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งานวิจยันี้มวีตัถุประสงค์เพื่อทดสอบแบบจ าลองโครงสร้างพหุระดบัของการสอนงาน              

ตามหลกัการจดัการของหวัหน้างานและสถานการณ์ทางจติสงัคมระดบักลุ่มงานและระดบับุคคลที่มี
อิทธิพลต่อการปฏิบัติงานอย่างมีผลสัมฤทธิส์ูงของข้าราชการในสังกัดส านักงาน ป.ป.ส.                              
กรมคุมประพฤต ิกรมสอบสวนคดพีเิศษ และส านักงาน ป.ป.ท. รวมจ านวน 80 กลุ่มงาน และระดบั
บุคคล จ านวน 336 คน ได้มาจากการสุ่มแบบชัน้ภูมิตามสดัส่วนของประชากร เก็บขอ้มูลด้วย
แบบสอบถาม ที่มคี ่าความเชื่อมัน่แอฟฟ่าอยู ่ระหว่าง 0.872 ถึง 0.961 วเิคราะห์ด ้วยสถิติ                   
พหุระดบั ได้แก่ ค่า rwg (Within – group agreement), ค่า ICC (Intraclass correlation coefficient) 
วเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยนืยนัระดบัเดียวและพหุระดบั และทดสอบแบบจ าลองความสัมพันธ์
โครงสรา้งเชงิเสน้พหุระดบั MSEM ดว้ยวธิปีระมาณค่าแบบ MLR  

ผลวจิยั 1) การปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของบุคคลได้รบัอทิธพิลจากความผูกพนัของ
บุคลากร และการเรียนรู้และพัฒนาของบุคลากร ด้วยอิทธิพลเท่ากับ 0.427 และ 0.336 (p < .05)                       
2) ความชดัเจนในบทบาทมอีิทธพิลทางอ้อมต่อการปฏบิตัิงานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของบุคลากร 
โดยผ่านทางความผูกพันของบุคลากร 3) อิทธิพลระดับกลุ่ม พบว่า การปฏิบัติงานอย่างมี               
ผลสมัฤทธิส์งูของกลุ่มงานไดร้บัอทิธพิลจากการสอนงานตามหลกัการจดัการของหวัหน้างาน และความ
ชัดเจนในบทบาทของกลุ่มงาน (p < .05) ด้วยค่าอิทธิพลเท่ากับ 0.509 และ 0.596  4) อิทธิพล                     
ข้ามระดับ พบว่า ความพึงพอใจในงานของบุคลากรในกลุ่มงานได้ร ับอิทธิพลจากการสอนงาน                       
ตามหลกัการจดัการของหวัหน้างาน  ความชดัเจนในบทบาทของกลุ่มงาน และความพงึพอใจในงานของ
กลุ่มงาน (p < .05) ด้วยค่าอิทธิพลเท่ากับ 0.247  0.252 และ 0.574  ตามล าดับ นอกจากนี้                           
การสนับสนุนทางสงัคมของเพื่อนร่วมงานในกลุ่มงานได้รบัอิทธพิลจากบรรยากาศในการปฏบิตัิงาน                  
ในกลุ่มงาน (p < .05) ด้วยค่าอิทธิพลเท่ากับ 0.981 การศึกษานี้ได้ข้อค้นพบที่สนับสนุนทฤษฎี                    
พหุระดับเกี่ยวกับความสัมพันธ์ของตัวแปรระดับบุคคลที่สามารถยกระดับเป็นความสัมพันธ์                 
ระดบักลุ่มงานได ้(Homologous relationship)  
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The main objective of this research was to examine the multilevel structural equation 

model of individual and group-level high performance behavior among  government officers. 
The sample was selected by proportional stratified random sampling of government officers in 
the Ministry of Justice; consisting of thirty hundred and thirty six individuals from eighty                
work-groups. The reliability of the questionaires was rated at  0.872 - 0.961. The Rwg Index 
and Intraclass correlation coefficient (ICC) were used to test the multilevel research variables. 
Multilevel confirmatory factor analysis (MCFA) was used to test the construct validity of 
multilevel variables, and  multilevel structural equation modeling (MSEM) with a maximum 
likelihood with robust statistics  (MLR). 

The results of multilevel model analysis found that 1) the commitment of officers in 
terms of their learning and the development of their office had an effect on the high 
performance behavior of officers (B = 0.427 and  0.336, p < .05) respectively, 2) Role clarity had 
indirect effects on the high performance behavior of officers mediated by the commitment of 
the officer, 3) The managerial coaching of  supervisory and role clarity of group had an effect 
on the high performance behavior of groups at B = 0.509 and 0.596, p < .05 respectively, and  
4) The managerial coaching of supervisory, the role clarity of group and their satisfaction with 
working in groups had an effect on the satisfaction levels of officers in groups (B = 0.247,  
0.252 and 0.574, p < .05) respectively. The climate of the work groups had an effect on the social 
support of colleagues in their groups (B = 0.981, p < .05).  
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ท่ีมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 การบรหิารทรพัยากรมนุษยม์บีทบาทส าคญัต่อการผลกัดนัองคก์รใหไ้ปสู่เป้าหมาย เนื่องจาก 
บุคลากรในองค์กรสามารถเรยีนรู้และพฒันาโดยเพิม่ขดีความรู้ความสามารถและศกัยภาพอย่าง                 
ไม่สิ้นสุดเพื่อสร้างสรรค์ผลการปฏบิตัิงาน ปรบัปรุงกระบวนการท างานหรอืระบบงานใหม่อ ย่าง
ต่อเนื่ อง รวมทัง้ใช้ทรัพยากรอย่างจ ากัดเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพ  (Efficiency) และประสิทธิผล 
(Effectiveness) สงูสุดในการปฏบิตังิาน องคก์รต่างๆจงึมุง่เน้นการบรหิารจดัการใหบุ้คลากรในองคก์รเป็น
ผูม้ผีลสมัฤทธิส์งู (High Performance) กล่าวคอื เป็นผูท้ีม่ทีกัษะทีจ่ าเป็นต่อการปฏบิตังิานทีด่ ี มกีาร
น าความรู ้ทกัษะและประสบการณ์ทีไ่ดร้บัมาพฒันาผลการปฏบิตังิานของตนเอง มคีวามก้าวหน้าในการ
ปฏิบตัิงาน สามารถท างานได้ส าเร็จส่งมอบงานทันเวลาตรงตามเป้าหมายของงานและองค์กร         
จนเห็นผลเป็นที่ประจกัษ์ชัดต่อองค์กรและสังคม ดงันั ้นบุคลากรผู้มผีลสมัฤทธิส์ูงจงึมสี่วนช่วย               
อยา่งมากต่อการด ารงอยูแ่ละการเจรญิเตบิโตขององคก์ร (ปฐมพงษ์ โตพานิชสุรยี.์ 2553: 38)  

แนวคดิทีเ่กีย่วขอ้งกบัการปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของบุคลากรในองคก์ร พฒันาจาก 
แนวคดิการปฏบิตังิาน ซึง่แต่เดมิมุง่เน้นการอธบิายการปฏบิตัติามหน้าทีห่รอืพฤตกิรรมตามบทบาท
ความรบัผดิชอบของบุคลากรในองคก์ร เพื่อแลกกบัค่าจา้งทีไ่ดร้บัตามทีต่กลงกนัไว ้และการปฏบิตัิ
ตามสถานการณ์หรอืพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที่ดขีององค์กร (Rhoades; & Eisenberger. 2002: 
5-7, 17-20) มาเป็นการให้ความส าคัญและหันมาสนใจศึกษาการปฏิบัติงานอย่างมีผลสัมฤทธิส์ูง                     
(High Performance) ของบุคลากรมากขึ้น ดงัเช่นแนวคิดการปฏิบตัิงานอย่างมีผลสัมฤทธิส์ูง 
(High performance concept) ของวอลเตอร์ (Walter. 1995) ที่อธิบายการปฏิบัติงานอย่างมี
ผลสมัฤทธิส์ูง (High performance) ของบุคคลในองค์กรว่าเป็นการกระท า จดัระบบการจดัการ                     
ที่เชื่อมกลยุทธ์และวิธีการปฏิบตัิงานเพื่อให้บุคลากรสามารถท างานได้อย่างมปีระสิทธิภาพให้เกิด
ประสิทธิผลตามที่องค์การต้องการ อนัส่งผลต่อผลการปฏบิตั ิงานสูงของบุคลากรในองค ์กร                     
(ณัฐวุฒ ิโรจน์นิรุคต ิกุล . 2550: 142-144) นอกจากนี้ยงัมนีักวิชาการที่ศึกษาและให้ความหมาย                
การปฏบิตัิงานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงไว้ในแนวทางที่สอดคล้องกนั ได้แก่ การศึกษาของเชฟเฟอร์ 
(Shafer. 2005: 1-3) ที่น าการปฏิบัติอย่างมุ่งผลสัมฤทธิม์าใช้อธิบายการท างานของบุคลากร
สายการผลติของสถานประกอบการในเมอืงเพนซวิาเนีย ประเทศสหรฐัอเมรกิาว่า การปฏบิตังิาน
อย่างมุ่งผลสมัฤทธิข์องบุคลากรเป็นการกระท าที่แสดงให้เหน็ถึงทกัษะ  ความสามารถอย่างสูงของ
บุคลากรในการตดัสินใจแก้ไขปัญหา คดิวิเคราะห์ เรยีนรู้วฒันธรรมและขอบเขตของงาน เรยีนรู้
พฒันาตนเองและการท างานเป็นทมีเพื่อการปฏบิตังิานใหป้ระสบผลส าเรจ็ บรรลุเป้าหมายขององคก์ร 
และพฒันาองคก์รใหเ้ป็นองคก์รทีม่กีารปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์งู เช่นเดยีวกบัสตเีวนส ์(Stevens. 
2003: 1-2) ทีอ่ธบิายการปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงว่าเป็นการกระท าหรอืการแสดงออกถงึทกัษะ 
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ประสบการณ์และความสามารถในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรที่สามารถปรับปรุงและ
พฒันาการปฏบิตัิงานของตนเองจนได้รบัความส าเรจ็เป็นไปตามเป้าหมายขององค์กรอนัส่งผลต่อ
ก าไรและความพึงพอใจของกลุ่มเป้าหมายในองค์กร จะเห็นได้ว่าการปฏิบัติงานอย่างมี                    
ผลสมัฤทธิส์ูงเป็นการสร้างให้บุคลากรในองค์กรสามารถใช้กลวธิหีรอืเทคนิคการท างานที่จะสร้าง
ผลงานไดม้ากและเป็นผลงานทีม่คีุณภาพ โดยประหยดัค่าใชจ้่าย พลงังานและใชเ้วลาน้อย บุคลากร
ในองค์กรจะเพิม่พูนคุณภาพและปรมิาณของผลงาน คดิค้นดดัแปลงวธิกีารท างานให้ดยีิง่ขึ้นอยู่เสมอ 
รวมทัง้บุคลากรผูม้ผีลสมัฤทธิส์ูงจะเป็นผู้ทีต่ ัง้ใจปฏบิตังิานอย่างเต็มความสามารถ  มจีติส านึกทีด่ต่ีอ
การท างาน มคีวามเข้าใจค่านิยมขององค์กร  และพร้อมจะปรบัปรุงการปฏิบตัิงานของตนเอง                     
ใหส้อดคลอ้งกบัการบรหิารจดัการในองคก์ร (Stevens. 2003: 1)  

การศกึษาพฤตกิรรมการปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูง ได้มนีักวชิาการให้ความส าคญั
และสนใจศกึษาอย่างต่อเนื่องไปพรอ้มกบัการเปลีย่นแปลงทัง้ดา้นเศรษฐกจิ สงัคม การเมอืง เทคโนโลย ี
และสภาพแวดล้อมที่เกดิขึน้ทัว่โลก ส่งผลให้รฐับาลของประเทศต่างๆ ต้องมกีารปฏริูปการท างาน
ครัง้ใหญ่ เพื่อใหห้น่วยงานของรฐัสามารถท างานไดอ้ย่างสอดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้มและความต้องการ 
ของประชาชนทีเ่ปลีย่นแปลงไป โดยบรรดาประเทศมหาอ านาจต่างๆ รวมถงึประเทศไทยต่างมุ่งปฏริูป 
ระบบราชการ โดยใหค้วามส าคญักบัการพฒันาการปฏบิตังิานของบุคลากรในองคก์รใหม้ปีระสทิธภิาพ 
และประสทิธผิลช่วยให้องค์กรบรรลุพนัธกจิและเป้าหมายที่ตัง้ไว้ (นิภาวรรณ รอดโรคา; เทพศกัดิ ์
บุณยรตัพนัธ;์ และ ดุสติ เวชกจิ. 2556: 49; ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรอืน. 2547: 4-8)  

ส าหรบัในประเทศไทยได้ก าหนดยุทธศาสตรแ์ละนโยบายที่ให้ความส าคญักบัการพฒันา 
การปฏบิตังิานใหม้ผีลสมัฤทธิส์ูงของบุคลากรในองคก์รมาอย่างต่อเน่ือง เพื่อแกไ้ขปัญหาการปฏบิตังิาน 
ของขา้ราชการในอดตีทีเ่ฉื่อยชา ขาดคุณภาพและส่งผลต่อประสทิธภิาพและประสทิธผิลของหน่วยงาน 
ราชการ (กรรณิการ ์ค าปาเชือ้. 2553: 2) โดยยุทธศาสตรท์ี่ใหค้วามส าคญักบัการพฒันาการปฏบิตัิงาน 
มุง่ผลสมัฤทธิ ์เริม่ตัง้แต่การปฏริปูราชการตัง้แต่ปี พ.ศ. 2532 โดยจดัท าเป็นนโยบายพฒันาขา้ราชการ 
พลเรอืนและไดร้บัความเหน็ชอบจากคณะรฐัมนตรมีาโดยล าดบั จนไดม้กีารปรบัปรุงครัง้ทีส่อง ในปี 
พ.ศ. 2539 ต่อมาเมื่อมกีารปฏริูประบบราชการในปี พ.ศ. 2545 ได้มกีารปรบัเปลี่ยนกระบวนทศัน์ 
วฒันธรรมองค์กรและเสรมิสรา้งศกัยภาพขา้ราชการในการปฏบิตังิานมากขึน้ และในปี พ.ศ.  2546 
รฐับาลได้ด าเนินนโยบายการบรหิารจดัการเรื่องก าลงัคนคุณภาพ โดยมวีตัถุประสงค์เพื่อสรรหา
บุคลากรที่มคีวามรู้และความสามารถรองรบัวิทยาการก้าวหน้าสมยัใหม่และเพื่อป้องกันปัญหา               
สมองไหลออกจากระบบราชการ โดยน าแนวคิดการบรหิารจดัการคนเก่ง (Talent Management)                  
มาใช้และเรียกการบริหารงานลักษณะน้ีว่า ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิส์ูง หรือ HIPPS                     
(High Performance and Potential System) ซึ่งมีการด าเนินการโดยการคัดเลือก (Recruitment)                   
การพัฒนา (Development) การจูงใจ (Motivation) และการรักษา (Retaintion) ข้าราชการที่มี
ศักยภาพและผลสมัฤทธิส์ูงในการปฏิบตัิงาน เพื่อให้ข้าราชการเหล่าน้ีพฒันาขดีความสามารถ                   
ใหสู้งสุดในแนวทางเหมาะสมกบัตวัเอง อนัจะส่งผลใหอ้งคก์ารหรอืหน่วยงานสามารถมบีุคลากรที่มี
ผลสัมฤทธิส์ูงอยู่กับหน่วยงานเพื่อท าหน้าที ่เ ป็นผู ้ผ ล กัด นัภารก จิต ่า ง ๆ ของกระทรวง                                  
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กรมด าเนินไปจนประสบความส าเรจ็สูงสุด (ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรอืน. 2555:     
1-5; Intarakamhang; & Peungposop. 2014: 16-18) 

นอกจากนี้ ในส่วนของข้าราชการทัว่ไปในปี พ.ศ. 2547 รัฐบาลได้จัดท ายุทธศาสตร์                  
การพฒันาขา้ราชการพลเรอืนขึน้ และได้รบัความเหน็ชอบจากคณะรฐัมนตร ีเมื่อวนัที่ 27 กรกฎาคม 
พ.ศ. 2547 เพื่อให้ส่วนราชการถอืเป็นแนวทางปฏบิตัใินการพฒันาข้าราชการ ซึ่งมคีวามก้าวหน้า     
มาโดยล าดบั โดยล่าสุดได้มยีุทธศาสตร์การพฒันาข้าราชการพลเรอืน พ.ศ. 2552-2556 ซึ่งมผีลใช้
บงัคบัตัง้แต่วนัที่ 26 มกราคม พ.ศ. 2551 ที่เน้นให้ข ้าราชการต้องปรบัเปลี่ยนบทบาท วิธีคดิ                
และว ธิ ปีฏบิ ตั ิงานให ้รวดเรว็มปีระสทิธภิาพและสนองนโยบายของรฐับาล  (ส านักงาน
คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน . 2551: 1) โดยเนื ้อหาส าคญัของย ุทธศาสตรก์ารพฒันา
ข ้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2552-2556 มีการก าหนดให้หน่วยงานราชการต้องมีการก าหนด
แผนพัฒนาข้าราชการรายบุคคลด้วยรูปแบบวิธีการที่หลากหลายตามความเหมาะสม ได้แก่                      
การพัฒนาฝึกอบรมความรู้และทักษะและการส่งเสริมสนับสนุนให้หัวหน้าพัฒนาผู้ปฏิบัติงาน                    
ด้วยวธิกีารต่างๆ เป็นต้น โดยเฉพาะการส่งเสรมิสนับสนุนให้หวัหน้าพฒันาผู ้ปฏบิตั ิงานมกีาร
ก า หนดช ดั เ จ น ว ่า ว ธิ กี า รที ป่ ร ะสบผลส า เ ร จ็ อย ่า ง ม ปี ร ะส ทิ ธ ภิ าพ  คือการสอนงาน                                   
การมอบหมายงานหรอืมรีะบบพี ่เลี ้ยงที ่ม ผีู ้สอนงานที ่ม คี ุณภาพและมคีวามเหมาะสม 
(ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรอืน. 2552: 1-2) 

นโยบายดงักล่าวข้างต้นสอดรบักบัค าแถลงนโยบายของรฐับาลต่อรฐัสภาเมื่อวนัที่                
23 สิงหาคม 2554 ในเรื่องนโยบายการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี ที่มุ่งเน้นประสิทธิภาพของ                       
การบรหิารราชการแผ่นดนิ โดยส่งเสรมิระบบการบรหิารงานบุคคลภาครฐั ตลอดจนพฒันาสมรรถนะของ
ข้าราชการและเจ้าหน้าที่ของรฐัอย่างต่อเนื่องเพื่อให้มีขีดความสามารถในการปฏิบตัิราชการและ                      
การส่งมอบบรกิารสาธารณะ โดยจะเน้นการพฒันาขา้ราชการในต าแหน่งทีม่คีวามส าคญัต่อยุทธศาสตร์
การพฒันาประเทศ และสร้างผู้น าการเปลี่ยนแปลงในระบบราชการ เพื่อให้เกิดประสทิธภิาพในการ
ให้บริการแก่ประชาชน รวมทัง้สอดรบักับมาตรการบริหารก าลังคนภาครฐั (พ.ศ. 2552-2556)                    
ทีก่ าหนด “มาตรการบรหิารจดัการก าลงัคนเชงิยุทธศาสตร์” โดยมแีนวทางการด าเนินการเกี่ยวกบั
การพฒันาขดีสมรรถนะของก าลงัคนให้เหมาะสมกบัภารกิจของส่วนราชการและทศิทางการพฒันา
ประเทศ (Workforce Renewal) ด้วยการส่งเสริมให้ส่วนราชการจดัท าแผนพัฒนาสายอาชีพและ                  
แผนสร้างความต่อเนื่องในการบรหิารราชการ (Succession Plan) ซึ่งมเีป้าหมายเพื่อสร ้างคลงั
บุคลากรที่มผีลงานโดดเด่น มสีมรรถนะและศกัยภาพสูง (Successors Talent Inventory) ส าหรบั
เตรยีมก าลงัคนให้มภีาวะผู้น าและความพร้อมส าหรบัปฏิบตัิหน้าที่ในภารกิจหรอืในต าแหน่งที่มี
ความส าคญัเชงิยุทธศาสตรข์องส่วนราชการอย่างต่อเนื่อง ซึ่งจะช่วยให้ส่วนราชการมคีวามพร้อม             
ในการบริหารงานและการส่งมอบบริการสาธารณะให้สอดคล้องกับบริบทและความต้องการ                          
ทีเ่ปลีย่นแปลงไป (ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรอืน. 2555: 6-7) 

จากนโยบายและยุทธศาสตรท์ีใ่หค้วามส าคญักบัการพฒันาขา้ราชการและการปฏบิตังิาน
อย่างมผีลสมัฤทธิส์ูง ท าให้หน่วยงานภาครฐัต้องเร่งพฒันาปรบัปรุงการปฏบิตังิานของข้าราชการ            
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ในสงักัดของตนให้มปีระสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดในการปฏิบตัิงาน โดยเฉพาะกระทรวง
ยุตธิรรมซึ่งเป็นหน่วยงานกลไกหลกัของอ านาจการบรหิารประเทศด้านตุลาการที่มบีทบาทภารกิจ
ส าคญัในการป้องกนั ปราบปราม แก้ไขปัญหาอาชญากรรมทางสงัคมและเศรษฐกจิ ซึง่ลกัษณะงาน
ของบางหน่วยงานในสงักดักระทรวงยุตธิรรมโดยเฉพาะสายงานสบืสวน สอบสวน ขยายผลรวมทัง้      
การสบืเสาะค้นหาผู้ที่มพีฤติการณ์กระท าผดิเพื่อแก้ไขฟ้ืนฟูและติดตามช่วยเหลอื จ าเป็นต้อง
ค านึงถงึผลงานดา้นยุทธวธิกีารหาข่าว การหาขอ้มลู การสมัภาษณ์ซกัถาม การตัง้ประเดน็ การรวบรวม
พยานหลักฐานที่มีค ุณภาพและความส าเรจ็อย่างส ูงในการปฏิบัติงานของบุคลากรเป็นหลัก 
เนื่องจากเกี่ยวข้องกับการพิจารณาตดัสนิที่ส่งผลกระทบต่อการด าเนินคดแีละการลงโทษของ
บุคคล (กระทรวงยุติธรรม. 2551: 1-2) ดงัเช่น ผลการสอบสวนขอ้เท็จจรงิในการพจิารณาคดี
ล กัลอบซื้อยาเสพติดในบ้านพัก จังหวัดสระบุรี เมื่อปี พ.ศ. 2538 พบว่า ความผิดพลาดของ                        
การพจิารณาคดสี่วนหนึ่งมาการปฏบิตังิานของเจา้หน้าทีท่ีข่าดความรูค้วามสามารถและทกัษะในการ
รวบรวมพยานหลกัฐาน การวางแผนจบักุม การวเิคราะหพ์ยานหลกัฐานว่าพยานหลกัฐานใดมนี ้าหนัก
น่าเชื่อถือ การขาดประสบการณ์ในการสอบปากค าพยาน การสอบปากค าพยานที่ไม่ครอบคลุม                
ของเจ้าหน้าที่สืบสวนสอบสวน (ส านักงาน ป.ป.ส.  2551: 28-35, 50-53) สอดคล้องกับ                             
ผลการศกึษาวจิยัของปัญญา พวงมาลยั (2544) ที่ศกึษาปัจจยัที่มผีลต่อความส าเรจ็ในการปฏบิตัิ
หน้าที่สบืสวนสอบสวนของหน่วยงานในจงัหวดัก าแพงเพชร พบว่า เจา้หน้าที่สบืสวนสอบสวนทีม่ ี                      
การปฏบิตังิาน ความสามารถ ประสบการณ์และทกัษะในการสบืสวนสอบสวนทีแ่ตกต่างกนัจะส่งผล
ต่อความส าเร็จในการปฏิบตัิหน้าที่สืบสวนสอบสวนที่แตกต่างกันอย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่ 0.05 
นอกจากน้ี ผลการศกึษาของจารภุรณ์ พนูสวสัดิ ์(2544) เกีย่วกบัการปฏบิตังิานของพนกังานคุมประพฤติ
ในการสบืเสาะแสวงหาขอ้เทจ็จรงิเกี่ยวกบัประวตัิภูมหิลงัของจ าเลยก่อนศาลพจิารณาพพิากษาคด ี
กลุ่มตวัอย่างประกอบดว้ยหวัหน้าส านักงานคุมประพฤต ิจ านวน 85 คน และพนักงานคุมประพฤติ
ระดบั 3-6 ประจ าส านักงานคุมประพฤติทัว่ประเทศ จ านวน 330 คน พบว่า หวัหน้าส านักงาน                    
คุมประพฤตแิละพนักงานคุมประพฤตทิีม่โีอกาสใชค้วามคดิสรา้งสรรค ์จนิตนาการอย่างเตม็ทีใ่นการ
ก าหนดแนวทางปฏบิตัหิรอืแผนงานของตนเอง สามารถพจิารณาตดัสนิการปฏบิตังิาน โดยใช้เหตุผล                
มคีวามสามารถและทกัษะในการวเิคราะห์หลกัฐานขอ้เทจ็จรงิ  มปีระสบการณ์การแก้ไขปัญหา               
ในการปฏบิตัิงาน มจี านวนร้อยละ 39 โดยความสามารถและทกัษะการปฏบิตั ิงานของหวัหน้า
ส านักงานคุมประพฤติและพนักงานคุมประพฤติจะส่งผลต่อประสิทธภิาพและประสิทธผิลในการ
สอบสวน รวบรวมวเิคราะหข์อ้เทจ็จรงิในการพจิารณาพพิากษาคดอีย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี ่0.05 
จะเหน็ไดว้่าประสทิธภิาพและประสทิธผิลของงานและองคก์รขึน้กบัการปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูง 
ของข้าราชการเป็นอย่างมาก จากเหตุผลความจ าเป็นดงักล่าวจงึท าให้ข้าราชการของกระทรวง
ยุตธิรรมทีม่ลีกัษณะงานดงักล่าวขา้งต้น จ าเป็นต้องมกีารปฏบิตังิานอย่างมีผลสมัฤทธิส์ูง เพื่อแก้ไข
ปัญหาความสญูเสยีทีจ่ะเกดิขึน้ต่องาน องคก์รและสงัคม  

นอกจากลกัษณะงานของขา้ราชการกระทรวงยุตธิรรมที่ต้องค านึงถงึผลงานด้านยุทธวธิี
การหาข่าว การหาขอ้มลู การสมัภาษณ์ซกัถาม การตัง้ประเดน็ การรวบรวมพยานหลกัฐานทีม่คีุณภาพ 
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และความส าเรจ็อย่างสูงในการปฏบิตังิานแล้ว ลกัษณะของงานสบืสวนสอบสวน ขยายผล รวมทัง้
การสบืเสาะคน้หาผูท้ีม่พีฤตกิารณ์กระท าผดิเพื่อแกไ้ขฟ้ืนฟูและตดิตามช่วยเหลอืของขา้ราชการกระทรวง 
ยุติธรรมดงักล่าว ยงัมคีวามจ าเป็นอย่างยิง่ที่ต้องปฏบิตั ิงานร่วมกนัเป็นกลุ่มงานหรอืทมีงาน               
โดยหัวหน้างานหรือหัวหน้าชุดจะเป็นผู้ที่มีบทบาทส าคัญในการถ่ายทอดทักษะ ประสบการณ์                        
การปฏิบัติงาน มอบหมายงาน เพื่อบริหารจัดการกลุ่มงานให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสทิธภิาพ ประสทิธผิลสอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์รและเป็นทีย่อมรบัต่อองคก์รและสงัคมดว้ย 
เช่นเดยีวกบัวุฒ ิวทิติานนท์ (2549: 52) ที่กล่าวว่าลกัษณะงานด้านการสืบสวนสอบสวน หาข่าว
และสบืเสาะข ้อเท ็จจร ิง เป็นลักษณะงานที่นอกจากจะต้องปฏิบัติงานได้ส าเร็จตามเป้าหมาย                               
ทีก่ าหนดแลว้ ในการปฏบิตังิานจ าเป็นต้องอาศยัท างานเป็นทีม โดยมหีวัหน้ากลุ่มหรอืหวัหน้าทมี
เป็นผู ้รบัผดิชอบควบคุม อ านวยการ ติดตามความก้าวหน้า สร้างความเข้าใจ ตดัสนิ ตลอดจน                     
ให้ค าแนะน าช่วยเหลอืการปฏบิตัิงานแก่บุคลากรในกลุ่มหรอืทมีงานดว้ย 

จากความส าคัญและความจ าเป็นในการศึกษาพฤติกรรมการปฏิบัติงานอย่างมี                    
ผลสมัฤทธิส์ูงของขา้ราชการกระทรวงยุตธิรรมทีม่ปัีจจยัสาเหตุมาจากพฤตกิรรมการสอนงานเพื่อการ
จดัการของหวัหน้างานและปัจจยัทางจติสงัคมบางประการ ดงันัน้ในการศกึษาในครัง้นี้ ผูว้จิยัจงึไดน้ า
ทฤษฎีทางปัญญาสังคม (Social cognitive theory) ของแบนดูรา (Bandura. 1997: 9-10, 16)                 
และแนวคดิการสอนงานตามหลกัการจดัการ (Managerial coaching concept) ของกลิลยี ์ กลิลีย่ ์  
และ ควัเดอร์ (Gilley; Gilley; & Kouider. 2010) มาเป็นกรอบในการศึกษาในครัง้นี้ ทัง้นี้เนื่องจาก
ทฤษฎีทางปัญญาสังคม (Social cognitive theory) ของแบนดูรา อธิบายการเกิดพฤติกรรมของ
มนุษยว์่ามสีาเหตุมาจากปัจจยัหลกั 2 ปัจจยั ไดแ้ก่ บุคคล (Person) หรอืปัจจยัทางจติ และสิง่แวดลอ้ม 
(Environment) หรือสถานการณ์ทางสังคม นอกจากนี้แบนดูรายงัเชื่อว่า การเรยีนรูข้องมนุษย์
ส ่วนมาก เป็นการ เ ร ยีนรู ท้ี ่ได้มาด้วยการสัง เกต  (Observational learning) หรือได้มาจาก                             
การเลยีนแบบจากตวัแบบ (Modeling) โดยตวัแบบสามารถอยูใ่นรปูแบบใดๆ กไ็ด ้อาจจะเป็นมนุษย์
หรอืสิง่มชีวีติอื่น หรอืตวัแบบที่อยู่ในรูปแบบของสญัลกัษณ์ ส่วนแนวคดิการสอนงานตามหลกัการ
จดัการ (Managerial coaching concept) ของกลิลยี ์กลิลีย่ ์และ ควัเดอร ์ใหค้วามส าคญักบัพฤตกิรรม
ของผู้น าหรอืหวัหน้างาน ในการสอนงาน มอบหมายงาน เพื่อการบรหิารทีมหรอืกลุ่มงานที่ส่งผล
โดยตรงต่อการปฏิบัติงานอย่างมีผลสัมฤทธิส์ูงของบุคลากรในองค์กร เนื่องจากหวัหน้างาน           
ที ่ม ปีระสทิธภิาพในการสอนงาน มอบหมายงานเพื่อบริหารทีมหรือกลุ่มงาน จะเป็นผู้ที่มี
ความสามารถและทกัษะการสื่อสาร การจงูใจ การวางแผนพฒันา การเรยีนรูแ้ละความก้าวหน้าในการ
ปฏบิตังิานของบุคลากร การสรา้งความสมัพนัธ์ในการปฏบิตังิานระหว่างบุคลากรในองค์กร รวมทัง้
การสรา้งความกระตอืรอืรน้และความผูกพันต่อองคก์รและอาชพีใหเ้กดิขึน้แก่บุคลากร ท าใหบุ้คลากร
มคีวามต้องการปรบัปรุงการปฏบิตัิงานของตนเองให้มปีระสทิธภิาพและประสทิธผิล อนัจะส่งผลต่อ
ประสทิธผิลขององคก์รดว้ย  

จากแนวคดิทฤษฎีดงักล่าวประกอบกบัผลงานวจิยัที่เกี่ยวข้องกบัความสมัพนัธ์ระหว่าง          
การสอนงานตามหลกัการจดัการของหวัหน้างานและสถานการณ์ทางจติสงัคมทีม่ต่ีอการปฏบิตังิาน
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อย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของบุคคลและองค์กรที่ผู้วจิยัได้ศกึษาค้นคว้า สามารถสรุปความสมัพนัธ์ของ   
ตวัแปรที่ใช้ในการศกึษาวจิยัครัง้นี้ โดยพบว่า ปัจจยัเชงิสาเหตุประกอบด้วย ตวัแปรสาเหตุระดบั
กลุ่มงาน ไดแ้ก่ การสอนงานตามหลกัการจดัการของหวัหน้างาน การใหคุ้ณค่าแก่บุคลากรของ
หวัหน้างาน ตวัแปรสาเหตุทางจติระดบับุคคล ไดแ้ก่ ความชดัเจนในบทบาทของบุคลากร การเรยีนรู้
และพฒันาของบุคลากร ตวัแปรผล ประกอบด้วย ตวัแปรผลระดบักลุ่ม ได้แก่ การปฏบิตังิานอย่างมี
ผลสมัฤทธิส์ูงของกลุ่มงาน ตวัแปรผลระดบับุคคล ได้แก่ การปฏบิตัิงานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของ
บุคลากร และตวัแปรคัน่กลางทางจติระดบักลุ่มงาน ได้แก่ ความพงึพอใจในงานของกลุ่มงาน                      
ตวัแปรคัน่กลางทางสงัคมระดบักลุ่มงาน ได้แก่ บรรยากาศในการปฏบิตังิานของกลุ่มงาน ตวัแปร
คัน่กลางทางจิตระดับบุคคล ได้แก่ ความพึงพอใจในงานของบุคลากร ความผูกพันของบุคลากร                       
และตวัแปรคัน่กลางทางสงัคมระดบับุคคล ไดแ้ก่  การสนับสนุนทางสงัคมของเพื่อนร่วมงาน (Kenny; 
Kashy; & Bolger. 1998; Hofstede .2001; House; et al. 2004; Rosinski. 2008; Hargrove. 1995; 
Peterson; & Hicks. 1996; Beattie; et al. 2010; Kilburg. 1996; Longenecker; & Neubert. 2005)   

อย่างไรก็ตามจากกรอบแนวคิดทฤษฎีและงานวิจยัที่ศึกษาความสมัพนัธ์ของการรบัรู้             
การสอนงานตามหลกัการจดัการของหวัหน้างานและสถานการณ์ทางจติสงัคมทีม่ต่ีอการปฏบิตังิาน
อย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของบุคลากรที่ผ่านมา พบจุดอ่อนในด้านการวดัการรบัรู้ของบุคลากรที่มต่ีอ                    
การสอนงานตามหลกัจดัการของหวัหน้างาน ซึ่งเป็นการประเมนิผลตนเองของบุคลากร ซึ่งท าให้
ไม่ได้ข้อมูลที่เป็นตวัแทนของผู้สอนงานโดยตรง เพราะมาจากการรบัรู้ของคนเดยีวมใิช่ภาพรวม
ยนืยนัทัง้กลุ่ม ในการศกึษาวจิยัครัง้นี้ผู้วจิยัจงึวดัการสอนงานตามหลกัการจดัการของหวัหน้างาน
จากการรบัรูท้ีม่ต่ีอพฤตกิรรมของหวัหน้าในระดบักลุ่มงาน เพื่อใหไ้ดข้อ้มลูใกลเ้คยีงกบัความเป็นจรงิ
ตามธรรมชาติ ลดความล าเอียงในการวดัมากขึ้น นอกจากนี้แนวคิดทฤษฎีและงานวิจยัที่ผ่านมา                  
ส่วนใหญ่จะเป็นการศกึษาความสมัพนัธข์องการรบัรูก้ารสอนงานตามหลกัการจดัการของหวัหน้างาน 
และสถานการณ์ทางจติสงัคมที่มต่ีอการปฏบิตัิงานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของบุคลากรในระดบัเดียว                    
จึงไม่ครอบคลุมบริบทและสถานการณ์ที่เกิดขึ้นจริง (Kluger; & DeNisi. 1996; McLean; et. al. 
2005; Park; McLean; & Young. 2008)   

ดงันัน้ ในการศกึษาวจิยัครัง้นี้ เพื่อใหส้อดคลอ้งกบับรบิทลกัษณะการปฏบิตังิานของขา้ราชการ 
กระทรวงยุตธิรรมในส่วนทีต่้องปฏบิตังิานในพืน้ทีแ่ละมกีารท างานเป็นทมีหรอืกลุ่มงาน ผูว้จิยัจงึท า 
การศกึษาอทิธพิลพหุระดบัของการสอนงานตามหลกัการจดัการของหวัหน้างานและสถานการณ์ทาง
จติสงัคมทีม่ต่ีอการปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของขา้ราชการสงักดักระทรวงยุตธิรรม ประกอบดว้ย  
2 ระดบั คอื ระดบับุคคล และระดบักลุ่มงาน เพื่อศกึษาระดบัการวเิคราะหต์วัแปรของการสอนงาน
ตามหลกัการจดัการของหวัหน้างาน การให้คุณค่าแก่บุคลากรของหวัหน้างาน บรรยากาศในการ
ปฏบิตังิานของกลุ่มงาน ความพงึพอใจในงานของกลุ่มงาน และการปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูง
ของกลุ่มงาน และเพื่อพฒันาและทดสอบแบบจ าลองความสมัพนัธ์เชงิโครงสร้างของการสอนงาน
ตามหลกัการจดัการของหวัหน้างานและสถานการณ์ทางจติสงัคมที่มต่ีอการปฏิบตัิงานอย่างมี
ผลสมัฤทธิส์งูของขา้ราชการสงักดักระทรวงยตุธิรรม   
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นอกจากนี้ ผู้วจิยัยงัไดค้ดัเลอืกหน่วยงานในสงักดักระทรวงยุตธิรรม จ านวน 4 หน่วยงาน 
ไดแ้ก่ ส านักงานคณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามยาเสพตดิ (ส านักงาน ป.ป.ส.) กรมคุมประพฤติ 
กรมสอบสวนคดพีเิศษ และส านักงานคณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามการทุจรติในภาครฐั  
(ส านกังาน ป.ป.ท.) มาเป็นกลุ่มตวัอยา่งในการศกึษาในครัง้นี้ ดว้ยเหตุผลทีว่่าขอบเขตหน้าทีแ่ละลกัษณะ 
การปฏบิตัิงานของเจ้าหน้าที่ของทัง้ 4 หน่วยงาน ในสายงานสบืสวน สอบสวน ขยายผล รวมทัง้  
การสืบเสาะค้นหาผู้ที่มีพฤติการณ์กระท าผิดเพื่อแก้ไขฟ้ืนฟูและติดตามช่วยเหลือ ต้องอาศัย                       
การปฏบิตังิานที่ได้ผลส าเร ็จและบรรลุตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้อย่างสูง  ประกอบกบัขัน้ตอน      
การปฏบิตังิานที่หลากหลาย โดยเฉพาะขัน้ตอนในการสบืสวน สอบสวน สบืเสาะค้นหาขอ้มูลและ
ขอ้เทจ็จรงิในพื้นที่ ท าให้ไม่สามารถด าเนินการโดยใช้เจา้หน้าที่เพยีงคนเดยีวได ้จ าเป็นต้องอาศยั
การท างานเป็นทมี โดยมหีวัหน้ากลุ่มหรอืหวัหน้าทมีเป็นผู้รบัผดิชอบควบคุม อ านวยการ ตดิตาม
ความก้าวหน้า สรา้งความเขา้ใจ ตดัสนิตลอดจนให้ค าแนะน าช่วยเหลอืการปฏบิตังิานตามอ านาจ
หน้าที่ที่หน่วยงานได้ร ับมอบหมายตามกฎหมาย จึงจะท าให้การปฏิบัติงานประสบผลส า เร็จ                    
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตามเป้าหมายที่วางไว้  (กระทรวงยุติธรรม. 2555:  1-2)                             
ซึ่งการศึกษาวจิยัในครัง้นี้ จะเป็นประโยชน์อย่างมากกบัผลการวจิยัทีจ่ะมคีวามเทีย่งตรงสามารถ
น าไปอธบิายและประยุกต์ใช้กบักลุ่มประชากรไดอ้ย่างถูกต้องและเหมาะสม รวมทัง้เป็นประโยชน์
ต่อน าปัจจยัระดบักลุ่มงานมาร่วมพจิารณาเพื่อปรบัปรุงการปฏบิตัิงานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของ
ขา้ราชการสงักดักระทรวงยตุธิรรมต่อไป            

 
ควำมมุ่งหมำยของกำรวิจยั 

งานวจิยัน้ีมวีตัถุประสงคท์ัว่ไปเพื่อทดสอบแบบจ าลองโครงสรา้งพหุระดบัของการสอนงาน
ตามหลกัการจดัการของหวัหน้างานและสถานการณ์ทางจติสงัคมระดบักลุ่มงานและระดบับุคคลที่มี
อทิธพิลต่อการปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์งูของขา้ราชการสงักดักระทรวงยตุธิรรม และมวีตัถุประสงค ์
เฉพาะ ดงันี้ 
  1. เพื่อศึกษาองค์ประกอบของตัวแปรระดับบุคคลและระดับกลุ่มงานที่มีผลต่อ
พฤตกิรรมการปฏบิตังิานอยา่งมผีลสมัฤทธิส์งูของขา้ราชการและกลุ่มงานในสงักดักระทรวงยตุธิรรม 
  2. เพื่อศึกษาอิทธิพลของตัวแปรในระดบับุคคล ไดแ้ก่ ความชดัเจนในบทบาท
ของบุคลากร การเรยีนรูแ้ละพฒันาของบุคลากร ความพงึพอใจในงานของบุคลากร ความผกูพนัของ
บุคลากร และการสนับสนุนทางสงัคมของเพื่อนรว่มงานทีม่ต่ีอการปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์งูของ
บุคคล  
  3. เพื่อศกึษาอทิธพิลของตวัแปรในระดบักลุ่มงาน ได้แก่ การสอนงานตามหลกัการ
จดัการของหวัหน้างาน การใหคุ้ณค่าแก่บุคลากรของหวัหน้างาน บรรยากาศในการปฏบิตังิานของ
กลุ่มงาน ความพึงพอใจในงานของกลุ่มงานที่มีต่อการปฏิบัติงานอย่างมีผลสัมฤทธิส์ูงของ             
กลุ่มงาน 
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  4. เพื่อศกึษาอทิธพิลขา้มระดบัของตวัแปรในระดบักลุ่มงาน ไดแ้ก่ การสอนงานตาม
หลกัการจดัการของหวัหน้างาน การให้คุณค่าแก่บุคลากรของหวัหน้างาน บรรยากาศในการ
ปฏบิตังิานของกลุ่มงาน ความพงึพอใจในงานของกลุ่มงานที่มต่ีอการปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูง       
ของบุคคล 
 
ควำมส ำคญัของกำรวิจยั 

1. ความส าคญัในเชงิทฤษฎ ี
  1.1 เป็นการเพิ่มพูนองค์ความรู้การสอนงานตามหลกัการจดัการของหวัหน้างาน 
(Managerial coaching) และสถานการณ์ทางจิตสังคมในบริบทของข้าราชการในสังคมไทย                      
ซึง่ผลของการศกึษาจะเป็นหลกัฐานเชงิประจกัษ์ทีส่นับสนุนแนวคดิความสมัพนัธข์า้มระดบัระหว่าง
ตัวแปรการสอนงานตามหลกัการจดัการของหวัหน้างาน  การให ้ค ุณค่าแก่บุคลากรของ                     
หวัหน้างาน และสถานการณ์ทางจติสงัคมที่เป็นปัจจยัเชงิสาเหตุต่างระดบัที่มต่ีอการปฏบิตัิงาน
อย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของข้าราชการสงักัดกระทรวงยุติธรรม ซึ่งจะช่วยขยายขอบเขตทางแนวคิด                 
การสอนงานตามหลกัการจดัการ (Managerial coaching concept) ในเชงิพหุระดบัที่เป็นการเชื่อมโยง
ทฤษฎรีะดบักลุ่มกบัทฤษฎรีะดบับุคคล 
  1.2 เป็นการเพิม่พูนองค์ความรูใ้นตวัแปรผลของการสอนงานตามหลกัการจดัการของ
หวัหน้างานและสถานการณ์ทางจติสงัคมทัง้ในระดบับุคคลและระดบักลุ่ม ไดแ้ก่ ตวัแปรการปฏบิตังิาน 
อยา่งมผีลสมัฤทธิส์งูของบุคคล และการปฏบิตัิงานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของกลุ่มงาน ซึง่ถา้ผลของ
การศึกษาเกิดขึ้นกับทัง้ 2 ระดับ จะท าให้เกิดอ านาจในการสรุปอ้างอิงและอธิบายปรากฏการณ์                      
ทีเ่กดิขึน้ทัง้ 2 ระดบัได ้ 
  1.3 การพฒันาแบบจ าลองความสมัพนัธ์ของตวัแปรของการสอนงานตามหลักการ
จดัการของหวัหน้างาน การรบัรูก้ารให้คุณค่าแก่บุคลากรของหวัหน้างาน และสถานการณ์ทางจติ
และสงัคมทีเ่ป็นกลุ่มตวัแปรปัจจยัมาศกึษาพรอ้มกบัตวัแปรคัน่กลางไดแ้ก่ บรรยากาศในการปฏบิตังิาน 
ในกลุ่มงาน ความพงึพอใจในงานของกลุ่มงาน ความพงึพอใจในงานของบุคลากร ความผูกพนัของ
บุคลากร การสนับสนุนทางสงัคมของเพื่อนร่วมงาน และตวัแปรผล ได้แก่ การปฏบิตัิงานอย่างมี
ผลสมัฤทธิส์ูงของกลุ่มงาน และการปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของบุคคล จงึเป็นการเชื่อมโยง
แนวคิดเกี่ยวกับการปฏิบตัิงานอย่างมผีลสัมฤทธิส์ูง แนวคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กร แนวคิด
เกี่ยวกบัความพงึพอใจในงาน แนวคดิความผูกพนั แนวความคดิเกี่ยวกบัความชดัเจนในบทบาท 
แนวคดิที่เกี่ยวขอ้งกบัการเรยีนรูแ้ละพฒันา แนวคดิเกี่ยวกบัการสนับสนุนทางสังคม ให้เข้ากบั
ทฤษฎีทางปัญญาสงัคม (Social cognitive theory) และแนวคิดการสอนงานตามหลักการจัดการ 
(Managerial coaching concept) 
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2. ความส าคญัในเชงิปฏบิตั ิ
  2.1 ท าใหท้ราบถงึการปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของกลุ่มงาน และการปฏบิตัิงาน 
อย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของข้าราชการสงักดักระทรวงยุติธรรม ซึ่งเป็นหน่วยงานหลกัของอ านาจ              
การบริหารราชการด้านตุลาการที่มีบทบาทส าคัญในการป้องกัน ปราบปราม แก้ไขปัญหา
อาชญากรรมทางสังคมและเศรษฐกิจของประเทศ ซึ่งจะเป็นข้อมูลที่ส าคัญในการวางแผน                       
การส่งเสรมิหรอืพฒันาต่อไป 
  2.2 ท าให้ทราบถึงปัจจยัส าคญัที่ส่งผลต่อการปฏิบตัิงานอย่างมผีลสัมฤทธิส์ูงของ       
กลุ่มงาน และการปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของขา้ราชการสงักดักระทรวงยุตธิรรม ซึง่จะเป็น
ขอ้มลูทีเ่ป็นประโยชน์ต่อหน่วยงานอื่นๆ ในการน าผลที่ได้ไปเป็นแนวทางในการพจิารณาถงึปัจจยั
ส าคญัที่ควรส่งเสรมิและพฒันาขา้ราชการเพื่อช่วยยกระดบัการปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของ
ขา้ราชการไดอ้ยา่งมัน่ใจ 
 
ขอบเขตของกำรวิจยั 

ประชำกรและกลุ่มตวัอย่ำงท่ีใช้ในกำรวิจยั 
  ประชำกร คือ ขา้ราชการในสงักดักระทรวงยตุธิรรม ประกอบดว้ย ขา้ราชการผูป้ฏบิตังิาน
ระดบัปฏบิตักิารและช านาญการ หรอืเทยีบเท่าระดบั 3–6 เดมิ ทีป่ฏบิตังิานในหน่วยงานทีม่ลีกัษณะ
การปฏบิตังิานเป็นทมี ซึ่งประกอบด้วย 4 หน่วยงาน ไดแ้ก่ ส านักงานคณะกรรมการป้องกนัและ
ปราบปรามยาเสพต ิด (ส านักงาน ป.ป.ส.) กรมคุมประพฤติ  กรมสอบสวนคดพี ิเศษ และ
ส านักงานคณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามการทุจรติในภาครฐั  (ส านักงาน ป.ป.ท.)            
รวมจ านวนทัง้สิน้ 2,184 คน 436 กลุ่มงาน โดยแบ่งเป็นขา้ราชการจากส านกังาน ป.ป.ส. จ านวน 391 
คน 78 กลุ่มงาน กรมคุมประพฤต ิ จ านวน 791 คน 158 กลุ่มงาน กรมสอบสวนคดพีเิศษ จ านวน 
891 คน 178 กลุ่มงาน และส านักงาน ป.ป.ท. จ านวน 111 คน  22 กลุ่มงาน โดยโครงสรา้งของแต่ละ
กลุ่มงาน จะประกอบดว้ย หวัหน้างาน จ านวน 1 คน และผู้ปฏบิตัิงานในกลุ่มงานละประมาณ 3-8 
คน (ขอ้มลู ณ เดอืนมนีาคม 2557) 
  กลุ่มตวัอย่ำง ในการศกึษาครัง้นี้เป็นการศกึษาอทิธพิลพหุระดบัของขา้ราชการกระทรวง 
ยุติธรรมที่มลีกัษณะการปฏบิตัิงานเป็นกลุ่มงานหรอืทมี โดยท าการวเิคราะห์ข้อมูลองค์ประกอบ                
เ ชิ ง ย นื ย นั พ ห ุร ะ ด บั  (Multilevel confirmatory factor analysis: MCFA)  แ ล ะ ว เิ ค ร า ะ ห์
ค ว ามส มัพ นั ธ ์โครงสร้างเชิงเส้นพหุ ระดับ (Multilevel structural equation modeling: MSEM)                       
การศกึษาวจิยัจงึตอ้งก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งใหเ้หมาะสมกบัสถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลู ดงันัน้
เพื่อใหส้อดคลอ้งกบับรบิททีศ่กึษาและเหตุผลความจ าเป็นในการวเิคราะหข์อ้มลูดงักล่าว ในการวจิยั
ครัง้นี้ผูว้จิยัจงึท าการสุ่มกลุ่มตวัอย่างระดบักลุ่มงานก่อนเป็นล าดบัแรก โดยใชเ้กณฑก์ าหนดขนาด
กลุ่มตวัอย่างระดบักลุ่มงาน ของฮอค และ แมส (Hox; & Mass. 2001: 170-171)  ที่ว่าขนาดของ                       
กลุ่มตัวอย่างระดบักลุ่มที่มปีระสิทธิภาพไม่ควรน้อยกว่า 100 กลุ่ม โดยขนาดของกลุ่มตัวอย่าง                         
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ทีย่อมรบัไดไ้ม่ควรน้อยกว่า 30 กลุ่ม จากนัน้ผูว้จิยัจงึด าเนินการสุ่มกลุ่มงานแบบชัน้ภูมติามสดัส่วน
ของประชากร (Proportional Stratified random sampling) โดยใชห้น่วยงานเป็นตวัแปรแบ่งชัน้ภูมิ
ตามสดัส่วน กลุ่มตวัอย่างต่อประชากร 1: 3.9 จาก 4 หน่วยงาน โดยผู้วจิยัจะสุ่มกลุ่มตวัอย่างระดบั       
กลุ่มงานตามสัดส่วนของประชากรจนครบจ านวนกลุ่มงานตามที่ก าหนด จากนัน้จึงด าเนินการ                    
เกบ็รวบรวมขอ้มลูกลุ่มตวัอย่างในระดบับุคคลจากสมาชกิผูป้ฏบิตังิานทุกคนของกลุ่มงานทีสุ่่มตวัอย่าง 
โดยในการศ ึกษาวจิยัครัง้นี ้ ได ้กลุ่มตัวอย่างระดับกลุ่มงาน ดังนี้   ส านักงาน ป.ป.ส. จ านวน                      
14 กลุ่มงาน กรมคุมประพฤติ จ านวน 36 กลุ่มงาน กรมสอบสวนคดพีเิศษ จ านวน 27 กลุ่มงาน          
และส านักงาน ป.ป.ท. จ านวน 3 กลุ่มงาน รวมจ านวนทัง้สิ้น 80 กลุ่มงาน และกลุ่มตวัอย่างระดบั
บุคคล ส านักงาน ป.ป.ส. จ านวน 54 คน กรมคุมประพฤต ิจ านวน 144 คน กรมสอบสวนคดพีเิศษ 
จ านวน 123 คน และส านกังาน ป.ป.ท. จ านวน 15 คน รวมจ านวนทัง้สิน้ 336 คน 

 
 ตวัแปรท่ีใช้ในกำรวิจยั 

  1. ตวัแปรปัจจยัเชิงสำเหต ุประกอบดว้ย ตวัแปร 2 ระดบั 
   1.1  ระดบักลุ่มงาน ประกอบดว้ย ตวัแปรแฝง 2 ตวั ดงันี้ 
    1.1.1 การสอนงานตามหลกัการจดัการของหวัหน้างาน วดัจากตวัแปรสงัเกต              
2 ตัว ได้แก่ พฤติกรรมการสอนงานตามหลักการจดัการ และประสิทธิผลการสอนงานตามหลัก                   
การจดัการ 
    1.1.2  การให้คุณค่าแก่บุคลากรของหวัหน้างาน วดัจากตวัแปรสงัเกต 2 ตวั 
ไดแ้ก่ การยอมรบัตวัตน  และการยอมรบัการปฏบิตังิาน 
   1.2 ระดบับุคคล ประกอบดว้ย ตวัแปรแฝง 2 ตวั ดงันี้ 
       1.2.1 ความชดัเจนในบทบาทของบุคลากร วดัจากตวัแปรสงัเกต 2 ตวั ไดแ้ก่ 
ความชดัเจนในนโยบายและขอบข่ายความรบัผดิชอบที่หวัหน้างานคาดหวงั และความชดัเจน             
ในบทบาทอ านาจหน้าทีค่วามรบัผดิชอบของตนเอง 
    1.2.2 การเรยีนรูแ้ละพฒันาของบุคลากร วดัจากตวัแปรสงัเกต 2 ตวั ได้แก่                 
การแสวงหาความรู ้และการน าไปใชป้ระโยชน์ 

  2. ตวัแปรคัน่กลำง ประกอบดว้ย ตวัแปร 2 ระดบั 
   2.1 ระดบักลุ่มงาน  ประกอบดว้ย ตวัแปรแฝง 2 ตวั ดงันี้ 
    2.1.1 สถานการณ์ทางจิตระดับกลุ่มงาน ประกอบด้วยตัวแปรแฝง คือ                           
ความพึงพอใจในงานของกลุ ่มงาน  ว ดัจากตวัแปรส งัเกต  2 ตัว ได้แก่ ความพงึพอใจกบั                 
ลกัษณะงานของกลุ่มงาน และความพงึพอใจกบัหวัหน้างานของกลุ่มงาน 
    2.1.2 สถานการณ์ทางสังคมระดับกลุ่มงาน ประกอบด้วยตัวแปรแฝง คือ 
บรรยากาศในการปฏบิตังิานของกลุ่มงาน วดัจากตวัแปรสงัเกต 4 ตวั ได้แก่ มาตรฐาน โครงสรา้ง 
มติรภาพ และการท างานเป็นทมี 
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   2.2 ระดบับุคคล ประกอบดว้ย ตวัแปรแฝง 2 ตวั ดงันี้ 
    2.2.1 สถานการณ์ทางจติระดบับุคคล ประกอบดว้ยตวัแปรแฝง ดงันี้ 
     2.2.1.1 ความพงึพอใจในงานของบุคลากร วดัจากตวัแปรสงัเกต 2 ตวั 
ไดแ้ก่ ความพงึพอใจกบัลกัษณะงาน และความพงึพอใจกบัหวัหน้างาน 
     2.2.1.2 ความผูกพนัของบุคลากร วดัจากตัวแปรสงัเกต 3 ตวั ไดแ้ก่ 
ความผกูพนัต่อองคก์ร ความผกูพนัต่ออาชพี และความผกูพนัต่อคุณภาพ 
    2.2.2 สถานการณ์ทางสังคมระดับบุคคล ประกอบด้วยตัวแปรแฝง คือ                        
การสนับสนุนทางสงัคมของเพื่อนร่วมงาน วดัจากตวัแปรสงัเกต 3 ตวั ได้แก่ การสนับสนุนด้าน
สิง่ของ เครื่องมอื วสัดุอุปกรณ์ การสนับสนุนด้านขอ้มลูข่าวสาร และการสนับสนุนด้านอารมณ์และ
สงัคม 

  3. ตวัแปรผล ประกอบดว้ย ตวัแปร 2 ระดบั 
   3.1 ระดับกลุ่มงาน  ประกอบด้วย ตัวแปรแฝง 1 ตัว คือ การปฏิบัติงานอย่างมี                 
ผลสมัฤทธิส์ูงของกลุ่มงาน วดัจากตวัแปรสงัเกต 2 ตวั ได้แก่ ประสทิธผิลของกลุ่มงาน ประสทิธภิาพ
ของกลุ่มงาน  
   3.2 ระดับบุคคล ประกอบด้วย ตัวแปรแฝง 1 ตัว คือ การปฏิบัติงานอย่างมี                 
ผลสมัฤทธิส์ูงของบุคคล วดัจากตวัแปรสงัเกต 2 ตวั ได้แก่ ประสทิธผิลของบุคคล ประสทิธภิาพ                 
ของบุคคล 
 
 นิยำมศพัทเ์ฉพำะ 

  ข้ำรำชกำรผู้ปฏิบติังำน  หมายถึง ข ้าราชการในส งักดักระทรวงย ุต ิธรรม
ประกอบด้วยขา้ราชการผูป้ฏบิตังิานระดบัปฏบิตักิารและช านาญการจากส านักงานคณะกรรมการ
ป้องกนัและปราบปรามยาเสพตดิ (ส านักงาน ป.ป.ส.) กรมคุมประพฤติ กรมสอบสวนคดพีเิศษ 
และส านักงานคณะกรรมการป้องกันและปราบปรามการทุจรติในภาครฐั (ส านักงาน ป.ป.ท.) ที่มี
ลกัษณะการปฏบิตัิงานเป็นทมี ซึ่งเป็นผู้ปฏบิตัิงานภายใต้การก ากบัดูแลการปฏบิตัิงานของหวัหน้า               
กลุ่มงานทีเ่ป็นผูบ้งัคบับญัชาระดบัตน้ทีต่นสงักดัอยู่ 
  หวัหน้ำงำน  หมายถงึ ขา้ราชการในสงักดักระทรวงยุตธิรรมประกอบดว้ยขา้ราชการ
ระดบัช านาญการจากส านักงาน ป.ป.ส. กรมคุมประพฤติ กรมสอบสวนคดพีเิศษ และส านักงาน 
ป.ป.ท. ซึง่เป็นหวัหน้ากลุ่มงานท าหน้าทีก่ ากบัดแูลการปฏบิตังิานของบุคลากรในกลุ่มงานของตน 
  กลุ่มงำน หมายถึง  หน่วยงานย่อยในส านักงาน ป.ป.ส.  กรมคุมประพฤติ                       
กรมสอบสวนคดพีเิศษ และส านักงาน ป.ป.ท. ที่มขีา้ราชการปฏบิตังิานในกลุ่มงาน ตัง้แต่ 3-8 คน 
ปฏบิตังิานรว่มกนั ภายใตภ้ารกจิทีก่ลุ่มงานของตนรบัผดิชอบ  
 
 



12 

 นิยำมเชิงปฏิบติักำร 
  1. กำรสอนงำนตำมหลกักำรจดักำรของหวัหน้ำงำน หมายถึง การรบัรู้ของ        
กลุ่มข้าราชการเกี่ยวกบัการแสดงและการกระท าในการถ่ายทอดประสบการณ์ ชีแ้นะ สอนแนะ
ของหวัหน้างานด้วยหลกับรหิาร ขัน้ตอนการจดัการในกลุ่มงานโดยพิจารณาจากความส าเร็จในการ               
สอนงานตามหลกับรหิาร ขัน้ตอนการจดัการในกลุ่มงานของหวัหน้างาน ประกอบด้วยการวดั                   
2 มติ ิไดแ้ก่ พฤตกิรรมการสอนงานตามหลกัการจดัการของหวัหน้างาน และประสทิธผิลการสอนงาน
ตามหลกัการจดัการของหวัหน้างาน โดยแบบวดันี้ในมติิของพฤติกรรมการสอนงานตามหลกัการ
จดัการของหวัหน้างาน  ผู้วจิยัพฒันาขึ้นตามนิยามปฏบิตัิการและแบบวดัของบทีตี้และคนอื่นๆ 
(Beattie; et al. 2010: 276) และในมติปิระสทิธผิลการสอนงานตามหลกัการจดัการของหวัหน้างาน 
ผู้วิจยัปรบัมาจากแบบวัดของฮาน และ โอท์ (Hahn; & Oh. 2012: 4-8) โดยผู ้วจิยัได ้ปรบัปรุง                         
ให้สอดคล้องกบับรบิทที่ศึกษา และให้คะแนนแบบประมาณค่า 6 ระดบั ไม่จรงิที่สุด (1 คะแนน)                    
ถงึ จรงิที่สุด (6 คะแนน) ส าหรบัข้อค าถามทางบวก และในข้อค าถามทางลบจะได้คะแนนสลบักนั 
ทัง้นี้มกีารน าคะแนนของสมาชกิในกลุ่มงานเดยีวกนัมารวมกนั (Aggregate) เพื่อใชเ้ป็นคะแนนของ
กลุ่มงานนัน้ๆ กลุ่มงานที่ไดค้ะแนนสูงกว่าแสดงว่ากลุ่มงานนัน้มกีารรบัรูก้ารสอนงานตามหลกัการ
จดัการของหวัหน้างานมากกว่ากลุ่มงานทีไ่ดค้ะแนนต ่ากว่า ซึง่ม ี2 องคป์ระกอบ ดงันี้ 
   1.1 พฤติกรรมกำรสอนงำนตำมหลกักำรจดักำรของหวัหน้ำงำน หมายถึง 
การรบัรูข้องกลุ่มขา้ราชการเกี่ยวกบัการกระท าของหวัหน้างานในการถ่ายทอดประสบการณ์ ชีแ้นะ 
สอนแนะด้วยหลกับรหิารหรอืตามขัน้ตอนการจดัการภายในกลุ่มงาน เริม่ด้วยการอธิบายขอบเขต              
ของงานในกลุ่มงาน ขอบข่ายความรบัผิดชอบของข้าราชการแต่ละคนในกลุ่มงาน การอธิบาย
เป้าหมายและวตัถุประสงค์ขององค์กร การเสนอมุมมองที่เป็นประโยชน์ในการปฏิบตัิงาน การให้
ค าปรกึษาและเสนอแนะแนวทางการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นจากการปฏบิตัิงาน การดูแลช่วยเหลอื 
การร่วมแสดงความรบัผดิชอบในการปฏบิตังิาน การสนับสนุนทรพัยากรในการปฏบิตังิาน และการ
สรา้งแรงจงูใจผลตอบแทนในการปฏบิตังิาน  
   1.2 ประสิทธิผลกำรสอนงำนตำมหลกักำรจดักำรของหวัหน้ำงำน หมายถงึ 
การรบัรูข้องกลุ่มขา้ราชการเกี่ยวกบัความส าเรจ็ของหวัหน้างานในการวางแผนจดัการ การแกไ้ขปัญหา 
ในการปฏบิตังิาน การก าหนดแนวทางการปฏบิตังิานและก ากบัตดิตามการปฏบิตังิานในกลุ่มงาน 
การใชอ้ านาจ ใหร้างวลั ลงโทษและมอบอ านาจแก่ขา้ราชการในกลุ่มงาน การสรา้งความสมัพนัธท์ีด่ ี
กบัขา้ราชการ การสื่อสาร การวเิคราะหค์วามต้องการของขา้ราชการและการตดัสนิใจแก้ไขปัญหา
การปฏบิตังิานจนบรรลุเป้าหมายและวตัถุประสงคข์ององคก์ร 
  2. กำรให้คุณค่ำแก่บุคลำกรของหวัหน้ำงำน หมายถงึ ความรูส้กึชอบ พอใจของ
กลุ่มข้าราชการเกี่ยวกบัความสามารถ ความรบัผดิชอบในการปฏบิตัิงาน บุคลกิภาพ การวางตน                  
การปรบัตวัเขา้กบัเพื่อนร่วมงาน สงัคม การมคีุณธรรมของตนเองทีเ่กิดจากการได้รบัการยอมรบั
นับถือจากหวัหน้างาน ประกอบดว้ย องคป์ระกอบ 2 มติ ิไดแ้ก่ การยอมรบัตวัตนและการยอมรบั
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การปฏบิตังิาน โดยแบบวดันี้ ผูว้จิยัไดป้รบัปรุงมาจากนิยามปฏบิตักิาร แนวคดิและแบบวดัของชลลดา 
ศรเดช (2550: 5) และกาญจนา ชดิประเสรฐิ (2547: 55) ทีม่าจากแนวคดิการเหน็คุณค่าของคูเปอรส์มทิ 
(Coopersmith.1984) และใหค้ะแนนแบบประมาณค่า 6 ระดบั ไม่จรงิทีสุ่ด (1 คะแนน) ถงึ จรงิทีสุ่ด 
(6 คะแนน) ส าหรบัขอ้ค าถามทางบวก และในขอ้ค าถามทางลบจะไดค้ะแนนสลบักนั ทัง้นี้มกีารน า
คะแนนของสมาชกิในกลุ่มงานเดยีวกนัมารวมกนั (Aggregate) เพื่อใชเ้ป็นคะแนนของกลุ่มงานนัน้ๆ 
กลุ่มงานที่ได้คะแนนสูงกว่าแสดงว่า กลุ่มงานนัน้มีการรับรู้การให้คุณค่าแก่ผู้ปฏิบัติงานของ              
หวัหน้างานมากกว่ากลุ่มงานทีไ่ดค้ะแนนต ่ากว่า ซึง่ม ี2 องคป์ระกอบ ดงันี้ 
   2.1 กำรยอมรบัตวัตน หมายถงึ ความรูส้กึชอบพอใจของกลุ่มขา้ราชการทีไ่ดร้บั
การยอมรบัจากหวัหน้างานในด้านบุคลกิภาพ การวางตน การปรบัตวัเขา้กบัเพื่อนร่วมงาน สงัคม 
และการมคีุณธรรม 
   2.2 กำรยอมรบักำรปฏิบติังำน หมายถงึ ความรูส้กึชอบพอใจของกลุ่มขา้ราชการ 
ทีไ่ดร้บัการยอมรบัจากหวัหน้างานในดา้นความสามารถ ความรบัผดิชอบในการปฏบิตังิานให้บรรลุ
ตามเป้าหมายของกลุ่มงานในองคก์ร                       
  3. ควำมชัดเจนในบทบำทของบุคลำกร หมายถึง ความเข้าใจของข้าราชการ
เกี่ยวกับการปฏิบัติหน้าที่ความรบัผิดชอบและอ านาจหน้าที่ของตนเองในต าแหน่งที่ตนด ารงอยู่  
ประกอบด้วยองค์ประกอบ 2 มิติ ได้แก่ ความชัดเจนในนโยบายและขอบข่ายความรับผิดชอบ                
ที่หัวหน้างานคาดหวัง ความชัดเจนในบทบาทอ านาจหน้าที่และความรับผิดชอบของตนเอง                 
โดยแบบวัดนี้  ผู้วิจยัได้ปรบัปรุงมาจากนิยาม ปฏบิตั ิการและแบบวดัของอ ีแกนและคนอื่นๆ                 
(Egan; et al. 2013: 320-321) และให้คะแนนแบบประมาณ ค่า 6 ระดบั ไม่จรงิที่สุด (1 คะแนน) 
ถงึ จรงิที่สุด (6 คะแนน) ส าหรบัขอ้ค าถามทางบวก และในขอ้ค าถามทางลบจะได้คะแนนสลบักนั 
ข้าราชการที่ได้คะแนนสูงกว่าแสดงว่ามคีวามชดัเจนในบทบาทมากกว่าข้าราชการที่ได้คะแนน                 
ต ่ากว่า ซึง่ม ี2 องคป์ระกอบ ดงันี้ 
   3.1 ควำมชัดเจนในนโยบำยและขอบข่ำยควำมรบัผิดชอบท่ีหัวหน้ำงำน
คำดหวงั หมายถึง ความเข้าใจของข้าราชการเกี่ยวกับนโยบายของกลุ่มงาน รวมทัง้ขอบข่าย                
ความรบัผดิชอบทีห่วัหน้างานคาดหวงักบัการปฏบิตังิานของตนเอง 
   3.2 ควำมชดัเจนในบทบำทอ ำนำจหน้ำท่ีและควำมรบัผิดชอบของตนเอง 
หมายถงึ ความเขา้ใจของขา้ราชการเกี่ยวกบับทบาท หน้าที่ อ านาจหน้าที่และความรบัผดิชอบ  
ในการปฏบิตังิานของตนในปัจจุบนั จนสามารถวางแผน ก าหนดเป้าหมาย วธิดี าเนินการ ระยะเวลา
และผลการปฏบิตังิานของตนเองไดอ้ยา่งชดัเจน   
  4. กำรเรียนรู้และพฒันำของบุคลำกร หมายถึง การที่ข้าราชการแสวงหาความรู้                
ที่เป็นประโยชน์เกี่ยวกับการปฏิบัติงานของตนเองในองค์กร ทัง้จากการเรียนรู้ด้วยตนเอง                            
การแสวงหา ความรูจ้ากเอกสาร การฝึกอบรม ข้อมูลที่เกี่ยวข้องกบัผลการประเมนิการปฏบิตังิาน
ของตนจากหวัหน้างาน และไดน้ าความรูแ้ละขอ้มลูที่จ าเป็นต่อการปฏบิตังิานไปพฒันาปรบัปรุงและ
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ใช้ประโยชน์ในการปฏิบัติงานของตนเองเพื่อประสิทธิผลขององค์กร ประกอบด้วย 2 มิติ ได้แก่                          
การแสวงหาความรู้ และการน าไปใช้ประโยชน์ โดยผู้วจิยัได้พฒันาแบบวดัการเรยีนรู้และพัฒนา                
โดยปรบัปรุงตามแนวคดิการเรยีนรู้และพฒันาของแครม (Kram. 1988: 109-120) นิยามปฏบิตัิการ
และแบบวัดของอาร์มสตรอง  (Alo. 1999: 128; citing Armstrong. 1995)  แ ล ะ ใ ห ้ค ะ แ น น                         
แบบประมาณค่า 6 ระดบั ไม่จรงิที่ส ุด  (1 คะแนน) ถึง จรงิที่สุด (6 คะแนน) ส าหรบัข้อค าถาม
ทางบวก และในขอ้ค าถามทางลบจะได้คะแนนสลบักนั ขา้ราชการที่ได้คะแนนสูงกว่าแสดงว่า มกีาร
เรยีนรูแ้ละพฒันามากกว่าขา้ราชการทีไ่ดค้ะแนนต ่ากว่า ซึง่ม ี2 องคป์ระกอบ ดงันี้ 
   4.1 กำรแสวงหำควำมรู้ หมายถงึ การแสดงออกถงึวธิกีารเรยีนรูข้องขา้ราชการ
เพื่อให้ได้ความรู้ที่เป็นประโยชน์เกี่ยวกับการปฏิบตัิงานของตนเองในองค์กร ทัง้จากการเรยีนรู้                   
ด้วยตนเอง การแสวงหาความรู้จากเอกสาร การฝึกอบรม รวมทัง้ข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับผลการ
ประเมนิการปฏบิตังิานของตนจากหวัหน้างานเพื่อประโยชน์ในการปฏบิตังิานของตนเอง  
   4.2 กำรน ำไปใช้ประโยชน์ หมายถงึ การทีข่า้ราชการน าความรูท้ีเ่ป็นประโยชน์
เกี่ยวกบัการปฏบิตังิานของตนเองในองคก์รทีไ่ด้จากการแสวงหาความรู ้ทัง้จากการเรยีนรูด้้วยตนเอง 
การแสวงหาความรูจ้ากเอกสาร การฝึกอบรม รวมทัง้ขอ้มลูทีเ่กี่ยวขอ้งกบัผลการประเมนิการปฏบิตังิาน 
ของตนจากหวัหน้างานไปพฒันาปรบัปรงุการปฏบิตังิานของตนเองเพื่อประสทิธผิลขององคก์ร 
  5. บรรยำกำศในกำรปฏิบติังำนของกลุ่มงำน หมายถงึ การรบัรูข้องกลุ่มข้าราชการ 
เกี่ยวกบัสภาพแวดลอ้มในปฏบิตังิานในกลุ่มงานทีต่นสงักดัอยู่ในดา้นต่างๆ ประกอบดว้ย 4 มติ ิไดแ้ก่ 
มาตรฐานการปฏบิตัิงาน โครงสรา้งและการกระจายอ านาจ มติรภาพในกลุ่มงาน และการท างาน   
เป็นทีม โดยแบบวดันี้ผู้วิจยัได้ปรบัปรุงตามนิยามปฏิบตัิการตามแนวคิดและแบบวดัของลทิวนิ                     
และ เบอร์มสิเตอร์ (Litwin; & Burmeister.1992: 122) เพื่อให้สอดคล้องกบับรบิทที่ศึกษา และให้
คะแนนแบบประมาณค่า 6 ระดับ ไม่จริงที่สุด (1 คะแนน) ถึง จริงที่สุด (6 คะแนน) ส าหรับ                     
ขอ้ค าถามทางบวก และในขอ้ค าถามทางลบจะไดค้ะแนนสลบักนั ทัง้นี้มกีารน าคะแนนของสมาชกิ       
ในกลุ่มงานเดียวกันมารวมกัน (Aggregate) เพื่อใช้เป็นคะแนนของกลุ่มงานนัน้ๆ กลุ่มงานที่ได้
คะแนนสูงกว่า แสดงว่ากลุ่มงานนัน้มกีารรบัรู้บรรยากาศในการปฏิบตัิงานของกลุ่มงานมากกว่า       
กลุ่มงานทีไ่ดค้ะแนนต ่ากว่า ซึง่ม ี4 องคป์ระกอบ ดงันี้ 
   5.1 มำตรฐำนกำรปฏิบติังำน หมายถึง การรบัรูข้องกลุ่มข้าราชการเกี่ยวกบั
แนวทาง ขัน้ตอนการปฏบิตังิาน การตรวจสอบ ประเมนิก ากบัตดิตามการปฏบิตังิานของกลุ่มงาน             
ทีต่นสงักดัอยู ่เพื่อน าผลการประเมนิตดิตามมาพฒันาการปฏบิตังิานใหม้ปีระสทิธผิลเพิม่ขึน้ 
   5.2 โครงสร้ำงและกำรกระจำยอ ำนำจ หมายถงึ การรบัรูข้องกลุ่มขา้ราชการ
เกี่ยวกับการจดัการและการบรหิารงานตามล าดับสายการบังคบับญัชา  มกีารกระจายอ านาจ 
การมอบหมายหน้าที่ความรบัผิดชอบให้กบัข้าราชการในกลุ่มงานที่ตนสงักดัอยู่อย่างเสมอภาค 
เท่าเทยีมกนั 
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   5.3 มิตรภำพในกลุ่มงำน หมายถงึ การรบัรูข้องกลุ่มขา้ราชการเกี่ยวกบัสมัพนัธภาพ 
ทีด่รีะหว่างบุคลากรในกลุ่มงาน โดยการยอมรบัซึ่งกนัและกนั การไดร้บัความไวว้างใจ ความเป็น
กนัเอง รวมทัง้การตดิต่อสื่อสารและการประสานการปฏบิตังิานภายในกลุ่มงานที่มคีวามคล่องตวัและ 
เอือ้ต่อการปฏบิตังิานของขา้ราชการในกลุ่มงาน 
   5.4 กำรท ำงำนเป็นทีม หมายถึง การรบัรู ้ของกลุ ่มข ้าราชการเกี ่ยวก ับ                 
การเปิดโอกาสใหข้า้ราชการในกลุ่มงานแสดงความคดิทีส่รา้งสรรค ์ตลอดจนการมสี่วนร่วมในการคดิ 
ตดัสนิใจ วางแผนและปฏบิตังิานในกลุ่มงาน เพื่อบรรลุเป้าประสงคร์ว่มกนัในการปฏบิตังิานของกลุ่มงาน 
  6. ควำมพึงพอใจในงำนของกลุ่มงำน หมายถงึ การที่กลุ่มขา้ราชการมคีวามรู้สกึ
ชอบหรอืเตม็ใจต่อการท างานในกลุ่มงานและชอบที่จะท างานในลกัษณะงานทีท่ าอยู่ในกลุ่มงานที่ตน
ท างานอยู่ร่วมกบัหวัหน้างานของตนเอง ประกอบดว้ย  2 ดา้น ไดแ้ก่ ลกัษณะงานและหวัหน้างาน 
โดยแบบวดันี้ ในมติลิกัษณะงาน ผูว้จิยัพฒันาขึน้ตามนิยามปฏบิตักิารตามแบบวดัของมหาวทิยาลยั
มนิเนโซตา (Minnessota Satisfaction Questionnaire) ที่พฒันาโดยดาวสิและคนอื่นๆ (Dawis; et al. 
1997: 131) และในมิติหัวหน้างาน ผู้วิจ ัยปรับมาจากแบบวัดของแฮคแมน  และ โอล์ดแมน 
(Hackman; & Oldham. 1974: 815) ซึ่งในการศึกษาวิจัยครัง้นี้ผู้วิจ ัยน ามาพัฒนาและปรับใช้ให้                       
สอดรบักบับรบิทของการศึกษา และให้คะแนนแบบประมาณค่า 6 ระดบั ไม่จรงิที่สุด (1 คะแนน)                 
ถงึ จรงิทีสุ่ด (6 คะแนน) ส าหรบัขอ้ค าถามทางบวก และในข้อค าถามทางลบจะได้คะแนนสลบักนั 
ทัง้นี้มกีารน าคะแนนของสมาชกิในกลุ่มงานเดยีวกนัมารวมกนั (Aggregate) เพื่อใชเ้ป็นคะแนนของ
กลุ่มงานนัน้ๆ กลุ่มงานทีไ่ดค้ะแนนสงูกว่าแสดงว่ากลุ่มงานนัน้มคีวามพงึพอใจมากกว่ากลุ่มงานที่ได้
คะแนนต ่ากว่า ซึง่ม ี2 องคป์ระกอบ ดงันี้  
   6.1 ลกัษณะงำน หมายถึง การที่กลุ ่มข้าราชการมคีวามรู ้สกึชอบหรอืเต็มใจ      
ต่อการท างานในกลุ่มงานและชอบที่จะท างานในลักษณะงานที่ท าอยู่ในกลุ่มงานที่ตนท างานอยู่                     
ที่ใช้อิสระ ในการคดิ แสวงหา ทดลองวธิกีารใหม่ๆ ในการปฏิบตัิงาน มคีวามหลากหลาย ท้าทาย                 
ไม่จ าเจ น่าเบื่อ มอี านาจต่อรองกบักลุ่มงานอื่นหรอืส่วนงานอื่นในระดบัทีสู่งขึน้ มคีวามมัน่คง มคีุณค่า 
ไมข่ดัต่อศลีธรรม รวมทัง้มโีอกาสในการท าสิง่ต่างๆ ใหก้บัผูอ้ื่นและสงัคม 
   6.2 หวัหน้ำงำน หมายถึง การที่กลุ ่มข้าราชการมคีวามรู ้สกึชอบหรอืเต็มใจ           
ต ่อ การท างานในกลุ่มงานร่วมกับหัวหน้างาน ที่มีความสามารถในการบริหารการสอนงาน                               
การมอบหมายงาน การน านโยบายสู่การปฏบิตั ิการแก้ไขปัญหาการปฏบิตังิาน การกระตอืรอืรน้ สนใจ 
ช่วยคดิหาแนวทางแก้ไขปัญหาที่เกดิขึน้จากการปฏบิตังิาน การให้ค าปรกึษา เสนอแนะแนวทาง       
ในการปฏบิตังิานแก่ขา้ราชการในกลุ่มงานอย่างเต็มใจ การส่งเสรมิสนับสนุนการสมัมนา อบรม 
ศึกษาต่อและการพฒันาศกัยภาพการปฏบิตัิงาน ตลอดจนการกระตุ้นส่งเสรมิความเจรญิก้าวหน้า               
ในอาชพีและการปฏบิตังิานของขา้ราชการในกลุ่มงาน     
  7. ควำมพึงพอใจในงำนของบุคลำกร หมายถงึ การที่ขา้ราชการมคีวามรูส้กึชอบ
หรอืเตม็ใจต่อการท างานและชอบที่จะท างานในลกัษณะงานทีต่นท างานอยู่ร่วมกบัหวัหน้างานของ



16 

ตนเอง ประกอบด้วย 2 มติ ิไดแ้ก่ ลกัษณะงาน และหวัหน้างาน โดยแบบวดันี้ ในมติิลกัษณะงาน 
ผู้วิจ ัยพัฒนาขึ้นตามนิยามปฏิบัติการตามแบบวัดของมหาวิทยาลัยมินเนโซตา (Minnessota 
Satisfaction Questionnaire) ที่ พ ฒั น า โ ด ย ด า ว สิ แ ล ะ ค น อื ่น ๆ  (Dawis; et al. 1997: 131)                      
และในมิติหัวหน้างาน ผู้วิจ ัยปรับมาจากแบบวัดของแฮคแมน และ โอล์ดแฮม (Hackman; &  
Oldham. 1974: 815) ซึง่ในการศกึษาวจิยัครัง้นี้ผูว้จิยัน ามาพฒันาและปรบัใช้ให้สอดคลอ้งกบับรบิท                        
ของการศึกษาและให้คะแนน แบบประมาณค่า 6 ระดับ ไม่จริงที่สุด (1 คะแนน) ถึง จริงที่สุด                           
(6 คะแนน) ส าหรบัขอ้ค าถามทางบวก และในขอ้ค าถามทางลบจะไดค้ะแนนสลบักนั ขา้ราชการทีไ่ด้
คะแนนสูงกว่าแสดงว่ามีความพึงพอใจในงานมากกว่าข้าราชการที่ได้คะแนนต ่ ากว่า ซึ่งมี                           
2 องคป์ระกอบ ดงันี้  
   7.1 ลกัษณะงำน หมายถงึ การทีข่า้ราชการมคีวามรูส้กึชอบหรอืเตม็ใจต่อการท างาน 
ในลกัษณะงานปัจจุบนัที่ตนเองปฏิบตัิงานอยู่ที่ใช้อิสระในการคดิ แสวงหา ทดลองวธิกีารใหม่ๆ              
ในการปฏบิตังิาน มคีวามหลากหลาย ท้าทาย ไม่จ าเจ น่าเบื่อ มอี านาจต่อรองกบัหวัหน้างานหรอื
ส่วนงานอื่นในระดบัที่สูงขึ้น มคีวามมัน่คง มคีุณค่า ไม่ขดัต่อศีลธรรม  รวมทัง้มโีอกาสในการท า             
สิง่ต่างๆใหก้บัผูอ้ื่นและสงัคม 
   7.2 หวัหน้ำงำน หมายถึง การที่ข ้าราชการมคีวามรู ้สกึชอบหรอืเต็มใจต่อ             
การท างานร่วมกับหวัหน้างานที่มคีวามสามารถในการบรหิารการสอนงาน การมอบหมายงาน                 
การน านโยบายสู่การปฏบิตัิ การแก้ไขปัญหาการปฏบิตัิงาน การกระตอืรอืรน้ สนใจช่วยคดิหา
แนวทางแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงาน การให้ค าปรึกษา เสนอแนะแนวทางในการ
ปฏบิตังิานอย่างเตม็ใจ การส่งเสรมิสนับสนุนการสมัมนา อบรม ศึกษาต่อและการพฒันาศกัยภาพ                    
การปฏบิตั ิงาน ตลอดจนการกระตุ้นส่งเสรมิความเจรญิก้าวหน้าในอาชพีและการปฏบิตังิานของ
ขา้ราชการ 
  8. ควำมผกูพนัของบุคลำกร  หมายถึง ความรู ้สกึของขา้ราชการที่แสดงออก               
ถึงความยดึมัน่เหนียวแน่นต่อองคก์ร ต่ออาชพีทีท่ า และต่อคุณภาพในการปฏบิตังิาน จนรูส้กึว่าตนเอง 
เป็นส่วนหนึ่งขององค์กรและอาชีพ ยอมรบัในเป้าหมาย ค่านิยมขององค์กรและอาชีพ  รวมทัง้                       
มคีวามเต็มใจที่จะปฏิบตัิงานที่มคีุณภาพอย่างเต็มก าลงัความสามารถ ประกอบด้วย 3 มติิ ได้แก่      
ความผูกพนัต่อองค์กร ความผูกพนัต่ออาชพี และความผูกพนัต่อคุณภาพ ผู้วจิยัได้พฒันาแบบวดั
โดยใช้ทฤษฎีความผูกพันทางสังคม  (Social Bond Theory) ของเฮอส์ชิ (Hirschi. 1969: 178)                  
เป็นกรอบในการพฒันาแบบวดั โดยในมติคิวามผกูพนัต่อองคก์รผูว้จิยัไดป้รบัปรุงตามแนวคดิ นิยาม
ปฏบิตักิารและแบบวดัของเมเยอร ์และ แอลเลน (Meyer; &  Allen. 1997: 85) ในมติคิวามผูกพนัต่อ
อาชพี ผูว้จิยัปรบัมาจากแนวคดิและแบบวดัของลอนดอน (London. 1993: 57) และในมติคิวามผูกพนั
ต่อคุณภาพ ผู้วิจยัปรบัมาจากแนวคิดและแบบวดัของสเตลลา (Stella. 2011: 11-12) ซึ่งในการ
ศกึษาวจิยัครัง้นี้ผู้วจิยัน ามาพฒันาและปรบัใช้ให้สอดคล้องกบับรบิทของการศึกษา และให้คะแนน
แบบประมาณค่า 6 ระดบั ไม่จรงิที่สุด  (1 คะแนน) ถึง จรงิที่สุด (6 คะแนน) ส าหรบัข้อค าถาม
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ทางบวก และในขอ้ค าถามทางลบจะไดค้ะแนนสลบักนั ขา้ราชการทีไ่ดค้ะแนนสงูกว่าแสดงว่ามคีวาม
ผกูพนัมากกว่าขา้ราชการทีไ่ดค้ะแนนต ่ากว่า ซึง่ม ี3 องคป์ระกอบ ดงันี้ 
   8.1 ควำมผกูพนัต่อองคก์ร หมายถงึ ความรูส้กึของขา้ราชการที่มคีวามสุขและ
ยดึมัน่เหนียวแน่นกบัการปฏบิตังิานในองค์กร รูส้กึว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร มคีวามสมัพนัธ์ 
อนัยาวนานในการปฏบิตังิานในองค์กร โดยจะทุ่มเทใช้ความรู ้ความสามารถที่มอียู่ในการปฏบิตังิาน 
เพื่อประโยชน์ขององคก์ร จงึไมต่อ้งการจะเริม่ท างานในองคก์รใหม ่ตอ้งการปฏบิตังิานทีอ่งคก์รปัจจุบนั 
ต่อไปและตอ้งการตอบแทนใหก้บัองคก์รและเพื่อนรว่มงานดว้ยความซื่อสตัยแ์ละจงรกัภกัด ี
   8.2 ควำมผกูพนัต่ออำชีพ หมายถงึ ความรูส้กึของข้าราชการที่มต่ีอเป้าหมาย
และแผนด้านอาชีพ กิจกรรม การปฏิบตัิตน การปฏิบตัิงานและบทบาทของการเป็นข้าราชการ               
ขององคก์ร รวมทัง้ความสามารถในการปรบัตวัของขา้ราชการ ความตัง้ใจในการยอมรบัความเสีย่ง               
ที่จะเกิดขึ้น ความตัง้ใจในการพัฒนาบทบาทและงานใหม่เพื่อเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อมในการ
ปฏบิตังิาน และน าไปสู่เป้าหมายในอาชพีข้าราชการของตนเองและความสามารถในการปรบัเปลี่ยน
วธิกีารท างานของตนเองใหส้อดคลอ้งกบัลกัษณะและเจตนารมณ์ของการเป็นขา้ราชการขององคก์ร  
   8.3 ควำมผกูพนัต่อคุณภำพ หมายถงึ ความรู้สกึของข้าราชการที่รู้สกึยดึมัน่ 
เหนียวแน่นให้ความส าคญัต่อกับคุณภาพของงานที่ตนเองปฏิบตัิ มคีวามตัง้ใจในการปรบัปรุง                       
การปฏบิตังิานของตนเองใหม้คีุณภาพและส าเรจ็ตามเป้าหมายขององคก์ร มคีวามรบัผดิชอบต่องาน    
มคีวามพยายามเขา้ถงึความรูส้กึ ความตอ้งการของกลุ่มเป้าหมาย รวมทัง้ความพยายามในการสรา้ง
ความน่าเชื่อถอืและความเชื่อมัน่ใหเ้กดิขึน้กบักลุ่มเป้าหมายและผูเ้กีย่วขอ้งกบัการปฏบิตังิาน 
  9. กำรสนับสนุนทำงสงัคมของเพ่ือนร่วมงำน หมายถงึ ความรูส้กึของขา้ราชการ ที่
มต่ีอเพื่อนร่วมงานในองค์กรในด้านต่างๆ ประกอบด้วย 3 มติ ิได้แก่ 1) การสนับสนุนด้านสิ่งของ 
เครื่องมอื วสัดุอุปกรณ์  2) การสนับสนุนด้านขอ้มลูข่าวสาร และ 3) การสนับสนุนด้านอารมณ์และ
สังคม ผู้วิจ ัยได้พัฒนาแบบวัดการสนับสนุนทางสังคมของเพื่อนร่วมงานจากแนวคิดของโคน                       
ลาซารสั และ เชฟเฟอร ์(Coyne; Lazarus; & Schaefer. 1981) และนิยามปฏบิตักิารและแบบวดัของ
อังศินันท์ อินทรก าแหง และนริสรา พึ่งโพธิส์ภ (2556: 9) เพื่อให้สอดคล้องกับบริบทที่ศึกษา                  
และให้คะแนนแบบประมาณค่า 6 ระดบั ไม่จรงิที่สุด (1 คะแนน) ถงึ จรงิที่สุด (6 คะแนน) ส าหรบั                 
ข้อค าถามทางบวก และในข้อค าถามทางลบจะได้คะแนนสลบักัน ข้าราชการที่ได้คะแนนสูงกว่า                  
แสดงว่าได้รบัการสนับสนุนทางสังคมของเพื่อนร่วมงานมากกว่าข้าราชการที่ได้คะแนนต ่ ากว่า                               
ซึง่ม ี3 องคป์ระกอบ ดงันี้ 
   9.1 กำรสนับสนุนด้ำนส่ิงของเคร่ืองมือ วสัดอุปุกรณ์ หมายถงึ การทีข่า้ราชการ 
ไดร้บัความช่วยเหลอืดา้นแรงงาน วสัดุอุปกรณ์ สิง่ของ เงนิทองจากเพื่อนรว่มงาน ซึง่ท าใหข้า้ราชการ 
ผูน้ัน้สามารถด ารงบทบาทหรอืหน้าทีร่บัผดิชอบไดต้ามปกต ิ 
   9.2 กำรสนับสนุนด้ำนข้อมูลข่ำวสำร หมายถงึ การที่ข้าราชการได้รบัขอ้มูล
ขา่วสาร รวมทัง้ค าแนะน าและการเสนอมุมมองสะทอ้นกลบัจากเพื่อนรว่มงานในองคก์ร  
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   9.3 กำรสนับสนุนด้ำนอำรมณ์และสงัคม หมายถงึ การทีข่า้ราชการไดร้บัความรกั 
การดแูลเอาใจใส่ การไดร้บัการยอมรบั เหน็คุณค่าจากเพื่อนรว่มงานในองคก์ร  
  10. กำรปฏิบติังำนอย่ำงมีผลสมัฤทธ์ิสงูของกลุ่มงำน หมายถงึ การกระท า การท า
หน้าที ่และความสามารถทีเ่กี่ยวขอ้งกบังานของกลุ่มขา้ราชการกระทรวงยุตธิรรมในดา้นต่างๆ ไดแ้ก่ 
การซกัถามสมัภาษณ์ สบืสวน สอบสวน จบัเทจ็ ตรวจตดิตามพืน้ทีเ่พื่อคน้หาขอ้มลูเบาะแสเพิม่เตมิ 
เกบ็รวบรวมพยานหลกัฐาน หาข่าว สะกดรอย เป็นต้น ทีค่รบถ้วนทุกกจิกรรมทีห่วัหน้างานมอบหมาย 
สามารถท างานทีย่าก ฝ่าฟันอุปสรรค โดยไม่ผดิพลาดในสาระส าคญัในแต่ละขัน้ตอนการด าเนินการ
ตามแผนปฏบิตักิารทีก่ าหนด ท างานไดด้ ีรวดเรว็ สูญเสยีค่าใชจ้่ายและแรงงานน้อย ประกอบด้วย    
2 มติ ิไดแ้ก่ ประสทิธผิล และประสทิธภิาพ ผูว้จิยัปรบัปรุงตามแนวคดิของวอลเตอร ์(Walter. 1995) 
นิยามปฏบิตักิารและแบบวดัของพชัพาคูมาร ิ(Pushpakumari. 2008: 89) และใหค้ะแนนแบบประมาณ 
ค่า 6 ระดับ ไม่จริงที่สุด  (1 คะแนน) ถึง จริงที่สุด (6 คะแนน) ส าหรับข้อค าถามทางบวก                      
และในขอ้ค าถามทางลบจะได้คะแนนสลบักนั ทัง้นี้มกีารน าคะแนนของสมาชกิในกลุ่มงานเดยีวกนั   
มารวมกนั (Aggregate) เพื่อใช้เป็นคะแนนของกลุ่มงานนัน้ๆ กลุ่มงานที่ได้คะแนนสูงกว่าแสดงว่า 
กลุ่มงานนั ้นมีก า รปฏ ิบ ตั ิง านอย ่า งม ผีลส มัฤทธิ ม์ ากกว ่ากลุ ่ม ง านที ่ได ้ค ะแนนต ่ า กว ่า                             
ซึง่ม ี2 องคป์ระกอบ ดงันี้  
   10.1 ประสิทธิผล หมายถงึ การกระท า การปฏบิตัหิน้าที่ ความสามารถในการ
ท างานของกลุ่มขา้ราชการกระทรวงยตุธิรรม ไดแ้ก่ การซกัถามสมัภาษณ์ สบืสวน สอบสวน จบัเทจ็ 
ตรวจติดตามพื้นที่เพื่อค้นหาข้อมูลเบาะแสเพิม่เติม เก็บรวบรวมพยานหลกัฐาน และงานอื่นๆ      
ที่เกี่ยวข้องได้ครบถ้วนทุกกิจกรรมที่หวัหน้างานมอบหมาย รวมทัง้ความสามารถในการท างาน               
ที่ยาก ฝ่าฟันอุปสรรค โดยไม่ผิดพลาดในสาระส าคัญในแต่ละขัน้ตอนการด าเนินการตาม                              
แผนปฏบิตักิารทีก่ าหนด   
   10.2 ประสิทธิภำพ หมายถึง การกระท า การปฏิบัติหน้าที่ ความสามารถ              
ในการท างานของกลุ่มขา้ราชการกระทรวงยุตธิรรม ไดแ้ก่ การสมัภาษณ์ สบืสวน สอบสวน จบัเทจ็                   
ตรวจติดตามพื้นที่เพื่อค้นหาข้อมูลเบาะแสเพิ่มเติม เก็บรวบรวมพยานหลกัฐาน และงานอื่นๆ                   
ทีเ่กีย่วขอ้งไดเ้ป็นอยา่งด ีรวดเรว็ ส่งมอบงานทนัเวลา สญูเสยีค่าใชจ้า่ยและแรงงานน้อย  
  11. กำรปฏิบติังำนอย่ำงมีผลสมัฤทธ์ิสูงของบุคคล  หมายถงึ การกระท า การท า
หน้าที ่และความสามารถที่เกี่ยวขอ้งกบังานของขา้ราชการกระทรวงยุติธรรมในดา้นต่างๆ ไดแ้ก่ 
การซกัถามสมัภาษณ์ สบืสวน สอบสวน จบัเทจ็ ตรวจตดิตามพืน้ทีเ่พื่อคน้หาขอ้มลูเบาะแสเพิม่เตมิ 
เกบ็รวบรวมพยานหลกัฐาน หาข่าว สะกดรอย เป็นต้น ทีค่รบถ้วนทุกกจิกรรมทีห่วัหน้างานมอบหมาย 
สามารถท างานทีย่าก ฝ่าฟันอุปสรรค โดยไม่ผดิพลาดในสาระส าคญัในแต่ละขัน้ตอนการด าเนินการ
ตามแผนปฏบิตักิารทีก่ าหนด ท างานไดด้ ีรวดเรว็ สูญเสยีค่าใชจ้่ายและแรงงานน้อย ประกอบด้วย          
2 มติ ิไดแ้ก่ ประสทิธผิล และประสทิธภิาพ ผูว้จิยัปรบัปรุงตามแนวคดิของวอลเตอร ์(Walter. 1995) 
นิยามปฏบิตัิการและแบบวดัของพชัพาคูมาร ิ(Pushpakumari. 2008: 89) และให้คะแนนแบบประมาณค่า            
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6 ระดบั ไม่จรงิที่สุด (1 คะแนน) ถึง จรงิที่สุด (6 คะแนน) ข้าราชการที่ได้คะแนนสูงกว่าแสดงว่า
ข้าราชการผู้นัน้มีการปฏิบัติงานอย่างมีผลสัมฤทธิม์ากกว่าข้าราชการที่ได้คะแนนต ่ ากว่า ซึ่งมี                            
2 องคป์ระกอบ ดงันี้  
   11.1 ประสิทธิผล หมายถงึ การกระท า การปฏบิตัหิน้าที่ ความสามารถในการ
ท างานของข้าราชการกระทรวงยุติธรรม ไดแ้ก่ การซกัถามสมัภาษณ์ สบืสวน สอบสวน จบัเทจ็ 
ตรวจตดิตามพืน้ทีเ่พื่อคน้หาขอ้มลูเบาะแสเพิม่เตมิ เกบ็รวบรวมพยานหลกัฐาน และงานอื่นๆ ทีเ่กีย่วขอ้ง 
ได้ครบถ้วนทุกกิจกรรมที่หวัหน้างานมอบหมาย รวมทัง้ความสามารถในการท างานทีย่าก ฝ่าฟัน
อุปสรรค โดยไมผ่ดิพลาดในสาระส าคญัในแต่ละขัน้ตอนการด าเนินการตามแผนปฏบิตักิารทีก่ าหนด   
   11.2 ประสิทธิภำพ หมายถึง การกระท า การปฏิบัติหน้าที่ ความสามารถ                
ในการท างานของข้าราชการกระทรวงยุติธรรม ได้แก่ การสัมภาษณ์ สืบสวน สอบสวน จบัเท็จ                
ตรวจติดตาม พื้นที่เพื่อค้นหาข้อมูลเบาะแสเพิ่มเติม เก็บรวบรวมพยานหลกัฐาน และงานอื่นๆ                 
ทีเ่กีย่วขอ้งไดเ้ป็นอยา่งด ีรวดเรว็ ส่งมอบงานทนัเวลา สญูเสยีค่าใชจ้า่ยและแรงงานน้อย  
 



      บทท่ี  2 
                                 เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
 

การวจิยัครัง้นี้เป็นการศกึษาทางพฤตกิรรมศาสตรเ์กี่ยวกบัอทิธพิลพหุระดบัของการสอนงาน 
ตามหลกัการจดัการของหวัหน้างานและสถานการณ์ทางจติสงัคมที่มต่ีอพฤตกิรรมการปฏบิตัิงาน 
อย่างมผีลสมัฤทธิส์ูง โดยใชก้ารศกึษาแนวคดิ ทฤษฎแีละงานวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้งทัง้ในและต่างประเทศ 
เพื่อพฒันาและทดสอบแบบจ าลองความสมัพนัธเ์ชงิโครงสรา้งของการสอนงานตามหลกัการจดัการ
ของหวัหน้างานและสถานการณ์ทางจติสงัคมทีม่ต่ีอการปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของขา้ราชการ 
สงักดักระทรวงยตุธิรรม ผูว้จิยัไดน้ าเสนอตามล าดบั ดงันี้ 

1. สภาพการท างานของกระทรวงยตุธิรรม 
2. การปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์งู (High performance)   
3. แนวคดิทฤษฎทีี่ใช้ในการวเิคราะห์สาเหตุปัจจยัของพฤตกิรรมการปฏบิตังิานอย่างมี

ผลสมัฤทธิส์งู 
  3.1 ทฤษฎีทางปัญญาสังคม (Social cognitive theory) และแนวคิดการสอนงาน                  
ตามหลกัการจดัการ (Managerial coaching concept) 
  3.2 ปัจจยัระดบับุคคลกบัการปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์งูของบุคคล 
  3.3 ปัจจยัระดบักลุ่มกบัการปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์งูของกลุ่มงาน 
  3.4 ปัจจยัขา้มระดบักบัการปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์งู 

4. แนวคดิการวเิคราะหพ์หุระดบักบัการวจิยัในองคก์ร 
5. กรอบแนวคดิการวจิยั 
6. สมมตฐิานการวจิยั 

 
1. สภาพการท างานของกระทรวงยติุธรรม 

กระทรวงยุตธิรรม เป็นหน่วยงานกลไกหลกัของอ านาจการบรหิารประเทศดา้นตุลาการและ 
กระบวนการยตุธิรรมโดยมอี านาจหน้าทีใ่นการพฒันากฎหมาย ระบบบรหิารจดัการของกระบวนการ
ยุติธรรมอย่างเป็นเอกภาพ โปร่งใส คุ ้มครองสทิธเิสรภีาพของประชาชน ช่วยเหลอื ให้ความรู้             
แก่ประชาชนทางกฎหมาย ป้องกนั ปราบปราม แก้ไข ฟ้ืนฟูสมรรถภาพผู้ติดยาเสพติด รวมทัง้
ป้องกนั แก้ไขปัญหาอาชญากรรมในสงัคมและอาชญากรรมทางเศรษฐกิจ การบงัคบัคดทีางแพ่ง 
บงัคบัคดีทางอาญา บ าบดัแก้ไขฟ้ืนฟูผู้กระท าผดิ (กระทรวงยุติธรรม. 2551: 1–2) โดยมหีน่วยงาน                     
ในสังกัด และ/ หรือขึ้นตรงกับกระทรวงยุติธรรม จ านวนทัง้สิ้น 14 หน่วยงาน (กระทรวงยุติธรรม.                 
2551: 3) ประกอบดว้ย 

1. หน่วยงานในสงักดักระทรวงยุตธิรรม จ านวน 10 หน่วยงาน ไดแ้ก่ ส านักงานรฐัมนตร ี
ส านักงานปลดักระทรวงยุติธรรม กรมคุมประพฤติ กรมคุ้มครองสิทธิและเสรภีาพ กรมบงัคบัคดี                 
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กรมพนิิจและคุ้มครองเดก็และเยาวชน กรมราชทณัฑ ์กรมสอบสวนคดพีเิศษ ส านักกจิการยุตธิรรม
และสถาบนันิตวิทิยาศาสตร ์

2. ส่วนราชการในสงักดักระทรวงยุตธิรรมที่ขึน้ตรงกบัรฐัมนตรวี่าการกระทรวงยุตธิรรม 
จ านวน 2 หน่วยงาน ไดแ้ก่ ส านกังานคณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามยาเสพตดิ และส านกังาน
คณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามการทุจรติในภาครฐั 

3. ส่วนราชการไม่สงักดักระทรวงยุตธิรรมที่ขึน้ตรงต่อรฐัมนตรวี่าการกระทรวงยุตธิรรม 
จ านวน 2 แห่ง ไดแ้ก่ สถาบนัเพื่อการยตุธิรรมแห่งประเทศไทย และส านกังานคณะกรรมการป้องกนั
และปราบปรามการฟอกเงนิ 

จากการศกึษาอ านาจหน้าที่และบทบาทภารกจิของหน่วยงานต่างๆในกระทรวงยุตธิรรม
พบว่า มลีกัษณะงานบางหน่วยงานในสงักัดกระทรวงยุติธรรมที่เป็นสายงาน สบืสวน สอบสวน            
ขยายผลรวมทัง้การสบืเสาะคน้หาผูท้ีม่พีฤตกิารณ์กระท าผดิ ซึง่จ าเป็นทีข่า้ราชการทีป่ฏบิตังิานต้อง
อาศัยความสามารถ ทักษะ และการสัง่สมประสบการณ์ในการปฏิบัติงานของตนเอง รวมทัง้                       
การท างานเป็นกลุ่มงานหรอืทีมงานโดยมหีวัหน้ากลุ่มหรอืหวัหน้าทีม เป็นผู้รบัผิดชอบควบคุม 
อ านวยการ ติดตามความก้าวหน้า สร้างความเข้าใจ ตัดสิน ตลอดจนท าให้ค าแนะน า ช่วยเหลือ                    
การปฏบิตังิานแก่บุคลากรในกลุ่มหรอืทมีงานใหม้ผีลสมัฤทธิส์ูง โดยหน่วยงานของกระทรวงยตุธิรรม
ทีม่ลีกัษณะงานดงักล่าว ไดแ้ก่ ส านักงานคณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามยาเสพตดิ (ส านักงาน 
ป.ป.ส) กรมคุมประพฤติ กรมสอบสวนคดพีเิศษ และส านักงานคณะกรรมการป้องกนัและปราบปราม                
การทุจรติในภาครฐั (ส านักงาน ป.ป.ท) ผู้วจิยัจงึสุ่มตวัอย่างข้าราชการในสงักดัหน่วยงานดงักล่าว
ข้างต้น มาเป็นกลุ่มตวัอย่างในการศกึษาครัง้นี้ โดยแต่ละหน่วยงานมอี านาจหน้าทีแ่ละบทบาทภารกิจ 
ตลอดจนความจ าเป็นที่ข้าราชการในแต่ละหน่วยงานจะต้องมีผลสัมฤทธิส์ูงและมีการท างาน                    
เป็นกลุ่มงานหรอืทมีงาน ดงันี้ 

ส านักงานคณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามยาเสพตดิ (ส านักงาน ป.ป.ส.) จดัตัง้ขึน้
ตามพระราชบญัญตัป้ิองกนัและปราบปรามยาเสพตดิในโทษ พ.ศ. 2519 ณ วนัที่ 10 พฤศจกิายน 
2551 โดยมพีนัธกจิในการก าหนดยุทธศาสตรใ์หม้กีารบงัคบัใชก้ฎหมาย ตดิตามประเมนิผลการป้องกนั 
และแก้ไขปัญหายาเสพตดิ ใหเ้ป็นไปตามยุทธศาสตรท์ีก่ าหนดและมบีทบาทภารกจิส าคญัในการประสาน 
นโยบายและแผน ประสานการปฏบิตังิาน สนบัสนุนขอ้มลู ขา่วสารวชิาการ หน่วยปฏบิตัสิ าหรบังาน
ดา้นประชาสมัพนัธต่์อต้านยาเสพตดิ ประสานความร่วมมอืระหว่างประเทศ พฒันาบุคลากร ตลอดจน 
ประสาน ควบคุม ตรวจสอบ ก ากบัดูแล ให้ความเห็น ติดตามประเมนิผลการด าเนินงานป้องกนั 
ปราบปรามและแก้ไขปัญหายาเสพตดิของประเทศ ปัจจุบนัประกอบดว้ย 21 ส านัก/กอง และ 2 กลุ่ม 
ขึน้ตรง (ส านกังาน ป.ป.ส.. 2551: 1 – 2) 

จากบทบาทภารกจิในการประสานการปฏบิตังิาน สนับสนุนขอ้มลูข่าวสาร บรหิารจดัการ 
และอ านวยการให้มกีารบงัคบัใช้กฎหมายที่เกี่ยวขอ้งกบัยาเสพตดินี้เอง ท าให้ขา้ราชการส่วนหนึ่ง
ของส านักงาน ป.ป.ส. จ าเป็นต้องมบีทบาทภารกจิส าคญัในการปฏบิตังิานดา้นการข่าว การสบืสวน 
สอบสวนขยายผลผูม้ปีระสบการณ์เกี่ยวขอ้งกบัยาเสพตดิ เพื่อด าเนินการตามกระบวนการยุตธิรรม 
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(ส านักงาน ป.ป.ส.. 2551: 6-7; กระทรวงยุตธิรรม. 2555: 1–2) โดยลกัษณะงานด้านการข่าว สบืสวน 
สอบสวน ขยายผลผูม้พีฤติการณ์เกี่ยวข้องกบัยาเสพติด จะมลีกัษณะเป็นทมีหรอืชุดปฏบิตั ิการ 
ประกอบด้วยหวัหน้าทมีหรอืหวัหน้าชุด 1 คน และผู้ปฏบิตัิงานในทมีจ านวนประมาณ  3-8 คน             
ในการด าเนินการตามบทบาทภารกิจที่ได้รบัมอบหมายจากผู้บงัคบับญัชาในระดับที่เหนือกว่า                   
ซึ่งทมีหรอืชุดปฏบิตักิารจะต้องร่วมกนัเตรยีมการ วางแผน บรหิารจดัการและก าหนดบทบาทหน้าที่
รบัผดิชอบของผู้ปฏบิตังิานในทมีหรอืชุดปฏบิตักิาร เพื่อให้สามารถปฏบิตังิานได้บรรลุเป้าหมายตามที่
ผูบ้งัคบับญัชาและหน่วยงานก าหนด โดยมขีัน้ตอนการด าเนินงานทีส่ าคญั ดงันี้ (ส านักงาน ป.ป.ส.. 
2551: 24–25) 

1. รวบรวม คน้หาขอ้มลูจากเอกสาร หลกัฐานพยานบุคคล ขอ้มลูการสมัภาษณ์และข้อมูล 
ทีเ่กีย่วขอ้งอื่นๆ  

2. น าขอ้มลูทีร่วบรวมมาวเิคราะห ์เพื่อวางแผนและก าหนดแนวทางแกไ้ขปัญหาทีเ่กดิขึน้ 
และผูร้บัผดิชอบในแต่ละขัน้ตอน  

3. ประชุมหารอื เตรยีมการ วางแผนและก าหนดแนวทางการด าเนินงาน และผูร้บัผดิชอบ 
ในแต่ละขัน้ตอน โดยหัวหน้าทีมหรือหัวหน้าชุดจะเป็นผู้มีบทบาทส าคัญในการนัดหารือทีมชุดปฏิบัติการ                    
ทัง้หมด เพื่อชี้แจงท าความเข้าใจวตัถุประสงค์ เป้าหมายการด าเนินงาน วางแผนปฏบิตัิการและ                
แนวทางการด าเนินงานทีเ่กดิจากการรบัฟังความคดิเหน็จากทุกคนในทมีเพื่อหาขอ้สรุปในการก าหนด 
แผนปฏบิตักิารรว่มกนั โดยในแผนปฏบิตักิารจะตอ้งก าหนดขัน้ตอน กจิกรรมการปฏบิตังิาน วธิกีาร
ปฏิบัติการ ระยะเวลาด าเนินการ และผู้รบัผิดชอบที่ชัดเจน ซึ่งในการปฏิบัติการข่าว  สืบสวน                     
ขยายผลผู้มพีฤตกิรรมเกี่ยวขอ้งกบัยาเสพตดิ ทมีหรอืชุดปฏบิตักิารจะมบีทบาทหน้าที่หลกัที่จะต้อง
ด าเนินการ ไดแ้ก่ การตัง้ทมีซกัถาม การใชส้ายลบั การเฝ้าสะกดรอย การดกัฟัง การล่อซือ้ การสบืสวน
สอบสวน การสัมภาษณ์ การตรวจสอบกระแสเงิน  เป็นต้น ซึ่งหัวหน้าทีมหรือหัวหน้าชุดจะเป็น                           
ผูต้ดัสนิใจสุดทา้ยหลงัจากหารอืก าหนดแผนปฏบิตัิการร่วมกบับุคลากรในทมีว่าใครจะรบัผดิชอบ
ในภารกจิใดบา้ง รวมทัง้การท าหน้าที่ในการซกัซ้อมท าความเขา้ใจ บทบาทหน้าที่ที่แต่ละคนได้รบั
มอบหมาย การเชื่อมโยงแต่ละขัน้ตอนในการปฏิบตัิงาน เพื่อให้บุคลากรในทีม เข้าใจขอบข่าย              
การปฏบิตัหิน้าที ่เพื่อบรรลุเป้าผลตามเป้าหมายทีว่างไว้ 

4. การเตรยีมเครื่องมือ วสัดุอุปกรณ์ ยานพาหนะ บุคลากรและทมีงานในขัน้ตอนต่างๆ 
ของการปฏบิตักิารใหเ้พยีงพอและเหมาะสม เช่น ทมีคน้หา พยานหลกัฐาน ทมีซกัถามทมีสะกดรอย 
ทมีสบืสวนสอบสวน เป็นตน้ เนื่องจากการปฏบิตังิานทีเ่กีย่วขอ้งกบัผูม้พีฤตกิารณ์เกี่ยวขอ้งกบัยาเสพตดิ 
จ าเป็นตอ้งอาศยัเครือ่งมอื วสัดุอุปกรณ์ทีพ่รอ้ม รวมทัง้บุคลากรทีป่ฏบิตังิานจ าเป็นตอ้งมคีวามรูเ้กี่ยวกบั 
การบงัคบัใชก้ฎหมาย อ านาจการบงัคบัใช ้มคีวามเชีย่วชาญ ทกัษะในการหาขอ้มลูการข่าว มไีหวพรบิ 
ปฏภิาณ รูจ้กัสงัเกต มคีวามจ าด ีมคีวามรูเ้กีย่วกบัการสบืสวน สอบสวน การรวบรวมพยานหลกัฐาน
และจ าเป็นต้องก าหนดผู้ปฏิบัติงานที่มีความเชี่ยวชาญในแต่ละขัน้ตอนเพื่อให้การปฏิบัติงาน                       
เกดิประสทิธภิาพและประสทิธผิลสามารถบรรลุเป้าหมายทีว่างไว ้
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5. ประสานการปฏบิตังิานกบัหน่วยงานและบุคลากรทีเ่กี่ยวขอ้งกบัการปฏบิตังิานตามทีว่นั 
เวลาและสถานทีท่ีก่ าหนด  

6. หลงัจากทีจ่ดัเตรยีมเครื่องมอื วสัดุอุปกรณ์ ยานพาหนะ บุคลากร ประสานการปฏบิตังิาน 
กบัหน่วยงานหรอืบุคคลที่เกี่ยวข้องกบัการปฏิบตัิงาน และก าหนดแผน แนวทางการด าเนินงาน                  
และผู ้รบัผดิชอบในแต่ละขัน้ตอนแล้ว ผู ้ปฏบิตั ิงานที่ได้รบัมอบหมายให้ด าเนินการในแต่ละ
ขัน้ตอนจะปฏบิตักิารดา้นการขา่ว สบืสวนสอบสวน ขยายผลตามแผนทีก่ าหนดไว ้ 

7. หวัหน้าทมีหรอืหวัหน้าชุดด าเนินการเร่งรดั ก ากบัตดิตามการด าเนินการเพื่อประเมนิผล 
สรปุรายงานความกา้วหน้า หาทางแกไ้ขและช่วยเหลอืสนบัสนุนการปฏบิตังิานเป็นระยะ                

8. สรปุและรายงานผลการปฏบิตังิานต่อผูบ้งัคบับญัชาในระดบัเหนือขึน้ไป โดยทมีหรอื
ชุดปฏบิตัิการจะต้องรายงานผลการปฏบิตัิงานต่อผู้บงัคบับญัชาตามล าดบั เพื่อใหผู้บ้งัคบับญัชา
พจิารณา เสนอแนะ ปรบัปรุงแนวทางและวธิกีารปฏบิตังิานใหม้ปีระสทิธภิาพและประสทิธผิลต่อไป 

กรมคุมประพฤต ิจดัตัง้ขึน้ตามพระราชบญัญตัวิธิดี าเนินการคุมประพฤต ิเมื่อ พ.ศ. 2522 
และได้รบัการยกฐานะเป็นกรมควบคุมประพฤต ิเมือ่ พ.ศ. 2535 โดยมพีนัธกิจในการแก้ไขฟ้ืนฟู
ผูก้ระท าผดิในชุมชน ฟ้ืนฟูสมรรถภาพผู้ตดิยาเสพตดิในระบบบงัคบับ าบดัและตดิตามช่วยเหลือ
ภายหลงัปล่อยให้กลบัตนเป็นพลเมอืงของสงัคม เสรมิสร้างการมสี่วนร่วมของครอบครวั ชุมชน                
และภาคเีครอืขา่ยในการดแูลแกไ้ขบ าบดัฟ้ืนฟูผูก้ระท าผดิ และมบีทบาทภารกจิส าคญัใน 3 ดา้น คอื 

1. ดา้นการสบืเสาะและพนิิจซึ่งเป็นขัน้ตอนก่อนศาลพพิากษา ซึง่ศาลจะมคี าสัง่ใหพ้นักงาน 
คุมประพฤต ิสบืเสาะขอ้เทจ็จรงิต่างๆเกี่ยวกบัผูก้ระท าผดิ เช่น อายุ ประวตั ิความประพฤต ิสตปัิญญา 
การศกึษา สุขภาพ ภาวะแห่งจติ นิสยั อาชพี สิง่แวดล้อมของจ าเลย ตลอดจนสภาพความผดิและ
สาเหตุอื่นอนัควรปราณีและน าข้อเทจ็จรงิที่ได้มาประมวล ท ารายงานเสนอต่อศาล พรอ้มทัง้เสนอ
ความเหน็และขอ้เสนอแนะว่าควรจะด าเนินการอย่างไรกบัจ าเลยรายนี้ เพื่อศาลจะได้ใช้ประกอบ
ดุลพนิิจในการพจิารณาการพพิากษาว่า จ าเลยผูน้ัน้สมควรจะไดร้บัการแก้ไขโดยการคุมประพฤติ
หรอืไม ่หรอืควรใชว้ธิกีารใดจงึจะเหมาะสม 

2. ดา้นควบคุมและสอดส่อง เป็นขัน้ตอนภายหลงัศาลพพิากษาหรอืที่เรยีกว่า “การคุม
ประพฤต”ิ ซึ่งศาลจะพพิากษาให้รอการก าหนดโทษ พรอ้มทัง้ก าหนดเงื่อนไขคุมความประพฤตไิว้
พนักงานคุมประพฤติจะคอยให้ค าปรึกษา แนะน า ตักเตือน และช่วยเหลือสงเคราะห์                          
ผูถู้กคุมความประพฤตดิว้ยวธิกีารต่างๆ เพื่อใหผู้ถู้กคุมประพฤตสิามารถแก้ไขปัญหาหรอืปรบัปรุง
ตนเองใหเ้ป็นพลเมอืงดต่ีอไป  

3. ดา้นกจิกรรมชุมชน เป็นการทีพ่นักงานคุมประพฤตนิ าทรพัยากรในชุมชน ไดแ้ก่ บุคคล 
และสถาบนัทางสงัคมต่างๆ เช่น สถาบนัครอบครวั สถาบนัการศึกษา สถาบนัศาสนา เป็นต้น                     
ให้เข้ามามสี่วนร่วมในการแก้ไขฟ้ืนฟูและสงเคราะห์ผู้กระท าผิดที่เป็นผู้ใหญ่ในการบ าบดัรกัษา                   
ยาเสพติด การพฒันากิจนิสยั การบรกิารสงัคม สวสัดิการผู้ถูกคุมประพฤติและงานอาสาสมคัร               
คุมประพฤติตามเงื่อนไขประมวลกฎหมายอาญา มาตรา 56 ปัจจุบนัประกอบด้วย 91 ส านัก/กอง 
และ 3 กลุ่มขึ้นตรง (กรมคุมประพฤติ. 2540: 3-5;  กระทรวงยุติธรรม. 2555: 1–2) จากบทบาท
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ภารกจิของพนักงานคุมประพฤติ โดยเฉพาะในดา้นการสบืเสาะและพนิิจนี้เอง ท าใหข้า้ราชการของ                                     
กรมคุมประพฤตจิ าเป็นต้องมบีทบาทภารกจิส าคญัในการสบืคน้หาขอ้มูลเบาะแสผูก้ระท าผดิในชุมชน 
เพื่อติดตามดูแลช่วยเหลอืตามกระบวนการยุติธรรม ซึ่งลกัษณะงานดงักล่าวนอกจากต้องอาศยั
ความเชี ่ยวชาญและทักษะในการสืบค้นข้อมูล เบาะแส ไหวพรบิปฏภิาณ การช่างส ังเกต                   
การรวบรวมขอ้เทจ็จรงิแล้ว ยังจ าเป็นต้องอาศัยการท างานในลักษณะกลุ่มงานหรือทีมงาน                     
อนัประกอบดว้ย หวัหน้ากลุ่มงาน หรอืหวัหน้าทมี 1 คน และบุคลากรในทมีจ านวนประมาณ 3-8 คน 
โดยหัวหน้ากลุ่มงานหรือหัวหน้าทีมที่จะมีหน้าที่ในการอ านวยการให้ค าแนะน า ตัดสินใจและ
ช่วยเหลอืการปฏบิตัิงานของพนักงานคุมประพฤติในทมี เพื่อให้ปฏบิตัิงานประสบผลส าเรจ็บรรลุ
เป้าหมายทีว่างไว ้โดยมขีัน้ตอนการด าเนินงานทีส่ าคญั ดงันี้ (กรมคุมประพฤต.ิ 2552: 3–5) 

1. รวบรวม คน้หาขอ้มลูจากเอกสาร หลกัฐานพยานบุคคล ขอ้มลูการสมัภาษณ์และข้อมูล 
ทีเ่กีย่วขอ้งอื่นๆ  

2. น าขอ้มลูทีร่วบรวมมาวเิคราะห ์เพื่อวางแผนและก าหนดแนวทางแกไ้ขปัญหาทีเ่กดิขึน้ 
และผูร้บัผดิชอบในแต่ละขัน้ตอน  

3. การวางแผนและก าหนดบทบาทภารกิจของบุคลากร เป็นขัน้ตอนทีห่วัหน้ากลุ่มงาน
หรอืหวัหน้าทมีคุมประพฤตแิละบุคลากรในกลุ่มงานหรอืทมีงานร่วมกนัวางแผนกจิกรรม ขัน้ตอน
การปฏบิตังิาน ระยะเวลา และผูร้บัผดิชอบ โดยหวัหน้ากลุ่มงานหรอืหวัหน้าทมีจะเป็นผู้ตดัสนิใจ
มอบหมายภารกจิใหก้บับุคลากรในกลุ่มงานหรอืทมีงาน โดยค านึงถงึประสทิธผิลสงูสุดของการปฏบิตังิาน 
เป็นส าคญั 

4. การด าเนินการตามแผนการปฏบิตักิาร เป็นขัน้ตอนทีก่ลุ่มงานหรอืทมีงานด าเนินการ
ตามแผนปฏบิตักิารทีว่างไว ้

5. ก ากบัตดิตามและจดัท ารายงานเสนอต่อศาลและผูบ้งัคบับญัชา เป็นขัน้ตอนที่หวัหน้า
กลุ่มงานหรอืหวัหน้าทมีคุมประพฤติจะควบคุม อ านวยการ ตดัสนิใจ ให้ค าแนะน าและช่วยเหลือ              
การปฏิบัติงานของพนักงานคุมประพฤติในทีมให้เ ป็นไปตามแผนที่ก าหนด ประเมินผล                        
การปฏบิตังิานในขัน้ตอนต่างๆ จดัท ารายงานเสนอขอ้คดิเหน็และขอ้เสนอแนะการด าเนินการต่อศาล
และผูบ้งัคบับญัชาตามล าดบั 

กรมสอบสวนคดีพิเศษ จดัตัง้ขึ้นตามพระราชบัญญัติปรบัปรุงกระทรวง ทบวง กรม                  
พ.ศ. 2545 โดยมีพันธกิจในการป้องกัน ปราบปราม สืบสวนสอบสวนและด าเนินคดีพิเศษอย่างมี
ประสทิธภิาพ ด้วยความเป็นธรรมและมบีทบาทภารกิจส าคญัในการป้องกนั ปราบปราม สบืสวน      
และสอบสวนคดีพเิศษตามกฎหมายว่าด้วยการสอบสวนคดีพเิศษ ศึกษารวบรวม จดัระบบและ
วิเคราะห์ข้อมูล เพื่อประโยชน์แก่การปฏบิตั ิหน้าที่ในการป้องกัน ปราบปราม สบืสวนและ
สอบสวนคดพีเิศษ ปัจจบุนัประกอบดว้ย 16 ส านกั (กรมสอบสวนคดพีเิศษ. 2552: 1–2) 

จากบทบาทภารกจิของขา้ราชการกรมสอบสวนคดพีเิศษดงักล่าว จงึมคีวามจ าเป็นทีข่้าราชการ 
ในสงักดัจ าเป็นต้องมคีวามรู ้ทกัษะ ความเชี่ยวชาญเกี่ยวกบัการบงัคบัใช้กฎหมายที่เกี่ยวข้องกับ  
การสืบสวนสอบสวน การรวบรวมข้อเท็จจรงิจากพยานหลกัฐาน การวิเคราะห์ข้อมูล  การสืบสวน                 
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ไหวพรบิ ปฏภิาณ รูจ้กัสงัเกต และมคีวามจ าด ีโดยลกัษณะงานสบืสวน และสอบสวนคดพีเิศษตาม
กฎหมายว่าดว้ยการสอบสวนคดพีเิศษ จะมลีกัษณะเป็นทมีหรอืชุดปฏบิตักิาร ประกอบดว้ยหวัหน้าทมี
หรอืหวัหน้าชุด 1 คน และผู้ปฏิบตัิงานในทีม จ านวนประมาณ  3-8 คน ในการด าเนินการตาม
บทบาทภารกิจที่ได้รบัมอบหมายจากผู้บงัคบับญัชาในระดบัที่เหนือกว่า ซึ่งทีมหรอืชุดปฏบิตัิการ
จะต้องร่วมกนัเตรยีมการวางแผน บรหิารจดัการและก าหนดบทบาทหน้าที่รบัผดิชอบของผู้ปฏบิตัิงาน               
ในทมีหรอืชุดปฏบิตักิาร เพื่อใหส้ามารถปฏบิตังิานไดบ้รรลุเป้าหมายตามทีผู่บ้งัคบับญัชาและหน่วยงาน
ก าหนด โดยมขีัน้ตอนการด าเนินงานทีส่ าคญั ดงันี้ (กรมสอบสวนคดพีเิศษ. 2552: 14–15) 

1. รวบรวม คน้หาขอ้มลูจากเอกสาร หลกัฐานพยานบุคคล ขอ้มลูการสมัภาษณ์และข้อมูล 
ทีเ่กีย่วขอ้งอื่นๆ  

2. น าขอ้มลูทีร่วบรวมมาวเิคราะห ์เพื่อวางแผนและก าหนดแนวทางแกไ้ขปัญหาทีเ่กดิขึน้ 
และผูร้บัผดิชอบในแต่ละขัน้ตอน  

3. ประชุมหารอื เตรยีมการ วางแผนและก าหนดแนวทางการด าเนินงาน และผูร้บัผดิชอบ
ในแต่ละขัน้ตอน โดยหวัหน้าทมีหรอืหวัหน้าชุดจะเป็นผูม้บีทบาทส าคญัในการนัดหารอืทมีชุดปฏบิตักิาร 
ทัง้หมด เพื่อชี้แจงท าความเข้าใจวตัถุประสงค์ เป้าหมายการด าเนินงาน วางแผนปฏบิตัิการและ    
แนวทางการด าเนินงานทีเ่กดิจากการรบัฟังความตดิเหน็จากทุกคนในทมีเพื่อหาขอ้สรุปในการก าหนด
แผนปฏิบัติการร่วมกัน  ซึ ่ง ก า รด า เ น ินก ารส บืสวนสอบสวนและด า เ น ินคด พี เิ ศษนั น้                                
โดยลกัษณะงาน มหีลายขัน้ตอนและหลายบทบาทที่ต้องด าเนินงาน ได้แก่ การซกัถามสมัภาษณ์ 
การสืบสวน สอบสวน จบัเท็จ การตรวจติดตามพื้นที่เพื่อค้นหาข้อมูลเบาะแสเพิ่มเติม การเก็บ
รวบรวมพยานหลักฐาน การหาข่าว การสะกดรอย เป็นต้น จึงจ าเป็นต้องก าหนดทีมงาน                                
อนัประกอบดว้ย หวัหน้าทมีหรอืหวัหน้าชุดและชุดปฏบิตักิาร โดยหวัหน้าทมีหรอืหวัหน้าชุดมหีน้าที่
ในการควบคุม อ านวยการ ตดัสนิใจ ให้ค าแนะน าช่วยเหลอื การปฏบิตัิงานของทีมงาน รวมทัง้
ก าหนดแผนงาน กิจกรรม ระยะเวลา และหน้าที่รบัผิดชอบที่ชัดเจนแก่บุคลากรในทีม เพื่อให้                  
การปฏบิตังิานเกดิประสทิธภิาพและประสทิธผิล 

4. การเตรยีมเครื่องมอื วสัดุอุปกรณ์ ยานพาหนะ บุคลากรและทีมงานในขัน้ตอนต่างๆ   
ของการปฏบิ ตั ิการให ้เพยีงพอและเหมาะสม  เช่น ทีมค้นหาพยานหลักฐาน ทีมซักถาม                    
ทมีสะกดรอย ทมีสบืสวนสอบสวน เป็นตน้  

5. ประสานการปฏบิตังิานกบัหน่วยงานและบุคลากรที่เกี่ยวขอ้งกบัการปฏบิตังิานตามวนั 
เวลาและสถานทีท่ีก่ าหนด  

6. หลังจากที่จ ัดเตรียมเครื่องมือ วัสดุ อุปกรณ์ ยานพาหนะ บุคลากร ประสาน                            
การปฏบิตัิงานกบัหน่วยงานหรอืบุคคลที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบตัิงาน และก าหนดแผน แนวทาง                 
การด าเนินงานและผู้รบัผดิชอบในแต่ละขัน้ตอนแล้ว ผู้ปฏบิตังิานที่ได้รบัมอบหมายให้ด าเนินการ            
ในแต่ละขัน้ตอนจะปฏบิตักิารดา้นการข่าว สบืสวนสอบสวน ขยายผล ตามแผนทีก่ าหนดไว ้ 

7. หวัหน้าทมีหรอืหวัหน้าชุดด าเนินการเร่งรดั ก ากบัตดิตามการด าเนินการเพื่อประเมนิผล 
สรปุรายงานความก้าวหน้า หาทางแกไ้ขและช่วยเหลอืสนบัสนุนการปฏบิตังิานเป็นระยะ  
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8. สรุปและรายงานผลการปฏบิตังิานต่อผู้บงัคบับญัชาในระดบัเหนือขึน้ไป โดยทมีหรอื
ชุดปฏบิตัิการจะต้องรายงานผลการปฏบิตัิงานต่อผู้บงัคบับญัชาตามล าดับ เพื่อใหผู้บ้งัคบับญัชา
พจิารณา เสนอแนะแนวทางและปรบัปรงุวธิกีารปฏบิตังิานใหม้ปีระสทิธภิาพและประสทิธผิลต่อไป 

ส านักงานคณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามการทุจรติในภาครฐั (ส านกังาน ป.ป.ท.) 
จดัตัง้ขึน้ตามมาตรา 51 แห่งพระราชบญัญตัมิาตรการของฝ่ายบรหิารในการป้องกนัและปราบปราม
การทุจรติ พ.ศ. 2551 โดยมพีนัธกจิในการตรวจสอบ ไต่สวนขอ้เทจ็จรงิเพื่อปราบปรามการทุจรติ               
ในภาครฐั สร้างค่านิยมต่อต้านทุจรติ ปฏิบตัิการเชิงรุก พฒันากลไกในการขบัเคลื่อนยุทธศาสตร์  
พฒันาระบบบรหิารบุคคล องคค์วามรู ้มาตรการปฏบิตังิาน รวมทัง้สรา้งส่งเสรมิการมสี่วนร่วมจาก
ทุกภาคส่วนในการป้องกนัและปราบปรามการทุจรติในภาครฐัและมบีทบาทภารกิจส าคญัในการ
ขบัเคลื่อนยุทธศาสตร์ชาตใินการป้องกนัและปราบปรามการทุจรติในภาครฐั ป้องกนั ปราบปราม 
ประสานงานกบัหน่วยงานของรฐัในการด าเนินนโยบายรฐับาลเกี่ยวกบัการป้องกนัและปราบปราม
การทุจรติในภาครฐั โดยจะด าเนินการกบัขา้ราชการพลเรอืนสามญัทุกกระทรวง ทบวง กรม พนักงาน
องค์กรมหาชน พนักงานรฐัวสิาหกิจ ที่ด ารงต าแหน่งต ่ากว่าผู้บรหิารระดบัสูง หรอืด ารงต าแหน่ง               
ต ่ากว่าผู้อ านวยการลงมา ทีป่ฏบิตัหิรอืละเว้นพฤตกิารณ์ที่อาจท าใหผู้อ้ื่นเชื่อว่ามตี าแหน่งหรอืหน้าที่
ทัง้ที่ตนมไิด้มตี าแหน่งหรอืหน้าที่นัน้ หรอืใช้อ านาจในต าแหน่งหน้าที่ ทัง้นี้เพื่อแสวงหาประโยชน์                     
ทีม่คิวรไดโ้ดยชอบส าหรบัตนเองและผูอ้ื่น หรอืการกระท าอนัเป็นความผดิต่อต าแหน่งหน้าทีร่าชการ
หรอืความผิดต่อต าแหน่งหน้าที่ในการยุติธรรมตามประมวลกฎหมายอาญาหรอืตามกฎหมายอื่น            
หรือใช้อ านาจในต าแหน่งหรือหน้าที่อื่นเป็นการฝ่าฝืนกฎหมาย ระเบียบหรือมติคณะรัฐมนตรี                      
ที่มุ่งหมายจะควบคุมดูแลการเก็บรักษาหรือการใช้เงิน ปัจจุบันประกอบด้วย 15 ส านัก/กอง                       
และ 3 กลุ่มขึน้ตรง (ส านกังาน ป.ป.ท.. 2551: 1–2) 

จากบทบาทภารกจิในการประสาน สบืสวน ขยายผลขา้ราชการทีก่ระท าผดิฐานทุจรติและ
ประพฤตมิชิอบนี้เอง จงึมคีวามจ าเป็นที่ขา้ราชการของส านักงาน ป.ป.ท ต้องมคีวามรู ้ทกัษะและ
ความเชี่ยวชาญเกี่ยวกบักฎหมายและการบงัคบัใช้ที่เกี่ยวขอ้งกบัการปฏบิตังิาน การสบืสวนสอบสวน 
การรวบรวมพยานหลกัฐานที่เกี่ยวขอ้งกบัการปฏบิตังิาน โดยลกัษณะงานจะเป็นทมีหรอืชุดปฏบิตักิาร 
ประกอบด้วยหวัหน้าทีมหรอืหวัหน้าชุด 1 คน และผู้ปฏิบตัิงานในทีมจ านวนประมาณ  3-8 คน                 
ในการด าเนินการตามบทบาทภารกจิที่ได้รบัมอบหมายจากผู้บงัคบับญัชาในระดบัที่เหนือกว่า ซึ่งทมี
หรอืชุดปฏิบตัิการจะต้องร่วมกันเตรียมการ วางแผน บรหิารจดัการและก าหนดบทบาทหน้าที่
รบัผดิชอบของผู้ปฏบิตังิานในทมีหรอืชุดปฏบิตักิาร เพื่อให้สามารถปฏบิตังิานได้บรรลุเป้าหมาย
ตามที่ผู้บงัคบับญัชาและหน่วยงานก าหนด โดยมขีัน้ตอนการด าเนินงานที่ส าคญั ดงันี้ (ส านักงาน 
ป.ป.ท. 2551: 3–4) 

1. รวบรวม คน้หาขอ้มลูจากเอกสาร หลกัฐานพยานบุคคล ขอ้มลูการสมัภาษณ์และข้อมูล 
ทีเ่กีย่วขอ้งอื่นๆ  

2. น าขอ้มลูทีร่วบรวมมาวเิคราะห ์เพื่อวางแผนและก าหนดแนวทางแก้ไขปัญหาทีเ่กดิขึน้ 
และผูร้บัผดิชอบในแต่ละขัน้ตอน  
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3. ประชุมหารอื เตรยีมการ วางแผนและก าหนดแนวทางการด าเนินงาน และผูร้บัผดิชอบ
ในแต่ละขัน้ตอน โดยหัวหน้าทีมหรือหัวหน้าชุดจะเป็นผู้มีบทบาทส าคัญในการนัดหารือ                                      
ทมีชุดปฏบิตักิารทัง้หมด เพื่อชีแ้จงท าความเขา้ใจวตัถุประสงค ์เป้าหมายการด าเนินงาน วางแผน
ปฏบิตักิารและแนวทางการด าเนินงานทีเ่กดิจากการรบัฟังความตดิเหน็จากทุกคน ในทมีเพื่อหาขอ้สรุป
ในการก าหนดแผนปฏิบัติการร่วมกัน  โดยหัวหน้าทีมหรือหัวหน้าชุดมีหน้าที่ในการควบคุม 
อ านวยการ ตดัสนิใจ ให้ค าแนะน าช่วยเหลอื การปฏบิตัิงานของทมีงาน รวมทัง้ก าหนดแผนงาน 
กิจกรรม ระยะเวลาและหน้าที่รบัผิดชอบที่ชดัเจนแก่บุคลากรในทีม เพื่อให้การปฏิบตัิงานเกิด
ประสทิธภิาพและประสทิธผิล 

4. การเตรยีมเครื่องมอื วสัดุอุปกรณ์ ยานพาหนะ บุคลากรและทมีงานในขัน้ตอนต่างๆ 
ของการปฏบิตักิารให้เพยีงพอและเหมาะสม เช่น ทมีค้นหาพยานหลกัฐาน ทมีซกัถาม ทมีสะกดรอย 
ทมีสบืสวนสอบสวน เป็นตน้  

5. ประสานการปฏบิตังิานกบัหน่วยงานและบุคลากรที่เกี่ยวขอ้งกบัการปฏบิตังิานตามวนั 
เวลาและสถานทีท่ีก่ าหนด  

6. หลงัจากทีจ่ดัเตรยีมเครื่องมอื วสัดุอุปกรณ์ ยานพาหนะ บุคลากร ประสานการปฏบิตังิาน 
กบัหน่วยงานหรอืบุคคลทีเ่กี่ยวขอ้งกบัการปฏบิตังิาน และก าหนดแผน แนวทางการด าเนินงานและ
ผู้รบัผดิชอบในแต่ละขัน้ตอนแล้ว ผู้ปฏบิตั ิงานที่ได้รบัมอบหมายให้ด าเนินการในแต่ละขัน้ตอน              
จะปฏบิตักิารสบืสวนสอบสวน ขยายผล ตามแผนทีก่ าหนดไว ้ 

7. หวัหน้าทมีหรอืหวัหน้าชุดด าเนินการเร่งรดั ก ากบัตดิตามการด าเนินการเพื่อประเมนิผล 
สรปุรายงานความกา้วหน้า หาทางแกไ้ขและช่วยเหลอืสนบัสนุนการปฏบิตังิานเป็นระยะ  

8. สรุปและรายงานผลการปฏบิตัิงานต่อผูบ้งัคบับญัชาในระดบัเหนือขึน้ไป โดยทมีหรอื
ชุดปฏบิตัิการจะต้องรายงานผลการปฏบิตัิงานต่อผู้บงัคบับญัชาตามล าดบั เพื่อใหผู้บ้งัคบับญัชา
พจิารณา เสนอแนะ ปรบัปรงุแนวทางและวธิกีารปฏบิตัใิหม้ปีระสทิธภิาพต่อไป 

จากลกัษณะงานและความจ าเป็นในการปฏบิตังิานเป็นกลุ่มงานหรอืทมีงานของหน่วยงาน
ในสงักดักระทรวงยุตธิรรมทัง้ 4 หน่วยงานดงักล่าวขา้งต้น จงึท าใหผู้ว้จิยัเลอืก 4 หน่วยงาน ไดแ้ก่ 
ส านักงาน ป.ป.ส. กรมคุมประพฤต ิกรมสอบสวนคดพีเิศษ และส านักงาน ป.ป.ท. เป็นหน่วยงาน                   
ที่ใช้ในการศึกษาวิจัยอิทธิพลพหุระดับของการสอนงานตามหลักการจัดการของหัวหน้างาน                            
และสถานการณ์ทางจติสงัคมทีม่ต่ีอการปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของขา้ราชการสงักดักระทรวง
ยตุธิรรมในครัง้นี้ 
 
2.  การปฏิบติังานอย่างมีผลสมัฤทธ์ิสงู (High performance) 

2.1 แนวคิดการปฏิบติังานอย่างมีผลสมัฤทธ์ิสงู (High performance concept) 
  แนวคดิทีเ่กี่ยวขอ้งกบัการปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของบุคลากรในองคก์ร พฒันา 
จากแนวคดิการปฏบิตังิานในองคก์รทีใ่หค้วามส าคญักบัการบรหิารทรพัยากรมนุษยใ์นฐานะหุน้ส่วน
และเครือ่งมอืส าคญัในการผลกัดนัใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมาย โดยใชท้รพัยากรอย่างจ ากดั เพื่อใหเ้กดิ
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ประสทิธภิาพ (Efficiency) และประสทิธผิล (Effectiveness) สูงสุด เนื่องจากบุคคลสามารถเรยีนรู้และ 
พฒันาโดยเพิม่ขดีความรูค้วามสามารถและศกัยภาพอยา่งไมส่ิน้สุด เพื่อสรา้งสรรคผ์ลการปฏบิตังิาน
และปรบัปรงุกระบวนการท างานหรอืระบบงานใหมอ่ย่างต่อเนื่อง (ปฐมพงษ์ โตพานิชสุรยี.์ 2553: 37) 
โดยการอธบิายพฤตกิรรมการปฏบิตังิานโดยทัว่ไปจะมุง่เน้น 2 ลกัษณะส าคญั คอื 1) การปฏบิตังิาน
ในหน้าที่ตามบทบาทความรบัผดิชอบที่ได้รบัมอบหมายของบุคลากรในองค์กรเพื่อแลกกบัค่าจ้าง              
ที่ได้รบัตามที่ตกลงกันไว้ และ 2) การปฏบิตั ิตามสถานการณ์หรอืการปฏบิตั ิงานที่บุคลากร                  
ได ้แสดงพฤติกรรมขึ้นเองตามสภาพการณ์ที่พบเห็นโดยปราศจากค าสัง่ ซึ่งเป็นพฤติกรรม                         
ที่ก่อให้เกดิผลดต่ีอองค์กรในทางตรงหรอืทางอ้อม (Motowidlo; Borman; & Schmitt.1997: 72-82; 
Organ. 1997: 88-89, 95) หรอืพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที่ดขีององค์กร  ซึ่งเป็นพฤตกิรรมที่เป็น
บทบาทพเิศษ (Extra role) นอกเหนือจากการท าหน้าที่ตามที่ได้รบัมอบหมาย โดยเป็นพฤตกิรรม
ที่ตดัสนิใจด้วยตนเองโดยอิสระไม่ค านึงถึงผลตอบแทนขององค์กร เป็นพฤติกรรมที่ไม่สามารถ                      
ตดัขาดจากงานตามหน้าที่ได้อย่างชดัเจน แต่เป็นพฤตกิรรมที่ท าแล้วส่งเสรมิสนับสนุนให้การท า
หน้าทีใ่นองคก์รมปีระสทิธผิลเพิม่ขึน้ (Rhoades; & Eisenberger. 2002: 5-7, 17-20)  
  แต่เนื่ องจากการเปลี่ยนแปลงทัง้ด้านเศรษฐกิจ  สังคม การเมือง เทคโนโลยี                         
และสภาพแวดล้อมที่เกิดขึ้นทัว่โลก ส่งผลให้องค์กรของประเทศต่างๆ ต้องมกีารปฏิรูปการท างาน              
ครัง้ใหญ่ เพื่อให้สามารถท างานได้อย่างสอดคล้องกับสภาพแวดล้อมและความต้องการของ
กลุ่มเป้าหมายในองค์กรที่เปลี่ยนแปลงไป ประกอบกบับุคลากรในองค์กรมคีวามแตกต่างกนั                 
ในด้านต่างๆ ได้แก่ เพศ อายุ ระดบัการศกึษา ประสบการณ์การท างาน ทศันคต ิโดยเฉพาะอย่างยิง่
ความสามารถที่บุคลากรแต่ละคน แสดงออกผ่านการปฏิบัติงาน ท าให้องค์กรทัง้หลายหันมาให้
ความส าคญัและสนใจศกึษาการปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูง (High performance) ของบุคลากรและ
องค์การที่มผีลสมัฤทธิส์ูง (High Performance Organization) มากขึน้ (นิภาวรรณ รอดโรคา; เทพศกัดิ ์
บุณยรตัพนัธ์; และ ดุสิต เวชกิจ. 2556: 49-51; ส านักงานคณะกรรมการข ้าราชการพลเรอื น.              
2547: 4-9) ทัง้นี้เนื่องจากบุคลากรและองค์กรที่ม ีผลสมัฤทธิส์ูง จะมคีวามสามารถในการแข่งขนั 
ตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมภายนอกได้ทนัเวลาด้วยการให้บรกิารและ
ผลผลติทีผู่ร้บับรกิารพอใจ มคีวามยดืหยุ่นสูง รบัผดิชอบพฒันาตนเองอย่างต่อเนื่อง โดยองคก์รทีม่ ี
ระบบการปฏบิตังิานใหผ้ลการปฏบิตังิานระดบัสงู (High Performance Work System; HPWS) จะมี
ความสมัพนัธ์กบัอตัราการลาออก ผลก าไรทางบญัชแีละมูลค่าทางการตลาดขององค์กร ทัง้นี้
เนื่องจากบุคลากรในองค์กรที่สามารถปฏิบตัิงานดี มผีลการปฏบิตังิานสงู ยอ่มส่งผลสะทอ้นไปสู่
ความส าเรจ็และประสทิธภิาพขององคก์ร การจดัการผลการปฏบิตังิานจงึเป็นแนวทางอนัส าคญัยิง่
อย่างหนึ่ง ที่หวัหน้างานสามารถใชเ้พื่อปรบัปรุงประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานในทมีหรอืองค์กร 
ดงัเช่น การศึกษาของเชฟเฟอร์ (Shaffer. 2005: 1-3) ที่ได้น าการปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูง      
มาใช้อธิบายการท างานของบุคลากรสายการผลิตของสถานประกอบการในเมอืงเพนซิวาเนีย 
ประเทศสหรฐัอเมรกิาว่า การปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของบุคลากร เป็นทกัษะความสามารถ
อย่างสูงของบุคลากรในการต ัดส ินใจแก้ไขปัญหา คดิวเิคราะห์ เรยีนรู้ วฒันธรรมและขอบเขต                 
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ของงาน เรยีนรู้พฒันาตนเองและการท างานเป็นทีมเพื่อการปฏบิตัิงาน ให้ประสบผลส าเรจ็ บรรลุ
เป้าหมายขององค์กร และพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรที่มีการปฏิบัติอย่างมีผลสัมฤทธิส์ูง  
เช่นเดยีวกบัสตเีวนส ์(Stevens. 2003: 1-2) ทีอ่ธบิายการปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงว่าเป็นทกัษะ 
ประสบการณ์และความสามารถในการปฏิบตัิงานของบุคลากรในองค์กรที่สามารถปรบัปรุงและ
พฒันาการปฏบิตังิานของตนเองจนได้รบัความส าเรจ็เป็นไปตามเป้าหมายขององค์กรอนัส่งผลต่อ
ก าไรและความพงึพอใจของกลุ่มเป้าหมายในองคก์ร  นอกจากนี้พชัพาคูมาร ิ(Pushpakumari. 2008: 89)          
ที่ศึกษาอิทธิพลของปัจจัยที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร 230 คน จาก 20 โรงงาน 
อุตสาหกรรมที่เกี่ยวข้องกบัการผลติและการบรกิารในประเทศญี่ปุ่ น  ไดแ้บ่งการปฏบิตังิานอย่างมี
ผลสัมฤทธิส์ูง ออกเป็น 2 ด้าน ได้แก่ ประสิทธิภาพ และประสิทธิผล โดยประสิทธิภาพเป็นการ
ปฏบิตังิานของบุคลากรในองค์กรทีส่ามารถใชก้ลวธิหีรอืเทคนิคการท างานที่จะสรา้งผลงานได้มากและ
เป็นผลงานที่มีคุณภาพ โดยประหยดัค่าใช้จ่าย พลังงาน และใช้เวลาน้อย ในขณะที่ประสิทธิผล                       
เป็นการปฏิบัติงานของบุคลากรให้ประสบผลส าเร็จ บรรลุเป้าหมายขององค์กร สอดคล้องกับ                    
บารท์สูวิเิชน และ ซาคาลทิ (Bartuseviciene; & Sakalyte. 2013: 48-50) ทีป่ระเมนิการปฏบิตัิงาน
อย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของบุคลากรในองค์กรจากประสทิธภิาพและประสทิธผิล โดยประสทิธภิาพเป็น
การปรบัปรุงกระบวนการภายในองคก์ร โครงสรา้ง วฒันธรรม กลยทุธ ์การจดัการในการสรา้งผลงาน
ได้มากและเป็นผลงานที่มคีุณภาพ  ส่วนประสทิธผิลเป็นความส าเรจ็ในการปฏบิตัิงานของบุคลากร          
ในองคก์รทีบ่รรลุเป้าหมายและวสิยัทศัน์องคก์ร  
  ผลการศกึษาขององคก์รและนักวชิาการทัง้หลายดงักล่าว เป็นการยนืยนัว่าผูม้ผีลสมัฤทธิส์ูง 
ในองคก์รถอืเป็นบุคลากรทีม่ผีลการปฏบิตังิานดเีลศิ (High performance) และมศีกัยภาพสูง (High 
potential) จงึมสี่วนช่วยในการด ารงอยู่และการเจรญิเตบิโตขององคก์าร ในขณะทีถ่า้องคก์ารขาดผู้มี
ผลสมัฤทธิส์ูงอาจจะท าให้เป้าหมายขององค์การหยุดชะงกั (ปฐมพงษ์ โคพานิชสุรยี์. 2553: 38)      
ซึ่งสาเหตุเหล่าน้ีจงึท าให้องค์กรต้องแสวงหาและพยายามรกัษาผู้มผีลสมัฤทธิส์ูงให้คงอยู่ในองค์กร 
โดยไม่คดิลาออก (Michaels; Jones; & Axerold. 2001: 5) เนื่องจากองค์กรทัง้หลายตระหนักดว่ีา
ผู้มผีลสมัฤทธิส์ูง ท าใหเ้กดิความแตกต่างในการบรหิารทุนมนุษย ์และความไดเ้ปรยีบทางการแข่งขนั
และการที่องค์กรมผีู้มผีลสมัฤทธิส์ูงจงึเปรยีบเหมอืนกุญแจแห่งความส าเรจ็ (Key success factor) 
ขององคก์ร (Bhatnagar. 2007: 305) จะเหน็ไดว้่าการปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงเป็นการสร้าง
ให้บุคลากรในองคก์รสามารถใช้กลวธิหีรอืเทคนิคการท างานที่จะสรา้งผลงานได้มากและเป็นผลงาน                
ทีม่คีุณภาพโดยประหยดัค่าใชจ้่าย พลงังาน และใชเ้วลาน้อย บุคลากรในองคก์รจะเพิม่พูนคุณภาพ
และปริมาณของผลงาน คิดค้น ดัดแปลงวิธีการท างานให้ดียิ่งขึ้นอยู่เสมอ รวมทัง้ บุคลากรผู้มี              
ผลสมัฤทธิส์ูง จะเป็นผูท้ีต่ ัง้ใจปฏบิตังิานอย่างเตม็ความสามารถ  มจีติส านึกทีด่ต่ีอการท างาน มคีวาม
เขา้ใจ ค่านิยมขององค์กร และพรอ้มจะปรบัปรุงการปฏบิตังิานของตนเองใหส้อดคล้องกบัการบรหิาร
จดัการในองคก์ร (Stevens. 2003: 1) 
  การใหค้วามส าคญัและสนใจศกึษาการปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงในองคก์ร ไดข้ยาย 
ความสนใจมายงัหน่วยงานราชการทัว่โลก เพื่อรองรบัการเปลี่ยนแปลงด้านเศรษฐกจิ สงัคม การเมอืง 
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เทคโนโลยแีละสภาพแวดล้อมในปัจจุบนั ประเทศมหาอ านาจต่างๆ รวมถงึประเทศไทยต่างมุ่งปฏริูป 
ระบบราชการ โดยใหค้วามส าคญักบัการพฒันาการปฏบิตังิานของบุคลากรในองค์กรให้มปีระสทิธภิาพ 
และประสทิธผิลช่วยให้องค์กรบรรลุพนัธกิจและเป้าหมายที่ตัง้ไว้ (นิภาวรรณ รอดโรคา; เทพศกัดิ ์
บุณยรตัพนัธ์; และ ดุสติ เวชกิจ. 2556: 49; ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรอืน . 2547:                 
4-8) ส าหรบัในประเทศไทยได้ก าหนดยุทธศาสตร์และนโยบายที่ให้ความส าคญักับการพฒันาการ
ปฏบิตังิานใหม้ผีลสมัฤทธิส์ูงของบุคลากรในองคก์รมาอย่างต่อเน่ือง เพื่อแกไ้ขปัญหาการปฏบิตังิานของ
ขา้ราชการในอดตีทีเ่ฉื่อยชา ขาดประสทิธภิาพ ประสทิธผิล ทัง้ในกลุ่มขา้ราชการทัว่ไปและในกลุ่มเฉพาะ 
(กรรณิการ ์ค าปาเชือ้. 2553: 2) โดยถอืว่าขา้ราชการเป็นกลไกส าคญัในฐานะผู้ปฏบิตัติามนโยบาย
ของรฐั ภาคราชการจึงจ าเป็นต้องเร่งปรับตัวและแก้ไขปัญหาอย่างเร่งด่วนซึ่งเห็นได้ชัดจาก
ปรากฏการณ์ “สมองไหลจากภาครฐัสู่เอกชน” จากประเด็นดงักล่าวสามารถสรุปแยกเป็นปัจจยั
ภายนอก ไดแ้ก่   1) ความต้องการก าลงัคนที่มคีวามรูค้วามสามารถเพิม่ขึน้ในภาคเอกชนเพราะ
การขยายตวัของเศรษฐกจิ  2) ความแตกต่างระหว่างเงินเดือนของข้าราชการกับบุคลากร
ภาคเอกชน  เมื่อเปรยีบเทยีบเงนิเดอืนเฉลีย่ของภาครฐัจะต ่ากว่าเมื่อเทยีบในลกัษณะงานเดยีวกนั 
3) องคก์รภาคเอกชนมคีวามคล่องตวั สภาพแวดลอ้มและเครื่องมอืในการท างานทีท่นัสมยั ในขณะที่
ปัจจยัภายใน ไดแ้ก่ 1) ระบบบรหิารงานขององคก์รภาครฐัขาดความคล่องตวั มกีฎระเบยีบมากมาย                     
2) ขาดเกยีรตภิูมใินอาชพี ไม่ดงึดูดใหผู้ม้ผีลสมัฤทธิส์ูงเขา้รบัราชการ 3) ระบบและโครงสรา้งองค์กร
ของรฐัมลีกัษณะขาดความยดืหยุ่นและไม่กระจายอ านาจ จงึเป็นที่มาของแนวคิดการปฏิรูประบบ
ราชการในปี พ.ศ. 2540 โดยมุ่งปรบัเปลีย่นระบบการบรหิารงานบุคคลไปสู่ “รปูแบบการบรหิารจดัการ
ภาครฐัแนวใหม่” โดยยดึผลการปฏบิตัิงานเป็นหลกั มรีะบบการวดัผลอย่างเป็นรูปธรรม โปร่งใส      
และกระบวนการท างานที่รวดเรว็คล่องตวั โดยในปี พ.ศ.  2546 ส านักงานคณะกรรมการขา้ราชการ           
พลเรอืนได้รบัมอบหมายให้จดัการปัญหาโดยเฉพาะเรื่องก าลงัคนคุณภาพ เพื่อให้สามารถหาบุคลากร                      
ที่มคีวามรู้และความสามารถรองรบัวิทยาการก้าวหน้าสมยัใหม่และเพื่อป้องกันปัญหาสมองไหล                       
โดยน าแนวคดิการบรหิารจดัการผู้มผีลสมัฤทธิส์ูง (Talent Management) มาใช ้โดยเรยีกว่าระบบ
ข้าราชการผู ้มผีลสมัฤทธิส์ ูง หรอื HIPPS ย่อมาจาก High Performance and Potential System 
(ปฐมพงษ์  โตพานิชสุรยี.์  2553: 38) 
  ระบบขา้ราชการผูม้ผีลสมัฤทธิส์ูง หรอื HIPPS  มรีากฐานมาจากแนวคดิของ “การบรหิาร 
จดัการบุคลากรผู้มคีวามสามารถสูงหรอื Talent Management”  ที่มสีาระส าคญั 3 ประเดน็หลกัๆ คอื 
1) การบรหิารจดัการคนเก่ง เป็นกรอบแนวคดิทีส่รา้งขึน้มาจากหลกัการและแนวปฏบิตัขิองการบรหิาร 
ทรพัยากรมนุษย ์2) การบรหิารจดัการคนเก่งเป็นการวางแผนด้านทรพัยากรมนุษยแ์ละเกดิจาก
ความต้องการของบุคลากร 3) การบรหิารจดัการคนเก่งเป็นเรื่องที่เกี่ยวขอ้งกบัผลการปฏบิตังิานและ 
คนเก่งทีม่ศีกัยภาพสงู (Lewis; & Heckman. 2006: 145-147) โดยระบบขา้ราชการผูม้ผีลสมัฤทธิส์ูง 
หรอื HiPPS  ที่ส านักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรอืนน ามาใช้ เป็นการคดัเลอืกเพื่อให้ไดม้า      
ซึ่งบุคลากรที่เป็นผู้มีความสามารถสูง  (Talent) การธ ารงรกัษา (Retain) การพัฒนา (Develop)                           
การจูงใจ (Motivate) และการมอบหมายงาน (Delegate) เพื่อดึงดูด รกัษาและจูงใจคนเก่ง คนดี                
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มผีลงานเป็นประโยชน์ต่อสาธารณะให้อยู่ในราชการ พฒันาขดีความสามารถและศกัยภาพของ
ขา้ราชการพลเรอืนให้สูงสุดในแนวทางที่เหมาะสมกบัตวับุคลากรผู้นัน้อย่างต่อเนื่องและเป็นระบบ 
เตรยีมผู้น าซึ่งมคีุณภาพ มากประสบการณ์ในจ านวนที่เพยีงพอส าหรบัการเป็นนักบรหิารระดบัสูง 
(Senior executive service) และผู ้เ ชี ่ยวชาญหรอืผู ้ทรงค ุณว ุฒ ิ (Senior professional service)                   
การเตรยีมผู้น ารวมทัง้การเตรยีมความพรอ้มส าหรบัการเป็นผู้น าทัง้ทางด้านการบรหิาร  และผู้น า
ทางวชิาการหรอืความคดิเป็นการเตรยีมคนใหพ้รอ้มเพื่อการเตบิโตในองคก์ร อนัจะส่งผลใหอ้งคก์ร             
มบุีคลากรที่มผีลสมัฤทธิส์ูงอยู่กบัองค์กร ซึ่งบุคลากรเหล่านัน้จะท าหน้าที่เป็นผู้ผลกัดนัภารกิจ
ต่างๆ ให้ประสบความส าเรจ็ ดงันัน้การบรหิารจดัการคนเก่งจงึเป็นกจิกรรมที่ก่อให้เกดิระบบที่มี
ประโยชน์ต่อการบรหิารจดัการทรพัยากรมนุษยท์ัง้ในเรื่องของการดงึดูด การพฒันา และการรกัษา
พนักงานที่มศีกัยภาพสูง โดยสอดคล้องกบักลยุทธ์ของการบรหิารองค์กรในระดบันานาชาติที่มี
ความซบัซอ้นและการแข่งขนัสงูในสภาพแวดลอ้มทีเ่ป็นสากล การน ามาใชก้บัส่วนราชการไทยจงึเป็น
ประโยชน์ในการบรหิารจดัการกลุ่มขา้ราชการให้มปีระสทิธภิาพดยีิง่ขึน้ สอดคลอ้งกบัความต้องการ
ของแต่ละส่วนราชการและสามารถวางระบบการบรหิารบุคลากรของส่วนราชการ เพื่ อให้เกิด
ประโยชน์สูงสุดต่อระบบราชการไทยอย่างต่อเนื่อง (ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรอืน . 
2553: 2-4) 
  ส าหรบัในกลุ่มข้าราชการและบุคลากรทัว่ไปในองค์กรซึ่งเป็นคนส่วนใหญ่ในองค์กร 
วอลเตอร์ (Walter. 1995) ไดน้ าแนวคดิการปฏบิตัิงานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูง (High performance 
concept) มาใช้ โดยแนวคดิดงักล่าวอธบิายการปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูง (High performance) 
ของบุคคลว่าเป็นการจดัการผลการปฏบิตังิานที่ดเีลศิของบุคลากร ซึง่ถอืเป็นกระบวนการชี้น าและ
สนับสนุนใหบุ้คลากรสามารถท างานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิลใหไ้ดต้ามความต้องการ
ขององคก์าร โดยกระบวนการดงักล่าวสามารถพจิารณาว่าพนักงานทมีงานและองค์การปฏบิตังิาน
ไดด้หีรอืไม ่เพื่อเป็นแนวทางเชงิกลยุทธ ์บรูณาการ ปรบัปรงุผลการปฏบิตังิานของบุคลากรและพฒันา 
ทมีงานทีส่่งผลใหอ้งคก์ารประสบความส าเรจ็ บรรลุเป้าหมายขององคก์าร กล่าวโดยสรุป ตามแนวคดิ 
การปฏบิตัิงานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูง (High performance concept) ของวอลเตอร์ (Walter. 1995) 
มุ่งเน้นการอธบิายการปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของบุคลากรในองค์กรจากการกระท า จดัระบบ 
การจดัการทีเ่ชื่อมกลยุทธแ์ละวธิกีารปฏบิตังิานเพื่อใหบุ้คลากรสามารถท างานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ 
ใหเ้กดิประสทิธผิลตามทีอ่งคก์ารต้องการ อนัส่งผลต่อผลการปฏบิตัิงานสูงของบุคลากรในองค์กร 
(ณฐัวุฒ ิโรจน์นิรคุตกุิล. 2550 :142-144)  
  เมื่อพจิารณาระบบขา้ราชการผูม้ผีลสมัฤทธิส์ูง หรอื HIPPS ซึง่มรีากฐานมาจากแนวคดิ 
“การบรหิารจดัการบุคลากรผูม้คีวามสามารถสูงหรอื Talent Management” และแนวคดิการปฏบิตังิาน 
อย่างมผีลสมัฤทธิส์ูง (High performance concept) ของวอลเตอร ์(Walter. 1995) ดงักล่าวขา้งต้น 
พบว่า แมว้่าระบบขา้ราชการผูม้ผีลสมัฤทธิส์ูง หรอื HIPPS ซึง่มรีากฐานมาจากแนวคดิ “การบรหิาร
จดัการบุคลากรผูม้คีวามสามารถสูงหรอื Talent Management” จะเป็นระบบทีม่ปีระโยชน์ต่อการบรหิาร 
จดัการทรพัยากรมนุษยท์ัง้ในเรื่องของการดงึดูด การพฒันา และการรกัษาพนักงานทีม่ศีกัยภาพสูง
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ที่สอดคล้องกบัการน ามาใช้กบัส่วนราชการไทย แต่เนื่องจากแนวคดิดงักล่าวมุ่งเน้นด าเนินการกบั
คนเก่งที่มเีป็นผลการปฏบิตัิงานสูงและมศีกัยภาพสูง  ซึ่งมปีระมาณรอ้ยละ 10-20 ของบุคลากร               
ในองค์กรเท่านัน้ (Lewis; & Heckman. 2006: 145-147) จงึยงัไม่สอดคล้องเหมาะสมกับลกัษณะ
ของข้าราชการกระทรวงยุติธรรมซึ่งเป็นกลุ่มตัวอย่างในการศึกษาครัง้นี้ เนื่องจากลกัษณะของ
ขา้ราชการกระทรวงยุตธิรรมในการศกึษาครัง้นี้ไม่ใช่คนเก่งในองค์กรทัง้หมด ดงันัน้ในการศึกษา         
ครัง้ น้ีผู้ว ิจ ัยจึงใช้แนวคิดการปฏิบัติงานอย่างมีผลสัมฤทธิส์ูง (High performance concept)                   
ของวอลเตอร์ (Walter. 1995) เป็นกรอบในการศึกษาวิจัย เนื่ องจากแนวคิดดังกล่าว อธิบาย                           
การปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูง (High performance) ของบุคคลในองค์กรจากการกระท า จดัระบบ
การจัดการที่เชื่อมกลยุทธ์และวิธีการ ปฏิบัติงานเพื่อให้บุคลากรสามารถท างานได้อย่างมี
ประสทิธภิาพให้เกดิประสทิธผิลตามที่องคก์ารต้องการ อนัส่งผลต่อผลการปฏบิตังิานสูงของบุคลากร         
ในองค์กร (ณัฐวุฒ ิโรจน์นิรุคติกุล. 2550: 142-144) ที่มคีวามสอดคล้องกับบรบิท ลกัษณะงานและ               
กลุ่มตัวอย่างข้าราชการกระทรวงยุติธรรมในการศึกษาวิจยัครัง้นี้ เนื่องจากลกัษณะงานที่ศึกษา                          
ในครัง้นี้มลี ักษณะงานเฉพาะที่ต้องค านึงถึงผลงานที่มคีุณภาพ และความส าเร็จอย่างสูงในการ
ปฏบิตังิานของบุคลากรเป็นหลกั เนื่องจากเกี่ยวขอ้งกบัการพจิารณาตดัสนิที่ส่งผลกระทบต่อการ
ด าเนินคดแีละการลงโทษของบุคคล  
  จากทีก่ล่าวว่าขา้งต้นจะเหน็ไดว้่า แนวคดิการปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงเป็นแนวคดิ 
ทีม่คีวามส าคญัในการอธบิายการปรบัเปลีย่นระบบและรปูแบบการบรหิารบุคคลและการบรหิารจดัการ 
ทีย่ดึผลการปฏบิตังิานและกระบวนการท างานที่รวดเรว็คล่องตวั และมแีนวโน้มที่จะขยายตวัอย่าง
รวดเรว็และกวา้งขวางต่อไป ผูว้จิยัจงึน าแนวคดิดงักล่าวมาใชใ้นการศกึษาวจิยัในครัง้นี้กบักลุ่มขา้ราชการ 
กระทรวงยุตธิรรมทีล่กัษณะงานเฉพาะ จ าเป็นต้องมกีารปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูง เพื่อประสทิธภิาพ 
และประสทิธผิลของบุคลากร กลุ่มงานและองคก์ร 
 

2.2 ความหมายการปฏิบติังานอย่างมีผลสมัฤทธ์ิสงู  
  นกัวชิาการใหค้วามหมายการปฏบิตังิานอยา่งมผีลสมัฤทธิส์งูของบุคคลและการปฏบิตังิาน 
อยา่งมผีลสมัฤทธิส์งูของกลุ่มงาน  ดงัน้ี 
  สตเีวนส ์(Stevens. 2003: 1-2) ใหค้วามหมายการปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์งูว่าเป็น 
การแสดงออก ประสบการณ์และความสามารถในการปฏบิตังิานของบุคลากรในองค์กร ทีส่ามารถ
ปรบัปรุงและพฒันาการปฏบิตังิานของตนเองจนไดร้บัความส าเรจ็ เป็นไปตามเป้าหมายขององคก์ร
อนัส่งผลต่อก าไรและความพงึพอใจของกลุ่มเป้าหมายในองคก์ร เช่นเดยีวกบัเชฟเฟอร ์(Shaffer. 2005: 
1-3) ที่ให้ความหมายการปฏิบัติงานอย่างมุ่งผลสัมฤทธิข์องบุคลากร เป็นการกระท าที่แสดงถึง
ความสามารถอย่างสูงของบุคลากรในการตดัสนิใจแก้ไขปัญหา  คดิวเิคราะห์ เรยีนรู้วฒันธรรมและ
ขอบเขตของงาน เรยีนรูพ้ฒันาตนเองและการท างานเป็นทมีเพื่อการปฏบิตังิานให้ประสบผลส าเร็จ 
บรรลุเป้าหมายขององค์กร และพฒันาองค์กรให้เป็นองค์กรที่ม ีการปฏบิตัอิย่างมผีลสมัฤทธิส์ูง 
นอกจากนี้พัชพาคูมาริ (Pushpakumari. 2008: 89) ให้ความหมายและการปฏิบัติงานอย่างมี
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ผลสมัฤทธิส์ูง ออกเป็น 2 ด้าน ได้แก่ ประสทิธภิาพและประสทิธผิล โดยประสทิธภิาพเป็นการ
ปฏบิตัิงานของบุคลากรในองคก์รทีส่ามารถใชก้ลวธิหีรอืเทคนิคการท างานทีจ่ะสรา้งผลงานไดม้ากและ
เป็นผลงานที่มคีุณภาพ โดยประหยดัค่าใช้จ่าย พลงังานและใช้เวลาน้อย ในขณะที่ประสทิธผิลเป็น
การปฏบิตังิานของบุคลากรให้ประสบผลส าเร็จ บรรลุเป้าหมายขององค์กร สอดคล้องกับชาง                  
วาลด์แมน และ วาง (Zhang; Waldman; & Wang. 2012: 50) ทีใ่หค้วามหมายการปฏบิตังิานอย่างมี
ผลสมัฤทธิส์ูงของบุคลากรและทีมงานในองค์กรว่า เป็นการปฏบิตัิงานของบุคลากรและทีมงานเพื่อ
ประสทิธภิาพและประสทิธผิลขององคก์ร และบารท์ูสวิเิชน และ ซาคาลทิ (Bartuseviciene; & Sakalyte. 
2013: 48-50) ที่ให้ความหมายการปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของบุคลากรในองค์กร ว่าเป็นการ
ปฏิบตัิงานของบุคลากรเพื่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์กร โดยประสิทธิภาพเป็นการ
ปรบัปรุงกระบวนการภายในองค์กร โครงสร้าง วฒันธรรม กลยุทธ์ การจดัการในการสร้างผลงาน                      
ได้มากและเป็นผลงานที่มคีุณภาพ ส่วนประสิทธิผลเป็นความส าเร็จในการปฏิบตัิงานของบุคลากร                              
ในองคก์รทีบ่รรลุเป้าหมายและวสิยัทศัน์องคก์ร  
  ส าหรบัองัศนินัท ์อนิทรก าแหง และ นรสิรา พึง่โพธิส์ภ  (2556: 51-52) ใหค้วามหมาย
ประสทิธภิาพการบรหิารงานก าลงัคนคุณภาพว่าหมายถงึ สมรรถนะหรอืความสามารถและทกัษะ             
ในงานที่เพิ่มขึ้น รวมทัง้ปริมาณและคุณภาพของผลการปฏิบัติงานหรือผลงานของข้าราชการ
ก าลงัคนคุณภาพที่มต่ีอการพฒันาตนเอง พฒันาหน่วยงานและสงัคมเพิ่มมากขึ้นภายหลังจาก                 
การท าบทบาทหน้าที่ในระบบบริหารก าลังคนคุณภาพ  ใน 3 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านประสิทธิผล                      
ของก าลงัคนคุณภาพ หมายถงึ สมรรถนะและทกัษะทีจ่ าเป็นของขา้ราชการก าลงัคนทีเ่ปลีย่นไปในทาง
ที่ดขี ึน้ ได้แก่ ทกัษะการเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง  ทกัษะการให้บรกิาร ความสามารถในการ   
ฟันฝ่าอุปสรรค การมมีนุษยสมัพนัธ์ การท างานที่ยาก การให้การช่วยเหลอืเกื้อกูลผู้อื่น ได้แสดง
บทบาทหน้าที่สนับสนุนและพฒันาข้าราชการในหน่วยงาน 2) ด้านประสทิธภิาพของข้าราชการ
ก าลงัคนคุณภาพ หมายถงึ การทีข่า้ราชการก าลงัคนคุณภาพมกีารน าความรูแ้ละประสบการณ์ที่ได้
จากการสัง่สมประสบการณ์ตนเองที่ได้รบัโอกาสการเรยีนรู้มากกว่าข้าราชการทัว่ไปจากการที่มา                   
เข้าสู่ระบบบรหิารก าลงัคนคุณภาพนัน้ ได้รบัการยอมรบัจากเพื่อนร่วมงานและผู้บรหิารเพิ่มขึ้น                    
การมผีลงานได้มาตรฐานอย่างสม ่าเสมอ การมคีวามก้าวหน้าในงานตามแผนการพฒันาตนเอง          
การท างานได้ส าเรจ็ ส่งมอบทนัเวลาและส าเรจ็ตามเป้าหมายของงานและหน่วยงาน และมกีาร
พฒันาเทคนิควธิกีารท างานใหม่ๆ เป็นที่ยอมรบัของเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา และ 3) ด้าน
ผลกระทบต่อหน่วยงาน หมายถงึ การทีข่า้ราชการก าลงัคนคุณภาพไดป้ฏบิตัหิน้าทีต่นเองไดอ้ย่างดี
เยี่ยมจนเห็นผลเชงิประจกัษ์ชดัที่เป็นประโยชน์ต่อหน่วยงานและสงัคม สนับสนุนให้หน่วยงาน                   
เป็นที่ยอมรบัจากประชาชนเพิ ่มมากขึ้น สนับสนุนให้หน่วยงานมกีารเปลี่ยนแปลงพฒันา                          
ไปในทางที่ดี มีระบบการท างานที่รวดเร็วขึ้น และสนับสนุนโอกาสให้การท างานในหน่วยงาน                         
มมีาตรฐานทดัเทยีมกบัสากลเพิม่ขึน้ 
  เบอรเ์จอร ์และ เบอรเ์จอร ์(Berger; & Berger. 2004: 5) กล่าวว่า ผูม้ผีลสมัฤทธิส์งู หมายถงึ 
ผูท้ีม่ศีกัยภาพสูงหรอืเรยีกว่า Super Keepers เป็นผูท้ีม่ผีลงานโดดเด่นเกนิความคาดหวงั และสรา้ง
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แรงบนัดาลใจใหผู้อ้ื่นสรา้งผลงานทีด่ไีด้ ผูม้ผีลสมัฤทธิส์ูงจะแสดงออกซึ่งสมรรถนะ (Competency) 
และคุณค่าที่องค์การต้องการ ในขณะที่มิชาเอล โจนส์ และ แอคเซอร์โรด (Michaels; Jones; & 
Axerold. 2001: 15) กล่าวว่า ผูม้ผีลสมัฤทธิส์งู หมายถงึ บุคคลทีม่แีนวคดิในเชงิกลยุทธ ์มภีาวะผูน้ า
สามารถควบคุมอารมณ์ มทีกัษะการสื่อสารที่ดแีละสร้างแรงบนัดาลใจให้แก่ผู้อื่น   เช่นเดียวกบั                   
กลุ่มองค์กรที่มผีลสัมฤทธิส์ูง หมายถึง กลุ่มหรอืองค์กรที่ประกอบด้วยบุคคลที่มแีนวคิดในเชิง                     
กลยุทธ์มภีาวะผู้น าสามารถควบคุมอารมณ์ มทีกัษะการสื่อสารที่ดแีละสรา้งแรงบนัดาลใจให้แก่ผู้อื่น                         
ซึง่สอดคลอ้งเบนเน็ท และ เบล (Bennett; & Bell. 2004: 4) ทีก่ล่าวว่า ผูม้ผีลสมัฤทธิส์งูและกลุ่มองค์กร
ที่มผีลสมัฤทธิส์ูงเป็นบุคคลหรอืกลุ่มองค์กรที่มภีาวะผู้น า มทีกัษะที่ดใีนการปฏบิตัิงานและมคีวาม
ต้องการประสบความส าเร็จ ในหน้าที่งาน เช่นเดียวกับเซียร์ (Sears. 2003: 10) ที่กล่ าวว่ า                                           
ผู้มผีลสมัฤทธิส์ูงต้องการประสบความส าเรจ็ในหน้าที่งาน มกัจะแสดงให้เห็นว่าตนเองมทีกัษะและ
ความสามารถในการท างานที่ได้รบัมอบหมาย ส าหรบัฐิติพร  ชมพูค า (2547: 4) ได้อธิบายว่า                    
ผู้มผีลสมัฤทธิส์ูง หมายถึง ผู้ที่มผีลงานโดดเด่นเหนือบุคคลอื่นซึ่งอาจมลีกัษณะแตกต่างกันไป                   
ในแต่ละองค์กรโดยขึ้นอยู่กับลักษณะงาน ธุรกิจ นโยบาย วัฒนธรรมและกลยุทธ์ขององค์การ           
ในขณะที่พสุ  เดชะรนิทร ์ (2548: 2) ให้ความเหน็เพิม่เติมว่า ผู้มผีลสมัฤทธิส์ูงเป็นผู้ที่บุคคลทัว่ไป    
รบัรูว้่ามคีวามสามารถพรอ้มทีจ่ะไดร้บัการยอมรบัทุกขณะเมือ่ถงึเวลาทีเ่หมาะสม  
  นอกจากนี้ นิตยา เงนิประเสรฐิศร ี(2542: 17) ไดก้ล่าวว่า ประสทิธภิาพ หมายถงึ ระดบั
(Degree) ที่องค์กรใช้ทรพัยากรให้เกิดประโยชน์ในทางเศรษฐศาสตร ์มกีารวดัต้นทุนค่าใช้จ่าย   
ต่อหน่วยผลติที่ได้ ดงันัน้ประสทิธภิาพขององค์กรจงึเน้นว่าองค์กรบรรลุเป้าหมายได้อย่างไร 
(How) ส่วนประสิทธิผล  จะ เน้นว ่าการบรรล ุเป้าหมายในขอบเขตหรือระดับใด  (Where)                            
สอดคล้องกับตุลา มหาพสุธานนท์ (2545: 42-43) ได้กล่าวไว้ว่า  ประสิทธิภาพ  (Efficiency)             
คือ ความสัมพันธ์ระหว่างสิ่งที่น าเข้า  (Input) กับผลที่ได้ร ับ  (Output) กล่าวอีกนัยหนึ่ งคือ 
ความสมัพนัธ์ระหว่างทรพัยากรที่น าเข้ากบัผลผลติที่ได้ออกมา ถ้าผลผลติที่ออกมาได้มากกว่า
ทรพัยากร  (ได้แก่ คน เงิน วัสดุสิ่งของเครื่องไม้เครื่องมือต่าง  ๆ และวิธีการผลิต) ที่น าเข้า 
หมายความว่า องค์กรได้เพิม่ประสทิธภิาพในกระบวนการท างาน กระบวนการหรอืวธิกีารผลติ                   
ที่เกี่ยวพนักบัการคน้หาวธิกีารใชต้น้ทุนทางดา้นทรพัยากรทีน้่อยทีสุ่ด  
  ส าหรบัรอบบนิส ์และ เคาทเ์ตอร ์(Robbins; & Coulter. 1999: 9) ใหค้วามหมายประสทิธผิล 
(Effectiveness) หมายถงึ การท างานให้ประสบผลส าเรจ็ในการจดัการที่บรรลุเป้าหมายขององค์กร 
ประสทิธผิลจะเกีย่วพนักบัจดุมุง่หมายหรอืเป้าหมาย (Ends) ส่วนประสทิธภิาพจะเกีย่วพนักบัวธิกีาร 
(Means) เช่นเดยีวกบัสมจนิตนา คุม้ภยั (2553: 16) ไดใ้หค้วามหมายประสทิธผิลองคก์ารว่า หมายถงึ 
การที่องค์การสามารถบรรลุเป้าหมายทัง้ระยะสัน้หรอืจุดหมาย  (Ends) และระยะยาวหรอืวธิกีาร 
Means) โดยบรรลุเป้าหมายในระดบัที่ดเีลศิ (Excellence) เกนิกว่าระดบัปกต ิและสอดคลอ้งหรอื
ตอบสนองความต้องการของผู้เกี่ยวขอ้งกบัองค์การ ในขณะที่สมใจ ลกัษณะ (2543: 5) สรุปค าว่า 
ประสทิธภิาพไวว้่า เป็นเรือ่งของการใชปั้จจยัและกระบวนการในการด าเนินงานโดยมผีลผลติทีไ่ด้รบั
เป็นตวัก ากบัการแสดงประสทิธภิาพของการด าเนินงานใดๆ และการใชก้ลยุทธห์รอืเทคนิควธิกีารปฏบิตั ิ
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ที่เหมาะสมสามารถน าไปสู่ผลที่รวดเรว็ แม่นย า และมคีุณภาพ ทัง้นี้ได้แบ่งประสทิธภิาพออกเป็น                
2 ระดบั คอื ประสทิธภิาพของบุคคล และประสทิธภิาพขององคก์ร ประสทิธภิาพของบุคคล หมายถงึ 
การท างานเสรจ็โดยสญูเวลาและเสยีพลงัน้อยทีสุ่ด ลกัษณะของบุคคลทีม่ปีระสทิธภิาพในการท างาน 
คอื บุคคลทีต่ ัง้ใจปฏบิตังิานอย่างเตม็ความสามารถ ใชก้ลวธิหีรอืเทคนิคการท างานทีจ่ะสรา้งผลงาน
ไดม้าก และเป็นผลงานทีม่คีุณภาพ โดยใชค้่าใชจ้่าย พลงังาน และเวลาน้อย อกีทัง้ยงัเป็นบุคคลทีช่อบ 
เพิม่พูนคุณภาพและปรมิาณของผลงาน คิดค้น ดดัแปลงวธิ ีการท างานให้ด ียิง่ขึ้นอยู่เสมอ                   
ส่วนประสทิธภิาพขององค์กร หมายถึง การที่องค์กรสามารถด าเนินงานต่างๆ ตามภารกิจหน้าที่ของ
องค์กร โดยใช้ทรพัยากรต่างๆ อย่างคุ ้มค่า มกีารด าเนินงานไปสู่ผลตามวตัถุประสงค์ได ้ด ี                
ส่วนทพิาวด ี เมฆสวรรค ์(2538: 2) กล่าวถึงประสทิธภิาพในระบบราชการว่า มคีวามหมายรวมถงึ
ผลติภาพและประสทิธภิาพ คอื 1) ประสทิธิภาพในมติิของค่าใช้จ่ายหรอืต้นทุนการผลติ (Input) 
ได้แก่ การใช้ทรพัยากรทัง้ คน เงนิ วสัดุ เทคโนโลย  ีที่มอียู่อย่างประหยดั คุ้มค่า และเกิดความ
สูญเสยีน้อยทีสุ่ด 2) ประสทิธภิาพในมติขิองการปรบัปรุงประสทิธภิาพการบรหิารก าลงัคนคุณภาพ
เพื่อความต่อเนื่ องในการบริหารราชการ  กระบวนการ (Process) ได้แก่ การท างานที่ถูกต้อง            
ได้มาตรฐานรวดเรว็และใช้เทคนิคที่สะดวกกว่าเดมิ 3) ประสทิธภิาพในมติิของผลผลติและผลลพัธ์ 
(Output) ได้แก่ การท างานที่มีคุณภาพเกิดประโยชน์ต่อสังคม  เกิดผลก าไรทันเวลา บุคลากร                    
มจีติส านึกที่ดกีบัการท างานและบรกิารเป็นทีน่่าพอใจของกลุ่มเป้าหมาย  
  จากแนวคดิและการใหค้วามหมายการปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของนักวชิาการ
ดงักล่าวขา้งต้น ในการศกึษาวจิยัในครัง้น้ี ผูว้จิยัจงึใหค้วามหมายการปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูง
ของบุคคลและการปฏบิตังิานอยา่งมผีลสมัฤทธิส์งูของกลุ่มงาน  ดงัน้ี 
  การปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของบุคคล หมายถงึ การกระท า การท าหน้าทีแ่ละ
ความสามารถที ่เกี ่ยวขอ้งกบังานของขา้ราชการกระทรวงย ุต ธิรรมในด ้านต่า งๆ ได้แก่                   
การซกัถามสมัภาษณ์ สบืสวน สอบสวน จบัเทจ็ ตรวจตดิตามพื้นที่เพื่อค้นหาขอ้มูลเบาะแสเพิม่เติม 
เก็บรวบรวม พยานหลักฐาน หาข่าว สะกดรอย เป็นต้น ที่ครบถ้วนทุกกิจกรรมที่หัวหน้างาน
มอบหมาย สามารถท างานที่ยาก ฝ่าฟันอุปสรรค โดยไม่ผดิพลาดในสาระส าคญัในแต่ละขัน้ตอน    
การด าเนินการตามแผนปฏบิตักิารทีก่ าหนด ท างานไดด้ ีรวดเรว็ สญูเสยีค่าใชจ้า่ยและแรงงานน้อย   
  การปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของกลุ่มงาน หมายถงึ การกระท า การท าหน้าทีแ่ละ 
ความสามารถทีเ่กี่ยวขอ้งกบังานของกลุ่มขา้ราชการกระทรวงยุตธิรรมในดา้นต่างๆ ไดแ้ก่ การซกัถาม 
สมัภาษณ์ สบืสวน สอบสวน จบัเทจ็ ตรวจตดิตามพืน้ทีเ่พื่อคน้หาขอ้มลูเบาะแสเพิม่เตมิ เกบ็รวบรวม 
พยานหลกัฐาน หาข่าว สะกดรอย เป็นต้น ทีค่รบถ้วนทุกกจิกรรมทีห่วัหน้างานมอบหมาย สามารถ
ท างานที่ยาก ฝ่าฟันอุปสรรค โดยไม่ผดิพลาดในสาระส าคญัในแต่ละขัน้ตอนการด าเนินการตาม     
แผนปฏบิตักิารทีก่ าหนด  ท างานไดด้ ีรวดเรว็ สญูเสยีค่าใชจ้า่ยและแรงงานน้อย   
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2.3 ความส าคญัและองคป์ระกอบของการปฏิบติังานอย่างมีผลสมัฤทธ์ิสงู 
  การเปลี่ยนแปลงทัง้ด้านเศรษฐกจิ สงัคม การเมอืง เทคโนโลย ีและสภาพแวดล้อม               
ทีเ่กดิขึน้ทัว่โลก ประกอบกบับุคลากรในองคก์รมคีวามสามารถ ประสบการณ์และความแตกต่างกนั
ในด้านต่างๆ ท าให้องค์กรต่างๆรวมทัง้หน่วยงานราชการต้องปฏิรูปการท างานครัง้ใหญ่ เพื่อให้
สามารถท างานได้อย่างสอดคล้องกับสภาพแวดล้อมและความต้องการของกลุ่มเป้าหมายในองค์กร                   
ที่เปลี่ยนแปลงไป การมุ่งเน้นให้บุคลากรในองค์กรเป็นผู้มผีลสัมฤทธิส์ูง มผีลการปฏิบตัิงานดีเลิศ                 
(High performance) และมีศักยภาพสูง (High potential) เป็นสิ่งที่องค์กรและหน่วยงานราชการ                 
ในปัจจุบนัให้ความส าคญั เน่ืองจากบุคลากรผู้มผีลสมัฤทธิส์ูงจะมสี่วนช่วยในการด ารงอยู่และการ
เจรญิเติบโตขององค์การ ในขณะที่ถ้าองค์การขาดผู้มผีลสมัฤทธิส์ ูงอาจจะท าให้เป้าหมายของ
องค์การหยุดชะงกั (ปฐมพงษ์ โตพานิชสุรยี.์ 2553: 38) สาเหตุเหล่านี้จงึท าให้องค์กรและหน่วยงาน
ราชการตอ้งแสวงหาและพยายามรกัษาผูม้ผีลสมัฤทธิส์ูงใหค้งอยู่ในองคก์ร โดยไมค่ดิลาออก (Michaels; 
Jones; & Axerold. 2001: 5)  
  ส าหรบัหน่วยงานราชการไทยไดน้ าแนวคดิการบรหิารจดัการผู้มผีลสมัฤทธิส์ูง (Talent 
Management) มาใช้ โดยเรยีกว่าระบบขา้ราชการผู้มผีลสมัฤทธิส์ูง หรอื HIPPS ย่อมาจาก High 
Performance and Potential System (ปฐมพงษ์  โตพานิชสุรยี.์ 2553: 38) เพื่อดงึดูด รกัษา และจูงใจ 
คนเก่ง มผีลงานเป็นประโยชน์ต่อสาธารณะใหอ้ยู่ในราชการ พฒันาขดีความสามารถและศกัยภาพของ
ข้าราชการพลเรอืนให้สูงสุดในแนวทางที่เหมาะสมกบับุคลากรผูน้ัน้อย่างต่อเนื่องและเป็นระบบ 
อนัจะเป็นประโยชน์สงูสุดต่อระบบราชการไทยอยา่งต่อเนื่อง (ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรอืน. 
2553: 2-4) ประโยชน์ของการปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของขา้ราชการมปีระโยชน์ทัง้ต่อหน่วยงาน 
ราชการและขา้ราชการ กล่าวคอื ประโยชน์ต่อหน่วยงานราชการเนื่องจากเป็นแนวทางในการสรา้ง
คลงัก าลงัคนคุณภาพ (Talent pool) ทีม่คีุณภาพและมจี านวนเพยีงพอต่อการทดแทนต าแหน่งระดบัสูง 
มเีครอืข่ายกลุ่มก าลงัคนคุณภาพทัง้ในระดบักระทรวงและระดบักรม อกีทัง้ยงัเป็นการกระตุ้นใหเ้กดิ
วฒันธรรมการท างานภาครฐัรูปแบบใหม่ที่มกีารเรยีนรูพ้รอ้มรบัต่อการเปลี่ยนแปลง  และประโยชน์
ต่อขา้ราชการ คอื ขา้ราชการมโีอกาสท างานทีท่้าทายตรงกบัความรูค้วามสามารถ มแีผนและเส้นทาง 
อนาคตในการท างาน และได้รบัการพฒันาอย่างต่อเนื่อง ได้เรยีนรูง้านที่หลากหลายจากการสัง่สม
ประสบการณ์ รวมทัง้มเีครอืข่ายระหว่างส่วนราชการทัง้ในระดบักระทรวงและระดบักรม (ส านักงาน
คณะกรรมการขา้ราชการพลเรอืน. 2555: 3-5)  
  เน่ืองจากระบบขา้ราชการผูม้ผีลสมัฤทธิส์ูง หรอื HIPPS  ซึง่มรีากฐานมาจากแนวคดิ 
“การบรหิารจดัการบุคลากรผูม้คีวามสามารถสูงหรอื Talent Management” มุ่งเน้นด าเนินการกบัคนเก่ง 
ทีม่เีป็นผลการปฏบิตังิานสูงและมศีกัยภาพสูง จงึไม่สอดคล้องเหมาะสมกบัลกัษณะของขา้ราชการ 
กระทรวงยุติธรรมซึ่งเป็นกลุ่มตัวอย่างในการศึกษาครัง้นี้ ดงันัน้ผูว้จิยัจงึใชแ้นวคดิการปฏบิตังิาน
อยา่งมผีลสมัฤทธิส์ูง (High performance concept) ของวอลเตอร ์(Walter. 1995) อธบิายการปฏบิตังิาน 
อยา่งมผีลสมัฤทธิส์งู (High performance) ของบุคคลว่าเป็นการจดัการผลการปฏบิตังิานทีด่เีลศิของ
บุคลากร ซึง่ถอืเป็นกระบวนการชีน้ าและสนับสนุนใหบุ้คลากรสามารถท างานไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ
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และประสทิธผิลใหไ้ดต้ามความตอ้งการขององคก์าร ซึง่มคีวามสอดคลอ้งกบับรบิท ลกัษณะงานและ
กลุ่มตวัอยา่งขา้ราชการกระทรวงยตุธิรรมในการศกึษาวจิยัครัง้นี้ 
  จากแนวคดิ ความส าคญัและการให้ความหมายของนักวชิาการต่างๆ จะเหน็ได้ว่า 
การปฏบิตัิงานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของบุคลากร กลุ่มหรอืทมีงานส่วนใหญ่จะมอีงคป์ระกอบ 2 มติ ิ
ไดแ้ก่ ประสทิธผิลและประสทิธภิาพ โดยมคีวามหมาย ดงันี้  
  ประสทิธผิล หมายถงึ การกระท า ความสามารถของบุคคลในการท างานให้บรรลุ
ความส าเรจ็ตามเป้าหมายทัง้ในดา้นปรมิาณ ซึง่เป็นจ านวนของผลผลติที่ได้รบัเมื่อการด าเนินงาน
เสรจ็สิน้ลง และดา้นคุณภาพ ซึ่งเป็นคุณค่าของผลผลติที่ได้รบัจากการด าเนินงานที่ได้ผลตามที่
ก าหนดไว ้  
  ประสทิธภิาพ หมายถงึ การกระท า ความสามารถของบุคคลในการท างานไดด้ ีรวดเรว็ 
สามารถลดความสญูเสยีค่าใชจ้า่ย แรงงานและความสามารถในการผลติผลงานคุณภาพไดต้รงเวลา  
  จากองคป์ระกอบของการปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของบุคลากร กลุ่มหรอืทมีงาน 
ดงักล่าวขา้งต้น ส าหรบัการศกึษาครัง้นี้ ผูว้จิยัศกึษาการปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของขา้ราชการ 
สงักดักระทรวงยุตธิรรมที่มเีป็นสายงานสบืสวน สอบสวนขยายผล สบืเสาะค้นหาผู้มพีฤติการณ์
กระท าผดิ ที่จ าเป็นต้องปฏบิตังิานโดยอาศยัความสามารถ ทกัษะและการสัง่สมประสบการณ์              
เพื่อผลสมัฤทธิส์ูงในการปฏบิตัิงานของบุคลากร กลุ่มหรอืทีมงาน ผู้วจิยัจงึให้ความหมายและ
แบ่งองคป์ระกอบของการปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์งูเป็น 2 มติ ิดงันี้ 
  ประสทิธผิล  หมายถงึ การกระท า การปฏบิตัหิน้าที ่ความสามารถในการท างานของ
ขา้ราชการกระทรวงยุตธิรรม ไดแ้ก่ การซกัถามสมัภาษณ์ สบืสวน สอบสวน  จบัเทจ็ ตรวจตดิตาม
พืน้ทีเ่พื่อคน้หาขอ้มลูเบาะแสเพิม่เตมิ เกบ็รวบรวมพยานหลกัฐาน และงานอื่นๆ ทีเ่กี่ยวขอ้ง ไดค้รบถว้น 
ทุกกิจกรรมที่หวัหน้างานมอบหมาย รวมทัง้ความสามารถในการท างานที่ยาก ฝ่าฟันอุปสรรค                
โดยไมผ่ดิพลาดในสาระส าคญัในแต่ละขัน้ตอนการด าเนินการตามแผนปฏบิตักิารทีก่ าหนด   
  ประสทิธภิาพ หมายถงึ การกระท า การปฏบิตัหิน้าที ่ความสามารถในการท างานของ
ข้าราชการกระทรวงยุติธรรม ได้แก่ การสมัภาษณ์ สบืสวน สอบสวน จบัเท็จ ตรวจติดตามพื้นที่                  
เพื่อค้นหาข้อมูลเบาะแสเพิม่เติม เก็บรวบรวมพยานหลกัฐาน และงานอื่นๆ ที่เกี่ยวขอ้งได้เป็น
อย่างด ีรวดเรว็ ส่งมอบงานทนัเวลา สญูเสยีค่าใชจ้า่ยและแรงงานน้อย  
 

2.4 การวดัการปฏิบติังานอย่างมีผลสมัฤทธ์ิสงูทัง้ในระดบับคุคลและระดบักลุ่มงาน  
  นักวชิาการไดว้ดัการปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงทัง้ในระดบับุคคลและระดบักลุ่มงาน 
ดงันี้ 
  เชฟเฟอร ์(Shafer. 2005: 4-5) พฒันาแบบวดัการปฏบิตัอิย่างมุ่งผลสมัฤทธิข์องบุคคล 
เนื้อหาเกีย่วกบัการกระท า การแสดงออก ความสามารถอย่างสงูของบุคลากรในการตดัสนิใจแก้ไขปัญหา 
คดิวเิคราะห์ เรยีนรู้วฒันธรรมและขอบเขตของงาน เรยีนรู้พฒันาตนเองและการท างานเป็นทีม            
และให้คะแนนแบบประมาณค่า 5 ระดบั ไม่จรงิที่สุด (1 คะแนน) ถึง จรงิที่สุด (5 คะแนน) ผู้ที่ได้
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คะแนนสูงกว่าแสดงว่าเป็นผู้ที่มกีารปฏิบตัิงานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงมากกว่าผู้ที่ได้คะแนนต ่ากว่า 
เช่นเดยีวกบั สตีเวนส์ (Stevens. 2003: 1-2) ที่พฒันาแบบวดัการปฏบิตัิงานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูง 
เนื้อหาเกี่ยวกบัการกระท า การแสดงออก ประสบการณ์และความสามารถในการปฏบิตัิงานของ
บุคลากรในองค์กรที่สามารถปรบัปรุงและพฒันาการปฏิบตัิงานของตนเองจนได้รบัความส าเรจ็ 
เป็นไปตามเป้าหมายขององค์กรอนัส่งผลต่อก าไรและความพึงพอใจของกลุ่มเป้าหมายในองค์กร 
และให้คะแนนแบบประมาณค่า 5 ระดบั ไม่จรงิที่สุด (1 คะแนน) ถึง จรงิที่สุด (5 คะแนน) ผู้ที่ได้
คะแนนสูงกว่าแสดงว่าเป็นผู้ที่มีการปฏิบตัิงานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงมากกว่าผู้ที่ได้คะแนนต ่ากว่า 
นอกจากนี้พัชพาคูมาริ (Pushpakumari. 2008: 89)  ได้พัฒนาแบบวัดการปฏิบัติงานอย่างมี                   
ผลสมัฤทธิส์ูง เน้ือหาแบ่งออกเป็น 2 ด้าน ได้แก่ ประสทิธภิาพและประสทิธผิล โดยประสทิธิภาพ                
มเีนื้อหาเกี่ยวกบัการปฏบิตัิงานของบุคลากรในองค์กรที่สามารถใช้กลวธิหีรอืเทคนิคการท างาน               
ที ่จ ะ ส ร ้า ง ผลงานได้มากและเป็นผลงานที่มีคุณภาพ  โดยประหยัดค่าใช้จ่ าย พลังงาน                        
และใช้เวลาน้อย ในขณะที่ประสทิธผิลมเีนื้อหาเกี่ยวกบัการปฏบิตัิงานของบุคลากรให้ประสบ
ผลส าเรจ็บรรลุเป้าหมายขององคก์ร และใหค้ะแนนแบบประมาณค่า 5 ระดบั ไมจ่รงิทีสุ่ด (1 คะแนน) 
ถึง จรงิที่สุด (5 คะแนน) ผู้ที่ได้คะแนนสูงกว่าแสดงว่าเป็นผู้ที่มกีารปฏบิตัิงานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูง
มากกว่าผู้ที่ได้คะแนนต ่ ากว่า สอดคล้องกับบาร์ทูสิวิเชน และ ซาคาลิท (Bartuseviciene; & Sakalyte. 
2013: 48-50) ที่สร้างแบบวัดการปฏิบัติงานอย่างมีผลสัมฤทธิส์ูงของบุคลากรในองค์กรจาก
ประสทิธภิาพและประสทิธผิล โดยประสทิธภิาพเป็นการปรบัปรุงกระบวนการภายในองค์กร 
โครงสร้าง วฒันธรรม กลยุทธ์ การจดัการในการสร้างผลงานได้มากและเป็นผลงานที่มคีุณภาพ                               
ส่วนประสิทธิผลเป็นความส าเร็จในการปฏิบตัิงานของบุคลากรในองค์กรที่บรรลุเป้าหมายและ
วิสัยทัศน์องค์กร และให้คะแนนแบบประมาณค่า 5 ระดับ ไม่จริงที่สุด (1 คะแนน) ถึง จริงที่สุด                       
(5 คะแนน) ผูท้ีไ่ดค้ะแนนสูงกว่าแสดงว่าเป็นผูท้ีม่กีารปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์งูมากกว่าผูท้ีไ่ด้
คะแนนต ่ากว่า 
  ส าหรบัชางและคนอื่นๆ (Zhang; et. al. 2012: 50) พฒันาแบบวดัการปฏบิตังิานอย่างมี
ผลสัมฤทธิส์ูงของบุคลากรและทมีงานในองค์กร  เนื้อหาเกี่ยวกบัประสทิธผิล ประสิทธิภาพ 
คุณภาพ ความส าเร็จในการปฏิบตัิงานของบุคลากรและทีมงานในองค์กร มคี่าความเชื่อมัน่แบบ
สัมประสิทธิแ์อลฟาครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) เท่ากับ 0.89 และให้คะแนนแบบ
ประมาณค่า 7 ระดบั ปฏบิตัิน้อยที่สุด (1 คะแนน) ถึง ปฏบิตัิมากที่สุด (7 คะแนน) ผู้ที่ได้คะแนน                       
สูงกว่าแสดงว่าเป็นผู ้ที ่มกีารปฏบิตั ิงานอย่างมผีลส ัมฤทธิส์ ูงมากกว่าผู ้ที ่ได ้คะแนนต ่ ากว่า 
สอดคล้องกบัมชิาเอล โจนส ์และ แอคเซอรโ์รด (Michaels; Jones; &  Axerold. 2001: 19-20) และ
เบนเน็ท และ เบล (Bennett; & Bell. 2004: 7-8) ทีพ่ฒันาแบบวดัการปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูง
ของบุคลากรและทีมงานในองค์กร เนื้อหาเกี่ยวกับการกระท า การแสดงออก ประสบการณ์และ
ความสามารถในการปฏิบตัิงานของบุคลากรและทีมงานในองค์กรที่สามารถปฏบิตัิงานให้ประสบ
ผลส าเรจ็ และให้คะแนนแบบประมาณค่า 5 ระดบั ไม่จรงิที่สุด (1 คะแนน) ถงึ จรงิที่สุด (5 คะแนน)                     
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ผู้ที่ได้คะแนนสูงกว่าแสดงว่าเป็นผู้ที่มกีารปฏบิตัิงานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงมากกว่าผู้ที่ได้คะแนน   
ต ่ากว่า 
  นอกจากนี้อังศินันท์ อินทรก าแหง และ นรสิรา พึ่งโพธิส์ภ (2556: 6-7) ได้พฒันา               
แบบวดัประสิทธิภาพการบรหิารงานก าลงัคนคุณภาพ  เนื้อหาเกี่ยวกับความสามารถและทกัษะ                  
ในงานทีเ่พิม่ขึน้ รวมทัง้ปรมิาณและคุณภาพของผลการปฏบิตังิานหรอืผลงานของขา้ราชการก าลงัคน
คุณภาพทีม่ต่ีอการพฒันาตนเอง พฒันาหน่วยงานและสงัคมเพิม่มากขึน้ภายหลงัจากการท าบทบาท
หน้าที่ในระบบบรหิารก าลงัคนคุณภาพ ใน 3 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านประสทิธผิลของก าลงัคนคุณภาพ 
หมายถึง ทกัษะที่จ าเป็นของข้าราชการก าลงัคนที่เปลี่ยนไปในทางที่ดขี ึ้น ได้แก่ ทกัษะการเป็นผู้น า                
การเปลี่ยนแปลง ทกัษะการให้บรกิาร ความสามารถในการฟันฝ่าอุปสรรค การมมีนุษยสมัพันธ์                
การท างานที่ยาก การให้การช่วยเหลอืเกื้อกูลผู้อื่น ได้แสดงบทบาทหน้าที่สนับสนุนและพฒันา
ข้าราชการในหน่วยงาน 2) ด้านประสทิธภิาพของข้าราชการก าลงัคนคุณภาพ หมายถึง การที่
ขา้ราชการก าลงัคนคุณภาพมกีารน าความรู้และประสบการณ์ที่ได้จากการสัง่สมประสบการณ์ตนเอง           
ที่ได้รบัโอกาสการเรยีนรูม้ากกว่าข้าราชการทัว่ไปจากการที่มาเข้าสู่ระบบบรหิารก าลงัคนคุณภาพนัน้ 
ได้รบัการยอมรบัจากเพื่อนร่วมงานและผู้บรหิารเพิ่มขึ้น การมผีลงานได้มาตรฐานอย่างสม ่าเสมอ            
การมคีวามก้าวหน้าในงานตามแผนการพฒันาตนเอง การท างานไดส้ าเรจ็ส่งมอบทนัเวลาและส าเรจ็
ตามเป้าหมายของงานและหน่วยงาน และมกีารพฒันาเทคนิควธิกีารท างานใหม่ๆ เป็นทีย่อมรบัของ
เพื่อนร่วมงานและผู้บงัคบับญัชา และ 3) ด้านผลกระทบต่อหน่วยงาน หมายถงึ การที่ขา้ราชการ
ก าลงัคนคุณภาพได้ปฏบิตัิหน้าที่ตนเองได้อย่างดเียี่ยมจนเห็นผลเชงิประจกัษ์ชดัที่เป็นประโยชน์             
ต่อหน่วยงานและสงัคม สนับสนุนให้หน่วยงานเป็นที่ยอมรบัจากประชาชนเพิม่มากขึน้ สนับสนุนให้
หน่วยงานมกีารเปลีย่นแปลงพฒันาไปในทางที่ดมีรีะบบการท างานทีร่วดเรว็ขึน้ และสนับสนุนโอกาส
ใหก้ารท างานในหน่วยงานมมีาตรฐานทดัเทยีมกบัสากลเพิม่ขึ้น มขีอ้ค าถามจ านวน 38 ขอ้ และให้
คะแนนแบบประมาณค่า 5 ระดับ ไม ่จร งิที ่ส ุด  (1 คะแนน) ถึง จริงที่สุด (6 คะแนน) ส าหรับ                     
ขอ้ค าถามทางบวก และในขอ้ค าถามทางลบจะไดค้ะแนนสลบักนั แบบวดัมคี่าอ านาจจ าแนกระหว่าง                    
0.337 - 0.689 และมคี่าความเชื่อมัน่แบบสมัประส ิทธิแ์อลฟาครอนบาค (Cronbach’s alpha 
coefficient) เท่ากบั 0.835 ขา้ราชการทีไ่ดค้ะแนนสูงกว่าแสดงว่ามกีารปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูง
มากกว่าขา้ราชการทีไ่ดค้ะแนนต ่ากว่า 
  สรุปไดว้่า ในการวดัการปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของบุคคลและการปฏบิตังิาน
อย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของกลุ่มงานในการวจิยัครัง้น้ี ผูว้จิยัไดพ้ฒันาแบบวดัใน 2 มติ ิไดแ้ก่ ประสทิธผิล                   
และประสทิธภิาพ  ดงันี้ 
  แบบวดัการปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของบุคคล ผูว้จิยัปรบัปรุงตามแนวคดิของ                
วอลเตอร ์(Walter. 1995) นิยามปฏบิตักิารและแบบวดัของพชัพาคูมาร ิ(Pushpakumari. 2008: 89) 
มีข้อค าถามจ านวน 18 ข้อ และให้คะแนนแบบประมาณค่า 6 ระดับ ไม่จริงที่สุด (1 คะแนน)                       
ถึง จรงิที่สุด (6 คะแนน) ส าหรบัข้อค าถามทางบวก และในข้อค าถามทางลบจะได้คะแนนสลับกัน 
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ขา้ราชการที่ได้คะแนนสูงกว่าแสดงว่ามกีารปฏบิตัิงานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงมากกว่าข้าราชการที่ได้
คะแนนต ่ากว่า ซึง่องคป์ระกอบ 2 มติ ิมรีายละเอยีด ดงันี้ 
  ประสทิธผิล หมายถงึ การกระท า การปฏบิตัหิน้าที ่ความสามารถในการท างานของ
ข้าราชการกระทรวงยุติธรรม ไดแ้ก่ การซกัถามสมัภาษณ์ สบืสวนสอบสวน จบัเทจ็ ตรวจตดิตาม
พืน้ทีเ่พื่อคน้หาขอ้มลูเบาะแสเพิม่เตมิ เกบ็รวบรวมพยานหลกัฐานและงานอื่นๆ ทีเ่กี่ยวขอ้งไดค้รบถ้วน 
ทุกกิจกรรมที่หวัหน้างานมอบหมาย รวมทัง้ความสามารถในการท างานที่ยาก ฝ่าฟันอุปสรรค                   
โดยไมผ่ดิพลาดในสาระส าคญัในแต่ละขัน้ตอนการด าเนินการตามแผนปฏบิตักิารทีก่ าหนด  
  ประสทิธภิาพ หมายถงึ การกระท า การปฏบิตัหิน้าที ่ความสามารถในการท างานของ
ข้าราชการกระทรวงยุติธรรม ได้แก่ การสมัภาษณ์ สบืสวน สอบสวน จบัเท็จ ตรวจติดตามพื้นที่                               
เพื่อค้นหาข้อมูลเบาะแสเพิม่เติม เก็บรวบรวมพยานหลกัฐาน และงานอื่นๆ ที่เกี่ยวข้องได้เป็น
อย่างด ีรวดเรว็ ส่งมอบงานทนัเวลา สญูเสยีค่าใชจ้า่ยและแรงงานน้อย  
  ส าหรบัแบบวดัการปฏบิตัิงานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของกลุ่มงาน ผู้วจิยัวดัใน 2 มติ ิ
ไดแ้ก่ ประสทิธผิล และประสทิธภิาพ โดยแบบวดันี้ ผูว้จิยัปรบัปรุงตามแนวคดิของวอลเตอร ์(Walter. 
1995) นิยามปฏบิตักิารและแบบวดัของพชัพาคูมาร ิ(Pushpakumari. 2008: 89) มขีอ้ค าถามจ านวน 
17 ขอ้ และให้คะแนนแบบประมาณค่า 6 ระดบั ไม่จรงิที่สุด (1 คะแนน) ถงึ จรงิที่สุด (6 คะแนน) 
ส าหรบัข้อค าถามทางบวก และในข้อค าถามทางลบจะได้คะแนนสลบักัน ทัง้นี้มกีารน าคะแนนของ
สมาชกิในกลุ่มงานเดยีวกนัมารวมกนั (Aggregate) เพื่อใช้เป็นคะแนนของกลุ่มงานนัน้ๆ กลุ่มงาน                
ทีไ่ดค้ะแนนสูงกว่าแสดงว่ากลุ่มงานนัน้มกีารปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิม์ากกว่ากลุ่มงานทีไ่ดค้ะแนน 
ต ่ากว่า ซึง่องคป์ระกอบ 2 มติ ิมรีายละเอยีด ดงันี้  
  ประสทิธผิล  หมายถงึ การกระท า การปฏบิตัหิน้าที ่ความสามารถในการท างานของ
กลุ่มขา้ราชการกระทรวงยตุธิรรม ไดแ้ก่ การซกัถามสมัภาษณ์ สบืสวน สอบสวน จบัเทจ็ ตรวจตดิตาม 
พืน้ทีเ่พื่อคน้หาขอ้มลูเบาะแสเพิม่เตมิ เกบ็รวบรวมพยานหลกัฐานและงานอื่นๆที่เกี่ยวขอ้ง ไดค้รบถ้วน 
ทุกกจิกรรมทีห่วัหน้างานมอบหมาย รวมทัง้ความสามารถในการท างานทีย่าก ฝ่าฟันอุปสรรค โดยไม่ 
ผดิพลาดในสาระส าคญัในแต่ละขัน้ตอนการด าเนินการตามแผนปฏบิตักิารทีก่ าหนด   
  ประสทิธภิาพ หมายถงึ การกระท า การปฏบิตัหิน้าที ่ความสามารถในการท างานของ
กลุ่มขา้ราชการกระทรวงยตุธิรรม ไดแ้ก่ การสมัภาษณ์ สบืสวน สอบสวน จบัเทจ็ ตรวจตดิตามพืน้ที่
เพื่อค้นหาขอ้มูลเบาะแสเพิม่เตมิ เก็บรวบรวมพยานหลกัฐานและงานอื่นๆ ที่เกี่ยวขอ้งได้เป็นอย่างด ี
รวดเรว็ ส่งมอบงานทนัเวลา สญูเสยีค่าใชจ้า่ยและแรงงานน้อย  
 
3. แนวคิดทฤษฎีท่ีใช้ในการวิเคราะห์สาเหตุปัจจยัของพฤติกรรมการปฏิบติังาน
อย่างมีผลสมัฤทธ์ิสงู 

3.1 ทฤษฎีทางปัญญาสงัคม (Social cognitive theory) และแนวคิดการสอนงาน
ตามหลกัการจดัการ (Managerial coaching concept) 
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  3.1.1 ทฤษฎกีารเรยีนรูท้างสงัคม (Social learning theory) 
   แบนดูรา (Bandura) ได้น าเสนอทฤษฎกีารเรยีนรูท้างสงัคม (Social learning 
theory) ในปี ค.ศ. 1977 และทฤษฎีทางปัญญาสังคม (Social cognitive theory) ในปี ค.ศ.1986               
โดยมแีนวคิดพื้นฐานว่าพฤติกรรมของบุคคลที่เปลี่ยนแปลงไม่ได้เป็นผลมาจากสภาพแวดล้อม                  
แต่เพยีงอยา่งเดยีว แต่เป็นผลมาจากกระบวนการทางปัญญาสงัคมดว้ย หรอืกล่าวอกีนยัหนึ่ง การเกดิ
พฤตกิรรมของมนุษยม์สีาเหตุมาจากปัจจยัหลกั 2 ปัจจยั ได้แก่ บุคคล (Person) หรอืปัจจยัทางจติ 
และสิง่แวดล้อม (Environment) หรอืสถานการณ์ทางสงัคม (Bandura. 1997: 9-10, 16) นอกจากนี้
แบนดูรายังเชื่อว่า  การเรียนรู้ของมนุษย์ส่วนมากเป็นการเรียนรู้ที่ได้มาด้วยการสัง เกต 
(Observational learning) หรอืไดม้าจากการเลยีนแบบจากตวัแบบ (Modeling) โดยตวัแบบสามารถ
อยู่ในรูปแบบใดๆ ก็ได้อาจเป็นมนุษย ์สิง่มชีวีติอื่นหรอืตวัแบบในรูปแบบของสญัลกัษณ์ (Symbol) 
โดยผ่านกระบวนการใส่ใจ สนใจในการรบัรู้ กระบวนการเก็บจ าพฤติกรรม กระบวนการกระท า                  
และกระบวนการจงูใจ (Bandura. 1997: 17-19)  
   แบนดูราไดเ้ริม่ท าวจิยัเกี่ยวกบัการเรยีนรูโ้ดยการสงัเกตหรอืการเลยีนแบบ ตัง้แต่ 
ปี ค.ศ. 1960 เป็นต้นมา โดยผลจากการศึกษาวิจยั พบว่า ตัวแบบต่างๆ โดยเฉพาะตัวแบบทาง 
พฤตกิรรมมอีทิธพิลอย่างมากต่อการเสรมิสรา้งพฤตกิรรมใหม่ของบุคคลและสิง่มชีวีติ โดยผลการศกึษา 
ของแบนดูราไดเ้ป็นจุดก าเนิดของนักวจิยัในระยะต่อมาทีไ่ดม้กีารท าการศกึษาซ ้า โดยผลการศกึษา
ได้ผลปรากฏเหมอืนกับที่แบนดูราได้รบั  (Bandura. 1997: 52) สอดคล้องก ับนันทิพา กงวไิล 
(2542: 3-4) ทีก่ล่าวว่าตวัแบบประเภทต่างๆ ไดแ้ก่ ตวัแบบทางพฤตกิรรม ตวัแบบทางวาจา ตวัแบบ 
สญัลกัษณ์ และตวัแบบสมัผสั ท าใหบุ้คคลเกดิการเรยีนรู ้โดยผลทีไ่ดจ้ากการเรยีนรูข้องบุคคลมดีงันี้ 
   1. ท าให้เกดิพฤตกิรรมใหม่ๆ โดยการดูตวัแบบที่ดจีะก่อให้เกดิการเรยีนรูท้ี่มี
ประสทิธภิาพ 
   2. เป็นตวักระตุน้พฤตกิรรมทีส่ามารถกระท าไดแ้ลว้ 
   3. เป็นการเพิม่หรอืลดการแสดงพฤติกรรมที่ไม่ดบีางอย่าง ถ้าตวัแบบเป็นบุคคล 
ส าคญัเป็นผูก้ระท าจะกระตุน้ใหบุ้คคลมกีารกระท าพฤตกิรรมตามอยา่งไดม้ากขึน้ 
   4. เป็นการดงึความสนใจต่อสิง่ต่างๆ ที่เกี่ยวขอ้งกบัเรื่องนัน้ๆ เพราะโดยปกติ
แล้วการสังเกตผู้อื่นเราจะไม่สังเกตเพียงการกระท าเท่านั ้น แต่จะสังเกตสิ่งแวดล้อมต่างๆ                                  
ทีเ่กีย่วขอ้งดว้ย 
   5. เป็นการเร้าอารมณ์ เนื่องจากการสงัเกตพฤติกรรมของผู้อื่นอาจก่อให้เกิด
ลกัษณะอารมณ์ร่วมในการแสดงออกหรอืพฤตกิรรมเลยีนแบบพฤตกิรรมจากผูอ้ื่น นอกจากนี้แบนดูรา 
(Bandura. 1997: 50) ยงักล่าวเพิม่เตมิด้วยว่า การกระท าของตวัแบบจะมอีทิธพิลต่อการเผยแพร่
ความคดิและการกระท าของบุคคลในสงัคม และจะถ่ายทอดจากสงัคมหนึ่งไปสู่อีกสงัคมหนึ่งได้                     
ใน 2 กระบวนการ คอื กระบวนการเรยีนรูโ้ดยตรง เป็นกระบวนการทีบุ่คคลเรยีนรูจ้ากตวัแบบโดยตรง        
แล้วน ามากระท าพฤติกรรมและกระบวนการดดัแปลงประสบการณ์ที่บุคคลได้รบัจากการสังเกต                          
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ตวัแบบแลว้จงึแสดงออกมา ดงันัน้การเรยีนรู้จากตวัแบบจะส่งผลต่อการเปลี่ยนแปลงพฤตกิรรม
และการเปลีย่นแปลงของสงัคมดว้ย 
   ดงันัน้ จะเห็นได้ว่าการให้ค าแนะน า ดูแลให้ความช่วยเหลอืในด้านต่างๆ ของ
หวัหน้างานและเพื่อนรว่มงาน สามารถเป็นตวัแบบทีก่่อใหเ้กดิการปรบัปรงุพฤตกิรรมการปฏบิตังิาน
อยา่งมผีลสมัฤทธิส์งูของขา้ราชการกระทรวงยตุธิรรมในการศกึษาครัง้นี้ อยา่งไรกด็เีนื่องจากทฤษฎี
ทางปัญญาสงัคมอธบิายสาเหตุของการเกดิพฤตกิรรมว่าเกดิจากสาเหตุหลกั 2 ประการ คอื บุคคลหรอื
ปัจจยัทางจติ และสิง่แวดลอ้มหรอืปัจจยัทางสงัคม ดงันัน้ในการศกึษาวจิยัครัง้นี้ ผูว้จิยัจงึไดน้ าทฤษฎี
ทางปัญญาสงัคมของแบนดูรามาเป็นกรอบในการศกึษาพฤตกิรรมการปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูง
กับข้าราชการและกลุ่มข้าราชการกระทรวงยุติธรรม ที่มสีาเหตุมาจากสถานการณ์ทางจติ ได้แก่                 
ความพึงพอใจ ความผูกพัน ความชัดเจนในบทบาท การเรียนรู้และพัฒนา และสถานการณ์                 
ทางสงัคม ไดแ้ก่ บรรยากาศในการปฏบิตังิาน การสนับสนุนทางสงัคมของเพื่อนร่วมงาน โดยจะได้
กล่าวในรายละเอยีดต่อไป 
  3.1.2 แนวคดิการสอนงานตามหลกัการจดัการ (Managerial coaching concept) 
   จุดเริม่ต้นของแนวคิดการสอนงานตามหลกัการจดัการ (Managerial coaching 
concept) เริม่ใช้ครัง้แรกในปี ค.ศ. 1888 เพื่ออธิบายพฤติกรรมการสอนของผู้ฝึกสอน (Coach)                  
ในเรื่องกฬีาว่า พฤตกิรรมการกระท าหรอืเทคนิควธิกีารที่ผู้ฝึกสอนใช้มคีวามสมัพนัธ์และส่งผลต่อ
การปรบัปรุงการเล่นกฬีาของผู้เล่นโดยเฉพาะกฬีาที่มผีู้เล่นเป็นทมี ได้แก่ บาสเก็ตบอล ฟุตบอล 
แขง่เรอื เป็นตน้ 
   ต่อมาในปี ค.ศ.1950 นักวชิาการด้านพฤติกรรมองค์กรได้เห็นความส าคญัของ
แนวคดิดงักล่าวจงึมกีารน าแนวคดิการสอนงานตามหลกัการจดัการมาใช้ในการอธบิายพฤตกิรรม
การปฏบิตังิานของบุคลากรในองคก์ร ว่าเป็นผลมาจากพฤตกิรรมทีม่คีวามรบัผดิชอบของหวัหน้างาน 
ในการสอนงานและมอบหมายงาน เพื่อใหบุ้คลากรในองคก์รเกดิความตระหนัก พฒันาและปรบัปรุง
การปฏบิตังิานของตนเอง เพื่อประสทิธผิลของทมีงานและองค์กรทีต่นเป็นสมาชกิอยู่  (Evered; & 
Selman. 1989: 17-18) โดยแนวคดิดงักล่าวเน้นพฤตกิรรมการสอนงานของหวัหน้างานว่าเป็นเครื่องมอื 
ที่ส าคญัในการบรหิารจดัการเพื่อให้บุคลากรในกลุ่มงานและองค์กรได้รบัการพัฒนาทกัษะและ               
ความเชื่อมัน่ในการปฏิบตัิงาน (Graham; Wedman; & Kester. 1993: 4-5) ต่อมาในปี ค.ศ.1970      
ได้มีนักวิชาการน าเสนอแนวคิดการสอนงานตามหลักการจดัการ โดยมุ่งเน้นอธิบายบริบทการให้
ค าปรกึษา แนะน า การตดิต่อสื่อสาร สมัพนัธภาพ การวางแผนกลยุทธ์ การกระตุ้นการพฒันาเรยีนรู้     
การปฏบิตังิานของทมีงานและการก ากบัติดตาม (Graham; Wedman; & Kester. 1993: 7; Hicks; 
& Peterson. 1997: 5) โดยมหีวัหน้างานเป็นผู้ใช้มาตรการแทรกแซงการปฏบิตัิงานของบุคลากร
และทมีงานอย่างเหมาะสม ได้แก่ การเพิม่แรงจูงใจ ผลตอบแทนในการปฏบิตัิงานแก่บุคลากรและ
ทมีงานเพื่อผลส าเรจ็ของงานและประสทิธผิลของการปฏบิตังิานของบุคลากรและทมีงานในองค์กร 
(Bennett. 2006: 243; Berman; & Bradt. 2006: 246; Feldman. & Lankau. 2005: 831; & Joo.                     
2005: 465) ซึ่งแนวคิดดังกล่าวเป็นที่นิยมแพร่หลายในยุโรป อเมริกา อังกฤษ และเอเชีย                       
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โดยนักวชิาการในประเทศต่างๆ ให้ความส าคญักบัแนวคดิการสอนงานตามหลกัการจดัการของ
หวัหน้าว่าเป็นการกระท ามอบหมาย สอนแนะงานตามหลกัการบรหิารและขัน้ตอนการจดัการ
ของหวัหน้างานในการเพิม่แรงจ ูงใจ  ผลตอบแทนในการปฏิบัติงานแก่บุคลากรในองค์กร                     
เพื่อปรบัปรุงความสามารถ ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของบุคลากรและทมีงานในองค์กร 
(Persson. 2007: 200) โดยได้ขยายการอธบิายการสอนงานตามหลกัการจดัการใหค้รอบคลุมทัง้มติิ
ด้านพฤติกรรม และมติิด้านประสทิธผิล ดงัเช่น แนวคดิการสอนงานตามหลกัการจดัการของกิลลยี์                  
กิลลีย์  และ  คัวอิ เ ดอร์  (Gilley; Gilley; & Kouider. 2010: 13, 53)  ที่ อ ธ บิ า ย ก า ร ส อ น ง าน                         
ตามหลกัการจดัการในมติดิ ้านพฤติกรรมของหวัหน้าว่าเป็นความสมัพนัธ์  การติดต่อสื่อสาร 
ไดแ้ก่ การฟัง การถามค าถาม การสะท้อนมุมมองข้อคดิเห็น การให้ค าปรกึษา การก ากบัติดตาม                          
การปฏิบตั ิงานของบุคลากรและทีมงานในองค์กร และมติ ิด้านประสิทธ ิผลของการสอนงาน             
ตามหลกัการจดัการว่าเป็นความส าเร็จในการสอนงานและการจดัการของหวัหน้าในการพฒันา
ปรบัปรุงการปฏบิตั ิงานของบุคลากรให้มปีระสทิธผิล  บรรลุเป้าหมายของทีมงานและองค์กร                                   
โดยหวัหน้างานจะแสดงพฤตกิรรมการสอนงานในฐานะเป็นเครื่องมอืที่ส าคญัในการบรหิารจดัการ
กลุ่มหรอืทมีงานให้สามารถปฏบิตังิานได้ส าเรจ็ตามเป้าหมายที่ก าหนด ซึ่งการปฏบิตังิานที่ส าเร็จ
ตามเป้าหมายที่ก าหนดของบุคลากร กลุ่มหรอืทีมงานในองค์กร ส่วนหนึ่งจะขึ้นกับความส าเรจ็                  
ในการแสดงพฤตกิรรมการสอนงานของหวัหน้างาน 
   และจากการศึกษาเอกสารและงานวิจยัที่เกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์ระหว่าง                  
การสอนงานตามหลักการจัดการกับการปฏิบัติงานของบุคลากรและกลุ่มงานในองค์กรพบว่า                    
จากแนวคดิการสอนงานตามหลกัการจดัการของนักวชิาการดงักล่าว ได้มนีักวชิาการพฒันาแนวคิด
ทฤษฎทีี่อธบิายความสมัพนัธ์ของการสอนงานตามหลกัการจดัการของหวัหน้างานที่ส่งผลต่อการ
ปฏบิตังิานของบุคลากรและทมีงานในองค์กรมากมาย โดยมทีฤษฎทีี่ส าคญั 3 ทฤษฎ ีได้แก่ ทฤษฎี
วถิีทางเป้าหมาย (Path – goal leadership theory) ทฤษฎีแรงจูงใจด้านอาชพี (Career motivation 
theory) และทฤษฎกีารสนบัสนุนองคก์ร (Organization support Theory) โดยมรีายละเอยีด ดงันี้ 
   ทฤษฎีวิถีทางเป้าหมาย (Path – goal leadership theory) เป็นทฤษฎีที่อธิบาย                    
การบรหิารจดัการของหวัหน้างานในการจงูใจบุคลากรในองคก์ร ก าหนดทศิทาง ใหค้ าแนะน าปรกึษา 
สรา้งใหบุ้คลากรในทมีงานรบัรูแ้ละเขา้ใจแนวปฏบิตั ิบทบาทของตนเอง และบทบาทหน้าทีอ่งคก์รหรอื 
ทมีงาน ก าหนดความคาดหวงัต่อบุคลากร การสนับสนุนรางวลั ขอ้มลู ทรพัยากร มอบหมาย สอนงาน 
ตดิตามการปฏบิตังิาน แกไ้ขอุปสรรคการปฏบิตังิาน เพื่อใหผู้ป้ฏบิตังิานและทมีงานในความรบัผดิชอบ 
ปฏบิตัหิน้าทีไ่ดเ้ตม็ความสามารถ บรรลุเป้าหมายของทมีงานและองคก์ร  อนัน าไปสู่ความพงึพอใจ
กบังานทีป่ฏบิตัขิองบุคลากรและทมีงานในองคก์ร (Indvik. 1986: 191) ซึง่ชรชิมิ และ ดนีิส ิ(Schriesheim; & 
Denisi. 1981: 591)  ได้สนับสนุนการอธิบายของนักวิชาการดังกล่าว โดยให้ความคิดเห็น                        
เพิ่มเติมว่า พฤต ิกรรมการสอนงานที่มปีระสทิธผิลของหวัหน้างานในด้านต่างๆ จะส่งผลต่อ                  
การปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผลของบุคลากรและทีมงานในองค์กร หากหัวหน้างานและบุคลากร                           
ในทมีงานมคีวามสมัพนัธท์ีด่ต่ีอกนั นอกจากนี้นอรท์เฮาส ์(Northhouse. 2001: 5) ยงักล่าวเพิม่เตมิ
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ด้วยว่า พฤติกรรมการสอนงานตามหลกัการจดัการของหวัหน้างานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพและ
ประสทิธผิลในการปฏบิตังิานของบุคลากรและทมีงานในองค์กรขึน้อยู่กบัภาวะผูน้ าของหวัหน้างาน              
ในการสรา้งการมสี่วนรว่มในการตดัสนิใจและการท างานเป็นทมีของบุคลากรในทมีงานดว้ย 
   นอกจากนี้ทฤษฎีแรงจูงใจด้านอาชีพ (Career motivation theory) ได้อธิบาย
แรงจูงใจด้านอาชพีที่เกี่ยวขอ้งกบัการปฏบิตังิานของบุคลากรในอาชพีและงานในปัจจุบนั การรบัรู้
การเปลีย่นแปลงของสภาพแวดลอ้มการท างาน การยอมรบัความเสีย่ง และความตัง้ใจของบุคลากร
ในองคก์รทีจ่ะพฒันาบทบาทของตนเองเพื่อน าไปสู่ความส าเรจ็ตามเป้าหมายของอาชพีอนัส่งผลต่อ
ประสทิธผิลในการปฏบิตังิานของบุคลากรและทมีงานในองคก์ร (Kim.  2010: 113-114; citing London. 
1983: 620, 630) โดยอาย ีและ แทน (Aryee; & Tan. 1992: 290) ไดส้ ารวจปัจจยัเชงิสาเหตุและผลของ 
ความผูกพนัต่ออาชพี พบว่าความพงึพอใจต่ออาชพีและความชดัเจนในบทบาท เป็นปัจจยัเชงิสาเหตุ 
ทีส่ าคญัของความผกูพนัต่ออาชพีของบุคลากรในองคก์รและทมีงานอยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 
0.05 ซึง่ลอนดอน (London. 1993: 60) ไดศ้ึกษาเพิม่เติมเกี่ยวกบัความสมัพนัธ์ระหว่างพฤตกิรรม
การสอนงานและการสนับสนุนของหวัหน้างานและความผูกพนัต่ออาชพีของบุคคลและทมีงานในองค์กร 
พบว่า พฤตกิรรมการสอนงานและการสนับสนุนของหวัหน้างานมคีวามสมัพนัธท์างบวกอย่างมนีัยส าคญั 
ทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ต่อความผกูพนัต่ออาชพี ความส าเรจ็ตามเป้าหมายของอาชพีและการปฏบิตังิาน 
ทีม่ปีระสทิธผิลของบุคลากรและทมีงานในองคก์ร 
   ส าหรับทฤษฎีการสนับสนุนองค์กร (Organization support theory) อธิบาย                   
การรบัรูข้องบุคลากรเกีย่วกบัการสนบัสนุนของหวัหน้างาน การช่วยเหลอืดแูล ความยตุธิรรม รางวลั
แรงจงูใจมคีวามสมัพนัธท์างบวกอย่างมนีัยส าคญัต่อประสทิธผิลการปฏบิตังิานของบุคลากรและทมีงาน 
ในองค์กร อันมีพื้นฐานมาจากแลกเปลี่ยนทางสังคมระหว่างหัวหน้างานและบุคคลในองค์กร 
(Eisenberger; Fasolo; & LaMastro. 1990: 570; Rhoades; & Elsenberger. 2002: 702) 
   จากที่กล่าวมาข้างต้น จะเห็นได้ว่าการสอนงานตามหลกัการจดัการเป็นแนวคิด                     
ทีน่กัวชิาการใหค้วามสนใจ และมแีนวโน้มในการขยายตวัอย่างรวดเรว็กวา้งขวาง เนื่องจากเป็นแนวคดิ 
ทีส่ามารถน ามาใชใ้นการอธบิายการปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของบุคลากรและทมีงานในองค์กร 
ซึง่สอดคลอ้งกบับรบิทลกัษณะงานของกระทรวงยตุธิรรมในการศกึษาครัง้นี้ ดงันัน้ผูว้จิยัจงึไดน้ าแนวคดิ 
การสอนงานตามหลกัการจดัการของกลิลยี ์กลิลยี ์และ ควัอเิดอร ์(Gilley; Gilley; & Kouider. 2010) 
มาเป็นกรอบแนวคดิในการศกึษาวจิยัครัง้นี้ เพื่ออธบิายพฤตกิรรมสอนงานตามหลกัการบรหิารและ
ขัน้ตอนการจดัการของหวัหน้างานทีส่่งผลต่อการปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของขา้ราชการและ
กลุ่มขา้ราชการกระทรวงยตุธิรรมต่อไป 
   ส าหรบัความหมายของการสอนงานตามหลักการจดัการ ได้มีนักวิชาการให้
ความหมายดงันี้ 
   การสอนงานตามหลักการจัดการ (Managerial coaching) มีนักวิชาการให้
ความหมายหลากหลายขึน้อยู่กบัจุดเน้นในการศกึษาวจิยั แต่โดยทัว่ไปสามารถแบ่งการให้ความหมาย 
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ออกเป็น 2 มิติหลัก ได้แก่ พฤติกรรมการสอนงานตามหลักการจดัการ และประสิทธิผลของ                       
การสอนงานตามหลกัการจดัการ ดงันี้ 
   เฟลดแมน และ แลนควั (Feldman; & Lankau. 2005: 829) ได้ให้ความหมาย
การสอนงานตามหลกัการจดัการว่า เป็นกระบวนการ รปูแบบ พฤตกิรรมและทกัษะของหวัหน้างาน
ในการจดัการเพื่อเพิม่การตระหนักรู้และประสิทธผิลของการปฏิบตัิงานของบุคลากรและทีมงาน                    
ในองค์กร สอดคล้องกับสแตนนิฟอร์ท และ เวสท์ (Staniforth; & west. 1995: 23) ที่ให้ความหมาย                    
การสอนงานตามหลักการจัดการว่า หมายถึง กระบวนการและปฏิกิริยาในการสอนงานของ                   
หวัหน้างานทีม่ต่ีอบุคลากรในองคก์รเพื่อเพิม่ประสทิธผิลของการปฏบิตังิานของบุคลากร เช่นเดยีวกบั ปี
เตอรส์นั และ ฮคิส ์(Peterson; & Hicks. 1996: 2 ) ทีใ่หค้วามหมายการสอนงานตามหลกัการจดัการ
ว่าเป็นกระบวนการวธิทีี่หวัหน้างานใช้หรอืกระท าโดยให้ความรู้ โอกาส เพื่อพฒันาประสทิธภิาพและ
ประสทิธผิลการท างานของบุคลากรในองคก์ร 
   ส่วนวเีอล และ วาสเทล (Veale; & Wachtel. 1996: 19) กล่าวว่าการสอนงาน                    
ตามหลกัการจดัการเป็นปฏกิิรยิาที่ม ีเป้าหมายในการพฒันาการปฏบิตังิานของบุคลากรในองค์กร 
โดยการใชเ้ทคนิค การดูแล ก ากบัตดิตามเพื่อเพิม่ศกัยภาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรใหเ้กดิผล
ส าเรจ็ ในขณะทีฮ่อลล ์ออททาโซ และ โฮลเลนเบค (Hall; Otazo; & Hollenbeck. 1999: 39) มุง่เน้น
การสอนงานตามหลกัการจดัการในแง่ของพฤติกรรมของหวัหน้างานที่เกี่ยวข้องกับการสื่อสาร
ระหว่างหวัหน้างานและบุคลากรหรอืทมีงาน เพื่อปรบัปรุงการปฏบิตังิานของบุคลากรหรอืทมีงาน
ใหด้ขีึน้ สอดคลอ้งกบัฮทัสนั (Hudson. 1999: 15) ทีก่ล่าวว่า พฤตกิรรมของหวัหน้างานเป็นพฤตกิรรม
ของผูน้ าในการถ่ายทอด ใหค้ าปรกึษาแนะน าเพื่อพฒันาความสามารถในการปฏบิตังิานของบุคลากร
และทีมงานในองค์กร เช่นเดียวกับเรดชอร์ (Redshow. 2000: 2)  และบีทตี้และคนอื่ นๆ                            
(Beattie; et al. 2010: 275) ทีก่ล่าวว่าการสอนงานตามหลกัการจดัการเป็นการเพิม่อย่างเป็นระบบของ
ความสามารถ การเรยีนรูพ้ฒันาและปฏบิตังิานของบุคลากรในองค์กร โดยการถ่ายทอดประสบการณ์
การปฏบิตังิาน การใหค้ าปรกึษาแนะน าและการดแูลเอาใจใส่ของหวัหน้างาน รวมทัง้ความส าเรจ็ของ
หวัหน้างานในการกระท า ทกัษะต่างๆ ได้แก่ การฟัง การถามค าถาม การสมัภาษณ์ การสงัเกต           
การวิเคราะห์ การสะท้อนกลับ การสร้างความสัมพันธ์ที่ไว้วางใจและการวางเป้าประสงค์ส าหรบั                      
การปฏบิตังิานของบุคลากรในองค์กร และโคเคสซ์ และ  แอนเดอร์ส ัน (Kokesch; & Anderson. 
2001: 205) ที่ให้ความหมายการสอนงานตามหลกัการจดัการว่า เป็นแบบแผนของการก ากบั
ติดตามช่วยเหลือผู้ปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบ เพื่อเพิ่มทักษะความตระหนักรูร้ะหว่างบุคคล                           
ที่เกี่ยวขอ้งกบัประสทิธผิลการปฏบิตังิานของบุคลากรในองคก์ร 
   ส าหรบัคราสมนี และ เบอรเ์จอร ์(Krazmien; & Berger. 1997: 3) ใหค้วามหมาย               
การสอนงานตามหลกัการจดัการว่า หมายถงึ กระบวนการต่อเนื่องของการพฒันาการปฏบิตังิานของ
บุคลากรและการดูแลเอาใจใส่ของหัวหน้างานโดยมีวัตถุประสงค์เพื่อให้ผู้ปฏิบัติงานเข้าใจ                
การปฏิบัติงานที่เ ป็นมาตรฐานตามที่องค์กรก าหนด รวมทัง้การจูงใจให้บุคลากรปรับปรุง                        
การปฏบิตั ิงานในปัจจุบนัของตนเอง  สอดคล ้องกบัเบอร ์เดทท์ (Burdett. 1998: 142) ที่ให้
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ความหมายการสอนงานตามหลกัการจดัการว่า เป็นกระบวนการสอนงานของหวัหน้างานที่มุ่งเน้น
ให้บุคลากรในทมีงานปรบัปรุงการปฏบิตังิานของตนเองให้เป็นไปตามเป้าหมายขององค์กร 
และคลตัเตอร์บรคั (Clutterbuck. 1998: 1) ที่กล่าวว่า การสอนงานตามหลกัการจดัการเป็นแนวทาง
ปฏบิตัทิีช่่วยใหบุ้คลากร สามารถจดัการพฒันาหรอืปรบัปรงุทกัษะการปฏบิตังิานของตนได้ 
   นอกจากนี้ลูอคี (Luecke. 2004: 3) กล่าวว่า การสอนงานตามหลกัการจดัการเป็น
กระบวนการปฏสิมัพนัธข์องหวัหน้างานทีม่บีุคลากรเพื่อแกไ้ขและพฒันาการปฏบิตังิานของบุคลากร
ในองคก์ร สอดคลอ้งกบัแฮน และ เบอรเ์กอร ์(Hann; & Burger. 2005: 2) ทีก่ล่าวว่า การสอนงานตาม
หลกัการจดัการเป็นวธิกีารปฏสิมัพนัธ์ของการเรยีนรูร้ะหว่างหวัหน้างานและบุคลากร ในทมีงานเพื่อ
เพิ่มประสิทธิผลของการปฏิบัติงาน เช่นเดียวกับเมกกินสัน และ คลัตเตอร์บรัค (Megginson; & 
Clutterbruc. 1995: 1) ทีใ่หค้วามหมายการสอนงานตามหลกัการจดัการว่า เป็นกระบวนการพื้นฐาน
เริม่ต ้นของการปรบัปรุงการปฏบิตั ิงานของบุคลากร  ส าหรบัมุจทาบา (Mujtaba. 2007: 3)                 
กล่าวว่า การสอนงานตามหลกัการจดัการเป็นกระบวนการต่อเนื่องของปฏสิมัพนัธเ์พื่อการเรยีนรู ้พฒันา
ศกัยภาพ และทกัษะในการปฏบิตั ิงานของบุคลากรในองค์กร  เช่นเดียวกับกิลลีย์ และ กิลลีย์ 
(Gilley; & Gilley. 2007: 2) ที่กล่าวว่า การสอนงานตามหลกัการจดัการเป็นกระบวนการปฏบิตัิ                                  
ที่เปลี่ยนแปลงหรอืการมสี่วนร่วมในการปฏิบตัิงานของหวัหน้างานและบุคลากรในทีมงานที่เป็น                  
การพฒันาอย่างต่อเนื่อง รวมทัง้ความส าเรจ็ของหวัหน้างานในการกระท าทกัษะต่างๆที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรและทีมงาน เช่นเดียวกับอินเตอร์เนชัน่แนล โค้ชชิ่ง                
ฟีเดอเรชัน่ (International coaching Federation. 2010: online) ที่ ให้ความหมายการสอนงาน                 
ตามหลกัการจดัการว่า เป็นกระบวนการเชงิสรา้งสรรค์ของหวัหน้างานในการเสรมิสรา้งศกัยภาพ
ความสามารถใหเ้กดิขึน้กบับุคลากรและทมีงานในองคก์ร 
   นอกจากนี้ยงัมนีักวชิาการส่วนหนึ่งทีมุ่่งเน้นอธบิายและใหค้วามหมาย การสอนงาน
ตามหลกัการจดัการในมติปิระสทิธผิล โดยมุ่งเน้นการอธบิายว่าการสอนงานตามหลกัการจดัการเป็น
ความส าเรจ็ของหวัหน้างานในการมอบหมายงาน การสรา้งความสมัพนัธ์ การสื่อสาร วางแผน จดัการ
แก้ไขปัญหาการปฏบิตัิงานให้เป็นไปตามเป้าประสงค์ของทีมงานและองค์กร (Hamlin. 2004: 201; 
Travis; & Lane. 2006: 23; Joo. 2005: 462; Hahn; & oh. 2012: 4; Gilley; Gilley; & Kouider.                         
2010: 64) 
   จากแนวคิดและความหมายของนักวิชาการดังกล่าวข้างต้น ประกอบกับ                           
ในการศกึษาครัง้นี้ ผูว้จิยัศกึษาการสอนงานตามหลกัการจดัการของหวัหน้างานในฐานะเป็นตวัแปร
สาเหตุระดบักลุ่มงาน ดงันัน้ในการศกึษาวจิยัครัง้นี้ ผูว้จิยัจงึใหค้วามหมายการสอนงานตามหลกัการ
จดัการของหวัหน้างาน ใน 2 มติ ิคอื พฤตกิรรมการสอนงานตามหลกัการจดัการและประสทิธผิลการ
สอนงานตามหลกัการจดัการ โดยใหน้ิยามปฏบิตักิาร ดงันี้ 
   พฤต ิก ร รมการสอนงานตามหล กัก ารจ ดัก า ร  หมายถึง  การรับรู้ของ                              
กลุ่มขา้ราชการเกี่ยวกบัการกระท าของหวัหน้างานในการถ่ายทอดประสบการณ์ ชีแ้นะ สอนแนะ
ด้วยหลกับรหิารหรอืตามขัน้ตอนการจดัการภายในกลุ่มงาน เริม่ด้วยการอธบิายขอบเขตของงาน                  
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ในกลุ่มงาน ขอบข่ายความรบัผิดชอบของข้าราชการแต่ละคนในกลุ่มงาน การอธบิายเป้าหมาย
และวตัถุประสงคข์ององคก์ร การเสนอมุมมองที่เป็นประโยชน์ในการปฏิบตัิงาน การใหค้ าปรกึษา
และเสนอแนะแนวทางการแก้ไขปัญหาที่เกดิขึน้จากการปฏบิตังิาน การดูแลช่วยเหลอื การร่วม
แสดงความรบัผดิชอบในการปฏบิตัิงาน การสนับสนุนทรพัยากรในการปฏบิตัิงาน และการสร้าง
แรงจงูใจผลตอบแทนในการปฏบิตังิาน  
   ประสิทธิผลการสอนงานตามหลักการจัดการ หมายถึง  การรับรู้ขอ ง                                 
กลุ่มขา้ราชการเกี่ยวกบัความส าเรจ็ของหวัหน้างานในการวางแผน จดัการการแก้ไขปัญหาในการ
ปฏบิตังิาน การก าหนดแนวทางการปฏบิตังิานและก ากับตดิตามการปฏบิตังิานในกลุ่มงาน การใช้
อ านาจ ใหร้างวลั ลงโทษและมอบอ านาจแก่ข้าราชการในกลุ่มงาน การสรา้งความสมัพนัธท์ีด่กีบั
ขา้ราชการ การสื่อสาร การวเิคราะห์ความต้องการของข้าราชการและการตดัสนิใจแก้ไขปัญหา       
การปฏบิตังิานจนบรรลุเป้าหมายและวตัถุประสงคข์ององคก์ร 
   ในส่วนของการวดัการสอนงานตามหลกัการจดัการ ได้มนีักวิชาการสร้างและ
พฒันาแบบวดัการสอนงานตามหลกัการจดัการ ดงันี้ 
   จากการศึกษาแนวคิด ความหมายและเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง พบว่า                     
การสอนงานตามหลกัการจดัการ มนีักวชิาการให้ความหมายใน 2 มติหิลกั ได้แก่ พฤตกิรรมการ
สอนงานตามหลกัการจดัการ และประสทิธผิลการสอนงานตามหลกัการจดัการ ในมติพิฤตกิรรมการ
สอนงานตามหลักการจัดการ นอเออร์ เลอโพลด์ และ วาเล (Noer; Leupold; & Valle. 2007:                       
1661-1662) วดัการสอนงานตามหลกัการจดัการ ใน 2 มติ ิไดแ้ก่ การพฒันาภาวะผูน้ า และการใหพ้ลงั
อ านาจ โดยใช้มาตราวดัประเมนิค่า 7 ระดบั ตัง้แต่ “ไม่เหน็ด้วยที่สุด” ถงึ “เหน็ด้วยที่สุด” และมคี่า
ความเชื่อมัน่แบบสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์เท่ากบั  0.81 เช่นเดยีวกบัเอลลงิเจอร ์และ บอสทรมั (Ellinger; 
& Bostram. 1999: 770) ทีว่ดัการสอนงานตามหลกัการจดัการใน 2 มติ ิไดแ้ก่ การพฒันาภาวะผู้น า
และการให้พลังอ านาจ  โดยใช้มาตรวัดประเมินค่า 7 ระดับ ตัง้แต่ 1 “ไม่เห็นด้วยที่สุ ด ”                                    
ถึง 7 “เห็นด้วยที่สุด” ส าหรบักิลลยี์ กิลลยี์ และ ควัอิเดอร์ (Gilley; Gilley; & Kouider. 2010: 53 )                       
วดัการสอนงานตามหลกัการจดัการใน 6 มติิ ได้แก่ การสอนงาน ทกัษะที่จ าเป็นต่อการปฏบิตัิงาน                  
การประเมนิประสทิธผิลการปฏบิตังิาน การสื่อสารที่เหมาะสม  การจงูใจ ความก้าวหน้าและพฒันา
บุคลากร โดยใชม้าตรวดัประเมนิค่า 5 ระดบัตัง้แต่ 1 “ไมเ่คย” ถงึ 5 “ปฏบิตัิเสมอ” และมคี่าความ
เชื่อมัน่แบบสมัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์ท่ากบั 0.85 
   นอกจากนี้ คิม (Kim. 2010: 32) วดัการสอนงานตามหลกัการจดัการใน 8 มติิ 
ได้แก่ การใช้สถานการณ์ยกตวัอย่างเพื่อช่วยการเรยีนรู้งาน การอธบิายขอบเขตของงานที่รบัผดิชอบ                    
การสะทอ้นและอธบิาย การใหค้วามช่วยเหลอื การสนบัสนุนทรพัยากร การหาทางแกไ้ขปัญหา การก าหนด                       
ความคาดหวงั และการแสดงหรอืเสนอมุมมองทีแ่ตกต่าง โดยใชม้าตรวดัประเมนิค่า 7 ระดบั ตัง้แต่ 
1 “ไม่เหน็ดว้ยทีสุ่ด” ถงึ 7 “เหน็ดว้ยทีสุ่ด” แบบวดัมคี่าอ านาจจ าแนกระหว่าง 0.77 - 0.91 และมคี่า
ความเชื่อมัน่แบบสมัประสิทธิส์หสมัพนัธ์เท่ากับ 0.97 เช่นเดียวกับบีทตี้และคนอื่นๆ (Beattie; et al. 
2010: 276) ที่วดัการสอนงานตามหลกัการจดัการ เนื้อหาเกี่ยวกบัพฤติกรรมและทกัษะของ
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หัวหน้างานที่มีต่อบุคลากรในองค์กรใน 8 มิติ ได้แก่ การใช้สถานการณ์ยกตัวอย่างเพื่อช่วย                       
การเรยีนรูง้าน การอธบิายขอบเขตของงานทีร่บัผดิชอบ การสะทอ้นและอธบิายใหเ้กดิความกระจ่าง
ในเรื่องที่เกี่ยวขอ้งกบังานที่ปฏบิตั ิการท าให้แน่ใจว่าจะช่วยเหลอืเมื่อเกดิปัญหาในการปฏบิตัิงาน                  
การสนับสนุนทรพัยากรเพื่อท าให้การปฏบิตัหิน้าที่ของบุคลากรมปีระสทิธผิล การช่วยคดิโดยการ
ถามค าถาม การก าหนดความคาดหวงัและสรา้งความเขา้ใจ และการเสนอมุมมองทีแ่ตกต่าง แบบวดั              
มคี่าอ านาจจ าแนกระหว่าง 0.70 - 0.83 โดยมาตราวดัประเมนิค่า 7 ระดบั ตัง้แต่ 1 “ไมเ่หน็ดว้ยทีสุ่ด” 
ถงึ 7 “เหน็ดว้ยทีสุ่ด” และมคี่าความเชื่อมัน่แบบสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์เท่ากบั 0.94 
   ในส่วนของมติปิระสทิธผิลการสอนงานตามหลกัการจดัการ กลิลยี ์ กลิลีย่ ์และ                      
ควัอเิดอร ์(Gilley; Gilley; & Kouider. 2010: 65) และเอลลงิเจอร ์เอลลงิเจอร ์และ เคลเลอร ์(Ellinger; 
Ellinger; & Keller. 2003: 450) วดัประสทิธผิลการสอนงานตามหลกัการจดัการจากความส าเรจ็ของ
หวัหน้างานในการกระท าทกัษะต่างๆ ได้แก่ การฟัง การถามค าถาม การสมัภาษณ์   การสมัมนา 
การสงัเกต การวเิคราะห์ การสะท้อนกลบั การสรา้งความสมัพนัธ์ที่ไว้วางใจ การวางเป้าประสงค์
ส าหรับการปฏิบัติงาน โดยใช้มาตรวัด ประเมินค่า 7 ระดับ ตัง้แต่ 1 “ไม่เห็นด้วยที่สุด ”                                  
ถึง 7 “ เห็นด้วยที่สุด ” ในขณะที ่ฮ าน  และ  โอท ์ (Hahn; & oh. 2012: 4–8)  ว ดัประส ทิธ ผิล                        
การสอนงานตามหลกัการจดัการจากความส าเร็จของหวัหน้างานในการมอบหมายงาน การสร้าง
ความสัมพันธ์ การติดต่อสื่อสาร และการจดัการ วางแผนการปฏิบัติงานจนบรรลุเป้าหมายและ
วัตถุประสงค์ขององค์กร โดยใช้  มาตราวัดประเมินค่ า  6 ระดับ  ตั ้งแ ต่  1 “ ไม่ เคยเลย”                                      
ถงึ 6 “ปฏบิตัมิากทีสุ่ด”  
   จากแนวคดิ ความหมายและการทบทวนเอกสารทีเ่กี่ยวขอ้งในขา้งต้น สรุปได้ว่า                 
ในการวดัการสอนงานตามหลกัการจดัการของหวัหน้างานในการวจิยัครัง้นี้ ผู้วจิยัวดัการสอนงาน
ตามหลกัการจดัการของหวัหน้างานในฐานะเป็นตวัแปรสาเหตุระดบักลุ่มงาน โดยวดัจากการรบัรู้
ของกลุ่มขา้ราชการเกี่ยวกบัการแสดงการกระท าในการสอนงานตามหลกัการจดัการและประสทิธผิลของ
การสอนงานตามหลกัการจดัการของหวัหน้างาน ประกอบดว้ย 2  มติ ิไดแ้ก่ พฤตกิรรมการสอนงาน
ตามหลักการจัดการของหัวหน้างาน  และประสิทธิผลการสอนงานตามหลักการจัดการ                                     
โดยแบบวดันี้ในมติขิองพฤตกิรรมการสอนงานตามหลกัการจดัการของหวัหน้างาน  ผูว้จิยัพฒันาขึน้
ตามนิยามปฏิบัติการและแบบวัดของบีทตี้และคนอื่นๆ (Beattie; et al. 2010: 276) และในมิติ
ประสิทธิผลของการสอนงานตามหลกัการจดัการ  ผู้วิจยัปรบัมาจากแบบวดัของฮาน  และ โอท์ 
(Hahn; & Oh .2012: 4-8) โดยผูว้จิยัไดป้รบัปรุงใหส้อดคลอ้งกบับรบิททีศ่กึษา มขีอ้ค าถาม จ านวน 
19 ข้อ และให้คะแนนแบบประมาณค่า 6 ระดบั ไม่จรงิที่สุด (1 คะแนน) ถึง จรงิที่สุด (6 คะแนน) 
ส าหรบัข้อค าถามทางบวก และในข้อค าถามทางลบจะได้คะแนนสลบักัน ทัง้นี้มีการน าคะแนน                    
ของสมาชิกในกลุ่มงานเดียวกันมารวมกัน (Aggregate) เพื่อใช้เป็นคะแนนของกลุ่มงานนั ้นๆ                    
กลุ่มงานที่ได้คะแนนสูงกว่าแสดงว่ากลุ่มงานนัน้มีการรับรู้การสอนตามหลักการจัดการของ                   
หวัหน้างานมากกว่ากลุ่มงานทีไ่ดค้ะแนนต ่ากว่า 
 



49 

3.2 ปัจจยัระดบับคุคลกบัการปฏิบติังานอย่างมีผลสมัฤทธ์ิสงู 
  3.2.1 ความชดัเจนในบทบาท (Role clearity) 
   แนวคดิความชดัเจนในบทบาท  เป็นแนวคดิที่อธบิายความคาดหวงัของสงัคม                
ทีม่ต่ีอการกระท าหรอืพฤตกิรรมของบุคคลที่มตี าแหน่งหรอืด ารงต าแหน่งในสงัคม (Rizzo; House; & 
Lirtzman. 1970: 151) โดยมีพื้นฐานมาจากทฤษฎีบทบาท  (Role theory) ของซิมเมล (Rizzo; 
House; & Lirtzman. 1970: 151; citing Simmel. 1920) ทีมุ่ง่เน้นการปฏบิตัิตามหน้าที่หรอืต าแหน่ง
ตามสถานภาพและความรบัผดิชอบทางสงัคมทีบุ่คคลด ารงอยู ่โดยบุคคลจะแสดงพฤตกิรรมตามสิง่
ที่ตนเองรบัรู ้3 ประการ คอื 1) บทบาทที่ตนเองเป็น  2) พฤตกิรรม ทกัษะและความรูท้ี่ช่วยท าให้
ความรบัผดิชอบในบทบาทมคีวามสมบรูณ์ และ 3) ผลของการปฏบิตัติามบทบาทของบุคคลที่มต่ีอ
ตนเอง ผู ้อื่นและองค์กร (Jackson; & Schuler.1985: 25) ซึ่งทฤษฎีบทบาท (Role theory) ของซิ
มเมล (Rizzo; House; & Lirtzman. 1970: 151; citing Simmel. 1920) เป็นรากฐานในการอธบิายและ
ข ย า ย ค ว า ม เ กี่ ย ว กั บ บ ท บ า ท ข อ ง นั ก ท ฤ ษ ฎี ใ น ร ะ ย ะ ต่ อ ม า  ไ ด้ แ ก่  ท ฤ ษ ฎี                                                                                                        
บทบาทของมดี (Rizzo; House; & Lirtzman. 1970: 151; citing Mead. 1950) ที่มุ่งเน้นการอธิบาย
บทบาทว่าเป็นองค์ประกอบที่เกี่ยวขอ้งกบัการปฏบิตัจิรงิของบุคคล โดยบุคคลจะแสดงพฤตกิรรม
ตามบทบาททีต่นเองไดร้บั ทีส่อดคลอ้งกบั 1) การรูจ้กัตนเอง 2) พฤตกิรรมตามสถานการณ์ทีก่ าหนด
ทีเ่หมาะสมและส่งเสรมิฐานะของตนเอง 3) ภูมหิลงัของการกระท าทีเ่กี่ยวขอ้งกบัผูอ้ื่นเพื่อใหเ้ป็นไป
ตามแนวทางที่ต้องการ และ 4) การประเมนิผลการกระท าของตนเอง ทฤษฎขีองโมเรโน (Rizzo; 
House; & Lirtzman. 1970: 151; citing Moreno. 1975) ที่มุ่งเน้นการอธบิายสงัคมว่า ประกอบด้วย
เครอืข่ายของบทบาทจ านวนหน่ึง (Network of roles) ซึ่งเป็นตวับงัคบัและก าหนดแนวทางการกระท า
ของบุคคล โดยบทบาทดงักล่าวประกอบด้วย 1) บทบาทเกี่ยวกบัความต้องการจ าเป็นทางชีวภาพ 
(Psychosomatic role) ซึ่งเป็นบทบาทที่ผู้แสดงไม่รู้ตวัแต่ปฏบิตัิตามเงื่อนไขของสงัคม 2) บทบาท
ตามสภาพสังคม (Psychodramatic role) เป็นบทบาทที่บุคคลแสดงตามความคาดหวงัของสภาพ
สงัคมเฉพาะ และ 3) บทบาทสงัคม (Social role) ซึ่งเป็นบทบาทที่บุคคลแสดงตามความคาดหวงั
ทัว่ไปของสงัคม และทฤษฎขีองลนิตนั (Rizzo; House; & Lirtzman. 1970: 151; citing Linton. 1936) 
ทีไ่ดเ้สนอแนวความคดิเกี่ยวกบัสถานภาพและบทบาทว่า บทบาทคอืส่วนที่เป็นพลวตัของสถานภาพ
ของบุคคล โดยบุคคลจะได้รบัมอบหมายให้ด ารงสถานภาพโดยมคีวามสมัพนัธ์กบัสถานภาพอื่น                  
ในสงัคม ซึง่บุคคลจะแสดงพฤตกิรรม สทิธแิละหน้าทีข่องตนเองตามสถานภาพบทบาททีต่นเองได้รบั
ในฐานะเป็นสมาชกิของสงัคม รวมทัง้บุคคลจะรบัรูถ้งึความคาดหวงัของบุคคลอื่นที่มต่ีอตนเองจาก
การพบปะกับบุคคลอื่น แล้วน ามาก าหนดพฤติกรรมของตนเอง (Broom; & Selznick.1977: 32-33; 
Cohen. 1977: 33-35)  
   ในขณะที่บรูม และ เซลซ์นิค (Broom; & Selznick.1977: 34-35) ได้อธ ิบาย
ความหมายและแบ่งประเภทของบทบาทไว ้3 ประเภท ไดแ้ก่ 1)  บทบาททีก่ าหนดไว้หรอืบทบาท
ตามอุดมคต ิ(The socially prescribed or ideal role) ซึ่งเป็นบทบาทที่ก าหนดสทิธแิละหน้าที่ของ
ต าแหน่งทางสงัคมไว้ 2) บทบาทที่ควรกระท า (The perceived role) ซึ่งเป็นบทบาทที่แต่ละบุคคล
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เชื่อว่าควรกระท าในหน้าทีต่ าแหน่งนัน้ ๆ ซึง่อาจไมต่รงตามบทบาททีก่ าหนดไว ้ไมต่รงตามอุดมคติ
ทุกประการและอาจแตกต่างกนัไปในแต่ละบุคคล และ 3) บทบาททีก่ระท าจรงิ (The  performed 
role) ซึง่เป็นบทบาททีแ่ต่ละบุคคลกระท าไปจรงิตามความเชื่อ ความคาดหวงั ตลอดจนความกดดนั
และโอกาสที ่จ ะก ร ะท า ในแต ่ล ะส งัคมในช ่ว ง ร ะยะ เ วล าหนึ ่ง  เ ช ่น เด ยีวก บัแซน เ ดน                         
และ แวนเดอร์ (Zanden; & Vander.1993: 47) ที่กล่าวว่า การแสดงบทบาทของบุคคลต้องเขา้ถงึ
ความหมายของ บทบาท 4 ประการได้แก่ 1) ความคาดหวงัในบทบาท (Role expectation) คือ 
บทบาทที่มอียู่ระบบสงัคมซึ่งเป็นบทบาทที่บุคคลในสงัคมคาดหวงัให้บุคคลอื่นปฏบิตัอิยู่เมื่อด ารง  
ต าแหน่งอยู่ในสงัคม 2) การรบัรู้บทบาท คอื การที่บุคคลมองเห็นหรอืคาดหวงัว่าตนเองควรจะมี
บทบาทเช่นไร ซึง่อาจจะสอดคลอ้งกบัความคาดหวงัของสงัคมหรอืไม่ก็ได ้3) พฤตกิรรมทีป่ฏบิตัิจรงิ
ของบุคคลซึง่อยู่ในสถานะทางสงัคมในขณะนัน้  และ 4) การยอมรบับทบาท คอื การทีบุ่คคลปฏบิตัิ
หรอืกระท าพฤติกรรมตามความคดิที่สอดคล้องกบัความคาดหวงั การรบัรู้ในบทบาทของตนเอง                      
และสงัคม 
   จากทฤษฎี ความหมายที่เกี่ยวขอ้งกบับทบาทดงักล่าว ท าให้สามารถจ าแนก
ทฤษฎบีทบาท ออกไดเ้ป็น 2 แนวคดิหลกั ไดแ้ก่ 1) แนวคดิเชงิโครงสรา้ง ทีใ่หค้วามส าคญักบัโครงสรา้ง 
สงัคมทีบุ่คคลนัน้เป็นสมาชกิเป็นตวัก าหนดความรบัผดิชอบและพฤตกิรรมต่างๆ โดยบุคคลจะกระท า 
พฤตกิรรมหรอืสนองตอบต่อสิง่ต่างๆตามบทบาทความคาดหวงั สทิธ ิหน้าที่ ต าแหน่งหรอืสถานภาพ 
ต่างๆ ในโครงสร้างสังคมที่ตนเป็นสมาชิกอยู่  และ 2) แนวคิดเชิงปฏิสัมพันธ์สัญลักษณ์ที่ให้                     
ความส าคญักบับทบาทของบุคคลว่าเกิดจากการเรยีนรู้ พบปะกบับุคคลอื่น ส่งผลใหบุ้คคลรบัรูถ้งึ    
ความคาดหวงัของบุคคลอื่นที่มต่ีอตนเอง แล้วมาก าหนดพฤตกิรรมของตน (Stryker; & Statham, 
1985: 330) และสามารถแยกประเภทของบทบาทออกเป็น 2 ประเภทหลกั ได้แก่ 1) บทบาทที่ถูก
ก าหนดตามคุณสมบตัิ (Ascribed role) ซึ่งเป็นบทบาทที่สงัคมและบุคคลอื่นก าหนดให้บุคคลปฏบิตัิ
ตามความสามารถและคุณสมบัติเฉพาะตัวของบุคคล โดยบุคคลจะสมัครใจหรือไม่ก็ตาม                        
และ 2) บทบาทตามที่เลือก (Acquired role) ซึ่งเป็นบทบาทที่บุคคลสมคัรใจที่จะปฏิบตัิแม้ว่าจะ
สอดคลอ้งกบัความคาดหวงัของบุคคลอื่นหรอืสงัคมหรอืไม่กต็าม นอกจากนี้ในการศกึษาวจิยัเกี่ยวกบั
บทบาท (Role) นักวชิาการยงัได้แยกย่อยแนวคดิที่ใช้ศึกษาและใช้ชื่อที่แตกต่างกันไปตามบริบท                    
ที่ต้องการศกึษา ได้แก่ 1) ระบบของบทบาท (Role set’s or system) เป็นการศกึษาชุดของบทบาท            
ในโครงสร้างสังคม 2) ชุดบทบาทย่อย (Role sector or set role) เป็นการศ ึกษาชุดย ่อยของ                     
ความคาดหวงัจากต าแหน่งของบุคคล 3) ความคลุมเครอืในบทบาท หรอืความชดัเจนในบทบาท 
(Role ambiguity or clarity) และ  4) ความขัดแย้ง ในบทบาท  (Role conflict) (Rizzo; House; & 
Lirtzman. 1970: 155)  
   ส าหรบัการศึกษาความชัดเจนในบทบาท  (Role clarity)  หรือความคลุมเครอื                  
ในบทบาท (Role ambiguity) ถือเป็นแนวคิดหนึ่ งที่เกี่ยวกับบทบาท  (Role) โดยมีนักวิชาการ                  
จ านวนมากน าแนวคดิดงักล่าวมาใช้ศึกษาและอธบิายบรบิทของการปฏบิตัิงานและประสทิธผิล
ของงาน (Abramis. 1994: 579) ทัง้นี้เนื่องจากผลการศึกษาของนักวิชาการพบว่า ความชดัเจน               
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ในบทบาทมอีิทธพิลต่อผลสะท้อนของทศันคต ิพฤติกรรม และลดความเครยีดในกระบวนการท างาน                  
ในสภาพแวดลอ้มที่เปลี่ยนแปลงไป ท าให้บุคลากรในองค์กรเขา้ใจความคาดหวงัของหวัหน้างานและ
องค์กรที่เกี่ยวขอ้งกบังานและความสมัพนัธ์ของบุคลากรในองค์กร (Rizzo; House; & Lirtzman. 
1970: 155) โดยองค์ประกอบของความชดัเจนในบทบาทของบุคคลจะประกอบด้วย 1) รายละเอียด      
ของบทบาท ซึ่งเป็นการรบัรูแ้ละเข้าใจของหวัหน้างานหรอืผู้บรหิาร 2) การรบัรูถ้งึหน้าที่ในบทบาท 
ซึ่งเป็นการรบัรู้และเข้าใจของบุคลากรในองค์กร 3) ความคาดหวงัในบทบาท  ซึ่งเป็นการรบัรู้                  
และเข้าใจของบุคคลอื่นทัง้ในและนอกองค์กรที่ไม่ได้มีบทบาทนั ้น และ  4) การปฏิบัติจริง                              
ซึง่องคป์ระกอบเหล่านี้จะส่งผลใหบุ้คลากรและทมีงานมีความส าเร็จในเป้าประสงค์ตามที่ก าหนด 
(Rizzo; House; & Lirtzman. 1970: 155-156) ซึง่ตามแนวคดิความชดัเจนในบทบาท องคป์ระกอบ
ที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมของหวัหน้างานในการอธบิาย ชี้แจง สร ้างความชดัเจนเกี่ยวกบั
วตัถุประสงค์ของงาน ความรบัผิดชอบและต าแหน่งของบุคลากรและกลุ่มงาน รวมทัง้การท า                  
ความเขา้ใจถงึความคาดหวงัของหวัหน้างานและองค์กรที่มต่ีอบทบาท ต าแหน่งของบุคลากรและ
กลุ่มงาน จะประกอบดว้ย 2 องคป์ระกอบ คอื ความเขา้ใจในการปฏบิตัหิน้าทีค่วามรบัผดิชอบและ
อ านาจของบุคคลในต าแหน่งที่ตนด ารงอยู่ และความเข้าใจถึงความคาดหวงัจากหวัหน้างานและ
องคก์รทีม่ต่ีอบทบาทและต าแหน่งทีบุ่คคลด ารงสถานะอยู ่(Jackson; & Schuler. 1985: 55) 
   ส าหรบัความหมายของการรบัรู้ความชดัเจนในบทบาท ได้มนีักวิชาการได้ให้
ความหมายการรบัรูค้วามชดัเจนในบทบาทไวด้งันี้ 
   ริ ซ โ ซ  เ ฮ า ส์  แ ล ะ  ลิ ท ส์ แ ม น  (Rizzo; House; & Lirtzman. 1970: 151)                         
ให้ความหมายความชดัเจนในบทบาทว่า หมายถงึ ความเขา้ใจในการปฏบิตัหิน้าที่ความรบัผดิชอบ
และอ านาจของบุคคลในต าแหน่งทีต่นด ารงอยู่ ตลอดจนความเขา้ใจถงึความคาดหวงัจากบุคคลอื่นและ
ความคาดหวงัองค์กรที่มต่ีอบทบาทและต าแหน่งที่บุคคลด ารงสถานะอยู่  สอดคล้องกับปีเตอร์สัน                 
และ ฮกิส ์(Peterson; &  Hicks.1996: 13) ทีก่ล่าวว่า การรบัรู้เกี่ยวกบับทบาทเป็นการสะท้อนกลบั
ของบ ุคคลอื่นและองค์กรที่ท าให้บุคคลเกิดการตระหนักรู้ในงาน เข้าใจเป้าประสงค์และ                                
ความรบัผดิชอบของตนเองเพื่อความส าเรจ็ของเป้าประสงคใ์นการปฏบิตังิาน  เช่นเดยีวกบันกัวชิาการ
ส่วนหนึ่งใหค้วามหมายความชดัเจนในบทบาทว่า หมายถงึ การรบัรูข้องบุคคลทีเ่กีย่วกบับทบาทหน้าที่
ในการปฏบิตัิงานในปัจจุบนั อนัเป็นบทบาทความคาดหวงัของหวัหน้างานและองค์กรเกี่ยวกับงาน                 
ที่ บุ คคลรับผิดชอบ (Ilgen; & Hollenbeck. 1991: 167; Tubre; & Collins. 2000: 156) นอกจากนี้                        
อังศินันท์ อินทรก าแหง และ นรสิรา พึ่งโพธิส์ภ (2556: 7-8) ให้ความหมายการรบัรู้บทบาทตนเอง                        
ในระบบบรหิารก าลงัคนว่า หมายถงึ ความเขา้ใจการปฏบิตัหิน้าที่ความรบัผดิชอบและอ านาจหน้าที่
ของตนเองในต าแหน่งที่ตนด ารงอยู่ในระบบการบรหิารก าลงัคนคุณภาพ โดยไม่ก ากวมถงึวธิกีาร
ท างานและการปฏบิตัใินการท างานทีเ่กี่ยวขอ้งกบัการบรหิารก าลงัคนคุณภาพใหป้ระสบความส าเรจ็
ตามทีไ่ดร้บัมอบหมายและตามต าแหน่งหน้าทีท่ีร่บัผดิชอบ  
   จากการให้ความหมายความชดัเจนในบทบาทของนักวชิาการดงักล่าว ในงานวิจยั 
ครัง้นี้ ผู้วิจยัให้ความหมายความชดัเจนในบทบาทของบุคลากรว่า  หมายถึง ความเข้าใจของ
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ข้าราชการเกี่ยวกับการปฏิบัติหน้าที่ความรับผิดชอบและอ านาจหน้าที่ของตนเองในต าแหน่ง                             
ทีต่นด ารงอยูใ่นปัจจุบนัและนโยบายของกลุ่มงานและขอบข่ายความรบัผดิชอบทีห่วัหน้างานคาดหวงั
กบัการปฏบิตังิานของขา้ราชการในองคก์ร ประกอบดว้ย 2 มติ ิ ดงันี้ 
   ความชัดเจนในนโยบายและขอบข่ายความรบัผิดชอบที่หัวหน้างานคาดหวงั 
หมายถงึ ความเขา้ใจของขา้ราชการเกี่ยวกบันโยบายของกลุ่มงาน รวมทัง้ขอบข่ายความรบัผดิชอบ
ทีห่วัหน้างานคาดหวงักบัการปฏบิตังิานของตนเอง 
   ความชดัเจนในบทบาทอ านาจหน้าที่และความรบัผดิชอบของตนเอง หมายถึง 
ความเขา้ใจของขา้ราชการเกี่ยวกบับทบาท หน้าที ่อ านาจหน้าทีแ่ละความรบัผดิชอบในการปฏบิตังิาน 
ของตนในปัจจบุนั จนสามารถวางแผน ก าหนดเป้าหมาย วธิดี าเนินการ ระยะเวลาและผลการปฏบิตังิาน 
ของตนเองไดอ้ยา่งชดัเจน 
   ส าหรบัการวดัความชดัเจนในบทบาท ได้มนีักวชิาการสร้างและพฒันาแบบวดั
ความชดัเจนในบทบาท ดงันี้ 
   คิม (Kim. 2010: 110) ได้พฒันาแบบวดัความชดัเจนในบทบาท เนื้อหาเกี่ยวกับ 
การรบัรู้ในบทบาทที่หวัหน้าและองค์กรคาดหวงั  การแบ่งเวลาการปฏิบตัิงานอย่างเหมาะสม  
ความรบัผดิชอบและอ านาจหน้าทีข่องบุคลากรในการปฏบิตังิาน การวางแผนเป้าหมายและวตัถุประสงค์ 
ของงาน โดยใช้มาตรวดัประเมนิค่า 7 ระดบั ตัง้แต่ “ไม่เหน็ด้วยที่สุด” ถงึ “เหน็ด้วยที่สุด” แบบวดั           
มคี่าอ านาจจ าแนกระหว่าง 0.69-0.85 และมคี่าความเชื่อมัน่เท่ากบั 0.85 สอดคลอ้งกบัแบบวดัของ             
อีแกนและคนอื่นๆ (Egan; et.al. 2013: 320-321) เนื้อหาเกี่ยวกบัความชดัเจนในนโยบายและ
ขอบข่ายความรบัผิดชอบที่หัวหน้างานคาดหวัง ความชัดเจน ในบทบาทอ านาจหน้าที่และ                  
ความรบัผดิชอบของตนเอง โดยใช้มาตรวัดประเมินค่า 7 ระดับ ตัง้แต่ “ไม่เห็นด้วยที่สุด” ถึง                   
“เหน็ดว้ยทีสุ่ด” แบบวดัมคี่าอ านาจจ าแนกระหว่าง 0.65-0.85 และมคี่าความเชื่อมัน่เท่ากบั 0.89 
   นอกจากนี้นักวชิาการส่วนหนึ่งได้สร้างและพฒันาแบบวดัความชดัเจนในบทบาท 
และแบบวดัความคลุมเครอืในบทบาท  ได้แก่ แบบวดัของรซิโซ เฮาส์ และ ลทิส์แมน (Rizzo; 
House; & Lirtzman. 1970: 150-163) ที่ว ัดความชัดเจนในบทบาท 2 มิติ ได้แก่ ความขดัแยง้                    
ในบทบาทและความไม่ชดัเจนในบทบาท จ านวน 6 ข้อ แบบวัดมีค่าอ านาจจ าแนกระหว่าง                      
0.95-0.97 และมคี าความเชื่อมัน่สมัประสทิธิอ์ลัฟาเท่ากบั 0.86  เช่นเดยีวกบัแบบวดัการรบัรูค้วาม
ชดัเจนในการปฏบิตังิาน (Perceived clarity of performance standard) ของ แอชฟอรด์ (Ashford. 
1986: 471) และแบบวดัของมอรสินั (Morrison. 2002: 22) ที่วดัความขดัแยง้ในบทบาทและความ                        
ไม่ชดัเจนในบทบาท จ านวน 4 ขอ้ และจ านวน 7 ขอ้ และมคี่าความเชื่อมัน่สมัประสทิธิอ์ลัฟาเท่ากบั 
0.87  และ 0.86 ตามล าดบั 
   องัศนิันท์ อนิทรก าแหง และ นรสิรา พึ่งโพธิส์ภ (2556: 7-8) ได้ปรบัปรุงแบบวดั
ของริซโซ เฮาส์ และ ลิทส์แมน (Rizzo; House; & Lirtzman. 1970: 155) เป็นแบบวัดการรับรู้
บทบาทตนเองในระบบบรหิารก าลงัคนคุณภาพ เนื้อหาเกี่ยวกบัการรบัรู้บทบาทตนเองให้ประสบ
ความส าเรจ็ตามทีไ่ดร้บัมอบหมาย และตามต าแหน่งหน้าทีท่ี่รบัผดิชอบ 2 ดา้น ไดแ้ก่ บทบาทในการ
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พฒันาตนเองให้มคีวามรู ้ความเขา้ใจ และการปรบัปรุงประสทิธภิาพการบรหิารก าลงัคนคุณภาพ
เพื่อความต่อเนื่องในการบรหิารราชการเชีย่วชาญในหน้าทีแ่ละบทบาทในการมสี่วนรว่มในการพฒันา
ผูอ้ื่นโดยเฉพาะการพฒันาระบบบรหิาร ก าลงัคนคุณภาพตัง้แต่งานสรรหา พฒันา และประเมนิผลการ
ปฏบิตังิานให้เป็นไปตามกรอบการสัง่สมประสบการณ์ของขา้ราชการก าลงัคนคุณภาพ  จ านวน 18 
ข้อ  แบบวัดมีค่าอ านาจจ าแนกระหว่าง 0.360-0.711 และมีค่าความเชื่อมัน่ เท่ากับ  0.909                     
เป็นแบบวดัประเมนิ 5 ระดบั จากระดบัความเป็นจรงิน้อยทีสุ่ด ให ้1 คะแนน จนไปถึง จรงิมากที่สุด 
ให ้5 คะแนน โดยผู้ที่ตอบได้คะแนนรวมมากกว่าแสดงว่ามกีารรบัรูบ้ทบาทตนเองในระบบบรหิาร
ก าลงัคนมากกว่าผูท้ีต่อบไดค้ะแนนต ่ากว่า   
   จากแบบวัดความชัดเจนในบทบาทที่นักวิชาการสร้างและพัฒนาดังกล่าว               
สรุปได้ว่า ในการวดัความชดัเจนในบทบาทของบุคลากรในการวิจยัครัง้นี้ ผู้วจิยัได้พฒันาแบบวัด                  
ความชดัเจนในบทบาทของบุคลากร โดยปรบัปรุงมาจากแนวคดิ นิยามปฏบิตักิารของรซิโซ เฮาส ์และ
ลทิสแ์มน (Rizzo; House; & Lirtzman. 1970: 155) และแบบวดัของอแีกนและคนอื่นๆ (Egan; et al. 
2013: 320-321)  เนื้ อหาเกี่ยวกับความ เข้า ใจของข้าราชการเกี่ยวกับการปฏิบัติห น้ าที่                   
ความรบัผดิชอบและอ านาจหน้าที่ของตนเองในต าแหน่งทีต่นด ารงอยู่ ประกอบดว้ยองคป์ระกอบ  
2 มติ ิไดแ้ก่ ความชดัเจนในนโยบายและขอบข่ายความรบัผดิชอบทีห่วัหน้างานคาดหวงั ความชดัเจน
ในบทบาทอ านาจหน้าที่และความรบัผดิชอบของตนเอง จ านวน 14 ขอ้ โดยแบบวดันี้ให้คะแนน
แบบประมาณค่า 6 ระดบั ไม่จรงิทีสุ่ด (1 คะแนน) ถงึ จรงิทีสุ่ด (6 คะแนน) ส าหรบัขอ้ค าถามทางบวก 
และในขอ้ค าถามทางลบจะไดค้ะแนนสลบักนั ขา้ราชการทีไ่ดค้ะแนนสูงกว่าแสดงว่ามคีวามชดัเจน     
ในบทบาทมากกว่าขา้ราชการทีไ่ดค้ะแนนต ่ากว่า 
   ส าหรบังานวิจยัที่เกี่ยวข้องกับความชดัเจนในบทบาทและการปฏิบตัิงานของ
บุคลากรในองค์กร ดงัเช่นผลงานวจิยัของออลาเมทและคนอื่นๆ (Allameh; et al .2013: 130)                 
ที่ศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างความชดัเจนในบทบาทและคุณภาพบรกิารของพนักงานธนาคาร                 
ในจงัหวดัชาฮารม์าฮาล ์อ ีบาคเทยีร ีประเทศอหิรา่น ผลการศกึษาพบว่า ความชดัเจนในบทบาทส่งผล
โดยตรงทางบวกต่อความพงึพอใจ ความผูกพนัต่อองคก์รและคุณภาพบรกิารของพนักงานธนาคาร                               
(r = .54 .19 และ .30 ตามล าดับ ,p <.05) นอกจากนี้นักวิจ ัยจ านวนมากที่ศึกษาสังเคราะห์สาเหตุ
ความสมัพนัธแ์ละผลทีม่ต่ีอความชดัเจนในบทบาทและการปฏบิตังิานในองคก์ร ดงัเช่น งานวจิยัของ
ฟิชเชอร์ และ กิทเทลสนั (Fisher; & Gitelson .1983: 329) ที่ท าการสงัเคราะห์งานวจิยัจ านวน                      
43 เรื่อง ตัง้แต่ ค.ศ. 1970 ถึงกลางปี  ค.ศ. 1981 พบความเกี่ยวข้องของความสัมพันธ์ระหว่าง                    
ความชดัเจนในบทบาทกบัการปฏบิตัิงานของบุคลากรในองค์กร เช่นเดยีวกบังานวจิยัของอบรามสิ 
(Abramis. 1994: 552) ที่ท าการส ารวจ และสงัเคราะห์งานวจิยั จ านวน 88 เรื่อง พบความเกี่ยวขอ้ง
สมัพนัธร์ะหว่างความชดัเจนในบทบาทกบัความพงึพอใจและการปฏบิตังิานของบุคลากรและทมีงาน
ในองค์กร เช่นเดียวกับทูบรี และ คอลลินส์ (Tubre; & Collins. 2000: 160,162) ที่ท าการสงัเคราะห์
งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความชัดเจนในบทบาท และการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร                              
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ผลการศกึษาพบว่า ความชดัเจนในบทบาทส่งผลโดยตรงทางบวกต่อการปฏบิตังิานของบุคลากร
และทมีงานในองคก์รอยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05  
   นอกจากนี้งานวจิยัขององัศินันท์ อินทรก าแหง และ นรสิรา พึ่งโพธิส์ภ (2556)             
ที่ศึกษาอิทธพิลของปัจจยับุคคลและสภาพแวดล้อมในการท างานที่มต่ีอประสทิธภิาพการบรหิาร
ก าลงัคนคุณภาพในกลุ่มขา้ราชการก าลงัคนคุณภาพ กบักลุ่มตวัอย่าง 3 กลุ่มไดแ้ก่ กลุ่มขา้ราชการ
ก าลงัคนคุณภาพ 109 คน กลุ่มพีเ่ลีย้งของก าลงัคนคุณภาพ 96 คน และกลุ่มเจา้หน้าทีผู่ร้บัผดิชอบ
ระบบ 100 คน วเิคราะหข์อ้มลูดว้ยสถติลิสิเรล และวเิคราะห์เนื้อหาส าหรบัข้อมูลเชงิคุณภาพที่ได้
จากการสนทนากลุ่ม 5 กลุ่มๆ ละ 9-19 คนได้แก่ กลุ่มผู้บรหิาร กลุ่มพี่เลี้ยง กลุ่มก าลงัคนคุณภาพ 
กลุ่มเจา้หน้าทีผู่ร้บัผดิชอบระบบและกลุ่มขา้ราชการก าลงัคนคุณภาพทีเ่คยอยูใ่นระบบ ผลการศกึษา
พบความสมัพนัธ์ของการรบัรู้บทบาทตนเองที่ส่งผลต่อประสทิธิภาพการบรหิารก าลงัคนในกลุ่ม
ขา้ราชการก าลงัคนคุณภาพอย่างมนียัส าคญัทางสถติทิี ่0.05 โดยในกลุ่มขา้ราชการก าลงัคนคุณภาพ 
พบว่า การรบัรูบ้ทบาทตนเองมอีทิธพิลทางบวกโดยตรงต่อประสทิธภิาพการบรหิารก าลงัคนคุณภาพ 
ภาครฐั ด้วยน ้ าหนักอิทธิพลเท่ากับ 0.40 ในกลุ่มพี่เลี้ยงของข้าราชการก าลังคนคุณภาพ พบว่า                    
การรบัรู้ในบทบาทตนเองส่งผลทางอ้อมอย่างมนีัยส าคญัทางสถิต ิระด ับ 0.05 ต่อการปรบัปรุง
ประสิทธิภาพการบริหารก าลังคนคุณภาพ โดยมีค่าสัมประสิทธ์อิทธิพลเท่ากับ 0.09 และในกลุ่ม
เจา้หน้าทีผู่ร้บัผดิชอบระบบบรหิารก าลงัคนคุณภาพ พบว่า การรบัรูใ้นบทบาทตนเองส่งผลทางอ้อม
อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ต่อการปรบัปรุงประสิทธิภาพการบรหิารก าลงัคนคุณภาพ  
โดยมคี่าสมัประสทิธิอ์ทิธพิลเท่ากบั 0.55 
   ส าหรบัผลการศึกษาของวริณิธ์ ธรรมนารถสกุล (2547) ที่ศึกษาปัจจยัเชงิสาเหตุ 
พหุระดบัของผลการปฏบิตังิานของพยาบาลวชิาชพีของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย จ านวน 
885 คน และหวัหน้าหน่วย จ านวน 186 คน ผลการศึกษาพบว่า การรบัรู้ในบทบาทส่งผลโดยตรง
ทางบวกต่อการปฏบิตังิานของบุคลากรในองคก์รและผลการปฏบิตังิานของพยาบาลวชิาชพีอย่างมี
นัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.05 นอกจากนี้ผลงานวจิยัของคมิ (Kim. 2010) ที่ศกึษาความสมัพนัธ์
ระหว่างพฤตกิรรมการสอนงานตามหลกัการจดัการทีส่่งผลต่อการปฏบิตังิานของบุคลากรของ TEEX 
ซึ่งเป็นหน่วยงานของรัฐด้านการจัดหาการพัฒนาและฝึกอบรมที่ใหญ่ที่สุดในสหรัฐอเมริกา                   
จากผู้ปฏิบตัิงานทัง้สิ้น 1,399 คน พบว่า ความชดัเจนในบทบาทส่งผลโดยตรงทางบวกต่อ                    
ความพงึพอใจกบังาน  (r =.57, p <.001)  ความผูกพนัต่อองค์กร (r = .39, p <.001)  ความผูกพนั
ต่ออาชีพ (r = .29, p <.001) และการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร (r = .10, p <.05) และส่งผล
ทางอ้อมต่อการปฏบิตังิานของบุคลากรในองคก์รผ่านความพงึพอใจกบังาน ความผูกพนัต่อองค์กร 
และความผกูพนัต่ออาชพีอยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 เช่นเดยีวกบัผลการศึกษาวจิยัของ
อีแกนและคนอื่นๆ (Egan; et al. 2013) ทีศ่กึษาผลกระทบของพฤตกิรรมการสอนงานตามหลกัการ
จดัการที่มต่ีอปฏกิริยิาที่เกี่ยวข้องกบัการปฏบิตัิงานของผู้ปฏบิตัิงาน โดยมวีตัถุประสงค์เพื่อส ารวจ
ความสมัพนัธร์ะหว่างการรบัรูพ้ฤตกิรรมของหวัหน้างานในการสอนงานตามหลกัการจดัการที่มต่ีอผล   
ที่เกี่ยวขอ้งกบัการปฏบิตัิงาน โดยเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่าง ซึ่งเป็นพนักงานในองค์กร
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มหาชนในประเทศเกาหล ีจ านวน 428 คน พบว่า ความชดัเจนในบทบาทส่งผลโดยตรงทางบวกต่อ
ความพงึพอใจกบังาน (r =.45, p <.001)  ความผกูพนัต่อองคก์ร (r = .54, p <.001)  ความผกูพนัต่อ
อาชพี  (r = .42, p <.001) และการปฏบิตังิานของบุคลากรในองคก์ร (r = .52, p <.001) และส่งผล
ทางอ้อมต่อการปฏบิตังิานของบุคลากรในองคก์รผ่านความพงึพอใจกบังาน ความผูกพนัต่อองค์กร
และความผกูพนัต่ออาชพีอยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.001 
   ส าหรับความสัมพันธ์ระหว่างความชัดเจนในบทบาทกับความยึดมัน่ผูกพัน                     
ต่ออาชพี ผลการศกึษาวจิยัของโคลารลิล ิและ บสิชอบ (Colarelli; & Bishop. 1990: 173) ที่ได้ส ารวจ
ปัจจยัที่ส่งผลต่อความยดึมัน่ผูกพนัต่ออาชพีกบัพนักงานทัว่ไป จ านวน 341 คน และบุคลากรวชิาชีพ 
จ านวน 85 คน พบว่า ความยดึมัน่ผูกพนัต่ออาชพีเป็นผลทางบวกมาจากความชดัเจนในบทบาทของ
บุคลากรในองคก์รโดยเฉพาะบุคลากรในกลุ่มวชิาชพีในองคก์รอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
   ดงันัน้ จากแนวคดิ ความหมายและงานวจิยัที่เกี่ยวขอ้งดงักล่าว จงึท าให้มหีลกัฐาน  
เพยีงพอทีจ่ะท าใหผู้ว้จิยัเชื่อว่า การปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของบุคคลไดร้บัอทิธพิลทางตรง
จากความชดัเจนในบทบาท และได้รบัผลทางอ้อมจากความชดัเจนในบทบาทของบุคลากรผ่าน   
ความพงึพอใจของบุคลากร และความผูกพนัของบุคลากร ผู้วจิยัจงึได้ก าหนดสมมตฐิานที่ 3 ได้ว่า 
การปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของบุคคลได้รบัอทิธพิลทางตรงจากปัจจยัเชงิเหตุระดบับุคคล 
ได้แก่ ความชัดเจนในบทบาทของบุคลากร และได้รบัผลทางอ้อมจากความชัดเจนในบทบาท                     
ผ่านสถานการณ์ทางจติระดบับุคคล ไดแ้ก่ ความพงึพอใจในงานของบุคลากร และความผูกพนัของ
บุคลากร ซึง่สามารถเขียนเป็นแผนภาพเส้นทางความสมัพนัธ ์ไดด้งัภาพประกอบ 1   

 
 

ภาพประกอบ 1  การปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์งูของบุคคลไดร้บัอทิธพิลทางตรงจาก 
      ความชดัเจนในบทบาทของบุคลากรและไดร้บัผลทางออ้มจากความชดัเจนในบทบาทผ่าน 
      สถานการณ์ทางจติระดบับุคคล 
 

Kim (2010) 
Egan;  et al. ( 2013) 
วริณิธ์ ธรรมนารถสกุล (2547) 
 

Kim (2010) 
Egan; et al. ( 2013) 
Colarelli; & Bishop (1990) 
วริณิธ์ ธรรมนารถสกุล (2547) 
 

Allameh; et al, (.2013) 
Fisher; & Gitelson (1983) 
Abramis (1994) 
Tubre; & Collins ( 2000) 
องัศนินัท ์อนิทรก าแหงและนรสิรา พึง่โพธิส์ภ (2556) 
วริณิธ์ ธรรมนารถสกลุ (2547) 
Kim ( 2010) 
Egan; et al. ( 2013) 

การปฏบิตังิานอย่างม ี
ผลสมัฤทธิส์งู 
ของบุคคล 

ความชดัเจนในบทบาท
ของบุคลากร 

ความผูกพนัของ
บุคลากร 

ความพงึพอใจในงานของ
บุคลากร 
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  3.2.2 การเรยีนรูแ้ละพฒันาของบุคลากร (learning and development) 
   แนวคดิการเรยีนรูแ้ละพฒันาของบุคลากร มพีืน้ฐานความเชื่อว่าการเปลีย่นแปลง
พฤตกิรรมของบุคคลเกดิขึน้จากการไดร้บัประสบการณ์ หรอืการฝึกฝนซ ้าๆทัง้ทางตรงและทางออ้ม 
ซึ่งเรยีกว่า การเรยีนรู ้(Learning) โดยนักวชิาการได้มกีารอธบิายพฤตกิรรมของบุคคลที่เกี่ยวขอ้ง
กบัการเรยีนรูใ้นรูปแบบทฤษฎีการเรยีนรู้ 2 กลุ่มหลกั ได้แก่ ทฤษฎกีารเรยีนรูก้ลุ่มพฤติกรรมนิยม 
(Behavioral Theory) และทฤษฎกีารเรยีนรูก้ลุ่มปัญญานิยม (Cognitive Theory) (Koupahi; Fakhri; 
& Ghanimat. 2013: 101) ซึง่ทฤษฎกีารเรยีนรูก้ลุ่มพฤตกิรรมนิยม มุ่งเน้นอธบิายการเปลีย่นแปลง
พฤติกรรมของบุคคลว่า เกิดจากการได้รบัประสบการณ์หรอืการฝึกฝน กระบวนการวางเงื่อนไข                
การเรยีนรู ้และผลพวงจากการปฏสิมัพนัธ์กบัสภาพแวดล้อม ในขณะที่ทฤษฎกีารเรยีนกลุ่มปัญญา
สงัคม จะมุ่งเน้นอธิบายการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมบุคคลว่าไม่ได้เป็นผลมาจากสภาพแวดลอ้ม                   
แต่เพยีงอย่างเดยีว แต่เป็นผลมาจากกระบวนการทางปัญญา อันได้แก่ ความคิด ความเชื่อ                     
ความคาดหวงัของบุคคลดว้ย (Koupahi; Fakhri; & Ghanimat. 2013: 101) 
   จากความส าคญัของการเรยีนรู้ที่ส่งผลต่อการเปลี่ยนแปลงพฤตกิรรมของบุคคล
ดงักล่าว ท าให้นักวชิาการน าทฤษฎีการเรยีนรู้ไปใช้อธบิายบรบิทต่างๆ ในสงัคม โดยเฉพาะบรบิท                
การปฏิบัติงานและองค์กร เพื่ออธิบายพฤติกรรมของบุคคลที่มีการปรบัปรุง ปรบัเปลี่ยนจาก
กระบวนการการเรยีนรูใ้นบรบิทต่างๆเพื่อส่งผลต่อความผกูพนัของบุคคลต่อบรบิทแวดลอ้มและเพื่อ
ตอบสนองความจ าเป็นและความต้องการทัง้ภายในและภายนอกบรบิททางสงัคม (Koupahi; Fakhri; & 
Ghanimat. 2013: 102)  
   ในบรบิทการปฏบิตังิานและองค์กร นักวชิาการไดน้ าแนวคดิการเรยีนรู้ และพฒันา 
(Learning and development) มาใช้อธิบายการปรับปรุงการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร                  
โดยแนวคดิดงักล่าวมฐีานคดิมาจากทฤษฎกีารเรยีนรูผู้ใ้หญ่ (Adult learning theory) ซึง่เป็นทฤษฎี
ที่เริ่มก่อตัง้ขึ้นในปลายศตวรรษที่ 20 (Knowles. 1970: 17) โดยมุ่งเน้นอธิบายสร้างความเข้าใจ                    
การปฏบิตังิานของบุคลากรในองคก์รทีป่ระสบผลส าเรจ็ว่ามาจากกระบวนการการเรยีนรูแ้ละพฒันา                                      
ตนเองทัง้ทีเ่ป็นทางการและไม่เป็นทางการ (Smither; & Reilly. 2001: 222) ซึง่กระบวนการเรยีนรู้
อย่างเป็นทางการ เป็นการแสวงหาความรู้ ทกัษะและเครื่องมอืที่ส่งเสรมิพฒันาการปฏิบตัิงาน 
กระบวนการดงักล่าวส่วนใหญ่จะเกดิจากการทีอ่งคก์รเป็นผูจ้ดัหา สรรหามาให ้ไดแ้ก่ การฝึกอบรม 
สมาชกิใหม่ เพื่อให้เรยีนรู้วฒันธรรม ค่านิยม เป้าประสงค ์และนโยบายขององค์กร การฝึกอบรม
สมาชกิเดมิ เพื่อพฒันาทกัษะ ความสามารถ สมรรถนะที่จ าเป็นต่อการปฏบิตัิงานของบุคลากร 
การพฒันาเตรยีมพรอ้มส าหรบัการเป็นผู้บรหิาร เป็นต้น ส่วนกระบวนการเรยีนรูอ้ย่างไม่เป็นทางการ 
เป็นการเรยีนรูท้ีเ่กดิจากบุคคลมปีฏสิมัพนัธก์บัผูเ้กี่ยวขอ้งในองคก์รและเกดิการรบัรู ้ทกัษะ ความสามารถ 
การสะทอ้นมุมมอง จุดดอ้ย ขอ้ไดเ้ปรยีบเสยีเปรยีบของตนเอง รวมทัง้ประสบการณ์ในการปฏบิตัิงาน
จริงของบุคคล อันส่งผลให้บุคคลปรบัปรุง เปลี่ยนแปลง พัฒนาตนเองไปสู่การปฏิบัติงานที่ดี                    
บรรลุเป้าประสงค์ขององค์กร (Alo. 1999: 29; citing Armstong 1995; Wilson. 2004: 97; & Speek. 
1996: 34) 
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   จากพื้นฐานทฤษฎีการเรยีนรู้ผู้ใหญ่ดงักล่าวมอีิทธพิลต่อนักวชิาการและนักคดิ                    
ในระยะต่อมา ที่พยายามเชื ่อมโยงการเร ยีนรู ้และการพฒันาเข ้าด ้วยกนั  เพื ่ออธบิาย
ปรากฏการณ์ทีเ่กี่ยวขอ้งกบัการปรบัปรุงการปฏบิตังิานของบุคลากรในองคก์ร ดงัเช่น แลนควั และ
สแกนดูรา (Lankau; & Scandura. 2002: 780) ทีพ่ฒันาแนวคดิการเรยีนรู้และการพฒันามาจาก
แนวคดิการเรยีนรู้และพฒันาของแครม (Kram. 1988: 109–120) ทีมุ่ง่เน้นการอธบิายบทบาทของ       
หวัหน้างานและองคก์รว่าเป็นปัจจยัส าคญัในการแสวงหาและจดัหาแนวทาง กระบวนการสอน ชีแ้จง 
ให้ความรูแ้ก่บุคลากร เพื่อให้บุคลากรเกดิการเรยีนรูพ้รอ้มๆ ไปกบัการพฒันาทกัษะความสามารถ              
ให้เกิดขึ้นกับบุคลากรในองค์กร ทัง้นี้หวัหน้างานและองค์ต้องมกีลยุทธ์และกระบวนการในการ
กระตุ้น จดัการ สนับสนุน สรา้งความสมัพนัธท์ีด่รีะหว่างบุคลากรในองคก์ร เพื่อใหบุ้คลากรเกดิการ
เรียนรู้และพัฒนาความรู้ ทักษะ ความสามารถอันจะส่งผลโดยตรงต่อการปฏิบัติงานอย่างมี
ประสทิธภิาพและประสทิธผิลของบุคลากรและองคก์ร (Evered; & Selman. 1989: 17) 
   นอกจากนี้  อาร์มสตรอง (Alo. 1999: 128; citing Armstrong 1995) กล่าวว่า                 
การเรยีนรูแ้ละพฒันาของบุคลากรเป็นกระบวนการที่เป็นระบบขององค์กรที่มวีตัถุประสงค์ เพื่อให้
ความรู้ นโยบาย วัฒนธรรม นโยบายองค์กรแก่สมาชิกใหม่ขององค์กร ปรบัปรุงการปฏิบัติงาน                    
การจดัการ เพิม่ความสามารถ สมรรถนะและเตรยีมพรอ้มส าหรบัการเป็นผูบ้รหิารแก่สมาชกิเดมิของ
องคก์ร ซึง่ประกอบดว้ยองคป์ระกอบ 2 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 1) การเรยีนรู ้เป็นกระบวนการแสวงหา
ความรู ้ทกัษะ ความสามารถทีจ่ าเป็นในการปฏบิตังิานในองคก์ร และ 2) การพฒันาซึง่เป็นกระบวนการ 
ขยายขอ้ค้นพบ ความรู ้ประสบการณ์โดยน าความรูแ้ละทกัษะที่ไดร้บัมาปรบัใช้กบัการปฏบิตังิาน
ของตนเองเพื่อปรบัปรุงเปลี่ยนแปลงการปฏบิตังิานของตนเองให้มปีระสทิธภิาพและประสิทธิผล                
อันส่งผลต่อผลส าเร็จขององค์กร สอดคล้องกับโบว์ดิช และ บูโน (Bowditch; & Buono. 2001: 87)                   
ทีก่ล่าวว่า การเรยีนรูแ้ละพฒันาเป็นปฏกิริยิาระหว่างบุคคลและองคก์รทีเ่ป็นกระบวนการแลกเปลี่ยน 
2 ทาง กล่าวคอื บุคคลจะรวบรวมความรู้ประสบการณ์ ทกัษะความสามารถในการปฏบิตังิานจาก
องค์กร ซึ่งจะน าไปสู่การรบัรู้ความผูกพนัของบุคคลที่มต่ีอองค์กร เกดิความจงรกัภกัดแีละตัง้ใจที่จะ
ปรบัเปลี่ยนการปฏบิตัิงานของตนเองเพื่อผลส าเร็จของทีมงานองค์กร บุคคลและองค์กรจงึเกดิ        
การแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ซึ่งกนัและกนัอนัส่งผลใหเ้กดิการคงอยู่ขององค์กรทีม่ปีระสทิธภิาพและ
ประสทิธผิล    
   แ ล นคั ว  แ ล ะ  ส แ ก นดู ร า  (Lankau; & Scandura. 2002: 781; Hall 1996)                      
แบ่งประเภทของการเรยีนรู้และพฒันาของบุคคลออกเป็น 2 ประเภทได้แก่ 1) การเรยีนรู้และพฒันา
ของบุคคลทีเ่กี่ยวขอ้งกบังานเป็นการเพิม่ความรูค้วามเขา้ใจของบุคคลทีเ่กีย่วขอ้งกบัการปฏบิตังิาน
ในองคก์รและ 2) การพฒันาทกัษะของบุคลากรซึง่เป็นทกัษะและความสามารถใหม่ทีบุ่คลากรไดร้บั 
ซึ่ งหัวหน้างานและองค์กรต้องมีบทบาทในการส ารวจความรู้และทักษะของบุคลากร                   
ในองค์กร เพื่อวางแผนการเรยีนรู้และพฒันาที่เหมาะสมแก่บุคลากรแต่ละคนในองค์กร ซึ่งผลของ                   
การเรียนรู้และพัฒนาของบุคคลจะน าไปสู่ความเข้าใจของบุคลากรที่เป็นประโยชน์ต่อระดับ                        
ความผูกพนัความรบัผดิชอบ แรงจงูใจของบุคลากรรวมทัง้การพฒันาปรบัปรุงการปฏบิตังิานที่เพิม่
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ประสทิธภิาพและประสทิธผิลของตนเองและองค์กร จะเห็นได้ว่าแนวคดิการเรยีนรู้และพฒันาเป็น
แนวคดิที่มคีวามส าคญัและส่งผลต่อการปรบัปรุงการปฏบิตัิงานของบุคลากรและองค์กร นอกจากนี้                 
ผลการศกึษาและวจิยัของนักวชิาการจ านวนมาก บ่งชีค้วามสมัพนัธ์ระหว่างการเรยีนรูแ้ละพฒันาของ
บุคลากรและความผูกพนัและผลส าเร็จขององค์กร (Arnold; & Davey. 1999: 223; Lee; & Bruvold. 
2003: 985; & Paul; & Anantharaman.  2004: 81) และมงีานวจิยัจ านวนมากที่บ่งชี้ว่าการสอนงาน
ตามหลกัการจดัการมอีทิธพิลต่อการเรยีนรูแ้ละพฒันาของบุคลากรและการปฏบิตังิานที่มปีระสทิธผิล
ของบุคลากรในองคก์ร โดยการสอนงานของหวัหน้างานจะน าไปสู่การเรยีนรูแ้ละพฒันาของบุคลากร
และทมีงาน เมือ่บุคลากรและทมีงานมกีารเรยีนรูแ้ละพฒันาจะเกดิความผูกพนั รูส้กึจงรกัภกัดแีละรูส้กึ
เป็นเจา้ขององคก์ร บุคคล จะเรยีนรูว้่าองคก์รและหวัหน้างานสนับสนุนช่วยเหลอืจนตนเองไดร้บัการ
เรยีนรู้และพัฒนาทกัษะความสามารถจะส่งผลให้บุคลากรผู ้นัน้เก ิดความจงรกัภกัดี มคีวาม
พยายามที่จะปฏบิตัิงานเพื่อให้ได้ผลการปฏบิตัิงานที่มปีระสทิธภิาพและประสทิธผิล อนัจะส่งผล
โดยตรงต่อประสทิธผิลต่อองคก์ร (Yamall. 1998: 391; Jiang; & Klein.1999: 239) 
   จากความส าคญัของแนวคดิและเอกสารงานวจิยัที่เกี่ยวขอ้งดงักล่าวจะเหน็ไดว้่า 
แนวคิดการเรียนรู้และพัฒนาเป็นแนวคิดที่ได้ร ับความนิยมและใช้อธิบายผลการปฏิบัติงาน                           
ที่มปีระสทิธผิลของบุคลากรและองค์กรอย่างต่อเนื่องและมแีนวโน้มที่จะขยายตวัอย่างรวดเรว็และ
กวา้งขวางต่อไป ในการวจิยัครัง้นี้ผู้วิจยัจงึน าแนวคิดดงักล่าวมาใช้เพื่ออธบิายประสิทธิภาพและ
ประสทิธผิลของขา้ราชการกระทรวงยตุธิรรม 
   ส าหรับความหมายของการเรียนรู้และพัฒนา นักวิชาการได้ให้ความหมาย                   
การเรยีนรูแ้ละพฒันาของบุคลากร ไวด้งันี้ 
   เคเวลแลน และ จาคอบส์ (Cleveland; & Jacobs. 2004: 12) ให้ความหมายการเรยีนรู้
และการพัฒนาว่า เป็นกระบวนการของการแสวงหาความรู้ของบุคลากรและขยายข้อค้นพบ                        
หร อืความรู ้นั น้  โดยไปปร บั ใ ช ้เ พื ่อ ส ่ง เ ส ร มิ ให ้อ งค ์ก รพ ฒันามากขึ ้น โดยบุคคลจะมี                      
กระบวนการคิด กระบวนทศัน์ของตนเองและจะแสดงออก  ซึ่งการแสดงออกนี้เคเวลแลนและ                
จาคอบสเ์รียกว่าเป็นผลของการเรียนรู้และพัฒนาของบุคคล  ซึ่งมีทัง้ผลที่เป็นที่ยอมรับและ                        
ผลที่ไม่เป็นที่ยอมรบัของสงัคม เช่นเดยีวกบัโบรด์ทิ และ บรูโน (Bowdith; & Buono. 2001: 87) ได้ให้
ความหมายการเรยีนรู้และพฒันาว่า เป็นกระบวนการการแสวงหาความรู้ ทกัษะ สามารถ ผลการ
ประเมนิการปฏบิตังิานของบุคคลและการน าความรูท้กัษะดงักล่าวไปปรบัปรุง การปฏบิตังิานของตน
ในองค์กร สอดคล้องกับเชอร์เมอร์ฮอร์น ฮนัท์ และ ออสบอน (Schermerhorn; Hunt; & Osbuorn. 
2003: 33) ที่กล่าวว่าการเรียนรู้และพัฒนาเป็นการรับรู้ ความรู้  ความสามารถ ทักษะของบุคคล                    
ทีเ่กดิจากการแสวงหาความตอ้งการของบุคคล และไดร้บัการสนับสนุนจากองคก์ร โดยผลจากการเรยีนรู้
และพฒันาที่บุคคลได้รบัจากองค์กรจะเพิ่มความสามารถ ศักยภาพ ความท้าทายที่เกี่ยวข้องกับ                     
การปฏิบตัิงานของบุคลากรและการบรหิารจดัการที่ประสบผลส าเร็จขององค์กร เช่นเด ียวก ับ              
อาร์มสตรอง (Alo. 1999: 129; citing Armstrong 1995) กล่าวว่า การเรยีนรูแ้ละพฒันาเป็นการให้
ความรู้และทกัษะการปฏิบตัิงานแก่สมาชิกใหม่ในองค์กร และการปรบัปรุงการจดัการเพื่อเพิ่ม
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ความสามารถ สมรรถนะการปฏิบัติงานและเตรียมความเป็นผู้บริหารแก่สมาชิกเดิมขององค์กร                  
โดยการเรียนรู้และพัฒนาของบุคลากรจะส่งผลต่อการเพิ่มประสิทธิผลของการปฏิบัติงาน                        
การวางแผนและการปฏบิตังิานของบุคลากรในองค์กร  นอกจากนี้แลนควั และ สแกนดูรา (Lankau; 
& Scandura. 2002: 780) กล่าวว่า การเรยีนรู้และพฒันาของบุคคลเป็นการแสวงหาความรู้ทกัษะ
และสมรรถนะตามความต้องการของบุคคลจากการมีปฏิสัมพันธ์กับหัวหน้างานและบุคลากร                 
ในองค์กร เช่นเดยีวกบัปาร์ค (Park. 2007: 15 ) ที่กล่าวว่า การเรยีนรู้และพฒันาของบุคคลเป็น
กระบวนการที่บุคคลไดร้บัความรู ้ความเขา้ใจ ทกัษะ ความสามารถเพิม่ขึน้จากปฏสิมัพนัธ์ของบุคคล
กบัหวัหน้างานในองค์กร ซึ่งจะท าให้บุคลากรเกิดความเข้าใจ มทีศันคติ ทกัษะความสามารถที่จะใช้
พฒันาการปฏบิตังิานของตนเองในองคก์ร และคราม (Kram. 1996: 133) ทีก่ล่าวว่า การเรยีนรู้และ
พฒันาของบุคคล เป็นการแสวงหาความรู้ ความเข้าใจและพฒันาทกัษะและความส าเร็จในการ
ปฏบิตังิานของบุคคล โดยมกีารสรา้งความสมัพนัธ์กบัหวัหน้างานและบุคลากรในองค์กรเป็นปัจจยั
ส าคัญ  ส าหรับอ โล  (Alo. 1999: 132; citing  Armstrong 1995) ใ ห้ค ว ามหมายการ เ รีย น รู้                                
และการพัฒนาว่าเป็นการแสวงหาความรู้ที่ เป็นประโยชน์เกี่ยวกับการปฏิบัติงานของบุคลากร                   
ในองค์กร ทัง้จากการเรียนรู้ด้วยตนเอง การแสวงหา ความรู้จากเอกสาร การฝึกอบรม ข้อมูล                        
ที่เกี่ยวข้องกบัผลการประเมนิการปฏิบตัิงานจากหวัหน้างานและได้น าความรู้ ข้อมูลที่จ าเป็นต่อ                 
การปฏบิตังิานไปพฒันาปรบัปรุงและใช้ประโยชน์ในการปฏบิตังิานของตนเอง เพื่อประสทิธผิลของ
องคก์ร 
   จากแนวคิดและการให้ความหมายของการเรียนรู้และพัฒนาของนักวิชาการ
ดงักล่าวขา้งต้น ในการศกึษาครัง้นี้ ผูว้จิยัใหค้วามหมายการเรยีนรูแ้ละพฒันาของบุคลากร ว่าหมายถงึ 
การทีข่า้ราชการแสวงหาความรูท้ีเ่ป็นประโยชน์เกี่ยวกบัการปฏบิตังิานของตนเองในองคก์ร ทัง้จากการ
เรยีนรูด้ว้ยตนเอง การแสวงหาความรูจ้ากเอกสาร การฝึกอบรม ขอ้มลูทีเ่กีย่วขอ้งกบัผลการประเมนิ
การปฏบิตังิานของตนจากหวัหน้างาน และไดน้ าความรูแ้ละขอ้มูลที่จ าเป็นต่อการปฏบิตังิานไปพฒันา 
ปรบัปรุงและใช้ประโยชน์ในการปฏบิตังิานของตนเองเพื่อประสทิธผิลขององค์กร ประกอบด้วย 2 มติิ 
ไดแ้ก่ การแสวงหาความรู ้และการน าไปใชป้ระโยชน์ ดงันี้ 
   การแสวงหาความรู้ หมายถงึ การแสดงออกถึงว ิธ ีการเรยีนรู้ของขา้ราชการ
เพื่อให้ได้ความรู้ที่เป็นประโยชน์เกี่ยวกับการปฏิบตัิงานของตนเองในองค์กร ทัง้จากการเรียนรู้                  
ด้วยตนเอง การแสวงหาความรู้จากเอกสาร การฝึกอบรม รวมทัง้ข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับผลการ
ประเมนิการปฏบิตังิานของตนจากหวัหน้างานเพื่อประโยชน์ในการปฏบิตังิานของตนเอง 
   การน าไปใช้ประโยชน์ หมายถึง การที่ข ้าราชการน าความรู ้ที่เป็นประโยชน์
เกี่ยวกับการปฏิบัติงานของตนเองในองค์กรที่ได้จากการแสวงหาความรู้  ทัง้จากการเรียนรู้                  
ดว้ยตนเอง การแสวงหาความรูจ้ากเอกสาร การฝึกอบรม รวมทัง้ขอ้มลูทีเ่กี่ยวขอ้งกบัผลการประเมนิ               
การปฏบิตังิานของตนจากหวัหน้างานไปพฒันาปรบัปรุงการปฏบิตังิานของตนเองเพื่อประสทิธผิล
ขององคก์ร 
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   ส าหรบัการวัดการเรียนรู้และพัฒนา ได้มนีักวิชาการสร้างและพัฒนาแบบวัด                       
การเรยีนรูแ้ละพฒันาไวด้งันี้ 
   แลนควั และ สแกนดูรา (Lankau; & Seandura. 2002: 787) พฒันาแบบวดัการ
เรยีนรู้และพฒันาเนื้อหาเกี่ยวกับการแสวงความรู้และข้อมูลในการปฏิบตัิงานและการพฒันาทักษะ               
ในการปฏิบตัิงาน เพื่อเพิ่มความเข้าใจที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบตัิงานของตนเองและผู้เกี่ ยวข้อง 
จ านวน 12 ขอ้ ให้คะแนนแบบประมาณค่า 5 ระดบั ไม่เหน็ด้วยที่สุด (1 คะแนน) ถงึเหน็ด้วยที่สุด            
(5 คะแนน) แบบวดัด ้านการแสวงหาความรู ้และการพฒันาทกัษะมคี ่าความเชื่อมัน่แบบ       
สมัประสทิธ ์แอลฟาครอนบาด (Cronbach ’s alpha coeffieient) เท่ากับ 0.82 และ 0.84 ตามล าดับ               
ผู้ที่ตอบได้คะแนนมากกว่าแสดงว่ามกีารเรยีนรู ้และพฒันามากกว่าผู ้ที่ตอบได้คะแนนต ่ากว่า 
สอดคล้องกับปาร์ค (Park. 2007: 15) ที่สร้างแบบวัดการเรียนรู้และพัฒนาเนื้ อหาเกี่ยวกับ                       
การแสวงหาความรู้ ทักษะเพื่อเพิ่มความเข้าใจแก่บุคลากรในองค์กรไปการน าไปใช้ปรับปรุง                       
การปฏบิตัิงานของตนเอง จ านวน 12 ขอ้ให้คะแนนประมาณ 5 ระดบั ไม่เหน็ด้วยที่สุด (1 คะแนน)                          
ถึงเห็นด้วยที่สุด (5 คะแนน) แบบวดัด้านการแสวงหาความรู้และการพฒันาทกัษะมคีวามเชื่อมัน่ 
เท่ากับ 0.87 และ 0.91 ตามล าดับ ผู้ที่ตอบได้คะแนนมากกว่าแสดงว่ามีการเรียนรู้และพฒันา
มากกว่าผู้ที่ตอบได้คะแนนต ่ ากว่า ส าหรับ เอลลิงเจอร์ (Ellinger. 2013: 9-10) พัฒนาแบบวัด                         
การเรยีนรูแ้ละพฒันา เนื้อหาเกี่ยวกบัการแสวงหาความรู ้ความสามารถ เพื่อความเขา้ใจและปรบัปรุง
การปฏิบัติงานของบุคคล ให้คะแนนแบบประมาณค่า 7 ระดับ ไม่เห็นด้วยที่สุด  (1 คะแนน)                       
ถึงเห็นด้วยที่สุด (7 คะแนน) แบบวดัมคี่าอ านาจจ าแนกระหว่าง 0.83-0.92 และมคี่าความเชื่อมัน่                 
แบบสมัประสทิธิแ์อลฟาครอนบาด (Cronbach’s alpha coeffieient) เท่ากบั 0.83 ผูท้ีต่อบไดค้ะแนน
มากกว่าแสดงว่ามกีารเรยีนรูแ้ละพฒันามากกว่าผูท้ีต่อบไดค้ะแนนต ่ากว่า  
   จากแบบวัดที่นักวิจยัได้สร้างและพัฒนาดังกล่าวข้างต้น สรุปได้ว่าในการวัด                  
การเรยีนรูแ้ละพฒันาในการวจิยัครัง้นี้ ผูว้จิยัไดพ้ฒันาแบบวดัการเรยีนรูแ้ละพฒันา โดยปรบัปรุงตาม
แนวคดิการเรยีนรูแ้ละพฒันาของแครม (Kram. 1988: 109–120) นิยามปฏบิตักิารและแบบวดัของ
อาร์มสตรอง (Alo. 1990: 128; citing Armstrong 1995) ที่แบ่งการเรียนรู้และพัฒนาออกเป็น                     
2 องค์ประกอบ เนื้ อหาเกี่ยวกับการที่ข้าราชการแสวงหาความรู้ที่ เ ป็นประโยชน์เกี่ยวกับ                         
การปฏบิตัิงานของตนเองในองค์กร ทัง้จากการเรยีนรู้ด้วยตนเอง การแสวงหาความรู้จากเอกสาร                    
การฝึกอบรม ขอ้มลูที่เกี่ยวขอ้งกบัผลการประเมนิการปฏบิตังิานของตนจากหวัหน้างาน และได้น า
ความรูแ้ละขอ้มูลที่จ าเป็นต่อการปฏบิตังิานไปพฒันา ปรบัปรุงและใช้ประโยชน์ในการปฏบิตังิานของ
ตนเองเพื่อประสทิธผิลขององค์กร  มขีอ้ค าถามจ านวน 15 ขอ้ และใหค้ะแนนแบบประมาณค่า 6 ระดบั 
ไม่จรงิที่สุด (1 คะแนน) ถึงจรงิที่สุด (6 คะแนน) ส าหรบัข้อค าถามทางบวก และในข้อค าถาม                   
ทางลบจะได้คะแนนสลบักัน ขา้ราชการทีไ่ดค้ะแนนสงูกว่าแสดงว่า มกีารเรยีนรูแ้ละพฒันามากกว่า
ขา้ราชการทีไ่ดค้ะแนนต ่ากว่า  
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    ในส่วนของผลการศึกษาวิจยัระหว่างการเรยีนรู้และพฒันาและการปฏบิตัิงาน
อย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของบุคลากร ได้มนีักวิจยัศึกษาความสมัพันธ์ของการเรียนรู้และพัฒนาของ
บุคลากรและการปฏบิตังิานอยา่งมผีลสมัฤทธิส์งูของบุคลากรไว ้ดงันี้ 
   เฮอร์เรรา (Herrera. 2010) ศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพเพื่อส ารวจอิทธิพลของ                        
การสอนงานตามหลกัการจดัการของหวัหน้างานที่มต่ีอการเรยีนรู้และพฒันาของบุคลากรในบรษิัท 
เกีย่วกบัเภสชักรรม โดยการสมัภาษณ์เชงิลกึกบักลุ่มตวัอย่างที่เป็นผูจ้ดัการในประเทศสหรฐัอเมรกิา 
ญีปุ่่ น และจนี จ านวน 21 คน ผลจากการศกึษา พบว่า การทีผู่จ้ดัการสนับสนุนใหบุ้คลากรไดร้บัความรู้               
และการฝึกอบรมสมัมนาในเรื่องนโยบาย ยุทธศาสตรข์ององคก์รทัง้เป็นทางการและไม่เป็นทางการ
จะน าไปสู่การเพิม่ประสบการณ์การปฏบิตังิาน  อนัส่งผลต่อประสทิธผิลในการปฏบิตังิานของพนักงาน 
ในบรษิทั ส าหรบัปารค์ แมคลนี และ ยงั (Park; McLean; & Yang. 2008) ศกึษาส ารวจความสมัพนัธ์
ระหว่างการสอนงานตามหลักการจัดการและการเรียนรู้และพัฒนาของบุคลากรในองค์ กรด้าน
เทคโนโลย ีในประเทศสหรฐัอเมรกิา จ านวน 187 คน ผลจากการศกึษาพบว่า พฤตกิรรมการสอนงาน
ตามหลกัการจดัการมอีทิธพิลโดยตรงทางบวกต่อการเรยีนรูแ้ละพฒันาของบุคลากร (r =.57, p <.001) 
และการปฏิบตัิงานของบุคลากร (r =.66, p <.001) โดยการเรยีนรู้และพฒันาของบุคลากรส่งผล
โดยตรงทางบวกต่อความผูกพนัต่อองค์กร (r =.41, p <.001) และการปฏบิตั ิงานของบุคลากร                
ในองค์กรด้านเทคโนโลยี (r = .29, p <.001)   
   ฮาร์ (Har. 2008) ศึกษาอิทธิพลของการสอนงานตามหลักการจัดการของ                
หวัหน้างานที่ส่งผลต่อความผูกพนัและการลาออกของบุคลากรในองค์กรของประเทศมาเลเซยี                  
ผลการศกึษา พบว่า การสอนงานตามหลกัการจดัการของหวัหน้างานมคีวามสมัพนัธ์โดยตรงทางบวก
ต่อการเรยีนรูแ้ละพฒันาของบุคลากร (r =.71, p <.05) โดยการเรยีนรูแ้ละพฒันาการของบุคลากร               
มคีวามสมัพนัธ์โดยตรงทางบวกต่อความผูกพนัต่อองค์กรและการลาออกจากงานของบุคลากรใน
องคก์ร (r =.18 และ r = .53, p <.05) ตามล าดบั นอกจากนี้ความสมัพนัธร์ะหว่างการเรยีนรู้และพฒันา
และความผ ูกพนัต ่อองค ์กร  ย งัพบในงานวิจัยของพอล และ  อแนนทราราแมน (Paul; & 
Anantharaman. 2004: 81) ที่ศึกษาพนักงานในบรษิัทวศิวกรรมคอมพวิเตอร์ของประเทศอินเดีย 
พบว่า พนักงานส่วนใหญ่ที่มีการเรียนรู้และพัฒนางานหน้าที่ตามความรบัผิดชอบของตนเอง                      
เป็นอยา่งดจีะส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รโดยจะมคีวามพยายามปฏบิตังิานเพื่อบรรลุเป้าประสงค์
ขององคก์รอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 เช่นเดยีวกบังานวจิยัของเอลลงิเจอร ์(Ellinger. 2013) 
ทีศ่กึษาความสมัพนัธท์างการเรยีนรูแ้ละพฒันาและการปฏบิตังิานของพนักงานในองคก์รอุตสาหกรรม 
และบรกิาร ไดแ้ก่ ธุรกจิขายปลกี รา้นอาหาร โรงพยาบาล ธนาคาร สถาบนัการเงนิ สถาบนัการศกึษา 
จ านวนกลุ่มตัวอย่างพนักงานทัง้สิ้น 502 คน ผลการศึกษาพบว่า พนักงานที่มีการเรียนรู้และ                  
พฒันางานที่ตนรบัผดิชอบ มทีกัษะความสามารถ สมรรถนะการปฏบิตั ิงานที่ดจีะส่งโดยตรง
ทางบวกต่อความผูกพนัต่อองค์กรที่ตนเป็นสมาชกิอยู่ (r =.41, p <.001) ส่วนควัปาฮ ิฟาคฮร ิและ 
แกรนนิแมท (Koupahi; Fakhri; & Ghanimat. 2013) ทีศ่ึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างการเรยีนรู้และ
พฒันาของบุคลากรกบัการปฏบิตัิงานของบุคลากรในสถาบนัการศกึษา 2 องค์กร ในประเทศอิหร่าน 
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ได้แก่ บุคลากรของมหาวิทยาลยัทาบรชิและมหาวิทยาลยัอสิลามมคิอซาด จ านวน 340 คน ผล
การศกึษาพบว่า บุคลากรที่มกีารเรยีนรู้และพฒันาในองค์กรที่ด ีจะส่งผลโดยตรงทางบวกต่อการ
ปฏบิตังิานอยา่งมปีระสทิธผิล (r = .12, p <.05) 
   ดงันัน้ จากแนวคดิ ความหมายและงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งดงักล่าว จงึท าใหม้หีลกัฐาน               
เพยีงพอทีจ่ะท าใหผู้ว้จิยัเชื่อว่า การปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของบุคคลไดร้บัอทิธพิลทางตรงจาก
การเรยีนรู้และพฒันาของบุคลากร และได้รบัผลทางอ้อมจากการเรยีนรู้และพฒันาของบุคลากร               
ผ่านสถานการณ์ทางจติระดบับุคคล  ได้แก่ ความผูกพันของบุคลากร ผู้วิจ ัยจึงได้ก าหนด                                  
สมมตฐิานที ่3 ไดว้่า การปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของบุคคลไดร้บัอทิธพิลทางตรงจากปัจจยั
เชงิเหตุระดบับุคคล ไดแ้ก่ การเรยีนรูแ้ละพฒันาของบุคลากร และได้รบัผลทางอ้อมจากการเรยีนรู้
และพฒันาของบุคลากรผ่านสถานการณ์ทางจติระดบับุคคล ไดแ้ก่ ความผกูพนัของบุคลากร ซึง่สามารถ
เขยีนเป็นแผนภาพเสน้ทางความสมัพนัธไ์ดด้งัภาพประกอบ 2 

 
 

ภาพประกอบ 2  การปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์งูของบุคคลไดร้บัอทิธพิลทางตรงจาก                      
      การเรยีนรูแ้ละพฒันาของบุคลากรและไดร้บัผลทางออ้มจากการเรยีนรูแ้ละพฒันาของบุคลากร                  
      ผ่านความผกูพนัของบุคลากร 
 
  3.2.3 ความพงึพอใจในงานของบุคลากร (Satisfaction) 
   แนวคิดความพึงพอใจ (Satisfaction) เ ป็นแนวคดิที ่อธบิายลกัษณะทางจติ 
ทศันคต ิอารมณ์ ความรูส้กึของบุคคลที่ส่งผลต่อการก าหนดพฤตกิรรมของบุคคล (Jewell. 1998: 211) 
ทัง้ในลกัษณะทีเ่ป็นปัจจยัเชงิสาเหตุและตวัแปรผลลพัธ ์ซึง่เกี่ยวขอ้งกบัทศันคต ิอารมณ์ ความรูส้กึ
ของบุคคลที่มต่ีองาน ผู้บงัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน และสภาพแวดล้อมในการท างาน (Mofoluwake; & 
Oluremi. 2013: 75) 
   จากการศึกษาผู้วจิยัพบว่า ความพงึพอใจเริม่มกีารศึกษาอย่างจรงิจงั ในปี ค.ศ. 
1955 จากนักวชิาการทีใ่หค้วามส าคญัในการอธบิายความพงึพอใจในแง่ทศันคต ิอารมณ์ ความรูส้กึ
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ของบุคคลทีช่่วยให้บุคคลมคีวามตัง้ใจ มคีวามรบัผดิชอบและมพีฤติกรรมของการเป็นสมาชกิที่ดี
ของสงัคม โดยในส่วนของการศกึษาวจิยัในครัง้นี้มุ่งเน้นศกึษาเฉพาะความพงึพอใจในงาน  ซึง่เป็นการ
อธบิายในบรบิทที่เกี่ยวข้องกับการปฏบิตัิงานของบุคคลและกลุ่มงาน ในแง่ที่ความพงึพอใจช่วยให้
บุคคลและสมาชกิในกลุ่มงานรูส้กึว่าตนเองมชีวีติทีม่คีุณภาพ ช่วยใหบุ้คคลมคีวามตัง้ใจท างาน มคีวาม
รบัผิดชอบในการเพิ่มผลผลิต เต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อให้ได้งานที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล                    
อนัส่งผลดต่ีอองคก์รทีบุ่คคลเป็นสมาชกิอยู่ (Jex. 2002: 117) การศกึษาทีผ่่านมามอีงค์ประกอบที่สร้าง
ความพงึพอใจในงาน ได้แก่ ความมัน่คงในการท างาน การได้ท างานอย่างเต็มความสามารถ โอกาส
ก้าวหน้าในการท างาน ค่ าจ้าง ลักษณะของงานที่ท า  การบริหารควบคุมดูแลติดตาม                          
การปฏบิตังิานของหวัหน้างาน ลกัษณะความสมัพนัธก์บัเพื่อนรว่มงานและหวัหน้างาน นโยบายของ
องคก์ร สภาพแวดลอ้มในการท างาน เป็นตน้ (เพชรรตัน์ แยม้แกว้. 2545: 27; ยงยทุธ เกษสาคร. 2546: 
148; & Moboluwake; & Oluremi. 2013: 76) โดยมแีนวทางการศ ึกษาความพ ึงพอใจ ในงาน                            
3 แนวทางหลกั ได้แก่ แนวทางแรก เป็นการศกึษาความพงึพอใจในงานในภาพรวม โดยสะท้อน
ความชอบหรอืไม่ชอบของบุคคล อนัเป็นสภาวะภายในจติใจ หรอือารมณ์ ภาพรวมของบุคคล 
แนวทางที่สอง เป็นการศ ึกษาความพึงพอใจในงานเฉพาะด้าน โดยมุ่งเน้นอธิบายความชอบ                              
และไม่ชอบของบุคคลที่จ าแนกเป็นด้านๆอย่างอสิระ และแนวทางที่สาม มุ่งเน้นการศกึษาความพอใจ    
ในงานโดยมองว่าเป็นการกระท าเพื่อสนองตอบความต้องการของบุคคลในองค์กร (Jewell. 1998: 
212 – 217) 
   ในระยะต่อมาได้ม ีนักวชิาการศึกษาความพงึพอใจในงาน โดยให้ความส าคญักับ
หวัหน้างานและผูน้ ามากขึน้ โดยแยกการศกึษาความพงึพอใจในงานออกเป็นความพงึพอใจกับงาน 
และความพงึพอใจกบัหวัหน้างาน โดยอธบิายความพงึพอใจ 2 ลกัษณะ ในฐานะปัจจยัที่มอีิทธพิล
ต่อการปฏบิตั ิงานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของบุคลากร (House. 1996: 327) โดยมทีฤษฎทีี่อธบิาย
ความพงึพอใจในงาน ดงันี้ 
   1. ทฤษฎสีองปัจจยัของเฮอร์เบอร์ก (Heszbesg ’s two factor theory) เป็นทฤษฎี         
ทีม่องว่าความพงึพอใจและความไม่พงึพอใจในงานเป็นปัจจยัทีแ่ยกจากกนั โดยปัจจยัทีแ่ตกต่างกนั
ของงานอาจส่งผลต่อความพงึพอใจและความไม่พงึพอใจในงานแตกต่างกนัด้วย (วโิรจน์  สารรตันะ. 
2545: 96-98; ยงยุทธ  เกษสาคร. 2541: 71-73) ทัง้นี้ปัจจยัทีส่่งผลถงึความไม่พงึพอใจในงาน เรยีกว่า 
ปัจจัยปกป้องหรือปัจจัยค ้ าจุน (Hygiene or maintianance factor) ซึ่งเป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับ
สภาพแวดลอ้มของงานทีบุ่คลากรปฏิบตังิานอยู่ ประกอบดว้ย นโยบายขององคก์ร สภาพการบงัคบั
บญัชา การช่วยเหลอื แนะน าตดิตาม ความยุตธิรรมในการบรหิารงานของหวัหน้างาน ความสมัพนัธ์
ระหว่างบุคลากรในองค์กร สภาพแวดล้อมในการท างาน ค่าจา้ง ความมัน่คงของงาน ส่วนปัจจยั                  
ที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน ที่เรยีกว่า ปัจจยัจูงใจหรอืปัจจยัสนับสนุน (Motivation factor)                 
เป็นปัจจยัที่เกี่ยวข้องกบัลกัษณะของงานที่ปฏบิตัิที่ส่งผลต่อความพงึพอใจของบุคลากรและท าให้         
ผลผลติของงานเพิม่สูงขึน้ปัจจยัด้านนี้ประกอบดว้ย ลกัษณะงาน การยอมรบันับถอื ความก้าวหน้า 
ความรบัผดิชอบ ความส าเรจ็ ความสมัพนัธร์ะหว่างเพื่อนรว่มงาน เป็นตน้  
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   2. ทฤษฎีคุณลกัษณะของงาน (The Job Characteristics Model) ของแฮคแมน
และโอล์ดแมน (Jex. 2002: 117–118; citing Hackman; & Oldman. 1976) ที่อธบิายลกัษณะงาน      
5 อย่าง ได้แก่ งานที่ต้องใช้ทกัษะหลากหลาย งานที่มลีกัษณะสมบูรณ์ในตนเอง งานที่เห็นว่า                   
มคีวามส าคญั งานทีม่อีสิระในการปฏบิตังิานและตดัสนิใจ และงานทีม่ขีอ้มลูสะทอ้นกลบัว่าดีหรอืควร
ปรบัปรุง โดยลักษณะงานดังกล่าวจะน าไปสู่สภาวะทางจิต 3 ภาวะ คือ การตระหนักรู้ว่างานนั ้น                        
มคีวามหมาย การตระหนักถงึความรบัผดิชอบต่อผลลพัธข์องงาน และการรบัรูผ้ลการกระท า ซึง่ส่งผล 
ต่อความพงึพอใจของบุคลากรในการปฏบิตังิานในองคก์ร 
   3. ทฤษฎีวถิ ีทางเป้าหมาย (Path – goal leadership theory) ของ อแีวนและ
เฮาส์ (วิโรจน์  สารรตันะ. 2545: 96-98; อ้างอิงจาก Evan. 1970; House. 1996:) ที่อธิบายทศันคติ 
อารมณ์ ความรูส้กึของบุคลากรในองคก์รทีม่ต่ีองานทีป่ฏบิตังิานในองคก์ร ซึง่เรยีกว่า ความพงึพอใจกบั
งานและทัศนคติ อารมณ์ ความรู้สึกของบุคลากรในองค์กรที่มีต่อหัวหน้างาน ในด้านการบริหาร                      
การปฏสิมัพนัธ ์การดูแลช่วยเหลอื และปัจจยัจติลกัษณะและสถานการณ์ทางสงัคม อื่นๆ ว่าเป็นปัจจยั
ผลของพฤตกิรรมของหวัหน้างานในการสอนงาน มอบหมายงาน และการบรหิารจดัการทีส่่งผลต่อ
การปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของบุคลากรในองคก์ร โดยบุคคลทีม่ทีศันคต ิอารมณ์ ความรูส้กึ
ทีด่ต่ีองานและหวัหน้างาน จะส่งผลต่อการปฏบิตังิานของบุคลากรที่มปีระสทิธภิาพ และประสทิธผิล
องค์กรและหวัหน้า จงึต้องสรา้งแรงจูงใจให้บุคลากรเกดิความพงึพอใจกบังานและหวัหน้างาน
เพื่อให้บุคลากรเต็มใจที่จะปรบัปรุงการปฏิบตัิงานของตนเองตามแนวทางที่องค์กรและหวัหน้า
ก าหนดเพื่อบรรลุเป้าหมายขององคก์ร 
   จากที่กล่าวมาข้างต้น จะเห็นได้ว่าแนวคดิทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความพงึพอใจ               
ในงานเป็นแนวคดิทีน่ักวชิาการใหค้วามสนใจมาเป็นระยะเวลายาวนานตัง้แต่อดตีและต่อเนื่องจนถงึ
ปัจจุบนั เน่ืองจากเป็นแนวคดิทฤษฎทีี่สามารถอธบิายการปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของบุคลากร 
และทมีงานในองคก์รทีส่อดคลอ้งกบับรบิทขององคก์รในปัจจบุนั ประกอบกบังานวจิยัในครัง้นี้มุ่งเน้น
ความสัมพันธ์ระหว่างการสอนงานตามหลักการจดัการของหัวหน้างานและการปฏิบัติงานอย่างมี
ผลสมัฤทธิส์งูของบุคคลและกลุ่มงาน ทีเ่กีย่วขอ้งกบัองคป์ระกอบของความพงึพอใจในงานใน 2 มติคิอื 
ความพงึพอใจกบัลกัษณะงานและความพงึพอใจกบัหวัหน้างาน ผู้วจิยัจงึน าแนวคดิทฤษฎีความ                
พงึพอใจในงานมาใช้อธบิายปัจจยัที่ส่งผลต่อการปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของข้าราชการและ
กลุ่มข้าราชการสังกัดกระทรวงยุติธรรม โดยเน้นอธิบายความพึงพอใจในงานใน 2 มิติ คือ                        
ความพงึพอใจกบัลกัษณะงานและความพงึพอใจกบัหวัหน้างาน ซึ่งจะกล่าวถงึความหมาย การวดั 
และผลงานวจิยัต่อไป 
   ส าหรบัความหมายของความพึงพอใจในงานในการศึกษาวิจยัครัง้นี้ จากการ
ทบทวนเอกสารและงานวจิยัที่เกี่ยวขอ้งกบัการศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างการสอนงานตามหลกัการ
จดัการของหวัหน้างานและการปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของบุคคลและกลุ่มงานจะเกี่ยวขอ้งกบั
ความพงึพอใจในงาน 2 มติ ิได้แก่ ความพงึพอใจกบัลกัษณะงาน และความพงึพอใจกบัหวัหน้างาน 
ดงันัน้ในการศึกษาวิจยัครัง้นี้ ผู้วิจยัจึงน าความพึงพอใจในงาน 2 มิติ ได้แก่ ความพึงพอใจกับ            
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ลักษณะงานและความพึงพอใจกับหัวหน้างาน มาใช้อธิบายพฤติกรรมการปฏิบัติงานอย่างมี
ผลสัมฤทธิส์ูงของข้าราชการและกลุ่มข้าราชการสังกัดกระทรวงยุติธรรม ซึ่งจากการศึกษา
ความหมายพบว่า มผีูใ้หค้วามหมายความพงึพอใจในงานไวห้ลายท่าน ดงันี้ 
   ลูทันส์ (Luthans. 2005: 212) ให้ความหมายความพึงพอใจในงานว่าหมายถึง 
ความรูส้กึทีเ่กี่ยวขอ้งกบัประสบการณ์ของบุคลากรทีย่อมรบัและพอใจในสิง่ทีต่นเองคาดหวงัในการ
ปฏบิตังิาน ประกอบดว้ย 5 มติ ิไดแ้ก่ ค่าจา้ง ความทา้ทายของงาน ความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน 
การส่งเสรมิสนับสนุน ขอบเขตความรบัผดิชอบ และการไดร้บัความยตุธิรรมในการปฏบิตังิาน สอดคลอ้ง
กับบรฟิ (Brief. 1998: 18) ที่แบ่งองค์ประกอบของความพึงพอใจในงาน ออกเป็น 5 มติิ ได้แก่ 
ลกัษณะงาน ผลตอบแทน การได้รบัการส่งเสรมิสนับสนุน ความพงึพอใจกบัหวัหน้า และความ
พงึพอใจกบัเพื่อนร่วมงาน เช่นเดยีวกบัแอสแอส (As’sd. 2004: 104) ที่กล่าวว่า ความพงึพอใจ      
ในงานเป็นอารมณ์ความรู้สึกพอใจ หรือไม่พอใจของบุคลากรที่เกี่ยวข้องกับลักษณะงาน 
สถานการณ์และปฏสิมัพนัธก์บัหวัหน้างานและบุคลากรในองคก์ร ในขณะทีน่ักวชิาการจ านวนมาก
แบ่งมิติความพึงพอใจในงานออกเป็น 8 มิติ ได้แก่ ความพึงพอใจกับธรรมชาติของงาน                      
ความพงึพอใจกบัผลตอบแทนทีไ่ดร้บั ความพงึพอใจกบัความสมัพนัธภ์ายในองคก์ร ความพงึพอใจกบั
ความเจริญก้าวหน้า  ความพึงพอใจกับความปลอดภัย ความพึงพอใจกับการได้รบัการส่งเสริม
สนับสนุน ความพึงพอใจกับหัวหน้างาน  และความพึงพอใจกับเพื่อนร่วมงาน (Jex. 2002:                    
117 – 118; citing Hackman; & Oldman. 1976; วิ โ ร จ น์  ส า ร รั ต น ะ . 2545: 96-98;                                              
ยงยทุธ  เกษสาคร. 2541: 71-73; อา้งองิจาก Poster; & Lowler. 1968; & Spector. 1997: 49) 
   ส าหรับนิวสตรอง และ  เดวิส (Newstrong; & Davis. 1993: 195) ได้ให้ความ
หมายความพงึพอใจในงานว่า เป็นลกัษณะความรูส้กึชอบหรอืไม่ชอบ และอารมณ์ของบุคคลที่มต่ีอ
ง านที่ปฏิบัติ ง านอยู่  เ ช่ น เดียวกับ  มูชินสกี้  (Muchinsky. 1993: 185)  ที่ ใ ห ้ค ว ามหมาย                             
ความพงึพอใจในงานว่าเป็นความรูส้ กึด ้านบวกและลบที่บ ุคคลมีต่องาน โดยขึ้นกับปัจจยั                          
ส่วนบุคคลและสภาพแวดล ้อมการปฏิบัติงาน และพอล (Paul. 1996: 214) ที่ให้ความหมาย                    
ความพงึพอใจในงานว่าเป็นผลของอารมณ์ที่บุคคลมต่ีองาน โดยได้รบัอิทธพิลจากปัจจยัภายใน                
และสภาพแวดล้อมภายนอก ส าหรบัไคร์นเนอร์ และ คนินิช ิ(Kreitner; & Kinicki. 2004: 202) 
กล่าวว่า ความพงึพอใจในงานเป็นการตอบสนองทางอารมณ์หรอืความรูส้กึต่องานทีท่ าในดา้นต่างๆ 
ได้แ ก่  ตัว ง าน  ค่ าตอบแทน การส่ ง เ ส ริม โอกาส ในการ เลื่ อนต าแห น่ ง  หัวห น้ า ง าน                            
เพื่อนร่วมงาน สอดคล้องกับกรีนเบอร์ก  และ บารอน (Greenberg; & Baron. 1993: 9) ที่ให้                      
ความหมายความพึงพอใจในงาน ว่าเป็นปฏกิิรยิาตอบสนองทางด้านความคดิ อารมณ์ที่มต่ีองาน 
ค่าตอบแทน หวัหน้างาน เพื่อนร่วมงาน สภาวะความพึงพอใจกับงานของบุคคลจะเปลี่ยนแปลง                     
ไปตามประสบการณ์ในการท างานและความคาดหวงัของบุคคล เช่นเดยีวกบัแฮนโดโก (Handoko. 
2001: 12)  ทีใ่หค้วามหมายความพงึพอใจในงานว่าเป็นการสนองตอบของบุคคลและเป็นความรูส้กึชอบ
และไม่ชอบเกี่ยวกบัรูปแบบงาน สถานการณ์ในการปฏบิตัิงานและความสมัพนัธ์ของหวัหน้างานและ
บุคลากรในองคก์ร และซแูชนต ี(Susanty. 2013: 14) ทีก่ล่าวว่า ความพงึพอใจในงานเป็นทศันคตแิละ
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อารมณ์ของบุคคลที่เกี่ยวข้องกบัลกัษณะงานรูปแบบของงานและประสบการณ์ที่บุคคลได้รบัจาก            
การปฏิบัติงาน นอกจากนี้คิม (Kim. 2010 : 62) และอีแกนและคนอื่นๆ (Egan; et al. 2013: 318)                   
ยงัได้ให้ความหมายความพึงพอใจในงานว่า หมายถึง ทศันคติและความรู้สึกของบุคลากรที่มีต่อ
ลกัษณะงานปัจจบุนั และขอบขา่ยของงาน 
   ในส่วนของความพงึพอใจกบัหวัหน้างาน ไดม้นีกัวชิาการใหค้วามหมาย ไวด้งันี้  
   แฮคแมน และ โอล์ดแมน (Kim. 2010: 111; citing  Hackman; & Oldman. 1974)                    
ใหค้วามหมายความพงึพอใจกบัหวัหน้างานว่าหมายถงึ ความรูส้กึชอบและเตม็ใจต่อการท างาน
และลกัษณะงานของบุคลากรทีม่ต่ีอหวัหน้างานของตนเอง เช่นเดยีวกบั คมิ (Kim. 2010:  69) ทีใ่ห้
ความหมายความพึงพอใจต่อหัวหน้างานว่า หมายถึง ความรู้สึกและทัศนคติของบุคลากร                
ที่มีต่อหัวหน้างานใน 3 มิติ  ได้แ ก่  ค ว าม รู ้ส กึ ต ่อ ห วั หน ้าที ่ใ ห ้ก า ร เ ค า รพ  ให้ เกียรติ                        
ให้ความยุต ิธรรม ความรู้สึกต่อหวัหน้างานที่ให้การสนับสนุน ให้ค าปรกึษา และความรู้สึกต่อ                    
หัวหน้าที่บริหารงานอย่างมีคุณภาพ และสคาเพลโล  และ แวนเดอร์เบอร์ก (Scarpello; & 
Vanderberg. 1987: 451) ทีใ่หค้วามหมายความพงึพอใจต่อหวัหน้างานว่า หมายถงึ ความรูส้กึของ
บุคลากรที่มีต่อหัวหน้างานในปัจจุบันเกี่ยวกับการบริหารจดัการ การสนับสนุนและการแสดง
ความสมัพนัธ ์
   จากแนวคิด ทฤษฎีและการให้ความหมายของนักว ิชาการดงักล่าวข้างต้น                  
ในงานวิจัยครัง้นี้  ผู้วิจ ัยให้ความหมายความพึงพอใจ ในงานว่า หมายถึง การที่ข้าราชการ                     
มคีวามรูส้กึชอบหรอืเต็มใจต่อการท างานและชอบที่จะท างานในลกัษณะงานทีต่นท างานอยู่ร่วมกบั
หวัหน้างานของตนเอง ประกอบดว้ย 2 มติ ิดงันี้ 
   ลกัษณะงาน หมายถงึ การที่ขา้ราชการมคีวามรูส้กึชอบหรอืเต็มใจต่อการท างาน
ในลกัษณะงานปัจจุบนัที่ตนเองปฏบิตัิงานอยู่ ที่ใช้อิสระในการคดิ แสวงหา ทดลองวธิกีารใหม่ๆ                  
ในการปฏบิตังิาน มคีวามหลากหลาย ท้าทาย ไม่จ าเจ น่าเบื่อ มอี านาจต่อรองกบัหวัหน้างานหรอื
ส่วนงานอื่นในระดบัที่สูงขึ้น มคีวามมัน่คง มคีุณค่า ไม่ขดัต่อศีลธรรม รวมทัง้มโีอกาสในการท า                   
สิง่ต่างๆ ใหก้บัผูอ้ื่นและสงัคม 
   หวัหน้างาน หมายถงึ การที่ขา้ราชการมคีวามรูส้กึชอบหรอืเต็มใจต่อการท างาน
ร่วมกบัหวัหน้างาน ที่มคีวามสามารถในการบรหิารการสอนงาน การมอบหมายงาน การน านโยบาย                      
สู่การปฏบิตั ิการแก้ไขปัญหาการปฏบิตังิาน การกระตอืรนืร้น สนใจ ช่วยคดิหาแนวทาง แก้ไข
ปัญหาที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงาน การให้ค าปรึกษา เสนอแนะแนวทางในการปฏิบัติงาน                      
อย่างเต็มใจ การส่งเสริมสนับสนุน การสัมมนา อบรม ศ ึกษาต่อและการพฒันาศกัยภาพ                           
การปฏบิตั ิงาน ตลอดจนการกระตุ้นส่งเสริมความเจริญก้าวหน้าในอาชีพและการปฏิบัติงาน                    
ของขา้ราชการ 
   ในส่วนของการวัดความพึงพอใจในงานในการศึกษาแนวคิด ความหมายและ
เอกสารงานวจิยัที่เกี่ยวขอ้ง พบว่า ได้มนีักวชิาการสร้างและพฒันาแบบวดัความพงึพอใจกับงาน                   
ไว ้ดงันี้ 
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   ด า ว ิส แ ล ะ คนอื ่น ๆ  (Dawis; et al. 1997: 131)  ไ ด ้พ ฒั น า แ บบว ัด ข อ ง
มหาวิทยาลัยมินเนโซตา (Minnesssota satisfaction Questionnaire) เนื้อหาเกี่ยวกับความรู้สึก                
และทศันคติของบุคคลเกี่ยวกบัลกัษณะงานที่ท า ค่าตอบแทน เพื่อนร่วมงานและหวัหน้า  โดยใช้     
มาตรวดัประเมนิค่า 5 ระดบั ตัง้แต่ 1 “ไมเ่หน็ดว้ยมากทีสุ่ด” ถงึ 5 “เหน็ดว้ยทีสุ่ด” ผูท้ีไ่ดค้ะแนนมากกว่า
แสดงว่า มคีวามพงึพอใจกบังานมากกว่าผู้ที่ได้คะแนนต ่ากว่า สอดคล้องกบั ชญัญา ลี้ศตัรูพ่าย 
(2551: 106) ที่พัฒนาแบบวัดความพึงพอใจในงานโดยน าแบบวดัความพึงพอใจของมหาวิทยาลยั                    
มนิเนโซตามาพฒันา โดยมเีนื้อหาเกี่ยวกบัความพงึพอใจภายนอก ลกัษณะงาน ไดแ้ก่ เพื่อนร่วมงาน 
โอกาสความก้าวหน้า การบรหิารนโยบายองค์กร รายได้ ความมมีนุษยสมัพนัธ์ของหวัหน้างาน                         
และความพงึพอใจภายในลกัษณะงาน ไดแ้ก่ ความมอีสิระในการท างาน ความหลากหลายของงาน      
ทีท่ า ความมอี านาจในส่วนงานของตน ความมัน่คงในงาน ความส าเรจ็ของตน สถานภาพทางสงัคม
ของงานและการให้บรกิารสงัคมของงาน จ านวนทัง้สิ้น 19 ขอ้ ใช้มาตรวดัประเมนิ 5 ระดบั ตัง้แต่                
1 “ไม่พึงพอใจมากที่สุด” จนถึง 5 “พึงพอใจมากที่สุด” โดยมีค่าความเชื่อมัน่แบบสัมประสิทธิ ์
สหสมัพนัธ์ เท่ากบั 0.890 เช่นเดยีวกบัองัศินันท์ อินทรก าแหง และนรสิรา พึ่งโพธิส์ภ (2556: 8)               
ที่พัฒนาแบบวัดความพึงพอใจในงานของมหาวทิยาลยัมนิเนโซตา (Minnesota Satisfaction 
Questionnaie -MQS) วดัจาก 3 ด้าน ได้แก่ ความพงึพอใจในงาน จ านวน 12 ขอ้ ความพงึพอใจ
กบัปัจจยัทีเ่กี่ยวขอ้งกบังาน จ านวน 6 ขอ้ และความพงึพอใจในงานทัว่ไป จ านวน 2 ขอ้ แบบวดั     
ทัง้ 3 ด้าน รวมเป็น 20 ข้อ เรยีกว่า ความพงึพอใจในงานทัว่ไป ใช้มาตรวดัประเมนิค่า 5 ระดบั 
ตัง้แต่ 1 “จรงิน้อยทีสุ่ด” จนถงึ 5 “จรงิมากทีสุ่ด” โดยผูท้ีต่อบไดค้ะแนนรวมมากกว่าแสดงว่ามคีวาม
พึงพอใจกับงานมากกว่าผู้ที่ตอบได้คะแนนต ่ากว่า แบบวดัมคี่าอ านาจจ าแนกระหว่าง 0.328 ถึง 
0.763 และมีค่าความเชื่อมัน่แบบสัมประสิทธิส์หสัมพันธ์เท่ากับ 0.900 ส าหรบัเซงกิน และอก้า 
(Sezgin; & Agar. 2012: 26) พฒันาแบบวดัความพงึพอใจในงานจากแบบของมหาวทิยาลยัมชิแิกน 
(Michigan Orqanizational assessment Questionnaire (MOAQ) เนื้อหาเกี่ยวกับความรู้สึกและ
ทศันคตขิองบุคลากรเกี่ยวกบังานและขอบข่ายของงาน โดยใช้มาตรวดัประเมนิค่า 5 ระดบั ตัง้แต่                 
1 “ไม่เหน็ดว้ยมากทีสุ่ด” ถงึ 5 “เหน็ดว้ยมากทีสุ่ด” และมคี่าความเชื่อมัน่แบบสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์
เท่ากบั 0.906 ผูท้ีไ่ดค้ะแนนมากกว่าแสดงว่ามคีวามพงึพอใจในงานมากกว่าผูท้ีไ่ดค้ะแนนต ่ากว่า 
   นอกจากนี้ คมิ (Kim. 2010: 109) และอแีกนและคนอื่นๆ (Egan; et al. 2013: 330) 
พฒันาแบบวดัความพงึพอใจในงาน เนื้อหาเกีย่วกบัทศันคตแิละความรูส้กึของบุคลากรเกีย่วกบัลกัษณะ
ของงานและขอบข่ายของงานในปัจจุบนั โดยใชม้าตรวดัประมาณค่า 7 ระดบั ตัง้แต่ 1 “ไม่เหน็ด้วย
มากที่สุด” ถงึ 7 “เหน็ด้วยมากที่สุด”และมคี่าความเชื่อมัน่แบบสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์เท่ากบั 0.94 
และ 0.80 ตามล าดบั ผู้ที่ได้คะแนนมากกว่าแสดงว่า มคีวามพงึพอใจในงานมากกว่าผู้ที่ได้คะแนน                 
ต ่ากว่า 
   ในส่วนของความพงึพอใจกบัหวัหน้างาน ได้มนีักวิชาการสร้างและพัฒนา                
แบบวดัความพงึพอใจกบัหวัหน้างานไว ้ดงันี้ 
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   แฮคแมน และ โอล์ดแฮม (Kim. 2010: 111; citing Hackman; & Oldham. 1974) 
พฒันาแบบวดัความพงึพอใจกบัหวัหน้างาน เนื้อหาเกี่ยวกบัความรูส้กึและทศันคตขิองบุคลากรที่มี
ต่อหวัหน้าใน 3 มติิ ได้แก่ ความรู ้สกึกบัหวัหน้างานในการให้ความยุต ิธรรม  ความรู ้สกึกบั                
หวัหน้างานในการให้เกียรติ ความรู้สึกกับหวัหน้างานในคุณภาพการบริหารจดัการทีมงานของ                  
หวัหน้างาน โดยใช้มาตรวดัประเมนิค่า 7 ระดบั ตัง้แต่ 1 “ไม่เห็นด้วยที่สุด” ถึง 7 “เห็นด้วยที่สุด” 
สอดคล้องกบัคมิ (Kim. 2010: 111) ที่พฒันา แบบวดัความพงึพอใจกบัหวัหน้างาน เนื้อหาเกี่ยวกบั
ทศันคติและความรู้สึกของบุคลากรเกี่ยวกับความยุติธรรม การให้เกียรติ การให้การสนับสนุน                  
และคุณภาพการบรหิารจดัการของหวัหน้างาน โดยใชม้าตรวดัประเมนิค่า 7 ระดบั ตัง้แต่ 1 “ไม่เหน็
ดว้ยทีสุ่ด” ถงึ 7 “เหน็ดว้ยมากทีสุ่ด” แบบวดัมคี่าอ านาจจ าแนกระหว่าง 0.90-0.94 มคี่าความเชื่อมัน่
แบบสมัประสทิธิส์หพนัธ์เท่ากบั 0.94 ผู้ได้คะแนนมากกว่าแสดงว่ามคีวามพงึพอใจกบัหวัหน้างาน
มากกว่าผูท้ีไ่ดค้ะแนนต ่ากว่า 
   จากแนวคดิ ทฤษฎี ความหมายและแบบวดัที่เกี่ยวข้องกบัความพงึพอใจ ดงักล่าว
ข้างต้น สรุปได้ว่ าการวัดความพึงพอใจ ในงานในการวิจัยครัง้นี้  ผู้วิจ ัยได้พัฒนาแบบวัด                             
ความพึงพอใจในงานของบุคคลตามนิยามปฏิบตัิการตามแบบวัดของมหาวิทยาลัยมินเนโซตา 
(Minnessota Satisfaction Questionnaire) ที่พัฒนาโดยดาวิสและคนอื่นๆ (Dawis; et al. 1997:  
131) และในมติหิวัหน้างาน ผูว้จิยัปรบัมาจากแบบวดัของแฮคแมน และ โอลดแ์ฮม (Kim. 2010: 111; 
citing Hackman; & Oldham. 1974) เนื้ อหาเกี่ยวกับการที่ข้า ราชการมีความรู้สึกชอบหรือ                 
เตม็ใจต่อการท างานและชอบทีจ่ะท างานในลกัษณะงานทีต่นท างานอยู่รว่มกบัหวัหน้างานของตนเอง 
ซึง่ในการศกึษาวจิยัครัง้นี้ผูว้จิยัน ามาพฒันาและปรบัใช้ให้สอดคล้องกบับรบิทของการศึกษา มขีอ้
ค าถามจ านวน 16 ขอ้ และใหค้ะแนนแบบประมาณค่า 6 ระดบั ตัง้แต่ 1 “ไมจ่รงิทีสุ่ด” ถงึ  6 “จรงิทีสุ่ด” 
ส าหรบัขอ้ค าถามทางบวก และในขอ้ค าถามทางลบจะได้คะแนนสลบักนั ขา้ราชการที่ได้คะแนนสูง
กว่าแสดงว่ามคีวามพงึพอใจในงานมากกว่าขา้ราชการทีไ่ดค้ะแนนต ่ากว่า 
   งานวิจยัที่เกี่ยวข้องกับความพึงพอใจในงานของบุคลากรและการปฏิบัติงาน                 
อยา่งมผีลสมัฤทธิส์งูของบุคคล มดีงัน้ี 
   แชมแดน (Chamdan. 2013) ศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างความพงึพอใจในงานและ
การปฏบิตังิานที่ดใีนองค์กรกบักลุ่มตวัอย่างในธุรกจิขนาดเลก็และกลางในจงัหวดัจาวาในประเทศ
อนิโดนีเซยี จ านวน 174 คน พบว่า ความพงึพอใจในงานของบุคลากรส่งผลโดยตรงทางบวก กบัการ
ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิผลของบุคลากรและองค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
เนื่องจากบุคลากรทีม่คีวามพงึพอใจในงาน จะเตม็ใจและมคีวามพยายามอย่างเต็มใจทีใ่นการปรบัปรุง 
การปฏบิตังิานของตนเองเพื่อประสบผลส าเรจ็และบรรลุเป้าหมายขององคก์ร เช่นเดยีวกบัรอบบนิส ์
(Robbins. 2001) ทีศ่กึษาปัจจยัเชงิสาเหตุของพฤตกิรรมของสมาชกิในองคก์ร ผลการศกึษาพบว่า
ความพงึพอใจในงานส่งผลโดยตรงทางบวกต่อการปฏบิตังิานของบุคลากรในองค์กรอย่างมนีัยส าคญั 
ทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
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   ผลการศกึษาของซซูานต ี(Susanty. 2013)  ทีศ่กึษาผลของทศันคต ิและความพงึ
พอ ใจในงานของบ ุคลากรในบร ษิ ัท ในประ เทศอ ิน โดน ีเซ ยี  พบความสัมพันธ์ระหว่าง                      
ความพงึพอใจในงานของบุคลากรกบัการปฏบิตัิงานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของบุคลากร (r= .724,                    
p <.05) สอดคล้องกับผลการศึกษาของนักวิชาการจ านวนมากที่พบความสัมพันธ์ระหว่าง                          
ความพงึพอใจในงานของบุคลากรและปฏบิตังิานของบุคลากรในองค์กรอย่างมนีัยส าคญัทางสถิติ                   
ทีร่ะดบั 0.05 โดยมคี่า r อยูร่ะหว่าง .14-.78 (Mofoluwake; & Oluremi. 2013; Judge; et al. 2001) 
   ดงันัน้ จากแนวคดิ ความหมายและงานวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้งดงักล่าวจงึท าใหม้หีลกัฐาน
เพยีงพอทีจ่ะท าใหผู้ว้จิยัเชื่อว่า การปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของบุคคลไดร้บัอทิธพิลทางตรงจาก
ความพึงพอใจในงานของบุคลากร ซึ่งสามารถเขียนเป็นแผนภาพเส้นทางความสัมพนัธ์ได้ดงั
ภาพประกอบ 3 
 

 
 

ภาพประกอบ 3  การปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์งูของบุคคลไดร้บัอทิธพิลทางตรงจาก 
      ความพงึพอใจในงานของบุคลากร 
 
  3.2.4 ความผกูพนัของบุคลากร (Commitment) 
      แนวคดิความผูกพนัมฐีานคดิมาจากทฤษฎคีวามผูกพนัทางสงัคม (Social Bond 
Theory) ของเฮอสช์ ิ(Hirschi. 1969: 178) ทีอ่ธบิายการกระท าของบุคคลว่าเป็นผลมาจากอทิธพิล
ของส่วนประกอบต่างๆ ที่เป็นบรรทดัฐานหรอืพนัธะที่ผูกมดัยดึเหนี่ยวบุคคลไว้กบัสถานการณ์
ทางสงัคม ส่วนประกอบดงักล่าว ไดแ้ก่ 1) ความรูส้กึผูกพนั (Attachment) เป็นความรูส้กึ ผูกพนัหรอื
ความรูส้กึผดิชอบชัว่ดอีนัเป็นความรูส้ ึกที่มลีกัษณะของการค านึงถงึผลประโยชน์ของคนอื่น ๆหรอื
ของสงัคมส่วนรวมมากกว่าผลประโยชน์ส่วนตวั นัน่คอื การรบัเอาบรรทดัฐานของสงัคมเขา้ไวใ้นตวั
บุคคล 2) การผูกมดัหรอืผูกพนั (Commitment) เป็นการกระท าที่เกิดจากการใคร่ครวญถึงผลได้หรอื
ก าไร หรอืผลเสยีหรอืการเสีย่งก่อนทีจ่ะกระท าหรอืผูกมดัตนเองกบัสิง่ใดสิง่หนึ่งตามแบบแผนของสงัคม 

Hackman; & Oldman (1976) 
Evan (1970) 
House (1996) 
Chamdan (2013) 
Robbins (2001) 
Susanty (2013) 
Mofoluwake; & Oluremi (2013) 
Judge; et al. (2001) 
 ความพงึพอใจในงาน

ของบุคลากร 
การปฏบิตังิานอย่างมี
ผลสมัฤทธิส์งูของบุคคล

งาน 
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3) การทุ่มเทเกี่ยวข้อง (Involvement) คือ การหมกมุ่นหรือทุ่มเทเวลาและพลังงานให้หมดไปกับ
กิจกรรมอย่างใดอย่างหนึ่งตามแบบแผนที่สงัคมยอมรบั และ 4) ความเชื่อถือ (Belief) โดยถือว่า
บุคคลในสงัคมมคีวามแตกต่างกนัในเรื่องระดบัหรอืขนาดของความเชื่อที่มต่ีอความถูกต้องทาง
จรยิธรรมของกฎเกณฑ์หรอืบรรทดัฐานของสงัคม โดยส่วนประกอบเหล่านี้มอีทิธพิลต่อการกระท า
และพฤตกิรรมของบุคคลในฐานะเป็นสมาชกิของสงัคม 
   จากความส าคญัและมูลเหตุของความผูกพนัที่ส่งผลต่อการกระท าหรอื พฤตกิรรม
ของบุคคลดังกล่าว จึงมีนักวิชาการน าแนวคิดความผูกพัน (Commitment) ไปใช้อธิบายบริบท                               
และสถานการณ์ทางสงัคมต่างๆ โดยเฉพาะในการศึกษาที่เกี่ยวข้องกบัองค์กรและอาชพี ไดแ้ก่ 
ความผูกพันต่อองค์กร ความผูกพันต่ออาชีพ ความผูกพันต่อคุณภาพ เป็นต้น (ชาลี ไตรจนัทร์.                   
2547: 59 อ้างองิจาก Porter.1974; Meyer, Allen; & Smith, 1993: 539; Kim. 2010: 113-114; citing 
London, 1983; Stella. 2011: 11-12) ประกอบกบัการทบทวนเอกสารและงานวจิยัที่เกี่ยวข้องกบั
ความสมัพนัธ์ระหว่างการสอนงานตามหลกัการจดัการของหวัหน้างานและการปฏบิตัิงานอย่างมี
ผลสัมฤทธิส์ูงของบุคคลและกลุ่มงาน พบว่า ตัวแปรความผูกพันต่อบุคลากร เกี่ยวข้องกับ
ความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรดงักล่าว ใน 3 มติ ิได้แก่ ความผูกพนัต่อองค์กร ความผูกพนัต่ออาชีพ 
ความผกูพนัต่อคุณภาพ ดงันัน้ในการศกึษาวจิยัครัง้นี้ ผูว้จิยัจงึไดน้ าแนวคดิความผกูพนัของบุคลากร
ใน 3 มติ ิได้แก่ ความผูกพนัต่อองค์กร ความผูกพนัต่ออาชพี ความผูกพนัต่อคุณภาพ มาใช้อธบิาย
การสอนงานตามหลักการจดัการของหัวหน้างานและการปฏิบัติงานอย่างมีผลสัมฤทธิส์ูงของ
ขา้ราชการและกลุ่มขา้ราชการสงักดักระทรวงยตุธิรรม โดยมรีายละเอยีด ดงันี้ 
   ความผูกพนัต่อองค์กร (Organization commitment) เป็นแนวคดิที่นักวชิาการ
น าไปใช้อธบิายปรากฏการณ์การท างานในองค์กร โดยท าการศกึษาวจิยัอย่างต่อเนื่องมากกว่า     
40 ปี ทัง้นี้เนื่องจากแนวคดิดงักล่าวมุ่งเน้นการอธบิายความการยดึเหนี่ยวผูกมดัของบุคคลที่มต่ีอ
เป้าประสงค์และค่านิยมขององคก์ร เป็นตวัเชื่อมระหว่างจนิตนาการของมนุษยก์บัจุดมุ่งหมายของ
องคก์ร ท าใหส้มาชกิมคีวามรูส้กึเป็นเจา้ขององค์กรและเป็นผู้มสี่วนในการเสรมิสรา้งความเป็นอยู่ที่ดี
ขององค์กร รวมทัง้ช่วยลดการควบคุมจากภายนอก นอกจากนี้ความผูกพนัต่อองค์กรเป็นความสมัพนัธ์                        
อนัเหนียวแน่นของความเป็นอนัหนึ่งอนัเดยีวกนัของสมาชกิในการเขา้ร่วมกบัองคก์ร โดยมกีารแสดง
ใหเ้หน็ถงึ 1) ความเชื่อมัน่อย่างแรงกลา้และการยอมรบัเป้าหมายขององคก์ร 2) ความคาดหวงัทีจ่ะ
ใชค้วามพยายามเพื่อประโยชน์ขององค์กร 3) ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะด ารงรกัษาสถานภาพ
ของการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ร  ดงันัน้ความผูกพนัต่อองคก์รจงึเป็นเงื่อนไขส าหรบัองคก์รทางสงัคม                
ทีป่ระสบผลส าเรจ็ (ชาล ีไตรจนัทร.์ 2547: 59; อา้งองิจาก Porter. 1974: 604)  
   ล็อค และ ลาแทม (Locke; & Latham. 1990: 24) กล่าวว่า ผลส าเร็จขององค์กร
ขึ้นกับการวางเป้าหมายขององค์กร ซึ่งเป็นกระบวนการที่มีความส าคัญในการท าให้บุคลากร                
ในองคก์รเกดิความเข้าใจการปฏบิตังิานซึ่งจะส่งผลต่อการเพิม่ระดบัของการผูกมดัและยดึเหนี่ยว
ของบุคลากรที่มต่ีอองคก์ร โดยการตัง้ใจปฏบิตัติามกฎระเบยีบขอ้บงัคบัขององคก์ร เพื่อให้องคก์ร
บรรลุผลส าเรจ็ตามเป้าประสงค์ที่วางไว้ โดยผู้ที่มคีวามผูกพนัต่อองค์กรมกัจะมององค์กรในทางบวก 
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ซึ่งจะเกดิความรูส้กึผูกพนั มคีวามต้องการและมคีวามตัง้ใจที่จะท างานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายของ
องคก์ร สอดคลอ้งกบัโกแมน (Goman. 1989: 98) ทีก่ล่าวว่า ความจงรกัภกัดซีึง่เป็นองคป์ระกอบหนึ่ง
ของความผูกพนัของบุคลากรทีม่ต่ีอองคก์ร เป็นปัจจยัส าคญัในการท าใหบุ้คลากรยอมรบัเป้าประสงค์
ขององคก์ร มคีวามพยายาม ยนิดแีละเตม็ใจที่จะปฏบิตัติามหน้าทีค่วามรบัผดิชอบทีไ่ด้รบัมอบหมาย
ในฐานะเป็นสมาชกิขององค์กร (Locke; & Latham. 1990: 125) บุคคลทีย่ดึเหนี่ยวผูกมดัด้านจติใจของ
ตนเองกบัองคก์รจะมแีรงกระตุ้นใหป้ฏบิตังิานในองค์กรอย่างมปีระสทิธภิาพประสทิธผิลเพื่อผลส าเรจ็
ตามเป้าหมายขององคก์ร (สุพณิดา ควิานนท.์ 2545: 32) โดยเฟรนช ์และ เรเวน (Schwartz. 2006: 
28-29; citing French; & Ravan. 1959) ให้ข ้อเสนอเพิม่เต ิมว่า การท าให ้บุคลากรในองค์กร                 
เกดิความจงรกัภกัด ีพยายามเต็มใจปฏบิตัิงานและยอมรบัเป้าประสงค์ขององค์กรนัน้ หวัหน้าหรอื
ผูน้ าในแต่ละระดบัขององคก์รมสี่วนส าคญัในการด าเนินการบรหิารจดัการ เพื่อใหบุ้คลากรในองคก์ร
ปฏบิตังิานตามหน้าทีค่วามรบัผดิชอบของตนเองและบรรลุเป้าหมายขององคก์ร  
   จากความส าคญัของความผูกพนัของบุคลากรต่อการปฏบิตังิานและประสิทธผิล
ขององค์กรดังกล่าว ท าให้นักวิชาการน าแนวคิดความผูกพันต่อองค์กรไปศึกษาวิจยัโดยแบ่ง เป็น                  
3 แนวทาง ได้แก่ 1) แนวทางด้านทศันคติต่อองค์กร เป็นแนวทางการศึกษาวจิยัที่มองความ
ผกูพนัต่อองคก์รว่า เป็นความรูส้กึของบุคลากรทีรู่ส้กึว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององคก์ร มคีวามเชื่อมัน่ 
และยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร มคีวามเตม็ใจทีจ่ะใชค้วามพยายามอย่างเตม็ทีใ่นการ
ปฏบิตังิานเพื่อองค์กรและมคีวามปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรกัษาสมาชกิภาพขององคก์รไว้ ผู้น า        
ในการศึกษาในแนวทางนี้คือ พอร์ทเตอร์ (Porter) แห่งมหาวิทยาลัยเออร์วิน มลรฐัแคลิฟอร์เนีย                   
(ชาลี ไตรจนัทร ์. 2547: 59; อ้างอ ิงจาก Porter. 1974) 2) แนวทางด้านพฤติกรรมแนวทางนี้                   
มองความผกูพนัต่อองคก์รในรปูของความสม ่าเสมอ ความคงเสน้คงวา ความต่อเนื่องของพฤตกิรรม
การปฏบิตังิานของบุคลากร โดยไม่โยกยา้ยเปลีย่นแปลงทีท่ างาน เป็นการทีบุ่คลากรผูกพนัต่อองค์กร
และพยายามที่จะรกัษาสมาช ิกภาพไว ้ โดยไม่โยกย้ายหรอืลาออกจากองค์กร  เนื่องจาก
บุคลากรจะเปรยีบเทียบการเป็นสมาชกิขององค์กรหรอืหน่วยงานว่าได้ลงทุนเวลา ก าลงักาย ก าลงั
ปัญญา ก าลงัใจ ใหก้บัองคก์รและยอมเสยีโอกาสในการท างานหรอืเป็นสมาชกิขององคก์รอื่น ถา้หาก
เขาลาออกจากองค์กรก่อนที่จะครบก าหนดที่จะได้ร ับการพิจารณา  บ าเหน็จ บ านาญหรือ
ผลตอบแทนอื่นซึ่งต้องมกี าหนดเวลา กเ็ท่ากบัเขาลงทุนแรงกาย สตปัิญญาลงไป โดยไดผ้ลประโยชน์    
ไมคุ่ม้ค่า (Lock; & Latham. 1990: 126) และ 3) แนวทางเกี่ยวกบัความถูกตอ้งหรอืบรรทดัฐานของสงัคม 
แนวทางนี้มองความผูกพนัต่อองค์กรว่าเป็นความจงรกัภกัดีและเต็มใจที่จะอุทิศตนให้กบัองค์กร             
ซึง่เป็นผลมาจากบรรทดัฐานขององคก์รและสงัคม บุคคลรูส้กึว่าเมือ่เขา้เป็นสมาชกิขององคก์ร กต็อ้งมี
ความผูกพนัต่อองค์กรเพราะเป็นความถูกต้องและความเหมาะสมทีจ่ะท า ดงันัน้ ความผูกพนัต่อองคก์ร
จงึเป็นหน้าที่หรอืพนัธะผูกพนัที่สมาชกิจะต้องมกีารปฏบิตัิหน้าที่ในฐานะที่เป็นสมาชกิขององค์กร 
(Goman. 1989: 99) 
   จากแนวทางการศึกษาวิจัยที่เกี่ยวข้องกับแนวคิดความผูกพันต่อองค์กรของ
นักวชิาการจะเห็นได้ว่า การศึกษาความผูกพนัต่อองค์กรเป็นการศึกษาการแสดงออกของ
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สมัพนัธภาพระหว่างบุคลากรกบัองคก์ร หากบุคลากรมคีวามผูกพนัต่อองค์กรกจ็ะยอมรบัค่านิยม 
เป้าหมายขององค์กร มคีวามเตม็ใจที่จะใชค้วามรูค้วามสามารถในการท างานให้กบัองค์กร รวมทัง้               
มคีวามตอ้งการทีจ่ะเป็นสมาชกิขององคก์รต่อไป  
   นอกจากบรบิทขององค์กรแล้ว ได้มนีักวชิาการน าแนวคดิความผูกพนั ไปอธบิาย
แรงจงูใจพฤตกิรรมและการตดัสนิใจเลอืกอาชพีของบุคคล ดงัเช่น ทฤษฎแีรงจงูใจดา้นอาชพี (Career 
motivation theory)  ของลอนดอน  (Kim. 2010: 113-114; citing London. 1983)  และลอนดอน               
และ มอน (Kim. 2010: 113-114; citing London; & Mone. 1987) ทีอ่ธบิายถงึแรงจงูใจ พฤตกิรรมและ
การตดัสนิใจเลอืกอาชพีของบุคคลว่าเป็นทัง้เหตุผลในอดตีและเหตุผลในอนาคต กล่าวคอื บุคคลจะ
ตดัสนิใจเลอืกอาชพีจากบรบิทการปฏสิมัพนัธ์ของบุคคล สถานการณ์และพฤตกิรรม การตดัสนิใจ
ทีเ่กี่ยวขอ้งกบัอาชพีในอดตี นอกจากนี้การตดัสนิใจเลอืกอาชพีของบุคคลจะเกดิจากความรูส้กึชอบ พอใจ 
เข ้าใจและยอมรบัการปฏบิตั ิงานของอาชพีนัน้  จงึมคีวามพยายามเพิ่มความสามารถรวมถึง
ปรบัตวัเพื่อเปลี่ยนแปลงตนเองไปสู่การประกอบอาชพีที่ตนเองต้องการ  ทัง้นี้การให้ความ
หมายความผูกพนัต่ออาชีพของลอนดอน (Kim. 2010: 113-114; citing London. 1983: 620-621) 
ยงัหมายรวมถึงการที่บุคคลที่ประกอบอาชีพนัน้แล้ว และเกิดความผูกมดัทางจติใจ พอใจ เข้าใจ 
ยอมรบัในอาชพีนัน้ จงึกระท ากิจกรรมและการปฏบิตังิานที่เกี่ยวขอ้งกบัอาชพีและบทบาทที่ก าหนด                  
ในองค์กร ท่ามกลางการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมการท างาน นวตักรรมด้านเทคโนโลย ี
สถานการณ์การจา้งงานในอนาคต เสน้ทางวตัถุประสงคโ์ดยทัว่ไปทีเ่กี่ยวขอ้งกบัอาชพี โดยบุคคลที่มี
ความผูกพนัต่ออาชพีจะมคีวามตัง้ใจในการยอมรบัความเสีย่งทีจ่ะเกดิขึน้ มคีวามตัง้ใจในการพฒันา
บทบาทหรืองานใหม่ มีความพยายามทบทวนแผนที่เกี่ยวข้องกับอาชีพ  มีความพยายามเพิ่ม
ความสามารถ หรอืปรบัตวัเพื่อเปลี่ยนแปลงตนเอง มกีารแสวงหา การฝึกอบรมและประสบการณ์ใหม่
เกี่ยวกบัการปฏบิตังิาน เพื่อน าไปสู่ความส าเรจ็ตามเป้าหมายของอาชพี ซึ่งลอนดอน (Kim. 2010: 
113-114; citing London. 1983) กล่าวว่า บุคคลที่มีความผูกพันต่ออาชีพจะต้องเข้าใจและมี
พฤตกิรรมในมติต่ิางๆ ไดแ้ก่ 1) อตัลกัษณ์ดา้นอาชพี (Career identity) เป็นการพยายามของบุคคล
ที่ปรบัเปลี่ยนบุคลกิลกัษณะและพฤติกรรมการปฏบิตัิงานของตนเองให้สอดคล้องกับลกัษณะ
ทางอาชพีทีต่นเองปฏบิตังิาน 2) ความเขา้ใจลกึซึง้เกี่ยวกบัอาชพี (Career insight) เป็นการยอมรบั
และความชดัเจนของบุคคลที่เกี่ยวขอ้งกบัเป้าหมายของอาชพีทีต่นปฏบิตังิาน รวมทัง้ความชดัเจน
ในการวางแผนงานดา้นอาชพีของตนเองเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายของอาชพีทีต่นเองก าหนด 3) ความ
ยดืหยุ่นของอาชพี (Career resilience) เป็นการพยายามในการเพิม่ความสามารถของบุคคลในการ
ปรบัตวัเพื่อเปลี่ยนแปลงตนเองและสภาพแวดล้อมในการปฏบิตังิานและเพื่อน าไปสู่เป้าหมายด้าน
อาชพีของตน   
   ในส่วนของความส าคญัของความผูกพนัต่ออาชีพ ได้มนีักวชิาการศึกษาวิจยั
ความสมัพนัธ์ของความผูกพนัต่ออาชีพของบุคคลที่ส่งผลต่อการปฏิบตัิงานและประสิทธิผล ของ
องคก์ร ดงัเช่นการศกึษาของอาย ีและ แทน (Aryee; & Tan. 1992: 302) ไดท้ าการส ารวจปัจจยัเชงิ
สาเหตุและผลของความยดึมัน่ผูกพนัต่ออาชพี พบว่า ความยดึมัน่ผูกพนัต่ออาชพีจะส่งผลต่อการ



73 

ลดลงของการลาออกจากงานของบุคลากรในองค์กรและการประสบผลส าเรจ็ในการปฏบิตังิานและ
ประสทิธผิลขององค์กร เช่นเดยีวกบัลอนดอน (London. 1993: 63) ที่ได้ส ารวจความสมัพนัธ์ระหว่าง 
แรงจงูใจดา้นอาชพี โดยเฉพาะเอกลกัษณ์ดา้นอาชพีและความเขา้ใจลกึซึง้เกี่ยวกบัอาชพีกบัความส าเรจ็ 
ในการปฏบิตังิานและบทบาทของบุคคลเพื่อไปสู่ความส าเรจ็ของเป้าหมายของอาชพีและประสทิธผิล
ขององคก์ร ผลการศกึษาพบว่า บุคคลทีม่คีวามผูกพนัต่ออาชพีของตนเองจะส่งผลโดยตรงทางบวก
ต่อความส าเรจ็ในการปฏบิตังิานและบทบาทของบุคคลเพื่อไปสู่ความส าเรจ็ของเป้าหมายของอาชพี
ของบุคคลและประสทิธผิลขององคก์ร โดยบุคคลทีม่คีวามผูกพนัต่ออาชพีจะปฏบิตัหิน้าทีต่ามบทบาท 
หน้าทีท่ีก่ าหนด มสี่วนร่วมในการวางเป้าหมายและการวางแผนความก้าวหน้าทีส่่งผลต่อบทบาทงาน 
และอาชพีของตนเอง 
   ส าหรบัความผูกพนัต่อคุณภาพ (Commitment to quality) เป็นแนวคดิทีน่ักวชิาการ
ใหค้วามสนใจ โดยเฉพาะในการอธบิายปรากฏการณ์ในช่วงการปฏวิตัอุิตสาหกรรมตัง้แต่ ปี ค.ศ. 1980 
เป็นตน้มา องคก์รต่างๆตอ้งปรบักลยทุธใ์นการสรา้งมาตรฐานคุณภาพ การปฏบิตังิานและการบรกิาร
ของตนเองใหส้อดคลอ้งกบัการเปลีย่นแปลงของสภาพสงัคมและเพื่อใหส้ามารถแขง่ขนักบัองคก์รต่างๆ 
ทัว่โลก องค์กรต่างๆจึงต้องสร้างความรู้สึกตระหนักและสร้างการยึดเหนี่ยวผูกมัดของบุคคล                         
ในองค์กรที่มีต่อคุณภาพและบริการในการปฏิบัติงาน อันจะส่งผลให้บุคลากรในองค์กร                    
มีความพยายามและความปรารถนาที่จะด ารงรกัษาคุณภาพและบริการเพื่อให้กลุ่มเป้าหมายและ
ผู้เกี่ยวข้องในการปฏิบัติงานพอใจ มีความรับผิดชอบ เข้าใจความรู้สึกของกลุ่มเป้าหมาย                                   
และบุคคลอื่น สามารถสร้างความน่าเชื่อถือและความเชื่อมัน่ให้เกิดขึ้นกับกลุ่มเป้าหมายและ
ผู้เกี่ยวข้องกับการปฏิบตัิงาน อนัจะส่งผลต่อการปฏิบตัิงานที่มปีระสิทธิภาพและประสิทธิผลของ
บุคลากรและองค์กร (Stella. 2011: 6-8; Sirin; Bili; & Karademir. 2013:  65-71)  โดยสเตลลา 
(Stella. 2011: 11) กล่าวว่า ความผูกพนัต่อคุณภาพเป็นความสมัพนัธ์อนัเหนียวแน่นของบุคลากร                 
ในองคก์ร โดยมกีารแสดงใหเ้หน็ถงึ 1) ความรบัผดิชอบทีจ่ะปฏบิตังิานและใหบ้รกิารแก่กลุ่มเป้าหมาย
อย่างเตม็ก าลงัความสามารถเพื่อใหก้ลุ่มเป้าหมายเกดิความพอใจและยอมรบัผลการปฏบิตังิานและ
การใหบ้รกิารของตนเอง 2) ความสามารถในการเขา้ใจและเขา้ถงึความรูส้กึและความต้องการของ
กลุ่มเป้าหมายและผู้เกี่ยวขอ้งกบัการปฏบิตังิาน 3) ความพยายามปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะสรา้ง
และด ารงรกัษาความน่าเชื่อถอืในการปฏบิตังิานและการใหบ้รกิารแก่กลุ่มเป้าหมายและผูเ้กี่ยวขอ้งกบั
การปฏิบัติงาน และ 4) การสร้างความเชื่อมัน่ การยอมรบัในการปฏิบัติงานและการให้บริการ                      
ให้เกดิขึน้แก่กลุ่มเป้าหมายและผู้เกี่ยวขอ้งกบัการปฏบิตังิาน ดงันัน้ ความผูกพนัต่อคุณภาพจงึเป็น
เงื่อนไขที่ท าให้บุคลากรและองค์กรประสบผลส าเรจ็ ซึ่งสอดคล้องกบัสรินิ บลิเลยี และ คาราดเีมยี  
(Sirin, Y.; Bilir. P.; & Karademir. 2013: 68) ทีก่ล่าวว่า ผลส าเรจ็ของการปฏบิตัิงานของบุคลากร
และประสทิธผิลขององคก์ร ในสภาพการเปลีย่นแปลงของสงัคมส่วนหนึ่งขึน้กบัคุณภาพการปฏบิตังิาน
และบรกิารของบุคลากรในองค์กรซึ่งเป็นกระบวนการที่องค์กรจะต้องสร้างความรู้สึกตระหนัก                 
และท าใหบุ้คลากรมคีวามยดึมัน่ ตัง้ใจและมคีวามรบัผดิชอบต่อการปฏบิตัิงานและการใหบ้รกิาร                    
ทีม่คีุณภาพ โดยผูท้ีม่คีวามผูกพนัต่อคุณภาพจะเกดิความรูส้กึผูกพนั มคีวามต้องการและตัง้ใจทีจ่ะ
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ท างานและใหบ้รกิารเพื่อใหก้ลุ่มเป้าหมายและผูเ้กี่ยวขอ้งกบัการปฏบิตังิานพอใจ ซึง่จะส่งผลโดยตรงต่อ
การปฏบิตังิานทีม่ปีระสทิธภิาพประสทิธผิลของบุคลากรและการบรรลุเป้าหมายขององคก์ร  
   เมื่อพจิาณาแนวคดิความผูกพนัที่มฐีานคดิมาจากทฤษฎีความผูกพนัทางสงัคม 
(Social Bond Theory) ของเฮอส์ช ิ(Hirschi. 1969: 178) และการน าแนวคดิดงักล่าวไปใช้อธบิาย
บรบิทและสถานการณ์ต่างๆ ไดแ้ก่ ความผกูพนัต่อองคก์ร ความผกูพนัต่ออาชพีและความผูกพนัต่อ
คุณภาพ เป็นต้น พบว่า ที ่ผ ่านมางานวจิยัที ่เกี ่ยวข ้องกบัความผูกพนัจะเป็นการศ ึกษา                          
ความผูกพนัเฉพาะด้าน ยงัไม่พบงานวจิยัที่ศึกษาความผูกพนัหลายด้านในงานวิจยัชื้นเดียวกัน                   
มากนัก ในการศึกษาครัง้นี้ ผู้วิจยัจงึสนใจที่จะศึกษาความผูกพนัที่ส่งผลต่ อการปฏิบตัิงานที่มี
ผลสมัฤทธิส์ูงของบุคลากรให้รอบด้านมากขึ้น จงึไดน้ าทฤษฎคีวามผกูพนัทางสงัคม (Social Bond 
Theory) ของเฮอส์ช ิ(Hirschi. 1969: 178) เป็นกรอบในการศึกษาความผูกพนั และใช้บรบิทและ
สถานการณ์ที่นักวิชาการนิยมน ามาใช้อธิบายความผูกพันมาเป็นองค์ประกอบในการศึกษา                       
โดยแบ่งเป็น 3 มติ ิไดแ้ก่ มติคิวามผูกพนัต่อองคก์ร ตามแนวคดิของเมเยอร์ และ เอลเลน (Meyer; 
& Allen. 1997: 85) มิติความผูกพันต่ออาชีพ ตามแนวคิดของลอนดอน  (London. 1993: 57)                             
และในมติคิวามผกูพนัต่อคุณภาพ ตามแนวคดิของสเตลลา (Stella. 2011: 11-12) 
   ส าหรบัความหมายของความผกูพนั ไดม้นีักวชิาการใหค้วามหมายในบรบิทต่างๆ 
ไดแ้ก่ ความผกูพนัต่อองคก์ร ความผกูพนัต่ออาชพี และความผกูพนัต่อคุณภาพ ดงันี้ 
   ความผูกพันต่อองค์กร นักวิชาการส่ วนใหญ่ให้ความหมายในแนวทาง                                       
ทีส่อดคลอ้งกนั ดงันี้ 
   บูชานัน (สุกรรณิการ์ เจยีมคงอยู่. 2550: 31; อ้างองิจาก Buchanan. 1974: 533) 
ให้ความหมายของความผูกพนัต่อองค์กรว่าเป็นความผูกพนัที่มต่ีอเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร
และการปฏบิตัติามบทบาทของตนเอง เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายและวตัถุประสงคข์ององคก์ร ประกอบดว้ย 
1) ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์กร (Identification) หมายถึง การยอมรบัในค่านิยม ตลอดจน
วตัถุประสงคข์ององคก์รว่าเป็นไปในทางเดยีวกบัตน 2) ความเกีย่วพนักบัองคก์ร (Involvement) หมายถงึ 
ความเตม็ใจที่จะท างานเพื่อความก้าวหน้าและผลประโยชน์ขององค์กร และ 3) ความจงรกัภกัดต่ีอ
องค์กร (Loyalty) หมายถึง การยดึมัน่ในองค์กรและปรารถนาที่จะเป็นสมาชกิขององค์กรต่อไป 
สอดคลอ้งกบัพอรเ์ตอรแ์ละคนอื่น ๆ (สุกรรณิการ ์เจยีมคงอยู่. 2550: 31; อ้างองิจาก Porter; et al. 
1974) ที่ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์กร ว่าเป็นลกัษณะความสัมพันธ์ของบุคคลที่มีต่อ
องค์กร ซึ่งแสดงให้เหน็ถงึความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะยงัคงเป็นสมาชกิขององค์กรนัน้ ต่อไป 
ความเต็มใจที่จะใช้ความรู้ความสามารถในการปฏิบตัิงานให้กับองค์กร มคีวามเชื่ออย่างแน่นอน                    
และมกีารยอมรบัค่านิยมเป้าหมายขององคก์ร เช่นเดยีวกบัมารช์ และ มานนาร ิ(McMahon.2007: 2-3; 
citing  Marsh; & Mannari. 1977: 57) ทีก่ล่าวว่า ความผูกพนัต่อองค์กร หมายถงึ ลกัษณะความตัง้ใจ
ของบุคลากรที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มที่ในการกระท าเพื่อประโยชน์ต่อองค์กร มีความ
ปรารถนาที่จะอยู่กบัองค์กรตลอดไป รวมทัง้ระดบัความมากน้อยของความรูส้กึเป็นเจา้ขององคก์ร 
หรอืความจงรกัภกัดทีี่มต่ีอองค์กร และยอมรบัเป้าหมายขององค์กร ตลอดจนการมทีศันคตทิี่ดต่ีอ
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องค์กร และแบลโฟร์ และ วชิสเลอร์ (Balfour; & Wechsler. 1996: 268) ให้ความหมายความยึดมัน่
ผูกพนัต่อองค์กร ว่าเป็นความเข้มแข็งของความสมัพนัธ์ทางสงัคมของบุคลากรที่รบัรู้ถึงการดูแล 
ความรูส้กึเป็นเจา้ขององคก์ร การท างานรว่มกนัของกลุ่มในองคก์ร 
   นอกจากนี้สเตยีรแ์ละพอรต์เตอร ์(ธนากาญจน์ วทิูรพงศ์. 2549: 21-22; อ้างองิจาก 
Steers; & Porter. 1983) ให้ความหมายความผูกพนัต่อองค์กรว่าเป็นความสมัพนัธ์ที่เหนียวแน่นของ
สมาชิกในองค์การ และเป็นพฤติกรรมที่สมาชิกในองค์กรมีค่านิยมที่กลมกลืนกับสมาชิกคนอื่นๆ                    
แสดงตนเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์กร และเต็มใจที่จะอุทิศก าลังกายและก าลังใจเพื่อเข้าร่วม                        
ในกจิกรรมขององคก์ร ซึ่งแสดงออกให้เห็นถึงความเชื่อมัน่อย่างแรงกล้าและการยอมรบัเป้าหมาย 
ความเตม็ใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อองคก์รและความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรกัษา
ไวซ้ึง่ความเป็นสมาชกิภาพในองคก์ร สอดคลอ้งกบัอสิเสนเบอรเ์จอรแ์ละคนอื่นๆ (Elsenberg; et al. 
1991: 52) กล่าวว่า ความผูกพนัต่อองค์กร เป็นเจตคตทิี่แสดงถงึความรูส้กึรวมเป็นหนึ่งเดยีวกบั
องคก์ร มคีวามสมัพนัธร์ะหว่างการทีบุ่คคลรบัรู้การไดร้บัการสนับสนุนจากองคก์รกบัความรูส้กึเป็น
อนัหนึ่งอนัเดยีวกบัองค์กร มอุีตสาหะและความทุ่มเทให้กบัองค์กรของสมาชกิ เช่นเดยีวกบัลูทนัส ์
(Luthans. 2005: 130-131) ได้ให้ความหมายของความผูกพนัต่อองคก์รว่า หมายถงึความรูส้กึของ
บุคลากรที่มต่ีอองค์กร มคีวามปรารถนาอนัแรงกล้าที่จะด ารงความเป็นสมาชกิขององคก์ร มคีวาม
ตัง้ใจและใช้ความพยายามอย่างถงึที่สุดเพื่อประโยชน์ขององคก์ร มกีารแสดงออกโดยการยอมรบั
เป้าหมายขององค์กรและมคีวามจงรกัภกัดตี่อองค์กร ส าหรบัจอร์ช และ โจนส์ (George; & 
Jones. 1999: 96) กล่าวถงึความหมายของความผูกพนัต่อองคก์รว่า หมายถงึ ความรูส้กึของพนักงาน
ที่มต่ีอองคก์ร เป็นความรูส้กึทีด่ต่ีอองคก์รและไม่อยากทีจ่ะละทิง้องคก์รไป  สอดคลอ้งกบัโบวด์กิส ์และ               
บูโน (Bowditch; & Buono. 1997: 154 - 155) ที่กล่าวว่า ความผูกพนัต่อองค์กรเป็นความสมัพนัธ์
ระหว่างความรูส้กึกบัภาระหน้าทีท่ี่มต่ีอสงัคม หรอืความรบัผดิชอบต่อสงัคม โดยผูท้ีม่คีวามผูกพนัต่อ
องค์กรจะมคีวามรู้สกึว่าตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร โดยจะยอมรบัในนโยบายหรอืเป้าหมายของ
องค์กร  มคีวามพยายามใช้ความสามารถของตนเพื่อให้งานขององค์กรส าเรจ็ และมคีวามปรารถนา                   
ทีจ่ะคงสถานภาพในองคก์รโดยไมค่ดิโยกยา้ยไปทีอ่ื่น 
   เม เยอร์  เอล เลน และ  สมิท  (Meyer; Allen; & Smith. 1993: 539) กล่ าวว่ า               
ความผูกพนัต่อองค์กรเป็นความรูส้กึของบุคลากรที่มององค์กรในทางบวก เกดิความรูส้กึ มคีวาม
ต้องการและมคีวามตัง้ใจที่จะท างานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร ประกอบด้วย 3 มติ ิได้แก่ 
ความผูกพัน ต่อองค์กรด้านความรู้สึก  (Affective Commitment) ความผูกพันต่อองค์กรด้าน                       
ความต่อเนื่อง (Continuous Commitment) และความผูกพนัต่อองค์กรด้านบรรทดัฐาน (Normative 
Commitment) สอดคล้องกบัเมเยอร์ และ แอลเลน (Meyer; &  Allen.1997: 3) ได้ขยายมติิของ
ความยดึมัน่ผูกพนัต่อองค์กร ดงันี้ 1) ความยดึมัน่ผูกพนัต่อองค์กรที่ส่งผลต่อความยดึมัน่ด้าน
อารมณ์ การแสดงตนและความเกี่ยวขอ้งในองคก์ร, 2) ความยดึมัน่ในบรรทดัฐานองคก์รทีเ่กี่ยวขอ้ง
กับการด ารงอยู่ในองค์กรอย่างต่อเนื่อง และ 3) ความยดึมัน่ในคุณค่าขององค์กรที่เกี่ยวข้องกบั                    
การไม่ออกจากองค์กร ซึ่งเป็นสิง่ที่บุคลากรในองค์กรจะแสดงทศันคตแิละพฤตกิรรมตามการได้รบั
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รางวัลและการถูกลงโทษในองค์กร  เช่นเดียวกับแมททิว  และ  ซาแจค (Mathieu; & Zajac.                       
1990: 188) ที่กล่าวว่าความผูกพันต่อองค์กรเป็นความรู้สึกยึดมัน่ยดึเหนี่ยวของบุคคลที่มตี่อ
องค ์กรในด้านต่างๆ ได้แก่ ความผูกพันต่อองค์กรด้านความรู้สึก  (Affective Commitment)                    
ความผูกพนัต่อองค์กรด้านความต่อเนื่อง (Continuous Commitment) และความผูกพนัต่อองค์กร
ดา้นบรรทดัฐาน (Normative Commitment) 
   ส า ห รับ ค ว ามหมายขอ งค ว ามผู กพัน ต่ อ อ าชีพ  ( Career commitment)                    
มนีกัวชิาการใหค้วามหมายไว ้ดงันี้ 
   คมิ (Kim. 2010: 75) ใหค้วามหมายความยดึมัน่ผูกพนัต่ออาชพีว่าเป็นทศันคต ิ                 
ของบุคคลทีแ่สดงออกในการเลอืกอาชพีของบุคคล แสดงถงึความสามารถในการจดัการกบัอุปสรรค
เพื่อให้บรรลุเป้าหมายของด้านอาชีพของแต่ละบุคคล ในขณะที่ลอนดอน (Kim. 2010: 113-114; 
citing London. 1983) กล่าวว่า ความผูกพนัต่ออาชีพเป็นความรู้สึกและการแสดงออกของบุคคล            
ที่เกี่ยวข้องกับอาชีพของบุคลากรในองค์กร ประกอบด้วย 3 มติิ ได้แก่ ความเข้าใจลึกซึ้งในอาชีพ 
(Career insight) ความยดืหยุน่ในอาชพี (Career resilience) และอตัลกัษณ์ในอาชพี (Career identity)   
   ส่วนความผกูพนัต่อคุณภาพ ไดม้นีกัวชิาการใหค้วามหมายไว ้ดงันี้ 
   ฮาชิม  และ  มาฮมู ด  (Hashim; & Mahmood.2011: 323)  ใ ห้ ค ว ามหมาย                        
ความผกูพนัต่อคุณภาพว่า เป็นความรูส้กึของบุคลากรดา้นความรูส้กึ ความต่อเนื่อง และความรบัผดิชอบ 
ต่อการปฏบิตังิานและการให้บรกิารกบักลุ่มเป้าหมายในองค์กรอย่างมคีุณภาพ เช่นเดยีวกบั สรินิ 
บลิเลยี และ คาราดเีมยี  (Sirin, Y.; Bilir. P.; & Karademir. 2013: 68) และเซทาม  ิและ บทิเนอร์ 
(Zeithaml; & Bitner. 1996:42) ที่ให้ความหมายความผูกพนัต่อคุณภาพว่า หมายถึง ความยึดมัน่
เหนียวแน่นให้ความส าคญัต่อกบัคุณภาพของที่ตนเองปฏบิตั ิของบุคลากร โดยมอีงค์ประกอบ 
ได้แ ก่  1) ค ว าม ร บั ผ ดิ ชอบต ่อ ง าน  (Responsibility) 2) ความพยายามเข้าถึงความรู้ สึก                             
ความต้องการของกลุ่มเป้าหมาย (Empathy)  3) ความพยายามในการสร้างความน่าเชื่อถอืให้กับ
กลุ่มเป้าหมาย (Reliability) 4) การสร้างความเชื่อมัน่ให้เกิดขึ้นกับกลุ่มเป้าหมาย (Assurance)                   
และ 5) การสรา้งความชดัเจนให้เกดิขึ้นกบักลุ่มเป้าหมาย (Tangibility) ซึ่งสอดคล้องกับสเตลลา 
(Stella. 2011: 8) ที่ให้ความหมายความผูกพนัต่อคุณภาพว่า หมายถงึความรูส้กึของบุคลากร                   
ในองคก์รที่รูส้กึยดึมัน่เหนียวแน่น ให้ความส าคญัต่อกบัคุณภาพของงานที่ตนเองปฏบิตั ิมคีวาม
ตัง้ใจในการปรบัปรุงการปฏบิตัิงานของตนเองให้มคีุณภาพและส าเรจ็ตามเป้าหมายขององค์กร โดยมี
องคป์ระกอบ 4 มติ ิไดแ้ก่ 1) ความรบัผดิชอบต่องาน (Responsibility) 2) ความพยายามเขา้ถงึความรูส้กึ
และความต้องการของกลุ่มเป้าหมาย (Empathy) 3) ความพยายามในการสรา้งความน่าเชื่อถือให้
เกิดขึ้นกับกลุ่มเป้าหมาย (Reliability) และ4) การสร้างความเชื่อมัน่ให้เกิดขึ้นกับกลุ่มเป้าหมาย 
(Assurance) ซึง่องคป์ระกอบเหล่านี้ส่งผลต่อผลส าเรจ็ในการปฏบิตังิานของบุคลากรและองคก์ร 
   จากแนวคดิ ทฤษฎีและการให้ความหมายของนักวชิาการดงักล่าวขา้งต้น                   
ในงานวจิยัครัง้นี้  ผู ้วจิยัให้ความหมายความผูกพนัของบุคลากรว่า หมายถึง ความรู้สึกของ
ข้าราชการที่แสดงออกถึงความยึดมัน่เหนียวแน่นต่อองค์กร ต่ออาชีพที่ท า และต่อคุณภาพ                         



77 

ในการปฏบิตังิาน จนรูส้กึว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององคก์รและอาชพี ยอมรบัในเป้าหมาย ค่านิยม
ขององค์กรและอาชีพ  รวมทัง้ม คีวามเต ็ม ใจที ่จ ะปฏบิ ตั ิงานที ่ม คี ุณภาพอย่างเต็มก าลัง
ความสามารถ ประกอบด้วย 3 มิติ ได้แก่ ความผูกพันต่อองค์กร ความผูกพันต่ ออาชีพ                                  
และความผกูพนัต่อคุณภาพ ดงันี้ 

   ความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถงึ ความรูส้กึของขา้ราชการทีม่คีวามสุข และยดึมัน่ 
เหนียวแน่นกับการปฏิบัติงานในองค์กร รู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่ งขององค์กร มีความสัมพันธ์                        
อนัยาวนานในการปฏบิตังิานในองคก์ร โดยจะทุ่มเทใชค้วามรู ้ความสามารถทีม่อียูใ่นการปฏบิตังิาน
ท างานเพื่อประโยชน์ขององคก์ร จงึไมต่อ้งการจะเริม่ท างานในองคก์รใหม ่ตอ้งการปฏบิตังิานทีอ่งค์กร 
ปัจจุบนัต่อไป และต้องการตอบแทนใหก้บัองคก์รและเพื่อนร่วมงานดว้ยความซื่อสตัยแ์ละจงรกัภกั
ความผูกพันต่ออาชีพ หมายถึง ความรู้สึกของข้าราชการที่มีต่อ เป้าหมายและแผนด้านอาชีพ 
กิจกรรม การปฏบิตัิตน การปฏบิตัิงาน และบทบาทของการเป็นข้าราชการขององค์กร รวมทัง้
ความสามารถในการปรบัตวัของขา้ราชการ ความตัง้ใจในการยอมรบัความเสี่ยงที่จะเกดิขึน้ 
ความตัง้ใจในการพฒันาบทบาทและงานใหม่เพื่อเปลีย่นแปลงสภาพแวดลอ้มในการปฏบิตังิานและ
น าไปสู่เป้าหมายในอาชพีขา้ราชการของตนเอง และความสามารถในการปรบัเปลี่ยนวธิกีารท างาน
ของตนเองใหส้อดคลอ้งกบัลกัษณะและเจตนารมณ์ ของการเป็นขา้ราชการขององคก์ร  
   ความผกูพนัต่อคุณภาพ หมายถงึ ความรูส้กึของขา้ราชการทีรู่ส้กึ ยดึมัน่ เหนียวแน่น 
ให้ความส าคญัต่อกบัคุณภาพของงานที่ตนเองปฏบิตั ิมคีวามตัง้ใจในการปรบัปรุงการปฏบิตังิาน
ของตนเองให้มคีุณภาพและส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กร  มคีวามรบัผิดชอบต่องาน มคีวาม
พยายามเขา้ถงึความรูส้กึ ความต้องการของกลุ่มเป้าหมาย รวมทัง้ความพยายามในการสรา้งความ
น่าเชื่อถอืและความเชื่อมัน่ใหเ้กดิขึน้กบักลุ่มเป้าหมายและผูเ้กีย่วขอ้งกบัการปฏบิตังิาน 
     ในส่วนของการวดัความผูกพันของบุคลากร ได้มนีักวิชาการสร้างและพัฒนา                
แบบวัดความผูกพันกับบริบทต่างๆ ได้แก่ ความผูกพันต่อองค์กร ความผูกพันต่ออาชีพและ                   
ความผกูพนัต่อคุณภาพ ดงันี้ 
   ความผกูพนัต่อองคก์ร ไดม้นีกัวชิาการสรา้งและพฒันาแบบวดัไว ้ดงันี้ 
   บูชานัน (สุกรรณิการ์ เจียมคงอยู่. 2550: 34-35; อ้างอิงจาก Buchanan. 1974) 
พฒันาแบบวดัความผูกพนัต่อองค์กร ใน 3 มติิ คือ การแสดงตน (Identification) ความเกี่ยวพนั 
(Involvement) และความจงรักภักดี (Loyalty) แบบสอบถามนี้มี 23 ข้อ เป็นมาตรวัดประมาณค่า                      
7 ระดับ  มีความเชื่ อมัน่ ในแ ต่ละองค์ประ กอบเท่ ากับ  0.86 , 0.84 และ  0.92 ตามล าดับ                        
สอดคล้องกับคุ๊กและคนอื่นๆ (สุนีย์ เวชพราหมณ์ . 2546: 21-22; อ้างอิงจาก Cook; et al. 1981)                
ได้พัฒนาเครื่องมือวัดความผูกพันต่อองค์กร ชื่อว่า OCQ (The Organizational Commitment 
Questionnaire) ประกอบดว้ยขอ้ค าถาม จ านวน 16 ขอ้ เป็นแบบวดัความรูส้กึของสมาชกิในองค์กร    
3 มิติ คือ ความเชื่อถือและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร  ความพร้อมที่จะใช้                     
ความพยายามที่มอียู่เพื่อองค์กร และความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชกิของ
องค์กรต่อไป แบบวดัมคีวามเชื่อมัน่อยู่ระหว่าง 0.82-0.93 เป็นมาตราส่วนประมาณค่า 7 ระดบั ผูไ้ด้
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คะแนนสูงจะมคีวามผูกพนัต่อองคก์รสูง ส่วนผูท้ีไ่ดค้ะแนนต ่ามคีวามผูกพนัต่อองคก์รต ่า ส่วนแบบวดั
ของแฟรงคลิน  (สุ กรรณิการ์  เจียมคงอยู่ . 2550: 35; อ้ างอิงจาก  Franklin. 1975) มีการวัด                          
ความผูกพนัต่อองค์กรใน 2 มติิ คือ ความเต็มใจที่จะปฏิบตัิตามมาตรฐานและกฎเกณฑ์ และความ                     
เตม็ใจทีจ่ะคงอยู่ในองคก์ร จ านวน 11 ขอ้ เป็นมาตรวดัประมาณค่า 5 ระดบั แบบสอบถามนี้มคีวาม
เชื่อมัน่ในมติิความเต็มใจที่จะปฏบิตั ิตามมาตรฐานและกฎเกณฑ์ และความเต็มใจที่จะคงอยู่ใน
องค์กรเท่ากบั 0.83 และ 0.63 ตามล าดบั ส าหรบัคุ๊ก และ วอลล ์(สุกรรณิการ์  เจยีมคงอยู่. 2550: 
34; อ้างอิงจาก Cook; & Wall. 1980) ได้พัฒนาเครื่องมือวัดความผูกพันต่อองค์กร เป็นการวัด                       
ความผูกพันต่อองค์กร ใน 3 มิติ คือ การแสดงตน Identification) ความเกี่ยวพัน (Involvement)                 
และความจงรกัภกัด ี(Loyalty) แบบสอบถามมขี้อค าถาม จ านวน 9 ข้อ เป็นมาตรวดัประมาณค่า                 
7 ระดบั มคีวามเชื่อมัน่แต่ละด้านเท่ากบั 0.72, 0.87 และ 0.82 ตามล าดบั ซึ่งต่างจากแบบวดัของ               
เมเยอร ์และ เเอลเลน (Meyer; & Allen. 1997: 85) ทีไ่ดส้รา้งแบบวดัความผูกพนัต่อองคก์ร เนื้อหา
เกีย่วกบัความยดึเหนี่ยวหรอืยดึมัน่ของบุคลากรทีม่ต่ีอองคก์ร 3 มติ ิไดแ้ก่ ดา้นความรูส้กึ ดา้นความ
ต่อเนื่อง และด้านบรรทดัฐาน ประกอบด้วยขอ้ค าถาม 17 ขอ้ โดยด้านความรูส้กึ 6 ขอ้ ด้านความ
ต่อเนื่ อง 5 ข้อ และด้านบรรทัดฐาน 6 ข้อ เป็นมาตรวัดประเมินค่า 6 ระดับ ตัง้แต่ไม่จริงที่สุด                      
ให้ 1 คะแนน ถึง จรงิที่สุด ให้ 6 คะแนน แบบวดัมคี่าอ านาจจ าแนก ระหว่าง 0.77 - 0.88 และมคี่า                  
ความเชื่อมัน่แบบสมัประสทิธิแ์อลฟาครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) เท่ากบั 0.87 ผู้ที่ได้
คะแนนมากกว่าคอืผูท้ีม่คีวามผกูพนัต่อองคก์รมากกว่าผูท้ีไ่ดค้ะแนนต ่ากว่า   
   ต่อมาคิม (Kim. 2010: 12) ได้พฒันาแบบวดัความผูกพนัต่อองค์กรมาจาก       
แบบวดัของเมเยอร ์ และ  แอลเลน (Meyer; & Allen. 1997: 85) เนื ้อหาเกี ่ยวกบัความรูส้ กึ                 
ม คีวามสุขที่ ได้ปฏิบัติงานในอาชีพนี้ ในองค์กร ค ว าม รู ้ส กึ ว ่า ปัญห าขอ งอ งค ์ก ร เ ป็น                                     
ความรบัผิดชอบ ความรูส้กึชอบความเป็นครอบครวัในองคก์ร ความรูส้กึผกูพนัดา้นอารมณ์ต่อองค์กร 
ความรูส้กึผูกพนักบับุคคลในองคก์ร และความรูส้กึเป็นเจา้ขององคก์ร 6 มติ ิโดยใชม้าตรวดัประเมนิค่า 
7 ระดับ ตัง้แต่ “ไม่เห็นด้วยที่สุด ” ถึง “เห็นด้วยที่สุด ” แบบวัดมีค่าอ านาจจ าแนก ระหว่าง                  
0.61 - 0.87 และมคี่าความเชื่อมัน่แบบสมัประสทิธิแ์อลฟาครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) 
เท่ากับ 0.87 ผู้ที่ได้คะแนนมากกว่าคือผู้ที่มคีวามผูกพนัต่อองค์กรมากกว่าผู้ที่ได้คะแนนต ่ากว่า 
สอดคลอ้งกบัอแีกนและคนอื่นๆ (Egan; et al, 2013: 320-322) ทีไ่ดพ้ฒันาแบบวดัมาจากแบบวดัของ
เมเยอร ์และ แอลเลน (Meyer; & Allen. 1997: 85) โดยมเีนื้อหาเกี่ยวกบัความรู้สกึมคีวามสุขที่ได้
ปฏบิตัิงานในอาชพีนี้ในองค์กร ความรู้สกึว่าปัญหาขององค์กรเป็นความรบัผดิชอบ ความรูส้กึ
ชอบความเป็นครอบครวัในองคก์ร ความรูส้กึผูกพนัดา้นอารมณ์ต่อองคก์ร ความรูส้กึผูกพนักบับุคคล
ในองค์กร และความรูส้กึเป็นเจา้ขององค์กร 6 มติ ิโดยใช้มาตรวดัประเมนิค่า 7 ระดบั ตัง้แต่ “ไม่เหน็
ด้วยที่สุด” ถงึ “เหน็ด้วยที่สุด” เช่นกนั แบบวดัมคี่าอ านาจจ าแนก ระหว่าง 0.50 - 0.86 และมคี่าความ
เชื่อมัน่แบบสมัประสทิธิแ์อลฟาครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) เท่ากบั 0.83 ผูท้ีไ่ดค้ะแนน
มากกว่าคอืผูท้ีม่คีวามผกูพนัต่อองคก์รมากกว่าผูท้ีไ่ดค้ะแนนต ่ากว่า 
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   ทส ึลนิ และ ยู (Tsui; Lin; & Yu. 2013: 447) พฒันาแบบวดัโดยมเีนื้อหาเกี่ยวก ับ
ความย ดึ เหนี ่ย วหร อื ย ดึมัน่ ของบ ุคล ากรที ่ม ตี ่อ อ งค ์ก า ร  3 มิติ ได้แก่  ด้านความรู้สึก                
ดา้นความต่อเนื่อง และด้านบรรทดัฐาน โดยใช้มาตรวดัประเมนิค่า 5 ระดบั ตัง้แต่ 1 “ไม่เหน็ด้วย
ที่สุด” ถงึ 5 “เหน็ด้วยที่สุด” แบบวดัมแีบบวดัมคี่าอ านาจจ าแนกระหว่าง 0.68 - 0.89 และมคี่าความ
เชื่อมัน่แบบสัมประสิทธิแ์อลฟาครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) เท่ากับ 0.89 ผู้ที่ได้
คะแนนมากกว่าคอืผู้ที่มคีวามผูกพนัต่อองค์กรมากกว่าผู้ที่ได้คะแนนต ่ากว่า เช่นเดยีวกบัแชมแดน  
(Chamdan. 2013: 89) ที่พฒันาแบบวดัโดยมเีนื้อหาเกี่ยวกบัความยดึเหนี่ยวหรอืยดึมัน่ของบุคลากร               
ทีม่ต่ีอองคก์ร 3 มติ ิไดแ้ก่ ดา้นความรูส้กึ ด้านความต่อเนื่อง และด้านบรรทดัฐาน โดยใช้มาตรวดั
ประเมนิค่า 5 ระดับ ตัง้แต่ “ไม่เห็นด้วยที่สุด” ถึง “เห็นด้วยที่สุด”  แบบวัดมีค่าความเชื่อมัน่แบบ
สมัประสทิธิแ์อลฟาครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) เท่ากบั 0.89 ผู้ที่ได้คะแนนมากกว่า
คอืผู ้ที ่ม คีวามผ ูกพนัต่อองค ์กรมากกว่าผู ้ที ่ได ้คะแนนต ่ ากว ่า  และปาร์ค (Park. 2007: 15)                     
ทีพ่ฒันาแบบวดัโดยมเีนื้อหาเกี่ยวกบัความยดึเหนี่ยวหรอืยดึมัน่ของบุคลากรที่มต่ีอองค์กร 3 มติ ิ
ได้แก่ ด้านความรูส้กึ ด้านความต่อเนื่อง และด้านบรรทดัฐาน โดยใช้มาตรวดัประเมนิค่า 5 ระดบั 
ตัง้แต่ 1 “ไม่เหน็ด้วยที่สุด” ถงึ 5 “เหน็ด้วยที่สุด” แบบวดัมคี่าความเชื่อมัน่แบบสมัประสทิธิแ์อลฟา               
ครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) เท่ากบั 0.93 ผูท้ีไ่ดค้ะแนนมากกว่าคอืผูท้ีม่คีวามผูกพนั
ต่อองคก์รมากกว่าผูท้ีไ่ดค้ะแนนต ่ากว่า 
   ความผกูพนัต่ออาชพี ไดม้นีกัวชิาการสรา้งและพฒันาแบบวดัไว ้ดงันี้ 
   บัว (Kim. 2010: 11-12; citing Blau. 1989) พัฒนาแบบวัดความผูกพันต่ออาชีพ 
เนื้อหาเกี่ยวกับความรู้สึกต่ออาชีพปัจจุบันที่ปฏิบัติงาน มี 5 มิติ ได้แก่ ความรู้สึกชอบอาชีพ                     
การตดัสนิใจเลอืกอาชพี การตดัสนิใจเลอืกท างานในอาชพี ความต้องการอาชพีที่เหมาะในวชิาชพี 
ความรูส้กึถงึการเป็นอาชพีในอุดมคตใินชวีติการท างาน โดยใชม้าตรวดัประเมนิค่า 7 ระดบั ตัง้แต่    
1 “ไม่เห็นด้วยที่สุด” ถึง 7 “เห็นด้วยที่สุด” และมคี่าสมัประสิทธิส์หสัมพันธ์เท่ากับ 0.79 ในขณะที่                
คิม (Kim. 2010: 12) และอีแกนและคนอื่นๆ (Egan; et al, 2013:  320-322) ได้พฒันาแบบวดัมาจาก
แนวคิดของลอนดอน (London. 1993: 57) เนื้อหาเกี่ยวกับลักษณะของบุคคลและลักษณะตาม
สถานการณ์ของบุคคล ซึ่งเป็นตวัแปรที่ส าคญัในการตดัสนิใจและการแสดงพฤติกรรมที่เกี่ยวข้องกบั
อาชพีของบุคลากรในองคก์ร ประกอบดว้ย 3 มติ ิไดแ้ก่ ความเขา้ใจลกึซึง้ในอาชพี (Career insight)                    
ความยืดหยุ่นในอาชีพ (Career resilience) และอัตลักษณ์ในอาชีพ (Career identity )โดยใช้                 
มาตรวดัประเมนิค่า 7 ระดบั ตัง้แต่ 1 “ไม่เหน็ดว้ยทีสุ่ด” ถงึ 7 “เหน็ดว้ยทีสุ่ด” แบบวดัของคมิ (Kim. 
2010: 12) มคี่าอ านาจจ าแนก ระหว่าง 0.71 - 0.85  และมคี่าความเชื่อมัน่แบบสมัประสทิธิแ์อลฟา       
ครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) เท่ากับ 0.85 และแบบวัดของคิมและคนอื่นๆ (Kim;                 
et al. 2013: 320-322) มคี่าอ านาจจ าแนกระหว่าง 0.71 - 0.80 และมคี่าความเชื่อมัน่แบบสมัประสทิธิ ์
แอลฟาครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) เท่ากับ 0.82 ผู้ที่ได ้คะแนนมากกว่าคอืผู ้ที ่ม ี             
ความผูกพนัต่ออาชพีมากกว่าผูท้ีไ่ดค้ะแนนต ่ากว่า  
   ความผกูพนัต่อคุณภาพ ไวม้นีักวชิาการสร้างและพฒันาแบบวดัไว ้ดงันี้ 
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   ฮาสริม และ มาชมู (Hashim; & Mahmood. 2011: 323) พัฒนาแบบวัดโดยมี
เนื้อหาเกี่ยวกบัความยดึเหนี่ยวหรอืยดึมัน่ของบุคลากรที่มคีุณภาพและบรกิารในการปฏบิตังิาน 3 มติ ิ
ได้แก่ ด้านความรูส้กึ ด้านความต่อเนื่อง และด้านบรรทดัฐานที่เกี่ยวข้องกบัการปฏบิตัิงานของ
ตน โดยใช้มาตรวดัประเมนิค่า 5 ระดบั ตัง้แต่ 1 “ไม่เหน็ด้วยที่สุด” ถงึ 5 “เหน็ด้วยที่สุด” แบบวดั                
มคี่าอ านาจจ าแนก ระหว่าง 0.54 -0.84 และมคี่าความเชื่อมัน่แบบสมัประสทิธิแ์อลฟาครอนบาค 
(Cronbach’s alpha coefficient) เท่ากบั 0.82 ผูท้ีไ่ดค้ะแนนมากกว่าคอืผูท้ีม่คีวามผกูพนัต่อคุณภาพ
มากกว่าผูท้ีไ่ดค้ะแนนต ่ากว่า 
   พาราซูราแมน  เชทแทมล์ และ  เบอร์รี่  (Parasuraman; Zeithaml; & Berry.                     
1988: 42) พฒันาแบบวดัความผูกพนัต่อคุณภาพ เนื้อหาเกี่ยวกบัความรูส้กึของบุคคลที่รูส้กึยดึมัน่                    
เหนียวแน่นให้ความส าคญัต่อกับคุณภาพของงานที่ตนเองปฏิบตัิ มีความตัง้ใจในการปรับปรุง            
การปฏบิตังิานของตนเองให้มคีุณภาพและส าเรจ็ตามเป้าหมายขององค์กร โดยประกอบด้วย 5 มติิ                
คือ ความรับผิดชอบต่องาน การเข้าถึงความรู้สึก ความต้องการของกลุ่มเป้าหมาย การสร้าง                          
ความน่าเชื่อถอื การสร้างความเชื่อมัน่ และการสร้างความชดัเจนให้เกิดขึน้กบักลุ่มเป้าหมายและ
ผู้เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน  แบบวัดมีค่าความเชื่อมัน่แบบสัมประสิทธิแ์อลฟาครอนบาค 
(Cronbach’s alpha coefficient) เท่ากบั 0.90 ผูท้ีไ่ดค้ะแนนมากกว่าคอืผูท้ีม่คีวามผกูพนัต่อคุณภาพ
มากกวา่ผูท้ีไ่ดค้ะแนนต ่ากว่า 
   สเตลลา (Stella. 2011: 9) พฒันาแบบวดัความผูกพนัต่อค ุณภาพ  เนื้อหา
เกี่ยวกบัความรูส้กึของบุคลากรในองคก์รทีรู่ส้กึยดึมัน่เหนียวแน่นใหค้วามส าคญัต่อกบัคุณภาพของงาน
ที่ตนเองปฏิบัติ มีความตัง้ใจในการปรับปรุงการปฏิบัติงานของตนเองให้มีคุณภาพและส าเร็จ                      
ตามเป้าหมายขององคก์ร โดยประกอบดว้ย 4 มติ ิคอื ความรบัผดิชอบต่องาน ความพยายามเขา้ถงึ
ความรู้สกึ ความต้องการของกลุ่มเป้าหมาย ความพยายามในการสร้างความน่าเชื่อถอืให้กบั                 
กลุ่มเป้าหมาย และการสรา้งความเชื่อมัน่ใหเ้กดิขึน้กบักลุ่มเป้าหมาย (Assurance) 
   สรุปได้ว่าในการวดัตวัแปรความผูกพนัของบุคลากรในการวจิยัครัง้นี้ ผู้วจิยัได้
พฒันาแบบวดัโดยใช้ทฤษฎคีวามผูกพนัทางสงัคม (Social Bond Theory) ของเฮอส์ช ิ(Hirschi. 1969: 
178) เป็นกรอบในการพฒันาแบบวดั โดยในมติคิวามผกูพนัต่อองคก์ร ผูว้จิยัไดป้รบัปรุงตามแนวคดิ 
นิยามปฏบิตักิารและแบบวดัของเมเยอร์ และ แอลเลน (Meyer; &  Allen. 1997: 85)  ในมติคิวาม
ผูกพันต่ออาชีพ ผู้วิจ ัยปรับมาจากแนวคิดและแบบวัดของลอนดอน  (London. 1993: 57)                  
และในมติคิวามผูกพนัต่อคุณภาพ ผูว้จิยัปรบัมาจากแนวคดิและแบบวดัของสเตลลา (Stella. 2011: 
11-12) เนื้อหาเกี่ยวกบัความรูส้กึของขา้ราชการที่รูส้กึยดึมัน่เหนียวแน่นต่อองค์กร ต่ออาชพีที่ท า 
และต่อคุณภาพในการปฏิบัติงาน จนรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรและอาชีพ ยอมรับ                             
ในเป้าหมาย ค่านิยมขององคก์รและอาชพี รวมทัง้มคีวามเตม็ใจทีจ่ะปฏบิตังิานทีม่คีุณภาพอยา่งเตม็ก าลงั
ความสามารถ ซึ่งในการศึกษาวิจยัครัง้นี้ ผู้วิจยัน ามาพัฒนาและปรบัใช้ให้สอดคล้องกับบรบิทของ
การศกึษา มขีอ้ค าถาม จ านวน 16 ขอ้ และใหค้ะแนนแบบประมาณค่า 6 ระดบั ตัง้แต่ 1 “ไม่จรงิที่สุด” 
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ถงึ 6 “จรงิทีสุ่ด” ส าหรบั ขอ้ค าถามทางบวกและในขอ้ค าถามทางลบจะไดค้ะแนนสลบักนั ขา้ราชการ
ทีไ่ดค้ะแนนสงูกว่าแสดงว่ามคีวามผกูพนัมากกว่าขา้ราชการทีไ่ดค้ะแนนต ่ากว่า 
   งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันของบุคลากรและการปฏิบัติงานอย่างมี
ผลสมัฤทธิส์งูของบุคลากร มดีงัน้ี 
   ปารค์ (Park. 2007: 15) ไดศ้กึษาปัจจยัทีส่่งผลต่อผลการปฏบิตังิานของพนักงาน
ขององคก์รดา้นเทคโนโลย ีจ านวน 187 คน ผลการศกึษาพบว่า ความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากร
มอีทิธพิลโดยตรงทางบวกต่อการปฏบิตังิานของบุคลากรในองค์กรด้านเทคโนโลย ี(r = .29, p <.001)  
สอดคล้องกับทสึ ลิน และยู (Tsui; Lin; & Yu. 2013: 447) ที่ศึกษาอิทธิพลของความผูกพันต่อ
องค์กรที่ส่งผลต่อการปฏบิตัิงานของบุคลากรในโรงพยาบาลในประเทศไต้หวนั จ านวน 361 คน               
ผลการศกึษาพบว่า ความผูกพนัของบุคลากรทีม่ต่ีอองคก์รส่งผลโดยตรงทางบวกต่อการปฏบิตังิาน
ของบุคลากรในองค์กรในโรงพยาบาลในประเทศไต้หวัน ( r = .45, p <.05)  เช่นเดียวกับ                  
สิริน  บิลเลีย และ  คาราดีเมีย  (Sirin, Y.; Bilir. P.; & Karademir. 2013: 68) ที่ศ กึษาผลของ                   
ความผูกพนัต่อองคก์รที่ส่งผลต่อการปฏบิตังิานในองคก์รดา้นกฬีาและบรกิารในเมอืงอเซอรไ์บจนั 
ประเทศตุรกี ผลการศึกษาพบว่า ความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อองค์กรด้านความต่อเนื่ อง                              
และด้านบรรทดัฐานส่งผลโดยตรงทางบวกต่อการปฏบิตัิงานของบุคลากรในองค์กรในโรงพยาบาล                  
ในประเทศไตห้วนั (r = .45 และ r = .63, p <.05) ตามล าดบั  
   นอกจากนี้พาราซูราแมน เชทแทมล์ และ เบอร์รี่ (Parasuraman; Zeithaml; & 
Berry. 1988) ไดท้ีศ่กึษาผลของความผูกพนัต่อองคก์รทีส่่งผลต่อการปฏบิตังิานของบุคลากรในองค์กร 
ผลการศึกษา พบว่า ความผูกพนัของบุคลากรที่มต่ีอคุณภาพและบรกิารในการปฏบิตัิงานส่งผล
โดยตรงทางบวกต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรในประเทศญี่ปุ่ น ( r = .51, p <.001)                           
สอดคล้องกบัสเตลลา (Stella. 2011) ที่ศกึษาความผูกพนัต่อองค์กรที่ส่งผลต่อการปฏบิตังิานของ
บริษัทในประเทศญี่ปุ่ น โดยเก็บข้อมูลจากหัวหน้า จ านวน 6 คน และพนักงานจ านวน 72 คน                  
ผลการศกึษาพบว่า ความผกูพนัของบุคลากรทีม่ต่ีอคุณภาพและบรกิารในการปฏบิตังิานส่งผลโดยตรง
ทางบวกต่อการปฏิบัติงานของ บุคลากรในองค์กรในประเทศญี่ปุ่ นอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ                   
ทีร่ะดบั 0.05  
   ดงันัน้ จากแนวคดิ ความหมายและงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งดงักล่าว จงึท าใหม้หีลกัฐาน
เพยีงพอทีจ่ะท าใหผู้ว้จิยัเชื่อว่า การปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของบุคคลไดร้บัอทิธพิลทางตรงจาก
ความผูกพันของบุคลากร ซึ่งสามารถ เข ยีนเป็นแผนภาพเส ้นทางความส มัพนัธ ์ได ้ด ัง
ภาพประกอบ 4 
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ภาพประกอบ 4  การปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์งูของบุคคลไดร้บัอทิธพิลทางตรงจาก                         
      ความผกูพนัของบุคลากร 
 
  3.2.5 การสนบัสนุนทางสงัคมของเพื่อนรว่มงาน (Social support)  
   การสนับสนุนทางสงัคมของเพื่อนร่วมงาน มฐีานคดิมาจากแนวคิดการสนับสนุน 
ทางสงัคม (Social support) และทฤษฎทีางสงัคมจติวทิยาทีพ่บว่า การตดัสนิใจของบุคคลขึน้กบัอทิธพิล 
ของบุคคลที่มคีวามส าคญัและมอี านาจเหนือตวัเรา หลกัการส าคญัของการสนับสนุนทางสงัคมคอื 
การติดต่อสื่อสารระหว่างผู้ให้และผู้รบัการสนับสนุน ลกัษณะของการติดต่อสื่อสารสมัพนัธ์ก ัน 
ต้องประกอบดว้ยขอ้มลูข่าวสารทีท่ าใหผู้ร้บัเชื่อว่าหรอืรูส้กึว่าไดร้บัการสนับสนุน มปัีจจัยน าเขา้ของ
การสนับสนุนของสงัคมคงอยู่ในรูปของข่าวสาร วสัดุ สิง่ของ หรอืทางด้านจติใจ และการสนับสนุน 
ตอ้งช่วยใหผู้ร้บัไดบ้รรลุถงึจดุมุง่หมายทีเ่ขาตอ้งการ (Taylor; et al. 2004: 559)  
   เทยเ์ลอรแ์ละคนอื่นๆ (Taylor; et al. 2004: 559) กล่าวว่า การสนบัสนุนทางสงัคม
เป็นการรับรู้หรือผ่ านประสบการณ์ที่แสดงให้ เห็นว่ า ตัวบุคคลเ ป็นที่ ร ัก  เ ป็นที่ห่ วง ใย                             
น่าภาคภูมิใจ น่าให้การช่วยเหล ือ มีค ุณค่าและเป็นส ่วนหนึ ่งของระบบสงัคม  และสมใจ                   
โชต ิธนพนัธ ์ (2550: 8)  ที่ให้ความหมายการสน ับสนุนทางสงัคมว ่า หมายถึง การได ้รบั                   
การปฏบิตั ิจากบุคคลอื่นรวมถงึการม โีอกาสเอื้อประโยชน์ต่อผู้อื่น ซึ่งสิ่งเหล่านี้ท าให้บุคคล                           
เกดิความรูส้กึอบอุ่นมัน่คง มคีุณค่าเกดิก าลงัใจในการด าเนินชวีติในสงัคมไดอ้ย่างมคีวามสุข  
   ส าหรบัพลรพ ีทุมมาพนัธ์ (2554: 78) ให้ความหมายการสนับสนุนทางสงัคมว่า
หมายถึง สิ่งที่ผู้รบัการสนับสนุนได้รบัความช่วยเหลือทางด้านข้อมูล ข่าวสาร วสัดุสิ่งของหรอื       
การสนับสนุนทางดา้นจติใจจากผูใ้หก้ารสนับสนุนอนัส่งผลใหผู้ร้บัสามารถปฏบิตัติามแนวทางทีผู่ใ้ห้
การสนับสนุนต้องการ สอดคล้องกบัธรีวุฒิ เอกะกุล (2541: 71-72) ที่กล่าวว่า การสนับสนุนทาง
สงัคม เป็นการที่บุคคลได้รบัความช่วยเหลือ สนับสนุนทัง้ทางดา้นอารมณ์ สงัคม วตัถุสิ่งของจาก

Meyer; & Allen (1997)  
London (1993)  
Stella (2011) 
Park (2007) 
Tsui; Lin; & Yu (2013) 
Sirin; Bilir; & Karademir (2013) 
Parasuraman; Zeithaml; & Berry 1988 

ความผกูพนัของ
บุคลากร 

การปฏบิตังิานอย่างมี
ผลสมัฤทธิส์งูของบุคคล 
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คนอื่น เช่นเดยีวกบัวลิาวลัย์ รตันา (2552: 7) ที่ให้ความหมายการสนับสนุนทางสงัคมว่า หมายถึง       
การไดร้บัการช่วยเหลอืและสนับสนุนจากบุคคลใกล้ชดิหรอืบุคคลที่ได้มปีฏสิมัพนัธต่์อกนัในด้าน
สิง่อ านวยความสะดวก ขอ้มลูข่าวสาร การประเมนิพฤตกิรรมและอารมณ์สงัคม นอกจากนี้องัศนินัท ์               
อนิทรก าแหง และ นรสิรา  พึง่โพธิส์ภ (2556: 71) ทีใ่หค้วามหมายการสนับสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาและ
เพื่อนร่วมงาน หมายถึง การรบัรู้ของข้าราชการที่มต่ีอผู้บงัคบับญัชาของตนว่ามกีารส่งเสริมและ
พัฒนาให้ตนเอง มีการท างานตามบทบาทในระบบบริหารก าลังคุณภาพให้คล่องตัวและมี
ประสทิธภิาพมากขึน้ ดว้ยการสนบัสนุนการใหข้อ้มลูข่าวสารทีเ่กีย่วขอ้ง การใหก้ าลงัใจพรอ้มการให้
โอกาสในการเรยีนรูแ้ละพฒันาความก้าวหน้า และการจดัหาแหล่งทรพัยากรเกื้อหนุนต่อการพฒันา
ขา้ราชการกลุ่มก าลงัคนคุณภาพ และการท างานราชการเพื่อให้หน่วยงานรวมทัง้สงัคมมคีุณภาพ                  
เพิม่มากขึน้  
   โดยทัว่ ไปนักวิชาการได้แบ่ งประ เภทของการสนับส นุนทางสังคมไว้                     
สอดคลอ้งกบัทอยส ์(พลรพ ีทุมมาพนัธ์. 2554: 77; อ้างองิจาก Thoits.1986) ไดแ้บ่งประเภทของ
การสนับสนุนทางสงัคมออกเป็น 3 ประเภท คอื 1) การสนับสนุนด้านเครื่องมอื (Instrumental aid) 
หมายถงึ การไดร้บัความช่วยเหลอืดา้นแรงงาน วสัดุอุปกรณ์ สิง่ของ เงนิทองทีจ่ะท าใหบุ้คคลทีไ่ด้รบันัน้ 
สามารถด ารงบทบาทหรือหน้าที่ร ับผิดชอบได้ตามปกติ 2) การสนับสนุนด้านข้อมูลข่าวสาร  
(Informational aid) หมายถึง การได้รบัข ้อม ูลข่าวสาร รวมทัง้ค าแนะน าและการป้อนกล ับ                  
และ 3) การสนับสนุนด้านอารมณ์และสงัคม (Socioemotional aid) หมายถึง การได้รบัความรกั        
การดูแลเอาใจใส่ การไดร้บัการยอมรบัเหน็คุณค่า และรูส้กึเป็นส่วนหนึ่งของสงัคม นอกจากนี้ สมใจ 
โชตธินพนัธ์ (2550: 8-9) แบ่งการสนับสนุนทางสงัคมออกเป็น 5 ประเภท ได้แก่ 1) ความใกล้ชดิ
และรกัใคร่ผูกพัน หมายถึง การได้รบัการตอบสนองด้านอารมณ์ ได้รบัความรกัความผูกพัน                     
การดูแลเอาใจใส่ ความใกลช้ดิสนิทสนมและความไวว้างใจซึง่กนัและกนั ท าใหบุ้คคลรูส้กึว่าตนเป็น      
ทีร่กั 2) การมสี่วนรว่มหรอืเป็นส่วนหนึ่งของสงัคม หมายถงึ การทีบุ่คคลมโีอกาสไดเ้ขา้รว่มกจิกรรม
ของสงัคม ท าใหม้กีารแลกเปลีย่นความคดิความรูส้กึ ขอ้มลูขา่วสาร ความห่วงใยความเอือ้อาทรต่อกนั 
3) การมโีอกาสเอือ้ประโยชน์ต่อผูอ้ื่น หมายถงึ การทีบุ่คคลไดม้โีอกาสเลีย้งดูหรอืช่วยเหลอืผูอ้ื่น ท าให้
เกดิความรูส้กึว่าตนเป็นที่ต้องการและเป็นที่พึ่งของผู้อื่นได้มกีารแลกเปลี่ยนประโยชน์ซึ่งกนัและกัน               
4) ความมัน่ใจในความมคีุณค่าแห่งตน หมายถึง การที่บุคคลได้รบัการเคารพนับถือ เห็นคุณค่า                   
ยกย่องและชื่นชมความสามารถตามบทบาททางสงัคม รวมถึงการให้อภยัให้โอกาสในการปรบัปรุง
ตนเอง 5) การได้รบัความช่วยเหลือและค าแนะน าในด้านต่างๆ หมายถึง การได้รบัข้อมูลข่าวสาร 
ค าแนะน า การช่วยเหลือ ด้านอารมณ์ การเงิน วัตถุและสิ่งของ สอดคล้องกับวิลาวัลย์ ร ัตนา                  
(2552: 7) ที่แบ่งการสนับสนุนทางสงัคม ออกเป็น 4 ประเภท คือ 1) ด้านสิ่งอ านวยความสะดวก 
หมายถงึ การไดร้บัความช่วยเหลอืจากบุคคลใกลช้ดิ ในเรื่องวสัดุ อุปกรณ์ เงนิทอง สิง่ของเครื่องใช้ 
2) ด้านขอ้มูลข่าวสาร หมายถงึ การได้รบัความรู้ ค าแนะน าจากบุคคลใกล้ชดิ 3) ด้านการประเมนิ
พฤตกิรรม หมายถงึ การไดร้บัค าเตอืนหรอืขอ้มลูป้อนกลบัจากบุคคลใกล้ชดิเกี่ยวกบัพฤตกิรรมของ
ตนเองกบัผู้อื่น และ 4) ด้านอารมณ์และสงัคม หมายถึง การได้รบัความรกั ความห่วงใย การดูแล          
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เอาใจใส่ ให้ก าลงัใจ ให้ความเคารพ ได้รบัการสนับสนุนให้ท ากิจกรรมต่างๆ ในสงัคมจากบุคคล
ใกลช้ดิ  
   จากแนวคดิ การให้ความหมายของการสนับสนุนทางสงัคมของนักวชิาการ
ดงักล่าวขา้งต้น ในการวจิยัครัง้นี้ ผูว้จิยัจงึใหค้วามหมายการสนับสนุนทางสงัคมของเพื่อนร่วมงานว่า 
หมายถึง การที่ข้าราชการได้รบัการสนับสนุนการให้ข้อมูลข่าวสารที่เกี่ยวข้อง  การให้ก าลังใจ                
พรอ้มการให้โอกาสในการเรยีนรูแ้ละพฒันาความก้าวหน้า และการจดัหาแหล่งทรพัยากรเกื้อหนุน
ต่อการปฏบิตังิานจากเพื่อนรว่มงานในองคก์ร 
   ส าหรบัการวดัการสนับสนุนทางสงัคม ไดม้นีักวชิาการสรา้งและพฒันาแบบวดัไว้
ดงันี้ 
   วลิาวลัย์ รตันา (2552: 48) พฒันาแบบวดัการสนับสนุนทางสงัคม ตามแนวคดิ
ของเฮาส ์(House.1981: 15 -26) เนื้อหาเกีย่วกบัการสนบัสนุนทางสงัคมดา้นสิง่อ านวยความสะดวก 
ดา้นขอ้มลูข่าวสาร ดา้นการประเมนิพฤตกิรรม และดา้นอารมณ์และสงัคม  เป็นมาตรวดัประมาณค่า 
5 ระดบั ระดบั ตัง้แต่ 1 “จรงิน้อยที่สุด” ถึง 5 “จรงิมากที่สุด”  จ านวน 26 ข้อ  มคี่าความเชื่อมัน่                        
ทัง้ฉบบัเท่ากบั 0.902 ผู้ที่มคีะแนนสูงแสดงว่าได้รบัการสนับสนุนทางสงัคมมากกว่าผู้ที่มคีะแนน                       
ต ่ากว่า ในขณะที่สมใจ โชติธนพนัธ์ (2550: 8-9) ประเมนิการสนับสนุนทางสงัคม โดยใช้แบบวดั                  
ทีด่ดัแปลงมาจากแนวคดิของแบรนด์ และ ไวเนิรท์ (Brandt; & Weinert) แบบวดันี้มจี านวน 38 ขอ้ 
มลีกัษณะเป็นแบบประมาณค่า 5 ตัง้แต่ 1 “จรงิน้อยที่สุด” ถึง 5 “จรงิมากที่สุด” มคีะแนนรวมอยู่
ระหว่าง 38-90 คะแนน  และคะแนนรายด้านอยู่ ระหว่าง  7-40 คะแนน  ผู้ที่ ได้คะแนนรวม                   
162-190 คะแนน และ คะแนนรายด้าน 35-40 คะแนน แสดงว่ามกีารสนับสนุนทางสงัคมสูงมาก 
นอกจากนี้องัศนิันท ์อนิทรก าแหง และ นรสิรา  พึง่โพธิส์ภ (2556: 71) พฒันาแบบวดัการสนับสนุน
จากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนรว่มงาน เนื้อหาเกีย่วกบัการรบัรูข้องขา้ราชการทีม่ต่ีอผูบ้งัคบับญัชาและ
เพื่อนร่วมงานของตนว่ามกีารส่งเสรมิและพฒันาให้ตนเองมกีารท างานตามบทบาทในระบบบรหิาร
ก าลงัคุณภาพให้คล่องตวัและมปีระสทิธภิาพมากขึ้น ตามแนวคดิของโคน ลาชารสั และเชฟเฟอร์ 
(Coyne; Lazarus; & Schaefer. 1981) ไดแ้ก่ การใหข้อ้มลูข่าวสารทีเ่กี่ยวขอ้ง การให้ก าลงัใจพร้อม
การให้โอกาสในการเรยีนรู้และพฒันาความกา้วหน้า และการจดัหาแหล่งทรพัยากรเกือ้หนุนต่อการ
พฒันาขา้ราชการ เป็นมาตรวดัประมาณค่า 5 ระดบั ตัง้แต่ 1 “จรงิน้อยทีสุ่ด” ถงึ 5 “จรงิมากทีสุ่ด” มี
ขอ้ค าถามจ านวน  10 ขอ้ แบบวดัมคี่าอ านาจจ าแนก ระหว่าง 0.689 - 0.689  และมคี่าความเชื่อมัน่
แบบสมัประสิทธิแ์อลฟาครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) เท่ากับ 0.835 ข้าราชการที่ได้
คะแนนสูงกว่าแสดงว่าได้รบัการสนับสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานมากกว่าขา้ราชการ       
ทีไ่ดค้ะแนนต ่ากว่า 
   จากแนวคดิ ความหมายและการทบทวนเอกสารที่เกี่ยวขอ้งในข้างต้น สรุปได้ว่า 
การสนับสนุนทางสงัคมของเพื่อนร่วมงานในการวิจยัครัง้นี้ ผู้วจิยัได้ให้ความหมายการสนับสนุน                   
ทางสงัคมของเพื่อนร่วมงานว่า เป็นการที่ข ้าราชการกระทรวงยุต ิธรรมได้รบัการส่งเสรมิ
สนับสนุนในด้านต่างๆจากเพื่อนร่วมงานในองค์กร ประกอบด้วย 3 มติิ ได้แก่ 1) การสนับสนุนด้าน
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สิง่ของเครื่องมอืวสัดุอุปกรณ์  2) การสนับสนุนดา้นขอ้มลูข่าวสาร และ 3) การสนับสนุนดา้นอารมณ์
และสงัคม โดยใหน้ิยามเชงิปฏบิตักิาร ดงันี้ 
   การสนับสนุนด้านสิ่งของเครื่องมอืวสัดุอุปกรณ์ หมายถึง การที่ข้าราชการได้ร ับ 
ความช่วยเหลอืด้านแรงงาน วสัดุอุปกรณ์ สิง่ของ เงนิทองจากเพื่อนร่วมงาน ซึง่ท าใหข้า้ราชการผู้นัน้ 
สามารถด ารงบทบาทหรอืหน้าทีร่บัผดิชอบไดต้ามปกต ิ 
   การสนับสนุนด้านข้อมูลข่าวสาร หมายถึง การที่ข้าราชการได้รบัข้อมูลข่าวสาร 
รวมทัง้ค าแนะน าและการป้อนกลบัจากเพื่อนรว่มงานในองคก์ร  
   การสนับสนุนด้านอารมณ์และสงัคม หมายถึง การที่ข้าราชการได้รบัความรกั          
การดแูลเอาใจใส่ การไดร้บัการยอมรบั เหน็คุณค่าจากเพื่อนรว่มงานในองคก์ร   
   สรปุไดว้่าการวดัการสนับสนุนทางสงัคมของเพื่อนรว่มงานในการวจิยัครัง้นี้ ผูว้จิยั
ได้พัฒนาแบบวัดการสนับสนุนทางสังคมของเพื่อนร่วมงานจากแนวคิดของโคน  ลาชารัส                    
และเชฟเฟอร์ (Coyne; Lazarus; & Schaefer. 1981) และนิยามปฏบิตักิารและแบบวดัขององัศินันท์ 
อินทรก าแหง และ นรสิรา พึ่งโพธิส์ภ (2556: 9)  เพื่อให้สอดคล้องกับบรบิทที่ศึกษา มขี้อค าถาม
จ านวน 13 ขอ้ และใหค้ะแนนมาตรวดัประมาณค่า 6 ระดบั 1 “ไมจ่รงิทีสุ่ด” ถงึ 6 “จรงิทีสุ่ด”  ส าหรบั                            
ขอ้ค าถามทางบวก และในขอ้ค าถามทางลบจะได้คะแนนสลบักนั ข้าราชการที่ได้คะแนนสูงกว่า
แสดงว่ามกีารสนับสนุนทางสงัคมของเพื่อนรว่มงานมากกว่าขา้ราชการทีไ่ดค้ะแนนต ่ากว่า 
   งานวจิยัที่เกี่ยวขอ้งกบัการสนับสนุนทางสงัคมของเพื่อนร่วมงานและการปฏบิตัิงาน 
อย ่างมผีลสมัฤทธิส์ ูงของบุคคล ดงั เช ่นงานวจิยัขององัศ ิน ันท ์ อินทรก าแหง และ นริสรา                  
พึง่โพธิส์ภ (2556) ทีศ่กึษาอทิธพิลของปัจจยับุคคลและสภาพแวดลอ้มในการท างานทีม่ต่ีอประสทิธภิาพ
การบรหิาร ก าลงัคนคุณภาพในกลุ่มขา้ราชการก าลงัคนคุณภาพ กบักลุ่มตวัอยา่ง 3 กลุ่ม ไดแ้ก่ กลุ่ม
ขา้ราชการก าลงัคนคุณภาพ 109 คน กลุ่มพี่เลี้ยงของก าลงัคนคุณภาพ 96 คน และกลุ่มเจา้หน้าที่
ผู้รบัผิดชอบระบบ 100 คน วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติลิสเรล  และวิเคราะห์เนื้อหาส าหรบัข้อมูล                
เชิงคุณภาพที่ได้จากการสนทนากลุ่ม  5 กลุ่มๆ ละ 9-19 คนได้แก่ กลุ่มผู้บริหาร กลุ่มพี่เลี้ยง                     
กลุ่มก าลงัคนคุณภาพ กลุ่มเจา้หน้าทีผู่้รบัผดิชอบระบบ และกลุ่มขา้ราชการก าลงัคนคุณภาพทีเ่คยอยู่ใน
ระบบ โดยมีวัตถุประสงค์ เพื่อพัฒนารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุด้านปัจจัยบุคคลและ
สภาพแวดล้อมในงานที่มอีิทธิพลต่อประสิทธิภาพการบรหิารก าลงัคนคุณภาพ  ค้นหาปัจจยัที่มี
ความส าคญัในการท านายประสทิธภิาพการบรหิารก าลงัคนคุณภาพภาครฐัในแต่ละกลุ่ม และศกึษา
สภาพปัญหาและแนวทางในการปรับปรุงประสิทธิภาพ  การบริหารก าลังคนคุณภาพ                             
เพื่อความต่อเนื่องในการบรหิารราชการ โดยเก็บข้อมูลเชงิปรมิาณด้วยแบบสอบถามประเมนิค่า                  
5 ระดับ มีค่าความเชื่อมัน่ด้วยค่าสัมประสิทธิส์หสัมพันธ์รายข้อกับคะแนนทัง้ฉบับหรือค่า r                    
อยู่ในช่วง 0.312-0.797 และค่าสัมประสิทธิแ์อลฟ่าของครอนบาค มีค่าอยู่ในช่วง 0.835-0.909                  
ผลวจิยัพบว่า ปัจจยัสภาพแวดลอ้มในการท างาน ไดแ้ก่ การสนับสนุนทางสงัคมจากผู้บงัคบับญัชา
และเพื่อนร่วมงานส่งผลต่อประสิทธิภาพการบรหิารก าลังคนคุณภาพในกลุ่มก าลงัคนคุณภาพ  
นอกจากนี้การสนับสนุนทางสงัคมจากผู้บงัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน มอีทิธพิลทางบวกสามารถ
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ร่วมกับปัจจยัสภาพแวดล้อมการท างานอื่นท านายความแปรปรวนของประสิทธิภาพการบริหาร
ก าลังคนคุณภาพในกลุ่มก าลังคนคุณภาพได้ร้อยละ 48  ในกลุ่มพี่เลี้ยงได้ร้อยละ 83 และกลุ่ม
เจา้หน้าทีผู่ร้บัผดิชอบดแูลระบบไดร้อ้ยละ 66 
   ผลการศึกษาของกิลลีย์ กิลลี่  และ  คัวอิเดอร์ (Gilley; Gilley; & Kouider.               
2010: 66) ทีศ่กึษาความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัทีเ่กี่ยวขอ้งกบัการปฏบิตังิานของบุคลากรในองคก์รและ
ทมีงานในโรงงานอุตสาหกรรมของสหรฐัอเมรกิา จ านวน 490 คน ผลการศกึษาพบว่า การสนับสนุน
ช่วยเหลอืและความสมัพนัธ์ที่ดรีะหว่างหวัหน้า งาน เพื่อนร่วมงานและผู้ปฏิบตัิงานในทีมงาน 
ส่งผลโดยตรงทางบวกต่อการปฏบิตังิานของบุคลากรในองค์กรอย่างมีนัยส าคญัทางสถติิที่ 0.001 
สอดคล้องกบัวคิก ีและ ลนิดา (Vicki; & Linda. 2011: 1663 – 1664 ) ที่ศกึษาความสมัพนัธ์ที่ช่วย
สนับสนุนการพฒันาอาชพีพยาบาล โดยการศึกษาเอกสาร การสงัเกตการณ์และการสมัภาษณ์
หวัหน้าพยาบาลและพยาบาลวชิาชพีในโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในสหรฐัอเมรกิา ผลการศกึษาพบว่า 
ความสมัพนัธ์ที่ดแีละการสนับสนุนช่วยเหลอืจากหวัหน้าพยาบาลและเพื่อนพยาบาล มคีวามสมัพนัธ์
และส่งผลต่อประสทิธผิลของการปฏบิตังิานของพยาบาลวชิาชพี กล่าวคอื พยาบาลวชิาชพีที่ได้รบั
การสนับสนุนช่วยเหลอืจากหัวหน้างานและเพื่อนพยาบาลที่ดีจะสามารถปฏิบัติงานบรรลุ
เป้าประสงคไ์ดม้ากขึน้  
   ดงันัน้ จากแนวคดิ ความหมายและงานวจิยัที่เกี่ยวข้องดงักล่าว  จงึท าให้มี
หลกัฐานเพยีงพอทีจ่ะท าใหผู้ว้จิยัเชื่อว่า การปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของบุคคลไดร้บัอทิธพิล
ทางตรงจากการสนับสนุนทางสงัคมของเพื่อนร่วมงาน ซึ่งสามารถเขยีนเป็นแผนภาพเส้นทาง
ความสมัพนัธไ์ดด้งัภาพประกอบ 5 
 

 
 

ภาพประกอบ 5  การปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์งูของบุคคลไดร้บัอทิธพิลทางตรงจาก                      
     การสนบัสนุนทางสงัคมของเพื่อนรว่มงาน 
 

3.3 ปัจจยัระดบักลุ่มกบัการปฏิบติังานอย่างมีผลสมัฤทธ์ิสงูของกลุ่มงาน 
      3.3.1 การสอนงานตามหลกัการจดัการของหวัหน้างาน (Managerial coaching) 

Coyne; Lazarus; & Schaefer (1981) 
องัศนินัท ์อนิทรก าแหงและนรสิรา พึง่โพธิส์ภ (2556) 
Gilley; Gilley; & Kouider (2010) 
Vicki; & Linda (2011) 

การปฏบิตังิานอย่างมี
ผลสมัฤทธิส์งูของบุคคล 

การสนับสนุนทางสงัคม
ของเพื่อนรว่มงาน 
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   จากแนวคิดการสอนงานตามหลักการจัดการที่พบความสัมพันธ์ระหว่าง  
การสอนงานตามหลกัการจดัการของหวัหน้างานและปฏิบตัิงานอย่างมีผลสัมฤทธิส์ูงของบุคลากร              
และกลุ่มงานในองค์กร  และส าหรับงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการสอนงานตามหลักการจัดการของ                
หวัหน้างานกับการปฏิบตัิงานอย่างมผีลสัมฤทธิส์ูงนัน้ ที่ผ่านมามีการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง               
การสอนงานตามหลักการจดัการของหวัหน้างานและปฏิบตัิงานอย่างมีผลสมัฤทธิส์ูงของกลุ่มงาน                
ในองคก์รไวม้ากมาย (Kim. 2010: 158) ดงัเช่น การศกึษาวจิยัของเอลลงิเจอร ์เอลลงิเจอร ์และ เคลเลอร ์ 
(Ellinger; Ellinger; & Keller. 2003) ที่ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมการสอนงานตามหลัก                 
การจดัการของหวัหน้างานทีม่ต่ีอความพงึพอใจและประสทิธผิลการปฏบิตังิานของบุคลากรในองคก์ร
และทีมงานในโรงงานอุตสาหกรรม ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรและทีมงานที่ได้ร ับการสอนงาน                         
ตามหลกัการจดัการทีเ่หมาะสมจากหวัหน้างานจะส่งผลโดยตรงทางบวกต่อประสทิธผิลของบุคลากร
และทมีงาน และส่งผลโดยตรงทางออ้มต่อประสทิธผิลการปฏบิตังิานของทมีงานผ่านความพงึพอใจของ
ทมีงานอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 สอดคลอ้งกบัมเูลค และ โรท (Mulec; & Roth. 2005)                       
ที่ศกึษาพฤตกิรรมการสอนงานตามหลกัการจดัการของหวัหน้างานที่ส่งผลต่อการปฏบิตังิานและ        
การพฒันาทมีงาน ผลการศกึษาพบว่า ทมีงานทีห่วัหน้างานแนะน า เสนอแนะ ใหข้อ้คดิเหน็จะส่งผล
ให้บุคลากรในทีมงานมีความคิดสร้างสรรค์ สามารถปรับปรุงความสามารถพัฒนาแก้ไขปัญหา                           
การปฏบิตังิานของทมีงานได้มากกว่าบุคลากรและทีมงานที่ไม่ได้รบัค าแนะน า  เสนอแนะจาก
หวัหน้างาน โดยมีความสมัพนัธ ์อย่างมนีัยส าคญัทางสถ ิต ิที่ระดบั  0.05 เช่นเดียวกับเฮเกน 
(Hagen. 2008) ทีศ่กึษาความสมัพนัธร์ะหว่างการสอนงานตามหลกัการจดัการและผลการปฏบิตังิาน
ของพนักงานในบรษิัทของประเทศสหรฐัอเมรกิา ผลการศกึษาพบว่า การสอนงานตามหลกัการ
จดัการของหวัหน้างาน มคีวามสมัพนัธโ์ดยตรงทางบวกอย่างมนีัยส าคญัต่อความพงึพอใจในการ
ปฏบิตังิานของทมีงานและการปฏบิตังิานของทมีงานในองคก์ร 
   ส าหรบัรอบบินส์ (Robbins. 2001) ที่ศ ึกษาพฤติกรรมองค์กร พบว่า ปัจจยั
ระดบักลุ่ม ไดแ้ก่ การบรหิารงานของหวัหน้างาน และบรรยากาศในการปฏบิตังิานของกลุ่มงานส่งผล 
โดยตรงทางบวกกบัการปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของบุคลากรและทมีงานในองคก์รอย่างมนีัยส าคญั 
ทางสถติทิีร่ะดบั 0.001 สอดคลอ้งกบัวริณิธ ์ธรรมนารถสกุล (2547) ทีศ่กึษาปัจจยัเชงิสาเหตุพหุระดบั 
ของผลการปฏบิตังิานของพยาบาลวชิาชพีของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย จ านวน 885 คน 
และหวัหน้าหน่วยจ านวน 186 คน ผลการศกึษาพบว่าปัจจยัระดบักลุ่ม ไดแ้ก่ บรรยากาศของหน่วยงาน 
โดยเฉพาะบรรยากาศทางสงัคมและสภาพจติใจ ส่งผลโดยตรงทางบวกอย่างมนีัยส าคญัทางสถิติ                 
ที่ระดบั 0.001 ต่อการปฏบิตังิานของกลุ่มงานพยาบาล นอกจากนี้ผลการศกึษาของชไรไฮม ์เนเดอร์ 
และ สแคนดูรา  (Sehrieshim; Neider; & Scandura. 1998)  ที่ศึกษาผลการปฏิบัติง านของ                           
กลุ่มพนักงานในองค์กร จ านวน 106 คน พบว่า พฤติกรรมการมอบหมายงานของหวัหน้างาน                              
ม คี ว า ม ส มั พ นั ธ ์โ ดยตรงอย่ า งมีนั ยส าคัญทางสถิติที่ ร ะดับ  0.001 ต่ อการปฏิบัติ ง าน                                              
และความพงึพอใจต่อกลุ่มพนักงานในองคก์ร ซึง่ความพงึพอใจของกลุ่มพนักงานมคีวามสมัพนัธ์
โดยตรงทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 ต่อการปฏิบัติงานของกลุ่มพยาบาล
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ประจ าการของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย เช่นเดยีวกบัผลการศึกษาของออสทอฟ (Ostoff. 
1992) ที่ศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างความพึงพอใจ ทศันคติ และพฤติกรรมการปฏิบตัิงานของ
บุคลากรในองค์กร ผลการศึกษาพบว่า ความพงึพอใจของกลุ่มบุคลากรในองค์กรมคีวามสมัพันธ์
ทางบวกโดยตรงต่อการปฏบิตังิานของบุคลากรในองคก์รอย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
   ส าหรบัเพชรรตัน์ สุวรรณธนานนท์ (2541) ที่ศึกษาความสมัพนัธ์ของพฤติกรรม 
ของหวัหน้างานทีส่่งผลต่อบรรยากาศการท างานของขา้ราชการ พบว่า พฤตกิรรมของหวัหน้างาน       
ในการประเมินการปฏิบัติงาน ส่งผลโดยตรงต่อการรับรู้บรรยากาศในการปฏิบัติงานของ                            
กลุ่มขา้ราชการอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 สอดคลอ้งกบังานวจิยัของกุหลาบ รตันสจัธรรม 
(2530) ทีศ่กึษาความสมัพนัธข์องพฤตกิรรมการบรหิารงานของหวัหน้างานและการปฏบิตังิานอย่างมี
ประสทิธผิลของกลุ่มบุคลากรในองคก์ร ผลการศกึษา พบว่า พฤตกิรรมการบรหิารงานของหวัหน้างาน
ส่งผลทางอ้อมต่อการปฏิบัติงานของกลุ่มบุคลากรในองค์กรผ่านบรรยากาศในการปฏิบัติงาน                   
ของกลุ่ มงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ในขณะที่สุ ร ัตติกาล ผูกเกสร (2550)                                
ได้ท าการศึกษาวจิยัความสมัพนัธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมในการปฏบิตัิงานกบัการท างานเป็นทีมของ
กรมปศุสตัว์เขต 1 ผลการวจิยัพบว่า บรรยากาศการปฏบิตังิานในหน่วยงานมคีวามสมัพนัธโ์ดยตรง
ทางบวกกบัการท างานเป็นทมีอย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
   ดงันัน้ จากแนวคดิ ความหมายและงานวจิยัที่เกี่ยวขอ้ง จงึท าให้มหีลกัฐาน 
เพยีงพอที่จะท าให้ผูว้จิยัเชื่อว่า การปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของกลุ่มงานได้รบัอทิธพิลทางตรง 
จากการสอนงานตามหลกัการจดัการของหวัหน้างาน และไดร้บัผลทางอ้อมจากการสอนงานตาม
หลกัการจดัการของหวัหน้างานผ่านความพึงพอใจในงานของกลุ่มงาน และบรรยากาศในการ
ปฏิบัติงานของกลุ่มงาน ผู้วิจ ัยจึงได้ก าหนดสมมติฐานที่ 2 ได้ว่า การปฏบิ ตั ิงานอย ่างม ี                        
ผลสมัฤทธิส์ ูงของกลุ ่มงานได้ร ับอิทธิพลทางตรงจากปัจจัยเชิงเหตุระดับกลุ่มงาน ได้แก่                         
การสอนงานตามหลกัการจดัการของหวัหน้างาน และได้รบัผลทางอ้อมจากการสอนงานตามหลัก                   
การจดัการของหวัหน้างานผ่านสถานการณ์ทางจติและทางสงัคมระดบักลุ่มงาน ได้แก่ ความพงึพอใจ               
ในงานของกลุ่มงาน และบรรยากาศในการปฏบิตัิงานของกลุ่มงาน ซึ่งสามารถเขยีนเป็นแผนภาพ
เสน้ทางความสมัพนัธ ์ไดด้งัภาพประกอบ 6 
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ภาพประกอบ 6  การปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์งูของกลุ่มงานไดร้บัอทิธพิลทางตรงจากปัจจยั 
     เชงิเหตุระดบักลุ่มงาน และไดร้บัผลทางออ้มจากการสอนงานตามหลกัการจดัการของ                     
     หวัหน้างานผ่านสถานการณ์ทางจติและทางสงัคมระดบักลุ่มงาน 
 
  3.2.2 การใหคุ้ณค่าแก่บุคลากรของหวัหน้างาน (Value) 
          แนวคิดการให้คุณค่าแก่บุคลากร  จุดเริ่มต้นของแนวคิดคุณค่า (Value)                            
จากการศกึษาผูว้จิยัพบว่า เริม่น ามาใชศ้กึษาอย่างแพร่หลายในปี ค.ศ. 1950 เพื่ออธบิายพฤตกิรรม
ของมนุษย์ในสงัคมว่าเป็นผลมาจากสิ่งที่ตนสนใจ ปรารถนา ยกย่อง ให้ความส าคญั ความเชื่อ                 
และสิง่ที่มนุษยย์ดึถอื และมอีทิธพิลต่อการตดัสนิใจและก าหนดการกระท าและพฤตกิรรมของมนุษย์ 
(Schwartz. 2006: 1-2) ซึ่งนักจติวทิยา และนักสงัคมวทิยาได้อธิบายแนวคดิทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับ
คุณค่าไว้มากมาย โดยส่วนใหญ่จะอธิบายคุณค่าและค่านิยมของบุคคลว่าเป็นสิ่งที่บุคคลยดึถือ                      
ให้คุณค่ากบัสิง่หนึ่ง โดยมคีวามสอดคล้องกบัคุณค่าของสงัคม ดงัเช่น ทฤษฎขีองอริคิสนั (Erikson 
Theory) ทีเ่ชื่อว่า การแสดงพฤตกิรรมของบุคคล เพื่อหาเอกลกัษณ์ของตนเอง โดยสงัคมจะมอีิทธพิล
ต่อการหาเอกลกัษณ์ของบุคคล ทฤษฎีของโรเจอร์ (Roger Theory) ที่เชื่อว่าการแสดงพฤติกรรมของ
บุคคลมาจากการรบัรูแ้ละยอมรบัตนเองจากประสบการณ์ และการตคีวามสิง่ต่างๆ รอบตวั และทฤษฎี
ของซลัลแิวน (Sullivan theory) ทีเ่น้นความสมัพนัธ์ของบุคคลกบัสิง่แวดลอ้มและสงัคม โดยบุคคล
จะแสดงพฤตกิรรมจากการเรยีนรูท้ี่อาศยัความร่วมมอืจาก คนใกล้ชดิและคนรอบตวั จนเกดิความ

Ellinger; Ellinger; & Keller (2003) 
Mulec; & Roth (2005) 
Hagen (2008) 
Sehrieshim; Neider; & Scandura (1998) 
กุหลาบ รตันสจัธรรม (2530)   

Hagen (2008) 
Sehrieshim; Neider; & Scandura (1998) 

Robbins (2001) 
วริณิธ ์ธรรมนารถสกุล (2547) 
สรุตัตกิาล ผกูเกสร (2550) 

Ostoff (1992) 
เพชรรตัน์ สุวรรณธนานนท ์(2541) 
Ellinger; Ellinger; & Keller (2003) 
 

เพชรรตัน์ สุวรรณธนานนท ์(2541) 

การปฏบิตังิานอย่าง
มผีลสมัฤทธิส์งู           
ของกลุ่มงาน 

การสอนงาน
ตามหลกั  

การจดัการของ
หวัหน้างาน บรรยากาศในการ

ปฏบิตังิานของกลุ่มงาน 

ความพงึพอใจ           
ในงานของกลุ่มงาน 
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เชื่อมัน่และพฒันาตนเองในทางทีถู่กต้อง (Schwartz. 2006: 2-6; ฐยิาพร กนัดาธนวฒัน์ 2546: 26; 
& ชลลดา ศรเดช. 2550: 6-8) 
   จากแนวคดิทฤษฎทีีเ่กี่ยวขอ้งกบัการใหคุ้ณค่าของนักจติวทิยาและนักสงัคมวทิยา
ดงักล่าว ได้มนีักวชิาการให้ความส าคญัและให้ความเห็นในทางที่สอดคล้องกนัว่า การให้คุณค่าเป็น
ความรูส้กึและการรบัรูข้องตนเองทีเ่ป็นการผสมผสานระหว่างลกัษณะทางกายภาพ จติใจ ความเชื่อ 
ทศันคติ ค่านิยม ความสามารถทางปัญญาและการมปีฏสิมัพนัธ์กบัสิง่แวดล้อม โดยบุคคลที่รบัรู้
คุณค่าของตนจากการยอมรบัของตนเองและบุคคลอื่น กล่าวอีกนัยหนึ่งคือ บุคคลมคีวามต้องการ               
หลกั 2 ประการ คอื ความต้องการความรูส้กึมคีุณค่าในตนเอง และความต้องการใหผู้อ้ื่นเหน็คุณค่า
ในตนเองซึ่งความต้องการทัง้ 2 ประการน้ี จะส่งผลให้บุคคลตระหนักถงึศกัยภาพทีแ่ท้จรงิของตนเอง                 
มคีวามสามารถในการท างานให้ประสบผลส าเรจ็  มจีติใจทีเ่ปิดกวา้งยอมรบัสิง่ต่างๆ ทีจ่ะเกดิขึน้
และสามารถแสดงพฤติกรรมต่างๆได้อย่างเหมาะสม ประสบผลส าเรจ็ตามที่ปรารถนา (Pope; et al. 
1988: 5; & Coopersmith. 1984: 2-4) ทัง้นี้ในส่วนของพฤติกรรมผู้น าหรอืหวัหน้างานในองค์กร                 
ที่เกี่ยวข้องกบัการคุณค่ากบับุคลากร จากการศึกษาของผู้วจิยัพบว่าได้มนีักทฤษฎีภาวะผู ้น า
อธบิายและให้ความส าคญัไว้ โดยเฉพาะอย่างยิง่การศกึษาภาวะผู้น าตามแนวตาข่ายการจดัการ 
(The Managerial Grid) ของ เบลคและมูตัน  (Blake; & Mouton. 1964: 11-12) ที่ ชี้ ใ ห้ เ ห็นถึง                          
แบบพฤตกิรรมของผู้น าทีด่ทีี่สุดในตาข่ายการจดัการ ประกอบด้วยพฤติกรรมผู้น า 2 มติ ิไดแ้ก่ 
มิติที่ผู้น ามุ่งให้ความสนใจเกี่ยวกับการผลิต (Concern for production) และมิติที่ผู้น ามุ่งให้                       
ความสนใจต่อบุคลากร (Concern for people) และส าหรบัมติ ิที่ผู ้น าหรอืหวัหน้างานมุ ่งสนใจ
บุคลากรนัน้ สอดคล้องกับแนวคิดการให้คุณค่าที่เน้นการให้คุณค่าและการยอมรบัคุณค่าของ
บุคลากร เนื่องจากมติิดงักล่าวเป็นการที่ผู้น าท าให้ผู้ตามหรอืบุคลากรเต็มใจยอมรบัในเป้าหมาย                 
ของงาน ผูน้ ายอมรบัและยกย่องในเกยีรตขิองบุคลากร ศรทัธาในความรบัผดิชอบระหว่างบุคลากรกบั
ตนเอง จดัสภาพการท างานที่ดใีห ้และพยายามสรา้งความพอใจในการมคีวามสมัพนัธ์กบับุคลากร
อนัส่งผลต่อการปฏบิตัิงานที่มปีระสทิธผิลในองค์กร ซึ่งการที่บุคลากรรบัรูว้่าตนเองมคีุณค่า ได้มี
นักวิชาการกล่าวถึงองค์ประกอบที่ท าให้บุคลากรในองค์กรหรือบุคคลในสังคมรับรู้ว่าตนเอง             
มคีุณค่าไว ้ดงัเช่น คูเปอรส์มทิธ ์(Coopersmith. 1984: 2-4) กล่าวว่า การทีบุ่คคลรบัรูแ้ละเหน็คุณค่า
ในตนเองมาจากปัจจยัภายในและปัจจยัภายนอก โดยปัจจยัภายใน เป็นลกัษณะทางกายภาพ 
ความสามารถ สมรรถภาพ ผลงาน และสภาวะทางอารมณ์ความรู้สึกนึกคิด การให้ความส าคัญ 
ค่านิยม และระดบัความมุง่หวงัหรอืความปรารถนาของบุคคล และปัจจยัภายนอก ซึง่เป็นความสมัพนัธ์
กบับุคคลต่างๆ ในสงัคม และได้รบัความรู้สกึมคีุณค่าจากบุคคลอื่น โดยทัง้ปัจจยัภายในและปัจจยั
ภายนอก มผีลต่อการรบัรู้และตระหนักในคุณค่าของบุคคล นอกจากนี้แบรรี่ (Barry. 1994: 24-26) 
กล่าวเพิม่เต ิมว่าการให้คุณค่าของบุคคลเป็นการรบัรู ้หรอืความรูส้กึของตนเองซึ่งเกี่ยวพนักับ
องค์ประกอบต่างๆ ได้แก่ 1) ความรู้สกึต่อร่างกาย ความสามารถและหน้าที่พื้นฐานของร่างกาย
ตนเอง 2) ความสมัพนัธ ์ระหว่างตนเองและบุคคลอื่นๆ 3) ความรู ้ส กึของตนเองเกี ่ยวกบั
ความสามารถ การท างานของตนเอง 4) ความเป็นเอกลกัษณ์ของตนเองซึง่เป็นความรูส้กึทางนามธรรม 
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และความสนใจทางศลีธรรมและจติวญิญาณของตนเอง โดยองค์ประกอบเหล่านี้ เป็นองค์ประกอบ                
ที่มอีทิธพิลต่อพฤตกิรรมของสงัคมรวมทัง้พฤตกิรรมการปฏบิตังิานของบุคลากรในองค์กรที่มกีารให้
คุณค่า ของบุคคลเป็นปัจจยัส าคญัในการก าหนดพฤตกิรรม ดงันัน้ในการวจิยัครัง้นี้ เพื่อใหส้อดคล้อง
กับบริบท ที่ศึกษา ผู้วิจ ัยจึงก าหนดองค์ประกอบของการให้คุณค่ าโดยเน้นการรับรู้ของ                                              
ข้าราชการกระทรวงยุติธรรมที่มต่ีอการให้คุณค่า ซึ่งเป็นความรู้สกึชอบพอใจของหวัหน้างานที่มต่ีอ                  
การกระท า บุคลกิภาพ การวางตน การปรบัตวัและการปฏบิตัิงานของข้าราชการและการยอมรบั
คุณค่า ซึ่งเป็นการให้ความส าคญั การให้รางวลั การให้โอกาส การมอบหมายภารกิจและอ านาจ                  
ของหวัหน้างานทีม่ต่ีอขา้ราชการ 
   จากที่กล่าวมาข้างต้นจะเห็นได้ว่า การให้คุณค่า เป็นแนวคดิส าคญัที่มอีิทธิพล                   
ในการก าหนดพฤตกิรรมการปฏบิตังิานของบุคลากรและทมีงานในองค์กร ในการศกึษาวจิยัครัง้นี้ 
ผู ้ว จิ ยัจ งึน าแนวคดิการให ้ค ุณค่า  มาใช ้ในการอธบิายพฤต ิกรรมการปฏบิตั ิงานอย่างม ี                         
ผลสมัฤทธิส์งูของบุคลากรและทมีงานของขา้ราชการกระทรวงยตุธิรรม 
     ส าหรบัความหมายการให้คุณค่า ได้มนีักวชิาการให้ความหมายการให้คุณค่าไว้
ดงันี้ 
   คูเปอร์สมธิ (Coopersmith. 1984: 5) ให้ความหมายการให้คุณค่าว่า หมายถึง      
การที่บุคคลประเมินตนเองจากความสามารถ ความเชื่อ ความส าเร็จ จากการรับรู้ของค าพูด                       
และท่าทางทีบุ่คคลอื่นแสดงต่อตนเอง แลว้แสดงออกในแงก่ารยอมรบัหรอืไม่ยอมรบัตนเอง สอดคลอ้ง 
กบัแมคคอสสกี้ รชิมอนด์ และสจ๊วต (McCrosky; Richmond; & Stewart. 1986: 116)  ที่กล่าวว่า
การให้คุณค่าเป็นทศันคติของบุคคลที่มองเห็นตนเองในเชิงคุณค่าที่เกิดจากอิทธพิลที่ได้รบัจาก                     
ความมัน่ใจของตนเอง และการแสดงออกของบุคคลอื่น อนัส่งผลต่อการกระท าของบุคคล 
เช่นเดยีวกบัชวารท์ส ์(Schwartz. 2006: 2-3) ทีใ่หค้วามหมายการให้คุณค่าว่า หมายถงึ ความรูส้กึ 
ความเชื่อที่บุคคลให้ความส าคญักับสิ่งใดสิ่งหนึ่ง อันเกิดจากความเชื่อ อารมณ์ของตนเองและ
ความสัมพันธ์กับคนอื่น เกิดแรงจูงใจให้บุคคลพอใจ อดทนและปฏิบัติตามโดยไม่ขัด แย้งกับ                 
ความคาดหวงัและบรรทดัฐานของสงัคม  
   ส าหรบักาญจนา ชดิประเสรฐิ (2547: 55) ได้ให้ความหมายการให้คุณค่าว่า 
หมายถงึ การพจิารณาตดัสนิคุณค่าของตนเองตามความรูส้กึและทศันคตทิีม่ต่ีอตนเองและการได้รบั
การยอมรบัจากคนอื่นและสงัคม เช่นเดยีวกบัชลลดา ศรเดช (2550: 5) ที่ให้ความหมายการให้
คุณค่าว่าเป็นการประเมินเจตคติของบุคคลในการตัดสินตนเองด้านคุณค่า  โดยประกอบด้วย 
ความรูส้กึชอบพอใจ ยอมรบันบัถอืตนเอง และไดร้บัการยอมรบันับถอืจากคนอื่นในดา้นต่างๆ ไดแ้ก่ 
ความสามารถ อ านาจ บุคลกิภาพ การวางตน การปรบัตวัเขา้กบัสงัคม การมคีุณธรรม ความเป็น
เอกลกัษณ์ของตนเอง การมสีมัพนัธภาพของบุคคลอื่น การไดร้บัความส าคญัและโอกาสจนสามารถ
ประสบผลส าเรจ็ในชวีติได ้นอกจากนี้นกัวชิาการจ านวนหนึ่งทีใ่หค้วามหมายการใหคุ้ณค่ากบับุคลากร 
ในองคก์ร ว่าเป็นการรบัรูข้องบุคลากรเกี่ยวกบัพฤตกิรรมของหวัหน้างานและเพื่อนร่วมงานในการ
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ใหค้วามส าคญัใหก้ารยอมรบับุคลากรในฐานะทีเ่ป็นสมาชกิหรอืส่วนหนึ่งขององคก์ร (Hagen. 2012: 
31; McLean; et al. 2005: 160; Park ; McLean; & Yang. 2008: 503) 
   จากแนวคิดทฤษฎีและการให้ความหมายของนักวิชาการดังกล่าวข้างต้น                 
จะเหน็ว่าการใหค้วามหมายการใหคุ้ณค่าของนักวชิาการส่วนใหญ่เป็นการประเมนิเจตคตขิองบุคคล
ใน 2 มติ ิคอื การตดัสนิตนเองจากความรูส้กึชอบพอใจทีเ่กดิจากการยอมรบันับถอืตนเอง และการ
ตดัสนิตนเองจากความรู้สกึชอบพอใจที่เกิดจากการได้รบัการยอมรบันับถือจากคนอื่นในด้านต่างๆ                    
แต่ส าหรบัการศกึษาวจิยัครัง้นี้ ผูว้จิยัใหค้วามหมายการใหคุ้ณค่าเฉพาะในมติขิองการตดัสนิตนเอง
จากความรู้สึกชอบพอใจที่เกิดจากการได้ร ับการยอมรับนับถือจากคนอื่นหรือหัวหน้างาน                 
ในฐานะตวัแปรสาเหตุระดบักลุ่ม โดยใหค้วามหมายคุณค่าแก่บุคลากรของหวัหน้างานว่า หมายถงึ 
ความรูส้กึชอบ พอใจของกลุ่มขา้ราชการเกี่ยวกบัความสามารถ ความรบัผดิชอบในการปฏบิตังิาน  
บุคลกิภาพ การวางตน การปรบัตวัเขา้กบัเพื่อนร่วมงาน สงัคม การมคีุณธรรมของตนเองทีเ่กดิจาก
การได้รบัการยอมรบันับถอืจากหวัหน้างาน โดยในการศกึษาครัง้นี้ผู้วจิยัไดแ้บ่งองคป์ระกอบของ
การให้คุณค่าแก่บุคลากรของหวัหน้างาน ออกเป็น 2 มติ ิไดแ้ก่ การยอมรบัตวัตนและการยอมรบั
การปฏบิตังิาน เพื่อให้สามารถวดัความรู้สกึชอบพอใจที่เกิดจากการได้รบัการยอมรบันับถอืจาก
หวัหน้างานไดล้ะเอยีดชดัเจนมากขึน้ โดยใหค้วามหมายขององคป์ระกอบทัง้ 2 มติ ิดงันี้ 
   การยอมรบัตัวตน หมายถึง ความรู้สึกชอบพอใจของกลุ่มข้าราชการที่ได้รบั              
การยอมรบัจากหวัหน้างานในด้านบุคลกิภาพ การวางตน การปรบัตวัเขา้กบัเพื่อนร่วมงาน สงัคม 
และการมคีุณธรรม 
   การยอมรบัการปฏบิตัิงาน หมายถงึ ความรู้สกึชอบพอใจของกลุ่มขา้ราชการ    
ที่ได้รบัการยอมรบัจากหวัหน้างานในด้านความสามารถ ความรบัผดิชอบในการปฏบิตังิาน ให้บรรลุ
ตามเป้าหมายของกลุ่มงานในองคก์ร 
     ในส่วนของการวดัการให้คุณค่า ได้มนีักวชิาการสร้างและพฒันาแบบวดัการให้
คุณค่าไวด้งันี้ 
   คูเปอร์สมิทธ์ (Coopersmith. 1984: 5-6) ได้สร้างแบบวัดการให้คุณค่า เนื้อหา
เกี่ยวกบัการรบัรู้เกี่ยวกบัความสามารถ ความเชื่อ ความส าเร็จของตนเอง และปฏกิิรยิา ค าพูด 
ท่าทาง ของบุคคลอื่นที่มต่ีอตนเอง จนเกดิการยอมรบัและแสดงพฤตกิรรมโดยใช้รูปแบบการรายงาน
ตนเอง โดยสรา้งเป็นแบบวดัการให้คุณค่าฉบบัสัน้ จ านวน 25 ขอ้ ต่อมาได้ดดัแปลงเป็นแบบวดั
ฉบบัใหม ่โดยมคี่าความเชื่อมัน่แบบสมัประสทิธิส์หพนัธร์ะหว่างแบบวดัทัง้ 2 ฉบบั เท่ากบั 0.80 ผูท้ี่
ท าได้คะแนนมากกว่าแสดงว่ามกีารรบัรู้การให้คุณค่ามากกว่าผู้ที่ได้คะแนนต ่ากว่า สอดคลอ้งกบั
กาญจนา ชิดประเสริฐ  (2547: 10)  ที่ ไ ด ้พ ฒันาแบบว ดัก าร ให ้ค ุณค ่า จ ากแบบว ดัของ                          
คูเปอร์สมทิธ์ (Coopersmith. 1984) เนื้อหาเกี่ยวกบัการประเมนิคุณค่าตามความรูส้กึด้านต่างๆ ไดแ้ก่ 
ความเชื่อมัน่ ในความสามารถ ความส าคญั การมคีุณค่า ศกัยภาพ จติใจเปิดกวา้งของตนเองและการ
รับ รู้ จ ากการประ เมินคว ามรู้ สึก ขอ งผู้ อื่ น  เ ป็นมาต รวัดประ เมินค่ า  4 ร ะดับ  ตั ้ง แ ต่                                       
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1 “จรงิน้อยทีสุ่ด” ถงึ 4 “จรงิมากทีสุ่ด” ผูท้ีไ่ดค้ะแนนมากกว่าแสดงว่ามกีารรบัรูก้ารใหคุ้ณค่ามากกว่า
ผูท้ีไ่ดค้ะแนนต ่ากว่า 
   ปารค์ (Park. 2007: 79-80) ได้พฒันาแบบวดัการให้คุณค่าแก่บุคลากร ในองค์กร 
เนื้อหาเกีย่วกบัการใหค้วามส าคญักบัความตอ้งการ การตดัสนิของบุคลากรในการปฏบิตังิาน โดยใช้
มาตรวดัประเมนิค่า 7 ระดบั ตัง้แต่ 1 “ไม่เหน็ด้วยมากที่สุด” ถงึ “เหน็ด้วยมากที่สุด” แบบวดัมคี่า
ความเชื่อมัน่แบบสมัประสทิธิส์หพนัธ์เท่ากบั 0.86 สอดคล้องกบัแมคลนี และคนอื่นๆ (McLean;        
et al. 2005: 162-163) ที่พฒันาแบบวดัการให้คุณค่าแก่บุคลากรในองค์กร เนื้อหาเกี่ยวกบัการให้
ความส าคญักบัความต้องการที่จ าเป็นของบุคลากรในการปฏบิตัิงาน โดยใช้มาตรวดัประเมนิค่า                   
7 ระดับ ตัง้แต่ 1 “ไม่เห็นด้วยมากที่สุด” ถึง 7 “เห็นด้วยมากที่สุด” แบบวัดค่าความเชื่อมัน่                         
แบบสมัประสิทธิส์หพันธ์เท่ากับ 0.75 ผู้ได้คะแนนมากกว่า แสดงว่ามกีารรบัรู้การให้คุณค่าของ
หวัหน้ามากกว่าผูท้ีไ่ดค้ะแนนต ่ากว่า 
   จากแนวคิดทฤษฎี ความหมายและแบบวัดของนักวิชาการดังกล่าวข้างต้น         
สรุปได้ว่าการวดัการให้คุณค่าแก่บุคลากรในการวจิยัครัง้นี้ ผู้วจิยัวดัการให้คุณค่าเฉพาะในมติขิอง
การตัดสินตนเองจากความรู้สึกชอบพอใจที่เกิดจากการได้ร ับการยอมรับนับถือจากหัวหน้างาน                   
ในฐานะตวัแปรสาเหตุระดบักลุ่ม โดยผู้วจิยัได้พฒันาแบบวดัการให้คุณค่าแก่บุคลากรโดยปรบัปรุง                
มาจากนิยามปฏบิตักิาร แนวคดิและแบบวดัของชลลดา ศรเดช (2550: 5) และกาญจนา ชดิประเสรฐิ 
(2547: 55) ที่มาจากแนวคดิการเหน็คุณค่าของคูเปอรส์มทิ (Coopersmith. 1984) เนื้อหาเกี่ยวกบั
ความรูส้กึชอบพอใจของกลุ่มขา้ราชการเกี่ยวกบัความสามารถ ความรบัผดิชอบในการปฏบิตังิาน 
บุคลกิภาพ การวางตน การปรบัตวัเขา้กบัเพื่อนรว่มงาน สงัคม การมคีุณธรรมของตนเอง ทีเ่กดิจาก
การไดร้บัการยอมรบันับถอืจากหวัหน้างาน มขีอ้ค าถามจ านวน 19 ขอ้ และใหค้ะแนนแบบประมาณ
ค่า 6 ระดบั ไม่จรงิที่สุด (1 คะแนน) ถึง จรงิที่สุด (6 คะแนน) ส าหรบัข้อค าถามทางบวกและ                   
ในข้อค าถามทางลบจะได้คะแนนสลบักัน ทัง้นี้มกีารน าคะแนนของสมาชิกในกลุ่มงานเดียวกนั                
มารวมกนั (Aggregate) เพื่อใช้เป็นคะแนนของกลุ่มงานนัน้ๆ กลุ่มงานที่ได้คะแนนสูงกว่าแสดงว่า
กลุ่มงานนัน้มกีารรบัรู้การให้คุณค่าแก่ผู้ปฏบิตัิงานของหวัหน้างานมากกว่ากลุ่มงานที่ได้คะแนน         
ต ่ ากว่า โดยในการศึกษาครัง้นี้ผู้วิจ ัยได้แบ่งองค์ประกอบของการให้คุณค่าแก่บุคลากรของ                   
หวัหน้างาน ออกเป็น 2 มติ ิไดแ้ก่ การยอมรบัตวัตนและการยอมรบัการปฏบิตังิาน ดงันี้ 
   การยอมรบัตวัตน หมายถงึ ความรูส้กึชอบพอใจของกลุ่มขา้ราชการที่ได้รบัการ
ยอมรบัจากหวัหน้างานในด้านบุคลิกภาพ การวางตน  การปรบัตัวเข้ากับเพื่อนร่วมงาน สงัคม                  
และการมคีุณธรรม 
   การยอมรบัการปฏบิตัิงาน หมายถงึ ความรู้สกึชอบพอใจของกลุ่มขา้ราชการ              
ที่ได้รบัการยอมรบัจากหวัหน้างานในด้านความสามารถ ความรบัผดิชอบในการปฏบิตังิาน ให้บรรลุ
ตามเป้าหมายของกลุ่มงานในองคก์ร                  
      ส าหรบัผลการศกึษาวจิยัทีเ่กี่ยวข้องกบัการใหคุ้ณค่าแก่บุคลากรของหวัหน้างาน
และการปฏบิตังิานอยา่งมผีลสมัฤทธิส์งูของกลุ่มงาน มดีงัน้ี 
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   ปาร์ค (Park. 2007) ได้ศึกษาอิทธิพลของการสอนงานตามหลักการจดัการ                    
ที่ส ่งผลต่อการปฏบิตั ิงานของพนักงานขององค์กรด้านเทคโนโลยี จ านวน 187 คน ผลจาก
การศกึษาพบว่า พฤตกิรรมของหวัหน้างานในดา้นการใหค้วามส าคญักบัความตอ้งการของบุคลากร
จะมอีทิธพิลโดยตรงทางบวกต่อการปฏิบตัิงานของกลุ่มบุคลากรในองค์กรดา้นเทคโนโลยอีย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.001 ส่วนแมคลีนและคนอื่นๆ (McLean; et al. 2005) ที่ศึกษาพัฒนา       
ความเที่ยงตรงของเครื่องมอืวดัทกัษะการสอนงานตามหลกัการจดัการของหวัหน้างานในองค์กร               
ผลการศกึษา พบว่า บุคลากรและทมีงานในองค์กรที่รบัรูว้่าหวัหน้างานให้ความส าคญัและยอมรบั       
การปฏบิตัิงานจะส่งผลต่อความพงึพอใจกบังาน ความพงึพอใจกบับรรยากาศการปฏบิตังิาน              
และประสทิธผิลการปฏบิตังิานของบุคลากรและทมีงานในองค์กรอย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 
0.05 เช่นเดยีวกบั ปารค์ แมคลนี และยงั (Park; MaLean; & Yang. 2008) ทีศ่กึษาพฒันาเครื่องมอื
ทกัษะการสอนงานตามหลกัการจดัการของบุคลากรในองคก์รเมอืงพานามา ประเทศสหรฐัอเมรกิา 
พบว่า บุคลากรและทีมงานในองค์กร ที่ร ับรู้ว่าหัวหน้างานยอมรับการปฏิบัติงานจะส่งผลต่อ                          
ความพงึพอใจกบังาน บรรยากาศการปฏบิตังิาน และประสทิธผิลการปฏบิตังิานของบุคลากรและทมีงาน               
ในองคก์รอยา่งมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05   
   นอกจากนี้ผลการศึกษาวจิยัของนิภาพร โขรธพงศ์ (2547) ที่ศกึษาพฤตกิรรม
ผู้น าและการบริหารงานที่ ส่ งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพยาบาลประจ าการ                            
กลุ่มการพยาบาลโรงพยาบาลราชบุรีในกลุ่มพยาบาลพยาบาลวิชาชีพและพยาบาลเทคนิค                             
ที่ปฏบิตัิงานให้บรกิารพยาบาลแก่ผู้ป่วยโดยตรงในหอผู้ป่วยและหน่วยงานต่างๆอย่างน้อย 1 ปี 
จ านวน 232 คน  ผลการศกึษาพบว่า ผูน้ าทีใ่หค้วามส าคญัและค านึงถงึความต้องการของบุคลากร
พยาบาลประจ าการมีความสมัพนัธ ์ทางบวกกบัความพงึพอใจในการท างานของกลุ ่มงาน                    
(r = .453, p <.001) และผลการศกึษาของพชิญาภา อนิทรนัฎ (2550) ทีศ่ ึกษาพฤติกรรมผู้น าและ
บรรยากาศองค ์กรที ่ม ผีลต่อความรบัผดิชอบและประสทิธผิลการท างานของพนักงาน                           
ฝ่ายการตลาด ธนาคารกรุงเทพฯ จ ากัด (มหาชน) จ านวน 500 คน พบว่า บรรยากาศองค์กร                          
มอีทิธพิลทางตรงต่อประสทิธผิลการท างานของ กลุ่มงานในองคก์ร เท่ากบั 0.23 
   ดงันัน้ จากแนวคดิ ความหมายและงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งดงักล่าวจงึท าใหม้หีลกัฐาน
เพียงพอที่จะท าให้ผู้วิจยัเชื่อว่า การปฏิบตัิงานอย่างมผีลสัมฤทธิส์ูงของกลุ่มงานได้รบัอิทธิพล
ทางตรงจากการให้คุณค่าแก่บุคลากรของหัวหน้างาน และได้ร ับผลทางอ้อมจากการให้คุณค่า                          
แก่บุคลากรของหวัหน้างานผ่านความพงึพอใจในงานของกลุ่มงาน และบรรยากาศในการปฏบิตังิาน
ของกลุ่มงาน ผู้วิจยัจงึได้ก าหนดสมมติฐานที่ 4 ได้ว่า การปฏิบตัิงานอย่างมผีลสัมฤทธิส์ูงของ                      
กลุ่มงานไดร้บัอทิธพิลทางตรงจากปัจจยัเชงิเหตุระดบักลุ่มงาน ไดแ้ก่ การใหคุ้ณค่าแก่บุคลากรของ                    
หวัหน้างาน และไดร้บัผลทางออ้มจากการใหคุ้ณค่าแก่บุคลากรของหวัหน้างานผ่านสถานการณ์ทาง
จติและทางสงัคมระดบักลุ่มงาน ได้แก่ ความพงึพอใจในงานของกลุ่มงาน และบรรยากาศในการ
ปฏบิตังิานของกลุ่มงาน ซึง่สามารถเขยีนเป็นแผนภาพเสน้ทางความสมัพนัธไ์ดด้งัภาพประกอบ 7 
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ภาพประกอบ 7  การปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์งูของกลุ่มงานไดร้บัอทิธพิลทางตรงจากการให ้   
      คุณค่าแก่บุคลากรของหวัหน้างาน และไดร้บัผลทางออ้มจากการใหคุ้ณค่าแก่บุคลากรของ                  
      หวัหน้างานผ่านสถานการณ์ทางจติและทางสงัคมระดบักลุ่มงาน 
 

3.4 ปัจจยัข้ามระดบักบัการปฏิบติังานอย่างมีผลสมัฤทธ์ิสงู 
       3.4.1 การสอนงานตามหลกัการจดัการของหวัหน้างาน (Managerial coaching) 
   จากการศึกษาทฤษฎี แนวคดิและงานวจิยัที่เกี่ยวข้องพบว่าการปฏบิตัิงานอย่างม ี
ผลสมัฤทธิส์ูงของบุคคลได้รบัอิทธิพลทางตรงข้ามระดบัจากปัจจยัเชิงเหตุระดบักลุ่มงาน ไดแ้ก่ 
การสอนงานตามหลกัการจดัการของหวัหน้างาน โดยมงีานวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้งกบัความสมัพนัธร์ะหว่าง
การสอนงานตามหลกัการจดัการของหวัหน้างานกบัการปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์งูของบุคลากร
ในองคก์ร ดงันี้ 
   วิรณิธ์ ธรรมนารถสกุล (2547: 200 - 201) ศึกษาปัจจยัเชิงสาเหตุพหุระดับของ                     
ผลการปฏิบตัิงานของพยาบาลวิชาชีพของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย จ านวน 885 คน                   
และหวัหน้าหน่วย จ านวน 186 คน ผลการศกึษา พบว่า ความสามารถในการท างานเป็นทมี ซึง่เป็น
มติหินึ่งของการสอนงานตามหลกัการจดัการของหวัหน้า ส่งผลโดยตรงทางบวกต่อการปฏบิตังิาน
ของบุคลากรในโรงพยาบาลเอกชนอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สอดคล้องกับรอบบินส์ 
(Robbins. 2001: 14) ทีศ่กึษาพฤตกิรรมองคก์ร พบว่า ปัจจยัความสามารถในการท างานเป็นทมีของ                   
หวัหน้างานส่งผลโดยตรงทางบวกต่อการปฏบิตังิานของบุคลากรในองคก์รอย่างมนียัส าคญัทางสถติิ
ทีร่ะดบั 0.05  

McLean; et al. ( 2005) 
Park; MaLean; & Yang (2008) 

McLean; et al. (2005) 
Park; MaLean; & Yang (2008) 

Park; MaLean; & Yang (2008) 

Park; MaLean; & Yang (2008) 
พชิญาภา อนิทรนฎั (2550) 
 

การปฏบิตังิานอย่าง
มผีลสมัฤทธิส์งูของ

กลุ่มงาน 

การให ้
คุณค่าแก่บุคลากร
ของหวัหน้างาน 

บรรยากาศในการ
ปฏบิตังิานของ 

กลุ่มงาน 

ความพงึพอใจ            
ในงานของกลุ่มงาน 

Coopersmith (1984) 
Park (2007) 
McLean; et al. ( 2005) 
Park; MaLean; & Yang (2008) 
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   ส าหรบับาร์บารา กลนีอรา และ แพททรเิซยี (Barbara; Glenora; & Patricia. 
1989: 14) ที่ศึกษาพฤติกรรมการปฏบิตัิงานของพยาบาล พบว่า การมอบหมายงานของหวัหน้า
พยาบาล ส่งผลโดยตรงทางบวกต่อการปฏบิตังิานของพยาบาลวชิาชพีอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 
0.05 เช่นเดยีวกบั เอลลงิเจอร์ เอลลงิเจอร์ และ เคลเลอร์ (Ellinger; Ellinger; & Keller. 2003: 456) 
ทีศ่ ึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมการสอนงานตามหลกัการจดัการของหวัหน้างานทีม่ต่ีอ
การปฏบิตังิานของบุคลากรในโรงงานอุตสาหกรรม จ านวน 438 คน จาก 67 สายงาน ผลการศกึษา
พบความสมัพนัธ์ระหว่างการสอนงานตามหลกัการจดัการของหวัหน้างานกบัการปฏบิตัิงานของ
บุคลากรอยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05  
   ผลการศึกษาของฟอร์นี (Fournies. 1999: 5) ที่ศึกษาการสอนงานตามหลักการ 
จดัการของหวัหน้างานที่ส่งผลต่อการปรบัปรุงการปฏบิตัิงานของพนักงานในองค์กร ผลการศึกษา
พบว่า การสอนงานตามหลักการจดัการของหัวหน้างานส่งผลโดยตรงทางบวกต่อการพัฒนา
ศกัยภาพและปรบัปรงุการปฏบิตังิานของบุคลากรเพื่อประสทิธผิลขององคก์รอย่างมนีัยส าคญัทางสถติิ
ทีร่ะดบั 0.05 เช่นเดยีวกบั กลิลยี ์กลิลี ่และ ควัอเิดอร ์(Gilley; Gilley; & Kouider. 2010: 66) ทีศ่กึษา
ความสมัพนัธ์ระหว่างการสอนงานตามหลกัการจดัการของหวัหน้างานและการปฏิบตัิงานของ
บุคลากรในองคก์รและทมีงานในโรงงานอุตสาหกรรมของสหรฐัอเมรกิา จ านวน 490 คน  ผลการศกึษา
พบว่าการสอนงานตามหลกัการจดัการของหวัหน้างานส่งผลโดยตรงทางบวกต่อการปฏบิตังิานของ
บุคลากรในองคก์รอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี ่0.001 สอดคลอ้งกบัวคิก ีและ ลนิดา (Vicki; & Linda. 
2011: 1663 – 1664) ที่ศึกษาการสอนงานตามหลักการจัดการของหัวหน้างานที่เกี่ยวข้อง
ความสมัพนัธก์บัการสนับสนุนการพฒันาอาชพีพยาบาล โดยการศกึษาเอกสาร การสงัเกตการณ์และ
การสัมภาษณ์หัวหน้าพยาบาลและพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลแห่งหนึ่ งในสหรัฐอเมริกา                              
ผลการศึกษาพบว่า ความสัมพันธ์ที่ดีและการสนับสนุนช่วยเหลือจากหัวหน้าพยาบาลและ                       
เพื่อนพยาบาล มคีวามสมัพนัธ์และส่งผลต่อประสทิธผิลของการปฏิบตัิงานของพยาบาลวิชาชีพ 
กล่าวคอื พยาบาลวชิาชพีที่ได้รบัการสนับสนุนช่วยเหลอืจากหวัหน้างานและเพื่อนพยาบาลที่ดี                  
จะสามารถปฏิบตัิงานบรรลุเป้าประสงค์ได้มากขึน้ โดยความสมัพนัธ์ดงักล่าวจะชดัเจนมากขึ้น                      
หากพยาบาลวชิาชพีได้รบัการถ่ายทอดบทบาท ขอบเขตความรบัผดิชอบและอาชพีพยาบาลทีช่ดัเจน 
จากหวัหน้าพยาบาล  
   ในส ่วนของปาร ์ค  (Park. 2007: 15) ได ้ศ ึกษาอ ิทธ พิลของการสอนงาน                   
ตามหลกัการจดัการที่ส่งผลต่อผลการปฏบิตัิงานของพนักงานขององค์กรด้านเทคโนโลย ีจ านวน          
187 คน ผลการศึกษาพบว่า พฤต ิกรรมการสอนงานตามหลกัการจดัการของหวัหน้างาน                 
มอี ิทธพิลโดยตรงทางบวกต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรด้านเทคโนโลยี (r = .66,                           
p <.001)     
   แทน เนมบ มั  (Tannenbaum. 1997: 449) ศ ึกษาอ ิทธ พิ ล ขอ งพฤต ิก ร ร ม              
การสอนงานตามหลกัการจดัการที่ส ่งผลต่อการเรยีนรู ้และการปฏบิตั ิงานของพนักงาน                         
ใน 3 องคก์ร จ านวน 520 คน ผลการศกึษาพบว่า หวัหน้างานที่มกีารพฒันาศกัยภาพและมุ่งเน้น            
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การสอนงานให้กับพนักงานมาก ส่งผลโดยตรงทางบวกต่อการเรียนรู้ขอบข่ายการปฏิบัติงาน                        
ในภาพรวม เพิ่มความมัน่ใจ ความพยายามเพื่อไปสู่ เ ป้าหมายขององค์กร และสมรรถนะ                         
การปฏบิตังิานของพนักงานในองคก์รอย่างมีนัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.05 เช่นเดยีวกบัเฮอร์เรรา 
(Herrera. 2010: 195) ที่ศกึษาวจิยัเชงิคุณภาพ ในการส ารวจเรื่องการสอนงานตามหลกัการจดัการ
ของผูน้ าทีม่อีทิธพิลต่อประสบการณ์การเรยีนรูข้องบุคลากรในบรษิัทเกี่ยวกบัเภสชักรรม โดยการ
สมัภาษณ์เชงิลกึและสนทนากลุ่มกบักลุ่มตวัอย่างผู้จดัการในประเทศสหรฐัอเมรกิา ญี่ปุ่ น และจนี  
จ านวน 21 คน ผลการศกึษาพบว่า การที่ผู้จดัการสนับสนุนให้พนักงานได้รบัการฝึกอบรมสมัมนา
อยา่งเป็นทางการและการใหลู้กน้องไดรู้แ้ละเขา้ใจนโยบาย กลยทุธท์ีไ่ม่เป็นทางการจะน าไปสู่การเพิม่
เรยีนรู ้ประสบการณ์การท างาน และการปฏบิตังิานทีม่ปีระสทิธผิลของพนกังาน 
   อ ีแกนและคนอื่นๆ  (Egan; et. al, 2013) ที่ศ ึกษาผลกระทบของพฤตกิรรม                   
การสอนงานตามหลกัการจดัการของหวัหน้างานที่มต่ีอปฏกิริยิาที่เกี่ยวขอ้งกับการปฏบิตังิานของ
ผู้ปฏิบตัิงาน โดยมวีตัถุประสงค์เพื่อส ารวจความสมัพนัธ์ระหว่างการรบัรู้พฤติกรรมการสอนงาน                 
ตามหลกัการจดัการของหวัหน้างานที่มต่ีอการปฏิบตัิงาน โดยเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตวัอย่าง                    
ซึ่งเป็นพนักงานในองค์กรมหาชนในประเทศเกาหล ีจ านวน 428 คน ผลการศึกษาพบว่า พฤติกรรม                   
การสอนงานตามหลกัการการจดัการของหวัหน้างานตามการรบัรูข้องบุคลากรในองคก์รส่งผลกระทบ
โดยตรงทางบวกต่อการปฏบิตังิานของบุคคลากรในองคก์ร (r = .16, p <.001)  
   ส าหรบัคอกกลเิซอรแ์ละคนอื่นๆ (Cogliser; et al. 2009) ไดส้ ารวจลกัษณะของผู้น า
การแลกเปลี่ยนที่มีความสัมพันธ์ต่อทัศนคติและการปฏิบตัิงานกับหัวหน้าและลูกน้อง 4 ประเภท 
จ านวน 285 คู่ ของพนักงานห้องสมุดทางตะวันออกเฉียงใต้ของประเทศสหรฐัอเมริกา ได้แก่                 
(แบบไมมุ่ง่งาน ไมมุ่ง่สมัพนัธ)์ (แบบมุง่งาน มุง่สมัพนัธ)์ (แบบมุง่งานไมมุ่ง่สมัพนัธ)์ และ (แบบไมมุ่่ง
งาน มุ่งสมัพนัธ์) ผลการศึกษาพบว่า ผู้น าที่ไม่มุ่งงานและไม่มุ่งสมัพนัธ์ส่งผลโดยตรงทางบวกต่อ
พฤติกรรม การปฏิบัติงานที่ไม่ดีของบุคลากรในองค์กร อย่างมีนัยส าคัญทางบวกที่ระดับ 0.05 
เช่นเดียวกับแฮร์รสิ  เวลเลอร์ และ แคทมาร์ (Harris; Wheeler; & Kacmar. 2009) ที่สนับสนุน               
ผลการศึกษาวิจยัที่พบความสมัพนัธร์ะหว่างพฤตกิรรมการปฏบิตัต่ิอกนัระหว่างหวัหน้าและลูกน้อง    
ที่ส่งผลทางบวกโดยตรง ต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางบวก                            
ทีร่ะดบั 0.05  
   นอกจากนี้ ผลการศึกษาของบา นู  และ  คารอสแมนน็ อกลู  (Banu; & 
Karaosmanoglu. 2008) ที่ศึกษาปัจจยัสาเหตุและผลของการปฏิบตัิงานของบุคลากรในองค์กร                  
ผลการศกึษาพบว่า การสอนงานตามหลกัการจดัการของหวัหน้าเป็นปัจจยัสาเหตุที่ส าคญัที่ส่งผล
โดยตรงทางบวกต่อการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิผลของบุคลากรในองค์กรอย่างมีนัยส าคญั                        
ทางสถติทิีร่ะดบั 0.05  
   ดงันัน้ จากแนวคิด ความหมายและงานวิจยัที่เกี่ยวข้องดงักล่าว  จงึท าให้ม ี
หลกัฐานเพยีงพอทีจ่ะท าใหผู้ว้จิยัเชื่อว่า การปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของบุคคลไดร้บัอทิธพิล
ทางตรงขา้มระดบัจากปัจจยัเชงิเหตุระดบักลุ่มงาน ไดแ้ก่ การสอนงานตามหลกัการจดัการของหวัหน้างาน 
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ผูว้จิยัจงึไดก้ าหนดสมมตฐิานที ่5 ไดว้่า การปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของบุคคลไดร้บัอทิธพิล
ทางตรงขา้มระดบัจากปัจจยัเชงิเหตุระดบักลุ่มงาน ไดแ้ก่ การสอนงานตามหลกัการจดัการของหวัหน้างาน 
ซึง่สามารถเขยีนเป็นแผนภาพเสน้ทางความสมัพนัธไ์ดด้งัภาพประกอบ 8 
 

 
 

ภาพประกอบ 8  การปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์งูของบุคคลไดร้บัอทิธพิลทางตรงขา้มระดบัจาก 
      การสอนงานตามหลกัการจดัการของหวัหน้างาน 
   
 3.4.2 การใหคุ้ณค่าแก่บุคลากรของหวัหน้างาน (Value) 
   ส าหรับผลการศึกษาวิจัยที่ เกี่ ยวข้องกับการให้คุณค่ าแ ก่บุคลากรของ                  
หวัหน้างานและการปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์งูของบุคลากร มดีงัน้ี 
   ปารค์ (Park. 2007) ไดศ้ึกษาอิทธพิลของการสอนงานตามหลกัการจดัการของ
หวัหน้างานที่ส่งผลต่อการปฏบิตั ิงานของพนักงานขององค์กรด้านเทคโนโลย ีจ านวน 187 คน                
ผลจากการศกึษาพบว่า พฤตกิรรมของหวัหน้าในด้านการให้ความส าคญักบัความต้องการของ
บุคลากรจะมอีทิธพิลโดยตรงทางบวกต่อการปฏบิตังิานของบุคลากรในองค์กรด้านเทคโนโลย ี(r= .38,      
p <.001) ส่วนแมคลนีและคนอื่นๆ (McLean; et al. 2005) ทีศ่กึษาพฒันาความเที่ยงตรงของเครื่องมอื
วดัทกัษะการสอนงานตามหลักการจดัการของหัวหน้าในองค์กร ผลการศึกษาพบว่า บุคลากร                       
ในองคก์รทีร่บัรูว้่าหวัหน้าให้ความส าคญัและยอมรบัการปฏบิตังิานจะส่งผลต่อความพงึพอใจกบังาน 
ความพงึพอใจกับบรรยากาศการปฏบิตัิงาน และประสทิธผิลการปฏบิตัิงานของบุคลากรในองค์กร        
อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เช่นเดียวกับ ปาร์ค  แมคลีน และ ยงั (Park; MaLean; & 
Yang. 2008) ทีศ่กึษาพฒันาเครื่องมอืทกัษะการสอนงานตามหลกัการจดัการของบุคลากรในองค์กร      
เมืองพานามา ประเทศสหรัฐอเมริกา พบว่า บ ุคลากรในองค ์กรที ่ร บัรู ้ว ่าหวัหน้ายอมรบั                          

วริณิธ ์ธรรมนารถสกุล (2547) Robbins (2001) 
Barbara; Glenora; & Patricia (1989) Ellinger; Ellinger; &  Keller (2003) 
Fournies (1999) Gilley; Gilley; & Kouider (2010) 
Vicki; & Linda (2011) Park (2007) 
Tannenbaum (1997) Herrera (2010) 
Egan; et. al. (2013) Cogliser; et al. (2009) 
Harris; Wheeler; & Kacmar (2009) Banu; & Karaosmanoglu (2008) 

 
การปฏบิตังิานอย่างมี
ผลสมัฤทธิส์งูของบุคคล 

การสอนงานตาม
หลกัการจดัการของ

หวัหน้างาน 
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การปฏบิตั ิงานจะส่งผลต่อความพึงพอใจกับงาน บรรยากาศการปฏิบัติงานและประสิทธิผล                  
การปฏบิตังิานของบุคลากรในองคก์รอยา่งมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05   
   ดงันัน้ จากแนวคดิ ความหมายและงานวิจยัที่เกี่ยวข้อง จงึท าให้มหีล ักฐาน 
เพยีงพอทีจ่ะท าใหผู้ว้จิยัเชื่อว่า การปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของบุคคลไดร้บัอทิธพิลทางตรงขา้ม 
ระดบัจากปัจจยัเชงิเหตุระดบักลุ่มงาน ไดแ้ก่ การใหคุ้ณค่าแก่บุคลากรของหวัหน้างาน ผูว้จิยัจงึได้
ก าหนดสมมตฐิานที ่5 ไดว้่า การปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของบุคคลได้รบัอทิธพิลทางตรงข้าม 
ระดับจากการให้คุณค่าแก่บุคลากรของหัวหน้างาน ซึ่งสามารถเขียนเป็นแผนภาพเส้นทาง
ความสมัพนัธไ์ดด้งัภาพประกอบ 9 
 

 
 

ภาพประกอบ 9  การปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์งูของบุคคลไดร้บัอทิธพิลทางตรงขา้มระดบัจาก 
      การใหคุ้ณค่าของบุคลากรของหวัหน้างาน 
 
      3.4.3 ความพงึพอใจในงานของกลุ่มงาน (Satisfaction of group) 
   การวิจยัครัง้นี้  ผู ้ว จิยัให ้ความหมายความพงึพอใจในงานของกลุ ่มงานว่า 
หมายถงึ การที่กลุ่มข้าราชการมีความรูส้กึชอบหรอืเต็มใจต่อการท างานในกลุ่มงานและชอบที่จะ
ท างานในลกัษณะงานที ่ท าอยู ่ในกลุ ่มงานที ่ตนท างานอยู ่ร ่วมกบั หัวหน้างานของตนเอง 
ประกอบดว้ย 2 มติ ิไดแ้ก่ ลกัษณะงาน และหวัหน้างาน ดงันี้ 
   ลักษณะงาน หมายถึง การที่กลุ่มข้าราชการมีความรู้สึกชอบหรือเต็มใจต่อ           
การท างานในกลุ่มงานและชอบที่จะท างานในลกัษณะงานที่ท าอยู่ในกลุ่มงานที่ตนท างานอยู่ที่ใช้
อสิระในการคดิ แสวงหา ทดลองวธิกีารใหม่ๆ ในการปฏบิตังิาน มคีวามหลากหลายทา้ทายไม่จ าเจ 
น่าเบื่อ มอี านาจต่อรองกบักลุ่มงานอื่นหรอืส่วนงานอื่นในระดบัทีสู่งขึน้ มคีวามมัน่คง มคีุณค่าไม่ขดัต่อ
ศลีธรรมรวมทัง้มโีอกาสในการท าสิง่ต่างๆ ใหก้บัผูอ้ื่นและสงัคม 
   หัวหน้างาน หมายถึง การที่กลุ่มข้าราชการมีความรู้สึกชอบหรือเต็มใจต่อ                  
การท างานในกลุ่มงานร่วมกับหัวหน้างาน ที่มีความสามารถในการบริหารการสอนงาน                                        
การมอบหมายงาน การน านโยบายสู่การปฏบิตั ิการแก้ไขปัญหาการปฏบิตังิาน การกระตอืรอืรน้ สนใจ 
ช่วยคดิหาแนวทางแก้ไขปัญหาที่เกดิขึน้จากการปฏบิตังิาน การให้ค าปรกึษา เสนอแนะแนวทาง              
ในการปฏบิตังิานแก่ข้าราชการในกลุ่มงานอย่างเต็มใจ การส่งเสรมิสนับสนุนการสมัมนา อบรม 

Park (2007) 
McLean; et al. (2005) 
Park; MaLean; & Yang (2008) 

การปฏบิตังิานอย่างมี
ผลสมัฤทธิส์งูของบุคคล 

การใหคุ้ณค่าแก่บุคลากร
ของหวัหน้างาน 
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ศึกษาต่อและการพฒันาศกัยภาพการปฏบิตัิงาน ตลอดจนการกระตุ้นส่งเสรมิความเจรญิก้าวหน้า              
ในอาชพีและการปฏบิตังิานของขา้ราชการในกลุ่มงาน     
   สรุปได้ว่า ในการวัดความพึงพอใจในงานของกลุ่มงานในการวิจัยครัง้นี้  
ผู้วิจ ัยพัฒนาแบบว ัดความพ ึงพอใจ ในงานของกลุ ่มงานในม ิต ิล ักษณะงาน  ตามนิยาม
ปฏิบ ัต ิการและแบบว ัดของมหาวทิยาลยัมนิเนโซตา (Minnessota Satisfaction Questionnaire)                      
ที่พฒันาโดยดาวิสและคนอื่นๆ (Dawis; et al. 1997: 131) และในมติิหวัหน้างาน ผู้วิจยัปรบัมาจาก                      
แบบวดัของแฮคแมน และ โอลด์แมน (Kim. 2010: 111; citing  Hackman; &  Oldham. 1974) เนื้อหา
เกี่ยวกับการที่กลุ่ มข้าราชการมีความรู้สึกชอบหร อื เต ม็ ใ จต ่อ การท า ง านในกลุ ่ม ง าน                                         
และชอบที่จะท างานในลกัษณะงานทีท่ าอยู่ในกลุ่มงานทีต่นท างานอยู่รว่มกบัหวัหน้างานของตนเอง                             
ซึ่งในการศึกษาวิจัยครัง้นี้ผู้วิจ ัยน ามาพัฒนาและปรับใช้ให้สอดรับกับบริบทของการศึกษา                         
มขีอ้ค าถาม 13 ขอ้ และใหค้ะแนนแบบประมาณค่า  6 ระดบั ตัง้แต่ 1 “ไมจ่รงิทีสุ่ด” ถงึ 6 “จรงิทีสุ่ด” 
ส าหรบัขอ้ค าถามทางบวก และในขอ้ค าถามทางลบจะไดค้ะแนนสลบักนั ทัง้นี้มกีารน าคะแนนของ
สมาชกิในกลุ่มงานเดยีวกนัมารวมกนั (Aggregate) เพื่อใช้เป็นคะแนนของกลุ่มงานนัน้ๆ กลุ่มงาน                   
ที่ได้คะแนนสูงกว่าแสดงว่ากลุ่มงานนัน้มคีวามพงึพอใจมากกว่ากลุ่มงานทีไ่ดค้ะแนนต ่ากว่า  
   ในส่วนของผลการศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างความพงึพอใจในงานของกลุ่มงาน
และการปฏบิตังิานอยา่งมผีลสมัฤทธิส์งูของบุคลากร มนีกัวชิาการศกึษาไว ้ดงันี้ 
   ผลการศึกษาของออสทอส (Ostroff. 1992) ศึกษาความสมัพนัธ์ของความพงึพอใจ 
ของกลุ่มบุคลากรในองคก์รทีม่ต่ีอการปฏบิตังิานของกลุ่ม ผลการศกึษา พบว่า กลุ่มบุคลากรในองค์กร 
ทีม่คีวามพงึพอใจสูงจะส่งผลโดยตรงทางบวกอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.05 ต่อการปฏบิตังิาน 
ของกลุ่ม ทมีงานและการปฏบิตังิานของบุคลากรในองค์กร โดยกลุ่มหรอืทมีงานที่มคีวามพอใจสูง                    
จะเต็มใจและพรอ้มจะปรบัปรุงการปฏบิตัิงานของตนเองและกลุ่มหรอืทมีเพื่อให้บรรลุเป้าหมายของ
องค์กร สอดคล้องกบัผลการศึกษาของชไรไฮม์ เนเดอร์ และสแคนดูรา (Sehrieshim; Neider; & 
Scandura. 1998) ทีศ่ ึกษาผลการปฏบิตังิานของกลุ่มของหวัหน้างานและบุคลากรจ านวน 106 คน 
พบว่า ความพงึพอใจกบังานของกลุ่มบุคลากรในองค์กรมคีวามสมัพนัธ์โดยตรงทางบวกอย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ต่อผลการปฏบิตัิงานของบุคลากรในองค์กร เช่นเดยีวกบัรอบบินส์ 
(Robbins. 2001) ที่ศึกษาปัจจยัเชิงสาเหตุของพฤติกรรมของสมาชกิในองค์กร ผลการศึกษาพบว่า                        
ความพงึพอใจกบังานของกลุ่มบุคลากรส่งผลโดยตรงทางบวกต่อการปฏบิตัิงานของกลุ่มบุคลากร           
ในองคก์รอยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
   ดงันัน้ จากแนวคดิ ความหมายและงานวจิยัที่เกี่ยวขอ้ง จงึท าให้มหีลกัฐาน 
เพยีงพอทีจ่ะท าใหผู้ว้จิยัเชื่อว่า การปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของบุคคลไดร้บัอทิธพิลทางตรง
ขา้มระดบัจากสถานการณ์ทางจติระดบักลุ่มงาน ไดแ้ก่ ความพงึพอใจในงานของกลุ่มงาน ผูว้จิยัจงึได้
ก าหนดสมมติฐานที่ 4 ได้ว่า การปฏบิตัิงานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของบุคคลได้รบัอิทธพิลทางตรง      
ขา้มระดบัจากสถานการณ์ทางจติระดบักลุ่มงาน ได้แก่ ความพงึพอใจในงานของกลุ่มงาน ซึ่งสามารถ
เขยีนเป็นแผนภาพเสน้ทางความสมัพนัธไ์ดด้งัภาพประกอบ 10 
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ภาพประกอบ 10  การปฏบิตังิานอยา่งมผีลสมัฤทธิส์งูของบุคคลไดร้บัอทิธพิลทางตรงขา้มระดบัจาก 
      ความพงึพอใจในงานของกลุ่มงาน 
 
  3.4.4 บรรยากาศในการปฏบิตังิานของกลุ่มงาน (Climate of group) 
       แนวคิดบรรยากาศในการปฏิบตัิงาน จุดเริม่ต้นของแนวคิดบรรยากาศองค์กร 
เริม่ตน้โดยเลวนิ (Lewin) ในปี ค.ศ. 1930 เพื่ออธบิายความเชื่อมโยงสมัพนัธร์ะหว่างสภาพแวดลอ้ม
และพฤติกรรมของบุคคลตามแนวคิดของเลวิน (Lewin) บรรยากาศองค์กรเป็นสภาพแวดล้อม                      
ที่เกิดขึ้นจากการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับสิ่งแวดล้อมในองค์กรและส่งผลไปยงัพฤติกรรม                    
การปฏบิตังิานของบุคลากรในองคก์ร บรรยากาศองคก์รมอีทิธพิลต่อบุคลากรทุกคนในองคก์รเนื่องจาก
บรรยากาศองค์กรที่ดจีะช่วยส่งเสรมิ บุคลากรในองค์กรให้มคีวามรกั ความตัง้ใจและร่วมมอืในการ
ปฏิบตัิงาน ในขณะเดียวกันบรรยากาศที่ไม่ดีในองค์กรจะเป็นสิ่งที่ยบัยัง้ความส าเร็จขององค์กร                    
ได้เช่นกัน (Litwin; & Bumeister. 1992: 80-82; Grigsby. 1991: 81-82) การอธบิายบรรยากาศ
องค์กรนักวชิาการจะให้ความส าคญัในการก าหนด องคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์รซึง่ทีผ่่านมา 
ไดม้นีกัวชิาการก าหนดองคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์รไวห้ลากหลาย ดงันี้ 
   ลทิวนิ และ สตรงิเจอร์ (จุฬารตัน์ เสกน าโชค. 2548: 13-14; อ้างอิงจาก Litwin; & 
stringer. 1968) กล่าวถึง องค์ประกอบของบรรยากาศการปฏิบัติงาน 8 ด้าน ได้แก่ โครงสร้าง                     
ความท้าทายและความรับผิดชอบ ความอบอุ่นและการสนับสนุน การให้รางวัลและการลงโทษ                   
ความขดัแยง้ มาตรฐานปฏบิตังิาน ความเสีย่งและความผูกพนั โดยลทิวนิและสตริงเกอร ์ไดจ้ าแนก
องคป์ระกอบทัง้ 8 ปัจจยัออกแบบเป็นมติบิรรยากาศ 9 มติ ิไดแ้ก่ 1) มติโิครงสรา้งองคก์ร หมายถงึ 
ลกัษณะและสภาพแวดล้อมที่บุคลากรรบัรู้เกี่ยวกับกฎระเบียบข้อบงัคบั ขัน้ตอนการด าเนินงาน 
การตดิต่อสื่อสารตามสายบงัคบับญัชา 2) มติคิวามรบัผดิชอบ หมายถงึ ลกัษณะและสภาพแวดลอ้ม
ของงานทีบุ่คลากรรบัรูเ้กี่ยวกบัหน้าที ่ความรบัผดิชอบและการตดัสนิใจในงานทีป่ฏบิตั ิ3) มติริางวลั 
หมายถงึ รางวลัและผลตอบแทนที่บุคลากรไดร้บัในการปฏบิตังิานภายในองคก์ร 4) มติคิวามเสี่ยงภยั 
หมายถงึ ลกัษณะที่บุคลากรรบัรูเ้กี่ยวกบัความเสี่ยงภยั ความท้าทายและกจิกรรมต่างๆภายในองค์กร       
5) มติคิวามอบอุ่น หมายถงึ การรบัรูข้องบุคลากรเกีย่วกบัสมัพนัธภาพภายในองคก์รและบรรยากาศ
ของการท างานเป็นทมี 6) มติกิารสนับสนุน หมายถงึ การรบัรูข้องบุคลากรเกี่ยวกบัการช่วยเหลอื       

Ostroff (1992) 
Sehrieshim; Neider; &Scandura (1998) 
Robbins (2001) 

การปฏบิตังิานอย่างมี
ผลสมัฤทธิส์งูของบุคคล 

ความพงึพอใจในงาน 
ของกลุ่มงาน 
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ซึ่งกันและกันภายในองค์กร 7) มิติมาตรฐานการปฏบิตั ิงาน หมายถึง ลกัษณะการมคีุณค่า                   
และสภาพแวดลอ้มขององคก์รที่บุคลากรรบัรูใ้นฐานะการเป็นสมาชกิและเป็นส่วนหนึ่งขององคก์ร                  
8) มติิความขดัแย้ง หมายถึง การรบัรู้ความขดัแย้งของสมาชกิและสภาพแวดล้อมขององค์กรและ                         
9) มติคิวามเป็นอนัหนึ่งอนัเดยีวกนั หมายถงึ การรบัรูข้องบุคลากรเกี่ยวกบัความสามคัค ีการรกัษา
น ้าใจ การพึง่พาซึง่กนัและกนัในองคก์ร สอดคลอ้งกบัดาวน์นีและคนอื่นๆ (Holloway. 2012: 27; citing 
Downey; et al. 1975) ที่กล่าวถึงองค์ประกอบของบรรยากาศในการปฏบิตั ิงาน ออกเป็น 4 มติ ิ
ได้แก่ 1) มติโิครงสรา้งซึ่งหมายถงึ นโยบาย วธิกีาร และแนวทางการปฏบิตังิานในองคก์ร 2) มติคิวาม
รับผิดชอบ หมายถึง หน้าที่ความรับผิดชอบและขอบข่ายความรับผิดชอบของบุคลากรในการ
ปฏบิตังิานในองคก์ร 3) มติริางวลั หมายถงึ ค่าจ้างผลตอบแทนที่บุคคลได้รบัจากการปฏบิตัิงานใน
องคก์ร และ 4) มติคิวามอบอุ่น หมายถงึ มติรภาพ ความไวว้างของของบุคลากรในองคก์ร 
   ส าหรับลิทวิน  และ เบอร์มิสเตอร์ (Litwin; & Burmeister. 1992: 85) ได้แบ่ง
องคป์ระกอบของบรรยากาศในการปฏบิตังิาน ออกเป็น 12 มติ ิไดแ้ก่ 1)ความชดัเจนของเป้าหมาย และ
นโยบาย 2) ข้อตกลงเพื่อมุ่งสู่ความส าเรจ็ 3) มาตรฐานการปฏบิตัิงาน 4) โครงสรา้งองค์กร 5) 
การปฏิบัติงานตามระเบียบ 6) การยกย่องชมเชยและให้รางวัล 7)ความรับผิดชอบในงาน                   
8) การเปิดโอกาสให้เรยีนรู้โดยการทดลอง 9) ความจงรกัภกัดใีนองค์กร  10) การสนับสนุนในการ
ปฏบิตังิาน 11) ความอบอุ่นในการปฏบิตังิาน 12) การท างานเป็นทมี ดงันัน้ในการวจิยัครัง้นี้ เพื่อให้
สอดคล้องกบับรบิทที่ศึกษา คอื บรรยากาศในการปฏบิตังิานของกลุ่มงานขา้ราชการกระทรวง
ยุตธิรรม ผู้วจิยัได้ก าหนดองค์ประกอบขององค์กรออกเป็น 4 มติ ิได้แก่ มาตรฐานการปฏบิตัิงาน 
โครงสรา้งและการกระจายอ านาจ มติรภาพในกลุ่มงาน และการท างานเป็นทมี 
   นอกจากองค์ประกอบของบรรยากาศองค์กรแล้ว ในการอธิบายบรรยากาศองค์กร                          
ลทิวนิ และ สตรงิเจอร ์(จนิดา รตันจ าเรญิ และ กญัญดา ประจุศลิปะ. 2551: 74; อ้างองิจาก Litwin; 
& Stringer. 1968) ได้เสนอรูปแบบของบรรยากาศองค์กรที่ส่งผลต่อการปฏบิตังิานของบุคลากร
และทมีงานในองคก์รออกเป็น 4 รปูแบบหลกั ไดแ้ก่ รปูแบบที ่1 เป็นบรรยากาศทีเ่น้นการใชอ้ านาจ 
(Authontarian climate) เป็นการรวมอ านาจการตัดสินใจ บรรยากาศลักษณะนี้จะท าให้  บุคลากร                     
ในองค์กรขาดความคดิรเิริม่สร้างสรรค ์ขาดขวญัก าลงัใจ และมผีลการปฏบิตัิงานลดลง รปูแบบ         
ที่ 2 บรรยากาศแบบเน้นความเป็นกนัเอง  (Affirmative climate) เป็นล กัษณะที ่บ ุคลากร               
มคีวามสมัพนัธท์ีด่ต่ีอกนั ไมอ่ยูใ่นกฎระเบยีบทีเ่คร่งครดัจนเกนิไป บรรยากาศเช่นนี้บุคลากรในองค์กร 
จะมทีศันคตแิละความรูส้กึที่ดต่ีอเพื่อนร่วมงาน ท าให้เกดิความคดิรเิริม่สรา้งสรรค์ในระดบัปานกลาง 
รูปแบบที่ 3 บรรยากาศที่เน้นความส าเรจ็ในการท างาน (Achievement climate) เป็นลกัษณะ                       
การท างานทีย่ดึถอืเป้าประสงคแ์ละการขยายองคก์รเป็นเรือ่งส าคญั บรรยากาศในลกัษณะน้ีบุคลากร
จะมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์สูง และมีความต้องการปฏิบัติงานให้ได้ผลส าเร็จในระดับสูง                        
และรูปแบบที่  4 บรรยากาศที่ ให้ความส าคัญกับผู้ปฏิบัติงาน  (Employee-centered climate)                     
เป็นลักษณะการปฏิบัติงานที่ผู้น ามีการกระจายอ านาจการตัดสินใจให้กับบุคลากรในทีมงาน                     
เน้นสมัพนัธภาพการติดต่อสื่อสารและการช่วยเหลือซึ่งกันและกัน บรรยากาศลกัษณะนี้ท าให้
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บุคลากรสามารถเพิม่ประสทิธภิาพการปฏบิตัิงาน ลดต้นทุน ระยะเวลาและลดอตัราการลาออก              
จากงานของบุคลากรในองคก์ร  
   จากที่กล่ าวมาข้างต้น จะเห็นได้ว่าบรรยากาศองค์กรเป็นแนวคิดที่ส าคัญ                             
และมอีทิธพิลต่อการปรบัปรุงเปลี่ยนแปลงพฤตกิรรมการปฏบิตังิานของบุคลากรและทมีงานในองค์กร 
เป็นอยา่งมาก จากความส าคญัของแนวคดิดงักล่าว ในการศกึษาวจิยัครัง้นี้ ผูว้จิยัไดน้ าแนวคดิบรรยากาศ 
องคก์รของลทิวนิ และ เบอรม์สิเตอร ์(Litwin; & Burmeister. 1992: 85) มาใชใ้นการอธบิายพฤตกิรรม 
การปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของบุคลากรและทมีงานของขา้ราชการกระทรวงยุตธิรรม เน่ืองจาก 
แนวคิดดงักล่าว มุ่งเน้นอธิบายบรรยากาศองค์กรในลกัษณะของการรบัรู้ของบุคลากรเกี่ยวกบั           
สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานเป็นทีมและองค์กรที่ตนเป็นสมาชิกอยู่ ซึ่งสอดคล้องกับบริบท             
การปฏบิตังิานเป็นกลุ่มงานและทมีของขา้ราชการกระทรวงยุตธิรรมในการศกึษาครัง้นี้ และถงึแมว้่า
ลทิวนิ และ เบอรม์สิเตอร ์(Litwin;& Burmeister. 1992: 85) จะแบ่งองคป์ระกอบของการบรรยากาศ
องค์กร ออกเป็น 12 มิติ ได้แก่ 1)ความชัดเจนของเป้าหมายและนโยบาย 2) ข้อตกลงเพื่อมุ่งสู่
ความส าเร็จ 3) มาตรการปฏิบัติงาน 4) โครงสร้างองค์กร 5) การปฏิบัติงานตามระเบียบ                         
6) การยกย่องชมเชยและให้รางวลั 7) ความรบัผดิชอบในงาน 8) การเปิดโอกาสให้เรยีนรูโ้ดยการ
ทดลอง 9) ความจงรกัภกัดใีนองคก์ร 10) การสนับสนุนในการปฏบิตังิาน 11) ความอบอุ่นในการ
ปฏบิตัิงาน 12) การท างานเป็นทมี แต่เมื่อพจิารณาการให้ความหมายบรรยากาศองคก์รของลทิวนิ 
และ เบอรม์สิเตอร ์(Litwin; & Burmeister. 1992: 85) มุ่งเน้นการอธบิายบรรยากาศองค์กรว่าเป็น
สภาพแวดล้อมในการปฏบิตังิานแนวทาง ขัน้ตอนการปฏิบตัิงาน การจดัการ การบรหิารงาน 
สมัพนัธภาพที่ดรีะหว่างบุคลากร ตลอดจนการมีส่วนร่วมของในการคดิ ตดัสนิใจ วางแผนและ
ปฏบิตั ิงานในทีมและองค์กรที่ตนเป็นสมาชกิอยู่ ซึ่งสอดคล้องกบั 4 มติ ิในบรรยากาศองค์กรของ                  
ลิทวินและเบอร์มิสเตอร์ ได้แก่ 1) มาตรฐานการปฏิบัติงาน 2) โครงสร้าง  3) มิตรภาพ  และ                             
4) การท างานเป็นทีม  ประกอบกับเมื่อพิจารณาองค์ประกอบที่ เหลือ อีก 8 มิติ ของลิทวิน                        
และเบอร์มิสเตอร์ พบว่า เป็นองค์ประกอบของตัวแปรอื่นในการศึกษาวิจัยครัง้นี้ อยู่แล้ว ดังนัน้                          
ในการศกึษาครัง้นี้ ผู้วจิยัจงึศกึษาบรรยากาศในการปฏบิตังิานของกลุ่มงานเฉพาะองค์ประกอบ                     
4 มติ ิไดแ้ก่ 1) มาตรฐานการปฏิบัติงาน 2) โครงสร้าง 3) มิตรภาพ และ 4) การท างานเป็นทมี 
เท่านัน้ 
     ส าหรับความหมายบรรยากาศในการปฏิบัติงานของกลุ่มงาน ได้มีนักวิชาการ                          
ให้ความหมายไว้ดงันี้ สทิวนิ และ สตรงิเจอร์ (จนิดา รตันจ าเรญิ และ กญัญดา ประจุศิลปะ.  2551:               
74-75; อ้างอิงจาก Litwin; & Stringer. 1968) ให้ความหมายบรรยากาศในการปฏิบัติงานของ                   
กลุ่มงานว่า เป็นชุดของสิง่แวดล้อมตามการรบัรู้ของบุคลากรทัง้ทางตรงและทางอ้อมทีม่อีิทธิพล
ต่อแรงจูงใจและการปฏบิตั ิงานในองค์กรสอดคล้องกับวิชินสกี (Wichinsky. 2008: 43) ที่ให้
ความหมายบรรยากาศในการปฏบิตังิานว่า หมายถงึ การรบัรูข้องบุคลากรทีม่ต่ีอสภาพแวดลอ้มของ
องค์กรทัง้ทางตรงและทางอ้อมที่ส่งผลต่อปฏบิตัิงานของบุคลากรในองค์กร เช่นเดยีวกบักลสิสนั       
และ เจมส์ (Glisson; & James. 2002: 769) ปาร์คเกอร์และคนอื่นๆ (Parker; et al. 2006: 390)       
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และปรชัญาดา เอี ่ยมมาลรีตัน์ (2551: 26) ที่กล่าวว่า บรรยากาศการปฏบิตั ิงาน หมายถ ึง                     
การรบัรู้ของบุคลากรในองคก์รทีม่ต่ีอสภาพแวดลอ้มขององคก์รทัง้ทางตรงและทางอ้อมซึง่เป็นของ
แต่ละองค์กร โดยมอีิทธิพลให้บุคลากรแสดงพฤติกรรมการปฏิบตัิงาน และลิทวิน และ เบอร์มสิเตอร์                   
(Litwin; & Burmeister. 1992: 119-120) ทีก่ล่าวว่าบรรยากาศในการปฏบิตังิาน เป็นการรบัรูข้องบุคลากร
เกี่ยวกบัสภาพแวดลอ้มในการปฏบิตังิาน แนวทาง ขัน้ตอนการปฏบิตังิานการจดัการการบรหิารงาน 
สัมพันธภาพที่ดีระหว่างบุคลากร ตลอดจนการมีส่วนร่วมของในการคิด ตัดสินใจ วางแผน                     
และปฏบิตัิงานในทีมและองค์กรที่ตนเป็นสมาชกิอยู ่  
   ริเชอร์ และ ชไนเดอร์ (Reicher; & Schneider. 1990: 8) อธิบายบรรยากาศ                      
ในการปฏบิตัิงานว่า เป็นการรบัรู้ร่วมกนัของบุคลากรในองค์กรเกี่ยวกบัสิง่แวดล้อมการปฏบิตัิงาน 
สอดคล้องกับโสว์โพว์ (Holloway. 2012: 28; citing Sowpow. 2006: 16) ที่ให้ความหมายบรรยากาศ                         
ในการปฏบิตังิาน ว่าเป็นความพยายามและผลของพฤติกรรมของบุคลากรในองค์กรที่แสดงออก                   
ตามแนวทางการปฏสิมัพนัธแ์ละการรบัรูส้ภาพแวดลอ้มการท างานรว่มกนั 
   ส าหรบัพิชิต เทพวรรณ์ (2548: 5-6) ให้ความหมายบรรยากาศในการปฏิบัติงาน             
ว่าหมายถงึ ลกัษณะเฉพาะขององค์กรที่มผีลต่อการปฏบิตังิานบุคลากร ไดแ้ก่ ความชดัเจนของ
เป้าหมาย นโยบาย ขอ้ตกลงเพื่อมุง่สู่ความส าเรจ็ มาตรฐานการปฏบิตังิาน โครงสรา้งองคก์ร กฎระเบยีบ 
แรงจงูใจ การสนับสนุน ความรบัผดิชอบในการเปิดโอกาสใหบุ้คลากรเรยีนรู ้ความสมัพนัธภ์ายในองค์กร 
และการท างานเป็นทีม เป็นต้น ในขณะที่กริกสบี (Grigsby. 1991: 82) กล่าวว่าบรรยากาศในการ
ปฏบิตังิาน เป็นสภาพแวดลอ้มภายในองคก์รกบัการท างานของบุคคล ไดแ้ก่ การสนับสนุนจากผูบ้รหิาร 
ความกดดนัจากงาน ความชดัเจนในงาน การควบคุมซึง่เป็นสิง่ทีบุ่คคลในองคก์รรบัรูแ้ละไดร้บัการจูงใจ
จากหวัหน้า และส่งผลต่อการปฏิบตั ิงานและการเพิ่มผลผลติในองค์กร สอดคล้องกบัจุฬารตัน์                 
เสกน าโชค (2548: 6-7) ทีก่ล่าวว่า บรรยากาศในการปฏบิตังิานเป็นลกัษณะของสภาพแวดลอ้มในการ
ปฏบิตังิานที่บุคลากรในองค์กรรบัรู ้ได้แก่ โครงสร้างองค์กร ความรบัผดิชอบของบุคลากร การให้
รางวัล ความเสี่ยงของงาน ความอบอุ่น การสนับสนุน มาตรฐานงาน ความขดัแยง้และ                         
ความจงรกัภกัดตี่อองค์กรของบุคลากร เช่นเดยีวกบับาบู และ คูมาร ิ(Babu; & Kumari. 2013: 
558) ที่ให้ความหมายบรรยากาศในการปฏิบตัิงาน ว่าเป็นระบบเป็นทางการของความสมัพันธ์                             
การประสานงานที่องค์กรใช้ในการจูงใจบุคลากรให้ปฏิบตัิงานได้ส าเร็จบรรลุเป้าหมายขององค์กร                    
โดยระบบดงักล่าวประกอบด้วย โครงสร ้างนโยบายองค์กร อ านาจหน้าที่ความรบัผิดชอบ                    
ของบุคลากร การส่งเสริมสนับสนุนทรัพยากร และดีนิสัน (Denison. 1996: 622) ที่กล่าวว่า
บรรยากาศในการปฏิบัติงานเป็นระบบขององค์กรที่เชื่อมโยงเกี่ยวข้องกับความคิด ความรู้สึกและ
พฤตกิรรมของสมาชกิในองคก์ร 
   จากแนวคดิและการให้ความหมายของนักวชิาการดงักล่าวข้างต้น เพื่อให้เหมาะสม
กับบรบิทที่ศึกษา ในการศึกษาวิจยัครัง้นี้ผู้วิจยัให้ความหมายบรรยากาศในการปฏิบตัิงานของ                      
กลุ่มงานว่า หมายถึง  การรับรู้ของกลุ่มข้าราชการเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมการปฏิบัติงาน                  
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ในกลุ่มงานทีต่นสงักดัอยู่ในดา้นต่างๆ ประกอบดว้ย 4 มติ ิไดแ้ก่ มาตรฐานการปฏบิตังิาน โครงสรา้ง
และการกระจายอ านาจ มติรภาพในกลุ่มงาน และการท างานเป็นทมี ดงันี้ 
   มาตรฐานการปฏบิตัิงาน หมายถึง การรบัรู้ของกลุ่มข้าราชการเกี่ยวกบัแนวทาง 
ขัน้ตอนการปฏบิตังิาน การตรวจสอบ ประเมนิก ากบัตดิตามการปฏบิตังิานของกลุ่มงานทีต่นสงักดัอยู่ 
เพื่อน าผลการประเมนิตดิตามมาพฒันาการปฏบิตังิานใหม้ปีระสทิธผิลเพิม่ขึน้ 
   โครงสร้างและการกระจายอ านาจ หมายถึง การรบัรู้ของกลุ่มข้าราชการเกี่ยวกับ 
การจดัการและการบรหิารงานตามล าดบัสายการบงัคบับญัชา มกีารกระจายอ านาจ การมอบหมาย
หน้าทีค่วามรบัผดิชอบใหก้บัขา้ราชการในกลุ่มงานทีต่นสงักดัอยูอ่ย่างเสมอภาคเท่าเทยีมกนั 
   มติรภาพในกลุ่มงาน หมายถงึ การรบัรูข้องกลุ่มขา้ราชการเกี่ยวกบัสมัพนัธภาพที่ดี
ระหว่างบุคลากรในกลุ่มงาน โดยการยอมรบัซึ่งกนัและกัน การได้รบัความไวว้างใจ ความเป็น
กนัเอง รวมทัง้การตดิต่อสื่อสารและการประสานการปฏบิตังิานภายในกลุ่มงานทีม่คีวามคล่องตวัและ 
เอือ้ต่อการปฏบิตังิานของขา้ราชการในกลุ่มงาน 
   การท างานเป็นทมี หมายถงึ การรบัรูก้ลุ่มของขา้ราชการเกี่ยวกบัการเปิดโอกาสให้
ขา้ราชการในกลุ่มงานแสดงความคดิที่สร้างสรรค์ ตลอดจนการมสี่วนร่วมของในการคดิ ตดัสนิใจ 
วางแผนและปฏบิตังิานในกลุ่มงาน เพื่อบรรลุเป้าประสงคร์ว่มกนัในการปฏบิตังิานของกลุ่มงาน 
   ส าหรับการวัดบรรยากาศในการปฏิบัติงาน ได้มีนักวิชาการสร้างและพัฒนา                    
แบบวดับรรยากาศในการปฏบิตังิานไวด้งันี้ 
   ซมิ และ ลาโฟเลท (Holloway. 2012: 30; citing Sim; & Lafollette. 1975)ได้พฒันา
แบบวดับรรยากาศในการปฏิบตัิงานของลิทวิน และ สตรงิเจอร์ (Litwin; & Stringer. 1968) เนื้อหา
เกีย่วกบัการรบัรูข้องบุคลากรเกี่ยวกบัสภาพแวดลอ้มการปฏบิตังิานในองคก์รใน 6 มติ ิไดแ้ก่ โครงสรา้ง 
ความรบัผดิชอบ อตัลกัษณ์ขององคก์ร รางวลั ความอบอุ่นและความขดัแยง้ โดยใชม้าตรวดัประมาณค่า 
4 ระดบัตัง้แต่ 1 “ไม่เหน็ดว้ยทีสุ่ด” ถงึ 4 “เหน็ดว้ยมากทีสุ่ด” แบบวดัมคี่าความเชื่อมัน่แบบสมัประสทิธิ ์
สหสมัพนัธ์ในแต่ละมติ ิตัง้แต่ 0.48-0.81 ผู้ที่ได้คะแนนมากกว่าแสดงว่ารบัรู ้บรรยากาศในการ
ปฏบิตั ิงานมากกว่าผู ้ที ่ได ้คะแนนต ่ าก ว่า สอดคล ้องกบัจนิดา รัตนจ าเริญ  และ กัญญดา                     
ประจุศิลปะ (2551: 76) ที่ได้พฒันาแบบวดับรรยากาศในการปฏบิตัิงานของลทิวนิ และ สตรงิเจอร์ 
(Litwin; & Stringer. 1968) เนื้อหาเกี่ยวกบัการรบัรูข้องบุคลากรเกี่ยวกบัสภาพแวดลอ้มขององคก์ร 8 มติ ิ
ได้แก่ ด้านโครงสรา้ง องค์กร ด้านความรบัผดิชอบ ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน ด้านการให้
รางวลัและการลงโทษ ด้านความขดัแยง้และการแก้ไขความขดัแยง้ ด้านมาตรฐานการปฏบิตัิงาน 
ด้านความจงรกัภักดีต่อองค์กร และด้านความเสี่ยงและการยอมรับความเสี่ยง จ านวน 39 ข้อ                           
ใช้มาตรวดัประมาณค่า 5 ระดบั ตัง้แต่ 1 “ไม่เหน็ด้วยมากที่สุด” ถงึ 5 “เหน็ด้วยมากที่สุด” แบบวดั                  
มีค่าความเชื่อมัน่แบบสัมประสิทธิส์หพันธ์ เท่ากับ 0.83 ผู้ที่ได้คะแนนมากกว่าแสดงว่ารับรู้
บรรยากาศในการปฏบิตังิานมากกว่าผูท้ีไ่ดค้ะแนนต ่ากว่า 
   หทยัรตัน์ ตนัสุวรรณ (2550: 45) ได้พฒันาแบบวดับรรยากาศในการปฏบิตัิงาน 
เนื้อหาเกี่ยวกบัการรบัรู ้ของบุคลากรเกี่ยวกบัสภาพแวดล้อมการปฏบิตังิานใน  8 มติิ ได้แก่                
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ด้านโครงสรา้งองค์กร ด้านความรบัผดิชอบ ด้านการให้รางวลั ด้านความเสี่ยงของงาน  ด้านความ
อบอุ่น ด้านการสนับสนุน ด้านมาตรฐานงานและด้านความขดัแย้ง โดยใช้มาตรวดัประมาณค่า                  
5 ระดบั ตัง้แต่ 1 “ไม่เหน็ด้วยมากที่สุด” ถงึ 5 “เหน็ด้วยมากที่สุด” แบบวดัมคี่าความเชื่อมัน่แบบ
สมัประสทิธิส์หพนัธเ์ท่ากบั 0.827  
   บาบู และ คูมาริ (Babu; & Kumari. 2013: 560 )ได้พัฒนาแบบวัดบรรยากาศ
องค์กรของโรงเรยีน (School Organizational climate Descriptive Questionnaire) จ านวน 64 ขอ้ 
เนื้อหาเกี่ยวกบัการรบัรูข้องครูเกี่ยวกบัสภาพแวดล้อมในการท างานใน 8 มติ ิไดแ้ก่ ดา้นโครงสรา้ง
องคก์ร ดา้นความรบัผดิชอบ ดา้นความอบอุ่นและการสนบัสนุน ดา้นการใหร้างวลั ดา้นความขดัแยง้ 
ดา้นมาตรฐานการปฏบิตังิาน ดา้นความจงรกัภกัด ีและด้านความเสี่ยง ใชม้าตรวดัประมาณค่า 4 ระดบั 
ตัง้แต่ 1 “ไมป่ฏบิตัเิลย” ถงึ 4 “ปฏบิตัมิากทีสุ่ด” ผูท้ีไ่ดค้ะแนนสูงกว่าแสดงว่า รบัรูบ้รรยากาศองค์กรที่ดี
มากกว่าผูท้ีไ่ดค้ะแนนต ่ากว่า ในขณะทีด่นีิสนั (Denison. 1996: 652) พฒันาแบบวดับรรยากาศองค์กร 
เนื้อหาเกี่ยวกับสถานการณ์ในการปฏิบัติงานที่บุคลากรรับรู้ใน 5 มิติ ได้แก่ การเปลี่ยนแปลง 
นวัตกรรม การลงทุน ความเสี่ยงและการแข่งขัน ใช้มาตรวัดประมาณค่า 5 ระดับ ตัง้แต่                           
1 “ไม่เห็นด้วยมากที่สุด” ถงึ 5 “เห็นด้วยมากที่สุด” แบบวดัมคี่าความเชื่อมัน่สมัประสทิธิส์หพนัธ์
เท่ากบั 0.74  ผูท้ีไ่ดค้ะแนนมากกว่าแสดงว่ารบัรูบ้รรยากาศองคก์รทีด่มีากกว่าผูท้ีไ่ดค้ะแนนต ่ากว่า 
   นอกจากนี้อังศินันท์ อินทรก าแหง และ นริสรา พึ่งโพธิสภ (2556: 9) พัฒนา                    
แบบวดับรรยากาศองคก์รทีเ่อือ้ต่อการบรหิารก าลงัคนภาครฐั เนื้อหาเกีย่วกบัการรบัรูข้องขา้ราชการ              
ต่อบรรยากาศในการท างานที่เอื้อต่อการเรยีนรู้ มแีหล่งเรยีนรู ้มกีารแบ่งปันความรู ้มขีา้ราชการ         
ทีม่คีวามช านาญ มนีโยบายสนับสนุน มรีะบบจงูใจ มลีกัษณะงานทีท่า้ทาย โดยใชม้าตรวดัประมาณ
ค่า 5 ระดบั ตัง้แต่ 1 “จรงิน้อยที่สุด” ถงึ 5 “จรงิมากที่สุด” จ านวน 10 ขอ้ แบบวดัมคี่าอ านาจจ าแนก
ระหว่าง 0.327-0.689 และมคี่าความเชื่อมัน่แบบสมัประสทิธิเ์ท่ากบั 0.835 ผูท้ีไ่ดค้ะแนนมากกว่า
แสดงว่ารบัรูบ้รรยากาศในการปฏบิตังิานทีด่มีากกว่าผูท้ีไ่ดค้ะแนนต ่ากว่า 
   จากแนวคดิความหมายและการวดับรรยากาศในการปฏบิตังิานของนักวชิาการ
ดงักล่าวขา้งต้น สรุปไดว้่า การวดับรรยากาศในการปฏบิตังิานของกลุ่มงานในการวจิยัครัง้นี้ ผูว้จิยั
ได้พฒันาแบบวดับรรยากาศในการปฏิบตัิงานของกลุ่มงาน โดยปรบัปรุงตามนิยามปฏิบัติการ                     
ตามแนวคิดและแบบวดัของลิทวิน และ เบอร์มสิเตอร์ (Litwin; & Burmeister.1992: 122) เนื้อหา
เกี่ยวกบัการรบัรูข้องขา้ราชการเกี่ยวกบัสภาพแวดลอ้มในปฏบิตังิานในกลุ่มงานทีต่นสงักดัอยู่ในด้าน
ต่างๆและไดป้รบัปรุงให้สอดคล้องกับบรบิทที่ศึกษา มขี้อค าถาม 19 ขอ้ และให้คะแนน มาตรวดั
ประมาณค่ า  6 ระดับ ตั ้งแต่  1 “ไม่จริงที่สุ ด ” ถึง 6 “จริงที่สุ ด ” ส าหรับข้อค าถามทางบวก                                      
และในข้อค าถามทางลบจะได้คะแนนสลบักัน ทัง้นี้มกีารน าคะแนนของสมาชิกในกลุ่มงานเดียวกัน                     
มารวมกัน (Aggregate) เพื่อใช้เป็นคะแนนของกลุ่มงานนัน้ๆ กลุ่มงานที่ได้คะแนนสูงกว่าแสดงว่า                   
กลุ่มงานนัน้มกีารรบัรูบ้รรยากาศในการปฏบิตังิานของกลุ่มงานทีด่มีากกว่ากลุ่มงานทีไ่ดค้ะแนนต ่ากว่า  
   ในส่วนของความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศในการปฏิบัติงานในองค์กรกับ               
การปฏบิตังิานอยา่งมผีลสมัฤทธิข์องบุคลากร ไดม้นีกัวชิาการศกึษาวจิยัไวด้งันี้  
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   จนิดา รตันจ าเรญิ และ กญัญดา ประจุศลิปะ (2551) ศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่าง 
การมสี่วนร่วมในงานบรรยากาศองค์กรกบัผลผลติของงานตามการรบัรู้ของพยาบาลประจ ากา ร 
โรงพยาบาลสงักัดกรุงเทพมหานคร จ านวน 408 คน ผลการศกึษาพบว่า บรรยากาศการท างาน            
มีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับปานกลางกับผลผลิตของงานของบุคลาก ร (r = .54, p< .05)         
สอดคลอ้งกบัหทยัรตัน์ ตนัสุวรรณ (2550) ที่ศกึษาปัจจยับรรยากาศในองค์กรที่มผีลต่อประสทิธภิาพ
การท างานของพนักงานการนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย ส านักงานใหญ่ จ านวน 250 คน           
ผลการศกึษาพบว่า บรรยากาศในองคก์รดา้นความรบัผดิชอบและด้านความอบอุ่น สามารถร่วมท านาย
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานได้ร ้อยละ 68.4 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
เช่นเดียวกับรัฐพล ทนายกิจ (2552) ที่ศึกษาความสัมพันธ์ของบรรยากาศในการท างานและ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในโรงพยาบาล จ านวน 226 คน ผลการศึกษาพบว่า 
บรรยากาศการท างานด้านสมัพนัธภาพในการปฏิบตัิงาน ด้านความกดดนัเกี่ยวกับผู้บงัคบับญัชา                   
และด้านการควบคุม สามารถร่วมกันท านายประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน                                  
ในโรงพยาบาลได้ร้อยละ 52.40 และบาบู และ คูมาร ิ(Babu; & Kumari. 2013) ศึกษาอิทธพิลของ
บรรยากาศองค์กรที่ส่งผลต่อประสทิธผิลการปฏบิตังิานของครูในเมอืงจาร์คแฮนด์ ประเทศอนิเดยี 
จ านวน 100 คน ในโรงเรยีนระดบัประถมศกึษา ผลการศกึษาพบว่า ครูที่รบัรู้บรรยากาศในการ
ปฏบิตังิานดา้นความสมัพนัธ์ การมสี่วนร่วมและนโยบายของโรงเรยีน จะมปีระสทิธผิลการปฏบิตังิาน
ทีด่อียา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
   ดงันัน้ จากแนวคดิ ความหมายและงานวิจยัที่เกี่ยวข้อง จงึท าให้มหีล ักฐาน 
เพยีงพอที่จะท าให้ผู้วจิยัเชื่อว่า การปฏบิตัิงานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของบุคคลได้รบัอิทธพิลทางตรง                  
ข้ามระดับจากบรรยากาศในการปฏิบัติงานของกลุ่มงาน ผู้วิจยัจึงได้ก าหนดสมมติฐานที่ 4 ได้ว่า                            
การปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของบุคคลไดร้บัอทิธพิลทางตรงขา้มระดบัจากสถานการณ์ทางสงัคม
ระดบักลุ่มงาน ได้แก่ บรรยากาศในการปฏิบตัิงานของกลุ่มงาน ซึ่งสามารถเขยีนเป็นแผนภาพ
เสน้ทางความสมัพนัธไ์ดด้งัภาพประกอบ 11 
 

 
 

ภาพประกอบ 11  การปฏบิตังิานอยา่งมผีลสมัฤทธิส์งูของบุคคลไดร้บัอทิธพิลทางตรงขา้มระดบัจาก   
     บรรยากาศในการปฏบิตังิานของกลุ่มงาน 

Litwin; & Burmeister (1992) 
จนิดารตัน์ จ าเรญิ และกญัญดา ประจุศลิปะ (2551)  
หทยัรตัน์ ตนัสุวรรณ (2550)  
รฐัพล ทนายกจิ (2552) 
Babu; & Kumari (2013) 

การปฏบิตังิานอย่างมี
ผลสมัฤทธิส์งูของบุคคล 

บรรยากาศในการ
ปฏบิตังิานของกลุ่มงาน 
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4. แนวคิดการวิเคราะหพ์หรุะดบักบัการวิจยัในองคก์ร 
การวเิคราะห์พหุระดบั (Multilevel analysis) เป็นวธิกีารทางสถิติในการวเิคราะห์ข้อมูล          

ให้มีความสอดคล้องกับธรรมชาติและโครงสร้างของข้อมูลที่เ ป็นปรากฏการณ์ทางสังคม                         
ซึง่มโีครงสรา้งขอ้มลูพหุระดบั (Multilevel) หรอืโครงสรา้งระดบัลดหลัน่ (Hierarchy) ตัง้แต่สองระดบั
ขึ้นไป (บุรทิน ข าภิรฐั. 2552: 1) และเนื่องจากโครงสร้างและธรรมชาติของข้อมูลการศึกษาวิจัย                       
ที่เกี่ยวข้องกบัองค์กรมกัเกี่ยวข้องกบัข้อมูลหลายระดบั การวเิคราะห์ข้อมูลแบบระดบัเดยีวในอดีต                  
จงึไม่สามารถให้ผลสรุปที่ถูกต้องและท าให้เกิดปัญหาเกี่ยวกับหน่วยของการวเิคราะห์ที่เหมาะสม
ระหว่างระดับบุคคลกับระดับกลุ่มองค์กร ถ้าเลือกวิเคราะห์ระดบับุคคลจะต้องน าตัวแปรทุกตัว                    
ทัง้ 2 ระดบัมาวเิคราะห์รวมอยู่ในระดบัเดยีวกนั การกระท าดงักล่าวจะละเลยความผนัแปรระหว่าง
บุคคล ซึ่งสอดแทรกอยู่ภายในแต่ละกลุ่มท าให้การประมาณค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน                            
มคี่าน้อยกว่าความเป็นจรงิ ท าใหก้ารทดสอบนัยส าคญัทางสถติิ เกดิความคลาดเคลื่อนประเภทที ่1 
สงูกว่าทีก่ าหนดไว ้หรอืกล่าวอกีนัยหนึ่ง คอื เป็นการฝ่าฝืนขอ้ตกลงเบือ้งต้นของการวเิคราะห์ขอ้มลู
กล่าวคอื บุคคลต้องมคีวามอสิระต่อกนัแต่ในสภาพการณ์ทัว่ไปในองคก์รจะไม่เป็นอสิระต่อกนั แต่ถ้า
เลอืกท าการวเิคราะหใ์นระดบักลุ่มหรอืองคก์ร จ าเป็นตอ้งน าตวัแปรระดบับุคคลมาหาค่าเฉลีย่ เพื่อใช้
เป็นตวัแปรระดบักลุ่มจงึเกดิปัญหาการจดัการกระท าตวัแปรระดบับุคคลให้เป็นตวัแปรระดบักลุ่ม      
ท าให้การประมาณค่าสมัประสิทธิก์ารถดถอยเกิดความล าเอียงและลดประสิทธิภาพหรอืปัญหา         
ความคลาดเคลื่อนอนัเกดิจากการรวบรวมขอ้มลูระดบัหนึ่งแต่ไปสรุปผลในระดบัอื่น (Aggregation bias) 
เน่ืองจากมคีวามผดิพลาดในการประมาณค่าสมัประสทิธิก์ารท านาย ตลอดจนความคลาดเคลื่อนของ
การท านายที่มคีวามแปรปรวนสูงและไม่คงที ่ปัญหาส าคญัทีเ่กดิขึน้ คอื การละเลยต่อโครงสรา้งของ
ขอ้มูลและการวเิคราะห์ของตวัแปรท านายต่อตวัแปรตาม สามารถกระท าได้เพยีงระดบัใดระดบัหนึ่ง
เท่านัน้ ซึ่งเป็นการวเิคราะห์ที่บบีบงัคบัให้ตวัแปรต่างระดบัเสมอืนอยู่ในระดบัเดยีวกนั และท าการ
วเิคราะห์รวม โดยไม่สนใจความแตกต่างของหน่วยวเิคราะห์ วธิกีารดงักล่าวจงึไม่สามารถค านวณ                
ค่าความแปรปรวนภายในหน่วยหรือกลุ่ม (Within group variability) จึงเป็นการละ เลยต ่อการ
ปฏสิมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรที่อยู่ต่างระดบักนัในบรบิทขององค์กร ดงันัน้ การศกึษาวจิยัในบรบิท 
โครงสร้างและธรรมชาติของข้อมูลองค์กรในปัจจุบนัส่วนใหญ่  จงึมคีวามจ าเป็นต้องน าการวเิคราะห์                 
พหุระดบัมาใชใ้นการอธบิายปรากฏการณ์เพื่อแก้ปัญหาทางเทคนิคทีเ่กดิขึน้ดงักล่าว และสามารถอธบิาย
หรอืท านายตวัแปรตามไดอ้ย่างครอบคลุมและลกึซึง้กว่าการวเิคราะหเ์พยีงระดบัใดระดบัหนึ่ง (อมลณฐั 
อุบลรตัน์. 2552:  1, 20, 47; บุรทนิ ข าภริฐั. 2552: 55; ศริชิยั กาญจนวาส.ี 2550: 16; & Raudenbush; 
& Bryk. 2002: 40-45) 

ในการวเิคราะห์พหุระดบัในบรบิทองคก์รนัน้ ผูว้จิยัมคีวามจ าเป็นต้องศกึษาแนวคดิ ทฤษฎี 
และงานวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้งเกี่ยวกบัความเป็นสาเหตุของตวัแปรตามทีส่นใจ เพื่อศกึษาคดัเลอืกตวัแปร
ปัจจยัที่เกี่ยวขอ้ง ที่ประกอบด้วยตวัแปรต่างระดบัเพื่อจดัเตรยีมตวัแปรท านายและปรบัปรุง
พฒันาโมเดลทีเ่หมาะสมของแต่ละระดบัชัน้ (อมลณฐั อุบลรตัน์. 2552: 47-48) 
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ดงันัน้ในการศกึษาครัง้นี้ ผูว้จิยัจงึเชื่อมโยงความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรในกลุ่มงาน ไดแ้ก่ 
การสอนงานตามหลกัการจดัการของหวัหน้างาน การใหคุ้ณค่าแก่บุคลากรของหวัหน้างาน ความพงึพอใจ
ในงานของกลุ่มงาน และบรรยากาศในการปฏบิตังิานของกลุ่มงาน ว่าเป็นตวัแปรที่มคีวามสมัพนัธ์กบั
ตวัแปรที่อยู่ในระดบับุคคลซึ่งเป็นหน่วยย่อยได้ ทัง้นี้เป็นไปตามแนวคดิการวเิคราะห์พหุระดบักับ
การวจิยัในองคก์ร 
 
5.  กรอบแนวคิดการวิจยั 

ในการศกึษาอทิธพิลพหุระดบัของการสอนงานตามหลกัการจดัการของหวัหน้างานและ
สถานการณ์ทางจติสงัคมที่มต่ีอพฤตกิรรมการปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของขา้ราชการในสงักดั 
กระทรวงยุตธิรรมในครัง้นี้ ผูว้จิยัไดน้ าทฤษฎีทางปัญญาสงัคม (Social cognitive theory) ของแบนดูรา 
(Bandura. 1997: 9-10, 16) และแนวคดิการสอนงานตามหลกัการจดัการ (Managerial coaching 
concept) ของกลิลยี ์กลิลีย่ ์และ ควัอเิดอร ์(Gilley; Gilley; & Kouider. 2010) มาเป็นกรอบในการศกึษา 
วิจยั เนื่องจากทฤษฎีทางปัญญาสังคม (Social cognitive theory) ของแบนดูราได้อธิบายการเกิด
พฤตกิรรมของมนุษยว์่ามสีาเหตุมาจากปัจจยัหลกั 2 ปัจจยั ได้แก่ ปัจจยัทางจติ และสถานการณ์ทาง
สงัคม ส่วนแนวคิดการสอนงานตามหลกัการจดัการ (Managerial coaching concept) ของกิลลีย์                
กลิลีย่ ์และ ควัอเิดอร ์(Gilley; Gilley; & Kouider. 2010) ให้ความส าคญักับพฤติกรรมของผู้น าหรือ
หวัหน้างานในการสอนงาน มอบหมายงาน โดยวธิกีารบรหิารตามขัน้ตอนการจดัการทมีหรอืกลุ่มงาน                
ทีส่่งผลโดยตรงต่อการปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของบุคลากรในองค์กร เนื่องจากหวัหน้างาน 
ที่มปีระสทิธภิาพในการสอนงาน มอบหมายงานโดยการบรหิารทมีงาน จะเป็นผู้ที่มคีวามสามารถ
และทกัษะการสื่อสาร การจูงใจ การวางแผนพฒันาการเรยีนรูแ้ละความก้าวหน้าในการปฏบิตังิาน
ของบุคลากร การสรา้งความสมัพนัธ์ในการปฏบิตังิานระหว่างบุคลากรในองค์กร รวมทัง้การสรา้ง
ความกระตอืรอืรน้ใหเ้กดิขึน้แก่บุคลากร ท าใหบุ้คลากรมคีวามต้องการปรบัปรุงการปฏบิตังิานของ
ตนเองใหม้ปีระสทิธภิาพและประสทิธผิล อนัจะส่งผลต่อประสทิธผิลขององคก์ร โดยในการศกึษาวจิยั
ครัง้นี้ ผู้วจิยัได้ท าการศึกษาความสมัพนัธ์ของการสอนงานตามหลกัการจดัการของหวัหน้างานและ
สถานการณ์ทางจติสงัคมที่มต่ีอการปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของขา้ราชการสงักดักระทรวง
ยตุธิรรมทัง้ 2 ระดบั คอื ระดบับุคคลและระดบักลุ่มงาน เพื่อใหส้อดคลอ้งกบับรบิทลกัษณะการปฏบิตังิาน
ของข้าราชการกระทรวงยุติธรรมในส่วนที่ต้องปฏิบัติงานในพื้นที่และมีการท างานเป็นทีมหรือ               
กลุ่มงาน ซึง่จะเป็นประโยชน์ต่อการน าปัจจยัระดบักลุ่มงานมารว่มพจิารณา เพื่อปรบัปรงุการปฏบิตังิาน
อย่างมีผลสัมฤทธิส์ูงของข้าราชการสังกัดกระทรวงยุติธรรมต่อไป ซึ่งจากทฤษฎีและงานวิจัย                                
ทีเ่กี่ยวขอ้ง พบว่า ปัจจยัเชงิสาเหตุประกอบด้วย ปัจจยัเชงิสาเหตุระดบักลุ่ม ไดแ้ก่ การสอนงาน
ตามหลกัการจดัการของหวัหน้างาน การให้คุณค่าแก่บุคลากรของหวัหน้างาน ปัจจยัเชงิสาเหตุ
ทางจติระดบับุคคล ไดแ้ก่ ความชดัเจนในบทบาทของบุคลากร การเรยีนรูแ้ละพฒันาของบุคลากร 
ตวัแปรผล ประกอบดว้ย ตวัแปรผลระดบักลุ่ม คอื การปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของกลุ่มงาน 
ตวัแปรผลระดบับุคคล คอื การปฏบิตัิงานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของบุคลากร และตวัแปรคัน่กลาง        
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ทางจติระดบักลุ่มงาน คือ ความพึงพอใจในงานของกลุ่มงาน ตัวแปรคัน่กลางทางสังคมระดับ                     
กลุ่มงาน คอื บรรยากาศในการปฏบิตังิานของกลุ่มงาน ตวัแปรคัน่กลางทางจติระดบับุคคล ได้แก่ 
ความพงึพอใจในงานของบุคลากร ความผูกพนัของบุคลากร และตวัแปรคัน่กลางทางสงัคมระดบั
บุคคล ได้แก่ การสนับสนุนทางสงัคมของเพื่อนร่วมงาน โดยในการศึกษาครัง้นี้มวีตัถุประสงค์หลกั                      
เพื่อพฒันาและทดสอบแบบจ าลองความสมัพนัธเ์ชงิโครงสรา้งของการสอนงานตามหลกัการจดัการ
ของหัวหน้างานและสถานการณ์ทางจิตสังคมที่มีต่อการปฏิบัติงานอย่างมีผลสัมฤทธิส์ูงของ
ขา้ราชการสงักดักระทรวงยุตธิรรม ซึง่จะเป็นประโยชน์อย่างมากกบัผลการวจิยัที่จะมคีวามเทีย่งตรง
สามารถน าไปอธิบายและประยุกต์ใช้กับกลุ่มประชากรได้อย่างถูกต้องและเหมาะสม ต่อไป                       
ดงัภาพประกอบ 12 
 

 
 

ภาพประกอบ 12  กรอบแนวคดิการวจิยั 
 
6.  สมมติฐานการวิจยั 

จากกรอบแนวคดิในการวจิยั ผู้วจิยัได้น าตวัแปรต่างๆมาสรา้งเป็นแบบจ าลองสมมตฐิาน 
(Hypothesis Model) ซึ่งเป็นแบบจ าลองแบบจ าลองโครงสร้างพหุระดับของการสอนงานตามหลัก                    

การสอนงาน 
ตามหลกัการจดัการ 
ของหวัหน้างาน 

 

บรรยากาศในการปฏบิตังิาน
ของกลุ่มงาน 

การใหคุ้ณค่าแก่
ผูป้ฏบิตังิานของ
หวัหน้างาน 

 

ตวัแปรผล 

ระดบับคุคล 
การปฏบิตังิาน 

อย่างมผีลสมัฤทธิส์งู
ของบุคคล 

 

ตวัแปรคัน่กลาง 

ระดบักลุ่มงาน 
การปฏบิตังิาน 

อย่างมผีลสมัฤทธิส์งู 
ของกลุ่มงาน 

  

ความพงึพอใจในงาน              
ของบุคลากร 

ความผกูพนัของบุคลากร 

ความชดัเจน 
ในบทบาทของ

บุคลากร 
 

การสนบัสนุนทางสงัคม                         
ของเพือ่นร่วมงาน 

 

ตวัแปรปัจจยัเชิงสาเหตุ 

การเรยีนรู ้
และพฒันาของบุคลากร 

ตวัแปรระดบักลุ่มงาน 

ตวัแปรระดบับุคคล 
-------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
- 
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การจดัการของหวัหน้างานและสถานการณ์ทางจติสงัคมที่มต่ีอพฤติกรรมการปฏิบตัิงานอย่างมี
ผลสมัฤทธิส์งูของขา้ราชการในสงักดักระทรวงยตุธิรรม ดงัภาพประกอบ 13 

 

 
 

ภาพประกอบ 13  แบบจ าลองโครงสรา้งพหุระดบัของการสอนงานตามหลกัการจดัการของ                 
     หวัหน้างานและสถานการณ์ทางจติสงัคมทีม่ต่ีอพฤตกิรรมการปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์งู 
     ของขา้ราชการในสงักดักระทรวงยตุธิรรม 

บทบาทตนเอง 

หวัหน้า
คาดหวงั 

การแสวงหา
ความรู ้

การน าไปใช้
ประโยชน์ 

ลกัษณะ
งาน 

หวัหน้า
งาน 

องคก์ร อาชพี คุณภาพ 
วสัด ุ

ขอ้มลู 

อารมณ์ 

ประสทิธผิล 

ประสทิธภิาพ 

ความชดัเจน
ในบทบาทของ

บุคลากร 

การเรยีนรู้
และพฒันา
ของบุคลากร 

ความ 
พงึพอใจในงาน
ของบุคลากร 

ความ
ผกูพนัของ
บุคลากร 

การปฏบิตังิาน
อย่างมี

ผลสมัฤทธิส์งู
ของบุคคล 

การสนบัสนุนทางสงัคม
ของ 

เพื่อนร่วมงาน 

ยอมรบัตวัตน 

ประสทิธผิล 

พฤตกิรรม 

ประสทิธผิล 

ท างานเป็นทมี มติรภาพ โครงสรา้ง มาตรฐาน 

ลกัษณะงาน หวัหน้างาน
ฐาน 

ประสทิธภิาพ 

การใหคุ้ณคา่
บุคลากรของ 
หวัหน้างาน 

การสอนงาน
ตามหลกัการ
จดัการของ 
หวัหน้างาน 

บรรยากาศใน
การปฏบิตังิาน
ของกลุม่งาน 

การปฏบิตังิาน
อย่างมี

ผลสมัฤทธิส์งู
ของกลุ่มงาน 

ความ 
พงึพอใจ            
ในงานของ
กลุม่งาน 

ยอมรบังาน 

ระดบักลุ่มงาน 

ระดบับุคคล 

------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
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สมมติฐานการวิจยั 
1. โมเดลโครงสรา้งองค ์ประกอบเชงิยนืยนัพหุระดบัของการปฏบิตังิานอย่างมี

ผลสมัฤทธิส์ูงในระดบับุคคลและระดบักลุ่มมคีวามสอดคล้องกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ 
2. คะแนนของตวัแปรการสอนงานตามหลกัการจดัการของหวัหน้างาน การใหคุ้ณค่าแก่

บุคลากรของหัวหน้างาน บรรยากาศในการปฏิบัติงานของกลุ่มงาน ความพึงพอใจในงานของ                    
กลุ่มงาน และการปฏิบัติงานอย่างมีผลสัมฤทธิส์ูงของกลุ่มงาน ที่ได้จากแบบวัดที่ข้าราชการ
ผูป้ฏบิตังิานเป็นผูใ้หข้อ้มลู มคีวามสอดคลอ้งกนัและมคีุณภาพการวดัเหมาะสมที่จะน ามาสรา้งเป็น
ตวัแปรระดบักลุ่มได ้

3. การปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของบุคคลได้รบัอทิธพิลทางตรงจากปัจจยัเชงิเหตุ
ระดับบุคคล ได้แก่ ความชัดเจนในบทบาทของบุคลากร การเรียนรู้และพัฒนาของบุคลากร                        
ความพงึพอใจในงานของบุคลากร ความผูกพนัของบุคลากร และการสนับสนุนทางสงัคมของ
เพื่อนร่วมงาน ได้รบัผลทางอ้อมจากความชดัเจนในบทบาทของบุคลากรผ่านสถานการณ์ทางจติ
ระดบับุคคล ได้แก่ ความพงึพอใจในงานของบุคลากรและความผูกพนัของบุคลากร และได้รบั
อทิธพิลทางออ้มจากการเรยีนรูแ้ละพฒันาของบุคลากรผ่านความผกูพนัของบุคลากร 

4. การปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของกลุ่มงานได้รบัอทิธพิลทางตรงจากปัจจยัเชงิเหตุ
ระดบักลุ่มงาน ไดแ้ก่ การสอนงานตามหลกัการจดัการของหวัหน้างาน การใหคุ้ณค่าแก่บุคลากรของ
หัวหน้างาน ความพึงพอใจในงานของกลุ่มงาน และบรรยากาศในการปฏิบัติงานของกลุ่มงาน                        
และได้รบัอิทธพิลทางอ้อมจากการสอนงานตามหลกัการจดัการของหวัหน้างาน และการให้คุณค่า                 
แก่บุคลากรของหวัหน้างาน ผ่านสถานการณ์ทางจติระดับกลุ่มงาน ได้แก่ ความพึงพอใจในงาน                
ของกลุ่มงาน และบรรยากาศในการปฏบิตังิานของกลุ่มงาน   

5. การปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของบุคคลได้รบัอทิธพิลทางตรงขา้มระดบัจากปัจจยั
เชงิเหตุระดบักลุ่มงาน ไดแ้ก่ การสอนงานตามหลกัการจดัการของหวัหน้างาน การใหคุ้ณค่าแก่บุคลากร 
ของหวัหน้างาน และสถานการณ์ทางจติและทางสงัคมระดบักลุ่มงาน ได้แก่ ความพงึพอใจในงาน                 
ของกลุ่มงาน และบรรยากาศในการปฏบิตังิานของกลุ่มงาน 



                                                      บทท่ี  3 
                                             วิธีด ำเนินกำรวิจยั 
 

การศึกษาในครัง้นี้มวีตัถุประสงค์หลกัเพื่อทดสอบแบบจ าลองโครงสร้างพหุระดบัของ  
การสอนงานตามหลกัการจดัการของหวัหน้างานและสถานการณ์ทางจติสงัคมระดบักลุ่มงานและระดบั 
บุคคลที่มอีิทธพิลต่อการปฏิบตัิงานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของข้าราชการสงักดักระทรวงยุติธรรม             
โดยมีว ธิ กีารด าเนินการเป็นล าดบัขัน้ตอน  ดังนี้ 1) การก าหนดประชากรและการเล ือก                 
กลุ่มตวัอย่าง 2) เครื่องมอืทีใ่ชก้ารวจิยั  3) การสรา้งและหาคุณภาพเครื่องมอืในการวจิยั 4) การเก็บ
รวบรวมขอ้มลู  5) การจดักระท าขอ้มลู และ 6) การวเิคราะหข์อ้มลู 
 

กำรก ำหนดประชำกรและกำรเลือกกลุ่มตวัอย่ำง 
ประชำกร 

  ประชากรที่ใช้ในการศกึษาครัง้นี้ คอื ขา้ราชการในสงักดักระทรวงยุตธิรรมประกอบด้วย 
ขา้ราชการผูป้ฏบิตังิานระดบัปฏบิตักิารและช านาญการ หรอืเทยีบเท่าระดบั 3 - 6 เดมิ ทีป่ฏบิตังิาน
ในหน่วยงานที่มลีกัษณะการปฏบิตัิงานเป็นทีม ซึ่งประกอบด้วย 4 หน่วยงาน ไดแ้ก่ ส านักงาน
คณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามยาเสพตดิ (ส านกังาน ป.ป.ส.) กรมคุมประพฤต ิ กรมสอบสวน
คดพีเิศษ และส านักงานคณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามการทุจรติในภาครฐั (ส านักงาน ป.ป.ท.) 
รวมจ านวนทัง้สิน้  2,184 คน 436  กลุ่มงาน โดยแบ่งเป็นขา้ราชการจากส านักงาน ป.ป.ส. จ านวน 
391 คน 78 กลุ่มงาน กรมคุมประพฤต ิจ านวน 791 คน 158 กลุ่มงาน กรมสอบสวนคดพีเิศษ จ านวน 
891 คน 178 กลุ่มงาน และส านกังาน ป.ป.ท. จ านวน 111 คน 22 กลุ่มงาน โดยโครงสรา้งของแต่ละ
กลุ่มงานจะประกอบดว้ย หวัหน้างาน จ านวน 1 คน และผูป้ฏบิตังิานในกลุ่มงานละประมาณ 3-8 คน 
(ขอ้มลู ณ เดอืนมนีาคม 2557) 
 

กลุ่มตวัอย่ำง 
  ในการศกึษาครัง้นี้เป็นการศกึษาอทิธพิลพหุระดบัของขา้ราชการกระทรวงยตุธิรรมที่มี
ลกัษณะการปฏบิตัิงานเป็นกลุ่มงานหรอืทมี โดยท าการวเิคราะห์ข้อมูลองค์ประกอบเชงิยนืยนั              
พหุระดับ (Multilevel confirmatory factor analysis: MCFA) และวิเคราะห์ความสัมพันธ์โครงสร้าง                 
เชงิเสน้พหุระดบั (Multilevel structural equation modeling: MSEM) การศกึษาวจิยัจงึต้องก าหนด
ขนาดกลุ่มตวัอย่างให้เหมาะสมกบัสถติิที่ใช้ในการวเิคราะห์ขอ้มูล ซึ่งนักวชิาการแนะน าว่าส าหรบั
การศึกษาในลักษณะสมการโครงสร้างเชิงเส้นพหุระดับ กลุ่มตัวอย่างระดับกลุ่มไม่ควร                  
น้อยกว่า 30 กลุ่ม แต่ถา้จะใหด้คีวรไมน้่อยกว่า 100 กลุ่ม (Snijders; & Bosker. 1999: 154; Hox; & 
Mass. 2001: 170-171) 
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  ดงันัน้เพื่อใหส้อดคลอ้งกบับรบิทที่ศึกษาและเหตุผลความจ าเป็นในการวเิคราะห ์
ขอ้มูลดงักล่าว ในการวจิยัครัง้นี้ผู้วจิยัจงึท าการสุ่มกลุ่มตวัอย่างระดบักลุ่มงานก่อนเป็นล าดบัแรก 
โดยใช้เกณฑ์ก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างระดบักลุ่มงานของฮอค และ แมส (Hox; & Mass. 2001:          
170-171) ที่ว่าขนาดของกลุ ่มตวัอย่างระดบักลุ ่มที่มปีระสทิธภิาพไม่ควรน้อยกว่า 100 กลุ่ม 
จากนั ้นผู้วิจ ัยจึงด าเนินการสุ่มกลุ่มงานแบบชัน้ภูมิตามสัดส่วนของประชากร (Proportional 
Stratified random sampling) โดยใช้หน่วยงานเป็นตัวแปรแบ่งชัน้ภูมิตามสัดส่วนกลุ่มตัวอย่าง                
ต่อประชากร 1: 3.9 จาก 4 หน่วยงาน ในขัน้ตอนนี้จะได้กลุ่มตวัอย่างระดบักลุ่มงาน ดงันี้ ส านักงาน 
ป.ป.ส. จ านวน 20 กลุ่มงาน กรมคุมประพฤต ิจ านวน 41 กลุ่มงาน กรมสอบสวนคดพีเิศษ จ านวน                      
46 กลุ่มงาน และส านักงาน ป.ป.ท. จ านวน 6 กลุ่มงาน รวมจ านวนทัง้สิ้น 113 กลุ่มงาน จากนัน้                  
จงึท าการเก็บข้อมูลสมาชกิผู้ปฏิบตัิงานทุกคนในกลุ่มงานที่เป็นกลุ่มตวัอย่างเพื่อเป็นข้อมูลของ                     
กลุ่มตัวอย่างในระดับบุคคล  ซึ่งภายหลังจากที่ผู้วิจ ัยได้ท าการเก็บรวมข้อมูลและตรวจสอบ                      
ความครบถ้วนของค าตอบที่ได้รบัจากกลุ่มตวัอย่าง พบว่า ในการศกึษาวจิยัครัง้นี้ ได้กลุ่มตวัอย่าง
ระดบักลุ่มงาน รวมจ านวนทัง้สิน้ 80 กลุ่มงาน ตามหลกัเกณฑข์องสไนวเ์ดอรแ์ละบอสเกอร ์(Snijders; 
& Bosker. 1999: 154) ที่ก าหนดว่ากลุ่มตัวอย่างระดบักลุ่มส าหรบัการศึกษาในลกัษณะสมการ
โครงสร้างเชิงเส้นพหุระดับไม่ควรน้อยกว่า 30 กลุ่ม โดยกลุ่มตัวอย่างทัง้สิ้น 80 กลุ่มงาน  
ประกอบด้วย กลุ่มตวัอย่างจากส านักงาน ป.ป.ส. จ านวน 14 กลุ่มงาน กรมคุมประพฤติ จ านวน                 
36 กลุ่มงาน กรมสอบสวนคดพีเิศษ จ านวน 27 กลุ่มงาน และส านักงาน ป.ป.ท. จ านวน 3 กลุ่มงาน 
และไดก้ลุ่มตวัอย่างในระดบับุคคลจากสมาชกิผู้ปฏบิตังิานทุกคนของกลุ่มงานที่สุ่มตวัอย่าง จ านวน
ทัง้สิน้ 336 คน 
 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในกำรวิจยั 
 เครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการเกบ็ขอ้มลูครัง้นี้ ประกอบดว้ย 12 ชุด รวมจ านวน 189 ขอ้ ดงัต่อไปนี้ 

1. แบบสอบถามขอ้มลูทัว่ไป จ านวน 7 ขอ้ 
2. แบบวดัการปฏบิตังิานอยา่งมผีลสมัฤทธิส์งูของบุคคล จ านวน 18 ขอ้ 
3. แบบวดัการปฏบิตังิานอยา่งมผีลสมัฤทธิส์งูของกลุ่มงาน จ านวน 17 ขอ้ 
4. แบบวดัการสอนงานตามหลกัการจดัการของหวัหน้างาน จ านวน 19 ขอ้ 
5. แบบวดัการใหคุ้ณค่าแก่บุคลากรของหวัหน้างาน จ านวน 19 ขอ้ 
6. แบบวดัความชดัเจนในบทบาทของบุคลากร จ านวน 14 ขอ้ 
7. แบบวดัการเรยีนรูแ้ละพฒันาของบุคลากร จ านวน 15 ขอ้ 
8. แบบวดับรรยากาศในการปฏบิตังิานของกลุ่มงาน จ านวน 19 ขอ้ 
9. แบบวดัความพงึพอใจในงานของบุคลากร จ านวน 16 ขอ้ 
10.  แบบวดัความพงึพอใจในงานของกลุ่มงาน จ านวน 16 ขอ้ 
11. แบบวดัความผกูพนัของบุคลากร จ านวน 16 ขอ้ 
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12. แบบวดัการสนบัสนุนทางสงัคมของเพื่อนรว่มงาน จ านวน 13 ขอ้ 
 โดยมตีวัอยา่งของแบบวดัและรายละเอยีดการตรวจสอบคุณภาพของแบบวดั ดงันี้ 

 
1. ข้อมลูทัว่ไป 

       ลกัษณะแบบสอบถำม ประกอบดว้ย  เพศ อายุ อายุราชการ ระดบัการศกึษาสูงสุด 
สถานภาพ และระดบัต าแหน่งในปัจจบุนั  
       ค ำแนะน ำ โปรดท าเครื่องหมาย () ลงบนตวัเลอืก 1-4  หรอืเตมิขอ้ความลงในช่องว่าง 
ใหต้รงกบัความเป็นจรงิของท่านมากทีสุ่ด 
  ตวัอย่ำงข้อค ำถำม 

  1. เพศ   1. ชาย    2. หญงิ 
  2. อาย.ุ...............ปี ................เดอืน 
  3. อายรุาชการ................ปี ................เดอืน 
  4. ระดบัการศกึษาสงูสุด  
     1. ต ่ากว่าปรญิญาตร ี   2. ปรญิญาตร ี
     3. ปรญิญาโท     4. ปรญิญาเอก  
 

2. แบบวดักำรปฏิบติังำนอย่ำงมีผลสมัฤทธ์ิสงูของบคุคล 
  กำรสร้ำงแบบวดักำรปฏิบติังำนอย่ำงมีผลสมัฤทธ์ิสูงของบคุคล 
   แบบวดัการปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของบุคคล ผูว้จิยัปรบัปรุงตามแนวคดิของ
วอลเตอร ์(Walter. 1995) นิยามปฏบิตักิารและแบบวดัของพชัพาคมูาร ิ(Pushpakumari. 2008: 89)  
เนื่องจากเป็นแบบวดัที่มคีวามทนัสมยัและมเีนื้อหาครอบคลุมทุกมติิของการปฏิบตัิงานอย่างมี
ผลสมัฤทธิส์งูของบุคคล โดยแบบวดัในการวจิยัครัง้น้ีเป็นแบบวดัทีแ่สดงถงึการกระท า การท าหน้าที ่
และความสามารถทีเ่กี่ยวขอ้งกบังานของขา้ราชการกระทรวงยุตธิรรมในด้านต่างๆ ไดแ้ก่ การซกัถาม 
สมัภาษณ์ สบืสวน สอบสวน จบัเทจ็ ตรวจตดิตามพืน้ทีเ่พื่อค้นหาขอ้มลูเบาะแสเพิม่เตมิ เกบ็รวบรวม 
พยานหลกัฐาน หาข่าว สะกดรอย เป็นต้น ทีค่รบถ้วนทุกกจิกรรมทีห่วัหน้างานมอบหมาย สามารถ
ท างานที่ยาก ฝ่าฟันอุปสรรค โดยไม่ผดิพลาดในสาระส าคญัในแต่ละขัน้ตอนการด าเนินการตาม            
แผนปฏิบัติการที่ก าหนด ท างานได้ดี รวดเร็ว สูญเสียค่าใช้จ่ายและแรงงานน้อย ประกอบด้วย                       
2 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 1) ประสทิธผิล หมายถงึ การกระท า การปฏบิตัหิน้าที ่ความสามารถในการ
ท างานของข้าราชการกระทรวงยุติธรรม ได้แก่ การซกัถามสมัภาษณ์ สืบสวน สอบสวน จบัเท็จ                 
ตรวจติดตามพื้นที่เพื่อค้นหาข้อมูลเบาะแสเพิ่มเติม เก็บรวบรวมพยานหลักฐาน และงานอื่นๆ                    
ที่เกี่ยวข้องได้ครบถ้วนทุกกิจกรรมที่หวัหน้างานมอบหมาย รวมทัง้ความสามารถในการท างาน                
ที่ยาก ฝ่าฟันอุปสรรค โดยไม่ผิดพลาดในสาระส าคัญในแต่ละขัน้ตอนการด าเนินการตาม                  
แผนปฏบิตักิารที่ก าหนด  2) ประสทิธภิาพ หมายถงึ การกระท า การปฏบิตัหิน้าที่ ความสามารถ             
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ในการท างานของข้าราชการกระทรวงยุติธรรม ได้แก่ การสมัภาษณ์ สบืสวน สอบสวน จบัเท็จ 
ตรวจติดตามพื้นที่เพื่อค้นหาข้อมูลเบาะแสเพิม่เติม  เก็บรวบรวมพยานหลกัฐาน และงานอื่นๆ                 
ที่เกี่ยวขอ้งได้เป็นอย่างด ีรวดเรว็ ส่งมอบงานทนัเวลา สูญเสยีค่าใช้จ่ายและแรงงานน้อย โดยให้
คะแนนแบบประมาณค่า 6 ระดบั ไม่จรงิที่สุด (1 คะแนน) ถึงจรงิที่สุด (6 คะแนน) ผู้ที่ได้คะแนน                
สงูกว่าแสดงว่าเป็นผูท้ีม่กีารปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์งูทีส่งูกว่าผูท้ีไ่ดค้ะแนนต ่ากว่า 
 
  กำรหำคณุภำพของแบบวดั 
   แบบวดัการปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของบุคคล ผูว้จิยัพฒันาขึน้จ านวน 19 ขอ้ 
มขี ัน้ตอนการหาคุณภาพของแบบวดั ดว้ยการตรวจสอบความเทีย่งตรงตามเนื้อหาโดยผูเ้ชีย่วชาญ 
ผลการวเิคราะห์ค่า (Item-objective congruence index: IOC) จากข้อค าถามทัง้หมด พบว่า มคี่า 
IOC อยู่ระหว่าง 0.80 ขึน้ไป จ านวน 11 ขอ้ และมจี านวน 6 ขอ้ ที่มคี่า IOC ต ่ากว่าเกณฑ ์ผู้วจิยั                 
จึงตัดข้อค าถามที่ไม่กระทบต่อนิยามปฏิบัติการทิ้งและคงข้อถามที่หากตัดทิ้งจะกระทบต่อนิยาม
ปฏบิตัิการไว้โดยปรบัปรุงแก้ไขข้อค าถามนัน้ตามค าแนะน าของผู้ทรงคุณวุฒ ิหลงัจากนัน้น าไป
ทดลองใช้โดยเก็บรวบรวมขอ้มูลกบัข้าราชการผู้ปฏบิตังิานที่มลีกัษณะคล้ายคลงึกบักลุ่มตวัอย่าง
เพื่อตรวจสอบคุณภาพเครือ่งมอืดา้นความเชื่อมัน่ (Reliability) ผลจากการวเิคราะหค์ุณภาพแบบวดั
ด้านความเชื่อมัน่ พบว่า แบบวดัการปฏบิตัิงานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของบุคคล มคี่าความเชื่อมัน่
เท่ากบั 0.941 มคี่าอ านาจจ าแนกรายขอ้อยู่ระหว่าง 0.553-0.780 หลงัจากนัน้น าไปเกบ็ขอ้มลูจรงิกบั
ขา้ราชการผูป้ฏบิตังิานในกลุ่มงาน พบว่ามคี่าความเชื่อมัน่เท่ากบั 0.944 มคี่าอ านาจจ าแนกรายขอ้
อยู่ระหว่าง 0.556-0.810 และท าการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของโมเดลการวัด                 
การปฏิบตัิงานอย่างมผีลสัมฤทธิส์ูงของบุคคล โดยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั พบว่า
แบบจ าลองการปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของบุคคลยงัไม่สอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ ผูว้จิยั
จงึไดพ้จิารณาตดัขอ้ค าถามทีม่คี่าน ้าหนักองคป์ระกอบ (Factor loading) น้อย และไมก่ระทบต่อนิยาม
ปฏิบัติการออกไป โดยท าการตัดออกทีละข้อค าถาม  จนแบบจ าลองการปฏิบัติงานอย่างมี                    
ผลสมัฤทธิส์ูงของบุคคลมคีวามกลมกลนืกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ โดยมคี่าสถติิที่ใช้ตรวจสอบดชันี
ความกลมกลืนของแบบวดัการปฏิบตัิงานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของบุคคล ไดแ้ก่ x2 = 122.30, 
df = 43, CFI = 0.98, GFI = 0.94, RMSEA = 0.073 พบว่า ดชันีความกลมกลนืผ่านเกณฑ์ทุกตวั 
ดงันัน้จงึสรุปไดว้่าแบบจ าลองมคีวามกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ และเมื่อพจิารณาความเชื่อมัน่
ของตัวแปรแฝง พบว่า ค่า CR = 0.90 และค่า AVE = 0.54 แสดงว่าข้อค าถามหรือตัวแปรสังเกต                                
มคีวามสมัพนัธเ์ฉพาะกบัตวัแปรแฝงในดา้นทีต่วัแปรสงัเกตนัน้จะวดั ส าหรบัค่าน ้าหนักองคป์ระกอบของ
ตวับ่งชี้ พบว่าค่าน ้าหนักองค์ประกอบของข้อค าถามรายข้ออยู่ระหว่าง 0.59-0.73 เมื่อตรวจสอบ
ความเทีย่งตรงเชงิจ าแนก จากค่า ∆χ2, 𝑑𝑓 = 2.01, 1 ( P < 0.001) โดยเปรยีบเทยีบผลการทดสอบ
สมมติฐาน ค่า  x2   และค่า  df  ของแบบจ าลองที่มีองค์ประกอบเดียวกับแบบจ าลองที่มี                                 
2 องคป์ระกอบ ผลการวเิคราะหพ์บว่า แบบจ าลองการปฏบิตัิงานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของบุคคล     
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ที่ม  ี2 องค์ประกอบดกีว่าแบบจ าลองการวดัที่มอีงค์ประกอบเดยีว ดงันัน้แบบวดัการปฏบิตังิาน
อย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของบุคคลยงัคงเป็น 2 องคป์ระกอบเช่นเดมิ และมจี านวนขอ้ค าถามทีป่รบัใหม่
จ านวน 18 ขอ้ 
 
  ตวัอย่ำงข้อค ำถำม 
  ประสทิธผิล 
   ก. ท่านสามารถปฏบิตังิานทีไ่ดร้บัมอบหมายส าเรจ็ลุล่วงดว้ยด ีแมจ้ะเป็นงานที่ยาก 
และตอ้งใชค้วามวริยิะอุตสาหะอยา่งสงู 

............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขา้งจรงิ ค่อนขา้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

  ประสทิธภิาพ 
   ข. ท่านปฏบิตัิหน้าที่ที่ได้รบัมอบหมาย เช่น การติดตามพื้นที่เพื่อค้นหาขอ้มลู
เบาะแส  เป็นตน้  ไดท้นัเวลาทีก่ าหนดเสมอ 

............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขา้งจรงิ ค่อนขา้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

 
      เกณฑก์ำรให้คะแนน  เมือ่เป็นขอ้ความทางบวกใหค้ะแนน จรงิทีสุ่ด (6 คะแนน) 

จนถงึ ไม่จรงิทีสุ่ด (1 คะแนน) แต่เมือ่เป็นขอ้ความทางลบใหค้ะแนนตรงกนัขา้ม 
 

3. แบบวดักำรปฏิบติังำนอย่ำงมีผลสมัฤทธ์ิสงูของกลุ่มงำน 
  กำรสร้ำงแบบวดักำรปฏิบติังำนอย่ำงมีผลสมัฤทธ์ิสูงของกลุ่มงำน 
  แบบวดัการปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของกลุ่มงาน ผูว้จิยัปรบัปรุงตามแนวคดิของ
วอลเตอร์ (Walter. 1995) นิยามปฏิบัติการและแบบวัดของพัชพาคูมาริ (Pushpakumari.                  
2008: 89) เนื่องจากเป็นแบบวดัที่มคีวามทนัสมยัและมเีนื้อหาครอบคลุมทุกมติขิองการปฏบิตังิาน
อย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของกลุ่มงาน โดยแบบวดัในการวจิยัครัง้น้ีเป็นแบบวดัทีแ่สดงถงึการกระท า การท า
หน้าที่ และความสามารถที่เกี่ยวข้องก ับงานของกลุ่มข้าราชการกระทรวงยุต ิธรรมในด้าน
ต่างๆ ได้แก่ การซกัถามสมัภาษณ์ สบืสวน สอบสวน จบัเทจ็ ตรวจตดิตามพื้นที่เพื่อค้นหาข้อมูล
เบาะแสเพิ่มเติม เก็บรวบรวมพยานหลักฐาน หาข่าว สะกดรอย เป็นต้น ที่ครบถ้วนทุกกิจกรรม                         
ที่หวัหน้างานมอบหมาย สามารถท างานที่ยาก ฝ่าฟันอุปสรรค โดยไม่ผิดพลาดในสาระส าคญั                       
ในแต่ละขัน้ตอนการด าเนินการตามแผนปฏบิตักิารทีก่ าหนด ท างานไดด้ ีรวดเรว็ สูญเสยีค่าใชจ้่าย
และแรงงานน้อย ประกอบดว้ย  2 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 1) ประสทิธผิล หมายถงึ การกระท า การปฏบิตัิ
หน้าที ่ความสามารถในการท างานของกลุ่มขา้ราชการกระทรวงยตุธิรรม ไดแ้ก่ การซกัถามสมัภาษณ์ 
สืบสวน สอบสวน จับเท็จ ตรวจติดตามพื้นที่เพื่อค้นหาข้อมูลเบาะแสเพิ่มเติม เก็บรวบรวม
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พยานหลกัฐาน และงานอื่นๆ ที่เกี่ยวข้องได้ครบถ้วน ทุกกิจกรรมที่หวัหน้างานมอบหมาย รวมทัง้
ความสามารถในการท างานที่ยาก ฝ่าฟันอุปสรรค โดยไม่ผดิพลาดในสาระส าคญัในแต่ละขัน้ตอน                  
การด าเนินการตามแผนปฏบิตักิารทีก่ าหนด  2) ประสทิธภิาพ หมายถงึ การกระท า การปฏบิตัหิน้าที่ 
ความสามารถในการท างานของกลุ่มข้าราชการกระทรวงยุตธิรรม ไดแ้ก่ การสมัภาษณ์ สบืสวน 
สอบสวน จบัเทจ็ ตรวจตดิตามพืน้ทีเ่พื่อค้นหาขอ้มลูเบาะแสเพิม่เตมิ เก็บรวบรวมพยานหลกัฐาน 
และงานอื่นๆ ที่เกี่ยวข้องได้เป็นอย่างด ี รวดเร็ว ส่งมอบงานทนัเวลา สูญเสยีค่าใช้จ ่ายและ
แรงงานน้อย โดยให้คะแนนแบบประมาณค่า  6 ระดบั ไม่จรงิที่ส ุด (1 คะแนน) ถึงจรงิที่สุด                   
(6 คะแนน) กลุ่มงานทีไ่ดค้ะแนนสูงกว่าแสดงว่าเป็นกลุ่มงานทีม่กีารปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์งู                 
ทีส่งูกว่ากลุ่มงานทีไ่ดค้ะแนนต ่ากว่า 
 
  กำรหำคณุภำพของแบบวดั 
   แบบวดัการปฏบิตังิานอยา่งมผีลสมัฤทธิส์งูของกลุ่มงาน ผูว้จิยัพฒันาขึน้จ านวน 19 ขอ้                    
มขีัน้ตอนการหาคุณภาพของแบบวดั ดว้ยการตรวจสอบความเทีย่งตรงตามเนื้อหาโดยผูเ้ชีย่วชาญ 
ผลการวเิคราะห์ค่า (Item-objective congruence index: IOC) จากข้อค าถามทัง้หมด พบว่า มคี่า
IOC อยู่ระหว่าง 0.80 ขึน้ไป จ านวน 11 ขอ้ และมจี านวน 6 ขอ้ ที่มคี่า IOC ต ่ากว่าเกณฑ ์ผู้วจิยั                    
จงึตดัข้อค าถามที่ไม่กระทบต่อนิยามปฏบิตั ิการทิ้ง  และคงข้อถามที่หากตดัทิ้งจะกระทบต่อ
นิยามปฏบิตักิารไวโ้ดยปรบัปรุงแก้ไขขอ้ค าถามนัน้ตามค าแนะน าของผูท้รงคุณวุฒ ิหลงัจากนัน้น าไป
ทดลองใช้โดยเก็บรวบรวมขอ้มูลกบัข้าราชการผู้ปฏบิตัิงานที่มลีกัษณะคล้ายคลงึกบักลุ่มตวัอย่าง     
เพื่อตรวจสอบคุณภาพเครือ่งมอืดา้นความเชื่อมัน่ (Reliability) ผลจากการวเิคราะหค์ุณภาพแบบวดั
ด้านความเชื่อมัน่ พบว่า แบบวดัการปฏบิตัิงานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของบุคคล มคี่าความเชื่อมัน่
เท่ากบั 0.961 มคี่าอ านาจจ าแนกรายขอ้อยู่ระหว่าง 0.706-0.829 หลงัจากนัน้น าไปเกบ็ขอ้มลูจรงิกบั
ขา้ราชการผูป้ฏบิตังิานในกลุ่มงาน พบว่ามคี่าความเชื่อมัน่เท่ากบั 0.946 มคี่าอ านาจจ าแนกรายขอ้อยู่
ระหว่ าง 0.940-0.949 และท าการตรวจสอบความตรงเชิง โครงสร้างของโมเดลการวัด                                 
การปฏบิตัิงานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของกลุ่มงาน โดยการวเิคราะห์องค์ประกอบเชงิยนืยนั พบว่า
แบบจ าลองการปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของกลุ่มงานยงัไม่สอดคล้องกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์  
ผูว้จิยัจงึไดพ้จิารณาตดัขอ้ค าถามที่มคี่าน ้าหนักองค์ประกอบ (Factor loading) น้อย และไม่กระทบ
ต่อนิยามปฏบิตักิารออกไป โดยท าการตดัออกทลีะขอ้ค าถาม จนแบบจ าลองการปฏบิตังิานอย่างมี
ผลสมัฤทธิส์ูงของกลุ่มงานมคีวามกลมกลนืกบัข้อมูลเชงิประจกัษ์ โดยมคี่าสถติิที่ใช้ตรวจสอบดชันี
ความกลมกลนืของแบบวดัการปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของกลุ่มงาน ได้แก่  x2 = 195.056, 
df = 64, CFI = 0.932, TLI = 0.918, RMSEA = 0.078 พบว่าดชันีความกลมกลนืผ่านเกณฑ์ทุกตัว 
ดงันัน้จงึสรุปได้ว่าแบบจ าลองมคีวามกลมกลนืกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ และเมื่อพจิารณาความเชื่อมัน่
ของตวัแปรแฝง พบว่า ค่า CR = 0.91 และค่า AVE = 0.55  แสดงว่าขอ้ค าถามหรอืตวัแปรสงัเกต                 
มคีวามสมัพนัธเ์ฉพาะกบัตวัแปรแฝงในดา้นทีต่วัแปรสงัเกตนัน้จะวดั ส าหรบัค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ
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ของตัวบ่งชี้ พบว่า ค่าน ้ าหนักองค์ประกอบของข้อค าถามรายข้ออยู่ระหว่าง 0.360-0.805                          
เ มื ่อ ต ร ว จ ส อ บ ค ว า ม เ ที ่ย ง ต ร ง เ ช งิ จ า แ น ก  จ ากค่ า  ∆χ2, 𝑑𝑓  = 13.79, 1 ( P < 0.001)                                  
โดยเปรยีบเทยีบผลการทดสอบสมมติฐาน ค่า  x2   และค่า  df  ของแบบจ าลองที่มอีงค์ประกอบ
เดียวกับแบบจ าลองที่มี 2 องค์ประกอบ ผลการวิเคราะห์พบว่าแบบจ าลองการปฏิบตัิงานอย่างมี
ผลสมัฤทธิส์ูงของกลุ่มงานที่ม ี2 องค์ประกอบดกีว่าแบบจ าลองการวดัที่มอีงค์ประกอบเดยีว ดงันัน้
แบบวดัการปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของกลุ่มงานยงัคงเป็น 2 องค์ประกอบเช่นเดมิ และมี
จ านวนขอ้ค าถามทีป่รบัใหม่จ านวน 17 ขอ้ 
 
  ตวัอย่ำงข้อค ำถำม 
  ประสทิธผิล 
   ก. กลุ่มงานของท่านสามารถปฏิบตัิงานที่ได้รบัมอบหมายส าเร็จลุล่วงด้วยดี                  
แมจ้ะเป็นงานทีย่ากและตอ้งใชค้วามวริยิะอุตสาหะอยา่งสงู 

............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขา้งจรงิ ค่อนขา้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

  ประสทิธภิาพ 
   ข. กลุ่มงานของท่านปฏบิตังิานดา้นการคน้หาขอ้มลูเบาะแสใหไ้ดป้ระโยชน์สูงสุด
ภายใตง้บประมาณทีม่อียู ่

............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขา้งจรงิ ค่อนขา้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

 
     เกณฑก์ำรให้คะแนน  เมือ่เป็นขอ้ความทางบวกใหค้ะแนน จรงิทีสุ่ด (6 คะแนน) จนถงึ 

ไมจ่รงิทีสุ่ด (1 คะแนน) แต่เมือ่เป็นขอ้ความทางลบใหค้ะแนนตรงกนัขา้ม 
 

4. แบบวดักำรสอนงำนตำมหลกักำรจดักำรของหวัหน้ำงำน 
           กำรสร้ำงแบบวดักำรสอนงำนตำมหลกักำรจดักำรของหวัหน้ำงำน 
       แบบวดัการสอนงานตามหลกัการจดัการของหวัหน้างาน ประกอบดว้ย 2 องคป์ระกอบ                        
มติพิฤตกิรรมการสอนงานตามหลกัการจดัการ ผู้วจิยัพฒันาขึน้ตามนิยามปฏบิตักิารและแบบวดั
ของบีทตี้และคนอื่นๆ (Beattie; et al. 2010: 276) และในมิติประสิทธิผลการสอนงานตามหลัก                  
การจดัการ ผู ้วจิยัปรบัมาจากแบบวดัของฮาน  และ โอท์ (Hahn; & Oh. 2012: 4-8) เนื่องจาก                   
แบบวัดทัง้ 2 เป็นแบบวดัที ่มคีวามทนัสมยัและมเีนื ้อหาครอบคลุมทุกมติ ิขอ งการสอนงาน                       
ตามหลกัการจดัการของหวัหน้างาน โดยแบบวดัในการวจิยัครัง้นี้ เป็นแบบวดัทีแ่สดงถงึการรบัรูข้อง
กลุ่มขา้ราชการเกี่ยวกบัการกระท าของหวัหน้างานในการถ่ายทอดประสบการณ์ ชี้แนะ สอนแนะ
ด้วยหลกับรหิารหรอืตามขัน้ตอนการจดัการภายในกลุ่มงาน เริม่ด้วยการอธบิายขอบเขตของงาน
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ในกลุ่มงาน ขอบข่ายความรบัผดิชอบของขา้ราชการแต่ละคนในกลุ่มงาน การอธบิายเป้าหมาย
และวตัถุประสงค์ขององค์กร การเสนอมุมมองทีเ่ป็นประโยชน์ในการปฏบิตัิงาน การใหค้ าปรกึษา
และเสนอแนะแนวทางการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นจากการปฏบิตัิงาน การดูแลช่วยเหลอื การร่วม
แสดงความรบัผดิชอบในการปฏบิตัิงาน การสนับสนุนทรพัยากรในการปฏบิตังิาน และการสรา้ง
แรงจูงใจผลตอบแทนในการปฏิบตัิงาน โดยมติิพฤติกรรมการสอนงานตามหลกัการจดัการของ                              
หวัหน้างาน หมายถงึ การรบัรูข้องกลุ่มขา้ราชการเกี่ยวกบัการกระท าของหวัหน้างานในการถ่ายทอด
ประสบการณ์ ชีแ้นะ สอนแนะดว้ยหลกับรหิารหรอืตามขัน้ตอนการจดัการภายในกลุ่มงาน เริม่ดว้ย
การอธบิายขอบเขตของงานในกลุ่มงาน ขอบข่ายความรบัผดิชอบของขา้ราชการแต่ละคนในกลุ่มงาน 
การอธบิายเป้าหมายและวตัถุประสงค์ขององคก์ร การเสนอมุมมองทีเ่ป็นประโยชน์ในการปฏบิตังิาน 
การให้ค าปรึกษาและเสนอแนะแนวทางการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงาน การดูแล
ช่วยเหลอื การร่วมแสดงความรบัผดิชอบในการปฏบิตังิาน การสนับสนุนทรพัยากรในการปฏบิตัิงาน 
การสรา้งแรงจงูใจผลตอบแทนในการปฏบิตังิาน และมติปิระสทิธผิลการสอนงานตามหลกัการจดัการ
ของหวัหน้างาน หมายถึง การรบัรู้ของกลุ่มข้าราชการเกี่ยวกับความส าเร็จของหวัหน้างานในการ
วางแผนจดัการการแก้ไขปัญหาในการปฏบิตังิาน การก าหนดแนวทางการปฏบิตังิานและก ากับตดิตาม
การปฏบิตังิานในกลุ่มงาน การใชอ้ านาจ ใหร้างวลั ลงโทษ มอบอ านาจแก่ข้าราชการในกลุ่มงาน 
การสร้างความสมัพนัธ์ที่ดกีบัข้าราชการ การสื่อสาร การวเิคราะห์ความต้องการของข้าราชการ           
และการตดัสนิใจแก้ไขปัญหาการปฏบิตังิานจนบรรลุเป้าหมายและวตัถุประสงค์ขององค์กร โดยให้
คะแนนแบบประมาณค่า 6 ระดบั ไม่จรงิที่สุด (1 คะแนน) ถงึ จรงิที่สุด (6 คะแนน) กลุ่มงานที่ได้
คะแนนสูงกว่าแสดงว่าเป็นกลุ่มงานที่มกีารสอนงานตามหลกัการจดัการที่สูงกว่ากลุ่มงานที่ได้
คะแนนต ่ากว่า 
 
  กำรหำคณุภำพของแบบวดั 
   แบบวดัการสอนงานตามหลกัการจดัการของหวัหน้างาน ผู้วจิยัพฒันาขึ้นจ านวน           
20 ข้อ มีขัน้ตอนการหาคุณภาพของแบบวัด ด้วยการตรวจสอบความเที่ยงตรงตามเนื้ อหา                            
โดยผู้เชี่ยวชาญ ผลการวิเคราะห์ค่า (Item-objective congruence index: IOC) จากข้อค าถาม
ทัง้หมด พบว่า มคี่า IOC อยู่ระหว่าง 0.80 ขึน้ไป จ านวน 6 ขอ้ และมจี านวน 7 ขอ้ ทีม่คี่า IOC ต ่า
กว่าเกณฑ์ ผู้วิจยัจึงตัดข้อค าถามที่ไม่กระทบต่อนิยามปฏิบัติการทิ้ง และคงข้อถามที่หากตัดทิ้ง                         
จะกระทบต่อนิยามปฏบิตัิการไว้ โดยปรบัปรุงแก้ไขข้อค าถามนัน้ตามค าแนะน าของผู้ทรงคุณวุฒ ิ 
หลังจากนั ้นน าไปทดลองใช้โดยเก็บรวบรวมข้อมูลกับข้าราชการผู้ปฏิบัติงานที่ มีล ักษณะ                        
คล้ายคลงึกบักลุ่มตวัอย่างเพื่อตรวจสอบคุณภาพเครื่องมอืด้านความเชื่อมัน่ (Reliability) ผลจาก                         
การวเิคราะห์คุณภาพแบบวดัด้านความเชื่อมัน่ พบว่า แบบวดัการสอนงานตามหลกัการจดัการของ
หวัหน้างานมคี่าความเชื่อมัน่เท่ากับ 0.956  มคี่าอ านาจจ าแนกรายข้ออยู่ระหว่าง 0.633-0.826 
หลงัจากนัน้น าไปเกบ็ขอ้มลูจรงิกบัขา้ราชการผูป้ฏบิตังิานในกลุ่มงาน พบว่ามคี่าความเชื่อมัน่เท่ากบั 
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0.946 มีค่าอ านาจจ าแนกรายข้ออยู่ระหว่าง 0.649-0.833 และท าการตรวจสอบความตรง                                  
เชงิโครงสร้างของโมเดลการวดัการสอนงานตามหลกัการจดัการของหวัหน้างาน โดยการวเิคราะห์
องคป์ระกอบเชงิยนืยนั พบว่าแบบจ าลองการสอนงานตามหลกัการจดัการของหวัหน้างานยงัไมส่อดคลอ้ง
กบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ ผูว้จิยัจงึไดพ้จิารณาตดัขอ้ค าถามที่มคี่าน ้าหนักองค์ประกอบ (Factor loading) 
น้อย และไม่กระทบต่อนิยามปฏบิตัิการออกไป โดยท าการตดัออกทลีะขอ้ค าถาม จนแบบจ าลอง                 
การสอนงานตามหลกัการจดัการของหวัหน้างานมคีวามกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจกัษ์ โดยมี
ค่าสถิติที่ใช้ตรวจสอบดัชนีความกลมกลืนของแบบวัดการสอนงานตามหลักการจัดการของ               
หัวหน้างาน ได้แก่  x2 = 193.308, df = 65, CFI = 0.937, TLI = 0.924, RMSEA = 0.077 พบว่า
ดชันีความกลมกลืนผ่านเกณฑ์ทุกตัว ดงันัน้จงึสรุปได้ว่าแบบจ าลองมคีวามกลมกลนืกับข้อมูลเชงิ
ประจกัษ์ และเมื่อพจิารณาความเชื่อมัน่ของตวัแปรแฝง พบว่า ค่า CR = 0.92 และค่า AVE = 0.56 
แสดงว่าขอ้ค าถามหรอืตวัแปรสงัเกต มคีวามสมัพนัธเ์ฉพาะกบัตวัแปรแฝงในด้านทีต่วัแปรสงัเกตนัน้
จะวดั ส าหรบัค่าน ้าหนักองคป์ระกอบของตวับ่งชี ้พบว่าค่าน ้าหนักองค์ประกอบของขอ้ค าถามรายขอ้
อยู่ระหว่าง 0.503-0.794 เมื่อตรวจสอบความเที่ยงตรงเชงิจ าแนก จากค่า ∆χ2, 𝑑𝑓 = 3.59, 1 
( P < 0.001) โดยเปรยีบเทยีบผลการทดสอบสมมติฐาน ค่า  x2   และค่า  df  ของแบบจ าลองที่มี
องคป์ระกอบเดยีวกบัแบบจ าลองทีม่ ี2 องคป์ระกอบ ผลการวเิคราะหพ์บว่าแบบจ าลองการสอนงาน
ตามหลักการจัดการของหัวหน้างานที่มีองค์ประกอบเดียวดีกว่าแบบจ าลองการวัดที่ มี                                
2 องค์ประกอบ  ดังนั ้นแบบวัดการสอนงานตามหลักการจัดการของหัวหน้างานจึง เ ป็น                    
องคป์ระกอบเดยีว และมจี านวนขอ้ค าถามทีป่รบัใหมจ่ านวน 19 ขอ้ 
 
  ตวัอย่ำงข้อค ำถำม 
  พฤตกิรรมการสอนงานตามหลกัการจดัการของหวัหน้างาน 
   ก. หวัหน้างานของท่านมกีารถ่ายทอดประสบการณ์ในการปฏบิตังิานใหแ้ก่สมาชกิ        
ในกลุ่มงาน 

............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขา้งจรงิ ค่อนขา้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

  ประสทิธผิลการสอนงานตามหลกัการจดัการของหวัหน้างาน 
   ข. หวัหน้างานของท่านสามารถส่งส านวนคดไีดท้นัตามก าหนดเวลา เพราะมกีาร                
วางแผนการท างานในกลุ่มงานทีด่ ี

............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขา้งจรงิ ค่อนขา้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 
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     เกณฑก์ำรให้คะแนน  เมือ่เป็นขอ้ความทางบวกใหค้ะแนน จรงิทีสุ่ด  (6 คะแนน) 
จนถงึ ไม่จรงิทีสุ่ด (1 คะแนน) แต่เมือ่เป็นขอ้ความทางลบใหค้ะแนนตรงกนัขา้ม 

 
5. แบบวดักำรให้คณุค่ำแก่บุคลำกรของหวัหน้ำงำน 

  กำรสร้ำงแบบวดักำรให้คณุค่ำแก่บคุลำกรของหวัหน้ำงำน 
   แบบวดัการให้คุณค่าแก่บุคลากรของหวัหน้างาน ผู้วจิยัพฒันาขึน้ตามนิยาม
ปฏบิตักิารและแบบวดัของชลลดา ศรเดช (2550: 5) และ กาญจนา ชดิประเสรฐิ (2547: 55) ที่มา
จากแนวคดิการเหน็คุณค่าของคูเปอรส์มทิ (Coopersmith. 1984) ซึง่เป็นแบบวดัที่มเีนื้อหาครอบคลุม 
ทุกมติขิองการให้คุณค่าของบุคคลที่นักวชิาการทัว่ไปนิยมน ามาใช้ โดยแบบวดัในการวจิยัครัง้นี้ 
เป็นแบบวดัที่แสดงถงึความรูส้กึชอบ พอใจของกลุ่มขา้ราชการเกี่ยวกบัความสามารถ ความรบัผดิชอบ                
ในการปฏบิตังิาน บุคลกิภาพ การวางตน การปรบัตวัเข้ากบัเพื่อนร่วมงาน สงัคม การมคีุณธรรม
ของตนเองที่เกิดจากการได้ร ับการยอมรับนับถือจากหัวหน้างาน ประกอบด้วย องค์ประกอบ                       
2 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ การยอมรบัตวัตน และการยอมรบัการปฏบิตังิาน โดยการยอมรบัตวัตน หมายถงึ 
ความรู้สึกชอบพอใจของกลุ่มข้าราชการที่ได้รบัการยอมรบัจากหวัหน้างานในด้านบุคลกิภาพ                
การวางตน การปรบัตวั เข้ากับเพื่อนร่วมงาน สังคมและการมีคุณธรรม และการยอมรับการ
ปฏิบตัิงาน หมายถึง ความรู้สึก ชอบพอใจของกลุ่มข้าราชการที่ได้รบัการยอมรบัจากหวัหน้างาน                
ในด้านความสามารถ ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานให้บรรลุตามเป้าหมายของกลุ ่มงาน                    
ในองค์กร โดยใหค้ะแนนแบบประมาณค่า 6 ระดบั ไม่จรงิทีสุ่ด (1 คะแนน) ถงึจรงิทีสุ่ด (6 คะแนน) 
กลุ่มงานที่ได้คะแนนสูงกว่าแสดงว่าเป็นกลุ่มงานที่มกีารให้คุณค่าแก่บุคลากรของหัวหน้างาน                 
ทีส่งูกว่ากลุ่มงานทีไ่ดค้ะแนนต ่ากว่า 
 
  กำรหำคณุภำพของแบบวดั 
   แบบวดัการให้คุณค่าแก่บุคลากรของหวัหน้างาน ผู้วจิยัพฒันาขึ้นจ านวน 19 ข้อ               
มขี ัน้ตอนการหาคุณภาพของแบบวดั ดว้ยการตรวจสอบความเทีย่งตรงตามเนื้อหาโดยผูเ้ชีย่วชาญ 
ผลการวเิคราะห์ค่า (Item-objective congruence index: IOC) จากขอ้ค าถามทัง้หมด พบว่า มคี่า IOC 
อยู่ระหว่าง 0.00-0.60 โดยขอ้ทีม่คี่า IOC ต ่ากว่าเกณฑ ์แต่เป็นขอ้ค าถามทีห่ากตดัทิ้งจะกระทบต่อ
นิยามปฏบิตักิาร ผู้วจิยัจงึคงข้อค าถามนัน้ไว้ โดยปรบัปรุงแก้ไขข้อค าถามนัน้ตามค าแนะน า
ของผู้ทรงคุณวุฒ ิหลงัจากนัน้น าไปทดลองใช้โดยเก็บรวบรวมขอ้มูลกบัข้าราชการผู้ปฏบิตังิานที่มี
ลกัษณะคล้ายคลึงกับกลุ่มตัวอย่างเพื่อตรวจสอบคุณภาพเครื่องมอืด้านความเชื่อมัน่ (Reliability)                  
ผลจากการวเิคราะห์คุณภาพแบบวดัด้านความเชื่อมัน่ พบว่า แบบวดัการให้คุณค่าแก่บุคลากร
ของหวัหน้างาน  มคี่าความเชื่อมัน่เท่ากบั 0.931 มคี่าอ านาจจ าแนกรายขอ้อยู่ระหว่าง 0.557-0.713 
หลงัจากนัน้น าไปเกบ็ขอ้มลูจรงิกบัขา้ราชการผูป้ฏบิตังิานในกลุ่มงาน พบว่ามคี่าความเชื่อมัน่เท่ากบั 
0.967 มคี่าอ านาจจ าแนกรายขอ้อยู่ระหว่าง 0.698-0.811 และท าการตรวจสอบความตรงเชงิโครงสรา้ง
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ของโมเดลการวดัการให้คุณค่าแก่บุคลากรของหวัหน้างาน โดยการวเิคราะห์องค์ประกอบเชงิยืนยนั 
พบว่าแบบจ าลองการใหคุ้ณค่าแก่บุคลากรของหวัหน้างานยงัไม่สอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ ผูว้จิยั
จงึได้พจิารณาตัดข้อค าถามที่มคี่าน ้าหนักองค์ประกอบ (Factor loading) น้อย และไม่กระทบต่อ
นิยามปฏบิตักิารออกไป โดยท าการตดัออกทลีะขอ้ค าถาม จนแบบจ าลองการใหคุ้ณค่าแก่บุคลากร
ของหัวหน้างานมีความกลมกลืนกับข้อมูล เชิงประจักษ์ โดยมีค่าสถิติที่ ใช้ตรวจสอบดัชนี                                    
ความกลมกลนืของแบบวดัการให้คุณค่าแก่บุคลากรของหวัหน้างาน ได้แก่ x2 = 129.350, df = 43,                  
CFI = 0.958, TLI = 0.947, RMSEA = 0.077 พบว่า ดชันีความกลมกลนืผ่านเกณฑท์ุกตัว ดงันัน้
จงึสรุปได้ว่าแบบจ าลองมคีวามกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ และเมื่อพจิารณาความเชื่อมัน่ของ
ตัวแปรแฝง พบว่า ค่า CR = 0.932 และค่า AVE = 0.55 แสดงว่าข้อค าถามหรอืตัวแปรสังเกต                     
มคีวามสมัพนัธเ์ฉพาะกบัตวัแปรแฝงในดา้นทีต่วัแปรสงัเกตนัน้จะวดั ส าหรบัค่าน ้าหนักองคป์ระกอบ
ของตัวบ่งชี้ พบว่าค่าน ้ าหนักองค์ประกอบของข้อค าถามรายข้อ อยู่ระหว่าง 0.587-0.821                           
เมื่อตรวจสอบความเทีย่งตรงเชงิจ าแนก จากค่า  ∆χ2, 𝑑𝑓 = 36.5, 1 ( P < 0.001) โดยเปรยีบเทยีบ
ผลการทดสอบสมมตฐิาน ค่า  x2   และค่า  df  ของแบบจ าลองทีม่อีงคป์ระกอบเดยีวกบัแบบจ าลอง
ทีม่ ี2 องคป์ระกอบ ผลการวเิคราะหพ์บว่าแบบจ าลองการใหคุ้ณค่าแก่บุคลากรของหวัหน้างานที่ม ี                   
2 องค์ประกอบดกีว่าแบบจ าลองการวดัที่มอีงค์ประกอบเดยีว ดงันัน้แบบวดัการให้คุณค่าแก่บุคลากร
ของหวัหน้างานยงัคงเป็น 2 องคป์ระกอบเช่นเดมิ และมจี านวนขอ้ค าถามทีป่รบัใหม่จ านวน 19 ขอ้ 
 
  ตวัอย่ำงข้อค ำถำม 
  การยอมรบัตวัตน 
   ก. ท่านพอใจกบัการทีห่วัหน้างานของท่านยอมรบับุคลกิภาพแบบเปิดรบัประสบการณ์ 
ของท่าน   

............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขา้งจรงิ ค่อนขา้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

  การยอมรบัการปฏบิตังิาน 
   ข. ท่านพอใจทีห่วัหน้างานยอมรบัความสามารถในการปฏบิตังิานของท่าน 

............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขา้งจรงิ ค่อนขา้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

      
      เกณฑก์ำรให้คะแนน  เมือ่เป็นขอ้ความทางบวกใหค้ะแนน จรงิทีสุ่ด  (6 คะแนน) 

จนถงึ ไม่จรงิทีสุ่ด (1 คะแนน) แต่เมือ่เป็นขอ้ความทางลบใหค้ะแนนตรงกนัขา้ม 
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6.  แบบวดัควำมชดัเจนในบทบำทของบคุลำกร 
  กำรสร้ำงแบบวดัควำมชดัเจนในบทบำทของบคุลำกร 
   แบบวดัความชดัเจนในบทบาทของบุคลากร ผู้วจิยัพฒันาขึ้นตามนิยามปฏบิตัิการ
และแบบวดัของอแีกนและคนอื่นๆ (Egan; et al. 2013: 320-321) เนื่ องจากแบบวัดดังกล่าว
เป็นแบบวัดที่มีความทนัสมยัและมเีนื้อหาครอบคลุมทุกมติขิองความชดัเจนในบทบาท โดยแบบวดั
ในการวิจัยครัง้นี้  เป็นแบบวัดที่แสดงถึงความเข้าใจของข้าราชการเกี่ยวกับการปฏิบัติหน้าที่                    
ความรบัผดิชอบและอ านาจหน้าที่ของตนเองในต าแหน่งที่ตนด ารงอยู่ ประกอบด้วย องค์ประกอบ                
2 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ความชดัเจนในนโยบายและขอบข่ายความรบัผดิชอบที่หวัหน้างานคาดหวงั 
หมายถงึ ความเขา้ใจของขา้ราชการเกี่ยวกบันโยบายของกลุ่มงาน รวมทัง้ขอบข่าย ความรบัผดิชอบ                                 
ที่หวัหน้างานคาดหวงักบัการปฏบิตัิงานของตนเอง และความชดัเจนในบทบาทอ านาจหน้าที่และ         
ความรบัผดิชอบของตนเอง หมายถึง ความเข้าใจของข้าราชการเกี่ยวกบับทบาทหน้าที่ อ านาจ
หน้าที่และความรบัผดิชอบในการปฏบิตัิงานของตนในปัจจุบนั จนสามารถวางแผนก าหนดเป้าหมาย 
วิธีด าเนินการ ระยะเวลาและผลการปฏิบัติงานของตนเองได้อย่างชัดเจน โดยให ้คะแนน                               
แบบประมาณค่า 6 ระดบั ไม่จรงิที่สุด (1 คะแนน) ถึงจรงิที่สุด (6 คะแนน) ผู้ที่ได้คะแนนสูงกว่า
แสดงว่าเป็นผูท้ีม่คีวามชดัเจนในบทบาททีส่งูกว่าผูท้ีไ่ดค้ะแนนต ่ากว่า 
 
  กำรหำคณุภำพของแบบวดั 
   แบบวดัความชดัเจนในบทบาทของบุคลากร ผู ้วจิยัพฒันาขึ้นจ านวน 14 ข้อ                  
มขี ัน้ตอนการหาคุณภาพของแบบวดั ดว้ยการตรวจสอบความเทีย่งตรงตามเนื้อหาโดยผูเ้ชีย่วชาญ 
ผลการวเิคราะห์ค่า (Item-objective congruence index: IOC) จากขอ้ค าถามทัง้หมด พบว่า มคี่า IOC 
อยูร่ะหว่าง 0.80 ขึน้ไป จ านวน 5 ขอ้ และมจี านวน 3 ขอ้ ทีม่คี่า IOC ต ่ากว่าเกณฑ ์แต่เป็นขอ้ค าถาม
ที่หากตดัทิ้งจะกระทบต่อนิยามปฏบิตักิาร ผู้วจิยัจงึคงขอ้ค าถามนัน้ไว้ โดยปรบัปรุงแก้ไขขอ้ค าถาม
นัน้ตามค าแนะน าของผูท้รงคุณวุฒ ิหลงัจากนัน้น าไปทดลองใช้โดยเกบ็รวบรวมขอ้มลูกบัขา้ราชการ
ผู้ปฏิบัติงานที่มีล ักษณะคล้ายคลึงกับกลุ่มตัวอย่าง เพื ่อตรวจสอบคุณภาพเครื ่อ งมอืด ้าน                     
ความเชื่อมัน่ (Reliability) ผลจากการวเิคราะห์คุณภาพแบบวดัด้านความเชื่อมัน่ พบว่า แบบวดั
ความชัดเจนในบทบาท มีค่าความเชื่อมัน่เท่ากับ 0.919 มีค่าอ านาจจ าแนกรายข้ออยู่ระหว่าง                   
0.568-0.756 หลงัจากนัน้น าไปเก็บข้อมูลจรงิกับข้าราชการผู้ปฏิบตัิงานในกลุ่มงาน พบว่ามคี่า          
ความเชื่อมัน่เท่ากบั 0.943 มคี่าอ านาจจ าแนกรายขอ้อยูร่ะหว่าง 0.649-0.761 และท าการตรวจสอบ
ความตรงเชงิโครงสร้างของโมเดลการวดัความชดัเจนในบทบาทของบุคลากร โดยการวเิคราะห์
องคป์ระกอบเชงิยนืยนั พบว่า แบบจ าลองความชดัเจนในบทบาทของบุคลากรยงัไม่สอดคลอ้งกบัขอ้มูล
เชงิประจกัษ์ ผู้วจิยัจงึได้พจิารณาตดัขอ้ค าถามที่มคี่าน ้าหนักองค์ประกอบ (Factor loading) น้อย 
และไม่กระทบต่อนิยามปฏบิตักิารออกไป โดยท าการตดัออกทลีะขอ้ค าถาม จนแบบจ าลองความชดัเจน
ในบทบาทของบุคลากรมคีวามกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ โดยมคี่าสถติทิีใ่ชต้รวจสอบดชันีความ
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กลมกลนืของแบบวดัความชดัเจนในบทบาทของบุคลากร ได้แก่ x2= 81.71, df = 26, CFI = 0.98, 
GFI = 0.95, RMSEA = 0.080 พบว่า ดชันีความกลมกลนืผ่านเกณฑท์ุกตวั ดงันัน้จงึสรุปได้ว่า
แบบจ าลองมคีวามกลมกลนืกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ และเมื่อพจิารณาความเชื่อมัน่ของตวัแปรแฝง 
พบว่า ค่า CR = 0.89 และค่า AVE = 0.59  แสดงว่าขอ้ค าถามหรอืตวัแปรสงัเกตมคีวามสมัพนัธ์
เฉพาะกบัตวัแปรแฝงในด้านที่ตวัแปรสงัเกตนัน้จะวดั ส าหรบัค่าน ้าหนักองค์ประกอบของตวับ่งชี้ 
พบว่า ค่าน ้ าหนักองค์ประกอบของข้อค าถามรายข้อ  อยู่ระหว่าง 0.59-0.83 เมื่อตรวจสอบ                                
ความเที่ยงตรงเชิงจ าแนก จากค่า ∆χ2, 𝑑𝑓 = 97.99 , 12 ( P < 0.001)  โดยเปรยีบเทียบผลการ
ทดสอบสมมติฐาน ค่า  x2   และค่า  df  ของแบบจ าลองที่มอีงค์ประกอบเดยีวกบัแบบจ าลองที่ม ี                                   
2 องค์ประกอบ ผลการวิเคราะห์พบว่า แบบจ าลองความชัดเจนในบทบาทของบุคลากรที่มี                           
2 องคป์ระกอบดกีว่าแบบจ าลองการวดัทีม่อีงคป์ระกอบเดยีว ดงันัน้แบบวดัความชดัเจนในบทบาทของ
บุคลากรยงัคงเป็น 2 องคป์ระกอบเช่นเดมิ และมจี านวนขอ้ค าถามทีป่รบัใหมจ่ านวน 14 ขอ้ 
 
  ตวัอย่ำงข้อค ำถำม 
  ความชดัเจนในนโยบายและขอบขา่ยความรบัผดิชอบทีห่วัหน้างานคาดหวงั 
   ก. ท่านสบัสนกบันโยบายของกลุ่มงานของท่าน 

............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขา้งจรงิ ค่อนขา้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

  ความชดัเจนในบทบาทอ านาจหน้าทีแ่ละความรบัผดิชอบของตนเอง 
   ข. ท่านรู้และเข้าใจบทบาท อ านาจความรบัผดิชอบในการปฏบิตังิานของท่าน              
ในปัจจบุนั 

............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขา้งจรงิ ค่อนขา้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

 
     เกณฑก์ำรให้คะแนน  เมือ่เป็นขอ้ความทางบวกใหค้ะแนน จรงิทีสุ่ด  (6 คะแนน) 

จนถงึ ไม่จรงิทีสุ่ด (1 คะแนน) แต่เมือ่เป็นขอ้ความทางลบใหค้ะแนนตรงกนัขา้ม 
 
7. แบบวดักำรเรียนรู้และพฒันำของบคุลำกร 

  กำรสร้ำงแบบวดักำรเรียนรู้และพฒันำของบคุลำกร 
   แบบวดัการเรยีนรูแ้ละพฒันาของบุคลากร ผูว้จิยัไดพ้ฒันาแบบวดัการเรยีนรูแ้ละพฒันา
ของบุคลากร โดยปรบัปรุงตามแนวคิดการเรียนรู้และพัฒนาของแครม (Kram. 1988: 109–120) 
นิยามปฏบิตักิารและแบบวดัของอารม์สตรอง (Alo. 1999: 128; citing Armstrong 1995) เนื่องจาก
เ ป็นแบบวัดที่มีความทันสมัยและมีเนื้ อหาครอบคลุมทุกมิติของการเรียนรู้และพัฒนา                                   
ในกลุ่มเป้าหมายวยัท างานที่มีความสอดคล้องกบักลุ่มเป้าหมายที่ใช้ในการศกึษาวจิยัในครัง้นี้ 
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โดยแบบวดัในการวจิยัครัง้นี้เป็นแบบวดัทีแ่สดงถงึการที่ขา้ราชการแสวงหาความรูท้ี่เป็นประโยชน์
เกี่ยวกบัการปฏบิตัิงานของตนเองในองค์กร ทัง้จากการเรยีนรู้ด้วยตนเอง การแสวงหาความรู้จาก
เอกสาร การฝึกอบรม ข้อมูลที่เกี่ยวข้องกบัผลการประเมนิการปฏบิตัิงานของตนจากหวัหน้างาน                   
และได้น าความรู้และข้อมูลที่จ าเป็นต่อการปฏิบตัิงานไปพัฒนาปรบัปรุงและใช้ประโยชน์ในการ
ปฏบิตัิงานของตนเองเพื่อประสทิธผิลขององค์กร ประกอบด้วย 2 องค์ประกอบ ได้แก่ การแสวงหา
ความรู้ หมายถึง การแสดงออกถึงวิธีการเรียนรู้ของข้าราชการเพื่อให้ได้ความรู้ที่เป็นประโยชน์
เกี่ยวกบัการปฏบิตังิานของตนเองในองค์กร ทัง้จากการเรยีนรูด้ว้ยตนเอง การแสวงหาความรู้จาก
เอกสาร การฝึกอบรมรวมทัง้ข ้อมูลที่เกี่ยวขอ้งกบัผลการประเมนิการปฏิบตัิงานของตนจาก         
หวัหน้างาน เพื่อประโยชน์ในการปฏบิตังิานของตนเอง และการน าไปใช้ประโยชน์ หมายถงึ การที่
ข้าราชการน าความรู้ที่เป็นประโยชน์เกี่ยวกับการปฏิบตัิงานของตนเองในองค์กรที่ได้จากการ
แสวงหาความรู ้ทัง้จากการเรยีนรูด้ว้ยตนเอง การแสวงหาความรู้จากเอกสารการฝึกอบรมรวมทัง้
ข ้อมูลที่เกี่ยวข้องกบัผลการประเมนิการปฏบิตังิานของตนจากหวัหน้างานไปพฒันาปรบัปรุง                       
การปฏิบัติงานของตนเองเพื่อประสิทธิผลขององค์กร โดยให้คะแนนแบบประมาณค่า 6 ระดับ                  
ไม่จรงิที่สุด (1 คะแนน) ถงึจรงิที่สุด (6 คะแนน) ผู้ที่ได้คะแนนสูงกว่าแสดงว่าเป็นผู้ที่มกีารเรยีนรู้
และพฒันาทีส่งูกว่าผูท้ีไ่ดค้ะแนนต ่ากว่า 
 
  กำรหำคณุภำพของแบบวดั 
   แบบวดัการเรยีนรูแ้ละพฒันาของบุคลากร ผูว้จิยัพฒันาขึน้จ านวน 15 ขอ้ มขี ัน้ตอน 
การหาคุณภาพของแบบว ัด ด้วยการตรวจสอบความเที่ยงตรงตามเนื้อหาโดยผู้เชี่ยวชาญ         
ผลการวเิคราะห์ค่า (Item-objective congruence index: IOC) จากข้อค าถามทัง้หมด พบว่า มคี่า
IOC อยู่ระหว่าง 0.80 ขึ้นไป จ านวน 9 ข้อ และมจี านวน 1 ข้อ ที่มคี่า IOC ต ่ากว่าเกณฑ์ แต่เป็น                  
ขอ้ค าถามทีห่ากตดัทิง้จะกระทบต่อนิยามปฏบิตักิาร ผูว้จิยัจงึคงขอ้ค าถามนัน้ไว้โดยปรบัปรุงแก้ไข
ขอ้ค าถามนัน้ตามค าแนะน าของผู้ทรงคุณวุฒ ิ หลงัจากนัน้น าไปทดลองใช้โดยเกบ็รวบรวมขอ้มลูกบั
ขา้ราชการผู้ปฏบิตังิานที่มลีกัษณะคล้ายคลงึกบักลุ่มตวัอย่างเพื่อตรวจสอบคุณภาพเครื่องมอืด้าน
ความเชื่อมัน่ (Reliability) ผลจากการวเิคราะห์คุณภาพแบบวดัด้านความเชื่อมัน่ พบว่า แบบวดั                      
การเรียนรู้และพัฒนาของบุคลากร มีค่าความเชื่อมัน่เท่ากับ 0.921 มีค่าอ านาจจ าแนกรายข้อ                       
อยู่ระหว่าง 0.563-0.736 หลงัจากนัน้น าไปเก็บข้อมูลจรงิกบัข้าราชการผู้ปฏิบตัิงานในกลุ่มงาน 
พบว่ามคี่าความเชื่อมัน่เท่ากบั 0.946 มคี่าอ านาจจ าแนกรายขอ้อยู่ระหว่าง 0.549-0.807 และท าการ
ตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของโมเดลการวัดการเรียนรู้และพัฒนาของบุคลากร โดยการ
วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั พบว่าแบบจ าลองการเรียนรู้และพฒันาของบุคลากรยงัไม่
สอดคล้องกบัข้อมูลเชงิประจกัษ์ ผู้วจิยัจงึได้พจิารณาตดัข้อค าถามที่มคี่าน ้าหนักองค์ประกอบ 
(Factor loading) น้อย และไม่กระทบต่อนิยามปฏบิตักิารออกไป โดยท าการตดัออกทลีะขอ้ค าถาม 
จนแบบจ าลองการเรยีนรูแ้ละพฒันาของบุคลากรมคีวามกลมกลนืกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ โดยมี
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ค่าสถติทิี่ใช้ตรวจสอบดชันีความกลมกลนืของแบบวดัการเรยีนรู้และพฒันาของบุคลากร ได้แก่ 
x2= 155.17, df = 53, CFI = 0.97, GFI = 0.93, RMSEA = 0.075 พบ ว ่า  ด ชั น ีความกลมกลืน                   
ผ่านเกณฑ์ทุกตัว ดงันัน้จงึสรุปได้ว่าแบบจ าลองมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจกัษ์  และเมื่อ
พิจารณาความเชื่อมัน่ของตัวแปรแฝง พบว่า ค่า CR = 0.88 และค่า AVE = 0.51  แสดงว่า                        
ขอ้ค าถามหรอืตัวแปรสงัเกตมคีวามสมัพนัธ์เฉพาะกบัตวัแปรแฝงในดา้นทีต่วัแปรสงัเกตนัน้จะวดั 
ส าหรบัค่าน ้าหนักองค์ประกอบของตวับ่งชี ้พบว่าค่าหนักองคป์ระกอบของขอ้ค าถามรายขอ้อยู่ระหว่าง 
0.38-0.72 เมื่อตรวจสอบความเที่ ยงตรงเชิงจ าแนก จากค่า   ∆χ2, 𝑑𝑓 = 0.18, 1 ( P < 0.001)                          
โดยเปรยีบเทยีบผลการทดสอบสมมติฐาน ค่า  x2   และค่า  df  ของแบบจ าลองที่มอีงค์ประกอบ
เดยีวกบัแบบจ าลองทีม่ ี2 องคป์ระกอบ ผลการวเิคราะหพ์บว่าแบบจ าลองการเรยีนรูแ้ละพฒันาของ
บุคลากรที่ม ี2 องค์ประกอบดกีว่าแบบจ าลองการวดัที่มอีงคป์ระกอบเดยีว ดงันัน้แบบวดัการเรยีนรู้
และพัฒนาของบุคลากรยงัคงเป็น  2 องค์ประกอบเช่นเดิม และมีจ านวนข้อค าถามที่ปรบัใหม่                       
จ านวน 15 ขอ้ 
 
  ตวัอย่ำงข้อค ำถำม 
  การแสวงหาความรู ้
   ก. ท่านแสวงหาความรูใ้หม่ๆ  จากการอ่านเอกสารต่างๆ เสมอ 

............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขา้งจรงิ ค่อนขา้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

  การน าไปใชป้ระโยชน์ 
   ข. ท่านน าความรูใ้หม่ๆ จากการอ่านเอกสารต่างๆ มาใชพ้ฒันาปรบัปรุงการปฏบิตังิาน 
ของท่านเสมอ 

............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขา้งจรงิ ค่อนขา้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

 
     เกณฑก์ำรให้คะแนน  เมือ่เป็นขอ้ความทางบวกใหค้ะแนน จรงิทีสุ่ด  (6 คะแนน) 

จนถงึ ไม่จรงิทีสุ่ด (1 คะแนน) แต่เมือ่เป็นขอ้ความทางลบใหค้ะแนนตรงกนัขา้ม 
 
8. แบบวดับรรยำกำศในกำรปฏิบติังำนของกลุ่มงำน 

  กำรสร้ำงแบบวดับรรยำกำศในกำรปฏิบติังำนของกลุ่มงำน 
   แบบวดับรรยากาศในการปฏบิตังิานของกลุ่มงาน ผูว้จิยัพฒันาขึน้ตามนิยามปฏบิตักิาร 
ตามแนวคดิและแบบวดัของลทิวนิ และ เบอรม์สิเตอร ์(Litwin; & Burmeister. 1992: 122) ซึง่เป็นแบบวดั 
ที่มเีนื้อหาครอบคลุมทุกมติขิองบรรยากาศในการปฏบิตั ิงานที่นักวชิาการทัว่ไปนิยมน ามาใช้                  
โดยแบบวดัในการวจิยัครัง้นี้ เป็นแบบวดัทีแ่สดงถงึการรบัรูข้องกลุ่มขา้ราชการเกี่ยวกบัสภาพแวดลอ้ม
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ในปฏบิตังิานในกลุ่มงานที่ตนสงักดัอยู่ในด้านต่างๆ ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) มาตรฐาน                          
การปฏิบัติงาน หมายถึง การรบัรู้ของกลุ่มข้าราชการเกี่ยวกับแนวทาง ขัน้ตอนการปฏิบัติงาน                               
การตรวจสอบ ประเมนิ ก ากับติดตามการปฏิบตัิงานของกลุ่มงานที่ตนสงักัดอยู่ เพื่อน าผลการ
ประเมนิติดตามมาพฒันาการปฏบิตัิงานให้มปีระสิทธิผลเพิ่มขึ้น  2) โครงสร้างและการกระจาย
อ านาจ หมายถงึ การรบัรูข้องกลุ่มขา้ราชการเกี่ยวกบัการจดัการและการบรหิารงานตามล าดบัสายการ
บงัคบับญัชา มกีารกระจายอ านาจ การมอบหมายหน้าทีค่วามรบัผดิชอบใหก้บัขา้ราชการในกลุ่มงาน
ที่ตนสังกัดอยู่อย่างเสมอภาคเท่าเทียมกัน 3) มติรภาพในกลุ ่มงาน  หมายถึง การรบัรูข้อง                      
กลุ่มข้าราชการเกี่ยวกบัสมัพนัธภาพทีด่รีะหว่างบุคลากรในกลุ่มงาน โดยการยอมรบัซึ่งกนัและกนั 
การได้รบัความไว้วางใจ ความเป็นกนัเอง รวมทัง้การตดิต่อสื่อสารและการประสานการปฏบิตัิงาน
ภายในกลุ่มงานที่มีความคล่องตัวและเอื้อต่อการปฏิบัติงานของข ้าราชการในกลุ ่มงาน                           
และ 4) การท างานเป็นทมี หมายถึง การรบัรู ้ของกลุ ่มข้าราชการเกี่ยวกับการเปิดโอกาสให้
ขา้ราชการในกลุ่มงานแสดงดา้นความคดิทีส่รา้งสรรค ์ตลอดจนการมสี่วนร่วมของในการคดิ ตดัสนิใจ 
วางแผนและปฏบิตังิานในกลุ่มงานเพื่อบรรลุเป้าประสงคร์่วมกนัในการปฏบิตังิานของกลุ่มงาน โดยให้
คะแนนแบบประมาณค่า 6 ระดบั ไมจ่รงิทีสุ่ด (1 คะแนน) ถงึจรงิทีสุ่ด (6 คะแนน) กลุ่มงานทีไ่ดค้ะแนน
สงูกว่าแสดงว่าเป็นกลุ่มงานทีม่บีรรยากาศในการปฏบิตังิานทีด่กีว่ากลุ่มงานทีไ่ดค้ะแนนต ่ากว่า 
 
  กำรหำคณุภำพของแบบวดั 
   แบบวดับรรยากาศในการปฏบิตังิานของกลุ่มงาน ผูว้จิยัพฒันาขึน้จ านวน 19 ขอ้ 
มขี ัน้ตอนการหาคุณภาพของแบบวดั ดว้ยการตรวจสอบความเที่ยงตรงตามเนื้อหาโดยผูเ้ชีย่วชาญ 
ผลการวเิคราะห์ค่า (Item-objective congruence index: IOC) จากข้อค าถามทัง้หมด พบว่า มคี่า IOC 
อยู่ระหว่าง 0.80 ขึน้ไป จ านวน 2 ขอ้ และมจี านวน 9 ขอ้ ทีม่คี่า IOC ต ่ากว่าเกณฑ ์แต่เป็นขอ้ค าถาม 
ทีห่ากตดัทิง้จะกระทบต่อนิยามปฏบิตักิาร ผู้วจิยัจงึคงขอ้ค าถามนัน้ไว้ โดยปรบัปรุงแกไ้ขขอ้ค าถาม
นัน้ตามค าแนะน าของผูท้รงคุณวุฒ ิหลงัจากนัน้น าไปทดลองใช้โดยเกบ็รวบรวมขอ้มลูกบัขา้ราชการ
ผูป้ฏบิตังิานทีม่ลีกัษณะคลา้ยคลงึกบักลุ่มตวัอย่างเพื่อตรวจสอบคุณภาพเครื่องมอืดา้นความเชื่อมัน่ 
(Reliability) ผลจากการวเิคราะห์คุณภาพแบบวดัด้านความเชื่อมัน่ พบว่า แบบวดับรรยากาศ                  
ในการปฏบิตังิานของกลุ่มงาน มคี่าความเชื่อมัน่เท่ากบั 0.914 มคี่าอ านาจจ าแนกรายขอ้อยู่ระหว่าง 
0.514-0.702 หลงัจากนัน้น าไปเก็บข้อมูลจรงิกับข้าราชการผู้ปฏิบตัิงานในกลุ่มงาน พบว่ามคี่า                      
ความเชื่อมัน่เท่ากบั 0.958 มคี่าอ านาจจ าแนกรายขอ้อยู่ระหว่าง 0.686-0.777 และท าการตรวจสอบ
ความตรงเชงิโครงสรา้งของโมเดลการวดับรรยากาศในการปฏบิตังิานของกลุ่มงาน  โดยการวเิคราะห์
องคป์ระกอบเชงิยนืยนั พบว่าแบบจ าลองบรรยากาศในการปฏบิตังิานของกลุ่มงานยงัไม่สอดคล้องกบั
ขอ้มูลเชงิประจกัษ์  ผู้วจิยัจงึได้พจิารณาตดัขอ้ค าถามที่มคี่าน ้าหนักองค์ประกอบ (Factor loading) 
น้อยและไม่กระทบต่อนิยามปฏบิตัิการออกไป โดยท าการตดัออกทลีะข้อค าถาม จนแบบจ าลอง
บรรยากาศในการปฏบิตังิานของกลุ่มงานมคีวามกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ โดยมคี่าสถิติที่ใช้
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ตรวจสอบดชันีความกลมกล ืนของแบบวดับรรยากาศในการปฏิบัติงานของกลุ่มงาน ได้แก่                    
x2= 204.318, df = 84, CFI = 0.944, TLI = 0.930, RMSEA = 0.065 พบว่า ดชันีความกลมกล ืน
ผ่านเกณฑ์ทุกต ัว ดงันัน้จงึสรุปได้ว่าแบบจ าลองมีความกลมกลนืกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ และเมื่อ
พจิารณาความเชื่อมัน่ของตวัแปรแฝง พบว่า ค่า CR = 0.93 และค่า AVE = 0.58 แสดงว่าขอ้ค าถาม
หรอืตวัแปรสงัเกตมคีวามสมัพนัธ์เฉพาะกบัตวัแปรแฝงในด้านที่ตวัแปรสงัเกตนัน้จะวดั ส าหรบั                 
ค่าน ้าหนักองค์ประกอบของตวับ่งชี้ พบว่า ค่าน ้าหนักองค์ประกอบของขอ้ค าถามรายขอ้อยู่ระหว่าง 
0.529-0.782 เมือ่ตรวจสอบความเทีย่งตรงเชงิจ าแนก จากค่า  ∆χ2, 𝑑𝑓 = 111.931, 14 ( P < 0.001)  
โดยเปรยีบเทยีบผลการทดสอบสมมติฐาน ค่า  x2   และค่า  df  ของแบบจ าลองที่มอีงค์ประกอบ
เดยีวกบัแบบจ าลองทีม่ ี2 องคป์ระกอบ 3 องคป์ระกอบ  และ 4 องคป์ระกอบ ผลการวเิคราะหพ์บว่า
แบบจ าลองบรรยากาศในการปฏบิตังิานของกลุ่มงานที่ม ี4 องคป์ระกอบดกีว่าแบบจ าลองการวดัที่มี
องคป์ระกอบเดยีว 2 องคป์ระกอบ และ 3 องคป์ระกอบ  ดงันัน้แบบวดับรรยากาศในการปฏบิตังิาน
ของกลุ่มงานยงัคงเป็น 4 องคป์ระกอบเช่นเดมิ และมจี านวนขอ้ค าถามทีป่รบัใหม่จ านวน 19 ขอ้ 
 
  ตวัอย่ำงข้อค ำถำม 
  มาตรฐานการปฏบิตังิาน  
   ก. กลุ่มงานของท่านมกีารก าหนดแนวทาง ขัน้ตอนการปฏบิตังิานไวอ้ยา่งชดัเจน 

............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขา้งจรงิ ค่อนขา้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

  โครงสรา้งและการกระจายอ านาจ 
   ข. กลุ่มงานของท่านมกีารกระจายอ านาจในการบริหารจดัการไปยงัสมาชิก                
ในกลุ่มงานอยา่งชดัเจน 

............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขา้งจรงิ ค่อนขา้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

  มติรภาพในกลุ่มงาน  
   ค. สมาชกิในกลุ่มของท่านมคีวามสมัพนัธท์ีด่เีป็นกนัเอง ยอมรบัซึง่กนัและกนั 

............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขา้งจรงิ ค่อนขา้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

  การท างานเป็นทมี 
   ง. ท่านสามารถแสดงความคดิทีส่รา้งสรรคต่์อทีป่ระชุมในกลุ่มงานไดอ้ย่างอสิระ 

............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขา้งจรงิ ค่อนขา้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 
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                 เกณฑ์กำรให้คะแนน  เมื่อเป็นข้อความทางบวกให้คะแนน จรงิที่สุด  (6 คะแนน) 
จนถงึ ไมจ่รงิทีสุ่ด (1 คะแนน) แต่เมือ่เป็นขอ้ความทางลบใหค้ะแนนตรงกนัขา้ม 
 

9. แบบวดัควำมพึงพอใจในงำนของบคุลำกร 
  กำรสร้ำงแบบวดัควำมพึงพอใจในงำนของบคุลำกร 
   แบบวัดความพึงพอใจในงานของบุคลากร ผู้วิจยัพัฒนาขึ้นตามนิยามปฏิบตัิการ                 
ตามแบบวดัของมหาวทิยาลยัมนิเนโซตา (Minnessota Satisfaction Questionnaire) ที่พฒันาโดยดาวสิ
และคนอื่นๆ (Dawis; et al. 1997: 131) และในมิติหัวหน้างาน ผู้วิจ ัยปรับมาจากแบบวัดของ                    
แฮคแมน และ โอล์ดแมน (Hackman; & Oldham. 1974: 815) ซึ่งเป็นแบบวัดที่มีเนื้อหาครอบคลุม                    
ทุกมติิของความพึงพอใจในบรบิทการปฏิบตัิงานของข้าราชการในการศึกษาครัง้นี้ ประกอบกบั                   
แบบวดัทัง้  2 แบบวดัดงักล่าวเป็นแบบวดัที่นักวชิาการทัว่ไปนิยมน ามาใช ้โดยแบบวดัในการวจิยั
ครัง้นี้ เป็นแบบวดัทีแ่สดงถงึการที่ข้าราชการมคีวามรูส้กึชอบหรอืเต็มใจต่อการท างานและชอบ                      
ที ่จะท างานในลกัษณะงานที่ตนท างานอยู ่ร ่วมกบัหวัหน้างานของตนเอ ง ประกอบด้วย                          
2 องค์ประกอบ ได้แก่ ลกัษณะงาน หมายถึง การที่ข้าราชการมคีวามรู้สกึชอบหรอืเต็มใจต่อการ
ท างานในลกัษณะงานปัจจุบนัทีต่นเองปฏบิตังิานอยู่ทีใ่ชอ้สิระในการคดิ แสวงหาทดลองวธิกีารใหม่ๆ
ในการปฏบิตัิงานมคีวามหลากหลายท้าทาย ไม่จ าเจน่าเบื่อ มอี านาจต่อรองกบัหวัหน้างานหรอื                 
ส่วนงานอื่นในระดบัที่สูงขึ้น มคีวามมัน่คง มคีุณค่าไม่ขดัต่อศีลธรรม รวมทัง้มโีอกาสในการท า                  
สิง่ต่างๆใหก้บัผูอ้ื่นและสงัคม และหวัหน้างาน หมายถึง การทีข่า้ราชการมคีวามรูส้กึชอบหรอืเต็มใจ
ต่อการท างานร่วมกบัหวัหน้างานที่มคีวามสามารถในการบรหิาร การสอนงาน การมอบหมายงาน         
การน านโยบายสู่การปฏิบัติ การแก้ไขปัญหาการปฏิบัติงาน การกระตือรือร้นสนใจช่วยคิดหา                     
แนวทางแกไ้ขปัญหาทีเ่กดิขึน้จากการปฏบิตังิาน การใหค้ าปรกึษา เสนอแนะแนวทางในการปฏบิตังิาน
อย่างเตม็ใจ การส่งเสรมิสนับสนุนการสมัมนาอบรม ศกึษาต่อและการพฒันาศกัยภาพการปฏบิตังิาน 
ตลอดจนการกระตุ้นส่งเสรมิความเจรญิก้าวหน้าในอาชพีและการปฏบิตัิงานของข้าราชการ            
โดยให้คะแนนแบบประมาณค่า 6 ระดบั ไม่จรงิที่สุด (1 คะแนน) ถงึ จรงิที่สุด (6 คะแนน) ผู้ที่ได้
คะแนนสงูกว่าแสดงว่าเป็นผูท้ีม่คีวามพงึพอใจในงานทีส่งูกว่าผูท้ีไ่ดค้ะแนนต ่ากว่า 
 
  กำรหำคณุภำพของแบบวดั 
   แบบวดัความพงึพอใจในงานของบุคลากร ผูว้จิยัพฒันาขึน้จ านวน 16 ขอ้ มขี ัน้ตอน
การหาคุณภาพของแบบวดั ด้วยการตรวจสอบความเที่ยงตรงตามเนื้อหาโดยผู้เชี่ยวชาญ ผลการ
วิเคราะห์ค่า (Item-objective congruence index: IOC) จากข้อค าถามทัง้หมด พบว่า มีค่า IOC                   
อยูร่ะหว่าง 0.80 ขึน้ไป จ านวน 13 ขอ้ ทุกขอ้ผ่านเกณฑ ์ผูว้จิยัไดป้รบัปรงุแกไ้ขขอ้ค าถามตามค าแนะน า
ของผูท้รงคุณวุฒ ิหลงัจากนัน้น าไปทดลองใช้โดยเกบ็รวบรวมขอ้มลูกบัขา้ราชการผูป้ฏบิตังิานที่มี
ลกัษณะคล้ายคลงึกบักลุ่มตวัอย่างเพื่อตรวจสอบคุณภาพเครื่องมอืด้านความเชื่อมัน่ (Reliability) 
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ผลจากการวิเคราะห์คุณภาพแบบวัดด้านความเชื่ อมัน่  พบว่ า  แบบวัดความพึงพอใจ                       
ในงานของบุคลากร มคี่าความเชื่อมัน่ เท่าก ับ 0.930 มคี่าอ านาจจ าแนกรายข้ออยู ่ระหว่าง                          
0.583-0.764 หลงัจากนัน้น าไปเก็บข้อมูลจรงิกบัข้าราชการผู้ปฏบิตัิงานในกลุ่มงาน พบว่ามคี่า
ความเชื่อมัน่เท่ากบั 0.950 มคี่าอ านาจจ าแนกรายขอ้อยู่ระหว่าง 0.355-0.799 และท าการตรวจสอบ
ความตรงเชิงโครงสร้างของโมเดลความพงึพอใจในงานของบุคลากร โดยการวิเคราะห์องค์ประกอบ                       
เชงิยนืยนั พบว่าแบบจ าลองความพงึพอใจในงานของบุคลากรยงัไมส่อดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ 
ผูว้จิยัจงึไดพ้จิารณาตดัขอ้ค าถามที่มคี่าน ้าหนักองคป์ระกอบ (Factor loading) น้อย และไม่กระทบต่อ
นิยามปฏบิตักิารออกไป โดยท าการตดัออกทลีะข้อค าถาม จนแบบจ าลองความพงึพอใจในงาน
ของบ ุคลากรม คีวามกลมกลนืกบัขอ้ม ูล เชงิประจกัษ ์ โดยมคี ่าสถติทิี ่ใช ้ตรวจสอบดชัน ี                       
ความกลมกลนืของแบบวดัความพึงพอใจในงานของบุคลากร  ได้แก่ x2 = 33.28, df = 13, CFI = 
0.98, GFI = 0.97,RMSEA = 0.068  พบว่าดชันีความกลมกลนืผ่านเกณฑท์ุกตวั ดงันัน้จงึสรุปได้ว่า
แบบจ าลองมคีวามกลมกลืนกับข้อมูลเชงิประจกัษ์ และเมื่อพจิารณาความเชื่อมัน่ของตวัแปรแฝง 
พบว่า ค่า CR = 0.85 และค่า AVE = 0.54 แสดงว่าข้อค าถามหรอืตัวแปรสงัเกตมคีวามสัมพันธ์
เฉพาะกบัตวัแปรแฝงในด้านที่ตวัแปรสงัเกตนัน้จะวดั ส าหรบัค่าน ้าหนักองค์ประกอบของตัวบ่งชี้ 
พบว่า ค่าน ้ าหนักองค์ประกอบของข้อค าถามรายข้ออยู่ระหว่าง 0.65-0.75 เมื่อตรวจสอบ                         
ความเที่ยงตรงเชิงจ าแนก จากค่า   ∆χ2, 𝑑𝑓 = 1.19, 1 ( P < 0.001)  โดยเปรียบเทียบผลการ
ทดสอบสมมติฐาน ค่า  x2   และค่า  df  ของแบบจ าลองที่มอีงค์ประกอบเดยีวกบัแบบจ าลองที่ม ี                             
2 องค์ประกอบ ผลการวิเคราะห์พบว่าแบบจ าลองความพึงพอใจ ในงานของบุคลากรที่มี                                
2 องค์ประกอบดีกว่าแบบจ าลองการวดัที่มอีงค์ประกอบเดียว ดงันัน้แบบวดัความพึงพอใจในงาน                  
ของบุคลากร ยงัคงเป็น 2 องคป์ระกอบเช่นเดมิ และมจี านวนขอ้ค าถามทีป่รบัใหม่จ านวน 16 ขอ้ 
 
  ตวัอย่ำงข้อค ำถำม 
  ลกัษณะงาน 
   ก. ท่านพงึพอใจกบัขอบขา่ยงานในหน้าทีร่บัผดิชอบในปัจจุบนัของท่าน 

............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขา้งจรงิ ค่อนขา้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

  
  หวัหน้างาน 
   ข. ท่านพอใจกบัรูปแบบการท างานของหวัหน้ากลุ่มงานของท่าน ท่านจงึเต็มใจ        
ทีจ่ะท างานรว่มดว้ย 

............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขา้งจรงิ ค่อนขา้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 
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     เกณฑก์ำรให้คะแนน  เมือ่เป็นขอ้ความทางบวกใหค้ะแนน จรงิทีสุ่ด  (6 คะแนน) 
จนถงึ ไม่จรงิทีสุ่ด (1 คะแนน) แต่เมือ่เป็นขอ้ความทางลบใหค้ะแนนตรงกนัขา้ม 

 
10. แบบวดัควำมพึงพอใจในงำนของกลุ่มงำน 

  กำรสร้ำงแบบวดัควำมพึงพอใจในงำนของกลุ่มงำน 
   แบบวดัความพงึพอใจในงานของกลุ่มงาน ผู้วจิยัพฒันาขึน้ตามนิยามปฏบิตักิารตาม
แบบวดัของมหาวทิยาลยัมนิเนโซตา (Minnessota Satisfaction Questionnaire) ที่พฒันาโดยดาวสิและ
คนอื่นๆ (Dawis; et al. 1997: 131) และในมิติหัวหน้างาน ผู้วิจ ัยปรับมาจากแบบวัดของแฮคแมน                      
และ โอล์ดแมน (Hackman; & Oldham. 1974: 815) ซึ่งเป็นแบบวดัที่มเีนื้อหาครอบคลุมทุกมติิของ                     
ความพึงพอใจในบริบทการปฏิบัติงานของข้าราชการในการศึกษาครัง้นี้  ประกอบกับแบบวัด                          
ทัง้ 2 แบบวดัดงักล่าว เป็นแบบวดัที่นักวิชาการทัว่ไปนิยมน ามาใช้ โดยแบบวดัในการวิจยัครัง้นี้                  
เป็นแบบวดัที่แสดงถงึการที่กลุ่มขา้ราชการมคีวามรูส้กึชอบหรอืเต็มใจต่อการท างานในกลุ่มงานและ
ชอบที่จะท างานในลักษณะงานที่ท าอยู่ในกลุ่มงานที่ตนท างานอยู่ร่วมกับหัวหน้างานของตนเอง 
ประกอบดว้ย  2 องค์ประกอบ ไดแ้ก่ ลกัษณะงาน หมายถงึ การที่กลุ่มขา้ราชการมคีวามรูส้กึชอบหรอื
เตม็ใจต่อการท างานในกลุ่มงานและชอบที่จะท างานในลกัษณะงานทีท่ าอยู่ในกลุ่มงานทีต่นท างานอยู่                      
ที่ใช้อิสระในการคิด แสวงหาทดลองวิธีการใหม่ๆในการปฏิบตัิงาน มคีวามหลากหลายท้าทาย                     
ไม่จ าเจ น่าเบื่อ มีอ านาจต่อรองกบักลุ ่มงานอื่นหรอืส่วนงานอื่นในระดบัที่สูงขึ้น มคีวามมัน่คง                       
มคีุณค่าไม่ขดัต่อศีลธรรม รวมทัง้มโีอกาสในการท าสิ่งต่างๆให้กับผู้อื่นและสงัคม และหวัหน้างาน 
หมายถงึ การทีก่ลุ่มขา้ราชการมคีวามรูส้กึชอบหรอืเตม็ใจต่อการท างานในกลุ่มงานรว่มกบัหวัหน้างาน
ทีม่คีวามสามารถในการบรหิารการสอนงาน การมอบหมายงาน การน านโยบายสู่การปฏบิตั ิการแก้ไข
ปัญหาการปฏิบัติงาน การกระตือรือร้น สนใจช่วยคิดหาแนวทางแก ้ไขปัญหาที ่เก ิดขึ ้นจาก                        
การปฏบิตั ิงาน การให้ค าปรกึษา เสนอแนะแนวทางในการปฏบิัติงานแก่ข้าราชการในกลุ่มงาน        
อยา่งเตม็ใจ การส่งเสรมิสนบัสนุนการสมัมนาอบรม ศกึษาต่อและการพฒันาศกัยภาพการปฏบิตังิาน 
ตลอดจนการกระตุ้นส่งเสริมความเจริญก้าวหน้าในอาชีพและการปฏิบัติงานของข้าราชการ                
ในกลุ่มงาน โดยใหค้ะแนนแบบประมาณค่า 6 ระดบั ไมจ่รงิทีสุ่ด (1 คะแนน) ถงึจรงิทีสุ่ด (6 คะแนน) 
กลุ่มงานที่ได้คะแนนสูงกว่าแสดงว่าเป็นกลุ่มงานที่มคีวามพงึพอใจในงานที่สูงกว่ากลุ่มงานที่ได้
คะแนนต ่ากว่า 
 
  กำรหำคณุภำพของแบบวดั 
   แบบวดัความพงึพอใจในงานของกลุ่มงาน  ผูว้จิยัพฒันาขึน้จ านวน 16 ขอ้ มขี ัน้ตอน
การหาคุณภาพของแบบวดั ด้วยการตรวจสอบความเที่ยงตรงตามเนื้อหาโดยผู้เชี่ยวชาญ ผลการ
วิเคราะห์ ค่า (Item-objective congruence index: IOC) จากข้อค าถามทัง้หมด พบว่า มคี่า IOC                    
อยู่ระหว่าง 0.80 ขึ้นไป จ านวน 7 ข้อ ทุกข้อผ่านเกณฑ์ ผู ้ว จิ ยัจงึปรบัปรุงแก ้ไขข ้อค าถาม                    
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ตามค าแนะน าของผู้ทรงคุณวุฒ ิหลงัจากนัน้น าไปทดลองใช้โดยเก็บรวบรวมข้อมูลกบัข้าราชการ
ผู้ปฏบิตังิานที่มลีกัษณะคล้ายคลงึกบักลุ่มตวัอย่างเพื่อตรวจสอบคุณภาพเครื่องมอืด้านความเชื่อมัน่ 
(Reliability) ผลจากก า ร วิ เ ค ร า ะห์ คุ ณภาพแบบวัด ด้ า นค ว าม เ ชื่ อ มั น่  พบว่ า  แบบวัด                           
ความพึงพอใจในงานของกลุ่มงาน มีค่าความเชื่อมัน่เท่ากับ 0.905 มีค่าอ านาจจ าแนกรายข้อ                      
อยู่ระหว่าง 0.500-0.664 หลงัจากนัน้น าไปเก็บข้อมูลจรงิกับข้าราชการผู้ปฏิบตัิงานในกลุ่มงาน 
พบว่ามคี่าความเชื่อมัน่เท่ากบั 0.953 มคี่าอ านาจจ าแนกรายขอ้อยู่ระหว่าง 0.359-0.792 และท าการ
ตรวจสอบความตรงเชงิโครงสรา้งของโมเดลความพงึพอใจในงานของกลุ่มงาน โดยการวเิคราะห์
องค์ประกอบเชงิยนืยนั พบว่า แบบจ าลองความพงึพอใจในงานของกลุ่มงานยงัไม่สอดคล้องกับ
ขอ้มูลเชงิประจกัษ์ ผู้วจิยัจงึได้พจิารณาตดัขอ้ค าถามที่มคี่าน ้าหนักองค์ประกอบ (Factor loading) 
น้อย และไม่กระทบต่อนิยามปฏิบตัิการออกไป โดยท าการตัดออกทีละข้อค าถามจนแบบจ าลอง                   
ความพงึพอใจในงานของกลุ่มงานมคีวามกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ โดยมคี่าสถติทิีใ่ชต้รวจสอบ
ดชันีความกลมกลืนของแบบวดัความพงึพอใจในงานของกลุ่มงาน ได้แก่ x2= 187.172, df = 64,             
CFI = 0.942, TLI = 0.929, RMSEA = 0.076 พบว่าดชันีความกลมกลืนผ่านเกณฑ์ทุกตัว ดงันัน้                      
จงึสรุปได้ว่าแบบจ าลองมคีวามกลมกลนืกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ และเมื่อพจิารณาความเชื่อมัน่ของ         
ตัวแปรแฝง พบว่า ค่า CR = 0.93 และค่า AVE = 0.51 แสดงว่าข้อค าถามหรือตัวแปรสังเกต                        
มคีวามสมัพนัธ์เฉพาะกบัตวัแปรแฝงในด้านทีต่วัแปรสงัเกตนัน้จะวดั ส าหรบัค่าน ้าหนักองค์ประกอบ
ของตวับ่งชี ้พบว่า ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบของขอ้ค าถามรายขอ้อยูร่ะหว่าง 0.639-0.802 เมือ่ตรวจสอบ
ความเที่ยงตรงเชิงจ าแนก  จากค่า  ∆χ

2 , 𝑑𝑓 = 141.59, 12 ( P < 0.001) โดยเปรยีบเทียบผลการ
ทดสอบสมมติฐาน ค่า  x2   และค่า df ของแบบจ าลองที่มอีงค์ประกอบเดียวกับแบบจ าลองที่ม ี                      
2 องค์ประกอบ  ผลการวิเคราะห์พบว่าแบบจ าลองความพึงพอใจ ในงานของกลุ่มงานที่มี                                      
2 องค์ประกอบดกีว่าแบบจ าลองการวดัที่มอีงค์ประกอบเดยีว ดงันัน้แบบวดัความพงึพอใจในงาน                   
ของกลุ่มงานยงัคงเป็น 2 องคป์ระกอบเช่นเดมิ และมจี านวนขอ้ค าถามทีป่รบัใหม่ จ านวน 16 ขอ้ 
 
  ตวัอย่ำงข้อค ำถำม 
  ลกัษณะงาน 
   ก. ท่านพอใจกบังานของกลุ่มงานในปัจจุบนัทีม่คีวามทา้ทาย 

............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขา้งจรงิ ค่อนขา้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

  หวัหน้างาน 
   ข. ท่านพอใจทีห่วัหน้ากลุ่มงานสามารถก าหนดแนวทางการปฏบิตังิานในกลุ่มงาน
ไดอ้ยา่งชดัเจน 

............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขา้งจรงิ ค่อนขา้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 
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     เกณฑก์ำรให้คะแนน  เมือ่เป็นขอ้ความทางบวกใหค้ะแนน จรงิทีสุ่ด  (6 คะแนน) 
จนถงึ ไม่จรงิทีสุ่ด (1 คะแนน) แต่เมือ่เป็นขอ้ความทางลบใหค้ะแนนตรงกนัขา้ม 

 
11. แบบวดัควำมผกูพนัของบุคลำกร 

  กำรสร้ำงแบบวดัควำมผกูพนัของบคุลำกร 
   แบบวดัความผกูพนัของบุคลากร ผูว้จิยัไดพ้ฒันาแบบวดัโดยใชท้ฤษฎคีวามผูกพนั 
ทางสงัคม (Social Bond Theory) ของเฮอสช์ ิ(Hirschi. 1969: 178) เป็นกรอบในการพฒันาแบบวดั 
โดยในมติิความผูกพนัต่อองค์กร ผู้วิจยัได้ปรบัปรุงตามแนวคิด นิยามปฏิบตัิการและแบบวัดของ                  
เมเยอร ์และ แอลเลน (Meyer; &  Allen. 1997: 85) ในมติคิวามผูกพนัต่ออาชพี ผู้วจิยัปรบัมาจาก
แนวคดิและแบบวดัของลอนดอน (London. 1993: 57) และในมติคิวามผูกพนัต่อคุณภาพ ผู้วจิยัปรบั
มาจากแนวคิด และแบบวดัของสเตลลา  (Stella. 2011: 11-12) ซึ ่ง เป็นแบบว ัดที ่ม ีเนื ้อหา
ครอบคลุมทุกม ิต ิของความผูกพนัในบรบิทการปฏบิตัิงานของข้าราชการในการศกึษาครัง้นี้  
ประกอบกับแบบวัดทัง้ 3 แบบวัดดังกล่าวและเป็นแบบวัดที่นักวิชาการทัว่ไปนิยมน ามาใช้                            
โดยแบบวัดในการวิจัยครัง้นี้ เป็นแบบวัดที่แสดงถึงความรู้สึกของข้าราชการที่แสดงออกถึง                    
ความยดึมัน่เหนียวแน่นต่อองคก์ร ต่ออาชพีทีท่ า และต่อคุณภาพในการปฏบิตังิาน จนรูส้กึว่าตนเอง
เป็นส่วนหนึ่งขององคก์รและอาชพี ยอมรบัในเป้าหมาย ค่านิยมขององคก์รและอาชพี รวมทัง้มคีวาม
เตม็ใจทีจ่ะปฏบิตังิานทีม่คีุณภาพอย่างเตม็ก าลงัความสามารถ ประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 
1) ความผูกพนัต่อองคก์ร หมายถงึ ความรูส้กึของขา้ราชการทีม่คีวามสุขและยดึมัน่เหนียวแน่นกบั                    
การปฏบิตัิงานในองค์กร รู้สกึว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร มคีวามสมัพนัธ์อนัยาวนานในการ
ปฏบิตังิานในองคก์ร โดยจะทุ่มเทใชค้วามรูค้วามสามารถทีม่อียูใ่นการปฏบิตังิาน ท างานเพื่อประโยชน์
ขององค์กร จงึไม่ต้องการจะเริม่ท างานในองค์กรใหม่ ต้องการปฏบิตัิงานที่องค์กรปัจจุบนัต่อไป                     
และต้องการตอบแทนใหก้บัองคก์รและเพื่อนร่วมงานดว้ยความซื่อสตัยแ์ละจงรกัภกัด ี2) ความผูกพนั
ต่ออาชีพ หมายถึง ความรู้สึกของข้าราชการที่มีต่อเป้าหมายและแผนด้านอาชีพ กิจกรรม                 
การปฏบิตัติน การปฏบิตัิงานและบทบาทของการเป็นข้าราชการขององคก์ร รวมทัง้ความสามารถ
ในการปรบัตวัของข้าราชการ ความตัง้ใจในการยอมรบัความเสี่ยงที่จะเกิดขึ้น ความตัง้ใจในการ
พฒันาบทบาทและงานใหม่เพื่อเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อมในการปฏบิตังิาน และน าไปสู่เป้าหมาย               
ในอาชีพข้าราชการของตนเองและความสามารถในการปรับเปลี่ยนวิธีการท างานของตนเอง                      
ใหส้อดคลอ้งกบัลกัษณะและเจตนารมณ์ของการเป็นขา้ราชการขององคก์ร และ 3) ความผูกพนัต่อ
คุณภาพ หมายถึง ความรู้สึกของข้าราชการที่รู้สึกยึดมัน่เหนียวแน่น ให้ความส าคัญต่อกับ                          
คุณภาพของงานทีต่นเองปฏบิตั ิมคีวามตัง้ใจในการปรบัปรุงการปฏบิตังิานของตนเองใหม้คีุณภาพ
และส าเรจ็ตามเป้าหมายขององค์กร มคีวามรบัผดิชอบต่องาน มคีวามพยายามเข้าถงึความรูส้กึ 
ความต้องการของกลุ่มเป้าหมาย รวมทัง้ความพยายามในการสรา้งความน่าเชื่อถอืและความเชื่อมัน่
ใหเ้กดิขึน้กบักลุ่มเป้าหมายและผูเ้กี่ยวขอ้งกบัการปฏบิตังิาน โดยใหค้ะแนนแบบประมาณค่า 6 ระดบั 
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ไม่จรงิทีสุ่ด (1 คะแนน) ถงึ จรงิทีสุ่ด (6 คะแนน) ผูท้ีไ่ดค้ะแนนสูงกว่าแสดงว่าเป็นผูท้ีม่คีวามผกูพนั                 
ทีส่งูกว่าผูท้ีไ่ดค้ะแนนต ่ากว่า 
 
  กำรหำคณุภำพของแบบวดั 
   แบบวดัความผูกพนัของบุคลากร ผูว้จิยัพฒันาขึน้จ านวน 16 ขอ้ มขี ัน้ตอนการหา
คุณภาพของแบบวดั ดว้ยการตรวจสอบความเทีย่งตรงตามเนื้อหาโดยผูเ้ชีย่วชาญ ผลการวเิคราะห์
ค่า (Item-objective congruence index: IOC) จากขอ้ค าถามทัง้หมด  พบว่า มคี่า IOC อยู่ระหว่าง 0.80 
ขึน้ไป จ านวน 12 ขอ้ และมจี านวน 1 ขอ้ ขอ้ทีม่คี่า IOC ต ่ากว่าเกณฑ ์แต่เป็นขอ้ค าถามที่หากตดัทิ้ง 
จะกระทบต่อนิยามปฏิบัติการ ผู้วิจ ัยจึงคงข้อค าถามนั ้นไว้  โดยปรับปรุงแก้ไขข้อค าถามนั ้น                               
ตามค าแนะน าของผู้ทรงคุณวุฒ ิหลงัจากนัน้น าไปทดลองใช้โดยเก็บรวบรวมขอ้มูลกบัขา้ราชการ
ผู้ปฏิบัติงานที่มีล ักษณะคล้ายคลึงกับกลุ่ มตัวอย่าง เ พื ่อ ต ร ว จสอบค ุณภาพ เ ค รื ่อ ง ม อื                     
ด ้านความเชื่อมัน่  (Reliability) ผลจากการวิเคราะห์คุณภาพแบบวัดด้านความเชื่อมัน่  พบว่า                     
แบบวดัความผูกพนัของบุคลากร มคี่าความเชื่อมัน่เท่ากบั 0.877 มคี่าอ านาจจ าแนกรายขอ้อยู่ระหว่าง 
0.532-0.666 หลังจากนัน้น าไปเก็บข้อมูลจริงกับข้าราชการผู้ปฏิบัติงานในกลุ่มงาน พบว่ามีค่า                       
ความเชื่อมัน่เท่ากบั 0.949 มคี่าอ านาจจ าแนกรายขอ้อยู่ระหว่าง 0.944-0.958 และท าการตรวจสอบ
ความตรงเชงิโครงสรา้งของโมเดลความผูกพนัของบุคลากร โดยการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชงิยนืยนั 
พบว่าแบบจ าลองความผูกพนัของบุคลากรยงัไม่สอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์  ผูว้จิยัจงึไดพ้จิารณา
ตดัขอ้ค าถามที่มคี่าน ้าหนักองค์ประกอบ (Factor loading) น้อย และไม่กระทบต่อนิยามปฏบิตักิาร
ออกไป โดยท าการตดัออกทลีะขอ้ค าถาม จนแบบจ าลองความผูกพนัของบุคลากรมคีวามกลมกลนืกบั
ข้อมูลเชงิประจกัษ์ โดยมคี่าสถิติที่ใช้ตรวจสอบดชันีความกลมกลนืของแบบวดัความผูกพันของ
บุคลากร ได้แก่  x2 = 56.83, df = 24, CFI = 0.99, GFI = 0.96, RMSEA = 0.064 ดังนั ้นจึงสรุป                    
ได้ว่าแบบจ าลองมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ และเมื่อพิจารณาความเชื่อมัน่ของ                            
ตัวแปรแฝง พบว่า ค่า CR = 0.91 และค่า AVE = 0.52  แสดงว่าข้อค าถามหรือตัวแปรสงัเกต                          
มคีวามสมัพนัธเ์ฉพาะกบัตวัแปรแฝงในดา้นทีต่วัแปรสงัเกตนัน้จะวดั ส าหรบัค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ
ของตวับ่งชี ้พบว่าค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบของขอ้ค าถามรายขอ้อยู่ระหว่าง 0.66-0.79 เมือ่ตรวจสอบ                         
ความเที่ยงตรงเชงิจ าแนก จากค่า ∆χ2, 𝑑𝑓 = 16.64, 4 ( P < 0.001)  โดยเปรียบเทียบผลการ
ทดสอบสมมติฐาน ค่า  x2   และค่า  df  ของแบบจ าลองที่มอีงค์ประกอบเดียว แบบจ าลองที่มี                        
2 องคป์ระกอบ และแบบจ าลองทีม่ ี3 องคป์ระกอบ ผลการวเิคราะห์พบว่า แบบจ าลองความผกูพนั
ของบุคลากรทีม่ ี3 องคป์ระกอบดกีว่าแบบจ าลองการวดัทีม่อีงคป์ระกอบเดยีว และ 2 องคป์ระกอบ 
ดงันัน้แบบวดัความผูกพนัของบุคลากรยงัคงเป็น 3 องค์ประกอบเช่นเดิม และมจี านวนข้อค าถาม                   
ทีป่รบัใหม ่จ านวน 16 ขอ้ 
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  ตวัอย่ำงข้อค ำถำม 
  ความผกูพนัต่อองคก์ร 
   ก. ท่านมคีวามรูส้กึผกูพนักบัหน่วยงานทีท่่านปฏบิตังิานในปัจจุบนั 

............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขา้งจรงิ ค่อนขา้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

  ความผกูพนัต่ออาชพี 
   ข. ท่านสามารถรบัความเสี่ยงที่จะเกิดขึ้นจากการเป็นข้าราชการในหน่วยงาน
ปัจจบุนัของท่านไดต้ลอดเวลา 

............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขา้งจรงิ ค่อนขา้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

  ความผกูพนัต่อคุณภาพ 
   ค. ท่านใหค้วามส าคญักบัคุณภาพในการปฏบิตังิาน 

............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขา้งจรงิ ค่อนขา้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

    
   เกณฑก์ำรให้คะแนน  เมือ่เป็นขอ้ความทางบวกใหค้ะแนน จรงิทีสุ่ด  (6 คะแนน)  

จนถงึ ไม่จรงิทีสุ่ด (1 คะแนน) แต่เมือ่เป็นขอ้ความทางลบใหค้ะแนนตรงกนัขา้ม 
 

12. แบบวดักำรสนับสนุนทำงสงัคมของเพ่ือนร่วมงำน 
  กำรสร้ำงแบบวดักำรสนับสนุนทำงสงัคมของเพ่ือนร่วมงำน 
   แบบวดัการสนบัสนุนทางสงัคมของเพื่อนรว่มงาน ผูว้จิยัไดพ้ฒันาแบบวดัการสนับสนุน 
ทางสังคมของเพื่อนร่วมงานจากแนวคิดของโคน ลาซารัส และเชฟเฟอร์ (Coyne; Lazarus; & 
Schaefer. 1981) และนิยามปฏิบัติการและแบบวัดของอังศินันท์  อินทรก าแหง และ นริสรา                          
พึ่งโพธิส์ภ (2556: 9) ซึ่งเป็นแบบวดัที่มเีนื้อหาครอบคลุมทุกมติิของการสนับสนุนทางสงัคมของ                  
เพื่อนรว่มงานตามบรบิทการปฏบิตังิานของขา้ราชการ ในการศกึษาครัง้นี้ โดยแบบวดัในการวจิยัครัง้นี้
เป็นแบบวัดที่แสดงถึงความรู้สึกของข้าราชการที่มีต่อเพื่อนร่วมงานในองค์กรในด้านต่างๆ 
ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การสนับสนุนด้านสิ่งของเครื่องมอื วสัดุอุปกรณ์ หมายถึง                   
การที่ขา้ราชการได้รบัความช่วยเหลอืด้านแรงงาน วสัดุอุปกรณ์ สิง่ของ เงนิทอง จากเพื่อนร่วมงาน                    
ซึ่งท าให้ขา้ราชการผู้นัน้สามารถด ารงบทบาทหรอืหน้าที่รบัผดิชอบได้ตามปกติ 2) การสนับสนุน
ดา้นขอ้มลูข่าวสาร หมายถงึ การทีข่า้ราชการได้รบัขอ้มลูข่าวสาร รวมทัง้ค าแนะน าและการสะท้อน
มุมมองกลบัจากเพื่อนร่วมงานในองค์กร และ 3) การสนับสนุนด้านอารมณ์และสงัคม หมายถึง                   
การที่ข ้าราชการได ้รบัความรกั  การดูแลเอาใจใส่ การได ้รบัการยอมรบั เห ็นคุณค่าจาก                    
เพื่อนร่วมงานในองคก์ร โดยใหค้ะแนนแบบประมาณค่า 6 ระดบั ไม่จรงิทีสุ่ด (1 คะแนน) ถงึ จรงิที่สุด 
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(6 คะแนน) ผู้ที่ได้คะแนนสูงกว่าแสดงว่าเป็นผู้ที่มีการสนับสนุนทางสังคมของเพื่อนร่วมงาน                 
ทีส่งูกว่าผูท้ีไ่ดค้ะแนนต ่ากว่า 
 
  กำรหำคณุภำพของแบบวดั 
   แบบวดัการสนับสนุนทางสงัคมของเพื่อนร่วมงาน ผู้วจิยัพฒันาขึน้จ านวน 14 ขอ้        
มีข ัน้ตอนการหาคุณภาพของแบบวัด ด ้วยการตรวจสอบความเที ่ยงตรงตามเนื ้อหาโดย
ผู ้เชี ่ยวชาญ ผลการวิเคราะห์ค่า (Item-objective congruence index: IOC) จากข้อค าถามทัง้หมด 
พบว่า มคี่าIOC อยู่ระหว่าง 0.80 ขึน้ไป จ านวน 8 ขอ้ และมจี านวน 6 ขอ้ ที่มคี่า IOC ต ่ากว่าเกณฑ์ 
แต่เป็นข้อค าถามที่หากตัดทิ้งจะกระทบต่อนิยามปฏิบัติการ ผู้วิจ ัยจึงคงข้อค าถามนั ้นไว้                            
โดยปรบัปรงุแกไ้ขขอ้ค าถามนัน้ตามค าแนะน าของผูท้รงคุณวุฒ ิหลงัจากนัน้น าไปทดลองใช้โดยเกบ็
รวบรวมข้อมูลกับข้าราชการผู้ปฏิบัติงานที่มีลกัษณะคล้ายคลึงกับกลุ่มตัวอย่าง เพื่อตรวจสอบ
คุณภาพเครื่องมอืด้านความเชื่อมัน่ (Reliability) ผลจากการวเิคราะห์คุณภาพแบบวดัด้านความ
เชื่อมัน่ พบว่า แบบวดัการสนับสนุนทางสงัคมของเพื่อนร่วมงาน มคี่าความเชื่อมัน่เท่ากบั 0.872                       
มคี่าอ านาจจ าแนกรายขอ้อยู่ระหว่าง 0.504-0.666 หลงัจากนัน้น าไปเก็บข้อมูลจรงิกบัขา้ราชการ
ผูป้ฏบิตังิานในกลุ่มงาน พบว่ามคี่าความเชื่อมัน่เท่ากบั 0.945 มคี่าอ านาจจ าแนกรายขอ้อยู่ระหว่าง 
0.634-0.773 และท าการตรวจสอบความตรงเชงิโครงสร้างของโมเดลการสนับสนุนทางสงัคมของ
เพื่อนร่วมงาน โดยการวเิคราะห์องค์ประกอบเชงิยนืยัน พบว่าแบบจ าลองการสนับสนุนทางสงัคม
ของเพื่อนร่วมงานยงัไม่สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจกัษ์ ผู้วิจยัจงึได้พิจารณาตัดข้อค าถามที่มี                            
ค่าน ้ าหนักองค์ประกอบ  (Factor loading) น้อย และไม่กระทบต่อนิยามปฏิบัติการออกไป                     
โดยท าการตดัออกทลีะขอ้ค าถาม จนแบบจ าลองการสนับสนุนทางสงัคมของเพื่อนร่วมงานมคีวาม
กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจกัษ์  โดยมคี่าสถติทิี่ใช้ตรวจสอบดชันีความกลมกลนืของแบบวดั                       
การสนับสนุนทางสงัคมของเพื่อนร่วมงาน  ได้แก่ x2 = 102.90, df = 32, CFI = 0.98, GFI = 0.94, 
RMSEA = 0.080 พบว่าดัชนีความกลมกลืนผ่านเกณฑ์ทุกตัว ดังนัน้จึงสรุปได้ว่าแบบจ าลอง                            
มีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจกัษ์ และเมื่อพิจารณาความเชื่อมัน่ของตัวแปรแฝง พบว่า                        
ค่า CR = 0.89  ค่าAVE = 0.45 แสดงว่าข้อค าถามหรอืตัวแปรสงัเกตมคีวามสมัพนัธ์เฉพาะกับ                      
ตัวแปรแฝงในด้านที่ตัวแปรสงัเกตนัน้จะวดั ส าหรบัค่าน ้าหนักองค์ประกอบของตัวบ่งชี้ พบว่า                          
ค่าหนักองค์ประกอบของข้อค าถามรายข้ออยู่ระหว่าง 0.57-0.77 เมื่อตรวจสอบความเที่ยงตรง                      
เชิงจ าแนก จากค่า ∆χ2, 𝑑𝑓 = 5.38, 3 ( P < 0.001) โดยเปรียบเทียบผลการทดสอบสมมติฐาน                      
ค่า  x2   และค่า  df  ของแบบจ าลองที่มีองค์ประกอบเดียว แบบจ าลองที่มี 2 องค์ประกอบ                                   
และแบบจ าลองที่มี 3 องค์ประกอบ ผลการวิเคราะห์พบว่าแบบจ าลองการสนับสนุนทางสังคม                         
ของเพื่ อนร่ วมงานที่มี  3 องค์ประกอบดีกว่ า แบบจ าลองการวัดที่ มีองค์ประกอบเดียว                                             
และ 2 องค์ประกอบ ดังนั ้นแบบวัดการสนับสนุนทางสังคมของเพื่อนร่วมงานยังคงเป็น                               
3 องคป์ระกอบเช่นเดมิ และมจี านวนขอ้ค าถามทีป่รบัใหม่ จ านวน 13 ขอ้ 
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  ตวัอย่ำงข้อค ำถำม 
  การสนับสนุนดา้นสิง่ของ เครือ่งมอื วสัดุอุปกรณ์      
   ก. เมื่อท่านต้องการวสัดุ สิง่ของในการปฏบิตัิงาน ท่านมกัได้รบัการสนับสนุน
ช่วยเหลอืจากเพื่อนรว่มงานเสมอ 

............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขา้งจรงิ ค่อนขา้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

  การสนับสนุนดา้นขอ้มลูขา่วสาร 
   ข. เพื่อนร่วมงานของท่านช่วยเสนอแนะแนวทางที่ถูกต้องในการปฏบิตังิานแก่
ท่านได ้

............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขา้งจรงิ ค่อนขา้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

  
  การสนับสนุนดา้นอารมณ์และสงัคม 
   ค. เมื่อท่านเกดิปัญหาการปฏบิตังิานท่านจะมเีพื่อนร่วมงานทีส่ามารถเขา้ใจพรอ้ม 
รบัฟังปัญหาของท่าน 

............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขา้งจรงิ ค่อนขา้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

 
                 เกณฑ์กำรให้คะแนน  เมื่อเป็นข้อความทางบวกให้คะแนน จรงิที่สุด  (6 คะแนน) 
จนถงึ ไมจ่รงิทีสุ่ด (1 คะแนน) แต่เมือ่เป็นขอ้ความทางลบใหค้ะแนนตรงกนัขา้ม 
 
กำรสร้ำงและหำคณุภำพเคร่ืองมือในกำรวิจยั 
 ขัน้ตอนการสรา้งเครือ่งมอืวดัตวัแปรในการงานวจิยัครัง้นี้ มวีธิกีารด าเนินการ ดงันี้ 

 1. ศกึษาแนวคดิ ทฤษฎแีละงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งและท าความเขา้ใจความหมายของตวัแปร 
เพื่อน ามาก าหนดเป็นตวัแปร นิยามปฏบิตัิการของตวัแปรที่ใช้ในการวจิยัและสร้างขอ้ค าถาม                  
ในการศกึษาวจิยั 

 2. การสรา้งขอ้ค าถามในแต่ละตวัแปรตามนิยามปฏบิตักิาร โดยบางแบบวดัมกีารปรบัจาก
เครื่องมอืมาตรฐานทีส่รา้งขึน้แลว้และสอดคลอ้งกบันิยามปฏบิตัเิชงิปฏบิตักิาร บางแบบวดัมกีารปรบั 
แบบวดัจากต่างประเทศ โดยค านึงถงึบรบิทและสถานการณ์ปัญหาของการวจิยั แบบวดัมลีกัษณะของ 
มาตรวดัประเมนิค่า 6 ระดบั  

 3. เสนอเครือ่งมอืวดัฉบบัร่างทีใ่ชใ้นการศกึษาวจิยัต่อคณะกรรมการทีป่รกึษาปรญิญานิพนธ์ 
เพื่อตรวจสอบความถูกตอ้งตามนิยามปฏบิตักิาร 

 4. ปรบัปรงุแกไ้ขเครือ่งมอืวดัตามค าแนะน าของคณะกรรมการทีป่รกึษาปรญิญานิพนธ ์ 
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 5. น าเครือ่งมอืวดัทีผ่่านการปรบัปรุงแก้ไขแลว้ไปใหผู้ท้รงคุณวุฒติรวจสอบความเทีย่งตรง 
เชงิเนื้อหา ประกอบดว้ย ผูท้รงคุณวุฒดิา้นเน้ือหา จ านวน 1 คน ดา้นพฤตกิรรมศาสตร ์จ านวน 4 คน 
รวมทัง้สิน้ 5 คน โดยทรงคุณวุฒจิะประเมนิค่าดชันีความสอดคลอ้งระหว่างเนื้อหาในค าถามกบันิยาม 
ปฏิบัติการและแนวคิดทฤษฎีของตัวแปรในการวิจัย ( Item-objective congruence index: IOC)                
โดยเกณฑ์การพิจารณาข้อค าถามที่น าไปใช้ได้จะต้องมคี่า IOC มากกว่าหรอืเท่ากบั 0.5 ขึ้นไป 
(สุวมิล ตริกานนัท.์ 2550: 166) ซึง่ในบางขอ้ค าถามมคี่า IOC ต ่ากว่าเกณฑ ์แต่เป็นขอ้ค าถามทีห่าก
ตัดทิ้งจะกระทบต่อนิยามปฏิบตัิการ ผู้วิจยัจงึคงข้อค าถามนัน้ไว้  โดยปรบัปรุงแก้ไขข้อค าถามนัน้                    
ตามค าแนะน าของผูท้รงคุณวุฒ ิ 

 6. น าค าแนะน าทัง้หมดจากผูท้รงคุณวุฒมิาปรบัปรงุแกไ้ขเครือ่งมอืวดัอกีครัง้  
 7. น าเครื่องมอืที่ผ่านการปรบัปรุงแก้ไขแล้วไปทดลองใช้ (Try Out) เพื่อหาคุณภาพของ

เครือ่งมอืกบักลุ่มตวัอยา่งทีม่คีวามคลา้ยคลงึกบักลุ่มตวัอยา่ง จ านวน  24 กลุ่มงาน 
 8. น าขอ้มลูมาตรวจสอบคุณภาพเครือ่งมอืโดยหาค่าความเชื่อมัน่ (Reliability) ของแบบวดั

ด้วยวธิกีารหาค่าความสอดคล้องภายใน ( Internal consistency) ด้วยการวเิคราะห์ค่าสมัประสทิธิ ์
แอลฟาครอนบาด (Cronbach’alpha coefficient) ที่มีค่า 0.70 ขึ้นไป (สุวิมล  ติรกานันท์.2550: 
173,175) และวเิคราะห์รายข้อเพื่อหาค่าอ านาจจ าแนกรายข้อของข้อค าถามแต่ละข้อ โดยวธิีการ                 
หาค่าสหสมัพนัธ์คะแนนรายข้อกับคะแนนรวม (Item-total correlation) จากนัน้ตดัข้อค าถามที่มี                  
ค่าอ านาจจ าแนกรายขอ้ต ่าออกไป โดยเลอืกขอ้ค าถามที่มคี่าสหสมัพนัธ์คะแนนรายข้อกบัคะแนน
รวมเป็นบวกและมคี่าตัง้แต่ 0.30 ขึน้ไป (Yusoff. 2001: 24-31) 

 9. ผู้วจิยัเก็บขอ้มูลจรงิจากกลุ่มตวัอย่างเป้าหมายตามที่ก าหนดไว ้มกีารตรวจสอบความ
ครบถ้วนของค าตอบที่ได้จากการเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง  โดยในการศึกษาวิจัยครัง้นี้                                     
ได้กลุ่มตวัอย่างในระดบักลุ่มงาน จ านวน 80 กลุ่มงาน และได้กลุ่มตวัอย่างในระดบับุคคล จ านวน
ทัง้สิน้ 336 คน ทัง้นี้กลุ่มตวัอย่างในระดบับุคคลในการศกึษาครัง้นี้ มาจากการเกบ็ขอ้มลูจากสมาชกิ
ผูป้ฏบิตังิานทุกคนในกลุ่มงานทีเ่ป็นกลุ่มตวัอยา่งระดบักลุ่มงาน  

 10. หาความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้าง (Construct validity)  กับเครื่ อ งมือการวิจัย                           
ทุกเครื่องมือในแต่ละตัวชี้วดั โดยการวเิคราะห์องค์ประกอบเชงิยนืยนั  (Confirmatory factor 
analysis: CFA) ด้วยโปรแกรม LISREL เพื่อทดสอบความสมัพนัธ์เชงิการวดัระหว่างตวัแปรแฝง 
(Latent variable) กับตัว แปรสัง เ กต  (Observed variable) การต รวจสอบความ เที่ ย ง ต ร ง                               
เชิงโครงสร้างของแต่ละโมเดลโดยพิจารณาจากความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลกับข้อมูล                      
เชิงประจกัษ์ หากผลการวิเคราะห์พบว่า โมเดลมคีวามสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์                    
แสดงว่าโมเดลมีความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้าง  พิจารณาได้จากเกณฑ์ดัชนีที่ ใช้ตรวจสอบ                           
ความกลมกลนืของโมเดลของฮ ูและ เบนทเ์ลอร ์(Hu; & Bentler.1999: 51-55)  ดงันี้  
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ตาราง 1 เกณฑด์ชันีทีใ่ชต้รวจสอบความกลมกลนืของโมเดลของฮแูละเบนทเ์ลอร์ 
 

ค่าสถิตวิดัระดบัความกลมกลืนของโมเดล เกณฑร์ะดบัความกลมกลืน 
x2 ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 

ค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลนืเปรยีบเทยีบ    
(Comparative fit index: CFI) 

≥ .90 

ค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลนื  
(Goodness of Fit Inde: GFI) 

≥ .90 

ค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลนื  
(Tucker-Lewis Index: TLI) 

≥ .90 

ค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลนืทีป่รบัแกแ้ลว้    
(Adjusted Goodness of Fit Index: AGFI) 

≥ .90 

ค่าดชันีรากของค่าเฉลีย่ก าลงัสองของ   
ความคลาดเคลื่อนในการประมาณ  
(Root mean square error of approximation: RMSEA) 

≤ .08 

ค่าดชันีรากของค่าเฉลีย่ก าลงัสองของส่วนทีเ่หลอืมาตรฐาน 
(Standaedized root mean square residual: SRMR) 

≤ .05 

 
ส าหรบัค่า x2 มขีอ้ยกเวน้ทีอ่าจมนีัยส าคญัทางสถติไิด ้ทัง้นี้เนื่องจากจ านวนกลุ่มตวัอย่าง 

ทีม่จี านวนมาก แมว้่าแบบจ าลองจะมคีวามกลมกลนืแลว้กต็าม 
 หากผลการตรวจสอบพบว่าโมเดลไม่มคีวามสอดคล้องกลมกลนืกับข้อมูลเชงิประจกัษ์ 

ผูว้จิยัจะปรบัโมเดลแลว้วเิคราะหใ์หม่ การปรบัแก้จะอยู่ภายใต้พื้นฐานแนวคดิทฤษฏทีีผู่ว้จิยัได้ศกึษา
เอกสาร และงานวจิยัที่เกี่ยวข้อง นอกจากนี้ผู้วจิยัได้วเิคราะห์หาค่าความเชื่อมัน่และความเที่ยงตรง                      
ในการวดั (Construct reliability and validity)  ของตัวแปรแฝงที่ใช้ในการศึกษาวิจยัในครัง้นี้ทุกตัว                  
โดยท าการค านวณหาค่าความเชื่ อมัน่ของตัวแปรแฝง (Construct reliability: CR) ซึ่งเกณฑ์                           
การพจิารณาของฟอรเ์นลล ์และ ลารค์เกอร ์(Fornell; & Larcker.1981: 48-50) หากมคี่ามากกว่า 0.70 
แสดงว่าตัวแปรสังเกตของตัวแปรแฝงมีความเชื่อมัน่ในการวัดตัวแปรแฝง หรือตัวแปรสังเกต                            
มีความสัมพันธ์เฉพาะกับตัวแปรแฝงในด้านที่ตัวแปรสังเกตนัน้จะวัด และค านวณหาค่าเฉลี่ย                     
ความแปรปรวนของตวับ่งชี้ที่ตวัแปรแฝงสามารถอธบิายได้ (Average variance extracted: AVE) 
ซึ่งเกณฑก์ารพจิารณาของฟอรเ์นลล์ และ ลารค์เกอร ์(Fornell; & Larcker.1981: 48-50) หากมคี่า
มากกว่า 0.50 แสดงว่า ตวับ่งชี้นี้มคีวามเที่ยงตรงในการวดัตวัแปรแฝงในด้านที่ตวับ่งชี้นัน้จะวดั            
และท าการตรวจสอบความเที่ยงตรงของตวับ่งชี้ โดยการหาค่าความเที่ยงตรงแบบ Convergent 
validity โดยตวับ่งชีข้องตวัแปรแฝงต้องมคี่าน ้าหนักองคป์ระกอบ (Factor loading) ของตวัแปรแฝง
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ทีว่ดัอย่างมนีัยส าคญั ค่าน ้าหนักองคป์ระกอบทีใ่ชไ้ดค้วรมคี่า 0.45 ค่าน ้าหนักองคป์ระกอบที่ดมีคี่า 
0.55 ค่าน ้าหนักองคป์ระกอบทีด่มีากมคี่า 0.63 และค่าน ้าหนักองคป์ระกอบทีด่เียีย่มมคี่ามากกว่า 0.71 
(Tobachnick; & Fidell. 2007: 649) นอกจากนี้เกณฑ์พจิารณาขัน้ต ่าที่ยอมรบัได้ของค่าน ้าหนัก
องค์ประกอบควรอยู่ระหว่าง 0.30 ถึง 0.40 (Hair; et al. 2010; 118) รวมทัง้ท าการตรวจสอบ                    
ความเที่ยงตรงเชิงจ าแนก (Discriminant validity) โดยตัวบ่งชี้ต้องไม่มีค่าน ้ าหนักองค์ประกอบ                   
ขา้มไปยงัตวัแปรแฝงอื่นที่ไม่ใช่ตวัแปรแฝงของตวับ่งชี้ ซึ่งสามารถใช้วธิกีารตรวจสอบโดยการใช้
วธิกีารวเิคราะห์แบบจ าลองระหว่างแบบจ าลองที่มอีงค์ประกอบตามโครงสรา้งทฤษฎเีปรยีบเทยีบ    
กบัแบบจ าลองทีม่อีงคป์ระกอบเดยีวหรอืสององคป์ระกอบ 

 11. การวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัพหุระดบั (Multilevel confirmatory factor analysis: 
MCFA) เพื่อตรวจสอบและยนืยนัว่าเครือ่งมอืไดพ้ฒันามาจากแนวคดิทฤษฎต่ีางๆ และมอีงคป์ระกอบ 
ตามโครงสร้างที่ก าหนดไว้หรอืไม่ และคัดเลือกข้อค าถามที่มคี่าความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้างอยู่ใน               
ระดบัดมีาใชใ้นการศกึษาวจิยั  

 12. การตรวจสอบหาค่าอ านาจจ าแนกรายข้อของข้อค าถามแต่ละข้อโดยวิธีการหา
สหสมัพนัธ์ คะแนนรายข้อกับคะแนนรวม ( Item-total correlation) ตรวจสอบหาค่าความเชื่อมัน่ 
(Reliability) ของตวัแปรระดบักลุ่มงาน ตรวจสอบความสอดคลอ้งภายในกลุ่มของตวัแปรระดบักลุ่ม 
(Internal consistency) โดยใช้การวเิคราะห์จากค่า rwg (Within – group agreement) และตรวจสอบ
ความแปรปรานของตัวแปรระหว่างกลุ่มของตัวแปรระดับกลุ่มโดยวิธีการหาค่าสัมประสิทธิ ์
สหสมัพนัธภ์ายในชัน้ (Intraclass correlation coefficient) 
 
กำรเกบ็รวบรวมข้อมลู 

วธิกีารเกบ็ขอ้มลูในการวจิยัครัง้นี้ ผู้วจิยัขอความร่วมมอืจากผู้บรหิารของหน่วยงานต่างๆ 
ในสงักดักระทรวงยตุธิรรม ประกอบดว้ย ส านกังาน ป.ป.ส. กรมคุมประพฤต ิกรมสอบสวนคดพีเิศษ 
และส านกังาน ป.ป.ท. ในการขออนุญาตเก็บรวบรวมขอ้มูลและขอความร่วมมอืกบัเจ้าหน้าที่ของ
หน่วยงานต่างๆ เป็นผูป้ระสานงานเพื่อใหก้ารเกบ็ขอ้มลูมคีวามเป็นไปดว้ยความรวดเรว็และเรยีบรอ้ย 
ดงันี้ 

 1.  ท าหนังสอืขอความร่วมมอืในการเกบ็รวบรวมขอ้มลูจากบณัฑติวทิยาลยั มหาวทิยาลยั
ศรนีครนิทรวโิรฒไปยงัหน่วยงานต่างๆ ในสงักดักระทรวงยตุธิรรม   

 2.  เมื่อได้รบัอนุญาตให้เก็บข้อมูลในหน่วยงานต่างๆ ในสงักดักระทรวงยุตธิรรม ผูว้จิยั
จะประสานเจ้าหน้าที่ของแต่ละหน่วยงาน พร้อมชี้แจงวธิกีารเก็บข้อมูลทางวาจาและลายลกัษณ์
อกัษร  

 3.  ท าการตดิตามการเกบ็รวบรวมขอ้มลูจากเจา้หน้าทีใ่นแต่ละหน่วยงานจนไดข้อ้มลูครบ
ตามทีก่ าหนด 
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กำรจดักระท ำข้อมลู 
 ผูว้จิยัท าการจดักระท าขอ้มลูในการวจิยัในการวจิยัตามขัน้ตอน ดงันี้ 
 1. ผู้วิจยัด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างที่ท าการสุ่มตัวอย่าง โดยได้                 

กลุ่มตวัอย่างระดบักลุ่ม จ านวนทัง้สิ้น 113 กลุ่มงาน และได้กลุ่มตวัอย่างระดบับุคคลจากสมาชกิ
ผูป้ฏบิตังิานทุกคนในกลุ่มงานทีท่ าการสุ่มตวัอยา่ง จ านวนทัง้สิน้ 537 คน 

 2.  ผู้วิจ ัยน าแบบสอบถามที่ได้จากการเก็บข้อมูลทัง้หมดมาด าเนินการตรวจสอบ                            
ความสมบูรณ์ครบถ้วนของค าตอบของแบบวัดแต่ละชุดและคดัเลือกข้อมูลของกลุ่มตัวอย่างที่มี                  
ความสมบูรณ์มาใช้ในการวเิคราะห์ โดยในการศกึษาวจิยัครัง้นี้ ได้กลุ่มตวัอย่างระดบักลุ่ม จ านวน
ทัง้สิน้ 80 กลุ่มงาน และกลุ่มตวัอย่างระดบับุคคลจากสมาชกิผูป้ฏบิตังิานทุกคนในกลุ่มงานทีท่ าการ
สุ่มตวัอยา่ง จ านวนทัง้สิน้ 336 คน 

 3.  ตรวจใหค้ะแนนตามเกณฑก์ารใหค้ะแนนของเครือ่งมอืการวจิยัแต่ละชุด 
 4.  น าคะแนนทีไ่ดไ้ปวเิคราะหข์อ้มลูทางสถติ ิ

 

กำรวิเครำะหข้์อมลู 
 1.  การวเิคราะห์ขอ้มูลพื้นฐาน เพื่อบรรยายขอ้มูลพื้นฐานของกลุ่มตวัอย่าง โดยใช้สถิติ                 

เชงิบรรยาย ไดแ้ก่ ความถี ่รอ้ยละ ค่าเฉลีย่ และค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน ค่าสงูสุด ค่าต ่าสุด 
 2.  การวเิคราะห์เพื่อตรวจสอบคุณภาพของแบบวดั โดยผู้วจิยัตรวจสอบคุณภาพข้อมูล

จากค่าความเที่ยง (Reliability) และความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้าง (Construct validity) โดยการ
วเิคราะห์หาค่าความเที่ยงจากขอ้มูลในกลุ่มทดลองที่ไม่ใช่กลุ่มตวัอย่าง และขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่าง
ทัง้หมด เพื่อพจิารณาความแตกต่างของค่าความเที่ยงของตวัแปรแต่ละตวั และใช้การวิเคราะห์
องค์ประกอบเชงิยนืยนั (Confirmatory factor analysis: CFA) เพื่อทดสอบสมมตฐิานขอ้ที ่1 ร่วมด้วย 
โดยใชโ้ปรแกรม LISREL  

 3.  การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบว่าตัวแปรระดบักลุ่มงาน ได้แก่ การปฏิบตัิงานอย่างมี
ผลสมัฤทธิส์ูงของกลุ่มงาน การสอนงานตามหลกัการจดัการของหวัหน้างาน การให้คุณค่าแก่บุคลากร 
ของหวัหน้างาน บรรยากาศในการปฏบิตังิานของกลุ่มงาน และความพงึพอใจในงานของกลุ่มงาน 
มรีะดบัการวเิคราะหใ์ด ตามสมมตฐิานขอ้ที ่2 ดว้ยการตรวจสอบความสอดคลอ้งของคะแนนภายในกลุ่ม 
(Agreement) โดยใช ้Multilevel Modeling in R package เพื่อดผูลการวเิคราะหจ์าก rwg (Within – group 
agreement), ICC (Intraclass correlation coefficient) โดยใช้เกณฑ์ของเลบรทีตัน และ เซ็นเตอร์ 
(LeBreton; & Senter. 2008: 828; 837-838)  ทีก่ าหนด ค่า rwg  มคี่า ≥ .70 ค่า ICC1 มคี่า ≥ .50 
และค่า ICC2 มคี่า ≥ .70 ทัง้นี้ หากค่า ICC1 และ ICC2 มคี่าต ่ามากแสดงว่าขอ้มูลมคีวามสมัพนัธ์
กนัน้อย จงึไม่เหมาะสมที่จะวเิคราะห์แบบพหุระดบั แต่หากค่า ICC มคี่ามากแสดงว่ามสีดัส่วนของ
ความแปรปรวนระหว่างกลุ่มมากและมคีวามเหมาะสมที่จะวิเคราะห์แบบพหุระดับ โดยค่า ICC                    
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ทีส่ามารถน ามาใชใ้นการวเิคราะหแ์บบพหุระดบัในทางปฏบิตัคิวรมากกว่า 0.05 (Dyer; Hanges; & 
Hall. 2005: 155)  

 4.  การวเิคราะห์องค์ประกอบเชงิยนืยนัพหุระดบั (Multilevel confirmatory factor analysis: 
MCFA) ของขอ้ค าถาม และองคป์ระกอบของแบบวดัการปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของกลุ่มงาน 
การสอนงานตามหลกัการจดัการของหวัหน้างาน การใหคุ้ณค่าแก่บุคลากรของหวัหน้างาน บรรยากาศ 
ในการปฏบิตัิงานของกลุ่มงาน และความพงึพอใจในงานของกลุ่มงาน เพื่อทดสอบสมมตฐิาน                     
ข ้อที ่ 2 และเพื่อตรวจสอบว่าข ้อค าถามใดบ ้างที่เหมาะสมจะน าไปสร้างคะแนนระดับกลุ่ม 
(Tabachnick; & Fidell. 2007: 649) และเนื่ องจากประชากรในระดับกลุ่ มของการวิจัยครั ้งนี้                                         
เป็นประชากรทีม่ขีนาดจ ากดั (Finite populations) เพราะจากจ านวนประชากรในระดบักลุ่มทีม่จี านวน
เพยีง 436 กลุ่ม ซึ่งเมื่อเทยีบกบัจ านวนกลุ่มตวัอย่างในระดบักลุ่มที่มจี านวน 80 กลุ่ม แล้วถือว่า                    
มขีนาดไม่แตกต่างกนัมาก และเมื่อเปรยีบเทยีบอตัราส่วนระหว่างจ านวนกลุ่มตวัอย่างต่อจ านวน
ประชากรแลว้มคี่าเท่ากบั 0.183 ซึง่มากกว่าเกณฑท์ีก่ าหนดไวว้่า ประชากรขนาดไม่จ ากดั เท่ากบั 
0.05 (Cochran. 1977: 24) ท าใหต้้องใชต้วัปรบัค่าประชากรที่มขีนาดจ ากดั (Finite populations 
correction factor; fpc) เ พื ่อ ป ร บั แก ้ค ่า ความคลาดเคลื่ อนมาตรฐาน  (Standard error; SE)                     
ของตวัแปรในระดบักลุ่มทุกตวั จากนัน้จงึน าค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานทีป่รบัแก้แลว้ ไปค านวณ
ค่าสถิติเพื่อทดสอบนัยส าคญัทางสถิติของค่าสมัประสทิธิร์ะดบักลุ่มต่อไป โดยสูตรการค านวณค่า                   
ตวัปรบัค่าประชากรทีม่ขีนาดจ ากดั (fpc) มดีงันี้ (Cochran. 1977: 24) 
 

 fpc = √
N-n

N-1
 

 
โดยที ่ n คอื  จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง และ  N คอืจ านวนประชากรของการวจิยั 
 

 5. การประมาณค่าความเชื่อมัน่ของแบบจ าลองพหุระดบั (Reliability) ในแบบจ าลองพหุ
ระดบั ต้องมกีารประมาณค่าความเชื่อมัน่ภายในกลุ่ม (Within-level) และระหว่างกลุ่ม (Between-
level) แยกกนั ด้วยวธิกีารหาค่าความเชื่อมัน่ของแบบจ าลองพหุระดบัด้วยค่า Multilevel  alpha: α                         
ค่า Multilevel  composite reliability: ω และค่า Multilevel maximal reliability: н  โดยค่า Multilevel  
composite reliability: ω แล ะค่ า  Multilevel maximal reliability: н จ ะมีค ว าม น่ า เ ชื่ อ ถื อ ก ว่ า                      
ค่า Multilevel  alpha: α (Geldhof; Preacher; & Zyphur. 2014: 80-90) 

 6.  การวเิคราะห์เพื่อทดสอบแบบจ าลองโครงสรา้งความสมัพนัธเ์ชงิสาเหตุพหุระดบัของ
แบบจ าลองการสอนงานตามหลกัการจดัการของหวัหน้างานและสถานการณ์ทางจติสงัคมที่มต่ีอ         
การปฏบิตั ิงานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ ูงของข้าราชการสงัก ัดกระทรวงยุต ิธรรม โดยใช้เทคนิค
ว เิคราะห ์ความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นพหุระดับ (Multilevel structural equation modeling: 
MSEM) ซึ่งจะใช้แมทรกิซ์ความแปรปรวนร่วมทัง้ 2 ระดบั ในการวเิคราะห์และประมาณค่าสถิติ                
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ในแบบจ าลองทัง้โมเดลระดบับุคคลและโมเดลระดบักลุ ่มพร ้อมๆกัน ในการใช ้แมทรกิซ ์                  
ความแปรปรวนร่วม จะใช้ความแปรปรวนของตวัแปรสงัเกตในฐานะที่เป็นตวัแปรแฝงในโมเดล                  
ด้วยการใช้การประมาณค่าแบบ MLR (Maximum Likelihood with Robust Statistics) ซึ่งเป็นการ
ประมาณค่ าที่ ใ ช้ ข้อมู ล เต็มรูป  (Full- Information Maximum Likelihood) ใ ช้ ข้ อ มู ลทุ ก ส่ ว น                          
ในแบบจ าลองในการประมาณค่าสถติ ิและมีความทนทานต่อการละเมดิขอ้ตกลงเบือ้งต้นในเรื่องของ
การแจกแจงแบบปกติหลายตัวแปร (Muthen. 1987,1994: 387-388; Dyer; Hanges; & Hall.:                   
154-156) ในการศึกษาวิจัยครัง้นี้  ผู้วิจ ัยใช้โปรแกรม Mplus ซึ่งเป็นโปรแกรมที่เหมาะสมกับ                       
การวเิคราะหพ์หุระดบั ในการวเิคราะหค์วามสมัพนัธโ์ครงสรา้งเชงิเสน้พหุระดบั (Multilevel structural 
equation modeling: MSEM) เนื่องจากโปรแกรมดงักล่าวใชห้ลกั Within group และ Between group 
standardization ที่เหมาะสมกับข้อมูลพหุระดับและเอื้ออ านวยให้ท าการวิเคราะห์ได้เร็วขึ้น                            
โดยในโปรแกรมดงักล่าวนี้ ผู้วจิยัสามารถท าการวเิคราะห์ความสมัพนัธ์ของตวัแปรภายในกลุ่ม                       
และความสมัพนัธ์ของตวัแปรระหว่างกลุ่มไดใ้นครัง้เดยีวพรอ้มกนั ร่วมกบัแนวทางการตรวจสอบ
คุณภาพของเครื่องมอืวดัตวัแปรพหุระดบัของเฉิน แมทธวิ และ บลสี (Chen; Mathieu; & Bliese. 
2004: 273-303) ทีป่ระกอบดว้ยการตรวจสอบทัง้หมด 5 ขัน้ตอน ทัง้นี้ในการทดสอบนัยส าคญัทางสถติิ
ของค่าสมัประสทิธิอ์ทิธพิลมาตรฐานระหว่างตวัแปรในแบบจ าลองระดบักลุ่มนัน้ ต้องใช้ตวัปรบั                   
ค ่า ป ร ะ ช า ก ร ที ่ม ขี น า ด จ า ก ดั  (Finite populations correction factor; fpc) เ พื ่อ ป ร บั แ ก ้                            
ค ่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของคะแนนตัวแปรระดับกลุ่มทุกตัวก่อนการทดสอบนัยส าคัญ 
เช่นเดยีวกบัการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัพหุระดบั 
 



 

                                                      บทท่ี  4 
                                                  ผลการวิจยั 
 

การวจิยัเรือ่ง อิทธพิลพหุระดบัของการสอนงานตามหลกัการจดัการของหวัหน้างานและ
สถานการณ์ทางจติสงัคมทีม่ต่ีอการปฏบิตังิานอยา่งมผีลสมัฤทธิส์งูของขา้ราชการสงักดักระทรวงยตุธิรรม 
มวีตัถุประสงคเ์พื่อพฒันาและทดสอบแบบจ าลองความสมัพนัธเ์ชงิโครงสรา้งของการสอนงานตามหลกั 
การจดัการของหวัหน้างานและสถานการณ์ทางจติสงัคมที่มต่ีอการปฏบิตังิานอย่างมผีลสัมฤทธิส์ูง
ของขา้ราชการสงักดักระทรวงยตุธิรรม  ผูว้จิยัไดน้ าเสนอผลการวเิคราะหข์อ้มลูตามล าดบั ดงันี้ 

1. ผลการวเิคราะหข์อ้มลูเบือ้งตน้ของกลุ่มตวัอยา่ง 
2. ผลการวเิคราะหส์ถติพิืน้ฐานของตวัแปรสงัเกตระดบับุคคลทีใ่ชใ้นการศกึษา 
3. ผลการวเิคราะหค์วามเทีย่งตรงเชงิโครงสรา้งตวัแปรระดบักลุ่มงาน มดีงันี้ 

  ขัน้ที ่1 การนิยามความหมายมโนทศัน์ทีศ่กึษา (Construct definition) 
  ขัน้ที ่2 การระบุธรรมชาติของตัวแปรระดบักลุ่ม (Articulation of the nature of the 
aggregate construct) 
  ขัน้ที ่3 การแสดงหลกัฐานคุณภาพการวดัตวัแปรในแต่ละระดบั (Psychometric properties 
of constructs across level of analysis) ดงันี้ 
   1. การตรวจสอบโครงสรา้งองคป์ระกอบตวัแปรระดบักลุ่ม (Factor structure) 
   2. ความเชื่อมัน่ของตวัแปรระดบักลุ่ม (Reliability) 
   3. ความสอดคลอ้งภายในกลุ่มของตวัแปรระดบักลุ่ม (Inter-member agreement) 
  ขัน้ที ่4 การตรวจสอบความแปรปรวนของตวัแปรระหว่างกลุ่ม (Construct variability 
between units) 

4. ผลการวเิคราะหส์ถติพิืน้ฐานของตวัแปรระดบักลุ่มทีใ่ชใ้นการศกึษา 
5. ผลการวเิคราะหแ์บบจ าลองความสมัพนัธโ์ครงสรา้งเชงิเสน้พหรุะดบั 

  5.1 ผลการวเิคราะหแ์บบจ าลองความสมัพนัธเ์ชงิโครงสรา้งระดบับุคคล 
  5.2 ผลการวิเคราะห์แบบจ าลองพหุระดบัความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างของตัวแปร      
ระดบับุคคลและระดบักลุ่ม เพื่อให้เกิดความเข้าใจตรงกัน การน าเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล              
ในการวจิยัครัง้นี้ ผูว้จิยัไดก้ าหนดสญัลกัษณ์และอกัษรย่อ ตลอดจนความหมายที่ใช้แทนค่าสถติิ
ต่างๆ ในการวเิคราะหไ์ดด้งัต่อไปนี้ 
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สญัลกัษณ์หรืออกัษรใช้แทนค่าสถิติ 
 
สญัลกัษณ์หรืออกัษร ความหมาย 
 x̅ ค่าเฉลีย่เลขคณติ 
 SD ค่าความเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 
 SE ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (Standard error) 
 𝑥2 ค่าสถติไิค-สแควร ์
 df องศาอสิระ (Degree of freedom) 
 R2 สมัประสทิธิก์ารท านาย (Coefficient of determination) 
 β สมัประสทิธิอ์ทิธพิลมาตรฐาน 
 W หรอืตวัหอ้ย 

w 
ระดบับุคคล (Individual level) หรอืภายในกลุ่ม (Within group) 

 B หรอืตวัหอ้ย b ระดบักลุ่ม (Group level) หรอืระหว่างกลุ่ม (Between group) 
 

ตวัแปรระดบับคุคล 
WII  = การปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์งูของบุคคล  
 WIA = ดา้นประสทิธผิลของการปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์งูของบุคคล 
 WIB = ดา้นประสทิธภิาพของการปฏบิตังิานอยา่งมผีลสมัฤทธิส์ูงของบุคคล 
ROI  = ความชดัเจนในบทบาทของบุคลากร 
 ROA = ดา้นความชดัเจนในนโยบายและขอบขา่ยความรบัผดิชอบ ทีห่วัหน้างาน

คาดหวงั 
 ROB = ดา้นความชดัเจนในบทบาทอ านาจหน้าทีแ่ละความรบัผดิชอบของตนเอง 
LEI  = การเรยีนรูแ้ละพฒันาของบุคลากร 
 LEA = ดา้นการแสวงหาความรูข้องบุคลากร 
 LEB = ดา้นการน าความรูไ้ปใชป้ระโยชน์ของบุคลากร 
SII  = ความพงึพอใจในงานของบุคลากร 
 SIA  = ดา้นลกัษณะงานของบุคลากร 
 SIB = ดา้นหวัหน้างานของบุคลากร 
COI  = ความผกูพนัของบุคลากร 
 COA = ดา้นความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร 
 COB = ดา้นความผกูพนัต่ออาชพีของบุคลากร 
 COC = ดา้นความผกูพนัต่อคุณภาพของบุคลากร 
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ตวัแปรระดบับคุคล 
HEI  = การสนับสนุนทางสงัคมของเพื่อนรว่มงาน 
 HEA = ดา้นการสนบัสนุนสิง่ของเครือ่งมอื 
 HEB = ดา้นการสนบัสนุนขอ้มลูขา่วสาร 
 HEC = ดา้นการสนบัสนุนอารมณ์และสงัคม 
ตวัแปรในระดบักลุ่มงาน 
WGG  = การปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์งูของกลุ่มงาน 
 WGA = ดา้นประสทิธผิลของการปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์งูของกลุ่มงาน 
 WGB = ดา้นประสทิธภิาพของการปฏบิตังิานอยา่งมผีลสมัฤทธิส์ูงของกลุ่มงาน 
MCG  = การสอนงานตามหลกัการจดัการของหวัหน้างาน 
 MCA = ดา้นพฤตกิรรมการสอนงานตามหลกัการจดัการของหวัหน้างาน 
 MCB = ดา้นประสทิธผิลการสอนงานตามหลกัการจดัการของหวัหน้างาน 
VAG  = การใหคุ้ณค่าแก่บุคลากรของหวัหน้างาน 
 VAA = ดา้นการยอมรบัตวัตน 
 VAB = ดา้นการยอมรบัการปฏบิตังิาน 
SUG  = บรรยากาศในการปฏบิตังิานของกลุ่มงาน 
 SUA = ดา้นมาตรฐานการปฏบิตังิานของกลุ่มงาน 
 SUB = ดา้นโครงสรา้งและการกระจายอ านาจของกลุ่มงาน 
 SUC = ดา้นมติรภาพในกลุ่มงาน 
 SUD = ดา้นการท างานเป็นทมีของกลุ่มงาน 
SGG  = ความพงึพอใจในงานกลุ่มงาน 
 SGA = ดา้นลกัษณะงานของกลุ่มงาน 
 SGB = ดา้นหวัหน้างานของกลุ่มงาน 
ตวัแปรระดบักลุ่มงานท่ียกระดบัจากตวัแปรระดบับคุคล 
WIIB   = การปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์งูของบุคคลในกลุ่มงาน 
ROIB   = ความชดัเจนในบทบาทของกลุ่มงาน 
LEIB   = การเรยีนรูแ้ละพฒันาของกลุ่มงาน 
SIIB   = ความพงึพอใจในงานของบุคคลในกลุ่มงาน 
COIB   = ความยดึมัน่ผกูพนัของกลุ่มงาน 
HEIB   = การสนับสนุนทางสงัคมของเพื่อนรว่มงานในกลุ่มงาน 
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1. ผลการวิเคราะหข้์อมลูเบือ้งต้นของกลุ่มตวัอย่าง 

จากตาราง 2 พบว่า กลุ่มตัวอย่างระดบับุคคลเป็นข้าราชการกระทรวงยุติธรรม จ านวน              
336 คน เป็นข้าราชการในสงักดักรมคุมประพฤติมากที่สุด จ านวน 144 คน คดิเป็นร้อยละ 42.9 
รองลงมาเป็นข้าราชการสังกัดกรมสอบสวนคดีพิเศษ จ านวน 123 คน คิดเป็นร้อยละ 36.6                      
เป็นเพศชายมากกว่าเพศหญงิ โดยเป็นชาย จ านวน 170 คน คดิเป็นรอ้ยละ 50.6 เป็นหญงิ จ านวน 
166 คน คดิเป็นรอ้ยละ 49.4 อายุเฉลี่ยของกลุ่มตวัอย่าง คอื 36.63 ปี มปีระสบการณ์ท างานราชการ
เฉลีย่ 9.32 ปี มรีะดบัการศกึษาสงูสุดในระดบัปรญิญาตรมีากทีสุ่ด จ านวน 208 คน คดิเป็นรอ้ยละ 61.9 
รองลงมาคือ ระดบัการศึกษาสูงสุดระดบัปรญิญาโท จ านวน 110 คน คิดเป็นร้อยละ 32.7 ส่วนใหญ่                 
มสีถานภาพแต่งงานแล้ว จ านวน 161 คน คดิเป็นร้อยละ 47.9 รองลงมามสีถานภาพโสดจ านวน                
152 คน คิดเป็นร้อยละ 45.2 มีระดบัต าแหน่งปัจจุบนัในระดบัช านาญการมากที่ส ุด จ านวน                 
187 คน คิดเป็นร้อยละ 55.7 และมรีะดบัต าแหน่งปัจจุบนัในระดบัปฏบิตั ิการจ านวน 149 คน              
คดิเป็นรอ้ยละ 44.3 มกีลุ่มตวัอย่างในระดบักลุ่ม 80 กลุ่มงาน ซึง่ในจ านวน 80 กลุ่มงานนี้ มสีมาชกิ
ในแต่ละกลุ่มงานตัง้แต่ 3-8 คน ส่วนใหญ่มสีมาชกิในกลุ่มงาน 3 คน มากทีสุ่ดจ านวน 33 กลุ่มงาน
คดิเป็นร้อยละ 41.25 รองลงมามจี านวนสมาชกิในกลุ่มงาน 4 คน จ านวน 22 คน คดิเป็นร้อยละ 
27.50 มจี านวนกลุ่มโดยเฉลีย่เท่ากบั 3.58 
 
ตาราง 2 จ านวน รอ้ยละ ค่าเฉลีย่และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานขอ้มลูเบือ้งตน้ของกลุ่มตวัอยา่ง 
 

ขอ้มลูส่วนบุคคล จ านวน รอ้ยละ ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบีย่ง
มาตรฐาน 

ระดบักลุ่มงาน (n = 80 กลุ่ม) 
โดยมกีลุ่มงานละ 3-8 คน 

80  3.58 คน/
กลุ่มงาน 

 

มจี านวน 3 คน/กลุ่มงาน 33 41.25   
มจี านวน 4 คน/กลุ่มงาน 22 27.50   
มจี านวน 5 คน/กลุ่มงาน   9 11.25   
มจี านวน 6 คน/กลุ่มงาน 11 13.75   
มจี านวน 7 คน/กลุ่มงาน  3   3.75   
มจี านวน 8 คน/กลุ่มงาน 2 2.50   
ระดบับุคคล (ขา้ราชการในสงักดั
กระทรวงยตุธิรรม 

    

ส านกังาน ป.ป.ท. 15 4.50   
กรมสอบสวนคดพีเิศษ 123 36.60   
ส านกังาน ป.ป.ส.  54 16.10   
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ตาราง 2  (ต่อ) 
 

ขอ้มลูส่วนบุคคล จ านวน รอ้ยละ ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบีย่ง
มาตรฐาน 

กรมคุมประพฤต ิ 144 42.90   
เพศ     

หญงิ 166 49.40   
ชาย 170 50.60   

อายเุฉลีย่   36.63 ปี 7.53 
ประสบการณ์ท างานราชการเฉลีย่   9.32 ปี 6.95 
ระดบัการศกึษาสงูสุด     

ต ่ากว่าปรญิญาตร ี 13 3.90   
ปรญิญาตร ี 208 61.90   
ปรญิญาโท 110 32.70   
ปรญิญาเอก 5 1.50   

สถานภาพ     
โสด 152 45.20   
คู่/สมรส/อยูด่ว้ยกนั 161 47.90   
หมา้ย/หย่า/แยกกนัอยู่ 17 5.10   
อื่นๆ 6 1.80   

ระดบัต าแหน่งในปัจจบุนั     
ระดบัปฏบิตักิาร 149 44.30   
ระดบัช านาญการ 187 55.70   

รวม 336 100.00   
 
2. ผลการวิเคราะหส์ถิติพืน้ฐานของตวัแปรสงัเกตระดบับคุคลท่ีใช้ในการศึกษา 

การศกึษาวจิยัครัง้นี้แบ่งตวัแปรการวจิยัออกเป็น 2 กลุ่ม ตามระดบัการวเิคราะห ์คอื ตวัแปร 
ระดบับุคคล และตวัแปรระดบักลุ่มงาน โดยตวัแปรระดบับุคคล แบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม คอื ตวัแปร
ปัจจยัเชงิสาเหตุระดบับุคคล ตวัแปรคัน่กลาง และตวัแปรผล 

1. ตัวแปรปัจจัยเชิงสาเหตุระดับบุคคล ได้แก่ ความชัดเจนในบทบาทของบุคลากร                    
การเรยีนรูแ้ละพฒันาของบุคลากร 

2. ตวัแปรคัน่กลาง ประกอบดว้ย ตวัแปรคัน่กลางทางจติระดบับุคคลและตวัแปรคัน่กลาง
ทางสงัคมระดบับุคคล 
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  2.1 ตัวแปรคัน่กลางทางจติระดบับุคคล ได้แก่ ความพึงพอใจในงานของบุคลากร                     
และความผกูพนัของบุคลากร 
  2.2 ตัวแปรคัน่กลางทางสงัคมระดบับุคคล  ได้แก่ การสนับสนุนทางสังคมของ              
เพื่อนรว่มงาน 

3. ตวัแปรผล ไดแ้ก่ การปฏบิตังิานอยา่งมผีลสมัฤทธิส์งูของบุคลากร 
งานวจิยันี้ใชก้ารวเิคราะหแ์บบจ าลองสมการโครงสรา้งเชงิสรา้งพหุระดบั (Mulilevel structure 

equation modeling: MSEM) ดงันัน้ผู้วจิยัจงึน าเสนอผลการวเิคราะห์สถิติพื้นฐานของตวัแปรสงัเกต                
ที่ใช้วดัตัวแปรแฝงในแบบจ าลองพหุระดบัที่สร้างขึ้น จากผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 
(Confirmatory factor analysis: CFA) ของตัวแปรแต่ละตัว ดังนัน้ ตัวแปรสังเกตในแบบจ าลอง                     
พหุระดบัจงึเป็นมติหิรอืองคป์ระกอบของตวัแปร โดยมคี่าสถติพิืน้ฐาน ดงันี้ 
 
ตาราง 3 ค่าสถติพิืน้ฐานของตวัแปรสงัเกตระดบับุคคลทีข่า้ราชการกระทรวงยตุธิรรมเป็นผูใ้หข้อ้มลู 

(n = 336) 

ตวัแปร จ านวน ค่าเฉลีย่ 
ค่าเบีย่งเบน
มาตรฐาน 

ค่าต ่าสุด ค่าสงูสุด 

ตวัแปรปัจจยัเชิงสาเหตรุะดบับคุคล     
1. ความชดัเจนในบทบาทของ
บุคลากร 

     

1.1 ความชดัเจนในนโยบายและ
ขอบขา่ยความรบัผดิชอบที ่           
หวัหน้างานคาดหวงั 

336 
 

4.006 1.042 1.00 6.00 

1.2 ความชดัเจนในบทบาท
หน้าที ่และความรบัผดิชอบของ
ตนเอง 

336 4.274 0.985 1.67 6.00 

2. การเรยีนรูแ้ละพฒันาของ
บุคลากร     

     

2.1 การแสวงหาความรู ้ 336 4.196 0.805 1.50 6.00 
2.2 การน าไปใชป้ระโยชน์ 336 4.151 0.876 1.50 6.00 

ตวัแปรคัน่กลาง      
3. ความพงึพอใจในงาน                
ของบุคลากร 

     

3.1 ลกัษณะงาน 336 4.188 0.985 1.00 6.00 
3.2 หวัหน้างาน 336 4.136 1.101 1.00 6.00 
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ตาราง  3  (ต่อ) 
 

ตวัแปร จ านวน ค่าเฉลีย่ 
ค่าเบีย่งเบน
มาตรฐาน 

ค่า
ต ่าสุด 

ค่าสงูสุด 

4. ความผกูพนัของบุคลากร      
4.1 ความผกูพนัต่อองคก์ร 336 4.236 1.098 1.33 6.00 
4.2 ความผกูพนัต่ออาชพี 336 3.955 0.956 1.33 6.00 
4.3 ความผกูพนัต่อคุณภาพ 336 4.505 1.132 1.00 6.00 

5. การสนบัสนุนทางสงัคมของ 
เพื่อนรว่มงาน 

    

5.1 การสนบัสนุนสิง่ของ
เครือ่งมอื 

336 3.972 1.014 1.00 6.00 

5.2 การสนบัสนุนขอ้มลูข่าวสาร 336 4.159 1.014 1.33 6.00 
5.3 การสนับสนุนอารมณ์และ

สงัคม 
336 4.130 1.011 1.25 6.00 

ตวัแปรผล    
6. การปฏบิตังิานอย่างม ี                 
ผลสมัฤทธิส์งูของบุคคล 

    

6.1 ประสทิธผิล 336 4.263 0.858 1.50 6.00 
6.2 ประสทิธภิาพ 336 3.911 0.859 1.20 5.83 

 
จากตาราง 3 แสดงค่าสถติพิืน้ฐานของตวัแปรสงัเกตระดบับุคคล ตวัแปรปัจจยัเชงิสาเหตุ

ระดบับุคคล ผลปรากฏว่า ตวัแปรสงัเกตที่มคี่าสูงสุดของตวัแปรแฝงความชดัเจนในบทบาทของ
บุคลากร คอื ความชดัเจนในบทบาทหน้าที่และความรบัผดิชอบของตนเอง มคี่าเฉลี่ย คอื 4.274                
ตวัแปรสงัเกตที่มคี่าสูงสุดของตวัแปรแฝงการเรยีนรูแ้ละพฒันาของบุคลากรคอื การแสวงหาความรู้               
มีค่าเฉลี่ยคือ 4.196 ตัวแปรคัน่กลาง ผลปรากฏว่าตัวแปรสังเกตที่มีค่าสูงสุดของตัวแปรแฝง                   
ความพงึพอใจในงานของบุคลากร คอื ลกัษณะงาน มคี่าเฉลี่ย คอื 4.188 ตวัแปรสงัเกตที่มคี่าสูงสุด
ของตวัแปรความผูกพนัของบุคลากร คอื ความผูกพนัต่อคุณภาพ มคี่าเฉลีย่ คอื 4.505 ตวัแปรสงัเกต                 
ที่มคี่าสูงสุดของตวัแปรแฝงการสนับสนุนทางสงัคมของเพื่อนร่วมงาน คอื การสนับสนุนขอ้มูลข่าวสาร                     
มคี่าเฉลีย่คอื 4.159 ตวัแปรผล ปรากฏว่า ตวัแปรสงัเกตทีม่คี่าสงูสุดของตวัแปรแฝงการปฏบิตังิานอยา่งมี
ผลสมัฤทธิส์งูของบุคคลคอื ประสทิธผิล มคี่าเฉลีย่คอื 4.263 
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ตาราง 4  ค่าสหสมัพนัธเ์พยีรส์นัของตวัแปรสงัเกตในโมเดลวจิยัระดบับุคคล 
 

ตวัแปร ROI LEI SII COI HEI WII 
ROI 1.000      
LEI 0.752** 1.000     
SII 0.753** 0.748** 1.000    
COI 0.789** 0.779** 0.748** 1.000   
HEI 0.758** 0.676** 0.688** 0.776** 1.000  
WII 0.708* 0.749** 0.670** 0.753** 0.708** 1.000 

 
**P < 0.001 

 
จากตาราง 4 แสดงค่าสหสมัพนัธเ์พยีรส์นัของตวัแปรสงัเกตในโมเดลวจิยัระดบับุคคล พบว่า 

ความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรทัง้หมด 15 คู่ มคี่าแตกต่างจากศูนยอ์ย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 
0.001 จ านวน 15 คู่ ในภาพรวมความส ัมพ ันธ์ของต ัวแปรม ีค่าอยู่ระหว่าง  0.670 ถึง 0.789       
โดยความสมัพนัธ์ของตวัแปรตามเกณฑ์ Multicollinearity ไม่ควรเกิน 0.80  (Hair.; et al. 2010: 
118) ตวัแปรที่มคีวามสมัพนัธ์กนัสูงสุดและเป็นความสมัพนัธ์ทางบวก คอื ความคาดหวงัในบทบาท
ของบุคลากรกบัความผูกพนัของบุคลากร มคี่าสหสมัพนัธ์คอื 0.789 รองลงมาคอื การเรยีนรูแ้ละ
พฒันาของบุคลากรกบัความผกูพนัของบุคลากร มคี่าสมัพนัธค์อื 0.779 ทีร่ะดบันยัส าคญั 0.001 
 
3. ผลการวิเคราะหค์วามเท่ียงตรงเชิงโครงสร้างตวัแปรระดบักลุ่ม 

ในการศึกษาวิจยัพหุระดบัจ าเป็นต้องให้ความส าคญักับการตรวจสอบความเที่ยงตรง               
ในการวัดตัวแปรพหุระดับ ซึ่งในการวิจัยครัง้นี้  มีตัวแปรระดับกลุ่มจ านวน 5 ตัวแปร ได้แก่                          
การปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของกลุ่มงาน การสอนงานตามหลกัการจดัการของหวัหน้างาน 
การให้คุณค่ าแ ก่บุคลากรของหัวหน้างาน บรรยากาศในการปฏิบัติ งานของกลุ่ มง าน                       
และความพงึพอใจในงานของกลุ่มงาน ผูว้จิยัจงึเกบ็รวบรวมขอ้มลูจากผูป้ฏบิตังิานทีอ่ยู่ในกลุ่มงาน
เดยีวกนั มหีวัหน้ากลุ่มงานร่วมกัน ประเมนิค่าตวัแปรโดยเป็นการรบัรู้ร่วมกัน เพื่อให้สามารถ                 
น าผลที่ได้มาตรวจสอบว่าตวัแปรระดบักลุ่มดงักล่าว เกิดจากการรบัรู้ร่วมกนัของสมาชกิทุกคน            
ที่อยู่ในกลุ ่มงานหรอืไม่ โดยการวิเคราะห์ความสอดคล้องของตัวแปรระดบักลุ่ม (Agreement)                    
และด าเนินการวเิคราะห์ขอ้มลูตามขัน้ตอนการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมอืวดัตวัแปรพหุระดบั
ของเฉิน แมท็ธวิ และ บลสี (Chen; Mathien; & Bliese. 2004: 273-303) ซึ่งสอดคล้องกบัขัน้ตอน
การทดสอบแบบจ าลองสมมตฐิานหลกัของการวจิยัครัง้นี้ ดงันี้ 
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ขัน้ท่ี 1 การนิยามความหมายมโนทศัน์ท่ีศึกษา (Construct definition) 
  จากการทบทวนเอกสารและงานวจิยัที่เกี่ยวขอ้ง ผู้วจิยัจงึให้ความหมายของตวัแปร 
พหุระดบัทัง้ 5 ตวัแปร ได ้ดงัต่อไปนี้ 
  1. การปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของกลุ่มงาน หมายถงึ การกระท า การท าหน้าที่ 
และความสามารถที่เกี่ยวข้องกบังานของกลุ่มข้าราชการกระทรวงยุติธรรมในด้านต่างๆ ไดแ้ก่ 
การซกัถามสมัภาษณ์ สบืสวน สอบสวน จบัเทจ็ ตรวจตดิตามพืน้ที ่เพื่อคน้หาขอ้มลูเบาะแสเพิม่เตมิ 
เกบ็รวบรวมพยานหลกัฐาน หาข่าว สะกดรอย เป็นต้น ทีค่รบถ้วนทุกกจิกรรมทีห่วัหน้างานมอบหมาย 
สามารถท างานทีย่าก ฝ่าฟันอุปสรรค โดยไม่ผดิพลาดในสาระส าคญัในแต่ละขัน้ตอนการด าเนินการ
ตามแผนปฏิบัติการที่ก าหนด ท างานได้ดี รวดเร็ว สูญเสียค่าใช้จ่ายและแรงงานน้อย โดยแบ่ง                   
องคป์ระกอบ ยอ่ย 2 ดา้น คอื 
   1.1 ประสทิธผิล หมายถงึ การกระท า การปฏบิตัหิน้าที ่ความสามารถในการท างาน 
ของกลุ่มข้าราชการกระทรวงยุติธรรม ได้แก่ การซกัถามสัมภาษณ์ สืบสวน สอบสวน จบัเท็จ                 
ตรวจติดตามพื้นที่เพื่อค้นหาข้อมูลเบาะแสเพิ่มเติม เก็บรวบรวมพยานหลกัฐาน และงานอื่นๆ                   
ที่เกี่ยวขอ้งได้ครบถ้วนทุกกิจกรรมที่หวัหน้างานมอบหมาย รวมทัง้ความสามารถในการท างาน             
ที่ยาก ฝ่าฟันอุปสรรค โดยไม่ผิดพลาดในสาระส าคัญในแต่ละขัน้ตอนการด าเนินการตาม                      
แผนปฏบิตักิารทีก่ าหนด   
   1.2 ประสทิธภิาพ หมายถงึ การกระท า การปฏบิตัหิน้าที ่ความสามารถในการท างาน 
ของกลุ่มขา้ราชการกระทรวงยุตธิรรม ไดแ้ก่ การสมัภาษณ์ สบืสวน สอบสวน จบัเทจ็ ตรวจตดิตาม
พืน้ทีเ่พื่อคน้หาขอ้มลูเบาะแสเพิม่เตมิ เก็บรวบรวมพยานหลกัฐาน และงานอื่นๆทีเ่กี่ยวขอ้งได้เป็น
อยา่งด ีรวดเรว็ ส่งมอบงานทนัเวลา สญูเสยีค่าใชจ้า่ยและแรงงานน้อย 
  2. การสอนงานตามหลกัการจดัการของหวัหน้างาน หมายถงึ การรบัรูข้องกลุ่มขา้ราชการ 
เกี่ยวกบัการแสดงและการกระท าในการถ่ายทอดประสบการณ์ ชี้แนะ สอนแนะของหวัหน้างาน            
ด้วยหลกับรหิาร ขัน้ตอนการจดัการในกลุ่มงานโดยพจิารณาจากความส าเรจ็ในการสอนงานตามหลกั
บรหิาร ขัน้ตอนการจดัการในกลุ่มงานของหวัหน้างาน โดยแบ่งองคป์ระกอบยอ่ย 2 ดา้น คอื 
   2.1 พฤตกิรรมการสอนงานตามหลกัการจดัการ หมายถงึ การรบัรูข้องกลุ่มขา้ราชการ 
เกี่ยวกบัการกระท าของหวัหน้างานในการถ่ายทอดประสบการณ์ ชีแ้นะ สอนแนะดว้ยหลกับรหิารหรอื 
ตามขัน้ตอนการจดัการภายในกลุ่มงาน เริม่ด้วยการอธบิายขอบเขตของงานในกลุ่มงาน ขอบข่าย
ความรบัผดิชอบของขา้ราชการแต่ละคนในกลุ่มงาน การอธบิายเป้าหมายและวตัถุประสงคข์ององค์กร 
การเสนอมุมมองที่เป็นประโยชน์ในการปฏบิตังิาน การให้ค าปรกึษาและเสนอแนะแนวทางการแก้ไข 
ปัญหาทีเ่กดิขึน้จากการปฏบิตังิาน การดูแลช่วยเหลอื การร่วมแสดงความรบัผดิชอบในการปฏบิตังิาน 
การสนบัสนุนทรพัยากรในการปฏบิตังิาน และการสรา้งแรงจงูใจผลตอบแทนในการปฏบิตังิาน 
   2.2 ประสทิธผิลการสอนงานตามหลกัการจดัการ  หมายถึง การรบัรู ้ของ              
กลุ ่มข้าราชการเกี่ยวกับความส าเร็จของหัวหน้างานในการวางแผน จัดการการแก้ไขปัญหา                                 
ในการปฏบิตังิาน การก าหนดแนวทางการปฏบิตังิานและก ากบัตดิตามการปฏบิตังิานในกลุ่มงาน การใช้
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อ านาจ ให้รางวลั ลงโทษและมอบอ านาจแก่ข้าราชการในกลุ่มงาน การสร้างความสมัพันธ์ที่ดีกับ
ข้าราชการ การสื่อสาร การวิเคราะห์ความต้องการของข้าราชการ และการตัดสินใจแก้ไขปัญหา                         
การปฏบิตังิานจนบรรลุเป้าหมายและวตัถุประสงคข์ององคก์ร 
  3. การให้คุณค่าแก่บุคลากรของหวัหน้างาน หมายถึง ความรู้สึกชอบ พอใจของ                   
กลุ่มข้าราชการเกี่ยวกบัความสามารถ ความรบัผดิชอบในการปฏบิตังิาน บุคลกิภาพ การวางตน 
การปรบัตวัเขา้กบัเพื่อนร่วมงาน สงัคม การมคีุณธรรมของตนเองที่เกดิจากการได้รบัการยอมรบั      
นบัถอืจากหวัหน้างาน  โดยแบ่งองคป์ระกอบยอ่ย 2 ดา้น คอื 
   3.1 การยอมรบัตวัตน หมายถงึ  ความรูส้กึชอบ พอใจของกลุ่มขา้ราชการทีไ่ดร้บั
การยอมรบัจากหวัหน้างานในด้านบุคลกิภาพ การวางตน การปรบัตวัเขา้กบัเพื่อนร่วมงาน สงัคม 
และการมคีุณธรรม 
   3.2 การยอมรบัการปฏบิตังิาน หมายถงึ  ความรูส้กึชอบพอใจของกลุ่มขา้ราชการ
ทีไ่ดร้บัการยอมรบัจากหวัหน้างานในดา้นความสามารถ ความรบัผดิชอบในการปฏบิตังิานให้บรรลุ
ตามเป้าหมายของกลุ่มงานในองคก์ร 
  4. บรรยากาศในการปฏบิตัิงานของกลุ่มงาน หมายถงึ การรบัรูข้องกลุ่มขา้ราชการ
เกีย่วกบัสภาพแวดลอ้มในปฏบิตังิานในกลุ่มงานทีต่นสงักดัอยูใ่นดา้นต่างๆ โดยแบ่งองคป์ระกอบย่อย 
4 ดา้น คอื 
   4.1 มาตรฐานการปฏบิตังิาน หมายถงึ การรบัรูข้องกลุ่มขา้ราชการเกี่ยวกบัแนวทาง 
ขัน้ตอนการปฏบิตังิาน การตรวจสอบ ประเมนิก ากบัตดิตามการปฏบิตังิานของกลุ่มงานทีต่นสงักดัอยู่ 
เพื่อน าผลการประเมนิตดิตามมาพฒันาการปฏบิตังิานใหม้ปีระสทิธผิลเพิม่ขึน้ 
   4.2 โครงสรา้งและการกระจายอ านาจ หมายถงึ การรบัรูข้องกลุ่มขา้ราชการเกี่ยวกบั 
การจดัการและการบรหิารงานตามล าดบัสายการบงัคบับญัชา มกีารกระจายอ านาจ การมอบหมาย
หน้าทีค่วามรบัผดิชอบใหก้บัขา้ราชการในกลุ่มงานทีต่นสงักดัอยูอ่ย่างเสมอภาคเท่าเทยีมกนั 
   4.3 มติรภาพในกลุ่มงาน หมายถงึ การรบัรูข้องกลุ่มขา้ราชการเกี่ยวกบัสมัพนัธภาพ 
ทีด่รีะหว่างบุคลากรในกลุ่มงาน โดยการยอมรบัซึง่กนัและกนั การไดร้บัความไวว้างใจ ความเป็นกนัเอง 
รวมทัง้การติดต่อสื่อสาร และการประสานการปฏิบตัิงานภายในกลุ่มงานที่มคีวามคล่องตัวและ                    
เอือ้ต่อการปฏบิตังิานของขา้ราชการในกลุ่มงาน 
   4.4 การท างานเป็นทีม หมายถึง  การร บัรู ้ของกลุ ่มข ้าราชการ เกี ่ยวกบั                
การเปิดโอกาสให้ข้าราชการในกลุ่มงานแสดงด้านความคิดที่สร้างสรรค์ ตลอดจนการมสี่วนร่วม                       
ในการคดิ ตดัสนิใจ วางแผนและปฏบิตังิานในกลุ่มงาน เพื่อบรรลุเป้าประสงค์ร่วมกนัในการปฏบิตังิาน
ของกลุ่มงาน 
  5. ความพงึพอใจในงานของกลุ่มงาน หมายถงึ การทีก่ลุ่มขา้ราชการมคีวามรูส้กึชอบ
หรือเต็มใจต่อการท างานในกลุ ่มงานและชอบที่จะท างานในลักษณะงานที่ท าอยู่ในกลุ่มงาน             
ทีต่นท างานอยู ่รว่มกบัหวัหน้างานของตนเอง โดยแบ่งองคป์ระกอบยอ่ย 2 ดา้น คอื 
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   5.1 ลกัษณะงาน หมายถึง การที่กลุ ่มข้าราชการมีความรู ้สกึชอบหรอืเต็มใจ        
ต่อการท างานในกลุ่มงานและชอบที่จะท างานในลักษณะงานที่ท าอยู่ในกลุ่มงานที่ตนท างานอยู่                       
ทีใ่ชอ้สิระในการคดิ แสวงหาทดลองวธิกีารใหม่ๆในการปฏบิตังิาน มคีวามหลากหลายทา้ทาย ไม่จ าเจ 
น่าเบื่อ มอี านาจต่อรองกบักลุ่มงานอื่นหรอืส่วนงานอื่นในระดบัที่สูงขึ้น  มคีวามมัน่คง มคีุณค่า              
ไมข่ดัต่อศลีธรรม รวมทัง้มโีอกาสในการท าสิง่ต่างๆใหก้บัผูอ้ื่นและสงัคม 
   5.2 หวัหน้างาน หมายถึง การที่กลุ่มข้าราชการมีความรู้สกึชอบหรอืเต็มใจต่อ              
การท างานในกลุ่มงานร่วมกับหัวหน้างาน ที่มีความสามารถในการบริหารการสอนงาน                        
การมอบหมายงาน การน านโยบายสู่การปฏบิตั ิการแก้ไขปัญหาการปฏบิตังิาน การกระตอืรอืรน้ สนใจ 
ช่วยคดิหาแนวทางแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นจากการปฏบิตัิงาน การให้ค าปรกึษา เสนอแนะแนวทาง                 
ในการปฏบิตัิงานแก่ข้าราชการในกลุ่มงานอย่างเต็มใจ การส่งเสรมิสนับสนุนการสมัมนา อบรม 
ศึกษาต่อและการพฒันาศกัยภาพการปฏบิตัิงาน ตลอดจนการกระตุ้นส่งเสรมิความเจรญิก้าวหน้า                
ในอาชพีและการปฏบิตังิานของขา้ราชการในกลุ่มงาน 
 

ขัน้ท่ี 2 การระบุธรรมชาติของตวัแปรระดบักลุ่ม (Articulation of the nature of the 
aggregate construct)  
 ตวัแปรระดบักลุ่มในงานวจิยัครัง้นี้ มลีกัษณะของตวัแปรที่เกิดจากการที่สมาชกิแต่ละคน                    
มาอยู่รวมกนัเป็นกลุ่มส่งผลใหเ้กดิการรบัรูร้่วมกนัตามรปูแบบ Shared properties (Klein; & Kozlowski. 
2000: 33-34) โดยมโนทศัน์การสอนงานตามหลกัการจดัการของหวัหน้างาน และมโนทศัน์การให้
คุณค่าแก่บุคลากรของหวัหน้างานจดัอยู่ในรปูแบบ Referent-shift model ซึง่ใชว้ดัตวัแปรระดบักลุ่ม
ที่เป็น Shared properties ตามแนวคิดของเฉิน แม็ทธิว และ  บลีส (Chen; Mathien; & Bliese. 
2004: 273-303) เนื่องจากเกิดจากการเก็บข้อมูลโดยให้ข้าราชการกระทรวงยุติธรรมมองภาพ                 
การสอนงานตามหลกัการจดัการและการใหคุ้ณค่าแก่บุคลากรของหวัหน้างานทีต่นเองปฏบิตังิานอยู ่ 
 หลงัจากที่ผู ้วจิยัได้ท าการระบุธรรมชาติของมโนทศัน์ที่ศึกษาในขัน้ 2 แล้ว เนื่องจาก                    
ตวัแปรระดบักลุ่มในการศกึษาวจิยันี้ เป็นตวัแปรทีเ่กดิจากการรบัรูร้ว่มกนั ดงันัน้จงึตอ้งตรวจสอบว่า
คะแนนของสมาชิกภายในกลุ่มมีความสอดคล้องหรือคล้ายคลึงเพียงพอที่จะน าไปรวมกัน                          
ภายในกลุ่มได้หรอืไม่ แล้วจงึน าขอ้มูลที่ผู้ปฏบิตังิานในกลุ่มงานเป็นผู้ประเมนิมาสรา้งเป็นตวัแปร
ระดบักลุ่มดว้ยการหาค่าเฉลีย่เพื่อเป็นคะแนนของกลุ่มในแต่ละกลุ่มตามล าดบัต่อไป 
 

ขัน้ท่ี 3 การแสดงหลกัฐานคุณภาพการวดัตวัแปรในแต่ละระดบั (Psychometric 
properties of constructs across  levels of analysis) 
 ในขัน้ที่ 3 เป็นขัน้ที่วเิคราะห์เพื่อหาค าตอบว่าข้อมูลที่ได้จากข้าราชการกระทรวงยุติธรรม 
รายบุคคลสามารถอธิบายได้ทัง้ระดับบุคคลและระดับกลุ่มงานหรือไม่  เพื่อเป็นการพัฒนา             
เครื่องมอืวดัพหุระดบัที่มคีวามสมบูรณ์ ทัง้นี้เนื่องจากตวัแปรพหุระดบับางตวั เมื่อมกีารยกระดบั    
ตวัแปรขึน้ไปเป็นการวเิคราะห์ระดบักลุ่มแลว้ มโีอกาสทีอ่งค์ประกอบของตวัแปรอาจเหมอืนหรอืแตกต่าง
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กับองค์ประกอบของตัวแปรที่พบในการวิเคราะห์ระดับบุคคลได้ ผู้วิจ ัยจึงต้องวิเคราะห์ข้อมูล                 
เพื่อตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือวัด โดยการตรวจสอบโครงสร้างองค์ประกอบ (Factor 
structure) ความเชื่อมัน่ของมโนทัศน์ที่ศึกษา (Reliability) และการตรวจสอบความสอดคล้อง                
ภายในกลุ่ม (Inter-member agreement) โดยมรีายละเอยีดดงันี้ 
 1. การตรวจสอบโครงสร้างองค์ประกอบ (Factor structure) ในงานวิจยันี้  ใช้การวิเคราะห์ 
องค์ประกอบเชิงยนืยนัพหุระดบั (Multilevel confirmatory factor analysis: MCFA) ในการวิเคราะห์ 
โครงสร้างองค์ประกอบตัวแปรระดบับุคคลและระดบักลุ่ม เพื่อให้ทราบว่าตัวแปรการปฏิบตัิงาน                  
อย่าง มผีลสมัฤทธิส์ูงของกลุ่มงาน การสอนงานตามหลกัการจดัการของหวัหน้างาน การให้คุณค่าแก่
บุคลากรของหวัหน้างาน บรรยากาศในการปฏบิตังิานของกลุ่มงาน และความพงึพอใจในงานของ
กลุ่มงาน ยงัคงมโีครงสรา้งองคป์ระกอบตามทฤษฎีทีร่ะบุไวแ้ละยงัสามารถอธบิายไดท้ัง้ระดบับุคคล
และระดบักลุ่มงานได้หรอืไม่ รวมทัง้ขอ้ค าถามที่เก็บมาจากระดบับุคคล ขอ้ค าถามขอ้ใดสามารถ
น าไปวดัตวัแปรระดบักลุ่มงานได ้โดยสามารถอธบิายผลการวเิคราะห ์ดงันี้  
 ผลการวิเคราะห์โครงสร้างองค์ประกอบเชิงยืนยันพหุระดับการปฏิบัติงานอย่างมี
ผลสมัฤทธิส์งูของกลุ่มงานตามวตัถุประสงคข์องการวจิยัและสมมตฐิานของการวจิยัขอ้ที ่1 และ 2 
 
ตาราง 5 ค่าสถติผิลการวเิคราะหโ์ครงสรา้งองคป์ระกอบเชงิยนืยนัพหุระดบัของการปฏบิตังิานอย่างม ี
     ผลสมัฤทธิส์งูของกลุ่มงาน (แบบจ าลองทีป่รบัแลว้) 
 

ขอ้
ค าถาม 

ค่า
สหสมัพนัธ์
ภายในชัน้ 

ICC 

ระดบับุคคล/ภายในกลุ่มงาน 
(Within group: W) 

(Standardized estimate) 

ระดบักลุ่มงาน/ระหว่างกลุ่มงาน 
(Between group:B) 

(Standardized estimate) 
 SE Z p-value  SE Z p-value 

WGG1 0.002 0.723 0.045 16.230 0.000 0.934 1.055 0.885 0.376 
WGG2 0.000 0.646 0.049 13.121 0.000 - - - - 
WGG3 0.000 0.754 0.036 20.952 0.000 - - - - 
WGG4 0.000 0.772 0.036 21.701 0.000 - - - - 
WGG6 0.000 0.565 0.058 9.742 0.000 - - - - 
WGG8 0.001 0.649 0.046 13.981 0.000 0.899 1.628 0.552 0.581 
WGG9 0.017 0.668 0.055 12.169 0.000 0.985 0.525 1.876 0.061 
WGG12 0.000 0.750 0.044 17.171 0.000 - - - - 
WGG13 0.000 0.343 0.073 4.665 0.000 - - - - 
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ตาราง 5 (ต่อ) 
 

ขอ้
ค าถาม 

ค่า
สหสมัพนัธ์
ภายในชัน้ 

ICC 

ระดบับุคคล/ภายในกลุ่มงาน 
(Within group: W) 

(Standardized estimate) 

ระดบักลุ่มงาน/ระหว่างกลุ่มงาน 
(Between group:B) 

(Standardized estimate) 
 SE Z p-value  SE Z p-value 

WGG14 0.000 0.713 0.047 15.291 0.000 - - - - 
WGG15 0.008 0.743 0.050 14.937 0.000 0.985 2.692 0.366 0.714 
WGG16 0.002 0.797 0.040 20.048 0.000 0.887 0.606 1.464 0.143 
WGG17 0.140 0.000 0.000 99.000 99.000 0.988 0.363 2.719 0.007 

x2 = 170.964   df = 73   χ
2

df
 = 2.342  CFI = 0.934  TLI = 0.916   RMSEA = 0.063 

         

 จากตาราง 5 เป็นการวเิคราะหโ์ครงสรา้งองคป์ระกอบเชงิยนืยนัพหุระดบัของการ
ปฏิบัติงานอย่างมีผลสัมฤทธิส์ูงของกลุ่มงาน โดยผู้วิจ ัยได้ท าการปรับแบบจ าลองให้มี                     
ความกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ ซึง่ใชว้ธิกีารตดัขอ้ค าถามจากการพจิารณาเนื้อหาในขอ้ค าถาม
ตามแนวคิดทฤษฎีและนิยามปฏิบัติการ ผู้วิจ ัยได้พิจารณาข้อค าถามที่มี ใจความซ ้าซ้อนกัน                          
มคีวามหมายไม่ชดัเจน และวดัตวัแปรอื่นทีน่อกเหนือจากตวัแปรทีต่อ้งการวดั และพจิารณาร่วมกบั
ค่าดชันีการปรบัปรงุแบบจ าลอง เพื่อใหไ้ดแ้บบจ าลองการวดัทีส่อดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ทีด่ทีีสุ่ด 
โดยผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันพหุระดับ พบว่าแบบจ าลองการปฏิบัติงานอย่างมี                 
ผลสมัฤทธิส์ูงของกลุ่มงานมีความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้างคือ ค่าสถิติมีความกลมกลืนกับข้อมูล                                                          

เชงิประจกัษ์ ค่า x2 = 170.964   df = 73   χ
2

df
 = 2.342  CFI = 0.934  TLI = 0.916 RMSEA = 0.063 

(Hu; & Benter. 1999: 51-55) 
 เมื่อพิจารณาค่าสหสัมพันธ์ภายในชัน้ของข้อค าถามของแบบวัดการปฏิบัติงานอย่างมี
ผลสัมฤทธิส์ูงของกลุ่มงาน มีค่า ICC ตัง้แต่ 0.000 ถึง 0.140 จากเกณฑ์เลบรีตันและเซนเตอร์ 
(LeBreton; & Sentor. 2008: 838-839) ค่า ICC ควรมคี่ามากกว่า 0.05 แต่เมื่อตรวจสอบความเที่ยงตรง 
เชงิโครงสรา้งของแบบจ าลองการวดันี้ พบว่าในระดบับุคคล ตวัแปรสงัเกตขององคป์ระกอบแรกมคี่า
น ้าหนกั ตัง้แต่ 0.565-0.772 ส่วนตวัแปรสงัเกตขององคป์ระกอบทีส่องมคี่าน ้าหนัก ตัง้แต่ 0.343-0.797  
โดยค่าน ้าหนักทุกค่ามนีัยส าคญัที ่0.001 เช่นเดยีวกบัผลการวเิคราะหใ์นระดบักลุ่ม ทีพ่บว่าตวัแปร
สงัเกตของตวัแปรแฝงมคี่าน ้าหนักตัง้แต่ 0.887-0.988 โดยมคี่าน ้าหนักของขอ้ค าถาม ขอ้ 17 ทีม่ี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 อย่างไรก็ตามข้อค าถามที่เหลือ คือ ข้อ 1 ข้อ 8 ข้อ 9 ข้อ 15                    
และขอ้ 16 นัน้ แมว้่าผลการวเิคราะห์องค์ประกอบเชงิยนืยนัพหุระดบัจะไม่พบนัยส าคญัทางสถิติ           
แต่ค่าน ้าหนักมคี่าสูงกว่า 0.30 กล่าวคือมคี่าน ้าหนัก ตัง้แต่ 0.887-0.988 ซึ่งถือว่าเป็นค่าน ้ าหนัก                       
ทีเ่หมาะสมเพยีงพอส าหรบัการวเิคราะหอ์งค์ประกอบเชิงยนียนั (Bowen; & Guo. 2011: 180-186) 
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ดงันัน้ ผู้วจิยัจงึยงัคงเลอืกใช้ข้อค าถามทัง้หกข้อนี้ โดยมขี้อสงัเกตในข้อค าถาม ข้อ 17 ที่ในการ
วิเคราะห์ระดับบุคคลไม่สามารถวัดตัวแปรแฝงด้านประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานอย่างมี
ผลสมัฤทธิส์ูงระดบับุคคลได้เนื่องจากมคี่าน ้ าหนักต ่า แต่ข้อค าถามดงักล่าวสามารถวดัตัวแปร                 
การปฏิบตัิงานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของกลุ่มงานในการวิเคราะห์ระดบักลุ่มได้ ทัง้นี้สามารถสรุป
แบบจ าลองการวดัพหุระดบัของการปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของกลุ่มงานที่ใช้ในการศึกษา
ครัง้นี้ ไดด้งัภาพประกอบ 14 
 

 
 

** p < 0.001  * p < 0.05 
 

ภาพประกอบ 14  โครงสรา้งองคป์ระกอบพหุระดบัของการปฏบิตังิานอยา่งมผีลสมัฤทธิส์งูของกลุ่มงาน 
 
หมายเหตุ 

WGGB = การปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์งูของกลุ่มงาน 
WGAw = ประสทิธผิลของการปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์งูระดบับุคคล 
WGBw = ประสทิธภิาพของการปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์งูระดบับุคคล 

 
 ผลการวเิคราะหจ์ากภาพประกอบ 14 โครงสรา้งองคป์ระกอบพหุระดบัของการปฏบิตังิาน
อย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของกลุ่มงาน แสดงให้เห็นว่า โครงสร้างองค์ประกอบของการปฏบิตัิงานอย่างมี
ผลสัมฤทธิส์ูงของกลุ่มงานในระดับบุคคลมี 2 องค์ประกอบ โดยองค์ประกอบด้านประสิทธิผล 
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ประกอบดว้ย ขอ้ค าถาม 7 ขอ้ ไดแ้ก่ ขอ้ 1 ขอ้ 2 ขอ้ 3 ขอ้ 4 ขอ้ 6 ขอ้ 8 และขอ้ 9 และองคป์ระกอบ
ดา้นประสทิธภิาพ ประกอบดว้ยขอ้ค าถาม 6 ขอ้ ไดแ้ก่ ขอ้ 12 ขอ้ 13 ขอ้ 14 ขอ้ 15 ขอ้ 16 และขอ้ 17 
และเมื่อวเิคราะห์ในระดบักลุ่มมเีพยีงองค์ประกอบเดยีว โดยในระดบักลุ่ม ประกอบด้วยขอ้ค าถาม                 
6 ขอ้ ได้แก่ ขอ้ 1 ขอ้ 8 ขอ้ 9 ขอ้ 15 ขอ้ 16 และขอ้ 17 ค่าสถิติที่ใช้ตรวจสอบความตรงของโมเดล                
มคี่า x2 = 170.964  df = 73  CFI = 0.934, TLI = 0.916 และ RMSEA = 0.063 ผลจากการวเิคราะห์
สรุปได้ว่าโครงสร้างองค์ประกอบของตวัแปรการปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของกลุ่มงาน               
ที่เหลือเพียงองค์ประกอบเดียวนั ้น จะมีค่าสถิติความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ที่ ดีกว่า                               
เมื่อเปรยีบเทยีบกบัโครงสร้างองค์ประกอบของตวัแปรสงัเกตการปฏบิตัิงานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของ                 
กลุ่มงานที่มี 2 องค์ประกอบ โดยโครงสร้างองค์ประกอบของตัวแปรที่มี 2 องค์ประกอบ มีค่า                          
x2 = 171.725  df = 73  CFI = 0.933, TLI = 0.914 และ RMSEA = 0.064  แสดงใหเ้หน็ว่าองคป์ระกอบ
ของตัวแปรสังเกตการปฏิบัติงานอย่างมีผลสัมฤทธิส์ูงของกลุ่มงานไม่ได้แยกกัน แต่รวมอยู่ใน
องค์ประกอบเดียวกัน  ตรงกับแนวคิดกระบวนการเกิดตัวแปรระดับกลุ่มงาน Fuzzy Composition                 
ที่พบว่าโครงสร้างองค์ประกอบอาศยัความคล้ายคลงึกนับางส่วน หรอืแตกต่างกันในโครงสร้าง
องคป์ระกอบระดบับุคคลและระดบักลุ่มงาน  
 สรุปได้ว่า ผลการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชงิโครงสร้างองค์ประกอบพหุระดบัของ   
การปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของกลุ่มงานในระดบับุคคล ม ี2 องคป์ระกอบ แต่เมื่อเป็นระดบั
กลุ่มงานเหลอืเพยีงองคป์ระกอบเดยีว โดยมขีอ้ค าถามในระดบับุคคล จ านวน 13 ขอ้ และระดบักลุ่มงาน 
จ านวน 6 ขอ้ 
 
ตาราง 6 ค่าสถติผิลการวเิคราะหโ์ครงสรา้งองคป์ระกอบเชงิยนืยนัพหุระดบัของการสอนงานตาม  
     หลกัการจดัการของหวัหน้างาน (แบบจ าลองทีป่รบัแลว้) 
 

ขอ้
ค าถาม 

ค่า
สหสมัพนัธ ์
ภายในชัน้ 

ICC 

ระดบับุคคล/ภายในกลุ่มงาน  
(Within group: W) 

(Standardized estimate) 

ระดบักลุ่มงาน/ระหว่างกลุ่มงาน 
(Between group: B) 

(Standardized estimate) 
 SE Z p-value  SE Z p-value 

MCC1 0.054 0.696 0.037 18.696 0.000 0.979 0.167 5.862 0.000 
MCC2 0.000 0.692 0.045 15.558 0.000 - - - - 
MCC3 0.000 0.659 0.037 17.965 0.000 - - - - 
MCC4 0.026 0.712 0.040 17.968 0.000 0.992 0.309 3.210 0.001 
MCC5 0.011 0.633 0.052 12.244 0.000 0.496 2.054 0.241 0.809 
MCC6 0.000 0.774 0.040 19.163 0.000 - - - - 
MCC7 0.044 0.678 0.047 14.513 0.000 0.990 0.222 4.459 0.000 
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ตาราง 6 (ต่อ) 
 

ขอ้
ค าถาม 

ค่า
สหสมัพนัธ ์
ภายในชัน้ 

ICC 

ระดบับุคคล/ภายในกลุ่มงาน  
(Within group: W) 

(Standardized estimate) 

ระดบักลุ่มงาน/ระหว่างกลุ่มงาน 
(Between group: B) 

(Standardized estimate) 
 SE Z p-value  SE Z p-value 

MCC9 0.000 0.606 0.048 12.505 0.000 - - - - 
MCC11 0.028 0.594 0.062 9.586 0.000 0.907 0.243 3.733 0.000 
MCC13 0.007 0.796 0.031 25.753 0.000 0.609 2.202 0.277 0.782 
MCC14 0.000 0.497 0.064 7.742 0.000 - - - - 
MCC17 0.009 0.767 0.042 18.081 0.000 0.749 0.704 1.064 0.287 
MCC18 0.000 0.615 0.045 13.527 0.000 - - - - 

x2 = 156.380   df = 79   χ
2

df
 = 1.979  CFI = 0.952   TLI = 0.939   RMSEA = 0.054 

 
 จากตาราง 6 เ ป็นการว เิคราะห ์โครงสร ้างองค ์ประกอบเช ิงยนืยนัพหุระด ับของ                     
การสอนงานตามหลกัการจดัการของหวัหน้างาน โดยผู้วจิยัได้ท าการปรบัแบบจ าลองใหม้คีวาม
กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจกัษ์ ซึ่งใช้วิธีการตดัข้อค าถามจากการพิจารณาเนื้อหาในข้อค าถาม                
ตามแนวคิดทฤษฎีและนิยามปฏิบัติการ ผู้วิจ ัยได้พิจารณาข้อค าถามที่มีใจความซ ้าซ้อนกัน                                    
มคีวามหมายไม่ชดัเจนและวดัตวัแปรอื่นที่นอกเหนือจากตวัแปรที่ต้องการวดั และพจิารณาร่วมกบั       
ค่าดชันีการปรบัปรุงแบบจ าลอง เพื่อให้ได้แบบจ าลองการวดัที่สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจกัษ์                  
ที่ดีที่สุด โดยผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัพหุระดับ พบว่าแบบจ าลองการสอนงาน                     
ตามหลกัการจดัการของหวัหน้างานมคีวามเที่ยงตรงเชงิโครงสรา้งคอื ค่าสถิติมคีวามกลมกลนืกบั

ข ้อ ม ูล เ ช งิ ป ร ะ จ กั ษ ์ ค ่า  x2 = 156.380 df = 79   χ
2

df
 = 1.979  CFI = 0.952  TLI = 0.939                       

RMSEA = 0.054 (Hu; & Benter. 1999: 51-55) 
 เมื่อพิจารณาค่าสหสัมพันธ์ภายในชัน้ของข้อค าถามของแบบวัดการสอนงาน                    
ตามหลักการจัดการของหัวหน้างาน มีค่า ICC ตัง้แต่ 0.000 ถึง 0.054 จากเกณฑ์เลบรีตัน                
และเซนเตอร ์(LeBreton; & Sentor. 2008: 838-839) ค่า ICC ควรมคี่ามากกว่า 0.05 แต่เมื่อตรวจสอบ
ความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้างของแบบจ าลองการวัดนี้  พบว่าในระดับบุคคล ตัวแปรสังเกตของ                           
ตวัแปรแฝงมคี่าน ้าหนัก ตัง้แต่ 0.594-0.796  โดยค่าน ้าหนักทุกค่ามนีัยส าคญัที ่0.001 เช่นเดยีวกบั
ผลการวเิคราะหใ์นระดบักลุ่ม ทีพ่บว่าตวัแปรสงัเกตของตวัแปรแฝงมคี่าน ้าหนักตัง้แต่ 0.496-0.992 
โดยมคี่าน ้าหนักของขอ้ค าถาม ขอ้ 1 ขอ้ 4 ขอ้ 7 และขอ้ 11 ที่มนีัยส าคญัทางสถติิที่ระดบั 0.001 
อย่างไรกต็ามขอ้ค าถามทีเ่หลอื คอื ขอ้ 5 ขอ้ 13 และขอ้ 17 นัน้ แมว้่าผลการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบ
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เชงิยนืยนัพหุระดบัจะไม่พบนัยส าคญัทางสถติ ิแต่ค่าน ้าหนักมคี่าสูงกว่า 0.30 กล่าวคอืมคี่าน ้าหนัก
ตัง้แต่ 0.496-0.992  ซึ่งถือว่าเป็นค่าน ้าหนักที่เหมาะสมเพยีงพอส าหรบัการวเิคราะห์องค์ประกอบ               
เชงิยนียนั (Bowen; & Guo. 2011: 180-186) ดงันัน้ ผู้วจิยัจงึยงัคงเลอืกใช้ข้อค าถามทัง้เจด็ข้อนี้  
โดยสามารถสรุปแบบจ าลองการวดัพหุระดบัของการสอนงานตามหลกัการจดัการของหวัหน้างานทีใ่ช้
ในการศกึษาครัง้นี้ ไดด้งัภาพประกอบ 15 
 

 
 

** p < 0.001  * p < 0.05 
 

ภาพประกอบ 15  โครงสรา้งองคป์ระกอบพหุระดบัของการสอนงานตามหลกัการจดัการของหวัหน้างาน 
 
หมายเหตุ 

MCGB = การสอนงานตามหลกัการจดัการของหวัหน้างานระดบักลุ่มงาน 
MCGw = การสอนงานตามหลกัการจดัการของหวัหน้างานระดบับุคคล 

 
 ภาพประกอบ 15 โครงสรา้งองค์ประกอบพหุระดบัของการสอนงานตามหลกัการจดัการ
ของหวัหน้างาน แสดงใหเ้หน็ว่าโครงสรา้งองคป์ระกอบพหุระดบัของการสอนงานตามหลกัการจดัการ
ของหัวหน้างานในระดับบุคคลมีองค์ประกอบเดียว โดยองค์ประกอบระดับบุคคล ประกอบด้วย                             
ข้อค าถาม 13  ข้อ ได้แก่ ข้อ 1 ข้อ 2 ข้อ 3 ข้อ 4 ข้อ 5 ข้อ 6 ข้อ 7  ข้อ 9 ข้อ 11 ข้อ 13 ข้อ 14                 
ข้อ 17 และข้อ 18 เมื่อน ามาสร้างเป็นตัวแปรระดับกลุ่มงานยังคงมีเพียงองค์ประกอบเดียว 
ประกอบดว้ยขอ้ค าถาม 7  ขอ้ ไดแ้ก่ ขอ้ 1 ขอ้ ขอ้ 4 ขอ้ 5 ขอ้ 7 ขอ้ 11 ขอ้ 13 และขอ้ 17  ค่าสถติทิีใ่ช้
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ต ร ว จ ส อบความตรงของ โม เดลมีค่ า  x2 = 156.380, df = 79, CFI = 0.952, TLI = 0.939                             
และ RMSEA = 0.054 ผลการวเิคราะหส์รุปไดว้่า โครงสร้างองค์ประกอบของตวัแปรการสอนงาน
ตามหลกัการจดัการของหวัหน้างานทีเ่หลอืเพยีงองคป์ระกอบเดยีวนัน้ จะมคี่าสถติคิวามกลมกลนืกบั
ขอ้มลูเชงิประจกัษ์ทีด่กีว่าเมือ่เทยีบกบัโครงสรา้งองคป์ระกอบของตวัแปรสงัเกตการสอนตามหลกัการ
จดัการของหวัหน้างานที่ม ี2 องค์ประกอบ โดยโครงสรา้งองค์ประกอบของตวัแปรที่ม ี2 องค์ประกอบ                    
มีค่า  x2 = 157.004, df = 79, CFI = 0.952, TLI = 0.938 และ RMSEA = 0.055  แสดงให้เห็นว่า
องค์ประกอบของตัวแปรสงัเกตการสอนงานตามหลักการจดัการของหวัหน้างานไม่ได้แยกกัน              
แต่รวมอยู่ ในองค์ประกอบเดียวกัน ผู้วิจ ัยจึงปรับโครงสร้างองค์ประกอบให้เหลือ เพียง                 
องคป์ระกอบเดยีว  
 สรุปได้ว่า ผลการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชงิโครงสร้างองค์ประกอบพหุระดบัของ                 
การสอนงานตามหลักการจัดการของหัวหน้างานในระดับบุคคลและระดับกลุ่มงานมีเพียง                
องคป์ระกอบเดยีว โดยมขีอ้ค าถามในระดบับุคคล จ านวน 13 ขอ้ และในระดบักลุ่มงาน จ านวน 7 ขอ้ 
 
ตาราง 7 ค่าสถติผิลการวเิคราะหโ์ครงสรา้งองคป์ระกอบเชงิยนืยนัพหุระดบัของการใหคุ้ณค่าแก่  
     บุคลากรของหวัหน้างาน (แบบจ าลองทีป่รบัแลว้) 
 

ขอ้
ค าถาม 

ค่า
สหสมัพนัธ์
ภายในชัน้ 

ระดบับุคคล/ภายในกลุ่มงาน 
(Within group: W) 

(Standardized estimate) 

ระดบักลุ่มงาน/ระหว่างกลุ่มงาน 
(Between group: B) 

(Standardized estimate) 
 SE Z p-value  SE Z p-value 

VAG1 0.026 0.737 0.044 16.583 0.000 0.986 1.868 0.528 0.597 
VAG 2 0.012 0.773 0.043 17.881 0.000 0.865 0.604 1.432 0.152 
VAG 3 0.132 0.722 0.048 15.138 0.000 0.992 0.145 6.841 0.000 
VAG 4 0.000 0.829 0.032 25.685 0.000 - - - - 
VAG 5 0.016 0.723 0.042 17.356 0.000 0.828 0.688 1.203 0.229 
VAG10 0.018 0.624 0.051 12.141 0.000 0.907 0.934 0.971 0.332 
VAG12 0.000 0.768 0.036 21.122 0.000 - - - - 
VAG13 0.042 0.770 0.036 20.248 0.000 0.991 0.357 2.776 0.006 
VAG14 0.000 0.807 0.034 23.819 0.000 - - - - 
VAG15 0.020 0.768 0.046 16.539 0.000 0.977 1.273 0.767 0.443 
VAG17 0.000 0.598 0.057 10.511 0.000 - - - - 

x2 = 98.337   df = 57   χ
2

df
 = 1.725  CFI = 0.968   TLI = 0.957   RMSEA = 0.046 
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 จากตาราง 7 เป็นการวิเคราะห์โครงสร้างองค์ประกอบเชิงยืนยันพหุระดับของ              
การใหคุ้ณค่าแก่บุคลากรของหวัหน้างาน โดยผูว้จิยัไดท้ าการปรบัแบบจ าลองใหม้คีวามกลมกลนืกบั
ขอ้มูลเชงิประจกัษ์ ซึ่งใช้วธิกีารตดัขอ้ค าถามจากการพจิารณาเนื้อหาในข้อค าถามตามแนวคดิ
ทฤษฎีและนิยามปฏิบัติการ ผู้วิจยัได้พิจารณาข้อค าถามที่มีใจความซ ้าซ้อนกัน มีความหมาย                       
ไม่ชดัเจน และวดัตัวแปรอื่นที่นอกเหนือจากตัวแปรที่ต้องการวดั และพิจารณาร่วมกับค่าดัชนี                    
การปรบัปรุงแบบจ าลอง เพื่อให้ได้แบบจ าลองการวัดที่สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจกัษ์ที่ดีที่สุด                    
โดยผลการวเิคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยนืยนัพหุระดบั พบว่าแบบจ าลองการใหคุ้ณค่าแก่บุคลากรของ
หัวหน้างานมีความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้างคือ ค่าสถิติมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์                   

ค่า x2 = 98.337  df = 57   χ
2

df
 = 1.725  CFI = 0.968 TLI = 0.957 RMSEA = 0.046  (Hu; & Benter. 

1999: 51-55)  
 เมื่อพจิารณาค่าสหสมัพนัธภ์ายในชัน้ของขอ้ค าถามของแบบวดัการใหคุ้ณค่าแก่บุคลากร
ของหวัหน้างานมคี่า ICC ตัง้แต่ 0.000 ถงึ 0.132 จากเกณฑ์เลบรตีนัและเซนเตอร์ (LeBreton; & 
Sentor. 2008: 838-839) ค่า ICC ควรมคี่ามากกว่า 0.05 แต่เมื่อตรวจสอบความเที่ยงตรงเชงิโครงสรา้ง
ของแบบจ าลองการวดันี้ พบว่าในระดบับุคคล ตวัแปรสงัเกตขององคป์ระกอบแรกมคี่าน ้าหนกั ตัง้แต่ 
0.722-0.829 ส่วนตวัแปรสงัเกตขององคป์ระกอบทีส่องมคี่าน ้าหนกั ตัง้แต่ 0.598-0.807 โดยค่าน ้าหนัก
ทุกค่ามนีัยส าคญัที่ 0.001 เช่นเดยีวกบัผลการวเิคราะห์ในระดบักลุ่ม ที่พบว่าตวัแปรสงัเกตของ                
ตวัแปรแฝงมคี่าน ้าหนักตัง้แต่ 0.828-0.992 โดยมคี่าน ้าหนักของข้อค าถาม ข้อ 3 และข้อ 13 ที่มี
นัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.001 และ 0.05 ตามล าดบั อย่างไรก็ตามข้อค าถามที่เหลอื คอื ข้อ 1                  
ขอ้ 2 ขอ้ 5 ขอ้ 10 และขอ้ 15 นัน้ แมว้่าผลการวเิคราะห์องค์ประกอบเชงิยนืยนัพหุระดบัจะไม่พบ
นัยส าคัญทางสถิติ แต่ค่าน ้ าหนักมีค่าสูงกว่า 0.30 กล่าวคือมีค่าน ้ าหนัก ตัง้แต่ 0.828-0.992                        
ซึง่ถอืว่าเป็นค่าน ้าหนักที่เหมาะสมเพยีงพอส าหรบัการวเิคราะห์องค์ประกอบเชงิยนียนั (Bowen; 
& Guo. 2011: 180-186)  ดังนั ้น ผู้วิจ ัยจึงยังคงเลือกใช้ข้อค าถามทัง้เจ็ดข้อนี้  โดยสามารถ                          
สรปุแบบจ าลองการวดัพหุระดบัของการใหคุ้ณค่าแก่บุคลากรของหวัหน้างานทีใ่ชใ้นการศกึษาครัง้นี้ 
ไดด้งัภาพประกอบ 16 
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** p < 0.001  * p < 0.05 
 

ภาพประกอบ 16  โครงสรา้งองคป์ระกอบพหุระดบัของการใหคุ้ณค่าแก่บุคลากรของหวัหน้างาน 
 
หมายเหตุ 

VAGB = การใหคุ้ณค่าแก่บุคลากรของหวัหน้างาน 
 VAAW = การยอมรบัตวัตน 

VABW = การยอมรบัการปฏบิตังิาน 
 

 ผลการวเิคราะห์จากภาพประกอบ 16 โครงสร้างองค์ประกอบของพหุระดบัของการให้
คุณค่าแก่บุคลากรของหัวหน้างาน แสดงให้เห็นว่าโครงสร้างองค์ประกอบของการให้คุณค่า                 
แก่บุคลากรของหวัหน้างานในระดบับุคคลมี 2 องค์ประกอบ โดยองค์ประกอบด้านการยอมรบั
ตวัตน ประกอบด้วยข้อค าถาม 5 ข้อ ได้แก่ ข้อ 1 ข้อ 2 ข้อ 3 ข้อ 4 และข้อ 5 และองค์ประกอบ                     
ด้านการยอมรบัความสามารถ ประกอบด้วยขอ้ค าถาม 6 ขอ้ ได้แก่ ขอ้ 10  ขอ้ 12 ขอ้ 13 ขอ้ 14              
ข้อ 15 และข้อ 17 และเมื่อวิเคราะห์ในระดับกลุ่มมีเพียงองค์ประกอบเดียว โดยในระดับกลุ่ม
ประกอบดว้ยขอ้ค าถาม 7 ขอ้ ไดแ้ก่ ขอ้ 1 ขอ้ 2 ขอ้ 3 ขอ้ 5 ขอ้ 10  ขอ้ 13  และขอ้ 15 ค่าสถิติที่ใช้
ต ร ว จ ส อ บ ค ว า ม ต ร ง ขอ ง โม เ ดล  มีค่ า  x2 = 98.337 df = 57 CFI = 0.968 TLI = 0.957                           
และ RMSEA = 0.046 ผลจากการวเิคราะห์สรุปได้ว่า โครงสร้างองค์ประกอบของตวัแปรการให้
คุณค่าแก่บุคลากรของหวัหน้างานทีเ่หลอืเพยีงองค์ประกอบเดียวนัน้ จะมคี่าสถิติความกลมกลนื
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กบัข้อมูลเชงิประจกัษ์ที่ดกีว่าเมื่อเปรยีบเทยีบกบัโครงสรา้งองค์ประกอบของตวัแปรสงัเกตการให้
คุณค่าแก่บุคลากรของหวัหน้างานที่ม ี2 องค์ประกอบ โดยโครงสร้างองค์ประกอบของตัวแปรที่ม ี                      
2 องค์ประกอบ มีค่ า   x2 = 130.601 df = 56 CFI = 0.941 TLI = 0.920  และ  RMSEA = 0.063  
แสดงให้เห็นว่าองค์ประกอบของตัวแปรสงัเกตการให้คุณค่าแก่บุคลากรของหวัหน้างานไม่ได้
แยกกนัแต่รวมอยู่ในองคป์ระกอบเดยีวกนั ตรงกบัแนวคดิกระบวนการเกดิตวัแปรระดบักลุ่มงาน Fuzzy 
Composition ที่พบว่าโครงสร้างองค์ประกอบอาศยัความคล้ายคลึงกันบางส่วน หรอืแตกต่างกัน                
ในโครงสรา้งองคป์ระกอบระดบับุคคลและระดบักลุ่มงาน  
 สรุปไดว้่า ผลการตรวจสอบความเทีย่งตรงเชงิโครงสรา้งองคป์ระกอบพหุระดบัของการให้
คุณค่าแก่บุคลากรของหวัหน้างานในระดบับุคคล ม ี2 องค์ประกอบ แต่เมื่อเป็นระดบักลุ่มงาน                 
เหลือเพียงองค์ประกอบเดียว โดยมขี้อค าถามในระดับบุคคล จ านวน 11 ข้อ และระดับกลุ่มงาน                  
จ านวน 7 ขอ้  
 
ตาราง 8 ค่าสถติผิลการวเิคราะหโ์ครงสรา้งองคป์ระกอบเชงิยนืยนัพหุระดบัของบรรยากาศในการ 
     ปฏบิตังิานของกลุ่มงาน (แบบจ าลองทีป่รบัแลว้) 
 

ขอ้
ค าถาม 

ค่า
สหสมัพนัธ์
ภายในชัน้ 

ICC 

ระดบับุคคล/ภายในกลุ่มงาน 
(Within group: W) 

(Standardized estimate) 

ระดบักลุ่มงาน/ระหว่างกลุ่มงาน 
(Between group: B) 

(Standardized estimate) 
 SE Z p-value  SE Z p-value 

SUG1 0.102 0.637 0.039 16.512 0.000 0.991 0.159 6.233 0.000 
SUG2 0.195 0.439 0.084 5.195 0.000 0.946 0.096 9.854 0.000 
SUG4 0.052 0.559 0.055 10.081 0.000 0.849 1.808 0.469 0.639 
SUG6 0.000 0.595 0.052 11.452 0.000 - - - - 
SUG7 0.031 0.695 0.034 20.732 0.000 0.591 3.559 0.166 0.868 
SUG8 0.000 0.746 0.045 16.466 0.000 - - - - 
SUG9 0.052 0.721 0.042 17.231 0.000 0.873 0.512 1.705 0.088 
SUG10 0.030 0.770 0.035 22.004 0.000 0.961 0.832 1.155 0.248 
SUG11 0.377 0.678 0.069 9.831 0.000 0.948 0.079 12.000 0.000 
SUG12 0.000 0.735 0.049 14.930 0.000 - - - - 
SUG15 0.057 0.626 0.048 13.162 0.000 0.958 0.322 2.975 0.003 
SGG16 0.031 0.509 0.075 6.821 0.000 0.785 1.238 0.634 0.526 
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ตาราง 8 (ต่อ) 
 

ขอ้
ค าถาม 

ค่า
สหสมัพนัธ์
ภายในชัน้ 

ICC 

ระดบับุคคล/ภายในกลุ่มงาน 
(Within group: W) 

(Standardized estimate) 

ระดบักลุ่มงาน/ระหว่างกลุ่มงาน 
(Between group: B) 

(Standardized estimate) 
 SE Z p-value  SE Z p-value 

SUG17 0.021 0.727 0.043 16.978 0.000 0.953 1.940 0.491 0.623 
SUG18 0.000 0.728 0.052 13.930 0.000 - - - - 
SUG19 0.021 0.774 0.034 22.492 0.000 0.903 0.609 1.483 0.138 

x2 = 193.968   df = 128   χ
2

df
 = 1.577  CFI = 0.960   TLI = 0.950   RMSEA = 0.039 

 
 จากตาราง 8 เ ป็นการว เิคราะห ์โครงสร ้างองค ์ประกอบเช ิงยนืยนัพหุระด ับของ
บรรยากาศในการปฏบิตังิานของกลุ่มงาน โดยผูว้จิยัได้ท าการปรบัแบบจ าลองให้มคีวามกลมกลนืกบั
ขอ้มลูเชงิประจกัษ์ ซึง่ใชว้ธิกีารตดัขอ้ค าถามจากการพจิารณาเนื้อหาในขอ้ค าถามตามแนวคดิทฤษฎี
และนิยามปฏบิตัิการ ผู้วจิยัได้พจิารณาข้อค าถามที่มใีจความซ ้าซ้อนกัน มคีวามหมายไม่ชัดเจน              
และวดัตวัแปรอื่นที่นอกเหนือจากตวัแปรที่ต้องการวดั และพจิารณาร่วมกบัค่าดชันีการปรบัปรุง
แบบจ าลอง เพื่อให้ได้แบบจ าลองการวดัที่สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจกัษ์ที่ดีที่สุด โดยผลการ
วเิคราะห์องค์ประกอบเชงิยนืยนัพหุระดบั พบว่าแบบจ าลองบรรยากาศในการปฏบิตัิของกลุ่มงาน                  
มคีวามเที่ยงตรงเชงิโครงสรา้ง คอื ค่าสถติมิคีวามกลมกลนืกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ ค่า x2 = 193.968  

df = 128   χ
2

df
 = 1.577  CFI = 0.960 TLI = 0.950   RMSEA = 0.039 (Hu; & Benter. 1999:                     

51-55)  
 เมื่อพจิารณาค่าสหสมัพนัธ์ภายในชัน้ของขอ้ค าถามของแบบวดับรรยากาศในการปฏบิตัิ
ของกลุ่มงาน มคี่า ICC ตัง้แต่ 0.000 ถึง 0.377 จากเกณฑ์เลบรตีันและเซนเตอร์ (LeBreton; & 
Sentor. 2008: 838-839) ค่า ICC ควรมคี ่ามากกว่า  0.05 แต่เมื่อตรวจสอบความเที ่ยงตรง              
เชงิโครงสร้างของแบบจ าลองการวัดนี้  พบว่าในระดับบุคคล ตัวแปรสังเกตขององค์ประกอบแรก                        
มีค่าน ้ าหนัก ตัง้แต่ 0.439-0.637 ตัวแปรสังเกตขององค์ประกอบที่สองมีค่าน ้ าหนัก ตัง้แต่                         
0.595-0.746  ตวัแปรสงัเกตขององค์ประกอบที่สามมคี่าน ้าหนัก ตัง้แต่ 0.678-0.770  และตวัแปร
สัง เ กตขอ งอ งค์ป ร ะกอบที่ สี่ มีค่ า น ้ า หนั ก  ตั ้ง แ ต่  0.509-0.774  โดยค่ าน ้ า หนั กทุ ก ค่ า                                                   
มนียัส าคญัที ่0.001 เช่นเดยีวกบัผลการวเิคราะหใ์นระดบักลุ่ม ทีพ่บว่าตวัแปรสงัเกตของตวัแปรแฝง                         
มคี่าน ้าหนักตัง้แต่ 0.591-0.991 โดยมคี่าน ้าหนักของข้อค าถาม ขอ้ 1 ขอ้ 2 ขอ้ 11 และขอ้ 15 ทีม่ ี
นัยส าคญัทางสถิติทีร่ะดบั 0.001 และ 0.05 อย่างไรกต็าม ขอ้ค าถามที่เหลอื คอื ขอ้ 4 ขอ้ 7 ขอ้ 9 
ข้อ 10  ข้อ 16 ข้อ 17 และข้อ 19 นัน้ แม้ว่าผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันพหุระดับ                        
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จะไมพ่บนยัส าคญัทางสถติ ิแต่ค่าน ้าหนกัมคี่าสงูกว่า 0.30 กล่าวคอืมคี่าน ้าหนกั ตัง้แต่ 0.591-0.991 
ซึง่ถอืว่าเป็นค่าน ้าหนักทีเ่หมาะสมเพยีงพอส าหรบัการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนียนั (Bowen; & 
Guo. 2011: 180-186) ดังนั ้น ผู้วิจ ัยจึงยังคงเลือกใช้ข้อค าถามทัง้สิบเอ็ดข้อนี้  โดยสามารถ                            
สรุปแบบจ าลองบรรยากาศในการปฏิบัติงานของกลุ่มงานที่ใช้ในการศึกษาครัง้นี้  ได้ดัง                   
ภาพประกอบ 17 

 
 
 
 
 

** P < 0.001  * P < 0.05 
 

ภาพประกอบ 17  โครงสรา้งองคป์ระกอบพหุระดบับรรยากาศในการปฏบิตังิานของกลุ่มงาน 
 
หมายเหตุ 

SUGB = บรรยากาศในการปฏบิตังิานของกลุ่มงาน 
SUAW = มาตรฐานการปฏบิตังิาน 
SUBW = โครงสรา้งและการกระจายอ านาจ 
SUCW = มติรภาพในกลุ่มงาน 
SUDW = การท างานเป็นทมี 
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 ผลการวเิคราะห์จากภาพประกอบ 17 โครงสรา้งองค์ประกอบพหุระดบัของบรรยากาศในการ
ปฏิบตัิงานของกลุ่มงานแสดงให้เห็นว่า โครงสร้างองค์ประกอบของบรรยากาศในการปฏิบัติงาน                 
ของกลุ่มงานในระดบับุคคล ม ี4 องคป์ระกอบ โดยองคป์ระกอบดา้นมาตรฐาน ประกอบดว้ยขอ้ค าถาม 
3 ขอ้ ไดแ้ก่ ขอ้ 1 ขอ้ 2 และขอ้ 4 องคป์ระกอบดา้นโครงสรา้ง ประกอบดว้ยขอ้ค าถาม 4 ขอ้ ไดแ้ก่ 
ขอ้ 6 ขอ้ 7 ขอ้ 8 และขอ้ 9  องคป์ระกอบดา้นมติรภาพ ประกอบดว้ยขอ้ค าถาม 3 ขอ้ ไดแ้ก่ ขอ้ 10 
ข้อ 11 และข้อ 12 และองค์ประกอบด้านการท างานเป็นทมี ประกอบด้วยข้อค าถาม 5 ข้อ ได้แก่             
ข้อ 15 ข้อ 16 ข้อ 17 ข้อ 18 และข้อ 19 และเมื่อวิเคราะห์ในระดับกลุ่มมีเพียงองค์ประกอบเดียว                         
โดยในระดบักลุ่มประกอบดว้ยขอ้ค าถาม 11 ขอ้ ไดแ้ก่ ขอ้ 1 ขอ้ 2 ขอ้ 4 ขอ้ 7 ขอ้ 9  ขอ้ 10  ขอ้ 11 
ข้อ 15 ข้อ 16 ข้อ 17 และข้อ 19 ค่าสถิติที่ใช้ตรวจสอบความตรงของโมเดล มคี่า x2 = 193.168                  
df = 128 CFI = 0.960 TLI = 0.950 RMSEA = 0.039 ผลจากการวิเคราะห์สรุปได้ว่าโครงสร้าง
องคป์ระกอบของตวัแปรบรรยากาศในการปฏบิตังิานของกลุ่มงานทีเ่หลอืเพยีงองคป์ระกอบเดยีวนัน้                                 
จะมคี่าสถติคิวามกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ทีด่กีว่าเมื่อเปรยีบเทยีบกบัโครงสรา้งองคป์ระกอบ
ของตวัแปรสงัเกตบรรยากาศในการปฏบิตัิงานของกลุ่มงานที่ม ี2 องค์ประกอบ 3 องค์ประกอบ                 
และ 4 องคป์ระกอบ แสดงใหเ้หน็ว่าองคป์ระกอบของตวัแปรสงัเกตบรรยากาศในการปฏบิตังิานของ
กลุ่มงานไม่ไดแ้ยกกนัแต่รวมอยู่ในองคป์ระกอบเดยีวกนั ตรงกบัแนวคดิกระบวนการเกดิตวัแปรระดบั
กลุ่มงาน Fuzzy Composition ที่พบว่าโครงสร้างองค์ประกอบอาศัยความคล้ายคลึงกันบางส่วน      
หรอืแตกต่างกนัในโครงสรา้งองคป์ระกอบระดบับุคคลและระดบักลุ่มงาน  
 สรุปได้ว่า ผลการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชงิโครงสร้างองค์ประกอบพหุระดบัของ
บรรยากาศในการปฏบิตังิานของกลุ ่มงานในระดบับุคคล ม ี4 องค์ประกอบ แต่เมื่อเป็นระดบั                
กลุ่มงานเหลอืเพยีงองค์ประกอบเดยีว โดยมขี้อค าถามในระดบับุคคล จ านวน 15 ขอ้ และระดบั
กลุ่มงาน จ านวน 11 ขอ้ 
 
ตาราง 9 ค่าสถติผิลการวเิคราะหโ์ครงสรา้งองคป์ระกอบเชงิยนืยนัพหุระดบัของความพงึพอใจ 
     ในงานของกลุ่มงาน (แบบจ าลองทีป่รบัแลว้) 
 

ขอ้
ค าถาม 

ค่า
สหสมัพนัธ์
ภายในชัน้ 

ระดบับุคคล/ภายในกลุ่มงาน 
(Within group: W) 

(Standardized estimate) 

ระดบักลุ่มงาน/ระหว่างกลุ่มงาน 
(Between group: B) 

(Standardized estimate) 
 SE Z p-value  SE Z p-value 

SGG1 0.041 0.665 0.053 12.529 0.000 0.988 0.423 2.336 0.019 
SGG2 0.055 0.699 0.046 15.102 0.000 0.987 0.246 4.012 0.000 
SGG3 0.018 0.649 0.059 12.617 0.000 0.948 2.492 0.380 0.704 
SGG4 0.015 0.614 0.055 11.254 0.000 0.933 0.567 1.646 0.099 
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ตาราง 9  (ต่อ) 
 

ขอ้
ค าถาม 

ค่า
สหสมัพนัธ์
ภายในชัน้ 

ระดบับุคคล/ภายในกลุ่มงาน 
(Within group: W) 

(Standardized estimate) 

ระดบักลุ่มงาน/ระหว่างกลุ่มงาน 
(Between group: B) 

(Standardized estimate) 
 SE Z p-value  SE Z p-value 

SGG6 0.000 0.726 0.038 19.008 0.000 - - - - 
SGG7 0.061 0.609 0.077 7.927 0.000 0.988 0.482 2.049 0.040 
SGG8 0.000 0.649 0.039 16.460 0.000 0.029 4.605 0.202 0.839 
SGG9 0.008 0.756 0.040 18.712 0.000 - - - - 
SGG10 0.000 0.670 0.045 14.881 0.000 - - - - 
SGG13 0.000 0.805 0.035 22.903 0.000 - - - - 
SGG14 0.000 0.796 0.035 22.439 0.000 - - - - 
SGG15 0.000 0.765 0.042 18.161 0.000 - - - - 
SGG16 0.000 0.720 0.043 16.731 0.000 - - - - 

x2 = 150.175  df = 78   χ
2

df
 = 1.925  CFI = 0.947   TLI = 0.932   RMSEA = 0.052 

 

 จากตาราง 9 เป็นการว เิคราะห ์โครงสร ้างองค ์ประกอบเชงิยนืยนัพหุระดบัของ                      
ความพงึพอใจในงานของกลุ่มงาน โดยผู้วจิยัได้ท าการปรบัแบบจ าลองให้มคีวามกลมกลืนกับข้อมูล                  
เชงิประจกัษ์ ซึง่ใชว้ธิกีารตดัข้อค าถามจากการพิจารณาเนื้อหาในข้อค าถามตามแนวคดิทฤษฎี
และนิยามปฏบิตักิาร ผูว้จิยัไดพ้จิารณาขอ้ค าถามทีม่ใีจความซ ้าซอ้นกนั มคีวามหมายไม่ชดัเจน  และวดั
ตวัแปรอื่นทีน่อกเหนือจากตวัแปรทีต่้องการวดั และพจิารณาร่วมกบัค่าดชันีการปรบัปรุงแบบจ าลอง 
เพื่อให้ได้แบบจ าลองการวัดที่สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ที่ดีที่สุด โดยผลการวิเคราะห์
องคป์ระกอบเชงิยนืยนัพหุระดบั พบว่า แบบจ าลองความพงึพอใจในงานของกลุ่มงานมคีวามเที่ยงตรง

เชงิโครงสรา้งคอื ค่าสถติมิคีวามกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ ค่า x2 = 150.175 df = 78   χ
2

df
 = 1.925  

CFI = 0.947 TLI = 0.932 RMSEA = 0.052 (Hu; & Benter. 1999: 51-55)  
 เมื่อพิจารณาค่าสหสัมพันธ์ภายในชัน้ของข้อค าถามของแบบวัดความพึงพอใจ                 
ในงานของกลุ่มงาน มคี่า ICC ตัง้แต่ 0.000 ถงึ 0.061 จากเกณฑเ์ลบรตีนัและเซนเตอร ์(LeBreton; 
& Sentor. 2008: 838-839) ค่า ICC ควรมีค่ามากกว่า 0.05 แต่เมื่อตรวจสอบความเที่ยงตรง                    
เชงิโครงสรา้งของแบบจ าลองการวดันี้ พบว่าในระดบับุคคล ตวัแปรสงัเกตขององค์ประกอบแรก        
มคี่าน ้าหนัก ตัง้แต่ 0.609-0.726 ส่วนตวัแปรสงัเกตขององค์ประกอบที่สองมคี่าน ้าหนัก ตัง้แต่ 
0.670-0.805  โดยค่าน ้าหนักทุกค่ามนีัยส าคญัที่ 0.001 เช่นเดยีวกบัผลการวเิคราะห์ในระดบักลุ่ม         
ที่พบว่าตัวแปรสังเกตของตัวแปรแฝงมีค่าน ้ าหนักตัง้แต่ 0.929-0.988 โดยมีค่าน ้ าหนักของ                       
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ข้อค าถาม ข้อ 1 ข้อ 2 และข้อ 7 ที่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และ 0.001 อย่างไรก็ตาม                       
ข้อค าถามที่เหลอื คอื ข้อ 3 ข้อ 4 และ ข้อ 8 นัน้ แมว้่าผลการวเิคราะห์องค์ประกอบเชงิยนืยนั                   
พหุระดบัจะไม่พบนัยส าคญัทางสถิติ แต่ค่าน ้าหนักมคี่าสูงกว่า 0.30 กล่าวคอืมคี่าน ้าหนัก ตัง้แต่ 
0.929-0.988 ซึง่ถอืว่าเป็นค่าน ้าหนักทีเ่หมาะสมเพยีงพอส าหรบัการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยืนยนั 
(Bowen; & Guo. 2011: 180-186) ดงันัน้ ผูว้จิยัจงึยงัคงเลอืกใชข้อ้ค าถามทัง้หกขอ้นี้ โดยสามารถ
สรุปแบบจ าลองการวดัพหุระดบัของความพงึพอใจในงานของกลุ่มงานที่ใช้ในการศึกษาครัง้นี้               
ไดด้งัภาพประกอบ 18 
 

 

 
 

** p < 0.001  * p < 0.05 
 

ภาพประกอบ 18  โครงสรา้งองคป์ระกอบพหุระดบัของความพงึพอใจในงานของกลุ่มงาน 
 
หมายเหตุ 

SGGB = ความพงึพอใจในงานของกลุ่มงาน 
SGAW = ลกัษณะงานระดบักลุ่มงาน 
SGBW = หวัหน้างานระดบักลุ่มงาน 
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 ผลการวิเคราะห์จากภาพประกอบ 18 โครงสร้างองค์ประกอบพหุระดับของ                    
ความพึงพอใจในงานของกลุ่มงาน แสดงใหเ้หน็ว่า โครงสร้างองค์ประกอบของความพึงพอใจ
ในงานของกลุ่มงานในระดับบุคคลมี 2 องค์ประกอบ โดยองค์ประกอบด้านลักษณะงาน 
ประกอบดว้ยขอ้ค าถาม 7 ขอ้ ไดแ้ก่ ขอ้ 1 ขอ้ 2 ขอ้ 3 ขอ้ 4 ขอ้ 6 ขอ้ 7 และขอ้ 8 และองคป์ระกอบ
ด้านหวัหน้างาน ประกอบด้วยขอ้ค าถาม 6 ขอ้ ไดแ้ก่ ขอ้ 9 ขอ้ 10 ขอ้ 13 ขอ้ 14 ขอ้ 15 และขอ้ 16 
และเมื่อวเิคราะห์ในระดบักลุ่มมเีพียงองค์ประกอบเดียว โดยในระดบักลุ่มประกอบด้วยข้อค าถาม                                   
6 ขอ้ ไดแ้ก่ ขอ้ 1 ขอ้ 2 ขอ้ 3 ขอ้ 4 ขอ้ 7 และขอ้ 8 ค่าสถติทิีใ่ช้ตรวจสอบความตรงของโมเดล 
มคี่า x2 = 150.175  df = 78 CFI = 0.947 TLI = 0.932 และ RMSEA = 0.052 ทัง้นี้มขีอ้สงัเกตทีว่่า 
ในขอ้ค าถาม ขอ้ 9 ขอ้ 10 ขอ้ 13 ขอ้ 14 ขอ้ 15 และขอ้ 16  ซึง่เป็นขอ้ค าถามทีใ่ชว้ดัองคป์ระกอบด้าน
หวัหน้างานในการวเิคราะหร์ะดบับุคคล แต่ขอ้ค าถามเหล่านี้ไมส่ามารถวดัไดใ้นการวเิคราะหร์ะดบักลุ่ม 
ทัง้นี้ผลจากการวเิคราะหส์รุปไดว้่าโครงสรา้งองค์ประกอบของตวัแปรความพงึพอใจในงานของกลุ่มงาน 
ที่เหลือเพียงองค์ประกอบเดียวนัน้ จะมีค่าสถิติความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ที่ดีกว่า                            
เมื่อเปรียบเทียบกับโครงสร้างองค์ประกอบของตัวแปรสังเกตความพึงพอใจของกลุ่มงานที่มี                     
2 องค์ประกอบ โดยโครงสร้างองค์ประกอบที่มี 2 องค์ประกอบ มีค่า x2 = 153.068  df = 77                   
CFI = 0.944 TLI = 0.928 และ RMSEA = 0.054 แสดงให้เห็นว่าองค์ประกอบของตวัแปรสงัเกต
ความพึงพอใจของกลุ่มงานไม่ได้แยกกันแต่รวมอยู่ในองค์ประกอบเดียวกัน ตรงกับแนวคิด
กระบวนการเกิดตัวแปรระดบักลุ่มงาน Fuzzy Composition ที่พบว่าโครงสร้างองค์ประกอบอาศัย
ความคลา้ยคลงึกนับางส่วน หรอืแตกต่างกนัในโครงสรา้งองคป์ระกอบระดบับุคคลและระดบักลุ่มงาน  
 สรุปได้ว่ า  ผ ล ก า ร ต ร ว จ ส อบค ว าม เ ที ่ย ง ต ร ง เ ช งิ โ ค ร ง ส ร ้า ง อ ง ค ์ป ร ะ ก อบ                        
พหุระดบัของความพงึพอใจในงานของกลุ่มงานในระดบับุคคล ม ี2 องคป์ระกอบ แต่เมื่อเป็นระดบั
กลุ่มงานเหลอืเพยีงองค์ประกอบเดยีว โดยมขี้อค าถามในระดบับุคคล จ านวน 13 ข้อ และระดบั               
กลุ่มงาน จ านวน 6 ขอ้ 
 2. ความเชื่อมัน่ของตวัแปรระดบักลุ่มงาน (Reliability)  
 ในขัน้ตอนนี้เป็นการศึกษาความเที่ยงตรงเชงิโครงสร้างแบบจ าลองพหุระดบั โดยการ
ประมาณค่าความเชื่อมัน่ของแบบจ าลองพหุระดบั ดงันี้ 1) Multilevel Alpha () ค่าความเชื่อมัน่
ส มั ป ร ะ ส ทิ ธิ แ์ อ ล ฟ า ค ร อ น บ า ด ข อ ง แ บ บ จ า ล อ ง พหุ ร ะ ดับ  2)  Multilevel composite                    
reliability (ω) ค่าความเชื่อมัน่ของคะแนนรวมของแบบจ าลองพหุระดับ 3) Mulilevel maximal 
reliability (H) ค่าความเชื่อมัน่ของคะแนนรวมของแบบจ าลองพหุระดับโดยใช้ก าลังสองของ                          
ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบของคะแนนมาตรฐานของแต่ละตวับ่งชีใ้นการประมาณค่า 
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ตาราง 10  ผลการตรวจสอบความเชื่อมัน่ของตวัแปรระดบักลุ่มงาน 
 

ตวัแปร 
ค่าความเชื่อมัน่ 

Alpha 
() 

Composite 
() 

Maximal 
(H) 

1. การปฏิบติังานอย่างมีผลสมัฤทธ์ิสงูของกลุ่มงาน    
ระดบับุคคล 0.897 0.899 0.924 
- ประสทิธผิล 0.861 0.860 0.869 
- ประสทิธภิาพ 0.761 0.755 0.844 

ระดบักลุ่มงาน 0.955 0.971 0.991 
2. การสอนงานตามหลกัการจดัการของหวัหน้างาน    

ระดบับุคคล 0.914 0.915 0.922 
ระดบักลุ่มงาน 0.942 0.940 0.993 

3. การให้คณุค่าแก่บคุลากรของหวัหน้างาน    
ระดบับุคคล 0.924 0.929 0.935 
- การยอมรบัตวัตน 0.872 0.871 0.876 
- การยอมรบัการปฏบิตังิาน 0.866 0.868 0.879 

ระดบักลุ่มงาน 0.964 0.981 0.994 
4. บรรยากาศในการปฏิบติังานของกลุ่มงาน    

ระดบับุคคล 0.912 0.923 0.931 
- มาตรฐานการปฏบิตังิาน 0.642 0.561 0.579 
- โครงสรา้งและการกระจายอ านาจ 0.783 0.785 0.792 
- มติรภาพในกลุ่มงาน 0.781 0.772 0.777 
- การท างานเป็นทมี 0.812 0.808 0.826 

ระดบักลุ่มงาน 0.961 0.977 0.992 
5. ความพึงพอใจในงานของกลุ่มงาน    

ระดบับุคคล 0.915 0.927 0.932 
- ลกัษณะงาน 0.855 0.843 0.846 
- หวัหน้างาน 0.885 0.887 0.891 

ระดบักลุ่มงาน 0.966 0.987 0.993 

  
 จากตาราง 10 แสดงผลความเชื่อมัน่ของตวัแปรปัจจยัระดบักลุ่มงานทีข่า้ราชการกระทรวง
ยุตธิรรมเป็นผู้ให้ขอ้มูล ตวัแปรการปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของกลุ่มงาน มคี่าความเชื่อมัน่
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ระดับบุคคล  = 0.897,  = 0.899, H = 0.924, ค่าความเชื่อมัน่ระดับกลุ่มงาน  = 0.955,                 
 = 0.971, H = 0.991 ตวัแปรการสอนงานตามหลกัการจดัการของหวัหน้างาน มคี่าความเชื่อมัน่
ระดบับุคคล = 0.914,  = 0.915, H = 0.922, ค่าความเชื่อมัน่ระดบักลุ่มงาน  = 0.942,  = 0.940, 
H = 0.993 ตัวแปรการให้คุณค่าแก่บุคลากรของหัวหน้างาน  มีค่าความเชื่อมัน่ระดับบุคคล                      
 = 0.924,  = 0.929, H = 0.935 ค่ าความเชื่ อมัน่ ระดับกลุ่ มงาน  = 0.964,  = 0.981                    
H = 0.994  ตัวแปรบรรยากาศในการปฏิบัติงานของกลุ่มงาน มีค่าความเชื่อมัน่ระดับบุคคล                         
 = 0.912,  = 0.923, H = 0.931 ค่ าความเชื่ อมัน่ ระดับกลุ่ มงาน   = 0.961,  = 0.977,                   
H = 0.992 ความพึงพอใจในงานของกลุ่มงาน   มีค่าความเชื่อมัน่ระดับบุคคล  = 0.915,                     
 = 0.927, H = 0.932 ค่าความเชื่อมัน่ระดบักลุ่มงาน  = 0.966,  = 0.987, H = 0.993 
 3. ความสอดคลอ้งภายในกลุ่มของตวัแปรระดบักลุ่ม (Inter-member agreement) 
 ในขัน้ตอนนี้ เป็นการตรวจสอบความสอดคล้องภายในกลุ่ม ( Inter-member agreement)                      
ของมโนทศัน์การปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์งูของกลุ่มงาน การสอนงานตามหลกัการจดัการของ
หวัหน้างาน การให้คุณค่าแก่บุคลากรของหวัหน้างาน บรรยากาศในการปฏบิตัิงานของกลุ่มงาน 
และความพงึพอใจในงานของกลุ ่มงาน ว่าค่าคะแนนของสมาช ิกที ่ได ้ในแต่ละคนม ีความ
สอดคล้องหรอืคล้ายคลงึกนัเพยีงพอที่จะน าไปรวมกนัภายในกลุ่มได้หรอืไม่ โดยใช้วธิวีเิคราะห์               
ค่า rWG(J) ซึ่งในการศึกษาวิจัยนี้  ผู้วิจ ัยใช้ Multilevel Modeling in R package  ในการวิเคราะห์                   
โดยเกณฑ์ของเลบรีตันและเซนเตอร์ (LeBreton; &Senter. 2008: 836) ก าหนดว่า ค่า rWG(J)              

อยูร่ะหว่าง 0.00 ถงึ 0.03 แสดงว่าไมม่คีวามสอดคลอ้งกนัในระดบักลุ่ม ค่าอยูร่ะหว่าง 0.31 ถงึ 0.50  
แสดงว่ามีความสอดคล้องกันน้อยในระดับกลุ่ม ค่าอยู่ระหว่าง 0.51 ถึง 0.70 แสดงว่า มีความ
สอดคลอ้งกนัปานกลางในระดบักลุ่ม ค่าอยู่ระหว่าง 0.71 ถงึ 0.90 แสดงว่ามคีวามสอดคลอ้งกนัมาก
ในระดับกลุ่ม และค่าอยู่ระหว่าง 0.91 ถึง 1.00 แสดงว ่าม คีวามสอดคล ้องก นัมากที ่ส ุด                      
ในระด บักลุ ่ม  โดยผลการว เิค ราะห ์ความสอดคล้องภายในกลุ่มของตัวแปรระดับกลุ่ ม                            
แสดงดงัตาราง 11 
 
ตาราง 11  ผลการตรวจสอบความสอดคลอ้งภายในกลุ่มของตวัแปรระดบักลุ่ม 
 

ตวัแปร rWG(J) 
การปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์งูของกลุ่มงาน 0.933 
การสอนงานตามหลกัการจดัการของหวัหน้างาน 0.893 
การใหคุ้ณค่าแก่บุคลากรของหวัหน้างาน 0.879 
บรรยากาศในการปฏบิตังิานของกลุ่มงาน 0.932 
ความพงึพอใจในงานของกลุ่มงาน 0.908 
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 จากตาราง 11 แสดงผลการตรวจสอบความสอดคล้องภายในกลุ่ มของตัวแปร                  
ระดบักลุ่ม พบว่า ตวัแปรการปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของกลุ่มงาน บรรยากาศในการปฏบิตังิาน
ของกลุ่มงาน ความพงึพอใจในงานของกลุ่มงาน การสอนงานตามหลกัการจดัการของหวัหน้างาน 
และการให้คุณค่าแก่บุคลากรของหัวหน้างาน มีค่า rWG(J) เท่ากับ 0.933, 0.932, 0.908, 0.893                    
และ 0.879 ตามล าดบั โดยตัวแปรทุกตัวมคี่า rWG(J) อยู่ระหว่าง 0.879 ถึง 0.933 แสดงว่าคะแนน                      
ที่ เ ก็บจากข้ าราชการก ร ะท รว งยุ ติ ธ ร รม  แ ต่ ล ะคนภาย ในกลุ่ ม เ ดีย ว กันมีค ว ามคิด                            
สอดคล้องกนัมาก กล่าวคอื ขา้ราชการกระทรวงยุตธิรรมที่อยู่ในกลุ่มงานเดยีวกนัต่างมพีฤตกิรรม
และรบัรูก้ารปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของกลุ่มงาน บรรยากาศในการปฏบิตังิานของกลุ่มงาน 
ความพงึพอใจในงานของกลุ่มงาน การสอนงานตามหลกัการจดัการของหวัหน้างาน และการใหคุ้ณค่า
แก่บุคลากรของหวัหน้างานในทศิทางทีส่อดคลอ้งกนัมาก 
 

ขัน้ท่ี 4 การตรวจสอบความแปรปรวนของตวัแปรระหว่างกลุ่ม (Construct variability 
between units)  
 ในขัน้นี้เป็นการตรวจสอบความแปรปรวนของตวัแปรระหว่างกลุ่มของตัวแปรระดับกลุ่ม            
โดยวธิกีารหาค่าสมัประสิทธิส์หสมัพนัธ์ภายในชัน้ (Intraclass correlation coefficient: ICCs) 
ประกอบดว้ย ICC(1) และ ICC(2) โดยค่า ICC (1) เป็นการพจิารณาว่าค่าความแปรปรวนทีเ่กดิจาก
ความแตกต่างของคะแนนระหว่างกลุ่มงานมมีากหรอืน้อยเพยีงใด เมื่อเทยีบกบัความแตกต่างของ
คะแนนทีเ่กดิขึน้ทัง้หมด โดยเกณฑก์ารพจิารณาก าหนดใหค้่า ICC(1) มากกว่าหรอืเท่ากบั 0.05 ขึน้ไป 
ส่วนค่า ICC(2) เป็นการประเมนิค่าความเชื่อมัน่ (Reliability) ของคะแนนเฉลี่ยที่สร้างจากคะแนน
สมาชกิภายในกลุ่มเดยีว เกณฑก์ารพจิารณาค่า ICC(2) ก าหนดให้มคี่ามากกว่าหรอืเท่ากบั 0.70 
ขึ้นไป (Klein; et al. 2000: 518) โดยผลการตรวจสอบความแปรปรวนระหว่างกลุ่มของตัวแปร            
ระดบักลุ่ม แสดงดงัตาราง 12 
 
ตาราง 12  ผลการตรวจสอบความแปรปรวนระหว่างกลุ่มของตวัแปรระดบักลุ่ม 
 

ตวัแปร ค่า ICC (1) ค่า ICC (2) 
การปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิข์องกลุ่มงาน 0.452 0.776 
การสอนงานตามหลกัการจดัการของหวัหน้างาน 0.259 0.595 
การใหคุ้ณค่าแก่บุคลากรของหวัหน้างาน 0.308 0.652 
บรรยากาศในการปฏบิตังิานของกลุ่มงาน 0.469 0.788 
ความพงึพอใจในงานของกลุ่มงาน 0.414 0.748 
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 จากตาราง 12 แสดงผลการตรวจสอบความแปรปรวนระหว่างกลุ่มของตวัแปรระดบักลุ่ม                   
โดยการพจิารณาค่า Intraclass correlation coeffieient (ICCs) พบว่าตวัแปรบรรยากาศในการปฏบิตังิาน 
ของกลุ่มงาน การปฏบิตัิงานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของกลุ่มงาน ความพงึพอใจในงานของกลุ่มงาน 
การให้คุณค่าแก่บุคลากรของหวัหน้างาน และการสอนงานตามหลกัการจดัการของหวัหน้างาน                
มคี่า ICC (1) เท่ากบั 0.469, 0.452, 0.414, 0.308 และ 0.259 ตามล าดบั โดยตวัแปรทุกตวั มคี่า ICC 
(1) มากกว่า 0.05 ตามเกณฑ์ที่ก าหนด ส่วนค่า ICC (2) ของตวัแปรบรรยากาศในการปฏบิตัิงานของ               
กลุ่มงาน การปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์งูของกลุ่มงาน ความพงึพอใจในงานของกลุ่มงาน การใหคุ้ณค่า
แก่บุคลากรของหวัหน้างาน และการสอนงานตามหลกัการจดัการของหวัหน้างาน คอื 0.788, 0.776, 
0.748, 0.652 และ 0.596 ตามล าดับ โดยตัวแปรบรรยากาศในการปฏิบัติงานของกลุ่มงาน                            
การปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของกลุ่มงาน และความพงึพอใจในงานของกลุ่มงาน มคี่า ICC 
(2) มากกว่า 0.70 ตามเกณฑ์ที่ก าหนด ส่วนตวัแปรการให้คุณค่าแก่บุคลากรของหวัหน้างาน                    
และการสอนงานตามหลกัการจดัการของหวัหน้างาน มคี่า ICC (2) น้อยกว่า 0.70 ซึง่ต ่ากว่าเกณฑ์
ที่ก าหนดไว้ การที่ค่า ICC (2) ต ่ านัน้ เนื่องมาจากค่า ICC (2) ขึ้นกับขนาดของจ านวนสมาชิก                     
ภายในกลุ่มโดยเฉลี่ย (Bliese. 2000: 355-360) ซึ่งในงานวจิยันี้มสีมาชกิภายในกลุ่มเฉลี่ยเท่ากบั 
3.58 จงึมผีลท าใหค้่า ICC (2) ต ่า อย่างไรกต็ามเมื่อพจิารณาแนวคดิทฤษฎีร่วมกนักบัดชันี rWG(J)  
และค่า ICC (1) สามารถสรุปได้ว่า ตัวแปรการปฏิบัติงานอย่างมีผลสัมฤทธิส์ูงของกลุ่มงาน                   
การสอนงานตามหลักการจัดการของหัวหน้างาน การให้คุณค่าแก่บุคลากรของหัวหน้างาน 
บรรยากาศในการปฏบิตังิานของกลุ่มงาน  และความพงึพอใจในงานของกลุ่มงาน มคีวามแปรปรวน
ระดบักลุ่ม (LeBreton; & Senter. 2008: 838-839; Wang; & Howell. 2010: 1138) 
 
4.  ผลการวิเคราะหส์ถิติพืน้ฐานของตวัแปรสงัเกตระดบักลุ่มท่ีใช้ในการศึกษา 

จากการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชงิโครงสรา้งองค์ประกอบพหุระดบัของตวัแปรระดบักลุ่ม 
พบว่า ตวัแปรการปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของกลุ่มงาน การสอนงานตามหลกัการจดัการของ 
หวัหน้างาน การให้คุณค่าแก่บุคลากรของหวัหน้างาน บรรยากาศในการปฏบิตัิงานของกลุ่มงาน               
และความพงึพอใจในงานของกลุ่มงาน เมื่อแปลงเป็นระดบักลุ่มจะเหลอืองค์ประกอบเดยีว ท าใหต้วัแปร
สังเกตระดับกลุ่มของการปฏิบัติงานอย่างมีผลสัมฤทธิส์ูงของกลุ่มงาน การสอนงานตามหลัก                    
การจดัการของหวัหน้างาน การใหคุ้ณค่าแก่บุคลากรของหวัหน้างาน บรรยากาศในการปฏบิตังิาน
ของกลุ่มงาน และความพงึพอใจในงานของกลุ่มงานมตีวัเดยีวตามผลการวเิคราะห์องค์ประกอบ                        
เชงิยนืยนัพหุระดบั 
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ตาราง 13  ค่าสถติพิืน้ฐานของตวัแปรสงัเกตระดบักลุ่มทีข่า้ราชการกระทรวงยตุธิรรมเป็นผูใ้หข้อ้มลู 
 

ตวัแปร จ านวน ค่าเฉลีย่ 
ค่าเบีย่งเบน 
มาตรฐาน 

ค่าต ่าสุด ค่าสงูสุด 

ตวัแปรระดบักลุ่ม      
1. การปฏบิตังิานอย่างม ี   
ผลสมัฤทธิส์งูของกลุ่มงาน  

80 4.233 0.616 2.530 5.040 

2. การสอนงานตามหลกัการจดัการ
ของหวัหน้างาน 

80 4.004 0.525 2.540 5.010 

3. การใหคุ้ณค่าแก่บุคลากรของ
หวัหน้างาน 

80 4.234 0.657 2.500 5.400 

4. บรรยากาศในการปฏบิตังิาน 
ของกลุ่มงาน 

80 4.081 0.676 2.340 5.230 

5. ความพงึพอใจในงานของ                 
กลุ่มงาน 

80 4.129 0.641 2.600 5.270 

 
จากตาราง 13 ค่าสถติพิืน้ฐานของตวัแปรสงัเกตระดบักลุ่มทีข่า้ราชการกระทรวงยุตธิรรม

เป็นผูใ้หข้อ้มลู พบว่า ตวัแปรสงัเกตการใหคุ้ณค่าแก่บุคลากรของหวัหน้างาน มคี่าเฉลีย่มากทีสุ่ดคอื 
4.234 รองลงมาคอื ตวัแปรสงัเกตการปฏบิตัิงานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของกลุ่มงาน มคี่าเฉลี่ยคอื 
4.233 ตัวแปรความพึงพอใจในงานของกลุ่มงาน มคี่าเฉลี่ยคือ 4.129 ตัวแปรสงัเกตบรรยากาศ                 
ในการปฏบิตัิงานของกลุ่มงาน มคี่าเฉลี่ยคอื 4.081 และตวัแปรสงัเกตการสอนงานตามหลกัการ
จดัการของหวัหน้างาน  มคี่าเฉลีย่น้อยทีสุ่ดคอื 4.004 
 
ตาราง 14 ค่าสหสมัพนัธเ์พยีรส์นัของตวัแปรการวจิยัในโมเดลวจิยัระดบักลุ่ม 
 

ตวัแปร MCG VAG SUG SGG WGG 
MCG 1.000     
VAG 0.839** 1.000    
SUG 0.762** 0.832** 1.000   
SGG 0.844** 0.911** 0.866** 1.000  
WGG 0.802** 0.829** 0.806** 0.846** 1.000 

 
** p < 0.001 
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จากตาราง 14 ผลการแสดงค่าสหสมัพนัธเ์พยีรส์นัของตวัแปรสงัเกตในโมเดลวจิยัระดบักลุ่ม 
ทีข่า้ราชการกระทรวงยตุธิรรมเป็นผูใ้หข้อ้มลู พบว่าในภาพรวมความสมัพนัธข์องตวัแปรมคี่าอยู่ระหว่าง 
0.762-0.911 และเมื่อพจิารณาค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรสงัเกต พบว่า ตวัแปรทีม่ ี
ความสมัพนัธ ์ก นัส ูงส ุดค ือ ความพงึพอใจในงานของกลุ ่มงาน (SGG) กับการให้คุณค่า                         
แก่บุคลากรของหวัหน้างาน (VAG) มคี่าสหสมัพนัธ์คอื 0.911 รองลงมาคอื ความพงึพอใจในงาน
ของกลุ่มงาน (SGG) กบับรรยากาศในการปฏบิตังิานของกลุ่มงาน (SUG) มคี่าสหสมัพนัธค์อื  0.866                    
ทีร่ะดบันยัส าคญั 0.001 
 

5.  ผลการวิเคราะหแ์บบจ าลองความสมัพนัธโ์ครงสร้างเชิงเส้นพหรุะดบั 
ผลการวิเคราะหแ์บบจ าลองความสมัพนัธเ์ชิงโครงสร้างระดบับคุคล 

 การวิเคราะห์ข้อมูลในการวิจัยครัง้นี้ เลือกใช้การวิเคราะห์แบบจ าลองโครงสร้าง               
ความสมัพนัธ์พหุระดบัตามแนวทางการวเิคราะห์ของมวิเธน็ (Muthen. 1994: 387-388) ซึ่งผู้วจิยั     
ได้มีการตรวจสอบคุณภาพของตัวแปรพหุระดับทัง้ห้าตัวแปร ได้แก่ การปฏิบัติงานอย่างมี               
ผลสมัฤทธิส์ูงของกลุ่มงาน การสอนงานตามหลกัการจดัการของหวัหน้างาน การใหคุ้ณค่าแก่บุคลากร
ของหวัหน้างาน บรรยากาศในการปฏิบตัิงานของกลุ่มงาน และความพึงพอใจในงานของกลุ่มงาน                 
และสามารถยนืยนัได้ว่ามคีวามแปรปรวนระหว่างกลุ่มหรอืมคีวามแตกต่างระหว่างกลุ่มที่เพยีงพอ                   
ต่อการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบแบบจ าลองโครงสร้างความสมัพนัธ์พหุระดบัตามสมมติฐาน                     
ทีต่ัง้ไวต่้อไป 
 การวเิคราะห์แบบจ าลองเริม่จากการวเิคราะห์แบบจ าลองโครงสร้างความสมัพนัธ์ระดบั
บุคคลจากกลุ่มตวัอย่างทีเ่ป็นผูป้ฏบิตังิานสงักดักระทรวงยตุธิรรม เพื่อตรวจสอบโครงสรา้งความสมัพนัธ์ 
ของตวัแปรตามแบบจ าลองสมมตฐิานทีส่รา้งขึน้ในภาพประกอบ 19 โดยมดีชันีแสดงความกลมกลนื
ของผลการทดสอบดงัตาราง 15 
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ภาพประกอบ 19  แบบจ าลองสมมตฐิานโครงสรา้งความสมัพนัธร์ะดบับุคคลของผูป้ฏบิตังิาน                     
      สงักดักระทรวงยตุธิรรม 
 
ตาราง 15 ค่าดชันีความกลมกลนืของแบบจ าลองโครงสรา้งความสมัพนัธ์ระดบับุคคลของผู้ปฏบิตัิงาน

สงักดักระทรวงยตุธิรรม (แบบจ าลองสมมตฐิาน) 
 

ดชันีความกลมกลนื เกณฑ ์ ค่าสถติ ิ แปลผล 
x2 P > 0.05 x2  =  232.264, 

df  =  66, 
p  =  0.001 

ไมก่ลมกลนื 

CFI มากกว่า  0.90 0.956 กลมกลนื 
TLI มากกว่า  0.90 0.940 กลมกลนื 
RMSEA น้อยกว่า  0.08 0.087 ไมก่ลมกลนื 

  
 จากตาราง 15 เมื่อพิจารณาดชันีความกลมกลืนของแบบจ าลองสมมติฐานโครงสร้าง
ความสมัพนัธร์ะดบับุคคลทีต่ ัง้ไว ้ปรากฏว่าแบบจ าลองสมมตฐิานดงักล่าว ยงัไมม่คีวามกลมกลนืกบั
ขอ้มลูเชงิประจกัษ์ มเีพยีงค่าดชันี CFI และ TLI เท่านัน้ทีผ่่านเกณฑ ์ดงันัน้ผูว้จิยัจงึปรบัแบบจ าลอง 
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โดยพจิารณาจากดชันีการปรบัแบบจ าลอง (Modification indices) ควบคู่ไปกบัการพจิารณาแนวคดิ
ทฤษฎีและเอกสารงานวจิยัที่เกี่ยวข้อง โดยจะท าการปรบัในแต่ละประเด็นและวเิคราะห์ขอ้มูล             
เพื่อทดสอบความกลมกลืนของแบบจ าลองใหม่ทีละครัง้ จนกระทัง่ได้แบบจ าลองความสัมพันธ์                     
เชงิโครงสร้างระดบับุคคลที่มคีวามกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจกัษ์ ดงัแสดงในภาพประกอบ 20                   
และมดีชันีแสดงความกลมกลนืของผลการทดสอบแบบจ าลองทีป่รบัแลว้ดงัตาราง 16 
 

 
 

ภาพประกอบ 20  ค่าสมัประสทิธิอ์ทิธพิลมาตรฐานของแบบจ าลองความสมัพนัธเ์ชงิโครงสรา้ง                
      ระดบับุคคลของผูป้ฏบิตังิานสงักดักระทรวงยตุธิรรม (แบบจ าลองทีป่รบัแล้ว) 
            
 จากภาพประกอบ 20 แสดงถงึความสมัพนัธ ์ระหว ่างตวัแปรแฝง ในแบบจ าลอง
ความสมัพนัธเ์ชงิโครงสรา้งระดบับุคคล โดยผูว้จิยัไดป้รบัแบบจ าลองในแต่ละประเดน็ ดงันี้ 
 1. ตัวแปรการสนับสนุนทางสังคมของเพื่อนร่วมงาน ผู้วิจ ัยได้รวมองค์ประกอบ                  
ด้านวสัดุอุปกรณ์ และด้านข้อมูลข่าวสารเป็นองค์ประกอบเดียวกัน ท าให้ตัวแปรการสนับสนุน                 
ทางสงัคมของเพื่อนร่วมงานจากเดิม 3 องค์ประกอบ คือ ด้านวสัดุอุปกรณ์ ด้านข้อมูลข่าวสาร                 
และดา้นอารมณ์สงัคม เหลอืเพยีง 2 องคป์ระกอบ คอื ดา้นวสัดุอุปกรณ์และขอ้มลูข่าวสาร และดา้น
อารมณ์สงัคม อนัเนื่องมาจากเหตุผลจากผลการวเิคราะหท์างสถติทิีอ่งค์ประกอบด้านวสัดุอุปกรณ์และ
ด้านข้อมูลข่าวสารมคีวามสัมพันธ์กันสูง เท่ากับ 0.747 จนท าให้สามารถน ามาเป็นตัวชี้ว ัดหรือ
องคป์ระกอบของตวัแปรแฝงเดยีวกนัได ้ 
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 2. การปรบัแบบจ าลองโดยให้ความคลาดเคลื่อนของตวัแปรสงัเกตซึ่งเป็นองค์ประกอบ
หรอืตวัชีว้ดัของตวัแปรแฝงมคีวามสมัพนัธก์นั ดงันี้ 
  2.1 ปรับให้ความคลาดเคลื่ อนของตัวแปรสัง เกตซึ่ ง เ ป็น องค์ประกอบด้าน                    
หวัหน้างานของตวัแปรแฝงความพงึพอใจในงานของบุคลากร และความคลาดเคลื่อนของตวัแปร
สงัเกตซึง่เป็นองค์ประกอบด้านการรบัรูบ้ทบาททีห่วัหน้าคาดหวงัของตวัแปรแฝงความคาดหวงัใน
บทบาทของบุคลากรมคีวามสมัพนัธก์นั 
  2.2 ปรับให้ความคลาดเคลื่ อนของตัวแปรสัง เกตซึ่ ง เ ป็น องค์ประกอบด้าน                  
ลกัษณะงานของตวัแปรแฝงความพงึพอใจในงานของบุคลากร  และความคลาดเคลื่อนของตวัแปร
สงัเกตซึ่งเป็นองค์ประกอบด้านการแสวงหาความรู้ของตวัแปรการเรยีนรู้และพฒันาของบุคลากร                  
มคีวามสมัพนัธก์นั 
 
ตาราง 16  ค่าดชันีความกลมกลนืของแบบจ าลองโครงสรา้งความสมัพนัธร์ะดบับุคคลของผูป้ฏบิตังิาน  
     สงักดักระทรวงยตุธิรรม (แบบจ าลองทีป่รบัแลว้) 
 

ดชันีความกลมกลนื เกณฑ ์ ค่าสถติ ิ แปลผล 
x2 P > 0.05 x2  =  127.111, 

df  =  52, 
p  =  0.001 

กลมกลนื 

CFI มากกว่า  0.90 0.979 กลมกลนื 
TLI มากกว่า  0.90 0.968 กลมกลนื 
RMSEA น้อยกว่า  0.08 0.066 กลมกลนื 

 
 จากตาราง 16 แสดงค่าดชันีความกลมกลนืของแบบจ าลองโครงสร้างความสมัพนัธ์ระดบั 
บุคคลทีผ่่านการปรบัแบบจ าลองตามทีก่ล่าวมาทัง้หมดแลว้ พบว่า แบบจ าลองทีผ่่านการปรบัมคีวาม
กลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์เป็นอย่างด ีดงัจะเหน็ไดจ้ากการทีด่ชันีความกลมกลนืทุกค่าผ่านเกณฑ์ 
ทีต่ ัง้ไว ้อย่างไรกต็ามยงัไม่ควรแปลผลทีไ่ดจ้ากแบบจ าลองนี้ เนื่องจากเป็นเพยีงแบบจ าลองตัง้ต้นของ 
การวเิคราะหแ์บบจ าลองพหุระดบัในขัน้ต่อไป ซึง่เมื่อน าตวัแปรระดบักลุ่มเขา้มาวเิคราะหพ์รอ้มกนั
ในแบบจ าลองแล้ว อาจท าให้แบบจ าลองระดับบุคคลเปลี่ยนแปลงไปจากเดมิได้ ทัง้นี้ในส่วนของ   
แบบจ าลองระดบับุคคลหลงัปรบัแบบจ าลองมคี่าสมัประสทิธิอ์ทิธพิลมาตรฐาน ดงัตาราง 17 
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ตาราง 17  แสดงค่าสมัประสทิธิอ์ทิธพิลมาตรฐานของตวัแปรระดบับุคคลหลงัปรบัแบบจ าลอง 
 

ตวัแปรผล ตวัแปรสาเหตุ Estimate SE Z P-value R2 
WII ROI -0.194 0.596 -0.325 0.745  
 COI 0.587 0.445 1.318 0.187  
 HEI 

LEI 
0.235 

 0.328* 
0.179 
0.152 

1.317 
2.165 

0.188 
0.030 

 

 Residual 
Variance 

0.167 0.037 4.473 0.001 0.833 

COI ROI   0.894** 0.101 8.849 0.001  
 LEI 0.088 0.107 0.823 0.410  
 Residual 

Variance 
0.051 0.025 2.068 0.039 0.927 

SII ROI   0.963** 0.021 46.810 0.001  
 Residual 

Variance 
0.073 0.040 1.855 0.064 0.949 

 
** p < 0.001  * p < 0.05 

 
หมายเหตุ 

ROI = ความชดัเจนในบทบาทของบุคลากร 
LEI = การเรยีนรูแ้ละพฒันาของบุคลากร 
SII = ความพงึพอใจในงานของบุคลากร 

COI = ความผกูพนัของบุคลากร 
HEI = การสนับสนุนทางสงัคมของเพื่อนรว่มงาน 
WII = การปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์งูของบุคคล 

 
 จากตาราง 17 แสดงค่าสัมประสิทธิอ์ิทธิพลมาตรฐานของตัวแปรระดับบุคคล                 
หลงัปรบัแบบจ าลอง พบว่า การเรยีนรูแ้ละพฒันาของบุคลากรมอีทิธพิลต่อการปฏบิตังิานอย่างมี                      
ผลสมัฤทธิส์ ูงของบุคคลอย่างมนีัยส าคญัทางสถิต ิที่ระดบั  0.05 โดยมคี่าสมัประสิทธิม์าตรฐาน
เท่ากับ 0.328 ความชดัเจนในบทบาทของบุคลากรอิทธิพลต่อความผูกพนัของบุคลากรอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 โดยมีค่าสัมประสิทธิม์าตรฐานเท่ากับ 0.894 และความชัดเจน                    
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ในบทบาทของบุคลากรมอีิทธิพลต่อความพึงพอใจในงานของบุคลากรอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ                 
ทีร่ะดบั 0.001 โดยมคี่าสมัประสทิธิม์าตรฐานเท่ากบั 0.963 

ผลการวิเคราะห์แบบจ าลองพหุระดับความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างของตัวแปร                   
ทัง้ระดบับคุคลและระดบักลุ่ม 
  จากการตรวจสอบคุณสมบตัแิละความกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ดว้ยวธิกีารต่างๆ 
ดงัทีก่ล่าวมาแลว้ พบว่า แบบจ าลองทีส่รา้งขึน้และปรบัใหก้ลมกลนืกบัขอ้มูลแลว้นัน้ เหมาะสมที่จะ
น ามาทดสอบแบบพหุระดบัต่อไปได้ ผู้วจิยัจงึท าการวเิคราะห์แบบจ าลองโครงสรา้งความสมัพนัธ์             
พหุระดบัของการสอนงานตามหลกัการจดัการและสถานการณ์ทางจติสงัคมทีส่่งผลต่อการปฏบิตังิาน
อย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของขา้ราชการสงักดักระทรวงยุตธิรรม โดยท าการวเิคราะหท์ัง้ในระดบับุคคลและ 
ระดบักลุ่มพรอ้มกนั ซึง่พบว่าแบบจ าลองก่อนปรบัยงัไม่มคีวามกลมลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ โดยมี
ค่ าดัชนี  x2 = 372.137, df = 74, CFI = 0.930 ,TLI = 0.893, RMSEA = 0.110 ซึ่ งจะ เห็นได้ว่ า                    
มีเพียงค่า CFI เท่านัน้ที่ผ่านเกณฑ์ความกลมกลืนที่ก าหนดไว้ และเพื่อให้ได้แบบจ าลองที่มีความ
กลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์มากทีสุ่ด ผูว้จิยัจงึท าการปรบัแบบจ าลองดว้ยการน าตวัแปรระดบักลุ่ม             
ที่ยกระดบัจากคะแนนตวัแปรระดบับุคคลเขา้มาวเิคราะห์ในแบบจ าลอง และก าหนดให้ค่าน ้าหนัก
องค์ประกอบของตวัแปรระดบับุคคลกบัตวัแปรกลุ่มที่ยกระดบัจากตวัแปรระดบับุคคลมคี่าเท่ากัน    
ซึ่งการก าหนดให้ค่าน ้าหนักองค์ประกอบของตวัแปรระดบับุคคลกบัตวัแปรกลุ่มที่ยกระดบัจาก
คะแนนตัวแปรระดับบุคคลให้เท่ากันนี้  จะท าให้แบบจ าลองมีค่าดัชนีความกลมกลืนดีขึ้นกว่า                       
การปล่อยให้ค่าน ้าหนักองค์ประกอบของแต่ละระดบัเป็นอิสระ (Hox, 2002: 228-238)  ซึ่งผลจาก
การวเิคราะหข์อ้มลูในการศกึษาในครัง้นี้ พบว่าแบบจ าลองทีก่ าหนดให้ค่าน ้าหนักองค์ประกอบของ
ตวัแปรระดบับุคคลกบัตวัแปรกลุ่มที่ยกระดบัจากคะแนนตวัแปรระดบับุคคลเท่ากนันัน้ มคี่าดชันี                   
ดขีึ้นกว่าการปล่อยให้ค่าน ้าหนักองค์ประกอบของแต่ละระดบัเป็นอิสระ แสดงดงัภาพประกอบ 21          
และดชันีความกลมกลนืของแบบจ าลองสมมตฐิาน แสดงดงัตาราง 18 
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ภาพประกอบ 21 แบบจ าลองโครงสร้างความสมัพนัธ์พหุระดบัของการสอนงานตามหลกัการจดัการ    
      และสถานการณ์ทางจติสงัคมทีส่่งผลต่อการปฏบิตังิานอยา่งมผีลสมัฤทธิส์งูของขา้ราชการ                            
     สงักดักระทรวงยตุธิรรมทัง้ระดบับุคคลและระดบักลุ่ม (แบบจ าลองสมมตฐิาน) 
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 จากภาพประกอบ 21 แสดงแบบจ าลองโครงสร้างความสัมพันธ์พหุระดับของ                 
การสอนงานตามหลกัการจดัการและสถานการณ์ทางจติสงัคมที่ส่งผลต่อการปฏิบตัิงานอย่างมี
ผลสมัฤทธิส์ูงของข้าราชการสงักัดกระทรวงยุติธรรมทัง้ระดบับุคคลและระดบักลุ่ม ประกอบด้วย                           
ตัวแปรแฝงทัง้หมด จ านวน 11 ตัว เป็นตัวแปรแฝงระดับกลุ่ม จ านวน 5 ตัว ได้แก่ ตัวแปร                                 
การปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของกลุ่มงาน การสอนงานตามหลกัการจดัการของหวัหน้างาน การให้
คุณค่าแก่บุคลากรของหวัหน้างาน บรรยากาศในการปฏบิตังิานของกลุ่มงาน และความพงึพอใจในงาน
ของกลุ่มงาน ทุกตวัแปร ประกอบด้วย ตวัแปรสงัเกตจ านวน 1 ตวั และระดบับุคคล ประกอบด้วย
ตวัแปรแฝง  จ านวน 6 ตัว ได้แก่ ตัวแปรการปฏบิ ตั ิงานอย ่างมผีลสมัฤทธิส์ ูงของบุคคล                             
ความชดัเจนในบทบาทของบุคลากร การเรยีนรูแ้ละพฒันาของบุคลากร ความพงึพอใจในงานของ
บุคลากร ความผูกพนัของบุคลากร และการสนับสนุนทางสงัคมของเพื่อนร่วมงาน โดยทุกตัวแปร
ประกอบด้วยตวัแปรสงัเกตจ านวน 2 ตวั ยกเวน้ตวัแปรความผูกพนัของบุคลากร ประกอบด้วยตวัแปร
สงัเกตจ านวน 3 ตวั  
 
ตาราง 18 ค่าดชันีความกลมกลนืของแบบจ าลองโครงสรา้งความสมัพนัธพ์หุระดบัของการสอนงาน 
     ตามหลกัการจดัการของหวัหน้างานและสถานการณ์ทางจติสงัคมทีส่่งผลต่อการปฏบิตังิานอยา่งม ี
      ผลสมัฤทธิส์งูของข้าราชการสงักดักระทรวงยุตธิรรมทัง้ระดบับุคคลและระดบักลุ่ม 
     (แบบจ าลองสมมตฐิาน) 
 

ดชันีความกลมกลนื เกณฑ ์ ค่าสถติ ิ แปลผล 
x2 P > 0.05 x2  =  393.963, 

df  =  125, 
p  =  0.001 

ไมก่ลมกลนื 

CFI มากกว่า  0.90 0.944 กลมกลนื 
TLI มากกว่า  0.90 0.924 กลมกลนื 
RMSEA น้อยกว่า  0.08 0.080 กลมกลนื 

 
 จากตาราง 18 แสดงค่าดัชนีความกลมกลืนของแบบจ าลองโครงสร้างความสัมพันธ์               
พหุระดับที่ตัง้ไว้ ปรากฏว่าแบบจ าลองสมมติฐานดัชนีมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์                   
เกือบทุกตัว มีเพียงค่า x2 เท่านั ้นที่ไม่ผ่านเกณฑ์ความกลมกลืนที่ก าหนดไว้ ซึ่งเป็นสิ่งที่                     
แสดงใหเ้หน็ว่าแมแ้บบจ าลองโครงสรา้งความสมัพนัธ์ระดบับุคคลจะมคีวามกลมกลนืกบัขอ้มูลแล้ว                       
แต่แบบจ าลองดงักล่าวยงัไมไ่ดร้ะบุถงึความสมัพนัธข์องตวัแปรทีเ่กดิขึน้ในระดบักลุ่มงาน จงึเป็นเหตุผล
ที่สนับสนุนความส าคญัของการวเิคราะห์แบบจ าลองโครงสร้างความสมัพนัธ์พหุระดบั โดยการปรบั
แบบจ าลองในแต่ละประเด็น ควบคู่กบัการพจิารณาแนวคดิและทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง แล้วจงึท าการ
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วิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบความกลมกลนืของแบบจ าลองใหม่ทลีะครัง้ โดยพจิารณาดชันีการปรบั
แบบจ าลองจนไดแ้บบจ าลองโครงสรา้งความสมัพนัธ์พหุระดบัทีม่คีวามกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์  
ดังแสดงในภาพประกอบ 22 และมีดัชนีแสดงความกลมกลืนของผลการทดสอบแบบจ าลอง                 
ทีป่รบัแลว้ ดงัตาราง 19 
 

 
 
 

ภาพประกอบ 22  แบบจ าลองโครงสรา้งความสมัพนัธพ์หุระดบัของการสอนงานตามหลกัการจดัการ     
      ของหวัหน้างานและสถานการณ์ทางจติสงัคมทีส่่งผลต่อการปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์งูของ 
      ขา้ราชการสงักดักระทรวงยตุธิรรมทัง้ระดบับุคคลและระดบักลุ่ม (แบบจ าลองทีป่รบัแลว้) 

หมายเหต ุC แสดงถึงเส้นอิทธิพลข้ามระดบัจากตวัแปรระดบักลุ่มไปยงัตวัแปรระดบับคุคล 
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 จากภาพประกอบ 22 แสดงแบบจ าลองโครงสรา้งความสมัพนัธพ์หุระดบัของการสอนงาน
ตามหลกัการจดัการของหวัหน้างานและสถานการณ์ทางจติสงัคมที่ส่งผลต่อการปฏบิตังิานอย่างมี
ผลสมัฤทธิส์ูงของข้าราชการสงักดักระทรวงยุตธิรรมทัง้ระดบับุคคลและระดบักลุ่มหลงัจากที่ปรบั
แบบจ าลองแล้ว ประกอบด้วย ตวัแปรแฝง จ านวน 17 ตวัแปร ซึ่งตวัแปรสงัเกตของตวัแปรแฝง                
ทุกตวั มคี่าน ้าหนักองค์ประกอบที่มนีัยส าคญัที่ระดบั 0.001 และ 0.05 ทุกค่า โดยมคี่าน ้าหนัก
องค์ประกอบระหว่าง 0.679-0.997  ซึง่ผูว้จิยัไดป้รบัแบบจ าลองในแต่ละประเดน็ ดงันี้ 
 1. ตัดเส้นความสมัพนัธ์ระหว่างตัวแปรแฝงที่ไม่มนีัยส าคญัออก เนื่องจากเมื่อพิจารณา                  
ผลการวเิคราะห์ความกลมกลนืของแบบจ าลองแลว้ พบว่า เสน้ความสมัพนัธด์งักล่าวมคี่าสมัประสทิธิ ์
อทิธพิลมาตรฐานต ่าและไม่มนีัยส าคญัทางสถติ ิเสน้ความสมัพนัธท์ีต่ดัประกอบดว้ย เสน้ความสมัพนัธ์ 
ของตวัแปรความชดัเจนในบทบาทของบุคลากรที่ส่งผลต่อการปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูง
ของบุคคล เส้นความสมัพนัธ์ของตวัแปรการให้คุณค่าแก่บุคลากรของหวัหน้างานที่ส่งผลต่อการ
ปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของกลุ่มงาน เสน้ความสมัพนัธข์องตวัแปรความพงึพอใจในงานของ
กลุ่มงานที่ส่งผลต่อการปฏิบตัิงานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของกลุ่มงาน และเส้นความสมัพนัธ์ของ                
ตวัแปรบรรยากาศในการปฏบิตัิงานของกลุ่มงานที่ส่งผลต่อการสอนงานตามหลกัการจดัการของ
หวัหน้างาน  
 2. ในส่วนของการวเิคราะห์ระดบักลุ่ม จะเห็นว่าจะมตีวัแปรแฝงที่เพิม่เตมิจากที่กล่าวถงึไว้                 
ในกรอบแนวคดิของการวจิยัอกีจ านวน 6 ตวั ได้แก่ การปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของบุคลากร                 
ในกลุ่มงาน (WIIB) ความชดัเจนในบทบาทของกลุ ่มงาน  (ROIB) การเรยีนรูแ้ละพฒันาของ                  
กลุ ่ม ง าน  (LEIB) ความพึงพอใจในงานของบุคลากรในกลุ่มงาน  (SIIB) ความผ ูกพนัของ                 
กลุ ่มงาน (COIB) และการสนับสนุนทางสงัคมของเพื่อนร่วมงานในกลุ่มงาน (HEIB) ซึ่งเป็นการ
ยกระดบัคะแนนตวัแปรระดบับุคคลเป็นตวัแปรระดบักลุ่ม เนื่องจากตวัแปรแฝงที่เพิม่เติมนี้  เกิดขึน้
จากการปรบัแบบจ าลองภายใต ้ข ้อ เสนอแนะการปรับแบบจ าลอง (Modification indices)                           
ซึ่งสนับสนุนทฤษฎีพหุระดบั Homologous multilevel model เพื่อให้แบบจ าลองมคีวามเหมาะสม 
สอดคลอ้งและสามารถอธบิายขอ้มลูที่เกบ็มาจากบรบิทจรงิ จงึมบีางตวัแปรทีถู่กยกระดบัเป็นตวัแปร
ระดบักลุ่มและถูกระบุความสมัพนัธใ์นระดบักลุ่มดว้ย  
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ตาราง 19  ค่าดชันีความกลมกลนืของแบบจ าลองโครงสรา้งความสมัพนัธพ์หุระดบัของการสอนงาน 
     ตามหลกัการจดัการของหวัหน้างานและสถานการณ์ทางจติสงัคมทีส่่งผลต่อการปฏบิตังิานอยา่งม ี
      ผลสมัฤทธิส์งูของขา้ราชการสงักดักระทรวงยุตธิรรมทัง้ระดบับุคคลและระดบักลุ่ม  
     (แบบจ าลองทีป่รบัแลว้) 
 

ดชันีความกลมกลนื เกณฑ ์ ค่าสถติ ิ แปลผล 
x2 P > 0.05 x2  =  411.607, 

df  =  180, 
p  =  0.001 

กลมกลนื 

CFI มากกว่า  0.90 0.957 กลมกลนื 
TLI มากกว่า  0.90 0.944 กลมกลนื 
RMSEA น้อยกว่า  0.08 0.062 กลมกลนื 

 
 จากตาราง 19 แสดงค่าดัชนีความกลมกลืนของแบบจ าลองโครงสร้างความสัมพันธ์                   
พหุระดบัของการสอนงานตามหลกัการจดัการของหวัหน้างานและสถานการณ์ทางจติสงัคมที่ส่งผล
ต่อการปฏบิตัิงานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของข้าราชการสงักดักระทรวงยุตธิรรมทัง้ระดบับุคคลและ
ระดบักลุ่มที่ผ่านการปรบัแบบจ าลองตามที่กล่าวมาทัง้หมดแล้ว พบว่า แบบจ าลองที่ผ่านการปรบั                      
มคีวามกลมกลนืกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์เป็นอย่างด ีดงัจะเหน็ได้จากการที่ดชันีความกลมกลนืทุกค่า
ผ่านเกณฑท์ีต่ ัง้ไว ้
 
ตาราง 20 แสดงค่าสมัประสทิธิอ์ทิธพิลมาตรฐานของแบบจ าลองพหุระดบัในส่วนของอทิธพิลระดบั 
    บุคคลและอทิธพิลระดบักลุ่ม 
 

ตวัแปร
ผล 

ตวัแปรสาเหตุ Estimate SE Z P-value R2 

อทิธพิลระดบับุคคล 
WII COI 0.427* 0.176 2.427 0.015  
 HEI 0.193 0.098 1.958 0.050  
 LEI 0.336* 0.129 2.614 0.009  
 Residual 

Variance 
0.168 0.052 3.251 0.001 0.832 
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ตาราง 20  (ต่อ) 
 
ตวัแปรผล ตวัแปรสาเหตุ Estimate SE Z P-value R2 
COI ROI   0.938** 0.144 6.511 0.001  
 LEI 0.033 0.152 0.216 0.829  
 Residual 

Variance 
0.062 0.029 2.139 0.032 0.938 

SII ROI   0.959** 0.023 40.907 0.001  
 Residual 

Variance 
0.080 0.045 1.786 0.074 0.920 

อทิธพิลระดบักลุ่ม 
WGG MCG   0.509** 0.057 8.929 0.001  
 ROIB   0.596** 0.053 10.868 0.001  
 Residual 

Variance 
     0.000 - - - 1.000 

SUG VAG   0.959** 0.013 73.769 0.001  
 Residual 

Variance 
0.081 0.037 2.203 0.028 0.919 

SGG MCG   0.172** 0.048 3.583 0.001  
 VAG   0.746** 0.044 16.955 0.001  
 Residual 

Variance 
0.199 0.026 7.802 0.001 0.801 

WIIB LEIB   0.972** 0.013 74.769 0.001  
 Residual 

Variance 
0.055 0.037 1.477 0.140 0.945 

COIB LEIB   0.989** 0.014 70.643 0.001  
 Residual 

Variance 
0.020 0.028 0.791 0.429 0.978 
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ตาราง 20  (ต่อ) 
 
ตวัแปรผล ตวัแปรสาเหตุ Estimate SE Z P-value R2 
อทิธพิลขา้มระดบั 
SIIB MCG 0.247 0.063 3.921 0.001  
 ROIB 0.252 0.066 3.818 0.001  
 SGG 0.574 0.088 6.523 0.001  
 Residual 

Variance 
0.000 - - - 1.000 

HEIB SUG   0.981** 0.011 86.454 0.001  
 Residual 

Variance 
0.038 0.030 1.255 0.209 0.962 

 
** p < 0.001  * p < 0.05 

 
 ทัง้นี้ ค่าความแปรปรวนระหว่างตวัแปร WGG  MCG และ ROIB  และค่าความแปรปรวน
ระหว่างตวัแปร  SIIB  MCG  ROIB และ SGG มน้ีอยมาก เพื่อใหส้ามารถวเิคราะหไ์ดจ้รงิ จงึตอ้ง
ก าหนดค่า Residual Variance เป็น  0 
 
หมายเหตุ 
          ROI = ความชดัเจนในบทบาทของบุคลากร 
            LEI = การเรยีนรูแ้ละพฒันาของบุคลากร 
            SII = ความพงึพอใจในงานของบุคลากร 
          COI = ความผกูพนัของบุคลากร 
         HEI = การสนับสนุนทางสงัคมของเพื่อนรว่มงาน 
         WII = การปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์งูของบุคคล 

           VAG = การใหคุ้ณค่าแก่บุคลากรของหวัหน้างาน 
           MCG = การสอนงานตามหลกัการจดัการของหวัหน้างาน 
           SUG = บรรยากาศในการปฏบิตังิานของกลุ่มงาน 
           SGG = ความพงึพอใจในงานของกลุ่มงาน 
           WGG = การปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์งูของกลุ่มงาน 
           ROIB =    ความชดัเจนในบทบาทของกลุ่มงาน 
           LEIB = การเรยีนรูแ้ละพฒันาของกลุ่มงาน 
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           SIIB  = ความพงึพอใจในงานของบุคลากรในกลุ่มงาน 
           COIB = ความผกูพนัของกลุ่มงาน 
          HEIB = การสนับสนุนทางสงัคมของเพื่อนรว่มงานในกลุ่มงาน 
          WIIB = การปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์งูของบุคลากรในกลุ่มงาน 

   
 จากตาราง 20 แสดงค่าสมัประสทิธิอ์ิทธพิลมาตรฐานของแบบจ าลองพหุระดบัในอิทธิพล 
ระดบับุคคล พบว่า การปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของบุคคลไดร้บัอทิธพิลจากความผูกพนัของ
บุคลากร และการเรยีนรูแ้ละพฒันาของบุคลากรที่ระดบันัยส าคญัที ่0.05 โดยมคี่าสมัประสทิธิอ์ิทธพิล 
มาตรฐานเท่ากบั 0.427 และ 0.336 ตามล าดบั ซึง่อธบิายความแปรปรวนของการปฏบิตังิานอย่างมี
ผลสมัฤทธิส์ูงของบุคคลได้ร้อยละ 83.2 ความผูกพนัของบุคลากรได้รบัอิทธพิลจากความชดัเจน             
ในบทบาทของบุคลากรที่ระดบันัยส าคญัที่ 0.001 โดยมคี่าสมัประสทิธิอ์ ิทธพิลมาตรฐานเท่ากบั 
0.938 ซึ่งอธบิายความแปรปรวนของความผูกพนัของบุคลากรได้ร้อยละ 93.8 ความพงึพอใจในงาน
ของบุคลากรได้รบัอทิธพิลจากความชดัเจนในบทบาทของบุคลากรที่ระดบันัยส าคญัที ่0.001 โดยมี
ค่าสมัประสทิธิอ์ทิธพิลมาตรฐานเท่ากบั 0.959 ซึง่อธบิายความแปรปรวนของความพงึพอใจในงานของ
บุคลากรไดร้อ้ยละ 92  
 ในส่วนของค่าสมัประสิทธิอ์ิทธพิลมาตรฐานของแบบจ าลองพหุระดบัในอิทธพิลระดบักลุ่ม 
พบว่า การปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของกลุ่มงานได้รบัอทิธพิลจากการสอนงานตามหลกัการ
จดัการของหวัหน้างาน และความชดัเจนในบทบาทของกลุ่มงานที่ระดบันัยส าคญัที่ 0.001 โดยมคี่า
สมัประสิทธิอ์ิทธิพลมาตรฐานเท่ากับ 0.509 และ 0.596 ตามล าดบั ซึ่งอธิบายความแปรปรวนของ                 
การปฏบิตัิงานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของกลุ่มงาน ได้ร้อยละ 100 บรรยากาศในการปฏบิตัิงานของ         
กลุ่มงานไดร้บัอทิธพิลจากการใหคุ้ณค่าแก่บุคลากรของหวัหน้างานทีร่ะดบันัยส าคญัที ่0.001 โดยมี
ค่าสมัประสทิธิอ์ิทธพิลมาตรฐานเท่ากับ 0.959 ซึ่งอธบิายความแปรปรวนของบรรยากาศในการ
ปฏิบัติงานของกลุ่มงานได้ร้อยละ 91.9 ความพึงพอใจในงานของกลุ่มงานได้ร ับอิทธิพลจาก                 
การสอนงานตามหลกัการจดัการของหวัหน้างาน และการให้คุณค่าแก่บุคลากรของหวัหน้างาน                 
ทีร่ะดบันัยส าคญัที ่0.001 โดยมคี่าสมัประสทิธิอ์ทิธพิลมาตรฐานเท่ากบั 0.172 และ 0.746 ตามล าดบั 
ซึ่งอธิบายความแปรปรวนของความพึงพอใจในงานของกลุ่มงานได้ร้อยละ 80.1  นอกจากนี้                      
ยงัพบอิทธิพลระดบักลุ่มที่เพิ่มเติมจากสมมติฐานที่ตัง้ไว้ กล่าวคือ พบว่าการปฏิบตัิงานอย่างมี
ผลสัมฤทธิส์ูงของบุคลากรในกลุ่มงานได้ร ับอิทธิพลจากการเรียนรู้และพัฒนาของกลุ่มงาน                                                      
ที่ระดับนัยส าคัญที่ 0.001 โดยมีค่าสัมประสิทธิอ์ิทธิพลมาตรฐานเท่ากับ 0.972 ซึ ่งอธบิาย                     
ความแปรปรวนของการปฏบิตัิงานอย่างมีผลสมัฤทธิส์ูงของบุคลากรในกลุ่มงานได้รอ้ยละ 94.5  
พบว่าการปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของกลุ่มงานได้รบัอทิธพิลจากความชดัเจนในบทบาทของ
กลุ่มงานที่ระดับนัยส าคัญที่ 0.001 โดยมีค่าสัมประสิทธิอ์ิทธิพลมาตรฐานเท่ากับ 0.576  พบว่า                      
ความผูกพันของกลุ่มงานได้รบัอิทธิพลจากการเรียนรู้และพฒันาของกลุ่มงานที่ระดับนัยส าคัญ                         
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ที่  0.001 โดยมีค่ าสัมประสิทธิอ์ิทธิพลมาตรฐานเท่ากับ 0.989 ซึ่งอธิบายความแปรปรวน                              
ของความผกูพนัของกลุ่มงานไดร้อ้ยละ 97.8 
 และส าหรับค่าสัมประสิทธิม์าตรฐานของแบบจ าลองพหุระดับในอิทธิพลข้ามระดับ                        
ในงานวจิยัครัง้นี้ พบอทิธพิลขา้มระดบัที่เพิม่เติมจากสมมตฐิานที่ตัง้ไว้ โดยพบอทิธพิลขา้มระดบัของ
ความพงึพอใจในงานของบุคลากรในกลุ่มงานไดร้บัอทิธพิลจากการสอนงานตามหลกัการจดัการของ
หวัหน้างาน ความชดัเจนในบทบาทของกลุ่มงาน และความพึงพอใจในงานของกลุ่มงานที่ระดับ
นยัส าคญัที ่0.001 โดยมคี่าสมัประสทิธิอ์ทิธพิลมาตรฐานเท่ากบั 0.247 0.252 และ 0.574 ตามล าดบั 
ซึ่งอธิบายความแปรปรวนของความพึงพอใจในงานของบุคลากรในกลุ่มงานได้ร้อยละ 1.000                  
และการสนับสนุนทางสงัคมของเพื่อนร่วมงานในกลุ่มงานได้รบัอิทธิพลจากบรรยากาศในการ
ปฏบิตังิานของกลุ่มงานทีร่ะดบันัยส าคญัที ่0.001 โดยมคี่าสมัประสทิธิอ์ทิธพิลมาตรฐานเท่ากบั 0.981 
ซึง่อธบิายความแปรปรวนของการสนบัสนุนทางสงัคมของเพื่อนรว่มงานในกลุ่มงานไดร้อ้ยละ  96.2 
 จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลที่ผ่านมาเป็นการแสดงถึงอิทธิพลทางตรงที่ได้มาจาก              
ค่าสมัประสิทธิอ์ิทธิพลมาตรฐานเท่านัน้ ซึ่งในการวิเคราะห์แบบจ าลองโครงสร้างพหุระดบัยังพบ
อทิธพิลทางออ้มเกดิขึน้ดว้ย ดงันัน้ผูว้จิยัจงึไดส้รปุผลการวเิคราะหค์่าอทิธพิลทางตรง (Direct effect: 
DE) อทิธพิลทางออ้ม (Indirect effect: IE) และอทิธพิลโดยรวม (Total effect: TE) ของการสอนงาน
ตามหลกัการจดัการของหวัหน้างานและสถานการณ์ทางจติสงัคมที่ส่งผลต่อการปฏบิตังิานอย่างมี
ผลสมัฤทธิส์งูของขา้ราชการสงักดักระทรวงยตุธิรรม ซึง่แสดงผลการวเิคราะหด์งัตาราง 21 
 
ตาราง 21  ผลการวเิคราะหค์่าอทิธพิลทางตรง อทิธพิลทางออ้ม และอทิธพิลโดยรวมของการสอนงาน  
     ตามหลกัการจดัการของหวัหน้างานและสถานการณ์ทางจติสงัคมทีส่่งผลต่อการปฏบิตังิานอยา่งม ี
     ผลสมัฤทธิส์งูของขา้ราชการสงักดักระทรวงยตุธิรรม 
 

                            ตวัแปรผล 
                                WII 

ตวัแปรเชงิเหตุ                                                                                    
ROI Total effect                             0.401 
 Direct effect                                - 
ROI to COI to WII Indirect effect                           0.401* 
                                                                                   WII 
LEI Total effect                             0.350 
 Direct effect                             0.336* 
LEI to COI to WII Indirect effect                           0.014 
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ตาราง 21  (ต่อ) 

 
           ตวัแปรผล 
              WGG 

ตวัแปรเชงิเหตุ                                                                
MCG       Total effect 0.509 
       Direct effect   0.509** 
MCG to WGG       Total direct effect                      0.000 

 
** p < 0.001  * p < 0.05 

               
หมายเหตุ 
          ROI = ความชดัเจนในบทบาทของบุคลากร 
         LEI = การเรยีนรูแ้ละพฒันาของบุคลากร 
         COI = ความผกูพนัของบุคลากร 
        WII = การปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์งูของบุคคล 

           MCG = การสอนงานตามหลกัการจดัการของหวัหน้างาน 
          WGG = การปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์งูของกลุ่มงาน 

 
 จากตาราง 21 ซึ่งแสดงผลการวิเคราะห์ค่าอิทธิพลทางตรง อิทธพิลทางอ้อม และอิทธิพล 
โดยรวมของการสอนงานตามหลกัการจดัการของหวัหน้างานและสถานการณ์ทางจติสงัคมที่ส่งผลต่อ 
การปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของขา้ราชการสงักดักระทรวงยุตธิรรม พบว่า ตวัแปรการเรยีนรู้
และพฒันาของบุคลากรมอีิทธพิลทางตรงอย่างมนีัยส าคญัที่ระดบั  0.05 ต่อการปฏบิตังิานอย่างมี
ผลสมัฤทธิส์งูของบุคลากร โดยมคี่าสมัประสทิธิอ์ทิธพิลมาตรฐานเท่ากบั 0.336 ตวัแปรความชดัเจน 
ในบทบาทของบุคลากรมีอิทธิพลทางอ้อมอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05 ต่อการปฏิบัติงาน                               
อย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของบุคคล โดยผ่านทางความผูกพนัของบุคลากร โดยมคี่าสมัประสทิธิอ์ทิธพิล
มาตรฐานเท่ากบั 0.401 ส่วนตวัแปรการสอนงานตามหลกัการจดัการของหวัหน้างานมอีทิธพิล
ทางตรงอย่างมนีัยส าคญัที่ระดบั 0.001 ต่อการปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของกลุ่มงาน โดยมคี่า
สมัประสทิธิอ์ทิธพิลมาตรฐานเท่ากบั 0.509   
 
 



                                                     บทท่ี  5 
                                สรปุผล อภิปรายและข้อเสนอแนะ 
 

การศึกษาเรื่อง อิทธพิลพหุระดบัของการสอนงานตามหลกัการจดัการของหวัหน้างาน               
และสถานการณ์ทางจติสงัคมที่มผีลต่อพฤติกรรมการปฏบิตังิานอย่างมสีมัฤทธิส์ูงของข้าราชการ
สงักัดกระทรวงยุติธรรม ในบทนี้เป็นการน าเสนอภาพรวมของการวจิยั  โดยแบ่งการน าเสนอ
ออกเป็น  4 หัวข้อ หัวข้อแรกคือ กระบวนการวิจยัโดยสรุป ประกอบด้วย ความมุ่งหมายของ                   
การวจิยั สมมตฐิานในการวจิยั ขอบเขตของการวจิยั เครื่องมอืวดัทีใ่ชใ้นการวจิยั และการวเิคราะห์
ขอ้มลู ส่วนหวัขอ้ทีส่องเป็นการสรุปผลที่ได้จากการวจิยั หวัข้อที่สามเป็นการอภปิรายผลการวจิยั              
และหวัขอ้ทีส่ ีเ่ป็นขอ้เสนอแนะ โดยแต่ละหวัขอ้มรีายละเอยีดดงัต่อไปนี้ 
 
กระบวนการวิจยัโดยสรปุ 

ความมุ่งหมายของการวิจยั 
  งานวิจัยนี้มีว ัตถุประสงค์ทัว่ไปเพื่อทดสอบแบบจ าลองโครงสร้างพหุระดับของ                 
การสอนงานตามหลกัการจดัการของหวัหน้างานและสถานการณ์ทางจติสงัคมระดบักลุ่มงานและ
ระดบับุคคลทีม่อีทิธพิลต่อการปฏบิตัิงานอย่างมผีลสมัฤทธิส์งูของขา้ราชการสงักดักระทรวงยตุธิรรม
และมวีตัถุประสงคเ์ฉพาะ ดงันี้ 
  1. เพื่อศกึษาองคป์ระกอบของตวัแปรระดบับุคคลและระดบักลุ่มงานทีม่ผีลต่อพฤตกิรรม 
การปฏบิตังิานอยา่งมผีลสมัฤทธิส์งูของขา้ราชการและกลุ่มงานในสงักดักระทรวงยตุธิรรม 
  2. เพื่อศึกษาอิทธพิลของตวัแปรในระดบับุคคล ได้แก่ ความชดัเจนในบทบาทของ
บุคลากร การเรยีนรู้และพฒันาของบุคลากร ความพงึพอใจในงานของบุคลากร ความผูกพนัของ
บุคลากร และการสนับสนุนทางสงัคมของเพื่อนร่วมงานทีม่ต่ีอการปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูง
ของบุคคล  
  3. เพื่อศกึษาอทิธพิลของตวัแปรในระดบักลุ่มงาน ได้แก่ การสอนงานตามหลกัการ
จดัการของหวัหน้างาน การให้คุณค่าแก่บุคลากรของหวัหน้างาน บรรยากาศในการปฏบิตังิานของ
กลุ่มงาน ความพงึพอใจในงานของกลุ่มงานทีม่ต่ีอการปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์งูของกลุ่มงาน 
  4. เพื่อศึกษาอิทธิพลข้ามระดับของตัวแปรในระดับกลุ่มงาน ได้แก่ การสอนงาน               
ตามหลกัการจดัการของหวัหน้างาน การให้คุณค่าแก่บุคลากรของหวัหน้างาน บรรยากาศในการ
ปฏบิตังิานของกลุ่มงาน ความพงึพอใจในงานของกลุ่มงานที่มต่ีอการปฏบิตัิงานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูง         
ของบุคคล 
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สมมติฐานในการวิจยั 
 1.  โมเดลโครงสร้างองค์ประกอบเชิงยืนยันพหุ ระดับของการปฏิบัติงานอย่ างมี                   
ผลสมัฤทธิส์งูในระดบับุคคลและระดบักลุ่มมคีวามสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ 
 2. คะแนนของตัวแปรการปฏิบัติงานอย่างมีผลสมัฤทธิส์ูงของกลุ่มงาน การสอนงาน                  
ตามหลกัการจดัการของหวัหน้างาน การให้คุณค่าแก่บุคลากรของหวัหน้างาน บรรยากาศในการ
ปฏิบัติงานของกลุ่มงาน และความพึงพอใจในงานของกลุ่มงาน ที่ได้จากแบบวัดที่ข้าราชการ
ผู้ปฏบิตังิานเป็นผู้ให้ขอ้มูล มคีวามสอดคล้องกนัและมคีุณภาพการวดัเหมาะสมที่จะน ามาสร้างเป็น          
ตวัแปรระดบักลุ่มได ้
 3. การปฏิบัติงานอย่างมีผลสัมฤทธิส์ูงของบุคคลได้ร ับอิทธิพลทางตรงจากปัจจัย                
เชงิเหตุระดบับุคคล ไดแ้ก่ ความชดัเจนในบทบาทของบุคลากร การเรยีนรูแ้ละพฒันาของบุคลากร 
ความพึงพอใจในงานของบุคลากร ความผูกพนัของบุคลากร และการสนับสนุนทางสงัคมของ                
เพื่อนร่วมงาน ได้รบัผลทางอ้อมจากความชดัเจนในบทบาทของบุคลากรผ่านสถานการณ์ทางจติ
ระดบับุคคล ได้แก่ ความพึงพอใจในงานของบุคลากรและความผูกพนัของบุคลากร และได้รบั                    
ผลทางออ้มจากการเรยีนรูแ้ละพฒันาของบุคลากรผ่านความผกูพนัของบุคลากร 
 4. การปฏิบัติงานอย่างมีผลสัมฤทธิส์ูงของกลุ่มงานได้ร ับอิทธิพลทางตรงจากปัจจัย                    
เชงิเหตุระดบักลุ่มงาน ได้แก่ การสอนงานตามหลกัการจดัการของหวัหน้างาน การให้คุณค่า                     
แก่บุคลากรของหวัหน้างาน ความพงึพอใจในงานของกลุ่มงาน และบรรยากาศในการปฏบิตัิงาน          
ของกลุ่มงาน และได้ร ับผลทางอ้อมจากการสอนงานตามหลกัการจดัการของหวัหน้างาน                             
และการให ้ค ุณค่าแก่บุคลากรของหัวหน้างาน ผ่านสถานการณ์ทางจิตระดับกลุ่มงาน ได้แก่                    
ความพงึพอใจในงานของกลุ่มงาน และบรรยากาศในการปฏบิตังิานของกลุ่มงาน   
 5. การปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์งูของบุคคลไดร้บัอทิธพิลทางตรงขา้มระดบัจากปัจจยั
เชิงเหตุระดับกลุ่มงาน ได้แก่ การสอนงานตามหลักการจัดการของหัวหน้างาน การให้คุณค่า                           
แก่ บุคลากรของหัวหน้างาน และสถานการณ์ทางจิตและทางสังคมระดับกลุ่มงาน ได้แก่                              
ความพงึพอใจในงานของกลุ่มงาน และบรรยากาศในการปฏบิตังิานของกลุ่มงาน 
 

ขอบเขตของการวิจยั 
  ประชากรในการศกึษาครัง้นี้ คอื ข้าราชการในสงักดักระทรวงยุติธรรม ประกอบด้วย
ขา้ราชการผูป้ฏบิตังิานระดบัปฏบิตักิารและช านาญการ หรอืเทยีบเท่าระดบั 3–6 เดมิ ทีป่ฏบิตังิาน
ในหน่วยงานที่มลีกัษณะการปฏบิตัิงานเป็นทีม ซึ่งประกอบด้วย 4 หน่วยงาน ไดแ้ก่ ส านักงาน
คณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามยาเสพตดิ (ส านกังาน ป.ป.ส.) กรมคุมประพฤต ิกรมสอบสวน
คดพีเิศษ และส านักงานคณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามการทุจรติในภาครฐั (ส านักงาน ป.ป.ท.) 
ส าหรบักลุ่มตวัอย่างทีใ่ชใ้นการศกึษาครัง้นี้ จะใชว้ธิกีารสุ่มตวัอย่างกลุ่มงานแบบชัน้ภูมติามสดัส่วน
ของประชากร (Proportional Stratified random sampling) โดยใชห้น่วยงานเป็นตวัแปรแบ่งชัน้ภูมิ
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ตามสดัส่วน กลุ่มตวัอย่างต่อประชากร 1: 3.9 จาก 4 หน่วยงาน จากนัน้จงึด าเนินการเกบ็รวบรวม
ข้อมูลกลุ่มตัวอย่างในระดับบุคคลจากสมาชิกผู้ปฏิบัติงานทุกคนของกลุ่มงานที่ สุ่มตัวอย่างได้                      
โดยผู้วิจ ัยได้มีการตรวจสอบความครบถ้วนสมบูรณ์ของค าตอบที่ได้ร ับจากกลุ ่มต วัอย ่าง                          
ที่ตอบแบบสอบถามกลบัมา ดงันัน้ในการศกึษาวจิยัครัง้นี้ได ้กลุ ่มตวัอย่างในระดบักลุ ่มงาน 
จ านวนทัง้สิ้น  80 กลุ่มงาน  ประกอบด้วย ส านักงาน ป.ป.ส. จ านวน 14 กลุ่มงาน กรมคุมประพฤต ิ
จ านวน 36 กลุ่มงาน กรมสอบสวนคดีพิเศษ จ านวน 27 กลุ่มงาน และส านักงาน ป.ป.ท. จ านวน                         
3 กลุ่มงาน และกลุ่มตวัอย่างระดบับุคคล จ านวนทัง้สิ้น 336  คน  ประกอบด้วย ส านักงาน ป.ป.ส. 
จ านวน 54 คน กรมคุมประพฤติ จ านวน 144 คน กรมสอบสวนคดีพิเศษ จ านวน 123 คน                       
และส านกังาน ป.ป.ท. จ านวน 15 คน  
 

ตวัแปรท่ีใช้ในการวิจยั 
  ตวัแปรทีใ่ชใ้นการวจิยัในครัง้นี้ แบ่งออกไดเ้ป็น 3 กลุ่ม ดงันี้ 
  1. ตวัแปรปัจจยัเชงิสาเหตุ  ประกอบดว้ย ตวัแปร 2 ระดบั 
   1.1 ระดบักลุ่มงาน ประกอบดว้ย ตวัแปรแฝง 2 ตวั คอื การสอนงานตามหลกัการ 
จดัการของหวัหน้างาน และการใหคุ้ณค่าแก่บุคลากรของหวัหน้างาน 
   1.2 ระดบับุคคล ประกอบดว้ย ตวัแปรแฝง 2 ตวั คอื ความชดัเจนในบทบาทของ
บุคลากร และการเรยีนรูแ้ละพฒันาของบุคลากร  
  2. ตวัแปรคัน่กลาง ประกอบดว้ย ตวัแปร 2 ระดบั 
   2.1 ระดบักลุ่มงาน ประกอบด้วย ตวัแปรแฝง 2 ตวั คอื ความพงึพอใจในงานของ
กลุ่มงาน และบรรยากาศในการปฏบิตังิานของกลุ่มงาน  
   2.2 ระดบับุคคล ประกอบดว้ย ตวัแปรแฝง 3 ตวั คอื ความพงึพอใจในงานของ
บุคลากร ความผกูพนัของบุคลากร  และการสนบัสนุนทางสงัคมของเพื่อนรว่มงาน 
  3. ตวัแปรผล ประกอบดว้ย ตวัแปร 2 ระดบั 
   3.1 ระดบักลุ่มงาน ประกอบด้วย ตวัแปรแฝง 1 ตวั คอื การปฏบิตัิงานอย่างมี
ผลสมัฤทธิส์งูของกลุ่มงาน  
   3.2 ระดับบุคคล ประกอบด้วย ตัวแปรแฝง 1 ตวั คอื การปฏิบัติงานอย่างมี
ผลสมัฤทธิส์งูของบุคคล  
 

เคร่ืองมือวดัท่ีใช้ในการวิจยั 
  เครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้นี้ เป็นแบบสอบถามจ านวน 1 ฉบบั ประกอบดว้ย 12 ชุด 
ไดแ้ก่ แบบสอบถามขอ้มลูทัว่ไป แบบวดัการปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของบุคคล แบบวดัการ
ปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของกลุ่มงาน แบบวดัการสอนงานตามหลกัการจดัการของหวัหน้างาน 
แบบวดัการใหคุ้ณค่าแก่บุคลากรของหวัหน้างาน แบบวดัความชดัเจนในบทบาทของบุคลากร แบบวดั
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การเรียนรู้และพัฒนาของบุคลากร แบบวัดบรรยากาศในการปฏิบัติงานของกลุ่มงาน แบบวัด                  
ความพงึพอใจในงานของบุคลากร แบบวดัความพงึพอใจในงานของกลุ่มงาน แบบวดัความผูกพนัของ
บุคลากร และแบบวดัการสนับสนุนทางสงัคมของเพื่อนร่วมงาน รวบรวมข้อมูลโดยให้ข้าราชการ
ผูป้ฏบิตังิานตอบแบบวดั โดยแบบวดัที่ใชว้ดัตวัแปรทัง้หมดในการวจิยันี้ไดผ้่านการตรวจสอบคุณภาพ
ของเครื่องมอืวดัด้วยการหาความเชื่อมัน่แบบสอดคล้องภายใน ซึ่งมคี่าความเชื่อมัน่ของแบบวัด                   
ตวัแปรการวจิยัทัง้หมดมคี่าอยูร่ะหว่าง 0.872  ถงึ 0.961 
 

การวิเคราะหข้์อมลู 
  การวเิคราะหข์อ้มลูในงานวจิยันี้ แบ่งออกเป็น 3 ส่วน โดยมรีายละเอยีด ดงันี้ 
  1. การวเิคราะหข์อ้มูลพื้นฐานของกลุ่มตวัอย่าง ใชส้ถติบิรรยาย ไดแ้ก่ การหาค่าความถี่ 
รอ้ยละ ค่าเฉลีย่ และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน 
  2. การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือวัดพหุระดับตัวแปร                                 
ระดับกลุ ่มที ่ข ้าราชการผู ้ปฏบิ ตั งิ านเป็นผู ้ให ้ข ้อม ูล  ได้แก่ ตัวแปรการปฏิบัติงานอย่างมี                  
ผลสมัฤทธิส์ูงของกลุ่มงาน การสอนงานตามหลกัการจดัการของหวัหน้างาน การให้คุณค่าแก่
บุคลากรของหวัหน้างาน ความพงึพอใจในงานของกลุ่มงาน และบรรยากาศในการปฏบิตังิาน                    
ในกลุ ่มงาน ว่าตวัแปรเหล่านี้มรีะดบัการวิเคราะห์ใด เพื่อให้สามารถน าคะแนนไปวเิคราะห์
แบบจ าลองโครงสรา้งความสมัพนัธ์พหุระดบัไดอ้ย่างเหมาะสม ในการทดสอบระดบัการวเิคราะห์
ของตวัแปรเหล่านี้ ผู้วจิยัใช้การตรวจสอบจากค่าสถติทิีเ่กี่ยวขอ้งกบัเทคนิคการวเิคราะหพ์หุระดบั 
ดว้ยการตรวจสอบความสอดคลอ้งของคะแนนภายในกลุ่ม (Agreement) โดยใชผ้ลการวเิคราะห์จาก 
rwg (Within – group agreement), ค่า ICC (Intraclass correlation coefficient), การว เิคราะห์
องค์ประกอบเชงิยนืยนัพหุระดบั (Multilevel confirmatory factor analysis: MCFA) เพื่อตรวจสอบ
ว่าขอ้ค าถามใดบ้างที่เหมาะสมจะน าไปสรา้งคะแนนระดบักลุ่ม (Tabachnick; & Fidell. 2007: 649) 
และเนื่องจากประชากรในระดับกลุ่มของการวิจัยครัง้นี้  เป็นประชากรที่มีขนาดจ ากัด (Finite 
populations) ท าให ้ต ้องใช ้ตวัปรบัค่าประชากรที่ม ีขนาดจ ากัด (Finite populations correction 
factor; fpc)  กับตัวแปรระดบักลุ่มทุกตัว เพื่อปรบัแก้ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (Standard 
error; SE) ของตัวแปรในระดบักลุ่ม จากนัน้จงึน าค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานที่ปรบัแก้แล้ว                   
ไปค านวณค่าสถติเิพื่อทดสอบนัยส าคญัทางสถติขิองค่าสมัประสทิธิร์ะดบักลุ่มต่อไป จากนัน้ท าการ
หาค่าความเชื่อมัน่ของแบบจ าลองพหุระดบั  (Reliability) ด้วยวธิกีารด้วยวธิ ีMultiple alpha (α)     
วิ ธี  Multiple composite reliability (ω) แ ล ะ วิธี  Multiple maximal reliability (H) (Geildhof; 
Preacher; & Zyphur. 2014: 80-90) 
  3. การวเิคราะห์เพื่อทดสอบแบบจ าลองโครงสรา้งความสมัพนัธ์เชงิสาเหตุพหุระดบั
ของการสอนงานตามหลกัการจดัการของหวัหน้างานและสถานการณ์ทางจติสงัคมทีม่ผีลต่อพฤตกิรรม 
การปฏบิตังิานอย่างมสีมัฤทธิส์ูงของขา้ราชการสงักดักระทรวงยุตธิรรม ซึง่เป็นแบบจ าลองสมมติฐาน 
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ของการวจิยั ใช้เทคนิควเิคราะห์ความสมัพนัธ์โครงสร้างเชงิเส้นพหุระดบั (Multilevel structural 
equation modeling: MSEM)  ซึ่งจะใช้แมทรกิซ์ความแปรปรวนร่วมทัง้ 2 ระดบัในการวิเคราะห์                  
และประมาณค่าสถติใินแบบจ าลองทัง้โมเดลระดบับุคคลและโมเดลระดบักลุ่มพรอ้มๆกนั  ดว้ยการ
ใช้การประมาณค่าแบบ MLR  (Maximum Likelihood with Robust Statistics) (Muthen. 1987,1994:                      
387-388; Dyer; Hanges; & Hall. 2005: 154-156)   ร่วมกับแนวทางการตรวจสอบคุณภาพ                        
ของเครื่องมอืวดัตัวแปรพหุระดบัของเฉิน แมทธิว และ บลีส (Chen; Mathieu; & Bliese. 2004:                       
273-303)  ที่ประกอบด้วยการตรวจสอบทัง้หมด 5 ขัน้ตอน ทัง้นี้ในการทดสอบนัยส าคญัทางสถิติ
ของค่าสมัประสิทธิอ์ิทธิพลมาตรฐานระหว่างตัวแปรในแบบจ าลองระดับกลุ่มนัน้ ใช้ตัวปรบัค่า
ป ร ะ ช า ก ร ที่ มี ข น า ด จ า กั ด  (Finite populations correction factor; fpc) เ พื่ อ ป รับ แ ก้ ค่ า                                 
ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของคะแนนตัวแปรระดับกลุ่มทุกตัวก่อนการทดสอบนัยส าคัญ
เช่นเดยีวกบัการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัพหุระดบั 
 
สรปุผลการวิจยั 

ในการทดสอบสมมตฐิานในการวจิยัครัง้นี้ มจี านวน 5 ขอ้ จากผลการวเิคราะห์ขอ้มลูพบว่า
เป็นไปตามสมมติฐานการวิจยับางส่วน โดยมีรายละเอียดสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน ดังแสดง                  
ในตาราง 22 
 
ตาราง 22 สรปุผลการทดสอบสมมตฐิานในการวจิยั  
 

 สมมติฐานในการวิจยั 
ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

1. โมเดลโครงสร้างองค์ประกอบเชิงยืนยันพหุระดับของการ
ปฏิบัติงานอย่างมีผลสัมฤทธิส์ูงในระดับบุคคลและระดับ                   
กลุ่มงานมคีวามสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ 

เป็นไปตามสมมตฐิาน 

2. คะแนนของตวัแปรการปฏบิตังิานอยา่งมผีลสมัฤทธิส์งูของ 
กลุ่มงาน การสอนงานตามหลักการจัดการของหัวหน้างาน      
การใหคุ้ณค่าแก่บุคลากรของหวัหน้างาน ความพงึพอใจในงาน
ของกลุ่มงาน และบรรยากาศในการปฏิบัติงานของกลุ่มงาน                      

ท่ีไดจ้ากแบบวดัท่ีขา้ราชการผูป้ฏิบติังานเป็นผูใ้หข้อ้มูล มีความ

สอดคลอ้งกันและมีคุณภาพการวัดเหมาะสมท่ีจะน ามาสรา้ง

เป็นตวัแปรกลุ่มได ้  

เป็นไปตามสมมตฐิาน 
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ตาราง 22  (ต่อ)  
 

 สมมติฐานในการวิจยั 
ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

3. การปฏิบัติงานอย่างมีผลสัมฤทธิส์ูงของบุคคลได้รบัอิทธิพล
ทางตรงจากความชดัเจนในบทบาทของบุคลากร  การเรยีนรู้
และพัฒนาของบุคลากร ความพึงพอใจในงานของบุคลากร               
ความผูกพันของบุคลากร และการสนับสนุนทางสังคมของ                  
เพื่อนร่วมงาน  ได้รบัผลทางอ้อมจากความชดัเจนในบทบาท
ของบุคลากรผ่านความพึงพอใจในงานของบุคลากรและ              
ความผูกพนัของบุคลากร และได้รบัอิทธพิลทางอ้อมจากการ
เรยีนรูแ้ละพฒันาของบุคลากรผ่านความผกูพนัของบุคลากร 

เป็นไปตามสมมตฐิาน
บางส่วน 

4. การปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของกลุ่มงานได้รบัอิทธพิล
ทางตรงจากการสอนงานตามหลกัการจดัการของหวัหน้างาน 
การใหคุ้ณค่าแก่บุคลากรของหวัหน้างาน ความพงึพอใจในงาน
ของกลุ่มงาน และบรรยากาศในการปฏิบตัิงานของกลุ่มงาน          
และไดร้บัอทิธพิลทางอ้อมจากการสอนงานตามหลกัการจดัการ
ของหวัหน้างาน และการให้คุณค่าแก่บุคลากรของหวัหน้างาน                
ผ่านความพงึพอใจในงานของกลุ่มงาน และบรรยากาศในการ
ปฏบิตังิานของกลุ่มงาน 

เป็นไปตามสมมตฐิาน
บางส่วน 

5. การปฏิบัติงานอย่างมีผลสัมฤทธิส์ูงของบุคคลได้รบัอิทธิพล                 
ทางตรงข้ามระดบัจากการสอนงานตามหลกัการจดัการของ                
หัวหน้างาน การให้คุณค่ าแ ก่บุคลากรของหัวหน้างาน               
ความพึงพอใจในงานของกลุ่มงาน และบรรยากาศในการ
ปฏิบติังานของกลุ่มงาน   

ไมเ่ป็นไปตาม
สมมตฐิาน 

 
โดยมผีลการวจิยัในแต่ละประเดน็ ดงันี้ 
ข้อมลูเบือ้งต้นของกลุ่มตวัอย่าง 

  กลุ่มตวัอย่างของการวจิยัในครัง้นี้ เป็นขา้ราชการกระทรวงยุตธิรรม จ านวน 336 คน 
เป็นขา้ราชการในสงักดักรมคุมประพฤติมากที่สุด จ านวน 144 คน คดิเป็นรอ้ยละ 42.9 รองลงมา
เป็นขา้ราชการสงักดักรมสอบสวนคดพีเิศษ จ านวน 123 คน  คดิเป็นรอ้ยละ 36.6  เป็นเพศชายมากกว่า  
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เพศหญิง โดยเป็นชาย จ านวน 170 คน คิดเป็นร้อยละ 50.6 อายุเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง                                      
คือ 36.63 ปี มปีระสบการณ์ท างานราชการโดยเฉลี่ย 9.32 ปี มรีะดบัการศึกษาสูงสุดในระดับ
ปรญิญาตรมีากทีสุ่ด จ านวน 208 คน คดิเป็นรอ้ยละ 61.9 ส่วนใหญ่มสีถานภาพแต่งงานแลว้ จ านวน 
161 คน คดิเป็นรอ้ยละ 47.9 มรีะดบัต าแหน่งปัจจุบนัในระดบัช านาญการมากที่สุด จ านวน 187 คน       
คดิเป็นรอ้ยละ 55.7  มกีลุ่มตวัอย่างในระดบักลุ่ม 80 กลุ่มงาน ซึง่ในจ านวน 80 กลุ่มงานนี้ มสีมาชกิ
ตัง้แต่ 3-8 คน ส่วนใหญ่มสีมาชกิในกลุ่ม 3 คน มากทีสุ่ด จ านวน 33 กลุ่มงาน คดิเป็นรอ้ยละ 41.25 
โดยมจี านวนกลุ่มโดยเฉลีย่ 3.58 
 

ผลการวิเคราะหเ์พ่ือตรวจสอบคณุภาพการวดัของตวัแปรพหรุะดบั  
 1. ผลการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัพหุระดบั 
  ผลการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงโครง สร้างองค์ประกอบพหุระดับของ                        
การปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของกลุ่มงาน ในระดบับุคคล ม ี2 องคป์ระกอบ แต่เมื่อเป็นระดบั
กลุ่มงานเหลือเพียงองค์ประกอบเดียว โดยมขี้อค าถามในระดบับุคคล จ านวน 13 ข้อ และระดบั                   
กลุ่มงาน จ านวน 6 ข้อ โดยองค์ประกอบของตวัแปรสงัเกตการปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ ูงของ            
กลุ่มงานไม่ได้แยกกนั แต่รวมอยู่ในองค์ประกอบเดยีวกนั ตรงกบัแนวคดิกระบวนการเกดิตวัแปร
ระดับกลุ่มงาน Fuzzy Composition ที่พบว่าโครงสร ้างองค์ประกอบอาศยัความคล้ายคลึงกัน
บางส่วน หรอืแตกต่างกนัในโครงสร้างองค์ประกอบระดบับุคคลและระดบักลุ่มงาน ซึ่งแบบจ าลอง                 
การวดัพหุระดบัดงักล่าว มคีวามกลมกลนืกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ โดยมคี่าดชันีความกลมกลนืเป็นไป

ตามเกณฑก์ารพจิารณาทีก่ าหนดไว ้(x2 = 170.964 df = 73   χ
2

df
 = 2.342  CFI = 0.934  TLI = 0.916 

RMSEA = 0.063) โดยในระดับบุคคล ตัวแปรสังเกตขององค์ประกอบแรกมีค่าน ้ าหนัก ตัง้แต่                 
0.565-0.772 ส่วนตัวแปรสังเกตขององค์ประกอบที่สองมีค่าน ้ าหนัก ตัง้แต่ 0.343-0.797 โดยค่า
น ้าหนักทุกค่ามนีัยส าคญั ที ่0.001 เช่นเดยีวกบัผลการวเิคราะหใ์นระดบักลุ่ม ที่พบว่าตวัแปรสงัเกต
ของตวัแปรแฝงมคี่าน ้าหนักตัง้แต่ 0.887-0.988 ซึง่ถอืว่าเป็นค่าน ้าหนกัทีเ่หมาะสมเพยีงพอส าหรบั
การวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนั 
  ผลการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงโครง สร้างองค์ประกอบพหุระดับของ                    
การสอนงานตามหลักการจัดการของหัวหน้างานในระดับบุคคลและระดับกลุ่มงานมีเพียง
องค์ประกอบเดยีว โดยมขี้อค าถามในระดบับุคคล จ านวน 13 ข้อ และในระดบักลุ่มงาน จ านวน                  
7 ข้อ ซึ่งแบบจ าลองการวดัพหุระดบัดงักล่าวมคีวามกลมกลนืกับข้อมูลเชงิประจกัษ์ โดยมคี่าดชันี          

ความกลมกลืนเป็นไปตามเกณฑ์การพิจารณาที่ก าหนดไว้  (x2 = 156.380  df = 79   χ
2

df
 = 1.979                     

CFI = 0.952  TLI = 0.939 RMSEA = 0.054) โดยในระดับบุคคล ตัวแปรสังเกตของตัวแปรแฝง                    
มคี่าน ้าหนัก ตัง้แต่ 0.594-0.796 โดยค่าน ้าหนักทุกค่ามนีัยส าคญัที ่0.001 เช่นเดยีวกบัผลการวเิคราะห์
ในระดบักลุ่ม ที่พบว่าตัวแปรสงัเกตของตัวแปรแฝง มคี่าน ้าหนักตัง้แต่ 0.496-0.992 ซึ่งถือว่าเป็น                    
ค่าน ้าหนกัทีเ่หมาะสมเพยีงพอส าหรบัการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนั 
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  ผลการตรวจสอบความเทีย่งตรงเชงิโครงสรา้งองคป์ระกอบพหุระดบัของการใหคุ้ณค่า
แก่บุคลากรของหวัหน้างานในระดบับุคคล ม ี2 องค์ประกอบ แต่เมื่อเป็นระดบักลุ่มงานเหลอืเพียง
องคป์ระกอบเดยีว โดยมขีอ้ค าถามในระดบับุคคล จ านวน 11 ขอ้ และระดบักลุ่มงาน จ านวน 7 ขอ้ 
โดยองคป์ระกอบของตวัแปรสงัเกตการใหคุ้ณค่าแก่บุคลากรของหวัหน้างานไม่ไดแ้ยกกนัแต่รวมอยู่
ในองค์ประกอบเดยีวกัน ตรงกบัแนวคดิกระบวนการเกิดตวัแปรระดบักลุ่มงาน Fuzzy Composition                  
ทีพ่บว่าโครงสร้างองค์ประกอบอาศยัความคล้ายคลงึกันบางส่วนหรอืแตกต่างกันในโครงสร้าง
องคป์ระกอบระดบับุคคลและระดบักลุ่มงาน ซึง่แบบจ าลองการวดัพหุระดบัดงักล่าวมคีวามกลมกลนื
กับข้อมูลเชิงประจกัษ์ โดยมคี่าดชันีความกลมกลืนเป็นไปตามเกณฑ์การพิจารณาที่ก าหนดไว้                       
(x2 = 98.337  df = 57  CFI = 0.968  TLI = 0.957  RMSEA = 0.046) โดยระดับบุคคล ตัวแปร
สงัเกตขององคป์ระกอบแรกมคี่าน ้าหนัก ตัง้แต่  0.722-0.829 ส่วนตวัแปรสงัเกตขององคป์ระกอบ                 
ที่สองมีค่าน ้ าหนัก ตัง้แต่ 0.598-0.807  โดยค่าน ้ าหนักทุกค่ามีนัยส าคัญที่ 0.001 เช่นเดียวกับ                     
ผลการวเิคราะหใ์นระดบักลุ่ม ทีพ่บว่าตวัแปรสงัเกตของตวัแปรแฝงมคี่าน ้าหนักตัง้แต่ 0.828-0.992 
ซึง่ถอืว่าเป็นค่าน ้าหนกัทีเ่หมาะสมเพยีงพอส าหรบัการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนั 
  ผลการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชงิโครงสรา้งองค์ประกอบพหุระดบัของบรรยากาศ                  
ในการปฏิบัติงานของกลุ่มงาน ในระดับบุคคล มี 4 องค์ประกอบ แต่เมื่อเป็นระดับกลุ่มงาน                          
เหลือเพียงองค์ประกอบเดียว  โดยมีข้อค าถามในระดับบุคคล จ านวน 15 ข้อ และระดับ                    
กลุ่มงาน จ านวน 11 ข้อ โดยองค์ประกอบของตัวแปรสังเกตบรรยากาศในการปฏิบตัิงานของ                   
กลุ่มงานไม่ได้แยกกนัแต่รวมอยู่ในองค์ประกอบเดยีวกนั ตรงกบัแนวคดิกระบวนการเกิดตวัแปร
ระดบักลุ่มงาน Fuzzy Composition ที่พบว่าโครงสรา้งองค์ประกอบอาศยัความคล้ายคลงึกนับางส่วน 
หรอืแตกต่างกันในโครงสร้างองค์ประกอบ ระดบับุคคลและระดบักลุ่มงาน ซึ่งแบบจ าลองการวัด                       
พหุระดบัดงักล่าว มคีวามกลมกลนืกบัข้อมูลเชงิประจกัษ์ โดยมคี่าดชันีความกลมกลนืเป็นไปตาม
เกณฑก์ารพจิารณาทีก่ าหนดไว ้(x2 = 193.168 df = 128  CFI = 0.960  TLI = 0.950  RMSEA = 0.039) 
โดยในระดบับุคคล ตัวแปรสงัเกตขององค์ประกอบแรก มคี่าน ้าหนักตัง้แต่ 0.439-0.637 ต ัวแปร
สงัเกตขององค์ประกอบที่สองมคี่าน ้าหนัก  ตัง้แต่ 0.595-0.746 ตวัแปรสงัเกตขององค์ประกอบ                  
ที่สาม มคี่าน ้าหนัก ตัง้แต่ 0.678-0.770 และตัวแปรสงัเกตขององค์ประกอบที่สี่มคี่าน ้าหนัก ตัง้แต่ 
0.509-0.774 โดยค่าน ้ าหนักทุกค่ามีนัยส าคัญที่ 0.001 เช่นเดียวกับผลการวิเคราะห์ในระดับกลุ่ม                          
ที่พบว่าตัวแปรสังเกตของตัวแปรแฝงมีค่าน ้ าหนักตัง้แต่ 0.591-0.991 ซึ่งถือว่าเป็นค่าน ้ าหนัก                  
ทีเ่หมาะสมเพยีงพอส าหรบัการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนั 
  ผลการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงโค รงสร้างองค์ประกอบพหุระดับของ                     
ความพึงพอใจในงานของกลุ่มงาน ในระดับบุคคล มี 2 องค์ประกอบ แต่เมื่อเป็นระดับกลุ่มงาน                  
เหลอืเพยีงองค์ประกอบเดียว โดยมขี้อค าถามในระดบับุคคล จ านวน 13 ข้อ และระดบักลุ่มงาน 
จ านวน 6 ข้อ โดยองค์ประกอบของตวัแปรสงัเกตความพงึพอใจในงานของกลุ่มงานไม่ได้แยกกัน                   
แต่รวมอยู่ในองค์ประกอบเดียวกัน ตรงกบัแนวคิดกระบวนการเกิดตัวแปรระดบักลุ่มงาน Fuzzy 
Composition ที่พบว่าโครงสรา้งองค์ประกอบอาศยัความคล้ายคลงึกนับางส่วน หรอืแตกต่างกนั     
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ในโครงสรา้งองค์ประกอบระดบับุคคลและระดบักลุ่มงาน ซึ่งแบบจ าลองการวดัพหุระดบัดงักล่าว                  
มคีวามกลมกลนืกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ โดยมคี่าดชันีความกลมกลนืเป็นไปตามเกณฑก์ารพจิารณา               
ที่ก าหนดไว้ (x2 = 150.175  df = 78  CFI = 0.947  TLI = 0.932   RMSEA = 0.052) โดยในระดบั
บุคคล ตวัแปรสงัเกตขององค์ประกอบแรกมคี่าน ้าหนัก ตัง้แต่ 0.609-0.726 ส่วนตวัแปรสงัเกตของ
องค์ประกอบที่สองมีค่าน ้ าหนัก ตัง้แต่ 0.670-0.805 โดยค่าน ้ าหนักทุกค่ามีนัยส าคัญที่ 0.001 
เช่นเดยีวกบัผลการวเิคราะห์ในระดบักลุ่มที่พบว่า ตวัแปรสงัเกตของตวัแปรแฝงมคี่าน ้าหนักตัง้แต่ 
0.929-0.988 ซึง่ถอืว่าเป็นค่าน ้าหนกัทีเ่หมาะสมเพยีงพอส าหรบัการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนั 
 2. ผลการวิเคราะห์ความสอดคล้องคะแนนภายในกลุ่มของตัวแปรระดบักลุ่มที่ข้าราชการ 
ผูป้ฏบิตังิานเป็นผูป้ระเมนิ  
  ตวัแปรระดบักลุ่มทุกตวั ได้แก่ ตวัแปรการปฏบิตัิงานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของกลุ่มงาน 
บรรยากาศในการปฏบิตัิงานของกลุ่มงาน ความพงึพอใจในงานของกลุ่มงาน การสอนงานตาม
หลกัการจดัการของหวัหน้างาน และการให้คุณค่าแก่ผู้ปฏิบตัิของหวัหน้างาน มคี่า rWG(J) เท่ากับ 
0.933, 0.932, 0.908, 0.893 และ 0.879 ตามล าดบั โดยตวัแปรทุกตวัมคี่า rWG(J) อยู่ระหว่าง 0.879 ถงึ 
0.933 แสดงว่า คะแนนที่เก็บจากข้าราชการกระทรวงยุติธรรมแต่ละคนภายในกลุ่มเดียวกัน                          
มคีวามคดิสอดคลอ้งกนัมาก และเมื่อพิจารณาค่า Intraclass correlation coeffieient (ICCs) พบว่า 
ตวัแปรบรรยากาศในการปฏบิตั ิงานของกลุ ่มงาน  การปฏบิตั ิงานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ ูงของ               
กลุ ่มงาน ความพงึพอใจในงานของกลุ่มงาน การให ้ค ุณค่าแก่บ ุคลากรของหวัหน้างาน                          
และการสอนงานตามหล ักการจดัการของหวัหน้างาน มคี่า ICC(1) เท่ากบั 0.469, 0.452, 0.414, 
0.308 และ 0.259 ตามล าดบั โดยตวัแปรทุกตวั มคี่า ICC(1) มากกว่า 0.05 ตามเกณฑ์ที่ก าหนด                         
ส่วนค่า ICC(2) ของตวัแปรบรรยากาศในการปฏิบัติงานของกลุ่มงาน การปฏิบัติงานอย่างมี
ผลสมัฤทธิส์งูของกลุ่มงาน ความพงึพอใจในงานของกลุ่มงาน การใหคุ้ณค่าแก่บุคลากรของหวัหน้างาน                                
และการสอนงานตามหลกัการจดัการของหวัหน้างาน คอื 0.788, 0.776, 0.748, 0.652 และ 0.596 
อย่างไรกต็าม เมื่อพจิารณาแนวคดิทฤษฎรี่วมกนักบัดชันี rWG(J)  และค่า ICC(1) สามารถสรุปได้ว่า 
ตวัแปรการปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของกลุ่มงาน การสอนงานตามหลกัการจดัการของ                       
หวัหน้างาน การให้คุณค่าแก่บุคลากรของหวัหน้างาน บรรยากาศในการปฏบิตังิานของกลุ่มงาน 
และความพงึพอใจในงานของกลุ่มงานมคีวามแปรปรวนระดบักลุ่ม 
 3. ผลการวิเคราะห์ความเชื่อมัน่ของตัวแปรระดับกลุ่มที่ข้าราชการผู้ปฏิบัติงาน                              
เป็นผูป้ระเมนิ  
  ตวัแปรระดบักลุ่มทุกตัวมคี่าความเชื่อมัน่ที่เหมาะสมเพียงพอส าหรบัการวเิคราะห์                     
พหุระดบั โดยตวัแปรการปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของกลุ่มงาน การสอนงานตามหลกัการจดัการ
ของหวัหน้างาน การให้คุณค่าแก่บุคลากรของหวัหน้างาน บรรยากาศในการปฏบิตังิานของกลุ่มงาน 
และความพงึพอใจในงานของกลุ ่มงาน   มีค่าความเชื่อมัน่ระดบับุคคล   = 0.897-0.924,                   
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 = 0.899-0.929, H = 0.922-0.935 และค่าความเชื่ อมัน่ระดับกลุ่มงาน  = 0.942-0.966,          
𝜔 = 0.940-0.987, H = 0.991-0.994  
 4. ผลการวิเคราะห์แบบจ าลองโครงสร้างความสัมพันธ์พหุระดับของการสอนงาน               
ตามหลกัการจดัการของหวัหน้างานและสถานการณ์ทางจติสงัคมที่มผีลต่อพฤตกิรรมการปฏบิตัิงาน
อยา่งมผีลสมัฤทธิส์งูของขา้ราชการสงักดักระทรวงยตุธิรรม 
  4.1 ผลการวเิคราะหค์่าสถติเิชงิบรรยายของตวัแปรสงัเกตในการวจิยั 
   จากผลการตรวจสอบภาพรวมของค่าสถิติพื้นฐานของตัวแปรสังเกตระดับบุคคล                      
ที่ข้าราชการกระทรวงยุติธรรมเป็นผู้ให้ข้อมูล พบว่า มคี่าเฉลีย่ระหว่าง 4.159-4.505  โดยตวัแปร
สงัเกตทีม่คี่าเฉลีย่สูงสุดคอื ตวัแปรแฝงความผูกพนัต่อคุณภาพมคี่าเฉลีย่ คอื 4.505 ตวัแปรสงัเกต     
ทีม่คี่าเฉลีย่ต ่าสุดคอื ตวัแปรแฝงการสนับสนุนด้านขอ้มลูข่าวสาร มคี่าเฉลีย่คอื 4.159  ส าหรบัค่าสถติิ
พืน้ฐานของตวัแปรสงัเกตระดบักลุ่ม พบว่า มคี่าเฉลี่ยระหว่าง 4.004-4.234  โดยตวัแปรสงัเกตทีม่ ี
ค่าเฉลีย่สงูสุดคอื ตวัแปรสงัเกตการใหคุ้ณค่าแก่บุคลากรของหวัหน้างาน มคี่าเฉลีย่มากทีสุ่ดคอื 4.234 
และตัวแปรสังเกตที่มีค่าเฉลี่ยต ่ าสุดคือ ตัวแปรสังเกตการสอนงานตามหลักการจัดการของ                 
หวัหน้างาน มคี่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคอื 4.004 ในส่วนของภาพรวมความสมัพนัธ์ของตวัแปรระดบับุคคล     
มคี่าอยู่ระหว่าง 0.670 ถงึ 0.789 โดยตวัแปรที่มคีวามสมัพนัธก์นัสูงสุดและเป็นความสมัพนัธ์ทางบวก 
คอื ความชดัเจนในบทบาทของบุคลากรกบัความผูกพนัของบุคลากร มคี่าสหสมัพนัธค์อื 0.789 ทีร่ะดบั
นัยส าคญั 0.001 และส าหรบัภาพรวมความสมัพนัธ์ของตวัแปรระดบักลุ่ม ค่าอยู่ระหว่าง 0.762-0.911 
และเมื่อพจิารณาค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรสงัเกต พบว่า ตวัแปรที่มคีวามสมัพนัธ์กนั
สูงสุดคือ ความพึงพอใจในงานของกลุ่มงานกบัการให้คุณค่าแก่บุคลากรของหวัหน้างาน มคี่า
สหสมัพนัธค์อื 0.911 ทีร่ะดบันยัส าคญั 0.001 
  4.2 ผลการวเิคราะหแ์บบจ าลองโครงสรา้งความสมัพนัธร์ะดบับุคคล 
   การวเิคราะห์แบบจ าลองโครงสร้างความสมัพนัธ์ระดบับุคคลจากกลุ่มตวัอย่าง                   
ที่เป็นขา้ราชการผู้ปฏบิตัิงาน ปรากฏว่าแบบจ าลองสมมตฐิานดงักล่าว ยงัไม่มคีวามกลมกลืนกับ
ข้อมูลเชิงประจกัษ์ ดงันัน้ผู้วิจยัจงึปรบัแบบจ าลอง โดยพิจารณาจากดัชนีการปรบัแบบจ าลอง 
(Modification indices) ควบคู่ไปกับการพิจารณาแนวคิดทฤษฎีและเอกสารงานวิจยัที่เกี่ยวข้อง                   
โดยจะท าการปรบัในแต่ละประเดน็  ทัง้ในส่วนของการรวมองค์ประกอบของตวัแปรการสนับสนุน
ทางสังคมของเพื่อนร่วมงาน และการปรบัแบบจ าลองเชิงโครงสร้างของตัวแปร โดยให้ค่าความ
คลาดเคลื่อนขององคป์ระกอบด้านหวัหน้างานของตวัแปรความพงึพอใจในงานของบุคลากรกบัค่าความ
คลาดเคลื่อนขององค์ประกอบด้านการรับรู้บทบาทที่หัวหน้าคาดหวังของตัวแปรความชัดเจน                    
ในบทบาทของบุคลากร และให้ค่าความคลาดเคลื่อนองค์ประกอบด้านลกัษณะงานของตัวแปร                       
ความพงึพอใจในงานของบุคลากรกบัค่าความคลาดเคลื่อนขององคป์ระกอบดา้นการแสวงหาความรู้
ของตัวแปรการเรียนรู้และพัฒนาของบุคลากรมีความสัมพันธ์กัน จากนัน้จึงวิเคราะห์ข้อมูล                          
เพื่อทดสอบความกลมกลนืของแบบจ าลองใหม่ทลีะครัง้ จนกระทัง่ได้แบบจ าลองความสมัพนัธ์                     
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เชงิโครงสร้างระดบับุคคลทีม่คีวามกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ โดยมคี่าดชันีความกลมกลนืของ
แบบจ าลองโครงสร้างความสัมพันธ์ระดับบุคคล  มีค่ า  x2 = 127.11  df = 52 CFI = 0.979                          
TLI = 0.968 RMSEA = 0.066 
  4.3 ผลการวเิคราะห์แบบจ าลองโครงสร้างความสมัพนัธ์พหุระดบัของการสอนงาน           
ตามหลกัการจดัการของหวัหน้างานและสถานการณ์ทางจติสงัคมที่มผีลต่อพฤตกิรรมการปฏบิตังิาน
อยา่งมสีมัฤทธิส์งูของขา้ราชการสงักดักระทรวงยตุธิรรมทัง้ระดบับุคคลและระดบักลุ่ม 
   จากผลการวเิคราะห์แบบจ าลองโครงสร้างความสมัพนัธ์พหุระดบัของการสอนงาน 
ตามหลกัการจดัการและสถานการณ์ทางจติสงัคมทีส่่งผลต่อการปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของ
ขา้ราชการสงักดักระทรวงยุตธิรรม โดยท าการวเิคราะห์ทัง้ในระดบับุคคลและระดบักลุ่มพรอ้มกนั 
พบว่าแบบจ าลองก่อนปรบัยงัไม่มคีวามกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ และเพื่อใหไ้ดแ้บบจ าลองที่มี
ความกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์มากทีสุ่ด ผูว้จิยัจงึท าการปรบัแบบจ าลองดว้ยการก าหนดใหค้่า
น ้าหนักองค์ประกอบของตวัแปรระดบับุคคลกบัตวัแปรกลุ่มที่ยกระดบัจากตวัแปรระดบับุคคลมคี่า 
เท่ากัน พบว่าแบบจ าลองที่ก าหนดนี้มีค่าดัชนีดีขึ้นกว่าการปล่อยให้ค่าน ้ าหนักองค์ประกอบ                         
ของแต่ละระดบัเป็นอสิระ จากนัน้ผู้วจิยัได้ปรบัแบบจ าลองในแต่ละประเดน็ โดยพจิารณาจากดชันี
การปรบัแบบจ าลอง (Modification indices) ควบคู่ไปกบัการพจิารณาแนวคดิทฤษฎี และเอกสาร
งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ทัง้ในส่วนของการตดั เส ้นความสมัพนัธ ์ระหว ่างต วัแปรแฝงที ่ไม ่ม ี                      
นัยส าคญัออก ไดแ้ก่ เสน้ความสมัพนัธข์องตวัแปรความชดัเจนในบทบาทของบุคลากรที่ส่งผลต่อ                   
การปฏบิตั ิงานอย่างมีผลสัมฤทธิส์ูงของบุคคล เส้นความสัมพันธ์ของตัวแปรการให้คุณค่า                            
แก่บุคลากรของหัวหน้างานที่ส่ งผลต่อการปฏิบัติงานอย่างมีผลสัมฤทธิส์ูงของกลุ่มงาน                                 
เส้นความสมัพนัธ์ของตัวแปรความพึงพอใจในงานของกลุ่มงานส่งผลต่อการปฏิบตัิงานอย่างมี
ผลสมัฤทธิส์ูงของกลุ่มงาน และเส้นความสมัพนัธ์ของตวัแปรบรรยากาศในการปฏบิตัิงานของ                   
กลุ่มงานที่ส่งผลต่อการสอนงานตามหลกัการจดัการของหวัหน้างาน และในส่วนของการยกระดบั
คะแนนตวัแปรระดบับุคคลเป็นตวัแปรระดบักลุ่มทีเ่กดิขึน้จากการปรบัแบบจ าลองภายใต้ขอ้เสนอแนะ
การปรบัแบบจ าลอง (Modification indices) ซึง่สนบัสนุนทฤษฎพีหุระดบั Homologous multilevel model 
เพื่อให้แบบจ าลองมีความเหมาะสมสอดคล้องและสามารถอธิบายข้อมูลที่เก็บมาจากบริบทจริง                                 
โดยมตีวัแปรทีถู่กยกระดบัเป็นตวัแปรระดบักลุ่มและถูกระบุความสมัพนัธใ์นระดบักลุ่ม จ านวน 6 ตวั 
ไดแ้ก่ การปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของบุคลากรในกลุ่มงาน (WIIB) ความชดัเจนในบทบาท
ของกลุ่มงาน (ROIB) การเรยีนรูแ้ละพฒันาของกลุ่มงาน (LEIB) ความพงึพอใจในงานของบุคลากร
ในกลุ่มงาน (SIIB) ความยึดมัน่ผูกพันของกลุ่มงาน (COIB) และการสนับสนุนทางสงัคมของ                     
เพื ่อนร ่วมงานในกลุ ่มงาน (HEIB) โดยมีค่าดัชนีความกลมกลืนของแบบจ าลองโครงสร้าง
ความสมัพนัธพ์หุระดบัของการสอนงานตามหลกัการจดัการและสถานการณ์ทางจติสงัคมทีส่่งผลต่อ
การปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของขา้ราขการสงักดักระทรวงยตุธิรรมทัง้ระดบับุคคลและระดบักลุ่ม  
เท่ากบั  x2 = 411.607  df = 180  CFI = 0.957 TLI = 0.944  RMSEA = 0.062 
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   4.3.1 อทิธพิลของตวัแปรระดบับุคคล 
    ผลการวิเคราะห์แบบจ าลองพหุระดับในอิทธิพลระดับบุคคล พบว่า                            
การปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของบุคคลได้รบัอทิธพิลจากความผูกพนัของบุคลากร และการ
เรยีนรูแ้ละพฒันาของบุคลากรทีร่ะดบันัยส าคญัที ่0.05 โดยมคี่าสมัประสทิธิอ์ทิธพิลมาตรฐานเท่ากบั 
0.427 และ 0.336 ตามล าดบั ซึ่งอธบิายความแปรปรวนของการปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูง
ของบุคคลได้ร้อยละ  83.2 ความผูกพนัของบุคลากรได้รบัอิทธพิลจากความชดัเจนในบทบาทของ
บุคลากรที่ระดบันัยส าคญัที่ 0.001 โดยมคี่าสมัประสิทธิอ์ิทธิพลมาตรฐานเท่ากับ 0.938 ซึ่งอธิบาย
ความแปรปรวนของความผกูพนัของบุคลากรไดร้อ้ยละ 93.8 ความพงึพอใจในงานของบุคลากรได้รบั
อทิธพิลจากความชดัเจนในบทบาทของบุคลากรทีร่ะดบันัยส าคญัที ่0.001 โดยมคี่าสมัประสทิธิอ์ทิธพิล
มาตรฐานเท่ากบั 0.959 ซึง่อธบิายความแปรปรวนของความพงึพอใจในงานของบุคลากรไดร้อ้ยละ 92  
ทัง้นี้ตวัแปรความชดัเจนในบทบาทของบุคลากรมอีิทธพิลทางอ้อมอย่างมนีัยส าคญัที่ระดบั 0.05                
ต่อการปฏบิตัิงานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของบุคลากร โดยผ่านทางความผูกพนัของบุคลากร โดยมี
ค่าสมัประสทิธิอ์ทิธพิลมาตรฐานเท่ากบั 0.401  
   4.3.2 อทิธพิลของตวัแปรระดบักลุ่ม 
    ผลการว ิเคราะห ์แบบจ าลองพหุระด ับในอ ิทธ ิพลระด ับกลุ ่ม  พบว่า                      
การปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของกลุ่มงานได้รบัอทิธพิลจากการสอนงานตามหลกัการจดัการ
ของหวัหน้างาน และความชดัเจนในบทบาทของบุคลากรในกลุ่มงานที่ระดบันัยส าคญัที ่0.001 โดยมคี่า
สมัประสทิธิอ์ทิธพิลมาตรฐานเท่ากบั 0.509 และ 0.596 ตามล าดบั ซึ่งอธบิายความแปรปรวนของ
การปฏิบัติงานอย่างมผีลสัมฤทธิส์ูงของกลุ่มงานได้ร้อยละ 100 บรรยากาศในการปฏิบตัิงานของ                  
กลุ่มงานไดร้บัอทิธพิลจากการให้คุณค่าแก่บุคลากรของหวัหน้างานทีร่ะดบันัยส าคญัที ่0.001 โดยมี
ค่าสมัประสทิธิอ์ทิธพิลมาตรฐานเท่ากับ 0.959 ซึ่งอธิบายความแปรปรวนของบรรยากาศในการ
ปฏิบัติงานของกลุ่มงานได้ร้อยละ 91.9 ความพึงพอใจในงานของกลุ่มงานได้ร ับอิทธิพลจาก                          
การสอนงานตามหลกัการจดัการของหวัหน้างาน และการให้คุณค่าแก่บุคลากรของหวัหน้างาน                 
ทีร่ะดบันยัส าคญัที ่0.001 โดยมคี่าสมัประสทิธิอ์ทิธพิลมาตรฐานเท่ากบั 0.172 และ 0.746 ตามล าดบั 
ซึ่งอธิบายความแปรปรวนของความพึงพอใจในงานของกลุ่มงานได้ร้อยละ 80.1  นอกจากนี้                      
การปฏบิตังิานอยา่งมผีลสมัฤทธิส์งูของบุคลากรในกลุ่มงานไดร้บัอิทธพิลจากการเรยีนรู้และพัฒนา
ของกลุ ่มงานที่ระดบันัยส าคญัที่ 0.001 โดยมคี่าสมัประสทิธิอ์ิทธิพลมาตรฐานเท่ากับ 0.972                   
ซึง่อธบิายความแปรปรวนของการปฏบิตังิานอยา่งมผีลสมัฤทธิส์งูของบุคลากรในกลุ่มงานทีไ่ดร้อ้ยละ 
94.5  ความผูกพนัของกลุ่มงานได้รบัอทิธพิลจากการเรยีนรูแ้ละพฒันาของกลุ่มงานที่ระดบันัยส าคญั         
ที่ 0.001 โดยมีค่าสัมประสิทธิอ์ิทธิพลมาตรฐานเท่ากับ 0.989 ซึ่งอธิบายความแปรปรวนของ                 
ความผกูพนัของกลุ่มงานไดร้อ้ยละ 97.8 
   4.3.3 อทิธพิลของตวัแปรขา้มระดบั 
    ในงานวจิยัครัง้นี้ไม่พบอทิธพิลของตวัแปรขา้มระดบัตามสมมตฐิานการวจิยั
ทีต่ ัง้ไว ้แต่กลบัพบอทิธพิลขา้มระดบัทีอ่ยู่นอกเหนือจากสมมตฐิานการวจิยัทีต่ ัง้ไว ้ โดยพบอทิธพิล
ข้ามระดับของความพึงพอใจในงานของบุคลากรในกลุ่มงานที่ได้ร ับอิทธิพลจากการสอนงาน                 
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ตามหลกัการจดัการของหวัหน้างาน ความชดัเจนในบทบาทของกลุ่มงาน และความพงึพอใจในงาน
ของกลุ่มงานที่ระดบันัยส าคญัที่ 0.001 โดยมคี่าสมัประสทิธิอ์ทิธพิลมาตรฐานเท่ากบั 0.247 0.252 
และ 0.574 ตามล าดบั ซึ่งอธบิายความแปรปรวนของความพงึพอใจในงานของบุคลากรในกลุ่มงาน                   
ได้ร้อยละ 1.000 และการสนับสนุนทางสังคมของเพื่อนร่วมงานในกลุ่มงานได้ร ับอิทธิพลจาก
บรรยากาศในการปฏิบตัิงานของกลุ่มงานที่ระดับนัยส าคัญที่ 0.001 โดยมคี่าสมัประสิทธิอ์ิทธิพล
มาตรฐานเท่ากบั 0.981 ซึ่งอธบิายความแปรปรวนของการสนับสนุนทางสงัคมของเพื่อนร่วมงาน                
ในกลุ่มงานไดร้อ้ยละ 96.2 
 

 
 

ภาพประกอบ 23  แบบจ าลองโครงสรา้งความสมัพนัธพ์หุระดบัของการสอนงานตามหลกัการจดัการ   
     ของหวัหน้างานและสถานการณ์ทางจติสงัคมทีส่่งผลต่อการปฏบิตังิานอยา่งมผีลสมัฤทธิส์งู                        
     ของขา้ราชการสงักดักระทรวงยตุธิรรมทัง้ระดบับุคคลและระดบักลุ่ม 
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การอภิปรายผลการวิจยั 
 การอภิปรายผลการวิจยั ผู้วิจยัได้แบ่งการอภิปรายผลออกเป็น 4 ส่วน ประกอบด้วย                   
การอภิปรายผลความสอดคล้องของโมเดลโครงสร้างองค์ประกอบเชิงยืนยันพหุ ระดับของ                        
การปฏิบัติงานอย่างมีผลสัมฤทธิส์ูงในระดับบุคคลและระดับกลุ่มกับข้อมูลเชิงประจักษ์                               
การอภิปรายผลเส้นทางอิทธิพลของตัวแปรระดับบุคคล การอภิปรายผลเส้นทางอิทธิพลของ                
ตวัแปรระดบักลุ่ม การอภปิรายผลเส้นทางอิทธพิลของตัวแปรข้ามระดบั โดยมรีายละเอียดของ              
การอภปิรายผลการวจิยั ดงันี้ 

1. การอภิปรายผลความสอดคล้องของโมเดลโครงสร้างองค์ประกอบเชิงยืนยนั   
พหุระดับของการปฏิบติังานอย่างมีผลสัมฤทธ์ิสูงในระดับบุคคลและระดับกลุ่มกับข้อมูล                
เชิงประจกัษ์ 
  ตามสมมติฐานข้อที่ 1 และสมมติฐานข้อที่ 2 ผลการตรวจสอบคุณภาพของตัวแปร                   
พหุระดบัทัง้ห้าตวัแปร ได้แก่  การปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของกลุ่มงาน  การสอนงานตาม
หลกัการจดัการของหวัหน้างาน การให้คุณค่าแก่บุคลากรของหวัหน้างาน  บรรยากาศในการ
ปฏิบัติงานของกลุ่มงาน และความพึงพอใจในงานของกลุ่มงาน และสามารถยืนยันได้ว่า                               
มคีวามสอดคล้องภายในกลุ่ม มคีวามแปรปรวนระหว่างกลุ่มหรอืมคีวามแตกต่างระหว่างกลุ่ม                         
มคีวามเชื่อมัน่เพยีงพอต่อการวเิคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบแบบจ าลองโครงสร้างความสมัพนัธ์                  
พหุระดบั  
  เมื่อพจิารณาแบบจ าลองโครงสรา้งความสมัพนัธพ์หุระดบัของการสอนงานตามหลกัการ 
จดัการและสถานการณ์ทางจติสงัคมทีส่่งผลต่อการปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของขา้ราชการสงักดั 
กระทรวงยุตธิรรมทัง้ระดบับุคคลและระดบักลุ่มหลงัจากปรบัแบบจ าลอง พบว่า แบบจ าลองโครงสร้าง 
ความสมัพนัธพ์หุระดบัในการวจิยันี้ ประกอบดว้ยตวัแปรแฝงทัง้หมดจ านวน 17 ตวั เป็นตวัแปรแฝง
ระดบักลุ่ม จ านวน 11 ตวั โดยตวัแปรการปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของกลุ่มงาน การสอนงาน
ตามหลกัการจดัการของหวัหน้างาน การให้คุณค่าแก่บุคลากรของหวัหน้างาน บรรยากาศในการ
ปฏบิตังิานของกลุ่มงาน และความพงึพอใจในงานของกลุ่มงาน ทุกตวัแปรประกอบดว้ยตวัแปรสงัเกต
จ านวน 1 ตวั โดยมคี่าน ้าหนักองคป์ระกอบอยู่ระหว่าง 0.919-0.968 ส่วนตวัแปรการปฏบิตังิานอย่างมี
ผลสมัฤทธิส์ูงของบุคลากรในกลุ่มงาน ความชดัเจนในบทบาทของกลุ่มงาน การเรยีนรู้และพฒันา
ของกลุ ่มงาน ความพึงพอใจในงานของบุคลากรในกลุ่มงาน และการสนับสนุนทางสงัคมของ                   
เพื่อนร่วมงานในกลุ่มงาน ทุกตัวแปรประกอบด้วยตัวแปรสังเกตจ านวน 2 ตัว ยกเว้นตัวแปร                   
ความผูกพนัของกลุ่มงาน ประกอบด้วยตวัแปรสงัเกตจ านวน 3 ตวั โดยมคี่าน ้าหนักองค์ประกอบ                 
อยู่ระหว่าง 0.843-0.997 และในระดบับุคคลประกอบด้วยตวัแปรแฝง จ านวน 6 ตวั ได้แก่ ตวัแปร                
การปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของบุคคล  ความชดัเจนในบทบาทของบุคลากร  การเรยีนรูแ้ละ
พัฒนาของบุคลากร ความพึงพอใจในงานของบุคลากร และการสนับสนุนทางสังคมของ                       
เพื่อนร่วมงาน โดยทุกตวัแปรประกอบด้วยตวัแปรสงัเกตจ านวน 2 ตวั ยกเว้นตวัแปรความผูกพนัของ
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บุคลากร ประกอบด้วย ตัวแปรสังเกตจ านวน 3 ตัว โดยมีค่าน ้ าหนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง                    
0.679-0.909 
  จากผลการตรวจสอบคุณภาพของตวัแปรพหุระดบัและการพจิารณาโมเดลโครงสรา้ง
องคป์ระกอบเชงิยนืยนัพหุระดบัของการปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงในระดบับุคคลและระดบักลุ่ม
พบว่ามีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ มีความสอดคล้องภายในกลุ่ม มีความแปรปรวน                  
ระหว่างกลุ่มหรอืมคีวามแตกต่างระหว่างกลุ่ม มคีวามเชื่อมัน่เพยีงพอต่อการวเิคราะห์ข้อมูล              
เพื่อทดสอบแบบจ าลองโครงสร้างความสัมพันธ์พหุระดับ เป็นไปตามสมมติฐานข้อที่  1                           
และสมมตฐิานขอ้ที ่2 

2. การอภิปรายผลความสมัพนัธข์องตวัแปรระดบับุคคล   
  ตามสมมตฐิานขอ้ที่ 3 ผลการวเิคราะห์แบบจ าลองพหุระดบัในอทิธพิลระดบับุคคล                 
ในงานวจิยัน้ี เป็นไปตามสมมตฐิานบางส่วน ดงันี้ 
  การปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของบุคคลไดร้บัอทิธพิลทางบวกอย่างมนีัยส าคญั
จากความผูกพนัของบุคลากร เป็นไปตามสมมตฐิานการวจิยัทีต่ ัง้ไว ้ผลทีพ่บนี้จงึสอดคลอ้งกบัแนวคดิ 
ทฤษฎีความผูกพนัทางสงัคม (Social Bond Theory) ของเฮอส์ช ิ(Hirschi. 1969: 178) ที่อธบิาย
การกระท ารวมทัง้การปฏบิตัิงานของบุคคลว่าเป็นผลมาจากอิทธพิลที่เป็นบรรทดัฐานหรอืพนัธะ              
ที่ผูกมดัยดึเหนี่ยวบุคคลไว้กับสถานการณ์ทางสงัคม โดยบุคคลจะกระท าหรอืแสดงพฤติกรรม                 
ไปตามบรรทดัฐานหรอืพนัธะทางสงัคมที่บุคคลนัน้ยึดเหนี่ยว รวมทัง้สอดคล้องกับผลการวิจยัของ
นกัวชิาการหลายท่าน ดงัเช่น ผลการวจิยัของปารค์ (Park. 2007: 15) ไดศ้กึษาปัจจยัทีส่่งผลต่อผลการ
ปฏบิตังิานของพนกังานขององคก์รด้านเทคโนโลย ีจ านวน 187 คน ผลการศกึษาพบว่า ความผกูพนั
ต่อองค์กรของบุคลากรมีอิทธิพลโดยตรงทางบวกต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร                          
ด้านเทคโนโลย ี(r = .29, p <.01) สอดคล้องกบัทส ึลนิและยู (Tsui; Lin; & Yu. 2013: 447) ที่ศกึษา
อทิธพิลของความผูกพนัต่อองคก์รที่ส่งผลต่อการปฏบิตังิานของบุคลากรในโรงพยาบาลในประเทศ
ไต้หวนั จ านวน 361 คน ผลการศกึษาพบว่า ความผูกพนัของบุคลากรที่มต่ีอองคก์รส่งผลโดยตรง
ทางบวกต่อการปฏบิตังิานของบุคลากรในองคก์รในโรงพยาบาลในประเทศไตห้วนั (r = .45, p <.05) 
เช่นเดยีวกบัสรินิ บลิเลยี และ คาราดเีมยี  (Sirin, Y.; Bilir. P.; & Karademir. 2013) ทีศ่กึษาผลของ
ความผูกพนัต่อองคก์รที่ส่งผลต่อการปฏบิตังิานในองค์กรดา้นกฬีาและบรกิารในเมอืงอเซอรไ์บจนั 
ประเทศตุรก ีผลการศกึษาพบว่า ความผูกพนัของบุคลากรทีม่ต่ีอองคก์รดา้นความต่อเนื่องและดา้น
บรรทดัฐานส่งผลโดยตรงทางบวกต่อการปฏบิตังิานของบุคลากรในองคก์รในโรงพยาบาลในประเทศ
ไต้หวัน (r = .45 และ r = .63,     p <.05) ตามล าดับ และเมื่อพิจารณาในบริบทของลักษณะ                     
การปฏบิตังิานด้านการสบืสวนของขา้ราชการกระทรวงยุตธิรรมที่ต้องอาศยัการสัง่สมประสบการณ์
และความเชี่ยวชาญในการสบืสวน สอบสวน ที่ส่งผลต่อการพจิารณาตดัสนิคดขีองบุคคล  จงึท าให้
ผู้ปฏิบตัิงานด้านนี้จงึพยายามที่จะรกัษาสมาชิกภาพไว้ โดยไม่โยกย้ายหรอืลาออกจากองค์กร 
เนื่องจากได้ลงทุนเวลา ก าลงักาย ก าลงัปัญญา ก าลงัใจให้กบัหน่วยงาน ซึ่งหากต้องลาออกจาก
อาชีพหรือจากหน่วยงานก่อนที่จะครบก าหนดที่จะได้ร ับการพิจารณาบ าเหน็จบ านาญหรือ



208 
 

ผลตอบแทนอื่น กเ็ท่ากบัไดล้งทุนแรงกาย สตปัิญญาลงไป โดยไดผ้ลประโยชน์ไมคุ่ม้ค่า ผูป้ฏบิตังิาน
ในงานวจิยันี้จงึไม่ยอมเสยีโอกาสในการท างานหรอืเป็นสมาชกิของหน่วยงานอื่น ด้วยเหตุนี้จงึพบ
อทิธพิลของความผกูพนัของบุคลากรกบัการปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์งูของบุคคลในงานวจิยัน้ี 
  การปฏบิตัิงานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของบุคคลได้รบัอิทธพิลทางบวกอย่างมนีัยส าคัญ 
จากการเรยีนรูแ้ละพฒันาของบุคลากร  เป็นไปตามสมมตฐิานการวจิยัทีต่ ัง้ไว ้ผลทีพ่บนี้จงึสอดคล้อง 
กบัแนวคดิการเรยีนรูแ้ละพฒันาของแครม (Kram. 1988: 109 -120) ทีมุ่ง่เน้นการอธบิายบทบาทของ 
หวัหน้างานและองคก์รว่าเป็นปัจจยัส าคญัในการแสวงหาและจดัหาแนวทาง กระบวนการสอน ชีแ้จง 
ใหค้วามรูแ้ก่บุคลากร เพื่อใหบุ้คลากรเกดิการเรยีนรูพ้รอ้มๆ ไปกบัการพฒันาทกัษะความสามารถให้ 
เกดิขึน้กบับุคลากรในองคก์ร เพื่อใหบุ้คลากรเกดิการเรยีนรูแ้ละพฒันาความรู ้ทกัษะ ความสามารถ
อนัจะส่งผลโดยตรงต่อการปฏบิตังิานอย่างมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิลของบุคลากรและองคก์ร 
(Evered; & Selman. 1989: 17) รวมทัง้สอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของนักวิชาการหลายท่าน ดงัเช่น 
ผลการวจิยัของเอลลงิเจอร์ (Ellinger. 2013) ที่ศกึษาความสมัพนัธ์ทางการเรยีนรูแ้ละพฒันาและ
การปฏบิตังิานของพนักงานในองค์กรอุตสาหกรรมและบรกิาร จ านวนกลุ่มตวัอย่างพนักงานทัง้สิ้น 
502 คน ผลการศึกษาพบว่า  พนักงานที่มีการเรียนรู้และพัฒนางานที่ตนรับผิดชอบ มีทักษะ
ความสามารถ สมรรถนะการปฏบิตัิงานที่ดจีะส่งโดยตรงทางบวกต่อความผูกพนัต่อองค์กรที่ตนเป็น
สมาชกิอยู่ (r =.41, p <.001) ส่วนควัปาฮิ ฟาคฮร ิและ แกรนนิแมท (Koupahi; Fakhri; & Ghanimat. 
2013) ทีศ่กึษาความสมัพนัธร์ะหว่างการเรยีนรูแ้ละพฒันาของบุคลากรกบัการปฏบิตังิานของบุคลากร
ในสถาบนัการศกึษา 2 องคก์ร ในประเทศอหิร่าน จ านวน 340 คน ผลการศกึษาพบว่า บุคลากรทีม่ ี
การเรยีนรูแ้ละพฒันาในองค์กรที่ด ีจะส่งผลโดยตรงทางบวกต่อการปฏบิตัิงานอย่างมปีระสิทธผิล                  
(r = .12, p <.05) และเมื่อพจิารณาในบรบิทของลกัษณะการปฏบิตังิานดา้นการสบืสวนของขา้ราชการ
กระทรวงยุติธรรมที่หน่วยงานจ าเป็นต้องส่งเสริมพัฒนาการปฏิบัติงาน เพื่อพัฒนาเพิ่มทักษะ
ความสามารถด้านการสืบสวน สืบเสาะข้อเท็จจริง อันส่งผลให้ผู้ปฏิบัติงานมีการปรบัปรุง 
เปลี่ยนแปลงพฒันาการปฏบิตั ิงานของตนเองเพื่อบรรลุเป้าประสงค์ของหน่วยงาน ด้วยเหตุนี้                  
จึงพบอิทธิพลของการเรียนรู้และพัฒนาของบุคลากรกับการปฏิบัติงานอย่างมีผลสัมฤทธิส์ูง                  
ของบุคคลในงานวจิยัน้ี 
  ความผกูพนัของบุคลากรและความพงึพอใจของบุคลากรไดร้บัอทิธพิลทางบวกอย่างมี
นัยส าคญัจากความชดัเจนในบทบาทของบุคลากร เป็นไปตามสมมตฐิานการวจิยัทีต่ ัง้ไว ้สอดคลอ้ง
กบัผลการวจิยัของนักวชิาการหลายท่าน ดงัเช่น ผลการวจิยัของฟิชเชอร์ และ กิทเทลสนั (Fisher; & 
Gitelson. 1983: 329) ทีท่ าการสงัเคราะหง์านวจิยัจ านวน 43 เรื่อง พบความเกี่ยวขอ้งของความสมัพนัธ์
ระหว่างความชดัเจนในบทบาททีส่่งผลโดยตรงต่อความผูกพนัต่อองคก์ร ความพงึพอใจกบัหวัหน้างาน 
เพื่อนร่วมงานและการปฏบิตังิานของบุคลากรในองคก์ร เช่นเดยีวกบังานวจิยัของคมิ (Kim. 2010)      
ทีศ่กึษาความสมัพนัธ์ระหว่างพฤตกิรรมการสอนงานตามหลกัการจดัการทีส่่งผลต่อการปฏบิตังิาน
ของบุคลากรของ TEEX ซึ่งเป็นหน่วยงานของรฐัด ้านการจดัหาการพฒันาและฝึกอบรม                       
ที่ใหญ่ที่สุดในสหรฐัอเมรกิา จ านวน 431 จากผู้ปฏบิตัิงานทัง้สิ้น 1,399 คน พบว่า ความชดัเจน                     
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ในบทบาทส่งผลโดยตรงทางบวกต่อความพงึพอใจกบังาน (r =.57, p <.001) ความผูกพนัต่อองค์กร                     
(r = .39, p < .001) ความผูกพนัต่ออาชพี  (r = .29, p <.001) นอกจากนี้ผลการศึกษาวจิยัของ                 
โคล าร ลิ ล  ิและ  บ สิชอบ  (Colarelli; & Bishop. 1990: 173) ที่ไ ด ้ส า ร ว จ ปัจ จ ยั ที ่ส ่ง ผ ล ต ่อ                          
ความยึดมัน่ผูกพันต่ออาชีพกบัพนักงานทัว่ไปจ านวน 341 คน และบุคลากรวชิาชพี จ านวน 85 คน 
พบว่า ความยดึมัน่ผูกพนัต่ออาชพีเป็นผลทางบวกมาจากความชดัเจนในบทบาทของบุคลากรในองค์กร 
โดยเฉพาะบุคลากรในกลุ่มวชิาชพีในองค์กรอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.05 และเมื่อพจิารณา           
ในบรบิทของลกัษณะการปฏบิตังิานดา้นการสบืสวนของขา้ราชการกระทรวงยตุธิรรม ทีต่อ้งมคีวามเขา้ใจ
ในการปฏบิตัหิน้าที ่ ความรบัผดิชอบ และอ านาจในต าแหน่งที่ตนด ารงอยู่ ตลอดจนความเข้าใจ
ถึงความคาดหวังจากบุคคลอื่นและความคาดหวงัของหน่วยงานทีม่ต่ีอบทบาทและต าแหน่งทีต่น
ด ารงสถานะอยู ่เพื่อใหเ้กดิความพอใจและเตม็ใจทีจ่ะปฏบิตังิานใหห้น่วยงาน ดว้ยเหตุนี้จงึพบอทิธพิล
ของความชดัเจนในบทบาทของบุคลากรกบัความผูกพนัของบุคลากร และความพงึพอใจในงานของ
บุคลากรในงานวจิยัน้ี 
  ความชัด เจนในบทบาทของบุคลากรมีอิทธิพลทางอ้อมอย่ างมีนัยส าคัญ                                      
ต่อการปฏิบัติงานอย่างมีผลสัมฤทธิส์ูงของบุคลากร โดยผ่านทางความผูกพันของบุคลากร                        
เป็นไปตามสมมติฐานการวิจยัที่ตัง้ไว้ ผลที่พบนี้จงึสอดคล้องกบัผลการวจิยัของนักวชิาการ                  
หลายท่าน ดงัเช่น ผลการวิจยัของคิม (Kim . 2010)  ที่ศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างพฤติกรรม                     
การสอนงานตามหลกัการจดัการทีส่่งผลต่อการปฏบิตังิานของบุคลากรของ TEEX ซึง่เป็นหน่วยงาน
ของรัฐด้านการจัดหาการพัฒนาและฝึกอบรมที่ ใหญ่ที่สุ ด ในสหรัฐอ เมริกา จ านวน 431                                   
จากผู้ปฏบิตังิานทัง้สิ้น 1,399 คน พบว่า ความชดัเจนในบทบาทส่งผลโดยตรงทางบวกต่อความ                                   
พงึพอใจกบังาน (r =.57, p <.001) ความผูกพนัต่อองค์กร (r = .39 ,p <.001) ความผกูพนัต่ออาชพี 
(r = .29, p <.001) และการปฏบิตังิานของบุคลากรในองค์กร (r = .10, p <.05) และส่งผลทางอ้อม
ต่อการปฏบิตั ิงานของบุคลากรในองค์กร ผ่านความผูกพนัต่อองค์กรอย่างมนีัยส าคญัทางสถติิ                      
ที่ระดบั 0.05 เช่นเดยีวกบัผลการศึกษาวจิยัของอแีกนและคนอื่นๆ (Egan; et al. 2013) ที่ศกึษา
ผลกระทบของพฤตกิรรมการสอนงานตามหลกัการจดัการทีม่ต่ีอปฏกิริยิาทีเ่กี่ยวขอ้งกบัการปฏบิตังิาน
ของผู้ปฏิบตัิงาน จากกลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็นพนักงานในองค์กรมหาชนในประเทศเกาหลี จ านวน                      
428 คน พบว่า ความชดัเจนในบทบาทส่งผลทางอ้อมต่อการปฏิบตัิงานของบุคลากรในองค์กร                          
ผ่านความผกูพนัต่อองคก์รและความผูกพนัต่ออาชพีอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.001 และเมื่อ
พจิารณาในบรบิทของลกัษณะการปฏบิตังิานด้านการสบืสวนของขา้ราชการกระทรวงยุตธิรรมที่ต้องมี
ความเขา้ใจในการปฏบิตัหิน้าที่ความรบัผดิชอบ ความคาดหวงัจากบุคคลอื่นและความคาดหวงั
หน่วยงานที่มต่ีอบทบาทและต าแหน่งที่ตนด ารงสถานะอยู่ เนื่องจากเป็นลกัษณะงานที่ต้องอาศัย
ความแม่นย า ชดัเจน รวดเรว็และต้องเกดิความผดิพลาดน้อยที่สุด เนื่องจากส่งผลต่อการพจิารณา
ตดัสนิคดขีองบุคคล เมื่อผูป้ฏบิตังิานมคีวามชดัเจนของขอบข่ายอ านาจหน้าทีใ่นงานแลว้ จะส่งผลให้
ผู้ปฏบิตังิานนัน้มคีวามเต็มใจที่จะปฏบิตังิานให้มปีระสทิธภิาพและประสทิธผิลต่อไป ด้วยเหตุนี้จงึพบ
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อิทธิพลของความชัดเจนในบทบาทของบุคลากรกับปฏิบตัิงานอย่างมีผลสัมฤทธิส์ูงของบุคลากร                  
โดยผ่านทางความผกูพนัของบุคลากรในงานวจิยัน้ี   
  การที่ผลการวิจัยบางส่วนไม่พบอิทธิพลระดับบุคคลในงานวิจัยนี้  มีรายละเอียด                     
การอภปิราย ดงันี้ 
  การที่การปฏิบตัิงานอย่างมผีลสัมฤทธิส์ูงของบุคคลไม่ได้รบัอิทธิพลทางตรงจาก                  
ความชดัเจนในบทบาทของบุคลากร จงึไม่เป็นไปตามสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้อย่างไรกต็ามความชดัเจน
ในบทบาทของบุคลากรยังมีความจ าเป็นต่อการปฏิบัติงานอย่างมีผลสัมฤทธิส์ูงของบุคคล                              
ในงานวจิยันี้ จะเหน็จากผลการวจิยัทีพ่บว่า ความชดัเจนในบทบาทของบุคลากรมอีทิธพิลทางอ้อม
อย่างมนีัยส าคญัต่อการปฏบิตัิงานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของบุคคล โดยผ่านทางความผูกพนัของ
บุคลากร ดงันัน้ในงานวจิยันี้ อาจเป็นไปได้ว่าการที่ผู้ปฏบิตังิานมคีวามเข้าใจในการปฏบิตัิหน้าที่
ความรบัผิดชอบ ความคาดหวังจากบุคคลอื่นและความคาดหวังหน่วยงานที่มีต่อบทบาทและ
ต าแหน่งทีต่นด ารงสถานะอยู่เพยีงอย่างเดยีวอาจไม่เพยีงพอที่จะท าให้ผูป้ฏบิตังิานแสดงพฤติกรรม
การปฏิบัติงานอย่างมีผลสัมฤทธิส์ูงได้ อาจต้องมีปัจจัยเชิงสาเหตุ ด้านจิตและสถานการณ์                     
ทางสังคมอื่น เช่น การค านึงถึงผลตอบแทนอื่นในอนาคตมาร่วมด้วย จึงจะท าให้ผู้ปฏิบัติงาน                      
ในงานวจิยันี้แสดงพฤตกิรรมการปฏิบตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงได ้ดว้ยเหตุนี้จงึไม่พบอทิธพิลของ
ความชดัเจนในบทบาทของบุคลากรกบัการปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์งูของบุคคลในงานวจิยัน้ี 
  การที่การปฏบิตั ิงานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ ูงของบุคคลไม่ได้รบัอทิธพิลทางตรงจาก             
การสนับสนุนทางสงัคมของเพื่อนร่วมงาน จงึไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ตัง้ไว้ ทัง้นี้เมื่อพจิารณา                
ในบรบิทของลกัษณะการปฏบิตังิานด้านการสบืสวนของขา้ราชการกระทรวงยุตธิรรมทีต่้องท างาน
ดว้ยความแม่นย าและรวดเรว็ จงึเป็นไปไดว้่า การไดร้บัการสนบัสนุนดา้นจติใจอารมณ์ วสัดุอุปกรณ์ 
ข่าวสาร ค าแนะน า จากเพื่อนร่วมงานแต่เพียงอย่างเดียวอาจไม่เพียงพอที่จะท าให้ข้าราชการ
ผู้ปฏิบัติงานมีแสดงพฤติกรรมการปฏิบัติงานอย่างมีผลสัมฤทธิส์ูงได้ นัน่คือยงัมีปัจจยัทางจิต                   
และสถานการณ์ทางสงัคมอื่นๆ ที่ผู้วจิยัไม่ได้ศึกษาหรอืควบคุมในการวจิยัครัง้นี้ ที่ จะสะท้อนถงึ
ความตัง้ใจในการแสดงพฤติกรรมการปฏิบตัิงานอย่างมีผลสัมฤทธิส์ูงของข้าราชการได้ดีขึ้น                   
ดว้ยเหตุนี้จงึไม่พบอทิธพิลของการสนับสนุนทางสงัคมของเพื่อนร่วมงานกบัการปฏบิตังิานอย่างมี
ผลสมัฤทธิส์งูของบุคคลในงานวจิยัน้ี  
  การที่การปฏบิตัิงานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของบุคคลไม่ได้รบัอิทธิพลทางอ้อมจาก
ความชดัเจนในบทบาทของบุคลากรผ่านความพงึพอใจในงานของบุคลากร รวมทัง้ไม่ไดร้บัอทิธพิล
ทางอ้อมจากการเรยีนรู้และพฒันาของบุคลากรผ่านความผูกพนัของบุคลากร จงึไม่เป็นไปตาม
สมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้ทัง้นี้ อาจเป็นไปไดว้่าการทีผู่ป้ฏบิตังิานดา้นการสบืสวน สอบสวนสงักดักระทรวง
ยุตธิรรมในงานวจิยันี้มคีวามเขา้ใจในการปฏบิตัหิน้าทีค่วามรบัผดิชอบ ความคาดหวงัจากบุคคลอื่นและ
ความคาดหวงัหน่วยงานทีม่ต่ีอบทบาทและต าแหน่งทีต่นด ารงสถานะอยู่แลว้เกดิความพอใจในงานหรอื
หวัหน้ากลุ่มงาน รวมทัง้การทีผู่ป้ฏบิตังิานในงานวจิยันี้ไดม้กีารพฒันาศกัยภาพ ทกัษะการปฏบิตังิาน
จนเกิดความเต็มใจที่จะปฏิบตัิงานในหน้าที่ของตนเองในหน่วยงาน อาจไม่เพียงพอที่จะท าให้
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ผู้ปฏบิตัิงานในงานวจิยัน้ีแสดงพฤตกิรรมการปฏบิตัิงานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงได้ อาจต้องมปัีจจยั               
เชงิสาเหตุด้านจติและสถานการณ์ทางสงัคมอื่น  ที่ผู้วิจยัไม่ได้ศึกษาหรอืควบคุมในการวจิยัครัง้นี้              
ที่จะสะท้อนถงึความตัง้ใจในการแสดงพฤตกิรรมการปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของขา้ราชการ              
ได้ดขีึน้ ด้วยเหตุนี้จงึไม่พบอิทธพิลของความชดัเจนในบทบาทของบุคลากรกบัปฏบิตัิงานอย่างมี
ผลสมัฤทธิส์ูงของบุคคล โดยผ่านทางความพึงพอใจในงานของบุคลากร และไม่พบอิทธิพลของ                 
การเรยีนรู้และพฒันาของบุคลากรกับปฏิบตัิงานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของบุคลากร  โดยผ่านทาง              
ความผกูพนัของบุคลากรในงานวจิยัน้ี 

3. การอภิปรายผลเส้นทางอิทธิพลของตวัแปรระดบักลุ่ม 
  ตามสมมติฐานข้อที่ 4 ผลการวิเคราะห์แบบจ าลองพหุระดบัในอิทธิพลระดับกลุ่ม                  
ในงานวจิยัน้ี เป็นไปตามสมมตฐิานบางส่วน ดงันี้ 
  การปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของกลุ่มงานได้รบัอทิธพิลทางบวกอย่างมนีัยส าคญั 
จากการสอนงานตามหลักการจดัการของหัวหน้างาน เป็นไปตามสมมติฐานการวิจัยที่ตัง้ไว้                         
ผลทีพ่บนี้จงึสอดคลอ้งกบัแนวคดิการสอนงานตามหลกัการจดัการของกลิลยี์ กลิลยี ์และ ควัอเิดอร ์
(Gilley; Gilley; & Kouider. 2010: 53) ที่อธบิายการสอนงานตามหลกัการจดัการในมติ ิด ้าน
พฤต ิกรรมของหัวหน้าว่าเป็นความสัมพันธ์ การติดต่อสื่อสาร ความส าเร็จในการสอนงาน                      
และการจดัการของหวัหน้า ในการพฒันาปรบัปรุงการปฏิบตัิงานของบุคลากรและกลุ่มงานให้มี
ประสทิธผิล บรรลุเป้าหมายของทมีงานและองคก์ร โดยหวัหน้างานจะแสดงพฤตกิรรมการสอนงาน
ในฐานะเป็นเครื่องมอืที่ส าคญัในการบรหิารจดัการกลุ่มหรอืทมีงานให้สามารถปฏบิตังิานได้ส าเรจ็
ตามเป้าหมายที่ก าหนด รวมทัง้สอดคล้องกบัผลการวจิยัของนักวชิาการหลายท่าน ดังเช่น 
ผลการวจิยัของเอลลงิเจอร์ เอลลงิเจอร ์และ เคลเลอร์ (Ellinger; Ellinger; & Keller. 2003) ที่ศกึษา
ความสมัพนัธ์ระหว่างพฤตกิรรมการสอนงานตามหลกัการจดัการของหวัหน้างานที่มต่ีอประสทิธผิล
การปฏบิตังิานของบุคลากรในองคก์รและทมีงานในโรงงานอุตสาหกรรม ผลการศกึษาพบว่า บุคลากร
และทีมงานที่ได้รบัการสอนงานตามหลกัการจดัการที่เหมาะสมจากหัวหน้างานจะส่งผลโดยตรง
ทางบวกต่อประสทิธิผลของบุคลากรและองค์กรอย่างมนีัยส าคญัทางสถิตทิี่ระดบั 0.05 สอดคล้อง
กบัมูเลค และ โรท (Mulec; & Roth. 2005) ที่ศึกษาพฤติกรรมการสอนงานตามหลกัการจดัการของ
หวัหน้างานที่ส่งผลต่อการปฏบิตัิงานและทมีงาน ผลการศึกษาพบว่า ทมีงานที่หวัหน้างานแนะน า 
เสนอแนะ ให้ข ้อคดิเห็นจะส่งผลให้บุคลากรในทมีงานมคีวามคดิสร้างสรรค์ สามารถปรบัปรุง
ความสามารถพฒันาแก้ไขปัญหาการปฏบิตังิานของทมีงานได้มากกว่าบุคลากรและทมีงานทีไ่ม่ได้รบั
ค าแนะน า เสนอแนะจากหวัหน้างาน โดยมคีวามสมัพนัธ์อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
เช่นเดยีวกบัรอบบนิส์ (Robbins. 2001) ที่ศึกษาพฤติกรรมองค์กร พบว่า ปัจจยัระดบักลุ่ม ได้แก่      
การบรหิารงานของหวัหน้างานส่งผลโดยตรงทางบวกกบัการปฏบิตังิานอยา่งมผีลสมัฤทธิส์งูของบุคลากร
และทมีงานในองคก์รอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.001 และเมื่อพจิารณาในบรบิทของลกัษณะ
การปฏิบตัิงานด้านการสืบสวนของข้าราชการกระทรวงยุติธรรมที่จ าเป็นต้องอาศัยท างานเป็นทีม               
โดยมีหัวหน้ากลุ่มหรือหัวหน้าทีมเป็นผู้ร ับผิดชอบควบคุม อ านวยการ ติดตามความก้าวหน้า                      



212 
 

สรา้งความเขา้ใจ ตดัสนิ ตลอดจนใหค้ าแนะน าช่วยเหลอืการปฏบิตังิานแก่บุคลากรในกลุ่มหรอืทมีงาน 
เพื่อใหก้ารด าเนินงานในกลุ่มงานบรรลุเป้าประสงคต์ามที่ก าหนดไวอ้ย่างแม่นย าและรวดเรว็ ดว้ยเหตุนี้
จงึพบอทิธพิลของการสอนงานตามหลกัการจดัการของหวัหน้างานกบัการปฏบิตังิานอยา่งมผีลสมัฤทธิส์ูง
ของกลุ่มงานในงานวจิยัน้ี 
  บรรยากาศในการปฏบิตัิงานของกลุ่มงานได้รบัอทิธพิลทางบวกอย่างมนีัยส าคญัจาก
การให้คุณค่าแก่บุคลากรของหวัหน้างาน เป็นไปตามสมมติฐานการว ิจยัที่ตัง้ไว ้ ผลที่พบนี้                    
จงึสอดคล้องกับผลการวจิยัของนักวชิาการหลายท่าน ดงัเช่น ผลการวจิยัของแมคลนีและคนอื่นๆ 
(McLean; et al. 2005)  ที่ศึกษาพัฒนาความเที่ยงตรงของเครื่องมือวัดทักษะการสอนงาน                            
ด้านการจดัการของหวัหน้างานในองค์กร ผลการศกึษาพบว่า บุคลากรและทมีงานในองค์กรที่รบัรู้ว่า              
หวัหน้างานให้ความส าคญัและยอมรบัการปฏบิตัิงานจะส่งผลต่อบรรยากาศการปฏบิตัิงานในองค์กร
อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เช่นเดียวกับ ปาร์ค แมคลีน และ ยงั (Park; McLean; & 
Yang. 2008) ทีศ่กึษาพฒันาเครื่องมอืทกัษะการสอนงานตามหลกัการจดัการของบุคลากรในองคก์ร                    
ของเมอืงพานามา ประเทศสหรฐัอเมรกิา พบว่า บุคลากรและทมีงานในองค์กรที่รบัรูว้่าหวัหน้างาน
ยอมรบัการปฏบิตังิานจะส่งผลต่อบรรยากาศการปฏบิตังิานของในองค์กรอย่างมนีัยส าคญัทางสถติิ           
ที่ระดบั 0.05 และเมื่อพจิารณาในบรบิทของลกัษณะการปฏบิตังิานด้านการสบืสวนของข้าราชการ
กระทรวงยุติธรรมที่ต้องรบัผิดชอบในผลของการสบืสวนและสอบสวนของตน เนื่องจากส่งผลต่อ                       
การพจิารณาตดัสนิคดขีองบุคคลอื่น ดงันัน้การได้รบัการยอมรบัจากหวัหน้างานและเพื่อนร่วมงาน                   
ในหน่วยงานเป็นสิง่จ าเป็น และเมื่อผูป้ฏบิตังิานได้รบัการยอมรบัจากหวัหน้างานและเพื่อนร่วมงาน         
ในกลุ่มงานก็ยอมส่งผลให้ความสัมพันธ์และบรรยากาศในการท างานในกลุ่มงานดีขึ้นตามมา                           
ด้วยเหตุนี้จงึพบอทิธพิลของบรรยากาศในการปฏบิตังิานของกลุ่มงานกบัการปฏบิตังิานอย่างมี
ผลสมัฤทธิส์งูของกลุ่มงานในงานวจิยัน้ี 
  ความพึงพอใจในงานของกลุ่มงานได้ร ับอิทธิพลทางบวกอย่างมีนัยส าคัญจาก                         
การสอนงานตามหลักการจดัการของหัวหน้างาน และการให้คุณค่าแก่บุคลากรของหัวหน้างาน                 
เป็นไปตามสมมตฐิานการวจิยัทีต่ ัง้ไว ้ผลทีพ่บนี้จงึสอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของนักวชิาการหลายท่าน 
ดังเช่น ผลการวิจัยของการศึกษาวิจัยเฮเกน (Hagen. 2008) ที่ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง                           
การสอนงานตามหลกัการจดัการของหวัหน้างานและผลการปฏบิตังิานของพนักงานในบริษัทของ
ประเทศสหรัฐอเมริกา ผลการศึกษาพบว่า การสอนงานตามหลักการจดัการของหัวหน้างาน                           
มคีวามสมัพนัธ์โดยตรงทางบวกอย่างมนีัยส าคญัต่อความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของทีมงาน                 
ในองคก์ร เช่นเดยีวกบัชไรไฮม ์เนเดอร ์และ สแคนดูรา (Sehrieshim; Neider; & Scandura. 1998) 
ที่ศึกษาผลการปฏิบัติงานของกลุ่มพนักงานในองค์กร จ านวน 106 คน พบว่า พฤติกรรม                           
การมอบหมายงานของหวัหน้างานมคีวามสมัพนัธ์โดยตรงอย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.001                    
ต่อความพึงพอใจของกลุ่มพนักงานในองค์กร นอกจากนี้ผลการวิจัยของแมคลีนและคนอื่นๆ                       
(McLean; et al. 2005) ที่ศึกษาพัฒนาความเที่ยงตรงของเครื่องมือวัดทักษะการสอนงาน                          
ตามหลกัการจดัการของหวัหน้างานในองคก์ร ผลการศกึษาพบว่า บุคลากรและทมีงานในองคก์รทีร่บัรูว้่า
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หวัหน้างานใหค้วามส าคญัและยอมรบัการปฏบิตังิานจะส่งผลต่อความพงึพอใจกบังานในทมีงานอย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 เช่นเดียวกับนิภาพร โขรธพงศ์ (2547) ที่ศึกษาพฤติกรรมผู้น าและ                    
การบรหิารงานที่ส่งผลต่อความพงึพอใจในการท างานของพยาบาลประจ าการกลุ่มการพยาบาล
โรงพยาบาลราชบุรี จ านวน 232 คน  ผลการศึกษาพบว่าผู้น าที่ให้ความส าคัญและค านึงถึง                    
ความต้องการของบุคลากรพยาบาลประจ าการมคีวามสมัพนัธ์ทางบวกกับความพงึพอใจในการ
ท างานของกลุ่มงาน (r = .453, p <.001) และเมือ่พจิารณาในบรบิทของลกัษณะการปฏบิตังิานดา้นการ
สบืสวนของข้าราชการกระทรวงยุติธรรมที่จ าเป็นต้องอาศยัท างานเป็นทมี โดยมหีวัหน้ากลุ่มหรอื
หวัหน้าทมีเป็นผูร้บัผดิชอบควบคุม อ านวยการ ตดิตามความกา้วหน้า สรา้งความเขา้ใจ ตดัสนิตลอดจน
ใหค้ าแนะน าช่วยเหลอืการปฏบิตังิานแก่บุคลากรในกลุ่มหรอืทมีงาน รวมทัง้ลกัษณะงานทีต่้องอาศยั
ความเชีย่วชาญในการด าเนินงานท าใหผู้ป้ฏบิตังิานจ าเป็นตอ้งไดร้บัการยอมรบัจากหวัหน้างานและ
เพื่อนร่วมงานในหน่วยงาน เพื่อใหเ้กดิความพงึพอใจกบังานหรอืหวัหน้ากลุ่มงานตามมา ดว้ยเหตุนี้
จงึพบอิทธพิลของการสอนงานตามหลกัการจดัการของหวัหน้างานกบัความพงึพอใจในงานของ                
กลุ่มงาน รวมทัง้พบอทิธพิลของการให้คุณค่าแก่บุคลากรของหวัหน้างานกบัความพงึพอใจในงาน
ของกลุ่มงานในงานวจิยัน้ี 
  โดยผลวจิยัทีพ่บในครัง้นี้ พบความสมัพนัธข์องตวัแปรระดบักลุ่มเพิม่เตมิจากสมมตฐิาน 
ทีต่ ัง้ไว ้คอื การปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของกลุ่มงานไดร้บัอทิธพิลทางบวกอย่างมนีัยส าคญั
จากความชัดเจนในบทบาทของกลุ่มงาน ผลที่พบนี้จึงสอดคล้องกับผลการวิจยัของนักวิชาการ                      
หลายท่าน ดงัเช่น ผลการวจิยัของทูบร ีและ คอลลนิส ์Tubre; & Collins. 2000: 160,162) ทีท่ าการ
สงัเคราะห์งานวจิยัที่เกี่ยวข้องกบัความชดัเจนในบทบาทและการปฏบิตัิงานของบุคลากรในองค์กร                   
ผลการศกึษา พบว่า ความชดัเจนในบทบาทส่งผลโดยตรงทางบวกต่อการปฏบิตัิงานของบุคลากร
และทีมงานในองค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  สอดคล้องกับงานวิจัยของวิริณธ์                        
ธรรมนารถสกุล (2547) ทีศ่กึษาปัจจยัเชงิสาเหตุพหุระดบัของผลการปฏบิตังิานของพยาบาลวชิาชพี
ของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย จ านวน 885 คน และหัวหน้าหน่วยจ านวน 186 คน                        
ผลการศกึษาพบว่า การรบัรูใ้นบทบาทส่งผลโดยตรงทางบวกต่อการปฏบิตัิงานของบุคลากรและ
ทมีงานในองค์กรอย่างมนีัยส าคญัทางสถติิที่ระดบั 0.05 และเมื่อพจิารณาในบรบิทของลกัษณะ                      
การปฏบิตังิานด้านการสบืสวนของขา้ราชการกระทรวงยุตธิรรม ที่นอกจากจะต้องมคีวามเข้าใจ                  
ในการปฏิบตัิหน้าที่ความรบัผิดชอบและอ านาจในต าแหน่งที่ตนด ารงอยู่ ตลอดจนความเข้าใจถึง         
ความคาดหวงัจากบุคคลอื่นและความคาดหวงัของหน่วยงานที่มต่ีอบทบาทและต าแหน่งที่ตนด ารง
สถานะอยู่แล้ว ผู้ปฏิบัติงานในงานวิจัยนี้ย ังจ าเป็นต้องมีความเข้าใจในการปฏิบัติหน้าที่                           
ความรบัผดิชอบและอ านาจในกลุ่มงาน ตลอดจนความเข้าใจถึงความคาดหวงัจากบุคคลอื่นและ
ความคาดหวังของหน่วยงานที่มีต่อบทบาทของกลุ่มงานที่ตนสังกัด เพื่อท าให้การปฏิบัติงาน                     
ของกลุ่มงานบรรลุเป้าประสงคท์ีว่างไวอ้ย่างมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิล ดว้ยเหตุนี้จงึพบอทิธพิล
ของความชดัเจนในบทบาทของกลุ่มงานกบัปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์งูของกลุ่มงานในงานวจิยั 
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  การปฏิบัติงานอย่างมีผลสัมฤทธิส์ูงของบุคลากรในกลุ่มงานได้ร ับอิทธิพลจาก                        
การเรียนรู้และพัฒนาของกลุ่มงาน ผลที่พบนี้จึงสอดคล้องกบัแนวคดิการเรยีนรู ้และพฒันา 
(Learning and development) ที่มุ ่ง เน้นอธบิายสร ้างความเข ้าใจการปฏิบัติงานของบุคลากร                     
ในองค์กรที่ประสบผลส าเรจ็ว่ามาจากกระบวนการการเรยีนรูแ้ละพฒันาตนเอง ซึง่เป็นการแสวงหา
ความรู ้ทกัษะและเครื่องมอืที่ส่งเสรมิพฒันาการปฏบิตังิาน โดยกระบวนการดงักล่าวส่วนใหญ่จะเกิด
จากการที่หน่วยงานเป็นผูจ้ดัหาสรรหามาให ้ไดแ้ก่ การฝึกอบรมสมาชกิใหม่เพื่อใหเ้รยีนรูว้ฒันธรรม 
ค่านิยม เป้าประสงค์และนโยบายขององค์กร การฝึกอบรมสมาชิกเดิมเพื่อพัฒนาทักษะ 
ความสามารถ สมรรถนะที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร ดังนัน้การที่หน่วยงานส่งเสริม                       
ให้บุคลากรและทีมงานได้รบัความรู้และทกัษะการปฏิบตัิงานจะส่งผลให้บุคคลและทีมงานสามารถ
ปรบัปรุงเปลีย่นแปลง พฒันาตนเองและทมีงานไปสู่การปฏบิตังิานทีด่ ีบรรลุเป้าประสงคข์ององคก์รได้ 
(Alo. 1999: 29; citing Armstrong. 1995) และเมื่อพิจารณาในบริบทของลักษณะการปฏิบัติงาน                 
ด้านการสบืสวนของข้าราชการกระทรวงยุติธรรมที่ต้องอาศัยการสัง่สมประสบการณ์และทักษะ                   
การปฏบิตังิานอย่างสูง การที่หน่วยงานส่งเสรมิความรู้และทกัษะการปฏบิตังิานแก่ผู้ปฏบิตังิาน                
และกลุ่มงาน ย่อมส่งผลต่อการปฏบิตังิานทีม่ปีระสทิธภิาพและประสทิธผิลของบุคลากรและกลุ่มงาน
ในงานวจิยันี้ได้ ด้วยเหตุนี้จงึพบอิทธพิลของการเรยีนรู้และพฒันาของกลุ่มงานกบัการปฏบิตัิงาน
อยา่งมผีลสมัฤทธิส์งูของบุคลากรในกลุ่มงานในงานวจิยัน้ี 
  ความพึงพอใจในงานของกลุ่มงานได้ร ับอิทธิพลทางบวกอย่างมีนัยส าคัญจาก                      
ความชดัเจนในบทบาทของกลุ่มงาน ผลทีพ่บนี้จงึสอดคลอ้งกบัทฤษฎวีถิทีางเป้าหมาย (Path - goal 
leadership theory) ที่อธิบายการบริหารจดัการของหวัหน้างานในการก าหนดทิศทาง ให้ค าแนะน า
ปรกึษา สรา้งให้บุคลากรในทมีงานรบัรู้และเขา้ใจแนวปฏบิตั ิบทบาทของตนเอง และบทบาทหน้าที่
องค์กรหรือทีมงาน ก าหนดความคาดหวังต่อบุคลากร เพื ่อ ให ้ผู ้ปฏ บิ ตั ิง านและท มี ง าน                    
ในความรบัผดิชอบปฏบิตั ิหน้าที่ได้เต ็มความสามารถ บรรลุเป้าหมายของทีมงานและองค์กร                   
อันน าไปสู่ความพึงพอใจกับงานที่ปฏิบัติของบุคลากรและทีมงานในองค์กร (Indvik. 1986: 191)                     
และเมื่อพจิารณาในบรบิทของลกัษณะการปฏบิตังิานดา้นการสบืสวนของขา้ราชการกระทรวงยุตธิรรม
ที่ให้ความส าคญักบัพฤตกิรรมการบรหิารจดัการของหวัหน้ากลุ่มงานในการก าหนดบทบาทหน้าที่
ให้กับผู้ปฏิบัติงานและกลุ่มงานได้เข้าใจเป้าหมายและผลที่คาดว่าจะได้รบัจากการปฏิบัติงาน                      
ในหน้าทีค่วามรบัผดิชอบ จงึเป็นไปไดว้่าการทีผู่ป้ฏบิตังิานและกลุ่มงานรบัรู้พฤติกรรมการบรหิาร
จดัการที่ดขีองหวัหน้ากลุ่มงาน รวมทัง้มีความเข้าใจอย่างชัดเจนในบทบาทหน้าที่ที่ตนเองและ                     
กลุ่มงานที่ตนรบัผดิชอบแล้ว จะส่งผลให้ผู้ปฏบิตัิงานและกลุ่มงานรูส้กึพึงพอใจกบังานและหวัหน้า
กลุ่มงานได้ ด้วยเหตุนี้จึงพบอิทธิพลของการสอนงานตามหลักการจดัการของหวัหน้างานกับ                
ความพึงพอใจในงานของกลุ่มงาน และพบอิทธิพลของความชดัเจนในบทบาทของกลุ่มงานกบั               
ความพงึพอใจในงานของกลุ่มงานในงานวจิยันี้ 
  ความผกูพนัของกลุ่มงานไดร้บัอทิธพิลทางบวกอย่างมนีัยส าคญัจากการเรยีนรูแ้ละพฒันา 
ของกลุ่มงาน ผลทีพ่บนี้จงึสอดคลอ้งกบัแนวคดิการเรยีนรูแ้ละพฒันา (Learning and development) 
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ที่อธบิายความส าคญัของการที่หน่วยงานส่งเสรมิให้บุคลากรและทมีงานได้รบัความรู้และทกัษะ                 
การปฏิบัติงานจะส่งผลให้บุคคลและทีมงานมีความเต็มใจมุ่งมัน่ในการปฏิบัติงานในหน่วยงาน                         
(Alo. 1999: 29; citing Armstrong. 1995) และเมือ่พจิารณาในบรบิทของลกัษณะการปฏบิตังิานด้าน
การสืบสวนของข้าราชการกระทรวงยุติธรรม ที่ต้องอาศัยทกัษะการปฏิบตัิงานเฉพาะด้านการ
สืบสวน สอบสวนและพิจารณาข้อกฎหมายที่เกี่ยวข้องแล้ว จงึอาจเป็นไปได้ว่าผู้ปฏิบตัิงานและ                  
กลุ่มงานที่ได้รบัความรู้ และทกัษะการปฏบิตัิงานเฉพาะด้าน จะมคีวามเต็มใจในการปฏบิตัิงานของ
ตนเองและกลุ่มงานมากกว่าผู้ปฏบิตั ิงานและกลุ่มงานที่ไม่ได้รบัความรู้และทกัษะการปฏบิตัิงาน
เฉพาะด้าน ด้วยเหตุนี้จงึพบอิทธพิลของการเรยีนรู้และพฒันาของกลุ่มงานกบัความผูกพันของ               
กลุ่มงานในงานวจิยัน้ี 
  ทัง้นี้ ยงัมผีลการวจิยับางส่วนไม่พบอทิธพิลระดบักลุ่มตามสมมติฐานที่ตัง้ไว้ โดยมี
รายละเอยีดการอภปิราย ดงันี้ 
  การทีก่ารปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของกลุ่มงานไม่ไดร้บัอทิธพิลจากการใหคุ้ณค่า 
แก่บุคลากรของหวัหน้างาน  บรรยากาศในการปฏบิตังิานของกลุ่มงาน รวมทัง้ไม่ไดร้บัอิทธพิลทางอ้อม 
จากการสอนงานตามหลักการจัดการของหัวหน้างานผ่านความพึงพอใจในงานของกลุ่มงาน                        
และบรรยากาศในการปฏบิตัิงานของกลุ่มงาน นอกจากนี้ยงัไม่ได้รบัอิทธพิลทางอ้อมจากการให้
คุณค่าแก่บุคลากรของหวัหน้างานผ่านความพงึพอใจในงานของกลุ่มงาน และบรรยากาศในการ
ปฏบิตัิงานในกลุ่มงาน ทัง้นี้เมื่อพจิารณาในบรบิทของลกัษณะการปฏบิตัิงานด้านการสืบสวนของ
ขา้ราชการกระทรวงยตุธิรรมของกลุ่มตวัอยา่งในงานวจิยันี้  จงึเป็นไปไดว้่ากลุ่มผูป้ฏบิตังิานดา้นการ
สบืสวน สอบสวนสงักดักระทรวงยุติธรรมในงานวจิยันี้ จะแสดงพฤติกรรมการปฏบิตัิงานอย่างมี
ผลสมัฤทธิส์งูในกลุ่มงาน เมือ่มกีารรบัรูพ้ฤตกิรรมของหวัหน้ากลุ่มงานในการใหค้ าแนะน า การก าหนด
ขอบข่ายงาน และบทบาทความรบัผดิชอบของผู้ปฏบิตังิานและกลุ่มงานเท่านัน้ ปัจจยัด้านจติและ
สถานการณ์ทางสงัคมอื่นทีน่ ามาศกึษาวจิยัครัง้นี้ อาจไมเ่พยีงพอทีจ่ะส่งผลต่อการปฏบิตังิานอย่างมี
ผลสมัฤทธิส์ูงในกลุ่มงานได ้อย่างไรกต็ามยงัอาจมปัีจจยัทางจติและสถานการณ์ทางสงัคมอื่นที่ผู้วจิยั
ไม่ได้น ามาศึกษาในงานวิจัยนี้  ที่อาจส่งผลต่อการปฏิบัติงานอย่างมีผลสัมฤทธิส์ูงในกลุ่มงาน                  
ในครัง้นี้ได ้ดว้ยเหตุนี้จงึไม่พบอทิธพิลของการให้คุณค่าแก่บุคลากรของหวัหน้างานกบัปฏบิตังิาน
อย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของกลุ่มงาน ไม่พบอิทธิพลของบรรยากาศในการปฏิบตัิงานของกลุ่มงานกับ
ปฏิบตัิงานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของกลุ่มงาน ไม่พบอิทธิพลทางอ้อมของการสอนงานตามหลักการ
จัดการของหัวหน้างานกับปฏิบัติงานอย่ างมีผลสัมฤทธิส์ู งของกลุ่ มงาน โ ดยผ ่า นทา ง                
ความพงึพอใจในงานของกลุ่มงาน และบรรยากาศในการปฏบิตัิงานของกลุ่มงาน รวมทัง้ไม่พบ
อทิธพิลทางออ้มของการใหคุ้ณค่าแก่บุคลากรของหวัหน้างานกบัปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของ
กลุ่มงาน โดยผ่านทางความพงึพอใจในงานของกลุ่มงาน และบรรยากาศในการปฏบิตังิานของ
กลุ่มงานในงานวจิยัน้ี  
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4. การอภิปรายผลเส้นทางอิทธิพลของตวัแปรข้ามระดบั  
  ตามสมมติฐานข้อที่ 5 ผลการวจิยัครัง้นี้ ไม่พบความสมัพนัธ์ของตวัแปรข้ามระดับ          
ตามสมมตฐิานที่ตัง้ไว้  กล่าวคอื การปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของบุคคลไม่ได้รบัอทิธพิล
ทางตรงขา้มระดบัจากการสอนงานตามหลกัการจดัการของหวัหน้างาน การให้คุณค่าแก่บุคลากรของ
หวัหน้างาน  ความพงึพอใจในงานของกลุ่มงาน และบรรยากาศในการปฏบิตังิานของกลุ่มงาน จงึไม่
เป็นไปตามสมมตฐิานที่ตัง้ไว้ ทัง้นี้เมื่อพจิารณาในบรบิทของลกัษณะการปฏบิตังิานด้านการสบืสวน
ของข้าราชการกระทรวงยุติธรรมที่ต้องค านึงถึงผลงานด้านยุทธวิธีการหาข่าว การหาข้อมูล                              
การสมัภาษณ์ซกัถาม  การตัง้ประเด็น การรวบรวมพยานหลักฐานที่มีคุณภาพและความส าเร็จ                   
อย่างสูงในการปฏบิตังิานแลว้ ลกัษณะของงานสบืสวน สอบสวน ขยายผล รวมทัง้การสบืเสาะค้นหา            
ผูท้ีม่พีฤตกิารณ์กระท าผดิยงัมคีวามจ าเป็นอย่างยิง่ทีต่้องปฏบิตังิานร่วมกนัเป็นกลุ่มงานหรอืทมีงาน 
โดยหวัหน้างานหรอืหวัหน้าชุดจะเป็นผู้ที่มีบทบาทส าคญัในการถ่ายทอดทกัษะ ประสบการณ์                
การปฏิบัติงาน  มอบหมายงาน เพื่อบริหารจัดการกลุ่มงานให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสทิธภิาพ ประสทิธผิล จงึเป็นไปได้ว่าปัจจยัทางจติและสถานการณ์ทางสงัคมระดบักลุ่มตามที่
ศกึษาในครัง้นี้ อาจมบีางปัจจยัเท่านัน้ที่ส่งผลต่อการแสดงออกของพฤตกิรรมการปฏบิตัิงานอย่างมี
ผลสมัฤทธิส์ูงของกลุ่มงาน  แต่อาจไม่เพยีงพอทีปั่จจยัสาเหตุระดบักลุ่มเหล่านี้ จะส่งผลใหผู้ป้ฏบิตังิาน
ในงานวจิยันี้แสดงพฤตกิรรมการปฏิบตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงได้ ด้วยเหตุนี้จงึไม่พบอิทธพิลของ
การสอนงานตามหลกัการจดัการของหวัหน้างานกบัปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของบุคคล ไม่พบ
อทิธพิลของการใหคุ้ณค่าแก่บุคลากรของหวัหน้างานกบัปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของบุคคล  
ไม่พบอทิธพิลของความพงึพอใจในงานของกลุ่มงานกบัปฏบิตังิานอย่างมีผลสมัฤทธิส์ูงของบุคคล  
และไมพ่บอทิธพิลของบรรยากาศในการปฏบิตังิานของกลุ่มงานกบัปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของ
บุคคลในงานวจิยัน้ี 
  แต่เนื่องจากในงานวจิยัครัง้นี้มกีารปรบัแบบจ าลองโดยการยกระดบัคะแนนตวัแปร
ระดบับุคคลเป็นตวัแปรระดบักลุ่ม ภายใต้ข้อเสนอแนะการปรบัแบบจ าลอง (Modification indices)                 
ซึ่งสนับสนุนทฤษฎีพหุระดับ Homologous multilevel model เพื่อให้แบบจ าลองมีความเหมาะสม 
สอดคล้องและสามารถอธิบายข้อมูลที่เก็บมาจากบรบิทจรงิ จงึส่งผลให้งานวิจยัครัง้นี้พบอิทธิพล                 
ขา้มระดบัเพิม่เตมิจากสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้ดงันี้  
  ความพงึพอใจในงานของบุคลากรในกลุ่มงานได้รบัอทิธพิลทางบวกอย่างมนีัยส าคญั
จากการสอนงานตามหลกัการจดัการของหวัหน้างาน ผลที่พบนี้ เมื่อพจิารณาในบรบิทของลกัษณะ                       
การปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงานในงานวิจัยนี้  จึง เ ป็นไปได้ว่ าหาก ผู ้ปฏ บิ ตั ิง าน ร บั รู ้ว ่า                               
หวัหน้ากลุ ่มงานของตนสามารถมอบหมายงาน บรหิารจดัการแก้ไขปัญหาในการท างาน                          
ที่เก ิดขึ้นในกลุ่มงานได้เป็นผลส าเรจ็ ผู้ปฏบิตัิงานทุกคนในกลุ่มงานย่อมรู้สึกชอบและพอใจที่จะ
ปฏบิตังิานกบัหวัหน้างานของตน ดว้ยเหตุนี้จงึพบอทิธพิลของการสอนงานตามหลกัการจดัการของ
หวัหน้างานกบัความพงึพอใจของบุคลากรในกลุ่มงานในงานวจิยันี้ 
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  ความพงึพอใจในงานของบุคลากรในกลุ่มงานได้รบัอทิธพิลทางบวกอย่างมนีัยส าคญั
จากความพงึพอใจในงานของกลุ่มงาน ผลที่พบนี้ เมื่อพจิารณาในบรบิทของลกัษณะการปฏบิตัิงาน
ของผูป้ฏบิตังิานในงานวจิยัน้ี จงึเป็นไปไดว้่าหากผู้ปฏบิตัิงานทุกคนในกลุ่มงานเกิดความรู้สกึชอบ
และพอใจลกัษณะงานในกลุ่มงานที่ตนสงักดั ผู้ปฏบิตัิงานทุกคนในกลุ่มงานย่อมรู้สึกชอบและพอใจ                  
ลกัษณะงานทีต่นรบัผดิชอบ หรอืชอบและพอใจที่จะปฏบิตังิานกบัหวัหน้างานของตน ดว้ยเหตุนี้จงึพบ
อิทธพิลของความพงึพอใจในงานของกลุ่มงานกับความพงึพอใจในงานของบุคลากรในกลุ่มงาน               
ในงานวจิยัน้ี 
  การสนับสนุนทางสงัคมของเพื่อนร่วมงานในกลุ่มงานได้รบัอทิธพิลทางบวกอย่างมี
นัยส าคญัจากบรรยากาศในการปฏบิตังิานของกลุ่มงาน ผลทีพ่บนี้จงึสอดคลอ้งกบัแนวคดิบรรยากาศ 
ในการปฏบิตังิานของเลวนิ (Lewin) ที่อธบิายความเชื่อมโยงสมัพนัธ์ของการมปีฏสิมัพนัธ์ระหว่าง
บุคคลกบัสิง่แวดล้อมในองค์กรและส่งผลไปยงัพฤติกรรมของบุคลากรทุกคนและทมีงานในองค์กร 
เนื่องจากบรรยากาศองค์กรที่ดจีะช่วยส่งเสรมิบุคลากรในองค์กรให้มคีวามรกั ความตัง้ใจ ร่วมมอื
ช่วยเหลอืสนับสนุนในการปฏบิตัิงานซึ่งกนัและกนัเพื่อความส าเรจ็ขององค์กร (Litwin; & Bumeister. 
1992: 80-82; Grigsby. 1991: 81-82) และเมื่อพจิารณาในบรบิทของลกัษณะการปฏบิตังิาน                   
ด้านการสบืสวนของข้าราชการกระทรวงยุติธรรมที่ต้องท างานโดยมุ่งผลสมัฤทธิส์ูงของกลุ่มงาน                
ตามบทบาทและอ านาจหน้าที่ที่ได้รบั จงึเป็นไปได้ว่า ผู้ปฏบิตัิงานและกลุ่มงานที่มคีวามสมัพนัธ์
ภายในกลุ่มงานที่ด ีย่อมท าใหผู้ป้ฏบิตังิานและกลุ่มงานนัน้ มคีวามรกัและร่วมมอืช่วยเหลอืสนับสนุน        
ในการปฏบิตังิานซึ่งกนัและกนั  เพื่อให้การปฏบิตังิานของตนเองและกลุ่มงานส าเรจ็ตามเป้าหมาย                  
ที่ก าหนด ด้วยเหตุนี้จงึพบอทิธพิลของบรรยากาศในการปฏบิตังิานของกลุ่มงานกบัการสนับสนุน
ทางสงัคมของเพื่อนรว่มงานในกลุ่มงานในงานวจิยัน้ี 
             จากผลการอภปิรายดงักล่าวข้างต้น จะเหน็ได้ว่าการเรยีนรู้และพฒันาของบุคลากร                       
ความผูกพนัของบุคลากร รวมทัง้ความชดัเจนในบทบาทของบุคลากรที่ส่งผลต่อความผูกพนัของ
บุคลากรเป็นส่วนส าคัญที่ช่วยพัฒนาการปฏิบัติงานอย่างมีผลสมัฤทธิส์ูงของข้าราชการสังกัด
กระทรวงยุติธรรมในการศึกษาวิจยัครัง้นี้ นอกจากนี้การที่ผู้ปฏิบตัิงานทุกคนในสงักดักระทรวง
ยุตธิรรมได้รบัความรู้และทกัษะที่เกี่ยวขอ้งกบัการปฏบิตังิานจะส่งผลโดยตรงต่อความผูกพนัของ
ขา้ราชการทุกคนในกลุ่มงาน และส่งผลโดยตรงต่อการปฏบิตังิานอยา่งมผีลสมัฤทธิส์งูของขา้ราชการ
ทุกคนในกลุ่มงาน  ในขณะทีก่ารพฒันาการปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของกลุ่มขา้ราชการสงักดั
กระทรวงยุติธรรมในการศึกษาวิจยัครัง้นี้ จะขึ้นกับการรบัรู้ของกลุ่มข้าราชการสงักัดกระทรวง
ยตุธิรรมทีม่ต่ีอพฤตกิรรมและประสทิธผิลในการสอนงานบรหิารจดัการกลุ่มงานของหวัหน้ากลุ่มงาน  
และขึน้กบัการส่งเสรมิให้ผูป้ฏบิตังิานทุกคนในกลุ่มงานได้รบัความชดัเจนในบทบาทการปฏบิตังิาน
ของตนเองและบทบาททีห่วัหน้ากลุ่มงานคาดหวงั 
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ข้อเสนอแนะ 
ข้อเสนอแนะในทางทฤษฎี 
 1. ผลการวิจยัครัง้นี้ได้มีการน าองค์ประกอบของตัวแปรการสนับสนุนทางสังคมของ      

เพื่อนร่วมงานด้านวสัดุอุปกรณ์ และด้านข้อมูลข่าวสารมารวมเป็นองค์ประกอบเดียวกัน ท าให้                   
ตัวแปรการสนับสนุนทางสังคมของเพื่อนร่วมงานจากเดิม 3 องค์ประกอบ คือ ด้านวสัดุอุปกรณ์                   
ดา้นขอ้มลูขา่วสาร และดา้นอารมณ์สงัคม เหลอืเพยีง 2 องคป์ระกอบ คอื ดา้นวสัดุอุปกรณ์และขอ้มลู
ข่าวสาร และดา้นอารมณ์สงัคม  อนัเนื่องมาจากเหตุผลจากผลการวเิคราะหท์างสถติทิีอ่งคป์ระกอบ
ดา้นวสัดุอุปกรณ์ และดา้นขอ้มลูข่าวสารมคีวามสมัพนัธก์นัสูง เท่ากบั 0.747 จนท าใหส้ามารถน ามา
เป็นตวัชีว้ดัหรอืองคป์ระกอบของตวัแปรแฝงเดยีวกนัได ้จากขอ้คน้พบของผลการวจิยัครัง้นี้ จึงเป็น
ส่วนหนึ่งที่ช่วยสนับสนุนแนวคดิการสนับสนุนทางสงัคม (Social support) และทฤษฎีทางสังคม
จิตวิทยาที่กล่าวว่า การสนับสนุนทางสังคมเป็นสิ่งที่ผู้ ร ับการสนับสนุนได้ร ับความช่วยเหลือ                      
ดา้นต่างๆ จากผู้ให้การสนับสนุนอนัส่งผลให้ผูร้บัสามารถปฏบิตัติามแนวทางทีต่อ้งการได ้โดยการ
แบ่งประเภทของการสนับสนุนทางสังคมของนักวิชาการจะมีความหลากหลายตามบริบทของ                    
การศึกษาวจิยั โดยแนวคดิดงักล่าวสามารถประยุกต์ใช้ให้เหมาะสมกบับรบิทของการศึกษาวจิยั                    
ทางพฤตกิรรมศาสตร ์

2. ผลการวจิยัครัง้นี้เป็นส่วนหนึ่งในการสนับสนุนแนวคดิด้านพฤตกิรรมศาสตรด์้วยการ
วิเคราะห์พหุระดบั โดยเห็นได้จากการที่ผลการวิเคราะห์ที่พบว่า ตัวแปรการปฏิบตัิงานอย่างมี
ผลสัมฤทธิส์ูงของกลุ่มงานได้รบัอิทธิพลจากการสอนงานตามหลกัการจดัการของหวัหน้างาน                   
และความชดัเจนในบทบาทของกลุ่มงาน ตวัแปรความพงึพอใจในงานของกลุ่มงานได้รบัอทิธพิลจาก
การสอนงานตามหลักการจัดการของหัวหน้างาน การให้คุณค่าแ ก่บุคลากรของหัวหน้างาน                    
และความชดัเจนในบทบาทของกลุ่มงาน ตวัแปรบรรยากาศในการปฏบิตัิงานของกลุ่มงานได้รบั
อทิธพิลจากการให้คุณค่าแก่บุคลากรของหวัหน้างาน  ตวัแปรการปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูง
ของบุคลากรในกลุ่มงานไดร้บัอทิธพิลจากการเรยีนรูแ้ละพฒันาของกลุ่มงาน  ตวัแปรความพงึพอใจ
ในงานของบุคลากรในกลุ่มงานได้รบัอทิธพิลจากการสอนงานตามหลกัการจดัการของหวัหน้างาน 
และความพงึพอใจในงานของกลุ่มงาน  ตวัแปรความผกูพนัของกลุ่มงานไดร้บัอทิธพิลจากการเรยีนรู้
และพฒันาของกลุ่มงาน และตวัแปรการสนับสนุนทางสงัคมของเพื่อนร่วมงานในกลุ่มงานไดร้บัอทิธพิล
จากบรรยากาศในการปฏิบัติงานของกลุ่มงาน ผลการวิจัยครัง้นี้ จึงช่วยสนับสนุนแนวคิด                   
และการศกึษาวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง ดงันี้  
  2.1 แนวคดิการสอนงานตามหลกัการจดัการ ของกลิลยี ์กลิลยี ์และ ควัอเิดอร ์(Gilley; 
Gilley; & Kouider. 2010: 13, 53) งานวิจัยครัง้นี้สนับสนุนและยืนยันว่า ผู้ปฏิบัติงานที่ร ับรู้ถึง
ความส าเร็จของหัวหน้ากลุ่มงานในการมีความสมัพนัธ ์ การติดต่อสื่อสาร การให ้ค าปรกึษา                    
การก ากบัติดตามการปฏบิตัิงานของบุคลากรและกลุ่มงานในองค์กร จะส่งผลท าให้บุคลากร            
ทุกคนในกลุ ่มงานมคีวามพ ึงพอใจในลกัษณะงานและหวัหน้างาน ส่ง ต่อความพงึพอใจ                   
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ในลกัษณะงานและหวัหน้างานในกลุ่มงาน อนัน าไปสู่การพฒันาปรบัปรุงการปฏบิตัิงานของ
กลุ ่มงานให้มปีระสทิธผิล บรรลุเป้าหมายของกลุ่มงานและองค์กร สามารถปฏิบตัิงานได้อย่าง
รวดเรว็ ส่งมอบงานทนัเวลา สญูเสยีค่าใชจ้า่ยและแรงงานน้อย โดยการแสดงพฤตกิรรมการสอนงาน
และบรหิารจดัการกลุ่มงานของหวัหน้ากลุ่มงานจะเป็นเครือ่งมอืทีส่ าคญัทีช่่วยใหบุ้คลากรในกลุ่มงาน
และกลุ่มงานสามารถปฏบิตังิานไดส้ าเรจ็ตามเป้าหมายทีก่ าหนด หรอืกล่าวอกีนยัหนึ่งการปฏบิตังิาน                  
ที่ส าเรจ็ตามเป้าหมายที่ก าหนดของบุคลากรในกลุ่มงานและกลุ่มงานในองค์กร ส่วนหนึ่งจะขึน้กบั
ความส าเรจ็ในการแสดงพฤตกิรรมการสอนงานและบรหิารจดัการกลุ่มงานของหวัหน้ากลุ่มงาน 

     2.2 แนวคดิการให้คุณค่าของบุคลากร ของคูเปอร์สมทิธ์ (Coopersmith. 1984: 2-4) 
งานวิจัยครัง้นี้สนับสนุนและยืนยันว่า ผู้ปฏิบัติงานที่ร ับรู้ว่าหัวหน้ากลุ่มงานของตนยอมรับ                            
ในความสามารถ สมรรถภาพในการปฏิบัติงานรวมทัง้ผลงานของตนจะส่งผลให้ผู้ปฏิบัติงาน                       
มคีวามชอบและพอใจที่จะปฏบิตังิานกบัหวัหน้ากลุ่มงานของตน รวมทัง้จะส่งผลต่อความสมัพนัธ์และ
การช่วยเหลอืในการท างานทีด่ขีองผูป้ฏบิตังิานในกลุ่มงานและองคก์ร  

    2.3 ทฤษฎีวถิีทางเป้าหมาย (Path – goal leadership theory) ของอแีวน และเฮาส์ 
(วิโรจน์  สารรัตนะ .2545: 96-98; อ้างอิงจาก  Evan. 1970: 280–283; House. 1996: 327–330)  
งานวิจยัครัง้นี้สนับสนุนและยืนยนัว่า ผู้ปฏิบัติงานที่ชอบและพอใจกับงานและหวัหน้ากลุ่มงาน               
จะส่งผลให้เกดิความเขา้ใจในบทบาทหน้าที่ความรบัผดิชอบในการปฏบิตังิานของตนและบทบาท
หน้าที่ที่หวัหน้ากลุ่มงานและองค์กรคาดหวงั หวัหน้ากลุ่มงานจงึเป็นผู้มบีทบาทส าคญัในการสรา้ง
แรงจูงใจให้ผู้ปฏบิตังิานในกลุ่มงานเกดิความพงึพอใจกบังานและหวัหน้างานเพื่อให้ผูป้ฎบิตังิาน
เกิดความเข้าใจบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและ เต็มใจที่จะปรับปรุง                          
การปฏบิตังิานของตนเองตามแนวทางทีห่วัหน้ากลุ่มงานและองคก์รก าหนด    

    2.4 แนวคิดบรรยากาศองค์กรของเลวิน (Liwin; & Bumeister. 1992: 80-82; citing 
Lewin .1930) งานวจิยัครัง้นี้สนับสนุนและยนืยนัว่าบรรยากาศองค์กรเป็นสภาพแวดลอ้มที่เกดิขึน้
จากการมปีฏสิมัพนัธ์ระหว่างบุคคลกบัสิง่แวดลอ้มในองคก์รและส่งผลไปยงัพฤตกิรรมการปฏบิตัิงาน
ของผูป้ฏบิตังิานในกลุ่มงานและองคก์ร โดยบรรยากาศองคก์รทีด่จีะช่วยส่งเสรมิใหผู้ป้ฏบิตังิานทุกคน
ในกลุ่มงานและองค์กรมคีวามรกั ความตัง้ใจและเต็มใจที่จะช่วยเหลือสนับสนุนการปฏิบัติงาน                     
ซึง่กนัและกนั  
               2.5 แนวคิดความชัดเจนในบทบาทของริซโซ เฮาส์ และ ลิทส์แมน (Jackson; & 
Schuler.1985: 25; citing Rizzo; House; & Lirtzman. 1970) งานวจิยัครัง้นี้สนับสนุนและยนืยนัว่า 
ผู้ปฏิบัติงานที่ร ับรู้และเข้าใจบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบงานงานของตนเอง และรับรู้                           
ความคาดหวังในการปฏิบัติงานของหัวหน้างานและกลุ่มงานของตน จะส่งต่อผลต่อทัศนคติ 
พฤตกิรรม ลดความเครยีดในกระบวนการท างาน เกดิความรูส้กึว่าตนเองเป็นสมาชกิของกลุ่มงานและ
องค์กร อนัจะส่งผลให้บุคลากรและทีมงานมีความส าเร ็จในเป้าประสงค์การปฏิบตั ิงานตามที่
ก าหนด สามารถปฏบิตังิานไดอ้ย่างรวดเรว็ ส่งมอบงานทนัเวลา สูญเสยีค่าใชจ้่ายและแรงงานน้อย 
นอกจากนี้การทีผู่ป้ฏบิตังิานทุกคนในกลุ่มงานรบัรูแ้ละเขา้ใจบทบาทหน้าทีค่วามรบัผดิชอบงานของ
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ตนเอง และรบัรู้ความคาดหวงัในการปฏบิตังิานของหวัหน้างานและกลุ่มงานของตน จะส่งผลต่อ
ความพงึพอใจในงานของกลุ่มงาน และกลุ่มงานสามารถปฏบิตังิานไดส้ าเรจ็ตามเป้าหมายทีก่ าหนด 
สามารถปฏบิตัิงานได้อย่างรวดเรว็ ส่งมอบงานทนัเวลา สูญเสยีค่าใช้จ่ายและแรงงานน้อย ทัง้นี้
หัวหน้ากลุ่มงานจะเป็นผู้ที่มีบทบาทส าคัญในการอธบิาย ชี้แจง สร ้างความชดัเจนเกี่ยวก ับ
วตัถุประสงค ์ของงาน ความรับผิดชอบและต าแหน่งของบุคลากรทุกคนในกลุ่มงาน รวมทัง้                     
การท าความเขา้ใจกบับุคลากรในกลุ่มงานถงึความคาดหวงัของหวัหน้างาน กลุ่มงานและองค์กร          
ที่มต่ีอบทบาทและต าแหน่งของบุคลากรและกลุ่มงานในความรบัผดิชอบ   
                 2.6 แนวคดิการเรยีนรู้และพฒันาของแครม (Kram. 1988: 109–120) งานวจิยัครัง้นี้
สนับสนุนและยนืยนัว่า ผูป้ฏบิตังิานทีม่กีารพฒันาความรู ้ทกัษะ ความสามารถในการปฏบิตังิานและ
น าความรู้และทักษะการปฏิบัติงานไปปรับใช้กับงานในความรับผิดชอบของตน จะส่งผลให้
ผู้ปฏิบัติงานสามารถพัฒนาและปรบัปรุงการปฏิบัติงานของตนให้บรรลุเป้าหมายของกลุ่มงาน                   
และองค์กร โดยสามารถปฏิบัติงานได้อย่างรวดเร็ว ส่งมอบงานทันเวลา สูญเสียค่าใช้จ่าย                         
และแรงงานน้อย นอกจากนี้การที่ผู้ปฏิบตัิงานทุกคนในกลุ่มงานสามารถพัฒนาความรู้ ทกัษะ 
ความสามารถในการปฏิบัติงานและน าความรู้และทักษะการปฏิบัติงานไปปรับใช้กับงาน                            
ในความรบัผดิชอบของตนและกลุ่มงานส่งผลใหผู้ป้ฏบิตังิานทุกคนมคีวามตัง้ใจและเตม็ใจทีจ่ะพฒันา
และปรบัปรงุการปฏบิตังิานของตนใหบ้รรลุเป้าหมายของกลุ่มงาน 

  2.7 แนวคิดความผูกพันต่อองค ์กร ของพอร์ทเตอร์ (ชาลี ไตรจนัทร์. 2547: 59;                   
อ้างอิงจาก  Porter. 1974) งานวิจัยครัง้นี้ สนับสนุนและยืนยันว่า ผู้ปฏิบัติงานที่มีความรู้สึก                    
เป็นเจา้ขององคก์รและเป็นผูม้สี่วนในการเสรมิสรา้งความเป็นอยู่ทีด่ขีององคก์ร จะส่งผลใหผู้ป้ฏบิตังิาน
สามารถรบัรูแ้ละเขา้ใจบทบาทหน้าทีค่วามรบัผดิชอบงานของตนเอง และรบัรูค้วามคาดหวงัในการ
ปฏบิตังิานของหวัหน้างานและกลุ่มงานของตน รวมทัง้จะส่งผลให้ผู้ปฏบิตังิานสามารถปฏบิตัิงาน                    
ได้ส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนด และสามารถปฏิบตัิงานได้อย่างรวดเร็ว ส่งมอบงานทันเวลา 
สญูเสยีค่าใชจ้า่ยและแรงงานน้อย 
                 จะเห็นว่าผลการวิจัยครัง้นี้สามารถขยายเพิ่มเติมแนวคิดซึ่งส่วนใหญ่ใช้อธิบาย
ปรากฏการณ์ในระดบับุคคล ใหส้ามารถอธบิายและขยายมุมมองทางแนวคดิทฤษฎทีีม่อี านาจน าไปใช้
อ้างองิและอธบิายทฤษฎรีะดบักลุ่มได้เพิม่ขึน้ โดยเฉพาะเมื่อมกีารยกระดบัขอ้มูลระดบับุคคลขึน้ไป
เป็นระดบักลุ่มแลว้ อาจมโีอกาสทีอ่งคป์ระกอบของตวัแปรอาจเหมอืนหรอืแตกต่างจากองค์ประกอบ
ของตวัแปรทีพ่บในการวเิคราะหร์ะดบับุคคลได ้ผลการวจิยันี้จงึช่วยเน้นย ้าความส าคญัของการวเิคราะห์
พหุระดบัมากขึ้น เพื่อให้สามารถอธบิายอิทธพิลความสมัพนัธ์ของตัวแปรในระดบัต่างๆ ให้มคีวาม
สอดคลอ้งกบัธรรมชาตขิองปรากฏการณ์ทีเ่กดิขึน้จรงิ  

3. ผลการวจิยัครัง้นี้เป็นสิง่ที่ยนืยนัและสนับสนุนการน าแนวคดิการสอนงานตามหลกัการ
จดัการซึง่ก าเนิดมาจากบรบิทของหน่วยงานภาคเอกชนในต่างประเทศ มาประยุกต์ใชก้บัการปฏบิตังิาน 
อยา่งมผีลสมัฤทธิส์งูของขา้ราชการสงักดักระทรวงยตุธิรรมของไทย ภายใตโ้ครงสรา้งทีเ่ป็นกลุ่มงาน 
ถึงแม้ว่าผลการทดสอบสมมติฐานการว ิจยัจะไม่สอดคล้องกับสิ่งที่ผู ้ว ิจยัคาดหวงัไว้ทัง้หม ด                
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แต่ผลการวจิยัครัง้นี้มคีวามส าคญัในเชงิทฤษฎทีี่ช่วยเพิม่หลกัฐานเชงิประจกัษ์ที่สนับสนุนแนวคดิ
การสอนงานตามหลกัการจดัการมากขึ้น รวมทัง้สามารถเพิม่องค์ความรูส้ าหรบัเป็นพื้นฐานของการ
ศึกษาวิจยัต่อยอดในเรื่องที่เกี่ยวข้องกับการสอนงานตามหลักการจดัการของหัวหน้างานและการ
ปฏบิตังิานอยา่งมผีลสมัฤทธิส์งูในระดบับุคคลและระดบักลุ่มในบรบิทขององคก์รอื่นต่อไปได ้ 

 
 ข้อเสนอแนะส าหรบัการวิจยั 

1. จากผลการวจิยัครัง้นี้ทีพ่บว่า การปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของบุคคลไม่ได้รบั
อิทธิพลทางตรงจากความชัดเจนในบทบาทของบุคลากร  นอกจากนี้การสนับสนุนทางสังคมของ                     
เพื่อนร่วมงานไม่ได้รบัอิทธพิลทางอ้อมจากความชดัเจนในบทบาทของบุคลากรผ่านความพึงพอใจ                  
ในงานของบุคลากร รวมทัง้ไม่ได้รบัอิทธิพลทางอ้อมจากการเรียนรู้และพัฒนาของบุคลากรผ่าน                       
ความผูกพนัของบุคลากรนัน้ ซึ่งอาจเกิดจากบรบิทการท างานของหน่วยงานราชการสงักดักระทรวง
ยุตธิรรม ในลกัษณะของงานสบืสวน สอบสวน ขยายผล ทีส่่งผล ต่อการพจิารณาตดัสนิคดขีองบุคคล 
จงึอาจท าใหก้ารรบัรู ้การแสดงความรูส้กึหรอืพฤตกิรรมของขา้ราชการทีเ่กี่ยวขอ้งกบัองคก์ร อาชพี 
เพื่อนร่วมงาน การปฏบิตัหิน้าที ่ความรบัผดิชอบและการแสวง หาความรู ้อาจยงัไม่เพยีงพอที่จะท า
ใหข้า้ราชการผูป้ฏบิตังิานมแีสดงพฤตกิรรมการปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงได ้นัน่คอืยงัมปัีจจยั
ทางจติ และสถานการณ์ทางสงัคมอื่นๆ ที่ผู้วจิยัไม่ได้ศึกษาหรอืควบคุมในการวิจยัครัง้นี้ ดงันัน้                  
ในการวจิยัต่อไป อาจต้องน าตวัแปรด้านจติลกัษณะและสถานการณ์ทางสงัคมอื่นๆที่สะท้อนถึง                 
ความตัง้ใจในการแสดงพฤตกิรรมการปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูง มาเป็นตวัแปรสาเหตุเพิม่เตมิ 
จงึอาจท าใหส้ามารถอธบิายปรากฏการณ์ในการเกดิพฤตกิรรมการปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของ
ขา้ราชการไดด้ขีึน้ 

2. จากผลการวจิยัครัง้นี้ที่พบว่า การที่การปฏบิตัิงานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของกลุ่มงาน
ไม่ไดร้บัอทิธพิลจากการใหคุ้ณค่าแก่บุคลากรของหวัหน้างาน บรรยากาศในการปฏบิตังิานของกลุ่มงาน 
ไม่ได้รบัอทิธพิลทางอ้อมจากการสอนงานตามหลกัการจดัการของหวัหน้างานผ่านความพงึพอใจ                   
ในงานของกลุ่มงาน และบรรยากาศในการปฏบิตังิานของกลุ่มงาน รวมทัง้ไม่ไดร้บัอทิธพิลทางอ้อม
จากการใหคุ้ณค่าแก่บุคลากรของหวัหน้างานผ่านความพงึพอใจในงานของกลุ่มงาน และบรรยากาศ
ในการปฏิบัติงานของกลุ่มงานนัน้ ซึ่งอาจมีความเป็นไปได้ว่า บริบทของลักษณะงานสืบสวน 
สอบสวนในการวิจยัครัง้นี้  ต้องอาศัยความรวดเร็วและแม่นย าในการด าเนินการจนอาจท าให้                         
การแสดงปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของกลุ่มงานมาจากปัจจยัทางจติและสงัคมในระดบับุคคลและ
ระดบักลุ่มงานอื่นๆ ที่ผู้วจิยัไม่ได้ศึกษาหรอืควบคุมในการวจิยัครัง้นี้ ดงันัน้อาจต้องน าตวัแปรด้าน                
จติลกัษณะและสถานการณ์ทางสงัคมทัง้ในระดบับุคคลและระดบักลุ่มงานอื่นๆ มาเป็นตวัแปรสาเหตุ
เพิ่มเติม จึงอาจท าให้สามารถอธิบายปรากฏการณ์ในการเกิดพฤติกรรมการปฏิบัติงานอย่างมี                     
ผลสมัฤทธิส์งูของกลุ่มขา้ราชการไดด้ขีึน้ 

3. จากผลการวจิยัครัง้นี้ทีพ่บว่า การปฏบิตัิงานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของบุคคลไม่ได้รบั
อิทธพิลทางตรงข้ามระดบัจากการสอนงานตามหลกัการจดัการของหวัหน้างาน การใหคุ้ณค่าของ
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หวัหน้างาน ความพงึพอใจในงานของกลุ่มงาน และบรรยากาศในการปฏบิตังิานของกลุ่มงาน ทัง้นี้
อาจเนื่องมาจากตัวแปรทางจิตและสถานการณ์ทางสังคมดังกล่าวยังไม่เพียงพอที่จะอธิบาย
ปรากฏการณ์ในการเกิดพฤติกรรมการปฏิบัติงานอย่างมีผลสัมฤทธิส์ูงของข้าราชการ                            
สงักดักระทรวงยุตธิรรมทีเ่ป็นความสมัพนัธข์า้มระดบัได ้ ประกอบกบัในการวจิยัครัง้นี้ มขีอ้จ ากดัของ
ประชากรของการวจิยัมจี านวนจ ากดั ส่งผลใหต้้องท าการตรวจสอบความเทีย่งตรงเชงิโครงสรา้งของ
เครื่องมือวัดที่ใช้ในการวิจัย ด้วยเทคนิคการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันภายหลังจากการ                      
เกบ็ขอ้มลูจรงิ ซึง่การด าเนินการในลกัษณะดงักล่าวอาจส่งผลให้เกิดความคลาดเคลื่อนในการวดั
และการแปลความหมายของคะแนนตวัแปรทีใ่ชใ้นการศกึษาได ้ดงันัน้ในการวจิยัครัง้ต่อไป จงึควร
วางแผนการเกบ็รวบรวมขอ้มลูเกี่ยวกบัประชากรและกลุ่มตวัอย่างของการศกึษาใหม้จี านวนมากพอ 
รวมทัง้ควรขยายขอบเขตการศกึษาในกลุ่มอาชพีและหน่วยงานภาคเอกชนอื่นๆ เพื่อขยายมุมมอง
ทางการศกึษาวจิยัเพิม่ขึน้ 

 
 ข้อเสนอแนะในทางปฏิบติั 
 1. จากผลการวจิยัครัง้น้ีทีพ่บว่า การปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของบุคคลไดร้บัอทิธพิล  
ทางบวกอยา่งมนียัส าคญัจากความผกูพนัของบุคลากร และการเรยีนรูแ้ละพฒันาของบุคลากร รวมทัง้ 
ความชดัเจนในบทบาทของบุคลากรมอีิทธพิลทางอ้อมอย่างมนีัยส าคญัต่อการปฏบิตัิงานอย่างมี
ผลสมัฤทธิส์งูของบุคลากร โดยผ่านทางความผูกพนัของบุคลากร ดงันัน้ ในการพฒันาประสทิธภิาพ
และประสทิธผิลในการปฏบิตังิานของผู้ปฏบิตังิาน หน่วยงานและส่วนที่เกี่ยวข้องต้องด าเนินการ 
ดงันี้ 
  1.1 หน่วยงานควรให้ความส าคญักบัการส่งเสรมิให้ข้าราชการผู้ปฏบิตังิานทุกระดบั
ได้รบัการพฒันาศักยภาพและทกัษะที่เกี่ยวข้องการกับปฏิบตัิงานในความรบัผิดชอบของตนเอง                     
สรา้งความรูส้กึรกัและเป็นเจ้าของหน่วยงานที่สงักดั เพื่อที่ขา้ราชการผู้ปฏบิตังิานทุกระดบัจะได้น า
ความรูแ้ละทกัษะทีไ่ดร้บัพฒันาปรบัปรุงและใชป้ระโยชน์ในการปฏบิตังิานของตนเองและหน่วยงาน  
รวมทัง้ขา้ราชการผู้ปฏบิตัิงานทุกระดบัจะได้เกดิความรูส้กึว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรและ
อาชพี ยอมรบัในเป้าหมาย ค่านิยมของหน่วยงานและอาชพีของตน มคีวามเตม็ใจในการปฏบิตังิานที่
มคีุณภาพอยา่งเตม็ก าลงัความสามารถ โดยการก าหนดใหส้่วนงานทีร่บัผดิชอบเรือ่งการพฒันาบุคลากร
จดัท าแผนการพฒันาบุคลากรในทุกต าแหน่งและทุกระดบัอย่างต่อเนื่อง ตัง้แต่เริม่เขา้รบัราชการ
ต่อเนื่องไปสู่การเลื่อนเขา้สู่ระดบัทีสู่งขึน้ในทุกระดบั  โดยแผนการพฒันาบุคลากรในแต่ละต าแหน่ง
ต้องค านึงถึงความรู้ ทกัษะและความเชี่ยวชาญเฉพาะที่เกี่ยวข้องกบัต าแหน่งและบทบาทหน้าที่                  
ทีก่ าหนดในแต่ละต าแหน่ง นอกจากนี้ส่วนงานทีร่บัผดิชอบเรื่องการเสรมิสรา้งวฒันธรรมองคก์รและ
ตวัชีว้ดัตอ้งจดักจิกรรมสรา้งค่านิยมใหผู้ข้า้ราชการผูป้ฏบิตังิานทุกระดบัใส่ใจในการแสวงหาความรู้
ที่เป็นประโยชน์เกี่ยวกบัการปฏบิตัิงานของตนเอง รณรงค์ประชาสมัพนัธ์ให้เกดิการถ่ายทอดการ
ปฏิบัติงาน ท าความเข้าใจเกี่ยวกับการปฏิบัติหน้าที่ความรับผิดชอบและอ านาจหน้าที่ของ
ผู้ปฏิบัติงานในต าแหน่งที่ตนด ารงอยู่จากรุ่นพี่สู่รุ่นน้อง จากหัวหน้ากลุ่มงานไปยงัผู้ปฏิบัติงาน                      
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ในหน่วยงานในทุกระดบั พรอ้มๆไปกบัการส่งเสรมิการจดักิจกรรมเพื่อสร้างสมัพนัธภาพและการ
ท างานเป็นทมีงานในหน่วยงาน เพื่อสรา้งความรูส้กึรกัและเป็นเจ้าของหน่วยงานที่สงักดั รวมทัง้การ
ก าหนดเป็นตวัชีว้ดัใหห้วัหน้าทุกระดบัต้องด าเนินการถ่ายทอดการปฏบิตังิาน ท าความเขา้ใจเกี่ยวกบั
การปฏิบัติหน้าที่ความรับผิดชอบและอ านาจหน้าที่ของผู้ปฏิบัติงานในต าแหน่งที่ตนด ารงอยู่               
และก าหนดเป็นตวัชี้วดัให้ผู้ปฏบิตังิานทุกระดบัต้องด าเนินการและรายงานผลการแสวงหาความรู้              
ที่เป็นประโยชน์เกี่ยวกับการปฏิบตัิงานของตนเองในทุกรอบการประเมินผลการปฏิบตัิงานต่อ
หวัหน้าตามล าดบัขัน้ 
    1.2 หวัหน้ากลุ่มงานควรถ่ายทอดการปฏบิตังิานจากรุ่นพีสู่่รุ่นน้อง จากหวัหน้ากลุ่มงาน
ไปยังผู้ปฏิบัติงานในหน่วยงานในทุกระดับ เนื่ องจากหัวหน้างานเป็นบุคคลส าคัญ  ในการท า                           
ความเขา้ใจเกีย่วกบัการปฏบิตัหิน้าทีค่วามรบัผดิชอบอ านาจหน้าทีข่องผูป้ฏบิตังิานในต าแหน่งทีต่น
ด ารงอยู่ รวมทัง้ความคาดหวังของหัวหน้ากลุ่มงานและหน่วยงานที่มีต่อการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการผู้ปฏิบัติงาน หัวหน้างานยัง เป็นผู ้ที ่ช ่วยส ่ง เสรมิสน ับสนุนให ้ผู ้ปฏบิตั งิ าน เกิด                  
ความรูส้กึว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององคก์รและอาชพี ยอมรบัในเป้าหมาย ค่านิยมของหน่วยงาน
และอาชพีของตน มคีวามเตม็ใจในการปฏบิตังิานทีม่คีุณภาพอย่างเตม็ก าลงัความสามารถ นอกจากนี้
หวัหน้ากลุ่มงานต้องส่งเสรมิใหผู้ป้ฏบิตังิานในความรบัผดิชอบมโีอกาสเขา้รบัการฝึกอบรมเพื่อพฒันา
ทกัษะ ศกัยภาพและความเชี่ยวชาญเฉพาะที่เกี่ยวข้องกบัการปฏบิตัิงานของตนเอง รวมทัง้หวัหน้า          
กลุ่มงานต้องด าเนินการรายงานผลการถ่ายทอดการปฏบิตังิาน การท าความเขา้ใจเกี่ยวกบัการปฏบิตัิ
หน้าที่ความรบัผิดชอบและอ านาจหน้าที่ของผู้ปฏิบตัิงานในสงักัดของตนเองต่อผู้บงัคับบัญชา
ตามล าดบัชัน้ในทุกรอบการประเมนิผลการปฏบิตังิาน 
  1.3 ผู้ปฏิบตัิงานทุกระดบัควรด าเนินการและรายงานผลการแสวงหาความรู้ที่เป็น
ประโยชน์เกี่ยวกบัการปฏิบตัิงานของตนเองในทุกรอบการประเมนิผลการปฏิบตัิงานต่อหวัหน้า                 
กลุ่มงานตามล าดบัขัน้  
 2. จากผลการวจิยัครัง้นี้ทีพ่บว่า การเรยีนรูแ้ละพฒันาของกลุ่มงานส่งผลโดยตรงต่อความ 
ผูกพันของกลุ่มงาน และส่งผลโดยตรงต่อการปฏิบัติงานอย่างมีผลสัมฤทธิส์ูงของบุคลากร                   
ในกลุ่มงาน  ดงันัน้เพื่อใหข้า้ราชการผูป้ฏบิตังิานทุกคนในกลุ่มงานมกีารปฏบิตังิานทีม่ปีระสทิธภิาพ
และประสทิธผิล  หวัหน้ากลุ่มงานต้องส่งเสรมิให้ข้าราชการผู้ปฏบิตังิานทุกคนในสงักดัได้รบัการ
พฒันาศกัยภาพและทกัษะความเชีย่วชาญเฉพาะทีเ่กี่ยวขอ้งการกบัปฏบิตังิานในความรบัผดิชอบของ
ตนเอง กระตุ้นและส่งเสรมิให้ผู้ขา้ราชการผู้ปฏบิตังิานทุกระดบัใส่ใจในการแสวงหาความรู้ที่เป็น
ประโยชน์เกี่ยวกบัการปฏบิตัิงานของตนเอง พรอ้มๆไปกบัการสร้างสมัพนัธภาพและการท างาน
เป็นทมีงานในกลุ่มงาน เพื่อสร้างความรู้สึกรกัและพอใจที่จะปฏิบตัิงานในกลุ่มงาน รวมทัง้มคีวาม                        
เตม็ใจในการปฏบิตังิานอย่างเตม็ก าลงัความสามารถ  

3. ผลการวจิยัทีพ่บว่า การปฏบิตังิานอย่างมผีลสมัฤทธิส์ูงของกลุ่มงานไดร้บัอทิธพิลทางบวก 
อย่างมนีัยส าคญัจากการสอนงานตามหลกัการจดัการของหวัหน้างาน และความชดัเจนในบทบาท
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ของกลุ่มงาน ดงันัน้เพื่อให้กลุ่มงานในหน่วยงานมกีารปฏบิตังิานที่มปีระสทิธภิาพและประสทิธผิล   
หน่วยงานและส่วนทีเ่กีย่วขอ้งตอ้งด าเนินการ ดงันี้ 
       3.1 หน่วยงานควรให้ความส าคญักบัพฤติกรรมและประสทิธผิลในการสอนงานและ        
บรหิารจดัการกลุ่มงานของหวัหน้างาน รวมทัง้การท าความเขา้ใจกบัขา้ราชการผู้ปฏบิตังิานทุกคน      
ในกลุ่มงานเกี่ยวกบัหน้าที่ความรบัผดิชอบอ านาจหน้าที่ของผู้ปฏบิตังิานในต าแหน่งที่ตนด ารงอยู่  
รวมทัง้ความคาดหวังของหัวหน้ากลุ่มงานและหน่วยงานที่มีต่อการปฏิบัติงานของข้าราชการ
ผูป้ฏบิตังิานทุกคนในกลุ่มงาน โดยส่วนงานทีร่บัผดิชอบเรื่องการพฒันาบุคลากรต้องก าหนดหลกัสูตร
และส่งเสริมการพฒันาองค ์ความรู ้และเสรมิทกัษะในการบรหิารจดัการกลุ ่มงานให ้ก ับ                   
หวัหน้าทุกระดบัในหน่วยงาน เพื่อให้หวัหน้านทุกระดบัสามารถดูแล บรหิารจดัการกลุ่มงานหรอื
ส่วนงานในความรบัผดิชอบให้มปีระสทิธภิาพซึ่งจะส่งผลต่อประสทิธภิาพและประสทิธผิลในการ
ปฏิบตัิงานของกลุ่มงานและหน่วยงานต่อไป นอกจากนี้ส่วนงานที่รบัผิดชอบด้านการเสรมิสร้าง
วฒันธรรมองค์กรจะต้องรณรงค์ประชาสมัพนัธ์ให้เกิดการถ่ายทอดการปฏิบตัิงาน รวมทัง้การท า                 
ความเข้าใจกับข้าราชการผู้ปฏิบตัิงานเกี่ยวกับการปฏิบตัิหน้าที่ความรบัผิดชอบอ านาจหน้าที่                  
ของผู้ปฏบิตัิงานในต าแหน่งที่ตนด ารงอยู่ในกลุ่มงาน รวมทัง้ความคาดหวงัของหวัหน้ากลุ่มงาน                 
และหน่วยงานทีม่ต่ีอการปฏบิตังิานของขา้ราชการผูป้ฏบิตังิานทุกคนในกลุ่มงานในลกัษณะจากรุ่นพี ่                       
สู่ รุ่ น น้องจากหัวหน้ากลุ่ มงานไปยังผู้ปฏิบัติงานในหน่วยงานในทุกระดับ รวมทั ้งต้ อ ง                                    
ก าหนดเป็นตวัชีว้ดัใหห้วัหน้ากลุ่มงานตอ้งด าเนินการในเรือ่งเหล่านี้  

  3.2 หวัหน้ากลุ่มงานควรด าเนินการถ่ายทอดประสบการณ์ ชี้แนะ บทบาทหน้าที่            
ทีห่วัหน้ากลุ่มงานและหน่วยงานคาดหวงั การประพฤตปิฏบิตัตินในหน่วยงาน ตลอดจนทกัษะต่างๆ 
ที่เกี่ยวข้องกบัการปฏบิตัิงานแก่ผู้ปฏบิตัิงานในกลุ่มงานที่อยู่ในความรบัผดิชอบของตน รวมทัง้
รายงานผลการด าเนินการในเรื่องดังกล่าวของตนเองต่อผู้บังคับบัญชาตามล าดับชัน้ในทุกรอบ             
การประเมนิผลการปฏบิตังิาน 
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แบบสอบถามการวิจยัส าหรบัสมาชิกในกลุ่มงาน 
เร่ือง 

อิทธิพลพหรุะดบัของการสอนงานตามหลกัการจดัการของหวัหน้างานและ 
สถานการณ์ทางจิตสงัคมท่ีมีต่อพฤติกรรมการปฏิบติังานอย่างมีผลสมัฤทธ์ิสูง 

ของข้าราชการในสงักดักระทรวงยติุธรรม 
 

 
 

ชุดท่ี 1  แบบสอบถามข้อมลูทัว่ไป 
 

ค าแนะน า โปรดท ำเครื่องหมำย () ลงบนตวัเลอืก 1-4  หรอืเตมิขอ้ควำมลงในช่องว่ำงใหต้รงกบั
ควำมเป็นจรงิของท่ำนมำกทีสุ่ด 

1. ชื่อหน่วยงำนทีท่่ำนปฏบิตังิำนอยูใ่นปัจจบุนั 
 กลุ่มงำน……………………………………….ส่วน…………………….…….…………… 
 ส ำนกั………………….…….…………………กรม……………,,,…….……………….… 
2. เพศ   1. ชำย    2. หญงิ 
3. อำย.ุ...............ปี ................เดอืน 
4. อำยรุำชกำร................ปี ................เดอืน 
5. ระดบักำรศกึษำสงูสุด  
   1. ต ่ำกว่ำปรญิญำตร ี   2. ปรญิญำตร ี
   3. ปรญิญำโท   4. ปรญิญำเอก 
6. สถำนภำพ  
   1. โสด    2. แต่งงำนแลว้ 
   3. หมำ้ย/หยำ่/แยกกนัอยู ่   4. อื่นๆ (ระบุ)……..................……….. 
7. ระดบัต ำแหน่งในปัจจุบนั      1. ปฏบิตักิำร   2. ช ำนำญกำร   

เรียน   ข้าราชการสงักดักระทรวงยุติธรรมทุกท่าน 

ขอบคุณท่ำนทีเ่สยีสละเวลำอนัมคี่ำในกำรตอบแบบสอบถำม  แบบสอบถำมมทีัง้หมด 12 ชุด  
ขอควำมกรุณำตอบแบบสอบถำมให้ครบทุกชุด และโปรดตอบให้ครบทุกข้อ ควำมสมบูรณ์ 
ของกำรตอบที่ได้รบัจำกท่ำนจะมคีุณค่ำอย่ำงยิง่ต่อกำรวจิยัในครัง้นี้ และขอให้ท่ำนเชื่อมัน่ว่ำ 
ค ำตอบของท่ำนจะถูกเกบ็เป็นควำมลบั โดยจะน ำมำวเิครำะหใ์นกำรศกึษำวจิยัเท่ำนัน้  
   
                                             ขอบพระคุณท่ำนเป็นอย่ำงสงูมำ ณ โอกำสนี้  
                                                           ปรยีำนุช วริยิรำชวลัลภ   
                                นิสติสถำบนัวจิยัพฤตกิรรมศำสตร ์ มหำวทิยำลยัศรนีครนิทรวโิรฒ  
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ชุดท่ี 2 – ชุดท่ี 12 
 

ค าแนะน า 
 
ขัน้ที ่1 อ่ำนขอ้ควำมแต่ละประโยค 
ขัน้ที ่2 ขอใหท้่ำนคดิว่ำ ขอ้ควำมนี้ปรำกฏขึน้กบัท่ำนหรอืตรงกบักำรปฏบิตัหิรอืควำมคดิเหน็ ของ

ท่ำนว่ำเป็น “จรงิ” หรอื “ไมจ่รงิ” ส ำหรบัท่ำน และเลอืกค ำตอบเพยีงค ำตอบเดยีวในแต่ละขอ้ 
ขัน้ที ่3 ถ้ำ “จรงิ” ขอใหค้ดิว่ำ เป็นจรงิมำกน้อยเพยีงใด ม ี3 ระดบั คอืขอ้ควำมนี้ปรำกฏขึน้กบัท่ำน

เป็นส่วนใหญ่หรอืตรงกบักำรปฏบิตัหิรอืควำมคดิเหน็   
1) ข้อควำมนี้ปรำกฏขึ้นกับท่ำนเป็นส่วนใหญ่หรอืตรงกับกำรปฏิบตัิหรือควำมคิดเห็น  

ของท่ำนอยำ่งสม ่ำเสมอเฉลีย่ รอ้ยละ 46-60 ขดี  ที ่“ค่อนขำ้งจรงิ” 
2) ข้อควำมนี้ปรำกฏขึ้นกับท่ำนเป็นส่วนใหญ่หรอืตรงกับกำรปฏิบตัิหรอืควำมคิดเห็น   

ของท่ำนอยำ่งสม ่ำเสมอเฉลีย่ รอ้ยละ 61-75   ขดี  ที ่“จรงิ” 
3) ข้อควำมนี้ปรำกฏขึ้นกับท่ำนเป็นส่วนใหญ่หรอืตรงกับกำรปฏิบตัิหรอืควำมคิดเห็น   

ของท่ำนอยำ่งสม ่ำเสมอเฉลีย่ รอ้ยละ 76-100   ขดี  ที ่“จรงิทีสุ่ด” 
 ถำ้ “ไมจ่รงิ” ขอใหค้ดิว่ำ ไม่จรงิมำกน้อยเพยีงใด ม ี3 ระดบั คอื 

1) ข้อควำมนี้ปรำกฏขึ้นกับท่ำนเป็นส่วนน้อยหรอืตรงกับกำรปฏิบตัิหรอืควำมคิดเห็น   
ของท่ำนเฉลีย่ รอ้ยละ 31-45 ขดี  ที ่“ค่อนขำ้งไมจ่รงิ” 

2) ข้อควำมนี้ปรำกฏขึ้นกับท่ำนเป็นส่วนน้อยหรอืตรงกับกำรปฏิบตัิหรอืควำมคิดเห็น 
ของท่ำนเฉลีย่ รอ้ยละ 16-30 ขดี  ที ่“ไมจ่รงิ” 

3) ข้อควำมนี้ปรำกฏขึ้นกับท่ำนเป็นส่วนน้อยหรอืตรงกับกำรปฏิบตัิหรอืควำมคิดเห็น  
ของท่ำนเฉลีย่ รอ้ยละ  0-15 ขดี  ที ่“ไมจ่รงิทีสุ่ด” 

 
ตวัอยำ่งเช่น 
 

1. ฉนัชอบทำนก๋วยเตีย๋วมำกกว่ำขำ้ว 
.............    ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

 

 

กลุ่มงำน  หมำยถงึ  กลุ่มงำนทีท่่ำนปฏบิตังิำนอยู่ในปัจจบุนั 
หวัหน้ำ หมำยถงึ หวัหน้ำกลุ่มงำนของท่ำนในปัจจุบนัซึง่เป็นผูบ้งัคบับญัชำ ระดบัทีเ่หนือกว่ำทำ่น 1 ระดบั 
เพื่อนในกลุ่มงำน หมำยถงึ เพื่อนร่วมงำนทีเ่ป็นสมำชกิในกลุ่มงำนเดยีวกนักบัท่ำนในปัจจุบนั 
เพื่อนร่วมงำน หมำยถงึ เพื่อนรว่มงำนทีเ่ป็นสมำชกิในหน่วยงำนระดบักรมเดยีวกนักบัท่ำนในปัจจุบนั 
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ชุดท่ี 2 การปฏิบติังานอย่างมีผลสมัฤทธ์ิสงูของบคุคล 
 
1. ท่ำนสำมำรถปฏบิตัิงำนที่ได้รบัมอบหมำยส ำเรจ็ลุล่วงด้วยดี แม้จะเป็นงำนที่ยำกและต้องใช้

ควำมวริยิะอุตสำหะอยำ่งสงู 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

 
2. กำรท ำงำนของท่ำนบรรลุควำมส ำเรจ็เสมอดว้ยควำมรว่มมอืจำกเพื่อนรว่มงำนและกำรสนับสนุน

ทีด่จีำกเครอืขำ่ยกำรท ำงำน 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

3.  เมือ่มปัีญหำในกำรปฏบิตังิำนท่ำนจะหำทำงแกไ้ขปัญหำเพื่อใหง้ำนส ำเรจ็ลุล่วง 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

4.  ท่ำนใหค้วำมส ำคญักบักำรสื่อสำรขอ้มลูในกลุ่มงำนเพื่อควำมเขำ้ใจทีต่รงกนัอนัเป็นปัจจยัส ำคญั 
     ทีท่ ำใหง้ำนส ำเรจ็ 

............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

5.  เมือ่เพื่อนรว่มงำนมำปรกึษำปัญหำกำรปฏบิตังิำนจำกท่ำน ท่ำนสำมำรถเสนอแนะ แนวทำง  
กำรแกไ้ขปัญหำเพื่อใหง้ำนส ำเรจ็ลุล่วง 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

6.  เมือ่เพื่อนในกลุ่มงำนตดิภำรกจิอื่น ท่ำนมกัอำสำท ำหน้ำทีแ่ทนเพื่อนรว่มงำนเพื่อใหง้ำนส ำเรจ็ 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

7.  เมือ่เพื่อนในกลุ่มงำนตดิภำรกจิอื่น หวัหน้ำมกัมอบหมำยใหท้่ำนท ำงำนใหส้ ำเรจ็ 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

8.  ท่ำนปฏบิตัิงำนที่ได้รบัมอบหมำยจำกหวัหน้ำงำน เช่น กำรสบืสวนสอบสวน กำรคน้หำขอ้มลู  
     เป็นตน้ ไดส้ ำเรจ็ครบถว้น ทุกงำนเสมอ 

............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 
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9.  ท่ำนปฏบิตังิำนดำ้นกำรสบืสวน กำรสบืคน้ขอ้เทจ็จรงิทีไ่ดร้บัมอบหมำยจำกหวัหน้ำงำนไดส้ ำเรจ็   
     ตำมขัน้ตอนและแผนปฏบิตักิำรทีก่ ำหนด 

............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

10.  ในบำงครัง้ท่ำนมขีอ้ผดิพลำดในกำรปฏบิตัหิน้ำทีด่ำ้นกำรสบืสวนขยำยผล กำรสบืเสำะ 
     ขอ้เทจ็จรงิอยูบ่ำ้ง  จงึไมส่ำมำรถบรรลุเป้ำประสงคข์องกำรท ำงำนได ้

............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

11.  ท่ำนปฏบิตัหิน้ำทีท่ีไ่ดร้บัมอบหมำย เช่น กำรตดิตำมพืน้ทีเ่พื่อคน้หำขอ้มลูเบำะแส เป็นตน้   
     ไดท้นัเวลำทีก่ ำหนดเสมอ 

............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

12.  ท่ำนปฏบิตังิำนดำ้นกำรสบืคน้ขอ้เทจ็จรงิใหไ้ดป้ระโยชน์สงูสุดภำยใตง้บประมำณทีม่อียู่ 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

13.  อำจมบีำ้งทีท่่ำนตอ้งขอผ่อนผนัเวลำส่งมอบงำนออกไปเพรำะท ำงำนเสรจ็ไม่ทนั 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

14.  ในกำรปฏบิตังิำนท่ำนตอ้งไดผ้ลคุม้ค่ำเมือ่เทยีบกบัค่ำใชจ้ำ่ยทีเ่สยีไป 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

15.  ท่ำนมกัปฏบิตังิำนใหไ้ดป้ระโยชน์สงูสุดภำยใตก้ ำลงัคนทีม่อียู่ 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

16.  ในกำรปฏบิตังิำนท่ำนตอ้งไดผ้ลคุม้ค่ำเมื่อเทยีบกบักำรใชค้นเป็นจ ำนวนมำกในกำรท ำงำน   
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

17.  ท่ำนมกัก ำหนดระยะเวลำในกำรปฏบิตังิำนในแต่ละขัน้ตอน เพื่อใหง้ำนเสรจ็ไดท้นัเวลำ 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

18.  ท่ำนมกัใชว้สัดุอุปกรณ์กำรท ำงำนเป็นจ ำนวนมำกในกำรคน้หำขอ้มลูเบำะแส  
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 
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ชุดท่ี 3 การปฏิบติังานอย่างมีผลสมัฤทธ์ิสงูของกลุ่มงาน 
 
1. กลุ่มงำนของท่ำนสำมำรถปฏบิตังิำนทีไ่ด้รบัมอบหมำยส ำเรจ็ลุล่วงดว้ยด ีแมจ้ะเป็นงำนทีย่ำกและ 

ตอ้งใชค้วำมวริยิะอุตสำหะอยำ่งสงู 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

2. กำรท ำงำนของกลุ่มงำนของท่ำนบรรลุควำมส ำเร็จเสมอด้วยควำมร่วมมอืจำกกลุ่มงำนอื่นและ 
กำรสนบัสนุนทีด่จีำกเครอืข่ำยกำรท ำงำน 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

3. เมือ่มปัีญหำในกำรปฏบิตังิำนกลุ่มงำนของท่ำนจะหำทำงแกไ้ขปัญหำเพื่อใหง้ำนส ำเรจ็ลุล่วง 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

4. กลุ่มงำนของท่ำนให้ควำมส ำคญักบักำรสื่อสำรขอ้มลูในกลุ่มงำนเพื่อควำมเขำ้ใจทีต่รงกนั อนัเป็น
ปัจจยัส ำคญัทีท่ ำใหง้ำนส ำเรจ็ 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

5. เมื่อเพื่อนร่วมงำนจำกกลุ่มงำนอื่นมำปรกึษำปัญหำกำรปฏบิตังิำนจำกกลุ่มงำนของท่ำน กลุ่มงำน 
ของท่ำนสำมำรถเสนอแนะแนวทำงกำรแกไ้ขปัญหำเพื่อใหง้ำน  ส ำเรจ็ลุล่วง 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

6. เมื่อเพื่อนร่วมงำนกลุ่มงำนอื่นตดิภำรกจิอื่น กลุ่มงำนของท่ำนมกัอำสำท ำหน้ำที่แทนกลุ่มงำนอื่น
เพื่อใหง้ำนส ำเรจ็ 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

7. เมือ่กลุ่มงำนอื่นตดิภำรกจิ กลุ่มงำนของท่ำนมกัท ำงำนแทนเพื่อใหง้ำนส ำเรจ็ 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

8. กลุ่มงำนของท่ำนปฏบิตังิำนทีไ่ดร้บัมอบหมำยจำกหน่วยงำน เช่น กำรสบืสวน สอบสวน กำรคน้หำ 
ขอ้มลูเบำะแส  เป็นตน้ ไดส้ ำเรจ็ครบถว้นทุกงำนเสมอ 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 
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9. กลุ่มงำนของท่ำนปฏบิตังิำนด้ำนกำรสบืสวนขอ้เทจ็จรงิที่ได้รบัมอบหมำยจำกหน่วยงำนไดส้ ำเรจ็ 
ตำมขัน้ตอนและแผนปฏบิตักิำรทีก่ ำหนด 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

10. ในบำงครัง้กลุ่มงำนของท่ำนมขีอ้ผดิพลำดในกำรปฏบิตัหิน้ำทีด่ำ้นกำรสบืสวนขยำยผล กำรสบืเสำะ 
ขอ้เทจ็จรงิอยูบ่ำ้ง จงึไมส่ำมำรถบรรลุเป้ำประสงคข์องกำรท ำงำนได ้
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

11. กลุ่มงำนของท่ำนปฏบิตัหิน้ำทีท่ีไ่ดร้บัมอบหมำย เช่น กำรตดิตำมพืน้ทีเ่พื่อคน้หำขอ้มลูเบำะแส 
เป็นตน้ ไดท้นัเวลำทีก่ ำหนดเสมอ 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

12. กลุ่มงำนของท่ำนปฏบิตังิำนดำ้นกำรคน้หำขอ้มลูเบำะแสใหไ้ดป้ระโยชน์สงูสุดภำยใตง้บประมำณ 
ทีม่อียู ่
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

13. อำจจะมบีำ้งทีก่ลุ่มงำนของท่ำนตอ้งขอผ่อนผนัเวลำส่งมอบงำนออกไปเพรำะท ำงำนเสรจ็ไมท่นั 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

14. ในกำรปฏบิตังิำนกลุ่มงำนของท่ำนจะตอ้งไดผ้ลคุม้ค่ำเมื่อเทยีบกบัค่ำใชจ้่ำยทีเ่สยีไปเสมอ 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

15. กลุ่มงำนของท่ำนมกัปฏบิตังิำนใหไ้ดป้ระโยชน์สงูสุดภำยใตก้ ำลงัคนทีม่อียู่ 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

16. กลุ่มงำนของท่ำนมกัก ำหนดระยะเวลำในกำรปฏบิตังิำนในแต่ละขัน้ตอน เพื่อใหง้ำนเสรจ็ได้
ทนัเวลำ 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

17. กลุ่มงำนของท่ำนมกัใชว้สัดุอุปกรณ์กำรท ำงำนเป็นจ ำนวนมำกในกำรคน้หำขอ้มลูเบำะแส 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 
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ชุดท่ี 4 การสอนงานตามหลกัการจดัการของหวัหน้างาน 
 
1. หวัหน้ำงำนของท่ำนมกีำรถ่ำยทอดประสบกำรณ์ในกำรปฏบิตังิำนใหแ้ก่สมำชกิในกลุ่มงำน 

............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

2. สมำชกิในกลุ่มงำนรบัรูข้อบเขตของงำนในกลุ่มงำนจำกหวัหน้ำงำนของท่ำน 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

3. สมำชกิในกลุ่มงำนจะไม่ทรำบขอบข่ำยควำมรบัผดิชอบของขำ้รำชกำรแต่ละคนในกลุ่มงำนจำก
หวัหน้ำงำนของท่ำนเลย 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

4. หวัหน้ำงำนของท่ำนเป็นผูอ้ธบิำยเป้ำหมำยและวตัถุประสงคข์ององคก์รใหแ้ก่สมำชกิในกลุ่มงำน 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

5. สมำชกิในกลุ่มงำนไมไ่ดร้บัขอ้เสนอ มุมมองที่เป็นประโยชน์ในกำรปฏบิตังิำนจำกหวัหน้ำงำน
ของท่ำนเลย ตอ้งขวนขวำยเรยีนรูด้ว้ยตนเอง 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

6. เมื่อสมำชกิในกลุ่มงำนมปัีญหำในกำรท ำงำนดำ้นกำรสบืสวน หวัหน้ำงำนของท่ำนจะใหค้ ำแนะน ำ 
และเสนอแนะแนวทำงกำรแกไ้ขปัญหำทีเ่กดิขึน้จำกกำรปฏบิตังิำนแก่สมำชกิในกลุ่มงำนเสมอ 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

7. หวัหน้ำงำนของท่ำนให้กำรดูแลช่วยเหลอืสมำชกิในกลุ่มงำนเสมอ เมื่อเกิดปัญหำที่กระทบ 
ต่อกำรปฏบิตังิำน 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

8. สมำชกิในกลุ่มงำนไม่ได้รบักำรสนับสนุนวสัดุอุปกรณ์ เครื่องมอืทีเ่กี่ยวขอ้งในกำรท ำงำน เป็นต้น 
จำกหวัหน้ำงำนเลย 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 
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9. หวัหน้ำงำนของท่ำนมกัรว่มรบัผดิชอบ เมือ่สมำชกิในกลุ่มงำนท ำงำนผดิพลำด 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

10. เมื่อสมำชกิในกลุ่มงำนท ำงำนส ำเรจ็ จะไม่ไดร้บัค ำชมเชยในกำรปฏบิตังิำนจำกหวัหน้ำงำนของ
ท่ำนเลย 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

11. หวัหน้ำงำนของท่ำนสำมำรถส่งส ำนวนคดไีดท้นัตำมก ำหนดเวลำ เพรำะมกีำรวำงแผน กำรท ำงำน 
ในกลุ่มงำนทีด่ ี
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

12. หวัหน้ำงำนของท่ำนปล่อยใหลู้กน้องท ำงำน โดยไม่สำมำรถวำงแนวทำงกำรปฏบิตังิำนในกลุ่ม
งำนเพื่อใหง้ำนส ำเรจ็ 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

13. หวัหน้ำงำนของท่ำนปล่อยให้ลูกน้องท ำงำน โดยไม่สำมำรถก ำกบัตดิตำม กำรปฏบิตังิำนใน
กลุ่มงำนเพื่อใหง้ำนส ำเรจ็ 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

14. ผลกำรประเมนิกำรปฏบิตังิำนในกลุ่มงำนของท่ำนอยูใ่นระดบัด ีเนื่องจำกหวัหน้ำงำนของท่ำนให้
รำงวลั ยกยอ่งชมเชย เพื่อกระตุน้กำรท ำงำนของสมำชกิ ในกลุ่มงำนอยำ่งเหมำะสม 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

15. ผลกำรประเมนิกำรปฏบิตังิำนในกลุ่มงำนของท่ำนอยูใ่นระดบัด ีเนื่องจำกหวัหน้ำงำนของท่ำนใช้
อ ำนำจและลงโทษ เพื่อกระตุน้กำรท ำงำนของสมำชกิในกลุ่มงำนอยำ่งเหมำะสม 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

16. เมือ่หวัหน้ำงำนตดิภำรกจิ ไมส่ำมำรถปฏบิตัหิน้ำทีไ่ด ้งำนในกลุ่มงำนจะสะดุด 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

17. หวัหน้ำงำนของท่ำนสำมำรถสื่อสำร สร้ำงควำมเขำ้ใจในกำรปฏบิตังิำนแก่สมำชกิในกลุ่มงำน 
อนัเป็นปัจจยัส ำคญัทีท่ ำใหง้ำนส ำเรจ็ 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 
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18.  หวัหน้ำงำนของท่ำนมกัสรำ้งควำมเป็นกนัเองแก่สมำชกิในกลุ่มงำน จงึเป็นปัจจยัส ำคญัทีท่ ำให้
งำนในกลุ่มงำนส ำเรจ็ 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

19. หวัหน้ำงำนของท่ำนรบัรูถ้งึควำมต้องกำรของสมำชกิในกลุ่มงำน ท ำใหง้ำนในกลุ่มงำนส ำเรจ็ลุล่วง 
ดว้ยด ี
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

 
ชุดท่ี 5 การให้คณุค่าแก่ผู้ปฏิบติังานของหวัหน้างาน 

 
1. ท่ำนพอใจกบักำรทีห่วัหน้ำงำนของท่ำนยอมรบับุคลกิภำพแบบเปิดรบัประสบกำรณ์ของท่ำน   

............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

2. ท่ำนพอใจกบักำรทีห่วัหน้ำงำนของท่ำนยอมรบับุคลกิภำพแบบเปิดรบัประสบกำรณ์ของเพื่อนใน
กลุ่มงำนของท่ำน 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

3. ท่ำนพอใจทีห่วัหน้ำงำนยอมรบักำรวำงตนของท่ำน 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

4. ท่ำนพอใจกบักำรทีห่วัหน้ำงำนของท่ำนยอมรบักำรวำงตนของเพื่อนในกลุ่มงำนของท่ำน 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

5. ท่ำนรูส้กึพงึพอใจทีห่วัหน้ำงำนชื่นชมในกำรทีท่่ำนใหค้วำมช่วยเหลอืเพื่อนรว่มงำนของท่ำน 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

6. ท่ำนรูส้กึพอใจทีห่วัหน้ำงำนของท่ำนยอมรบัในกำรปรบัตวัเขำ้กบัเพื่อนในกลุ่มงำนของท่ำน 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

7. ท่ำนรูส้กึพอใจทีห่วัหน้ำงำนของท่ำนยอมรบักำรมคีุณธรรมทีป่ฏบิตังิำนโดยไม่รบัสนิบนของท่ำน 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 
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8. ท่ำนรูส้กึพอใจทีห่วัหน้ำงำนของท่ำนยอมรบักำรมคีุณธรรมทีป่ฏบิตังิำนโดยไม่รบัสนิบนของเพื่อน 
ในกลุ่มงำนของท่ำน 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

9. ท่ำนเบื่อหน่ำยทีห่วัหน้ำงำนของท่ำนมกัต ำหนิบุคลกิภำพแบบเกบ็ตวั ปลกีวเิวกของท่ำน 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

10. ท่ำนเบื่อหน่ำยที่หวัหน้ำงำนของท่ำนมกัต ำหนิบุคลกิภำพแบบเก็บตวั ปลกีวเิวกของเพื่อนใน
กลุ่มงำนของท่ำน 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

11. ท่ำนเบื่อหน่ำยทีห่วัหน้ำงำนของท่ำนมกัต ำหนิกำรวำงตนห่ำงเหนิกบัเพื่อนรว่มงำนของท่ำน 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

12. ท่ำนพอใจทีห่วัหน้ำงำนยอมรบัควำมสำมำรถในกำรปฏบิตังิำนของท่ำน 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

13. ท่ำนพอใจทีห่วัหน้ำงำนยอมรบัควำมสำมำรถในกำรปฏบิตังิำนของเพื่อนในกลุ่มงำนของท่ำน 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

14. ท่ำนพอใจทีห่วัหน้ำงำนยอมรบัทีท่่ำนมคีวำมรบัผดิชอบในกำรท ำงำนใหบ้รรลุเป้ำหมำยได้ 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

15. ท่ำนพอใจที่หวัหน้ำงำนยอมรบัที่เพื่อนในกลุ่มงำนของท่ำนมคีวำมรบัผดิชอบในกำรท ำงำนให้
บรรลุเป้ำหมำยได ้
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

16. ท่ำนอดึอดักบักำรทีห่วัหน้ำงำนมคีวำมคดิเหน็ขดัแยง้กบักำรปฏบิตังิำน            ของท่ำน 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

17. ท่ำนอดึอดักบักำรที่หวัหน้ำงำนมคีวำมคดิเห็นขดัแย้งกบักำรปฏบิตังิำนของเพื่อนในกลุ่มงำน
ของท่ำน 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 
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18. ท่ำนเบื่อหน่ำยกบักำรที่หวัหน้ำงำนมกัเขำ้ใจว่ำสมำชกิในกลุ่มงำนขำดควำมรบัผดิชอบในกำร
ท ำงำน 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

19. ท่ำนอดึอดักบักำรทีห่วัหน้ำงำนไมไ่วใ้จใหส้มำชกิในกลุ่มงำนปฏบิตังิำนส ำคญัในกลุ่มงำน 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

 
ชุดท่ี 6  ความชดัเจนในบทบาทของบคุลากร 

 
1. ท่ำนสบัสนกบันโยบำยของกลุ่มงำนของท่ำน 

............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

2. ท่ำนสบัสนกบักฎระเบยีบของกลุ่มงำนของท่ำน 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

3. ท่ำนรูว้่ำหวัหน้ำงำนคำดหวงัใหท้่ำนปฏบิตังิำนในต ำแหน่งอยำ่งไร 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

4. หลำยครัง้ทีท่่ำนรูส้กึคลุมเครอืว่ำหวัหน้ำงำนตอ้งกำรใหท้่ำนปฏบิตังิำนอะไร อยำ่งไรบำ้ง 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

5. บ่อยครัง้ทีท่่ำนสบัสนในกำรปฏบิตังิำนตำมค ำสัง่ของหวัหน้ำงำน 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

6. บ่อยครัง้ทีท่่ำนปฏบิตังิำนโดยที่ไม่รูว้่ำหวัหน้ำงำนหรอืหน่วยงำนตอ้งกำรใหท้่ำนปฏบิตัหิน้ำที่ใน
แนวทำงอยำ่งไร 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

7. ท่ำนรูแ้ละเขำ้ใจบทบำท อ ำนำจควำมรบัผดิชอบในกำรปฏบิตังิำนของท่ำน             ในปัจจบุนั 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 
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8. ท่ำนยงัสบัสนกบังำนบำงอย่ำงทีอ่ยูใ่นควำมรบัผดิชอบของท่ำน 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

9. ท่ำนทรำบดวี่ำบทบำท อ ำนำจควำมรบัผดิชอบของท่ำนมสี่วนช่วยพฒันำประสทิธผิลกำรปฏบิตังิำน 
ของกลุ่มงำนไดอ้ยำ่งไร 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

10. ท่ำนยงัไมเ่ขำ้ใจงำนบำงอยำ่งทีอ่ยูใ่นควำมรบัผดิชอบของท่ำน  
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

11. ท่ำนสำมำรถวำงแผนปฏบิตังิำนของท่ำนได ้เพรำะท่ำนเขำ้ใจงำนในหน้ำทีร่บัผดิชอบทัง้หมด 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

12. ท่ำนสำมำรถก ำหนดเป้ำหมำยกำรท ำงำนในควำมรบัผดิชอบของท่ำนได้ 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

13. ท่ำนรูว้่ำตอ้งใชเ้วลำเท่ำใด งำนในควำมรบัผดิชอบของท่ำนจงึส ำเรจ็ 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

14. ท่ำนสำมำรถคำดกำรณ์ผลกำรท ำงำนในควำมรบัผดิชอบของท่ำนได้ 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

 
ชุดท่ี 7  การเรียนรู้และพฒันาของบคุลากร 

 
1. ท่ำนแสวงหำควำมรูใ้หม่ๆ จำกกำรอ่ำนเอกสำรต่ำงๆเสมอ 

............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

2. ท่ำนแสวงหำเทคนิคกำรท ำงำนใหม่ๆ จำกกำรอ่ำนเอกสำรต่ำงๆ เสมอ 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 
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3. ท่ำนแสวงหำรปูแบบกำรท ำงำนใหม่ๆ  จำกกำรอ่ำนเอกสำรต่ำงๆ เสมอ 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

4. ท่ำนเรยีนรูเ้ทคนิค รปูแบบกำรท ำงำนใหม่ๆ จำกกำรหมุนเวยีน        ปรบัเปลีย่นงำน 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

5. ท่ำนมกัไดค้วำมรูเ้กี่ยวกบัเทคนิคกำรท ำงำนใหม่ๆ จำกกำรฝึกอบรมเสมอ 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

6. ท่ำนแสวงหำควำมรู ้เทคนิคกำรท ำงำนใหม่ๆ  จำกหลำยแหล่งเรยีนรู ้
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

7. หวัหน้ำกลุ่มงำนเป็นแบบอย่ำงทีด่ที ำใหท้่ำนเรยีนรูก้ำรท ำงำน 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

8. ผลกำรประเมนิกำรปฏบิตังิำนจำกหวัหน้ำกลุ่มงำนเป็นเรื่องปกต ิไมค่วรน ำมำพฒันำปรบัปรุงงำน 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

9. ท่ำนน ำควำมรูใ้หม่ๆ จำกกำรอ่ำนเอกสำรต่ำงๆมำใชพ้ฒันำปรบัปรงุกำรปฏบิตังิำนของท่ำนเสมอ 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

10. ท่ำนน ำเทคนิคกำรท ำงำนใหม่ๆ จำกกำรอ่ำนเอกสำรต่ำงๆ มำใชพ้ฒันำปรบัปรุงกำรปฏบิตังิำน
ของท่ำนเสมอ 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

11. ท่ำนน ำรปูแบบกำรท ำงำนใหม่ๆ  จำกกำรอ่ำนเอกสำรต่ำงๆ มำใชพ้ฒันำปรบัปรงุกำรปฏบิตังิำน
ของท่ำนเสมอ 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

12. ท่ำนน ำควำมรูเ้กี่ยวกบัเทคนิคกำรท ำงำนใหม่ๆ จำกประสบกำรณ์ตรงที่ได้จำกกำรสบัเปลี่ยน
หมนุเวยีนงำนของตนเองไปพฒันำปรบัปรงุกำรปฏบิตังิำนของท่ำนเสมอ 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 
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13. ท่ำนน ำควำมรูเ้กี่ยวกบัเทคนิคกำรท ำงำนใหม่ๆจำกกำรฝึกอบรมไปพฒันำปรบัปรุงกำรปฏบิตังิำน 
ของท่ำนเสมอ 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

14. ท่ำนน ำควำมรู ้เทคนิคกำรท ำงำนใหม่ๆ  จำกหลำยแหล่งไปพฒันำปรบัปรุงกำรปฏบิตัิงำนของ
ท่ำนเสมอ 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

15. ท่ำนสำมำรถน ำแนวทำงกำรท ำงำนของหวัหน้ำกลุ่มงำน ไปพฒันำปรบัปรงุกำรปฏบิตังิำนของ
ท่ำนไดเ้พรำะเป็นแบบอย่ำงทีด่ ี
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

 
ชุดท่ี 8  บรรยากาศในการปฏิบติังานของกลุ่มงาน 

 
1. กลุ่มงำนของท่ำนมกีำรก ำหนดแนวทำง ขัน้ตอนกำรปฏบิตังิำนไวอ้ยำ่งชดัเจน 

............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

2. กลุ่มงำนของท่ำนยงัไม่มกีำรตรวจสอบ ประเมนิ ก ำกบัตดิตำมกำรปฏบิตังิำนของเจำ้หน้ำทีใ่น
กลุ่มงำนทีด่เีท่ำทีค่วร 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

3. ท่ำนเหน็ว่ำกลุ่มงำนของท่ำนมรีะบบกำรประเมนิตดิตำมกำรปฏบิตังิำนของเจำ้หน้ำทีใ่นกลุ่มงำน
ทีด่ ี
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

4. กลุ่มงำนของท่ำนมกีำรน ำผลกำรประเมนิมำพฒันำกำรปฏบิตังิำนของเจำ้หน้ำทีใ่นกลุ่มงำน ใหม้ี
ประสทิธผิลมำกขึน้ 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

5. ท่ำนรูส้กึพอใจกบัระบบตรวจสอบ ประเมนิ ก ำกบัตดิตำมกำรปฏบิตังิำนของกลุ่มงำน 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 
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6. ท่ำนรูส้กึไมพ่อใจกบัโครงสรำ้งกำรบรหิำรงำนในกลุ่มงำนทีเ่ป็นอยูใ่นปัจจบุนั 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

7. กลุ่มงำนของท่ำนมกีำรกระจำยอ ำนำจในกำรบรหิำรจดักำรไปยงัสมำชกิในกลุ่มงำนอยำ่งชดัเจน 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

8. กลุ่มงำนของท่ำนมกีำรมอบหมำยหน้ำทีค่วำมรบัผดิชอบใหก้บัสมำชกิในกลุ่มงำนอย่ำงทัว่ถงึและ 
เป็นธรรม   
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

9. ท่ำนพอใจกบักำรบรหิำรงำนตำมล ำดบัสำยกำรบงัคบับญัชำในกลุ่มงำนของท่ำน 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

10. สมำชกิในกลุ่มของท่ำนมคีวำมสมัพนัธท์ีด่ ีเป็นกนัเอง ยอมรบัซึง่กนัและกนั 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

11. เมือ่เจำ้หน้ำทีใ่นกลุ่มงำนคนใดตดิภำรกจิ เจำ้หน้ำทีค่นอื่นในกลุ่มงำน  มกัไดร้บัควำมไวว้ำงใจ
ใหป้ฏบิตัหิน้ำทีแ่ทนได ้เพื่อไมใ่หง้ำนหยดุชะงกั 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

12. ท่ำนสำมำรถขอควำมรว่มมอืในกำรปฏบิตังิำนกบัเจำ้หน้ำทีใ่นกลุ่มงำนไดอ้ย่ำงคล่องตวั ไมต่ดิขดั    
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

13. เจำ้หน้ำทีใ่นกลุ่มงำนของท่ำนไมค่่อยใหค้วำมรว่มมอืหรอืสนับสนุนกำรปฏบิตังิำนของท่ำนเท่ำใดนกั 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

14. สมำชกิในกลุ่มงำนไม่ค่อยมสี่วนร่วมในกำรวำงแผนในเรื่องทีเ่กี่ยวขอ้งกบักำรปฏบิตังิำนในกลุ่ม
งำนมำกนกั 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

15. ท่ำนสำมำรถแสดงควำมคดิทีส่รำ้งสรรคต่์อทีป่ระชุมในกลุ่มงำนไดอ้ยำ่งอสิระ 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 
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16. สมำชกิในกลุ่มงำนไม่ค่อยมสี่วนร่วมในกำรตดัสนิใจในเรื่องทีเ่กี่ยวขอ้งกบักำรปฏบิตังิำนในกลุ่ม
งำนมำกนกั 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

17. สมำชกิในกลุ่มงำนจะร่วมหำรอืเพื่อก ำหนดแนวทำงกำรปฏิบตัิงำนร่วมกนัเสมอ  เพื่อบรรลุ
เป้ำประสงคร์ว่มกนัของกลุ่มงำน 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

18. สมำชกิในกลุ่มงำนมอีสิระในกำรวำงแผนปฏบิตังิำนในกลุ่มงำนอยำ่งเท่ำเทยีมกนั 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

19. สมำชกิในกลุ่มงำนมอีสิระในกำรตดัสนิใจเกีย่วกบักำรปฏบิตังิำนในกลุ่มงำนอยำ่งเท่ำเทยีมกนั 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

 
ชุดท่ี 9 ความพึงพอใจในงานของบคุลากร 

 
1. ท่ำนพงึพอใจกบัขอบข่ำยงำนในหน้ำทีร่บัผดิชอบในปัจจุบนัของท่ำน 

............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

2. ท่ำนชอบลกัษณะงำนที่ท ำอยู่ในปัจจุบนัเพรำะสำมำรถใชอ้สิระในกำรคดิ แสวงหำวธิกีำรใหม่ๆ  
ในกำรปฏบิตังิำน 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

3. ท่ำนรูส้กึว่ำงำนในปัจจบุนัของท่ำนน่ำเบื่อ 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

4. ท่ำนพอใจกบังำนในปัจจบุนัทีม่คีวำมทำ้ทำย 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

5. ท่ำนพอใจกบังำนในปัจจุบนัของท่ำนทีช่่วยใหท้่ำนมอี ำนำจต่อรองกบัส่วนงำนอื่นในระดบัทีสู่งขึน้   
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 
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6. ท่ำนรูส้กึพงึพอใจทีง่ำนในปัจจุบนัของท่ำนมคีวำมมัน่คง 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

7. ท่ำนรูส้กึว่ำงำนในปัจจบุนัของท่ำนมคีุณค่ำ ไม่ขดัต่อศลีธรรม 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

8. ท่ำนเบื่อหน่ำยกบังำนในปัจจุบนั เพรำะท่ำนไม่มโีอกำสในกำรท ำสิง่ต่ำงๆ  ทีเ่ป็นประโยชน์กบั
สงัคมมำกนกั 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

9. ท่ำนพอใจกบัรปูแบบกำรท ำงำนของหวัหน้ำกลุ่มงำน ท่ำนจงึเตม็ใจทีจ่ะท ำงำนรว่มดว้ย 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

10. ท่ำนรูส้กึว่ำหวัหน้ำกลุ่มงำนของท่ำนไม่มคีวำมสำมำรถในกำรบรหิำรงำน  ทีด่เีท่ำทีค่วร 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

11. ท่ำนรูส้กึว่ำหวัหน้ำกลุ่มงำนของท่ำนสำมำรถอธบิำย ชีแ้นะ กำรท ำงำนไดด้ ี
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

12. ท่ำนรูส้กึว่ำหวัหน้ำกลุ่มงำนของท่ำนสำมำรถมอบหมำยงำนไดด้ี 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

13. ท่ำนรูส้กึว่ำหวัหน้ำกลุ่มงำนของท่ำนมคีวำมสำมำรถในกำรวำงแผนกำรปฏบิตังิำนใหก้บัท่ำนได้
อยำ่งชดัเจน 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

14. ท่ำนพอใจทีห่วัหน้ำกลุ่มงำนของท่ำนกระตอืรอืรน้ ช่วยหำแนวทำงแกไ้ขปัญหำทีเ่กดิขึน้จำกกำร
ปฏบิตังิำนของท่ำนเสมอ 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

15. ท่ำนพอใจต่อกำรใหค้ ำปรกึษำ เสนอแนะแนวทำงในกำรปฏบิตังิำน อยำ่งเตม็ใจของหวัหน้ำกลุ่ม
งำน 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 
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16. ท่ำนชอบทีห่วัหน้ำกลุ่มงำนของท่ำนจะกระตุ้น ส่งเสรมิควำมเจรญิก้ำวหน้ำในอำชพีของท่ำนเสมอ 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

 
ชุดท่ี 10  ความพึงพอใจในงานของกลุ่มงาน 

 
1. ท่ำนพงึพอใจกบัขอบข่ำยงำนในหน้ำทีร่บัผดิชอบในปัจจุบนัของกลุ่มงำนของท่ำน 

............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

2. ท่ำนชอบลกัษณะงำนของกลุ่มงำนที่ท ำอยู่ในปัจจุบนัเพรำะสำมำรถใชอ้สิระในกำรคดิ แสวงหำ 
วธิกีำรใหม่ๆ  ในกำรปฏบิตังิำน 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

3. ท่ำนรูส้กึว่ำงำนของกลุ่มงำนในปัจจบุนัของท่ำนน่ำเบื่อ 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

4. ท่ำนพอใจกบังำนของกลุ่มงำนในปัจจบุนัทีม่คีวำมทำ้ทำย 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

5. ท่ำนพอใจกบังำนของกลุ่มงำนในปัจจุบนัของท่ำนทีช่่วยใหท้่ำนมอี ำนำจต่อรองกบัส่วนงำนอื่นใน
ระดบัทีส่งูขึน้ 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

6. ท่ำนรูส้กึพงึพอใจทีง่ำนของกลุ่มงำนในปัจจบุนัของท่ำนมคีวำมมัน่คง 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

7. ท่ำนรูส้กึว่ำงำนของกลุ่มงำนในปัจจบุนัของท่ำนมคีุณค่ำ ไมข่ดัต่อศลีธรรม 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

8. ท่ำนเบื่อหน่ำยกับงำนของกลุ่มงำนในปัจจุบัน เพรำะท่ำนไม่มโีอกำสในกำรท ำสิง่ต่ำงๆ ทีเ่ป็น
ประโยชน์กบัสงัคมมำกนกั 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 
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9. ท่ำนเตม็ใจทีจ่ะท ำงำนภำยใตก้ำรบรหิำรงำนของหวัหน้ำกลุ่มงำนในปัจจบุนัของท่ำน 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

10. ท่ำนรูส้กึว่ำหวัหน้ำกลุ่มงำนของท่ำนไม่มคีวำมสำมำรถในกำรบรหิำรในกลุ่มงำนทีด่เีท่ำทีค่วร 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

11. ท่ำนรู้สกึว่ำหวัหน้ำกลุ่มงำนของท่ำนไม่มคีวำมสำมำรถในกำรอธบิำย ชีแ้นะกำรท ำงำนใหก้บั
สมำชกิในกลุ่มงำนทีด่เีท่ำทีค่วร 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

12. ท่ำนรูส้กึว่ำหวัหน้ำกลุ่มงำนของท่ำนสำมำรถมอบหมำยงำนใหก้บัสมำชกิในกลุ่มงำนไดด้ี 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

13. ท่ำนพอใจทีห่วัหน้ำกลุ่มงำนสำมำรถก ำหนดแนวทำงกำรปฏบิตังิำนในกลุ่มงำนไดอ้ยำ่งชดัเจน 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

14. ท่ำนพอใจที่หวัหน้ำกลุ่มงำนของท่ำนกระตือรอืร้น ช่วยหำแนวทำงแก้ไขปัญหำทีเ่กดิขึ้นจำก 
กำรปฏบิตังิำนในกลุ่มงำนเสมอ 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

15. ท่ำนพอใจต่อกำรใหค้ ำปรกึษำ เสนอแนะแนวทำงในกำรปฏบิตังิำนในกลุ่มงำนอย่ำงเต็มใจของ
หวัหน้ำกลุ่มงำน 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

16. ท่ำนชอบทีห่วัหน้ำกลุ่มงำนกระตุน้ ส่งเสรมิควำมเจรญิกำ้วหน้ำในอำชพีของสมำชกิในกลุ่มงำน 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 
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ชุดท่ี 11  ความผกูพนัของบคุลากร 
 
1. ท่ำนมคีวำมสุขทีไ่ดท้ ำงำนในหน่วยงำนปัจจบุนัของท่ำน 

............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

2. ท่ำนมคีวำมรูส้กึผกูพนักบัหน่วยงำนทีท่่ำนปฏบิตังิำนในปัจจบุนั 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

3. ท่ำนรูส้กึว่ำตนเองเป็นส่วนหนึ่งของหน่วยงำนทีท่่ำนปฏบิตังิำนในปัจจบุนั 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

4. ท่ำนทุ่มเทควำมรูค้วำมสำมำรถทีม่อียูใ่นกำรท ำงำนเพื่อประโยชน์ของหน่วยงำนเสมอ 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

5. ท่ำนไมต่อ้งกำรเริม่ท ำงำนในหน่วยงำนใหม ่ตอ้งกำรปฏบิตังิำนทีห่น่วยงำนปัจจุบนัต่อไป 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

6. ท่ำนรู้สกึว่ำไม่จ ำเป็นต้องท ำประโยชน์ให้หน่วยงำนมำกนักเพรำะที่ผ่ำนมำ ท่ำนก็ไม่ได้รบั
ผลตอบแทนจำกหน่วยงำนอยำ่งยตุธิรรมเท่ำทีค่วร 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

7. ท่ำนไม่ไดรู้ส้กึภูมใิจกบักำรเป็นขำ้รำชกำรในหน่วยงำนปัจจุบนัของท่ำน จงึคดิว่ำไม่จ ำเป็นต้อง
ปฏบิตัหิน้ำทีใ่หด้ทีีสุ่ด 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

8. ท่ำนสำมำรถรบัควำมเสี่ยงที่จะเกดิขึน้จำกกำรเป็นขำ้รำชกำรในหน่วยงำนปัจจุบนัของท่ำนได้
ตลอดเวลำ 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

9. ท่ำนไม่พรอ้มทีจ่ะปรบัตวั หำกหน่วยงำนเปลี่ยนแปลงสภำพแวดล้อมในกำรปฏบิตังิำนเพื่อให้
ทนัต่อกำรเปลีย่นแปลงในสงัคม 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 
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10. ท่ำนไม่พรอ้มทีจ่ะพฒันำบทบำทงำนใหม่ หำกหน่วยงำนเปลี่ยนแปลงสภำพแวดล้อมในกำร
ปฏบิตังิำนเพื่อใหท้นัต่อกำรเปลีย่นแปลงในสงัคม 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

11. ท่ำนพรอ้มจะปรบัเปลีย่นวธิกีำรท ำงำนของท่ำนใหส้อดคลอ้งกบัลกัษณะของกำรเป็นขำ้รำชกำร
ในหน่วยงำนปัจจบุนัของท่ำน 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

12. ท่ำนใหค้วำมส ำคญักบัคุณภำพในกำรปฏบิตังิำน 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

13. ท่ำนใหค้วำมส ำคญักบักำรผลติงำนทีม่คีุณภำพ 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

14. ท่ำนพรอ้มจะปรบัปรงุกำรปฏบิตังิำนของท่ำนใหม้คีุณภำพ 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

15. ท่ำนค ำนึงถงึควำมตอ้งกำรของกลุ่มเป้ำหมำยเป็นหลกัในกำรพฒันำงำนใหม้คีุณภำพสงู 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

16. ท่ำนพยำยำมอย่ำงเตม็ทีใ่นกำรสรำ้งควำมน่ำเชื่อถอืใหเ้กดิขึน้กบักลุ่มเป้ำหมำยเสมอ 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

 
ชุดท่ี 12 การสนับสนุนทางสงัคมของเพ่ือนร่วมงาน 

 
1. เมื่อท่ำนต้องกำรวสัดุ สิง่ของในกำรปฏบิตังิำน  ท่ำนมกัไดร้บักำรสนับสนุนช่วยเหลอืจำกเพื่อน

รว่มงำนเสมอ 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

2. ท่ำนจ ำเป็นต้องอำศยัอุปกรณ์ในกำรปฏบิตังิำนบำงอย่ำงจำกเพื่อนร่วมงำนแต่เพื่อนร่วมงำน ไม่
เคยสนบัสนุนท่ำนเลย 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 
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3. เมือ่ท่ำนตดิภำรกจิปฏบิตัหิน้ำทีไ่มไ่ด ้เพื่อนของท่ำนยนิดชี่วย ท ำงำนแทนท่ำน 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

4. ท่ำนมกัไดร้บัควำมร่วมมอืจำกเพื่อนร่วมงำนในหน่วยงำน แมจ้ะเป็นค่ำใชจ้่ำยเพยีงเลก็น้อยอนั
เกดิจำกกำรปฏบิตังิำน 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

5. เพื่อนรว่มงำนของท่ำนช่วยเสนอแนะแนวทำงทีถู่กตอ้งในกำรปฏบิตังิำนแก่ท่ำนได้ 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

6. เพื่อนร่วมงำนของท่ำนพรอ้มที่จะสนับสนุนขอ้มลูข่ำวสำรทีเ่ป็นประโยชน์ ต่อกำรปฏบิตังิำนแก่
ท่ำนเมือ่ท่ำนรอ้งขอเสมอ 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

7. ท่ำนไมไ่ดร้บัขอ้มลูข่ำวสำรทีถู่กตอ้งเกีย่วขอ้งกบักำรปฏบิตังิำนจำกเพื่อนรว่มงำนของท่ำน 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

8. เพื่อนรว่มงำนของท่ำนไมส่ำมำรถเสนอมุมมองใหม่ๆ  ในกำรปรบัปรงุกำรปฏบิตังิำนแก่ท่ำนได ้ 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

9. เมือ่ท่ำนเกดิปัญหำกำรปฏบิตังิำนท่ำนจะมเีพื่อนรว่มงำนทีส่ำมำรถเขำ้ใจพรอ้มรบัฟังปัญหำของ
ท่ำน 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

10. หำกท่ำนท ำงำนผดิพลำดท่ำนจะไดร้บัก ำลงัใจและควำมเหน็ใจจำกเพื่อนรว่มงำนเสมอ 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

11. ท่ำนไดร้บัควำมรกั กำรดแูลเอำใจใส่ในกำรท ำงำนจำกเพื่อนรว่มงำนเสมอ 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

12. เพื่อนรว่มงำนของท่ำนไมเ่คยยอมรบัว่ำท่ำนเป็นคนส ำคญัในกำรท ำงำนเลย 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 
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13. ท่ำนมกัไดร้บัควำมเหน็ใจจำกเพื่อนรว่มงำน หำกท่ำนท ำงำนไมส่ ำเรจ็ 
............. ............. ............. ............. ............. ............. 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขำ้งจรงิ ค่อนขำ้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด 

 
 

 
 
 
 

ขอขอบพระคุณเป็นอย่ำงสงูทีก่รณุำสละเวลำอนัมคี่ำตอบแบบสอบถำม  
ซึง่จะเป็นประโยชน์ทำงวชิำกำรในครัง้นี้ ขอใหท้่ำนประสบควำมส ำเรจ็ในทุกดำ้น 

 
ปรยีำนุช  วริยิรำชวลัลภ 



 

 

ภาคผนวก ข 
รายช่ือผูท้รงคณุวฒิุท่ีตรวจสอบเคร่ืองมือในการวิจยั
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รายช่ือผูท้รงคณุวฒิุท่ีตรวจสอบเคร่ืองมือในการวิจยั 
 
1. ผศ.ดร.วลิำสลกัษณ์   ชวัวลัล ี อดตีอำจำรยป์ระจ ำ  
  สถำบนัวจิยัพฤตกิรรมศำสตร ์ มหำวทิยำลยัศรนีครนิทรวโิรฒ 
2. ผศ.ดร.ยทุธนำ   ไชยจกุูล สถำบนัวจิยัพฤตกิรรมศำสตร ์
  มหำวทิยำลยัศรนีครนิทรวโิรฒ 
3. ผศ.ดร.วชิุดำ   กจิธรธรรม   สถำบนัวจิยัพฤตกิรรมศำสตร ์
  มหำวทิยำลยัศรนีครนิทรวโิรฒ 
4. ดร.ตรทีพิ   บุญแยม้ วทิยำลยัดุรยิำงคศลิป์ 
  มหำวทิยำลยัมหดิล 
5. ดร.สุคดิ   ลัน่ซำ้ย  ส ำนกัยุทธศำสตร ์
  ส ำนกังำน ป.ป.ส. 



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 
ผลการตรวจสอบคณุภาพของเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 
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ตำรำง 23 แสดงค่ำควำมสมัพนัธร์ะหว่ำงขอ้ค ำถำมรำยขอ้กบัคะแนนรวมของแบบสอบถำม       
     แต่ละดำ้น (Corrected Item-Total Correlation) และค่ำควำมเชื่อมัน่ทัง้ฉบบัของแบบสอบถำม 
     กำรปฏบิตังิำนอยำ่งมผีลสมัฤทธิส์งูของบุคคล   

 

ข้อค าถาม 

ค่า Corrected 
Item-Total 

Correlation 
ฉบบัทดลองใช ้
(N = 120) 

มิติด้านประสิทธิผล 
1. ท่ำนสำมำรถปฏบิตังิำนทีไ่ดร้บัมอบหมำยส ำเรจ็ลุล่วงดว้ยด ีแมจ้ะ   
    เป็นงำนทีย่ำกและตอ้งใชค้วำมวริยิะอุตสำหะอย่ำงสงู 

0.674 

2. กำรท ำงำนของท่ำนบรรลุควำมส ำเรจ็เสมอดว้ยควำมรว่มมอืจำก  
    เพื่อนรว่มงำนและกำรสนบัสนุนทีด่จีำกเครอืขำ่ยกำรท ำงำน 

0.553 

3. เมือ่มปัีญหำในกำรปฏบิตังิำนท่ำนจะหำทำงแกไ้ขปัญหำเพื่อใหง้ำน 
    ส ำเรจ็ลุล่วง 

0.725 

4. ท่ำนใหค้วำมส ำคญักบักำรสื่อสำรขอ้มลูในกลุ่มงำนเพื่อควำมเขำ้ใจ 
    ทีต่รงกนัอนัเป็นปัจจยัส ำคญัทีท่ ำใหง้ำนส ำเรจ็ 

0.673 

5. เมือ่เพื่อนรว่มงำนมำปรกึษำปัญหำกำรปฏบิตังิำนจำกท่ำน ท่ำน 
   สำมำรถเสนอแนะแนวทำงกำรแกไ้ขปัญหำเพื่อใหง้ำนส ำเรจ็ลุล่วง 

0.663 

6. เมือ่เพื่อนในกลุ่มงำนตดิภำรกจิอื่น ท่ำนมกัอำสำท ำหน้ำทีแ่ทน              
    เพื่อนรว่มงำนเพื่อใหง้ำนส ำเรจ็ 

0.744 

7. เมือ่เพื่อนในกลุ่มงำนตดิภำรกจิอื่น หวัหน้ำมกัมอบหมำยใหท้่ำน 
   ท ำงำนใหส้ ำเรจ็ 

0.621 

8. ท่ำนปฏบิตังิำนทีไ่ดร้บัมอบหมำยจำกหวัหน้ำงำน เช่น กำรสบืสวน   
    กำรคน้หำขอ้มลู  เป็นต้น ไดส้ ำเรจ็ครบถว้นทุกงำนเสมอ     

0.682 

9. ท่ำนปฏบิตังิำนดำ้นกำรสบืสวน กำรสบืคน้ขอ้เทจ็จรงิทีไ่ดร้บั 
    มอบหมำยจำกหวัหน้ำงำนไดส้ ำเรจ็ตำมขัน้ตอนและแผนปฏบิตักิำร 
    ทีก่ ำหนด 

0.668 

10. ในบำงครัง้ท่ำนมขีอ้ผดิพลำดในกำรปฏบิตัหิน้ำทีด่ำ้นกำรสบืสวน 
    ขยำยผล กำรสบืเสำะขอ้เทจ็จรงิอยูบ่ำ้ง จงึไมส่ำมำรถบรรลุ   
    เป้ำประสงคข์องกำรท ำงำนได้ 

0.701 

ค่าความเช่ือมัน่รายด้าน 0.903 
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ตำรำง 23  (ต่อ) 
 

ข้อค าถาม 

ค่า Corrected 
Item-Total 

Correlation 
ฉบบัทดลองใช ้
(N = 120) 

มิติด้านประสิทธิภาพ 
11. ท่ำนปฏบิตัหิน้ำทีท่ีไ่ดร้บัมอบหมำย เช่น กำรตดิตำมพืน้ทีเ่พื่อ   
     คน้หำขอ้มลูเบำะแส เป็นตน้ ไดท้นัเวลำทีก่ ำหนดเสมอ 

0.710 

12. ท่ำนปฏบิตังิำนดำ้นกำรสบืคน้ขอ้เทจ็จรงิใหไ้ดป้ระโยชน์สงูสุด 
      ภำยใตง้บประมำณทีม่อียู่ 

0.742 

13. อำจมบีำ้งทีท่่ำนตอ้งขอผ่อนผนัเวลำส่งมอบงำนออกไปเพรำะ 
     ท ำงำนเสรจ็ไมท่นั 

0.677 

14. ในกำรปฏบิตังิำนตอ้งไดผ้ลคุม้ค่ำเมือ่เทยีบกบัค่ำใชจ้ำ่ยทีเ่สยีไป 0.765 
15. ท่ำนมกัปฏบิตังิำนใหไ้ดป้ระโยชน์สงูสุดภำยใตก้ ำลงัคนทีม่อียู่ 0.570 
16. ในกำรปฏบิตังิำนท่ำนต้องไดผ้ลคุม้ค่ำเมือ่เทยีบกบักำรใชค้นเป็น 
     จ ำนวนมำกในกำรท ำงำน  

0.553 

17. ท่ำนมกัก ำหนดระยะเวลำในกำรปฏบิตังิำนในแต่ละขัน้ตอน เพื่อให้ 
     งำนเสรจ็ไดท้นัเวลำ 

0.780 

18. ท่ำนมกัใชว้สัดุอุปกรณ์กำรท ำงำนเป็นจ ำนวนมำกในกำรคน้หำ 
     ขอ้มลูเบำะแส 

0.553 

ค่าความเช่ือมัน่รายด้าน 0.878 
ค่าความเช่ือมัน่ทัง้ฉบบั 0.941 
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ตำรำง 24  แสดงค่ำควำมสมัพนัธร์ะหว่ำงขอ้ค ำถำมรำยขอ้กบัคะแนนรวมของแบบสอบถำมแต่ละดำ้น  
     (Corrected Item-Total Correlation) และค่ำควำมเชื่อมัน่ทัง้ฉบบัของแบบสอบถำม 
     กำรปฏบิตังิำนอยำ่งมผีลสมัฤทธิส์งูของกลุ่มงำน   
 

ข้อค าถาม 

ค่า Corrected Item-
Total Correlation 
ฉบบัทดลองใช ้
(N = 120) 

มิติด้านประสิทธิผล 
1. กลุ่มงำนของท่ำนสำมำรถปฏบิตังิำนทีไ่ดร้บัมอบหมำยส ำเรจ็ลุล่วง 
    ดว้ยด ีแมจ้ะเป็นงำนทีย่ำกและตอ้งใชค้วำมวริยิะอุตสำหะอย่ำงสงู 

0.758 

2. กำรท ำงำนของกลุ่มงำนของท่ำนบรรลุควำมส ำเรจ็เสมอดว้ยควำม 
    รว่มมอืจำกกลุ่มงำนอื่นและกำรสนบัสนุนทีด่จีำกเครอืขำ่ยกำร 
    ท ำงำน 

0.771 

3. เมือ่มปัีญหำในกำรปฏบิตังิำนกลุ่มงำนของท่ำนจะหำทำงแกไ้ข 
    ปัญหำเพื่อใหง้ำนส ำเรจ็ลุล่วง 

0.765 

4. กลุ่มงำนของท่ำนใหค้วำมส ำคญักบักำรสื่อสำรขอ้มลูในกลุ่มงำน 
    เพื่อควำมเขำ้ใจทีต่รงกนัอนัเป็นปัจจยัส ำคญัทีท่ ำใหง้ำนส ำเรจ็ 

0.829 

5. เมือ่เพื่อนรว่มงำนจำกกลุ่มงำนอื่นมำปรกึษำปัญหำกำรปฏบิตังิำน 
   จำกกลุ่มงำนของท่ำน กลุ่มงำนของท่ำนสำมำรถเสนอแนะ   
   แนวทำงกำรแกไ้ขปัญหำเพื่อใหง้ำนส ำเรจ็ลุล่วง 

0.706 

6. เมือ่เพื่อนรว่มงำนกลุ่มงำนอื่นตดิภำรกจิอื่น กลุ่มงำนของท่ำนมกั 
   อำสำท ำหน้ำทีแ่ทนกลุ่มงำนอื่นเพื่อใหง้ำนส ำเรจ็ 

0.762 

7. เมือ่กลุ่มงำนอื่นตดิภำรกจิ กลุ่มงำนของท่ำนมกัท ำงำนแทนเพื่อให้ 
    งำนส ำเรจ็ 

0.791 

8. กลุ่มงำนของท่ำนปฏบิตังิำนทีไ่ดร้บัมอบหมำยจำกหน่วยงำน เช่น  
    กำรสบืสวน  สอบสวน เป็นตน้ ไดส้ ำเรจ็ครบถว้น ทุกงำนเสมอ 

0.749 

9. กลุ่มงำนของท่ำนปฏบิตังิำนดำ้นกำรสบืสวนขอ้เทจ็จรงิทีไ่ดร้บั 
    มอบหมำยจำกหน่วยงำนไดส้ ำเรจ็ตำมแผนปฏบิตักิำรทีก่ ำหนด 

0.758 

10. ในบำงครัง้กลุ่มงำนของท่ำนมขีอ้ผดิพลำดในกำรปฏบิตัหิน้ำทีด่ำ้น 
    กำรสบืสวนขยำยผล กำรสบืเสำะขอ้เทจ็จรงิอยูบ่ำ้ง จงึไมส่ำมำรถ 
    บรรลุเป้ำประสงคข์องกำรท ำงำนได้ 

0.762 

ค่าความเช่ือมัน่รายด้าน 0.940 
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ตำรำง 24  (ต่อ) 
 

ข้อค าถาม 

ค่า Corrected Item-
Total Correlation 
ฉบบัทดลองใช ้
(N = 120) 

ค่าความเช่ือมัน่รายด้าน 0.940 
มิติด้านประสิทธิภาพ 

11. กลุ่มงำนของท่ำนปฏบิตัหิน้ำทีท่ีไ่ดร้บัมอบหมำย เช่น กำรตดิตำม 
     พืน้ทีเ่พื่อคน้หำขอ้มลูเบำะแส เป็นต้น  ไดท้นัเวลำทีก่ ำหนดเสมอ 

0.740 

12. กลุ่มงำนของท่ำนปฏบิตังิำนดำ้นกำรคน้หำขอ้มลูเบำะแสใหไ้ด้ 
     ประโยชน์สงูสุดภำยใตง้บประมำณทีม่อียู่ 

0.771 

13. อำจจะมบีำ้งทีก่ลุ่มงำนของท่ำนตอ้งขอผ่อนผนัเวลำส่งมอบงำน 
     ออกไปเพรำะท ำงำนเสรจ็ไม่ทนั 

0.769 

14. ในกำรปฏบิตังิำนกลุ่มงำนของท่ำนจะตอ้งไดผ้ลคุม้ค่ำเมื่อเทยีบกบั 
 ค่ำใชจ้ำ่ยทีเ่สยีไปเสมอ 

0.805 

15. กลุ่มงำนของท่ำนมกัปฏบิตังิำนใหไ้ดป้ระโยชน์สงูสุดภำยใต้ 
ก ำลงัคนทีม่อียู่ 

0.754 

16. กลุ่มงำนของท่ำนมกัก ำหนดระยะเวลำในกำรปฏบิตังิำนในแต่ละ 
ขัน้ตอน เพื่อใหง้ำนเสรจ็ไดท้นัเวลำ 

0.725 

17. กลุ่มงำนของท่ำนมกัใชว้สัดุอุปกรณ์กำรท ำงำนเป็นจ ำนวนมำก           
ในกำรคน้หำขอ้มลูเบำะแส 

0.706 

ค่าความเช่ือมัน่รายด้าน 0.905 
ค่าความเช่ือมัน่ทัง้ฉบบั 0.961 
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ตำรำง 25 แสดงค่ำควำมสมัพนัธร์ะหว่ำงขอ้ค ำถำมรำยขอ้กบัคะแนนรวมของแบบสอบถำมแต่ละดำ้น  
     (Corrected Item-Total Correlation) และค่ำควำมเชื่อมัน่ทัง้ฉบบัของแบบสอบถำมกำรสอนงำน 
     ตำมหลกักำรจดักำรของหวัหน้ำงำน 
 

ข้อค าถาม 

ค่า Corrected Item-
Total Correlation 
ฉบบัทดลองใช ้
(N = 120) 

มิติด้านพฤติกรรมการสอนงานตามหลกัการจดัการ 
1. หวัหน้ำงำนของท่ำนมกีำรถ่ำยทอดประสบกำรณ์ในกำรปฏบิตังิำน 
    ใหแ้ก่สมำชกิในกลุ่มงำน 

0.633 

2. สมำชกิกลุ่มงำนรบัรูข้อบเขตงำนในกลุ่มงำนจำกหวัหน้ำงำนของท่ำน 0.686 
3. สมำชกิในกลุ่มงำนจะไม่ทรำบขอบข่ำยควำมรบัผดิชอบของ 
    ขำ้รำชกำรแต่ละคนในกลุ่มงำนจำกหวัหน้ำงำนของท่ำนเลย 

0.659 

4. หวัหน้ำงำนของท่ำนเป็นผูอ้ธบิำยเป้ำหมำยและวตัถุประสงคข์อง 
    องคก์รใหแ้ก่สมำชกิในกลุ่มงำน 

0.738 

5. สมำชกิในกลุ่มงำนไมไ่ดร้บัขอ้เสนอ มมุมองทีเ่ป็นประโยชน์ในกำร 
    ปฏบิตังิำนจำกหวัหน้ำงำนของท่ำนเลย  ตอ้งขวนขวำยเรยีนรูด้ว้ย 
    ตนเอง 

0.721 

6. เมือ่สมำชกิในกลุ่มงำนมปัีญหำในกำรท ำงำนดำ้นกำรสบืสวน  
   หวัหน้ำงำนของท่ำนจะใหค้ ำแนะน ำและเสนอแนะแนวทำงกำรแกไ้ข 
   ปัญหำทีเ่กดิขึน้จำกกำรปฏบิตังิำนแก่สมำชกิในกลุ่มงำนเสมอ 

0.691 

7. หวัหน้ำงำนของท่ำนใหก้ำรดแูลช่วยเหลอืสมำชกิในกลุ่มงำนเสมอ  
   เมือ่เกดิปัญหำทีก่ระทบต่อกำรปฏบิตังิำน 

0.770 

8. สมำชกิในกลุ่มงำนไมไ่ดร้บักำรสนบัสนุนวสัดุอุปกรณ์ เครือ่งมอืที่ 
   เกีย่วขอ้งในกำรท ำงำน เป็นตน้ จำกหวัหน้ำงำนเลย 

0.748 

9. หวัหน้ำงำนของท่ำนมกัร่วมรบัผดิชอบ เมือ่สมำชกิในกลุ่มงำนท ำงำน 
   ผดิพลำด 

0.633 

10. เมือ่สมำชกิในกลุ่มงำนท ำงำนส ำเรจ็ จะไมไ่ดร้บัค ำชมเชยใน 
    กำรปฏบิตังิำนจำกหวัหน้ำงำนของท่ำนเลย 

0.757 

ค่าความเช่ือมัน่รายด้าน 0.908 
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ตำรำง 25  (ต่อ) 
 

ข้อค าถาม 

ค่า Corrected Item-
Total Correlation 
ฉบบัทดลองใช ้
(N = 120) 

มิติด้านประสิทธิผลการสอนงานตามหลกัการจดัการ 
11. หวัหน้ำงำนของท่ำนสำมำรถส่งส ำนวนคดไีดท้นัตำมก ำหนดเวลำ  
    เพรำะมกีำรวำงแผนกำรท ำงำนในกลุ่มงำนทีด่ ี

0.756 

12. หวัหน้ำงำนของท่ำนปล่อยใหล้กูน้องท ำงำน โดยไม่สำมำรถวำง               
    แนวทำงกำรปฏบิตังิำนในกลุ่มงำนเพื่อใหง้ำนส ำเรจ็ 

0.775 

13. หวัหน้ำงำนของท่ำนปล่อยใหล้กูน้องท ำงำน โดยไม่สำมำรถก ำกบั 
    ตดิตำมกำรปฏบิตังิำนในกลุ่มงำนเพื่อใหง้ำนส ำเรจ็ 

0.786 

14. ผลกำรประเมนิกำรปฏบิตังิำนในกลุ่มงำนของท่ำนอยูใ่นระดบัด ี 
    เนื่องจำกหวัหน้ำงำนของท่ำนใหร้ำงวลั ยกยอ่งชมเชย เพื่อกระตุน้ 
    กำรท ำงำนของสมำชกิในกลุ่มงำนอย่ำงเหมำะสม 

0.782 

15. ผลกำรประเมนิกำรปฏบิตังิำนในกลุ่มงำนของท่ำนอยูใ่นระดบัด ี 
    เนื่องจำกหวัหน้ำงำนของท่ำนใชอ้ ำนำจและลงโทษ เพื่อกระตุน้ 
    กำรท ำงำนของสมำชกิในกลุ่มงำนอย่ำงเหมำะสม 

0.771 

16. เมือ่หวัหน้ำงำนตดิภำรกจิ ไมส่ำมำรถปฏบิตัหิน้ำทีไ่ด ้งำนใน 
    กลุ่มงำนจะสะดุด 

0.633 

17. หวัหน้ำงำนของท่ำนสำมำรถสื่อสำร สรำ้งควำมเขำ้ใจในกำร 
    ปฏบิตังิำนแก่สมำชกิในกลุ่มงำน อนัเป็นปัจจยัส ำคญัทีท่ ำใหง้ำน 
    ส ำเรจ็ 

0.738 

18. หวัหน้ำงำนของท่ำนมกัสรำ้งควำมเป็นกนัเองแก่สมำชกิในกลุ่มงำน  
จงึเป็นปัจจยัส ำคญัทีท่ ำใหง้ำนในกลุ่มงำนส ำเรจ็ 

0.633 

19. หวัหน้ำงำนของท่ำนรบัรูถ้งึควำมตอ้งกำรของสมำชกิในกลุ่มงำน ท ำ 
ใหง้ำนในกลุ่มงำนส ำเรจ็ลุล่วงดว้ยด ี

0.826 

ค่าความเช่ือมัน่รายด้าน 0.885 
ค่าความเช่ือมัน่ทัง้ฉบบั 0.956 
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ตำรำง 26 แสดงค่ำควำมสมัพนัธร์ะหว่ำงขอ้ค ำถำมรำยขอ้กบัคะแนนรวมของแบบสอบถำมแต่ละดำ้น  
     (Corrected Item-Total Correlation) และค่ำควำมเชื่อมัน่ทัง้ฉบบัของแบบสอบถำมกำรใหคุ้ณค่ำ 
     แก่ผูป้ฏบิตังิำนของหวัหน้ำงำน 
 

ข้อค าถาม 

ค่า Corrected Item-
Total Correlation 
ฉบบัทดลองใช ้
(N = 120) 

มิติด้านการยอมรบัตวัตน 
1. ท่ำนพอใจกบักำรทีห่วัหน้ำงำนของท่ำนยอมรบับุคลกิภำพแบบ 
    เปิดรบัประสบกำรณ์ของท่ำน 

0.597 

2. ท่ำนพอใจกบักำรทีห่วัหน้ำงำนของท่ำนยอมรบับุคลกิภำพแบบ 
    เปิดรบัประสบกำรณ์ของเพื่อนในกลุ่มงำนของท่ำน 

0.657 

3. ท่ำนพอใจทีห่วัหน้ำงำนยอมรบักำรวำงตนของท่ำน 0.557 
4. ท่ำนพอใจกบักำรทีห่วัหน้ำงำนของท่ำนยอมรบักำรวำงตนของเพื่อน 
    ในกลุ่มงำนของท่ำน 

0.662 

5. ท่ำนรูส้กึพงึพอใจทีห่วัหน้ำงำนชื่นชมในกำรทีท่่ำนใหค้วำมช่วยเหลอื 
    เพื่อนรว่มงำนของท่ำน 

0.631 

6. ท่ำนพอใจทีห่วัหน้ำงำนของท่ำนยอมรบัในกำรปรบัตวัเขำ้กบัเพื่อนใน 
   กลุ่มงำนของท่ำน 

0.557 

7. ท่ำนรูส้กึพอใจทีห่วัหน้ำงำนของท่ำนยอมรบักำรมคีุณธรรมที่ 
   ปฏบิตังิำนโดยไม่รบัสนิบนของท่ำน 

0.645 

8. ท่ำนรูส้กึพอใจทีห่วัหน้ำงำนของท่ำนยอมรบักำรมคีุณธรรมที่ 
    ปฏบิตังิำนโดยไมร่บัสนิบนของเพื่อนในกลุ่มงำนของท่ำน 

0.562 

9. ท่ำนเบื่อหน่ำยทีห่วัหน้ำงำนของท่ำนมกัต ำหนิบุคลกิภำพแบบเกบ็ตวั  
   ปลกีวเิวกของท่ำน 

0.681 

10. ท่ำนเบื่อหน่ำยทีห่วัหน้ำงำนของท่ำนมกัต ำหนิบุคลกิภำพแบบ     
   เกบ็ตวั ปลกีวเิวกของเพือ่นในกลุ่มงำนของท่ำน 

0.610 

11. ท่ำนเบื่อหน่ำยทีห่วัหน้ำงำนของท่ำนมกัต ำหนิกำรวำงตนห่ำงเหนิ 
    กบัเพื่อนรว่มงำนของท่ำน 

0.631 

ค่าความเช่ือมัน่รายด้าน 0.874 
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ตำรำง 26  (ต่อ) 
 

ข้อค าถาม 

ค่า Corrected Item-
Total Correlation 
ฉบบัทดลองใช ้
(N = 120) 

มิติด้านการยอมรบัการปฏิบติังาน 
12. ท่ำนพอใจทีห่วัหน้ำงำนยอมรบัควำมสำมำรถในกำรปฏบิตังิำน            
    ของท่ำน 

0.659 

13. ท่ำนพอใจทีห่วัหน้ำงำนยอมรบัควำมสำมำรถในกำรปฏบิตังิำน            
    ของเพื่อนในกลุ่มงำนของท่ำน 

0.557 

14. ท่ำนพอใจทีห่วัหน้ำงำนยอมรบัทีท่่ำนมคีวำมรบัผดิชอบใน 
    กำรท ำงำนใหบ้รรลุเป้ำหมำยได้ 

0.692 

15. ท่ำนพอใจทีห่วัหน้ำงำนยอมรบัทีเ่พื่อนในกลุ่มงำนของท่ำนม ี
    ควำมรบัผดิชอบในกำรท ำงำนใหบ้รรลุเป้ำหมำยได้ 

0.595 

16. ท่ำนอดึอดักบักำรทีห่วัหน้ำงำนมคีวำมคดิเหน็ขดัแยง้กบั 
    กำรปฏบิตังิำนของท่ำน 

0.652 

17. ท่ำนอดึอดักบักำรทีห่วัหน้ำงำนมคีวำมคดิเหน็ขดัแยง้กบั 
    กำรปฏบิตังิำนของเพื่อนในกลุ่มงำนของท่ำน 

0.713 

18. ท่ำนเบื่อหน่ำยกบักำรทีห่วัหน้ำงำนมกัเขำ้ใจว่ำสมำชกิในกลุ่มงำน 
    ขำดควำมรบัผดิชอบในกำรท ำงำน 

0.679 

19. ท่ำนอดึอดักบักำรทีห่วัหน้ำงำนไมไ่วใ้จใหส้มำชกิในกลุ่มงำน 
    ปฏบิตังิำนส ำคญัในกลุ่มงำน 

0.610 

ค่าความเช่ือมัน่รายด้าน 0.871 
ค่าความเช่ือมัน่ทัง้ฉบบั 0.931 
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ตำรำง 27 แสดงค่ำควำมสมัพนัธร์ะหว่ำงขอ้ค ำถำมรำยขอ้กบัคะแนนรวมของแบบสอบถำมแต่ละดำ้น  
     (Corrected Item-Total Correlation) และค่ำควำมเชื่อมัน่ทัง้ฉบบัของแบบสอบถำม  
     ควำมชดัเจนในบทบำทของบุคลำกร 
 

ข้อค าถาม 

ค่า Corrected Item-
Total Correlation 
ฉบบัทดลองใช ้
(N = 120) 

มิติด้านความชดัเจนในนโยบายและขอบข่ายความรบัผิดชอบท่ีหวัหน้างานคาดหวงั 
1. ท่ำนสบัสนกบันโยบำยของกลุ่มงำนของท่ำน 0.721 
2. ท่ำนสบัสนกบักฎระเบยีบของกลุ่มงำนของท่ำน 0.661 
3. ท่ำนรูว้่ำหวัหน้ำงำนคำดหวงัใหท้่ำนปฏบิตังิำนในต ำแหน่งอยำ่งไร 0.568 
4. หลำยครัง้ทีท่่ำนรูส้กึคลุมเครอืว่ำหวัหน้ำงำนตอ้งกำรใหท้่ำน 
    ปฏบิตังิำน อะไร อยำ่งไรบำ้ง 

0.568 

5. บ่อยครัง้ทีท่่ำนสบัสนในกำรปฏบิตังิำนตำมค ำสัง่ของหวัหน้ำงำน 0.756 
6. บ่อยครัง้ทีท่่ำนปฏบิตังิำนโดยทีไ่ม่รูว้่ำหวัหน้ำงำนหรอืหน่วยงำน 
    ตอ้งกำรใหท้่ำนปฏบิตัหิน้ำทีใ่นแนวทำงอย่ำงไร 

0.700 

ค่าความเช่ือมัน่รายด้าน 0.855 
มิติด้านความชดัเจนในบทบาทอ านาจหน้าท่ีและความรบัผิดชอบของตนเอง 

7. ท่ำนรูแ้ละเขำ้ใจบทบำท อ ำนำจควำมรบัผดิชอบในกำรปฏบิตังิำน  
    ของท่ำนในปัจจบุนั 

0.702 

8. ท่ำนยงัสบัสนกบังำนบำงอยำ่งทีอ่ยูใ่นควำมรบัผดิชอบของท่ำน 0.668 
9. ท่ำนทรำบดวี่ำบทบำท อ ำนำจควำมรบัผดิชอบของท่ำนมสี่วนช่วย 
    พฒันำประสทิธผิลกำรปฏบิตังิำนของกลุ่มงำนไดอ้ย่ำงไร 

0.655 

10. ท่ำนยงัไมเ่ขำ้ใจงำนบำงอยำ่งทีอ่ยูใ่นควำมรบัผดิชอบของท่ำน 0.719 
11. ท่ำนสำมำรถวำงแผนปฏบิตังิำนของท่ำนได ้เพรำะท่ำนเขำ้ใจงำน   
    ในหน้ำทีร่บัผดิชอบทัง้หมด 

0.568 

12. ท่ำนสำมำรถก ำหนดเป้ำหมำยกำรท ำงำนในควำมรบัผดิชอบของ 
    ท่ำนได ้

0.666 

13. ท่ำนรูว้่ำตอ้งใชเ้วลำเท่ำใด งำนในควำมรบัผดิชอบของท่ำนจงึส ำเรจ็ 0.568 
14. ท่ำนสำมำรถคำดกำรณ์ผลกำรท ำงำนในควำมรบัผดิชอบของท่ำนได้ 0.691 
ค่าความเช่ือมัน่รายด้าน 0.870 
ค่าความเช่ือมัน่ทัง้ฉบบั 0.919 
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ตำรำง 28 แสดงค่ำควำมสมัพนัธร์ะหว่ำงขอ้ค ำถำมรำยขอ้กบัคะแนนรวมของแบบสอบถำมแต่ละดำ้น  
     (Corrected Item-Total Correlation) และค่ำควำมเชื่อมัน่ทัง้ฉบบัของแบบสอบถำมกำรเรยีนรู ้
     และพฒันำของบุคลำกร 
 

ข้อค าถาม 

ค่า Corrected Item-
Total Correlation 
ฉบบัทดลองใช ้
(N = 120) 

มิติด้านแสวงหาความรู้ 
1. ท่ำนแสวงหำควำมรูใ้หม่ๆจำกกำรอ่ำนเอกสำรต่ำงๆเสมอ 0.660 
2. ท่ำนแสวงหำเทคนิคกำรท ำงำนใหม่ๆ จำกกำรอ่ำนเอกสำรต่ำงๆ เสมอ 0.563 
3. ท่ำนแสวงหำรปูแบบกำรท ำงำนใหม่ๆ จำกกำรอ่ำนเอกสำรต่ำงๆ เสมอ 0.681 
4. ท่ำนเรยีนรูเ้ทคนิค รปูแบบกำรท ำงำนใหม่ๆ  จำกกำรหมนุเวยีน 
    ปรบัเปลีย่นงำน 

0.715 

5. ท่ำนมกัไดค้วำมรูเ้กีย่วกบัเทคนิคกำรท ำงำนใหม่ๆ  จำกกำรฝึกอบรม 
    เสมอ 

0.678 

6. ท่ำนแสวงหำควำมรู ้เทคนิคกำรท ำงำนใหม่ๆ จำกหลำยแหล่งเรยีนรู้ 0.602 
7. หวัหน้ำกลุ่มงำนเป็นแบบอยำ่งทีด่ที ำใหท้่ำนเรยีนรูก้ำรท ำงำน 0.615 
8. ผลกำรประเมนิกำรปฏบิตังิำนจำกหวัหน้ำกลุ่มงำนเป็นเรือ่งปกต ิ 
    ไมค่วรน ำมำพฒันำปรบัปรงุงำน  

0.563 

ค่าความเช่ือมัน่รายด้าน 0.855 
มิติด้านการน าไปใช้ประโยชน์ 

9. ท่ำนน ำควำมรูใ้หม่ๆ จำกกำรอ่ำนเอกสำรต่ำงๆ มำใชพ้ฒันำปรบัปรงุ 
    กำรปฏบิตังิำนของท่ำนเสมอ 

0.636 

10. ท่ำนน ำเทคนิคกำรท ำงำนใหม่ๆ  จำกกำรอ่ำนเอกสำรต่ำงๆ มำใช ้
    พฒันำปรบัปรงุกำรปฏบิตังิำนของท่ำนเสมอ 

0.689 

11. ท่ำนน ำรปูแบบกำรท ำงำนใหม่ๆ  จำกกำรอ่ำนเอกสำรต่ำงๆ มำใช ้
    พฒันำปรบัปรงุกำรปฏบิตังิำนของท่ำนเสมอ 

0.629 

12. ท่ำนน ำควำมรูเ้กี่ยวกบัเทคนิคกำรท ำงำนใหม่ๆ  จำกประสบกำรณ์ 
    ตรงทีไ่ดจ้ำกกำรสบัเปลีย่นหมนุเวยีนงำนของตนเองไปพฒันำ 
    ปรบัปรงุกำรปฏบิตังิำนของท่ำนเสมอ 

0.686 
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ตำรำง 28  (ต่อ) 
 

ข้อค าถาม 

ค่า Corrected Item-
Total Correlation 
ฉบบัทดลองใช ้
(N = 120) 

13. ท่ำนน ำควำมรูเ้กี่ยวกบัเทคนิคกำรท ำงำนใหม่ๆ จำกกำรฝึกอบรม             
    ไปพฒันำปรบัปรงุกำรปฏบิตังิำนของท่ำนเสมอ 

0.699 

14. ท่ำนน ำควำมรู ้เทคนิคกำรท ำงำนใหม่ๆ จำกหลำยแหล่งไปพฒันำ 
    ปรบัปรงุกำรปฏบิตังิำนของท่ำนเสมอ 

0.736 

15. ท่ำนสำมำรถน ำแนวทำงกำรท ำงำนของหวัหน้ำกลุ่มงำนไปพฒันำ 
    ปรบัปรงุกำรปฏบิตังิำนของท่ำนไดเ้พรำะเป็นแบบอย่ำงทีด่ ี

0.563 

ค่าความเช่ือมัน่รายด้าน 0.863 
ค่าความเช่ือมัน่ทัง้ฉบบั 0.921 
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ตำรำง 29  แสดงค่ำควำมสมัพนัธร์ะหว่ำงขอ้ค ำถำมรำยขอ้กบัคะแนนรวมของแบบสอบถำมแต่ละ 
     ดำ้น (Corrected Item-Total Correlation) และค่ำควำมเชื่อมัน่ทัง้ฉบบัของแบบสอบถำม 
     บรรยำกำศในกำรปฏบิตังิำนของกลุ่มงำน 
 

ข้อค าถาม 

ค่า Corrected Item-
Total Correlation 
ฉบบัทดลองใช ้
(N = 120) 

มิติด้านมาตรฐานการปฏิบติังาน 
1. กลุ่มงำนของท่ำนมกีำรก ำหนดแนวทำง ขัน้ตอนกำรปฏบิตังิำน          
    ไวอ้ยำ่งชดัเจน 

0.638 

2. กลุ่มงำนของท่ำนยงัไม่มกีำรตรวจสอบ ประเมนิ ก ำกบัตดิตำม                
   กำรปฎบิตังิำนของเจำ้หน้ำทีใ่นกลุ่มงำนทีด่เีท่ำทีค่วร 

0.514 

3. ท่ำนเหน็ว่ำกลุ่มงำนของท่ำนมรีะบบกำรประเมนิตดิตำม                       
    กำรปฏบิตังิำนของเจำ้หน้ำทีใ่นกลุ่มงำนทีด่ ี

0.632 

4. กลุ่มงำนของท่ำนมกีำรน ำผลกำรประเมนิมำพฒันำกำรปฏบิตังิำน      
    ของเจำ้หน้ำทีใ่นกลุ่มงำนใหม้ปีระสทิธผิลมำกขึน้ 

0.564 

5. ท่ำนรูส้กึพอใจกบัระบบตรวจสอบ ประเมนิ ก ำกบัตดิตำม                       
    กำรปฏบิตังิำนของกลุ่มงำน 

0.514 

ค่าความเช่ือมัน่รายด้าน 0.674 
มิติด้านโครงสร้างและการกระจายอ านาจ 

6. ท่ำนรูส้กึไมพ่อใจกบัโครงสรำ้งกำรบรหิำรงำนในกลุ่มงำนทีเ่ป็น              
    อยูใ่นปัจจบุนั 

0.647 

7. กลุ่มงำนของท่ำนมกีำรกระจำยอ ำนำจในกำรบรหิำรจดักำรไปยงั 
    สมำชกิในกลุ่มงำนอยำ่งชดัเจน 

0.615 

8. กลุ่มงำนของท่ำนมกีำรมอบหมำยหน้ำทีค่วำมรบัผดิชอบใหก้บั 
    สมำชกิในกลุ่มงำนอยำ่งทัว่ถงึและเป็นธรรม 

0.664 

9. ท่ำนพอใจกบักำรบรหิำรงำนตำมล ำดบัสำยกำรบงัคบับญัชำ                    
    ในกลุ่มงำนของท่ำน 

0.639 

ค่าความเช่ือมัน่รายด้าน 0.804 
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ตำรำง 29  (ต่อ) 
 

ข้อค าถาม 

ค่า Corrected Item-
Total Correlation 
ฉบบัทดลองใช ้
(N = 120) 

มิติด้านมิตรภาพในกลุ่มงาน 
10. สมำชกิในกลุ่มของท่ำนมคีวำมสมัพนัธท์ีด่ ีเป็นกนัเอง ยอมรบักนั 0.696 
11. เมือ่เจำ้หน้ำทีใ่นกลุ่มงำนคนใดตดิภำรกจิ เจำ้หน้ำทีค่นอื่นมกัไดร้บั 
    ควำมไวว้ำงใจใหป้ฏบิตัหิน้ำทีแ่ทนได ้เพื่อไมใ่หง้ำนหยดุชะงกั 

0.514 

12. ท่ำนสำมำรถขอควำมรว่มมอืในกำรปฏบิตังิำนกบัเจำ้หน้ำที่                     
     ในกลุ่มงำนไดอ้ย่ำงคล่องตวั ไมต่ดิขดั 

0.640 

13. เจำ้หน้ำทีใ่นกลุ่มงำนของท่ำนไมค่่อยใหค้วำมรว่มมอืหรอืสนบัสนุน 
     กำรปฏบิตังิำนของท่ำนเท่ำใดนัก 

0.514 

ค่าความเช่ือมัน่รายด้าน 0.535 
มิติด้านการท างานเป็นทีม 

20. สมำชกิในกลุ่มงำนไมค่่อยมสี่วนรว่มในกำรวำงแผนในเรื่อง          
     ทีเ่กีย่วขอ้งกบักำรปฏบิตังิำนในกลุ่มงำนมำกนกั 

0.631 

21. ท่ำนสำมำรถแสดงควำมคดิทีส่รำ้งสรรคต่์อทีป่ระชุมในกลุ่มงำน 
     ไดอ้ยำ่งอสิระ 

0.514 

16. สมำชกิในกลุ่มงำนไมค่่อยมสี่วนรว่มในกำรตดัสนิใจในเรือ่งที่ 
     เกีย่วขอ้งกบักำรปฏบิตังิำนในกลุ่มงำนมำกนกั 

0.683 

17. สมำชกิในกลุ่มงำนจะรว่มหำรอืเพื่อก ำหนดแนวทำงกำรปฏบิตังิำน 
     รว่มกนัเสมอเพื่อบรรลุเป้ำประสงคร์ว่มกนัของกลุ่มงำน 

0.623 

18. สมำชกิในกลุ่มงำนมอีสิระในกำรวำงแผนปฏบิตังิำนในกลุ่มงำน 
     อยำ่งเท่ำเทยีมกนั 

0.656 

19. สมำชกิในกลุ่มงำนมอีสิระในกำรตดัสนิใจเกีย่วกบักำรปฏบิตังิำน 
     ในกลุ่มงำนอย่ำงเท่ำเทยีมกนั 

0.702 

ค่าความเช่ือมัน่รายด้าน 0.845 
ค่าความเช่ือมัน่ทัง้ฉบบั 0.914 
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ตำรำง 30 แสดงค่ำควำมสมัพนัธร์ะหว่ำงขอ้ค ำถำมรำยขอ้กบัคะแนนรวมของแบบสอบถำมแต่ละ 
     ดำ้น (Corrected Item-Total Correlation) และค่ำควำมเชื่อมัน่ทัง้ฉบบัของแบบสอบถำม 
     ควำมพงึพอใจในงำนของบุคลำกร 
 

ข้อค าถาม 

ค่า Corrected Item-
Total Correlation 
ฉบบัทดลองใช ้
(N = 120) 

มิติด้านลกัษณะงาน 
1. ท่ำนพงึพอใจกบัขอบขำ่ยงำนในหน้ำทีร่บัผดิชอบในปัจจุบนัของท่ำน 0.583 
2. ท่ำนชอบลกัษณะงำนทีท่ ำอยูใ่นปัจจบุนัเพรำะสำมำรถใชอ้สิระใน 
    กำรคดิ แสวงหำวธิกีำรใหม่ๆ  ในกำรปฏบิตังิำน 

0.648 

3. ท่ำนรูส้กึว่ำงำนในปัจจุบนัของท่ำนน่ำเบื่อ 0.725 
4. ท่ำนพอใจกบังำนในปัจจุบนัทีม่คีวำมทำ้ทำย 0.747 
5. ท่ำนพอใจกบังำนในปัจจุบนัของท่ำนทีช่่วยใหท้่ำนมอี ำนำจต่อรองกบั           
    ส่วนงำนอื่นในระดบัทีส่งูขึน้  

0.606 

6. ท่ำนรูส้กึพงึพอใจทีง่ำนในปัจจบุนัของท่ำนมคีวำมมัน่คง 0.711 
7. ท่ำนรูส้กึว่ำงำนในปัจจุบนัของท่ำนมคีุณค่ำ ไมข่ดัต่อศลีธรรม 0.679 
8. ท่ำนเบื่อหน่ำยกบังำนในปัจจบุนั เพรำะท่ำนไม่มโีอกำสในกำรท ำสิง่ 
    ต่ำงๆ ทีเ่ป็นประโยชน์กบัสงัคมมำกนกั 

0.681 

ค่าความเช่ือมัน่รายด้าน 0.882 
มิติด้านหวัหน้างาน 

9. ท่ำนพอใจกบัรปูแบบกำรท ำงำนของหวัหน้ำกลุ่มงำนของท่ำน  
   ท่ำนจงึเตม็ใจทีจ่ะท ำงำนรว่มดว้ย 

0.583 

10. ท่ำนรูส้กึว่ำหวัหน้ำกลุ่มงำนของท่ำนไม่มคีวำมสำมำรถใน 
    กำรบรหิำรงำนทีด่เีท่ำทีค่วร 

0.732 

11. ท่ำนรูส้กึว่ำหวัหน้ำกลุ่มงำนของท่ำนสำมำรถอธบิำย ชีแ้นะ 
    กำรท ำงำนไดด้ ี

0.583 

12. ท่ำนรูส้กึว่ำหวัหน้ำกลุ่มงำนของท่ำนสำมำรถมอบหมำยงำนไดด้ี 0.583 
13. ท่ำนรูส้กึว่ำหวัหน้ำกลุ่มงำนของท่ำนมคีวำมสำมำรถใน 
    กำรวำงแผนกำรปฏบิตังิำนใหก้บัท่ำนไดอ้ยำ่งชดัเจน 

0.617 

 
 



291 

 

ตำรำง 30  (ต่อ) 
 

ข้อค าถาม 

ค่า Corrected Item-
Total Correlation 
ฉบบัทดลองใช ้
(N = 120) 

14. ท่ำนพอใจทีห่วัหน้ำกลุ่มงำนของท่ำนกระตอืรอืรน้ ช่วยหำ 
    แนวทำงแกไ้ขปัญหำทีเ่กดิขึน้จำกกำรปฏบิตังิำนของท่ำนเสมอ 

0.680 

15. ท่ำนพอใจต่อกำรใหค้ ำปรกึษำ เสนอแนะแนวทำงในกำรปฏบิตังิำน   
    อยำ่งเตม็ใจของหวัหน้ำกลุ่มงำน 

0.764 

16. ท่ำนชอบทีห่วัหน้ำกลุ่มงำนของท่ำนจะกระตุ้น ส่งเสรมิควำมเจรญิ  
    กำ้วหน้ำในอำชพีของท่ำนเสมอ 

0.732 

ค่าความเช่ือมัน่รายด้าน 0.848 
ค่าความเช่ือมัน่ทัง้ฉบบั 0.930 
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ตำรำง 31 แสดงค่ำควำมสมัพนัธ์ระหว่ำงขอ้ค ำถำมรำยขอ้กบัคะแนนรวมของแบบสอบถำม แต่ละ 
     ดำ้น (Corrected Item-Total Correlation) และค่ำควำมเชื่อมัน่ทัง้ฉบบัของแบบสอบถำม 
     ควำมพงึพอใจในงำนของกลุ่มงำน 
 

ข้อค าถาม 

ค่า Corrected Item-
Total Correlation 
ฉบบัทดลองใช ้
(N = 120) 

มิติด้านลกัษณะงาน 
1. ท่ำนพงึพอใจกบัขอบขำ่ยงำนในหน้ำทีร่บัผดิชอบในปัจจุบนัของ    
    กลุ่มงำนของท่ำน 

0.590 

2. ท่ำนชอบลกัษณะงำนของกลุ่มงำนทีท่ ำอยูใ่นปัจจบุนัเพรำะสำมำรถใช้ 
    อสิระในกำรคดิ แสวงหำ วธิกีำรใหม่ๆ  ในกำรปฏบิตังิำน 

0.653 

3. ท่ำนรูส้กึว่ำงำนของกลุ่มงำนในปัจจบุนัของท่ำนน่ำเบื่อ 0.590 
4. ท่ำนพอใจกบังำนของกลุ่มงำนในปัจจบุนัทีม่คีวำมทำ้ทำย 0.570 
5. ท่ำนพอใจกบังำนของกลุ่มงำนในปัจจบุนัของท่ำนทีช่่วยใหท้่ำนม ี
    อ ำนำจต่อรองกบัส่วนงำนอื่นในระดบัทีส่งูขึน้   

0.640 

6. ท่ำนรูส้กึพงึพอใจทีง่ำนของกลุ่มงำนในปัจจุบนัของท่ำนมคีวำมมัน่คง 0.662 
7. ท่ำนรูส้กึว่ำงำนของกลุ่มงำนในปัจจบุนัของท่ำนมคีุณค่ำ ไมข่ดัต่อ 
    ศลีธรรม 

0.578 

8. ท่ำนเบื่อหน่ำยกบังำนของกลุ่มงำนในปัจจบุนั เพรำะท่ำนไม่มโีอกำส                           
    ในกำรท ำสิง่ต่ำงๆ ทีเ่ป็นประโยชน์กบัสงัคมมำกนกั 

0.548 

ค่าความเช่ือมัน่รายด้าน 0.850 
มิติด้านหวัหน้างาน 

9. ท่ำนเตม็ใจทีจ่ะท ำงำนภำยใตก้ำรบรหิำรงำนของหวัหน้ำกลุ่มงำน                  
    ในปัจจุบนัของท่ำน 

0.638 

10. ท่ำนรูส้กึว่ำหวัหน้ำกลุ่มงำนของท่ำนไม่มคีวำมสำมำรถใน 
    กำรบรหิำรในกลุ่มงำนทีด่เีท่ำทีค่วร 

0.610 

11.ท่ำนรูส้กึว่ำหวัหน้ำกลุ่มงำนของท่ำนไม่มคีวำมสำมำรถในกำรอธบิำย  
    ชีแ้นะกำรท ำงำนใหก้บัสมำชกิในกลุ่มงำนทีด่เีท่ำทีค่วร 

0.500 

12. ท่ำนรูส้กึว่ำหวัหน้ำกลุ่มงำนของท่ำนสำมำรถมอบหมำยงำนใหก้บั 
    สมำชกิในกลุ่มงำนไดด้ ี

0.500 
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ตำรำง 31  (ต่อ) 
 

ข้อค าถาม 

ค่า Corrected Item-
Total Correlation 
ฉบบัทดลองใช ้
(N = 120) 

13. ท่ำนพอใจทีห่วัหน้ำกลุ่มงำนสำมำรถก ำหนดแนวทำงกำรปฏบิตังิำน                
    ในกลุ่มงำนไดอ้ยำ่งชดัเจน 

0.658 

14. ท่ำนพอใจทีห่วัหน้ำกลุ่มงำนของท่ำนกระตอืรอืรน้ ช่วยหำแนวทำง  
    แกไ้ขปัญหำทีเ่กดิขึน้จำกกำรปฏบิตังิำนในกลุ่มงำนเสมอ 

0.664 

15. ท่ำนพอใจต่อกำรใหค้ ำปรกึษำ เสนอแนะแนวทำงในกำรปฏบิตังิำน               
    ในกลุ่มงำนอย่ำงเตม็ใจของหวัหน้ำกลุ่มงำน 

0.560 

16. ท่ำนชอบทีห่วัหน้ำกลุ่มงำน กระตุน้ ส่งเสรมิควำมเจรญิก้ำวหน้ำใน 
    อำชพีของสมำชกิในกลุ่มงำน 

0.500 

ค่าความเช่ือมัน่รายด้าน 0.818 
ค่าความเช่ือมัน่ทัง้ฉบบั 0.905 
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ตำรำง 32  แสดงค่ำควำมสมัพนัธร์ะหว่ำงขอ้ค ำถำมรำยขอ้กบัคะแนนรวมของแบบสอบถำมแต่ละดำ้น  
     (Corrected Item-Total Correlation) และค่ำควำมเชื่อมัน่ทัง้ฉบบัของแบบสอบถำม 
     ควำมผกูพนัของบุคลำกร 
 

ข้อค าถาม 

ค่า Corrected Item-
Total Correlation 
ฉบบัทดลองใช ้
(N = 120) 

มิติด้านความผกูพนัต่อองคก์ร 
1. ท่ำนมคีวำมสุขทีไ่ดท้ ำงำนในหน่วยงำนปัจจุบนัของท่ำน 0.532 
2. ท่ำนมคีวำมรูส้กึผกูพนักบัหน่วยงำนทีท่่ำนปฏบิตังิำนในปัจจบุนั 0.559 
3. ท่ำนรูส้กึว่ำตนเองเป็นส่วนหน่ึงของหน่วยงำนทีท่่ำนปฏบิตังิำน             
    ในปัจจุบนั 

0.555 

4. ท่ำนทุ่มเทควำมรูค้วำมสำมำรถทีม่อียูใ่นกำรท ำงำนเพื่อประโยชน์ 
    ของหน่วยงำนเสมอ 

0.661 

5. ท่ำนไมต่อ้งกำรเริม่ท ำงำนในหน่วยงำนใหม ่ตอ้งกำรปฏบิตังิำน                 
   ทีห่น่วยงำนปัจจบุนัต่อไป 

0.593 

6. ท่ำนรูส้กึว่ำไมจ่ ำเป็นตอ้งท ำประโยชน์ใหห้น่วยงำนมำกนกัเพรำะ             
   ทีผ่่ำนมำท่ำนกไ็มไ่ดร้บัผลตอบแทนจำกหน่วยงำนอย่ำงยตุธิรรม 
   เท่ำทีค่วร 

0.532 

ค่าความเช่ือมัน่รายด้าน 0.755 
มิติด้านความผกูพนัต่ออาชีพ 

7. ท่ำนไมไ่ดรู้ส้กึภูมใิจกบักำรเป็นขำ้รำชกำรในหน่วยงำนปัจจบุนั 
   ของท่ำน จงึคดิว่ำไม่จ ำเป็นตอ้งปฏบิตัหิน้ำทีใ่หด้ทีีสุ่ด 

0.532 

8. ท่ำนสำมำรถรบัควำมเสีย่งทีจ่ะเกดิขึน้จำกกำรเป็นขำ้รำชกำร             
   ในหน่วยงำนปัจจบุนัของท่ำนไดต้ลอดเวลำ 

0.560 

9. ท่ำนไมพ่รอ้มทีจ่ะปรบัตวั หำกหน่วยงำนเปลีย่นแปลง 
    สภำพแวดลอ้มในกำรปฏบิตังิำนเพื่อใหท้นัต่อกำรเปลีย่นแปลง                    
    ในสงัคม 

0.566 

10. ท่ำนไม่พรอ้มทีจ่ะพฒันำบทบำทงำนใหม่ หำกหน่วยงำน 
     เปลีย่นแปลง สภำพแวดลอ้มในกำรปฏบิตังิำนเพื่อใหท้นัต่อ                             
     กำรเปลีย่นแปลงในสงัคม 

0.532 
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ตำรำง 32  (ต่อ) 
 

ข้อค าถาม 

ค่า Corrected Item-
Total Correlation 
ฉบบัทดลองใช ้
(N = 120) 

11. ท่ำนพรอ้มจะปรบัเปลีย่นวธิกีำรท ำงำนของท่ำนใหส้อดคลอ้งกบั 
     ลกัษณะของกำรเป็นขำ้รำชกำรในหน่วยงำนปัจจุบนัของท่ำน 

0.666 

ค่าความเช่ือมัน่รายด้าน 0.619 
มิติด้านความผกูพนัต่อคณุภาพ 

12. ท่ำนใหค้วำมส ำคญักบัคุณภำพในกำรปฏบิตังิำน 0.582 
13. ท่ำนใหค้วำมส ำคญักบักำรผลติงำนทีม่คีุณภำพ 0.532 
14. ท่ำนพรอ้มจะปรบัปรงุกำรปฏบิตังิำนของท่ำนใหม้คีุณภำพ 0.538 
15. ท่ำนค ำนึงถงึควำมตอ้งกำรของกลุ่มเป้ำหมำยเป็นหลกัในกำร        
    พฒันำงำนใหม้คีุณภำพสงู 

0.637 

16. ท่ำนพยำยำมอยำ่งเตม็ทีใ่นกำรสรำ้งควำมน่ำเชื่อถอืใหเ้กดิขึน้กบั 
    กลุ่มเป้ำหมำยเสมอ 

0.624 

ค่าความเช่ือมัน่รายด้าน 0.685 
ค่าความเช่ือมัน่ทัง้ฉบบั 0.877 
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ตำรำง 33 แสดงค่ำควำมสมัพนัธร์ะหว่ำงขอ้ค ำถำมรำยขอ้กบัคะแนนรวมของแบบสอบถำมแต่ละดำ้น  
     (Corrected Item-Total Correlation) และค่ำควำมเชื่อมัน่ทัง้ฉบบัของแบบสอบถำม 
     กำรสนบัสนุนทำงสงัคมของเพื่อนรว่มงำน 
 

ข้อค าถาม 

ค่า Corrected Item-
Total Correlation 
ฉบบัทดลองใช ้
(N = 120) 

มิติด้านการสนับสนุนด้านส่ิงของ เคร่ืองมือ 
1. เมือ่ท่ำนตอ้งกำรวสัดุ สิง่ของในกำรปฏบิตังิำน ท่ำนมกัไดร้บั 
   กำรสนบัสนุนช่วยเหลอืจำกเพื่อนรว่มงำนเสมอ 

0.511 

2. ท่ำนจ ำเป็นตอ้งอำศยัอุปกรณ์ในกำรปฏบิตังิำนบำงอยำ่งจำก              
    เพื่อนรว่มงำน แต่เพื่อนรว่มงำน ไมเ่คยสนับสนุนท่ำนเลย 

0.504 

3. เมือ่ท่ำนตดิภำรกจิปฏบิตัหิน้ำทีไ่มไ่ด ้เพื่อนของท่ำนยนิดชี่วย 
    ท ำงำนแทนท่ำน 

0.597 

4. ท่ำนมกัไดร้บัควำมรว่มมอืจำกเพื่อนรว่มงำนในหน่วยงำน แมจ้ะ 
    เป็นค่ำใชจ้ำ่ยเพยีงเลก็น้อยอนัเกดิจำกกำรปฏบิตังิำน 

0.504 

ค่าความเช่ือมัน่รายด้าน 0.505 
มิติด้านการสนับสนุนข้อมลูข่าวสาร 

5. เพื่อนร่วมงำนของท่ำนช่วยเสนอแนะแนวทำงทีถู่กตอ้งในกำร 
    ปฏบิตังิำนแก่ท่ำนได ้

0.666 

6. เพื่อนรว่มงำนของท่ำนพรอ้มทีจ่ะสนบัสนุนขอ้มลูข่ำวสำรทีเ่ป็น 
    ประโยชน์ต่อกำรปฏบิตังิำนแก่ท่ำนเมือ่ท่ำนรอ้งขอเสมอ 

0.580 

7. ท่ำนไมไ่ดร้บัขอ้มลูขำ่วสำรทีถู่กตอ้งเกีย่วขอ้งกบักำรปฏบิตังิำน      
    จำกเพื่อนรว่มงำนของท่ำน 

0.628 

8. เพื่อนรว่มงำนของท่ำนไม่สำมำรถเสนอมมุมองใหม่ๆ  ในกำร 
   ปรบัปรงุกำรปฏบิตังิำนแก่ท่ำนได้ 

0.658 

ค่าความเช่ือมัน่รายด้าน 0.834 
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ตำรำง 33  (ต่อ) 
 

ข้อค าถาม 

ค่า Corrected Item-
Total Correlation 
ฉบบัทดลองใช ้
(N = 120) 

มิติด้านการสนับสนุนอารมณ์และสงัคม 
9. เมือ่ท่ำนเกดิปัญหำกำรปฏบิตังิำนท่ำนจะมเีพื่อนรว่มงำนทีส่ำมำรถ 
    เขำ้ใจพรอ้มรบัฟังปัญหำของท่ำน 

0.504 

10. หำกท่ำนท ำงำนผดิพลำดท่ำนจะไดร้บัก ำลงัใจและควำมเหน็ใจ   
     จำกเพื่อนรว่มงำนเสมอ 

0.589 

11. ท่ำนไดร้บัควำมรกั กำรดแูลเอำใจใส่ในกำรท ำงำนจำก                    
     เพื่อนรว่มงำนเสมอ 

0.634 

12. เพื่อนรว่มงำนของท่ำนไมเ่คยยอมรบัว่ำท่ำนเป็นคนส ำคญั                 
     ในกำรท ำงำนเลย 

0.558 

13. ท่ำนมกัไดร้บัควำมเหน็ใจจำกเพื่อนรว่มงำน หำกท่ำนท ำงำน                
     ไมส่ ำเรจ็ 

0.504 

ค่าความเช่ือมัน่รายด้าน 0.784 
ค่าความเช่ือมัน่ทัง้ฉบบั 0.872 
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