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บทคัดยอ 

งานวิจัยคร้ังน้ี มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาปจจัย
ท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการทํางานของบุคลากร
สํานักงานคณะกรรมการปองกันและปราบปรามยาเสพ
ติด (สํานักงาน ป.ป.ส.) พัฒนากรอบแนวคิดการวิจัย
ตามทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบิรก (Herzberg’s 
Two-Factor Theory) และแนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวของ 
กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยประกอบดวยบุคลากรท่ี
ปฏิบัติงานภายใตสังกัดสํานักงาน ป.ป.ส. จํานวน 306 
คน โดยการสุมตัวอยางแบบแบงเปนชั้นภูมิชนิดท่ีเปน
สัดสวน (proportional stratified sampling) เคร่ืองมือ
ท่ีใชรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามแบบมาตราวัด
ประมาณคา สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก สถิติ
บรรยาย การวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบ
เพียรสัน การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน และการ
วิเคราะหโมเดลสมการโครงสรางพหุระดับท่ีพัฒนาข้ึน
กับขอมูลเชิงประจักษ โดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอร
สําเร็จรูปทางสถิติ 

ผลการวิจัย พบวา (1) โมเดลสมการโครงสราง
พหุระดับความพึงพอใจในการทํางานของบุคลากร
สํานักงาน ป.ป.ส. ท่ีพัฒนาข้ึนมีความสอดคลองกับ

ขอมูลเชิงประจักษ โดยมีคา2 = 199.905, df = 108, 

2 /df = 1.851, CFI = 0.952, TLI = 0.943, RMSEA 
= 0.052, SRMRW = 0.044 และ SRMRB = 0.124 คา
สหสัมพันธภายในชั้น (ICC) ของแตละตัวแปรสังเกตได
ในโมเดลการวัดความพึงพอใจในการทํางานมีคา 
ระหวาง 0.056-0.083 มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
ทุกตัวแปร แสดงวาขอมูลมีความสอดคลองกันสูงและ
ความพึงพอใจในการทํางานของบุคลากรสํานักงาน 
ป.ป.ส. ผันแปรตามการรับรูของบุคลากรแตละคน (2) 
โมเดลสมการโครงสรางระดับบุคคล (individual level) 
พบวา ตัวแปรสังเกตไดทุกตัวในโมเดลการวัดความพึง
พอใจในการทํางานของบุคลากรสํานักงาน ป.ป.ส. มี
ระดับนัยสําคัญท่ี .01 และมีความสําคัญในระดับ
ใกลเคียงกัน โดยมีปจจัยจูงใจ และปจจัยคํ้าจุนระดับ
บุคคล ท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการทํางานของ
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บุคลากรสํานักงาน ป.ป.ส. อยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ 
.01 ดวยคาสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลทางตรงและคา
สัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลรวม เทากับ 0.610 และ 
0.241 ตามลําดับ ตัวแปรท้ังหมดในโมเดลสามารถ
อธิบายความแปรปรวนความพึงพอใจในการทํางาน
ของบุคลากรสํานักงาน ป.ป.ส. ระดับบุคคล ไดรอยละ 
38.00 ขณะท่ีโมเดลสมการโครงสรางระดับสํานัก 
(group level) พบวา ตัวแปรสังเกตไดทุกตัวในโมเดล
การวัดความพึงพอใจการทํางาน มีระดับนัยสําคัญท่ี 
.01 และมีความสําคัญในระดับใกลเคียงกันเชนกัน โดย
ปจจัยคํ้าจุนดานภาวะผูนํา เปนปจจัยท่ีสําคัญและ
สงผลตอความพึงพอใจในการทํางานของบุคลากร
สํานักงาน ป.ป.ส. อยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ .01 ดวยคา
สัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลทางตรงและคาสัมประสิทธิ์
ขนาดอิทธิพลรวม เทากับ 2.854 โดยตัวแปรท้ังหมดใน
โมเดลสามารถอธิบายความแปรปรวนความพึงพอใจใน
การทํางานของบุคลากรสํานักงาน ป.ป.ส. ในระดับ
สํานักไดรอยละ 98.60 
 
คําสําคัญ : ความพึงพอใจในการทํางาน  โมเดลสมการ
โครงสรางพหุระดับ 
 
ABSTRACT 

The objective of this research was to 
study factors affecting job satisfaction of  
the personnel in the Office of the Narcotics 
Control Board (ONCB). The conceptual 
framework was developed from Herzberg's two-
factor theory and related theories. The samples 
were proportionate stratified sampling reflected 
from 306 personnel in ONCB. The instrument for 
data collection was questionnaire that measured 
on five-point Likert scale. The statistics was used 

in data analysis, including descriptive statistics, 
confirmatory factor analysis, Pearson’s product 
moment correlation and analysis of multilevel 
structural equation model with statistical software 
packages.  

The research findings showed that (1) 
The multilevel structural equation model of job 
satisfaction of the personnel in ONCB was fit with 

empirical data, 2= 199.905, df = 108, 2/df = 
1.851, CFI = 0.952, TLI = 0.943, RMSEA = 0.052, 
SRMRW = 0.044 and SRMRB = 0.124. The 
intraclass correlations (ICC) of the observed 
variables in the personnel’s job satisfaction 
characteristics model between 0.056-0.083, were 
statistically significant at the .01 level for all 
variables, showing that the data were highly 
correlated. The personnel’s job satisfaction in 
ONCB varies with recognition of individual 
personnel. (2) The multilevel structural equation 
model, individual level, showed that all the 
observed variables in the personnel’s job 
satisfaction measurement model were significant 
at the .01 level and important in a similar level. 
Motivator factors and personnel hygiene factors 
had an effect on job satisfaction of the personnel   
in ONCB at the .01 level of significance with the 
direct effect and total effect of 0.610 and 0.241 
respectively. All variables in the model can be 
used to explain the variance in the job satisfaction    
of the personnel in ONCB yielding 38.00 percent. 
While the multilevel structural equation model, 
group level, showed that all the observed 
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variables in the personnel’s job satisfaction 
characteristics model were significant at the .01 
level and important in a similar level as well.  A 
leadership hygiene factor was important and had 
an effect on job satisfaction of the personnel in 
ONCB at the .01 level of significance with the 
direct effect and total effect of 2.854.  
All variables in the model can be used to explain 
the variance in the job satisfaction of the 
personnel in ONCB yielding 98.60 percent. 
 
Keywords : Job Satisfaction  Multilevel Structural 
Equation Model 
 
บทนํา  

โลกไดวิวัฒนาการเปล่ียนผานจากสังคมยุค
เกษตรกรรม ซึ่งพึ่งพาดินฟาอากาศและใชประโยชน
จากทรัพยากรธรรมชาติเพื่อการดํารงชีพ  ผานยุค
อุตสาหกรรมซึ่งมีการใชเคร่ืองมือ เคร่ืองจักร อุปกรณ
ตางๆ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและกําลังการผลิต เขาสูยุค
ขอมูลขาวสารและสังคมเศรษฐกิจฐานความรู (Know-
ledge-Based Economy) ซึ่งใหความสําคัญเก่ียวกับ
ความรู การใหความรู การสงผานความรู และการใช
ประโยชนความรูและขอมูลขาวสาร โดยเฉพาะอยางย่ิง
ความรูเก่ียวกับเทคโนโลยี วัฒนธรรม สังคม และการ
บริหารจัดการ ตลอดถึงการใหความสําคัญกับทรัพยากร
มนุษยในฐานะทุนทางปญญาท่ีสําคัญขององคการ 
(สํานักนวัตกรรมการเรียนรู มหาวิทยาลัยศรีนครินทร 
วิโรฒ, ม.ป.ป.: 1-2) ดังน้ัน เพื่อใหกาวทันการเปล่ียนแปลง
และสามารถบรรลุเปาหมายท่ีกําหนด  หนวยงาน
ท้ังหลายตางเรงพัฒนาในดานตางๆ ควบคูไปกับการ 
เรงพัฒนาบุคลากรในองคการใหมีความรู ความสามารถ 
ทักษะ และประสบการณท่ีจําเปนและเพียงพอตอการ

ปฏิบั ติงาน  ตลอดถึงการพัฒนาคุณภาพชีวิตของ
บุคลากรเพื่อใหเกิดแรงจูงใจ ความพึงพอใจในการ
ทํางาน ซึ่งจะนําไปสูประสิทธิภาพการดําเนินงานของ
องคการในที่สุด 

องคการภาครัฐก็ไดใหความสําคัญในการ
บริหารทุนมนุษย เชน เ ดียวกัน  ดัง ท่ี ไดมีการตรา 
พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 
มาตรา 72 กําหนด ใหสวนราชการมีหนาท่ีดําเนินการ
ใหมีการเพิ่มพูนประสิทธิภาพและเสริมสรางแรงจูงใจ 
เพื่อใหขาราชการพลเรือนสามัญมีคุณภาพ คุณธรรม 
จริยธรรม คุณภาพชีวิต มีขวัญและกําลังใจในการ
ปฏิบัติราชการ นอกจากน้ีตัวชี้วัดการพัฒนาคุณภาพ
การบริหารจัดการภาครัฐ ปงบประมาณ พ.ศ. 2554 
(Public Management Quality Awards: PMQA) ใน
หมวด 5 การมุงเนนทรัพยากรบุคคล HR1 กําหนดให
สวนราชการตองกําหนดปจจัยท่ีมีผลตอความผาสุก
และความพึงพอใจของบุคลากร รวมท้ังตองมีการ
วิ เคราะหและปรับปรุงปจจัยดังกลาวใหมีความ
เหมาะสมเพื่อสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและให
เกิดความผูกพันตอองคการ (สํานักงาน ก.พ.ร., 2553: 
119-121)   

สํ า นั ก ง านคณะก ร รมกา รป อ ง กั นและ
ปราบปรามยาเสพติด (สํานักงาน ป.ป.ส.) มีฐานะเปน
กรม ภายใตสังกัดกระทรวงยุติธรรม มีภารกิจเกี่ยวกับ
การปองกันและแกไขปญหายาเสพติดของประเทศ 
สํานักงาน ป.ป.ส. ในฐานะสวนราชการแหงหน่ึง ก็ได
ทําการศึกษาท่ีเก่ียวกับความพึงพอใจในการทํางานของ
บุคลากรในป 2552 และ 2554 ผลท่ีไดจากการวิจัยท้ัง 
2 คร้ัง สามารถบอกไดเพียงวา บุคลากรสํานักงาน 
ป.ป.ส. มี “ระดับ” ของความผาสุกในการปฏิบัติงาน
หรือความพึงพอใจท่ีมีตอองคการซึ่งเปนตัวแปรตาม
มากนอยเพียงใด แตกตางกันอยางไร แตงานวิจัย      
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ท้ังสอง ไมสามารถบอกไดวาตัวแปรตามหรือระดับของ
ตัวแปรตามดังกลาว เกิดจากสาเหตุหรือการสงผลของ
ตัวแปรอิสระใดบาง อยางไร และมากนอยแตกตางกัน
เพียงใด 

ความพึงพอใจในการทํางาน (Job Satisfaction) 
เปนความรูสึกโดยรวมของบุคคลที่มีตองานท่ีทํา การมี
ความรักและชื่นชอบการทํางาน มีความมุงมั่น ความ
กระตือรือรนในการทํางาน ตลอดถึงการแสดงออกดาน
ตางๆ ในการทํางาน ทําใหสามารถบรรลุเปาหมายของ
องคการได ศาสตรเก่ียวกับความพึงพอใจในการทํางาน
ปรากฏในสาขาวิชาพฤติกรรมองคการ และสาขา
จิตวิทยาอุตสาหกรรม ซึ่งเปนการศึกษาจิตวิทยาใน
ระดับบุคคล มีแนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับความพึง
พอใจในการทํางานหลายทฤษฎี ทฤษฎีสองปจจัยของ
เฮอรซเบิรก (Herzberg’s Two-Factor Theory) เปน
ทฤษฎีการจูงใจท่ีสัมพันธและเก่ียวของโดยตรงกับ
การศึกษาความพึงพอใจในการทํางาน ไดรับความ
สนใจและถูกนําไปใชอยางแพรหลาย โดยเฉพาะในงาน
ดานการจัดการทรัพยากรมนุษย (Human Resource 
Management) (ณัฏฐพันธ เขจรนันท, 2551: 89) 
นอกจากน้ียังเปนแนวคิดพื้นฐานท่ีสําคัญของการศึกษา
ความพึงพอใจในการทํางานของบุคลากรภาครัฐ ตามท่ี
สํานักงาน ก.พ.ร. กําหนดในแนวทางพัฒนาการคุณภาพ
การบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) ดวย  

จากการศึกษางานวิจัยท่ีเก่ียวของกับความพึง
พอใจในการทํางาน และงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับโมเดล
สมการโครงสรางพหุระดับ พบวา (1) งานวิจัยท่ีเก่ียวกับ
ความพึงพอใจในการทํางาน สวนใหญเปนการวิจัยเชิง
บรรยาย เพื่อทราบถึง“ระดับ” ความพึงพอใจในการ
ทํางานของบุคลากรในองคการเก่ียวกับตัวแปรตางๆ 
หรือเปนการศึกษาเพื่อใหทราบถึงปจจัยท่ีสงผลตอ
ความพึงพอใจในการทํางาน โดยสวนใหญใชการ

วิเคราะหสถิติเบื้องตน ประกอบกับการใชการวิเคราะห
การถดถอย (Regression Analysis) การวิเคราะห
ความแปรปรวน (Analysis of Variance) เทาน้ัน ยกเวน
งานวิจัยของชนิษฐนาฏ จุรีมาศ (2553) ท่ีไดวิเคราะห
องคประกอบเชิงยืนยันขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน 
(2) จากงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับโมเดลสมการโครงสราง
พหุระดับ จําแนกไดเปน 2 กลุม กลุมแรก ทําการศึกษา
ตัวแปรความพึงพอใจในการทํางานหรือขวัญในการ
ทํางาน โดยใชการวิเคราะหโมเดลสมการเชิงโครงสราง 
(Structural Equation Model) (สังวรณ งัดกระโทก, 
2541; วันวิสาข แสงประชุม, 2547; ธนัฐชา รัตนพันธ; 
2550 และจีรพิศ สุวรรณวงศ, 2551) และกลุมหลังท่ีแม
จะมีการใชการวิเคราะหสมการโครงสรางพหุระดับ 
(Multilevel Structural Equation Model) แตเปน
การศึกษาท่ีไมเก่ียวของกับตัวแปรความพึงพอใจในการ
ทํางานหรือขวัญในการทํางานโดยตรง (เอมอร  อังกาพย, 
2549; อภิรดี ปราสาททรัพย, 2550; ภัทราวดี มากมี, 
2552 และสายชล เทียนงาม, 2556) ดังน้ัน จากงาน 
วิจัยท่ีอางถึงจึงยังไมปรากฏงานวิจัยท่ีศึกษาตัวแปรท่ี
เก่ียวของกับความพึงพอใจหรือขวัญในการทํางานโดย
ใชการวิเคราะหสมการโครงสรางพหุระดับ 

โมเดลสมการโครงสรางพหุระดับ (multilevel 
SEM) เปนการบูรณาการแนวคิดของโมเดลสมการ
โครงสราง (SEM) ท่ีมีจุดเดนในดานการวิเคราะห
ความสัมพันธเชิงสาเหตุและการใชตัวแปรแฝงกับ
โมเดลเชิงเสนระดับลดหล่ัน (HLM) ซึ่งมีจุดเดนในการ
วิเคราะหขอมูลพหุระดับ (นงลักษณ วิรัชชัย, 2542) ซึ่ง
ในกรณีการศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจใน
การทํางานของบุคลากรโดยใชโมเดลสมการโครงสราง
ตามกรอบแนวคิดทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบิรก 
(Herzberg’s Two-Factor Theory)และแนวคิดทฤษฎีท่ี
เก่ียวของ ซึ่งปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการ
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ทํางานดังกลาวประกอบดวยขอมูลใน 2 ระดับลดหล่ัน
กัน  จึงสมควรท่ีจะใชการวิ เคราะหโมเดลสมการ
โครงสรางพหุระดับ เพื่อใหสอดคลองกับลักษณะขอมูล
ท่ีตางระดับกัน เพื่อใหผลการวิจัยมีแมนยําและเกิด
ความคลาดเคล่ือนตํ่าท่ีสุด 

จากท่ีกลาวมาขางตน ประกอบกับการศึกษา
และทําความเขาใจเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางาน
ของบุคลากร  ผูวิจัยในฐานะขาราชการสํานักงาน ป.ป.ส. 
จึงสนใจศึกษาความสัมพันธเชิงสาเหตุแบบพหุระดับ 
(multilevel causal relationship) เพื่อศึกษาปจจัยท่ี
สงผลตอความพึงพอใจในการทํางานของบุคลากร
สํานักงาน ป.ป.ส.ผลท่ีไดจากการพัฒนาโมเดลดังกลาว 
ทําใหทราบถึงระดับความพึงพอใจในการทํางานของ
บุคลากร ตลอดถึงรูปแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุของ
ตัวแปรตาง  ๆ ท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการทํางาน 
อันเปนสารสนเทศที่สําคัญตอองคการในการพัฒนา
และเสริมสรางความพึงพอใจในการทํางานของ
บุคลากรสํานักงาน ป.ป.ส. ซึ่งจะนําไปสูการดําเนินงาน
ท่ีมีประสิทธิภาพ บรรลุเปาหมายองคการท่ีต้ังไวตอไป  
 
วัตถุประสงคของการวิจัย 

การวิจัยคร้ังน้ีมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาปจจัยท่ี
สงผลตอความพึงพอใจในการทํางานของบุคลากร
สํานักงานคณะกรรมการปองกันและปราบปรามยาเสพ
ติด โดยใชการวิเคราะหโมเดลสมการโครงสรางพหุ

ระดับ การพัฒนาและตรวจสอบความสอดคลองของ
โมเดลสมการโครงสรางพหุระดับของความพึงพอใจใน
การทํางานของบุคลกรสํานักงานคณะกรรมการปองกัน
และปราบปรามยาเสพติด ท่ีพัฒนาข้ึนกับขอมูลเชิง
ประจักษ 

 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 

1) จากการตรวจสอบเอกสารและงานวิจัยท่ี
เก่ียวของกับปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการ
ทํางานของบุคลากรสํานักงาน ป.ป.ส. ผูวิจัยไดพัฒนา
กรอบแนวคิดการวิจัยตามทฤษฎีสองปจจัยของเฮอร
ซเบิรก (Herzberg’s Two-Factor Theory) และแนวคิด
ทฤษฎีท่ีเก่ียวของ แบงปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจ
ในการทํางานออกเปน 2 ปจจัย ไดแก ปจจัยจูงใจ
(Motivator Factors) ท่ีมีผลตอความพึงพอใจในงาน 
เก่ียวของกับงานโดยตรง และปจจัยคํ้าจุน (Hygiene 
Factors) ท่ีไมเก่ียวของกับงานโดยตรง แตเปนแรงจูงใจ
ภายนอกท่ีเกิดจากสภาวะแวดลอมในการทํางาน ชวย
ปองกันไมใหเกิดความไมพึงพอใจในงาน ประกอบกับ
การวิเคราะหโมเดลสมการโครงสรางพหุระดับ (multilevel 
SEM) แบงหนวยการวิเคราะหขอมูลออกเปนปจจัย 2 
ระดับ ไดแก ปจจัยระดับบุคคล และปจจัยระดับกลุม 
นํามากําหนดเปนกรอบแนวคิดในการพัฒนาโมเดล
สมการโครงสรางพหุระดับของความพึงพอใจในการ
ทํางานของบุคลากรสํานักงาน ป.ป.ส. ดังน้ี 
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ความพึงพอใจ
ในการทํางาน

ปัจจัยจูงใจ

ปัจจัยค้ําจุน
บุคคล

อายุ

ระดับการศกึษา

การไดร้ับการยอมรับ 

ความก้าวหน้า

ลักษณะของงาน

หน้าท่ีความรับผิดชอบ

ประสบการณ์ทํางาน

ความพึงพอใจในการทํางาน

ความสัมพันธ์ท่ีดี
กับเพ่ือนร่วมงาน 

เงินเดือน
และค่าตอบแทน

ความสําเร็จของงาน

ปัจจัยระดับบุคคล (individual level)

ความพึงพอใจ
ในการทํางาน

ปัจจัยค้ําจุน
ด้านบริบท
ขององค์การ

ปัจจัยค้ําจุน
ด้านนโยบายและ
การบริหารจัดการ

ความมั่นคง
การตดิต่อสื่อสาร

การบริหาร
ทร้พยากรบุคคล

นโยบาย
และการบริหาร 

ความพึงพอใจในการทํางาน

สภาพแวดล้อม

ปัจจัยระดับสํานกั (group level)

ปัจจัยค้ําจุน
ด้านภาวะผู้นํา 

การสรา้ง
แรงบันดาลใจ

การมอิีทธิพล
อย่างมีอุดมการณ์ 

การกระตุน้
ทางปัญญา

การคํานึงถึง
ความเป็นปัจเจกบุคคล

 
 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย เร่ือง โมเดลสมการโครงสรางพหุระดับของความพึงพอใจ 
ในการทํางานของบุคลากรสํานักงาน ป.ป.ส. 

 
โดยท่ี ปจจัยระดับบุคคล (individual level) ท่ี

สงผลตอความพึงพอใจในการทํางานของบุคลากร
สํานักงาน ป.ป.ส. ประกอบดวย 2 ปจจัยยอย ไดแก 
ปจจัยจูงใจ ปจจัยคํ้าจุนบุคคล และกลุมตัวแปรสังเกต
ไดเก่ียวกับปจจัยภูมิหลังของกลุมตัวอยาง ขณะท่ีปจจัย
ระดับสํานัก (group level) ท่ีสงผลตอความพึงพอใจใน
การทํางานของบุคลากรสํานักงาน ป.ป.ส. ประกอบดวย 
3 ปจจัยยอย ไดแก ปจจัยคํ้าจุนดานภาวะผูนํา ปจจัย
คํ้าจุนดานนโยบายและการบริหารจัดการ และปจจัยคํ้า
จุนดานบริบทขององคการ    
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
ประชากร 
ประชากรที่ ใช ในการวิจัยในคร้ัง น้ี  ไดแก 

บุคลากร สํา นักงานคณะกรรมการปองกั นและ
ปราบปรามยาเสพติด 4 ประเภท ไดแก ขาราชการ 
พนักงานราชการ ลูกจางประจํา และเจาหนาท่ีกองทุน
ปองกันและปราบปรามยาเสพติด ซึ่งปฏิบัติหนาท่ี
ในชวงโครงการวิจัย รวม 1,430 คน จากหนวยงานใน
สังกัดสํานักงานคณะกรรมการปองกันและปราบปราม
ยาเสพติด จํานวน 21 แหง ตลอดถึงกลุมผูบริหารและ
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กลุมงานข้ึนตรงผูบริหาร ซึ่งมีท่ีต้ังท้ังในสวนกลางและ
สวนภูมิภาค (ขอมูล ณ วันท่ี 1 มีนาคม 2556)  

กลุมตัวอยาง 
กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย ประกอบดวย

บุคลากร สํา นักงานคณะกรรมการปอง กันและ
ปราบปรามยาเสพติด จํานวน 306 คน กําหนดขนาด
ตัวอยางโดยใชตาราง Krejcie & Morgan (1970: 608) 
ใชการสุมตัวอยางแบบแบงเปนชั้นภูมิ  (Stratified 
Sampling) ดวยวิธีการสุมตัวอยางแบบแบงเปนชั้นภูมิ
ชนิดท่ีเปนสัดสวน (Proportional Stratified Sampling) 
(บุญเรียง  ขจรศิลป, 2543: 56-58)   

ตัวแปรที่ศึกษา  
ประกอบดวยตัวแปรแฝง รวม 6 ตัวแปร ดังน้ี  
1. ตัวแปรแฝงภายใน จํานวน 1 ตัวแปร ไดแก 

ความพึงพอใจในการทํางาน วัดไดจากตัวแปรสังเกตได 
จํานวน 1 ตัวแปร คือ ความพึงพอใจในการทํางาน 

2. ตัวแปรแฝงภายนอก จํานวน 5 ตัวแปร ใน
รูปของปจจัย 2 ระดับ ไดแก ปจจัยระดับบุคคล และ
ปจจัยระดับสํานัก ดังน้ี     

2.1 ปจจัยระดับบุคคล (individual level) 
ประกอบดวยตัวแปรแฝงภายนอก จํานวน 2 ตัวแปร 
ไดแก ปจจัยจูงใจ และปจจัยคํ้าจุนบุคคล รวมตัวแปร
สังเกตได จํานวน 10 ตัวแปร ไดแก (1) ปจจัยจูงใจ วัดได
จากตัวแปรสังเกตได จํานวน 5 ตัวแปร ไดแก ความ 
สําเร็จของงาน ความกาวหนา การไดรับการยอมรับ 
หนาท่ีความรับผิดชอบ และลักษณะของงาน (2) ปจจัย
คํ้าจุนบุคคล วัดไดจากตัวแปรสังเกตได จํานวน 2 ตัวแปร 
ไดแก เงินเดือนและคาตอบแทน และความสัมพันธท่ีดี
กับเพื่อนรวมงาน และกลุมตัวแปรสังเกตไดเก่ียวกับ  
ภูมิหลังของกลุมตัวอยาง จํานวน 3 ตัวแปร ไดแก อายุ 
ระดับการศึกษา และประสบการณทํางาน 

2.2 ปจจัยระดับสํานัก (group level) 
ประกอบดวยตัวแปรแฝงภายนอก จํานวน 3 ตัวแปร 

ไดแก ปจจัยคํ้าจุนดานภาวะผูนํา ปจจัยคํ้าจุนดาน
นโยบายและการบริหารจัดการ และปจจัยคํ้าจุนดาน
บริบทขององคการ รวมตัวแปรสังเกตได จํานวน 9     
ตัวแปร ไดแก (1) ปจจัยคํ้าจุนดานภาวะผูนําวัดไดจาก
ตัวแปรสังเกตได จํานวน 4 ตัวแปร ไดแก การมีอิทธิพล
อยางมีอุดมการณ การสรางแรงบันดาลใจ การกระตุน
ทางปญญา และการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 
(2) ปจจัยคํ้าจุนดานนโยบายและการบริหารจัดการ   
วัดไดจากตัวแปรสังเกตได จํานวน 3 ตัวแปร ไดแก 
นโยบายและการบริหารการบริหารทรัพยากรบุคคล 
และการติดตอส่ือสาร (3) ปจจัยคํ้าจุนดานบริบทของ
องคการ วัดไดจากตัวแปรสังเกตได จํานวน 2 ตัวแปร 
ไดแก สภาพแวดลอม และความมั่นคง 

เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
เค ร่ืองมือ ท่ีใช ในการวิจัยในค ร้ัง น้ี  ไดแก 

แบบสอบถามความพึงพอใจในการทํางาน แบงออก 
เปน 3 ตอน รวมขอคําถาม จํานวน 91 ขอ ตอนท่ี 1 
เปนคําถามเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 
มีลักษณะเปนแบบตรวจสอบรายการ (Check list) 
จํานวน 6 ขอ ตอนท่ี 2 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับความ
พึงพอใจในการทํางานของบุคลากร สํานักงาน ป.ป.ส. 
ซึ่งปรับปรุงจาก Global Job Satisfaction Survey (GJS) 
เปนการวัดความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม ท่ี
พัฒนาโดย Rice Gentile and McFarlin (1991) สราง
เปนขอคําถามเปนแบบมาตรวัดประมาณคา (rating 
scale) 5 ระดับ รวมขอคําถาม จํานวน 6 ขอ ตอนท่ี 3 
เปนแบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยท่ีสงผล
ตอความพึงพอใจในการทํางานของบุคลากรสํานักงาน 
ป.ป.ส. ซึ่งคลอบคลุมตัวแปรอิสระ ไดแก ปจจัยตางๆ 
รวม 5 ปจจัย 16 ตัวแปรท่ีสังเกตได มีลักษณะเปน
มาตรวัดประมาณคา (rating scale)5 ระดับ จํานวน 
79 ขอ ซึ่งผานการตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือโดย
การตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) 
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จากผูเชี่ยวชาญดานการวัดผลและวิจัยทางการศึกษา 
ดานจิตวิทยาการศึกษา และดานการบริหารทรัพยากร
บุคคล รวม 5 ทาน จากน้ันจึงไดนําแบบสอบถามไป
ทดลองใช (tryout) คร้ังท่ี 1 กับบุคลากรสํานักงาน 
ป.ป.ส. ท่ีมิไดเปนกลุมตัวอยางในการวิจัยคร้ังน้ี จํานวน 
110 คน เพื่อหาคาอํานาจจําแนก และคัดเลือกขอ
คําถามเฉพาะท่ีมีคาอํานาจจําแนกต้ังแต 0.20 ขึ้นไป  
(บุญเรียง ขจรศิลป, 2548: 67, ฉัตรศิริ ปยะพิมลสิทธิ์, 
2548: 99) ไดขอคําถามท่ีมีคาอํานาจจําแนกระหวาง 
0.24-0.86 และตอมาผูวิจัยไดนําแบบสอบถามท่ีผาน
การตรวจสอบคาอํานาจจําแนก ไปทดลองใชคร้ังท่ี 2 
กับบุคลากรในสํานักงาน  ป .ป .ส .  ท่ีมิได เปนกลุม
ตัวอยางท่ีใชในการวิจัยคร้ังน้ี และมิไดเปนกลุมตัวอยาง
ในขั้นตอนท่ีผานมา จํานวน 206 คน จากน้ันนําผลท่ี
ไดมาวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory 
Factors Analysis) ซึ่งพบวาทุกโมเดลการวัดตาม
ทฤษฎีสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษหรือในทุกโมเดล
การวัดมีความตรงเชิงโครงสราง และทําการวิเคราะห 
หาคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม (Reliability) โดย
ใชการหาคาความเชื่อมั่นแบบความสอดคลองภายใน 
(Internal Consistency) ดวยการหาคาสัมประสิทธิ์

แอลฟาของครอนบาค (Cronbach -coefficient) ได
คาความเชื่อมั่นตามตัวแปรหรือปจจัยท่ีเก่ียวของ มีคา
ระหวาง 0.83-0.94 

การเก็บรวบรวมขอมูล 
ผูวิจัยเก็บรวบรวมขอมูล โดยดําเนินการใน     

2 ขั้นตอน ไดแก  
1) ผูวิจัยติดตอขอรับหนังสือจากสาขาวิชา

วิจัยและประเมินทางการศึกษา คณะศึกษาศาสตร 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 

2) ผูวิจัยทําหนังสือถึงสํานักงาน ป.ป.ส. ชี้แจง
ความเปนมาของโครงการวิจัย ผลท่ีคาดวาจะไดรับของ

โครงการ และขอความอนุเคราะหเก็บรวบรวมขอมูล 
ตามแบบสอบถามภายในระยะเวลาท่ีกําหนด  

การวิเคราะหขอมูล 
ประกอบดวย 3 ขั้นตอนท่ีสําคัญ ไดแก  
1. การวิเคราะหเพื่อบรรณาธิกรขอมูลและ

คาสถิติตางๆ เปนการวิเคราะหเพื่อตรวจสอบความ
ถูกตองและความสมบูรณของขอมูลท่ีไดรับจากการเก็บ
รวบรวมในขั้นตอนท่ีผานมาโดยทําการตรวจสอบทุก
รายการในแบบสอบถาม ซึ่งเปนเครืองมือท่ีใชในการ
วิจัยคร้ังน้ี 

2. การวิ เคราะหขอมูลเบื้องตนของกลุม
ตัวอยาง เปนการวิเคราะหขอมูลเบื้องตนของกลุม
ตัวอยาง จําแนกตามตัวแปรจัดประเภท ซึ่งไดแก เพศ 
อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณทํางาน ประเภท
บุคลากร และหนวยงานภายในท่ีสังกัด กรณีตัวแปร
ตอเน่ือง (Continuous Variables) ทําการวิเคราะหโดย
ใชสถิติบรรยาย ขณะท่ีตัวแปรไมตอเน่ือง (Discrete 
Variables) ทําการวิเคราะหดวยการแจกแจงความถ่ี 
และรอยละ ของตัวแปรแตละตัว เพื่อตรวจสอบลักษณะ
ของขอมูลและความถูกตองในการลงรหัสตัวแปรอีกคร้ัง 
โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ 

3. การวิ เคราะหเพื่อตอบคําถามการวิจัย 
ประกอบดวย (1) การวิเคราะหคาสถิติพื้นฐานของตัวแปร
ในการวิจัย โดยใชสถิติบรรยาย เพื่อใหเห็นถึงลักษณะ
การแจกแจงและการกระจายของตัวแปรสังเกตไดในแต
ละตัวแปรแฝงท่ีใชวัดตัวแปรในการวิจัย ซึ่งเปนตัวแปร
ตอเน่ือง (2) การวิเคราะหโมเดลสมการโครงสรางพหุ
ระดับความพึงพอใจในการทํางานของบุคลากรสํานักงาน 
ป.ป.ส. เพื่อตรวจสอบความตรงของโมเดลสมการ
โครงสรางพหุระดับ และเพื่อประมาณคาขนาดอิทธิพล
ของตัวแปรทํานายระดับบุคคล และระดับสํานัก/สถาบัน 
ท่ีมีตอความพึงพอใจในการทํางานของบุคลากร
สํานักงาน ป.ป.ส. โดยดําเนินการใน 4 ขั้นตอน (Muthen, 
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1994: 376-398) ไดแก การวิเคราะหองคประกอบเชิง
ยืนยันโมเดลการวัดความพึงพอใจในการทํางานของ
บุคลากรสํานักงาน ป.ป.ส. (CFA) การวิเคราะหองค 
ประกอบเชิงยืนยันพหุระดับความพึงพอใจในการ
ทํางานของบุคลากรสํานักงาน ป.ป.ส. (multilevel CFA) 
การวิเคราะหสมการโครงสรางความพึงพอใจในการ
ทํางานของบุคลากรสํานักงาน ป.ป.ส.ระดับบุคคล และ
ระดับสํานัก  (SEM) และการวิเคราะหสมการโครงสราง
พหุระดับความพึงพอใจในการทํางานของบุคลากร
สํานักงาน ป.ป.ส. (multilevel SEM)  
 
สรุปผลการวิจัย   

1. ผลการวิเคราะหคาสถิติพื้นฐานของตัวแปร
ในการวิจัย ซึ่งจากกลุมตัวอยางในการวิจัยท้ังส้ิน     
306 คน พบวา สวนใหญเปนขาราชการ (รอยละ 79.2) 
เพศหญิง (รอยละ 69.2) มีอายุระหวาง 26-30 ป (รอยละ 
30.5) สําเร็จการศึกษาในระดับปริญญาตรี (รอยละ 
65.8) มีประสบการณทํางาน ระหวาง1-5 ป (รอยละ 
48.4) บุคลากรสํานักงาน ป.ป.ส. มีความพึงพอใจใน
การทํางานโดยรวมในระดับมาก (mean=3.727) โดย
เมื่อพิจารณาปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการ
ทํางานในระดับบุคคล (individual level) พบวา 
บุคลากรมีความคิดเห็นท่ีมีตอตัวแปรสังเกตไดทุก     
ตัวแปรในระดับมาก (mean ระหวาง 3.556 ถึง 3.979) 
ยกเวนตัวแปรสังเกตไดเงินเดือนและคาตอบแทน ซึ่ง
บุคลากรสํานักงาน ป.ป.ส. มีความคิดเห็นในระดับ 
ปานกลาง (mean=3.188) เทาน้ัน และเมื่อพิจารณา

ปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการทํางานในระดับ
สํานัก (group level) พบวาบุคลากรมีความคิดเห็นท่ีมี
ตอตัวแปรสังเกตไดทุกตัวแปรในระดับมากเชนกัน 
(mean ระหวาง 3.528 ถึง 4.028) 

2. ผลการวิเคราะหโมเดลสมการโครงสราง
พหุระดับความพึงพอใจในการทํางานของบุคลากร
สํานักงาน ป.ป.ส. พบวา โมเดลสมการโครงสรางพหุ
ระดับความพึงพอใจในการทํางานของบุคลากร
สํานักงาน ป.ป.ส. มีความสอดคลองกับขอมูลเชิง
ประจักษ โดยพิจารณาจากคา 2 = 199.905,df = 
108, 2 /df = 1.851, CFI = .952, TLI = .943, 
RMSEA = .052, SRMRw = .044, SRMRb = .124 ผล
การวิเคราะหคาดัชนี CFI,TLI ท่ีมีคามากกวา 0.90 เขา
ใกล 1 คาดัชนี SRMR มีคานอยกวา 0.05 และ 2 /df 
มีคานอยกวา 2 น่ันคือ ยอมรับวาสมมุติฐานหลักท่ีวา
โมเดลตามทฤษฎีมีความสอดคลองกับขอมูลเชิง
ประจักษหรือโมเดลมีความตรง ผลการวิเคราะหคา
สหสัมพันธภายในชั้นของตัวแปรสังเกตได (ICC) ซึ่งมี
คาระหวาง .056 ถึง .083 แสดงใหเห็นวาตัวแปรสังเกต
ไดท้ัง 6 ตัวแปร มีความผันแปรระดับสํานัก ประมาณ
รอยละ5.60 ถึง 8.30 หมายความวา ขอมูลมีความ
สอดคลองกันสูง และมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
ทุกตัวแปร แสดงวาความพึงพอใจในการทํางานของ
บุคลากรสํานักงาน ป.ป.ส. ผันแปรตามการรับรูของ
บุคลากรแตละคน 
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ตารางที่ 1 ขนาดอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออม และอิทธิพลรวม ของสมการโครงสรางพหุระดับความพึงพอใจใน
การทํางานของบุคลากรสํานักงาน ป.ป.ส. (multilevel SEM) 
 
ตัวแปร 

คาขนาดอิทธิพล 
TE DE IE 

ความพึงพอใจ (sati_all) 

ระดับบุคคล (within level)  
อายุ (age) -.002 -.002 - 
การศึกษา (edu) -.087 -.087 - 
ประสบการณ (exp) .003 .003 - 
ปจจัยจูงใจ (moti_all)  .610** .610** - 

ปจจัยคํ้าจุนระดับบุคคล (pers_all) .241** .241** - 
ระดับสํานัก (between level)  
ปจจัยคํ้าจุนดานภาวะผูนํา (lead_all) 2.854** 2.854** - 
ปจจัยดานนโยบายและการบริหารจัดการ (poli_all) -1.111 -1.111 - 
ปจจัยคํ้าจุนดานบริบทขององคการ (cont_all) 1.058 1.058 - 
R2 ของพึงพอใจระดับบุคคล (sati_all)w  = .380** 
R2 ของระดับสํานัก (sati_all)b =  .986** 
หมายเหตุ  1. * หมายถึง p < 0.05 และ ** หมายถึง p < 0.01 ตามลําดับ  

   2. DE = direct effect (อิทธิพลทางตรง), IE = indirect effect (อิทธิพลทางออม) และ TE = total   
       effect (อิทธิพลรวม) 

 
เมื่อพิจารณา ปจจัยระดับบุคคล (individual 

level) พบวา ตัวแปรสังเกตไดทุกตัวในโมเดลการวัด
ความพึงพอใจในการทํางานของบุคลากรสํานักงาน 
ป.ป.ส. มีระดับนัยสําคัญท่ี .01และมีความสําคัญอยูใน
ระดับใกลเคียงกัน โดยมีปจจัยจูงใจ และปจจัยคํ้าจุน
ระดับบุคคล เปนปจจัยท่ีมีความสําคัญและสงผลตอ
ความพึงพอใจในการทํางานของบุคลากรสํานักงาน 
ป.ป.ส ระดับบุคคล อยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ .01 ดวย
ค า สั มป ร ะ สิ ทธิ์ ข น าดอิ ท ธิ พลทา งต ร ง และค า
สัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลรวม เทากับ .610 และ .241 
ตามลําดับ และตัวแปรท้ังหมดในโมเดลสามารถอธิบาย 
ความแปรปรวนความพึงพอใจในการทํางานของบุคลากร
สํานักงาน ป.ป.ส. ระดับบุคคลไดรอยละ 38.00 ขณะท่ี 

ปจจัยระดับสํานัก (group level) พบวา ตัวแปรสังเกต
ไดทุกตัวในโมเดลการวัดความพึงพอใจในการทํางาน
ของบุคลากรสํานักงาน ป.ป.ส. มีระดับนัยสําคัญท่ี .01 
และมีความสําคัญอยูในระดับใกลเคียงกันเชนกัน โดย
มีปจจัยคํ้าจุนดานภาวะผูนํา เปนปจจัยท่ีสําคัญอยาง
ยิ่งและสงผลตอความพึงพอใจในการทํางานของ
บุคลากรสํานักงาน ป.ป.ส. อยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ 
.01ดวยคาสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลทางตรงและคา
สัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลรวมท่ี 2.854 และตัวแปร
ท้ังหมดในโมเดลสามารถอธิบายความแปรปรวนความ
พึงพอใจในการทํางานของบุคลากรสํานักงาน ป.ป.ส. 
ในระดับสํานักไดรอยละ 98.60 (R2 = .986) 



134  วารสารวิจัยทางการศึกษา คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ :  ปที่ 8 ฉบับที่ 2 ตุลาคม 2556 – มกราคม 2557 

 

พึงพอใจงาน 
(sati_all)

พึงพอใจงาน 
(sati_all)

พึงใจ2 (sati2)พึงใจ1 (sati1) พึงใจ3 (sati3) พึงใจ4 (sati4) พึงใจ5 (sati5) พึงใจ6 (sati6)

พึงใจ1(sati1) พึงใจ2(sati2) พึงใจ3(sati3) พึงใจ4(sati4) พึงใจ4(sati4) พึงใจ6(sati6)

.993** .947** .999**.746**.977** .999**

.636** .548** .877**.690**.667** .855**

ปัจจัยระดับสํานกั (group level)

ปัจจัยระดับบุคคล (individual level)

  คํ้าจุนบุคคล
(pers_all)

จูงใจ 
(moti_all)

บริบทองค์การ 
(cont_all)

นโยบายจัดการ 
(policy_all)ภาวะผู้นํา 

(lead_all)

การศึกษา (edu) ประสบการณ์ (exp)อายุ (age)

-.002

.241**.610**

-.870 .030

2.850** -1.111 1.058

 
 
ภาพที่ 2 โมเดลสมการโครงสรางพหุระดับความพึงพอใจในการทํางานของบุคลากรสํานักงาน ป.ป.ส. 

 
กลาวโดยสรุป จากกรอบแนวคิดการวิจัย เร่ือง 

โมเดลสมการโครงสรางพหุระดับความพึงพอใจในการ
ทํางานของบุคลากรสํานักงาน ป.ป.ส. ซึ่งผูวิจัยได
ประมวลเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ ปรากฏกลุม
ตัวแปรและปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการ
ทํางานใน 2 ระดับ ไดแก ปจจัยระดับบุคคล (individual 
level) ประกอบดวย กลุมตัวแปรสังเกตไดเก่ียวกับภูมิ
หลังของกลุมตัวอยาง  คือ  อายุ  ระดับการศึกษา 
ประสบการณทํางาน และปจจัยยอย 2 ปจจัย คือ ปจจัย
จูงใจ และปจจัยคํ้าจุนบุคคล ปจจัยระดับสํานัก (group 
level) ไดแก ปจจัยยอย 3 ปจจัย คือ ปจจัยคํ้าจุนดาน
ภาวะผูนํา ปจจัยคํ้าจุนดานนโยบายและการบริหาร

จัดการ  และปจจัย คํ้าจุนดานบริบทขององคการ 
ภายหลังเมื่อวิเคราะหขอมูลเบื้องตนและวิเคราะห
โมเดลสมการโครงสรางพหุระดับดวยโปรแกรม
สําเร็จรูปทางสถิติแลว พบวาตัวแปรสังเกตไดทุกตัวใน
โมเดลการวัดพหุระดับความพึงพอใจในการทํางานของ
บุคลากรสํานักงาน ป.ป.ส. ท้ังในระดับบุคคลและระดับ
สํานัก มีระดับนัยสําคัญท่ี .01 โดยเมื่อพิจารณาแยก
รายระดับ พบวา ปจจัยระดับบุคคล ท้ังปจจัยจูงใจและ
ปจจัยคํ้าจุนบุคคล สงผลตอความพึงพอใจในการ
ทํางานดวยระดับนัยสําคัญท่ี  .01 แตกลุมตัวแปร
เก่ียวกับปจจัยภูมิหลังของกลุมตัวอยาง ซึ่งไดแก อายุ 
ระดับการศึกษา และประสบการณทํางาน ไมมีนัยสําคัญ
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แตอยางใด ขณะท่ี ปจจัยระดับสํานัก พบวา มีเพียง
ปจจัยคํ้าจุนดานภาวะผูนําเทาน้ันท่ีสงผลตอความพึง
พอใจในการทํางานดวยระดับนัยสําคัญท่ี .01 แตปจจัย
คํ้าจุนดานนโยบายและการบริหารจัดการ และปจจัย
ดานบริบทขององคการ ไมมีนัยสําคัญทางสถิติเชนกัน 
  
อภิปรายผล  

1. จากผลการวิเคราะหโมเดลสมการโครงสราง
พหุระดับ (multilevel SEM) ซึ่งในกรณีท่ัวไปผลการ
วิเคราะหท่ีได จะประกอบดวยรายละเอียดโมเดลท้ัง    
2 สวนท่ีสําคัญ คือ โมเดลสมการโครงสราง (Structural 
Equation Model: SEM) และโมเดลการวัดระหวาง    
ตัวแปรแฝงท้ังภายในและภายนอกกับตัวแปรสังเกตได
ตางๆ (Factor Analysis) แตผลการวิเคราะหของงานวิจัย
คร้ังน้ี ซึ่งปรากฏ(1) โมเดลโครงสราง (structure model) 
ระหวางตัวแปรแฝงภายใน ในท่ีน้ีคือ ความพึงพอใจใน
การทํางาน กับตัวแปรแฝงภายนอกตางๆ (2) โมเดล
โครงสรางระหวางตัวแปรแฝงภายในกับกลุมตัวแปร
สังเกตไดเก่ียวกับภูมิหลังของกลุมตัวอยางและ (3) 
โมเดลการวัดพหุระดับตัวแปรแฝงภายใน แตกลับไม
ปรากฏโมเดลการวัด (Factor Analysis) ของตัวแปร
แฝงภายนอกแตอยางใด ดังภาพท่ี 2 โมเดลสมการ
โครงสรางพหุระดับความพึงพอใจในการทํางานของ
บุคลากรสํานักงาน ป.ป.ส. ขางตนน้ัน กรณีดังกลาว
นาจะมีสาเหตุมาจากจํานวนกลุมตัวอยางในระดับ
สํานัก (cluster) ท่ีใชในการวิจัยคร้ังน้ี มีเพียง 14 สํานัก/
สถาบัน/ศูนย ขณะท่ี Cheung et al. (2005: 604) ระบุ
วา การวิเคราะหโมเดลสมการโครงสรางพหุระดับ 
(MSEM) น้ัน จํานวนกลุมตัวอยางท่ีเหมาะสมสําหรับ
การวิเคราะหขอมูล ควรมีจํานวนต้ังแต 20 กลุมขึ้นไป 
จึงถือไดวาจํานวนกลุมตัวอยางในระดับสํานักดังกลาว
ตํ่ากวาเกณฑท่ีควรจะเปน ทําใหผลการวิเคราะหเกิด
ความคลาดเคล่ือน ไมสามารถแสดงโมเดลการวัด

ระหวางตัวแปรแฝงภายนอกแตละตัวกับตัวแปรสังเกต
ไดตามท่ีควรจะเปน 

2. จากผลการวิจัยท่ีพบวา ปจจัยคํ้าจุนดาน
ภาวะผูนํา (leadership hygiene factors) ซึ่งเปนปจจัย
ระดับสํานัก (group level) ท่ีมีความสําคัญและมี
อิทธิพลทางตรงในระดับสูง (DE,TE = 2.854) ตอความ
พึงพอใจในการทํางานของบุคลากรสํานักงาน ป.ป.ส. 
อยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ .01 น้ัน ผลการวิจัยคร้ังน้ี
สอดคลองกับการศึกษาของ ผาสุก สุมามาลยกุล (2550) 
ท่ีไดทําการศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และ
ปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู
โรงเรียนเอกชนกรุงเทพมหานคร ซึ่งผลการวิจัย พบวา 
ปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู
โรงเรียนเอกชนกรุงเทพมหานครในภาพรวมลําดับ
สูงสุด คือ การนิเทศงาน นอกจากน้ีงานวิจัยของสํานัก
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ (2552) ท่ีไดศึกษาปจจัยท่ี
สงผลตอความผาสุก ความพึงพอใจและความไมพึง
พอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร สํานักปลัดกระทรวง
ศึกษาธิการ เพื่อจัดลําดับความสําคัญและเปรียบเทียบ
ปจจัยท่ีสงผลตอความผาสุก ความพึงพอใจและความ
ไมพึงพอใจในการปฏิบั ติงาน  และเพื่อศึกษาแนว
ทางการสรางแรงจูงใจเพื่อสรางความผาสุก และความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานแกบุคลากร ผลการวิจัย 
พบวา ตัวแปรการบังคับบัญชาจากปจจัยผูบังคับ  
บัญชาและเพื่อนรวมงาน สงผลตอความพึงพอใจใน
การปฏิบั ติงานของบุคลากรสํานักปลัดกระทรวง
ศึกษาธิการซึ่งสอดคลองกับทฤษฎีสองปจจัยของเฮอร
ซเบิรก (Herzberg’s Two-Factor Theory) และแนวคิด 
การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) 
(สํานักงาน ก.พ.ร., 2553) ซึ่งลวนตางระบุวา การบังคับ
บัญชา (supervision) เปนหน่ึงในหลายตัวแปรภายใต
ปจจัยคํ้าจุนปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการ
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ทํางาน ประกอบกับแนวคิดเก่ียวกับปจจัยท่ีมีผลตอ
ประสิทธิผลองคการ (Steers, 1977) ท่ีระบุวา ผูนําและ
การตัดสินใจเปนหน่ึงในหลายปจจัย ท่ี สําคัญตอ
ประสิทธิผลขององคการ 

3. จากผลการวิจัยท่ี พบวา ปจจัยคํ้าจุนดาน
นโยบายและการบริหารจัดการ และปจจัยคํ้าจุนดาน
บริบทขององคการ เปนปจจัยระดับสํานักหรือกลุม 
(group level) ท่ีไมสงผลตอความพึงพอใจในการทํางาน
ของบุคลากรสํานักงาน ป.ป.ส. น้ัน เมื่อพิจารณากรอบ
แนวคิดการวิจัยตามท่ีผูวิจัยไดตรวจเอกสารและ
งานวิจัยท่ีเก่ียวของดังกลาว ซึ่งประกอบดวยปจจัยท่ี
สงผลตอความพึงพอใจในการทํางาน รวม 5 ปจจัย ซึ่ง
จากผลการวิจัย พบวา มีเพียง 3 ปจจัย ท่ีมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .01 และสงผลตอความพึงพอใจการ
ทํางานของบุคลากรสํานักงาน ป.ป.ส. ไดแก ปจจัยจูงใจ 
ปจจัยคํ้าจุนบุคคลและปจจัยคํ้าจุนดานภาวะผูนํา สวน
ปจจัยคํ้าจุนดานนโยบายและการบริหารจัดการ และ
ปจจัยคํ้าจุนดานบริบทขององคการ ไมมีนัยสําคัญทาง
สถิติ แยกพิจารณาเปนรายปจจัย ดังน้ี 

3.1 ปจจัยคํ้าจุนดานนโยบายและการ
บริหารจัดการ (policy and  management hygiene 
factors) ซึ่งเปนตัวแปรในระดับสํานัก ท่ีชวยปองกัน
หรือควบคุมความไมพึงพอใจในการทํางานของบุคลากร
สํานักงาน ป.ป.ส. มีความสัมพันธกับ เปาหมายแนวทาง 
กระบวนการดําเนินงานของหนวยงาน นอกเหนือจาก
เน้ือหาของงานโดยตรง วัดไดจากตัวแปรท่ีสังเกตได 
ประกอบดวย นโยบายและการบริหาร การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล และการติดตอส่ือสาร ท่ีไมสงผลตอ
ความพึงพอใจในการทํางานของบุคลากรสํานักงาน 
ป.ป.ส. น้ัน กรณีดังกลาว นาจะมีสาเหตุมาจากการท่ี
บุคลากรสํานักงาน ป.ป.ส. ตางเห็นวาเปาหมายแนวทาง 
วิธีการทํางาน ท่ีสํานักงาน ป.ป.ส. กําหนดเปนแนวทาง 

การปฏิบัติงานรวมกันของบุคลากร การกระจายอํานาจ
แกเจาหนาท่ีท่ีเก่ียวของ การจัดระบบงาน การวางแผน
อัตรากําลังบุคลากร การสรรหาบุคลากร การจัดให
บุคลากรไดรับโอกาสในการ ศึกษา อบรม ดูงาน และ
พัฒนาตนเอง การมีและใชระบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานเปนเคร่ืองมือประกอบการบริหารจัดการและ
พัฒนาบุคลากร การรับและสงขอความ ขาวสาร หรือ
เน้ือหาใดๆ ของหนวยงาน การชี้แจงและสรางความ
เขาใจเก่ียวกับวิสัยทัศน พันธกิจ คานิยม วัฒนธรรม
องคการ แนวโนมและทิศทางองคการ ตลอดถึงขอมูล
ขาวสารท่ีนาสนใจ การมีชองทางและหรือวิธีการในการ
รับฟง รับทราบ ปญหาอุปสรรค ขอคิดเห็น ขอเสนอแนะ 
เปนไปอยางสอดคลองและทิศทางเดียวกัน ดังจะสังเกต
ไดจากคาผลการวิเคราะหคาสถิติพื้นฐานระดับความ
คิดเห็นของบุคลากรสํานักงาน ป.ป.ส. ท่ีมีตอตัวแปร
สังเกตไดทุกตัวภายใตปจจัยคํ้าจุนดานนโยบายและ
การบริหารจัดการมีคาความโดงมาก (KU ระหวาง 
0.604 ถึง 1.110) ซึ่งหมายความวา ระดับความคิดเห็น
ของบุคลากรสํานักงาน ป.ป.ส. ท่ีมีตอตัวแปรสังเกตได
ดังกลาว สวนใหญไมแตกตางกัน ดังน้ัน ปจจัยนโยบาย
และการบริหารจัดการ จึงไมสงผลตอความพึงพอใจใน
การทํางานของบุคลากรสํานักงาน ป.ป.ส. สอดคลอง
กับงานวิจัยของ สมฤทัย ธรรมมา (2552) ท่ีไดทําการ 
ศึกษาระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและปจจัย
ท่ีส งผลตอความพึงพอใจในการปฏิบั ติ งานของ
พนักงานราชการ สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ซึ่ง
ผลการวิจัยพบวาตัวแปรนโยบายและการบริหาร ซึ่ง
เปนแนวทางและวิธีการดําเนินงานของผูบริหาร การ
กระจายอํานาจ มอบหมายงาน การจัดระบบงาน และ
การเปดโอกาสใหบุคลากรไดมีสวนรวมในการกําหนด
นโยบาย ไมสงผลตอความพึงพอใจในการทํางานของ
พนักงานราชการ สํานักปลัดกระทรวงแรงงาน 
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3.2 กรณีปจจัย คํ้าจุนดานบริบทของ
องคการ (context hygiene factors) ซึ่งเปนตัวแปร 
ในระดับสํานัก ท่ีชวยปองกันหรือควบคุมความไมพึง
พอใจในการทํางานของบุคลากรสํานักงาน ป.ป.ส.  
มีความสัมพันธกับสภาพท่ัวไปนอกเหนือจากเนื้อหา
ของงานโดยตรง วัดไดจากตัวแปรท่ีสังเกตได ประกอบ 
ดวย สภาพแวดลอม และความมั่นคง น้ัน 

(1) กรณีตัวแปรสภาพแวดลอม ท่ี
ไมสงผลตอความพึงพอใจในการทํางานของบุคลากร
สํานักงาน ป.ป.ส. น้ัน นาจะมีสาเหตุมาจากการที่
สํานักงาน ป.ป.ส. ไดมีการจัดสภาพทางกายภาพใน
สถานท่ีทํางานท่ีเอื้ออํานวย หรือมีผลกระทบตอความ
สะดวกสบายในการทํางาน เชน แสงสวาง อุณหภูมิ 
เสียง การถายเทอากาศ การจัดสภาพหองทํางาน การ
จัดบริการตางๆ ในสถานท่ีทํางาน รวมท้ังวัสดุ ครุภัณฑ 
อุปกรณและเคร่ืองมือตางๆ ท่ีใชในการปฏิบัติงานใน
รูปแบบและมาตรฐานเดียวกัน สําหรับหนวยงานใน
สังกัดทุกแหงซึ่งมีท่ีต้ังท้ังในสวนกลางและสวนภูมิภาค 
ดังน้ัน ตัวแปรสภาพแวดลอมในการทํางานของหนวยงาน
ในสังกัด จึงไมสงผลตอความพึงพอใจในการทํางาน
ของบุคลากรสํานักงาน ป.ป.ส. สอดคลองกับงานวิจัย
ของ ณฐาภรณ  ซื่อมาก (2551) ท่ีไดทําการศึกษาความ
พึงพอใจและปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการ
ทํางานของครูปฐมวัยในโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาระยอง เขต 1 จังหวัดระยอง ซึ่งผลการ 
วิจัยพบวาสภาพแวดลอมในการทํางานเปนปจจัยไม
สงผลตอความพึงพอใจในการทํางานของครูปฐมวัย 
นอกจากน้ียังสอดคลองกับงานวิจัยของ สมฤทัย ธรรมมา 
(2552) ไดทําการศึกษาระดับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน และปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานราชการ สํานักงานปลัดกระทรวง
แรงงาน ซึ่งผลการวิจัยพบวา สภาพแวดลอมในการ

ทํางานไมสงผลตอความพึงพอใจในการทํางานของ
พนักงานราชการ สํานักปลัดกระทรวงแรงงาน เชนกัน 

(2) กรณีตัวแปรความมั่นคง ท่ีไม
สงผลตอความพึงพอใจในการทํางานของบุคลากร
สํานักงาน  .ป .ส .  น้ัน  นาจะมีสาเหตุมาจากการท่ี
บุคลากรสํานักงาน ป.ป.ส. มีความเชื่อมั่นตองานท่ีทํา 
มีความชื่อมั่นตอสํานักงาน ป.ป.ส. ในฐานะสวนราชการ
ท่ีสําคัญแหงหน่ึงของประเทศ เห็นความสามารถของ
สํานักงาน ป.ป.ส. ในการคงอยูอยางมีเสถียรภาพและ
ตอเน่ืองในระยะยาวและการไดรับการยอมรับ เชื่อถือ 
และไววางใจจาก  ชุมชน  สังคม  และหนวยงานท่ี
เก่ียวของ เปนไปอยางสอดคลองและทิศทางเดียวกัน 
ดังจะสังเกตไดจากคาผลการวิเคราะหคาสถิติพื้นฐาน
ระดับความคิดเห็นของบุคลากรสํานักงาน ป.ป.ส. ท่ีมี
ตอตัวแปรความมั่นคง มีคาความโดงมาก (KU = 1.163) 
ซึ่งหมายความวา ระดับความคิดเห็นของบุคลากร
สํานักงาน ป.ป.ส. ท่ีมีตอตัวแปรดังกลาว สวนใหญไม
แตกตางกัน ดังน้ัน ตัวแปรความม่ันคง จึงไมสงผลตอ
ความพึงพอใจในการทํางานของบุคลากรสํานักงาน 
ป.ป.ส.     
 
ขอเสนอแนะ 

ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช 
1. จากผลการวิจัยท่ีพบวา ปจจัยคํ้าจุนดาน

ภาวะผูนํา (leadership hygiene factors) เปนปจจัย
ระดับสํานัก (group level) ท่ีมีความสําคัญอยางย่ิง 
และมีอิทธิพลทางตรงตอความพึงพอใจในการทํางาน
ของบุคลากรสํานักงาน ป.ป.ส. อยางมีนัยสําคัญท่ี
ระดับ  .01 ดัง น้ันนอกเหนือจากทักษะและความ 
สามารถในการบริหารจัดการภารกิจในหนาท่ีความ
รับผิดชอบท่ีผูบริหารของทุกสวนราชการ โดยเฉพาะ
อยางย่ิงสํานักงาน ป.ป.ส. ท่ีตองมีแลว ผูบริหารควร
พิจารณาใหความสําคัญในการพัฒนาความสามารถ
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ของผูรวมงานและผูตามไปสูระดับท่ีสูงและมีศักยภาพ
มากยิ่ งขึ้นทําให เ กิดการตระหนักรู ในภารกิจและ
วิสัยทัศนของทีมและขององคการ การจูงใจใหผูรวมงาน
และผูตามมองไปสูประโยชนของกลุม องคการ และ
สังคม โดยผานองคประกอบพฤติกรรมท่ีสําคัญ 4 ประการ 
ไดแก การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (idealized 
influence) โดยการประพฤติตัวเปนแบบอยางสําหรับผู
ตาม เปนท่ียกยองเคารพนับถือ ศรัทธา ไววางใจ และ
ทําใหผูตามเกิดความภาคภูมิใจ การสรางแรงบันดาลใจ 
(inspiration motivation) โดยกระตุนจิตวิญญาณของ
ทีมใหมีชีวิตชีวา แสดงออกซึ่งความกระตือรือรนและ
การมองโลกในแงดี การกระตุนทางปญญา (intellectual 
stimulation) โดยกระตุนผูตามใหตระหนักถึงปญหา
ตางๆ ท่ีเกิดขึ้นในหนวยงาน เกิดความตองการคนหา
แนวทางใหมๆ มาแกปญหาในหนวยงาน เพื่อทําใหเกิด
ส่ิงใหมและสรางสรรค และการคํานึงถึงความเปน
ปจเจกบุคคล (individualized consideration) โดยให
ความตระหนักถึงความแตกตางระหวางบุคคล ในดาน
ความจําเปนและความตองการการประพฤติของผูนํา 
แสดงใหเห็นวายอมรับความแตกตางระหวางบุคคล 
(Bass & Avolio,1994) 

2. จากผลการวิจัยท่ีพบวา ปจจัยท่ีสงผลตอ
ความพึงพอใจในการทํางานของบุคลากรสํานักงาน 
ป.ป.ส. โดยเรียงตามลําดับความสําคัญของปจจัย 
ไดแก ปจจุยคํ้าจุนดานภาวะผูนํา ปจจัยจูงใจและปจจัย
คํ้าจุนบุคคล ประกอบกับแนวคิดการพัฒนาคุณภาพ
การบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) ในหมวดท่ี 5 การ
มุงเนนทรัพยากรบุคคล ซึ่งกําหนดใหสวนราชการทุก
แหงตองเรงพัฒนา เพื่อการสรางบรรยากาศการทํางาน 
ความผาสุก ความพึงพอใจแกบุคลากร และความ
ผูกพันตอองคการ ตองกําหนดปจจัยท่ีมีผลตอความ
ผาสุกและความพึงพอใจของบุคลากร รวมท้ังตองมีการ

วิเคราะหและปรับปรุงปจจัยดังกลาวใหมีความเหมาะสม 
เพื่อสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและใหเกิดความ
ผูกพันตอองคการ (สํานักงาน ก.พ.ร., 2553: 119-121) 
ดังน้ัน หนวยงานภาครัฐตางๆ ท้ังในระดับกรมและ
หนวยงานในสังกัด ซึ่งมีภารกิจในการบริหารจัดการ
และพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Human Resource 
Management/Development) อาจพิจารณานําผลการ 
วิจัยท่ีไดในคร้ังน้ีประกอบการจัดทําแผนงาน โครงการ 
และกิจกรรม  รอง รับภารกิจดังกลาวตามลําดับ
ความสําคัญ ความเปนไปไดและความเหมาะสมของ
แตละปจจัย ภายใตบริบทและขอจํากัดทรัพยากรท่ี
แตกตางกันไป  
 
ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป 

1. จากผลการวิจัยท่ีพบวา ปจจัยท่ีสงผลตอ
ความพึงพอใจในการทํางานของบุคลากรสํานักงาน 
ป.ป.ส. โดยเรียงตามลําดับความสําคัญของปจจัย ไดแก 
ปจจุยคํ้าจุนดานภาวะผูนํา ปจจัยจูงใจ และปจจัย     
คํ้าจุนบุคคล ประกอบกับแนวคิดการพัฒนาคุณภาพ
การบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) ซึ่งกําหนดใหสวน
ราชการทุกแหงตองกําหนดปจจัยท่ีมีผลตอความผาสุก
และความพึงพอใจของบุคลากร ตองวิเคราะหและ
ปรับปรุงปจจัยฯ ใหมีความเหมาะสม ดังน้ัน เพื่อให
ผลการวิจัยดังกลาวเกิดประโยชน มีผลในทางปฏิบัติ 
และสอดคลองตามเจตนารมยของแนวคิด PMQA 
ดังกลาว ผูวิจัยอาจพิจารณาจัดทําโครงการวิจัยในเชิง
วิจัยและพัฒนา (Research and Development: R&D) 
โดยใชผลการศึกษาวิจัยท่ีไดในคร้ังน้ีเปนฐาน และตอยอด 
เพื่อศึกษารูปแบบ แนวทาง และวิธีการ เสริมสรางและ
พัฒนาความพึงพอใจในการทํางานของบุคลากรของ
หนวยงานโดยเฉพาะอยางย่ิงหนวยงานภาครัฐ ใหเกิดมี
ขึ้นและสามารถธํารงรักษาใหตอเน่ืองในระยะยาวตอไป 
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2. จากผลการวิจัยในคร้ังน้ี ซึ่งเปนการศึกษา
ความพึงพอใจในการทํางานของบุคลากรสํานักงาน 
ป.ป.ส. ประกอบดวยการวิเคราะหขอมูลใน 2 ระดับ แต
ขอมูลท่ีใชในการวิเคราะหดังกลาว ผูวิจัยไดจากการ
เก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางเฉพาะในระดับ
บุคคล (individual level) ซึ่งไดแก บุคลากรสํานักงาน 
ป.ป.ส. เพียงระดับเดียวเทาน้ัน ดังน้ัน ผูวิจัยสมควรได
พิจารณาเก็บรวบรวมขอมูลตัวแปรตางๆ ในระดับ
สํานัก/กลุม (group level) เพิ่มเติม เพื่อใหการเก็บ
รวบรวมและวิเคราะหขอมูล เปนไปอยางคลอบคลุม 
สอดคลอง และเหมาะสมตอสภาพความเปนจริงของตัว
แปรยิ่งขึ้น จากผลการวิเคราะหโมเดลสมการโครงสราง
พหุระดับ (multilevel SEM) ในคร้ังน้ี ซึ่งปรากฏ (1) 
โมเดลโครงสราง (structure model) ระหวางตัวแปร
แฝงภายใน ในท่ีน้ีคือ ความพึงพอใจในการทํางาน กับ

ตัวแปรแฝงภายนอกตางๆ (2) โมเดลโครงสรางระหวาง
ตัวแปรแฝงภายในกับกลุมตัวแปรสังเกตไดเก่ียวกับภูมิ
หลังของกลุมตัวอยาง และ (3) โมเดลการวัดพหุระดับ
ตัวแปรแฝงภายในแตไมปรากฏโมเดลการวัด (Factor 
Analysis) ของตัวแปรแฝงภายนอกแตอยางใด ดังน้ัน 
นักวิจัยควรตระหนักและพิจารณาถึงความเปนไปไดใน
การรวบรวมขอมูลจํานวนกลุมตัวอยางท้ังในระดับ
บุคคล (individual level) ใหเปนไปตามหลักการสุม
ตัวอยาง และโดยเฉพาะอยางย่ิงจํานวนกลุมตัวอยางใน
ระดับกลุม (cluster) ซึ่งตองมีจํานวนต้ังแต 20 กลุมขึ้น
ไป (Cheung et al., 2005: 604) เพื่อใหการรวบรวม
และวิเคราะหขอมูลในลักษณะของการวิเคราะหโมเดล
สมการโครงสรางพหุระดับในกรณีอื่นๆ เปนไปอยาง
สมบูรณ ตรงตามวัตถุประสงคการวิจัยท่ีตองการ 
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