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บทคัดย่อ 
 

การศึกษานีมี้วตัถุประสงค์หลกัเพ่ือวิเคราะห์ความสมัพนัธ์โครงสร้างเชิงเส้นผล
การปฏิบตัิงานองค์การภาครัฐ แรงจูงใจบริการสาธารณะและภาวะผู้ น าการเปล่ียนแปลงของ
องค์การการไฟฟ้าสว่นภมูิภาค กลุม่ตวัอยา่งในการวิจยัคือ พนกังานระดบัปฏิบตัิการของการไฟฟ้า
ส่วนภูมิภาค เขต 2 ภาคใต้ 300 คน  ใช้การสุ่มแบบชัน้ภูมิ เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัครัง้นีเ้ป็น
แบบสอบถาม สถิติท่ีใช้ ได้แก่ คา่เฉล่ีย คา่ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คา่สงูสดุ คา่ต ่าสดุ คา่ความเบ้ 
ค่าความโด่ง ค่าสัมประสิทธ์ิสหพันธ์ สถิติที สถิติเอฟ ตลอดจนการวิเคราะห์โมเดลสมการ
โครงสร้าง  

ผลการวิจัยพบว่าผลการปฏิบตัิงานองค์การภาครัฐ แรงจูงใจบริการสาธารณะ
ของพนกังานมีความคดิเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสดุ สว่นภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงอยูใ่นระดบัมาก  
จากการเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นของพนักงานต่อผลการปฏิบตัิงานองค์กรภาครัฐจ าแนก
ตามปัจจยัสว่นบคุคลพบวา่ การมีบตุร และระดบัต าแหน่งของพนกังานท่ีแตกตา่งกนัมีระดบัความ
คดิเห็นตอ่ผลการปฏิบตังิานองค์กรภาครัฐท่ีแตกตา่งกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วน
แรงจูงใจบริการสาธารณะเม่ือจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลพบว่า  พนักงานท่ีมีต าแหน่งงาน
แตกตา่งกนั มีระดบัแรงจูงใจบริการสาธารณะท่ีแตกตา่งกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
และเม่ือเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นของพนักงานต่อภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงเม่ือจ าแนก
ตามปัจจยัสว่นบคุคลพบวา่ การมีบตุร สถานภาพ และระดบัต าแหน่งของพนกังานท่ีแตกตา่งกนั มี
ระดบัความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงท่ีแตกต่างกันอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.05 และเม่ือพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างผลการปฏิบตัิงานองค์การภาครัฐ แรงจูงใจบริการ
สาธารณะ และภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงกับ อายุและประสบการณ์การท างาน พบว่าอายุและ
ประสบการณ์การท างานมีความสมัพนัธ์กบัภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .05 และความสมัพนัธ์ระหว่างผลการปฏิบตัิงานองค์การภาครัฐ แรงจงูใจบริการสาธารณะ 
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และภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงมีความสมัพนัธ์กันอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ส่วนใน
การวิเคราะห์อิทธิพลของแรงจงูใจบริการสาธารณะ และภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงท่ีมีตอ่ผลการ
ปฏิบตัิงานองค์การภาครัฐ พบว่าได้รับอิทธิพลทางตรงจากแรงจงูใจบริการสาธารณะ และภาวะ
ผู้น าการเปล่ียนแปลง โดยมีขนาดอิทธิพลเทา่กบั .31 และ .51 ตามล าดบั ซึ่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .001 นอกจากนีย้ังได้รับอิทธิพลทางอ้อมจากภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงผ่านแรงจูงใจ
บริการสาธารณะ โดยมีขนาดอิทธิพลเท่ากับ .11 ซึ่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 โดยทัง้
แรงจงูใจบริการสาธารณะ และภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงสามารถร่วมอธิบายผลการปฏิบตัิงาน
องค์การภาครัฐได้ร้อยละ 47.3 ส่วนภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงสามารถอธิบายแรงจูงใจบริการ
สาธารณะ ได้เพียงร้อยละ 12.9 
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ABSTRACT 
  

The main objective of this study was to analyze linear structural 
relationships among public organizational performance, public service motivation and 
transformational leadership of the Provincial Electricity Authority. The sample group 
consisted of 300 operational level employees of the Provincial Electricity Authority, 
Southern Region 2 recruited through stratified sampling. The instrument was a 
questionnaire, and the statistics used were mean, standard deviation, maximum value, 
minimum value, skewness, kurtosis, correlation coefficient, t-test, f-test, and structural 
equation model analysis. 

The study found that employees’ opinions on the public organizational 
performance and public service motivation were at the highest level while those on 
transformational leadership were at a high level. Comparison of levels of opinions, 
classified according to personal factors, on public organizational performance revealed 
that employees who were different in their parental status and position were significantly 
different in their opinions at the level of .05; employees with different positions were 
different in public service motivation at a statistically significant level of .05; and 
employees who were different in their parental status, marital status and position were 
significantly different in their opinions on transformational leadership at the level of .05.  
Regarding relationships between public organizational performance, public service 
motivation and transformational leadership and age and work experience, it was found 
that age and work experience had statistically significant relationships with 
transformational leadership at the level .05. Public organizational performance, public 
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service motivation and transformational leadership had statistically significant 
relationships at the level .01.  The analysis of the effects of public service motivation and 
transformational leadership on public organizational performance found that public 
service motivation and transformational leadership had direct effects on public 
organizational performance with the effect sizes of .31 and .51, respectively at the 
statistical significance level of .001.  In addition, public organizational performance was 
indirectly affected by transformational leadership through public service motivation with 
the effect size of .11 at the statistical significance level of .001.  Public service motivation 
and transformational leadership together could explain public organizational 
performance at 47.3 percent while transformational leadership could explain public 
motivation at only 12.9 percent. 
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กิตตกิรรมประกาศ 
 

วิทยานิพนธ์ฉบบันีส้ าเร็จลลุว่งได้ด้วยดี โดยได้รับความกรุณาอย่างสงูจากอาจารย์ท่ี
ปรึกษาวิทยานิพนธ์ คือ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.คณน ไตรจันทร์ ผู้ เป็นต้นแบบทางการวิจัยท่ีดี มี
ความสามารถในการถ่ายทอดความรู้แก่ลกูศิษย์ และตลอดระยะเวลาของการพัฒนาวิทยานิพนธ์ 
ผู้ วิจยัได้รับความเมตตา ได้รับค าปรึกษา และค าแนะนาท่ีเป่ียมล้นด้วยความเอาใจใสอ่ย่างดีย่ิง ซึ่ง
ล้วนเป็นประโยชน์ตอ่การพฒันาวิทยานิพนธ์ให้ส าเร็จอย่างสมบรูณ์ ผู้ วิจยัขอขอบพระคณุเป็นอย่าง
สงูไว้ ณ โอกาสนี ้ 

ขอขอบพระคุณ ผู้ ช่วยศาสตราจารย์ ดร.อนิวัช แก้วจ านงค์ ประธานการสอบ
วิทยานิพนธ์ ตลอดจน ดร.อิศรัฏฐ์ รินไธสง กรรมการสอบวิทยานิพนธ์ท่ีให้ค าแนะน าอันเป็น
ประโยชน์ต่อการปรับปรุงแก้ไขให้วิทยานิพนธ์ฉบับนีม้ีความสมบูรณ์ย่ิงขึน้  ขอขอบพระคุณ
ผู้ทรงคุณวุฒิท่ีสละเวลาอนั มีค่าเพ่ือช่วยตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือวิจัย นอกจากนี ้ ผู้ วิจัย
ขอขอบพระคณุผู้บริหาร และบคุลากรการไฟฟ้าสว่นภมูิภาคเขต 2 ภาคใต้ จังหวดันครศรีธรรมราช 
ตลอดจนผู้ ท่ีมีส่วนเก่ียวข้องทุกท่าน ท่ีกรุณาช่วยประสานงานการเก็บรวบรวมข้อมลูในการวิจัย 
ตลอดจนเสียสละเวลาอนัมีค่า และให้ความร่วมมืออย่างดีย่ิงในการตอบแบบสอบถาม ท าให้ได้
ข้อมลูท่ีมีประโยชน์ตอ่การวิจยั 
 สดุท้ายนี ้ผู้ วิจัยขอขอบพระคณุบิดา มารดา และครอบครัวท่ีคอยสนับสนุนเป็น
ก าลงัใจท่ีส าคญัมาโดยตลอด คณุคา่หรือประโยชน์จากวิทยานิพนธ์ฉบับนี ้ผู้ วิจัยจึงขอมอบแก่ทุก
ท่าน หากมีข้อบกพร่องประการใดผู้ วิจยัขออภยัและน้อมรับไว้ ณ โอกาสนี ้
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บทที่ 1 
 

บทน ำ 
 

1.1 ควำมเป็นมำของปัญหำและปัญหำ 
 

ผลการปฏิบัติงานขององค์การ หมายถึงการบริหารจัดการเพ่ือให้ผลการ
ปฏิบตังิานขององค์การ และผลการปฏิบตังิานของพนกังานเป็นไปในทิศทางเดียวกนั ซึ่งการบริหาร
ผลการปฏิบตัิงานมีเป้าหมายเพ่ือให้เกิดสมดุลในผลประโยชน์ต่อทัง้องค์การ และบุคลากรใน
องค์การ Williams (2002) หรือความสามารถขององค์การท่ีจะท าให้บรรลเุป้าหมาย โดยการใช้
ทรัพยากรอยา่งมีประสิทธิภาพ และผลการปฏิบตังิานขององค์การจะมีประสิทธิผลหรือไม่ขึน้อยู่กบั
ปัจจยั 4 กลุ่ม ได้แก่ 1) ลกัษณะองค์การ ท่ีประกอบด้วยโครงสร้างและเทคโนโลยี 2) ลกัษณะ
สภาพแวดล้อม ได้แก่ สภาพแวดล้อมภายนอกและสภาพแวดล้อมภายใน ท่ีหมายถึงบรรยากาศ
องค์การ 3) ลกัษณะของพนกังาน ประกอบด้วยการปฏิบตัิงานและความผกูพนัตอ่องค์การ และ 4) 
ด้านนโยบายและการปฏิบตัท่ีิประกอบด้วยการมีเป้าหมายท่ีชดัเจน การจดัหาและการใช้ทรัพยากร 
การสร้างสภาพแวดล้อมในการท างาน กระบวนการติดต่อส่ือสาร ภาวะผู้น าและการตดัสินใจ 
รวมทัง้การปรับตัวขององค์การ และนวัตกรรม ซึ่งเป็นปัจจัยท่ีมีผลต่อความส าเร็จหรือความ
ล้มเหลวในการปฏิบตัิงานขององค์การ Steers (1980) ผลการปฏิบตัิงานขององค์การจึงมี
ความส าคญัตอ่องค์การ ไม่ว่าภายในองค์การเองและผู้ มีส่วนได้เสีย ตลอดจนภาพลกัษณ์องค์การ
ท่ีจะเป็นตวัชีว้ดัความส าเร็จหรือความอยู่รอดขององค์การตอ่ไป ไม่ว่าจะเป็นองค์การภาคเอกชนท่ี
มีเป้าหมายด้านก าไรสงูสดุหรือองค์การภาครัฐท่ีมุง่ตอบสนองความต้องการของประชาชน 

การจดัการภาครัฐแนวใหม่ เป็นแนวคิดท่ีน ารากฐานแนวคิดรัฐประศาสนศาสตร์
ดัง้เดิมมาประยุกต์และพฒันาเพิ่มเติม จนเกิดรากฐานแนวคิดใหม่ ได้แก่ แนวคิดเศรษฐศาสตร์
ดัง้เดิมแนวใหม่ (Neoclassical Economic) เศรษฐศาสตร์สถาบนัแนวใหม่ (New Institutional 
Economic) ตวัการและตวัแทน (Principal-Agency) และการจดัการแบบเอกชน อีกทัง้ยงัน า
รากฐานแนวคดิรัฐประศาสนศาสตร์แนวใหมใ่นเร่ืองทางเลือกสาธารณะ มาเป็นรากฐานแนวคิดอีก
ส่วนหนึ่ง ท าให้หลักการบริการสาธารณะมีลักษณะเป็นการบริหารจัดการโดยข้าราชการ  
มีมาตรฐานและเคร่ืองมือวดัผลการปฏิบตัิงานท่ีชดัเจน ให้ความส าคญัตอ่การควบคมุผลผลิตและ
ผลลพัธ์มากกวา่กระบวนการบริการสาธารณะ แยกหนว่ยงานภาครัฐออกเป็นหน่วยงานย่อยหลาย
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หน่วยงาน ส่งเสริมการแข่งขนัในการให้บริการสาธารณะ และใช้ทรัพยากรอย่างประหยัด (จมุพล 
หนิมพาณิช, 2547) ดงันัน้ องค์การภาครัฐต่าง ๆ จึงได้มีการปรับตวัตามแนวทางการจดัการ
ภาครัฐแนวใหม่ของหลาย ๆ องค์การ เพ่ือมุ่งสู่เป้าหมายและผลการปฏิบัติงานขององค์การ          
ซึง่ท้ายสดุจะสง่ผลตอ่ลกูค้าหรือผู้ รับบริการคือประชาชนนัน่เอง  

การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเป็นองค์การรัฐวิสาหกิจ สังกัดกระทรวงมหาดไทย            
ท่ีมีพันธกิจท่ีส าคัญได้แก่  จัดหา ให้บริการพลังงานไฟฟ้าและด าเนินธุรกิจอ่ืน ท่ีเก่ียวเน่ือง           
เพ่ือตอบสนองความต้องการของลูกค้าให้เกิดความพึงพอใจทัง้ด้านคณุภาพและบริการ โดยการ
พฒันาองค์การอย่างต่อเน่ือง มีความรับผิดชอบต่อสังคมและสิ่งแวดล้อม โดยมีวัตถุประสงค์  
คือ 1) ผลิตจดัให้ได้มา จดัส่ง และจ าหน่ายพลงังานไฟฟ้า 2) ด าเนินธุรกิจเก่ียวกบัพลงังานไฟฟ้า 
และธุรกิจอ่ืนท่ีเก่ียวเน่ืองหรือท่ีเป็นประโยชน์แก่การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค และมีเป้าประสงค์ คือ  
1) มุ่งสู่การบริหารและปฏิบตัิการท่ีเป็นเลิศ โดยเพิ่มขีดความสามารถระบบจ าหน่ายไฟฟ้าเพ่ือให้
ลกูค้ามีความพึงพอใจ และสร้างรายได้จากการด าเนินธุรกิจอย่างมีประสิทธิภาพ 2) มุ่งสู่การเป็น
รัฐวิสาหกิจต้นแบบ โดยพฒันาคณุภาพชีวิต ขีดความสามารถของบคุลากร รวมทัง้ด าเนินการให้
ชมุชน และผู้ มีส่วนได้ส่วนเสียมีความพึงพอใจ ส่งเสริมการมีส่วนร่วมรับผิดชอบตอ่สงัคม ยึดหลกั
บรรษัทภิบาลในการบริหารองค์การ 3) มุ่งสู่การเติบโตอย่างยัง่ยืน โดยส่งเสริมการผลิตไฟฟ้าจาก
พลงังานทดแทน และพลงังานหมนุเวียน สนบัสนนุให้มีการด าเนินธุรกิจ การจดัการพลงังานอย่าง
มีประสิทธิภาพรวมถึงการลงทนุด้านวิจยั นวตักรรม และเทคโนโลยีท่ีสร้างมลูคา่เพิ่มแก่องค์การใน
ระยะยาว อีกทัง้การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ยงัเป็นรัฐวิสาหกิจ ท่ีมีการน าส่งรายได้ให้รัฐบาลสูงเป็น
ล าดบัต้นๆ ของรัฐวิสาหกิจไทย และจากสภาพปัญหาท่ีเกิดขึน้ การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค มีการน าส่ง
รายได้ให้รัฐบาลในปี 2558 ลดลงจากปี 2557 เป็นจ านวน 1,263.00 ล้านบาท (ส านักงาน
คณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ, 2559) ซึ่งในการรักษามาตรฐานให้คงท่ีหรือดีขึน้นัน้ 
จ าเป็นต้องอาศยัผลการปฏิบตังิานท่ีมีประสิทธิภาพเป็นองค์ประกอบหลกั และในการบรรลภุารกิจ 
วตัถุประสงค์ และเป้าประสงค์คือผลการปฏิบตัิงานข้างต้นได้อย่างมีประสิทธิผลนัน้ ย่อมมีปัจจยั
หลายประการท่ีเก่ียวข้องหรือเป็นตัวท านาย เช่น จากการทบทวนวรรณกรรมประเด็นผลการ
ปฏิบตัิงานองค์การภาครัฐ (Public Organizational Performance; POP) พบว่ามีความสมัพนัธ์
กับภาวะผู้ น าการเปล่ียนแปลง (Transformation Leadership; TFL) และแรงจูงใจบริการ
สาธารณะ (Public Service Motivation; PSM) (Simon, 2015) 

แรงจงูใจบริการสาธารณะ (Public Service Motivation: PSM) เป็นค าท่ีเกิดขึน้
ในปี ค.ศ. 1982 ถูกน ามาใช้ครัง้แรกในการแสดงให้เห็นถึงความสมัพนัธ์ของแรงจูงใจกับการ
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ให้บริการสาธารณะ (Perry & Hondeghem, 2008) ต่อมาได้มีการให้นิยามความหมายของ
แรงจูงใจให้บริการสาธารณะ ว่าหมายถึงการท่ีแต่ละบุคคลมีการตอบสนองต่อแรงจูงใจ 
ขัน้พืน้ฐานท่ีจ าเป็นในองค์การ (Perry & Wise, 1990) ตอ่มา Brewer และ Selden (Brewer & 
Selden, 1 998) ได้อธิบายว่าแรงจงูใจให้บริการสาธารณะ เปรียบเสมือนแรงจงูใจท่ีผลกัดนัให้แต่
ละบคุคลให้บริการแก่สาธารณะอย่างมีความส าคญั ในขณะท่ี Rainey และ Steinbauer (Rainey 
& Steinbauer, 1999) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจบริการสาธารณะว่าเป็นแรงจูงใจในการ 
เตม็ใจชว่ยเหลือเพ่ือผลประโยชน์ของชมุชน ประชาชนของรัฐ ของชาติ หรือความเป็นมนษุย์ ต่อมา 
Vandenabeele (Vandenabeele, 2007) ได้พยายามสังเคราะห์นิยามใหม่ของแรงจูงใจบริการ
สาธารณะว่า คือ ความเช่ือ ค่านิยม ทศันคติท่ีเหนือกว่าผลประโยชน์ส่วนตวัหรือผลประโยชน์ของ
องค์การ หากแตเ่ป็นการตระหนกัถึงผลประโยชน์ของแก่นแท้ทางการเมือง และการจงูใจบคุคลใน
การกระท าสิ่งต่าง ๆ อย่างเหมาะสม แม้ว่าความหมายของแรงจูงใจบริการสาธารณะ จะมีผู้ ให้
ความหมายท่ีแตกต่างกันบ้าง หากแต่มีสิ่งท่ีมีจุดร่วมเหมือนกันนั่นคือการให้ความสนใจกับ
แรงจงูใจและการกระท าท่ีตัง้ใจในการท่ีจะท าสิ่งดี ๆ ให้เกิดกบัผู้ อ่ืน ตลอดจนปรับเปล่ียนสงัคมให้
มีความเป็นอยู่ดีขึน้ นบัเป็นเวลากว่า 20 ปี ท่ีนกัวิชาการได้มีการสร้างผลงานต่าง ๆ บนรากฐาน
ของแรงจูงใจบริการสาธารณะผ่านทางบทความ และการประชมุวิชาการ และสิ่งส าคญัคือการท่ี
งานวิจัยเก่ียวกับแรงจูงใจบริการสาธารณะเหล่านัน้ ซึ่งเกิดขึน้ในสหรัฐอเมริกา ได้มีการน าไป
ศกึษาในทวีปตา่ง ๆ มากมาย ทัง้ในยโุรป เอเชีย และออสเตรเลีย (Perry & Hondeghem, 2008) 
โดยแรงจูงใจบริการสาธารณะนบัเป็นส่วนหนึ่งของกระบวนการพฤติกรรมอนัจะน าไปสู่ประโยชน์
ขององค์การ (Kim & Vandenabeele, 2010) การวดัแรงจูงใจบริการสาธารณะท าการวดัผ่าน  
4 มิติ (Perry, 1996) คือ 1) แรงดึงดูดให้เข้าไปมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายสาธารณะ           
2) การมีความรับผิดชอบตอ่ผลประโยชน์ส่วนรวม 3) การมีความเห็นใจผู้ อ่ืน และ 4) การเสียสละ
ตนเอง  

ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง หมายถึงผู้น าท่ีกระตุ้นผู้ตามให้ค านึงถึงประโยชน์ของ
องค์การ มากกว่าประโยชน์ของตนเอง โดยผู้น าจะตระหนกัถึงความต้องการในการพฒันาตนเอง
ของผู้ตาม ทัง้การเปล่ียนแปลงมมุมองหรือความตระหนกัของผู้ตามท่ีมีตอ่ปัญหาเดิม ๆ ให้เกิดเป็น
มุมมองใหม่ ทัง้นีเ้พ่ือกระตุ้ นแรงจูงใจผู้ ตามให้ใช้ความพยายามเพ่ือการบรรลุเป้าหมายของ
องค์การ (Robbins & Judge, 2010) ผู้น าการเปล่ียนแปลงคือผู้น าท่ีเกิดขึน้เพ่ือตอบสนองความ
ต้องการเปล่ียนแปลงฐานอ านาจเดิม โดยพยายามกระตุ้นผู้ตามให้ยกระดบัตนเองให้มีจริยธรรม 
และแรงจูงใจท่ีสูงขึน้กว่าเดิม ผู้ น าจะใช้วิธียกระดับจิตส านึกของผู้ ตามโดยพยายามดึงดูด  
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ให้มีอดุมคต ิจริยธรรม และความยตุิธรรม มากกว่าจะใช้การกระตุ้นทางอารมณ์ เช่น ความเกลียด 
ความกลวั ลกัษณะของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงนี ้ผู้น าจะพยายามชีใ้ห้เห็นถึงปัญหาในระบบ
ปัจจุบัน และแสดงถึงวิสัยทัศน์อันน่าต่ืนเต้นในสังคมหรือองค์การใหม่ท่ีสามารถเป็นไปได้         
และวิสยัทศัน์ของสงัคมใหม่จะเช่ือมโยงอย่างใกล้ชิดกบัคา่นิยมของผู้ตาม (Burns, 1 987) การวดั
ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงใน 4 มิติ (Bass, 1 985; Bass & Avolio, 1993) คือ 1) การสร้างแรง
บนัดาลใจ (Inspirational motivation) หมายถึงการท่ีผู้น าจูงใจผู้ตามให้เกิดแรงบนัดาลใจด้วย
วิธีการสร้างแรงจูงใจภายในมากกว่าแรงจูงใจภายนอก 2) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
(Idealized influence) หมายถึงการท่ีผู้ น าประพฤติตนเป็นต้นแบบอย่างให้กับผู้ ตาม                  
3) การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual stimulation) หมายถึงการท่ีผู้น ากระตุ้นผู้ตามให้ตระหนกั
ถึงปัญหาท่ีก าลงัเกิดขึน้ กระตุ้นให้มองปัญหาจากมุมมองใหม่ ๆ และ 4) การค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล (Individualized consideration) คือ การท่ีผู้น าให้ความสนใจ และเอาใจใส่ผู้ตาม
เป็นรายบคุคลโดยมีการปฏิบตัิตอ่ผู้ตามแตล่ะคนแตกตา่งกนั  

จากเหตุผลข้างต้นยังไม่เคยมีงานวิจัยในประเทศไทยท่ีได้ศึกษาความสัมพันธ์
โครงสร้างเส้นเชิงผลการปฏิบัติงานองค์การภาครัฐ แรงจูงใจบริการสาธารณะและภาวะผู้ น า      
การเปล่ียนแปลง โดยเฉพาะองค์การรัฐวิสาหกิจ ผู้ วิจยัเลยสนใจเพ่ือต้องการศึกษาว่าภาวะผู้น า
การเปล่ียนแปลง และแรงจงูใจบริการสาธารณะท่ีมีตอ่ผลการปฏิบตัิงานองค์การภาครัฐ องค์การ
การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค หรือไม่อย่างไร ผลการวิจัยท่ีได้จะเป็นข้อมูลให้กับองค์การการไฟฟ้า      
สว่นภมูิภาค ใช้เป็นแนวทางในการวางแผนการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ในองค์การตอ่ไป 

 
1.2 วัตถุประสงค์ 
 
 การวิจัยนีมี้วตัถุประสงค์หลักเพ่ือศึกษาความสมัพันธ์โครงสร้างเส้นเชิงผลการ
ปฏิบตัิงานองค์การภาครัฐ แรงจงูใจบริการสาธารณะและภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงขององค์การ
การไฟฟ้าสว่นภมูิภาค  โดยมีวตัถปุระสงค์เฉพาะดงันี ้
 1.2.1 เพ่ือวดัระดบัผลการปฏิบตัิงานองค์การภาครัฐ แรงจูงใจบริการสาธารณะ
และภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงขององค์การการไฟฟ้าสว่นภมูิภาค   
 1.2.2 เพ่ือเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างระดบัผลการปฏิบตัิงานองค์การ
ภาครัฐ แรงจูงใจบริการสาธารณะและภาวะผู้ น าการเปล่ียนแปลงขององค์การการไฟฟ้าส่วน
ภมูิภาคกบัปัจจยัสว่นบคุคล 
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 1.2.3 เพ่ือวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างผลการปฏิบัติงานองค์การภาครัฐ 
แรงจูงใจบริการสาธารณะและภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงขององค์การการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคกับ
ปัจจยัสว่นบคุคล 
 1.2.4 เพ่ือวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างผลการปฏิบัติงานองค์การภาครัฐ 
แรงจงูใจบริการสาธารณะและภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงขององค์การการไฟฟ้าสว่นภมูิภาค 
 1.2.5 เพ่ือวิเคราะห์อิทธิพลของ แรงจูงใจบริการสาธารณะ และภาวะผู้น าการ
เปล่ียนแปลงท่ีมีตอ่ผลการปฏิบตังิานองค์การภาครัฐ องค์การการไฟฟ้าสว่นภมูิภาค 

 
1.3 สมมตฐิำน 
 
 1.3.1 พนกังานขององค์การการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ท่ีเพศ สถานภาพ การมีบุตร 
ระดบัการศกึษาตา่งกนัมีระดบัผลการปฏิบตังิานองค์การภาครัฐท่ีแตกตา่งกนั 
 1.3.2 พนกังานขององค์การการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ท่ีเพศ สถานภาพ การมีบุตร 
ระดบัการศกึษาตา่งกนัมีระดบัแรงจงูใจบริการสาธารณะท่ีแตกตา่งกนั 
 1.3.3 พนักงานขององค์การการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ท่ีเพศ สถานภาพ การมีบุตร 
ระดบัการศกึษาตา่งกนัมีระดบัภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงท่ีแตกตา่งกนั 
 1.3.4 อาย ุประสบการณ์การท างานพนกังานขององค์การการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคมี
ความสมัพนัธ์กับผลการปฏิบตัิงานองค์การภาครัฐ แรงจูงใจบริการสาธารณะและภาวะผู้น าการ
เปล่ียนแปลงขององค์การการไฟฟ้าสว่นภมูิภาค   

1.3.5 แรงจูงใจบริการสาธารณะส่งผลทางตรงต่อผลการปฏิบตัิงานองค์การ
ภาครัฐ 

1.3.6 ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงส่งผลทางตรงต่อผลการปฏิบตัิงานองค์การ
ภาครัฐ 

1.3.7 ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงส่งผลทางอ้อมต่อผลการปฏิบตัิงานองค์การ
ภาครัฐผา่นแรงจงูใจบริการสาธารณะ 
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1.4 ควำมส ำคัญและประโยชน์ของกำรวิจัย 
 

การวิจัยครัง้นี ้มีความส าคัญ และเป็นประโยชน์ต่อบุคคลหรือหน่วยงาน ใน
ประเดน็ตอ่ไปนี ้

1.4.1 นกัวิชาการหรือองค์การทางวิชาการ สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ หรือ
พฤติกรรมศาสตร์ รวมถึงสาขาวิชาอ่ืน น าผลการศึกษาท่ีได้จากการวิจัยครัง้นี ้ไปพัฒนาองค์
ความรู้ตอ่ไป 

1.4.2 การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สามารถน าผลการศกึษาท่ีได้จากการวิจยัครัง้นี ้ไป
พฒันาผลการปฏิบตังิานขององค์การ เพ่ือให้เกิดประโยชน์ตอ่องค์การและสงัคม 

 
1.5 ขอบเขตของกำรวิจัย 
 

การวิจัยครัง้นี ้มีขอบเขตเนือ้หา ขอบเขตพืน้ท่ี  ประชากร และขอบเขตเวลา  
ซึง่มีรายละเอียดท่ีสามารถสรุปได้ ดงัตอ่ไปนี ้

1.5.1 ขอบเขตเนือ้หา 
ขอบเขตเนือ้หาในการวิจัยครัง้นี ้ผู้ วิจัยมุ่งศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้ น าการ

เปล่ียนแปลง และแรงจูงใจบริการสาธารณะท่ีมีต่อผลการปฏิบัติงานองค์การภาครัฐองค์การ        
การไฟฟ้าสว่นภมูิภาค 

1.5.2 ขอบเขตประชากร 
ขอบเขตพืน้ท่ีในการวิจัยครัง้นี ้คือ การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 2 ภาคใต้ ได้แก่    

การไฟฟ้าสว่นภมูิภาคจงัหวดันครศรีธรรมราช สรุาษฎร์ธานี ภเูก็ต ตรัง กระบี่ และพงังา  
1.5.3 ขอบเขตเวลา 
ระยะเวลาในการวิจยัครัง้นี ้ผู้ วิจยัคาดการณ์ว่าจะใช้ระยะเวลา นับตัง้แต่เดือน

มกราคม พ.ศ. 2560 ถึงเดือน มิถนุายน พ.ศ. 2560 
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1 .6 นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 

นิยามศัพท์เฉพาะของการวิจัยครัง้นี ้ประกอบด้วยนิยามศัพท์เชิงปฏิบัติการ 
ดงัตอ่ไปนี ้

1.6.1 ผลการปฏิบตัิงานองค์การภาครัฐ หมายถึงการรับรู้ของพนกังานเก่ียวกับ
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การสาธารณะ ท่ีสะท้อนให้เห็นถึงการตอบสนองของ
องค์การ ตอ่การปฏิบตัติามภารกิจ การตอบสนองตอ่การร้องขอของประชาชน ตลอดจนตอบสนอง
การวิจารณ์  

1.6.2 แรงจูงใจบริการสาธารณะ (Public Service Motivation) หมายถึง 
แรงจงูใจของบุคคลท่ีกระท าสิ่งท่ีเป็นประโยชน์แก่ผู้ อ่ืน ตลอดจนท าประโยชน์เพ่ือให้สงัคมมีความ
เป็นอยู่ท่ีดีขึน้ โดยบุคลากรมีความรู้สึกสนใจกิจกรรมสาธารณะเพ่ือประโยชน์จากการบริการ
สาธารณะ และให้บริการสาธารณะโดยตระหนกัถึงผลประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าผลประโยชน์ส่วน
ตน ซึง่แรงจงูใจบริการสาธารณะประกอบด้วย 

 1) ความสนใจในการบริการสาธารณะ (Attraction to Public Service) 
หมายถึงความรู้สึกของบคุลากรท่ีต้องการให้บริการสาธารณะ ท าเพ่ือสาธารณะประโยชน์ สนใจท่ี
จะมีสว่นร่วมในกระบวนการนโยบายสาธารณะและกิจกรรมสาธารณะเพ่ือประโยชน์ของสงัคม  

 2) ความทุม่เทในคณุคา่สาธารณะ (Commitment to The Public Value) 
หมายถึงความรู้สึกของบุคลากรท่ีแสดงให้เห็นถึงความต้องการท่ีจะสนับสนุนคุณค่าสาธารณะ 
ได้แก่ ความเทา่เทียม จริยธรรมและผลประโยชน์ของคนรุ่นตอ่ไป 

 3) ความเห็นใจ (Compassion) หมายถึงความรู้สึกของบุคลากรท่ี
ต้องการให้ผู้ อ่ืนได้รับประโยชน์จากการบริการสาธารณะ 

 4) ความเสียสละ (Self-Sacrifice) หมายถึงความรู้สึกของบคุลากรใน
การให้บริการสาธารณะโดยตระหนกัถึงผลประโยชน์สว่นรวมมากกว่าผลประโยชน์สว่นตน 

1.6.3 ภาวะผู้ น าการเปล่ียนแปลง หมายถึงลักษณะของผู้ น าท่ีจูงใจให้ผู้ ตาม
ปฏิบตัิงานตามวตัถุประสงค์ พนัธกิจและเป้าหมายท่ีวางไว้ ท าให้ผู้ตามรู้สึกเกิดแรงจูงใจในการ
ปฏิบตังิาน กระตุ้นให้ผู้ตามเกิดความคดิใหม่ ๆ รวมทัง้รับฟังความคิดเห็น และความต้องการของผู้
ตาม ซึง่ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงประกอบด้วย 
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 1) การมีอิทธิพลเชิงอดุมการณ์ (Idealized Influence) หมายถึงลกัษณะ
ของผู้ น าท่ีท าให้ผู้ ตามรู้สึกไว้วางใจ  ช่ืนชม ยกย่อง เคารพนับถือ มีความศรัทธาในอาชีพ  
มีวิสยัทศัน์และมีจริยธรรมคณุธรรม และท าให้ผู้ตามเกิดการกระท าเลียนแบบผู้น า 

 2) การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspirational Motivation) หมายถึงลกัษณะ
ของผู้น าท่ีแสดงให้ผู้ตามเกิดแรงจูงใจในการท างาน มีความสนใจท่ีจะปฏิบตัิงาน และมองเห็น
คุณค่าของงานมากขึน้ โดยผู้ น าสนับสนุน และส่ือสารอย่างชัดเจนส าหรับการปฏิบตัิงานตาม
เป้าหมาย 

  3) การกระตุ้นการใช้ปัญญา (Intellectual Stimulation) หมายถึง 
ลักษณะของผู้น าท่ีมีการกระตุ้นให้ผู้ตามเกิดความคิดสร้างสรรค์  ท าให้ผู้ตามเกิดความท้าทาย   
และพยายามท่ีจะคิดค้นสิ่งใหม่ ๆ และมีแนวทางท่ีเหมาะสมเพ่ือท่ีจะสามารถแก้ปัญหาต่าง ๆ       
ท่ีเกิดขึน้ได้ 

 4) การมุ่งความสมัพนัธ์เป็นรายคน (Individualized Consideration) 
หมายถึงลกัษณะของผู้น าท่ีสร้างความสมัพันธ์กับผู้ตามอย่างเอาใจใส่ รับฟังความคิดเห็น และ
ความต้องการของผู้ตาม และเข้าใจในความแตกตา่งกนัของผู้ตามเป็นรายบคุคล 

 



บทที่ 2 
 

เอกสารงานวิจยัที่เกี่ยวข้อง 
 

วรรณกรรมต่าง ๆ ท่ีเ ก่ียวข้องซึ่งผู้ วิจัยได้ศึกษาเพ่ือค้นหาสาระส าคัญท่ีเป็น
ประโยชน์ตอ่การก าหนดแนวทางการวิจยัครัง้นี ้ประกอบด้วยแนวคิดและข้อมลู ในประเดน็ตอ่ไปนี ้

2.1 แนวคิดผลการปฏิบตัิงานองค์การภาครัฐ  
2.2 แนวคิดแรงจงูใจบริการสาธารณะ 
2.3 แนวคิดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
2.4 โมเดลสมการโครงสร้าง 
2.5 งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
2.6 กรอบแนวความคิดการวิจยั 
 

2.1 แนวคดิผลการปฏิบัติงานองค์การภาครัฐ (Public Organizational Performance; POP)  
 

2.1.1 ความหมายผลการปฏิบัติงานองค์การ 
Williams (2002 อ้างถึงใน จิรประภา อคัรบวร, 2547: 1-2) ให้ความหมายว่า    

ผลการปฏิบัติงานขององค์การ คือ การบริหารจัดการเพ่ือให้ผลการปฏิบัติงานขององค์การ        
และผลการปฏิบัติงานของพนักงานเป็นไปในทิศทางเดียวกัน ซึ่งการบริหารผลการปฏิบัติงานมี
เป้าหมายเพ่ือให้เกิดสมดลุในผลประโยชน์ต่อทัง้องค์การ และบุคลากรในองค์การ ในขณะท่ี 
Heller (2006) อธิบายความหมายผลการปฏิบตัิงานขององค์การว่าเป็นการวดัความก้าวหน้าของ
องค์การ และการจัดการผลการปฏิบัติงาน เพ่ือให้บรรลเุป้าหมายขององค์การ เช่นเดียวกันกับ 
Ramsey (2008 อ้างถึงใน นิติ รัตนปรีชาเวช, 2553: 91) ก็ได้ให้ความหมายในท านองเดียวกันว่า
ผลการปฏิบตัิงานขององค์องค์การ หมายถึงการบรรลคุวามต้องการ เน่ืองจากการใช้ความสามารถ
หรือทรัพยากรท่ีมีอยู่ในองค์การ เพ่ือให้ได้ผลลพัธ์ท่ีสามารถบรรลเุป้าหมายขององค์การ ซึ่งตรงกับ 
ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2545) ท่ีให้ความหมายผลการปฏิบัติงานขององค์การว่า หมายถึง 
ความสามารถขององค์การท่ีจะท าให้บรรลเุป้าหมาย โดยการใช้ทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ 
และประสิทธิผล ในขณะเดียวกัน สมชัย ตัง้พร้อมพันธ์ (2555) ก็ได้อธิบายความหมายผลการ
ปฏิบัติงานขององค์การในแง่ของความส าเร็จว่า หมายถึงผลการปฏิบัติงานขององค์การท่ีบรรลุ
เป้าหมาย และความต้องการ ท าให้องค์การประสบความส าเร็จ ซึ่งเป้าหมาย คือ ส่ิงท่ีถกูก าหนดไว้
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ล่วงหน้าจากความต้องการขององค์การ สอดคล้องกับการให้ความหมายของ Singer and 
Edmuondson (2008 อ้างถึงใน นิติ รัตนปรีชาเวช, 2553: 91) ซึ่งได้ให้ความหมายผลการ
ปฏิบตัิงานขององค์การวา่เป็นการบรรลเุป้าหมาย โดยผลการปฏิบตัิงานขององค์การประกอบด้วย
การชีว้ดัด้วยมิติตา่ง ๆ ซึ่งบางมิติมีความส าคญักบัองค์การหนึ่ง ในขณะท่ีไม่มีความส าคญักับอีก
องค์การหนึ่ง ในส่วนของ Kotze (2006 อ้างถึงใน นิติ รัตนปรีชาเวช, 2553: 91) ก็ให้ความหมาย
ผลการปฏิบตัิงานขององค์การวา่ หมายถึงการกระท าสิ่งท่ีถกูต้อง เหมาะสมกบัเวลา และขึน้อยู่กับ
พฤติกรรมเป็นส าคญั ซึ่งตรงกบัการให้ความหมายของ ศรีสมพร ทรวงแก้ว และคณะ (2551: 99-
1019) ท่ีให้ความหมายผลการปฏิบัติงานขององค์การในเชิงการปฏิบัติงานแบบบูรณาการว่า 
หมายถึงผลการปฏิบตัิงานท่ีได้จากการท างานท่ีรวมทกุพนัธกิจท่ีต้องท าให้เป็นเร่ืองเดียวกันท าใน
เวลาเดียวกันและไม่มีการแยกส่วนในการท างาน เพ่ือให้เกิดประโยชน์กับการท างานอย่างมี
ประสิทธิภาพ ลดระยะเวลาท่ีต้องท าพันธกิจ บุคลากรได้ประโยชน์สงูสุดและมีความสขุในการ
ท างาน นอกจากนัน้ Business dictionary (2010) ยงัให้ความหมายผลการปฏิบตัิงานขององค์การ
อีกว่า หมายถึงการวิเคราะห์ผลการปฏิบัติงานขององค์การโดยเปรียบเทียบกับเป้าหมายและ
วตัถปุระสงค์ ซึ่งผลลพัธ์เบือ้งต้นท่ีจะถกูวิเคราะห์มี 3 ด้าน คือ 1) การวิเคราะห์ผลการปฏิบัติงาน
ด้านการเงิน (Financial performance) 2) การวิเคราะห์ผลการปฏิบตัิงานด้านการตลาด (Market 
performance) และ 3)การวิเคราะห์ผลการปฏิบตัิงานด้านมลูคา่ของผู้ ถือหุ้น (Shareholder value 
performance) ในบางกรณีองค์การจะวิเคราะห์ผลการปฏิบัติงานด้านความสามารถในการผลิต
ขององค์การร่วมด้วย นอกจากนี ้ผลการปฏิบตัิงานขององค์การ เป็นกระบวนการวดัผลบางอยางท่ี
เก่ียวข้องกบัความส าเร็จของธุรกิจ คือ การเติบโตของธุรกิจสามารถบรรลไุด้ ถ้าธุรกิจมียอดขาย
สินค้าและรายได้เพ่ิม การเพ่ิมขึน้ของรายได้จากงานบริการ รวมทัง้การปฏิบตัิงานท่ีก่อให้เกิดก าไร
ภายใต้ต้นทนุต ่าสดุ เช่นเดียวกนักับ Vigoda (2000) ได้ให้ความหมายผลการปฏิบัติงานองค์การ
ภาครัฐ หมายถึงการรับรู้ของพนักงานเก่ียวกับประสิทธิภาพ และประสิทธิผลขององค์การ
สาธารณะ ท่ีสะท้อนให้เห็นถึงการตอบสนองขององค์การต่อการปฏิบัติตามภารกิจ ตอบสนองต่อ
การร้องขอของประชาชน ตลอดจนตอบสนองการวิจารณ์ตา่ง ๆ   

2.1.2 แนวคดิผลการปฏิบัติงานองค์การ 
Steers (1980 อ้างถึงใน วัชระ, ม.ป.ป.) มีแนวคิดว่า ผลการปฏิบัติงานของ

องค์การจะมีประสิทธิผลหรือไมข่ึน้อยู่กบัปัจจยั 4 กลุม่ ได้แก่ 1) ลกัษณะองค์การ ท่ีประกอบด้วย
โครงสร้างและเทคโนโลยี 2) ลักษณะสภาพแวดล้อม ได้แก่ สภาพแวดล้อมภายนอกและ
สภาพแวดล้อมภายใน ท่ีหมายถึงบรรยากาศองค์การ 3) ลกัษณะของพนักงาน ประกอบด้วยการ
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ปฏิบตัิงานและความผกูพนัตอ่องค์การ และ 4) ด้านนโยบายและการปฏิบัติท่ีประกอบด้วยการมี
เป้าหมายท่ีชัดเจน การจัดหาและการใช้ทรัพยากร การสร้างสภาพแวดล้อมในการท างาน 
กระบวนการติดต่อสื่อสาร  ภาวะผู้ น าและการตัดสินใจ รวมทัง้การปรับตัวขององค์การ  
และนวตักรรม ซึ่งเป็นปัจจยัท่ีมีผลตอ่ความส าเร็จหรือความล้มเหลวในการปฏิบตัิงานขององค์การ 
ส่วนทางด้าน Sink and TutTFLe (1989 อ้างถึงใน นิติ รัตนปรีชาเวช, 2553: 92) มีแนวคิดท่ี
เก่ียวกบัผลการปฏิบตัิงานขององค์การท่ีให้ความส าคญักบัการวิเคราะห์ปัจจัยท่ีส าคญั 7 ประการ 
ท่ีมีความเก่ียวเน่ืองซึ่งกนัและกนั คือ ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล คณุภาพ ผลิตภาพ คณุภาพชีวิต 
นวตักรรมและผลก าไร โดยมีการเสนอปัจจัยด้านการปรับตวัและความยืดหยุ่นท่ีใช้พิจารณาร่วม 
ทัง้นี ้Swanson and Holton (1999 อ้างถึงใน นิติ รัตนปรีชาเวช, 2553: 91-92) ก็ได้อธิบายถึงผล
การปฏิบัติงานขององค์การว่านอกจากการให้ความส าคัญกับการวัดผลลัพธ์สุดท้ายอย่างผล
ประกอบการ รายได้  ห รือก าไร  ซึ่ งนับเ ป็นตัว ชี ว้ัดผลการปฏิบัติ งาน ในอดีตท่ีผ่านมา                   
และเป็นการศกึษาผลการปฏิบตัิงานในระยะสัน้ องค์การควรให้ความส าคญักบัการศกึษาถึงปัจจยั
ระยะยาว ท่ีจะน าพาองค์การไปสูค่วามส าเร็จอย่างยัง่ยืน เช่น การเรียนรู้อย่างตอ่เน่ืองขององค์การ
หรือการบริหารการพัฒนา อีกทัง้ Teece, Pisano and Shuen (1977), Wernerfelt (1984), 
Zahra, Ireland and Hitt (2006) (อ้างถึงใน ฉัฐวฒัน์ ลิมป์ สรุพงษ์, 2011: 46) เสนอว่าปัจจัย
ภายในองค์การท่ีรวมไปถึงความสามารถของพนักงาน วัฒนธรรมองค์การหรือกลยุทธ์ด้าน
ทรัพยากรขององค์การ มีความเก่ียวข้องกับผลการปฏิบัติงานขององค์การ รวมไปถึง Rampsay 
(2008 อ้างถึงใน นิติ รัตนปรีชาเวช, 2553: 93) ก็ได้เสนอแนวคิดเก่ียวกับผลการปฏิบัติงานของ
องค์การวา่ ผลการปฏิบัติงานขององค์การเป็นเคร่ืองมือชีว้ดัท่ีส าคญั ท่ีจะใช้ในการประเมินและ
ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงวิธีการเรียนรู้ในองค์การ และ Kliener and Kumar (2008 อ้างถึงใน           
นิติ รัตนปรีชาเวช, 2553: 93) ให้แนวคิดว่า การชีว้ดัผลการปฏิบัติงานขององค์การ จะต้องมีผล
ย้อนกลบั (Feedback) ท่ีให้ประโยชน์แท้จริงมากกวา่การประเมิน เพ่ือชีว้ดัความส าเร็จของผลการ
ปฏิบัติงานขององค์การในระยะสัน้ โดยทั่วไปเมื่อกล่าวถึงผลการปฏิบัติงานองค์การภาครัฐ 
นักวิชาการจะมีมุมมองนึกถึงการประเมินผลตามขอบเขตหน้าท่ีงาน ภาระงานและกิจกรรม
ทางการบริหาร Dubnick (2005) ระบุถึงความส าคัญของผลการปฏิบัติงานท่ีมุ่งเน้นผลลัพธ์      
การมุ่งเน้นไปท่ีความส าเร็จหรือประสิทธิภาพขององค์การ ส่วนใหญ่จะใช้วิธีการสองอย่างคือ    
"วตัถวิุสยั" และ "อตัวิสยั" การวดัวตัถวิุสยัเป็นผลลพัธ์ท่ีเก่ียวข้องกบัองค์การ การวดัอตัวิสยัเป็นการ
วดัการรับรู้ของแตล่ะบคุคลเก่ียวกบัวิธีการท่ีองค์การก าลงัปฏิบตัิงานและผลลพัธ์  

 



12 
 

2.1.3 การวดัผลการปฏิบัติงานองค์การภาครัฐ 
ผลการด าเนินงานขององค์การภาครัฐ (POP) ได้มีนักวิชาการพัฒนาแบบวัด

เชิงอตัวิสยั 2 มิติ มิติแรกซึ่งพัฒนาโดย Lusthaus และคณะ (2002) ซึ่งวดัในมิติประสิทธิผลของ
องค์การ ในขณะท่ีมิติท่ีสองซึ่งได้รับการพัฒนาโดย Vigoda (2000) วัดในมิติการตอบสนอง
ประชาชน มิติแรกถูกด าเนินการตามชุดของค าถามท่ีผู้ เขียนเสนอเพ่ือประเมินประสิทธิผลของ
องค์การ แต่ผู้ เขียนไม่ได้รายงานความน่าเช่ือถือ (Lusthaus et al.,2002) มิติท่ีสองถูกใช้โดย 
Vigoda (2000)  มีความน่าเ ช่ือถือ 0.70 ซึ่ ง ถือว่า เ ป็น ท่ียอมรับในการวิจัยประเภทนี ้               
ผู้ตอบแบบสอบถามถูกถามเพ่ือรายงานว่าพวกเขาเห็นด้วยกับสิ่งท่ีอยู่ในระดับการตอบสนอง
ตัง้แต ่1 (ไมเ่ห็นด้วยอย่างย่ิง) ถึง 5 (เห็นด้วยมากท่ีสดุ) 

งานวิจยัครัง้นี ้ผู้ วิจยัได้ให้นิยามผลการปฏิบัติงานองค์การภาครัฐของการไฟฟ้า
ส่วนภูมิภาค ตามนิยามของ Vigoda (2000) ซึ่งหมายถึงการรับรู้ของพนักงานเก่ียวกับ
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การสาธารณะ ท่ีสะท้อนให้เห็นถึงการตอบสนองของ
องค์การ ตอ่การปฏิบตัิตามภารกิจ ตอบสนองตอ่การร้องขอของประชาชน ตลอดจนตอบสนองการ
วิจารณ์ต่าง ๆ และใช้แบบวดัของ Vigoda (2000) และ (Lusthaus et al.,2002) ซึ่งวดัในมิติ
ประสิทธิผลขององค์การ มิติการตอบสนองประชาชน ตามล าดบั 

2.1.4 การวจิัยท่ีเก่ียวข้องกับผลการปฏิบัติงานองค์การ 
จากการทบทวนวรรณกรรม ประเด็นผลการปฏิบัติงานขององค์การภาครัฐ 

(Public Organizational Performance: POP) พบว่ามีความสัมพันธ์กับภาวะผู้ น าการ
เปลี่ยนแปลง (Transformation Leadership: TFL) และแรงจูงใจบริการสาธารณะ (Public 
Service Motivation: PSM) (Simon, 2015) 

 
2.2 แนวคดิแรงจูงใจบริการสาธารณะ (Public Service Motivation) 
 

2.2.1 ความหมายแรงจูงใจบริการสาธารณะ 
Perry & Wise (1990) ได้ให้ความหมายแรงจูงใจบริการสาธารณะว่าเป็นความ

โน้มเอียงของบุคคลท่ีตอบสนองต่อสิ่งจูงใจพืน้ฐานในสถาบันภาครัฐหรือองค์การ โดยแรงจูงใจ
บริการสาธารณะมีพืน้ฐานมาจาก 3 แนวคิด คือ 1) แรงจูงใจท่ีมีเหตผุลแสดงให้เห็นถึงความพึง
พอใจของแตล่ะคนท่ีต้องการเข้าไปมีสว่นร่วมในการตดัสินใจเก่ียวกบันโยบาย และเกิดความทุ่มเท
ในการก าหนดนโยบายสาธารณะ 2) แนวคิดแรงจงูใจท่ีมีฐานความเช่ือท่ีเห็นว่าแต่ละคนจะต้องมี
ความส านึกในหน้าท่ีส าหรับการบริหารนโยบายสาธารณะ 3) แนวคิดแรงจูงใจด้านอารมณ์ท่ีเห็น
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ว่าพนักงานแต่ละคนควรจะมีความเมตตาต่อผู้ อ่ืน และได้อธิบายแรงจูงใจบริการสาธารณะท่ีมี
พืน้ฐานมาจากแรงจงูใจ 3 ประการ คือ 

 1) แรงจงูใจด้านเหตผุล (Rational Motives) คือ การท่ีบคุคลมีเหตผุลในการเลือก
สิ่งท่ีคิดวา่เป็นประโยชน์สงูสดุหรือมีความพึงพอใจสงูสดุในการร่วมกิจกรรม และบริการสาธารณะ 
เป็นความต้องการของแต่ละคนท่ีได้มีโอกาสในการเข้าร่วมก าหนดนโยบายสาธารณะ และการ
ด าเนินการตา่ง ๆ ของภาครัฐ ซึ่งจะเป็นการดงึดดูบุคคลให้เกิดการปฏิบัติงานท่ีมุ่งมัน่เพ่ือกิจกรรม
สาธารณะ เพราะต้องการมีบทบาทของตนเอง อย่างไรก็ตาม แรงจูงใจบริการสาธารณะในระดบั
เหตผุลยงัท่ีเป็นท่ีน่าสงสยั เน่ืองจากบคุคลมีระดบัความตระหนกัถึงประโยชน์แตกตา่งกนั 

2) แรงจงูใจด้านบรรทดัฐานทางสงัคม (Norm-Based Motives) เป็นความเช่ือท่ี
มุง่เน้นวา่อะไรคือสิ่งท่ีเหมาะสมและสมควรกระท าเพ่ือสาธารณะประโยชน์ มาจากแนวคิดความ
เสมอภาคทางสงัคม ต้องการให้ผู้ อ่ืนมีชีวิตท่ีดีขึน้ รับผิดชอบต่อชุมชน รักชาติ น าไปสู่การมีความ
ส านึกตอ่หน้าท่ี สะท้อนเป็นพฤติกรรมทางจริยธรรม 

3) แรงจูงใจด้านอารมณ์ความรู้สึก (Affective Motives) มาจากอารมณ์
ความรู้สกึของบคุคล รวมถึงความเช่ือมัน่ท่ีมีตอ่ความส าคญัของกิจกรรมตา่ง ๆ ซึ่งเป็นความมุง่มัน่
ตอ่บริการสาธารณะ ความเช่ือมัน่และความมุ่งมัน่ดงักล่าวส่งผลให้บุคคลก าหนดบทบาทหน้าท่ี
ของตนเองตอ่กิจกรรมสาธารณะแสดงออกมาทางพฤติกรรมตา่ง ๆ  ไมว่า่จะเป็นความเตม็ใจในการ
ให้ความช่วยเหลือผู้ อ่ืน ความเอือ้เฟื้อเผื่อแผ่ ความเห็นอกเห็นใจ ความเช่ือมัน่ทางศีลธรรม และ
การอทิุศตนเพ่ือกิจกรรมทางสงัคม 

Perry (1996) มิติของแรงจงูใจบริการสาธารณะประกอบด้วย 1) ความสนใจต่อ
การก าหนดนโยบายสาธารณะ ต้องการมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายและกิจกรรมสาธารณะ 
เพ่ือประโยชน์ตอ่สงัคม 2) ความทุ่มเทในสาธารณะประโยชน์ โดยเห็นถึงความส าคญั และตัง้ใจท า
หน้าท่ีให้บริการสาธารณะท่ีครอบคลมุ และเหมาะสมกับประชาชนทุกกลุ่ม 3) การเห็นอกเห็นใจ
ผู้ อ่ืน ต้องการให้ผู้ อ่ืนมีความเป็นอยู่ท่ีดี 4) การเสียสละตนเอง ตระหนักถึงผลประโยชน์ส่วนรวม
มากกวา่ประโยชน์สว่นตน นอกจากนี ้Perry (1997) ได้อธิบายว่าแรงจูงใจบริการสาธารณะได้รับ
อิทธิพลจากทัง้หมด 4 ปัจจยัคือ  

1) การขัดเกลาจากครอบครัว (Parental Socialization) หากพ่อแม่แสดง
พฤติกรรมเอือ้เฟื้อเผื่อแผ่ เห็นแก่ผู้ อ่ืน และครอบครัวท่ีมีความสมัพันธ์อบอุ่นจะท าให้เยาวชนใน
ครอบครัวเติบโตเป็นผู้ใหญ่ท่ีมีพฤติกรรมเอือ้เฟื้อเผื่อแผ่ มุ่งมัน่ช่วยเหลือผู้ อ่ืนซึ่งสอดคล้องกับมิติ
ของแรงจงูใจบริการสาธารณะ 2 มิติ คือ ความเห็นอกเห็นใจและ ความเสียสละ  
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2) การขดัเกลาจากศาสนา (Religious Socialization) ศาสนาเป็นอีกหนึ่งสิ่งท่ีท า
ให้ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วมในชุมชนและสังคม โดยความเช่ือพืน้ฐานทางศาสนาของแต่ละ
บคุคลมีความสมัพนัธ์ในมิติของแรงจงูใจบริการสาธารณะ โดยเฉพาะมิติความทุ่มเทในสาธารณะ
ประโยชน์และความเห็นอกเห็นใจ ค าสอนทางศาสนา และการมีสว่นร่วมในกิจกรรมทางศาสนา มี
ผลตอ่แรงจงูใจบริการสาธารณะ จากการศึกษาบริบททางตะวนัตกพบว่าบุคคลท่ีเช่ือในพระเจ้า 
คนท่ีเป็นสมาชิกของคริสตจกัร และคนท่ีกระตือรือร้นในการเข้าร่วมกิจกรรมทางศาสนา และการ
เรียนการสอนศาสนาในโรงเรียน ช่วยท าให้คนยึดมัน่หลกัค าสอนทางศาสนา ดงันัน้ คนท่ีมีระดบั
ความเก่ียวข้องในกิจกรรมทางศาสนาท่ีสงู จะมีระดบัแรงจงูใจบริการสาธารณะท่ีสงูด้วย 

3) บทบาทด้านอาชีพ (Professional Identification) บทบาทด้านอาชีพซึ่งต้องมี
ความรับผิดชอบในการปฏิบตัิงาน การมีศีลธรรมจริยธรรม มีอิทธิพลทางบวกต่อแรงจูงใจบริการ
สาธารณะ แม้จะถกูจ ากดัด้วยผลประโยชน์สว่นตวัและระดบัจริยธรรมของแตล่ะคน 

4) อดุมการณ์ทางการเมือง (Political Ideology) ความเช่ือทางการเมืองได้รับมา
จากความเก่ียวพันทางการเมืองของแต่ละคน ซึ่งเป็นเหตุของแรงจูงใจบริการสาธารณะ   
โดยบคุคลท่ีมีอดุมการณ์ทางการเมืองแบบเสรีนิยม จะมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัแรงจงูใจบริการ
สาธารณะ 

Vandenabeele (2007) ให้ความหมายแรงจูงใจบริการสาธารณะว่าเป็น  ความ
เช่ือ คา่นิยมและทศันคติ ท่ีอยู่เหนือผลประโยชน์สว่นตวัหรือผลประโยชน์ขององค์การ ซึ่งเป็นการ
ตระหนกัถึงผลประโยชน์ของประชาชนและแสดงออกโดยผา่นแรงจงูใจปฏิสมัพันธ์สาธารณะ และ 
Kim & Vandenabeele (2010) ให้ความคิดเห็นวา่แรงจูงใจบริการสาธารณะว่าเป็นส่วนหนึ่งของ
กระบวนการ พฤติกรรมในการให้บริการสาธารณะเพ่ือน าไปสู่พฤติกรรมท่ีท าให้เกิดประโยชน์แก่
สาธารณะ บคุลากรท่ีมีแรงจงูใจบริการสาธารณะจะมีลกัษณะ คือ 1) ความสนใจตอ่การมีสว่นร่วม
ในการก าหนดนโยบายสาธารณะ ซึ่งเป็นการแสดงให้เหน็ถึงความสนใจในการท างานของพนกังาน
ภาครัฐ ในการเข้าร่วมในกระบวนการก าหนดนโยบายสาธารณะ และกิจกรรมในการพัฒนาชุมชน
และสังคม 2) ความทุ่มเทในสาธารณะประโยชน์เห็นถึงความส าคัญและความตัง้ใจท าหน้าท่ี
ให้บริการสาธารณะท่ีครอบคลมุและเหมาะสมกบัประชาชนทกุกลุม่ 3) การเห็นใจผู้ อ่ืน ต้องการให้
ผู้ อ่ืนมีความเป็นอยู่ท่ีดี และ 4) การเสียสละตนเอง ตระหนักถึงผลประโยชน์ส่วนรวมมากกว่า
ผลประโยชน์สว่นตน นอกจากนัน้ก็ได้อธิบายแรงจงูใจบริการสาธารณะวา่มีพืน้ฐานของแรงจงูใจ 3 
ประการ คือ 
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1) แรงจงูใจด้านวิธีการ (Instrumental Motive) เป็นแรงจงูใจท่ีเก่ียวกับวิธีการให้
ความส าคญักับการด าเนินการให้บริการสาธารณะ มีพืน้ฐานจากการเห็นแก่ประโยชน์ของผู้ อ่ืน
เพ่ือให้การด าเนินการบริการสาธารณะเป็นไปเพ่ือประโยชน์ของผู้ อ่ืนและสงัคม แรงจูงใจด้าน
วิธีการ ประกอบด้วยการท างานภาครัฐท่ีจะต้องเข้าไปมีส่วนร่วมในกระบวนการก าหนดนโยบาย
กิจกรรมชุมชน กิจกรรมพัฒนาสงัคม กิจกรรมเพ่ือประโยชน์สาธารณะ โดยบุคคลมีแนวโน้มท่ี 
จะท างานในภาครัฐเพราะคิดวา่องค์การภาครัฐมีแนวโน้มท่ีจะให้บุคคลมีโอกาสเข้าไปมีส่วนร่วม
ในการให้บริการสาธารณะ 

2) แรงจูงใจบนพืน้ฐานค่านิยม (Value-Based Motives) แต่ละบุคคลมีความ
ต้องการท่ีจะบรรลคุวามส าเร็จผา่นพฤติกรรมและการกระท า โดยบุคคลท่ีมีค่านิยมสาธารณะอยู่
ภายในตวัเอง บคุคลนัน้จะรู้สึกพอใจและรู้สึกบรรลเุป้าหมายในตวัเองเมื่อได้ปฏิบัติตามค่านิยม
สาธารณะ ซึ่งประกอบด้วย สาธารณะประโยชน์ ความรับผิดชอบทางสงัคม ความเท่ียงธรรม  
ความยตุิธรรมทางสงัคม ความเป็นกลาง และมีความรับผิดชอบ โดยพืน้ฐานของคา่นิยมสาธารณะ
อาจจะแตกตา่งกนัตามสงัคม และบุคคลจะค านึงถึงค่านิยมสาธารณะก่อนท่ีจะค านึงถึงค่านิยม
สว่นตวั 

3) แรงจูงใจลักษณะเฉพาะ (Identification Motives) เป็นแรงจูงใจท่ีเก่ียวกับ 
กลุม่คน หรือเป็นวตัถปุระสงค์ของแตล่ะบคุคลเก่ียวกบัความต้องการให้บริการสาธารณะ มาจาก
ความรู้สกึท่ีต้องการแสดงพฤติกรรมบริการผู้ อ่ืน 

Kim et al., (2013) มีความคิดเห็นว่าบุคลากรท่ีมีแรงจูงใจบริการสาธารณะ
จะต้องมีองค์ประกอบดงันี ้ 

1) ส่วนร่วมในการบริการสาธารณะ ต้องการท่ีจะท างานให้ภาครัฐรวมถึงการมี
สว่นร่วมในกระบวนการสาธารณะ และกิจกรรมเพ่ือพัฒนาชุมชนและสงัคม ซึ่งมาจากแรงจูงใจ
ด้านวิธีการ (Instrumental Motive)  

2) การทุ่มเทในคุณค่าสาธารณะ (Commitment to Public Value) ซึ่งนิสัย
สว่นตวัท่ีสนบัสนนุคณุคา่สาธารณะ ได้แก่ ความเท่าเทียม จริยธรรมและผลประโยชน์ของคนรุ่น
ตอ่ไป มาจากแรงจงูใจบนฐานคา่นิยม (Value-Based Motives)  

3) มีความเห็นใจมาจากแรงจูงใจลกัษณะเฉพาะ (Identification Motives) มี
ความต้องการผู้ อ่ืนได้รับประโยชน์จากการบริการสาธารณะ 4) การเสียสละ (Self-Sacrifice) โดย
ตระหนกัถึงผลประโยชน์สว่นรวมมากกวา่ตนเอง 
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2.2.2 การวัดแรงจูงใจบริการสาธารณะ 
Perry (1996) ได้เสนอแนวคิดเก่ียวกับเคร่ืองมือวดัแรงจูงใจบริการสาธารณะว่า

ประกอบด้วย 6 มิติ ข้อค าถาม 40 ข้อ คือ 1) ความสนใจต่อการก าหนดนโยบายสาธารณะ 
(Attraction to Public Policy Making) คือ แรงดงึดดูท่ีสามารถท าให้เกิดการกระตุ้น และเสริมแรง
ของการสร้างภาพลกัษณ์ของตนเอง วดัด้วย 5 ค าถาม 2) ความทุ่มเทในสาธารณะประโยชน์ 
(Commitment to the Public Interest) เป็นลกัษณะร่วมของความเช่ือส าหรับการจูงใจในการ
บริการสาธารณะ วดัด้วย 7 ข้อค าถาม 3) ความยุติธรรมทางสงัคม (Social Justice) ซึ่งเก่ียวข้อง
กับกิจกรรมท่ีมุ่งเพ่ือส่งเสริมความเป็นอยู่ของชนกลุ่มน้อยท่ีขาดทรัพยากรทางการเมือง  และ
เศรษฐกิจ วดัด้วย 5 ข้อค าถาม 4) หน้าท่ีพลเมือง (Civil Duty) วดัด้วย 7 ข้อค าถาม 5) การเห็นใจ
ผู้ อ่ืน (Compassion) เป็นแรงจูงใจท่ีอยู่ในใจของพนักงานภาครัฐ วดัด้วย 8 ข้อค าถาม 6) การ
เสียสละตนเอง (Self-Sacrifice) เป็นแรงจูงใจท่ีมีความสมัพันธ์อย่างใกล้ชิดกับแรงจูงใจบริการ
สาธารณะมากท่ีสดุ วดัด้วย 8 ข้อค าถาม นอกจากนี ้ได้พฒันาแบบวดัฉบบัสัน้ 5 ข้อค าถาม ขึน้มา
ใช้อีกด้วย ตอ่มา Kim et al., (2013) จึงได้พฒันาเคร่ืองมือวดัแรงจูงใจบริการสาธารณะเพ่ือใช้ใน  
12 ประเทศ โดยแบ่งเป็น 4 มิติ คือ 1) การมีส่วนร่วมในการบริการสาธารณะ (Attraction to 
Public Service) มี 4 ข้อค าถาม โดยมุง่เน้นไปท่ีความต้องการท่ีจะท างานให้ภาครัฐ รวมถึงการมี
สว่นร่วมในกระบวนการสาธารณะและกิจกรรมเพ่ือพัฒนาชุมชนและสงัคม เป็นการวดัแรงจูงใจ
ด้านวิธีการ (Instrumental Motive) 2) การทุ่มเทเพ่ือคณุค่าสาธารณะ (Commitment to Public 
Value) มี 4 ข้อค าถาม โดยให้ความส าคญัถึงนิสยัสว่นตวัท่ีจะแสวงหาผลประโยชน์สาธารณะ และ
คณุค่าสาธารณะ เป็นการวดัแรงจูงใจบนฐานค่านิยม (Value-Based Motives) 3) ความเห็นใจ 
(Compassion) มี 4 ข้อค าถาม มุง่เน้นด้านอารมณ์ความรู้สกึของแตล่ะบคุคล เป็นการวดัแรงจงูใจ
ลักษณะเฉพาะ (Identification Motives) 4) การเสียสละ (Self-Sacrifice) มี 4 ข้อค าถาม  
   ในการศกึษาครัง้นีผู้้ วิจยัได้ใช้แบบวดัแรงจงูใจบริการสาธารณะของ Perry (1996) 
ฉบบัสัน้ 5 ข้อค าถาม ซึ่งมีการใช้กนัอย่างแพร่หลาย 

2.2.3 งานวจิัยท่ีเก่ียวข้องกับแรงจูงใจบริการสาธารณะ 
จากการศึกษาพบว่าแรงจูงใจบริการสาธารณะมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงาน

องค์การภาครัฐ (Perry &Wise, 1990; Kim, 2006) 
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2.3 แนวคดิภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง (Transformation Leadership; TFL) 
 

2.3.1 ความหมายของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง  
หลงัจากท่ีได้มีการศกึษาและมีการวิจยัเก่ียวกบัทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

เป็นระยะเวลาหนึ่ง ได้มีการพัฒนาทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นโมเดลภาวะผู้ น า 
เตม็รูปแบบ (Model of The full fang of Leadership) โดยใช้ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบภาวะ
ผู้น า ท่ีเคยเสนอในปี ค.ศ. 1985 โดยโมเดลภาวะผู้น าเต็มรูปแบบ ประกอบด้วยภาวะผู้น า 3 แบบ 
(รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2556: 252-266) คือ ภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลง (Transformation 
leadership) ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (Transformational leadership) และภาวะผู้น าแบบ
ปล่อยตามสบาย (Laissez-Faire leadership) หรือพฤติกรรมความไม่มีภาวะผู้ น า                    
(No Leadership behavior) ซึ่งในการศกึษาครัง้นี ้ผู้ วิจัยขอกล่าวถึงเฉพาะในส่วนของภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงตามแนวคิดของ Bass และ Avolio (Bass; & Avolio. 1994: 3-4) ท่ีได้ให้
ความหมายว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นกระบวนการท่ีผู้น ามี อิทธิพลต่อผู้ ร่วมงานหรือ
บุคลากร โดยเปลี่ยนแปลงความพยายามของบุคลากรให้สูงขึน้กว่าความพยายามท่ีคาดหวัง 
รวมถึงการพฒันาความสามารถของบุคลากรไปสู่ระดบัท่ีสงูขึน้และมีศกัยภาพมากขึน้ ท าให้เกิด
การตระหนกัรู้ในวิสยัทศัน์และภารกิจของทีม และองค์การ การจงูใจให้มองไกลเกินกวา่ความสนใจ
ของตนไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มองค์การหรือสงัคม ซึ่งกระบวนการท่ีผู้น ามีอิทธิพลต่อบุคลากรจะ
กระท าโดยผา่นองค์ประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ คือ  

1) การมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ์หรือภาวะผู้น าเชิงบารมี (Idealized Influence 
or Charisma Leadership) ซึ่ง Bass (Bass. 1985: 43) ได้อธิบายการมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ์
วา่เป็นการท าให้บคุลากรมีความกระตือรือร้นในการปฏิบตัิงานท่ีได้รับมอบหมาย เป็นผู้ก่อให้เกิด
ความจงรักภกัดีตอ่องค์การ เป็นผู้ซึ่งได้รับความเคารพนบัถือจากทกุคน เป็นผู้ซึ่งมีพรสวรรค์พิเศษ
ในการมองเห็นว่าอะไรเป็นสิ่งส าคญัท่ีแท้จริง และเป็นผู้มีอดุมการณ์ในการปฏิบัติงาน ส่งผลให้
บคุลากรมีความศรัทธาในตวัผู้น าอย่างจริงใจ และมีความภาคภมูิใจท่ีได้อยู่ใกล้ชิดกบัผู้น า เช่ือมัน่
ว่าจะเป็นผู้ ท่ีเป็นสัญลักษณ์ของการบรรลุความส าเร็จของตน ในขณะท่ี Yukl (1994: 317) 
กล่าวถึงการมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ์ว่าเป็นรูปแบบอิทธิพลท่ีไม่ใช่มาจากอ านาจหน้าท่ีโดย
ต าแหน่ง (Formal authority) หรือตามประเพณี แตส่งัเกตได้จากการรับรู้ของบคุลากรว่า ผู้น าเป็น
ผู้ ท่ีมีคุณสมบัติพิเศษ ซึ่งลักษณะดังกล่าวของผู้น าจะท าให้บุคลากรเกิดการยอมรับและมีการ
เช่ือมั่นว่าผู้น าจะสามารถน าพาตนเอง และองค์การเอาชนะอปุสรรคต่าง ๆ ได้ นอกจากนัน้ 
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กลัยาณี พรมทอง (2546: 9) และรัตติกรณ์ จงวิศาล (2543: 5) ได้ให้ความหมายของการมีอิทธิพล
อย่างมีอดุมการณ์ในลกัษณะท่ีคล้ายกนัวา่ หมายถึง การจดัการหรือการท างานท่ีเป็นกระบวนการ
ท่ีท าให้ผู้ ร่วมงานหรือบุคลากรยอมรับ เช่ือมัน่ ศรัทธา ภาคภมูิใจ และไว้วางใจในความสามารถ    
มีความยินดีท่ีจะทุ่มเทการปฏิบัติงานตามภารกิจ โดยการประพฤติตนเพ่ือให้เกิดประโยชน์แก่
บคุลากรและองค์การ เสียสละเพ่ือประโยชน์ส่วนรวม เน้นความส าคญัในเร่ืองค่านิยม ความเช่ือ
และการมีเป้าหมายท่ีชัดเจน มีความมัน่ใจท่ีจะเอาชนะอปุสรรค มีวิสยัทัศน์และการถ่ายทอด
วิสัยทัศน์ไปยังบุคลากร ควบคุมอารมณ์ของตนเองได้ เห็นคุณค่าในตนเอง มีศีลธรรม และ
จริยธรรม ทัง้นีย้ังมีนักวิชาการไทยอีกหลายท่าน ท่ีได้ให้ความหมายของการมีอิทธิพลเชิง
อดุมการณ์ ซึ่งเป็นไปในทิศทางเดียวกัน พอสรุปได้ว่า เป็นการประพฤติปฏิบัติตนเป็นแบบอย่าง   
ท่ีดีมีวิสยัทศัน์ คิดกว้าง มองไกล มีความรอบรู้ เป็นผู้ประสานงานท่ีดี มีคณุธรรม จริยธรรม และยึด
มัน่ในประโยชน์สว่นรวม รวมถึงการสร้างความเช่ือมัน่ให้แก่บคุลากรวา่จะสามารถเอาชนะปัญหา 
และอปุสรรคตา่ง ๆ ท่ีเกิดขึน้ในองค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ ส่งผลให้บุคลากรยอมรับ ศรัทธา 
ไว้วางใจ และเกิดความภาคภมูิใจเมื่อได้ร่วมปฏิบัติงานด้วย (ทิพากร วรรณพฤกษ์, 2554: 27; 
ค านึง ผดุผอ่ง, 2547: 6; แคทลียา ศรีใส, 2548: 10; ชนะ พงศ์สวุรรณ, 2548: 8; ชัยวฒัน์ ตุ่มทอง, 
2548: 39; ธวชัชัย หอมยามเย็น, 2548: 6; พรศิษฎ์ ค ารอด, 2549: 7; ขนิษฐา อุ่นวิเศษ, 2550: 
10; ขวญัชยั จะเกรง, 2551: 7)  

2) การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation) โดย Bass (Bass, 1985: 
70) ได้อธิบายพฤติกรรมการสร้างแรงบนัดาลใจของผู้น าไว้ ดงันี ้  

 2.1) เน้นการปฏิบัติ (Action orientation) ประกอบด้วยการกระตุ้นให้
ผู้ใต้บงัคบับญัชาหรือบคุลากรได้ทดลองปฏิบตัิโครงการใหม ่ๆ หรือท างานท่ีท้าทายความสามารถ 
ให้โอกาสบคุลากรอาสาสมคัรงาน การได้อาสาเป็นโอกาสให้บุคลากรได้แสดงความสามารถและ
ความรับผิดชอบ และเมื่อปฏิบตัิงานเสร็จจะเกิดความภาคภมูิใจและเช่ือมัน่ในตนเอง รวมทัง้การมี
นโยบายสง่เสริมการทดลองและเรียนรู้สิ่งใหม ่ๆ เพ่ือหาวิธีการแก้ปัญหาของหน่วยงาน หรือสร้าง
บรรยากาศการติดตอ่สื่อสารแบบเปิดและเช่ือถือไว้วางใจซึ่งกนัและกัน ตลอดจนการใช้ระบบการ
บนัทึกสัน้ ๆ แทนการรายงานหรือการบนัทึกแบบยาว (Lengthy reports)   

 2.2) การสร้างความเช่ือมัน่ (Confidence-Building) ซึ่งความเช่ือมัน่เป็น
แหลง่ความเข้มแขง็ทางอารมณ์ เมื่อบคุลากรเกิดความเครียด ความยุ่งยากหรือเสี่ยงต่ออนัตราย
ในการปฏิบตัิงาน ผู้น าต้องสร้างความเช่ือมัน่กบัผู้ใต้บงัคบับญัชา การท่ีบคุลากรเกิดความเช่ือมัน่
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จะท าให้บุคลากรเกิดขวญั และก าลังใจ และทุ่มเทความพยายามอย่างมากในการปฏิบัติงาน
เพ่ือให้องค์การบรรลเุป้าหมาย  

 2.3) การสร้างความเช่ือมั่นในจุดมุ่งหมายท่ีเป็นอดุมการณ์ (Inspiring 
belief in “Cause”) เป็นสิ่งท่ีมีความส าคญัย่ิง การท่ีบคุคลจะเสียสละประโยชน์สว่นตนหรือท างาน
ท่ีเสี่ยงอนัตรายหรือยากล าบากได้นัน้ บคุคลต้องเช่ือวา่อดุมการณ์นัน้เป็นสิ่งท่ีถูกต้อง มีคณุค่าแก่
การเสียสละ  

 2.4) การใช้ Pygmalion Effect (Making use of the pygmalion effect 
or self-falling prophecy) คือ การท่ีผู้น าคาดหวงับคุลากรในด้านดี บุคคลซึ่งถูกคาดหวงัว่าจะท า
ได้ดี จะพยายามท าอย่างเต็มท่ีเพ่ือให้ผู้น ามัน่ใจว่าความเช่ือของผู้น าถูกต้อง การใช้ Pygmalion 
Effect กับบุคลากรจะเป็นการส่งเสริมความภาคภูมิใจในตนเอง ( Self Esteem) ของ
ผู้ ใต้บังคบับัญชา ซึ่ง Barker (ทิพากร วรรณพฤกษ์, 2554: 28; อ้างถึงใน Barker, 1992: 160-
166) ได้อธิบายวา่การท่ีบคุลากรมีความภาคภมูิใจในตนเอง จะมีความคาดหวงัสงูท าให้บุคลากร
สามารถใช้ทกัษะ และความสามารถได้ดีกวา่ เพ่ือความส าเร็จในองค์การ  

 นอกจากนัน้ รัตติกรณ์ จงวิศาล (2556: 254) และนักวิชาการอีกหลาย
ท่าน ได้อธิบายการสร้างแรงบันดาลใจในท านองเดียวกัน สรุปได้ว่า เป็นการท่ีผู้น าจะประพฤติ
ในทางท่ีจงูใจให้เกิดแรงบนัดาลใจกบัผู้ตาม โดยการสร้างแรงจงูใจภายใน การให้ความหมายและ
ท้าทายในเร่ืองงานของผู้ตาม ผู้น าจะกระตุ้นจิตวิญญาณของทีม (Team spirit) ให้มีชีวิตชีวา ผู้น า
จะมีการน าเสนอวิสยัทัศน์ท่ีน่าดึงดูดใจส าหรับอนาคต และจะสื่อสารความหวงัท่ีผู้น าต้องการ
อย่างชดัเจน ผู้น าจะแสดงการอทิุศตวัหรือความผกูพันต่อเป้าหมายและวิสยัทัศน์ร่วมกัน ผู้น าจะ
แสดงความเช่ือมัน่และแสดงให้เห็นความตัง้ใจอย่างแน่วแน่วา่จะสามารถบรรลเุป้าหมายได้ และมี
การมองอนาคตในแง่บวก บ่อยครัง้พบว่าการสร้างแรงบันดาลใจนีเ้กิดขึน้ผ่านการค านึงถึงความ
เป็นปัจเจกบคุคล และการกระตุ้นทางปัญญา โดยการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบคุคลท าให้ผู้ตาม
รู้สกึวา่ตนเองมีคณุคา่ และกระตุ้นให้สามารถจัดการกับปัญหาท่ีตนเองเผชิญได้ ส่วนการกระตุ้น
ทางปัญญาช่วยให้ผู้ ตามจัดการกับอุปสรรคของตนเอง และเสริมความคิดริ เ ร่ิมสร้างสรรค์ 
(กัลยาณี พรมทอง, 2546: 9; ค านึง ผดุผ่อง, 2547: 6; แคทลียา ศรีใส, 2548: 10; ชนะ พงศ์
สวุรรณ, 2548: 8; ชัยวฒัน์ ตุ่มทอง, 2548: 39; ธวชัชัย หอมยามเย็น, 2548: 6; พรศิษฎ์ ค ารอด, 
2549: 7; ขนิษฐา อุ่นวิเศษ, 2550: 11; ขวญัชัย จะเกรง, 2551: 7; ทิพากร วรรณพฤกษ์, 2554: 
28-30)  
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3) การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation) ซึ่ง Bass (1985: 110 อ้าง
ถึงใน ทิพากร วรรณพฤกษ์, 2554: 30) ก็ได้อธิบายวิธีท่ีผู้น าใช้กระตุ้นปัญญา ดงันี ้ 

 3.1) การกระตุ้นทางปัญญาโดยใช้หลกัเหตผุล (Rationally) โดยผู้น าจะ
เน้นการจงูใจด้านความส าเร็จ ผู้น าเน้นหนกัท่ีโครงสร้างงานท่ีเป็นทางการ การตดัสินใจของผู้น าจะ
ใช้ข้อมลูเพียงเลก็น้อยแตจ่ะเน้นหนกัท่ีความเร็วและประสิทธิผลในการแก้ปัญหาเป็นส าคญั  

  3.2) การเน้นท่ีการอยู่รอด (Existentially) โดยผู้น าจะสนใจเก่ียวกับการ
เพ่ิมความมัน่คง ความน่าเช่ือถือและการสร้างทีมงาน ผู้น าอาศยักระบวนการท่ีไมเ่ป็นทางการ และ
มีความเช่ือว่าสติปัญญาสามารถเกิดขึน้จากการ มีปฏิสัมพันธ์กับสิ่งแวดล้อม ดังนัน้ผู้น าจะ
ตดัสินใจโดยวิธีการผสมผสาน และต้องการข้อมลูเพ่ือแก้ปัญหาด้วยวิธีการตา่ง ๆ  

  3.3) การใช้ประสบการณ์ (Empirically) ผู้น าจะแก้ปัญหาโดยอาศัย
ข้อมลูจากประสบการณ์ แก้ปัญหาแบบเป็นขัน้ตอนและใช้ข้อมลูจ านวนมากเพ่ือให้ได้ค าตอบท่ีดี
ท่ีสดุของการปรับปรุงความมัน่คง ความปลอดภยัและการด ารงอยู่ตอ่ไปขององค์การ   
        3.4) การมุ่งเน้นความเป็นเลิศ ( Idealistically) ผู้ น าจะเน้นท่ีการ
เจริญก้าวหน้า การปรับตวั การเรียนรู้ ความหลากหลายและการใช้ความคิดสร้างสรรค์ รูปแบบ
การตดัสินใจจะมีความยืดหยุ่น จะใช้ข้อมลูน้อยในการตดัสินใจ แตจ่ะรวบรวมข้อมลูเพ่ิมเติมอย่าง
ตอ่เน่ืองและค้นหาวิธีใหม่ ๆ ในการแก้ปัญหาถ้ามีความจ าเป็น นอกจากนัน้ จะพบลกัษณะของ
การกล้าเสี่ยงและการคิดค้นสิ่งใหม ่ๆ ในผู้น าเช่นนีด้้วย  
  นอกจากนัน้ รัตติกรณ์ จงวิศาล (2556: 254) และนักวิชาการอีกหลาย
ท่าน ได้อธิบายการกระตุ้นทางปัญญาในท านองเดียวกัน สรุปได้ว่าเป็นการท่ีผู้น ามีการกระตุ้นผู้
ตามให้ตระหนกัถึงปัญหาตา่ง ๆ  ท่ีเกิดขึน้ในหน่วยงาน ท าให้ผู้ตามมีความต้องการท่ีจะหาแนวทาง
ใหม ่ๆ มาแก้ปัญหาในหน่วยงาน เพ่ือหาข้อสรุปใหมท่ี่ดีกว่าเดิม เพ่ือท าให้เกิดสิ่งใหม่ท่ีสร้างสรรค์
กวา่เดิม โดยผู้น ามีการคิดและการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ มีการให้
ก าลงัใจผู้ตามให้พยายามหาทางแก้ปัญหาด้วยวิธีใหม ่ๆ ผู้น ามีการกระตุ้นให้ผู้ตามแสดงความคิด
และเหตุผล ผู้น าท าให้ผู้ ตามรู้สึกว่าปัญหาท่ีเกิดขึน้เป็นสิ่งท่ีท้าทายและเป็นโอกาสท่ีดีท่ีจะ
แก้ปัญหาร่วมกนั โดยผู้น าจะสร้างความเช่ือมัน่ให้ผู้ตามวา่ปัญหาทกุอย่างต้องมีวิธีแก้ไข (กลัยาณี 
พรมทอง, 2546: 9; ค านึง ผดุผ่อง, 2547: 6; แคทลียา ศรีใส, 2548: 10-11; ชนะ พงศ์สวุรรณ, 
2548: 8; ชยัวฒัน์ ตุ่มทอง, 2548: 39; ธวชัชัย หอมยามเย็น, 2548: 7; พรศิษฎ์ ค ารอด, 2549: 7; 
ขนิษฐา อุน่วิเศษ, 2550: 11; ขวญัชยั จะเกรง, 2551: 7-8; ทิพากร วรรณพฤกษ์, 2554: 30-32)  
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4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) ซึ่ง 
Bass และ Avolio (1994 อ้างถึงใน ทิพากร วรรณพฤกษ์, 2554: 32-33) ได้อธิบายการค านึงถึง
ความเป็นปัจเจกบคุคลของผู้น าการเปลี่ยนแปลงวา่ ประกอบด้วยหลายปัจจยั ดงันี ้  

 4.1) การเน้นการพัฒนา (A Development Orientation) ในการแสดง
พฤติกรรมการเน้นการพฒันาผู้น าการเปลี่ยนแปลงต้องประเมินศกัยภาพของผู้ใต้บงัคบับญัชาหรือ
บคุลากร ทัง้ความสามารถในการปฏิบตัิงานในปัจจบุนัและความรับผิดชอบเพ่ิมขึน้ในอนาคต ผู้น า
มีการก าหนดตวัอย่างเพ่ือให้บคุลากรปฏิบตัิตามและมอบหมายงานเพ่ือช่วยพฒันาความสามารถ  
และตอบสนองแรงจงูใจของบคุลากร  

 4.2) การเน้นความเป็นบุคคล (Individualized orientation) เช่น การ
สง่เสริมการพบปะอย่างคุ้นเคย และเป็นกันเอง โดยการท่ีผู้น าติดต่อตวัต่อตวักับบุคลากรแต่ละ
ระดบั ส่งเสริมการติดต่อสื่อสารแบบสองทาง ท าให้บุคลากรมีโอกาสได้รับรู้ปัญหาและสามารถ
แก้ไขปัญหาตา่ง ๆ ได้ ตลอดจนท าให้มีข้อมลูท่ีถกูต้อง ท าให้การตดัสินใจในการปฏิบตัิงานถกูต้อง
มากขึน้ เป็นต้น  

  4.3) การเป็นพ่ีเลีย้ง (Mentoring) คือ การท่ีผู้บริหารอาวโุสให้ค าปรึกษา
เป็นรายบคุคลแก่ผู้บริหารใหม ่ซึ่ง Hayner (Hayner, 1994: 33) ได้อธิบายวา่ผู้ ท่ีมีประสบการณ์สงู
กวา่เป็นแบบอย่าง ชีแ้นะ ฝึกฝน และให้ค าแนะน าแก่บุคคลท่ีมีประสบการณ์น้อยกว่า จุดส าคญั
ของการเป็นพ่ีเลีย้ง คือ กระบวนการสอน และการเรียนรู้รวมทัง้การให้การดแูล (Caring) การเป็นพ่ี
เลีย้งเป็นความรับผิดชอบของผู้ น าในการท่ีจะพัฒนาบุคลากรให้กลายเป็นผู้ น าในอนาคต 
ประโยชน์ท่ีผู้น าจะได้รับจากการเป็นพ่ีเลีย้ง คือ เพ่ิมความเป็นวิชาชีพ เพ่ิมการคงอยู่ สมรรถนะใน
การผลิตสงูขึน้และเพ่ิมความพึงพอใจในงานของบคุลากร  

 นอกจากนี ้ในประเด็นของการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลนัน้ ได้มี
นกัวิชาการอีกหลายท่านได้อธิบายในท านองเดียวกัน สรุปได้ว่า ผู้น าจะมีความสมัพันธ์เก่ียวข้อง
กบับคุคลในฐานะเป็นผู้น าให้การดแูล เอาใจใสผู่้ตามเป็นรายบคุคล และท าให้ผู้ตามรู้สึกมีคณุค่า 
และมีความส าคญั ผู้น าจะเป็นโค้ช (Coach) และเป็นท่ีปรึกษา (Advisor) ของผู้ตามแตล่ะคน เพ่ือ
การให้ค าแนะน า การสนบัสนนุและการพฒันาผู้ตาม ผู้น าจะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความต้องการ
ของปัจเจกบคุคล เพ่ือผลสมัฤทธ์ิและการเติบโตของแตล่ะคน ผู้น าจะพฒันาศกัยภาพของผู้ตามให้
สงูขึน้ นอกจากนีผู้้ น าจะมีการปฏิบัติต่อผู้ตามโดยการให้โอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ สร้าง
บรรยากาศของการให้การสนบัสนนุ ค านึงถึงความแตกตา่งระหวา่งบคุคลในด้านความจ าเป็นและ
ความต้องการ ผู้น ามีการส่งเสริมการสื่อสารสองทางและมีปฏิสมัพันธ์กับผู้ตามเป็นการส่วนตัว 
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ผู้น าสนใจความกงัวลของแตล่ะบคุคล ผู้น าจะมีการฟังอย่างมีประสิทธิผล มีการเอาใจเขามาใส่ใจ
เรา (Empathy) ผู้น าจะมีการมอบหมายงานเพ่ือเป็นเคร่ืองมือในการพฒันาผู้ตาม เปิดโอกาสให้ผู้
ตามได้ใช้ความสามารถพิเศษอย่างเตม็ท่ีและเรียนรู้ สิ่งใหม ่ๆ ท่ีท้าทายความสามารถ ผู้น าจะดแูล
ผู้ตามวา่ต้องการค าแนะน า การสนบัสนนุและการช่วยให้เจริญก้าวหน้าในการท างานท่ีรับผิดชอบ
หรือไมอ่ย่างไร  

อนึ่ง ในการวิจัยครัง้ นี  ้ผู้ วิจัยได้อาศัยรากฐานจากแนวคิดภาวะผู้ น าการ
เปลี่ยนแปลงของ Bass (Bass, 1985) มาก าหนดตวัแปรภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ซึ่งหมายถึง 
ความสามารถของผู้น าการขบัเคลื่อนในความพยายามท่ีจะปฏิบัติงานของตนเองให้สงูขึน้กว่า
ความพยายามท่ีตนเองและองค์การคาดหวงั ด้วยการส่งเสริม สนับสนุนให้ตนเองและผู้ อ่ืนมีการ
เรียนรู้อย่างตอ่เน่ือง รวมถึงการพฒันาความรู้ ความสามารถและทกัษะการปฏิบัติงานไปสู่ระดบัท่ี
สงูขึน้ มีศกัยภาพมากย่ิงขึน้ ส่งผลให้เกิดการเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางท่ีดี  และยั่งยืน ทัง้ในตวั
บคุคลและองค์การ อนัประกอบไปด้วย  

1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence) หมายถึงผู้น าการ
ขบัเคลื่อนมีการปฏิบตัิตนเป็นแบบอย่างท่ีดี มีความรอบรู้ในงาน คิดกว้าง มองการณ์ไกล สามารถ
เป็นผู้ประสานงานท่ีดี มีคณุธรรม จริยธรรม และยึดมัน่ในประโยชน์ส่วนรวม รวมถึงสามารถสร้าง
ความเช่ือมั่นในการแก้ปัญหาและอปุสรรคต่าง ๆ ท่ีเกิดขึน้แก่บุคลากรอ่ืน ส่งผลให้บุคลากรใน
องค์การ ยอมรับ ศรัทธา ไว้วางใจ และเกิดความภาคภมูิใจในตนเองเมื่อได้ร่วมงานกนั  

2) การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspiration Motivation) หมายถึงความสามารถของ
ผู้น าการขับเคลื่อนในการสร้างแรงจูงใจให้ผู้ อ่ืนเกิดความตระหนักและเห็นคุณค่าของการ
ขบัเคลื่อนองค์การ มีเจตคติและคา่นิยมท่ีดีในการปฏิบตัิงาน สง่ผลให้บคุลากรในองค์การเกิดแรง
บนัดาลใจในการปฏิบตัิงานสูเ่ป้าหมายร่วมกันได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลด้วยความ
กระตือรือร้น และด้วยความตัง้ใจโดยไมเ่ห็นแก่ประโยชน์สว่นตน  

3) การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation) หมายถึงความสามารถของ
ผู้น าการขับเคลื่อนในการกระตุ้นให้บุคลากรในองค์การเกิดความตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ท่ี
เกิดขึน้ในมมุมองท่ีเปิดกว้างและร่วมกนัหาแนวทางในการแก้ปัญหาด้วยแนวคิด และวิธีการใหม ่ๆ 
ท่ีดีกวา่เดิมบนพืน้ฐานของความมีเหตแุละผล รวมถึงการน านวตักรรมและเทคโนโลยีท่ีทันสมยัมา
ประยกุต์ใช้ในการปฏิบตัิงาน และสง่เสริมการเรียนรู้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
 4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ( Individualized Consideration) 
หมายถึงผู้น าการขบัเคลื่อนให้ความส าคญัในการสง่เสริมและสนับสนุนให้บุคลากรในองค์การให้



23 
 

ได้รับการพฒันาตนเอง ทัง้ในด้านความรู้ ความสามารถและทกัษะในการปฏิบตัิงานให้มีศกัยภาพ
มากย่ิงขึน้ ตามความรู้ ความสามารถ และความถนัดเป็นรายบุคคล ส่งผลให้บุคลากรเกิด
ความรู้สกึวา่ตนเองมีคณุคา่  

2.3.2 การวัดภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง   
เคร่ืองมือวัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงท่ีได้รับการพัฒนาขึน้โดย Bass โดย

เคร่ืองมือวดันีไ้ด้ถกูสร้างขึน้ในปี ค.ศ.1985 มีช่ือเรียกว่า เคร่ืองมือวดัภาวะผู้น าพหุองค์ประกอบ 
(The multifactor leadership questionnaire: The MLQ) ซึ่งน ามาใช้ประเมินภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงใน 3 องค์ประกอบ คือ การมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ์ การกระตุ้นปัญญา และการ
ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หลังจากนัน้ได้มีการพัฒนาเคร่ืองมือวัดภาวะผู้ น าการ
เปลี่ยนแปลงเร่ือยมา จนกระทั่งปี ค.ศ.1995 Avolio และ Bass ได้พัฒนาเคร่ืองมือวดัภาวะผู้น า
พหอุงค์ประกอบรูปแบบ 5x (MLQ 5s) ขึน้มา มีจ านวนข้อค าถามทัง้หมด 45 ข้อ ซึ่งเป็นเคร่ืองมือ
วดัท่ีได้รับการยอมรับมากท่ีสดุ และมีการศกึษาอย่างต่อเน่ืองเร่ือยมาจนถึงปัจจุบัน และถึงแม้ว่า
ในปี ค.ศ.1997 องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเพ่ิมขึน้เป็น 5 องค์ประกอบ โดยการ
แบ่งองค์ประกอบของการมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ์ออกเป็น 2 องค์ประกอบ คือ คณุลกัษณะ
ของการมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ์ และพฤติกรรมของการมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ์ นักวิจัย
ส่วนใหญ่ยังคงใช้เคร่ืองมือวัดภาวะผู้น าพหุองค์ประกอบรูปแบบ 5x (MLQ 5s) ล่าสดุในปี ค.ศ. 
2004  Avolio และ Bass ได้น าเสนอองค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็น 4 องค์ประกอบ 
ได้แก่ การมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ์ การกระตุ้นปัญญา การสร้างแรงบนัดาลใจและการค านึงถึง
ความเป็นปัจเจกบุคคล งานวิจัยท่ีท าการศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส่วนใหญ่ยังคงใช้
เคร่ืองมือวดัภาวะผู้น าพหุองค์ประกอบรูปแบบ 5x (MLQ 5s) ท่ีมีจ านวนของข้อค าถามทัง้หมด  
45 ข้อ แตอ่าจจะมีนกัวิจยับางท่านได้ปรับ จ านวนข้อค าถามให้น้อยลง โดยศกึษาเฉพาะภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงซึ่งมีจ านวนข้อค าถาม 20 ข้อ (Walumbwa; Avolio; & Zhu. 2008: 806; Zhang; 
& Peterson. 2011: 1009) นอกจากนี ้Avolio และ Bass ยังได้พัฒนาเคร่ืองมือวัดภาวะผู้น า 
พหุองค์ประกอบ (5x-short) ขึน้มาใหม่โดยมี ช่ือเรียกว่า The multifactor leadership 
questionnaire (MLQ)-short5x (Leader form and rater form) มี จ านวนข้อค าถาม 16 ข้อ  

งานวิจัยครัง้นีผู้้ วิจัยได้ใช้แบบวัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจ านวน 20 ข้อ 
เน่ืองจากพิจารณาแล้ววา่ เคร่ืองมือวดันีม้ีเนือ้หาท่ีครอบคลมุการวดัภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
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2.3.3 งานวจิัยท่ีเก่ียวข้องกับภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง   
จากการทบทวนวรรณกรรมพบวา่ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง มีอิทธิพลตอ่ผลการ

ปฏิบตัิงานองค์การภาครัฐ (Wimbush & Shepard, 1994; Wright & Pandey, 2010) 
 

2.4 โมเดลสมการโครงสร้าง 
 

2.4.1 แนวคดิและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกับโมเดลสมการโครงสร้าง 
โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling) เป็นเทคนิคท่ีใช้ในการ

วิเคราะห์หาความสมัพนัธ์ของปัจจยัตา่ง ๆ ท่ีได้รับจากการส ารวจ โดยผู้ ท่ีท าการศกึษาวิจัยจะต้อง
ท าการสร้างโมเดลความสัมพันธ์ของปัจจัยต่าง ๆ ท่ีผู้ วิจัยสนใจท่ีจะศึกษาตามหลักทฤษฎีหรือ
สมมติฐาน จากนัน้จึงเร่ิมท าการทดสอบสมมติฐานตา่ง ๆ ว่าสามารถอธิบายค่าความผนัแปรร่วม 
(Covariance) ได้มากน้อยเพียงใด โดยคา่สถิติท่ีนิยมใช้ได้แก่ คา่ Chisquare, GFI, RMSEA, CFI, 
NFI, IFI และ TLI เป็นต้น (Garson, 2007) โมเดลสมการโครงสร้างนัน้จะมีข้อดีอยู่หลายประการ
เช่น ผู้ วิจยัสามารถสร้างสมมติฐานและความสมัพนัธ์ของสมมติฐานตามทฤษฏีได้อย่างชดัเจน อีก
ทัง้สามารถ เปิดโอกาสให้เกิดการอธิบายทฤษฎีท่ีมีความซบัซ้อนได้ดีขึน้ Bagozzi (1980) 

โมเดลสมการโครงสร้างเป็นการเช่ือมต่อความคิดของนักพันธุกรรมศาสตร์           
ช่ือ Sewall Wright และนักเศรษฐศาสตร์อีก 2 คนช่ือ Trygve Haavelmo และ Herbert Simon 
โมเดลสมการโครงสร้างใช้วิเคราะห์เพ่ือยืนยันโมเดลมากกว่าใช้วิเคราะห์เพ่ือส ารวจหรือระบุ 
โมเดลสมการโครงสร้างจึงเหมาะส าหรับการทดสอบทฤษฎีมากกวา่การสร้างทฤษฎี การวิเคราะห์
ด้วยโมเดลสมการโครงสร้างจะเร่ิมจากสมมติฐานการวิจัยท่ีแสดงในรูปของโมเดล โดยโมเดลนัน้
สามารถสร้างเคร่ืองมือวดัตวัแปรท่ีอยู่ในโมเดลได้แล้วตรวจสอบโมเดลว่าเป็นไปตามสมมติฐาน
การวิจัยหรือไม่ ซึ่งข้อตกลงเบือ้งต้นในโมเดลบางอย่างสามารถผ่อนคลายได้ในระหว่างการ
วิเคราะห์เพ่ือยืนยนัโมเดล อาจต้องมีการปรับโมเดลเพ่ือให้สอคดล้องกลมกลืนกบัข้อมลู แต่โมเดล
สมการโครงสร้างมิได้ใช้เพ่ือสร้างทฤษฎีใหม่โดยปราศจากทฤษฎีพืน้ฐาน (สภุมาส องัศโุชติ และ
คณะ, 2554อ้างถึงใน สรัญณี อเุส็นยาง, 2559) จุดเด่นของโมเดลสมการโครงสร้าง คือ สามารถ
สร้างตวัแปรแฝง (Latent Variable) ซึ่งเป็นตวัแปรท่ีไมส่ามารถวดัได้โดยตรง โดยการประมาณค่า
จากโมเดลด้วยตวัแปรสงัเกตได้ (Observed Variable) ซึ่งเป็นตวัแปรท่ีวดัค่าได้และยังสามารถ
ทราบคา่ความเท่ียงของตวัแปรสงัเกตได้ พร้อมทัง้สามารถประมาณคา่ความสมัพนัธ์ของตวัแปรได้
อีกด้วย การทดสอบสมมติฐานท่ีเขียนขึน้ในเชิงทฤษฎีท่ีก าหนดขึน้ ประกอบด้วยตวัแปรต้นและตวั
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แปรตามจ านวนหนึ่ง โดยตวัแปรนัน้ไมเ่ป็นอิสระจากกันหรือมีความสมัพันธ์กันไม่มากก็น้อยและ
ทฤษฎีก าหนดไว้ให้หาค่าสัมประสิทธ์ิเชิงสาเหตุเพ่ืออธิบายถึงผลลัพธ์ทางตรงและผลกระทบ
ทางอ้อม ซึ่งการวิเคราะห์มีการควบคมุค่าความแปรปรวนระหว่างตวัแปรต้นและตวัแปรตามใน
กระบวนการความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร ทัง้ในรูปแบบเชิงทฤษฎีหรือโครงสร้าง โดยมีการ
ประยกุต์วิธีการวิเคราะห์ตา่ง ๆ เข้าด้วยกนั ดงันี ้

1) การวิเคราะห์เส้นทางความสมัพนัธ์เชิงสาเหตรุะหวา่งตวัแปร (Path Analysis) 
2) การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั (Confirmatory Factor Analysis: CFA) 
3) การจ าลองสาเหตุเก่ียวกับตัวแปรแฝง (Causal Modeling with Latent 

Variable) 
4) การวิเคราะห์การเปลี่ยนแปลงของความแปรปรวน (Even Analysis of 

Variance) 
5) การวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นหลายตวัแปร (Multiple Linear Regression 

Analysis) 
การวิเคราะห์ข้อมลูจะต้องเป็นไปตามข้อตกลงเบือ้งต้น ซึ่งข้อตกลงเบือ้งต้นของ

สมการโครงสร้างจะมีความยืดหยุ่นมากกวา่ข้อตกลงของสมการเชิงเส้นทัว่ ๆ ไป ดงันี ้
1) ตวัแปร ทัง้ตวัแปรอิสระซึ่งเป็นตวัแปรแฝงภายนอก (Exogenous) และตวัแปร

แฝงภายใน (Endogenous) รวมทัง้ตวัแปรตาม ไมจ่ าเป็นต้องมีการแจกแจงแบบปกติ 
  2) ความคลาดเคลื่อนต้องเป็นการแจกแจงแบบปกติ 
  3) ความคลาดเคลื่อนของตวัแปรภายนอกแตล่ะตวัต้องเป็นอิสระตอ่กนั 

4) ลกัษณะความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรทัง้หมดในโมเดล เป็นความสมัพันธ์เชิง
เส้น (Linear) แบบบวก (Additive) และเป็นความสมัพนัธ์เชิงสาเหต ุ

5) ความสอดคล้องกันหรือความสมัพันธ์กันระหว่างตวัแปร ถ้าตวัแปรภายนอก
หรือตัวแปรภายในไม่สอดคล้องกัน ให้สังเกตว่าตัวแปรท่ีแฝงอยู่มีความสอดคล้องกันหรือไม ่  
ถ้าสอดคล้องกันก็สามารถน ามาวิเคราะห์ได้ และถ้าตัวแปรตามไม่มีความสอดคล้องกันแล้ว 
โมเดลสมการโครงสร้างจะไมส่ามารถน ามาค านวณได้ 

ขัน้ตอนการปฏิบัติงานของการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง มีขัน้ตอนดงันี ้
(สภุมาส องัศโุชติ และคณะ, 2551) 
  1) สร้างโมเดลเชิงสาเหตตุามสมมติฐาน 
  2) สร้างเคร่ืองมือและเก็บรวบรวมข้อมลู 
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  3) วิเคราะห์เส้นทางความสมัพนัธ์เชิงสาเหตรุะหวา่งตวัแปร 
 3.1) วิเคราะห์โมเดลเชิงสาเหตแุบบเตม็รูป 
 3.2) วิเคราะห์โมเดลเชิงสาเหตตุามสมมติฐาน 
 3.3) ทดสอบโมเดลเชิงสาเหตตุามสมมติฐาน 
 3.4) ค านวณผลทางตรง ผลทางอ้อมและผลรวม 

  4) สรุปผลเชิงสาเหตขุองตวัแปรอิสระท่ีมีตอ่ตวัแปรตาม  
 

2.4.2 ข้อดีของการใช้สถติิวเิคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง  
นงลกัษณ์ วิรัชชยั (2542) ได้กลา่ววา่ สถิติวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง SEM 

เป็น สถิติท่ีเหมาะสมกบังานวิจยัทางสงัคมศาสตร์และพฤติกรรมศาสตร์ ในยุคสงัคมความรู้ ด้วย
เหตผุล ดงันี ้ 
 1) มีความสามารถในการวิเคราะห์ข้อมลูได้อย่างกว้างขวาง เพราะมีหลักการ
วิเคราะห์ท่ี สามารถวิเคราะห์ข้อมลูได้เช่นเดียวกบัสถิติวิเคราะห์ท่ีง่ายท่ีสดุเช่น t-test ไปจนถึงสถิติ
ขัน้สงูท่ี ซบัซ้อนได้ 

2) สามารถใช้สถิติวิเคราะห์เป็นภาพรวมได้ตามโมเดลวิจัย และมีสถิติทดสอบ
ความตรง ของโมเดลการวิจยั  
 3) สามารถผอ่นคลายข้อตกลงเบือ้งต้นทางสถิติ โดยปกติแล้วสถิติวิเคราะห์ท่ีเป็น
ขัน้สงู จะ มีข้อตกลงเบือ้ต้นทางสถิติคอ่นข้างมาก แตส่ถิติวิเคราะห์ SEM กลบัมีข้อตกลงเบือ้งต้น
ทางสถิติ น้อยลง  
 4) ในการวิจยัเชิงทดลองเมื่อตวัแปรตามถกูสร้างขึน้ตามโมเดลการวดั และตวัแปร
ตามอยู่ ในรูปของตัวแปรแฝง การวิเคราะห์ด้วยสถิติวิเคราะห์ SEM จะให้ผลการวิเคราะห์ท่ี
ถกูต้องมากกวา่ การวิเคราะห์ด้วย ANOVA, MANOVA 
 2.4.3 องค์ประกอบของโมเดลสมการโครงสร้าง  
 โมเดลสมการโครงสร้างประกอบด้วยส่วนส าคัญ 2 ส่วนคือ โมเดลการวัด 
(Measurement Model) และโมเดลโครงสร้าง (Structural Model) (สภุมาส องัศโุชติและคณะ, 
2551; สชุาติ ประสิทธ์ิรัฐสินธุ์ และคณะ, 2551; Bollen and Long, 1993 )    
 1) โมเดลการวดั (Measurement Model) แสดงถึงความสมัพันธ์ระหว่างตวัแปร
แฝง (Latent Variable) และ ตวั แปรสงัเกตได้ (Observed Variable) โดยการวดัคา่นัน้จะท าการ
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วดัค่าจากตวัแปรสงัเกตได้ท่ีเป็นองค์ประกอบอยู่ในตวัแปรแฝงแต่ละตวั ซึ่งวิธีการท่ีนิยมใช้คือ 
การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั (Confirmatory Factor Analysis: CFA) 

2) โมเดลโครงสร้าง (Structural Model) ในการสร้างโมเดลสมการโครงสร้าง 
ผู้สร้างโมเดลจะต้องค านึงถึงตวัแปรท่ี แตกต่างกัน 2 ประเภท คือ ตวัแปรภายนอก (Exogenous 
Variables) และ ตวัแปรภายใน (Endogenous) ตวัแปรภายนอกจะพิจารณาให้เป็นจุดเร่ิมต้นของ
โมเดลเป็นจุดเร่ิมต้นของหัวลกูศร ตวัแปรภายนอกจึงเป็นได้เฉพาะตวัแปรต้นหรือตวัแปรอิสระ 
สว่นตวัแปรภายในเป็นได้ทัง้ตวัแปรต้นหรือตวัแปรอิสระ (Independent Variables) และ ตวัแปร
ตาม (Dependent Variable) ท่ีถกูท านายด้วยตวั แปรภายนอก และ ตวัแปรภายในอ่ืน ๆ ซึ่งทกุตวั
แปรจะต้องอยู่ภายใต้ทฤษฏีในการเช่ือมโยงกัน ซึ่งแตกต่างจากตวัแปรต้นหรือตวัแปรอิสระ และ 
ตวัแปรตามในสมการถดถอย (Regression) ซึ่งจะแสดง ให้เห็นเฉพาะตวัแปรต้นหรือตวัแปรอิสระ
ท่ีสง่ผลตอ่ตวัแปรตาม มีขัน้ตอนการปฏิบตัิงานดงันี ้(สภุมาส องัศโุชติ และคณะ, 2554 อ้างถึงใน 
สรัญณี อเุสน็ยาง, 2559  ) 

ขัน้ท่ี 1 การศึกษาทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง ความส าคัญของการศึกษา
ทฤษฎีและงานท่ีเก่ียวข้องกับเร่ืองท่ีศึกษา จะท าให้สามารถพัฒนากรอบแนวคิดของการวิจัยได้
อย่างเหมาะสม และท าให้ทราบวา่ควรเลือกตวัแปรใดบ้างเข้ามาอยู่ในโมเดล และยังท าให้ทราบ
อีกวา่ตวัแปรท่ีเลือกมานัน้ควรสร้างเคร่ืองมือวดัตวัแปรเหลา่นัน้อย่างไร 

ขัน้ ท่ี  2 การพัฒนาโมเดลการวิจัย  หลังจาก ท่ีศึกษาทฤษฎีอย่างดี แล้ว 
จะสามารถน าตวัแปรตา่ง ๆ ท่ีเก่ียวข้องกับการวิจัยมาพัฒนาเป็นกรอบแนวคิดของการวิจัย และ
ก าหนดให้เป็นโมเดลการวิจยั 

ขัน้ท่ี 3 การระบุความเป็นไปได้ค่าเดียวของโมเดล (Model Identification) เป็น
การศึกษาลกัษณะการก าหนดค่าพารามิเตอร์ท่ียังไม่ทราบค่าในโมเดลการวิจัย  ว่าเป็นไปตาม
เง่ือนไขของการวิเคราะห์หรือไม่ โดยการเปรียบเทียบค่า n(n+1)/2 กับจ านวนพารามิเตอร์ท่ี
ต้องการประมาณคา่ โดยท่ี n แทนจ านวนตวัแปรสงัเกตได้ในโมเดล ทัง้ตวัแปรสงัเกตได้ X และ Y 
โดยมีเง่ือนไขการพิจารณาดงันี ้

ถ้า n(n+1)/2 น้อยกวา่จ านวนพารามิเตอร์ท่ีต้องการประมาณค่า จัดว่าเป็นภาวะ 
Under identification โปรแกรมจะรายงานวา่ df เป็นลบ ไมม่ีการประมาณคา่พารามิเตอร์ 

ถ้า n(n+1)/2 เท่ากับจ านวนพารามิเตอร์ท่ีต้องการประมาณค่า จัดว่าเป็นภาวะ 
Just Identification โปรแกรมจะรายงานวา่มีความเคลื่อนโดยสมับรูณ์ 
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ถ้า n(n+1)/2 มากกวา่จ านวนพารามิเตอร์ท่ีต้องการประมาณค่า จัดว่าเป็นภาวะ
Over Identification โปรแกรมจะรายงานว่า df เป็นบวก โปรแกรมจะท าการประมาณ
คา่พารามิเตอร์ตา่ง ๆ ในโมเดล และรายงานคา่ SE และ t-value 

ขัน้ท่ี 4 การประมาณค่าพารามิเตอร์ เมื่อตรวจสอบความเป็นไปได้ค่าเดียวแล้ว
ปรากฏว่าอยู่ในภาวะ Over Identification โปรแกรมจะท าการประมาณค่าพารามิเตอร์ทุกค่าใน
โมเดล  แล้วน าคา่พารามิเตอร์เหลา่นัน้มาค านวณกลบัเป็นคา่ความแปรปรวน-ความแปรปรวนร่วม
ของตัวแปรสังเกตได้ในโมเดล แล้วแสดงในรูปของเมทริกซ์ เรียกเมทริกซ์นีว้่า เมทริกซ์ความ
แปรปรวน ความแปรปรวนร่วมจากการประมาณค่าตามโมเดล (Computed Covariance matrix: 
Σ ซึ่งในผลการวิเคราะห์จะแสดงเป็น Fitted Covariance Matrix) 

ขัน้ท่ี 5 การตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลการวิจัยกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
(Model Fit) โดยโปรแกรมจะน าเมทริกซ์ความแปรปรวน-ความแปรปรวนร่วมจากการประมาณค่า
ตามโมเดล (Computed Covariance Matrix: Σ) ลบจากเมทริกซ์ความแปรปรวน-ความ
แปรปรวนร่วมของข้อมลูดิบ (Sample Covariance Matrix : S) เรียกเมทริกซ์ผลต่างนีว้่า เมทริกซ์

ส่วนเหลือ (Residual Covariance Matrix) โปรแกรมจะใช้สถิติทดสอบ   - test ตรวจสอบค่า 
Computed Covariance Matrix (Σ) ต่างจาก Sample Covariance Matrix (S) หรือไม่ โดย

ตัง้สมมติฐานว่า H0 : S = Σ และสมมติฐานทางเลือก H1: S ≠ Σ ค่า    ท่ีไม่มีนัยส าคญัจะ
แสดงวา่โมเดลการวิจยักบัข้อมลูเชิงประจกัษ์สอดคล้องกลมกลืนกนั 

ขัน้ท่ี 6 การปรับโมเดล ถ้าโมเดลการวิจัยกับข้อมลูเชิงประจักษ์ยังไม่สอดคล้อง

กลมกลืนกนั (   มีนยัส าคญั) จะต้องมีการปรับโมเดล แล้วด าเนินการวิเคราะห์ใหมจ่นกวา่โมเดล
การวิจยักบัข้อมลูเชิงประจกัษ์จะสอดคล้องกลมกลืนกัน จากนัน้จึงน าค่าพารามิเตอร์ต่าง ๆ ของ
โมเดลไปเขียนรายงาน ได้ประเภทของพารามิเตอร์ในโมเดลสมการโครงสร้าง จ าแนกได้ 3 ประเภท
คือ พารามิเตอร์อิสระ (Free parameter) พารามิเตอร์คงท่ี (Fixed Parameter) และพารามิเตอร์
บงัคบั (Constrained Parameter) (Joreskong & Sorbom, 1996)  

1) พารามิเตอร์อิสระ (Free Parameter) คือ พารามิเตอร์ท่ีไม่ทราบค่า และ
ต้องการให้มีการประมาณคา่ (Estimation) พารามิเตอร์เหลา่นี ้ได้แก่ สมัประสิทธ์ิถดถอยในโมเดล
โครงสร้างหรือน า้หนกัองค์ประกอบในโมเดลการวดั 

2) พารามิเตอร์คงท่ี (Fixed Parameter) มีได้ 2 แบบ แบบแรกคือพารามิเตอร์ท่ี
ไมต้่องการให้มีการประมาณคา่หรือมีคา่เป็นศนูย์นัน่เอง เพราะเป็นค่าพารามิเตอร์ท่ีกรอบทฤษฎี
หรือเอกสารงานวิจัยไม่ได้ระบุว่ามีค่าพารามิเตอร์นี ้หรือบอกได้ว่าความสมัพันธ์ระหว่างตวัแปร 
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มีค่าเป็นศูนย์ หรือไม่ต้องการให้โปรแกรมประมาณค่าพารามิเตอร์เหล่านี ้แบบท่ีสองคือ
พารามิเตอร์ท่ีไม่ทราบค่าแต่ต้องการประมาณค่า แล้วให้มีค่าเท่ากับตัวเลขค่าใดค่าหนึ่งท่ีไม่
เท่ากบัศนูย์ ซึ่งเป็นคา่ใด ๆ ก็ตามท่ีต้องการ  

3) พารามิเตอร์บังคบั (Constrained Parameter) คือ พารามิเตอร์ท่ีไม่ทราบค่า
แตต้่องการให้โปรแกรมประมาณคา่ให้เท่ากบัคา่พารามิเตอร์ตวัอ่ืนตามท่ีระบใุห้มีค่าเท่ากัน ซึ่งจะ
ใช้ในการวิเคราะห์โมเดลกลุ่มพหุ (Multiple Group) หรือการทดสอบโมเดลตัง้แต่ 2 โมเดล 
ท่ีเหมือนกนัตัง้แต ่2 กลุม่ขึน้ไป  

 
2.4.4 ดัชนีท่ีใช้ในการตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลกับ

ข้อมูลเชงิประจักษ์   
 การพิจารณาโมเดลสมการโครงสร้างสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมลูเชิงประจักษ์

เพียงใด (สภุมาส องัศโุชติ และคณะ, 2554 อ้างถึงใน สรัญณี อเุสน็ยาง, 2559  ) 
1) ค่าไค-สแควร์ (Chi-Square Statistics) เป็นดัชนีท่ีใช้แพร่หลายในการ

ตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลกับข้อมลูเชิงประจักษ์ โดยภาพรวมค่าไค-สแควร์
ค านวณจากผลคณูระหว่าง Minimum Fit Function Value (Fmin) กับ n-1 เมื่อ n แทนขนาดของ
กลุม่ตวัอย่าง มีชัน้ของความเป็นอิสระ (df) เท่ากับ k(k-1)/2 เมื่อ k แทนจ านวนตวัแปรสงัเกตได้ 
และ t แทนจ านวนพารามิเตอร์ในโมเดลท่ีต้องการประมาณคา่ สมมติฐานการทดสอบคือ H0: S = 
Σ เมื่อ S แทนเมทริกซ์ความแปรปรวน - ความแปรปรวนร่วมของข้อมลูเชิงประจักษ์ และ Σ แทน
เมทริกซ์ ความแปรปรวน - ความแปรปรวนร่วมของตวัแปรสงัเกตได้ท่ีประมาณมาจากโมเดล ถ้า
คา่ไค-สแควร์ มีนยัส าคญั แสดงวา่โมเดลกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ไมส่อดคล้องกลมกลืนกนั  

2) ค่ารากท่ีสองของค่าเฉลี่ยความคลาดเคลื่อนก าลงัสองของการประมาณค่า

(Root Mean Square Error of Approximation: RMSEA) ใช้ทดสอบสมมติฐาน H0: S = Σ แต่
น าคา่องศาความเป็นอิสระมาปรับแก้ โดยมีสตูรการค านวณดงันี ้RMSEA = (F0 /df)1/2 เมื่อ F0 
คือ population discrepancy function value หรือคา่ฟังก์ชนัความกลมกลืน เมื่อโมเดลสอดคล้อง
กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ถ้า F0 เท่ากับศูนย์ RMSEA จะเท่ากับศูนย์ แสดงว่าโมเดล
สอดคล้องกลมกลืนกับข้อมลูเชิงประจักษ์ดีมาก โดยท่ี Diamantopoulos และ Siguaw (2000) 
เสนอว่าค่า RMSEA ท่ีดีมาก ๆ ควรมีค่าน้อยกว่า .05 ค่าระหว่าง .05 - .08 หมายถึงโมเดล
คอ่นข้างสอดคล้องกลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ คา่ระหวา่ง .08 - .10 แสดงว่าโมเดลสอดคล้อง
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กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์เล็กน้อยและค่าท่ีมากกว่า .10 แสดงว่าโมเดลยังไม่สอดคล้อง
กลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ 

3) ดัชนีวัดความสอดคล้องกลมกลืนเชิงสัมบูรณ์ (Absolute Fit Index) 
(Diamantopoulos & Siguaw, 2000) GFI (Goodness of Fit) แสดงถึงปริมาณความแปรปรวน-
ความแปรปรวนร่วมท่ีอธิบายได้ด้วยโมเดล AGFI (Adjusted Goodness of Fit) แสดงถึงความ
แปรปรวน และความแปรปรวนร่วมท่ีอธิบายได้ด้วยโมเดล โดยปรับแก้ด้วยองศาความเป็นอิสระ
โดยทั่วไปค่า GFI และ AGFI มีค่าระหว่าง 0 - 1 หรือค่า GFI และ AGFI ท่ียอมรับได้ควรมีค่า
มากกวา่ .90 

4) ค่ารากท่ีสองของส่วนเหลือก าลงัสองเฉลี่ยมาตรฐาน (Standardized Root 
Mean Squared Residual: SRMR) เป็นค่าเฉลี่ยของความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการ
ประมาณค่า ซึ่งเป็นค่าท่ีใช้ในการเปรียบเทียบความสอดคล้องข้ามโมเดล (Comparing Fit 
Across  Model) คา่ท่ีน้อยแสดงถึงความสอดคล้องท่ีดี คา่ดชันี SRMR ควรมีคา่ต ่ากวา่หรือเท่ากับ 
.05 

ส่วนการพิจารณาประสิทธิภาพของโมเดลการวัด  พิจารณาถึงความตรง 
(Validity) และความเท่ียง (Reliability) (สภุมาส องัศโุชติ และคณะ, 2554) 

ความตรง คือ ความสามารถของตวัแปรสงัเกตได้ หรือตวับ่งชีท่ี้ใช้วดัตวัแปรแฝง
ในโมเดล โดยพิจารณาจากความมีนัยส าคัญของน า้หนักองค์ประกอบ (Factor Loading) ใน 
เมทริกซ์ LX หรือ LY ค่าน า้หนักองค์ประกอบควรมีค่าสูงและมีนัยส าคัญทางสถิติ ( t-value 
มากกว่า 1.96) (Diamantopoulos & Siguaw, 2000) และสามารถเปรียบเทียบค่าน า้หนัก
องค์ประกอบมาตรฐาน (Standardized Loading) ตัวแปรสังเกตได้ท่ีมีความส าคญัมากจะมี
น า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐานสงู 

ความเท่ียง คือ ความคงเส้นคงวาของการวดั หรือระดบัท่ีตวัแปรปราศจากความ
คลาดเคลื่อน การพิจารณาความเท่ียงของตวัแปรพิจารณาท่ีผลการวิเคราะห์ในส่วนของ square 
multiple correlation (R2) เป็นสดัสว่นความแปรปรวนของตวัแปรท่ีอธิบายได้โดยตวัแปรแฝง ซึ่งมี
ค่าเท่ากับค่าการร่วมกัน (Communality) ในการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ การประเมิน
โมเดลโครงสร้างในโมเดลสมการโครงสร้าง แสดงความสัมพันธ์ของตัวแปรแฝงในรูปสมการ
ถดถอยระหวา่งตวัแปรต้นกบัตวัแปรตาม ส่ิงท่ีต้องประเมินประกอบด้วย 

 1) ทิศทางของสมัประสิทธ์ิการถดถอย ควรมีทิศทางสอดคล้องกบัทฤษฎี 
 2) สมัประสิทธ์ิการถดถอยควรมีนยัส าคญัทางสถิติ 
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 3) ควรมีคา่สมัประสิทธ์ิการท านายของสมการโครงสร้าง (R2) มากกว่า 
.50 หากทิศทางของสมัประสิทธ์ิการถดถอยมีนยัส าคญัทางสถิติ แตมี่ทิศทางตรงกนัข้ามกบัทฤษฎี
ท่ีเป็นฐานของการพัฒนาโมเดล จะต้องมีการอธิบายหรือน าไปอภิปรายผลท่ีเกิดขึน้ว่าเหตุใด
ผลการวิจยัจึงขดัแย้งกบัทฤษฎี 

 
2.5 งานวจิัยท่ีเก่ียวข้อง 
 

ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และผลการปฏิบัติงานของ
องค์การ จากการวิเคราะห์อภิมานพบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความสมัพันธ์ทางบวกกับ 
ผลการปฏิบัติงานขององค์การ (Judge & Piccolo, 2004) สอดคล้องกับการวิเคราะห์อภิมาน
เก่ียวกบัภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกบัการปฏิบัติงาน โดยใช้เกณฑ์และระดบัต่าง ๆ พบว่าภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความสมัพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานขององค์การ (Wang, Oh, 
Courtright, & Colbert, 2011) อีกทัง้ผลการวิจัยพบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพล
ทางตรงต่อแรงจูงใจการให้บริการสาธารณะ (Moynihan, Pandey & Wright, 2009) และพบว่า
ภาวะผู้น าท่ีเน้นการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางบวกกบัแรงจงูใจท่ีมุง่เน้นให้บริการสาธารณะ (Park 
& Rainey, 2008)  

 
2.6 กรอบแนวความคดิการวจิัย 
 

 
0 
 
 
 
 
 Transformation 

Leadership; TFL 

Public Service 
Motivation; PSM 

ภาพประกอบ 2.1 กรอบแนวคิดการวิจยั 
 

Public Organizational 
Performance; POP 



บทที่ 3 
 

วิธีด ำเนินกำรวิจยั 
 

การวิจยัครัง้นีมุ้ง่วิเคราะห์ศกึษาความสมัพนัธ์โครงสร้างเส้นเชิงผลการปฏิบตัิงาน
องค์การภาครัฐ แรงจงูใจบริการสาธารณะ และภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงขององค์การการไฟฟ้า
สว่นภมูิภาค โดยมีหวัข้อในการด าเนินการวิจยั ดงัตอ่ไปนีค้ือ 

3.1 ประชากร กลุม่ตวัอย่าง วิธีการสุม่ตวัอย่าง 
3.2 เคร่ืองมือในการวิจยั 
3.3 การเก็บรวบรวมข้อมลู 
3.4 การวิเคราะห์ข้อมลู วิธีการทางสถิติตา่ง ๆ ท่ีใช้ 
 

3.1 ประชำกร กลุ่มตัวอย่ำง วธีิกำรสุ่มตัวอย่ำง 
 

3.1.1 ประชำกร 
ประชากรในการวิจัย คือ พนักงานการไฟฟ้าส่วนภมูิภาค เขต 2 ภาคใต้ ระดับ

ปฏิบตัิการ จ านวน 1,677 คน ดงัตาราง 3.1  
 

ตำรำง 3.1 จ านวนประชากรพนกังานการไฟฟ้าสว่นภมูิภาค เขต 2 ภาคใต้ ระดบัปฏิบตัิการ 

 
 

       จังหวัด  จ ำนวน (คน) 
  นครศรีธรรมราช 711 
  สรุาษฎร์ธานี 368 

  ภเูก็ต 185 

  ตรัง 159 

  กระบ่ี 140 
  พงังา 114 
  รวม 1,677 
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3.1.2 กลุ่มตัวอย่ำง  
กลุ่มตัวอย่างของการวิจัย คือ พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 2 ภาคใต้ 

ระดบัปฏิบตัิการ 300 คน โดยมีขัน้ตอนการก าหนดขนาดกลุม่ตวัอย่างและการสุม่ตวัอย่าง ดงันี ้
 3.1.2.1 การก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่าง ในการวิจัยครัง้นี ้ผู้ วิจัยใช้สถิติ

การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation Model : SEM) ซึ่งผู้ วิจยัก าหนดโดยใช้
เกณฑ์ขัน้ต ่า โดยทัว่ไปขนาดกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างอยู่ในช่วง 
200 – 400 ตวัอย่าง (Loehlin, 2004; Kelloway, 2014) ถ้าขนาดตวัอย่างน้อยกว่า 200 ตวัอย่าง 
จะท าให้คา่ท่ีได้จากการประมาณพารามิเตอร์ขาดความแม่นย า (Siddiqui, 2013 : 286) และไม่มี
อ านาจในการทดสอบ (Marsh, Balla, & MacDonald, 1988 : 245-258) ผู้ วิจัยจึงก าหนดกลุ่ม
ตวัอย่างของการวิจัยในครัง้นี ้300 คน ซึ่งเพียงพอต่อความแม่นย าในการประมาณพารามิเตอร์ 
(Hair et al., 2010)  

3.1.3 กำรสุ่มตัวอย่ำง ผู้ วิจัยใช้วิธีการสุ่มแบบชัน้ภูมิ ( stratified random 
sampling) โดยมีจ านวนตวัอย่าง แยกตามจงัหวดัดงัตาราง 3.2 

 
ตำรำง 3.2 จ านวนกลุม่ตวัอย่างพนกังานการไฟฟ้าสว่นภมูิภาคเขต 2 ภาคใต้ ระดบัปฏิบตัิการ 

 
  จังหวัด จ ำนวนประชำกร 

(คน) 
จ ำนวนตัวอย่ำง  

(คน) 
 นครศรีธรรมราช 711 127 
 สรุาษฎร์ธานี 368 66 
 ภเูก็ต 185 33 
 ตรัง 159 28 
 กระบ่ี 140 25 
 พงังา 114 21 
 รวม 1,677 300 

 
3.2 เคร่ืองมือในกำรวจิัย 
 

การวิจยัครัง้นีใ้ช้วิธีการเชิงปริมาณ (Quantitative Method) เพ่ือวิเคราะห์อิทธิพล
ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและแรงจูงใจบริการสาธารณะท่ีมีต่อผลการปฏิบัติงานองค์การ
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ภาครัฐ องค์การการไฟฟ้าสว่นภมูิภาค โดยเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมลู คือ แบบสอบถาม 
โดยแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 4 ตอน ประกอบด้วย 
    ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัผลการปฏิบตัิงานองค์การภาครัฐ 
    ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจงูใจการบริการสาธารณะ 
    ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
    ตอนท่ี 4 แบบสอบถามข้อมลูสว่นบคุคล 

ซึ่งมีรายละเอียดดงันี ้
ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัผลการปฏิบตัิงานองค์การภาครัฐ ผู้ วิจยัได้ใช้แบบ

วดัของ Lusthaus et al. (2002) รวมทัง้สิน้ 6 ข้อ ใช้มาตรวดัประเมินคา่ 5 ระดบั คือ “เห็นด้วยมาก
ท่ีสดุ” ถึง “ไมเ่ห็นด้วยอย่างย่ิง” ดงันี ้

1 หมายถึง ไมเ่ห็นด้วยอย่างย่ิง  
2 หมายถึง ไมเ่ห็นด้วย  
3 หมายถึง เฉย ๆ  
4 หมายถึง เห็นด้วย  
5 หมายถึง เห็นด้วยมากท่ีสดุ 
ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับแรงจูงใจบริการสาธารณะ ผู้ วิจัยได้ใช้แบบวัด

แรงจงูใจบริการสาธารณะของ Perry (1996) ฉบบัสัน้ 5 ข้อค าถาม ใช้มาตรวดัประเมินคา่ 5 ระดบั 
คือ “เห็นด้วยมากท่ีสดุ” ถึง “ไมเ่ห็นด้วยอย่างย่ิง”ดงันี ้

1 หมายถึง ไมเ่ห็นด้วยอย่างย่ิง  
2 หมายถึง ไมเ่ห็นด้วย  
3 หมายถึง เฉย ๆ  
4 หมายถึง เห็นด้วย  
5 หมายถึง เห็นด้วยมากท่ีสดุ 
ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ใช้แบบวดัภาวะผู้น า

การเปลี่ยนแปลงตามแนวคิดของ Bass & Avolio (1993) โดยแบบวดั Multifactor Leadership 
Questionnaire หรือเรียกสัน้ ๆ วา่ MLQ มีองค์ประกอบ 4 มิติ 20 ข้อค าถาม (แบบสอบถามสว่นท่ี 
3 ในภาคผนวก คือ  
    1) การมีอิทธิพลเชิงอดุมการณ์ (Idealized Influence) มีจ านวน 7 ข้อค าถาม 
ได้แก่ข้อท่ี 1-7 
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2) การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspirational Motivation) มีจ านวน 5 ข้อค าถาม
ได้แก่ข้อท่ี 8-12  

3) การกระตุ้นใช้ปัญญา (Intellectual Stimulation) มีจ านวน 4 ข้อค าถาม ได้แก่
ข้อท่ี 13-16 และ  

4) การมุง่ความสมัพนัธ์เป็นรายคน (Individualized Consideration) มีจ านวน 4 
ข้อค าถาม ได้แก่ข้อท่ี 17-20 ใช้มาตรวดัประเมินคา่ 5 ระดบั คือ “เห็นด้วยมากท่ีสดุ” ถึง “ไมเ่หน็
ด้วยอย่างย่ิง” ดงันี ้

1 หมายถึง ไมเ่ห็นด้วยอย่างย่ิง  
2 หมายถึง ไมเ่ห็นด้วย  
3 หมายถึง เฉย ๆ  
4 หมายถึง เห็นด้วย  
5 หมายถึง เห็นด้วยมากท่ีสดุ 
ตอนท่ี 4 แบบสอบถามข้อมลูสว่นบคุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบไปด้วย

ตวัแปรงานท่ีปฏิบตัิ เพศ อาย ุสถานภาพ จ านวนบตุร การศกึษา ระยะเวลาท่ีปฏิบตัิงานและ ระดบั
ต าแหน่งปัจจบุนั 

ผู้ วิจยัได้ทดสอบเคร่ืองมือท่ีใช้ในการศกึษา เพ่ือตรวจสอบหาความเท่ียงตรงและ
ความน่าเช่ือถือ ดงันี ้

1. ตรวจสอบ แก้ไข รวมถึงปรับปรุงแบบสอบถามตามความเห็นของอาจารย์ท่ี
ปรึกษา 

2. การตรวจสอบ แก้ไข รวมถึงการปรับปรุงแบบสอบถามตามความเห็นชอบของ
คณะกรรมการผู้ทรงคณุวฒุิ จ านวน 3 ท่าน เป็นการตรวจสอบความตรงของเนือ้หา (Content 
Validity) ของแบบวัดโดยอาจารย์ผู้ เ ช่ียวชาญเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย ผู้ วิจัยน าแบบวัดท่ี
พฒันาขึน้พร้อมกบัรายละเอียดเก่ียวกบัหวัข้อวิจยั วตัถปุระสงค์ของการวิจัย กรอบแนวคิดในการ
วิจยั นิยามเชิงปฏิบตัิการของตวัแปรในการวิจัย ให้ผู้ เช่ียวชาญเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย จ านวน  
3 ท่าน ท าการตรวจสอบคณุภาพเคร่ืองมือ ด้านความเท่ียงตรงเชิงเนือ้หา ความครอบคลุม  
ความชัดเจนของข้อค าถามและความถูกต้องทางภาษา รวมทัง้ข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ แล้วน ามา
ปรับปรุงแก้ไข ข้อค าถามท่ีน าไปใช้ได้จะต้องมีการประเมินคา่ดชันีความสอดคล้องระหว่างเนือ้หา
ในค าถามกับค านิยามเชิงปฏิบัติการ และแนวคิดทฤษฎีของตวัแปรในการวิจัย ( Item-objective 
congruence index: IOC) โดยได้ก าหนดให้ผู้ เช่ียวชาญตดัสินวา่ค าถามในแบบสอบถามแตล่ะข้อ
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มีความสอดคล้องกับนิยามเชิงปฏิบัติการท่ีมุ่งวดัหรือไม่ มีเกณฑ์ดงันี ้1 = ค าถามสอดคล้องกับ
จุดมุ่งหมายท่ีต้องการวดั 0 = ไม่แน่ใจว่าค าถามสอดคล้องกับจุดมุ่งหมายท่ีต้องการวัด และ  
-1 = ค าถามไม่สอดคล้องกับจุดมุ่งหมายท่ีต้องการวดั  ให้พิจารณาใช้ข้อค าถามท่ีมีค่า IOC 
มากกวา่หรือเท่ากบั 0.50 ขึน้ไป (บญุใจ ศรีสถิตย์นรากูร, 2555: 122-123) ผลการวิเคราะห์พบว่า
คา่ IOC ทกุข้อ มีคา่เท่ากบั 1 
    3. น าแบบสอบถามท่ีผ่านการปรับปรุง แก้ไข ให้มีความถูกต้องและสมบูรณ์ไป
ทดลองใช้ (Try Out) กับกลุ่มทดลองท่ีมาจากประชากร 30 คน แล้วน ามาวิเคราะห์หาค่า
สมัประสิทธ์ิแอลฟา (Cronbach’s Coefficient of Alpha) (Cronbach, 1957) ซึ่งจะต้องมีคา่ตัง้แต ่
.70 ขึน้ไป (George & Mallery, 2003) ผลการวิเคราะห์ความเท่ียงพบว่า ความเท่ียงของแบบ
วดัผลการปฏิบตัิงานองค์การภาครัฐ แรงจงูใจการบริการสาธารณะและภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
มีคา่เท่ากบั 0.840, 0.822 และ 0.966 ตามล าดบั 

4. น าแบบสอบถามท่ีผา่นการตรวจสอบแก้ไข ไปเก็บข้อมลูกบักลุม่ตวัอย่างตอ่ไป 
 
3.3 กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 
 

3.1 ผู้ วิจยัได้ด าเนินการขอหนงัสือขอความอนเุคราะห์ เพ่ือขออนุญาตในการเก็บ
รวบรวมข้อมลูจากทางหลกัสตูรถึงการไฟฟ้าสว่นภมูิภาค ทัง้ 6 จังหวดั เพ่ือขออนุญาตในการเก็บ
รวบรวมข้อมลู 

3.2 ผู้ วิจยัได้ขอความร่วมมือจากกลุม่ตวัอย่างท่ีเป็นผู้ตอบแบบสอบถามดงักล่าว
ให้กรอกข้อมูล เมื่อกรอกข้อมูลเสร็จแล้วผู้ วิจัยขอความอนุเคราะห์ให้ส่งคืนมายังผู้ วิจัยทาง
ไปรษณีย์ ซึ่งผู้ วิจัยได้แนบซองเปล่าติดแสตมป์ท่ีจ่าหน้าซองถึงผู้ วิจัยเพ่ือส่งกลบั กลุ่มตวัอย่าง
สามารถตอบแบบสอบถามแล้วสง่คืนผู้ วิจยัประมาณ 1 สปัดาห์   

3.3 เมื่อได้รับแบบสอบถามกลบัคืนมาแล้ว ก็ท าการนบัจ านวนแบบสอบถามท่ีได้
กลบัคืนมา และท่ียงัไมไ่ด้รับกลบัคืน จะมีการประสานไปยังหน่วยงานเพ่ือขอความอนุเคราะห์อีก
ครัง้หรือมีการเก็บเพ่ิมเติมโดยการสุ่มใหม่เท่ากับจ านวนท่ีเหลืออยู่ เมื่อได้รับแบบสอบถามครบ
ตามจ านวนแล้ว ผู้ วิจัยท าการตรวจสอบความถูกต้องและความสมบูรณ์ของแบบสอบถามเพ่ือ
น าไปวิเคราะห์ข้อมลูตอ่ไป 

 
 
 



37 
 

3.4 กำรวเิครำะห์ข้อมูล วธีิกำรทำงสถติิต่ำง ๆ ท่ีใช้ 
 
   3.4.1 กำรวเิครำะห์ข้อมูล 
     3.4.1.1 วิเคราะห์ข้อมลูพืน้ฐานเพ่ือบรรยายลกัษณะของตวัแปรแต่ละตวั
ดังนี ้ผลการปฏิบัติงานองค์การภาครัฐ  แรงจูงใจการบริการสาธารณะและภาวะผู้ น าการ
เปลี่ยนแปลง จากการศกึษาตวัแปรดงักลา่วใช้สถิติหาคา่เฉล่ีย (Mean) คา่สว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) ค่าสูงสุด (Maximum) ค่าต ่าสุด (Minimum) ค่าความเบ้ (Skewness)   
และค่าความโด่ง (Kurtosis)  โดยการแปลผลค่าเฉลี่ยใช้เกณฑ์ของเบสท์  (Best.1977)                  
มีรายละเอียดดงันี ้   

  คา่เฉล่ีย 4.50 - 5.00 หมายถึง เห็นด้วยมากท่ีสดุ  
      คา่เฉล่ีย 3.50 - 4.49 หมายถึง เห็นด้วยมาก  
     คา่เฉล่ีย 2.50 - 3.49 หมายถึง เห็นด้วยปานกลาง 
      คา่เฉล่ีย 1.50 - 2.49 หมายถึง เห็นด้วยน้อย  
      คา่เฉล่ีย 1.00 - 1.49 หมายถึง เห็นด้วยน้อยท่ีสดุ 

 3.4.1.2 เมื่อได้วิเคราะห์ข้อมูลพืน้ฐานข้างต้น จากนัน้วิเคราะห์หา
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร หาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เพียร์สันระหว่างตัวแปรสังเกตได้
ทัง้หมดในโมเดลสมการโครงสร้าง เพ่ือแสดงระดบัความสมัพนัธ์และได้เมทริกสหสมัพันธ์ และน า
ข้อมลูไปตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดล 

ส าหรับการพิจารณาค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพันธ์ โดยใช้เกณฑ์การ พิจารณาค่า
สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ (พวงรัตน์ ทวีรัตน์, 2543) ดงัตอ่ไปนี ้ 

 
ตำรำง 3.3 เกณฑ์การพิจารณาคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ 
 

ค่ำสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r) ระดับของควำมสัมพันธ์ 
r > 0.8 มีความสมัพนัธ์กนัในระดบัสงูมาก 

0.6 < r < 0.8 ความสมัพนัธ์กนัในระดบัสงู 
0.4 < r < 0.6 มีความสมัพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง 
0.2 < r < 0.4 มีความสมัพนัธ์กนัในระดบัต ่า 

R < 0.2 ความสมัพนัธ์กนัในระดบัต ่ามาก 
 



38 
 

 3.4.1.3 วิเคราะห์ และตรวจสอบหาความกลมกลืนของโมเดลตาม
สมมติฐานท่ีผู้ วิจยัสร้างขึน้กบัข้อมลูเชิงประจกัษ์    
 

3.4.2 สถติิท่ีใช้ในกำรวเิครำะห์ 
 3.4.2.1 สถิติพืน้ฐาน ได้แก่ คา่เฉล่ีย (Mean) คา่สว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

(Standard Deviation) คา่สงูสดุ (Maximum) คา่ต ่าสดุ (Minimum) คา่ความเบ้ (Skewness) และ
คา่ความโดง่ (Kurtosis) และคา่สมัประสิทธ์ิสหพนัธ์ (Correlation Coefficient) 

 3.4.2.2 สถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐาน ซึ่งในครัง้นี ้ผู้ วิจัยได้ใช้การ
วิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation Model: SEM) ซึ่งท าการประมาณ
คา่พารามิเตอร์ของโมเดล เพ่ือหาความกลมกลืนระหว่างโมเดลระหว่างสมมติฐานกับข้อมลูเชิง
ประจกัษ์ ด้วยวิธีไลค์ลิฮู้ดสงูสดุ (Maximum Likelihood : ML) ซึ่งเป็นวิธีท่ีใช้ในการวิเคราะห์โมเดล
สมการโครงสร้างท่ีแพร่หลายมากท่ีสดุ ใช้สถิติในการตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลกบัข้อมลู
เชิงประจกัษ์ประกอบด้วยคา่สถิติ ดงันี ้ 

  1) คา่สถิติไค-สแควร์ (Chi-Square Statistic ;   ) เป็นค่าสถิติ
ใช้ทดสอบสมมติฐานทางสถิติว่าฟังก์ชั่นความกลมกลืนมีค่าเป็นศนูย์ ซึ่งการค านวณค่าสถิติไค-
สแควร์ จะค านวณจากผลคณูขององศาอิสระกบัคา่ฟังก์ชัน่ความกลมกลืน หากค่าสถิติไค-สแควร์
มีคา่สงูมาก แสดงวา่ฟังก์ชัน่ความกลมกลืนมีคา่แตกตา่งจากศนูย์อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ แสดง
ว่าโมเดลสมการโครงสร้างไม่มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ แต่ในตรงกันข้าม หาก
คา่สถิติไค-สแควร์มีคา่ต ่ามาก มีค่าใกล้ศนูย์มากเท่าไหร่แสดงว่าโมเดลสมการโครงสร้างมีความ
สอดคล้องกลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจักษ์ ในการพิจารณาความกลมกลืนค่าไค-สแควร์ ไม่ควรมี
นยัส าคญัทางสถิติ แตถ้่าพบวา่มีนยัส าคญัทางสถิติ ผู้ วิจยัจะพิจารณาจากคา่อตัราสว่นไค-สแควร์
สมัพันธ์ (Relative Chi-Square Ratio) โดยเป็นอตัราส่วนระหว่างค่าไค-สแควร์ ค่าองศาอิสระ

จะต้องมีคา่ไมเ่กิน 3 (  /df <3) (Carmines & Mclver, 1983 : 51-102)  
  2) ดชันีวดัความสอดคล้องกลมกลืนเชิงสมับูรณ์ (Absolute Fit 

Index) (Diamantopoulos & Siguaw, 2000) GFI (Goodness of Fit) แสดงถึงปริมาณความ
แปรปรวน-ความแปรปรวนร่วมท่ีอธิบายได้ด้วยโมเดล AGFI (Adjusted Goodness of Fit) แสดง
ถึงความแปรปรวน และความแปรปรวนร่วมท่ีอธิบายได้ด้วยโมเดล โดยปรับแก้ด้วยองศาความเป็น
อิสระโดยทัว่ไปคา่ GFI และ AGFI มีคา่ระหวา่ง 0 -1 หรือค่า GFI และ AGFI ท่ียอมรับได้ควรมีค่า
มากกวา่ 0.90 
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  3) คา่รากก าลงัสองเฉล่ียของคา่ความคลาดเคลื่อนโดยประมาณ 
(Root Mean Square of Error Approximation : RMSEA) หากมีคา่ต ่ากวา่ 0.05 แสดงวา่โมเดลมี
ความกลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ดี หากมีคา่อยู่ระหวา่ง 0.05 ถึง 0.08 โมเดลมีความกลมกลืน
กับข้อมูลเชิงประจักษ์อย่างสมเหตุสมผล หากมีค่าอยู่ระหว่าง 0.08 ถึง 0.10 โมเดลมีความ
กลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ท่ียอมรับได้ ถ้ามีคา่มากกวา่ 0.10 ขึน้ไป โมเดลไมม่ีความกลมกลืน
กับข้อมลูเชิงประจักษ์ (Diamantopoulos & Siguaw, 2000: 85; MacCallum, Browne & 
Sugawara, 1996: 130-149 ) 

  จากคา่สถิติท่ีใช้ในการตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลตาม
สมมติฐานกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ สามารถสรุปได้ดงัตาราง 3.3  

 

ตำรำง 3.4 สถิติตรวจสอบความกลมกลืนโมเดลตามสมมติฐานกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์   
 

สถติิท่ีใช้วัดระดับควำมกลมกลืน เกณฑ์ 

1 ไค-สแควร์ (Chi-Square Statistic :   ) p > .05 

2 อตัราสว่นไค-สแควร์สมัพนัธ์ (Relative Chi-Square Statistic :   /df) <3 

3 ดชันีวดัความสอดคล้องกลมกลืน (Goodness of Fit: GFI)  
ดชันีวดัความสอดคล้องกลมกลืนปรับ (Adjusted Goodness of Fit: AGFI) 
ดชันีรากก าลงัสองเฉล่ียของสว่นท่ีเหลือ (RMSEA)                                             

>.09 
>.09 

.05 - .08 
 



40 
 

บทที่ 4 
 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 

การวิจัยเร่ือง ความสมัพันธ์โครงสร้างเส้นเชิงผลการปฏิบัติงานองค์การภาครัฐ 
แรงจูงใจบริการสาธารณะและภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงขององค์การการไฟฟ้าส่วนภมูิภาค  มี
วตัถุประสงค์หลกั เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์โครงสร้างเส้นเชิงผลการปฏิบัติงานองค์การภาครัฐ 
แรงจงูใจบริการสาธารณะและภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงขององค์การการไฟฟ้าส่วนภมูิภาค ซึ่ง
ผู้ วิจยัได้น าเสนอผลการวิเคราะห์แบ่งเป็น 4 ตอน ดงันี ้

ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัสว่นบคุคลของกลุม่ตวัอย่าง 
ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ระดบัผลการปฏิบตัิงานองค์การภาครัฐ แรงจงูใจบริการ

สาธารณะและภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงขององค์การการไฟฟ้าสว่นภมูิภาค   
ตอนท่ี 3 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างระดับผลการปฏิบัติงาน

องค์การภาครัฐ แรงจงูใจบริการสาธารณะและภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงขององค์การการไฟฟ้า
สว่นภมูิภาคกบัปัจจยัสว่นบคุคล 

ตอนท่ี 4 ผลการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวา่งผลการปฏิบัติงานองค์การภาครัฐ 
แรงจงูใจบริการสาธารณะและภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงขององค์การการไฟฟ้าส่วนภมูิภาคกับ
ปัจจยัสว่นบคุคล 

ตอนท่ี 5 ผลการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวา่งผลการปฏิบัติงานองค์การภาครัฐ 
แรงจงูใจบริการสาธารณะและภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงขององค์การการไฟฟ้าสว่นภมูิภาค 

ตอนท่ี 6 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของ แรงจูงใจบริการสาธารณะ และภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงท่ีมีตอ่ผลการปฏิบตัิงานองค์การภาครัฐ องค์การการไฟฟ้าสว่นภมูิภาค 

เพ่ือให้การน าเสนอการวิเคราะห์ข้อมลูมีความสะดวกมากขึน้ ผู้ วิจัยจึงก าหนด 
สญัลกัษณ์ท่ีใช้แทนคา่สถิติและตวัแปรตา่ง ๆ ในการน าเสนอข้อมลูดงันี ้ 

สญัลกัษณ์ท่ีใช้แทนคา่สถิติ ได้แก่  

          แทน   คา่เฉล่ีย 
  S.D.       แทน   คา่เบ่ียงเบนมาตรฐาน  
  Max       แทน   คา่สงูสดุ 
  Min       แทน   คา่ต ่าสดุ 

X
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  SK       แทน   คา่ความเบ้  
  KU       แทน   คา่ความโดง่  

           แทน   คา่สถิติไค-สแควร์ 
  df       แทน   คา่องศาอิสระ 
 n        แทน  ขนาดของกลุม่ตวัอย่าง 

p       แทน   ระดบันยัส าคญัทางสถิติ           
AGFI       แทน   ดชันีวดัระดบัความกลมกลืนท่ีปรับแก้แล้ว 

 GFI       แทน   ดชันีวดัระดบัความกลมกลืนเชิงสมับรูณ์ 
 S.E.        แทน   คา่ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานโดยประมาณ 
           C.R.       แทน   คา่อตัราสว่นวิกฤติ 
 R2       แทน   สมัประสิทธ์ิการท านาย 
 TE        แทน   ขนาดอิทธิพลรวม 
 IE          แทน   ขนาดอิทธิพลทางอ้อม 
 DE        แทน   ขนาดอิทธิพลทางตรง 
 RMSEA       แทน   ดชันีรากท่ีสองของคา่เฉล่ียของความความ 
                    เคลื่อนในการประมาณคา่ยกก าลงัสอง 

  สญัลกัษณ์ท่ีใช้แทนตวัแปร ได้แก่ 
  POP        แทน    ผลการปฏิบตัิงานองค์การภาครัฐ 
  PSM        แทน    แรงจงูใจบริการสาธารณะ 
 TFL          แทน    ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
   pop1- 6                  แทน    ตวัแปรสงัเกตได้ของผลการปฏิบตัิงานองค์การภาครฐั  

  psm1- 5                 แทน    ตวัแปรสงัเกตได้ของแรงจงูใจบริการสาธารณะ  
 idealized   (id)       แทน    การมีอิทธิพลเชิงอดุมการณ์ 
 inspiration (ins)     แทน    การมีอิทธิพลเชิงอดุมการณ์ 
 stimulus     (sti)      แทน    การกระตุ้นใช้ปัญญา 
 individual  (ind)     แทน    การมุง่ความสมัพนัธ์เป็นรายคน 
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ตอนท่ี 1 ผลวเิคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 
ปัจจยัสว่นบคุคลของกลุม่ตวัอย่าง พนกังานการไฟฟ้าสว่นภมูิภาค เขต 2 ภาคใต้ 

ระดบัปฏิบตัิการ กลุม่ตวัอย่างจ านวน 300 คน ตามผลการวิเคราะห์ท่ีแสดงในตารางท่ี 4.1 
 

ตาราง 4.1 แสดงคา่จ านวน และร้อยละของกลุม่ตวัอย่าง จ าแนกตามปัจจยัสว่นบคุคล 
                                                                                                                              (n=300) 

ตัวแปร จ านวน (คน) ร้อยละ 

เพศ   

 ชาย 197 65.7 
 หญิง 103 34.3 
สถานภาพ   
 สมรส 167 55.7 
 โสด 116 38.7 
 หม้าย/หย่าร้าง 17 5.6 
มีบตุรหรือไม ่   
 ไมมี่ 115 38.3 
 มี 185 61.7 
จ านวนบตุร (คน)   
 0 120 40.0 
 1 61 20.3 
 2 91 30.3 
 3 23 7.7 
 4 3 1.0 
 5 2 .7 
ระดบัการศกึษา   
 อนปุริญญา 118 39.3 
 ปริญญาตรี 167 55.7 
 ปริญญาโท 8 2.7 
 อ่ืน ๆ 7 2.3 
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ตาราง 4.1(ตอ่)    
ตัวแปร จ านวน (คน) ร้อยละ 

ต าแหน่งงาน   
 นกัวิชาการ 41 13.7 

 พนกังานวิชาชีพ 259 86.3 

ตัวแปร X  SD 
อาย ุ 41.08 11.079 

ประสบการณ์ท างาน 15.97 11.093 
    
   จากตาราง 4.1 พนกังานการไฟฟ้าสว่นภมูิภาคสว่นใหญ่ เป็นเพศชายคิดเป็นร้อย
ละ 65.7 หรือ มีสดัสว่นประมาณเป็น 2 เท่าของเพศหญิง สถานภาพสมรสแล้วเป็นส่วนใหญ่ ร้อย
ละ 55.7 มีบตุรแล้วร้อยละ 61.7 มีบุตรจ านวน 2 คน มากท่ีสดุ คิดเป็นร้อยละ 30.3 มากกว่าคร่ึง
จบการศึกษาปริญญาตรี ร้อยละ 55.7 ส่วนใหญ่เป็นพนักงานวิชาชีพ ร้อยละ 86.3 อายุ และ
ประสบการณ์ท างาน เฉล่ีย  41.08, 15.97 ตามล าดบั 
 

ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ระดับผลการปฏิบัติงานองค์การภาครัฐ แรงจูงใจบริการ
สาธารณะและภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงขององค์การการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค   
 

ตาราง 4.2 การวิเคราะห์ระดบัผลการปฏิบตัิงานองคก์ารขององค์การการไฟฟ้าสว่นภมูิภาค 
 

ความคดิเหน็เก่ียวกับองค์การ X  SD ระดับ 

1. องค์การน้อมรับการวิจารณ์ของประชาชน และได้มกีาร
ปรับปรุงข้อเสนอแนะอย่างจริงจงั 

4.26 .726 มากท่ีสดุ 

2.องค์การตอบสนองการร้องขอของประชาชนได้อย่างรวดเร็ว
และมีประสิทธิภาพ 

4.22 .724 มากท่ีสดุ 

3. องค์การมีความพยายามอย่างจริงใจในการช่วยเหลือ
สนบัสนนุลกูค้าผู้ ท่ีต้องการความช่วยเหลือ 

4.27 .712 มากท่ีสดุ 

4. องค์การปฏิบตัิตามภารกิจท่ีตัง้ไว้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 4.33 .659 มากท่ีสดุ 

5. องค์การบรรลเุป้าหมายตามแผนยทุธศาสตร์ท่ีตัง้ไว้ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

4.11 .704 มาก 
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ตาราง 4.2 (ตอ่) 

ความคดิเหน็เก่ียวกับองค์การ X  SD ระดับ 

6. องค์การมีตวัชีว้ดัทัง้เชิงคณุภาพและเชิงปริมาณเพ่ือไว้
ตรวจสอบวา่การด าเนินงานเป็นไปตามภารกิจหรือไม ่

4.28 .719 มากท่ีสดุ 

รวม 4.2450 .57159 มากท่ีสุด 

  
 จากตาราง 4.2 พนักงานการไฟฟ้าส่วนภมูิภาคมีความคิดเห็นเก่ียวกับผลการ
ปฏิบัติงานองค์การภาครัฐขององค์การการไฟฟ้าส่วนภมูิภาคในประเด็น องค์การน้อมรับการ
วิจารณ์ของประชาชน ได้มีการปรับปรุงข้อเสนอแนะอย่างจริงจงั องค์การตอบสนองการร้องขอของ
ประชาชนได้อย่างรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ องค์การมีความพยายามอย่างจริงใจในการ
ช่วยเหลือสนบัสนนุลกูค้าผู้ ท่ีต้องการความช่วยเหลือ องค์การปฏิบัติตามภารกิจท่ีตัง้ไว้ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ และองค์การตัวมีชีว้ัดทัง้เชิงคุณภาพและเชิงปริมาณเพ่ือไว้ตรวจสอบว่าการ
ด าเนินงานเป็นไปตามภารกิจหรือไม่ อยู่ในระดบัมากท่ีสดุ ส่วนประเด็นองค์การบรรลเุป้าหมาย
ตามแผนยุทธศาสตร์ท่ีตัง้ไว้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ อยู่ในระดบัมาก โดยภาพรวมความคิดเห็น
เก่ียวกบัผลการปฏิบตัิงานองค์การภาครัฐ องค์การการไฟฟ้าสว่นภมูิภาคอยู่ในระดบัมากท่ีสดุ 
 
ตาราง 4.3 การวิเคราะห์ระดบัแรงจงูใจบริการสาธารณะของพนกังานขององค์การการไฟฟ้าสว่น
ภมูิภาค 

คุณลักษณะส่วนตัวของพนักงาน X  SD ระดับ 

1. การท างานเพ่ือสงัคมและการบริการสาธารณะเป็นสิ่งท่ีมี
ความส าคญักบัพนกังานมาก 

4.36 .632 มากท่ีสดุ 

2. พนกังานเข้าใจดีวา่เพ่ือนมนษุย์มีความจ าเป็นต้องพึ่งพากนัและกนั 4.55 .544 มากท่ีสดุ 

3. การสร้างความเปลี่ยนแปลงสงัคมไปในทางท่ีดีขึน้ มีความส าคญั
มากกวา่ความส าเร็จสว่นตน 

4.32 .664 มากท่ีสดุ 

4. พนกังานพร้อมอทิุศตวัเองเพ่ือสงัคมและสว่นรวม 4.27 .638 มากท่ีสดุ 

5. พนกังานไมก่ลวัท่ีจะตอ่สู้ เพ่ือผู้ อ่ืน แม้อาจจะโดนเยาะเย้ยวา่จะท า
ไปเพ่ืออะไร 

4.13 .736 มาก 

รวม 4.3273 .49227 มากท่ีสุด 
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   ตาราง 4.3 พนกังานการไฟฟ้าสว่นภมูิภาคมีความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจงูใจบริการ
สาธารณะขององค์การการไฟฟ้าส่วนภมูิภาคในภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด โดยประเด็นการ
ท างานเพ่ือสงัคมและการบริการสาธารณะเป็นสิ่งท่ีมีความส าคญักบัพนกังานมาก พนกังานเข้าใจ
ดีวา่เพ่ือนมนษุย์มีความจ าเป็นต้องพึ่งพากนัและกนั การสร้างความเปลี่ยนแปลงสงัคมไปในทางท่ี
ดีขึน้ มีความส าคญัมากกวา่ความส าเร็จสว่นตน พนกังานพร้อมอทิุศตวัเองเพ่ือสงัคมและส่วนรวม
อยู่ในระดบัมากท่ีสดุ สว่นประเดน็พนกังานไมก่ลวัท่ีจะตอ่สู้ เพ่ือผู้ อ่ืน แม้อาจจะโดนเยาะเย้ยว่าจะ
ท าไปเพ่ืออะไร อยู่ในระดบัมาก 
 
ตาราง 4.4 การวิเคราะห์ระดบัภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของพนกังานขององค์การการไฟฟ้าสว่น
ภมูิภาค 

คุณลักษณะหรือพฤตกิรรมของหัวหน้างาน X  SD ระดับ 

1. หวัหน้างานพดูคยุเก่ียวกบัคา่นิยมและความเช่ือท่ีส าคญักับพนกังาน 3.89 .808 มาก 

2. หวัหน้างานระบคุวามส าคญัของการมีวตัถปุระสงค์ท่ีชดัเจน 3.97 .775 มาก 

3. หวัหน้างานตระหนกัถึงศีลธรรมและจริยธรรมในการตดัสินใจ 3.98 .886 มาก 

4. หวัหน้างานให้ความส าคญัของการมีสว่นร่วมในพนัธกิจขององค์การ 4.09 .775 มาก 

5. หวัหน้างานมีการสร้างความภาคภมูิใจให้กบัพนกังานในการมีสว่นร่วม 3.93 .939 มาก 

6. หวัหน้างานมองข้ามผลประโยชน์ของตนเองเพ่ือประโยชน์ของกลุม่ 3.91 .924 มาก 

7. หวัหน้างานสามารถท าให้พนกังานเคารพ 4.00 .867 มาก 

8. หวัหน้างานแสดงให้เห็นถึงการมีพลงัและความเช่ือมัน่ 3.98 .860 มาก 

9. หวัหน้างานมีการพดูคยุเก่ียวกบัอนาคตในแง่ด ี 4.00 .842 มาก 

10. หวัหน้างานพดูคยุอย่างกระตือรือร้นเก่ียวกบัสิ่งท่ีจะต้องประสบ
ความส าเร็จ 

3.97 .897 มาก 

11.หวัหน้างานเป็นผู้ ท่ีมีวิสยัทศัน์ในการมองอนาคต 4.02 .860 มาก 

12. หวัหน้างานแสดงความมัน่ใจวา่เป้าหมายขององคก์ารจะประสบ
ความส าเร็จ 

4.05 .822 มาก 

13. หวัหน้างานพยายามหาแนวทางในการแก้ปัญหาให้อย่างเหมาะสม 4.02 .836 มาก 
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ตาราง 4.4 (ตอ่) 

คุณลักษณะหรือพฤตกิรรมของหัวหน้างาน X  SD ระดับ 

14. หวัหน้างานแสวงหามมุมองใหม ่ๆ ในการแก้ปัญหา 3.97 .878 มาก 

15. หวัหน้างานเข้าใจผู้ อ่ืนท่ีมองปัญหาในมมุท่ีแตกตา่งออกไป 3.86 .962 มาก 

18. หวัหน้างานปฏิบตัิตอ่ผู้ อ่ืนมากกวา่แคก่ารเป็นสมาชิกของกลุม่ 3.85 .874 มาก 

19. หวัหน้างานเข้าใจในความต้องการ ความสามารถและแรงบนัดาลใจท่ี
แตกตา่งกนัของพนกังานแตล่ะคน 

3.90 .975 มาก 

20. หวัหน้างานช่วยในการพฒันาจดุแขง็ของพนกังานแตล่ะคน 3.84 1.037 มาก 

รวม 3.9483 .72610 มาก 
 

จากตาราง 4.4 พนกังานการไฟฟ้าสว่นภมูิภาคมีความคิดเห็นเก่ียวกับภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก และทกุประเดน็ของภาวะผู้น าอยู่ในระดบัมาก โดยมี
ประเดน็ท่ีสงูสดุ 3 ล าดบัแรกคือ หวัหน้างานแสดงความมัน่ใจว่าเป้าหมายขององค์การจะประสบ
ความส าเร็จ หวัหน้างานพยายามหาแนวทางในการแก้ปัญหาให้อย่างเหมาะสม และหวัหน้างานมี
การพูดคยุเก่ียวกับอนาคตในแง่ดี ตามล าดบั และมีประเด็นท่ีต ่าสดุ 3 ล าดบัคือ หัวหน้างานใช้
เวลาในการสอนงานและการฝึกผู้ ใต้บังคับบัญชา หัวหน้างานช่วยในการพัฒนาจุดแข็งของ
พนกังานแตล่ะคน และหวัหน้างานปฏิบตัิตอ่ผู้ อ่ืนมากกวา่แคก่ารเป็นสมาชิกของกลุม่ตามล าดบั 
 
ตอนท่ี 3 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างระดับผลการปฏิบัติงานองค์การ
ภาครัฐ แรงจูงใจบริการสาธารณะและภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงขององค์การการไฟฟ้า
ส่วนภูมิภาคกับปัจจัยส่วนบุคคล  
   
   ตอนท่ี 3.1 การวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างระดับผลการ
ปฏิบตัิงานองค์การภาครัฐกบัปัจจยัสว่นบคุคล 
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ตาราง 4.5 การเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างระดบัผลการปฏิบัติงานองค์การภาครัฐกับ
ปัจจยัสว่นบคุคลด้าน เพศ การมีบตุร และ ต าแหน่งงาน 
 

ตัวแปร จ านวน (คน) ค่าเฉล่ีย  
ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

t p-value 

เพศ      
 ชาย 197 4.2200 .60244 

-1.049 .295 
 หญิง 103 4.2929 .50674 

การมีบตุร      
 ไมม่ี 115 4.3406 .51127 

2.300* .022 
 มี 185 4.1856 .59975 

ต าแหน่งงาน      
 นกัวิชาการ 41 4.1220 .74258 

-1.487 .138 
 พนกังานวิชาชีพ 259 4.2645 .53884 

หมายเหต ุ* หมายถงึ มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 
 

   จากตาราง 4.5 พบวา่  
1. การเปรียบเทียบความแตกตา่งระหวา่งระดบัความคิดเห็นของพนักงานต่อผล

การปฏิบตัิงานองค์การภาครัฐกับเพศ พบว่าระดบัผลการปฏิบัติงานองค์การภาครัฐขององค์การ
การไฟฟ้าสว่นภมูิภาคท่ีมีเพศแตกตา่งกันมีระดบัความคิดเห็นของพนักงานต่อผลการปฏิบัติงาน
องค์การภาครัฐท่ีแตกตา่งกนัอย่างไมม่ีนยัส าคญัทางสถิติ 

2. การเปรียบเทียบความแตกตา่งระหวา่งระดบัความคิดเห็นของพนักงานต่อผล
การปฏิบัติงานองค์การภาครัฐกับการมีบุตร พบว่าระดบัผลการปฏิบัติงานองค์การภาครัฐของ
องค์การการไฟฟ้าสว่นภมูิภาคท่ีมีการมีบตุรท่ีแตกตา่งกนัมีระดบัความคิดเห็นของพนักงานต่อผล
การปฏิบตัิงานองค์การภาครัฐท่ีแตกตา่งกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

3. การเปรียบเทียบความแตกตา่งระหวา่งระดบัความคิดเห็นของพนกังานตอ่ผล
การปฏิบตัิงานองค์การภาครัฐกบัต าแหน่งงานพบวา่ ระดบัผลการปฏิบตัิงานองคก์ารภาครัฐของ
องค์การการไฟฟ้าสว่นภมูิภาคท่ีมีต าแหน่งงานท่ีแตกตา่งกนัมีระดบัความคิดเห็นของพนกังานตอ่
ผลการปฏิบตัิงานองค์การภาครัฐท่ีแตกตา่งกนัอย่างไมม่นียัส าคญัทางสถิต ิ
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ตาราง 4.6 การเปรียบเทียบความแตกตา่งระหวา่งระดบัผลการปฏิบตัิงานองค์การภาครัฐกบั
ปัจจยัสว่นบคุคลด้าน สถานภาพ ระดบัการศกึษา และระดบัต าแหน่ง 
 

ตัวแปร 
จ านวน
(คน) 

ค่าเฉล่ีย  
ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

F p-value 

สถานภาพ      
 สมรส 167 4.2345 .59594  

.924 
 

.398  โสด 116 4.2830 .54782 
 หย่าร้าง 17 4.0882 .47550 

ระดบัการศกึษา      
 อนปุริญญา 118 4.3404 .51722  

 
2.436 

 
 

.065 
 ปริญญาตรี 167 4.1747 .59331 
 ปริญญาโท 8 4.4375 .64818 
 อ่ืน ๆ 7 4.0952 .66567   

ระดบัต าแหน่ง      
 2 23 4.3116 .48017  

 
 

3.052* 

 
 
 

.011 

 3 59 4.4124 .45418 
 4 35 4.0095 .63650 
 5 35 4.0714 .54576 
 6 75 4.2556 .46202 
 7 73 4.2740 .70840 

หมายเหต ุ* หมายถงึ มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 
 

จากตาราง 4.6 พบวา่  
1. การเปรียบเทียบความแตกตา่งระหวา่งระดบัความคิดเห็นของพนักงานต่อผล

การปฏิบัติงานองค์การภาครัฐกับสถานภาพ พบว่าระดบัผลการปฏิบัติงานองค์การภาครัฐของ
องค์การการไฟฟ้าสว่นภมูิภาคท่ีมีสถานภาพท่ีแตกตา่งกนัมีระดบัความคิดเห็นของพนักงานต่อผล
การปฏิบตัิงานองค์การภาครัฐท่ีแตกตา่งกนัอย่างไมม่ีนยัส าคญัทางสถิติ 

 2. การเปรียบเทียบความแตกตา่งระหวา่งระดบัความคิดเห็นของพนักงานต่อผล
การปฏิบตัิงานองค์การภาครัฐกับระดบัการศึกษา พบว่าระดบัผลการปฏิบัติงานองค์การภาครัฐ
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ขององค์การการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคท่ีมีระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกันมีระดับความคิดเห็นของ
พนกังานตอ่ผลการปฏิบตัิงานองค์การภาครัฐท่ีแตกตา่งกนัอย่างไมม่ีนยัส าคญัทางสถิติ 

3. การเปรียบเทียบความแตกตา่งระหวา่งระดบัความคิดเห็นของพนักงานต่อผล
การปฏิบตัิงานองค์การภาครัฐกบัระดบัต าแหน่ง พบวา่ระดบัผลการปฏิบตัิงานองค์การภาครัฐของ
องค์การการไฟฟ้าสว่นภมูิภาคท่ีมีระดบัต าแหน่งท่ีแตกตา่งกนัมีระดบัความคิดเหน็ของพนกังานตอ่
ผลการปฏิบัติงานองค์การภาครัฐท่ีแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และเมื่อมี
การทดสอบเปรียบเทียบพหคุณูด้วยวิธี Scheffe พบวา่มีคูท่ี่แตกตา่งกนั 1 คู ่คือคูร่ะดบัต าแหน่ง 3 
กบัระดบั 4 

 
   ตอนท่ี 3.2 การวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกตา่งระหวา่งระดบัแรงจูงใจบริการ
สาธารณะกบัปัจจยัสว่นบคุคล 
 
ตาราง 4.7 การเปรียบเทียบความแตกตา่งระหวา่งระดบัแรงจงูใจบริการสาธารณะกับปัจจัยส่วน
บคุคลด้าน เพศ การมีบตุร และ ต าแหน่งงาน 
 

ตัวแปร 
จ านวน 
(คน) 

ค่าเฉล่ีย  
ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

t p-value 

เพศ      
 ชาย 197 4.3391 .48228 

.571 .568 
 หญิง 103 4.3049 .51247 

การมีบตุร      
 ไมม่ี 115 4.3913 .49089 

1.781 .076 
 มี 185 4.2876 .49024 

ต าแหน่งงาน      
 นกัวิชาการ 41 4.1561 .58568 

-2.416* .016 
 พนกังานวิชาชีพ 259 4.3544 .47144 

* หมายถงึ มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 
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จากตาราง 4.7 พบวา่  
1. การเปรียบเทียบความแตกตา่งระหวา่งระดบัแรงจงูใจบริการสาธารณะกบัเพศ 

พบว่าระดบัแรงจูงใจบริการสาธารณะขององค์การการไฟฟ้าส่วนภมูิภาคท่ีมีเพศแตกต่างกันมี
ระดบัแรงจงูใจบริการสาธารณะท่ีแตกตา่งกนัอย่างไมม่ีนยัส าคญัทางสถิติ 

2. การเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างระดบัแรงจูงใจบริการสาธารณะกับ   
การมีบตุร พบวา่ระดบัแรงจงูใจบริการสาธารณะขององค์การการไฟฟ้าสว่นภมูิภาคท่ีมีการมีบตุรท่ี
แตกตา่งกนัมีระดบัแรงจงูใจบริการสาธารณะท่ีแตกตา่งกนัอย่างไมม่ีนยัส าคญัทางสถิติ 

3. การเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างระดับแรงจูงใจบริการสาธารณะกับ
ต าแหน่งงาน พบวา่ระดบัแรงจงูใจบริการสาธารณะขององค์การการไฟฟ้าสว่นภมูิภาคท่ีมีต าแหน่ง
งานตา่งกนัมีระดบัแรงจงูใจบริการสาธารณะท่ีแตกตา่งกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
ตาราง 4.8 การเปรียบเทียบความแตกตา่งระหวา่งระดบัแรงจงูใจบริการสาธารณะกบัปัจจยัสว่น
บคุคลด้าน สถานภาพ ระดบัการศกึษา และระดบัต าแหนง่ 
 

ตัวแปร จ านวน 
(คน) 

ค่าเฉล่ีย  
( X ) 

ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

F p-value 

สถานภาพ      
 สมรส 167 4.3222 .48736 

1.173 .311  โสด 116 4.3586 .49450 
 หย่าร้าง 17 4.1647 .52075 

ระดบัการศกึษา      
 อนปุริญญา 118 4.3390 .48039 

.244 .866  ปริญญาตรี 167 4.3210 .50680 
 ปริญญาโท 8 4.4000 .44078 
 อ่ืน ๆ 7 4.2000 .46188   
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ตาราง 4.8 (ตอ่) 
ตัวแปร จ านวน 

(คน) 
ค่าเฉล่ีย  
( X ) 

ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

F p-value 

ระดบัต าแหน่ง      
 2 23 4.4435 .39523 

.531 .753 

 3 59 4.3525 .54878 
 4 35 4.3086 .50723 
 5 35 4.2857 .42367 
 6 75 4.2773 .45309 
 7 73 4.3507 .53829 

    
   จากตาราง 4.8 พบวา่  

1. การเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างระดับแรงจูงใจบริการสาธารณะกับ
สถานภาพ พบวา่ระดบัแรงจงูใจบริการสาธารณะขององค์การการไฟฟ้าสว่นภมูิภาคท่ีมีสถานภาพ
แตกตา่งกนัมีระดบัแรงจงูใจบริการสาธารณะท่ีแตกตา่งกนัอย่างไมม่ีนยัส าคญัทางสถิติ 

2. การเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างระดับแรงจูงใจบริการสาธารณะกับ
ระดบัการศกึษาพบวา่ระดบัแรงจงูใจบริการสาธารณะขององค์การการไฟฟ้าสว่นภมูิภาคท่ีมีระดบั
การศกึษาแตกตา่งกนัมีระดบัแรงจงูใจบริการสาธารณะท่ีแตกตา่งกนัอย่างไมม่ีนยัส าคญัทางสถิติ 

3. การเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างระดบัแรงจูงใจบริการสาธารณะกับ
ระดบัต าแหน่งพบวา่ระดบัแรงจงูใจบริการสาธารณะขององค์การการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคท่ีมีระดบั
ต าแหน่งท่ีแตกตา่งกนัมีระดบัแรงจงูใจบริการสาธารณะท่ีแตกตา่งกนัอย่างไมม่ีนยัส าคญัทางสถิติ 
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   ตอนท่ี 3.3 การวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างระดบัภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงกบัปัจจยัสว่นบคุคล 
 
ตาราง 4.9 การวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกตา่งระหว่างระดบัภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับ
ปัจจยัสว่นบคุคล 
 

ตัวแปร จ านวน
(คน) 

ค่าเฉล่ีย 
( X ) 

ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

t p-value 

เพศ      
 ชาย 197 3.9609 .72407 

.414 .679 
 หญิง 103 3.9243 .73291 

การมีบตุร      
 ไมม่ี 115 4.0548 .66260 

2.012* .045 
 มี 185 3.8822 .75713 

ต าแหน่งงาน      
 นกัวิชาการ 41 3.8256 .84255 

-1.165 .245 
 พนกังานวิชาชีพ 259 3.9678 .70581 

หมายเหต ุ* หมายถงึ มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 
 

   จากตาราง 4.9 พบวา่  
1. การเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างระดบัความคิดเห็นของพนักงานต่อ

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกบัเพศ พบวา่ระดบัภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงขององค์การการไฟฟ้า
สว่นภมูิภาคท่ีมีเพศแตกตา่งกนัมีระดบัความคิดเห็นของพนกังานตอ่ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงท่ี
แตกตา่งกนัอย่างไมม่ีนยัส าคญัทางสถิติ 

2. การเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างระดบัความคิดเห็นของพนักงานต่อ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกบัการมีบตุร พบวา่ระดบัภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงขององค์การการ
ไฟฟ้าสว่นภมูิภาคท่ีมีการมีบตุรท่ีแตกต่างกันมีระดบัความคิดเห็นของพนักงานต่อภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงท่ีแตกตา่งกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

3. การเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างระดบัความคิดเห็นของพนักงานต่อ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกบัต าแหน่งงาน พบวา่ระดบัวา่ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงขององค์การ
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การไฟฟ้าส่วนภมูิภาคท่ีมีต าแหน่งงานท่ีแตกต่างกันมีระดบัความคิดเห็นของพนักงานต่อภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงท่ีแตกตา่งกนัอย่างไมม่ีนยัส าคญัทางสถิติ 

 
ตาราง 4.10 การเปรียบเทียบความแตกตา่งระหวา่งระดบัภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกบัปัจจยั
สว่นบคุคลด้าน สถานภาพ ระดบัการศกึษา และระดบัต าแหน่ง 
 

ตัวแปร 
จ านวน
(คน) 

ค่าเฉล่ีย 
( X ) 

ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

F p-value 

สถานภาพ      
 สมรส 167 3.9249 .77070 

3.088* .047  โสด 116 4.0353 .65541 
 หย่าร้าง 17 3.5853 .63388 

ระดบัการศกึษา      
 อนปุริญญา 4.0377 .67533 4.0377 

2.352 .072 
 ปริญญาตรี 3.9177 .74922 3.9177 
 ปริญญาโท 3.7750 .56569 3.7750 
 อ่ืน ๆ 3.3714 .92999 3.3714 

ระดบัต าแหน่ง      
 2 23 3.7457 .74161 

2.747* .019 

 3 59 4.2169 .60860 
 4 35 3.7714 .71561 
 5 35 4.0371 .58916 
 6 75 3.9047 .64479 
 7 73 3.8822 .89008 

หมายเหต ุ* หมายถงึ มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 
 

   จากตาราง 4.10 พบวา่  
1. การเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างระดบัความคิดเห็นของพนักงานต่อ

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกบัสถานภาพ พบวา่ระดบัภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงขององค์การการ
ไฟฟ้าส่วนภมูิภาคท่ีมีสถานภาพแตกต่างกันมีระดบัความคิดเห็นของพนักงานต่อภาวะผู้น าการ
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เปลี่ยนแปลงท่ีแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และเมื่อมีการทดสอบ
เปรียบเทียบพหุคณูด้วยวิธี Tukey HSD พบว่ามีคู่ท่ีแตกต่างกัน 1 คู่ คือ คู่ท่ีมีสถานภาพโสดกับ
หย่าร้าง 

2. การเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างระดบัความคิดเห็นของพนักงานต่อ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกบัระดบัการศกึษาพบวา่ระดบัภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงขององค์การ
การไฟฟ้าสว่นภมูิภาคท่ีมรีะดบัการศึกษาแตกต่างกันมีระดบัความคิดเห็นของพนักงานต่อภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงท่ีแตกตา่งกนัอย่างไมม่ีนยัส าคญัทางสถิติ 

3. การเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างระดบัภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับ
ระดบัต าแหน่งพบวา่ระดบัภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงขององค์การการไฟฟ้าส่วนภมูิภาคท่ีมีระดบั
ต าแหน่งท่ีแตกตา่งกนัระดบัภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงท่ีแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .05 และเมื่อมีการทดสอบเปรียบเทียบพหคุณูด้วยวิธี Tukey HSD พบวา่มีคูท่ี่แตกตา่งกัน 1 
คู ่คือคูต่ าแหน่งระดบั 3 กบั ระดบั 4 
 
ตอนท่ี 4 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างผลการปฏิบัติงานองค์การภาครัฐ 
แรงจูงใจบริการสาธารณะและภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงขององค์การการไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาคกับปัจจัยส่วนบุคคล 
 
ตาราง 4.11 ผลการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวา่ง อาย ุและประสบการณ์การท างานกบัผลการ
ปฏิบตัิงานองค์การภาครัฐ 
 

ตัวแปร ค่าความสัมพันธ์ 
อาย ุ -.005 

ประสบการณ์การท างาน -.014 
 
   จากตาราง 4.11 การวิเคราะห์ความสมัพันธ์ระหว่างอายุและประสบการณ์การ
ท างานกับผลการปฏิบัติงานองค์การภาครัฐขององค์การการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคพบว่ามี
ความสมัพนัธ์กนัอย่างไมมี่นยัส าคญัทางสถิติ 
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ตาราง 4.12 การวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวา่งอายแุละประสบการณ์การท างานกบัแรงจงูใจ
บริการสาธารณะ 
 

ตัวแปร ค่าความสัมพันธ์ 
อาย ุ -.078 

ประสบการณ์การท างาน -.065 
 
   จากตาราง 4.12 การวิเคราะห์ความสมัพันธ์ระหว่างอายุและประสบการณ์การ
ท างานกบัแรงจงูใจบริการสาธารณะขององค์การการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคพบว่ามีความสมัพันธ์กัน
อย่างไมมี่นยัส าคญัทางสถิติ 
 
ตาราง 4.13 ผลการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวา่งอายแุละประสบการณ์การท างานกบัภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลง 
 

ตัวแปร ค่าความสัมพันธ์ 
อาย ุ -.130* 

ประสบการณ์การท างาน -.140* 
หมายเหต ุ* หมายถงึ มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 

 
   จากตาราง 4.13 การวิเคราะห์ความสมัพันธ์ระหว่างอายุและประสบการณ์การ
ท างานกบัภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงขององค์การภาครัฐองค์การการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคพบว่ามี
ความสมัพนัธ์กันอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยมีความสมัพันธ์กันในระดบัต ่าและมี
ทิศทางตรงกนัข้าม กลา่วคือพนกังานองค์การการไฟฟ้าสว่นภมูิภาคท่ีมีอายุและประสบการณ์การ
ท างานน้อยมีความคิดเห็นตอ่ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้างานสงูกว่าพนักงานท่ีมีอายุ
และประสบการณ์การท างานสงู 
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ตอนท่ี 5 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างผลการปฏิบัติงานองค์การภาครัฐ 
แรงจูงใจบริการสาธารณะและภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงขององค์การการไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาค 
 
ตาราง 4.14 การวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวา่งผลการปฏิบตัิงานองค์การภาครัฐ แรงจงูใจบริการ
สาธารณะ และภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
 

หมายเหต ุ** หมายถงึ มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 
 

   จากตาราง 4.14 ผลการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวา่งผลการปฏิบตัิงานองค์การ
ภาครัฐ แรงจงูใจบริการสาธารณะ และภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงขององค์การภาครัฐองค์การการ
ไฟฟ้าส่วนภมูิภาค พบว่าผลการปฏิบัติงานองค์การภาครัฐมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจบริการ
สาธารณะอย่างมนียัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยมีความสมัพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง สว่นผล
การปฏิบตัิงานองค์การภาครัฐมีความสมัพนัธ์กบัภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงอย่างมีนัยส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .01 โดยมีความสมัพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง และพบวา่แรงจูงใจบริการสาธารณะมี
ความสัมพันธ์กับภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ซึ่งมี
ความสมัพนัธ์กนัในระดบัคอ่นข้างต ่า 
 
 
 
 
 
 
 

ตัวแปร 
ผลการปฏบัิติงาน
องค์การภาครัฐ 

แรงจูงใจบริการ
สาธารณะ 

ภาวะผู้น าการ
เปล่ียนแปลง 

ผลการปฏิบตัิงานองค์การภาครัฐ 1   
แรงจงูใจบริการสาธารณะ .434** 1  
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง .581** .316** 1 
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ตอนท่ี 6 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของ แรงจูงใจบริการสาธารณะ และภาวะผู้น าการ
เปล่ียนแปลงท่ีมีต่อผลการปฏิบัติงานองค์การภาครัฐ องค์การการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 
 

6.1 ผลการวเิคราะห์ค่าสถติิพืน้ฐานของตัวแปรท่ีสังเกตได้ท่ีใช้ในการวจิัย 
ผู้ วิจัยวิเคราะห์ค่าสถิติพืน้ฐานของตัวแปรท่ีสังเกตได้ ทัง้ 15 ตัวแปร โดยมี 

จดุมุง่หมายเพ่ือศกึษาลกัษณะการกระจายและการแจกแจงของตวัแปรแตล่ะตวั คา่สถิติพืน้ฐานท่ี
ใช้ ได้แก่ คา่เฉล่ีย (Mean) สว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) คา่ความเบ้ (Sk) และคา่ความโดง่ (Ku) 

ตาราง 4.15 แสดงคา่สถิติพืน้ฐานฐานของตวัแปรท่ีสงัเกตได้ ได้แก่ องค์การน้อม
รับการวิจารณ์ของประชาชนและได้มีการปรับปรุง (pop1) องค์การได้ตอบสนองการร้องขอของ
ประชาชน (pop2) องค์การช่วยเหลือสนับสนุนลกูค้าผู้ ท่ีต้องการความช่วยเหลือ(pop3) องค์การ
ปฏิบัติตามภารกิจท่ีตัง้ไว้ (pop4) องค์การบรรลเุป้าหมายตามแผนยุทธศาสตร์ท่ีตัง้ไว้ (pop5) 
องค์การมีตัวชีว้ัดทัง้เชิงคุณภาพและเชิงปริมาณเพ่ือไว้ตรวจสอบการด าเนินงาน  (pop6) การ
ท างานเพ่ือสงัคมและการบริการสาธารณะ (psm1) เพ่ือนมนุษย์มีความจ าเป็นต้องพึ่งพากันและ
กนั (psm2) การสร้างความเปลี่ยนแปลงสงัคมไปในทางท่ีดีขึน้ มีความส าคญัมากกวา่ความส าเร็จ
ส่วนตน (psm3) ข้าพเจ้าพร้อมอทิุศตวัเองเพ่ือสงัคมและส่วนรวม (psm4) การต่อสู้ เพ่ือผู้ อ่ืนแม้
อาจจะโดนเยาะเย้ยว่าจะท าไปเพ่ืออะไร (psm5) การมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ์ (id) การสร้าง
แรงบนัดาลใจ (ins) การกระตุ้นทางปัญญา (sti) การตระหนกัถึงความเป็นปัจเจกบคุล (ind) 

ตวัแปรสว่นใหญ่มีคา่เฉล่ียอยู่ระหวา่ง 3.94 – 4.55 มีคา่ความเบ้ติดลบแสดงวา่ มี
ลกัษณะการแจกแจงของตวัแปรเป็นแบบเบ้ซ้ายเมื่อพิจารณาคา่ความโดง่ (Kurtosis) อยู่ระหวา่ง -
0.757 ถึง 3.231 หรือความสูงของการแจกแจง พบว่า ตัวแปรท่ีมีค่าความโด่งต ่ากว่าปกติ 
(Platykurtic) โดยมีค่าความโด่งอยู่ระหว่าง -0.757 ถึง -0.658 และจ านวน 2 ตวัแปร มีค่าความ
โดง่อยู่ระหวา่ง 0.085 ถึง 3.231 ซึ่งเป็นคา่มากกว่าศนูย์ หรือเรียกว่าความโด่งเป็นบวก (Positive 
kurtosis) มีจ านวน 13 ตวัแปร  แบบท่ีมียอดสงู (Leptokurtic) ซึ่งเป็นไปตามเกณฑ์ของ Byrne 
(2010) และ Kline (2010) ท่ีก าหนดว่าความเบ้ควรน้อยกว่า 2.0 และค่าความโด่งควรน้อยกว่า 
7.0 จึงสรุปได้วา่ตวัแปรไมเ่บ่ียงเบนมากจากการแจกแจงปกติ 
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ตาราง 4.15 คา่สถิติพืน้ฐานของตวัแปรท่ีสงัเกตได้ท่ีใช้ในการวิจยั     
                                                                                                            (n=300) 

ตัวแปร X  S.D. Sk Ku 

องค์การน้อมรับการวิจารณ์ของประชาชนและได้มีการปรบัปรุง 4.26 .726 -1.233 3.231 

องค์การได้ตอบสนองการร้องขอของประชาชน 4.22 .724 -.886 1.391 

องค์การช่วยเหลือสนบัสนนุลกูค้าผู้ ท่ีต้องการความช่วยเหลือ 4.27 .712 -.899 1.348 

องค์การปฏิบตัิตามภารกิจท่ีตัง้ไว้ 4.33 .659 -.961 2.211 

องค์การบรรลเุป้าหมายตามแผนยทุธศาสตร์ท่ีตัง้ไว้ 4.11 .704 -.452 .386 

องค์การมีตวัชีว้ดัทัง้เชิงคณุภาพและเชิงปริมาณเพ่ือไว้ตรวจสอบ
การด าเนินงาน 

4.28 .719 -.910 1.263 

การท างานเพ่ือสงัคมและการบริการสาธารณะ 4.36 .632 -.474 -.658 

เพ่ือนมนษุย์มีความจ าเป็นต้องพึ่งพากนัและกนั 4.55 .544 -.627 -.757 

การสร้างความเปลี่ยนแปลงสงัคมไปในทางท่ีดีขึน้ มีความส าคญั
มากกวา่ความส าเร็จสว่นตน 

4.32 .664 -.747 .649 

ข้าพเจ้าพร้อมอทิุศตวัเองเพ่ือสงัคมและสว่นรวม 4.27 .638 -.465 .085 

การตอ่สู้ เพ่ือผู้ อ่ืนแม้อาจจะโดนเยาะเย้ยวา่จะท าไปเพ่ืออะไร 4.13 .736 -.564 .381 

การมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ์ 3.9667 .70721 -.995 1.475 

การสร้างแรงบนัดาลใจ 4.0040 .74761 -1.112 1.909 

การกระตุ้นทางปัญญา 3.9408 .81712 -.921 .851 

การตระหนกัถึงความเป็นปัจเจกบคุล 3.8542 .87978 -.769 .461 
 

6.2 ผลการวเิคราะห์ความสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตท่ีใช้ในการวจิัย 
ผู้ วิจัยท าการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสงัเกตได้โดย 

พิจารณาค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพันธ์แบบเพียร์สนั (Pearson’s Product Moment Correlation)    
ท า ให้ได้เมทริกซ์สหสมัพันธ์ระหว่างตวัแปรสังเกตได้ เพ่ือตรวจสอบข้อตกลงเบือ้งต้นของการ
วิเคราะห์ โมเดลสมการโครงสร้าง เน่ืองจากข้อตกลงเบือ้งต้นท่ีส าคัญของการวิเคราะห์
องค์ประกอบ คือ ตวัแปร ต้องมีความสมัพันธ์กัน ผลการวิเคราะห์ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพันธ์แบบ
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เ พียร์สันระหว่างตัวแปรสังเกตได้   จ า นวน 15 ตัวแปร ดังรายละเอียดในตาราง  4.16                    
คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรสงัเกตได้ พบวา่ ความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรทัง้หมด 15  
คู่ ซึ่งเป็นตัวแปรสังเกตได้ทัง้หมดมีความสัมพันธ์กันยกเว้นคู่ psm2 กับ  sti และ ind โดย
ความสมัพันธ์ของตวัแปรทุกคู่มีทิศทางเดียวกัน โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพันธ์ระหว่างตวัแปร 
เป็นความสมัพันธ์ทางบวก มีขนาดของความสัมพันธ์หรือค่าสัมประสิทธ์ิสหสมัพันธ์อยู่ระหว่าง 
0.097 - 0.884   
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             ตาราง 4.16 การวิเคราะห์คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรสงัเกตได้ 
 pop1 pop2 pop3 pop4 pop5 pop6 psm1 psm2 psm3 psm4 psm5 id ins sti ind 

pop1 1               

pop2 .605** 1              

pop3 .593** .669** 1             

pop4 .541** .657** .685** 1            

pop5 .551** .555** .612** .633** 1           

pop6 .507** .525** .517** .590** .525** 1          

psm1 .282** .317** .336** .340** .223** .320** 1         

psm2 .266** .191** .287** .275** .143* .266** .481** 1        

psm3 .234** .271** .294** .209** .172** .328** .509** .436** 1       

psm4 .222** .190** .299** .288** .206** .278** .608** .417** .494** 1      

psm5 .312** .279** .309** .340** .301** .234** .452** .382** .462** .565** 1     

id .419** .472** .395** .488** .410** .408** .265** .131* .215** .285** .248** 1    

ins .453** .474** .439** .468** .410** .420** .279** .194** .239** .304** .223** .845** 1   

sti .467** .465** .413** .492** .438** .386** .256** .113 .173** .307** .246** .829** .857** 1 . 

ind .472** .477** .426** .502** .467** .344** .217** .097 .167** .280** .231** .821** .812** .884** 1 
                  * p < .05 **p < .01 
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6.3 ผลการตรวจสอบความตรงโมเดลการวจัิยกับข้อมูลเชงิประจักษ์ 
การวิเคราะห์ข้อมลูในตอน 6.3 เป็นการวิเคราะห์เพ่ือตรวจสอบโมเดลการวิจัยกับ

ข้อมลูเชิงประจกัษ์ รายละเอียดของผลการวิเคราะห์ข้อมลูมีดงันี ้
โมเดลความสมัพนัธ์เชิงสาเหตขุองผลการปฏิบตัิงานองค์การภาครัฐขององค์การ

ไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ผลการทดสอบความสอดคล้องของโมเดลการวิจัยกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
พิจารณาจากคา่สถิติท่ีใช้ ตรวจสอบความสอดคล้องระหวา่งโมเดลกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ ได้แก่ ค่า
ไค-สแควร์ มีคา่เท่ากบั 167.899 องศาอิสระเท่ากบั 87 ความน่าจะเป็น (p) เท่ากับ .05 นั่นคือ ค่า
ไค-สแควร์ แตกต่างจากศูนย์อย่างไม่มีนัยส าคัญ แสดงว่ายอมรับสมมติฐานท่ีว่า โมเดล
ความสมัพันธ์เชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติงานองค์การภาครัฐขององค์การไฟฟ้าส่วนภมูิภาคท่ี
พัฒนาขึน้สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิเคราะห์ ดัชนีวัดความ
กลมกลืนเชิงเปรียบเทียบ (CFI) มีค่าเท่ากับ .972 ค่าดชันีวดัความกลมกลืน (GFI) มีค่าเท่ากับ 
.932 คา่ดชันี วดัความกลมกลืนท่ีปรับแก้แล้ว (AGFI) มีค่าเท่ากับ .906 ซึ่งมีค่าเข้าใกล้ 1 และค่า
ดชันีรากก าลงัสองเฉล่ียของสว่นท่ีเหลือ (RMSEA) เท่ากบั .056 ซึ่งเข้าใกล้ศนูย์ ตามภาพประกอบ
ท่ี 4.1 และ 4.2 
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ภาพประกอบ 4.1  โมเดลความสมัพนัธ์เชิงสาเหตขุองผลการปฏิบตัิงานองค์การภาครัฐของ

องค์การไฟฟ้าสว่นภมูิภาค ด้วยคา่สมัประสิทธ์ิถดถอยคะแนนดิบ 
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ภาพประกอบ 4.2 โมเดลความสมัพนัธ์เชิงสาเหตขุองผลการปฏิบตัิงานองค์การภาครัฐของ      
องค์การไฟฟ้าสว่นภมูิภาค ด้วยคา่สมัประสิทธ์ิถดถอยคะแนนมาตรฐาน 
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6.4 ผลการวเิคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิอทิธิพล 
 

ตาราง 4.17 ผลการวิเคราะห์คะแนนดิบตวัแปรสาเหตแุละผล 
 

ตวัแปรสาเหต ุ
ตวัแปรผล 

PSM POP 
 Estimate S.E. C.R. P value Estimate S.E. C.R. P value 

PSM - - - - .337 .061 5.06 <.001 
TFL .271 .049 5.56 <.001 .425 .051 8.392 <.001 

 
จากตาราง 4.17 พบวา่ขนาดอิทธิพลคะแนนดิบของแรงจงูใจบริการสาธารณะท่ีมี

ต่อผลการปฏิบัติงานองค์การภาครัฐเท่ากับ .337 ขนาดอิทธิพลคะแนนดิบของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงท่ีมีต่อผลการปฏิบัติงานองค์การภาครัฐเท่ากับ .425 และขนาดอิทธิพลคะแนนดิบ
ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงท่ีมีตอ่แรงจงูใจบริการสาธารณะเท่ากบั .271 

 
ตาราง 4.18 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อมและอิทธิพลรวมผลการปฏิบัติงาน
องค์การภาครัฐ 
 

ตวัแปรสาเหต ุ
ตวัแปรผล 

PSM POP 
 DE IE TE DE IE TE 

PSM - - - .308 - .308 
TFL .358 - .358 .513 .111 .624 

R2 POP =  47.3, R2 PSM = 12.9 

 
ส าหรับอิทธิพลทางตรง และทางอ้อมท่ีสง่ผลตอ่ผลการปฏิบตัิงานองค์การภาครัฐ

ขององค์การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค พบว่าตัวแปรดังกล่าวได้รับอิทธิพลทางตรงจากภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง  โดยมีขนาดอิทธิพลเท่ากบั .51 ซึ่งเป็นคา่อิทธิพลท่ีมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 
และแรงจงูใจบริการสาธารณะโดยมีขนาดอิทธิพลเท่ากับ .31 ซึ่งเป็นค่าอิทธิพลท่ีมีนัยส าคญัทาง
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สถิติท่ีระดับ .001 นอกจากนัน้ยังได้รับอิทธิพลทางอ้อมจากภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงผ่าน
แรงจงูใจบริการสาธารณะโดยมีขนาดอิทธิพลเท่ากบั .11 ซึ่งเป็น คา่อิทธิพลท่ีมีนัยส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั .001 ดงัแสดงในตาราง 4.18 

เม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิ การพยากรณ์ R2 ของสมการโครงสร้างตัวแปร 
แรงจงูใจบริการสาธารณะ และภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงสามารถร่วมอธิบายผลการปฏิบัติงาน
องค์การภาครัฐได้ร้อยละ 47.3 สว่นภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงสามารถอธิบายผลการปฏิบัติงาน
องค์การภาครัฐได้เพียงร้อยละ 12.9 

 



 

บทที่ 5 
 

สรุปผล อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 งานวิจัยชิน้นีเ้ป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ วัตถุประสงค์ในการวิจัยเพ่ือวิเคราะห์
อิทธิพลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และแรงจูงใจบริการสาธารณะท่ีมีต่อผลการปฏิบัติงาน
องค์การภาครัฐขององค์การการไฟฟ้าส่วนภมูิภาค ประชากรในการวิจัยคือพนักงานการไฟฟ้า  
ส่วนภูมิภาค เขต 2 ภาคใต้ ระดับปฏิบัติการ กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยคือ พนักงานการไฟฟ้า      
สว่นภมูิภาค เขต 2 ภาคใต้ ระดบัปฏิบตัิการ 300 คน  การก าหนดขนาดตวัอย่างตามการวิเคราะห์
โมเดลสมการโครงสร้างเพ่ือประมาณค่าพารามิเตอร์ Hair และ คณะ (2010) เสนอให้ใช้ตวัอย่าง 
300 คน ใช้การสุม่แบบชัน้ภมูิ (Straitified random sampling) ของกลุม่ตวัอย่างในพืน้ท่ีส านกังาน
การไฟฟ้าส่วนภมูิภาคในจังหวดันครศรีธรรมราช สรุาษฎร์ธานี ภูเก็ต ตรัง กระบ่ี และพังงา 
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัยครั ง้นี เ้ ป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ 
ประกอบด้วย 4 สว่น สว่นท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัผลการปฏิบตัิงานองค์การภาครัฐ ผู้ วิจัยได้ใช้
แบบวดัของ Lusthaus et al. (2002) รวมทัง้สิน้ 6 ข้อ ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับแรงจูงใจ
บริการสาธารณะ ผู้ วิจัยได้ใช้แบบวดัแรงจูงใจบริการสาธารณะของ Perry (1996) ฉบับสัน้ 5 ข้อ
ค าถาม ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ใช้แบบวัดภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงตามแนวคิดของ Bass & Avolio (1993) โดยแบบวดั Multifactor Leadership 
Questionnaire หรือเรียกสัน้ๆ ว่า MLQ มีองค์ประกอบ 4 มิติ 20 ข้อค าถาม คือ 1) การมีอิทธิพล
เชิงอดุมการณ์ (Idealized Influence) 2) การสร้างแรงบันดาลใจ (InspirationalMotivation) 3) 
การกระตุ้ นใช้ปัญญา (Intellectual Stimulation) และ 4) การมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายคน 
(Individualized Consideration) สว่นท่ี 4 แบบสอบถามข้อมลูสว่นบคุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ประกอบไปด้วยตวัแปร งานท่ีปฏิบัติ เพศ อายุ สถานภาพ จ านวนบุตร การศึกษา ระยะเวลาท่ี
ปฏิบตัิงานและ ระดบัต าแหน่งปัจจบุนั 

มีค่าความตรงเชิงเนือ้หา (IOC) เท่ากับ 1.00 มีค่าความเท่ียง (สมัประสิทธ์ิค่า
แอลฟ่าครอนบาค) ของแบบวดัผลการปฏิบัติงานองค์การภาครัฐ  แรงจูงใจการบริการสาธารณะ
และภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง มีคา่เท่ากบั 0.840, 0.822 และ 0.966 ตามล าดบั การเก็บรวบรวม
ข้อมลูผู้ วิจยัผู้ วิจยัได้ด าเนินการขอหนงัสือขอความอนุเคราะห์ เพ่ือขออนุญาตในการเก็บรวบรวม
ข้อมลูจากทางหลกัสูตรถึงการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ทัง้ 6 จังหวดั ตัง้แต่เดือนเมษายน ถึง เดือน
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มิถนุายน 2560 โดยผู้ วิจยัจะขอให้กลุ่มตวัอย่างท าแบบสอบถาม โดยชีแ้จงวตัถุประสงค์ของการ
วิจยัและรายละเอียด ในการตอบแบบสอบถามเพ่ือให้กลุม่ตวัอย่างเข้าใจการตอบแบบสอบถามท่ี 
ผู้ วิจัยแจกแบบสอบถามไป ทัง้สิน้ 330 ฉบับ ได้รับแบบสอบถามท่ีมีความสมบูรณ์และน ามาใช้
วิเคราะห์ข้อมลูได้ จ านวน 300 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 90.90 การวิเคราะห์ข้อมลูในการวิจัยแบ่ง
ออกเป็น 6 ตอน ประกอบด้วย ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัสว่นบคุคลของกลุ่มตวัอย่าง ตอนท่ี 
2 ผลการวิเคราะห์ระดบัผลการปฏิบัติงานองค์การภาครัฐ แรงจูงใจบริการสาธารณะ และภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงขององค์การการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ตอนท่ี 3 ผลการเปรียบเทียบความ
แตกตา่งระหวา่งระดบัผลการปฏิบตัิงานองค์การภาครัฐ แรงจงูใจบริการสาธารณะ และภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงขององค์การการไฟฟ้าสว่นภมูิภาคกบัปัจจยัสว่นบคุคล ตอนท่ี 4 ผลการวิเคราะห์
ความสมัพนัธ์ระหวา่งผลการปฏิบตัิงานองค์การภาครัฐ แรงจงูใจบริการสาธารณะ และภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงขององค์การการไฟฟ้าสว่นภมูิภาคกบัปัจจยัสว่นบคุคล ตอนท่ี 5 ผลการวิเคราะห์
ความสมัพนัธ์ระหวา่งผลการปฏิบตัิงานองค์การภาครัฐ แรงจงูใจบริการสาธารณะ และภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงขององค์การการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ตอนท่ี 6 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของ 
แรงจงูใจบริการสาธารณะ และภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงท่ีมีตอ่ผลการปฏิบตัิงานองค์การภาครัฐ 
องค์การการไฟฟ้าสว่นภมูิภาค 

การวิเคราะห์ข้อมลูพืน้ฐานเพ่ือบรรยายลกัษณะของตวัแปรแต่ละตวัดงันี ้ผลการ
ปฏิบัติงานองค์การภาครัฐ แรงจูงใจการบริการสาธารณะ และภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง จาก
การศึกษาตัวแปรดังกล่าวใช้สถิติหาค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) ค่าสงูสดุ (Maximum) ค่าต ่าสดุ (Minimum) ค่าความเบ้ (Skewness) และค่าความ
โด่ง (Kurtosis) จากนัน้วิเคราะห์หาความสมัพันธ์ระหว่างตวัแปร หาค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพันธ์
เพียร์สนัระหวา่งตวัแปรสงัเกตได้ทัง้หมดในโมเดลสมการโครงสร้าง เพ่ือแสดงระดบัความสัมพันธ์
และได้เมทริกสหสมัพันธ์ โดยน าข้อมลูไปตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดล และวิเคราะห์ 
ตรวจสอบหาความกลมกลืนของโมเดลตามสมมติฐานท่ีผู้ วิจยัสร้างขึน้กับข้อมลูเชิงประจักษ์ ส่วน
สถิติพืน้ฐานท่ีใช้ ได้แก่ ค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
คา่สงูสดุ (Maximum) คา่ต ่าสดุ (Minimum) คา่ความเบ้ (Skewness) และคา่ความโดง่ (Kurtosis) 
และค่าสัมประสิทธ์ิสหพันธ์ (Correlation Coefficient) ตลอดจนการวิเคราะห์โมเดลสมการ
โครงสร้าง (Structural Equation Model: SEM) ซึ่งท าการประมาณคา่พารามิเตอร์ของโมเดล เพ่ือ
หาความกลมกลืนระหว่างโมเดลตามสมมติฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ด้วยวิธีไลค์ลิฮู้ ดสูงสุด 
(Maximum Likelihood : ML) 
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5.1 สรุปผล 
 

5.1.1 ผลวิเคราะห์ปัจจยัสว่นบคุคลของกลุม่ตวัอย่าง 
   ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เป็นเพศชายคิดเป็นร้อยละ 65.7 หรือ มีสัดส่วน
ประมาณเป็น 2 เท่าของเพศหญิง สถานภาพสมรสแล้วเป็นสว่นใหญ่ ร้อยละ 55.7 มีบุตรแล้วร้อย
ละ 61.7 มีบตุรจ านวน 2 คน มากท่ีสดุ คิดเป็นร้อยละ 30.3 มากกว่าคร่ึงจบการศึกษาปริญญาตรี 
ร้อยละ 55.7 ส่วนใหญ่เป็นพนักงานวิชาชีพ ร้อยละ 86.3 อายุ และประสบการณ์ท างาน เฉลี่ย  
41.08, 15.97 ตามล าดบั 

5.1.2 การวิเคราะห์ระดบัผลการปฏิบตัิงานองคก์ารภาครัฐ แรงจงูใจบริการ
สาธารณะ และภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงขององค์การการไฟฟ้าสว่นภมูิภาค   

  1) พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคมีความคิดเห็นเก่ียวกับผลการ
ปฏิบตัิงานองค์การภาครัฐขององค์การการไฟฟ้าสว่นภมูิภาค ในภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสดุ 

  2) พนกังานการไฟฟ้าสว่นภมูิภาคมีความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจงูใจบริการ
สาธารณะขององค์การการไฟฟ้าสว่นภมูิภาค ในภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสดุ  

  3) พนกังานการไฟฟ้าสว่นภมูิภาคมีความคิดเห็นเก่ียวกับภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงขององค์การการไฟฟ้าสว่นภมูิภาค ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก  

5.1.3 การเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างระดบัผลการปฏิบัติงานองค์การ
ภาครัฐ แรงจูงใจบริการสาธารณะ และภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงขององค์การการไฟฟ้าส่วน
ภมูิภาคกบัปัจจยัสว่นบคุคล    

  1) การวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างระดับผลการ
ปฏิบตัิงานองค์การภาครัฐกบัปัจจยัสว่นบคุคล 

  จากการศึกษาผลการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างระดับความ
คิดเห็นตอ่ผลการปฏิบตัิงานองค์การภาครัฐกับ เพศ ต าแหน่งงาน สถานภาพ และระดบัการศึกษา 
พบวา่ระดบัผลการปฏิบตัิงานองค์การภาครัฐขององค์การการไฟฟ้าสว่นภมูิภาคท่ีมี เพศ สถานภาพ 
ต าแหน่งงาน และระดบัการศกึษา ตา่งกนัมีระดบัความคิดเห็นตอ่ผลการปฏิบัติงานองค์การภาครัฐ
ท่ีแตกตา่งกนัอย่างไมม่ีนยัส าคญัทางสถิติ ในขณะเดียวกันเมื่อเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่าง
ระดับความคิดเห็นต่อผลการปฏิบัติงานองค์การภาครัฐกับการมีบุตร และระดบัต าแหน่ง พบว่า
ระดบัผลการปฏิบตัิงานองค์การภาครัฐขององค์การการไฟฟ้าส่วนภมูิภาคท่ีมี การมีบุตร และระดบั
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ต าแหน่ง ท่ีแตกตา่งกนัมีระดบัความคิดเหน็ตอ่ผลการปฏิบตัิงานองค์การภาครัฐท่ีแตกตา่งกนัอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  

   2) การวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกตา่งระหวา่งระดบัแรงจงูใจบริการ
สาธารณะกบัปัจจยัสว่นบคุคล 

   จากการศกึษาผลการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างระดบัแรงจูงใจ
บริการสาธารณะกบั เพศ การมีบตุร สถานภาพ ระดบัการศึกษา และระดบัต าแหน่ง พบว่าระดบั
แรงจงูใจบริการสาธารณะขององค์การการไฟฟ้าสว่นภมูิภาคท่ีมี เพศ การมีบุตร สถานภาพ ระดบั
การศึกษา และระดบัต าแหน่ง ต่างกันมีระดบัแรงจูงใจบริการสาธารณะท่ีแตกต่างกันอย่างไม่มี
นยัส าคญัทางสถิติ ในขณะเดียวกนัเมื่อเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างระดบัแรงจูงใจบริการ
สาธารณะกับต าแหน่งงาน พบว่าระดับแรงจูงใจบริการสาธารณะขององค์การการไฟฟ้าส่วน
ภมูิภาค ท่ีมีต าแหน่งงานตา่งกนั มีระดบัแรงจงูใจบริการสาธารณะท่ีแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .05  

     3) การวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างระดบัภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงกบัปัจจยัสว่นบคุคล 

  จากการศึกษาผลการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างระดับความ
คิดเห็นตอ่ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกบั เพศ ต าแหน่งงาน และระดบัการศกึษา พบวา่ระดบัภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงขององค์การการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคท่ีมี  เพศ ต าแหน่งงาน และระดับ
การศึกษา ต่างกันมีระดบัความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงท่ีแตกต่างกันอย่างไม่มี
นยัส าคญัทางสถิติ ในขณะเดียวกนัเมื่อเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างระดบัความคิดเห็นต่อ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกบัการมีบตุร สถานภาพ และระดบัต าแหน่ง พบวา่ระดบัภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงขององค์การการไฟฟ้าส่วนภมูิภาคท่ีมี  การมีบุตร สถานภาพ และระดับต าแหน่ง 
ตา่งกนัมีระดบัความคิดเห็นตอ่ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงท่ีแตกตา่งกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั .05  

5.1.4 ผลการวิเคราะห์ความสมัพันธ์ระหว่างผลการปฏิบัติงานองค์การภาครัฐ 
แรงจงูใจบริการสาธารณะ และภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงขององค์การการไฟฟ้าส่วนภมูิภาคกับ
ปัจจยัสว่นบคุคล 

จากการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวา่งอายุ และประสบการณ์การท างานกับผล
การปฏิบตัิงานองค์การภาครัฐ และแรงจูงใจบริการสาธารณะขององค์การการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค
พบว่าไม่มีความสมัพันธ์กันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ในขณะท่ีการวิเคราะห์
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ความสัมพันธ์ระหว่างอายุ และประสบการณ์การท างานกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
องค์การภาครัฐองค์การการไฟฟ้าสว่นภมูิภาคพบวา่มคีวามสมัพนัธ์กนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .05 โดยมีความสมัพนัธ์กนัในระดบัต ่าและมีทิศทางตรงกันข้าม กล่าวคือพนักงานองค์การ
การไฟฟ้าสว่นภมูิภาคท่ีมีอายุและประสบการณ์การท างานน้อยมีความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของหวัหน้างานสงูกวา่พนกังานท่ีมีอายแุละประสบการณ์การท างานสงู 

5.1.5 ผลการวิเคราะห์ความสมัพันธ์ระหว่างผลการปฏิบัติงานองค์การภาครัฐ 
แรงจงูใจบริการสาธารณะ และภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงขององค์การการไฟฟ้าสว่นภมูิภาค  

ผลการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวา่งผลการปฏิบตัิงานองค์การภาครัฐ แรงจูงใจ
บริการสาธารณะ และภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงขององค์การภาครัฐองค์การการไฟฟ้าส่วน
ภมูิภาค พบวา่ผลการปฏิบตัิงานองค์การภาครัฐมีความสมัพนัธ์กบัแรงจงูใจบริการสาธารณะอย่าง
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยมีความสมัพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง ส่วนผลการปฏิบัติงาน
องค์การภาครัฐมีความสมัพันธ์กับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ           
.01 โดยมีความสมัพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง และพบวา่แรงจงูใจบริการสาธารณะมีความสมัพนัธ์
กบัภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงอย่างมนียัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ซึ่งมีความสมัพนัธ์กนัในระดบั
คอ่นข้างต ่า 

5.1.6 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของ แรงจงูใจบริการสาธารณะ และภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงท่ีมีตอ่ผลการปฏิบตัิงานองค์การภาครัฐขององค์การการไฟฟ้าสว่นภมูิภาค 

สมการโครงสร้างตัวแปร แรงจูงใจบริการสาธารณะ และภาวะผู้ น าการ
เปลี่ยนแปลงสามารถร่วมอธิบายผลการปฏิบตัิงานองค์การภาครัฐได้ร้อยละ 47.3 ส่วนภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงสามารถอธิบายแรงจงูใจบริการสาธารณะได้ร้อยละ 12.9 ส าหรับอิทธิพลทางตรง
และทางอ้อมท่ีสง่ผลตอ่ผลการปฏิบตัิงานองค์การภาครัฐขององค์การไฟฟ้าส่วนภมูิภาค พบว่าตวั
แปรดงักลา่วได้รับอิทธิพลทางตรงจากภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง โดยมีขนาดอิทธิพลเท่ากับ .51 
ซึ่งเป็นคา่อิทธิพลท่ีมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 และแรงจูงใจบริการสาธารณะโดยมีขนาด
อิทธิพลเท่ากับ .31 ซึ่งเป็นค่าอิทธิพลท่ีมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 นอกจากนัน้ยังได้รับ 
อิทธิพลทางอ้อมจากภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงผา่นแรงจงูใจบริการสาธารณะโดยมีขนาดอิทธิพล
เท่ากบั .11 ซึ่งเป็นคา่อิทธิพลท่ีมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001  
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5.2 อภปิรายผล 
 
 การอภิปรายผลการวิจยัครัง้นีไ้ด้ด าเนินการอภิปรายผลการวิเคราะห์ข้อมลูในสว่น
ท่ีเก่ียวข้องกบัวตัถปุระสงค์หลกั และสมมติฐานในการวิจยัครัง้นีด้งันี ้
 5.2.1 สมมติฐานการวิจัย แรงจูงใจบริการสาธารณะส่งผลทางตรงต่อผลการ
ปฏิบตัิงานองค์การภาครัฐ 
 จากการตรวจสอบสมมติฐาน พบว่าแรงจูงใจบริการสาธารณะส่งผลทางตรงต่อ
ผลการปฏิบตัิงานองค์การภาครัฐ โดยมีขนาดอิทธิพลเท่ากับ .31 ซึ่งเป็นค่าอิทธิพลท่ีมีนยัส าคญั 
ทางสถิติท่ีระดบั .001 แสดงให้เห็นวา่ผลการวิจยัสอดคล้องกบัสมมตุฐิานการวิจยัท่ีก าหนดไว้ ทัง้นี ้
สามารถอธิบายได้วา่ เมื่อพนกังานได้ตระหนกัหรือให้ความส าคญักบัการท างานเพ่ือสงัคมและการ
บริการสาธารณะ และยงัมีความจ าเป็นต้องพึ่งพากันและกันระหว่างพนักงานในองค์การกับผู้มา
รับบริการ โดยให้ความส าคญัต่อความส าเร็จส่วนรวมมากกว่าความส าเร็จส่วนตนจึงพร้อมท่ีจะ
อทิุศตวัเองเพ่ือสงัคมและสว่นรวมอย่างมุง่มัน่ จึงสง่ผลตอ่ผลการปฏิบตัิงานขององค์การ กล่าวคือ
พนักงานจะตอบสนองการร้องขอของประชาชนได้อย่างรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ มีความ
พยายามอย่างจริงใจในการช่วยเหลือสนับสนุนประชาชนผู้ ท่ีต้องการความช่วยเหลือ และปฏิบัติ
ตามภารกิจท่ีตัง้ไว้ได้อย่างมีประสิทธิภาพบรรลุเป้าหมายตามแผนยุทธศาสตร์ท่ีตัง้ไว้ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพทัง้ตวัชีว้ดัทัง้เชิงคณุภาพและเชิงปริมาณ สอดคล้องกับงานวิจัยของ Perry&Wise 
(1990) และ Kim (2006 )ท่ีพบว่าแรงจูงใจบริการสาธารณะส่งผลทางตรงต่อผลการปฏิบัติงาน
องค์การภาครัฐ 
 5.2.2 สมมติฐานการวิจัย ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส่งผลทางตรงต่อผลการ
ปฏิบตัิงานองค์การภาครัฐ 
 จากการตรวจสอบสมมติฐาน พบวา่ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงสง่ผลทางตรงต่อ
ผลการปฏิบตัิงานองค์การภาครัฐ โดยมีขนาดอิทธิพลเท่ากับ .51 ซึ่งเป็นค่าอิทธิพลท่ีมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .001 แสดงให้เห็นวา่ผลการวิจยัสอดคล้องกบัสมมตุฐิานการวิจยัท่ีก าหนดไว้ ทัง้นี ้
สามารถอธิบายได้ว่า หัวหน้างานมีส่วนส าคัญท่ีจะกระตุ้ น ชักน าและเสริมสร้างพนักงาน
ผู้ใต้บงัคบับัญชาให้พนักงานมีอดุมการณ์ สร้างแรงบันดาลในการท างาน เป็นการเสริมสร้างให้
พนกังานมีแรงจงูใจในการบริการสาธารณะซึ่งสง่ผลตอ่การรับรู้ถึงผลการปฏิบตัิงานองค์การไฟฟ้า
สว่นภมูิภาคท่ีสงูขึน้ สามารถปฏิบัติตามภารกิจท่ีตัง้ไว้ได้อย่างมีประสิทธิภาพบรรลเุป้าหมายทัง้
เชิงคณุภาพและเชิงปริมาณ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Wimbush & Shepard (1994) และ 
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Wright & Pandey (2010) ท่ีพบวา่ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส่งผลทางตรงต่อผลการปฏิบัติงาน
องค์การภาครัฐ 

 5.2.3 สมมติฐานการวิจัย ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส่งผลทางอ้อมต่อผลการ
ปฏิบตัิงานองค์การภาครัฐผา่นแรงจงูใจบริการสาธารณะ 
 จากการตรวจสอบสมมติฐาน พบวา่ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงสง่ผลทางอ้อมตอ่
ผลการปฏิบตัิงานองค์การภาครัฐผา่นแรงจงูใจบริการสาธารณะโดยมีขนาดอิทธิพลเท่ากับ .11 ซึ่ง
เป็นค่าอิทธิพลท่ีมีนยัส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 แสดงให้เห็นว่าผลการวิจัยสอดคล้องกับ
สมมตุิฐานการวิจยัท่ีก าหนดไว้ ทัง้นี ้อาจเป็นไปได้ว่าหัวหน้างานมีส่วนส าคญัท่ีจะกระตุ้น ชักน า
และเสริมสร้างพนกังานผู้ใต้บงัคบับญัชาให้พนกังานมีอดุมการณ์ สร้างแรงบันดาลในการท างาน 
เป็นการเสริมสร้างให้พนกังานมีแรงจงูใจในการบริการสาธารณะได้แก่พนกังานได้ตระหนักหรือให้
ความส าคญักบัการท างานเพ่ือสงัคมและการบริการสาธารณะให้ความส าคญัความส าเร็จสว่นรวม
มากกวา่ความส าเร็จสว่นตนซึ่งสง่ผลตอ่การรับรู้ถึงผลการปฏิบัติงานองค์การไฟฟ้าส่วนภมูิภาคท่ี
สงูขึน้ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ (Simon, 2015) ท่ีพบว่าผลการปฏิบัติงานองค์การภาครัฐมี
ความสมัพนัธ์กบัภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และแรงจงูใจบริการสาธารณะ  
 
5.3 ข้อเสนอแนะ 
 

จากผลการวิจยัพบวา่ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และ แรงจงูใจบริการสาธารณะ
เป็นตวัท านายหรือ สง่ผลตอ่ผลการปฏิบตัิงานองค์การภาครัฐขององค์การไฟฟ้าสว่นภมูิภาค ผู้ วิจยั
มีข้อเสนอแนะดงัตอ่ไปนี ้

5.3.1 ข้อเสนอแนะส าหรับองค์การ 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส่งผลทางบวกต่อผลการปฏิบัติงานองค์การภาครัฐ 

แสดงให้เห็นว่าหัวหน้างานมีส่วนส าคญัต่อความส าเร็จขององค์การ ดงันัน้องค์การจึงควรมีการ
สนบัสนนุ และสง่เสริมให้หวัหน้างานมีการพฒันาความรู้ ทกัษะ และความสามารถในการควบคมุ
ดผูู้ปฏิบตัิงาน เพ่ือให้สอดคล้องกบัความเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดขึน้ตลอดเวลา การไฟฟ้าส่วนภมูิภาค
ควรพฒันาหวัหน้างานให้มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงท่ีสงูขึน้ ดงันี ้ 

1) การพัฒนาให้หัวหน้างาน ด้านการมีวิสยัทัศน์และความเช่ือมั่นในวิสยัทัศน์
พร้อมทัง้สามารถสื่อสารวิสยัทศัน์สูพ่นกังานระดบัปฏิบัติการ กล่าวคือการถ่ายทอดวิสยัทัศน์ของ
องค์การท่ีสอดคล้องความต้องการของผู้มารับบริการให้ผู้ตามเห็นได้อย่างชดัเจนวา่จะเป็นอย่างไร
ในอนาคต เพ่ือเป้าหมายองค์การการไฟฟ้าสว่นภมูิภาค 
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 2) พฒันาหวัหน้างานด้านการติดตอ่สื่อสาร ให้มีการสื่อสาร มีการใช้เทคโนโลยี
ใหม ่ๆ เพ่ือถ่ายทอดความคิดและกระตุ้นโน้มน้าวความรู้สกึของพนกังานผู้ปฏิบัติ  ให้กระท าในสิ่ง
ท่ีมีนัยส าคัญต่อความส าเร็จขององค์การ โดยชีใ้ห้เห็นว่าภาพอนาคตท่ีดีกว่าจะท าให้บรรลุ
เป้าประสงค์ได้ และยกระดับความคาดหวังและแสดงความเช่ือมั่นต่อพนักงานผู้ปฏิบัติ  ใน
ศกัยภาพวา่สามารถปฏิบตัิงานให้บรรลเุป้าหมายได้ ตลอดจน ถ่ายทอดแนวทางและวิธีการในการ
บรรลเุป้าหมาย 

3) พฒันาทกัษะหวัหน้างานด้านมนษุยสมัพนัธ์ โน้มน้าวจงูใจให้พนกังานให้มกีาร
ปรับปรุงวิธีการท างานใช้ความคิดเชิงสังเคราะห์ท่ีสร้างสรรค์ การใช้ความสมัพันธ์อย่างเพ่ือน 
สนบัสนนุให้ผู้ตามแสวงหาข้อมลูขา่วสารอย่างรอบด้านในการวิเคราะห์ปัญหาและเลือกทางเลือก
ท่ีดีท่ีสดุ  

4) พัฒนาทักษะหัวหน้างานด้านการสอนงาน ให้การสนับสนุนพนักงานเพ่ือ
พัฒนาทักษะและความสามารถแนวทางในการปรับปรุงพฤติกรรมหรือวิธีการท างาน  สนับสนุน
พนกังานมีสว่นร่วมในการตดัสินใจ โดยเฉพาะการตดัสินใจท่ีเก่ียวข้องกบังานท่ีรับผิดชอบและการ
ตดัสินใจเก่ียวกับระบบและมาตรฐานในการปฏิบัติงาน ตลอดจนระบบการให้รางวัลและการ
ประเมินความดีความชอบ  

แรงจูงใจบริการสาธารณะส่งผลทางบวกต่อผลการปฏิบัติงานองค์การภาครัฐ 
แสดงให้เห็นวา่การสร้างแรงจงูใจให้พนกังานผู้ให้บริการมีความส าคญัตอ่ความส าเร็จขององค์การ 
ดงันัน้องค์การจึงควรมีการสร้างแรงจงูใจในการบริการให้กบัพนกังานผู้ปฏิบตัิงาน เพ่ือให้พนกังาน
มีขวญัก าลงัใจท่ีดีในการปฏิบตัิงานให้กบัองค์การ จึงเห็นควรพฒันาพนกังานให้มีแรงจูงใจบริการ
สาธารณะดงันี ้

 1) สนับสนุนให้มีการจัดอบรมให้ความรู้เก่ียวกับการท างานเพ่ือสงัคมหรือจิต
สาธารณะ เพ่ือให้พนกังานเลง็เห็นความส าคญัของการให้บริการ 

 2) มีการพัฒนาศักยภาพของพนักงานอย่างสม ่าเสมอเพ่ือปลูกฝังและสร้าง
จิตส านึกในงานบริการและให้มีความรู้ความสามารถในการน าเทคโนโลยีสารสนเทศใหม่ ๆ มาใช้ 
ในการปฏิบตัิงาน เพ่ือให้การปฏิบตัิงานมีประสิทธิภาพ สะดวกและรวดเร็วย่ิงขึน้ 

 3) ให้การสนับสนุนพนักงานให้มีโอกาสพัฒนาตนเอง โดยการให้ทุนศึกษาต่อ 
เพ่ิมเติมความรู้ ความสามารถ เพ่ือเป็นขวญัก าลงัใจให้กับพนักงาน และจะได้น าความรู้ท่ีได้
กลบัมาพฒันาในองค์การตอ่ไป 
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5.1.2 ข้อเสนอแนะในเชงิวชิาการ 
1) เน่ืองจากสมการโครงสร้างตวัแปรแรงจูงใจบริการสาธารณะ และภาวะผู้น า

การเปลี่ยนแปลงสามารถร่วมอธิบายผลการปฏิบัติงานองค์การภาครัฐได้ร้อยละ 47.3 ส่วนภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงสามารถอธิบายแรงจงูใจบริการสาธารณะ ได้เพียงร้อยละ 12.9 เพราะฉะนัน้ 
จึงควรมีการศึกษาถึงปัจจัยด้านอ่ืน ท่ีมีผลต่อผลการปฏิบัติงานองค์การภาครัฐขององค์การการ
ไฟฟ้าสว่นภมูิภาค 

2) ควรได้มีการวิจยัเชิงคณุภาพเพ่ือยืนยนัตวัแปรปัจจยัเชิงสาเหต ุ
3) ควรมีการวิจยัตอ่ยอดองค์ความรู้เพ่ือค้นหานวตักรรมในการการพัฒนาภาวะ

ผู้น าการเปลี่ยนแปลง ท่ีเหมาะสมกบัหวัหน้างานและพนกังานผู้ปฏิบัติขององค์การการไฟฟ้าส่วน
ภมูิภาคเพ่ือสามารถท่ีจะน ามาพฒันาทรัพยากรมนษุย์ในองค์การได้จริง 
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ภาคผนวก ก 

รายนามผู้เช่ียวชาญในการตรวจสอบเคร่ืองมือ 
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รายนามผู้เชี่ยวชาญในการตรวจสอบเคร่ืองมือ 

 
1. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.อนิวัช แก้วจาํนงค์ 

คณะเศรษฐศาสตร์และบริหารธรุกิจ 

มหาวิทยาลยัทกัษิณ 

 

2. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.คณน ไตรจันทร์ 

คณะวิทยาการจดัการ 

มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ 

 

3. อาจารย์ ดร.อศิรัฏฐ์ รินไธสง 

คณะวิทยาการจดัการ  

มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ 
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ภาคผนวก ข 

การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ (IOC) 
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 การตรวจสอบหาความเที่ ยงตรงและความน่าเชื่ อถือ( Item-
objective congruence index: IOC) ของแบบสอบถาม 
  
ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัผลการปฏิบตัิงานองค์การภาครัฐ 
 

ข้อท่ี 
ผลการให้คะแนนของผู้เช่ียวชาญ คา่ดชันี 

ความสอดคล้อง 
(IOC) 

ผลการ
ประเมิน คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 

1 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
2 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
3 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
4 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
5 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
6 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

 
ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจงูใจการบริการสาธารณะ 
 

ข้อท่ี 
ผลการให้คะแนนของผู้เช่ียวชาญ คา่ดชันี 

ความสอดคล้อง 
(IOC) 

ผลการ
ประเมิน คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 

1 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
2 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
3 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
4 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
5 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
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ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 

ข้อท่ี 
ผลการให้คะแนนของผู้เช่ียวชาญ คา่ดชันี 

ความสอดคล้อง
(IOC) 

ผลการ
ประเมิน คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 

1 +1 +1 +1 1 .ใช้ได้ 
2 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
3 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
4 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
5 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
6 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
7 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

8 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

9 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
10 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
11 +1 +1 +1 1 .ใช้ได้ 
12 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
13 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
14 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
15 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
16 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
17 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
18 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
19 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
20 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
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ภาคผนวก ค 
การวิเคราะห์หาค่าความเช่ือม่ัน (Reliability)  
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การวิเคราะห์หาค่าความเช่ือม่ัน (Reliability) ของแบบสอบถาม 
 
 1. แบบสอบถามเก่ียวกับผลการปฏิบัตงิานองค์การภาครัฐ 
 
Reliability 
Scale: ALL VARIABLES 
 

Case Processing Summary 

  N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in 
the procedure. 
 

Reliability Statistics  

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.840 6 
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                                              Item-Total Statistics 

 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

p1 20.50 5.707 .679 .801 

p2 20.60 4.800 .777 .781 

p3 20.53 6.120 .630 .811 

p4 20.33 6.575 .757 .802 

p5 20.63 6.999 .413 .848 

p6 20.40 6.455 .547 .827 
 
 2. แบบสอบถามเก่ียวกับแรงจูงใจบริการสาธารณะ 
 
Reliability 
Scale: ALL VARIABLES 
 

Case Processing Summary 

  N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all 
variables in the procedure. 

Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.822 5 
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Item-Total Statistics 

 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

ps1 16.77 3.702 .808 .731 

ps2 16.73 3.995 .643 .779 

ps3 16.83 3.730 .654 .775 

ps4 17.00 4.345 .574 .799 

ps5 17.07 4.133 .447 .842 

 
 3. แบบสอบถามเก่ียวกับภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 
 
Reliability 
Scale: ALL VARIABLES 

Case Processing Summary 

  N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in 
the procedure. 

Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.966 20 
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Item-Total Statistics 

 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

id1 77.07 135.926 .759 .965 

id2 76.93 135.582 .817 .964 

id3 76.90 139.955 .683 .966 

id4 76.97 137.206 .806 .964 

id5 76.87 137.568 .656 .966 

id6 76.87 133.844 .780 .964 

id7 76.83 139.109 .634 .966 

ins1 76.70 136.217 .796 .964 

ins2 76.87 135.982 .747 .965 

ins3 76.90 134.783 .839 .964 

ins4 77.00 136.552 .674 .966 

ins5 76.80 137.545 .836 .964 

sti1 76.93 136.547 .712 .965 

sti2 76.87 137.016 .688 .965 

sti3 76.90 135.334 .718 .965 

sti4 76.83 133.178 .840 .964 

ind1 76.97 133.275 .829 .964 

ind2 76.87 132.878 .876 .963 

ind3 76.83 134.764 .717 .965 

ind4 76.83 133.937 .759 .965 
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ภาคผนวก ง 
ผลการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างจากโปรแกรม AMOS 
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ผลการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง 

 

คา่สมัประสิทธ์ิถดถอยคะแนนดิบ 

 

คา่สมัประสิทธ์ิถดถอยคะแนนมาตรฐาน 
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ผลการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง 

Notes for Model (Default model) 

Computation of degrees of freedom (Default model) 

Number of distinct sample moments: 120 

Number of distinct parameters to be estimated: 33 

Degrees of freedom (120 - 33): 87 

Result (Default model) 

Minimum was achieved 
Chi-square = 167.899 
Degrees of freedom = 87 
Probability level = .000 
 

Notes for Group (Group number 1) 

The model is recursive. 
Sample size = 300 

Variable Summary (Group number 1) 

Your model contains the following variables (Group number 1) 

Observed, endogenous variables 
ps1 
ps2 
ps3 
ps4 
ps5 
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p1 
p2 
p3 
p4 
p5 
p6 
Idealized 
inspiration 
stimulus 
individual 
Unobserved, endogenous variables 
PSM_ 
POP_ 
Unobserved, exogenous variables 
e5 
e6 
e7 
e8 
e9 
e10 
e11 
e12 
e13 
e14 
e15 
res2 
TFL 
e1 
e2 
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e3 
e4 
res1 

Variable counts (Group number 1) 

Number of variables in your model: 35 

Number of observed variables: 15 

Number of unobserved variables: 20 

Number of exogenous variables: 18 

Number of endogenous variables: 17 

Parameter Summary (Group number 1) 

 
Weights Covariances Variances Means Intercepts Total 

Fixed 20 0 0 0 0 20 

Labeled 0 0 0 0 0 0 

Unlabeled 15 0 18 0 0 33 

Total 35 0 18 0 0 53 

 

Notes for Model (Default model) 

Computation of degrees of freedom (Default model) 

Number of distinct sample moments: 120 

Number of distinct parameters to be estimated: 33 

Degrees of freedom (120 - 33): 87 
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Result (Default model) 

Minimum was achieved 
Chi-square = 167.899 
Degrees of freedom = 87 
Probability level = .000 
 

Estimates (Group number 1 - Default model) 

Scalar Estimates (Group number 1 - Default model) 

Maximum Likelihood Estimates 

Regression Weights: (Group number 1 - Default model) 

   
Estimate S.E. C.R. P Label 

PSM_ <--- TFL .271 .049 5.563 *** 
 

POP_ <--- TFL .425 .051 8.392 *** 
 

POP_ <--- PSM_ .337 .067 5.066 *** 
 

ps2 <--- PSM_ .670 .070 9.536 *** 
 

ps3 <--- PSM_ .921 .086 10.762 *** 
 

ps4 <--- PSM_ 1.027 .083 12.343 *** 
 

ps5 <--- PSM_ 1.033 .095 10.877 *** 
 

p2 <--- POP_ 1.097 .083 13.263 *** 
 

p3 <--- POP_ 1.104 .081 13.587 *** 
 

p4 <--- POP_ 1.040 .075 13.821 *** 
 

p5 <--- POP_ .996 .080 12.396 *** 
 

Idealized <--- TFL 1.000 
    

inspiration <--- TFL 1.034 .043 24.317 *** 
 

stimulus <--- TFL 1.276 .045 28.564 *** 
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Estimate S.E. C.R. P Label 

individual <--- TFL 1.253 .052 23.961 *** 
 

ps1 <--- PSM_ 1.000 
    

p6 <--- POP_ .935 .082 11.374 *** 
 

p1 <--- POP_ 1.000 
    

 

Standardized Regression Weights: (Group number 1 - Default model) 

   
Estimate 

PSM_ <--- TFL .358 

POP_ <--- TFL .514 

POP_ <--- PSM_ .308 

ps2 <--- PSM_ .592 

ps3 <--- PSM_ .667 

ps4 <--- PSM_ .774 

ps5 <--- PSM_ .675 

p2 <--- POP_ .795 

p3 <--- POP_ .815 

p4 <--- POP_ .829 

p5 <--- POP_ .744 

Idealized <--- TFL .898 

inspiration <--- TFL .900 

stimulus <--- TFL .958 

individual <--- TFL .895 

ps1 <--- PSM_ .761 

p6 <--- POP_ .683 

p1 <--- POP_ .723 
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Variances: (Group number 1 - Default model) 

   
Estimate S.E. C.R. P Label 

TFL 
  

.402 .040 9.945 *** 
 

res1 
  

.201 .028 7.055 *** 
 

res2 
  

.145 .022 6.614 *** 
 

e5 
  

.168 .019 8.969 *** 
 

e6 
  

.191 .017 10.972 *** 
 

e7 
  

.243 .024 10.344 *** 
 

e8 
  

.163 .019 8.688 *** 
 

e9 
  

.294 .029 10.267 *** 
 

e10 
  

.251 .023 10.856 *** 
 

e11 
  

.192 .019 10.065 *** 
 

e12 
  

.170 .017 9.742 *** 
 

e13 
  

.135 .014 9.459 *** 
 

e14 
  

.221 .021 10.679 *** 
 

e15 
  

.275 .025 11.136 *** 
 

e1 
  

.097 .010 9.953 *** 
 

e2 
  

.101 .010 9.881 *** 
 

e3 
  

.059 .009 6.321 *** 
 

e4 
  

.157 .016 10.031 *** 
 

Squared Multiple Correlations: (Group number 1 - Default model) 

   
Estimate 

PSM_ 
  

.129 

POP_ 
  

.473 

individual 
  

.801 

stimulus 
  

.917 
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Estimate 

inspiration 
  

.810 

Idealized 
  

.806 

p6 
  

.467 

p5 
  

.553 

p4 
  

.687 

p3 
  

.664 

p2 
  

.632 

p1 
  

.523 

ps5 
  

.455 

ps4 
  

.599 

ps3 
  

.446 

ps2 
  

.351 

ps1 
  

.579 

Matrices (Group number 1 - Default model) 

Total Effects (Group number 1 - Default model) 

 
TFL PSM_ POP_ 

PSM_ .271 .000 .000 

POP_ .517 .337 .000 

individual 1.253 .000 .000 

stimulus 1.276 .000 .000 

inspiration 1.034 .000 .000 

Idealized 1.000 .000 .000 

p6 .483 .315 .935 

p5 .515 .336 .996 

p4 .538 .351 1.040 
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TFL PSM_ POP_ 

p3 .571 .372 1.104 

p2 .567 .370 1.097 

p1 .517 .337 1.000 

ps5 .280 1.033 .000 

ps4 .279 1.027 .000 

ps3 .250 .921 .000 

ps2 .182 .670 .000 

ps1 .271 1.000 .000 

Standardized Total Effects (Group number 1 - Default model) 

 
TFL PSM_ POP_ 

PSM_ .358 .000 .000 

POP_ .624 .308 .000 

individual .895 .000 .000 

stimulus .958 .000 .000 

inspiration .900 .000 .000 

Idealized .898 .000 .000 

p6 .427 .211 .683 

p5 .464 .229 .744 

p4 .518 .256 .829 

p3 .509 .251 .815 

p2 .497 .245 .795 

p1 .452 .223 .723 

ps5 .242 .675 .000 

ps4 .277 .774 .000 

ps3 .239 .667 .000 
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TFL PSM_ POP_ 

ps2 .212 .592 .000 

ps1 .273 .761 .000 

Direct Effects (Group number 1 - Default model) 

 
TFL PSM_ POP_ 

PSM_ .271 .000 .000 

POP_ .425 .337 .000 

individual 1.253 .000 .000 

stimulus 1.276 .000 .000 

inspiration 1.034 .000 .000 

Idealized 1.000 .000 .000 

p6 .000 .000 .935 

p5 .000 .000 .996 

p4 .000 .000 1.040 

p3 .000 .000 1.104 

p2 .000 .000 1.097 

p1 .000 .000 1.000 

ps5 .000 1.033 .000 

ps4 .000 1.027 .000 

ps3 .000 .921 .000 

ps2 .000 .670 .000 

ps1 .000 1.000 .000 
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Standardized Direct Effects (Group number 1 - Default model) 

 
TFL PSM_ POP_ 

PSM_ .358 .000 .000 

POP_ .514 .308 .000 

individual .895 .000 .000 

stimulus .958 .000 .000 

inspiration .900 .000 .000 

Idealized .898 .000 .000 

p6 .000 .000 .683 

p5 .000 .000 .744 

p4 .000 .000 .829 

p3 .000 .000 .815 

p2 .000 .000 .795 

p1 .000 .000 .723 

ps5 .000 .675 .000 

ps4 .000 .774 .000 

ps3 .000 .667 .000 

ps2 .000 .592 .000 

ps1 .000 .761 .000 

Indirect Effects (Group number 1 - Default model) 

 
TFL PSM_ POP_ 

PSM_ .000 .000 .000 

POP_ .091 .000 .000 

individual .000 .000 .000 

stimulus .000 .000 .000 

inspiration .000 .000 .000 
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TFL PSM_ POP_ 

Idealized .000 .000 .000 

p6 .483 .315 .000 

p5 .515 .336 .000 

p4 .538 .351 .000 

p3 .571 .372 .000 

p2 .567 .370 .000 

p1 .517 .337 .000 

ps5 .280 .000 .000 

ps4 .279 .000 .000 

ps3 .250 .000 .000 

ps2 .182 .000 .000 

ps1 .271 .000 .000 

 

Standardized Indirect Effects (Group number 1 - Default model) 

 
TFL PSM_ POP_ 

PSM_ .000 .000 .000 

POP_ .111 .000 .000 

individual .000 .000 .000 

stimulus .000 .000 .000 

inspiration .000 .000 .000 

Idealized .000 .000 .000 

p6 .427 .211 .000 

p5 .464 .229 .000 

p4 .518 .256 .000 

p3 .509 .251 .000 
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TFL PSM_ POP_ 

p2 .497 .245 .000 

p1 .452 .223 .000 

ps5 .242 .000 .000 

ps4 .277 .000 .000 

ps3 .239 .000 .000 

ps2 .212 .000 .000 

ps1 .273 .000 .000 

 

Modification Indices (Group number 1 - Default model) 

Covariances: (Group number 1 - Default model) 

   
M.I. Par Change 

e3 <--> e4 4.273 .016 

e1 <--> e2 7.218 .018 

e15 <--> e4 8.318 -.039 

e14 <--> e3 4.025 .019 

e14 <--> e2 6.385 -.025 

e10 <--> e13 9.249 -.038 

e9 <--> e2 5.261 -.027 

e9 <--> e15 4.829 -.040 

e9 <--> e14 4.665 .036 

e8 <--> res2 9.537 -.035 

e8 <--> e11 9.180 -.039 

e7 <--> e15 6.970 .044 

e7 <--> e13 8.703 -.037 

e5 <--> e9 6.921 -.040 
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Variances: (Group number 1 - Default model) 

   
M.I. Par Change 

Regression Weights: (Group number 1 - Default model) 

   
M.I. Par Change 

p6 <--- ps3 7.422 .130 

p5 <--- ps2 4.846 -.117 

p4 <--- p1 4.077 -.066 

p3 <--- Idealized 4.314 -.077 

p2 <--- ps4 5.735 -.104 

ps5 <--- p5 5.027 .107 

ps4 <--- p2 7.931 -.104 

 

Minimization History (Default model) 

Iterati
on  

Negative 
eigenvalu

es 

Conditi
on # 

Smallest 
eigenval

ue 

Diamet
er 

F 
NTrie

s 
Ratio 

0 e 6 
 

-.848 
9999.0

00 
2932.6

22 
0 

9999.0
00 

1 
e
* 

7 
 

-.732 4.046 
1323.0

25 
20 .230 

2 
e
* 

2 
 

-.136 .586 
826.80

4 
6 .968 

3 e 2 
 

-.153 .717 
580.49

1 
5 .608 
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Iterati
on  

Negative 
eigenvalu

es 

Conditi
on # 

Smallest 
eigenval

ue 

Diamet
er 

F 
NTrie

s 
Ratio 

4 
e
* 

0 
810.16

8  
1.162 

259.40
5 

6 .772 

5 e 0 
223.96

0  
.486 

199.92
3 

2 .000 

6 e 0 
208.71

2  
.283 

170.56
1 

1 1.141 

7 e 0 
189.33

4  
.079 

167.97
0 

1 1.095 

8 e 0 
177.05

8  
.009 

167.89
9 

1 1.024 

9 e 0 
178.21

4  
.000 

167.89
9 

1 1.001 

 

 

Model Fit Summary 

CMIN 

Model NPAR CMIN DF P CMIN/DF 

Default model 33 167.899 87 .000 1.930 

Saturated model 120 .000 0 
  

Independence model 15 3023.101 105 .000 28.791 
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RMR, GFI 

Model RMR GFI AGFI PGFI 

Default model .018 .932 .906 .676 

Saturated model .000 1.000 
  

Independence model .216 .276 .173 .242 

Baseline Comparisons 

Model 
NFI 

Delta1 
RFI 

rho1 
IFI 

Delta2 
TLI 

rho2 
CFI 

Default model .944 .933 .972 .967 .972 

Saturated model 1.000 
 

1.000 
 

1.000 

Independence model .000 .000 .000 .000 .000 

Parsimony-Adjusted Measures 

Model PRATIO PNFI PCFI 

Default model .829 .783 .806 

Saturated model .000 .000 .000 

Independence model 1.000 .000 .000 

NCP 

Model NCP LO 90 HI 90 

Default model 80.899 48.049 121.551 

Saturated model .000 .000 .000 

Independence model 2918.101 2742.393 3101.124 
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FMIN 

Model FMIN F0 LO 90 HI 90 

Default model .562 .271 .161 .407 

Saturated model .000 .000 .000 .000 

Independence model 10.111 9.760 9.172 10.372 

RMSEA 

Model RMSEA LO 90 HI 90 PCLOSE 

Default model .056 .043 .068 .218 

Independence model .305 .296 .314 .000 

AIC 

Model AIC BCC BIC CAIC 

Default model 233.899 237.630 356.124 389.124 

Saturated model 240.000 253.569 684.454 804.454 

Independence model 3053.101 3054.797 3108.657 3123.657 

ECVI 

Model ECVI LO 90 HI 90 MECVI 

Default model .782 .672 .918 .795 

Saturated model .803 .803 .803 .848 

Independence model 10.211 9.623 10.823 10.217 
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HOELTER 

Model 
HOELTER 

.05 
HOELTER 

.01 

Default model 196 215 

Independence model 13 15 

 

Execution time summary 

Minimization: .000 

Miscellaneous: .469 

Bootstrap: .000 

Total: .469 
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ภาคผนวก จ 
แบบสอบถาม 
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      ภาควิชารัฐประศาสนศาสตร์ คณะวิทยาการจดัการ  

                                                มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ ต.คอหงส์ 
                                                                    อ. หาดใหญ่  จ. สงขลา  90112 

 
วนัท่ี       เมษายน 2560 

เร่ือง   ขอความอนเุคราะห์ตอบแบบสอบถามการวิจยั 
เรียน   ผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
  ด้วยนายธีรศานต์ สิกขะโต นักศึกษาปริญญาโทหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตร
มหาบณัฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ คณะวิทยาการจดัการ มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ 
วิทยาเขตหาดใหญ่ได้ท าวิทยานิพนธ์ เร่ือง “ ความสมัพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นผลการปฏิบตัิงาน
องค์การภาครัฐ แรงจงูใจบริการสาธารณะ และภาวะผู้น าเชิงปฏิรูปขององค์การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 
” ผลการวิจยัท่ีได้เป็นแนวทางให้กบัองค์การไฟฟ้าสว่นภมูิภาคน าไปเป็นข้อมลูเพ่ือการส่งเสริมและ
พฒันาบคุลากรเพ่ือผลการปฏิบตังิานขององค์การตอ่ไป 
  ใคร่ขอความร่วมมือจากท่านได้โปรดตอบแบบสอบถามตรงตามความเป็นจริง
มากท่ีสดุ ข้อมลูท่ีเก็บรวบรวมจากท่านในครัง้นีผู้้วิจยัจะน าไปวิเคราะห์น าเสนอในภาพรวมเท่านัน้ 
การแสดงความคิดเห็นในแบบสอบถามผู้ วิจัยจะเก็บเป็นความลับ ไม่มีผลกระทบต่อตวัท่านแต่
อยา่งใด 

            จงึเรียนมาเพ่ือขอความอนเุคราะห์ และขอขอบพระคณุมา ณ โอกาสนี ้
 
     ขอแสดงความนบัถือ 

  คณน  ไตรจนัทร์ 
(ผู้ชว่ยศาสตราจารย์ ดร.คณน  ไตรจนัทร์) 
      อาจารย์ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์ 
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ข้อ ข้อความ ระดบัความคดิเห็น 
5 4 3 2 1 

1 องค์กรของทา่นน้อมรับการวิจารณ์ของประชาชนและได้มีการปรับปรุง
ข้อเสนอแนะอย่างจริงจงั 

     

2 องค์กรของทา่นได้ตอบสนองการร้องขอของประชาชนได้อยา่งรวดเร็วและมี
ประสิทธิภาพ 

     

3 องค์กรของทา่นมีความพยายามอย่างจริงใจในการชว่ยเหลือสนบัสนนุ
ลกูค้าผู้ ท่ีต้องการความชว่ยเหลือ 

     

4 องค์กรของทา่นปฏิบตัติามภารกิจท่ีตัง้ไว้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ      
5 องค์กรของทา่นบรรลเุปา้หมายตามแผนยทุธศาสตร์ท่ีตัง้ไว้ได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ 
     

6 องค์กรของทา่นมีตวัชีว้ดัทัง้เชิงคณุภาพและเชิงปริมาณเพื่อไว้ตรวจสอบว่า
การด าเนินงานเป็นไปตามภารกิจหรือไม่ 

     

ข้อ ข้อความ ระดบัความคดิเห็น 
5 4 3 2 1 

1 การท างานเพ่ือสงัคมและการบริการสาธารณะเป็นสิ่งท่ีมีความส าคญักบั
ข้าพเจ้ามาก 

     

2 ข้าพเจ้าเข้าใจดีว่า เพ่ือนมนษุย์มีความจ าเป็นต้องพึง่พากนัและกนั      
3 การสร้างความเปล่ียนแปลงสงัคมไปในทางท่ีดีขึน้ มีความส าคญัมากกวา่

ความส าเร็จส่วนตน 
     

4 ข้าพเจ้าพร้อมอทุิศตวัเองเพ่ือสงัคมและสว่นรวม      
5 ข้าพเจ้าไมก่ลวัท่ีจะตอ่สู้ เพ่ือผู้ อ่ืน แม้ข้าพเจ้าอาจจะโดนเยาะเย้ยว่าจะท าไป

เพ่ืออะไร 
     

ส่วนท่ี1  ข้อความต่อไปนีก้ล่าวถงึความคิดเหน็ต่อหน่วยงานท่ีท่านสังกัดอยู่ กรุณาเลือกค าตอบที่

ตรงกับความเหน็ของท่าน  โดยการท าเคร่ืองหมาย  ในช่อง   

1 = ไม่เหน็ด้วยอย่างยิ่ง   2 = ไม่เหน็ด้วย   3 = เฉยๆ   4 = เหน็ด้วย 5 = เหน็ด้วยมากที่สุด 

 

ส่วนท่ี2  ข้อความต่อไปนีท่้านเหน็ด้วยกับคุณลักษณะส่วนตัวของท่านต่อไปนีม้ากน้อยเพียงใด 

กรุณาเลือกค าตอบที่ตรงกับความเหน็ของท่าน  โดยการท าเคร่ืองหมาย  ในช่อง   

1 = ไม่เหน็ด้วยอย่างยิ่ง   2 = ไม่เหน็ด้วย   3 = เฉยๆ   4 = เหน็ด้วย 5 = เหน็ด้วยมากที่สุด   
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ข้อ ข้อความ ระดบัความคดิเห็น 
5 4 3 2 1 

1 หวัหน้างานพดูคยุเก่ียวกบัคา่นิยมและความเช่ือท่ีส าคญักบัพนกังาน      
2 หวัหน้างานระบคุวามส าคญัของการมีวตัถปุระสงค์ท่ีชดัเจน      
3 หวัหน้างานตระหนกัถึงศีลธรรมและจริยธรรมในการตดัสินใจ      
4 หวัหน้างานให้ความส าคญัของการมีสว่นร่วมในพนัธกิจขององค์การ      
5 หวัหน้างานมีการสร้างความภาคภมูิใจให้กบัพนกังานในการมีสว่นร่วม      
6 หวัหน้างานมองข้ามผลประโยชน์ของตนเองเพ่ือประโยชน์ของกลุม่      
7 หวัหน้างานสามารถท าให้พนกังานเคารพ      
8 หวัหน้างานแสดงให้เห็นถึงการมีพลงัและความเช่ือมัน่      
9 หวัหน้างานมีการพดูคยุเก่ียวกบัอนาคตในแง่ดี      
10 หวัหน้างานพดูคยุอย่างกระตือรือร้นเก่ียวกบัสิ่งท่ีจะต้องประสบความส าเร็จ      
11 หวัหน้างานเป็นผู้ ท่ีมีวิสยัทศัน์ในการมองอนาคต      
12 หวัหน้างานแสดงความมัน่ใจวา่เปา้หมายขององค์การจะประสบ

ความส าเร็จ 
     

13 หวัหน้างานพยายามหาแนวทางในการแก้ปัญหาให้อยา่งเหมาะสม      
14 หวัหน้างานแสวงหามมุมองใหม ่ๆ ในการแก้ปัญหา      
15 หวัหน้างานเข้าใจผู้ อ่ืนท่ีมองปัญหาในมมุท่ีแตกตา่งออกไป      
16 หวัหน้างานแนะน าวิธีการใหม ่ๆ ในการท างานท่ีได้รับมอบหมายให้ส าเร็จ      
17 หวัหน้างานใช้เวลาในการสอนงานและการฝึกผู้ ใต้บงัคบับญัชา      
18 หวัหน้างานปฏิบตัติอ่ผู้ อ่ืนมากกวา่แคก่ารเป็นสมาชิกของกลุม่      
19 หวัหน้างานเข้าใจในความต้องการ ความสามารถและแรงบนัดาลใจท่ี

แตกตา่งกนัของพนกังานแตล่ะคน 
     

20 หวัหน้างานช่วยในการพฒันาจดุแข็งของพนกังานแตล่ะคน      

 ส่วนท่ี3   โปรดอ่านข้อความเก่ียวข้องกับคุณลักษณะหรือพฤติกรรมของหัวหน้างานของท่าน

อย่างระมัดระวัง แล้วพิจารณาว่าข้อความที่ก าหนดให้ตรงกับความคิดเห็นของท่านในระดับใด 

โดยท าเคร่ืองหมาย ลงในช่องว่างทางขวามือที่ตรงกับความคิดเหน็ของท่านมากที่สุด  

1 = ไม่เหน็ด้วยอย่างยิ่ง   2 = ไม่เหน็ด้วย   3 = เฉยๆ   4 = เหน็ด้วย 5 = เหน็ด้วยมากที่สุด   

 

 

 

  

 

 

 

 

  ลงในช่องว่างทางขวามือที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด  โดยมีเกณฑ์การพิจารณาดังนี้  

 



118 
 

 
 

 

ส่วนท่ี 4  :   กรุณาเลือกค าตอบที่ตรงกับตัวท่าน โดยท าเคร่ืองหมาย ลงในช่อง 
โดยไม่ต้องสนใจตัวเลขข้างหลังช่อง  

1.งานท่ีทา่นปฏิบตังิาน   1.ด้านบริการลกูค้า  
 2.ด้านมิเตอร์ 
 3.ด้านก่อสร้าง 
 4.ด้านปฏิบตักิาร และบ ารุงรักษา 
 5.ด้านบญัชี และประมวลผล  
 6.ด้านบริหารงานทัว่ไป  
 7.ด้านคลงัพสัด ุ

 8.ด้านอ่ืนๆ ระบ.ุ............................... 
 

2. เพศ ชาย 
 หญิง 

3. อาย ุ .....................ปี 
4. สถานภาพ สมรส 

โสด 
หม้าย / หยา่ร้าง 

5. ทา่นมีบตุรหรือไม่ ไมมี่ 
มี บตุรจ านวน…………..คน 

6. ระดบัการศกึษา อนปุริญญา (ปวช./ปวส.) 
ปริญญาตรี 
ปริญญาโท 
อ่ืนๆ ระบ.ุ...... 

7. ทา่นปฏิบตังิานมาแล้วก่ีปี ............................ ปี 
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ประวัตผู้ิเขียน 
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ประวัตผู้ิเขียน 

 

ช่ือ สกุล              นายธีรศานต์  สิกขะโต  
รหัสประจ ำตัวนักศึกษำ   5810521514 
วุฒกิำรศึกษำ  
           วุฒ ิ                                          ช่ือสถำบัน                  ปีที่ส ำเร็จกำรศึกษำ 
วิศวกรรมศาสตรบณัฑิต             มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลศรีวิชยั            2553 
     (วิศวกรรมไฟฟ้า) 
 
ต ำแหน่งและสถำนท่ีท ำงำน 
 ต้นสงักดั การไฟฟ้าสว่นภมูิภาคจงัหวดัพงังา 
 
กำรตีพมิพ์เผยแพร่ผลงำน   
ธีรศานต์  สิกขะโต, คณน ไตรจนัทร์. (2560, กรกฎาคม). ปัจจยัท านายผลการปฏิบตังิานองค์การ 

ภาครัฐขององค์การการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค. Proceedings : รายงานสืบเนื่องจากการ
ประชุม  การประชุมสัมมนาวิชาการ น าเสนอผลงานวิจัยระดับชาติ เครือข่าย
บณัฑิตศึกษา มหาวิทยาลยัราชภฏัภาคเหนือ ครั้งที ่17 “บรูณาการงานวิจยัสู่การพฒันา
ท้องถ่ินท่ียัง่ยืน”, มหาวิทยาลยัราชภฏัพิบลูสงคราม จงัหวดัพิษณโุลก.  

  
 

 
 
 

 


