้าทายของเนื้องาน  
และความล้ าหน้าของนวัตกรรม ทั้งนี้องค์กรควรส่งเสริมกิจกรรม Team achievement และการ
ตั้งเป้าหมายการท างานให้ชัดเจน อาทิเช่น การมอบรางวัลให้กับทีมที่ท าผลงานได้ดี เพื่อให้พนักงาน
มีเป้าหมายในการท างานร่วมกันและมีแรงจูงใจในการท างานที่คงค้างให้แล้วเสร็จได้ตามเป้าหมาย 
องค์กรควรที่จะเพิ่มระดับความท้าทาย ความแปลกใหม่ นวัตกรรมใหม่ในเนื้องานของพนักงาน
อย่างต่อเนื่อง เพื่อให้พนักงานรู้สึกได้ถึงการเรียนรู้ในงานที่มีความชอบ มีความสนใจอยู่เสมอ และ
พนักงานจะเกิดความรู้สึกอยากมาท างาน 

  โครงสร้างองค์การแบบโครงการเหมาะจะใช้กับงานโครงการที่เป็น
โครงการระยะยาวต่อเนื่องกันยาวนาน งานที่มี Road map ที่ต้องใช้ทักษะในการเรียนรู้ ทั้งความ
พยายามในการเรียนรู้ และการอบรม การท าเวิร์คชอป การค้นคว้านวัตกรรม เทคโนโลยีใหม่ๆ ศึกษา
ท าสิ่งใหม่ๆที่มีความเฉพาะทาง เฉพาะด้าน ต้องการความรู้ที่ลึก ต้องการความเชี่ยวชาญและความรู้
เฉพาะทาง ในการท างานโครงการให้ประสบความส าเร็จ ทั้งนี้ในการท างานโครงการในระยะยาว
นั้นพนักงานจะต้องมีสัมพันธภาพระหว่างเพื่อนร่วมงานที่มีความมั่นคง เป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน มี
ความรู้สึกร่วมหัวจมท้ายไปด้วยกัน มีเป้าหมายในการท างานร่วมกัน เห็นอกเห็นใจซึ่งกันและกัน 
และมีการตอบสนองและการสื่อสารภายในทีมงานเดียวกัน และโครงสร้างองค์การแบบโครงการยัง
เหมาะจะใช้กับโครงการที่มีความเสี่ยงสูง  มีผลกระทบสูง และต้องใช้ทักษะในการประเมินผล
กระทบ ประเมินความเป็นไปได้ ประเมินความเสี่ยง และประเมินทรัพยากรที่มีอย่างรอบด้านและ
ครบถ้วน  
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  5.3.1.2 โครงสร้างองค์การแบบหน้าที่การงานเฉพาะ 
  พนักงานที่ท างานภายใต้โครงสร้างองค์การแบบหน้าที่การงานเฉพาะมี

การรับรู้ความสามารถของตนเองสูง คือ การรับรู้ความสามารถของตนเองอยู่ในระดับมาก ถ้าต้อง
ท างานในโครงการใหม่ๆที่ยังไม่ เคยท านอกเหนือจากการใช้ประสบการณ์เดิมที่ตนเองมีแล้ว 
พนักงานต้องการศึกษารายละเอียดข้อมูลของงานใหม่เพิ่มเติม ขอบเขตงานที่มีความชัดเจนในงาน
ใหม่ที่ได้รับมอบหมาย ทั้งนี้องค์กรควรจัดให้มีการท าเอกสารขอบเขตงาน ข้อมูลของเนื้องาน ข้อมูล
ของโครงการให้สามารถเข้าถึงได้ อาทิเช่น การจัดท ารายงานการประชุมในการประชุมแต่ละคร้ัง 
การจัดท าเอกสาร Frame work, Methodology, Process และ Procedure ที่ใช้ในการท างาน เอกสาร
องค์ความรู้ในแต่ละประเภทธุรกิจ เพื่อให้การศึกษาข้อมูลภายในองค์กรเป็นไปด้วยความรวมเร็ว
และเป็นไปในทิศทางเดียวกัน ทั้งนี้องค์กรควรจัดกิจกรรม การแบ่งปันประสบการณ์ในการท างาน
จากผู้ที่มีประสบการณ์ในการท างานโครงการที่มีระดับความท้าทายสูง ให้แก่เพื่อนพนักงานเพื่อเป็น
การแนะน าแนวทางเบื้องต้นให้พนักงานเกิดการรับรู้ และสามารถปฏิบัติงานให้ประสบความส าเร็จ
ได้ ทั้งนี้หัวหน้างานควรจะเข้ามามีบทบาทในการรับฟังและร่วมกันแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นในการ
ท างาน โดยอาจจะจัดเป็นกิจกรรมการประชุมติดตามความคืบหน้าของงานเป็นรายสัปดาห์ หรือราย
เดือน ขึ้นกับระดับความ Critical ของงานนั้นๆ 

  พนักงานที่ท างานภายใต้โครงสร้างองค์การแบบหน้าที่การงานเฉพาะจะ
ท าการตัดสินใจได้ดีถ้าเร่ืองที่ตัดสินใจอยู่ในบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบ ขอบเขตงาน และมี
ข้อมูลที่ชัดเจน ทั้งนี้ในการท างาน องค์กรควรจะก าหนดบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบ และ
ขอบเขตงานของพนักงานให้ชัดเจน ไม่คลุมเครือ และท าการสื่อสารให้พนักงานเกิดการรับรู้และ
เข้าใจในบทบาทหน้าที่นั้น และองค์กรควรส่งเสริมให้พนักงานฝึกท าการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อใช้ใน
การสนับสนุนการตัดสินใจ อาจจัดกิจกรรม Simulation ท าการจ าลองสถานการณ์ที่ต้องการการ
ตัดสินใจ ภายใต้เงื่อนไขต่างๆ อาทิเช่น การตัดสินใจภายใต้หลากหลายทางเลือก การตัดสินใจ
ภายใต้แรงกดดัน ซึ่งจะส่งเสริมให้พนักงานสามารถท าการตัดสินใจในการท างานได้ดียิ่งขึ้น 

  พนักงานที่ท างานภายใต้โครงสร้างองค์การแบบหน้าที่การงานเฉพาะมี
สัมพันธภาพ ระหว่างเพื่อนร่วมงานในการสร้างสายสัมพันธ์ในการท างาน มีความสัมพันธ์อันดีกับ
เพื่อนร่วมงาน มีการตอบสนองถ้าเพื่อนร่วมงานมาแบ่งปันประสบการณ์  มีลักษณะยอมรับ รับฟัง 
และเคารพในผู้อ่ืน แต่พนักงานยังไม่ค่อยแบ่งปันประสบการณ์ส่วนตัวของตนเองกับเพื่อนร่วมงาน
มากนัก ทั้งนี้องค์รควรจัดกิจกรรมในการส่งเสริมสัมพันธภาพระหว่างเพื่อนพนักงาน อาทิเช่น การ
จัดกิจกรรม Team building เพื่อให้พนักงานมีความรู้สึกเป็นทีมเดียวกัน เพิ่มระดับสัมพันธภาพ และ
ความไว้วางใจ ความเชื่อใจ ความเคารพในความเป็นตัวตนของกันและกัน  และกิจกรรม Team 
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outing ที่จะส่งเสริมให้พนักงานเกิดความรู้สึกเป็นกันเอง มีส่วนร่วมในทีม มีความเป็นพี่ๆน้องๆ 
ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน และไว้วางใจกันมากขึ้น และจัดการอบรมให้พนักงานมีความสามารถใน
การรับมือกับบุคลิกภาพที่เพื่อนร่วมงานแสดงออกในการท างาน และตอบสนองอย่างเหมาะสม เพื่อ
เป็นการเพิ่มพูนและรักษาระดับสัมพันธภาพระหว่างเพื่อนร่วมงานได้ดียิ่งขึ้น 

  พนักงานที่ท างานภายใต้โครงสร้างองค์การแบบหน้าที่การงานเฉพาะจะ
มีแรงจูงใจในการท างานจาก การมีเพื่อนร่วมงาน ทีมงาน ทีมเวิร์ค ที่ดี มีความมีสัมพันธ์อันดีต่อกัน 
ทั้งในแผนกเดียวกันและต่างแผนกกัน สามารถท างานร่วมกันได้ และพนักงานต้องการท างานที่มี
ความท้าทาย ไม่น่าเบื่อ งานที่มีความสนุก และพนักงานมีความชอบในการท างานนั้น องค์กรความ
ส่งเสริมให้พนักงานได้ท างานที่เกิดการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ ไม่จ าเจ เพิ่มระดับความท้าทายของงานให้
มากขึ้นอย่างต่อเนื่อง สลับสับเปลี่ยนให้พนักงานได้ท างานในโครงการที่มีความหลากหลายกับ
เพื่อนร่วมงานที่มีความหลากหลายแยกตามประเภทธุรกิจขององค์กร ประเภทเทคโนโลยี จะท าให้
พนักงานเกิดความรู้สึกท้าทาย สนุกกับการท างาน และการได้สานสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานทั้งใน
แผนกเดียวกันและต่างแผนกกันท าให้พนักงานเกิดความรู้สึกอยากมาท างาน 

  โครงสร้างองค์การแบบหน้าที่การงานเฉพาะเหมาะจะใช้กับงานที่ต้องใช้
กระบวนการในการท างาน ใช้ Process, Procedure, Methodology และ Framework ในการท างาน 
และต้องใช้ประสบการณ์ของพนักงานในการประยุกต์ใช้  Process, Procedure, Methodology และ 
Framework ในการท างานนั้น งานที่มีขอบเขตข้อมูลของงานชัดเจน ก าหนดบทบาทหน้าที่ความ
รับผิดชอบ ขอบเขตอ านาจชัดเจน งานที่สามารถใช้คนทดทนกันได้ งานที่ต้องการความเร่งด่วน 
ต้องการการควบคุม และต้องการติดตามและการรับรู้ความเคลื่อนไหวของงาน งานที่ต้องการการ
สร้างสายสัมพันธ์ในการท างาน ประสานงานกับแผนกอื่น ฝ่ายงานอื่น งานที่ต้องใช้ความเชื่อมั่นและ
อ านาจในการตัดสินใจ ในแต่ละขอบเขตงาน บทบาทหน้าที่ความรับชอบ 

 
 

5.4 ข้อจ ากัดในการท าวิจัย (Limitations) และข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยในครั้งต่อไป
 ในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ ผู้วิจัยมีข้อจ ากัดและข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยในคร้ังต่อไป
ดังนี ้
 1. เนื่องจากผู้วิจัยใช้การสุ่มกลุ่มตัวอย่างโดยไม่อาศัยหลักความน่าจะเป็น (Non-
probability sampling) โดยวิธีแบบตามสะดวก (Convenience sampling) จึงท าให้ผลการศึกษาวิจัยไม่
สามารถขยายผลไปสู่กลุ่มประชากรในธุรกิจธนาคารได้อย่างสมบูรณ์ ส าหรับการวิจัยคร้ังต่อไปอาจ
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ใช้การเลือกตัวอย่างโดยอาศัยหลักความน่าจะเป็น (Probabolity sampling) โดยวิธีแบบสุ่มอย่างง่าย 
เพื่อให้ได้ตัวแทนของประชากรอย่างแท้จริง 
 2. เน่ืองจากผู้วิจัยศึกษาเฉพาะกลุ่มตัวอย่างที่มีทักษะเฉพาะทางด้านเทคโนโลยี 
สารสนเทศภายในธนาคารแห่งหนึ่งเท่านั้น ส าหรับงานวิจัยในคร้ังต่อไปอาจศึกษาเพิ่มเติมในส่วน
ของพนักงานธนาคารที่มีทักษะเฉพาะทางด้านเทคโนโลยีสารสนเทศภายในธนาคารแห่งอ่ืนๆ หรือ
พนักงานในประเภทธุรกิจอื่นๆของธนาคาร เพื่อเปรียบเทียบผลการวิจัยที่ได้ 
 3. เนื่องจากผู้วิจัยศึกษาเฉพาะโครงสร้างองค์การแบบโครงการ เปรียบเทียบกับ
โครงสร้างองค์การแบบหน้าที่การงานเฉพาะ ส าหรับงานวิจัยในคร้ังต่อไปอาจศึกษาเพิ่มเติมใน
โครงสร้างองค์การแบบอื่นๆของธนาคาร เพื่อเปรียบเทียบผลการวิจัยที่ได้ 
 4. เนื่องจากผู้วิจัยเลือกการวิจัยแบบเชิงคุณภาพ (Qualitative research) ซึ่งเน้นความ
น่าเชื่อถือของผู้ให้ข้อมูล และกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยมีจ านวน 30 คนแยกตามประเภทโครงสร้าง
องค์การแบบโครงการจ านวน 15 คน และโครงสร้างองค์การแบบหน้าที่การงานเฉพาะ) จ านวน 15 
คน จึงท าให้ผลการวิจัยจากแบบสอบถามไม่สามารถแสดงความแตกต่างของข้อมูลได้อย่างมี
นัยส าคัญ ส าหรับงานวิจัยในคร้ังต่อไปอาจเพิ่มจ านวนกลุ่มตัวอย่างในการตอบแบบสอบถามให้อยู่ที่ 
มากกว่า 30 – 500 คน หรือค านวนจ านวนกลุ่มตัวอย่างด้วยวิธีทางคณิตศาสตร์ ในกรณีทราบจ านวน
ประชากรแน่นอน (Yamane, 1967, 1973) และกรณีไม่ทราบจ านวนประชากรแน่นอน (บุญชม ศรี
สะอาด, 2535)  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



77 
 

 
บรรณานุกรม 

 
 

จุลดาลัด ฉวีสุข, (2559).  การศึกษาทัศนคติของพนักงานเทคโนโลยีสารสนเทศต่อตความผูกพัน
 ขององค์กร บริษัทการให้บริการงานรับจ้างเหมาทางเทคโนโลยีสารสนเทศ (IT 
 outsourcing) แห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร. ปริญญาการจัดการมหาบัณฑิต 
 มหาวิทยาลัยมหิดล, กรุงเทพมหานคร 
เบญจวรรณ ฤกษ์สมเด็จ (2543). ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความสามารถของตนเองในการ
 ตัดสินใจของผู้น าระดับกลางในโรงงงานอุตสาหกรรมแห่งหนึ่งในนิคมอุตสาหกรรม 
 304. ปริญญาวิทยาศาสตร์มหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์, กรุงเทพมหานคร 
ปริศนา เภตรา. (2544). ผลของการให้ค าปรึกษาเชิงจิตวิทยาแบบกลุ่มตามแนวแอดเลอร์ที่มีต่อ 
 อัตมโนทัศน์และสัมพันธภาพ ระหว่างบุคคลในนักเรียนชั้นมัธยมศึกษาปีที่  5.  
 ปริญญาวิทยาศาสตร์มหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยรามค าแหง, กรุงเทพมหานคร 
พวงเพชร วัชรอยู่ . (2536). ลักษณะบทบาทที่สัมพันธ์กับการให้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจของ
 หัวหน้าภาควิชาที่เป็นสตรีในมหาวิทยาลัยของรัฐ .  ปริญญาการศึกษาดุษฎีบัณฑิต 
 มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ, กรุงเทพมหานคร 
ยุทธภัณฑ์ พินิจ. (2557). ความสัมพันธร์ระหว่างการเห็นคุณค่าในตนเอง การรับรู้ความสามารถ ข อ ง
ตนเองกับสัมพันธภาพระหว่างบุคคล. ปริญญาวิทยาศาสตร์มหาบัณฑิต  ม ห า วิ ท ย า ลั ย
 รามค าแหง, กรุงเทพมหานคร 
สุนทรี ศักดิ์ศรี. (2554). ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการรับรู้ความสามารถของตนเองของพนักงานที่
 ท างานในองค์การเสมือนจริง. ปริญญปรัชญาดุษฎีบัณฑิต  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
 พระจอมเกล้าพระนครเหนือ, กรุงเทพมหานคร 
สุพิน เกชาคุปต์. (2537). พฤติกรรมองค์การ. กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 
สุภาวดี เรืองคณะ. (2543). ผลการฝึกกิจกรรมกลุ่มที่มีต่อความสามารถในการสร้างสัมพันธภาพ
 ระหว่างบุคคลของนักเรียนชั้นประถมศึกษาปีที่ 6 โรงเรียนบ้านอรุโณทัย อ าเภอเชียง
 ดาว จังหวัดเชียงใหม่.  ปริญญาศึกษาศาสตร์มหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยเชียงใหม่, 
 เชียงใหม่ 
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ภาคผนวก ก. 
แบบสอบถามงานวิจัย 

 
 

การศึกษาเรื่องความแตกต่างของการรับรู้ความสามารถของตนเอง, แรงจูงใจในการ
ท างาน, สัมพันธภาพระหว่างบุคคล และความสามารถในการตัดสินใจของพนักงานใน
เครือธนาคารภายใต้โครงสร้างองค์การแบบโครงการ เปรียบเทียบกับโครงสร้างแบบ
หน้าที่การงานเฉพาะ 
 
แบบสอบถามฉบับนี้เป็นส่วนหน่ึงของการท าสารนิพนธ์ (Thematic paper) ของนักศึกษาปริญญาโท 
สาขาการจัดการธุรกิจ วิทยาลัยการจัดการ มหาวิทยาลัยมหิดล ผู้วิจัยใคร่ขอความร่วมมือในการ
กรอกแบบสอบถามนี้ โดยเลือกค าตอบในแต่ละข้อค าถามที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านที่สุดเพียง
ค าตอบเดียว ข้อมูลที่ท่านได้ตอบในแบบสอบถามนี้ จะถูกเก็บเป็นความลับ เพื่อใช้ในการศึกษา
เท่านั้น ผู้วิจัยขอขอบคุณที่ท่านได้กรุณาสละเวลาตอบแบบสอบถามมา ณ ที่นี้ 
 
แบบสอบถามประกอบด้วยค าถามทั้งหมด 3 ส่วน ดังนี้  
ส่วนที่ 1 เร่ืองการรับรู้ความสามารถของตนเอง (Self-efficacy) (Schwarzer & Jerusalem, 1995), 
ส่วนที่ 2 เร่ืองสัมพันธภาพระหว่างบุคคล (Interpersonal relationship) (Dingyu, 2005)  
และส่วนที่ 3 เร่ืองความสามารถในการตัดสินใจ (Decision making) (Menon, 2001)  
 
ส่วนที่ 1: การรับรู้ความสามารถของตนเอง 

ข้อค าถาม ไม่จริง ค่อนข้างจริง จริง จริงท่ีสุด 

1. ฉันสามารถจัดการแก้ไขปัญหายากๆ
ได้เสมอถ้าฉันพยายามมากพอ 

    2. ถ้ามีใครคัดค้านฉัน ฉันสามารถหา
หนทางให้เขาโอนอ่อนและคล้อยตาม
ความต้องการของฉันได้ 

    3.ส าหรับฉันแล้วการยึดมั่นใน
เจตนารมณ์และไปให้ถึงเป้าหมายที่ตั้งไว้
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ข้อค าถาม ไม่จริง ค่อนข้างจริง จริง จริงท่ีสุด 

ไม่ใช่เร่ืองยาก 

4. ฉันมั่นใจว่าฉันสามารถจัดการกับ
เหตุการณ์ที่ไม่คาดคิดได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

    5. ฉันรู้วิธีที่จะรับมือกับสถานการณ์ที่ไม่
คาดคิดได้ด้วยไหวพริบปฏิภาณของฉัน
เอง 

    6. ถ้าฉันทุ่มเทมากพอ ฉันจะสามารถ
แก้ไขปัญหาต่างๆได้ 

    7. ฉันสามารถควบคุมอารมณ์ของฉันได้
เมื่อต้องเผชิญกับสถานการณ์ที่ยากล าบาก 
เพราะฉันเชื่อมั่นในความสามารถในการ
รับมือกับสิ่งเหล่านั้น 

    8. เมื่อฉันเผชิญหน้ากับปัญหา โดยปกติ
แล้วฉันสามารถหาหนทางแก้ไขได้
หลายวิธี 

    9. ถ้าฉันก าลังเดือดร้อน โดยปกติแล้วฉัน
สามารถหาวิธีแก้ไขได้ 

    10. โดยปกติแล้วฉันสามารถรับมือกับสิ่ง
ที่เกิดขึ้นได้ 

     
ส่วนที่ 2: สัมพันธภาพระหว่างบุคคล 

ข้อค าถาม ไม่จริง ค่อนข้างจริง จริง จริงท่ีสุด 

1. ฉันและเพื่อนร่วมงานมี
ความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน 

    2. ฉันแบ่งปันความรู้สึกของฉันกับ
เพื่อนร่วมงานของฉัน 

    3. ฉันและเพื่อนร่วมงานแบ่งปัน
ความรู้สึกในเร่ืองต่างๆต่อกัน ไม่ว่า
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ข้อค าถาม ไม่จริง ค่อนข้างจริง จริง จริงท่ีสุด 

เร่ืองนั้นจะสุขหรือทุกข์ 

4. ฉันแบ่งปันความรู้สึกของฉันกับ
เพื่อนร่วมงานของฉัน ไม่ว่าเร่ืองนั้น
จะสุขหรือทุกข์ 

    5. ฉันคิดว่าฉันมีหน้าที่ดูแลช่วยเหลือ
เพื่อนร่วมงานของฉัน 

    6. เมื่อเพื่อนร่วมงานของฉันประสบ
กับสถานการณ์ที่ยากล าบากในชีวิต 
ในฐานะเพื่อนร่วมงาน ฉันมีหน้าที่ที่
ต้องช่วยเหลือเขา 

    7. ไม่ว่าอะไรจะเกิดขึ้นกับเพื่อน
ร่วมงานของฉัน ฉันคิดว่ามันเป็น
ความรับผิดชอบของฉันที่จะต้อง
ดูแลเขา 

  

   8. เพื่อนร่วมงานควรจะท าหน้าที่และ
รับผิดชอบงานของเขาให้ส าเร็จด้วย
ตัวของพวกเขาเอง 

  

    
ส่วนที่ 3: ความสามารถในการตัดสินใจ 

ข้อค าถาม ไม่เห็น
ด้วยอย่าง

ย่ิง 

ไม่เห็น
ด้วย 

ค่อนข้าง
ไม่เห็นด้วย 

ค่อนข้าง
เห็นด้วย 

เห็นด้วย เห็นด้วย
อย่างย่ิง 

1. ฉันมีอิทธิพลต่อวิธีการ
ท างานในแผนกของฉัน 

            

2. ฉันมีอิทธิพลต่อการ
ตัดสินใจในแผนกของฉัน 

            

3. ฉันมีอ านาจที่จะ
ตัดสินใจในการท างาน 

            

4. ฉันมีอ านาจที่จะท าให้             
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ข้อค าถาม ไม่เห็น
ด้วยอย่าง

ย่ิง 

ไม่เห็น
ด้วย 

ค่อนข้าง
ไม่เห็นด้วย 

ค่อนข้าง
เห็นด้วย 

เห็นด้วย เห็นด้วย
อย่างย่ิง 

เกิดประสิทธิภาพในการ
ท างาน 
5. งานที่ฉันท านั้นเป็น
หน้าที่ความรับผิดชอบที่
ส าคัญ 
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