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การวิจยัครัง้น้ีจะใช้การวิจยัแบบผสมผสานวิธีการ รูปแบบเชิงสํารวจเป็นลําดับ แบ่ง

การศกึษาออกเป็น 2 ระยะ ระยะแรกเป็นการศกึษาความหมายและคุณลกัษณะของการชี้แนะการ

จดัการและพฤตกิรรมการทํางาน  หลงัจากนัน้ผู้วจิยัได้นําขอ้มูลดงักล่าวนําไปสรา้งแบบวดัและใช้

การเก็บขอ้มูลเชงิปรมิาณในระยะที่สอง ซึ่งผลการศกึษาทัง้ 2 ระยะมดีงัน้ี การศึกษาระยะท่ีหน่ึง  

เป็นการศกึษาเชงิคุณภาพ มวีตัถุประสงค์การวจิยั คอื เพื่อศกึษาความหมายและลกัษณะของการ

ชีแ้นะการจดัการ และพฤตกิรรมการทํางานตามแนวคดิเกณฑค์ุณภาพการศกึษาเพื่อการดําเนินการ

ทีเ่ป็นเลศิ ของพนักงานสายสนับสนุนวชิาการ  ผูว้จิยัใชก้ารสมัภาษณ์เชงิลกึ จากผูใ้ห้ขอ้มลูจาํนวน

รวม 7 ราย โดยผลการศกึษาพบว่า 1. การชีแ้นะการจดัการ หมายถงึ การแสดงออกโดยการกระทํา

ของหวัหน้างานสําหรบัการพฒันาสมรรถนะที่จําเป็นแก่พนักงานระดบัปฏบิตัิการ เพื่อมุ่งเน้นการ

เปลีย่นแปลงพฤตกิรรมการทํางาน ซึ่งประกอบดว้ย 3 ดา้น ได้แก่ ดา้นการประเมนิคุณลกัษณะและ

พฤตกิรรมของพนักงาน ดา้นการกระตุน้ใหพ้นักงานกลา้เผชญิหน้ากบัปญัหาและอุปสรรค และดา้น

การสนับสนุน ดว้ยการสอบถามตดิตามความก้าวหน้าของงาน การสะทอ้นคดิเพื่อกระตุน้ต่อยอด จุด

ประกายแนวคดิแนวทางการทํางาน 2. พฤตกิรรมการทํางาน หมายถงึ การทํางานดว้ยการเอาใจใส่

งานและมสีต ิเพื่อพฒันาปรบัปรุงเปลีย่นแปลงการทํางานใหด้ขีึน้  ซึง่ประกอบดว้ย 3 ดา้น คอื ด้าน

ความร่วมมือ ด้วยการช่วยเหลือเกื้อกูลแลกเปลี่ยน ข้อมูลข่าวสารและวิธีการปฏิบัติงานที่เป็น

ประโยชน์ซึง่กนัและกนั ด้านการปรบัตวั เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัการเปลีย่นแปลงของงานและองคก์าร 

และดา้นการเรยีนรู ้ดว้ยการแสวงหาขอ้มลูทีเ่กีย่วกบังาน เพื่อวเิคราะหแ์ลกเปลีย่นเรยีนรูก้ารทาํงาน

รว่มกนั การศึกษาระยะท่ีสอง มวีตัถุประสงคก์ารวจิยั คอื 1. เพื่อศกึษาปจัจยัระดบัพนักงานทีม่ผีล

ต่อพฤติกรรมการทํางาน และอิทธพิลของพฤติกรรมการทํางานที่มต่ีอผลการปฏิบตัิงาน 2. เพื่อ

ศกึษาปจัจยัระดบักลุ่มทีม่อีทิธพิลต่อการชีแ้นะการจดัการหวัหน้างาน 3. เพื่อศกึษาตวัแปรขา้มระดบั

ที่มอีทิธพิลต่อพฤตกิรรมการทํางาน กลุ่มตวัอย่างคอืพนักงานรวม 320 คน และหวัหน้างานที่เป็น

หวัหน้ากลุ่มจํานวน 77 คน เครื่องมอืวดัในการวจิยัคอืแบบสอบถาม 2 ฉบบั ได้แก่ แบบสอบถาม

สําหรบัพนักงานและแบบสอบถามสําหรบัหวัหน้างาน ซึ่งค่าความเชื่อมัน่ในการวดั การวเิคราะห์

ข้อมูลเพื่อทดสอบแบบจําลองพหุระดบัใช้การวเิคราะห์ความสมัพนัธ์โครงสร้างเชิงเส้นพหุระดบั 

(MSEM) ดว้ยวธิกีารประมาณค่าแบบ Maximum Likelihood with Robust statistics (MLR) โดยผล

การศึกษาพบว่า 1. พฤติกรรมการทํางานมอีิทธพิลทางตรงต่อผลการปฏบิตัิงานอย่างมนีัยสําคญั 



นอกจากนัน้พฤตกิรรมการทํางานยงัได้รบัอทิธพิลโดยตรงอย่างมนีัยสําคญัจากแรงจงูใจใฝ่สมัฤทธิ ์

ความยดึมัน่ผูกพนัในงาน ความพงึพอใจในงาน แต่ผลการศกึษาน้ีพบว่าการรบัรูว้ธิกีารปฏบิตัเิพื่อ

ผลการปฏงิานสูงมอีทิธพิลทางอ้อมต่อพฤตกิรรมการทํางานอย่างมนีัยสําคญั 2. อทิธพิลระดบักลุ่ม

พบว่า การชี้แนะการจดัการ ไดร้บัอทิธพิลโดยตรงอย่างมนีัยสําคญัจาก บุคลกิภาพแบบตระหนักรู้

ความรบัผดิชอบ ความสามารถในการสื่อสาร วฒันธรรมการชี้แนะ และเจตคติต่อการชี้แนะ และ       

3. อิทธพิลข้ามระดบัพบว่า การชี้แนะการจดัการของหวัหน้างานมอีิทธพิลทางอ้อมข้ามระดบัต่อ

พฤตกิรรมการทาํงานของพนกังานสายสนบัสนุนวชิาการโดยผ่านความพงึพอใจในงาน 
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This research used mixed methods in an exploratory sequential design separated 

into two phases. The founding of both phases was as follows.  In phase 1, the aim was to 

study the meanings and characteristics of managerial coaching and work behavior based 

on Thailand Education Criteria for Performance Excellence. The key informants were four 

administrators and three supervisors and the data analysis was done using content 

analysis. The results showed that the meaning of managerial coaching was the supervisor’s 

actions for operational staff competency development and work behavior. There were three 

characteristics including staff work behavior evaluation, work stimulation and work support. 

The meaning of work behavior was the staffs’ actions concerning work performance 

achievement such as carefulness at work, task oriented and enthusiastic, and dedication to 

work. There were three characteristics of work behavior: work collaboration, adjustable 

working and work based on learning.  Phase 2 was a quantitative study. The three aims of 

this research were to study the influences of staff level on work behavior; the influences of 

group level to managerial coaching; and the influences of cross level on work behavior. 

After using multi-stage sampling, the sample of the research consisted of 320 staff and 77 

supervisors. Data was collected using two questionnaires: one for the staff and the other for 

their supervisors. Multilevel Structural Equation Modeling (MSEM) with Maximum Likelihood 

with Robust statistics (MLR) estimation was used to test the structural multilevel model. The 

research found that achievement motivation, job satisfaction, and work engagement had 

significantly direct effects on work behavior but high performance work practice’s perception 

had significantly indirect effect. Communication competency, coaching attitude, personality 

as consciousness, and coaching culture had significantly direct effects on managerial 

coaching. Managerial coaching had significantly indirect effect on work behavior. 
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ประกาศคณูุปการ 
  

 งานวจิยัน้ีสําเรจ็ลงพรอ้มประสบการณ์การวจิยัที่ทรงคุณค่า ที่ได้รบัการหล่อหลอมจาก

สถาบนัวจิยัพฤตกิรรมศาสตร ์สถาบนัที่ผู้สอนมจีติวญิญาณที่เต็มเป่ียมไปด้วยความเป็นครู ที่ให้

ความรูแ้ละประสบการณ์แก่ผู้วจิยัอย่างไรพ้รมแดน ผู้วจิยัขอขอบพระคุณคณะกรรมการที่ปรกึษา 

ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร. ยุทธนา ไชยจกุูล อาจารย ์ดร.สุนทร คลา้ยอํ่า อาจารย ์ดร. ณัฐวุฒ ิอรนิทร ์

ที่ให้คําแนะนําตลอดช่วงเวลาในการทําปรญิญานิพนธ์ นอกจากนัน้ผู้วจิยัขอกราบขอบพระคุณ    

รองศาสตราจารย ์ดร. สมบตั ินพรกั รองศาสตราจารย ์ดร. เจดิหล้า สุนทรวภิาต ผู้ช่วยศาสตราจารย ์

ดร.นรศิรา พึง่โพธิส์ภ ดร.พรรณี บุญประกอบ ทีร่บัเป็นผูเ้ชีย่วชาญในการตรวจแบบสอบถาม ตลอดจน

รองศาสตราจารย ์ดร. ดุษฎ ีโยเหลา และผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร. ศยามล เอกะกุลานันต์ ทีต่อบรบั
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 บทท่ี 1 

บทนํา 
 

ท่ีมาและความสาํคญัของปัญหา 

 สาํนกังานคณะกรรมการการอุดมศกึษา ได้กาํหนดกรอบแผนพฒันาอุดมศกึษาระยะยาว

ฉบบัที ่2 (2550-2565) เพือ่มุง่เน้นสถาบนัอุดมศกึษา เกดิการแขง่ขนักนัในเชงิคณุภาพ  เพือ่พฒันา

ไปสูม่หาวทิยาลยัชัน้นําของโลก  (สาํนกังานคณะกรรมการการอุดมศกึษา . 2550: 37) สาํนกังาน

คณะกรรมการการอุดมศกึษา จงึไดนํ้า เกณฑค์ณุภาพการศกึษาเพือ่การดาํเนินการทีเ่ป็นเลศิ  

(Education Criteria for Performance Excellence: EdPex) มาเป็นกรอบดาํเนินการของสถาบนัอุดมศกึษา และ

การดาํเนินการเพือ่ความเป็นเลศิดงักล่าว ตอ้งอาศยัการทาํงานของบุคลากร (สาํนกังานคณะกรรมการ

การอุดมศกึษา . 2552) โดยบุคลากรมหาวทิยาลยัของรฐั ประกอบไปดว้ยสายวชิาการและสาย

สนบัสนุนวชิาการ ซึง่พนกังานทัง้สองส่วน ตอ้งการทาํงานส่งเสรมิซึง่กนัและกนั  (ศโิรจน์ ผลพนัธนิ . 

2557: 21) แต่ปจัจบุนัพนกังานสายสนบัสนุนวชิาการสว่นหน่ึง มคีวามคดิเกีย่วกบังานทีป่ฏบิตัไิมไ่ด้

ใชค้วามสามารถในวชิ าชพีเมือ่เทยีบกบังานสายวชิาการ ทาํใหบุ้คลากรขาดแรงจงูในการทาํงาน 

(จฑุามาศ แสงอาวธุ . 2551) อกีทัง้พฤตกิรรม การทาํงานของ พนกังานสายสนบัสนุนวชิาการ ตาม

เกณฑค์ณุภาพการศกึษาฯ สว่นหน่ึงยงัไมเ่กือ้กลูและสนบัสนุนการทาํงานของพนกังานสายวชิาการ 

ซึง่อาจจะสง่ผลต่อผลการดาํเนินการทีเ่ป็นเลศิ ได้ (ผูบ้รหิาร . ม.ป.ป.: สมัภาษณ์) ซึง่บุคลากรสาย

สนบัสนุนวชิาการนบัไดว้า่มคีวามสาํคญัต่อการปฏบิตังิานของมหาวทิยาลยัเป็นอยา่งยิง่ เน่ืองจากเป็น

ผูส้นบัสนุนและสง่เสรมิใหก้ารปฏบิตังิานของมาหวทิยาลยัสามารถดาํเนินการไดอ้ยา่งราบรืน่ และ

พฤตกิรรมการทาํงานและผลการปฏบิตังิานของพนกังานสายสนบัสนุนวชิาการจงึเป็นภาพสะทอ้น

ของประสทิธผิลของมหาวทิยาลยั 

 เกณฑค์ุณภาพการศกึษาฯ ใหค้วามสาํคญักบัผูนํ้า ทัง้น้ีเพราะผูนํ้ามพีลงัสามารถทาํใหเ้กดิ

การขบัเคลือ่นและการเปลีย่นแปลงพฤตกิรรมองคก์าร (Heslin; & Latham. 2004, Latham; et al. 

2005) หากกล่าวถงึพนกังานสายสนบัสนุนวชิาการ  ธรรมชาตขิองการทาํงานมกัจะมผีูนํ้าและมสีาย

การบงัคบับญัชาเป็นลาํดบัขัน้ อาทเิช่น หวัหน้างานสาํนกังาน เลขานุการหน่วยงาน รวมถงึ หวัหน้า

งานสว่นงานต่างๆ ซึง่ในงานวจิยัน้ีจะศกึษาเฉพาะ หวัหน้างานและพนกังานใตบ้งัคบับญัชาทีส่งักดั

สว่นงาน ทัง้น้ีเพราะเป็นพนกังานระดบัปฏบิตักิารทีเ่ป็นพลงัขบัเคลือ่นการทาํงานและความสาํเรจ็

ขององคก์าร  ซึง่มงีานวจิยัสนบัสนุนความสาํคญัของผูนํ้ากบัการดาํเนินการทีเ่ป็นเลศิตามเกณฑ์

คณุภาพการศกึษาฯ ของคาํพริตัน์ (Khampirat. 2009) ทาํวจิยัเรือ่งการประยกุตใ์ชเ้กณฑค์ุณภาพ

การศกึษาฯสาํหรบัความความน่าเชือ่ถอืของมหาวทิยาลยัในกาํกบัของรฐัในประเทศไทย มารส์ู๊ด 

แอบดลัลา บาดรแิละคณะ (Masood; et al. 2006) ทาํวจิยัเรือ่งเกณฑค์ุณภาพการศกึษาฯ เพื่อสรา้ง

กรอบแนวคดิผลการปฏบิตังิานทีเ่ป็นเลศิ และเทยีมจนัทร ์พานิชผลนิไชยและคนอื่นๆ (2555) ทาํวจิยั

เรือ่งการพฒันาโมเดลความสมัพนัธเ์ชงิสาเหตุของประสทิธผิล คณะครศุาสตร์ /ศกึษาศาสตร์                
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ในสถาบนัอุดมศกึษา ผลการการวจิยัของทัง้สามมคีวามสอดคลอ้งกนัวา่ ผูนํ้ามสีว่นสาํคญัและมี

อทิธพิลทัง้ทางตรงและทางออ้มต่อผลการดาํเนินการทีเ่ป็นเลศิของสถาบนั โดยผูนํ้าระดบั พนกังาน

สายสนบัสนุนวชิาการ ในงานวจิยัน้ี ผูว้จิยัมุง่เน้นศกึษาระดบั หวัหน้างาน  ทัง้น้ีเพราะ ผลการศกึษา

พบวา่หวัหน้างานสายสนบัสนุนวชิาการเป็นกลไกสาํคญัในการรบันโยบาย การประสานความรว่มมอื

ระหวา่งผูบ้รหิารและผูป้ฏบิตังิาน เพือ่ใหเ้กดิการขบัเคลือ่นนโยบายไปสูก่ารปฏบิตัใิหบ้รรลผุลสาํเรจ็

อยา่งมปีระสทิธภิาพ (สวุฒัน์ จลุสวุรรณ์. 2554) 

 นอกจากนัน้เกณฑค์ณุภาพการศกึษาเพือ่การดาํเนินการทีเ่ป็นเลศิ ยงัไดก้าํหนดแนวปฏบิตัิ

เหน็ความสาํคญั กบัผูนํ้าในฐานะผูช้ีแ้นะ (coaching) เพือ่พฒันาพฤตกิรรมการทาํงานและ ผลการ

ปฏบิตังิานของบุคคลากร มปีระสทิธภิาพและประสทิธผิล ดงันัน้การชีแ้นะของหวัหน้างาน (Coaching) 

จงึเป็นแนวทางการพฒันาผูป้ฏบิตังิานเพือ่ใหเ้กดิการเรยีนรู ้และ มีผลการปฏบิตังิาน โดดเด่น  

(สาํนกังานคณะกรรมการการอุดมศกึษา . 2552, สาํนกังานคณะกรรมการการอุดมศกึษา . 2558) 

หวัหน้างาน จาํเป็นตอ้งเป็นผูท้ีม่คีวามรู ้ความสามารถ มคีวามเขา้ใจในขัน้ตอนการปฏบิตังิาน           

มทีกัษะการแกป้ญัหา การวเิคราะหป์ญัหา การใหค้าํแนะนํา ช่วยเหลอืผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (ไพฑรูย ์  

สนิลารตัน์ . 2553) เพือ่ให้ เกดิการขบัเคลื่อนและเปลีย่นแปลงพฤตกิรรม  การทาํงาน  (Bartlett; & 

Ghoshal. 1998, Heslin; & Latham. 2004, Latham; et al. 2005)  ซึง่การชีแ้นะของหวัหน้างาน

ดงักลา่ว ตัง้อยูบ่นฐานแนวคดิการสนบัสนุนทางสงัคมของ หวัหน้างาน  กลา่วคอื การชีแ้นะเป็น การ

สนบัสนุนดา้นขอ้มลูขา่วสารของหวัหน้างานทีเ่กีย่วขอ้งกบัการทาํงานแก่ลกูน้อง การใหข้อ้มลูยอ้นกลบั

ในการปรบัปรงุงาน รวมถงึการใหค้าํปรกึษาแก่ลกูน้องเมือ่ลกูน้องพบปญัหาในการทาํงาน  และผูท้ี่

ไดร้บัการสนบัสนุนทางสงัคมจาก หวัหน้างาน มาก จะเป็นผูท้ีม่พีฤตกิรรมการทาํงานมากกวา่ผูท้ี่

ไดร้บัการสนบัสนุนทางสงัคมน้อยจาก หวัหน้างาน  โดยการสนบัสนุนทางสงัคมของ หวัหน้างาน    

เป็นแรงเสรมิในการปฏบิตังิานในองคก์าร ทัง้ทางดา้นอารมณ์และจติใจ (ดจุเดอืน พนัธมุนาวนิ. 2550) 

อกีทัง้การไดร้บัความช่วยเหลอืในดา้นต่างๆ  จากหวัหน้างาน  จะทาํใหบุ้คลากรสามารถทนอยูใ่น

สภาพงานทีไ่มเ่ป็นไปตามทีค่าดหวงัไดเ้ป็นอยา่งด ี(Sarason; Levine; & Basham. 1983: 127) 

 จากการทบทวนวรรณกรรมพบวา่ การชีแ้นะของหวัหน้างานเพือ่พฒันาพฤตกิรรมการ

ทาํงานตามบรบิทงานวจิยัน้ี คอื การชีแ้นะการจดัการ (Managerial Coaching) โดยการชีแ้นะการ

จดัการมคีวามสมัพนัธก์บัศาสตรท์างดา้นพฤตกิรรม ทัง้น้ีเพราะ การชีแ้นะการจดัการ เป็นการจงูใจ

ในการทาํงานของหวัหน้างานทีพ่งึปฏบิตัแิก่ พนกังาน เพือ่ก่อใหเ้กดิพฤตกิรรมอนัเป็นประโยชน์ต่อ

ประสทิธผิลขององคก์าร  (Ellinger; Beattie; & Hamlin. 2010, Beattie; et al. 2009) โดยการศกึษา

ของคมิ (Se Won Kim. 2010) พบวา่ การชีแ้นะ การจดัการของผูบ้งัคบับญัชาตามการรบัรูข้อง

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาส่งผลโดยตรงและออ้มทางบวกต่อความพงึพอใจต่องาน ซึง่งานวจิยัมคีวามคลา้ยคลงึ

กบังานวจิยัของ  อแีกนและคณะ (Egan; et al. 2013) พบวา่ การชีแ้นะการจดัการตามการรบัรูข้อง

บุคลากรในองคก์รจะส่งผลกระทบโดยตรงและออ้มทางบวกต่อความพงึพอใจของบุคลากรในองคก์ร 

และการปฏบิตังิานของบุคลากรในองคก์ร ดงันัน้การชีแ้นะการจดัการจงึเป็นสิง่สะทอ้นสาํคญัสาํหรบั

การพฒันาพฤตกิรรมการทาํงานของบุคลากรในองคก์ารไดเ้ป็นอยา่งด ี 



3 
 

 นอกจากนัน้การศกึษาเอกสารและงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งยงัพบอกีวา่ การชีแ้นะการจดัการ

เป็นตวัแปรต่างระดบัทีม่อีทิธพิลต่อพฤตกิรรมการทาํงาน โดยการชีแ้นะการจดัการของหวัหน้างาน

เพยีงอยา่งเดยีวไมส่ามารถอธบิายพฤตกิรรมการทาํงานของบุคลากรไดอ้ยา่งครอบคลมุ ทัง้น้ีเพราะ

การศกึษาพฤตกิรรมมนุษย ์นกัพฤตกิรรมศาสตรต์อ้งคน้หาสาเหตุของพฤตกิรรมมนุ ษยจ์ากตวัแปร

เชงิสาเหตุแบบสหวทิยาการ  เพือ่อธบิายและทาํนายพฤตกิรรมของบุคคล  ดงันัน้ผูว้จิยัคาดว่า

พฤตกิรรมการทาํงาน นอกจากไดร้บัอทิธพิลจากการชีแ้นะการจดัการแลว้ ยงัมสีาเหตุจากปจัจยัอื่น

ทีเ่ชือ่มโยงกนัทัง้ในระดบัพนกังานเองและอทิธพิลจากสว่นงาน ตามสายการบงัคบับญัช าของงานใน

คณะวชิา ซึง่ เฮา้ส์ รอสสวั และโทมสั (House; Rousseau; & Thomas. 1995) กล่าวว่า สาเหตุของ

การเกดิพฤตกิรรมของบุคคลในองคก์าร เกดิจากสองปจัจยัสาเหตุทีส่าํคญั ไดแ้ก่ 1) ปจัจยัระดบั

จลุภาค (Micro) เกีย่วขอ้งกบัอทิธพิลระดบัตวับุคคล และ 2) ปจัจยัระดบัมหภาค (Macro) เกีย่วขอ้ง

กบัอทิธพิลระดบักลุ่มหรอืองคก์าร ซึง่แนวคดิของเฮา้สแ์ละคณะ สอดคลอ้งกบัการศกึษาพฤตกิรรม

ของดจุเดอืน พนัธมุนาวนิ (2550) กลา่ววา่ สาเหตุของพฤตกิรรมควรศกึษาสาเหตุทัง้ดา้นจติใจและ

สถานการณ์ เพือ่ใหเ้ขา้ใจพฤตกิรรมของบุคคลไดด้ยีิง่ขึน้ ดงันัน้การศึ กษาปจัจยัเชงิสาเหตุของการ

ชีแ้นะการจดัการและพฤตกิรรมการทาํงานน้ี ผูว้จิยัจงึแบ่งปจัจยัสาเหตุเป็นสองกลุม่ไดแ้ก่ ปจัจยัสว่น

บุคคลและปจัจยัสภาพแวดลอ้ม โดยแต่ละปจัจยัมอีงคป์ระกอบและรายละเอยีดทีส่ง่ผลต่อพฤตกิรรม

การชีแ้นะและพฤตกิรรมการทาํงานดงัน้ี 

 ปจัจยัเชงิสาเหตุที่ มอีทิธพิลต่อ การชีแ้นะการจดัการ นัน้ บุคลกิภาพ และความสามารถ  

(ประยงค ์มใีจซือ่ . 2542: 62; วรีนาถ มานะกจิ . 2535: 95) เป็นลกัษณะเฉพาะทีบ่่งบอก ถงึลกัษณะ

บุคคลและมคีวามสมัพนัธก์บัพฤตกิรรมการทาํงาน (Ryckman. 2004: 4) โดยตวัแปรบุคลกิภาพดา้น

การตระหนกัในหน้าทีร่บัผดิชอบ นบัเป็นตวัแปรหน่ึงที่ สามารถทาํนายพฤตกิรรมการทาํงานและมี

ความตรงในทุกกลุม่อาชพี  (John; & Denis. 2011; Mount; & Judge. 2001; Murray; Michael; & 

Timothy. 2001) นอกจากนัน้ทกัษะเบือ้งตน้ทีส่าํคญัสาํหรบัหวัหน้างานซึง่ถอืเป็นผูบ้รหิารระดบัตน้  

คอื ทกัษะทางดา้นเทคนิค (Technique Skill) เป็นการประยกุตใ์ชค้วามรูแ้ละความเชีย่วชาญเฉพาะ

ดา้นเกีย่วกบังาน โดยเฉพาะอยา่งยิง่ความสามารถดา้นการสือ่สาร ในการโน้มน้าวและจงูใจบุคคลอื่น

ใหป้ฏบิตัภิารกจิใหบ้รรลเุป้าหมาย ของส่วนงาน  (สมบตั ิวรนิทรนุวตัร . 2553: 30) ส่วนเจตคตขิอง

พนกังานทีแ่ตกต่างกนั ยงัส่งผลต่อการทาํงานทีแ่ตกต่างกนั อกีดว้ย และเป็นตวัแปรหน่ึงที่ มผีลต่อ

พฤตกิรรมการทาํงานคอื เจตคต ิโดยผูท้ีม่เีจตคตต่ิอพฤตกิรรมการทาํงานสงู ยอ่มจะมพีฤตกิรรมการ

ทาํงานสงูตามไปดว้ย  (ดวงเดอืน พนัธมุนาวนิ . 2538) และประการสดุทา้ย วฒันธรรมของสว่นงาน

นบัมอีทิธพิลและเป็นตวัการกาํหนดพฤตกิรรมการทาํงาน วฒันธรรมทีส่าํคญัทีท่าํใหเ้กดิการชีแ้นะ  

ในหน่วยงาน คอื วฒันธรรมการชีแ้นะ ทัง้น้ีเพราะ วฒันธรรมการชีแ้นะมสีว่นสาํคญัต่อ การชีแ้นะการ

จดัการและพฤตกิรรมการทาํงาน โดยวฒันธรรมการชีแ้นะเป็นการปลกูฝงัคา่นิยมและหลกัปฏบิตัทิี่ ดี

ของส่วนงาน และเป็นพืน้ฐานสาํคญัเพือ่ใหเ้กดิบรรยากาศการชีแ้นะในองคก์าร เพื่อใหเ้กดิความทุ่มเท

ในการทาํงานและมผีลการปฏบิตังิานทีส่งูขึน้ (Mansor; et al. 2012) 
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 ปจัจยัเชงิสาเหตุทีม่อีทิธพิลต่อพฤตกิรรมการทาํงานนัน้ เกณฑค์ุณภาพการศกึษาฯ 

กาํหนดให้สถาบนัตอ้งมกีารผกูใจผูป้ฏบิตังิาน สรา้งความผกูพนัและความพงึพอใจของผูป้ฏบิตังิาน 

ใหผู้ป้ฏบิตังิานดงึศกัยภาพมาใชอ้ยา่งเตม็ที ่เพือ่บรรลกุารดาํเนินการทีเ่ป็นเลศิ ดงันัน้ผูว้จิยัจงึเลอืก

ความพงึพอใจในงาน (Job Satisfactions) และความยดึมัน่ผกูพนัในงาน (Job Engagement) ซึง่เป็น

ปจัจยัสาํคญัทีใ่หเ้กดิการคงอยู่ และผลติภาพของผูป้ฎบิัตงิาน  อนัจะสง่ผลต่อพฤตกิรรมการทาํงาน 

นอกจากนัน้ตวัแปรทีเ่กณฑค์ณุภาพการศกึษาฯ ใหค้วามสนใจ เพือ่ก่อใหเ้กดิพฤตกิรรมการทาํงาน   

กค็อื การรบัรูว้ธิปีฏบิตัเิพือ่ผลการป ฏบิตังิานสงู (High Work Performance Practices Perception) 

ทีม่คีวามเกีย่วขอ้งกบัความมัน่คงปลอดภยัทีเ่กือ้หนุนการทาํงาน อาท ิการสรรหา การวา่จา้ง การบรรจ ุ

การรกัษาผูป้ฏบิตังิาน รวมถงึการสง่เสรมิและพฒันา นอกจากนัน้ ความสาํเรจ็ใน การทาํงานยงัมี

ปจัจยัสาํคญัทีม่ผีลการวจิยัทัง้ในประเทศ และต่างประเทศยนืยนัวา่  แรงจงูใจใฝส่มัฤทธิข์องบุคคลมี

ความเกีย่วขอ้งความสาํเรจ็ของงาน ซึง่แอทกนิสนั และบรชิ  (Atkinson; & Birch. 1978) กล่าวว่า

บุคคลทีม่แีรงจงูใจใฝส่มัฤทธิส์งูจะส่งผลต่อคณุภาพของงาน ความอดทนในการทาํงาน และความสาํเรจ็

ของงานอยา่งเหมาะสมกบัความสามารถของบุคคล และแรงจงูใจใฝส่มัฤทธิย์งัเป็นตวัแปรจติลกัษณะ

ทีส่าํคญัทีจ่ะสง่ผลต่อพฤตกิรรมการทาํงาน ตามทฤษฎตีน้ไมจ้รยิธรรม (ดวงเดอืน พนัธมุนาวนิ. 2543) 

 จากเหตุผลทีก่ลา่วมาขา้งตน้ ผูว้จิยัจงึมคีวามสนใจศกึษาแบ่งออกเป็นสองระยะ ระยะทีห่น่ึง

การศกึษาเชงิคุณภาพ เพื่อศกึษา ความหมายและคุณลกัษณะ ของการชีแ้นะการจดัการ ของหวัหน้า

งาน และพฤตกิรรมการทาํงานของพนกังานสายสนบัสนุนวชิาการ ทัง้น้ีเพราะเกณฑค์ุณภาพการศกึษาฯ 

ไมไ่ดก้ําหนด ความหมายและ ลกัษณะของตวัแปรทัง้สอง  โดยเกณฑค์ุณภาพการศกึษาได้ กาํหนด

แนวปฏบิตัอิยา่งกวา้งเกีย่วกบัการชีแ้นะและพฤตกิรรมการทาํงาน เพือ่ใหก้ารดาํเนินการของสถาบนั

และบุคคลมรีะดบัทีส่งูขึน้ ดว้ยมลูเหตุดงักล่าว  ผูว้จิยัจงึศกึษาความหมายและลกัษณะ การชีแ้นะการ

จดัการของหวัหน้างาน  และพฤตกิรรมการทาํงานของ พนกังานสายสนบัสนุนวชิาการ  ซึง่หากไมม่ี

การศกึษาความหมายและลกัษณะของตวัแปรดงักลา่วอาจจะสง่ต่อแนวปฏบิตัแิละส่งผลต่อประสทิธผิล

ของเกณฑค์ุณภาพการศกึษา ฯ ถา้หากมกีารศกึษาลกัษณะและองคป์ระกอบทีช่ดัเจนจะทาํใหม้ี

แนวทางปฏบิตัทิีด่แีละมสีอดคลอ้งกนั ซึง่มสีว่นสาํคญัอยา่งยิง่ในการทาํใหอ้งคก์รไปสูเ่ป้าหมายและ

มผีลลพัธใ์นการดาํเนินการทีเ่ป็นเลศิและสรา้งความยัง่ยนืแก่องคก์ร  (สถาบนัเพิม่ผลผลติแห่งชาติ .

2552) หลงัจากนัน้ในการศกึษา ระยะทีส่อง  ผูว้จิยัไดนํ้าความหมายและลกัษณะของการชีแ้นะการ

จดัการและพฤตกิรรมการทาํงานทีค่น้พบในระยะทีห่น่ึง นํามาสรา้งแบบวดัเพือ่ใหม้คีวามเหมาะสม

กบับรบิทหน่วยศกึษา เพือ่ทาํการศกึษาปจัจยัขา้มระดบักลุ่มของการชีแ้นะการจดัการของหวัหน้างาน 

ทีม่อีทิธพิลต่อพฤตกิรรมการทาํงานของพนกังาน  
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ความมุ่งหมายของการวิจยั 

 การวจิยัน้ีแบ่งการศกึษาออกเป็น 2 ระยะ โดยในระยะแรกใชก้ารวจิยัเชงิคณุภาพเพือ่นํา

ผลการวจิยัทีไ่ดไ้ปเป็นแนวทางในการนิยาม การสรา้งเครือ่งมอืวดัตวัแปร หลงัจากนัน้จงึนํา

เครือ่งมอืทีไ่ดไ้ปใชเ้กบ็รวบรวมขอ้มลูในงานวจิยัเชงิปรมิาณระยะทีส่อง  ซึง่ความมุง่หมายของการ

วจิยัทัง้สองระยะมดีงัน้ี 

 การศึกษาระยะท่ีหน่ึง 

 1. เพือ่ ศกึษาความหมายและลกัษณะของ การชีแ้นะการจดัการ ของ หวัหน้างาน                

และพฤตกิรรมการทาํงานของพนกังานสายสนบัสนุนวชิาการ 

 การศึกษาระยะท่ีสอง 

 1. เพือ่ ศกึษาปจัจยัความสามารถในการสือ่สาร เจตคตต่ิอการชีแ้นะเพือ่การจดัการ บุคลกิภาพ

แบบตระหนกัหน้าทีร่บัผดิชอบ และวฒันธรรมการชีแ้นะ ทีม่ผีลต่อการชีแ้นะการจดัการหวัหน้างาน 

 2.  เพื่อศกึษาอทิธพิลของ พฤตกิรรมการทาํงาน ทีม่ต่ีอผลการปฏบิตังิาน และศกึษา ปจัจยั 

แรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ ์ ความพงึพอใจในงาน ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน  และการรบัรูว้ธิปีฏบิตัเิพือ่ผล

การปฏบิตังิานสงู มผีลต่อพฤตกิรรมการทาํงานของพนกังานสายสนบัสนุนวชิาการ  

 3.  เพื่อศกึษาอทิธพิลของตวัแปรขา้มระดบั  ไดแ้ก่ การชีแ้นะการจดัการของหวัหน้างานที่

มอีทิธพลต่อพฤตกิรรมการทาํงานของพนกังานสายสนบัสนุนวชิาการ 

 

ความสาํคญัของการวิจยั  

 การวจิยัในครัง้น้ี เป็นการศกึษาเชงิพฤตกิรรมศาสตร ์เพือ่ศกึษาความสมัพนัธเ์ชงิสาเหตุ

พหรุะดบัการชีแ้นะเพือ่การจดัการ  ทีม่อีทิธพิลต่อพฤตกิรรมการทาํงาน ตามแนวคดิเกณฑค์ุณภาพ

การศกึษาฯ โดยผลทีไ่ดจ้ากการศกึษาคาดวา่ก่อใหเ้กดิคณุคา่ ดงัน้ี 

 1. คน้พบความหมายและลกัษณะของ พฤตกิรรมการทาํงาน และการชีแ้นะการจดัการ  

ภายใตบ้รบิทแนวคดิเกณฑค์ณุภาพการศกึษาเพือ่การดาํเนินการทีเ่ป็นเลศิ 

 2.  คน้พบอทิธพิลของการชีแ้นะการจดัการเพือ่ใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันา การชีแ้นะการ

จดัการของหวัหน้างาน  

 3.  ค้นพบปจัจยัทัง้ในระดบัพนกังานและขา้มระดบั กลุ่ม ทีม่ผีลต่อพฤตกิรรมการทาํงาน 

ซึง่ขอ้มลูมคีวามสาํคญัในเป็นแนวทางในการพฒันาพฤตกิรรมการทาํงานของพนกังานสายสนบัสนุน

วชิาการ 

 

ขอบเขตของการวิจยั 

 การวจิยัครัง้น้ีจะใชก้ารวจิยัผสมผสานวธิกีาร (Mixed Methods Research) การวจิยัรปูแบบ

เชงิสาํรวจเป็นลาํดบั (The Exploratory Sequential Design) ซึง่เป็นแบบแผนการวจิยัเชงิผสมผสาน  

ทีม่ลีกัษณะการดาํเนินงานวจิยัเป็นสองระยะ โดยแต่ละระยะของการศกึษามรีายะละเอยีดดงัน้ี 
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หน่วยศึกษา 

ระยะท่ี 1 การศึกษาเชิงคณุภาพ 

คณะวชิาทีเ่ขา้รว่มโครงการเกณฑค์ณุภาพการศกึษาเพือ่การดาํเนินการที่

เป็นเลศิทัง้ 2 ระยะ คอื ระยะนํารอ่งและระยะต่อยอด ทัง้น้ีเพราะมหาวทิยาลยัทีเ่ขา้รว่มดงักลา่วมี

ความต่อเน่ืองและมพีฒันาการในการดาํเนินการตามเกณฑค์ณุภาพการศึ กษาฯ โดยคณะวชิาทีเ่ขา้

รว่มทัง้ 2 ระยะรวม 4 คณะวชิา ซึง่ผูว้จิยัไดก้ําหนดคณะทีท่าํการเกบ็ขอ้มลูเป็นกลุ่มวชิา และกําหนด

อกัษรแทนมหาวทิยาลยั ตามแนวทางปฏบิตัหิลกัจรยิธรรมการวจิยัในคน วา่ดว้ยหลกัความเคารพใน

บุคคล (Respect for person) ประกอบดว้ยคณะกลุ่มวทิยาศาสตรแ์ละเทคโนโลย ี(มหาวทิยาลยั A) คณะ

กลุม่วทิยาศาสตรส์ขุภาพ (มหาวทิยาลยั B) คณะกลุ่มวทิยาศาสตรแ์ละเทคโนโลย ี (มหาวทิยาลยั C) 

คณะกลุ่มสงัคมศาสตรแ์ละมนุษยศาสตร ์(มหาวทิยาลยั D) 

ผูใ้ห้ข้อมลูหลกั  
ผูว้จิยัใชก้ารสมัภาษณ์เชงิลกึ (In-depth Interview) โดยทาํการสมัภาษณ์

รองคณบดฝีา่ยประกนัคณุภาพการศกึษา หากคณะวชิาใดไมม่รีองคณบดฝีา่ยประกนัคณุภาพการศกึษา

จะทาํการสมัภาษณ์รองคณบดฝีา่ยบรหิาร หรื อผูท้ีร่บัผดิชอบคณุภาพการศกึษาเพือ่การดาํเนินการ

ทีเ่ป็นเลศิของคณะวชิา  รวมถงึเลอืกผูใ้หข้อ้มลูกลุ่มอื่นทีม่สี่วนเกีย่วขอ้งกบัการรบัผดิชอบเกณฑ์

ดงักลา่ว ทีไ่ดม้าจากการใชเ้ทคนิค Snowball ซึง่ในงานวจิยัน้ีมผีูใ้หข้อ้มลูรวมทัง้สิน้ 7 คน 

กรอบแนวทางในการศึกษา  

การรวบรวมขอ้มลูผูว้จิยัสรา้งแนวคาํถามสาํหรบัการสมัภาษณ์เชงิลกึ         

ทีเ่กีย่วขอ้งกบั แนวปฏบิตัแิละอภธิานศพัทข์อง พฤตกิรรมการทาํงานตามแนวคดิเกณฑค์ณุภาพ

การศกึษาเพือ่การดาํเนินการทีเ่ป็นเลศิ  และการชีแ้นะ การจดัการ ของโนเออรแ์ละคณะ (Noer; 

Leupold; & Valle. 2007)   
 

  

ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 

ระยะท่ี 2 การศึกษาเชิงปริมาณ 

   ประชากร  คอื หวัหน้างานทีป่ฏบิตังิานในสว่นงานของ 23 คณะวชิา ของ

มหาวทิยาลยัจาํนวน 13 แหง่ ทีเ่ขา้รว่มโครงการต่อยอดเกณฑค์ณุภาพการศกึษาเพือ่การดาํเนินการที่

เป็นเลศิ  ผูว้จิยัไดท้าํการสาํรวจประชากรจากฐานขอ้มลูเวบ็ไซสข์องแต่ละหน่วยงาน รวมทัง้การ

สอบถามทางโทรศพัทแ์ละจดหมายอเิลคทรอนิค พบวา่มจีาํนวนสว่นงานรวม 167 สว่นงาน  

   กลุ่มตวัอย่าง  ผูว้จิยัได้ กาํหนดขนาดความคลาดเคลือ่นทีย่อมรบัไดอ้ยูท่ี่

รอ้ยละ 10 ดว้ยวธิกีารคาํนวณกลุม่ตวัอยา่ง สามารถกาํหนดขนาดกลุม่ตวัอยา่งของ หวัหน้างานขัน้

ตํ่าคอืไมน้่อยกว่า 63 คน หลงัจากการเกบ็ขอ้มลู ไดร้บัแบบสอบถามตอบกลบัมจีาํนวนกลุม่ตวัอยา่ง

รวม 77 สว่นงาน พนกังานรวม 320 คน ซึง่ขอ้มลูดงักลา่วถอืวา่มคีวามเพยีงพอต่อการวเิคราะหพ์หุ

ระดบั (Hair; et al. 2010; Muthén. 1989) 
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ตวัแปรท่ีใช้ในการวิจยั สามารถแบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม ดงัน้ี  

 ตวัแปรระดบักลุ่ม  ประกอบดว้ย  5 ตวัแปร ดงัน้ี  1. การชีแ้นะการจดักา ร 

2. วฒันธรรมการชีแ้นะ 3. ความสามารถในการสือ่สาร 4. บุคลกิภาพแบบตระหนกัหน้าที่ รบัผดิชอบ 

และ 5. เจตคตต่ิอการชีแ้นะ 

   ตวัแปรระดบัพนักงาน ประกอบดว้ย  6 ตวัแปร ดงัน้ี  1. พฤตกิรรมการ

ทาํงาน 2. ผลการปฏบิตังิาน  3. แรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ  ์4. ความพงึพอใจในงาน  5. ความยดึมัน่ผกูพนั

ในงาน และ 6. การรบัรูว้ธิปีฏบิตัเิพือ่ผลการปฏบิตังิานสงู 

    

นิยามศพัทเ์ฉพาะ 

 เกณฑค์ณุภาพการศึกษา หมายถงึ เกณฑค์ุณภาพการศกึษาการดาํเนินการทีเ่ป็นเลศิ ที่

สาํนกังานคณะกรรมการอุดมศกึษารว่มกบัสถาบนัเพิม่ผลผลติแห่งชาตไิดท้าํการแปลจากเกณฑ์

รางวลัคุณภาพแห่งชาตขิองสหรฐัอเมรกิา (Malcolm Baldrige National Quality Awards : MBNQA) 

และนํามาใชเ้ป็นแนวทางจดัการผลการดาํเนินการ รวมถงึการปรบัปรงุประสทิธผิลและขดีความสามารถ

ของสถาบนัอุดมศกึษาของไทย 

 มหาวิทยาลยัรฐั หมายถงึ สถาบนัอุดมศกึษาในสงักดัสาํนกังานคณะกรรมการการอุดมศกึษา 

ประกอบดว้ย 1. มหาวทิยาลยัจาํกดัรบัและไมจ่าํกดัรบัในระบบราชการ หรอืสถาบนัอุดมศกึษาของ

รฐับาล และ 2. มหาวทิยาลยัจาํกดัรบัและไมจ่าํกดัรบันอกระบบราชการ หรอืสถาบนัอุดมศกึษาใน

กาํกบัของรฐับาล 

 หวัหน้างาน  หมายถงึ  พนกังานสายสนบัสนุนวชิาการ  ตําแหน่ง หวัหน้างาน สว่นงาน        

มหีน้าทีภ่ารกจิรบัผดิชอบในการบรหิารงานของตนเอง และงานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพือ่ใหผ้ลงาน

ตามเป้าหมายทีว่างไวอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิล  

 พนักงานสายสนับสนุนวิชาการ  หมายถงึ พนกังานทีป่ฏบิตัหิน้าทีใ่น สว่นงาน ของคณะ

หรอืหน่วยงายทีเ่ทยีบเท่า มหีน้าทีแ่ละภารกจิหลกั ไดแ้ก่ การปฏบิตัหิน้าทีใ่นการสนบัสนุน งาน

วชิาการ งานบรหิารและธรุการ งานคลงัและพสัดุ งานบรกิารการศกึษา และงานนโยบายและแผน  

  

นิยามปฏิบติัการ 

 

การช้ีแนะการจดัการ  หมายถงึ การรบัรูร้ว่มกนัของพนกังานต่อการกระทาํ ของ

หวัหน้างานทีเ่กีย่วขอ้งกบัการชีแ้นะการจดัการ เพือ่พฒันาพฤตกิรรมการทาํงานและผลการปฏบิตังิาน

ของพนกังาน โดยการชีแ้นะการจดัการของหวัหน้างานมคีวามเกีย่วขอ้ง 3 ดา้น ไดแ้ก่ 1. การประเมนิ

พฤตกิรรมการทาํงาน  ทีค่าดวา่เป็นประโยชน์และอุปสรรคต่อการทาํงาน 2. การกระตุน้การทาํงาน 

เพือ่ใหพ้นกังานเผชญิหน้ากบัปญัหาและอุปสรรคดว้ยพลงัและความมัน่ใจ และ 3. ดา้นการสนบัสนุน

การทาํงาน  ดว้ยการเอาใจใสแ่ละ เขา้ใจความแตกต่างของ พนกังาน โดยแบบวดัน้ีผูว้จิยัสรา้งขึน้เอง

ตวัแปรระดบักลุ่ม 
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จากผลการศกึษาเชงิคณุภาพของผูว้จิยัทีไ่ดท้าํการศกึษาในการศกึษาระยะทีห่น่ึง  ตามกรอบแนวคดิ

การชีแ้นะการจดัการของ (Noer; Leupold; & Valle. 2007) เพือ่ใหม้คีวามสอดคลอ้งกบับรบิทและ

กลุม่ตวัอยา่งในการศกึษาน้ี โดยเป็นมาตรวดัประเมนิคา่ 6 ระดบั โดยขอ้คาํถามเชงิบวก จรงิทีสุ่ด

เท่ากบั 6 คะแนน จรงิเท่ากบั 5 คะแนน คอ่นขา้งจรงิเท่ากบั 4 คะแนน คอ่นขา้งไมจ่รงิเท่ากบั 3 คะแนน 

ไมจ่รงิเท่ากบั 2 คะแนน และไมจ่รงิเลยเท่ากบั 1 คะแนน  สว่นขอ้คาํถามเชงิลบจะมคีะแนนตรงกนั

ขา้ม และแบบวดัน้ีม ี2 ฉบบั คอื ฉบบัทีใ่หพ้นกังานเป็นผูป้ระเมนิและฉบบัทีใ่หห้วัหน้างานเป็นผูป้ระเมนิ 

ทัง้สองฉบบัมเีน้ือหาขอ้คาํถามเหมอืนกนั เพยีงแต่ปรบัก ารใชส้รรพนามและประโยคใหเ้หมาะสมกบั

กลุ่มตวัอยา่ง หวัหน้างานทีไ่ดค้ะแนนสงูกวา่แสดงวา่เป็นผูท้ี่มกีารชีแ้นะการจดัการสงูกวา่หวัหน้างานที่

ไดค้ะแนนตํ่ากวา่ 

วฒันธรรมการช้ีแนะ  หมายถงึ การรบัรูร้ว่มกนั ของพนกังานและหวัหน้างาน  

ภายในกลุม่ เกีย่วกบับรรทดัฐานขององคก์ารทีก่าํหนดขึน้เพือ่เป็นแนวทางปฏบิตักิารชีแ้นะ และการ

แลกเปลีย่นเรยีนรูใ้นทุกระดบัแบบไมม่เีงือ่นไขของสายการบงัคบั บญัชา เพือ่การสรา้งพลงัและแรง

บนัดาลใจในการทาํงานของพนกังานและหวัหน้าในกลุ่ม ซึง่ผูว้จิยัปรบัใชแ้บบวดัวฒันธรรมการชีแ้นะ  

(Coaching Culture Assessment: CCA) ของเครน (Crane. 2007) ใหม้คีวามสอดคลอ้งกบับรบิท

และกลุม่ตวัอยา่งในการศกึษาน้ี โดยเป็นมาตรวดัประเมนิคา่ 6 ระดบั โดยขอ้คาํถามเชงิบวก จรงิทีสุ่ด

เท่ากบั 6 คะแนน จรงิเท่ากบั 5 คะแนน คอ่นขา้งจรงิเท่ากบั 4 คะแนน คอ่นขา้งไมจ่รงิเท่ากบั 3 คะแนน 

ไมจ่รงิเท่ากบั 2 คะแนน และไมจ่รงิเลยเท่ากบั 1 คะแนน สว่นขอ้คาํถามเชงิลบจะมคีะแนนตรงกนัขา้ม 

กลุ่มงานทีไ่ดค้ะแนนสงูกวํ่าแสดงว่าเป็นกลุม่ทีม่วีฒันธรรมการชีแ้นะสงูกวา่กลุม่ทีไ่ดค้ะแนนตํ่ากวา่ 

ความสามารถในการส่ือสาร หมายถงึ ความรูแ้ละความสามารถในการลงมอืกระทาํ

ของหวัหน้างาน เพือ่เกดิพฤตกิรรมการสือ่สารทีม่คีวามเหมาะสมกบั พนกังานสายสนบัสนุนวชิาการ  

ม ี2 ดา้น 1. ดา้นความรูเ้ชงิกลยทุธด์า้นการสือ่สาร หมายถงึ ความรู ้ความสามารถ เพือ่การแสดงออก

การสือ่สารทีเ่หมาะสม และ 2. ดา้นศกัยภาพดา้นการสือ่สาร หมายถงึ ทกัษะของผูส้ง่สารในการแนะนํา 

ชกัจงู การสอน การแลกเปลีย่นขา่วสารขอ้มลูโดยอาศยัช่องทางการเขยีน การพดู การฟงั   

โดยเครือ่งมอืวดัผูว้จิยัปรบัใชแ้บบวดัของปานจกัษ์ เหล่ารตันวรพงษ์ (2548) ซึง่พฒันามาจากนิยาม

ความสามารถในการสือ่สารของเจบลนิและคณะ (Jablin; et al.1994) ใหม้คีวามสอดคลอ้งกบับรบิท

และกลุม่ตวัอยา่งในการศกึษาน้ี โดยเป็นมาตรวดัประเมนิคา่ 6 ระดบั โดยขอ้คาํถามเชงิบวก จรงิทีสุ่ด

เท่ากบั 6 คะแนน จรงิเท่ากบั 5 คะแนน คอ่นขา้งจรงิเท่ากบั 4 คะแนน คอ่นขา้งไมจ่รงิเท่ากบั 3 คะแนน 

ไมจ่รงิเท่ากบั 2 คะแนน และไมจ่รงิเลยเท่ากบั 1 คะแนน สว่นขอ้คาํถามเชงิลบจะมคีะแนนตรงกนัขา้ม 

และแบบวดัน้ีให้ หวัหน้างานเป็นผูป้ระเมนิ ตนเอง  โดยหวัหน้า ทีไ่ดค้ะแนนสงูกว่ าแสดงว่าเป็นผู้ทีม่ ี

ความสามารถในการสือ่สารสงูกวา่หวัหน้างานทีไ่ดค้ะแนนตํ่ากวา่ 

บคุลิกภาพแบบตระหนักหน้าท่ีรบัผิดชอบ  หมายถงึ บุคลกิภาพของหวัหน้างาน

ทีม่คีวามเกีย่วขอ้งสมัพนัธก์บัควบคมุตนเองและการทาํตามจติสาํนึกตนเอง ดว้ยความมรีะเบยีบวนิยั

ในการปฏบิตังิานถงึ แมว้่าจะตอ้งเผชญิกบัความเบื่อหน่ายและสิง่รบกวน ดว้ยความสามารถ ในการ
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มองการณ์ไกลของความสาํคญัของการชีแ้นะ และมคีวาม รบัผดิชอบในหน้าที่ การชีแ้นะ โดยแบบวดั

บุคลกิภาพแบบตระหนกัหน้าทีร่บัผดิชอบผูว้จิยัปรบัใชแ้บบวดัของวลัภา สบายยิง่ (2542) ซึง่ทาํการ

แปลมาจาก NEO Five-Factor Inventory (NEO-FFI) ของคอสตา้และแมคเคร  (Casta; & Macrae. 

1992) ใหม้คีวามสอดคลอ้งกบับรบิทและกลุม่ตวัอยา่งในการศกึษาน้ี โดยเป็นมาตรวดัประเมนิคา่   

6 ระดบั โดยขอ้คาํถามเชงิบวก จรงิทีสุ่ดเท่ากบั 6 คะแนน จรงิเท่ากบั 5 คะแนน คอ่นขา้งจรงิเท่ากบั 

4 คะแนน คอ่นขา้งไมจ่รงิเท่ากบั 3 คะแนน ไมจ่รงิเท่ากบั 2 คะแนน และไมจ่รงิเลยเท่ากบั 1 คะแนน  

สว่นขอ้คาํถามเชงิลบจะมคีะแนนตรงกนัขา้ม  และแบบวดัน้ีให้ หวัหน้า เป็นผูป้ระเมนิ ตนเอง  โดย

หวัหน้างานทีไ่ดค้ะแนนสงูกว่ าแสดงว่าเป็นผู้ทีม่บุีคลกิภาพแบบ ตระหนกัหน้าทีร่บัผดิชอบ สงูกว่า

หวัหน้างานทีไ่ดค้ะแนนตํ่ากวา่ 

เจตคติต่อการช้ีแนะ  หมายถงึ  ความรูเ้ชงิประเมนิคา่ของหวัหน้างาน เกีย่วกบั

ประโยชน์และโทษ ของการชีแ้นะการจดัการ และมคีวามพรอ้มทีจ่ะ แสดงพฤตกิรรม การชีแ้นะการ

จดัการใหส้อดคลอ้งกบัความรูส้กึของตน ตามบทบาทหน้าทีผู่ช้ ีแ้นะ โดย แบบวดัเจตคตต่ิอการชีแ้นะ

เพือ่การจดัการผูว้จิยัจะสรา้งแบบวดัขึน้เอง จากแนวคดิ เจตคติ ของ  McGuire. W.J. (ดวงเดอืน  

พนัธมุนาวนิ. 2538; อา้งองิจาก McGuire. W.J. 1969) ใหม้คีวามสอดคลอ้งกบับรบิทและกลุม่ตวัอยา่ง

ในการศกึษาน้ี โดยเป็นมาตรวดัประเมนิคา่ 6 ระดบั โดยขอ้คาํถามเชงิบวก จรงิทีสุ่ดเท่ากบั 6 คะแนน 

จรงิเท่ากบั 5 คะแนน คอ่นขา้งจรงิเท่ากบั 4 คะแนน คอ่นขา้งไมจ่รงิเท่ากบั 3 คะแนน ไมจ่รงิเท่ากบั 

2 คะแนน และไมจ่รงิเลยเท่ากบั 1 คะแนน สว่นขอ้คาํถามเชงิลบจะมคีะแนนตรงกนัขา้ม  และแบบ

วดัน้ีให้หวัหน้าเป็นผูป้ระเมนิตนเอง โดยหวัหน้างานทีไ่ดค้ะแนนสงูกว่ าแสดงว่าเป็นผูท้ีม่เีจตคตต่ิอ

การชีแ้นะสงูกวา่หวัหน้างานทีไ่ดค้ะแนนตํ่ากวา่ 

 

พฤติกรรมการทาํงาน หมายถงึ ความสามารถในการปฏบิตังิานของพนกังานสาย

สนบัสนุนวชิาการ  ตามบทบาทและ หน้าทีค่วามรบัผดิชอบ เพือ่บรรลปุระสทิธภิาพแล ะประสทิธผิล

ของเกณฑค์ุณภาพการศกึษา  ประกอบดว้ย 3 ดา้นไดแ้ก่ 1. ดา้นความรว่มมอื ในการทาํงาน  ดว้ย

ความเตม็ใจเพื่อใหเ้กดิผลสาํเรจ็ของงาน  2. ดา้นการปรบัตวั ดว้ยการเปลีย่นแปลงวธิกีารและแนวทาง 

การทาํงานใหเ้กดิความสมดลุกบัการเปลีย่นแปลงของหน่วยงาน  และ 3. ดา้นการเรยีนรู ้ ดว้ยเรยีนรู้

จากการปฏบิตังิานดว้ยตนเอง จากประสบการณ์ ทาํงาน  โดยแบบวดัน้ีผูว้จิยัสรา้งขึน้เองจากผล

การศกึษาเชงิคณุภาพของผูว้จิยัทีไ่ดท้าํการศกึษาในการศกึษาระยะทีห่น่ึง  ตามแนวคดิการทาํงาน

เพื่อผลการปฏบิตังิานทีโ่ดดเด่น ของอภธิานศพัทข์องเกณฑค์ณุภาพการศกึษาเพือ่การดาํเนินการที่

เป็นเลศิ ของสาํนกังานคณะกรรมการการอุดมศกึษา  (2556) ซึง่มคีวามสอดคลอ้งกบับรบิทและกลุม่

ตวัอยา่งในการศกึษาน้ี โดยเป็นมาตรวดัประเมนิคา่ 6 ระดบั โดยขอ้คาํถามเชงิบวก จรงิทีสุ่ดเท่ากบั 

6 คะแนน จรงิเท่ากบั 5 คะแนน คอ่นขา้งจรงิเท่ากบั 4 คะแนน คอ่นขา้งไมจ่รงิเท่ากบั 3 คะแนน    

ไมจ่รงิเท่ากบั 2 คะแนน และไมจ่รงิเลยเท่ากบั 1 คะแนน สว่นขอ้คาํถามเชงิลบจะมคีะแนนตรงกนัขา้ม 

และแบบวดัน้ีให้ พนกังาน เป็นผูป้ระเมนิ ตนเอง  โดยพนกังาน ทีไ่ดค้ะแนนสงูกว่ าแสดงว่ าเป็นผู้ที่มี

พฤตกิรรมการทาํงานสงูกว่าพนกังานทีไ่ดค้ะแนนตํ่ากวา่ 

ตวัแปรระดบัพนักงาน 
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ผลการปฏิบติังาน  หมายถงึ ผลสาํเรจ็ของการปฏบิตังิานตามหน้าทีแ่ละความ

รบัผดิชอบของพนกังานสายสนบัสนุนวชิาการ โดยผลการปฏบิตังิานม ี2 ดา้น ไดแ้ก่ 1. ดา้นผลผลติ

ของงาน หมายถงึ ผลการปฏบิตังิานบรรลเุป้าหมายตามหน้าทีแ่ละความรบัผดิชอบของตนเอง และ 

2. ดา้นผลลพัธข์องงาน หมายถงึ ผลการปฏบิตังิานสอดคลอ้งและเกือ้หนุนความสาํเรจ็ของเกณฑ์

คณุภาพการศกึษาเพือ่การดาํเนินการทีเ่ป็นเลศิ โดยเครือ่งมอืวดัผูว้จิยัปรบัใชแ้บบวดัของ องัศนินัท ์

อนิทรกาํแหง (2558) ใหม้คีวามสอดคลอ้งกบับรบิทและกลุม่ตวัอยา่งในการศกึษาน้ี โดยเป็นมาตรวดั

ประเมนิคา่ 6 ระดบั โดยขอ้คาํถามเชงิบวก จรงิทีสุ่ดเท่ากบั 6 คะแนน จรงิเท่ากบั 5 คะแนน คอ่นขา้งจรงิ

เท่ากบั 4 คะแนน คอ่นขา้งไมจ่รงิเท่ากบั 3 คะแนน ไมจ่รงิเท่ากบั 2 คะแนน และไมจ่รงิเลยเท่ากบั  

1 คะแนน สว่นขอ้คาํถามเชงิลบจะมคีะแนนตรงกนัขา้ม และแบบวดัน้ีใหพ้นกังานเป็นผูป้ระเมนิตนเอง 

โดยพนกังานทีไ่ดค้ะแนนสงูกวา่แสดงวา่เป็นผูท้ีม่ผีลการปฏบิตังิานสงูกวา่พนกังานทีไ่ดค้ะแนนตํ่ากวา่ 

แรงจงูใจใฝ่สมัฤทธ์ิ  หมายถงึ แรงขบัของพนกังานสายสนบัสนุนวชิาการ เพือ่ให้

เกดิพฤตกิรรม การทาํงาน  โดยพฤตกิรรม การทาํงานนัน้ไมไ่ดข้ึน้อยูก่บัรางวลัหรอืผลตอบแทน แต่

การทาํงานนัน้มุง่เน้นเพือ่ความประสบความเรจ็ตามเป้าหมายของงาน และมคีวามรูส้กึสบายใจเมือ่

งานประสบความสาํเรจ็ โดยแบบวดัแรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ ์  ผูว้จิยัปรบัใชแ้บบวดัของ บุญรบั ศกัดิม์ณ ี

(2532) ซึง่พฒันาเครือ่งมอืวดัจากการดดัแปลงแบบวดัแรงจงูใจใฝส่มัฤทธิข์อง เฮอรแ์มนส ์(Hermans. 

1970) ใหม้คีวามสอดคลอ้งกบับรบิทและกลุม่ตวัอยา่งในการศกึษาน้ี โดยเป็นมาตรวดัประเมนิคา่   

6 ระดบั โดยขอ้คาํถามเชงิบวก จรงิทีสุ่ดเท่ากบั 6 คะแนน จรงิเท่ากบั 5 คะแนน คอ่นขา้งจรงิเท่ากบั 

4 คะแนน คอ่นขา้งไมจ่รงิเท่ากบั 3 คะแนน ไมจ่รงิเท่ากบั 2 คะแนน และไมจ่รงิเลยเท่ากบั 1 คะแนน  

สว่นขอ้คาํถามเชงิลบจะมคีะแนนตรงกนัขา้ม  และแบบวดัน้ีให้พนกังานเป็นผูป้ระเมนิ ตนเอง โดย

พนกังานทีไ่ดค้ะแนนสงูกว่าแสดงว่าเป็นผูท้ีม่แีรงจงูใจใฝส่มัฤทธิส์งูกวา่พนกังานทีไ่ดค้ะแนนตํ่ากวา่ 

ความพึงพอใจในงาน หมายถงึ ความรูส้กึชอบหรอืพอใจ เกดิจากการประเมนิของ

พนกังานสายสนบัสนุนวชิาการ ต่องาน ซึง่เป็นความรูส้กึทีต่อบสนองทัง้รา่งกายและจติใจ ม ี2 ดา้น 

1. ดา้นความพงึพอใจภายในลกัษณะงาน หมายถงึ ความรูส้กึชอบหรอืพอใจต่อลกัษณะงานทีท่าํ 

โดยการใชศ้กัยภาพ ไดแ้ก่ ความสามารถ ความสาํเรจ็ในงาน โอกาสในการใชค้วามคดิสรา้งสรรค ์

เพือ่ความสาํเรจ็ของงาน และ  2. ดา้นความพงึพอใจภายนอกลกัษณะงาน หมายถงึ ความรูส้กึชอบ

หรอืพอใจ ต่อปจัจยัสภาพแวดลอ้มทีเ่กีย่วขอ้งกบังาน ไดแ้ก่ นโยบายการบรหิารงาน หวัหน้างาน  

รายได ้โอกาสความกา้วหน้า โดยแบบ วดัความพงึพอใจในงาน ผูว้จิยัจะปรบัใชแ้บบวดัของนําชยั 

ศุภฤกษ์ชยัสกุล (2550) ซึง่ไดแ้ปลและปรบัมาจากแบบวดัความพงึพอใจในงานของมหาวิ ทยาลยัมนิิ

โซตา (Minnesota Satisfaction Questionnaire) ใหม้คีวามสอดคลอ้งกบับรบิทและกลุ่มตวัอยา่งใน

การศกึษาน้ี โดยเป็นมาตรวดัประเมนิคา่ 6 ระดบั โดยขอ้คาํถามเชงิบวก จรงิทีสุ่ดเท่ากบั 6 คะแนน 

จรงิเท่ากบั 5 คะแนน คอ่นขา้งจรงิเท่ากบั 4 คะแนน คอ่นขา้งไมจ่รงิเท่ากบั 3 คะแนน ไมจ่รงิเท่ากบั 

2 คะแนน และไมจ่รงิเลยเท่ากบั 1 คะแนน สว่นขอ้คาํถามเชงิลบจะมคีะแนนตรงกนัขา้ม  และแบบ

วดัน้ีให้พนกังานเป็นผูป้ระเมนิตนเอง โดยพนกังานทีไ่ดค้ะแนนสงูกวา่แสดงวา่เป็นผูท้ีม่คีวามพงึพอใจ

ในงานสงูกวา่พนกังานทีไ่ดค้ะแนนตํ่ากวา่ 



11 
 

ความยึดมัน่ผกูพนัในงาน หมายถงึ สภาวะจติใจเชงิบวกของพนกังานสายสนบัสนุน

วชิาการ ทีม่คีวามสมัพนัธก์บัพฤตกิรรมการทาํงาน ในดา้นกระตอืรอืรน้ ดว้ยการมคีวามเพยีรพยายาม

ในการทาํงาน แมจ้ะเผชญิอุปสรรค ดา้นการทุ่มเท ดว้ยความรูส้กึเตม็ใจ ภมูใิจ มแีรงบนัดาลใจ รูส้กึ

ทา้ทายในการทาํงาน รวมถงึมคีวามมุง่มัน่ในการทาํงาน โดยแบบวดัความยดึมัน่ผกูพนัในงาน ผูว้จิยั

จะปรบัใชแ้บบวดัของอรพนิ ชชูม (2557) ซึง่พฒันาแบบวดัจากยเูทรคซ ์(Utrecht Work Engagement 

Scale : UWES) ของซูด้ลแิละเบคเกอร ์(Schuafeli; & Bakker. 2004) ใหม้คีวามสอดคลอ้งกบับรบิท

และกลุม่ตวัอยา่งในการศกึษาน้ี โดยเป็นมาตรวดัประเมนิคา่ 6 ระดบั โดยขอ้คาํถามเชงิบวก จรงิทีสุ่ด

เท่ากบั 6 คะแนน จรงิเท่ากบั 5 คะแนน คอ่นขา้งจรงิเท่ากบั 4 คะแนน คอ่นขา้งไมจ่รงิเท่ากบั 3 คะแนน 

ไมจ่รงิเท่ากบั 2 คะแนน และไมจ่รงิเลยเท่ากบั 1 คะแนน สว่นขอ้คาํถามเชงิลบจะมคีะแนนตรงกนัขา้ม 

และแบบวดัน้ีให้ พนกังาน เป็นผูป้ระเมนิ ตนเอง  โดยพนกังาน ทีไ่ดค้ะแนนสงูกว่ าแสดงว่ าเป็นผูท้ีม่ ี

ความยดึมัน่ผกูพนัในงานสงูกวา่พนกังานทีไ่ดค้ะแนนตํ่ากวา่ 

การรบัรูวิ้ธีปฏิบติัเพ่ือผลการปฏิบติังานสงู หมายถงึ  การรบัรู้ของพนกังานสาย

สนบัสนุนวชิาการต่อกจิกรรมการบรหิารทรพัยา กรมนุษย์ของหน่วยงาน ในดา้นผลตอบแทนทีไ่ดร้บั

ทัง้รปูธรรมและนามธรรม ความมัน่คงในงาน  การใหพ้นกังานมสีว่นรว่มในการกาํหนดแนวทางการ

จดัการทรพัยากรมนุษย ์และ วธิกีารปฎบิตันิัน้ ส่งผลใหพ้นกังาน สายสนบัสนุนวชิาการ เกดิแรงจงูใจ 

ในการปฏบิตังิาน  โดยผูว้จิยัปรบัใชแ้บบวดัของแซงสแ์ละคณะ (Zhang; Di Fan; & Zhu. 2014) ซึง่

พฒันาแบบวดัมาจากแนวคดิของ แดทตา้และคณะ (Datta; Guthrie; & Wright. 2005) และกอ้งและ

คณะ (Gong; et al. 2009) ใหม้คีวามสอดคลอ้งกบับรบิทและกลุม่ตวัอยา่งในการศกึษาน้ี โดยเป็น

มาตรวดัประเมนิคา่ 6 ระดบั โดยขอ้คาํถามเชงิบวก จรงิทีสุ่ดเท่ากบั 6 คะแนน จรงิเท่ากบั 5 คะแนน 

ค่อนขา้งจรงิเท่ากบั 4 คะแนน คอ่นขา้งไมจ่รงิเท่ากบั 3 คะแนน ไมจ่รงิเท่ากบั 2 คะแนน และไมจ่รงิ

เลยเท่ากบั 1 คะแนน  สว่นขอ้คาํถามเชงิลบจะมคีะแนนตรงกนัขา้ม  และแบบวดัน้ีให้พนกังานเป็น  

ผูป้ระเมนิ ตนเอง  โดยพนกังาน ทีไ่ดค้ะแนนสงูกว่ าแสดงว่ าเป็นผูท้ีม่ ีการรบัรูว้ธิปีฏบิตัเิพือ่ผลการ

ปฏบิตังิานสงู สงูกวา่พนกังานทีไ่ดค้ะแนนตํ่ากวา่ 

 

 



บทท่ี 2 

เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
 

 การทบทวนเอกสารในการศกึษาครัง้น้ี ประกอบดว้ยแนวคดิ  ทฤษฎ ีงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง

ทัง้ในประเทศและต่างประเทศ นํามาเชือ่มโยงเพือ่ทาํความเขา้ใจเกีย่วกบั  พฤตกิรรมการทาํงาน และ

ปจัจยัเชงิสาเหตุพฤตกิรรมการทาํงานของ พนกังานสายสนบัสนุนวชิาการ  การชีแ้นะการจดัการ และ

ปจัจยัเชงิสาเหตุการชีแ้นะการจดัการของหวัหน้างาน โดยผูว้จิยัไดนํ้าเสนอตามลาํดบัดงัน้ี 

             ตอนท่ี 1 แนวคิด การช้ีแนะการจดัการ  ประกอบดว้ย แนวคดิ การชีแ้นะการ

จดัการ และการสนบัสนุนทางสงัคมของหวัหน้างาน : แนวคดิการวเิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหวา่ง การ

ชีแ้นะการจดัการและพฤตกิรรมการทาํงาน  

ตอนท่ี 2 พฤติกรรม การทาํงานและผลการปฏิบติังาน  ภายใต้แนวคิดเกณฑ์

คณุภาพการศึกษาเพ่ือการดาํเนินการท่ีเป็นเลิศ ประกอบดว้ย  แนวคดิเกณฑค์ุณภาพการศกึษา

เพือ่การดาํเนินการทีเ่ป็นเลศิ ความหมาย การวดั และความสมัพนัธข์อง พฤตกิรรมการทาํงานและ

ผลการปฏบิตังิาน  

ตอนท่ี 3 ปัจจยัเชิงสาเหตพุฤติกรรมของหวัหน้างานและพนักงานสายสนับสนุน

วิชาการ ประกอบดว้ย กระบวนทศัน์เมโส : แนวคดิการวเิคราะหป์จัจยัเชงิสาเหตุพฤตกิรรม  ปจัจยั

เชงิสาเหตุทีม่อีทิธพิลต่อการชีแ้นะการจดัการ ปจัจยัเชงิสาเหตุทีม่อีทิธพิลต่อพฤตกิรรมการทาํงาน 

ตอนท่ี 4 แนวคิดท่ีใช้ในการวิจยั ประกอบดว้ย การวจิยัผสานวธิแีละการวเิคราะห์

พหุระดบั 

           ตอนท่ี 5 กรอบแนวคิดในการวิจยั ประกอบดว้ย กรอบแนวคดิในการวจิยัและ

สมมตฐิานในการวจิยั 

  

ตอนท่ี 1 แนวคิดการช้ีแนะการจดัการ 

 1.1 แนวคิดการช้ีแนะการจดัการ  

 ภาษาไทยมกีารแปลคาํวา่ Coaching หลากหลาย อาท ิการชีแ้นะ การสอนแนะ กา รสอน

งาน เป็นตน้ แต่งานวจิยัน้ี ใชค้าํวา่ การชีแ้นะ ตามพจนานุกรมศกึษาศาสตร ์ (ราชบณัฑติยสถาน 5. 

2555) หมายถงึ รปูแบบหน่ึงของการบรหิาร เพือ่การอธบิาย กระตุน้ ชีแ้จง และพฒันาการทาํงาน

ของบุคคล รวมถงึการสอนหรอืฝึกผูเ้รยีนอยา่งเขม้ขน้ในการเรยีนรูเ้ร ือ่งใดเรือ่งหน่ึง เพือ่การปรบัปรงุ

ขอ้บกพรอ่งหรอืการพฒันาความสามารถใหเ้พิม่ขึน้ โดยการชีแ้นะเป็นการพฒันาทุนมนุษยร์ปูแบบ

หน่ึง (Persson. 2007) เพือ่เป็นการเสรมิสรา้งใหบุ้คลากรมคีวามรู ้เกดิทกัษะและมคีุณลกัษณะเฉพาะตวั 

(สรุพล พยอมแยม้. 2541: 214) การชีแ้นะนําเริ่มตน้มาใชใ้นการจดัการธรุกจิ (Managerial Activities) 

ในช่วงปี 1900 อยูบ่นพืน้ฐานแนวคดิการจดัการเชงิระบบ (Scientific Management) (Wenzel. 2000) 
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เพือ่ใหผู้จ้ดัการฝา่ยขายใชจ้งูใจและกระตุน้เพิม่ยอดขายและกาํไร ซึง่ผูเ้ชีย่วชาญทางดา้นการจดัการ

เชือ่วา่ การชีแ้นะสามารถเพิม่ทศันคตทิางบวกและเป็นเครือ่งมอืสาํหรบัการจดัการผลการปฏบิตังิาน 

(Feldman; & Lankkau. 2005, Weisbord. 1987)  

 การชีแ้นะสามารถแบ่งออกเป็น 2 ประเภท คอื การชีแ้นะการบรหิาร (Executive Coaching) 

และการชีแ้นะการจดัการ (Managerial Coaching) (Gregory; & Levy. 2010; Palmer; & McDowall. 

2010; Park; McLean; & Yang. 2008) ความแตกต่างของการชีแ้นะทัง้สอง คอื ผูช้ ีแ้นะ (Coacher) 

ผูถ้กูชีแ้นะ (Coachee) และผลลพัธข์องการชีแ้นะ  (Spaten; & Flenborg. 2013) กล่าวคอื การชีแ้นะ

การบรหิารผูถ้กูชีแ้นะจะเป็นผูบ้รหิารระดบัสงู โดยเลอืกผูช้ีแ้นะทีม่าจากภายนอกองคก์าร เพือ่พฒันา

ปรบัปรงุประสทิธภิาพและศกัยภาพการบรหิารงาน ที่เกีย่วขอ้งกบัการกาํหนดนโยบาย กระบวนการ

บรหิารงานเพือ่ใหก้ารบรหิารงานเป็นไปตามเป้าหมายขององคก์าร  สว่นการชีแ้นะการจดัการเป็น

การสอนงานภายในองคก์าร ระหวา่งผูนํ้า กบัพนกังาน ทีเ่กีย่วขอ้งกบัการฝึกอบรม การพฒันา และ

การธาํรงรกัษาพนกังาน (Joo. 2005, Evered; & Selman. 1989; Orth; Wilkinson; & Benfari. 1987) 

เพือ่ใหพ้นกังานพฒันา การทาํงานและปรบัปรงุผลการปฏบิตังิาน และสง่ผลต่อความสาํเรจ็องค์ การ 

ในดา้นความสามารถในการทาํกาํไรและผลตอบแทนอื่นๆ อาทเิช่น ชื่อเสยีง ภาพลกัษณ์ เป็นตน้  

 การชีแ้นะการจดัการเป็นพฤตกิรรมของหวัหน้างาน (Se Won Kim. 2010, Ellinger; Beattie; 

& Hamlin. 2010, Hamlin; Ellinger; & Beattie. 2009, De Haan; & Burger. 2005) ในฐานะการ

เป็นผูอ้าํนวยความสะดวกการเรยีนรู ้การสรา้งและพฒันาสิง่แวดลอ้มในงานเพือ่สนบัสนุนการเรยีนรู้

ของพนกังาน การใหค้วามรู ้การสรา้งและใหโ้อกาส (Perterson; & Hicks. 1996) การแกป้ญัหาผล

การปฏบิตังิาน การใหป้ระสบการณ์ในการเรยีนรู ้การแนะแนว และรวมถงึการใหข้อ้มลูป้อนกลบั 

เพือ่ใหม้าตรฐานการทาํงานมคีวามชดัเจน การจงูใจพนกังาน การเพิม่ผลการปฏบิตังิานของพนกังาน

ใหส้งูขึน้ (Ellinger; Beattie; & Hamlin. 2010, Hamlin; Ellinger; & Beattie. 2009)  

 เอลลงิเจอรแ์ละคณะ (Ellinger; Ellinger; & Keller. 2003) เป็นนกัวชิาการท่านแรกทีไ่ด้

เริม่ตน้จากการศกึษาเชงิคุณภาพเพื่อหาคุณลกัษณะของการชีแ้นะการจดัการ หลงัจากนัน้แมคลนี

และคณะ (Mclean; et al. 2005) ไดนํ้าผลการวจิยัเชงิคุณภาพของเอลลงิเจอรแ์ละคณะ ไปพฒันาหา

องคป์ระกอบ ผลการศกึษาพบวา่ การชีแ้นะการจดัการ ประกอบดว้ย การ สื่อสารทีเ่ปิดเผย (open 

communication) เป้าหมายของทมี  (team approach) คุณค่าของพนกังาน (Value) การยอมรบั

ความคลุมเคลอื (Accept Ambiguity) โดยปารค์และคณะ (Park; Yang; & McLean. 2008) ไดพ้ฒันา

องคป์ระกอบต่อยอดจากแมคลนีและคณะ พบว่าการชีแ้นะการจดัการมคีวามใกลเ้คยีงกบัแมคลนีและ

คณะ ไดแ้ก่ การสื่อสารทีเ่ปิดเผย (Open Communication) เป้าหมายของทมี  (Team Approach) 

คุณค่าของพนกังาน (Value) การยอมรบัความคลมุเคลอื (Accept Ambiguity) การอาํนวยความสะดวก

ในการพฒันา (Facilitate Development) องคป์ระกอบทีพ่ฒันามาตัง้แต่แอลลงิเจอรแ์ละคณะ จนถงึ

แมคลนีและคณะ เป็นแบบวดัทีร่วมทัง้พฤตกิรรมและทกัษะการชีแ้นะ 
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 นอกจากนัน้โนเออรแ์ละคณะ (Noer; Leupold; & Valle. 2007) ไดท้าํการพฒันาองคป์ระกอบ

ของการชีแ้นะการจดัการ  ซึง่มคีวามเชื่อว่า การชีแ้นะการจดัการ เป็นความสมัพนัธก์ารกระทาํของ

หวัหน้างาน  ซึง่ประกอบดว้ย 3 ส่วน ไดแ้ก่ 1. การประเมนิ (assessing) เป็นการใชก้ระบวนการ

ประเมนิเพือ่นําไปสูก่ารประเมนิผลและการตัง้เป้าหมาย โดยประกอบดว้ย การรวบรวมขอ้มลู (Data 

gathering) เพื่อจะนําไปใชก้ารชีแ้นะของพนกังาน การวเิคราะหค์วามแตกต่าง (Gap analysis) ระหวา่ง

ปจัจบุนัทีเ่ป็นจรงิและความปรารถนาในอนาคตเพือ่การพฒันาปรบัปรงุแผนปฏบิตักิาร การตัง้เป้าหมาย 

(Goal setting) เพือ่พฒันาแผนองคก์ารใหเ้กดิขึน้อยา่งเป็นรปูธรรม เพือ่ใหบ้รรลวุตัถุประสงคท์ี่        

พงึปรารถนา  และการประเมนิ / ขอ้มลูป้อนกลบั  (Measurement/Feedback) เพือ่การประเมนิ

ความกา้วหน้าและความสาํเรจ็ของเป้าหมาย อกีทัง้พฒันากลไกการป้อนกลบัเพือ่การปเลีย่นแปลง

พฤตกิรรม 2. การกระตุน้ (challenging) การใหพ้นกังานกลา้เผชญิหน้ากบัอุปสรรค การสรา้งกรอบ

และแนวทางการทาํงานในอนาคต และสามารถพฒันาและดาํเนินการภายใตพ้ลงัและความมัน่ใจโดย

ประกอบดว้ย การเผชญิหน้า (Confronting) กบัพนกังานเพือ่สรา้งความเขา้ใจการชีแ้นะ พฤตกิรรม

ทีค่าดหวงั การมุง่เป้า (Focus/Shaping) ดาํเนินไปอยา่งเป็นรปูธรรม และใหเ้กดิผลผลพัธท์ีช่ดัเจน  

การสรา้งกรอบ (Re-framing) การช่วยเหลอืพนกังาน ในการพจิารณา พสิจูน์สมมตฐิานและการ

อนุมาน ซึง่จะช่วยใหพ้นกังานคน้พบทางเลอืก และสามารถอธบิายขอ้มลูและใชใ้นการสรปุ  และการ

ใหอ้าํนาจ /การกระตุน้ (Empowering/Energizing) สง่เสรมิ กระตุน้ การพฒันาการชีแ้นะพนกังาน 

เพือ่การเพิม่พนูความรูส้กึ ทศันคต ิพลงัในการทาํงาน และความมัน่ใจในการทาํงาน  และ 3. การให้

การสนบัสนุน (supporting) การส่งเสรมิ สนบัสนุน สรา้งทกัษะระหว่างบุคคล ไดแ้ก่ ส่งเสรมิใหเ้กดิ

ความไวว้างใจ ความซือ่สตัย ์การเอาใจใ ส ่และมคีวามเขา้ใจในตวัพนกังาน โดยประกอบดว้ย การ

เอาใจใส่ (Attending) การใชอ้วจันภาษา น้ําเสยีง สายตา การแสดงออกทางกายต่างๆ การแสดงตน

แบบเปิดเผย รวมถงึสิง่แวดลอ้มการชีแ้นะทีม่คีวามน่าเชื่อถอื  การสอบถาม (Inquiring) เพือ่การ

ไดม้าซึง่ขอ้มลูทีเ่ป็นจรงิ ทศันคตทิีแ่ทจ้รงิ รวมถงึการสง่เสรมิความเขา้ใจ ผลสะทอ้น (Reflecting)   

ผูช้ ีแ้นะจะตอ้งอธบิายใหเ้กดิความชดัเจนและแสดงตวัเป็นแบบอยา่งทีด่ ีพดูสือ่สารเพือ่ใหเ้ขา้ใจใน

แนวคดิการชีแ้นะ การพสิจูน์ความจรงิ (Affirming) การสือ่สารโดยผูช้ีแ้นะตอ้งมคีวามเชือ่วา่พนกังานที่

ถกูชีแ้นะสามารถเปลีย่นแปลงความสามารถในการเรยีนรู ้การเปลีย่นแปลง หรอืการพฒันา 

 จากการศกึษาความหมายผูว้จิยัสรปุเบือ้งตน้ไดว้า่ การชีแ้นะการจดัการ หมายถงึ การปฏบิตัิ

ของหวัหน้างานในฐานะผูอ้าํนวยความสะดวกเพือ่ใหเ้กดิการเรยีนรู ้พฒันาพฤตกิรรมการทาํงานและ

แนวทางในการแกไ้ขปญัหาในการทาํงาน เพือ่ใหเ้กดิการเพิม่ผลการปฏบิตังิานของ การใหพ้นกังาน

กลา้เผชญิหน้ากบัอุปสรรค การสรา้งกรอบและแนวทางการทาํงานในอนาคต และสามารถพฒันา

และดาํเนินการภายใตพ้ลงัและความมัน่ใจ รวมถงึการใหก้ารสนบัสนุน การสง่เสรมิ สนบัสนุน สรา้ง

ทกัษะระหว่างบุคคล  โดยผูว้จิยัจะทาํการศกึษาเชงิคณุภาพในระยะทีห่น่ึง เพือ่กาํหนดความหมาย

และพฒันาตวัชีว้ดั การชีแ้นะการจดัการ ใหเ้หมาะสมกบับรบิทของ หวัหน้างานทีเ่กีย่วขอ้งกบัเกณฑ์

คณุภาพการศกึษาฯ เพือ่ใชใ้นการศกึษาเชงิปรมิาณในระยะทีส่อง 
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 1.2 การสนับสนุนทางสงัคมของ หวัหน้างาน : แนวคิดการวิเคราะหค์วามสมัพนัธ์

ระหว่างการช้ีแนะการจดัการกบัพฤติกรรมการทาํงาน 

 แนวคดิการสนบัสนุนทางสงัคมของหวัหน้างาน เป็นการศกึษาพฤตกิรรมการสนบัสนุนทาง

สงัคมจาก หวัหน้างาน ทีม่ผีลต่อการทาํงานของลกูน้องและกลุม่ ซึง่ สาราสนัและคณะ (Sarason; 

Levine; & Basham. 1983: 127) กลา่ววา่การสนบัสนุนทางสงัคมของ หวัหน้างาน  หมายถงึ  การ

ไดร้บัความช่วยเหลอื  การยอมรบั  การไวว้างใจ  มองเหน็คุณค่า  มกีารยกยอ่ง ชมเชย  และการให้

กาํลงัใจ ซึง่ถอืเป็นแรงเสรมิในการปฏบิตังิานในองคก์าร  ทัง้ทางดา้นอารมณ์และจติใจ  รวมทัง้ไดร้บั

ความช่วยเหลอืในดา้นต่างๆ จากหวัหน้างาน ทาํใหบุ้คลากรสามารถทนอยูใ่นสภาพงานทีไ่มเ่ป็นไป

ตามทีค่าดหวงัไวไ้ด้  ดจุเดอืน พนัธมุนาวนิ (2550) ไดท้าํการศกึษาวจิยัเรือ่งปจัจยัทางจติสงัคมที่

เกีย่วกบัพฤตกิรรมการสนบัสนุนทางสงัคมของหวัหน้างานสถานีอนามยั ไดก้าํหนดนิยามของพฤตกิรรม

การสนบัสนุนทางสงัคมของหวัหน้างาน หมายถงึ ปฏสิมัพนัธ์หวัหน้างานต่อลกูน้องในสถานทีท่าํงาน 

โดยหวัหน้างานจะทาํการสนบัสนุนลกูน้อง 3 ดา้น คอื 1. การสนบัสนุนทางดา้นอารมณ์ เช่น การให้

กาํลงัใจในการทาํงาน การยอมรบัความคดิเหน็หรอืการกระทาํของลกูน้อง แสดงความเหน็ใจเมือ่

ลกูน้องทาํงานหนกัหรอืพบปญัหาในการทาํงาน เป็นตน้ 2. การสนบัสนุนดา้นขอ้มลูขา่วสาร เช่น   

ใหข้อ้มลูทีเ่กีย่วขอ้งกบัการทาํงานแก่ลกูน้อง ใหข้อ้มลูยอ้นกลบัในการปรบัปรงุงานของลกูน้อง ชีแ้นะแก่

ลกูน้อง ใหค้าํปรกึษาแก่ลกูน้องเมือ่ลกูน้องพบปญัหาในการทาํงาน เป็นตน้ และ 3. การสนบัสนุน

ดา้นวสัดอุุปกรณ์ รวมทัง้ทรพัยากร งบประมาณ และแรงงาน เช่น จดัหางบประมาณใหเ้พยีงพอกบั

การทาํงาน ช่วยลกูน้องในการทาํงาน จดัหาวสัดอุุปกรณ์ ครภุณัฑ ์เครือ่งมอื เครือ่งใชท้ีจ่าํ เป็นและ

เอือ้อาํนวยความสะดวกในการทาํงาน เป็นตน้  

 นอกจากนัน้ ดจุเดอืน พนัธมุนาวนิ (2550) ไดท้าํการรวบรวมผลงานวจิยัทัง้ในประเทศและ

ต่างประเทศ แสดงใหเ้หน็วา่ผลดขีองการสนบัสนุนทางสงัคมของ หวัหน้างาน ทีม่ต่ีอลกูน้องไดแ้ก่      

1. ลกูน้องทีไ่ดร้บัการสนบัสนุนทางสงัคมจากหวัหน้างานจะเป็นผูท้ีม่ทีศันคตทิีด่ต่ีอการทาํงานมากกวา่ 

หรอืเป็นผูท้ีม่คีวามพอใจในการทาํงานมากกวา่ผูท้ีไ่ดร้บัการสนบัสนุนทางสงัคมน้อยจาก หวัหน้างาน 

2. การสนบัสนุนทางสงัคมมคีวามสมัพนัธท์างลบกบัความเครยีด และเป็นตวัทาํนายทีส่าํคญัอนัดบัแรก

ของความเครยีด ดงันัน้การสนบัสนุนทางสงัคมของ หวัหน้างานจงึเป็นการป้องกนัและแกไ้ขปญัหา

ความเครยีดในการทาํงาน 3. ผูท้ีไ่ดร้บัการสนบัสนุนทางสงัคมจาก หวัหน้างานมากจะเป็นบุคคลทีนํ่า

ความรูจ้ากการฝึกอบรมมาใชใ้นการทาํงาน รวมถงึความสามารถในการประยกุตใ์ชค้วามรูใ้นสถานการณ์

อื่นๆ ไดม้ากกวา่ผูท้ีไ่ดร้บัการสนบัสนุนจากหวัหน้างานน้อย 4. ผูท้ีไ่ดร้บัการสนบัสนุนทางสงัคมจาก

หวัหน้างาน มาก จะเป็นผูท้ีม่ผีลการปฏบิตังิานมากกวา่ หรอืมพีฤตกิรรมการทาํงานมากก วา่ผูท้ี่

ไดร้บัการสนบัสนุนทางสงัคมน้อยจาก หวัหน้างาน  และ 5. กลุ่มงานที่ หวัหน้างาน ใหก้ารสนบัสนุน

ทางสงัคมมากเป็นกลุม่งานทีม่ปีระสทิธผิลสงูกวา่ และกลุม่งานหรอืองคก์ารสามารถลดคา่ใชจ้า่ยได้

มากกวา่กลุม่งานทีห่วัหน้างานใหก้ารสนบัสนุนทางสงัคมน้อย 
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 งานวจิยัสนบัสนุนพฤตกิรรมการสนบัสนุนทางสงัคมของหวัหน้างานมผีลต่อการปฏบิตังิาน

ของผูไ้ดบ้งัคบับญัชา อาท ิงานวจิยัของเบญจพร ยฐิธรรม (2553) ทาํการวจิยัเรือ่งความสมัพนัธ์

ระหวา่งพฤตกิรรมการตดิต่อสือ่สาร และการสนบัสนุนทางสงัคมในองคก์าร กบัขวญักาํลงัใจในการ

ปฏบิตังิาน กรณศีกึษาขา้ราชการสงักดักระทรวงอุตสาหกรรม งานวจิยัของธนกร ถาวรสนัต ์ (2550) 

ทาํการวจิยัเรือ่งปจัจยัทางจติสงัคมทีเ่กีย่วกบัประสทิธภิาพการทาํงานของตาํรวจคอมมานโด      

กองปราบปราม ผลการศกึษาพบวา่ผลการสนบัสนุนทางสงัคมจากผูบ้งัคบับญัชามคีวามสมัพนัธ์

ทางบวกกบัประสทิธภิาพการทาํงานของ ตาํรวจคอมมานโด นอกจากนัน้ยงัพบวา่การสนบัสนุนทาง

สงัคมของผูบ้งัคบับญัชาเป็นตวัแปรทีส่าํคญัลาํดบัที ่2 เมือ่ทาํนายรว่มกบัจติลกัษณะเดมิ สถานการณ์ 

จติลกัษณะตามสถานการณ์นอกจากนัน้อภริด ีโสภาพงศ ์ (2547) ทาํการศกึษาเรือ่งปจัจยัทางจติ

สงัคมทีเ่กีย่วขอ้งกบัพฤตกิรรมการทาํงานอยา่งมจีรยิธรรมของเจา้หน้าทีจ่ดัเกบ็รายได ้พบวา่การ

สนบัสนุนทางสงัคมจากหวัหน้างานมคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัพฤตกิรรมการทาํงานอยา่งมจีรยิธรรม 

และยงัพบวา่ผลการสนบัสนุนทางสงัคมของ หวัหน้างานเป็นตวัทาํนายพฤตกิรรมการทาํงานอยา่งมี

จรยิธรรมที่ สาํคญัมากทีส่ดุ เมือ่ทาํนายรว่มกบัจติลกัษณะเดมิ สถานการณ์ และจติลกัษณะตาม

สถานการณ์ นอกจากนัน้มงีานการวจิยัประมวลเอกสารปจัจยัเชงิสาเหตุทางดา้นจติใจและสถานการณ์

ทีเ่กีย่วขอ้งกบัพฤตกิรรมการทาํงานของบุคลากร สายสนบัสนุนวชิาการ ในมหาวทิยาลยั ของนนัทยิา 

สมีาพนัธ ์(2555) พบวา่การสนบัสนุนทางสงัคมจาก หวัหน้างานมคีวามเกีย่วขอ้งกบัจติลกัษณะตาม

สถานการณ์ โดยการสนบัสนุนทางสงัคมจากคนรอบขา้ง พฤตกิรรมการทาํงาน และประสทิธภิาพ

การทาํงาน โดยมผีลงานวจิยัทัง้ในประเทศไทยและต่างประเทศ พบวา่ผูท้ีไ่ดร้บัการสนบัสนุนทาง

สงัคมจากหวัหน้างานมกัเป็นผูท้ีม่พีฤตกิรรมการทาํงานทีเ่หมาะสม  

 จากแนวคดิการถ่ายทอดทางสงัคมของหวัหน้างาน ผูว้จิยัสามารถสรปุไดว้า่ พฤตกิรรมการ

ทาํงานของพนกังาน สายสนบัสนุนวชิาการ ไดร้บัอทิธพิลจาก การชีแ้นะการจดัการ ของหวัหน้างาน      

ใน 1. ดา้นการสนบัสนุนทางดา้นอารมณ์ โดยการใหก้าํลงัใจในการทาํงาน การยอมรบัความคดิเหน็  

หรอืการกระทาํของลกูน้อง แสดงความเหน็ใจเมือ่ลกูน้องทาํงานหนกัหรอืพบปญัหาในการทาํงาน    

2. การสนบัสนุนดา้นขอ้มลูขา่วสาร โดยการใหข้อ้มลูทีเ่กีย่วขอ้งกบัการทาํงานแก่ลกูน้อง ใหข้อ้มลู

ยอ้นกลบัในการปรบัปรงุงานของลกูน้อง ชีแ้นะแก่ลกูน้อง ใหค้าํปรกึษาแก่ลกูน้องเมือ่ลกูน้องพบ

ปญัหาในการทาํงาน อกีทัง้พฤตกิรรมการทาํงานยงัไดร้บัอทิธพิลจากพฤตกิรรมการชีแ้นะของ

หวัหน้างาน โดยพนกังานจะแสดงแสดงสมรรถนะภาพใหมแ่ละปรบัเปลีย่นพฤตกิรรมทีเ่กีย่วขอ้งกบั

ผลการปฏบิตังิานโดยตัง้อยูบ่นพืน้ฐานจากการปร ะเมนิการชีแ้นะการจดัการ ของหวัหน้างาน  และ

พฤตกิรรมการชีแ้นะของผูจ้ดัการในระดบัทีส่งูกวา่จะถกูเลยีนแบบโดยพนกังานในระดบัทีต่ํ่ากวา่ 

โดยความสมัพนัธข์องทัง้สองนัน้มคีวามลดหลัน่กนัตามสายการบงัคบับญัชาระหวา่ง หวัหน้างานและ

พนกังานสายสนบัสนุนวชิาการตามโครงสรา้งการบรหิารงาน ซึง่พฤตกิรรมของหวัหน้างานมอีทิธพิล

ทัง้ทางตรงหรอื/และทางออ้มต่อพฤตกิรรมการทาํงานของพนกังานสายสนบัสนุนวชิาการ  
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       1.3 ความสมัพนัธข์องการช้ีแนะการจดัการกบัพฤติกรรมการทาํงาน  

  พนกังานทีจ่ะมคีณุสมบตักิารทาํงานใหไ้ดผ้ลด ีสว่นหน่ึงมาจากพฤตกิรรมของผูบ้รหิาร 

(Manz ans Sims. 1989) โดยการปฏบิตังิานในองคก์ารนัน้บุคคลทีม่อีทิธพิลต่อพฤตกิรรมการทาํงาน

ของพนกังานกค็อื หวัหน้างาน  ซึง่พฤตกิรรมของผูบ้รหิารงานของ หวัหน้างาน จะมอีทิธพิลต่อการ

ปฏบิตังิานของพนกังานเป็นอยา่งมาก  นอกจากนัน้ พนกังานจะแสดงสมรรถนะและปรบัเปลีย่น

พฤตกิรรมทีเ่กีย่วขอ้งกบัผลการปฏบิตังิานโดยตัง้อยูบ่นพฤตกิรรมการชีแ้นะของผูจ้ดัการและพืน้ฐาน

จากการประเมนิการชีแ้นะการจดัการของหวัหน้างาน ในระดบัทีส่งูกวา่ งานวจิยัของวนัชยั ธรรมสจัการ 

(2545) ทาํการวจิยัเรือ่งพฤตกิรรมของผูบ้รหิารทีเ่พิม่พลงัการทาํงานใหพ้นกังานสว่นตาํบล : การวดั

และผลต่อเน่ือง ผลการศกึษาพบวา่ผูบ้รหิารทีม่พีฤตกิรรมเพิม่พลงัการทาํงานใหพ้นกังานมาก จะทาํ

ใหพ้นกังานเกดิพฤตกิรรมต่อผูบ้รหิารการใชเ้หตุผลมากตามไปดว้ย นอกจากนัน้มงีานวจิยัของคาราเทพ

และคณะ (Karatepe; Osman; & Hasan. 2007) พบวา่การสนบัสนุนทางสงัคม ของหวัหน้างานมี

อทิธพิลต่อความพงึพอใจในการทาํงาน โดยไดท้าํการศกึษาความสมัพนัธร์ะหวา่งการสนบัสนุนทาง

สงัคมของผูบ้งัคบับญัชากบัผลการปฏบิตังิานของพนกังาน พบวา่การสนบัสนุนทางสงัคมของผู้

บงัคญับญัชาช่วยเพิม่ความพงึพอใจในงานและมอีทิธพิลต่อความสามารถการปฏบิตังิานของพนกังาน  

 งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง การชีแ้นะกบัพฤตกิรรมก ารทาํงาน พบวา่ การชีแ้นะการจดัการ มี

ความสมัพนัธก์บัการปฏบิตังิานของพนกังาน โดยมงีานวจิยัของเอลลนิเจอรแ์ละคณะ (Ellinger; 

Ellinger; & Keller. 2003) ไดท้าํการศกึษาความเชือ่มโยงระหวา่ง การชีแ้นะการจดัการกบัผลลพัธ์

การทาํงานของพนกังานในอุตสาหกรรมกระจายสนิคา้ แบบสาํรวจทีใ่ชใ้นการวจิยัแบ่งออกเป็น 2 ชุด 

ชุดที ่ 1 สาํหรบัผูบ้รหิารระดบัตน้ เพือ่ประเมนิ การชีแ้นะการจดัการ  และผลการปฏบิตังิานของ

พนกังานคลงัสนิคา้ สว่นชุดที ่ 2 สาํหรบัพนกังานคลงัสนิคา้ เพือ่ประเมนิ การชีแ้นะการจดัการ ของ

ผูบ้รหิารระดบัตน้ และความพงึพอใจในงาน ซึง่ไดท้าํการสอบถามรวมทัง้สิน้ 505 คน โดยแบ่งออกเป็น

พนกังานจาํนวน 438 คน และผูบ้รหิารระดบัตน้จาํนวน 67 คน ผลการศกึษาพบวา่ การชีแ้นะการ

จดัการสามารถทาํนายการปฏบิตังิานของพนกังานคลงัสนิคา้ไดร้อ้ยละ 11 (𝑅𝑅2 = .11. และการรบัรู้

พฤตกิรรมการชีแ้นะ หวัหน้างานของพนกังานสามารถทาํนายความพงึพอใจในงานของพนกังานได้

รอ้ยละ 44 (𝑅𝑅2=.44. นอกจากนัน้ยงัมงีานวจิยัของ เอการว์อลและคณะ (Agarwal; Angst; & Magni. 

2009) ไดท้าํการศกึษาประสทิธผิลของผลการปฏบิตังิานจากการชีแ้นะ โดยใชเ้ทคนิคพหุระดบั  

(Multilevel Analysis) ดว้ยโมเดลเชงิเสน้ตรงระดบัลดหลัน่  (HLM: Hierarchical Linear Models) 

ทาํการศกึษา 3 ระดบั ไดแ้ก่ ระดบัพนกังาน (staff) ระดบัผูจ้ดัการระดบักลาง (middle manager) 

และระดบัผูบ้รหิาร (Executive manager) ผลการศกึษาพบวา่อทิธิ พลของการชีแ้นะของผูจ้ดัการ

ระดบักลางมอีทิธพิลขา้มระดบัต่อการปฎบิตังิานของพนกังานขาย โดยมคีา่สมัประสทิธิอ์ทิธพิล

มาตรฐานเท่ากบั 0.25 และพฤตกิรรมการชีแ้นะของผูจ้ดัการระดบักลางสามารถอธบิายความแปรปรวน

รวมผลการปฎบิตังิานของพนกังานขายไดร้อ้ยละ 25 

ดงันัน้ผูว้จิยัคาดว่า การชีแ้นะการจดัการ ของหวัหน้างาน มอีทิธพิล ขา้มระดบั โดยตรงต่อ

พฤตกิรรมการทาํงาน และมอีทิธพิลทางออ้มต่อพฤตกิรรมการทาํงานโดยผา่นความพงึพอใจในงาน  
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ตอนท่ี 2 พฤติกรรมการทาํงานและผลการปฏิบติังาน ภายใต้แนวคิดเกณฑ ์

 คณุภาพการศึกษาเพ่ือการดาํเนินการท่ีเป็นเลิศ   

        2.1 แนวคิดเกณฑค์ณุภาพการศึกษาเพ่ือการดาํเนินการท่ีเป็นเลิศ 

 เกณฑ์คณุภาพการศกึษา เพือ่การดาํเนินการทีเ่ป็นเลศิ  เป็นเครือ่งมอืพฒันาคณุภาพการ

บรหิารจดัการการศกึษาทีไ่ดร้บัการยอมรบัในระดบัสากลทีม่ปีระสทิธภิาพในการพฒันาองคก์รสู่

ความเป็นเลศิ  และออกแบบมาเพือ่ใหส้ถาบนัการศกึษาใชเ้ป็นแนวทางทีจ่ะบรูณาการในการจดัการ

ผลการดาํเนินการของสถาบนั  เพือ่ใหเ้กดิการจดัการศกึษาทีม่กีารปรบัปรงุอยา่งสมํ่าเสมอใหแ้ก่

ผูเ้รยีน และผูม้สี่วนไดส้่วนเสยี และสง่ผลต่อคณุภาพการศกึษาและความยัง่ยนืของสถาบนั (รชัตว์รรณ 

กาญจนปญัญาคม . 2556) เกณฑค์ณุภาพการศกึษาฯ พฒันามาจากเกณฑร์างวลัคณุภาพแหง่ชาติ

ของประเทศสหรฐัอเมรกิา  (Malcolm Baldrige National Quality Awards : MBNQA) ตามแนวคดิ

ของมาลโ์คลม์ บลัดรจิ  (Malcolm Baldrige) และเกณฑค์ุณภาพการศกึษาฯ มลีกัษณะแบบมมุมอง

เชงิระบบ สามารถแบ่งออกเป็น 2 สว่น ไดแ้ก่ ระบบปฏบิตักิาร (Operation System) และพืน้ฐาน

ของระบบ (System Foundation) ซึง่รายละเอยีดแต่ละสว่นมดีงัน้ี 

1.  ระบบปฏิบติัการ (Operation System) ประกอบดว้ยกลุม่การนําองคก์ารและ

กลุม่ผลลพัธิ ์โดยกลุม่การนําองคก์ารเน้นความสาํคญัทีก่ลยทุธแ์ละผูนํ้าระดบัสงูตอ้งกาํหนดทศิทาง

ขององคก์าร และแสวงหาโอกาสดา้นการจดัการศกึษาในอนาคต ประกอบดว้ย 3 หมวดยอ่ยไดแ้ก่ 

หมวดการนําองคก์าร หมวดการวางแผนเชงิกลยทุธ ์และหมวดการมุง่เน้นลกูคา้ ดงัน้ี 

-  หมวดการนําองคก์าร  คอื การกาํหนดวธิกีารทีผู่นํ้าระดบัสงูสามารถ

ชีนํ้าและทาํใหส้ถาบนัมคีวามยัง่ยนื  โดยการกาํหนดวสิยัทศัน์  คา่นิยม และความคาดหวงัในผลการ

ดาํเนินการของสถาบนั โดยเน้นการสือ่สารระหวา่งผูนํ้าระดบัสงูกบัผูป้ฏบิตังิาน  รวมถงึการยกระดบั

ทกัษะความเป็นผูนํ้าของแต่ละคนใหม้สีว่นรว่มในการเรยีนรูร้ะดบัองคก์ารและพฒันาผูนํ้าในอนาคต

ของสถาบนั  รวมถงึการวดัผลการดาํเนินการและการสรา้งบรรยากาศการเรยีนรูท้ีส่ง่เสรมิใหม้กีาร

ประพฤตปิฏบิตัติามจรยิธรรม และมผีลการดาํเนินการทีด่ยี ิง่ขึน้  

-  หมวดการวางแผนเชิงกลยทุธ์ คอื ความสาํคญั  3 ประการ ซึง่เป็นสิง่ที่

สาํคญัในการวางแผนเชงิกลยทุธ์  ไดแ้ก่ 1. การศกึษาทีมุ่ง่เน้นการเรยีนรู้  การมุง่เน้นผลกัดนัใหเ้กดิ

ความผกูพนัของลกูคา้  ตลาดใหมห่รอืส่วนแบ่งตลาด  ซึง่เป็นปจัจยัทีส่าํคญัในการวดัผลสาํเรจ็ดา้น

การศกึษาและความยัง่ยนืของสถาบนั และการศกึษาทีมุ่ง่เน้นการเรยีนรูใ้หค้วามสาํคญัต่อความตอ้งการ

ทีแ่ทจ้รงิของผูเ้รยีน  ซึง่อาจไดม้าจากความตอ้งการของตลาดรวมทัง้ความรบัผดิชอบในฐานะเป็น

พลเมอืง 2. การปรบัปรงุผลการดาํเนินการแล ะนวตักรรมสง่ผลต่อการเพิม่ผลติภาพทัง้ในระยะสัน้ 

ระยะยาว และการคมุตน้ทุน รวมถงึการเสรมิสรา้งขดีความสามารถในการปฏบิตักิาร 3. ในสภาพแวดลอ้ม

ทีเ่ปลีย่นแปลงอยา่งรวดเรว็ในปจัจบุนั สถาบนัจาํเป็นตอ้งดาํเนินการเชงิกลยทุธเ์พือ่ใหเ้กดิการเรยีนรู้

ระดบัสถาบนัและระดบับุคคล   
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-  หมวดการมุ่งเน้นลกูค้า  กลา่วคอื การทีส่ถาบนัสรา้งความผกูพนักบั

ผูเ้รยีนและผูม้สี่วนไดส้่วนเสยี  โดยเน้นการตอบสนองต่อความตอ้งการ  การสรา้งความสมัพนัธแ์ละ

ความภกัดต่ีอสถาบนัและหลกัสตูร การบรกิารทีส่ง่เสรมิการเรยีนรู้  โดยมคีวามทา้ทายสาํคญั คอื  

การสรา้งใหเ้กดิความสมดลุของความตอ้งการและความคาดหวงัทีแ่ตกต่างกนัของผูเ้รยีนและผูม้สีว่น

ไดส้่วนเสยี  ผลลพัธด์า้นความพงึพอใจและความไมพ่งึพอใจของผูเ้รยีนและผูม้สี่วนไดส้่วนเสยี  

รวมทัง้วธิกีารทีม่มุมองและพฤตกิรรมทีอ่าจสง่ผลต่อความยัง่ยนืของสถาบนัในชุมชนการศกึษา  

สว่นกลุม่ผลลพัธ ์เป็นการมุง่เน้นผูป้ฏบิตังิานและกระบวนการ มบีทบาททาํใหก้าร

ดาํเนินการสาํเรจ็และนําไปสูผ่ลการดาํเนินการโดยรวมทีด่ขีององคก์าร  ประกอบดว้ย การมุง่เน้น

ผูป้ฏบิตังิาน การมุง่เน้นระบบปฏบิตักิาร และผลลพัธ ์มรีายละเอยีดดงัน้ี  

-  หมวดการมุ่งเน้นผูป้ฏิบติังาน เป็นการผกูใจ การพฒันาและการจดัการ

บุคลากร ดา้นอตัรากาํลงัและขดีความสามารถของผูป้ฏบิตังิานและบรรยากาศทีส่นบัสนุนการทาํงาน 

ทาํใหอ้งคก์ารสามารถปรบัเปลีย่นใหท้นัต่อการเปลีย่นแปลง อนันําไปสูค่วามสาํเรจ็  

-  หมวดการมุ่งเน้นระบบปฏิบติัการ  เน้นกระบวนการทาํงานทีส่าํคญั

ของสถาบนั ทัง้น้ีเพราะกระบวนการทาํงานมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิล  ตอ้งอาศยัการออกแบบที่

มปีระสทิธผิล การมุง่เน้นการเรยีนรูข้องผูเ้รยีน  การดาํเนินการในเชงิป้องกนั  ความเชื่อมโยงกบั

ผูเ้รยีน ผูม้สีว่นไดส้ว่นเสยี ผูส้ง่มอบคูค่วามรว่มมอืทีเ่ป็นทางการและไมเ่ป็นทางการ  

- หมวดผลลพัธ์  หมายถงึ ประสทิธผิลหรอื ผลการดาํเนินการของสถาบนั  

การศกึษาแบบบรูณาการทาํใหเ้กดิผลลพัธใ์นดา้น 1. การเพิม่คุณค่าใหก้บัผูเ้รยีนและผูม้สี่วนไดส้่วน

เสยีอยา่งต่อเน่ือง  ซึง่นําไปสูก่ารปรบัปรงุคณุภาพการศกึษา  การเรยีนรูข้องผูเ้รยีน  ตลอดจนความ

ยัง่ยนืของสถาบนั 2. การปรบัปรงุประสทิธผิลและขดีความสามารถโดยรวมของสถาบนั โดยวดัออกมา

ในรปูแบบของประสทิธผิล และ 3. การเรยีนรูข้องคณะและพนกังาน  

2. พื้นฐานของระบบ มคีวามสาํคญัในการทาํใหอ้งคก์าร มกีารจดัการทมีปีระสทิธผิล 

มกีารปรบัปรงุผลการดาํเนินการ  และมคีวามสามารถในการแขง่ขนั  ประกอบดว้ย 1 หมวด คอื      

การวดัการวิเคราะหแ์ละการจดัการความรู้  เป็นหวัใจสาํคญัของการใชข้อ้มลูและสารสนเทศ 

รวมถงึการวเิคราะห์  และการปรบัปรงุการดาํเนินการของสถาบนัรวมทัง้การจดัการความรูข้อง

สถาบนัอยา่งมปีระสทิธผิล  เพื่อผลกัดนัใหเ้กดิการปรบัปรงุผลการเรยีนรูข้องผูเ้รยีนและผลการ

ดาํเนินการดา้นการปฏบิตักิารของสถาบนั  
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 ซึง่สามารถแสดงเป็นแผนภาพไดด้งัน้ี 

 
 

 

 
 

ภาพประกอบ 1 กรอบของเกณฑค์ุณภาพการศกึษาฯ ปรบัมาจากเกณฑค์ุณภาพการศกึษา 

 เพือ่การดาํเนินการทีเ่ป็นเลศิ (สาํนกังานคณะกรรมการการอุดมศกึษา. 2556) 

 

 มหาวทิยาลยัทีนํ่าเกณฑค์ุณภาพการศกึษาฯ ไปใชจ้ะมกีลไกการประเมนิแบ่งออกเป็น     

2 สว่น (สาํนกังานคณะกรรมการการอุดมศกึษา . 2556) คอื 1. กระบวนการ (Process Diagnosis-

Key Concepts) และ 2. ผลลพัธ ์(Result Diagnosis-Key Concepts)   

1) กระบวนการ  หมายถงึ วธิกีารทีส่ถาบนัใชแ้ละปรบัปรงุเพือ่ตอบสนอง

ขอ้กําหนดของหวัขอ้ต่าง  ๆในหมวด 1 - 6 ปจัจยัทัง้ 4 ทีใ่ชใ้นการประเมนิกระบวนการ ไดแ้ก่ แนวทาง 

(Approach) การถ่ายทอดเพือ่นําไปปฏบิตัิ  (Deployment) การเรยีนรู้ (Learning) การบรูณาการ 

(Integration) โดยมรีายละเอยีดดงัน้ี 

-  แนวทาง (Approach) หมายถงึ 1. วธิกีารทีใ่ชเ้พือ่ใหบ้รรลผุล

ตามกระบวนการ  2. ความเหมาะสมของวธิกีารทีใ่ชเ้พือ่ตอบสนองขอ้กาํหนดของหวัขอ้ต่างๆ  และ

สภาพแวดลอ้มการปฏบิตักิารของสถาบนั 3. ความมปีระสทิธผิลของการใชว้ธิกีารเหลา่นัน้ 4. การที่

แนวทางถูกนําไปใชซ้ํ้าไดเ้พยีงใด และการทีแ่นวทาง นัน้อาศยัขอ้มลูและสารสนเทศทีเ่ชือ่ถอืไดเ้พยีงใด 

(ซึง่หมายถงึการดาํเนินการอยา่งเป็นระบบ) 

-  การถ่ายทอดเพ่ือนําไปปฏิบติั  (Deployment) หมายถงึ ความ

ครอบคลุมและทัว่ถงึของ 1. การใชแ้นวทางเพือ่ตอบสนองขอ้กาํหนด ของหวัขอ้ต่าง  ๆทีม่คีวามเกีย่วขอ้ง 

และสาํคญัต่อสถาบนั 2. การใชแ้นวทางอยา่งคงเสน้คงวา 3. การใชแ้นวทางในทุกหน่วยงานที่

เกีย่วขอ้ง 

ระบบปฏิบติัการ 

Operation 

 

พืน้ฐานของระบบ 

System Foundation 

กลุ่มการนําองคก์าร กลุ่มผลลพัธ์ิ 



21 
 

-  การเรียนรู้  (Learning) หมายถงึ 1. การปรบัปรงุแนวทาง  ใหด้ี

ขึน้ผา่นวงรอบของการประเมนิและการปรบัปรงุ  2. การกระตุน้ใหเ้กดิการเปลีย่นแปลงแนวทาง  

อยา่งกา้วกระโดดผา่นการสรา้งนวตักรรม  และ 3. การแบ่งปนัความรูท้ีไ่ดจ้ากการปรบัปรงุและการ

สรา้งนวตักรรมกบัหน่วยงาน และกระบวนการอื่นๆ ทีเ่กีย่วขอ้งภายในสถาบนั 

-  การบรูณาการ  (Integration) หมายถงึ ความครอบคลุมและ

ทัว่ถงึของ 1. แนวทางทีใ่ชส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการของสถาบนัตามทีร่ะบุไวใ้นโครงรา่งองคก์าร  

และขอ้กําหนดของหวัขอ้ต่างๆ  ในหมวด 1 ถงึหมวด 6 2. การใชต้วัวดัสารสนเทศและระบบการ

ปรบัปรงุทีช่่วยเสรมิซึง่กนัและกนั  ทัง้ระหวา่งกระบวนการและหน่วยงานต่างๆ  ของสถาบนั และ     

3. การทีแ่ผนงานกระบวนการผลลพัธ ์การวเิคราะหก์ารเรยีนรู้ และ การปฏบิตักิารมคีวามสอดคลอ้ง

กลมกลนืกนัในทุกกระบวนการและหน่วยงาน เพือ่สนบัสนุนเป้าประสงคร์ะดบัสถาบนั 

2.  ผลลพัธ์  หมายถงึ  ผลผลติและผลลพัธข์องสถาบนัในการบรรลุ  ตาม

ขอ้กาํหนด หมวดผลลพัธ ์ปจัจยัทัง้  4 ที ่ ใชใ้นการประเมนิผลลพัธ์  ไดแ้ก่ ระดบั (Level) แนวโน้ม 

(Trends) การเปรยีบเทยีบ (Comparisons) และการบรูณาการ (Integration) โดยมรีายละเอยีดดงัน้ี 

-  ระดบั (Level) หมายถงึ ระดบัของผลการดาํเนินการในปจัจบุนั 

-  แนวโน้ม (Trends) หมายถงึ อตัราของการปรบัปรงุผลการ

ดาํเนินการ  หรอืการคงไวข้องผลการดาํเนินการทีด่ี  และครอบคลมุของผลการดาํเนินการ  (เช่น 

ความครอบคลมุของการถ่ายทอดเพือ่นําไปปฏบิตั)ิ 

-  การเปรียบเทียบ (Comparisons) หมายถงึ 1. ผลการดาํเนินการ

ของสถาบนั โดยเทยีบกบัขอ้มลูเชงิเปรยีบเทยีบทีเ่หมาะสม เช่น เปรยีบเทยีบกบัคู่แขง่หรอืสถาบนัที่

คลา้ยคลงึกนั 2. ผลการดาํเนินการของสถาบนัเมือ่เทยีบกบัมาตรฐานเทยีบเคยีง  หรอืกบัสถาบนั  

การศกึษาทีเ่ป็นผูนํ้า 

-  การบรูณาการ  (Integration) หมายถงึ ความครอบคลุมและ

ทัว่ถงึ  ของ 1. ตวัวดัผลลพัธต่์างๆ  ทีร่ะบุผลเกีย่วกบักลุม่ผูเ้รยีนและผูม้สีว่นไดส้ว่นเสยีทีส่าํคญั        

2. ผลลพัธข์องสถาบนัรวมถงึตวัชีว้ดัทีใ่ชว้ดัผลการดาํเนินการในอนาคตได้  และ 3. ผลลพัธม์คีวาม

สอดคลอ้งกลมกลนืกนัในทุกกระบวนการ และหน่วยงานเพือ่สนบัสนุนเป้าประสงคร์ะดบัสถาบนั 

 

 2.2 พฤติกรรมการทาํงานและผลการปฏิบติังาน : ความหมาย การวดั  

2.2.1 พฤติกรรมการทาํงาน: ความหมายและการวดั 

                ความหมาย พฤตกิรรมการทาํงาน คอื การกระทาํของพนกังานทีส่ง่ผลต่อความสาํเรจ็

ของงานโดยตรง และรวมถงึการแสดงการโตต้อบของบุคคลต่อสภาพแวดลอ้ม (Albanese. 1981: 204) 

บารชั (Baruch. 1986: 136) กล่าวว่าการแสดงออกเพื่อตอบโต ้สามารถสงัเกตและวดัจากการแสดงออก

การตอบสนอง ทัง้ภายในและภายนอกรา่งกาย ซึง่ออลบานีสและแวนพลสี (Albanese; & Van Fleet. 

1983: 52) กลา่ววา่พฤตกิรรมการทาํงานประกอบดว้ยพฤตกิรรมภายนอก (Overt Behavior) หมายถงึ 

การแสดงออก การตอบสนองทีส่ามารถสงัเกตได ้และพฤตกิรรมภายใน (Covert Behavior) หมายถงึ 

พฤตกิรรมทีไ่มส่ามารถสงัเกตได ้อาท ิการรบัรู ้ความรูส้กึ ความเขา้ใจ เป็นตน้   
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  พฤตกิรรมการทาํงานภายใตแ้นวคดิเกณฑค์ณุภาพการศกึษาเพือ่การดาํเนินการที่

เป็นเลศิ ไมม่กีารกําหนดไวอ้ยา่งชดัเจน แต่ผูว้จิยัไดท้าํการศกึษาอภธิานศพัทข์องเกณฑค์ุณภาพ

การศกึษา พบวา่การทีจ่ะทาํใหก้ารดาํเนินการทีเ่ป็นเลศิของสถาบนันัน้ ตอ้งทาํใหห้น่วยงานมผีลการ

ดาํเนินการทีโ่ดดเดน่ ซึง่ผลการดาํเนินการทีโ่ดนเดน่จาํเป็นตอ้งอาศยัพฤตกิรรมการทาํงานของ

พนกังานในองคก์าร โดยใหพ้นกังานมผีลการดาํเนินการแต่ละบุคคลมรีะดบัสงูขึน้เรือ่ยๆ และแนวทาง

ทีท่าํใหเ้กดิผลการดาํเนินการทีโ่ดดเดน่นัน้ หน่วยงานจะตอ้งสรา้งใหพ้นกังาน 1. เกดิความรว่มมอื

ระหวา่งผู้นําระดบัสงู ผูบ้รหิาร คณาจารย ์และบุคลากร 2. เกดิความรว่มมอืระหวา่งหน่ว ยงานและ

ทมีงาน 3. การใหอ้าํนาจในการตดัสนิใจแก่พนกังาน รวมทัง้ความรบัผดิชอบของแต่ละบุคคล 4. การ

นําขอ้มลูจากคณาจารยแ์ละพนกังานมาใชใ้นการวางแผน 5. การสรา้งทกัษะและการเรยีนรูใ้นระดบั

บุคลและสถาบนั และประการสดุทา้ยสรา้งการเรยีนรูจ้ากหน่วยงานอื่น ซึง่ผูว้จิยัไดใ้ชแ้ นวทางการ

สรา้งผลการดาํเนินการทีโ่ดดเดน่ จากพฤตกิรรมการทาํงานของพนกังานมาเป็นแนวทางในการศกึษา

ความหมายและลกัษณะของพฤตกิรรมการทาํงานภายใตแ้นวคดิเกณฑค์ณุภาพการศกึษาเพือ่การ

ดาํเนินการทีเ่ป็นเลศิ 

   การวดั การวดัพฤตกิรรมการทาํงานผูว้จิยัสรา้งแบบวดั ทีไ่ดจ้าก ขอ้คน้พบลกัษณะ

ของพฤตกิรรมการทาํงาน จากการศกึษาเชงิคณุภาพระยะทีห่น่ึง ซึง่ ประกอบไปดว้ย 3 ดา้น ไดแ้ก่ 

ความรว่มมอื  การปรบัตวั และการเรยีนรู ้ซึง่รายละเอยีดนําเสนอในผลการศกึษาเชงิคณุภาพในบท

ที ่4 โดยแบบวดัดงักลา่ว ผูว้จิยัไดท้าํการสรา้งขึน้เองภายใตผ้ลการศกึษาทีค่้ นพบ โดยแบบวดัเป็น

แบบมาตราประมาณคา่ 6 ระดบั คอื จรงิทีส่ดุ จรงิ คอ่นขา้งจรงิ คอ่นขา้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิเลย 

 

2.2.2 ผลการปฏิบติังาน: ความหมายและการวดั  

ความหมาย 

ผลการปฏบิตังิาน ภายใตบ้รบิทขององคก์าร  หมายถงึ ศกัยภาพในการปฏบิตังิาน

ของพนกังานแต่ละคนทีส่ามารถ ปฏิบตังิานตามหน้าทีค่วามรบัผดิชอบทีไ่ดร้บัมอบหมายใหบ้รรลุ

วตัถุประสงคแ์ละมาตรฐานทีอ่งคก์ารไดต้ัง้ไว ้(Bovee; et al. 1993: 175) แต่งานวจิยัน้ีเป็นการวดัผล

การปฏบิตังิานของพนกังานภายใตห้น่วยงานทีใ่ชเ้กณฑค์ณุภาพการศกึษาเพือ่การดาํเนินการทีเ่ป็น

เลศิ ผูว้จิยัจงึเทยีบเคยีงแนวคดิใหม้คีวามเกีย่วขอ้งมากทีสุ่ด โดย ผลการดาํเนินการทีเ่ป็นเลศิ ตาม

เกณฑค์ณุภาพการศกึษาฯ เป็นการวดัผลดาํเนินการระดบัสถาบนั แต่งานวจิยัน้ีศกึษาผลการดาํเนินการ

หรอืผลการปฏบิตังิานระดบับุคคล ทีม่คีวามสอดคลอ้งและส่งผลแก่ความสาํเรจ็ของเกณฑค์ุณภา พ

การศกึษาเพือ่การดาํเนินการทีเ่ป็นเลศิ ซึง่หน่วยศกึษาทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้น้ีเป็นมหาวทิยาลยัของรฐั

และในกาํกบัของรฐั การวดัผลการปฏบิตังิานทัง้ในระดบัหน่วยงานและบุคคล มกัใชก้ารพจิารณา

ผลสมัฤทธิข์องงาน ซึง่ผลสมัฤทธิข์องงาน ตามแนวคดิของสาํนกังานขา้ราชการพลเรอืน (สาํนกังาน

ขา้ราชการพลเรอืน . 2551) หมายถงึ การปฏบิตังิานทีไ่ดร้บัมอบหมายใหแ้ลว้เสรจ็ตามกาํหนด โดย

ไดผ้ลลพัธต์ามเป้าหมายและคุม้ค่า ของเวลาและงบประมาณ  ซึง่ใหค้วามสาํคญัต่อความประหยดั 
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(Economy) ประสทิธภิาพ (Efficiency) และประสทิธผิล (Effectiveness) โดยมุง่เน้น 2 ประการที่

สาํคญั (ปิยะชยั จนัทรวงศไ์พศาล . 2554) คอื 1. ผลติของงาน (Outputs) หมายถงึ การปฏบิตังิานที่

ไดร้บัมอบหมาย เสรจ็ตามขอบเขตหน้าทีแ่ละความรบัผดิชอบของตนเองและหน่วยงาน ตามเป้าหมาย

อยา่งความคุม้คา่ของการใชท้รพัยากร  และ 2. ผลลพัธข์องงาน (Outcomes) หมายถงึ ผลทีเ่กดิขึน้

ตามมา ผลกระทบ หรอืเงือ่นไขทีเ่กีย่วขอ้งกบัผลผลติ  ซึง่ผลลพัธข์องงานในงานวจิยัน้ี จงึหมายถงึ 

ผลผลติของงานพนกังานสายสนบัสนุนวชิาการเกือ้หนุนและเป็นส่วนหน่ึงของความสาํเรจ็ของเกณฑ์

คณุภาพการศกึษาเพือ่การดาํเนินการทีเ่ป็นเลศิทัง้ 6 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการเรยีนรูข้องผูเ้รยีน ดา้นการ

มุง่เน้นลกูคา้ ดา้นงบประมาณ การเงนิ และตลาด ดา้นการมุง่เน้นผูป้ฏบิตังิาน ดา้นประสทิธผิลของ

กระบวนการ และ ดา้นภาวะผูนํ้า 

ดงันัน้สรปุไดว้า่ ผลการปฏบิตังิาน หมายถงึ ศกัยภาพการปฏบิตังิานตามหน้าทีแ่ ละ

ความรบัผดิชอบ อยา่ง มปีระสทิธิภาพและประสทิธผิล แบ่งออกเป็น ผลผลติของงาน หมายถงึ การ

ปฏบิตังิานตามขอบเขตหน้าทีแ่ละความรบัผดิชอบของตนเองใหม้ปีระสทิธภิาพและประสทิธผิล และ

ผลลพัธข์องงาน หมายถงึ ผลการปฏบิตังิานของพนกังาน สายสนบัสนุนวชิาการ ทีส่อดคลอ้งและ

เกือ้หนุนความสาํเรจ็ของเกณฑค์ุณภาพการศกึษาเพือ่การดาํเนินการทีเ่ป็นเลศิ 

การวดั 

การวดัผลการปฏบิตังิาน มกีารสรา้งแบบวดัทีห่ลากหลาย ขึน้อยูก่บัแนวคดิทฤษฎทีี่

เป็นฐานคดิของแต่ละคน อาทเิช่นงานวจิยัของ นิภาวรรณ รอดโรคา  เทพศกัดิ ์บุณยรตันพนัธุ ์และ

ดุสติ เวชกจิ (2556) ทาํการวจิยัเรือ่ง ปจัจยัทีม่อีทิธพิลต่อผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานของขา้ราชการ 

สาํนกังานปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ส่วน กลาง และนิภาพร เฉยีนเลีย่น เทพศกัดิ ์บุณยรตัน

พนัธุ ์และดุสติ เวชกจิ (2556) ทาํการวจิยัเรือ่ง ปจัจยัทีม่อีทิธพิลต่อผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานของ

ขา้ราชการ ศาลยตุธิรรมภาค 8 งานวจิยัทัง้สองไดท้าํการวดัผลการปฏบิตังิานออกเป็น 4 ดา้น 

ประกอบดว้ย ดา้นประสทิธผิลตามแผนปฏบิตัริาชการ ดา้นคณุภาพการใหบ้รกิาร ดา้นประสทิธภิาพ

การปฏบิตัริาชการ และดา้นการพฒันาองคก์ร โดยพฒันาจากแนวคดิของ Balance Score card 

ของ Robert Kaplan & David Norton และแนวคดิสาํนกังาน ก .พ.ร. แต่งานวจิยัน้ีผูว้จิยัไดส้รปุ

แนวคดิผลการปฏบิตังิานทีม่คีวามเกีย่วขอ้งกบั ผลผลติของงานและผลลพัธข์องงาน ซึง่จาก

การศกึษางานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งพบวา่งานวจิยัของ ของ องัศนินัท ์อนิทรกาํแหง (2558) ทาํการวจิยั

เรือ่ง โครงการวจิยัพฤตกิรรมการปฏบิตังิานของขา้ราชการสาํนกังาน ป .ป.ส. ทาํการวดัพฤตกิรรม

การทาํงาน ม ี2 องคป์ระกอบ คอื การทาํงานตามสมรรถนะหลกั และผลการปฏบิตังิาน ซึง่แนวคดิมี

ความคลา้ยคลงึกบัผูว้จิยั ดงันัน้ผูว้จิยัจงึปรบัใชแ้นวคดิดงักลา่วสาํหรบังานวจิยั ครัง้น้ี โดยเลอืกใช้

เพยีงองคป์ระกอบผลการปฏบิตังิานมาปรบัใชใ้นการพฒันาแบบวดั ทัง้น้ีเพราะงานวจิยัน้ีผูว้จิยั

แยกตวัแปรพฤตกิรรมการทาํงานและผลการปฏบิตังิานออกจากกนั ตามแนวคดิทีจ่ะกลา่วต่อไปใน

สว่นของความสมัพนัธข์องพฤตกิรรมการทาํงานกบัผลการปฏบิตังิาน  โดยแบบวดัเป็นแบบมาตรา

ประมาณคา่ 6 ระดบั คอื จรงิทีส่ดุ จรงิ คอ่นขา้งจรงิ คอ่นขา้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิเลย 
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2.3 ความสมัพนัธข์องพฤติกรรมการทาํงานและผลการปฏิบติังาน 

  จากการศกึษาเอกสารพบวา่ผลการปฏบิตังิานของบุคลากรในองคก์ารนัน้ ขึน้อยูก่บั 

2 ปจัจยั (Cumming; & Schawab. 1973: 2) ไดแ้ก่ 1. ปจัจยัสภาพแวดลอ้ม ประกอบดว้ย การ

ออกแบบงาน การบรหิาร เพือ่นรว่มงาน ผลตอบแทน สภาพการทาํงาน การพฒันา และการประเมนิ 

และ 2. ตวับุคคล ประกอบไปดว้ยพฤตกิรรมการทาํงาน ความรูค้วามสามารถ และแรงจงูใจในการ

ปฏบิตังิาน ซึง่แสดงใหเ้หน้วา่พฤตกิรรมการทาํงานของพนกังานแต่ละคนในองคก์ารยอ่มมผีลต่อผล

การปฏบิตังิานทัง้ในระดบัพนกังานและองคก์าร โดยเชอรเ์มอฮอนและคณะ (Schermerhorn; Hunt; 

& Osborn. 1991: 104-109) ไดส้รปุผลการปฏบิตังิานของพนกังานขึน้อยูก่บั คณุสมบตัขิองบุคคล

ซึง่รวมถงึ ความรูค้วามสามารถ พฤตกิรรมการทาํงาน การสนบัสนุนขององคก์าร ซึง่สามารถแสดง

เป็นสมการดงัน้ี  

 

ผลการปฏบิตังิาน = คุณสมบตัพินกังาน x พฤตกิรรมการทาํงาน x การสนบัสนุนขององคก์าร 

 

 ส่วนการดาํเนินการทีเ่ป็นเป็นเลศิ ตามเกณฑค์ณุภาพการศกึษาเพือ่การดาํเนินการทีเ่ป็น

เลสินัน้ สถาบนัจะตอ้งทาํใหบุ้คลากรทุกระดบัทาํงานอยา่งเตม็ความสามารถเพือ่ผลของการทาํงาน  

ทีผ่ลการปฏบิตังิานทีส่งู เพราะพนกังานเหลา่นัน้จะช่วยการสรา้งสรรค ์ปรบัปรงุการทาํงาน (พสุ 

เดชะรนิทร์ . 2549: 4) นอกจากนัน้พฤตกิรรมการทาํงาน ยงัถอืเป็นรากฐานสาํคญัทีท่าํใหอ้งคก์าร

ประสบความสาํเรจ็อยา่งยัง่ยนื (Michaels; Handfield-Jones; & Axelrod. 2001) ทัง้น้ีเพราะการศกึษา

พฤตกิรรมของมนุษยด์า้นปจัเจกของบุคคลสามารถอธบิายการเพิม่ประสทิธผิลของบุคคลและ

องคก์ารได ้ (Baron; & Greenberg. 1990: 4) มงีานวจิยัทีส่นบัสนุนพฤตกิรรมของพนกังานกบัผล

การปฏบิตังิานทีเ่กีย่วขอ้งของ ดนตรท์ว ีไทรวจิติร , มนตร ีพริยิะกุล และประยงค ์มใีจซือ่ (2555)  

ทาํการวจิยัเรือ่งปจัจยัเชงิสาเหตุทีส่ง่ผลต่อผลการปฏบิตังิาน ของพนกังานบรษิทั ทโีอท ีจาํกดั  

(มหาชน) ผลการศกึษาพบวา่พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ารมอีทิธพิลต่อผลการปฏบิตังิาน

ของพนกังานบรษิทั ทโีอท ีจาํกดั (มหาชน) อยา่งมนียัสาํคญัทีร่ะดบั 0.05 โดยมสีมัประสทิธอิทิธพิล

มาตรฐานเท่ากบั 0.332 โดยพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ารสามารถทาํนายปฏบิตังิาน

ของพนกังานบรษิทั ทโีอท ีจาํกดั (มหาชน) ไดร้อ้ยละ 75 ดงันัน้ผูว้จิยัคาดวา่พฤตกิรรมการทาํงาน

ส่งผลต่อผลการปฏบิตังิานของพนกังานสายสนบัสนุนวชิาการ 
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ตอนท่ี 3 แนวคิดการศึกษาปัจจยัเชิงสาเหตพุฤติกรรมของพนักงาน สายสนับสนุน

วิชาการ 

 3.1 กระบวนทศัน์เมโส (The Meso Paradigm)  

 แนวคิดการวิเคราะหปั์จจยัเชิงสาเหตพุฤติกรรม 

 กระบวนทศัน์เมโส มี แนวคดิมาจาก แบบจาํลองนิเวศวทิยาเกีย่วกบัพฒันาการของมนุษย์  

(Ecological model of child development) ของบรอนเฟนเบนเนอร์  (Bronfenbrenner. 1979) กลา่ว

ว่าพฤตกิรรมของบุคคลมพีืน้ฐานมาจากปฏสิมัพนัธร์ะหว่างบุคคลและสิง่แวดลอ้ม โดยสิง่แวดลอ้มแบบ

ออกเป็น 4 ชัน้ ไดแ้ก่ 1. ระบบจลุภาค(Micro system) เป็นสิง่แวดลอ้มทีอ่ยูใ่กลช้ดิกบับุคคลมากทีส่ดุ 

เช่น ครอบครวั โรงเรยีน และกลุ่มเพื่อน 2. ระบบกึง่กลางระหวา่งครอบครวัและสิง่แวดลอ้มภายนอก  

(Meso system) เป็นสิง่แวดลอ้มทีม่ขีนาดกวา้ง ประกอบดว้ยความสมัพนัธร์ะหวา่งกนัของสิง่แวดลอ้ม

ในระบบจลุภาคมากกวา่ 1 แหล่ง และบุคคลจะตอ้งมปีฏสิมัพนัธด์ว้ย 3. ระบบภายนอก (Exo system) 

เป็นโครงสรา้งทางสงัคมทีไ่มไ่ดม้อีทิธพิลต่อพฒันาการของบุคคลโดยตรงแต่เป็นเหตุการณ์ทีม่ผีลกระทบ

ต่อพฒันาการของบุคคล  และ 4. ระบบมหภาค (Macro system) เป็นระบบทีอ่ยูภ่ายนอกสดุ  เป็น

ระดบัของวฒันธรรม  ระบบความเชือ่  คา่นิยมต่างๆ ระบบน้ีเกีย่วขอ้งกบัเหตุการณ์สิง่แวดลอ้ มทาง

สงัคม และความเปลีย่นแปลงทีเ่กดิขึน้ตลอดช่วงชวีติของบุคคล  

 จากการศกึษาเอกสารและแนวคดิพบว่าแบบจาํลองนิเวศวทิยาเกีย่วกบัพฒันาการของมนุษย ์

ถกูนําไปปรบัใชใ้นการศกึษา พฤตกิรรมของบุคคลในองคก์าร  ซึง่แนวคดิดงักล่าว เรยีกว่ากระบวน

ทศัน์เมโส (The Meso Paradigm) ซึง่เมโส (Meso) หมายถงึ ระหวา่ง มรีากศพัทม์าจากภาษากรกี  

เป็นการอธบิายพฤตกิรรมของมนุษย์ เกดิจากความเชื่อมโยงระหว่าง ทฤษฎีมหภาค (Macro theory) 

ทีม่คีวามเกีย่วขอ้งกบัสงัคมวทิยา (Sociology) กบัทฤษฎจีลุภาค (Micro Theory) ทีม่คีวามเกีย่วขอ้ง

กบัจติวทิยา (Phychology) โดยเฮา้สแ์ละคณะ (House; et al. 1995) กลา่ววา่การทีจ่ะศกึษาพฤตกิรรม

องคก์ารเพื่อจะเขา้ใจถงึสาเหตุของพฤตกิรรม  จาํเป็นตอ้งศกึษาทัง้จลุภาคและมหภาคควบคูก่นัไป  

มรีายละเอยีดดงัน้ี 

มหภาค มคีวามเกีย่วขอ้งกบัคุณลกัษณะขององคก์าร หลกัของทฤษฎมีหภาครวมถงึ 

พฤตกิรรมองคก์าร ในดา้นความเป็นเอกลกัษณ์ (Entity) กบัธรรมชาตแิละผลของสว่นต่างๆ ของกลุ่ม

ในองคก์าร ซึง่ความเป็นมหภาคเป็นการคน้หาเพือ่อธบิายเกีย่วกบัการก่อตัง้ (Founding) การเจรญิเตบิโต 

(Growth) การเปลีย่นแปลง (Change) และผลการปฏบิตังิานขององคก์าร (Performance of Organization) 

นอกจากนัน้ทฤษฎมีหภาคเป็นการยนืยนัวา่ รปูแบบองคก์าร เทคโนโลย ีและสิง่แวดลอ้มทีป่รากฏ 

เป็นสาเหตุทาํใหเ้กดิพฤตกิรรมและผลการปฏบิตังิาน  

ตวัแปรมหภาค ในองคก์าร มี ตวัแปรทีนิ่ยมใชเ้พือ่การศกึษามหีลายตวัแปร และ

รวมถงึตวัแปรภายนอกองคก์าร (External) ยกตวัอยา่งเช่น ตวัแปรทางดา้นโครงสรา้ง อาท ิช่วงของ

การควบคมุ (Span of Control) หรอืจาํนวนผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยตรง สายการบงัคบับญัชา (Chain 

of Command) การจดัระเบยีบงาน (Formalization) มาตรฐานของงาน (Standardization)  
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การกระจายอาํนาจ (Decentralization) หน่วยยอ่ยขององคก์าร (Organizational Subunit) ความสมัพนัธ์

แบบหลวม  (loose coupling) เกีย่วกบัการปรบัตวัใหเ้ขา้กบัสิง่แวดลอ้มและการเปลีย่นแปลง

สิง่แวดลอ้ม การรวมศนูยอ์าํนาจในการปกครอง (Distribution of Power) ส่วนตวัแปรอื่นๆ ไดแ้ก่ 

เทคโนโลย ีภาระหน้าที ่ ผงัการปฏบิตังิาน  นโยบายและแนวปฏบิตัขิองหน่วยงาน ซึง่ตวัแปรต่างๆ 

เหลา่น้ีมีปฏสิมัพนัธแ์ละมอีทิธพิลต่อพฤตกิรรมในองคก์าร  

จลุภาค เกีย่วขอ้งกบัพฤตกิรรมบุคคล ในดา้นการรบัรู ้อารมณ์และความรูส้กึ แรงจงูใจ 

นอกจากนัน้ระดบัจลุภาคยงัมคีวามเกีย่วขอ้งกบักระบวนการกลุม่ ขนาดเลก็และโครงสรา้ง (small 

group processes and structure) ความสมัพนัธภ์ายในกลุม่ (intergroup relations) และการปฏบิตักิาร

ขององคก์าร (organizational practices) ซึง่จะมอีทิธพิลทางตรงต่อผลการปฏบิตังิานของพนกังาน

และกลุ่ม 

 เฮา้ส์  และคณะ  (House; Rousseau; & Thomas–Hunt. 1995) กล่าวว่ามี ความจาํเป็น      

7 ประการ เพือ่ ใช้แนวคดิเมโส ศกึษาพฤตกิรรม ในองคก์าร  ประการแรก  ปรากฏการณ์ทีเ่กดิขึน้ใน

องคก์ารนัน้มคีวามหลากหลาย ประการทีส่อง มคีวามจาํเป็นทีต่อ้งใชแ้นวคดิเมโส เพื่อแกไ้ขปญัหาที่

มคีวามเฉพาะ ซึง่ตวัแปรเพยีงแคท่ฤษฎใีดทฤษฎหีน่ึงไมส่ามารถตอบความสมัพนัธข์องตวัแปรได้  

ประการทีส่าม  มปีรากฏการณ์ในองคก์ารทีม่คีวามเกีย่วขอ้งกนัในลกัษณะต่างระดบั  ประการทีส่ ี่      

มคีวามจาํเป็นตอ้งศกึษาปฏสิมัพนัธร์ะหวา่งจลุภาคและมหภาคเพือ่ความเขา้ใจพฤตกิรรมองคก์าร 

ประการทีห่า้  การสรา้งกรอบแนวทางคาํถามเพือ่การแกไ้ขปญัหาองคก์ารตามแนวคดิเมโสสามารถ

ตอบปญัหาในลกัษณะของการบรูณาการได้  และประการสดุทา้ย การศกึษาปรากฏการณ์ในองคก์าร

นัน้แนวคดิเมโสมคีณุภาพมากกวา่การศกึษาเพยีงมติจิลุภาคหรอืมหภาค 

 

 3.2 ปัจจยัเชิงสาเหตท่ีุมีอิทธิพลต่อการช้ีแนะการจดัการ 

 การศกึษาปจัจยัเชงิสาเหตุ ทีม่อีทิธพิลต่อพฤตกิรรมของบุคคลในองคก์าร  ตวัแปรระดบั

บุคคลทีม่คีวามสาํคญั กค็อื บุคลกิภาพ (Personality) และความสามารถของบุคคล (Ability) (ประยงค ์

มใีจซือ่ . 2542: 62; วรีนาถ มานะกจิ . 2535: 95) โดยบุคลกิภาพเป็นลกัษณะเฉพาะทีบ่่งบอกความ

เป็นบุคคลและพฤตกิรรมการทาํงาน (Ryckman. 2004: 4) ซึง่บุคลกิภาพของมคีวามสมัพนัธท์างบวก

กบัพฤตกิรรม โดยบุคลกิภาพดา้นการตระหนกัหน้าทีร่บัผดิชอบ เป็นตวัแปรหน่ึงที่ทาํนายพฤตกิรรม

การทาํงานไดด้ี  (John; & Denis. 2011) สว่นความสามารถการจดัการของผูนํ้ากม็คีวามสาํคญั  

โดยเฉพาะอยา่งยิง่ความสามารถดา้นการสือ่สาร เป็นทกัษะการจดัการทีส่าํคญัของผูบ้รหิารทุกระดบั 

โดยเฉพาะผูนํ้าในระดบัหวัหน้างาน เพราะหวัหน้างานมกั มบีทบาทการเป็นผูป้ระสานงาน  บทบาท

ในการเป็นผูนํ้าทีม่พีลงัอาํนาจ  เพือ่โน้มน้า วและจงูใจบุคคลอื่นใหป้ฏบิตัภิารกจิใหบ้รรลเุป้าหมาย

ของงาน (สมบตั ิวรนิทรนุวตัร. 2553: 30)  

 

 



27 
 

 นอกจากนัน้จติลกัษณะทีแ่ตกต่างกนัมผีลต่อการทาํงานทีแ่ตกต่างกนั  โดยจติลกัษณะตาม

สถานการณ์หรอืเจตคตนิบัเป็นตวัแปรหน่ึงทีส่ง่ผลต่อพฤตกิรรมการทาํงาน สามารถเปลีย่นแปลง

ตามสถานการณ์ทีเ่ผชญิ และขึน้อยูก่บัพืน้ฐานของจติลกัษณะเดมิ (ดวงเดอืน พนัธมุนาวนิ . 2538) 

สว่นปจัจยัสภาพแวดลอ้มทีม่ผีลทาํใหเ้กดิพฤตกิรรมของบุคคลกค็อื วฒันธรรมองคก์าร ซึง่มรีากฐาน

ของความเชื่อและค่านิยม โดยวฒันธรรมองคก์รโดยการปลกูฝงัคา่นิยมและหลกัปฏบิตัอิยา่งต่อเน่ือง

จนกลายเป็นวฒันธรรมทีพ่งึปรารถนาไดส้ะทอ้นใหเ้หน็จากผลการดาํเนินงานขององคก์ร และวฒันธรรม

การชีแ้นะมคีวามสาํคญัยิง่ ทัง้น้ีเพราะวฒันธรรมการชีแ้นะเป็นสิง่สาํคญัพืน้ฐาน ทาํให้พนกังานเกดิ

ความทุ่มเทในการทาํงานและมผีลการปฏบิตังิานทีส่งูขึน้ (Mansor; et al. 2012) 

 ดงันัน้ในการศกึษาปจัจยัเชงิสาเหตุทีม่อีทิธพิลต่อ การชีแ้นะการจดัการ ของหวัหน้างาน    

ตวัแปรสว่นบุคคล ไดแ้ก่ ความสามารถในการสือ่สาร บุคลกิภาพแบบ ตระหนกัหน้าทีร่บัผดิชอบ   

และเจตคตต่ิอการชีแ้นะ และแปรสภาพแวดลอ้ม ไดแ้ก่ วฒันธรรมการชีแ้นะ โดย ตวัแปรแต่ละตวั มี

รายละเอยีดดงัน้ี 

  3.2.1 ความสามารถในการส่ือสาร : ความหมาย การวดั  และความสมัพนัธ์

ของตวัแปร 

  ความหมาย 

  ความสามารถในการสือ่สารมเีกีย่วขอ้งกบัการชีแ้นะ เพราะเป็นการใหข้อ้มลูป้อนกลบั

ของหวัหน้างาน (Mintzberg. 2004) มคีวามเกีย่วขอ้งกบัความใส่ใจ (Attention) และการชีแ้จงอธบิาย 

(Interpretation) เพือ่การพฒันาพฤตกิรรมของพนกังาน และผลการปฏบิตังิาน (Hall; Otazo; & Hollenbeck. 

1999) นอกจากนัน้ความสามารถในการสือ่สารของหวัหน้างานยงัสามารถช่วยสร้างความสมัพนัธท์ีด่ ี

ต่อพนกังานเพือ่ก่อใหเ้กดิความสาํเรจ็ของผลการปฏบิตังิานทีเ่พิม่สงูขึน้ ไดอ้กดีว้ย (Gilley; & Gilley. 

2007, Feldman; & Lankau. 2005) อกีทัง้ความสามารถในการสือ่สาร ยงัเป็นการผสมผสานระหวา่ง 

ความเขา้ใจ (understanding) ความสามารถ  (ability) และการลงมอืกระทาํ  (doing) (McCroskey. 

1984: 264) ทศันคต ิ (Attitude) และการรบัรู ้ (Awareness) ของหวัหน้างาน อกีดว้ย (Johansson; 

Miller; & Hamrin. 2014) 

  องคป์ระกอบของความสามารถในการสือ่สาร งานวจิยัของศรอีษัฎาพร- เจริญงาม 

และเจบลนิ (Sriussadapron-Charoenngam; & Jablin. 1999: 382-418) ทาํการศกึษาวเิคราะห์

องคป์ระกอบเชงิสาํรวจ ของความสามารถในการสือ่สารในบรบิทขององคก์ารไทย พบวา่ ม ี2 องคป์ระกอบ 

ไดแ้ก่ 1. ความรูเ้กีย่วกบัการสือ่สาร (Communication Knowledge) หมายถงึ ความรูห้รอืความเขา้ใจ

กฏเกณฑป์ทสัสถานขององคก์าร รูว้า่อะไรเป็นสิง่สาํคญัในองคก์าร ความทัง้ความสามารถดา้นความคดิ 

ความรู ้ความสามารถทีเ่ป็นสิง่สาํคญัทีบุ่คคลนํามาใชใ้นการแสดงออกพฤตกิรรมการสือ่สารทีเ่หมาะสม

ภายใตส้ภานการณ์และสภาพแวดลอ้มในองคก์ารนัน้ๆ และ 2.ทกัษะการสือ่สาร (Tactical Communication 

Skills) กลา่วคอื พฤตกิรรมทีแ่สดงถงึทกัษะดา้นการสือ่สารทีบุ่คคลมแีละพรอ้มทีจ่ะนํามาใชใ้น

กระบวนการสือ่สาร เพือ่ใหส้ามารถบรรลวุตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายของการสือ่สาร ไดแ้ก่ ทกัษะการ

แนะนํา การชกัจงู การสอน การสมัภาษณ์ การแลกเปลีย่นขา่วสารขอ้มู ล การเขยีน การฟงั เป็นตน้ 

โดยแนวคดิดงักลา่วไดนํ้าไปปรบัใชใ้นงานวจิยัของปานจกัษ ์เหลา่รตันวรพงษ ์(2548)  
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  จากการศกึษาความหมายผูว้จิยัสรปุไดว้า่  ความสามารถในการสือ่สาร หมายถงึ 

ความรู ้ความเขา้ใจ ความสามารถและการลงมอืกระทาํ เพือ่การแสดงออกของพฤตกิรรมการสือ่สาร

ทีม่คีวามเหมาะสมกบับุคคลและสถานการณ์ โดยสามารถจาํแนกออกเป็น 1. ความรูเ้ชงิกลยทุธด์า้น

การสือ่สาร มคีวามหมายรวมถงึ ความรู ้ความสามารถ เพือ่การแสดงออกการสือ่สารทีเ่หมาะสม 

และ 2. ศกัยภาพดา้นการสือ่สาร มคีวามหมายรวมถงึทกัษะของผูส้ง่สารในการแนะนํา ชกัจงู การสอน 

การแลกเปลีย่นขา่วสารขอ้มลูโดยอาศยัช่องทางการเขยีน การพดู การฟงั 

  การวดั 

  การวดัความสามารถในการสือ่สารนัน้มทีัง้ของนกัวชิาการทัง้ต่างประเทศและของไทย 

ในต่างประเทศพบวา่มกีารวดัความสามารถในการสือ่สารมาตัง้แต่ปี 1982 โดยมอนจแีละคณะ  

(Monge; et al. 1982) แบบวดัดงักลา่วมลีกัษณะมาตราสว่น 5 ระดบั และแบบวดัดงักล่าวไดนํ้าไปใช้

อยา่งแพรห่ลาย อาทเิช่น แมดล๊อค (Madlock. 2006, 2010) เป็นตน้ สว่นในประเทศไทยพบวา่มี

การสรา้งแบบวดัความสามารถในการสือ่สารของผูนํ้าของปานจกัษ ์เหลา่รตันวรพงษ ์ (2548) โดยได้

ยดึแนวทางการสรา้งของเจบลนิและคณะ ควบคูก่บัการพจิารณาถงึลกัษณะงานของแผนกทรพัยากร

มนุษยใ์นสถานประกอบการ ไดแ้ก่ การคดัเลอืกและการสรรหาบุคลากร การจดัทาํระบบญัชเีงนิเดอืน 

การพฒันาและฝึกอบรมแรงงานสมัพนัธแ์ละสวสัดกิาร โดยจาํแนกออกเป็น 2 องคป์ระกอบไดแ้ก่ 

ความรูเ้ชงิกลยทุธด์า้นการสือ่สาร และศกัยภาพดา้นการสือ่สาร  ซึง่ขอ้คาํถามมลีกัษณะเป็นมาตรา

สว่น 5 ระดบั ตัง้แต่ จรงิทีสุ่ด ถงึ ไมจ่รงิทีสุ่ด เครือ่งมอืวดัมขีอ้คาํถามทัง้หมด 32 ขอ้ และค่าความ

เชือ่มัน่สอดคลอ้งภายในเท่ากบั .946 ดงันัน้ในงานวจิยัครัง้น้ีผูว้จิยัจะ ปรบัใช้แบบวดัของปานจกัษ ์

เหล่ารตันวรพงษ์ (2548) โดยแบบวดัแบ่งออกเป็น 2 ดา้นไดแ้ก่ ความรูเ้ชงิกลยทุธด์า้นการสือ่สาร 

และดา้นศกัยภาพดา้นการสือ่สาร โดยแบบวดัเป็นแบบมาตราประมาณคา่ 6 ระดบั คอื จรงิทีส่ดุ จรงิ 

คอ่นขา้งจรงิ คอ่นขา้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิเลย 

  ความสมัพนัธข์องตวัแปร  

การสือ่สารเป็นปจัจยัสาํคญัของการจดัการองคก์าร เพราะเป็นกลยทุธท์ีส่าํคญัใน

การการตดัสนิใจ การสรา้งความเจรญิ และการพฒันาองคก์าร (เสนาะ ตเิยาว์ . 2538: 25) เพือ่ให้

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเปลีย่นแปลงพฤตกิรรมตามตอ้งการ (ระววีรรณ ประกอบผล . 2540: 7) แนวคดิที่

เกีย่วขอ้งกบัความสามารถในการสือ่สารของ หวัหน้างาน  คทัช ์ (Katz. 1995) ไดท้าํการวเิคราะห์

ความรู ้ความสามารถของผูบ้รหิาร โดยการใช้ ทฤษฏสีามลกัษณะ (Three Skill Method) พบวา่

ความสาํเรจ็ของผูบ้รหิารแต่ละระดบัขึน้อยูก่บั ทกัษะการจดัการ (Management Skills) ซึง่ประกอบ

ไปดว้ยทกัษะทางดา้นเทคนิค (Technical Skill) ทกัษะทางดา้นมโนภาพ (Conceptual Skill) และ

ทกัษะทางดา้นมนุษย ์(Human Skill) โดยความสามารถในการสือ่สารเป็นหน่ึงในองคป์ระกอบทกัษะ

ดา้นมนุษยท์ีส่ามารถพฒันาใหเ้กดิการเปลีย่นแปลงได ้และเป็นพืน้ฐานสาํคญัสาํหรบัผูบ้รหิารทุกระดบั 

เพื่อก่อใหเ้กดิผลประโยชน์ของบุคคลและกลุ่ม ในการการจดัการ และการควบคุมกจิการองคก์รให้

บรรลเุป้าหมาย นอกจากนัน้ความสามารถในการสือ่สารของผูบ้รหิารสามารถจงูใจ (Motivate) บุคลากร

ในองคก์รเพือ่เป็นแรงผลกัดนัในการขบัเคลือ่นองคก์รใหบ้รรลเุป้าหมายและวสิยัทศัน์สงูสดุของ

องคก์รอกีดว้ย 
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  ดงันัน้ผูว้จิยัสรปุไดว้า่ ความสามารถในการสือ่สารของหวัหน้างานมผีลต่อพฤตกิรรม

ของหวัหน้างาน  โดยมงีานวจิยัสนบัสนุนไดแ้ก่ การศกึษาของวสีส์  (Jablin; & Sias. 2000: 848; 

citing Weiss. 1977) พบวา่การสือ่สารของผูนํ้าในระดบัสงูกวา่จะสง่ผลใหม้แีนวโน้มทีจ่ะเลยีนแบบ

พฤตกิรรมแก่ผูต้ามทีอ่ยูใ่นระดบัตํ่ากวา่ และโจฮานสนัและคณะ (Johansson; Miller; & Hamrin. 

2014) ทาํการวจิยัเรือ่งกรอบแนวคดิความสมัพนัธร์ะหวา่งภาวะผูนํ้ากบัการสือ่สาร การศกึษาขอบเขต

เพือ่การวเิคราะหแ์ละพฒันาความสามารถในการสือ่สารของผู้ นํา ซึง่เป็นการศกึษาเชงิคณุภาพ       

ผลการศกึษาพบวา่ ผูนํ้าทีม่กีารสือ่สาร หมายถงึ บุคคลผูซ้ึ่ งมสี่วนเกีย่วขอ้งกบัพนกังาน ในดา้นการ

สนทนา การใหข้อ้มลูป้อนกลบั การปฏบิตักิารการตดัสินใจแบบมสีว่นรว่ม การรบัรูแ้บบเปิดเผยและ

มสีว่นรว่ม โดยความสามารถในการสือ่สารของผูนํ้า  มคีวามเกีย่วขอ้งกบั พฤตกิรรมการทาํงานของ

ผูนํ้า ส่วนกลิเล่ยแ์ละคณะ (Gilley; Gilley; & Kouider. 2010) ทาํการวจิยัเรือ่งคุณลกัษณะของ การ

ชีแ้นะการจดัการ  ผลการศกึษาพบวา่ความสามารถในการสือ่สารมคีวามสมัพนัธก์บั การชีแ้นะการ

จดัการ (Correlation cofficient= .66) ทีร่ะดบันยัสาํคญั .001 นอกจากนัน้ การศกึษาของแมดลอ๊ค 

(Madlock. 2008) ทาํการวจิยัเรือ่งความเชือ่มโ ยงระหวา่งความสามารถในการสือ่สารและ ประเภท

ของภาวะผูนํ้า ผลการศกึษาพบว่าความสามารถในการสือ่สารของผูนํ้ามคีวามสมัพนัธก์บั พฤตกิรรม

การทาํงาน (Correlation cofficient= .40) ทีร่ะดบันยัสาํคญั .001 ดงันัน้ผูว้จิยัคาดวา่ความสามารถ

ในการสือ่สารมอีทิธพิลโดยตรงต่อการชีแ้นะการจดัการ  

 

  3.2.2 บคุลิกภาพแบบ ตระหนักหน้าท่ีรบัผิดชอบ  : ความหมาย การวดั และ

ความสมัพนัธข์องตวัแปร 

  ความหมาย 

  แบบวดับุคลกิภาพการตระหนกัหน้าทีร่บัผดิชอบ เป็นหน่ึงในองคป์ระกอบของแบบ

วดับุคลกิภาพ 5 ประการของคอสตา้และแมคเคร (Casta; & Macrae. 1995) เป็นบุคลกิภาพของ

บุคคลทีเ่อือ้ต่อการทาํงานอยา่งมปีระสทิธภิาพ โดยการตระหนกัหน้าทีร่บัผดิชอบ หมายถงึ ความตัง้ใจ 

ความอดทน ความรบัผดิชอบ และระดบัการควบคมุตนเองซึง่จะทาํใหบุ้คคลนัน้สามารถกาํหนดทศิทาง

และพฤตกิรรมของตนเองไดอ้ยา่งชดัเจน (Costa; & McCare. 1992) นอกจากนัน้ การตระหนกั

หน้าทีร่บัผดิชอบ ถอืเป็นลกัษณะคลกิภาพของบุคคลทีม่คีวามเกีย่วขอ้งสมัพนัธก์บัความตอ้งการที่

จะฝึกฝนตนเอง ควบคมุตนเองและการทาํตามจติสาํนึกทีต่นเองตัง้ไว ้(Barrick; Stewart; & Piotrowski. 

2002: 43-51; citing Costa; & McCrae. 1992) โดยคอสตา้และแมคแคร์  (1992) กล่าวว่า ผูท้ีม่ ี

ลกัษณะบุคลกิภาพแบบมจีติสาํนึก สงู จะเป็นบุคคลทีม่คีวามรูส้กึวา่ตนนัน้มคีวามสามารถและมี

ประสทิธภิาพ มคีวามเป็นระเบยีบเรยีบรอ้ย มจีติสาํนึกต่อหน้าที ่มคีวามพยายามเพือ่ใหง้านสาํเรจ็

ตามเป้าหมาย มุง่เน้นปฏบิตัภิารกจิใหส้าํเรจ็และคดิใตรต่รองรอบครอบก่อนลงมอืปฏบิตั ิ ในทาง

ตรงกนัขา้มถา้หากผูม้บุีคลกิภาพแบบจติสาํนึกตํ่าจะเป็นบุคคลทีม่คีวามรูส้กึวา่ไมไ่ดเ้ตรยีมความพรอ้ม

ในการทาํงาน เป็นบุคคลทีไ่มม่รีะบบระเบยีบ ไมเ่อาใจใสต่่อหน้าที ่มคีวามตอ้งการผลสมัฤทธิต์ํ่า  

วอกแวกผลดัวนัประกนัพรุง่ นอกจากนัน้การปฏบิตังิานโดยปราศจากการพจิารณา ใตรต่รองก่อนลง

มอืปฏบิตั ิ
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คอสตา้และแมคแคร ์ (Costa; & McCare. 1995) กล่าวว่า การตระหนกัหน้าที่

รบัผดิชอบ ประกอบดว้ย  1. การมคีวามสามารถ (competence) หมายถงึ การมคีวามสามารถ        

มเีหตุผล ไหวพรบิ มองการณ์ไกล มปีระสทิธภิาพในการทาํสิง่ต่างๆ มกีารเตรยีมการสาํหรบัจดัการ

ชวีติตนเองไดอ้ยา่งมเีหตุผล 2. ความเป็นระเบยีบ (order) หมายถงึ การมคีวามสามารถในการจดัการ

อยา่งเป็นระบบ ระเบยีบ มกีารจดัเกบ็สิง่ของใหอ้ยูใ่นตาํแหน่งทีเ่หมาะสม 3. การมคีวามรบัผดิชอบ

ในหน้าที ่ (dutifulness) หมายถงึ การยดึมัน่ตามหลกัจรยิธรรม มศีลีธรรมเป็นหลกัของจติใจและ

ปฏบิตัติามคาํมัน่ทีใ่หไ้ว ้ 4. การมคีวามตอ้งการใฝส่มัฤทธิ ์ (achievement striving) หมายถงึ การมี

ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้และลงมอืทาํอยา่งจรงิจงัเพือ่ใหบ้รรลเุป้าหมายทีต่ ัง้ไว ้มคีวามขยนัหมัน่เพยีร  

มเีป้าหมายหรอืทศิทางของชวีติ 5. การมวีนิยัต่อตนเอง (self-discipline) หมายถงึ การมคีวามสามารถ

เริม่ตน้งานและปฏบิตังิานจนสาํเรจ็ แมว้า่จะตอ้งเผชญิกบัความเบือ่หน่ายและสิง่รบกวน เพือ่ที่

สามารถจงูใจตนเองใหท้าํงาน  และ 6. การมคีวามคดิทีส่ามารถปฏบิตัไิด ้ (deliberation) หมายถงึ  

การคดิไตรต่รองอยา่งรอบคอบก่อนทีจ่ะลงมอืทาํ 

  จากการศกึษาความหมายผูว้จิยัสรปุไดว้า่ บุคลกิภาพแบบตระหนกัหน้าทีร่บัผดิชอบ  

หมายถงึ บุคลกิภาพของ หวัหน้างาน ทีม่คีวามเกีย่วขอ้งสมัพนัธก์บั ควบคมุตนเองและการทาํตาม

จติสาํนึกตนเองในการชีแ้นะการจดัการ ดว้ยความมรีะเบยีบวนิยัแมว้่าจะตอ้งเผชญิกบัความเบื่อหน่าย

และสิง่รบกวน เพือ่ทีส่ามารถจงูใจตนเองใหท้าํงาน  มคีวามสามารถ ในการ มองการณ์ไกล  และมี

ความรบัผดิชอบในหน้าทีข่องหวัหน้างานต่อการชีแ้นะ  

  การวดั 

  แบบวดับุคลกิภาพการตระหนกัหน้าทีร่บัผดิชอบนัน้ เป็นหน่ึงในองคป์ระกอบของ

แบบวดับุคลกิภาพ 5 ประการของคอสตา้และแมคเคร (Casta and Macrae.1995) โดยวลัภา สบาย

ยิง่ (2542) ซึง่ทาํการแปลมาจาก NEO Five-Factor Inventory (NEO-FFI) ของคอสตา้และแมคเคร 

ซึง่แบบวดัดงักล่าวเป็นมาตรวดั ประมาณคา่ 5 ระดบั คอื ไมเ่หน็ดว้ยอยา่งยิง่  ไมเ่หน็ดว้ย ไมแ่น่ใจ  

เหน็ดว้ย และเหน็ดว้ยอยา่งยิง่  โดยแบบวดัมคี่าความเชื่อมัน่ฉบบัทีใ่ชจ้รงิเท่ากบั .74 นอกจากนัน้

แบบวดัดงักล่าวยงัถูกนําไปปรบัใชใ้นงานวจิยั อาท ิวรีวรรณ สกุนิ (2551) ไดท้าํการศกึษาเรือ่ง อทิธพิล

ของจติลกัษณะและสถานการณ์ในการทาํงานทีส่ง่ผลต่อพฤตกิรรมการสอนอยา่งมปีระสทิธภิาพของ

อาจารยส์าขาวศิวกรรมศาสตร ์ โดยปรบัแบบวดัของวลัภา สบายยิง่ ซึง่แบบวดัดา้น การตระหนกั

หน้าทีร่บัผดิชอบ ของวรีวรรณ สกุนิ ม ี16 ขอ้คาํถาม และแบบวดัมคีา่ความเชือ่มัน่เท่ากบั .87 

ดงันัน้ในการวจิยัน้ีผูว้จิยัจะปรบัใชแ้บบวดัของวลัภา สบายยิง่  เพือ่ใหส้อดคลอ้งกบัหน้าทีค่วาม

รบัผดิชอบของ หวัหน้างาน ทีเ่กีย่วขอ้งกบัการชีแ้นะต่อพนกังาน  โดยแบบวดั น้ีจะมเีพยีง ดา้นเดยีว  

เป็นแบบมาตราประมาณคา่ 6 ระดบั คอื จรงิทีส่ดุ จรงิ คอ่นขา้งจรงิ คอ่นขา้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิเลย 
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  ความสมัพนัธข์องตวัแปร 

  บุคลกิภาพการตระหนกัหน้าทีร่บัผดิชอบ เป็นองคป์ระกอบหน่ึงของแนวคดิบุคลกิภาพ

หา้องคป์ระกอบ โดยทีเ่กดิจากนกัวชิาการมคีวามเชื่อว่าบุคลกิภาพทัง้เดก็และผูใ้หญ่ทุกชา ตแิละ

ศาสนา สามารถจาํแนก ออกเป็น 5 องคป์ระกอบ คอื การแสดงตวั /การเกบ็ตวั  (Extraversion/ 

Introversion) ความเขา้ใจผูอ้ื่น(Agreeableness) การตระหนกัหน้าทีร่บัผดิชอบ (Conscientiousness) 

ความมัน่คงทางอารมณ์  (Emotional Stability) และสตปิญัญา(Intellect) (Digman. 1990: 418-420 

citing Tupes; & Christel. 1961) หลงัจากนัน้มนีกัวชิาการหลายท่านไดนํ้าแนวคดิของ ทพูสแ์ละ  

ครสิเทล (Tupes; & Christel. 1961) ไปปรบัใชอ้ยา่งหลากหลาย และมกีารตัง้ชื่อแต่ละองคป์ระกอบ

แตกต่างกนัไปบา้งแต่เน้ือหาของแต่ละองคป์ระกอบยงัคงเดมิ โดยแนวคดิของนกัวชิาการทีม่กีาร

กลา่วถงึและนํามาปรบัใชเ้กีย่วกบัแนวคดิบุคลกิภาพหา้องคป์ระกอบมากทีส่ดุ กค็อื แนวคดิของ

คอสตา้และแมคเคร (Casta and Macrae) การศกึษาบุคลกิภาพมคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัพฤตกิรรม

ของผู้นํา (Walumbwa; & Schuabroeck. 2009; Kalshoven; Den Hartog; & De Hoogh. 2011; 

John; & Denis. 2011) การตระหนกัหน้าทีร่บัผดิชอบ  เป็นตวัแปรทีใ่ชศ้กึษาบุคลกิภาพของ หวัหน้า

งานเพราะจากการศกึษาของจอหน์และเดนนิส พบวา่ การตระหนกัหน้าทีร่บัผดิชอบ เป็นตวัทาํนาย

พฤตกิรรมการทาํงานของภาวะผูนํ้าไดด้ทีีส่ดุ โดยผูนํ้าทีม่ ี การตระหนกัหน้าทีร่บัผดิชอบ สงู จะมี

ความสมัพนัธส์งูกบัความสามารถในการจดัการทีด่ ีการดแูลเอาใจใสง่าน การบงัคบัตนเองใหอ้ยูใ่น

ระเบยีบวนิยั มกีารตดิต่อสือ่สาร และมปีระสทิธผิลของการบรหิารจดัการ   

  ดงันัน้ผูว้จิยัสรปุไดว้า่ บุคลกิภาพ แบบตระหนกัหน้าทีร่บัผดิชอบ  เป็นตวัแปรที่

สามารถอธบิายพฤตกิรรมการทาํงานไดด้ ีโดยมงีานวจิยัสนบัสนุนแนวคดิดงัน้ี งานสงัเคราะหว์จิยั

ของแบรร์คิและเมาน์ท  (Barrick; & Mount. 1991: 1-26) ทาํการสงัเคราะหง์านวจิยัทีศ่กึษาเกีย่วกบั

บุคลกิภาพหา้องคป์ระกอบกบัผลการปฏบิตังิานของบุคคล ในระหวา่งปี ค.ศ. 1952 ถงึ ปี ค.ศ. 1988 

จาํนวน 117 เรือ่ง (N=19,721. จากทัง้ฐานขอ้มลู  PsycINFO (1967-1988) บทคดัยอ่ปรญิญานิพนธ์

ระดบัปรญิญาเอก (1952-1988) หนงัสอืและวารสารต่าง  ๆผลการสงัเคราะหง์านวจิยัพบวา่องคป์ระกอบ

ดา้นการตระหนกัหน้าทีร่บัผดิชอบ เป็นตวัทาํนายทีม่คีวามตรงในทุกกลุม่อาชพีและในทุกเกณฑท์ีใ่ช้

ในการศกึษา (ρ range from .20 to .23) นอกจากน้ีจากการศกึษาของแบรร์คิ เมาน์ทและจดัจ ์(Barrick; 

Mount; & Judge. 2001) ซึง่ไดร้วบรวมและสรปุผลจากการสงัเคราะหง์านวจิยัจาํนวน  15 เรือ่ง  

เกีย่วกบัความสมัพนัธร์ะหวา่งบุคลกิภาพหา้องคป์ระกอบกบัผลการปฏบิตังิานของบุคคล ผลสรปุทีไ่ดก้็

ยงัคงยนืยนัผลเช่นเดมิวา่องคป์ระกอบบุคลกิภาพดา้นการตระหนกัหน้าทีร่บัผดิชอบ เป็นองคป์ระกอบที่

ใชใ้นการทาํนายผลการปฏบิตังิานทีเ่หมาะสมกบัทุกกลุม่อาชพี  ซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของเฮริท์ซ

และโดโนแวน (Hurtz; & Donovan. 2000) พบวา่องคป์ระกอบ บุคลกิภาพดา้นการตระหนกัหน้าที่

รบัผดิชอบ มคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัผลการปฏบิตังิานของบุคคลในทุกสาขาอาชพี  นอกจากนัน้ยงั

มงีานวจิยัของวรีะวรรณ สกุนิ  (2550) ทาํการศกึษาวจิยัเรือ่งอทิธพิลของจติลกัษณะและสถานการณ์

ในการทาํงานทีส่ง่ผลต่อพฤตกิรรมการสอนอยา่งมปีระสทิธภิาพของอาจารยส์าขาวศิวกรรมศาสตร์  
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ผลการศกึษาพบวา่บุคลกิภาพการตระหนกัหน้าทีร่บัผดิชอบ มคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกกบัพฤตกิรรม

การสอนอยา่งมปีระสทิธภิาพ (correlation cofficient = .462) มรีะดบันยัสาํคญัทีร่ะดบั 0.01 ดงันัน้

ผูว้จิยัคาดว่าบุคลกิภาพการตระหนกัหน้าทีร่บัผดิชอบ มอีทิธพิลโดยตรงต่อการชีแ้นะการจดัการ  

 

  3.2.3 เจตคติต่อการช้ีแนะ: ความหมาย การวดัและความสมัพนัธข์องตวัแปร 

  ความหมาย เจตคตต่ิอพฤตกิรรมการทาํงาน (ดวงเดอืน พนัธมุนาวนิ. 2528) หมายถงึ 

พฤตกิรรมการใชค้วามรู ้ความสามารถ ความชาํนาญในการทาํงานตามหน้าทีอ่ยา่งเตม็กาํลงั

ความสามารถเพือ่ประโยชน์ของสว่นรวมและประเทศชาต ิมากกวา่ประโยชน์สว่นตนหรอืพวกพอ้ง 

รวมไปถงึการมคีวามมานะบากบัน่ทีจ่ะฝา่ฟนัอุปสรรค ซึง่มกัจะเกดิจากการทีร่าชการมกีฎระเบยีบ

มาก หวัหน้างานและเพือ่นรว่มงานทีม่คีวามยอ่หยอ่นในหน้าทีแ่ละงบประมาณทีจ่าํกดั ซึง่ เจตคตมิี

ลกัษณะทีส่าํคญั 11 ประการ (ดวงเดอืน พนัธมุนาวนิ. 2529: 20) ไดแ้ก่ 1. เจตคตเิกดิจากการเรยีนรู้

และผลทไีดร้บัจากประสบการณ์ทีแ่ตกต่างกนั 2. เจตคตเิป็นความพรอ้มการกระทาํ ทีจ่ะเกดิ

พฤตกิรรมจรงิ เพื่อใหเ้กดิพฤตกิรรมการโตต้อบต่อเหตุการณ์ทีเ่กดิขึน้ 3. เจตคตเิป็นสภาวะทางจติใจ

ซึง่มคีุณสมบตัเิป็นแรงจงูใจ ซึง่มผีลต่อการแสดงพฤตกิรรม 4. เจตคตเิป็นตวัแปรแฝง นําไปสูค่วาม

สอดคลอ้งกนัระหวา่งพฤตกิรรมกบัความรูส้กึนึกคดิ 5. เจตคตมิกีลุ่มอา้งองิทางสงัคมหรอืกลุ่มอา้งองิ

ทีเ่ฉพาะเจาะจง 6. เจตคตสิามารถถ่ายทอดจากบุคคลสู่บุคคล 7. เจตคตจิะมคีวามคงทนและมคีวาม

คงตวัอยูใ่นช่วงระยะเวลา (Persistent Overtime) และมกีารเปลีย่นแปลงอยา่งชา้  ๆ8. เจตคตสิามารถ

เปลีย่นแปลงไดเ้น่ืองจากการจงูใจทางอารมณ์และจติใจของบุคคล 9. เจตคตมิคีา่ประเมนิของ

ความคดิรวบยอด  10. บุคคลสามารถเกดิเจตคตไิดก้บัทุกสิง่ และสุดทา้ย 11. เจตคตเิป็นพืน้ฐานที่

เป็นแรงผลกัก่อใหเ้กดินิสยั  

  บรฟี (Brief. 1998) กล่าวว่า เจตคตมิทีศิทาง 2 ประการ และประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ

ทีส่าํคญั โดยทศิทางของเจตคต ิ 3 ประการไดแ้ก่ เจตคตทิางบวก (Positive Attitude) หมายถงึ การ

ทีบุ่คคลมคีวามรูส้กึชอบพอต่อสิง่ใดสิง่หน่ึง และเจตคตทิางลบ (Negative Attitude) มคีวามหมาย

ตรงกนัขา้มกบัทางบวก หากบุคคลมเีจตคตทิีแ่ตกต่างกนัทัง้ 2 ประการยอ่มจะมพีฤตกิรรมและการ

กระทาํทีแ่ตกต่างกนัไปดว้ย ซึง่ McGuire. W.J. (ดวงเดอืน พนัธมุนาวนิ. 2538; อา้งองิจาก McGuire. 

W.J. 1969) กล่าวว่า องคป์ระกอบของเจตคต ิประกอบดว้ย 1. ความรู้ เชงิประเมนิคา่ (Cognitive 

Component) หมายถงึ การทีบุ่คคลมคีวามรูเ้กีย่วกบัสิง่หน่ึงสิง่ใดว่ามปีระโยชน์มากน้อยเพยีงใด  

หากบุคคลมคีวามรูเ้ชงิประเมนิคา่กบัสิง่นัน้น้อยกอ็าจทาํใหเ้กดิอคตลิาํเอยีงไดม้าก โดยองคป์ระกอบ

การรูค้ดิเชงิประเมนิคา่ เป็นตน้กาํเนิดเจตคตขิองบุคคลซึง่มคีวามสาํคญัมากสาํหรบัการปรบัเปลีย่น

เจตคตขิองบุคคล เพื่อใหต้รงกบัสภาพความเป็นจรงิอยา่งมเีหตุมผีล 2. ความรูส้กึ ทางอารมณ์  

(Affective Component) นบัเป็นองคป์ระกอบทีส่าํคญัทีสุ่ดของทศันคต ิซึง่แนวคดิดงักล่าวมคีวาม

สอดคลอ้งกบัองคป์ระกอบแรก กล่าวคอืถา้บุคคลมคีวามเชื่อและความคดิเหน็ว่าสิง่นัน้มปีระโยชน์

บุคคลกจ็ะชอบและพอใจในสิง่นัน้ๆ แต่ในทางตรงกนัขา้ม บุคคลนัน้มคีวามเชือ่และความคดิเหน็ว่าสิง่  ๆ



33 
 

นัน้ไมด่หีรอืมโีทษบุคคลกจ็ะไมช่อบหรอืพอใจในสิง่นัน้ๆ 3. องคป์ระกอบดา้นพฤตกิรรม (Behavioral 

Intention Component) เมือ่บุคคลมกีารรูค้ดิเชงิประเมนิคา่และความรูส้กึต่อสิง่นัน้ๆ  แลว้ บุคคลจะ

แสดงพฤตกิรรมใหส้อดคลอ้งกบัความรูส้กึดงักล่าว ดงันัน้ความพรอ้มในการกระทาํต่อสิง่ใดสิง่หน่ึง

สามารถสะทอ้นถงึความเขา้ใจเจตคตขิองบุคคลต่อสิง่นัน้ๆดว้ย  จากองคป์ระกอบทัง้ 3 ผูว้จิยัเลอืก

ศกึษาเจตคตคิวามรูเ้ชงิประเมนิคา่ ทัง้น้ีเพราะการรูค้ดิเชงิประเมนิคา่เป็นตน้กาํเนิดเจตคตขิองบุคคลที่

สามารถเสรมิสรา้งและพฒันาได ้อกีทัง้ยงัสง่ผลใหเ้กดิเจตคตดิา้นความรูส้กึทางอารมณ์และองคป์ระกอบ

ดา้นพฤตกิรรม   

  จากการศกึษาความหมาย สาํหรบังานวจิยัน้ี ผูว้จิยัสรปุไดว้า่  เจตคตต่ิอ การชีแ้นะ  

หมายถงึ หมายถงึ ความรูเ้ชงิประเมนิคา่ เกีย่วกบัประโยชน์และโทษของการชีแ้นะการจดัการ  โดยมี

ความพรอ้มทีจ่ะกระทาํพฤตกิรรมใหส้อดคลอ้งกบัความรูส้กึตามบทบาทหน้าทีข่องหวัหน้างาน  

  การวดั เจตคตเิป็นลกัษณะทางจติทีไ่มส่ามารถสงัเกตหรอืวดัไดโ้ดยตรง  ซึง่การวดั

ทศันคตทิีนิ่ยมใชม้ ี3 วธิไีดแ้ก่ การสมัภาษณ์ แบบสอบถาม และการวดัทางออ้ม (งามตา วนินทานนท.์ 

2537) โดยวธิกีารทีไ่ดร้บัความนิยมไดแ้ก่การวดัโดยการใชแ้บบสอบถาม แบบช่วงปรากฏทีเ่ท่ากนั 

(Equal Appearing Intervals) ตามแนวคดิของลเิคริต์ (Renis Likert) โดยการสรา้งขอ้ความเจตคติ

ใหค้รอบคลุมเรือ่งทีต่อ้งการศกึษา แลว้ใหเ้ลอืกตอบ 5 คาํตอบ ไดแ้ก่ ไมเ่หน็ดว้ยอยา่งยิง่ ไมเ่หน็ดว้ย 

ไมแ่น่ใจ เหน็ดว้ย เหน็ดว้ยอยา่งยิง่ หรอื 6 คาํตอบ ไดแ้ก่ ไมจ่รงิเลย ไมจ่รงิ ค่อนขา้งไมจ่รงิ ค่อนขา้งจรงิ 

จรงิ จรงิทีสุ่ด และจากการศกึษางานวจิยัพบวา่มกีารสรา้งแบบวดัเจตคตต่ิอพฤตกิรรมอยา่งหลากหลาย 

อาท ิสพุชิชา วงศจ์นัทร ์(2554) องัศนินัท ์อนิทรกาํแหงและนรสิรา พึง่โพธิส์ภ (2556) และในการวจิยัน้ี

ผูว้จิยัจะสรา้งแบบวดัขึน้เอง โดยแบบวดั เจตคตต่ิอการชีแ้นะ ดา้นความรูเ้ชงิประเมนิคา่  ซึง่แบบวดั

เป็นมาตราประมาณคา่ 6 ระดบั คอื จรงิทีสุ่ด จรงิ ค่อนขา้งจรงิ ค่อนขา้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ และไมจ่รงิเลย 

  ความสมัพนัธข์องตวัแปร เจตคตจิงึเป็นตวัชีนํ้าการแสดงพฤตกิรรม (Bern. 1997: 

495) ทัง้น้ีเพราะ เจตคต ิคอื จติลกัษณะประกอบไปดว้ยความเชือ่ ความรูส้กึ และแนวโน้มการแสดง

พฤตกิรรม  ซึง่นกัจติวทิยาสว่นใหญ่มคีวามเหน็วา่เจตคตเิป็นตวักาํหนดความสนใจในสิง่แวดลอ้ม

ของเรา  ทีอ่อกมาในรปูของการประเมนิคา่  จะยอมรบัหรอืปฏเิสธ  และมแีนวโน้มทีจ่ะก่อใหเ้กดิ

พฤตกิรรมใดพฤตกิรรมหน่ึง นอกจากนัน้ออลพอท  (Allport. 1967: 8) กล่าวว่า เจตคตเิป็นสภาวะ

ความพรอ้มทางดา้นจติซึง่เกดิขึน้จากประสบการณ์  สภาวะความพรอ้มน้ีเป็นสิง่ทีจ่ะกาํหนดลกัษณะ

การตอบสนอง ของบุคคลต่อบุคคลหรอืสถานการณ์ต่างๆ  ทีเ่ขา้ไปเกีย่วขอ้ง  นอกจากนัน้ทฤษฎกีาร

กระทาํทีม่เีหตุผล (Theory of Reasoned Action) ของ ฟิชไบน์และไอเซน (Fishbein; & Ajzen. 1975) 

ยงัอธบิายความสมัพนัธร์ะหวา่งเจตคตแิละพฤตกิรรม  โดยบุคคลมแีนวโน้มคดิไตรต่รองก่อนทีจ่ะ

กระทาํพฤตกิรรม บุคคลจะใชเ้หตุผลในการพจิารณาตดัสนิใจกระทาํพฤตกิรรม  ตามเจตคตทิีบุ่คคล  

มต่ีอพฤตกิรรม (Attitude towards Behavior) บุคคลจะมคีวามรูส้กึต่อพฤตกิรรม  และมกีารประเมนิ

พฤตกิรรม เพือ่ตดัสนิใจกระทาํหรอื  ไมก่ระทาํพฤตกิรรมนัน้  รวมทัง้มีความเหน็คลอ้ยตามบุคคลทีม่ ี

ความสาํคญักบัตนเอง หรอืทีเ่รยีกวา่บรรทดัฐานอตัวสิยั (Subjective Norms) 
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  ดงันัน้ผูว้จิยัสรปุไดว้า่ เจตคตเิป็นตวัแปรชีนํ้าทาํใหบุ้คคลเกดิพฤตกิรรม ทีเ่กดิจาก

ประสบการณ์ ความเชือ่ และความรูส้กึ โดยบุคคลจะแสดงพฤตกิรรมตามความเชือ่นัน้ทีส่อดคลอ้ง

กบัความรูส้กึ โดยมงีานวจิยัสนบัสนุน ไดแ้ก่ ศุภนิธา มว่งศรี งาม (2552) ทาํการศกึษาวจิยัเรือ่ง

ปจัจยัทางจติสงัคมทีเ่กีย่วข้ องกบัพฤตกิรรมการบนิอยา่งปลอดภยั ของนกับนิอากาศยานปีกหมนุ 

สงักดัศนูยก์ารบนิทหารบก ผลการศกึษาพบวา่นกับนิทีม่เีจตคตต่ิอพฤตกิรรมการบนิอยา่งปลอดภยั

มากจะเป็นผูม้พีฤตกิรรมการบนิอยา่งปลอดภยัสงูกวา่นกับนิทีม่เีจตคตต่ิอพฤตกิรรมการบนิอยา่ง

ปลอดภยัน้อย อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 โดยเจตคตต่ิอพฤตกิรรมการบนิอยา่งปลอดภยั

สามารถรว่มทาํนายพฤตกิรรมการบนิอยา่งปลอดภยัรว่มกบัตวัแปรอื่นๆ ไดร้อ้ยละ 34.40 ซึง่เจตคติ

ต่อพฤตกิรรมการบนิอยา่งปลอดภยัสามารถทาํนายพฤตกิรรมการบนิอยา่งปลอดภยัไดเ้ป็นลาํดบั

แรก นอกจากนัน้สรุ ยิศกัดิ ์ เหมอืนอ่วม (2552) ทาํการศกึษาวจิยัเรือ่งปจัจยัทางจติสงัคมทีเ่กีย่วขอ้ง

กบัพฤตกิรรมการทาํงานตามพระราชดาํรชัพระบาทสมเดจ็พระเจา้อยูห่วัฯ ของปลดัอาํเภอผูเ้ป็น

หวัหน้างานประจาํตาํบลในพืน้ทีจ่งัหวดัชายแดนภาคใต ้ผลการศกึษาพบวา่ปลดัอาํเภอผูเ้ป็นหวัหน้า

งานประจาํตาํบลทีม่เีจตค ตต่ิอพฤตกิรรมการทาํงานตามพระราชดาํรชัฯสงูเป็นผูท้ีม่พีฤตกิรรมการ

ทาํงานตามพระราชดาํรชัฯ สงูกวา่ปลดัอาํเภอผูเ้ป็นหวัหน้างานประจาํตาํบลทีม่เีจตคตต่ิอพฤตกิรรม

การทาํงานตามพรราชดาํรชัฯ ตํ่า อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 สว่นงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งกบั

พนกังานสายสนบัสนุนวชิาการ มงีานวจิยัของ จฑุารตัน์ กติตเิขมากร (2553) ไดท้าํการศกึษาวจิยั

เรือ่งปจัจยัทางจติสงัคมทีเ่กีย่วขอ้งกบัพฤตกิรรมการทาํงานดา้นความรบัผดิชอบในการปฏบิตังิาน

และดา้นการมสีว่นรว่มของบุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการมหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ ผลการศกึษา

พบวา่เจตคตต่ิอการทาํงานดา้นความรบัผดิชอบในการปฏบิตังิานมคีวามสมัพนัธก์บัพฤตกิรรมการ

ทาํงานดา้นความรบัผดิชอบ (correlation cofficient= .55) อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 และ

เจตคตต่ิอการทาํงานแบบมสีว่นรว่มมคีวามสมัพนัธก์บัพฤตกิรรมการทาํงานแบบมสีว่นรว่ม 

(correlation cofficient= .27) อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 ดงันัน้ผูว้จิยัคาดว่า  เจตคตต่ิอ

การชีแ้นะมอีทิธพิลโดยตรงต่อการชีแ้นะการจดัการ  

  3.2.4 วฒันธรรมการช้ีแนะ : ความหมาย การวดั และความสมัพนัธข์องตวัแปร 

ความหมาย วฒันธรรมการชีแ้นะมคีวามเชือ่เบือ้งตน้วา่ พนกังานมคีวามสามารถ

พืน้ฐานทีเ่กดิจากประสบการณ์การทาํงาน หรอืการเรยีนก่อนหน้า โดยพนกังานไมไ่ดข้าดทกัษะหรอื

ความรูท้ีจ่ะขบัเคลือ่นใหอ้งคก์รกา้วสูก่ารบรรลผุล  หรอืความเป็นเลศิในระดบัสงู เพยีงแต่ขาดการ

สนบัสนุนหรอืคาํแนะนําสาํ หรบัการปฏบิตังิานในระดบัทีส่งูขึน้ โดยเมก๊กนิสนัและคลทัเตอรบ์ัค๊

(Megginson; & Clutterbuck. 2006) ฮารด์งิแฮมและคณะ (Hardingham; et al. 2004) และคาเพลน

(Caplan. 2003) กล่าวว่าวฒันธรรมการชีแ้นะ คอื การดาํเนินการภายในองคก์ารโดยผูนํ้า ผูจ้ดัการ 

และพนกังาน ใช้ สาํหรบัการมสีว่นรว่มและพฒันาบุคคลรวมถงึ ผูท้ีม่สีว่นไดส้ว่นเสยีในองคก์าร เพือ่

การเพิม่ผลการปฏบิตังิานของบุคคล ทมีงามและองคก์าร โดยวฒันธรรมการชีแ้นะเป็นการช่วยเหลอื

เกือ้กลูซึง่กนัและกนั ใชก้ารสือ่สารพดูคยุเพือ่การเสรมิสรา้งเพือ่ใหพ้นกังานเกดิการพฒันาตนเอง 
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และวฒันธรรมการชีแ้นะตอ้ง มลีกัษณะสามรอ้ยหกสบิองศา กล่าวคอื หวัหน้างาน สามารถชีแ้นะ

ลกูน้อง และลกูน้องกส็ามารถชีแ้นะ หวัหน้างานได ้รวมถงึเพือ่นรว่มงานสามารถชีแ้นะซึง่กนัและกนั

ได ้เพือ่ใหก้ารทาํงานบรรลเุป้าหมาย โดยหวัใจทีส่าํคญัของวฒันธรรมการชีแ้นะเป็นการช่วยเหลอื  

ซึง่กนัและกนั (Helping) และวฒันธรรมการชีแ้นะจาํเป็นตอ้งทาํใหเ้กดิขึน้ในชวีติประจาํวนั  (Diary 

working life) ของการทาํงาน และรวมถงึเรือ่งทีไ่มเ่กีย่วกบังาน เพือ่เชือ่มความสมัพนัธอ์นัด ีอนัจะ

นําไปสูค่วามไวเ้น้ือเชือ่ใจ วางใจ ทาํใหป้ญัหาทีเ่กีย่วกบัคนและความขดัแยง้ล ดน้อยลง ส่งผลให้

องคก์รมคีวามไวว้างใจ  

  ธรุกจิทีป่รกึษา เครน (Crane. 2005a) ในแซนดเิอโก ้รฐัแคลฟิอรเ์นี ย ประเทศ

สหรฐัอเมรกิา ไดพ้ฒันาองคป์ระกอบ วฒันธรรมการชีแ้นะ ประกอบดว้ย 5 องคป์ระกอบทีส่าํคญั  

ไดแ้ก่ 1. ผูนํ้าเป็นแบบอยา่งทีด่แีก่พนกังาน (Leaders as positive role model) โดยการเป็นตน้แบบ

การชีแ้นะการเรยีนรูเ้พือ่สรา้งพลงัในการทาํงาน ใชก้ารสือ่สารเพือ่ใหเ้กดิความฉลาดทางปญัญา เพือ่

ก่อใหเ้กดิการเปลีย่นแปลงผลผลติ รวมถงึการสรา้งแรงบนัดาลใจในการทาํงาน  2. การทาํงานแบบ

การมุง่เน้นลกูคา้ (focused on customer feedback) เน้นผลป้อนกลบัของลกูคา้เพื่อปรบัเปลีย่น

ปรบัปรงุการทาํงาน ซึง่หน้าทีข่องสมาชกิทุกคนของวฒันธรรมการชีแ้นะกค็อื ตอ้งพยามทาํความเขา้ใจ

และตอบสนองต่อขอ้มลูป้อนกลบัของลกูคา้ 3. การชีแ้นะแบบสามรอ้ยหกสบิองศา (Coaching flows 

in 360 Degree) เป็นการชีแ้นะโดยการแลกเปลีย่นเรยีนรูใ้นทุกระดบัแบบไมม่เีงือ่นไขของสายการ

บงัคบับญัชา หวัหน้างานสามารถชีแ้นะพนกังาน พนกังานสามารถชีแ้นะหวัหน้างาน รวมถงึการชีแ้นะ

ระหวา่งพนกังานและพนกังาน และการชีแ้นะ ระหวา่งหวัหน้างานกบัหวัหน้างาน  4. การเรยีนรูแ้ละ

การเปลีย่นแปลง (Learning occurs and change moves faster) กาํหนดและสรา้งวฒันธรรมองคก์ร

ใหเ้ป็นวฒันธรรมของการเรยีนรู้10  ซึง่มทีัง้เรยีนรูโ้ดยการลงมอืทาํ เรยีนรูโ้ดยการถ่ายทอด และ เรยีนรู้

โดยการแลกเปลีย่น 5. การบรูณาการระบบ ทรพัยากรมนุษย์  (Human resource systems are 

aligned and full Integrated) การทาํให้ 10การชีแ้นะ ใหม้คีวามสอดคลอ้งและเป็นส่วนหน่ึงของ 10ระบบ

การบรหิารทรพัยากรบุคคล10

                     จากการศกึษาความหมายจากแนวคดิต่างๆ ความหมายทีเ่ห มาะสมกบับรบิทใน

การศกึษาครัง้น้ีมคีวามเกีย่วขอ้งเพยีง การชีแ้นะแบบสามรอ้ยหกสบิองศาและการเรยีนรูก้ารเปลีย่นแปลง 

โดยผูนํ้าเป็นแบบอยา่งทีด่แีก่พนกังาน เป็นสว่นหน่ึงของตวัแปรทีเ่กีย่วขอ้งกบัการชีแ้นะการจดัการ 

การทาํงานแบบการมุง่เน้นลกูคา้ เป็นสว่นหน่ึงทีม่คีวามเกีย่วขอ้งกบัพฤตกิรรมการทาํงานของ

พนกังาน และการบรูณาการระบบทรพัยากรมนุษย์ เป็นตวัแปรทีเ่กีย่วขอ้งกบั การรบัรูว้ธิปีฏบิตัิ เพือ่

ผลการปฏบิตังิานสงู  ดงันัน้ผูว้จิยัสรปุไดว้า่  วฒันธรรมการชีแ้นะ หมายถงึ การช่วยเหลอืเกือ้กูลซึง่

กนัและกนัของผูบ้งัคบับญัชา และพนกังาน สาํหรบัการมสีว่นรว่มและพฒันาบุคคลรวมถงึผูท้ีม่สีว่น

ไดส้ว่นเสยีในองคก์าร โดยการแลกเปลีย่นเรยีนรูใ้นทุกระดบัแบบไมม่เีงือ่นไขของสายการบงัคบับญัชา 

การเป็นตน้แบบการชีแ้นะการเรยีนรูเ้พือ่สรา้งพลงัในการทาํงาน ใชก้ารสือ่สารเพือ่ใหเ้กดิการสรา้ง

แรงบนัดาลใจในการทาํงาน 

 เพือ่เชือ่มโยงการดงึดดูและธาํรงรกัษา การพฒันาบุคลากร การประเมนิ

การปฏบิตังิาน  
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  การวดั  การวดัวฒันธรรมการ ชีแ้นะ เริม่ตน้มาจากธรุกจิทีป่รกึษาเครน (Crane. 

2005b) ซึง่เป็นธรุกจิทีป่รกึษาในแซนดเิอโก ้รฐัแคลฟิอรเ์นีย ประเทศสหรฐัอเมรกิา ไดพ้ฒันาการวดั

วฒันธรรมการชีแ้นะทมีผีลการปฏบิตังิานสงู (A high-performance coaching culture) โดยการใช้

การวเิคราะหอ์งคป์ระกอบ (Factor Analysis) ซึง่เรยีกวา่เครือ่งมอืวดัวฒันธรรมการชีแ้นะ (Coaching 

Culture Assessment: CCA) โดยไดท้าํการศกึษาจาํนวน 12 องคก์ารในประเทศสหรฐัอเมรกิา          

ผลการศกึษาพบวา่องคป์ระกอบของวฒันธรรมการ ชีแ้นะประกอบดว้ย  ผูนํ้าเป็นแบบอยา่งทีด่แีก่

พนกังาน การทาํงานแบบการมุง่เน้นลกูคา้ การชีแ้นะแบบสามรอ้ยหกสบิองศา การเรยีนรูแ้ละการ

เปลีย่นแปลง การบรูณาการระบบทรพัยากรมนุษย์ โดยแบบวดัดงักล่าวมคี่าความเทีย่ง .97 หลงัจากนัน้

เครนไดป้รบัปรงุแบบวดัวฒันธรรมการ ชีแ้นะ (Crane. 2007) อกีครัง้ในปี 2007 โดยแบบวดัยงัคงมี  

5 ดา้น ดา้นละ 7 ขอ้คาํถาม มขีอ้คาํถามรวมทัง้สิน้ 35 ขอ้คาํถาม โดยขอ้คาํถามทัง้หมดเป็นลกัษณะ

เชงิบวก มลีกัษะแบบวดัประมาณค่า 5 ระดบั หลงัจากนัน้แบบวดัวฒันธรรมการ ชีแ้นะของเครนกไ็ด้

นําไปใชใ้นการวดัและอา้งองิอยา่งแพรห่ลาย อาทเิช่น วทักนิส ์ (Watkins. 2008) ไดท้าํการศกึษา

เรือ่ง ปจัจยัพืน้ฐานระหวา่งวฒันธรรมการ ชีแ้นะ ภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลง ภาวะผูนํ้าแลกเปลีย่น 

และวฒันธรรมองคก์ารทีม่ผีลการปฏบิตังิานสงู โดยแบบวดัดงักล่าว มคีา่ความเทีย่งเท่ากบั .97 ซึง่

ในงานวจิยัน้ีผูว้จิยัจะวดัวฒันธรรมการชีแ้นะปรบัจากแบบวดัวฒันธรรมการชีแ้นะ (Coaching Culture 

Assessment: CCA) ของเครน (Crane. 2007) โดยแบบวดั เป็นแบบมาตราประมาณคา่การปฏบิตัิ   

6 ระดบั คอื จรงิทีส่ดุ จรงิ คอ่นขา้งจรงิ คอ่นขา้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิเลย 

  ความสมัพนัธข์องตวัแปร วฒันธรรมการชีแ้นะเป็นวฒันธรรมองคก์ารประเภทหน่ึง 

ซึง่สมคดิ บางโม (2555) กล่าวว่า วฒันธรรมองคก์ร  เป็นความเชือ่  แบบแผนการปฏบิตังิานและการ

ดาํรงชวีติของสมาชกิในองคก์ร โดย  วฒันธรรมองคก์ร  เป็นเสมอืนกลไกทีใ่ชใ้นการแปลความหมาย

และควบคมุพฤตกิรรมของสมาชกิ  รวมทัง้ปรบัแต่งทศันคตแิละพฤตกิรรมของสมาชกิในองคก์ารอกี

ดว้ย (ชชูยั สมทิธไิกร. 2554) และวฒันธรรมองคก์ารเป็นการศกึษาความสมัพนัธร์ะหวา่ง พฤตกิรรม

ของบุคคล พฤตกิรรมกบัองคก์าร ซึง่การศกึษาดงักลา่วจะทาํใหเ้ขา้ใจพฤตกิรรมของบุคคลในภาพรวม

ไดเ้ป็นอยา่งด ี(Moorhead; & Griffin. 1995: 4) วฒันธรรมการชีแ้นะมคีวามเชือ่เบือ้งตน้วา่ พนกังานมี

ความสามารถพืน้ฐานทีเ่กดิจากประสบการณ์การทาํงาน หรอืการเรยีนก่อนหน้า  โดยพนกังานไมไ่ด้

ขาดทกัษะหรอืความรูท้ีจ่ะขบัเคลือ่นใหอ้งคก์รกา้วสูก่ารบรรลผุลหรอืความเป็นเลศิในระดบัสงู 

เพยีงแต่ขาดการสนบัสนุนหรอืคาํแนะนําสาํหรบัการปฏบิตังิานในระดบัทีส่งูขึน้ วฒันธรรมการชีแ้นะ

เป็นกระบวนทศัน์หน่ึงของวฒันธรรมองคก์ารทีถ่กูสัง่สมในองคก์าร มคีวามเชือ่มโยงกบัความรว่มมอื

ของคนในองคก์าร ผลผลติขององคก์าร และผลการปฏบิตังิานของบุคลากร (Crane. 2007, Allenbaugh. 

1983) 

 ดงันัน้ผูว้จิยัสามารถสรปุไดว้า่ วฒัธรรมการชีแ้นะมผีลต่อพฤตกิรรมของบุคคล ทัง้น้ีเพราะ 

แบบแผน ความเชื่อ และวธิปีฏบิตัใินการสนบัสนุนและการใหค้าํแนะนําในการปฏบิตังิาน จะทาํ

ใหผ้ลการปฏบิตังิานของพนกังานสงูขึน้ โดยมงีานวจิยัสนบัสนุนกลา่วคอื จากการศกึษางานวจิยัที่



37 
 

เกีย่วขอ้งไมพ่บการศกึษาวฒันธรรมการชีแ้นะทีม่ผีลต่อพฤตกิรรมการทาํงาน ดงันัน้ผูว้จิยัจงึศกึษา

อทิธพิลของวฒันธรรมองคก์ารทีม่ผีลต่อพฤตกิรรมการทาํงาน โดยเบกนิ (Begin. 2007: 12) กล่าวว่า

อทิธพิลของวฒันธรรมองคก์ารนัน้สง่ผลต่อขวญักาํลงัใจ พฤตกิรรมการทาํงานและผลการปฏบิตังิาน

ของพนกังาน โดยงานวจิยัของธรีพร สทุธโิส (2550) ทาํการศกึษาวจิยัเรือ่งการรบัรูว้ฒันธรรมองคก์าร 

ความผกูพนัต่อองคก์ารและพฤตกิรรมการทาํงานของพนกังานในโรงงานผลติรถยนต ์ผลการศกึษา

พบวา่การรบัรูว้ฒันธรรมองคก์ารมคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกกบัพฤตกิรรมการทาํงาน  (correlation 

cofficient= .397) ทีร่ะดบันยัสาํคญั .01 นอกจากนัน้สรุนิทร ์ชุมแกว้ (2556) ทาํการศกึษาวจิยัเรือ่ง

วฒันธรรมองคก์าร ภาวะผูนํ้าแบบสรา้งความเปลีย่นแปลงและพฤตกิรรมการทาํงานตามหลกั

ปรชัญาเศรษฐกจิพอเพยีงของผูบ้รหิารในองคก์ารเอกชน ผลการศกึษาพบวา่วฒันธรรมองคก์าร

สามารถทาํนายพฤตกิรรมการทาํงานตามหลกัเศรษฐกจิพอเพยีงไดร้อ้ยละ 40.5 ดงันัน้ผูว้จิยัคาดว่า

วฒันธรรมการชีแ้นะมอีทิธพิลโดยตรงต่อการชีแ้นะการจดัการ  

 

 2.3 ปัจจยัเชิงสาเหตท่ีุมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการทาํงาน 

 การศกึษาปจัจยัเชงิสาเหตุทีม่อีทิธพิล ต่อพฤตกิรรมการทาํงาน  ผูว้จิยัใชแ้นวคดิ เกณฑ์

คณุภาพการศกึษาฯ หมวดที ่5 การมุง่เน้นผูป้ฏบิตังิาน ซึง่กลา่ววา่สถาบนัตอ้งมกีารผกูใจผูป้ฏบิตังิาน 

โดยการสรา้งความผกูพนัและความพงึพอใจของผูป้ฏบิตังิาน ใหผู้ป้ฏบิตังิานดงึศกัยภาพมาใชอ้ยา่ง

เตม็ที ่เพือ่บรรลกุารดาํเนินการทีเ่ป็นเลศิ ดงันัน้ผูว้จิยัจงึเลอืกความพงึพอใจในงาน (Job Satisfication) 

และความยดึมัน่ผกูพนัในงาน  (Work Engagement) ซึง่เป็นปจัจยัสาํคญัทีใ่ห้ เกดิการคงอยู ่การขาด

งานทีล่ดลง ผลติภาพของผูป้ฎบิตงิาน อนัจะสง่ผลต่อพฤตกิรรมการทาํงาน  ทาํใหม้กีารดาํเนินการที่

เป็นเลศิของสถาบนั และสิง่สาํคญัอกีประการหน่ึงทีเ่กณฑค์ณุภาพการศกึษา ฯ กค็อื สภาพแวดลอ้ม

ในการทาํงาน ทีม่คีวามมัน่คงปลอดภยัและเกือ้หนุนต่อการทาํงาน ในดา้น การสรรหา วา่จา้ง บรรจ ุ

การรกัษาผูป้ฏบิตังิาน รวมถงึการสง่เสรมิและพฒันา นอกจากนัน้ ระบบการจดัการกระบวนการ    

ยงัเป็นสว่นหน่ึงทีส่าํคญั  เพราะการออกแบบกระการทาํงาน การจดักระบวนการทาํงาน และการ

ปรบัปรงุกระบวนการทาํงาน ทาํใหผู้ป้ฏบิตังิาน สรา้งคณุคา่ใหก้บัผูเ้รยีนและผูท้ีม่สีว่นไดส้ว่นเสยี    

ซึง่สภาพแวดลอ้มในการทาํงานและระบบการจดัการกระบวนการกค็อื การรบัรูว้ธิปีฏบิตัิ เพื่อผลการ

ปฏบิตังิานสงู (High Work Performance System) นอกจากนัน้ความสาํเรจ็ในงานยงัมปีจัจยัทีส่าํคญั

ทีม่ผีลการวจิยัทัง้ในประเทสและต่างประเทศยนืยนัวา่แรงจงูใจใฝส่มัฤทธิข์องบุคคล มคีวามเกีย่วขอ้ง

ความสาํเรจ็ของงาน ซึง่แอทกนิสนั (Atkinson; & Birch. 1978) กล่าวว่าบุคคลทีม่แีรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ ์

สงูจะส่งผล่อต่อคุณภาพของงาน ความอดทนในการทาํงาน และความสาํเรจ็ของงานอยา่งเหมาะสม

กบัความสามารถของบุคคล อกีทัง้ตวัแรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ ์เป็นตวัแปรจติลกัษณะทีส่าํคญัทีจ่ะส่งผล

ต่อพฤตกิรรมการทาํงาน ตามทฤษฎตีน้ไมจ้รยิธรรม (ดวงเดอืน พนัธมุนาวนิ. 2543) 
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ดงันัน้ในการศกึษาปจัจยัเชงิสาเหตุทีม่อีทิธพิ ลต่อพฤตกิรรมการทาํงาน ของพนกังานสาย

สนบัสนุนวชิาการ  ผูว้จิยัจงึเลอืกปจัจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ แรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ ์ ความพงึพอใจในงาน 

ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน ส่วนตวัแปรสภาพแวดลอ้ม ไดแ้ก่ การรบัรูว้ธิปีฏบิตัิ เพือ่ผลการปฏบิตังิาน

สงู  

  2.3.1 แรงจงูใจใฝ่สมัฤทธ์ิ : ความหมาย การวดั และความสมัพนัธข์องตวัแปร 

  ความหมาย แรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ ์ หมายถงึ แรงขบัทีท่าํใหบุ้คคลแสดงพฤตกิรรมที่

จะประสบสมัฤทธผิลตามมาตรฐานทีต่ ัง้ไว้  (สรุางค์ โคว้ตระกูล . 2541: 172) โดยบุคคลทีม่แีรงจงูใจ

ใฝส่มัฤทธิจ์ะไมท่าํงานเพราะหวงัรางวลั  แต่ทาํเพือ่จะประสบความสาํเรจ็ตามวตัถุประสงคท์ีต่ ัง้ไว้  

บุคคลจะบรรลคุวามตอ้งการของตนเองในหลากหลายวธิี  และขบัเคลื่อนสู่ความสาํเรจ็ดว้ยเหตุผลที่

แตกต่างกนั  ซึง่อาจจะเป็นเหตุผลภายในตวับุคคลหรอืเป็นเหตุผลจากความตอ้งการภายนอกกไ็ด้  

ส่วนเมอรเ์รย์ (Murray. 1964: 19) ไดอ้ธบิายความตอ้งการผลสมัฤทธิ ์ (Need for Achievement) 

เป็นความตอ้งการทีไ่ดร้บัผลสาํเรจ็จากการกระทาํในสิง่อยากตอ้งการทีจ่ะควบคมุ  โดยกระทาํสิง่นัน้

อยา่งรวดเรว็และมคีวามเป็นอสิระใหม้ากทีส่ดุ  ตอ้งการเอาชนะอุปสรรคตอ้ง  การเป็นคนเก่ง              

มคีวามสามารถในการแข่งขนัและเอาชนะคนอื่น  ๆและเพิม่การยอมรบัตนเองโดยการบรรลคุวามสาํเรจ็ใน

กจิกรรมทีเ่ป็นอจัฉรยิะ  และแมคแคลแลนด์และวนิเทอร ์(Winter; & McClelland. 1978: 110-111) 

กลา่ววา่บุคคลทีม่แีรงจงูใจใฝส่มัฤทธิส์งูจะมคีวามรูส้กึสบายใจเมือ่งานประสบความสาํเรจ็  และมี

ความวติกกงัวลเมือ่งานประสบความลม้เหลว 

องคป์ระกอบของแรงจงูใจใฝส่มัฤทธิป์ระกอบดว้ย (McClelland. 1961) 1. ความ

ตอ้งการความสาํเรจ็ (Need for Achievement) เป็นความตอ้งการทีจ่ะทาํสิง่ต่างๆใหเ้ตม็ทีแ่ละดทีีส่ดุ

เพือ่ความสาํเรจ็ และตอ้งการไดร้บัขอ้มลูป้อนกลบัเพือ่ประเมนิผลงานของตนเอง  มคีวามชาํนาญใน

การวางแผน มคีวามรบัผดิชอบสงู และกลา้ทีจ่ะเผชญิกบัความลม้เหลว 2. ความตอ้งการความผกูพนั 

(Need for Affiliation) เป็นความตอ้งการการยอมรบัจากบุคคลอื่น ตอ้งการเป็นสว่นหน่ึงของกลุม่ 

ตอ้งการสมัพนัธภาพทีด่ต่ีอบุคคลอื่น บุคคลทีต่อ้งการความผกูพนัสงูจะชอบสถานการณ์การรว่มมอื

มากกวา่สถานการณ์การแขง่ขนั โดยจะพยายามสรา้งและรกัษาความสมัพนัธ์  อนัดกีบัผูอ้ื่น และ      

3. ความตอ้งการอาํนาจ (Need for Power) เป็นความตอ้งการอาํนาจเพือ่มอีทิธพิลเหนือผูอ้ื่น บุคคล

ทีม่คีวามตอ้งการอาํนาจสงู จะแสวงหาวถิทีางเพือ่ทาํใหต้นมอีทิธพิลเหนือบุคคลอื่น ตอ้งการใหผู้อ้ ื่น

ยอมรบัและตอ้งการความเป็นผูนํ้า  

  จากการศกึษาความหมายผูว้จิยัสรปุไดว้า่ แรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ  ์หมายถงึ แรงขบัของ

บุคคลเพือ่ใหเ้กดิพฤตกิรรม โดยพฤตกิรรมนัน้ไมไ่ดข้ึน้อยูก่บัรางวลัหรอืผลตอบแทน แต่การทาํงาน

นัน้มุง่เน้นเพือ่ความประสบความเรจ็ตามเป้าหมายของงาน และมคีวามรูส้กึสบายใจเมือ่งานประสบ

ความสาํเรจ็ 
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การวดั  งานวจิยัทีป่รากฏในไทย ในการวดัแรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ ์สว่น ใหญ่พฒันา

เครือ่งมอืวดัจากการดดัแปลงแบบวดัแรงจงูใจใฝส่มัฤทธิข์อง เฮอรแ์มนส ์(Hermans. 1970) อาทเิช่น 

งานวจิยัของ บุญรบั ศกัดิม์ณ ี (253) ไดท้าํการศกึษาเรือ่ง  การเสรมิสรา้งจติลกัษณะเพือ่พฒันา

พฤตกิรรมการทาํงานราชการ ไดป้รบัใชแ้นวคดิของเฮอรแ์มนส์  เพื่อวดัวดัความมุง่มัน่พยายามใน

การทาํงานใหบ้รรลผุลสาํเรจ็ตามเป้าหมายไดอ้ยา่งมมีาตรฐาน โดยไมย่อ่ทอ้ต่ออุปสรรค แต่ละขอ้มี

มาตรประเมนิรวมคา่  6 หน่วย ตัง้แต่ จรงิทีสุ่ด  ถงึ ไมจ่รงิทีสุ่ด แบบวดัของบุญรบั  ศกัดิม์ณี (2532) 

นําไปใชห้าคณุภาพของแบบวดักบัขา้ราชการบรรจใุหม่  จาํนวน 105 คน ขอ้คาํถามแต่ละประโยคมี

คา่อาํนาจจาํแนก อยูร่ะหวา่ง 2.75 – 7.45 ไดค้า่ความเชือ่มัน่  แบบสมัประสทิธิแ์อลฟ่าเท่ากบั  .84 

หลงัจากนัน้แบบวดัดงักล่าว ดถู้กนําไปใชเ้พื่อวดัแรงจงูใจใฝส่มัฤทธิอ์ยา่งกวา้งขวาง อาทเิช่น           

พรชนก ทองลาด (2555) เป็นตน้ ดงันัน้งานวจิยัครัง้น้ีผูว้จิยัจะปรบัใชแ้บบวดัของ บุญรบั ศกัดิม์ณี 

(2532) เป็นมาตรสว่นประเมนิรวมคา่ 6 ระดบั คอื จรงิทีส่ดุ จรงิ คอ่นขา้งจรงิ คอ่นขา้งไมจ่รงิ  ไมจ่รงิ 

ไมจ่รงิเลย 

ความสมัพนัธข์องตวัแปร  แนวคดิเกีย่วกบั แรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ ์  เป็นแรงจงูใจ

ประเภทหน่ึงจากการศกึษาของแมคแคลแลนดแ์ละวนิเทอร์  (Winter; & McClelland. 1978: 8-16) 

ไดท้าํการทดลองโดยใชแ้บบทดสอบ  Thematic Apperception Test (TAT) เพื่อวดัความตอ้งการ

ของมนุษย ์TAT นัน่เป็นเทคนิคการวดัความรูส้กึนึกคดิของบุคคล  โดย การนําเสนอภาพต่างๆ  แลว้

ใหบุ้คคล ทีไ่ดด้ภูาพ เขยีนเรือ่งราวเกีย่วกบัสิง่ทีเ่ขาเหน็  ในภาพทัง้ในอดตีปจัจบุนั  และอนาคต และ

จากการศกึษาวจิยัสรปุวา่ แรงจงูใจ หรอืความตอ้งการของบุคคลม ี3 ประการ 1. แรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ  ์

หรอืความตอ้งการความสาํเรจ็  (Need for Achievement: nAch) 2. แรงจงูใจใฝส่มัพนัธ์  หรอืความ

ตอ้งการความผกูพนั (Need for Affiliation: nAff) และ 3. แรงจงูใจใฝอ่าํนาจ หรอืความตอ้งการอาํนาจ 

(Need for power: nPower) โดยการศกึษาของเรยน์อร ์ (Raynor. 1978) พบวา่คนทีม่แีรงจงูใจใฝ่

สมัฤทธิส์งูสง่ผลต่อความสาํเรจ็ในงานปจัจบุนั เพือ่สง่ผลถงึอนาคตไดด้กีวา่คนทีม่แีรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ ์

ตํ่า ทัง้น้ีเพราะแรงจงูใจใฝส่มัฤทธิเ์ป็นลกัษณะภายในทีผ่ลกัดนัใหบุ้คคลเกดิความเพยีรพยายามทีจ่ะ

ทาํงานใหส้าํเรจ็ โดยผูท้ีม่แีรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ ์ สงูจะมคีณุภาพของงาน (ดวงเดอืน พนัธนุาวนิ . 2523: 

25)  

ดงันัน้ผูท้ ีม่แีรงจงูใจใฝส่มัฤทธิส์งูเป็นบุคคลทีม่คีวามสามารถ เพือ่ก่อใหเ้กดิพฤตกิรรม

การทาํงานทีส่งู มคีวามอดทนในงานสงู และทาํงานอยา่งเตม็ความสามารถเพือ่มุง่เน้นความสาํเรจ็

ของงาน ซึง่จะส่งผลต่อ พฤตกิรรมการทาํงาน  และแรงจงูใจใฝส่มัฤทธิม์หีลกัฐานวา่มคีวามสมัพนัธ์

กบัพฤตกิรรมการทาํงาน โดยมงีานวจิยัสนบัสนุนคอื งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งกบัพฤตกิรรมการทาํงาน 

ของสุชาดา ชลานุเคราะห ์(2552: 215-381) ทาํวจิยัเรือ่ง ปจัจยัจติสงัคมเกีย่วกบัพฤตกิรรมการทาํงาน

อยา่งมจีรยิธรรมของหวัหน้างานสถานีอนามยั กลุม่ตวัอยา่งในงานวจิยั คอื หวัหน้างานสถานีอนามยั 

ในเขตตรวจราชการที่  10 และ 12 สงักดัสาํ นกังานปลดักระทรวงสาธารณสขุ  พบการวจิยัผลว่า  

แรงจงูใจใฝส่มัฤทธิม์คีวามสมัพนัธท์างบวกกบัพฤตกิรรมการทาํงานอยา่งมจีรยิธรรมอยา่งมนียัสาํคญั 
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(Correlation Cofficient =.581, p<.01) ปรญิญา ป้องรอด (2555) ทาํการวจิยัเรือ่งลกัษณะทางจติ

และสถานการณ์ทีเ่กีย่วขอ้งกบัพฤตกิรรมการทาํงานอยา่งมจีรยิธรรมของพนกังานโรงงานยาสบู  

กระทรวงการคลงั ลุม่ตวัอยา่ง  เป็นพนกังานโรงงานยาสบู  กระทรวงการคลงั  ในสว่นกลาง จาํนวน 

336 คน ผลการศกึษาพบวา่แรงจงูใจใฝส่มัฤทธิเ์ป็นตวัแปรทีม่อีาํนาจในการอธบิายพฤตกิรรมการ

ทาํงานอยา่งมจีรยิธรรม โดยมคีา่สมัประสทิธิก์ารถดถอยมาตรฐานเท่ากบั .343 (β = .343) ผูว้จิยั

คาดว่าแรงจงูใจใฝส่มัฤทธิม์อีทิธพิลโดยตรงต่อ พฤตกิรรมการทาํงาน ของพนกังานสายสนบัสนุน

วชิาการ 

 

2.3.2 ความยึดมัน่ผกูพนัในงาน : ความหมาย การวดั และ ความสมัพนัธข์อง

ตวัแปร 

  ความหมาย ความยดึมัน่ผกูพนั (Engagement) กบัความผกูพนั (Commitment) 

ทัง้สองคาํมคีวามแตกต่างกนัในความหมายและโครงสรา้ง ซึง่ทาํใหเ้กดิความสบัสนในการนําไปใช้  

ซึง่ความผกูพนัในงานมโีครงสรา้งทีเ่ป็นเอกลกัษณ์เฉพาะตวัทีแ่ตกต่าสงจากความผกูพนัต่อองคก์าร 

ซึง่โครงสรา้งของทัง้สองน้ีมสี่งเสรมิซึง่กนัและกนั โดยผลงานวจิยัของ  Hallberg & Schaufeli (2006) 

พบวา่ ความยดึมัน่ผกูพนัในงานมคีวามสมัพนัธส์งูกบัความผกูพนัในองคก์าร  ซึง่ในงานวจิยัน้ีจะใช้

คาํวา่ ความยดึมัน่ผกูพนัในงานของพนกังานเพือ่ก่อใหเ้กดิพฤตกิรรมการทาํงาน  

คาฮน์ (Kahn. 1990) กล่าวว่าความยดึมัน่ผกูพนัในงานเป็นการแสดงออกของบุคคล

ทางจติ ซึง่เป็นองคป์ระกอบทีส่าํคญัยิง่ทีท่าํใหเ้กดิการปฏบิตังิานทีม่ปีระสทิธภิาพ โดยความผกูพนั

ในงานดงักลา่วเป็นอารมณ์ทางบวกสง่ผลใหก้ารทาํงานเกดิความสาํเรจ็ (Schaufeli; et al. 2002) และ

ความยดึมัน่ผกูพนัในงานยงัมคีวามหมายถงึ ความคดิและความรูส้กึของพนกังานทีม่คีวามสมัพนัธ์

ระหวา่งความสขุและพฤตกิรรมการทาํงาน (Schaufeli; et al. 2002: 71) โดยความยดึมัน่ผกูพนัใน

งาน คอื ความรูส้กึของพลงั และประสทิธภิาพทีส่มัพนัธก์บักจิกรรมการทาํงานของพนกังาน มคีวาม

เตม็ใจทีจ่ะทาํงาน รวมทัง้พนกังานสามารถจเัดการเกีย่วกบังานตนเองไดเ้ป็ นอยา่งดี (Schuafeli; & 

Bakker. 2003: 4) นอกจากนัน้ เมซีแ่ละซไนเดอร ์ (Macey; & Schneider. 2008: 3) กล่าวว่า ความ

ยดึมัน่ผกูพนัในงานยงัเป็นการแสดงออกทางรา่งกาย ความคดิ และอารมณ์ขณะทาํงาน สง่ผลทาํ ให้

พนกังานมคีวามรูส้กึวา่งานของ ตนเองนัน้มคีณุคา่ สง่ผลใหพ้นกังานสามารถบรหิารจดัการทีอ่ยูใ่น

ความรบัผดิชอบได ้ 

ซเูฟลแิละเบคเกอร ์(Schuafeli; & Bakker. 2004) ไดแ้บ่งองคป์ระกอบหรือลกัษณะ

ทีบ่่งบอกของพนกังานทีม่คีวามยดึมัน่ผกูพนัในงาน 3 ลกัษณะ ไดแ้ก่ 1. พลงั (Vigor) เป็นลกัษณะเฉพาะ

ของพนกังานทีม่คีวามกระตอืรอืรน้ในการทาํงานสงู มคีวามมัน่คงทางจติใจขณะทาํงาน เตม็ใจใน

การทาํงาน รวมถงึลกัษณะของบุคคลทีใ่ชพ้ลงัในการทาํงานสงู  มจีติใจทีส่ามารถยดืหยุน่ในการ

ทาํงานสงู มคีวามตัง้ใจแลพยามยามในการทาํงาน รวมถงึมคีวามอดทนในการเผชญิกบัความยากลาํบาก

ในการทาํงาน 2. การอุทศิตน (Dedication) เป็นลกัษณะของบุคคลทีใ่หค้วามสาํคญักบังาน มคีวาม
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ศรทัธา มคีวามภมูใิจ มแีรงบนัดาลใจ มคีวามจดจอ่ในการทาํงาน รวมถึ งมทีศันะต่องานทีท่าํมคีวาม

ทา้ทายต่อความสามารถของตน และ 3. การเป็นอนัหน่ึงอนัเดยีวกบังาน (Absorption) เป็นลกัษณะ

ของบุคคลทีม่สีมาธใินการทาํงาน มคีวามทุ่มเทในการทาํงาน ใชช้วีติอยูใ่นงานอยา่งมคีวามสขุ           

มคีวามสามารถแยกแยะอุปสรรคออกจากงานตนเองไดอ้ยา่งรวดเรว็ 

  จากการศกึษาความหมายผูว้จิยัสรปุไดว้า่  ความ ยดึมัน่ ผกูพนัในงาน หมายถงึ        

การแสดงออกของบุคคลทางจติ ซึง่เป็นองคป์ระกอบทีส่าํคญัยิง่ทีท่าํใหเ้กดิการปฏบิตังิานทีม่ ี

ประสทิธภิาพ โดยความผกูพนัในงานดงักลา่วเป็นอารมณ์ทางบวกสง่ผลใหก้ารทาํงานเกดิความสาํเรจ็ 

ซึง่พนกังานทีม่ ี ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน จะมคีวามขยนัขนัแขง็ในการทาํงาน ไมย่อ่ทอ้ต่ออุปสรรค  

มคีวามทุ่มเทในการทาํงาน มคีวามกระตอืรอืรน้ มทีศันคตต่ิองานเป็นสิง่สาํคญัและทา้ทายต่อ

ความสามารถ มคีวามภาคภมูใิจมแีรงบนัดาลใจและมคีวามสมาธใินการทาํงาน แล ะลกัษณะทีบ่่ง

บอกของพนกังานทีม่ ี ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน ไดแ้ก่ พลงั  การอุทศิตน และการเป็นอนัหน่ึงอนั

เดยีวกบังาน  

  การวดั  แบบวดัทีนิ่ยมใชว้ดัความ ยดึมัน่ ผกูพนัในงาน ไดแ้ก่แบบวดัยเูทรคซ ์

(Utrecht Work Engagement Scale : UWES) ซึง่พฒันาโดยซเูฟลแิละเบคเกอร ์ (Schuafeli and 

Bakker. 2004) เน่ืองจากแนวคดิดงักลา่วโครงสรา้งความผกูพนัในงานไมม่คีวามซํา้ซอ้นกบัความ

เหน่ือยหน่ายในงาน ซึง่แบบวดัวดัยเูทรคซ์  พฒันาการมาจากแบบวดั จาํนวน 24 ขอ้ ประกอบดว้ย

ดา้นพลงัจาํนวน 9 ขอ้ ดา้นการอุทศิตนจาํนวน 8 ขอ้ และดา้นการเป็นอนัหน่ึงอนัเดยีวกบังาน

จาํนวน 7 ขอ้ ซึง่แบบวดัดงักล่าวถูกนําไปประเมนิจากการวดัทางจติวทิยา  จากกลุ่มตวัอยา่ง 2 กลุ่ม 

คอื นกัเรยีนและพนกังาน ผลการประเมนิพบวา่มกีารตดัขอ้คาํถามออกจาํนวน 7 ขอ้คาํถาม ดงันัน้

แบบวดัของวดัยเูทรคซ ์จงึมจีาํนวน 17 ขอ้คาํถาม ประกอบดว้ยดา้นพลงัจาํนวน 6 ขอ้ ดา้นการอุทศิตน

จาํนวน 6 ขอ้ และดา้นการเป็นอนัหน่ึงอนัเดยีวกบังานจาํนวน 6 ขอ้ แบบวดัของซเูฟลแิละคณะ     

ไดถ้กูนํามาปรบัใชก้บับรบิทของสงัคมไทยอยา่งมากมาย อาท ิประเวช ชุ่มเกสรกลูกจิ (2554)       

ยทุธกาน กา้นจกัร (2554) ในการวจิยัครัง้น้ีผูว้จิยัจะใชแ้บบวดัของ อรพนิ ชชูม (2557) ซึง่ไดพ้ฒันา

แบบวดัความยดึมัน่ผกูพนัในงานขึน้จากแนวคดิของซเูฟลแิละเบคเกอร์  โดยแบบวดัเป็นแบบมาตรา

ประมาณคา่ 6 ระดบั คอื จรงิทีส่ดุ จรงิ คอ่นขา้งจรงิ คอ่นขา้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิเลย 

  ความสมัพนัธข์องตวัแปร  ความยดึมัน่ผกูพนัในงานเป็นปจัจยัหน่ึงทีส่ะทอ้นให้

เหน็ถงึผลการปฏบิตังิานขององคก์าร องคก์ารใดกต็ามทีพ่นกังานมคีวาม ยดึมัน่ผกูพนัในงานสงู

พนกังานในองคก์ารนัน้ยอ่มมแีนวโน้มผลการปฏบิตังิานทีส่งูตามไปดว้ย หากองคก์ารเสรมิสรา้งให้

พนกังานมคีวามยดึมัน่ผกูพนัในงาน จะทาํใหพ้นกังานเกดิความตัง้ใจในการทาํงาน ประพฤตปิฏบิตัิ

ตนใหม้คีวามเหมาะสม แสดงออกพฤตกิรรมทีเ่ป็นประโยชน์ต่อองคก์าร มคีวามทุ่มเทในการทาํงาน 

ทา้ยทีส่ดุความสาํเรจ็จงึเกดิขึน้แก่องคก์าร (ยทุธกานต ์กา้นจกัร. 2554: 39) หากพนกังานมคีวามยดึ

มัน่ผกูพนัในงาน พนกังานจะเป็นคนทีม่คีวามขยนัขนัแขง็ในการทาํงาน ความพยายามไมย่อ่ทอ้ต่อ

อุปสรรค มคีวามทุ่มเทในการทาํงาน มคีวามกระตอืรอืรน้ มทีศันคตต่ิองานเป็นสิง่สาํคญัและทา้ทาย
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ต่อความสามารถ มคีวามภาคภมูใิจมแีรงบนัดาลใจและมคีวามสมาธใินการทาํงาน  (Schuafeli; & 

Bakker. 2010) และแบคเกอรแ์ละดเีมอรร์ตู ี(Bakker; & Demerouti. 2008) ไดส้รปุเหตุผล 4 ประการ 

ทีพ่นกังานทีม่คีวามยดึมัน่ผกูพนัในงานสง่ผลใหผ้ลกา รปฏบิตังิานเพิม่สงูขึน้ ไดแ้ก่ 1. พนกังานจะมี

อารมณ์ทางบวกทาํใหเ้กิ ดความสขุและความยนิดใีนการทาํงาน 2. การทีพ่นกังานมสีขุภาพจติทีด่ี

ส่งผลใหเ้กดิการสรา้งสรรคง์านทีด่ ี3. พนกังานรูจ้กัใชท้รพัยากรใหเ้กดิประโยชน์สงูสดุ และ 4. พนกังาน

สามารถเชือ่มโยงความผกูพนัในงานไปสูส่ ิง่ต่างๆ ในองคก์าร  

ดงันัน้สรปุไดว้่าความยดึมัน่ผกูพนัในงานเป็นความตัง้ในใจการทาํงาน ความทุ่มเท

ในงาน หากพนกังานมีความยดึมัน่ผกูพนัในงาน จะสง่ผลทาํใหเ้กดิพฤตกิรรมการทาํงานและผลการ

ปฏบิตังิานเพิม่สงูขึน้ โดยมงีานวจิยัสนบัสนุน ข องจนัจรีา โสะประจนิ  (2553) ทาํการศกึษาวจิยัเรือ่ง

ปจัจยัทีม่ผีลต่อพฤตกิรรมการทาํงานของพนกังานชิน้สว่นยานยนต ์กรณศีกึษาบรษิทั ยานภณัฑ ์

จาํกดั (มหาชน ) ผลการศกึษา พบวา่ความ ยดึมัน่ผกูพนัต่อ งานมผีลต่อพฤตกิรรมการทาํงานของ

พนกังานในองคก์ารอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 โดยความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นเตม็ใจใน

การปฏบิตังิาน สามารถพยากรณ์พฤตกิรรมการทาํงานไดร้อ้ยละ 16.4 (β=0.164) ซึง่สอดคลอ้งกบั

งานวจิยัของยทุธการ กา้นจกัร (2554) ทาํการวจิยัเรือ่งการรบัรูว้ฒันธรรมองค์ การ การบรหิาร

ทรพัยากรมนุษย ์ความยดึมัน่ผกูพนัในงานกบัผลการปฏบิตังิานของพนกังานการท่าเรอืแหง่ประเทศ

ไทย ผลการวจิยัพบวา่ ความยดึมัน่ผกูพนัในงานมคีวามสมัพนัธท์างบวกกบั ผลการปฏบิตังิานของ

พนกังานการท่าเรอืแหง่ประเทศไทย อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 (Correlation coefficient 

= .207. กลา่วคอื เมือ่พนกังานมคีวามยดึมัน่ผกูพนัในงานสงูขึน้ผลการปฏบิตังิานจะดขีึน้ตามไป

ดว้ย ซึง่การยดึมัน่ผกูพนัในงานจะแสดงถงึการมคีวามเอาใจใสง่านของตน มคีวามัน่คงทางจติใจและ

เตม็ทีท่าํงานโดยไมเ่หน่ือยลา้ รูส้กึรกัและมคีวามสขุในการทาํงาน รวมทัง้สามารถจดัการงานตนเอง

ไดเ้ป็นอยา่งด ีมคีวามทุ่มเทในงานโดยมองวา่งานเป็นสิง่สาํคญัและทา้ทาย มคีวามภาคภมูใิจและมี

แรงบนัดาลใจในการปฏบิตังิาน มสีมาธแิละจติใจทีจ่ดจอ่กบัง าน จนพนกังานมคีวามรูส้กึวา่เวลาใน

การทาํงานนัน้ไดผ้า่นไปอยา่งรวดเรว็  และสอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของแซนโธโพโลและคณะ  

(Xanthopoulou; et al. 2008) ทีท่าํการศกึษาวจิยัเรือ่ง การทาํงานบนทอ้งฟ้า : การศกึษาความยดึมัน่

ผกูพนัในหมูข่องพนกังานตอ้นรบับนเครือ่งบนิ พบวา่ความยดึมัน่ผู กพนัในงานสง่ผลโดยตรงต่อการ

ปฏบิตังิาน นอกจากนัน้ฮอลเบสลเีบนและวลีเลอร ์ (Halbesleben; & Wheeler. 2008) ทาํการศกึษา

เรือ่งความสมัพนัธร์ะหวา่งความยดึมัน่ผกูพนัในงานและความตราตรงึใจในงาน ของนกัธรุกจิชาว

อเมรกินั ผลการศกึษาพบวา่ตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์บัผลการปฏบิตังิานและความตัง้ใจทีจ่ะ

ลาออกอกีดว้ย ดงันัน้ผูว้จิยัคาดวา่ความยดึมัน่ผกูพนัในงานมอีทิธพิลโดยตรงต่อพฤตกิรรมการทาํงาน

ของพนกังานสายสนบัสนุนวชิาการ  
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2.3.3 ความพึงพอใจในงาน : ความหมาย การวดั และความสมัพนัธข์องตวัแปร 

  ความหมาย ความพงึพอใจในงาน เป็นความรูส้กึทีม่ต่ีองานทัง้ในดา้นบวกและดา้น

ลบ ซึง่เป็นผลมาจากปจัจยัทีเ่กีย่วขอ้งกบังานและสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน (Mathis; & Jackson. 

1994, Paul. 1987: 214) เป็นเจตคตขิองบุคคลทีแ่สดงใหเ้หน็ถงึภาวะทางอารมณ์ทีน่่าพงึพอใจของ

บุคคลซึง่เป็นผลมาจากการทีบุ่คคลประเมนิถงึสิง่ทีไ่ดจ้ากการทาํงานหรอืประสบการณ์ในการทาํงาน  

(Luthans. 2005: 212; citing Locke. 1976: 1300) และความพงึพอใจในงานเป็นการตอบสนองทาง

อารมณ์หรอืความรูส้กึต่องานทีท่าํในดา้นต่างๆ  ทีส่าํคญัไดแ้ก่  ตวังาน คา่ตอบแทน โอกาสในการ

เลื่อนตําแหน่ง หวัหน้างาน และเพือ่นรว่มงาน  (Kreitner; & Kinichi. 2004: 202) โดยความพงึพอใจ

ในการทาํงานเป็นความเตม็ใจและความตอ้งการ หรอืความปรารถนาของบุคคลทีจ่ะทาํงาน ซึง่เกดิ

จากการชอบงาน และความพยายามทาํงานใหส้าํเรจ็ตามเป้าหมายทีว่างไว้  ความพงึพอใจในการ

ทาํงานน้ี โดยทัว่ไปเกดิจากความสมัพนัธร์ะหวา่งความตอ้งการจากงานและผลทีไ่ดร้บั และเป็น

ความรูส้กึทางบวกต่องานทีไ่ดร้บัผดิชอบ   

  ล๊อค (Lock. 1976: 1302) ไดก้ลา่ววา่องคป์ระกอบพืน้ฐานทีจ่ะทาํบุคคลเกดิความ

พงึพอใจในการทาํงานนัน้ ไดแ้ก่ 1. งาน (Job) พนกังานมคีวามชอบ  ความถนดั ความสนใจในงาน

ย่อมจะมคีว ามพงึพอใจในงานสงู  2. ค่าจา้ง (Wage) เป็นองคป์ระกอบหน่ึงทีท่าํให้ พนกังานอยาก

ทาํงานและมีความพงึพอใจในการ ทาํงาน 3. โอกาสทีไ่ดเ้ลื่อนขัน้หรอืเลื่อนตําแหน่ ง (Promotion) 

เมือ่ทาํงานย่ อมตัง้ความหวั งไวว้่าจะไดม้โีอกาสไดเ้ลื่อนขัน้หรอืเลื่อนตําแหน่งให้ สงูขึน้จากเดมิ        

4. การยอมรบั (Recognition) ทัง้จากผูบ้งัคบับญัชา ผูบ้รหิาร และเพื่อนรว่มงาน 5. สภาพการทาํงาน 

(Working Condition) บรรยากาศทัว่ไปทีเ่อือ้สง่เสรมิการทาํงาน  6. ผลประโยชน์  (Benefit) และ

สวสัดกิาร (Services) ทีน่อกเหนือจากค่าจา้งแรงงาน 7. หวัหน้างานหรอืผู้บญัชา (Leader) โดยตรง

มอีทิธพิลต่อความพงึพอใจในการปฏบิตังิานของพนกังาน  8. เพือ่นร่วมงาน (Co-workers) เพือ่น

ร่วมงานทีด่ี เเข้าใจซึง่กนัและกนั  มสีายสมัพนัธท์ีด่ ี  และ 9. องคก์ารและการจดัการ  (Organization) 

ชือ่เสยีงองคก์าร การทาํงานทีเ่ป็นระบบ ยอ่มทาํใหเ้กดิความยอมรบัและความพงึพอใจในการทาํงาน 

  ทฤษฎทีีเ่กีย่วขอ้งกบัความพงึพอใจในการทาํงานมนีกัวชิาการไดเ้สนอทฤษฎทีี่

เกีย่วขอ้งกบัความพงึพอใจ 2 ท่าน ไดแ้ก่ พอล เอม็ มชูสิกี ้และลอวเ์ลอร ์ที ่ 3 โดยทัง้สองไดเ้สนอ

ทฤษฎทีีเ่กีย่วขอ้งโดยมคีวามเหมอืนและความแตกต่างกนั คอื พอล เอม็ มชูสิกี ้ (Muchinsky. 1987: 

399) ไดแ้บ่งทฤษฎทีีศ่กึษาความพงึพอใจในการทาํงานออกเป็น 4 กลุ่ม ไดแ้ก่ 1. ทฤษฎเีปรยีบเทยีบ

ภายในบุคคล (Personal Comparison Theory) 2. ทฤษฎเีปรยีบเทยีบระหวา่งบุคคล (Interpersonal 

Comparison Theory) 3. ทฤษฎกีระบวนการทีต่รงกนัขา้มกนั (Opponent-Process Theory) และ 

4. ทฤษฎสีองปจัจยั (Two-factor Theory) ส่วนลอวเ์ลอร ์ที ่ 3 (Lawler III. 1995: 80) ไดแ้บ่งทฤษฎี

ทีเ่กีย่วขอ้งกบัความพงึพอใจในการทาํงานออกเป็น 4 ทฤษฎไีดแ้ก่ 1. ทฤษฎกีารบรรลตุามทีค่าดหวงั 

(Fulfillment Theory) 2. ทฤษฎคีวามไมส่อดคลอ้ง (Discrepancy Theory) 3. ทฤษฎคีวามเท่าเทยีมกนั 

(Equity Theory) และ 4. ทฤษฎสีองปจัจยั (Two-factor Theory)  
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  แนวคดิของทัง้สองนัน้ไดเ้สนอทฤษฎทีีม่คีวามเหมอืนกนั คอื ทฤษฎสีองปจัจยั พอล 

(Paul M. Muchinsky) กลา่ววา่ทฤษฎสีองปจัจยัสามารถนํามาประยกุตใ์ชไ้ดส้งูสดุ เน่ืองจากสามารถ

อธบิายถงึรายละเอยีดของสิง่ทีท่าํใหเ้กดิความพงึพอใจและไมพ่งึพอใจไดอ้ยา่งชดัเจน โดยนกัคดิที่

สาํคญัของทฤษฎสีองปจัจยัคอื เฮอรซ์เบริก์ (Herzberg) โดยอาจมชีื่อเรยีกทฤษฎน้ีีแตกต่างกนัออกไป 

อาท ิทฤษฎคีวามพงึพอใจ- ไมพ่งึพอใจ (Satisfies-Dissatisfies) ทฤษฎปีจัจยักระตุน้ ปจัจยัคํา้จนุ 

(Motivators Hygiene) ทฤษฎอีงคป์ระกอบภายใน ภายนอกงาน (Intrinsic Extrinsic Factors) โดย

เฮอรซ์เบริก์ (Herzberg. 1959) กลา่ววา่ปจัจยัทีท่าํใหเ้กดิความพงึพอใจในงานและความไมพ่งึพอใจ

ในงาน เกดิจากปจัจยัทีแ่ตกต่างกนั แต่ทัง้สองปจัจยัไมส่ามารถแยกออกจากกนัไดอ้ยา่งเดด็ขาด

เพราะทัง้สองปจัจยันัน้มสี่วนคาบเกีย่วและเกีย่วขอ้งกนั ซึง่เฮอรซ์เบริก์ไดเ้สนอปจัจยัทีท่าํใหเ้กดิ

ความพึ งพอใจและความไมพ่งึพอใจออกเป็น 2 ปจัจยั ไดแ้ก่ 1. ปจัจยัปกป้องหรอืปจัจยัคํา้จนุ  

(Hygiene or Maintenance Factors) เป็นปจัจยัทีเ่กีย่วขอ้งทางดา้นกายภาพทีค่อยป้องกนัไมใ่ห้

บุคคลเกดิความไมพ่งึพอใจหรอืการปฏบิตังิานทีน้่อยลง เช่น สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน นโยบาย 

การบงัคบับญัชา ความมัน่คง ผลตอบแทน เป็นตน้ และ 2. ปจัจยัสนบัสนุน (Motivation Factors) 

เป็นปจัจยั ภายในทีเ่กีย่ วขอ้งกบังานโดยตรง เพื่อ ช่วยส่งเสรมิ ใหบุ้คคลเกดิความพงึพอใจ เช่น  

ความรูส้กึมคีณุคา่ในการทาํงาน หน้าทีค่วามรบัผดิชอบ ความกา้วหน้าในงาน การไดร้บัการยอมรบั

จากหวัหน้างาน ความสมัพนัธร์ะหวา่งเพือ่นรว่มงาน เป็นตน้ 

  จากการศกึษาความหมายผูว้จิยัสรปุไดว้า่ ความพงึพอใจในงาน หมายถงึ ความรูส้กึชอบ

หรอืพอใจทีเ่กดิจากการประเมนิของบุคคลต่องานทีต่นเอง ซึง่เป็นความรูส้กึทีต่อบสนองทัง้รา่งกาย

และจติใจ โดยแบ่งออกเป็นสองดา้น ไดแ้ก่ 1. ความพงึพอใจภายในลกัษณะงาน เป็นความรูส้กึชอบ

หรอืพอใจต่อลกัษณะงานทีท่าํ โดยการใชศ้กัยภาพอนัไดแ้ก่ ความสามารถ ความสาํเรจ็ในงาน 

โอกาสในการใชค้วามคดิสรา้งส รรค ์เพือ่ความสาํเรจ็ของงาน และ 2. ความพงึพอใจภายนอก

ลกัษณะงาน เป็นความรูส้กึชอบหรอืพอใจต่อปจัจยัสภาพแวดลอ้มทีเ่กีย่วขอ้งกบังาน ไดแ้ก่  

นโยบายการบรหิารงาน หวัหน้างาน รายได ้โอกาสความกา้วหน้า 

  การวดั ความพงึพอใจในงานเป็นคณุลกัษณะทางจติของบุคคล ทีท่าํการวดัทางออ้ม 

(Direct Measure) มวีธิกีารวดั ไดแ้ก่ การสงัเกต การสมัภาษณ์ และแบบสอบถาม ซึง่วธิกีารสงัเกต

และการสมัภาษณ์เป็นวธิกีารทีต่อ้งใชเ้วลานาน ดงันัน้งานวจิยัสว่นใหญ่ทีท่าํการคน้ควา้ ใชว้ธิกีารวดั

โดยใชแ้บบสอบถาม  โดยแบบวดัความพงึพอใจในงานมใีชก้นัอยูห่ลายฉบบั อาท ิแบบสาํรวจความ

พงึพอใจ (Job Satisfaction Survey : JSS) ของสเปคเตอร ์ (Spector.1997) แบบสาํรวจวนิิจฉยัการ

ทาํงาน (Job Diagnostic Survey: JDS) ของเฮกแมนและโอลดแ์มน (Hackmand; & Oldhaman. 

1975) แบบวดัดชันีลกัษณะงาน (Job Descriptive Index : JDI) ของสมทิ เคนดลั และฮลูนิ (Smith; 

Kendall; & hulinn. 1969) และแบบวดัความพงึพอใจในงานของมหาวทิยาลยัมนิเนโซตา้ (Minnesota 

Satisfaction Questionaire: MQS) ของไวสแ์ละคณะ (Weiss; et al. 1967) ซึง่งานวจิยัสว่นใหญ่   

ไดป้รบัใชแ้บบวดัของมนิเนโซตา้ (Minnesota Satisfaction Questionaire: MQS) เน่ืองจากเป็น         

แบบวดัทีใ่ชอ้ยา่งแพรห่ลาย เช่น จรญั อุ่นฐติวิฒัน์ (2548) ปานจกัษ์ เหล่ารตันวรพงษ์ (2548) 
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นําชยั ศุภฤกษ์ชยัสกุล (2550) องัศนินัท ์อนิทรกาํแหง และนรสิรา พึง่โพธิส์ภ  (2556) แบบวดั

ดงักลา่วเป็นแบบประเมนิคา่ (Rating Scale) 5 ระดบั โดยใหบุ้คคลประเมนิความพงึพอใจรวมทัง้สิน้ 

20 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นงานทีไ่ดร้บัมอบหมาย ดา้นความสามารถในการทาํงาน ดา้นความสาํเรจ็ในการ

ทาํงาน ดา้นความรบัผดิชอบในการทาํงาน ดา้นกจิกรรมระหวา่งการทาํงาน ดา้นความคดิรเิริม่ ดา้น

ความมอีาํนาจหน้าทีใ่นงานของตน ดา้นความกา้วหน้า ดา้นความมอีสิระในการทาํงาน ดา้นระเบยีบ

วนิยัในการทาํงาน ดา้นคา่ตอบแทน ดา้นนโยบายและการปฏบิตังิาน ดา้นการมมีนุษยสมัพนัธ์

ของผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสามารถของผูบ้งัคบับญัชา ดา้นผูร้ว่มงาน ดา้นการยอมรบันบัถอื 

ดา้นสถานภาพทางสงัคม ดา้นการบรกิารสงัคม ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน และสดุทา้ย ดา้นสภาพแวดลอ้ม

ในการทาํงาน และสวสัดกิาร ซึง่ทัง้ 20 ดา้นนัน้แบ่งออกเป็น 2 ดา้น ได้ แก่ 1. ความพงึพอใจใน

ลกัษณะงาน (Intrinsic Job Satisfaction) เป็นความรูส้กึชอบหรอืพอใจของพนกังานทีม่ต่ีอลกัษณะ

งานของตน การใชศ้กัยภาพทาํงานใหส้าํเรจ็ และ 2. ความพงึพอใจภายนอกลกัษณะงาน (Extrinsic 

Job Satisfaction) เป็นความรูส้กึชอบหรอืพอใจทีม่ต่ีอปจัจยัสภาพแวดลอ้มทีเ่กีย่วขอ้งกบังาน การ

วจิยัครัง้น้ีผูว้จิยัจะปรบัใชแ้บบวดัความพงึพอใจในงานของของมหาวทิยาลยัมนิเนโซตา้ (Minnesota 

Satisfaction Questionaire: MQS) ของไวสแ์ละคณะ (Weiss; et al. 1967) โดยแบบวดัเป็นมาตรสว่น

ประมาณคา่ 6 ระดบั ไดแ้ก่ พอใจมากทีสุ่ด พอใจ ค่อนขา้งพอใจ ค่อนขา้งไมพ่อใจ ไมพ่อใจ และไม่

พอใจทีส่ดุ 

  ความสมัพนัธข์องตวัแปร  การศกึษาความพอใจในงานทีผ่า่นมา มมีมุมองที่

แตกต่างกนัเกีย่วกบัความสมัพนัธร์ะหวา่งความพอใจในงานและผลการปฏบิตังิาน 3 แนวทาง ไดแ้ก่  

1. ความพอใจในงานเป็นสาเหตุของการปฏบิตังิาน 2. การปฏบิตังิานเป็นสาเหตุของความพอใจใน

งาน และ 3. ไมม่คีวามสมัพนัธร์ะหวา่งความพอใจในงานและการปฏบิตังิาน โดยทัง้สามแนวทางยงั

ไมม่ขีอ้สรปุทีแ่น่นอน แต่นกัวชิาการต่างยอมรั บวา่ความพอใจในงานเป็นปจัจยัสาํคญัสาํหรบัการ

ปฏบิตังิานของพนกังาน  งานวจิยัน้ีผูว้จิยัแนวทางของความพงึพอใจเป็นสาเหตุของการปฏบิตังิาน 

ตามเกณฑค์ณุภาพการศกึษาฯ ทีมุ่ง่เน้นสรา้งความพงึพอใจในงานเพือ่ใ หบุ้คลากรมีการทาํงานทีม่ ี

ผลการปฏบิตังิานสงู เพือ่ก่อใหเ้กดิการดาํเนินการทีเ่ป็นเลศิ  โดยความพงึพอใจในงานมคีวามสาํคญั

ในลกัษณะของการสรา้งแรงกระตุน้ในการทาํงาน และมผีลใหบุ้คลากรสามารถทาํงานไดอ้ยา่งมี

ประสทิธภิาพและประสทิธผิลมากขึน้ (Locke. 1976) 

ผูว้จิยัสามารถส รปุไดว้า่ ความพงึพอใจในงานเป็นสาเหตุของการปฏบิตังิานของ

พนกังาน หากพนกังานมคีวามพงึพอใจในงานยอ่มสง่ผลต่อพฤตกิรรมการทาํงานและผลการปฏบิตังิาน 

ซึง่งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งกบัความพงึพอใจในการทาํงานกบัพฤตกิรรมการทาํงาน ผลงานวจิยัพบวา่

ความพงึพอใจกบัพฤตกิรรมการทาํงานมคีวามสมัพนัธแ์ละเกีย่วขอ้งกนั อาท ิงานวจิยัของโอไลโวลา 

(Olayiwola. 2011: 573) พบวา่ความพงึพอใจในงาน เป็นตวัแปรทีร่ว่มทาํนายความสามารถในการ

ปฏบิตังิานของพนกังาน ซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของออลลสินั (Allison. 2008: 3) ความพงึพอใจใน

งานมคีวามสมัพนัธก์บัความสามารถและพฤตกิรรมการทาํงาน นอกจากนัน้มงีานสงัเคราะหว์จิยัของ

เพทตีแ้ละคณะ (Petty; MaGee; & Cavender. 1984) เกีย่วกบัความพงึพอใจในงาน มคีวามสมัพนัธ์
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กบัการปฏบิตังิานของบุคลากร (correlation cofficient= .31. และงานสงัเคราะหว์จิยัของจดัจแ์ละ

คณะ (Judge; et al. 2001: 377) พบวา่ ความพงึพอใจในงานความสมัพนัธก์บัความสามารถในการ

ปฏบิตังิานของบุคคล (correlation cofficient= .30) นอกจากนัน้ยงัพบวา่ความพงึพอใจในงานยงัมี

ความสมัพนัธก์บัความผกูพนัของพนกังาน อาท ิงานวจิยัของภาวนา เวชกจิ (2550) ไดท้าํการศกึษา

วจิยัเรือ่งความพงึพอใจในงานและความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร ศกึษากรณ ีบรษิทั ฟาบรเินท 

จาํกดั ผลการศกึษาพบวา่ความพงึพอใจในงานมคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกกบัความผกูพนัของพนกังาน

อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 ซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ11ศริวิรรณ ฉายศริ,ิ วรนารถ แสงมณ ี

และอตนุิช กาญจนพบิลูย์ 11

 

 (2550) ทาํการศกึษาวจิยัเรือ่งความพงึพอใจในงานและความพกูพนัของ

ขา้ราชการพลเรอืนในสถาบนัอุดมศกึษาสายสนบสันุนวชิาการ ภายในสถาบนัเทคโนโลยพีระจอม

เกลา้เจา้คณุทหารลาดกระบงั ผลการศกึษาพบวา่ความพงึพอใจในงานมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนั

ในงานของพนกังานคอ่นขา้งสงู (correlation cofficient= 0.607) ทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติิ .01 ดงันัน้

ผูว้จิยัคาดวา่ความพงึพอใจในงานมอีทิธพิลโดยตรงต่อ พฤตกิรรมการทาํงาน ของพนกังานสาย

สนบัสนุนวชิาการ และมอีทิธพิลทางออ้มต่อพฤตกิรรมการทาํงานโดยผา่นความยดึมัน่พกูพนัในงาน  

  2.3.4 การรบัรูวิ้ธีปฏิบติั เพ่ือผลการปฏิบติังานสงู : ความหมาย การวดั และ

ความสมัพนัธข์องตวัแปร 

  ความหมาย  การรบัรูว้ธิปีฏบิตัิ เพือ่ผลการปฏบิตังิานสงู คอื กจิกรรมการบรหิาร

ทรพัยากรมนุษยซ์ึง่มจีดุมุง่หมายเพื่อยกระดบั พฤตกิรรมและ ผลการปฏบิตังิานของพนกังาน  เพือ่

การสรา้งพฒันาและรกัษาความสามารถหลกัขององคก์าร (Huselid; Beatty; & Becker. 2005, Becker; 

Huselid; & Beatty. 2009) โดยกลุม่กจิกรรมครอบคลมุตัง้แต่การสรรหาวา่จา้ง  การพฒันาพนกังาน 

การบรหิารผลการปฏบิตังิาน  และกระบวนใหร้างวลั ซึง่กระบวนการดงักลา่วจะนํามาซึง่การพฒันา

ทกัษะ ความรู ้ความสามารถ และความพยายามของพนกังาน (Huselid. 1995) และเวย ์(Way. 2002) 

กล่าวว่าการรบัรูว้ธิปีฏบิตัิ เพือ่ผลการปฏบิตังิานสงู  คอื ชุดของการปฏบิตัทิางทรพัยากรมนุษยท์ีม่ ี

ความสมัพนัธก์นั เพือ่ช่วยใหพ้นกังานเกดิการพฒันา แรงจงูใจ และการมสีว่นรว่ม  โดยนิสดารภ ์เวช

ยานนท ์(2554: 88) กล่าวว่าการปฏบิตั ิ (Practices) ประกอบดว้ยการจา้งงาน การพฒันาคน ระบบ

จา่ยคา่ตอบแทน ซึง่ การปฏบิตักิาร ดงักลา่วถกูนํามาใชเ้พือ่การเพิม่พนูความสามารถของพนกังาน

และการสรา้งขวญักาํลงัใจในการทาํงาน 

วธิปีฏบิตัิเพือ่ผลการปฏบิตังิานสงู  นกัวชิาการไดใ้หอ้งคป์ระกอบที่ หลากหลายและ

แตกต่างกนั  ซึง่แซงและคณะ (Zhang; Di Fan; & Zhu. 2014) มคีวามเหน็วา่องคป์ระกอบ การรบัรู้

วธิปีฏบิตัิ เพือ่ผลการปฏบิตังิานสงู ยงัไมเ่ป็นทีย่อมรบัและควรมกีารพฒันาแบบวดัอยา่งต่อเน่ือง  

โดยไดก้าํหนดการรบัรูว้ธิปีฏบิตัิเพือ่ผลการปฏบิตังิานสงู  ประกอบดว้ย 1. การสรรหา (recruitment) 

คอื การดาํเนินงานเพือ่มุง่ทีจ่ะจงูใจผูส้มคัรทีม่คีวามรู้  ความสามารถ และทศันคตทิีด่ตีรงตามความ

ตอ้งการใหเ้ขา้รว่มงาน 2. การฝึกอบรม (training) คอื กระบวนการจดัการเรยีนรูอ้ยา่งเป็นระบบเพือ่

สรา้งความรูห้รอืเพิม่พนูความรู้  ทกัษะ ความสามารถ และเจตคติ เพือ่ปรบัปรงุใหก้ารปฏบิตังิานมี
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ประสทิธภิาพสงู 3. ผลตอบแทน (compensation) คอื คา่ใชจ้า่ยต่างๆ ทีอ่งคก์ารจา่ยใหแ้ก่ผูป้ฏบิตังิาน 

คา่ใชจ้า่ยน้ีอาจจา่ยในรปูตวัเ งนิหรอืมใิช่ตวัเงนิกไ็ด ้เพือ่ตอบแทนการปฏบิตังิานตามหน้าทีค่วาม

รบัผดิชอบ 4. การมสีว่นรว่ม (participation) โดยการเปิดใหพ้นกังานมสีว่นรว่มกาํหนดแนวทางการ

จดัการทรพัยากรมนุษย ์และ 5. ความมัน่คงในงาน (job security) หมายถงึ ความรูส้กึของพนกังาน

ทีม่ต่ีอความมัน่คงในงานและความยัง่ยนืของอาชพีหรอืความมัน่คงขององคก์าร 

สว่นวธิกีารปฏบิตัเิพือ่ผลการปฏบิตังิานสงู  ตามเกณฑค์ุณภาพการศกึษาเพื่อการ

ดาํเนินการทีเ่ป็นเลศิพบวา่ วธิกีารปฎบิตัเิพือ่ผลการปฏบิตังิานสงู บรรจอุยูใ่นหมวดที ่5 ดา้นบุคลากร 

ในสว่นของการจดัการผลการดาํเนินการเพือ่สนุบสนุนพนกังานใหเ้กดิความพงึพอใจและผกูพนัต่อ

งาน โดยสถาบนัจะตอ้งมกีารบรหิารคา่ตอบแทน การใหร้างวลั และการยกยอ่ง แก่บุคลากร ทาํให้

ผูว้จิยัพบวา่วธิกีารปฏบิตัเิพือ่ผลการปฏบิตังิานสงูตามเกณฑค์ณุภาพการศกึษาเพือ่การ ดาํเนินการ 

ทีเ่ป็นเลศินัน้ เป็นสว่นหน่ึงของแนวคดิของ แซงและคณะ จากการศกึษาความหมายผูว้จิยัสรปุไดว้า่  

วธิกีารปฏบิตัเิพือ่ผลการปฏบิตังิานสงู  หมายถงึ วธิกีารและเครือ่งมอืใน การบรหิารทรพัยากรมนุษย ์

ในการจงูใจพนกังานเพื่อเพิม่ผลผลติของงาน สรา้งความผกูพนั และการยกระดบัผลการปฏบิตังิาน

ของพนกังาน ทีเ่กีย่วขอ้งกบัผลตอบแทน การใหพ้นกังานมสีว่นรว่มในการจดัการทรพัยากรมนุษย ์

และความมัน่คงในงาน 

  การวดั แบบวดัการรบัรูว้ธิปีฏบิตัิ เพือ่ผลการปฏบิตังิานสงู จากการศกึษาพบวา่มี

แนวคดิทางดา้นตะวนัตกและตะวนัออก  แนวคดิทางดา้นตะวนัตกแบบวดัทีใ่ช ้อาทเิช่น แบบวดัของ

เฮซลูดิ (Huselid. 1995) เดเลอรีแ่ละโดตี ้ (Delery; & Doty. 1996) ไรท้แ์ละคณะ (Wright; Gardner; 

& Moynihan. 2003) โดยนกัวชิาการทางดา้นตะวนัออก ในแถบบประเทศเอเซยีไดพ้ฒันาปรบัปรงุ

แบบวดัระบบผลการปฏบิตังิานสงูขึน้ เพือ่ใหม้คีวามเหมาะสมและสอดคลอ้งกบัพืน้ที่  อาทเิช่น ชวง

และเลยีโอ (Chuang; & Liao. 2010) แต่ยงัคงตัน้อยูบ่นพืน้ฐานของนกัวชิาการดา้นตะวนัตก โดย ได้

พฒันาแบบวดัของ ลแีพคและสเนล (Lepak; & Snell. 2002) และแบท (Batt. 2002) เพือ่ใชใ้นการ

วดัการรบัรูว้ธิปีฏบิตัิ เพือ่ผลการปฏบิตังิานสงู ใหม้คีวามเหมาะสมกบับรบิทของประเทศใตห้วนั    

โดยแบบวดัดงักลา่วประกอบดว้ยการปฏบิตัทิีค่รอบคลมุทางดา้นทรพัยากรมนุษย ์ไดแ้ก่ การสรรหา

คดัเลอืก การฝึกอบรมและการพฒันา การมสีว่นรว่ม การประเมนิผลการปฏบิตังิาน คา่ตอบแทนและ

รางวลั และความใส่ใจขององคก์าร ซึง่แนวคดิของชวงและเลยีโอ (Chuang; & Liao. 2010) ไดถ้กู

นํามาปรบัใชใ้นงานวจิยัของจริะพงศ ์เรอืงกุล (2555) ทาํการศกึษาเรือ่งกลไกเชื่อมโยงความสมัพนัธ์

ระหวา่งระบบผลการปฏบิตังิานสงูกบัผลการปฏบิตังิานของโรงพยาบาล  หลงัจากนัน้แซงและคณะ 

(Zhang; Di Fan; & Zhu. 2014) มคีวามเหน็วา่แบบวดัการรบัรูว้ธิปีฏบิตัิ เพือ่ผลการปฏบิตังิานสงู   

ทีย่งัไดก้ารยอมรบัและยงัคงมกีารพฒันาแบบวดัอยา่งต่อเน่ือง ดงันัน้แซงและคณะ (Zhang; Di Fan; 

& Zhu. 2014) ไดพ้ฒันาแบบวดัการรบัรูว้ธิปีฏบิตัเิพือ่ผลการปฏบิตังิานสงู  พืน้ฐานแนวคดิและแบบ

วดัของเฮซลูดิ (Huselid. 1995) เดเลอรีแ่ละโดตี ้ (Delery; & Doty.1996) ไรท้แ์ละคณะ (Wright; 

Gardner; & Moynihan. 2003) เซยีโอและบโีจค๊แมน (Xiao; & Björkman. 2006) และ กองและคณะ 

(Gong; et al. 2009)โดยแบบวดัจาํนนวน 12 ขอ้คาํถาม ซึง่ยงัคงตัง้อยูบ่นพืน้ฐานของการปฏบิตักิาร
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ทางดา้นการจดัการทรพัยากรมนุษย ์ ไดแ้ก่ การสรรหา (recruitment) การฝึกอบรม (training) 

ผลตอบแทน (compensation) การมสีว่นรว่ม (participation) และความมัน่คงในงาน (job security) 

ดงันัน้ในการวจิยัน้ีผูว้จิยัจะทาํการวดั การรบัรูว้ธิปีฏบิตัิ เพือ่ผลการปฏบิตังิานสงู จะปรบัใชแ้บบวดั

ของแซงและคณะ (Zhang; Di Fan; & Zhu. 2014) เป็นแบบมาตราประมาณคา่ 6 ระดบั คอื จรงิทีส่ดุ 

จรงิ คอ่นขา้งจรงิ คอ่นขา้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิเลย 

  ความสมัพนัธข์องตวัแปร การรบัรูว้ธิปีฏบิตัเิพือ่ผลการปฏบิตังิานสงู เป็นสิง่กระตุน้

สาํคญั (Stronger incentives) สาํหรบัพนกังาน (Boxall. 2013: 32) โดยจดุมุง่หมายของการรบัรูว้ธิ ี

ปฏบิตัเิพือ่ผลการปฏบิตังิานสงู (นิสดารภ ์เวชยานนท์ . 2554: 89) เพื่อใหพ้นกังานเกดิพงึพอใจและ

ความผกูพนั และเป็นการปฏบิตัทิีจ่งูใจเพือ่เพิม่พฤตกิรรมและผลการปฏบิตังิาน ซึง่มีแนวคดิ การ

รบัรูว้ธิปีฏบิตัิ เพือ่ผลการปฏบิตังิานสงู มคีวามสอดคลอ้งกบัเกณฑค์ุณภาพการศกึษา ฯ กล่าวว่า 

สถาบนัตอ้งสรา้งความผกูพนั และความพงึพอใจ ของผูป้ฏบิตังิาน โดยการใหค้วามสาํคญักบัการ

ปฏบิตักิารบรหิารทรพัยากรมนุษย ์รวมถงึการสรา้งระบบการยกยอ่งชมเชย การใหร้างวลั ทีน่อกเหนือ 

จากระบบผลตอบแทนตามปกต ิ 

ดงันัน้ ผูว้จิยัสามารถสรปุไดว้า่ การรบัรูว้ธิปีฏบิตัิ เพือ่ผลการปฏบิตังิานสงู เป็นสิ่ง

กระตุน้ ส่งเสรมิ และจงูใจ ขององค์ การแก่พนกังานเพือ่ก่อใหเ้กดิพฤตกิรรมการทาํงานและผลการ

ปฏบิตังิานเพิม่สงูขึน้ โดยมงีานวจิยัของ จริะพงค ์เรอืงกุล (2555) ไดท้าํการวจิยัเรือ่ง กลไกการเชื่อมโยง

ความสมัพนัธร์ะหวา่งระบบผลการปฏบิตังิานสงูกบัผลการปฏบิตังิานโรงพยาบาล พบวา่ ระบบผล

การปฏบิตังิานสงูมอีทิธิ พลกบัทุนมนุษย์ (β=0.78) ซึง่ความหมายของทุนมนุษยน์ัน้มคีวามหมาย

รวมถงึความรู ้ความสามารถ อนัจะนําไปสูพ่ฤตกิรรมการทาํงานของแต่ละคน  โดยงานวจิยัของซ-ู

เซยีโอเมอแิละคณะ (Zhu-xiaomei; Zhou-huanqing; & Kong-lingwei. 2013) ทาํการวจิยัเรือ่งผล

ของระบบผลการปฏบิตังิานสงูทีม่ต่ีอผลการปฏบิตังิานของพนกังาน ผลการศกึษาพบวา่ระบบผล

การปฏบิตังิานสงูมอีทิธพิลทางบวกต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์าร (β=0.288) อยา่งมี

นยัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .001 งานวจิยัของแซงและคณะ (Zhang; Di Fan; & Zhu. 2014) ทาํการ

วจิยัเรือ่ง การรบัรูว้ธิปีฏบิตัิเพือ่ผลการปฏบิตังิานสงู  ผลการปฏบิตังิานรว่มมอืทางสงัคม และผลลพัธ์

ของพนกังาน ผลการศกึษาพบวา่ ระบบผลการปฏบิตังิานสงูมคีวามสมัพนัธก์บัพฤตกิรรมการเป็น

สมาชกิทีด่ขีององคก์าร (Correlation Cofficent = .26) อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 นอกจากนัน้

ยงัมงีานวจิยัของบวัเออร ์(Bauer. 2004) ทาํการวจิยัเรือ่งระบบผลการปฏบิตังิานสงูและความพงึพอใจ

ในงาน ในยโุรป ผลการศกึษาพบวา่ระบบ ผลการปฏบิตังิานสงูมผีลต่อผลการปฏบิตังิานโดยผา่น

ความพงึพอใจในงาน ซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของเบอรก์ (Berg; & Kallebang. 2002) ทีไ่ดท้าํการ

วจิยัเรือ่งผลกระทบของระบบผลการปฏบิตังิานสงูกบัความพงึพอใจในงานในอุตสาหกรรมเหลก็

ประเทศสหรฐัอเมรกิา ดงันัน้ผูว้จิยัคาดว่าการรบัรูว้ธิปีฏบิตัเิพือ่ผลการปฏบิตังิานสงู มอีทิธพิลโดยตรง

ต่อพฤตกิรรมการทาํงานของพนกังานสายสนบัสนุนวชิาการ และระบบผลการปฏบิตังิานสงูมีอทิธพิล

ทางออ้มต่อพฤตกิรรมการทาํงานผา่นความพงึพอใจในงาน  
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ตอนท่ี 4 แนวคิดท่ีใช้ในการวิจยั 

 4.1. การวิจยัรปูแบบเชิงสาํรวจเป็นลาํดบั 

 เครสเวลและคณะ (Creswell; & Plano Clark. 2011) กลา่ววา่การวจิยัผสมผสาน วธิกีาร 

(Mixed Methods Research) หมายถงึ การวจิยัทีม่กีารเกบ็ขอ้มลูหรอืวเิคราะหข์อ้มลูทัง้ทีเ่ป็นชงิ

ปรมิาณและเชงิคุณภาพ ซึง่อาจเกดิขึน้ในเวลาเดยีวกนัหรอืเป็นลาํดบัก่อนหลงักไ็ด ้โดยผูว้จิยัให้

ความสาํคญักบัขอ้มลูเป็นอนัดบัแรกและเกีย่วข้ องกบัการบรูณาการขอ้มลู ณ จดุหน่ึงจดุใดใน

กระบวนการวจิยั นอกจากนัน้ รตันะ บวัสนธ ์ (2554) กล่าวว่า วธิกีารวจิยัเชงิผสมผสาน  เป็นการใช้

เทคนิควธิกีารเชงิปรมิาณและเชงิคุณภาพ  (Quantitative and Qualitative Method as Technique) 

มารว่มกนัศกึษาหาคาํตอบของงานวจิยัในขัน้ตอนใดขัน้ตอนหน่ึง หรอืในระหวา่งขัน้ตอนภายในเรือ่ง

เดยีวกนั หรอืใชเ้ทคนิควธิกีารเชงิผสมในเรือ่งเดยีวกนั  แต่ดาํเนินการวจิยัต่อเน่ืองแยกจากกนั  แลว้

นําผลการวจิยัมาสรปุรว่มกนั  0โดยวธิกีารวจิยัเชงิผสมผสานเกดิขึน้ไดบ้นพืน้ฐานของ  กลุม่สาํนกัคดิ 

(Shool of Thought) ปฏบิตันิิยม (Pragmatists) และสถานการณ์นิยม  (Situationalist) ซึง่สนบัสนุน

วา่การใชเ้ทคนิควธิกีารเชงิปรมิาณและเชงิคณุภาพ  สามารถทีจ่ะนํามารว่มกนัศกึษาหาคาํตอบ  ใน

ปญัหาวจิยัเดยีวกนัได้ 0

1. กระบวนการท่ีเกิดเป็นลาํดบั (Sequential procedures) เป็นวธิกีารทีผู่ท้าํวจิยั

คน้หาคาํตอบทีต่อ้งการโดยวธิกีารหน่ึงๆ ในหลายๆ วธิ ีซึง่เริม่จากวธิกีารเชงิคณุภาพในการคน้หา

วตัถุประสงค ์และใชว้ธิกีารเชงิปรมิาณในการสุม่กลุม่ตวัอยา่ง ซึง่ผูว้จิยัสามารถทีจ่ะสรปุผลอา้งอิ ง

กลบัไปสูป่ระชากรได ้ในทาํนองเดยีวกนัการวจิยัอาจเริม่จากการใชก้ารวจิยัเชงิปรมิาณ โดยเริม่จาก

การทดสอบทฤษฎ ีแลว้ใชว้ธิกีารเชงิคณุภาพในการคน้หาขอ้มลูทีจ่ะช่วยสนบัสนุนทฤษฎนีัน้ๆ 

 โดยเป็นการผสมผสานกนัในระดบัปรชัญาของความเชือ่เ กีย่วกบัความจรงิ

วธิกีาร และการคน้หาความจรงิ  โดยทีป่รชัญาแรก คอื ปฏฐิานนิยม (Positivism) ทีเ่ชือ่วา่ความจรงิ  

มลีกัษณะเป็น วตัถุวสิยั (Objective) สามารถจาํแนกแจกนบัเป็น  ตวัเลขไดช้ดัเจน  แต่ปรชัญาทีส่อง 

คอื ปรากฏการณ์นิยม (Phenominologism) ทีเ่ชือ่วา่ความจรงิ  มลีกัษณะเป็นอตัวสิยั  (Subjective) 

มคีวามหมาย  แปรเปลีย่นไปตามบรบิท  ไมค่วรจะจาํแนก แจกนบัเป็นตวัเลข  เพราะจะทาํใหห้มด

ความหมายหรอืลดความหมายของความจรงินัน้ไป และ เครสเวลและคณะ (Cresswelll. 2003: 212) 

ไดเ้สนอลกัษณะการผสมผสานออกเป็น 3 กระบวนการ ไดแ้ก่  

2. กระบวนการท่ีเกิดขึน้พร้อมกนั (Concurrent procedures) เป็นวธิกีารที่

ผูว้จิยัใชข้้ อมลูเชงิปรมิาณและเชงิคุณภาพมาวเิคราะหป์ญัหาหน่ึงๆ การวจิยัลกัษณะน้ีจะเป็นการ

เกบ็ขอ้มลูโดยวธิกีารเชงิคณุภาพและปรมิาณในเวลาเดยีวกนั ทาํการสรปุรวมเพือ่อธบิายปญัหาการ

วจิยั ดงันัน้การวจิยัรปูแบบน้ี ผูว้จิยัจะใชข้อ้มลูจากหลายๆ แหลง่ จากนัน้กใ็ชก้ารวเิคราะหท์ีต่่ างกนั

ในการตอบคาํถาม 
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3.  กระบวนเปล่ียนรปู (Transformative procedures) การทีผู่ว้จิยัใชแ้นวคดิ

ทฤษฎคีาบเกีย่วกนัในการออกแบบการวจิยัทีใ่ชข้อ้มลูทัง้เชงิปรมิาณและเชงิคณุภาพ มมุมองน้ีรวม

ไปถงึกรอบแนวคดิสาํหรบัปญัหาทีส่นใจศกึษา วธิกีารรวบรวมขอ้มลูเพือ่ตอบคาํถามการวจิยั ซึง่การ

วจิยัในรปูแบบน้ีจะรวมถงึวธิกีารผสมผสานทีเ่ป็นลาํดบัหรอืการผสมผสานทีเ่กดิขึน้พรอ้มกนั 

 การวจิยัรปูแบบเชงิสาํรวจเป็นลาํดบั (Exploratory Sequential Design) เป็นหน่ึงในรปูแบบ

ของการวจิยัผสมผสาน ซึง่เป็นการเริม่ตน้การรวบรวมและวเิคราะหข์อ้มลูเชงิคณุภาพในระยะแรก 

และนําไปสูก่ารศกึษาในระยะทีส่องโดยใชผ้ลการศกึษาในระยะแรกเพือ่ทดสอบและอธบิายผลการศกึษา

เชงิปรมิาณในระยะทีส่อง ซึง่มาสามารถอธบิายเป็นแผนภาพไดด้งัน้ี (Creswell; & Plano Clark.  

2011: 69) 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 2 แผนภาพแสดงการวจิยัรปูแบบเชงิสาํรวจเป็นลาํดบั ปรบัมาจาก The Exploratory  

 Sequential Design (Creswell; & Plano Clark. 2011: 69) 

 

 การออกแบบการวจิยัเชงิสาํรวจเป็นลาํดบัมลีกัษณะคลา้ยคลงึกบัการออกแบบการวจิยัเชงิ

อธบิายลาํดบั (The Explanatory Sequential Design) ซึง่จะมขี ัน้ตอนการดาํเนินการ 2 ระยะ โดยใน

ระยะทีห่น่ึง ผูว้จิยัอาจจะดาํเนินการหรอืไมด่าํเนินการตามทฤษฎทีีก่าํหนดกไ็ด ้สว่นในระยะทีส่อง  

มวีตัถุประสงคห์ลกั 2 ประการคอื 1. การเกบ็รวบรวมขอ้มลูและวเิคราะหข์อ้มลูเชงิปรมิาณเพือ่ใช้

สนบัสนุนขอ้มลูเชงิคณุภาพ และมกีารบรูณการขอ้มลูทีไ่ดจ้ากทัง้สองวธิกีาร ในขัน้ตอนการตคีวาม

และอภปิรายผล และ 2. ใชใ้นการตรวจสอบการกระจายของปรากฏการณ์ของประชากรทีเ่ลอืก และ

งานวจิยัรปูแบบน้ีมกัจะใชบ่้อย เมือ่นกัวจิยัตอ้งการทีจ่ะพฒันาหรอืทดสอบเครือ่งมอื 

 นอกจากนัน้ การวจิยัรปูแบบน้ียงัเน้นหลกัการอภปิรายและตคีวามความสมัพนัธ ์เพือ่ใช้

เป็นขอ้มลูพืน้ฐานในการออกแบบวธิกีารสาํรวจปรากฏการณ์ทีน่่าสนใจ  โดยรปูแบบการวจิยัน้ี

เหมาะสาํหรบัการใชท้ดสอบองคป์ระกอบ หรอืแนวคดิทฤษฎทีีเ่กดิขึน้ใหมท่ีค่น้พบจากขัน้ตอนการ

วจิยัเชงิคณุภาพ และยงัสามารถใชใ้นการสรปุขอ้คน้พบไปยงักลุม่ตวัอยา่งทีม่ลีกัษณะต่างกนัได ้

 รปูแบบหน่ึงทีเ่ป็นไปไดใ้นรปูแบบน้ีคอื การใหค้วามสาํคญักบัขัน้ตอนการวจิยัเชงิปรมิาณ 

ในระยะทีส่อง  เมือ่นกัวจิยัตอ้งการเน้นการวจิยัเชงิปรมิาณเป็นหลกั แต่จะตอ้งเริม่ตน้ดว้ยการเกบ็

ขอ้มลูเชงิคุณภาพ เพื่อจะช่วยในการระบุหรอืจาํกดัขอบเขตของตวัแปร มคีวามเป็นไปไดท้ีเ่น้นการ

วจิยัทัง้เน้นทัง้สองระยะอยา่งเท่ากนั แต่วธิกีารดงักลา่วน่าจะเหมาะกบัการศกึษาวิ จยัเดีย่ว (Single 

Study) เพราะมขีอ้จาํกดัดา้นเวลา ทรพัยากรและประสบการณ์ของนกัวจิยั 

การรวมรวบและ 

การวิเคราะหข์้อมูล 

เชิงคณุภาพ 

การตคีวาม 

การรวมรวบและ 

การวิเคราะหข์้อมูล 

เชิงปริมาณ 

นําไปสู ่
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 การวจิยั เชงิสาํรวจเป็นลาํดบั  ประกอบไปดว้ย 4 ขัน้ตอนหลกั โดยอธบิายตามตารางได้

ดงัน้ี (Creswell; & Plano Clark. 2011: 88) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

ภาพประกอบ 3 ขัน้ตอนหลกัการวจิยัเชงิสาํรวจเป็นลาํดบั (Creswell; & Plano Clark. 2011: 88) 

การออกแบบและแนวทางการปฏิบติัการวิจยัเชิงคณุภาพ 

- กาํหนดปญัหาการวจิยัและกาํหนดแนวทางปฏบิตักิารวจิยัเชงิคณุภาพ 

- งานวจิยันัน้ไดร้บัอนุญาตในการศกึษาในพืน้ที่ 

- กาํหนดผูใ้หข้อ้มลู 

- การเกบ็รวบรวมขอ้มลู 

- วเิคราะหข์อ้มลูเพือ่ตอบคาํถามการวจิยั และกาํหนดขอ้มลูทีจ่าํเป็นสาํหรบัใชใ้น   

  การวจิยัในระยะทีส่อง 

 

แนวทางการนําไปใช้จากผลการศึกษาเชิงคณุภาพ 

- ขดัเกลาคาํถามการวจิยัหรอืสมมตฐิานการวจิยัในการศกึษาเชงิปรมิาณ และ   

  คาํถามการวจิยัผสานวธิ ี

- กําหนดกลุ่มตวัอยา่ง 

- ออกแบบแบบวดัการวจิยัและทดลองใชแ้บบวดั โดยอยูบ่นพืน้ฐานผลการวจิยั 

  เชงิคณุภาพ 
 

การออกแบบและแนวทางการปฏิบติัการวิจยัเชิงปริมาณ 

- กาํหนดคาํถามการวจิยั ตัง้สมมตฐิานการวจิยั รวมถงึกาํหนดแนวทางการ 

  ปฏบิตักิารวจิยัเชงิปรมิาณ 

- งานวจิยันัน้ไดร้บัอนุญาตในการศกึษาในพืน้ที่ 

- กําหนดกลุ่มตวัอยา่ง 

- เกบ็รวบรวมขอ้มลู 

- การวเิคราะหข์อ้มลูเชงิปรมิาณ เพือ่ตอบคาํถามการวจิยั 
 

การตีความเพ่ือเช่ือมผลการศึกษา 

- สรปุและตคีวามผลการศกึษาเชงิคณุภาพ 

- สรปุและตคีวามผลการศกึษาเชงิปรมิาณ 

- อภปิรายผล เพือ่หาความเชือ่โยง ภายใตข้อบเขตผลการศกึษาเชงิคุณภาพและ 

  เชงิปรมิาณ 
 

ขัน้ 

ตอน

ท่ี 1 

 

ขัน้ 

ตอน

ท่ี 4 

 

ขัน้  

ตอน

ท่ี 3 

 

ขัน้ 

ตอน

ท่ี 2 
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 กลา่วโดยสรปุของการขอ้ดขีองการวจิยัรปูแบบเชงิสาํรวจเป็นลาํดบั คอื 1. ลาํดบัขัน้ตอน

การวจิยัตรงไปตรงมาไมยุ่ง่ยาก งา่ยต่อการอธบิายและรายงายผล เป็นประโยชน์ต่อนกัวจิยัทีจ่ะตอ้ง

ไปสาํรวจปรากฏการณ์และขยายขอ้คน้พบจากการวจิยัเชงิคณุภาพ และ 2. เป็นประโยชน์เมือ่นกัวจิยั

ตอ้งการสรา้งเครือ่งมอืใหม ่การออกแบบการวจิยัน้ีมกัจะเป็นทีพ่อใจดา้นการใหข้อ้มลูเชงิปรมิาณต่อ

คณะกรรมการวทิยานิพนธห์รอืชุมชน ซึง่คอ่นขา้งแตกต่างจากงานวจิยัแบบอื่น สว่นจดุอ่อนของการ

วจิยัรปูแบบน้ี คอืการใชเ้วลายาวนานในการเกบ็รวบรวมขอ้มลู ซึง่เป็นอุปสรร คต่อการวจิยั และเป็น

การยากทีจ่ะวเิคราะหข์อ้มลูเชงิคณุภาพภายหลงัจากการเกบ็รวบรวมขอ้มลูเชงิปรมิาณ  

 ในการวจิยัครัง้น้ีผู้ วจิยัจะเลอืกใชก้ารวจิยัรปูแบบเชงิสาํรวจเป็นลาํดบั โดยใหค้วามสาํคญั

ของการศกึษาในระยะทีห่น่ึงในการศกึษาเชงิคณุภาพ และการศกึษาในระยะทีส่อง การศกึษาเชงิ

ปรมิาณ อยา่งเท่าเทยีมกนั โดยในระยะทีห่น่ึงศกึษาคณุลกัษณะของการชีแ้นะการจดัการ  พฤตกิรรม

การทาํงาน เพือ่นําไปสูก่ารศกึษาเชงิปรมิาณในระยะทีส่องเพือ่พฒันาตวัชีว้ดัและความสมัพนัธต่์าง

ระดบั 

 

 4.2. แนวคิดการวิเคราะหพ์หรุะดบั  

 การศกึษาการวเิคราะหพ์หรุะดบัเป็นการศกึษาความสมัพนัธข์องตวัแปรอยา่งน้อย 2 ระดบั 

ทีม่คีวามลดหลัน่กนั โดยตวัแปรทีอ่ยูใ่นระดบับนจะมอีทิธพิลต่อตวัแปรทีอ่ยูร่ะดบัลา่ง ทัง้น้ีเพราะ

องคก์ารมสีายการบงัคบับญัชาลดหลัน่กนั ดงันัน้ตวัแปรทีอ่ยูใ่นระดบัเดยีวกนัและต่างระดบักนัจงึมี

ปฏสิมัพนัธ์ ซึง่ความสมัพนัธด์งักลา่วเป็นลกัษณะ Direct Consensus Model ซึง่นกัวจิยัสว่นใหญ่

คุน้เคยและนิยมใชว้ธิกีารศกึษาแบบต่างระดบั (Multilevel) (Kozlowski; & Klein. 2000; Chan. 1998) 

และศริชิยั กาญจนวาส ี (2548) ยงักล่าวเพิม่เตมิว่า การวเิคราะหพ์หุระดบัหากเป็นมคีวามเกีย่วขอ้ง

กนัในลกัษณะกระบวนการระดบับนไปสูร่ะดบัลา่ง (Top-Down Process) จะตอ้งมลีกัษณะทีส่าํคญั  

2 ประการ  คอื 1. หน่วยระดบัลา่งไดร้บัอทิธพิลทางตรงหรอืทางออ้มจากหน่วยทีอ่ยู่ในระดบัทีเ่หนือกวา่ 

และ/หรอื 2. หน่วยในระดบัสงูมอีทิธพิลเป็นตวัปรบั (Moderate) ความสมัพนัธแ์ละกระบวนการของ

หน่วยในระดบัทีต่ํ่ากวา่ 

 โครงสรา้งขอ้มลูในการวเิคราะหพ์หรุะดบั สามารถแบ่งขอ้มลูออกเป็น 2 ประเภท คอื  

ขอ้มลูจลุภาค (Micro-level data) ซึง่เป็นขอ้มลูระดบับุคล และ ขอ้มลูระดบัมหภาค (Macro-level 

data) ซึง่เป็นขอ้มลูระดบักลุม่ขึน้ไป ซึง่การนําขอ้มลูทีอ่ยูร่ะดบัแตกต่างกนัมาวเิคราะหใ์นระดบัเดยีวกนั

จงึไมม่คีวามสอดคลอ้งตามธรรมชาตขิองขอ้มลู โดยความสมัพนัธข์องระดบัจลุภาค ระดบัมหภาค

และขา้มระดบั โดยกาํหนดเสน้ประแบ่งระดบัของจลุภาคและมหภาค ตวัแทนระดบัมหภาคแทนดว้ย

อกัษรตวัใหญ่ สว่นตวัแทนระดบัจลุภาคแทนดว้ยอกัษรตวัเลก็ดงัน้ี 
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Z      Z       Z 

  ---------------------- ---------------------- ----------------------- 

    y x  y x  y 

 

ขัน้ตอนการวเิคราะหข์อ้มลูทีเ่ป็นระดบัชัน้ (Hierarchical data) มกีารวเิคราะหเ์ป็นขัน้ตอน

ดงัน้ี  (Muthen. 1989, 1994)  

ขัน้ตอนท่ีหน่ึง  ตรวจสอบแบบจาํลองสมการเชงิโครงสรา้งตน้แบบ ทีน่กัวจิยัไดท้าํ

ขึน้นัน้ มคีวามสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษม์ากน้อยเพยีงใด และมคีวามสมัพนัธร์ะหวา่งตวัแปรอื่น

ทีย่งัไมไ่ดร้ะบุหรอืผูว้จิยัอาจจะระบุผดิพลาด (misspecification) นอกจากนัน้การวเิคราะหใ์นขัน้ตอน

น้ีใชก้ารวิเคราะหเ์มทรกิซแ์ปรปรวน- แปรปรานรว่ม (Total sample covariance matrix; St) โดยไม่

พจิารณาวา่ขอ้มลูนัน้เป็นเชงิชัน้ (Hierarchical) และในขัน้น้ียงัไมใ่หค้วามสาํคญัของ Goodness of Fit 

มากนกั ทัง้น้ีอาจเป็นเพราะโมเดลสมการโครงสรา้งอาจจะไดร้บัอทิธพิลจากขอ้มลูพหรุะดบัรว่ม และ

สตูรเพือ่ใชค้าํนวณคะแนนเมทรกิซแ์ปรปรวน-แปรปรานรว่ม คอื  
 

 
 

ขัน้ตอนท่ีสอง การประมาณคา่ความสมัพนัธภ์ายในกลุม่ (Intraclass Correlation: 

ICC) โดยการพจิารณาคา่เมทรกิซแ์ปรปรวน- แปรปรานรว่มระหวา่งกลุม่มคีา่เท่ากบั 0 หรอืไม่   

(∑ = 0𝐵𝐵 ) ทัง้น้ีเพราะหากเมทรกิซด์งักล่าวมคี่าเท่ากบั 0 หมายถงึระหวา่งกลุม่ไมม่คีวามแตกต่างกนั 

และสะทอ้นใหเ้หน็วา่ขอ้มลูนัน้เป็ นเพยีงระดบัเดยีว โดยการพจิารณาเมทรกิซแ์ปรปรวน- แปรปราน

รว่มระหว่างกลุ่มมคี่าเท่ากบั 0 นัน้ สามารถทาํการประมาณคา่ความสมัพนัธภ์ายในกลุม่ จากสตูร 
 

 
 

ขัน้ตอนท่ีสาม ทดสอบแบบจาํลองและประมาณโครงสรา้งความสมัพนัธข์องตวัแปร

ภายในกลุม่ โดยการใชแ้มทรกิซค์วามแปรปรวนรว่มภายในกลุม่ (Pooled within-group covariance 

matrix: SPW) จากสตูร 
 

 
 

ขัน้ตอนท่ีส่ี ทดสอบแบบจาํลองและประมาณโครงสรา้งความสมัพนัธข์องตวัแปร

ระหว่างกลุ่ม โดยใชแ้มทรกิซค์วามแปรปรวนรว่มระหว่างกลุ่ม (Between-group covariance matrix: 

SB) จากสตูร 
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ขัน้ตอนสดุท้าย วเิคราะหแ์บบจาํลองโครงสรา้งพหรุะดบั (MSEM) ทัง้ระดบัพนกังาน

และกลุ่มพรอ้มกนั จากสตูร 
 

 

                    
  

ตอนท่ี 5 กรอบแนวคิดการวิจยั 

            5.1 กรอบแนวคิดการวิจยั  

 การศกึษาครัง้น้ีแบ่งการวจิยัออกเป็น 2 ระยะ การศึกษาระยะท่ีหน่ึง เป็นการศกึษาเชงิ

คณุภาพ ผูว้จิยัไดอ้าศยัแนวคดิ เกณฑค์ุณภาพการศกึษาฯ เพื่ อศกึษาความหมายและคุณลกัษณะ

ของพฤตกิรรมการทาํงาน  และอาศยัแนวคดิของ โนเออรแ์ละคณะ (Noer; Leupold; & Valle. 2007)

เพื่อศกึษาความหมายและคุณลกัษณะ การชีแ้นะการจดัการ  ภายใตบ้รบิทของหน่วนงานเขา้รว่ม

โครงการเกณฑคณุภาพการศกึษา การศึกษาระยะท่ีสอง  เป็นการศกึษาเชงิปรมิาณ เพื่อ ศกึษาพหุ

ระดบัของการชีแ้นะการจดัการ ทีม่อีทิธพิลต่อพฤตกิรรมการทาํงาน  ซึง่รอบบิน้ส ์ (Robbins. 1993) 

กลา่ววา่การศกึษาพฤตกิรรมในองคก์ารนัน้ประกอบดว้ย บุคคล กลุ่ม และองคก์าร โดย พฤตกิรรม

ระดบับุคคลจะไดร้บัอทิธพิลจาก กลุ่ม ดงันัน้พฤตกิรรมของหวัหน้างานซึง่เป็นตวัแปรระดบักลุม่จงึ มี

อทิธพิลต่อพฤตกิรรมของพนกังานซึง่เป็นตวัแปรระดบับุคล  และผูนํ้าทีอ่ยูใ่นระดบัทีเ่หนือกวา่จะมี

อทิธพิลต่อพนกังานทีอ่ยูใ่นระดบัทีต่ํ่ากวา่  ตามสายการบงัคบับญัชา (Agarwal; et al. 2009) ดงันัน้

จงึมจีาํเป็นตอ้งมกีารศกึษาปฏสิมัพนัธข์า้มระดบั (Cross-level) (Avey; Luthans; & Jensen. 2009) 

 การชีแ้นะเพือ่การจดัการ เป็นสว่นหน่ึงของการสนบัสนุนทางสงัคมของหวัหน้างาน (ดุจเดอืน 

พนัธมุนาวนิ. 2550: 120) กล่าวคอื ปฏสิมัพนัธห์วัหน้างานต่อลกูน้องในสถานทีท่าํงาน โดยการชีแ้นะ

เพือ่การจดัการหวัหน้างานจะทาํการสนบัสนุนลกูน้อง ดา้นอารมณ์ เช่น การใหก้าํลงัใจในการทาํงาน 

การยอมรบัความคดิเหน็หรอืการกระทาํของลกูน้อง แสดงความเหน็ใจเมือ่ลกูน้องทาํงานหนกัหรอื

พบปญัหาในการทาํงาน และดา้นขอ้มลูขา่วสาร เช่น ใหข้อ้มลูทีเ่กีย่วขอ้งกบัการทาํงานแก่ลกูน้อง 

ใหข้อ้มลูยอ้นกลบัในการปรบัปรงุงานของลกูน้อง ชีแ้นะแก่ลกูน้อง ใหค้าํปรกึษาแก่ลกูน้องเมือ่ลกูน้อง

พบปญัหาในการทาํงาน โดยมงีานวจิยัเชงิประจกัษพ์บวา่การสนบัสนุนทางสงัคมจาก หวัหน้างานมี

อทิธพิลต่อผลการปฏบิตังิานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยผูท้ีไ่ดร้บัการสนบัสนุนทางสงัคมจาก หวัหน้า

งานมาก มกัจะเ ป็นผูท้ีม่พีฤตกิรรมการทาํงานมากกวา่ผูท้ีไ่ดร้บัการสนบัสนุนทางสงัคมจาก หวัหน้า

โดย และ 
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งาน น้อย อาทเิช่น งานวจิยัของศกัดิช์ยั นิรญัทว ี (2522) ปรญิญา ณ วนัจนัทร ์ (2536) นีออน  

พณิประดษิฐ ์(2545) ดจุเดอืน พนัธมุนาวนิ (Bhanthumnavin. 2001) บอลเลนไทน์ และนนัส ์(Ballantine; & 

Nunns. 1998) และเฮมงิเวย ์และ สมธิ (Hemingway; & Smith. 1999)  

 สว่นการศกึษาปจัจยัทีม่อีทิธพิลต่อพฤตกิรรมการทาํงานทัง้ในระดบักลุ่มและระดบัพนกังาน 

ผูว้จิยัใชแ้นวคดิการศกึษาของพฤตกิรรมทีไ่ดร้บัอทิธพิลปจัจยัส่วนบุคคลและสภาพแวดลอ้ม ดงันัน้

การศกึษาปจัจยัเชงิสาเหตุของการชีแ้นะการจดัการของหวัหน้างาน ไดแ้ก่ ความสามารถในการสือ่สาร 

เจตคตต่ิอการชีแ้นะเพือ่การจดัการ บุคลกิภาพแบบ ตระหนกัหน้าทีร่บัผดิชอบ และวฒันธรรมการ

ชีแ้นะ สว่นปจัจยัเชงิสาเหตุพฤตกิรรมการทาํงานของพนกังาน ไดแ้ก่ แรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ ์ ความพงึ

พอใจในงาน ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน และ การรบัรูว้ธิปีฏบิตัิ เพือ่ผลการปฏบิตังิานสงู นอกจากนัน้

ผูว้จิยัยงัไดศ้กึษาอทิธพิลของพฤตกิรรมการทาํงานต่อผลการปฏบิตังิานของพนกังานทีม่คีวามเกีย่วขอ้ง

กบัผลการดาํเนินงานทีเ่ป็นเลศิตามเกณฑค์ณุภาพการศกึษา เพือ่ใหเ้หน็ถงึอิ ทธพิลของพฤตกิรรม

การทาํงานสง่ผลต่อผลการปฏบิตังิานทีจ่ะทาํใหเ้กณฑค์ณุภาพการศกึษาเพือ่การดาํเนินการเป็นเลศิ

บรรลปุระสทิธภิาพและประสทิธผิลอกีดว้ย ซึง่สามารถแสดงเป็นภาพประกอบ 4 ดงัน้ี 
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ภาพประกอบ 4 กรอบแนวคดิในการศกึษา 

 

 

 

 

ระดบักลุ่ม 

ศกึษาความหมายและลกัษณะ  

การชีแ้นะการจดัการ  
 

ความสามารถในการสือ่สาร 

ศกึษาความหมายและลกัษณะ  

พฤตกิรรมการทาํงาน 
 

เจตคตต่ิอการชีแ้นะเพือ่การจดัการ 

บุคลกิภาพแบบตระหนกัหน้าทีร่บัผดิชอบ 

วฒันธรรมการชีแ้นะ 

การรบัรูว้ธิปีฏบิตัเิพือ่ผลการปฏบิตังิานสงู 

ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน 

ความพงึพอใจในงาน 

แบบวดัการชีแ้นะการจดัการ  
 

แบบวดัพฤตกิรรมการทาํงาน 
 

ระดบัพนักงาน 

แรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ ์

การชีแ้นะการจดัการ 

พฤตกิรรมการทาํงาน 

ผลการปฏบิตังิาน 



57 
 

 5.2 สมมติฐานการวิจยั 

 1. พฤตกิรรมการทาํงานมอีทิธพิลทางตรงระดบับุคคลต่อผลการปฏบิตังิานของพนกังาน 

 2. พฤตกิรรมการทาํงานไดร้บัอทิธพิลทางตรงระดบัพนกังานจาก แรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ ์

ความพงึพอใจในงาน ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน และการรบัรูว้ธิปีฏบิตัิ เพือ่ผลการปฏบิตังิานสงู  โดย

พฤตกิรรมการทาํงาน ไดร้บัอทิธพิลทางออ้มระดบับุคคลจากความพงึพอใจในงาน โดยผา่นความยดึ

มัน่ผกูพนัในงาน และไดร้บัอทิธพิลทางออ้มระดบับุคคลจาก การรบัรูว้ธิปีฏบิตัิ เพือ่ผลการปฏบิตังิาน

สงู โดยผา่นความพงึพอใจในงาน 

 3. การชีแ้นะการจดัการ ไดร้บัอทิธพิลโดยตรงจากปจัจยั กลุ่ม ไดแ้ก่ ความสามารถในการ

สือ่สาร บุคลกิภาพแบบตระหนกัหน้าทีร่บัผดิชอบ เจตคตต่ิอการชีแ้นะ วฒันธรรมการชีแ้นะ 

 4. การชีแ้นะการจดัการ มอีทิธพิล ทางตรงขา้มระดบักลุม่ ต่อพฤตกิรรมการทาํงาน และ

ความพงึพอใจในงาน และมอีทิธพิลทางออ้มต่อพฤตกิรรมการทาํงาน โดยผา่นความพงึพอใจในงาน 

 

 

 

 

 



บทท่ี 3 

วิธีดาํเนินการวิจยั 
  

 การวจิยัครัง้น้ีจะใชก้ารวจิยั แบบผสมผสานวธิกีาร (Mixed Methods Research) รปูแบบ

เชงิสาํรวจเป็นลาํดบั (The Exploratory Sequential Design) ซึง่เป็นแบบแผนการวจิยัเชงิผสมผสาน  

ทีม่ลีกัษณะการดาํเนินงานวจิยัเป็นสองระยะ โดยในระยะแรกใชก้ารวจิยัเชงิคณุภาพเพือ่นําผลการวจิยั

ทีไ่ดไ้ปเป็นแนวทางในการนิยาม การสรา้งตวัชีว้ดัและเครือ่งมอืวดัตวัแปร หลงัจากนัน้จงึนําเครือ่งมอืที่

ไดไ้ปใชเ้กบ็รวบรวมขอ้มลูในงานวจิั ยเชงิปรมิาณระยะทีส่อง  ซึง่แต่ละระยะมวีธิดีาํเนินการวจิยัและ

รายละเอยีดดงัน้ี 

 

1. หน่วยศึกษา 

ระยะท่ีหน่ึง การศึกษาเชิงคณุภาพ 

 คณะวชิาทีเ่ขา้รว่มโครงการเกณฑค์ุณภาพการศกึษา ทัง้ 2 ระยะ คอื ระยะนํารอ่งและระยะ

ต่อยอด ทัง้น้ีเพราะมหาวทิยาลยัทีเ่ขา้รว่มดงักลา่วมคีวามต่อเน่ืองและมพีฒันาการในการดาํเนินการ

ตามเกณฑค์ณุภาพการศกึษาฯ ซึง่ในระยะนํารอ่ง (ระยะที ่1) สาํนกังานคณะกรรมการการอุดมศกึษา 

ไดจ้ดัโครงการพฒันาคณุภาพการศกึษาสูค่วามเป็นเลศิประกอบดว้ยสถาบนัอุดมศกึษาจาํนวน 15 แห่ง 

และสาํนกังานคณะกรรมการการอุดมศกึษาพจิารณาคณะวชิานํารอ่ง 1 คณะวชิาต่อ 1 มหาวทิยาลยั 

โดยมทีมีพีเ่ลีย้งจากสาํนกังานคณะกรรมการการอุดมศกึษาใหค้าํแนะนํา ตดิตามดแูลอยา่งใกลช้ดิ  

สว่นในระยะต่อยอดคณุภาพการศกึษาฯ (ระยะที ่2) มวีตัถุประสงคเ์พือ่พฒันาบุคลากรทาํหน้าทีเ่ป็น

ผูต้รวจประเมนิคณุภาพองคก์รทางการศกึษา และเพือ่ใหส้ถาบนัอุดมศกึษาสามารถประเมนิองคก์ร

ดว้ยเกณฑพ์ฒันาคณุภาพการศกึษาสูค่วามเป็นเลศิ  รวมถงึเพือ่การพฒันาคูม่อืการดาํเนินงานทีจ่ะ

สามารถนําไปเป็นแนวทางในการดาํเนินงานของสถาบนัอุดมศกึษา ตลอดจนเพือ่ใหส้ถาบนัอุดมศกึษา

ทีเ่ขา้รว่มโครงการฯ เป็นตวัอยา่งของประชาคมอุดมศกึษาในการต่อยอดการประกนัคณุภาพทัง้ภายใน

และภายนอก อยา่งกา้วกระโดด โดยผูว้จิยัไดก้ําหนดคณะทีท่าํการเกบ็ขอ้มลูเป็นกลุ่มวชิา และกําหนด

อกัษรแทนมหาวทิยาลยั ตามแนวทางปฏบิตัหิลกัจรยิธรรมการวจิยัในคน วา่ดว้ย หลกัความเคารพ

ในบุคคล (Respect for person) โดยคณะวชิาทีเ่ขา้รว่มทัง้ 2 ระยะรวม 4 คณะวชิา ไดแ้ก่ คณะ กลุ่ม

วทิยาศาสตรแ์ละเทคโนโลยี  (มหาวทิยาลยั  A) คณะกลุม่วทิยาศาสตรส์ขุภาพ  (มหาวทิยาลยั  B) 

คณะกลุ่มวทิยาศาสตรแ์ละเทคโนโลยี  (มหาวทิยาลยั  C) คณะกลุ่มสงัคมศาสตรแ์ละมนุษยศาสตร์  

(มหาวทิยาลยั D) 
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2. ผูใ้ห้ข้อมลูหลกั  

 ผูว้จิยัใชก้ารสมัภาษณ์เชงิลกึ (In-depth Interview) ผูว้จิยัใชว้ธิกีารเลอืกแบบเจาะจงตาม

บทบาทหน้าทีต่ามตาํแหน่งทีร่บัผดิชอบเกณฑค์ณุภ าพการศกึษาฯ อยา่งน้อย คณะละ 1 คน โดยทาํ

การสมัภาษณ์คณบด ีรองคณบดฝีา่ยประกนัคณุภาพการศกึษา  หากคณะวชิาใดไมม่รีองคณบดฝีา่ย

ประกนัคณุภาพการศกึษาจะทาํการสมัภาษณ์รองคณบดฝีา่ยบรหิาร หรอืผูท้ีร่บัผดิชอบคณุภาพ

การศกึษาเพือ่การดาํเนินการทีเ่ป็นเลศิ รวมถงึเลอืกผูใ้หข้อ้มลูก ลุ่มอื่นทีม่สี่วนเกีย่วขอ้งกบัการ

รบัผดิชอบเกณฑด์งักล่าว ทีไ่ดม้าจากการใชเ้ทคนิค Snowball กลา่วคอื การใหผู้บ้รหิารทีไ่ดท้าํการ

สมัภาษณ์คนแรกแนะนําผูท้ีใ่หข้อ้มลูทีเ่กีย่วขอ้ง ทีส่ามารถตอบวตัถุประสงคก์ารวจิยัไดอ้ยา่งชดัเจน 

ซึง่ในงานวจิยัน้ีมจีาํนวนผูใ้หข้อ้มลูรวม 7 ท่าน โดยขอ้มลูพืน้ฐานของผูใ้หข้อ้มลูหลกัมดีงัน้ี 

 

ตาราง 1 รายละเอยีดของผูใ้หข้อ้มลูหลกัในการสมัภาษณ์เชงิลกึ 

 

มหาวิทยาลยั ผูใ้ห้ข้อมูล กลุ่มคณะวิชา ตาํแหน่ง ประสบการณ์ 

A ก กลุ่มวทิยาศาสตร ์

และเทคโนโลย ี

10

10

รองคณบดฝีา่ยแผนยุทธศาสตร ์ 6 ปี 

และพฒันาคุณภาพ 

B ข กลุ่มวทิยาศาสตรส์ขุภาพ รองคณบดฝีา่ยวชิาการ 4 ปี 

C ค กลุ่มวทิยาศาสตรแ์ละ

เทคโนโลย ี

รองคณบดฝีา่ยบรหิาร 4 ปี 

D ง กลุ่มสงัคมศาสตรแ์ละ

มนุษยศาสตร ์

รองคณบดฝีา่ยบรหิาร 6 ปี 

D จ กลุ่มสงัคมศาสตรแ์ละ

มนุษยศาสตร ์

เลขานุการคณะ 4 ปี 

B ฉ กลุ่มสงัคมศาสตรแ์ละ

มนุษยศาสตร ์

หวัหน้างานสว่นงาน 10 ปี  

C ช กลุ่มวทิยาศาสตรส์ขุภาพ หวัหน้างานสว่นงาน 12 ปี 

 

3. เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั  

 การเกบ็รวบรวมขอ้มลูผูว้จิยั ใชแ้บบสมัภาษณ์แบบมโีครงสรา้ง โดย สรา้งแนวคาํถาม

สาํหรบัการสมัภาษณ์เชงิลกึและกรอบอยา่งครา่วๆ โดยแนวคาํถามภายใตบ้รบิท แนวคดิเกณฑ์

คณุภาพการศกึษาฯ แบ่งออกเป็น 1. แนวคาํถามดา้น การชีแ้นะการจดัการ ของหวัหน้างาน  และ         

2. แนวคาํถามดา้นพฤตกิรรมการทาํงานของพนกังาน ซึง่มตีวัอยา่งแนวคาํถามดงัน้ี 
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 ตวัอย่างแนวคาํถามสาํหรบัการสมัภาษณ์ 

- แนวคาํถามด้านการช้ีแนะการจดัการ 

1. การชีแ้นะของ หวัหน้างาน สายสนบัสนุนวชิาการ มคีวามสาํคญัอยา่งไรกบั

พฒันาการทาํงานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา / พฒันาดา้นไหนบา้งและพฒันาอยา่งไร 

2. บทบาทและหน้าทีข่อง หวัหน้างาน กบัการประเมนิพนกังานมขีอบเขตในการ

ประเมนิมากน้อยแค่ไหน / ประเมนิดา้นไหนและอยา่งไร / แต่ละดา้นมรีายละเอยีดและความสาํคญั

อยา่งไรต่อการทาํงานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

- แนวคาํถามด้านพฤติกรรมการทาํงาน 

1. พฤตกิรรมการทาํงานของพนกังาน สายสนบัสนุนวชิาการ ทีค่ดิว่าส่งเสรมิและ

สนบัสนุนความสาํเรจ็ของเกณฑค์ุณภาพการศกึษาตอ้งมลีกัษณะอยา่งไร 

2. ความรว่มมอืในการทาํงาน  ของพนกังานสายสนบัสนุนวชิาการ มคีวามจาํเป็น

และสาํคญัหรอืไม ่/อยา่งไร ต่อพฤตกิรรมการทาํงานตามแนวคดิเกณฑค์ุณภาพการศกึษา 

 4. การเกบ็รวบรวมข้อมลู 

 การวจิยัเชงิคณุภาพน้ีเป็นการเกบ็ขอ้มลูจากแหลง่ขอ้มลูขนาดเลก็ ดงันัน้ผูว้จิยัใชเ้ทคนิค

การวจิยั การเกบ็ขอ้มลูและการวเิคราะหข์อ้มลูรว่มกนัขณะทาํการสมัภาษณ์ โดยผูว้จิยัใชก้ารสมัภาษณ์

เชงิลกึ (In-depth Interview) เป็นเครือ่งมอืในการสมัภาษณ์ รว่มกบัการสงัเกตผูใ้หข้อ้มลูขณะสมัภาษณ์ 

โดยมแีนวคาํถาม (Guideline question) คลอบคลมุประเดน็ทีต่อ้งการศกึษา 

 5.  การตรวจสอบความน่าเช่ือถือของข้อมลู  ผูว้จิยัใชห้ลกัการตรวจสอบขอ้มลูสามเสา้ 

(Data Triangulation) โดยตรวจสอบขอ้มลูจากหน่วยศกึษาทีแ่ตกต่างกนั ผูใ้หข้อ้มลูแตกต่างกนั  

และระยะเวลาการใชเ้กณฑค์ุณภาพการศกึษาฯทีแ่ตกต่างกนั เพือ่ใหข้อ้มลูทีม่คีวามน่าเชือ่ถอืและ   

มคีวามคดิเหน็ไปแนวทางเดยีวกนั  และในขณะเดยีวกนัผูว้จิยัไดท้าํการสะทอ้นขอ้มลูกลบัไปยงัผูใ้ห้

ขอ้มลู (Member Check) ระหวา่งการสนทนา เพือ่ตรวจสอบขอ้มลูนัน้มคีวามถกูตอ้งและเขา้ใจ

ตรงกนัทัง้สองฝา่ย และทาํใหข้อ้มลูการวจิยันัน้มคีวามน่าเชือ่ถอื 

 6.  การวิเคราะหข้์อมลู ผูว้จิยัทาํการวเิคราะหข์อ้มลูหลงัจากการสมัภาษณ์แต่ละครัง้ เพือ่

นําผลการวเิคราะหม์าตรวจสอบความถกูตอ้งของขอ้มลูวา่มเีพยีงพอหรอืไม ่โดยผูว้จิยัใชก้ารแปล

ความเพือ่การวเิคราะห ์ตคีวามและแปลความหมาย (Content Analysis) 

 

 1. การกาํหนดประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 

ระยะท่ีสอง การศึกษาเชิงปริมาณ 

 ประชากร การวจิยัครัง้น้ี คอื หวัหน้างานทีป่ฏบิตังิานของ 23 คณะวชิา ของมหาวทิยาลยั

จาํนวน 13 แห่ง ทีเ่ขา้รว่มโครงการต่อยอดเกณฑค์ุณภาพการศกึษาจาํนวน มรีายละเอยีดดงัน้ี 
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ตาราง 2 จาํนวนประชากรแยกตามมหาวทิยาลยัและคณะวชิา 

 

ลาํดบัท่ี มหาวิทยาลยั คณะ / สาํนัก 
จาํนวน 

หวัหน้างาน 

1. ขอนแก่น คณะเกษตรศาสตร ์

คณะเภสชัศาสตร ์

คณะแพทยศาสตร ์

คณะวศิวกรรมศาสตร ์

คณะศกึษาศาสตร ์

คณะวทิยาการจดัการ 

5 

5 

13 

9 

5 

5 

2. เชยีงใหม ่ คณะแพทยศาสตร ์

คณะเศรษฐศาสตร ์

25 

7 

3. เทคโนโลยพีระจอมเกลา้ธนบุร ี คณะวศิวกรรมศาสตร ์ 10 

4. เทคโนโลยสีรุนาร ี สาํนกัวชิาเทคโนโลยสีงัคม 1 

5. เทคโนโลยรีาชมงคลพระนคร คณะเทคโนโลยคีหกรรมศาสตร ์ 4 

6. มหดิล คณะพยาบาลศาสตร ์

คณะเภสชัศาสตร ์

คณะวทิยาศาสตร ์

วทิยาลยันานาชาต ิ

15 

10 

12 

5 

7. ราชภฎัสวนดสุติ คณะวทิยาศาสตรแ์ละเทคโนโลย ี 1 

8. ราชภฎัลาํปาง คณะครศุาสตร ์ 4 

9. วลยัลกัษณ์ สาํนกัวชิาการจดัการ 3 

10. ศรนีครนิทรวโิรฒ คณะแพทยศาสตร ์ 11 

11. สงขลานครนิทร ์ คณะแพทยศาสตร ์

คณะศลิปกรรมศาสตร ์

7 

4 

12. สโุขทยัธรรมาธริาช สาขาวชิาพยาบาลศาสตร ์ 1 

13. อุบลราชธานี คณะเภสชัศาสตร ์ 5 

รวม 167 

 

 โดยทัง้ 13 มหาวทิยาลยั รวม 23 คณะวชิาดงักลา่วนัน้ ผูว้จิยัไดท้าํการสาํรวจประชากรเอง 

จากฐานขอ้มลูเวบ็ไซสข์องแต่ละหน่วยงาน รวมทัง้การสอบถามทางโทรศพัทแ์ละจดหมายอเิลคทรอนิค 

พบวา่มจีาํนวนหวัหน้างานรวม 167 คน (หวัหน้างานจาํนวน 1 คนต่อ 1 สว่นงาน) ดงันัน้การวจิยั

ครัง้น้ีประชากรคอื หวัหน้างานรวมทัง้สิน้ 167 คน 
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  การเลือกกลุ่มตวัอย่าง  

  การวจิยัครัง้น้ีผูว้จิยัใชว้ธิกีาํหนดขนาดตวัอยา่งทีเ่ป็นจาํนวนหวัหน้างานโดยใชส้ตูร  

 

         n = 
𝑁𝑁

(1+𝑁𝑁𝑒𝑒2)
  

 

โดยที ่ n คอื ขนาดของหวัหน้างานทีใ่ชเ้ป็นกลุม่ตวัอยา่ง  

N คอื ขนาดของหวัหน้างานประชากร  

e คอื ขนาดความคลาดเคลือ่นทีย่อมรบัได ้

  ในการวจิยัครัง้น้ี ประชากรคอื หวัหน้างาน จาํนวนรวม 167 คน และเมือ่กําหนด

ขนาดความคลาดเคลือ่นทีย่อมรบัไดอ้ยูท่ีร่อ้ยละ  10 จงึสามารถกาํหนดขนาดก ลุ่มตวัอยา่งของ

หวัหน้างานขัน้ตํ่าคอืไมน้่อยกว่า  63 คน แต่เน่ืองจากการวจิยัน้ีใชก้ารวเิคราะหพ์หรุะดบั ดงันัน้ การ

วเิคราะหเ์พือ่ควา มแมน่ยาํในการประมาณคา่ความแปรปรว นระดบักลุ่ม กลุ่ม ตอ้งมจีาํนวนมากกวา่ 

100 กลุ่ม (Busing. 1993; Van der Leeden; & Busing. 1994, Afshatous. 1995) ดงันัน้ผูว้จิยั      

จงึวางแผนกาํหนดหวัหน้างานขัน้ตํ่า 100 คน โดยในแต่ละกลุ่มมีพนกังานใตบ้งัคบับญัชาใหข้อ้มลู

อยา่งน้อยกลุ่มละ 2 คนขึน้ไป (Muthén. 1989) และในการวจิยัน้ีผูว้จิยัให้ หวัหน้างานและพนกังาน

เป็นผูต้อบแบบสอบถาม โดยมเีงือ่นไขคอื แต่ละกลุม่งานใหห้วัหน้างานตอบแบบสอบถาม 1 คน 

และพนกังานภายใตก้ารบงัคบับญัชาในกลุม่งานนัน้จาํนวน  3-5 คน หากกลุ่มงานใดมีพนกังานน้อย 

หากกลุ่มงาน ใดพนกังานตอบกลบัแบบสอบถามน้อยกวา่จาํนวน 3 คน ผูว้จิยั ได้ทาํการตดัขอ้มลู

แบบสอบถามกลุม่งานนัน้ทิง้ หลงัจากการเกบ็ขอ้มลูแบบสอบถาม สามารถสรปุรายละเอยีดของการ

เลอืกกลุ่มตวัอยา่งทัง้ตามแผนทีว่างไวแ้ละทีไ่ดจ้ากการเกบ็ขอ้มลูจรงิไดด้งัตาราง 3 

 

ตาราง 3 รายละเอยีดของการเลอืกกลุม่ตวัอยา่งตามทีว่างแผนและจากการเกบ็ขอ้มลูจรงิ 

 

ประเภทของกลุ่มตวัอย่าง จาํนวน (คน) 

หวัหน้างาน 
ตามแผน 100 

เกบ็ข้อมลูจริง 77 

พนักงาน 
ตามแผน 500 

เกบ็ข้อมลูจริง 320 

 

  ภายหลงัการไดร้บัแบบสอบถามกลบัคนื ผูว้จิยัไดร้บัแบบสอบถามกลบัคนืจาํนวน

รวม 95 กลุ่มงาน เมือ่ตรวจสอบความถกูตอ้งสมบรูณ์ตามเงือ่นไข และความสมบรูณ์ของการตอบ

แบบสอบถาม มจีาํนวนรวม 77 กลุ่มงาน ซึง่ไดน้้อยกวา่จาํนวนตามแผนทีไ่ดก้าํหนดไว ้ ทัง้น้ีเพราะ
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การวจิยัครัง้น้ีเป็นการเกบ็ขอ้มลูทางไปรษณยี ์ถอืเป็นขอ้จาํกดัประการหน่ึงของการวจิยั แต่จาํนวน

กลุ่มงาน 77 กลุ่ม สามารถนําไปสูก่ารวเิคราะหพ์หรุะดบัได ้ทัง้น้ีเพราะ การเลอืกกลุ่มตวัอยา่ง เพือ่

การวเิคราะหแ์บบจาํลองสมการโครงสรา้งพหรุะดบั  สามารถจาํแนกไดเ้ป็น  2 กรณี กรณแีรกคอื  

กลุ่มตวัอยา่งระดบับุคคล  (Individual level / Within – level) จาํเป็นตอ้งใชก้ลุม่ตวัอยา่งทีม่ขีนาด

ใหญ่พอสมควร  โดยทัว่ไปจาํนวนกลุ่มตวัอยา่งขัน้ ตํ่าสดุทีค่วรตอ้งใชค้อื  อยา่งน้อย  200 ตวัอยา่ง  

(Hair; et al. 2010) สว่นกรณทีีส่องคือ กลุ่มตวัอยา่งระดบักลุ่ม  (Group level / Between – level) 

มวิเธน็ (Muthén. 1989) เสนอวา่ จาํนวนกลุม่ตวัอยา่งทีเ่หมาะสมสาํหรบัการวเิคราะหใ์นระดบักลุม่

ควรมปีระมาณ 50 - 100 กลุ่ม ส่วนฮ๊อกซ์  (Hox. 1995) ระบุวา่จาํนวนกลุม่อยา่งน้อยควรมี  20 กลุ่ม 

หรอืทีค่วรจะเป็นคอื 50 กลุ่ม ดงันัน้การวจิยัน้ีมีหวัหน้างานรวม 77 คน (77 กลุ่มงาน) พนกังานรวม 

320 คน จงึใชก้ารวเิคราะหพ์หรุะดบัไดต้ามเกณฑข์ัน้ตํ่าทีก่าํหนด 

 

การสร้างและตรวสอบคณุภาพเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 

 เครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้น้ี  เป็นแบบสอบถาม  2 ชุด โดยชุดแรกเป็นแบบสอบถาม

สาํหรบั หวัหน้างาน  สว่นชุดทีส่องเป็นแบบสอบถามสาํหรบัพนกังาน  ในแบบสอบถามแต่ละชุด

ประกอบดว้ยแบบวดัตวัแปรทีแ่ตก ต่างกนัตามความเหมาะสมทีก่ลุม่ตวัอยา่งแต่ละกลุม่สามารถให้

ขอ้มลูได ้โดยแบบสอบถามแต่ละชุดใชว้ดัตวัแปรดงัต่อไปน้ี 

1.  แบบสอบถามสาํหรบั หวัหน้างาน  แบ่งออกเป็น 2 ตอน ซึง่ใชว้ดัตวัแปรในการ

วจิยัน้ีทัง้หมด  5 ตวัแปร ประกอบดว้ย ตอนที ่ 1 ลกัษณะทางชวีสงัคมและภมูหิลงั  ตอนที ่2 ขอ้มลู

เกีย่วกบัหวัหน้างาน  ประกอบดว้ยขอ้คาํถามสาํหรบัการวดัตวัแปร ความสามารถในการสือ่สาร  ตวั

แปร ตวัแปรบุคลกิภาพแบบตระหนกัหน้าทีร่บัผดิชอบ ตวัแปรเจตคตต่ิอการชีแ้นะ  ตวัแปรการชีแ้นะ

การจดัการ และตวัแปรวฒันธรรมการชีแ้นะ  

2. แบบสอบถามสาํหรบัพนกังาน แบ่งออกเป็น 2 ตอน ซึง่ใชว้ดัตวัแปรในการวจิยัน้ี

ทัง้หมด 8 ตวัแปร โดยมรีายละเอยีดดงัน้ี ตอนที ่1 ลกัษณะทางชวีสงัคมและภมูหิลงั ตอนที ่2 ขอ้มลู

ตวัแปรทีเ่กีย่วขอ้งกบัพนกังาน ประกอบดว้ย ตวัแปร แรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ ์ ตวัแปรความพงึพอใจใน

งาน ตวัแปรความยดึมัน่ผกูพนัในงาน  ตวัแปรวธิปีฏบิตัเิพือ่ผลการปฏบิตังิานสงู ตวัแปรพฤตกิรรม

การทาํงาน ตวัแปรผลการปฏบิตังิาน ตวัแปรการชีแ้นะการจดัการ และตวัแปรวฒันธรรมการชีแ้นะ 

 ทัง้น้ีสามารถสรปุแหลง่ผูใ้หข้อ้มลูและระดบัการวเิคราะหข์อ้มลูของตวัแปรทีศ่กึษาทัง้หมด

ไดด้งัรายละเอยีดในตาราง 4 
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ตาราง 4 แหลง่ผูใ้หข้อ้มลูและระดบัการวเิคราะหข์อ้มลูของตวัแปรทีศ่กึษา 

 

ระดบั 

การวิเคราะหข้์อมลู 
ตวัแปร ผูใ้ห้ข้อมลู 

ระดบักลุ่ม 

การชีแ้นะการจดัการ พนกังาน / หวัหน้างาน 

วฒันธรรมการชีแ้นะ พนกังาน / หวัหน้างาน 

บุคลกิภาพแบบตระหนกัหน้าทีร่บัผดิชอบ หวัหน้างาน 

ความสามารถในการสือ่สาร หวัหน้างาน 

เจตคตต่ิอการชีแ้นะ หวัหน้างาน 

ระดบัพนักงาน 

แรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ ์ พนกังาน 

ความพงึพอใจในงาน พนกังาน 

ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน พนกังาน 

วธิปีฏบิตัเิพือ่ผลการปฏบิตังิานสงู พนกังาน 

พฤตกิรรมการทาํงาน พนกังาน 

ผลการปฏบิตังิาน พนกังาน 

 

 ขัน้ตอนการสร้างและตรวจสอบคณุภาพเคร่ืองมือการวิจยั 

  การสรา้งเครือ่งมอืวดัตวัแปรทัง้หมดทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้น้ีมขี ัน้ตอนการสรา้ง

เครือ่งมอืและการตรวจสอบคุณภาพของเครือ่งมอืวดัดงัต่อไปน้ี 

  1.  ศกึษาแนวคดิและทฤษฎรีวมถงึงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งกบัตวัแปรทีต่อ้งการวดั เพือ่

ใชเ้ป็นแนวทางในการกาํหนดนิยามเชงิทฤษฎแีละนิยามเชงิปฏบิตักิาร  

2.  ศกึษา คน้ควา้ รวบรวมขอ้มลู และดาํเนินการสรา้งแบบวดัตวัแปรทีต่อ้งการศกึษา

ในการวจิยัครัง้น้ี โดยสามารถแยกแบบวดัออกเป็น 2 ประเภท คอืแบบวดัทีส่รา้งขึน้เอง และแบบวดั

ทีนํ่ามาปรบัใช ้โดยแบบวดัทีนํ่ามาปรบัใชผู้ว้จิยันํามาจากผูส้รา้งและมกีารใชใ้นการวดัตวัแปรมาก่อน 

จากนัน้พจิารณาเปรยีบเทยีบขอ้ดแีละขอ้จาํกดัของแบบวดัแต่ละฉบบั รวมถงึพจิารณาความเหมาะสม

ใหส้อดคลอ้งกบักลุ่มตวัอยา่งและบรบิทของการวจิยัครัง้น้ี เพือ่นํามาปรบัใหเ้หมาะสม  สว่นแบบวดัที่

สรา้งขึน้เองในครัง้น้ีไดม้าจากการศกึษาเชงิคณุภาพในการศกึษาระยะทีห่น่ึง เพือ่ใหม้คีวามสอดคลอ้ง

กบับรบิทงานวจิยัน้ีมากทีส่ดุ  

3.  นําแบบวดัทัง้หมดทีส่รา้งขึน้ไปใหผู้เ้ชีย่วชาญดา้นการสรา้งและพฒันาเครือ่งมอื

วดัดา้นเน้ือหาทางพฤตกิรรมศาสตร์  ดา้นการศกึษา และผูม้ปีระสบการณ์การทาํงานใน อุดมศกึษา

จาํนวน 4 ท่าน ทาํการตรวจสอบความเทีย่งตรงเชงิเน้ือหา  (Content validity) และทาํการปรบัปรงุ

แกไ้ขแบบวดัตามขอ้เสนอแนะทีไ่ดร้บัจากผูเ้ชีย่วชาญใหแ้บบวดัมคีวามสมบรูณ์ยิง่ขึน้  โดยตดัหรอื

ปรบัปรงุขอ้คาํถามทีม่คีา่ IOC (Index of item-objective congruence) ตํ่ากว่า 0.50 (Rovinelli; & 

Hambleton. 1977)  
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4.  นําแบบวดัทีผ่่านการแกไ้ขปรบัปรงุแลว้ไปทดลองใชก้บักลุ่มตวัอยา่งทีม่ลีกัษณะ

สอดคลอ้งกบักลุ่มตวัอยา่งของการวจิยั  โดยนําไปทดลองใชก้บัพนกังาน จาํนวน 40 คนและผูบ้รหิาร

จาํนวน 20 คนทีป่ฏบิตังิานในมหาวทิยาลยัในกาํกบัของรฐัแห่งหน่ึงในเขตภาคเหนือตอนบน  ทีก่าํลงั

อยูใ่นช่วงเริม่ตน้การนําเกณฑค์ณุภาพการศกึษาเพือ่การดาํเนินการเป็นเลศิมาใช ้หลงัจากนัน้ผูว้จิยั

ไดท้าํการตรวจสอบคณุภาพของเครือ่งมอืวดัจากการทดลองใช้  โดยใชก้ารวเิคราะห์  รายขอ้เพือ่

วเิคราะหค์า่ความเทีย่งตรงของเครือ่งมอืวดัดว้ยวธิกีารหาคา่สหสมัพนัธค์ะแนนรา ยขอ้กบัคะแนน

รวม (Item-total correlation) รว่มกบัการตรวจสอบความเชือ่มัน่ของแบบวดัดว้ยคา่สมัประสทิธิแ์อลฟ่า

ของครอนบาค  โดยพจิารณาตดัหรอืปรบัปรงุขอ้ คาํถามทีม่คีา่สหสมัพนัธร์ะหวา่งคะแนนรายขอ้กบั

คะแนนรวม (Item-total correlation) ตํ่ากว่า 0.30 (Nunnally. 1978) 

5.  หลงัจากการเกบ็ขอ้มู ลกบักลุม่ตวัอยา่งในงานวจิยั  ผูว้จิยั ไดท้าํการ ตรวจสอบ

ความเทีย่งตรงเชงิโครงสรา้ง  (Construct validity) ของเครือ่งมอืวดัทุกตวัแปร  ดว้ยการวเิคราะห์

องคป์ระกอบเชงิยนืยนั  (Confirmatory factor analysis; CFA) เพื่อยนืยนัว่าเครือ่งมอืวดัตวัแปร    

แต่ละตวัทีไ่ดพ้ฒั นํามาจากแนวคดิและทฤษฎี ต่างๆ นัน้มอีงคป์ระกอบเป็นไปตามโครงสรา้งนิยาม

เชงิปฏบิตักิารทีไ่ดก้ําหนดไว ้โดยใชเ้กณฑก์ารพจิารณาความสอดคลอ้งของทัง้แบบจาํลอง ทีก่ําหนดให้

แบบจาํลองการวดัทีเ่กบ็ขอ้มลูจากกลุ่มตวัอยา่งมากกว่า  250 คน ควรมคี่า  CFI หรอื TLI > 0.90, 

RMSEA < 0.07 (Hair; et al. 2010) ซึง่หากแบบจาํลองดงักล่าวไมส่อดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์  

ผูว้จิยัจะปรบัแบบจาํลองโดยใชว้ธิกีารตดัขอ้คาํถาม  โดยพจิารณาการตดัขอ้คาํถามจากคา่ดชันีการ

ปรบัปรงุแบบจาํลอง  (Modification indices) ทีม่ากกวา่  4.0 (Hair; et al. 2010) รว่มกบัการตดัขอ้

คาํถามทีม่คีา่ น้ําหนกัองคป์ระกอบน้อย  รวมถงึขอ้ คาํถามทีม่ใีจความ ซํา้ซอ้นหรอืใกลเ้คยีงกนัซึง่

สามารถใชแ้ทนกนัไดอ้อกไปทลีะขอ้ จนแบบจาํลองมคีวามกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ 

นอกจากนัน้ ผูว้จิยั ได้เลอืกใชค้า่สมัประสทิธิค์วามเชือ่มัน่ในการวดัตวัแปรแฝง

(Construct reliability) เพราะเป็นวธิกีารประมาณคา่สมัประสทิธิค์วามเชือ่มัน่ของเครือ่งมอืวดัตวัแปร

ทีม่กีารนําคา่น้ําหนกัของขอ้คาํถามแต่ละขอ้ทีแ่ตก ต่างกนัมารว่มคาํนวณในการวเิคราะหด์ว้ย  ซึง่ทาํ

ใหไ้ดค้า่สมัประสทิธิค์วามเชือ่มัน่ทีต่รงและมคีวามลาํเอยีงน้อยกวา่การใชค้่ าสมัประสทิธิแ์อลฟ่า

ของครอนบาค ทัง้น้ีสามารถสรปุรายละเอยีดของการสรา้งและการตรวจสอบคณุภาพของแบบวดัทัง้  

11 ตวัแปร ไดด้งัน้ี 

 

1. แบบวดัการช้ีแนะการจดัการ  

 การสร้างแบบวดั 

การวดัตวัแปรการชีแ้นะการจดัการ ผูว้จิยัใช้ผลการศกึษาทีไ่ดจ้ากการศกึษา

เชงิคณุภาพในระยะทีห่น่ึง  จาํนวน 26 ขอ้ ซึง่แบ่งออกเป็น 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการสนบัสนุน  จาํนวน 

7 ขอ้ ดา้นการกระตุน้ จาํนวน 9 ขอ้ และองคป์ระกอบดา้นการประเมนิ จาํนวน 10 ขอ้ เป็นมาตรวดั

ประเมนิคา่ 6 ระดบั คอื จรงิทีส่ดุ (6 คะแนน) จนถงึ ไมจ่รงิทีส่ดุ (1 คะแนน) 
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 การตรวจสอบคณุภาพของแบบวดั 

 เมือ่นํา ไปทดลองใชแ้ละตรวจสอบคณุภาพดา้นความเทีย่งตรงเชงิเน้ือหา

ของแบบวดั พบวา่มคีา่ความเชือ่มัน่คอืคา่สมัประสทิธิแ์อลฟ่าของ  ครอนบาคเท่ากบั  0.95 ผูว้จิยัทาํ

การปรบัแกค้วามเหมาะสมของขอ้คาํ ถาม หลงัจากนัน้จงึนําแบบวดัจาํนวน  26 ขอ้ ไปใชเ้กบ็ขอ้มลู

จรงิ จากนัน้ทาํการทดสอบความเทีย่งเชงิโครงสรา้งโดยการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนั  พบวา่

แบบจาํลองของ พฤตกิรรมการทาํงาน ของพนกังานยงัไมส่อดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์  ผูว้จิยัจงึ

ปรบัแบบจาํลองโดยใชว้ธิกีารตดัขอ้คาํถาม  โดยพจิารณาการตดัขอ้คาํถามจากคา่ดชันี การปรบัปรงุ

แบบจาํลอง ทีม่ากกวา่ 4.0 (Hair; et al. 2010) รว่มกบัการตดัขอ้คาํถามทีม่คีา่น้ําหนกัองคป์ระกอบ

น้อย รวมถงึขอ้คาํถามทีม่ใีจความซํา้ ซอ้นหรอืใกลเ้คยีงกนัซึง่สามารถใชแ้ทนกนัไดอ้อกไปทลีะขอ้  

จนแบบจาํลองมคีวามกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์  (CFI=0.992, TLI=0.987, RMSEA=0.036)   

ทีม่ ี3 องคป์ระกอบเช่นเดมิ  และคงเหลอืขอ้คาํถามจาํ นวน 9 ขอ้ (ดา้นแรกจาํนวน 4 ขอ้ ดา้นทีส่อง

จาํนวน 2 ขอ้ และดา้นทีส่ามจาํนวน 3 ขอ้) ซึง่ดา้นแรกมคีา่น้ําหนกัองคป์ระกอบอยูใ่นช่วง  0.511 – 

0.803 ส่วนดา้นทีส่องมคีา่น้ําหนกัองคป์ระกอบเท่ากบั 0.718 และ 0.793 และดา้นทีส่ามมคีา่น้ําหนกั

องคป์ระกอบอยูใ่นช่วง 0.656 - 0.798 โดยค่าน้ําหนกัทุกคา่มนียัสาํคญัที่ 0.001 (ดงัภาคผนวก ข ) 

แสดงว่าแบบวดัน้ีมคีวามเทีย่งตรงเชงิเสมอืน  และมคีา่ความเชือ่มัน่ในการวดัตวัแปรแฝงของดา้น

การสนบัสนุน เท่ากบั 0.71 สว่นดา้นการกระตุน้ มคีา่ความเชือ่มัน่ในการวดัตวัแปรแฝงเท่ากบั  0.78 

ส่วนดา้นการประเมนิ มคีา่ความเชือ่มัน่ในการวดัตวัแปรแฝงเท่ากบั  0.76 ซึง่ถอืว่ามคี่าความเชื่อมัน่

อยูใ่นระดบัสงู 

ตวัอย่างแบบวดัฉบบัพนักงานประเมิน 

1. หวัหน้างานของฉนัมกัจะถามสารทุกขส์ขุดบิ เพื่อแสดงความห่วงใยฉนั 

ดา้นการสนบัสนุน 

………..    ………..       ………..          ………….         …………       …………. 

         จรงิทีสุ่ด       จรงิ        ค่อนขา้งจรงิ     ค่อนขา้งไมจ่รงิ         ไมจ่รงิ         ไมจ่รงิทีสุ่ด 

1. หวัหน้างานเสนอแนะแนวการทาํงาน ตามความแตกต่างของพนกังานแต่ละคน 

ดา้นการกระตุน้ 

   อยา่งเหมาะสม 

………..    ………..       ………..          ………….         …………       …………. 

         จรงิทีสุ่ด       จรงิ        ค่อนขา้งจรงิ     ค่อนขา้งไมจ่รงิ         ไมจ่รงิ         ไมจ่รงิทีสุ่ด 

1. การพดูเสนอแนะแนวทางการทาํงานของหวัหน้างาน ทาํใหฉ้นัมกัมพีลงัเพิม่มากขึน้ 

ดา้นการประเมนิ 

    ในการทาํงาน 

………..    ………..       ………..          ………….         …………       …………. 

         จรงิทีสุ่ด       จรงิ        ค่อนขา้งจรงิ     ค่อนขา้งไมจ่รงิ         ไมจ่รงิ         ไมจ่รงิทีสุ่ด 
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ตวัอย่างแบบวดัฉบบัหวัหน้าประเมิน 

1. ฉนัมกัจะถามสารทุกขส์ขุดบิ เพื่อแสดงความห่วงใยพนกังาน 

ดา้นการสนบัสนุน 

………..    ………..       ………..          ………….         …………       …………. 

         จรงิทีสุ่ด       จรงิ        ค่อนขา้งจรงิ     ค่อนขา้งไมจ่รงิ         ไมจ่รงิ         ไมจ่รงิทีสุ่ด 

1. ฉนัเสนอแนะแนวการทาํงาน ตามความแตกต่างของพนกังานแต่ละคนอยา่งเหมาะสม 

ดา้นการกระตุน้ 

………..    ………..       ………..          ………….         …………       …………. 

         จรงิทีสุ่ด       จรงิ        ค่อนขา้งจรงิ     ค่อนขา้งไมจ่รงิ         ไมจ่รงิ         ไมจ่รงิทีสุ่ด 

1. การพดูเสนอแนะแนวทางการทาํงานของฉนั ทาํใหพ้นกังานมพีลงัเพิม่มากขึน้ 

ดา้นการประเมนิ 

    ในการทาํงาน 

………..    ………..       ………..          ………….         …………       …………. 

         จรงิทีสุ่ด       จรงิ        ค่อนขา้งจรงิ     ค่อนขา้งไมจ่รงิ         ไมจ่รงิ         ไมจ่รงิทีสุ่ด 

 

วธิกีารใหค้ะแนน ขอ้คาํถามเชงิบวก จรงิทีสุ่ดเท่ากบั 6 คะแนน จรงิเท่ากบั 

5 คะแนน คอ่นขา้งจรงิเท่ากบั 4 คะแนน คอ่นขา้งไมจ่รงิเท่ากบั 3 คะแนน ไมจ่รงิเท่ากบั 2 คะแนน 

และไมจ่รงิทีสุ่ดเท่ากบั 1 คะแนน  สว่นขอ้คาํถามเชงิลบจะมคีะแนนตรงกนัขา้ม 

 

2. แบบวดัความสามารถในการส่ือสาร  

 การสร้างแบบวดั 

 การวดัตวัแปรความสามารถในการสือ่สาร  ผูว้จิยั ปรบั ใชแ้บบวดัของ      

ปานจกัษ์ เหล่ารตันวรพงษ์ (2548)  ซึง่พฒันํามาจากนิยามความสามารถในการสือ่สารของเจบลนิ

และคณะ (Jablin; et al. 1994) จาํนวน 17 ขอ้คาํถาม โดยแบบสอบถามแยกออกเป็น 2 ดา้น ไดแ้ก่ 

ความรูเ้ชงิกลยทุธด์า้นการสื่อสาร จาํนวน 9 ขอ้คาํถาม  และศกัยภาพดา้นการสือ่สาร  จาํนวน 8 ขอ้

คาํถาม เป็นมาตรวดัประเมนิคา่ 6 ระดบั คอื จรงิทีส่ดุ (6 คะแนน) จนถงึ ไมจ่รงิทีส่ดุ (1 คะแนน) 

การตรวจสอบคณุภาพของแบบวดั 

เมือ่นํา ไปทดลองใชแ้ละตรวจสอบคณุภาพดา้นความเทีย่งตรงเชงิเน้ือหา

ของแบบวดั พบวา่มคีา่ความเชือ่มัน่คอืคา่สมัประสทิธิแ์อลฟ่าของ  ครอนบาคเท่ากบั  0.91 ผูว้จิยัทาํ

การปรบัแกค้วามเหมาะสมของขอ้คาํ ถาม หลงัจากนัน้จงึนําแบบวดัจาํนวน  17 ขอ้ ไปใชเ้กบ็ขอ้มลู

จรงิ จากนัน้ทาํการทดสอบความเทีย่งเชงิโครงสรา้งโดยการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนั  พบวา่

แบบจาํล องของความ สามารถในการสือ่สาร ยงัไมส่อดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์  ผูว้จิยัจงึปรบั

แบบจาํลองโดยใชว้ธิกีารตดัขอ้คาํถาม  โดยพจิารณาการตดัขอ้คาํถามจากคา่ดชันีการปรบัปรงุ
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แบบจาํลอง ทีม่ากกวา่ 4.0 (Hair; et al. 2010) รว่มกบัการตดัขอ้คาํถามทีม่คีา่น้ําหนกัองคป์ระกอบ

น้อย รวมถงึขอ้คาํถามทีม่ใีจความซํา้ซอ้นหรอืใกลเ้คยีงกนัซึง่สามารถใชแ้ทนกนัไดอ้อกไปทลีะขอ้  

จนแบบจาํลองมคีวามกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์  (CFI=0.977, TLI=0.956, RMSEA=0.015) ที่

ม ี2 ดา้นเช่นเดมิ และคงเหลอืขอ้คาํถามจาํนวน 6 ขอ้ (ดา้นแรกจาํนวน 4 ขอ้ และดา้นทีส่องจาํนวน 

2 ขอ้) ซึง่ดา้นแรกมคีา่น้ําหนกัองคป์ระกอบอยูใ่นช่วง  0.805 – 0.987 ส่วนดา้นทีส่องมคีา่น้ําหนกั

องคป์ระกอบเท่ากบั 0.625 และ 0.909 โดยค่าน้ําหนกัทุกค่ามนียัสาํคญัที ่0.001 (ดงัภาคผนวก ข ) 

แสดงว่าแบบวดัน้ีมคีวามเทีย่งตรงเชงิเสมอืน และมคีา่ความเชือ่มัน่ในการวดัตวัแปรแฝงขององคป์ระกอบ

ดา้นความความรูเ้ชงิกลยทุธด์า้นการสือ่สาร  เท่ากบั 0.92 สว่นองคป์ระกอบดา้น ศกัยภาพดา้นการ

สือ่สาร มคีา่ความเชือ่มัน่ในการวดัตวัแปรแฝงเท่ากบั  0.75 ซึง่ถอืวา่มคีา่ความเชือ่มัน่อยูใ่นระดบั

ปานกลาง 

ตวัอย่างแบบวดั 

1. ฉนัรูว้า่ควรจะบอกอะไรและไมค่วรบอกอะไรกบัพนกังานทีม่าถามฉนั 

ดา้นความรูเ้ชงิกลยทุธด์า้นการสือ่สาร 

………..    ………..       ………..          ………….         …………       …………. 

         จรงิทีสุ่ด       จรงิ        ค่อนขา้งจรงิ     ค่อนขา้งไมจ่รงิ         ไมจ่รงิ         ไมจ่รงิทีสุ่ด 

1. ฉนัใสใ่จในการใหค้าํแนะนํากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทุกคนอยา่งเท่าเทยีมกนั 

ดา้นศกัยภาพดา้นการสือ่สาร 

………..    ………..       ………..          ………….         …………       …………. 

         จรงิทีสุ่ด       จรงิ        ค่อนขา้งจรงิ     ค่อนขา้งไมจ่รงิ         ไมจ่รงิ         ไมจ่รงิทีสุ่ด 

วธิกีารใหค้ะแนน ขอ้คาํถามเชงิบวก จรงิทีสุ่ดเท่ากบั 6 คะแนน จรงิเท่ากบั 

5 คะแนน คอ่นขา้งจรงิเท่ากบั 4 คะแนน คอ่นขา้งไมจ่รงิเท่ากบั 3 คะแนน ไมจ่รงิเท่ากบั 2 คะแนน 

และไมจ่รงิเลยเท่ากบั 1 คะแนน สว่นขอ้คาํถามเชงิลบจะมคีะแนนตรงกนัขา้ม 

 

3. แบบวดับคุลิกภาพแบบตระหนักหน้าท่ีรบัผิดชอบ 

 การสร้างแบบวดั 

  การวดัตวัแปร บุคลกิภาพ แบบตระหนกัในหน้าทีร่บัผดิชอบ ผูว้จิยัปรบัใชแ้บบวดั

ของของวลัภา สบายยิง่ (2542) ซึง่ทาํการแปลมาจาก NEO Five-Factor Inventory (NEO-FFI) 

ของคอสตา้และแมคเคร (Casta; & Macrae. 1992) จาํนวน 14 ขอ้คาํถาม มจีาํนวนหน่ึงองคป์ระกอบ 

เป็นมาตรวดัประเมนิคา่ 6 ระดบั คอื จรงิทีส่ดุ (6 คะแนน) จนถงึ ไมจ่รงิทีส่ดุ (1 คะแนน) 

การตรวจสอบคณุภาพของแบบวดั 

เมือ่นํา ไปทดลองใชแ้ละตรวจสอบคณุภาพดา้นความเทีย่งตรงเชงิเน้ือหา

ของแบบวดั พบวา่มคีา่ความเชือ่มัน่คอืคา่สมัประสทิธิแ์อลฟ่าของ  ครอนบาคเท่ากบั  0.92 ผูว้จิยัทาํ

การปรบัแกค้วามเหมาะสมของขอ้คาํถาม หลงัจากนัน้จงึนําแบบวดัจาํนวน 14 ขอ้ ไปใชเ้กบ็ขอ้มลูจรงิ 
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จากนัน้ทาํการทดสอบความเทีย่งเชงิโครงสรา้งโดยการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนั  พบวา่

แบบจาํลองของ บุคลกิภาพแบบตระหนกัหน้าทีร่บัผดิชอบ ของหวัหน้างานยงัไมส่อดคลอ้งกบัขอ้มลู

เชงิประจกัษ ์ผูว้จิยัจงึปรบัแบบจาํลองโดยใชว้ธิกีารตดัขอ้คาํถาม โดยพจิารณาการตดัขอ้คาํถามจาก

คา่ดชันีการปรบัปรงุแบบจาํลอง  ทีม่ากกวา่ 4.0 (Hair; et al. 2010) รว่มกบัการตดัขอ้คาํถามทีม่คีา่

น้ําหนกัองคป์ระกอบน้อย  รวมถงึขอ้คาํถามทีม่ใีจความซํา้ซอ้นหรอืใกลเ้คยีงกนัซึง่สามารถใชแ้ทน

กนัไดอ้อกไปทลีะขอ้ จนแบบจาํลองมคีวามกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์  (CFI=0.984, TLI=0.978, 

RMSEA=0.055) และคงเหลอืขอ้คาํถามจาํ นวน 9 ขอ้ ซึง่มคีา่น้ําหนกัองคป์ระกอบอยูใ่นช่วง  0.583 

– 0.855 โดยค่าน้ําหนกัทุกค่ามนียัสาํคญัที ่0.001 (ดงัภาคผนวก ข) แสดงว่าแบบวดัน้ีมคีวามเทีย่งตรง

เชงิเสมอืน และมคีา่ความเชือ่มัน่ในการวดัตวัแปรแฝง  เท่ากบั 0.92 ซึง่ถอืวา่มคีา่ความเชือ่มัน่อยูใ่น

ระดบัสงู 

ตวัอย่างแบบวดั 

 1. เมือ่ฉนัมคีวามตัง้ใจทีจ่ะทาํอะไรแลว้ ฉนักจ็ะยดึมัน่การปฏบิตัติามนัน้เสมอ  

 …….     …….     …………..          …………    …….      ………… 

จรงิทีส่ดุ      จรงิ     คอ่นขา้งจรงิ       คอ่นขา้งไมจ่รงิ     ไมจ่รงิ      ไมจ่รงิเลย 

วธิกีารใหค้ะแนน

 

 ขอ้คาํถามเชงิบวก จรงิทีสุ่ดเท่ากบั 6 คะแนน จรงิเท่ากบั 

5 คะแนน คอ่นขา้งจรงิเท่ากบั 4 คะแนน คอ่นขา้งไมจ่รงิเท่ากบั 3 คะแนน ไมจ่รงิเท่ากบั 2 คะแนน 

และไมจ่รงิเลยเท่ากบั 1 คะแนน  สว่นขอ้คาํถามเชงิลบจะมคีะแนนตรงกนัขา้ม 

4. แบบวดัเจตคติต่อการช้ีแนะ  

 การสร้างแบบวดั 

การวดัเจตคตต่ิอการชีแ้นะ ผูว้จิยั ทาํการสรา้งแบบวดัขึน้เอง ใหค้รอบคลุม

ดา้นความคดิ ดา้นความรูส้กึ และดา้นความพรอ้มทีจ่ะกระทาํ  จาํนวน 14 ขอ้คาํถาม มจีาํนวนหน่ึง

องคป์ระกอบ เป็นมาตรวดัประเมนิคา่ 6 ระดบั คอื จรงิทีส่ดุ (6 คะแนน) จนถงึ ไมจ่รงิทีส่ดุ (1 คะแนน) 

การตรวจสอบคณุภาพของแบบวดั 

เมือ่นํา ไปทดลองใชแ้ละตรวจสอบคณุภาพดา้นความเทีย่งตรงเชงิเน้ือหา

ของแบบวดั พบวา่มคีา่ความเชือ่มัน่คอืคา่สมัประสทิธิแ์อลฟ่าของ  ครอนบาคเท่ากบั  0.92 ผูว้จิยัทาํ

การปรบัแกค้วามเหมาะสมของขอ้คาํ ถาม หลงัจากนัน้จงึนําแบบวดัจาํนวน  14 ขอ้ ไปใชเ้กบ็ขอ้มลู

จรงิ จากนัน้ทาํการทดสอบความเทีย่งเชงิโครงสรา้งโดยการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนั  พบวา่

แบบจาํลองของเจตคตต่ิอการชีแ้นะ  ยงัไมส่อดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์  ผูว้จิยัจงึปรบัแบบจาํลอง

โดยใชว้ธิกีารตดัขอ้คาํถาม  โดยพจิารณาการตดัขอ้คาํถามจากคา่ดชันีการปรบัปรงุแบบจาํลอง  ที่

มากกว่า 4.0 (Hair; et al. 2010) รว่มกบัการตดัขอ้คาํถามทีม่คีา่น้ําหนกัองคป์ระกอบน้อย  รวมถงึ

ขอ้คาํถามทีม่ใีจความซํา้ซอ้นหรอืใกลเ้คยีงกนัซึง่สามารถใชแ้ทนกนัไดอ้อกไปทลีะขอ้ จนแบบจาํลอง

มคีวามกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์  (CFI=0.990, TLI=0.981, RMSEA=0.060) และคงเหลอืขอ้
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คาํถามจาํนวน 3 ขอ้ ซึง่มคีา่น้ําหนกัองคป์ระกอบอยูใ่นช่วง  0.695 – 0.904 โดยค่าน้ําหนกัทุกค่ามี

นยัสาํคญัที ่ 0.001 (ดงัภาคผนวก ข ) แสดงว่าแบบวดัน้ีมคีวามเทีย่งตรงเชงิเสมอืน  และมคีา่ความ

เชือ่มัน่ในการวดัตวัแปรแฝง เท่ากบั 0.83 ซึง่ถอืวา่มคีา่ความเชือ่มัน่อยูใ่นระดบัสงู 

ตวัอย่างแบบวดั 

ขา้พเจา้พรอ้มทีจ่ะใหก้ารสนบัสนุนขอ้มลูทีเ่ป็นประโยชน์การทาํงานแก่พนกังาน 

           …….    …….     …………..       …………       ……. ………… 

จรงิทีส่ดุ    จรงิ     คอ่นขา้งจรงิ    คอ่นขา้งไมจ่รงิ     ไมจ่รงิ      ไมจ่รงิเลย 

วธิกีารใหค้ะแนน

 

 ขอ้คาํถามเชงิบวก จรงิทีสุ่ดเท่ากบั 6 คะแนน จรงิเท่ากบั 

5 คะแนน คอ่นขา้งจรงิเท่ากบั 4 คะแนน คอ่นขา้งไมจ่รงิเท่ากบั 3 คะแนน ไมจ่รงิเท่ากบั 2 คะแนน 

และไมจ่รงิเลยเท่ากบั 1 คะแนน  สว่นขอ้คาํถามเชงิลบจะมคีะแนนตรงกนัขา้ม 

5. แบบวดัวฒันธรรมการช้ีแนะ 

 การสร้างแบบวดั 

แบบวดัวฒันธรรมการชีแ้นะ ผูว้จิยัจะปรบัใชแ้บบวดัวฒันธรรมการชีแ้นะ 

(Coaching Culture Assessment: CCA) ของเครน (Crane. 2007) จาํนวน 19 ขอ้คาํถาม มจีาํนวน

หน่ึงองคป์ระกอบ  เป็นมาตรวดัประเมนิคา่  6 ระดบั คอื จรงิทีส่ดุ  (6 คะแนน ) จนถงึ  ไมจ่รงิทีส่ดุ       

(1 คะแนน) 

 การตรวจสอบคณุภาพของแบบวดั 

เมือ่นํา ไปทดลองใชแ้ละตรวจสอบคณุภาพดา้นความเทีย่งตรงเชงิเน้ือหา

ของแบบวดั พบวา่มคีา่ความเชือ่มัน่คอืคา่สมัประสทิธิแ์อลฟ่าของ  ครอนบาคเท่ากบั  0.92 ผูว้จิยัทาํ

การปรบัแกค้วามเหมาะสมของขอ้คาํถาม หลงัจากนัน้จงึนําแบบวดัจาํนวน 19 ขอ้ ไปใชเ้กบ็ขอ้มลูจรงิ 

จากนัน้ทาํการทดสอบความเทีย่งเชงิโครงสรา้งโดยการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนั  พบวา่

แบบจาํลองของวฒันธรรมการชีแ้นะ ของพนกังานยงัไมส่อดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์  ผูว้จิยัจงึ

ปรบัแบบจาํลองโดยใชว้ธิกีารตดัขอ้คาํถาม  โดยพจิารณาการตดัขอ้คาํถามจากคา่ดชันีการปรบัปรงุ

แบบจาํลอง ทีม่ากกวา่ 4.0 (Hair; et al. 2010) รว่มกบัการตดัขอ้คาํ ถามทีม่คีา่น้ําหนกัองคป์ระกอบ

น้อย รวมถงึขอ้คาํถามทีม่ใีจความซํา้ซอ้นหรอืใกลเ้คยีงกนัซึง่สามารถใชแ้ทนกนัไดอ้อกไปทลีะขอ้  

จนแบบจาํลองมคีวามกลมกลนืกบัขอ้มลู เชงิประจกัษ์  (CFI=0.998, TLI=0.993, RMSEA=0.035) 

และคงเหลอืขอ้คาํถามจาํ นวน 4 ขอ้ ซึง่มคีา่น้ําหนกัองคป์ระกอบอยูใ่นช่วง  0.573 – 0.869 โดยค่า

น้ําหนกัทุกคา่มนียัสาํคญัที่ 0.001 (ดงัภาคผนวก ข ) แสดงว่าแบบวดัน้ีมคีวามเทีย่งตรงเชงิเสมอืน  

และมคีา่ความเชือ่มัน่ในการวดัตวัแปรแฝง เท่ากบั 0.77 ซึง่ถอืวา่มคีา่ความเชือ่มัน่อยูใ่นระดบัสงู 
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ตวัอย่างแบบวดั 

1. หน่วยงานของฉนัมกัใชค้วามผดิพลาดในการทาํงาน เพือ่เป็นโอกาสในการเรยีนรู ้

       …….    …….     …………..       …………       ……. ………… 

จรงิทีส่ดุ    จรงิ     คอ่นขา้งจรงิ    คอ่นขา้งไมจ่รงิ     ไมจ่รงิ      ไมจ่รงิเลย 

วธิกีารใหค้ะแนน

 

 ขอ้คาํถามเชงิบวก จรงิทีสุ่ดเท่ากบั 6 คะแนน จรงิเท่ากบั 

5 คะแนน คอ่นขา้งจรงิเท่ากบั 4 คะแนน คอ่นขา้งไมจ่รงิเท่ากบั 3 คะแนน ไมจ่รงิเท่ากบั 2 คะแนน 

และไมจ่รงิเลยเท่ากบั 1 คะแนน สว่นขอ้คาํถามเชงิลบจะมคีะแนนตรงกนัขา้ม 

6. แบบวดัพฤติกรรมการทาํงาน 

การสร้างแบบวดั 

แบบวดัพฤตกิรรมการทาํงาน ผูว้จิยัใช้ผลการศกึษาทีไ่ดจ้ากการศกึษาเชงิ

คณุภาพในระยะทีห่น่ึง  จาํนวน 19 ขอ้คาํถาม  ซึง่แบ่งออกเป็น 3 ดา้น  ไดแ้ก่ ดา้นความรว่มมอื  

จาํนวน 6 ขอ้คาํถาม ดา้นการปรบัตวั จาํนวน 6 ขอ้คาํถาม และดา้นการเรยีนรู้  จาํนวน 7 ขอ้คาํถาม 

เป็นมาตรวดัประเมนิคา่ 6 ระดบั คอื จรงิทีส่ดุ (6 คะแนน) จนถงึ ไมจ่รงิทีส่ดุ (1 คะแนน) 

การตรวจสอบคณุภาพของแบบวดั 

เมือ่นํา ไปทดลองใชแ้ละตรวจสอบคณุภาพดา้นความเทีย่งตรงเชงิเน้ือหา

ของแบบวดั พบวา่มคีา่ความเชือ่มัน่คอืคา่สมัประสทิธิแ์อลฟ่าของ  ครอนบาคเท่ากบั  0.87 ผูว้จิยัทาํ

การปรบัแกค้วามเหมาะสมของขอ้คาํ ถาม หลงัจากนัน้จงึนําแบบวดัจาํนวน  19 ขอ้ ไปใชเ้กบ็ขอ้มลู

จรงิ จากนัน้ทาํการทดสอบความเทีย่งเชงิโครงสรา้งโดยการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนั  พบวา่

แบบจาํลองของพฤตกิรรมการทาํงาน ของพนกังานยงัไมส่อดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์  ผูว้จิยัจงึ

ปรบัแบบจาํลองโดยใชว้ธิกีารตดัขอ้คาํถาม  โดยพจิารณาการตดัขอ้คาํถามจากคา่ดชันีการปรบัปรงุ

แบบจาํลอง ทีม่ากกวา่ 4.0 (Hair; et al. 2010) รว่มกบัการตดัขอ้คาํถามทีม่คีา่น้ําหนกัองคป์ระกอบ

น้อย รวมถงึขอ้คาํถามทีม่ใีจความซํา้ซอ้นหรอืใกลเ้คยีงกนัซึง่สามารถใชแ้ทนกนัไดอ้อกไปทลีะขอ้  

จนแบบจาํลองมคีวามกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์  (CFI=0.972, TLI=0.960, RMSEA=0.548) ที่

ม ี3 ดา้นเช่นเดมิ และคงเหลอืขอ้คาํถามจาํนวน 5 ขอ้ (ดา้นแรกจาํนวน 3 ขอ้ ดา้นทีส่องจาํนวน 3 ขอ้ 

และดา้นทีส่ามจาํนวน 2 ขอ้) ซึง่ดา้นแรกมคีา่น้ําหนกัองคป์ระกอบอยูใ่นช่วง 0.684 – 0.793 ส่วนดา้น

ทีส่องมคีา่น้ําหนกัองคป์ระกอบอยูใ่นช่วง 0.542– 0.696 และดา้นทีส่ามมคีา่น้ําหนกัองคป์ระกอบเท่ากบั 

0.582 และ 0.664 โดยค่าน้ําหนกัทุกค่ามนียัสาํคญัที ่ 0.001 (ดงัภาคผนวก ข ) แสดงว่าแบบวดัน้ีมี

ความเทีย่งตรงเชงิเสมอืน  และมคีา่ความเชือ่มัน่ในการวดัตวัแปรแฝงของดา้น ความรว่มมอื  เท่ากบั 

0.78 สว่นดา้นการปรบัตวั มคีา่ความเชือ่มัน่ในการวดัตวัแปรแฝงเท่ากบั  0.67 ส่วนดา้นการเรยีนรู้  

มคีา่ความเชือ่มัน่ในการวดัตวัแปรแฝงเท่ากบั 0.56 ซึง่ถอืวา่มคีา่ความเชือ่มัน่อยูใ่นระดบัปานกลาง 
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ตวัอย่างแบบวดั 

  
1. ฉนัช่วยเหลอืเพือ่นรว่มงานและอาจารย ์ถงึแมง้านนัน้ไมใ่ช่หน้าทีข่องฉนั 

ดา้นความรว่มมอื 

…….    …….     …………..       …………       ……. ………… 
จรงิทีส่ดุ    จรงิ     คอ่นขา้งจรงิ    คอ่นขา้งไมจ่รงิ     ไมจ่รงิ      ไมจ่รงิเลย 
 
1. ฉนัวเิคราะหป์ญัหาการทาํงานของตวัเองเสมอ เพือ่ปรบัปรงุการทาํงานใหด้ขีึน้ 

  …….    …….     …………..       …………       ……. ………… 

ดา้นการปรบัตวั 

จรงิทีส่ดุ    จรงิ     คอ่นขา้งจรงิ    คอ่นขา้งไมจ่รงิ     ไมจ่รงิ      ไมจ่รงิเลย 
 
1. ฉนัสามารถพฒันาทกัษะการทาํงานใหด้ขีึน้ดว้ยตวัฉนัเอง 

ดา้นการเรยีนรู ้

…….    …….     …………..       …………       ……. ………… 
จรงิทีส่ดุ    จรงิ     คอ่นขา้งจรงิ    คอ่นขา้งไมจ่รงิ     ไมจ่รงิ      ไมจ่รงิเลย 

วธิกีารใหค้ะแนน

 

 ขอ้คาํถามเชงิบวก จรงิทีสุ่ดเท่ากบั 6 คะแนน จรงิเท่ากบั 
5 คะแนน คอ่นขา้งจรงิเท่ากบั 4 คะแนน คอ่นขา้งไมจ่รงิเท่ากบั 3 คะแนน ไมจ่รงิเท่ากบั 2 คะแนน 
และไมจ่รงิเลยเท่ากบั 1 คะแนน  สว่นขอ้คาํถามเชงิลบจะมคีะแนนตรงกนัขา้ม 

7. แบบวดัแรงจงูใจใฝ่สมัฤทธ์ิ  

 การสร้างแบบวดั 

  ลกัษณะแบบสอบถาม

การตรวจสอบคณุภาพของแบบวดั 

 เครือ่งมอืวดัแรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ ์ผูว้จิยัจะปรบัใชแ้บบวดัของ
บุญรบั ศกัดิม์ณ ี (2532) ซึง่พฒันาเครือ่งมอืวดัจากการดดัแปลงแบบวดัแรงจงูใจใฝส่มัฤทธิข์อง   
เฮอรแ์มนส ์(Hermans.1970) จาํนวน 8 ขอ้คาํถาม มจีาํนวนหน่ึงองคป์ระกอบ เป็นมาตรวดัประเมนิ
ค่า 6 ระดบั คอื จรงิทีส่ดุ (6 คะแนน) จนถงึ ไมจ่รงิทีส่ดุ (1 คะแนน) 

เมือ่นํา ไปทดลองใชแ้ละตรวจสอบคณุภาพดา้นความเทีย่งตรงเชงิเน้ือหา
ของแบบวดั พบวา่มคีา่ความเชือ่มัน่คอืคา่สมัประสทิธิแ์อลฟ่าของ  ครอนบาคเท่ากบั  0.73 ผูว้จิยัทาํ
การปรบัแกค้วามเหมาะสมของขอ้คาํถาม หลงัจากนัน้จงึนําแบบวดัจาํนวน 8 ขอ้ ไปใชเ้กบ็ขอ้มลูจรงิ  
จากนัน้ทาํการทดสอบความเทีย่งเชงิโครงสรา้งโดยการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนั  พบวา่
แบบจาํลองของแรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ ์ของพนกังานยงัไมส่อดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์  ผูว้จิยัจงึปรบั
แบบจาํลองโดยใชว้ธิกีารตดัขอ้คาํถาม  โดยพจิารณาการตดัขอ้คาํถามจากคา่ดชันีการปรบัปรงุ
แบบจาํลอง ทีม่ากกวา่ 4.0 (Hair; et al. 2010) รว่มกบัการตดัขอ้คาํถามทีม่คีา่น้ําหนกัองคป์ระกอบ
น้อย รวมถงึขอ้คาํถามทีม่ใีจความซํา้ซอ้นหรอืใกลเ้คยีงกนัซึง่สามารถใชแ้ทนกนัไดอ้อกไปทลีะขอ้  
จนแบบจาํลองมคีวามกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์  (CFI=0.997, TLI=0.992, RMSEA=0.047) 
และคงเหลอืขอ้คาํถามจาํ นวน 4 ขอ้ ซึง่มคีา่น้ําหนกัองคป์ระกอบอยูใ่นช่วง  0.601 – 0.845 โดยค่า
น้ําหนกัทุกค่ามนียัสาํคญัที ่ 0.001 (ดงัภาคผนวก ข ) แสดงว่าแบบวดัน้ีมคีวามเทีย่งตรงเชงิเสมอืน  
และมคีา่ความเชือ่มัน่ในการวดัตวัแปรแฝง เท่ากบั 0.84 ซึง่ถอืวา่มคีา่ความเชือ่มัน่อยูใ่นระดบัสงู 
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ตวัอย่างแบบวดั 

1. เมือ่ทาํงาน ฉนัมกัจะทุ่มเทความพยายามใหก้บังานนัน้อยา่งเตม็ที่   

……. …….     …………..       …………       ……. ………… 

จรงิทีส่ดุ      จรงิ     คอ่นขา้งจรงิ       คอ่นขา้งไมจ่รงิ     ไมจ่รงิ      ไมจ่รงิเลย 

วธิกีารใหค้ะแนน

 

 ขอ้คาํถามเชงิบวก จรงิทีสุ่ดเท่ากบั 6 คะแนน จรงิเท่ากบั 

5 คะแนน คอ่นขา้งจรงิเท่ากบั 4 คะแนน คอ่นขา้งไมจ่รงิเท่ากบั 3 คะแนน ไมจ่รงิเท่ากบั 2 คะแนน 

และไมจ่รงิเลยเท่ากบั 1 คะแนน สว่นขอ้คาํถามเชงิลบจะมคีะแนนตรงกนัขา้ม 

8. แบบวดัความพึงพอใจในงาน  

 การสร้างแบบวดั 

แบบวดัความพงึพอใจในงาน ผูว้จิยัจะใชแ้บบวดัของนําชยั ศุภฤกษช์ยัสกุล 

(2550) ซึง่ไดแ้ปลและปรบัมาจากแบบวดัความพงึพอใจในงานของมหาวทิยาลยัมนิิโซตา (Minnesota 

Satisfaction Questionnaire) จาํนวน 19 ขอ้คาํถาม ม ี2 ดา้น ไดแ้ก่ ความพงึพอใจภายในลกัษณะ

งาน จาํนวน 12 ขอ้คาํถาม และความพงึพอใจภายนอกลกัษณะงาน จาํนวน 7 ขอ้คาํถาม เป็นมาตรวดั

ประเมนิคา่ 6 ระดบั คอื จรงิทีส่ดุ (6 คะแนน) จนถงึ ไมจ่รงิทีส่ดุ (1 คะแนน) 

 การตรวจสอบคณุภาพของแบบวดั 

 เมือ่นํา ไปทดลองใชแ้ละตรวจสอบคณุภาพดา้นความเทีย่งตรงเชงิเน้ือหา

ของแบบวดั พบวา่มคีา่ความเชือ่มัน่คอืคา่สมัประสทิธิแ์อลฟ่าของ  ครอนบาคเท่ากบั  0.89 ผูว้จิยัทาํ

การปรบัแกค้วามเหมาะสมของขอ้คาํ ถาม หลงัจากนัน้จงึนําแบบวดัจาํนวน  19 ขอ้ ไปใชเ้กบ็ขอ้มลู

จรงิ จากนัน้ทาํการทดสอบความเทีย่งเชงิโครงสรา้งโดยการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนั  พบวา่

แบบจาํลองของความพงึพอใจในงานของพนกังานยงัไมส่อดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์  ผูว้จิยัจงึ

ปรบัแบบจาํลองโดยใชว้ธิกีารตดัขอ้คาํถาม  โดยพจิารณาการตดัขอ้คาํถามจากคา่ดชันีการปรบัปรงุ

แบบจาํลอง ทีม่ากกวา่ 4.0 (Hair; et al. 2010) รว่มกบัการตดัขอ้คาํถามทีม่คีา่น้ําหนกัองคป์ระกอบ

น้อย รวมถงึขอ้คาํถามทีม่ใีจความซํา้ซอ้นหรอืใกลเ้คยีงกนัซึง่สามารถใชแ้ทนกนัไดอ้อกไปทลีะขอ้  

จนแบบจาํลองมคีวามกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์  (CFI=0.987, TLI=0.968, RMSEA=0.053)   

ทีม่ ี2 ดา้นเช่นเดมิ และคงเหลอืขอ้คาํถามจาํนวน 5 ขอ้ (ดา้นแรกจาํนวน 3 ขอ้ และดา้นสองจาํนวน 

2 ขอ้) ซึง่ดา้นแรกมคี่าน้ําหนกัองคป์ระกอบอยูใ่นช่วง  0.669 – 0.710 ส่วนดา้นทีส่องมคีา่น้ําหนกั

องคป์ระกอบอยูใ่นช่วง  0.505– 0.664 โดยค่าน้ําหนกัทุกค่ามนียัสาํคญัที ่ 0.001 (ดงัภาคผนวก ข ) 

แสดงว่าแบบวดัน้ีมคีวามเทีย่งตรงเชงิเสมอืน  และมคีา่ความเชือ่มัน่ในการวดัตวัแปรแฝงของดา้น

ความพงึพอใจภายในลกัษณะงาน  เท่ากบั 0.73 สว่นดา้นความพงึพอใจภายนอกลกัษณะงาน  มคีา่

ความเชือ่มัน่ในการวดัตวัแปรแฝงเท่ากบั 0.51 ซึง่ถอืวา่มคีา่ความเชือ่มัน่อยูใ่นระดบัปานกลาง 
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ตวัอย่างแบบวดั 

1. เมือ่อยูใ่นหน่วยงาน ฉนัสามารถทาํในสิง่ทีไ่มค่า้นกบัจติสาํนึกของตนเอง 

ความพงึพอใจในงาน 

   .............      ........    .............         .................      ..........    .............. 
พอใจมากทีส่ดุ    พอใจ    ค่อนขา้งพอใจ       ค่อนขา้งไม่พอใจ    ไม่พอใจ   ไม่พอใจทีส่ดุ  

  

1. ฉนัพอใจสภาพแวดลอ้มในหน่วยงานของฉนั 

ความพงึพอใจภายนอกลกัษณะงาน 

            .............      ........    .............          .................      ..........    .............. 
พอใจมากทีส่ดุ    พอใจ    ค่อนขา้งพอใจ       ค่อนขา้งไม่พอใจ    ไม่พอใจ   ไม่พอใจทีส่ดุ  

วธิกีารใหค้ะแนน

   

 ขอ้คาํถามเชงิบวก จรงิทีสุ่ดเท่ากบั 6 คะแนน จรงิเท่ากบั 

5 คะแนน คอ่นขา้งจรงิเท่ากบั 4 คะแนน คอ่นขา้งไมจ่รงิเท่ากบั 3 คะแนน ไมจ่รงิเท่ากบั 2 คะแนน 

และไมจ่รงิเลยเท่ากบั 1 คะแนน  สว่นขอ้คาํถามเชงิลบจะมคีะแนนตรงกนัขา้ม 

9. แบบวดัความยึดมัน่ผกูพนัในงาน 

 การสร้างแบบวดั 

  แบบวดัความยดึมัน่ผกูพนัในงานผูว้จิยัจะปรบัใชแ้บบวดัของอรพนิ ชชูม (2557) ซึง่

พฒันาแบบวดัจาก ยเูทรคซ ์ (Utrecht Work Engagement Scale : UWES) ของซูด้ลแิละเบคเกอร ์

(Schuafeli; & Bakker. 2004) จาํนวน 9 ขอ้คาํถาม มอีงคป์ระกอบเดยีว เป็นมาตรวดัประเมนิคา่      

6 ระดบั คอื จรงิทีส่ดุ (6 คะแนน) จนถงึ ไมจ่รงิทีส่ดุ (1 คะแนน) 

การตรวจสอบคณุภาพของแบบวดั 

เมือ่นํา ไปทดลองใชแ้ละตรวจสอบคณุภาพดา้นความเทีย่งตรงเชงิเน้ือหา

ของแบบวดั พบวา่มคีา่ความเชือ่มัน่คอืคา่สมัประสทิธิแ์อลฟ่าของ  ครอนบาคเท่ากบั  0.90 ผูว้จิยัทาํ

การปรบัแกค้วามเหมาะสมของขอ้คาํถาม หลงัจากนัน้จงึนําแบบวดัจาํนวน 9 ขอ้ ไปใชเ้กบ็ขอ้มลูจรงิ  

จากนัน้ทาํการทดสอบความเที่ ยงเชงิโครงสรา้งโดยการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนั  พบวา่

แบบจาํลองของความยดึมัน่ผกูพนัในงาน ของพนกังานยงัไมส่อดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์  ผูว้จิยั

จงึปรบัแบบจาํลองโดยใชว้ธิกีารตดัขอ้คาํถาม โดยพจิารณาการตดัขอ้คาํถามจากคา่ดชันีการปรบัปรงุ

แบบจาํลอง ทีม่ากกวา่ 4.0 (Hair; et al. 2010) รว่มกบัการตดัขอ้คาํถามทีม่คีา่น้ําหนกัองคป์ระกอบ

น้อย รวมถงึขอ้คาํถามทีม่ใีจความซํา้ซอ้นหรอืใกลเ้คยีงกนัซึง่สามารถใชแ้ทนกนัไดอ้อกไปทลีะขอ้  

จนแบบจาํลองมคีวามกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์  (CFI=0.997, TLI=0.995, RMSEA=0.039) 

และคงเหลอืขอ้คาํถามจาํ นวน 5 ขอ้ ซึง่มคีา่น้ําหนกัองคป์ระกอบอยูใ่นช่วง  0.658 – 0.877 โดยค่า

น้ําหนกัทุกคา่มนียัสาํคญัที่  0.001 (ดงัภาคผนวก ข ) แสดงว่าแบบวดัน้ีมคีวามเทีย่งตรงเชงิเสมอืน  

และมคีา่ความเชือ่มัน่ในการวดัตวัแปรแฝง เท่ากบั 0.90 ซึง่ถอืวา่มคีา่ความเชือ่มัน่อยูใ่นระดบัสงู 
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ตวัอย่างแบบวดั 

1. ฉนัรูส้กึมคีวามสุขและเพลดิเพลนิกบังานทีท่าํ 

…….     …….     …………..          …………    …….      ………… 

จรงิทีส่ดุ      จรงิ     คอ่นขา้งจรงิ       คอ่นขา้งไมจ่รงิ     ไมจ่รงิ      ไมจ่รงิเลย 

วธิกีารใหค้ะแนน

   

 ขอ้คาํถามเชงิบวก จรงิทีสุ่ดเท่ากบั 6 คะแนน จรงิเท่ากบั 

5 คะแนน คอ่นขา้งจรงิเท่ากบั 4 คะแนน คอ่นขา้งไมจ่รงิเท่ากบั 3 คะแนน ไมจ่รงิเท่ากบั 2 คะแนน 

และไมจ่รงิเลยเท่ากบั 1 คะแนน สว่นขอ้คาํถามเชงิลบจะมคีะแนนตรงกนัขา้ม 

10. แบบวดัการรบัรูวิ้ธีปฏิบติัเพ่ือผลการปฏิบติังานสงู  

 การสร้างแบบวดั 

แบบวดัการรบัรูว้ธิปีฏบิตัเิพื่อผลการปฏบิตังิานสงู ผูว้จิยัปรบัใชแ้บบวดัของแซงสแ์ละคณะ 

(Zhang; Di Fan; & Zhu. 2014) ซึง่พฒันาแบบวดัมาจากแนวคดิของ แดทตา้และคณะ (Datta; Guthrie; 

& Wright. 2005) และกอ้งและคณะ (Gong; et al. 2009) จาํนวน 14 ขอ้คาํถาม มอีงคป์ระกอบเดยีว 

เป็นมาตรวดัประเมนิคา่ 6 ระดบั คอื จรงิทีส่ดุ (6 คะแนน) จนถงึ ไมจ่รงิทีส่ดุ (1 คะแนน) 

 การตรวจสอบคณุภาพของแบบวดั 

เมือ่นํา ไปทดลองใชแ้ละตรวจสอบคณุภาพดา้นความเทีย่งตรงเชงิเน้ือหา

ของแบบวดั พบวา่มคีา่ความเชือ่มัน่คอืคา่สมัประสทิธิแ์อลฟ่าของ  ครอนบาคเท่ากบั  0.89 ผูว้จิยัทาํ

การปรบัแกค้วามเหมาะสมของขอ้คาํ ถาม หลงัจากนัน้จงึนําแบบวดัจาํนวน  14 ขอ้ ไปใชเ้กบ็ขอ้มลู

จรงิ จากนัน้ทาํการทดสอบความเทีย่งเชงิโครงสรา้งโดยการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนั  พบวา่

แบบจาํลองของการรบัรูว้ธิปีฏบิตัเิพือ่ผลการปฏบิตังิานสงู ของพนกังานยงัไม่สอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิ

ประจกัษ์ ผูว้จิยัจงึปรบัแบบจาํลองโดยใชว้ธิกีารตดัขอ้คาํถาม  โดยพจิารณาการตดัขอ้คาํถามจากคา่

ดชันีการปรบัปรงุแบบจาํลอง  ทีม่ากกวา่  4.0 (Hair; et al. 2010) รว่มกบัการตดัขอ้ คาํถามทีม่คีา่

น้ําหนกัองคป์ระกอบน้อย  รวมถงึขอ้คาํถามทีม่ใีจความซํา้ซอ้นหรอืใกลเ้คยีงกนัซึง่สามารถใชแ้ทน

กนัไดอ้อกไปทลีะขอ้ จนแบบจาํลองมคีวามกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์  (CFI=0.990, TLI=0.969, 

RMSEA=0.256) และคงเหลอืขอ้คาํถามจาํ นวน 4 ขอ้ ซึง่มคีา่น้ําหนกัองคป์ระกอบอยูใ่นช่วง  0.554 

– 0.767 โดยค่าน้ําหนกัทุกค่ามนียัสาํคญัที ่0.001 (ดงัภาคผนวก ข) แสดงว่าแบบวดัน้ีมคีวามเทีย่งตรง

เชงิเสมอืน และมคีา่ความเชือ่มัน่ในการวดัตวัแปรแฝง  เท่ากบั 0.76 ซึง่ถอืวา่มคีา่ความเชือ่มัน่อยูใ่น

ระดบัสงู 

ตวัอย่างแบบวดั 

1. หน่วยงานของฉนั ทุกคนมโีอกาสทาํงานในตาํแหน่งทีส่งูขึน้ ถา้มคีวามสามารถที ่   

   เหมาะสมกบังาน 

   …….     …….     …………..          …………    …….      ………… 

จรงิทีส่ดุ      จรงิ     คอ่นขา้งจรงิ       คอ่นขา้งไมจ่รงิ     ไมจ่รงิ      ไมจ่รงิเลย 
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วธิกีารใหค้ะแนน

  

 ขอ้คาํถามเชงิบวก จรงิทีสุ่ดเท่ากบั 6 คะแนน จรงิเท่ากบั 

5 คะแนน คอ่นขา้งจรงิเท่ากบั 4 คะแนน คอ่นขา้งไมจ่รงิเท่ากบั 3 คะแนน ไมจ่รงิเท่ากบั 2 คะแนน 

และไมจ่รงิเลยเท่ากบั 1 คะแนน สว่นขอ้คาํถามเชงิลบจะมคีะแนนตรงกนัขา้ม 

11. แบบวดัผลการปฏิบติังาน 

 การสร้างแบบวดั 

แบบวดัผลการปฏบิตังิาน ผูว้จิยัปรบัใชแ้บบวดัของ องัศนินัท ์อนิทรกาํแหง 

(2558) จาํนวน 24 ขอ้คาํถาม แลว้คดัเลอืกขอ้คาํถามนํามาแบ่งออกเป็น 2 ดา้น คอื ดา้นผลผลติของ

งาน จาํนวน 12 ขอ้ และดา้นผลลพัธข์องงาน  จาํนวน 11 ขอ้ เป็นมาตรวดัประเมนิคา่  6 ระดบั คอื 

จรงิทีส่ดุ (6 คะแนน) จนถงึ ไมจ่รงิทีส่ดุ (1 คะแนน) 

 การตรวจสอบคณุภาพของแบบวดั 

เมือ่นํา ไปทดลองใชแ้ละตรวจสอบคณุภาพดา้นความเทีย่งตรงเชงิเน้ือหา

ของแบบวดั พบวา่มคีา่ความเชือ่มัน่คอืคา่สมัประสทิธิแ์อลฟ่าของ  ครอนบาคเท่ากบั  0.93 ผูว้จิยัทาํ

การปรบัแกค้วามเหมาะสมของขอ้คาํ ถาม หลงัจากนัน้จงึนําแบบวดัจาํนวน  23 ขอ้ ไปใชเ้กบ็ขอ้มลู

จรงิ จากนัน้ทาํการทดสอบความเทีย่งเชงิโครงสรา้งโดยการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนั  พบวา่

แบบจาํลองของผลการปฏบิตังิานของพนกังานยงัไมส่อดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์  ผูว้จิยัจงึปรบั

แบบจาํลองโดยใชว้ธิกีารตดัขอ้คาํถาม  โดยพจิารณาการตดัขอ้คาํ ถามจากคา่ดชันี การปรบัปรงุ

แบบจาํลอง ทีม่ากกวา่ 4.0 (Hair; et al. 2010) รว่มกบัการตดัขอ้คาํถามทีม่คีา่น้ําหนกัองคป์ระกอบ

น้อย รวมถงึขอ้คาํถามทีม่ใีจความซํา้ซอ้นหรอืใกลเ้คยีงกนัซึง่สามารถใชแ้ทนกนัไดอ้อกไปทลีะขอ้  

จนแบบจาํลองมคีวามกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์  (CFI=0.971, TLI=0.953, RMSEA=0.072)   

ทีม่ ี 2 ดา้นเช่นเดมิ  และคงเหลอืขอ้คาํถามจาํ นวน  7 ขอ้ (องคป์ระกอบแรกจาํนวน  4 ขอ้ และ

องคป์ระกอบทีส่อง จาํนวน 3 ขอ้) ซึง่ดา้นแรกมคีา่น้ําหนกัองคป์ระกอบอยูใ่นช่วง  0.539 – 0.774 

ส่วนดา้นทีส่องมคีา่น้ํา หนกัองคป์ระกอบอยูใ่นช่วง  0.636– 0.847 โดยค่าน้ําหนกัทุกค่ามนียั สาํคญั  

ที ่0.001 (ดงัภาคผนวก ข ) แสดงว่าแบบวดัน้ีมคีวามเทีย่งตรงเชงิเสมอืน  และมคีา่ความเชือ่มัน่ใน

การวดัตวัแปรแฝงของดา้น ผลผลติของงาน  เท่ากบั  0.77 สว่นองคป์ระกอบดา้น ผลผลพัธข์อง งาน   

มคีา่ความเชือ่มัน่ในการวดัตวัแปรแฝงเท่ากบั 0.80 ซึง่ถอืวา่มคีา่ความเชือ่มัน่อยูใ่นระดบัสงู 

ตวัอย่างแบบวดั 

  1. ฉนัรกัษาวนิยัขณะปฏบิตัหิน้าทีไ่ดอ้ยา่งดแีละต่อเน่ือง ทัง้ต่อหน้าและลบัหลงั 

ดา้นผลผลติของงาน 

  …….     …….     …………..          …………    …….      ………… 

  จรงิทีส่ดุ      จรงิ     คอ่นขา้งจรงิ       คอ่นขา้งไมจ่รงิ     ไมจ่รงิ      ไมจ่รงิเลย 
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 1. หวัหน้างานยอมรบั และใหค้วามไวว้างใจในการปฏบิตังิานของฉนั 

ดา้นผลลพัธข์องงาน 

 …….     …….     …………..          …………    …….      ………… 

จรงิทีส่ดุ      จรงิ     คอ่นขา้งจรงิ       คอ่นขา้งไมจ่รงิ     ไมจ่รงิ      ไมจ่รงิเลย 

วธิกีารใหค้ะแนน

 

 ขอ้คาํถามเชงิบวก จรงิทีสุ่ดเท่ากบั 6 คะแนน จรงิเท่ากบั 

5 คะแนน คอ่นขา้งจรงิเท่ากบั 4 คะแนน คอ่นขา้งไมจ่รงิเท่ากบั 3 คะแนน ไมจ่รงิเท่ากบั 2 คะแนน 

และไมจ่รงิเลยเท่ากบั 1 คะแนน  สว่นขอ้คาํถามเชงิลบจะมคีะแนนตรงกนัขา้ม 

6.  ตรวจสอบคุณภาพของเครือ่งมอืวดัระดบักลุ่ม ผูว้จิยัทาํการทดสอบตวัแปรระดบั

กลุ่ม ซึง่ประกอบดว้ย 2 ตวัแปร คอื การชีแ้นะการจดัการ และวฒันธรรมการชีแ้นะ ตามแนวทางการ

วเิคราะหข์อง  เฉิน แมทธวิ  และบลสี  (Chen; Mathieu; & Bliese. 2004) ซึง่ไดเ้สนอกระบวนการ

ตรวจสอบเครือ่งมอืวดัตวัแปรพหรุะดบัทีป่ระกอบดว้ยการตรวจสอบทัง้หมด  5 ขัน้ตอน  แต่ในการ

ตรวจสอบคณุภาพเครือ่งมอืตวัแปรวดัระดบักลุม่น้ี ผูว้จิยัจะใชเ้พยีง 4 ขัน้ตอน โดยขัน้ตอนที ่ 5 

ผูว้จิยัจะไดนํ้าเสนอในสว่นของการนําเสนอความสมัพนัธเ์ชงิสาเหตุ และผลระหว่างตวัแปรพหุระดบั  

ทีศ่กึษากบัตวัแปรอื่น ในสว่นของผลการศกึษาต่อไป ซึง่ทัง้ 4 ขัน้ตอน ประกอบดว้ย  ขัน้ตอนที่  1 

การกาํหนดนิยามของตวัแปรทีศ่กึษาทัง้ในระดบับุคคลและระดบักลุม่  (ผูว้จิยันไดก้าํหนดไวใ้นสว่น

ของนิยามศพัทป์ฏบิตักิาร) ขัน้ตอนที ่2 การระบุธรรมชาต ิวธิกีารวดั และการสรา้งคะแนนของตวัแปร

ระดบักลุ่ม ขัน้ตอนที ่3 การตรวจสอบคณุภาพของเครือ่งมอืวดัในแต่ละระดบัการวเิคราะห์  ซึง่ในการ

วเิคราะหร์ะดบักลุม่ใชก้ารวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัพหรุะดบั  (Multilevel confirmatory factor 

analysis; MCFA) และขัน้ตอนที่ 4 การตรวจสอบความแปรปรวนของตวัแปรระหวา่งกลุม่  โดยใน

ขัน้ตอนการตรวจสอบคณุภาพในบทที ่3 น้ี ผูว้จิยัจะแสดงเพยีง 3 ขัน้ตอน ไดแ้ก่ 1) การระบุธรรมชาต ิ

วธิกีารวดั และการสรา้งคะแนนของตวัแปรระดบักลุม่  2) การตรวจสอบคณุภาพของเครือ่งมอืวดัใน

แต่ละระดบัการวเิคราะห์ ดว้ยการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัพหรุะดบั (Multilevel confirmatory 

factor analysis; MCFA) และ 3) การตรวจสอบความแปรปรวนของตวัแปรระหวา่งกลุม่  ซึง่แต่ละ

ขัน้ตอนมรีายละเอยีดดงัน้ี 

6.1)  การระบธุรรมชาติ  วิธีการวดั และการสร้างคะแนนของตวัแปร

ระดบักลุ่ม ตวัแปรการชีแ้นะการจดัการและตวัแปรวฒันธรรมการชีแ้นะ เป็นการรบัรูข้องสมาชกิใน

กลุม่งานทีม่ต่ีอหวัหน้างานและ วฒันธรรมของกลุม่งาน โดยใหพ้นกังานในสว่นงานประเมนิตวัแปร

ทัง้สอง (Referent-Shift Model) โดยมเีป้าหมายการประเมนิเดยีวกนักลา่วคอื ใหพ้นกังานประเมนิ

หวัหน้างานและประเมนิวฒันธรรมของกลุม่งานนัน้มคีา่ตวัแปรเท่าไหร ่หลงัจากนัน้นําขอ้มลูดงักลา่ว

มาหาคา่ความสอดคลอ้ง แลว้จงึนําขอ้มลูทีพ่นกังานประเมนิตวัแปรทัง้สองมาสรา้งเป็นตวัแปรกลุม่

งานดว้ยการหาคา่เฉลีย่เพือ่เป็นคะแนนของตวัแปรการชีแ้นะการจดัการ และตวัแปรวฒันธรรมการ

ชีแ้นะ 
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6.2) การตรวจสอบคณุภาพของเคร่ืองมือวดัในแต่ละระดบัการวิเคราะห์ 

ด้วยการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนัพหรุะดบั (Multilevel confirmatory factor analysis; 

MCFA) การตรวจสอบเครือ่งมอืวดัในแต่ละระดบัมคีวามสาํคญัและจาํเป็นมากต่อการวเิคราะหพ์หุ

ระดบั ทัง้น้ีเพราะตวัแปรระดบับุคลเมือ่ยกระดบัไปสูก่ารวเิคราะหร์ะดบักลุม่แลว้ อาจมโีอกาสที่

องคป์ระกอบอาจมคีวามแตก ต่างในระดบัพนกังานได ้ดงันัน้ในขัน้ตอนน้ี ผูว้จิยัไดท้าํการวเิคราะห์

แบบจาํลองการวดัของตวัแปรโดยการใชก้ารวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัพหรุะดบั (Multilevel 

confirmatory factor analysis; MCFA) รว่มกบัการวเิคราะหค์วามสอดคลอ้งของตวัแปรระดบักลุม่ 

(Agreement) ทีพ่นกังานเป็นผูป้ระเมนิ จากคา่ rwgi 

 

(Within group agreement) โดยการวเิคราะห์

องคป์ระกอบเชงิยนืยนัพหรุะดบั และการวเิคราะหค์วามสอดคลอ้งของตวัแปรระดั บกลุม่ ซึง่พบผลที่

สาํคญัของการวเิคราะหร์ะดบักลุม่ตามลาํดบัตวัแปร ดงัน้ี 

  6.2.1) ผลการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนัพหรุะดบั การช้ีแนะ

การจดัการ  การตรวจสอบเครือ่งมอืวดัการชีแ้นะการจดัการทีว่ดัระดบัพนกังาน ผูว้จิยัไดท้าํการ

ตรวจสอบคณุภาพแบบวดัการชีแ้นะการจดัการของหวัหน้างานดว้ยการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิ

ยนืยนัระดบัเดยีว และสามารถสรปุไดว้า่แบบจาํลองการวดัทีด่ทีีส่ดุของการชีแ้นะการจดัการในระดบั

พนกังานนัน้ ประกอบไปดว้ย 3 ดา้น เช่นเดยีวกบัแบบจาํลองสมมตฐิานซึง่สอดคลอ้งตามทฤษฎ ี

(CFI=0.992, TLI=0.987, RMSEA=0.036) และมจีาํนวนคาํถามรวม 8 ขอ้ โดยองคป์ระกอบดา้น

การสนบัสนุนการทาํงาน ประกอบดว้ยขอ้คาํถามจาํนวน 4 ขอ้ ไดแ้ก่ ขอ้ที ่1 ขอ้ที ่2 ขอ้ที ่4 และขอ้

ที ่6 องคป์ระกอบดา้นการกระตุน้การทาํงาน ประกอบดว้ยขอ้คาํถามจาํนวน 2 ขอ้ ไดแ้ก่ ขอ้ที ่ 9 

และขอ้ที ่10 องคป์ระกอบดา้นการประเมนิพฤตกิรรมการทาํงาน ประกอบดว้ยขอ้คาํถามจาํนวน 4 ขอ้ 

ไดแ้ก่ ขอ้ที ่ 18 ขอ้ที ่ 21 และขอ้ที ่ 23 และเมือ่วเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัเชงิพหุระดบักบั

แบบจาํลองสมมตฐิานแลว้พบดชันีความกลมกลนืของแบบจาํลองสมมตฐิานดงัตาราง 5  

 

ตาราง 5 คา่ดชันีความกลมกลนืในการประเมนิความสอดคลอ้งของแบบจาํลองการวดัพหรุะดบัของ  

 ตวัแปรการชีแ้นะการจดัการ (แบบจาํลองสมมตฐิาน 3 ดา้น ทัง้ในระดบัพนกังานและระดบักลุม่) 

 

ดชันีความกลมกลืน เกณฑ ์ ค่าสถิติ แปลผล 

χ p > .05 2 χ2 ไมก่ลมกลนื =54.189, df=34, p=0.015 

CFI > .90 0.979 กลมกลนื 

TLI > .90 0.965 กลมกลนื 

RMSEA < .07 0.043 กลมกลนื 
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 จากตาราง 5 ผลการวเิคราะหค์วามกลมกลนืของแบบจาํลองการวดัพหรุะดบัของตวัแปร

การชีแ้นะการจดัการ พบวา่แบบจาํลองมคีวามกลมกลนืเชงิประจกัษ ์โดยมคีา่ดชันีความกลมกลนื

เป็นไปตามมาตรฐานกาํหนด (CFI=0.979, TLI=0.965, RMSEA=0.043) ยกเวน้ค่าสถติไิคสแควร ์

(χ2

 

=54.189, df=34, p=0.015) ซึง่ไมเ่ป็นไปตามเกณฑก์ารพจิารณาความสอดคลอ้งของทัง้แบบจาํลอง 

ซึง่ปกตแิลว้ค่าสถติไิคสแควจ์ะไดร้บัผลกระทบจากการทีก่ลุ่มตวัอยา่งในระดบัพนกังานมขีนาดใหญ่ 

(320 คน) จงึทาํใหเ้กดิมโีอกาสนยัสาํคญัไดง้า่ย ดงันัน้เมือ่เกดิกรณแีบบน้ีจงึพจิารณาดชันีความ

กลมกลนือื่นๆ ประกอบรว่มดว้ย ดงันัน้จงึสามารถสรปุการวเิคราะหไ์ดว้า่ ตวัแปรการชีแ้นะการจดัการ

ในระดบัพนกังานและระดบักลุม่มจีาํนวนขอ้คาํถามทีเ่หมอืนกนั แต่มคีวามแตก ต่างกนักลา่วคอื     

ตวัแปรการชีแ้นะการจดัการในระดบัพนกังาน ประกอบดว้ย 3 ดา้น แต่ตวัแปรการชีแ้นะการจดัการ

ในระดบักลุม่มเีพยีงดา้นเดยีว ซึง่ความแตก ต่างเมือ่ทาํการวเิคราะหร์ะดบักลุม่น้ี ซึง่บลสี (Bliese. 

2000) กล่าวว่า เมือ่ทาํ การวเิคราะหร์ะดบักลุม่มคีณุลกัษณะของความเป็นกลุม่ประเภท  Fuzzy 

composition (Bliese. 2000) นัน่คอืองคป์ระกอบทีพ่บในการวเิคราะหร์ะดบักลุม่มี ความแตกต่างกบั

องคป์ระกอบทีพ่บในการวเิคราะหร์ะดบัพนกังาน 

ตาราง 6 คา่สถติจิากการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัพหรุะดบัของการชีแ้นะการจดัการของ  

 หวัหน้างาน 

 

 

หมายเหตุ *p<.05, **p<0.01, ***p<.001 

 

 

ตวัแปร

สงัเกต 

ระดบัพนักงาน/ภายในกลุ่ม 

(Within group: W) 

(Standardized estimate) 

ระดบักลุ่ม/ระหว่างกลุ่ม 

(Between group: B) 

(Standardized estimate) 

β SE Z p β SE Z p 

M01 0.526 0.170 3.088** 0.002 0.655 1.178 0.556 0.578 

M02 0.795 0.084 9.516*** 0.000 0.871 0.184 4.740*** 0.000 

M04 0.672 0.105 6.391*** 0.000 0.880 0.258 3.405*** 0.001 

M06 0.575 0.111 5.204*** 0.000 0.822 0.351 2.346* 0.019 

M09 0.765 0.092 8.278*** 0.000 0.985 0.355 2.772** 0.006 

M10 0.675 0.129 5.232*** 0.000 0.998 0.306 3.261*** 0.001 

M18 0.721 0.099 7.251*** 0.000 0.910 0.343 2.651** 0.008 

M21 0.650 0.107 6.075*** 0.000 0.666 0.371 1.798 0.072 
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 จากตาราง 6 เมือ่ตรวจสอบความเชือ่มัน่ในการวดัตวัแปรแฝง (Construct reliability)   

ของแต่ละองคป์ระกอบพบวา่ในระดบัพนกังาน องคป์ระกอบดา้นการสนบัสนุนการทาํงาน มคีา่  

ความเชือ่มัน่เท่ากบั 0.71 องคป์ระกอบดา้นการกระตุน้การทาํงาน มคีา่ความเชือ่มัน่เท่ากบั 0.78 

องคป์ระกอบดา้นการประเมนิพฤตกิรรมการทาํงาน มคีา่ความเชือ่มัน่เท่ากบั 0.76 สว่นการวเิคราะห์

แบบจาํลองระดบัพนกังานพบวา่ มคีา่ความเชือ่มัน่เท่ากบั 0.89  

 เมือ่ตรวจสอบความเทีย่งตรงเชงิโครงสรา้งแบบจาํลองการวดัพบวา่ ในระดบัพนกังานตวัแปร

องคป์ระกอบดา้นการสนบัสนุนการทาํ งานมคีา่น้ําหนกัเท่ากบั 0.526 0.795 0.627  และ 0.575 

ตามลาํดบั ตวัแปรดา้นการกระตุ้นการทาํงานมคีา่น้ําหนกัเท่ากบั 0.765 และ 0.675 และตวัแปรดา้น

การประเมนิพฤตกิรรมการทาํงานมคีา่น้ําหนกัเท่ากบั 0.721 และ 0.650 ในระดบักลุม่พบวา่ตวัแปร

องคป์ระกอบดา้นการสนบัสนุนการทาํงานมคีา่น้ําหนกัเท่ากบั 0.655 0.871 0.880 และ 0.822 ตามลาํดบั 

ตวัแปรดา้นการกระตุน้การทาํงานมคีา่น้ําหนกัเท่ากบั  0.985 และ 0.998 และตวัแปรดา้นการประเมนิ

พฤตกิรรมการทาํงานมคีา่น้ําหนกัเท่ากบั 0.910 และ 0.666 โดยค่าน้ําหนกัทัง้ 3 ดา้นของขอ้คาํถาม

ขอ้ที ่2 ขอ้ที ่4 ขอ้ที่ 6 ขอ้ที่ 9 ขอ้ที่ 10 ขอ้ที่ 18 มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 .01 และ .001    

แต่อยา่งไรกต็ามขอ้ถามทีเ่หลอือกี 2 ขอ้ คอื ขอ้ที ่1 และ ขอ้ที ่21 แมว้า่การศกึษาองคป์ระกอบเชงิ

ยนืยนัพหรุะดบัจะไมพ่บนยัสาํคญัทางสถติ ิแต่คา่น้ําหนกัของทัง้สองขอ้มคีา่มากกวา่ 0.30 (0.655 

และ 0.666 ตามลาํดบั ) ซึง่ถอืวา่เป็นคา่น้ําหนกัทีเ่พยีงพอต่อการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนั  

(Bowen; & Guo. 2011) ดงันัน้ผูว้จิยัยงัคงยนืยนัในการเลอืกขอ้คาํถามทัง้สองขอ้น้ีดว้ย 

 ดงันัน้จากการผลการวเิคราะหท์ีผ่า่นมา สามารถสรปุไดว้า่ แบบจาํลองการวดัพหรุะดบั

ของการชีแ้นะการจดัการของหวัหน้างานทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้น้ีสามารถแสดงไดด้งัภาพ ประกอบ  5 

โดยตวัแปรการชีแ้นะการจดัการทัง้ในระดบัพนกังานประกอบดว้ย 3 ดา้น โดยดา้นการสนบัสนุน  

การทาํงาน ประกอบดว้ยขอ้คาํถามจาํนวน 4 ขอ้ ไดแ้ก่ ขอ้ที ่1 ขอ้ที ่2 ขอ้ที ่4 และขอ้ที ่6 ดา้นการ

กระตุน้การทาํงาน ประกอบดว้ยขอ้คาํถามจาํนวน 2 ขอ้ ไดแ้ก่ ขอ้ที ่9 และขอ้ที ่10 ดา้นการประเมนิ

พฤตกิรรมการทาํงาน ประกอบดว้ยขอ้คาํถามจาํนวน 2 ขอ้ ไดแ้ก่ ขอ้ที ่18 และขอ้ที ่21 ส่วนตวัแปร

การชีแ้นะการจดัการเมือ่วเิคราะหใ์นระดบักลุม่มเีพยีงองคป์ระกอบเดยีวและยงัคงมขีอ้คาํถาม

จาํนวน 8 ขอ้เหมอืนกบัระดบัพนกังาน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



81 
 

 
 

 

 

ภาพประกอบ 5 แบบจาํลองการวดัพหรุะดบัของการชีแ้นะการจดัการของหวัหน้างาน 

 

6.2.2)  ผลการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนัพหรุะดบั 

วฒันธรรมการช้ีแนะ  การตรวจสอบเครือ่งมอืวดัวฒันธรรมการชีแ้นะทีว่ดัระดบัพนกังาน ผูว้จิยัได้

ทาํการตรวจสอบคณุภาพแบบวดัวฒันธรรมการชีแ้นะของกลุม่ ดว้ยการวิ เคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิ

ยนืยนัระดบัเดยีว และสามารถสรปุไดว้า่แบบจาํลองการวดัทีด่ทีีส่ดุของวฒันธรรมการชีแ้นะระดบั

พนกังาน มอีงคป์ระกอบเดยีว เช่นเดยีวกบัแบบจาํลองสมมตฐิานซึง่สอดคลอ้งตามทฤษฎี  

(CFI=0.992, TLI=0.977, RMSEA=0.044) และมจีาํนวนคาํถามรวม 4 ขอ้ ไดแ้ก่ ขอ้ที ่7 ขอ้ที ่8 ขอ้

ที ่12 และขอ้ที ่ 14 และเมือ่วเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัเชงิพหุระดบักบัแบบจาํลองสมมตฐิาน

แลว้พบดชันีความกลมกลนืของแบบจาํลองสมมตฐิานดงัตาราง 7 

 

 

 

0.55** 

0.60** 0.59** 

ระดบัพนักงาน 
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ตาราง 7 คา่ดชันีความกลมกลนืในการประเมนิความสอดคลอ้งของแบบจาํลองการวดัพหรุะดบัของ  

 ตวัแปรวฒันธรรมการชีแ้นะ แบบจาํลองสมมตฐิานองคป์ระกอบเดียว ทัง้ในระดบัพนกังานและ 

 ระดบักลุ่ม 

 

ดชันีความกลมกลืน เกณฑ ์ ค่าสถิติ แปลผล 

χ p > .05 2 χ2 กลมกลนื =6.50, df=4, p=0.17 

CFI > .90 0.992 กลมกลนื 

TLI > .90 0.977 กลมกลนื 

RMSEA < .07 0.044 กลมกลนื 

 

 จากตาราง 7 ผลการวเิคราะหค์วามกลมกลนืของแบบจาํลองการวดัพหรุะดบัของตวัแปร

วฒันธรรมการชีแ้นะ พบวา่แบบจาํลองมคีวามกลมกลนืเชงิประจกัษ ์โดยมคีา่ดชันีความกลมกลนื

เป็นไปตามมาตรฐานกาํหนด ((χ2

 

= 6.50, df=4, p=0.17, CFI=0.992, TLI=0.977, RMSEA=0.044) 

ดงันัน้จงึสามารถสรปุการวเิคราะหไ์ดว้า่ ตวัแปรวฒันธรรมการชีแ้นะในระดบัพนกังานและระดบักลุม่

มอีงคป์ระกอบทีเ่หมอืนกนั ซึง่บลสี (Bliese. 2000) กลา่ววา่โครงสรา้งและความหมายทีเ่หมอืนกนัน้ี

เกดิขึน้จากสมาชกิกลุม่ทีม่คีวามคลา้ยคลงึกนั (Composition)  

ตาราง 8 ค่าสถติจิากการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัพหรุะดบัของวฒันธรรมการชีแ้นะของกลุม่ 

 

 

หมายเหตุ *p<.05, **p<0.01, ***p<.001 

 

 

 

ตวัแปรสงัเกต 

ระดบัพนักงาน/ภายในกลุ่ม 

(Within group: W) 

(Standardized estimate) 

ระดบักลุ่ม/ระหว่างกลุ่ม 

(Between group: B) 

(Standardized estimate) 

β SE Z p β SE Z p 

C07 0.981 0.040 22.36*** 0.000 0.916 0.611 1.499 0.134 

C08 0.630 0.047 13.55*** 0.000 0.879 0.361 2.436* 0.015 

C12 0.559 0.053 10.58*** 0.000 0.618 0.346 1.786 0.074 

C14 0.580 0.049 11.91*** 0.000 0.751 0.358 2.098* 0.036 
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 จากตาราง 8 เมือ่ตรวจสอบความเชือ่มัน่ในการวดัตวัแปรแฝง (Construct reliability) 

ระดบัพนกังาน มคีา่ความเชือ่มัน่เท่ากบั 0.77 สว่นการวเิคราะหแ์บบจาํลองระดบักลุม่พบวา่ มคีา่

ความเชือ่มัน่เท่ากบั 0.87  แสดงว่าแบบจาํลองการวดัของตวัแปร วฒันธรรมการชีแ้นะแบบพหุระดบั

มคีา่ความเชือ่มัน่อยูใ่นระดบัสงู (Fornell; & Larcker. 1981) เมือ่ตรวจสอบความเทีย่งตรงเชงิโครงสรา้ง

แบบจาํลองการวดัของการวดัน้ี พบวา่ ระดบัพนกังาน ตวัแปรวฒันธรรมการชีแ้นะมี คา่น้ําหนกัตัง้แต่  

0.059-0.981 โดยค่าน้ําหนกัทุกค่ามนียัสาํคญัที่  0.001 เช่นเดยีวกบัผลการวิ เคราะหใ์นระดบักลุม่ 

พบวา่ระดบักลุ่มตวัแปรวฒันธรรมการชีแ้นะมคีา่น้ําหนกัตัง้แต่  0.618-0.916 โดยค่าน้ําหนกั ขอ้ที ่ 8 

ขอ้ที ่14 มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 แต่อยา่งไรกต็ามขอ้ถามทีเ่หลอือกี 2 ขอ้ คอื ขอ้ที ่7 และ 

ขอ้ที ่12 แมว้า่การศกึษาองคป์ระกอบเชงิยนืยนัพหรุะดบัจะไมพ่บนยัสาํคญัทางสถติ ิแต่คา่น้ําหนกั

ของทัง้สองขอ้มคี่ามากกว่า 0.30 (0.618 และ 0.916 ตามลาํดบั) ซึง่ถอืว่าเป็นค่าน้ําหนกัทีเ่พยีงพอ

ต่อการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนั (Bowen; & Guo. 2011) ดงันัน้ผูว้จิยัยงัคงยนืยนัในการเลอืก

ขอ้คาํถามทัง้สองขอ้น้ีดว้ย 

 ดงันัน้จากการผลการวเิคราะห ์สามารถสรปุไดว้า่ แบบจาํลองการวดัพหรุะดบัของวฒันธรรม

การชีแ้นะของกลุม่ ทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้น้ีสามารถแสดงไดด้งัภาพ ประกอบ 6 โดยตวัแปรวฒันธรรม

การชีแ้นะในระดบัพนกังานและกลุ่ม มเีพยีงองคป์ระกอบเดยีว ป ระกอบดว้ยขอ้คาํถามจาํนวน 4 ขอ้ 

ไดแ้ก่ ขอ้ที ่7 ขอ้ที ่8 ขอ้ที ่12 และขอ้ที ่14  
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ภาพประกอบ 6 แบบจาํลองการวดัพหรุะดบัของวฒันธรรมการชีแ้นะของกลุม่  

 

6.2.3) ผลการวิเคราะหค์วามสอดคล้องคะแนนภายในกลุ่ม

ของตวัแปรระดบักลุ่ม ของตวัแปรการช้ีแนะการจดัการ และวฒันธรรมการช้ีแนะ 

 

ตาราง 9 ผลการวเิคราะหค์วามสอดคลอ้งคะแนนภายในกลุม่ของตวัแปรระดบักลุม่ (Agreement)  

 การชีแ้นะการจดัการ และวฒันธรรมการชีแ้นะ 

 

ตวัแปร rwgj  

การชีแ้นะการจดัการ 0.761 

วฒันธรรมการชีแ้นะ 0.703 

 

หมายเหตุ เกณฑ ์rwgj

 

 > 0.70 
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 จากตาราง 9 การวเิคราะหค์วามสอดคลอ้งคะแนนภายในกลุม่ของตวัแปรระดบักลุม่  ผูว้จิยั

ใชก้ารวเิคราะห ์rwgj 

ดงันัน้จงึสามารถสรปุไดว้า่ตวัแปร การชีแ้นะการจดัการและวฒันธรรมการชีแ้นะของกลุม่   

ทีเ่กดิจากการประเมนิการรบัรูร้ว่มกนัของพนกังาน มคีวามเพยีงพอทีจ่ะนําไปสูก่ารสรา้งตวัแปรใน

ระดบักลุ่มและนําไปใชเ้พื่อการวเิคราะหพ์หุระดบัต่อไปได ้

ซึง่เป็นการวดัความสอดคลอ้งคะแนนภายในกลุม่ทีไ่ดม้าจากการวดัดว้ยคาํถาม

หลายขอ้ ซึง่คา่ทีค่าํนวณไดก้ารชีแ้นะการจดัการเท่ากบั 0.761 และวฒันธรรมการชีแ้นะเท่ากบั 0.701 

ซึง่ผา่นเกณฑท์ีก่ําหนด (มากกวา่ 0.70) ซึง่คา่ทีค่าํนวณไดเ้ป็นการประเมนิคะแนนของพนกังาน

ภายในกลุม่มคีวามใกลเ้คยีงหรอืสอดคลอ้งกนัหรอืไม ่โดยคา่ทีค่าํนวณไดม้คีา่ระหวา่ง 0 ถงึ 1 ซึง่

คา่ทีม่ากกวา่ 0.70 และยิง่มคี่าเขา้ใกล ้1 มากเพยีงใด แสดงว่ามคีวามสอดคลอ้งภายในกลุ่มสอดคลอ้ง

กนัสงู และมคีวามเพยีงพอทีจ่ะนํามาสรา้งเป็นคะแนนของกลุม่เพือ่นําไปสูก่ารวเิคราะหพ์หรุะดบั  

 

6.3) การตรวจสอบความแปรปรวนของตวัแปรระหว่างกลุ่ม  
 

ตาราง 10 ผลการตรวจสอบความแปรปรวนระหวา่งกลุม่ของตวัแปรการชีแ้นะการจดัการ วฒันธรรม  

 การชีแ้นะ 
 

ตวัแปร ICC1 ICC2 

การชีแ้นะการจดัการ 0.67 0.71 

วฒันธรรมการชีแ้นะ 0.36 0.53 

 

หมายเหตุ เกณฑ ์ICC1 > 0.05, ICC2 > 0.70 

 

 จากการทดสอบในตาราง 10 พบวา่ คา่ ICC1 ของตวัแปรการชีแ้นะการจดัการเท่ากบั 0.67 

และวฒันธรรมการชีแ้นะเท่ากบั 0.36  ซึง่ตวัแปรทัง้สองมคี่ามากกว่า 0.05 ซึง่เป็นไปตามเกณฑท์ี่

กาํหนด สว่นคา่ ICC2 ของตวัแปรการชีแ้นะการจดัการมคีา่เท่ากบั 0.70 ซึง่เป็นไปตามเกณฑท์ี่

กาํหนดทีค่วรมคีา่มากกวา่ 0.70 แต่การคาํนวณคา่ ICC2 ของวฒันธรรมการชีแ้นะมคีา่เท่ากบั 0.53 

ซึง่มคี่าตํ่ากว่าเกณฑท์ีก่ําหนด (0.70) แต่ผูว้จิยัยงัคงใชค้า่การคาํ นวณดงักลา่ว ทัง้น้ีเพราะคา่ของ 

ICC2 ขึน้อยูก่บัขนาดของสมาชกิภายในกลุม่และมคีา่มากขึน้ตามจาํนวนสมาชกิ ซึง่การวจิยัครัง้น้ีมี

ค่าเฉลีย่พนกังานของกลุ่มเท่ากบั 4.17 จงึมคีวามเป็นไปไดส้งูทีจ่ะทาํใหค้่าดงักล่าวไมผ่่านเกณฑท์ี่

กาํหนด โดยการวเิคราะหด์งักลา่วจาํเป็นตอ้งใชก้ารวเิคราะหร์ว่มกบัคา่ ICC1 และ rwgj  

 

โดยค่าทัง้สองมี

ความสอดคลอ้งซึง่สามารถอธบิายความน่าเชือ่ถอืของคณุสมบตัคิวามแปรปรวนระหวา่งพนกังานได้

เป็นอยา่งด ี 
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การเกบ็รวบรวมข้อมลู  

 เมือ่ผูว้จิยัไดท้าํการปรบัแกแ้บบวดัตวัแปรสมบรูณ์แลว้  ผูว้จิยัไดนํ้าเครือ่งมอืดงักล่าวไป

เกบ็รวบรวมขอ้มลูจากกลุ่มตวัอยา่ง โดยดาํเนินการตามขัน้ตอนดงัต่อไปน้ี  

1. ขอหนงัสอืขอความอนุเคราะหใ์นการเกบ็ขอ้มลูสาํหรบังานวจิยัจากบณัฑติวทิยาลยั 

มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ  เพือ่ใช้ในการตดิต่อขอความรว่มมอืในการดาํ เนินการเกบ็ขอ้มลูกบั

คณะวชิาทีเ่ป็นกลุม่ตวัอยา่ง  

2. นําสง่หนงัสอืขอความอนุเคราะหฯ์ จากบณัฑติวทิยาลยั มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ 

ไปยงัคณบดหีรอืผูอ้าํนวยการของคณะวชิาทีเ่ขา้รว่มโครงการ  เพือ่ขอความอนุเคราะหใ์นการเกบ็

ขอ้มลู พรอ้มกนัน้ีภายในซองหนงัสอืขอความอนุเคราะหฯ์ ผูว้จิยัมเีอกสารแนบเพือ่ทาํการ แนะนําตวั 

อธบิายวตัถุประสงคแ์ละลกัษณะของการวจิยั ชีแ้จงรายละเอยีดของการเกบ็ขอ้มลู และช่วงระยะเวลาใน

การสง่แบบสอบถามกลบัคนื ซึง่ภายในซองหนงัสอืขอความอนุเคราะหฯ์ ประกอบดว้ยซองแบบสอบถาม

ทีท่าํการแยกออกเป็นสว่นงานเรยีบรอ้ยแลว้ พรอ้มทัง้การตดิแสตมป์ส่งกลบัมายงัผูว้จิยั ซึง่ซอง

แบบสอบถามสาํหรบัแต่ละสว่นงานบรรจแุบบสอบถามจาํนวน 6 ชุด ซึง่แยกสขีองปกแบบสอบถาม

อยา่งชดัเจน (แบบสอบถามสาํหรบัพนกังานปกสขีาว จาํนวน 5 ชุด และแบบสอบถามสาํหรบั

หวัหน้างานปกสชีมพ ูจาํนวน 1 ชุด)  

3.  ผูว้จิยัไดก้าํหนดเวลาสง่กลบัแบบสอบถามภายในวนัที ่ 31 ธนัวาคม 2558 โดยมี

ระยะเวลาจาํนวน 2 เดอืนสาํหรบัการทาํแบบสอบถาม (เดอืนพฤศจกิายน ถงึเดอืนธนัวาคม 2558) 

เมือ่ครบกําหนดเวลา สง่แบบสอบถามกลบัคนื  ผูว้จิยัไดท้าํการสอบถามทางโทรศพัทแ์ละจดหมาย

อเิลคทรอนิคสเ์ท่าทีผู่ว้จิยั มคีวามสามารถในการตดิตาม เป็นระยะเวลาอกี 1 เดอืน (มกราคม 2559) 

จากหน่วยงานทีไ่มม่กีารส่งกลบัเพื่อยํา้เตอืน  สอบถามอุปสรรค รวมถงึสอบถามถงึสาเหตุอื่นทีไ่ม่

อนุญาตใหเ้กบ็ขอ้มลู และการเกบ็ขอ้มลูครัง้น้ีผูว้จิยัใชร้ะยะเวลารวมทัง้สิน้ 3 เดอืน 

4. หลงัจากผูว้จิยัไดร้บัแบบสอบถามสง่กลบัคนื ผูว้จิยัไดท้าํการตรวจสอบแบบสอบถาม

เพือ่ใหเ้ป็นไปตามเงือ่นไขของการวเิคราะหพ์หรุะดบั กลา่วคอื แบบสอบถามของสว่นงานนัน้ๆ  

จะตอ้งสง่กลบัคนืแบบสอบถาม หวัหน้างานจาํนวน 1 ชุด และแบบสอบถามสาํหรบัพนกังานทีต่อบ

แบบสอบถามครบถว้นตัง้แต่ 3-5 คนต่อส่วนงาน เพือ่นาไปวเิคราะหข์อ้มลูทางสถติต่ิอไป 

 

การวิเคราะหข้์อมลู 

การวเิคราะหข์อ้มลูแบ่งออกไดเ้ป็น 3 ส่วน ไดแ้ก่ การวเิคราะหข์อ้มลูพืน้ฐานของกลุม่ตวัอยา่ง 

การวเิคราะหข์อ้มลูเพือ่ตรวจสอบคณุภาพเครือ่งมอืวดัตวัแปรพหรุะดบั และการวเิคราะหเ์พือ่ทดสอบ

แบบจาํลองโครงสรา้งความสมัพนัธ์ พหรุะดบัทีม่ต่ีอพฤตกิรรมการทาํงานของพรกังาน สายสนบัสนุน

วชิาการวชิาการ โดยมรีายละเอยีดดงัต่อไปน้ี  

1.  การวเิคราะหข์อ้มลูพืน้ฐานของกลุม่ตวัอยา่ง  ใชส้ถติบิรรยาย  ไดแ้ก่  การหา

ความถี ่รอ้ยละ คา่เฉลีย่ และสว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน  
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2. การวเิคราะหข์อ้มลูเพือ่ตรวจสอบคณุภาพของเครือ่งมอืวดัพหรุะดบั  2 ตวัแปร 

ไดแ้ก่ การชีแ้นะการจดัการ และวฒันธรรมการชีแ้นะ เพือ่ตอ้งการทราบวา่ตวัแปรทัง้สองน้ี สามารถ

นําไปสู่การวเิคราะหพ์หุระดบัไดห้รอืไม ่โดยใช้ การตรวจสอบจากคา่สถติทิีเ่กีย่วขอ้งกบัเทคนิคการ

วเิคราะหพ์หรุะดบั ดงัน้ี 

 2.1 ค่า rwg Index (Within – group agreement) (Castro. 2002; citing James; 

Demaree; & Wolf. 1984) ซึง่เป็นการประเมนิวา่คะแนนของสมาชกิภายในกลุม่มคีวามใกลเ้คยีง

หรอืสอดคลอ้งกนัหรอืไม่  เมือ่เทยีบกบัความสอดคลอ้งทีเ่กดิขึน้โดยบงัเอญิ  ทัง้น้ี ค่า rwg มคีา่อยู่

ระหวา่ง 0 ถงึ 1 ซึง่ถา้ค่ายิง่เขา้ใกล ้1 แสดงวา่คะแนนภายในกลุม่สอดคลอ้งกนัสงู  ในการทีจ่ะตดัสนิ

วา่คะแนนมคีวามสอดคลอ้งกนัมากเพยีงพอทีจ่ะ นํามาสรา้งเป็นคะแนนของกลุ่มหรอืไม่  ใชเ้กณฑใ์น

การพจิารณาคอื  ค่า rwg ควรมคี่า  0.70 ขึน้ไป  จงึจะถอืวา่ตวัแปรนัน้มคีวามสอดคลอ้งกนัเพยีง

พอทีจ่ะสรา้งเป็นตวัแปรกลุ่มได้  (Bliese. 2009) แต่เน่ืองจากค่า  rwg ใช้สาํหรบัคะแนนทีว่ดัดว้ยขอ้

คาํถามเพยีงขอ้เดยีว แต่งานวจิยัน้ีแต่ละตวัแปรไดม้าจากการวดัดว้ยขอ้คาํถามหลายขอ้ ดงันัน้ผูว้จิยั

จงึเลอืกใชค้่า  rwgj ซึง่เป็นคา่สถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะหค์ะแนนทีไ่ดม้าจากการวดัดว้ยขอ้ คาํถามหลาย

ขอ้ (Bliese. 2009)  

 2.2 คา่สหสมัพนัธภ์ายในชัน้ของตวัแปร  (Intraclass correlation; ICC) 

ซึง่ประกอบดว้ยการวเิคราะหค์า่  ICC1 และ ICC2 โดยค่า ICC1 เป็นการประมาณคา่ความเชือ่มัน่

จากอตัราสว่นความแปรปรวนระหวา่งบุคคลต่อความแปรปรวนของกลุม่โดยไมไ่ดร้บัอทิธพิลจาก

ขนาดของกลุ่ม  ซึง่จะวเิคราะหค์ูก่บัคา่  ICC2 ซึง่ใชใ้นการประเมนิความเชือ่มัน่ของคา่เฉลีย่รายกลุม่  

(Group means) ภายในกลุม่ตวัอยา่ง  (Castro. 2002) เพือ่พจิารณาขอ้มลู รายบุคคลทีไ่ด้ มานัน้มี

ความสมัพนัธก์นัมากพอทีจ่ะนําคะแนนมารวมกนัและยกระดบัขึน้เป็นคะแนนตวัแปรระดบักลุม่ได้

หรอืไม ่ซึง่จากทีไ่ดก้ลา่วไปแลว้วา่คา่  ICC2 นัน้ใชใ้นการพจิารณาถงึความเชือ่มัน่  (Reliability) ของ

คะแนน  เกณฑท์ีใ่ชใ้นการพจิารณา คา่ ICC1 ตอ้งมคีา่มากกวา่ 0.5 ส่วนค่า ICC2 จงึเป็นไปใน

ลกัษณะเดยีวกนักบัเกณฑท์ีใ่ชใ้นการพจิารณาคา่ความเชือ่มัน่อื่นๆ  โดยทีห่ากมคี่ามากกว่าหรอื

เท่ากบั 0.7 แสดงวา่คะแนนเฉลีย่ของกลุม่ทีส่รา้งจากบุคคลสามารถเชือ่ถอืไดห้รอืสามารถยอมรบัได้  

และถอืวา่สามารถนาคะแนนตวัแปรระดบับุคคลนัน้มาสรา้งเป็นคะแนนตวัแปรระดบักลุม่ได ้ 

3. การวเิคราะหเ์พือ่ทดสอบแบบจาํลองโครงสรา้งความสมัพนัธเ์ชงิสาเหตุพหรุะดบั  

ผูว้จิยัใช ้แนวทางการวเิคราะหแ์บบจาํลองโครงสรา้งความสมัพนัธพ์หรุะดบัทีม่ตีวัแปรคัน่กลางตาม

แนวทางของพรเีชอรแ์ละคนอื่นๆ  (Preacher; Zyphur; & Zhang. 2010) และแนวคดิการวเิคราะห์

พหุระดบัของเฉิน แมทธวิ และบลสี (Chen; Mathieu; & Bliese. 2004)  



บทท่ี 4 

ผลการศึกษา 
 

 การวจิยัเรือ่ง แบบจาํลองความสมัพนัธพ์หรุะดบั  การชีแ้นะการจดัการ ทีม่อีทิธพิลต่อ

พฤตกิรรมการทาํงาน ตามแนวคดิ เกณฑค์ุณภาพการศกึษา  ของพนกังาน สายสนบัสนุนวชิาการ

มหาวทิยาลยัของรฐั มกีารวจิยัแบ่งออกเป็นสองระยะ 1. การวจิยัระยะแรกมจีดุมุง่หมายเพื่อศกึษา

ความหมายและคุณลกัษณะของ การชีแ้นะการจดัการ  และพฤตกิรรมการทาํงาน และ 2. การวจิยัใน

ระยะทีส่อง มจีดุมุง่หมายเพื่อศกึษาอทิธพิลของปจัจยั ทีม่ต่ีอการชีแ้นะการจดัการ ของหวัหน้างาน  

ศกึษาอทิธพิลของปจัจยัทีม่ผีลต่อ พฤตกิรรมการทาํงา นของพนกังาน สายสนบัสนุนวชิาการ  ศกึษา

อทิธพิลของตวัแปรขา้มระดบัทีม่อีทิธพิลพฤตกิรรมการทาํงาน ของพนกังาน สายสนบัสนุนวชิาการ  

และสดุทา้ยเพือ่ศกึษาอทิธพิลพฤตกิรรมการทาํงานทีม่อีทิธพิลต่อผลการปฏบิตังิาน ของพนกังาน

สายสนบัสนุนวชิาการ ทัง้น้ีขอนําเสนอผลการวเิคราะหข์อ้มลูในการวจิยัแต่ละระยะดงัน้ี  

 

ผลการวิจยัระยะท่ีหน่ึง การศึกษาเชิงคณุภาพ 

 ผูว้จิยัไดด้าํเนินการวเิคราะหข์อ้มลูเพือ่ตอบวตัถุประสงคข์อ้ที ่ 1 โดยการใช้ การจดัระบบ

ขอ้มลูและสรปุหมวดหมูต่ามตวัแปร โดยการใชก้ารเขยีนบรรยาย การนําเสนอผลการวเิคราะหข์อ้มลู

แบ่งออกเป็น 2 สว่นสาํคญัตามตวัแปร ไดแ้ก่ การชีแ้นะการจดัการ พฤตกิรรมการทาํงาน  ตามลาํดบั

ดงัน้ี 

 ตอนท่ี 1 การช้ีแนะการจดัการ : ความหมายและลกัษณะ 

1.1 ความหมายการช้ีแนะการจดัการ  

ผูว้จิยัไดข้อ้คน้พบเกีย่วกบัการใหค้วามหมายของคาํวา่ “การชีแ้นะ ” หมายถงึ  การ

กระทาํของหวัหน้างานต่อพนกังาน เพือ่ก่อใหเ้กดิพฤตกิรรมการทาํงานและผลการปฏบิตังิาน ดว้ย

การแสดงออกของหวัหน้างานในการพฒันาสมรรถนะทีจ่ะเป็นแก่พนกังาน ในการพฒันา ความรู้ การ

พฒันาทกัษะ รวมถงึการพฒันาคณุลกัษณะ ทีจ่าํเป็นสาํหรบัการทาํงาน เพือ่มุง่เน้นการเปลีย่นแปลง

พฤตกิรรมการทาํงาน  เพือ่ใหพ้นกังานสามารถปฏบิตัหิน้าทีต่ามทีห่น่วยงานคาดหวงัและใหเ้กดิ

ประสทิธภิาพและประสทิธผิลตามผลลพัธข์อง เกณฑค์ุณภาพการศกึษา  ตามคาํสมัภาษณ์ของผูใ้ห้

ขอ้มลูกล่าวว่า 
 

“การชีแ้นะเป็นหน้าทีข่อง หวัหน้างาน  เพราะ หวัหน้างาน เป็นผูบ้งัคบับญัชาที ่

ทาํงานใกลช้ดิกบัลกูน้อง การชีแ้นะจงึเป็นวธิกีารเปลีย่นแปลงพฤตกิรรม แนววธิี

ปฏบิตังิานใหเ้กดิประสทิธภิาพทัง้ต่องานของตวัพนกังานเอง และสง่ผลต่อ

ภาพรวมของหน่วยสว่นงาน”  (ผูใ้หข้อ้มลู ก ) 
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“การชีแ้นะเป็นการเสรมิสรา้งสมรรถนะทีจ่าํเป็น ต่อการปฏบิตังิานของพนกังาน

สายสนบัสนุนวชิาการ เมือ่พนกังานมสีมรรถนะทีด่ ีกจ็ะสง่ผลต่อการปฏบิตังิาน 

การปฏบิตังิานทีด่กีจ็ะ ส่งผลต่อความสาํเรจ็ของการนําเกณฑเ์อด็เป๊กไปใช้ ”  

(ผูใ้หข้อ้มลู  ค) 
 

“หวัหน้างาน ตอ้งมสีว่นเสรมิสรา้งความรูแ้ละทกัษะทีจ่าํเป็นในการ ปฏบิตังิาน  

นอกจากนัน้ตอ้งมองลกัษณะทีแ่ตกต่างของพนกังานแต่ละคน เพือ่พฒันาแต่ละ

คนใหเ้หมาะสม” (ผูใ้หข้อ้มลู  จ) 
 

การแสดงออกของ หวัหน้างาน ในการชีแ้นะ สาํหรบัการปฏบิตังิานของพนกังานนัน้สามารถแบ่ง

ออกเป็น การพฒันาความรู ้การพฒันาทกัษะ และการพฒันาคณุลกัษณะ ซึง่แต่ละตวัมรีายละเอยีด

ดงัน้ี 

การพฒันาความรู ้ เพือ่พนกังานเกดิการพฒันาความรูท้ีจ่าํเป็นต่อประสทิธภิาพและ

ประสทิธผิลของสว่นงาน รวมถงึเพือ่เป็นประโยชน์ต่อการปฏบิตัหิน้าทีข่องพนกังานแต่ละคน โดย

การพฒันาความรูน้ั ้ นอาจรวมถงึ การศกึษา การฝึกอบรม และการพฒันา โดยชีแ้นะช่องทางการ

พฒันาฝึกอบรม แต่โดยสว่นใหญ่ การพฒันาความรูท้ีเ่กีย่วขอ้งกบัการทาํงานนัน้ หวัหน้างานตอ้งมี

ความสามารถในการทีจ่ะใหพ้นกังานใชค้วามรูท้ีไ่ดจ้ากการศกึษาและฝึกอบรมมาประยกุตใ์ชเ้พือ่ให้

เกดิประโยชน์ต่องานของพนกังาน  ตามคาํสมัภาษณ์ของผูใ้หข้อ้มลูกล่าวว่า 
 

“การพฒันาความรูม้หีลากหลายช่องทาง ขึน้อยูก่บัวา่พนกังานจะขวนขวายมาก

น้อยแคไ่หน แต่ถา้การพฒันาความรูท้ี ่ หวัหน้างาน มบีทบาทน่าจะเป็นการ

กระตุน้ใหค้ดิ ใหเ้ขาต่อยอดความรู ้ ใหเ้ขาประยกุตใ์ชใ้หเ้หมาะสมกบังานของ

เคา้เอง” (ผูใ้หข้อ้มลู  ง) 
 

“บางครัง้สิง่ทีเ่คา้รูอ้าจไมใ่ช่สิง่ทีถู่กตอ้ง สิง่ทีเ่คา้ไมรู่ค้อืสิง่ทีเ่คา้รู ้ หวัหน้างาน

ตอ้งสงัเกตลกูน้อง ลกูน้องจะไดรู้ใ้นสิง่ทีม่ตีน้ทุนอยูใ่นตวัเอง” (ผูใ้หข้อ้มลู  ค) 

 

การพฒันาทกัษะ เพือ่ ใหพ้นกังานเกดิความสามารถในการทาํงานประจาํทีเ่ป็น

ทกัษะทางกายของพนกังานแต่ละคน เพือ่ใหเ้กดิความชาํนาญงาน โดยการพฒันาทกัษะการทาํงาน

นัน้ หวัหน้างานตอ้งเป็นผูช้ีแ้นะและเสนอแนะแนวทางและวธิกีารทาํงาน เพือ่เพิม่ประสทิธภิาพใน

การทาํงานทีเ่หมาะสมแก่พนกังานแต่ละคน นอกจ ากนัน้การพฒันาทกัษะการทาํงานยงัรวมถงึการ

การเปิดโอกาสในการเรยีนรูใ้นการทาํงานแก่พนกังาน ซึง่อาจเป็นการเรยีนรูใ้นการทาํงานของ

ตนเอง จากการฝึกฝนทาํเป็นประจาํ เพือ่ใหเ้กดิทกัษะทีเ่ชีย่วชาญ รวมถงึการแลกเปลีย่นการเรยีนรู้

การทาํงานระหวา่งพนกังานดว้ยกนัในสว่นงาน เพือ่แบ่ งปนัวธิกีารทาํงานซึง่อาจเป็นทกัษะเฉพาะ

ของแต่ละคนทีแ่ตกต่างกนั ตามคาํสมัภาษณ์ของผูใ้หข้อ้มลูกล่าวว่า 
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“ทกัษะการทาํงานของคนเราสามารถสรา้งได ้ถา้ หวัหน้างาน เปิดโอกาสให้

พนกังานไดล้งมอืทาํ เรยีนรูจ้ากสิง่ทีเ่ขาทาํในงานประจาํ” (ผูใ้หข้อ้มลู  ข) 
 

“การเปิดโอกาสใหพ้นกังานพดูคยุเกีย่วกบัการทาํงาน เป็นการสรา้งการเรยีนรู้

ของพนกังาน เคา้จะไดแ้ชรป์ระสบการณ์ในการทาํงาน” (ผูใ้หข้อ้มลู  ง) 
 

การพฒันาคณุลกัษณะ เป็นการเปลีย่นแปลงคุณลกัษณะของพนกังานทีจ่าํเป็นต่อ

ประสทิธภิาพและประสทิธผิลการทาํงาน ซึง่การเปลีย่นแปลงคณุลกัษณะทีจ่าํเป็นต่อการทาํงานน้ี 

ไดแ้ก่ การเปลีย่นแปลงความคดิ ทศันคต ิการสรา้งแรงจงูใจ เพือ่ใหม้คีวามเหมาะสมกบัหน้าทีค่วาม

รบัผดิชอบและใหง้านทีไ่ดร้บัมอบหมายประสบความสาํเรจ็ ซึง่คณุลกัษณะบางประการ ทีไ่ม่

เหมาะสมกบัหน้าทีม่กัจะก่อใหเ้กดิปญัหาใ นการ ทาํงาน และทาํใหง้านไมป่ระสบผลสาํเรจ็ตาม

เป้าหมาย  อาทเิช่น พนกังานบางคนมทีศันคตต่ิอการทาํงานทีใ่หค้าํแนะแนะนําระหวา่งกนัของ

พนกังานเป็นการกา้วก่ายงานซึง่กนัและกนั แต่แทจ้รงิแลว้ หวัหน้างานตอ้งมบีทบาทสาํคญัยิง่ในการ

เปลีย่นแปลงทศันคตดิงักลา่ว โดยการกลอ่มเกลาระบบความคดิรวมถงึการหลอ่หลอมพฤตกิรรม ให้

พนกังานเปลีย่นแปลงทศันคตดิงักลา่ว อนัจะนําไปสูป่ระสทิธภิาพและประสทิธผิลของสว่นงาน  ตาม

คาํสมัภาษณ์ของผูใ้หข้อ้มลูกล่าวว่า 
 

“การชีแ้นะไมใ่ช่แคก่ารชีแ้นวทางการทาํงาน  น่าจะมคีวามเกีย่วขอ้งถงึการ

สงัเกตบุคลกิลกัษณะ และเสนอแนะ ปรบัปรงุ เปลีย่นแปลงใหม้บุีคลกิลกัษณะที ่

เหมาะสมกบังาน” (ผูใ้หข้อ้มลู  ก) 
 

“คนเราแตกต่างกนัตามพืน้ฐานทีม่าจากหลากหลาย ความคดิและทศันคติ

ต่างกนั สิง่เหลา่น้ีเปลีย่นแปลงไดถ้า้มี หวัหน้างาน ทีด่แีละเขา้ใจบุคลกิภาพที ่

แตกต่างของแต่ละคน” (ผูใ้หข้อ้มลู  ค) 
 

จากความหมายดงักลา่วขา้งตน้ สามารถสรปุไดว้า่ การชีแ้นะการจดัการ หมายถงึ 

การแสดงออกโดยการกระทาํ ของหวัหน้างานเพือ่มุง่เน้นการเปลีย่นแปลงพฤตกิรรมการทาํงาน และ

ผลการปฏบิตังิาน ทีเ่กีย่วขอ้งกบั การพฒันาความรู้ ที่จาํเป็นต่อหน้าทีค่วามรบัผดิชอบ การพฒันา

ทกัษะ ใหพ้นกังานเกดิความสามารถ ความชาํนาญงาน และ การ เปลีย่นแปลงคุณลกัษณะของ

พนกังานทีจ่าํเป็นต่อประสทิธภิาพและประสทิธผิลการทาํงาน 
 

       1.2) ลกัษณะการช้ีแนะการจดัการ 

การศกึษาลกัษณะการชีแ้นะเพือ่การจดัการในงานวจิยัน้ี ผูว้จิยัใหแ้นวคดิของ Noer; 

Leupold; & Valle (2007) ซึง่ประกอบดว้ย 3 ลกัษณะ ไดแ้ก่ 1. การประเมนิ  2. การกระตุน้ 3. การ

สนบัสนุน และผลการศกึษาเชงิคณุภาพจากการสมัภาษณ์เชงิลกึพบวา่การชีแ้นะการจดัการในบรบิท

ของหน่วยงานทีใ่ช้ เกณฑค์ุณภาพการศกึษา  ในมหาวทิยาลยัของรฐัในประเทศไทย ยงัคงมี

องคป์ระกอบทัง้สามดา้น แต่มคีวามแตกต่างของรายละเอยีดของแต่ละดา้นดงัมรีายละเอยีดดงัน้ี 
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 1.2.1) ด้านการประเมิน การประเมนิตามแนวคดิของโนเออรแ์ละคณะ 

ประกอบไปดว้ย การรวบรวมขอ้มลู การวเิคราะหค์วามแตกต่าง การตัง้เป้าหมาย และการใหข้อ้มลู

ป้อนกลบั จากการสมัภาษณ์เชงิลกึพบวา่ การประเมนิของ หวัหน้างานภายใตห้น่วยงานทีใ่ชเ้กณฑ์

คณุภาพการศึ กษาฯ ประกอบดว้ย การรวบรวมขอ้มลู และการใหข้อ้มลูป้อนกลบั  ทีเ่กีย่วขอ้งกบั

คณุลกัษณะและพฤตกิรรมการทาํงานของพนกังาน สว่น ผลการสมัภาษณ์พบวา่ดา้นการวเิคราะ ห์

ความแตกต่างและการตัง้เป้าหมาย เป็นขอบเขตทีน่อกเหนือจากบทบาทหน้าทีข่องหวัหน้างาน ทัง้น้ี

เพราะการวเิคราะหค์วามแตกต่าง เป็น การใชป้ระโยชน์จากความแตกต่างระหวา่งปจัจบุนัทีเ่ป็นจรงิ

และความปรารถนาในอนาคตเพือ่การพฒันาปรบัปรงุแผนปฏบิตักิาร  สว่นการตัง้เป้าหมายเป็น ให้

ความช่วยเหลอืพนกังานทีร่บัการชีแ้นะ เพือ่พฒันาแผนองคก์ารใหเ้กดิขึน้อยา่งเป็นรปูธรรม ดงันัน้

การวเิคราะหค์วามแตกต่างและการตัง้เป้าหมาย จงึเป็นขอบเขตหน้าที่ ปฏบิตัขิองผูบ้รหิารระดบั

หน่วยงาน ตามคาํสมัภาษณ์ของผูใ้หข้อ้มลูกล่าวว่า 
 

“การประเมนิของ หวัหน้างาน  น่าจะเกีย่วขอ้งกบัการประเมนิลกูน้อง ดา้นการ

ประเมนิคณุลกัษณะและพฤตกิรรมการทาํงาน ทีเ่อื้อต่อการทาํงาน หรอื 

ขดัขวางการทาํงาน” (ผูใ้หข้อ้มลู  ก) 
 

“การประเมนิ เป็นการวเิคราะหพ์ฤตกิรรมการทาํงาน โดยอาศยัการรวบรวม

ขอ้มลูทีเ่กีย่วขอ้งกบัการทาํงานของลกูน้อง” (ผูใ้หข้อ้มลู  ค) 

การประเมนิพฤตกิรรมการทาํงานจะไดผ้ลด ีหวัหน้างานตอ้งบอกสิง่ทีต่วัเองคดิ

วเิคราะห ์เพือ่ใหพ้นกังานไดร้บัรู ้เพือ่การปรบัปรงุเปลีย่นแปลง” (ผูใ้หข้อ้มลู ง) 

“การวเิคราะหค์วามแตกต่างในการทาํงานเพือ่นําไปสูก่ารตัง้เป้าหมายในการ

ทาํงาน น่าจะเป็นแนวทางการทาํงานระดบัคณะ เพราะแนวทางการทาํงานตอ้ง

มเีป้าหมายเดยีวกนั” (ผูใ้หข้อ้มลู ฉ) 
    

และจากการสมัภาษณ์พบวา่การรวบรวมขอ้มลูและการใหข้อ้มลูป้อนกลบัแก่พนกังานเป็นเรือ่ง

เดยีวกนั ซึง่รายละเอยีดของความหมายการประเมนิมดีงัน้ี 

การรวบรวมขอ้มลูเพือ่การประเมนิ หมายถงึ การพจิารณาการทาํงาน ของ

พนกังานโดยการสงัเกต เพือ่ประเมนิคณุลกัษณะและพฤตกิรรมการทาํงาน ทัง้สิง่ทีเ่ป็นประโยชน์  

เป็นอุปสรรคต่อการทาํงาน ตามคาํสมัภาษณ์ของผูใ้หข้อ้มลูกล่าวว่า 
 

“การประเมนิน่าจะเกีย่วขอ้งกบัการสงัเกตพฤตกิรรมการทาํ งาน ไมน่่าจะใช่

การประเมนิผลการปฏบิตังิาน เพราะการประเมนิผลการปฏบิตังิานมี

หลกัเกณฑช์ดัเจนทีถู่กกําหนดโดยคณะ” (ผูใ้หข้อ้มลู ข) 
 

“หวัหน้างาน ตอ้งคอยสงัเกตวธิกีารทาํงานลกูน้อง แลว้ประเมนิพฤตกิรรม

นัน้ๆ วา่มปีระโยชน์และโทษอยา่งไร เพือ่จะไดนํ้ามาปรบัปรงุพฒันา

เปลีย่นแปลงใหด้ขีึน้” (ผูใ้หข้อ้มลู ง) 
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การใหข้อ้มลูป้อนกลบั หมายถงึ การใหข้อ้มลูทีเ่ป็นประโยชน์ต่อการทาํงาน 

ทีไ่ดจ้ากการรวบรวมขอ้มลูการประเมนิพนกังาน เพือ่ใหพ้นกังานสามารถเพิม่ประสทิธภิาพการทาํงาน 

ปรบัปรงุแนวทางการทาํงานใหด้ยีิง่ขึน้ เพือ่เป็นประโยชน์ต่อการทาํงานและ ผลลพัธก์ารปฏบิตังิาน  

โดย หวัหน้างาน ตอ้งเขา้ใจความแตกต่าง ของบุคลกิลกัษณะของ พนกังานแต่ละคนอยา่งเหมาะสม 

และใช้การสือ่สารแบบสองทาง เพือ่เปิดโอกาสใหพ้นกังานมสีว่นรว่มในการแสดงความคดิเหน็ เพือ่

การแลกเปลีย่นประสบการณ์ขอ้มลูป้อนกลบันัน้ ตามคาํสมัภาษณ์ของผูใ้หข้อ้มลูกล่าวว่า 
 

“ถา้หากหวัหน้างาน ประเมนิพฤตกิรรมของลกูน้องแลว้ หน้าทีท่ีต่อ้งทาํต่อกค็อื

การคนืขอ้มลูนัน้ใหแ้ก่พนกังาน คนืเพือ่ใหเ้คา้ไดร้บัรู ้เพือ่จะไดเ้ปลีย่นแปลงใหด้ี

ขึน้ บางพฤตกิรรมน่ายกยอ่ง หวัหน้างาน กต็อ้งกล่าวชืน่ชม เพือ่ใหเ้ขามพีลงัใน

การทาํงาน” (ผูใ้หข้อ้มลู ค) 
 

“การบอกกลา่วอะไรกต็ามทีเ่กีย่วขอ้งกบัการทาํงาน สิง่ทีต่อ้งคาํนึงกค็อื เปิด

โอกาสใหพ้นกังานไดต้อบโต ้แสดงความคดิเหน็ หวัหน้างานไมไ่ดถู้กตอ้งเสมอ

ไป สิง่ทีค่ดิอาจจะไมใ่ช่ สิง่ทีใ่ช่อาจจะไดค้ดิ” (ผูใ้หข้อ้มลู ง) 
 

 

“การใหผ้ลสะทอ้นเกีย่วกบัการทาํงาน เป็นการแลกเปลีย่นเรยีนรู ้ใหเ้หตุผลซึง่

กนัและกนั การหาทางออกรว่มกนัอยา่งเหมาะสม” (ผูใ้หข้อ้มลู ช) 
 

ดงันัน้สามารสุรปุไดว้า่ การประเมนิ หมายถงึ การพจิารณาการทาํงานของ

หวัหน้างานต่อการปฏบิตังิานของพนกังาน ทีเ่กีย่วขอ้งกบัคุณลกัษณะและพฤตกิรรม ทีค่าดว่าเป็น

ประโยชน์และอุปสรรคต่อการทาํงานของพนกังานและสว่นงาน รวมทัง้การชีแ้จงแลกเปลีย่นแนว

ทางการประเมนิดงักลา่วแก่พนกังานเพือ่การปรบัปรงุแนวทางการทาํงานใหก้ารทาํงานและผลลพัธ์

การปฏบิตังิานมปีระสทิธภิาพ 

 

  1.2.2 ด้านการกระตุ้น  การกระตุน้ตามแนวคดิของโนเออรแ์ละคณะ 

ประกอบไปดว้ย การเผชญิหน้า การมุง่เป้า การสรา้งกรอบ การใหอ้าํนาจ จากการสมัภาษณ์เชงิลกึ

พบวา่ การกระตุน้ของ หวัหน้างาน ภายใตห้น่วยงานทีใ่ชเ้กณฑค์ณุภาพการศกึษาฯ ประกอบดว้ย 

การเผชญิหน้า การมุง่เป้า และการใหอ้าํนาจ แต่ผลสมัภาษณ์ดา้นการสรา้งกรอบ  พบวา่ไมม่คีวาม

เกีย่วขอ้งกบัพนกังาน สายสนบัสนุนวชิาการ วชิาการ ทัง้น้ีเพราะ การสรา้งกรอบตามแนวคดิของโน

เออร ์เป็นการสรา้งเสรมิสรา้งแนวทางเลอืกทางเลอืก การพสิจูน์สมมตฐิานและการอนุมาน ซึง่โดย

ภาระงานของพนกังาน สายสนบัสนุนวชิาการ มกัจะเป็นงานประจาํทีถ่กูกาํหนดขอบเขตหน้าทีจ่าก

หน่วยงานคณะวชิา ซึง่ผูใ้หข้อ้มลูมคีวามเหน็วา่การสรา้งกรอบมคีวามสาํคญัต่อพนกังาน สาย

สนบัสนุนวชิาการ ในระดบัหวัหน้างาน  ซึง่ไมม่คีวามจาํเป็นสาํหรบัพนกังาน สายสนบัสนุนวชิาการ

วชิาการทัว่ไป ตามคาํสมัภาษณ์ของผูใ้หข้อ้มลูกล่าวว่า 
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“งานสว่นใหญ่ของพนกังาน สายสนบัสนุนวชิาการ วชิาการ เป็นงานรทูนี 

กาํหนดโดยบทบาทและขอบเขตหน้าทีท่ีช่ดัเจนวา่จะตอ้งทาํอะไร การเลอืก

แนวทาง การเลอืกทางเลอืกทีเ่กีย่วขอ้งกบังาน จงึถูกกําหนดโดยคณะ  และ

การตดัสนิใจในบางเรือ่งจงึเป็นหน้าทีข่องหวัหน้างาน” (ผูใ้หข้อ้มลู ก) 
 

ดงันัน้ดา้นการกระตุน้ ประกอบดว้ยการหาทางออกรว่มกนั การหลอ่หลอม

พฤตกิรรม และการมอบอาํนาจ ซึง่มรีายละเอยีดดงัน้ี  

  1.2.2.1 การหาทางออกร่วมกนั  การหาทางออกรว่มกนัของ

หวัหน้างาน ดว้ยการพดูคุยการเผชญิหน้า เพื่อกาํหนดแนวทางรว่มกนัในการแกป้ญัหาความขดัแยง้

ในงานของพนกังาน การหาทางออกรว่มกนัยงัเป็นเครือ่งมอืเพื่อใชใ้นการเผชญิหน้าสาํหรบัการสือ่สาร

ระหวา่งหวัหน้างาน และพนกังาน  เพือ่หาทางออกรว่มกนัในการแกไ้ขปญัหาของงาน หาก หวัหน้า

งานขาดการใชแ้นวทาง การหาทางออกรว่มกนั ปญัหาต่างๆ  ในสว่นงานอาจจะถกูปลอ่ยสะสม  เกดิ

ความขดัแยง้ และสง่ผลกระทบทางลบต่อ งานและบุคลากรในสว่นงาน  อนัจะนําไปสู่ การทาํงานทีไ่ร้

ผลสมัฤทธิข์องงาน ตามคาํสมัภาษณ์ของผูใ้หข้อ้มลูกล่าวว่า 
 

“การหาทางออกรว่มกนัเป็นการเผชญิหน้า การเปิดโอกาส หาแนวทางการ

ทาํงานทีเ่ป็นประโยชน์ต่อหน่วยงาน” (ผูใ้หข้อ้มลู ค) 
 

“ปญัหาของหน่วยงานสว่นหนึง่ มาจาก หวัหน้างาน ไมเ่ปิดโอกาสการ

วางแผน แกไ้ขปญัหารว่มกนั ผลทีต่ามมาจงึเกดิการต่อตา้น ไมใ่หค้วาม

รว่มมอื ในทีส่ดุถา้เป็นสว่นงานทีพ่นกังานเยอะๆ จงึเกดิการแบ่งพรรคพวก 

เกดิความขดัแยง้กนัเอง” (ผูใ้หข้อ้มลู ง) 
 

1.2.2.2 การหล่อหลอมพฤติกรรม เป็นการส่งเสรมิและสนบัสนุน

ของหวัหน้างาน ต่อพนกังาน เพื่อ ควบคมุและปรบัเปลีย่นพฤตกิรรม  ใหเ้ป็นไปตามแนวทางและ

เป้าหมายของคณะ และสอดคลอ้งกบัเขตเขตหน้าทีค่วามรบัผดิชอบของพนกังานแต่ละคน  ซึง่

หวัหน้างานแต่ละคนต่างมพีนกังานในสว่นงานทีม่บุีคลกิลกัษณะแตกต่างกนัออกไป และดว้ยความ

แตกต่างของแต่ละบุคคลจงึมพีฤตกิรรมทีแ่ตกต่างกนั หากพนกังานมพีฤตกิรรมในทางบวกกส็่งผล

ต่อความสาํเรจ็ของงาน แต่ถา้มพี ฤตกิรรมในทางลบ อาทเิช่น การขาดงานและการมาทาํงานสายที่

ไมม่เีหตุผลอนัควร การต่อตา้นและขดัแยง้ ต่อกฏและกตกิา  การฝา่ฝืนกฏระเบยีบและบรรทดัฐาน

ขององคก์าร เป็นตน้ พฤตกิรรมเหลา่น้ีจะสง่ผลต่อประสทิธภิาพและประสทิธผิลของงาน หวัหน้างาน

ในฐานะผูนํ้าและผูบ้งัคบับญัชา จาํเป็นต้องมกีารแกไ้ขและพฒันาพฤตกิรรมดงักลา่ว โดยใชก้าร

เสรมิแรงทัง้ทางบวกและทางลบ เพือ่พฤตกิรรมทีพ่งึประสงค ์และลดพฤตกิรรมทีเ่ป็นอุปสรรคต่อ

การทาํงาน ตามคาํสมัภาษณ์ของผูใ้หข้อ้มลูกล่าวว่า 
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“ความใกลช้ดิการทาํงานระหวา่ง หวัหน้างาน กบัพนกังาน หวัหน้างาน

สามารถสงัเกตพฤตกิรรม รวมทัง้ ควบคมุและปรบัเปลีย่นพฤตกิรรม ใหม้ี

ความเหมาะสมกบังาน” (ผูใ้หข้อ้มลู ก) 
 

“การเป็นคนช่างสงัเกตจาํเป็นยิง่ต่อการวเิคราะหค์วามแตกต่างของ

พฤตกิรรม พนกังานแต่ละคนจะมี บุคลกิลกัษณะแตกต่างกนั และความ

แตกต่างของแต่ละบุคคลจงึมพีฤตกิรรมทีแ่ตกต่างกนั  วธิกีารพฒันาจงึตอ้ง

แตกต่างกนั” (ผูใ้หข้อ้มลู จ) 
 

“แกไ้ขพฤตกิรรมการทาํงานของลกูน้อง หวัหน้างานตอ้งใชก้ารเสรมิแรงทัง้

ทางบวกและทางลบ ใหท้ัง้คุณและโทษเพือ่เป็นเงือ่นไขใหเ้คา้ ” (ผูใ้หข้อ้มลู 

ฉ) 

    1.2.2.3 การมอบอาํนาจ เป็นการใหอ้สิระในการตดัสนิใจที่

เกีย่วขอ้งกบังานประจาํ ซึง่อาจตอ้งใชก้ารตดัสนิใจเฉพาะหน้า ทัง้น้ีเพราะงานของพนกังานสว่นใหญ่

เน้นการประสานงานและงานบรกิาร  เพือ่ใหผู้เ้รยีน อาจารย ์หรอืผูม้สีว่นไดส้ว่นเสยี เกดิความพอใจ

มากทีส่ดุ ซึง่การประสานงานและ การบรกิารทีม่คีณุภาพ  หวัหน้างาน ควรมอบอาํนาจแก่พนกังาน

ภายใตข้อบเขตหน้าทีค่วามรบัผดิชอบ เคารพในการตดัสนิใจ ไมก่า้วก่ายงาน  แต่การมอบอาํนาจ

ของหวัหน้างาน นัน้จะตอ้งเป็นการ มอบอาํนาจ ของขอบเขต บทบาทและหน้าทีข่องงานพนกังาน   

ตามคาํสมัภาษณ์ของผูใ้หข้อ้มลูกล่าวว่า 
 

“งานของพนกังาน สายสนบัสนุนวชิาการ สว่นใหญ่เป็นงานบรกิาร 

ประสานงานกบัอาจารย ์นิสติ นกัศกึษา บางครัง้จาํเป็นตอ้งตดัสนิใจเฉพาะ

หน้า เรือ่งบางเรือ่งควรใหเ้ขาตดัสนิใจเองได ้ไมต่อ้งรอ มวัแต่รอจะเสยีเวลา ” 

(ผูใ้หข้อ้มลู ข) 
 

“การมอบอาํนาจไมใ่ช่การใหอ้าํนาจในทุกๆเรือ่ง แต่อาํนาจทีเ่ขาควรมคีอื

หน้าทีค่วามรบัผดิชอบของเคา้เอง การใหอ้าํนาจแบบน้ีเป็นการใหเ้กรยีติ

และเคารพในหน้าทีข่องกนัและกนั” (ผูใ้หข้อ้มลู จ) 
   

   ดงันัน้สามารถสรปุไดว้า่ การกระตุน้ หมายถงึ การทาํใหพ้นกังานกลา้

เผชญิหน้ากบัปญัหาและอุปสรรค รวมถงึสามารถพฒันางานและปฏบิตังิานดว้ยพลงัและความมัน่ใจ  

ดว้ยการหาทางออกรว่มกนั ดว้ยการพดูคุยการเผชญิหน้า เพื่อ กาํหนดแนวทางรว่มกนั ในการ

แกป้ญัหาความขดัแยง้ในงาน ของพนกังาน  การหล่อหลอมพฤตกิรรม ดว้ยการ เสรมิและสนบัสนุน

พนกังาน เพื่อควบคมุและปรบัเปลีย่นพฤตกิรรม ใหส้อดคลอ้งกบัเขตเขตหน้าทีค่วามรบัผดิชอบของ

พนกังานแต่ละคน รวมถงึการมอบอาํนาจในการตดัสนิใจทีเ่กีย่วขอ้งกบังานประจาํ 
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  1.2.3 ด้านการสนับสนุน การสนบัสนุนตามแนวคดิของโนเออรแ์ละคณะ 

ประกอบไปดว้ย  การเอาใจใส่  การสอบถาม การสะทอ้นคดิ การพสิจูน์ความจรงิ และการเปิดโอกาส

ในการสือ่สาร จากการสมัภาษณ์เชงิลกึพบวา่ การสนบัสนุนของ หวัหน้างาน ภายใตห้น่วยงานทีใ่ช้

เกณฑค์ุณภาพการศกึษาฯ ประกอบดว้ย การเอาใจใส่ การสอบถาม การสะทอ้นคดิ การพสิจูน์ความ

จรงิ และการเปิดโอกาสในการสือ่สาร ผูว้จิยัไดท้าํการตดัประเดน็การพสิจูน์ความจริ งซึง่เป็น การ

สือ่สารโดยผูช้ีแ้นะมคีวามเชือ่วา่พนกังานทีถ่กูชีแ้นะสามารถเปลีย่นแปลงความสามารถในการเรยีนรู ้

การเปลีย่นแปลง หรอืการพฒันา และประเดน็การเปิดโอกาสในการสือ่สาร ซึง่เป็นการจดักา รการ

สือ่สาร โดยใหพ้นกังานมโีอกาส สะทอ้นกลบัและการแสดงออกของความรูส้กึของ พนกังาน  โดย

ประเดน็ทัง้สองมคีวามเกีย่วขอ้งกบัตวัแปรความสามารถในการสือ่สาร หากผูว้จิยักาํหนดทัง้สอง

ประเดน็เป็นความหมายหน่ึงดา้นการสนบัสนุน จะทาํใหเ้กดิความซบัซอ้นของตวัแปรงานวจิยั ดงันัน้

ดา้นการการสนบัสนุนงานวจิยัน้ีประกอบดว้ย การเอาใจใส ่การสอบถาม และการสะทอ้ นคดิ ซึง่มี

รายละเอยีดดงัน้ี  

   1.2.3.1 การเอาใจใส่ เป็นวธิปีฏบิตัขิองหวัหน้างานการทาํใหพ้นกังาน

มพีลงัในการทาํงาน มี ความรูส้กึทีด่ ี ในการปฏบิตังิานต่อไปในบรบิทต่างๆ การแสดงกริยิา อาการ 

ท่าทาง เพือ่สือ่สารใหพ้นกังาน เหน็คณุคา่ของตวัเอง มกีาํลงัใจในการทาํงาน  และส่งผลต่อการ

ปฏบิตังิานทีด่ขี ึน้ อาทเิช่น การกลา่วคาํชมเชยพนกังานเมือ่ปฏบิตังิานมคีณุภาพ การกลา่วตกัเตอืน

เมือ่พนกังานทาํผดิ กฎระเบยีบ การทกัทายและการถามถงึสารทุกขส์ขุดบิเพือ่แสดงความหว่งใย 

เป็นตน้ ตามคาํสมัภาษณ์ของผูใ้หข้อ้มลูกล่าวว่า 
 

“การเอาใจใส ่ เป็นการใสใ่จพนกังานดว้ยการสือ่สาร สือ่เพือ่ให้ เคา้เหน็คุณค่า

ในตวัเอง ทาํใหเ้คา้มพีลงัในการทาํงาน” (ผูใ้หข้อ้มลู ข) 
 

“การทกัทาย ไต่ถามแสดงความหว่งใย กถ็อืเป็นการเอาใจใส ่ทาํใหเ้คา้ เหน็

คณุคา่ของตวัเอง มกีาํลงัใจในการทาํงาน” (ผูใ้หข้อ้มลู ค) 
 

“การตกัเตอืน เมือ่พนกังานทาํผดิ กถ็อืเป็นการเอาใจใส่ ใส่ใจเพือ่ใหเ้คา้

เปลีย่นแปลงตกัเตอืนเพือ่เป็นบทเรยีนในการทาํงาน ” (ผูใ้หข้อ้มลู ช) 
 

  1.2.3.2 การสอบถาม การสอบถามของ หวัหน้างาน ทีส่ง่ผลต่อ

พฤตกิรรมการทาํงานและผลลพัธข์องงาน มนียัยะเกีย่วกบัการสอบถามและ การตดิตามงานทีไ่ด้

มอบหมายแก่พนกังาน เพือ่เป็นการแกไ้ขปญัหาและอุปสรรคในการทาํงาน ซึง่การสอบถามงานนัน้

เป็นการเสรมิแรงแก่พนกังานอยา่งหน่ึงเพือ่ทาํใหก้ารทาํงานของพนกังาน ใหง้านสาํเรจ็ตาม

เป้าหมายอยา่งมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิล ตามคาํสมัภาษณ์ของผูใ้หข้อ้มลูกล่าวว่า 
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“การทาํงานของพนกังาน หวัหน้างาน จาํเป็นตอ้งมกีารสอบถาม ตดิตาม งาน 

เพือ่จะไดรู้ใ้นสิง่ทีเ่คา้ทาํวา่มปีญัหาและอุปสรรคอยา่งไร เมือ่มปีญัหาและ

อุปสรรคหวัหน้างานกจ็ะสามารถช่วยเหลอืได ้ดกีวา่ปลอ่ยใหเ้คา้ทาํงานเองจน

เสรจ็อาจทาํผดิทัง้กระบวนการ” (ผูใ้หข้อ้มลู ข) 
 

“การสอบถาม ยงัเป็น การเสรมิแรงทัง้ทางบวกทางลบ แต่จะถามบ่อยกอ็าจจะ

ถูกมองว่าจูจ้ ี ้ไมถ่ามเลยบางคนกจ็ะคดิว่า หวัหน้างาน ไมส่นใจ พนกังานบาง

คนกลา้ถาม บางคนไมก่ลา้ถาม” (ผูใ้หข้อ้มลู ค) 
 

  1.2.3.3 การสะท้อนคิด เป็นการกระทาํและวธิปีฏบิั ตขิองหวัหน้า

งานต่อพนกังานในการสะทอ้นการทาํงาน เพือ่ กระตุน้และจดุประกาย ความคดิ ต่อยอดความคดิ จดุ

ประเดน็ความคดิ เพือ่ใหพ้นกังานทบทวน ไตรต่รอง ทาํใหพ้นกังานเกดิการเรยีนรูจ้ากประสบการณ์  

นําไปสูก่ารพฒันาปรบัปรงุคุณลกัษณะ ปรบัปรงุงาน และการแกป้ญัหาการทาํงานไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ 

สิง่หน่ึงทีท่าํใหก้ารสะทอ้นคดิไดผ้ลทีด่นีัน้ หวัหน้างาน ตอ้งไม่ แสดงบทบาท เป็นผูช้ีนํ้าความคดิ

เพือ่ใหพ้นกังานเหน็พอ้งตาม  แต่สิง่ที่หวัหน้างานพงึปฏบิตักิลา่วคอื ตอ้งสามารถการสรา้งแรงจงูใจ 

ตอ้งเป็นผูฟ้งัทีด่แีละเป็นกนัเองกบัพนกังาน เป็นผูท้ีม่คีวามสามารถในการควบคุ มอารมณ์ เป็นผูท้ีม่ ี

ความเขา้ใจความแตกต่างระหวา่งบุคคล  เพือ่ใหก้ารสะทอ้นคดินัน้เกดิการเปลีย่นแปลงพฤตกิรรม

การทาํงานได ้ ตามคาํสมัภาษณ์ของผูใ้หข้อ้มลูกล่าวว่า 
 

“หวัหน้างานตอ้งแสดงบทบาทเป็นผู้ กระตุน้ใหล้กูน้องคดิ ชวนใหค้ดิทาํไม

เป็นแบบนัน้ ทาํไมเป็นแบบน้ี สิง่ทีเ่คา้คดิจะสรา้งความเป็นเหตุเป็นผล ” 

(ผูใ้หข้อ้มลู ข) 
 

“การสะทอ้นคดิ คอืการกระตุน้ การจดุประกาย แต่ไมใ่ช่การชีนํ้าความคดิ 

หวัหน้างาน บางคนถามคาํถามแต่มธีงคาํตอบเรยีบรอ้ย หรอืถามแต่ชี้

เฉพาะเจาะจงประเดน็ทีจ่ะตอบ โดยตัง้คาํตอบไวเ้อง สรปุแลว้มนักลายเป็น

คาํถามและคาํตอบของหวัหน้างาน” (ผูใ้หข้อ้มลู ง) 
 

  ดงันัน้สามารถสรปุไดว้า่ การสนบัสนุน หมายถงึ การส่งเสรมิใหเ้กดิความไวว้างใจ 

การเอาใจใส ่ความเขา้ใจในตวัพนกังาน  โดยการเอาใจใสพ่นกังานทัง้ในเรือ่งงานและสภาพจติใจ 

การสอบถามตดิตามความกา้วหน้าของงาน การสะทอ้นคดิเพือ่กระตุน้ต่อยอด จดุประกายแนวคดิ

แนวทางการทาํงาน  

 จากผลการศกึษาสามารถสรปุไดว้า่ ลกัษณะการชีแ้นะการจดัการ ประกอบดว้ย การ

ประเมนิ ทีเ่กีย่วขอ้งกบัคุณลกัษณะและพฤติ กรรมของพนกังาน เพือ่พฒันาพฤตกิรรมการทาํงาน  

การกระตุน้ ประกอบดว้ย การทาํใหพ้นกังานกลา้เผชญิหน้ากบัปญัหาและอุปสรรค ดว้ยการ หาทาง

ออกรว่มกนั การหลอ่หลอมพฤตกิรรม การมอบอาํนาจในการตดัสนิใจทีเ่กีย่วขอ้งกบังานประจาํ  และ
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การสนบัสนุน ประกอบดว้ย การเอาใจใสใ่นตวัพนกังาน การสอบถามตดิตามความกา้วหน้าของงาน  

การสะทอ้นคดิเพือ่กระตุน้ต่อยอด จดุประกายแนวคดิแนวทางการทาํงาน  ซึง่สามารถสรปุไดต้าม

ตารางดงัน้ี  

 

ตาราง 11 ผลสรปุลกัษณะของการชีแ้นะการจดัการ  

 

การช้ีแนะการจดัการ 

ด้านการประเมิน ด้านการกระตุ้น ด้านการสนับสนุน 

- การรวบรวมขอ้มลู - การหาทางออกรว่มกนั - การเอาใจใส่ 

- การใหข้อ้มลูป้อนกลบั - การหล่อหลอมพฤตกิรรม - การสอบถาม 

 - การมอบอาํนาจ - การสะทอ้นคดิ 

 
 จากตาราง  11 แสดงลกัษณะของก ารชีแ้นะการจดัการ ประกอบไปดว้ย 3 ดา้น คอื ดา้น

การประเมนิ เกีย่วขอ้งกบัการรวบรวมขอ้มลูและการใหข้อ้มลูป้อนกลบั การกระตุน้ เกีย่วขอ้งกบั 

การหาทางออกรว่มกนั การหลอ่หลอมพฤตกิรรม การมองอาํนาจ และดา้นการสนบัสนุน  เกีย่วขอ้ง

กบัการเอาใจใส ่การสอบถาม การสะทอ้นคดิ 

 

    ตอนท่ี 2 พฤติกรรมการทาํงาน 

2.1 ความหมายของพฤติกรรมการทาํงาน 

        ผูว้จิยัไดข้อ้คน้พบความหมายของพฤตกิรรมการทาํงานภายใตห้น่วยงานทีใ่ช้

แนวคดิ เกณฑค์ุณภาพการศกึษา  พบวา่พฤตกิรรมการทาํงาน เมือ่พจิารณาตามการรบัรูข้องผู้ ให้

ขอ้มลูเพื่อใหเ้กดิผลลพัธข์องเกณฑค์ุณภาพการศกึษา เป็นการแสดงออกในการทาํงานของพนกังาน

สายสนบัสนุนวชิาการ  ดว้ยการเอาใจใสง่านและ มสีติจดจอ่กบังาน โดยจติใจทีจ่ดจอ่กบังานลว้นเกดิ

ผลดต่ีองานทีท่าํ ซึง่การเอาใจใสแ่ละการจดจอ่ในการทาํงานนัน้ ถอืเป็นธรรมะทีแ่สดงถงึสต ิว่ าดว้ย

อทิธบิาท 4 ในดา้นจติตะ ซึ่งเป็นเครือ่งมอืทางแ หง่ความสาํเรจ็  ทีม่คีวามเกีย่วขอ้งกบัความเอาใจใส่  

ความฝกัใฝ ่ความสนใจ เพราะหากพนกังานเอาใจใสง่านและจดจอ่กบังานทีท่าํอยา่งมสีต ินัน่หมายถงึ

พนกังานทาํงานอยา่งมคีวามรอบคอบและเกดิความรบัผดิชอบทีจ่ะตามมา นอกจากนัน้จติตะนบัมี

ความสาํคญัยิง่ต่อการทาํงาน เพื่อไมใ่หพ้นกังานเกดิความวอกแวกออกไปนอกลู่นอกทาง ของการ

ทาํงานตามบทบาทหน้าทีค่วามรบัผดิชอบตนเองและเป้าหมายขององคก์าร ตามคาํสมัภาษณ์ของผูใ้ห้

ขอ้มลูกล่าวว่า 
 

“การทาํงานตอ้งมอีทิธบิาทสี ่ในเรือ่งของจติตะ เพราะจติตะจะเป็นเสมอืนรัว้

ของเสน้ทางทีไ่มใ่หไ้ขวเ้ขวออกนอกการทาํงาน” (ผูใ้หข้อ้มลู ข) 
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นอกจากนัน้การทาํงานของพนกังานตอ้งม ีความมุง่มัน่และกระตอืรอืรน้ต่อความสาํเรจ็ของ

งานควบคูก่บัการเอาใจใสใ่นงาน โดยความมุง่มัน่และกระตอืรอืรน้เป็น คุณลกัษณะทีแ่สดงออกถงึ

ความตัง้ใจและรบัผดิชอบในการทาํหน้าทีก่ารงานดว้ยความเพยีรพยายาม อดทน เพือ่ใหง้านสาํเรจ็

ตามเป้าหมาย  โดยพนกังานทีม่คีวามมุง่มัน่ในการทาํงาน จะแสดงออกถงึความตัง้ใจปฏบิตัหิน้าที่

ความรบัผดิชอบทีไ่ดร้บัมอบหมายดว้ยความเพยีรพยายาม ทุ่มเทกาํลงักาย กําลงัใจ รวมถงึมคีวาม

กระตอืรอืรน้ในการปฏบิตักิจิกรรมต่างๆ ใหส้าํเรจ็ลลุว่งตามเป้าหมายทีก่าํหนดดว้ยความรบัผดิชอบ และมี

ความภาคภมูใิจในผลงาน  ตามคาํสมัภาษณ์ของผูใ้หข้อ้มลูกล่าวว่า 
 

“ความสาํเรจ็ในหน้าทีก่ารงาน หรอืความสาํเรจ็ของหน่วยงาน พนกังานตอ้งมี

ความกระตอืรอืรน้และทาํดว้ยความเตม็ใจ” (ผูใ้หข้อ้มลู ข) 
 

“งานจะสาํเรจ็ องคก์รจะบรรลเุป้าหมายพนกังานตอ้งเอาใจใสแ่ละทุ่มเทกบังาน ”  

(ผูใ้หข้อ้มลู จ) 
 

  ดงันัน้จากผลการศกึษาสามารถสรปุไดว้า่ พฤตกิรรมการทาํงาน หมายถงึ การแสดงออก

ของพนกังานในการทาํงาน ภายใตห้น้าทีค่วามรบัผดิชอบของพนกังาน ดว้ยการเอาใจใสง่านดว้ย

ความเพยีรพยายามอยา่งรอบคอบ มคีวามมุง่มัน่ในการทาํงาน  ดว้ยการทุ่มเทแรงกาย แรงใจ และ

กําลงัสตปิญัญา โดยไมม่กีารยอ่ทอ้ต่อปญัหาและอุปสรรค มคีวามกระตอืรอืรน้ ดว้ยการตัง้เป้าหมาย

ในการทาํงานทีท่า้ทายความสามารถ อยา่งขมขีมนัและตื่นตวัตลอดเวลา 

 

 2.2 ลกัษณะของพฤติกรรมการทาํงาน  

 การศกึษาพฤตกิรรมการทาํงานของพนกังาน สายสนบัสนุนวชิาการ  ผูว้จิยัไดอ้าศยักรอบ

แนวทางในการศกึษาลกัษณะพฤตกิรรมการทาํงานจากอภธิานศพัท ์ของเกณฑค์ณุภาพการศกึษาฯ 

ซึง่ผูว้จิยัสามารถกาํหนดคาํสาํคญัของลกัษณะพฤตกิรรมการทาํงานออกเป็น 5 ดา้น ไดแ้ก่ 1) ความ

รว่มมอืในการทาํงาน 2) ความยดืหยุน่และการปรบัตวัในการทาํงาน 3) การเรยีนรูใ้นกา รทาํงาน       

4) การกระจายอาํนาจในการตดัสนิใจ และ 5) การใหอ้าํนาจในการตดัสนิใจ แต่เมือ่ พจิารณาตาม

ความคดิเหน็ของผู้ ใหข้อ้มลู ผูใ้หข้อ้มลูไดส้ะทอ้นถงึลกัษณะของพฤตกิรรมการทาํงานของพนกังาน  

ลกัษณะพฤตกิรรมการทาํงาน ประกอบดว้ย ความรว่มมอืในการทาํงาน ความยดืหยุน่และการปรบัตวั

ในการทาํงาน และ การเรยีนรูใ้นการทาํงาน สว่นอกี 2 ลกัษณะ คอื การกระจายอาํนาจในการตดัสนิใจ 

และการใหอ้าํนาจในการตดัสนิใจ ไมถ่อืเป็นลกัษณะพฤตกิรรมการทาํงานของพนกังานสายสนบัสนุน

วชิาการวชิาการในสว่นงานของหน่วยงาน ทัง้น้ีเพราะการกระจายอาํนาจในการตดัสนิใจ ซึง่หมายถงึ

การวดัผลการดาํเนินงานอยา่งมปีระสทิธผิลโดยการใชข้อ้มลูเปรยีบเทยีบ  และการกาํหนดความ

รบัผดิชอบดว้ยตนเอง  เพราะงานสว่นใหญ่ของพนกังาน สายสนบัสนุนวชิาการ วชิาการไดก้าํหนดมา

จากหน่วยงาน ทีม่ลีกัษณะเป็นงานประจาํ  สว่นการใหอ้าํนาจในการตั ดสนิใจ ถอืเป็นพฤตกิรรมของ

ผูบ้งัคบับญัชา ไมม่คีวามเกีย่วขอ้งกบัพฤตกิรรมการทาํงานของพนกังาน สายสนบัสนุนวชิาการ ใน

ฐานะพนกังานในระดบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  ตามคาํสมัภาษณ์ของผูใ้หข้อ้มลูกล่าวว่า 
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“การกระจายอาํนาจและการใหอ้าํนาจ เป็นบทบาทและหน้าทีข่อง

ผูบ้งัคบับญัชา เพือ่ใชบ้รหิารจดัการ” (ผูใ้หข้อ้มลู ก)        
  

“พนกังานเองตอ้งทาํงานงานตามบทบาทหน้าทีแ่ละความรบัผดิชอบ หรอื

อาํนาจทีไ่ดร้บัมอบหมาย” (ผูใ้หข้อ้มลู ช) 
 

 ดงันัน้ลกัษณะของพฤตกิรรมการทาํงาน ประกอบไปดว้ย  3 ดา้น ไดแ้ก่ ความรว่มมอื 

การปรบัตวั และ การเรยีนรู ้ซึง่แต่ละลกัษณะมรีายละเอยีดดงัน้ี  

  2.2.1 ความร่วมมือ  ความรว่มมอืคอืพลงัแหง่ความสาํเรจ็ของการทาํงาน เพราะ

ความรว่มมอืในการทาํงาน เป็นการช่วยเหลอืกนัและกนัดว้ยความเตม็ใจเพือ่ใหง้านนัน้ๆ  สาํเรจ็

ลลุว่งไปดว้ยด ีองคก์รในการทาํงานนัน้ถอืเป็นสงัคมขนาดยอ่ม เป็นการอยูร่ว่มกบัผูอ้ื่นทีม่าจาก

หลากหลายทีพ่ืน้ฐานแตกต่างกนั การทาํงานจะใหเ้กดิความสาํเรจ็จาํเป็นตอ้งอาศยัความรว่มมอื  

เพือ่ประโยชน์แก่องคก์ารเพราะความสาํเรจ็ขององคก์ารมพีืน้ฐานมาจากความรว่มมอืของสม าชกิ

นัน่เอง  ซึง่ความรว่มมอืในการทาํงานเพือ่ก่อใหเ้กดิความสาํเรจ็ของงานและเป้าหมายของ เกณฑ์

คณุภาพการศกึษานัน้ เป็นการกระทาํของพนกังานอยา่งเตม็ใจ การช่วยเหลอืเกือ้กลูขอ้มลูขา่วสาร ที่

เป็นประโยชน์ซึง่กนัและกนั เพือ่ไปสูเ่ป้าหมายของผลการปฏบิตังิานและองคก์าร ตามคาํสมัภาษณ์ของ

ผูใ้หข้อ้มลูกล่าวว่า 
 

“สงัคมในงานมคีวามหลากหลายตามพืน้ฐานของแต่ละคน ความรว่มมอื ความ

เป็นอนัหนึง่อนัเดยีว จงึสาํคญัในการช่วยเหลอืกนัในการทาํงาน” (ผูใ้หข้อ้มลู ข) 
 

“ความรว่มมอืคอืพลงัรว่มของพนกังาน เพือ่ใหเ้กดิความสาํเรจ็ของงานและ

เป้าหมายของคณะ ” (ผูใ้หข้อ้มลู ฉ) 
 

ความรว่มมอืในการทาํงานทีพ่บม ี3 ดา้น คอื 1) การทาํงานรว่มกนัภายในคณะ คอื 

การทาํงานรว่มกบัเพือ่นรว่มงานในสว่นงานและระหวา่งสว่นงาน การทาํงานรว่มกบัอาจารยแ์ละ

นกัวจิยัของคณะหรอืหน่วยงานทีเ่ทยีบเท่า 2) การทาํงานรว่มกนัระหวา่งคณะหรอืหน่วยงานภายใน

มหาวทิยาลยั คอื การทาํงานทีเ่กีย่วขอ้งและประสานงานกบัคณะหรอืหน่วยงาน อื่นๆ ทีอ่ยูภ่ายใน

มหาวทิยาลยั 3) การทาํงานรว่มกบัภายนอกมหาวทิยาลยั เป็นการทาํงานรว่มกบัหน่วยงานภาครฐั

และเอกชนทีอ่ยูภ่ายนอกมหาวทิยาลยั  ซึง่เป้าหม ายของความรว่มมอืในการทาํงานทัง้ 3 ดา้น

ดงักล่าวนัน้  เพือ่ใหเ้กดิประสทิธภิาพและประสทิธผิลของงานในหน้าทีท่ีต่นเองไดร้บัผดิชอบ บรรลุ

เป้าหมายของหน่วยงาน รวมถงึการสรา้งความพงึพอใจและความผกูพนัแก่ผูม้สีว่นไดส้ว่นเสยีทีม่ ี

สว่นเกีย่วขอ้งในความรว่มมอืนัน้ๆ อาทเิช่น หน่วยงานภายนอก นิสติ นกัศกึษา ผูม้ารบับรกิาร

เป็นตน้  
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ความรว่มมอืในการทาํงานของพนกังานสายสนบัสนุนวชิาการทีค่น้พบงานวจิยัครัง้น้ี 

พบวา่ความรว่มมอืในการทาํงานนัน้พนกังานจะตอ้งมกีารแบ่งปนั (Sharing) ขา่วสารขอ้มลูทีเ่กีย่วขอ้ง

กบังาน แนวทางการทาํงาน วธิกีารทาํงานการเกือ้กลูซึง่กนัและกนั เพือ่ใหก้ารทาํงานมกีารประสาน

และสอดคลอ้งของส่วนงาน ตามคาํสมัภาษณ์ของผูใ้หข้อ้มลูกล่าวว่า 
 

“การใหค้อืการแบ่งปนั พนกังานจะตอ้งมกีารใหแ้นวทางและวธิกีารทาํงานแก่

กนัและกนั ไมห่วงวชิาความรูซ้ึง่กนัและกนั” (ผูใ้หข้อ้มลู ก) 
 

“การแบ่งปนัการทาํงานแก่กนั ทาํใหเ้กดิการพฒันาความคดิและวธิกีาร

ทาํงาน” (ผูใ้หข้อ้มลู ค) 
 

“การแบ่งปนัเป็นการเกื้อกลู  ช่วยเหลอืซึง่กนัและกนั เพือ่ใหเ้กดิความสาํเรจ็

ของการทาํงานของหน่วยงาน” (ผูใ้หข้อ้มลู ช) 
 

และการให้คุณค่าของผูร้ว่มงาน (Valuing Others) ดว้ยการการลดละความเหน็แก่ประโยชน์สว่นตวั 

การตระหนกัและยอมรบัรวมทัง้ใหเ้กยีรตแิละปฏบิตัอิยา่งเสมอภาคกบัผู้ รว่มงาน การเปิดโอกาสและ

รบัฟงัความคดิเหน็ โตแ้ยง้อยา่งมสีมเหตุสมผลเพือ่ความสาํเรจ็ของงาน รวมถงึยอมรบัความแตกต่าง

ทีม่าจากหลายหลายวฒันธรรมข องเพือ่นรว่มงาน ดว้ยวธิกีารแบ่งปนั ขา่วสารขอ้มลู แนวทางการ

ทาํงาน และวธิกีารทาํงานการเกือ้กลูกนั ดว้ยการเหน็คณุคา่ของเพือ่นรว่มงาน  ตามคาํสมัภาษณ์ของ

ผูใ้หข้อ้มลูกล่าวว่า 
 

“พนกังานตอ้งใหค้วามสาํคญัและคณุคา่ความสาํเรจ็ภาพรวมของหน่วยงาน

เป็นทีต่ ัง้มากกวา่ผลการปฏบิตังิานสว่นตน” (ผูใ้หข้อ้มลู ข) 
 

“ความสาํเรจ็ของงาน พนกังานตอ้งปฏบิตัแิก่กนัและกนัอยา่งใหเ้กยีรต”ิ  

(ผูใ้หข้อ้มลู ค) 
 

“พนกังานมคีวามหลากหลายจากภมูหิลงั การทาํงานเพือ่ใหเ้กดิความราบรืน่ 

เราตอ้งเคารพความแตกต่างเหลา่นัน้” (ผูใ้หข้อ้มลู จ) 
 

  ดงันัน้จากผลการศกึษาสามารถสรปุไดว้า่ ความรว่มมอื หมายถงึ ความเตม็ใจของ

พนกังานในการช่วยเหลอืเกือ้กูล การแบ่งปนั และการใหค้วามสาํคญักบัคณุคา่ของเพือ่นรว่มงาน ทัง้

ภายในคณะและภายนอกคณะ เพือ่ใหเ้กดิผลสาํเรจ็ของสว่นงานและผลการดาํเนินการทีเ่ป็นเลศิของ

คณะ 

  2.2.2 การปรบัตวั เน่ืองดว้ยปจัจบุนัการแขง่ขนัและเปิดโอกาสเสรทีางการศกึษามี

มากขึน้ตามลาํดบั รวมถงึการเปลีย่นแปลงของสงัคมโลกทีเ่ป็นไปในลกัษณะแบบพลวตั ิทาํให้

องคก์ารต่างมกีารปรบัตวั ซึง่รวมถงึมหาวทิยาลยัของรฐั สิง่หน่ึงทีส่าํคญัจะทาํใหก้ารปรบัตวัของ

มหาวทิยาลยัมคีวามสมบรูณ์กา้วทนัการการเปลีย่นแปลงต่างๆ  นัน้ พนกังานของมหาวทิยาลยั
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จาํเป็นตอ้งมกีารปรบัตวัดว้ยเช่นกนั อกีทัง้เกณฑค์ุณภาพการศกึษามคีวามยดืหยุน่ในการนําไปปรบั

ใชก้ารบรหิารจดัการของหน่วยงานเพือ่ใหม้คีวามเหมาะสมกบัการเปลีย่นแปลงต่างๆ ทีอ่าจจะเกดิขึน้ 

ดงันัน้พนกังานทุกระดบัของหน่วยงานจาํเป็นตอ้งมกีารปรบัตวั รวมถงึพนกังาน สายสนบัสนุน

วชิาการดว้ยเช่นกนั 

 การปรบัตวัภายใตพ้ฤตกิรรมการทาํงานของพนกังาน สายสนบัสนุนวชิาการ  พนกังาน

จะตอ้งมกีารปรบัตวัเพื่อใหเ้หมาะสมกบัการเปลีย่นแปลงทีจ่ะเกดิขึน้อยูเ่สมอ การปรบัตวัเพือ่ พรอ้ม

รบัการเปลีย่นแปลง (Adapt to Change) พนกังานตอ้งสามารถปรบัปรงุและเปลีย่นแปลง แนวทาง 

วธิกีารการทาํงานใหม้ปีระสทิธภิาพเหมาะสมกบัสถานการณ์ทีห่ลากหลาย การปรบัตวัของพนกังาน

สายสนบัสนุนวชิาการจงึมกัเป็นความพยายามหาความสมดลุของการเป ลีย่นแปลงของนโยบายของ

หน่วยงานกบัวธิกีารทาํงานใหม้ทีศิทางไปแนวทางเดยีวกนั เพือ่ใหก้ารคงอยูก่บังาน การคงอยูก่บั

เพือ่นรว่มงาน การคงอยูก่บัสว่นงานและหน่วยงานอยา่งมคีวามสขุทัง้ทางกายและจติ ตามคาํสมัภาษณ์

ของผูใ้หข้อ้มลูกล่าวว่า 
 

“การเปลีย่นแปลงมทุีกองคก์าร มหาวทิยาลยัตอ้งปรบัตวัใหส้อดคลอ้ง 

เปลีย่นแปลงนโยบาย แนวทางการทาํงานใหส้อดคลอ้งกบับรบิท พนกังาน

จาํเป็นตอ้งมกีารปรบัตวัการทาํงาน ใหม้ี ความสมดลุของการเปลีย่นแปลง

ต่างๆ” (ผูใ้หข้อ้มลู ก) 
 

“ความสามารถในการปรบัตวัมผีลอยา่งยิง่ต่อการทาํงาน ถา้ปรบัตวัไดก้จ็ะมี

ความสุขและทาํงานต่อไปได ้แต่ถา้ปรบัตวัไมไ่ดก้น็บัเป็นปญัหาของ

หน่วยงาน” (ผูใ้หข้อ้มลู ข) 
 

หากพนกังานยงัคงยดึมัน่ถอืมัน่และยดึตดิกบัแนวทางการทาํงานแบบเดมิๆ ไมย่อมรบั

กบัการเปลีย่นทีเ่กดิขึน้ จะทาํใหเ้กดิการต่อตา้นกบัระบบบรหิารจดัการ อาจสง่ผลทาํใหเ้กดิความเครยีด

ในการทาํงาน แต่ในทางตรงกนัขา้มหากพนกังานมคีวามสามารถใน การปรบัตวัและยอมรบัการ

เปลีย่นแปลง สิง่เหลา่นัน้กจ็ะทาํใหพ้นกังานสามารถทาํงานต่อไปได้  และสง่ผลการปฏบิตังิานทีด่ขี ึน้   

ตามคาํสมัภาษณ์ของผูใ้หข้อ้มลูกล่าวว่า 
 

“คนทีส่ามารถปรบัตวัได ้เป็นคนทีม่คีวามยดืหยุน่ ผอ่นปรน มคีวามสขุกบั

การทาํงาน” (ผูใ้หข้อ้มลู ก) 
 

“พนกังานทีไ่มส่ามารถปรบัตวัใหท้นักบัสิง่ทีเ่ปลีย่นแปลง มกัจะมปีญัหาใน

การทาํงาน เกดิความเครยีด ผลผลติของงานลดลง” (ผูใ้หข้อ้มลู ฉ) 
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นอกจากนัน้สิง่สาํคญัของการปรบัตวัในการทาํงานของพนกังาน พนกังานจาํเป็นตอ้งมี

ความยดืหยุน่ผอ่นปรนควบคูก่บัการปรบัตวั ทัง้น้ีเพราะความยดืหยุน่ผอ่นปรน เป็นค วามสามารถ       

ในการปรบัตวัเขา้กบัสถานการณ์และกลุม่คนทีห่ลากหลายทัง้ในดา้นของเชือ่ชาต ิศาสนา และสงัคม  

แต่ในขณะเดยีวกนัพนกังานยงัคงมคีวามสามารถในการ ปฏบิตังิานไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ  รวมถงึ

การยอมรบัความคดิเหน็ของผูอ้ื่น และ ปรบัเปลีย่นวธิกีารเมือ่สถานการณ์แวดลอ้มเปลีย่นไป  

ตามคาํสมัภาษณ์ของผูใ้หข้อ้มลูกล่าวว่า 
 

“การทาํงาน พนกังานตอ้งทาํใหเ้กดิความกลมกลนืในการทาํงาน ในสภาพ

ความต่างของพนกังานทีม่าจากหลายหลาย แตกต่างศาสนา ความเชือ่ และ

สงัคมทีแ่ตกต่างกนั” (ผูใ้หข้อ้มลู จ) 
 

“ความต่างของพืน้ฐานแต่ละคน ยอ่มมคีวามแตกต่างทางความคดิ การอยู่

รว่มกนัในสงัคมตอ้งยอมรบัความคดิเหน็ของเพือ่นรว่มงาน” (ผูใ้หข้อ้มลู ฉ) 
 

ดงันัน้จากผลการศกึษาสามารถสรปุไดว้า่ การปรบัตวั หมายถงึ การเปลีย่นแปลง

วธิกีาร แนวทางการทาํงาน ใหม้ทีศิทางไปแนวทางเดยีวกนั ของการเปลีย่นแปลงของนโยบายของ

หน่วยงานกบัวธิกีารทาํงานใหเ้กดิความสมดลุ เพือ่ใหส้ามารถคงอยูก่บังาน การคงอยูก่บัเพือ่น

รว่มงาน การคงอยูก่บัสว่นงานไดอ้ยา่งมคีวามสขุทัง้ทางกายและจติ 

2.2.3  การเรียนรู้ การเรยีนรูใ้นการทาํงานเป็นสิง่สาํคญัของพนกังาน เพื่อก่อใหเ้กดิ

การเรยีนรูเ้พือ่ใหม้ใีหอ้งคก์ารมผีลการปฏบิตังิานทีด่ ี ทัง้น้ีเพราะการเรยีนรูใ้นการทาํงานเป็นการ

พฒันาตวัพนกังานในการปฏบิตังิาน โดยการแสวงหาขอ้มลูทีส่าํคญัและจาํเป็นเกีย่วกบังาน และจาก

การเรยีนรูร้อบตวัทีเ่กีย่วกบังาน ซึง่การเรยีนรูจ้ากการทาํงาน พนกังานตอ้งมคีวามสามารถวเิคราะห์

แลกเปลีย่นเรยีนรูร้ว่มกนั เพือ่นําไปพฒันาปรบัปรงุเปลีย่นแปลงการทาํงานใหด้ขีึน้  เพื่อใหเ้กดิ

ขอ้ผดิพลาดในการทาํงานน้อยทีส่ดุ อนัมปีระโยชน์ต่อผลการปฏบิตังิานของพนกังานและ

ประสทิธผิลของหน่วยงาน 

การเรยีนรูใ้นการทาํงานของพนกังาน เป็นกระบวนการเปลีย่นแปลงพฤตกิรรมการ

ทาํงาน ดว้ย ดว้ยการทาํงานรว่มกนั ระหวา่งผูร้ว่มงาน  ดว้ยการเรยีนรูจ้าการปฏบิตังิานของตนเอง 

เพือ่ใหบ้รรลวุตัถุประสงคข์องสว่นงาน ทัง้น้ีพนกังานจะไดเ้รยีนรูแ้นวทางและวธิกีารทาํงานดว้ย

ตวัเอง รวมถงึการเรยีนรูแ้นวทางและวธิกีารทาํงานซึง่กนัและกนั เพือ่ ใหไ้ดป้ระโยชน์ แก่พนกังาน

กนัเองและผลลพัธข์องส่วนงานมากทีส่ดุ ตามคาํสมัภาษณ์ของผูใ้หข้อ้มลูกล่าวว่า 
 

“การเรยีนรูเ้พือ่การเปลีย่นแปลงการทาํงาน” (ผูใ้หข้อ้มลู ค) 
 

“เรยีนรูแ้นวทางและวธิกีารทาํงาน เพือ่นํามาปรบัใชใ้นการทาํงาน” (ผูใ้หข้อ้มลู ง) 
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โดยการเรยีนรูใ้นการทาํงานถกูกาํหนดไวใ้นเกณฑค์ณุภาพการศกึษาฯ เพือ่ก่อให้เกดิ

การเรยีนรูเ้พือ่ใหม้ใีหอ้งคก์ารมผีลการปฏบิตังิานทีด่ ีทัง้น้ีเพราะการเรยีนรูใ้นการทาํงานเป็นการ

พฒันาตวัพนกังานในการปฏบิตังิาน โดยการแสวงหาขอ้มลูทีส่าํคญัและจาํเป็นเกีย่วกบังาน และจาก

การเรยีนรูร้อบตวัทีเ่กีย่วกบังาน ซึง่การเรยีนรูจ้ากการทาํงาน พนกังานตอ้งมคีวามสามารถวเิคราะห์

แลกเปลีย่นเรยีนรูร้ว่มกนั เพือ่นําไปพฒันาปรบัปรงุเปลีย่นแปลงการทาํงานใหด้ขีึน้  เพื่อใหเ้กดิ

ขอ้ผดิพลาดในการทาํงานน้อยทีส่ดุ อนัมปีระโยชน์ต่อผลการปฏบิตังิานของพนกังานและประสทิธผิล

ของหน่วยงาน  ตามคาํสมัภาษณ์ของผูใ้หข้อ้มลูกล่าวว่า 
 

“ผลการปฏบิตังิาน สว่นหนึง่มาจากการเรยีนรู”้ (ผูใ้หข้อ้มลู ข) 
 

“การเรยีนรู ้สามารถทาํไดท้ัง้ภายในองคก์รและนอกองคก์ร” (ผูใ้หข้อ้มลู ค) 
 

“การเรยีนรูจ้ากการแลกเปลีย่น เป็นการใหค้วามรูแ้ละแนวทางการทาํงาน

แก่กนัและกนั”  (ผูใ้หข้อ้มลู จ) 
 

 นอกจากนัน้การเรยีนรูใ้นการทาํงาน พนกังานมคีวามจาํเป็นในการอาศยัทกัษะทางสงัคม 

อาศยัหลกัการพึง่พา  พนกังานตอ้งมคีวามตระหนกัวา่ทุกคนตอ้งมคีวามสมัพนัธซ์ึง่กนัและกนั  ทัง้น้ี

เพราะพนกังานคนใดคนหน่ึงไมส่ามารถทาํงานบรรลวุตัถุประสงคไ์ดค้นเดยีว  ฉะนัน้พนกังานควรมี

การแบ่งปนัขอ้มลู การสนบัสนุนช่วยเหลอืกนั  สง่เสรมิซึง่กนัและกนั ซึง่การเรยีนรูร้ว่มกนัอาจเป็น

การพดูคุยถกเถยีงการแกป้ญัหารว่มกนั  นอกจากนัน้การเรยีนรูใ้นการทาํงานรว่มกนัยงัเป็นการ

ตรวจสอบความเขา้ใจในการทาํงานอกีดว้ย ตามคาํสมัภาษณ์ของผูใ้หข้อ้มลูกล่าวว่า 
 

“ทกัษะทางสงัคมสาํคญัในการทาํงาน เพือ่ใหเ้กดิการเรยีนรูร้ว่มกนั”  

(ผูใ้หข้อ้มลู ก) 
 

“การถกเถยีง การเสนอแนะเป็นการเรยีนรูใ้นการทาํงาน การเรยีนรูไ้มใ่ช่แค่

การจดัการอบรม” (ผูใ้หข้อ้มลู จ) 
 

“การเรยีนรูจ้ากเพือ่นรว่มงานเป็นการแบ่งปนั สนบัสนุน สง่เสรมิ แนวทาง

และวธิกีารทาํงาน” (ผูใ้หข้อ้มลู ช) 
  

ผลการศกึษาพบว่า การเรยีนรูใ้นการทาํงาน ของพนกังาน สามารถแยกออกเป็น     

1. การเรยีนรูด้ว้ยตนเอง และ  2. การเรยีนรูจ้าก เพือ่นรว่มงาน  ซึง่การเรยีนรูท้ ัง้สองมรีายละเอยีด

ดงัน้ี 

1. การเรยีนรูด้ว้ยตนเอง กล่าวคอื เป็นการเรยีนรูจ้ากประสบการณ์จรงิในการทาํงาน 

โดยการนําปญัหา และอุปสรรค ในการทาํงานมาเป็น แนวทางในการเรยีนรู้  ดว้ยการคดิหาวธิใีนการ

แกป้ญัหาหรอืพฒันางานซึง่จะเป็นประโยชน์ต่อ งานตนเองและสว่นงาน  ตามคาํสมัภาษณ์ของผูใ้ห้

ขอ้มลูกล่าวว่า 
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“เรยีนรู้การทาํงาน จากประสบการณ์ ในการทาํงานประจาํ  เพือ่พฒันาทกัษะ ” 

(ผูใ้หข้อ้มลู ก) 
 

“การแกป้ญัหาขณะทาํงาน คอืวธิกีารเรยีนรูจ้ากการลงมอืปฏบิตั”ิ  

(ผูใ้หข้อ้มลู ค) 
 

 “ปญัหาและอุปสรรคเป็นแบบทดสอบของการเรยีนรูจ้ากงานทีท่าํ”  

(ผูใ้หข้อ้มลู ข) 
 

2. การเรยีนรูจ้ากเพือ่นรว่มงาน กลา่วคอื เป็นการเรยีนรูจ้ากพนกังานในหน่วยงาน 

ไดแ้ก่ การเรยีนรูจ้ากเพือ่นรว่มงาน การเรยีนรูจ้ากหวัหน้างาน ดว้ยวธิกีารการแลกเปลีย่นประสบการณ์ 

การประชุมระดมสมอง  การให้ผูร้ว่มงานวจิารณ์และแนะนํา  การเสนอแนะและใหข้อ้คดิเหน็ เกีย่วกบั

การปฏบิตัิงาน เพือ่ให้มกีารปรบัปรงุการปฏบิตัเิพือ่ความสาํเรจ็ของ งาน ตามคาํสมัภาษณ์ของผูใ้ห้

ขอ้มลูกล่าวว่า 
 

“การเรยีนรูจ้ากการแลกเปลีย่น วธิกีาร ทศันคต ิการปฏบิตัทิีเ่กีย่วขอ้งกบังาน ” 

(ผูใ้หข้อ้มลู ง) 
 

“แลกเปลีย่นประสบการณ์  ดว้ยวธิกีารต่างๆ ทัง้ทีเ่ป็นทางการและไมเ่ป็น

ทางการ” (ผูใ้หข้อ้มลู ช) 
 

“แลกเปลีย่นเพือ่การพฒันา ปรบัปรงุ เปลีย่นแปลง วธิกีารปฏบิตังิานทีด่ขี ึน้ ” 

(ผูใ้หข้อ้มลู จ) 
  

  ดงันัน้จากผลการศกึษาสามารถสรปุไดว้า่ การเรยีนรู ้หมายถงึ การปรบัปรงุ เปลีย่นแปลง

การทาํงาน ดว้ยการเรยีนรูจ้ากการปฏบิตังิานในสว่นงาน โดยการเรยีนรูด้ว้ยตนเองจากประสบการณ์จรงิ

ในการทาํงาน และจากการคดิหาวธิใีนการแกป้ญัหาหรอืพฒันางานซึง่จะเป็นประโยชน์ต่อ งานตนเอง

และสว่นงานโดยการนําปญัหาและอุปสรรคในการทาํงานมาเป็น แนวทางในการเรยีนรู้  นอกจากนัน้

สามารถเรยีนรูจ้าก เพือ่นรว่มงาน ดว้ยวธิกีาร การแลกเปลีย่นประสบการณ์  การประชุมระดมสมอง  

เพือ่ใหม้กีารปรบัปรงุการปฏบิตัเิพือ่ความสาํเรจ็ของงาน 
 

ระยะท่ี 2 ผลการศึกษาเชิงปริมาณ 

 ผลการวิเคราะหข้์อมลูเบือ้งต้นของกลุ่มตวัอย่าง 

 กลุม่ตวัอยา่งของการวจิยัในครัง้น้ีประกอบดว้ยบุคคลสองประเภท ไดแ้ก่ หวัหน้างาน และ

พนกังานจากแต่ละคณะทีเ่ขา้รว่มโครงการต่อยอด เกณฑค์ุณภาพการศกึษา  โดยขอ้มลูเบือ้งตน้ของ

กลุม่ตวัอยา่งทัง้สองประเภทประกอบดว้ย เพศ อาย ุระดบัการศกึษา ระยะเวลาทีท่าํงานอยูใ่น ส่วน

งานป ัจจบุนั สว่นกลุม่ตวัอยา่งเฉพาะ หวัหน้างาน  จะประกอบดว้ยขอ้มลูเบือ้งตน้เพิม่เตมิ ไดแ้ก่ 

ระยะเวลาการเป็น หวัหน้างาน ปจัจบุนั และ จาํนวนพนกังานทีเ่ป็นผู้ ใตบ้งัคบับญัชา  ทัง้น้ีสามารถ

แสดงรายละเอยีดของขอ้มลูเบือ้งตน้ดงักล่าวไดด้งัตาราง 12 
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ตาราง 12 จาํนวน รอ้ยละ ค่าเฉลีย่ และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน ของขอ้มลูกลุ่มตวัอยา่ง  

 

ข้อมลูพืน้ฐาน จาํนวน ร้อยละ ค่าเฉลีย่ 

ส่วน 

เบ่ียงเบน

มาตรฐาน 

หวัหน้างาน (n=77)     

   เพศ     

     - ชาย 15 19.50   

     - หญงิ 62 80.50   

   อาย ุ   42.34 6.79 

   ระดบัการศกึษา     

     - ระดบัปรญิญาตร ี 24 31.20   

     - ระดบัปรญิญาโท 52 67.50   

     - ระดบัปรญิญาเอก 1 1.30   

   ประสบการณ์การทาํงานทัง้หมด (ปี)   18.12 8.71 

   ประสบการณ์ตาํแหน่งหวัหน้างาน   8.28 5.32 

   จาํนวนพนกังานใตบ้งัคบับญัชา   8.25 4.20 

พนักงาน (n=320)     

   เพศ     

     - ชาย 81 25.30   

     - หญงิ 239 74.70   

   อาย ุ   30.51 7.25 

   ระดบัการศกึษา     

     - ตํ่ากวา่ระดบัปรญิญาตร ี 4 1.30   

     - ระดบัปรญิญาตร ี 241 75.30   

     - ระดบัปรญิญาโท 74 23.10   

     - ระดบัปรญิญาเอก 1 0.30   

   ประสบการณ์การทาํงานรวม (ปี)   12.25 5.38 

   ประสบการณ์ทาํงานสว่นงานปจัจบุนั (ปี)   7.58 6.65 
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 จากตาราง 12 พบว่า กลุ่มตวัอยา่งทีเ่ป็น หวัหน้างาน จาํนวนรวมทัง้สิน้ 77 คน ส่วนใหญ่

เป็นเพศหญงิ คดิเป็นรอ้ยละ  80.50 รองลงมาเป็นเพศชาย  คดิเป็นรอ้ยละ  19.50 มอีายโุดยเฉลีย่  

42.34 ปี สว่นใหญ่จบการศกึษาในระดบัปรญิญา โท คดิเป็นรอ้ยละ  67.50 รองลงมาจบการศกึษาใน

ระดบัปรญิญาตร ีคดิเป็นรอ้ยละ 31.20 หวัหน้างานเหลา่น้ีมพีนกังานใตบ้งัคบับญัชาโดยเฉลีย่ 8.25 คน 

มรีะยะเวลารวมทีท่าํงานกบัหน่วยงานโดยเฉลีย่ 18.12 ปี และดาํรงตาํแหน่งหวัหน้างานเป็นระยะเวลา

โดยเฉลีย่ 8.28 ปี  

 สาํหรบักลุม่ตวัอยา่งทีเ่ป็นพนกังานทัง้หมดจาํนวน  320 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ  คดิ

เป็นรอ้ยละ 74.70 รองลงมาเป็นเพศชาย  คดิเป็นรอ้ยละ  25.30 มอีายโุดยเฉลีย่  30.51 ปี ส่วนใหญ่  

จบการศกึษาในระดบัปรญิญาตรี  คดิเป็นรอ้ยละ  75.30 รองลงมาจบการศกึษาในระดบัปรญิญาโท  

คดิเป็นรอ้ยละ 23.10 พนกังานเหลา่น้ีมรีะยะเวลารวมทีท่าํงานกบัหน่วยงานโดยเฉลีย่ 12.25 ปี และ

มรีะยะเวลาทีท่าํงานอยูใ่นสว่นงานปจัจบุนัเฉลีย่ 7.58 ปี  

  

 ผลการวิเคราะห์ แบบจาํลองความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตพุหรุะดบัของการช้ีแนะการ

จดัการของหวัหน้างานท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการทาํงานของพนักงาน 

 

 ผูว้จิยัใชก้ารวเิคราะหแ์บบจาํลองโครงสรา้งความสมัพนัธพ์หรุะดบั  (Multilevel structural 

equation modeling; MSEM) ตามแนวทางการวเิคราะหข์องมวิเธน็  (Muthén. 1994) ทีไ่ดเ้สนอแนว

ทางการวเิคราะหแ์บบจาํลองโครงสรา้งความสมัพนัธแ์บบสอง คอื วเิคราะหค์วามสมัพนัธภ์ายในกลุม่

และระหว่างกลุ่มพรอ้มๆ กนัโดยใชเ้มทรกิซค์วามแปรปรวนรว่มภายในกลุ่ มและระหว่างกลุ่ม  โดยใช้

โปรแกรมสถติิ Mplus ในการวเิคราะหข์อ้มลู  ซึง่ตวัแปรในการวจิยัครัง้น้ีสามารถจาํแนกออกไดเ้ป็น  

3 กลุม่ตามระดบัการวเิคราะหข์อ้มลู  ไดแ้ก่ ตวัแปรระดบัพนกังาน  ตวัแปรระดบักลุม่  และตวัแปร

ระดบักลุม่งานทีย่กระดบัจากตวัแปรระดบัพนกังาน  ผูว้จิยัไดก้ําหนดชื่อตวัแปรและอกัษรยอ่ทีใ่ช้

แทนตวัแปรดงักลา่วดงัน้ี  
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ตวัแปรระดบัพนักงาน 

ช่ือตวัแปรแฝง อกัษรย่อท่ีใช้ ช่ือตวัแปรสงัเกต อกัษรย่อท่ีใช้ 

พฤตกิรรมการทาํงาน WB ความรว่มมอืในการทาํงาน WB1 

  การปรบัตวัในการทาํงาน WB2 

  การเรยีนรูใ้นการทาํงาน WB3 

ผลการปฏบิตังิาน WP ผลผลติของงาน WP1 

  ผลลพัธข์องงาน WP2 

ความพงึพอใจในงาน SAT ความพงึพอใจภายใน

ลกัษณะงาน 

SAT1 

  ความพงึพอใจภายนอก

ลกัษณะงาน 

SAT2 

ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน ENG ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน ENG1 

แรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ ์ ACH แรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ ์ ACH1 

วธิปีฏบิตัเิพือ่ผลการ

ปฏบิตังิานสงู 

HPWP วธิปีฏบิตัเิพือ่ผลการ

ปฏบิตังิานสงู 

HPWP1 

 

ตวัแปรระดบักลุ่ม 

ช่ือตวัแปรแฝง อกัษรย่อท่ีใช้ ช่ือตวัแปรสงัเกต อกัษรย่อท่ีใช้ 

ความสามารถ 

ในการสือ่สาร 

COM ความรูเ้ชงิกลยทุธ์ 

ดา้นการสือ่สาร 

COM1 

เจตคตต่ิอการชีแ้นะ ATT เจตคตต่ิอการชีแ้นะ ATT1 

บุคลกิภาพแบบตระหนกั 

หน้าทีร่บัผดิชอบ 

CON บุคลกิภาพแบบตระหนกั

หน้าทีร่บัผดิชอบ 

CON1 

 

ตวัแปรระดบักลุ่มท่ียกระดบัจากคะแนนตวัแปรระดบัพนักงาน 

ช่ือตวัแปรแฝง อกัษรย่อท่ีใช้ ช่ือตวัแปรสงัเกต อกัษรย่อท่ีใช้ 

การชีแ้นะการจดัการ MANC การสนบัสนุน SUP 

  การกระตุน้ CHA 

  การประเมนิ EVA 

วฒันธรรมการชีแ้นะ COCL วฒันธรรมการชีแ้นะ COCL1 
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 1. ผลการวิเคราะหค่์าสถิติเชิงบรรยายของตวัแปรสงัเกต 

 จากผลการวเิคราะหค์า่สถติบิรรยายของตวัแปรสงัเกต สามารถแสดงคา่สถติพิืน้ฐาน  

ประกอบดว้ย คา่ตํ่าสดุ คา่สงูสดุ คา่เฉลีย่ และสว่นเบีย่งเบนมาตรฐานระดบัพนกังานและระดบักลุม่ 

ดงัน้ี  

 

ตาราง 13 คา่สถติพิืน้ฐานของตวัแปรสงัเกตระดบัพนกังาน 

 

ตวัแปร 
ค่า 

ตํ่าสดุ 

ค่า 

สงูสดุ 

ค่า 

เฉล่ีย 

ส่วน 

เบ่ียงเบน

มาตรฐาน 

Skewness Kurtosis 

ความรว่มมอื 

ในการทาํงาน (WB1) 

2.67 6.00 5.10 .69 -.914 .879 

การปรบัตวัในการทาํงาน 

(WB2) 

3.33 6.00 4.96 .51 -.566 .188 

การเรยีนรูใ้นการทาํงาน 

(WB3) 

1.33 6.00 3.30 .47 -.230 .125 

ผลผลติของงาน (WP1) 3.00 6.00 4.87 .59 -.504 .171 

ผลลพัธข์องงาน (WP2) 2.00 6.00 4.68 .68 -.703 .222 

ความพงึพอใจภายใน

ลกัษณะงาน (SAT1) 

1.33 6.00 4.71 .80 -.737 .833 

ความพงึพอใจภายนอก

ลกัษณะงาน (SAT2) 

1.00 6.00 4.57 .99 -.778 .783 

ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน 

(ENG1) 

1.80 6.00 4.87 .68 -.375 .734 

แรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ ์

(ACH1) 

2.50 6.00 5.24 .60 -.875 .858 

การรบัรูว้ธิปีฏบิตัเิพือ่ผล

การปฏบิตังิานสงู 

(HPWP1) 

1.80 4.80 3.21 .80 -.628 .437 

 

 จากตาราง 13 พบวา่ตวัแปรสงัเกตระดบัพนกังานมคีา่เฉลีย่อยูใ่นช่วง 3.21– 5.24 โดย  

ตวัแปรสงัเกตระดบัพนกังานทีม่คี่าสงูสุด คอื แรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ ์  (ACH1) สว่นตวัแปรสงัเกตระดบั

พนกังานทีม่คีา่ตํ่าสดุ คอื การรบัรูว้ธิปีฏบิตัเิพือ่ผลการปฏบิตังิานสงู (HPWP1)  
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ตาราง 14 คา่สถติพิืน้ฐานของตวัแปรสงัเกตระดบักลุม่ 

 

ตวัแปร 
ค่า 

ตํ่าสดุ 

ค่า 

สงูสดุ 

ค่า 

เฉล่ีย 

ส่วน 

เบ่ียงเบน

มาตรฐาน 

Skewness Kurtosis 

การสนบัสนุน (SUP) 2.42 5.42 4.28 .69 -.356 -.399 

การกระตุน้ (CHA) 2.94 5.44 4.28 .55 -.539 -.641 

การประเมนิ (EVA) 2.90 5.38 4.37 .59 -.459 -.485 

วฒันธรรมการชีแ้นะ 

(COCL1) 

3.55 5.59 4.60 .41 -.408 -.362 

ความรูเ้ชงิกลยทุธด์า้น

การสือ่สาร (COM1) 

3.33 5.67 4.85 .43 -.507 -.533 

ศกัยภาพดา้นการ

สือ่สาร (COM2) 

3.48 5.32 4.58 

 

.42 -.538 -.373 

เจตคตต่ิอการชีแ้นะ 

(ATT1) 

2.60 5.75 4.40 .42 -.548 -.432 

บุคลกิภาพแบบ

ตระหนกัในหน้าที่

รบัผดิชอบ (CON1) 

3.60 5.67 4.62 .43 -.530 -.277 

 

 จากตาราง 14 พบว่าตวัแปรสงัเกตระดบักลุ่มมคี่าเฉลีย่อยูใ่นช่วง 4.28 – 4.85 โดยตวัแปร

สงัเกตระดบักลุม่ทีม่คีา่สงูสดุ คอื ความรูเ้ชงิกลยทุธด์า้นการสือ่สาร (COM1) ส่วนตวัแปรสงัเกต

ระดบักลุ่มทีม่คี่าตํ่าสุด คอื  การชีแ้นะการจดัการดา้นการสนบัสนุน (SUP) และการชีแ้นะการจดัการ

ดา้นการกระตุน้ (CHA) 
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ตาราง 15 คา่เฉลีย่ สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน และค่าสหสมัพนัธเ์พยีรส์นัของตวัแปรสงัเกตระดบัพนกังาน 

 

 

** p <0.01  *p<0.05 
  

 จากตาราง 15 แสดงคา่สหสมัพนัธเ์พยีรส์นัของตวัแปรสงัเกตระดบัพนกังาน มจีาํนวนรวมทัง้หมด 78 ค่า พบว่าตวัแปรเชงิสาเหตุของ

พฤตกิรรมการทาํงานภายใตแ้นวคดิ เกณฑค์ุณภาพการศกึษา  ทีม่คีวามสมัพนัธก์นัสงูสดุไดแ้ก่ แรงจงูใจใฝส่มัฤทธิก์บัพฤตกิรรมการทาํงานดา้นการ

ปรบัตวั โดยมคี่าสหสมัพนัธเ์ท่ากบั .529 ทีร่ะดบันยัสาํคญั .01 รองลงมาไดแ้ก่ ความยดึมัน่ผกูพนัในงานกบั พฤตกิรรมการทาํงานดา้น ความรว่มมอืใน

การทาํงาน โดยมคีา่สหสมัพนัธเ์ท่ากบั .439 ทีร่ะดบันยัสาํคญั .01 
 

ตวัแปร ค่าเฉล่ีย S.D. SAT1 SAT2 WB1 WB2 WB3 ENG HPWP1 WP1 WP2 ACH1 SUP CHA EVA 

1. SAT1 5.10 0.69 1.000             

2. SAT2 4.96 0.51 .362 1.000 **            

3. WB1 3.30 0.47 .313 .344** 1.000 **           

4. WB2 4.87 0.59 .365 .241** .487** 1.000 **          

5. WB3 4.68 0.68 .116 .016 * .025 .337 1.000 **         

6. ENG 4.71 0.80 .460 .424** .439** .427** .065 ** 1.000        

7. HPWP1 4.57 0.98 .345 .480** .195** .161** -.028 ** .292 1.000 **       

8. WP1 4.87 0.68 .379 .256** .444** .538** .092 ** .580 .179** 1.000 **      

9. WP2 4.68 0.68 .440 .270** .326** .294** .006 ** .318 .301** .506** 1.000 **     

10. ACH1 5.24 0.60 .383 .221** .485** .529** .087 ** .568 .179** .643** .358** 1.000 **    

11. SUP 4.28 0.69 .167 .274** .107 ** .101 .038 .107 .305 .082 ** .157 .059 ** 1.000   

12.CHA 4.28 0.55 .172 .141** .132* .114* .131* .167* .222** .133** .211* .082 ** .803 1.000 **  

13. EVA 4.37 0.59 .186 .157** .154** .158** .078 ** .209 .269** .171** .216** .179** .743** .820** 1.000 ** 
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ตาราง 16 คา่เฉลีย่ สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน และค่าสหสมัพนัธเ์พยีรส์นัของตวัแปรสงัเกตระดบักลุ่ม 

 

 

** p <0.01  *p<0.05 
 

 จากตาราง 20 แสดงคา่สหสมัพนัธเ์พยีรส์นัของตวัแปรสงัเกตระดบักลุม่ มจีาํนวนรวมทัง้หมด 91 คา่ พบวา่ 1) ตวัแปรเชงิสาเหตุของการชีแ้นะ

การจดัการทีม่คีวามสมัพนัธก์นัสงูสดุไดแ้ก่ วฒันธรรมการชีแ้นะกบัการชีแ้นะการจดัการดา้นการกระตุน้ โดยมคีา่สหสมัพนัธเ์ท่ากบั .725 ทีร่ะดบั

นยัสาํคญั .01 รองลงมาไดแ้ก่ ความสามารถในการสือ่สารกบัการชีแ้นะการจดัการดา้นการกระตุน้ โดยมคีา่สหสมัพนัธเ์ท่ากบั .716 ทีร่ะดบันยัสาํคญั .01 

และ 2) ตวัแปรเชงิสาเหตุของพฤตกิรรมการทาํงานภายใตแ้นวคดิเกณฑค์ุณภาพการศกึษาทีม่คีวามสมัพนัธก์นัสงูสดุไดแ้ก่ การชีแ้นะการจดัการดา้นการ

ประเมนิกบัพฤตกิรรมการทาํงานดา้นการปรบัตวั โดยมคีา่สหสมัพนัธเ์ท่ากบั .186 ทีร่ะดบันยัสาํคญั .01 และความพงึในใจภายนอกงานมคีวามสมัพนัธ์

กบัการชีแ้นะการจดัการดา้นการสนบัสนุนมากทีส่ดุ โดยมคีา่สหสมัพนัธเ์ท่ากบั .274 ทีร่ะดบันยัสาํคญั .01 

ตวัแปร ค่าเฉล่ีย S.D. CON1 COM1 ATT1 COCL1 SUP CHA EVA PER1 PER2 WB1 WB2 WB3 SAT1 

1. CON1 4.62 0.43 1.000             

2. COM1 4.85 0.43 .988 1.000 **            

3. ATT1 4.40 0.42 .976 .976** 1.000 **           

4. COCL1 4.60 0.41 .970 .969** .952** 1.000 **          

5. SUP 4.28 0.69 .679 .682** .705** .696** 1.000 **         

6. CHA 4.28 0.55 .699 .716** .714** .725** .803** 1.000 **        

7. EVA 4.37 0.59 .639 .661** .659** .635** .743** .820** 1.000 **       

8. PER1 4.87 0.68 .202 .202** .195** .201** .129** .209* .269** 1.000 **      

9. PER2 4.68 0.68 .233 .249** .216** .266** .311** .417** .428** .567** 1.000 **     

10. WB1 3.30 0.47 .118 .115* .119* .104 * .107 .132 .154* .309** .198** 1.000 **    

11. WB2 4.87 0.59 .136 .134* .103 * .129 .101 * .114 .158* .384** .166** .487** 1.000 **   

12. WB3 4.68 0.68 .073 .074 .029 .126 .038 * .131 .078 * .240 .126** .025 * .337 1.000 **  

13. SAT1  5.10 0.69 .236 .239** .214** .231** .167** .172** .186** .242** .206** .313** .365** .116** 1.000 * 

14. SAT2 4.96 0.51 .191 .187** .181** .207** .274** .141** .157* .126** .187* .344** .241** .016 ** .362** 
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1. ผลการวิเคราะหแ์บบจาํลองความสมัพนัธร์ะดบัพนักงาน 

 การวเิคราะหแ์บบจาํลองเริม่จากการวเิคราะหแ์บบจาํลองโครงสรา้งความสมัพนัธร์ะดบั

พนกังานจากกลุ่มตวัอยา่งทีเ่ป็นพนกังาน  เพือ่ตรวจสอบโครงสรา้งความสมัพนัธข์องตวัแปรตาม

แบบจาํลองสมมตฐิานทีไ่ดส้รา้งขึน้ในภาพประกอบ 7 ซึง่การวเิคราะหน้ี์ใชก้ารประมาณคา่ แบบ MLR 

(Maximum likelihood with robust statistics) ซึง่เป็นวธิกีารประมาณคา่ทีท่นทานต่อการละเมดิ

ขอ้ตกลงเบือ้งตน้เกีย่วกบัการแจกแจงปกติ  ทัง้น้ีแสดงดชันีความกลมกลนืของผลการทดสอบดงั

ตาราง 21 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 

 ภาพประกอบ 7 แบบจาํลองสมมตฐิานโครงสรา้งความสมัพนัธร์ะดบัของพนกังาน 

 

ตาราง 17 คา่ดชันีความกลมกลนืของแบบจาํลองโครงสรา้งความสมัพนัธร์ะดบัพนกังานของพนกังาน  

 (แบบจาํลองสมมตฐิาน) 
 

ดชันีความกลมกลืน เกณฑ ์ ค่าสถิติ แปลผล 

χ p > .05 2 χ2 ไมก่ลมกลนื = 240.13, df = 30, p=0.00 

CFI > .90 0.80 ไมก่ลมกลนื 

TLI > .90 0.70 ไมก่ลมกลนื 

RMSEA < .07 0.15 ไมก่ลมกลนื 

ACH1 

ENG1 

SAT1 SAT2 

HPWP1 

WB1 

WP 

WB ACH 

ENG 

SAT

 
 

 

HPWP

 
 

 

WB2 

WB3 

WP1 

WP2 



113 

 จากตาราง  17 เมือ่พจิารณาดชันีความกลมกลนืของแบบจาํลองสมมตฐิานโครงสรา้ง

ความสมัพนัธร์ะดบัพนกังานทีต่ ัง้ไว้  ปรากฏวา่แบบจาํลองสมมตฐิานดงักลา่วยงัไมม่คีวามกลมกลนื

กบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์  ดงันัน้ผูว้จิยัจงึปรบัแบบจาํลองโดยพจิารณาจากดชันีการปรบัแบบจาํลอง  

(Modification indices) ควบคูไ่ปกบัการพจิารณาแนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วขอ้งวา่มคีวามสอดค ลอ้ง

กบัการปรบัโครงสรา้งความสมัพนัธ์  โดยผูว้จิยัทาํการตดัตวัแปรสงัเกตพฤตกิรรมการทาํงานดา้น

การเรยีนรู ้ทัง้น้ีเพราะขนาดของเสน้อทิธพิลของตวัแปรสงัเกตดงักล่าวมคี่าน้ําหนกัทีน้่อยและไมม่ี

นยัยะสาํคญัทางสถติ ิ (0.07, 0.06 ตามลาํดบั ) ซึง่หมายถงึพฤตกิรรมการทาํงานดา้นการเรี ยนรู ้

ไมไ่ดเ้ป็นตวัชีว้ดัของพฤตกิรรมการทาํงานภายใต้ เกณฑค์ุณภาพการศกึษา  รว่มกบัพฤตกิรรมดา้น

การปรบัตวัและพฤตกิรรมดา้นความรว่มมอื ทัง้น้ีเพราะเมือ่พจิารณาเหตุผลทางดา้นแนวคดิเกณฑ์

เกณฑร์างวลัคุณภาพแห่งชาต ิเพื่อองคก์รทีเ่ป็นเลศิ ปี 2555-2556 (สาํนกังานรางวลัคณุภาพแหง่ชาต.ิ 

2555: 57-59) พบวา่ การแลกเปลีย่นเรยีนรูข้องพนกังานนัน้เป็นวธิกีารปฏบิตัขิององคก์รต่อพนกังาน 

ทีเ่กีย่วขอ้งกบัการวดั วเิคราะหแ์ละการจดัการความรู ้วา่ดว้ยหน่วยงานจะ มวีธิกีารอยา่งไร สาํหรบั

การทบทวนผลการดาํเนินการและขดีความสามารถของ องคก์ร ดว้ยการแลกเปลีย่นเรยีนรูว้ธิปีฏบิตัิ

ทีเ่ป็นเลศิ และการใชผ้ลการทบทวนผลการดาํเนินการเพือ่แลกเปลีย่นเรยีนรูก้ระบวนการทาํงาน  

บทเรยีนและวธิปีฏบิตัทิีเ่ป็นเลศิขา้มหน่วยงาน  นอกจากนัน้เมือ่ศกึษา เกณฑค์ุณภาพการศกึษา  

2552 – 2553 พบวา่การเรยีนรูข้องพนกังาน เป็น การจดัการความรูข้อง หน่วยงานเพือ่ใหบ้รรลผุล

ของการรวบรวมและถ่ายทอดความรูข้องผูป้ฏบิตังิาน (สาํนกังานคณะกรรมการการอุดมศกึษา. 2552: 

65) ดงันัน้ดว้ยเหตุผลดงักลา่วผูว้จิยัจงึไดท้าํการตดัตวัแปรสงัเกตพฤตกิรรมการทาํงานดา้นการเรยีนรู้ 

และยงัคงเหลอืพฤตกิรรมการทาํงานเพยีง 2 ดา้น ไดแ้ก่ พฤตกิรรมการทาํงานดา้นการปรบัตวัและ

พฤตกิรรมดา้นความรว่มมอื 

 เมือ่ทาํการ ตดัพฤตกิรรมการทาํงานดา้นการเรยีนรูแ้ละ ปรบัในแต่ละประเดน็เพือ่ทดสอบ

ความกลมกลนืของแบบจาํลองใหมท่ลีะครัง้  จนกระทัง่ไดแ้บบจาํลองความสมัพนัธเ์ชงิโครงสรา้ง

ระดบัพนกังานทีม่คีวามกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษด์งัแสดงในภาพประกอบ  8 โดยในภาพ

ดงักลา่วเป็นการแสดงใหเ้หน็ถงึความสมัพนัธร์ะหวา่งตวัแปรแฝงการวเิคราะหโ์ครงสรา้งความสมัพนัธ์

ระดบัพนกังาน 
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ภาพประกอบ 8 แบบจาํลองความสมัพนัธเ์ชงิโครงสรา้งระดบัพนกังานทีม่คีวามกลมกลนืกบัขอ้มลู  

 เชงิประจกัษ์ 

 

ตาราง 18 คา่ดชันีความกลมกลนืของแบบจาํลองโครงสรา้งความสมัพนัธร์ะดบัพนกังานของพนกังาน  

 (แบบจาํลองทีป่รบัแลว้) 
 

ดชันีความกลมกลืน เกณฑ ์ ค่าสถิติ แปลผล 

χ p > .05 2 χ2 กลมกลนื = 18.61, df = 13, p = 0.14 

CFI > .90 0.99 กลมกลนื 

TLI > .90 0.98 กลมกลนื 

RMSEA < .07 0.04 กลมกลนื 

 

 จากตาราง  18 ซึง่แสดงค่าดชันีความกลมกลนืของแบบจาํลองโครงสรา้งความสมัพนัธ์

ระดบัพนกังานทีผ่า่นการปรบัแบบจาํลองตามทีก่ลา่วมาทัง้หมดแลว้  พบวา่แบบจาํลองทีผ่า่นการ

ปรบัมคีวามกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษเ์ป็นอยา่งดี  ดงัจะเหน็ไดจ้ากการทีค่า่ดชันีความกลมกลนื

ทุกค่าผ่านเกณฑท์ีต่ ัง้ไว้  อยา่งไรกต็ามยงัไม่ สามารถ แปลผลทีไ่ดจ้ากแบบจาํลองน้ีเน่ืองจากเป็น

เพยีงแบบจาํลองตัง้ตน้ของการวเิคราะหแ์บบจาํลองพหรุะดบัเท่านัน้  เพราะเมือ่นําตวัแปรระดบักลุม่  

เขา้มาวเิคราะหพ์รอ้มกนัในแบบจาํลองแลว้อาจทาํใหแ้บบจาํลองระดบัพนกังานเปลีย่นแปลงไปจาก

เดมิได ้
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2. ผลการวิเคราะหร์ะดบัการวิเคราะหข์องตวัแปรภายในระดบัพนักงาน  

 เน่ืองจากงานวจิยัน้ี ใชก้ารวเิคราะหพ์หรุะดบั จงึมกีารยกระดบัตวัแปรระดบัพนกังานบาง

ตวัเพือ่วเิคราะหพ์หรุะดบั ดงันัน้จงึมคีวามจาํเป็นวเิคราะหต์วัแปรระดบัพนกังานวา่มคีวามสอดคลอ้ง

และสมัพนัธภ์ายในกลุม่หรอืไม ่ซึง่การพจิารณาตวัแปรระดบัพนกังานเพือ่นําไปสูก่ารวเิคราะหพ์หุ

ระดบั (Multilevel) จะพจิารณาจากคา่ Interclass correlation coefficient ซึง่สามารถบอกความเป็น

ระดบัชัน้ของขอ้มลูระดบัพนกังาน (Dyer; Hanges; & Hall. 2005: 152) โดยขอ้มลูทีม่คีวามเป็น

ระดบัชัน้ คา่ Interclass correlation coefficient ตอ้งมคีา่มากกวา่ 0 (Muthen. 1994: 387) และใน

การวจิยัน้ี ผูว้จิยัไดท้าํการวเิคราะหค์า่ Interclass correlation coefficient ตามตาราง 19 ดงัมี

รายละเอยีดดงัน้ี 

 

ตาราง 19 ผลการทดสอบระดบัการวเิคราะหข์องตวัแปรภายในระดบัพนกังาน จากคา่ ICC 

 

ตวัแปร Interclass correlation coefficient (ICC) 

พฤตกิรรมการทาํงาน 0.286 

ความพงึพอใจในงาน 0.275 

 

 จากตาราง 19 ผูว้จิยัทาํการทดสอบคา่ ICC เฉพาะตวัแปรทีผู่ว้จิยัทาํการวเิคราะหพ์หรุะดบั 

ไดแ้ก่ พฤตกิรรมการทาํงาน และความพงึพอใจในงาน ซึง่ตวัแปรทัง้สองไดร้บัอทิธพิลขา้มระดบัจาก

การชีแ้นะการจดัการของ หวัหน้างาน  โดยผลการทดสอบพบวา่ พฤตกิรรมการทาํงานทคีา่เท่ากบั 

0.286 และความพงึพอใจในงานมคีา่เท่ากบั 0.275 ซึง่ตวัแปรทัง้สองมคี่ามากกว่า 0 และสามารถ  

บ่งบอกถงึการตอบของพนกังานแต่ละคนภายในกลุม่งานเดยีวกนั มคีวามสอดคลอ้งและสมัพนัธก์นั 

และมคีวามแตกต่างไปตามแต่ละกลุ่มงาน ดงั นัน้คา่ ICC ของตวัแปรทัง้สองจงึเป็นการยนืยนัวา่

การศกึษาน้ี ตวัแปรทัง้สองมคีวามเหมาะสมทีจ่ะทาํการวเิคราะหพ์หรุะดบั  

 หลงัจากนัน้ผูว้จิยั นําแบบจาํลองระดบัพนกังานทีผ่า่นการปรบัใหม้คีวามกลมกลนืกบั

ขอ้มลูเชงิประจกัษม์าสรา้งแบบจาํลองพหรุะดบัทีม่คีวามแปรปรวนเกดิขึน้ทัง้ในระดบัพนกังานและ

ระดบักลุ่ม โดยกําหนดค่าเฉลีย่ตวัแปรระดบัพนกังานทัง้สองขา้งตน้เป็นอทิธพิลแบบสุ่ม (Random 

intercepts) เน่ืองจากการวเิคราะห ์ICC ดงักลา่วขา้งตน้มคีา่มากกวา่ 0 และผูว้จิยัไดส้รา้งแบบจาํลองว่า

มคีวามแตกต่างไปตามกลุม่งานหรอืไม ่ผลการทดสอบพบวา่ความแปรปรวนของเสน้อทิธพิลทีท่าํ

การทดสอบไมม่นียัสาํคญัทางสถติ ิดงันัน้แบบจาํลองพหรุะดบัตัง้ตน้ของตวัแปรประดบัพนกังานทีจ่ะ

นําไปทดสอบในระดบักลุ่มมคีวามแตกต่างระหว่างกลุ่ม แสดงว่ากลุ่มมคี่าเฉลี่ ยทีแ่ต กต่างกนั       

ดงัตาราง 20 
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ตาราง 20 ผลการทดสอบความแปรปรวนระหวา่งกลุม่ของคา่เฉลีย่ตวัแปรระดบัพนกังาน 
 

 

3. ผลการวิเคราะหแ์บบจาํลองความสมัพนัธพ์หรุะดบัของการช้ีแนะการจดัการ  
 จากการตรวจสอบขอ้มลูและคณุสมบตัต่ิางๆ ก่อนหน้านัน้ ขอ้มลูมคีวามเหมาะสมเพือ่
นําไปสูก่ารวเิคราะหพ์หรุะดบั ในขัน้ตอนต่อไปผูว้จิยัจงึไดท้าํการวเิคราะหแ์บบจาํลองความสมัพนัธ์
พหรุะดบัการชีแ้นะการจดัการของหวัหน้างานทีม่อีทิธพิลต่อพฤตกิรรมการทาํงานของพนกังาน ดว้ย
การทดสอบแบบพหรุะดบั กลา่วคอื ผูว้จิยัไดท้าํการวเิคราะหร์ะดบัพนกังานและระดบักลุม่พรอ้มกนั 
โดยสามารถแสดงเป็นแบบจาํลองสมมตฐิานไดด้งัน้ี 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

                       

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ตวัแปร Intercept Variance SE Z P-Value 

พฤตกิรรมการทาํงาน 0.286 0.038 1.934 0.058 
ความพงึพอใจในงาน 0.275 0.004 1.806 0.073 

C C 

ระดบัพนักงาน 

COM 
MANC 

ATT 

COCL 

CON 

SATB 
WBB 

WP 

WB ACH 

ENG 

SAT

 
 

 

HPWP

 
 

 

ระดบักลุ่ม 

หมายเหตุ C แสดงถงึเสน้อทิธพิลขา้มระดบัจากตวัแปรระดบักลุ่มไปยงัตวัแปรระดบัพนกังาน 

ภาพประกอบ 9 แบบจาํลองโครงสรา้งความสมัพนัธพ์หรุะดบั (แบบจาํลองสมมตฐิาน) 
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ตาราง 21 คา่ดชันีความกลมกลนืของแบบจาํลองโครงสรา้งความสมัพนัธพ์หรุะดบั  (แบบจาํลอง 

 สมมตฐิาน) 

 

ดชันีความกลมกลืน เกณฑ ์ ค่าสถิติ แปลผล 

χ p > .05 2 χ2 ไมก่ลมกลนื = 413.35, df = 80, p = 0.00 

CFI > .90 0.81 ไมก่ลมกลนื 

TLI > .90 0.73 ไมก่ลมกลนื 

RMSEA < .07 0.15 ไมก่ลมกลนื 

 

 จากตาราง  21 เมือ่พจิารณาดชันีความกลมกลนืของแบบจาํลองสมมตฐิานโครงสรา้ง

ความสมัพนัธร์ะดบั กลุ่มทีต่ ัง้ไว้ ปรากฏวา่แบบจาํลองสมมตฐิานดงักลา่วยงัไมม่คีวามกลมกลนืกบั

ขอ้มลูเชงิประจกัษ์  ดงันัน้ผูว้จิยัจงึปรบัแบบจาํลองโดยพจิารณาจากดชันีการปรบัแบบจาํลอง  

(Modification indices) ควบคูไ่ปกบัการพจิารณาแนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วขอ้งวา่มคีวามสอดคลอ้ง

กบัการปรบัโครงสรา้งความสมัพนัธ ์จนกระทัง่ไดแ้บบจาํลองความสมัพนัธพ์หรุะดบัทีม่คีวามกลมกลนื

กบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์  โดยผูว้จิยัทาํการตดัตวัแปรสงัเกต ดา้นศกัยภาพการสือ่สารของตวัแปรแฝง

ความสามารถดา้นการสือ่สารของหวัหน้างาน ทัง้น้ีเพราะเมือ่พจิารณาถงึความหมายของดา้นศกัยภาพ

การสือ่สาร หมายถงึ ทกัษะของหวัหน้างานในการแนะนํา ชกัจงู การสอน การแลกเปลีย่นขา่วสาร

ขอ้มลู ซึง่เป็นลกัษณะทางพฤตกิรรมของหน้าหน้างานทีม่คีวามเกีย่วขอ้งกบัการชีแ้นะการจดัการ 

ดงันัน้เมือ่พจิารณาแลว้ผูว้จิยัพบวา่ความหมายของศกัยภาพการสือ่สาร ไมใ่ช่องคป์ระกอบพืน้ฐาน

ของการเกดิพฤตกิรรม  ทัง้น้ีเพราะองคป์ระกอบพืน้ฐานของการเกดิพฤตกิรรม ประกอบดว้ย  

ปจัจยัพืน้ฐานทางดา้นชวีภาพ ปจัจยัพืน้ฐานทางดา้นจติวทิยา และปจัจยัพืน้ฐานทางดา้นสงัคมวทิยา  

 หลงัจากการปรบัแบบจาํลอง ผูว้จิยัพบว่าผลการทดสอบความกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์

ของแบบจาํลองประกอบดว้ยตวัแปรแฝงระดบักลุม่ประกอบดว้ย  5 ตวัแปร ซึง่ตวัแปรสงัเกตของ   

ตวัแปรแฝงทุกตวันัน้มคีา่น้าหนกัองคป์ระกอบทีม่นียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดับ .001 ทุกค่า ตวัแปรแฝง

ระดบักลุม่ประกอบดว้ย  1. ตวัแปรการชีแ้นะการจดัการ  ประกอบ ดา้นการสนบัสนุนมี คา่น้ําหนกั

เท่ากบั  .845 ดา้นการประเมนิมี คา่น้ําหนกัเท่ากบั  .930 ดา้นการกระตุน้มี คา่น้ําหนกัเท่ากบั  .864   

2. ตวัแปรความสามารถในการสือ่สาร ประกอบดว้ยดา้นความรูเ้ชงิกลยทุธด์า้นการสือ่สารมคีา่น้ําหนกั

เท่ากบั .854 3. ดา้นศกัยภาพดา้นการสือ่สารมี คา่น้ําหนกัเท่ากบั .733 ตวัแปรเจตคตต่ิอการชีแ้นะ 

มคีา่น้ําหนกัเท่ากบั .736 4. ตวัแปรวฒันธรรมการชีแ้นะ มคีา่น้ําหนกัเท่ากบั .844 และ 5. บุคลกิภาพ

แบบตระหนกัในหน้าทีร่บัผดิชอบ มคีา่น้ําหนกัเท่ากบั .850 
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ตวัแปรแฝงระดบัพนกังานประกอบดว้ย  6 ตวัแปรสงัเกต  และตวัแปรสงัเกตแต่ละตวั มคีา่

น้ําหนกัองคป์ระกอบทีม่นียัสาํ คญัทางสถติทิีร่ะดบั  .05, .01 และ.001 ทุกค่า ตวัแปรแฝงระดบั

พนกังาน ประกอบดว้ย 1. ตวัแปรพฤตกิรรมการทาํงานภายใตแ้นวคดิ เกณฑค์ุณภาพการศกึษา  

ประกอบดว้ย ดา้นความรว่มมอืมคีา่น้ําหนกัเท่ากบั .709 ดา้นการปรบัตวัมคีา่น้ําหนกัเท่ากบั .665 

2. ตวัแปรผลการปฏบิตังิาน ดา้นผลผลติของานมคีา่น้ําหนกัเท่ากบั .968 ดา้นผลลพัธข์องงานมคีา่

น้ําหนกัเท่ากบั .526  3. ตวัแปรการรบัรูว้ธิปีฏบิตัเิพือ่ผลการปฏบิตังิานสงู มคีา่น้ําหนกัเท่ากบั .985 

4. แรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ ์มคีา่น้ําหนกัเท่ากบั .942 5. ความพงึพอใจในงาน ประกอบดว้ย 2 ตวัแปร

สงัเกต ไดแ้ก่ ความพงึพอใจในงานมคี่าน้ําหนกัเท่ากบั .937 ความพงึพอใจนอกงานมคีา่น้ําหนกั

เท่ากบั .830 6. ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน มคีา่น้ําหนกัเท่ากบั .989  

 แบบจาํลองทีป่รบัแลว้มคีวามกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ โดยมดีงัชคีวามกลมกลนื

เท่ากบั χ2=92.02, df=63, p=0.010, CFI=0.982, TLI=0.960, RMSEA=0.041 และสามารถแสดง

แบบจาํลองทีป่รบัแลว้ ตามภาพประกอบ 10 ไดด้งัน้ี 
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หมายเหตุ  * p < .05, ** p < .01, *** p < .001  

หมายเหตุ C แสดงถงึเสน้อทิธพิลขา้มระดบัจากตวัแปรระดบักลุ่มไปยงัตวัแปรระดบัพนกังาน 

ภาพประกอบ 10 คา่สมัประสทิธิอ์ทิธพิลมาตรฐานของแบบจาํลองความสมัพนัธพ์หรุะดบั  

 (แบบจาํลองทีป่รบัแลว้) 
 
 

 

COCL 

ENG 

MANC 
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ตาราง 22 คา่ดชันีความกลมกลนืของแบบจาํลองโครงสรา้งความสมัพนัธพ์หรุะดบั (แบบจาํลองที่ 

 ปรบัแลว้) 
 

ดชันีความกลมกลืน เกณฑ ์ ค่าสถิติ แปลผล 

χ p > .05 2 χ2 ไมก่ลมกลนื =92.02, df = 63, p = 0.01 

CFI > .90 0.98 กลมกลนื 

TLI > .90 0.96 กลมกลนื 

RMSEA < .07 0.40 กลมกลนื 

 
 จากตาราง 22 ผลการวเิคราะหค์วามกลมกลนืของของแบบจาํลองโครงสรา้งความสมัพนัธ์

พหุระดบั  พบวา่แบบจาํลองมคีวามกลมกลนืเชงิประจกัษ ์โดยมคีา่ดชันีความกลมกลนืเป็นไปตาม

มาตรฐานกาํหนด (CFI=0.98, TLI=0.96, RMSEA=0.40) ยกเวน้ค่าสถติไิคสแควร ์ (χ2

 

=92.02, 

df=63, p=0.01) ซึง่ไมเ่ป็นไปตามเกณฑก์ารพจิารณาความสอดคลอ้งของทัง้แบบจาํลอง ซึง่ปกติ

แลว้คา่สถติไิคสแควจ์ะไดร้บัผลกระทบจากการทีก่ลุม่ตวัอยา่งในระดบัพนกังานมขีนาดใหญ่ (320 คน) 

จงึทาํใหเ้กดิมโีอกาสนยัสาํคญัไดง้า่ย ดงันัน้เมือ่เกดิกรณแีบบน้ีจงึพจิารณาดชันีความกลมกลนือื่นๆ 

ประกอบรว่มดว้ย 

ตาราง 23 คา่สมัประสทิธิอ์ทิธพิลมาตรฐานทัง้ระดบัพนกังานและระดบักลุม่ของแบบจาํลองความสมัพนัธ์ 

 พหรุะดบัพฤตกิรรมการชีแ้นะทีม่อีทิธพิลต่อพฤตกิรรมการทาํงาน (แบบจาํลองทีป่รบัแลว้) 

 

 

 

 

ตวัแปรผล ตวัแปรสาเหต ุ Estimate SE z p R2 

WP WB 0.85 0.05 15.50*** 0.000  

Within-Group Residual Variance 0.27 0.09 0.92** 0.003 0.73*** 

WB  HPWP -0.40 0.50 -0.72 0.470  

 SAT 0.13 0.07 2.05* 0.040  

 ENG 0.23 0.08 2.97** 0.003  

 ACH 0.65 0.07 10.01*** 0.000  

Within-Group Residual Variance 0.26 0.05 5.00*** 0.000 0.74*** 

SAT HPWP 0.59 0.05 10.86*** 0.000  

Within-Group Residual Variance 0.66 0.06 10.34*** 0.000 0.34*** 

ENG SAT 0.50 0.07 2.29*** 0.000  

Within-Group Residual Variance 0.75 0.07 10.73** 0.003 0.25*** 
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ตาราง 23 (ต่อ) 

 

 

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

 

 จากตาราง 23 แสดงถงึคา่สมัประสทิธิอ์ทิธพิลมาตรฐานทัง้ระดบั พนกังานและระดบักลุม่

ของแบบจาํลองความสมัพนัธพ์หรุะดบั  การชีแ้นะการจดัการทีม่อีทิธพิลต่อพฤตกิรรมการทาํงาน 

เมือ่พจิารณาผลการวเิคราะหแ์บบจาํ ลองความสมัพนัธข์องตวัแปรทีเ่กดิขึน้ทีร่ะดบัพนกังาน ระดบั

กลุ่ม และความสมัพนัธข์า้มระดบั มรีายละเอยีดดงัน้ี 

1. อทิธพิลของตวัแปรระดบัพนกังาน ผลการศกึษาพบว่า 

1.1  พฤตกิรรมการทาํงานมอีทิธพิลทางตรงต่อผลการปฏบิตังิาน อยา่งมี

นยัสาํคญั โดยมคีา่สมัประสทิธิอ์ทิธพิลมาตรฐานเท่ากบั .85 พฤตกิรรมการทาํงานสามารถอธบิาย

ความแปรปรวนของผลการปฏบิตังิานไดร้อ้ยละ 73 

1.2  พฤตกิรรมการทาํงานไดร้บัอทิธพิลโดยตรงอยา่งมนียัสาํคญัจาก

แรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ ์ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน ความพงึพอใจในงาน โดยตวัแปรทีม่อีทิธพิลต่อ

พฤตกิรรมการทาํงานเรยีงตามลาํดบั คอื แรงจงูใจใ ฝส่มัฤทธิ ์โดยมคีา่สมัประสทิธิอ์ทิธพิลมาตรฐาน

เท่ากบั 0.65 ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน โดยมคีา่สมัประสทิธิอ์ทิธพิลมาตรฐานเท่ากบั 0.23 ความพงึ

พอใจในงาน โดยมคีา่สมัประสทิธิอ์ทิธพิลมาตรฐานเท่ากบั 0.13 นอกจากนัน้ผลการศกึษาพบวา่

พฤตกิรรมการทาํงานไมร่บัอทิธพิลโดยตรงจากก ารรบัรูว้ธิปีฏบิตังิานสงูอยา่งไมม่นียัสาํคญั ซึง่ตวั

แปรทัง้สีด่งักลา่วสามารถอธบิายความแปรปรวนของพฤตกิรรมการทาํงานไดร้อ้ยละ 74  

1.3  ความพงึพอใจในงานไดร้บัอทิธพิลโดยตรงอยา่งมนียัสาํคญัจากการ

รบัรูว้ธิปีฏบิตัเิพือ่ผลการปฏบิตังิานสงู โดยมคีา่สมัประสทิธอิทิธพิลมาต รฐานเท่ากบั .59 ซึง่การรบัรู้

วธิปีฏบิตัเิพือ่ผลการปฏบิตังิานสงูสามารถอธบิายความแปรปรวนของความพงึพอใจในงานไดร้อ้ยละ 

34 

ตวัแปรผล ตวัแปรสาเหต ุ Estimate SE z p R2 

MANC COCL 0.16 0.04 4.58*** 0.000  

 CON 0.25 0.03 8.29*** 0.000  

 COM 0.20 0.03 6.04*** 0.000  

 ATT 0.10 0.20 5.42*** 0.000  

Between-Group Residual Variance 0.36 0.08 4.49*** 0.000 0.64*** 

WB MANC B -0.08 0.15 -0.52 0.60  

 SAT 0.55 B 0.14 4.08*** 0.000  

Between-Group Residual Variance 0.74 0.10 7.10*** 0.000 0.26*** 

SAT MANC B 0.57 0.13 4.50*** 0.000  

Between-Group Residual Variance 0.69 0.14 4.925*** 0.000 0.31*** 
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1.4  ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน ไดร้บัอทิธพิลทางตรงอยา่งมนียัสาํคญัจาก

ความพงึพอใจในงาน โดยมคีา่สมัประสทิธอิทิธพิลมาตรฐานเท่ากบั .50 ซึง่ความพงึ พอใจในงาน

สามารถอธบิายความแปรปรวนของความยดึมัน่ผกูพนัในงานไดร้อ้ยละ 25 

  2.  อทิธพิลของตวัแปรระดบักลุม่ ผลการศกึษาพบวา่ การชีแ้นะการจดัการ ไดร้บั

อทิธพิลโดยตรงอยา่งมนียัสาํคญัจาก บุคลกิภาพแบบตระหนกัรูค้วามรบัผดิชอบ ความสามารถใน

การสือ่สาร วฒันธรรมการชีแ้นะ และเจตคตต่ิอการชีแ้นะ โดยตวัแปรทีม่อีทิธพิลต่อการชีแ้นะการ

จดัการเรยีงตามลาํดบั คื อ บุคลกิภาพแบบตระหนกัรูค้วามรบัผดิชอบ โดยมคีา่สมัประสทิธิอ์ทิธพิล

มาตรฐานเท่ากบั .25 ความสามารถในการสือ่สาร โดยมคีา่สมัประสทิธิอ์ทิธพิลมาตรฐานเท่ากบั .20 

วฒันธรรมการชีแ้นะ โดยมคีา่สมัประสทิธิอ์ทิธพิลมาตรฐานเท่ากบั .16 และเจตคตต่ิอการชีแ้นะ โดย

มคีา่สมัประสทิธิอ์ทิธพิลมาตรฐานเท่ากบั .10 ซึง่ตวัแปรทัง้สีด่งักลา่วสามารถอธบิายความแปรปรวน

ของการชีแ้นะการจดัการไดร้อ้ยละ 64 

  3.  อทิธพิลของตวัแปรขา้มระดบั ผลการศกึษาพบวา่ 

  3.1 พฤตกิรรมการทาํงานของพนกังานไดร้บัอทิธพิลโดยตรงจากความพงึ

พอใจในงานอยา่งมนียัสาํคญั โดยมคีา่สั มประสทิธอิทิธพิลมาตรฐานเท่ากบั .55 แต่พฤตกิรรมการ

ทาํงานของพนกังานไมไ่ดร้บัอทิธพิลโดยตรงขา้มระดบัจากการชีแ้นะการจดัการของหวัหน้างาน  โดย

มคีา่คา่สมัประสทิธอิทิธพิลมาตรฐานเท่ากบั -.08 ซึง่ตวัแปรทัง้สองน้ีสามารถอธบิายความแปรปรวน

ของพฤตกิรรมการทาํงานของกลุม่ไดร้อ้ยละ 26 

3.2 ความพงึพอใจในงานไดร้บัอทิธพิลทางตรงขา้มระดบัจากการชีแ้นะ

การจดัการของ หวัหน้างาน อยา่งมนียัสาํคญั โดยมคีา่สมัประสทิธอิทิธพิลมาตรฐานเท่ากบั .57 ซึง่

การชีแ้นะการจดัการของ หวัหน้างานสามารถอธบิายความแปรปรวนของความพงึพอใจในงานของ

กลุม่ไดร้อ้ยละ 31 

 5.  ผลการวิเคราะหอิ์ทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลโดยรวมของ การ

ช้ีแนะการจดัการ 

 ผลการวเิคราะหข์อ้มลูหน้านัน้เป็นการแสดงถงึอทิธพิลทางตรงทีไ่ดม้าจาก  คา่สมัประสทิธิ ์

อทิธพิลมาตรฐาน  แต่ในการวเิคราะห์ ความสมัพนัธพ์หรุะดบัการชีแ้นะการจดัการทีม่อีทิธพิลต่อ

พฤตกิรรมการทาํงานครัง้น้ี ผูว้จิยัไดท้าํการศกึษาทัง้อทิธพิลทางตรงและอทิธพิลทางออ้มตามกรอบ

แนวคดิการวจิยัทีม่ที ัง้ตวัแปรตน้ ตวัแปรตาม และตวัแปรคัน่กลาง โดยผลการวเิคราะหอ์ทิธพิลทางตรง 

(Direct effect; DE) อทิธพิลทางออ้ม  (Indirect effects; IE) และอทิธโิดยรวม  (Total effect; TE) 

ตามแนวทางของฟีเชอรแ์ละคนอื่นๆ (Preacher; Zyphur; & Zhang. 2010) ผูว้จิยัจงึไดส้รปุผลการ

วเิคราะหอ์ทิธพิล ทัง้สาม ในแต่ละเสน้ทางความสมัพนัธร์ะหวา่งตวัแปร  ซึง่แสดงผลการวเิคราะห์

ดงักลา่วดงัตาราง 24 
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ตาราง 24 ผลการวเิคราะห์คา่อทิธพิลทางออ้ม และอทิธพิลโดยรวมแบบจาํลองความสมัพนัธ์ 

 พหรุะดบัการชีแ้นะการจดัการทีม่อีทิธพิลต่อพฤตกิรรมการทาํงาน  

 

อิทธิพล เส้นทาง Estimate SE z p 

Effect from HPWP to WB     

Total Effect HPWP        WB 0.08 0.04 1.95* 0.050 

Indirect effect HPWP         SAT          WB 0.08 0.04 1.95* 0.050 

Direct effect HPWP        WB - - - - 
Within-Group      

Effect from SAT to WB     

Total Effect SAT          WB 0.11 0.04 2.76** 0.006 

Indirect effect SAT       ENG          WB 0.11 0.04 2.76** 0.006 

Direct effect SAT           WB - - - - 
Within-Group      

Effect from MANC to WB  B    

Total Effect MANC         WB 0.31 B 0.12 2.53* 0.012 

Indirect effect MANC      SATB       WB 0.31 B 0.12 2.53* 0.012 

Direct effect MANC         WB - B - - - 
Between-Group      

 

 จากตาราง 24 ซึง่แสดงผลการวเิคราะหค์า่อทิธพิลทางตรง  อทิธพิลทางออ้ม  และอทิธพิล

โดยรวมของตวัแปรทัง้ในระดบัพนกังานและระดบักลุม่พบวา่ 

1.  ระดบัพนกังาน (Within Group) ผลการศกึษาพบว่า 

1.1 ตวัแปร การรบัรูว้ธิปีฏบิตัเิพือ่ผลการปฏบิตังิานสงูมอีทิธพิลทางออ้ม

อยา่งมนียัสาํคญัต่อพฤตกิรรมการทาํงานของพนกังาน โดยผา่นความพงึพอใจในงาน โดย มคีา่

สมัประสทิธิอ์ทิธพิลมาตรฐานเท่ากบั .08 

1.2 ตวัแปรความพงึพอใจในงานมอีทิธพิลทางออ้มอยา่งมนียัสาํคญัต่อ

พฤตกิรรมการทาํงานของพนั กงาน โดยผา่นความยดึมัน่ผกูพนัในงาน โดย มคีา่สมัประสทิธิอ์ทิธพิล

มาตรฐานเท่ากบั .11 

  2. ระดบักลุ่ม (Between Group) ผลการศกึษาพบวา่พฤตกิรรมการชีแ้นะของ

หวัหน้างานมอีทิธพิลทางออ้มอยา่งมนียัสาํคญัต่อพฤตกิรรมการทาํงานของกลุม่ โดยผา่นความพงึ

พอใจในงานของกลุ่ม โดยมคีา่สมัประสทิธิอ์ทิธพิลมาตรฐานเท่ากบั .31 



บทท่ี 5 

สรปุ อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
  

 การศกึษาครัง้น้ีแบ่งการศกึษาออกเป็น 2 ระยะ ไดแ้ก่ การศกึษาเชงิคุณภาพและการศกึษา

เชงิปรมิาณ ดงันัน้ เพือ่ใหง้า่ยต่อการนําเสนอ ผูว้จิยัไดแ้บ่งการสรปุผลและการอภปิรายผลออกเป็น   

2 สว่น ดงัมรีายละเอยีดดงัน้ี 

 

สรปุและอภิปรายผลการวิจยัเชิงคณุภาพ 

 การศกึษาเชงิคุณภาพ ผูว้จิยัมวีตัถุประสงคเ์พื่อศกึษาความหมายและลกัษณะของ การ

ชีแ้นะการจดัการ ของหวัหน้างาน สายสนบัสนุนวชิาการ  และพฤตกิรรมการทาํงาน ของพนกังาน    

สายสนบัสนุนวชิาการ ของรฐั ผลการศกึษาเชงิคุณภาพผูว้จิยัไดนํ้าเสนอการสรปุผลไปพรอ้มกบั      

การอภปิรายผล เพือ่ใหง้า่ยต่อการนําเสนอและความเขา้ใจของผูอ่้าน ซึง่มทีัง้หมด 3 ตอน คอื          

ตอนที ่ 1 กระบวนการวจิยัโดยสรปุ ตอนที ่ 2 ความหมายและลกัษณะการชีแ้นะการจดัการ และ   

ตอนที ่3 ความหมายและลกัษณะพฤตกิรมการทาํงาน ซึง่มรีายละเอยีดดงัน้ี 

 ตอนท่ี 1 กระบวนการวิจยัโดยสรปุ 

หน่วยศึกษา คอื คณะวชิาทีเ่ขา้รว่มโครงการ เกณฑค์ุณภาพการศกึษา ทัง้ 2 ระยะ 

คอื ระยะนํารอ่งและระยะต่อยอด ทัง้น้ีเพราะมหาวทิยาลยัทีเ่ขา้รว่มดงักลา่วมคีวามต่อเน่ืองและมี

พฒันาการในการดาํเนินการตามเกณฑค์ณุภาพการศกึษาฯ โดยผูว้จิยัไดก้าํหนดคณะทีท่าํการเกบ็

ขอ้มลูเป็นกลุม่วชิา และกาํหนดอกัษรแทนมหาวทิยาลยั ตามแนวทางปฏบิตัหิลกัจรยิธรรมการวจิยั

ในคน วา่ดว้ยหลกัความเคารพในบุค คล (Respect for person) โดยคณะวชิาทีเ่ขา้รว่มทัง้ 2 ระยะ

รวม 4 คณะวชิา ไดแ้ก่ คณะกลุ่มวทิยาศาสตรแ์ละเทคโนโลย ี(มหาวทิยาลยั A) คณะกลุม่วทิยาศาสตรส์ขุภาพ 

(มหาวทิยาลยั B) คณะกลุ่มวทิยาศาสตรแ์ละเทคโนโลย ี (มหาวทิยาลยั C) คณะกลุ่มสงัคมศาสตร์

และมนุษยศาสตร ์(มหาวทิยาลยั D) 

การเกบ็รวบรวมข้อมลู  ผูว้จิยัใชก้ารสมัภาษณ์เชงิลกึ (In-depth Interview) ผูว้จิยั

ใชว้ธิกีารเลอืกแบบเจาะจงตามบทบาทหน้าทีต่ามตําแหน่งทีร่บัผดิชอบเกณฑค์ุณภ าพการศกึษาฯ  

อยา่งน้อยคณะละ 1 คน โดยทาํการสมัภาษณ์คณบดี  หรอืรองคณบดฝีา่ยประกนัคณุภาพการศกึษา  

หากคณะวชิาใดไมม่รีองคณบดฝีา่ยประกนัคณุภาพการศกึษาจะทาํการสมัภาษณ์รองคณบดฝีา่ย

บรหิาร หรอืผูท้ีร่บัผดิชอบคณุภาพการศกึษาเพือ่การดาํเนินการทีเ่ป็นเลศิ รวมถงึเลอืกผูใ้หข้อ้มลู

กลุ่มอื่นทีม่สี่วนเกีย่วขอ้งกบัการรบัผดิชอบเกณฑด์งักล่าว ทีไ่ดม้าจากการใชเ้ทคนิค Snowball 

กลา่วคอื การใหผู้บ้รหิารทีไ่ดท้าํการสมัภาษณ์คนแรกแนะนําผูท้ีใ่หข้อ้มลูทีเ่กีย่วขอ้ง ทีส่ามารถตอบ

วตัถุประสงคก์ารวจิยัไดอ้ยา่งชดัเจน ซึง่ในงานวจิยัน้ีมจีาํนวนผูใ้หข้อ้มลูรวม 7 ท่าน  
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การตรวจสอบความน่าเช่ือถือของข้อมลู ผูว้จิยัใชห้ลกัการตรวจสอบขอ้มลูสาม

เสา้ (Data Triangulation) โดยตรวจสอบขอ้มลูจากหน่วยศกึษาทีแ่ตกต่างกนั ผูใ้หข้อ้มลูแตกต่างกนั 

และระยะเวลาการใชเ้กณฑค์ุณภาพการศกึษาฯทีแ่ตกต่างกนั เพือ่ใหข้อ้มลูทีม่คีวามน่าเชือ่ถอืและมี

ความคดิเหน็ไปแนวทางเดยีวกนั  และในขณะเดยีวกนัผูว้จิยัไดท้าํการสะทอ้นขอ้มลูกลบัไปยั งผูใ้ห้

ขอ้มลู (Member Check) ระหวา่งการสนทนา เพือ่ตรวจสอบขอ้มลูนัน้มคีวามถกูตอ้งและเขา้ใจ

ตรงกนัทัง้สองฝา่ย และทาํใหข้อ้มลูการวจิยันัน้มคีวามน่าเชือ่ถอื 

การวิเคราะหข้์อมลู ผูว้จิยัทาํการวเิคราะหข์อ้มลูหลงัจากการสมัภาษณ์แต่ละครัง้ 

เพือ่นําผลการวเิคราะหม์าตรวจสอ บความถูกตอ้งของขอ้มลูว่ามเีพยีงพอหรอืไม ่โดยผูว้จิยัใช้ การ

แปลความเพือ่การวเิคราะหเ์น้ือหา ตคีวามและแปลความหมาย  

 

 ตอนท่ี 2 สรปุและอภิปรายผลการวิจยั 

2.1  ความหมายการช้ีแนะการจดัการ หมายถงึ การแสดงออกโดยการกระทาํ ของ

หวัหน้างานสว่นงานสาํหรบัการ พฒันาสมรรถนะทีจ่าํเป็นแก่พนกังาน เพือ่ มุง่เน้นการเปลีย่นแปลง

พฤตกิรรมการทาํงาน ประกอบดว้ยการพฒันาความรู ้หมายถงึ  การพฒันาความรูท้ีจ่าํเป็นต่อหน้าที่

ความรบัผดิชอบ และประสทิธภิาพและประสทิธผิลของสว่นงาน การพฒันาทกัษะ หมายถงึ  การทาํ

ใหพ้นกังานเกดิความสามารถในการทาํงานประจาํ ทีเ่ป็นทกัษะทางกายของพนกังานแต่ละคน  

เพือ่ใหเ้กดิความชาํนาญงาน โดยการพฒันาทกัษะการทาํงานนัน้ การพฒันาคณุลกัษณะ หมายถงึ  

การเปลีย่นแปลงคณุลกัษณะของพนกังานทีจ่าํเป็นต่อประสทิธภิาพและประสทิธผิลการทาํงาน 

ไดแ้ก่ การเปลีย่นแปลงความคดิ ทศันคต ิการสรา้งแรงจงูใจ เพือ่ให้มคีวามเหมาะสมกบัหน้าทีค่วาม

รบัผดิชอบและใหง้านทีไ่ดร้บัมอบหมายประสบความสาํเรจ็ โดยการชีแ้นะดงักลา่วเป็นการพฒันา

พนกังานใหส้ามารถปฏบิตัหิน้าทีต่ามทีห่น่วยงานคาดหวงัและใหเ้กดิประสทิธภิาพและประสทิธผิล

ตามผลลพัธข์อง เกณฑค์ุณภาพการศกึษา  ซึง่จากความหมายดงักลา่วนัน้ทาํ ใหพ้บวา่การชีแ้นะนัน้

เป็นรปูแบบหน่ึงของการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์ทัง้น้ีเพราะเป้าหมายของการชีแ้นะเพือ่ก่อใหเ้กดิ

การเปลีย่นแปลงพฤตกิรรมการทาํงานและการพฒันาผลการปฏบิตังิาน ซึง่สอดคลอ้งกบัแนวคดิของ 

Gilley, J., Eggland, S. A., & Gilley, A. (2002) ไดก้ลา่ววา่การพฒันาทรพัยากรมนุษยน์ัน้ เป็น

กระบวนการเพือ่การเรยีนรู ้การเพิม่ผลงาน รวมถงึการเปลีย่นแปลงในตวัมนุษย ์โดยผา่นกจิกรรม

ทางการบรหิารทัง้ทีเ่ป็นทางการและไมเ่ป็นทางการ โดยมเีป้าหมายเพื่อเพิม่ประสทิธภิาพของพนกังาน

และผลการปฏบิตังิาน   

2.2 ลกัษณะการช้ีแนะการจดัการ ลกัษณะการชีแ้นะการจดัการทีค่น้พบในการศกึษา

ครัง้น้ี ประกอบดว้ย 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการประเมนิ ทีเ่กีย่วขอ้งกบัคุณลกัษณะและพฤตกิรรมของ

พนกังาน เพือ่พฒันาพฤตกิรรมการทาํงาน ดา้นการกระตุน้ ประกอบดว้ย การทาํใหพ้นกังานกลา้

เผชญิหน้ากบัปญัหาและอุปสรรค ดว้ยการ หาทางออกรว่มกนั การหลอ่หลอมพฤตกิรรม การมอบ

อาํนาจในการตดัสนิใจทีเ่กีย่วขอ้งกบังานประจาํ และดา้นการสนบัสนุน ประกอบดว้ย การเอาใจใส่ใน

ตวัพนกังาน การสอบถามตดิตามความกา้วหน้าของงาน การสะทอ้นคดิเพือ่กระตุน้ต่อยอด จดุประกาย

แนวคดิแนวทางการทาํงาน ซึง่แต่ละดา้นมรีายละเอยีดดงัน้ี  
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  2.2.1 การประเมิน เมือ่พจิารณาในระดบัหวัหน้างานในการศกึษาครัง้น้ี พบวา่ 

การวเิคราะหค์วามแตกต่างและการตัง้เป้าหมาย ไมไ่ดเ้ป็นสว่นหน่ึงของการชีแ้นะการจดัการของ

หวัหน้างานในระดบัสว่นงาน ทัง้น้ีเพราะการวเิคราะหค์วามแตกต่างและการตัง้เป้าหมาย เป็นขอบเขต

หน้าทีท่ีน่อกเหนือจากหน้าทีค่วามรบัผดิชอบของหวัหน้างาน ซึง่ในการศกึษาครัง้น้ีหวัหน้างานถอื

เป็นผูบ้รหิารระดบัตน้ ดงันัน้ทกัษะทีจ่าํเป็นผูบ้รหิารระดบัตน้ทีจ่าํเป็น (Managerial Skills) ในระดบั

หวัหน้างานมากทีส่ดุคอื ทกัษะทางดา้นเทคนิค (Technical Skill) ทีเ่น้นความเชีย่วชาญและความ

ชาํนาญเฉพาะดา้น เมือ่พจิารณาแลว้พบวา่การวเิคราะหค์วามแตกต่างและการตัง้เป้าหมาย เป็น

ทกัษะทางดา้นความคดิ (Conceptual Skill) ทีเ่กีย่วขอ้งกบัความสามารถในการใชส้ตปิญัญ า การ

รเิริม่สรา้งสรรค ์การคดิวางแผนอยา่งเป็นระบบ รวมถงึการมองภาพรวมเพือ่การแกป้ญัหาองคก์าร

อยา่งเป็นระบบ ซึง่ทกัษะดงักล่าวเป็นทกัษะทีจ่าํเป็นสาํหรบัผูบ้รหิารระดบักลางและผูบ้รหิารระดบัสงู  

                               เมือ่พจิารณาการประเมนิของหวัหน้างาน พบวา่เป็นการพจิารณาการทาํงาน

ของหวัหน้างาน ต่อการปฏบิตังิานของพนกังาน ทีเ่กีย่วขอ้งกบัคุณลกัษณะและพฤตกิรรมทีค่าดว่า

เป็นประโยชน์และอุปสรรคต่อการทาํงานของพนกังานและสว่นงาน รวมทัง้การชีแ้จงแลกเปลีย่นแนว

ทางการประเมนิดงักลา่วแก่พนกังานเพือ่การปรบัปรงุแนวทางการทาํงานใหก้ารทาํงานและผลลพัธ์

การปฏบิตังิานมปีระสทิธภิาพ  ซึง่การประเมนิ จะทาํให้หวัหน้างาน ทราบเกีย่วกบัคุณลกัษณะและ

พฤตกิรรม การปฏบิตังิานของพนกังาน เพือ่นําไปใชว้างแผนและพฒันาการทาํ งานของพนกังาน  

รวมถงึการประเมนิพฤตกิรรมการปฏบิตังิาน สามารถ ใชเ้ป็นแนวทางในการเปลีย่นแปลงพฤตกิรรม

การทาํงานพนกังาน ใหเ้กดิผลสมัฤทธิข์องงาน หวัใจสาํคญัประการหน่ึงของการประเมนิการปฏบิตังิานนัน้ 

หวัหน้างานตอ้งใชก้ารสะทอ้นกลบัเพื่อใหพ้นกังาน รบัรูแ้ละนําไปสูก่ารพฒันา ปรบัปรงุเปลีย่นแปลง

พฤตกิรรมการทาํงาน โดยการประเมนิผลการปฏบิตังิานเป็นสว่นหน่ึงของการชีแ้นะของ หวัหน้างาน 

ซึง่วโิรจน์ สารรตันะ (2544) กลา่ววา่การประเมนิการป ฏบิตังิาน เป็นเครือ่งมอืในการชี้ แนะและการ

พฒันาพนกังาน ในการตดัสนิใจสนบัสนุนพนั กงานใหม้ผีลการปฏบิตังิานทีด่ขี ึน้ นอกจากนัน้การ

ประเมนิการปฏบิตังิานเป็น การกาํหนดความคาดหวงัในการปฏบิตังิานของพนกังาน  มจีดุมุง่หมาย

หลกัเพือ่ใหเ้ป็นแรงกระตุน้ในทางบวกต่อการปฏบิตังิานของพนกังาน  ซึง่การประเมนิการปฏบิตังิาน

ของการชีแ้นะภายใตแ้นวคดิเกณฑค์ุณภาพกา รศกึษาฯ ยงัสอดคลอ้งกบัปรชัญาและแนวคดิของ  

การบรหิารผลการปฏบิตังิานของบุคลากร (กองทรพัยากรบุคคล มหาลยัมหดิล . 2554) กลา่วคอื 

เป็นการพฒันาบุคลากรและการปรบัปรงุการปฏบิตังิานของพนกังานอยา่งต่อเน่ืองและสมํ่าเสมอ 

เพือ่นําไปสูก่ารพฒันาประบวนการทาํงานใหม้ปีระสทิธภิาพและประสทิธผิลสงูสดุ นอกจากนัน้     

อุไรวรรณ อยูช่า (2551) ยงักลา่ววา่การใหข้อ้มลูยอ้นกลบัเป็นบทบาททีส่าํคญัของผูช้ีแ้นะในการให้

ขอ้มลูเชงิพฤตกิรรมประกอบการชีแ้นะ เพือ่การปรบัเปลีย่นพฤตกิรรมของพนกังาน ซึง่การให้ ขอ้มลู

ยอ้นกลบันัน้ตอ้งเป็นการบอกขอ้เทจ็จรงิทีเ่กดิขึน้พรอ้มทัง้แนวทางการปรบัปรงุแกไ้ข 
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2.2.2 การกระตุ้น  เมือ่พจิารณาในระดบัหวัหน้างานในการศกึษาครัง้น้ี 

พบวา่ การสรา้งกรอบแนวคดิการทาํงานแก่พนกังาน มคีวามเกีย่วขอ้งกบัพนกังานสายสนบัสนุน

วชิาการน้อยมาก ทัง้น้ีเพราะหน้าทีแ่ละความรบัผดิชอบของพนกังานสายสนบัสนุนวชิาการทีถ่กู

กาํหนดภายใตข้อบเขตภาระงานและลกัษณะงานทีต่ายตวัตามโครงสรา้งและงานประจาํของ

พนกังานสายสนบัสนุนวชิาการ โดยการกระตุน้นัน้เป็นการกระทาํของหวัหน้างานเพือ่ทาํใหพ้นกังาน

กลา้เผชญิหน้ากบัปญัหาและอุปสรรค  รวมถงึสามารถพฒันางานและปฏบิตังิานดว้ยพลงัและความ

มัน่ใจ ดว้ยการหาทางออกรว่มกนั ดว้ยการพดูคุยการเผชญิหน้า เพื่อ กาํหนดแนวทางรว่มกนั ในการ

แกป้ญัหาความขดัแยง้ในงาน ของพนกังาน  การหล่อหลอมพฤตกิรรม ดว้ยการ เสรมิและสนบัสนุน

พนกังาน เพื่อควบคมุและปรบัเปลีย่นพฤตกิรรม ใหส้อดคลอ้งกบัเขตเขตหน้าทีค่วามรบัผดิชอบของ

พนกังานแต่ละคน  รวมถงึการมอบอาํนาจ ในการตดัสนิใจทีเ่กีย่วขอ้งกบังานประจาํ  โดยการกระตุน้

การทาํงานทาํใหพ้นกังานสามารถปฏบิตังิานมคีวามมุง่หวงัอยา่งแรงกลา้เพือ่ใหผ้ผีลการปฏบิตังิาน

ทีเ่ป็นประโยชน์ต่อองคก์าร ซึง่สอดคลอ้งกบัพชัรนั นท ์กลัน่แกว้ (2551) กลา่ววา่ การกระตุน้การ

ทาํงานของหวัหน้างานเป็นความมุง่มัน่ในการกระทาํสิง่ใดสิง่หน่ึง ซึง่เกดิจากสิง่ภายนอกทีม่อีทิธพิล

ต่อพฤตกิรรมของบุคคล ผลการศกึษา งานวจิยัน้ี พบวา่  การกระตุน้การทาํงานประกอบไปดว้ย      

การมอบอาํนาจ การหาทางออกรว่มกนั การหล่อหลอมพฤตกิรรม  ซึง่มคีวามหมายและรายละเอยีด

แตกต่างกนัดงัน้ี 

               2.2.2.1 การหาทางออกร่วมกนั เป็นการกาํหนดแนวทางรว่มกนั

เพื่อป้องกนัและแกป้ญัหา ในงา นและ ความขดัแยง้ในองคก์าร ซึง่การหาทางออกรว่มกนัทาํให้

พนกังานมคีวามสามารถในการทาํงาน ซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ จงษ์รกั หงษ์งาม (2557) ทาํการ

วจิยัเรือ่งทุนมนุษยข์อแรงงานในองคก์ารโลจสิตกิส ์ : กรณศีกึษาองคก์ารเอกชนดา้นพาณชิยน์าว ี

พบวา่การพดูคยุหาทางออกรว่มกนัของ หวัหน้างานกบัลกูน้อง เมือ่เผชญิกบัความขดัแยง้จะทาํให้

พนกังานมคีวามผาสกุในงาน และมคีวามสามารถในการปฏบิตังิานไดอ้ยา่งเตม็กาํลงัความสามารถ 

                2.2.2.2 การหล่อหลอมพฤติกรรม เป็นการส่งเสรมิและสนบัสนุน

ใหพ้นกังานควบคุมและปรบัเปลีย่นพฤตกิรรมของพนกังาน  ทีเ่ป็นประโยชน์ต่อการปฏบิตังิาน  

หวัหน้างานตอ้งใชก้ารเสรมิแรงทัง้ทางบวกและทางลบ เพื่อพฤตกิรรมทีพ่งึประสงค ์และลดพฤตกิรรมที่

เป็นอุปสรรคต่อการทาํงาน ซึง่สอดคลอ้งกบัแนวคดิการปรบัเปลีย่นพฤตกิรรมของดวงเดอืน พนัธมุนาวนิ 

(2538) กลา่ววา่การปรบัเปลีย่นพฤตกิรรม ควรม ี 3 แนวทาง คอื 1) การเสรมิสรา้งพฤตกิรรม ทีน่่า

ปรารถนาของบุคคลทีม่ปีระโยชน์ต่อสงัคมใ หอ้ยูย่นืนานในปรมิาณทีต่อ้งการ 2) การป้องกนั

พฤตกิรรม ทีไ่มน่่าปรารถนาแก่ตนเองและสงัคมทีอ่าจจะเกดิแก่บุคคลและสงัคม 3) การแกไ้ขพฤตกิรรม 

โดยการลดหรอืขจดัสิง่ทีไ่มน่่าปรารถนา 

  2.2.2.3 การมอบอาํนาจ เป็นการใหอ้สิระในการตดัสนิใจทีเ่กีย่วขอ้ง

กบังานประจาํ ภายใตข้อบเขตและความรบัผดิชอบงานของพนกังาน ซึง่พรทพิย ์อยัยมิาพนัธ ์ (2547: 

68) กล่าวไวว้่า การมอบอาํนาจ จะทาํใหบ้รรยากาศในการทาํงานมคีวามไวว้างใจซึง่กนัและกนั     

การสื่อสารระหว่างบุคคลและระหว่างกลุ่มเกดิประสทิธผิลและเกดิผลลพัธใ์หม่ๆ  ทีส่รา้งสรรค ์ซึง่มา

จากการทีส่มาชกิของกลุม่หรอืพนกังานสามารถแสดงความคดิเหน็และศกัยภาพของตนไดอ้ยา่งอสิระ 
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2.2.3 การสนับสนุน เป็นการสง่เสรมิใหเ้กดิความไวว้างใจ การเอาใจใส ่

ความเขา้ใจในตวัพนกังาน  โดยการเอาใจใสพ่นกังานทัง้ในเรือ่งงานและสภาพจติใจ การสอบถาม

ตดิตามความกา้วหน้าของงาน การสะทอ้นคดิเพือ่กระตุน้ต่อยอด จดุประกายแนวคดิแนวทางการ

ทาํงาน โดย การใหก้ารสนบัสนุนของ หวัหน้างาน  เป็นการสง่เสรมิ การทาํงานของพนกังาน ในดา้น

อารมณ์และขา่วสาร ขอ้มลูเพือ่เป็นแรงผลกัทาํใหพ้นกังานมคีวามรูส้กึวา่พนกังานเป็นสว่นหน่ึงของ

องคก์าร ซึง่สอดคลอ้งกบัแนวคดิการสนบัสนุนทางสงัคมของ Bhanthumnavin (2000 : 155-166) 

กลา่วา่ การสนบัสนุนทางสงัคมของ หวัหน้างาน เป็นปฏสิมัพนัธ์ หวัหน้างาน ต่อลกูน้องในสถานที่

ทาํงาน โดยการชีแ้นะ หวัหน้างาน จะทาํการสนบัสนุนลกูน้อง ดา้นอารมณ์ เช่น การใหก้าํลงัใจใน

การทาํงาน การยอมรบัความคดิเหน็หรอืการกระทาํของลกูน้อง แสดงความเหน็ใจเมือ่ลกูน้องทาํงาน

หนกัหรอืพบปญัหาในการทาํงาน และดา้นขอ้มลูขา่วสาร  เพือ่ทาํใหผ้ลการปฏบิตังิา นทีด่ขี ึน้ ซึง่การ

สนบัสนุนของหวัหน้างานประกอบไปดว้ย 3 ดา้น ไดแ้ก่ การเอาใจใส ่การสอบถาม การสะทอ้นคดิ  

ซึง่มคีวามหมายและรายละเอยีดทีแ่ตกต่างกนัดงัน้ี  

     2.2.3.1 การเอาใจใส่ เป็นการทาํใหพ้นกังานมคีวามรูส้กึทีด่ขี ึน้ มี

พลงั เหน็คุณค่าของตวัเอง และมกีาํลงัใจในการทาํงานและมผีลต่อการปฏบิตังิาน  โดยดแูลและการ

เอาใจใสข่ององคก์ารมผีลต่อพฤตกิรรมการทาํงานและการคงอยูก่บัองคก์าร (Hackman; & Suttle. 

1977) ซึง่การเอาใสพ่นกังานนัน้มงีานวจิยัของสรุพนัธุ ์สมุนสั (2557) พบวา่การเอาใจใสเ่ป็นสาเหตุ

สาํคญัทีท่าํใหพ้นกังาน มคีวามทุ่มเทและตัง้ใจอยูก่บัองคก์าร หากพนกังานไดร้บัการเอาใจใสจ่าก

หวัหน้างานแลว้ จะทาํใหพ้นกังานมแีรงจงูใจในการทาํงาน ทัง้น้ีจากการวจิยัของขนิษฐา สงิหโ์ตทอง 

(2557) มขีอ้เสนอแนะทีส่าํคญัจากผลการวจิยัทีจ่ะทาํใหพ้นกังานเกดิแรงจงูใจในการปฏบิตังิานต่อ

องคก์าร กลา่วคอื องคก์ารควรมนีโยบายในการเอาใจใสพ่นกังานทัง้ในดา้นการบรหิารงานและชวีติ

ความเป็นส่วนตวัเพื่อใหม้คีวามสมดุล 

2.2.3.2 การสอบถาม เป็นตดิตามความกา้วหน้าของงานทีไ่ดม้อบหมาย

แก่พนกังาน เพือ่เป็นการแกไ้ขปญัหาและอุปสรรคในการทาํงาน การสอบถามเป็นการเสรมิแรงแก่

พนกังานอยา่งหน่ึงเพือ่ทาํใหก้ารทาํงานของพนกังาน ใหง้านสาํเรจ็ตามเป้าหมาย ซึง่ Brown (2006) 

กลา่ววา่การตดิตามความกา้วหน้าจากการมอบหมายงานของหวัหน้างานจะทาํใหพ้นกังานมแีรงจงูใจ

ในการทาํงานมากขึน้ เพราะพนกังานจะมคีวามรูส้กึวา่ตนเองนัน้ไดม้สีว่นรว่มในการทาํงาน  และ 

การสอบถามเป็นหน่ึงในการสอนงานของ หวัหน้างาน ทีม่ผีลต่อพฤตกิรรมการทาํงานของลกูน้อง   

ซึง่สอดคลอ้งแนวคดิของ Schwartz (2008) กลา่ววา่ การสอบถามและการตดิตามเป็นสิง่ทา้ทาย

มากทีส่ดุสาํหรบัผูบ้รหิารทีม่อบหมายงานใหล้กูน้อง หวัหน้างานตอ้งแน่ใจวา่ผูร้บัมอบหมายงานนัน้

จะสามารถทาํงานนัน้ไดส้าํเรจ็ การตดิตามความคบืหน้าของงานจะทาํใหห้วัหน้างานมโีอกาสสอนงาน

แก่พนกังานเพิม่เตมิ นอกจากนัน้ยงัเป็นการก ระตุน้ขวญักาํลงัใจแก่พนกังาน  หวัหน้างานตอ้งแสดง

บทบาทการแทรกแซงการทาํงานเพือ่ช่วยเหลอืพนกังานบา้ง แต่อยา่ลว่งลํา้บทบาทหน้าทีค่วาม

รบัผดิชอบของพนกังานมากจนเกนิไป เพื่อใหพ้นกังานมคีวามตัง้ใจทีจ่ะเรยีนรูว้ธิกีารแกไ้ขปญัหา

ดว้ยตวัเอง 
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    2.2.3.3 การสะท้อนคิด  เป็นการกระตุน้และจดุประกายพนกังาน

ใหค้ดิทบทวน ไตรต่รอง เพือ่ใหพ้นกังานเกดิการเรยีนรูจ้ากประสบการณ์ โดยก ารสะทอ้นคดินัน้ 

Marquardt; & Leonard (2010) กลา่ววา่เป็นหน่ึงของแนวคดิการเรยีนรูจ้ากการปฏบิตั ิ (Learning 

Action) ซึง่สะทอ้นใหเ้หน็ถงึการทาํงานแบบพึง่พาอาศยักนั และการเสรมิสรา้งการทาํงานรว่มกนั 

หวัหน้างาน ตอ้งแสดงบทบาทของการเป็นผูช้ีแ้นะการเรยีนรู ้ เพือ่การสะทอ้นสิง่ทีพ่นกังานเรยีนรู้  

(Reflection of Learning) เพือ่นําไปสูก่ารจดัการและการแกไ้ขปญัหา นอกจากนัน้การสะทอ้นคดิยงั

สามารถช่วยใหพ้นกังานบรรลเุป้าหมายการทาํงาน และการสะทอ้นคดิถอืวา่เป็นเครือ่งมอืทีส่าํคญั

ของผูช้ีแ้นะในการพฒันาความรูแ้ละทกัษะของพนกังาน 

 

 ตอนท่ี 3 ความหมายและลกัษณะพฤติกรรมการทาํงาน 

  3.1 ความหมายพฤติกรรมการทาํงาน 

  พฤตกิรรมการทาํงาน หมายถงึ การทาํงานดว้ยการเอาใจใสง่านและมสีตจิดจอ่กบังาน 

โดยจติใจทีจ่ดจอ่กบังานลว้นเกดิผลดต่ีองานทีท่าํ ซึง่การเอาใจใสแ่ละการจดจอ่ในการทาํงานนัน้ ถอื

เป็นธรรมะทีแ่สดงถงึสต ิว่าดว้ยอทิธบิาท 4 ในดา้นจติตะ ซึง่เป็นเครือ่งมอืทางแห่งความสาํเรจ็  ทีม่ ี

ความเกีย่วขอ้งกบัความเอาใจใส่ ความฝกัใฝ ่ความสนใจ เพราะหากพนกังานเอาใจใสง่านและจดจอ่

กบังานทีท่าํอยา่งมสีต ินัน่หมายถงึพนกังานทาํงานอยา่งมคีวามรอบคอบและเกดิความรบัผดิชอบที่

จะตามมา นอกจากนัน้จติตะนบัมคีวามสาํคญัยิง่ต่อการทาํงาน เพือ่ไมใ่หพ้นกังานเกดิความวอกแวก

ออกไปนอกลูน่อกทางของการทาํงานตามบทบาทหน้าทีค่วามรบัผดิชอบตนเองและเป้าหมายของ

องคก์าร ซึง่การเอาใจใสง่านถอืเป็นหน้าทีป่ฏบิตัขิองขา้ราชการหรอืพนกังานทีท่าํงานในหน่วยงาน

ของรฐั เพื่อใหบ้รรลเุป้าหมายของงาน ถา้หากพนกังานมคีวามเอาใจใส ่กย็ิง่จะช่วยใหป้ระสบผลสาํเรจ็

ของงาน ดงัพระบรมราโชวาทของพระบาทสมเดจ็พระเจา้อยูห่วั ในพธิพีระราชทานปรญิญาบตัรของ

วทิยาลยัเทคโนโลยแีละอาชวีศกึษา 8 กรกฎาคม 2530 ความว่า 

 
  “เมือ่มโีอกาสและมงีานใหท้าํ ควรเตม็ใจทาํโดยไมจ่าํเป็นตอ้งตัง้ขอ้แมห้รอืเงือ่นไขอนัใดไวใ้ห้

เป็นเครือ่งกดีขวาง คนทีท่าํงานไดจ้รงิๆนัน้ ไมว่า่จะจบังานสิง่ใดยอ่มทาํไดเ้สมอ ถา้ยิง่มคีวามเอาใจใส ่  

มคีวามขยนัซื่อสตัยส์จุรติ กย็ิง่จะช่วยใหป้ระสบผลสาํเรจ็ในงานทีท่าํสงูขึน้" 

 

นอกจากนัน้การเอาใจใสใ่นงาน ยงันบัเป็นจรรยาบรรณในการปฏบิตังิาน (Work Ethics) ที่ขา้ราชการ

และบุคลากรของรฐั ควรยดึถอืปฏบิตั ิเพือ่เป็นแนวทางในการประกอบอาชพีวา่ควรจะปฏบิตัติวั

อยา่งไรใหเ้กดิประสทิธภิาพสงูสดุ (สาํนกังานขา้ราชการพลเรอืน .2554) ซึง่มแีนวปฏบิตัทิีช่ดัเจน

เกีย่วกบัจรรยาบรรณในการปฏบิตังิาน ของสาํนกังานสภาความมัน่คงแหง่ชาต ิไดก้าํหนดการเอาใจ

ใสใ่นงานเป็นหน้าทีข่องผูป้ฏบิตังิาน เพือ่ใหม้กีารปฏบิตังิานมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิล 

(สาํนกังานสภาความมัน่คงแหง่ชาต.ิ 2559) 
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สิง่สาํคญัประการหน่ึงทีค่น้พบนอกจากการเอาใจใสง่านแลว้ นอกจากนัน้การทาํงาน

ของพนกังานตอ้งมคีวาม มุง่มัน่ และกระตอืรอืรน้ต่อความสาํเรจ็ของงาน  เพราะความ มุง่มัน่ และ

กระตอืรอืรน้เป็น คณุลกัษณะทีแ่สดงออกถงึความตัง้ใจและรบัผดิชอบในการทาํหน้าทีก่ารงานดว้ย

ความเพยีรพยายาม อดทน เพือ่ใหง้านสาํเรจ็ตามเป้าหมาย  โดยพนกังานทีม่คีวามมุง่มัน่ในการ

ทาํงาน จะแสดงออกถงึความตัง้ใจปฏบิตัหิน้าทีค่วามรบัผดิชอบทีไ่ดร้บัมอบหมายดว้ยความเพยีร

พยายาม ทุ่มเทกําลงักาย กําลงัใจ  รวมถงึมคีวามกระตอืรอืรน้ในการปฏบิตักิจิกรรมต่างๆ ใหส้าํเรจ็

ลลุว่งตามเป้าหมายทีก่าํห นดดว้ยความรบัผดิชอบ  และมคีวามภาคภมูใิจในผลงาน  ซึง่บุคคลทีม่ ี

ความมุง่มัน่และกระตอืรอืรน้ในการทาํงานมกัจะมคีวามทุ่มเทต่อการปฏบิตังิาน ทัง้น้ีเพราะการทุ่มเท

เป็นลกัษณะของบุคคลทีใ่หค้วามสาํคญักบังาน มคีวามศรทัธา มคีวามภมูใิจ มแีรงบนัดาลใจ มคีวาม

จดจอ่ในการทาํงาน รว มถงึมทีศันะต่องานทีท่าํมคีวามทา้ทายต่อความสามารถของตน (Schaufeli; 

et al. 2002) และการทุ่มเทของพนกังานมอีทิธพิลต่อผลการปฏบิตังิาน หากพนกังานมกีารทุ่มเท  

มุง่มัน่และอุทศิตนในงานสงูยอ่มมผีลต่อผลการปฏบิตังิานทีส่งูตามไปดว้ย (Bakker; & Demerouti. 

2008) ทัง้น้ีเพราะพนกังานจะมอีารมณ์ทางบวกทาํใหเ้กดิความสขุและความยนิดใีนการทาํงาน ทาํให้

มสีขุภาพจติทีด่สีง่ผลใหเ้กดิการสรา้งสรรคผ์ลงาน   

3.1 ลกัษณะพฤติกรรมการทาํงาน  

       การศกึษาครัง้น้ีพบวา่ การกระจายอาํนาจในการตดัสนิใจและการใหอ้าํนาจในการ

ตดัสนิใจ ไมใ่ช่ลกัษณะพฤติ กรรมการทาํงานของพนกังานสายสนบัสนุนวชิาการในระดบัปฏบิตักิาร 

ทัง้น้ีเพราะการกระจายอาํนาจในการตดัสนิใจและการใหอ้าํนาจในการตดัสนิใจ เป็นหน้าทีแ่ละความ

รบัผดิชอบของ ผูบ้รหิาร ซึ่ งสอดคลอ้งกบัแนวคดิของ โรเบรทิ (Robert. 1955) กล่าวว่าอาํนาจการ

บรหิารจดัการองคก์ารนัน้เป็นหน้าทีค่วามรบัผดิชอบของผูบ้รหิารทีพ่งึปฏบิตัแิต่พนกังานระดบั

ปฏบิตักิารใตบ้งัคบับญัชา เพือ่ใหเ้กดิประสทิธผิลของงาน ดงันัน้ลกัษณะของพฤตกิรรมการทาํงาน

ของพนกังานสายสนบัสนุนวชิาการในระดบัปฏบิตักิาร ประกอบดว้ย 1) ความรว่มมอื 2) การปรบัตวั 

3) การเรยีนรู ้ซึง่แต่ละประเดน็มรีายละเอยีดดงัน้ี 

            3.1.1 ความร่วมมือ ความรว่มมอืคอืพลงัแหง่ความสาํเรจ็ของการทาํงาน 

เพราะความสาํเรจ็ของงานและองคก์าร จาํเป็นตอ้งอาศยัความรว่มมอื  ซึง่ความรว่มมอืในการทาํงาน

เพือ่ก่อใหเ้กดิความสาํเรจ็ของงานและเป้าหมายของ เกณฑค์ุณภาพการศกึษา นัน้ เป็นการกระทาํ

ของพนกังานอยา่งเตม็ใจ  การช่วยเหลอืเกือ้กลูขอ้มลูขา่วสารทีเ่ป็นประโยชน์ซึง่กนัและกนั เพือ่ไปสู่

เป้าหมายของผลการปฏบิตังิานและองคก์าร  ซึง่สอดคลอ้งกบัผลการศกึษาของ  Graham; & Wright 

(1999) ไดท้าํการศกึษาความหมายของความรว่มมอืเพือ่นําไปสูก่ารสรา้งตวับ่งชี ้ดว้ยวธิกีารสอบถาม

ผูเ้ชีย่วชาญ ผลการศกึษาพบวา่ ความรว่มมอืในการทาํงานเป็นการทาํงานและการมสีว่นรว่มใน

กจิกรรมของสมาชกิ เพือ่ใหบ้รรลเุป้าหมายของกจิก รรมและนําไปสู่ การบรรลเุป้าหมายขององคก์าร    

และความรว่มมอืในการทาํงานทีพ่บม ี 3 ดา้น คอื 1) การทาํงานรว่มกนัภายในคณะ คอื การทาํงาน

รว่มกบัเพือ่นรว่มงานในสว่นงานและระหวา่งสว่นงาน การทาํงานรว่มกบัอาจารยแ์ละนกัวจิยัของคณะ
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หรอืหน่วยงานทีเ่ทยีบเท่า 2) การทาํงานรว่มกนัระหวา่งคณะหรอืหน่วยงานภายในมหาวทิยาลยั  

คอื การทาํงานทีเ่กีย่วขอ้งและประสานงานกบัคณะหรอืหน่วยงาน อื่นๆ ทีอ่ยูภ่ายในมหาวทิยาลยั   

3) การทาํงานรว่มกบัภายนอกมหาวทิยาลยั เป็นการทาํงานรว่มกบัหน่วยงานภาครฐัและเอกชนที่

อยูภ่ายนอกมหาวทิยาลยั  ซึง่ลกัษณะค วามรว่มมอืในการทาํงาน ดงักล่าวนัน้ นัน้พนกังานตอ้งม ี      

การแบ่งปนั ขอ้มลูขา่วสารทีเ่ป็นประโยชน์แก่เพือ่นรว่มงานโดยการตระหนกัและรบัรูง้านของผูอ้ื่น  

โดยการแบ่งปนัเป็นลกัษณะหน่ึงของความรว่มมอืในการทาํงาน ซึง่สอดคลอ้งกบัการศกึษาของ  

Graham; & Wright (1999 ) ไดท้าํการศกึษาองคป์ระกอบของความรว่มมอื ผลการศกึษาพบวา่     

การแบ่งปนัเป็นองคป์ระกอบหน่ึงเพือ่การทาํงานอยา่งมอือาชพี  โดยการแบ่งปนัดงักล่าวนัน้

พนกังานตอ้งใชห้ลกัการสือ่สาร ทีม่ปีระสทิธภิาพและแสดงถงึการเคารพผูร้ว่มงาน เพือ่ก่อใหเ้กดิ

ความรว่มมอื ทัง้น้ีเพราะการสือ่สารเป็นลกัษณะหน่ึงของความรว่มมอืในการทาํงานซึง่สอดคลอ้งกบั

การศกึษาของ Weltch; & Tulbert (2000) ไดท้าํการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบของความรว่มมอืในการ

ทาํงานตามการรบัรูข้องผูป้ฏบิตังิานพบวา่ การสือ่สารเป็นองคป์ระกอบหน่ึงของความรว่มมอืในการ

ทาํงาน โดยก ารสือ่สารนัน้จะตอ้งประกอบดว้ยการฟงัและการเสนอความคดิเหน็ทีเ่ป็นประโยชน์  

ประการสดุทา้ยความรว่มมอืในการทาํงานนัน้พนกังานจะตอ้ง เหน็คุณค่าของเพื่อนรว่มงาน  โดยการ

เปิดโอกาสใหเ้พื่อนรว่มงานแสดงความคดิใหมเ่พื่อการเปลีย่นแปลง ซึง่สอดคลอ้งกบัแนวคดิการ

สนบัสนุนทางสงัคมของเพือ่นรว่มงาน ซึง่วรรณา อาภาอดลุ (2545) กลา่ววา่การสนบัสนุน การเหน็

คณุคา่ และปฏสิมัพนัธข์องเพือ่นรว่มงานมสีว่นสาํคญั และมอีทิธพิลต่อการปฏบิตังิาน เพราะเพือ่น

รว่มงานเป็นบุคคลทีส่ามารถใหก้าํลงัใจ ยยุงใหม้กีารเปลีย่นแปลง และช่วยกระตุน้ใหเ้กดิแนวคดิ

หรอืประสบก ารณ์ใหม่ๆ  ซึง่มผีลต่อผลการปฏบิตังิาน และมกีารศกึษาของศริาภรณ์ สขุศรลีํา้เลศิ 

(2550) การสนบัสนุนทางสงัคมของเพือ่นรว่มงานในการการใหค้าํแนะนําในการทาํงาน การรบัฟงั

ความคดิเหน็ในการแกป้ญัหาการปฏบิตังิาน มคีวามสมัพนัธก์บัความสามารถในการปฏบิตังิานอกีดว้ย  

       3.1.2 การปรบัตวั การทาํงานในปจัจบุนัอยูท่่ามกลางความเปลีย่นแปลงทีเ่ป็นแบบ

พลวตั ิผลกระทบทางสงัคม เศรษฐกจิ และการเมอืง ทาํใหเ้กดิการเปลีย่นแปลงนโยบายการบรหิารงาน

เพือ่ใหส้อดคลอ้งกบัการเปลีย่นแปลง ดงันัน้แนวทางและนโยบายการบรหิารจดัการของมหาวทิยาลยั 

มหาวทิยาลยั ต้องมกีารปรบัตวัใหเ้หมาะสมกบัการเปลีย่นแปลงดงักลา่ว ซึง่สง่ผลกระทบต่อนโยบาย 

การดาํเนินการ แนวทางและวธิกีารทาํงาน ซึง่พนกังานทุกระดบัจาํเป็นตอ้งมกีารปรบัตวัใหเ้หมาะสม  

การปรบัตวัในการทาํงานเป็นการปรบัแนวคดิ ทศันคต ิและวธิกีารใหส้อดคลอ้งกบัสิง่ทีเ่ปลีย่นแปลง 

รวมถงึตอ้งมคีวามยดืหยุน่ตามสถานการณ์เพือ่ใหส้ามารถปรบัตวัใหส้อดคลอ้งกบักบัการเปลีย่นแปลง

นัน้ๆ ดงันัน้การทาํงาน ตอ้งมคีวามสามารถปรบัตวัใหเ้หมาะสมกบัสถานการณ์ทีเ่ปลีย่นแปลง     

โดยในศตวรรษที ่21 ความสามารถในการปรบัตวั เป็นทกัษะชวีติและการทาํงาน (Life and Career 

Skills) ทีจ่าํเป็นสาํหรบัการทาํงานในบรบิททีม่คีวามซบัซอ้นมากขึน้  (The Partnership for 21st 

Century Skills. 2011) และมคีวามสอดคลอ้งกบัแนวคดิของศกัดิช์ยั ภู่เจรญิ (2558) กลา่ววา่การ

ปรบัตวัเพือ่บรรลเุป้าหมาย เป็นทกัษะเพือ่การทาํงาน และการเป็นพลเมอืงในศตวรรษที ่ 21 ทัง้น้ี
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เพราะการเปลีย่นแปลงทีร่วดเรว็ รนุแรง และไมค่าดฝนัในโลกปจัจบุนั ทาํใหก้ารวางแผนการทาํงาน

แบบตายตวัใชไ้มไ่ดผ้ล ดงันัน้พนกังานในศตวรรษที ่21 จงึตอ้งมคีวามสามารถสงูในการยดืหยุน่และ

ปรบัตวั และการปรบัตวัทีด่ทีีส่ดุคอืการใชว้กิฤตเป็นโอกาส  เพื่อหาทางออกอยา่ งสรา้งสรรคแ์ละเกดิ

การเรยีนรูส้งูสดุ  

        นอกจากนัน้ความสามารถในการปรบัตวัยงัสง่ผลใหพ้นกังานมคีวามสามารถ

ในการสรา้งสรรคง์าน สามารถมองปญัหาและอุปสรรคมาปรบัใชใ้หเ้กดิพลงักระตุน้การทาํงานเชงิบวก  

เพือ่ก่อใหเ้กดิการเปลีย่นแปลงในเชงิสรา้งสรรคต่์อผลการปฏบิตังิาน  นอกจากนัน้ความสามารถใน

การปรบัตวัยงัสามารถลดภาวะเครยีดในการปฏบิตังิาน ซึง่พลามอนดอน (Plamondon. 2000: 612-

617) ไดแ้บ่งความสามารถความสามารถในการปรบัตวัในงานของพนกังาน เพือ่ใหส้อดคลอ้งกบัการ

เปลี่ยนแปลงของสงัคม พบวา่ความสาม ารถในการแกป้ญัหาอยา่งสรา้งสรรค์ และความสามารถใน

การจดัการกบัความเครยีด เป็นการปรบัตวัทีส่าํคญัในการทาํงาน เพราะความสามารถในการแกป้ญัหา

อยา่งสรา้งสรรค ์เป็นการคดิวเิคราะหแ์ละสรา้งความคดิใหม ่การหาแนวทางใหม่ๆ  เพื่อแกไ้ขปญัหา

ทีเ่ป็นอุปสรรคต่อการทาํงาน โดยการพฒันาหาขอ้มลูและวธิกีารแกป้ญัหาอยา่งสรา้งสรรค ์และ

สามารถปรบัปรงุวธิกีารทาํงานใหด้ขีึน้เมือ่ทรพัยากรทีม่อียูไ่มเ่พยีงพอต่อการแกป้ญัหา สว่นความสามารถ

ในการจดัการกบัความเครยีด เป็นการแสดงออกของพฤตกิรรมดว้ยความใจเยน็เมือ่เผชญิปญัห ากบั

ความยุง่ยากไมต่ื่นเตน้กบัสถานการณ์หรอืขา่วสารมากเกนิไปโดยไมม่กีารพจิารณาไตรต่รองให้

รอบคอบ และสามารถหาวธิกีารแกป้ญัหามากกวา่ต่อวา่สถานการณ์หรอืบุคคลอื่น  

3.1.3 การเรียนรู้  การเรยีนรูใ้นการทาํงานเป็นสิง่สาํคญัของพนกังาน ซึง่

ถูกกําหนดไวใ้นเกณฑค์ุณภาพการศกึษาฯ เพื่อก่อใหเ้กดิการเรยีนรูเ้พื่อใหม้ใีหอ้งคก์ารมผีลการ

ปฏบิตังิานทีด่ ีทัง้น้ีเพราะการเรยีนรูใ้นการทาํงานเป็นการพฒันาตวัพนกังานในการปฏบิตังิาน โดย

การแสวงหาขอ้มลูทีส่าํคญัและจาํเป็นเกีย่วกบังาน และจากการเรยีนรูร้อบตวัทีเ่กี่ ยวกบังาน ซึง่การ

เรยีนรูจ้ากการทาํงาน พนกังานตอ้งมคีวามสามารถวเิคราะหแ์ลกเปลีย่นเรยีนรูร้ว่มกนั เพือ่นําไป

พฒันาปรบัปรงุเปลีย่นแปลงการทาํงานใหด้ขีึน้  เพือ่ใหเ้กดิขอ้ผดิพลาดในการทาํงานน้อยทีส่ดุ อนัมี

ประโยชน์ต่อผลการปฏบิตังิานของพนกังานและประสทิธผิลของหน่วยงาน  ซึ่งผลการศกึษาพบว่า

การเรยีนรูใ้นการทาํงานเป็นการพฒันาพนกังานนัน้สอดคลอ้งกบัแนวคดิของ ศริภสัสรศ ์วงศท์องด ี

(2556) กลา่ววา่การเรยีนรูถ้อืเป็นการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์ระดบัปจัเจกบุคคล (Individual) แบบ

ตัง้ใจ (Intentional Learning) โดยผา่นกจิกรรมการพฒันา (development) จากการเรยีนรูร้อบตวั

เพือ่เพิม่ศกัยภาพในการทาํงาน ซึง่การเรยีนรูใ้นระดบัปจัเจกบุคคลถอืเป็นจดุเริม่ตน้และหวัใจของ

การพฒันาทรพัยากรมนุษย ์เพราะหากปราศจากการเรยีนรูข้องบุคคล องคก์ารยอ่มไมส่ามารถมกีาร

เรยีนรูไ้ด ้

 นอกจากนัน้การเรยีนรูร้ว่มในการทาํงาน พนกังานมคีวามจาํเป็นในการอาศยัทกัษะทางสงัคม 

อาศยัหลกัการพึง่พา  พนกังานตอ้งมคีวามตระหนกัวา่ทุกคนตอ้งมคีวามสมัพนัธซ์ึง่กนัและกนั  ทัง้น้ี

เพราะพนกังานคนใดคนหน่ึงไมส่ามารถทาํงานบรรลวุตัถุประสงคไ์ดค้นเดยีว  ฉะนัน้หากพนกังานมี
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การสนบัสนุน ส่งเสรมิซึง่กนัและกนั ดว้ยวิธกีารพดูคยุแกป้ญัหารว่มกนั  จะทาํใหเ้กดิการเรยีนรูใ้น

การทาํงานซึง่สอดคลอ้งกบัแนวคดิของ Swanson; & Holton (2009) กลา่ววา่ การเรยีนรูท้ีเ่น้นงาน

เป็นฐาน เป็นการสง่เสรมิการเรยีนรูใ้นการทาํงานของผูป้ฏบิตังิาน โดยการถ่ายโอนความรูจ้าก

ทฤษฎไีปสูก่ารปฏบิตั ิเพือ่ใหก้ารเ รยีนรูข้องพนกังานสามารถนําไปสนบัสนุนการทาํงานใหด้ยีิง่ขึน้  

และสอดคลอ้งกบั สุพรหม ทาํจะด ี (2553) กลา่ววา่การเรยีนรูจ้ากการทาํงานเป็นการผสมผสาน

ระหวา่งทฤษฎแีละการปฏบิตั ิซึง่เป็นการผนวกความรูแ้ละประสบการณ์ผา่รกระบวนการเรยีนรู้  

วเิคราะหแ์ลกเปลีย่นเรยีนรูร้ว่มกนัจนกระทัง่สามารถสงัเคราะหเ์ป็นความรูใ้หมเ่พือ่นําไปใชป้ระโยชน์

ในการปฏบิตังิาน และสิง่สาํคญัประการหน่ึงของการเรยีนรูใ้นการทาํงาน จะทาํใหพ้นกังานมลีกัษณะ

การคดิรเิริม่ ซึง่การคดิรเิริม่ดงักลา่วเป็นปจัจยัสาํคญัทีท่าํใหเ้กดิพฤตกิรรมกา รสรา้งนวตักรรมใน

ระดบัตวัพนกังานเองได ้(วสนัต ์สทุธาวาส; และประสพชยั พสนุนท.์ 2558: 530-545) 

 

สรปุและอภิปรายผลการวิจยัเชิงปริมาณ 

 กระบวนการวิจยัโดยสรปุ 

ความมุ่งหมายของการวิจยั 

1.  เพือ่ศกึษาปจัจยัความสามารถในการสือ่สาร เจตคตต่ิอการชีแ้นะเพือ่การจดัการ 

บุคลกิภาพแบบตระหนกัหน้าทีร่บัผดิชอบ และวฒันธรรมการชีแ้นะ  ทีม่ผีลต่อการชีแ้นะการจดัการ

หวัหน้างาน 

2.  เพือ่ศกึษาอทิธพิลของพฤตกิรรมการทาํงาน ทีม่ต่ีอผลการปฏบิตังิาน และศกึษา

ปจัจยั แรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ ์ความพงึพอใจในงาน ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน และการรบัรูว้ธิปีฏบิตัิ

เพือ่ผลการปฏบิตังิานสงู มผีลต่อพฤตกิรรมการทาํงานของพนกังานสายสนบัสนุนวชิาการ  

3.  เพือ่ศกึษาอทิธพิลของตวัแปรขา้มระดบั  ไดแ้ก่ การชีแ้นะการจดัการ ของหวัหน้า

งานทีม่อีทิธพิลต่อพฤตกิรรมการทาํงานของพนกังานสายสนบัสนุนวชิาการ 

สมมติฐานในการวิจยั 

1)  พฤตกิรรมการทาํงานมอีทิธพิลทางตรงระดบับุคคลต่อผลการปฏบิตังิานของพนกังาน 

2) พฤตกิรรมการทาํงานไดร้บัอทิธพิลทางตรงระดบัพนกังานจาก แรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ ์ 

ความพงึพอใจในงาน ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน และการรบัรู้วธิปีฏบิตัิเพือ่ผลการปฏบิตังิานสงู  โดย

พฤตกิรรมการทาํงาน ไดร้บัอทิธพิลทางออ้มระดบับุคคลจากความพงึพอใจในงาน โดยผา่นความยดึ

มัน่ผกูพนัในงาน และไดร้บัอทิธพิลทางออ้มระดบับุคคลจากการรบัรู้ วธิปีฏบิตัิเพื่อผลการปฏิบตังิาน

สงู โดยผา่นความพงึพอใจในงาน 

3) การชีแ้นะการจดัการ ไดร้บัอทิธพิลโดยตรงจากปจัจยั กลุ่ม ไดแ้ก่ ความสามารถ

ในการสือ่สาร บุคลกิภาพแบบตระหนกัในหน้าทีร่บัผดิชอบ เจตคตต่ิอการชีแ้นะ วฒันธรรมการชีแ้นะ 

4) การชีแ้นะการจดัการ มอีทิธพิลทางตรงขา้มระดบักลุม่ต่อพฤตกิรรมการทาํงาน และ

ความพงึพอใจในงาน และมอีทิธพิลทางออ้มต่อพฤตกิรรมการทาํงาน โดยผา่นความพงึพอใจในงาน 
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ขอบเขตของการวิจยั 

ประชากรทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้น้ี  คอื หวัหน้างานทีป่ฏบิตังิานของ 23 คณะวชิา ของ

มหาวทิยาลยัจาํนวน 13 แหง่ จาํนวนรวม 167 คน และผูว้จิยัได้กาํหนดขนาดความคลาดเคลือ่นที่

ยอมรบัไดอ้ยูท่ีร่อ้ยละ  10 ดว้ยวธิกีารคาํนวณกลุม่ตวัอยา่ง สามารถกาํหนดขนาดกลุม่ตวัอยา่งของ

หวัหน้างานขัน้ตํ่าคอืไมน้่อยกว่า 63 คน หลงัจากการเกบ็ขอ้มลู ไดร้บัแบบสอบถามตอบกลบัมจีาํนวน

หวัหน้างานรวม 77 คน และพนกังานรวม 320 คน ซึง่ขอ้มลูดงักลา่วถอืวา่มคีวามเพยีงพอต่อการ

วเิคราะหพ์หรุะดบั (Hair; et al. 2010; Muthén. 1989) 

ตวัแปรท่ีใช้ในการวิจยั 

ตวัแปรทีใ่ชใ้นการวจิยั แบ่งออกเป็น 1. การชีแ้นะการจดัการ  2. ตวัแปรเชงิสาเหตุ

ของการชีแ้นะการจดัการของหวัหน้างาน ประกอบดว้ย ความสามารถในการสือ่สาร  บุคลกิภาพแบบ

ตระหนกัในหน้าทีร่บัผดิชอบ  เจตคตต่ิอการชีแ้นะ  วฒันธรรมการชีแ้นะ  3. ตวัแปรเชงิสาเหตุของ

พฤตกิรรมการทาํงาน ของพนกังาน ประกอบดว้ย แรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ ์ ความพงึพอใจในงาน  ความ

ยดึมัน่ผกูพนัในงาน การรบัรูว้ธิปีฏบิตัเิพือ่ผลการปฏบิตังิานสงู 4. ตวัแปรพฤตกิรรมการทาํงาน  และ 

5. ตวัแปรผลการปฏบิตังิาน 

เคร่ืองมือวดัท่ีใช้ในการวิจยั 

เครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้เป็นแบบสอบถามจาํนวน 2 ชุด โดยชุดแรกเป็นแบบสอบถาม

สาํหรบัหวัหน้างาน แบ่งออกเป็น 2 ตอน ซึง่ใชว้ดัตวัแปรในการวจิยัน้ีทัง้หมด 5 ตวัแปร ประกอบดว้ย 

ตอนที ่1 ลกัษณะทางชวีสงัคมและภมูหิลงั  ตอนที ่2 ขอ้มลูเกีย่วกบั หวัหน้างาน  ประกอบดว้ยขอ้

คาํถามสาํหรบัการวดัตวัแปรความสามารถในการสือ่สาร ตวัแปร ตวัแปรบุคลกิภาพแบบ ตระหนกัใน

หน้าทีร่บัผดิชอบ ตวัแปรเจตคตต่ิอการชีแ้นะ  ตวัแปรการชีแ้นะการจดัการ  และวฒันธรรมการชีแ้นะ 

และชุดทีส่องเป็นแบบสอบถามสาํหรบัพนกังาน  แบ่งออกเป็น 2 ตอน ซึง่ใชว้ดัตวัแปรในการวจิยัน้ี

ทัง้หมด 8 ตวัแปร โดยมรีายละเอยีดดงัน้ี ตอนที ่1 ลกัษณะทางชวีสงัคมและภมูหิลงั ตอนที ่2 ขอ้มลู

ตวัแปรทีเ่กีย่วขอ้งกบัพนกังาน ประกอบดว้ย ตวัแปร แรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ ์  ตวัแปรความพึงพอใจใน

งาน ตวัแปรความยดึมัน่ผกูพนัในงาน  ตวัแปรวธิปีฏบิตัิเพือ่ผลการปฏบิตังิานสงู ตวัแปรพฤตกิรรม

การทาํงาน ตวัแปรผลการปฏบิตังิาน ตวัแปร การชีแ้นะการจดัการ  และตวัแปรวฒันธรรมการชีแ้นะ 

โดยเครือ่งมอืวดัทีใ่ชใ้นการวดัตวัแปรทุกตวัของการวจิยัครัง้น้ีไดร้บัการตรวจสอบคณุภาพของ

เครือ่งมอืดว้ยการหาคา่ความเทีย่งตรงเชงิเน้ือหาจากผูเ้ชีย่วชาญ  วเิคราะหร์ายขอ้เพือ่วเิคราะหค์า่

ความเทีย่งตรงของเครือ่งมอืวดัดว้ยวธิกีารหาคา่สหสมัพนัธค์ะแนนรายขอ้กบัคะแนนรวม  (Item-

total correlation) ตรวจสอบความเชือ่มัน่ของแบบวดัโดยใชก้ารวเิคราะหแ์บบจาํ ลองการวดัแบบ  

Congeneric model และพจิารณาจากคา่สมัประสทิธิค์วามเชือ่มัน่ในการวดัตวัแปรแฝง  (Construct 

reliability) และตรวจสอบความเทีย่งตรงเชงิโครงสรา้ง (Construct validity) ของเครือ่งมอืวดัทุกตวัแปร 

ดว้ยการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนั  ทัง้น้ีมคีา่ความเชือ่มัน่ในการวดัตวัแปรแฝงในการวจิยัของ

แบบสอบถามสาํหรบัพนกังานมคีา่อยูร่ะหวา่ง .56 ถงึ .90 และแบบสอบถามสาหรบั หวัหน้างานมคีา่

อยูร่ะหวา่ง .75 ถงึ .92 
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การวิเคราะหข้์อมลู 

1. การวเิคราะหข์อ้มลูพืน้ฐานของกลุม่ตวัอยา่ง ใชส้ถติบิรรยาย ไดแ้ก่ การหาความถี ่

รอ้ยละ คา่เฉลีย่ สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน และคา่สหสมัพนัธเ์พยีรส์นั 

2. การวเิคราะหข์อ้มลูเพือ่ตรวจสอบคณุภาพของเครือ่งมอืวดัพหรุะดบัตวัแปรระดบั

กลุม่ทีพ่นกังานเป็นผูใ้หข้อ้มลู  ไดแ้ก่ ตวัแปรการชีแ้นะการจดัการและวฒันธรรมการชีแ้นะ ผูว้จิยัใช้

แนวทางการตรวจสอบคณุภาพของเครือ่งมอืวดัตวัแปรพหรุะดบัของ  เฉิน แมทธวิ และบลสี ไดแ้ก่ 

ค่า rwgj Index และคา่สหสมัพนัธภ์ายในชัน้ของตวัแปร  (Intraclass correlation) ซึง่ประกอบดว้ยการ

วเิคราะหค์า่ ICC1 และ ICC2 และใชก้ารวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัพหรุะดบั (MCFA)  

3. การวเิคราะหเ์พือ่ทดสอบแบบจาํ ลองความสมัพนัธพ์หรุะดบัของ การชีแ้นะการ

จดัการทีม่อีทิธพิลต่อพฤตกิรรมการทาํงาน  ผูว้จิยัใชแ้นวทางการวเิคราะหแ์บบจาํ ลองความสมัพนัธ์

พหรุะดบัทีม่ตีวัแปรคัน่กลางตามแนวทางของพรเีชอรแ์ละคนอื่นๆ  (Preacher; Zyphur; & Zhang. 

2010)  

 

 สรปุผลการวิจยั 

 สาํหรบัการทดสอบสมมตฐิานในการวจิยัครัง้น้ีทัง้หมดทีต่ ัง้ไวจ้านวน  4 ขอ้ จากผลการ

วเิคราะหข์อ้มลูพบวา่เป็นไปตามสมมตฐิานการวจิยัจาํนวน  2 ขอ้ และเป็นไป สมมตฐิาน บางส่วน

จาํนวน 2 ขอ้  โดยมรีายละเอยีดสรปุผลการทดสอบสมมตฐิานดงัแสดงในตาราง 25 

 

ตาราง 25 สรปุผลการทดสอบสมมตฐิานในการวจิยั 

 

สมมติฐานในการวิจยั ผลการทดสอบสมมติฐาน 

1. พฤตกิรรมการทาํงาน มอีทิธพิลทางตรงระดบับุคคลต่อผลการ

ปฏบิตังิานของพนกังาน 

เป็นไปตามสมมตฐิาน 

2. พฤตกิรรมการทาํงานไดร้บัอทิธพิลทางตรงระดบัพนกังานจาก 

แรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ ์ความพงึพอใจในงาน ความยดึมัน่ผกูพนัใน

งาน และการรบัรูว้ธิปีฏบิตัเิพือ่ผลการปฏบิตังิานสงู โดยพฤตกิรรม

การทาํงาน ไดร้บัอทิธพิลทางออ้มระดบับุคคลจากความพงึพอใจ

ในงาน โดยผา่นความยดึมัน่ผกูพนัในงาน และ ไดร้บัอทิธพิล

ทางออ้มระดบับุคคลจากการรบัรูว้ธิปีฏบิตัเิพือ่ผลการปฏบิตังิานสู 

โดยผา่นความพงึพอใจในงาน 

เป็นไปตามสมมตฐิาน

บางส่วน 

3. การชีแ้นะการจดัการ ไดร้บัอทิธพิลโดยตรงจากปจัจยั กลุ่ม  

ไดแ้ก่ ความสามารถในการสือ่สาร  บุคลกิภาพแบบตระหนกัใน

หน้าทีร่บัผดิชอบ เจตคตต่ิอการชีแ้นะ วฒันธรรมการชีแ้นะ 

เป็นไปตามสมมตฐิาน 
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ตาราง 25 (ต่อ) 

 

สมมติฐานในการวิจยั ผลการทดสอบสมมติฐาน 

4. การชีแ้นะการจดัการ มอีทิธพิลทางตรงขา้มระดบักลุม่ต่อพฤตกิรรม

การทาํงาน และความพงึพอใจในงาน และมอีทิธพิลท างออ้มต่อ

พฤตกิรรมการทาํงาน โดยผา่นความพงึพอใจในงาน 

เป็นไปตามสมมตฐิาน

บางส่วน 

 

 ข้อมลูเบือ้งต้นของกลุ่มตวัอย่าง 

 กลุม่ตวัอยา่งทีใ่ชใ้นการวจิยัน้ีแบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม ไดแ้ก่ กลุ่มทีห่น่ึง เป็นหวัหน้างานจาํนวน

รวมทัง้สิน้ 77 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ คดิเป็นรอ้ยละ 80.50 รองลงมาเป็นเพศชาย คดิเป็นรอ้ยละ 

19.50 มอีายโุดยเฉลีย่  42.34 ปี สว่นใหญ่จบการศกึษาในระดบัปรญิญา โท คดิเป็นรอ้ยละ  67.50 

รองลงมาจบการศกึษาในระดบัปรญิญา ตร ีคดิเป็นรอ้ยละ  31.20 หวัหน้างาน เหลา่น้ีมีพนกังานใต้

บงัคบับญัชาโดยเฉลีย่ 8.25 คน มรีะยะเวลารวมทีท่าํงานกบัหน่วยงานโดยเฉลีย่ 18.12 ปี และดาํรง

ตําแหน่งหวัหน้างานเป็นระยะเวลาโดยเฉลีย่  8.28 ปี และกลุ่มทีส่อง เป็นพนกังานทัง้หมดจาํนวน  

320 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ คดิเป็นรอ้ยละ 74.70 รองลงมาเป็นเพศชาย คดิเป็นรอ้ยละ 25.30 มี

อายโุดยเฉลีย่  30.51 ปี ส่วนใหญ่ จบการศึกษาในระดบัปรญิญาตรี  คดิเป็นรอ้ยละ 75.30 รองลงมา

จบการศกึษาในระดบัปรญิญาโท  คดิเป็นรอ้ยละ 23.10 พนกังานเหลา่น้ีมรีะยะเวลารวมทีท่าํงานกบั

หน่วยงานโดยเฉลีย่ 12.25 ปี และมรีะยะเวลาทีท่าํงานอยูใ่นสว่นงานปจัจบุนัเฉลีย่ 7.58 ปี 

 ผลการวิเคราะหแ์บบจาํลองความสมัพนัธพ์หรุะดบั ของการช้ีแนะการจดัการท่ีมี

อิทธิพลต่อพฤติกรรมการทาํงานตามเกณฑค์ณุภาพการศึกษา 

1. ผลการวิเคราะหค่์าสถิติเชิงบรรยายของตวัแปรสงัเกตในการวิจยั  

   ตวัแปรสงัเกตระดบัพนกังานมคีา่เฉลีย่อยูใ่นช่วง 3.21– 5.24 โดยตวัแปรสงัเกต

ระดบัพนกังานทีม่คี่าสงูสุด คอื แรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ ์ (ACH1) สว่นตวัแปรสงัเกตระดบัพนกังานทีม่คีา่

ตํ่าสดุ คอื การรบัรูว้ธิปีฏบิตัเิพือ่ผลการปฏบิตังิานสงู (HPWP1) และตวัแปรสงัเกตระดบักลุ่มมคี่าเฉลีย่

อยูใ่นช่วง 4.28 – 4.85 โดยตวัแปรสงัเกตระดบักลุม่ทีม่คีา่สงูสดุ คอื ความรูเ้ชงิกลยทุธด์า้นการสือ่สาร 

(COM1) ส่วนตวัแปรสงัเกตระดบักลุ่มทีม่คี่าตํ่าสุด คอื  การชีแ้นะการจดัการดา้นการสนบัสนุน และ

การชีแ้นะการจดัการดา้นการกระตุน้  นอกจากนัน้ผูว้จิยัไดท้าํการตรวจสอบขอ้มลูภาพรวมของสถติิ

ข ัน้พืน้ฐานทีแ่สดงถงึความสมัพนัธร์ะหวา่งตวัแปรสงัเกตในงานวจิยั ซึง่ผูว้จิยัพบวา่ขอ้มลูของตวัแปร

สงัเกตในงานวจิยัไมม่ขีอ้มลูใดทีม่คี่าผดิปกต ิ(Outliers) ของความสมัพนัธร์ะหวา่งตวัแปร  

  คา่สหสมัพนัธเ์พยีรส์นัของตวัแปรสงัเกตระดบัพนกังาน มจีาํนวนรวมทัง้หมด 78 ค่า พบว่า

ตวัแปรเชงิสาเหตุของพฤตกิรรมการทาํงาน  ทีม่คีวามสมัพนัธก์นัสงูสดุไดแ้ก่ แรงจงูใจใฝส่มัฤทธิก์บั

พฤตกิรรมการทาํงานดา้นการปรบัตวั โดยมคีา่สหสมัพนัธเ์ท่ากบั .529 ทีร่ะดบันยัสาํคญั .01 รองลงมา

ไดแ้ก่ ความยดึมัน่ผกูพนัในงานกบัพฤตกิรรมการทาํงานดา้น ความรว่มมอืในการทาํงาน โดยมคีา่
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สหสมัพนัธเ์ท่ากบั .439 ทีร่ะดบันยัสาํคญั .01 และค่าสหสมัพนัธเ์พยีรส์นัของตวัแปรสงัเกตระดบักลุ่ม 

มจีาํนวนรวมทัง้หมด 91 คา่ พบวา่ 1) ตวัแปรเชงิสาเหตุของการชีแ้นะการจดัการทีม่คีวามสมัพนัธ์

กนัสงูสดุไดแ้ก่ วฒันธรรมการชีแ้นะกบัการชีแ้นะการจดัการดา้นการกระตุน้ โดยมคีา่สหสมัพั นธ์

เท่ากบั .725 ทีร่ะดบันยัสาํคญั .01 รองลงมาไดแ้ก่ ความสามารถในการสือ่สารกบัการชีแ้นะการ

จดัการดา้นการกระตุน้ โดยมคีา่สหสมัพนัธเ์ท่ากบั .716 ทีร่ะดบันยัสาํคญั .01 และ 2) ตวัแปรเชงิ

สาเหตุของพฤตกิรรมการทาํงานทีม่คีวามสมัพนัธก์นัสงูสดุไดแ้ก่ การชีแ้นะการจดัการดา้นการประเมนิ

กบัพฤตกิรรมการทาํงานดา้นการปรบัตวั โดยมคีา่สหสมัพนัธเ์ท่ากบั .186 ทีร่ะดบันยัสาํคญั .01 

และความพงึในใจภายนอกงานมคีวามสมัพนัธก์บัการชีแ้นะการจดัการดา้นการสนบัสนุนมากทีส่ดุ 

โดยมคี่าสหสมัพนัธเ์ท่ากบั .274 ทีร่ะดบันยัสาํคญั .01 

2. ผลการวิเคราะหแ์บบจาํลองโครงสร้างความสมัพนัธร์ะดบัพนักงาน 

การวเิคราะหแ์บบจาํลองความสมัพนัธร์ะดบัพนกังานจากกลุม่ตวัอยา่งพนกังาน  

เพือ่ตรวจสอบความสมัพนัธข์องตวัแปร ตามแบบจาํลองสมมตฐิานทีไ่ดส้รา้งขึน้เบือ้งตน้ ยงัไม่

กลมกลนืกบัขอ้มลู โดยผูว้จิยัไดป้รบัแบบจาํลองนัน้ โดยพจิารณาจากทัง้เหตุผลทางสถติแิละเหตุผล

ทางทฤษฎ ี โดยทาํการปรบัแบบจาํลองดว้ยการตดัตวัแปรสงัเกตพฤตกิรรมการทาํงานดา้นการเรยีนรู้ 

ทัง้น้ีเพราะขนาดของเสน้อทิธพิลของตวัแปรสงัเกตดงักล่าวมคี่าน้ําหนกัทีน้่อยและไมม่นียัยะสาํคญั

ทางสถติ ิและเมือ่พจิารณาแนวคดิของเกณฑค์ุณภา พพบว่า การแลกเปลีย่นเรยีนรูข้องพนกังานนัน้

เป็นวธิปีฏบิตัิขององคก์รต่อการทาํงานพนกังาน เพือ่ใหบ้รรลผุลของการรวบรวมและถ่ายทอดความรู้

ของผูป้ฏบิตังิาน หลงัจากทาํการปรบัแบบจาํลองแลว้ พบวา่แบบจาํลองความสมัพนัธใ์นระดบัพนกังาน

ทีม่คีวามกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษเ์ป็นอยา่งดี  (χ2

3.  ผลการวิเคราะหแ์บบจาํลองความสมัพนัธพ์หรุะดบั ของการช้ีแนะการ

จดัการท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการทาํงานตามเกณฑค์ณุภาพการศึกษา 

= 18.61, df = 13, p = 0.14, CFI = .99, 

TLI = .98, RMSEA = .04)  

3.1 อิทธิพลของตวัแปรระดบัพนักงาน ผลการศกึษาพบวา่ 1. พฤตกิรรม

การทาํงานมอีทิธพิลทางตรงต่อผลการปฏบิตังิาน อยา่งมนียัสาํคญั โดยมคีา่สมัประสทิธิอ์ทิธพิล

มาตรฐานเท่ากบั .85 พฤตกิรรมการทาํงานสามารถอธบิายความแปรปรวนของผลการปฏบิตังิานได้

รอ้ยละ 73 2. พฤตกิรรมการทาํงานไดร้บัอทิธพิลโดยตรงอยา่งมนียัสาํคญัจากแรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ ์

ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน ความพงึพอใจในงาน โดยตวัแปรทีม่อีทิธพิลต่อพฤตกิรรมการทาํงานเรยีง

ตามลาํดบั คอื แรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ ์โดยมคีา่สมัประสทิธิอ์ทิธพิลมาตรฐานเท่ากบั 0.65 ความยดึมัน่

ผกูพนัในงาน โดยมคีา่สมัประสทิธิอ์ทิธพิลมาตรฐานเท่ากบั 0.23 ความพงึพอใจในงาน โดยมคี่า

สมัประสทิธิอ์ทิธพิลมาตรฐานเท่ากบั 0.13 นอกจากนัน้ผลการศกึษาพบวา่พฤตกิรรมการทาํงานไม่

รบัอทิธพิลโดยตรงจากการรบัรู้ วธิปีฏบิตัเิพือ่ผลการปฏบิตัิ งานสงู ซึง่ตวัแปรทัง้สีด่งักลา่วสามารถ

อธบิายความแปรปรวนของพฤตกิรรมการทาํงานไดร้อ้ยละ 74 3. ความพงึพอใจในงานไดร้บัอทิธพิล

โดยตรงอยา่งมนียัสาํคญัจากการรบัรูว้ธิปีฏบิตัเิพือ่ผลการปฏบิตังิานสงู โดยมคีา่สมัประสทิธอิทิธพิล

มาตรฐานเท่ากบั .59 ซึง่การรบัรูว้ธิปีฏบิตัเิพือ่ผลการปฏบิตังิานสงูสามารถอธบิายความ แปรปรวน
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ของความพงึพอใจในงานไดร้อ้ยละ 34 และผลการศกึษาอทิธพิลทางออ้มพบวา่ การรบัรูว้ธิปีฏบิตัิ

เพือ่ผลการปฏบิตังิานสงูมอีทิธพิลทางออ้มอยา่งมนียัสาํคญัต่อพฤตกิรรมการทาํงานของพนกังาน 

โดยผ่านความพงึพอใจในงาน โดย มคีา่สมัประสทิธิอ์ทิธพิลมาตรฐานเท่ากบั  .08 4. ความยดึมัน่

ผกูพนัในงาน ไดร้บัอทิธพิลทางตรงอยา่งมนียัสาํคญัจากความพงึพอใจในงาน โดยมคีา่สมัประสทิธิ

อทิธพิลมาตรฐานเท่ากบั .50 ซึง่ความพงึพอใจในงานสามารถอธบิายความแปรปรวนของความยดึ

มัน่ผกูพนัในงานไดร้อ้ยละ 25 และผลการศกึษาอทิธพิลทางออ้มพบวา่ตวัแปรความพงึพอใจในง านมี

อทิธพิลทางออ้มอยา่งมนียัสาํคญัต่อพฤตกิรรมการทาํงานของพนกังาน โดยผา่นความยดึมัน่ผกูพนั

ในงาน โดยมคีา่สมัประสทิธิอ์ทิธพิลมาตรฐานเท่ากบั .11 

3.2 อิทธิพลของตวัแปรระดบักลุ่ม  ผลการศกึษาพบวา่ การชีแ้นะการ

จดัการ  ไดร้บัอทิธพิลโดยตรงอยา่งมนียัสาํคญัจาก บุคลกิภาพแบบตระหนกัรูค้วามรบัผดิชอบ 

ความสามารถในการสือ่สาร วฒันธรรมการชีแ้นะ และเจตคตต่ิอการชีแ้นะ โดยตวัแปรทีม่อีทิธพิลต่อ

การชีแ้นะการจดัการ เรยีงตามลาํดบั คอื บุคลกิภาพแบบตระหนกัรูค้วามรบัผดิชอบ โดยมคีา่

สมัประสทิธิอ์ิทธพิลมาตรฐานเท่ากบั .25 ความสามารถในการสือ่สาร โดยมคีา่สมัประสทิธิอ์ทิธพิล

มาตรฐานเท่ากบั .20 วฒันธรรมการชีแ้นะ โดยมคีา่สมัประสทิธิอ์ทิธพิลมาตรฐานเท่ากบั .16 และ

เจตคตต่ิอการชีแ้นะ โดยมคีา่สมัประสทิธิอ์ทิธพิลมาตรฐานเท่ากบั .10 ซึง่ตวัแปรทัง้สีด่งักลา่ว

สามารถอธบิายความแปรปรวนของการชีแ้นะการจดัการไดร้อ้ยละ 64 

3.3 อิทธิพลของตวัแปรข้ามระดบั ผลการศกึษาพบวา่ 1. พฤตกิรรมการ

ทาํงานของ พนกังาน ไดร้บัอทิธพิลโดยตรงจากความพงึพอใจในงานอยา่งมนียัสาํคญั โดยมคี่า  

สมัประสทิธิ อ์ทิธพิลมาตรฐานเท่ากบั .55 แต่พฤตกิรรมการทาํงานของ พนกังาน ไมไ่ดร้บัอทิธพิล

โดยตรงขา้มระดบัจาก การชีแ้นะการจดัการ  ซึง่ตวัแปรทัง้สองน้ีสามารถอธบิายความแปรปรวนของ

พฤตกิรรมการทาํงานไดร้อ้ยละ 26 และ 2. ความพงึพอใจในงานของ พนกังาน ไดร้บัอทิธพิลทาง   

ตรงขา้มระดบัจากการชีแ้นะการจดัการของหวัหน้างานอยา่งมนียัสาํคญั โดยมคีา่สมัประสทิธ์ อทิธพิล

มาตรฐานเท่ากบั .57 ซึง่การชีแ้นะการจดัการ ของหวัหน้างาน สามารถอธบิายความแปรปรวนของ

ความพงึพอใจในงานไดร้อ้ยละ 31 และผลการศกึษาอทิธพิลทางออ้มพบวา่พฤตกิรรมการชีแ้นะของ

หวัหน้างาน มอีทิธพิลทางออ้มอยา่งมนียัสาํคญัต่อพฤตกิรรมการทาํงานของกลุม่ โดยผา่นความ       

พงึพอใจในงานของกลุ่ม โดยมคีา่สมัประสทิธิอ์ทิธพิลมาตรฐานเท่ากบั .31 

 

 การอภิปรายผลการวิจยั 

 ผูว้จิยัใชก้ารอภปิรายผลตามสมมตฐิานการวจิยั ซึง่แต่ละสมมตฐิานมรีายละเอยีดดงัน้ี  

 การอภิปรายผลการวิจยัตามสมมติฐานข้อท่ีหน่ึง พฤตกิรรมการทาํงานมอีทิธพิลทางตรง

ระดบับุคคลต่อผลการปฏบิตังิานของพนกังาน จากผลการวเิคราะหพ์บวา่ พฤตกิรรมการทาํงานมี

อทิธพิลทางตรงต่อผลการปฏบิตังิาน อยา่งมนียัสาํคญั และสามารถอธบิายความแปรปรวนของผล

การปฏบิตังิานไดร้อ้ยละ 73 ผลการวจิยัน้ีจงึสนบัสนุนสมมตฐิานขอ้ที ่1 
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 ผลการวจิยัดงักลา่วสะทอ้นใหเ้หน็วา่พฤตกิรรมการทาํงาน มคีวามเกีย่วขอ้งกบัความรว่มมอื

ในการทาํงาน  การมศีกัยภาพในการปรบัตวัในการทาํงานเมือ่เกดิการเปลีย่นแปลงทีผ่ลกระทบต่อ

การทาํงาน ดว้ยการวเิคราะหป์ญัหาการทาํงาน นําไปสูก่ารปรบัปรงุและพฒันางานใหเ้กดิประสทิธภิาพ

และประสทิธผิล ซึง่ลกัษณะของพฤตกิรรมการทาํงานดงักลา่วมผีลต่อผลการปฏบิตังิานของพนกังาน

ของหน่วยงานทีใ่ช้ เกณฑค์ุณภาพการศกึษา  ทัง้น้ีเพราะ พฤตกิรรมการทาํงาน ดงักล่าว ถอืเป็น

พฤตกิรรมการทาํงานทีม่ปีระสทิธภิาพและประสทิธผิลต่อผลการปฏบิตังิาน และส่งผลต่อความเป็น

เลศิของหน่วยงานทีใ่ช้ เกณฑค์ุณภาพการศกึษา  ทัง้น้ีเพราะเกณฑค์ุณภาพการศกึษา เป็นเกณฑ์ถูก

พฒันามาจากเกณฑร์างวลัคุณภาพแห่งชาตขิองประเทศสหรฐัอเมรกิา  (Malcolm Baldrige National 

Quality Awards : MBNQA) ตามแนวคดิของมาลโ์คลม์ บลัดรจิ  (Malcolm Baldrige) ซึง่เกณฑ์

ดงักลา่วถกูนําไปใชก้นัอยา่งกวา้งขวางทัง้ในภาครฐัและเอกชน โดยการปรบัเปลีย่นใหม้คีวามเหมาะสม

กบัองคก์าร เพือ่ผลการดาํเนินการทีย่อดเยีย่ม และสง่ผลต่อความสาํเรจ็ของหน่วยงาน ผลการวจิยั

ตามสมมตฐิานขอ้ที ่1 ยงัมคีวามสอดคลอ้งกบัแนวคดิผลการปฏบิตังิานของบุคลากรในองคก์ารของ 

Cumming; & Schawab (1973: 2) และ Schermerhorn; Hunt; & Osborn (1991: 104-109) ได้

กลา่ววา่ผลการปฏบิตังิานของพนกังานและองคก์ารนัน้ขึน้อยูก่บัพฤตกิรรมการทาํงานของพนกังาน 

ความรูค้วามสามารถของพนกังา น และการสนบัสนุนจากองคก์ารของพนกังาน ซึง่อทิธพิลของ

พฤตกิรรมการทาํงานกบัผลการปฏบิตังิานดงักลา่วมคีวามสอดคลอ้งกบังานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง

ของดนตรท์ว ีไทรวจิติร , มนตร ีพริยิะกุล และประยงค ์มใีจซือ่ (2555) ทาํการวจิยัเรือ่งปจัจยั

เชงิ สาเหตุทีส่ง่ผลต่อผลการปฏบิตังิาน ของพนกังานบรษิทั ทโีอท ีจาํกดั (มหาชน) ผลการศกึษา

พบวา่พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ารมอีทิธพิลต่อผลการปฏบิตังิานของพนกังานบรษิทั   

ทโีอท ีจาํกดั (มหาชน ) อยา่งมนียัสาํคญัทีร่ะดบั 0.05 โดยมสีมัประสทิธอิทิธพิลมาตรฐานเท่ากบั 

0.332 โดยพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ี ขององคก์ารสามารถทาํนายปฏบิตังิานของพนกังานบรษิทั 

ทโีอท ีจาํกดั (มหาชน) ไดร้อ้ยละ 75  

 การอภิปรายผลการวิจยั ตามสมมติฐานข้อท่ีสอง พฤตกิรรมการทาํงาน ไดร้บัอทิธพิล

ทางตรงระดบัพนกังานจาก แรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ ์ความพงึพอใจในงาน ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน และ

การรบัรูว้ธิปีฏบิตัเิพือ่ผลการปฏบิตังิานสงู  โดยพฤตกิรรมการทาํงาน  ไดร้บัอทิธพิลทางออ้มระดบั

บุคคลจากความพงึพอใจในงาน โดยผา่นความยดึมัน่ผกูพนัในงาน และ ไดร้บัอทิธพิลทางออ้มระดบั

บุคคลจากการรบัรู้ วธิปีฏบิตัิ เพือ่ผลการปฏบิตังิานสงู โดยผา่นความพงึพอใจในงาน  จากผลการ

วเิคราะหพ์บวา่ พฤตกิรรมการทาํงานไดร้บัอทิธพิลโดยตรงอยา่งมนียัสาํคญัจากแรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ ์

ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน ความพงึพอใจในงาน ซึง่ตวัแปรทัง้สามสามารถอธบิายความแปรปรวน

ของพฤตกิรรมการทาํงานไดร้อ้ยละ 74 โดยพฤตกิรรมการทาํงาน ไดร้บัอทิธพิลทางออ้มระดบับุคคล

จากความพงึพอใจในงาน โดยผา่นความยดึมัน่ผกูพนัในงาน และ ไดร้บัอทิธพิลทางออ้มระดบับุคคล

จากการรบัรูว้ธิปีฏบิตัิเพือ่ผลการปฏบิตังิานสงู โดยผา่นความพงึพอใจในงาน ผลการวจิยัน้ีจงึสนบัสนุน

สมมตฐิานขอ้ที ่2 บางส่วน 
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 แรงจงูใจใฝส่มัฤทธิม์อีทิธพิลต่อพฤตกิรรมการทาํงาน  ผลการวจิยัน้ีแสดงใหเ้หน็วา่ยิง่

พนกังานมแีรงจงูใจใฝส่มัฤทธิส์งู ยิง่ส่งผลใหพ้นกังานเกดิ พฤตกิรรมการทาํงาน ในทีส่ดุ ทัง้น้ีเพราะ

แรงจงูใจใฝส่มัฤทธิเ์ป็นลกัษณะภายในทีผ่ลกัดนัใหบุ้คคลเกดิความเพยีรพยายามทีจ่ะทาํงานใหส้าํเรจ็ 

โดยพนกังานทีม่แีรงจงูใจใฝส่มัฤทธิส์งูจะมี คณุภาพของงาน สงูตามไปดว้ย  (ดวงเดอืน พนัธนุาวนิ . 

2523: 25) ทัง้น้ีเพราะผูท้ีม่แีรงจงูใจใฝส่มัฤทธิส์งูเป็นบุคคลทีม่คีวามสามารถ มคีวามอดทนในงานสงู 

และทาํงานอยา่งเตม็ความสามารถเพือ่มุง่เน้นความสาํเรจ็ของงาน ซึง่จะสง่ผลต่อพฤตกิรรมการทาํงาน 

นอกจากนัน้งานวจิยัสนบัสนุนแนวคดิ แรงจงูใจใฝส่มัฤทธิก์บัพฤตกิรรมการทาํงาน  และงานวจิยัน้ี

พบว่าแรงจงูใจใฝส่มัฤทธิม์คี่าสมัประสทิธอิทิธพิลสงูสุดทีม่ต่ีอพฤตกิรรมการทาํงาน  ซึง่สอดคลอ้งกบั

ผลการวจิยัของสุชาดา ชลานุเคราะห์ (2552) ปรญิญา ป้องรอด (2555) ซึง่ไดท้าํการศกึษาในกลุม่

ตวัอยา่งและหน่วยงานของรฐั พบวา่แรงจงูใจใฝส่มัฤทธิแ์ละพฤตกิรรมการทาํงานมคีวามสมัพนัธก์นั

คอ่นขา้งสงู และสามารถทาํนายพฤตกิรรมการทาํงานของพนกังานไดเ้ป็นอยา่งด ี

 ความยดึมัน่ผกูพนัในงานมอีทิธพิลต่อพฤตกิรรมการทาํงาน ผลการวจิยัน้ีแสดงใหเ้หน็ว่ า

ยิง่พนกังานมคีวามยดึมัน่ผกูพนัในงานสงู ยิง่ส่งผลใหพ้นกังานเกดิ พฤตกิรรมการทาํงาน ในทีส่ดุ 

ทัง้น้ีเพราะพนกังานทีม่คีวามยดึมัน่ผกูพนัในงาน จะเป็นผูท้ีม่พีลงัในการทาํงานสงู มคีวามกระตอืรอืรน้

ในการทาํงาน และมุ่ งมัน่ทุ่มเทให้งานอย่างเตม็ที ่หากพนกังานสายสนบัสนุนวชิาการ มคีวามยดึมัน่

ผกูพนัในงาน โดยคนทีย่ดึมัน่ผกูพนัในงานมคีวามสขุและสนุกในการทาํงาน ทุ่มเทและเตม็ทีก่บัการ

ทาํงาน สง่ผลใหม้พีฤตกิรรมการทาํงานทีเ่อือ้ต่อความสาํเรจ็ของงาน ทัง้น้ีอาจเป็นไปตามขอ้สนันิษฐาน

ของเบคเคอร์ (Bakker. 2011) ทีร่ะบุว่าพนกังานทีม่คีวามยดึมัน่ผกูพนัในงานมผีลการปฏบิตังิานที่

ดกีว่าพนกังานทีไ่ม่ มคีวามยดึมัน่ผกูพนัในงาน เน่ืองจากพนกังานทีม่คีวามยดึมัน่ผกูพนัในงาน       

1) มอีารมณ์ทางบวก ทาํให้ บุคคลมพีลงัความคดิและการกระทาํทีเ่พิม่ขึน้ 2) มสีขุภาพกายและจติที่

ด ีที่เอือ้ต่อผลการปฏบิตังิานเพราะว่ าบุคคลสามารถใช้ สตปิญัญาและทรพัยากรความรู้  ทกัษะและ

ความสามารถได้ อย่างเตม็ที ่ และ 3) บุคคลเหลา่นัน้จะ สามารถจดัการกบัความกดดนัจากงานและ

บรรลเุป้าหมายการทาํงานได ้ซึง่สอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของ อรพนิ ชชูม (2557) ยทุธการ กา้นจกัร 

(2554) จนัจรีา โสะประจนิ (2553) แซนโธโพโลและคณะ (Xanthopoulou; et al. 2008) ฮอลเบสลเีบน

และวลีเลอร ์ (Halbesleben; & Wheeler. 2008) ผลการศกึษามคีวามสอดคลอ้งกนัวา่ ความยดึมัน่

ผกูพนัในงานมผีลต่อพฤตกิรรมการทาํงาน ผลการศกึษาดงักลา่วจงึสรปุไดว้า่ความยดึมัน่ผกูพนัใน

งานมผีลต่อพฤตกิรรมการทาํงานอยา่งชดัเจน 

 ความพงึพอใจในงาน มอีทิธพิลทางตรงต่อพฤตกิรรมการทาํงาน และมอีทิธพิลทางออ้มต่อ

พฤตกิรรมการทาํงาน โดยผา่นตวัแปรความยดึมัน่ผกูพนัในงาน ผลการวจิยัน้ีแสดงใหเ้หน็วา่          

ยิง่พนกังาน สายสนบัสนุนวชิาการ มคีวามพงึพอใจในงานมากเท่าไหร ่ ยิง่ส่งผลใหพ้นกังาน สาย

สนบัสนุนวชิาการเกดิพฤตกิรรมการทาํงานสงู และยิง่พนกังานสายสนบัสนุนวชิาการ วชิาการมคีวาม

พงึพอใจในงานสงูมากเท่าใดยิง่ทาํใหพ้นกังานมคีวามยดึมัน่ผกูพนัในงานสงูตามไปดว้ย ทัง้น้ีเพราะ

ความพงึพอใจในงานเป็นสาเหตุหน่ึงของการปฏบิตังิานของพนกังาน หากพนกังานมคีวามพงึพอใจ

ในงานยอ่มสง่ผลต่อพฤตกิรรมการทาํงาน เหตุผลทีค่วามพงึพอใจในงานสง่ผลทางตรงต่อพฤตกิรรม
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การทาํงานตามแนวคดิ เกณฑค์ุณภาพการศกึษา  อาจเป็นเพราะวา่ พนกังาน สายสนบัสนุนวชิาการ

วชิาการเมือ่ไดร้บัความพงึพอใจในงานทีไ่ดร้บัการสนองตามความตอ้งการของพนกังาน แต่ละคน

แลว้ จะเกดิความรูส้กึเมือ่ไดป้ฏบิตังิานนัน้ๆ ซึง่สอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของ โอไลโวลา (Olayiwola. 

2011: 573) พบวา่ความพงึพอใจในงาน เป็นตวัแปรทีร่ว่มทาํนายความสามารถ และพฤตกิรรมการ

ปฏบิตังิานของพนกังาน ซึง่ผลการศกึษาน้ียงัสนบัสนุน แนวคดิของ รอบบิน้สแ์ละจดูจ์  (Robbins; & 

Judge. 2013) ซึง่ระบุวา่บุคคลทีม่คีวามพงึพอใจในงานในระดบัสงู ยอ่มจะตอ้งมทีศันคตทิีด่เีกีย่วกบั

งานของเขา ในขณะทีบุ่คคลซึง่มคีวามพงึพอใจในงานตํ่า หรอืไมม่มีคีวามพงึพอใจในงานเลย กจ็ะมี

ทศันคตทิีต่รงขา้มกนั  และความพงึพอใจในงานน้ีกจ็ะเป็นหน่ึงในแรงผลกัดนัใหบุ้คคลทาํงานดว้ย

ความกระตอืรอืรน้ มขีวญัและกาํ ลงัใจ และทาํ งานบรรลวุตัถุประสงคไ์ดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพและ

ประสทิธผิล  

 นอกจากนัน้การตอบสนองความตอ้งการของ พนกังานในการสรา้งความพงึพอใจในงานให้

เกดิขึน้กบัพนกังานแลว้ การสนองความตอ้งการของหน่วยงาน นอกจากมผีลต่อความพงึพอใจ แลว้ 

ความพงึพอใจในงานดงักลา่วยงัสามารถช่วยเพิม่ระดบัความยดึมัน่ผกูพนัในงานไดอ้กีดว้ย ซึง่ความ

พงึพอใจในงานสามารถสะทอ้นถงึผลความยดึมัน่ผกูพนัในงานทีพ่นกังานจะสนองตอบต่อหน่วยงาน

โดยรวม และส่งผลใหพ้นกังานมพีฤ ตกิรรมการทาํงานทีด่ขี ึน้อยา่งต่อเน่ือง  หากพนกังานเกดิความ

พงึพอใจในงาน อาทิความรูส้กึมคีณุคา่ในการทาํงาน หน้าทีค่วามรบัผดิชอบ ความกา้วหน้าในงาน 

การไดร้บัการยอมรบัจากหวัหน้างาน ความสมัพนัธร์ะหวา่งเพือ่นรว่มงาน และความพงึพอใจภายนอกงาน 

อาท ิสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน นโยบาย การบงัคบับญัชา ความมัน่คง ผลตอบแทน เป็นตน้    

ซึง่ความพงึพอใจในงาน ดงักล่าว หากพนกังานไดร้บัการตอบสนองอยา่งเพยีงพอ ยอ่มจะมอีทิธพิล

ต่อความยดึมัน่ผกูพนัในงานสงู ดว้ยการแสดงออกดา้นอารมณ์ทางบวก ทาํใหพ้นกังานสายสนบัสนุน

วชิาการวชิาการมพีลงัความคดิและการกระทาํทีส่่งผลและสอดคลอ้งต่อความสาํเรจ็ของงาน  นอกจากนัน้

เมือ่พนกังานสายสนบัสนุนวชิาการ มคีวามพงึพอใจในงานยอ่มทาํใหเ้ขาเหลา่นัน้ มสีขุภาพกายและ

จติทีด่ ีที่เอือ้ต่อผลการปฏบิตังิาน  ทาํให้บุคคลเหล่านัน้ สามารถใช้ สตปิญัญาและทรพัยากรความรู้  

ทกัษะและความสามารถไดอ้ยา่งเตม็ที ่(Bakker. 2011) ซึง่สอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของ 2ศริวิรรณ ฉายศริ,ิ 

วรนารถ แสงมณ ีและอตนุิช กาญจนพบิลูย์ 2

 การรบัรู้ วธิปีฏบิตัิ เพื่อผลการปฏิ บตัิงานสงูไมม่อีทิธพิลทางตรงต่อพฤตกิรรมการทาํงาน  

ผลการวจิยัน้ีแสดงใหเ้หน็วา่ หน่วยงานไมส่รา้งการรบัรูว้ธิปีฏบิตัเิหลา่นัน้แก่พนกังาน ผลการศกึษา

พบวา่การรบัรู้ วธิปีฏบิตัิ เพือ่ผลการปฏบิตังิานสงูของพนกังาน สายสนบัสนุนวชิาการ อยูใ่นระดบั

คอ่นขา้งน้อย (คา่เฉลีย่เท่ากบั 3.21) ซึง่เป็นค่าเฉลีย่ตํ่าทีสุ่ดของตวัแปรเชงิสาเหตุของพฤตกิรรม

การทาํงานของพนกังานสายสนบัสนุนวชิาการ ซึง่ผลการศกึษาแสดงใหเ้หน็ว่าพนกังานสายสนบัสนุน

 (2550) ทาํการศกึษาวจิ ัยเรือ่งความพงึพอใจในงานและ

ความผู กพนัของขา้ราชกา รพลเรอืนในสถาบนัอุดมศกึษา สายสนบัสนุนวชิาการ วชิาการ ภายใน

สถาบนัเทคโนโลยพีระจอมเกลา้เจา้คณุทหารลาดกระบงั ผลการศกึษาพบวา่ความพงึพอใจในงาน

ของพนกังานสายสนบัสนุนวชิาการวชิาการมคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัความผกูพนัในงานของพนกังาน

คอ่นขา้งสงู และสง่ผลทาํใหเ้กดิพฤตกิรรมการทาํงานทีพ่งึปรารถนาแก่หน่วยงาน 
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วชิาการรบัรูเ้กีย่วกบัอตัราและหลกัเกณฑผ์ลตอบแทน การเปิดโอกาสในการมสีว่นรว่มเกีย่วกบัแนว

ทางการจดัการทรพัยากรมนุษย ์และแนวทางการสรา้งความมัน่คงในงานคอ่นขา้งตํ่า ซึง่หากพนกังาน

ไมม่กีารรบัรูผ้ลประโยชน์และผลตอบแทนของตนเองทีช่ดัเจนจากการทาํงาน วธิปีฏบิตัิเพื่อผลการ

ปฏบิตังิานสงูทีห่น่วยงานเหลา่นัน้จะไมม่ผีลต่อพฤตกิรรมการทาํงานไดเ้ลย ซึง่ผลการศกึษาน้ี

สอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของ  จริะพงค ์เรอืงกุล (2555) และซ-ูเซยีโอเมอแิละคณะ (Zhu-xiaomei; 

Zhou-huanqing; & Kong-lingwei. 2013) ผลการศกึษาพบว่า  ระบบผลการปฏบิตังิานสงูมอีทิธพิล

ต่อทุนมนุษยข์ององคก์ารซึง่จะสง่ผลต่อพฤตกิรรมการทาํงานของพนกังาน หากหน่วยงานสรา้ง   

การรบัรูแ้นวปฏบิตัเิหลา่นัน้อยา่งชดัเจน เป็นรปูธรรมและมคีวามโปรง่ใส ดงันัน้วธิปีฏบิตัิเพื่อผลการ

ปฏบิตังิานสงูของหน่วยงานไมม่ปีระสทิธภิาพและประสทิธผิ ลเลย หากหน่วยงานไมไ่ดส้รา้งการรบัรู้

แนวทางการปฏบิตัเิหลา่นัน้แก่ พนกังาน  ดว้ยวธิกีาร การกาํหนด และประกาศ อตัราผลตอบแทน ที่

ชดัเจน มคีวามเป็นธรรมโปรง่ใส มมีาตรฐานการประเมนิทีช่ดัเจนและเป็นรปูธรรม จะทาํให้ พนกังาน

ไมเ่ขา้ใจถงึสาเหตุและผลของวธิปีฏบิตัเิพือ่ผลการปฏบิตังิานสงูทีม่ต่ีอตวัพนกังาน  

 ทัง้น้ีผลการศกึษาพบวา่ การรบัรู้ วธิปีฏบิตัิ เพื่อผลการปฏิ บตัิงานสงูมอีทิธพิลทางออ้มต่อ

พฤตกิรรมการทาํงาน โดยผา่นความพงึพอใจในงาน ผลการวจิยัดงักลา่วแสดงใหเ้หน็วา่ยิง่พนกังาน

สายสนบัสนุนวชิาการมกีารรบัรูว้ธิปีฏบิตัเิพื่อผลการปฏบิตังิานสงูมากเท่าใด ยิง่จะส่งผลใหพ้นกังาน

สายสนบัสนุนวชิาการเป็นผูท้ีม่คีวามพงึพอใจในงานสงูตามไปดว้ย และทาํใหพ้นกังาน สายสนบัสนุน

วชิาการ เกดิพฤตกิรรมการทาํงาน ในทีส่ดุ  โดยการรบัรู้ วธิปีฏบิตัิ เพือ่ผลการปฏบิตังิานสงู เป็นสิง่

กระตุน้สาํคญั (Stronger incentives) สาํหรบัพนกังาน (Boxall. 2013: 32) และเป็นไปตามแนวคดิ

การศกึษาองคก์ารของ House; et al. (1995) แนวคดิ The Meso Paradigm ซึง่เชือ่วา่พฤตกิรรม

องคก์ารเกดิจากปจัจยัในระดบัจลุภาค (Micro) ทีเ่กีย่วขอ้งกบับุคคล  และระดบัมหภาค (Macro) ที่

เกีย่วขอ้งกบัองคก์าร ผลการศกึษาแสดงใหเ้หน็วา่การรบั วธิปีฏบิตัิเพือ่ผลการปฏบิตังิานสงูซึง่เป็น

นโยบายระดบัองคก์าร เป็นตวัแปรเชงิสาเหตุทีท่าํใหเ้กดิพฤตกิรรมในระดบับุคคลได ้และผลการวจิยั

ยงัสอดคลอ้งกบัผลงานวจิยัของ แซงและคณะ (Zhang; Di Fan; & Zhu. 2014) ทาํการวจิยัเรือ่ง   

การรบัรู้ วธิปีฏบิตัิ เพือ่ผลการปฏบิตังิานสงู  ผลการปฏบิตังิานรว่มมอืทางสงัคม และผลลพัธข์อง

พนกังาน บวัเออร ์ (Bauer.2004) ทาํการวจิยัเรือ่งระบบผลการปฏบิตังิานสงูและความพงึพอใจใน

งานในยโุรป และเบอรก์และแคลลบีาง (Berg; & Kallebang. 2002) ทีไ่ดท้าํการวจิยัเรือ่งผลกระทบ

ของระบบผลการปฏบิตังิานสงูกบัความพงึพอใจในงานในอุตสาหกรรมเหลก็ประเทศสหรฐัอเมรกิา  

โดยผลงานวจิยัของทัง้สาม พบวา่ระบบผลการปฏบิตังิานสงูมผีลต่อการปฏบิตังิานโดยผา่นความ  

พงึพอใจในงาน และยงัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของศรณัย ์พมิพท์อง (2557) ทาํการวจิยัเรือ่งปจัจยัเชงิ

สาเหตุทีเ่กีย่วขอ้งกบัการคงอยูใ่นองคก์ารของพนกังานมหาวทิยาลยัสายวชิาการ ผลการศกึษาพบวา่

นโยบายดา้นทรพัยากรมนุษย ์ไมม่อีทิธพิลทางตรงแต่มอีทิธพิลทางออ้มต่อการคงอยูใ่นองคก์ารของ

พนกังานมหาวทิยาลยัสายวชิาการ โดยผา่นความพงึพอใจในงาน และพนกังานสายวชิาการทีม่กีาร

รบัรูแ้นวทางปฏบิตั ิดา้นทรพัยากรมนุษยจ์ากมหาวทิยาลยัอยา่งเหมาะสมมากจะมคีวามพงึพอใจใน

งานมากดว้ย และความพงึพอใจในงานดงักลา่วน้ียงัเป็นปจัจยัปกป้องทีส่าํคญัของกลุม่เสีย่งในการ

คงอยูใ่นองคก์ารอกีดว้ย 
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 การอภิปรายผลการวิจยั ตามสมมติฐานข้อท่ีสาม  การชีแ้นะการจดัการ  ไดร้บัอทิธพิล

โดยตรงจากปจัจยักลุ่ม ไดแ้ก่ ความสามารถในการสือ่สาร บุคลกิภาพแบบตระหนกัในหน้าทีร่บัผดิชอบ 

เจตคตต่ิอการชีแ้นะ วฒันธรรมการชีแ้นะ  จากผลการวเิคราะหพ์บวา่  การชีแ้นะการจดัการ  ไดร้บั

อทิธพิลโดยตรงอยา่งมนียัสาํคญัจาก บุคลกิภาพแบบตระหนกัรูค้วามรบัผดิชอบ ความสามารถใน

การสือ่สาร วฒันธรรมการชีแ้นะ และเจตคตต่ิอการชีแ้นะ ซึ่งตวัแปรทัง้สีส่ามารถอธบิายความแปรปรวน

ของการชีแ้นะการจดัการไดร้อ้ยละ 64 ผลการวจิยัน้ีจงึสนบัสนุนสมมตฐิานขอ้ที ่ 4 ผลการวจิยัสะทอ้น

ใหเ้หน็วา่ 

 บุคลกิภาพแบบตระหนกัรูค้วามรบัผดิชอบมอีทิธพิลโดยตรงต่อการชีแ้นะการจดัการ 

ผลการวจิยัน้ีแสดงใหเ้หน็วา่ ยิง่หวัหน้างานมบุีคลกิภาพแบบตระหนกัรูก้ารชีแ้นะสงู ยอ่มมกีารชีแ้นะ

การจดัการ สงูตามไปดว้ย ทัง้น้ีเพราะ หากหวัหน้างาน มบุีคลกิภาพแบบตระหนกัรูค้วามรบัผดิชอบ 

ยอ่มทาํให้ หวัหน้างาน เหน็ความสาํคญัของการชีแ้นะวา่เป็นสิง่สาํคญัและจาํเป็นยิง่ของการพฒันา

พฤตกิรรมการทาํงานของพนกังาน และยอ่มส่งผลใหห้วัหน้างานแสดงพฤตกิรรมการชีแ้นะต่อพนกังาน 

ซึง่หวัหน้างานทีม่บุีคลกิภาพแบบตระหนกัรูค้วามรบัผดิชอบนัน้ จะมคีวามสามารถกาํหนดพฤตกิรรม

ของตนเองไดอ้ยา่งชดัเจน (Costa; & McCare. 1992) รวมทัง้สามารถควบคมุตนเองและการทาํตาม

จติสาํนึก (Barrick; Stewart; & Piotrowski. 2002: 43-51; citing Costa; & McCrae. 1992) ซึง่สอดคลอ้ง

กบัผลการวจิยัของ  (Kalshoven; Den Hartog; & De Hoogh. 2011) (John; & Politis.2011) พบวา่

บุคลกิภาพแบบตระหนกัรูค้วามรบัผดิชอบมคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัพฤตกิรรมของผูนํ้า และงานวจิยั

ของจอหน์และเดนนิส (John; & Denis. 2011) พบวา่ การตระหนกัในหน้าทีร่บัผดิชอบเป็นตวัทาํนาย

พฤตกิรรมการทาํงานของภาวะผูนํ้าไดด้ทีีส่ดุ โดยผูนํ้าทีม่กีารตระหนกัในหน้าทีร่บัผดิชอบสงู จะมี

ความสมัพนัธส์งูกบัความสามารถในการจดัการทีด่ ีการบงัคบัตนเองให้ ปฎบิตัติามหน้าทีค่วาม

รบัผดิชอบ  และมปีระสทิธผิลของการบรหิารจดัการ นอกจากนัน้งานยงัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ

กงัสดาล เชาวว์ฒันกุล  (2558) ไดท้าํการศกึษาเรือ่ง  แบบจาํลองความสมัพนัธเ์ชงิสาเหตุพหุระดบั

ของพฤตกิรรมการทาํงานภายใตแ้นวคดิ  CSR ในบรบิทสงัคมไทย  ผลการศกึษาสว่นหน่ึงพบวา่

บุคลกิภาพแบบตระหนกัรูค้วามรบัผดิชอบของมคีวามสมัพนัธแ์ละมอีทิธพิลต่อพฤตกิรรม การทาํงาน

อกีดว้ย 

 ความสามารถในการสือ่สารมอีทิธพิลโดยตรงต่อการชีแ้นะการจดัการ  ผลการวจิยัน้ีแสดง

ใหเ้หน็วา่  ยิ่งหวัหน้างาน มคีวามสามารถในการสือ่สารสงู ยอ่มทาํให้ หวัหน้างาน มกีารชีแ้นะการ

จดัการสงูตามไปดว้ย ทัง้น้ีเพราะ การชีแ้นะการจดัการมคีวามเกีย่วขอ้งกบัการสนทนา การใหข้อ้มลู 

การเสนอแนะ แนวทางทีเ่กีย่วขอ้งกบัการปฏบิตังิาน ดงันัน้ความสามารถในการสือ่สารจงึมี

ความสาํคญัยิง่ต่อการชีแ้นะ โดยเฉพาะความสามารถในการสือ่สาร เป็นทกัษะการจดัการ ดา้นมนุษย ์

(Human Skill) ทีม่คีวามสาํคญัยิ่งสาํหรบั หวัหน้างานหรอืผูจ้ดัการระดบัตน้ ตามแนวคดิทฤษฎสีาม

ลกัษณะ ทีผู่บ้รหิารแต่ละระดบัจะมทีกัษะแต่ละดา้นทีแ่ตกต่างกนัออกไป (Katz. 1995) ซึง่สอดคลอ้ง

กบัผลการวจิยัของกลิเล่ยแ์ละคณะ (Gilley; Gilley; & Kouider. 2010) และแมดล๊อค (Madlock. 2008) 

ผลการวจิยัของทัง้สองพบวา่ความสามารถในการสือ่สารของผูนํ้าและ หวัหน้างานมคีวามสมัพนัธก์บั
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การชีแ้นะการจดัการและพฤตกิรรมของหวัหน้างาน และมคีวามสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ โจฮานสนั

และคณะ (Johansson; Miller; & Hamrin. 2014) พบวา่ ความสามารถในการสือ่สารของผูนํ้า   

มคีวามเกีย่วขอ้งกบัพฤตกิรรมการทาํงานของผูนํ้า 

 วฒันธรรมการชีแ้นะมอีทิธพิลโดยตรงต่อการชีแ้นะการจดัการ ผลการวจิยัน้ีแสดงใหเ้หน็วา่  

ยิง่กลุม่มวีฒันธรรมการชีแ้นะสงู ยอ่มทาํให้ หวัหน้างานมกีารชีแ้นะการจดัการ สงูตามไปดว้ย  ทัง้น้ี

เพราะ หากกลุม่มวีฒัธรรมการชีแ้นะทีส่งูยอ่มเป็นบรรทดัฐานทีก่าํหนดใหพ้นกังานในหน่วยงาน

ปฏบิตัติาม ในลกัษณะของการช่วยเหลอืเกือ้กลูซึง่กนัและกนั ใชก้ารสือ่สารพดูคยุเพือ่การเสรมิสรา้ง

เพือ่ใหพ้นกังานเกดิการพฒันาตนเอง ซึง่การสือ่สารเพือ่การชีแ้นะน้ีควรมลีกัษณะสามรอ้ยหกสบิองศา 

ตามแนวคดิของธรุกจิทีป่รกึษาเครน (Crane. 2005a) กลา่ววา่การทีจ่ะทาํใหเ้กดิวฒันธรรมการชีแ้นะ

ในองคก์ารนัน้ พนกังานทุกระดบัจะตอ้งมกีารชีแ้นะซึง่กนัและกนั นัน่หมายถงึ หวัหน้างานสามารถ

ชีแ้นะลกูน้อง ลกูน้องสามารถชีแ้นะหวัหน้างานได ้รวมถงึเพือ่นรว่ มงานสามารถชีแ้นะซึง่กนัและกนั

ได ้เพือ่ใหก้ารทาํงานบรรลเุป้าหมาย โดยหวัใจทีส่าํคญัของวฒันธรรมการชีแ้นะนัน้เป็นการช่วยเหลอื

ซึง่กนัและกนั และวฒันธรรมการชีแ้นะจาํเป็นตอ้งทาํใหเ้กดิขึน้ในชวีติประจาํวนัของการทาํงาน เพือ่

เชือ่มความสมัพนัธอ์นัด ีอนัจะนําไปสูค่วามไวเ้น้ือ เชื่อใจ วางใจ ทาํใหป้ญัหาทีเ่กีย่วกบัคนและความ

ขดัแยง้ลดน้อยลง ส่งผลใหอ้งคก์รมคีวามไวว้างใจตามไปดว้ย โดยผลการวจิยัน้ีสนบัสนุนแนวคดิของ

โดยเบกนิ (Begin. 2007: 12) ซึง่กลา่ววา่อทิธพิลของวฒันธรรมองคก์ารนัน้สง่ผลต่อขวญักาํลงัใจ  

พฤตกิรรมการทาํงานของพนกังาน  และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของหลายๆ  ท่านทีไ่ดท้าํการศกึษา

วฒันธรรมองคก์ารกบัพฤตกิรรมการทาํงาน ผลการวจิยัยนืยนัเชงิประจกัษพ์บวา่วฒันธรรมองคก์าร

มคีวามสมัพนัธก์บัพฤตกิรรมการทาํงาน และสามารถทาํนายพฤตกิรรมการทาํงานของพนกังานใน

องคก์ารนัน้ๆ ไดเ้ป็นอยา่งด ี(สรุนิทร ์ชุมแกว้. 2556; ธรีพร สทุธโิส. 2550) 

 เจตคตต่ิอการชีแ้นะมอีทิธพิลโดยตรงต่อการชีแ้นะการจดัการ ผลการวจิยัน้ีแสดงใหเ้หน็วา่  

ยิ่งหวัหน้างานมเีจตคตต่ิอการชีแ้นะสงู ยอ่มทาํให้ หวัหน้างานมกีารชีแ้นะการจดัการ สงูตามไปดว้ย  

ทัง้น้ีเพราะหวัหน้างานทีม่ทีศันคตต่ิอการชีแ้นะการจดัการวา่เป็นเรือ่งสาํคญั ต่อการปฏบิตังิานของ

พนกังาน และเป็นหน้าทีท่ีพ่งึปฏบิตั ิกจ็ะทาํให้ หวัหน้างาน มกีารชีแ้นะการจดัการ เพือ่การพฒันา

พฤตกิรรมการทาํงานของพนกังาน ใหเ้กดิประสทิธภิาพและประสทิธผิลของงาน ซึง่ผลการศกึษาน้ี

สนบัสนุน ทฤษฎกีารกระทาํทีม่เีหตุผล  (Theory of Reasoned Action) ของ ฟิชไบน์และไอเซน  

(Fishbein; & Ajzen. 1975) ซึง่อธบิายถงึความสมัพนัธร์ะหวา่งเจตคตแิละพฤตกิรรม  โดยบุคคลจะ

คดิไตรต่รองก่อนทีจ่ะ แสดงพฤตกิรรม ในการใชเ้หตุผลในการพจิารณาตดัสนิใจกระทาํพฤตกิรรม

และมกีารประเมนิพฤตกิรรม เพือ่ตดัสนิใจกระทาํหรอืไมก่ระทาํพฤตกิรรมนัน้ ซึง่สอดคลอ้งกบัผลการวจิยั

ของจฑุารตัน์ กติตเิขมากร (2553) ไดท้าํการศกึษาวจิยัเรือ่งปจัจยัทางจติสงัคมทีเ่กีย่วขอ้งกบัพฤตกิรรม

การทาํงานดา้นความรบัผดิชอบในการปฏบิตังิานและดา้นการมสีว่นรว่มของบุคล ากรสายสนบัสนุน

วชิาการวชิาการมหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ ผลการศกึษาพบว่าพนกังาน สายสนบัสนุนวชิาการ ที่

มเีจตคตต่ิอการทาํงานของพนกังานสายสนบัสนุนวชิาการดา้นความรบัผดิชอบในการปฏบิตังิานยอ่ม 

จะมพีฤตกิรรมการทาํงานดา้นความรบัผดิชอบตามไปดว้ย 
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 การอภิปรายผลการวิจยัตามสมมติฐานข้อท่ีส่ี  การชีแ้นะการจดัการ มอีทิธพิล ทางตรง

ขา้มระดบักลุม่ ต่อพฤตกิรรมการทาํงาน  และมอีทิธพิลทางออ้มต่อ พฤตกิรรมการทาํงาน โดยผ่าน

ความพงึพอใจในงาน จากผลการวเิคราะหพ์บวา่ พฤตกิรรมการทาํงานของพนกังานไม่ไดร้บัอทิธพิล

โดยตรงจากการชีแ้นะการจดัการ แต่ไดร้บัอทิธพิลทางออ้มโดยผา่นความพงึพอใจในงาน ผลการวจิยัน้ี

จงึสนบัสนุนสมมตฐิานขอ้ที ่5 บางส่วน 

 ผลการวจิยัสะทอ้นใหเ้หน็วา่พฤตกิรรมการทาํงานของพนกังาน ไมไ่ดร้บัอทิธพิลโดยตรง

จากการชีแ้นะการจดัการ ทัง้น้ีเพราะ การชีแ้นะการจดัการของ หวัหน้างาน  ไมว่า่จะมวีธิกีารหรอื

รปูแบบใดอาจไมม่ผีลต่อการเปลีย่นแปลงพฤตกิรรมการทาํงาน ถา้ การชีแ้นะนัน้ไมไ่ดร้บัการยอมรบั

จากพนกังาน สายสนบัสนุนวชิาการ วชิาการ  ซึง่ผลการวจิยัน้ีมคีวามแตกต่างจากงานวจิยัอื่น ทีไ่ด้

ทาํการศกึษา เพราะงานวจิยัทีไ่ดท้าํการศกึษาสว่นใหญ่เป็นการศกึษาเ กีย่วกบัพฤตกิรรมการทาํงาน

ขององคก์ารเอกชน แต่งานวจิยัน้ีศกึษาพฤตกิรรมการทาํงานของสถาบนัอุดมศกึษาของรฐัซึง่เป็น

องคก์ารของรฐับาล โดยพฤตกิรรมการทาํงานของทัง้สองมคีวามแตกต่างกนั  เพราะการบรหิารงาน

ของภาครฐัจะตดัสนิใจโดยใชว้ธิปีระนีประนอม  เพื่อตอบสนองกบักลุ่มผลประโยช น์ต่างๆ ทัง้ภายใน

และภายนอกองคก์ารเพือ่ความอยูร่อด ซึง่ตรงขา้มการบรหิารภาคเอกชนจะตอบสนองเจา้นายเพยีง

คนเดยีว (Dunlop. 1979) ซึง่การจงูใจปจัเจกบุคคลขององคก์ารของภาครฐัและเอกชนทีม่วีฒันธรรม

องคก์ารแตกต่างกนัจงึจาํเป็นตอ้งใชป้จัจยัการจงูใจทีแ่ตกต่างกนั 2(ชนิดา จติตรทุธะ 0. 2549) และผล

การศกึษาครัง้น้ีพบวา่ การชีแ้นะการจดัการ มอีทิธพิลโดยออ้มต่อพฤตกิรรมการทาํงาน  โดยผ่าน

ความพงึพอใจในงาน ผลการวจิยัน้ีแสดงใหเ้หน็วา่ พนกังานจะมพีฤตกิรรมการทาํงาน  กต่็อเมือ่การ

ชีแ้นะการจดัการนัน้มผีลทาํใหพ้นกังาน สายสนบัสนุนวชิาการ เกดิความพงึพอใจในงาน ทัง้น้ีเพราะ

แนวคดิการชีแ้นะการจดัการ หวัหน้างานมฐีานะเป็นผูอ้าํนวยความสะดวกเพือ่สนบัสนุน การทาํงาน

ของพนกังาน รวมถงึการจงูใจพนกังาน การเพิม่ผลการปฏบิตังิานของพนกังานใหส้งูขึน้  (Se Won 

Kim. 2010, Ellinger; Beattie; & Hamlin. 2010, Hamlin; Ellinger; & Beattie. 2009) ทัง้น้ีหากวเิคราะห์

การชีแ้นะการจดัการ ดว้ยแนวคดิการสนบัสนุนทางสงัคมของหวัหน้างาน พบวา่การชีแ้นะการจดัการ

ถอืเป็นแรงเสรมิดา้นอารมณ์และจติใจ ในการปฏบิตังิานของพนกังาน (Sarason; Levine; & Basham. 

1983: 127) ดว้ยวธิีการสนบัสนุนดา้นอารมณ์ เช่น การใหก้าํลงัใจในการทาํงาน การยอมรบัความ

คดิเหน็หรอืการกระทาํของลกูน้อง แสดงความเหน็ใจเมือ่ลกูน้องทาํงานหนกัหรอืพบปญัหาในการ

ทาํงาน ซึง่พนกังานทีไ่ดร้บัการสนบัสนุนทางสงัคมจาก หวัหน้างานมกัจะเป็นผูท้ีม่ทีศันคตแิละความ

พงึพอใจทีด่ต่ีอการปฏบิตังิาน (ดจุเดอืน พนัธมุนาวนิ. 2550) ซึง่ความพงึพอใจในงานนัน้ ล๊อค (Lock. 

1976: 1302) กล่าวว่า หวัหน้างาน โดยตรงยอ่มมอีทิธพิลต่อความพงึพอใจในการปฏบิตังิานของ

พนกังาน  เพราะพฤตกิรรมการบงัคบับญัชาของ หวัหน้างาน นบัเป็นปจัจยัปกป้องหรอืปจัจยัคํา้จนุ 

(Hygiene or Maintenance Factors) ทีค่อยป้องกนัไมใ่หบุ้คคลเกดิความไมพ่งึพอใจ  (Herzberg. 

1959) 

 

http://cuir.car.chula.ac.th/browse?type=author&value=%E0%B8%8A%E0%B8%99%E0%B8%B4%E0%B8%94%E0%B8%B2+%E0%B8%88%E0%B8%B4%E0%B8%95%E0%B8%95%E0%B8%A3%E0%B8%B8%E0%B8%97%E0%B8%98%E0%B8%B0�
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ข้อจาํกดัของงานวิจยั 

             งานวจิยัน้ีมขีอ้จาํกดัในดา้นเน้ือหา เน่ืองจากผูว้จิยัใชแ้นวคดิการชีแ้นะการจดัการของโนเออร ์

และคณะ (Noer; Leupold; & Valle. 2007) มาเป็นกรอบในการศกึษาตวัแปร โดยในระยะแรกผูว้จิยั

ไดท้าํการศกึษาเชงิคุณภาพ โดยมเีป้าหมายเพื่อ ตรวจสอบว่าองคป์ระกอบของการชีแ้นะการจดัการ

ดงักล่าวมคีวามสอดคลอ้งกบั บทบาทหน้าทีแ่ละความรบัผดิชอบของหวัหน้างาน ของหน่วยงานทีม่ ี

การใชเ้กณฑค์ณุภาพการศกึษาเพือ่การดาํเนินการทีเ่ป็นเลศิในสว่นงานหรอืไมอ่ยา่งไร ซึง่ผลการศกึษา

ไดม้กีารตดัประเดน็  การวิเคราะหค์วามแตกต่าง  การสรา้งกรอบและการตัง้เป้าหมาย  ซึง่ประเดน็ที่

ผูว้จิยัไดท้าํการตดัออกไปจากการคน้พบในหน่วยศกึษาน้ีไมม่คีวามสาํคญักบัหวัหน้างาน ทัง้น้ี

เพราะหวัหน้างานถอืเป็น 1ผูบ้รหิารระดบัตน้ 1ดว้ยบทบาทหน้าทีค่วามรบัผดิชอบเน้น ให้ความสาํคญั

กบัทกัษะดา้นเทคนิค และมกัจะ 1เป็นผูนํ้านโยบายไปปฏบิตัิ และมคีวามใกลช้ดิโดยตรงกบัพนกังาน

ระดบัปฏบิตักิารทีเ่น้นใหค้วามสาํคญักบัทกัษะมนุษยสมัพนัธ์ 1

 

 แต่ประเดน็ดงักลา่ว อาจมคีวามสาํคญั

และจาํเป็นอยา่งยิง่กบัผูบ้รหิารระดบั อื่น ดงันัน้หากนําผลการศกึษาการชีแ้นะการจดัการ ในงานวจิยั

เลม่น้ีไปใช ้อาจมคีวามแตกต่างกนัในลกัษณะและองคป์ระกอบ ตามระดบัการบงัคบับญัชาทีแ่ตกต่างกนั 

ข้อเสนอแนะจากการวิจยั 

 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 

 1. ผลการศึกษาพบวา่การชีแ้นะการจดัการของ หวัหน้างาน มอีทิธพิลต่อพฤตกิรรมการ

ทาํงานของพนกังานสายสนบัสนุนวชิาการ ตามแนวคดิเกณฑค์ุณภาพการศกึษา ดงันัน้มหาวทิยาลยั

ของรฐัทีนํ่าเกณฑด์งักลา่วไปใชใ้นการพฒันาสูค่วามเป็นเลศิ ควร กาํหนดให้การชีแ้นะการจดัการ

เป็นหน้าที่และความรบัผดิชอบ ของหวัหน้างาน โดยกาํหนดขอบเขตบทบาทหน้าทีข่อง หวัหน้างาน

ใหค้รอบคลมุการชีแ้นะการจดัการ 3 ดา้น ไดแ้ก่ การสนบัสนุนการทาํงาน ดา้นการประเมนิพฤตกิรรม

การทาํงาน และดา้นการกระตุน้การทาํงาน  

 2.  ผลการศกึษาน้ีพบวา่ พฤตกิรรมการทาํงาน ดา้นความรว่มมอืและดา้นการปรบัตวั มี

อทิธพิลต่อผลการปฏบิตังิานทีเ่อือ้ต่อการปฏบิตังิานทีเ่ป็นเลศิของหน่วยงาน ดงันัน้หน่วยงานทีนํ่า

เกณฑค์ุณภาพการศกึษา ไปใช ้ควรกาํหนดพฤตกิรรมการทาํงานดา้นความรว่มมอืและดา้นการ

ปรบัตวั เป็นสมรรถนะการทาํงานของสายสนบัสนุนวชิาการวชิาการ  

 ข้อเสนอแนะแนวปฏิบติัการใช้เกณฑค์ณุภาพการศึกษา 

 1.  ขอ้เสนอแนะสาํหรบัหมวดที ่5 ว่าดว้ยการมุง่เน้นผูป้ฏบิตังิาน  

  1.1 ผลการศกึษาพบวา่ความพงึพอใจเป็นตวัแปรขัน้กลางทีส่ง่ผลต่อพฤตกิรรมการ

ทาํงานทัง้ในระดบักลุม่และระดบัพนกังาน ดงันัน้จงึมคีวามสาํคญัยิง่มหาวทิยาลยัควรใหค้วามสาํคญั

แก่พนกังานสายสนบัสนุนวชิาการวชิาการใหม้คีวามพงึพอใจในงาน ทัง้ความพงึพอใจทีเ่กีย่วขอ้งกบั

งานและความพงึพอใจภายนอกงาน แต่สาํหรบัในทางปฏบิตักิารสนองความพงึพอใจไมส่ามารถ

ตอบสนองตามความตอ้งการแก่พนกังานทุกคนได ้เพราะเป็นการยากทีจ่ะสรา้งความพงึพอใจในงาน
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ดว้ยการตอบสนองความความตอ้งการของแต่ละคนทีม่คีวามแตกต่างทีห่ลากหลาย ดงันัน้มหาวทิยาลยั

ควรสาํรวจความพงึพอใจและตอบสนองความพงึพอใจทีพ่งึปฏบิตัแิละสามารถตอบสนองแก่พนกังาน

สายสนบัสนุนวชิาการได้ภายใต้กฎ ระเบยีบ และบรรทดัฐานขององคก์าร ทีส่ามารถพงึตอบสนองได้  

เพือ่เป็นแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน ซึง่จะสง่ผลใหพ้นกังาน สายสนบัสนุนวชิาการ วชิาการเกดิความ

ยดึมัน่ผกูพนัในงานและปฏบิตังิานแก่หน่วยงานใหเ้กดิประสทิธภิาพและประสทิธผิล บรรลเุป้าหมาย

ของเกณฑค์ุณภาพการศกึษา 

  1.2 ผลการศกึษาพบวา่การรบัรูว้ธิปีฏบิตัเิพือ่ผลการปฏบิตังิานสงู ตามความคดิเหน็

ของพนกั สายสนบัสนุนวชิาการ คอ่นขา้งน้อย และไมม่อีทิธพิลต่อพฤตกิรรมการทาํงาน โดย

พฤตกิรรมการทาํงานไดร้บัอทิธพิลจากตวัแปรอื่นๆ สาเหตุทีว่ธิปีฏบิตัเิพือ่ผลการปฏบิตังิานสงู ไมม่ี

ผลต่อพฤตกิรรมการทาํงาน ทัง้น้ีเพราะการรบัรูว้ธิปีฏบิตัดิงักลา่วไม่ ประกาศเป็นแนวปฏบิตัิ กาํหนด

ดชันีชีว้ดัทีช่ดัเจน ดงันัน้หน่วยงานทีต่อ้งการสง่เสรมิพฤตกิรรมการทาํงาน หน่วยงานควรกาํหนด วธิี

ปฏบิตัเิพื่อผลการปฏบิตังิานสงูใหม้คีวามชดัเจน มหีลกัเกณฑแ์ละแนวทางการประเมนิเพือ่พจิารณา

ผลตอบแทนอยา่งเป็นธรรม   

 2. ผลการศกึษาพบว่า แรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ ์ เป็นตวัแปรเชงิสาเหตุทีม่อีทิธพิลสงูสุดต่อ

พฤตกิรรมการทาํงาน  ซึง่ปญัหาการวจิยัสว่นหน่ึง พบวา่พฤตกิรรมการทาํงานของพนกังาน สาย

สนบัสนุนวชิาการ ขาดแรงจงูในในการทาํงาน ทัง้น้ีเพราะแรงจงูใจใฝส่มัฤทธิเ์ป็นตวัแปรทีส่ามารถ

ทาํนายพฤตกิรรมการทาํงานไดด้ ีดงันัน้หน่วยงานจงึควรใหค้วามสาํคญักบัการเสรมิสรา้งและพฒันา

แรงจงูใจใฝส่มัฤทธิใ์นการทาํงาน ดว้ยการสรา้งทศันคตเิชงิบวกต่องานทีป่ฏบิตัดิว้ยความสามารถ

และความเชื่อมัน่เพื่อใหเ้กดิความสาํเรจ็ของงานตามหน้าทีแ่ละความรบัผดิชอบของพนกังานเอง 

 3. การชีแ้นะการจดัการมอีทิธพิลทางออ้มต่อพฤตกิรรมการทาํงาน โดยผา่นความพงึ

พอใจในงาน ซึง่หมายถงึแนวทางและวธิปีฏบิตักิารเกีย่วกบัชีแ้นะการจดัการของ หวัหน้างานมผีลต่อ

ความรูส้กึของพนกังาน สายสนบัสนุนวชิาการ แต่ละคนแตกต่างกนัออกไป ดงันัน้การชีแ้นะการ

จดัการของหวัหน้างานจะเกดิประสทิธภิาพและประสทิธผิล หวัหน้างานจาํเป็นมคีวามสามารถ และ

ทกัษะของผูบ้งัคบับญัชาระดบัตน้ และมีวธิกีารจงูใจตามความตอ้งการและบุคลกิลกัษณะทีแ่ตกต่าง

กนัไปของพนกังานสายสนบัสนุนแต่ละคน  

 ข้อเสนอแนะในการวิจยัครัง้ต่อไป 

 1.  ข้อเสนอแนะการวิจยัเชิงคณุภาพ  การวจิยั เพื่อหาความหมายและลกัษณะของการ

ชีแ้นะการจดัการ น้ีเป็นการวจิยัเชงิคณุภาพ  โดยใชแ้บบสมัภาษณ์ทีม่โีครงสรา้งตามกรอบแนวคดิ

การชีแ้นะการจดัการของโนเออรแ์ละคณะ (Noer; Leupold; & Valle. 2007) ซึง่ผูว้จิยัไดท้าํการศกึษา

ตามกรอบแนวคดิดงักล่าวแลว้นํามาหาความแตกต่างเมือ่มกีารเปลีย่นแปลงบรบิท เพือ่ตรวจสอบวา่

มคีวามเหมอืนหรอืต่างจากแนวคดิเดมิหรอืไม ่ดงันัน้เพื่อก่อใหเ้กดิความเหมาะสมกบับรบิทของเกณฑ์

คณุภาพการศกึษา ในครัง้ต่อไป ควรทาํการศกึษา ลกัษณะการชีแ้นะการจดัการของหวัหน้างาน  

ภายใตบ้รบิทของหน่วยงานทีนํ่าเกณฑค์ณุภาพการศกึษาเพือ่การดาํเนินการทีเ่ป็นเลศิ  เพื่อใหก้าร

ชีแ้นะการจดัการมคีวามเหมาะสมกบับรบิทมากทีส่ดุ  



148 
 

 2.  ข้อเสนอแนะการวิจยัเชิงปริมาณ  ตวัแปรดา้นการเรยีนรูก้ารวจิยัน้ีผูว้จิยัไดก้าํหนด

เป็นตวัแปรพฤตกิรรมการทาํงานระดบับุคคล ตามอภธิานศพัทข์องเกณฑค์ณุภาพการศกึษา แต่ผล

การทดสอบขนาดของเสน้อทิธพิลของตวัแปรดงักลา่วพบวา่มคีา่น้ําหนกัทีน้่อยและไมม่นียัยะสาํคญั

ทางสถติิ เมือ่ผูว้จิยัพจิารณาเกณฑค์ุณภาพการศกึษา พบว่านอกจากการเรยีนรูข้องพนกังานแลว้ 

การเรยีนรูย้งัเป็นหน้าทีข่องหน่วยงานเพือ่สรา้ง วธิปีฏบิตัิ ของหน่วยงาน เพือ่ใหบ้รรลผุลของการ

รวบรวมและถ่ายทอดความรูข้อง ผูป้ฏบิตังิาน  ซึง่เป็นพืน้ฐานของระบบ (System Foundation) ของ

เกณฑค์ณุภาพการศกึษา ดงันัน้การวจิยัครัง้ต่อไป ควรศกึษาตวัแปรการเรยีนรูเ้ป็นตวัแปร ในระดบั

กลุม่ อาทเิช่น บรรยากาศการเรยีนรูข้องกลุม่ การวเิคราะหแ์ละการจดัการความรูข้องกลุม่ เป็นตน้  

เพื่อศกึษาอทิธพิลของตวัแปรกลุ่มทีม่อีทิธพิลต่อพฤตกิรรมการทาํงาน 

 3.  ข้อเสนอแนะสาํหรบัการวิจยัผสาน วิธีการ  งานวจิยัน้ีเป็น การวจิยั แบบผสมผสาน

วธิกีาร รปูแบบเชงิสาํรวจเป็นลาํดบั  เพือ่พฒันาเครือ่งมอื (The Instrument-development Variant) 

เริ่มตน้ดว้ยการวจิยัเชงิคณุภาพในช่วงแรก เพือ่หานิยามและองคป์ระกอบของตวั แปรการชีแ้นะการ

จดัการ และตวัแปรพฤตกิรรมการทาํงาน ซึง่ในงานวจิยัน้ีผูว้จิยัได้ทาํการตดัตวัแปรสงัเกต การเรยีนรู้

ของตวัแปรแฝงพฤตกิรรมการทาํงาน และตวัแปรสงัเกตทกัษะการสื่อสารของตวัแปรแฝงความสามารถ

ในการสือ่สาร ซึง่ตวัแปรสงัเกตทัง้สองไมม่นียัสาํคญัทางสถติ ิ เหตุผลหน่ึงของการไมม่นียัสาํคญั ทาง

สถติิ อาจมาจากการวจิยัเชงิคณุภาพ ในระยะแรก ซึง่ ผูว้จิยัใชก้ารสมัภาษณ์ แบบมโีครงสรา้งเพื่อหา

ความหมายและลกัษณะของตวัแปร ตามกรอบแนวคดิของโนเออรแ์ละคณะ (Noer; Leupold; & Valle. 

2007) โดยไมใ่หค้วามสาํคญักบัประเดน็อื่น ทีค่น้พบตามสภาพบรบิททีศ่กึษา ซึง่ในความจรงิอาจจะ

มปีระเดน็อื่นเพิม่เตมิ ได้จากหน่วยศกึษา  ดงันัน้การวจิยัผสานวธิกีารรปูแบบดงักลา่วทาํใหผู้ว้จิยั

พบวา่การสาํรวจปรากฏการณ์ของหน่วยศกึษาในช่วงแรกจงึมคีวามสาํคญัยิง่ นกัวจิยัตอ้งเขา้ใจ

ปรากฏการณ์ทีศ่กึษาอยา่งเหมาะสมและลกึซึง้ภายใตบ้รบิทของหน่วยงาน เพือ่การนิยามความหมาย

ของตวัแปรมคีวามสอดคลอ้งและเหมาะสม และส่งผลใหแ้บบวดัตวัแปรนําไปสู่ผลการศกึษาเชงิปรมิาณ

ทีม่คีวามถกูตอ้ง  และสามารถอา้งองิไปยงักลุ่ม ประชากรได ้ดงันัน้ผูว้จิยัตอ้งใหค้วามสาํคญัการวจิยั

ทัง้สองช่วงอยา่งเท่าเทยีมกนั เพราะการวจิยัทัง้สองช่วงมคีวามสอดคลอ้งและเชื่อมโยงกนัอยา่งชดัเจน 
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 สําหรับพนักงาน              

 

แบบสอบถาม 

เร่ือง การทาํงานพนักงานสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยรัฐ 

 

 แบบสอบถามนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาเก่ียวกับการ ทํางานของพนักงานสายสนับสนุน อันจะ

นําไปสูการขยายองคความรูดาน พฤติกรรมการทํางานของ พนักงานสายสนับสนุน ท้ังนี้ขอมูลท่ีไดรับจาก

ผูตอบแบบสอบถาม ผูวิจัยจะปฏิบัติตามจรรยาบรรณของนักวิจัยอยางเครงครัด โดยจะไมเปดเผย

ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม และจะทําการวิเคราะหขอมูลในภาพรวมเปนสําคัญ 

 แบบสอบถามนี้แบงออกเปน 9 ตอน ไดแก ตอนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม ตอนท่ี 

2 การทํางานของฉัน  ตอนท่ี 3 ผลงานของฉัน  ตอนท่ี 4 แรงจงูใจในการทํางานของฉัน  ตอนท่ี 5 

บรรยากาศของหนวยงาน ตอนท่ี 6 หัวหนางานของฉัน ตอนท่ี 7 ความรูสึกฉันท่ีมีตองาน  ตอนท่ี 8 ความ

ผูกพันของฉันกับงาน และตอนท่ี 9 แนวปฏิบัติของหนวยงาน 

 แบบสอบถามนี้อาจใชเวลาในการตอบ 20 นาทีโดยประมาณ การตอบแบบสอบถามนี้ถือเปนการ

เสียสละเวลา อันจะนําไปสูประโยชนอยางยิ่งตอการบริหารจัดการกําลังคนสายสนบัสนุน ของมหาวิทยาลัย

รัฐ ในประเทศไทย  จึงใครขอความรวมมือจากทานใหชวยกรุณาอานแบบสอบถามนี้ทุกขออยางละเอียด

และตอบใหตรงกับการรับรูของทานมากท่ีสุด 

เนื่องจากงานวิจัยนี้มีงบประมาณจํากัดหากจายเปนคาตอบแทนใหกับผูตอบแบบสอบถามแตละ

คนก็จะเปนจํานวนท่ีนอยเกินไปผูวิจัยจะนําเงินจากการตอบแบบสอบถา มของทานบริจาคใหกับวัดพระ

บาทน้ําพุ มูลคาการบริจาคแบบสอบถามละ  10 บาทดังนั้นผูวิจัยจึงขอความรวมมือจากผูตอบตอบ

แบบสอบถามใหครบถวนสมบูรณและสงคืนกลับมาใหกับผูวิจัย เทากับทานไดรวมทําบุญ 

 

อานิสงคแหงบุญครั้งนี้ ขอใหทานจงพบเจอแตความสําเร็จในชีวิต 

      สาธิต เชื้ออยูนาน 

นิสิตปริญญาเอก สาขาวิชาการวิจัยพฤติกรรมศาสตรประยุกต 

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

โทร. 08-3570-2728 

E-mail: satit.up@gmail.com 
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ตอนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 

 

คําชี้แจง กรุณาตอบแบบสอบถามโดยทําเครื่องหมาย / ในชองที่เปนคําตอบของทาน หรือกรอกขอความใน

ชองวางที่เวนไวให 

 

1. เพศ    [   ] ชาย   [   ] หญงิ 

2. อายุ   [   ] 21 – 25 ป  [   ] 26 – 30 ป  [   ] 31 – 35 ป  

[   ] 36 – 40 ป  [   ] 41 – 45 ป  [   ] 46 – 50 ป 

[   ] 51 – 55 ป  [   ] 56 – 60 ป 

3. ระดับการศึกษา  [   ] ต่ํากวาระดับปริญญาตรี [   ] ระดับปริญญาตรี 

[   ] ระดับปริญญาโท  [   ] ระดับปริญญาเอก 

4. สถานที่ทํางานของทาน   มหาวิทยาลัย...................................................................................  

คณะ/วิทยาลัย/สถาบัน.................................... ...............................  

กอง................................................... ..............................................  

งาน........................................... ...................................................... 

ตําแหนง..........................................................................................  

5. ทานทํางานกับงานปจจุบันมาแลวทั้งหมด ……………………………………………… ป 

 

คําชี้แจงสําหรับแบบสอบถามตอนที่ 2-9  

ขอความกรุณาใหทานอานขอความและตอบคําถามทีละขอ แลวใหทําเคร่ืองหมาย      ลอมรอบตัวเลข ที่ทานคิด

วาขอความนั้นตรงกับความรูสึกที่เกิดข้ึนจริงกับทานขณะปฏิบัติงาน วามีระดับมากนอยเพียงใด เพียง 1 ตัวเลข

โดยความรูสึกของทานมีคาระดับดังนี้ 

                              1                 2                   3                     4                5              6 

                         ไมจริงเลย      ไมจริง          คอนขางไมจริง       คอนขางจริง       จริง         จริงท่ีสุด 
 

ตวัอยาง 

0. ฉันมาทํางานตรงเวลากําหนดของหนวยงานทุกครั้ง………………………………………..………. 1    2    3    4    5    6 

00.ฉันกลบับานกอนเวลากําหนดของหนวยงานเสมอ……….……………………………………….… 1    2    3    4    5    6 
 

ขอท่ี 0.  หากทานมาทํางานตามเวลาท่ีหนวยงานกําหนด (สมมติ 8.30) เปนประจําทุกครั้ง และไมเคยสายเลยแมแตครั้งเดียว  

         ใหทานเลอืกตอบ จริงท่ีสุด คือ เลข 6 

ขอท่ี 00. หากทานเลิกงานตามเวลาเลยเวลาท่ีหนวยงานกําหนด (สมมติ 16.30) เปนประจําทุกครั้ง  และไมเคยกลบักอน

เวลา 16.30 แมแตครั้งเดียว ใหทานเลือกตอบ ไมจริงเลย คือ เลข 1 
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ตอนที่ 2 การทํางานของฉนั 

 

1. ฉันทํางานกับเพ่ือนรวมงานไดดี………………….………………….…............................................................. 1    2    3    4    5    6 

2. ฉันทํางานกับอาจารยไดดี…………........................................................................................................ 1    2    3    4    5    6 

3. ฉันเต็มใจทํางานกับอาจารยและเพ่ือนรวมงาน.................................................................................... 1    2    3    4    5    6 

4. ฉันชวยเหลือเพ่ือนรวมงานและอาจารย ถึงแมงานน้ันไมใชหนาท่ีของฉัน...…..................................... 1    2    3    4    5    6 

5. ฉันส่ือสารอยางเปนมิตร เม่ือทํางานรวมกับผูอื่น…………..................................................................... 1    2    3    4    5    6 

6. ฉันสามารถชักจูงเพ่ือนรวมงาน ใหมาทํางานท่ีมีประโยชนรวมกัน……….............................................. 1    2    3    4    5    6 

7. ฉันสามารถทํางานตอไปได ถึงแมเกิดการเปล่ียนแปลงการบริหารงานของหนวยงาน......................... 1    2    3    4    5    6 

8. ฉนัสามารถปรบัตัวเขากบังานได หากตองเปล่ียนตําแหนงงานใหม….............................................. 1    2    3    4    5    6 

9. เม่ือมีอุปสรรคในงาน ฉันจะทํางานตอไปดวยความมุงม่ัน…………...............….................................... 1    2    3    4    5    6 

10. เม่ือทราบสาเหตุของปญหาการทํางาน ฉนัจะปรับปรุงและแกไขทันที…………................................. 1    2    3    4    5    6 

11. ฉนัเปดใจยอมรบัฟงความคิดเห็นท่ีแตกตาง…………................................…....................................... 1    2    3    4    5    6 

12. ฉนัวิเคราะหปญหาการทํางานของตัวเองเสมอ เพ่ือปรับปรุงการทํางานใหดีขึ้นเรื่อยๆ….................. 1    2    3    4    5    6 

13. ฉันสามารถพัฒนาทักษะการทํางานใหดีขึ้นดวยตัวฉันเอง…………..................................................... 1    2    3    4    5    6 

14. ฉันสามารถประเมินศักยภาพการทํางานของฉันไดดวยตนเอง………….............................................. 1    2    3    4    5    6 

15. ฉันมักสอบถามแนวทางการทํางานจากเพ่ือนรวมงาน………….......................................................... 1    2    3    4    5    6 

16. ฉันแลกเปล่ียนเรียนรูการทํางานกับเพ่ือนรวมงาน เพ่ือแกไขปญหางาน …….……….......................... 1    2    3    4    5    6 

17. ฉันมักจะสังเกต วิธีการทํางานจากเพ่ือนรวมงาน…………..............…................................................. 1    2    3    4    5    6 

18. ฉันแบงปนแนวทางการทํางาน แกเพ่ือนรวมงาน………….............….................................................. 1    2    3    4    5    6 

19. ฉันมุงม่ันพัฒนางานของฉันอยางเต็มท่ี…………….......................….................................................... 1    2    3    4    5    6 

  

ตอนที่ 3 ผลงานของฉนั 

 

1. ฉันทํางานท่ีไดรับมอบหมายสําเร็จตามเปาหมายทุกครั้ง……………….................................................... 1    2    3    4    5    6 

2. ฉนัทํางานเสรจ็กอนเวลากาํหนดและตรวจสอบดวยตนเองทุกครัง้วามีคุณภาพดี ..............................  1    2    3    4    5    6 

3. ผลงานของฉันไดรับการยอมรับจากเพ่ือนรวมงานวามีคุณภาพ...……...................................................  1    2    3    4    5    6 

4. ฉันสามารถแกปญหาในงานขณะปฏิบัติหนาท่ีได….……………………………............................................ 1    2    3    4    5    6 

5. ฉนัใชวิธีการจดัการปญหาหลากหลายรปูแบบเพ่ือใหมีผลการปฏิบัติงานท่ีดีขึ้น………………………....... 1    2    3    4    5    6 

6. ฉันรักษาวินัยขณะปฏิบัติหนาท่ีไดอยางดีและตอเน่ือง ท้ังตอหนาและลับหลัง............….……............... 1    2    3    4    5    6 

7. ฉันแสดงออกใหเห็นถึงการปฏิบัติตนใหสมกับการเปนพนักงานของหนวยงาน...................................  1    2    3    4    5    6 

8. ฉันปฏิบัติงานอยางแข็งขัน พรอมใหคําแนะนําท่ีดีจากประสบการณของตนเองแกเพ่ือนรวมงาน…… 1    2    3    4    5    6 

9. ฉันมีความคลองแคลวในการใชเทคโนโลยีใหมเพ่ือเพ่ิมคุณภาพงาน…………………………………..………… 1    2    3    4    5    6 
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10. ฉันใชหลักคุณธรรมเปนฐาน ในการปฏบิตัติอเพ่ือนรวมงานและผูรับบริการ………………………..…….. 1    2    3    4    5    6 

11. ฉันปฏิบัติงานดวยความซ่ือสัตยสุจริต…………………….…………………………………………………………… 1    2    3    4    5    6 

12. ฉันใหบริการกับทุกคนอยางเทาเทียมไมเลือกชนชั้นวรรณะ…………………………………………………… 1    2    3    4    5    6 

13. ฉันสงมอบงานท่ีอยูในความรับผิดชอบไดทันตามระยะเวลาท่ีกําหนด………………………………………… 1    2    3    4    5    6 

14. ผลการปฏิบัติงานของฉันบรรลุตามเกณฑตัวชี้วัดผลสําเร็จของ Edpex…………………………………… 1    2    3    4    5    6 

15. ฉันมีผลการปฏิบัติงานท่ีเดนชัด เปนแบบอยางใหกับเพ่ือนรวมงานคนอื่นได………………………………. 1    2    3    4    5    6 

16. ผลการปฏิบัติงานของฉันไดรับการยอมรับ และชื่นชมจากเพ่ือนรวมงาน…………………………………… 1    2    3    4    5    6 

17. หัวหนายอมรบั และใหความไววางใจในการปฏบัิติงานของฉนั………………...................................... 1    2    3    4    5    6 

18. ผลการปฏิบัติงานของฉันเปนท่ียอมรับจากบุคคลภายนอกหนวยงาน………………………………………… 1    2    3    4    5    6 

19. ผลงานของฉนัมีสวนใหหนวยงานเปล่ียนแปลงในทางท่ีดขีึน้……………….……………………………………. 1    2    3    4    5    6 

20. ผลการปฏิบัติงานของฉัน เปนสวนหน่ึงท่ีทําใหฉันไดรับความไววางใจจาก หัวหนางาน......................  1    2    3    4    5    6 

21. ผลการปฏิบัติงานของฉัน เปนสวนหน่ึงท่ีทําใหฉันไดรับการยอมรับจากนิสิต นักศึกษา  

     อาจารย หรือผูมีสวนเกี่ยวของ………………………………………………………………….………………….……….. 
1    2    3    4    5    6 

22. หนวยงานท่ีเกี่ยวของนําผลงานของฉันไปประยุกตใชได....................... …..………………………………….. 1    2    3    4    5    6 

23. ผลการปฏบัิติงานของฉนัมีสวนสําคัญในการสรางภาพลักษณของหนวยงาน……………………………… 1    2    3    4    5    6 

 

ตอนที่ 4 แรงจูงใจในการทํางานของฉนั 

 

1. เม่ือทํางาน ฉันมักจะทุมเทความพยายามใหกับงานน้ันอยางเต็มท่ี……….............................................. 1    2    3    4    5    6 

2. ถาฉนัทํางานใดไมสาํเรจ็ ฉันมักจะพยายามทํางานน้ันจนกวาจะสําเร็จ…............................................ 1    2    3    4    5    6 

3. เม่ือทํางาน ฉันมักจะใหความสําคัญกับงานน้ันเสมอ…………………...................................................... 1    2    3    4    5    6 

4. ฉนัมักทํางานเสรจ็กอนเวลากาํหนด ถึงแมมีอุปสรรคในการทํางาน……………....................................... 1    2    3    4    5    6 

5. ฉันชอบงานท่ีมีความรับผิดชอบสูง………………………….…………….......................................................... 1    2    3    4    5    6 

6. ถาฉันคิดวางานน้ันยากและมีอุปสรรค ฉันจะเลิกทํางานน้ันทันที…….…............................................... 1    2    3    4    5    6 

7. ฉนัอยากใชชวิีตแบบสบายๆ โดยไมตองทํางานใดๆเลย................................. ......................................  1    2    3    4    5    6 

8. เม่ือมีงานท่ีสําคัญ ฉันจะเตรยีมตัวอยางเต็มท่ี...................................................... ................................  1    2    3    4    5    6 

 

ตอนที่ 5 บรรยากาศของหนวยงาน 

 

1. หนวยงานของฉันแสวงหาขอมูลเพ่ือทราบความคาดหวัง ของผูรับบริการและผูมีสวนเกี่ยวของ…… 1    2    3    4    5    6 

2. หนวยงานของฉันใชขอมูลจากผูรับบริการและผูมีสวนเกี่ยวของ เพ่ือปรับปรุงการทํางาน…….......... 1    2    3    4    5    6 

3. หนวยงานของฉันเนนความสัมพันธท่ีดีในการทํางาน กับผูรับบริการและผูมีสวนเกี่ยวของ…………… 1    2    3    4    5    6 

4. หนวยงานของฉันคอยติดตามขอมูลสะทอนกลับ จากผูผูรับบริการและผูมีสวนเกี่ยวของ………….… 1    2    3    4    5    6 
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5. การสะทอนกลับแนวทางการทํางานซ่ึงกันและกัน เปนเรื่องสําคัญของหนวยงานฉัน…………………… 1    2    3    4    5    6 

6. ฉัน ไมสามารถ 1    2    3    4    5    6  ใหขอมูลสะทอนกลับ แกหัวหนางานไดอยางเต็มท่ี…………………………………………… 

7. หนวยงานของฉัน ใชการแนะนําการทํางานซ่ึงกันและกัน เพ่ือพัฒนาศักยภาพการทํางาน...............  1    2    3    4    5    6 

8. หัวหนาของฉนั ใหคําแนะนําในการทํางานเปนกิจวัตร แกพนักงานทุกคน.............……………………… 1    2    3    4    5    6 

9. หนวยงานของฉันมีวฒันธรรมองคกร เกี่ยวกับการชี้แนะการทํางาน................………….…………….. 1    2    3    4    5    6 

10. เพ่ือนรวมงานของฉัน มีการชี้แนะและการใหคําแนะนําการทํางานแกกันและกัน……….…………… 1    2    3    4    5    6 

11. หนวยงานของฉันมีความกระตือรือรนกับการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดขึ้นในอนาคตเสมอ....................... 1    2    3    4    5    6 

12. เพ่ือนรวมงานของฉัน ใหความชวยเหลือซ่ึงกันและกันในการทํางาน…………..…….......................... 1    2    3    4    5    6 

13. หัวหนาของฉันมีสวนสําคัญทําใหเกดิการเปล่ียนแปลงการทํางานของพนักงาน…………..……………. 1    2    3    4    5    6 

14. หนวยงานของฉันมักใชความผิดพลาดในการทํางาน เพ่ือเปนโอกาสในการเรยีนรู……………………. 1    2    3    4    5    6 

15. หนวยงานของฉัน สามารถแสดงความคิดเห็นเกีย่วกบังานไดอยางเสรี........……………………………… 1    2    3    4    5    6 

16. หนวยงานของฉัน มีการเรียนรูบทเรียนการทํางานจากผลการปฏบัิติงาน………………………………… 1    2    3    4    5    6 

17. หนวยงานของฉนั ใชการชี้แนะการทํางาน เปนแนวทางการพัฒนาศักยภาพพนักงาน…………....... 1    2    3    4    5    6 

18. การชี้แนะการทํางาน เปนกลยุทธการบริหารของหนวยงานของฉัน……………………………………… 1    2    3    4    5    6 

19. หนวยงาน ขาดการใสใจ 1    2    3    4    5    6  การพัฒนาทักษะการชี้แนะการทํางานแกพนักงาน……………..………….. 

 

ตอนที่ 6 หัวหนางานของฉนั 

 

1. เม่ือฉันทําผิด หัวหนามักตําหนิพรอมท้ังอธิบายเหตุผล………….……………………………………………….. 1    2    3    4    5    6 

2. หัวหนาของฉันมักจะถามสารทุกขสุขดิบ เพ่ือแสดงความหวงใยฉัน…..……….................................... 1    2    3    4    5    6 

3. เม่ือฉันทํางานดีมีคุณภาพ หัวหนามักกลาวชื่นชม................................................................. ………… 1    2    3    4    5    6 

4. หัวหนาติดตามงานจากฉนัสมํ่าเสมอ…….…….................................................................................... 1    2    3    4    5    6 

5. การสอบถามงานของหัวหนา ทําใหงานฉันบรรลุตามเปาหมาย....................................................... 1    2    3    4    5    6 

6. หัวหนามักต้ังคําถาม มากกวาการออกคําส่ังกับฉัน ………................................................................ 1    2    3    4    5    6 

7. หัวหนารบัฟงความคิดเห็นของฉันทุกครั้ง….………….......................................................................... 1    2    3    4    5    6 

8. ฉันกลาแสดงความคิดเห็นเกีย่วกบังาน เพราะหัวหนาทําตัวเปนกันเองกับฉัน……..………………..... 1    2    3    4    5    6 

9. หัวหนาเสนอแนะแนวทางการทํางาน ตามความแตกตางของพนักงานแตละคนอยางเหมาะสม... 1    2    3    4    5    6 

10. หัวหนามักใชการพูดคุยกับฉัน เพ่ือลดปญหาความขัดแยงในหนวยงาน…………………….…..……….. 1    2    3    4    5    6 

11. หัวหนามอบหมายงาน ตามหนาท่ีความรบัผิดชอบของแตละคนไดอยางเหมาะสม…………...…......  1    2    3    4    5    6 

12. หัวหนาใหอสิระแกฉนั ในการตัดสินใจเกีย่วกบังานในบางครัง้…………….……..…….………..…………. 1    2    3    4    5    6 

13. หัวหนามอบอาํนาจบางเรือ่งแกฉัน เพ่ือการตัดสินใจเฉพาะหนาในงาน…………….……………………. 1    2    3    4    5    6 

14. หัวหนาเปดโอกาสใหพนักงานไดพูดคุยกันเองบาง เพ่ือหาแนวทางแกไขปญหาในงาน................... 1    2    3    4    5    6 

15. หัวหนา ไมชอบ 1    2    3    4    5    6  การเผชิญหนากับผูใตบังคับบัญชาท่ีมีปญหาเกี่ยวกับงาน………….………............... 
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16. หัวหนาหาแนวทางการแกไขปญหาการทํางานรวมกบัฉันเสมอ………………………………………………. 1    2    3    4    5    6 

17. หัวหนาใหคุณงามความดี เม่ือฉันทําดีและมีประโยชนตอหนวยงาน………………………………………… 1    2    3    4    5    6 

18. หัวหนาสามารถปรบัเปล่ียนพฤติกรรมการทํางานของฉันได…………………….………………………….… 1    2    3    4    5    6 

19. หัวหนาประเมินผลการทํางานของฉันสมํ่าเสมอ……………………………………………….………………….. 1    2    3    4    5    6 

20. หัวหนาประเมินการทํางานของฉนั จากขอมูลหลายๆ ฝาย อาทิเชน  

     ผลการปฏิบัติงาน ผลสะทอนจากผูรับบริการและรวมถึงผูท่ีมีสวนเกี่ยวของ……..……………………… 
1    2    3    4    5    6 

21. หัวหนาแจงผลการประเมินการทํางานแกฉันทุกครั้ง…………..………………………………………………… 1    2    3    4    5    6 

22. หัวหนามักจะเสนอแนะแนวทางการทํางานท่ีเปนประโยชน  

     ควบคูกบัผลการประเมินการทํางานของฉัน ………………………………………………………………………… 
1    2    3    4    5    6 

23. การพูดเสนอแนะแนวทางการทํางานของหัวหนา ทําใหฉันมักมีพลังเพ่ิมมากขึ้นในการทํางาน……. 1    2    3    4    5    6 

24. หัวหนาเปดโอกาสใหฉัน แสดงความคิดเห็นตอผลการประเมินการทํางาน.......………………………… 1    2    3    4    5    6 

25. หัวหนาประเมินผลการปฏบัิติงานของฉันอยางยุติธรรม………………………………………………………… 1    2    3    4    5    6 

26. หัวหนามักใหขอมูลสะทอนกลับแกฉัน เพ่ือประโยชนการแกไขในการทํางาน.................... ............ 1    2    3    4    5    6 

  

ตอนที่ 7 ความรูสึกฉันที่มีตองาน 

 

1. ฉันสามารถตัดสินใจในการทํางานไดอยางอิสระ……………………………………………………………………….. 1    2    3    4    5    6 

2. ฉันสามารถบอกใหเพ่ือนรวมงานทําอะไรไดโดยไมตองเกรงกลัวอทิธิพล....................................... ...... 1    2    3    4    5    6 

3. ฉนัภาคภมิูใจ เม่ือหนวยงานมีงานใหฉนัทําตลอดเวลา ........................................................................ 1    2    3    4    5    6 

4. ฉันมีอิสระท่ีจะใชแนวทางและวิธกีารการทํางานของตนเองได............ ................................................ 1    2    3    4    5    6 

5. เม่ืออยูในหนวยงาน ฉนัมีโอกาสไดทํางานท่ีหลากหลาย...................................................................... 1    2    3    4    5    6 

6. เม่ืออยูในหนวยงาน ฉันสามารถทําในส่ิงท่ีไมคานกับจิตสํานึกของตนเอง…........................................ 1    2    3    4    5    6 

7. งานท่ีฉันทํา มีผลตอความสําเรจ็ของหนวยงาน..…..……...................................................................... 1    2    3    4    5    6 

8. ฉนัพอใจกบัความสําเรจ็ในการทํางานของฉนั………............................................................................ 1    2    3    4    5    6 

9. ฉนัมีโอกาสไดใชความรูความสามารถของตนเองอยางเต็มท่ีในการทํางาน…....................................... 1    2    3    4    5    6 

10. ฉันไดรับการยอมรับในการทํางานจากเพ่ือนรวมงาน........................................................................ 1    2    3    4    5    6 

11. ฉันพอใจกับวิธีการของหัวหนางานท่ีใชในการแกไขปญหากับลูกนอง……......................................... 1    2    3    4    5    6 

12. ฉนัพอใจกบัความสามารถในการตัดสินใจหัวหนางานของฉนั…………................................................ 1    2    3    4    5    6 

13. ฉันรูสึกถึงความม่ันคงในตําแหนงงานท่ีฉันทํา ................................................................................... 1    2    3    4    5    6 

14. ฉนัพอใจผลตอบแทนเม่ือเปรยีบเทียบกบัปรมิาณงานของฉัน........................................................... 1    2    3    4    5    6 

15. ฉนัมีโอกาสท่ีจะกาวหนาในการทํางาน............................................................................................. 1    2    3    4    5    6 

16. ฉนัพอใจสภาพแวดลอมในหนวยงานของฉนั.................................................................................... 1    2    3    4    5    6 

17. ฉนัทํางานรวมกับเพ่ือนรวมงานไดเปนอยางดี................................................................................... 1    2    3    4    5    6 
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18. ฉันไดรับคํายกยองชมเชยจากหัวหนางาน เม่ือทํางานไดดีมีคุณภาพ................................................. 1    2    3    4    5    6 

19. ฉนัสามารถนํานโยบายของหนวยงานมาปฏบิตัไิดจรงิในงานท่ีฉันทํา................................................ 1    2    3    4    5    6 

 

ตอนที่ 8 ความผูกพันของฉนักับงาน 

1. ฉันมีความกระตือรือรนในงานท่ีทําอยู……….….................................................................................... 1    2    3    4    5    6 

2. ในขณะทํางาน ฉันรูสึกมีพลังเต็มท่ีท่ีจะทํางาน…………....................................................................... 1    2    3    4    5    6 

3. ในการทํางาน ฉันมีความเพียรพยายามแมจะเผชิญอุปสรรค……........................................................ 1    2    3    4    5    6 

4. ฉันทุมเทใสใจในงานท่ีทํา……………………............................................................................................. 1    2    3    4    5    6 

5. จิตใจของฉันจดจออยูในงานท่ีทํา…………….......................................................................................... 1    2    3    4    5    6 

6. งานท่ีฉันทําอยู ทาทายความสามารถในการทํางานของฉนั….............................................................. 1    2    3    4    5    6 

7. ฉันรูสึกมีความสุขและเพลิดเพลินกับงานท่ีทํา……………..................................................................... 1    2    3    4    5    6 

8. ฉันหมกมุนในงานท่ีฉันทํา………………….............................................................................................. 1    2    3    4    5    6 

9. ขณะทํางานฉนัรูสกึวาเวลาผานไปอยางรวดเรว็……………................................................................... 1    2    3    4    5    6 

  

ตอนที่ 9 แนวปฏิบัติของหนวยงาน 

 

1. หนวยงานเปดโอกาสใหฉนัสอบถามประเด็นขอสงสัยเกีย่วกบัผลการประเมินการทํางาน ................... 1    2    3    4    5    6 

2. ความคิดเห็นของฉนั ถกูนําไปใชในการกาํหนดแนวทางการบรหิารงานของหนวยงาน ........................ 1    2    3    4    5    6 

3. หนวยงานของฉนัมีการสํารวจความคิดเห็นของบุคลากร เกี่ยวกับนโยบายการบริหารอยูเสมอ.......... 1    2    3    4    5    6 

4. ฉนัมีโอกาสไดรบัผลตอบแทนพิเศษจากผลการปฏิบัติงาน ท่ีนอกเหนือจากเงินเดือน ………………….. 1    2    3    4    5    6 

5. ตําแหนงงานของฉนัคาตอบแทนสูงกวามหาวิทยาลัยอืน่ ……............................................................. 1    2    3    4    5    6 

6. ผลตอบแทนของฉันเหมาะสมกับกับหนาท่ีและความรับผิดชอบท่ีฉันไดรับ………………………………….. 1    2    3    4    5    6 

7. ผลการประเมินการปฏิบัติงานของฉันถูกนําไปใช เพ่ือพิจารณาความดีความชอบ……......................... 1    2    3    4    5    6 

8. ฉนัมีโอกาสไดรบัผลตอบแทนสูงขึน้เรือ่ยๆ จากการทํางาน..................... ............. ..................... .......... 1    2    3    4    5    6 

9. สวัสดิการท่ีไดรบัจากหนวยงานมีความเหมาะสม เม่ือเกษียณอายรุาชการ……................................... 1    2    3    4    5    6 

10. หนวยงานของฉัน ทุกคนมีโอกาสทํางานในตําแหนงท่ีสูงขึ้น ถามีความสามารถท่ีเหมาะสมกบังาน… 1    2    3    4    5    6 

11. พนักงานทุกคนในหนวยงานไดรับการปฏิบัติอยางเทาเทียมและเสมอภาคกัน .................................. 1    2    3    4    5    6 

12. หนวยงานมีนโยบายท่ีชัดเจน ท่ีจะสามารถขจัดความไมเทาเทียม…………........................................ 1    2    3    4    5    6 

13. หนวยงานมีความเปนธรรม สําหรบัการเลิกจางพนักงาน……............................................................ 1    2    3    4    5    6 

14. เม่ือมีปญหาการจางพนักงาน หนวยงานมีแนวทางแกไขท่ีเหมาะสมและเปนธรรมเสมอ...........….... 1    2    3    4    5    6 

----------------ขอขอบพระคุณทุกทานเปนอยางสูง ที่ไดเสียสละเวลาตอบแบบสอบถาม---------------- 
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สาํหรับหัวหนางาน          

แบบสอบถาม 

เร่ือง การทํางานของหัวหนางานพนักงานสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยรัฐ 

 

 แบบสอบถามนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาเก่ียวกับการ ทํางานของหัวหนางานสายสนับสนุน อันจะ

นําไปสูการขยายองคความรูดาน พฤตกิรรม การทํางาน ของหัวหนางาน ท้ังนี้ขอมูลท่ีไดรับจากผูตอบ

แบบสอบถาม ผูวิจัยจะปฏิบัติตามจรรยาบรรณของนักวิจัยอยางเครงครัด โดยจะไมเปดเผยขอมูลสวน

บุคคลของผูตอบแบบสอบถาม และจะทําการวิเคราะหขอมูลในภาพรวมเปนสําคัญ 

 แบบสอบถามนี้แบงออกเปน 6 ตอน ไดแก ตอนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม  ตอนท่ี 

2 การทํางานของฉัน ตอนท่ี 3 ลกัษณะของฉัน ตอนท่ี 4 การแสดงออกของฉัน  ตอนท่ี 5 ความคิดเห็นตอ

การชี้แนะ และตอนท่ี 6 บรรยากาศของหนวยงาน 

 แบบสอบถามนี้อาจใชเวลาในการตอบ 20 นาทีโดยประมาณ การตอบแบบสอบถามนี้ถือเปนการ

เสียสละเวลา อันจะนําไปสูประโยชนอยางยิ่งตอการบริหารจัดการกําลังคนสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัย

รัฐ ในประเทศไทย  จึงใครขอความรวมมือจากทานใหชวยกรุณาอานแบบสอบถามนี้ทุกขออยางละเอียด

และตอบใหตรงกับการรับรูของทานมากท่ีสุด 

เนื่องจากงานวิจัยนี้มีงบประมาณจํากัดหากจายเปนคาตอบแทนใหกับผูตอบแบบสอบถามแตละ

คนก็จะเปนจํานวนท่ีนอยเกินไปผูวิจัยจะนําเงินจากการตอบแบบสอบถามของทานบริจาคใหกับวัดพระ

บาทน้ําพุ มูลคาการบริจาคแบบสอบถามละ  10 บาทดังนั้นผูวิจัยจึงขอความรวมมือจากผูตอบตอบ

แบบสอบถามใหครบถวนสมบูรณและสงคืนกลับมาใหกับผูวิจัยเทากับทานไดรวมทําบุญ 

 

อานิสงคแหงบุญครั้งนี้ ขอใหทานจงพบเจอแตความสําเร็จในชีวิต 

      สาธิต เชื้ออยูนาน 

นิสิตปริญญาเอก สาขาวิชาการวิจัยพฤติกรรมศาสตรประยุกต 

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

โทร. 08-3570-2728 

E-mail: satit.up@gmail.com 
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ตอนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 

 

คําชี้แจง กรุณาตอบแบบสอบถามโดยทําเครื่องหมาย / ในชองที่เปนคําตอบของทาน หรือกรอกขอความใน

ชองวางที่เวนไวให 
 

1. เพศ    [   ] ชาย  [   ] หญงิ 

2. อายุ   [   ] 21 – 25 ป  [   ] 26 – 30 ป  [   ] 31 – 35 ป  

[   ] 36 – 40 ป  [   ] 41 – 45 ป  [   ] 46 – 50 ป 

[   ] 51 – 55 ป  [   ] 56 – 60 ป 

3. ระดับการศึกษา  [   ] ต่ํากวาระดับปริญญาตรี [   ] ระดับปริญญาตรี 

[   ] ระดับปริญญาโท  [   ] ระดับปริญญาเอก 

4. สถานที่ทํางานของทาน   มหาวิทยาลัย...................................................................................  

คณะ/วิทยาลัย/สถาบัน.......................................... ......................... 

กอง........................................................................ ......................... 

งาน................................................................... .............................. 

5. ทานทํางานกับงานปจจุบันมาแลวทั้งหมด  ……………………………………………… ป 

6. ทานมีประสบการณตําแหนงหัวหนางานปจจุบัน ……………………………………………… ป 

7. ทานมีผูใตบังคับบัญชา จํานวน   ……………………………………………… คน  
 

คําชีแ้จงสาํหรับแบบสอบถามตอนท่ี 2-6  
 

ขอความกรุณาใหทานอานขอความและตอบคําถามทีละขอ แลวใหทําเครื่องหมาย       ลอมรอบตวัเลข ท่ีทานคิดวา

ขอความน้ันตรงกับความรูสึกท่ีเกิดข้ึนจริงกับทานขณะปฏิบัติงาน วามีระดับมากนอยเพียงใดเพียง 1 ตัวเลขโดยความรูสึก

ของทานมีคาระดับดังน้ี 

                              1                 2                   3                     4                5              6 

                         ไมจริงเลย      ไมจริง          คอนขางไมจริง       คอนขางจริง       จริง         จริงท่ีสุด 
 

ตวัอยาง 
 

0. ฉันมาทํางานตรงเวลากําหนดของหนวยงานทุกครั้ง………………….……………………..….…… 1    2    3    4    5    6 

00.ฉันกลบับานกอนเวลากําหนดของหนวยงานเสมอ……….………………………………………….. 1    2    3    4    5    6 
 

ขอท่ี 0.  หากทานมาทํางานตามเวลาท่ีหนวยงานกําหนด (สมมติ 8.30) เปนประจําทุกครั้ง และไมเคยสายเลยแมแตครั้งเดียว  

         ใหทานเลอืกตอบ จริงท่ีสุด คือ เลข 6 

ขอท่ี 00. หากทานเลิกงานตามเวลาเลยเวลาท่ีหนวยงานกําหนด (สมมติ 16.30) เปนประจําทุกครั้ง  และไมเคยกลบักอน

เวลา 16.30 แมแตครั้งเดียว ใหทานเลือกตอบ ไมจริงเลย คือ เลข 1 
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ตอนที่ 2 การทํางานของฉัน 
 

1. เม่ือผูใตบังคับบัญชาทําผิด ฉันมักตําหนิพรอมท้ังอธิบายเหตุผล………….………………….……………….. 1    2    3    4    5    6 

2. ฉันมักจะถามสารทุกขสุขดิบผูใตบังคับบัญชา เพ่ือแสดงความหวงใย…..…….................................... 1    2    3    4    5    6 

3. เม่ือผูใตบังคับบัญชาทํางานดีมีคุณภาพ ฉันมักกลาวชื่นชม  

   เพ่ือใหเขาเห็นคุณคาตัวเองในการทํางาน………………………………………………………………………………. 
1    2    3    4    5    6 

4. ฉนัติดตามงานจากผูใตบังคับบัญชาสมํ่าเสมอ…….………................................................................... 1    2    3    4    5    6 

5. การสอบถามงานกับผูใตบังคับบัญชาของฉัน ทําใหงานทํางานบรรลุเปาหมาย………....................... 1    2    3    4    5    6 

6. ฉันมักติดตามการทํางาน เม่ือผูใตบังคับบัญชาทํางานลาชากวากาํหนด……….……........................... 1    2    3    4    5    6 

7. ฉันมักจะต้ังคําถามแกผูใตบังคับบัญชา มากกวาการออกคําส่ัง…….................................................. 1    2    3    4    5    6 

8. ฉันมักชี้นํา ใหผูใตบังคับบัญชาเห็นคลอยตาม……………..…………….................................................. 1    2    3    4    5    6 

9. ฉันรับฟงความคิดเห็นผูใตบังคับบัญชาทุกครั้ง….…………................................................................. 1    2    3    4    5    6 

10. ผูใตบังคับบัญชากลาแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับงาน เพราะฉันทําตัวเปนกนัเองเสมอ …………….. 1    2    3    4    5    6 

11. ฉัน ไมสามารถ 1    2    3    4    5    6  ควบคุมอารมณ เม่ือผูใตบังคับบัญชาแสดงความคิดเห็นไมมเีหตุผล………………… 

12. ฉันเสนอแนะการทํางาน ตามความแตกตางของผูใตบังคับบัญชาแตละคน………………………..…… 1    2    3    4    5    6 

13. ฉันมักจะใชพูดคุยกับผูใตบังคับบัญชา เพ่ือลดปญหาความขัดแยงในหนวยงาน………………………. 1    2    3    4    5    6 

14. ฉนัมอบหมายงาน ตามหนาท่ีความรบัผิดชอบของผูใตบังคับบัญชา…………………………................. 1    2    3    4    5    6 

15. ฉันใหอสิระแกผูใตบังคับบัญชา ในการตัดสินใจเกีย่วกบังานในบางครัง้……………………..…………… 1    2    3    4    5    6 

16. ฉนัมอบอาํนาจในบางเรื่อง เพ่ือใหผูใตบังคับบัญชาใชในการตัดสินใจเฉพาะหนาในงาน…………… 1    2    3    4    5    6 

17. ฉนัเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาพูดคุยกันเองบาง เพ่ือหาแนวทางแกปญหาในงาน.................... 1    2    3    4    5    6 

18. ฉัน ไมชอบ 1    2    3    4    5    6  การเผชิญหนากับผูใตบังคับบัญชาท่ีมีปญหาเกี่ยวกับงาน……..…………...................... 

19. ฉันหาแนวทางการแกไขปญหาการทํางานรวมกบัผูใตบังคับบัญชาเสมอ………………………………… 1    2    3    4    5    6 

20. ฉันใหคุณงามความดี แกผูใตบังคับบัญชา เม่ือเขาทําดีและมีประโยชนตอหนวยงาน……………….. 1    2    3    4    5    6 

21. ฉนัสามารถปรบัเปล่ียนพฤติกรรมการทํางานของผูใตบังคับบัญชาได…………………………………….. 1    2    3    4    5    6 

22. ฉนัมักเอาใจใสเฉพาะผูใตบังคับบัญชาท่ีมีปญหาในการทํางาน……………………………………………… 1    2    3    4    5    6 

23. ฉันประเมินการทํางานของผูใตบังคับบัญชาสมํ่าเสมอ…………………………………………………………. 1    2    3    4    5    6 

24. ฉนัประเมินการทํางานผูใตบังคับบัญชา จากขอมูลหลายๆ ฝาย  

     อาทิเชน ผลการปฏิบัติงาน ผลสะทอนจากผูรับบริการและรวมถึงผูท่ีมีสวนเกี่ยวของ………………. 
1    2    3    4    5    6 

25. ฉันแจงผลการประเมินการทํางาน แกผูใตบังคับบัญชาทุกครั้ง ……………………………………………… 1    2    3    4    5    6 

26. ฉันมักจะเสนอแนะแนวทางการทํางานท่ีเปนประโยชน ควบคูกบัผลการประเมินการทํางาน…….. 1    2    3    4    5    6 

27. เม่ือฉันเสนอแนะแนวทางการทํางานแกผูใตบังคับบัญชา เขามักมีพลังเพ่ิมมากขึ้นในการทํางาน 1    2    3    4    5    6 

28. ฉนัเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชา แสดงความคิดเห็นตอผลประเมินการทํางานของเขาเอง...…….. 1    2    3    4    5    6 

29. ฉนัประเมินผลการปฏบิตังิานของผูใตบังคับบัญชาอยางยุติธรรม.............................. ..................... 1    2    3    4    5    6 

30. ฉันมักใหขอมูลสะทอนกลับแกผูใตบังคับบัญชา เพ่ือประโยชนการแกไขในการทํางานตัวเขาเอง 1    2    3    4    5    6 
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ตอนที่ 3 ลักษณะของฉัน 

 

1. ฉันเปนคนทํางานอยางเต็มศักยภาพ..................…………..……........................................................... 1    2    3    4    5    6 

2. ฉันทํางานอยางมีระเบียบและแบบแผน……………...……….…….......................................................... 1    2    3    4    5    6 

3. ฉนัพยายามปฏบิตังิานท่ีไดรบัมอบหมายอยางเต็มท่ี………………….................................................... 1    2    3    4    5    6 

4. ฉนัมีเปาหมายการทํางานชัดเจน..................................................................... ……………………………. 1    2    3    4    5    6 

5. ฉันปฏบัิติงานอยางเปนขั้นเปนตอน..................................................................................................  1    2    3    4    5    6 

6. ฉนัสามารถควบคุมตนเองไดเปนอยางดี เพ่ือใหการทํางานเสรจ็ตามเวลาท่ีกาํหนด…………………… 1    2    3    4    5    6 

7. ฉันมักจะคิดพิจารณาอยางถี่ถวน กอนลงมือทํางานทุกครั้ง………………………….…............................. 1    2    3    4    5    6 

8. ฉนัเปนคนท่ีมคีวามสามารถ เหมาะสมกับหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมาย…………...................................... 1    2    3    4    5    6 

9. ฉนัทํางานหนักเพ่ือใหสาํเรจ็ตามเปาหมาย……………........................................................................ 1    2    3    4    5    6 

10. ฉันจะพิจารณาถึงผลท่ีจะเกิดตามมากอนเสมอ ท่ีจะทําอะไรลงไป…………..................................... 1    2    3    4    5    6 

11. เม่ือฉันมีความต้ังใจท่ีจะทําอะไรแลว ฉันก็จะยึดม่ันการปฏิบัติตามน้ันเสมอ……………….……………. 1    2    3    4    5    6 

12. ฉันมุงม่ันสูทํางานใหดีท่ีสุดอยางเต็มศักยภาพของฉัน……………………............................................. 1    2    3    4    5    6 

13. ฉันเปนคนท่ีมีวินัยในตนเองสูง……………………................................................................................ 1    2    3    4    5    6 

14. ฉันคิดอยางรอบคอบกอนท่ีฉันจะตอบคําถามใดๆ…….………….…................................................... 1    2    3    4    5    6 

  

ตอนที่ 4 การแสดงออกของฉัน 

 

1. ฉันรูวิธีการใชภาษาและนํ้าเสียงอยางไรเพ่ือแสดงความเปนกันเองกับพนักงาน................................ 1    2    3    4    5    6 

2. เม่ือผูใตบังคับบัญชาสรางปญหาในหนวยงาน  

   ฉนัจะวิเคราะหสถานการณและคิดคําพูดท่ีเหมาะสม  กอนท่ีจะออกไปพูดกับเขา…………................ 
1    2    3    4    5    6 

3. ฉันรูวาควรจะบอกอะไรและไมควรบอกอะไรกับผูใตบังคับบัญชาท่ีมาถามฉัน………......................... 1    2    3    4    5    6 

4. ฉันรูวาหากฉันพูดไปกอนแลวคอยคิดทีหลัง ผูใตบังคับบัญชาจะรูสึกอยางไร………........................... 1    2    3    4    5    6 

5. ฉันรูวิธีอธิบายขั้นตอนการทํางานอยางไร เพ่ือใหผูใตบังคับบัญชาเขาใจไดงาย….............................. 1    2    3    4    5    6 

6. ฉันรูวิธีตักเตือนผูใตบังคับบัญชาท่ีทําผิดกฎ โดยไมทําใหเขารูสึกไมพอใจฉัน…….............................. 1    2    3    4    5    6 

7. เวลาตักเตือนผูใตบังคับบัญชา  

   ฉันรูวิธีอธิบายเหตุผลใหเขาเขาใจวา ทําไมเขาจึงไมควรทําเชนน้ัน....................................................  
1    2    3    4    5    6 

8. เม่ือผูใตบังคับบัญชามีปญหาการทํางาน  

   ฉนัจะต้ังใจฟงและพยายามเขาใจปญหาในมุมมองของเขา…….......................................................... 
1    2    3    4    5    6 
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9. ฉัน ไมรู 1    2    3    4    5    6  วาจะพูดคุยกับผูใตบังคับบัญชาท่ีฉันไมชอบไดอยางไร แมวาจะเปนเรื่องเกี่ยวกับงาน……. 

10. เม่ือคุยกับผูใตบังคับบัญชา ฉนัคอยสบตาและซักถาม เพ่ือใหเขารูวาฉันกําลังต้ังใจฟง….…………… 1    2    3    4    5    6 

11. เม่ือคุยกับผูใตบังคับบัญชา  

     ฉันคอยสังเกตกริยา สีหนาและนํ้าเสียง เพ่ือตีความวาเขากําลังคิดอะไร……………………….…………. 
1    2    3    4    5    6 

12. ถามีขอมูลท่ีคิดวาผูใตบังคับบัญชาควรรู ฉันรีบแจงเขาทราบทันที................................................. 1    2    3    4    5    6 

13. ถาผูใตบังคับบัญชาทํางานผิดพลาด ฉันจะตําหนิเขาโดยไมสนใจวามีใครอยูท่ีน่ันบาง……………….. 1    2    3    4    5    6 

14. ฉนัใสใจในการใหคําแนะนํากับผูใตบังคับบัญชาทุกคนอยางเทาเทียมกนั ………………………………… 1    2    3    4    5    6 

15. เม่ือตองพูดตอหนาผูใตบังคับบัญชาหลายๆคน ฉันรูสึกประหมาและพูดตะกุกตะกัก…………………. 1    2    3    4    5    6 

16. ฉันยิ้มและแสดงความขอบคุณเสมอ เม่ือผูใตบังคับบัญชาแนะนําฉันเกี่ยวกับงาน  

     ถึงแมวาเรื่องท่ีแนะนําเปนเรื่องท่ีฉันรูอยูแลว…………………….......................................................... 
1    2    3    4    5    6 

17. เม่ือตองแสดงความคิดเห็น ฉนัอธิบายความคิดไดอยางละเอยีดและชดัเจน…................................ 1    2    3    4    5    6 

  

ตอนที่ 5 ความคิดเห็นตอการชี้แนะ 

 

1. ฉันเต็มใจชี้แนะการทํางานแกผูใตบังคับบัญชา เพ่ือใหผลการปฏิบัติงานมีคุณภาพ…………………….… 1    2    3    4    5    6 

2. การชี้แนะการทํางานของฉัน มีสวนสําคัญในการพัฒนาการทํางานของผูใตบังคับบัญชา……............ 1    2    3    4    5    6 

3. การชี้แนะการทํางานแกผูใตบังคับบัญชา เปนส่ิงจําเปนสําหรับฉัน…….…......................................... 1    2    3    4    5    6 

4. ฉันคิดวาการชี้แนะการทํางาน มีประโยชนเฉพาะผูใตบังคับบัญชาท่ีเกงเทาน้ัน................................ 1    2    3    4    5    6 

5. ฉันคิดวาการชี้แนะการทํางาน มีความจาํเปนตอหนวยงาน…….…..................................................... 1    2    3    4    5    6 

6. ปญหาการทํางานของผูใตบังคับบัญชา สวนหน่ึงมาจากขาดการชีแ้นะการทํางานของฉัน......……… 1    2    3    4    5    6 

7. การชี้แนะการทํางานของฉัน เปนแรงจูงใจท่ีสําคัญของการทํางานของผูใตบังคับบัญชา…….…......... 1    2    3    4    5    6 

8. ฉันรูสึกผิด เม่ือฉัน ไมได 1    2    3    4    5    6  ชี้แนะการทํางานท่ีเปนประโยชนแกผูใตบังคับบัญชา………………………….. 

9. ฉันคิดวาการชี้แนะการทํางานเปนเครื่องมือในการพัฒนาผลงานของผูใตบังคับบัญชา………………… 1    2    3    4    5    6 

10. ฉันพรอมท่ีจะชี้แนะขอมูลและวิธปีฏบิตัิงานท่ีเปนประโยชนแกผูใตบังคับบัญชา……...................... 1    2    3    4    5    6 

11. การชี้แนะการทํางาน ไมใช 1    2    3    4    5    6  หนาท่ีของฉัน…………….…................................................................... 

12. ฉันคิดวาการชี้แนะการทํางาน ทําใหผูใตบังคับบัญชามีความรูสึกท่ีดีตองาน..........….………………… 1    2    3    4    5    6 

13. เม่ือผูใตบังคับบัญชามีปญหาการทํางาน ฉันพรอมท่ีจะชวยเหลือแนะนําเสมอ...............................  1    2    3    4    5    6 

14. ฉันเลือกใชการชี้แนะการทํางาน เพ่ือปองกันปญหาการทํางานของผูใตบังคับบัญชา......................  1    2    3    4    5    6 
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ตอนที่ 6 บรรยากาศของหนวยงาน 

 

1. หนวยงานของฉันแสวงหาขอมูลเพ่ือทราบความคาดหวัง ของผูรับบริการและผูมีสวนเกี่ยวของ….…. 1    2    3    4    5    6 

2. หนวยงานของฉันใชขอมูลของผูรับบริการและผูมีสวนเกี่ยวของเพ่ือปรับปรุงการทํางาน……............. 1    2    3    4    5    6 

3. หนวยงานของฉันมุงเนนความสัมพันธท่ีดีในการทํางาน กับผูรับบริการและผูมีสวนเกี่ยวของ…….….. 1    2    3    4    5    6 

4. หนวยงานของฉันคอยติดตามขอมูลสะทอนกลับ จากผูรับบริการและผูมีสวนเกี่ยวของ…………….….. 1    2    3    4    5    6 

5. หนวยงานของฉันขาดขอมูลสะทอนกลับ จากผูรับบริการและผูมีสวนเกี่ยวของ 

    เพ่ือใชในการแกไขปญหาในการทํางาน............................................................................................  
1    2    3    4    5    6 

6. การสะทอนกลับแนวทางการทํางานซ่ึงกนัและกนั เปนเรื่องสําคัญและจําเปนตอหนวยงานของฉัน 1    2    3    4    5    6 

7. ผูใตบังคับบัญชา ไมสามารถ 1    2    3    4    5    6  ใหขอมูลสะทอนกลับ แกฉันได…………………………………………….…….. 

8. หนวยงานของฉัน ใชการแนะนําการทํางานซ่ึงกันและกัน เพ่ือพัฒนาศักยภาพการทํางาน…….…..... 1    2    3    4    5    6 

9. ฉันใหคําแนะนําการทํางานเปนกิจวัตร แกผูใตบังคับบัญชาทุกคน…………………………………………..… 1    2    3    4    5    6 

10. หนวยงานของฉันมีวฒันธรรมองคกร ในเรื่องการชี้แนะการทํางาน……………………………………..….. 1    2    3    4    5    6 

11. หนวยงานของฉัน มีการชี้แนะและการใหคําแนะนําการทํางานแกกันและกัน…………………….…….. 1    2    3    4    5    6 

12. หนวยงานของฉันมีความกระตือรือรนกับการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดขึ้นในอนาคตเสมอ....................... 1    2    3    4    5    6 

13. ผูใตบังคับบัญชาของฉนั ใหความชวยเหลือซ่ึงกันและกันในการทํางาน………..……......................... 1    2    3    4    5    6 

14. ฉันมีสวนทําใหเกิดการเปล่ียนแปลงการทํางานของผูใตบังคับบัญชา…………………..…………….……. 1    2    3    4    5    6 

15. หนวยงานของฉันมักใชความผิดพลาดในการทํางาน เพ่ือเปนโอกาสในการเรยีนรู…………….………. 1    2    3    4    5    6 

16. หนวยงานของฉัน สามารถแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับงานไดอยางเสรี……………………………….…… 1    2    3    4    5    6 

17. หนวยงานของฉัน มีการเรียนรูบทเรียนการทํางานจากผลการปฏบัิติงาน………………………………… 1    2    3    4    5    6 

18. หนวยงานของฉนั ใชการชี้แนะการทํางานเปนแนวทางการพัฒนาศักยภาพพนักงาน….................. 1    2    3    4    5    6 

19. การชี้แนะการทํางาน เปนกลยุทธการบริหารของหนวยงานของฉัน…………………………………..…….. 1    2    3    4    5    6 

20. หนวยงาน ขาดการใสใจ 1    2    3    4    5    6  การพัฒนาทักษะการชี้แนะการทํางานแกพนักงาน……………………………. 

  

----------------ขอขอบพระคุณทุกทานเปนอยางสูง ที่ไดเสียสละเวลาตอบแบบสอบถาม---------------- 
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แนวคาํถามการสมัภาษณ์ 
 

1. ชือ่ นามสกุล หน้าทีแ่ละความรบัผดิชอบทีค่วามเกีย่วขอ้งกบัเกณฑค์ุณภาพการศกึษา

เพือ่การดาํเนินการทีเ่ป็นเลศิ ของผูใ้หข้อ้มลู 

2. การชีแ้นะของหวัหน้างานสายสนบัสนุนมคีวามสาํคญัอยา่งไรกบัพฒันาการทาํงานของ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา / พฒันาดา้นไหนบา้งและพฒันาอยา่งไร 

3. บทบาทและหน้าทีข่องหวัหน้ากั บการประเมนิพนกังาน คอือะไร / มขีอบเขตในการ

ประเมนิมากน้อยแค่ไหน / ประเมนิดา้นไหนและอยา่งไร / แต่ละดา้นมรีายละเอยีดและ

ความสาํคญัอยา่งไรต่อการทาํงานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

4. บทบาทและหน้าทีข่องหวัหน้ากบัการกระตุน้การทาํงานของพนกังาน คอือะไร / มี

ขอบเขตในการกระตุน้การทาํงา นมากน้อยแค่ไหน / กระตุน้ดา้นไหนและอยา่งไร / แต่

ละดา้นมรีายละเอยีดและความสาํคญัอยา่งไรต่อการทาํงานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

5. บทบาทและหน้าทีข่องหวัหน้ากบัการสนบัสนุนการทาํงานของพนกังาน คอือะไร / มี

ขอบเขตในการสนบัสนุนการทาํงานมากน้อยแคไ่หน / การสนบัสนุนดา้นไหนและ

อยา่งไร  / แต่ละดา้นมรีายละเอยีดและความสาํคญัอยา่งไรต่อการทาํงานของ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

6. พฤตกิรรมการทาํงานของพนกังานสายสนบัสนุนทีค่ดิวา่สง่เสรมิและสนบัสนุน

ความสาํเรจ็ของ เกณฑค์ณุภาพการศกึษาเพือ่การดาํเนินการทีเ่ป็นเลศิ ตอ้งมลีกัษณะ

อยา่งไร 

7. ความรว่มมอืในการทาํงาน  ของพนกังานสายส นบัสนุนคอือะไร / มคีวามจาํเป็นและ

สาํคญัหรอืไม ่ /อยา่งไร ต่อพฤตกิรรมการทาํงานตามแนวคดิ เกณฑค์ุณภาพการศกึษา

เพือ่การดาํเนินการทีเ่ป็นเลศิ 

8. การปรบัตวัในการทาํงาน  ของพนกังานสายสนบัสนุน คอือะไร / มคีวามจาํเป็นและ

สาํคญัหรอืไม ่ /อยา่งไร ต่อพฤตกิรรมการทาํงานตามแนวคดิ เกณฑค์ุณภาพการศกึษา

เพือ่การดาํเนินการทีเ่ป็นเลศิ 

9. การเรยีนรูใ้นการทาํงาน ของพนกังานสายสนบัสนุน คอือะไร / มคีวามจาํเป็นและสาํคญั

หรอืไม ่/อยา่งไร ต่อพฤตกิรรมการทาํงานตามแนวคดิเกณฑค์ุณภาพการศกึษาเพื่อการ

ดาํเนินการทีเ่ป็นเลศิ 

10. การกระจายอาํนาจและการตดัสนิใจ ของพนกังานสายสนบัสนุน คืออะไร / มคีวาม

จาํเป็นและสาํคญัหรอืไม ่ /อยา่งไร ต่อพฤตกิรรมการทาํงานตามแนวคดิ เกณฑค์ุณภาพ

การศกึษาเพือ่การดาํเนินการทีเ่ป็นเลศิ 

11. การใหอ้าํนาจการตดัสนิใจ ของพนกังานสายสนบัสนุนคอือะไร / มคีวามจาํเป็นและ

สาํคญัหรอืไม ่/อยา่งไร ต่อพฤตกิรรมการทาํงานตามแนวคดิเกณฑค์ณุภาพการศกึษา

เพือ่การดาํเนินการทีเ่ป็นเลศิ  
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 ภาคผนวก ข  

ผลการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนัของเคร่ืองมือวดั  

ท่ีใช้ในการวิจยัหลงัปรบัแบบจาํลองการวดั  
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ตาราง 26 ผลการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัของตวัแปรการชีแ้นะของหวัหน้า 

 

หมายเหตุ  ***p <.001 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ตวัแปรสงัเกต ค่าน้ําหนัก 
ค่าความเช่ือมัน่ 

การวดัตวัแปรแฝง 

องคป์ระกอบด้านการสนับสนุน 0.71 

1 เมือ่ฉนัทาํผดิ หวัหน้ามกัตาํหนิพรอ้มทัง้อธบิาย

เหตุผล 

0.51***  

2 หวัหน้าของฉนัมกัจะถามสารทุกขส์ขุดบิ เพื่อแสดง

ความห่วงใยฉนั 

0.80***  

4 หวัหน้าตดิตามงานจากฉนัสมํ่าเสมอ 0.73***  

6 หวัหน้ามกัตัง้คาํถาม มากกวา่การออกคาํสัง่กบัฉนั 0.61***  

องคป์ระกอบด้านกระตุ้น 0.78 

9 หวัหน้าเสนอแนะแนวทางการทาํงาน ตามความ

แตกต่างของพนกังานแต่ละคนอยา่งเหมาะสม 

0.79***  

10 หวัหน้ามกัใชก้ารพดูคยุกบัฉนั เพือ่ลดปญัหาความ

ขดัแยง้ในหน่วยงาน 

0.71***  

องคป์ระกอบด้านการประเมิน 0.76 

18 หวัหน้าสามารถปรบัเปลีย่นพฤตกิรรมการทาํงาน

ของฉนัได ้

0.79***  

21 หวัหน้าแจง้ผลการประเมนิการทาํงานแก่ฉนัทุกครัง้ 0.65***  

23 การพดูเสนอแนะแนวทางการทาํงานของหวัหน้า ทาํ

ใหฉ้นัมกัมพีลงัเพิม่มากขึน้ในการทาํงาน 

0.75***  
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ตาราง 27 ผลการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัของตวัแปรความสามารถในการสือ่สารของ 

 หวัหน้า 

 

ตวัแปรสงัเกต ค่าน้ําหนัก 
ค่าความเช่ือมัน่ 

การวดัตวัแปรแฝง 

องคป์ระกอบด้านความรูเ้ชิงกลยทุธก์ารส่ือสาร  0.92 

3 ฉนัรูว้า่ควรจะบอกอะไรและไมค่วรบอกอะไรกบั

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทีม่าถามฉนั 
0.80***  

5 ฉนัรูว้ธิอีธบิายขัน้ตอนการทาํงานอยา่งไร เพือ่ให้

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเขา้ใจไดง้า่ย 
0.82***  

6 ฉนัรูว้ธิตีกัเตอืนผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทีท่าํผดิกฎ โดยไม่

ทาํใหเ้ขารูส้กึไมพ่อใจฉนั 
0.79***  

7 เวลาตกัเตอืนผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  

   ฉนัรูว้ธิอีธบิายเหตุผลใหเ้ขาเขา้ใจว่า ทาํไมเขาจงึ

ไมค่วรทาํเชน่นัน้ 

0.99***  

องคป์ระกอบด้านศกัยภาพการส่ือสาร 0.75 

12 ถา้มขีอ้มลูทีค่ดิวา่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาควรรู ้ฉนัรบีแจง้

เขาทราบทนัท ี
0.63***  

14 ฉนัใสใ่จในการใหค้าํแนะนํากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทกุ

คนอยา่งเทา่เทยีมกนั 
0.91***  

หมายเหตุ  ***p <.001 
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ตาราง 28 ผลการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัของตวัแปรบุคลกิภาพการตระหนกัในหน้าที่ 

 รบัผดิชอบของหวัหน้า 

 

หมายเหตุ  ***p <.001 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ตวัแปรสงัเกต ค่าน้ําหนัก 
ค่าความเช่ือมัน่ 

การวดัตวัแปรแฝง 

 0.92 

1 ฉนัเป็นคนทาํงานอยา่งเตม็ศกัยภาพ 0.72***  

3 ฉนัพยายามปฏบิตังิานทีไ่ดร้บัมอบหมายอยา่ง

เตม็ที ่

0.85***  

4 ฉนัมเีป้าหมายการทาํงานชดัเจน 0.79***  

5 ฉนัปฏบิตังิานอยา่งเป็นขัน้เป็นตอน 0.78***  

7 ฉนัมกัจะคดิพจิารณาอยา่งถีถ่ว้น ก่อนลงมอื

ทาํงานทุกครัง้ 

0.74***  

8 ฉนัเป็นคนทีม่คีวามสามารถ เหมาะสมกบัหน้าทีท่ี่

ไดร้บัมอบหมาย 

0.65***  

9 ฉนัทาํงานหนกัเพือ่ใหส้าํเรจ็ตามเป้าหมาย 0.77***  

11 เมือ่ฉนัมคีวามตัง้ใจทีจ่ะทาํอะไรแลว้ ฉนักจ็ะยดึ

มัน่การปฏบิตัติามนัน้เสมอ 

0.58***  

12 ฉนัมุง่มัน่สูท่าํงานใหด้ทีีส่ดุอยา่งเตม็ศกัยภาพ

ของฉนั 

0.80***  
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ตาราง 29 ผลการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัของตวัแปรเจตคตต่ิอการชีแ้นะการจดัการของ 

 หวัหน้า 

 

ตวัแปรสงัเกต ค่าน้ําหนัก 
ค่าความเช่ือมัน่ 

การวดัตวัแปรแฝง 

 0.83 

1 ฉนัเตม็ใจชีแ้นะการทาํงานแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

เพือ่ใหผ้ลการปฏบิตังิานมคีณุภาพ 

0.695***  

2 การชีแ้นะการทาํงานของฉนั มสีว่นสาํคญัในการ

พฒันาการทาํงานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

0.904***  

5 ฉนัคดิวา่การชีแ้นะการทาํงาน มคีวามจาํเป็นต่อ

หน่วยงาน 

0.757***  

หมายเหตุ  ***p <.001 

 

ตาราง 30 ผลการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัของตวัแปรวฒันธรรมการชีแ้นะของกลุ่ม 

 

ตวัแปรสงัเกต ค่าน้ําหนัก 
ค่าความเช่ือมัน่ 

การวดัตวัแปรแฝง 

 0.77 

7 หน่วยงานของฉนั ใชก้ารแนะนําการทาํงานซึง่กนั

และกนั เพือ่พฒันาศกัยภาพการทาํงาน 

0.87***  

8 หวัหน้าของฉนั ใหค้าํแนะนําในการทาํงานเป็น

กจิวตัร แก่พนกังานทุกคน 

0.65***  

12 เพือ่นรว่มงานของฉนั ใหค้วามช่วยเหลอืซึง่กนั

และกนัในการทาํงาน 

0.57***  

14 หน่วยงานของฉนัมกัใชค้วามผดิพลาดในการ

ทาํงาน เพือ่เป็นโอกาสในการเรยีนรู้ 

0.59***  

หมายเหตุ  ***p <.001 
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ตาราง 31 ผลการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัของตวัแปรพฤตกิรรมการทาํงานของพนกังาน  
 

ตวัแปรสงัเกต ค่าน้ําหนัก 
ค่าความเช่ือมัน่ 

การวดัตวัแปรแฝง 

องคป์ระกอบด้านความร่วมมือ 0.78 

1 ฉนัทาํงานกบัเพือ่นรว่มงานไดด้ี 0.74  

3 ฉนัเตม็ใจทาํงานกบัอาจารยแ์ละเพือ่นรว่มงาน 0.79  

4 ฉนัช่วยเหลอืเพือ่นรว่มงานและอาจารย ์ถงึแมง้าน

นัน้ไมใ่ช่หน้าทีข่องฉนั 

0.68  

องคป์ระกอบด้านการปรบัตวั 0.67 

7 ฉนัสามารถทาํงานต่อไปได ้ถงึแมเ้กดิการ

เปลีย่นแปลงการบรหิารงานของหน่วยงาน 

0.70  

10 เมือ่ทราบสาเหตุของปญัหาการทาํงาน ฉนัจะ

ปรบัปรงุและแกไ้ขทนัที 

0.65  

12 ฉนัวเิคราะหป์ญัหาการทาํงานของตวัเองเสมอ 

เพือ่ปรบัปรงุการทาํงานใหด้ขีึน้เรือ่ยๆ 

0.54  

องคป์ระกอบด้านการเรียนรู้ 0.56 

13 ฉนัสามารถพฒันาทกัษะการทาํงานใหด้ขีึน้ดว้ยตวั

ฉนัเอง 

0.58  

19 ฉนัมุง่มัน่พฒันางานของฉนัอยา่งเตม็ที่ 0.66  

หมายเหตุ  ***p <.001 

 

ตาราง 32 ผลการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัของตวัแปรแรงจงูใจใฝส่มัฤทธิข์องพนกังาน 
 

ตวัแปรสงัเกต ค่าน้ําหนัก 
ค่าความเช่ือมัน่ 

การวดัตวัแปรแฝง 

 0.84 

1 เมือ่ทาํงาน ฉนัมกัจะทุ่มเทความพยายามใหก้บั

งานนัน้อยา่งเตม็ที่ 

0.85***  

2 ถา้ฉนัทาํงานใดไมส่าํเรจ็ ฉนัมกัจะพยายามทาํงาน

นัน้จนกวา่จะสาํเรจ็ 

0.74***  

3 เมือ่ทาํงาน ฉนัมกัจะใหค้วามสาํคญักบังานนัน้เสมอ 0.80***  

8 เมือ่มงีานทีส่าํคญั ฉนัจะเตรยีมตวัอยา่งเตม็ที่ 0.60***  

หมายเหตุ  ***p <.001 
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ตาราง 33 ผลการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัของตวัแปรความพงึพอใจในงานของพนกังาน 

 

หมายเหตุ  ***p <.001 

 

ตาราง 34 ผลการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัของตวัแปรความยดึมัน่ผกูพนัในงานของพนกังาน 

 

ตวัแปรสงัเกต ค่าน้ําหนัก 
ค่าความเช่ือมัน่ 

การวดัตวัแปรแฝง 

 0.90 

1 ฉนัมคีวามกระตอืรอืรน้ในงานทีท่าํอยู่ 0.88***  

2 ในขณะทาํงาน ฉนัรูส้กึมพีลงัเตม็ทีท่ีจ่ะทาํงาน 0.86***  

3 ในการทาํงาน ฉนัมคีวามเพยีรพยายามแมจ้ะ

เผชญิอุปสรรค 

0.85***  

4 ฉนัทุ่มเทใสใ่จในงานทีท่าํ 0.78***  

7 ฉนัรูส้กึมคีวามสุขและเพลดิเพลนิกบังานทีท่าํ 0.66***  

หมายเหตุ  ***p <.001 

 

 

 

 

 

ตวัแปรสงัเกต ค่าน้ําหนัก 
ค่าความเช่ือมัน่ 

การวดัตวัแปรแฝง 

องคป์ระกอบความพึงพอใจภายในงาน 0.73 

5 เมือ่อยูใ่นหน่วยงาน ฉนัมโีอกาสไดท้าํงานที่

หลากหลาย 

0.71  

6 เมือ่อยูใ่นหน่วยงาน ฉนัสามารถทาํในสิง่ทีไ่มค่า้น

กบัจติสาํนึกของตนเอง 

0.70  

8 ฉนัพอใจกบัความสาํเรจ็ในการทาํงานของฉนั 0.67  

องคป์ระกอบภายนอกลกัษณะงาน 0.51 

13 ฉนัรูส้กึถงึความมัน่คงในตาํแหน่งงานทีฉ่นัทาํ 0.66  

16 ฉนัพอใจสภาพแวดลอ้มในหน่วยงานของฉนั 0.51  
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ตาราง 35 ผลการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัของตวัแปรการรบัรูว้ธิกีารปฏบิตัเิพือ่ผลการ 

 ปฏบิตังิานสงูของพนกังาน 

 

ตวัแปรสงัเกต ค่าน้ําหนัก 
ค่าความเช่ือมัน่ 

การวดัตวัแปรแฝง 

 0.76 

4 ฉนัมโีอกาสไดร้บัผลตอบแทนพเิศษจาก

ผลการปฏบิตังิาน ทีน่อกเหนือจาก

เงนิเดอืน 

0.55  

7 ผลการประเมนิการปฏบิตังิานของฉนัถกู

นําไปใช ้เพือ่พจิารณาความดคีวามชอบ 

0.77  

8 ฉนัมโีอกาสไดร้บัผลตอบแทนสงูขึน้เรือ่ยๆ 

จากการทาํงาน 

0.73  

10 หน่วยงานของฉนั ทุกคนมโีอกาสทาํงาน

ในตาํแหน่งทีส่งูขึน้ ถา้มคีวามสามารถที่

เหมาะสมกบังาน 

0.58  

หมายเหตุ  ***p <.001 

 

ตาราง 36 ผลการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัของตวัแปรผลการปฏบิตังิานของพนกังาน 

 

ตวัแปรสงัเกต ค่าน้ําหนัก 
ค่าความเช่ือมัน่ 

การวดัตวัแปรแฝง 

องคป์ระกอบด้านผลผลิตของงาน 0.77 

1 ฉนัทาํงานทีไ่ดร้บัมอบหมายสาํเรจ็ตาม

เป้าหมายทุกครัง้ 

0.65  

4 ฉนัสามารถแกป้ญัหาในงานขณะปฏบิตัิ

หน้าทีไ่ด ้

0.77  

6 ฉนัรกัษาวนิยัขณะปฏบิตัหิน้าทีไ่ดอ้ยา่งดี

และต่อเน่ือง ทัง้ต่อหน้าและลบัหลงั 

0.72  

9 ฉนัมคีวามคลอ่งแคลว่ในการใชเ้ทคโนโลยี

ใหมเ่พื่อเพิม่คุณภาพงาน 

0.54  
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ตาราง 36 (ต่อ) 

 

ตวัแปรสงัเกต ค่าน้ําหนัก 
ค่าความเช่ือมัน่ 

การวดัตวัแปรแฝง 

องคป์ระกอบด้านผลลพัธข์องงาน 0.80 

15 ฉนัมผีลการปฏบิตังิานทีเ่ดน่ชดั เป็น

แบบอยา่งใหก้บัเพือ่นรว่มงานคนอื่นได้ 

0.64  

17 หวัหน้ายอมรบั และใหค้วามไวว้างใจใน

การปฏบิตังิานของฉนั 

0.85  

20 ผลการปฏบิตังิานของฉนั เป็นสว่นหน่ึงที่

ทาํใหฉ้นัไดร้บัความไวว้างใจจากหวัหน้า

งาน 

0.77  

หมายเหตุ  ***p <.001 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ค 

รายช่ือผูท้รงคณุวฒิุตรวจสอบคณุภาพของเคร่ืองมือวดัท่ีใช้ในการวิจยั 
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