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The subject of work engagement has been widely studied and almost exclusively  

focused as a dependent variable, based on the work engagement model  (Bakker & Demerouti, 

2008). The objective of this study is to examine the pathways, from goal structure to job 

performance, through goal orientation and work engagement as mediation variables. The job 

performance model was tested with three hundred and fifty support staff at a public university. 

The data were analyzed by using a structural equation model. 

The results indicated that goal structure and goal orientation had a positive correlation 

with job performance. Additionally, goal structure has an indirect effect on job performance 

through goal orientation and work engagement. The overall goodness-of-fit of the statistical 

analysis depicted that the causal model of job performance among university staff is the best fit 

for the empirical data (Chi-square =3.89, df=2, p=.142; AGFI =.960; RMSEA =.052 ; RMR =.0004; R2 = 

.56). Efforts to increase goal structure and to goal orientation could have an influence 

engagement and job performance. The availability of goal orientation and work engagement 

may also increase job performance. The information about the direct, indirect and total effects 

of all variables in the tested model, and suggestions and implications for increasing job 

performance in university staff are further discussed. 
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บทที่ 1 

บทนํา 
 

ที่มาและความสาํคัญ 

การเปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจและสงัคมในระดบัภมูิภาคอาเซียนและระดบัโ ลก สง่ผลกระทบ

ตอ่ประเทศไทยโดยตรง ตอ่ หนว่ยงานตา่งๆ ทัง้ภาครัฐ ภาคเอกชน สว่นงาน การผลิต  การบริการ 

อตุสาหกรรมบริการสขุภาพ   รวมถึง สถาบนัทางการศกึษา ทัง้มหาวิทยาลยัของรัฐใน กํากบัของรัฐและ

มหาวิทยาลยั เอกชน ซึง่จดัเป็นองค์การท่ีมีพนัธกิจหลกั ทัง้ในการสอนนิสิตนกัศกึษา โดยมุง่เน้นความเป็น

เลิศทางวิชาการ และ การให้บริการทางการศกึษาแก่ประชาชน (สํานกังานคณะกรรมการการอดุมศกึษา , 

2553) นอกจากนีน้โยบายการปรับปรุงการบริหารงานและการดําเนินกิจการภาครัฐตามพระราชกฤษฎีกา

วา่ด้วยหลกัเกณฑ์และวิธีการบริห ารกิจการบ้านเมืองท่ีดี พ .ศ. 2546 และกระแสการจดัอนัดบั    

มหาวิทยาลยัโลก (world class university ranking) ก็ยงัผลกัดนัให้เกิดการเปล่ียนแปลงในเชิงนโยบาย

การบริหารงาน รวมทัง้การปรับปรุงโครงสร้างในการบริหารจดัการมหาวิทยาลยั เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพ

และประสิทธิผลในการดําเนินงาน (มหาวิทยาลยัมหิดล , 2553 อ้างถึงใน วฒุิชยั อารักษ์โพชฌงค์ , 2554)                                                                                                                                                 

ด้วยสถานการณ์ ดงัท่ีกลา่วมา ข้างต้น มหาวิทยาลยัต้องตัง้เป้าหมายตวัชีว้ดัเพ่ือกําหนดความสําเร็จของ

องค์การ รวมไปถึงการเพิ่มศกัยภาพในการแขง่ขนักบัองค์ก ารอ่ืนๆ โดยเฉพาะอยา่งย่ิงแขง่ขนักบัองค์การท่ี

มีวิสยัทศัน์ในการบริหารงานแบบ มุง่ผลสมัฤทธ์ิ เป็นฐาน (result based management) โดยมีผู้บริหาร

องค์การทัง้ ผู้บริหารระดบัสงู ระดบักลาง และระดบัต้น  ท่ีใช้กลยทุธ์ ทัง้ศาสตร์และศลิป์ ในการบริหารงาน 

เพ่ือท่ีจะเผชิญกบัการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึน้อยา่งมีเสถียรภาพ 

ในประเทศไทย  สถานศกึษาในทกุภาคสว่น ตา่งให้ความสําคญั และ หาทางเสริมสร้างศกัยภาพ

ในการแก้ปัญหา  ป้องกนัปัญหา การบริหารความเส่ียง และการบริหารจดัการองค์ก ารทกุระดบั ก่อให้เกิด

แรงกระตุ้นให้องค์การมีการกําหนดวิสยัทศัน์ พนัธกิจ แผนยทุธศาสตร์และแผนการดําเนินงาน ท่ีสอดคล้อง

กบัระบบการประกนัคณุภาพการศกึษา ตามเกณฑ์การประกนัคณุภาพการศกึษาในสถานศกึษา

ระดบัอดุมศกึษา พ .ศ.2553 โดย ตอบสนองตอ่ 46 กรอบมาตรฐานคณุวฒุิระดบัอดุมศกึษาแหง่ชาติ          

(TQF: HEd) ท่ีมุง่เน้นการผลิตบณัฑิ ตตามคณุลกัษณะท่ีพงึประสงค์ 46ซึง่กระบวนการเหลา่นีจ้ะดําเนินการ

ควบคูไ่ปการดําเนินงานตามพนัธกิจหลกัขององค์การ เพ่ือยกระดบัมาตรฐานองค์การตลอดจนตวัชีว้ดั

ความสําเร็จตามเป้าหมาย อีกทัง้เพิ่มสมรรถนะในการแขง่ขนักบัองค์การภายนอก ทัง้ในระดบัประเทศและ

ระดบัสากล (สํานกังานคณะกรรมการการอดุมศกึษา , 2553) จากการกําหนดเกณฑ์และมาตรฐานในการ
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ดําเนินงานดงักลา่ว สง่ผลให้องค์การต้องให้ ความสําคญัและเน้นยํา้ให้บคุลากรปฏิ บตังิานให้ได้ผลลพัธ์

ท่ีตัง้ไว้ จงึเป็นท่ีมาของการศกึษาปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่ผลการปฏิบตังิาน 

การศกึษาครัง้นีมุ้ง่ตรวจสอบโมเดลอิทธิพลการรับรู้โครงสร้างเป้าหมายท่ีมีตอ่ผลการปฏิบตังิาน

ของบคุลากรสายสนบัสนนุสงักดัมหาวิทยาลยั โดยมีเป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิและความยดึมัน่ผกูพนัในงาน

เป็นตวัแปรสง่ผา่น โดยอิงโมเดลความยดึมัน่ผกูพนัในงานของ Bakker และ Demerouti (2008) และ

งานวิจยัความสมัพนัธ์ของโครงสร้างเป้าหมายกบัการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิท่ีสง่ผลตอ่ความยดึมัน่ผกูพนั

ในงานวิจยัของ Skaalvik และ Skaalvik (2013) โดยผู้ วิจยัตรวจสอบความตรงของโมเดลกบักลุม่บคุลากร

สายสนบัสนนุของคณะแพทยศาสตร์ศริิราชพยาบาลปี การศกึษา 2558 ในบคุลากรสายสนบัสนนุซึง่ ถือวา่

เป็นกลุม่ท่ีอตัรากําลงัมากท่ีสดุ และเป็นกลไกสําคญัในการขบัเคล่ือนคณุภาพการศกึษาของ

สถาบนัอดุมศกึษา ซึง่มีหน้าท่ีในการ สนบัสนนุให้องค์การขบัเคล่ือนอยา่งมีเสถียรภาพ การบริหารจดัการ

ระบบให้ดําเนินไปอยา่งมีประสิทธิภาพ อีกทัง้ยงัชว่ยสง่เสริมการปฏิบตังิานของบคุลากรสายวิชาการสําเร็จ

ลลุว่งไปได้ด้วยดี เพ่ือสอดคล้องกบัยทุธศา สตร์และเป้าหมายท่ีองค์การตัง้ไว้  การวิจยัและพฒันางานด้าน

การบริหารงานบคุคล โดยเฉพาะอยา่งย่ิงจิตลกัษณะของบคุลากรจงึจําเป็นต้องได้รับการศกึษา ค้นคว้า 

พฒันาอยูอ่ยา่งตอ่เน่ือง เพ่ือเป็นข้อมลูประกอบการตดัสิน ใจเชิงนโยบายในการพฒันาคณุภาพของ

องค์การตอ่ไป แม้วา่ผลการดําเนินงาน และผลการปฏิบตังิานของบคุลากรอยูใ่นระดบัมาตรฐานสากล แต่

จาก การสํารวจ อตัราของบคุลากรท่ีมี ความผกูพนั ในระดบัสงูตอ่องค์การ (personnel at high 

organizational commitment) ตัง้แตปี่งบประมาณ 2554 -2556 ของคณะกลบัมาแนวโน้มคอ่ยๆ  ลดระดบั

ลง  โดยผลการสํารวจความผกูพนัตอ่องค์การในระดบัสงู คดิเป็นร้อยละ 61.0, 58.2 และ 56.5 ตามลําดบั (

รายงานประจําปี 45คณะแพทยศาสตร์   ศริิราชพยาบาล , 2557) ซึง่ความผกูพนัของบคุลากรตอ่องค์การ มี

ความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกบัความยดึมัน่ผกูพนัในงาน 45(Hallberg & Schaufeli, 2006 ; เกตนุภสั เมธี

กสิวฒัน์, 2555) ทัง้นีห้ากบคุลากรมีระดบัของความผกูพนัตอ่องค์การลดลง ก็มีแนวโน้มท่ีจะมีความยดึมัน่

ผกูพนัในงานลดลงไปด้วย อาจส่งผลกระทบตอ่ผลการปฏิบตังิาน อตัราการลาออกจากงาน และคณุภาพ

งาน  (Mathieu & Zajac, 1990) 

ความสําเร็จของการปฏิบตังิานในระดบับคุคล ในหนว่ยงาน เปรียบเสมือนฟันเฟืองชิน้เล็ก ท่ีทํา

หน้าท่ีประสานและขบัเคล่ือนให้เคร่ืองจกัรใหญ่หรือองค์การสามารถขบัเคล่ือนได้อยา่งมีประสิทธิภาพและ

เกิดประสิทธิผลสงูสดุ ดงันัน้ผลการปฏิบตังิานของบคุลากรจงึถือวา่เป็นปัจจยัและเคร่ืองสะท้อน

ความสําเร็จ ทัง้ในด้านของการบริหารจดักา รทรัพยากรบคุคล อีกทัง้ศกัยภาพในกระบวนการปฏิบตังิาน

ตา่งๆ ท่ีทําให้องค์การมุง่สูค่วามเป็นเลิศในระดบัสากล ดงันัน้การศกึษาปัจจยัท่ีสง่ผลให้เกิดความสําเร็จใน
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การปฏิบตังิาน ยงัคงมีความจําเป็นท่ีจะต้องศกึษาอยูเ่ป็นระยะ เพ่ือให้เกิดการทบทวนวรรณกรรมและ

ศกึษาวิจยัท่ีเป็น ปัจจบุนั เพ่ือสง่เสริมให้ผลการปฏิบตังิานของบคุลากรมีการพฒันาขึน้อยา่งตอ่เน่ือง และ

บรรลเุป้าหมายท่ีองค์การตัง้ไว้ 

ประเดน็เร่ือง ผลการปฏิบตังิาน  (job performance) ได้รับการศกึษาวิจยัในสาขาวิชาจิตวิทยา

อตุสาหกรรมและองค์การอยา่งแพร่หลาย  (Borman, 2004 ; Borman & Motowidlo, 1997; Organ, 

1997) โดยผลการปฏิบตังิาน เป็นสิ่งท่ีแสดงถึงศกัยภาพในการปฏิบตังิานของพนกังานแตล่ะบคุคล ท่ี บง่ชี ้

ถึงความสามารถในการดําเนินการงานท่ีได้รับมอบหมายและ ปฏิบตัิตรงตามวตัถปุระสงค์ตลอดจน สนอง

ตอ่นโยบายท่ีองค์การตัง้ไว้ (Beach, 1980; Bovee, 1993) ผลการปฏิบตังิานถือวา่เป็นสว่นสําคญัท่ีใช้ใน

การประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลของบคุคล และ สะท้อน ถึงคณุภาพโดยรวมขององค์การ 

ความสําเร็จหรือความล้มเหลวขององค์การจงึขึน้อยูก่บัผลการปฏิบตังิานของบคุลากรเป็นสําคญั (ดนตร์

ทวี และคณะ , 2555) จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้องพบวา่ปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่การปฏิบตังิานมีอยู่

หลายปัจจยั ซึง่ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน (work engagement) เป็นตวัแปรหนึง่ท่ีนิยมศกึษากนัมากทัง้ใน

และตา่งประเทศ ซึง่มีอิทธิพลตอ่ผลการปฏิบตังิานของบคุลากร และใช้เป็นแนวคดิในการบริหารจดักา ร

องค์การ (organizational management) งานวิจยัก่อนหน้านีส้นบัสนนุถึงความสมัพนัธ์ระหวา่งความยดึ

มัน่ผกูพนัในงานกบัผลการปฏิบตังิานของบคุลากรและผลลพัธ์ขององค์การ โดยงานวิจยัสว่นหนึง่  พบวา่

ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน  (work engagement) เป็นปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่ ผลการปฏิบตัิ งาน ทัง้ท่ีเป็นผลการ

ปฏิบตังิามตามบทบาทหน้าท่ี (task performance) และผลการปฏิบตังิานนอกเหนือบทบาทหน้าท่ี  

(contextual performance) (Harter et al., 2002; Laschinger & Finegan, 2005; Laschinger & Leiter, 

2006; Salanova et al., 2005; Schaufeli & Bakker, 2004) 

Bakker และ Demerouti (2008) ได้สงัเคราะห์งานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัความยดึมัน่ผกูพนัในงาน 

ตัง้แตปี่ 2002  ถึง 2008 โดยมีข้อตกลงเบือ้งต้นวา่ ความยดึมัน่ผกูพนัในงานเป็นฐานท่ีสําคญัท่ีก่อให้เกิด

ผลสมัฤทธ์ิในการปฏิบตังิาน ผลการสงัเคราะห์งานวิจยัปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกบัความยดึมัน่ผกูพนัในงาน 

นําเสนอในรูปแบบของแบบจําลอง เจอาร์ดีโมเดล  (JD-R model) ประกอบด้วยปัจจยัจากแหลง่งาน        

(job resources) ซึง่เก่ียวข้องกบัการรับรู้เชิงบวก ท่ีเก่ียวกบั ด้านกายภาพในองค์การท่ีชว่ยกระตุ้นการ

เตบิโต การเรียนรู้และพฒันาการของบคุคล  ให้สามารถบรรลเุป้าหมายในการปฏิบตังิานได้  ปัจจยัสว่น

บคุคล (personal resources)  เก่ียวข้องกบัการประเมินตนเองทางบวก  และความสามารถของบคุคล ใน

การควบคมุตนเอง แรงจงูใจ  ท่ีนําไปสู่ผลการปฏิบตังิาน และตวัแปรถดัมาเป็น ปัจจยัความต้องการในงาน  
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(job demands)  เป็นปัจจยัท่ีเป็นความ กดดนัในการปฏิบตังิาน  หรือความต้องการในงานทําหน้าท่ี เป็นตวั

แปรกํากบัความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัจากแหลง่งานและปัจจยัสว่นบคุคล 

จากแบบจําลองเจอาร์ดีโมเดล  (JD-R model) ของ Bakker และ Demerouti (2008) พอจะทํา

ให้เห็นวา่ปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่การปฏิบตังิานม 3 สว่น ได้แก่ 1) ปัจจยัจากแหลง่งาน (job resources) 2)ปัจจยั

สว่นบคุคล (personal resources) และ 3) ปัจจยัความต้องการในงาน  (job demands) ซึง่สง่ผลตอ่การ

ปฏิบตังิาน (job performance) โดยมีความยดึมัน่ผกูพนัในงานเป็น (work engagement) ตวัแปรสง่ผา่น 

อนัชว่ยเพิ่มระดบัของผลการปฏิบตังิาน ซึง่ถือวา่เป็นตวัแปรท่ีมีความสําคญั และได้รับการศกึษาอยา่ง

แพร่หลายในสาขาวิชาจิตวิทยาอตุสาหกรรมและองค์การ 

ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน (work engagement) เป็นแนวคดิเชิงบวก (Christian, Garza, & 

Slaughter, 2011) อนัเก่ียวข้องกบัประสบการณ์ในการปฏิบตังิาน  และ ความรู้สกึวา่งานสามารถเตมิเตม็

ความหมายให้แก่ชีวิต จากการศกึษาของ Schaufeli และ Bakker (2004) พบวา่ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน 

ประกอบด้วย  3 องค์ประกอบ  ได้แก่  ความกระ ฉบักระเฉง  (vigor)  การทุม่เทอทุิศ  (dedication) และ 

ความจดจอ่ใสใ่จ  (absorption) โดยแนวคดิเร่ืองความยดึมัน่ผกูพนัในงานนี ้ได้มีนกัวิจยันําไปศกึษาอยา่ง

แพร่หลาย (Bakker et al., 2011; Schaufeli & Bakker, 2010; Schaufeli, Salanova, Gonza´ lez-

Roma´ , & Bakker,  2002) การศกึษางานวิจยัยงัพบวา่ ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน ถือวา่เป็นปัจจยั สําคญัท่ี

สง่ผลให้บคุลากรมีความเข้าใจในองค์การและเกิดการเช่ือมโยงกบังานท่ีตนเองปฏิบตั ิ (Bakker, Albrecht, 

& Leiter, 2011) อีกทัง้ยงั มีความสมัพนัธ์กบัผลลพัธ์เชิงบวกขององค์การ ตา่งๆ ได้แก่ ทศันคตท่ีิดีในการ

ปฏิบตังิาน อตัร าการคงอยูข่องบคุลากร ความทุม่เ ทในการปฏิบตังิาน และผล สมัฤทธ์ิใน การปฏิบตังิาน 

(Skaalvik & Skaalvik, 2009; Bakker & Bal, 2010; Demerouti & Cropanzano, 2010) ซึง่มีงานวิจยั

หลายชิน้ท่ีแสดงให้เห็นวา่ความยดึมัน่ผกูพนัในงานเป็น ตวัแปรสําคญัท่ีสง่ผลตอ่ผลการปฏิบตังิาน และมี

ความสมัพนัธ์กบัพฤตกิรรมการปฏิบตังิานของบคุคลและผลผลิตขององค์การในภาพรวมอีกด้วย  (Rich, 

Lepine, & Crawford, 2010; Saks, 2006) นอกจากนีค้วามยดึมัน่ผกูพนัในงา นยงัชว่ยเพิ่มประสิทธิภาพ

และประสิทธิผลในการปฏิบตังิานให้สงูขึน้ทัง้ในระดบัตวับคุคลและองค์การ  ซึง่บคุลากรท่ีมีความยดึมัน่

ผกูพนัในงานสงูจะเห็นความสําคญัของงานและกระตือรือร้นหรือทุม่เทในการปฏิบตังิาน  มากกวา่บคุลากร

ท่ีมีความยดึมัน่ผกูพนัในงานต่ํา (Harter, Schmidt, & Hayes, 2002)  

พิจารณาจากโมเดลความยดึมัน่ผกูพนัในงานของ Bakker และ Demerouti (2008) พบวา่ปัจจยั

สาเหตขุองความยดึมัน่ผกูพนัในงานได้แก่ ปัจจยัภายนอกคือ ทรัพยากรจากแหลง่งาน (job resources) 

และปัจจยัภายในคือทรัพยากรสว่นบคุคล (personal resources) โดยให้ความสําคญัเทา่กนัในฐานะปัจจยั
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ท่ีสง่ผลตอ่ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน อยา่งไรก็ตาม Skaalvik และ Skaalvik (2013) พบวา่ ปัจจยัภายนอก

สง่ผลตอ่ปัจจยัภายใน สอดคล้องกบังานวิจยัก่อนหน้าอีกจํานวนหนึง่ โดยในงานวิจยัได้ทําการศกึษาการ

รับรู้โครงสร้างเป้าหมายเพ่ือความเช่ียวชาญ และ การรับรู้โครงสร้างเป้าหมายเพ่ือแสดงผลงาน ท่ีสง่ผลทัง้

ทางตรงและทางอ้อมตอ่ความยดึมัน่ผกูพนัในงานผา่นการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ 

งานวิจยัก่อนหน้านีนิ้ยามโครงสร้างเป้าหมาย  โดยอาศยัแนวคดิโครงสร้างเป้าหมาย   (goal 

structure) ของ อาเมส (Ames, 1992) ในการอธิบายสาเหตท่ีุทําให้ บคุลากรเกิดการตัง้เป้าหมายเชิง

สมัฤทธ์ิ ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน และผลการปฏิบตังิานท่ีสงูขึน้ ทัง้นีก้ารรับรู้โครงสร้างเป้าหมาย สง่ผลไป

ยงัลกัษณะการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิของ บคุคลด้วย (Ames, 1992; Ames & Ames, 1984) ซึง่แนวคดิ

เร่ืองโครงสร้างเป้าหมายสามารถแบง่ออกเป็น 2 ลกัษณะ (Ames, 1992)  คือ 1) โครงสร้างเป้าหมายเพ่ือ

ความเช่ียวชาญ (mastery goal structure) บคุคลท่ีมีการรับรู้ถึงโครงสร้างเป้าหมายเพ่ือความเช่ียวชาญ

จะให้ความสําคญักบัการเรียนรู้ การทําความเข้าใจ และการพฒันาปรับปรุงตนเอง ซึง่ห ากบคุคลมีการรับรู้

โครงสร้างเป้าหมายในลกัษณะนีก็้จะนําไปสูก่ารตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือความเช่ียวชาญ 2) โครงสร้าง

เป้าหมายเพ่ือแสดงผลงาน (performance goal structure) บคุคลจะให้ความสําคญักบัผลลพัธ์  การ

แขง่ขนั และ เปรียบผลงานของตนเองกบัผู้ อ่ืน ซึง่จะสง่ผลให้ บคุคลเกิดการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ  แบบ

แสดงผลงาน (Ames, 1992; Patrick et al., 2001) โดยทฤษฎีการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ  มีข้อตกลง

เบือ้งต้นวา่  บคุคลจะมีพฤตกิรรมไปในทิศทางใด  ขึน้อยูก่บัการระบคุวามสําเร็จ  หรือเหตผุลท่ีบคุคลจะ

แสดงพฤตกิรรมนัน้  (Ames, 1992; Urdan, 1997; Elliot, 1999)  ซึง่มีงานวิจยัท่ีพบวา่ปัจจยัสําคญัท่ีชว่ย

ให้บคุลากรสามารถปฏิบตังิานได้ดี ขึน้อยูก่บัการตัง้เป้าหมายบคุคลนัน้ๆ (Farr, Hofmann, & 

Ringenbach, 1993; Phillips & Gully, 1997; Van Yperen & Janssen, 2002) ทัง้นีก้ารตัง้เป้าหมายถือ

เป็นพืน้ฐานสําคญัในการขบัเคล่ือนองค์การโดยยดึวตัถปุระสงค์ พนัธกิจและวิสยัทศัน์ขององค์การเป็น

หลกั ซึง่นํามาใช้ในการพฒันาองค์การและสร้างแรงจงูใจ ตลอดจนประสานเป้าหมายของบคุลากรกบั

องค์การเข้าด้วยกนั  เพ่ือนําไปสู่ การปฏิบตังิาน อยา่ง มีประสิทธิภาพต รงตามเป้าหมายและวิสยัทศัน์ท่ี

องค์การกําหนด  ซึง่จากการ ทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้องกบัผลสมัฤทธ์ิในการเรียนและการปฏิบตังิาน

พบวา่ ทฤษฎีการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ  (Achievement Goal Theory) เป็นแนวคดิทาง จิตวิทยา              

ท่ีนํามาใช้อธิบายพฤตกิรรมในบริบทการ ทํางาน  และการพฒันา บคุลากร เป็นอยา่งมาก และใน ปลาย

ศตวรรษท่ี 20 เร่ิมมีการนํามาประยกุต์ใช้ในการศกึษาและ วิจยัพฤตกิรรมการปฏิบตังิานของบคุลากรใน

องค์การ ในแขนงจิตวิทยาอตุสาหกรรมและองค์การ (Vandewalle & Slocum, 2001) แม้วา่ในทางปฏิบตัิ

จะเร่ิมมีการนําวิธีการเก่ียวกบัการวางเป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิมาใช้ แตก่ารศกึษาวิจยัอยา่งเป็นระบบ และการ
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ประยกุต์ใช้ในบริบทขององค์การท่ีเก่ียวข้องกบับคุลากรทางการศกึษา โดยเฉพาะบคุลากรสายสนบัสนนุ   

ท่ีปฏิบตัิ งานในมหาวิทยาลยั ยงัปราก ฎไมม่าก งานวิจยัครัง้นีจ้งึมุง่ศกึษาตวัแปรการตัง้เป้าหมายเชิง

สมัฤทธ์ิซึง่คาดวา่จะสง่ผา่นอิทธิพลจากการรับรู้โครงสร้างเป้าหมายไปสูผ่ลการปฏิบตังิาน 

การตัง้เป้าหมาย เชิงสมัฤทธ์ิ  (achievement goal orientations) เป็นกระบวนการท่ีใช้สร้าง

แรงจงูใจให้บคุคลมีความพยายามในการดําเนินกิจกรรมตามท่ีได้รับมอบหมาย และใช้เป็นเคร่ืองมือในการ

กําหนดเกณฑ์ท่ีเป็นพฤตกิรรมเป้าหมายได้อยา่งชดัเจน  อีกทัง้ใช้เป็นข้อมลูย้อนกลบั  (feed back)ให้กบั

ตนเองในการปรับเปล่ียนพฤตกิรรมเป้าหมายในการดําเนินงาน อีกด้วย (Bandura, 1986; Locke & 

Latham, 1984) การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิยงัเป็นการสง่เสริมให้บคุลากรมีการกําหนดเกณฑ์ในการแสดง

พฤตกิรรมการทํางาน  และมีความมุ่ งมัน่พยายามในการปฏิบตังิานตา่ง  ๆ จนนําไปสูผ่ลสมัฤทธ์ิในการ

ปฏิบตังิานตามท่ี บคุคล ตัง้เป้าหมายไว้  ดงันัน้บคุคลท่ีมีการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ จะทํางานประสบ

ความสําเร็จมากกวา่บคุคลท่ีไมมี่การกํา หนดเป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ (Bandura, 1986 อ้างถึงใน ฉตัรลดา 

พทุธรักษา, 2551) ทัง้นีแ้นวคดิเร่ืองการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิยงัมีการแบง่ลกัษณะของการตัง้เป้าหมาย

ออกเป็นประเภทตา่งๆ ซึง่ลกัษณะของเป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิจะสง่ผลตอ่การกําหนดพฤตกิรรมเพ่ือบรรลุ

ผลสมัฤทธ์ิห รือผลการปฏิบตังิานท่ีแตกตา่งกนัด้วย (Ames, 1992; Urdan, 1997; Elliot, 1999) จาก

การศกึษางานท่ีเก่ียวข้องกบัการสงัเคราะห์งานวิจยัหรือการวิเคราะห์ อภิมาน (Meta-Analysis) เก่ียวกบั

เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิของ Hulleman และคณะ (2010) พบวา่ ทฤษฎีเป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ มี การพฒันามา

โดยลําดบั เร่ิมต้นจากแนวคดิเป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิแบบ 2 ประเภท ได้แก่ เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือความ

เช่ียวชาญ (mastery goal orientation) และเป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือแสดงผลงาน (performance goal 

orientation)  ตอ่มาได้มีการพฒันาจากเป้า หมาย เชิงสมัฤทธ์ิ 2 ประเภท  เป็น 3 ประเภท  (Elliot & 

Harackiewicz, 1996) โดยเพิ่มในสว่นของการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือแ สดงผลงานแบบหลีกเล่ียง 

(performance-avoidance goal orientation) หลงัจากนัน้  (Elliot & McGregor, 2001) ได้พฒันาทฤษฎี

เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเป็นแบบ  2x2 มิต ิโดย เพิ่มการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือความเช่ียวชาญแบบ

หลีกเล่ียง (mastery-avoidance goal orientation) และในปัจจบุนัได้มีการพฒันาจนเป็นทฤษฎีเป้าหมาย

เชิงสมัฤทธ์ิเป็นแบบ 3x2 มิติ (Elliot, Murayama, & Pekun, 2011) ทัง้นี ้หากบคุคลมีเป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ

แตกตา่งกนั ก็จะมีพฤตกิรรม ท่ีจะนําไปสูผ่ลสมัฤทธ์ิ แตกตา่งกนั ไปด้วย (Ames. 1992; Urdan. 1997) 

ตวัอยา่งเชน่ บคุลากรท่ีมีเป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือความเช่ียวชาญ จะมีพฤตกิรรมการพฒันา ปรับปรุง และ

เรียนรู้เก่ียวกบังานท่ีตนเองปฏิบตั ิรวมทัง้เ ลือกงานท่ีมีความท้าทาย ซึง่นํามาสูผ่ลสมัฤทธ์ิ หรือผลการ

ปฏิบตังิานท่ีดี ในขณะท่ีบคุลากร ท่ีมีเป้าหมาย เชิงสมัฤทธ์ิ เพ่ือแสดงผลงานจะมุง่ เน้นการแสดงศกัยภาพ
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และความสามารถท่ีเก่ียวกบัผลงาน มุง่เน้นท่ีการแขง่ขนั  และเปรียบเทียบความสามารถในการปฏิบตังิาน

ของตนเอง และมุง่ไปท่ีผลลพัธ์ของงานท่ีนา่พงึพอใจมากท่ีสดุ จากการทบทวนแนวคดิและทฤษฎีท่ี

เก่ียวข้องพบวา่ทฤษฎีเป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ (achievement goal orientation) เป็นแนวคดิท่ีสามารถ

ประยกุต์ใช้ได้กบัทกุบริบท เพ่ือให้ได้ผลลพัธ์เก่ียวกบัการปฏิบตังิานท่ีได้มาตรฐานด้วย (Weiner, 1990)  

จากข้อมลูสารสนเทศท่ีได้ศกึษาทบทวนมาแล้ว ข้างต้น ทําให้พอเห็นภาพของความสมัพนัธ์เชิง

โครงสร้างของปัจจยัตา่งๆ ท่ีสง่ผลตอ่ความยดึมัน่ผกูพนัในงานและผลการปฏิบตังิาน ทัง้นีต้วัแปรต้นท่ี

สง่ผลตอ่ผลการปฏิบตังิานในงานวิจยัครัง้นี ้ได้แก่  การรับรู้ โครงสร้างเป้าหมายเพ่ือความเช่ียวชาญ 

(mastery goal structure) และการรับรู้โครงสร้างเป้าหมายเพ่ือแสดงผลงาน (performance goal 

structure) โดยสง่ผา่นการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือคว ามเช่ียวชาญ (mastery goal orientation) และ

การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือแสดงผลงาน (performance goal orientation) ไปยงัความยดึมัน่ผกูพนัใน

งาน (work engagement) และสง่ผลกระทบตอ่ไปยงัผลการปฏิบตังิาน (work performance)   

ด้วยเหตผุลของข้อค้นพบจากการสงัเคราะห์งานวิจยัของ Bakker และ Demerouti (2008) และ

งานวิจยัก่อนหน้านีส้นบัสนนุกรอบแนวคดิเชิงทฤษฎีความยดึมัน่ผกูพนัในงานท่ีกลา่วมาแล้วนัน้ ผนวกกบั

ข้อมลูผลการปฏิบตังิานของบคุลากรสายสนบัสนนุสงักดัมหาวิทยาลยั  ผู้ วิจยัจงึสนใจ ศกึษาอิทธิพล การ

รับรู้โครงสร้างเป้าหมายท่ีมีตอ่ผลการปฏิบตังิานของบคุลากรสายสนบัสนนุสงักดัมหาวิทยาลยั โดยมีการ

ตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิและความยดึมัน่ผกูพนัในงานเป็นตวัแปรสง่ผา่น  โดยศกึษาโมเดลการวิเคราะห์

เฉพาะกบักลุม่บคุลากรสายสนบัสนนุ  ทัง้นี เ้พ่ือเป็นประโยชน์ในการนําความรู้ ท่ีได้ไปปรับใช้กบัองค์การ 

และองค์การอ่ืนๆ ท่ีมีลกัษณะใกล้เคียงกนั ในแง่ของการบริหารจดัการทรัพยากรเพ่ือการมุง่ผลสมัฤทธ์ิของ

การปฏิบตังิาน  อีกทัง้แนวทางในการพฒันาบคุลากร ซึง่ถือวา่เป็นหวัใจสําคญัของ การขบัเคล่ือนคณุภาพ

การศกึษาตอ่ไป 

 

ความมุ่งหมายของการวิจัย 

1. เพ่ือตรวจสอบความตรงของโมเดลความสมัพนัธ์เชิงสาเหตุ ด้านการรับรู้โครงสร้างเป้าหมายท่ี

มีตอ่ผลการปฏิบตังิานของบคุลากรสายสนบัสนนุสงักดัมหาวิทยาลยั โดยมีเป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิและความ

ยดึมัน่ผกูพนัในงานเป็นตวัแปรสง่ผา่น 

 2. เพ่ือวิเคราะห์ อิทธิพลทางตรงของ การรับรู้โคร งสร้างเป้าหมาย  รวมทัง้ อิทธิพลทางอ้อม ท่ี

สง่ผา่นการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ และความยดึมัน่ผกูพนัในงาน ไปยงัผลการปฏิบตังิานของบคุลากรสาย

สนบัสนนุสงักดัมหาวิทยาลยั 
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ความสาํคัญของการวิจัย 

1. ด้านวิชาการ 

1.1 ทําให้ทราบถึงอิทธิพลทางตรงของ การรับรู้โครงสร้างเป้าหมาย  รวมทัง้ อิทธิพล

ทางอ้อม ท่ีสง่ผา่น การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ และความยดึมัน่ผกูพนัในงาน ไปยงั ผลการ

ปฏิบตังิาน 

 1.2 สามารถนําผลการวิจยัไป ตอ่ยอดองค์ความรู้ และประยกุต์ใช้ เก่ียวกบัตวัแปรท่ีมี

อิทธิพลตอ่ผลการปฏิบตังิาน   

2. ด้านองค์การ 

2.1 ได้รับข้อมลูสําหรับไปปรับใช้ใ นการออกแบบแนวทางเพ่ือ เพิ่มประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลในการปฏิบตังิานตอ่องค์การทัง้ในเชิงนโยบายและการปฏิบตังิานจริง 

2.2 ผลการวิจยัสามารถใช้เป็นข้อมลูในการอ้างอิงเพ่ือพฒันารูปแบบการดําเนินงานท่ี

ก่อให้เกิดผลสมัฤทธ์ิในการปฏิบตังิานทัง้ภายในองค์การ และหนว่ยงานท่ีมีบริบทใกล้เคียงกนั 

 

ขอบเขตของการวิจัย 
 ประชากรในการวจัิย 

  ประชากรในการวิจยัครัง้นี ้ได้แก่ บคุลากรสายสนบัสนนุคณะแพทยศาสตร์  จํานวน 1,886 คน 

จากฐานข้อมลูบคุลากร ณ วนัท่ี 2 มิถนุายน 2558 (ฝ่ายทรัพยากรบคุคล  คณะแพทยศาสตร์ศริิราช

พยาบาล, 2558) โดยเป็นผู้ปฏิบตังิานในตําแหนง่ประเภทสนบัสนนุกลุม่ตําแหนง่สนบัสนนุวิชาการ และ

กลุม่ตําแหนง่สนบัสนนุทัว่ไป   

  

กลุ่มตัวอย่างในการวิจัย 

ตวัอยา่งในการวิจยัได้แก่ บคุลากรสายสนบัสนนุในสงักดั คณะแพทยศาสตร์ศริิราชพยาบาล  ซึง่

กําหนดขนาดตวัอยา่งใช้แนวคดิของ Hair และคณะ (1988 อ้างถึงใน นงลกัษณ์  วิรัชชยั , 2542) ท่ีเสนอวา่

ขนาดกลุม่ตวัอยา่งต้องมีอยา่งน้อย  5 - 20 ตวัอยา่งตอ่พารามิเตอร์ท่ีต้องประมาณคา่ 1 คา่ การวิจยัครัง้นี ้

มีพารามิเตอร์ท่ีต้องการประมาณคา่จํานวน 15 พารามิเตอร์ ขนาดกลุม่ตวัอยา่งจงึมีขนาด 15 x 20 มีคา่

เทา่กบั 300 คน ทัง้นีเ้พ่ือให้อํานาจการทดสอบมีความค ลาดเคล่ือนน้อยท่ีสดุในระดบันยั สําคญัทางสถิตท่ีิ

ระดบั .05 ผู้ วิจยัจงึขอเก็บข้อมลูกบักลุม่ตวัอยา่งทัง้หมด  350 คน โดยใช้วิธีการสุม่ตวัอยา่งชัน้ภมูิแบบ

สดัสว่น (stratified random sampling) นอกจากนีผู้้ วิจยัยงัพิจารณาการกํา หนดกลุม่ตวัอยา่งนี ้ตาม
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ตารางการกําหนดขนาดตวัอยา่งเครจซ่ีและมอร์แกน (Krejcie & Morgan, 1970) คือ 320 คน พบวา่

ครอบคลมุตามตารางกําหนดขนาดกลุม่ตวัอยา่งด้วย  

ตัวแปรท่ีใช้ในการวิจัย  

ตัวแปรอิสระ (Independent Variable) 

1) การรับรู้โครงสร้างเป้าหมายเพ่ือความเช่ียวชาญ 

2) การรับรู้โครงสร้างเป้าหมายเพ่ือแสดงผลงาน 

ตัวแปรส่งผ่าน (Mediation Variable) 

3) การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือความเช่ียวชาญ 

4) การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือแสดงผลงาน 

5) ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน 

ตัวแปรตาม (Dependent Variable) 

6) ผลการปฏิบตังิาน 

 

นิยามปฏิบัตกิาร 

1.การรับรู้โครงสร้างเป้าหมายเพ่ือความเช่ียวชาญ  (mastery goal structure) หมายถึง การรับรู้

ของบคุลากรสายสนบัสนุนของคณะแพทยศาสตร์  ท่ีเก่ียวข้องกบัพนัธกิจ วิสยัทศัน์ และ เป้าหมายด้านผล

การปฏิบตังิาน ท่ีต้องการให้องค์การสามารถจดัการเรียนการสอนเพ่ือผลิตบคุลากรทางก ารแพทย์ ทําการ

วิจยั สร้างบรรยากาศทางวิชาการ และมุง่สูค่วามเป็นเลิศในระดบัสากล โดยบคุลากรรับรู้วา่คณะฯ ให้

ความสําคญั กบัการเรียนรู้ ความเข้าใจ ท่ีเก่ียวข้องกบังาน  การพฒันาความสามารถในงาน ของบคุลากร 

เพ่ือให้สามารถบรรลเุป้าหมายท่ีองค์การตัง้ไว้ 

การรับรู้โครงสร้างเ ป้าหมาย เพ่ือความเช่ียวชาญ  วดัโดย มาตรวดัท่ีพฒันาจาก ชดุมาตรวั ด

รูปแบบการเรียนรู้แบบยืดหยุ่ น (Patterns of Adaptive Learning Scales: PALS) ของ Midgley และคณะ 

(2000) มาตรวดัเป็นมาตรวดั ประมาณคา่ 5 ระดบั ตัง้แต่ “ตรงกบัตวัทา่นมากท่ีสดุ” ให้ 5 คะแนน จนถึง 

“ตรงกบัตวัทา่นน้อยท่ีสดุ” ให้ 1 คะแนน โดยการประมาณคา่การรับรู้โครงสร้างเป้าหมายสงู แปลวา่ผู้ตอบ

มาตรวดัมีระดบัการรับรู้โครงสร้างเป้าหมายเพ่ือความเช่ียวชาญท่ีสงูกวา่คนท่ีมีระดบั การรับรู้โครงสร้าง

เป้าหมายเพ่ือความเช่ียวชาญท่ีต่ํากวา่ 
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2. การรับรู้โครงสร้างเป้าหมายเพ่ือแสดงผลงาน  (performance goal structure) หมายถึง การ

รับรู้ของบคุลากรสายสนบัสนนุของคณะแพทยศาสตร์  ท่ีเก่ียวข้องกบัพนัธกิจ วิสยัทศัน์ และ เป้าหมายด้าน

ผลการปฏิบตังิาน ท่ีต้องการให้องค์การสามารถจดัการเรียนการสอน เพ่ือผลิตบคุลากรทางการแพทย์ ทํา

การวิจยั สร้างบรรยากาศทางวิชาการ และมุง่สูค่วามเป็นเลิศในระดบัสากล โดยบคุลากรรับรู้วา่คณะฯ ให้

ความสําคญักบัผลลพัธ์ในการปฏิบตังิาน  การแขง่ขนั และการเปรียบเทียบ ผลการปฏิบตังิานของบคุลากร

ด้วยกนัเอง เพ่ือให้สามารถบรรลเุป้าหมายท่ีองค์การตัง้ไว้ 

การรับรู้โครงสร้างเ ป้าหมายเพ่ือแสดงผลงาน  วดัโดยมาตรวดัท่ีพฒันาจาก ชดุมาตรวัดรูปแบบ

การเรียนรู้แบบยืดหยุ่ น (Patterns of Adaptive Learning Scales: PALS) ของ Midgley และคณะ (2000) 

มาตรวดัเป็นมาตรวดั ประมาณคา่ 5 ระดบั ตัง้แต่ “ตรงกบัตวัทา่นมากท่ีสดุ” ให้ 5 คะแนน จนถึง “ตรงกบั

ตวัทา่น น้อยท่ีสดุ ” ให้ 1 คะแนน โดยการประมาณคา่การรับรู้โครงสร้างเป้าหมายเพ่ือแสดงผลงานสงู 

แปลวา่ผู้ตอบมาตรวดั มีระดบัการรับรู้โครงสร้างเป้าหมายเพ่ือแสดงผลงานท่ีสงูกวา่คนท่ีมีระดบัรับรู้

โครงสร้างเป้าหมายเพ่ือแสดงผลงานท่ีต่ํากวา่  

3. การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือความเช่ียวชาญ  (mastery goal orientation) หมายถึง การ

ตัง้เป้าหมายของบคุลากรสายสนบัสนนุคณะแพทยศาสตร์ ท่ีเก่ียวข้องกบัพนัธกิจ  วิสยัทศัน์ และ เป้าหมาย

ด้านผลการปฏิบตังิาน ท่ีต้องการให้องค์การสามารถจดัการเรียนการสอนเพ่ือผลิตบคุลากรทางการแพทย์ 

ทําการวิจยั สร้างบรรยากาศทางวิชาการ และมุง่สูค่วามเป็นเลิศในระดบัสากล ท่ีมุง่เน้นไปท่ีการพฒันา

ตนเองให้สอดคล้องกบัศกัยภาพท่ีมีอยู ่และปรับปรุงผลงานหรือการปฏิบตังิานของตนเองได้ดีกวา่ท่ีผา่นมา  

รวมทัง้การตัง้เป้าหมายท่ีเก่ียวข้องกบัการได้มาซึง่การเรียนรู้ ความเข้าใจ และความสามารถท่ีจะนําไปใช้

ในการปฏิบตังิานท่ีได้รับมอบหมายเพ่ือบรรลเุป้าหมาย  

การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ เพ่ือความเช่ียวชาญ  วดัโดยใช้ มาตรวดั ท่ีผู้ วิจยัพฒันาขึน้เองตาม

แนวคดิการ ตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิแบบ  2 ลกัษณะ ซึง่ได้ปรับปรุงตามการสงั เคราะห์เอกสารของ  

Hulleman และคณะ (2010) โดยบางสว่นพฒันาจากชดุมาตรวัดรูปแบบการเรียนรู้แบบยืดหยุ่ น (Patterns 

of Adaptive Learning Scales: PALS) ของ Midgley และคณะ (2000) มาตรวดัเป็นมาตรวดั ประมาณคา่ 

5 ระดบั ตัง้แต่  “ตรงกบัตวัทา่น มากท่ีสดุ” ให้ 5 คะแนน จนถึง “ตรงกบัตวัทา่น น้อยท่ีสดุ” ให้ 1 คะแนน  

โดยการประมาณคา่การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือความเช่ียวชาญสงู แปลวา่ผู้ตอบมาตรวดัมีระดบัการ

ตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือความเช่ี ยวชาญท่ีสงูกวา่คนท่ีมีระดบัการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือความ

เช่ียวชาญท่ีต่ํากวา่ 
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4. การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือแสดงผลงาน (performance goal orientation) หมายถึง การ

ตัง้เป้าหมายของบคุลากรสายสนบัสนนุคณะแพทยศาสตร์  ท่ีเก่ียวข้องกบัพนัธกิจ วิสยัทศัน์ และ เป้าหมาย

ด้านผลการปฏิบตังิาน ท่ีต้องการให้องค์การสามารถจดัการเรียนการสอนเพ่ือผลิตบคุลากรทางการแพทย์ 

ทําการวิจยั สร้างบรรยากาศทางวิชาการ และมุง่สูค่วามเป็นเลิศในระดบัสากล ท่ี มุง่เน้นการเปรียบเทียบ  

แขง่ขนั การปฏิบตังิาน ของตนเองกบัผู้ อ่ืน เพ่ือ มุง่ท่ีจะ ได้ระดบัผ ลการปฏิบตัท่ีิดีท่ีสดุ และการ แสดง

ความสามารถของตนเองในการปฏิบตังิาน เพ่ือพิสจูน์ตนเองให้ผู้ อ่ืนเห็นถึงควา มสามารถในการปฏิบตังิาน  

รวมไปถึงมุง่เน้นการปฏิบตังิานท่ีแสดงให้ผู้บงัคบับญัชา เห็นวา่ตนเองมีศกัยภาพและความสามารถสงูกวา่

ผู้ ท่ีปฏิบตังิานคนอ่ืนๆ  

 การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ เพ่ือแสดงผลงาน  วดัโดยใช้ มาตรวดั ท่ีผู้ วิจยั พฒันา ขึน้เองตาม

แนวคดิการ ตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิแบบ  2 ลกัษณะ ซึง่ได้ปรับปรุงตามการสงั เคราะห์เอกสารของ  

Hulleman และคณะ (2010) โดยบางสว่นพฒันาจากชดุมาตรวัดรูปแบบการเรียนรู้แบบยืดหยุ่ น (Patterns 

of Adaptive Learning Scales: PALS) ของ Midgley และคณะ (2000) มาตรวดัเป็นมาตรวดั ประมาณคา่ 

5 ระดบั ตัง้แต่  “ตรงกบัตวัทา่น มากท่ีสดุ” ให้ 5 คะแนน จนถึง “ตรงกบัตวัทา่น น้อยท่ีสดุ” ให้ 1 คะแนน  

โดยการประมาณคา่การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือแสดงผลงานสู ง แปลวา่ผู้ตอบมาตรวดัมีระดบัการ

ตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือแสดงผลงานท่ีสงูกวา่คนท่ีมีระดบัการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือแสดงผลงาน

ท่ีต่ํากวา่ 

 5. ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน  (work engagement) หมายถึง ความรู้สกึเชิงบวกของบคุลากร

สายสนับสนนุคณะแพทยศาสตร์ ท่ีมีตอ่งาน และเป็นสภาวะด้านจิตใจท่ีมีความเก่ียวข้องกบังานท่ีปฏิบตั ิ

ซึง่มีความคงทน ไมเ่ปล่ียนแปลงตามกาลเวลา ทัง้นีผู้้ วิจยัได้ ศกึษาตามแนวคดิของ  Schaufeli และคณะ 

(2004) ซึง่แบง่ลกัษณะของความยดึมัน่ผกูพนัในงานออกเป็น 3 มิต ิได้แก่  

1) ความกระ ฉบักระเฉง  (vigor) หมายถึง การท่ีบคุคลมีพลงัและทุม่เทพยายามในการ

ปฏิบตังิานสงู มีความยืดหยุน่ทางจิตสงู แม้วา่จะเจออปุสรรคและความแยกลําบากในการปฏิบตังิาน ก็จะ

ใช้ความพยายาม และวิระยะอตุสาหะเพ่ือใช้งานนัน้ประสบความสําเร็จ  

2) การทุม่เทอทุิศ  (dedication) หมายถึง การท่ีบคุคลรู้สึ กวา่งานท่ีตนปฏิบตัมีิความสําคญัและ

ท้าทาย มีความกระตือรือร้นในการปฏิบตังิาน รู้สกึภาคภมูิใจในงาน เตม็ไปด้วยแรงบนัดาลใจการ

สร้างสรรค์ผลงาน และมีความเก่ียวพนักบังานของตนเองสงู   
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3) ความซมึซาบในงาน  (absorption) หมายถึง การท่ีบคุคลมีสมาธิ และจิตใจจดจอ่ในขณะ

ปฏิบตัิงาน จนทําให้รู้สกึวา่เวลาท่ีปฏิบตังิานผา่นไปอยา่งรวดเร็ว และรู้สกึวา่งานเป็นสว่นหนึง่ของชีวิตท่ี

แยกออกจากกนัได้ยาก 

การวดัความยดึมัน่ผกูพนัในงาน ผู้ วิจยัพฒันามาตร วดัความยดึมัน่ผกูพนัในงานของชเูฟลิและ

คณะ work engagement scale (UWES; Schaufeli et al., 2006) ฉบบัยอ่ จํานวน 9 ข้อ มาตรวดัเป็น

มาตรวดัประมาณคา่ 5 ระดบั ตัง้แต่ “ตรงกบัตวัทา่นมากท่ีสดุ” ให้ 5 คะแนน จนถึง “ตรงกบัตวัทา่นน้อย

ท่ีสดุ” ให้ 1 คะแนน โดยการประมาณคา่ความยดึมัน่ผกูพนัในงานสงู แปลวา่ผู้ตอบมาตรวดัมีระดบัความ

ยดึมัน่ผกูพนัในงานท่ีสงูกวา่คนท่ีมีระดบัความยดึมัน่ผกูพนัในงานท่ีต่ํากวา่  

6. ผลการปฏิบตังิาน  (job performance) หมายถึง ผลของ พฤตกิรรมหรือการกระทําท่ีมีความ

เก่ียวข้องกบัเป้าหมายขององค์การ ของบคุลากรสายสนบัสนนุคณะแพทยศาสตร์ ได้แก่  

 1) ผลิตภาพ  (productivity) หมายถึง ปริมาณของสินค้าหรือบริการท่ีถกูสง่มอบ ไปยงั

ผู้ รับบริการตามท่ีตกลงไว้กบัหนว่ยงาน และการปฏิบตังิานเสร็จตามระยะเวลาท่ีกําหนด  

2) ความรู้ท่ีเก่ียวข้อง ในงานท่ีปฏิบตัิ (job knowledge) หมายถึง ความรู้ ความเช่ียวชาญ หรือ

ทกัษะท่ีบคุลากรสายสนบัสนนุคณะแพทยศาสตร์ศริิราชพยาบาล แสดงออกมาในงานนัน้ๆ  อนัสง่ผลให้

งานประสบผมสําเร็จตามท่ีตัง้เป้าหมายไว้ และ 

3) คณุภาพงาน (quality) หมายถึง ผลลพัธ์ ของงานท่ี แสดงออกมาวา่ตรงตามมาตรฐานท่ี

หนว่ยงานตัง้ไว้ ทําให้ผู้ รับบริการเกิดความพงึพอใจ และคุ้มคา่กบัทรัพยากรท่ีองค์กรลงทนุไป 

การวดัผลการปฏิบตังิานวดัจากระดบัการรับรู้ของบคุคลตอ่พฤตกิรรมการปฏิบตังิานเพ่ือให้ง าน

ประสบความสําเร็จตามเป้าหมายท่ีกําหนดไว้  โดยพฒันามาตรวดัตามแนวคดิ ของ Viswesvaran (1993) 

ซึง่ผู้ วิจยัได้พฒันามาตรวดัการประเมินผลการปฏิบตังิานแบบประเมินด้วยตนเอง (self report) มาตรวดั

เป็นมาตรวดัประมาณคา่ 5 ระดบั ตัง้แต่ “ตรงกบัตวัทา่นมากท่ีสดุ” ให้ 5 คะแนน  จนถึง “ตรงกบัตวัทา่น

น้อยท่ีสดุ” ให้ 1 คะแนน โดยการประมาณคา่ผลการปฏิบตังิานสงู แปลวา่ผู้ตอบมาตรวดัมีการรับรู้ระดบั

ผลการปฏิบตังิานท่ีสงูกวา่คนท่ีมีการรับรู้ระดบัผลการปฏิบตังิานท่ีต่ํากวา่  

 

นิยามศัพท์เฉพาะ 

1. บคุลากรสายสนบัสนนุ หมายถึง ผู้ ท่ีป ฏิบตังิานในสงักดัคณะแพทยศาสตร์  ซึง่ในมาตรฐาน

กําหนดตําแหนง่ให้บรรจแุละแตง่ตัง้โดยใช้คณุวฒุิระดบัปริญญาตรีหรือสงูกวา่ในกลุม่ตําแหนง่ประเภท

สายสนบัสนนุวิชาการ และประเภทสนบัสนนุทัว่ไป  
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2. โมเดลความสมัพนัธ์เชิงสาเหต ุหมายถึง การศกึษาความสมัพนัธ์ของตวัแปรในเชิงเหตแุละ

ผล เป็นวิธีท่ีมีพืน้ฐานทางสถิติ มาจากการวิเคราะห์ถดถอย (Regression analysis) โดยอาศยัแผนภาพ 

และสมการโครงสร้างของแผนภาพเป็นหลกัในการนํามาวิเคราะห์และอธิบายความสมัพนัธ์ของตวัแปรเหตุ

ท่ีมีตอ่ตวัแปรผลทัง้ในด้านขนาด และทิศทาง อีกทัง้ยงัสามารถอธิบายความสมัพนัธ์ได้ทัง้ความสมัพนัธ์

ทางตรง (Direct effect) และทางอ้อม (Indirect effect) 

3. หนว่ยงาน หมายถึง ภาควิชา สํานกังานคณบดี โรงเรียน สถาน และสว่นงาน ทัง้ 54 

หนว่ยงาน ท่ีอยูภ่ายใต้สงักดัคณะแพทยศาสตร์ 
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บทที่ 2 

เอกสารและงานวจิัยที่เก่ียวข้อง 
 

 ผู้ วิจยัได้มีการศกึษาค้นคว้า รวบรวมข้อมลูเก่ียวกบัแนวคดิ ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัตวั

แปรท่ีจะศกึษา  ผู้ วิจยัขอนําเสนอรายละเอียดและเรียบเรียงตามลําดบั ดงันี  ้

1. แนวคดิเก่ียวกบัผลการปฏิบตังิาน 

1.1 ความหมายของผลการปฏิบตังิาน 

1.2 ประเภทของผลการปฏิบตังิาน 

1.3 ความสมัพนัธ์ระหวา่งผลการปฏิบตังิานกบั ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน การตัง้เป้าหมาย

เชิงสมัฤทธ์ิ และโครงสร้างเป้าหมาย 

1.4 แหลง่ข้อมลูในการประเมินผลการปฏิบตังิาน 

1.5 การวดัผลการปฏิบตังิาน 

2. แนวคดิและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกบัความยดึมัน่ผกูพนัในงาน  

2.1 ความหมายของความยดึมัน่ผกูพนัในงาน 

2.2 ประเภทของความยดึมัน่ผกูพนัในงาน 

2.3 ความสมัพนัธ์ระหวา่งความยดึมัน่ผกูพนัในงาน กบั การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ และ

โครงสร้างเป้าหมาย 

2.4 ผลของความยดึมัน่ผกูพนัในงาน 

2.5 การวดัความยดึมัน่ผกูพนัในงาน 

3. แนวคดิและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกบัการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ  

3.1 ความหมายของการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ  

3.2 ประเภทของการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ 

3.3 ความสมัพนัธ์ระหวา่งการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ กบัโครงสร้างเป้าหมาย 

3.4 ผลของการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ 

3.5 การวดัเป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ 

4. แนวคดิและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกบัโครงสร้างเป้าหมาย 

4.1 ความหมายของโครงสร้างเป้าหมาย 

4.2 ประเภทของโครงสร้างเป้าหมาย 
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4.3 ผลของโครงสร้างเป้าหมาย 

4.4 การวดัโครงสร้างเป้าหมาย 

5. ท่ีมาของกรอบแนวคดิการวิจยั 

6. การวิเคราะห์โมเดลความสมัพนัธ์เชิงสาเหตุ 

7. ประวตัคิวามเป็นมาขององค์การ 

 

1. แนวคิดเก่ียวกับผลการปฏิบัตงิาน 

ผลการปฏิบตังิาน (job performance) ถือวา่เป็นสว่นสําคญัท่ีใช้ในการประเมินประสิทธิภาพ

และประสิทธิผลของบคุคล และองค์การโดยรวม ซึง่องค์การทกุองค์การไมว่า่จะเป็นภาครัฐหรือภาคเอกชน

ตา่งก็ให้ความสําคญัและพยายามท่ีจะพฒันากลยทุธ์ตลอดจนนโยบายตา่งๆ เพ่ือให้บคุลากรสามารถ

ปฏิบตังิานได้อยา่งมีประสิทธิภาพและบรรลตุามเป้าหมายท่ีองค์การตัง้ไว้ อาจกลา่วได้วา่ความสําเร็จหรือ

ความล้มเหลวขององค์การขึน้อยูก่บัผลการปฏิบตังิานของบคุลากรเป็นสําคญั โดยการนําเสนอในสว่นนีมุ้ง่

นําเสนอองค์ความรู้เก่ียวกบัผลการปฏิบตังิาน โดยนําเสนอ 1) ความหมายของผลการปฏิบตังิาน 2)

ประเภทของผลการปฏิบั ตงิาน 3) ความสมัพนัธ์ระหวา่งผลการปฏิบตังิานกบั  ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน  

การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ  และโครงสร้างเป้าหมาย   4) การประเมินผลการปฏิบตังิาน  5) การวดัผลการ

ปฏิบตังิาน รายละเอียดดงันี ้

 

1.1 ความหมายของผลการปฏิบัตงิาน  

 ได้มีผู้ให้ความหมายของผลการปฏิบตังิานไว้อยา่งหลากหลาย ซึง่ผลการปฏิบตังิานเป็นตวัแปรท่ี

ได้รับการศกึษาอยา่งแพร่หลายโดยเฉพาะอยา่งย่ิงในองค์การ ในท่ีนีไ้ด้รวบรวมความหมาย ดงันี ้

Bernardin และ Beatty (1984 อ้างถึงใน Viswesvaran & Ones, 2000) ได้ให้นิยามของผลการปฏิบตังิาน 

หมายถึง ผลลพัธ์ท่ีเกิดจากงานท่ีมีความเฉพาะเจาะจง โดยผลการปฏิบตังิานจะขึน้อยูก่บัความสามารถ 

แรงจงูใจของบคุลากร รวมถึงบริบทท่ีมีความจํากดัของงานนัน้ๆ ด้วย 

Campbell (1990) ได้ให้นิยามของผลการปฏิบตังิาน หมายถึง พฤตกิรรมหรือการกระทําท่ีมีความเก่ียวข้อง

กบัเป้าหมายขององค์การ  

 Honiball (2009) ได้ให้นิยามของผลการปฏิบตังิาน หมายถึง  ผลของการปฏิบตังิานหรือกิจกรรม

ตา่งๆ ท่ีมุง่ตอ่ความสําเร็จตามเป้าหมายขององค์การ โดยผลการปฏิบตังิานถือเป็นสิ่งท่ีเช่ือมโยงกบั

เป้าหมายของหนว่ยงาน หรือองค์การ รวมทัง้เป้าหมายสว่นบคุคล 
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Mathis และ Jackson (2000) ให้ความหมายของผลการปฏิบตังิานวา่  หมายถึง ผลของการ

พิจารณาตดัสินวา่พนกังานปฏิบตังิานได้ดีเพียงใด  โดยการเปรียบทียบกบัมาตรฐานท่ีได้กําหนดไว้และมี

การส่ือสารให้บคุลากรทราบถึงผลการประเมิน 

Viswesvaran และ Ones (2000) ได้ให้นิยามของผลการปฏิบตังิาน หมายถึง การกระทํา และ

พฤตกิรรม รวมทัง้ผลลพัธ์ท่ีเกิดจากบคุลากรซึง่มีความเก่ียวข้องกบัเป้าหมายขององค์การ และท่ีสามารถ

วดัได้  

Suliman (2001) ได้ให้นิยามของผลการปฏิบตังิาน หมายถึง ผลของการปฏิบตังิาน กระทํา

กิจกรรมหรือพฤตกิรรมท่ีมุง่สูเ่ป้าหมายขององค์การ ซึง่สามารถวดัได้ 

จิราภรณ์   ตัง้กิตตภิาภรณ์  (2546) ให้ความหมายของผลการปฏิบตังิานวา่  หมายถึง

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงาน ความสามารถเก่ียวกบังาน ความสามารถในการใช้และดแูลอปุกรณ์

และเคร่ืองมือ  ทกัษะในการส่ือสาร  ความเช่ือถือไว้ใจได้  ความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนความสมัพนัธ์กบัผู้วา่จ้าง  

การปฏิบตัติามสญัญา  ความคดิริเร่ิม  การรับผิดชอบ  การปรับตวัการควบคมุอารมณ์  และการตรงตอ่เวลา

ของพนกังาน 

จากนิยามข้างต้นสามารถสรุปความหมายของผลการปฏิบตังิาน หมายถึง ผลของพฤตกิรรม

หรือการกระทําท่ีมีความเก่ียวข้องกบัเป้าหมายขององค์การ (Campbell, 1990) โดยผลการปฏิบัตงิานถือ

เป็นสิ่งท่ีเช่ือมโยงกบัเป้าหมายของหนว่ยงาน หรือองค์การ รวมทัง้เป้าหมายสว่นบคุคล Honiball (2009) 

ซึง่ผลลพัธ์ท่ีเกิดจากงานท่ีมีความเฉพาะเจาะจง โดยผลการปฏิบตังิานจะขึน้อยูก่บัความสามารถ แรงจงูใจ

ของบคุลากร รวมถึงบริบทท่ีมีความจํากดัของงานนัน้ๆ ด้วย (Bernardin & Beatty, 1984) อีกทัง้การ

พิจารณาตดัสินวา่พนกังานปฏิบตังิานได้ดีเพียงใด  โดยการเปรียบทียบกบัมาตรฐานท่ีได้กําหนดไว้และมี

การส่ือสารให้บคุลากรทราบถึงผลการประเมิน (Mathis & Jackson, 2000) 

 

1.2 ประเภทของผลการปฏิบัตงิาน 

ได้มีผู้แบง่ประเภทของผลการปฏิบตังิานไว้อยา่งหลากหลาย ซึง่ผลการปฏิบตังิานเป็นตวัแปรท่ี

ได้รับการศกึษาอยา่งแพร่หลายโดยเฉพาะอยา่งย่ิงในองค์การ ในท่ีนีไ้ด้รวบรวมประเภทของผลการ

ปฏิบตังิาน ดงันี ้

 Campbell (1990) ได้แบง่ผลการปฏิบตังิานของบคุคลเป็น 8 ด้าน ได้แก่ 
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1. ความชํานาญในการทํางานท่ีเจาะจงเฉพาะงาน  (job specific task proficiency) หมายถึง 

ระดบัความเช่ียวชาญในการปฏิบตัภิารกิจตา่งๆ ท่ีจําเป็นสําหรับตําแหนง่งานหนึง่ๆ เชน่ ทําบญัชีของ

ตําแหนง่งานพนกังานบญัชีฯลฯ 

2. ความชํานาญในกา รทํางานท่ีไมเ่จาะจงเฉพาะงาน  (non-job specific task proficiency) 

หมายถึง ระดบัความเช่ียวชาญในการปฏิบตัภิารกิจตา่งๆท่ีไมจํ่ากดัอยูเ่ฉพาะตําแหนง่งานหนึง่ๆเทา่นัน้ 

เชน่ การใช้เคร่ืองคอมพิวเตอร์ ฯลฯ 

3. ความชํานาญในการส่ือสารการทํางานด้วยการเขียนและการพดู (written and oral 

communication task proficiency) หมายถึง ระดบัความเช่ียวชาญในการเขียนและการพดูเพ่ือถ่ายทอด

ข้อมลูตา่งๆสูผู่้ อ่ืน 

4. การทุม่เทพยายาม (demonstrating effort) หมายถึง ความอตุสาหะ ความพยายามและ

ความเตม็ใจท่ีทํางานภายใต้สภาพการณ์ท่ียากลําบาก                                                                                  

5. การรักษาระเบียบวินยั (maintaining personal discipline) หมายถึง ระดบัการหลีกเล่ียงการ

กระทําท่ีฝ่าฝืนกฎระเบียบ เชน่ การขาดงาน การใช้สารเสพตดิ ฯลฯ  

6. การเกือ้หนนุการปฏิบตังิานของเพ่ือนร่วมงานและทีม (facilitating peer and team 

performance) หมายถึง ระดบัการกระทําท่ีเอือ้อํานวยให้ทีมทํางานได้อยา่งมีประสิทธิภาพ เชน่ การ

กระทําเป็นตวัอยา่งท่ีดี หรือการให้กําลงัใจแก่เพ่ือนร่วมงาน ฯลฯ 

7. การบงัคบับญัชาหรือภาวะผู้ นํา (supervision /leadership) หมายถึง การโน้มน้าวจงูใจหรือมี

อิทธิพลตอ่การปฏิบตังิานของผู้ใต้บงัคบับญัชาเพ่ือให้งานบรรลผุลสําเร็จ 

8. การจดัการหรือการบริหารงาน (management /administration) หมายถึง ภารกิจตา่งๆ ท่ี

เกียวข้องกบัการบริหารจดัการ เชน่ การควบคมุการตดิตามความก้าวหน้า การแก้ไขวิกฤต การควบคุ มการ

ใช้จา่ย การเป็นตวัแทนของหนว่ยงาน ฯลฯ 

Borman และ Motowidlo (1993) ได้แบง่ประเภทของผลการปฏิบตังิานออกเป็น 2 ด้าน ได้แก่  

1. พฤตกิรรมการปฏิบตังิานตามบทบาทหน้าท่ี (task performance) หมายถึง การปฏิบตังิาน

ตา่งๆ ตามท่ีได้รับมอบหมายจากองค์การ เพ่ือให้บรรลผุลตามเป้าหมาย  

2. พฤตกิรรมการปฏิบตังิาน นอกเหนือบทบาทหน้าท่ี  (contextual performance) หมายถึง การ

กระทําตา่งๆ ท่ีมิได้ระบวุา่เป็นหน้าท่ี แตเ่ป็นการกระทําท่ีสนบัสนนุองค์การให้ประสบความสําเร็ จตาม

เป้าหมาย  
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ความแตกตา่งระหวา่งพฤตกิรรมในงานและพฤตกิรรมนอกงาน อาจพิจารณาได้จากเกณฑ์ 3

ประเภทดงัตอ่ไปนี ้(Borman & Motowidlo, 1993 ; Motowidlo & Schmit, 1999 อ้างถึงใน ชชูยั สมิทธิไกร

, 2554)  

1. กิจกรรมท่ีกระทําในงานมกัมีความแตกตา่งกนัระหวา่งตําแหนง่ตา่งๆ แตพ่ฤตกิรรมนอกงาน

เป็นการกระทําท่ีมีความคล้ายคลงึกนัในตําแหนง่งานตา่งๆ  

 2. พฤตกิรรมในงานเก่ียวข้องสมัพนัธ์กบัความสามารถของบคุคล ในขณะท่ีพฤตกิรรมนอกงาน

เก่ียวข้องกบับคุลิกและแรงจงูใจของบคุคล 

 3. พฤตกิร รมในงานเป็นสิ่งท่ีองค์การกําหนดไว้อยา่งชดัเจนวา่เป็นสิ่งท่ีต้องกระทํา แต่

พฤตกิรรมนอกงานเป็นสิ่งท่ีอยูเ่หนือดลุยพินิจของบคุคลวา่จะกระทําหรือไมก็่ได้ 

ดงันัน้ หากพิจารณาจากองค์ประกอบทัง้ 8 ด้านของการปฏิบตังิานท่ี Campbell (1990) ได้

เสนอไว้จะมีองค์ประกอบ 5 ด้านท่ีจดัวา่เป็นพฤตกิรรมในงาน ได้แก่ 1) ความชํานาญในการปฏิบตังิานท่ี

เจาะจงเฉพาะงานหนึง่ๆ  2) ความชํานาญในการปฏิบตังิานท่ีไมเ่จาะจงเฉาะงานหนึง่ๆ 3) ความชํานาญ

ในการส่ือสารการปฏิบตังิานด้วยการเขียนและการพดู  4) การบงัคบับญัชาหรือภาวะผู้ นํา และ 5) การ

จดัการและการบริหารง าน สว่นพฤตกิรรมนอกงานเป็นพฤตกิรรมอีก 3 ด้าน ได้แก่ 1)  การทุม่เทพยายาม 

2) การรักษาระเบียบวินยั และ 3) การเกือ้หนนุการปฏิบตังิานของเพ่ือนร่วมงานและทีม 

Viswesvaran (1993 อ้างถึงใน Viswesvaran & Ones, 2000) ได้เสนอวา่องค์ประกอบของผล

การปฏิบตังิานประกอบด้วยองค์ประกอบ 10 ด้าน ดงันี ้

1. ภาพรวมผลการปฏิบตังิาน (overall job performance) หมายถึง ประสิทธิภาพในการ

ปฏิบตังิานโดยรวมของบคุลากร 

2. ผลิตภาพ (productivity) หมายถึง ปริมาณของสินค้าหรือบริการท่ีถกูสง่มอบไปยงัผู้ รับบริการ 

3. ความทุม่เทพยายาม (effort) หมายถึง ความวิริยะอตุสาหะของบคุลากรท่ีแสดงหรือ

พฤตกิรรมท่ีสง่ผลให้งานท่ีได้รับมอบหมายเกิดผลลพัธ์ท่ีดีท่ีสดุ 

4. ความรู้ท่ีเก่ียวข้องในงานท่ีปฏิบตัิ  (job knowledge) หมายถึง ความรู้ ความเช่ียวชาญท่ี

บคุลากรแสดงออกมาในงานนัน้ๆ 

5. ความสามารถด้านปฏิสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคล (interpersonal competence) หมายถึง 

ความสามารถด้านการตดิตอ่ประสานงานหรือมีปฏิสมัพนัธ์ท่ีดีในการปฏิบตังิานร่วมกบัผู้ อ่ืน 
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 6. ความสามารถด้านการบริหารจดัการ (administrative competence) หมายถึง 

ความสามารถด้านการบริหารจดัการของบคุคลากร และบทบาทท่ีแตกตา่งกนัในองค์การ 

 7.  คณุภาพงาน (quality) หมายถึง คณุภาพของงานท่ีแสดงออกมาวา่ตรงตามมาตรฐานท่ีตัง้ไว้ 

 8. ความสามารถด้านการตดิตอ่ส่ือสาร (communication competence) หมายถึง 

ความสามารถของบคุลากรในการตดิตอ่ส่ือสารได้อยา่งสมบรูณ์ครบถ้วน ตรงตามวตัถปุระสงค์ 

9. ภาวะผู้ นํา (leadership) หมายถึง การท่ีบคุลากรสามารถโน้มน้าวหรือ การกระตุ้น

ผู้ใต้บงัคบับญัชาหรือผู้ ร่วมงานให้เกิดความวิริยะอตุสาหะเพ่ือให้งานประสบผลสําเร็จ 

10. การปฏิบตังิานตามกฏ (compliance with the rules) หมายถึง การท่ีบคุลากรปฏิบตัติาม

ตามกฏระเบียบท่ีองค์การตัง้ไว้ 

จากการทบทวนวรรณกรรมอยา่งเป็นระบบ (systematic review) เก่ียวกบั ผลการปฏิบตังิาน

ของ Koopmans และคณะ (2011) พบวา่ ประเภทหรือองค์ประกอบของ ตวัแปร ผลการปฏิบตัมีิความ

แตกตา่งกนัในแง่ของนิยามตามแนวคดิท่ีนํามา ใช้ในการวดั ซึง่จากงานวิจยัท่ีร วบรวมกรอบแนวคดิ

สามารถสรุปกรอบแนวคดิประเภทของของผลการปฏิบตังิานได้ เป็น 4 องค์ประกอบ ได้แก่ 43พฤตกิรรมการ

ปฏิบตังิานตามบทบาทหน้าท่ี 43  (task performance)  43 พฤตกิรรมการปฏิบตังิานนอกเหนือจากหน้าท่ี  

43(contextual performance) พฤตกิรรมตอ่ต้านการปฏิบตังิาน (counterproductive work  behavior) และ

องค์ประกอบด้านอ่ืนๆ ท่ีไมจ่ดัอยูใ่นองค์ประกอบหลกัทัง้ 3 โดยมีรายละเอียดดงัตอ่ไปนี ้

 

ตาราง 1 กรอบแนวคดิในการจดัแบง่มิตขิองผลการปฏิบตังิาน (Koopmans et al., 2011) 

 

 

นักวิจัย 

มิติ (Dimension) 

พฤติกรรมการ

ปฏิบตัิงานตามบทบาท

หน้าท่ี 

task performance 

พฤติกรรมการปฏิบตัิงาน

นอกเหนือจากหน้าท่ี 

contextual performance 

พฤติกรรมตอ่ต้าน

การปฏิบตัิงาน 

counterproductive 

work  behavior 

อ่ืนๆ  

other 

 

Murphy (1989)  พฤติกรรมมุง่งาน 

(Task behaviors) 

พฤติกรรความสมัพนัธ์

ระหวา่งบคุคล 

(Interpersonal behaviors) 

พฤติกรรมการหยดุ

งาน (Downtime 

behaviors) 

พฤติกรรมเสีย่ง

(Destructive behaviors) 
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ตาราง 1 (ตอ่)    

 

  

 

นักวิจัย 

มิติ (Dimension) 

พฤติกรรมการ

ปฏิบตัิงานตามบทบาท

หน้าท่ี 

task performance 

พฤติกรรมการปฏิบตัิงาน

นอกเหนือจากหน้าท่ี 

contextual performance 

พฤติกรรมตอ่ต้าน

การปฏิบตัิงาน 

counterproductive 

work  behavior 

อ่ืนๆ  

other 

 

Campbell (1990) 

 

 

Campbell (1990) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ความชํานาญงานท่ี

เฉพาะเจาจง  

(Job-specific task 

proficiency) 

ความชํานาญงานท่ีไม่

เฉพาะเจาะจง 

(Non–job-specific 

task proficiency) 

การสือ่สารด้วยวาจาและ

การเขียน  

(Written and oral 

communications) 

การแสดงให้เห็นถึงความ

ทุม่เทพยายาม 

(Demonstrating effort) 

การรักษาระเบียบวินยั 

 (Maintaining personal 

discipline) 

การสนบัสนนุผู้ ร่วมงานและ

ผลการปฏิบตัิงานของทีม 

(Facilitating peer and 

team performance) 

การควบคมุดแูลและความ

เป็นผู้ นํา  

(Supervision and 

leadership) 

การบริหารและการจดัการ 

(Management and 

administration) 

 

 

 

 

 

 

 

 

Borman และ 

Motowidlo 

(1993) 

พฤติกรรมการ

ปฏิบตัิงานตามบทบาท

หน้าท่ี 

(Task  performance) 

พฤติกรรมการปฏิบตัิงาน

นอกเหนือจากหน้าท่ี 

(Contextual 

performance) 
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ตาราง 1 (ตอ่) 

  

    

 

นักวิจัย 

มิติ (Dimension) 

พฤติกรรมการ

ปฏิบตัิงานตามบทบาท

หน้าท่ี 

task performance 

พฤติกรรมการปฏิบตัิงาน

นอกเหนือจากหน้าท่ี 

contextual performance 

พฤติกรรมตอ่ต้าน

การปฏิบตัิงาน 

counterproductive 

work  behavior 

อ่ืนๆ  

other 

 

Hunt (1996) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

การปฏิบตัิตามกฏระเบียบ 

(Adherence to rules) 

ความขยนัหมัน่เพียร 

(Industriousness) 

ความละเอียดถ่ีถ้วน 

(Thoroughness) 

การจดัตารางการทํางาน 

(Schedule) 

ความยืดหยุน่ 

(flexibility) 

การเข้างาน 

(Attendance) 

พฤติกรรมท่ีไมมุ่ง่

งาน 

(Off-task behavior) 

ความไมอ่ยูใ่นกฏ

ระเบียบ 

(Unruliness) 

การลกัขโมย 

(Theft) 

การยุง่เก่ียวกบั

ยาเสพย์ติด 

(Drug misuse) 

 

     

Allworth และ 

Hesketh (1999) 

พฤติกรรมการ

ปฏิบตัิงานตามบทบาท

หน้าท่ี 

(Task performance) 

พฤติกรรมการปฏิบตัิงาน

นอกเหนือจากหน้าท่ี 

(Contextual 

performance) 

 ความสามา

รถในการ

ปรับตวั 

(Adaptive 

performan

ce) 

Viswesvaran และ 

Ones (2000) 

พฤติกรรมการ

ปฏิบตัิงานตามบทบาท

หน้าท่ี 

(Task performance) 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ี

ดีขององค์การ 

(Organizational 

citizenship behavior) 

พฤติกรรมการ

ตอ่ต้าน 

(Counterproductiv

e behavior) 
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ตาราง 1 (ตอ่) 

  

    

 

นักวิจัย 

มิติ (Dimension) 

พฤติกรรมการ

ปฏิบตัิงานตามบทบาท

หน้าท่ี 

task performance 

พฤติกรรมการปฏิบตัิงาน

นอกเหนือจากหน้าท่ี 

contextual performance 

พฤติกรรมตอ่ต้าน

การปฏิบตัิงาน 

counterproductive 

work  behavior 

อ่ืนๆ  

other 

 

Michel (2000) 

 

พฤติกรรมการ

ปฏิบตัิงานตามบทบาท

หน้าท่ี 

(Task performance) 

ความสามารถด้าน

ปฏิสมัพนัธ์ระหวา่ง

บคุคล 

 (Interpersonal 

performance) 

การเป็นพลเมืองของ

องค์การ 

(Civic performance) 

  

Pulakos และคณะ 

(2000) 

พฤติกรรมการ

ปฏิบตัิงานตามบทบาท

หน้าท่ี 

(Task performance) 

พฤติกรรมการปฏิบตัิงาน

นอกเหนือจากหน้าท่ี 

(Contextual 

performance) 

 ความสามา

รถในการ

ปรับตวั 

(Adaptive 

performan

ce) 

Renn และ Fedor 

(2001) 

 

Renn และ Fedor 

(2001) 

ปริมาณของงาน 

(Work quantity) 

คณุภาพของงาน 

(Work quality) 

   

Rotundo และ 

Sackett (2002) 

พฤติกรรมการ

ปฏิบตัิงานตามบทบาท

หน้าท่ี 

(Task performance) 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ี

ดีขององค์การ 

(Organizational 

citizenship behavior) 

พฤติกรรมการ

ตอ่ต้าน 

(Counterproductiv

e behavior) 
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ตาราง 1 (ตอ่) 

  

    

 

นักวิจัย 

มิติ (Dimension) 

พฤติกรรมการ

ปฏิบตัิงานตามบทบาท

หน้าท่ี 

task performance 

พฤติกรรมการปฏิบตัิงาน

นอกเหนือจากหน้าท่ี 

contextual performance 

พฤติกรรมตอ่ต้าน

การปฏิบตัิงาน 

counterproductive 

work  behavior 

อ่ืนๆ  

other 

 

Bakker และคณะ 

(2004) 

 

ผลการปฏิบตัิงานตาม

บทบาทหน้าท่ี 

(In-role performance) 

ผลการปฏิบตัิงานนอก

บทบาทหน้าท่ี 

(Extra-role performance) 

  

Burton และคณะ 

(2004) 

 

  การขาดงาน 

(Absenteeism) 

ความไมพ่ร้อมในการ

ทํางาน 

(Presenteeism) 

 

Griffin และคณะ 

(2007) 

ความชํานาญงาน 

(Task proficiency) 

  การปรับตวั 

(Adaptability

) 

การทํางาน 

เชิงรุก 

(Proactivity) 

Allen (2008)   การขาดงาน 

(Absenteeism) 

ความไมพ่ร้อมในการ

ทํางาน 

(Presenteeism) 

 

Escorpizo (2008) 

 

Escorpizo (2008) 

  การขาดงาน 

(Absenteeism) 

ความไมพ่ร้อมในการ

ทํางาน 

(Presenteeism) 
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ตาราง 1 (ตอ่) 

  

    

 

นักวิจัย 

มิติ (Dimension) 

พฤติกรรมการ

ปฏิบตัิงานตามบทบาท

หน้าท่ี 

task performance 

พฤติกรรมการปฏิบตัิงาน

นอกเหนือจากหน้าท่ี 

contextual performance 

พฤติกรรมตอ่ต้าน

การปฏิบตัิงาน 

counterproductive 

work  behavior 

อ่ืนๆ  

other 

 

Fluegge (2009) พฤติกรรมการ

ปฏิบตัิงานตามบทบาท

หน้าท่ี 

(Task performance) 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ี

ดีขององค์การ 

(Organizational 

citizenship behavior) 

 การมี

ความคิด

สร้างสรรค์ 

(Creative 

Performan

ce) 

Arvey และ 

Mussio (1973) 

 

 

 

 

ความแมน่ยําในการ

ทํางาน 

(Working accurately) 

การแสดงความ

รับผิดชอบในงานท่ีทํา 

(Showing concern 

for) 

การทํางานเสร็จตรงตาม

เวลา 

(Time) 

การวางแผนและการลง

รายละเอียด (Detail 

and planning) 

การประสานงานและการตอ่

เวลาการทํางาน

(Cooperating and extra 

time) 

การติดตอ่กบัผู้ อ่ืนใน

องค์การ 

(Dealing with others in 

organization) 

การติดตอ่กบัสาธารณะ 

(Dealing with public) 

การแสดงความคิดริเร่ิมและ

ความรับผิดชอบ 

(Showing responsibility 

and initiative) 
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ตาราง 1 (ตอ่) 

  

    

 

นักวิจัย 

มิติ (Dimension) 

พฤติกรรมการ

ปฏิบตัิงานตามบทบาท

หน้าท่ี 

task performance 

พฤติกรรมการปฏิบตัิงาน

นอกเหนือจากหน้าท่ี 

contextual performance 

พฤติกรรมตอ่ต้าน

การปฏิบตัิงาน 

counterproductive 

work  behavior 

อ่ืนๆ  

other 

 

Jiambalvo 

(1979) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

การฝึกฝนจนเกิดความ

เข้าใจในงาน 

(Understanding  

training) 

การแก้ไขทบทวน 

(Revising) 

การสง่เสริม 

(Promoting) 

การวางแผน 

(Planning) 

การจดัหา 

(Providing) 

การตระหนกัถึงปัญหา 

(Recognizing problems) 

การเสนอแนวทางแก้ไข

ปัญหา 

(Suggesting solutions) 

การตรวจสอบการทํางาน 

(Reviewing work) 

การให้ความร่วมมือ 

(Cooperation) 

การให้ความเคารพ 

(Respect) 

ความสามารถพิเศษ 

(Special competence) 

  

C. Campbell และ

คณะ(1990) 

ความชํานาญงานท่ี

เฉพาะเจาจง  

(Job-specific 

proficiency) 

ความชํานาญงานท่ีไม่

เฉพาะเจาจง  

(Non–job-specific 

proficiency) 
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ตาราง 1 (ตอ่) 

  

    

 

นักวิจัย 

มิติ (Dimension) 

พฤติกรรมการ

ปฏิบตัิงานตามบทบาท

หน้าท่ี 

task performance 

พฤติกรรมการปฏิบตัิงาน

นอกเหนือจากหน้าท่ี 

contextual performance 

พฤติกรรมตอ่ต้าน

การปฏิบตัิงาน 

counterproductive 

work  behavior 

อ่ืนๆ  

other 

 

J. Campbell และ

คณะ (1990) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ความชํานาญในด้าน

เทคนิค 

(Core technical 

proficiency) 

ความชํานาญทัว่ไป 

(General soldiering 

proficiency) 

ความพยายามและการมี

ภาวะผู้ นํา 

(Effort and leadership) 

การรักษาระเบียบวินยั 

(Personal discipline) 

สมรรถภาพร่างกายและ

ความอดทน 

(Physical fitness and 

military bearing) 

  

Lance และคณะ 

(1992) 

ความชํานาญด้าน

เทคนิค 

(Technical 

proficiency) 

ความสามารถด้าน

ปฏิสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคล 

 (Interpersonal 

proficiency) 
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ตาราง 1 (ตอ่) 

  

 

นักวิจัย 

มิติ (Dimension) 

พฤติกรรมการ

ปฏิบตัิงานตามบทบาท

หน้าท่ี 

task performance 

พฤติกรรมการปฏิบตัิงาน

นอกเหนือจากหน้าท่ี 

contextual performance 

พฤติกรรมตอ่ต้าน

การปฏิบตัิงาน 

counterproductive 

work  behavior 

อ่ืนๆ  

other 

 

Rollins และ 

Fruge (1992) 

 

 

ความชํานาญงาน 

(Task proficiency) 

การปฏิบตัิงาน (Action) 

การทํางานเป็นทีม

(Teamwork) 

ความคิดสร้างสรรค์

(Creativity) 

การติดตอ่สือ่สาร

(Communication) 

การตดัสนิใจ 

(Decision making) 

ภาวะผู้ นํา (Leadership) 

การรับผิดชอบ 

(Accountability) 

การปรับตวั (Adaptability) 

การพฒันา(Development) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Borman และ 

Brush (1993) 

 

 

ความสามารถด้าน

เทคนิคและกลไกลการ

บริหารจดัการ 

(Technical activities 

and mechanics of 

management) 

การติดตอ่สมัพนัธ์และการ

สือ่สารระหวา่งบคุคล 

(Interpersonal dealings 

and communication) 

ความเป็นผู้ นํา และ การ

ควบคมุดแูล  (Leadership 

and supervision) 

พฤติกรรมและทกัษะท่ีเป็น

ประโยชน์ตอ่งาน 

(Useful personal 

behavior and skills) 
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ตาราง 1 (ตอ่) 
  

    

 

นักวิจัย 

มิติ (Dimension) 

พฤติกรรมการ

ปฏิบตัิงานตามบทบาท

หน้าท่ี 

task performance 

พฤติกรรมการปฏิบตัิงาน

นอกเหนือจากหน้าท่ี 

contextual performance 

พฤติกรรมตอ่ต้าน

การปฏิบตัิงาน 

counterproductive 

work  behavior 

อ่ืนๆ  

other 

 

Engelbrecht และ 

Fischer (1995) 

การวางแนวทางการ

ดําเนินงาน  

(Action orientation) 

การสงัเคราะห์และ

ตดัสนิใจเก่ียวกบั

โครงสร้างงาน (Task 

structuring Probing, 

synthesis and 

judgment) 

การเอาใจใสง่าน 

(Empathy)  

การพฒันา 

(Development)  

การจดัการข้อมลู 

(Managing information) 

  

Tett และคณะ  

(2000) 

 

 

 

 

 

การปฏิบตัิงานตาม

หน้าท่ี 

(Traditional functions)  

ความหว่งใยในงานและ

ไหวพริบในงาน 

(Occupational 

acumen 

and  concerns) 

การตัง้เป้าหมายในงาน 

(Task orientation) 

การตัง้เป้าหมายสว่นบคุคล 

(Person orientation) 

ความนา่เช่ือถือ

(Dependability) 

การเปิดใจรับฟัง 

(Open mindedness) 

การควบคมุอารมณ์ 

(Emotional control) 

การติดตอ่สือ่สาร 

(Communication) 

การพฒันาตนเองและผู้ อ่ืน 

(Developing self and others) 

  

Van Dyne และ

คณะ (2002) 

ประสทิธิภาพในการขาย 

(Sales performance) 

ความคิดสร้างสรรค์ 

(Creativity) 
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ตาราง 1 (ตอ่) 

  

    

 

นักวิจัย 

มิติ (Dimension) 

พฤติกรรมการ

ปฏิบตัิงานตามบทบาท

หน้าท่ี 

task performance 

พฤติกรรมการปฏิบตัิงาน

นอกเหนือจากหน้าท่ี 

contextual performance 

พฤติกรรมตอ่ต้าน

การปฏิบตัิงาน 

counterproductive 

work  behavior 

อ่ืนๆ  

other 

 

Hedge และคณะ 

(2004) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

การดแูลทรัพยากร 

(Resource 

stewardship) 

การฝึกสอนและให้

คําแนะนํา (Coaching and 

mentoring) 

ความเป็นมืออาชีพและ

ความซื่อสตัย์(Professionalism 

and integrity) 

ความสามารถในการ

ติดตอ่สือ่สาร 

(Communication skills) 

การนําการเปลีย่นแปลง 

(Leading change) 

ภาวะผู้ นํา 

(Leading people) 

ความเข้าใจในองค์การ 

(Organizational savvy) 

การพฒันาสว่นบคุคลและ

ความเป็นนมืออาชีพ 

(Personal and 

professional 

development) 
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ตาราง 1 (ตอ่) 

  

 

นักวิจัย 

มิติ (Dimension) 

พฤติกรรมการ

ปฏิบตัิงานตามบทบาท

หน้าท่ี 

task performance 

พฤติกรรมการปฏิบตัิงาน

นอกเหนือจากหน้าท่ี 

contextual performance 

พฤติกรรมตอ่ต้าน

การปฏิบตัิงาน 

counterproductive 

work  behavior 

อ่ืนๆ  

other 

 

Chan (2006) 

 

 

 

 

 

 ความสามารถในการ

ติดตอ่สือ่สาร

(Communication skills) 

ความสามารถระหวา่ง

บคุคล (Interpersonal skills) 

การบริการลกูค้า 

(Customer service) 

ความสามารถในการ

วิเคราะห์(Analytical skills) 

  

Sinclair และ 

Tucker (2006) 

พฤติกรรมการ

ปฏิบตัิงานตามบทบาท

หน้าท่ี 

(Task performance) 

พฤติกรรมการปฏิบตัิงาน

นอกเหนือจากหน้าท่ี 

(Contextual 

performance) 

พฤติกรรมการ

ตอ่ต้าน 

(Counterproductive 

behavior) 

ความสามา

รถในการ

ปรับตวั 

(Adaptive 

performance) 

Wisecarver และ

คณะ (2007) 

 

 

 

ความชํานาญงานท่ี

เฉพาะเจาจง  

(Job-specific task 

proficiency) 

ความชํานาญงานตอ่

บคุคลท่ีเฉพาะเจาจง  

(Interpersonal 

job-specific task 

proficiency) 

ความชํานาญงานท่ีไม่

เฉพาะเจาะจง 

(Non–job-specific task 

proficiency) 

การบริหารจดัการ 

(Management) 

ปฏิสมัพนัธ์กบัผู้ ร่วมงานในทีม 

(Peer-team interaction) 

ระเบียบวินยั 

(Discipline) 

ความพยายาม (Effort) 
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ตาราง 1 (ตอ่) 

  

    

 

นักวิจัย 

มิติ (Dimension) 

พฤติกรรมการ

ปฏิบตัิงานตามบทบาท

หน้าท่ี 

task performance 

พฤติกรรมการปฏิบตัิงาน

นอกเหนือจากหน้าท่ี 

contextual performance 

พฤติกรรมตอ่ต้าน

การปฏิบตัิงาน 

counterproductive 

work  behavior 

อ่ืนๆ  

other 

 

Luo และคณะ 

(2008) 

การฝึกฝน 

(Military training) 

การบรรลเุป้าหมายใน

งาน 

(Task 

accomplishment) 

ความสามารถในการ

ทํางาน 

(Work capability) 

การช่วยเหลอืผู้ อ่ืน 

(Helping others) 

รักในการเรียนรู้ 

(Love of learning) 

การสง่เสริมสนบสันนุให้

เกิดผลประโยชน์ตอ่องค์การ 

(Promoting 

organizational benefit) 

วินยัสว่นบคุล 

 (Self-discipline) 

  

Maxham และ

คณะ (2008) 

 

 

Maxham และ

คณะ (2008) 

ประสทิธิภาพในการ

ปฏิบตัิงานตามบทบาท

หน้าท่ี 

(In-role performance) 

ประสทิธิภาพนอกเหนือ

บทบาทหน้าท่ีตอ่ลกูค้า 

(Extra-role performance 

toward customers) 

ประสทิธิภาพนอกเหนือ

บทบาทหน้าท่ีตอ่องค์การ 

(Extra-role performance 

toward organization) 

  

Mael และคณะ 

(2010) 

การให้บริการด้านคลนิิก 

(Providing clinical 

services) 

การให้การช่วยเหลอื

ด้านคลนิิก 

(Clinical support) 

พฤติกรรมการเป็นพลเมือง

ท่ีดีของบคุลากร 

(Employee citizenship 

behavior) 

พฤติกรรมการบริหารจดัการ 

(Managerial behavior) 
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 จากตารางการจดัแบง่องค์ประกอบของผลการปฏิบตังิาน (Koopmans et al., 2011) จะเห็นได้

ความถ่ีของการวดัผลการปฏิบตังิานแบง่ออกเป็น 2 องค์ประกอบหลกั ได้แก่ 1) 43พฤตกิรรมการปฏิบตังิาน

ตามบทบาทหน้าท่ี 43 (task performance) 2) 43พฤตกิรรมการปฏิบตังิานนอกเหนือจากหน้าท่ี 43 (contextual 

performance) อยา่งไรก็ดีในงานวิจยันี ้ผู้ วิจยัขอเลือกวดัใน เฉพาะสว่นของ 43พฤตกิรรมการปฏิบตังิานตาม

บทบาทหน้าท่ี 43 (task performance) เน่ืองจากมีความสอดคล้องกบัวตัถปุระสงค์งานวิจยัท่ีต้องการวดัผล

สมัฤทธ์ิ ท่ีก่อให้เกิดผลโดยตรงตอ่ความสําเร็จด้านตวัชีว้ดั และผลการปฏิบตังิานของบคุลากร 

 

1.3  ความสัมพันธ์ระหว่างผลการปฏิบัตงิานกับ  ความยดึม่ันผูกพันในงาน  การ

ตัง้เป้าหมายเชิงสัมฤทธ์ิ และโครงสร้างเป้าหมาย 

ปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่ผลการปฏิบตังิาน เป็นเร่ืองท่ีองค์การและนกัวิจยัให้ความสนใจและศกึษาเพ่ือ        

หาตวัแปรท่ีมีความสมัพนัธ์อนัสง่ผลตอ่ระดบัผลการปฏิบตังิานอยูห่ลา กหลายแนวคดิ ซึง่แนวคดิท่ีได้รับ

ความสนใจเป็นอยา่งมาก ในการศกึษาในบริบทของจิตวิทยาอตุ สาหกรรมและองค์การ คือ ความยดึมัน่

ผกูพนั ซึง่ถือเป็นสว่นประกอบสําคญัและเป็นผลลพัธ์โดยสทุธิขององค์การ (Demerouti & Cropanzano, 

2010; Macey & Schneider, 2008) โดยมีงานวิจยัท่ีแสดงให้เห็นวา่ค วามยดึมัน่ผกูพนัในงานมี

ความสมัพนัธ์ในทางบวกกบัการประเมินผลการปฏิบตังิานของหวัหน้างาน และมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบั

ผลการปฏิบตังิาน เชน่ในงานวิจยัของ  Halbesleben และ Wheeler (2008) ได้ศึกษารูปแบบความยดึมัน่

ผกูพนัในงาน กบัผลการปฏิบตังิาน 44 โดยมี 44 กลุม่ตวัอยา่ง เป็นพนกังานและบคุลากรท่ีปฏิบตังิานด้าน

อตุสาหก รรมในประเทศสหรัฐอเมริกา จํานวน  587 พบวา่  ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน มีอิทธิพ ลในการ

ทํานายผลการปฏิบตังิานตามบทบาทหน้าท่ี ซึง่สอดคล้องกบังานวิจยัของ Bakker และ  Bal (2010)         

ท่ีศกึษาโมเดลความยดึมัน่ผกูพนัในงานร่วมกบัแรงจงูใจจากแหลง่งาน (job resourse)ในกลุม่ครูของ

ประเทศเนเธอร์แลนด์ จํานวน 54 คน พบวา่ ปัจจยัของแรงจงูใจท่ีมาจากแหลง่งาน มีความสมัพนัธ์ความ

ยดึมัน่ผกูพนัในงานซึง่สง่ให้เกิดผลในเชิงบวกกบัผลการปฏิบตังิาน  นอกจากนีย้งั มีงานวิจยัท่ีศกึษาความ

ยดึมัน่ผกูพนัในงาน ในฐานะท่ีเป็นตวัแปรสง่ผา่นไปยงัผลลพัธ์เชิงบวกและผลการปฏิบตังิานด้วย เชน่

การศกึษาของ  Rich, Lepine และ Crawford, (2010) พบวา่ความยดึมัน่ผกูพนัในงานเป็นตวัแปรคัน่กลาง

ความสมัพนัธ์ระหวา่ง  การรับรู้ความสอดคล้องคา่นิยม  การประเมินแก่นตนเอง  และการรับรู้การสนบัสนนุ

ขององค์การ  กบั ผลการปฏิบตังิาน  และพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ นอกจากปัจจยัด้าน

ความยดึมัน่ผกูพนัในงานท่ีสง่ผลตอ่ผลการปฏิบตังิาน ในแง่บวกขององค์การแล้ว Sonnentag (2003) ยงั

ได้เสนอแนวคดิเก่ียวกบัปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่ผลการปฏิบตังิาน โดยสามารถแบง่ออกได้เป็น 3 มมุมอง ได้แก่   
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 1. มุมมองด้านความแตกตา่งระหวา่งบคุคล  (individual different perspective) มุง่เน้นเร่ือง

ความแตกตา่งของบคุคลสง่ผลตอ่ผลการปฏิบตังิาน โดย Campbell (1990) ได้เสนอโมเดลความแตกตา่ง

ของบคุคลท่ีสง่ผลตอ่ผลการปฏิบตังิาน ได้แก่ ความรู้เชิงประจกัษ์ (declarative knowledge) ความรู้ทกัษะ

เชิงกระบวนการ (procedural knowledge) และแรงจงูใจ (motivation)   

2. มมุมองด้านสถานการณ์ (situational perspective ) มุง่เน้นปัจจยัด้านสภาพแวดล้อ ม 

สามารถสนบัสนนุให้บคุลากรมีระดบัการปฏิบตังิานท่ีเพิ่มขึน้ หรือ น้อยลงได้ ซึง่ได้แก่แนวคดิท่ีเก่ียวข้องกบั

แรงจงูใจ เชน่ ทฤษฎีการคาดหวงัของ Vroom ( The Expectancy Theory )  การรับรู้ความยตุธิรรมจาก

องค์การ รวมทัง้แนวคดิเร่ืองภาวะผู้ นํา แตแ่นวคดิและทฤษฎีท่ีสําคญัสําหรับมมุมองด้านสถานการณ์ คือ 

ทฤษฎีคณุลกัษณะของงาน ประกอบด้วย ความมีเอกลกัษณ์ของงาน (task identity) ความสําคญัของงาน 

(task significance)  ความชํานาญในงาน (skill variety) ความเป็นอิสระในงาน (autonomy) การให้ข้อมลู

ป้อนกลบัผลการปฏิบตังิ าน (feedback) ซึง่องค์ประกอบเหลา่นีจ้ะสง่ผลตอ่สภาวะทางจิต อนัได้แก่ 

ความรู้สกึวา่งานมีความหมาย ความรับผิดชอบในงาน และความรู้หรือทกัษะท่ีสง่ผลตอ่ผลการปฏิบตังิาน  

3. มมุมองด้านการกํากบัผลการปฏิบตังิาน (performance regulation perspective) มุง่เน้น

กระบวนการของผลการปฏิบตังิานและมโนทศัน์ของกระบวนการทํางาน ซึง่ทฤษฎีท่ีใช้อธิบายแนวคดินีจ้ะ

เน้นไปท่ีด้านกระบวนการรับรู้ และทฤษฏีเก่ียวกบัการกระทํา  (action theory) รวมถึงทฤษฎีท่ีใช้อธิบาย

กระบวนการการเกิดผลการปฏิบตังิานคือทฤษฎีการตัง้เป้าหมาย  (Goal Setting Theory) ซึง่พบวา่การ

ตัง้เป้าหมายของบคุคลสง่ผลตอ่ผลการปฏิบตังิาน เป้าหมายต้องมีความท้าทาย มี ความเฉพาะเจาะจง   ซึง่

จะนําไปสูแ่รงจงูใจในการปฏิบตังิาน อนัสง่ผลให้เกิดความทุม่เทในการปฏิบตังิานให้สําเร็จ  ทัง้นีเ้ป้าหมาย

และแรงจงูใจท่ีแตกตา่งกนั รวมถึงความรู้ความสามารถในการปฏิบตังิาน  จะทําให้เกิดผลลพัธ์ตามท่ีแตล่ะ

บคุคลกําหนด บคุคลท่ีมีการตัง้เป้าหมายจะนําไปสูร่ะดบัแรงจงูใจและผลสมัฤทธ์ิของงานท่ีสงูขึน้ ( Locke 

& Latham, 2013) 

จากแนวคดิข้างต้น แสดงให้เห็นวา่มมุมองด้านการกํากบัผลการปฏิบตังิาน อนัมุง่เน้นการ

กระทําหรือพฤตกิรรมท่ีจะเกิดขึน้จากการ ตัง้เป้าหมายสว่นบคุคลท่ีสง่ผลตอ่การปฏิบตังิาน โดยจากการ

สืบค้นงานวิจยัเก่ียวกบัการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิมีความเช่ือวา่  บคุคลจะมีพฤตกิรรมไปในทิศทางใด 

ขึน้อยูก่บัการระบคุวามสําเร็จ  หรือเหตผุลท่ีบคุคลจะแสดงพฤตกิรรม (Ames, 1992; Urdan, 1997; Elliot, 

1999) ทัง้นีห้ากบคุลากรมีการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิก็จะนําไปสูพ่ฤตกิรรมหรือการกระทํา เพ่ือให้ได้

ผลลพัธ์ของการปฏิบตังิานท่ีนา่พงึพอใจ ซึง่บคุคลท่ีมีการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิทัง้เพ่ือความเช่ียวชาญ 
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และเพ่ือแสดงผลงาน จะมีกระบวนการปฏิบตังิานท่ีดีและประสบผลสมัฤทธ์ิใน งานนัน้ๆ  (Ainley, 1993; 

Bouffard et al, 1995;  Fox et al., 1994;  Wentzel, 1991) โดยมีงานวิจยัท่ีศกึษาเก่ียวกบัอิทธิพลของการ

ตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ และการกํากบัตนเองท่ีสง่ผลตอ่ผลการปฏิบตังิานของพนกังานขาย ซึง่เป็น

การศกึษาในระยะยาว (longitudinal field test) พบวา่การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือความเช่ียวชาญมี

ความสมัพนัธ์ในเชิงบวกกบัผลการปฏิบตังิานแตไ่มพ่บความสมัพนัธ์กบัการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือ

แสดงผลงานกบัผลการปฏิบตังิานของพนกังานขาย จากผลวิจยัดงักลา่วนําไปสูข้่อเสนอแนะในการ

คดัเลือกบคุคลในการเข้าทํางาน โดยผู้ วิจยัได้ให้ข้อเสนอแนะวา่องค์การควรมีกระบวนการในการคดัเลือก

บคุคลท่ีมีการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ อนัจะสง่ให้บคุลากรเกิดการพฒันาและเรียนรู้ ซึง่จะนําไปสูผ่ลการ

ปฏิบตังิานท่ีดีอีกด้วย (VandeWalle et al., 1999)   

จากข้อมลูท่ีได้ทบทวนมาข้างต้น จะเห็นได้วา่ จ ากแนวคดิเร่ืองการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ            

มีความสมัพนัธ์และสง่ผลตอ่ผลลพัธ์ในงานนัน้ๆ ทัง้ในระดบัของพฤตกิรรม และแรงจงูใจการปฏิบตังิานให้

ประสบผลสําเร็จ ซึง่จากการสืบค้นงานวิจยัท่ีศกึษาเก่ียวกบัการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ กบัผลการ

ปฏิบตังิาน ในบริบทข ององค์การ ยงัมีไมม่ากนั ก เน่ืองจากงานวิจยัสว่นใหญ่ นิยมศกึษาในบริบททาง

การศึ กษามากกวา่ ผู้ วิจยัจงึ เทียบเคียง ผลงานวิจยัในบริบทของการศกึษา ท่ีมีความสอดคล้องและ

ใกล้เคียงกบัตวัแปรท่ีจะศกึษา ทัง้นีพ้บวา่ มีผู้ศกึษาเก่ียวกบัปัจจยัเชิงสาเหตท่ีุทําให้ผู้ เรียนสามารถเ พิ่ม

ระดบัผลสมัฤทธ์ิทางการเรียนของผู้ เรียนได้มากขึน้ ซึง่แนวคดิเร่ืองการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเป็นแนวคดิ

ท่ีได้รับการศกึษาอยา่งแพร่หลาย   

การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ ในบริบทของการวิจยัทาง การศกึษาพบวา่ การตัง้เป้าหมายมี

ความสมัพนัธ์กบัผลสมัฤทธ์ิทางการเรียน อีกทัง้ผู้ เรียนท่ีได้นํากระบวนการตัง้เป้าหมายไปใช้ในการเรียนจะ

มีผลสมัฤทธ์ิทางการเรียนสงูขึน้ ทัง้ในวิชาวิทยาศาสตร์  (Matuga, 2009) คณิตศาสตร์  (สธีุรา นิมิตรนิวฒัน์

, 2537)  และด้านภาษาซึ่ งเป็นการศกึษาเก่ียวกบัตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิท่ีมีตอ่ผลสมัฤทธ์ิในการจดจํา

คําศพัท์โดยศกึษาในกลุม่ของนกัเรียนชัน้มธัยมศกึษาปีท่ี  6 ในประเทศอิหร่าน  ผลการวิจยัพบวา่ผู้ เรียนท่ีมี

การเป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ สง่ผลให้มีผลสมัฤทธ์ิในการจดจําคําศพัท์เพิ่มสงูขึน้ (Hesabi et al., 2011)       

ซึง่การศกึษาเร่ืองการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ มิได้จํากดัอยูใ่นแคก่ลุม่ของผู้ เรียน ชัน้ประถมศกึษา หรือ

มธัยมศกึษาเทา่นัน้ แตย่งัมีการศกึษาในกลุม่ผู้ เรียนในระดบัมหาวิทยาลยั และ การศกึษาของผู้ใหญ่อีก

ด้วย  เชน่ในการศกึษา Button และคณะ (1996) ได้ศกึษาเก่ียวกบัการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิท่ีมีผลตอ่ผล

การเรียน และการเห็นคณุคา่ในตนเอง กบักลุม่ตวัอยา่งท่ีเป็นนกัศกึษาในระดบัมหาวิทยาลยัของ

สหรัฐอเมริกาในรัฐเพนซิลวานเนีย จํานวน 374 คน  พบวา่ การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือความ
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เช่ียวชาญ มีความสมัพนัธ์ทางบวก  กบัผลการเรียน (GPA) ซึง่สอดคล้องกบัแนวคดิของ Dweck (1989) ท่ี

แสดงทศันะวา่ผู้ เรียนท่ีมีตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิอยา่งแรงกล้า โดยเฉพาะอยา่งย่ิงการตัง้เป้าหมายเพ่ือ

แสดงความเช่ียวชาญ หรือเพ่ือการเรียนรู้จะทําให้ผู้ เรียนมีพฤตกิรรมท่ีแสดงออกถึงความเช่ียวชาญหรือ

ความรอบรู้ในสิ่งนัน้ๆ รวมทัง้เกิดความท้าทายท่ีจะทํากิจกรรมตา่งๆท่ีเก่ียวข้อง และนําไปสูค่วามพยายาม

ท่ีจะทําให้ตนเองเป็นผู้ ท่ีมีความเช่ียวชาญ รอบรู้ในสิ่งนัน้ๆ ซึง่รูปแบบของการตัง้การเป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ

ในบริบทของการเรียนนีจ้ะเป็นสิ่งท่ีนําผู้ เรียนไปสูร่ะดบัของความ สําเร็จทางการเรียนท่ีสงูขึน้  

จากงานวิจยัข้างต้น หากนํามาเปรียบเทียบในบริบทขององค์การ การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ

ของผู้ เรียน และผลสมัฤทธ์ิของการเรียนของผู้ เรียน ก็เปรียบได้กบั การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิในการ

ปฏิบตังิาน และผลการปฏิบตังิานของบคุลากร ซึง่ต้อง การกระบวนการเรียนรู้ การปฏิบตั ิท่ีนํามาสูก่าร

วดัผลอยา่งมีกฎเกณฑ์ท่ีชดัเจน เพ่ือประเมินผลของการกระทําหรือการปฏิบตังิานโดยรวม ซึง่หากบคุลากร

มีลกัษณะของการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิในการปฏิบตังิานก็จะนําไปสู ่ผลการปฏิบตังิานท่ีมีประสิทธิภาพ

สงูขึน้ ทัง้ในแง่ของผลลพัธ์ และกระบวนการ  

นอกจากการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิจะสง่ผลตอ่ผลสมัฤทธ์ิในการปฏิบตังิานแล้ว  ปัจจยัสําคญั 

อีกประการหนึง่ก็คือ โครงสร้างเป้าหมาย  (goal structure) ซึง่มีฐานจากแนวคดิท่ีวา่ความสําเร็จท่ีเกิดจาก

การตัง้เป้าหมายนัน้ อาจได้รับอิทธิพลมาจากโครงสร้างเ ป้าหมายด้วย (Ames, 1992;  Ames & Ames, 

1984) ทัง้นีใ้นบริบทขององค์การการรับรู้ของบคุลากรวา่องค์การได้ให้ความสําคญักบัผลลพัธ์ในงาน ก็จะ

สง่ผลให้บคุลากรเกิดการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิท่ีมีเก่ียวข้องกบัเป้าหมายขององค์การด้วย   ซึง่งานวิจยั

ของ Murayama และ Elliot (2009) ได้ศกึษาอิทธิพลร่วมของโครงสร้างเป้าหมาย (classroom structure) 

และการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ ท่ีสง่ผลตอ่ผลสมัฤทธ์ิในการเรียน ภายใต้กรอบแนวคดิ 3 โมเดล (โมเดลท่ี

สง่อิทธิพลทางตรง โมเดลท่ีสง่อิทธิพลทางอ้อม และโมเดลเชิงปฏิสมัพนัธ์) โดยกลุม่ตวัอยา่งเป็นนกัเรียนใน

ระดบัชัน้มธัยมตนัและมธัยมปลาย จํานวน 1,578 คน จาก 47 ห้องเรียน พบวา่โมเดลทัง้ 3 สามารถ

ทํานายอิทธิผลร่วมของตวัแปรโครงสร้างเป้าหมาย การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ และผลสมัสมัฤทธ์ิทางการ

เรียนได้ทัง้ 3 โมเดล ซึง่โครงสร้างเป้าหมายไมเ่พียงแตส่ง่ผลโดยตรงตอ่ผลสมัฤทธ์ิทางการเรียน แตย่งัสง่ผล

ทางอ้อมตอ่แรงจงูใจภายใน และการประเมินตนเองทางด้านวิชาการ (academic self-concept) และมี

ความสมัพนัธ์ข้ามระดบัระหวา่ง  (cross-level interactions) การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิและโครงสร้าง

เป้าหมายอีกด้วย  
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1.4 แหล่งข้อมูลในการประเมินผลการปฏิบัตงิาน 

ชชูยั สมิทธิไกร (2547) กลา่ววา่การประเมินผลการปฏิบตังิานจริงของบคุลากรอาจใช้ข้อมลูจาก

แหลง่ตา่งๆ ซึง่สามารถแบง่ได้ 3 ประเภท คือ 

1.ข้อมลูจากการปฏิบตังิานจริง  (objective data) เป็นสิ่งท่ีสามารถนบัหรือวดัได้อยา่งคอ่นข้าง

แนน่อนและถกูต้อง สามารถแบง่ได้ 2 ลกัษณะคือ 

 1.1 ปริมาณของผลงาน  (quantity of work) หมายถึง  ข้อมลูท่ีบง่ชีว้า่บคุลากรสามารถ

ปฏิบตังิานได้ตามปริมาณหรือเวลาท่ีกําหนดไว้หรือไม ่อาจใช้หนว่ยวดัตามลกัษณะของงาน 

 1.2 คณุภาพของงาน  (quality of work) คือ ข้อมลูท่ีบง่ชีว้า่บคุลากรสามารถป ฏิบตังิานได้ดี

เพียงไร โดยอาจพิจารณาจากความถกูต้อง  ความเรียบร้อย  ความสมบรูณ์  หรือความสวยงามประณีตของ

ผลงานข้อมลูจากการปฏิบตังิานจริงเป็นข้อมลูท่ีมีประโยชน์อยา่งย่ิงตอ่การประเมินผลการปฏิบตังิาน  

อยา่งไรก็ตามควรจะได้คํานงึถึงปัญหาบางประการ ในการใช้ข้อมลูประเภทนี ้ ด้วย ประการแรก  ปริมาณ

ผลงานท่ีแตกตา่งกนัระหวา่งบคุลากรอาจไมไ่ด้บง่ชีถึ้งความสามารถและประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน  

แตอ่าจเป็นผลเน่ืองมาจากปัจจยัอ่ืนๆ ท่ีอยูน่อกเหนือความควบคมุของผู้ปฏิบตังิาน ประการท่ีสอง  ปริมาณ

ผลงานอาจจะไมมี่ความสมัพนัธ์กบัคณุภาพของผลงาน  ดงันัน้ องค์การจงึต้องพิจารณาผลงานทัง้ในด้าน

ปริมาณและคณุภาพควบคูก่นัไปด้วยเสมอ 

2. ข้อมลูเก่ียวกบับคุลากร  (personal data) คือ ข้อมลูเก่ียวกบัการทํางานของบคุลากรท่ีบนัทกึ

และเก็บรักษาโดยฝ่ายทรัพยากรมนษุย์ขององค์การ ข้อมลูเหลา่นีส้ามารถแบง่ได้หลายชนิดดงัตอ่ไปนี ้

2.1 การไมไ่ด้ปฏิบตังิาน  หมายถึง ปริมาณการไมไ่ด้ปฏิบตังิานอนัเน่ืองมาจากสาเหตตุา่งๆ  ซึง่

อาจจําแนกได้หลายประเภท เชน่ การลากิจ การขาดงาน การมาสาย การลาป่วยเกินกําหนด  

2.2 การกระทําผิดระเบียบวินยั  หมายถึง  การท่ีบคุลากรได้รับการลงโทษจากการกระทําผิด

ระเบียบวินยั หรือข้อบงัคบัขององค์การ ซึง่บง่ชีถึ้งความหยอ่นวินยั  

3. ข้อมลูจากการตดัสินของบคุคล (judgment data) หมายถึง ข้อมลูเก่ียวกบัการปฏิบตังิานของ

บคุลากรท่ีได้จากการให้บคุคลตา่งๆ เป็นผู้ลงความเห็นและตดัสินวา่ผู้นัน้ทํางานได้ดีเพียงไร  ข้อมลูประเภท

นีอ้งค์การนิยมใช้มากท่ีสดุ  บคุคลท่ีทําหน้าท่ีเป็นผู้ประเมินอาจประกอบด้วยบคุคลตา่งๆ  ดงัตอ่ไปนีคื้อ  

ผู้บงัคบับญัชา เพ่ือนร่วมงาน ผู้ใต้บงัคบับญัชา ลกูค้าและผู้ รับการประเมิน  

3.1 การประเมินโดยผู้บงัคบับญัชา  (appraisal by superiors) คือ การประเมินโด ยผู้ ท่ีทําหน้าท่ี

ดแูล ควบคมุการปฏิบตังิานของบคุลากรนัน้ๆโดยตรง รวมทัง้มีหน้าท่ีในการให้คณุให้โทษด้วย  การประเมิน
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โดยผู้บงัคบับญัชาเป็นวิธีการท่ีองค์การนิยมใช้มากท่ีสดุเน่ืองจากองค์การสว่นใหญ่มีลกัษณะการบงัคบั

บญัชาตามลําดบัขัน้ (hierarchical structure) 

3.2 การประเมินโดยเพ่ือนร่วมงาน  (appraisal by peers) คือ การประเมินโดย  ผู้ ท่ี             

ปฏิบตัหิน้าท่ีร่วมกนั ซึง่อาจเป็นบคุลากรในแผนก /ฝ่ายเดียวกนั  หรือตา่งแผนก /ฝ่ายก็ได้ องค์การสว่นใหญ่

ไมนิ่ยมการประเมินแบบนี ้ เน่ืองจากสาเหตหุลายประการ  ประการแรกคือ  ความกลวัวา่  การประเมินจะ

เป็นไปในลกัษณะการตกลงกนัไว้ลว่งหน้าหรือตา่งฝ่ายตา่งตอบแทน  ประการท่ีสอง  ความกลวัวา่การ

ประเมินแบบนีจ้ะก่อให้เกิดความแขง่ขนัและความไมไ่ว้วางใจระหวา่งเพ่ือนร่วมงาน 

3.3 การประเมินโดยผู้ใต้บงัคบับญัชา  (appraisal by subordinates) คือ การให้ความเห็นโดยผู้

ท่ีอยูใ่ต้การควบคมุดแูลของผู้ ท่ีถกูประเมินโดยตรง  การประเมินนีเ้ป็นวิธีการท่ีองค์การนิยมใช้น้อยท่ีสดุ  

เน่ืองจาวา่ผู้ใต้บงัคบับญัชาจะถกูครอบงําจากอิทธิพลของผู้ รับการประเมินซึง่เป็นผู้บงัคบับญัชาได้ 

 3.4 การประเมินโดยลกูค้า  (appraisal by customers) คือ การให้ความเห็นโดยผู้ ท่ีรับบริการ

หรือซือ้สินค้าจากผู้ ท่ีถกูประเมิน  ในยคุปัจจบุนัองค์การธุรกิจหลายแหง่จงึเร่ิมให้ความสําคญัตอ่ความเห็น

ของผู้ ท่ีมารับบริการหรือซือ้สินค้าจากตน  ข้อมลูจากผู้มารับบริการชว่ยให้องค์การทราบวา่บคุลากรของตน

ปฏิบตังิานได้อยา่งนา่พงึพอใจม ากน้อยเพียงไร  ข้อดีของกา รประเมินคือจะทําให้ ผู้มารับบริการรู้สกึวา่

ตนเองได้รับความสําคญัจากองค์การ และผู้ รับบริการนา่จะให้ความเห็นท่ีตรงไปตรงมาและนา่เช่ือถือได้ 

3.5 การประเมินโดยตวัผู้ รับการประเมิน  (self - evaluation) คือ การให้ผู้ปฏิบตัหิน้าท่ีเป็นผู้

ประเมินผลการปฏิบตังิานของตนเอง  ข้อดีของการประเมินแบบนีคื้อเป็นการให้ผู้ปฏิบตังิานซึง่เป็นผู้ รู้เห็น

เก่ียวกบัการทํางานของตนเองมากท่ีสดุ  มีโอกาสแสดงความคดิเห็นเก่ียวกบัการทํางานของตนเองและยงั

เป็นการกระตุ้นให้พนกังานใคร่ครวญถึงการปฏิบตังิานท่ีผา่นมาของตน  อีกทัง้ชว่ยเป็นจดุเร่ิมต้นให้เกิดการ

ปรึกษาหารือด้านการทํางานระหวา่งพนกังานกบัผู้บงัคบับญัชา  

จากแนวทางในการประเมินผลการปฏิบตังิาน พบวา่ในการแตป่ระเมินแตล่ะแนวทางมีข้อดีและ

ข้อด้อยแตกตา่งกนัออกไป ดงันัน้ผู้ วิจยัจงึได้พิจารณาแนวทางการประเมินอนัสอดคล้องกบับริบทท่ี

ต้องการศกึษาเพ่ือให้เกิดประโยชน์สงูสดุตอ่การดําเนินงานวิจยัสําหรับองค์การ ท่ีต้องการความรวดเร็วและ

ใช้ทรัพยากรให้น้อยท่ีสดุซึง่ผู้ วิจยั เลือกใช้วิธีการประเมินผลการปฏิบตังิานแบบประเมินตนเอง เน่ืองจาก

การประเมินผลการปฏิบตังิานในลกัษณะของการรับรู้ สามารถจําแนกกลุม่ผู้ปฏิบตัิ งานเป็นกลุม่สงู และ

กลุม่ต่ํา ซึง่การวิเคราะห์ผลโดยใช้ความแปรปรวนของระดบัคะแนน  อีกทัง้ มีการศกึษาการประเมินผลการ

ปฏิบตังิานด้วยตนเอง พบวา่มีความสอดคล้องกบัการประเมินจากหวัหน้างานอีกด้วย  (Neterneyer et al., 

1997)  
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1.5 การวัดผลการปฏิบัตงิาน  

Gomez-Mejia และคณะ (2007) ได้เสนอวา่ผลการปฏิบตังิานสามารถวดัได้ 2 รูปแบบคือ ผล

การปฏิบตังิานท่ีแท้จริง (absolute value) ตวัอยา่งเชน่ ปริมาณของผลผลิต ความสามารถในการทําผล

กําไร เป็นต้น และผลการปฏิบตังิานแบบเทียบเคียง (relative judgment) คือ การวดัจากภาพรวมของผล

การปฏิบตังิานท่ีมีความเก่ียวข้องกบังานและองค์ประกอบด้านพฤตกิรรม ทัง้นี ้  Wall และคณะ (2004) ได้

แสดงทศันะวา่การวดัผลการปฏิบตังิานในองค์การสว่นใหญ่จะใช้การวดัในลกัษณะของความเก่ียวข้องใน

งานและองค์ประกอบของพฤตกิรรมของบคุลากร ท่ีเรียกวา่การวดัเชิงอตัวิสยั (subjective measures)  

มากกวา่การวดัเชิงภววิสยั (objective measure) ท่ีวดัเฉพาะปริมาณงานหรือผลลพัธ์เชิงประจกัษ์ ทัง้นี ้

การวดัเชิงอตัวิสยัสามารถอธิบายผลการปฏิบตังิานได้ครอบคลมุทัง้ในสว่นบคุคลและในภาพรวมของ

องค์การอีกด้วย  

อยา่งไรก็ดีการวดัผลการปฏิบตังิาน สามารถทําได้หลายรูปแบบ ทัง้จ ากการสงัเกต การ

สมัภาษณ์ การใช้แบบประเมิน ซึง่ขึน้อยูก่บับริบทขององค์การนัน้ๆ นอกจากนี ้ Heneman และ Judge 

(2005)         ยงัเสนอวา่การวิเคราะห์งานก็สามารถนํามาใช้ในการวดัผลการปฏิบตังิานได้เชน่กนั ทัง้นีจ้าก

สืบค้นงานวิจยัและแนวคดิท่ีเก่ียวข้องกบัผลการปฏิบตังิาน พบวา่การใช้แบบประเมินผลการปฏิบตังิาน

เป็นวิธีท่ีองค์การนิยมใช้ในการวดัผลการปฏิบตังิานของบลุคากรมากท่ีสดุ (Pulakos, Schmitt, & Chan, 

1996)  

สําหรับมาตรวดัท่ีใช้ในการศกึษาครัง้นี ้ผู้ วิจยัได้พฒัน ามาตรวดัตามแนวคดิของ Viswesvaran 

(1993 อ้างถึงใน Viswesvaran & Ones, 2000) เป็นมาตรวดัประมาณคา่  5 ระดบั ตัง้แต ่“ตรงกบัตวัทา่น

มากท่ีสดุ ” จนถึง  “ตรงกบัตวัทา่นน้อยท่ีสดุ ” ผู้ วิจยัได้คํานงึถึงความสอดคล้องกบัการประเมินผลการ

ปฏิบตังิานจริง โดยวดัจากพฤตกิรรมการปฏิบตังิานตามบทบาทหน้าท่ี (task performance) หมายถึง การ

ปฏิบตังิานตา่งๆ ตามท่ีได้รับมอบหมายจากองค์การ เพ่ือให้บรรลผุลตามเป้าหมาย ประกอบด้วย 1) ผลิต

ภาพ (productivity) 2) ความรู้ท่ีเก่ียวข้องในงานท่ีปฏิบตั ิ(job knowledge) และ 3) คณุภาพงาน (quality) 

 

2. แนวคิดเก่ียวกับความยดึม่ันผูกพันในงาน  

แนวคดิเร่ืองความยดึมัน่ผกูพนัในงาน  (work engagement) เป็นแนวคดิทางจิตวิทยาเชิงบวก 

(positive psychology) และถือเป็นคูต่รงข้ามกบัแนวคดิความเหน่ือยหนา่ย (burnout) ซึง่ความยดึมัน่

ผกูพนัในงาน มีความสําคญัตอ่การบริหารจดัการอง ค์การ และผลการปฏิบตังิานของบคุลากร โดยมี

งานวิจยัจํานวนมากท่ีสนบัสนนุแนวคดิความสมัพนัธ์และอิทธิพลของความยดึมัน่ผกูพนัในงานและผลลพัธ์
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ขององค์การ (organizational outcome) รวมไปถึงผลการปฏิบตังิานงานของบคุลากรอีกด้วย (Harter et 

al., 2002; Laschinger & Finegan, 2005; Laschinger & Leiter, 2006; Salanova et al., 2005; 

Schaufeli &  Bakker, 2004) ทําให้นกัวิจยัจิตวิทยาอตุสาหกรรมและองค์การให้ความสนใจเก่ียวกบั

แนวคดิความยดึมัน่ผกูพนัในงาน เน่ืองจากก่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลตอ่องค์การ โดยการ

นําเสนอในสว่นนีมุ้ง่นําเสนอองค์ความรู้เก่ียวกบัความยดึมัน่ผกูพนัในงาน โดยนําเสนอ 1) ความหมายของ 

ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน 2)ประเภทของความยดึมัน่ผกูพนัในงาน 3)  ความสมัพนัธ์ระหวา่งความยดึมัน่

ผกูพนัในงาน กบัการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ และโครงสร้างเป้าหมาย 4) ผลของความยดึมัน่ผกูพนัในงาน 

5) การวดัความยดึมัน่ผกูพนัในงาน รายละเอียดดงันี ้

 

2.1 ความหมายของความยดึม่ันผูกพันในงาน 

ได้มีผู้ให้ความหมายของความยดึมัน่ผกูพนัในงานไว้อยา่งหลากหลาย ซึง่ความยดึมัน่ผกูพนัใน

งานเป็นตวัแปรท่ีได้รับการศกึษาอยา่งแพร่หลายโดยเฉพาะอยา่งย่ิงในองค์การ ในท่ีนีไ้ด้รวบรวม

ความหมาย ดงันี ้

Kahn (1990) ได้ให้นิยามความยดึมัน่ผกูพนัในงานวา่ หมายถึง สิ่งท่ีควบคมุบคุลากรในการ

ปฏิบตังิาน ซึง่บคุลากรจะแสดงออกในลกัษณะทางความรู้คดิ ด้านร่างกาย และด้านอารมณ์ในขณะท่ี

ปฏิบตังิาน   

Kahn (1992, อ้างถึงใน เกรียงสขุ เฟ่ืองฟพูง ศ์, 2554) ได้ให้นิยามความยดึมัน่ผกูพนัในงานวา่ 

หมายถึง การท่ีบคุคลผกูตดิอยูก่บังาน มีความต้องการท่ีจะปฏิบตังิานตามท่ีตนเองได้รับ บคุคลท่ีมีความ

ยดึมัน่ผกูพนัในงานจะมีพลงัในการปฏิบตังิานทัง้ทางด้านร่างกาย ความคดิ และอารมณ์ กลา่วคือบคุคล

ชอบท่ีจะปฏิบตังิานไมว่่ าจะทําร่วมกบัผู้ อ่ืน หรือทําเพียงคนเดียว มีความตระหนกัและต่ืนตวัอยูเ่สมอ 

เตรียมพร้อมท่ีจะปฏิบตังิาน รวมทัง้พยายามทําความเข้าใจกบับคุคลท่ีต้องตดิตอ่ประสานงานด้วย  

Maslach และ Leiter (1997) ได้ให้นิยามความยดึมัน่ผกูพนัในงานวา่ หมายถึง  ความรู้สกึเชิง

บวกในงานท่ีเป็นขัว้ตรงข้ามของความเหน่ือยหนา่ย  (burnout) โดยความยดึมัน่ผกูพนัในงานจะแสดงออก

ในลกัษณะของบคุคลท่ีมีพลงัในการปฏิบตังิาน มีความเก่ียวข้องในงานและมีประสิทธิภาพในการ

ปฏิบตังิาน 

Rothbard  (2001) ได้ให้นิยามความยดึมัน่ผกูพนัในงานวา่ หมายถึง  สภาวะทางจิตใจท่ี

เก่ียวพนักบังาน โดยบคุคลจะมีความตัง้ใจและใสใ่จ (attention) กบัการปฏิบตังิาน มีความรู้สกึเป็นอนัหนึง่

อนัเดียวกบังาน หมกมุน่อยูก่บัการปฏิบตังิาน และให้ความสําคญักบังานเสมอ (absorption) 
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Harter และคณะ (2002) ได้ให้นิยามความยดึมัน่ผกูพนัในงานวา่ หมายถึง การท่ีบคุคลรู้สกึ

เก่ียวข้องกบังาน และรู้สกึพงึพอใจในงาน รวมทัง้มีความกระตือรือร้นในการปฏิบตังิาน 

Gallup (2013) ได้ให้นิยามความยดึมัน่ผกูพนัในงานวา่ หมายถึง การท่ีพนกังานรู้สกึมีสว่นร่วม

ในงานท่ีปฏิบตัอิยา่งเตม็ท่ี รวมทัง้มีความกระตือรือร้นในงานท่ีได้ รับมอบหมาย  ซึง่แบง่ลกัษณะของความ

ความยดึมัน่ผกูพนัเป็น  3 ลกัษณะคือ 1) ยดึมัน่ผกูพนั  (engaged) หมายถึง การท่ีบคุลากรปฏิบตังิานด้วย

ความมุง่มัน่และมีความรู้สกึผกูพนักบังาน 2) ไมย่ดึมัน่ผกูพนั  (not engaged) หมายถึง การท่ีบคุลากรขาด

แรงจงูใจในการปฏิบตังิาน  มีความมุง่มัน่หรือความพยายามท่ีจะบรรลเุป้าหมายหรือผลลพัธ์ขององค์การ

น้อยลง และ 3) การแสดงออกถึงความไมย่ดึมัน่ผกูพนัอยา่งชดัเจน  (actively disengaged) หมายถึง การ

ท่ีบคุลากรไมมี่ความสขุในการปฏิบตังิานและไมมี่ผลงาน  รวมไปถึงพฤตกิรรมอนัไมพ่งึประสงค์ ท่ี

แสดงออกมายงัผู้ ร่วมงาน 

Schaufeli และคณะ ( 2004) ได้ให้นิยามความยดึมัน่ผกูพนัในงานวา่ หมายถึง ความรู้สกึเชิง

บวกท่ีมีตอ่งาน และเป็นสภาวะด้านจิตใจท่ีมีความเก่ียวข้องกบังานท่ีปฏิบตั ิซึง่มีความคงทน ไม่

เปล่ียนแปลงตามกาลเวลา ซึง่ไมไ่ด้ขึน้อยูก่บับคุคล สถานการ ณ์ หรือสิ่งใดสิ่งหนึง่ โดยบคุคลท่ีมีความยดึ

มัน่ผกูพนัในงานจะมีความกระตือรือร้น และขยนัขนัแข็งในการปฏิบตังิาน ไมย่อ่ท้อตอ่อปุสรรค โดยมองวา่

งานท่ีตนเองปฏิบตัมีิความสําคญัและท้าทาย อีกทัง้มีแรงบนัดาลใจและภาคภมูิใจในงานของตนเอง มี

สมาธิจดจอ่อยูก่บังานท่ีปฏิบตัจินรู้สกึวา่เวลาผา่นไปเร็วในขณะท่ีปฏิบตังิาน 

จากนิยามข้างต้นสามารถสรุปความหมายของความยดึมัน่ผกูพนัในงาน (work engagement) 

หมายถึง ความรู้สกึเชิงบวกท่ีมีตอ่งาน และเป็นสภาวะด้านจิตใจท่ีมีความเก่ียวข้องกบังานท่ีปฏิบตั ิรู้สกึมี

สว่นร่วมในงานท่ีปฏิบตังิานอยา่งเต็ มท่ี รวมทัง้มีความกระตือรือร้นในงานท่ีได้รับมอบหมาย  คอ่นข้างมี

ความคงทน คอ่นข้างไมเ่ปล่ียนแปลงตามกาลเวลา 

 

1.3 ประเภทของความยดึม่ันผูกพันในงาน 

ได้มีผู้แบง่ประเภทของ ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน ไว้อยา่งหลากหลาย ซึง่ ความยดึมัน่ผกูพนัใน

งานเป็นตวัแปรท่ีได้รับการศกึษาอยา่งแพร่หลายโดยเฉพาะอยา่งย่ิงในองค์การ ในท่ีนีไ้ด้รวบรวมประเภท

ของความยดึมัน่ผกูพนัในงาน ดงันี ้

Lodahl และ Kejner (1956) ได้เสนอการแบง่องค์ประกอบของความยดึมัน่ผกูในงานออกเป็น   

5 มิตดิงันี ้ 
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1. ความเช่ือในคณุคา่ของงาน หมายถึง ความรู้สกึของบคุคลท่ีมีความเช่ือวา่งานท่ีปฏิบตัอิยูเ่ป็น

สิ่งท่ีมีความสําคญั และถือเป็นสว่นหนึง่ของชีวิต อีกทัง้ยงัมีความเช่ือวา่งานเปรียบเสมือนภาพลกัษณ์ของ

ตนเอง ท่ีสามารถแสดงให้ผู้ อ่ืนรับรู้ได้ 

2. ความรับผิดชอบตอ่งาน หมายถึง การท่ีบคุคลมีความสนใจ เอาใจใสง่าน มี ความรับชอบตอ่

งานท่ีปฏิบตัอิยู ่รวมถึงความกล้าในการเผชิญหน้ากบัความผิดพลาดท่ีอาจเกิดขึน้ได้จากการปฏิบตังิาน ไม่

หลีกเล่ียงงาน และมีความพยายามในการปรับปรุงพฒันาการปฏิบตังิานอยูเ่สมอ 

3. ความทุม่เทเสียสละให้กบังาน หมายถึง การให้ความสําคญักบังานท่ีปฏิบตั ิโดยใช้ค วามรู้

ความสามารถท่ีมีเพ่ือการปฏิบตังิานอยา่งเตม็ศกัยภาพ พร้อมทัง้ทุม่เทแรงกายแรงใจ เพ่ือให้งานท่ีได้รับ

มอบหมายบรรลเุป้าหมายตามท่ีตัง้ไว้ 

4. การให้เวลากบังาน หมายถึง ความรู้สกึท่ีบคุคลเช่ือวา่ผลลพัธ์ของานท่ีปฏิบตัคิุ้มคา่กบัเวลาท่ี

เสียไป โดยบคุลากรจะใช้เวลา สว่นใหญ่ไปกบัการปฏิบตังิาน โดยอาจไมไ่ด้สนใจหรือมุง่หวงัในเร่ือง

คา่ตอบแทนหรือรางวลัท่ีจะได้รับ 

5. การมีสว่นเก่ียวข้องในงาน หมายถึง การท่ีบคุลากรเข้าไปมีสว่นร่วมในขัน้ตอนการปฏิบตังิาน

หรือการตดัสินใจและแก้ไขปัญหาเก่ียวกบังานท่ีตนเองรับผิดชอบอยู ่กลา่วคือพฤตกิ รรมท่ีบคุลากรจะนํา

ตนเองเข้าไปมีสว่นข้องกบังานท่ีปฏิบตัอิยูเ่สมอ อาทิการเสนอความคดิเห็นเพ่ือนนําไปสู้การปรับปรุงการ

ปฏิบตังิานให้มีประสิทธิภาพมากย่ิงขัน้  

May และคณะ (2004) ได้เสนอการแบง่องค์ประกอบของความยดึมัน่ผกูในงานออกเป็น  3 มิติ

ดงันี ้

1. มิตทิางด้านการรู้คดิ (cognitive component) หมายถึง ทศันคตหิรือความคดิท่ีบคุลมีตอ่งาน

ท่ีปฏิบตั ิโดยบคุลากรท่ีมีความยดึมัน่ผกูพนัในงานในมิตนีิม้กัจะเป็นผู้ ท่ีมีความคดิวนเวียนเก่ียวกบังานท่ี

ตเองกําลงัปฏิบตั ิจนบางครัง้อาจทําให้ลืมนกึถึงเร่ืองๆอ่ืน 

2. มิตทิางด้านร่างกาย (physical component) หมายถึง  การทุม่เทแรงกายอยา่งสดุกําลงั

ความสามารถเพ่ือให้งานท่ีได้รับมอบหมายบรรลตุามวตัถปุระสงค์และเป้าหมายท่ีตัง้ไว้ 

3. มิตทิางด้านอารมณ์ (emotional component) หมายถึง  อารมณ์ความรู้สกึด้านบวกท่ีมีตอ่

การปฏิบตังิาน กลา่วคือบคุลาก รจะแสดงความสนใจ และเอาใจใสใ่นงาน เพ่ือผลการปฏิบตังิานท่ีมี

ประสิทธิภาพ 

Schaufeli และ  Bakker (2004) ได้เสนอการแบง่องค์ประกอบของความยดึมัน่ผกูในงาน

ออกเป็น 3 มิตดิงันี ้
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1.ความกระฉบักระเฉง (vigor) หมายถึง การท่ีบคุคลมีพลงัและทุม่เทพยายามในการปฏิบตังิาน

สงู มีควา มยืดหยุน่ทางจิตสงู แม้วา่จะเจออปุสรรคและความแยกลําบากในการปฏิบตังิาน ก็จะใช้ความ

พยายาม และวิริะยะอตุสาหะเพ่ือใช้งานนัน้ประสบความสําเร็จ 

2. การทุม่เทอทุิศ  (dedication) หมายถึง การท่ีบคุคลรู้สกึวา่งานท่ีตนปฏิบตัมีิความสําคญัและ

ท้าทาย มีความกระตือรือร้นในการปฏิบั ตงิาน รู้สกึภาคภมูิใจในงาน เตม็ไปด้วยแรงบนัดาลใจการ

สร้างสรรค์ผลงาน และมีความเก่ียวพนักบังานของตนเองสงู 

3. ความซมึซาบในงาน  (absorption) หมายถึง การท่ีบคุคลมีสมาธิ และจิตใจจดจอ่ในขณะ

ปฏิบตังิาน จนทําให้รู้สกึวา่เวลาท่ีปฏิบตังิานผา่นไปอยา่งรวดเร็ว และรู้สกึวา่ งานเป็นสว่นหนึง่ของชีวิตท่ี

แยกออกจากกนัได้ยาก 

จากข้อมลูข้างต้นสามารถสรุปได้วา่องค์ประกอบของความยดึมัน่ผกูพนัในงาน มีหลากหลาย

ตามการแบง่และท่ีมาของแนวคดิ ซึง่พบวา่แนวคดิท่ีกลา่วมาข้างต้น มีความสอดคล้องกนัของการนิยาม

องค์ประกอบท่ีเก่ียวข้องกบัสภาวะทางด้านจิตใจ  และพฤตกิรรมเชิงบวกตอ่การปฏิบตังิาน ทัง้นีจ้ากการ

ทบทวนเอกสารและงานวิจยั พบวา่แนวคดิของ Schaufeli และ Bakker (2004) เป็นแนวคดิท่ีมีความ

ครอบคลมุและชดัเจนทัง้ในสว่นของการนิยามองค์ประกอบในการปฏิบตังิาน สามารถแบง่แยก

องค์ประกอบได้อยา่งชดัเจนไมท่บัซ้อนกนั อีกทัง้ ยงัถกูใช้ในการอ้างอิงเพ่ือการศกึษาตวัแปรความยดึมัน่

ผกูพนัในงาน ผู้ วิจยัจงึ เลือกใช้แนวคดิความยดึมัน่ผกูพนัในงานของ  Schaufeli และ Bakker (2004) เพ่ือ

ใช้ในการศกึษาครัง้นี ้

 

2.3 ความสัมพันธ์ระหว่างความยดึม่ันผูกพันในงาน  กับ การตัง้เป้าหมายเชิงสัมฤทธ์ิ  

และโครงสร้างเป้าหมาย 

แนวคดิความยดึมัน่ผกูพนัในงานได้พฒันามาเป็นแบบจําลองความยดึมัน่ผกูพนัในงาน  JD-R 

Model (Bakker & Demerouti, 2008) ซึง่ได้เสนอแนวคดิท่ีวา่รูปแบบความยดึมัน่ผกูพนัในงานเป็นกลไกท่ี

คัน่กลางระหวา่งปัจจยัเชิงสาเหตท่ีุมาจากสภาพแวดล้อมในการปฏิบตัิ งาน (job resources) ท่ีเป็นปัจจยัท่ี

สนบัสนนุในการปฏิบตังิาน  และปัจจยัความต้องการในงาน  (job demands) รวมทัง้ปัจจยัสว่นบคุคล 

(personal resources) ท่ีสง่ผลตอ่การยดึมัน่ผกูพนัในงาน  ทัง้นีก้ารท่ีบคุคลมีความยดึมัน่ผกูพนัในงาน

สง่ผลตอ่ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน  และพฤตกิรรมการปฏิบตังิานขององค์การในเชิงบวก  (Bakker & 

Demerouti, 2008) 
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 Bakker และ Demerouti (2008) อธิบายวา่ทรัพยากรจากแหลง่งาน  (job resources) คือ 

ลกัษณะงานด้านกายภาพในองค์การท่ีชว่ยกระตุ้นการเตบิโต  การเรียนรู้และพฒันาการของบคุคล  ใหสัา

มารถบรรลเุป้าหมายใน การปฏิบตังิานได้  ทรัพยากรจากแหลง่งาน (job resources) จะแสดงออกมาใน

รูปแบบของแรงจงูใจภายในและแรงจงูใจภายนอก  โดยรูปแบบของแรงจงูใจภายในนัน้ จะชว่ยสง่เสริมการ

เตบิโต  การเรียนรู้และพฒันาการของบคุคล  ด้วยการเตมิเตม็ความต้องการพืน้ฐานของมนษุย์ (basic 

human needs)ได้แก่ความต้องการมีอิสระ  ความต้องการความสมัพนัธ์  ความต้องการมีความสามารถ 

(Deci & Ryan, 1985; Ryan & Frederick, 1997) ในสว่นของรูปแบบแรงจงูใจภายนอกของทรัพยากรจาก

แหลง่งานเปรียบได้กบัเคร่ืองมือท่ีใช้สําหรับการบรรลเุป้าหมายในการปฏิบตังิาน  จากสภาพแวดล้อมการ

ปฏิบัตงิาน ท่ีเอือ้ให้บคุคลากรทุม่เทความพยายามและความสามารถในปฏิบตังิานเพ่ือให้งานนัน้ประสบ

ความสําเร็จ  (Meijman & Mulder, 1998) ในสว่นปัจจยัด้านทรัพยากรบคุคล (personal resource) คือ 

เป็นการประเมินตนเองทางบวกท่ีเช่ือมกบัความยืดหยุน่ (resiliency) และความสามารถของ บคุคลท่ีจะ

ควบคมุ รวมทัง้การประเมินตนเองในเชิงบวก เพ่ือใช้ในการทํานายแรงจงูใจ ผลการปฏิบตังิาน และความ

พงึพอใจในงานรวมถึงผลท่ีพงึปรารถนา (Bakker & Demerouti, 2008) ทัง้นีใ้นโมเดลดงักลา่วยงัได้

นําเสนอปัจจยัด้านความต้องการงาน  (job demand) คือ ลกัษณะงานด้านกายภาพ  ด้านจิตใจ ด้านสงัคม 

หรือด้านองค์การท่ีต้องการทกัษะ ความพยายามทางสรีระ  และความพยายามทางจิตใจของบคุลากรโดย

ความต้องการงานดงักลา่วอาจสง่ผลให้เกิดท้าทายในงาน หรือความกดดนัจากงานซึง่ก่อให้เกิด

ความเครียดในกรณีท่ีบคุลากรต้องใช้ความพยายามสงูเพ่ือให้ได้ผลการปฏิบตังิานตามท่ีคาดหวงัไว้  

การศกึษางานวิจยัจํานวนหนึง่แสดงให้เห็นวา่การรับรู้โครงสร้างเป้าหมายสง่ผลตอ่ความยดึมัน่

ผกูพนัในงานและความพงึพอใจในงาน  (Skaalvik & Skaalvik, 2013)  โดยโครงสร้างเป้าหมาย (goal 

structure) เปรียบเสมือน แนวทางหรือการดําเนินการของชัน้เรียนหรือโรงเรียน  ท่ีย่ืนเป้าหมายเพ่ือความ

เช่ียวชาญหรือเป้าหมายเพ่ือแสดงผลงานให้กบัผู้ เรียน (Ames, 1992 ; Ames & Archer, 1988)  ทัง้นีห้าก

เปรียบเทียบกบับริบทขององค์การ โครงสร้างเป้าหมาย อาจเปรียบได้กบัการท่ีองค์การจดัสภาพแวดล้อมท่ี

สง่เสริมให้บคุลากรเกิดการตัง้เป้าหมายตามการรับรู้โครงสร้างเป้าหมายของค์การ เพ่ือให้งานประสบ

ผลสําเร็จซึง่มีความใกล้เคียงกบันิยามของสภาพแวดล้อมท่ีมาจากแหลง่งาน (job resources)  ของ 

Bakker และ Demerouti (2008) ซึง่ได้เสนอแนวคดิท่ีวา่รูปแบบความยดึมัน่ผกูพนัในงานมีผลมาจากการ

สนบัสนนุขององค์การ เชน่ การรับรู้การสบัสนนุจากหวัหน้างาน การสนบัสนนุทางสงัคม เป็นต้น ทัง้นี ้

โครงสร้างเป้าหมายในบริบทขององค์การ นา่จะเปรียบได้กบัการท่ีบคุลากรรับรู้วา่องค์การมีการ

ตัง้เป้าหมายเพ่ือให้บคุลากรปฏิบตังิานและได้ผลลพัธ์ในลกัษณะใด ซึง่การรับรู้โครงสร้างเป้าหมายนีส้ง่ผล
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ตอ่ การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ (achievement  goal orientation) ซึง่เป็นการตัง้เป้าหมายสว่นบคุคล  โดย

ทฤษฎีการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ  มีความเช่ือวา่  บคุคลจะมีพฤตกิรรมไปในทิศทางใดนัน้ขึน้อยูก่บัการ

ระบคุวามสําเร็จ  หรือเหตผุลท่ีบคุคลจะแสดงพฤตกิรรมนัน้ (Ames, 1992; Urdan, 1997;  Elliot, 1999) 

ซึง่เปรียบเทียบได้กบัทรัพยากรสว่นบคุคล (personal resource)  ซึง่เป็นการประ เมินตนเองในเชิงบวกอนั

สง่ผลเกิดแรงจงูใจและผลสมัฤทธ์ิในการปฏิบตังิานตามท่ีตัง้เป้าหมายไว้ ซึง่ตวัแปรทัง้ 2 นี ้ถือเป็นปัจจยัท่ี

สง่ผลตอ่ผลสมัฤทธ์ิ และความยดึมัน่ผกูพนั กลา่วคือหากบคุคลมีการรับรู้เป้าหมายขององค์การ และมีการ

ตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ ก็จะก่อให้เกิ ดความยดึมัน่ผกูพนั อนัสง่ผลตอ่ผลลพัธ์ในเชิงบวกตอ่ผลสมัฤทธ์ิใน

การปฏิบตังิาน ซึง่จากการสืบค้นงานวิจยัพบวา่ มีงานวิจยัท่ีประยกุต์ใช้แนวคดิเร่ืองโครงสร้างเป้าหมาย

และการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ ท่ีสง่ผลตอ่ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน คือ งานวิจยัของ  Skaalvi และ 

Skaalvik (2013) ท่ีศกึษาโมเดลเชิงสาเหตขุองการรับรู้โครงสร้างเป้าหมายท่ีสง่ผลตอ่ความยดึมัน่ผกูพนัใน

งานและความพงึพอใจในงานโดยมีการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเป็นตวัแปรสง่ผา่น  ในกลุม่ของครูชัน้

ประถมศกึษาจนถึงมธัยมตอนต้นของประเทศนอร์เวย์ จํานวน 2,569 คน พบวา่ โครงสร้ างเป้าหมายสง่ผล

ทางบวกตอ่ความยดึมัน่ผกูพนัในงานและความพงึพอใจในงาน ทัง้นีโ้ครงสร้างเป้าหมายแบบมุง่ความ

เช่ียวชาญจะสง่ผลโดยตรงตอ่ความยดึมัน่ผกูพนัในงานและความพงึพอใจในงาน ในขณะท่ีโครงสร้าง

เป้าหมายแบบมุง่แสดงผลงานสง่ผลตอ่ความยดึมัน่ผกูพนัในงานและความพงึพอใจในง าน โดยมี

เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเป็นตวัแปรสง่ผา่น  

 

2.4 ผลของความยดึม่ันผูกพันในงาน 

Salanova และคณะ (2005) ได้ทําการศกึษาโมเดลเชิงสาเหตเุก่ียวกบัการบริหารจดัการองค์การ  

(organization recourse) การให้การอบรม การให้อิสระในการตดัสินใจ การใช้เทคโนโลยีในการปฏิบตังิาน  

วฒันธรรมการให้บริการ (service climate) และความยดึมัน่ผกูพนัในงาน ในกลุม่ของพนกังานโรงแรมและ

ร้านอาหาร ในสว่นของงานต้อนรับ จํานวน 342 คน พบวา่ การบริหารจดัการองค์การ  (organization 

recourse) และความยดึมัน่ผกูพนัในงาน เป็นตวัแปรท่ีทํานายวฒันธรรมการให้บริการ และ ผลการ

ปฏิบตังิานของพนกังาน ซึง่สอดคล้องกบังานวิจยัของ Giverveld และ Bakker (2005) ท่ีพบวา่ความยดึมัน่

ผกูพนัในงานสามารถทํานายผลการปฏิบตังิานในกลุม่ของเลขานกุาร และพนกังานท่ีทํางานในร้านอาหาร 

(Xanthopoulou et al., 2007) ทัง้นีค้วามยดึมัน่ผกูพนัในงานมิได้สง่ผลเพี ยงแตผ่ลการปฏิบตังิานสว่น

บคุคลเทา่นัน้ แตย่งัรวมไปถึงประสิทธิผลขององค์การอีกด้วย (Harter et al., 2002)  
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นอกจากนี ้Bakker และคณะ (2004) ได้ทําการศกึษาพบวา่ระดบัของความยดึมัน่ผกูพนัในงาน

มีความสมัพนัธ์กบัผลการปฏิบตังิาน ซึง่สอดคล้องกบังานวิจยัของ Schaufeli และคณะ (2006) ท่ีได้ศกึษา

ความสมัพนัธ์ระหวา่งความยดึมัน่ผกูพนัในงานท่ีสง่ผลตอ่ผลการปฏิบตังิานในกลุม่ของพนกังานใน

ประเทศเนเธอร์แลนด์จํานวน 2,164 คน พบวา่ ความยดึมัน่ผกูพนัในงานสง่ผลทางบวกตอ่ผลการ

ปฎิบตังิานทัง้รูปแบบของพฤตกิรรมในงาน (in-role performance) และพฤตกิรรมนอกเหนืองานท่ีปฏิบตั ิ

(extra-role performance) รวมทัง้ความคดิสร้างสรรค์ในงานอีกด้วย ตอ่มา Bakker และคณะ (2006) ได้

ทําการศกึษาโมเดลเชิงสาเหตเุพ่ือวิเคราะห์ปัจจยัท่ีนําไปสูค่วามสําเร็จในการปฏิบตังิานของครูผู้บริหาร 

จํานวน 105 คนและครูจํานวน 232 คน ในโรงเรียนประถมศกึษา พบวา่ ระดบัของความยดึมัน่ผกูพนัใน

งานมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบตังิานทัง้ในกลุม่ของครูผู้บริหารโรงเรียนและครูผู้สอน 

นอกจากนีร้ะดบัของความยดึมัน่ผกูพนัในงานของกลุม่ครูผู้บริหารโรงเรียนยงัมีระดบัท่ีสงูวา่ครูผู้สอน ทัง้ใน

สว่นของพฤตกิรรมในงาน (in-role performance)และพฤตกิรรมนอกเหนืองาน  (extra-role performance) 

ซึง่ผู้ วิจยัได้เสนอวา่ ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน มีความสมัพนัธ์กบัความคดิสร้างสรรค์  ครูในกลุม่ผู้บริหาร

โรงเรียนท่ีมีระดบัความยดึมัน่ผกูพนัในงานสงู จะสง่ผลให้สามารถแก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึน้ จากงานได้อยา่งมี

ประสิทธิภาพ อีกทัง้ยงันําไปสูผู่้บริหารท่ีมีภาวะผู้ นําการเปล่ียนแปลง (transformational leader) ซึง่

สามารถสร้างแรงบนัดาลใจ กระตุ้น และพฒันาผู้ ร่วมงานได้ดีอีกด้วย ซึง่สอดคล้องกบัการศกึษาของ Saks 

(2006) ท่ีพบวา่ความยดึมัน่ผกูพนัในงานมีความสมัพนั ธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบตังิานตามหน้าท่ีและงาน

นอกเหนือหน้าท่ี  

ในการศกึษาความยดึมัน่ผกูพนัในงานในบริบทของประเทศไทย มีผู้ ท่ีได้ศกึษาความยดึมัน่

ผกูพนัในงานท่ีสง่ผลตอ่ผลการปฏิบตัิ งาน คือ ยทุธการ  ก้านจกัร (2554) ศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งการ

รับรู้วฒันธรรมองค์การ กา รบริหารทรัพยากรมนษุย์ ความยดึมัน่ผกูพนัในงานกบัผลการปฏิบตังิานของ

พนกังานการทา่เรือแหง่ประเทศไทย และตวัพยากรณ์ร่วมระหวา่งการรับรู้วฒันธรรมองค์การ การบริหาร

ทรัพยากรมนษุย์ ความยดึมัน่ผกูพนัในงานท่ีมีผลตอ่ผลการปฏิบตังิานของพนกังานการทา่เรือแหง่ประเทศ

ไทย กลุม่ตวัอยา่งท่ีใช้ในการศกึษาได้แก่ พนกังาน การทา่เรือแหง่ประเทศไทย จํานวน 217 คน ผลการวิจยั

พบวา่ การรับรู้วฒันธรรมองค์การ การบริหารทรัพยากรมนษุย์และความยดึมัน่ผกูพนัในงานมี

ความสมัพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบตังิาน และการรับรู้วฒันธรรมองค์การด้านความสอดคล้องกนัและ

ด้านการมีสว่นเก่ียวข้องสามารถร่วมกนัพยากรณ์ผลการปฏิบตังิานของพนกังานการทา่เรือแหง่ประเทศ

ไทยได้ร้อยละ 41.20 นอกจากนี ้ยงัมีผู้ นําแนวเร่ืองความยดึมัน่ผกูพนั มาศกึษาในบริบทของการ ศกึษา ทิพ

อาภา กลิ่นคําหอม (2556) ได้ศกึษาการพฒันาและตรวจสอบความตรงของโมเดลเชิงสาเหตขุองความยดึ
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มัน่ผกูพนัของผู้ เรียนและผลสมัฤทธ์ิทางการเรียนท่ีเกิดจากอิทธิพลของครูกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์  โดย

วิเคราะห์ลกัษณะอิทธิพลของความยดึมัน่ผกูพนัของผู้ เรียนและผลสมัฤทธ์ิทางการเรียนท่ีเกิดจากอิทธิพล

ของครู กลุม่ตวัอยา่งในการศกึษา ได้แก่ นกัเรียนระดบัชัน้มธัยมศกึษา  ปีท่ี 4 ท่ีอยูใ่นเขตกรุงเทพมหานคร  

จํานวน 429 คน ผลการวิจยัพบวา่  โมเดลเชิงสาเหตขุองความยดึมัน่ผกูพนัของผู้ เรียนและผลสมัฤทธ์ิ

ทางการเรียนท่ีเกิดจากอิทธิพลของครู  สง่ผลทางตรงและทางอ้อมตอ่ความยดึมัน่ผกูพั นของผู้ เรียนและ

ผลสมัฤทธ์ิทางการเรียน โดยตวัแปรการปฏิบตักิารสอนของครูมีอิทธิพลการสง่ผา่นแบบบางสว่นจากความ

ยดึมัน่ผกูพนัของครูไปยงัความยดึมัน่ผกูพนัของผู้ เรียน  และตวัแปรความยดึมัน่ผกูพนัของผู้ เรียนมีอิทธิพล

การสง่ผา่นแบบบางสว่นจากการปฏิบตักิารสอนของครูไปยงัผลสมัฤทธ์ิทางการเรียน 

2.5 การวัดความยดึม่ันผูกพันในงาน 

จากการศกึษาและทบทวนเอกสารงานวิจยัเก่ียวกบัการวดัความยดึมัน่ผกูพนัในงานสามารถ

แบง่การวดัออกได้เป็น 2 ลกัษณะ คือ มาตรวดัความเหน่ือยหนา่ยในงาน (burnout) และมาตรวดัความยดึ

มัน่ผกูพนัในงาน ทัง้นีใ้นการวดัความยดึมัน่ผกูพนัในงานในชว่งเร่ิมแรก ท่ียงัไมก่ารพฒันามาตรวดัท่ีใช้

สําหรับวดัความ ยดึมัน่ผกูพนัในงานโดยตรง ผู้ วิจยัจงึใช้มาตรวดัความเหน่ือยหนา่ยในงาน (burnout) 

เน่ืองจากแนวคดิเร่ืองความยดึมัน่ผกูพนัในงาน เป็นคูต่รงข้ามกบัความเหน่ือยล้าในงาน ต่ อมาจงึได้มีการ

พฒันามาตรวดัสําหรับวดัความยดึมัน่ผกูพนัในงาน โดยสามารถสรุปมาตรวดัได้ดงันี ้

1.  มาตรวดัความเหน่ือยหนา่ยในงานของมาสลาช (Maslach Burnout Inventory : MBI) 

Maslach และ Leiter (1997) ได้แสดงทศันะองค์ประกอบของความยดึมัน่ผกูพนัในงาน เป็นคู่

ตรง ข้ามกบัองค์ประกอบของความเหน่ือยล้าในงาน จงึได้เสนอวา่ มาตรวดัความเหน่ือยล้าในงานสามารถ

นํามาใช้ในการวดัความยดึมัน่ผกูพนัในงานได้ โดยใช้รูปแบบของคะแนนตรงข้าม (Maslach et al., 1996) 

โดยมาตรวดัความเหน่ือยล้าในงานของมาสลาช (Maslach Burnout Inventory : MBI) แบง่ออกเป็น  3 

มิต ิคือ มิตคิวามออ่นล้าด้านอารมณ์  (emotional exhaustion) มิตคิวามรู้สกึลดทอนคณุคา่ความเป็น

บคุคล (depersonalization) และมิตด้ิานความสามารถในอาชีพ (professional efficacy) โดยการวดั

ดงักลา่ว   อยูภ่ายใต้ข้อสนันิษฐานท่ีวา่หากมีความเหน่ือยล้าในการทํางานสงูก็จะมีความยดึมัน่ผกูพนัใน

งานต่ํา แตถ้่าหากมีความเหน่ือยล้าในการทํางานต่ําก็แสดงวา่บคุคลนัน้นา่จะมีความยดึมัน่ผกูพนัในงาน

สงู ซึง่ตอ่มา Schaufeli และคณะ (2002) ได้เสนอวา่สภาวะทางจิต ใจหรือประสบการณ์ของความยดึมัน่

ผกูพนัในงาน เป็นสิ่งตรงข้ามกบัความเหน่ือยล้าในงานโดยสิน้เชิง กลา่วคือ บคุคลท่ีมีความเหน่ือยล้าใน

การทํางานต่ํา อาจไมไ่ด้มีความยดึมัน่ผกูพนัในงานสงู จงึควรแยกการวดัความเหน่ือยล้าในงานและความ

ยดึมัน่ผกูพนัในงานออกจากกนั  
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2. มาตรวดัความยดึมัน่ผกูในงานของ May และคณะ  (2004) สร้างขึน้ตามแนวคดิของ Kahn 

(1990) โดยประเมินความยดึมัน่ผกูพนัในงาน ใน 3 ด้าน ไดแ่ก่ ด้านการรู้คดิ (cognitive component) 

ด้านร่างกาย (physical component) และด้านอารมณ์ (emotional component) 

3. มาตรวดัความยดึมัน่ผกูพนัในงานของยเูทรชท์ (utrecht work engagement Scale :UWES) 

มาตรวดัความยดึมัน่ผกูพนัในงาน โดยแบง่ออกเป็น 3 มิต ิคือ ความกระตือรือร้น (vigor) การ

ทุม่เทอทุิศ  (dedication) และความจดจอ่ใสใ่จ  (absorption) เป็นมาตรวดัแบบรายงานตนเอง (self 

report) (Schaufeli et al., 2002) ในชว่งแรกมาตรวดัความยดึมัน่ผกูพนัในงานของยเูทรชท์ (utrecht work 

engagement scale : UWES) มีจํานวนทัง้หมด 24 ข้อ หลงัจากนัน้ได้มีการพฒันาเคร่ืองมือ จนเหลือ 17 

ข้อ และตอ่มา (Schaufeli et al., 2006) ได้พฒันาแบบวดัฉบบัยอ่ โยมีคําถามเพียง 9 ข้อ  (UWES-9)  

จากการสืบค้นงานวิจยัเก่ียวกบัความยดึมัน่ผกูพนัในงาน พบวา่ งานวิจยัสว่นใหญ่ศกึษาความ

ยดึมัน่ผกูพนัในงานตามแนวคดิของ (Schaufeli et al., 2002) และใช้มาตรวดั ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน

ของยเูทรชท์ (utrecht  work engagement scale :UWES) ซึง่มาตรวดัดงักลา่วได้รับความเช่ื อถือและ

นําไปใช้เป็นเคร่ืองมือในงานวิจยัเก่ียวกบัความผกูพนัยดึมัน่ผกูพนัในงาน  (Simpson, 2009) อีกทัง้มาตร

วดัดงักลา่วยงัได้ทําการศกึษา 43วิเคราะห์เปรียบเทียบข้ามเชือ้ชาต ิ (a cross-national study) ทัง้ในทวีป

ยโุรป อเมริกา แอฟริกาใต้ และ เอเชีย 43 (Schaufeli et al., 2006) อีกทัง้มีโครงสร้างท่ีไมซํ่า้ซ้อนกบัแนวคดิ

ความเหน่ือยล้าในการปฏิบตังิาน และมีการนิยามองค์ประกอบท่ีชดัเจน   สําหรับการศกึษาวิจยัในประเทศ

ไทยเก่ียวกบัความยดึมัน่ผกูพนัในงาน  งานวิจยัหลายเร่ืองได้มีการนําแบบวดั  UWES ทัง้ฉบบัเตม็  (17 ข้อ) 

และฉบบัยอ่ (9 ข้อ) มาใช้และพบวา่มาตรวดันีเ้ม่ือใช้ในประเทศไทย ก็ยงัมีคา่ความเช่ือมัน่มากกวา่  .80 ขึน้

ไป และมีความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้างและยืนยนัวา่แบบวดันีมี้  3 องค์ประกอบตามแนวคดิความยดึมัน่

ผกูพนัในงาน  (ปัญจมาส ทวิชาตานนท์ , 2555; อรพินทร์ ชชูม, 2557) ผู้ วิจยัจงึขอพฒันามาตรวั ดท่ีใช้ใน

การวดัความยดึมัน่ผกูพนัในงานของ ยเูทรชท์ (Utrecht  Work Engagement Scale :UWES) เป็นมาตรวดั

ประมาณคา่ 5 ระดบั ตัง้แต ่ตรงกบัตวัทา่นมากท่ีสดุ จนถึงตรงกบัตวัทา่นน้อยท่ีสดุ  

 

3. แนวคดิและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกับการตัง้เป้าหมายเชิงสัมฤทธ์ิ  

ทฤษฎีแรงจงูใจเป็นแนวคดิท่ีได้รับความสนใจตัง้แตใ่นอดีตจนถึงปัจจบุนั เน่ืองจากเป็นแนวคดิท่ี

สามารถประยกุต์ใช้ได้กบัทกุบริบท เพ่ือให้ได้ผลลพัธ์อนัพงึพอใจ ทัง้นีใ้นปัจจบุนัการศกึษาเก่ียวกบัแนวคดิ

เร่ืองแรงจงูใจได้พฒันาไปสูก่ารอธิบายถึงการมีเป้าหมายของบคุคล ในการ ดําเนินงานหรือกิจกรรมใดๆ  

นัน่ก็คือ ทฤษฎีการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ  (Weiner, 1990) ซึง่นบัได้วา่เป็นทฤษฎีทางจิตวิทยาการศกึษา 
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(educational psychology) ท่ีนํามาใช้อธิบายพฤตกิรรมในบริบทการศกึษา  และการพฒันาผู้ เรียน เป็น

อยา่งมาก   และในต้นทศวรรษ 90 เร่ิมมีการนําม าประยกุต์ใช้ในการศกึษาและวิจยัในแขนงจิตวิทยา

อตุสาหกรรมและองค์การ (VandeWalle & Slocum, 2001) ซึง่ทฤษฎีการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ  มีความ

เช่ือวา่ บคุคลจะมีพฤตกิรรมไปในทิศทางใดนัน้ขึน้อยูก่บัการระบคุวามสําเร็จ  หรือเหตผุลท่ีบคุคลจะแสดง

พฤตกิรรมนัน้ (Ames, 1992; Urdan, 1997; Elliot, 1999)  โดยการนําเสนอในสว่นนีมุ้ง่นําเสนอองค ความ

รู้เก่ียวกบัการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ  โดยนําเสนอ 1) ความหมายของการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ  2)

ประเภทของการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ 3) ความสมัพนัธ์ระหวา่งการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ  กบั

โครงสร้างเป้าหมาย  4) ผลของการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ 5) การวดัเป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ รายละเอียด

ดงันี ้

 

3.1 ความหมายของการตัง้เป้าหมายเชิงสัมฤทธ์ิ 

ได้มีผู้ให้ความหมายของ การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ ไว้อยา่งหลากหลาย ในท่ีนีไ้ด้รวบรวม

ความหมาย ดงันี ้

Nicholl (1984 อ้างถึงใน  Ames, 1992) ได้ให้นิยามของเป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ หมายถึง  การ

กําหนดเป้าหมายเป็นสิ่งท่ีแตล่ะบคุคลใช้เป็นแนวทางในการแสดงพฤตกิรรมเพ่ือให้บรรลวุตัถปุระสงค์หรือ

จดุมุง่หมายนัน้ๆ  

Cury และคณะ (2006) ได้ให้นิยามของเป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ หมายถึง  การกําหนดเป้าหมาย

ของแตล่ะบคุคลเพ่ือให้บคุคลเกิดคณุลกัษณะพืน้ฐานท่ีจะมุง่มัน่ทําให้เป้าหมายนัน้สําเร็จหรือพยายาม

หลีกเล่ียงความล้มเหลวเพ่ือให้สูเ่ป้าหมายท่ีตัง้ไว้ 

สรุวิทย์  อสัสพนัธ์  (2556)  ได้ให้นิยามของเป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ หมายถึง ลกัษณะทางการรู้คดิ

ของบคุคลท่ีพยายามกําหนดสภาพในอนาคตท่ีเก่ียวข้องกบัความสามารถเม่ือสิน้สดุการปฏิบตังิานได้แก่ 

ความต้องการแสดงออกถึงระดบัความสามารถของตนเอง หรือ ความต้องการพฒันาความสามารถของ

ตนเอง โดยลกัษณะดงักลา่วจ ะเป็นแนวทางในการกํากบัพฤตกิรรมของบคุคล ทัง้นีบ้คุคลจะพยายามให้

เกิดสภาพดงักลา่ว หรือหลีกเล่ียงสภาพดงักลา่วก็ได้  

จากนิยามข้างต้นสามารถสรุปความหมายของการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ หมายถึง  การ

ตัง้เป้าหมายของบคุลากรจากการรับรู้ในวตัถปุระสงค์ขององค์การอนัทําให้เกิด พฤตกิรรมท่ีสง่ผลให้งาน

สําเร็จลลุว่ง  
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3.2 ประเภทของการตัง้เป้าหมายเชิงสัมฤทธ์ิ  

แนวคดิทฤษฎีเป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิมีการพฒันาอยา่งตอ่เน่ือง และมีนกัวิจยั และนกัวิชาการ ได้

นําทฤษฎีของการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิไปประยกุต์ใช้ในศาสตร์ตา่งๆ เป็นจํานวนมาก (Hulleman et al., 

2010) ซึง่จากการศกึษาการพฒันาแนวคดิและทฤษฎีเก่ียวกบัการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ จากอดีต จนถึง

ปัจจบุนัสามารถแบง่ได้เป็น 4 ประเภท ดงันี ้

 1.การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิแบบสองประเภท   

 ในตอนแรกเร่ิมของการศกึษาเร่ืองเป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ินัน้ มีแนวคดิท่ีวา่ การกําหนดเป้าหมาย

เป็นสิ่งท่ีแตล่ะบคุคลใช้เป็นแนวทางในการแสดงพฤตกิรรมเพ่ือให้บรรลวุตัถปุระสงค์หรือจดุมุง่หมายนัน้ๆ 

ซึง่ Nicholl (1984 อ้างถึงใน  Ames, 1992) ได้แบง่การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤ ทธ์ิออกเป็น 2 ประเภท คือ 

การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือความเช่ียวชาญ  (mastery goal orientation) และการตัง้เป้าหมายเชิง

สมัฤทธ์ิเพ่ือแสดงผลงาน (performance goal orientation) ดงัภาพประกอบ 1 

1) การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือความเช่ียวชาญ  (mastery goal orientation) มุง่เน้นในมิติ

ของการวางแนวทางหรือกําหนดเป้าหมายเพ่ือพฒันาความรู้ ความสามารถและทกัษะของตนเอง จนเกิด

ความเช่ียวชาญ หรือพยายามทําความเข้าใจในงานเพ่ือให้ประสบผลสําเร็จ (Ames, 1992)  

2) การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือแสดงผลงาน (performance goal orieantation) มุง่เน้นใน

มิตขิองการแสดงความสามารถของบคุคลโดยการเปรียบเทียบพฤตกิรรมหรือความสมารถของตนเองกบั

บคุคลอ่ืน เพ่ือแสดงความสามารถของตนเองให้ดีกวา่บคุคลอ่ืน (Ames, 1984)  

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 1 การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิแบบสองประเภท 

 

 

 

การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ 
(achievement goal orientation) 

 

การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือความเช่ียวชาญ 

(mastery goal orientation) 

การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือการแสดงผลงาน 

(performance goal orientation) 
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   3.2.2 การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิแบบสามประเภท (Trichotomous model)   

   Elliot และ Harackiewicz  (1996)  ได้พฒันาการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิจากแบบ 2 

ประเภท เป็น 3 ประเภท (trichotomous model)  โดยแบง่ประเภทของการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือการ

แสดงผลงาน (performance goal orieantation) ออกเป็น  2 ประเภท คือ  การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือ

การแสดงผลงานแบบเข้าหา  (performance approach goal)  และการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือมุง่การ

แสดงผลงานแบบหลีกเล่ียง  (performance avoidance goal) เพิ่มขึน้มา  ซึง่ได้ทําการศกึษาลกัษณะการ

ตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิแบบมุง่แส ดงผลงานและลกัษณะมุง่แสดงผลงานแบบหลีกเล่ียง  (approach-

avoidance) พบวา่ลกัษณะเป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิแบบมุง่แสดงผลงาน ทัง้ 2 ลกัษณะ สามารถนํามาอธิบาย

เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือการแสดงผลงานได้ละเอียดมากย่ิงขึน้  ดงันัน้การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิแบบ 3 

ลกัษณะประกอบด้วย ดงัภาพประกอบ 2     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 2 การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิแบบสามประเภท 

 

1) การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือความเช่ียวชาญ  (mastery goal orientation) มุง่เน้นการ

พฒันาความความสามารถ ศกัยภาพของตนเอง และความรู้ในเร่ืองของงานนัน้ๆ จนเกิดความชํานา ญหรือ

เช่ียวชาญ เพ่ือให้งานประสบผลสําเร็จ  

 2) การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือการแสดงผลงานแบบเข้าหา  (performance approach 

goal)มุง่เน้นการแขง่ขนั และเปรียบเทียบความสามารถของตนเองกบับคุคลอ่ืนในทางบวก คือ  บคุคลจะมี

ความมุง่มัน่ในการแสดงความสามารถให้ประสบผลสําเร็จให้ดีกวา่บคุคลอ่ืน   

การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ 

(achievement goal orientation) 

 

การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือความเช่ียวชาญ 

(mastery goal orientation orientation ) 

การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ 

เพ่ือการแสดงผลงานแบบเข้าหา  

(performance approach goal orientation ) 

การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือ 

การแสดงผลงานแบบหลกีเลีย่ง   

(performance  avoidance goal orientation ) 
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3) การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือการแสดงผลงานแบบหลีกเล่ียง  (performance avoidance 

goal) มุง่เน้นนการหลีกเล่ียงการแสดงความสามารถท่ีไมดี่ โดยมุง่เน้นการกระทําหรือพฤตกิรรมท่ีจะทําให้

ตนเองมีผลลพัธ์ท่ีด้อยกวา่ผู้ อ่ืน  (Elliot & McGregor, 2001) เชน่  การแสดงผลงานเพ่ือหลีกเล่ียงความ

ออ่นด้อยของตนเองเม่ือเปรียบเทียบกบัผู้ อ่ืน หรือเพ่ือหลีกเล่ียงความล้มเหลวท่ีจะเกิดขึน้ ซึง่ ในบริบทของ

การปฏิบตังิาน บคุลากรท่ีมีเป้าหมายชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือมุง่การแสดงผลงานแบบหลีกเล่ียง  (performance 

avoidance goal) มกัมีการมุง่เน้นการแสดงความสามารถเพ่ือทําผลงานให้ตนเองถกูมองวา่ไมไ่ด้เป็น ผู้ ท่ี

ปฏิบตังิานได้แยท่ี่สดุ แตก็่จะไมมุ่ง่เน้นวา่ตนเองจะต้องปฏิบตังิานให้ได้ดีท่ีสดุ 

 3.3.3 การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิแบบ 2X2 มิต ิ(2X2 achievement goal model) 

 Elliot (1999) ได้พฒันาแนวคดิทฤษฎีขึน้โดยจําแนก การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ เพ่ือ

ความเช่ียวชาญออกเป็น  2  ลกัษณะเพิ่มขึน้จากทฤษฎีเดมิคือ  การตัง้เป้าหมายเชิงสมั ฤทธ์ิเพ่ือความ

เช่ียวชาญแบบเข้าหา  (mastery approach goal) และการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือความเช่ียวชาญ

แบบหลีกเล่ียง (mastery avoidance goal) แนวคดิเป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิแบบ 2x2  ประกอบด้วย 4  

ประเภทคือการมีเป้  าหมายเพ่ือการแสดงผลงานแบบเข้าหา  (performance - approach goal) การ

ตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ  เพ่ือแสดงผลงาน แบบหลีกเล่ียง  (performance avoidance goal) การ

ตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือความเช่ียวชาญ แบบเข้าหา  (mastery approach goal) และการตัง้เป้าหมาย

เชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือความเช่ียวชาญแบบหลีกเล่ียง(mastery avoidance goal)   ดงัภาพประกอบ 3 

 

 เข้าหา (approach) 

มุ่งสู่ความสาํเร็จทางบวก 

หลีกเลี่ยง (avoidance) 

มุ่งหลีกเลี่ยงความผิดพลาด 

 
การตัง้เป้าหมายเชิง

สัมฤทธ์ิ 

เพื่อความเช่ียวชาญ

(mastery) 

เป้าหมายเพ่ือความเช่ียวชาญแบบเข้าหา 

(mastery approach goal) - เป็นเป้าหมายเพ่ือให้

ได้มาซึง่ความเช่ียวชาญในงาน ความรู้

ความสามารถ และทกัษะใหม่ๆ  หรือการพฒันา

ตนเองเต็มศกัยภาพของตนเอง 

เป้าหมายเพ่ือความเช่ียวชาญแบบหลีกเลี่ยง (mastery 

avoidance goal) - เป็นเป้าหมายเพ่ือหลีกเลี่ยงจาก 

สภาวะขาดความเช่ียวชาญในงาน ขาดการพฒันาตนเอง 

หรือพฒันาตนเองได้ตํ่ากวา่ศกัยภาพของตนเอง 

การตัง้เป้าหมาย      

เชิงสัมฤทธ์ิ 

เพื่อการแสดงผลงาน 

(performance) 

 

เป้าหมายเพ่ือการแสดงผลงานแบบเข้าหา 

(performance – approach goal)- เป็นเป้าหมาย

เพ่ือแสดงออกวา่ตนเองมีความสามารถ ทําผลงาน

ได้ดีกวา่คนอ่ืน หรือได้รับการประเมินวา่มี

ความสามารถมากกวา่คนอ่ืน 

เป้าหมายเพ่ือการแสดงผลงานแบบ 

หลีกเลี่ยง (performance - avoidance goal) 

- เป็นเป้าหมายเพ่ือหลีกเลี่ยงจากการแสดงออกวา่ตน

ด้อยความสามารถ ทําผลงานด้อยกวา่คนอ่ืน หรือได้รับ

การประเมินวา่มีความสามารถด้อยกวา่คนอ่ืน 
 

ภาพประกอบ 3 การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิแบบ 2x2 มิติ (Elliot & McGergor, 2001 อ้างถึงใน สรุวิทย์  อสัสพนัธ์,  
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 มิตขิองการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิแบบ 2x2 ประกอบด้วย 2 ประเภท คือ การตัง้เป้าหมายเชิง

สมัฤทธ์ิเพ่ือความเช่ียวชาญ  (mastery) และการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือการแสดงผลงาน 

(performance) ซึง่ทัง้ 2 ประเภทนีมี้ความแตกตา่งกนัโดยมิตขิองความเช่ียวชาญจะเป็นมิตท่ีิพิจารณาจาก

ตวับคุคลหรือตนเองเป็นหลกัโดยไมเ่น้นการเปรียบเทียบตนเองกบับคุคลอ่ืน ในขณะท่ีมิตขิองการแสดงผล

งานจะพิจารณาความสามารถของตนเองในเชิงการเปรียบเทียบกบัคนอ่ืนๆ ด้วย 

 ทัง้นีใ้นสว่นของการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิแบบ  2x2  ได้เพิ่มเป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือความ

เช่ียวชาญแบบหลีกเล่ียง  (mastery avoidance goal) ท่ีมุง่เน้นการหลีกเล่ียงสภาพอนัไมพ่งึประสงค์ เชน่

ขาดความรู้ความสามารถท่ี จําเป็น หรือขาดการพฒันา  รวมทัง้การพฒันาไมไ่ด้เตม็ศกัยภาพของตนเอง  

เพ่ือหลีกเล่ียงข้อผิดพลาดท่ีเกิดขึน้กบัต น (Elliot & McGregor, 2001) ซึง่ความแตกตา่งระหวา่ง การ

ตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือความเช่ียวชาญ แบบเข้าหา  (mastery approach goal) และการตัง้เป้าหมาย

เชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือความเช่ียวชาญ แบบหลีกเล่ียง  (mastery avoidance goal) คือ  เป้าหมายเพ่ือความ

เช่ียวชาญแบบเข้าหา  (mastery approach goal) จะมุง่เน้นในการพฒันาตนเองเพ่ือให้ตนเองมีความ

ความรู้ความชํานาญในระดบัท่ีสงูขึน้  ซึง่จะนําไปสูเ่ป้าหมายและประสบ ผลสมัฤทธ์ิ  ในขณะท่ีเป้าหมาย

เพ่ือความเช่ียวชาญแบบหลีกเล่ียง (mastery avoidance goal) จะมุง่เน้นการหลีกเล่ียงข้อผิดพลาดหรือ

การขาดความรู้และทกัษะในงานนัน้ๆ (Elliot, 2005) 

 

 3.3.4 การตัง้เป้าหมายใฝ่สมัฤทธ์ิแบบ 3x2 มิต ิ(3x2 Ahieviment Goal Model) 

 Elliot, Murayama และ Pekun (2011) ได้พฒันารูปแบบของการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิจาก

แบบ 2x2 มิติ เป็น 3x2 มิติ โดยจดัมิตด้ิานการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ ใหม่ โดยการจําแนก มิติ เป้าหมาย

เพ่ือความเช่ียวชาญ  (mastery) ออกเป็น 2 ด้านคือ เป้าหมายมุง่งานเป็นฐาน (task-based goal) และ

เป้าหมาย พิจารณาตนเองเป็นฐาน  (self-based goal)  สว่น ด้านเป้าหมายเพ่ือการแสดงผลงาน 

(performance) เปล่ียนเป็นด้านเป้าหมาย พิจารณาบคุคลอ่ืนเป็นฐาน  (other-based goal) ดงั

ภาพประกอบ 4 
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การตัง้เป้าหมายเชิงสัมฤทธ์ เข้าหา (approach) 

มุ่งสู่ความสาํเร็จทางบวก 

หลีกเลี่ยง (avoidance) 

มุ่งหลีกเลี่ยงความผิดพลาด 

มุ่งงาน 

task-based 

task-approach goal 

เป้าหมายมุง่งานแบบเข้าหา 

task-avoidance goal 

เป้าหมายมุง่งานแบบหลกีเลีย่ง 

มุ่งตนเอง 

self- based 

self- approach goal 

เป้าหมายมุง่ตนเองแบบเข้าหา 

task-avoidance goal 

เป้าหมายมุง่ตนเองแบบหลกีเลีย่ง 

มุ่งเปรียบเทียบบุคคลอื่น 

other- based 

other-approach goal 

เป้าหมายมุง่เปรียบเทียบบคุคลอ่ืน

แบบเข้าหา 

other-avoidance goal 

เป้าหมายมุง่เปรียบเทียบบคุคลอ่ืนแบบ

หลกีเลีย่ง 

 

ภาพประกอบ 4 การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิแบบ 3x2 มิติ (Elliot, Murayama & Pekun, 2011) 

 

จากการศกึษาแนวคดิและทฤษฎีการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ พบวา่แม้วา่จะมีการแบง่เป้าหมาย

เชิงสมัฤทธ์ิเป็นประเภทตา่งๆ ตามแนวคดิของนกัวิจยัหรือนกัทฤษฎีนัน้ๆ  แตห่ากพิจารณาการแบง่ประเภท

ของเป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิตามแนวคดิตา่งๆแล้ว สามารถสรุปได้วา่เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ  มี 2 ลกัษณะหลกั       

ได้แก่ 

1. การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือความเช่ียวชาญ  (mastery goal orientation) จะมุง่เน้นไปท่ี

การเรียนรู้  ความชํานาญในงาน  ความเข้าใจในงานรวมไปถึงการพฒันาตนเองหรือเพิ่มพนูศกัยภาพของ

ตวัเอง  

2. การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือแสดงผลงาน  (performance goal orientation) จะมุง่เน้นไป

ท่ี การแสดงออกถึงความสามารถหรือศกัยภาพของตวัเอง การแขง่ขนัและการตดัสินระดบัของ

ความสามารถของตนเม่ือเปรียบเทียบกบัผู้ อ่ืน 

สําหรับการศกึษาในครัง้นี ้ผู้ วิจยัได้เลือกแนวคดิการตัง้ เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิแบบ  2 ลกัษณะ 

(Ames, 1992) คือการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือความเช่ียวชาญ  (mastery goal orientation) และ การ

ตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือการแสดงผลงาน (performance goal orieantation) เพ่ือให้สอดคล้องกบั

บริบทท่ีจะศกึษา ทัง้นีจ้ากการทบทวน งานวิจยัท่ีเก่ียวข้องพบวา่การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ เพ่ือความ

เช่ียวชาญ  (mastery goal orientation) และ การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือการแสดงผลงาน 
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(performance goal orieantation) สง่ผลให้เกิดแรงจงูใจท่ีจะนําไปสูผ่ลการปฏิบตังิานมากกวา่ ลกัษณะ

การตัง้เป้าหมายท่ีเป็นแบบหลีกเล่ียง (Janssen & Van Yperen, 2004)  

จากการศกึษาอภิมานงานวิจยั (meta – analytic review) เร่ืองการวดั การตัง้เป้าหมายเชิง

สมัฤทธ์ิของ Hulleman และคณะ (2010) พบวา่ แม้วา่จะมีการเปล่ียนช่ือหรือให้นิยามและความหมายของ

การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิแตกตา่งกนัออกไป แตพ่บวา่องค์ประกอบของการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิมี

ความคล้ายคลงึกนั ซึง่ในงานวิจยันีจ้ะขอใช้องค์ประกอบของการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ โดยอ้างอิงจาก

แนวคดิของ Hulleman และคณะ (2010)   ท่ีได้จากการสงัเคราะห์เอกสารงานวิจยัจํานวน 246 เร่ือง โดย

ในสว่นของการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือความเช่ียวชาญแบง่ออกเป็น 3 องค์ประกอบ ดงันี ้ 

1.ด้านการบรรลผุลเตม็ศกัยภาพ (potential attainment) หมายถึง การตัง้เป้าหมายท่ีเก่ียวข้อง

กบัการพฒันาตนเองให้สอดคล้องหรือเตม็ศกัยภาพท่ีมีอยู ่ 

2. ด้านการปรับปรุง  (improvement) หมายถึง การตัง้เป้าหมายเพ่ือปรับปรุงและทําผลงานของ

ตนเองได้ดีกวา่ท่ีผา่นมา  

3.ด้านความเช่ียวชาญในงาน (task mastery) หมายถึงการตัง้เป้าหมายท่ีเก่ียวข้องกบัการได้มา

ซึง่การเรียน รู้ ความเข้าใจ และความสามารถท่ีจะนําไปใช้ในการปฏิบตังิาน หรือเป็นพืน้ฐานสําหรับการ

ปฏิบตังิานในอนาคต  

สว่นองค์ประกอบของ การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือแสดงผลงาน สามารถแบง่ออกเป็น  3 

องค์ประกอบหลกัดงันี ้

1. ด้านบรรทดัฐาน (normative) หมายถึง การตัง้เป้าหมายท่ีมุง่การเปรียบเทียบรรทดัฐานท่ี

ปรากฏหรือการแขง่ขนักบัผู้ อ่ืน โดยองค์ประกอบนีจ้ะให้ความสําคญักบัการสร้างผลงานท่ีสามารถตดัสิน

ได้วา่ตนเองทําผลงานได้ดีกวา่คนอ่ืน ยกตวัอยา่งเชน่  “My goal in this class is to do better than  

other.”เป้าหมายของการเรียนในชัน้เรียนนนีคื้อการท่ีฉนัมีผลงานท่ีดีกวา่ผู้ อ่ืน (Elliot & McGregor,  2001) 

2. ด้านภาพลกัษณ์  (appearance) หมายถึง การตัง้เป้าหมายเพ่ือยืนยนัความสามารถของ

ตนเองให้ผู้ อ่ืนได้เห็น  โดยองค์ประกอบนีอ้าจมิได้มีการเปรียบเทียบตนเองกบัผู้ อ่ืน ยกตวัอยา่งเชน่ “I like 

school work that lets me show how smart I am.” ฉนัชอบกิจกรรมหรืองานของโรงเรียนเพราะทําให้ฉนั

ได้แสดงความสามารถของตนเอง (Midgley et al., 1996) 

3. ด้านการประเมิน  (evaluation) หมายถึง การตัง้เป็นเป้าหมายท่ีรวมลกัษณะของเป้าหมาย

ด้านบรรทดัฐานและ ด้านภาพลกัษณ์  เข้าไว้ด้วยกนั  โดยเป้าหมายนีม้ิได้มุง่เพียงท่ีจะแสดงความสามารถ  

(ลกัษณะของเป้าหมายด้านภาพลกัษณ์ ) เทา่นัน้ แตย่งัรวมไปถึงการมุง่แสดงความสามารถท่ีทําให้เห็นวา่
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ตนเองมีความสามารถมากกวา่ผู้ อ่ืน กลา่วคือการท่ีตนเองได้รับการประเมินวา่มีความสามารถหรือผลงาน

ท่ีดีกวา่ผู้ อ่ืน ดงันัน้ ข้อกระทงในองค์ประกอบนีจ้งึมีลกัษณะท่ีแสดงให้เห็นวา่มีผู้ เช่ียวชาญ  ผู้บงัคบับญัชา  

หรือผู้สงัเกตการณ์  (เชน่ หวัหน้างานหรือเพ่ือนร่วมงาน ) สามารถประเมินความสามารถหรือผลงานของ

ตนเองในเชิงเปรียบเทียบกบัผู้ อ่ืน  ยกตวัอยา่งเชน่  “ I like to show my teacher that I’m smarter than 

other kids ” ฉนัต้องการแสดงให้ครูเห็นวา่ ฉนัมีความสามารถมากกวา่นกัเรียนคนอ่ืนๆ (Midgley et al., 

1996) 

 

3.3 ความสัมพันธ์ระหว่างการตัง้เป้าหมายเชิงสัมฤทธ์ิ กับโครงสร้างเป้าหมาย 

แนวคดิโครงสร้างเป้าหมาย  (goal structure) ของอาเมส  (Ames, 1992) ใช้ในการอธิบาย

สาเหตท่ีุทําให้บคุลากรทํางานเกิดการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ ทัง้นีก้ารรับรู้โครงสร้างเป้าหมายจะสง่ผลไป

ยงัลกัษณะการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิของบคุคลด้วย (Ames, 1992; Ames & Ames, 1984) ซึง่มี

งานวิจยัหลายชิน้ท่ีสนบัสนนุแนวคดิท่ีวา่ การรับรู้โครงสร้างเป้าหมายสง่ผลตอ่เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ (Luo, 

Hogan, & Paris, 2011) ได้ศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งโครงสร้างเป้าหมายในวิชาภาษาองักฤษกบั การ

ตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือความเช่ียวชาญ ในวิชาภาษาองักฤษ  ของผู้ เรียนในระดบัมธัยมศกึษาใน

ประเทศสิงคโปร์  พบว่า โครงสร้างเป้าหมายเพ่ือความเช่ียวชาญมีความสมัพนัธ์กบัการมีเป้าความเพ่ือ

ความเช่ียวชาญของผู้ เรียน  เชน่เดียวกบัโครงสร้างเป้าหมายเพ่ือแสดงผลงานมีความสมัพนัธ์กบัเป้าหมาย

เพ่ือแสดงผลงานของผู้ เรียนเชน่กนั  ซึง่สอดคล้องกบังานวิจยัของ Roeser,  Midgley และ Urdan (1996) 

ได้ศกึษาถึงความสมัพนัธ์ระหวา่งโครงสร้างเป้าหมายของโรงเรียนท่ีมีตอ่เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิของผู้ เรียนใน

ระดบัมธัยมศกึษาตอนต้น  ของประเทศสหรัฐอเมริกา  พบวา่ โครงสร้างเป้าหมายเพ่ือความเช่ียวชาญมี

ความสมัพนัธ์กบัการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือความเช่ียวชาญของผู้ เรียน เชน่เดียวกบัโครงสร้าง

เป้าหมายเพ่ือแสดงผลงานมีความสมัพนัธ์กบัเป้าหมายเพ่ือแสดงผลงานของผู้ เรียน  ทัง้นีมี้งานวิจยัท่ีแสดง

ถึงอิทธิพลของโครงสร้างเป้าหมายท่ีมีอิทธิพลตอ่การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ ซึง่สอดคล้องกบั การ ศกึษา

ของ Kim, Schallert และ Kim (2010) ได้ศกึษามมุมองทางวฒันธรรมแบบบรูณาการของแรงจงูใจใฝ่

สมัฤทธ์ิ เก่ียวกบัอิทธิพลของ 31การตัง้เป้าหมายของ 31ผู้ปกครองและเป้าหมายในชัน้เรียนท่ีสง่ผลตอ่การตัง้

เป้ายเชิงสมัฤทธ์ิของผู้ เรียนในประเทศเกาหลี พบวา่ พบวา่  โครงสร้างเป้าหมายเพ่ือความเช่ียวชาญมี

ความสมัพนัธ์กบั การตั ้งเป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือความเช่ียวชาญ ของผู้ เรียนเชน่เดียวกบัโครงสร้าง

เป้าหมายเพ่ือแสดงผลงานมีความสมัพนัธ์กบัเป้าหมายเพ่ือแสดงผลงานแบบเข้าหา 
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3.4 ผลของการตัง้เป้าหมายเชิงสัมฤทธ์ิ  

  การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ ถือเป็นตวัแทนท่ีแสดงถึง ความมุง่หมายหรือเหตผุลของ

บคุคล เม่ือมีความผกูพนัในงาน (Ames, 1992; Dweck & Leggett, 1988)  นอกจากนนี  ้จากการทบทวน

วรรณกรรมพบวา่การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิของบคุคล มีความเก่ียวข้องและสง่ผลตอ่ระดบัผลลพัธ์ของ

งานนัน้ๆ เชน่ในงานวิจยัของ Silver, Dwyer และ  Alford (2006) ได้ศกึษาโมเดลเชิงสาเหตขุองการ

ตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิท่ีสง่ผลตอ่ผลการปฏิบตังิานในกลุม่ของพนกังานขาย พบวา่การตัง้เป้าหมายเชิง

สมัฤทธ์ิของพนกังานขาย ทัง้แบบแสดงความเช่ียวชาญ และ แบบแสดงผลงาน มีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบั

ผลการปฏิบตังิาน ทัง้ในสว่นของพฤตกิรรมการปฏิบตังิานและผลลพัธ์ในงาน ซึง่สอดคล้องกบังานวิจยัของ 

Porath และ Bateman (2006) ท่ีได้ศกึษาอิทธพลของการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ และการกํากบัตนเอง ท่ี

สง่ผลตอ่ผลการปฏิบตังิาน ซึง่เป็นการศกึษาแบบระยะยาว  (longitudinal field study) พบวา่ การ

ตัง้เป้าหมายเชิงสมั ฤทธ์ิเพ่ือความเช่ียวชาญ และเป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือแสดงงาน สามารถพยากรณ์ 

และสง่ผลในเชิงบวกตอ่ผลการปฏิบตังิานของพนกังานขาย ซึง่สอดคล้องกบัการศกึษาอิทธิพลของการ

ตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือความเช่ียวชาญ และเป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือแสดงผลงาน พบวา่เป้าหมาย

เชิงสมัฤทธ์ิทัง้ 2 ประเภท สง่ผลตอ่ผลการปฏิบตังิาน ทัง้ท่ีเป็นการตัง้เป้าหมายแบบเด่ียวและแบบร่วมกนั 

(Chen & Latham, 2014)  

ทัง้นีก้ารศกึษาโมเดลเชิงสาเหตกุารรับรู้ความสามารถของตนเอง คา่นิยมในงาน และการ

ตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ ท่ีสง่ผลตอ่ผลสมัฤทธ์ิทางการเรียนของ วิชาภาษาองักฤษ ในกลุม่ตวัอยา่งนกัเรียน

มธัยมศกึษาชัน้ปีท่ี 3 จํานวน 1,475 คน พบวา่ การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือความเช่ียวชาญและการ

ตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิพ่ือแสดงผลงานเป็นตวัแปรท่ีพยากรณ์การเรียนรู้เชิงลกึ และผลสมัฤทธ์ิของผู้ เรียน  

(Liem, Lau, & Nie, 2008)  ซึง่สอดคล้องกบังานวิจยัของ Taing และคณะ (2013) ท่ีได้ศกึษา

ความสมัพนัธ์ระหวา่ง การตัง้เป้าหมายในการเรียน การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือความเช่ียวชาญ  และ

ผลสมัฤทธ์ิทางการเรียนซึง่เป็นการศกึษาแบบระยะยาว (longitudinal field study) พบวา่ การตัง้เ ป้าหมาย

เชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือความเช่ียวชาญสง่ผลให้เกิดการตัง้เป้าหมายในการเรียนของผู้ เรียน นอกจากนีก้าร

ตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือความเช่ียวชาญยงัมีความสมัพนัธ์กบัการตัง้เป้าหมายในการเรียนและ

ผลสมัฤทธ์ิทางการเรียนในระดบัสงูอีกด้วย  

นอกจากนีย้งัมีงานวิจยัท่ีศกึ ษาโมเดลความสมัพนัธ์ระหวา่งการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ และ

อารมณ์ใฝ่สมัฤทธ์ิ ท่ีมีความสมัพนัธ์กบัผลสมัฤทธ์ิในการเรียน ของ Pekrun, Elliot และ Maier (2009) โดย

ศกึษาในกลุม่ของนกัศกึษามหาวิทยาลยั จํานวน 218 คน พบวา่ การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือแสดง
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ผลงานและการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือความเช่ียวชาญ สง่ผลตอ่ผลสมัฤทธ์ิทางการเรียน ซึง่สอดคล้อง

กบังานวิจยัก่อนหน้านีข้อง Elliot และ Church (1997) ท่ีศกึษาแบบจําลองลําดบัชัน้ของการตัง้เป้าหมาย

เชิงสมัฤทธ์ิท่ีสง่ผลตอ่แรงจงูใจใฝ่สมัฤทธ์ิ พบวา่บคุคลท่ีมีเป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ เพ่ือแสดงผลงาน มี

ความสมัพนัธ์ในเชิงบวกกบัผลการปฏิบตังิาน อีกทัง้เป็นตวัแปรท่ีพยากรณ์ผลการปฏิบตังิาน ซึง่สอดคล้อง

กบังานวิจยัอ่ืนๆท่ีพบวา่การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิสง่ผลตอ่ผลลพัธ์ของงาน   (Skaalvik, 1997; Urdan,  

2004) นอกจากนี  ้ Tanaka และ Yamauchi (2000) ยงัได้ศกึษาโมเดลเชิงสาเหตขุองแรงจงูใจใฝ่สมัฤทธ์ิ 

ร่วมกบัการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ ท่ีสง่ผลตอ่ผลสมัฤทธ์ิทางการเรียน  ในกลุม่ผู้ เรียนในระดบั

ประถมศกึษาตอนปลายและมธัยมศกึษาตอนต้น จํานวน 529 คน พบวา่การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิมี

อิทธิพลทางบวกตอ่ผลสมัฤทธ์ิทางการ เรียน ตอ่มา Tanaka, Takehara และ Yamauchi (2006)  ได้ศกึษา

ความสมัพนัธ์ระหวา่งการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ ท่ีสง่ผลตอ่ผลการปฏิบตังิาน โดยเพิ่มเตมิตวัแปรความ

กงัวลสมรรถนะในการปฏิบตังิาน เป็นตวัแปรสง่ผา่น ในกลุม่นกัศกึษามหาวิทยาลยั จํานวน 53 คน พบวา่ 

การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือแสดงผลงานสง่ผลตอ่ผลสมัฤทธ์ิในงาน  

 Shih (2005) ได้ศกึษารูปแบบของการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ ในการเรียนรู้ของผู้ เรียนใน

ประเทศไต้หวนั จํานวน 198 คน พบวา่ เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือความเช่ียวชาญสามารถพยากรณ์แรงจงู

ในภายใน และผลสมัฤทธ์ิทางการเรียนของผู้ เรียน ซึง่สอดคล้องกบังานวิจยัของ Sullivan และคณะ (2006) 

ท่ีศกึษาโมเดลอิทธิพลของการมีเป้าหมาเชิงสมัฤทธ์ิแบบ 3 ประเภท ท่ีสง่ผลตอ่ผลสมัฤทธ์ิทางการเรียน 

พบวา่ ผู้ เรียนท่ีมีการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิทัง้แบบเข้าหาและแบบหลีกเล่ียง สง่ผลตอ่ผลสมัฤทธ์ิทางการ

เรียน และงานวิจยัของ Linnenbrink (2005) ได้ศกึษาความหลากหลายของเป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิท่ีสง่เสริม

แรงจงูใจและการเรียนรู้ของผู้ เรียนในชัน้เรียน ในลกัษณะทดลอง ในกลุม่นกัเรียนชัน้ประถมศกึกษาตอน

ปลาย จํานวน 237 พบวา่ เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิสง่ผล ตอ่ผลสมัฤทธ์ิทางการเรียน งานวิจยัของ

Radosevich, Allyn และ Yun (2007) ได้ศกึษาโมเดลอิทธิพลของการรับรู้ความสามารถของตนเอง การ

ตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ และท่ีสง่ผลตอ่ผลสมัฤทธ์ิทางการเรียนของนกัศกึษามหาวิทยาลยั จํานวน  335 

คน พบวา่การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิสง่อิทธิพลตอ่ผลสมัฤทธ์ิทางการเรียนในฐานะของตวัแปรสง่ผา่น  

 

3.5 การวัดการตัง้เป้าหมายเชิงสัมฤทธ์ิ 

จากการศกึษาและทบทวนเอกสารงานวิจยัเก่ียวกบัการวดัการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ สามารถ

แบง่มาตรวดัออกได้ตามแนวคดิของการแบง่ประเภทของการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ (The Achievement 

Goal Questionnaire : AGQ) โดยมาตรวดัท่ีนิยมใข้ในการวดัเป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ มีดงันี ้  
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3.5.1 มาตรวัดเป้าหมายเชิงสัมฤทธ์ิแบบ 3 ประเภท 

Midgley และคณะ (2000) ได้พฒันามาตรวดัในชดุมาตรวดรูัปแบบการเรียนรู้อยา่งยืดหยุน่  

(patterns of adaptive learning scales: PALS) ซึง่แบบสอบถามดงักลา่วจะให้ผู้ตอบเลือกตอบตาม

ระดบัความคดิเห็นของตนเองโดยเป็นมาตรปรมาณคา่  5 ระดบัจากไมจ่ริงเลย จนถึงจริงท่ีสดุ  โดยใช้กรอบ

แนวคดิเป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ แบบ 3 ลกัษณะ ดงันี ้

1. การมีเป้าหมายเพ่ือแสดงผลงานแบบเข้าหา (performance-approach goal orientation) ใน

มิตนีิป้ระกอบด้วยข้อกระทงจํานวน 5 ข้อ โดยมีคา่ความเช่ือมัน่เทา่กบั .89  

2. การมีเป้าหมายเพ่ือแสดงผลงานแบบหลีกเล่ียง (performance-avoidance goal 

orientation) ในมิตนีิป้ระกอบด้วยข้อกระทงจํานวน 4 ข้อ โดยมีคา่ความเช่ือมัน่เทา่กบั .74  

3. การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือความเช่ียวชาญ (mastery goal orientation) ในมิตนีิ ้

ประกอบด้วยข้อกระทงจํานวน 5 ข้อ โดยมีคา่ความเช่ือมัน่เทา่กบั .85  

 

3.5.2 มาตรวัดเป้าหมายเชิงสัมฤทธ์ิแบบ 2x2 มิต ิ

Elliot และ McGregor (2001) ได้พฒันามาตรวดัสําหรับใช้ในการวดัเป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิแบบ     

2 x 2 โดยแบบสอบถามดงักลา่วจะให้ผู้ตอบเลือกตอบตามระดบัความคดิเห็นของตนเองโดยเป็นมาตร

ประมาณคา่ 7 ระดบัจากไมจ่ริงเลย จนถึงจริงท่ีสดุ ซึง่แบง่เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิออกเป็น 4 ลกัษณะดงันี ้

1. การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือความเช่ียวชาญแบบเข้าหา (mastery-approach goal) ใน

มิตนีิป้ระกอบด้วยข้อกระทงจํานวน 3 ข้อ โดยมีคา่ความเช่ือมัน่เทา่กบั .87  

2. การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือความเช่ียวชาญแบบหลีกเล่ียง (mastery-avoidance goal) 

ในมิตนีิป้ระกอบด้วยข้อกระทงจํานวน 3 ข้อ โดยมีคา่ความเช่ือมัน่เทา่กบั .84  

3. การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือแสดงผลงานแบบเข้าหา (performance-approach goal) ใน

มิตนีิป้ระกอบด้วยข้อกระทงจํานวน 3 ข้อ โดยมีคา่ความเช่ือมัน่เทา่กบั .96  

4. การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือแสดงผลงานแบบหลีกเล่ียง (performance-avoidance 

goal) ในมิตนีิป้ระกอบด้วยข้อกระทงจํานวน 3 ข้อ โดยมีคา่ความเช่ือมัน่เทา่กบั .82  

อยา่งไรก็ดีในการศกึษาครัง้นีผู้้ วิจยัเลือกใช้มาตรวดัการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ ท่ีผู้ วิจยั

พฒันาขึน้เองตามแนวคดิการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิแบ บ 2 ลกัษณะ ซึง่ได้ปรับปรุงตามการสงัคราะห์

เอกสารของ  Hulleman และคณะ  (2010) โดยบางสว่นพฒันาจากชดุมาตรวดัรูปแบบการเรียนรู้แบบ
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ยืดหยุน่ (Patterns of Adaptive Learning Scales: PALS) ของ Midgley และคณะ (2000) มาตรวดัเป็น

มาตรวดัประมาณคา่ 5 ระดบั ตัง้แต ่ตรงกบัตวัทา่นมากท่ีสดุ จนถึงตรงกบัตวัทา่นน้อยท่ีสดุ  

  

4. แนวคดิและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกับโครงสร้างเป้าหมาย 

ทฤษฎีเป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ (Achievement Goal Theory) ไมไ่ด้มุง่เน้นเฉพาะการศกึษาตวัแปร

การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิท่ีถือวา่เป็นการตัง้เป้าหมายสว่นบคุคลเทา่นัน้ แตย่งัให้ความสําคญับริบทท่ี

ก่อให้เกิดการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิด้วยนัน้ก็คือ โครงสร้างเป้าหมาย  (goal structure) ซึง่มีนกัวิจยั

หลายทา่นเสนอวา่ความสําเร็จท่ีเกิดจากการตัง้เป้าหมายนัน้ อาจได้รับอิทธิพลมากจากโครงสร้าง

เป้าหมายด้วย (Ames, 1992; Ames & Ames, 1984) กลา่วคือ การรับรู้ของบคุลากรวา่องค์การได้ให้

ความสําคญักบัความสามารถในลกัษณะใดนัน้ ก็จะสง่ผลให้บคุลากรตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิท่ีมีเก่ียวข้อง

กบัเป้าหมายขององค์การด้วย  โดยการนําเสนอในสว่นนีมุ้ง่นําเสนอองค์ความรู้เก่ียวกบั โครงสร้าง

เป้าหมาย โดยนําเสนอ 1) ความหมายของโครงสร้างเป้าหมาย 2) ประเภทของโครงสร้างเป้าหมาย  

3) ผลของโครงสร้างเป้าหมาย 4) การวดัโครงสร้างเป้าหมาย รายละเอียดดงันี ้

 

4.1 ความหมายของโครงสร้างเป้าหมาย 

Ames (1992) ได้ให้นิยามวา่โครงสร้างเป้าหมาย หมายถึง แนวทางหรือการดําเนินการของชัน้

เรียนหรือโรงเรียน ท่ีย่ืนเป้าหมายเพ่ือความเช่ียวชาญหรือเป้าหมายเพ่ือแสดงผลงานให้กบัผู้ เรียน ทัง้นีห้าก

เปรียบเทียบในบริบทของค์การ โครงสร้างเป้าหมายเปรียบเสมือน วิสยัทศัน์ พนัธกิจหรือคา่นิยมตลอดจน

บรรทดัฐานขององค์การ ท่ีกระตุ้นให้บคุลากรเกิดการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิสว่นบคุคล  เพ่ือให้เกิดผลลพัธ์

หรือผลการดําเนินงานตามท่ีองค์การตัง้เป้าหมายไว้ 

 

4.2 ประเภทของโครงสร้างเป้าหมาย   

แนวคดิโครงสร้างเป้าหมาย  (goal structure) แบง่ออกเป็น  2 ประเภท ดงันี ้

1. โครงสร้างเป้าหมายเพ่ือความเช่ียวชาญ (mastery goal structure)  หมายถึง ลกัษณะของ

สิ่งแวดล้อมหรือบรรยกาศในการเรียน อาจเป็นรูปแบบของการถ่ายทอด และบรรทดัฐานท่ีผู้ เรียน ตระหนกั

วา่การเรียนรู้ และการทําความเข้าใจเป็นสิ่งสําคญั อีกทัง้มีคา่นิยมความพยายามในการพฒันาปรับปรุง

ความสามารถของตนเอง (Wolters, 2004) ซึง่หากมองในบริบทขององค์การ โครงสร้างเป้าหมายเพ่ือความ

เช่ียวชาญ (mastery goal structure)  นา่จะเปรียบกบัการท่ีบคุลากรตระหนกัวา่ การแสวงความรู้ การทํา
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ความเข้าใจ และการพฒันาความสามารถของตนเองท่ีเก่ียวข้องกบังานท่ีปฏิบตัถืิอเป็นสิ่งสําคญัในการ

ปฏิบตังิานเพ่ือให้สามารถบรรลเุป้าหมายท่ีตัง้ไว้ 

2. โครงสร้างเป้าหมายเพ่ือแสดงผลงาน  (performance goal structure) หมายถึง ลกัษณะของ

สิ่งแวดล้อมหรือบรรยากาศในการเรียน ท่ีถ่ายทอดหรือส่ือสารให้ผู้ เรียนตระหนกัวา่ความพยายามในการ

กระทําสิ่งตา่งๆ ให้ได้ผลลพัธ์ท่ีดีกวา่ผู้ อ่ืนหรือเพ่ือนร่วมชัน้เรียน สําคญักว่ าการพฒันาตนเอง  (Skaalvik, 

1997) กลา่วคือผู้ เรียนท่ีมีการรับรู้โครงสร้างเป้าหมายเพ่ือแสดงผลงาน  จะให้ความสําคญักบัการ

เปรียบเทียบทางสงัคมและการแขง่ขนั (Urdan & Schoenfelder, 2006) ซึง่หากมองในบริบทขององค์การ 

โครงสร้างเป้าหมายเพ่ือแสดงผลงาน  (performance goal structure)  นา่จะเปรียบกบัการท่ีบคุลากร

ตระหนกัวา่ ผลการปฏิบตังิานท่ีดีกวา่ผู้ อ่ืนเป็นสิ่งสําคญั และทําให้เกิดคา่นิยมในการแขง่ขนัเพ่ือให้ผู้ อ่ืน

เห็นวา่ตนเองมีความสามารถและศกัยภาพสงูกวา่ผู้ ร่วมงานท่ีปฏิบตังิานในลกัษณะคล้ายคลงึกนั  

การศกึษาโครงสร้างเป้าหมาย (goal structure) ในเวลาตอ่มา นกัวิจยัได้ให้ข้อสงัเกตวา่ แม้วา่

ผู้ เรียนอยูใ่นชัน้เรียนหรือบริบทเดียวกนั แตอ่าจมีการตีความหรือประเมินเป้าหมายโครงสร้างท่ีแตกตา่งกนั

ออกไปตามประสบการณ์ของผู้ เรียน (Ames, 1992; Patrick, Kaplan, & Ryan, 2011) ยกตวัอยา่งใน

งานวิจยัของ  Kaplan และคณะ (2002, อ้างถึงใน สรุวิทย์  อสัสพนัธ์ , 2556) ได้เสนอวา่ ผู้ เรียนในชัน้เรียน

เดียวกนัอาจจะมีการตีความเก่ียวกบัเป้าหมายท่ีส่ือผา่นกิจกรรมเดียวกนัแตกตา่งกนัได้เชน่ ในการประกาศ

ผลการสอบอยา่งเป็นทางการ  ผู้ เรียนบางคนอาจตีความวา่  ครูประจําชัน้ต้องการสะท้ อนถึงความสามารถ

ของผู้ เรียน (ลกัษณะของโครงสร้างเป้าหมายเพ่ือความเช่ียวชาญ ) ในขณะท่ีผู้ เรียนบางคนอาจตีความวา่  

ครูประจําชัน้ต้องการแสดงผลการเปรียบเทียบระดบัความสามารถของผู้ เรียนในชัน้เรียน  เดียวกนั(ลกัษณะ

ของโครงสร้างเป้าหมายเพ่ือการแสดงผลงาน ) ซึง่จากผลงานวิจยัดงักลา่วทําให้ทราบวา่การประเมิน

โครงสร้างเป้าหมายของผู้ เรียนนัน้ไมส่ามารถประเมินจากกิจกรรมท่ีจดัขึน้ได้ หากแตต้่องประเมินจากสิ่งท่ี

ผู้ เรียนรับรู้จากกิจกรรมนัน้ๆ ซึง่หากเปรียบเทียบในลกัษณะขององค์การ สมมตุวิา่องค์การท่ีปฏิบตังิานอยู่

ประกาศนโยบายในการประเมินผลการปฏิบตังิานของบคุลากรเป็นแบบมุง่เน้นผลงาน บคุลากรท่ีมีการรับรู้

โครงสร้างเป้าหมายเพ่ือความเช่ียวชาญ (mastery goal structure)  จะตีความวา่องค์การหรือหวัหน้างาน

ต้องการสะท้อนหรือประเมินระดบัผลการปฏิบตังิานตามความชํานาญ และจะมุง่ไปสูก่ารเรียนรู้  และ

พฒันาปรับปรุงความสามารถของตนเองเพ่ือให้เกิดความชํานาญหรือเช่ียวชาญในงานท่ีปฏิบตั ิในสว่นของ

บคุลากรกลุม่ท่ีมีการรรับรู้โครงสร้างเป้าหมายเชิงแสดงผลงาน  (performance goal structure) จะตีความ

วา่องค์การหรือหวัหน้างานต้องการเปรียบเทียบผลการปฏิบตังิานของบคุลาก รแตล่ะบคุคล ซึง่จะไปสูก่าร

ตัง้เป้าหมายเพ่ือการแขง่ขนัหรือเปรียบเทียบกบัผู้ อ่ืน จะเห็นวา่การวดัและประเมินโครงสร้างเป้าหมายนัน้
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ไมไ่ด้วดัท่ีกิจกรรมหรือนโยบายโดยตรง แตส่ามารถวดัได้จากการรับรู้และการประเมินโครงสร้างเป้าหมาย

จงึจะเกิดประโยชน์สงูสดุ 

 

4.3 ผลของโครงสร้างเป้าหมาย 

Kaplan และคณะ (2002 อ้างถึงใน สรุวิทย์  อสัสพนัธ์ , 2556) ได้กลา่ววา่การรับรู้โครงสร้าง

เป้าหมายจะสง่ผลโดยตรงกบัเป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิของผู้ เรียน  โดยผู้ เรียนจะมีเป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิไปตาม

โครงสร้างเป้าหมายของชัน้เรียนท่ีตนเองรับรู้  กลา่วคือหากผู้ เรี ยนรับรู้วา่ชัน้เรียนท่ีตนเรียนอยูใ่ห้

ความสําคญักบัการพฒันาตนเอง  (mastery goal structure) ผู้ เรียนก็จะมีแนวโน้มวา่จะมีเป้าหมายเพ่ือ

ความเช่ียวชาญ ในทางตรงกนัข้ามหากผู้ เรียนรับรู้วา่ชัน้เรียนของตนมุง่เน้นด้านการแขง่ขนั  ให้ความสําคญั

กบัการแสดงผลงานเชิงเปรียบเที ยบ (performance goal structure) ผู้ เรียนก็จะมีแนวโน้มวา่จะมี

เป้าหมายเพ่ือแสดงผลงานเชน่กนั  

จากแนวคดิดงักลา่ว Cho และ Shim (2013) ได้ศกึษาเก่ียวกบัการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิใน

การสอนของครูท่ีสอนในโรงเรียนชัน้ประถมศกึษาในสหรัฐอเมริกา จํานวน 211 คน พบวา่การรับ รู้

โครงสร้างเป้าหมายเพ่ือความเช่ียวชาญมีความสมัพนัธ์เชิงบวกและสามารถพยากรณ์การตัง้เป้าหมายเชิง

สมัฤทธ์ิเพ่ือความเช่ียวชาญในการสอน ในขณะท่ี การรับรู้โครงสร้างเป้าหมายแบบแสดงผลงานสามารถ

พยากรณ์การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือแสดงผลงานในการสอน ซึง่สอดคล้องกบั การศกึษาของ สรุวิทย์  

อสัสพนัธ์ (2556) ได้ทําการศกึษาเพ่ือทดสอบอิทธิพลของโครงสร้างเป้าหมายและความเช่ือเก่ียวกบัความ

ฉลาดของตนเองท่ีมีผลตอ่การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิในการเรียนและอิทธิพลของการตัง้เป้าหมายเชิง

สมัฤทธ์ิท่ีมีตอ่ความมุง่มัน่ในการเรียนรู้เชิงพฤตกิรรม ของผู้ เรียน  รวมถึงการศกึษาความสมัพนัธ์ข้ามบริบท

ของการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ ของนิสิตนกัศกึษาในระดบัปริญญาตรีสาขาครุศาสตร์ศกึษาศาสตร์ พบวา่

โครงสร้างเป้าหมายเพ่ือแสดงผลงานทําให้ผู้ เรียนมีเป้าหมายเพ่ือแสดงผลงาน สว่นโครงสร้างเป้าหมายเพ่ือ

ความเช่ียวชาญทําให้ผู้ เรียนมีเป้าหมายเพ่ือความเช่ียวชาญ   

นอกจากนี ้Gonida, Voulala และ Kiosseoglou (2009) ได้ศกึษาอิทธิพลการรับรู้โครงสร้าง

เป้าหมายของโรงเรียน และผู้ปกครอง ท่ีสง่ผลตอ่การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ ความผกูพนัด้านอารมณ์และ

พฤตกิรรม ในกลุม่นกัเรี ยนชัน้มธัยมศกึษาตอนต้น จํานวน  271 คน  ในประเทศกรีซ  พบวา่ 1) การรับรู้

โครงสร้างเป้าหมายเพ่ือความเช่ียวชาญของโรงเรียน และผู้ปกครอง สง่ผลตอ่การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ

เพ่ือความเช่ียวชาญของผู้ เรียน ในขณะท่ีการรับรู้โครงสร้างเป้าหมายเพ่ือการแสดงผลงานของผู้ปกครอง

สง่ผลตอ่การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือความเช่ียวชาญ  เชน่เดียวกบัโครงสร้างเป้าหมายเพ่ือแสดง
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ผลงานมีความสมัพนัธ์กบัเป้าหมายเพ่ือแสดงผลงานแบบเข้าหาของผู้ เรียนเชน่กนั  2) การรับรู้โครงสร้าง

เป้าหมายเพ่ือความเช่ียวชาญของโรงเรียน และผู้ปกครอง สามารถพยากรณ์ผลสมัฤ ทธ์ิทางการเรียนโดย

ผา่นการตัง้เป้าหมาย เชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือความเช่ียวชาญ  3) ผู้ เรียนท่ีมีการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือความ

เช่ียวชาญ จะสง่ผลให้เกิดความผกูพนัทางอารมณ์และพฤตกิรรมในการเรียน  จากผลวิจยัดงักลา่วหาก

เปรียบเทียบในบริบทขององค์การ อาจกลา่วได้วา่โครงสร้ างเป้าหมายขององค์การ สง่ผลให้บคุลากรเกิด

การตัง้เป้าหมายตามการรับรู้ ทัง้การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือความเช่ียวชาญ และการตัง้เป้าหมายเชิง

สมัฤทธ์ิเพ่ือแสดงผลงาน ซึง่ทัง้ 2 ปัจจยัตา่งสง่ผลตอ่ผลสมัฤทธ์ิในการปฏิบตังิานและความรู้สกึผกูพนัทาง

อารมณ์ รวมทัง้การแสดงออกถึงพฤตกิรรมความผกูพนัท่ีมีตอ่งานนัน้ๆ ทัง้นีมี้งานวิจยัท่ีพบวา่ การรับรู้

โครงสร้างเป้าหมายนอกจจะสง่ผลตอ่การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ ยงัสง่ผลตอ่ผลสมัฤทธ์ิทางการเรียน อี ก

ด้วย เชน่ในงานของ Wolters (2004) ได้ศกึษาการรับรู้โครงสร้างเป้าหมาย และการตัง้เป้าหมายเชิง

สมัฤทธ์ิท่ีสง่ผลตอ่ผลสมัฤทธ์ิทางการเรียนในวิชาคณิคศาสตร์ พบวา่การรับรู้โครงสร้างเป้าหมายเพ่ือความ

เช่ียวชาญและการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือความเช่ียวชาญมีความสมัพนัธ์กบัสมัฤทธ์ิทางการเรียน 

 

4.4 การวัดโครงสร้างเป้าหมาย 

มาตรวดัโครงสร้างเป้าหมายของชดุมาตรวดัรูปแบบการเรียนรู้แบบยืดหยุน่   (Patterns of 

Adaptive Learning Scales: PALS) ของ Midgley และคณะ (2000) ซึง่จะวดัโครงสร้างเป้าหมายใน

รูปแบบของการรับรู้ของผู้ เรียนท่ีผู้สอนมุง่หวงั โดยแบง่โครงสรร้างเป้าหมายออกเป็น  2 ลกัษณะคือ การวดั

โครงสร้างเป้าหมายเพ่ือความเช่ียวชาญ  ประกอบด้วย ข้อกระทงจํานวน 5 ข้อ เชน่ “ครูของฉนัต้องการให้

พวกเรามีความเข้าใจในสิ่งท่ีเรียน ไมใ่ชเ่พียงแคจํ่าได้เทา่นัน้ ” (“My teacher wants us to understand our 

work, not just memorize it.”) สว่นการวดัโครงสร้างเป้าหมายเพ่ือแสดงผลงาน  จะประกอบด้วยข้อกระทง

จํานวน  3 ข้อ เชน่ “ครูของฉนัจะชีใ้ห้เห็นวา่นกัเรียนท่ีได้ผลการเรียนดีจะเป็นแบบอยา่งของพวกเรา ”     

(“My teacher points out those students who get good grades as an example to all of us.”) มาตร

วดัทัง้ 2 ด้านมีคา่ความเช่ือมัน่อยูท่ี่ระดบั .83 และ .79 ตามลําดบั ในการวดัการรับรู้โครงสร้างเป้าหมายใน

ครัง้นี ้ผู้ วิจยัใช้มาตรวดัท่ีพฒันาจากชดุมาตรวดัรูปแบบการเรียนรู้ แบบยืดหยุน่  (Patterns of Adaptive 

Learning Scales: PALS) ของ Midgley และคณะ (2000)   มาตรวดัเป็นมาตรวดัประมาณคา่  5 ระดบั 

ตัง้แต ่ตรงกบัตวัทา่นมากท่ีสดุ จนถึงตรงกบัตวัทา่นน้อยท่ีสดุ  
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5.ท่ีมาของกรอบแนวคิดในงานวิจัย 

จากการทบทวรรณกรรมและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัตวัแปรท่ีกลา่วมาข้างต้น ทําให้พอจะเห็นถึง

ภาพรวมและความสมัพนัธ์ของตวัแปรตา่งๆ โดยผู้ วิจยัสามารถสรุปความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรท่ีศกึษา ใน

รูปแบบเมทริกซ์สมัพนัธ์  ซึง่งานวิจยับางงานท่ีนํามาใช้อ้างอิงในกรอบแนวคดิดงักลา่ว ผู้ วิจยัได้เทียบเคียง

กบังานวิจยัในบริบทของจิตวิทยาการศกึษา เน่ืองจากงานวิจยัในบริบทขององค์การยงัมีไมม่ากนกั ซึง่

ผลสมัฤทธ์ิในการเรียนของผู้ เรียนในท่ีนีเ้ปรียบได้กบัผลการปฏิบตังิานของบคุลากร ในกรณีท่ีผู้ วิจยัใช้ผู้ วิจยั

อ้างอิงทางการศกึษาผู้ วิจยัจะใสเ่คร่ืองหมายดอกจนักํากบัไว้เพ่ือเป็นป ระโยชน์ในอ้างอิง  แสดงดงัตาราง  2
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ตาราง 2 สรุปงานวิจยัท่ีระบคุวามสมัพนัธ์ของตวัแปรนําเสนอในรูปแบบเมทริกซ์ความสมัพนัธ์  

 

ตวัแปร การรับรู้โครงสร้าง

เป้าหมายเพ่ือความ

เช่ียวชาญ 

การรับรู้โครงสร้าง

เป้าหมายเพ่ือ

แสดงผลงาน 

การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือความ

เช่ียวชาญ 

การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือแสดงผลงาน ความยดึมัน่

ผกูพนัในงาน 

ผลการปฏิบตังิาน 

(ผลสมัฤทธ์ิ) 

การรับรู้โครงสร้าง

เป้าหมายเพ่ือ

ความเช่ียวชาญ 

 Skaalvi&Skaalvi, 

(2013) Luo, Hogan, 

& Paris, (2011) 

Kim, Schallert & 

Kim (2010) 

Ames, (1992)  Ames & Ames (1984) Kaplan ; 

et al. (2002)  Cho & Shim, (2013) Murayama, & 

Elliot,  (2009)* Skaalvik &  Skaalvik, (2013) 

Luo, Hogan, & Paris (2011)    Kim, Schallert & 

Kim (2010) Gonida, Voulala& Kiosseoglou, 

(2009) Gonida, Voulala & Kiosseoglou (2009)* 

Kaplan ; et al. (2002) 

Kim, Schallert & Kim (2010) 

Skaalvi &  Skaalvik (2013) 

 

Bakker & 

Demerouti, 

(2008) 

Skaalvik & 

Skaalvik (2013) 

 

Ames (1992)  Ames & Ames (1984) 

Murayama & Elliot (2009)* 

การรับรู้โครงสร้าง

เป้าหมายเพ่ือ

แสดงผลงาน 

สรุวิทย์  อสัสพนัธ์ 

(2556)* 

 Kaplan ; et al. (2002)  Skaalvi & Skaalvik, 

(2013) 

Kim, Schallert & Kim (2010) 

Wolters (2004)* 

Ames (1992)  Ames & Ames, (1984) Kaplan ; et 

al. (2002) Cho & Shim (2013)  Murayama& Elliot 

(2009)* Skaalvik & Skaalvik (2013) Luo, Hogan, & 

Paris (2011) Kim, Schallert & Kim (2010) Gonida, 

Voulala& Kiosseoglou (2009) Gonida, Voulala & 

Kiosseoglou (2009)* 

Skaalvik & 

Skaalvik (2013) 

Bakker & 

Demerouti (2008) 

Ames (1992)  Ames & Ames (1984) 

Murayama & Elliot (2009)* 

 

การตัง้เป้าหมาย

เชิงสมัฤทธ์ิ เพ่ือ

ความเช่ียวชาญ 

 สรุวิทย์  อสัสพนัธ์ 

(2556)* 

  Bakker & 

Demerouti, 

(2008) 

Skaalvik 

&Skaalvik, (2013) 

Gonida, Voulala 

& Kiosseoglou 

(2009)* 

 

Locke & Latham (2013) Dweck 

(1989)* Hesabi et al , (2011)* 

VandeWalle et al., (1999)   

Matuga (2009)*  Murayama & Elliot, 

(2009)  Silver, Dwyer & Alford (2006)*  

Porath & Bateman (2006)  Chen & 

Latham (2014) Liem, Lau & Nie 

(2008)* Taing et al., (2013)*  Pekrun, 

Elliot &  Maier (2009)*  Tanaka & 

Yamauchi (2000)* Tanaka, Takehara 

& Yamauchi (2006)*  Shih (2005)*  

Sullivan et al., (2006)*  Linnenbrink 

(2005)* Radosevich, Allyn & Yun, 

(2007)* Gonida, Voulala & 

Kiosseoglou (2009)*   Wolters(2004)*  
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ตาราง 2 (ตอ่)  

 

ตวัแปร การรับรู้โครงสร้าง

เป้าหมายเพ่ือความ

เช่ียวชาญ 

การรับรู้โครงสร้าง

เป้าหมายเพ่ือ

แสดงผลงาน 

การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ เพ่ือ

ความเช่ียวชาญ 

การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือ

แสดงผลงาน 

ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน ผลการปฏิบตังิาน 

(ผลสมัฤทธ์ิ) 

การตัง้เป้าหมาย

เชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือ

แสดงผลงาน 

  สรุวิทย์  อสัสพนัธ์ (2556)*  Bakker & Demerouti 

(2008) 

Skaalvi & Skaalvik (2013) 

 

Locke & Latham (2013) 

Dweck (1989)* Hesabi et al , (2011) 

VandeWalle et al., (1999)   

Matuga (2009)*  Murayama & Elliot (2009)* 

Silver, Dwyer & Alford (2006)* Porath & Bateman 

(2006) 

Chen & Latham (2014) 

Liem, Lau & Nie (2008)* 

Pekrun, Elliot & Maier (2009)* 

Elliot & Church (1997) 

Skaalvik (1997)  Urdan (2004) 

Tanaka & Yamauchi (2000)* 

Tanaka, Takehara & Yamauchi (2006) *  Sullivan 

et al., (2006)* 

Linnenbrink (2005)*  Radosevich, Allyn & Yun, 

(2007)*   

ความยดึมัน่

ผกูพนัในงาน 

     Salanova et al., (2005) 

Demerouti & Cropanzano, (2010) 

Bakker et al., (2004) Giverveld & Bakker (2005) 

Xanthopoulou et al., (2007) Bakker et al. (2006) 

Schaufeli et al., (2006) 

Halbesleben &Wheeler (2008) 

Rich, Lepine, & Crawford, (2010) 

Harter et al., (2002)  Saks (2006) 

Bakker & Bal (2010) 

ผลการปฏิบตังิาน 

(ผลสมัฤทธ์ิ) 

  สธีุรา นิมิตรนิวฒัน์ (2537)*  สธีุรา นิมิตรนิวฒัน์ (2537)* ทิพอาภา กลิน่คําหอม (2556) 

ยทุธการ  ก้านจกัร (2554) 
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ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน  (work engagement) เป็นกรอบแนวคดิท่ีนํามาใช้ในการศกึษาใน

แขนงจิตวิทยาอตุสาหกรรมและองค์การ ตลอดจนสาขาวิชาตา่งๆ ท่ีเก่ียวกบักบัการบริหารจดัการ

ทรัพยากรบคุคล เพ่ือให้เกิดผลลพัธ์ในเชิงบวก ซึง่แนวคดิความยดึมัน่ผกูพนัในงานได้พฒันามาเป็น

แบบจําลองความ ยดึมัน่ผกูพนัในงาน  JD-R Model (Bakker & Demerouti, 2008) ซึง่ได้เสนอแนวคดิท่ีวา่

รูปแบบความยดึมัน่ผกูพนัในงานเป็นกลไกท่ีคัน่กลางระหวา่งปัจจยัเชิงสาเหตท่ีุมาจากสภาพแวดล้อม ใน

การปฏิบตังิาน (job resources) ท่ีเป็นปัจจยัท่ีสนบัสนนุในการปฏิบตังิาน  และปัจจยัท่ีเป็นความกดดนัใน

การปฏิบตังิาน  (job demands) รวมทัง้ลกัษณะสว่นบคุคล (personal resources) ท่ีสง่ผลตอ่การยดึมัน่

ผกูพนัในงาน  ทัง้นีก้ารท่ีบคุคลมีความยดึมัน่ผกูพนัในงานสง่ผลตอ่ปร ะสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน  และ

พฤตกิรรมการปฏิบตังิานขององค์การในเชิงบวก (Bakker & Demerouti, 2008) 

แสดงดงัภาพประกอบ 5  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

(ท่ีมา : Bakker, A. B., & Demerouti, E. (2008). Towards a model of work engagement. Career  

development international, 13(3), 209-223.) 

โดยในการศกึษาครัง้นีผู้้ วิจยัได้เลือกศกึษาเฉพาะ ปัจจยัเชิงสาเหตท่ีุมาจากสภาพแวดล้อมใน

การปฏิบตังิาน  (job resources) และ ลกัษณะสว่นบคุคล (personal resources)เทา่นัน้ เน่ืองจาก

การศกึษาระยะยาว  (longitudinal field study)  เก่ียวกบัปัจจยัเชิงสาเหตท่ีุสง่ผลตอ่คว ามยดึมัน่ผกูพนัใน

งานพบวา่ ปัจจยัด้านความต้องการในงาน (job demands) สามารถพยากรณ์ความยดึมัน่ผกูพนัในงานได้

น้อยกวา่ปัจจยัทรัพยากรจากแหลง่งาน (Mauno, Kinnunen & Ruokolainen, 2007) อีกทัง้จากการ

 
ปัจจยัจากแหลง่ของงาน 

(job  resources) 

ปัจจยัสว่นบคุคล  

(personal resources) 

ปัจจยัความต้องการในงาน 

(job demands) 

ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน 

(work engagement) 

ผลการปฏิบตัิงาน 

(job  performance) 
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ตรวจสอบรูปแบบความกดดนั จากงาน -ทรัพยากรงาน  (JD-R model) พบวา่ความกดดนัจากงานสง่ผล

ทางอ้อมในเชิงลบด้านสขุภาพ และสง่ผลทางอ้อมในทางลบตอ่ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน   (อรพินทร์ ชชูม, 

2556)  

Bakker และ Demerouti (2008) ได้ให้นิยามคําวา่ ทรัพยากรจากแหลง่งาน  (job resources) 

หมายถึง  ลกัษณะงานด้านกายภาพในองค์การท่ีชว่ยกระตุ้นกา รเตบิโต  การเรียนรู้และพฒันาการของ

บคุคล ใหสัามารถบรรลเุป้าหมายในการปฏิบตังิานได้  ทรัพยากรจากแหลง่งาน (job resources) จะแสดง

ออกมาในรูปแบบของแรงจงูใจภายในและแรงจงูใจภายนอก  โดยรูปแบบของแรงจงูใจภายในนัน้ จะชว่ย

สง่เสริมการเตบิโต  การเรียนรู้และพฒันาการของบคุคล  ด้วยการเตมิเตม็ความต้องการพืน้ฐานของมนษุย์ 

(basic human needs)ได้แก่ความต้องการมีอิสระ  ความต้องการความสมัพนัธ์  ความต้องการมี

ความสามารถ (Deci & Ryan, 1985; Ryan & Frederick, 1997) ในสว่นของรูปแบบแรงจงูใจภายนอกของ

ทรัพยากรจากแหลง่งานเปรียบได้กบัเคร่ืองมือท่ีใช้สําหรับการบรรลเุป้าหมายในการปฏิบตังิาน  จาก

สภาพแวดล้อมการปฏิบตังิาน ท่ีเอือ้ให้บคุคลากรทุม่เทความพยายามและความสามารถในปฏิบตังิาน

เพ่ือให้งานนัน้ประสบความสําเร็จ  (Meijman & Mulder, 1998) ซึง่จากนิยามของ ทรัพยากรจากแหลง่งาน  

(job resources) ผู้ วิจยัได้นํามาเช่ือมโยงกบั การรับรู้โครงสร้างเป้าหมาย (goal structure)  ซึง่ Ames       

(1992) ; Ames และ Archer (1988) ได้นิยามการรับรู้โครงสร้างเป้าหมาย เปรียบเสมือน แนวทางหรือการ

ดําเนินการของชัน้เรียนหรือโรงเรียน  ท่ีย่ืนเป้าหมายเพ่ือความเช่ียวชาญหรือเป้าหมายเพ่ือแสดงผลงาน

ให้กบัผู้ เรียน ทัง้นีห้ากเปรียบเทียบกบับริบทขององค์การ โครงสร้างเป้าหมาย อาจเปรียบได้กบัการท่ี

องค์การจดัสภาพแวดล้อมท่ีสง่เสริมให้บคุลากรเกิดการตัง้เป้ าหมายตามการรับรู้โครงสร้างเป้าหมายของ

องค์การ เพ่ือให้งานประสบผลสําเร็จ   

ในสว่นของนิยามด้าน ทรัพยากรบคุคล (personal resource) หมายถึง เป็นการประเมินตนเอง

ทางบวกท่ีเช่ือมกบัความสามารถของบคุคลท่ีจะควบคมุ เพ่ือใช้ในการทํานายแรงจงูใจ ผลการปฏิบตังิาน 

และความพงึพอใจ ในงานรวมถึงผลท่ีพงึปรารถนา (Bakker & Demerouti, 2008)  โดยผู้ วิจยัได้เช่ือมโยง

นิยามกบัการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ (Achievement Goal Orientation) ซึง่เป็นการตัง้เป้าหมายสว่น

บคุคล โดยทฤษฎีการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ มีความเช่ือวา่ บคุคลจะมีพฤตกิรรมไปในทิศทางใดนัน้ขึน้อยู่

กบัการระบคุวามสําเร็จ  หรือเหตผุลท่ีบคุคลจะแสดงพฤตกิรรมนัน้ (Ames, 1992; Urdan, 1997; Elliot, 

1999)  ซึง่ตวัแปรทัง้ 2 นี ้ถือเป็นปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่ผลสมัฤทธ์ิ และความยดึมัน่ผกูพนั กลา่วคือหากบคุคลมี

การรับรู้เป้าหมายของอ งค์การ และมีการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ ก็จะก่อให้เกิดความยดึมัน่ผกูพนั ซึง่

สง่ผลตอ่ผลลพัธ์ในเชิงบวกตอ่ผลสมัฤทธ์ิในการปฏิบตังิาน ทัง้นีจ้ากการทบทวนวรรณกรรม พบวา่มี
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งานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัโครงสร้างเป้าหมาย การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ และผลสมัฤทธ์ิในการเรียน  เชน่ 

งานวิจยัของ Murayama และ Elliot (2009) ได้ศกึษาอิทธิพลร่วมของโครงสร้างเป้าหมาย (classroom 

structure) และการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ ท่ีสง่ผลตอ่ผลสมัฤทธ์ิในการเรียน ภายใต้กรอบแนวคดิ 3 

โมเดล (โมเดลอิทธิพลทางตรง โมเดลอิทธิพลทางอ้อม และโมเดลเชิ งสมัพนัธ์ ) โดยกลุม่ตวัอยา่งเป็น

นกัเรียนในระดบัชัน้มธัยมตนัและมธัยมปลาย พบวา่โมเดลทัง้ 3 สามารถทํานายอิทธิผลร่วมของตวัแปร

โครงสร้างเป้าหมาย การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ และผลสมัสมัฤทธ์ิทางการเรียนได้ทัง้ 3 โมเดล ซึง่

โครงสร้างเป้าหมายไมเ่พียงแตส่ง่ผลโดยตรงตอ่ผลสมัฤทธ์ิทา งการเรียน แตย่งัสง่ผลทางอ้อมตอ่แรงจงูใจ

ภายใน และการประเมินตนเองทางด้านวิชาการ (academic self-concept) และมีความสมัพนัธ์ข้ามระดบั

ระหวา่ง (cross-level interactions) การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิและโครงสร้างเป้าหมาย 
 

 

 

นอกจากนีย้งัพบวา่มีงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัโครงสร้างเป้าหมาย การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ 

และความยดึมัน่ผกูพนัในงาน ในบริบทขององค์การ แตย่งัไมม่ากนกั เชน่ งานวิจยัของ  Skaalvik และ  

Skaalvik (2013) ท่ีศกึษาโมเดลเชิงสาเหตขุองการรับรู้โครงสร้างเป้าหมายท่ีสง่ผลตอ่ความยดึมัน่ผกูพนัใน

งานและความพงึพอใจในงานโดยมีเป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเป็นตวัแปรสง่ผา่น  ในกลุม่ของครูชัน้

ประถมศกึษาจนถึงมธัยมตอนต้นของประเทศนอร์เวย์ จํานวน 2,569 คน พบวา่ โครงสร้างเป้าหมายสง่ผล

ทางบวกตอ่ความยดึมัน่ผกูพนัในงานและความพงึพอใจในงาน ทัง้นีโ้ครงสร้างเป้าหมายแบบมุง่ความ

เช่ียวชาญจะสง่ผลโดยตรงตอ่ความยดึมัน่ผกูพนัในงานและความพงึพอใจในงาน ในขณะท่ีโครงสร้าง

เป้าหมายแบบมุง่แสดงผลงานสง่ผลตอ่ความยดึมัน่ผกูพนัในงานและความพงึพอใจในงาน โดยมี

เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเป็นตวัแปรสง่ผา่น  

  
 

 

 

 

โมเดลเชงิสาเหตปุรับจาก Skaalvik และ Skaalvik (2013) 
 

 

โครงสร้างเป้าหมาย 

 

การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ ผลสมัฤทธ์ิในการเรียน 

โครงสร้างเป้าหมาย 

 
 

การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ 

แบบ 3 ประเภท 

 

 

 

 

ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน 

 
ความพงึพอใจในงาน 
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จากการศกึษาแนวคดิ  ทฤษฎีตลอดจนงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง นํามาซึง่การศกึษาอิทธิพลการรับรู้

โครงสร้างเป้าหมายท่ีมีตอ่ผลการปฏิบตังิานของบคุลากรสายสนบัสนนุสงักดัมหาวิทยาลยั โดยมีเป้าหมาย

เชิงสมัฤทธ์ิและความยดึมัน่ผกูพนัในงานเป็นตวัแปรสง่ผา่น อนัมีพืน้ฐานมาจากแนวคดิความยดึมัน่ผกูพนั

ในงาน  (work engagement) ภายใต้กรอบแนวคดิ  JD-R Model (Bakker & Demerouti, 2008) ซึง่ได้

รวบรวมและสงัเคราะห์งานวิจยั ตลอดจนแนวคดิทฤษฎีท่ีมีความเก่ียวข้องกบัพฤตกิรรมเชิงบวกของ

องค์การ (positive organizational behavior) การศกึษาวิจยัพฤตกิรรมเชิงบวกขององค์การ (POB 

research) ซึง่เป็นการศกึษาเพ่ือนําจดุแข็งของทรัพยากรบคุคลมาประยกุต์ใช้ รวมถึงการศกึษาด้านต้นทนุ

ทางจิต ท่ีสามารถวดั และพฒันา ได้ เพ่ือให้เกิดการบริหารจดัการอยา่งมีประสิทธิภาพ อีกทัง้ใช้ในการ

ปรับปรุงและพฒันาผลการปฏิบตังิานของบคุลากร (Luthans, 2002) โดยงานวิจยัใ นครัง้นี ้มุง่เน้น 

การศกึษาตวัแปรผลการปฏิบตังิาน ท่ีได้รับอิทธิพลการรับรู้โครงสร้างเป้าหมายเพ่ือความเช่ียวชาญ 

(mastery goal structure) และการรับรู้โครงสร้างเป้าหมายเพ่ือแสดงผลงาน (performance goal 

structure) โดยมีการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือความเช่ียวช าญ (mastery goal orientation) การ

ตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือแสดงผลงาน (performance goal orientation) และความยดึมัน่ผกูพนัในงาน 

(work engagement) เป็นตวัแปรสง่ผา่น ดงัโมเดลสมมตุฐิาน 

โครงสร้างเป้าหมาย 

เพ่ือความเช่ียวชาญ 

โครงสร้างเป้าหมาย 

เพ่ือแสดงผลงาน 
 

เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ 

เพ่ือความเช่ียวชาญ 

เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ 

เพ่ือแสดงผลงาน 

 

ความยดึมัน่ผกูพนั 

ในงาน 

 

ผลการปฏิบตัิงาน 

ภาพประกอบ 6 โมเดลสมมตุฐิานการวิจยั 
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สมมุตฐิานในการวิจัย 

สมมตฐิานท่ี 1 โมเดลความสมัพนัธ์เชิงสาเหตขุอง อิทธิพลการรับรู้โครงสร้างเป้าหมายท่ีมีตอ่ผล

การปฏิบตังิานของบคุลากรสายสนบัสนนุสงักดัมหาวิทยาลยั โดยมีเป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิและความยดึมัน่

ผกูพนัในงานเป็นตวัแปรสง่ผา่นสอดคล้องกลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ 

สมมตฐิานท่ี  2 การรับรู้โครงสร้างเป้าหมายเพ่ือความเช่ียวชาญ  สง่ผลทางตรงตอ่ผลการ

ปฏิบตังิานของบคุลากรสายสนบัสนนุสงักดัมหาวิทยาลยั 

สมมตฐิานท่ี   3 การรับรู้โครงสร้างเป้าหมายเพ่ือแสดงผลงาน  สง่ผลทางตรงตอ่ผลการ

ปฏิบตังิานของบคุลากรสายสนบัสนนุสงักดัมหาวิทยาลยั 

สมมตฐิานท่ี  4 การรับรู้โครงสร้างเป้าหมายเพ่ือความเช่ียวชาญ  สง่ผลทางอ้อมตอ่ผลการ

ปฏิบตังิาน ของบคุลากรสายสนบัสนนุสงักดัมหาวิทยาลยัโดยมีการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือความ

เช่ียวชาญเป็นตวัแปรสง่ผา่น 

สมมตฐิานท่ี   5 การรับรู้โครงส ร้างเป้าหมายเพ่ือแสดงผลงาน  สง่ผลทางอ้อมตอ่ผลการ

ปฏิบตังิาน ของบคุลากรสายสนบัสนนุสงักดัมหาวิทยาลยัโดยมีการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือแสดง

ผลงานเป็นตวัแปรสง่ผา่น 

สมมตฐิานท่ี  6 การรับรู้โครงสร้างเป้าหมายเพ่ือความเช่ียวชาญ  สง่ผลทางอ้อมตอ่ผลการ

ปฏิบตังิานของบคุลากรสายสนบัสนนุสงักดัมหาวิทยาลยัโดยมีความยดึมัน่ผกูพนัในงานตวัแปรสง่ผา่น 

สมมตฐิานท่ี 7 การรับรู้โครงสร้างเป้าหมายพ่ือแสดงผลงาน  สง่ผลทางอ้อมตอ่ผลการปฏิบตังิาน

ของบคุลากรสายสนบัสนนุสงักดัมหาวิทยาลยัโดยมีความยดึมัน่ผกูพนัในงานตวัแปรสง่ผา่น 

สมมตฐิานท่ี  8 การรับรู้ โครงสร้างเป้าหมายเพ่ือความเช่ียวชาญ  สง่ผลทางอ้อมตอ่ผลการ

ปฏิบตังิาน ของบคุลากรสายสนบัสนนุสงักดัมหาวิทยาลยัโดยมีการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือความ

เช่ียวชาญและความยดึมัน่ผกูพนัในงานเป็นตวัแปรสง่ผา่น 

สมมตฐิานท่ี  9 การรับรู้โครงสร้างเป้าหมายเพ่ือแสดงผลงาน  สง่ผลทางอ้อมตอ่ผลการ

ปฏิบตังิาน ของบคุลากรสายสนบัสนนุสงักดัมหาวิทยาลยัโดยมีการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือแสดง

ผลงาน และความยดึมัน่ผกูพนัในงานเป็นตวัแปรสง่ผา่น 
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6. การวิเคราะห์โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหต ุ 

การวิเคราะห์ความสมัพนัธ์เชิงสาเหตเุป็นการศกึษาอิทธิพล ระหวา่งตวัแปรตา่ง  ๆ เพ่ือประมาณ

คา่อิทธิพลทางตรง  (direct effect) และอิทธิพลทางอ้อม  (indirect effect) ของตวัแปรท่ีสนันิษฐานวา่เป็น

สาเหตตุอ่ตวัแปรท่ีเป็นผลหรือไม่  สมัประสิทธ์ิอิทธิพล  (path coefficient) เป็นคา่สถิตท่ีิบง่บอกถึงอิทธิพล

ทางตรงของตวัแปรท่ีเป็นสาเหตท่ีุทําให้อีกตวัหนึง่เปล่ียนแปลงไป  (Cohen, Cohen, West, &Aiken, 2003) 

ในการวิจยั โมเดลความสมัพนัธ์เชิงสาเหตดุ้าน การรับรู้โครงสร้างเป้าหมายท่ีมีตอ่ผลการปฏิบตังิานของ

บคุลากรสายสนบัสนนุสงักดัมหาวิทยาลยั โดยมีเป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิและความยดึมัน่ผกูพนัในงานเป็นตวั

แปรสง่ผา่น มีสาเหตเุกิดมาจากตวัแปรตา่งๆ  ตามแนวคดิ  ทฤษฎี ตัง้เป็นสมมตฐิาน  โดยการสร้างเป็น

ภาพประกอบเส้นทางแสดงอิทธิพลระหวา่งตวัแปรตา่งๆ  จากนัน้จงึดําเนินการทดสอบ ภาพประกอบตาม

สมมตฐิานวา่มีความสอดคล้อ งกนั ทัง้นีก้ารวิเคราะห์เส้นทางมีข้อตกลงเบือ้งต้นทางสถิติ  (นงลกัษณ์ วิรัช

ชยั, 2542) ดงันี ้1) ความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรในโมเดลจะต้องเป็นเชิงเส้นตรง  เป็นบวกและเป็นเหตผุล  

2) ความคลาดเคล่ือนแตล่ะตวัจะต้องไมส่มัพนัธ์กบัตวัแปรภายในโมเดล  3) เส้นทางเชิงสาเหตจุะต้องเป็น

ระบบทิศทางเดียว 4) ตวัแปรวดัอยูใ่นมาตราอนัตรภาค (สิทธิพงศ์  วฒันานนท์สกลุ, 2556) 

 

7.ประวัตคิวามเป็นมาขององค์การที่ศึกษา 

คณะแพทยศาสตร์ศริิราชพยาบาล มหาวิทยาลยัมหิดล เป็นโรงพยาบาลและโรงเรียนแพทย์แหง่

แรกท่ีใหญ่และเก่าแก่ท่ีสดุของประเทศไทย ได้รับพระมหากรุณาธิคณุจากพระบาทสมเดจ็พระจลุจอม   

เกล้าเจ้าอยูห่วั สถาปนาขึน้เม่ือวนัท่ี  26 เมษายน พ .ศ.2431 พระราชทานนามวา่  “โรงศริิราชพยาบาล ” 

ตอ่มาได้โปรดเกล้าให้จดัตัง้โรงเรียนแพทย์แหง่แรกของไทย “โรงเรียนศริิราชแพทยากร ” และเร่ิมเปิดสอน

ตัง้แตว่นัท่ี 5 กนัยายน พ .ศ. 2433 นกัศกึษาแพทย์รุ่นแรกสําเร็จการศกึษาและรับประกาศนียบตัรแพทย์ 

พ.ศ. 2436 และใน พ.ศ. 2443 รัชกาลท่ี 5 พระราชทานนามโรงเรียนแพทย์แหง่นีว้า่“ราชแพทยาลยั” 

 จากโรงเรียนแพทย์ ตอ่มาได้พฒันาขึน้เป็นคณะแพทยศาสตร์แหง่แรกในประเทศไทย 

จดัการเรียนการสอนระดั บปริญญาตรี จากนัน้ได้จดัตัง้ “มหาวิทยาลยัแพทยศาสตร์ ” ใน พ.ศ. 2485 ครัน้

ถึง พ.ศ. 2512 ได้สถาปนามหาวิทยาลยัมหิดล เปล่ียนนามจากคณะแพทยศาสตร์และศริิราชพยาบาลเป็น

คณะแพทยศาสตร์ศริิราชพยาบาล ด้วยพระมหากรุณาธิคณุของสมเดจ็พระมหิตลาธิเบศร อดลุยเดชวิกรม 

พระบรมราชชนก ทรงพฒันายกระดบัมาตรฐานทางวิชาการแพทย์ และคณะแพทยศาสตร์ศริิราชพยาบาล

เข้าสูม่าตรฐานสากล   
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คณะแพทยศาสตร์ศริิราชพยาบาลมีปณิธานท่ีจะผลิตบณัฑิต ให้บริการทางการแพทย์และ

สาธารณสขุ และค้นคว้าวิจยัเพ่ือสร้างและพฒันาองค์ความรู้และวิทยาการอยา่งตอ่เน่ือง โดยยดึประโยชน์

สุขของประชาชนทกุระดบัเป็นจดุมุง่หมายสงูสดุ และมีวิสยัทศัน์ของคณะแพทยศาสตร์ศริิราชพยาบาล  

คือ เป็นสถาบนัทางการแพทย์ของแผน่ดนิ มุง่สูค่วามเป็นเลิศในระดบัสากล โดยมีพนัธกิจในการจดั

การศกึษา เพ่ือผลิตบณัฑิตและบคุลากรทางการแพทย์ทกุระดบัและแพทย์ผู้ เช่ียวชาญเฉพาะทาง  ทําการ

วิจยั สร้างบรรยากาศทางวิชาการ ให้บริการทางการแพทย์ท่ีมีคณุภาพ คณุธรรม ทนัสมยัได้

มาตรฐานสากล สอดคล้องกบัความต้องการของประเทศ และนําามาซึง่ศรัทธาและความนิยมสงูสดุจาก

ประชาชนรวมทัง้ชีนํ้าสงัคมไทยในด้านสขุภาพอนามยัและคณุภาพชีวิต 

 

 



 
 

บทที่ 3 

วธีิดาํเนินการวจิัย 

 
ในการศกึษาครัง้นี ้มีขัน้ตอนการดําเนินการวิจยัเก็บรวบรวมข้อมลูจากกลุม่ตวัอยา่งแล้วนํา

ข้อมลูท่ีได้ไปทําการวิเคราะห์ทางสถิติ เพ่ือทดสอบสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ ดงันี ้

1. การกําหนดประชากรและเลือกกลุม่ตวัอยา่ง 

2. เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 

3. ขัน้ตอนการสร้างและพฒันามาตรวดั  

4. การเก็บรวบรวมข้อมลู 

5. การรับรองจากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจยัในมนษุย์ 

6. สิทธิของผู้ ร่วมวิจยั 

7. สถิตท่ีิใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู 

1. การกาํหนดประชากรและการเลือกกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากรในการวจัิย 

ประชากรในการวิจยัครัง้นีเ้ป็น  บคุลากรสายสนบัสนนุคณะแพทยศาสตร์ศริิราชพยาบาล

มหาวิทยาลยัมหิดล จํานวน 1,886 คน จากฐานข้อมลูบคุลากร ณ วนัท่ี 2 มิถนุายน 2558 (ฝ่ายทรัพยากร

บคุคล, 2558) โดยเป็นผู้ปฏิบตังิานในตําแหนง่ประเภทสนบัสนนุกลุม่ตําแหนง่สนบัสนนุวิชาการ และกลุม่

ตําแหนง่สนบัสนนุทัว่ไป   

 

กลุ่มตัวอย่างและวิธีการสุ่ม 

ตวัอยา่งในการวิจยัได้แก่  บคุลากรสายสนบัสนนุในสงักดัมหาวิทยาลยัแหง่หนึง่ ซึง่กํา หนด

ขนาดตวัอยา่งใช้แนวคดิของ  Hairและคณะ (1988 อ้างถึงใน นงลกัษณ์  วิรัชชยั , 2542) ท่ีเสนอวา่ขนาด

กลุม่ตวัอยา่งต้องมีอยา่งน้อย  5 - 20 ตวัอยา่งตอ่พารามิเตอร์ท่ีต้องประมาณคา่ 1 คา่ การวิจยัครัง้นีมี้

พารามิเตอร์ท่ีต้องการประมาณคา่จํานวน 15 พารามิเตอร์ ขนาดกลุม่ตวัอยา่งจงึมีขนาด 15 x 20 มีคา่

เทา่กบั 300 คน ทัง้นีเ้พ่ือให้อํานาจการทดสอบมีความคาดเคล่ือนน้อยท่ีสดุในระดบันยั สําคญัทางสถิตท่ีิ

ระดบั .05 ผู้ วิจยัจงึเก็บข้อมลูกบักลุม่ตวัอยา่งทัง้หมด 350 คน โดยใช้วิธีการสุม่ตวัอยา่งชัน้ภมูิแบบสดัสว่น 

(stratified random sampling) นอกจากนีผู้้ วิจยัยงัพิจารณาการกําหนดกลุม่ ตวัอยา่งนี ้ตามตารางการ
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กําหนดขนาดตวัอยา่งเครจซ่ีและมอร์แกน (Krejcie & Morgan, 1970) คือ 320 คน พบวา่ครอบคลมุตาม

ตารางกําหนดขนาดกลุม่ตวัอยา่งด้วย  

 

การเลือกกลุ่มตัวอย่าง  

การวิจยันีผู้้ วิจยัใช้วิธีการ เลือกตวัอยา่งชัน้ภมูิแบบสดัสว่น (stratified random sampling) ซึง่

หนว่ยงานของคณะฯ ประกอบด้วย 54  หนว่ยงาน  โดยใช้สดัสว่น 1 ตอ่ 6 ผู้ วิจยัแจกแบบสอบถามฉบบั

ให้กบับคุลากรสายสนบัสนนุท่ีปฏิบตังิานในคณะแพทยศาสตรศริิราชพยาบาล  รวมทัง้สิน้ 400 ชดุ มีอตัรา

การตอบกลบัทัง้หมดคดิเป็นร้อยละ 87.50 

 

ตาราง 3 ตารางแสดงการสุม่ตวัอยา่งจําแนกตามหนว่ยงานภายใต้สงักดั 

 

 

หน่วยงาน 

จาํนวนประชากร 

(คน) 

จาํนวนกลุ่มตัวอย่าง 

(คน) 

จาํนวนกลุ่ม

ตัวอย่างที่เก็บ

จริง (คน) 

ภาควิชากายวิภาคศาสตร์ 15 3 3 

ภาควิชากมุารเวชศาสตร์ 81 14 14 

ภาควิชาจกัษุวิทยา 28 5 5 

ภาควิชาจิตเวชศาสตร์ 29 5 5 

ภาควิชาจลุชีววิทยา 44 7 7 

ภาควิชาชีวเคม ี 16 3 3 

ภาควิชาตจวิทยา 22 4 4 

ภาควิชานิติเวชศาสตร์ 27 4 5 

ภาควิชาปรสติวิทยา 19 3 3 

ภาควิชาพยาธิวิทยา 53 9 9 

ภาควิชาพยาธิวิทยาคลนิิก 38 6 6 

ภาควิชาเภสชัวิทยา 41 7 7 

ภาควิชารังสวีิทยา 52 9 9 

ภาควิชาวิทยาภมูิคุ้มกนั 15 2 3 

ภาควิชาวิสญัญีวิทยา 27 4 5 
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ตาราง 3 (ตอ่) 

 

 

 

 

 

หน่วยงาน 

จาํนวนประชากร 

(คน) 

จาํนวนกลุ่มตัวอย่าง 

(คน) 

จาํนวนกลุ่ม

ตัวอย่างที่เก็บ

จริง (คน) 

ภาควิชาเวชศาสตร์การธนาคารเลอืด 66               11 11 

ภาควิชาเวชศาสตร์ฉกุเฉิน 3 0 0 

ภาควิชาเวชศาสตร์ป้องกนัและสงัคม 22 4 4 

ภาควิชาเวชศาสตร์ฟืน้ฟ ู 23 4 4 

ภาควิชาศลัยศาสตร์ 55 9 9 

ภาควิชาศลัยศาสตร์ออร์โธปิดิคส์และ

กายภาพบําบดั 

36               6 6 

ภาควิชาสรีรวิทยา 22 4 4 

ภาควิชาสตูิศาสตร์-นรีเวชวิทยา 52 9 9 

ภาควิชาโสต นาสกิ ลาริงซ์วิทยา 22 4 4 

ภาควิชาอายรุศาสตร์ 123 20 33 

ศนูย์โรคหวัใจสมเด็จพระบรมราชินีนาถ 15 2 3 

สถานการแพทย์แผนไทยประยกุต์ 5 0 0 

สถานเทคโนโลยีการศกึษาแพทยศาสตร์ 89 15 18 

สถานสง่เสริมการวิจยั 46 8 8 

โรงเรียนกายอปุกรณ์สริินธร 33 5 6 

สถานวิทยามะเร็งศิริราช 9 1 2 

งานกิจกรรมเพ่ือสงัคม 9 1 2 

งานการศกึษาระดบัหลงัปริญญา 16 3 3 

งานกิจการนกัศกึษา 9 1 2 

งานคณุธรรมและจริยธรรม 6 1 1 

งานจดัการความรู้ 6 1 1 

งานบริหารทรัพยากรสขุภาพ 1 0 0 

งานบริหารและธุรการ 20 7 7 

งานประชาสมัพนัธ์และกิจการพิเศษ 19 3 3 
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2. เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย 

 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมลูในการวิจยัครัง้นีเ้ป็นแบบสอบถามจํานวน  5 สว่น ดงันี ้

ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกับข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ซึง่

ลกัษณะคําถามเป็นแบบตรวจสอบรายการ (check lists) และเลือกข้อท่ีตรงกบัความเป็นจริง

ท่ีสดุ โดยมีรายละเอียดการวดัระดบัข้อมลู ดงันี ้

1. ข้อมลูนามบญัญตัิ (nominal scale) ได้แก่ เพศ  

2. ข้อมลูเรียงลําดบั (ordinal scale) ได้แก่ อาย ุระดบัการศกึษา อายงุาน   

ตาราง 3 (ตอ่) 

 

 

  

 

หน่วยงาน 

จาํนวนประชากร 

(คน) 

จาํนวนกลุ่มตัวอย่าง 

(คน) 

จาํนวนกลุ่ม

ตัวอย่างที่เก็บ

จริง (คน) 

งานพฒันาคณุภาพ 17 3 3 

งานวิจยั 89 15 20 

งานวิชาการ 14 2 2 

งานวิเทศสมัพนัธ์ 10 2 2 

งานสร้างเสริมสขุภาพ 18 3 3 

งานหอสมดุศิริราช 14 2 2 

ฝ่ายการคลงั 166 28 35 

ฝ่ายการศกึษา 72 12 12 

ฝ่ายทรัพยากรบคุคล 83 14 14 

ฝ่ายนโยบายและแผน 22 4 4 

ฝ่ายวิศวกรรมบริการและอาคารสถานท่ี 86 14 14 

ฝ่ายสารสนเทศ 57 10 10 

หนว่ยพิพิธภณัฑ์ศิริราช 14 1 1 

หนว่ยวินยัและนิติการ 5 0 0 

หนว่ยสวสัดิการคณะฯ 5               0 0 

รวม 1,866 314 350 
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ส่วนท่ี 2 มาตรวัดโครงสร้างเป้าหมาย  ผู้ วิจยัศกึษาตามแนวคดิของ อาเมส  และคณะ  

(Ames, 1992; Ames & Archer, 1988) ซึง่แบง่โครงสร้างเป้าหมายออกเป็น 2 ลกัษณะ คือ  โครงสร้าง

เป้าหมายเพ่ือความเช่ียวชาญ และโครงสร้างเป้าหมายเพ่ือแสดงผลงาน  

การรับรู้โครงสร้างเป้าหมาย วดัโดย มาตรวดัท่ีพฒันาจาก ชดุมาตรวั ดรูปแบบการเรียนรู้แบบ

ยืดหยุน่ (Patterns of  Adaptive Learning Scales: PALS) ของ Midgley และคณะ (2000)  

โดยมาตรวดัการรับรู้โครงสร้างเป้าหมาย เพ่ือความเช่ียวชาญ    (mastery goal structure)

ประกอบด้วยข้อกระทง 12 ข้อ สว่นมาตรวดัการรับรู้ โครงสร้างเป้าหมาย เชิงสมัฤทธ์ิ เพ่ือแสดงผลงาน  

(performance goal structure) ประกอบด้วยข้อกระทง 12 ข้อ มาตรวดัมีลกัษณะ มาตรวดัเป็นมาตรวดั

ประมาณคา่  5 ระดบั ตัง้แต่  ตรงกบัตวัทา่น มากท่ีสดุ จนถึง ตรงกบัตวัทา่น น้อยท่ีสดุ  มีคา่ความเช่ือมัน่ 

Cronbach’s Alpha เทา่กบั .96 และ .91 ตามลําดบั 

 

ตัวอย่างมาตรวัดการรับรู้โครงสร้างเป้าหมายเพ่ือความเช่ียวชาญ   

คําชีแ้จง ทําเคร่ืองหมาย  ทบัตวัเลขท่ีตรงกบัระดบัความคดิเห็นของทา่น 

 

ข้อ

ที่ 
ท่านเห็นด้วยกับข้อความต่อไปนีใ้นระดับใด 

น้อย

ที่สุด 
น้อย 

ปาน

กลาง 
มาก 

มาก 

ที่สุด 

0 คณะฯ ให้ความสาํคญักบัการเรียนรู้ส่ิงทีเ่กี่ยวข้องกบังานท่ีทา่นปฏิบตั ิ 1 2 3 4 5 

00 คณะฯ ต้องการให้ทา่นมีความเข้าใจในงานทีท่่านปฏิบติัเป็นอยา่งดี 1 2 3 4 5 

000 คณะฯ ส่งเสริมให้ทา่นพฒันาตนเองตามเนือ้งานท่ีทา่นปฏิบตัิ 1 2 3 4 5 

 

มาตรวดัการรับรู้โครงสร้างเป้าหมายเพ่ือความเช่ียวชาญ   มีคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่ง

ข้อกระทงกบัคะแนนรวมอ่ืนๆ (Corrected Item-Total Correlation : CITC) ขององค์ประกอบท่ี 1 มิตกิาร

เรียนรู้ในงานท่ีรับผิดชอบ ระหวา่ง .744 - .809  และคา่ดชันีความสอดคล้อง  (Index of item-objective 

congruence: IOC) ระหวา่ง .66 – 1.00  องค์ประกอบท่ี 2 มิตคิวามเข้าใจท่ีเก่ียวข้องกบังาน มีคา่

สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่งข้อกระทงกบัคะแนนรวมอ่ืนๆ Corrected Item-Total Correlation ระหวา่ง 

.776 - .843  และคา่ดชันีความสอดคล้อง  (Index of item-objective congruence: IOC) เทา่กบั 1.00 

และ องค์ประกอบท่ี 3 มิตกิารพฒันาความสามารถในงานของตนเอง  มีคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่ง

ข้อกระทงกบัคะแนนรวมอ่ืนๆ (Corrected Item-Total Correlation : CITC) ระหวา่ง .690 - .871  และคา่

ดชันีความสอดคล้อง (Index of item-objective congruence: IOC) เทา่กบั 1.00 แสดงดงัตาราง 4 
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ตาราง 4 คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่งข้อกระทงกบัคะแนนรวมอ่ืนๆ (Corrected Item-Total 

Correlation: CITC) และคา่ดชันีความสอดคล้อง (Index of item-objective congruence: IOC) ของ

มาตรวดัการรับรู้โครงสร้างเป้าหมายเพ่ือความเช่ียวชาญ   

 

องค์ประกอบ ข้อความ ค่า 

IOC 

ค่า 

CITC 

1) มิติ การเรียนรู้ในงานท่ี

รับผิดชอบ หมายถึง การรับรู้

ของบคุลากรสายสนบัสนนุ

เก่ียวกบัความต้องการของ

องค์การในการเรียนรู้งานท่ี

บคุลากรต้องปฏิบตัิ รวมทัง้

การจดับรรยากาศท่ีทํางานให้

เอือ้ตอ่การเรียนรู้ 

 คณะฯ ให้ความสาํคญักบัการเรียนรู้ส่ิงทีเ่กี่ยวข้องกบังานท่ีทา่น

ปฏิบตัิ 

1.00 

 

.809 

 

2. คณะฯ มีการ จดัอบรม เพ่ือทําให้เกิดการเรียนรู้ในงานท่ี ทา่น

ปฏิบตัิ 

1.00 

 

.807 

 

3.  สภาพแวดลอ้ม ของคณะฯ เอือ้ต่อการเรียนรู้ ในการปฏิบตัิงาน

ของทา่น 

1.00 

 

.744 

 

4. คณะฯ มีการ จดัการความรู้ใน ประเด็นทีต่รงกบัความตอ้งการ

ของทา่น 

0.66 .772 

2) มิติความเข้าใจท่ีเก่ียวข้อง

กบังาน หมายถึง การท่ี

บคุลากรสายสนบัสนนุรับรู้วา่

องค์การต้องการให้บคุลากร

เกิดความเข้าใจในลกัษณะ

งานท่ีทํา รวมทัง้เกิดทกัษะใน

งาน 

5. คณะฯ ต้องการให้ทา่นมีความ เข้าใจในงานทีท่่านปฏิบติั เป็น

อยา่งดี 

1.00 

 

.776 

 

6. หากทา่นไมเ่ข้าใจเก่ียวกบัลกัษณะงานท่ีปฏิบตัิ  ทา่นจะ ไดร้ับ

การสนบัสนนุการทํางานจากคณะฯ  

1.00 

 

.834 

 

7. คณะฯ ใหค้วามสําคญักบัทกัษะ และความเข้าใจ ในเนือ้งานท่ี

ทา่นปฏิบตัิ 

1.00 

 

.806 

 

8. คณะฯ ใหค้วามสําคญักบัการเพ่ิมพูนทกัษะในงานท่ีทา่นปฏิบตัิ 1.00 .843 

3 ) มิติ การพฒันา

ความสามารถในงานของ

ตนเอง หมายถึง การท่ี

บคุลากรสายสนบัสนนุรับรู้วา่

องค์การต้องการให้บคุลากร

เกิดการพฒันาตนเอง เพ่ือ

นําไปปรับใช้กับงานท่ีทํา และ

มีการจดับรรยากาศ สง่เสริม

ให้เกิดการพฒันาในงาน 

9. คณะฯ ส่งเสริมให้ทา่นพฒันาตนเองตามเนือ้งานท่ีทา่นปฏิบตัิ 1.00 .871 

10. คณะฯ จดัให้มีระบบพีเ่ลีย้งเพือ่ช่วยในการปฏิบติังานของทา่น 1.00 .690 

11. คณะฯ มีความต้องการให้ทา่น พฒันาตนเองเพือ่นํามา

ประยกุต์ใช้กบัการปฏิบติังานของของทา่น 

1.00 

 

.776 

 

12. คณะฯ มีระบบการส่งไปอบรมฯ เพ่ือให้ทา่นมีความสามารถท่ี    

เพียงพอตอ่การปฏิบตัิงาน 

1.00 

 

.783 

Cronbach’s Alpha เทา่กบั .91 

หมายเหต ุp < .01; เป็นข้อความทางบวกทัง้หมด 

 



   79 

 

ตัวอย่างมาตรวัดการรับรู้โครงสร้างเป้าหมายเชิงสัมฤทธ์ิเพ่ือแสดงผลงาน 

คําชีแ้จง ทําเคร่ืองหมาย  ทบัตวัเลขท่ีตรงกบัระดบัความคดิเห็นของทา่น 

 

ข้อ

ที่ 
ท่านเห็นด้วยกับข้อความต่อไปนีใ้นระดับใด 

น้อย

ที่สุด 
น้อย 

ปาน

กลาง 
มาก 

มาก 

ที่สุด 

0 คณะฯ มนีโยบายมุ่งเนน้ผลสําเร็จในงานของบคุลากร 1 2 3 4 5 

00 คณะฯ มีการยกย่องบคุลากรทีมี่ผลการปฏิบติังานดีเด่น 1 2 3 4 5 

000 คณะฯ มีการรายงานผลงานของหน่วยงานในสงักดัเพือ่เปรียบเทียบกนั 1 2 3 4 5 

 

มาตรวดัการรับรู้ โครงสร้างเป้าหมาย เชิงสมัฤทธ์ิ เพ่ือแสดงผลงานมีคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์

ระหวา่งข้อกระทงกบัคะแนนรวมอ่ืนๆ (Corrected Item-Total Correlation : CITC) ขององค์ประกอบท่ี 1 

มิติผลลพัธ์ในงานท่ีทํา ระหวา่ง .600 - .692  และคา่ดชันีความสอดคล้อง  (Index of item-objective 

congruence: IOC) เทา่กบั 1.00  องค์ประกอบท่ี 2 มิติการแขง่ขนั  มีคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่งข้อ

กระทงกบัคะแนนรวมอ่ืนๆ Corrected Item-Total Correlation ระหวา่ง .610 - .723  และคา่ดชันีความ

สอดคล้อง  (Index of item-objective congruence: IOC) เทา่กบั 1.00 และ องค์ประกอบท่ี 3 มิติการ

เปรี ยบเทียบผลการปฏิบตังิาน มีคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่งข้อกระทงกบัคะแนนรวมอ่ืนๆ 

(Corrected Item-Total Correlation : CITC) ระหวา่ง .450 - .748  และคา่ดชันีความสอดคล้อง        

(Index of item-objective congruence: IOC) เทา่กบั 1.00 แสดงดงัตาราง 5 

 

ตาราง 5 คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่งข้อกระทงกบัคะแนนรวมอ่ืนๆ (Corrected Item-Total 

Correlation: CITC) และคา่ดชันีความสอดคล้อง (Index of item-objective congruence: IOC) ของ

มาตรวดัการรับรู้โครงสร้างเป้าหมายเพ่ือความเช่ียวชาญ   

 

องค์ประกอบ ข้อความ ค่า 

IOC 

ค่า 

CITC 

1) มิตผิลลพัธ์ในงานท่ีทํา 

หมายถึง การท่ีบคุลากรสาย

สนบัสนนุรับรู้วา่องค์การ 

ต้องการให้บคุลากรปฏิบตัิงาน 

13. คณะฯ มนีโยบายมุ่งเนน้ผลสําเร็จในงานของบคุลากร 1.00 .691 

14. คณะฯ ใหค้วามสําคญักบัผลการปฏิบติังานตามที่

ตัง้เป้าหมายไว้ 

1.00 

 

 

.667 
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องค์ประกอบ ข้อความ ค่า 

IOC 

ค่า 

CITC 

ได้ตามเป้าหมายท่ีองค์การตัง้

ไว้ และผลลพัธ์ในงานท่ีปฏิบตัิ

มีผลตอ่การพิจารณาเลือ่น

ตําแหนง่และคา่ตอบแทน 

15. ผลลพัธ์ในการปฏิบติังานเป็นสิง่ท่ีคณะฯ ให้ความสาํคญั  1.00 

 

.688 

 

16. การพิจารณาเลือ่นขัน้เงินเดือนหรือตําแหนง่ท่ีสงูขึน้ ดูจาก

ผลลพัธ์ในการปฏิบติังานเป็นหลกั 

1.00 .600 

2) มิตกิารแขง่ขนั หมายถึง 

การท่ีบคุลากรสายสนบัสนนุ

รับรู้วา่องค์การต้องการให้

บคุลากรเกิดการแขง่ขนัในการ

ทําปฏิบตัิงาน และมีการ

สนบัสนนุให้เกิดการแขง่ขนั

ระหวา่งบคุลากร เพ่ือบรรลุ

เป้าหมายท่ีองค์การตัง้ไว้ 

17. คณะฯ มีการยกย่องบคุลากรทีมี่ผลการปฏิบติังานดีเด่น 1.00 

 

.663 

 

18. คณะฯ มีการใหร้างวลัสําหรบับคุลากรหรือหน่วยงาน ท่ีมี

ผลงานดีเดน่ในด้านงานวิจยั และงานด้านการศกึษา 

1.00 

 

.610 

19. ทา่นรับรู้ถึง การแข่งขนัในการปฏิบติังาน เพ่ือให้ได้ผลลพัธ์

ตามท่ีคณะฯ ตัง้ไว้ 

1.00 

 

.723 

 

20. หนว่ยงานทีทา่นปฏิบตัิงานมีการแข่งขนัเพือ่ใหบ้รรลตุวัชี้วดั

ท่ีคณะฯ ตัง้เป้าหมายไว้ 

1.00 .659 

3) มิตกิารเปรียบเทียบผลการ

ปฏิบตัิงาน หมายถึง การท่ี

บคุลากรสายสนบัสนนุรับรู้วา่

องค์การมีการเปรียบเทียบผล

การปฏิบตัิงานระหวา่ง

บคุลากร   

21. คณะฯ มีการ รายงานผลงานของหน่วยงาน ในสงักดั เพือ่

เปรียบเทียบกนั 

1.00 

 

.748 

 

22. คณะฯ แจ้งให้ทา่นทราบวา่ ท่านมีผลการปฏิบติังานอยู่ใน

เกณฑ์ระดบัใด 

1.00 

 

.746 

 

23. ทา่นมกัได้รับการ เปรียบเทียบผลการปฏิบติังานจากผูที้มี่

เนือ้งานเหมือนกนั 
1.00 

 

.450 

 

24. คณะฯ มีเกณฑ์ในการเปรียบเทียบผลการปฏิบติังานระหวา่ง

บคุลากรอยา่งชดัเจน 
1.00 .581 

Cronbach’s Alpha เทา่กบั .96 

หมายเหต ุp < .01; เป็นข้อความทางบวกทัง้หมด 

 

สว่นท่ี 3 มาตรวดัการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ ในการปฏิบตังิาน  (achievement goals 

orientation) โดยในการวิจยัครัง้นีผู้้ วิจยัเลือกศกึษาการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิแบบ 2 ลกัษณะ ได้แก่  

การตัง้ เป้าหมาย เชิงสมัฤทธ์ิ เพ่ือความเช่ียวชาญ  (mastery goal orientation) และ การ

ตัง้เป้าหมาย เชิงสมัฤทธ์ิ เพ่ือแสดงผลงาน  (performance goal orientation) วดัโดยใช้ มาตรวดั ท่ี

ผู้ วิจยัพฒันาขึน้เองตามแนวคดิการตัง้เป้าหมายเชิ งสมัฤทธ์ิแบบ  2 ลกัษณะ ซึง่ได้ปรับปรุงตามการ

ตาราง 5  (ตอ่) 
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สงัเคราะห์เอกสารของ Hulleman และคณะ (2010) โดยบางสว่นพฒันาจากชดุมาตรวัดรูปแบบการเรียนรู้

แบบยืดหยุน่ (Patterns of Adaptive Learning Scales: PALS) ของ Midgley และคณะ (2000)   

โดยมาตรวดั การตัง้เป้าหมาย เชิงสมัฤทธ์ิ เพ่ือความเช่ียวชาญ  (mastery goal orientation) 

ประกอบด้วยข้อกระทง จํานวน 12 ข้อ และมาตรวดั การตัง้ เป้าหมาย เชิงสมัฤทธ์ิ เพ่ือแสดงผลงาน  

(performance goal orientation) ประกอบด้วยข้อกระทง จํานวน 12 ข้อ มาตรวดัมีลกัษณะ มาตรวดัเป็น

มาตรวดัประมาณคา่  5 ระดบั ตัง้แต่  ตรงกับตวัทา่นมากท่ีสดุ จนถึง ตรงกบัตวัทา่น น้อยท่ีสดุ  มีคา่ความ

เช่ือมัน่ Cronbach’s Alpha เทา่กบั .93 และ .95 ตามลําดบั 

 

ตัวอย่างมาตรวัดการตัง้เป้าหมายเชิงสัมฤทธ์ิเพ่ือความเช่ียวชาญ 

คําชีแ้จง ทําเคร่ืองหมาย  ทบัตวัเลขท่ีตรงกบัระดบัความคดิเห็นของทา่น 

 

ข้อ

ที่ 
ท่านเห็นด้วยกับข้อความต่อไปนีใ้นระดับใด 

น้อย

ที่สุด 
น้อย 

ปาน

กลาง 
มาก 

มาก 

ที่สุด 

0 ทา่น ต้ังเป้าหมายในการเรียนรู้ สิง่ตา่งๆเพ่ือเป็นประโยชน์ในการ

ปฏิบตัิงาน 

1 2 3 4 5 

00 ทา่นต้ังเป้าหมายที่จะเรียนรู้งานท่ีทา่นรับผิดชอบให้ดีกวา่ท่ี เคยทําได้ 1 2 3 4 5 

000 ทา่น ต้ังใจที่จะเพ่ิมพูน ความรู้ความเข้าใจ ในงานท่ีปฏิบตัิ เพ่ือทําให้  

ทา่นก้าวหน้าในงาน 

1 2 3 4 5 

 

มาตรวดัการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือความเช่ียวชาญ มีคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่งข้อ

กระทงกบัคะแนนรวมอ่ืนๆ (Corrected Item-Total Correlation : CITC) ขององค์ประกอบท่ี 1 มิติการ

บรรลผุลเตม็ศกัยภาพ  ระหวา่ง .636 - .779  และคา่ดชันีความสอดคล้อง  (Index of item-objective 

congruence: IOC) ระหวา่ง 0.66 - 1.00  องค์ประกอบท่ี 2 มิติการปรับปรุง  มีคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์

ระหวา่งข้อกระทงกบัคะแนนรวมอ่ืนๆ Corrected Item-Total Correlation ระหวา่ง .747 - .791  และคา่

ดชันีความสอดคล้อง  (Index of item-objective congruence: IOC) เทา่กบั 1.00 และ องค์ประกอบท่ี 3 

มิติความเช่ียวชาญในงาน  มีคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่งข้อกระทงกบัคะแนนรวมอ่ืนๆ (Corrected 

Item-Total Correlation : CITC) ระหวา่ง .485 - .714  และคา่ดชันีความสอดคล้อง  (Index of item-

objective congruence: IOC) เทา่กบั 1.00 แสดงดงัตาราง 6 
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ตาราง 6 คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่งข้อกระทงกบัคะแนนรวมอ่ืนๆ (Corrected Item-Total 

Correlation: CITC) และคา่ดชันีความสอดคล้อง (Index of item-objective congruence: IOC) ของ

มาตรวดัการรับรู้โครงสร้างเป้าหมายเพ่ือความเช่ียวชาญ   

 

องค์ประกอบ ข้อความ คา่ 

IOC 

คา่ 

CITC 

1)มิตกิารบรรลผุลเต็มศกัยภาพ 

(Potential Attainment) 

หมายถึง การตัง้เป้าหมายท่ี

เก่ียวข้องกบัการพฒันาตนเอง

ให้สอดคล้องหรือเต็ม

ความสามารถและศกัยภาพท่ีมี

อยู ่

25. ทา่นตัง้เป้าหมายในการเรียนรู้สิง่ตา่งๆเพ่ือเป็นประโยชน์ใน

การปฏิบตัิงาน 

1.00 

 

.636 

 

26. ทา่นตัง้เป้าหมายเพือ่พฒันาผลงานของตนเองให้ดีขึน้อยา่ง

ตอ่เน่ือง 

1.00 

 

.707 

 

27. ทา่นกําหนดเป้าหมายตามศกัยภาพของตนเอง 1.00 .622 

28. ทา่นมุ่งมัน่ทีจ่ะเก็บเกี่ยวความรู้ ในการปฏิบตัิงานให้มาก

ท่ีสดุเทา่ท่ีจะทําได้ 

0.66 .779 

2)มิตกิารปรับปรุง 

(Improvement) หมายถึง การ

ตัง้เป้าหมายเพ่ือปรับปรุงและ

ทําผลงานหรือการปฏิบตัิงาน

ของตนเองได้ดีกวา่ท่ีผา่นมา  

29. ทา่นตัง้เป้าหมายทีจ่ะเรียนรู้งาน ท่ีทา่นรับผิดชอบให้ดีกวา่ท่ี  

เคยทําได้ 

1.00 

 

.779 

 

30. ทา่นตัง้เป้าหมายในการเรียนรู้งานท่ีปฏิบตัิอยา่งสมํ่าเสมอ 1.00 

 

.777 

 

31. ทา่นมีการวางแผนปรบัปรุงตนเอง เพ่ือให้มีความรู้ความเข้าใจ

ในงาน มากยิ่งขึน้ 

1.00 

 

.747 

 

32. ทา่นตัง้เป้าหมายในการปรบัปรุง ผลงานให้ดีขึน้กวา่ท่ีทา่น

เคยทําได้ 

1.00 

 

.791 

3.มิตคิวามเช่ียวชาญในงาน 

(Task Mastery) หมายถึงการ

ตัง้เป้าหมายท่ีเก่ียวข้องกบัการ

ได้มาซึง่การเรียนรู้ ความเข้าใจ 

และความสามารถท่ีจะนําไปใช้

ในการปฏิบตัิงานจริงเพ่ือบรรลุ

เป้าหมายทัง้ในระดบัมาตรฐาน

และระดบัท่ีสงูขึน้  

33. ทา่นตัง้ใจทีจ่ะเพ่ิมพูนความรู้ความเข้าใจในงานท่ีปฏิบตัิเพ่ือ

ทําให้ ทา่นก้าวหน้าในงาน 

0.66 

 

.714 

 

34. การบรรลเุป้าหมายในงานของทา่นตอ้งอาศยัความรู้จนเกิด

ความชํานาญในงานท่ีปฏิบตัิ 

1.00 

 

.625 

 

35. ทา่นตัง้เป้าหมายในการปฏิบตัิงานโดย เทียบเคียงกั บ

มาตรฐานท่ีทางคณะฯ กําหนดไว้ 

ทา่นมุง่เน้นท่ีจะเรียนรู้สิง่ตา่ง  ๆ ท่ีเก่ียวข้องกบังานท่ีรับผิดชอบ

ให้ได้มากท่ีสดุ เพือ่มาตรฐานทีสู่งข้ึน 

1.00 

 

1.00 

.485 

 

.676 

Cronbach’s Alpha เทา่กบั .93 

หมายเหต ุp < .01; เป็นข้อความทางบวกทัง้หมด 
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ตัวอย่างมาตรวัดการตัง้เป้าหมายเชิงสัมฤทธ์ิเพื่อแสดงผลงาน 

คําชีแ้จง ทําเคร่ืองหมาย  ทบัตวัเลขท่ีตรงกบัระดบัความคดิเห็นของทา่น 

 

ข้อ

ที่ 
ท่านเห็นด้วยกับข้อความต่อไปนีใ้นระดับใด 

น้อย

ที่สุด 
น้อย 

ปาน

กลาง 
มาก 

มาก 

ที่สุด 

0 ผลงานของทา่นจะดีท่ีสดุเมื่อลงมือทําอย่างเต็มที่ 1 2 3 4 5 

00 สิง่สาํคญัในการทํางานของทา่นคือ ทําให้ทกุคนเห็นวา่ ท่าน มี

ความสามารถเพียงพอกับงานที่รับผิดชอบ 

1 2 3 4 5 

000 การได้รับการยอมรับในความสามารถจากหัวหน้างาน เป็นเป้าหมาย

หนึง่ในการปฏิบตัิงานของทา่น 

1 2 3 4 5 

 

มาตรวดัการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือแสดงผลงาน  มีคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่งข้อ

กระทงกบัคะแนนรวมอ่ืนๆ (Corrected Item-Total Correlation : CITC) ขององค์ประกอบท่ี 1 มิติบรรทดั

ฐาน ระหวา่ง .712 - .877  และคา่ดชันีความสอดคล้อง  (Index of item-objective congruence: IOC) 

ระหวา่ง 0.66 - 1.00  องค์ประกอบท่ี 2 มิติภาพลกัษณ์ มีคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่งข้อกระทงกั บ

คะแนนรวมอ่ืนๆ Corrected Item-Total Correlation ระหวา่ง .465 - .923  และคา่ดชันีความสอดคล้อง  

(Index of item-objective congruence: IOC) เทา่กบั 1.00 และ องค์ประกอบท่ี 3 มิติการประเมิน  มีคา่

สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่งข้อกระทงกบัคะแนนรวมอ่ืนๆ (Corrected Item-Total Correlation : CITC) 

ระหวา่ง .739 - .917  และคา่ดชันีความสอดคล้อง  (Index of item-objective congruence: IOC) เทา่กบั 

1.00 แสดงดงัตาราง 7 
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ตาราง 7 คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่งข้อกระทงกบัคะแนนรวมอ่ืนๆ (Corrected Item-Total 

Correlation: CITC) และคา่ดชันีความสอดคล้อง (Index of item-objective congruence: IOC) ของ

มาตรวดัการรับรู้โครงสร้างเป้าหมายเพ่ือความเช่ียวชาญ   

 

องค์ประกอบ ข้อความ ค่า 

IOC 

ค่า 

CITC 

1.มิติบรรทดัฐาน (Normative) 

หมายถึง การตัง้เป้าหมายท่ีมุง่

การเปรียบเทียบ และแขง่ขนั

การปฏิบตัิงานของตนเองกบั

ผู้ อ่ืน เพ่ือมุง่ท่ีจะได้ระดบัผล

การปฏิบตัิท่ีดีท่ีสดุ  

36. ผลงานของทา่นจะดีท่ีสดุเมื่อลงมือทําอย่างเต็มที ่ 0.66 .712 

37. ทา่นตัง้เป้าหมายในการปฏิบติังาน ท่ีเพ่ือให้ได้ผลลพัธ์ท่ีดี

ท่ีสดุ 

38. ทา่นมี เป้าหมาย ท่ีจะเป็นผู้ ท่ีมี ผลการปฏิบติังานในระดบัดี

เยีย่ม 

1.00 

 

1.00 

 

.756 

 

.768 

 

39. ทา่นมุง่มัน่ปฏิบตัิงานเพ่ือให้ได้รับการประเมินผลการ

ปฏิบตัิงานท่ีอยู่ในกลุ่มสูงของหน่วยงาน 

1.00 .877 

2 .มิติ ภาพลกัษณ์  

(Appearance) หมายถึง การ

ตัง้เป้าหมายเพ่ือแสดง

ความสามารถของตนเองใน

การปฏิบตัิงาน และพิสจูน์

ตนเองให้ผู้ อ่ืนเห็นถึงควา

สามารถในการปฏิบตัิงาน 

40. สิง่สาํคญัในการทํางานของทา่นคือ ทําให้ทกุคนเห็นวา่ ท่าน

มีความสามารถเพียงพอกบังานทีร่บัผิดชอบ 

1.00 

 

.694 

 

41. ทา่นต้องการ พิสูจน์ว่าตนเอง เป็นผู้ ท่ีปฏิบตัิงานได้อยา่งมี

ประสทิธิภาพ 

1.00 

 

.923 

 

42. การทําให้ทกุคน (เพ่ือนร่วมงาน) เห็นวา่ทา่นมีความสามารถ

เหมาะสมกบัหนา้ทีท่ี่ได้รับมอบหมายเป็นสิง่สาํคญั 

1.00 .465 

 

43. ในการปฏิบตัิงานทา่นตัง้เป้าหมายให้ผู้ ร่วมงาน ยอมรบัใน

ความสามารถและผลงานของทา่น 

1.00 .854 

3.มิตกิารประเมิน (Evaluation) 

หมายถึง การตัง้เป็นเป้าหมาย

ท่ีการมุง่เน้นการปฏิบตัิงานท่ี

แสดงให้ผู้บงัคบับญัชา หรือ

ผู้ อ่ืนเห็นวา่ตนเองมีศกัยภาพ

และความสามารถสงูกวา่ผู้ ท่ี

ปฏิบตัิงานคนอ่ืนๆ  

44. การได้รับการ ยอมรบัในความสามารถจากหวัหนา้งาน เป็น

เป้าหมายหนึง่ในการปฏิบตัิงานของทา่น 

1.00 

 

.917 

 

46.ทา่นวางเป้าหมายการทํางานท่ีจะใหผู้อื้น่เห็นถึง

ความสามารถในการปฏิบตัิงานของทา่น 

1.00 

 

.742 

 

47.การมีความสามารถในการปฏิบตังิานสูงกว่าผู้ อ่ืนเป็นหนึง่ใน

เป้าหมายของทา่น 

1.00 

 

.781 

 

48.ทา่นแสดงให้คนอ่ืนๆเห็นวา่ตนเองมศีกัยภาพสูงท่ีจะบรรลุ

เป้าหมายขององค์การมากกว่าผูอื้น่ 

1.00 .739 

Cronbach’s Alpha เทา่กบั .95 

หมายเหต ุp < .01; เป็นข้อความทางบวกทัง้หมด 
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สว่นท่ี 4 มาตรวดัความยดึมัน่ผกูพนัในงาน  (work engagement) ผู้ วิจยัได้ศกึษาตามแนวคดิของ

ชเูฟลิและคณะ  (Schaufeli et al., 2004) ซึง่แบง่องค์ประกอบของความยดึมัน่ผกูพนัในงานออกเป็น 3 มิต ิ

คือ ความกระฉบักระเฉง (vigor) การทุม่เทอทุิศ (dedication) และความจดจอ่ใสใ่จ (absorption)  

  การวดัความยดึมัน่ผกูพนัในงาน ผู้ วิจยัพฒันามาตร วดัความยดึมัน่ผกูพนัในงานของชเูฟลิและ

คณะ (UWES; Schaufeli et al., 2004)  จํานวน 17 ข้อ มาตรวดัเป็นมาตรวดั ประมาณคา่  5 ระดบั ตัง้แต่ 

ตรงกบัตวัทา่นมากท่ีสดุ จนถึงตรงกบัตวัทา่นน้อยท่ีสดุ มีคา่ความเช่ือมัน่ Cronbach’s Alpha เทา่กบั .78 

 

ตัวอย่างมาตรวัดความยดึม่ันผูกพันในงาน 

คําชีแ้จง ทําเคร่ืองหมาย  ทบัตวัเลขท่ีตรงกบัระดบัความคดิเห็นของทา่น 

 

ข้อ

ที่ 
ท่านเห็นด้วยกับข้อความต่อไปนีใ้นระดับใด 

น้อย

ที่สุด 
น้อย 

ปาน

กลาง 
มาก 

มาก 

ที่สุด 

0 ฉนัรู้สึกเต็มเป่ียมไปด้วยพลงัในการทํางาน 1 2 3 4 5 

00 งานของฉนั ทําให้ฉนัมีกําลังใจและแรงบันดาลใจในการทํางาน 1 2 3 4 5 

000 เมื่อฉนัได้เร่ิมทํางาน จะไม่ค่อยอยากแยกตัวเองออกจากเนือ้งานท่ีทํา 1 2 3 4 5 

 

มาตรวดัความยดึมัน่ผกูพนัในงาน  มีคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่งข้อกระทงกบัคะแนนรวม

อ่ืนๆ (Corrected Item-Total Correlation : CITC) ขององค์ประกอบท่ี 1 มิติความกระฉบักระเฉง ระหวา่ง 

.201 - .613  และคา่ดชันีความสอดคล้อง  (Index of item-objective congruence: IOC) ระหวา่ง 0.66 - 

1.00  องค์ประกอบท่ี 2 มิติการทุม่เทอทุิศ  มีคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่งข้อกระทงกบัคะแนนรวม

อ่ืนๆ Corrected Item-Total Correlation ระหวา่ง .511- .643  และคา่ดชันีความสอดคล้อง  (Index of 

item-objective congruence: IOC) เทา่กบั 1.00 และ องค์ประกอบท่ี 3 มิติความซมึซาบในงาน  มีคา่

สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่งข้อกระทงกบัคะแนนรวมอ่ืนๆ (Corrected Item-Total Correlation : CITC) 

ระหวา่ง .504 - .680  และคา่ดชันีความสอดคล้อง  (Index of item-objective congruence: IOC) ระหวา่ง 

0.66 -  1.00 แสดงดงัตาราง 8 
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ตาราง 8  คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่งข้อกระทงกบัคะแนนรวมอ่ืนๆ (Corrected Item-Total   

Correlation: CITC) และคา่ดชันีความสอดคล้อง  (Index of item-objective congruence: IOC) ของ

มาตรวดัการรับรู้โครงสร้างเป้าหมายเพ่ือความเช่ียวชาญ   

 

องค์ประกอบ ข้อความ ค่า 

IOC 

ค่า 

CITC 

1) มิติ ความกระฉบักระเฉง 

(vigor)หมายถึงคณุลกัษณะของ

บคุคลท่ีมีพลงัและทุม่เทพยายาม

ในการปฏิบตัิงานสงู มีความ

ยืดหยุน่ทางจิตขณะปฏิบตัิงาน 

ไมย่อ่ท้อตอ่ความยากของงาน 

เต็มใจท่ีจะทุม่เทแรงกายแรงใจ 

49. ฉนัรู้สึกเต็มเป่ียมไปด้วยพลงัในการทํางาน 1.00 .524 

50. ในงานท่ีฉนัทํา ฉนัรู้สกึมัน่ใจและทํางานได้อยา่งได้เป็นอยา่ง

ด ี

1.00 

 

.613 

 

51. ในตอนเช้า ฉนัรู้สกึอยากไปทํางาน 0.66 .575 

52. ฉนัสามารถทํางานต่อเนือ่งได้เป็นระยะเวลานานๆ 1.00 .513 

53. ในงานท่ีทํางาน ฉนัสามารถ บริหารจดัการอารมณ์ได้ เป็น

อยา่งดี 

0.66 

 

.496 

 

54. ฉนัพยายามทํางานใหสํ้าเร็จ แม้วา่บางครัง้จะพบปัญหา 1.00 .201 

2)มิตกิารทุม่เทอทิุศ (dedication) 

หมายถึง การท่ีบคุคลรู้สกึวา่งาน

ท่ีตนปฏิบตัิมีความสาํคญัและท้า

ทาย มีความกระตือรือร้นในการ

ปฏิบตัิงาน รู้สกึภาคภมูิใจในงาน 

เต็มไปด้วยแรงบนัดาลใจการ

สร้างสรรค์ผลงาน และมีความ

เก่ียวพนักบังานของตนเองสงู 

55. งานท่ีฉนัทํามีคณุค่าและมีประโยชน์ 1.00 .511 

56. ฉนัมคีวามกระตือรือร้นในการทํางาน 1.00 .626 

57. งานของฉนั ทําให้ฉนัมี กําลงัใจ และแรงบนัดาลใจ ในการ

ทํางาน 

1.00 

 

.643 

 

58. ฉนัรู้สกึภาคภูมิใจในงานท่ีฉนัทํา 1.00 .586 

59. งานของฉนัมีความทา้ทาย 

 

1.00 .518 

3) มิติ ความซมึซาบในงาน  

(absorption) หมายถึง   การท่ี

บคุคลมีสมาธิ และจิตใจจดจ่อ

ในขณะปฏิบตัิงาน จนทําให้รู้สกึ

วา่เวลาท่ีปฏิบตัิงานผา่นไปอยา่ง

รวดเร็ว และรู้สกึวา่งานเป็นสว่น

หนึง่ของชีวิตท่ีแยกออกจากกนัได้

ยาก 

60.เวลาทํางานฉนัรู้สกึวา่เวลาผ่านไปอย่างรวดเร็ว 1.00 .504 

61. ฉนัเพลิดเพลินกบัการทํางาน จนลมืเร่ืองราวตา่งๆรอบตวั 1.00 .643 

62. ฉนัรู้สกึมีความสขุในขณะท่ีทํางานอยา่งจริงจงั 0.66 .557 

63. ฉนัรู้สกึจดจ่ออยูก่บังานท่ีทํา 

64. ฉนัมกัทํางานจนติดลม  

1.00 

1.00 

.680 

.600 

65. เมื่อฉนัได้เร่ิมทํางาน จะไม่ค่อยอยากแยกตวัเองออกจาก

เนือ้  งานท่ีทํา 

1.00 .614 

Cronbach’s Alpha เทา่กบั .78 

หมายเหต ุp < .01; เป็นข้อความทางบวกทัง้หมด 
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  สว่นท่ี 5 มาตรวดัผลการปฏิบตังิาน  การวดัผลการปฏิบตังิานวดัจากระดบัการรับรู้ของบคุคล

ตอ่พฤตกิรรมการปฏิบตังิานเพ่ือให้ง านประสบความสําเร็จตามเป้าหมายท่ีกําหนดไว้  โดยใช้มาตรวดัตาม

แนวคดิของ Viswesvaran, 1993 ซึง่ผู้ วิจยัได้พฒันามาตรวดัการประเมินผลการปฏิบตังิานแบบประเมิน

ด้วยตนเอง (self report) มาตรวดัเป็นมาตรวดั ประมาณคา่  5 ระดบั ตัง้แต่ ตรงกบัตวัทา่นมากท่ีสดุ จนถึง

ตรงกบัตวัทา่นน้อยท่ีสดุ ท่ีสดุ มีคา่ความเช่ือมัน่ Cronbach’s Alpha เทา่กบั .92 

 

ตัวอย่างมาตรวัดผลการปฏิบัตงิาน 

คําชีแ้จง ทําเคร่ืองหมาย  ทบัตวัเลขท่ีตรงกบัระดบัความคดิเห็นของทา่น 

 

ข้อ

ที่ 
ท่านเห็นด้วยกับข้อความต่อไปนีใ้นระดับใด 

น้อย

ที่สุด 
น้อย 

ปาน

กลาง 
มาก 

มาก 

ที่สุด 

0 ทา่นสามารถปฏิบตัิงานเสร็จตรงตามเวลาท่ีหนว่ยงาน กําหนด 1 2 3 4 5 

00 ทา่นมีความเชี่ยวชาญในงานท่ีได้รับมอบหมายเป็นอยา่งดี 1 2 3 4 5 

000 ทา่นปฏิบตัิงานได้เป็นท่ีพึงพอใจของผู้รับบริการ 1 2 3 4 5 

 

มาตรวดัผลการปฏิบตังิาน  มีคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่งข้อกระทงกบัคะแนนรวมอ่ืนๆ 

(Corrected Item-Total Correlation : CITC) ขององค์ประกอบท่ี 1 มิติผลิตภาพ ระหวา่ง .405 - .656  

และคา่ดชันีความสอดคล้อง  (Index of item-objective congruence: IOC) เทา่กบั 1.00  องค์ประกอบท่ี 

2   มิติความรู้ท่ีเก่ียวข้องในงานท่ีปฏิบตั ิ มีคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่งข้อกระทงกบัคะแนนรวมอ่ืนๆ 

Corrected Item-Total Correlation ระหวา่ง .615 - .722  และคา่ดชันีความสอดคล้อง  (Index of item-

objective congruence: IOC) เทา่กบั 1.00 และ องค์ประกอบท่ี 3 มิติคณุภาพงาน มีคา่สมัประสิทธ์ิ

สหสมัพนัธ์ระหวา่งข้อกระทงกบัคะแนนรวมอ่ืนๆ (Corrected Item-Total Correlation : CITC) ระหวา่ง 

.605 - .742  และคา่ดชันีความสอดคล้อง  (Index of item-objective congruence: IOC) ระหวา่ง 0.66 -  

1.00 แสดงดงัตาราง 9 
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ตาราง 9  คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่งข้อกระทงกบัคะแนนรวมอ่ืนๆ (Corrected Item-Total 

Correlation: CITC) และคา่ดชันีความสอดคล้อง (Index of item-objective congruence: IOC) ของ

มาตรวดัการรับรู้โครงสร้างเป้าหมายเพ่ือความเช่ียวชาญ   

 

องค์ประกอบ ข้อความ ค่า 

IOC 

ค่า 

CITC 

1)มิตผิลติภาพ (productivity) 

หมายถึง ปริมาณงานหรือ

บริการท่ีถกูสง่มอบไปยงั

ผู้ รับบริการและผู้บงัคบับญัชา

ตามท่ีตกลงไว้กบัหนว่ยงาน 

และการปฏิบตัิงานเสร็จตาม

ระยะเวลาท่ีกําหนด 

66. ทา่นสามารถปฏิบตัิงานเสร็จตรงตามเวลาท่ีหนว่ยงาน กําหนด 1.00 .544 

67. ทา่นสามารถทําผลงานได้ตามภาระงานท่ีตกลงไว้ 1.00 .540 

68. ทา่นสามารถทํางานได้สาํเร็จตามทีห่วัหนา้งานกําหนดไว้ 1.00 .656 

69. ทา่นมีผลงานตามเกณฑ์ตวัชี้วดัของคณะฯ 1.00 .653 

70. ทา่นไม่เคยปฏิบติังานล่าช้ากวา่เวลาท่ีได้กําหนด 1.00 .405 

2)มิตคิวามรู้ท่ีเก่ียวข้องในงาน

ท่ีปฏิบตัิ (job knowledge) 

หมายถึง ความรู้ ความ

เช่ียวชาญ หรือทกัษะท่ี

บคุลากรสายสนบัสนนุ แสดง

ออกมาในงานนัน้ๆ อนัสง่ผลให้

งานประสบผลสาํเร็จตามท่ี

ตัง้เป้าหมาย 

 

71. ทา่นใชค้วามรู้ความเข้าใจ เพ่ือให้งานท่ีได้รั บมอบหมายสาํเร็จ

ลลุว่ง 

1.00 

 

.693 

 

72. ทา่นมีความเชี่ยวชาญในงานท่ีได้รับมอบหมายเป็นอยา่งดี 1.00 .649 

73. ทา่นใช้ทกัษะในการปฏิบติังานอย่างเต็ม ท่ีจนทําให้งานสาํเร็จ

ตามเป้าหมาย 

1.00 

 

.615 

 

74. ท่านสามารถอธิบายและแนะนําให้แก่ผู้ รับบริการได้เป็นอย่างดี 1.00 .634 

75. ทา่นสามารถใช้ความรู้ความเข้าใจเพ่ือ แก้ไขปัญหาใหง้าน

สําเร็จลลุ่วง 

1.00 .722 

 

3)มิตคิณุภาพงาน (quality) 

หมายถึง ผลลพัธ์ของงานท่ี

แสดงออกมาวา่ตรงตาม

มาตรฐานท่ีหนว่ยงานตัง้ไว้ ทํา

ให้ผู้ รับบริการเกิดความพงึ

พอใจ และคุ้มคา่กบัทรัพยากร

ท่ีองค์การลงทนุไป 

76. ทา่นปฏิบตัิงานได้เป็นท่ีพึงพอใจของผูร้บับริการ 1.00 .697 

77.ทา่นสามารถทํางานได้อยา่งมีประสทิธิภาพเมื่อเทียบกบัทรพัยากร

ทีท่างคณะฯ  ลงทนุ 

1.00 

 

.718 

 

78.ทา่นไม่เคยไดร้บัตําหนิหรือข้อร้องเรียนเก่ียวกบัมาตรฐานในการ

ปฏิบตัิงาน 

1.00 

 

.654 

 

79. ทา่นได้รับคําชมเชยจากหวัหน้างานและผู้ ร่วมงาน 0.66 .605 

80. ทา่นปฏิบตัิงานได้คุ้มค่ากับทรัพยากรท่ีเสยีไป 0.66 .742 

Cronbach’s Alpha เทา่กบั .92 

หมายเหต ุp < .01; เป็นข้อความทางบวกทัง้หมด 
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3. ขัน้ตอนการสร้างและพัฒนามาตรวัด  

 1. กําหนดจดุมุง่หมายในการสร้างมาตรวดั 

2. ศกึษาทฤษฎีและแนวคดิ รวมทัง้งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง เพ่ือกําหนดแนวทางในการสร้างมาตรวดั 

3. ศกึษาหลกัเกณฑ์ และวิธีการสร้างเคร่ืองมือจากตําราและเอกสารอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวข้องกบัมาตรวดั 

4. กําหนดนิยามปฏิบตักิารของเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัแตล่ะตวัแปร 

5. สร้างตารางการกําหนดลกัษณะเฉพาะตามนิยามของตวัแปรท่ีใช้ในการวิจยัแตล่ะตวัแปร  

แล้วจงึดําเนินการสร้างข้อกระทง โดยมาตรวดัท่ีสร้างมีลกัษณะเป็นข้อกระทงมาตราสว่นประเมินคา่ 5 

ระดบั ตรวจสอบคณุภาพของมาตรวั ด โดยวิเคราะห์ความตรงเชิงเนือ้หา  (Content Validity) และนํามาตร

วดัให้ผู้ทรงคณุวฒุิพิจารณาจํานวน  3 ทา่น เพ่ือตรวจสอบในเร่ืองของการใช้ภาษา ความครอบคลมุนิยาม

ของมาตรวดั สามารถวดัได้ถกูต้องตรงตามจดุประสงค์ของเนือ้หาท่ีต้องการวดั  และปรับปรุงตาม

ข้อเสนอแนะ โดยการหาค่ าดชันีความสอดคล้อง  (Index of item-objective congruence: IOC) โดย

กําหนดให้คะแนน +1 คือ เนือ้หาของข้อกระทงสอดคล้องกบันิยามปฏิบตักิาร  คะแนน 0 คือ ไมแ่นใ่จวา่

เนือ้หาของข้อกระทงสอดคล้องกบันิยามปฏิบตักิารหรือไม ่และคะแนน -1 คือเนือ้หาของข้อกระทงไม่

สอดคล้องกบันิย ามเชิงปฏิบตักิาร และคดัเลือกข้อกระทงท่ีมีคา่ IOC สงูกวา่หรือเทา่กบั 0.5 เพ่ือนําไป

ทดลองใช้  

6. นํามาตรวดัไปทดลองใช้  (Try out) และทําการทดสอบคณุภาพเคร่ืองมือ  โดยรวบรวมข้อมลู

จากบคุลากรสายสนบัสนนุสงักดัมหาวิทยาลยัท่ีไมไ่ด้เป็นกลุม่ตวัอยา่งจริง จํานวน 100 คน  

7. นําผลท่ีได้จากการทดลองใช้ ม าวิเคราะห์หาคา่ความเท่ียง  (Reliability) โดยใช้สตูร

สมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค  (Cronbach’s  Alpha Coefficient) และ Corrected Item-Total 

Correlation เพ่ือหาความสอดคล้องของข้อกระทง ซึง่ในการพิจารณาคา่ของข้อกระทงท่ีเหมาะสมได้แก่ข้อ

กระทงท่ีมีคา่ ตัง้แต ่0.2 ขึน้ไป สว่นคา่ท่ีมีคา่เป็นลบและต่ํากวา่ 0.2 จะต้องพิจารณาปรับปรุง หรือตดัทิง้ 

8. ปรับปรุงแก้ไขจนได้มาตรท่ีมีคณุภาพดีแล้วจงึนําเสนอตอ่คณะกรรมการควบคมุปริญญา

นิพนธ์ก่อนจะดําเนินการจดัพิมพ์เพ่ือทําการเก็บรวบรวมข้อมลูตอ่ไป 
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4.การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 การเก็บรวบรวมข้อมลูในการวิจยัครัง้นี ้ผู้ วิจยัได้ดําเนินการตามขัน้ตอน ดงันี ้

1. ผู้ วิจยัย่ืนขอการรับรองจากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจยัในมนษุย์ ทัง้ 2 แหง่ ได้แก่ 

1) มหาวิทยาลยัศรีนครินทร วิโรฒ  

2) คณะแพทยศาสตร์ศริิราชพยาบาล มหาวิทยาลยัมหิดล  

2. ผู้ วิจยันําบนัทกึชีแ้จงวตัถปุระสงค์และขอความอนเุคราะห์ในการเก็บข้อมลู จากบณัฑิต

วิทยาลยั มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ เพ่ือขออนญุาตจากองค์การในการเก็บรวบรวมข้อมลูสําหรับการ

วิจยั 

3. เม่ือได้รับอนมุตแิล้ว ผู้ วิจยัจะประสาน งานไปยงัภาควิชา และหนว่ยงานตา่งๆ  เพ่ือ

ดําเนินการสง่แบบสอบถาม โดยมีการใสซ่องปิดผนกึไปยงัหนว่ยงานตา่งๆ ตามตารางการสุม่ตวัอยา่ง โดย

ไมมี่การระบช่ืุอ หรือรหสั และระบรุะย้เวลาในการขอรับแบบสอบถามคืน 

4. ผู้ วิจยัใช้เวลาในการรวบรวมแบบสอบถามประมาณ 15 วนั  

5. นําแบบสอบถามท่ีได้รับกลบัมา ตรวจสอบความความถกูต้องและครบถ้วน  

6. ผู้ วิจยันําแบบสอบถามท่ีผา่นการตรวจสอบ มาดําเนินการจดัทําข้อมลู วิเคราะห์ข้อมลู

ทางสถิต ิเพ่ือทดสอบสมมตุฐิาน และรายงานผลการวิจยัตอ่ไป 

 

5.การรับรองจากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์  

ผู้ วิจยัได้ดําเนินการย่ืนเร่ืองขอการรับรองจริยธรรมการวิจยัในมนษุย์ 2 แหง่ ดงันี ้

1) คณะกรรมการจริยธรรมการวิจยัในมนษุย์ ของมหาวิทยาลยัศรีนครินทร วิโรฒ รหสั

โครงการ SWUEC 292/58  และได้ผา่นการรับรองจากคณะกรรมการฯ  เม่ือวนัท่ี 19 มกราคม 2559  

ใบรับรองการอนมุตัใิห้ดําเ นินการวิจยัในมนษุย์  (Certificate of Approval : COA) เลขท่ี SWUEC/E-

017/25 

2) คณะกรรมการจริยธรรมการวิจยัในมนษุย์ ของ คณะแพทยศาสตร์ศริิร าชพยาบาล 

มหาวิทยาลยัมหิดล  ซึง่เป็นสถานท่ีท่ีเก็บข้อมลูในการวิจยัครัง้นี ้  รหสัโครงการ  039/2559 (EC2) เม่ือวนัท่ี 

19 กมุภาพนัธ์ 2559 แบบ  Expedited review  ใบรับรองการอนมุตัใิห้ดําเนินการวิจยัในมนษุย์ 
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(Certificate of Approval : COA) 0เลขท่ี Si109/2016 ทัง้นีง้านวิจยัได้เก็บรวบรวมวิเคราะห์ข้อมลู เขียนผล

การวิเคราะห์เป็นท่ีเรียบร้อยแล้ว ผู้ วิจยัจงึทําบนัทกึข้อความแจ้งปิดโครงการโดยเรียนประธาน

คณะกรรมการจริยธรรมการวิจยัในมนษุย์ ในวนัท่ี 30 มิถนุายน 2559 

 

6. สิทธิของผู้เข้าร่วมวิจัย 

ในการศกึษาครัง้นีผู้้ วิจยั ได้คํานงึถึงสิทธิของผู้ ร่วมวิจยั โดยก่อนการเก็บข้อมลูผู้ วิจยัได้ชีแ้จง

อาสาสมคัร เก่ียวกบัการตอบแบบสอบถามและพิทกัษ์สิทธ์ิ โดย ข้อมลูและคําตอบทัง้หมดจะถกูปกปิดเป็น

ความลบั และจะนํามาใช้ในการวิเคราะห์ผลการศกึษาครัง้นีโ้ดยออกมาเป็นภาพรวมของการวิจยัเทา่นัน้ 

จงึไมมี่ผลกระทบใดๆตอ่ผู้ตอบหรือหนว่ยงานของผู้ตอบเน่ืองจากไมส่ามาร ถนํามาสืบค้นเจาะจงหาผู้ ตอบ

ได้ ผู้ เข้าร่วมวิจยั มีสิทธ์ิท่ีจะไมต่อบคําถามข้อใดข้อหนึง่ หากอาสาสมคัร ไมส่บายใจหรืออดึอดัท่ีจะตอบ

คําถาม ก็มีสิทธ์ิท่ีจะไมต่อบแบบสอบถามทัง้หมดได้ โดยไมมี่ผลกระทบตอ่ผลการปฏิบตังิาน รวมทัง้มีสิทธ์ิ

ท่ีจะไมเ่ข้าร่วมการวิจยัได้ ทกุเม่ือโดยไมต้่องแจ้งเหตผุล  และหากผู้ เข้าร่วมวิจยั มีข้อร้องเรียนสามารถแจ้ง

ได้ท่ีประธานจริยธรรมการวิจยัในมนษุย์ โดยการวิจยันีไ้มพ่บวา่มีการร้องเรียนหรือการถอนตวัจากการวิจยั 

 

7.สถติท่ีิใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

ในการศกึษาครัง้นีผู้้ วิจยัดําเนินการวิเคราะห์ข้อมลู ดงันี ้

1.วิเคราะห์ข้อมลูเบือ้งต้นของกลุม่ตวัอยา่ง โดยใช้ สถิตบิรรยายคา่ความถ่ี  (Frequency) และคา่

ร้อยละ (Percentage) เพ่ือจําแนกลกัษณะทัว่ไปของกลุม่ตวัอยา่ง  ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพการสมรส 

ระดบัการศกึษา  ตําแหนง่งาน   อายงุาน ดกูารกระจายของข้อมลูด้วยการหาคา่  เฉล่ีย (X) ส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน(SD) คา่ความเบ้ (Skewness)  และคา่ความโดง่ (Kurtosis) ด้วยโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิต ิ

2. วิเคราะห์คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของเพียร์สนั 43(Pearson Product Moment Correlation 

Coefficient) 43เพ่ือตรวจสอบความเหมาะสมของเมทริกซ์สหสมัพนัธ์ท่ีจะนําไปใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู 

433. 43วิเคราะห์ความสมัพนัธ์เชิงสาเหตุ  เพ่ือศกึษาอิทธิพลระหวา่งตวัแปรตา่ง  ๆ เพ่ือประมาณคา่

อิทธิพลทางตรง  (direct effect) และอิทธิพลทางอ้อม  (indirect effect) ของตวัแปรท่ีสนันิษฐานวา่เป็น

สาเหตตุอ่ตวัแปรท่ีเป็นผลหรือไม่  สมัประสิทธ์ิอิทธิพล  (path coefficient) โดยใช้คา่สถิตท่ีิบง่บอกถึง
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อิทธิพลทางตรงของตวัแปรท่ีเป็นสาเหตท่ีุทําให้อีกตวัหนึง่เปล่ียนแปลงไป  (Cohen, Cohen, West, & 

Aiken, 2003 อ้างถึงใน สิทธิพงศ์  วฒันานนท์สกลุ, 2556) เพ่ือทํา43การวิเคราะห์และศกึษารูปแบบอิทธิพล 

ทางตรงของการรับรู้โครงสร้างเป้าหมาย ท่ีสง่ผลตอ่ผลการปฏิบตังิาน และอิทธิพลทางอ้อมท่ีมีการสง่ผา่น 

การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ และความยดึมัน่ผกูพนัในงานไปยงัผลการปฏิบตังิานของบคุลากรสาย

สนบัสนนุสงักดัมหาวิ ทยาลยั โดยตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลตามสมมตฐิานกบัข้อมลู

เชิงประจกัษ์  ด้วยโปรแกรม LISREL โดยคา่สถิตท่ีิใช้ตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลตาม

สมมตฐิาน ดงันี ้

3.1 คา่ไค-สแควร์ (chi-square ) เป็นคา่สถิตท่ีิท่ีใช้ทดสอบความกลมกลืนของโมเดลตาม

สมมตฐิานกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ ในการทําสอบโมเดลต้องการให้คา่ไค – สแควร์ ไมมี่นยัสําคญัทางสถิต ิ

(P>.05) และควรมีคา่ดชันีน้อยกวา่ 2 เพราะต้องการยืนยนัวา่โมเดลตามภาวะสนันิษฐานกบัข้อมลูเชิง

ประจกัษ์ไมแ่ตกตา่งกนั ถ้า ค่าไค-สแควร์มีคา่สงูมากและมีนยัสําคญัทางสถิตแิสดงวา่ฟังก์ชัน่ความ

กลมกลืน มีคา่ความแตกตา่งจากศนูย์อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิตหิรืออีกนยัหนึง่คือโมเดลตามภาวะ

สนันิษฐานไมก่ลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์  ซึง่ผู้ วิจยัต้องทําการปรับข้อมลูตอ่ไป จนเม่ือคา่ไค- สแควร์มี

คา่ต่ําและ ไมมี่นยัสําคญัทางสถิต ิจงึแสดงวา่โมเดลตามภาวะสมมตฐิานมีความกลมกลืนกบัข้อมลูเชิง

ประจกัษ์ ซึง่หากปรับแล้วยงัพบวา่มีนยัสําคญัทางสถิต ิให้พิจารณาดชันีตวัอ่ืนๆประกอบ เน่ืองจากถ้ากลุม่

ตวัอยา่งคอ่นข้างใหญ่ จะพบวา่คา่ไค –  สแควร์จะมีนยัสําคญัทางสถิต ิ 

3.2 ดชันีรากกําลังสองเฉล่ียของความแตกตา่งโดยประมาณ (root mean squared error of 

approximation : RMSEA) เป็นคา่สถิตจิากข้อตกลงเบือ้งต้นเก่ียวกบัคา่ ไค-สแควร์วา่โมเดลลิสเรลตาม 

สมมตฐิานมีความเท่ียงตรงนัน้ไมส่อดคล้องกบัความจริง และเม่ือเพิ่มพารามิเตอร์อิสระแล้วคา่สถิตมีิคา่

ลดลง เน่ืองจากคา่สถิตขิึน้อยูก่บัประชากรและขัน้ของความอิสระ RMSEA จะมีคา่อยูร่ะหวา่ง 0 และ 1โดย

ถ้าคา่ดชันี RMSEA ต่ํากวา่ .05 แสดงวา่โมเดลตามสม มตุฐิานมีความกลมกลืน กบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ใน

ระดบัดี (good fit) ถ้าอยูร่ะหวา่ง .05 - .08 แสดงวา่พอใช้ได้ และถ้าอยูร่ะหวา่ง  .08 – .10 แสดงวา่ไมค่อ่ย

ดี (mediocre) และถ้ามากกวา่ .10 แสดงวา่ไมดี่ 
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3.3 ดชันีรากมาตรฐานของคา่เฉล่ียกําลงัสองของสว่นท่ีเหลือ (standardized root  mean 

squared residual : SRMR) แสดงขนาดของสว่นท่ีเหลือโดยเฉล่ียจากการเปรียบเทียบระดบัความ

กลมกลืนของโมเดลตามสมมตฐิานกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ คา่ดชันี SRMR ควรมีคา่ต่ํากวา่ .05  

3.4 ดชันีวดัระดบัความกล มกลืน (goodness of fir index : GFI) จะมีคา่อยูร่ะหวา่ง 0 และ 1 

คา่ดชันี GFI ท่ีเข้าใกล้ 1 แสดงวา่โมเดลตามภาวะสนันิษฐานมีความกลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ ค่ า

ดชันี GFI ควรมีคา่สงูกวา่ .90 

3.5 ดชันีวดัระดบัความกลมกลืนท่ีปรับแก้ (adjusted goodness of fit index : AGFI) เม่ือนําคา่

ดชันี GFI มาปรับแก้ โดยคํานงึถึงขนาดขององศาอิสระ ซึง่รวมทัง้จํานวนตวัแปรและขนาดของกลุม่

ตวัอยา่งจะได้คา่ดชันี AGFI ซึง่มีคณุสมบตัเิชน่เดียวกบัคา่ดชันี GFI โดยจะมีคา่อยูร่ะหวา่ง 0 และ 1 แสดง

วา่โมเดลตามภาวะสนันิษฐานมีความกลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ คา่ดชันี GFI ควรมีคา่สงูกวา่ 0.90 

คา่สถิตท่ีิใช้เป็นเกณฑ์ในการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์เชิงสาเหต ุเพ่ือศกึษาอิทธิพลระหวา่งตวัแป ร

ตา่ง ๆ เพ่ือประมาณคา่อิทธิพลทางตรง  (direct effect) และอิทธิพลทางอ้อม  (indirect effect) มี

รายละเอียดแสดงดงัตาราง 10  

 

ตาราง  10  แสดงคา่สถิตแิละเกณฑ์วดัระดบัความกลมกลืนของเมทริกซ์ความแปรปรวนความแปรปรวน

ร่วมของโมเดลและเมทริกซ์ความแปรปรวน  ความแปรปรวนร่วมของข้อมลูเชิงประจกัษ์  (Thompson 

et al., 2008;  Anderson & Gerbing, 1984; Yu & Muthen, 2002 อ้างถึงใน สิทธิพงศ์  วฒันานนท์

สกลุ, 2556) 

 

ค่าสถติ ิ เกณฑ์การพิจารณา 

Chi-square/df < 2 

ดชันีรากของคา่เฉลีย่กําลงัสองของการประมาณคา่ความ 

คลาดเคลือ่น (Root Mean Square Error of Approximation:RMSEA) 

< 0.05 =สอดคล้องด ี

0.05 – 0.08 =พอใช้ได้ 

0.08-0.10 = ไมค่อ่ยด ี

> 0.10 =สอดคล้องไมด่ ี

ดชันีรากของคา่เฉลีย่กําลงัสองของสว่นเหลอืมาตรฐาน 

(Standardized Root Mean Square Residual: SRMR) 

 

< 0.05 
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ตาราง 10 (ตอ่) 

 

 

ค่าสถติ ิ เกณฑ์การพิจารณา 

ดชันีวดัระดบัความกลมกลนื 

(Goodness of Fit Index: GFI) 

> 0.09 

ดชันีวดัระดบัความกลมกลนืท่ีปรับแก้แล้ว 

(Adjusted Goodness of Fit Index: AGFI) 

> 0.09 

ดชันีวดัระดบัความพอดีเปรียบเทียบ (Comparative Fit Index) > 0.09 

Largest Standardized Residual 

คา่สว่นเหลอืท่ีมากท่ีสดุ 

< 2.00 
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บทที่ 4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 

การวิจยัครัง้นีมี้วตัถปุระสงค์ 2 ประการ คือ 1) เพ่ือตรวจสอบความตรงของ โมเดลความสมัพนัธ์

เชิงสาเหตขุอง อิทธิพลการรับรู้โครงสร้างเป้าหมายท่ีมีตอ่ผลการปฏิบตังิานของบคุลากรสายสนบัสนนุ

สงักดัมหาวิทยาลยั โดยมีเป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิและความยดึมัน่ผกูพนัในงานเป็นตวัแปรสง่ผา่น  2) เพ่ือ

วิเคราะห์อิทธิพลทางตรงของการรับรู้โครงสร้างเป้าหมาย รวมทัง้อิทธิพลทางอ้อมท่ีสง่ผา่นการตัง้เป้าหมาย

เชิงสมัฤทธ์ิ และความยดึมัน่ผกูพนัในงาน ไปยงั ผลการปฏิบตังิาน ของบคุลากรสายสนบัสนนุสงักั ด

มหาวิทยาลยั 

การวิเคราะห์ข้อมลู และแปลความหมายผลการวิเคราะห์ข้อมลูจากการวิจยัครัง้นี ้  เพ่ือให้เกิด

ความเข้าใจตรงกนัในการนําเสนอและการแปลความหมายผลการวิเคราะห์ข้อมลู  ผู้ วิจยัได้กําหนด

สญัลกัษณ์แทนคา่สถิต ิและอกัษรยอ่แทนความหมายตา่งๆ ในการวิเคราะห์ข้อมลูดงัตอ่ไปนี ้

 

สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการนําเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

M หมายถึง  คา่เฉล่ียคะแนนตวัแปร 

SD หมายถึง  สว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

N หมายถึง  จํานวนประชากรทัง้หมด 

n หมายถึง  จํานวนกลุม่ตวัอยา่ง 

Max หมายถึง  คะแนนสงูสดุ 

Min หมายถึง  คะแนนต่ําสดุ 

SE หมายถึง  ความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน 

b หมายถึง  คา่นํา้หนกัองค์ประกอบ 

β  หมายถึง  คา่สมัประสิทธ์ิถดถอยมาตรฐาน 

Sk หมายถึง  คา่ความเบ้ (Skewness) 

Ku หมายถึง  คา่ความโดง่ (Kurtosis) 

r หมายถึง  คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์เพียร์สนั (Pearson Product 

Moment Correlation Coefficient) 

χ2 หมายถึง  ดชันีตรวจสอบความกลมกลืน คา่สถิตไิค-สแควร์ (Chi-square) 
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df หมายถึง คา่องศาความเป็นอิสระ (Degree of Freedom) 

R2 หมายถึง คา่สมัประสิทธ์ิการพยากรณ์ (Coefficient of Determination) 

p หมายถึง ระดบันยัสําคญัทางสถิต ิ

TE หมายถึง ขนาดอิทธิพลรวม (Total Effects) 

IE หมายถึง ขนาดอิทธิพลทางอ้อม (Indirect Effects) 

DE หมายถึง ขนาดอิทธิพลทางตรง (Direct Effects) 

CFI หมายถึง ดชันีวดัความสอดคล้องกลมกลืนเชิงสมัพทัธ์ (Comparative   Fit   

Index) 

GFI หมายถึง ดชันีวดัระดบัความกลมกลืน (Goodness of Fit Index) 

    AGFI หมายถึง ดชันีวดัระดบัความกลมกลืนท่ีปรับแก้แล้ว (Adjusted 

Goodness of Fit Index) 

RMSEA 

 

หมายถึง  ดชันีรากท่ีสองของคา่เฉล่ียความคลาดเคล่ือนโดยประมาณ 

(Root Mean Square Error of Approximation) 

SRMR หมายถึง  ดชันีรากท่ีสองของคา่เฉล่ียกําลงัสองของสว่นเหลือมาตรฐาน 

(Standardized Root Mean Square Residual) 

 

เพ่ือให้การนําเสนอผลการวิจยัสะดวกขึน้  ผู้ วิจยัจงึกําหนดสญัลกัษณ์  และอกัษรภาษาองักฤษ

ของตวัแปรในในการวิจยั เพ่ือการวิเคราะห์และการนําเสนอข้อมลู ดงันี ้  

MGS   หมายถึง  การรับรู้โครงสร้างเป้าหมายเพ่ือความเช่ียวชาญ 

  (Mastery Goal Structure) 

PGS   หมายถึง  การรับรู้โครงสร้างเป้าหมายเพ่ือแสดงผลงาน 

 (Performance Goal Structure) 

MGO   หมายถึง  การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือความเช่ียวชาญ  

(Mastery Goal Orientation) 

PGO  หมายถึง  การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือแสดงผลงาน  

     (Performance Goal Orientation) 

Work_Eng   หมายถึง ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน (Work Engagement) 

Job_Perform หมายถึง ผลการปฏิบตังิาน (Job Performance)  
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การนําเสนอ ผลการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยจะนําเสนอแบ่งออกเป็น 4 ขัน้ตอน ดังนี ้ 

 ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมลูพืน้ฐานของกลุม่ตวัอยา่ง เป็นการนําเสนอผลการวิเคราะห์การ

แจกแจงความถ่ี จํานวน ร้อยละ ของกลุม่ตวัอยา่ง 

 ตอนท่ี 2  ผลการวิเคราะห์สถิตพืิน้ฐานของตวัแปร เป็นการวิเคราะห์เพ่ือตรวจสอบคณุสมบตัิ

ของตวัแปรจากคา่เฉล่ีย (M) สว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) คะแนนสงูสดุ (Max) คะแนนต่ําสดุ (Min) 

ความเบ้ (Skewness) และความโดง่ (Kurtosis) 

 ตอนท่ี 3  ผลการวิเคราะห์เมทริกซ์สหสมัพนัธ์ตวัแปรในโมเดลความสมัพนัธ์เชิงสาเหตขุอง

อิทธิพลการรับรู้โครงสร้างเป้าหมายท่ีมีตอ่ผลการปฏิบตังิานของบคุลากรสายสนบัสนนุสงักดัมหาวิทยาลยั 

โดยมีเป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิและความยดึมัน่ผกูพนัในงานเป็นตวัแปรสง่ผา่น 

 ตอนท่ี 4 ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลความสมัพนัธ์เชิงสาเหตขุองอิทธิพลการรับรู้

โครงสร้างเป้าหมายท่ีมีตอ่ผลการปฏิบตังิานของบคุลากรสายสนบัสนนุสงักดัมหาวิทยาลยั โดยมีเป้าหมาย

เชิงสมัฤทธ์ิและความยดึมัน่ผกูพนัในงานเป็นตวัแปรสง่ผา่น 

 

การนําเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล  

 ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพืน้ฐานของกลุ่มตัวอย่าง 

ผู้ วิจยัวิเคราะห์ภมูิหลงัของผู้ตอบแบบสอบถามโดยใช้สถิตพืิน้ฐาน  ได้แก่ จํานวนและร้อยละ

ประกอบด้วย  เพศ อายุ อายุการทํางาน  และระดบัการศกึษา จากการวิเคราะห์ข้อมลู  พบวา่ ผู้ตอบ

แบบสอบถามเป็นเพศชาย คดิเป็นร้อยละ 25.1 เป็นเพศหญิง คดิเป็นร้อยละ 74.9  มีอายรุะหวา่ง   26 – 

30  ปี  มากท่ีสดุ คดิเป็นร้อยละ 23.1 รองลงมาอายรุะหวา่ง 40 - 45 ปี คดิเป็นร้อยละ 20.6 สว่นอายกุาร

ทํางานของผู้ตอบแบบสอบถามสว่นใหญ่ มีอายงุานน้อยกวา่ 5 ปี คดิเป็นร้อยละ 48.2 รองลงมาคือ 6 – 10 

ปี คดิเป็นร้อยละ 18  และมีระดบัการศกึษาปริญญาตรี คดิเป็นรายละ 49.2 รองลงมาคือ ต่ํากวา่ปริญญา

ตรี คดิเป็นร้อยละ 31.7 รายละเอียดดงัตาราง 11 
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ตาราง 11 ข้อมลูสว่นบคุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม (n=350) 

  

ข้อมูลส่วนบุคคล จาํนวน ร้อยละ 

เพศ   

 ชาย 88 25.0 

 หญิง 262 74.9 

 รวม  350 100.0 

อายุ          

 น้อยกวา่ 25 ปี 37 10.6 

 26-30  ปี 81 23.1 

 31-35 ปี 68 19.4 

 36-40 ปี 59 16.9 

 40 – 45 ปี  72 20.6 

 45 ปี ขึน้ไป 33 9.4 

อายุการทาํงาน    

 น้อยกวา่ 5 ปี 169 48.2 

 6 – 10 ปี 63 18.0 

 11 – 15 ปี 25 7.2 

 16 – 20 ปี 37 10.6 

 20 ปีขึน้ไป 56 16.0 

ระดับการศึกษา   

 ต่ํากวา่ปริญญาตรี 111 31.7 

 ปริญญาตรี 172 49.2 

 ปริญญาโท 62 17.7 

 ปริญญาเอก 5 1.4 

 

 



99 

 

ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์สถติพืิน้ฐานของตัวแปร 

ผลการวิเคราะห์สถิตเิบือ้งต้นของตวัแปร ท่ีศกึษาในโมเดลการวิจยัจํานวน  6 ตวัแปร ได้แก่ ตวั

แปรการรับรู้โครงสร้างเป้าหมายเพ่ือความเช่ียวชาญ  ตวัแปรการรับรู้โครงสร้างเป้าหมายเพ่ือแสดงผลงาน  

ตวัแปร การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือความเช่ียวชาญ  ตวัแปร การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือแสดง

ผลงาน ตวัแปรความยดึมัน่ผกูพนัในงาน  และผลการปฏิบตังิาน  ด้วยการวิเคราะห์ คา่สถิติต่างๆ ได้แก่ 

คา่เฉล่ีย (M) สว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) คะแนนสงูสดุ (Max) คะแนนต่ําสดุ (Min) ผลการวิเคราะห์มี

รายละเอียดดงันี ้ 

 

 ผลการวิเคราะห์สถติพืิน้ฐานของตัวแปรในโมเดลการวิจัย 

 ผลการวิเคราะห์ พบวา่ตวัแปร การรับรู้โครงสร้างเป้าหมายเพ่ือความเช่ียวชาญ  มีคา่เฉล่ีย (M)  

เทา่กบั 3.58 สว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) เทา่กบั .54 คะแนนสงูสดุ (Max) เทา่กบั 5.00 คะแนนต่ําสดุ 

(Min) เทา่กบั 1.50 วิเคราะห์คา่ความเบ้  (Skewness)   และคา่ความโดง่  (Kurtosis)  พบวา่ความเบ้และ

ความโดง่ มีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั .01 วิเคราะห์ค่าความเบ้ (Skewness) มีคา่เป็นลบ  (-.37)  แสดงวา่

กลุม่ตวัอยา่งสว่นใหญ่มีคะแนนตวัแปรการรับรู้โครงสร้างเป้าหมายเพ่ือความเช่ียวชาญ ต่ํากวา่คา่เฉล่ียของ

กลุม่ พิจารณาคา่ความโดง่ (Kurtosis) พบวา่มีคา่เป็นบวก  (1.06) แสดงวา่ มีการแจกแจงเป็นโค้งสงูกวา่

ปกต ิ(leptokurtic) 

ผลการวิเคราะห์ พบวา่ตวัแปร การรับรู้โครงสร้างเป้าหมายเพ่ือ แสดงผลงาน มีคา่เฉล่ีย (M)  

เทา่กบั 3.62 สว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) เทา่กบั .52 คะแนนสงูสดุ (Max) เทา่กบั 5.33 คะแนนต่ําสดุ 

(Min) เทา่กบั 1.42  วิเคราะห์คา่ความเบ้  (Skewness)   และคา่ความโดง่  (Kurtosis)  พบวา่ความเบ้และ

ความโดง่ มีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั .01 วิเคราะห์คา่ความเบ้ (Skewness) มีคา่เป็นลบ (-.35) แสดงวา่

กลุม่ตวัอยา่งสว่นใหญ่มีคะแนนตวัแปร การรับรู้โครงสร้างเป้าหมายเพ่ือ แสดงผลงานต่ํากวา่คา่เฉล่ียของ

กลุม่ พิจารณาคา่ความโดง่  (Kurtosis) พบวา่มีคา่เป็นบวก  (1.32) แสดงวา่ การแจกแจง เป็นโค้งสงูกวา่

ปกต ิ(leptokurtic) 

 ผลการวิเคราะห์ พบวา่ตวัแปร การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือความเช่ียวชาญ  มีคา่เฉล่ีย (M)  

เทา่กบั 3.94 สว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) เทา่กบั .51 คะแนนสงูสดุ (Max) เทา่กบั 5.00 คะแนนต่ําสดุ 

(Min) เทา่กบั 2.42 วิเคราะห์คา่ความเบ้  (Skewness)   และคา่ความโดง่  (Kurtosis)  พบวา่ ไมมี่นยัสําคญั

ทางสถิตทิัง้ 2 คา่ แสดงวา่การกระจายของคะแนนตวัแปร การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือความเช่ียวชาญ  

มีการแจกแจงเป็นโค้งปกต ิไมพ่บวา่มีความโดง่หรือความเบ้ผิดปกต ิ
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ผลการวิเคราะห์ พบวา่ตวัแปร การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือ แสดงผลงาน มีคา่เฉล่ีย (M)  

เทา่กบั 3.87 สว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) เทา่กบั .58 คะแนนสงูสดุ (Max) เทา่กบั 7.33 คะแนนต่ําสดุ 

(Min) เทา่กบั 1.92 วิเคราะห์คา่ความเบ้  (Skewness)   และคา่ความโดง่  (Kurtosis)  พบวา่ความเบ้และ

ความโดง่ มีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั .01  วิเคราะห์คา่ความเบ้ (Skewness) มีคา่เป็นบวก (.52) แสดงวา่

กลุม่ตวัอยา่งสว่นใหญ่มีคะแนนตวัแปร การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือ แสดงผลงาน สงูกวา่คา่เฉล่ียของ

กลุม่ พิจารณาคา่ความโดง่ (Kurtosis) พบวา่มีคา่เป็นบวก  (3.36) แสดงวา่  การแจกแจง เป็นโค้งสงูกวา่

ปกต ิ(leptokurtic) 

ผลการวิเคราะห์ พบวา่ตวัแปรความยดึมัน่ผกูพนัในงาน มีคา่เฉล่ีย (M)  เทา่กบั 3.76 สว่น

เบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) เทา่กบั .55 คะแนนสงูสดุ (Max) เทา่กบั 6.18 คะแนนต่ําสดุ (Min) เทา่กบั 1.94

วิเคราะห์คา่ความเบ้ (Skewness)   และคา่ความโดง่  (Kurtosis)  พบวา่ความเบ้และความโดง่ มีนยัสําคญั

ทางสถิตท่ีิระดบั .01  วิเคราะห์คา่ความเบ้ (Skewness) มีคา่เป็นบวก  (.38) แสดงวา่ กลุม่ตวัอยา่งสว่น

ใหญ่มีคะแนนตวัแปรความยดึมัน่ผกูพนัในงาน สงูกวา่คา่เฉล่ียของกลุม่  พิจารณาคา่ความโดง่ (Kurtosis) 

พบวา่มีคา่เป็นบวก (1.06) แสดงวา่การแจกแจงเป็นโค้งสงูกวา่ปกต ิ(leptokurtic) 

ผลการวิเคราะห์ พบวา่ตวัแปรผลการปฏิบตังิานมีคา่เฉล่ีย (M)  เทา่กบั 3.78 สว่นเบ่ียงเบน

มาตรฐาน (SD) เทา่กบั .47 คะแนนสงูสดุ (Max) เทา่กบั 5.00 คะแนนต่ําสดุ (Min) เทา่กบั 2.73 พบวา่

ความเบ้มีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั .01วิเคราะห์คา่ความเบ้ (Skewness) มีคา่เป็นบวก (.38) แสดงวา่

กลุม่ตวัอยา่งสว่นใหญ่มีคะแนนตวัแปรผลการปฏิบตังิาน สู งกวา่คา่เฉล่ียของกลุม่  สว่นคา่ความโดง่ 

(Kurtosis) พบวา่ไมมี่นยัสําคญัทางสถิต ิมีการแจกแจงเป็นโค้งปกต ิรายละเอียดดงัตาราง 12 

 

ตาราง 12 คา่สถิตพืิน้ฐานของตวัแปรท่ีใช้ในการวิจยั 
 

ตัวแปร Max Min M SD Sk Ku 

1. การรับรู้โครงสร้างเป้าหมายเพ่ือความเช่ียวชาญ 5.00 1.50 3.58 .54 -.37** 1.06** 

2. การรับรู้โครงสร้างเป้าหมายเพ่ือแสดงผลงาน 5.33 1.42 3.94 .52 -.35** 1.32** 

3. การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือความเช่ียวชาญ 5.00 2.42 3.94 .51 -.09 0.14 

4. การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือแสดงผลงาน 7.33 1.92 3.87 .58 .52** 3.36** 

5. ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน 6.18 1.94 3.76 .55 .38** 1.06** 

6. ผลการปฏิบตัิงาน 5.00 2.73 3.78 .47 .38** 0.06 

หมายเหต ุ**p<.01, SE for Skewness = .130, และ SE for Kurtosis = .26 
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ตอนท่ี 3 ผลวิเคราะห์เมทริกซ์สหสัมพันธ์ตัวแปรในโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของ อิทธิพล

การรับรู้โครงสร้างเป้าหมายท่ีมีต่อผลการปฏิบัตงิานของบุคลากรสายสนับสนุนสังกัด

มหาวิทยาลัย โดยมีเป้าหมายเชิงสัมฤทธ์ิและความยดึม่ันผูกพันในงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน 

 การวิเคราะห์ข้อมลูสว่นนี ้เป็นการวิ เคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรสงัเกตได้ในการวิจยั 

เพ่ือตรวจสอบความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระและตวัแปรตาม รวมทัง้พิจารณาความสมัพนัธ์ระหวา่งตวั

แปรอิสระ เพ่ือใช้เป็นข้อมลูในการตรวจสอบความตรงของโมเดลสมมตุฐิานการวิจยั 

ผลการวิเคราะห์เมทริกซ์สหสมัพนัธ์ตวัแปรในโ มเดลความสมัพนัธ์เชิงสาเหตขุองผลการ

ปฏิบตังิานในบคุลากรสายสนบัสนนุสงักดัมหาวิทยาลยั พบวา่ ตวัแปร การรับรู้โครงสร้างเป้าหมายเพ่ือ

ความเช่ียวชาญ  การรับรู้โครงสร้างเป้าหมายเพ่ือแสดงผลงาน  การตัง้เป้าหมาย เชิงสมัฤทธ์ิ เพ่ือความ

เช่ียวชาญ  การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือแสดงผลงาน และความยดึมัน่ผกูพนัในงาน  มีความสมัพนัธ์กบั

ตวัแปรผลการปฏิบตังิาน อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิตทิกุคู ่โดยตวัแปรทัง้หมดมีความสมัพนัธ์ในทิศทางบวก

กบัผลการปฏิบตังิาน แสดงดงัตาราง 13 

ผลการวิเคราะห์สหสมัพนัธ์รายคูร่ะหวา่งตวัแปรการรับรู้โครงสร้างเป้าหมายเพ่ือความเช่ียวชาญ 

กบัผลการปฏิบตังิาน พบวา่ ตวัแปร การรับรู้โครงสร้างเป้าหมายเพ่ือความเช่ียวชาญ  มีความสมัพนัธ์

ทางบวกกบัผลการปฏิบตังิาน อยา่งมีนยัสําคญั ท่ีระดบั .01 มีขนาดความสมัพนัธ์เทา่กบั .346 แสดงวา่

หากบคุลากรสายสนบัสนนุมีระดบัของ การรับรู้โครงสร้างเป้าหมายเพ่ือความเช่ียวชาญ มากขึน้ ระดบัผล

การปฏิบตังิานมีแนวโน้มมากขึน้  

ผลการวิเคราะห์ สหสมัพนัธ์ รายคูร่ะหวา่งตวัแปร การรับรู้โครงสร้างเป้าหมายเพ่ือ แสดงผลงาน  

กบัผลการปฏิบตังิาน พบวา่ ตวัแปรการรับรู้โครงสร้างเป้าหมายเพ่ือ แสดงผลงาน มีความสมัพนัธ์ทางบวก

กบัผลการปฏิบตังิาน อยา่งมีนยัสําคญั ท่ีระดบั .01 มีขนาดความสมัพนัธ์เทา่กบั .321 แสดงวา่หาก

บคุลากรสายสนบัสนนุมีระดบัของ การรับรู้โคร งสร้างเป้าหมายเพ่ือ แสดงผลงานมากขึน้ ระดบัผลการ

ปฏิบตังิานมีแนวโน้มมากขึน้  

ผลการวิเคราะห์สหสมัพนัธ์รายคูร่ะหวา่งตวัแปรการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือความเช่ียวชาญ 

กบัผลการปฏิบตังิาน พบวา่ ตวัแปร การตัง้ เป้าหมาย เชิงสมัฤทธ์ิ เพ่ือความเช่ียวชาญ  มีความสมัพนัธ์

ทางบวกกบัผลการปฏิบตังิาน อยา่งมีนยัสําคญั ท่ีระดบั .01 มีขนาดความสมัพนัธ์เทา่กบั .602 แสดงวา่

หากบคุลากรสายสนบัสนนุมีระดบัของ การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ เพ่ือความเช่ียวชาญ  มากขึน้ ระดบัผล

การปฏิบตังิานมีแนวโน้มมากขึน้  
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ผลการวิเคราะห์ สหสมัพนัธ์ รายคูร่ะหวา่งตวัแปร การตัง้เป้าหมาย เชิงสมัฤทธ์ิ เพ่ือแสดงผลงาน  

กบัผลการปฏิบตังิาน พบวา่ ตวัแปรการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือแสดงผลงาน มีความสมัพนัธ์ทางบวก

กบัผลการปฏิบตังิาน อยา่งมีนยัสําคญั ท่ีระดบั .01 มีขนาดความสมัพนัธ์เทา่กบั .586  แสดงวา่หาก

บคุลากรสายสนบัสนนุมีระดบัของ การตัง้เป้าหมาย เชิงสมัฤทธ์ิ เพ่ือแสดงผลงาน  มากขึน้ ระดบัผลการ

ปฏิบตังิานมีแนวโน้มมากขึน้  

ผลการวิเคราะห์สหสมัพนัธ์รายคูร่ะหวา่งตวัแปรความยดึมัน่ผกูพนัในงาน กบัผลการปฏิบตังิาน 

พบวา่ ตวัแปรความยดึมัน่ผกูพนัในงาน มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบตังิาน อยา่งมีนยัสําคญัท่ี

ระดบั .01 มีขนาดความสมัพนัธ์เทา่กั บ .676 แสดงวา่หากบคุลากรสายสนบัสนนุมีระดบัของ ความยดึมัน่

ผกูพนัในงาน มากขึน้ ระดบัผลการปฏิบตังิานมีแนวโน้มมากขึน้  

ผลการวิเคราะห์สหสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปร การรับรู้โครงสร้างเป้าหมายเพ่ือ แสดงผลงาน กบัตวั

แปรการรับรู้โครงสร้างเป้าหมายเพ่ือ ความเช่ียวชาญ การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือความเช่ียวชาญ  กบั

พบวา่ตวัแปรทัง้สอง มีความสมัพนัธ์กนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั .01 มีขนาดความสมัพนัธ์เทา่กบั 

.598  

ผลการวิเคราะห์ สหสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปร การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือความเช่ียวชาญ  กบั

ตวัแปรการรับรู้โครงสร้างเป้าหมายเพ่ือความเช่ียวชาญ  และการรับรู้โครงสร้างเป้าหมายเพ่ือ แสดงผลงาน  

พบวา่มีความสมัพนัธ์กนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั .01 มีขนาดความสมัพนัธ์เทา่กบั .474 .507 

ตามลําดบั 

ผลการวิเคราะห์สหสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปร การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือ แสดงผลงาน ตวัแปร

การรับรู้โครงสร้างเป้าหมายเพ่ือความเช่ียวชาญ  ตวัแปรการรับรู้โครงสร้างเป้าหมายเพ่ือ แสดงผลงาน กบั

ตวัแปรการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือความเช่ียวชาญ พบวา่มีความสมัพนัธ์กนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ

ท่ีระดบั .01 มีขนาดความสมัพนัธ์เทา่กบั .376 .422 .690 ตามลําดบั 

ผลการวิเคราะห์ สหสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปร ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน ตวัแปร การรับรู้โครงสร้าง

เป้าหมายเพ่ือความเช่ียวชาญ  ตวัแปร การรับรู้โครงสร้างเป้าหมายเพ่ือ แสดงผลงาน ตวัแปร การ

ตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือความเช่ียวชาญ กบัตวัแปรการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือ แสดงผลงาน พบวา่

มีความสมัพนัธ์กนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั .01 มีขนาดความสมัพนัธ์เทา่กบั .472 .418 .628 

.619 ตามลําดบั รายละเอียดแสดงดงัตาราง 12 
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ตาราง 13  เมทริกซ์สหสมัพนัธ์ตวัแปรในโมเดลความสมัพนัธ์เชิงสาเหตขุอ งอิทธิพลการรับรู้โครงสร้าง

เป้าหมายท่ีมีตอ่ผลการปฏิบตังิานของบคุลากรสายสนบัสนนุสงักดัมหาวิทยาลยัโดยมีเป้าหมายเชิง

สมัฤทธ์ิและความยดึมัน่ผกูพนัในงานเป็นตวัแปรสง่ผา่น (n=350) 

 

  ตวัแปรในโมเดลการวิเคราะห์ 1 2 3 4 5 6 

การรับรู้โครงสร้างเป้าหมายเพ่ือความเช่ียวชาญ 1      

การรับรู้โครงสร้างเป้าหมายเพ่ือแสดงผลงาน .598** 1     

การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือความเช่ียวชาญ .474** .507** 1    

การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือแสดงผลงาน .376** .422** .690** 1   

ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน .472** .418** .628** .619** 1  

ผลการปฏิบตัิงาน .346** .321** .602** .586** .676** 1 

M 3.582 3.625 3.944 3.866 3.762 3.785 

SD .546 0.521 .515 .577 .547 .474 

** p <0.01 

 

พิจารณาคา่ความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระ ได้แก่ 1)การรับรู้โครงสร้างเป้าหมายเพ่ือความ

เช่ียวชาญ  2) การรับรู้โครงสร้างเป้าหมายเพ่ือ แสดงผลงาน 3) การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือความ

เช่ียวชาญ   4) การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือ แสดงผลงาน 5) ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน  พบวา่มีขนาด

ความสมัพนัธ์ .321 ถึง .690 ซึง่คา่ความสมัพนัธ์ดงักลา่ว มีขนาดความสมัพนัธ์ไมเ่กิน .80 (Hair et al., 

2010)  แสดงวา่ การวิเคราะห์ชดุนีไ้มเ่กิดภาวะร่วมเส้นตรงพห ุ (multicollinearity) ผู้ วิจยัจงึนําเมทริกซ์

สหสมัพนัธ์ชดุนีไ้ปวิเคราะห์โมเดลความสมัพนัธ์เชิงสาเหตขุองผลการปฏิบตังิานในกลุม่บคุลากรสาย

สนบัสนนุ เพ่ือตรวจสอบความตรงของโมเดล นําเสนอรายละเอียดในตอนท่ี 4 

 

ตอนท่ี 4 ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของอิทธิพลการ

รับรู้โครงสร้างเป้าหมายท่ีมีต่อผลการปฏิบัตงิานของบุคลากรสายสนับสนุนสังกัดมหาวิทยาลัย 

โดยมีเป้าหมายเชิงสัมฤทธ์ิและความยดึม่ันผูกพันในงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน 

ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลความสมัพนัธ์เชิงสาเหตขุองอิทธิพลการรับรู้โครงสร้าง

เป้าหมายท่ีมีตอ่ผลการปฏิบตังิานของบคุลากรสายสนบัสนนุสงักดัมหาวิทยาลยั โดยมีเป้าหมายเชิง
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สมัฤทธ์ิและความยดึมัน่ผกูพนัในงานเป็นตวัแปรสง่ผา่น พบวา่ คา่ Chi-square มีคา่เทา่กบั 3.89 ท่ีองศา

อิสระเทา่กบั 2 ระดบันยัสําคญัเทา่กบั .142 คา่ดชันีวดัระดบัความกลมกลืนท่ีปรับแก้แล้ว (Adjusted 

Goodness of Fit Index: AGFI) เทา่กบั .96 คา่ ดชันีรากของคา่เฉล่ียกําลงัสองของสว่นเหลือมาตรฐาน 

(Standardized Root Mean Square Residual: SRMR) เทา่กบั .004 และคา่ดชันีรากของคา่เฉล่ียกําลงั

สองของการประมาณคา่ความคลาดเคล่ือน (Root Mean Square Error of Approximation: RMSEA) 

เทา่กบั .052  

สว่นผลการวิเคราะห์อิทธิพลทางตรง (direct effect) และอิทธิพลทางอ้อม (indirect effect) 

ระหวา่งตวัแปรแฝงตามกรอบแนวคดิการวิจยั พบวา่ตวัแปรท่ีเป็นปัจจยัเชิงสาเหตท่ีุสง่ผลตอ่ผลการ

ปฏิบตังิานของคุลากรสายสนบัสนนุ ได้แก่ การรับรู้โครงสร้างเป้าหมายเพ่ือความเช่ียวชาญ การรับรู้

โครงสร้างเป้าหมายเพ่ือแสดงผลงาน  การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือความเช่ียวชาญ  การตัง้เป้าหมาย

เชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือแสดงผลงาน และความยดึมัน่ผกูพนัในงาน โดยตวัแปรดงักลา่ว ร่วมกนัอธิบายความ

แปรปรวนในตวัแปรตาม คดิเป็นร้อยละ 56 (R2 = .56) 

เม่ือพิจารณา อิทธิพลทางตรง (direct effect) ของตวัแปรอิสระท่ีมีตอ่ตวัแปรตามผลการ

ปฏิบตังิานของบคุลากรสายสนบัสนนุ พบวา่ อิทธิพลทางตรง (direct effect) ของตวัแปรการรับรู้โครงสร้าง

เป้าหมายเพ่ือความเช่ียวชาญ และตวัแปรการรับรู้โครงสร้างเป้าหมายเพ่ือแสดงผลงาน ตอ่ผลการ

ปฏิบตังิาน ไมมี่นยัสําคญัทางสถิต ิแตส่ง่อิทธิพลทางอ้อม (indirect effect) ผา่นตวัแปรการตัง้เป้าหมาย

เชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือความเช่ียวชาญ  ตวัแปรการตัง้เป้ าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือแสดงผลงาน และตวัแปรความยดึ

มัน่ผกูพนัในงาน 

เม่ือพิจารณา อิทธิพลทางตรง (direct effect) ของตวัแปรอิสระท่ีมีตอ่ตวัแปรตามผลการ

ปฏิบตังิานของบคุลากรสายสนบัสนนุ พบวา่ อิทธิพลทางตรง (direct effect)  ของตวัแปรการรับรู้

โครงสร้างเป้าหมายเพ่ือความ เช่ียวชาญ ท่ีมีตอ่ตวัแปรตามผลการปฏิบตังิาน ไมมี่นยัสําคญัทางสถิต ิ แต่

สง่ผลทางอ้อม (indirect effect) ผา่นตวัแปรการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือความเช่ียวชาญ และตวัแปร

ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน (IE = .34) 
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เม่ือพิจารณา อิทธิพลทางตรง (direct effect) ของตวัแปรอิสระท่ีมีตอ่ตวัแปรตามผลการ

ปฏิบตังิานของบคุลากรสายสนบัสนนุ พบวา่ อิทธิพลทางตรง (direct effect) ของตวัแปรการรับรู้โครงสร้าง

เป้าหมายเพ่ือแสดงผลงานไมมี่อิทธิพลทางตรง  (direct effect) ตอ่ตวัแปรตาม แตส่ง่ผลทางอ้อม  (indirect 

effect) ผา่นตวัแปรการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ เพ่ือแสดงผลงาน และความยดึมัน่ผกูพนัในงาน (IE=.25) 

เม่ือพิจารณาอิทธิพลทางตรง (direct effect) ของตวัแปรการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือความ

เช่ียวชาญท่ีมีตอ่ตวัแปรตามผลการปฏิบตังิานของบคุลากรสายสนบัสนนุ พบวา่ อิทธิพลทางตรง  (direct 

effect) มีนยัสําคญัทางสถิต ิ (DE=.27) เม่ือพิจารณาอิทธิพลทางอ้อม  (indirect effect)  พบวา่มีนยัสําคญั

ทางสถิต ิโดยสง่ผา่นตวัแปรความยดึมัน่ผกูพนัในงาน (IE=.14) 

เม่ือพิจารณาอิทธิพลทางตรง (direct effect) ของตวัแปรการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือแสดง

ผลงานท่ีมีตอ่ตวัแปรตามผลการปฏิบตังิานของบคุลากรสายสนบัสนนุ พบวา่ อิทธิพลทางตรง (direct 

effect) มีนยัสําคญัทางสถิต ิ (DE=.23) เม่ือพิจารณาอิทธิพลทางอ้อม  (indirect effect) พบวา่มีนยัสําคญั

ทางสถิต ิโดยสง่ผา่นตวัแปรความยดึมัน่ผกูพนัในงาน (IE=.12) 

เม่ือพิจารณา อิทธิพลทางตรง (direct effect) ของตวัแปรอิสระ พบวา่ตวัแปรท่ีสง่อิทธิพล

ทางตรง(direct effect) สงูสดุได้แก่ การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือความเช่ียวชาญ (.27) และ ความยดึ

มัน่ผกูพนัในงาน (.27) รองลงมาคือ ตวัแปรการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือแสดงผลงาน (.23) 

เม่ือพิจารณาอิทธิพลรวม (Total effect) พบวา่ ตวัแปรท่ีมีอิทธิพลรวม (total effect) ตอ่ผลการ

ปฏิบตังิาน มากท่ีสดุ ได้แก่ ตัวแปรการตั้งเป้าหมายเชิงสัมฤทธ์ิเพ่ือความเช่ียวชาญ  (TE=.41) 

รองลงมาคือ ตวัแปรการรับรู้โครงสร้างเป้าหมายเพ่ือความเช่ียวชาญ (TE=.35) ตวัแปรการตัง้เป้าหมายเชิง

สมัฤทธ์ิเพ่ือแสดงผลงาน (TE=.35) ตวัแปรความยดึมัน่ผกูพนัในงาน (TE=.27) และตวัแปรการรับรู้

โครงสร้างเป้าหมายเพ่ือแสดงผลงาน (TE=.26) 
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ผลจากการวิเคราะห์สรุปได้วา่ โมเดลท่ีผู้ วิจยัขึน้มีความสอดคล้องกลมกลืนกบัข้อมลูเชิง

ประจกัษ์ (Chi-square =3.89, df=2, p=.142; AGFI =.960; RMSEA =.052 ; RMR =.0004; R2 = .56) 

โดยตวัแปรทัง้ 5 ตวัแปร คือ 1) การรับรู้โครงสร้างเป้าหมายเพ่ือความเช่ียวชาญ 2) การรับรู้โครงสร้าง

เป้าหมายเพ่ือแสดงผลงาน  3) การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือความเช่ียวชาญ  4) การตัง้เป้าหมายเชิง

สมัฤทธ์ิเพ่ือแสดงผลงาน และ 5) ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน สามารถอธิบายความแปรปรวนในตวัแปรตาม 

คือ ผลการปฏิบตังิานในกลุม่บคุลากรสายสนบัสนนุ คดิเป็นร้อยละ 56 (R2 = .56)  

ผลการวิเคราะห์สมัประสิทธ์ิอิทธิพลรวม  (total effect) อิทธิพลทางตรง (direct effect) และ

อิทธิพลทางอ้อม (indirect effect) แสดงดงัตาราง 14  ทัง้นีผู้้ วิจยันําเสนอรูปโมเดลความสมัพนัธ์เชิงสาเหตุ

ของผลการปฏิบตังิานในกลุม่บคุลากรสายสนบัสนนุ ดงัภาพประกอบ 7 
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ตาราง 14  ผลการวิเคราะห์สมัประสิทธ์ิอิทธิพลรวม  (total effect) อิทธิพลทางตรง (direct effect) และ

อิทธิพลทางอ้อม (indirect effect) 

 

               ตวัแปรสาเหต ุ

 

 

ตวัแปรผล 

 การรับรู้

โครงสร้าง

เป้าหมายเพ่ือ

ความ

เช่ียวชาญ 

การรับรู้

โครงสร้าง

เป้าหมายเพ่ือ

แสดงผลงาน 

การ

ตัง้เป้าหมาย

เชิงสมัฤทธ์ิ

เพ่ือความ

เช่ียวชาญ 

การ

ตัง้เป้าหมาย

เชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือ

แสดงผลงาน 

ความยดึ

มัน่

ผกูพนัใน

งาน 

การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ

เพ่ือความเช่ียวชาญ 

TE .82** 

(.08) 

-- -- -- -- 

 IE -- -- -- -- -- 

 DE .82** 

(.08) 

-- -- -- -- 

การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ

เพ่ือแสดงผลงาน 

TE -- .71** 

(.10) 

-- -- -- 

 IE -- -- -- -- -- 

 DE -- .71** 

(.10) 

-- -- -- 

ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน TE .42** 

(.04) 

.32** 

(.04) 

.50** 

(.04) 

.43** 

(.04) 

-- 

 IE .41** 

(.05) 

.31** 

(.04) 

-- -- -- 

 DE .01 

<--> 

.01 

<--> 

.50** 

(.04) 

.43** 

(.04) 

-- 

ผลการปฏิบตัิงาน TE .35** 

(.04) 

.26** 

(.04) 

.41** 

(.04) 

.35** 

(.03) 

.27** 

(.06) 

 IE .34** 

(.04) 

.25** 

(.04) 

.14** 

(.03) 

.12** 

(.03) 

-- 

 DE 

 

.01 

<--> 

.01 

<--> 

.27** 

(.05) 

.23** 

(.04) 

.27** 

(.06) 

Chi-square =3.89, df=2, p=.142; AGFI =.960; RMSEA =.052 ; RMR =.0004; R2 = .56 

หมายเหต ุ**p<.01   <--> พารามิเตอร์กําหนด; TE = Total Effect, IE = Indirect Effect, DE = Direct Effect, คา่ใน

วงเลบ็คือคา่ SE (Standard Error) 
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***p<.001 

ภาพประกอบ 7  โมเดลความสมัพนัธ์เชิงสาเหตขุองอิทธิพลการรับรู้โครงสร้างเป้าหมายท่ีมีตอ่ผลการ   
       ปฏิบตังิานของบคุลากรสายสนบัสนนุสงักดัมหาวิทยาลยั โดยมีเป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิและความยดึมัน่ 
       ผกูพนัในงานเป็นตวัแปรสง่ผ่าน  
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บทที่ 5 

สรุปผล อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

งานวิจยัชิน้นีเ้ป็นงานวิจยัเชิงปริมาณ  มีวตัถปุระสงค์หลกัเพ่ือตรวจสอบความตรงของโมเดล

อิทธิพลการรับรู้โครงสร้างเป้าหมายท่ีมีตอ่ผลการปฏิบตังิานของบคุลากรสายสนบัสนนุสงักดัมหาวิทยาลยั

โดยมีการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิและความยดึมัน่ผกูพนัในงานเป็นตวัแปรสง่ผา่น  ซึง่ ผู้ วิจยัได้ใช้เทคนิค

การวิเคราะห์อิทธิพล (Path Analysis) ด้วยโปรแกรม LISREL โดยผู้ วิจยัได้นําเสนอผลการวิจยัในบทนีแ้บง่

ออกเป็น  3 หวัข้อ ได้แก่ 1) สรุปผลการวิจยั  2) การอภิปรายผลการวิจยัตามสมมตุฐิาน  และ 3) 

ข้อเสนอแนะ รายละเอียดดงันี ้

 

สรุปผลการวิจัย 
1) ผลวิเคราะห์ เมทริกซ์สหสัมพันธ์ตัวแปรในโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของ 

ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของ อิทธิพลการรับรู้โครงสร้างเป้าหมายท่ีมีต่อผลการปฏิบัตงิานของ

บุคลากรสายสนับสนุนสังกัดมหาวิทยาลัย โดยมีเป้าหมายเชิงสัมฤทธ์ิและความยดึม่ันผูกพันใน

งานเป็นตัวแปรส่งผ่าน 
ผลการวิเคราะห์เมทริกซ์สหสมัพนัธ์ตวัแปรในโมเดลความสมัพนัธ์เชิงสาเหตขุ องผลการ

ปฏิบตังิานในบคุลากรสายสนบัสนนุสงักดัมหาวิทยาลยั พบวา่ ตวัแปร การรับรู้โครงสร้างเป้าหมายเพ่ือ

ความเช่ียวชาญ การรับรู้โครงสร้างเป้าหมายเพ่ือแสดงผลงาน การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ เพ่ือความ

เช่ียวชาญ  การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือแสดงผลงาน และความยดึมัน่ผกูพนัในงาน  มีความสมัพนัธ์กบั

ตวัแปรผลการปฏิบตังิาน อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิตทิกุคู ่โดยตวัแปรทัง้หมดมีความสมัพนัธ์ในทิศทางบวก

กบัผลการปฏิบตังิาน  

ผลการวิเคราะห์สหสมัพนัธ์รายคูร่ะหวา่งตวัแปรการรับรู้โครงสร้างเป้าหมายเพ่ือความเช่ียวชาญ  

กบัผลการปฏิบตังิาน พบวา่ ตวัแปร การรับรู้โครงสร้างเป้าหมายเพ่ือความเช่ียวชาญ  มีความสั มพนัธ์

ทางบวกกบัผลการปฏิบตังิานอยา่งมีนยัสําคญัท่ีระดบั .01 มีขนาดความสมัพนัธ์เทา่กบั .346 แสดงวา่หาก

บคุลากรสายสนบัสนนุมีระดบัของ การรับรู้โครงสร้างเป้าหมายเพ่ือความเช่ียวชาญ มากขึน้ ระดบัผลการ

ปฏิบตังิานมีแนวโน้มมากขึน้  

ผลการวิเคราะห์ สหสมัพนัธ์ รายคูร่ะหวา่งตวัแปร การรับรู้โครงสร้างเป้าหมายเพ่ือ แสดงผลงาน  

กบัผลการปฏิบตังิาน พบวา่ ตวัแปรการรับรู้โครงสร้างเป้าหมายเพ่ือ แสดงผลงาน  มีความสมัพนัธ์ทางบวก
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กบัผลการปฏิบตังิาน อยา่งมีนยัสําคญั ท่ีระดบั .01 มีขนาดความสมัพนัธ์เทา่กบั .321 แสดงวา่หาก

บคุลากรสายสนบัสนนุมีระดบัของ การรับรู้โคร งสร้างเป้าหมายเพ่ือ แสดงผลงานมากขึน้ ระดบัผลการ

ปฏิบตังิานมีแนวโน้มมากขึน้  

ผลการวิเคราะห์สหสมัพนัธ์รายคูร่ะหวา่งตวัแปรการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือความเช่ียวชาญ  

กบัผลการปฏิบั ตงิาน พบวา่ ตวัแปร การตัง้เป้าหมาย เชิงสมัฤทธ์ิ เพ่ือความเช่ียวชาญ  มีความสมัพนัธ์

ทางบวกกบัผลการปฏิบตังิาน อยา่งมีนยัสําคญั ท่ีระดบั .01 มีขนาดความสมัพนัธ์เทา่กบั .602 แสดงวา่

หากบคุลากรสายสนบัสนนุมีระดบัของ การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ เพ่ือความเช่ียวชาญ  มากขึน้ ระดบัผล

การปฏิบตังิานมีแนวโน้มมากขึน้  

ผลการวิเคราะห์ สหสมัพนัธ์ รายคูร่ะหวา่งตวัแปร การตัง้เป้าหมาย เชิงสมัฤทธ์ิ เพ่ือแสดงผลงาน  

กบัผลการปฏิบตังิาน พบวา่ ตวัแปรการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือแสดงผลงาน  มีความสมัพนัธ์ทางบวก

กบัผลการปฏิบตังิาน อยา่งมีนยัสําคั ญท่ีระดบั .01 มีขนาดความสมัพนัธ์เทา่กบั .586  แสดงวา่หาก

บคุลากรสายสนบัสนนุมีระดบัของ การตัง้เป้าหมาย เชิงสมัฤทธ์ิ เพ่ือแสดงผลงาน  มากขึน้ ระดบัผลการ

ปฏิบตังิานมีแนวโน้มมากขึน้  

ผลการวิเคราะห์สหสมัพนัธ์รายคูร่ะหวา่งตวัแปรความยดึมัน่ผกูพนัในงาน กบัผลการปฏิบตังิาน 

พบวา่ ตวัแปรความยดึมัน่ผกูพนัในงาน มีความสั มพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบตังิาน อยา่งมีนยัสําคญัท่ี

ระดบั .01 มีขนาดความสมัพนัธ์เทา่กบั .676 แสดงวา่หากบคุลากรสายสนบัสนนุมีระดบัของ ความยดึมัน่

ผกูพนัในงาน มากขึน้ ระดบัผลการปฏิบตังิานมีแนวโน้มมากขึน้  

ผลการวิเคราะห์สหสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปร การรับรู้โครงสร้างเป้าหมายเพ่ือ แสดงผลงาน  กบัตวั

แปรการรับรู้โครงสร้างเป้าหมายเพ่ือ ความเช่ียวชาญ การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือความเช่ียวชาญ  กบั

พบวา่ตวัแปรทัง้สอง มีความสมัพนัธ์กนัอยา่งมีนยัสําคัญทางสถิตท่ีิระดบั .01 มีขนาดความสมัพนัธ์เทา่กบั 

.598  

ผลการวิเคราะห์ สหสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปร การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือความเช่ียวชาญ  กบั

ตวัแปรการรับรู้โครงสร้างเป้าหมายเพ่ือความเช่ียวชาญ  และการรับรู้โครงสร้างเป้าหมายเพ่ือ แสดงผลงาน  

พบวา่มีความสมัพนัธ์กนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั .01 มีขนาดความสมัพนัธ์เทา่กบั .474 .507 

ตามลําดบั 

ผลการวิเคราะห์สหสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือ แสดงผลงาน  ตวัแปร

การรับรู้โครงสร้างเป้าหมายเพ่ือความเช่ียวชาญ  ตวัแปรการรับรู้โครงสร้างเป้าหมายเพ่ือ แสดงผลงาน  กบั
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ตวัแปรการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือความเช่ียวชาญ พบวา่มีความสมัพนัธ์กนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ

ท่ีระดบั .01 มีขนาดความสมัพนัธ์เทา่กบั .376 .422 .690 ตามลําดบั 

ผลการวิเคราะห์ สหสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปร ความยดึมัน่ผกูพนัในงา น ตวัแปรการรับรู้โครงสร้าง

เป้าหมายเพ่ือความเช่ียวชาญ  ตวัแปร การรับรู้โครงสร้างเป้าหมายเพ่ือ แสดงผลงาน ตวัแปร กา ร

ตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือความเช่ียวชาญ กบัตวัแปรการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือแสดงผลงาน พบวา่

มีความสมัพนัธ์กนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั .01 มีขนาดความสมัพนัธ์เทา่กบั .472, .418, .628, 

.619 ตามลําดบั 

ผลการวิเคราะห์สหสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระ ได้แก่ 1) การรับรู้โครงสร้างเป้าหมายเพ่ือความ

เช่ียวชาญ  2) การรับรู้โครงสร้างเป้าหมายเพ่ือ แสดงผลงาน 3) การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือความ

เช่ียวชาญ   4) การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือ แสดงผลงาน 5) ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน  พบวา่มีขนาด

ความสมัพนัธ์ .321 ถึง .690 ซึง่คา่ความสมัพนัธ์ดงักลา่ว มีขนาดความสมัพนัธ์ไมเ่กิน .80 (Hair; et al. 

2010)  แสดงวา่ การวิเคราะห์ชดุนีไ้มเ่กิดภาวะร่วมเส้นตรงพห ุ 

 

2) ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดล ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของ อิทธิพลการรับรู้

โครงสร้างเป้าหมายท่ีมีต่อผลการปฏิบัตงิานของบุคลากรสายสนับสนุนสังกัดมหาวิทยาลัย โดยมี

เป้าหมายเชิงสัมฤทธ์ิและความยดึม่ันผูกพันในงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน 
ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดล ความสมัพนัธ์เชิงสาเหตขุอง อิทธิพลการรับรู้โครงสร้าง

เป้าหมายท่ีมีตอ่ผลการปฏิบตังิานของบคุลากรสายสนบัสนนุสงักดัมหาวิทยาลยั โดยมีเป้าหมายเชิง

สมัฤทธ์ิและความยดึมัน่ผู กพนัในงานเป็นตวัแปรสง่ผา่น พบวา่ โมเดลท่ีพฒันาขึน้มามีความสอดคล้อง   

กบัข้อมลูเชิงประจกัษ์อยูใ่นระดบัท่ีดีโดยพิจารณาจากคา่สถิตท่ีิใช้ตรวจสอบความสอดคล้องระหวา่ง  

โมเดลกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์  ได้แก่  คา่ Chi-square มีคา่เทา่กบั 3.89 ท่ีองศาอิสระเทา่กบั 2 ระดบั

นยัสําคญัเทา่กบั .142 คา่ดชันีวดัระดบัความกลมกลืนท่ีปรับแก้แล้ว (Adjusted Goodness of Fit Index: 

AGFI) เทา่กบั .96 คา่ ดชันีรากของคา่เฉล่ียกําลงัสองของสว่นเหลือมาตรฐาน (Standardized Root Mean 

Square Residual: SRMR) เทา่กบั .004 และคา่ดชันีรากของคา่เฉล่ี ยกําลงัสองของการประมาณคา่ความ

คลาดเคล่ือน (Root Mean Square Error of Approximation : RMSEA) เทา่กบั .052  

สว่นผลการวิเคราะห์อิทธิพลทางตรง (direct effect) และอิทธิพลทางอ้อม  (indirect effect) 

ระหวา่งตวัแปรแฝงตามกรอบแนวคดิการวิจยั พบวา่ตวัแปรท่ีเป็นปัจจยัเชิงส าเหตท่ีุสง่ผลตอ่ผลการ
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ปฏิบตังิานของบุ คลากรสายสนบัสนนุ ได้แก่ การรับรู้โครงสร้างเป้าหมายเพ่ือความเช่ียวชาญ  การรับรู้

โครงสร้างเป้าหมายเพ่ือ แสดงผลงาน  การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือความเช่ียวชาญ   การตัง้เป้าหมาย

เชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือ แสดงผลงาน และความยดึมัน่ผกูพนัในงาน  โดยตวัแปรดงักลา่ว ร่วมกนัอธิบายความ

แปรปรวนในตวัแปรตาม คดิเป็นร้อยละ 56 (R2 = .56) 

เม่ือพิจารณา อิทธิพลทางตรง (direct effect) ของตวัแปรอิสระท่ีมีตอ่ตวัแปรตามผลการ

ปฏิบตังิานของบคุลากรสายสนบัสนนุ พบวา่ อิทธิพลทางตรง (direct effect) ของตวัแปรการรับรู้โครงสร้าง

เป้าหมายเพ่ือความเช่ียวชาญ และตวัแปรการรับรู้โครงสร้างเป้าหมายเพ่ือแสดงผลงาน ตอ่ผลการ

ปฏิบตังิาน ไมมี่นยัสําคญัทางสถิต ิแตส่ง่อิทธิพลทางอ้อม (indirect effect) ผา่นตวัแปรการตัง้เป้าหมาย

เชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือความเช่ียวชาญ  ตวัแปรการตัง้เป้าหมา ยเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือแสดงผลงาน และตวัแปรความยดึ

มัน่ผกูพนัในงาน 

เม่ือพิจารณา อิทธิพลทางตรง (direct effect) ของตวัแปรอิสระท่ีมีตอ่ตวัแปรตามผลการ

ปฏิบตังิานของบคุลากรสายสนบัสนนุ พบวา่ อิทธิพลทางตรง (direct effect)  ของตวัแปรการรับรู้

โครงสร้างเป้าหมายเพ่ือความเช่ีย วชาญไมมี่อิทธิพลทางตรง (direct effect) ตอ่ตวัแปรตาม แตส่ง่ผล

ทางอ้อม(indirect effect) ผา่นตวัแปรการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือความเช่ียวชาญ และตวัแปรความ

ยดึมัน่ผกูพนัในงาน (.34) 

เม่ือพิจารณา อิทธิพลทางตรง (direct effect) ของตวัแปรอิสระท่ีมีตอ่ตวัแปรตามผลการ

ปฏิบตังิานของบคุลากรสายสนบัสนนุ พบวา่ อิทธิพลทางตรง (direct effect) ของตวัแปรการรับรู้โครงสร้าง

เป้าหมายเพ่ือแสดงผลงานไมมี่อิทธิพลทางตรง  (direct effect) ตอ่ตวัแปรตาม แตส่ง่ผลทางอ้อม  (indirect 

effect) ผา่นตวัแปรการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ เพ่ือแสดงผลงาน และความยดึมัน่ผกูพนัในงาน (.25) 

เม่ือพิจารณาอิทธิพลทางตรง (direct effect) ของตวัแปรการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือความ

เช่ียวชาญท่ีมีตอ่ตวัแปรตามผลการปฏิบตังิานของบคุลากรสายสนบัสนนุ พบวา่ อิทธิพลทางตรง  (direct 

effect) มีนยัสําคญัทางสถิต ิ (.27) เม่ือพิจารณาอิทธิพลทางอ้อม  (indirect effect)  พบวา่มีนยัสําคญัทาง

สถิต ิโดยสง่ผา่นตวัแปรความยดึมัน่ผกูพนัในงาน (.14) 
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เม่ือพิจารณาอิทธิพลทางตรง (direct effect) ของตวัแปรการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือแสดง

ผลงานท่ีมีตอ่ตวัแปรตามผลการปฏิบตังิ านของบคุลากรสายสนบัสนนุ พบวา่ อิทธิพลทางตรง (direct 

effect) มีนยัสําคญัทางสถิต ิ (.23) เม่ือพิจารณาอิทธิพลทางอ้อม  (indirect effect) พบวา่มีนยัสําคญัทาง

สถิต ิโดยสง่ผา่นตวัแปรความยดึมัน่ผกูพนัในงาน (.12) 

เม่ือพิจารณา อิทธิพลทางตรง (direct effect) ของตวัแปรอิสระ พบวา่ตวัแปรท่ีสง่อิทธิพล

ทางตรง(direct effect) สงูสดุได้แก่ การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือความเช่ียวชาญ (.27) และ ความยดึ

มัน่ผกูพนัในงาน (.27) รองลงมาคือ ตวัแปรการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือแสดงผลงาน (.23) 

เม่ือพิจารณาอิทธิพลรวม (Total effect) พบวา่ ตวัแปรท่ีมีอิทธิพลรวม  (total effect) ตอ่ตวัแปร  

ผลการปฏิบตังิานได้แก่ ตวัแปรการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือความเช่ียวชาญ (.41) รองลงมาคือ ตวัแปร

การรับรู้โครงสร้างเป้าหมายเพ่ือความเช่ียวชาญ (.35) ตวัแปรการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือแสดงผลงาน 

(.35) ตวัแปรความยดึมัน่ผกูพนัในงาน (.27) และตวัแปรการรับรู้โครงสร้างเป้าหมายเพ่ือแสดงผลงาน 

(.26) 

ผลจากการวิเคราะห์สรุปได้วา่ โมเดลท่ีผู้ วิจยัขึน้มีความสอดคล้องกลมกลืนกบัข้อมลูเชิง

ประจกัษ์ โดยตวัแปรทัง้ 5 ตวัแปร คือ การรับรู้โครงสร้างเป้าหมายเพ่ือความเช่ียวชาญ กา รรับรู้โครงสร้าง

เป้าหมายเพ่ือแสดงผลงาน  การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือความเช่ียวชาญ  การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ

เพ่ือแสดงผลงาน และความยดึมัน่ผกูพนัในงาน สามารถอธิบายความแปรปรวนในตวัแปรตาม คือ ผลการ

ปฏิบตังิานในกลุม่บคุลากรสายสนบัสนนุ คดิเป็นร้อยละ 56 แสดงให้เห็นวา่ ตวัแปรการตัง้เป้าหมายเชิง

สมัฤทธ์ิเพ่ือความเช่ียวชาญ และตวัแปรความยดึมัน่ผกูพนัในงานเป็นตวัแปรท่ีสง่อิทธิพลทางตรง (direct 

effect) ตอ่ผลการปฏิบตังิานสงูท่ีสดุ รองลงมาคือ ตวัแปรตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือแสดงผลงาน  ซึง่หาก

บคุลากรมีระดบัการตัง้เป้ าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือความเช่ียวชาญ ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน  และการ

ตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือแสดงผลงาน ท่ีสงูก็มีแนวโน้มท่ีจะทําให้ผลการปฏิบตังิานสงูขึน้ไปด้วย 

 

การอภปิรายผล 

ผลการศกึษาครัง้นีอิ้งตามแนวคดิความยดึมัน่ผกูพนัในงาน  (work engagement) ภายใต้กรอบ

แนวคดิ JD-R Model (Bakker & Demerouti, 2008) ซึง่ได้รวบรวมและสงัเคราะห์งานวิจยั ตลอดจน
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แนวคดิทฤษฎีท่ีมีความเก่ียวข้องกบัพฤตกิรรมเชิงบวกขององค์การ (positive organizational behavior) 

โดยงานวิจยัในครัง้นี ้มุง่เน้น การศกึษาตวัแปรผลการปฏิบตังิาน ท่ีได้ รับอิทธิพลการรับรู้ โครงสร้าง

เป้าหมายเพ่ือความเช่ียวชาญ (mastery goal structure) และการรับรู้โครงสร้างเป้าหมายเพ่ือแสดง

ผลงาน (performance goal structure) โดยมีการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือความเช่ียวชาญ (mastery 

goal orientation) การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือแสดงผลงาน (performance goal orientation) และ

ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน (work engagement) เป็นตวัแปรสง่ผา่น  ในกลุม่บคุลากรสายสนบัสนนุสงักดั

มหาวิทยาลยั  โดยการวิจยัครัง้นี ้ วิเคราะห์ข้อมลูด้วยการวิเคราะห์ อิทธิพลหรือการวิเคราะห์เส้น ทาง (Path 

Analysis) ผู้ วิจยัอภิปรายผลการวิเคราะห์ท่ีได้ตามสมมตฐิานการวิจยัทัง้ 9 สมมตุฐิานการวิจยั ดงันี ้ 

สมมตฐิานท่ี 1 โมเดลความสมัพนัธ์เชิงสาเหตขุองอิทธิพลการรับรู้โครงสร้างเป้าหมายท่ีมีตอ่ผล

การปฏิบตังิานของบคุลากรสายสนบัสนนุสงักดัมหาวิทยาลยั โดยมีเป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิและความยดึมัน่

ผกูพนัในงานเป็นตวัแปรสง่ผา่นสอดคล้องกลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์  

ข้อค้นพบจากการศกึษานี ้พบวา่ โมเดลความสมัพนัธ์เชิงสาเหตขุอง อิทธิพลการรับรู้โครงสร้าง

เป้าหมายท่ีมีตอ่ผลการปฏิบตังิานของบคุลากรสายสนบัสนนุสงักดัมหาวิทยาลั ย โดยมีเป้าหมายเชิง

สมัฤทธ์ิและความยดึมัน่ผกูพนัในงานเป็นตวัแปรสง่ผา่น มีความสอดคล้องกลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์  

โดยพิจารณาคา่ดชันีตา่งๆ ท่ีชีว้ดัและสอดคล้องกลมกลืน (fit) ระหวา่งโมเดลท่ีพฒันาขึน้กบัข้อมลูเชิง

ประจกัษ์ แสดงให้เห็นวา่ โมเดลท่ีผู้ วิจยัพฒันาขึ ้ นสอดคล้องกบัทฤษฎี และงานวิจยัก่อนหน้าท่ีพฒันา

กรอบแนวคดิตามโมเดลความยดึมัน่ผกูพนัในงาน  (work engagement) ได้พฒันามาเป็นแบบจําลอง

ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน  JD-R Model (Bakker & Demerouti, 2008) ซึง่ได้เสนอแนวคดิท่ีวา่ รูปแบบ

ความ ยดึมัน่ผกูพนัในงานเป็นกลไกท่ีคัน่กลางระหวา่งปัจจยัเชิงสาเหตท่ีุมาจากสภาพแวดล้อมในการ

ปฏิบตังิาน (job resources) ท่ีเป็นปัจจยัท่ีสนบัสนนุในการปฏิบตังิาน  และปัจจยัท่ีเป็นความ กดดนัในการ

ปฏิบตังิาน  (job demands) รวมทัง้ลกัษณะสว่นบคุคล (personal resources) ท่ีสง่ผลตอ่การยดึมัน่   

ผกูพนัในงาน  ทัง้นี ก้ารท่ีบคุคลมีความยดึมัน่ผกูพนัในงานสง่ผลตอ่ ผลการปฏิบตังิาน  (Bakker & 

Demerouti, 2008) 

โดยในการศกึษาครัง้นีผู้้ วิจยัได้เลือกศกึษาเฉพาะ ตวัแปร ปัจจยัเชิงสาเหตท่ีุมาจาก

สภาพแวดล้อมในการปฏิบตังิาน (job resources) และ ลกัษณะสว่นบคุคล (personal resources) โดยได้

นํานิยามของ Bakker และ Demerouti (2008) มาปรับให้สอดคล้องกบับริบทขององค์การ โดยผู้ วิจยัได้ให้

นิยามของทรัพยากรจากแหลง่งาน  (job resources) หมายถึง ลกัษณะงานด้านกายภาพในองค์การท่ีชว่ย



115 

 

กระตุ้นการเตบิโต  การเรียนรู้และพฒันาการของบคุคล  ให้สามารถบรรลเุป้าหมายในการปฏิบตังิานได้ 

ได้แก่ ตวัแปรการรับรู้โครงสร้างเป้าหมายเพ่ือความเช่ียวชาญ และ  การรับรู้โครงสร้างเป้าหมายเพ่ือแสดง

ผลงาน โดยผู้ วิจยัได้นํามาเช่ือมโยงกบั การรับรู้โครงสร้างเป้าหมาย (goal structure)  ของ Ames (1992) 

และ Ames และ Archer (1988) ในสว่นของนิยามด้าน ทรัพยากรบคุคล (personal resource) หมายถึง 

เป็นการประเมินตนเองทางบวกท่ีเช่ือมกบัความสามารถของบคุคลท่ีจะควบคมุ เพ่ือใช้ในการ ทํานาย

แรงจงูใจ  ผลการปฏิบตังิาน และความพงึพอใจ ในงานรวมถึง ผลท่ีพงึปรารถนา  (Bakker & Demerouti, 

2008)  ผู้ วิจยัได้เช่ือมโยงนิยามกบัการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ (achievement goal orientation) ซึง่เป็น

การตัง้เป้าหมายสว่นบคุคล โดยทฤษฎีการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ  มีความเช่ือวา่  บคุคลจะมีพฤตกิรรมไป

ในทิศทางใดนัน้ขึน้อยูก่บัการระบคุวามสําเร็จ  หรือเหตผุลท่ีบคุคลจะแสดงพฤตกิรรมนัน้ (Ames, 1992; 

Urdan, 1997; Elliot, 1999)  ซึง่ตวัแปรทัง้ 2 นี ้ถือเป็นปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่ผลสมัฤทธ์ิ ในการปฏิบตังิาน  และ

ความยดึมัน่ผกูพนั ในงาน ซึง่สอดคล้องกบังานวิจยัก่อนหน้านี ้ท่ีศกึษาเก่ียว กบัโครงสร้างเป้าหมาย การ

ตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ และผลสมัฤทธ์ิ ในการเรียน เชน่ งานวิจยัของ Murayama และ Elliot (2009) ได้

ศกึษาอิทธิพลของโครงสร้างเป้าหมาย (classroom structure) และการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ ท่ีสง่ผลตอ่

ผลสมัฤทธ์ิในการเรียน โดยกลุม่ตวัอยา่งเป็นนกัเรียนในระดบัชัน้มธัยมตนัและมธัยมปลาย พบวา่

โครงสร้างเป้าหมายสง่อิทธิพลทัง้ทางตรง (direct effect)  และอิทธิพลทางอ้อม (indirect effect)  ไปยงั

ผลสมัฤทธ์ิทางการเรียน  

นอกจากนีก้ารศกึษาครัง้นีย้งัได้นํากรอบแนวคดิบางสว่นของ Skaalvik และ  Skaalvik (2013) 

ท่ีศกึษาโมเดลเชิงสาเหตขุองการรับรู้โครงสร้างเป้าหมายท่ีสง่ผลตอ่ความยดึมัน่ผกูพนัในงานและความพงึ

พอใจในงานโดยมีเป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเป็นตวัแปรสง่ผา่น  ในกลุม่ของครูชัน้ประถมศกึษาจนถึงมธัยม

ตอนต้นของประเทศนอร์เวย์ จํานวน 2,569 คน พบวา่ โครงสร้า งเป้าหมายสง่ผลทางบว กตอ่ความยดึมัน่

ผกูพนั ในงานและความพงึพอใจในงาน โดยการรับรู้ โครงสร้างเป้าหมาย เพ่ือความเช่ียวชาญ จะสง่ผล

โดยตรงตอ่ความยดึมัน่ผกูพนัในงานและความพงึพอใจในงาน ในขณะท่ีโครงสร้างเป้าหมายแบบมุง่

แสดงผลงานสง่ผลตอ่ความยดึมัน่ผกูพนัในงานและความพงึพอใจใ นงาน โดยมีเป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเป็น

ตวัแปรสง่ผา่น   

จากเหตผุลและข้อค้นพบสําคญัของ Skaalvik และ  Skaalvik (2013) และแบบจําลองความยดึ

มัน่ผกูพนัในงาน JD-R Model (Bakker & Demerouti, 2008) ทําให้สรุปได้วา่ ผลสมัฤทธ์ิในการปฏิบตังิาน 

ได้รับอิทธิพลจากตวัแปร การรับรู้โครงสร้างเป้าหมาย  การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ และความยดึมัน่ผกูพนั

ในงาน  โดยผลการวิเคราะห์ตรวจสอบความตรงของโมเดล พบวา่ โมเดลความสมัพนัธ์เชิงสาเหตขุอง
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อิทธิพลการรับรู้โครงสร้างเป้าหมายท่ีมีตอ่ผลการปฏิบตังิานของบคุลากรสายสนบัสนนุสงักดัมหาวิทยาลยั 

โดยมีเป้าหมาย เชิงสมัฤทธ์ิและความยดึมัน่ผกูพนัในงานเป็นตวัแปรสง่ผา่น  ท่ีผู้ วิจยัพฒันาขึน้ สอดคล้อง

กบัทฤษฏี และกรอบแนวคดิในรูปแบบเดียวกนั  

กลา่วโดยสรุป  ในกลุม่บคุลากรสายสนบัสนนุ ตวัแปรท่ีมีอิทธิพลตอ่ผลการปฏิบตังิานมากท่ีสดุ

ได้แก่  ได้แก่ ตวัแปรการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือความเช่ียวชาญ (.41) รองลงมาคือ ตวัแปรการรับรู้

โครงสร้างเป้าหมายเพ่ือความเช่ียวชาญ (.35) ตวัแปรการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือแสดงผลงาน (.35) 

ตวัแปรความยดึมัน่ผกูพนัในงาน (.27) และตวัแปรการรับรู้โครงสร้างเป้าหมายเพ่ือแ สดงผลงาน (.26) 

ตามลําดบั 

ดงันัน้จงึสรุปได้วา่ ผลการวิจยัสว่นนีส้นบัสนนุสมมตุฐิานข้อท่ี 1 

 
สมมตฐิานท่ี  2 การรับรู้โครงสร้างเป้าหมายเพ่ือความเช่ียวชาญ  สง่ผลทางตรงตอ่ผล การ

ปฏิบตังิานของบคุลากรสายสนบัสนนุสงักดัมหาวิทยาลยั  สมมตฐิานท่ี 4 การรับรู้โครงสร้างเป้าหมายเพ่ือ

ความเช่ียวชาญ  สง่ผลทางอ้อมตอ่ผลการปฏิบตัิงานของบคุลากรสายสนบัสนนุสงักดัมหาวิทยาลยัโดยมี

การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือความเช่ียวชาญเป็นตวัแปรสง่ผา่น  สมมตฐิานท่ี  6 การรับรู้โครงสร้าง

เป้าหมายเพ่ือความเช่ียวชาญ  สง่ผลทางอ้อมตอ่ผ ลการปฏิบตัิ งานของบคุลากรสายสนบัสนนุสงักดั

มหาวิทยาลยัโดยมีความยดึมัน่ผกูพนัในงานตวัแปรสง่ผา่น  และสมมตฐิานท่ี  8 การรับรู้โครงสร้าง

เป้าหมายเพ่ือความเช่ียวชาญ  สง่ผลทางอ้อมตอ่ผล การปฏิบตัิ งานของบคุลากรสายสนบัสนนุสงักดั

มหาวิทยาลยัโดยมีการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือความเช่ียวชาญและความยดึมัน่ผกูพนัในงานเป็นตวั

แปรสง่ผา่น 
ข้อค้นพบจากการศกึษาความสมัพนัธ์ ระหวา่งตวัแปร การรับรู้โครงสร้างเป้าหมายเพ่ือความ

เช่ียวชาญ กบัตวัแปรผลการปฏิบตังิาน พบวา่มีควา มสมัพนัธ์ในทิศทางบวก และมีนยัสําคญัทางสถิต ินัน่

คือ ถ้าบคุลากรมี การรับรู้โครงสร้างเป้าหมายเพ่ือความเช่ียวชาญ เพิ่มขึน้ แนวโน้มผลการปฏิบตังิานก็จะ

สงูขึน้ตามไปด้วย ซึง่ เป็นไปตามทฤษฎี  การตัง้ เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ  (achievement goal theory) ของ 

Ames (1992) ท่ีให้ความสําคญับริบทท่ีก่อให้เกิดการตัง้เป้าหมา ยเชิงสมัฤทธ์ิด้วย  คือ ตวัแปร โครงสร้าง

เป้าหมาย  (goal structure) ซึง่ได้ เสนอวา่ความสําเร็จท่ีเกิดจากการตัง้เป้าหมาย ของบคุคล  อาจได้รับ

อิทธิพลมากจากโครงสร้างเป้าหมายด้วย (Ames, 1992; Ames & Ames, 1984) กลา่วคือ การรับรู้ของ
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บคุลากรวา่องค์การได้ให้ความสําคญักบัความสามารถในลกัษณะใดนัน้ ก็จะสง่ผลให้บคุลากร

ตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิท่ีมีเก่ียวข้องกบัเป้าหมายขององค์การด้วย และสอดคล้องกบัผลการศกึษาวิจยัของ 

Murayama และ Elliot (2009) ท่ี ได้ศกึษาอิทธิพล ของโครงสร้างเป้าหมาย (classroom structure) และ

การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ ท่ีสง่ผลตอ่ผลสมัฤทธ์ิในการเรียน พบวา่ โครงสร้างเป้าหมายสง่อิทธิพลทัง้

ทางตรง (direct effect)  และอิทธิพลทางอ้อม (indirect effect)  ไปยงัผลสมัฤทธ์ิทางการเรียน 

อยา่งไรก็ตาม เม่ือวิเคราะห์โมเดลเชิงสาเหต ุโดยนําตั วแปรการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือ

ความเช่ียวชาญ (mastery goal orientation) ตวัแปร การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือแสดงผลงาน 

(performance goal orientation) และตวัแปรความยดึมัน่ผกูพนัในงาน (work engagement) เข้ามา

วิเคราะห์ร่วมด้วย พบวา่อิทธิพลทางตรงของการรับรู้โครงสร้างเป้าหมายเพ่ือความเช่ียวชาญ  กบัตวัแปรผล

การปฏิบตังิาน ไมมี่นยัสําคญัทางสถิต ิ

ดงันัน้จงึสรุปได้วา่ ผลการวิจยัสว่นนีไ้มส่นบัสนนุสมมตุฐิานข้อท่ี 2 

 
นอกจากนี ้  เม่ือพิจารณาอิทธิพลทางอ้อม (indirect effect) ของตวัแปรการรับรู้โครงสร้าง

เป้าหมายเพ่ือความเช่ียวชาญ  ผา่นตวัแปรการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือความเช่ียวชาญ (mastery goal 

orientation) และตวัแปรความยดึมัน่ผกูพนัในงาน (work engagement) ไปยงัผลการปฏิบตังิาน พบวา่

อิทธิพลทางอ้อม (indirect effect)   มีนยัสําคญัทางสถิต ิสอดคล้อง แนวคดิของ  Kaplan และคณะ (2002 

อ้างถึงใน สรุวิทย์  อสัสพนัธ์ , 2556) ท่ีได้เสนอ วา่การรับรู้โ ครงสร้างเป้าหมายจะสง่ผล ตอ่เป้าหมายเชิง

สมัฤทธ์ิของผู้ เรียน  โดยผู้ เรียนจะมีเป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิไปตามโครงสร้างเป้าหมายของชั ้ นเรียนท่ีตนเอง

รับรู้ กลา่วคือหากผู้ เรียนรับรู้วา่ชั ้นเรียนท่ีตนเรียนอยูใ่ห้ความสําคญักบัการพฒันาตนเอง  (mastery goal 

structure) ผู้ เรียนก็จะมีแนวโน้มวา่จะมีเป้าหมายเพ่ือความเช่ียวชาญ  ในทางตรงกนัข้ามหากผู้ เรียนรับรู้วา่

ชัน้เรียนของตนมุง่เน้นด้านการแขง่ขนั  ให้ความสําคญักบัการแสดงผล งานเชิงเปรียบเทียบ  (performance 

goal structure) ผู้ เรียนก็จะมีแนวโน้มวา่จะมีเป้าหมายเพ่ือแสดงผลงานเชน่กนั  

จากแนวคดิดงักลา่ว Cho และ Shim (2013) ได้ศกึษาเก่ียวกบัการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิใน

การสอนของครูท่ีสอนในโรงเรียนชัน้ประถมศกึษาในสหรัฐอเมริกา จํานวน 211 คน พบวา่การรับรู้

โครงสร้างเป้าหมายเพ่ือความเช่ียวชาญมีความสมัพนัธ์เชิงบวกและสามารถพยากรณ์การตัง้เป้าหมายเชิง

สมัฤทธ์ิเพ่ือความเช่ียวชาญ ในขณะท่ีการรับรู้โครงสร้างเป้าหมายแบบแสดงผลงานสามารถพยากรณ์การ

ตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือแสดงผลงานในการส อน ซึง่สอดคล้องกบั การศึกษาของ  สรุวิทย์  อสัสพนัธ์  
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(2556) ได้ทําการศกึษาเพ่ือทดสอบอิทธิพลของโครงสร้างเป้าหมายและความเช่ือเก่ียวกบัความฉลาดของ

ตนเองท่ีมีผลตอ่การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิในการเรียนและอิทธิพลของการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิท่ีมีตอ่

ความมุง่มัน่ในการเรี ยนรู้เชิงพฤตกิรรมของผู้ เรียน  รวมถึงการศกึษาความสมัพนัธ์ข้ามบริบทของการ

ตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ ของนิสิตนกัศกึษาในระดบัปริญญาตรี พบวา่โครงสร้างเป้าหมายเพ่ือแสดงผลงาน

ทําให้ผู้ เรียนมีเป้าหมายเพ่ือแสดงผลงาน สว่นโครงสร้างเป้าหมายเพ่ือความเช่ียวชาญทําให้ผู้ เรียนมี

เป้าหมายเพ่ือความเช่ียวชาญ   

นอกจากนี ้Gonida, Voulala และ Kiosseoglou (2009) ได้ศกึษาอิทธิพลการรับรู้โครงสร้าง

เป้าหมายของโรงเรียน และผู้ปกครอง ท่ีสง่ผลตอ่การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ ความผกูพนัด้านอารมณ์และ

พฤตกิรรม ในกลุม่นกัเรี ยนชัน้มธัยมศกึษาตอนต้น จํานวน 271 คน  ในประเทศกรีซ  พบวา่ 1) การรับรู้

โครงสร้างเป้าหมายเพ่ือความเช่ียวชาญของโรงเรียน และผู้ปกครอง สง่ผลตอ่การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ

เพ่ือความเช่ียวชาญของผู้ เรียน ในขณะท่ีการรับรู้โครงสร้างเป้าหมายเพ่ือการแสดงผลงานของผู้ปกครอง

สง่ผลตอ่การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือความเช่ียวชาญ เชน่เดียวกบัโครงสร้างเป้าหมายเพ่ือแสดงผลงาน

มีความสมัพนัธ์กบัเป้าหมายเพ่ือแสดงผลงานแบบเข้าหาของผู้ เรียนเชน่กนั  2) การรับรู้โครงสร้างเป้าหมาย

เพ่ือความเช่ียวชาญของโรงเรียน และผู้ปกครอง สามารถพยากรณ์ผลสมัฤท ธ์ิทางการเรียนโดยผา่นการ

ตัง้เป้าหมาย เชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือความเช่ียวชาญ 3) ผู้ เรียนท่ีมีเป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือความเช่ียวชาญ จะ

สง่ผลให้เกิดความผกูพนัทางอารมณ์และพฤตกิรรมในการเรียน  จากผลวิจยัดงักลา่วหากเปรียบเทียบใน

บริบทขององค์การ อาจกลา่วได้วา่โครงสร้างเป้าหม ายขององค์การ สง่ผลให้บคุลากรเกิดการตัง้เป้าหมาย

ตามการรับรู้ ทัง้การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือความเช่ียวชาญ และการตัง้เป้าหมายเชิงสั มฤทธ์ิเพ่ือแสดง

ผลงาน ซึง่ทัง้ 2 ปัจจยัตา่งสง่ผลตอ่ผลสมัฤทธ์ิในการปฏิบตังิานและความรู้สกึ ยดึมัน่ผกูพนัทางอารมณ์ 

(engagement emotion) รวมทัง้การแสดงออกถึงพฤตกิรรมความผกูพนัท่ีมีตอ่งานนัน้ๆ ทัง้นีมี้งานวิจยัท่ี

พบวา่ การรับรู้โครงสร้างเป้าหมายนอกจากจะสง่ผลตอ่การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ ยงัสง่ผลตอ่ผลสมัฤทธ์ิ

ทางการเรียน อีกด้วย เชน่ในงานของ Wolters (2004) ได้ศกึษาการรับรู้โครงสร้างเป้าหมาย และการ

ตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิท่ีสง่ผลต่ อผลสมัฤทธ์ิทางการเรียนในวิชาคณิต ศาสตร์ พบวา่การรับรู้โครงสร้าง

เป้าหมายเพ่ือความเช่ียวชาญและการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือความเช่ียวชาญมีความสมัพนัธ์กบั

สมัฤทธ์ิทางการเรียน  สอดคล้องกบังานวิจยัของ  Skaalvi และ Skaalvik (2013) ท่ีศกึษาโมเดลเชิงสาเหตุ

ของการรับรู้โครงสร้างเป้าหมายท่ีสง่ผลตอ่ความยดึมัน่ผกูพนัในงานและความพงึพอใจในงานโดยมี การ

ตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเป็นตวัแปรสง่ผา่น  ในกลุม่ของครูชัน้ประถมศกึษาจนถึงมธัยมตอนต้นของประเทศ

นอร์เวย์ จํานวน 2,569 คน พบวา่ โครงสร้างเป้าหมายสง่ผลทางบวกตอ่ความยดึมัน่ผกูพนัในงานและ
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ความพงึพอใจในงาน ทัง้นีโ้ครงสร้างเป้าหมายแบบมุง่ความเช่ียวชาญ จะสง่ผลโดยตรงตอ่คว ามยดึมัน่

ผกูพนัในงานและความพงึพอใจในงาน ในขณะท่ีโครงสร้างเป้าหมายแบบมุง่แสดงผลงานสง่ผลตอ่ความ

ยดึมัน่ผกูพนัในงานและความพงึพอใจในงาน โดยมีเป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเป็นตวัแปรสง่ผา่น นอกจากนีย้งัมี

งานวิจยัท่ีแสดงให้เห็นวา่ความยดึมัน่ผกูพนัในงานมีความสมัพนัธ์ในทางบว กกบัการประเมินผลการ

ปฏิบตังิานของหวัหน้างาน และมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบตังิาน  เชน่ในงานวิจยัของ  

(Halbesleben & Wheeler, 2008) ได้ศกึษารูปแบบความยดึมัน่ผกูพนัในงาน กับผลการปฏิบตังิานในกลุม่

พนกังานท่ีปฏิบตังิานด้านอตุสาหกรรมในประเทศสหรัฐอเมริกา จํานวน 587 คน พบวา่ ความยดึมัน่ผกูพนั

ในงาน มีอิทธิพลในการทํานายผลการปฏิบตังิานตามบทบาทหน้าท่ี ซึง่สอดคล้องกบังานวิจยัของ (Bakker 

& Bal, 2010) ท่ีศกึษาโมเดลความยดึมัน่ผกูพนัในงาน ร่วมกบัแรงจงูใจจากแหลง่งาน (job resourse)ใน

กลุม่ครู ของ ประเทศเนเธอร์แลนด์  จํานวน 54 คน พบ วา่ ปัจจยัของแรงจงูใจท่ีมาจากแหลง่งาน มี

ความสมัพนัธ์กบัความยดึมัน่ผกูพนัในงานซึง่สง่ให้เกิดผลในเชิงบวกกบัผลการปฏิบตังิาน  นอกจากนีย้งั มี

งานวิจยัท่ีศกึษาความยดึมัน่ผกูพนัในงาน ในฐานะท่ีเป็นตวัแปรสง่ผา่นไปยงัผลลพัธ์เชิงบวกและผลการ

ปฏิบตังิานด้วย (Rich, Lepine & Crawford, 2010) 

แนวคดิความยดึมัน่ผกูพนัในงานได้พฒันามาเป็นแบบจําลองความยดึมัน่ผกูพนัในงาน  JD-R 

Model (Bakker & Demerouti, 2008) ซึง่ได้เสนอแนวคดิท่ีวา่ รูปแบบความยดึมัน่ผกูพนัในงานเป็นกลไกท่ี

คัน่กลางระหวา่งปัจจยัเชิงสาเหตท่ีุมาจากสภาพแวดล้อมในการปฏิบตังิาน  (job resources) ท่ีเป็นปัจจยัท่ี

สนบัสนนุในการปฏิบตังิาน  และปัจจยัความต้องการใน งาน (job demands) รวมทัง้ ปัจจยัสว่นบคุคล 

(personal resources) ท่ีสง่ผลตอ่การยดึมัน่ผกูพนัในงาน  ทัง้นีก้ารท่ีบคุคลมีความยดึมัน่ผกูพนัในงาน

สง่ผลตอ่ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน  และพฤตกิรรมการปฏิบตังิานขององค์การในเชิงบวก  (Bakker & 

Demerouti, 2008) 

 Bakker และ Demerouti (2008) อธิบายวา่ ทรัพยากรจากแหลง่งาน  (job resources) คือ 

ลกัษณะงานด้านกายภาพในองค์การท่ีชว่ยกระตุ้นการเตบิโต  การเรียนรู้และพฒันาการของบคุคล  ให้

สามารถบรรลเุป้าหมายในการปฏิบตังิานได้  ทรัพยากรจากแหลง่งาน (job resources) จะแสดงออกมาใน

รูปแบบของแรงจงูใจภายในและแรงจงูใจภายนอก  โดยรูปแบบของแรงจงูใจภายในนัน้ จะชว่ยสง่เสริมการ

เตบิโต  การเรียนรู้และพฒันาการของบคุคล  ด้วยการเตมิเตม็ความต้องการพืน้ฐานของมนษุย์ (basic 

human needs) ได้แก่ความต้องการมีอิสระ  ความต้องการความสมัพนัธ์  ความต้องการมีความสามารถ  

(Deci & Ryan, 1985; Ryan & Frederick, 1997) ในสว่นของรูปแบบแรงจงูใจภายนอกของทรัพยากรจาก

แหลง่งานเปรียบได้กบัเคร่ืองมือท่ีใช้สําหรับการบรรลเุป้าหมาย ในการปฏิบตังิาน  จากสภาพแวดล้อมการ
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ปฏิบตังิาน ท่ีเอือ้ให้บุ คลากรทุม่เทความพยายามและความสามารถในปฏิบตังิานเพ่ือให้งานนัน้ประสบ

ความสําเร็จ  (Meijman & Mulder, 1998) ในสว่นปัจจยัด้านทรัพยากรบคุคล (personal resource) คือ 

เป็นการประเมินตนเองทางบวกท่ีเช่ือมกบัความยืดหยุน่ (resiliency) และความสามารถของบคุคลท่ีจะ

ควบคมุ รวมทัง้การประเมินตนเอง ในเชิงบวก เพ่ือใช้ในการ ทํานายแรงจงูใจ  ผลการปฏิบตังิาน และความ

พงึพอใจ ในงานรวมถึงผลท่ีพงึปรารถนา (Bakker & Demerouti, 2008) ทัง้นีใ้นโมเดลดงักลา่วยงัได้

นําเสนอปัจจยัด้านความต้องการงาน  (job demand) คือ ลกัษณะงานด้านกายภาพ  ด้านจิตใจ ด้านสงัคม 

หรือด้านองค์การท่ีต้องการทกัษะ ความพยายามทางสรีระ  และความพยายามทางจิตใจของบคุลากรโดย

ความต้องการงานดงักลา่วอาจสง่ผลให้เกิดท้าทายในงาน หรือความกดดนัจากงานซึง่ก่อให้เกิด

ความเครียดในกรณีท่ีบคุลากรต้องใช้ความพยายามสงูเพ่ือให้ได้ผลการปฏิบตังิานตามท่ีคาดหวงัไว้  

ข้อค้นพบดงักลา่วสอดคล้องกบั แนวคดิโมเดลความยดึมัน่ผกูพนัในงานของ Bakker และ 

Demerouti (2008) ซึง่ได้เสนอแนวคดิท่ีวา่ รูปแบบ ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน มีผลมาจากการสนบัสนุ น    

ขององค์การ เชน่ การรับรู้การสนั บสนนุจากหวัหน้างาน การสนบัสนนุทางสงัคม เป็นต้น ทัง้นีโ้ครงสร้า ง

เป้าหมายในบริบทขององค์การ อาจ เปรียบได้กบัการท่ีบคุลากรรับรู้วา่องค์การมีการตัง้เป้าหมายเพ่ือให้

บคุลากรปฏิบตังิานและได้ผลลพัธ์ในลกัษณะใด ซึง่การรับรู้โครงสร้างเป้าหมายนีส้ง่ผลตอ่ การ

ตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ (achievement goal orientation) ซึง่เป็นการตัง้เป้าหมายสว่นบคุคล  โดยทฤษฎี

การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ  มีความเช่ือว่ าบคุคลจะมีพฤตกิรรมไปในทิศทางใดนัน้ขึน้อยูก่บัการระบุ

ความสําเร็จ  หรือเหตผุลท่ีบคุคลจะแสดงพฤตกิรรมนัน้ (Ames, 1992; Urdan, 1997; Elliot, 1999) ซึง่

เปรียบเทียบได้กบัทรัพยากรสว่นบคุคล (personal resource)  ซึง่เป็นการประเมินตนเองในเชิงบวกอนั

สง่ผลเกิดแรงจงูใจและผลสมัฤทธ์ิในการปฏิบตังิานตามท่ีตัง้เป้าหมายไว้ ซึง่ตวัแปรทัง้ 2 นี ้ถือเป็นปัจจยัท่ี

สง่ผลตอ่ผลสมัฤทธ์ิ และความยดึมัน่ผกูพนั กลา่วคือหากบคุคลมีการรับรู้เป้าหมายขององค์การ และมีการ

ตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ ก็จะก่อให้เกิดความยดึมัน่ผกูพนั อนัสง่ผลตอ่ผลลพัธ์ในเชิงบวกตอ่ผลสมัฤทธ์ิใน

การปฏิบตังิาน ซึง่สอดคล้องกบัแนวคดิของ Dweck (1989) ท่ีแสดงทศันะวา่ผู้ เรียนท่ีมีตัง้เป้าหมายเชิง

สมัฤทธ์ิ โดยเฉพาะอยา่งย่ิงการตัง้เป้าหมายเพ่ือแสดงความเช่ียวชาญ หรือเพ่ือการเรียนรู้จะทําให้ผู้ เรียนมี

พฤตกิรรมท่ีแสดงออกถึงความเช่ียวชาญหรือความรอบรู้ในสิ่งนัน้ๆ รวมทัง้เกิดความท้าทายท่ีจะทํา

กิจกรรมตา่งๆท่ีเก่ียวข้อง และนําไปสูค่วามพยายามท่ีจะทําให้ตนเองเป็นผู้ ท่ี มีความเช่ียวชาญ รอบรู้ในสิ่ง

นัน้ๆ ซึง่รูปแบบของการตัง้การเป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิในบริบทของการเรียนนีจ้ะเป็นสิ่งท่ีนําผู้ เรียนไปสูร่ะดบั

ของความ สําเร็จทางการเรียนท่ีสงูขึน้ ทัง้นีง้านวิจยัของ Taing และคณะ (2013) ท่ีได้ศกึษาความสมัพนัธ์

ระหวา่ง การตัง้เป้าหมายในการเรียน การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือความเช่ียวชาญ  และผลสมัฤทธ์ิ
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ทางการเรียนซึง่เป็นการศกึษาแบบระยะยาว  (longitudinal field study) พบวา่ การตัง้เป้าหมายเชิง

สมัฤทธ์ิเพ่ือความเช่ียวชาญสง่ผลให้เกิดการตัง้เป้าหมายในการเรียนของผู้ เรียน นอกจา กนีก้าร

ตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ เพ่ือความเช่ียวชาญ ยงัมีความสมัพนั ธ์กบัการตัง้เป้าหมายในการเรียนและ

ผลสมัฤทธ์ิทางการเรียนในระดบัสงูอีกด้วย  

ดงันัน้จงึสรุปได้วา่ ผลการวิจยัสว่นนีส้นบัสนนุสมมตุฐิานข้อท่ี 4 ,6,8 

 
สมมตฐิานท่ี  3 การรับรู้โครงสร้างเป้าหมายเพ่ือแสดงผลงาน  สง่ผลทางตรงตอ่ผล การ

ปฏิบตังิานของบคุลากรสายสนบัสนนุสงักดัมหาวิทยาลยั  สมมตฐิานท่ี  5 การรับรู้โครงสร้างเป้าหมายเพ่ือ

แสดงผลงาน สง่ผลทางอ้อมตอ่ผลการปฏิบตัิงานของบคุลากรสายสนบัสนนุสงักดัมหาวิทยาลยัโดยมีการ

ตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือแสดงผลงานเป็นตวัแปรสง่ผา่น  สมมตฐิานท่ี  7 การรับรู้โครงสร้างเป้าหมาย

เพ่ือแสดงผลงาน  สง่ผลทางอ้อมตอ่ผลการปฏิบตัิงานของบคุลากรสายสนบัสนนุสงักดัมหาวิทยาลยัโดยมี

ความยดึมัน่ผกูพนัในงานตวัแปรสง่ผา่น และสมมตฐิานท่ี 9 การรับรู้โครงสร้างเป้าหมายเพ่ือแสดงผลงาน  
สง่ผลทางอ้อมตอ่ผล การปฏิบตัิ งานของบคุลากรสายสนบัสนนุสงักดัมหาวิทยาลยัโดยมีการตัง้เป้าหมาย

เชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือแสดงผลงาน และความยดึมัน่ผกูพนัในงานเป็นตวัแปรสง่ผา่น 
ข้อค้นพบจากการศกึษาความสมัพนัธ์  ระหวา่งตวัแปร การรับรู้โคร งสร้างเป้าหมายเพ่ือแสดง

ผลงาน กบัตวัแปรผลการปฏิบตังิาน พบวา่มีความสมัพนัธ์ในทิศทางบวก และมีนยัสําคญัทางสถิต ินัน่คือ 

ถ้าบคุลากรมี การรับรู้โคร งสร้างเป้าหมายเพ่ือแสดงผลงานเพิ่มขึน้ แนวโน้มผลการปฏิบตังิานก็จะสงูขึน้

ตามไปด้วย ซึง่ เป็นไปตามทฤษฎี  การตัง้ เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ  (achievement goal theory) ของ Ames 

(1992) ท่ีให้ความสําคญับริบทท่ีก่อให้เกิดการตัง้เป้าหมา ยเชิงสมัฤทธ์ิด้วย  คือ ตวัแปรโครงสร้างเป้าหมาย  

(goal structure) ซึง่ได้เสนอวา่ความสําเร็จท่ีเกิดจากการตัง้เป้าหมาย ของบคุคล  อาจได้รับอิทธิพลมาก

จากโครงสร้างเป้าหมายด้วย (Ames, 1992; Ames & Ames, 1984) กลา่วคือ การรับรู้ของบคุลากรวา่

องค์การได้ให้ความสําคญักบัความสามารถในลกัษณะใดนัน้ ก็จะสง่ผลให้บคุลากรตัง้เป้าหมายเชิง

สมัฤทธ์ิท่ีมีเก่ียวข้องกบัเป้าหมายขององค์การด้วย  และสอดคล้องกบั ผลการศกึษาวิจยั ของ Murayama 

และ Elliot (2009) ท่ี ได้ศกึษาอิทธิพล ของ โครงสร้างเป้าหมาย (classroom structure) และการ

ตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ ท่ีสง่ผลตอ่ผลสมัฤทธ์ิในการเรียน พบวา่ โครงสร้างเป้าหมายสง่อิทธิพลทัง้ทางตรง 

(direct effect)  และอิทธิพลทางอ้อม (indirect effect)  ไปยงัผลสมัฤทธ์ิทางการเรียน 
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อยา่งไรก็ตาม เม่ือวิเคราะห์โมเดลเชิงสาเหต ุโดยนําตวัแปร การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือ

ความเช่ียวชาญ (mastery goal orientation) ตวัแปร การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือแสดงผลงาน 

(performance goal orientation) และตวัแปรความยดึมัน่ผกูพนัในงาน (work engagement) เข้ามา

วิเคราะห์ร่วมด้วย พบวา่อิทธิพลทางตรงของ การรับรู้โคร งสร้างเป้าหมายเพ่ือแสดงผลงาน กบัตวัแปรผล

การปฏิบตังิาน ไมมี่นยัสําคญัทางสถิต ิ
ดงันัน้จงึสรุปได้วา่ ผลการวิจยัสว่นนีไ้มส่นบัสนนุสมมตุฐิานข้อท่ี 3 

 
เม่ือพิจารณาอิทธิพลทางอ้อม (indirect effect) ของตวัแปรการรับรู้โคร งสร้างเป้าหมายเพ่ือ

แสดงผลงาน   ผา่นตวัแปรการตัง้เป้าหม ายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือ แสดงผลงาน  (performance goal orientation) 

และตวัแปรความยดึมัน่ผกูพนัในงาน (work engagement) ไปยงัผลการปฏิบตังิาน พบวา่อิทธิพลทางอ้อม 

(indirect effect) มีนยัสําคญัทางสถิต ิสอดคล้อง แนวคดิของ  Kaplan และคณะ (2002 อ้างถึงใน สรุวิทย์  

อสัสพนัธ์, 2556) ท่ีได้เสนอวา่การรับรู้โครงสร้างเป้าหมายจะสง่ผล ตอ่เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิของผู้ เรียน  โดย

ผู้ เรียนจะมีเป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิไปตามโครงสร้างเป้าหมายของชัน้เรียนท่ีตนเองรับรู้  ซึง่งานวิจยัก่อนหน้าท่ี

เก่ียวกบัการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ พบวา่ การตัง้เป้าหมายมีความสมัพนัธ์กบัผลสมัฤทธ์ิทางการเรียน  อีก

ทัง้ผู้ เรียนท่ีได้นํากระบวนการตัง้เป้าหมายไปใช้ในก ารเรียนจะมีผลสมัฤทธ์ิทางการเรียนสงูขึน้  ทัง้ในวิชา

วิทยาศาสตร์ (Matuga, 2009) คณิตศาสตร์  (สธีุรา นิมิตรนิวฒัน์ , 2537)  และด้านภาษา  ซ่ีงเป็นการศกึษา

เก่ียวกบัตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิท่ีมีตอ่ผลสมัฤทธ์ิในการจดจําคําศพัท์โดยศกึษาในกลุม่ของนกัเรียนชัน้

มธัยมศกึษาปีท่ี  6 ในประเทศอิหร่าน  ผลการวิจยัพบวา่ผู้ เรียนท่ีมีการเป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ สง่ผลให้มี

ผลสมัฤทธ์ิในการจดจําคําศพัท์เพิ่มสงูขึน้ (Hesabi et al., 2011) ซึง่การศกึษาเร่ืองการตัง้เป้าหมายเชิง

สมัฤทธ์ิ มิได้จํากดัอยูใ่นแคก่ลุม่ของผู้ เรียน ชัน้ประถมศกึษา หรือมธัยมศกึษาเทา่นัน้ แตย่งัมีการศกึษาใน

กลุม่ผู้ เรียนในระดบัมหาวิทยาลยั และ การศกึษาของผู้ใหญ่อีกด้วย  เชน่ในการศกึษา  Button และคณะ 

(1996) ได้ศกึษาเก่ีย วกบัการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิท่ีมีผลตอ่ผลการเรียน และการเห็นคณุคา่ในตนเอง 

กบักลุม่ตวัอยา่งท่ีเป็นนกัศกึษาในระดบัมหาวิทยาลยัของสหรัฐอเมริกาในรัฐเพนซิลวานเนีย จํานวน 374 

คน  พบวา่ การตัง้เป้าหมายเพ่ือความเช่ียวชาญ มีความสมัพนัธ์ทางบวก กบัผลสมัฤทธ์ิทางการเรียน  

จากงานวิจยัข้างต้น หากนํามาเปรียบเทียบในบริบทขององค์การ การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ

ของผู้ เรียน และผลสมัฤทธ์ิของการ เรียนของผู้ เรียน ก็เปรียบได้กบั การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิในการ

ปฏิบตังิาน และผลการปฏิบตังิานของบคุลากร ซึง่ต้องการกระบวนการเรียนรู้ การปฏิบั ต ิท่ีนํามาสูก่าร

วดัผลอยา่งมีกฎเกณฑ์ท่ีชดัเจน เพ่ือประเมินผลของการกระทําหรือการปฏิบตังิานโดยรวม ซึง่หากบคุลากร



123 

 

มีลกัษณะของการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิในการปฏิบตังิานก็จะนําไปสู ่ผลการปฏิบตังิานท่ีมีประสิทธิภาพ

สงูขึน้ ทัง้ในแง่ของผลลพัธ์ และกระบวนการ  

นอกจากการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิจะสง่ผลตอ่ผลสมัฤทธ์ิในการปฏิบตังิานแล้ว  ปัจจยัสําคญั  

อีกประการหนึง่ก็คือ โครงสร้างเป้าหมาย  (goal structure) ซึง่มีฐานจากแนวคดิท่ีวา่ความสําเร็จท่ีเกิดจาก

การตัง้เป้าหมายนัน้ อาจได้รับอิทธิพลมาจากโครงสร้างเป้าหมายด้วย (Ames, 1992; Ames & Ames, 

1984) ทัง้นีใ้นบริบทขององค์การ การรับรู้ของบคุลากรวา่องค์การได้ให้ความสําคญักั บผลลพัธ์ในงาน  ก็จะ

สง่ผลให้บคุลากรเกิดการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิท่ีมีเก่ียวข้องกบัเป้าหมายขององค์การด้วย    

การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ ถือเป็นตวัแทนท่ีแสดงถึง ความมุง่หมาย หรือเหตผุลของบคุคล เม่ือ

มีความผกูพนัในงาน (Ames, 1992; Dweck & Leggett, 1988)  จากการทบทวนวรรณกรรมพบวา่การ

ตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิของบคุคล มีความเก่ียวข้องและสง่ผลตอ่ระดบัผลลพัธ์ของงานนัน้ๆ เชน่ใน

งานวิจยัของ Silver, Dwyer และ Alford (2006) ได้ศกึษาโมเดลเชิงสาเหตขุองการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ

ท่ีสง่ผลตอ่ผลการปฏิบตังิานในกลุม่ของพนกังานขาย พบวา่การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิของพนกังานข าย 

ทัง้แบบแสดงความเช่ียวชาญและ แบบแสดงผลงาน มีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัผลการปฏิบตังิาน ทัง้ใน

สว่นของพฤตกิรรมการปฏิบตังิา นและผลลพัธ์ในงาน ซึง่สอดคล้องกบังานวิจยัของ Porath และ Bateman 

(2006) ท่ีได้ศกึษาอิทธพลของการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ และการกํากบัตนเอง ท่ีสง่ผลตอ่ผลการ

ปฏิบตังิาน ซึง่เป็นการศกึษาแบบระยะยาว  (longitudinal field study) พบวา่ การตัง้เป้าหมายเชิงสมั ฤทธ์ิ

เพ่ือความเช่ียวชาญและเป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือแสดงงาน สามารถพยากรณ์ และสง่ผลในเชิงบวกตอ่ผล

การปฏิบตังิานของพนกังานขาย ซึง่สอดคล้องกบัการศกึษาอิทธิพลของการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือ

ความเช่ียวชาญ และเป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือแสดงผลงาน พบวา่เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิทัง้ 2 ประเภท 

สง่ผลตอ่ผลการปฏิบตังิาน ทัง้ท่ีเป็นการตัง้เป้าหมายแบบเด่ียวและแบบร่วมกนั (Chen & Latham, 2014)  

ทัง้ นีก้าร ศกึษาโมเดลเชิงสาเหตกุารรับรู้ความสามารถของตนเอง คา่นิยมในงาน และการ

ตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ ท่ีสง่ผลตอ่ผลสมัฤทธ์ิทางการเรียนของวิชาภาษาองักฤษ ในกลุม่ตวัอยา่งนกัเรียน

มธัยมศกึษ าชัน้ปีท่ี 3 จํานวน 1,475 คน พบวา่ การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือความเช่ียวชาญและ การ

ตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือแสดงผลงานเป็นตวัแปรท่ีพยากรณ์การเรียนรู้เชิงลกึ และผลสมัฤทธ์ิของผู้ เรียน  

(Liem, Lau & Nie, 2008)   

ข้อค้นพบดงักลา่วสอดคล้องกบั แนวคดิโมเดลความ ยดึมัน่ผกูพนัในงานของ Bakker และ 

Demerouti (2008) ซึง่ได้เสนอแนวคดิท่ีวา่ รูปแบบความยดึมัน่ผกูพนัในงาน มีผลมาจากการสนบัสนุ นของ

องค์การ เชน่ การรับรู้การสนั บสนนุจากหวัหน้างาน การสนบัสนนุทางสงัคม เป็นต้น ทัง้นีโ้ครงสร้า ง
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เป้าหมายในบริบทขององค์การ อาจ เปรียบได้กบัการท่ีบคุลากรรับรู้วา่องค์การมีการตัง้เป้าหมายเพ่ือให้

บคุลากรปฏิบตังิานและได้ผลลพัธ์ในลกัษณะใด ซึง่การรับรู้โครงสร้างเป้าหมายนีส้ง่ผลตอ่ การ

ตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ (achievement goal orientation) ซึง่เป็นการตัง้เป้าหมายสว่นบคุคล  โดยทฤษฎี

การตัง้ เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ  มีความเช่ือวา่  บคุคลจะมีพฤตกิรรมไปในทิศทางใดนัน้ขึน้อยูก่บัการระบุ

ความสําเร็จ  หรือเหตผุลท่ีบคุคลจะแสดงพฤตกิรรมนัน้ (Ames. 1992; Urdan. 1997; Elliot, 1999) ซึง่

เปรียบเทียบได้กบัทรัพยากรสว่นบคุคล (personal resource) ซึง่เป็นการประเมินตนเองในเชิงบวกอนั

สง่ผลเกิดแรงจงูใจและผลสมัฤทธ์ิในการปฏิบตังิานตามท่ีตัง้เป้าหมายไว้ ซึง่ตวัแปรทัง้ 2 นี ้ถือเป็นปัจจยัท่ี

สง่ผลตอ่ผลสมัฤทธ์ิ และความยดึมัน่ผกูพนั กลา่วคือหากบคุคลมีการรับรู้เป้าหมายขององค์การ และมีการ

ตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ  ก็จะก่อให้เกิดความยดึมัน่ผกูพนั อนัสง่ผลตอ่ผลลพัธ์ในเชิงบวกตอ่ผลสมัฤทธ์ิใน

การปฏิบตังิาน  

ดงันัน้จงึสรุปได้วา่ ผลการวิจยัสว่นนีส้นบัสนนุสมมตุฐิานข้อท่ี 5 ,7,9  

 

ข้อเสนอแนะ  

ข้อเสนอแนะสาํหรับการวิจัยในอนาคต 

1.การวิจยัครัง้ตอ่ไป กลุม่ประชากรในการศกึษ าครัง้ตอ่ไป ควรมีการตรวจสอบความตรงของ

โมเดลกบักลุม่บคุลากรอ่ืนๆ เชน่ กลุม่บคุลากรสายวิชาการ หรือสายวิชาชีพเฉพาะเพ่ือประโยชน์ในเชิง

เปรียบเทียบ  และเพ่ือให้ได้ข้อมลูสารสนเทศท่ีครบถ้วนในการนําไปวางแผนการบริหารงานด้านทรัพยากร

บคุคล เพ่ือให้เกิดผลการปฏิบตังิานท่ีสงูขึน้ตอ่ไป 

2. การศกึษาวิจยัในครัง้นีเ้ป็นการศกึษาปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่ผลการปฏิบตังิานของบคุลากรสาย

สนบัสนนุ ในลกัษณะของการศกึษาความสมัพนัธ์เชิงสาเหต ุ (causal relationships model) ดงันัน้ในการ

วิจยัเพ่ือตอ่ยอดครัง้ตอ่ไปอาจจะใช้วิธีวิจยัทัง้ในเชิงปริมาณและเชิงคณุภาพร่วมกนั (mixed method)  โดย

อาจจดัให้มีการทําสนทนากลุม่ หรือโปรแกรมเสริมสร้างการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิในการปฏิบตังิานร่วม

ด้วย เพ่ือให้ได้ข้อมลูสารสนเทศท่ีครบถ้วนมากย่ิงขึน้ 

 

ข้อเสนอแนะสาํหรับการนําไปใช้ 

1.การศกึษาครัง้นี ้ เป็นการแสดงให้เห็นถึงความสําคญัของแรงจงูใจในการปฏิบตังิาน 

โดยเฉพาะอยา่งย่ิงการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิท่ีมีผลตอ่พฤตกิรรมและผลลพัธ์ของบคุลากร  ซึง่องค์การ
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ต้องตัง้เป้าหมายตวัชีว้ดัเพ่ือกําหนดความสําเร็จขององค์การ  รวมไปถึงการเพิ่มศกัยภาพในการแขง่ขนักบั

องค์การอ่ืนๆ โดยเฉพาะอยา่งย่ิงการแขง่ขนักบัองค์การท่ีมีวิสยัทศัน์ในการบริหารงานแบบมุง่ผลสมัฤทธ์ิ 

(result based management) ก่อให้เกิดแรงกระตุ้นภายในองค์การ ให้มีการกําหนดวิสยัทศัน์ พนัธกิจ 

แผนยทุธศาสตร์และแผนการดําเนินงาน ท่ีสอดคล้องกบัระบบการประกนัคณุภาพการศกึษา ตามเ กณฑ์

การประกนัคณุภาพการศกึษาในสถานศกึษาระดบัอดุมศกึษา พ .ศ. 2553 โดยตอบสนองตอ่ 39 กรอบ

มาตรฐานคณุวฒุิระดบัอดุมศกึษาแหง่ชาติ  (TQF: HEd) ท่ีมุง่เน้นการผลิตบณัฑิตตามคณุลกัษณะท่ีพงึ

ประสงค์ 39ซึง่กระบวนการเหลา่นีจ้ะดําเนินการควบคูไ่ปการดําเนินงานตามพนัธกิจหลกัขององค์การ เ พ่ือ

ยกระดบัมาตรฐานองค์การตลอดจนตวัชีว้ดัความสําเร็จตามเป้าหมาย  อีกทัง้เพิ่มสมรรถนะในการแขง่ขนั

กบัองค์การภายนอก ทัง้ในระดบัประเทศและระดบัสากล (สํานกังานคณะกรรมการการอดุมศกึษา , 2553)  

การดําเนินการปฏิรูปการบริหารงานนี ้สว่นใหญ่จะเน้นเร่ืองการปรับปรุงผลการปฏิบั ตงิาน การ

ตัง้เป้าหมายตวัชีว้ดัการปฏิบตังิานในระดบัท่ีสงูขึน้  แตอ่าจจะยงัไมไ่ด้กลา่วถึงการเสริมสร้างแรงจงูใจ หรือ 

การสร้างเป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิในการปฏิบตังิานมากนกั ดงันัน้องค์การ หรือหนว่ยงานท่ีมีหน้าท่ีดแูลการ

บริหารจดัการในเชิงนโยบาย  จงึควรพิจารณาถึงการจั ดโปรแกรม หรือกิจกรรมเพ่ือเสริมสร้างให้บคุลากร

สายสนบัสนนุเกิดการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิในการปฏิบตังิาน อนัจะเอือ้ให้เกิดพฤตกิรรมการปฏิบตังิาน

และผลการปฏิบตังิานท่ีดีด้วย โดยการสง่เสริมให้เกิดการวิจยัเก่ียวกบัจดัรูปแบบการอบรม หรือสอดแทรก

ทศันคตท่ีิดีเก่ียวกบั การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิในการปฏิบตังิาน เพ่ือให้บุ คลากรเกิดการตัง้เป้าหมายเชิง

สมัฤทธ์ิในการปฏิบตังิาน การสนบัสนนุให้ความรู้กบัผู้บริหารหรือหวัหน้างานเก่ียวกบัแรงจงูใจ อนัจะ

ก่อให้เกิดการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิทัง้ในแบบเพ่ือความเช่ียวชาญ และแบบแสดงผลงาน ตลอดจน

สง่เสริมให้  สร้างคา่นิยมของผู้บงัคบับญัชา ในการสร้างแรงจงูใจ และปลกูฝังการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ

ให้แก่ผู้ใต้บงัคบับญัชาอีกด้วย 

2. จากผลการวิเคราะห์ โมเดลความสมัพนัธ์เชิงสาเหตขุองอิทธิพลการรับรู้โครงสร้างเป้าหมายท่ี

มีตอ่ผลการปฏิบตังิานของบคุลากรสายสนบัสนนุสงักดัมหาวิทยาลยั โดยมีเป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิและความ

ยดึมัน่ผกูพนัในงานเป็นตวัแปรสง่ผา่น พบวา่ ตวัแปรการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ ทัง้ 2 ลกัษณะ มีอิทธิพล

ทัง้ทางตรง (direct effect) และอิทธิพลทางอ้อม (indirect effect) ตอ่ผลการปฏิบตังิาน ดงันัน้ หนว่ยงานท่ี

มีหน้าดแูลเร่ืองการบริหารจดัการทรัพยากรบคุคลจงึควรพิจารณาและสง่เสริมให้บคุลากรสายสนบัสนนุ

เกิดการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิในการปฏิบตังิาน ซึง่จะชว่ยเอือ้ให้เกิดการพฒันาหรือปรับปรุงผลการ

ปฏิบตังิานของบคุลากรให้มีระดบัท่ีสงูขึน้ โดยการสง่เสริมให้เกิดการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิในการ
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ปฏิบตังิาน อาจทําได้ทัง้ระดบับคุคล และระดบัหนว่ยงาน เชน่การจดัฝึกอบรมให้บคุลากรสายสนบัสนนุ 

ตระหนกัและเห็นความสําคญัของการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิในการปฏิบตังิาน  

3. ผลการวิจยั พบวา่การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิสว่นบคุคลนัน้ เกิดจากการรับรู้โครงสร้าง

เป้าหมายขององค์การด้วย ดงันัน้หากองค์การสามารถจดับรรยากาศให้เอือ้ตอ่การรับรู้โครงสร้างเป้าหมาย

ขององค์การได้ เชน่การประชาสมัพนัธ์ การส่ือสารนโยบายตา่งๆ ให้แก่บคุลากรได้รับทราบ จนทําให้

บคุลากรตระหนกัถึงความสําคญัในเป้าหมายระดบัองค์การแล้ว  ก็จะทําให้บคุลากร เกิดการวางแผนใน

การปฏิบตังิาน เพ่ือให้ได้ตามเป้าประสงค์ท่ีองค์การตัง้ไว้  โดยอาจจดักิจกรรมเสริมตา่งๆ ทัง้ในระดบั

หนว่ยงาน ในสงักดัหรือในระดบัองค์การ ซึง่ปัจจยัเหลา่นีจ้ะเก่ียวข้องกั บโครงสร้างเป้าหมายขององค์การ  

ทัง้นีจ้ากการศกึษาพบวา่ หากผู้ เรียนรับรู้ถึงเป้าหมายท่ีองค์การตัง้ไว้ บคุลากรก็จะรับเอาเป้าหมายนัน้ไป

เป็นเป้าหมายสว่นบคุคล เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการปฏิบตังิานด้วย ซึง่จะสง่ผลให้เกิดพฤตกิรรมการ

ปฏิบตังิาน ทัง้ในแง่ของการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ และผลการปฏิบตังิาน  ดงันัน้ ผู้บริหารหรือหนว่ยงาน

ท่ีมีความควรคํานงึถึงการรับรู้ของบคุลากรในการรับรู้โครงสร้าง เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิขององค์การด้วย  

4. จากผลการวิจยัพบวา่ ความยดึมัน่ผกูพนัในงานมีอิทธิพลทางตรงตอ่ผลการปฏิบตังิาน และ

ทําหน้าท่ีเป็น ตวัแปรสง่ผา่นทางตรงจากตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิไปยงัผลการปฏิบตังิาน และเป็นตวัแปร

สง่ผา่นทางอ้อมจากการรับรู้การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิไปยงัผลการปฏิบตังิาน อีกด้วย ดงันัน้ องค์การ

หรือหนว่ยงานท่ีบริหารจดัการทรัพยากรบคุคล จงึควรสนบัสนนุและสง่เสริมให้บคุลากรสาย สนบัสนนุเกิด

ความยดึมัน่ผกูพนัในงานท่ีตนเองปฏิบตั ิโดยอาจจะจดัอบรมหรือกิจกรรม เพ่ือให้บคุลากรเกิดผลลพัธ์การ

ปฏิบตังิานในระดบัท่ีสงูขึน้ 
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 DA NI=6 NO=350 MA=CM                                                            
 
                           Number of Input Variables  6 
                           Number of Y - Variables    4 
                           Number of X - Variables    2 
                           Number of ETA - Variables  4 
                           Number of KSI - Variables  2 
                           Number of Observations   350 
 
 DA NI=6 NO=350 MA=CM                                                            
 
         Covariance Matrix        
 
                 mgo        pgo         we        job        mgs        
pgs    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------
- 
      mgo       0.27 
      pgo       0.21       0.33 
       we       0.18       0.20       0.30 
      job       0.15       0.16       0.18       0.22 
      mgs       0.13       0.12       0.14       0.09       0.30 
      pgs       0.14       0.13       0.12       0.08       0.17       
0.27 
 
         Means    
 
                 mgo        pgo         we        job        mgs        
pgs    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------
- 
                3.94       3.87       3.76       3.79       3.58       
3.63 
 
 
 DA NI=6 NO=350 MA=CM                                                            
 
 Parameter Specifications 
 
         BETA         
 
                 mgo        pgo         we        job 
            --------   --------   --------   -------- 
      mgo          0          0          0          0 
      pgo          0          0          0          0 
       we          1          2          0          0 
      job          3          4          5          0 
 
         GAMMA        
 
                 mgs        pgs 
            --------   -------- 
      mgo          6          0 
      pgo          0          7 
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       we          0          0 
      job          0          0 
 
         PHI          
 
                 mgs        pgs 
            --------   -------- 
      mgs          8 
      pgs          9         10 
 
         PSI          
 
                 mgo        pgo         we        job 
            --------   --------   --------   -------- 
                  11         12         13         14 
 
         ALPHA        
 
                 mgo        pgo         we        job 
            --------   --------   --------   -------- 
                  20         21         22         23 
  
 
 
 DA NI=6 NO=350 MA=CM                                                            
 
 Number of Iterations = 13 
 
 LISREL Estimates (Maximum Likelihood)                            
 
         BETA         
 
                 mgo        pgo         we        job    
            --------   --------   --------   -------- 
      mgo        - -        - -        - -        - - 
  
      pgo        - -        - -        - -        - - 
  
       we       0.50       0.43        - -        - - 
              (0.04)     (0.04) 
               11.97      12.29 
  
      job       0.27       0.23       0.27        - - 
              (0.05)     (0.04)     (0.06) 
                5.35       5.17       4.38 
  
 
         GAMMA        
 
                 mgs        pgs    
            --------   -------- 
      mgo       0.82        - - 
              (0.08) 
                9.83 
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      pgo        - -       0.71 
                         (0.10) 
                           7.46 
  
       we       0.01       0.01 
  
      job       0.01       0.01 
  
 
         Covariance Matrix of Y and X             
 
                 mgo        pgo         we        job        mgs        
pgs    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------
- 
      mgo       0.26 
      pgo       0.10       0.33 
       we       0.18       0.19       0.30 
      job       0.14       0.16       0.18       0.22 
      mgs       0.13       0.12       0.12       0.10       0.16 
      pgs       0.14       0.08       0.11       0.09       0.17       
0.12 
 
         Mean Vector of Eta-Variables 
 
                 mgo        pgo         we        job    
            --------   --------   --------   -------- 
                3.94       3.87       3.76       3.79 
 
         PHI          
 
                 mgs        pgs    
            --------   -------- 
      mgs       0.16 
              (0.02) 
                6.71 
  
      pgs       0.17       0.12 
              (0.02)     (0.02) 
                9.43       5.70 
  
 
         PSI          
         Note: This matrix is diagonal. 
 
                 mgo        pgo         we        job    
            --------   --------   --------   -------- 
                0.16       0.27       0.13       0.10 
              (0.01)     (0.02)     (0.01)     (0.01) 
               10.41      12.26       9.02      11.41 
  
 
         Squared Multiple Correlations for Structural Equations   
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                 mgo        pgo         we        job    
            --------   --------   --------   -------- 
                0.41       0.18       0.58       0.56 
 
         Squared Multiple Correlations for Reduced Form           
 
                 mgo        pgo         we        job    
            --------   --------   --------   -------- 
                0.41       0.18       0.28       0.26 
 
         Reduced Form                 
 
                 mgs        pgs    
            --------   -------- 
      mgo       0.82        - - 
              (0.08) 
                9.83 
  
      pgo        - -       0.71 
                         (0.10) 
                           7.46 
  
       we       0.42       0.32 
              (0.05)     (0.04) 
                9.13       7.15 
  
      job       0.35       0.26 
              (0.04)     (0.04) 
                8.73       7.18 
  
 
         ALPHA        
 
                 mgo        pgo         we        job    
            --------   --------   --------   -------- 
                1.01       1.29       0.05       0.72 
              (0.30)     (0.35)     (0.24)     (0.19) 
                3.35       3.72       0.23       3.88 
  
 
 
                           Goodness of Fit Statistics 
 
                              Degrees of Freedom = 2 
                Minimum Fit Function Chi-Square = 4.00 (P = 0.14) 
        Normal Theory Weighted Least Squares Chi-Square = 3.89 (P = 0.14) 
                 Estimated Non-centrality Parameter (NCP) = 1.89 
              90 Percent Confidence Interval for NCP = (0.0 ; 11.71) 
  
                        Minimum Fit Function Value = 0.011 
               Population Discrepancy Function Value (F0) = 0.0054 
              90 Percent Confidence Interval for F0 = (0.0 ; 0.034) 
             Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) = 0.052 
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             90 Percent Confidence Interval for RMSEA = (0.0 ; 0.13) 
               P-Value for Test of Close Fit (RMSEA < 0.05) = 0.37 
  
                  Expected Cross-Validation Index (ECVI) = 0.16 
             90 Percent Confidence Interval for ECVI = (0.13 ; 0.17) 
                         ECVI for Saturated Model = 0.12 
                        ECVI for Independence Model = 4.25 
  
      Chi-Square for Independence Model with 15 Degrees of Freedom = 
1464.22 
                            Independence AIC = 1476.22 
                                Model AIC = 53.89 
                              Saturated AIC = 42.00 
                           Independence CAIC = 1505.37 
                               Model CAIC = 175.34 
                             Saturated CAIC = 144.02 
  
                          Normed Fit Index (NFI) = 1.00 
                        Non-Normed Fit Index (NNFI) = 0.99 
                     Parsimony Normed Fit Index (PNFI) = 0.13 
                        Comparative Fit Index (CFI) = 1.00 
                        Incremental Fit Index (IFI) = 1.00 
                         Relative Fit Index (RFI) = 0.98 
  
                             Critical N (CN) = 804.96 
  
  
                     Root Mean Square Residual (RMR) = 0.0040 
                             Standardized RMR = 0.015 
                        Goodness of Fit Index (GFI) = 1.00 
                   Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) = 0.96 
                  Parsimony Goodness of Fit Index (PGFI) = 0.095 
 
 DA NI=6 NO=350 MA=CM                                                            
 
         Fitted Covariance Matrix 
 
                 mgo        pgo         we        job        mgs        
pgs    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------
- 
      mgo       0.26 
      pgo       0.20       0.33 
       we       0.18       0.19       0.30 
      job       0.14       0.16       0.18       0.22 
      mgs       0.13       0.12       0.14       0.10       0.30 
      pgs       0.14       0.12       0.11       0.08       0.17       
0.28 
 
         Fitted Means 
 
                 mgo        pgo         we        job        mgs        
pgs    
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            --------   --------   --------   --------   --------   -------
- 
                3.94       3.87       3.76       3.79       3.58       
3.63 
 
         Fitted Residuals 
 
                 mgo        pgo         we        job        mgs        
pgs    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------
- 
      mgo       0.00 
      pgo       0.00       0.00 
       we       0.00       0.00       0.00 
      job       0.00       0.00       0.00       0.00 
      mgs       0.00       0.00       0.00      -0.01       0.00 
      pgs       0.00       0.00       0.01       0.00       0.00      -
0.01 
 
         Fitted Residuals for Means   
 
                 mgo        pgo         we        job        mgs        
pgs    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------
- 
                 - -       0.00       0.00        - -        - -        - 
- 
 
 Summary Statistics for Fitted Residuals 
 
 Smallest Fitted Residual =   -0.01 
   Median Fitted Residual =    0.00 
  Largest Fitted Residual =    0.01 
 
 Stemleaf Plot 
 
 - 1|0  
 - 0|5  
 - 0|10000  
   0|1111222222334  
   0|  
   1|3 
 
         Standardized Residuals   
 
                 mgo        pgo         we        job        mgs        
pgs    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------
- 
      mgo       0.63 
      pgo       0.62       0.82 
       we       0.44       0.58      -0.26 
      job       0.85       0.96      -1.13      -0.16 
      mgs       0.61       0.37       0.16      -1.29       1.64 
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      pgs      -1.37       1.63       1.41       0.42       1.64      -
1.17 
 
 Summary Statistics for Standardized Residuals 
 
 Smallest Standardized Residual =   -1.37 
   Median Standardized Residual =    0.58 
  Largest Standardized Residual =    1.64 
 
 Stemleaf Plot 
 
 - 1|4321  
 - 0|32  
   0|2444666689  
   1|04666 
 
 DA NI=6 NO=350 MA=CM                                                            
 
                         Qplot of Standardized Residuals 
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3.5.......................................................................
... 
   -3.5                                                                      
3.5 
                             Standardized Residuals 
 
 DA NI=6 NO=350 MA=CM                                                            
 
 Modification Indices and Expected Change 
 
         Modification Indices for BETA            
 
                 mgo        pgo         we        job    
            --------   --------   --------   -------- 
      mgo        - -       0.00       0.56       0.37 
      pgo       0.39        - -       0.02       1.13 
       we        - -        - -       0.95       3.63 
      job        - -        - -        - -       2.19 
 
         Expected Change for BETA         
 
                 mgo        pgo         we        job    
            --------   --------   --------   -------- 
      mgo        - -       0.00      -0.09       0.08 
      pgo       0.16        - -       0.05       0.26 
       we        - -        - -       7.91      10.21 
      job        - -        - -        - -      -8.56 
 
         Standardized Expected Change for BETA            
 
                 mgo        pgo         we        job    
            --------   --------   --------   -------- 
      mgo        - -      -0.01      -0.31       0.34 
      pgo       0.53        - -       0.15       0.95 
       we        - -        - -      26.43      39.36 
      job        - -        - -        - -     -38.09 
 
         Modification Indices for GAMMA           
 
                 mgs        pgs    
            --------   -------- 
      mgo        - -       2.19 
      pgo       2.42        - - 
       we       1.37       0.31 
      job       2.19       2.19 
 
         Expected Change for GAMMA        
 
                 mgs        pgs    
            --------   -------- 
      mgo        - -      17.66 
      pgo       0.74        - - 
       we       0.14       0.13 
      job      -0.18      -0.16 



155 

 

 
 

 
         Standardized Expected Change for GAMMA           
 
                 mgs        pgs    
            --------   -------- 
      mgo        - -      11.75 
      pgo       0.51        - - 
       we       0.10       0.08 
      job      -0.16      -0.12 
 
 No Non-Zero Modification Indices for PHI          
 
         Modification Indices for PSI             
 
                 mgo        pgo         we        job    
            --------   --------   --------   -------- 
      mgo        - - 
      pgo       0.00        - - 
       we       1.37       0.31        - - 
      job       2.19       2.19       2.19        - - 
 
         Expected Change for PSI          
 
                 mgo        pgo         we        job    
            --------   --------   --------   -------- 
      mgo        - - 
      pgo       0.00        - - 
       we      -0.03      -0.05        - - 
      job       0.03       0.06       1.08        - - 
 
         Standardized Expected Change for PSI             
 
                 mgo        pgo         we        job    
            --------   --------   --------   -------- 
      mgo        - - 
      pgo      -0.01        - - 
       we      -0.10      -0.16        - - 
      job       0.14       0.22       4.15        - - 
 
         Modification Indices for THETA-EPS       
 
                 mgo        pgo         we        job    
            --------   --------   --------   -------- 
      mgo       0.11 
      pgo        - -       0.37 
       we       2.41       2.45       2.19 
      job       2.19       2.19       2.19        - - 
 
         Expected Change for THETA-EPS    
 
                 mgo        pgo         we        job    
            --------   --------   --------   -------- 
      mgo       0.01 
      pgo        - -      -0.07 
       we      -0.04      -0.15      -3.93 
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      job       0.04       0.06       1.08        - - 
 
         Modification Indices for THETA-DELTA-EPS 
 
                 mgo        pgo         we        job    
            --------   --------   --------   -------- 
      mgs       2.23       0.38        - -       2.19 
      pgs       3.81        - -       2.39        - - 
 
         Expected Change for THETA-DELTA-EPS  
 
                 mgo        pgo         we        job    
            --------   --------   --------   -------- 
      mgs       0.03       0.04        - -      -0.01 
      pgs      -0.05        - -       0.02        - - 
 
         Modification Indices for THETA-DELTA     
 
                 mgs        pgs    
            --------   -------- 
      mgs        - - 
      pgs       3.14       2.42 
 
         Expected Change for THETA-DELTA  
 
                 mgs        pgs    
            --------   -------- 
      mgs        - - 
      pgs       0.10      -0.05 
 
 No Non-Zero Modification Indices for ALPHA        
 
 No Non-Zero Modification Indices for KAPPA        
 
 Maximum Modification Index is    3.81 for Element ( 2, 1) of THETA DELTA-
EPSILON 
 
 DA NI=6 NO=350 MA=CM                                                            
 
 Factor Scores Regressions 
 
         Y    
 
                 mgo        pgo         we        job        mgs        
pgs    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------
- 
      mgo       1.34      -0.71       0.17       0.13      -0.03       
0.06 
      pgo      -0.94       1.36       0.15       0.17       0.18      -
0.06 
       we       0.01      -0.01       1.03       0.01      -0.12       
0.05 
      job      -0.02      -0.01       0.00       1.00      -0.03       
0.07 
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         X    
 
                 mgo        pgo         we        job        mgs        
pgs    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------
- 
      mgs       0.12      -0.01       0.03       0.12       0.24       
0.36 
      pgs       0.39      -0.19      -0.01       0.08       0.41       
0.05 
 
 DA NI=6 NO=350 MA=CM                                                            
 
 Standardized Solution            
 
         BETA         
 
                 mgo        pgo         we        job    
            --------   --------   --------   -------- 
      mgo        - -        - -        - -        - - 
      pgo        - -        - -        - -        - - 
       we       0.47       0.46        - -        - - 
      job       0.30       0.28       0.32        - - 
 
         GAMMA        
 
                 mgs        pgs    
            --------   -------- 
      mgo       0.64        - - 
      pgo        - -       0.42 
       we       0.01       0.01 
      job       0.01       0.01 
 
         Correlation Matrix of Y and X            
 
                 mgo        pgo         we        job        mgs        
pgs    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------
- 
      mgo       1.00 
      pgo       0.33       1.00 
       we       0.63       0.62       1.00 
      job       0.59       0.58       0.68       1.00 
      mgs       0.64       0.51       0.55       0.52       1.00 
      pgs       0.78       0.42       0.57       0.54       1.21       
1.00 
 
         PSI          
         Note: This matrix is diagonal. 
 
                 mgo        pgo         we        job    
            --------   --------   --------   -------- 
                0.59       0.82       0.42       0.44 
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         Regression Matrix Y on X (Standardized)      
 
                 mgs        pgs    
            --------   -------- 
      mgo       0.64        - - 
      pgo        - -       0.42 
       we       0.31       0.20 
      job       0.29       0.19 
 
 DA NI=6 NO=350 MA=CM                                                            
 
 Total and Indirect Effects 
 
         Total Effects of X on Y      
 
                 mgs        pgs    
            --------   -------- 
      mgo       0.82        - - 
              (0.08) 
                9.83 
  
      pgo        - -       0.71 
                         (0.10) 
                           7.46 
  
       we       0.42       0.32 
              (0.05)     (0.04) 
                9.13       7.15 
  
      job       0.35       0.26 
              (0.04)     (0.04) 
                8.73       7.18 
  
 
         Indirect Effects of X on Y       
 
                 mgs        pgs    
            --------   -------- 
      mgo        - -        - - 
  
      pgo        - -        - - 
  
       we       0.41       0.31 
              (0.05)     (0.04) 
                8.91       6.93 
  
      job       0.34       0.25 
              (0.04)     (0.04) 
                8.48       6.90 
  
 
         Total Effects of Y on Y      
 
                 mgo        pgo         we        job    
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            --------   --------   --------   -------- 
      mgo        - -        - -        - -        - - 
  
      pgo        - -        - -        - -        - - 
  
       we       0.50       0.43        - -        - - 
              (0.04)     (0.04) 
               11.97      12.29 
  
      job       0.41       0.35       0.27        - - 
              (0.04)     (0.03)     (0.06) 
               10.91      10.71       4.38 
  
 
    Largest Eigenvalue of B*B' (Stability Index) is   0.580 
 
         Indirect Effects of Y on Y       
 
                 mgo        pgo         we        job    
            --------   --------   --------   -------- 
      mgo        - -        - -        - -        - - 
  
      pgo        - -        - -        - -        - - 
  
       we        - -        - -        - -        - - 
  
      job       0.14       0.12        - -        - - 
              (0.03)     (0.03) 
                4.45       4.43 
  
 
 DA NI=6 NO=350 MA=CM                                                            
 
 Standardized Total and Indirect Effects 
 
         Standardized Total Effects of X on Y     
 
                 mgs        pgs    
            --------   -------- 
      mgo       0.64        - - 
      pgo        - -       0.42 
       we       0.31       0.20 
      job       0.29       0.19 
 
         Standardized Indirect Effects of X on Y      
 
                 mgs        pgs    
            --------   -------- 
      mgo        - -        - - 
      pgo        - -        - - 
       we       0.30       0.19 
      job       0.29       0.18 
 
         Standardized Total Effects of Y on Y     
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                 mgo        pgo         we        job    
            --------   --------   --------   -------- 
      mgo        - -        - -        - -        - - 
      pgo        - -        - -        - -        - - 
       we       0.47       0.46        - -        - - 
      job       0.44       0.42       0.32        - - 
 
         Standardized Indirect Effects of Y on Y      
 
                 mgo        pgo         we        job    
            --------   --------   --------   -------- 
      mgo        - -        - -        - -        - - 
      pgo        - -        - -        - -        - - 
       we        - -        - -        - -        - - 
      job       0.15       0.14        - -        - - 
 
                           Time used:    0.047 Seconds 
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ภาคผนวก ข 

รายนามผู้ทรงคุณวุฒิ 
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒท่ีิตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือการวิจัย  

 

1.อาจารย์ ดร. อมราพร   สรุการ  อาจารย์ประจําบณัฑิตวิทยาลยั  มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ   

  

2. อาจารย์ ดร. สรียา      โชตธิรรม  อาจารย์ประจําภาควิชาการศกึษา คณะศกึษาศาสตร์ 

มหาวิทยาลยันเรศวร  

 

3. อาจารย์ ดร. ปิยพงษ์    คล้ายคลงึ อาจารย์ประจําสํานกัทดสอบทางการศกึษาและจิตวิทยา 

มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
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ภาคผนวก ค  

แบบสอบถามท่ีใช้ในการวิจัย 
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เรียน  ผู้ตอบแบบสอบถามทุกท่าน 

 

ด้วยข้าพเจ้า นางสาววารุณี   ทองดี นิสิตปริญญามหาบณัฑิต สาขาวิชาจิตวิทยาประยกุต์ หวัหน้า

โครงการวิจยั อยูใ่นระหวา่งการทําวิจยัเร่ือง “อิทธิพลการรับรู้โครงสร้างเป้าหมายท่ีมีตอ่ผลการปฏิบตังิาน

ของบคุลากรสายสนบัสนนุสงักดัมหาวิทยาลยั โดยมีเป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิและคว ามยดึมัน่ผกูพนัในงาน

เป็นตวัแปรสง่ผา่น ” ซึง่ประโยชน์ท่ีคาดวา่จะได้รับคือ ทราบรูปแบบของปัจจยัเชงิสาเหตท่ีุสง่ผลตอ่ผลการ

ปฏิบตังิานของบคุลากรสายสนบัสนนุสงักดัมหาวิทยาลยั  

ทา่นได้รับเชิญให้เข้าร่วมการวิจยันีเ้พราะทา่นเป็น บคุลากรสายสนบัสนนุสงักดัมหาวิทยาลยั ในการ

นี ้ผู้ วิจยัมีความจําเป็นต้องเก็บรวบรวมข้อมลูโดยใช้แบบสอบถามเร่ืองตา่ง ๆ ซึง่ประกอบด้วยคําถาม

ประมาณ 80 ข้อ เป็นแบบวดัความรู้เก่ียวกบัการรับรู้โครงสร้างเป้าหมาย ผลการปฏิบตังิาน เป้าหมายเชิง

สมัฤทธ์ิและความยดึมัน่ผกูพนัในงาน  ทา่นจะใช้เวลาในการตอบคําถามประมาณ 10 -12 นาที ผู้ วิจยัจะ

ขอรับแบบสอบถามคืนทนัทีท่ีทา่นทําเสร็จ   

เน่ืองจากแบบสอบถามประกอบด้วยคําถามหลายสว่น จงึขอความกรุณาให้ทา่นพิจารณาตอบ

ตามความ รู้สกึของทา่นให้มากท่ีสดุ โดยข้อมลูและคําตอบทัง้หมดจะถกูปกปิดเป็นความลบั และจะ

นํามาใช้ในการวิเคราะห์ผลการศกึษาครัง้นี ้ โดยออกมาเป็นภาพรวมของการวิจยัเทา่นัน้ จงึไมมี่ผลกระทบ

ใดๆตอ่ผู้ตอบหรือหนว่ยงานของผู้ตอบเน่ืองจากไมส่ามารถนํามาสืบค้นเจาะจงหาผู้ตอบได้ ทา่นมีสิทธ์ิท่ีจะ

ไมต่อบคําถามข้อใดข้อหนึง่  

หากทา่นไมส่บายใจหรืออดึอดัท่ีจะตอบคําถาม ทา่นมีสิทธ์ิท่ีจะไมต่อบแบบสอบถามทัง้หมดก็ ได้

โดยไมมี่ผลกระทบตอ่ผลการปฏิบตังิานของทา่น ทา่นมีสิทธ์ิท่ีจะไมเ่ข้าร่วมการวิจยัได้โดยไมต้่องแจ้ง

เหตผุล   

 หากผู้ เข้าร่วมวิจยัมีข้อสงสยัเก่ียวกบัการวิจยัหรือแบบสอบถาม สามารถตดิตอ่สอบถามได้ท่ี 

นางสาววารุณี   ทองดี  

                   ขอขอบคณุท่ีกรุณาสละเวลาในการตอบ

แบบสอบถาม 

 

เอกสารชีแ้จงอาสาสมัครผู้เข้าร่วมโครงการวิจัยโดยการตอบแบบสอบถาม 

และการพทัิกษ์สิทธิผู้เข้าร่วมการวิจัย 

(Information sheet) 
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แบบสอบถาม“อทิธิพลการรับรู้โครงสร้างเป้าหมายที่มีต่อผลการปฏบิัตงิานของบุคลากรสายสนับสนุน

สังกัดมหาวิทยาลัย โดยมีเป้าหมายเชงิสัมฤทธ์ิและความยดึม่ันผูกพันในงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน” 

 

คาํชีแ้จง  

แบบสอบถามฉบบันีม้ี 5 ตอน ได้แก่ ตอนท่ี 1 ข้อมลูทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ตอนท่ี  2  การรับรู้โครงสร้างเป้าหมาย  

ตอนท่ี 3 การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ ตอนท่ี 4 ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน ตอนท่ี 5 ผลการปฏิบตัิงาน  แบบสอบถามฉบบันี ้

เป็นสว่นหนึง่ของปริญญานิพนธ์ของนิสติหลกัสตูรศิลปศาสตรมหาบณัฑิต สาขาจิตวิทยาประยกุต์ มหาวิทยาลยัศรีนคริ

นทรวิโรฒ  ผู้วิจยัจึงใคร่ขอความกรุณาจากทา่นในการตอบแบบสอบด้วยความเป็นจริงและตามความคิดเห็นของทา่น

อยา่งครบถ้วนในทกุข้อคําถาม ทัง้นีผ้ลจากการตอบผู้วิจยัจะเก็บเป็นความลบั และ  ไมก่ระทบตอ่การทํางานหรือก่อให้เกิด

ความเสยีหายแกท่า่น โดยจะนําไปใช้ประโยชน์เพ่ือการวิจยั และนําเสนอผลการวิจยัเป็นภาพรวมเทา่นัน้ งานวิจยันีไ้ด้ผา่น

คณะกรรมการพิจารณางานวิจยัท่ีทําในมนษุย์ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ รหสัโครงการ SWUEC 292/58 

      วารุณี   ทองดี    ผู้วิจยั 

 

ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

คาํชีแ้จง ทําเคร่ืองหมาย  ลงใน  ให้ตรงกบัความเป็นจริง 

1. เพศ   1) ชาย   2) หญิง 

2. อาย ุ………..  ปี 

3. ระดบัการศกึษา  1) ต่ํากวา่ปริญญาตรี  2) ปริญญาตรี  3) ปริญญาโท  4) ปริญญาเอก 

4. อายงุาน ……….. ปี  
 

ตอนที่ 2 การรับรู้โครงสร้างเป้าหมาย 

คาํชีแ้จง ทําเคร่ืองหมาย  ลงในช่องทบัตวัเลขให้ตรงกบัระดบัความคิดเห็นของทา่น (โปรดตอบให้ครบทกุข้อ) 

ท่านเห็นด้วยกับข้อความต่อไปนีใ้นระดับใด 
น้อย

ที่สุด 
น้อย 

ปาน

กลาง 
มาก 

มาก 

ที่สุด 

1. คณะฯ ให้ความสาํคญักบัการเรียนรู้สิง่ท่ีเก่ียวข้องกบังานท่ีทา่นปฏิบตั ิ 1 2 3 4 5 

2. คณะฯ มีการจดัอบรมเพ่ือทําให้เกิดการเรียนรู้ในงานท่ีทา่นปฏิบตัิ 1 2 3 4 5 

3.  สภาพแวดล้อมของคณะฯ เอือ้ตอ่การเรียนรู้ในการปฏิบตัิงานของทา่น 1 2 3 4 5 

4. คณะฯ มีการจดัการความรู้ในประเด็นท่ีตรงกบัความต้องการของทา่น 1 2 3 4 5 

5. คณะฯ ต้องการให้ทา่นมีความเข้าใจในงานท่ีทา่นปฏิบตัิเป็นอยา่งดี 1 2 3 4 5 

6. หากทา่นไมเ่ข้าใจเก่ียวกบัลกัษณะงานท่ีปฏิบตัิ ทา่นจะได้รั บการสนบัสนนุ

การทํางานจากคณะฯ เมื่อทา่นไมเ่ข้าใจลกัษณะงานท่ีปฏิบตั ิ
1 2 3 4 5 

7. คณะฯ ให้ความสาํคญักบัทกัษะ และความเข้าใจในเนือ้งานท่ีทา่นปฏิบตัิ 1 2 3 4 5 

โปรดตอบแบบสอบถามหน้าถดัไป 
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ท่านเห็นด้วยกับข้อความต่อไปนีใ้นระดับใด 
น้อย

ที่สุด 
น้อย 

ปาน

กลาง 
มาก 

มาก 

ที่สุด 

8. คณะฯ ให้ความสาํคญักบัการเพ่ิมพนูทกัษะในงานท่ีทา่นปฏิบตั ิ 1 2 3 4 5 

9. คณะฯ สง่เสริมให้ทา่นพฒันาตนเองตามเนือ้งานท่ีทา่นปฏิบตัิ 1 2 3 4 5 

10. คณะฯ จดัให้มีระบบพ่ีเลีย้งเพ่ือช่วยในการปฏิบตัิงานของทา่น 1 2 3 4 5 

11. คณะฯ มีความต้องการให้ทา่นพฒันาตนเองเพ่ือนํามาประยกุต์ใช้กบัการ

ปฏิบตัิงานของของทา่น 
1 2 3 4 5 

12. คณะฯ มีระบบการสง่ไปอบรม เพ่ือให้ทา่นมีความสามารถท่ีเพียงพอตอ่

การปฏิบตัิงาน 
1 2 3 4 5 

13. คณะฯ มีนโยบายมุง่เน้นผลสาํเร็จในงานของบคุลากร 1 2 3 4 5 

14. คณะฯให้ความสาํคญักบัผลการปฏิบตัิงานตามท่ีตัง้ เป้าหมายไว้ 1 2 3 4 5 

15. ผลลพัธ์ในการปฏิบตัิงานเป็นสิง่ท่ีคณะฯ ให้ความสาํคญั  1 2 3 4 5 

16. การพิจารณาเลือ่นขัน้เงินเดือนหรือตําแหนง่ท่ีสงูขึน้ดจูากผลลพัธ์ในการ

ปฏิบตัิงานเป็นหลกั 
1 2 3 4 5 

17. คณะฯ มีการยกยอ่งบคุลากรท่ีมีผลการปฏิบตัิงานดีเดน่ 1 2 3 4 5 

18. คณะฯ มีการให้รางวลัสาํหรับบคุลากรหรือหนว่ยงานท่ี  มีผลงานดีเดน่ใน

ด้านงานวิจยั และงานด้านการศกึษา 
1 2 3 4 5 

19. ทา่นรับรู้ถึงการแขง่ขนักนัในการปฏิบตัิงาน เพ่ือให้ได้ผลลพัธ์ตามท่ีคณะฯ 

ตัง้ไว้ 
1 2 3 4 5 

20. หนว่ยงานทีทา่นปฏิบตัิงานมีการแขง่ขนัเพ่ือให้บรรลตุวัชีว้ดัท่ีคณะฯ 

ตัง้เป้าหมายไว้ 
1 2 3 4 5 

21. คณะฯ มีการรายงานผลงานของหนว่ยงานในสงักดัเพ่ือ เปรียบเทียบกนั 1 2 3 4 5 

22. คณะฯ แจ้งให้ทา่นทราบวา่ทา่นมีผลการปฏิบตัิงานอยูใ่นเกณฑ์ระดบัใด 1 2 3 4 5 

23. ทา่นมกัได้รับการเปรียบเทียบผลการปฏิบตัิงานจากผู้ ท่ีมีเนือ้งาน

เหมือนกนั 
1 2 3 4 5 

24. คณะฯ มีเกณฑ์ในการเปรียบเทียบผลการปฏิบตัิงานระหวา่งบคุลากร

อยา่งชดัเจน 
1 2 3 4 5 

 

 

 

 

 

โปรดตอบแบบสอบถามหน้าถดัไป 
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ตอนที่ 3 การตัง้เป้าหมายเชิงสัมฤทธ์ิ 

คาํชีแ้จง ทําเคร่ืองหมาย  ลงในช่องทบัตวัเลขให้ตรงกบัระดบัความคิดเห็นของทา่น (โปรดตอบให้ครบทกุข้อ) 

ท่านเห็นด้วยกับข้อความต่อไปนีใ้นระดับใด 
น้อย

ที่สุด 
น้อย 

ปาน

กลาง 
มาก 

มาก 

ที่สุด 

25. ทา่นตัง้เป้าหมายในการเรียนรู้สิง่ตา่งๆเพ่ือเป็นประโยชน์ในการปฏิบตัิงาน 1 2 3 4 5 

26. ทา่นตัง้เป้าหมายเพ่ือพฒันาผลงานของตนเองให้ดีขึน้อยา่งตอ่เน่ือง 1 2 3 4 5 

27. ทา่นกําหนดเป้าหมายตามศกัยภาพของตนเอง 1 2 3 4 5 

28. ทา่นมุง่มัน่ท่ีจะเก็บเก่ียวความรู้ในการปฏิบตัิงานให้มากท่ีสดุเทา่ท่ีจะทํา

ได้ 
1 2 3 4 5 

29. ทา่นตัง้เป้าหมายท่ีจะเรียนรู้งานท่ีทา่นรับผิดชอบให้ดีกวา่ท่ี เคยทําได้ 1 2 3 4 5 

30. ทา่นตัง้เป้าหมายในการเรียนรู้งานท่ีปฏิบตัิอยา่งสมํ่าเสมอ 1 2 3 4 5 

31. ทา่นมีการวางแผนปรับปรุงตนเอง เพ่ือให้มีความรู้ความเข้าใจในงาน มาก

ยิ่งขึน้ 
1 2 3 4 5 

32. ทา่นตัง้เป้าหมายในการปรับปรุงผลงานให้ดีขึน้กวา่ท่ีทา่นเคยทําได้ 1 2 3 4 5 

33. ทา่นตัง้ใจท่ีจะเพ่ิมพนูความรู้ความเข้าใจในงานท่ีปฏิบตัิเพ่ือทําให้ ทา่น

ก้าวหน้าในงาน 
1 2 3 4 5 

34. การบรรลเุป้าหมายในงานของทา่นต้องอาศยัความรู้จนเกิดความชํานาญ

ในงานท่ีปฏิบตัิ 
1 2 3 4 5 

35. ทา่นตัง้เป้าหมายในการปฏิบตัิงานโดยเทียบเคียงกบัมาตรฐานท่ีทาง

คณะฯ กําหนดไว้ 
1 2 3 4 5 

36. ทา่นมุง่เน้นท่ีจะเรียนรู้สิง่ตา่ง ๆ ท่ีเก่ียวข้องกบังานท่ีรับผิดชอบให้ได้   มาก

ท่ีสดุ เพ่ือมาตรฐานท่ีสงูขึน้ 
1 2 3 4 5 

37. ผลงานของทา่นจะดีท่ีสดุเมื่อลงมือทําอยา่งเต็มท่ี 1 2 3 4 5 

38. ทา่นตัง้เป้าหมายในการปฏิบตัิงานท่ีเพ่ือให้ได้ผลลพัธ์ท่ีดีท่ีสดุ 1 2 3 4 5 

39. ทา่นมีเป้าหมายท่ีจะเป็นผู้ ท่ีมีผลการปฏิบตัิงานในระดบัดีเยี่ยม 1 2 3 4 5 

40. ทา่นมุง่มัน่ปฏิบตัิงานเพ่ือให้ได้รับการประเมินผลการปฏิบตัิงานท่ีอยูใ่น

กลุม่สงูของหนว่ยงาน 
1 2 3 4 5 

41. สิง่สาํคญัในการทํางานของทา่นคือ ทําให้ทกุคนเห็นวา่ทา่นมี

ความสามารถเพียงพอกบังานท่ีรับผิดชอบ 
1 2 3 4 5 

42. ทา่นต้องการพิสจูน์วา่ตนเองเป็นผู้ ท่ีปฏิบตัิงานได้อยา่งมีประสทิธิภาพ 1 2 3 4 5 

43. การทําให้ทกุคน (เพ่ือนร่วมงาน) เห็นวา่ทา่นมีความสามารถเหมาะสมกบั

หน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมายเป็นสิง่สาํคญั 
1 2 3 4 5 

โปรดตอบแบบสอบถามหน้าถดัไป 
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ท่านเห็นด้วยกับข้อความต่อไปนีใ้นระดับใด 
น้อย

ที่สุด 
น้อย 

ปาน

กลาง 
มาก 

มาก 

ที่สุด 

44. ในการปฏิบตัิงานทา่นตัง้เป้าหมายให้ผู้ ร่วมงานยอมรับในความสามารถ

และผลงานของทา่น 
     

45. การได้รับการยอมรับในความสามารถจากหวัหน้างานเป็นเป้าหมายหนึง่

ในการปฏิบตัิงานของทา่น 
1 2 3 4 5 

46.ทา่นวางเป้าหมายการทํางานท่ีจะให้ผู้ อ่ืนเห็นถึงความสามารถในการ 

ปฏิบตัิงานของทา่น 
1 2 3 4 5 

47.การมีความสามารถในการปฏิบตัิงานสงูกวา่ผู้ อ่ืนเป็นหนึง่ในเป้าหมายของ

ทา่น 
1 2 3 4 5 

48.ทา่นแสดงให้คนอ่ืนๆเห็นวา่ตนเองมีศกัยภาพสงูท่ีจะบรรลเุป้าหมายของ

องค์การ  มากกวา่ผู้ อ่ืนๆ 
1 2 3 4 5 

 

ตอนที่ 4 ความยดึม่ันผูกพันในงาน 

คาํชีแ้จง ทําเคร่ืองหมาย  ลงในช่องทบัตวัเลขให้ตรงกบัระดบัความคิดเห็นของทา่น (โปรดตอบให้ครบทกุข้อ) 

ท่านเห็นด้วยกับข้อความต่อไปนีใ้นระดับใด 
น้อย

ที่สุด 
น้อย 

ปาน

กลาง 
มาก 

มาก 

ที่สุด 

49. ฉนัรู้สกึเต็มเป่ียมไปด้วยพลงัในการทํางาน 1 2 3 4 5 

50. ในงานท่ีฉนัทํา ฉนัรู้สกึมัน่ใจและทํางานได้อยา่งได้เป็นอยา่งดี 1 2 3 4 5 

51. ในตอนเช้า ฉนัรู้สกึอยากไปทํางาน 1 2 3 4 5 

52. ฉนัสามารถทํางานตอ่เน่ืองได้เป็นระยะเวลานานๆ 1 2 3 4 5 

53. ในงานท่ีทํา ฉนัสามารถบริหารจดัการอารมณ์ได้เป็นอยา่งดี 1 2 3 4 5 

54. ฉนัพยายามทํางานให้สาํเร็จ แม้วา่บางครัง้จะพบปัญหา 1 2 3 4 5 

55. งานท่ีฉนัทํามีคณุคา่และมีประโยชน์ 1 2 3 4 5 

56. ฉนัมีความกระตือรือร้นในการทํางาน 1 2 3 4 5 

57. งานของฉนั ทําให้ฉนัมีกําลงัใจและแรงบนัดาลใจในการทํางาน 1 2 3 4 5 

58. ฉนัรู้สกึภาคภมูิใจในงานท่ีฉนัทํา 1 2 3 4 5 

59. งานของฉนัมีความท้าทาย 1 2 3 4 5 

60. เวลาทํางานฉนัรู้สกึวา่เวลาผา่นไปอยา่งรวดเร็ว 1 2 3 4 5 

61. ฉนัเพลดิเพลนิกบัการทํางาน จนลมืเร่ืองราวตา่งๆรอบตวั 1 2 3 4 5 

62. ฉนัรู้สกึมีความสขุในขณะท่ีทํางานอยา่งจริงจงั 1 2 3 4 5 

63. ฉนัรู้สกึจดจอ่อยูก่บังานท่ีทํา 1 2 3 4 5 

โปรดตอบแบบสอบถามหน้าถดัไป 



169 

 

 
 

ท่านเห็นด้วยกับข้อความต่อไปนีใ้นระดับใด 
น้อย

ที่สุด 
น้อย 

ปาน

กลาง 
มาก 

มาก 

ที่สุด 

64. ฉนัมกัทํางานจนติดลม 1 2 3 4 5 

65. เมื่อฉนัได้เร่ิมทํางาน เป็นเร่ืองยากท่ีจะแยกตวัเองออกจากงานท่ีทํา 1 2 3 4 5 

 
ตอนที่ 5  ผลการปฏิบัติงาน 

 คาํชีแ้จง ทําเคร่ืองหมาย  ลงในช่องทบัตวัเลขให้ตรงกบัระดบัความคิดเห็นของทา่น (โปรดตอบให้ครบทกุข้อ) 

ท่านเห็นด้วยกับข้อความต่อไปนีใ้นระดับใด 
น้อย

ที่สุด 
น้อย 

ปาน

กลาง 
มาก 

มาก 

ที่สุด 

66. ทา่นสามารถปฏิบตัิงานเสร็จตรงตามเวลาท่ีหนว่ยงาน กําหนด 1 2 3 4 5 

67. ทา่นสามารถทําผลงานได้ตามภาระงานท่ีตกลงไว้ 1 2 3 4 5 

68. ทา่นสามารถทํางานได้สาํเร็จตามท่ีหวัหน้างานกําหนดไว้ 1 2 3 4 5 

69. ทา่นมีผลงานตามเกณฑ์ตวัชีว้ดัของคณะฯ 1 2 3 4 5 

70. ทา่นไมเ่คยปฏิบตัิงานลา่ช้ากวา่เวลาท่ีได้กําหนด 1 2 3 4 5 

71. ทา่นใช้ความรู้ความเข้าใจเพ่ือให้งานท่ีได้รับมอบหมายสาํเร็จลลุว่ง 1 2 3 4 5 

72. ทา่นมีความเช่ียวชาญในงานท่ีได้รับมอบหมายเป็นอยา่งด ี 1 2 3 4 5 

73 . ทา่นใช้ทกัษะในการปฏิบตัิงานอยา่งเต็มท่ีจนทําให้งานสาํเร็จตาม    

เป้าหมาย 

1 2 3 4 5 

74. ทา่นสามารถอธิบายและแนะนําให้แก่ผู้ รับบริการได้เป็นอยา่งดี 1 2 3 4 5 

75. ทา่นสามารถใช้ความรู้ความเข้าใจเพ่ือแก้ไขปัญหาให้งานสาํเร็จลลุว่ง 1 2 3 4 5 

76. ทา่นปฏิบตัิงานได้เป็นท่ีพงึพอใจของผู้ รับบริการ 1 2 3 4 5 

77.ทา่นสามารถทํางานได้อยา่งมีประสทิธิภาพเมื่อเทียบกบัทรัพยากรท่ีทาง

คณะฯ  ลงทนุ 
1 2 3 4 5 

78.ทา่นไมเ่คยได้รับตําหนิหรือข้อร้องเรียนเก่ียวกบัมาตรฐานในการปฏิบตัิงาน 1 2 3 4 5 

79. ทา่นได้รับคําชมเชยจากหวัหน้างานและผู้ ร่วมงาน 1 2 3 4 5 

80. ทา่นปฏิบตัิงานได้คุ้มคา่กบัทรัพยากรท่ีเสยีไป 1 2 3 4 5 

 

“ขอขอบพระคุณท่าน ท่ีให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามครัง้นี”้ 
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ภาคผนวก ง  

เอกสารการรับรองจากคณะกรรมการจริยธรรมวิจัยในคน 
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ประวัตย่ิอผู้วิจัย 

 

 ช่ือ - สกลุ    วารุณี    ทองดี 

วนั เดือน ปีเกิด   27  สิงหาคม  2530 

สถานท่ีเกิด   กรุงเทพมหานคร 

สถานท่ีอยูปั่จจบุนั  511/151 ซอยจรัลสนิทวงศ์ 37 แขวงบางขนุศรี  เขตบางกอกน้อย  

    กรุงเทพมหานคร 10700 

ท่ีทํางานปัจจบุนั  คณะแพทยศาสตร์ศริิราชพยาบาล  มหาวิทยาลยัมหิดล  

  

ตําแหนง่ปัจจบุนั    เจ้าหน้าท่ีบริหารงานทัว่ไป 

ประวตักิารศกึษา   

   พ.ศ. 2547  มธัยมศกึษาตอนปลาย    

จากโรงเรียนสตรีวดัระฆงั  กรุงเทพมหานคร  

   พ.ศ. 2551 ปริญญาตรี อกัษรศาสตรบณัฑิต สาขาวิชาเอเชียศกึษา  

จากมหาวิทยาลยัศลิปากร 

   พ.ศ.2559  ปริญญาโท  ศลิปศาสตรมหาบณัฑิต สาขาจิตวิทยาประยกุต์  

จากมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
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