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บทคดัย่อ 
 การศึกษาในคร้ังน้ีมีวตัตุประสงค์ คือ (1) เพื่อศึกษาผลการปฏิบติังานของบุคลากรของกรม
ทรัพยากรน ้ า กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดล้อม และ (2) เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่าง 
ทศันคติต่องาน แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ พฤติกรรมผูน้ า การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์และคุณภาพชีวติในการท างาน 
กบัผลการปฏิบติังานของบุคลากรของกรมทรัพยากรน ้ า โดยใชแ้นวทางการวิจยัเชิงปริมาณ ตวัอยา่งในการ
วิจยั คือ บุคลากรของกรมทรัพยากรน ้ า กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดล้อม จ านวน 358 คน            
โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา และสถิติอ้างอิง อาทิ สถิติวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ สถิติทดสอบ                
ความเช่ือมัน่ สถิติสหสัมพนัธ์ของเพียร์สันและสถิติการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ ผลการวิจยัพบว่า 
ทศันคติต่องาน แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ พฤติกรรมของผูน้ า กิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์และคุณภาพ
ชีวติในการท างาน มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัผลการปฏิบติังานของบุคลากร  
 ขอ้เสนอแนะเชิงทฤษฎีการศึกษาคร้ังน้ีมีส่วนในการเพิ่มองคค์วามรู้ใหก้บัวิชาการดา้นการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ ประการแรก ผลการวิจยัมีส่วนช่วยทดสอบยืนยนัว่า ตวัแปรอิสระท่ีได้กล่าวข้างต้น              
มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ประการท่ีสอง 
ผลการวิจยัไดรู้ปแบบความสัมพนัธ์เชิงเส้นของตวัแปรโดยการสร้างเป็นสมการแสดงความสัมพนัธ์เชิงเส้น 
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และขอ้เสนอแนะทางปฏิบติั อาจน าผลการศึกษาน้ีไปปรับประยุกต์ใชใ้นหน่วยงานโดยใช้เป็นแนวทางใน
การพฒันาผลการปฏิบติังานของบุคลากร ประยุกต์ใช้ในการประเมินหรือส ารวจ เพื่อการพฒันาผลการ
ปฏิบติังานของบุคลากร และใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันาหลกัสูตรการฝึกอบรมท่ีเหมาะสมแก่บุคลากรใน
หน่วยงาน 
 

ค าส าคัญ : ผลการปฏิบัติงานของบุคลากร, ทัศนคติต่องาน, แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ, พฤติกรรมผู ้น า,              
การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์และคุณภาพชีวติในการท างาน 
 

Abstract 
 The objectives of this dissertation are to study personal performance of Department of Water 
Resources Ministry of Natural Resource and relation of work attitude, achievement motivation, 
transformational leadership behaviors, human resource development and quality of work life. Quantitative 
method is research approach. The sample of this study consisted of employees of Department of Water 
Resources Ministry of Natural Resource and Environment. This research applied some techniques of 
descriptive statistics and inferential statistics such as tests of reliability, factor analysis, Pearson’s correlation 
coefficient and multiple linear regression to analyze the collection data. Findings of this study are attitude 
of work, achievement motivation, transformation leadership behaviors, human resource development and 
quality of work life were positively correlated with personal performance.  
 The contributions of this study confirm to above independent variables relate to personal 
performance and determine a linear equation of their relationship and finding of this research can apply to 
develop and assess personal performance and create the training program.  
 

Keywords : Personal Performance, Relation of work attitude, Achievement motivation, Transformational 
leadership behaviors, Human resource development and quality of work life 
 

บทน า 
 ท่ามกลางกระแสโลกาภิวตัน์ท่ีเกิดข้ึนในปัจจุบนั องค์การตอ้งเผชิญกบัความเปล่ียนแปลง และ   

ความผนัผวนต่าง ๆ จากสภาพแวดลอ้มทั้งภายในและภายนอกองคก์าร องคก์ารท่ีสามารถปรับตวัรับมือกบั
การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน (change) เพื่อสามารถรักษาความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัไดดี้กว่าองค์การอ่ืน 
องคก์ารนั้นจึงจะอยูร่อดไดอ้ยา่งย ัง่ยนื  
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 ความเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนน้ีหากองค์การยงัคงด าเนินงานดว้ยแนวทางเดิม ๆ ไม่สามารถสร้าง
ผลงานท่ีโดดเด่นได้ ไม่ว่าองค์การจะมีขนาดเล็กหรือใหญ่ในระดบัใดก็ตามจะไม่สามารถตอบสนองต่อ
ความเปล่ียนแปลงของสภาพแวดล้อมท่ีเกิดข้ึนได้ หากองค์การตอ้งการท่ีจะประสบความส าเร็จได้อย่าง
ย ัง่ยืน จ าเป็นตอ้งแสวงหาหนทางท่ีจะท าให้ผลการปฏิบติังานขององคก์ารอยูใ่นเกณฑ์ท่ีสามารถเป็นเกราะ
ป้องกนัจากความเปล่ียนแปลงต่าง ๆได ้ในอนาคต และการใหไ้ดม้าซ่ึงผลการปฏิบติังานท่ีดีขององคก์ารนั้น 
ต้องท าให้บุคลากรขององค์การแสดงซ่ึงผลการปฏิบติังานท่ีดีด้วยเช่นกัน เพราะผลการปฏิบติังานของ
บุคลากรเป็นความจ าเป็นส าคญัท่ีจะช่วยให้องค์การไปถึงเป้าหมายได้ (Campbell, 1983) อีกทั้งต้องให้      
ความสนใจกบัผลการปฏิบติังานของบุคลากรไม่ว่าจะอยู่ในสภาวการณ์ใด ๆ ก็ตามย่อมจะน าไปสู่ผลการ
ปฏิบัติงานท่ีดีซ่ึงเป็นตัวช้ีวดัความส าเร็จขององค์การเช่นกัน (Armstrong & Baron, 2007) และไม่ว่า
ความส าเร็จหรือความลม้เหลวขององคก์ารท่ีจะเกิดข้ึนสามารถก าหนดไดจ้ากผลการปฏิบติังานของบุคลากร
ในองค์การ (Ahmed & Ramzan, 2013) ดงันั้นบุคลากรจึงเป็นปัจจยัส าคญัต่อความส าเร็จและตอ้งเผชิญกบั
ความกดดนัจากการปรับเปล่ียนขององคก์ารอยา่งหลีกเล่ียงไม่ได ้ 
 การให้ความส าคญักบับุคลากรซ่ึงเป็นส่วนส าคญัในความส าเร็จขององคก์ารนั้น ตอ้งเกิดจากการ
สร้างปัจจยัเพื่อน าไปสู่แรงจูงใจต่อบุคลากรให้มีความทุ่มเทในการท างาน สร้างสรรคผ์ลการปฏิบติังานให้
บรรลุตามวตัถุประสงค์ขององค์การ การแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมอย่างสร้างสรรค์ และมีพลงังานในการ
ท างานอยา่งสม ่าเสมอ ไม่วา่จะเป็นองคก์ารในภาครัฐหรือเอกชน โดยแรงจูงใจเป็นเร่ืองส าคญัท่ีผูบ้ริหารงาน
ในภาครัฐจะตอ้งเขา้มาดูแลให้ความสนใจเช่นเดียวกบังานดา้นอ่ืน ๆ ขององค์การ (Denhardt, Denhardt & 
Aristigueta, 2009) องค์การจึงจ าเป็นต้องให้ความสนใจอย่างยิ่งต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์เพื่อให้
องคก์ารสามารถด ารงอยูแ่ละบรรลุวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไวอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เน่ืองดว้ย
มนุษย์ยงัคงเป็นปัจจยัท่ีส าคญัมากต่อองค์การเพราะเป็นทรัพยากรเพียงอย่างส่ิงเดียวเท่านั้นท่ีมีความรู้ 
ความคิด ทกัษะ และความสามารถท่ีจะน าไปใช้ในการปฏิบติังานเพื่อให้องค์การบรรลุความส าเร็จ และ
สามารถน าทรัพยากรประเภทอ่ืน ๆ มาใชเ้พื่อใหเ้กิดประโยชน์ในการปฏิบติังาน แมว้า่องคก์ารในปัจจุบนัได้
มีการน าเทคโนโลยมีาประยกุตใ์ชใ้นการบริหารภายในองคก์ารอยา่งมากมายก็ตาม 

 ผูว้ิจยัจึงมีแนวคิดท่ีจะศึกษา ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัตามแนวคิดและทฤษฎีของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยท่ี์มีต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากรในกรมทรัพยากรน ้ า กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติ
และส่ิงแวดลอ้ม เพราะการท่ีกรมทรัพยากรน ้าจะท าใหบุ้คลากรเป็นผูท่ี้มีความสามารถปฏิบติัตามภารกิจของ
องค์การให้บรรลุความส าเร็จตามท่ีต้องการได้นั้น ตอ้งอาศยัแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกับการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยม์าเป็นแนวทางการพฒันาผลการปฏิบติัการของบุคลากร และผลการปฏิบติังานของบุคลากร 
เกิดความเช่ือมโยงกับจ านวนผลลัพธ์ขององค์การท่ีประกอบด้วยคุณภาพของผลิตผลและการบริการ 
(Blignaut, 2011) อีกทั้งผลลัพธ์หรือผลผลิตขององค์การสามารถคาดคะเนได้จากผลการปฏิบติังานของ
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บุคลากร บุคลากรและผลการปฏิบติังานจึงมีบทบาทท่ีจ าเป็นต่อความส าเร็จของทุก ๆ องค์การ รวมไปถึง
การบริหารผลการปฏิบติังานของบุคลากร จะเป็นประเด็นส าคญัในการบริหารองคก์าร (Foot & Hook, 2011; 
Lussier & Hendon, 2012) เพื่อให้คนท่ีเหมาะสมเป็นสินทรัพย์ท่ีมีค่าท่ีสุด ท่ีจะสามารถสร้างผลการ
ปฏิบติังานให้องคก์ารไปสู่ความส าเร็จ ผูว้ิจยัจึงมุ่งคน้หาปัจจยัท่ีอาศยัแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัการ
บริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์มีผลต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากร อีกทั้งเพื่อยืนยนัทดสอบความสัมพนัธ์
ระหวา่งปัจจยัต่าง ๆ ท่ีคน้พบ เพื่อพยากรณ์หรือคาดคะเนผลการปฏิบติังานของบุคลากร  
  

วตัถุประสงค์การวจิัย 
 1. เพื่อศึกษาผลการปฏิบติังานของบุคลากรของกรมทรัพยากรน ้ า กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติ

และส่ิงแวดลอ้ม 
 2. เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่ง ทศันคติต่องาน แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ พฤติกรรมผูน้ า การพฒันา

ทรัพยากรมนุษย ์และคุณภาพชีวติในการท างาน กบัผลการปฏิบติังานของบุคลากรของกรมทรัพยากรน ้า 
 

สมมติฐานการวจิัย  

 H1 : ทศันคติต่องานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัผลการปฏิบติังานของบุคลากรของกรมทรัพยากร
น ้า 
 H2 : แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากรของ               
กรมทรัพยากรน ้า 
 H3 : ผู ้น าการเปล่ียนแปลงมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากรของ            
กรมทรัพยากรน ้า 
  H4  : การพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์ความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัผลการปฏิบติังานของบุคลากรของ
กรมทรัพยากรน ้า 
  H5 : คุณภาพชีวิตในการท างานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัผลการปฏิบติังานของบุคลากรของ      
กรมทรัพยากรน ้า 
 H6 : ทศันคติต่องาน แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ผูน้  าการเปล่ียนแปลง การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์และ
คุณภาพชีวติในการท างานมีผลต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากรของกรมทรัพยากรน ้า 
 

ทบทวนวรรณกรรม  
 การศึกษาวจิยัในคร้ังน้ีผูว้ิจยัน าเสนอ แนวคิด ทฤษฎีและวรรณกรรมต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัแนวคิด

ผลการปฏิบติังานของบุคลากรประกอบด้วย แนวคิดผลปฏิบติังานของบุคลากร, แนวคิดทศันคติต่องาน,
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แนวคิดแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ, แนวคิดพฤติกรรมของผูน้ าแบบผูน้ าการเปล่ียนแปลง, แนวคิดกิจกรรม           
การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ และแนวคิดคุณภาพชีวติในการท างาน สามารถอธิบายรายละเอียดได ้ดงัน้ี 
 แนวคิดผลปฏิบัติงานของบุคลากร เน่ืองดว้ยองค์การตอ้งการบุคลากรท่ีมีผลการปฏิบติังานใน
ระดบัสูง เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร และบรรลุความสามารถในการแข่งขนั ผลการปฏิบติังานจึงเป็น
เร่ืองส าคญัเพื่อให้การปฏิบัติงานประสบความส าเร็จและมีผลการปฏิบัติงานในเกณฑ์ท่ีสูงข้ึนผลการ
ปฏิบติังานของบุคลากรจึงเป็นแนวคิดระดบัปัจเจกบุคคล เพราะแต่ละบุคลมีความแตกต่างกนัในระดับ
ความสามารถท่ีจะแสดงผลการปฏิบติังานในภารกิจท่ีแตกต่างกนัไป ผลการปฏิบติังานของบุคลากรเป็น
ผลลพัธ์ของการท างานในช่วงเวลาใดเวลาหน่ึง ซ่ึงเป็นผลของความพยายามเพื่อมุ่งไปสู่เป้าหมายของงาน 
(Toban et al., 2014) หรืออาจเป็นประสิทธิผลท่ีเก่ียวขอ้งกบักิจกรรมท่ีมีหนา้ท่ีในงาน ท่ีบุคลากรทุ่มเทใหก้บั
เทคนิคในงานหลกัขององคก์ารทั้งโดยตรงและโดยออ้ม (Borman & Motowidlo, 1997) ซ่ึงนบัเป็นแนวคิด
หลกัในจิตวทิยาในงาน และจิตวทิยาองคก์าร มีนกัวจิยัไดส้ร้างความกา้วหนา้ในการให้ความชดัเจนและเพิ่ม
องคค์วามรู้ต่อแนวคิดผลการปฏิบติังาน (Campbell, 1990) อยา่งแพร่หลาย การวดัตวัแปรผลการปฏิบติังาน
ของบุคลากรจากงานวิจยัต่าง ๆ แสดงให้เห็นว่าผลการปฏิบติังานของบุคลากรเป็นตวัแปรหลกัท่ีส าคญัใน
งานและจิตวิทยาองค์การ และผลการปฏิบติังานของบุคลากร มกัจะถูกใช้เป็นตวัแปรตาม ในมุมมองเชิง
ปฏิบติัท่ีผลการปฏิบติังานของบุคลาการเป็นบางส่ิงท่ีองค์การจะตอ้งพฒันาให้ดีข้ึนและเหมาะสม ดงันั้น        
ผลการปฏิบติังานของบุคลากรจึงเป็นตวัแปรตามท่ีส าคญัและถูกศึกษามานานกวา่ทศวรรษ (Jankingthong & 
Rurkkhum, 2012) 
 แนวคิดทัศนคติต่องาน ทศันคติเป็นเร่ืองท่ีนักสังคมศาสตร์จ านวนมากโดยเฉพาะนักจิตวิทยา
สังคม ไดใ้ห้ความสนใจศึกษาอย่างลึกซ้ึงในแง่มุมต่าง ๆ (จิระวฒัน์ วงศ์สวสัดิวฒัน์, 2547) ซ่ึงเป็นเร่ืองท่ี
เก่ียวขอ้งกบัความนึกคิด ความรู้สึก ความคิด ความเห็น ความเช่ือของบุคคลท่ีมีต่อส่ิงในส่ิงหน่ึง และแสดง
ออกมาในลกัษณะของการประเมินค่าต่อส่ิงเหล่านั้นท าให้เกิดพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึงท่ีสะทอ้นออกมา
ให้เห็นจากทศันคติของบุคคล ทศันคติท่ีแตกต่างกนั น ามาซ่ึงพฤติกรรมท่ีแตกต่างกนั ดงันั้นบุคคลจึงมี   
ความแตกต่างกนัไปในแต่ละบุคคล และเป็นประเด็นทางจิตวทิยาท่ีผูบ้ริหารในองคก์ารใหค้วามสนใจ เพราะ
การท าความเขา้ใจทศันคติของบุคคล จะช่วยให้สามารถท าความเขา้ใจในพฤติกรรมของบุคคลได ้เพื่อการ
พฒันาหรือปรับปรุงผลการปฏิบติังานไปสู่ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคก์าร ทศันคติมิไดมี้ในตวั
บุคคลมาแต่ก าเนิด แต่มาจากประสบการณ์หรือการเรียนรู้ (learning) ซ่ึงอาจเป็นรูปธรรมหรือนามธรรมก็ได ้
(สร้อยตระกูล อรรถมานะ, 2550) ทศันคติจึงเป็นส่ิงส าคญัในองคก์าร และมีผลต่อพฤติกรรมในการท างาน 
(ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, 2550) ทศันคติเชิงบวกต่องานย่อมมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัการมุ่งผลสัมฤทธ์ิต่อ
เป้าหมายและวตัถุประสงคข์ององคก์าร ผา่นผลการปฏิบติังานของบุคลากร และถูกพิจารณาเป็นประเด็นท่ี
ส าคญัท่ีสุด และประเด็นโตแ้ยง้กนัในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์(Lee & Chen, 2013)  
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 แนวคิดแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ เป็นแรงขบัเคล่ือนท่ีท าให้เกิดความมุ่งมัน่ของบุคคลในการขบัเคล่ือน
พลงัความสามารถ และเวลาในการด าเนินกิจกรรมภายใตห้นา้ท่ีและความรับผิดชอบเพื่อการบรรลุเป้าหมาย
และวตัถุประสงคข์ององคก์ารให้ดีเท่าท่ีเป็นไปได ้(Baba, 2015) แนวคิดน้ีมีพื้นฐานมาจากความตอ้งการต่อ
ความส าเ ร็จ (need for achievement) ความปรารถนาของปัจเจกบุคคลท่ีมีนัยส าคัญต่อความส าเ ร็จ             
ความเช่ียวชาญในทกัษะ การควบคุม หรือมาตรฐานท่ีสูงข้ึน  แนวคิดน้ีถูกใช้คร้ังแรกในงานเขียนของ 
Murray (1938) และแพร่หลายโดย McClelland, Atkinson, Clark  and  Lowell (1953) ท่ีพฒันาระบบจากงาน
ของ Murray เพื่อทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในปัจเจกบุคคล โดยตวัแบบน้ีมีอิทธิพลมา
จากตวัแบบของ Miller  การศึกษาของ McClelland และคณะ น าไปสู่ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิท่ีซ่ึงนิยาม
การรับรู้และพฤติกรรมผูมี้ผลสัมฤทธ์ิสูง และทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิเกิดข้ึนอยา่งเป็นทางการคร้ังแรกจาก
การพฒันาของ Atkinson (1966) เป็นตวัแบบสมการทางคณิตศาสตร์ท่ีประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ คือ 
ความแตกต่างระหว่างการขับเคล่ือนไปสู่ความส าเร็จกับการขับเคล่ือนเพื่อหลีกเล่ียงความล้มเหลว               
ความน่าจะเป็นของความส าเร็จ และผลประโยชน์ท่ีไดรั้บจากความส าเร็จ   
 แนวคิดพฤติกรรมของผู้น า แบบผูน้ าการเปล่ียนแปลง บุคลากรเป็นทรัพยากรส าคญัท่ีมีคุณค่าต่อ
องคก์าร องคก์ารจะประสบความส าเร็จไดต้อ้งเกิดการพฒันาให้เกิดการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง เพื่อให้มีทกัษะ 
ความรู้สร้างสรรค ์เกิดประโยชน์กบัองคก์าร แมพ้นกังานจะมีความรู้ความสามารถ ประสบการณ์ การศึกษา 
เพื่อสร้างผลการปฏิบติังานให้ดีข้ึน แต่ทั้งหมดน้ีข้ึนอยูก่บัพฤติกรรมของผูน้ าและส่ิงแวดลอ้มในการท างาน 
(Chang & Lee, 2007) การท าความเขา้ใจในธรรมชาติการเป็นผูน้ า อยูบ่นพื้นฐานระหว่างความเป็นผูน้ ากบั
อ านาจท่ีสัมพนัธ์กนัระหวา่งผูน้ ากบัผูต้าม โดยความเป็นผูน้ าจะเกิดข้ึนเม่ือการบริหารมีแรงจูงใจ อนัจะน ามา
ซ่ึงความพึงพอใจของผูต้ามเพื่อการบรรลุเป้าหมายท่ีผูน้ าคาดหวงัไว ้ผูน้  าเป็นผูท่ี้ก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลง  
โดยมีลกัษณะผูน้ า 3 รูปแบบ คือ ภาวะผูน้ าเชิงแลกเปล่ียน (transactional  leadership) โดยผูน้ ามีปฏิสัมพนัธ์
กบัผูต้าม เพื่อแลกเปล่ียนผลประโยชน์กนัและกนั โดยส่ิงแลกเปล่ียนในเวลาต่อมากลายเป็นผลประโยชน์
ร่วมกนั มีระบบให้รางวลัเพื่อสนองต่อความตอ้งการของผูต้าม เพื่อความส าเร็จในงาน ซ่ึงไม่ก่อให้เกิดการ
เปล่ียนแปลง เพราะผูน้ าและผูต้ามมีเป้าหมายท่ีไม่เหมือนกัน ผูน้ าการเปล่ียนแปลง (transformational  
leadership) โดยผู ้น าค านึงถึงความต้องการของผู ้ตาม และมีปฏิสัมพันธ์ต่อกันในแบบท่ียกระดับ               
ความตอ้งการซ่ึงกนัและกนัให้สูงข้ึน เพื่อก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงทั้งสองฝ่าย และเปล่ียนแปลงอย่าง
ต่อเน่ือง และภาวะผูน้ าแบบจริยธรรม (moral leadership)  ผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะกลายเป็นผูน้ าเชิงศีลธรรม
อยา่งแทจ้ริง โดยผูน้ าและผูต้ามยกระดบัความประพฤติและความปรารถนาทางศีลธรรมใหสู้งข้ึน และท าให้
เกิดความเปล่ียนแปลงเกิดข้ึนสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของผูต้าม ท่ีจะมุ่งตอบสนองความจ าเป็นของผูต้าม
อย่างแท้จริง ในทฤษฎีน้ีภาวะผูน้ าแลกเปล่ียนเอ้ือประโยชน์ซ่ึงกันและกัน แต่ไม่เกิดการเปล่ียนแปลง               
ส่วนภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงนั้น ผูน้ าและผูต้ามมีปฏิสัมพนัธ์กนัจนถึงขั้นเกิดการเปล่ียนแปลงท่ีมุ่งไปสู่
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ภาวะผูน้ าแบบจริยธรรม Bass (1985) เสนอวา่ ลกัษณะของผูน้ าท่ีปฏิบติังานไดผ้ลดี จะตอ้งเป็นทั้งผูน้  าเชิง
แลกเปล่ียนและผูน้ าการเปล่ียนแปลง  
 แนวคิดกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ทรัพยากรมนุษย ์เป็นทรัพยากรท่ีองค์การจา้งเพื่อ
ปฏิบติังานภายในองคก์าร (Gilley, Eggland & Gilley, 2002) เป็นทรัพยากรท่ีจ าเป็นส าหรับการด าเนินกิจการ 
และได้รับการยอมรับว่ามีส่วนต่อความได้เปรียบเชิงการแข่งขันขององค์การอย่างย ั่งยืน ภายใต้
สภาพแวดลอ้มการแข่งขนัท่ีรวดเร็วและรุนแรง เพราะทรัพยากรมนุษยเ์ป็นทรัพยากรท่ีองคก์ารคู่แข่งยากท่ี
จะลอกเลียนแบบได้ หรือไม่สามารถลอกเลียนแบบได้ แต่เม่ือองค์การมีบุลากรท่ีมีความรู้ความสามารถ 
รวมถึงทกัษะต่าง ๆ ท่ีตอบสนองต่อวตัถุประสงคห์รือเป้าหมายขององคก์ารแลว้ องคก์ารก็ตอ้งตระหนกัว่า
จะตอ้งพฒันาบุคลากรขององคก์ารอยูเ่สมอ เพื่อการปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล รวมถึง
ต้องเตรียมความพร้อมให้บุคลากรมีการพัฒนาตนเองอยู่เสมอ เพื่อให้เท่าทันและพร้อมรับมือต่อ                 
การเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต ดว้ยเหตุน้ีการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เพื่อการพฒันาองคก์ารจึงเป็น
ส่ิงท่ีมีความส าคญัท่ีจะมีผลกระทบต่อความส าเร็จขององคก์าร 

 แนวคิดคุณภาพชีวิตในการท างาน ปัจจุบนัคุณภาพชีวิตในการท างาน เป็นส่ิงท่ีมีนัยส าคญัใน
เกือบทุกภาคส่วน โดยไม่มีองค์การในทุกภาคส่วนท่ีจะประสบความส าเร็จด้วยเพียงแค่ใช้เทคโนโลยี
สมยัใหม่มาปรับใช้เท่านั้น องค์การมีความจ าเป็นตอ้งมีบุคลากรท่ีมีคุณภาพ แนวคิดคุณภาพชีวิตในการ
ท างานเป็นแนวคิดท่ีเร่ิมมีมาตั้ งแต่ปลาย ค.ศ. 1960 จากเวลานั้นมาจนถึงปัจจุบันแนวคิดน้ีก็มีระดับ
ความส าคญัสูงข้ึนในทุกภาคส่วน และในทุกสภาพแวดล้อมในการท างาน ในระยะเร่ิมแรกแนวคิดน้ีให้   
ความสนใจในผลกระทบของงานต่อสุขภาพและสวสัดิการของพนกังาน แต่ในปัจจุบนัวตัถุประสงคก์็มีการ
ปรับเปล่ียน ทุกๆ อุตสาหกรรมต้องการให้สภาพแวดล้อมในการท างานท่ีดีข้ึนแก่พนักงานรวมถึง
ผลประโยชน์ตอบแทนทั้งในรูปตวัเงินและไม่ใช่ตวัเงิน องคก์ารตอ้งการรักษาบุคลากรให้อยูก่บัองคก์ารใน
นานมากข้ึนเพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์ขององค์การ แนวคิดคุณภาพชีวิตในการท างานเช่ือว่าบุคลากรคือ     
ขอ้ไดเ้ปรียบขององคก์าร โดยพิจารณาเห็นวา่บุคลากรจะแสดงผลการปฏิบติังานท่ีดีข้ึนเม่ือพวกเขายินยอมท่ี
จะอุทิศทุ่มเทแรงกายแรงใจในการจดัการและมีส่วนร่วมในการตดัสินใจในกระบวนการท างานของพวกเขา 
(Shanmugam & Ganapathi, 2017) 

 การศึกษาวจิยัผลการปฏิบติังานของบุคลากร กรมทรัพยากรน ้า กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและ
ส่ิงแวดล้อม เป็นการศึกษาผลลพัธ์ของการกระท าของบุคคลท่ีสัมพนัธ์กบังาน เพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ี
ก าหนดไวใ้นแผนงาน มีความสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์ององค์การ โดยการพิจารณาถึงทศันคติต่องาน 
อนัเป็นความเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมของบุคคลท่ีส่งผลต่องานท่ีปฏิบติั ใหเ้กิดแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการท่ีจะ
ฝ่าฟันอุปสรรคต่าง ๆ ท่ีจะบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว้อย่างสมบูรณ์ โดยท่ีพฤติกรรมผู ้น าแบบผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง ท่ีมีวสิัยทศัน์ชดัเจนใหบุ้คลากรยึดมัน่และเป็นแนวทางปฏิบติั สามารถสร้างแรงบนัดาลใจและ
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ความผูกพนัในการท างานให้บรรลุเป้าหมายหรือวตัถุประสงคข์ององค์การ นอกจากน้ีกระบวนการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์ในเพื่อการสร้างความเช่ียวชาญ ปรับปรุงผลการปฏิบติังานในปัจจุบนั และอนาคตของ
ปัจเจกบุคคลให้เกิดประสิทธิผลต่อองค์การ  อนัจะน าไปสู่การท่ีบุคลากรมีคุณภาพชีวิตการท างานท่ีดี           
มีความพึงพอใจต่อพฤติกรรมของหัวหน้างาน (supervisory behavior)  ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
(compensation and benefits) คุณลักษณะของงาน (job characteristics) และความสมดุลในชีวิตและการ
ท างาน (work life balance)  ส าหรับการอธิบายขอบเขตของความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจเจกบุคคลและการรับรู้
ของปัจเจกบุคคลในชีวติของบุคลากรท่ีสัมพนัธ์กบัสภาพแวดลอ้มการท างาน 
 

กรอบแนวคดิการวจิัย  
 การศึกษาในคร้ังน้ีได้ก าหนดตวัแปรท่ีเก่ียวข้องให้ผลการปฏิบติังานของบุคลากรนั้น มีส่วน

สัมพนัธ์กบัตวัแปรอิสระอนัประกอบดว้ย ทศันคติต่องาน แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ พฤติกรรมผูน้ าแบบผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์และคุณภาพชีวติในการท างาน โดยผูว้จิยัไดส้ร้างเป็นกรอบแนวคิด
การวจิยั ดงัแสดงไวใ้หเ้ห็น ดงัน้ี 
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วธิีการวจิัย 
 การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (quantitative research method) เป็นการวิจยัเชิงส ารวจ

แบบการศึกษาดว้ยการวดัคร้ังเดียว ณ เวลาใดเวลาหน่ึง (cross sectional study)  
 ประชากรและการสุ่มตัวอย่าง 
 จากการท่ีการวิจยัน้ีมีหน่วยวิเคราะห์เป็นปัจเจกบุคคล ดงันั้น ประชากรท่ีใช้ในการศึกษา คือ 

บุคลากรท่ีปฏิบติังานในกรมทรัพยากรน ้ า กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติ และส่ิงแวดลอ้ม ดว้ยการส ารวจ
ตวัอยา่ง (sample survey) จากบุคลากรในกรมทรัพยากรน ้ าโดยใชแ้ผนการสุ่มตวัอยา่งแบบชั้นภูมิ (stratified 
random sampling) ในการหาขนาดตวัอย่างจากประชากรของการวิจยัคร้ังน้ีอาศยัสูตรการค านวณหาขนาด
ตวัอย่างของ Yamane (1973) จากบุคลากรท่ีปฏิบติังานในกรมทรัพยากรน ้ า จ  านวนทั้งส้ิน 2,947 คน และ
ก าหนดให้ความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับได้เท่ากบัร้อยละ 5 และเม่ือแทนค่าตวัเลขต่าง ๆ ลงในสูตรการหา
ขนาดตวัอยา่งสามารถระบุกลุ่มตวัอยา่งไดด้งัน้ี 

  𝑛 =
2,947

(1 + 2,947  x  0.052)
  

       = 352.19 ≈ 352 คน 
 จากการค านวณขนาดตวัอย่างของการศึกษาในคร้ังน้ี จะไดข้นาดตวัอย่างเท่ากบั 352 คน มีการ
จดัสรรจ านวนตามหน่วยงาน รายละเอียดแสดงในตาราง 1 
 
ตารางที ่1 การจดัสรรจ านวนตามหน่วยงาน 
 

หน่วยงาน จ านวน (คน) ขนาดตัวอย่าง (คน) 
1) ส านกังานทรัพยากรน ้าส่วนกลาง 718 86 
2) ส านกังานทรัพยากรน ้าภาค 1 319 38 
3) ส านกังานทรัพยากรน ้าภาค 2 232 28 
4) ส านกังานทรัพยากรน ้าภาค 3 225 27 
5) ส านกังานทรัพยากรน ้าภาค 4 225 27 
6) ส านกังานทรัพยากรน ้าภาค 5 260 31 
7) ส านกังานทรัพยากรน ้าภาค 6 181 21 
8) ส านกังานทรัพยากรน ้าภาค 7 225 27 
9) ส านกังานทรัพยากรน ้าภาค 8 231 28 
10) ส านกังานทรัพยากรน ้าภาค 9 161 19 
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หน่วยงาน จ านวน (คน) ขนาดตัวอย่าง (คน) 
11) ส านกังานทรัพยากรน ้าภาค 10 170 20 

รวม 2,947 352 
  
 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 การวิจยัน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณแบบการวิจยัเชิงส ารวจ ใช้แบบสอบถามส่งให้กบับุคลากรใน
กรมทรัพยากรน ้ า ตามขนาดตวัอย่างท่ีได้ก าหนดไว ้โดยแบบสอบถามแบ่งเป็น 7 ตอน โดยท่ี ตอนท่ี 2-7          
ใหเ้ลือกตอบในลกัษณะการประเมินค่าตามมาตรวดัแบบลิเคิร์ท ประกอบดว้ย 
 ตอนท่ี 1 ปัจจยัดา้นภูมิหลงัของผูต้อบแบบสอบถาม  
 ตอนท่ี 2 ผลการปฏิบติังานของบุคลากร  
 ตอนท่ี 3 ทศันคติต่องาน 
 ตอนท่ี 4 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 
 ตอนท่ี 5 ผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
 ตอนท่ี 6 การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
 ตอนท่ี 7 คุณภาพชีวติในการท างาน 
 การวจิยัในคร้ังน้ี แบ่งการด าเนินการเพื่อเก็บรวบรวมขอ้มูลออกเป็น 2 ส่วน คือ  
 ส่วนท่ี 1 การสร้างและทดสอบเคร่ืองมือท่ีจะน าไปใชใ้นการท าวจิยั เพื่อวดัตวัแปรต่าง ๆ ก่อนการ
ตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือวดั ประกอบดว้ย การตรวจสอบความแม่นตรง (validity) ดว้ยวิธีวิเคราะห์
ปัจจยั (factor analysis) และความเช่ือถือได้ (reliability) ด้วยวิธีการทดสอบค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของ    
ครอน บาค (Cronbach’s Alpha)  
 ส่วนท่ี 2 การเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยการน าเคร่ืองมือท่ีไดใ้นขั้นตอนท่ี 1 มาท าการเก็บรวบรวม
ขอ้มูลในภาคสนาม แลว้น าไปท าการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยผูว้ิจยัใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติส าหรับการ
วิจยัทางสังคมศาสตร์ มาวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีเก็บรวบรวมไดจ้ากแบบสอบถาม ดว้ยการใชส้ถิติเชิงพรรณนาใน
การวิเคราะห์ปัจจยัภูมิหลงัของตวัอยา่ง และการวิเคราะห์ค่าของตวัแปร ใชค้่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของ
เพียร์สันในการทดสอบสมมติฐานเพื่อวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปร และใช้การวิเคราะห์การ
ถดถอย-พหุคูณ ในการวเิคราะห์หารูปแบบของความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร 
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ผลการศึกษา 
 การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการวิเคราะห์ปัจจยัภูมิหลงัของกลุ่มตวัอยา่ง และการทดสอบสมมติฐานการ

วิจยั ดว้ยการวิเคราะห์ความแตกต่างระหว่างปัจจยัภูมิหลงัต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากร โดยใช้สถิติ        
t-test หรือ F-test การทดสอบหาความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร โดยใชก้ารวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ (correlation 
analysis) จากค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s correlation coefficient) และการวิเคราะห์
หาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากร โดยใช้การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (multiple 
regression) โดยมีผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเพื่อทดสอบสมมติฐานการวจิยั 6 สมมติฐาน ดงัน้ี 
 สมมติฐานที่ 1 : ทศันคติต่องานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัผลการปฏิบติังานของบุคลากรของ
กรมทรัพยากรน ้ า พบว่า ทศันคติต่องานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัผลการปฏิบติังานของบุคลากรอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดับปานกลาง และมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ของเพียร์สันอยูท่ี่ 0.489 
 สมมติฐานที่ 2 : แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัผลการปฏิบติังานของบุคลากร
ของกรมทรัพยากรน ้ า พบวา่ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัผลการปฏิบติังานของบุคลากร
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัปานกลาง และมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ของเพียร์สันอยูท่ี่ 0.451  
 สมมติฐานที่ 3 : ผูน้  าการเปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัผลการปฏิบติังานของบุคลากร
ของกรมทรัพยากรน ้ า พบว่า ผูน้  าการเปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัผลการปฏิบติังานของบุคลากร
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัปานกลาง และมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ของเพียร์สันอยูท่ี่ 0.458  
 สมมติฐานที่ 4 : การพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์ความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัผลการปฏิบติังานของ
บุคลากรของกรมทรัพยากรน ้ า พบว่า การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกับผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดับ          
ปานกลาง และมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สันอยูท่ี่ 0.458  
 สมมติฐานที่ 5 : คุณภาพชีวิตในการท างานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัผลการปฏิบติังานของ
บุคลากรของกรมทรัพยากรน ้ า พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกับผลการ
ปฏิบติังานของบุคลากรอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัปาน
กลาง และมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สันอยูท่ี่ 0.463  
 สมมติฐานที่ 6 : ทศันคติต่องาน แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ผูน้  าการเปล่ียนแปลง การพฒันาทรัพยากร
มนุษย์ และคุณภาพชีวิตในการท างานมีผลต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากรของกรมทรัพยากรน ้ า              
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การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณของผลการปฏิบติังาน เปรียบเทียบกนัระหวา่งวิธี Enter กบั Stepwise พบวา่
การวิเคราะห์ดว้ยวิธี Enter นั้น ตวัแปรอิสระทั้ง 5 ตวัแปรมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากรของ
กรมทรัพยากรน ้ า โดยท่ีทศันคติต่องาน  แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ และคุณภาพชีวิตในการท างาน มีระดับ
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ส่วนผูน้ าการเปล่ียนแปลง และการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์มีระดบันยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และมีค่า Adjusted 𝑅2 = 0.415 
 ส่วนการวิเคราะห์ดว้ยวิธี Stepwise นั้น ตวัแปรตวัแรกท่ีเขา้สู่สมการ คือ ทศันคติต่องาน ดว้ยค่า 
𝑅2 Change = 0.239 สามารถร่วมในการอธิบายตวัแปรผลการปฏิบติังานของบุคลากรไดม้าท่ีสุด ตวัแปรท่ี
สองท่ีเขา้สู่สมการคือ การบริหารทรัพยากรมนุษย ์ดว้ยค่า 𝑅2Change = 0.131 ตวัแปรท่ีสามท่ีเขา้สู่สมการ
คือ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ดว้ยค่า𝑅2 Change = 0.030 ตวัแปรท่ีส่ีท่ีเขา้สู่สมการคือ คุณภาพชีวิตในการท างาน 
ด้วยค่า 𝑅2 Change = 0.013 และตัวแปรตัวสุดท้ายท่ีเข้าสมการ คือ ผูน้ าการเปล่ียนแปลง ด้วยค่า 𝑅2 
Change = 0.009 โดยท่ีทศันคติต่องาน แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ และคุณภาพชีวิตในการท างาน มีระดบันยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ส่วนผูน้ าการเปล่ียนแปลง และการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์มีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 และมีค่า Adjusted 𝑅2 = 0.415  
 โดยผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบระหวา่งวธีิ Enter กบั Stepwise สามารถแสดงไดด้งัน้ี 
 
ตารางที ่2 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลตวัแปรท่ีมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากร 
 

ตวัแปร 

วธีิวเิคราะห์ความถอดถอย 
Enter Stepwise 

b Std. 
error 

Beta B Std. 
error 

beta 𝑹𝟐 
Chang

e 
ค่าคงท่ี 0.724 0.187  0.724 0.187   

1. ทศันคติต่องาน 0.278** 0.042 0.302 0.278** (1) 0.042 0.302 0.239 

2. แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 0.161** 0.046 0.169 0.161** (3) 0.046 0.169 0.030 

3. ผูน้ าการเปล่ียนแปลง 0.092* 0.040 0.118 0.092* (5) 0.040 0.118 0.009 

4. การพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์

0.121* 0.050 0.150 0.121* (2) 0.050 0.150 0.131 

5. คุณภาพชีวติในการ
ท างาน 

0.166** 0.061 0.164 0.166** (4) 0.061 0.164 0.013 

R  0.650   0.650   
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ตวัแปร 

วธีิวเิคราะห์ความถอดถอย 
Enter Stepwise 

b Std. 
error 

Beta B Std. 
error 

beta 𝑹𝟐 
Chang

e 
𝑅2  0.422   0.422   

𝑅2 adj.  0.415   0.415   

F  51.585**   51.585*
* 

  

หมายเหตุ : 1. ** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
   * มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
   2. ตวัเลขใน ( ) ของวธีิ Stepwise หมายถึง ล าดบัท่ีตวัแปรเขา้สู่สมการ 
 
 ดงันั้น จากผลการวิเคราะห์สรุปไดว้า่ ทศันคติต่องาน  แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ผูน้  าการเปล่ียนแปลง  
การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์และคุณภาพชีวิตในการท างาน มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากรของ
กรมทรัพยากรน ้ า โดยสามารถเขียนรูปแบบความสัมพนัธ์ของตวัแปรในรูปของความสัมพนัธ์เชิงเส้น 
เหมือนกนัทั้งสองวธีิดงัท่ีไดก้ล่าวไวแ้ลว้ขา้งตน้ 
 

อภิปรายผลและข้อเสนอแนะการวจิัย 
 จากการศึกษาโดยการวิเคราะห์ รวบรวมขอ้มูล และสรุปผลการวิจยัตามท่ีได้กล่าวไวข้้างต้น 
พบว่า ตวัแปรตาม “ผลการปฏิบติังานของบุคลากรของกรมทรัพยากรน ้ า” มีสาเหตุมาจากตวัแปรอิสระ 5     
ตวัแปร ประกอบด้วย ทศันคติต่องาน แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ผูน้  าความเปล่ียนแปลง การพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์และคุณภาพชีวติในการท างาน สามารถอภิปรายผลไดด้งัน้ี 
 1. ทศันคติต่องานของบุคลากรในกรมทรัพยากรน ้ามีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากรใน
กรมทรัพยากรน ้ า ผลการศึกษาสอดคล้องกับการวิจยัของ Valentine, Varca, Godkin and Barnett (2010) 
ศึกษาเร่ือง “Positive Job Response and Ethical Job Performance” ซ่ึงไดท้  าการศึกษาการตอบสนองต่องาน
และพฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรม ในองค์การท่ีให้บริการเก่ียวกับการเงิน และธนาคาร พบว่า 
พนกังานท่ีมีการตอบสนองท่ีดีต่องานมากนั้น มีพฤติกรรมการท างานอยา่งมีจริยธรรมมากกวา่พนกังานท่ีมี
การตอบสนองท่ีดีต่องานน้อยอย่างมีนัยส าคญั นอกจากน้ี ยงัได้สรุปว่าทศันคตินั้นมีความเก่ียวพนักบั
พฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรม  ในการวิจยัของ Schleicher, Watt and Greguras (2004)  เสนอว่า 
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ทศันคติโดยความสอดคล้องต้องกันของความรู้สึกและความนึกคิด เป็นตวัแปรแทรกท่ีสร้างนัยส าคญั
ระหวา่งความความพึงพอใจในงานกบัผลการปฏิบติังานของบุคลากร  
 2. แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของบุคลากรในกรมทรัพยากรน ้ า มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของ
บุคลากรในกรมทรัพยากรน ้ า สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ McClelland (1961) แสดงไวว้่า ความส าเร็จหรือ
ความลม้เหลวของประเทศใด ๆ ก็ตามมีปฏิสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของประชาชนในประเทศนั้น ๆ 
โดยท่ีการมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงมีความสัมพนัธ์กบัความส าเร็จในการบริหารและกิจกรรมทางเศรษฐกิจ 
อีกทั้งแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิเป็นปัจจยัส าคญัในการก าหนดแรงบนัดาลใจ  ความพยามยามและการด ารงอยู่เม่ือ
บุคคลคาดหวงัในผลการปฏิบติังานของตนนั้นจะถูกประเมินในระดบัดีเลิศเม่ือเปรียบเทียบกบัมาตรฐาน 
งานของ (Hoque & Ali, 1998) และ Terry (2000) สรุปไดว้า่ บุคคลผูมี้แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงมีแนวโนม้ท่ีจะ
สร้างความพยายามอยา่งแรงกลา้เพื่อบรรลุผลการปฏิบติัในระดบัสูง อีกทั้งในบทความการวิจยัของ Gorda, 
Lestari and Budhi (2016) ศึกษาผลกระทบของการส่ือสารขององค์การ รูปแบบอาชีพแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ
และความผูกพนัต่อองคก์ารต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากร พบวา่ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิมีอิทธิพลเชิงบวก
อยา่งมีนยัส าคญัต่อความผูกพนัต่อองคก์าร อีกทั้งแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิและความผูกพนัต่อองคก์ารมีอิทธิพล
เชิงบวกอยา่งมีนยัส าคญัต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากร 
 3. ผูน้  าการเปล่ียนแปลงในกรมทรัพยากรน ้ า มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากรในกรม
ทรัพยากรน ้ า ผลการศึกษาน้ีสอดคล้องกับบทความวิจยัเร่ือง Antecedents of employee performance: an 
empirical investigation in India ของ Biswas and Varma (2012) ว ัตถุประสงค์ของการวิจัยเพื่อทดสอบ
ความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศเชิงจิตวิทยาและผูน้ าการเปล่ียนแปลงกบัผลการปฏิบติังานของบุคลากร 
โดยรวบรวมขอ้มูลจากองคก์ารในประเทศอินเดีย พบวา่ตวัแปรทั้งสองสามารถพยากรณ์ผลการปฏิบติังาน
ของบุคลากรได ้ดงันั้น ผูน้  าเป็นปัจจยัท่ีส าคญัต่อการบริหารขององคก์ารท่ีมีผลการด าเนินการท่ีจะประสบ
ความส าเร็จหรือล้มเหลว ถ้าองค์การได้ผู ้น าท่ีมีประสิทธิภาพก็จะสามารถสั่งการท่ีเกิดอิทธิพลต่อ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ใหส้ามารถปฏิบติังานตลอดจนท ากิจกรรมต่างๆในองคก์ารใหส้ าเร็จลุล่วงได ้ 
 4. การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องบุคลากรในกรมทรัพยากรน ้ า มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของ
บุคลากรในกรมทรัพยากรน ้ า ผลการศึกษาน้ีสอดคล้องกับการวิจัย Adhikari (2010) ศึกษาองค์การใน
ประเทศเนปาล พบว่า กิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ช่วยเช่ือมโยงวตัถุประสงค์ และผลลพัธ์ของ
องคก์าร ช่วยสร้างสภาพแวดลอ้มของการเรียนรู้ ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานของบุคลากร  
 5. คุณภาพชีวิตของบุคลากรในกรมทรัพยากรน ้ า มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากรใน
กรมทรัพยากรน ้ า ผลการศึกษาน้ีสอดคล้องกบับทความการวิจยัเร่ือง Study on impact of Quality of work 
life on job performance amongst employee of Secunderabad Division of South Central railway โ ด ย 
Hosmani and Bindurani (2014) มีวตัถุประสงค์การวิจัยเพื่อวิเคราะห์ผลกระทบของคุณภาพชีวิตในการ
ท างานกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานในหน่วยงานการรถไฟส่วนกลางในเขตภาคใต้ของเมือง                
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เซนดิราบาส ในประเทศอินเดีย ผลการวิจยัเผยให้เห็นว่า โดยส่วนใหญ่พนักงานพึงพอใจกบัโปรแกรม
คุณภาพชีวติในการท างานขององคก์ารส่งผลใหพ้นกังานเกิดความพึงพอใจในการท างานและส่งผลไปถึงผล
การปฏิบติังานของพนกังานดีข้ึน  
 

ข้อเสนอแนะ 
 การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีมีข้อเสนอแนะในประเด็นต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง คือ ขอ้เสนอแนะเชิงทฤษฎี 
ขอ้เสนอแนะทางปฏิบติั และขอ้เสนอแนะในการวจิยัคร้ังต่อไป ดงัต่อไปน้ี 
 ข้อเสนอแนะเชิงทฤษฎ ี
 ขอ้คน้พบจากการศึกษาวิจยัในคร้ังน้ี มีส่วนในการเพิ่มองคค์วามรู้ให้กบัวิชาการดา้นการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์ใน 2 ประการ กล่าวคือ 
 1. ผลการวิจยัมีส่วนช่วยทดสอบยืนยนัวา่ ตวัแปรอิสระ ประกอบดว้ย ทศันคติต่องาน แรงจูงใจ  
ใฝ่สัมฤทธ์ิ ผูน้  าการเปล่ียนแปลง การพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ละคุณภาพชีวิตในการท างาน มีความสัมพนัธ์
เชิงบวกกับตวัแปรตาม คือ ผลการปฏิบติังานของบุคลากร อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ ซ่ึงสอดคล้องกับ
นกัวชิาการท่ีไดก้ล่าวไวใ้นการอภิปรายผลแลว้ในขา้งตน้ 
 2. ผลการวิจยั ไดท้  าการวิเคราะห์หารูปแบบความสัมพนัธ์ของตวัแปร จากการวิเคราะห์สามารถ
หารูปแบบความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปร โดยการสร้างเป็นสมการแสดงความสัมพนัธ์เชิงเส้นของตวัแปร
ต่าง ๆ ท่ีไดก้ล่าวไวข้า้งตน้ 
 ข้อเสนอแนะทางปฏิบัติ 
 1. กรมทรัพยากรน ้ า อาจน าผลการศึกษาน้ีไปปรับประยกุตใ์ชใ้นหน่วยงานในการใชเ้ป็นแนวทาง
ในการพฒันาผลการปฏิบติังานของบุคลากรในกรมทรัพยากรน ้า  
 2. กรมทรัพยากรน ้ า อาจน าผลการศึกษาน้ีไปปรับประยุกตใ์ชใ้นหน่วยงาน ในการประเมินหรือ
ส ารวจ เพื่อการพฒันาผลการปฏิบติังานของบุคลากรในกรมทรัพยากรน ้า  
 3. กรมทรัพยากรน ้ า อาจน าตวัแปรจากการศึกษาน้ีไปประยุกต์ใช้ในหน่วยงาน ในการใช้เป็น
แนวทางในการพฒันาหลกัสูตรการฝึกอบรมท่ีเหมาะสมแก่บุคลากรในหน่วยงาน 
 ข้อเสนอแนะในการวจัิยคร้ังต่อไป 
 ผูว้ิจยัมีความเห็นว่า ตวัแปรผลการปฏิบติังาน มีความส าคญัจากอดีตถึงปัจจุบนั และยงัคงมี
ความส าคญัต่อไปในอนาคต จึงควรท่ีจะมีการศึกษาต่อไป เพื่อใหมี้มุมมองท่ีหลากหลาย และตกผลึกแนวคิด
ท่ีชดัเจนมากยิ่งข้ึนตามบริบทท่ีเปล่ียนแปลงไปของงานและของสังคมโลกในอนาคต โดยการวิจยัในคร้ังน้ี 
เป็นการศึกษากบัหน่วยงานภาครัฐ และมีหน่วยวิเคราะห์ในระดบัปัจเจกบุคคล โดยมีตวัแปรตาม 1 ตวั คือ 
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ผลการปฏิบัติงานของบุคลากร และตัวแปรอิสระ 5 ตัว อันประกอบด้วย ทัศนคติต่องาน  แรงจูงใจ                
ใฝ่สัมฤทธ์ิ  ผูน้  าการเปล่ียนแปลง  การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ และคุณภาพชีวิตในการท างาน ดังนั้ น
การศึกษาในคร้ังต่อไป อาจศึกษาในประเด็นดงัต่อน้ี 
 1. ศึกษาตวัแปรอิสระท่ีมีความสัมพนัธ์ตวัแปรตามผลการปฏิบติังานของบุคลากร ท่ีเพิ่มเติมจาก
การศึกษาในคร้ังน้ี 
 2. ศึกษาผลการปฏิบติังานของบุคลากรเปรียบเทียบระหว่างภาครัฐกบัภาคเอกชน ว่าในบริบท     
การท างานท่ีแตกต่างกนันั้น ผลการปฏิบติังานของบุคลากรมีความเหมือนหรือแตกต่างอยา่งไร 
 3. ศึกษาเร่ืองเดียวกันน้ี โดยน าไปศึกษาในหน่วยงานอ่ืน ๆ เพื่อเพิ่มองค์ความรู้โดยการเพิ่ม
ผลทดสอบยนืยนัท่ีมากข้ึน 
 4. ศึกษาผลการปฏิบติังาน ในระดบัองคก์าร เพื่อเป็นการขยายองคค์วามรู้ในเน้ือหาท่ีเก่ียวขอ้งกบั
ผลกาปฏิบติังาน โดยท่ีผลการปฏิบติังานขององคก์าร ก็คือผลอนัเกิดจากผลการปฏิบติังานของบุคลากรใน
องคก์าร 
 5. ศึกษาในเชิงลุ่มลึกมากข้ึน โดยใชก้ารวิจยัเชิงคุณภาพ เพื่อศึกษาลงในรายละเอียดเพื่อให้คน้หา
ขอ้มูลท่ีเขม้ขน้และชดัเจนมากข้ึน 
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