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บทคัดย่อ

การวจิยัครัง้นีม้วัีตถปุระสงค์ 3 ประการ คอื 1) เพ่ือศกึษาสภาพปัจจัยด้าน

ภาวะผู้น�ำเชิงจริยธรรม ความยุติธรรมในองค์การ ความผูกพันต่อองค์การ และ

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมชลประทาน ในเขตส�ำนักงาน

ชลประทานที่ 13 2) เพื่อวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของปัจจัยเชิงเหตุผลที่

มีผลต่อประสทิธผิลการปฏิบัตงิานของบุคลากร กรมชลประทาน ในเขตส�ำนกังาน

ชลประทานที่ 13 [ตามแบบจ�ำลองสมการโครงสร้าง (Structural Equation 

Model)]” และ 3) เพื่อศึกษาความสัมพันธ์เชิงเหตุผลตามแบบจ�ำลองสมการ

โครงสร้างประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร ข้อมูลที่ใช้ในการศึกษาได้มา

จากแบบสอบถามข้าราชการ ลูกจ้างประจ�ำ พนักงานราชการ กรมชลประทาน 

ในเขตส�ำนักงานชลประทานที่ 13 จ�ำนวน 600 คน วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติ 

จ�ำนวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิง

ยืนยัน และการวิเคราะห์เส้นทางด้วยโปรแกรม LISREL Version 8.80 แบบ 

Basic Model ยุติธรรมในองค์การในระดับปานกลาง (Indirect Effect or 

IE=0.60) อกีทัง้ได้รบัอทิธพิลทางอ้อมจากปัจจัยด้านความยติุธรรมในองค์การโดย

ส่งผ่านความผูกพันต่อองค์การในระดับต�่ำ (Indirect Effect or IE=0.47) โดย

ปัจจัยทั้งสามดังกล่าว สามารถท�ำนายตัวแปรตามคือประสิทธิผลการปฏิบัติงาน

ของบุคลากร ได้ร้อยละ 80.00 อย่างมีนัยส�ำคัญที่ระดับ .05

ผลการวิจัยพบว่า 1) ปัจจัยด้านภาวะผู้น�ำเชิงจริยธรรม ความยุติธรรมใน

องค์การ ความผกูพนัต่อองค์การ และประสทิธผิลการปฏบิติังานของบคุลากร อยู่
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ในระดับสงู เมือ่เปรยีบเทียบกับเกณฑ์ท่ีตัง้ไว้ 2) องค์ประกอบเชิงยนืยนัของปัจจยั

ที่มีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร ตามแบบจ�ำลองฯ เป็นไปตาม

ข้อตกลงทางสถิติ คือ Chi-square = 33.31, df = 38, P-value = 0.6859 และ 

RMSEA = 0.000 และ น�้ำหนักองค์ประกอบ ³ 0.70 พบว่า 2.1) ด้านภาวะผู้น�ำ

เชิงจริยธรรม มี 2 องค์ประกอบส�ำคัญ คือ 1) การแสดงการกระท�ำเชิงจริยธรรม

ของผูน้�ำ และ 2) การจดัการและสนบัสนนุให้ผูต้ามแสดงการกระท�ำเชงิจริยธรรม 

2.2) ด้านความยุติธรรมในองค์การมี 4 องค์ประกอบส�ำคัญ คือ 1) ผลตอบแทน 

2) กระบวนการ 3) การมีปฏิสัมพันธ์ต่อกัน และ4) ระบบ 2.3) ด้านความความ

ผกูพนัต่อองค์การ ม ี3 องค์ประกอบส�ำคญั คอื 1) จติใจ 2) คงอยูต่่อองค์การ และ 

3) บรรทดัฐาน และ 2.4) ด้านประสทิธผิลการปฏิบัตงิาน ม ี2 องค์ประกอบส�ำคญั 

คือ 1) ผลงาน และ 2) คุณลักษณะการปฏิบัติการ และ 3) ประสิทธิผลการปฏิบัติ

งานของบุคลากรได้รับอิทธิพลทางตรงมาจากภาวะผู้น�ำเชิงจริยธรรม และความ

ยุติธรรมในองค์การในระดับต�่ำ (Direct Effect or DE = 0.15, -0.14)  ในขณะที่

ได้รับอิทธิพลทางตรงจากความผูกพันต่อองค์การในระดับสูง (Direct Effect or 

DE=0.89) และในขณะเดียวกันยังได้รับอิทธิพลทางอ้อมมาจากภาวะผู้น�ำเชิง

จริยธรรม โดยส่งผ่านความยตุธิรรมในองค์การในระดับปานกลาง (Indirect Effect 

or IE=0.60) อกีทัง้ได้รบัอทิธิพลทางอ้อมจากปัจจยัด้านความยติุธรรมในองค์การ

โดยส่งผ่านความผูกพันต่อองค์การในระดับต�่ำ (Indirect Effect or IE=0.47)  

โดยปัจจัยทั้งสามดังกล่าวสามารถท�ำนายตัวแปรตามคือประสิทธิผลการปฏิบัติ

งานของบุคลากรได้ร้อยละ 80.00 อย่างมีนัยส�ำคัญที่ระดับ .05
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Abstract

The objectives of this research were 1) to examine conditions 
of factors related to ethical leadership, organizational justice, 
organizational commitment, and performance effectiveness of the 
Royal Irrigation Department Officers at the Regional Irrigation Office 
13, 2) to conduct confirmatory factor analysis of causal factors 
affecting performance effectiveness of the Royal Irrigation Department 
Officers at the Regional Irrigation Office 13 [according to the Structural 
Equation Model], and 3) to investigate the causal relationship on officers’ 
performance effectiveness according to the Structural Equation 
Model. A questionnaire was used to gather data from 600 government 
officers, permanent employees and government employees working 
at the Royal Irrigation Department Officers at the Regional Irrigation 
Office 13. Statistics applied in the analysis included percentile, mean, 
standard deviation, confirmatory factor analysis and path analysis using 
the base model LISREL Program Version 8.80. It was found that 
1) factors related to ethical leadership, organizational justice, 
organizational commitment and performance effectiveness were 
of high score values when compared with the set criteria. 2) The 
confirmatory factors that affected the officers’ performance 
effectiveness according to the statistical model [Chi-square = 33.31, 
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df = 38, P-value = 0.6859 and RMSEA = 0.000 and factor loading  0.70] 
were 2.1) ethical leadership which comprised 2 confirmatory factors 1) 
an expression of leader’s ethical actions and 2) a support to encourage 
followers’ ethical actions 2.2) organizational justice which comprised 
4 confirmatory factors 1) remuneration, 2) process, 3) interaction 
and 4) system, 2.3) organizational commitment which comprised 
3 confirmatory factors 1) mind, 2) retention in organization, and 
3) weighted norm, and 2.4) performance effectiveness which comprised 
2 confirmatory factors 1) results and 2) practices. 3) Officers’ 
performance effectiveness received a direct effect from ethical 
leadership and organizational justice at a low level (Direct Effect or DE 
= 0.15 and 0.14 respectively), while the direct effect from organizational 
commitment was at a high level (DE = 0.89). Performance effectiveness 
received an indirect effect from ethnical leadership via organizational 
justice at a middle level (Indirect Effect or IE = 0.60) while an indirect 
effect from organizational justice via organizational commitment was 
at a low level (IE = 0.47).  All three factors can 80% predict a dependent 
variable, officers’ performance effectiveness, with a statistical 
significance at the 0.05 level.

[ Keywords ]
Causal Relationship, Ethical Leadership, Organizational 

Commitment, Organizational Justice, Performance Effectiveness of 
Royal Irrigation Department Officers
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บทนำ�

สงัคมในอดตี ปจัจบุัน หรืออนาคต ไม่ว่าสงัคมเลก็ สงัคมใหญ่ ระดับชมุชน 

จนถึงระดับโลก ไม่ว่าองค์กรทางการเมืองหรือองค์กรทางการศึกษาตลอดจน 

เครอืข่ายองค์กรทางธรุกจิย่อมจะต้องมผีูน้�ำซึง่จะน�ำพาองค์กรประสบความส�ำเร็จ

ตามวตัถปุระสงค์และเป้าหมาย จากหนงัสอืเรือ่งภาวะผูน้�ำในองค์กร (Leadership 

Organization) ของ Gary Yolk ปี ค.ศ.2001 ได้กล่าวถึงลักษณะของภาวะผู้น�ำ

ในหลายลักษณะและอย่างหลากหลาย โดยเฉพาะคุณลักษณะของผู้น�ำท่ีมีภาวะ

ผูน้�ำเชงิจรยิธรรม (Ethical Leadership) โดยใช้เกณฑ์ (Criterion) เป็นตัวก�ำหนด

ถึงพฤติกรรมที่แสดงออกของผู้มีภาวะผู้น�ำเชิงจริยธรรมและการแสดงพฤติกรรม

ของผู้น�ำที่ไร้จริยธรรมเป็นตัวชี้วัด โดยให้ความส�ำคัญในการใช้อ�ำนาจของการใช้

อิทธิพลของผู้น�ำ (Use of leader power and influence) ซึ่งผู้น�ำที่มีภาวะผู้น�ำ

เชิงจริยธรรมจะไม่ค่อยใช้อ�ำนาจแต่จะใช้หลักการบริหารผู้ตามในองค์กร ในเรื่อง

ความซื่อสัตย์ (Integrity of leader behavior) ในพฤติกรรมของผู้น�ำที่มีภาวะ

ผู้น�ำเชิงจริยธรรมจะปฏิบัติในทิศทางท่ีสอดคล้องกับค่านิยมที่น�ำมาใช้ในองค์กร 

ส่วนด้านการให้ความร่วมมอืของผูเ้กีย่วข้อง ผูน้�ำจะพยายามสร้างความสมดุลและ

ใช้หลักการบูรณาการเพื่อให้เกิดความร่วมมือ 

 	นอกจากนี้ในการพัฒนาวิสัยทัศน์ผู ้น�ำเชิงจริยธรรมจะเติมเต็มความ

ต้องการ ค่านิยมและแนวคิดของผู้ตามเป็นส่วนใหญ่ ดังนั้น หากองค์การได้ผู้น�ำที่

มีภาวะผูน้�ำเชงิจรยิธรรมทีด่มีาบริหารจดัการหรอืดแูลองค์การกจ็ะท�ำให้องค์การ

เดนิไปข้างหน้าบรรลเุป้าหมายและวสิยัทศัน์ต่อไปได้ และอกีหนึง่ปัจจยัทีจ่ะท�ำให้

องค์การบรรลเุป้าหมายกค็อื พนกังานในองค์การซึง่เป็นสิง่ส�ำคญัทีจ่ะช่วยผลกัดัน
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ให้องค์การสามารถด�ำเนินงานให้บรรลุเป้าหมายท่ีวางไว้และเป็นปัจจัยส�ำคัญที่

แสดงถงึความมปีระสทิธภิาพขององค์การ ในขณะทีม่ปัีจจยัด้านความยตุธิรรมใน

องค์การเป็นปัจจยัสนบัสนนุ (Chelladurai, 1999) ความยติุธรรมในองค์การเป็น

ขอบเขตของการรับรู้ วิธีการและปฏิสัมพันธ์ที่เป็นธรรม แนวคิดของการรับรู้ของ

ความเป็นธรรมเป็นแนวคดิทีจ่�ำเป็นส�ำหรบัพนกังาน เนือ่งจากมผีลต่อทศันคตแิละ

พฤติกรรมซึ่งจะน�ำไปสู่​​พฤติกรรมเชิงบวกหรือลบ และประสิทธิภาพการท�ำงาน 

(Mow day, 1982) ในขณะที ่Rawls (1997) ได้กล่าวถงึความยตุธิรรมในองค์การ

ว่าเป็นหลกัจรยิธรรมทีส่�ำคัญในองค์การ ความยตุธิรรมเป็นคณุธรรมประการแรก

ของสถาบนัทางสงัคม ซึง่มรีากฐานแนวคดิทีถ่กูน�ำมาอภปิรายเกีย่วกบัการปฏบิติั

อย่างยตุธิรรมขององค์การต่อบคุคลในองค์การ โดยน�ำหลกัการของความยตุธิรรม

ในสงัคมมาประยกุต์ใช้กับบคุคลในองค์การให้สอดคล้องกบับรบิทของแต่ละองค์การ 

เช่น การคัดเลือกบุคคลเข้าปฏิบัติงาน การสร้างผลการปฏิบัติงาน การประเมิน

ผลการปฏิบตังิาน การปรบัเพิม่หรอืลดค่าตอบแทน การปรับเล่ือนหรือลดต�ำแหน่ง

ที่รับผิดชอบของบุคคล เป็นต้น 

ดงันัน้ กระบวนการหรอืวิธีการท่ีองค์การปฏบิตัต่ิอบุคคลในองค์การอาจถกู 

ซกัถามในแง่ของความยติุธรรม เช่น ผลลพัธ์นัน้ได้มาโดยวธิทีีย่ตุธิรรมหรอืไม่ ดงัที่ 

อนัญญา ลัทธิกุล (2553) ได้กล่าวไว้ว่า การที่จะปฏิบัติต่อคนต้องอาศัย 

หลักในการสร้างขวัญ ก�ำลังใจ และความผูกพันในเกิดขึ้นกับหน่วยงาน เพื่อที่จะ

รักษาคนที่มีคุณภาพ ให้อยู่ กับองค์การให้นานที่สุดซึ่งกว่าที่จะได้คนท่ีมีความรู้ 

ความสามารถเข้ามาท�ำงานในองค์การนั้น จะต้องเสียงบประมาณจ�ำนวนมาก 

ในการเลอืกสรร การฝึกฝน และการพฒันาให้มคีณุภาพ และเม่ือได้บคุคลเหล่านัน้

มาแล้ว จะท�ำอย่างไรให้เขาทุ่มเท แรงกาย แรงใจให้กบัการท�ำงานในองค์การ ในการ

ท่ีจะท�ำให้องค์การบรรลุวัตถุป ระสงค์ตามที่ตั้งไว้ องค์การจะต้องมุ่งรักษาบุคคล

เหล่านี้เพื่อองค์การจะได้รับป ระโยชน์จากบุคคลเหล่านี้เป็นอย่างมาก จึงจะเห็น

ได้ว่าคนเป็นปัจจัยที่มีส่วนใน ความส�ำเร็จหรือความล้มเหลวขององค์การ ดังนั้น 
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เพือ่ประสทิธผิลขององค์การ การสร้างขวญัก�ำลงัใจ สร้างคณุภาพชวีติการท�ำงาน
และความผูกพันให้เกิดขึ้นในหน่วยงานเพื่อให้องค์การได้บรรลุเป้าหมายและ 
วัตถปุระสงค์ทีก่�ำหนดไว้ให้เกดิแก่บุคลากรจงึเป็นเรือ่งส�ำคญัท่ีทุกองค์การไม่ควร 
ละเลยและควรสนใจเสริมสร้างให้บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์การ

กรมชลประทาน เป็นหน่วยงานหนึ่งที่มีบุคลากรเป็นจ�ำนวนมาก และ
ครอบคลุมอยู่ทั่วประเทศ โดยมีพันธกิจหลัก 4 ประการ คือ 1) พัฒนาแหล่งน�้ำ
และเพิ่มพื้นที่ชลประทานตามศักยภาพของลุ่มน�้ำให้เกิดความสมดุล  2) บริหาร
จดัการน�ำ้อย่างบูรณาการให้เพยีงพอ ทัว่ถงึ และเป็นธรรม 3) ด�ำเนนิการป้องกนั
และบรรเทาภยั อันเกดิจากน�ำ้ตามภารกจิอย่างเหมาะสม และ 4) เสรมิสร้างการ
มีส่วนร่วมในกระบวนการพัฒนาแหล่งน�้ำ และบริหารจัดการน�้ำ ซึ่งประสิทธิผล

ในการปฏิบัติงานของบคุคลากรจะเป็นปัจจัยส�ำคญัทีส่ามารถท�ำให้กรมชลประทาน 
ประสบความส�ำเร็จตามเป้าประสงค์ และจากการทบทวนเอกสารงานวิจัยใน
อดีตที่เก่ียวข้องกับกรมชลประทานที่ผ่านมายังไม่มีการศึกษาถึงภาวะผู้น�ำเชิง
จริยธรรม ความยุติธรรมในองค์การ ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร และ
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคคลากรอย่างชัดเจน กอรปกับผู ้วิจัย 
ปฏิบัติงาน ในเขตส�ำนักงานชลประทานที่ 13 จึงมีความสนใจที่จะศึกษาถึง
ความสมัพนัธ์เชงิเหตผุลประสิทธิผลการปฏิบตังิานของบุคลากร กรมชลประทาน 
ในเขตส�ำนักงานชลประทานที่ 13 เพื่อน�ำผลของการศึกษาวิจัยไปใช้ประโยชน์
ในการพัฒนาด้านบุคลากรต่อไป

● วัตถุประสงค์
1.	เพ่ือศึกษาสภาพของปัจจัยด้านภาวะผู้น�ำเชิงจริยธรรม ความยุติธรรม

ในองค์การ ความผูกพันต่อองค์การ และประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
กรมชลประทาน ในเขตส�ำนักงานชลประทานที่ 13

2.	เพื่อวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของปัจจัยเชิงเหตุผลที่มีผลต่อ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมชลประทาน ในเขตส�ำนักงาน

ปีที่ 14 ฉบับที่ 2 
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ชลประทานที่ 13 [ตามแบบจ�ำลองสมการโครงสร้าง (Structural Equation 

Model)]

3.	เพื่อศึกษาความสัมพันธ์เชิงเหตุผลตามแบบจ�ำลองสมการโครงสร้าง

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมชลประทาน ในเขตส�ำนักงาน

ชลประทานที่ 13

● แนวคิด และทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง
แนวคิดและทฤษฏีท่ีเกี่ยวข้อง “ความสัมพันธ์เชิงเหตุผลประสิทธิผลการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรกรมชลประทาน ในเขตส�ำนักงานชลประทานที่ 13” ได้

ปรากฏได้ตามตัวแปรแฝง ทั้ง 4 ด้าน ดังนี้

ตัวแปรแฝงด้านภาวะผู้น�ำเชิงจริยธรรม (Ethical Leadership) ใช้แนวคิด

ทฤษฎีภาวะผู้น�ำเชิงจริยธรรมของ Trevino and Brown (2003) ประกอบด้วย

ตัวแปรเชิงสังเกต (Observed Variable) จ�ำนวน 2 ตัว คือ 1) การแสดง

การกระท�ำเชิงจริยธรรมของผู้น�ำ และ2) การจัดการและสนับสนุนให้ผู้ตามแสดง

การกระท�ำเชิงจริยธรรม 

ตัวแปรแฝงด้านความยุติธรรมในองค์การ (Organization Justice) ใช้

แนวคิดทฤษฎีความยุติธรรมในองค์การของ Sheppard, Lewicki and Minton 

(1992) และ Folger and Cropanzano (1998) ประกอบด้วยตัวแปรเชิงสังเกต 

จ�ำนวน 4 ตัว คือ  1) ด้านผลตอบแทน 2) ด้านกระบวนการ 3) ด้านการมี

ปฏิสัมพันธ์ 4) ด้านระบบ

ตัวแปรแฝงด้านความผูกพันต่อองค์การ (Organization Commitment) 

ใช้แนวคดิทฤษฎคีวามผกูพนัในองค์การของ อลัเลน และเมเยอร์ (Allan & Meyer, 

1990) ประกอบด้วยตัวแปรเชิงสังเกต จ�ำนวน 3 ตัว คือ 1) ด้านจิตใจ 2) ด้าน 

คงอยู่ต่อองค์การ 3) ด้านบรรทัดฐาน
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ตัวแปรแฝงท่ีด ้านประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน (Operational 

Effectiveness) ใช้หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการของ

ข้าราชการพลเรือนสามัญ ตามหนังสือส�ำนักงาน ก.พ. ที่ นร 1012/ว20 ลงวันที่ 

3 กันยายน 2552 ประกอบด้วยตัวแปรเชิงสังเกต จ�ำนวน 2 ตัว คือ 1) ด้าน

ผลงาน 2) ด้านคุณลักษณะการปฏิบัติงาน

ภาพที่ 1 แบบจ�ำลองเต็มรูปแบบ (Full Path Model)

● วิธีการศึกษา
ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้เป็นบุคลากร กรมชลประทาน ในเขต

ส�ำนักงานชลประทานที่ 13 จ�ำนวน 1,432 คน กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย เป็น

ตัวแทนของบุคลากร กรมชลประทาน ในเขตส�ำนักงานชลประทานที่ 13 จ�ำนวน 

600 คน โดยผู้วิจัยใช้วิธีการเลือกสุ่มกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยจ�ำนวน 600 คน 

โดยวธิกีารเลอืกสุม่แบบช้ันภูมิ (Stratified Random Sampling) ซ่ึงก�ำหนดขนาด

ด้านจิตใจ ด้านคงอยู่ต่อองค์กร ด้านบรรทัดฐาน

ด้านผลตอบแทน ด้านกระบวนการ
ด้านการมีปฏิสัมพันธ์

ต่อกัน

ด้านระบบ

การแสดงการกระท�ำ

เชิงจริยธรรมของผู้น�ำ

การจัดการและสนับสนุน

ให้ผู้ตามแสดงการกระท�ำ

เชิงจริยรรม

ด้านผลงาน

ด้านคุณลักษณะ

การปฏิบัติงาน

ด้านผูกพัน

ต่อองค์กร

ประสิทธิผล

การปฏิบัติงาน

ความยุติธรรม

ในองค์กร

ภาวะผู้น�ำ

เชิงจริยธรรม
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กลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางส�ำเร็จรูปของ เครซี่และมอร์แกน (Robert V. Krejcie 

and Earyle W. Morgan. อ้างในธีรวุฒิ  เอกะกุล, 2543) ที่ระดับความเชื่อมั่น

ร้อยละ 95

เครือ่งมอืท่ีใช้ในการวิจยั เป็นแบบสอบถามท่ีผูว้จิยัสร้างและพฒันาข้ึนจาก

การสังเคราะห์ข้อมูลตามแนวคิดทฤษฎี ตลอดจนงานวิจัยที่เกี่ยวข้องมีลักษณะ

เป็นแบบวัดมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ และท�ำการตรวจสอบความตรงของ

เครื่องมือ (Validity) โดยผ่านการพิจารณาจากผู้ทรงคุณวุฒิจ�ำนวน 5 ท่าน เพื่อ

ตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างเน้ือหากบัสิง่ท่ีต้องการศกึษา (Item Objective 

Congruence: IOC) ได้ค่าสมัประสทิธิค์วามสอดคล้องรวมทัง้ฉบบัเป็น 0.83 และ

น�ำแบบสอบถามที่แก้ไขแล้วไปลองใช้ (Try out) กับกลุ่มตัวอย่างท่ีไม่ได้

เป็นกลุ่มตัวอย่างจริง จ�ำนวน 40 คน ได้ค่าสัมประสิทธิ์ความเที่ยงแบบอัลฟ่า 

(Alpha-reliability Coefficient) ทั้งฉบับเป็น 0.983 

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลได้แก่ จ�ำนวน (Frequency) ร้อยละ 

(Percentage) ค่าเฉลีย่ (Mean) ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันตามโครงสร้าง (Confirmatory Structural 

Factor Analysis) และรายงานผลโดยใช้ค่าน�ำ้หนกัองค์ประกอบแบบ Completely 

Standardized Solution ทั้งนี้ ผลลัพธ์ที่ได้จะต้องเป็นไปตามข้อตกลงทางสถิติ

ดงันี ้1) ค่าไคสแควร์ (Chi-square Value) ต้องไม่มนียัส�ำคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

หรือ P > .05  2) ค่าไคสแควร์ (Chi-square Value) หารด้วยระดับชั้นแห่งความ

อิสระ (Degree of freedom หรือ df) ต้องไม่เกิน 2 หรือ 3 และ 3) ค่า Root 

Mean Square Error of Approximation หรือ RMSEA ต้องมีค่าน้อยกว่า 0.05 

หรือไม่เกิน 0.08 (Kline, 1998; Ullman, 2001; Stieger, 1990) และการ

วิเคราะห์เส้นทาง (Path Analysis) โดยใช้โปรแกรม LISREL Version 8.72 แบบ 

Basic Model 
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● ผลการศึกษา
1.	 ผลการศึกษาตามวัตถุประสงค์ของการวิจัยข้อที่ 1 “ศึกษาสภาพของ

ปัจจัยด้านภาวะผู้น�ำเชิงจริยธรรม ความยุติธรรมในองค์การ ความผูกพันต่อ

องค์การ และประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมชลประทาน ในเขต

ส�ำนกังานชลประทานที ่13” พบว่า ภาพรวมของทกุปัจจยัอยูใ่นระดบัสงูเมือ่เทยีบ

กับเกณฑ์ตั้งไว้ โดยด้านภาวะผู้น�ำเชิงจริยธรรมมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.68 ด้านความ

ยุติธรรมในองค์การค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.64 ด้านความผูกพันในองค์การค่าเฉลี่ย

เท่ากับ 3.69 และด้านประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมชลประทาน 

ในเขตส�ำนักงานชลประทานที่ 13 มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.83 

2.	 ผลการศึกษาตามวัตถุประสงค์ของการวิจัยข้อที่ 2 “วิเคราะห์องค์

ประกอบเชิงยืนยันของปัจจัยเชิงเหตุผลท่ีมีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ

บุคลากร กรมชลประทาน ในเขตส�ำนักงานชลประทานที่ 13” กับเกณฑ์ 

Completely Standardized Solution ตั้งแต่ 0.70 ขึ้นไป พบว่า

2.1	 ด้านภาวะผูน้�ำเชงิจรยิธรรม  พบว่า ทัง้ 2 องค์ประกอบทีใ่ช้ในการ

ศึกษาเป็นองค์ประกอบส�ำคัญเชิงยืนยัน คือ 1) การแสดง

การกระท�ำเชงิจรยิธรรมของผูน้�ำ และ 2) การจดัการและสนบัสนนุ

ให้ผู ้ตามแสดงการกระท�ำเชิงจริยธรรมโดยมีค่าน�้ำหนักองค์

ประกอบแบบ Completely Standardized Solution เป็น 0.90 

และ 0.95 ตามล�ำดับ ซึ่งเป็นตามสมติฐานของการวิจัยที่ตั้งไว้ 

	 2.2 ด้านความยุติธรรมในองค์การ พบว่า ทั้ง 4 องค์ประกอบที่ใช้

ในการศกึษาเป็นองค์ประกอบส�ำคญัเชิงยนืยนั คอื 1) ผลตอบแทน 

2) กระบวนการ 3) การมีปฏิสัมพันธ์ต่อกัน และ 4) ระบบ  โดยมี

ค่าน�้ำหนักองค์ประกอบแบบ Completely Standardized 

Solution เป็น 0.87,0.88,0.86 และ 0.82 ตามล�ำดับ ซ่ึงเป็นตาม

สมติฐานของการวิจัยที่ตั้งไว้ 
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2.3	 ด้านความผกูพนัต่อองค์การ พบว่า ทัง้ 3 องค์ประกอบท่ีใช้ในการ

ศึกษาเป็นองค์ประกอบส�ำคัญเชิงยืนยัน คือ 1) จิตใจ 2) คงอยู่

ต่อองค์การ 3) บรรทัดฐานโดยมีค่าน�้ำหนักองค์ประกอบแบบ 

Completely Standardized Solution เป็น 0.89,0.80 และ 

0.87 ตามล�ำดับ ซึ่งเป็นตามสมติฐานของการวิจัยที่ตั้งไว้ 

2.4	 ด้านประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมชลประทาน ใน

เขตส�ำนักงานชลประทานที่ 13 พบว่า ทั้ง 2 องค์ประกอบที่ใช้ใน

การศึกษาครัง้นี ้เป็นองค์ประกอบส�ำคญัเชงิยนืยนั ได้แก่ 1) ผลงาน 

2) คุณลักษณะการปฏิบัติการ โดยมีค่าน�้ำหนักองค์ประกอบแบบ 

Completely Standardized Solution เป็น 0.87 และ 0.90 

ตามล�ำดับ ซึ่งเป็นตามสมติฐานของการวิจัยที่ตั้งไว้ 

3. ผลการศึกษาตามวัตถุประสงค์ของการวิจัยข้อที่ 3 ศึกษาความสัมพันธ์

เชิงเหตุผลตามแบบจ�ำลองสมการโครงสร้างประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ

บคุลากร กรมชลประทาน ในเขตส�ำนักงานชลประทานที ่13” พบว่า แบบจ�ำลองฯ 

มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยมีค่าสถิติต่างๆ เป็นไปตามข้อตกลง

ทางสถิติ คือ  Chi-square = 33.31, df = 38, P-value = 0.6859 และ RMSEA 

= 0.000 และจากข้อมูลทางสถิติดังกล่าวสรุปได้ว่า แบบจ�ำลองที่ผู้วิจัยพัฒนาขึ้น

มามีความเหมาะสมและมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ สามารถที่จะ

อธิบายความสัมพันธ์เชิงเหตุผลได้ดังนี้

3.1	 ความยุติธรรมในองค์การ ได้รับอิทธิพลทางตรงมาจากภาวะผู้น�ำ

เชงิจรยิธรรมในระดบัสงู (Direct Effect or DE=0.96) เมือ่เปรยีบ

เทยีบกับเกณฑ์ท่ีตัง้ไว้ โดยภาวะผูน้�ำเชงิจรยิธรรม สามารถอธบิาย

ความแปรปรวนหรือท�ำนายตัวแปรตามคือ ความยุติธรรมใน

องค์การ ได้ร้อยละ 71.00 อย่างมีนัยส�ำคัญที่ระดับ .05 ซึ่งเป็นไป

ตามสมมุติฐานของการวิจัยที่ตั้งไว้

วารสารสหวิทยาการ วิทยาลัยสหวิทยาการ
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์20



3.2	 ความผกูพนัต่อองค์การ ได้รับอทิธพิลทางตรงมาจากภาวะผูน้�ำเชงิ

จริยธรรมในระดับต�่ำ (Direct Effect or DE=0.33) เมื่อเปรียบ

เทียบกับเกณฑ์ที่ต้ังไว้  และได้รับอิทธิพลทางตรงจากความ

ยุติธรรมในองค์การในระดับปานกลาง (Direct Effect or 

DE=0.53) และในขณะเดยีวกนัยงัได้รบัอทิธพิลทางอ้อมจาก ภาวะ

ผู้น�ำเชิงจริยธรรม โดยส่งผ่านความยุติธรรมในองค์การ ในระดับ

ปานกลาง (Indirect Effect or IE=0.50) โดยปัจจัยท้ังสองดัง

กล่าว สามารถอธิบายความแปรปรวนหรือท�ำนายตัวแปรตามคือ 

ความยุติธรรมในองค์การ ได้ร้อยละ 90.00 อย่างมีนัยส�ำคัญที่

ระดับ .05 ซึ่งเป็นไปตามสมมุติฐานของการวิจัยที่ตั้งไว้

3.3	 ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมชลประทาน ในเขต

ส�ำนักงานชลประทานท่ี 13  ได้รับอิทธิพลทางตรงมาจากภาวะ

ผู้น�ำเชิงจริยธรรมในระดับต�่ำ (Direct Effect or DE=0.15) เมื่อ

เปรยีบเทยีบกบัเกณฑ์ท่ีตัง้ไว้ และได้รบัอทิธพิลทางตรงจากความ

ยุติธรรมในองค์การในระดับต�่ำ (Direct Effect or DE=-0.14) 

และได้รับอิทธิพลทางตรงจากความผูกพันต่อองค์การในระดับสูง 

(Direct Effect or DE=0.89) และในขณะเดยีวกนัยงัได้รบัอทิธิพล

ทางอ้อมมาจากภาวะผู้น�ำเชิงจริยธรรมโดยส่งผ่านความยุติธรรม

ในองค์การ ในระดบัปานกลาง (Indirect Effect or IE=0.60) และ

ความยุติธรรมในองค์การโดยส่งผ่านความผูกพันต่อองค์การใน

ระดบัต�ำ่ (Indirect Effect or IE=0.47) โดยปัจจยัทัง้สามดังกล่าว 

สามารถอธิบายความแปรปรวนหรือท�ำนายตัวแปรตามคือ 

ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ได้ร้อยละ 80.00 อย่างมีนัยส�ำคัญที่

ระดับ .05 ซึ่งเป็นไปตามสมมุติฐานของการวิจัยที่ตั้งไว้ ดังภาพที่ 

2 และตารางที่ 1
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ภาพที่ 2 ความสัมพันธ์เชิงเหตุผลตามแบบจ�ำลองสมการโครงสร้างประสิทธิผล
การปฏิบัติงานของบุคลากร กรมชลประทาน ในเขตส�ำนักงานชลประทานที่ 13

Chi-square = 33.31, df = 38, P-value = 0.6859, RMSEA = 0.000 

ตารางที่ 1  สัมประสิทธิ์เส้นทาง ทางตรง (Direct Effects) ทางอ้อม (Indirect Effects) 
และ รวม (Total Effects) ความสัมพันธ์เชิงเหตุผลตามแบบจ�ำลองสมการโครงสร้าง

Dep.V. Indep.V R-square F
Path Coefficients

DE IE TE

•	ความยุติธรรมในองค์การ 
(OJT)

•	ภาวะผู้น�ำเชิงจริยธรรม(ELD) 0.71 0.35* 0.95* 0.00 0.95

•	ความผูกพันต่อองค์การ 
(OCM)

•	ภาวะผู้น�ำเชิงจริยธรรม(ELD)
•	ความยุตธิรรมในองค์การ(OJT)

0.90 0.10* 0.33*
0.53*

0.50
0.00

0.83
0.53

•	ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
(OEF)

•	ภาวะผู้น�ำเชิงจริยธรรม(ELD)
•	ความยุติธรรมในองค์การ(OJT)
•	ความผูกพันต่อองค์การ(OCM)

0.80 0.18* 0.15*
-0.14*
0.89*

0.60
0.47
0.00

0.75
0.33
0.89

Remark:	 Dep.V. = Dependent Variable, Indep.V. = Independent Variable,  
	 DE = Direct Effect, IE = Indirect Effect, TE = Total Effect

ด้านจิตใจ ด้านคงอยู่ต่อองค์กร ด้านบรรทัดฐาน

ด้านผลตอบแทน ด้านกระบวนการ
ด้านการมีปฏิสัมพันธ์

ต่อกัน

ด้านระบบ

การแสดงการกระท�ำ

เชิงจริยธรรมของผู้น�ำ

การจัดการและสนับสนุน

ให้ผู้ตามแสดงการกระท�ำ

เชิงจริยรรม

ด้านผลงาน

ด้านคุณลักษณะ

การปฏิบัติงาน

ด้านผูกพัน

ต่อองค์กร

ประสิทธิผล

การปฏิบัติงาน

ความยุติธรรม

ในองค์กร

ภาวะผู้น�ำ

เชิงจริยธรรม

0.89 0.87

0.890.33

0.15

0.90 0.87

0.95

0.87 0.88 0.86 0.82

0.90
0.96 -0.14

0.8
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● สรุปและอภิปรายผลการศึกษา
จากการศกึษาปัจจยัท่ีมอิีทธพิลต่อประสทิธิผล การปฏิบตังิานของบุคลากร  

กรมชลประทาน ในเขตส�ำนักงานชลประทานที่ 13 เมื่อวิเคราะห์ข้อมูลและสรุป

ผลการวิจัยพบว่า มีข้อที่ควรน�ำมาอภิปราย ดังนี้

1. ผลการศกึษาสภาพของปัจจยัด้านภาวะผูน้�ำเชงิจรยิธรรม ความยตุธิรรม

ในองค์การ ความผูกพันต่อองค์การ และประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 

กรมชลประทาน ในเขตส�ำนกังานชลประทานที ่13 พบว่าแต่ละด้านอยูใ่นระดบัสงู 

1.1	 ปัจจัยด้านภาวะผู้น�ำเชิงจริยธรรม ด้านการแสดงการกระท�ำเชิง

จริยธรรมของผู้น�ำ และด้านการจัดการและสนับสนุนให้ผู้ตาม

แสดงการกระท�ำเชงิจรยิธรรม อยูใ่นระดับสงู ซ่ึงหากมองในแต่ละ

ด้านจะพบว่า 1.ด้านการแสดงการกระท�ำเชิงจริยธรรมของผู้น�ำ 

ผู้บริหารให้ความส�ำคัญในการรับฟังความคิดเห็นและให้ความ

ส�ำคัญต่อผู้ใต้บังคับบัญชา ส่วนด้านการจัดการและสนับสนุนให้

ผู้ตามแสดงการกระท�ำเชิงจริยธรรม จะเห็นได้ว่าผู้บริหารของ

หน่วยงานมีการให้รางวัลยกย่องแก่ ผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีผลการ

ปฏิบัติงานและพฤติกรรมเป็นแบบอย่างที่ดีแก่บุคลากรอื่นสูง ซึ่ง

สอดคล้องกับ บราวน์ และเทรวิโน (Brown; & Treviño,2005) 

ในองค์ประกอบที่ 1 เรื่องการแสดงการกระท�ำเชิงจริยธรรมของ

ผู้น�ำ ด้านการรับฟังความคิดเห็นของพนักงาน และการค�ำนึงถึง

ผลประโยชน์ของพนักงานเป็นหลักในการบริหาร พร้อมทั้งการ

ประพฤติตนอย่างมีจริยธรรมในชีวิตส่วนตัวและการท�ำงาน และ

ด้านการจัดการและสนับสนุนให้ผู ้ตามแสดงการกระท�ำเชิง

จริยธรรมที่ บราวน์ และ เทรวิโน (Brown; & Treviño,2005) 

ก�ำหนดประเดน็ทางจรยิธรรมในการท�ำงานร่วมกบัพนกังาน และ

การเป็นตัวอย่างในการท�ำสิ่งที่ถูกต้องเหมาะสมทางจริยธรรมใน
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การท�ำงานให้กับพนักงานอีกทั้งสอดคล้องกับ สุธาสินี แม้ญาติ 

(2554) ได้ศึกษาโมเดลความสัมพันธ์โครงสร้างปัจจัยที่ส่งผลต่อ

ภาวะผูน้�ำเชงิจริยธรรมของผูบ้รหิารสถานศกึษา สงักดักรมส่งเสรมิ

การปกครองท้องถิน่ พบว่า ผูบ้รหิารสถานศกึษามพีฤตกิรรมภาวะ

ผู้น�ำเชิงจริยธรรม อยู่ในระดับมาก อีกทั้งงานวิจัยของปัทมา แคน

ยุกต์ (2554) ได้ศึกษารูปแบบการเสร้างเสริมภาวะผู ้น�ำเชิง

จรยิธรรม ของนกัศกึษาหลกัสตูรพยาบาลศาสตรบณัฑติ วิทยาลยั

พยาบาลเครือข่ายภาคใต้ ผลการศกึษา จากการวเิคราะห์เอกสาร

แนวคิด บทบาท คุณลักษณะและทักษะภาวะผู้น�ำเชิงจริยธรรม 

สอดคล้องกับลักษณะภาวะผู้น�ำเชิงจริยธรรมของปีเตอร์ จินอร์ท

เฮาส์ (Peter G. Northouse,1974) มี 5 ประการ คอื การให้ความ

เคารพผูอ้ืน่ (Respect Others) การบริการผู้อืน่ (Serve Others) 

การแสดงถึงความเท่ียงธรรม (Show Justice) ยืนหยัดความ

ซื่อสัตย์ (Manifest Honesty) และสรรสร้างความเป็นทีมงาน 

(Build Community) พบว่า ค่าเฉลีย่คะแนนพฤติกรรมภาวะผู้น�ำ

เชงิจรยิธรรมหลกัการทดลองใช้รปูแบบสร้างเสรมิสงูกว่าก่อนการ

ทดลองใช้อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .001

1.2	 ปัจจัยด้านความยุติธรรมในองค์การ พบว่า อยู่ในระดับสูงทั้ง 4 

ด้าน ได้แก่ 1) ด้านผลตอบแทน 2) ด้านกระบวนการ 3) ด้าน

ปฏิสัมพันธ์ต่อกัน และ 4) ด้านระบบ หากมองเป็นรายด้านพบว่า

ด้านปฏิสัมพันธ์ต่อกันอยู่ในระดับสูง รองลงมาคือด้านระบบ เมื่อ

มองปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 

กรมชลประทาน ในเขตส�ำนักงานชลประทานที่ 13 ด้านความ

ยตุธิรรมเป็นรายข้อทีอ่ยูใ่นระดบัสงู จะเหน็ได้ว่าด้านผลตอบแทน 

ให้ความส�ำคัญกับเงินเดือนและผลตอบแทนที่ได้รับในปัจจุบันมี
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ความเหมาะสมกับต�ำแหน่งทักษะประสบการณ์และหน้าที่ความ

รับผิดชอบของบุคลากรและองค์การ แสดงให้เห็นว่าพนักงานที่

สร้างผลงานท่ีดีจะได้รับค่าตอบแทนสูงกว่าบุคคลอื่น ส่วนด้าน

กระบวนการจะพิจารณาประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร

เป็นไปตามข้อมลูท่ีเป็นจรงิไม่มบิีดเบือน ด้านปฏสิมัพนัธ์ต่อกนันัน้

ผู้บังคับบัญชาจะปกครองและบังคับบัญชาด้วยความเสมอภาค 

และด้านสุดท้ายคือด้านระบบ ข้อที่ได้ระดับสูงคือ หน่วยงานมี

ระบบการปฏิบัติงานที่เสมอภาคต่อบุคลากร สอดคล้องกับงาน

วิจัยของ นุชนารถ อยู่ดี (2548) ได้ศึกษา ลักษณะบุคลิกภาพเชิง

รุกแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ และการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การที่ส่ง

ผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน: กรณีศึกษาองค์การเอกชน

แห่งหนึ่ง พบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การทั้ง 4 ด้าน ซึ่ง

ประกอบด้วย ด้านผลตอบแทน ด้านกระบวนการ ด้านการมี

ปฏิสัมพันธ์ต่อกันและด้านระบบ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับผล

การปฏบัิตงิานของพนกังานอย่างมนียัส�ำคญัทางสถติ ิและการรบั

รูค้วามยตุธิรรมในองค์การสามารถร่วมกนัพยากรณ์ผลการปฏบิตัิ

งานของพนักงานได้ด้วย ส่วนแนวคิดของอดัมส์ (Adams, 1965.

pp.276-299) ซึ่งใช้กรอบทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคมในการ

ประเมนิความยตุธิรรม กล่าวว่า สิง่ทีบ่คุคลค�ำนงึถงึนัน้ไม่ใช่แค่ผล

ตอบแทนที่สูงที่สุดเท่านั้น แต่ยังค�ำนึงถึงว่าผลลัพธ์น้ันยุติธรรม

หรือไม่ นอกจากนี้ยังพบความสัมพันธ์ระหว่างการับรู้ความ

ยุติธรรมในด้านผลตอบแทนกับทัศนคติและพฤติกรรมต่างๆ ของ

พนักงาน เช่น ผลการปฏิบัติงาน ความพึงพอใจในงาน ความยึด

มั่นในองค์การ และความตั้งใจที่จะอยู่กับองค์การต่อ
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 1.3	ปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์การ พบว่า อยู่ในระดับสูงทั้ง 3 ข้อ 

ได้แก่ ด้านจิตใจ รองลงมาคือ ด้านบรรทัดฐาน และด้านคงอยู่ต่อ

องค์การ ตามล�ำดับ ดังนั้นจากข้อค้นพบของการวิจัยครั้งนี้ จึง

สามารถเห็นได้ว่าปัจจัยด้านจิตใจ ระดับสูงบุคลากรเต็มในที่จะ

ท�ำงานเกินเวลาหากงานยังไม่เสร็จ และเต็มใจท่ีจะทุ่มเทในการ

ท�ำงานเพื่อให้องค์การประสบความส�ำเร็จ ส่วนปัจจัยด้านคงอยู่

ต่อองค์การ บุคลากรยนิดท่ีีจะท�ำงานในองค์การนีจ้นเกษยีณ และ

สิง่ส�ำคญัมากมายในชีวิตจะหยดุชะงกัลงหากตดัสนิใจลาออกตอน

นี้ และหากต้องย้ายออกจากองค์การวิถีชิวิตจะเปล่ียนแปลงไป

มาก รวมท้ังคดิว่าการท�ำงานในองค์การแห่งนีม้คีวามมัน่คงในชวีติ 

ปัจจัยด้านสุดท้ายคือ ด้านบรรทัดฐาน มองว่าบุคลากรค�ำนึงถึง

การกระท�ำของตนเองทีอ่าจส่งผลกระทบต่อองค์การ และบคุลากร

จะเสนอแนะความคิดเห็น และแนวทางเพื่อปรับปรุงงานในทีม

หรือแผนกอยู่เสมอ ซึ่งจะผลว่าผลการวิจัยนี้ ซึ่งสอดคล้องกับ 

Sheldon (1971 อ้างถึงใน อารยา  วลัญไชย, 2546) ได้ท�ำการ

ศึกษานักวิทยาศาสตร์ซึ่งส�ำเร็จการศึกษาระดับปริญญาเอก พบ

ว่า ผู้ที่ปฏิบัติงานในองค์การนาน จะยิ่งมีความยึดมั่นผูกพันต่อ

องค์การมากขึน้เท่านัน้ ทัง้นี ้เพราะระยะเวลาทีท่�ำงานในองค์การ 

เปรยีบเสมอืนการลงทนุอย่างหนึง่ทีเ่กดิจากการสัง่สมประสบการณ์

และผลประโยชน์ตอบแทนในรปูของรางวลั บ�ำเหนจ็ บ�ำนาญ และ

ผลก�ำไร สิ่งเหล่าน้ีล้วน เป็นปัจจัยส�ำคัญในการจูงใจ ให้บุคคล

ท�ำงานอยู่ในองค์การ และสอดคล้องกับ ปิ่นปัท ครุฑพันธ์ (2550, 

น.91) ศกึษาเรือ่ง ความสมัพนัธ์ระหว่างคณุภาพชวีติ ความผกูพนั

ต่อองค์การกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ: กรณี

ศึกษาของกลุ่มบริษัทเคมีแห่งหนึ่งในประเทศไทย ผลการวิจัยพบ
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ว่า ความผกูพนัต่อองค์การโดยรวม ด้านจติใจ และด้านบรรทดัฐาน 

มีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ

องค์การ 

1.4	 ปัจจัยด้านประสิทธผิลการปฏบิตังิาน พบว่าอยูใ่นระดบัสงูทัง้ 2 ข้อ 

ได้แก่ 1) ด้านผลงาน   2) ด้านคณุลกัษณะของการปฏบิติังาน หาก

พิจารณาเป็นรายข้อปัจจัยด้านผลงาน บุคลากรมีผลการปฏิบัติ

งานตรงตามเป้าหมาย ข้อตกลงหรือมาตรฐานงาน และมีผลการ

ปฏิบตังิาน ถกูต้อง ครบถ้วน สมบรูณ์ และประณตี หรอืมคีณุภาพ 

อื่นๆ ด้วย ส่วนปัจจัยด้านคุณลักษณะของการปฏิบัติงาน ท่ีได้

ระดบัสงู คอื มกีารประสานงานและให้ความร่วมมอืกบัผูอ้ืน่เสมอ 

และปฏบิตัตินอยูใ่นกรอบจรรยาบรรณและค่านยิมของหน่วยงาน 

ซึ่งประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมชลประทาน ใน

เขตส�ำนักงานชลประทานที่ 13 ปัจจัยแต่ด้านผลงาน และด้าน

คุณลักษณะของการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์กัน บุคลากรมี

ผลการปฏิบัติงานตรงตามเป้าหมาย ข้อตกลงหรือมาตรฐานงาน 

และมีผลการปฏิบัติงาน ถูกต้อง ครบถ้วน สมบูรณ์ และประณีต 

หรือมีคุณภาพอื่นๆ ด้วย ต้องมีการประสานงานและให้ความ

ร่วมมือกับผู้อื่นเสมอ และปฏิบัติตนอยู่ในกรอบจรรยาบรรณและ

ค่านิยมของหน่วยงาน 

2. ผลการวเิคราะห์องค์ประกอบเชงิยนืยนัของปัจจัยทีม่ผีลต่อประสิทธผิล

การปฏิบัติงานของบุคลากร กรมชลประทาน ในเขตส�ำนักงานชลประทานที่ 13 

[ตามแบบจ�ำลองสมการโครงสร้าง (Structural Equation Model)] พบว่า ตัวแปร

แฝงด้านภาวะผูน้�ำเชงิจริยธรรม พบว่า ทัง้  2 องค์ประกอบท่ีใช้ในการศกึษาครัง้นี้ 

เป็นองค์ประกอบส�ำคญัเชงิยนืยนั ได้แก่ 1) การแสดงการกระท�ำเชงิจรยิธรรมของ
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ผู้น�ำ และ 2) การจัดการและสนับสนุนให้ผู้ตามแสดงการกระท�ำเชิงจริยธรรม 

ตัวแปรแฝงด้านความยุติธรรมในองค์การ พบว่า ทั้ง 4 องค์ประกอบที่ใช้ในการ

ศึกษาครั้งนี้ เป็นองค์ประกอบส�ำคัญเชิงยืนยัน ได้แก่ 1) ผลตอบแทน 2) 

กระบวนการ 3) การมีปฏิสัมพันธ์ต่อกัน 5) ระบบ ตัวแปรแฝงด้านความความ

ผูกพันต่อองค์การ พบว่า ทั้ง 3 องค์ประกอบที่ใช้ในการศึกษาคร้ังนี้ เป็นองค์

ประกอบส�ำคัญเชิงยนืยนั ได้แก่ 1) จติใจ 2) คงอยูต่่อองค์การ และ 3) บรรทดัฐาน 

ตัวแปรแฝงด้านประสิทธิผลการปฏิบัติงาน พบว่า ทั้ง 2 องค์ประกอบที่ใช้ในการ

ศึกษาครั้งนี้ เป็นองค์ประกอบส�ำคัญเชิงยืนยัน ได้แก่ 1) ผลงาน 2) คุณลักษณะ

การปฏิบัติการ สอดคล้องกับ ดวงทิพ พุ่มไม้ (2557) ได้ศึกษาสภาพภาวะผู้น�ำเชิง

จริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์การปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัด

สโุขทยั พบว่า สภาพภาวะผูน้�ำเชิงจรยิธรรมของผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดสุโขทัย โดยรวมผู้บริหารสถานศึกษาการมีภาวะผู้น�ำ

เชิงจริยธรรม ด้านการครองงานสูงสุด ส่วนด้านการครองคนอยู่ในล�ำดับต�่ำสุด  

ส่วนแนวทางการพฒันาภาวะผูน้�ำเชงิจรยิธรรมของบรหิารสถานศกึษาพบว่า  ด้าน

ครองตน คือผู้บริหารสถานศึกษาพูดในสิ่งที่เป็นไปได้เสมอ ผู้บริหารสถานศึกษา

พดูจรงิท�ำจรงิเสมอ และผูบ้รหิารสถานศกึษามคีวามสามารถควบคุมอารมณ์ตนเอง

ไม่ว่าจะอยู่ในสถานการณ์ใดๆ ด้านการครองคน ผู้บริหารสถานศึกษาสร้างแรง

จูงใจในการท�ำงาน เมื่อผู้ร่วมงานท�ำผิดพลาด ผู้บริหารสถานศึกษาควรท�ำใจวาง

เฉยแล้วหาทางแก้ไขช่วยเหลือ ผู้บริหารสถานศึกษาต้องรู้เท่าทันผู้ร่วมงานทุกคน 

ด้านการครองงาน ผู้บริหารสถานศึกษาให้ค�ำปรึกษาหรือนิเทศการเรียนการสอน

ภายในโรงเรยีนอย่างเป็นระบบเป็นธรรม ผู้บริหารสถานศกึษาให้ค�ำปรึกษาหารือ

ให้ค�ำแนะน�ำต่างๆ ได้ ผูบ้ริหารสถานศึกษาไม่หลกีเลีย่งหรือมอบหมายงานส�ำคญั

ให้ผู้อื่นรับผิดชอบ 

และตลุยา เหรยีญทอง (2550) ศกึษาถงึความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความ

ยุติธรรมในองค์การ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร และความเครียดใน
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การท�ำงาน กรณีศึกษาการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ส�ำนักงานใหญ่ส่วน

กลาง โดยศึกษาการรับรู้ความยุติธรรม 4 ด้าน คือ ด้านผลการตอบแทน ด้านการ

ปฏบิตัใินการก�ำหนดผลตอบแทน ด้านปฏิสมัพนัธ์ต่อกนัระหว่างผูบ้งัคบับัญชากบั

ผู้ใต้บังคับบัญชา ด้านระบบ ซึ่งผลการศึกษาพบว่า พนักงานมีการรับรู้ความ

ยุติธรรมในองค์การอยู่ระดับปานกลางทุกด้าน โดยรับรู้ความยุติธรรมด้านผล

ตอบแทนมากที่สุด และรับรู ้ความยุติธรรมด้านการปฏิบัติในการก�ำหนดผล

ตอบแทนน้อยทีส่ดุ พนกังานมพีฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีดี่ขององค์การ โดยรวม 

พฤติกรรมการค�ำนึงถึงผู้อื่น พฤติกรรมความอดทนอดกลั้นและ พฤติกรรมความ

ส�ำนึกในหน้าที่ อยู ่ในระดับสูง ส่วนพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ และ

พฤติกรรมการให้ความร่วมมืออยู่ในระดับปานกลาง การรับรู้ความยุติธรรมใน

องค์การ ด้านการมปีฏสิมัพนัธ์ต่อกนัระหว่างผูบ้งัคบับัญชากบัผู้ใต้บงัคบับญัชา มี

ความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ส่วนการรับรู้

ความยุติธรรมในองค์กรด้านผลตอบแทน ด้านกระบวนการในการก�ำหนดผล

ตอบแทน และด้านระบบ ไม่มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ

องค์การ การรับรู ้ความยุติธรรมในองค์กรทุกด้านมีความสัมพันธ์ทางลบกับ

ความเครียดในการท�ำงาน และความเครียดในการท�ำงานไม่มีความสัมพันธ์กับ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี ผลวิจัยที่ได้จะออกมาทางบวก ท้ังยังสอดรับกับ 

Morrison et al (1997 อ้างถงึใน วัชราภรณ์ มสีมบรูณ์, 2549) โดยท�ำการส�ำรวจ

จากพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมในประเทศสหรัฐอเมริกา 307 คน ท�ำการเก็บ

รวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม ผลการวิจัยพบว่าระดับความผูกพันของ

พนกังานในโรงงานทีม่ตี�ำแหน่งการท�ำงานทีส่งูจะมคีวามผกูพนัต่อองค์การสงู และ

มีความตั้งใจที่จะลาออกน้อยกว่าพนักงานในระดับล่างและ  ตัวแปรลักษณะส่วน

บคุคล มีความสมัพันธ์ค่อนข้างสงูต่อความผกูพนัในองค์การ โดยมคีวามน่าเชือ่ถอื 

ความรู้สึกว่าหน่วยงานมีชื่อเสียง ความมีอิสระในการท�ำงาน อายุ เพศ มีความ

สัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ  
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3. ผลการศึกษาความสัมพันธ์เชิงเหตุผลตามรูปแบบสมการโครงสร้าง 
(Structural Equation Model) ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
กรมชลประทาน ในเขตส�ำนักงานชลประทานที่ 13 พบว่า ประสิทธิผลการปฏิบัติ 
ได้รบัอทิธพิลทางตรงมาจากภาวะผูน้�ำเชงิจรยิธรรม และความยติุธรรมในองค์การ
ในระดับ แต่ได้รับอิทธิพลทางตรงจากความผูกพันต่อองค์การในระดับสูง และใน
ขณะเดียวกันยังได้รับอิทธิพลทางอ้อมมาจากภาวะผู้น�ำเชิงจริยธรรม โดยส่งผ่าน
ความยุติธรรมในองค์การในระดับปานกลาง และหรือได้รับอิทธิพลทางอ้อมจาก
ความยติุธรรมในองค์การโดยส่งผ่านความผกูพนัต่อองค์การในระดบัซึง่สอดคล้อง
กับ อรรณพ  นิยมเดชา (2557) ได้ศึกษาเรื่องการรับรู้บทบาทภาวะผู้น�ำเชิง
จรยิธรรม พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์การ ความผกูพันต่อองค์การ และ
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การธุรกิจค้าปลีกแห่งหนึ่งโดยมีการสื่อสารใน
องค์การเป็นตวัแปรสือ่ พบว่า การรบัรูบ้ทบาทภาวะผูน้�ำเชงิจรยิธรรมโดยรวมและ
รายด้าน ได้แก่ 1) ด้านความน่าไว้วางใจเชื่อถือได้ ด้านความยุติธรรม ด้านความ
เอาใจใส่ต่อผูใ้ต้บงัคบับญัชา ด้านการตัง้มาตรฐานเชงิจริยธรรม และด้านการเป็น
แบบอย่างพฤตกิรรมจรยิธรรมแก่ผูใ้ต้บังคบับัญชา มคีวามสมัพนัธ์กับผลการปฏบิตัิ
งานของพนักงาน 2) พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์การโดยรวมและหลาย
ด้าน ได้แก่ ด้านพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลอื ด้านพฤตกิรรมการค�ำนงึถงึผูอ้ืน่ 
ด้านพฤตกิรรมความอดทนอดกลัน้ ด้านพฤตกิรรมการให้ความช่วยเหลอื และด้าน
พฤตกิรรมความส�ำนกึในหน้าที ่มคีวามสมัพนัธ์กบัผลการปฏบิตังิานของพนกังาน 
3) ความผูกพันต่อองค์การโดยรวมและรายด้าน ได้แก่ ความผูกพันต่อองค์การ
ด้านการคงอยูใ่นองค์การและด้านบรรทดัฐานมคีวามสมัพันธ์กบัผลการปฏบิติังาน
ของพนักงาน ส่วนผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจไม่มีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติ
งานของพนักงาน 4) การสื่อสารในองค์การโดยรวมและรายด้าน ได้แก่ ด้านการ
สร้างสัมพันธภาพ ด้านการสร้างความเข้าใจ ด้านการสร้างการประสานงาน ด้าน
การสร้างประสทิธภิาพในการท�ำงาน และด้านการสร้างประสิทธผิลในการท�ำงาน 

มีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน

วารสารสหวิทยาการ วิทยาลัยสหวิทยาการ
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์30



1. ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย

1.1	 ควรมกี�ำหนดนโยบายและมาตรฐานการประเมนิผลการปฏบิติังาน

โดยมหีลกัเกณฑ์และวธิกีารประเมนิผลการปฏิบตังิานการประเมนิ

ที่ยุติธรรม 

1.2	 ควรมีการพัฒนาระบบข้อมูล สารสนเทศ ในการปฏิบัติงานอย่าง

มีประสทิธภิาพของบคุลากร เพือ่ให้บคุลากรมข้ีอมลูในการปฏบิตัิ

งานอย่างเกิดประสิทธิผล

1.3	 ควรก�ำหนดนโยบายหรอืการให้ความส�ำคญัในพฒันาผูบ้รหิารด้าน

ภาวะผูน้�ำเชิงจรยิธรรม และการพัฒนาการบริหารจดัการทีมุ่ง่เน้น

ความยุติธรรมในองค์การ ตลอดจนแนวทางในการสร้างความ

ผูกพันแก่บุคลากรโดยมีการก�ำหนดแผนงาน โครงการ และการ

ประเมินผลความส�ำเร็จที่ชัดเจน

2. ข้อเสนอแนะส�ำหรับผู้บริหารสู่การปฏิบัติ

2.1.	 ผูบ้รหิารควรส่งเสรมิให้มกีารอภิปรายประเดน็ทางจริยธรรมในการ

ท�ำงานร่วมกนัแก่ผูใ้ต้บงัคบับญัชา ให้ความส�ำคญัต่อกระบวนการ

หรือวิธีการปฏิบัติงานอย่างมีคุณภาพ พร้อมทั้งให้ความส�ำคัญต่อ

การปฏิบัติงานโดยใช้ฐานข้อมูลในการตัดสินใจ

2.2	 ผู ้บริหารควรสร้างความตระหนักและสร้างขวัญก�ำลังใจแก่

บุคลากรเพ่ือให้บุคลากรมีความภาคภูมิใจ และเพ่ือการรักษาให้

บุคลากรคงอยู่กับองค์การ

ข้อเสนอแนะ
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 2.3	ผู้บริหารควรส่งเสริมให้ผู้ปฏิบัติมุ่งเน้นพัฒนาในการกระบวนการ

ปฏิบัติการ และมุ่งเน้นผลงานเป็นส�ำคัญ

3. ข้อเสนอแนะส�ำหรับการวิจัยต่อไป

3.1	 ควรศึกษาปัจจัยที่ผลปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติ

งานของบุคลากร กรมชลประทานในทุกเขตส�ำนักงาน เพื่อน�ำมา

ประมวลผลการปฏิบัติงานของกรมชลประทาน เพื่อที่  จะพัฒนา

หรือปรับปรุงให้กรมชลประทานเป็นองค์การชั้นน�ำของประเทศ

ต่อไป

3.2	 ควรศึกษา ปัจจัย ตัวแปรแฝง และความสัมพันธ์เชิงเหตุผลตาม

รูปแบบสมการโครงสร้างของกรมชลประทานด้านอื่นๆ ที่อาจส่ง

ผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมชลประทาน

ให้มากยิ่งขึ้น

3.3	 ในการศึกษาครั้งต่อไป เพื่อให้ได้ข้อมูลเชิงลึกที่ครอบคลุม

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมชลประทาน อาจใช้

การศึกษาเชิงคุณภาพโดยการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างเพื่อให้ได้

ข้อมูลที่สมบูรณ์ยิ่งขึ้น และสามารถน�ำผลการศึกษาไปใช้ให้เกิด

ประโยชน์ได้
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