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บทคัดยอ 
งานวิจัยน้ีมีวัตถุประสงคเพื่อ 1) พัฒนาและตรวจสอบความตรงของรูปแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุของภาวะ

ผูนําการเปล่ียนแปลงของผูอํานวยการสํานักท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงาน ผานลักษณะของงาน แรงจูงใจ และ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการ กรมทรัพยากรน้ํา 2) วัดระดับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของ
ผูอํานวยการสํานัก ตามการรับรูของขาราชการ กลุมตัวอยาง คือ ขาราชการ 663 คน โดยการสุมตัวอยางแบบชั้นภูมิ 
เคร่ืองมือท่ีใช คือ แบบสอบถามภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง ลักษณะของงาน แรงจูงใจ ความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน และผลการปฎิบัติงาน การวิเคราะหขอมูลใชสถิติบรรยาย และการวิเคราะหเพื่อตรวจสอบความตรงของ
โมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงกับผลการปฎิบัติงาน  โดยใชการวิเคราะหเชิงยืนยัน
ดวยโปรแกรม LISREL 
 ผลการวิจัยสรุปไดวา 1) ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางตรงท่ีเปนบวกตอตัวแปร 3 ตัวแปร คือ 
ลักษณะของงาน ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและผลการปฏิบัติงาน ในขณะท่ีลักษณะของงานมีอิทธิพลทางตรงท่ี
เปนบวกตอตัวแปร 3 ตัวแปร คือ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน แรงจูงใจและผลการปฏิบัติงาน นอกจากน้ี แรงจูงใจ
มีอิทธิพลทางตรงที่เปนบวกตอตัวแปร 1 ตัวแปร คือ ผลการปฏิบัติงาน และความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอิทธิพล
ทางตรงท่ีเปนบวกตอตัวแปร 1 ตัวแปร คือ ผลการปฏิบัติงาน ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลความสัมพันธเชิง
สาเหตุของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงกับผลการปฎิบัติงานสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษผลการปฎิบัติงาน 
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มีคาดัชนีความกลมกลืน ดังน้ี χ 2 = 170.43; องศาอิสระ = 143,  p = .058, GFI = .974, AGFI = .965, RMR = .023 
ตัวแปรในโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุอธิบายความแปรปรวนในผลการปฎิบัติงานไดรอยละ 31.7 2) การวัดระดับ
ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูอํานวยการสํานัก พบวา คาเฉล่ียของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงในภาพรวมและแต
ละองคประกอบอยูในระดับปานกลาง หมายความวา ขาราชการรับรูไดวาผูอํานวยการสํานักมีภาวะผูนําการ
เปล่ียนแปลงระดับปานกลาง ดังน้ัน ผูอํานวยการสํานักควรจะมีการพัฒนาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงใหมีมากขึ้น 
เพื่อท่ีจะทําใหขาราชการมีผลการปฏิบัติงานมากข้ึนและดีขึ้น 
 
คําสําคัญ : ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง  ลักษณะของงาน  แรงจูงใจ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ผลการ
ปฎิบัติงาน  รูปแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุ  
  

ABSTRACT 
The objectives of this research were 1) to develop and to validate the validity of causal model of 

transformational leadership effected on job performance 2) to examine the level of transformational 
leadership of Bureau directors who were perceived by officers in Department of Water Resources. The 
research sample consisted of 663 officers in Department of Water Resources, were selected by stratified 
random sampling. The research instruments were questionnaires pertaining to transformational 
leadership, job characteristic, motivation, job satisfaction and job performance which had reliability 
coefficient .710, .837, .886, .893 and .977. Descriptive statistics and path analysis were employed to 
analyze data by statistical package. 

Research findings were as follows. Firstly, transformational leadership influenced directly on job 
characteristic, job satisfaction and job performance, as well as, job characteristic influenced directly on 
job satisfaction, motivation and job performance, moreover, motivation and job satisfaction influenced 
directly on job performance. the validation of the causal model of transformational leadership on job 
performance revealed that the model was fit to the empirical data with the goodness of fit statistics 
as follows: χ 2 = 170.43, df = 143, p = .058, GFI = .974, AGFI = .965, and RMR = .023, the variables from 
the model  explained the variance of job satisfaction = 31.7%. Secondly, the level of transformational 
leadership on directors of Bureau who were perceived by officers was shown that factor scores were at 
the medium level both overall (14.05) and each component. There were 5 components which values 3.43, 
3.58, 3.68, 3.70 and 3.76. This implied that the Bureau directors applied transformational leadership 
moderately in overall and every component of transformational leadership variable. Therefore, directors of 
Bureau should have more practice and develop transformational leadership to increase officers’ job 
performance efficiently and effectively.  
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บทนํา  
 ปจจุบันน้ีคงจะปฏิเสธไมไดวา ความสําเร็จ
ของทุกองคกร ทุกหนวยงานและบุคคล ท่ีสามารถรับรู
และประเมินไดน้ัน เกิดจากผลของการทํางานหรือผล
การปฏิบัติงาน ซึ่งปฏิบัติเร่ือยมาจนเกิดผลสัมฤทธิ์ และ
การท่ีองคกรจะมีผลการปฏิบัติงานท่ีสําเร็จไดน้ัน ยอม
เกิดจากการบริหารงานของผูนําหรือผูบริหารของแตละ
หนวยงาน  ผู นําหรือผูบ ริหารคือผูบัง คับบัญชาท่ี
เปรียบเสมือนเสาหลักของหนวยงานและเปนผูท่ีวาง
นโยบาย กําหนดแบบแผน วิธีการ และข้ันตอนตางๆ ใน
การบริหารจัดการใหบรรลุเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ 
ดังน้ัน ผูนําหรือผูบริหารจึงเปนผูท่ีมีบทบาทสําคัญตอ
ผูใตบังคับบัญชาในการดําเนินงานและผลของการ
ปฏิบัติงาน และหากผูบังคับบัญชามีภาวะผูนํา ยิ่งจะ
ทําใหผูใตบังคับบัญชามีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มี
ความพึงพอใจท่ีจะทําใหงานท่ีไดรับมอบหมายบรรลุ
เปาหมายและประสบความสําเ ร็จให เปนไปตาม
ลักษณะของงานที่ไดรับ โดยในปจจุบันเปนโลกแหงการ
เปล่ียนแปลง ภาวะผูนําท่ีนาสนใจ คือ ภาวะผูนําการ
เปล่ียนแปลง เพราะภาวะผูนําน้ีมีการพัฒนาอยาง
ตอเน่ืองและเปนท่ียอมรับกันมากในหลายองคกรท้ังใน
ประเทศและตางประเทศ ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ
ทองหลอ เดชไทย (2544) ยืนยันวา การบริหารงานใหมี
คุณภาพน้ันเปนหนาท่ีความรับผิดชอบของทุกคน แต
การบรรลุเปาประสงคอยางมีประสิทธิภาพน้ัน สวนใหญ
ขึ้นอยูกับภาวะผูนําของผูบริหาร เพราะผูบริหารท่ีมี
ภาวะผูนําท่ีดีจะเอื้ออํานวยใหกับบุคคลากรทุกคน 
สามารถใชความรูความสามารถท่ีมีอยูอยางเต็มท่ี และ

งานวิจัยของ (สรอยตระกูล อรรถมานะ, 2550: 297) 
ภาวะผูนํายังเปนเร่ืองของความสามารถในการนําหรือ
การใชความสามารถจูงใจโนมนาวบุคคล และกลุมให
มารวมพลังกันทํางาน ใหบรรลุเปาหมาย อีกท้ังยัง
สอดคลองกับงานวิจัยของ Piccolo and Colquitt 
(2006) พบวา อิทธิพลของภาวะผูนําการเปล่ียนสภาพ
มีผลตอผลการปฏิบัติงาน  และพฤติกรรมการเปน
สมาชิก ท่ี ดีในองคกร  โดยสงอิทธิพลผานตัวแปร
ลักษณะงานหลัก เปนตน 

สําหรับประเทศไทย ในระบบราชการ รัฐบาล
เล็งเห็นถึงความสําคัญและความจําเปนของภาวะผูนํา
ของแตละองคกรซึ่งมีผลตอผลการปฏิบัติงานเชนกัน  
โดยรัฐบาลพยายามแกปญหาในระบบราชการที่เกิดขึ้น 
การหาแนวทาง และการพัฒนาระบบราชการไทย
เร่ือยมา โดยมีพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและ
วิธีการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี พ.ศ. 2546 ในหมวด
ท่ี 3 วาดวยการบริหารราชการเพื่อใหเกิดผล สัมฤทธิ์ตอ
ภารกิจของรัฐ (มาตรา 9-19) ในหมวดท่ี 8 วาดวยการ
ประเมินผล  การปฏิบัติราชการ (มาตรา 45-49) กลาววา 
การทํางานใหบรรลุเปาหมาย ยุทธศาสตร และการ
ปฏิบัติงานใหเกิดผลการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพ พรอม
ท้ังการประเมินผลการปฏิบัติราชการ และปจจัยเง่ือนไข
แหงความสําเร็จในการพัฒนาระบบราชการไทย ในการ
สรางความเปนเจาของในการบริหารเปล่ียนแปลง ตอง
มีการเสริมสรางภาวะผูนําของผูบริหารระดับสูงในแต
ละหนวยงานใหมีความสนใจ และสนับสนุนในเร่ืองการ
บริหารการเปล่ียนแปลงอยางจริงจัง 
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กรมทรัพยากรนํ้า เปนหนวยงานราชการ อยู
ในสังกัดกระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอม 
และมีบทบาทพันธกิจในการเสนอแนะ  การจัดทํา
นโยบาย แผน และมาตรการท่ีเก่ียวของกับทรัพยากร
นํ้า การบริหารจัดการ พัฒนา อนุรักษ ฟนฟู รวมท้ัง
ควบคุม ดูแลกํากับ ประสาน ติดตาม ประเมินผล และ
แกไขปญหาเก่ียวกับทรัพยากรนํ้า พัฒนาวิชาการ 
กําหนดมาตรฐาน และถายทอด เทคโนโลยีดานทรัพยากร
นํ้า ท้ังระดับภาพรวม และระดับลุมนํ้า (กรมทรัพยากร
นํ้า, 2554) จากแผนปฏิบัติราชการ และการจัดทํา
รายงานผลสัมฤทธิ์ของแผนปฏิบัติราชการประจําป 
พ.ศ. 2551-2552 ของกรมทรัพยากรนํ้า กลาวถึงผลการ
ปฏิบัติงานวาผลการประเมินอยูในระดับดีและดีมาก 
ตอมารายงานผลการปฏิบัติราชการตามคํารับรองการ
ปฏิบัติราชการของกรมทรัพยากรนํ้า 1 ตุลาคม 2552 
ถึง 30 กันยายน 2553 ผลการประเมินอยูในระดับพอใช 
ดี และดีมาก ซึ่งผลการประเมิน ผลการปฏิบัติงานมี
แนวโนมวามีระดับลดลง อีกท้ัง แบบรายงานการ
ติดตามและประเมินการปฏิบัติงานของหนวยปฏิบัติ 
พบปญหาและอุปสรรคของบุคลากรในการให
ความสําคัญ  รวมถึงการติดตามและประเมินผล
คอนขางนอยและเปนปญหาสําหรับผูปฏิบัติงาน (กรม
ทรัพยากรน้ํา, 2553) และจากแผนพัฒนาองคกร มี
ประเด็นท่ีตองปรับปรุง/ประเด็นท่ีเปนปญหา ไดแก การ
ส่ังสมความเชี่ยวชาญในอาชีพของบุคลากร และการ
ผลักดันบุคลากรในสายงานหลักใหมีความเชี่ยวชาญใน
อาชีพ เพื่อใหบรรลุพันธกิจของกรม นอกจากน้ี ยังมี
ประเด็นระบบสารสนเทศไมสะดวกรวดเร็ว อุปกรณ
และวัสดุไมเพียงพอ บุคลากรขาดความเชื่อมั่นในความ
ยุติธรรมของผูบริหารและยังไมมีการสงเสริมการทํางาน
เปนทีมมากนัก (กรมทรัพยากรนํ้า, 2555)  

จากปญหาขางตนผูบริหารหรือผูอํานวยการ
ระดับสูงจึงเปนบุคคลสําคัญท่ีจะแกไขปญหาและหา
แนวทางใหกับผูใตบังคับบัญชา  เพื่อใหไดผลการ
ปฏิบั ติ ง าน ท่ีมีป ระ สิทธิภาพ  และ ผู บ ริหารห รือ
ผูอํานวยการระดับสูงท่ีมีภาวะผูนําจะทําใหผลการ
ปฏิบัติงานอยูในระดับดีอยางสม่ําเสมอตลอดไป และ
นอกจากภาวะผูนํามีผลตอผลการปฏิบัติงาน ยังมี
ปจจัยเชิงสาเหตุท่ีสงผานไปยังผลการปฏิบัติงานอีก
ดวย ท้ังน้ี จากงานวิจัย บทความ และเอกสารตางๆ ท่ี
คนควา พบวา ลักษณะของงาน แรงจูงใจ และความพึง
พอใจในการปฏิบัติงาน เปนตัวแปรสงผานไปยังผลการ
ปฏิบัติงาน ไดแก งานวิจัยของ Piccolo and Colquitt 
(2006) พบวา อิทธิพลของภาวะผูนําการเปล่ียนสภาพ
มีผลตอผลการปฏิบัติงาน  และพฤติกรรมการเปน
สมาชิก ท่ี ดีในองคกร  โดยสงอิทธิพลผานตัวแปร
ลักษณะงานหลัก เชนเดียวกับ จดหมายขาวยุติธรรม 
(2553) พบวา ผลงานท่ีดีเกิดจากความผาสุกในการ
ทํางาน ซึ่งไดแก การสรางบรรยากาศท่ีดีเอื้อตอการ
ปฏิบัติงาน การแสดงบทบาทท่ีชัดเจนของผูบริหาร การ
ไดรับผลตอบแทน ความสัมพันธท่ีดี การเล่ือนตําแหนง
ท่ีเหมาะสม การจัดสวัสดิการ ความรับผิดชอบ การ
ไดรับการยอมรับจากท่ีทํางาน รวมถึงการไดรับโอกาส
ในการพัฒนาตนเอง และธันยชนก ธิติพงศวิวัฒน 
(2552) ไดศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอความสําเร็จในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน พบวา ปจจัยความสําเร็จใน
การพัฒนาองคการ ดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานการ
ประยุกตใชเทคโนโลยีสารสนเทศ ดานการประเมิน ผล
การปฏิบัติงาน ดานขวัญกําลังใจ ดานการจัดการ
ความรู มีความสัมพันธในระดับปานกลางถึงสูงกับ
ความสําเร็จในดานประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน และ
เทพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ, 2540 : 56; 
Schermerhom, 1996 : 48; Sullivan and Decker, 1992: 
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334-37) Judge และ Bono (2001) พบวา ผลของ
ความสัมพันธของ 4 คุณลักษณะท่ีมีตอความพึงพอใจ
ในงานและผลการปฏิบัติงาน คือ คุณลักษณะดานการ
นับถือตนเอง คุณลักษณะดานการเห็นคุณคาในตนเอง 
คุณลักษณะดานการควบคุม และคุณลักษณะดาน
ความมั่นคงทางอารมณ มีผลเชิงบวกตอความพึงพอใจ
ในงานและผลตอผลการปฏิบัติงาน      

ดัง น้ัน  ผู วิจัยจึงมีความสนใจท่ีจะพัฒนา
รูปแบบปจจัยเชิงสาเหตุของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง
ท่ีมีผลตอผลการปฏิบัติงาน โดยสงผานลักษณะของ
งาน  แรงจูงใจ และความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
และศึกษาระดับภาวะผู นําการเปล่ียนแปลงของ
ผูอํานวยการสํานัก 
 
 
 
 

วัตถุประสงคของการวิจัย  
1. พัฒนาและตรวจสอบความตรงของ

รูปแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุของภาวะผูนํา การ
เปล่ียนแปลงของผูอํานวยการสํานักท่ีมีอิทธิพลตอผล
การปฏิบัติงาน ผานลักษณะของงาน แรงจูงใจ และ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการ กรม
ทรัพยากรนํ้า 

2. วัดระดับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของ
ผูอํานวยการสํานัก กรมทรัพยากรนํ้า   ตามการรับรูของ
ขาราชการ กรมทรัพยากรนํ้า   
 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 

จากการตรวจสอบเอกสารและงานวิจัยท่ี
เก่ียวของกับผลการปฏิบัติงาน  ผูวิจัยนํามากําหนดเปน
กรอบแนวคิดในการวิจัยท่ีแสดงถึงความสัมพันธเชิง
สาเหตุของตัวแปรตามภาพท่ี 1 
 

 

 
ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
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สมมติฐานการวิจัย 
ผูวิจัยสามารถกําหนดสมมติฐานการวิจัยได

ดังน้ี ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางตรงท่ีเปน
บวกตอตัวแปร 3 ตัวแปร คือ ลักษณะของงาน ความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานและผลการปฏิบัติงานของ
ขาราชการ ในขณะท่ีลักษณะของงานมีอิทธิพลทาง
ตรงท่ีเปนบวกตอตัวแปร 3 ตัวแปร คือ แรงจูงใจ ความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานและผลการปฏิบัติงานของ 
เชนเดียวกับ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน อิทธิพล
ทางตรงที่เปนบวกตอตัวแปร 1 ตัวแปร คือ ผลการ
ปฏิบัติงานของขาราชการและแรงจูงใจ มีอิทธิพลทาง
ตรงท่ีเปนบวกตอตัวแปร 1 ตัวแปร คือ ผลการปฏิบัติงาน
ของขาราชการ  
 
วิธีดําเนินการวิจัย  

ประชากรและกลุมตัวอยาง 
ประชากรที่ใชในการวิจัย คือ ขาราชการท่ีอยู

ภายใตการบังคับบัญชาของผูอํานวยการสํานัก ท้ัง 22 
สํานัก กรมทรัพยากรนํ้า รวมท้ังส้ิน 1,247 คน และกลุม
ตัวอยางท่ีใชในการวิจัย คือ ขาราชการจํานวน 663 คน 
โดยใชหลักการกําหนดขนาดตัวอยาง 5-15 คน ตอ 1 
พารามิ เ ตอร /เ ส นทาง  ซึ่ ง ในงานวิ จั ยมี จํ านวน
พารามิเตอรท่ีตองประมาณคาท้ังหมด 51 พารามิเตอร
และทําการสุมตัวอยางแบบแบงชั้นภูมิ  (Stratified 
Random Sampling) คิดเปนรอยละ 53 ของแตละ
สํานัก  

ตัวแปรที่ศึกษา 
ตัวแปรท่ีใชในการวิจัยคร้ังน้ี มีท้ังหมด 19 ตัว

แปร แบงเปน 3 ประเภท ดังตอไปน้ี 
1. ตัวแปรแฝงภายนอก (Exogenous Latent 

Variable) 1 ตัวแปร คือ ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง  
ประกอบดวย ตัวแปรสังเกตได (Observed 

Variable) 5 ตัวแปร คือ คุณลักษณะท่ีสรางอิทธิพล

อยางมีอุดมการณ พฤติกรรมท่ีสรางอิทธิพลอยางมี
อุดมการณ การสรางแรงบันดาลใจ การกระตุนทาง
ปญญา และการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล  

2. ตัวแปรแฝงสงผาน (Mediator Latent 
Variable) 3 ตัวแปร คือ ลักษณะของงาน แรงจูงใจใน
การปฏิบัติงาน และความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

ประกอบดวย ตัวแปรสังเกตได (Observed 
Variable) 12 ตัวแปร คือ  

ลักษณะของงาน :  ความหลากหลายในทักษะ 
เอกลักษณของงาน ความสําคัญของงาน ความเปน
อิสระ และการใหขอมูลยอนกลับ  

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน : ความสําเร็จ การ
มีอํานาจ และความมีสัมพันธภาพ  

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน : การยอมรับ
นับถือ  คาตอบแทน ลักษณะของการทํางาน  และ
ความกาวหนา 

3. ตัวแปรแฝงภายใน (Endogenous Latent 
Variable) 1 ตัวแปร คือ ผลการปฏิบัติงาน       

ประกอบดวย ตัวแปรสังเกตได (Observed 
Variable) 2 ตัวแปร คือ งานตามหนาท่ีและงานบริบท/
สถานการณ 
 
การเก็บและรวบรวมขอมูล 
 ผูวิจัยดําเนินการรวบรวมขอมูล โดยการสง
แบบสอบถาม ซึ่งประกอบดวย แบบวัดภาวะผูนําการ
เปล่ียนแปลง ประกอบดวย คุณลักษณะท่ีสรางอิทธิพล
อยางอุดมการณ พฤติกรรมท่ีสรางอิทธิพลอยาง
อุดมการณ การสรางแรงบันดาลใจ การกระตุนทาง
ปญญา และการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล แบบ
วัดลักษณะของงาน ประกอบดวย ความหลากหลายใน
ทักษะ เอกลักษณของงานความสําคัญของงาน ความ
เปนอิสระในการทํางาน และการใหขอมูลยอนกลับ 
แบบวัดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ประกอบดวย การมี
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อํานาจ ความสําเร็จ และความมีสัมพันธภาพ แบบวัด
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ประกอบดวย การ
ยอมรับนับถือ คาตอบแทน ลักษณะของการทํางาน 
และความกาวหนา และแบบวัดผลการปฏิบัติงาน 
ประกอบดวย  งานตามหนาท่ี  และงานตามบริบท 
หลังจากน้ันรับคืนดวยตนเองและคืนทางไปรษณีย ซึ่ง
แบบสอบถามกลับคืนมา 663 ฉบับ คิดเปนอัตราการ
ตอบกลับรอยละ 100  
 
เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย ประกอบไปดวย 
แบบวั ดภาวะ ผู นํ าการ เป ล่ียนแปลง สําห รับวั ด
ผูอํานวยการสํานักตามการรับรูของขาราขการ กรม
ทรัพยากรนํ้า โดยดัดแปลงจากแบบวัด MLQ (5x short) 
ของ Bass & Avolio (2011) จํานวน 20 ขอ แบบวัด
ลักษณะของงาน ดัดแปลงจากแบบวัดของ Hackman 
& Oldham (1980) จํานวน 12 ขอ แบบวัดแรงจูงใจ 
ดัดแปลงจากแบบวัดของ McClelland (1961) จํานวน 
8 ขอ แบบวัดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดัดแปลง
จากแบบวัดของ The Minnesota Satisfaction 
Questionnaire (MSQ) (1967 Revision) จํานวน 12 
ขอ และแบบวัดผลการปฏิบัติงาน โดยดัดแปลงจาก
แบบวัดของ Motowidlo (2003) จํานวน 6 ขอ ซึ่งแบบ
วัดใชมาตรวัดประเมินคา (Rating Scale) 5 ระดับ  

การหาคุณภาพเคร่ืองมือ โดยการตรวจสอบ
ความตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) มีคา IOC ต้ังแต 
0.6 ขึ้นไป การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือโดย
วิเคราะหหาคาความเท่ียง (Reliability) ดวยวิธี
ประมาณคา สัมประสิทธิ์ แอลฟาของครอนบาค 
(Cronbach’s  Alpha  Coefficient) (บุญเรียง ขจรศิลป, 
2543: 168) และหาความสอดคลองของขอคําถามกับ
คะแนนรวมทั้งฉบับ โดยการพิจารณาจากคา Corrected 
Item-Total Correlation พบวา ขอคําถามบางขอมีคา 

Corrected Item-Total Correlation ตํ่ากวา 0.2 ดังน้ัน 
ผูวิจัยตัดขอคําถามท่ีมีคา Corrected Item-Total 
Correlation ตํ่ากวา 0.2 ออก ทําใหแบบวัดมีจํานวนขอ
ท้ังส้ิน 58 ขอ ผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์ความ
เท่ียงของแบบวัดตัวแปรภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 
ลักษณะของงาน แรงจูงใจ  ความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน และผลการปฏิบัติงาน พบวา มีคา
สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค เทากับ .977, .710, 
.837, .893, และ.886 ตามลําดับ แสดงวาแบบวัดมี
คุณภาพดานความเท่ียงอยูในเกณฑท่ีสามารถนําไปใช
ได และดําเนินการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสราง 
(Construct Validity) กับกลุมตัวอยาง โดยใชการ
วิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor 
Analysis) (นงลักษณ วิรัชชัย, 2542: 157) ดวยโปรแกรม 
LISREL 
 
การวิเคราะหขอมูล 

การวิเคราะหขอมูลสําหรับการวิจัย ไดแก การ
วิเคราะหคาสถิติพื้นฐานของกลุมตัวอยางเพื่อใหทราบ
ลักษณะการแจกแจงของกลุมตัวอยางดวยสถิติบรรยาย
โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ การวิเคราะหเพื่อ
ตอบวัตถุประสงค ไดแก วิเคราะหคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ โดยการวิเคราะห Correlation Matrix 
วิเคราะหขนาดอิทธิพลและวิเคราะหเพื่อตรวจสอบ
ความตรงของโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุดวย
โปรแกรม LISREL  

 
ผลการวิจัย  
 ผลการวิเคราะหขอมูลแบงเปน 3 ตอน คือ 
ตอนท่ี  1 ผลการวิ เคราะหขอมูลเบื้องตนของกลุม
ตัวอยาง ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะหความสัมพันธเชิง
สาเหตุระหวางตัวแปรแฝงภายนอกกับตัวแปรแฝง
ภายในดวยการวิเคราะหถดถอยพหุคูณ และตอนท่ี 3 
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ผลการวิเคราะหการวัดระดับตัวแปรแฝงภายนอก เพื่อ
ตอบวัตถุประสงคของการวิจัย 

ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปร
สังเกตได เพื่อตรวจสอบความสัมพันธระหวางตัวแปร
สังเกตได 17 ตัวท่ีเปนตัวแปรอิสระกับตัวแปรสังเกตได 
2 ตัว ท่ีเปนตัวแปรตาม แสดงใหเห็นวาความสัมพันธ
ระหว าง ตัวแปรสัง เกตไดกับ ตัวแปรตามผลการ
ปฏิบัติงานสูงสุด คือ ตัวแปรความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน ขนาดความสัมพันธอยูในชวงพิสัย (Range) 
เทากับ .456 ถึง .250  รองลงไป คือ ความสัมพันธ
ระหวาง ตัวแปรแรงจู ง ใจกับ ตัวแปรตามผลการ
ปฏิบัติงาน ขนาดความสัมพันธอยูในชวงพิสัยเทากับ 

.421 ถึง .228 ความสัมพันธระหวางลักษณะของงาน
กับตัวแปรตามผลการปฏิบัติงาน ขนาดความสัมพันธ
อยูในชวงพิสัยเทากับ .351 ถึง .087 และความสัมพันธ
ระหวางตัวแปรภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงกับตัวแปร
ตามผลการปฏิบัติงาน โดยมีขนาดความสัมพันธอยู
ในชวงพิสัยเทากับ .250 ถึง .120 
 ผลการตรวจสอบความสัมพันธระหวางตัวแปร
สังเกตไดท่ีเปนตัวแปรตามรวม 2 ตัว พบวาตัวแปร
สัง เกตได  2  ตัวของ ตัวแปรผลการปฏิบั ติ งานมี
ความสัมพันธกันคอนขางสูง เทากับ .556 ผลการ
วิเคราะหตามตารางท่ี 1 

 
 
ตารางที่ 1 คาเมทริกซสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตไดท่ีใชในการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ตัวแปร TRIA TRIB TRIM TRIS TRIC JCSV JCTI JCTS JCAU JCFB MOAC MOPW MOAF JSRC JSPA JSWI JSAV JPTP JPCP 

TRIA  1.000                   
TRIB 0.891**  1.000                  
TRIM 0.810** 0.858**  1.000                 
TRIS 0.812** 0.872** 0.860**  1.000                
TRIC 0.784** 0.798** 0.777** 0.851**  1.000               
JCSV 0.246** 0.293** 0.298** 0.324** 0.348** 1.000              
JCTI 0.094* 0.045 0.118** 0.068  0.063 0.182**  1.000             
JCTS 0.170** 0.216** 0.229** 0.253** 0.253** 0.474**  0.040 1.000            
JCAU 0.194** 0.196** 0.200** 0.201** 0.250** 0.354** 0.442** 0.237**  1.000           
JCFB 0.434** 0.451** 0.489** 0.479** 0.473** 0.434** 0.223** 0.349** 0.440**  1.000          
MOAC 0.313** 0.299** 0.313** 0.314** 0.309** 0.491** 0.311** 0.331** 0.350** 0.497**  1.000         
MOPW 0.222** 0.251** 0.284** 0.292** 0.258** 0.453** 0.261** 0.346** 0.335** 0.451** 0.665**  1.000        
MOAF 0.163** 0.193** 0.199** 0.226** 0.252** 0.313** 0.071** 0.284** 0.234** 0.366** 0.417** 0.542**  1.000       
JSRC 0.284** 0.324** 0.354** 0.342** 0.324** 0.540** 0.305** 0.401** 0.416** 0.550** 0.597** 0.504** 0.411**  1.000      
JSPA 0.390** 0.383** 0.344** 0.386** 0.422** 0.314** 0.114** 0.245** 0.267** 0.446** 0.383** 0.343** 0.308** 0.496**  1.000     
JSWI 0.309** 0.352** 0.348** 0.386** 0.413** 0.567** 0.083** 0.439** 0.275** 0.431** 0.400** 0.439** 0.375** 0.580** 0.487**  1.000    
JSAV 0.394** 0.416** 0.418** 0.407** 0.433** 0.431** 0.117** 0.313** 0.231** 0.510** 0.407** 0.351** 0.249** 0.536** 0.530** 0.575**  1.000   
JPTP 0.120** 0.134** 0.139** 0.148** 0.133** 0.275** 0.087** 0.302** 0.085** 0.243** 0.228** 0.286** 0.301** 0.250** 0.289** 0.337** 0.253**  1.000  
JPCP 0.172** 0.185** 0.210** 0.216** 0.250** 0.351** 0.159** 0.317** 0.197** 0.332** 0.364** 0.392** 0.412** 0.408** 0.333** 0.456** 0.417** 0.556** 1.000 
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ผลการตรวจสอบความตรงของ โม เดล
ความสัมพันธ เชิ งสา เหตุของผลการปฏิบั ติ งาน
ประกอบดวยตัวแปรภายนอก คือ ตัวแปรภาวะผูนําการ
เปล่ียนแปลง ตัวแปรสงผาน คือ ลักษณะของงาน 
แรงจูงใจ และความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ตัวแปร
ตาม คือ ผล การปฎิบัติงาน ผลการตรวจสอบความตรง
ของโมเดลความสัมพันธ เชิ งสา เหตุของผลการ
ปฏิบัติงาน พบวา คาไค-สแควรมีคาเทากับ 170.43 ท่ี
องศาอิสระ 143 ระดับนัยสําคัญ .058 คาดัชนีวัดระดับ
ความกลมกลืน (GFI)  มีคาเทากับ .974 คาดัชนีวัด
ระดับความกลมกลืนท่ีปรับแกแลว (AGFI)  มีคา .965 
และคาดัชนีรากของคาเฉล่ียกําลังสองของสวนเหลือ 
(RMR)  มีคาเทากับ 0.023 แสดงวา โมเดลความสัมพันธ
เชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติงานมีความสอดคลอง
กลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ ตัวแปรในโมเดล
ความสัมพันธเชิงสาเหตุอธิบายความแปรปรวนใน    
ตัวแปรผลการปฏิบัติงาน ไดรอยละ 31.7 ตามภาพท่ี 2 
และเมื่อพิจารณาอิทธิพลของตัวแปรตนท่ีเปนสาเหตุ
ของตัวแปรผลการปฏิบัติงาน สรุปไดวา 1) ตัวแปร

ลักษณะของงาน มีอิทธิพลรวมสูงสุดตอตัวแปรผลการ
ปฏิบัติงาน ขนาดเทากับ .512 รองลงมา คือ ตัวแปร
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ขนาดอิทธิพลรวม
เทากับ .347 ตัวแปรภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง และตัว
แปรแรงจูงใจ มีขนาดอิทธิพลรวมเทากับ .285 และ 
.237 ตามลําดับ สําหรับตัวแปรท่ีมีอิทธิพลทางออม  
ตอตัวแปรผลการปฏิบัติงานสูงสุด คือ ตัวแปรลักษณะ
ของงาน ขนาดเทากับ .490 โดยสงผานตัวแปรแรงจูงใจ
และความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน รองลงมา คือ    
ตัวแปรภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงมีขนาดอิทธิพล
ทางออมเทากับ .284 โดยสงผานตัวแปรแรงจูงใจและ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และ 2) ตัวแปรความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงาน เปนตัวแปรท่ีมีอิทธิพล
ทางตรงสูงสุดตอตัวแปรผลการปฏิบัติงาน โดยมีขนาด
อิทธิพลเทากับ .347 และรองลงมา คือ ตัวแปรแรงจูงใจ 
ตัวแปรลักษณะของงาน และตัวแปรภาวะผูนําการ
เปล่ียนแปลง มีขนาดอิทธิพลทางตรงเทากับ .237, 
.022 และ .001 ตามลําดับ ภาพที่ 2 และตารางท่ี 2

 
 

 
 
ภาพที่ 2  รูปแบบความสัมพนัธเชิงสาเหตุของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงตอผลการปฎิบติังาน ผานลักษณะของงาน 

แรงจูงใจ และความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
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ตารางที่ 2 ผลการวิเคราะหความตรงของรูปแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุของผลการปฎิบัติงาน 
 

 
หมายเหตุ: ** p < .01, TE = ผลอิทธิพลรวม (Total  Effect), IE = อิทธิพลทางออม (Indirect Effect), DE = อิทธิพล
ทางตรง (Direct  Effect), ตัวเลขในวงเล็บ = คา Standard  Error  
 
สรุปผลการวิจัย  
 ตัวแปรแฝงภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงและ
ลักษณะของงานมีอิทธิพลท้ังทางตรงและทางออมใน
เชิงบวกตอผลการปฏิบัติงานขาราชการ สําหรับตัวแปร
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน มีอิทธิพลทางตรงในเชิงบวกเพียงอยางเดียว
ตอผลการปฏิบั ติงานของขาราชการ  แสดงวา  ถา
ผูอํานวยการสํานักเปนผูท่ีมีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 
และมอบหมายงานท่ีสําคัญ มีคุณคา สรางความทาทาย
ตามความหลากหลายในงาน ใหอิสระในการทํางาน 
และใหทราบถึงขอมูลยอนกลับในการปฏิบัติงานแก
ขาราชการ กรมทรัพยากรนํ้า ขาราชการจะปฏิบัติงาน 
เพื่อใหไดผลการปฏิบัติงานท่ีดีท้ังดานคุณภาพและ
ปริมาณ  นอกจากน้ี ตัวแปรความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานและแรงจูงใจ มีอิทธิพลทางตรงในเชิงบวก
เพียงอยางเดียวตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการ 
แสดงว า  ถ าข า ราชการมีความพึ งพอใจในการ

ปฏิบัติงานและมีแรงจูงใจ ในการปฏิบัติงานสูง จะ
สงผลใหขาราชการมีผลการปฏิบัติงานอยูในระดับสูง
ดวย ซึ่งเปนผลดีตอตนเอง ตอผูบังคับบัญชาและกรม
ทรัพยากรนํ้า สําหรับการวัดระดับภาวะผูนําการ
เปล่ียนแปลง ขาราชการ รับรูไดวา ผูอํานวยการสํานักมี
ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงระดับปานกลางท้ังภาพรวม
และในแตละองคประกอบ  
 
อภิปรายผลการวิจัย  
จากการดําเนินการวิจัย ผูวิจัยสรุปประเด็นการอภิปราย
รวมประเด็น ดังน้ี 

1. จากผลการวิจัย พบวา ตัวแปรในโมเดล
ความสัมพันธเชิงสาเหตุของผล การปฏิบัติงานรวมกัน
อธิบายความแปรปรวนไดรอยละ 31.7 แสดงวาโมเดล
ความสัมพันธเชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติงานท่ีผูวิจัย
สรางข้ึนสามารถอธิบายความแปรปรวนของตัวแปร  
ผลการปฏิบัติงานไดคอนขางตํ่า เมื่อเทียบกับเกณฑ
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การวิจัยทางสังคมศาสตรโดยทั่วไป (รอยละ 60) แสดง
วายังมีตัวแปรอื่นๆ ท่ีสามารถอธิบายความแปรปรวน
ของตัวแปรผลการปฏิบัติงาน โดยท่ีผูวิจัยไมไดนํามา
ศึกษาในครั้งน้ี เชน การรับรูความสามารถของตนเอง
ตามงานวิจัยของ Wang and Netemeyer (2002: 217-
228) 

2. ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงเปนตัวแปรท่ีมี
อิทธิพลทางออมตอผลการปฏิบัติงาน ซึ่งสงผานตัวแปร
แรงจูงใจ และความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน มากกวา
อิทธิพลทางตรง  แสดงวาในการท่ีจะเพิ่มผลการ
ปฏิบัติงานของขาราชการน้ัน ผูอํานวยการสํานัก กรม
ทรัพยากรนํ้า ควรหาแนวทางกระตุนขาราชการในการ
สรางแรงจูงใจใหเพิ่มขึ้น และกอใหเกิดความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานมากขึ้น ก็จะทําใหขาราชการ มีผล
การปฏิบัติงานท่ีเพิ่มขึ้นได 

3. ตัวแปรภาวะผู นําการเป ล่ียนแปลงมี
อิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอตัวแปร 3 ตัวแปร คือ ตัวแปร
ลักษณะของงาน  ตัวแปรความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน และตัวแปรผลการปฏิบัติงาน หมายความ
วา ถาผูอํานวยการสํานัก กรมทรัพยากรนํ้า มีภาวะ 
ผูนําการเปล่ียนแปลงสูงจะทําใหขาราชการไดรับความ
ชัด เจนในลักษณะของงาน ท่ีปฏิบั ติห รือ ท่ี ได รับ
มอบหมาย มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานสูง และมี
ผลการปฏิบัติงานท่ีสูงขึ้นดวย ดังน้ันควรสงเสริมให
ผูอํานวยการสํานัก/ศูนย กรมทรัพยากรนํ้า มีภาวะผูนํา
การเปล่ียนแปลง ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของรัตติกรณ 
จงวิศาล (2004), Piccolo and Colquitt (2006: 327-
349), Seokhwan, Cox and Sims, and Jr. (2007: 
171-193), Hamidifar (2010: 45-58), ML, Lo, Ngui 
and Ayob (2010: 24-32) และบุญฑวรรณ วิงวอน 
และวิไลพร ทะนะสาร (2011: 851-906) ท่ีศึกษา
เก่ียวกับความสัมพันธของภาวะผูนําแบบเต็มรูปท่ีมี

ความแตกตางกัน โดยท่ีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงและ
ภาวะผูนําการแลกเปล่ียนมีอิทธิพลทางบวกโดยตรงตอ
ความพึ งพอใจในการทํ างาน  ลักษณะของงาน  
แรงจูงใจ การมอบหมายงาน และผลลัพธหรือผลการ
ปฏิบัติงาน โดยเฉพาะภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงจะมี
อิทธิพลมากกวาภาวะผู นําการแลกเปล่ียน  และ
เหมาะสมสําหรับผูนําในการจัดการบริหารในองคกร 
นอกจากน้ี ลักษณะของงานยังมีอิทธิพลเชิงบวกตอ
แรงจูงใจและความพึงพอใจในการทํางานเชนกัน 
สําหรับภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายมีอิทธิพลทาง
ลบกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและสงผาน  ไป
ยังแรงจูงใจและผลการปฏิบัติงาน แตสําหรับงานวิจัย
ของ Hamidifar (2010: 45-58) มีความแตกตาง
เก่ียวกับภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายวา ภาวะผูนํา
แบบปลอยตามสบายน้ันจะสงผลตอความพึงพอใจได
มากกวาปจจัยอื่นๆ ทุกปจจัย 

4. ตัวแปรลักษณะของงานมีอิทธิพลทางตรง
เชิงบวกตอตัวแปร 3 ตัวแปร คือ ตัวแปรแรงจูงใจ ตัวแปร
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และตัวแปรผลการ
ปฏิบัติงาน หมายความวา ถาขาราชการมีลักษณะของ
งานท่ีชัดเจนแลวจะทําใหขาราชการมีแรงจูงใจมากข้ึน 
มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากข้ึน และมีผลการ
ปฏิบัติงานท่ีสูงข้ึนดวย ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ 
Piccolo and Colquitt (2006: 327-349), บุญฑวรรณ 
วิงวอน และวิไลพร ทะนะสาร (2011: 851-906) และ 
Agumagu (2007) ท่ีศึกษาในเร่ืองความสัมพันธเชิง
สาเหตุของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง ลักษณะของงาน 
แรงจูงใจและผลการปฏิบัติงาน พบวา ภาวะผูนําการ
เปล่ียนแปลงมีความสัมพันธเชิงบวกโดยตรงกับผลการ
ปฏิบัติงานและลักษณะของงาน ลักษณะของงานก็สง
ตอไปยังแรงจูงใจ เชนเดียวกับลักษณะของงานเองมี
อิทธิพลท่ีเปนบวกตอแรงจูงใจและความพึงพอใจในการ
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ปฏิบัติงานดวยเชนกัน และหากเปนลักษณะของงานใน
องคประกอบเอกลักษณงานและการใหขอมูลยอนกลับ 
จะยิ่งมีผลตอผลการปฏิบัติงานอีกดวย 

5. ตัวแปรแรงจูงใจมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวก
ตอตัวแปรผลการปฏิบั ติงาน  หมายความวา  ถา
ขาราชการมีแรงจูงใจสูง จะทําใหขาราชการมีผลการ
ปฏิบัติงานท่ีสูงขึ้นดวย ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัย ของ 
Cindy, Jason and Beth (2008: 1-13) และ Wellington 
and Lydia (2008) ทําการศึกษาถึงพฤติกรรมในการจูง
ใจ ท่ีมีความสัมพันธ โดยตรงทางบวกตอผลการ
ปฏิบัติงานและทําใหเกิดผลผลิตท่ีดีขึ้น โดยเฉพาะอยาง
ยิ่ง พฤติกรรมในการจูงใจ ความพึงพอใจ การส่ังงาน 
และความซื่อสัตย เปนลักษณะท่ีสําคัญในสถานท่ี
ทํางาน 

6. ตัวแปรความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมี
อิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอตัวแปร ผลการปฏิบัติงานซึ่ง
สอดคลองกับงานวิจัยของ Timothy, Thoresen, Bono 
and Patton (2001: 376-477), วิริณธิ์ ธรรมนารถสกุล 
(2003: 51-71), พรชนก ทองลาด (2006) และปนกนก 
วงศปนเพ็ชร (2008) ท่ีศึกษาอิทธิพลของความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานวามีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอผล
การปฏิบั ติงาน  และสงผานความพึงพอใจในการ
ปฏิบั ติงานอีกดวย  ถาหากความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานอยูในรูปแบบของคาตอบแทนท่ียุติธรรม 
สรางโอกาสความกาวหนาในงาน ลักษณะงานและ
สภาพแวดลอมดี จะยิ่งทําใหผลการปฏิบัติงานมีมาก
ขึ้นอีกเชนกัน 

7. ตัวแปรภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง ในการวัด
ระดับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูอํานวยการ
สํานักตามการรับรูของขาราชการท่ีสงผลตอผลการ
ปฏิบัติงาน อยูในระดับปานกลางท้ังภาพรวมและในแต
ละองคประกอบ ซึ่งอาจเน่ืองมาจาก กรมทรัพยากรนํ้า 

ไมไดพัฒนาหรืออบรมเจาะจงเร่ืองภาวะผู นําการ
เปล่ียนแปลง จึงทําใหผูอํานวยการสํานัก มีภาวะผูนํา
การเปล่ียนแปลงในระดับปานกลาง ซึ่งอาจสงผลใหผล
การปฏิบัติไมสูงเทาท่ีควร 
 
ขอเสนอแนะ 

ขอเสนอแนะจากผลงานวิจัย  
1. จากผลการศึกษาท่ีเปนขอมูลเชิงประจักษ

แสดงให เ ห็นวาภาวะผู นําการเป ล่ียนแปลงของ
ผูอํานวยการสํานัก กรมทรัพยากรนํ้า เปนส่ิงท่ีสําคัญ
มาก เพราะภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงเปนภาวะผูนําท่ี
มีการเอาใจใสตอการปฏิบัติงานของขาราชการ และมี
การพัฒนาขาราชการไปพรอมๆ กัน จึงสามารถสงผล
ตอการเพิ่มผลการปฏิบัติงานของขาราชการได ดังน้ัน
จึงควรมีการสงเสริมใหผูอํานวยการสํานักมีภาวะผูนํา
การเปล่ียนแปลงในการบริหารงาน เชน ใชคุณธรรม
จริยธรรมและจรรยาบรรณประกอบการตัดสินใจ มี
ความโปรงใส และเห็นแกประโยชนของสวนรวม เปนตน 

2. จากผลการวิจัยท่ีพบวา ภาวะผูนําการ
เปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางตรงท่ีเปนบวกตอตัวแปร
ลักษณะของงาน ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  และ
ผลการปฏิบัติงานของขาราชการ ในขณะท่ีลักษณะของ
งานมีอิทธิพลทางตรงท่ีเปนบวกตอตัวแปร แรงจูงใจ 
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และผลการปฏิบัติงาน
ของขาราชการ  โดยท่ีแรงจูงใจและความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานมีอิทธิพลทางตรง ท่ีเปนบวกตอตัวแปร
ผลการปฏิบัติงานของขาราชการ ดังน้ัน ผูอํานวยการ
สํานัก กรมทรัพยากรนํ้า ควรท่ีจะดําเนินการบริหารงาน
ท่ีทําใหขาราชการปฏิบัติหนาท่ีอยางมีความพึงพอใจใน
การทํางานมากข้ึน เชน การสอนงาน-แนะนํางานใหแก
ขาราชการ รวมท้ัง ควรทําใหขาราชการมีแรงจูงใจ      
ในการปฏิบั ติงาน  เชน  การมีความสัมพันธ ท่ี ดีกับ
ขาราชการ เปนตน 
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3. กรมทรัพยากรนํ้าควรสงเสริมใหผูอํานวยการ
สํานัก ศึกษาและใชภาวะผูนํา การเปล่ียนแปลงในการ
บริหารงาน เพื่อสงผลตอขาราชการในเร่ืองผลการ
ปฏิบัติงานใหดีขึ้นอีกดวย 

4. จากผลกา รวั ด ร ะ ดับภาวะผู นํ า ก า ร
เปล่ียนแปลงของผูอํานวยการสํานัก ตามการรับรูของ
ขาราชการ มีคาในระดับปานกลางท้ังในภาพรวมและ
ทุกองคประกอบ ดังน้ัน ผูอํานวยการสํานัก ควรมีการ
พัฒนาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงใหมีมากขึ้น หาก
ผูอํานวยการสํานักมีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงท่ีมาก
ขึ้น จะทําใหขาราชการมีผลการปฏิบัติงานมากข้ึนและ
ดีขึ้นเชนกัน 

 
ขอเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งตอไป 

1. ในการทําวิจัยคร้ังตอไปควรมีการเพิ่มตัว
แปรเชิงสาเหตุอื่นเขาไปในรูปแบบความสัมพันธเชิง
สาเหตุผลการปฏิบัติงาน เชน การรับรูความสามารถ
ของตนเอง งานวิจัยของ Karatepe, Uludag, Menevis, 
Hadzimehmedagic and Badder (2006) เปนตน 

เพื่อท่ีจะไดรูปแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุผลการ
ปฏิบัติงานท่ีมีความสมบูรณมากขึ้น 

2. จากผลการวิจัยพบวา  ภาวะผู นําการ
เปล่ียนแปลงเปนตัวแปรท่ีสําคัญท่ีทําใหขาราชการ กรม
ทรัพยากรน้ํา มีผลการปฏิบัติงานท่ีดีขึ้น ดังน้ันควร
ศึกษารูปแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุของภาวะผูนํา
การเปล่ียนแปลงของผูอํานวยการสวนท่ีสงผลตอผล
การปฏิบัติงานของขาราชการ กรมทรัพยากรนํ้าเชนกัน 
เพื่อใหเกิดความลุมลึกและประโยชนมากข้ึนแกกรม
ทรัพยากรนํ้าตอไป 

3. จากผลกา รวั ด ร ะ ดับภาวะผู นํ า ก า ร
เปล่ียนแปลงของผูอํานวยการสํานัก ตามการรับรูของ
ขาราชการมีคาระดับปานกลาง ดังน้ัน จึงควรจัดทํา
หลัก สูตรและการอบรมเ ก่ียว กับภาวะ ผู นํ าการ
เป ล่ียนแปลงให แก ผู อํ านวยการ สํา นัก  เพื่ อ ให
ผูอํานวยการสํานักไดปฏิบั ติเปนรูปธรรมและเกิด
ประโยชนในการพัฒนาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงแก
ผูอํานวยการสํานักอยางแทจริงตอไป 
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