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บทคัดย่อ 

การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษาระดับการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร ความไว้วางใจ ความพึงพอใจ 

ในการปฏิบัติงาน แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน  

มหาวิทยาลัยขอนแก่น 2) เพื่อตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลสมการโครงสร้างปัจจัยเชิงสาเหตุท่ีส่งผลต่อ

สมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยขอนแก่น ที่ผู้วิจัยพัฒนาข้ึนกับข้อมูลเชิงประจักษ ์

และ 3) เพื่อวิเคราะห์อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม อิทธิพลรวมของปัจจัยที่ส่งผลต่อสมรรถนะการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยขอนแก่น กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้เป็นบุคลากรสายสนับสนุน 

มหาวิทยาลัยขอนแก่น จ�ำนวน 900 คน ได้มาโดยการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งช้ัน (Stratified Random Sampling)  

ตามกลุ่มคณะโดยวิธีจับสลาก เครื่องมือที่ใช้เป็นแบบสอบถามมาตรประมาณค่า (Rating  Scale) 5 ระดับ วิเคราะห์ข้อมูล

เพื่อหาค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันด้วยโปรแกรม 

SPSS for Window และวิเคราะห์โมเดลการวัดเพื่อหาค่าสถิติเชิงอ้างอิง ด้วยโปรแกรม MPlus for Window

ผลการวิจัย พบว่า 

1) ระดบัความยตุธิรรมในองค์กร ความไว้วางใจ ความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน แรงจูงใจในการปฏบิตังิาน และ

สมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยขอนแก่น อยู่ในระดับ ‘มาก’ 

2) โมเดลสมการโครงสร้างปัจจยัเชงิสาเหตสุมรรถนะการปฏบิตังิานของบคุลากรสายสนบัสนนุ มหาวทิยาลัยขอนแก่น  

มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยค่าน�้ำหนักองค์ประกอบของโมเดลการวัดปัจจัยเชิงสาเหตุและสมรรถนะ 

การปฏบิตังิาน ตวัแปรลกัษณะทางสงัคมหรอืความสมัพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงานมค่ีาน�ำ้หนกัองค์ประกอบและค่าสมัประสทิธิ์

พยากรณ์สูงที่สุด 
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3) ตัวแปรที่มีอิทธิพลทางตรงต่อตัวแปรสมรรถนะการปฏิบัติงาน คือ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยตัวแปรที่มีอิทธิพลทางตรงและอิทธิพลรวมสูงสุดต่อสมรรถนะการปฏิบัติงาน คือ  

แรงจงูใจในการปฏบิติังาน ตวัแปรความยตุธิรรมในองค์กร และความไว้วางใจเป็นตวัแปรทีม่อีทิธพิลทางอ้อมต่อสมรรถนะ

การปฏิบัติงาน 

ค�ำส�ำคัญ:  	 สมรรถนะการปฏิบตังิาน, ความยตุธิรรมในองค์กร, ความไว้วางใจ, ความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน, แรงจงูใจ 

ในการปฏิบัติงาน, บุคลากรสายสนับสนุน

Abstract

This research aimed 1) to study level of awareness of workplace justice, trust, work satisfaction, 

work motivation and Job Performance of the supporting staff in Khon Kaen University 2) to check the 

consistency of the structural equation causal model factors that affect work capacity of the supporting 

staff in Khon Kaen University, and 3) to analyze the direct and indirect effects, and the influence factors 

that affect work capacity of supporting staff in Khon Kaen University. The stratified samplings of 900 

staff in Khon Kaen University were chosen from drawing lots. The quantitative data were collected 

from five rating scale questionnaire. The data was analyzed by frequency, percentage, average, and 

standard deviation, the correlation of Pearson (Pearson Product Moment Coefficient) using SPSS for 

Window and MPlus for Window. The results showed that 

1) The level of justice in an organization, work satisfaction, work motivation and Job Performance 

of the supporting staff in Khon Kaen University is high 

2) The weights of causal model factor components, Job Performance and workplace 

relationships are the heaviest components, and the coefficient of prediction is the highest 

3) The variables that influence directly to Job Performance variable are work satisfaction and 

work motivation. The most influence direct variables that influence job performance is work motivation; 

organizational justice and trust are indirect variables that influence job performance.

Keywords:	Job Performance, Organizational Justice, Trust, Work Satisfaction, Work Motivation,  

Supporting Staff

บทนำ�

จากสถานการณ์ในปัจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลง

อย่างรวดเร็ว ล้วนส่งผลต่อองค์กรภาครัฐและเอกชน 

ประเทศที่ก�ำลังพัฒนาอย่างประเทศไทย ระบบราชการ 

จะต้องท�ำหน้าที่เพิ่มมากข้ึนในการขับเคล่ือนเศรษฐกิจ  

สงัคม และการเมอืงของประเทศ การทีอ่งค์กรจะพจิารณาว่า 

บคุคลใดมคีณุภาพสามารถปฏบิตังิานได้ตรงตามสมรรถนะ 

ของตนนั้น จะต้องมีเกณฑ์มาตรฐานในการวัด ซึ่งปัจจุบัน 

การพฒันาทรพัยากรมนษุย์ได้ให้ความส�ำคญักบัสมรรถนะ  

(Competency) โดยมองว่าสมรรถนะเป็นเกณฑ์ใน

การพัฒนาสมรรถนะหรือความสามารถของบุคคล  

(สมบูรณ์ ศรีสมานุวัตร, 2553) ส�ำนักงานคณะกรรมการ 

ข้าราชการพลเรือน จึงได้ก�ำหนดพระราชบัญญัติระเบียบ

ข้าราชการพลเรือน พ.ศ.2551 โดยให้ความส�ำคัญ 

กับการสร้างข้าราชการให้เป็นก�ำลังคนที่มีความสามารถ  

ปฏิบัติหน้าที่ราชการด้วยความซ่ือสัตย์ สุจริต และ
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เที่ยงธรรม เป็นไปตามกฎระเบียบของทางราชการ  

เน้นสมรรถนะที่จ�ำเป็นในการปฏิบัติงานโดยพิจารณา

จากผลการปฏิบัติงานเป็นหลัก มุ่งพัฒนาให้ข้าราชการ

เป็นผู้ปฏิบัติงานที่มีความรอบรู้ และสามารถปฏิบัติงาน

ภายใต้หลักการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดีได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ พัฒนางานในหน้าท่ีของตนอย่างต่อเน่ือง  

และเป็นแรงผลักดันท่ีส�ำคัญต่อความส�ำเร็จขององค์กร  

จดัท�ำมาตรฐานก�ำหนดต�ำแหน่งเป็นประเภทและสายงาน 

ตามลกัษณะงาน และจัดต�ำแหน่งในประเภทและสายงาน

เดียวกนัทีค่ณุภาพของงานเท่ากัน โดยค�ำนงึถึงลกัษณะหน้าที่  

ความรับผิดชอบและคุณภาพงาน ซ่ึงแต่ละหน่วยงาน

ได ้ก�ำหนดสมรรถนะหลัก (Core Competency)  

เป็นคุณลักษณะร่วมของข้าราชการพลเรือนไทยท้ังระบบ 

เพือ่หล่อหลอมค่านยิมและพฤตกิรรมทีพ่งึประสงค์ร่วมกนั 

5 สมรรถนะ และสมรรถนะประจ�ำกลุม่งาน เพือ่สนบัสนนุ

ให้ข้าราชการแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมแก่หน้าที่ และ

ส่งเสริมให้ปฏิบัติภารกิจในหน้าที่ให้ดียิ่งขึ้น การด�ำเนิน

การที่ยึดการพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงานจะช่วยให้

บุคลากรทราบถงึระดบัสมรรถนะของตนเองว่าอยูใ่นระดบัใด  

มีจุดแข็ง จุดอ่อนในเรื่องใดบ้าง ช่วยให้การปฏิบัติงาน

ตามหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ บุคลากรจึงควรได้รับ 

การพัฒนาอย ่างต ่อเนื่อง เพื่อให ้ เป ็นผู ้ที่มีความรู ้  

ความสามารถ และมีพฤติกรรมที่เหมาะสมส�ำหรับการ

ปฏิบตังิานทีไ่ด้รับมอบหมายให้ประสบผลส�ำเรจ็บรรลเุป้าหมาย

ตามที่องค์กรก�ำหนด ในการบริหารงานผู้บริหารจึงต้องใช้

ทั้งศาสตร์และศิลป์ในการวางแผนก�ำลังคน การสรรหา 

คัดเลือก และการบรรจุบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถ 

เหมาะสมกับต�ำแหน่งงาน พร้อมท้ังสามารถใช้ประโยชน์

ให้เกิดผลสูงสุด และพัฒนาบุคลากรเพื่อผลส�ำเร็จของ

องค์กร (Greenberg,  2000) การปลูกฝังให้พนักงานเกิด

ความไว้วางใจ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานถือเป็น

สิ่งจ�ำเป็นที่จะส่งผลถึงประสิทธิภาพในการท�ำงาน ท�ำให้

องค์กรสามารถบริหารทรัพยากรมนุษย์ได้อย่างคุ ้มค่า  

เกิดประสิทธิภาพในการท�ำงานท่ีง่ายขึ้น ปัจจัยหนึ่ง 

ทีแ่สดงถงึความมปีระสทิธภิาพขององค์กร และมส่ีวนช่วย 

ในการสร้างบคุลากรทีด่ ีคือ การรบัรูค้วามยตุธิรรมในองค์กร  

(Gibson, 2000) หากพนักงานมีการรับรู้ความยุติธรรม

ในองค์กรอย่างเท่าเทียมกันจะช่วยผลักดันการท�ำงาน  

ดึงศักยภาพท่ีมีออกมาอย่างเต็มที่ (Baron, 1986)  

การรับรู ้ความยุติธรรมมีผลต่อบุคลากรภายในองค์กร 

อย่างมาก จะเห็นได้จากบุคลากรที่ท�ำงานในต�ำแหน่ง

เดียวกันแต่กลับได้ผลตอบแทนในหลายด้านไม่เท่ากัน

ท�ำให้รู ้สึกว่าไม่เท่าเทียมกัน มีความไม่ยุติธรรมเกิดขึ้น  

ซึง่ผลของความไม่ยตุธิรรมทีต่ามมาย่อมมผีลต่อการด�ำเนนิ

ชีวติในการท�ำงานและประสิทธภิาพของการท�ำงานลดต�ำ่ลง  

(Adams, 1965) ความยุติธรรมในองค์กรทั้งในด้านผล

ตอบแทน กระบวนการ และการมปีฏสิมัพนัธ์ล้วนมอีทิธิพล 

อย ่ างยิ่ งต ่อทัศนคติและพฤติกรรมของพนักงาน  

เพราะจะท�ำให้พนักงานเกิดความไว้วางใจ เม่ือมีความ

ไว้วางใจในองค์กรความไว้วางระหว่างผู้ปฏิบัติงานและ 

ผู ้บังคับบัญชาเพิ่มมากขึ้นจะก ่อให ้ เกิดพฤติกรรม 

การช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานเพิ่มประสิทธิภาพในการ

ท�ำงานส่งผลต่อความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน เกดิความ

ก้าวหน้าในงาน และผลดีต่อการด�ำเนินงานขององค์กร 

(Sheppard, Lewicki and Minton, 1992) 

มหาวิทยาลัยขอนแก่นเป็นอีกสถาบันอุดมศึกษา

ที่มุ่งเน้นการจัดการศึกษาและการวิจัยที่มีการพัฒนาและ

ปรับปรุงการด�ำเนินงานอยู่เสมอ มีบุคลากรสายสนับสนุน

ที่ปฏิบัติงาน สนับสนุนการจัดการศึกษา การวิจัย และ

การด�ำเนินงานด้านอื่นๆ จ�ำนวนมาก มีความตระหนักถึง 

ความส�ำคัญในการตอบสนองนโยบายการปฏิรูปการ

บริหารจัดการภาครัฐ ที่เน้นการท�ำงานโดยยึดผลลัพธ ์

เป็นหลัก มีการวัดผลการปฏิบัติงานอย่างเป็นรูปธรรม 

ผู้บริหารจึงน�ำแนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะในการปฏิบัติ

งานมาใช้ในการบริหารและพัฒนาบุคลากร ส่งผลให้

บุคลากรในหน่วยงานต้องพัฒนาตนเองให้มีประสิทธิภาพ

มากขึ้น มีแนวทางในการบริหารจัดการทรัพยากร

บุคคลของมหาวิทยาลัย ส ่งเสริมให ้บุคลากรได ้รับ

ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน ด้านกระบวนการต่างๆ  

ที่ใช้ในการก�ำหนดผลตอบแทน และความยุติธรรมด้าน

การมีปฏิสัมพันธ์ท่ีได้รับการปฏิบัติจากผู้บังคับบัญชา  

และเพื่อนร่วมงานอย่างเท่าเทียมกัน เพื่อให้เกิดความ



วารสารศึกษาศาสตร์ ฉบัับวิจัยบัณฑิตศึกษา มหาวิทยาลัยขอนแก่น
ปีที่ 11 ฉบับที่ 3 ประจ�ำเดือน กรกฎาคม - กันยายน พ.ศ. 2560

4

สุขในการปฏิบัติงาน สามารถน�ำความรู้ความสามารถ

ที่มีมาใช ้ในการปฏิบัติงานอย่างเหมาะสมกับภาระ

งานที่รับผิดชอบ เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ซึ่งเกี่ยวข้องโดยตรงกับความส�ำเร็จของบุคคล บรรลุเป้า

หมายและรักษาไว้ซ่ึงความเป็นอันหน่ึงอันเดียว โดยมุ่ง

พัฒนาความรู้ ความสามารถต่างๆ เพื่อให้การปฏิบัติงาน

มีคุณภาพมากยิ่งขึ้น (ติน ปรัชญพฤกธิ์, 2542) 

จากเหตุผลและความส�ำคัญของปัญหาดังกล่าว

ข้างต้น ผู้วิจัยจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาปัจจัยท่ีส่งผล 

ต่อสมรรถนะการปฏิบัติงาน เพื่อน�ำสารสนเทศที่ได้ไป

ใช้เป็นแนวทางในการปรับปรุง พัฒนา และเป็นกรอบ

มาตรฐานในการวัดทักษะ ความรู้ ความสามารถ และ

พฒันาสมรรถนะของบคุลากร ซึง่จะส่งผลต่อความพงึพอใจ 

ในการปฏิบัติงาน พร้อมที่จะท�ำงานให้ประสบผลส�ำเร็จ

และมุ่งไปสู ่เป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ ทั้งยังเป็น

แนวทางในการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลให้มี

พฤติกรรมการท�ำงานในเชิงบวกเกิดความไว้วางใจในการ

ปฏิบัติงาน ไว้วางใจในองค์กร นอกจากนั้น หน่วยงานทั้ง

ภาครัฐและเอกชนยังสามารถน�ำไปใช้เป็นโมเดลส�ำหรับ

การวางแผน ก�ำหนดนโยบาย ตลอดจนการก�ำหนด

ยทุธศาสตร์ และกลยุทธ์ทีจ่ะน�ำไปสูเ่ป้าหมายท่ีพงึประสงค์ 

อนัจะส่งผลต่อการปฏบิตังิานทีม่คีณุภาพและประสทิธผิล

สูงสุด

วัตถุประสงค์ของการวิจัย

1.	 เพื่อศึกษาระดับความยุติธรรมในองค์กร  

ความไว้วางใจ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน แรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงาน และสมรรถนะในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยขอนแก่น

2.	 เพื่อตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดล

สมการโครงสร้างปัจจัยเชิงสาเหตุท่ีส่งผลต่อสมรรถนะ

การปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัย 

ขอนแก่น ที่ผู้วิจัยพัฒนาขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์

3.	 เพ่ือวเิคราะห์อทิธพิลทางตรง อทิธพิลทางอ้อม  

อทิธพิลรวมของปัจจยัทีส่่งผลต่อสมรรถนะการปฏบิตังิาน

ของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยขอนแก่น

วิธีดำ�เนินการวิจัย

1.	 กลุ่มเป้าหมาย

	 1.1	 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้เป็น

บุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยขอนแก่น จ�ำนวน 

9,928 คน

	 1.2	 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ 

บุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัย ขอนแก่น ได้มา 

โดยวิธีการสุ่มตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน ก�ำหนดขนาด

กลุ ่มตัวอย่างโดยก�ำหนดให้อัตราส่วนระหว่างหน่วย

ตัวอย่างกับจ�ำนวนพารามิเตอร์มีสัดส่วนเป็น 20 ต่อ 1  

ได้กลุ่มตัวอย่างจ�ำนวน 900 คน	

2. 	ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย

	 2.1	 ความยุติธรรมในองค์กร ประกอบด้วย 

ตัวแปรสังเกตได้ 3 ตัวแปร คือ 1) ความยุติธรรมด้านผล

ตอบแทน 2) ความยตุธิรรมด้านกระบวนการ และ 3) ความ

ยุติธรรมด้านการมีปฏิสัมพันธ์

	 2.2	 ความไว้วางใจ ประกอบด้วยตัวแปร

สังเกตได้ 3 ตัวแปร คือ 1) ความไว้วางใจบนพืน้ฐานความรู้

ความเข้าใจ 2) ความไว้วางใจระหว่างบคุคล และ 3) ความ

ไว้วางใจในระบบงาน

	 2.3	 ความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน ประกอบ

ด้วย ตัวแปรสังเกตได้ 4 ตัวแปร คือ 1) โอกาสก้าวหน้าใน

งาน  2) รายได้ 3) ลักษณะของงานที่ท�ำ และ 4) ลักษณะ

ทางสังคมหรือความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน

	 2.4	 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย

ตวัแปรสงัเกตได้ 2 ตวัแปร คอื 1) แรงจงูใจใฝ่สัมพนัธ์ และ 

2) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์

	 2.5	 สมรรถนะการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย 

ตัวแปรสังเกตได้ 5 ตัวแปร คือ 1) การบริการที่ดี 2) การ

ส่ังสมความเชีย่วชาญในงานอาชีพ 3) การมุง่ผลสัมฤทธิ ์4) 

การท�ำงานเป็นทีม และ 5) การยดึมัน่ในความถกูต้องชอบ

ธรรม และจริยธรรม

3. 	เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย

 	 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลใน

การวิจัยครั้งนี้ เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire)  

แบ่งเป็น 3 ตอน โดยมีรายละเอียดดังนี้
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ตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไป

ของผู ้ตอบแบบสอบถามมีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบ

รายการ (Checklist) ได้แก่ เพศ อายุ การศึกษา และ

ประสบการณ์การท�ำงาน

ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับสมรรถนะ

การปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัย 

ขอนแก่น เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ 

(Rating Scale)

ตอนที ่3 เป็นแบบสอบถามเกีย่วกบัความยตุธิรรม

ในองค์กร ความไว้วางใจ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  

และแรงจงูใจในการปฏิบตังิาน เป็นแบบมาตรประมาณค่า  

5 ระดับ (Rating Scale)

	 3.1	 การวิจัยการวิจัยคร้ังน้ีมุ ่งศึกษาปัจจัย 

เชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต ่อสมรรถนะการปฏิบัติงาน  

เพื่อสร ้างโมเดลสมการโครงสร ้างป ัจจัยเชิงสาเหตุ

สมรรถนะการปฏิ บัติ งานบุคลากรสายสนับสนุน 

มหาวิทยาลัยขอนแก่นให้สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์

	 3.2 	การวิเคราะห์ข้อมูล 

    		 1)	 สถิติ เ ชิงบรรยาย วิ เคราะห ์ค ่า

สถิติพื้นฐานของผู ้ตอบแบบสอบถามโดยหาค่าความถี่ 

(Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) วิเคราะห์

ระดบัความยตุธิรรมในองค์กร ความไว้วางใจ ความพงึพอใจ 

ในการปฏิบัติงาน และแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยการ

หาค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)

		  2)	 สถิติ เชิงอ ้างอิง วิ เคราะห์ความ 

สอดคล ้องของโมเดล โดยการหาค ่าไค–สแควร ์  

ดัชนีวัดระดับความสอดคล้องเปรียบเทียบ ค่ารากของ 

ค่าเฉลี่ยก�ำลังสองของความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน และ 

ค่าความคลาดเคลื่อนในการประมาณค่าพารามิเตอร์

สรุปและอภิปรายผล

1.	 สรุปผลการวิจัย

	 1.1	 ผลการวิเคราะห์ระดับความยุติธรรม

ในองค์กร ความไว้วางใจ ความพึงพอในการปฏิบัติงาน  

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และสมรรถนะการปฏิบัติงาน

จากผลการศึกษา พบว่าสมรรถนะการปฏิบัติงาน 

มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมากที่สุด (X = 4.41) รองลงมา

คือ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน (X = 4.09) ความไว้วางใจ  

(X = 3.99) ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน (X = 3.93) 

และความยุติธรรมในองค์กร (X = 3.79) ตามล�ำดับ

	 1.2 	ผลการวิเคราะห์ความสอดคล้องของ

โมเดลสมการโครงสร้างปัจจัยเชิงสาเหตุสมรรถนะการ

ปฏิบัติงานกับข้อมูลเชิงประจักษ์

จากตารางที่ 1 โมเดลสมการโครงสร้างปัจจัย 

เชิงสาเหตุสมรรถนะการปฏิบัติงานที่วัดได้จากตัวแปร

สังเกตได้ 17 ตัวแปร มีค่าน�้ำหนักองค์ประกอบ (β) 

อยู ่ระหว่าง 0.230 ถึง 0.849 และค่าสัมประสิทธิ ์

การพยากรณ์ (R2) มีค่าอยู่ระหว่าง 0.053 ถึง 0.721  

ซึ่งทุกค่าแตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ 0.01  

โดยตัวแปรลักษณะทางสังคมหรือความสัมพันธ์กับเพื่อน

ร่วมงานมีค่าน�้ำหนักองค์ประกอบและค่าสัมประสิทธิ ์

พยากรณ์สูงที่สุด และตัวแปรการบริการที่ดี มีค่าน�้ำ

หนักองค์ประกอบและค่าสัมประสิทธิ์พยากรณ์ต�่ำที่สุด  

และเมื่อพิจารณาองค์ประกอบเป็นรายตัวแปรแฝงพบว่า

โมเดลความยุติธรรมในองค ์กรที่ วัดได ้จาก 

ตัวแปรสังเกตได ้  3 ตัวแปร คือ ความยุติธรรม 

ด ้านผลตอบแทน ความยุติธรรมด้านกระบวนการ 

และความยุติธรรมด้านการมีปฏิสัมพันธ์ มีค่าน�้ำหนัก 

องค์ประกอบ (β) อยู่ระหว่าง 0.745 ถึง 0.838 และ 

ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (R2) มีค่าอยู่ระหว่าง 0.555 

ถึง 0.702 ซึ่งทุกค่าแตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส�ำคัญ 

ทางสถติิ 0.01 โดยตวัแปรความยตุธิรรมด้านกระบวนการ 

มีค่าน�้ำหนักองค์ประกอบและค่าสัมประสิทธิ์พยากรณ์สูง

ทีส่ดุ (β = 0.838, R2 = 0.702) รองลงมาคอื ตวัแปรความ

ยุติธรรมด้านการมีปฏิสัมพันธ์ (β = 0.815, R2 = 0.665) 

และตัวแปรความยุติธรรมด้านผลตอบแทน (β = 0.745, 

R2 = 0.555) ตามล�ำดับ
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ตารางที่ 1	ค่าน�้ำหนักองค์ประกอบของโมเดลการวัดปัจจัยเชิงสาเหตุและสมรรถนะการปฏิบัติงาน

องค์ประกอบโมเดลการวัด
น�้ำหนักองค์ประกอบ

β S.E. t R2

ความยุติธรรมในองค์กร

   1)  ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน 0.745** 0.017 43.644 0.555

   2)  ความยุติธรรมด้านกระบวนการ 0.838** 0.013 65.911 0.702

   3)  ความยุติธรรมด้านการมีปฏิสัมพันธ์ 0.815** 0.013 60.649 0.665

ความไว้วางใจ

   1)  ความไว้วางใจบนพื้นฐานความรู้ความเข้าใจ 0.777** 0.019 40.700 0.605

   2)  ความไว้วางใจระหว่างบุคคล 0.608** 0.024 25.524 0.369

   3)  ความไว้วางใจในระบบงาน 0.581** 0.024 24.598 0.338

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

   1)  โอกาสก้าวหน้าในงาน 0.704** 0.022 32.260 0.496

   2)  รายได้ 0.770** 0.026 30.113 0.592

   3)  ลักษณะของงานที่ท�ำ 0.557** 0.030 18.372 0.311

   4)  ลักษณะทางสังคมหรือความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 0.849** 0.028 30.502 0.721

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

   1)  แรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์ 0.665** 0.024 27.781 0.442

   2)  แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 0.789** 0.022 35.340 0.623

สมรรถนะการปฏิบัติงาน

   1)  การบริการที่ดี 0.230** 0.033 6.951 0.053

   2)  การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 0.833** 0.017 49.201 0.694

   3)  การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 0.848** 0.015 56.412 0.719

   4)  การท�ำงานเป็นทีม 0.811** 0.016 50.953 0.657

   5)  การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม และจริยธรรม 0.744** 0.022 33.603 0.554

**p ≤ 0.01
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โมเดลความไว้วางใจท่ีวัดได้จากตัวแปรสังเกตได้  

3 ตวัแปร คอื ความไว้วางใจบนพ้ืนฐานความรูค้วามเข้าใจ 

ความไว้วางใจระหว่างบคุคล และความไว้วางใจในระบบงาน  

มค่ีาน�ำ้หนกัองค์ประกอบ (β) อยูร่ะหว่าง 0.581 ถงึ 0.777 

และค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ (R2) มีค่าอยู่ระหว่าง 

0.338 ถึง 0.605 ซ่ึงทุกค่าแตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัย

ส�ำคญัทางสถติ ิ0.01 โดยตวัแปรความไว้วางใจบนพืน้ฐาน 

ความรู ้ความเข ้าใจ มีค ่าน�้ำหนักองค์ประกอบและ 

ค่าสมัประสทิธิพ์ยากรณ์สงูทีส่ดุ (β = 0.777, R2 = 0.605)  

รองลงมาคือ ตวัแปรความไว้วางใจระหว่างบคุคล (β = 0.608,  

R2 = 0.369) และตัวแปรความไว้วางใจในระบบงาน  

(β = 0.581, R2 = 0.338) ตามล�ำดับ

โมเดลความพงึพอใจในการปฏบิตังิานทีว่ดัได้จาก

ตัวแปรสังเกตได้ 4 ตัวแปร คือ โอกาสก้าวหน้าในงาน  

รายได้ ลักษณะของงานที่ท�ำ และลักษณะทางสังคม

หรือความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน มีค่าน�้ำหนักองค์

ประกอบ (β) อยู ่ระหว่าง 0.557 ถึง 0.849 และ 

ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (R2) มีค่าอยู่ระหว่าง 0.311 

ถึง 0.721 ซึ่งทุกค่าแตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส�ำคัญ 

ทางสถิติ 0.01 โดยตัวแปรลักษณะทางสังคมหรือความ

สัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน มีค่าน�้ำหนักองค์ประกอบ 

และค่าสัมประสิทธิ์พยากรณ์สูงที่สุด β = 0.849, 

R2 = 0.721) รองลงมาคือ ตัวแปรรายได้ (β = 0.770,  

R2 = 0.592) ตัวแปรโอกาสก้าวหน้าในงาน (β = 0.704,  

R2 = 0.496) และตัวแปรลกัษณะของงานทีท่�ำ (β = 0.557,  

R2 = 0.311) ตามล�ำดับ	

โมเดลแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่วัดได้จาก 

ตัวแปรสังเกตได้ 2 ตัวแปร คือ แรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์ และ 

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ มีค่าน�้ำหนักองค์ประกอบ (β) อยู่

ระหว่าง 0.665ถงึ 0.789 และค่าสัมประสทิธิก์ารพยากรณ์ 

(R2) มีค่าอยู่ระหว่าง 0.442 ถึง 0.623 ซึ่งทุกค่าแตกต่าง 

จากศูนย์อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ 0.01 โดยตัวแปร

แรงจูงใจใฝ ่สัมฤทธิ์  มีค ่าน�้ำหนักองค์ประกอบและ 

ค่าสมัประสิทธิพ์ยากรณ์สงูทีส่ดุ (β = 0.789, R2 = 0.623)  

รองลงมาคอื แรงจงูใจใฝ่สัมพนัธ์ (β = 0.665, R2 = 0.442)

โมเดลสมรรถนะการปฏบิตังิานทีว่ดัได้จากตวัแปร 

สังเกตได้ 5 ตัวแปร คือ การบริการที่ดี การส่ังสม 

ความเ ช่ียวชาญในงานอาชีพ การมุ ่ งผลสัมฤทธิ์  

การท�ำงานเป็นทมี และการยดึมัน่ในความถกูต้องชอบธรรม 

และจริยธรรม มีค่าน�้ำหนักองค์ประกอบ (β) อยู่ระหว่าง 

0.230ถึง 0.848 และค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ (R2)  

มีค่าอยู่ระหว่าง 0.053 ถึง 0.719 ซึ่งทุกค่าแตกต่าง 

จากศูนย์อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ 0.01 โดยตัวแปร

การมุ ่ งผลสัมฤทธิ์  มีค ่าน�้ ำหนักองค ์ประกอบและ 

ค่าสมัประสทิธิพ์ยากรณ์สงูทีส่ดุ (β = 0.848, R2 = 0.719) 

รองลงมาคอื ตวัแปรการส่ังสมความเชีย่วชาญในงานอาชพี  

(β = 0.833, R2 = 0.694) ตัวแปรการท�ำงานเป็นทีม  

(β = 0.811, R2 = 0.657) ตัวแปรการยึดมั่นในความถูก

ต้องชอบธรรม และจริยธรรม (β = 0.744, R2 = 0.554) 

และตัวแปรการบริการที่ดี (β = 0.230, R2 = 0.053) 

ตามล�ำดับ

	 1.3	 ผลการวิเคราะห์ขนาดอิทธิพลทางตรง 

อทิธพิลทางอ้อม และอทิธพิลรวมสมรรถนะการปฏิบตังิาน

ของบุคลากรสายสนับสนุน

ผลการวิเคราะห์ขนาดอิทธิพลทางตรง อิทธิพล

ทางอ้อม และอิทธิพลรวมสมรรถนะการปฏิบัติงานของ

บุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยขอนแก่น สามารถ

แสดงรายละเอียดได้ดังนี้
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ตารางที่ 2 	 ขนาดอทิธพิลทางตรง อทิธพิลทางอ้อม และอทิธพิลรวมสมรรถนะการปฏิบตังิานของบคุลากรสายสนบัสนนุ

ตัวแปร

DE

ความยุติธรรม

ในองค์กร

ความพึงพอใจ

ในการปฏิบัติงาน

แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน

สมรรถนะการปฏิบัติงาน

DE IE TE DE IE TE DE IE TE DE IE TE

ความยุติธรรม

ในองค์กร

β - - - 1.015** - 1.015** - - - 0.139** 0.071** 0.210**

t - - - 9.178** - - - - - 2.499** - -

ความไว้วางใจ β - - -0.229 - -0.229 - - - 0.231** - 0.016 0.245**

t - - -2.158 - - - - - 4.488** - -

ความพึงพอใจ

ในการปฏิบัติงาน

β - - - - - - - - - -0.070 - -0.070

t - - - - - - - - - -0.762 - -

แรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงาน

β - - - - - - - - - 0.430** - 0.430**

t - - - - - - - - - 4.709** - -

X2 =  0.1087, X2/df  = 0.002, P – Value = 0.01, CFI = 0.999 , TLI =  0.996, SRMR = 0.017, RMSEA = 0.017

หมายเหตุ **p ≤ 0.01, DE = Direct effect, IE = Indirect effect, TE = Total effect	

	

จากตารางท่ี 2 พบว ่า ตัวแปรท่ีมีอิทธิพล 

ทางตรงต ่อตัวแปรสมรรถนะการปฏิ บัติ งาน คือ  

ความยุติธรรมในองค์กร ความไว้วางใจ และความพึง

พอใจในการปฏิบัติงาน และแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  

โดยตัวแปรที่มีอิทธิพลทางตรงสูงสุดต่อสมรรถนะการ

ปฏบิตังิาน คอื แรงจงูใจในการปฏบิตังิาน ซึง่มรีายละเอยีด

ดังนี้

ตัวแปรความยุติธรรมในองค์กรมีอิทธิพลทางตรง

ต่อสมรรถนะการปฏิบัติงาน และความพึงพอใจในการ

ปฏบิตังิาน โดยมขีนาดอทิธพิลทางบวกเท่ากับ 0.139 และ 

1.015 อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ 0.01

ตัวแปรความไว ้วางใจมีอิทธิพลทางตรงต ่อ

สมรรถนะการปฏิบัติงาน โดยมีขนาดอิทธิพลทางบวก

เท่ากับ 0.231 อย่างมีนัยส�ำคัญท่ีระดับ 0.01 และ 

มอีทิธพิลในทางตรงกันข้ามกบัความพงึพอใจในการปฏบิตัิ

งานเท่ากับ -0.229

ตัวแปรความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีอิทธิพล

ในทางตรงกันข้ามกับสมรรถนะการปฏิบัติงาน มีขนาด

อิทธิพลเท่ากับ -0.070 อย่างไม่มีนัยส�ำคัญทางสถิติ

ตัวแปรแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีอิทธิพลทาง

ตรงต่อสมรรถนะการปฏิบัติงาน โดยมีขนาดอิทธิพลทาง

บวกเท่ากับ 0.430 อย่างมีนัยส�ำคัญที่ระดับ 0.01

สมรรถนะการปฏิบัติงานได้รับอิทธิพลทางอ้อม

จากความยุติธรรมในองค์กร (0.071) และความไว้วางใจ 

(-0.016) ตามล�ำดับ

สมรรถนะการปฏิบัติงานได้รับอิทธิพลรวมสูงสุด

จากตัวแปรแรงจูงใจในการปฏิบัติ]งาน (0.430) รองลงมา  

คือ ความไว้วางใจ (0.245) ความยุติธรรมในองค์กร 

(0.210) และความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน (-0.070) 

ตามล�ำดับ 

2.	 อภิปรายผลการวิจัย

	 2.1	 ปัจจยัเชงิสาเหตทุีส่่งผลต่อสมรรถนะการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน

	 การศึกษาปัจจัยที่ส ่งผลต่อสมรรถนะการ

ปฏบัิตงิานของบคุลากรสายสนบัสนนุ เมือ่พจิารณาตวัแปร

จะพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีการปฏิบัติอยู่ใน

ระดับมาก ซึ่งแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์จะมีผลต่อสมรรถนะการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรมากที่สุด ผลเป็นเช่นนี้เนื่องจาก
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ว่าบุคลากรมีความมุ่งม่ันในการปฏิบัติงาน เพื่อให้ได้มา

ซึ่งความส�ำเร็จ ซึ่งความต้องการความส�ำเร็จในแง่ของ

การท�ำงานคือ ความต้องการท�ำงานที่ดี ท�ำงานน้ันให้

ได้ผลดีที่สุด และท�ำได้ส�ำเร็จ เม่ือท�ำได้ส�ำเร็จแล้วจะ

เป็นแรงกระตุ้นให้ท�ำงานอื่น ซึ่งบุคลากรที่มีความมุ่งมั่น  

มีความรับผิดชอบ ไม่เก่ียงงาน และเม่ือเผชิญอุปสรรคก็

มกัค้นหาวธิแีก้ปัญหาให้ได้ มกัตัง้เป้าหมายให้สงูและพอใจ

กับการท�ำงานท้าทายความสามารถเพื่อให้ถึงเป้าหมาย  

ซึ่งสอดคล้องกับ McClelland (1973) ที่ได้ให้ค�ำนิยามว่า 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เป็นความปรารถนาท่ีจะท�ำ 

สิ่งหนึ่งสิ่งใดให้ส�ำเร็จลุล่วงไปด้วยดี แข่งขันกันด้วย

มาตรฐานอันยอดเยี่ยม พยายามเอาชนะอุปสรรคต่างๆ 

แสดงให้เห็นว่าหากบุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ที่ดีแล้ว จะส่งผลให้บุคลากรปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่  

เต็มศักยภาพ และพร้อมที่จะทุ่มเทเวลาในการท�ำงาน 

	 2.2	 ขนาดอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม 

และอิทธิพลรวมของปัจจัยท่ีส่งผลต่อสมรรถนะการ 

ปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน

		  1)	 แรงจงูใจในการปฏิบัตงิาน เป็นตวัแปร 

ที่มีอิทธิพลทางตรงและอิทธิพลรวมต่อสมรรถนะการ

ปฏบิตังิานมากทีส่ดุ เนือ่งจากบคุลากรท่ีมแีรงจงูใจในการ

ปฏิบัติงานจะมีความทุ่มเทและเสียสละ มุ่งมั่นที่จะปฏิบัติ

งานให้ส�ำเร็จ หากบุคลากรได้รับการมอบหมายงานให้

ปฏบิตัอิย่างชดัเจน จะท�ำให้ง่ายต่อการปฏบิตังิาน เกดิแรง

จูงใจในการปฏิบัติงานท�ำให้งานท่ีได้รับมอบหมายส�ำเร็จ 

ซึ่งไม่เพียงแต่จะได้งานที่มีประสิทธิภาพ บุคลากรยังเกิด

การพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของตนมากให้มีความ

เช่ียวชาญมากยิง่ขึน้ ซ่ึงสอดคล้องกบังานวจิยัของ เนตรดาว  

มชัฌมิา (2549) ทีศ่กึษาความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจงูใจในการ

ปฏิบตังิานกับประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของครพูีเ่ลีย้ง 

โดยพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับ

ประสิทธิภาพงานอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

และสอดคล้องกับ อุทัยวรรณ จันทรประภาพ (2549)  

ท่ีว่าแรงจงูใจใฝ่สมัฤทธ์ิของเจ้าหน้าทีโ่รงพยาบาลประชารกัษ์  

(วัดไร่ขิง) มีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงาน ผลการ

ทดสอบสมมตฐิานพบว่า แรงจงูใจใฝ่สัมฤทธ์ิของเจ้าหน้าที่

พยาบาลโรงพยาบาล มีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการ

ปฏิบัติงานอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ 0.01 

		  2)	 ความไว้วางใจ เป็นตวัแปรท่ีมอีทิธพิล 

ทางตรงต่อสมรรถนะการปฏิบัติงาน เน่ืองจากการที ่

บุคลากรได้รับความไว้วางใจจากผู ้บังคับบัญชาและ 

เพื่อนร่วมงานย่อมส่งผลต่อทัศนคติ หรือความรู ้สึก 

ทีบุ่คคลมต่ีองานทีท่�ำอยูใ่นด้านโอกาสความก้าวหน้าในงาน  

รายได้ ลักษณะของงานที่ท�ำ และความสัมพันธ์กับ 

เพือ่นร่วมงาน โดยการแสดงพฤตกิรรมทีช้ี่ให้เหน็สมรรถนะ

ในการปฏบิตังิานในด้านการบริการ สัง่สมความเชีย่วชาญ

ในงานอาชีพ มีความมุ่งมั่นจะปฏิบัติหน้าที่ราชการให้ดี

หรือให้เกินมาตรฐานที่มีอยู่ สอดคล้องกับงานวิจัยของ 

พิเชษฐ์ ผุงเพ่ิมตระกูล (2554) ที่ศึกษาความไว้วางใจใน

ผู้บังคับบัญชา ความไว้วางใจในองค์กร ความพึงพอใจ 

ในการท�ำงาน และความผูกพันในองค์กรของบุคลากร

ทางการศึกษามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมลคล

รัตนโกสินทร์ ผลการวิจัยพบว่า ความไว้วางใจในผู้บังคับ

บัญชากับความไว้วางใจในองค์กร เป็นปัจจัยที่มีอิทธิพล

ต่อความพงึพอใจในการท�ำงานของบุคลากรทางการศกึษา

อย่างมนียัส�ำคญัทางสถติทิีร่ะดบั .001 และความไว้วางใจ

ในองค์กรกับความพึงพอใจในการท�ำงานด้านสถานะทาง

อาชีพเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์กรของ

บุคลากรทางการศึกษาอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 

.001 ดังนั้น สรุปได้ว่า หากบุคลากรเกิดความไว้วางใจ 

ในการปฏิบัติงานย่อมส่งผลต่อการพัฒนาสมรรถนะ 

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรเอง

		  3) 	ความยุติธรรมในองค์กร มีอิทธิพล 

ทางตรงต ่อสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากร  

แสดงให้เห็นว่าหากพนักงานมีการรับรู้ว่าองค์กรมีความ

ยุติธรรม จะส่งผลให้บุคลากรแสดงออกซึ่งพฤติกรรมการ

ปฏบิตังิานทีด่ ีซึง่สอดคล้องกบัแนวคดิของ Organ (1991)  

ที่บอกว ่าการรับรู ้ความยุติธรรมขององค ์กรส ่งผล 

ต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคคล โดยบุคคลจะให้

ความหมายของความสัมพันธ์ระหว่างตนเองกับองค์กร

ในรูปแบบของการแลกเปล่ียนทางสังคม หรือเป ็น

ความสัมพันธ์ในเชิงการให้และการรับ ซึ่งหากเป็นการ 
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แลกเปลีย่นทางสงัคมทีด่�ำเนนิไปอย่างยตุธิรรมแล้ว จะเป็นเหตุ 

จูงใจให้บุคคลแสดงออก ซึง่ความมุง่มัน่ในการปฏบิตังิาน  

และพร้อมที่จะทุ่มเทให้กับงานที่ตนได้รับมอบหมายด้วย

ความตัง้ใจ แต่หากบุคคลรับรู้และเชื่อว่าองค์กรได้ปฏิบัติ

ต่อตนเองอย่างไม่ยุติธรรม บุคคลจะปฏิบัติงานให้กับ

องค์การเท่าท่ีจ�ำเป็นตามบทบาทหน้าที่ที่องค์กรก�ำหนด

เท่านั้น ซ่ึงถือเป็นพฤติกรรมตามบทบาทหน้าท่ีเพื่อไม่ให ้

ตนเองถูกลงโทษและถูกเอารัดเอาเปรียบ ดังนั้น  

ปัจจัยส�ำคัญประการหน่ึงซ่ึงส่งเสริมให้บุคคลแสดงออก

ซึ่งการปฏิบัติงานที่ดี คือ การท่ีบุคคลรับรู้ว่าองค์กรได้

ปฏิบัติต่อตนเองอย่างยุติธรรม สอดคล้องกับงานวิจัย

ของ Zubi (2012) ท่ีศึกษาพบว่า ความยุติธรรมภายใน

องค์กรมคีวามสมัพนัธ์ในทางบวกกบัความพงึพอใจในการ

ท�ำงาน และสมรรถนะการปฏิบัติงาน โดยความพึงพอใจ 

ในการท�ำงานของพนักงานขึ้นอยู่กับการบริหารจัดการ 

ที่มีความยุติธรรมของผู้บริหาร ซ่ึงความยุติธรรมท่ีเกิดขึ้น

ในองค์กรมทีัง้ความยตุธิรรมด้านผลตอบแทน กระบวนการ 

และการมีปฏิสัมพันธ์ของบุคลากรทั้งระดับผู้บริหาร และ

กลุม่บุคลากรด้วยกนั เม่ือบคุลากรได้รบัการปฏบัิตทิีเ่กิดจาก

ความยตุธิรรมในองค์กรแล้วย่อมส่งผลต่อการปฏิบัติงาน  

และการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร สอดคล้องกับงาน

วิจัยของ สฎายุ ธีระวิณิชตระกูล (2547) ที่ศึกษาอิทธิพล

ของการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น�ำกับผู้ตาม การรับรู้ความ

ยุติธรรมในองค์กรและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี 

ต ่อองค ์กรที่ส ่ งผลต ่อการปฏิบัติ งานของอาจารย ์

มหาวิทยาลัยบูรพา ประเภทพนักงานมหาวิทยาลัย  

ผลการวิจัยพบว่า การแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น�ำกับผู้ตาม

การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร และพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดีต่อองค์กร มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของ

อาจารย์มหาวทิยาลยับรูพา ประเภทพนกังานมหาวทิยาลยั

	 4) 	 ความพงึพอใจในการปฏบิตังิานมอีทิธพิล

ทางตรงต่อสมรรถนะการปฏิบัติงาน เมื่อพิจารณาโมเดล

ปัจจยัเชงิสาเหตสุมรรถนะการปฏบิตังิาน พบว่า เส้นอทิธพิล

ทางตรงจากตัวแปรความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไปยัง 

ตวัแปรสมรรถนะการปฏบิตังิานมค่ีาเป็นลบ หากบคุลากร

มคีวามพงึพอใจในการปฏบิตังิานมาก เช่น มคีวามก้าวหน้า

ในงาน มีรายได้สูง มีความพึงพอในกับงานที่ท�ำ และ 

มคีวามสมัพนัธ์ทีด่กีบัเพือ่นร่วมงาน จะส่งผลให้สมรรถนะ

การปฏิบัติลดน้อยลง ซึ่งเกิดจากปัจจัยส่ิงแวดล้อมต่างๆ

บรรยากาศการท�ำงาน ตลอดจนการออกนอกระบบของ

มหาวทิยาลัย สอดคล้องกบังานวจิยัของสมบรูณ์ ปานนาค  

(2546) ได้ศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจ 

ในการปฏบิตังิานของพนกังาน ธนาคารกรงุศรอียธุยา จ�ำกดั  

(มหาชน) ในสงักดัส�ำนกังานเขตภมูภิาค เขต 7 จงัหวดัระยอง  

พบว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

โดยรวมมคีวามพงึพอใจอยูใ่นระดบัปานกลาง เมือ่วเิคราะห์

ข้อมลูรายด้านปรากฏว่า มคีวามพงึพอใจในระดับปานกลาง

ทั้งในด้านความส�ำเร็จในการท�ำงาน ความรับผิดชอบ 

ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ และสภาพการท�ำงาน โดยมี

ความพงึพอใจน้อยทีส่ดุในด้านรายได้ และโอกาสก้าวหน้า

ในงาน ทั้งนี้ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

ทีม่อีาย ุระดบัการศึกษา และระยะเวลาท�ำงานทีแ่ตกต่างกนั  

มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันด้วย ดังนั้น

สรุปได้ว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์

ทางลบต่อสมรรถนะการปฏิบัติงาน

	 2.3	 ความสอดคล ้องของโมเดลสมการ

โครงสร้างปัจจัยเชิงสาเหตุสมรรถนะการปฏิบัติงานของ

บุคลากรสายสนับสนุน

	 ผลการตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดล

สมการโครงสร้างปัจจยัเชงิสาเหตสุมรรถนะการปฏบิตังิาน

ของบุคลากรสายสนบัสนุนมหาวทิยาลัยขอนแกน่ มคีวาม

สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

ข้อเสนอแนะ

1.	 ข้อเสนอแนะในการน�ำผลการวิจัยไปใช้

	 1.1	 ผู้บริหาร และผู้ที่มีส่วนเก่ียวข้องควร

ตระหนักถึงการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้เกิดแก่

บุคลากร โดยการก�ำหนดบทบาทหน้าที่ให้มีความชัดเจน 

มีการกระจายงาน และพิจารณาจัดสรรคนในองค์กร 

ให้เหมาะสมกบัความรูค้วามสามารถ สนบัสนนุให้บคุลากร

ได้รับการอบรมอย่างต่อเนื่อง เพื่อสร้างประสบการณ์และ

เทคโนโลยใีหม่ๆ ทีส่ามารถน�ำมาใช้ปรบัปรงุหรอืพฒันางาน  
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ซึ่งเป็นการกระตุ้นบุคลากรให้เกิดความกระตือรือร้น และ

ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

	 1.2	 ผู้บริหารน�ำโมเดลสมรรถนะการปฏิบัติ

งานไปเป็นข้อมลูประกอบการพฒันาสมรรถนะการปฏบัิติ

งานของบุคลากร โดยมุ่งพัฒนาปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อ

สมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากร เช่น ความยุติธรรม

ในองค์กร ความไว้วางใจ และแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ให้เกิดในองค์กร

	 1.3	 หน ่วยงานควรส ่ง เสริมให ้ บุคลากร 

ได ้ พัฒนาและสร ้างความก ้าวหน ้าในงานของตน  

โดยการจดัอบรม การแลกเปลีย่นเรยีนรูร้ะหว่างหน่วยงาน  

การสัมมนา เพื่อพัฒนาทักษะการปฏิบัติงาน ส่งเสริม 

ให้บคุลากรเกดิความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน พร้อมทีจ่ะ 

ปรับปรุง และพัฒนางานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น

2.	 ข้อเสนอแนะในการท�ำวิจัยครั้งต่อไป

	 2.1	 ควรศึกษาปัจจัยอื่นที่มีผลต่อสมรรถนะ

การปฏิบัติงานของบุคลากรท่ียังไม่ได้ศึกษาในงานวิจัยนี้

เพิ่มเติม เช่น บรรยากาศภายในองค์กร เพื่อพัฒนาโมเดล

สมการโครงสร้างปัจจัยเชิงสาเหตสุมรรถนะการปฏบิตังิาน

ของบุคลากร ให้มีความสมบูรณ์และมีความหลากหลาย

มากยิ่งขึ้น

	 2.2	 การวิจัยครั้งน้ีเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ  

จึงควรมีการน�ำเทคนิคการวิจัยเชิงคุณภาพมาประยุกต์

ใช้ในการศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานท่ีส่งผล

ต่อสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากร ในลักษณะการ

ศึกษาเชิงลึก ซึ่งจะเป็นการพัฒนากรอบแนวคิดของการ

วิจัยให้ได้ตัวแปรที่เหมาะสมมากยิ่งขึ้น
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