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บทคัดย่อ 
 
 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลสมการโครงสร้างผลการ
ปฏิบัติงานตามสมมติฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์ กลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
เฉพาะเทศบาลต าบล และองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดสงขลา จ านวน 480 คน ซึ่งได้มาจาก
วิธีการสุ่มแบบหลายขั้นตอน เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า 5 ระดับ โดยมีความเชื่อมั่นของแบบสอบถามอยู่ระหว่าง 0.85 – 0.94 วิเคราะห์ข้อมูล
โดยการหาค่าสถิติพ้ืนฐานและตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลสมการโครงสร้างผลการปฏิบัติงาน
ตามสมมติฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์โดยการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง 
 ผลการศึกษา พบว่า โมเดลสมการโครงสร้างผลการปฏิบัติงานตามสมมติฐานมีความกลมกลืน

กับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยมีค่า  2/ ⅆ𝑓 = 3.03, GFI = 0.93, AGFI = 0.90, RMR = 0.58 และ 
RMSEA = 0.068 ตัวแปรที่มีอิทธิพลทางตรงต่อผลการปฏิบัติงาน คือ แรงจูงในการบริการสาธารณะ 
โดยมีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากับ 0.76 และตัวแปรที่มีอิทธิพลทางตรงต่อแรงจูงใจในการบริการ
สาธารณะ คือ ความส าคัญในงาน ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และบรรยากาศองค์การ  โดยมีค่า
สัมประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากับ 0.31, 0.08 และ 0.43 ตามล าดับ ส่วนตัวแปรที่มีอิทธิพลทางอ้อมต่อผล
การปฏิบัติงาน คือ ความส าคัญในงาน ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และบรรยากาศองค์การ โดยผ่าน
ตัวแปรแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ มีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากับ 0.23, 0.06 และ 0.33 
ตามล าดับ ตัวแปรแรงจูงใจในการบริการสาธารณะอธิบายความแปรปรวนของผลการปฏิบัติงานได้
ร้อยละ 25 และตัวแปรความส าคัญในงาน ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และบรรยากาศองค์การร่วมกัน
อธิบายความแปรปรวนของแรงจูงใจในการบริการสาธารณะได้ร้อยละ 43 
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Abstract 
 

 The purpose of this study was to test whether the hypothetical job 
performance structural equation model of officers consistent fill the empirical data. 
The samples was 480 private general officers in local administrative organizations, 
especially sub-district administration organizations and sub-district municipality in 
Songkhla Province, obtained through the multi-stage random sampling method. The 
instrument used for collecting data was 5 point rating scale questionnaires the 
reliability of the questionnaire ranged from 0.85 to 0.94. Data were analyzed by 
descriptive statistics and examine consistency of hypothetical job performance 
structural equation model with empirical data using by analysis, structural equation 
model. 
         The results found that the hypothetical job performance structural equation 

model was consistent with empirical data.  2/ ⅆ𝑓 = 3.03, GFI = 0.93, AGFI = 0.90, 
RMR = 0.058 and RMSEA = 0.068. The variables that directly effected to job 
performance was public service motivation, there coefficient effect was 0.76 and the 
variables that directly effected to public service motivation were task significance, 
transformational leadership and organizational climate , their coefficient effect were 
0.31, 0.08 and 0.43 respectively. The variables that indirectly effected to job 
performance were task significance, transformational leadership and organizational 
climate by public service motivation mediator variable, their coefficient effect were 
0.23, 0.06 and 0.33 respectively. Public service motivation was explain the variance of 
job performance at the percentage of 25 and task significance, transformational 
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leadership and organizational climate were explain the variance of public service 
motivation at the percentage of 43 
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บทที่ 1 
บทนำ 

 

ความเป็นมาของปัญหาและปัญหา 
 
 นับตั้งแต่การเปลี่ยนแปลงการปกครองแผ่นดินมาเป็นระบอบประชาธิปไตยในปีพุทธศักราช 
2475 เป็นต้นมา ประเทศไทยมีการจัดระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน โดยการจัดโครงสร้างหน่วยงาน
ราชการองค์กรภาครัฐ จัดสรรอำนาจหน้าท่ีและความรับผิดชอบ เพื่อให้หน่วยงานดำเนินการตาม
อำนาจหน้าที่และความรับผิดชอบ เพื่อบรรลุวัตถุประสงค์ของรัฐ ซึ่งการจัดระเบียบบริหารราชการ
แผ่นดินของไทยจะต้องเป็นไปตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน พ.ศ.2534 ใน
มาตรา 4 ให้จัดระเบียบบริหารราชการแผ่นดินเป็น 3 ส่วนด้วยกัน คือ ระเบียบบริหารราชการ
ส่วนกลาง ระเบียบบริหารราชการส่วนภูมิภาค และระเบียบบริหารราชการส่วนท้องถิ่น (บุญยเกียรติ 
การะเวกพันธุ์, 2559) ในระเบียบบริหารราชการแผนดินทั้ง 3 ส่วน ต่างมีความสัมพันธ์กันอย่าง
ใกล้ชิด และแต่ละส่วนต่างมีภาระหน้าที่และมีความสำคัญต่อผลการบริหารราชการของประเทศไป
ตามลักษณะของตน (จีรศักดิ ์ บุญโชคช่วย, 2533) โดยเฉพาะการบริหารราชการส่วนท้องถิ่น  
เป็นรูปแบบการจัดระเบียบบริหารราชการแผ่นดินตามหลักการกระจายอำนาจการปกครอง
(Decentralization) ซึ่งมีความสำคัญกับการบริหารประเทศและสอดคล้องกับหลักการปกครองใน
ระบอบประชาธิปไตยมากท่ีสุด (บุญยเกียรติ การะเวกพันธุ์, 2559) 
 การบริหารราชการส่วนท้องถิ่น เป็นรูปแบบการบริหารที่รัฐบาลกลางได้กระจายอำนาจ
ทางการปกครอง และการบริหารให้แก่ประชาชนในแต่ละพื้นท่ี ผ่านการจัดต้ังเป็นองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นในรูปแบบต่าง ๆ เพื่อแบ่งเบาภาระของรัฐบาล ให้ประชาชนได้รับบริการสาธารณะ และได้รับ
การตอบสนองความต้องการอย่างทั่วถึง โดยให้เป็นการตอบสนองความต้องการของประชาชนใน
ท้องถิ่นอย่างแท้จริง และให้มีความรวดเร็วมากยิ่งขึ้น เพราะความต้องการของประชาชนในแต่ละ
ท้องถิ่นย่อมมีความแตกต่างกัน การรอรับบริการจากรัฐบาลแต่เพียงอย่างเดียวอาจไม่ตรงตามต้องการ
ที่แท้จริงและอาจมีความล่าช้า นอกจากนั้นยังเป็นการช่วยให้รัฐบาลประหยัดงบประมาณหรือลด
ค่าใช้จ่ายของรัฐบาลมากขึ้น เพราะกิจการส่วนใหญ่ที่ท้องถิ่นรับมอบจากรัฐบาล ท้องถิ่นสามารถ
ดำเนินการได้โดยใช้รายได้ของตนเองดำเนินการได้โดยตรง และยังเป็นการเปิดโอกาสให้ประชาชนได้
เข้าไปมีส่วนร่วมในการปกครองตนเองตามหลักการปกครองในระบอบประชาธิปไตย ไม่ว่าจะโดยการ
เลือกตั ้ง การสมัครรับเลือกตั ้ง หรือการตรวจสอบการกำกับดูแล  การปฏิบัติหน้าที ่ของสภา
ท้องถิ่น หรือคณะผู้บริหารท้องถิ่น ซึ่งเป็นผลให้ประชาชนมีความรู้ความเข้าใจในรูปแบบการปกครอง



2 

 
ของประเทศ ซึ่งจะเห็นได้ว่าการบริหารราชการส่วนท้องถิ่นเป็นการบริหารราชการที่ใกล้ชิดกับ
ประชาชนมากที่สุด และมีความสำคัญต่อชีวิตความเป็นอยู่ของประชาชนในท้องถิ่น (บุญยเกียรติ  
การะเวกพันธุ์, 2559) 
 พระราชบัญญัติบริหารราชการแผ่นดิน พ.ศ. 2534 มาตรา 70 ได้กำหนดให้จัดระเบียบ
บริหารราชการส่วนท้องถิ่นไว้ในรูปขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 4 รูปแบบประกอบไปด้วย 
องค์การบริหารส่วนจังหวัด องค์การบริหารส่วนตำบล เทศบาล และราชการส่วนท้องถิ่นรูปแบบพิเศษ
กรุงเทพมหานคร และพัทยา และให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเหล่านี้มีความเป็นอิสระในการ
กำหนดนโยบายการบริหาร การจัดบริการสาธารณะ การบริหารงานบุคคล การเงินและการคลัง 
(บุญยเกียรติ การะเวกพันธุ์, 2559) องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นย่อมได้รับการส่งเสริมและสนับสนุนให้
มีความเข้มแข็งในการบริหารงานได้โดยอิสระและตอบสนองความต้องการของประชาชนในท้องถิ่นได้
อย่างมีประสิทธิภาพ ส่งผลให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีบทบาทที่เด่นชัดในการองค์กรบริการ
สาธารณะ โดยแบ่งออกเป็น 6 ภารกิจหลัก คือ ด้านโครงสร้างพื้นฐาน ด้านการส่งเสริมคุณภาพชีวิต 
ด้านการจัดระเบียบชุมชนและการรักษาความสงบเรียบร้อย ด้านการวางแผนการส่งเสริมการลงทุน
พานิชยกรรมและการท่องเที ่ยว ด้านการบริหารจัดการและการอนุร ักษ์ทรัพยากรธรรมชาติ
ส่ิงแวดล้อม และด้านศิลปะ วัฒนธรรม จารีตประเพณี และภูมิปัญญาท้องถิ่น นอกจากนี้ยังมีบทบาท
เป็นทั้งผู้ออกและการบังคับใช้กฎหมาย รวมถึงเป็นผู้จัดทำบริการสาธารณะ และผู้ให้เงินอุดหนุน
องค์กรต่าง ๆ ทางสังคม โดยการปฏิบัติหน้าที่ขององค์กรปกครองส่วนท้องท้องถิ่นจะต้องอยู่ภายใต้
ข้อจำกัดของงบประมาณท่ีมีอยู่อย่างจำกัด องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจึงต้องบริหารและปฏิบัติงาน
ให้มีประสิทธิภาพมากท่ีสุด (อรทัย ก๊กผล, 2547) 
 ดังนั้นการท่ีองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจะต้องจัดบริการสาธารณะให้กับประชาชนท่ีเป็นงาน
หลักขององค์การ และการบริหารภายในองค์การแล้วจะต้องทำให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
ซึ่งการบริหารงานเหล่านั้นเป็นหน้าท่ีและเงื่อนไขของการปฏิบัติงานของพนักงานท่ีจะต้องทำให้บรรลุ
ตามวัตถุประสงค์ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นนั้น ๆ โดยปัจจัยหลักท่ีมีความสำคัญในการช่วยทำให้
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ ่นบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การได้นั ้นคือ ผลการปฏิบัติงาน (Job 
Performance) ของพนักงาน (อัจนา เตมีย์, 2554) ซึ ่ง Rahman (2014) และเสาวภาคย์ ดีวาจา 
(2529) ได้กล่าวว่า ผลการปฏิบัติงานของพนักงานถือเป็นหัวใจหลักของความสำเร็จขององค์การ โดย
ผลการปฏิบัติงานเป็นสิ่งที่องค์การคาดหวังที่จะได้รับจากพนักงานทุกคน และผลการปฏิบัติงานนั้น
จะต้องมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล โดยในการปฏิบัติงานนั้นอาจจะมีผลเท่ากันหรือสูงกว่าตาม
วัตถุประสงค์ท่ีองค์การได้ต้ังเป้าหมายไว้ ซึ่งผลการปฏิบัติงานจะเป็นตัวชี้วัดท่ีสามารถบ่งบอกได้ว่างาน
ท่ีทำนั้นได้ผลดีเพียงใด บรรลุเป้าหมายท่ีกำหนดไว้หรือไม่ สอดคล้องกับวีระวัฒน์ ปันนิตามัย (2540) 
ที ่ได้อธิบายว่าการวัดผลการปฏิบัติงานของพนักงานแต่ละคนก็เพื ่อบ่งชี ้ถึงประสิทธิภาพและ
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ประสิทธิผลในการทำงาน เมื่อเปรียบเทียบกับเกณฑ์มาตรฐานแล้วก็คือการเปรียบเทียบกับเป้าหมาย 
นโยบาย วัตถุประสงค์ที่กำหนดไว้หรือเทียบกับผลการปฏิบัติงานของตนเอง และผู้ร่วมงานคนอื่น ๆ 
ดังนั้นผลการปฏิบัติงานจึงถือเป็นเรื่องเดียวกันกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน กล่าวคือ เมื่อผลการ
ปฏิบัติงานดีย่อมถือว่าประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานสูง แต่หากผลการปฏิบัติงานไม่ดีถือว่า
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานต่ำ (เสาวภาคย์ ดีวาจา, 2529) ซึ่งในทางทฤษฎีของผลการปฏิบัตงิาน
นั้น นักวิชาการได้นิยามความหมายของผลการปฏิบัติงานไว้แตกต่างกัน โดยจำแนกเป็น 2 กลุ่ม กลุ่ม
แรก ได้นิยามผลการปฏิบัติงานในเชิงผลการปฏิบัติงานในหน้าที่ (Task Performance) หรือเรียกว่า
พฤติกรรมตามบทบาท (In-role Behavior) เช่น Campbell (1976) ได้กล่าวว่า ผลการปฏิบัติงาน
เป็นพฤติกรรมทุกอย่างของพนักงานท่ีเกี่ยวข้องกับงาน และมีความสัมพันธ์กับเป้าหมายขององค์การ 
และ MacKenzie et al. (1993) ได้อธิบายว่า ผลการปฏิบัติงานเป็นพฤติกรรมท่ีถูกประเมินในรูปแบบ
ขององค์ประกอบของพฤติกรรมท่ีส่งผลต่อเป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์การ เป็นต้น และกลุ่มท่ี
สอง ได้นิยามผลการปฏิบัติงานในเชิงผลการปฏิบัติงานตามสถานการณ์ (Contextual Performance) 
หรือเรียกว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที ่ดีขององค์การ (Organizational Citizenship Behavior: 
OCB) เช่น Motowidlo et al. (1997) อธิบายว่า ผลการปฏิบัติงานเป็นพฤติกรรมและการประเมิน
องค์ประกอบของพฤติกรรม ซึ่งพฤติกรรมของพนักงานหรือประสิทธิผลองค์การสามารถถูกประเมินได้
ในทางบวกหรือทางทางลบ ผลการประเมินจะบ่งบอกถึงสภาพหรือเงื ่อนไขในการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมของพนักงานหรือสิ่งต่าง ๆ ด้วยผลการปฏิบัติงาน และผลการปฏิบัติงานนั้นจะเป็นการ
สนับสนุนหรือเป็นอุปสรรคในการบรรลุถึงเป้าหมายขององค์การ เป็นต้น 
  ในขณะเดียวกัน Adam (2008) ได้อธิบายว่า ตามทฤษฎีพฤติกรรมองค์การ ผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานนั้นจะเกิดจากปัจจัยเสริมที่องค์การจัดขึ้นเพื่อโน้มน้าวจิตใจของพนักงานให้
ทำงาน เพื่อให้ได้ผลการปฏิบัติงานที่ดี ซึ่งปัจจัยที่นักวิชาการและนักจิตวิทยาให้ความสนใจนั้นกคื็อ 
แรงจูงใจในการทำงาน (Intrinsic Work Motivation) ซึ่งการปฏิบัติงานในองค์การของพนักงานจะถูก
กำหนดและควบคุมโดยแรงจูงใจต่าง ๆ ท่ีผู้นำหรือองค์กรได้สร้างส่ิงจูงใจให้พนักงานเข้ามาทำงานใน
องค์การ โดยเห็นได้อย่างชัดเจนและเป็นรูปธรรมก็คือ ค่าจ้าง สวัสดิการ และผลตอบแทน และอื่น ๆ 
ที่องค์การจัดให้กับพนักงานขององค์การนั้น ๆ ซึ่งแรงจูงใจเหล่านั้นจะมีลักษณะแตกต่างกันไปในแต่
ละองค์การ ในกรณีองค์การภาครัฐ โดยเฉพาะภารกิจของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอยู่ใน
รูปแบบของการจัดบริการสาธารณะให้กับประชาชน พนักงานขององค์การจึงต้องมีแรงจูงใจในการ
บริการสาธารณะ (Public Service Motivation: PSM) เพื่อให้พนักงานเกิดความเต็มใจในการจัดทำ
บริการสาธารณะ ส่งผลให้ได้ผลการปฏิบัติงานที่ดี และมีประสิทธิภาพ ตรงตามวัตถุประสงค์ของ
องค์การ ดังท่ี บุญยฤทธิ์ พร้อมสุทธิพงศ์ (2556) และนัทที ขจรกิตติยา (2554)  ได้อธิบายว่า แรงจูงใจ
ในการบริการสาธารณะเป็นกลไกสำหรับพฤติกรรมของบุคลากรภาครัฐที่นำมาสู่การปฏิบัติงานที่มี
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ประสิทธิผลในระดับสูง และใช้ในการพัฒนาองค์การ นอกจากนี้การที่พนักงานมีแรงจูงใจในการ
บริการสาธารณะจะส่งทำให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติหน้าที่ มีความผูกพันในองค์การ และ
ส่งเสริมพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงานให้มีความเต็มใจในการบริการสาธารณะ ซึ่งสอดคลอ้ง
กับ Gould –William et al. (2013) ที่ได้นิยามแรงจูงใจในการบริการสาธารณะว่าเป็นค่านิยม หรือ
ทัศนคติที ่กระตุ้นให้พนักงานแสดงออกถึงพฤติกรรมที่สื ่อถึงการทำประโยชน์ เพื่อประชาชน  ใน
ขณะเดียวกันแนวคิดพื้นฐานของแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ ของ Perry and Wise (1990) ได้
อธิบายว่า พนักงานท่ีมีแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ เกิดจากปัจจัย 3 ลักษณะ คือ การมีแรงจูงใจ
ที่มีเหตุผล (Rational) โดยการท่ีพนักงานจะต้องการให้ตนเองได้รับอรรถประโยชน์สูงสุด เป็นความ
พึงพอใจส่วนบุคคลท่ีได้ให้บริการสาธารณะ ได้แก่ การเข้าไปมีส่วนร่วมในการกำหนดนโยบายของรัฐ 
เพราะเชื่อว่าการกระทำนั้นจะเป็นประโยชน์ต่อผู้อื ่น ซึ ่งจากการศึกษาพบว่า พนักงานบางคนมี
แรงจูงใจด้านนี้ โดยมีความผูกพันกับโครงการสาธารณะ เพราะมีอัตลักษณ์ท่ีเกี่ยวข้องกับโครงการนั้น 
การมีแรงจูงใจที ่เป็นบรรทัดฐาน (Norm Based) โดยพนักงานมีความปรารถนาที ่จะให้บร ิการ
สาธารณะ ซึ่งเป็นความรู้สึกส่วนบุคคลที่คิดถึงผู้อื่น มีการสำนึกในหน้าที่และจงรักภักดีต่อรัฐ และ
คำนึงถึงความเท่าเทียมกัน เช่น การมีกิจกรรมที่มีเป้าหมายเพื่อเสริมสร้างความเป็นอยู่ที ่ดีของ
ผู้ด้อยโอกาส และการมีแรงจูงใจทางอารมณ์ (Affective) โดยพนักงานมีความตั้งใจที่จะเสียสละเพื่อ
ประชาชน เช่น พนักงานที่มีความผูกพันในโครงการสาธารณะอาจมาจากความรู้สึกที่ว่าโครงการนี้มี
ความสำคัญต่อสังคมอย่างแท้จริง และเป็นแรงจูงใจท่ีพนักงานของภาครัฐพึงมีคือ ความเมตตากรุณา 
และการแสดงออกถึงความรักชาติ ดังนั้นในการปฏิบัติงานของภาครัฐ การท่ีพนักงานมีแรงจูงใจในการ
บริการสาธารณะ และมีทัศนคติที ่ดีต่องานบริการท่ีสอดคล้องกับลักษณะขององค์การ จะทำให้
พนักงานมีผลการปฏิบัติงานท่ีดี และทำให้การบริหารงานขององค์การมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
(เบญจธรรม ดิสกุล, 2558)  
 ปัจจัยภายในองค์การท่ีทำให้พนักงานขององค์การมีแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ  
จนส่งผลให้พนักงานมีผลการปฏิบัติงานที่ดีนั ้นมีหลากหลายปัจจัย ได้แก่ โครงสร้างองค์การ การ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ คุณลักษณะของงาน ภาวะผู้นำ วัฒนธรรมองค์การ และบรรยากาศองค์การ 
เป็นต้น จิตติมา อัครธิติพงศ์ (2556) ซึ ่งปัจจัยภายในองค์การที่ผู ้วิจัยมีความสนใจที่จะศึกษาคือ 
คุณลักษณะของงานในองค์การ ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง และบรรยากาศองค์การ เนื่องจากปัจจัย
ทั้ง 3 ปัจจัยนี้ ครอบคลุมถึงสภาพแวดล้อมที่มีอิทธิต่อการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์การ และ
ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์การ ซึ่งปัจจัยแรก คุณลักษณะของงานในองค์การ 
(Task Characteristics) เมื่อพนักงานรับรู้ว่างานที่ทำมีคุณลักษณะเหมาะสมกับความต้องการ และ
ความสามารถของตน จะทำให้พนักงานเกิดแรงจูงใจในการทำงานอย่างสูง และมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน ส่งผลให้เกิดผลการปฏิบัติงานที่ดี (พรรณิภา สืบสุข, 2548; ศลินา ทวีวัฒนะกิจบวร, 
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2548) ขณะเดียวกัน Hackman and Oldham (1980) กล่าวว่า คุณลักษณะของงานจะส่งผลไปยัง
ภาวะทางจิตใจ และภาวะทางจิตใจนี้จะส่งผลต่อความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทำงาน ทำให้การ
ปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพสูง และผู้วิจัยเห็นว่าคุณลักษณะของงานท่ีทำให้พนักงานขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นเกิดแรงจูงใจในการทำงานและส่งผลให้พนักงานมีผลการปฏิบัติงานที่ดีในการ
บริการสาธารณะ คือ ความสำคัญของงาน (Task Significance) ซึ่งความสำคัญในงานเป็นลักษณะ
ของงานที่มีผลกระทบต่อชีวิต และความเป็นอยู่ของบุคคลอื่น อาจเป็นบุคคลในองค์การหรือนอก
องค์การก็ได้ (Hackman and Oldham, 1980) โดยความสำคัญในงานถือเป็นลักษณะของงานที่มี
ความสำคัญเป็นอย่างมากต่อการปฏิบัติงานในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เนื่องจากตามภารกิจและ
หน้าท่ีของพนักงานขององค์กรปกครองส่วนถิ่นนั้น เป็นงานท่ีเมื่อปฏิบัติแล้วจะต้องมีผู้ได้รับประโยชน์
จากการปฏิบัติภารกิจนั้น ๆ และจะต้องส่งผลกระทบทั้งด้านดีและด้านลบต่อชีวิต และความเป็นอยู่
ของผู้ได้รับประโยชน์ นั่นก็คือ ประชาชน โดยภารกิจขององค์การปกครองส่วนท้องถิ่นเน้นการทำให้
เกิดผลกระทบในด้านดีมากท่ีสุดหากเกิดผลกระทบในด้านลบ องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจะต้องเข้า
ไปแก้ไขปัญหานั้นโดยด่วนท่ีสุด 
 ปัจจัยท่ีมีผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ปัจจัยท่ีสอง คือการมีภาวะความเป็นผู้นำของ
ผู้นำและพนักงานขององค์การ ความเป็นผู้นำในองค์การเป็นตัวแสดงสำคัญขององค์การท่ีส่งผลต่อ
แรงจูงใจในการทำงาน และความพึงพอใจในงานของสมาชิกในองค์การ (Stone, 2008) ในปัจจุบัน
ทฤษฎีภาวะผู้นำมีการพัฒนา เพื่อปรับปรุงพฤติกรรมของผู้นำและผู้ตามให้มีความสอดคล้องและมี
ความเข้าใจกันมากขึ ้น โดยได้ม ีนักวิจ ัยมากมายได้เสนอทฤษฎีภาวะผู ้นำการเปลี ่ยนแปลง 
(Transformation Leadership Theory) เช่น Leithwood (1990) ได้เสนอและพูดถึงภาวะผู้นำการ
เปลี่ยนแปลงว่า เป็นการกำหนดทิศทางโดยการสร้างและการสื่อสารเกี่ยวกับความผูกพันกับวิสัยทัศน์
ร่วมและการตอบสนองทางบวกต่อความคาดหวังในเชิงพฤติกรรมสูง ซึ่งถูกบรรลุเป้าหมายโดยผ่าน
โครงสร้างและระบบ และจะทำให้ผู้ตามสามารถรู้สึกได้ว่าภาวะผู้นำมีความสามารถพิเศษในการใช้
อำนาจ โดยผู้ตามจะพิจารณาผู้นำในฐานะสัญลักษณ์แห่งความสำเร็ จและเป็นผู้ทรงคุณวุฒิของ
องค์การ ต่อมา Bass and Avollio (1994) ได้เสนอทฤษฎีภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงโดยอาศัยพื้นฐาน
ของทฤษฎีความเป็นผู้นำเชิงปฏิรูปของ Burn (1978) โดยได้อธิบายว่า ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 
เป็นผู้ท่ีสามารถกระตุ้นให้ผู้ตามเกิดความสนใจและมองเห็นงานในแง่มุมใหม่ ๆ ทำให้เกิดการตระหนัก
รู้ในเรื่องวิสัยทัศน์และภารกิจขององค์การ มีการพัฒนาความสามารถของผู้ตามไปสู่ระดับความสามารถ
ท่ีสูงขึ้นจนทำให้มีศักยภาพเพิ่มขึ้น มีความสามารถในการจูงใจให้ผู้ตามเห็นความสำคัญของประโยชน
ส่วนรวมมากว่าส่วนตน และจูงใจให้ผู้ตามทำงานได้ผลเกินความคาดหวัง 
 การศึกษาทฤษฎีภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง นักวิชาการส่วนใหญ่ได้เห็นพ้องกันว่าภาวะผู้นำ
การเปลี่ยนแปลงจะต้องมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ (Idealized Influence) คือเป็นผู้นำที่ได้รับความ
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น่าเชื่อถือ ผู้คนศรัทธา ได้รับความเคารพอิทธิพลในตัวผู้นำ มีจริยธรรม มีหลักการ มีค่านิยม และ
พฤติกรรมที่น่าเป็นแบบอย่าง ผู้นำสามารถสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) ในการ
ปรับปรุง เปลี่ยนแปลง สร้างวิสัยทัศน์ นำพาพนักงานและองค์กรไปสู่ความสำเร็จตามเป้าหมายท่ี
กำหนดไว้ เป็นผู้นำที่มีการกระตุ้นการใช้ปัญญา (Intellectual Stimulation) เข้าถึงพนักงานเป็น
รายบุคคล คำนึงถึงความรู้ ความสามารถ และความแตกต่างของพนักงาน รวมถึงให้ความช่วยเหลือ
พัฒนาศักยภาพของพนักงาน และมีความมุ่งมั่นความสัมพันธ์ (Individualized Consideration) คือ
การได้รับมอบหมายงานท่ีต้องใช้ความรู้ ทักษะท่ีหลากหลาย และนำความสามารถท่ีมีอยู่มาใช้ในการ
ปฏิบัติงาน เพื่อเพิ่มทักษะ และช่วยให้งานมีความท้าทายและทันสมัย (Avolio et al., 1999; Bass et 
al, 2003; Moody, 2012; Henkel, 2012; Hayati et al., 2014; Taylor, 2014) จากลักษณะของ
ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง Mohsen and Mohammad (2011) ได้ทำการศึกษาความเป็นผู้นำการ
เปลี่ยนแปลงในองค์การ ซึ่งผลการวิจัย พบว่า การมีผู้นำที่มีภาวะการเป็นผู้นำการเปลี่ยนแปลงนั้นมี
ความสำคัญต่อองค์การเป็นอย่างมาก องค์การท่ีมีผู้นำการเปล่ียนแปลงสูงร้อยละ 78 เป็นองค์การท่ีมี
ประสิทธิภาพที่เหนือกว่าคู่แข่ง ซึ่งอธิบายได้ว่าทักษะความเป็นผู้นำส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของ
องค์การ และองค์การท่ีมีพนักงานท่ีมีภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงสูงจะนำพาความสำเร็จมาสู่องค์การ 
อาจสรุปได้ว่าองค์การใดปราศจากผู้นำการเปลี่ยนแปลงจะทำให้การเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ในองค์การ
เกิดขึ้นได้ยาก และองค์การมีความต้องการผู้นำการเปล่ียนแปลงเพื่อให้เกิดการปรับปรุง เปล่ียนแปลง
กระบวนการทำงาน และมุ่งสู่ผลการปฏิบัติงานท่ีดีขององค์การ ดังนั้นภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงจึงมี
ความสำคัญต่อผู้บริหารทุกองค์การ เนื่องจากส่งผลกระทบต่อการปฏิบัติงานของผู้ร่วมงานและส่งผล
ต่อประสิทธิภาพในการด้านต่าง ๆ ขององค์การ 
 สุดท้ายบรรยากาศองค์การเป็นส่วนสำคัญอีกปัจจัยหนึ ่งที ่จะทำให้พนักงานมีผลการ
ปฏิบัติงานที่ดี และมีประสิทธิภาพ เนื่องจากบรรยากาศองค์การเป็นการรับรู้สภาพแวดล้อมภายใน
องค์การของพนักงาน โดยองค์การแต่ละองค์การจะมีลักษณะเฉพาะของบรรยากาศองค์การท่ีทำให้
องค์การหนึ่งแตกต่างจากองค์การอื่น ๆ ซึ่งบรรยากาศองค์การมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของพนักงานทำ
ให้เกิดแรงจูงใจในการทำงานของพนักงงานจนไปมีผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานร่วมทั้งมีผล
ต่อประสิทธิภาพขององค์การนั้นด้วย (Quality Value Research, 2003; Mathisen and Einarsen, 
2004; Litwin and Stringer, 1968; Richard, 1999; Hay Group, 2002; Gilmer and Von, 1971; 
Brown and Moberg, 1980; ลัดดา พัชรวิภาส, 2550) การที่บรรยากาศองค์การของแต่ละองค์การ
แตกต่างกัน ทำให้ผู้วิจัยสนใจศึกษาองค์การของรัฐอย่างองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เนื่องจากองค์การ
ของรัฐมีบรรยากาศองค์การท่ีอยู่ในรูปแบบของระบบราชการท่ีไม่เหมือนกับองค์การอื่น ๆ โดย
องค์การของรัฐให้ความสำคัญกับลำดับช้ันการบังคับบัญชา พนักงานมีความสัมพันธ์ในรูปแบบเจ้านาย
กับลูกน้อง และมีกระบวนการทำงานที่เป็นระบบระเบียบ แต่ปัจจุบันองค์การภาครัฐมีการปรับ
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บรรยากาศองค์การให้มีความผ่อนคลายมากขึ้น เพื่อจูงใจพนักงานให้ปฏิบัติงานให้กับองค์การได้อย่าง
มีประสิทธิภาพ โดยการสร้างบรรยากาศที่ดีในองค์การเป็นกลยุทธ์ขององค์การที่จะนำมาใช้เพื่อชว่ย
กระตุ้นให้พนักงานมีแรงจูงใจในการบริการสาธารณะได้อย่างมีประสิทธิภาพ (Stringer, 2002) 
สอดคล้องกับ Steer and Porter (1979) และ Slocum and Hellriegel (2011) ที่ได้กล่าวว่าการ
สร้างบรรยากาศองค์การมีความสำคัญอย่างมากต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานและความสำเร็จ
ขององค์การ เพราะแรงจูงใจในการทำงาน และความพอใจในงานของพนักงานขึ้นอยู่กับการรับรู้
บรรยากาศของพนักงานต่อองค์การ  
 ดังท่ีได้กล่าวมาแล้วข้างต้นถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นและความสำคัญของภารกิจขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ซึ่งปัจจัยท่ีส่งผลต่อ
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นคือ แรงจูงใจในการบริการสาธารณะ 
และปัจจัยภายในองค์การที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานโดยผ่านแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ คือ
คุณลักษณะของงาน ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง และบรรยากาศองค์การ จึงทำให้ผู้วิจัยมีความสนใจ
ศึกษาเรื่องโมเดลสมการโครงสร้างผลการปฏิบัติงานของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ศึกษา
เฉพาะเทศบาลตำบล และองค์การบริหารส่วนตำบลในจังหวัดสงขลา เนื่องจากจังหวัดสงขลามีเทศบาล
ตำบล และองค์การบริหารส่วนตำบลจำนวนมาก โดยรวมทั้งส้ิน 127 แห่ง โดยครอบคลุมทุกอำเภอใน
จังหวัดสงขลา และเนื่องด้วยแต่ละท้องถิ่นมีการผสมผสานความหลากหลายทางด้านศาสนา และ
วัฒนธรรม ผู้วิจัยจึงเล็งเห็นแล้วว่าการวิจัยครั้งนี้จะเป็นประโยชน์กับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นท่ีมี
บทบาทหน้าที่ในการจัดบริการสาธารณะให้แก่ประชาชนในแต่ละท้องถิ่นเหล่านั้น ทั้งนี้เพื่อประเมิน
ศักยภาพของพนักงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น และเพื่อนำผลการวิจัยครั้งนี้ไปใช้ในการพัฒนา 
ปรับปรุง และส่งเสริมให้พนักงานปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพต่อไป  
 

คำถามการวิจัย 
 
 โมเดลสมการโครงสร้างผลการปฏิบัติงานของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ที่ศึกษา
เฉพาะเทศบาลตำบล และองค์การบริหารส่วนตำบลในจังหวัดสงขลาที่พัฒนาขึ้นมีความกลมกลืนกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์หรือไม่  
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วัตถุประสงค ์
 
 เพื่อวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างผลการปฏิบัติงานของพนักงานองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น ศึกษาเฉพาะเทศบาลตำบล และองค์การบริหารส่วนตำบลในจังหวัดสงขลา  
 

สมมติฐาน 
 
 ในการวิจัยผลการปฏิบัติงานของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ศึกษาเฉพาะเทศบาล
ตำบล และองค์การบริหารส่วนตำบลในจังหวัดสงขลา ผู้วิจัยได้กำหนดสมมติฐานการวิจัย คือ โมเดล
สมการโครงสร้างผลการปฏิบัติงานของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ที่ศึกษาเฉพาะเทศบาล
ตำบล และองค์การบริหารส่วนตำบลในจังหวัดสงขลา มีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ ์
 

ความสำคัญและประโยชน์ของการวิจัย 
  
 1. ทำใหไ้ด้โมเดลโครงสร้างผลการปฏิบัติงานของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นและทราบ
ทิศทางของตัวแปรท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
 2. ทำให้สามารถประเมินประสิทธิผล และประสิทธิภาพของปัจจัยภายในองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานว่าปัจจัยเหล่านั้นสามารถส่งเสริมให้พนักงานปฏิบัติงาน
มีผลการปฏิบัติงานท่ีดีและทำให้องค์การบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว้ 
 3. ทำให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นนำข้อมูลที่ได้จากการวิจัยไปใช้ปรับปรุงปัจจัยภายใน
องค์การที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานให้ดียิ ่งขึ ้นและปรับปรุง พัฒนาพนักงานในการ
ปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพต่อไป 
 

ขอบเขตของการวิจัย 
 

 1. ประชากรที่ใช้ในการวิจัย 
 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ ได้แก่ พนักงานที่ปฏิบัติงานอยู่ในองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น เฉพาะเทศบาลตำบลและองค์การบริหารส่วนตำบลในจังหวัดสงขลา มีจำนวนท้ังส้ิน 5,662 คน 
(สำนักงานส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น, 2560; องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดสงขลา, 2560) 
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 2. กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 
 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี ้ ได้แก่ ตัวแทนพนักงานขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น เฉพาะเทศบาลตำบล และองค์การบริหารส่วนตำบลในจังหวัดสงขลา จำนวน 480 คน ซึ่งได้มาก
จากวิธีการสุ่มแบบหลายข้ันตอน โดยวิธีการจับฉลากจากองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น โดยแยกตามกลุ่ม
ประเภทองค์การ ได้แก่ เทศบาลตำบล และองค์การบริหารส่วนตำบลมาใช้ในการวิจัย และสุ่มตัวอย่าง
พนักงานแต่ละองค์การแบบแบง่ช้ันภูมิตามสัดส่วน (Proportional Stratified Random Sampling)  
 
 3. ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 
 3.1 ตัวแปรเชิงสาเหตุ ประกอบด้วย 
 3.1.1 ความสำคัญในงาน (Task Significance)  
 3.1.2 ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ประกอบด้วย
ตัวแปรสังเกตได้ 4 ตัวแปร ได้แก่ 
 3.1.2.1 การมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ (Idealized Influence) 
 3.1.2.2 การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) 
 3.1.2.3 การกระตุ้นการใช้ปัญญา (Intellectual Stimulation) 
 3.1.2.4 มุ่งความสัมพันธ์เป็นรายคน (Individualized Consideration) 
 3.1.3 บรรยากาศองค์การ (Organizational Climate) ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ 
6 ตัวแปร ได้แก่  
 3.1.3.1 โครงสร้างองค์การ (Structure)  
 3.1.3.2 การตั้งมาตรฐานในการทำงาน (Standards) 
 3.1.3.3 ความรับผิดชอบในการทำงาน (Responsibility) 
 3.1.3.4 การช่ืนชม (Recognition)  
 3.1.3.5 การสนับสนุน (Support)  
 3.1.3.6 ความรู้สึกผูกพัน และรับผิดชอบต่อองค์กร (Commitment)  
 3.2 ตัวแปรคั ่นกลาง ได้แก ่ แรงจูงใจในการบริการสาธารณะ (Public Service 
Motivation: PSM) ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ 4 ตัวแปร ได้แก่ 
 3.2.1 การมีส่วนร่วมในการกำหนดนโยบายสาธารณะ (Attraction to Public 
Policy Making) 
 3.2.2 การคำนึงถึงผลประโยชน์ของสาธารณะ (Commitment to The public 
Interest) 
 3.2.3 ความเห็นอกเห็นใจผู้อื่น (Compassion) 



10 

 
 3.2.4 การเสียสละตนเอง (Self-sacrifice) 
 3.3 ตัวแปรตาม ได้แก่ ผลการปฏิบัติงาน (Job Performance) ประกอบด้วยตัวแปร
สังเกตได้ 2 ตัวแปร ได้แก่  
 3.3.1 พฤติกรรมตามบทบาท (In-role Behavior) หรือผลการปฏิบัติงานในหน้าท่ี 
(Task Performance) 
 3.3.2 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที ่ด ีขององค์การ (Organizational Citizenship 
Behavior: OCB) หรือผลการปฏิบัติงานตามสถานการณ์ (Contextual Performance) 
 

นิยามศัพท์เฉพาะ 
  
 1. องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น หมายถึง เทศบาลตำบล องค์การบริหารส่วนตำบลในจังหวัด
สงขลา 
 2. พนักงาน หมายถึง ผู้ท่ีปฏิบัติงานอยู่ในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  
 3. ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ผลลัพธ์ที่เกิดจากพฤติกรรมการปฏิบัติงานทั้งในบทบาทหน้าท่ี
และนอกบทบาทหน้าที่ของพนักงานในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ที่แสดงให้เห็นถึงศักยภาพและ
ประสิทธ ิภาพของพนักงาน จนนำไปสู ่การบรรลุว ัตถุประสงค์ขององค์การ (Campbell, 1976; 
Motowidlo et al., 1997) ซึ่งประกอบไปด้วยพฤติกรรมการปฏิบัติงาน 2 พฤติกรรม ได้แก ่ 
 3.1 พฤติกรรมตามบทบาท หมายถึง พฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงานองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นตามหน้าท่ี และความรับผิดชอบท่ีได้รับมอบหมายตามรัฐธรรมนูญ พระราชบัญญัติกำหนด
แผนและขั้นตอนการกระจายอำนาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2542 และกฎหมาย
เฉพาะองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ได้แก่ พระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ.2496 และพระราชบัญญัติ
สภาตำบลและองค์การบริหารส่วนตำบล พ.ศ. 2537 จำแนกงานท่ีปฏิบัติงานเป็น 2 ด้าน คือ ด้านการ
บริหารจัดการภายในองค์การ และด้านการจัดบริการสาธารณะ (วุฒิสาร ตันไทย, 2559) 
 3.2 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ หมายถึง การปฏิบัติงานของพนักงานองค์การ
ปกครองส่วนท้องถิ่นที่นอกเหนือจากงานในหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมายจากหน่วยงานหรือจากรัฐธรรมนูญ 
พระราชบัญญัติกำหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอำนาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 
2542 และกฎหมายเฉพาะองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น โดยปฏิบัติด้วยความสมัครใจ ไม่คำนึงถึง
ผลตอบแทนตามระบบของรางวัลที่หน่วยงานกำหนด เช่น การช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน การมีน้ำใจ การ
ทำความด ีให ้แก ่ส ังคมภายในองค ์การ รวมถ ึงการประพฤติท ี ่ม ีมารยาทและม ีความสุภาพ  
เป็นต้น (วัชรีย์ อยู่เจริญ, 2546; สฎายุ ธีระวณิชตระกูล, 2551) 



11 

 
 4. แรงจูงใจในการบริการสาธารณะ หมายถึง ลักษณะเฉพาะของพนักงานองค์กรปกครองสว่น
ท้องถิ่นที่มีความตั้งใจ และยินดีที่จะปฏิบัติงานด้านการจัดบริการสาธารณะให้กับประชาชนด้วยความ
เต็มใจ ซึ่งประกอบไปด้วย 4 ลักษณะ ได้แก่ (Perry and Wise, 1990; Perry and Hondeghem, 2008; 
Gould-William et al., 2013) 
 4.1 การมีส่วนร่วมในการกำหนดนโยบายสาธารณะ หมายถึง พนักงานมีความปรารถนาเข้า
ไปมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น และแลกเปลี่ยนความรู้ในการร่วมกันกำหนดนโยบายขององคก์ร
ปกครองส่วนท้องถิ่น 
 4.2 การคำนึงถึงผลประโยชน์ของสาธารณะ หมายถึง พนักงานมีความตระหนักต่อหน้าท่ี
ของความเป็นพลเมือง โดยตระหนักถึงหน้าที่ในการให้บริการประชาชน และให้ความสำคัญการทำ
ประโยชน์เพื่อประชาชน 
 4.3 ความเห็นอกเห็นใจผู้อื ่น หมายถึง พนักงานมีความเมตากรุณาตา และเข้าใจถึง
ความรู้สึกของผู้ท่ีได้รับความเดือดร้อน 
 4.4 การเสียสละตนเอง หมายถึง พนักงานทำสิ่งต่าง ๆ เพื่อปกป้อง สนับสนุน ช่วยเหลือ
และทำในส่ิงท่ีดีต่อส่วนรวมโดยไม่คิดถึงผลประโยชน์ส่วนตน  
 5. ความสำคัญในงาน หมายถึง ลักษณะของงานที ่มีความสำคัญ และมีความจำเป็นท่ีมี
ผลกระทบต่อชีว ิต และความเป็นอยู ่ของประชาชน และพนักงานขององค์การ (Hackman and 
Oldham, 1980) 
 6. ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรมของผู้นำหรือผู้บริหารองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นที่มุ ่งจูงใจพนักงานให้เกิดความศรัทธาและเชื่อมั ่นในตัวของผู้นำ เป็นผู้นำที่มีอิทธิพลทำให้
พนักงานเกิดการเปลี่ยนแปลงตนเอง และกระตุ้นให้พนักงานมีการพัฒนาความสามารถให้มีศักยภาพ
สูงขึ้น เพื่อประโยชน์สูงสุดขององค์การ ซึ่งองค์ประกอบ 4  ประการ ได้แก่ (Bass, 1999) 
 6.1 การมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ หมายถึง การที่ผู้นำปฏิบัติตัวเป็นแบบอย่างต่อพนักงาน
ในองค์การและทำให้พนักงานเกิดความภาคภูมิใจเมื่อได้ร่วมงานด้วย  
 6.2 การสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง การที่ผู้นำได้กระตุ้นและจูงใจให้พนักงานเกิดความ
ตั ้งใจ ยินดีปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ เพื ่อเป็นแรงบันดาลใจให้พนักงานปฏิบัติงาน มีความ
กระตือรือร้นและมีเจตคติท่ีดีต่องาน 
 6.3 การกระตุ้นการใช้ปัญญา หมายถึง การที่ผู ้นำมีการกระตุ้นให้พนักงานเกิดความ
ตระหนักถึงความผิดพลาดแล้วปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในองค์การ ทำให้พนักงานมีความต้องการที่จะ
ร่วมหาแนวทางในการแก้ปัญหาร่วมกันในองค์การ 
 6.4 มุ่งความสัมพันธ์เป็นรายคน หมายถึง การท่ีผู้นำให้การดูแลและเอาใจใส่พนักงานเป็น
รายบุคคล ทำให้พนักงานรู้สึกมีคุณค่าและมีความสำคัญต่อองค์การ 
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 7. บรรยากาศองค์การ หมายถึง การรับรู ้ของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่มีต่อ
สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานภายในองค์การท่ีพนักงานปฏิบัติงานอยู่ ซึ่งประกอบไปด้วย 6 มิติ ได้แก่ 
(Stringer, 2002; Litwin and Stringer, 1968; Richard, 1999; รัตติการณ์ จงวิศาล, 2554) 
 7.1 โครงสร้างองค์กร หมายถึง การรับรู้โครงสร้างขององค์การของพนักงาน และพนักงาน
เข้าใจบทบาทการทำงานของตนเองอย่างถูกต้อง ชัดเจน 
 7.2 การตั้งมาตรฐานในการทำงาน หมายถึง การต้ังประสิทธิภาพของผลงาน หรือตั้งความ
คาดหวังต่อผลงาน เพื่อให้พนักงานมีความพยายาม และปรับปรุงวิธีการทำงานอยู่ตลอดเวลา  
 7.3 ความรับผิดชอบในการทำงาน หมายถึง การท่ีพนักงานปฏิบัติตามภาระหน้าท่ีท่ีได้รับ
มอบหมายของเคร่งครัด และสำเร็จตามช่วงเวลาท่ีได้กำหนดไว้ 
 7.4 การช่ืนชม หมายถึง การท่ีหัวหน้า หรือเพื่อนร่วมงานรับรู้การปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพ
ของพนักงานเป็นรายบุคคล เพื่อเป็นขวัญและกำลังใจให้กับพนักงาน 
 7.5 การสนับสนุน หมายถึง ความช่วยเหลือของหัวหนา และเพื่อนร่วมงานที่มีต่อบุคคล
และการทำงานเป็นทีมท่ีคอยช่วยเหลือ และสงเสริมใหทีมงานมีผลงานตามท่ีคาดหวังไว้ 
 7.6 ความรู้สึกผูกพัน และรับผิดชอบต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึกภาคภูมิใจที่เป็นส่วน
หนึ่งขององค์กร และความสำนึกในความรับผิดชอบเฉพาะงานของพนักงานเองต่อองค์กร 

 



บทที่ 2 
เอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

  
 การวิจัยเรื ่องโมเดลสมการโครงสร้างผลการปฏิบัติงานของพนักงานองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น ศึกษาเฉพาะเทศบาลต าบล และองค์การอริหารส่วนต าบล ในจังหวัดสงขลา ผู้วิจัยได้ศึกษา
แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง เพื่อเป็นแนวทางในการวิจัย โดยได้แยกเป็นประเด็นดังนี้  
 
 1. แนวคิดเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน 
 2. แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ 
 3. แนวคิดเกี่ยวกับคุณลักษณะของงาน 
 4. แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 
 5. แนวคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กร 
 6. ปัจจัยเชิงสาเหตุท่ีมีผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 7. แนวคิดเกี่ยวกับโมเดลสมการโครงสร้าง 
 8. ข้อมูลท่ัวไปของเทศบาลต าบล และองค์การบริหารส่วนต าบล ในจังหวัดสงขลา 
 9. กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

1. แนวคิดเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน 
 การศึกษาโมเดลสมการโครงสร้างผลการปฏิบัติงานของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
ศึกษาเฉพาะเทศบาลต าบล และองค์การอริหารส่วนต าบล ในจังหวัดสงขลา ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด 
ทฤษฎี ที ่เกี ่ยวข้องครอบคลุมเรื ่องความหมายของผลการปฏิบัติงาน ทฤษฎีผลการปฏิบัติงาน 
ดังต่อไปนี้ 
 

 1.1 ความหมายของผลการปฏิบัติงาน 
 นักวิชาการได้ให้ความหมายของผลการปฏิบัติงานไว้มากมายท้ังนี้มีความคิดเห็นท่ีคล้ายคลึง
กัน และแตกต่างกัน โดย พิจิตรา ใช้เอกปัญญา (2551) ให้ความหมายของผลการปฏิบัติงานว่า เป็น
ผลลัพธ์ที่เกิดจากการท างานซึ่งแสดงให้เห็นถึงศักยภาพประสิทธิภาพของบุคคลในการปฏิบัติงาน เพื่อ
บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายขององค์กร ซึ่งสอดคล้องกันกับกัลยาณี สนธิสุวรรณ (2542) ที่ได้
อธิบายว่า ผลการปฏิบัติงานคือ ระดับของผลงานตามที่ได้รับมอบหมายให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์
และมาตรฐานการปฏิบัติงานได้ก าหนดไว้ และวิริณธิ์ ธรรมนารถสกุล (2547) ก็ยังกล่าวเสริมอีกว่า 
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ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ผลจากความสามารถ แรงจูงใจ และสภาพแวดล้อม ของพนักงานท่ีแสดง
ออกมาในรูปของพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน ซึ่งถูกวัดและประเมินในรูปแบบขององค์ประกอบทาง
พฤติกรรมท่ีส่งผลหรือมีความสัมพันธ์กับเป้าหมายขององค์การ ผลของการประเมินจะบ่งบอกให้ทราบ
ได้ว่าการปฏิบัติงานของพนักงานนั้นสนับสนุนหรือเป็นอุปสรรคในการบรรลุถึงเป้าหมายขององค์การ
หรือประสิทธิผลขององค์การ ในขณะท่ีจ าเนียร จวงตระกูล (2531) ได้ให้ค านิยามความหมายของผล
การปฏิบัติงาน ว่าเป็น ผลงานท่ีพนักงานผู้นั้นปฏิบัติได้ในช่วงระยะเวลาหนึ่ง ท้ังในแง่คุณภาพ ปริมาณ 
และแบบอย่างของการปฏิบัติที ่แสดงออกมาว่าเป็นอย่างไร นอกจากนี้อลงกรณ์ มีสุทธา และสมิธ 
มัชฌุกร (2542) อธิบายว่าผลการปฏิบัติงานนั้น หมายถึง ผลที่ได้จากการประเมินค่าของบุคคล
ผู้ปฏิบัติงานในด้านต่าง ๆ ทั้งผลงานและคุณลักษณะอื่น ๆ ที่มีคุณค่าต่อการปฏิบัติงานภายใน
ระยะเวลาที่ก าหนด โดยท่ีชูศักดิ์ เที่ยงตรง (2528) ก็ยังให้ความเห็นว่าผลการปฏิบัติงาน หมายถึง 
คุณค่าของบุคคลผู้ปฏิบัติงานในด้านต่าง ๆ ท้ังผลงานและคุณค่าต่อการปฏิบัติงาน ดังนั้นตามท่ีวัชระ 
เลิศพงษ์วรพันธ์ (2553) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง พฤติกรรมของบุคคลท่ี
ได้รับการประเมินค่า จากความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานเพื่อให้องค์กรบรรลุเป้าหมายก็มีความ
เกี่ยวข้องกัน นอกจากนี้ผู้วิจัยยังได้ศึกษาความหมายของผลการปฏิบัติงานจากนักวิชาการต่างประเทศ
ท่ีมีช่ือเสียง ท่ีได้ให้ค านิยามหรือค าจ ากัดความของผลการปฏิบัติงานท้ังท่ีมีความแตกต่าง และมีความ
สอดคล้องกัน ดังตารางต่อไปนี้ 
 
ตาราง 1 รายช่ือนักวิชาการต่างประเทศและการให้ความหมายของผลการปฏิบัติงาน 
 

นักวิชาการ (ปี) ความหมายของผลการปฏิบัติงาน 
Babin and Boles 
(1998) 

ระดับของผลิตภาพของพนักงานแต่ละบุคคล ซึ่งมีความเกี่ยวพับกับ
เพื่อนร่วมงาน รวมไปถึงพฤติกรรมที่เชื่อมโยงกับการท างาน (Job-
related Behaviors) และผลลัพธ์ที่เกิดข้ึน (Outcomes) 

Bovee et al. (1993) 
 

ระดับของความส าเร็จของแต่ละองค์การ ท่ีจะสามารถบรรลุเป้าหมาย
ด้วยความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล    

Campbell (1976) 
 

พฤติกรรมทุกอย่างของพนักงานท่ีเกี่ยวข้องกับงาน และมีความสัมพันธ์
กับเป้าหมายขององค์การ 

Chughtai and Buckley 
(2009)  
 

ผลลัพธ์ของการปฏิบัติงานของพนักงานที่แสดงออกมาตามบทบาท
หน้าที ่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที ่ดีต่อองค์กร และการเรียนรู้
เป้าหมายขององค์กร 
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ตาราง 1 (ต่อ) 
 

นักวิชาการ (ปี) ความหมายของผลการปฏิบัติงาน 
Churchill et al. (1985) 
 

เป็นพฤติกรรมของพนักงานท่ีปฏิบัติงานให้เกิดผลงานท่ีมีประสิทธิภาพ
ตามท่ีองค์การได้ต้ังเป้าหมายไว้ 

Emin (2009) 
 

การท่ีพนักงานแต่ละราย สามารถท างานในหน้าท่ีท่ีตนได้รับมอบหมาย
ให้บรรลุเป้าหมายตามที่กิจการก าหนดไว้โดยใช้ปัจจัยการท างาน
หลาย ๆ ด้านเป็นตัวชี้วัด ซึ่งมีหลักส าคัญคือ การปฏิบัติงานอย่างหนัก
และอยู่ภายใต้กฎระเบียบของบริษัท 

Fachrunnisa et al. 
(2014)  

ความส าเร็จของผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าท่ีท่ีปฏิบัติงานด้วย
ความทุ่มเท เสียสละ และท าด้วยจิตวิญญาณของพนักงาน 

MacKenzie et al. 
(1993) 

เป็นพฤติกรรมท่ีถูกประเมินในรูปแบบขององค์ประกอบของพฤติกรรม
ท่ีส่งผลต่อเป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์การ 

Motowidlo et al. 
(1997) 

เป็นพฤติกรรมและการประเมินองค์ประกอบของพฤติกรรม ซึ่ง
พฤติกรรมของบุคคลหรือประสิทธิภาพขององค์การสามารถถูก
ประเมินได้ในทางบวกหรือทางลบ ผลของการประเมินจะบ่งบอกถึง
สภาพหรือเงื ่อนไขในการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคคลด้วยผล
การปฏิบัติงานเป็นการสนับสนุนหรือเป็นอุปสรรคในการบรรลุถึง
เป้าหมายขององค์การ 

Rich et al. (2010)  คุณค่าทางพฤติกรรมที่บุคลากรปฏิบัติต่อองค์กรทั้งในบทบาทหน้าท่ี 
และนอกบทบาทหน้าท่ีเพื่อให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย 

White (1991) ระดับของผลการผลิตท่ีเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับพฤติกรรมการปฏิบัติงาน
ของแต่ละบุคคลของการประกอบการผลิต หรืออาจอยู่ในรูปของเชิง
คุณภาพ 

Yoder and Staudohar 
(1982) 

ผลของพฤติกรรมหรือการประเมินพฤติกรรม ผลที่ได้นี้อาจจะอยู่ใน
รูปของเชิงปริมาณ 
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 เมื่อได้พิจารณาจากค านิยาม และความหมายของผลการปฏิบัติงานจากนักวิชาการทั้งชาว
ไทยและต่างประเทศในข้างตันนั้นแล้ว ผู้วิจัยถึงสรุปได้ว่าผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ผลลัพธ์ที่เกิดจาก
พฤติกรรมการปฏิบัติงานท้ังในบทบาทหน้าท่ี และนอกบทบาทหน้าท่ีของพนักงานในองค์การ ท่ีแสดงให้
เห็นถึงศักยภาพและประสิทธิภาพของพนักกงาน จนน าไปสู่การบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ 
 
 1.2 ทฤษฎีผลการปฏิบัติงาน 
 1.2.1 ทฤษฎีผลการปฏิบัติงานของ Borman และ Motowidlo 
 Motowidlo et al. (1997) และ Borman and Motowidlo (1993) ได้เสนอทฤษฎี
ความแตกต่างระหว่างบุคคลที ่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานในหน้าที ่และผลการปฏิบัติงานตาม
สถานการณ์ (Theory of Individual Difference in Task and Contextual Performance) โดย
จ าแนกผลการปฏิบัติงานของบุคคลออกเป็น 2 ประเภท ดังนี้ 
 1.2.1.1 ผลการปฏิบัติงานในหน้าท่ี หรือผลการปฏิบัติงานตามบทบาทที ่ได้รับ
มอบหมายในการท างานหรือตามค าบรรยายลักษณะงาน (Job Descriptions)  
 1.2.1.2 ผลการปฏิบัติงานตามสถานการณ์ หรือผลการปฏิบัติงานที่บุคคลได้แสดง
พฤติกรรมขึ้นเองตามสภาพการณ์ที่พบเห็นโดยปราศจากค าสั่งใด ๆ อย่างไรก็ดีพฤติกรรมที่แสดงขึ้น
นั้นจะต้องก่อให้เกิดผลดีต่อองค์การในทางตรงหรือทางอ้อม 
 ผลการปฏิบัติงานทั้ง 2 ประเภทจะถูกน ามาประเมินเป็นผลการปฏิบัติงานรวมของ
พนักงานเพื่อน ามาพิจารณาในการให้ผลตอบแทนตามระบบขององค์การต่อไป 
 
 1.2.2 ทฤษฎีผลการปฏิบัติงานของ Campbell และ Murphy 
 Campbell จ าแนกผลการปฏิบัติงานออกเป็น 8 มิติ ในขณะท่ี Murphy จ าแนกผล
การปฏิบัติงานของกองทัพเรือสหรัฐอเมริกาออกเป็น 4 มิติ โดยมิติผลการปฏิบัติงานทั้งสองโมเดล
สามารถเปรียบเทียบกันได้ ดังตาราง 2 (Jex, 1998; citing Campbell, 1990; Murphy, 1990 อ้าง
ถึงใน วิริณธิ์ ธรรมนารถสกุล, 2547) 
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ตาราง 2 มิติผลการปฏิบัติงาน Campbell และ Murphy 
 
มิติผลการปฏิบัติงานของแคมพ์เบล มิติผลการปฏิบัติงานของเมอร์ฟี่ 
1. การปฏิบัติงานในงานท่ีท า  
(Job-specific Task Performance)  

 

2. การนิเทศ/ภาวะผู้น า  
(Supervision/ Leadership) 

1. พฤติกรรมมุ่งท่ีงาน  
(Task-oriented Behavior) 

3. การบริหารจัดการ  
(Management/Administration) 

 

4. ความพยายามในการแสดงตัวอย่าง  
(Demonstrating Effort) 

2. พฤติกรรมการหลบเล่ียง  
(Down-time Behavior) 

5. การคงไว้ซึ่งวินัยส่วนบุคคล  
(Maintaining Personal Discipline) 

3. พฤติกรรมไม่เหมาะสม/อันตราย 
(Destruction/Hazardous 
Behavior) 

6. การปฏิบัติท่ีนอกเหนือจากงานท่ีท า  
(Non Job-specific Task Proficiency 

 

7. การส่ือสารในการท างานโดยการเขียน 
และค าพูด (Written and Oral  
Communication Task proficiency) 

 

8. การช่วยเหลือเพื่อร่วมงานและทีมงาน  
(Facilitating Peer and Team  
Performance)  

4. พฤติกรรมมุ่งท่ีตัวบุคคล  
(Interpersonally Oriented 
Behavior) 

 
 จากตาราง 2 เห็นได้ว่าโมเดลผลการปฏิบัติงานของ Campbell นั ้น เป็นโมเดลท่ี
สามารถอธิบายรูปแบบของพฤติกรรมของบุคคลได้ครอบคลุมมากกว่าโมเดลผลการปฏิบัติงานของ  
Murphy ซึ่งโมเดลผลการปฏิบัติงานของ Murphy นั้นพัฒนาขึ้นภายในบริบทเฉพาะ อย่างไรก็ตามใน
โมเดลผลการปฏิบัติงานของ Campbell มีเพียง 3 มิติ (มิติท่ี 1, 4 และ 5) เท่านั้นท่ีเป็นองค์ประกอบ
ของผลการปฏิบัติงานหลักของทุกงาน อย่าไรก็ดีมิติต่าง ๆ ท่ีก าหนดขึ้นนั้นล้วนแล้วแต่เป็นพฤติกรรม
ท่ีสนับสนุนและส่งเสริมเพื่อให้บรรลุถึงเป้าเหมายขององค์การ เมื่อพิจารณามิติต่าง ๆ ตามความหมาย
ของพฤติกรรมตามบทบาท และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การนั้น (ตามความหมายของ 
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Borman and Motowidlo) พบว่า มิติท่ี 1-3 ในผลการปฏิบัติงานของ Campbell นั้นเป็นพฤติกรรม
ตามบทบาท และมิติท่ี 4-8 และ 8 นั้น เป็นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ  
 
 1.2.3 ทฤษฎีผลการปฏิบัติงานของ Han Yi and Liao 
 Han Yi and Liao (2005) ได้สังเคราะห์และสรุปตัวแบบโครงสร้างเชิงทฤษฎีผลการ
ปฏิบัติงาน (Theoretical Performance Structure Models) และการเสนอจัวแบบใหม่ที่ดรียกว่า 
“A Four-component Conceptual Model of Job Performance”  พร ้ อม เสนอว ่ า  ผลการ
ปฏ ิบ ัต ิงานของพนักงาน (Employee Performance) น ั ้น เป ็นกระบวนการหม ุนเว ียนของ
องค์ประกอบของผลการปฏิบัติงาน 4 องค์ประกอบ ได้แก่ 
 1.2.3.1 ผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่ (Task Performance) สะท้อนมาจากการ
ท างานตามเป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์การของพนักงานโดยตรง ซึ่งเป็นงานท่ีพนักงานจะต้อง
ท าตามหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมาย 
 1.2.3.2 ผลการปฏิบัติตามความสัมพันธ์ (Relationship Performance) สะท้อนมา
จากสิ่งที ่พนักงานท าออกมาจากการมีปฏิสัมพันธ์กับบุคคลหรือกลุ่มบุคคลอื่น (Organization’ s 
Interpersonal Climate) ซึ่งพนักงานแต่ละคนจ าเป็นต้องท า 
 1.2.3.3.ผลการปฏิบัติงานตามการเรียนรู้  (Learning Performance) เกี ่ยวข้องกับ
คุณค่าในอนาคตท่ีพนักงานจะต้องมีต่อองค์การ อันเป็นความต้ังใจท่ีจะท าให้ส าเร็จ 
 1.2.3.4 ผลการปฏิบัติงานตามนวัตกรรม (Innovative Performance) แสดงถึงการ
ส่งมอบงานให้แก่องค์การ การสร้างความเติบโตและการพัฒนางานอย่างยั่งยืน อันเป็นเรื่องท่ีพนักงาน
ควรจะต้องท าให้ส าเร็จ 
 จากทฤษฎีและความหมายของผลการปฏิบัติงานที่นักวิจัย และนักวิชาการ ทั้งชาวไทยและ
ชาวต่างประเทศได้นิยามไว้ข้างต้นนั้น ซึ่งพบว่ามีความคลายคลึง และความแตกต่างกันตามบริบทของ
องค์การและการน าไปใช้ ผู้วิจัยจึงได้ท าการสังเคราะห์และสรุปองค์ประกอบผลการปฏิบัติงานจาก
ความหมายและทฤษฎีท่ีปรากฎอยู่ข้างต้น เพื่อพัฒนาไปเป็นตัวแปรท่ีใช้ในการวิจัยในครังนี้ ซึ่งแสดง
ไว้ในรูปแบบตาราง 3 ดังนี้ 
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ตาราง 3  องค์ประกอบของผลการปฏิบัติงานจากความหมายและทฤษฎีของนักวิชาการ 
 

นักวิชาการ 

องค์ประกอบของผลการปฏิบัติงาน 

พฤติกรรมตาม
บทบาท 

พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีของ

องค์การ 

Babin and Boles (1998) • • 
Borman and Motowidlo (1993, 1980) • • 
Campbell (1990) • • 
Churchill et al. (1985) •  
Emin (2009) •  
Han Yi and Liao (2005) • • 
Motowidlo et al. (1997) • • 
Murphy • • 
White (1991)  • 
Yoder and Staudohar (1982) • • 
กัลยาณี สนธิสุวรรณ (2542) •  
จ าเนียร จวงตระกูล (2531) • • 
ชูศักดิ์ เท่ียงตรง (2528)  • 
พิจิตรา ใช้เอกปัญญา (2551) •  
วัชระ เลิศพงษ์วรพันธ์ (2553) •  
อลงกรณ์ มีสุทธา และสมิธ มัชฌุกร (2542) • • 

 
 จากตารางแนวคิดและทฤษฎีของผลการปฏิบัติงานที่นักวิชาการส่วนใหญ่ได้นิยามและเสนอ
แนวคิดทฤษฎีไว้ ผู ้วิจัยสามารถสรุปได้ว่าผลการปฏิบัติงานที่เกิดจากพนักงานนั้นเกิดขึ้นจาก 2 
พฤติกรรมที่พนักงานได้แสดงออกต่อการปฏิบัติงานภายในองค์การ คือ พฤติกรรมตามบทบาท (In-
role Behavior) หร ือผลการปฏ ิบ ัต ิง านในหน ้าท ี ่  (Task Performance) (Campbell, 1990; 
Murphy; Han Yi and Liao; Motowidlo et al. , 1997; Borman and Motowidlo, 1993, 1980; 
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Emin, 2009; Babin and Boles, 1998; Churchill, Ford and Walker, 1985; Yoder and 
Staudohar, 1982; จ าเนียร จวงตระกูล, 2531; อลงกรณ์ มีสุทธา และสมิธ มัชฌุกร, 2542; กัลยาณี 
สนธิสุวรรณ, 2542; พิจิตรา ใช้เอกปัญญา, 2551; วัชระ เลิศพงษ์วรพันธ์, 2553) และพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ (Organizational Citizenship Behavior: OCB) หรือผลการปฏิบัติงานตาม
สถ าน ก า ร ณ ์  ( Contextual Performance)  ( Campbell, 1990; Murphy; Han Yi and Liao; 
Motowidlo et al. , 1997; Borman and Motowidlo, 1993, 1980; Babin and Boles, 1998; 
White, 1991; Yoder and Staudohar, 1982; ชูศักดิ์ เท่ียงตรง, 2528; จ าเนียร จวงตระกูล, 2531; 
อลงกรณ์ มีสุทธา และสมิธ มัชฌุกร, 2542) ซึ่งสามารถอธิบายได้ดังนี้ 
 
 1) พฤติกรรมตามบทบาทของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน 
 1.2) ความหมายของพฤติกรรมตามบทบาทขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน 
  บทบาท (Role) ตามพจนานุกรมราชบัณฑิตยสถาน (2554) และ Webster’s 
Dictionary (1985 อ้างถึงใน วิริณธิ์ ธรรมนารถสกุล, 2547) ได้แปลความหมายหรือค าจ ากัดความไว้ 
2 ประการ คือ 1) พฤติกรรมที่จะต้องท าตามบทที่ได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติ เช่น บทของตัวพระเอก 
นางเอก หรือบทของนางร า บทของตัวผู้ร้ายและตัวแสดงอื่น ๆ 2) การท าตามหรือปฏิบัติงานตาม
บทบาทหน้าที่ที ่ก าหนดหรือได้รับมอบหมายไว้ ซึ ่งจะต้องท าตามค าบรรยายลักษณะงาน ( Job 
Description) ที่เป็นข้อความที่ถูกสร้างขึ้นเพื่อบรรยายลักษณะงาน รวมถึงหน้าที่และพฤติกรรมท่ี
จ าเป็นในการท างานนั ้น ในกฎหมายร ัฐธรรมนูญ  พระราชบัญญัติบริหารราชการแผ่นดิน 
พระราชบัญญัติก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น และ
กฎหมายเฉพาะองค์กรปกครองส่วนท้องถิ ่น ได้แก่ พระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ.  2496 และ
พระราชบัญญัติสภาต าบลและองค์การบริหารส่วนต าบล พ.ศ.2537 เนื่องจากผู้วิจัยเลือกศึกษาเฉพาะ
เทศบาลต าบล และองค์การบริหารส่วนต าบล (อบต.) ซึ ่งกฎหมายเหล่านั้นได้ก าหนดกฎระเบียบ 
ภาระหน้าที่ ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เพื่อให้พนักงานขององค์การพึงปฏิบัติตามกฎระเบียบ
นั้นอย่างเคร่งครัด เช่น ในรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทยพุทธศักราช พ.ศ. 2550 มาตรา 283 
ก าหนดให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น“ย่อมมีอ ำนำจหน้ำที่โดยทั่วไปในกำรดูแล และจัดท ำบริกำร
สำธำรณะเพื่อประโยชน์ของประชำชนในท้องถิ่น และย่อมมีควำมเป็นอิสระในกำร ก ำหนดนโยบำย 
กำรบริหำร กำรจัดบริกำรสำธำรณะ กำรบริหำรงำนบุคคล กำรเงินและกำรคลัง และมีอ ำนำจหน้ำท่ี
ของตนเองโดยเฉพำะ โดยต้องค ำนึงถึงควำมสอดคล้องกับกำรพัฒนำของจังหวัด และประเทศเป็น
ส่วนรวมด้วย” เช่นเดียวกับพระราชบัญญัติก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจให้แก่องคก์ร
ปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2542 ท่ีมีสาระส าคัญเกี่ยวกับการก าหนดอ านาจหน้าท่ีในการจัดระบบการ
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บริการสาธารณะ (วุฒิสาร ตันไชย, 2559) ดังนั้นจึงสามารถจ าแนกภาระหน้าท่ีท่ีพนักงานขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นจะต้องปฏิบัติเป็น 2 ด้าน คือ ด้านการบริหารจัดการภายในองค์การ และด้าน
การจัดบริการสาธารณะ โดยมีรายละเอียดดังนี้  
 1.2.1) บทบาทด้านการบริหารจัดการภายในองค์การ โดยในกฎหมายรัฐธรรมนูญ
แห่งราชอาณาจักรไทยพุทธศักราช พ.ศ. 2550 มาตรา 283 ก าหนดให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมี
ความเป็นอิสระในการก าหนดนโยบาย เพื่อพัฒนาองค์การและชุมชน การบริหารองค์การ และการ
บริหารงานบุคคล ในเรื่องของการรับพนักงานให้เข้ามาปฏิบัติงานให้ท าองค์การ และบริหารการเงิน
และการคลังขององค์การ ในเรื่องของการจัดเก็บรายได้เข้าสู่องค์การ ซึ่งองค์กรปกรองส่วนท้องถิ่น
สามารถบริการจัดการได้ด้วยตนเอง และประกอบกับในพระราชบัญญัติก าหนดแผนและขั้นตอนการ
กระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2542 หมวด 3 ที่ว่าด้วยการจัดสรรสัดส่วน
ภาษีและอากรขององค์การ ยังสนับสนุนกฎหรือข้อบัญญัติบทบาทขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นไว้
ตามรัฐธรรมนูญ เพื่อให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นสามารถจัดเก็บรายได้ด้วยนเอง เพื่อน ารายได้
เหล่านั้นมาใช้จ่ายในการบริหารองค์การ และน ามาเป็นงบประมาณเพื่อจัดบริการสาธารณะให้กับ
ประชาชน ซ ึ ่งการจัดเก ็บรายได้ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ ่นมาจากการเก ็บภาษีอากร 

ค่าธรรมเนียม และเงินรายได้จากการควบคุมการประกอบกิจการของภาคเอกชนในพื้นที่ขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นที่คาดว่าจะมีผลกระบทต่อประชาชนในพื้นที่ เพื่อรักษาผลประโยชน์สาธารณะ
ของประชาชนทุกคนในพื้นที่รับผิดชอบ ดังนั้นจะเห็นได้ว่าการบริหารจัดการภายในองค์การของ
องค์กรปกครองส่วนท้อนถิ่นส่งผลกระทบต่อประชาชนในพื้นท่ีหรือชุมชนนั้น ๆ เช่นเดียวกัน 

 1.2.2) บทบาทด้านการจัดบริการสาธารณะ โดยในพระราชบัญญัติก าหนดแผนและ
ขั้นตอนการกระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2542 ในหมวด ๒ ว่าด้วยเรื่องของ
การก าหนดอ านาจและหน้าที่ในการจัดระบบการบริการสาธารณะ ซึ่งตามมาตรา ๑๖ ก าหนดให
เทศบาล เมืองพัทยา และองคการบริหารสวนต าบลมีบทบาทหรือหน้าที่ในการจัดระบบการบริการ
สาธารณะเพื่อประโยชนของประชาชนในทองถิ่นของตนเอง ประกอบด้วย 6 มิติ แสดงได้ดังตาราง 4
ดังนี้ (พระราชบัญญัติก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
พ.ศ. 2542) 
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ตาราง 4  บทบาทด้านการจัดบริการสาธารณะ 

 

ประเภทของบทบาท บทบาท 

2.1 มิติโครงสร้างพื้นฐาน - การจัดท าแผนพัฒนาท้องถิ่นของตนเอง 
- การจัดให้มีและบ ารุงรักษาทางบก ทางน ้า และทาง
ระบายน ้า 
- การจัดให้มีและควบคุมตลาด ท่าเทียบเรือ ท่าข้าม และ
ท่ีจอดรถ 
- การสาธารณูปโภคและการก่อสร้างอื่น ๆ 
- การสาธารณูปการ 
- การปรับปรุงแหล่งชุมชนแออัดและการจัดการเกี่ยวกับ
ท่ีอยู่อาศัย 
- การรักษาความปลอดภัย ความเป็นระเบียบเรียบร้อย 
และการอนามัย โรงมหรสพ และสาธารณสถานอื่น ๆ 
- การจัดการ การบ ารุงรักษา และการใช้ประโยชน์ 
จากป่าไม้ ท่ีดินทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดล้อม 
- การผังเมือง 
- การขนส่งและการวิศวกรรมจราจร 
- การดูแลรักษาท่ีสาธารณะ 
- การควบคุมอาคาร 
- การป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
- การรักษาความสงบเรียบร้อย การส่งเสริมและ
สนับสนุนการป้องกันและรักษาความปลอดภัยในชีวิต
และทรัพย์สิน 

2.2 มิติการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตท่ีดี
ของประชาชน 

- การส่งเสริม การฝึก และประกอบอาชีพ 
- การพาณิชย์ และการส่งเสริมการลงทุน 
- การส่งเสริมการท่องเท่ียว 
- การจัดการศึกษา 
- การสังคมสงเคราะห์ และการพัฒนาคุณภาพชีวิตเด็ก 
สตรี คนชรา และผู้ด้อยโอกาส 
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ตาราง 4 (ต่อ) 
 

ประเภทของบทบาท บทบาท 

2.3 มิติการส่งเสริมศิลปวัฒนธรรม
ชุมชน 

- การบ ารุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาท้องถิ่น 
และวัฒนธรรมอันดีของท้องถิ่น 
- การจัดให้มีและควบคุมสุสานและฌาปนสถาน 
- การส่งเสริมกีฬา 

2.4 มิติการส่งเสริมการมีส่วนร่วมของ
ประชาชน 

- การส่งเสริมประชาธิปไตย ความเสมอภาค และสิทธิ
เสรีภาพของประชาชน 
- ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของราษฎรในการพัฒนาท้องถิ่น 

2.5 มิติอนามัยชุมชน - การจัดให้มีและบ ารุงรักษาสถานท่ีพักผ่อนหย่อนใจ 
- การรักษาความสะอาดและความเป็นระเบียบเรียบร้อย
ของบ้านเมือง 
- การก าจัดมูลฝอย ส่ิงปฏิกูล และน ้าเสีย 
- การสาธารณสุข การอนามัยครอบครัว และการ
รักษาพยาบาล 

2.6 มิติการปศุสัตว์ - การควบคุมการเล้ียงสัตว์ 
- การจัดให้มีและควบคุมการฆ่าสัตว์ 

 
 กล่าวโดยสรุปพฤติกรรมตามบทบาท หมายถึง พฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงาน
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ ่นตามหน้าที ่ และความรับผิดชอบที ่ได้รับมอบหมายตามรัฐธรรมนูญ 
พระราชบัญญัติก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 
2542 และกฎหมายเฉพาะองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ได้แก่ พระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ. 2496 
และพระราชบัญญัติสภาต าบลและองค์การบริหารส่วนต าบล พ.ศ. 2537 จ าแนกงานท่ีปฏิบัติงานเป็น 
2 มิติ คือ มิติการบริหารจัดการภายในองค์การ และมิติการจัดบริการสาธารณะ 
 
 2) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน 
 2.1) ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
  นักวิชาการได้ให้ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ
ไว้มากมายทั ้งนี ้ม ีความคิดเห็นที ่คล้ายคลึงกัน และแตกต่างกัน โดย Katz and Kahn (2004)  
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ได้อธิบายความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การไว้ว่า เป็นพฤติกรรมที่ไม่เป็น
ทางการในการให้ความร่วมมือ ให้ความช่วยเหลือและความเป็นมิตร ซึ่งปรากฏอยู่ในการปฏิบัติงานใน
ที่ต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นในองค์การเอกชนหรือหน่วยงานภาครัฐบาล ไม่ได้ถูกระบุไว้ในหน้าท่ี แต่
พฤติกรรมเหล่านี้เป็นส่ิงจ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงานในองค์การ เนื่องจากหากขาดพฤติกรรมเหล่านี้
ไปแล้วระบบต่าง ๆ ในองค์การจะไม่สมามารถด าเนินต่อไปได้  ต่อมาชุติมา มาลัย (2552) ได้ให้
ความหมายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การในแนวเดียวกันว่า หมายถึง ลักษณะการ
ปฏิบัติงานหรือพฤติกรรมของบุคคลในองค์การ ที่สนับสนุนให้เกิดความส าเร็จและประสิทธิผลต่อ
องค์การ ซึ ่งเป็นพฤติกรรมที่เกี ่ยวข้องกับการปฏิบัติงานที่นอกเหนือจากงานในหน้าที่ที ่ได้รับ
มอบหมายจากองค์การ และกระท าด้วยความสมัครใจของตนเอง โดยไม่ได้ถูกบังคับหรือมีกฎเกณฑ์
ข้อบังคับก าหนดไว้ให้ปฏิบัติ ซึ่งพฤติกรรมดังกล่าวไม่มีผลต่อระบบการให้รางวัลโดยตรง ซึ่งคล้ายคลึง
กับวิชชุลดา ลดาวัลย์ (2551) ที ่ได้กล่าวว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การหมายถึง 
พฤติกรรมการแสดงออกโดยที่องค์การไม่ได้มีการก าหนดบทบาทหรือบังคับให้ปฏิบัติ ซึ ่งผลของ
พฤติกรรมดังกล่าวก่อให้เกิดประโยชน์ทั ้งต่อเพื่อนร่วมงานและยังมีส่วนช่วยส่งเสริมและสนับสนุน
ประโยชน์ต่อการเจริญก้าวหน้า และการพัฒนาองค์การควบคู่กันไป ในขณะท่ีวัชรีย์ อยู่เจริญ (2546) 
ให้ความหมายว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การหมายถึง พฤติกรรมที่พนักงานเต็มใจ
ปฏิบัติเพื่อองค์การ โดยที่พฤติกรรมดังกล่าวไม่ได้ถูกก าหนดเอาไว้เป็นหน้าที่ที่ต้องปฏิบัติและเป็น
พฤติกรรมท่ีส่งผลต่อความมีประสิทธิภาพโดยรวมขององค์การ ท่ีสอดคล้องกับสฎายุ ธีระวณิชตระกูล 
(2551) ที่ได้ให้ความเห็นว่างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การคือ พฤติกรรมของพนักงานท่ี
ปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ เป็นพฤติกรรมที่เกิดจากการตัดสินใจเองไม่ได้เกี่ยวข้องกับการให้รางวัล
หรือการลงโทษแต่อย่างใด โดยเป็นพฤติกรรมเชิงบวกท่ีเป็นประโยชน์ต่อองค์การ 
 กล่าวโดยสรุปพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ หมายถึง การ
ปฏิบัติงานของพนักงานองค์การที่นอกเหนือจากงานในหน้าที่ที ่ได้รับมอบหมายจากองค์การ โดยท่ี
พนักงานปฏิบัติงานด้วยความสมัครใจ ไม่ค านึงถึงผลตอบแทนตามระบบของรางวัลที่หน่วยงานก าหนด 
เช่น การช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน การมีน ้าใจ การท าความดีให้แก่สังคมภายในองค์การ รวมถึงการ
ประพฤติท่ีมีมารยาทและมีความสุภาพ เป็นต้น 
 
 2.2) องค์ประกอบของของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
   Organ (1988) ได้ศึกษาและจ าแนกพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์กร ซึ่งการศึกษาครั้งแรกเริ่มจากความเช่ือว่า ความพึงพอใจของบุคลากรมีผลกระทบต่อคุณภาพ
ของงาน Organ จึงได้ท าการศึกษาและอธิบายว่า ความสัมพันธ์ของปริมาณงานต่อคุณภาพของงาน
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กับลักษณะพฤติกรรมการสนับสนุนจากองค์กรและการให้ความร่วมมือของบุคลากรโดยแบ่งออกเป็น 
5 ด้าน ดังนี้ 
   1. พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) หมายถึง การแสดงออกถึง
ผลลัพธ์พฤติกรรมการเสนอตัวในการให้ความช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานท่ีมีปัญหาในการปฏิบัติงาน หรือ
การให้ค าแนะน าเพื่อนร่วมงานเพื่อปรับปรุงสภาพในการปฏิบัติงาน  
   2. พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ (Conscientiousness) หมายถึง การ
แสดงออกถึงพฤติกรรมในการเอาใจใส่ในการปฏิบัติงาน ปฏิบัติหน้าที่ตามนโยบายและระเบียบ
ข้อบังคับขององค์กร  
   3. พฤติกรรมการอดทนอดกล้ัน (Sportsmanship) หมายถึง การแสดงออก
ถึงผลลัพธ์พฤติกรรมการอดทนอดกลั้นต่อสิ่งที่เกิดขึ ้น ไม่ว่าจะมีความคับข้องใจ ไม่สบายใจ และ
พยายามหลีกเหลี่ยงการมีปัญหา รวมถึงการมีน ้าใจเป็นนักกีฬาต่อเพื่อนร่วมงานทุกสถานการณ์โดย
ปราศจากการร้องขอ  
   4. พฤติกรรมความอ่อนน้อม (Courtesy) หมายถึง การแสดงออกถึง
ผลลัพธ์พฤติกรรมการเคารพนอบน้อมกับบุคคลอื่น เพื่อป้องกันปัญหาอาจจะเกิดปัญหา และช่วยลด
ปัญหาท่ีจะเกิดขึ้นในอนาคตเป็นการสร้างบรรยากาศท่ีดีต่อกัน  
   5. พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) หมายถึง การแสดงออกถึง
ผลลัพธ์พฤติกรรมการเป็นบุคลากรท่ีดีแสดงออกโดยความรับผิดชอบให้ความช่วยเหลือและมีส่วนร่วม
ในการท ากิจกรรมต่าง ๆ ขององค์กร 
 
   Smith et al. (1983) ได้แบ่งรูปแบบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์การออกเป็น 2 รูปแบบ ดังนี้ 
   1. พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) เป็นพฤติกรรมที ่มี
จุดมุ่งหมาย และความต้ังใจท่ีช่วยเหลือบุคคลในสถานการณ์ท่ีต้องเผชิญหน้ากัน เช่น ช่วยแนะนา งาน
สอนงานให้เพื่อนใหม่หรือช่วยเพื่อนทา งาน  
   2. พฤติกรรมการให้ความร ่วมมือ (Generalized Compliance) เป็น
พฤติกรรมท่ีเกี่ยวข้องอย่างเป็นทางการมากกว่าเป็นรูปแบบของตระหนักรู้ ไม่ได้กา หนดวัตถุประสงค์
กับคนใดคนหนึ่งที่เจาะจง แต่เป็นการให้ความช่วยเหลือผู้อื่นทางอ้อมในเรื่องระบบการทา งานใน
องค์การ เช่น การตรงต่อเวลา การไม่ใช้เวลางานไปทา เรื ่องส่วนตัว พฤติกรรมเหล่านี้มีบางสิ่งท่ี
คล้ายคลึงกับการให้ความร่วมมือ หรือการยอมรับกฎระเบียบที่กา หนดว่าพนักงานที่ดีควรจะต้อง
ปฏิบัติตนอย่างไร 
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   Purnama (2013) ได้ก าหนดองค์ประกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ี
ดีต่อองค์กร 5 ด้าน ได้แก่  
   1. พฤติกรรมการให้ช่วยเหลือ (Altruism) หมายถึง การช่วยเหลือเพื่อน
ร่วมงานเมื่อเกิดปัญหา 
   2. ความจริงใจ (Sincerity) หมายถึง การปฏิบัติงานนอกเวลางานเพื่อให้
งานประสบความส าเร็จ  
   3. ความสนใจในสังคม (The public interest) หมายถึง การยินดีท่ีจะเป็น
ตัวแทนขององค์กรเพื่อเข้าร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีองค์กรจัดขึ้น  
   4. พฤติกรรมการอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) หมายถึง การมีน ้าใจ
กับเพื่อนร่วมงานและการท างานเป็นทีม  
   5. ความสุภาพอ่อนโยน (Politeness) หมายถึง การเข้าใจและเห็นอกเห็น
ใจเพื่อนร่วมงานเมื่อมีการวิพากษ์วิจารณ์ 
 
   Tumipseed and Murkison (1996) ได้ศึกษาและจ าแนกองค์ประกอบ
ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การเป็น 3 รูปแบบ  
   1. พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Altruistic Compliance) เป็นพฤติกรรม
ที่เกิดขึ้นโดยไม่มีการบังคับ พฤติกรรมส่วนมากที่แสดงออกมาจะเป็นพฤติกรรมนอกเหนือจากงานท่ี
ท าพฤติกรรมนี้จะให้การแนะน าใหม่ ๆ เกี่ยวกับการท างาน การจัดงาน ฝึกอบรม และความสนใจส่วน
บุคคลในคนอื่น การตรงต่อเวลา ให้ความช่วยเหลือเมื่อผู้ร่วมงานเกิดปัญหาต้องการช่วยเหลือ สร้าง
บรรยากาศในการท างานให้ดีขึ้น ซึ่งพฤติกรรมเหล่านี้จะสร้างประสิทธิผลในการท างาน  
   2. พฤติกรรมการความเมตตากรุณา (Benevolence) เป็นพฤติกรรมที่ไม่
เกี ่ยวข้องกับผลลัพธ์องค์การท างานอย่างประณีต การช่วยองค์การในลักษณะช่วยเหลือ ปกป้อง
องค์การ เช่นการลดความขัดแย้งและข้อโต้แย้งต่าง ๆ ที่เกิดจากการด าเนินงาน การช่วยปกป้อง
ทรัพย์สินขององค์การ พฤติกรรมนี ้ช่วยเสริมสร้างบรรยากาศในการท างานให้ดีขึ ้นท าให้เกิด
ประสิทธิภาพในการท างาน  
   3. พฤติกรรมที่แสดงออกมาในลักษณะส่วนบุคคล (Personal) เป็นส่วน
ของการแสดงถึงลักษณะส่วนบุคคลที ่มีอิทธิพลในความสัมพันธ์ทางสังคม อาจมีผลกระทบต่อ
ประสิทธิภาพในการท างาน รวมไปถึงการแสดงพฤติกรรมที่แสดงออกมาจากท่าทางต่าง ๆ เป็นสิ่งท่ี
จ าเป็นในการสร้างแรงจูงใจของพนักงาน 
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   Graham ( 1989)  แ ล ะ  Moorman and Blakely ( 1995)  แ บ ่ ง  OCB 
ออกเป็น 4 รูปแบบ ซึ่ง Jahangir et al. (2004) กล่าวว่าแนวคิด OCB ของ Graham (1989) และ 
Moorman and Blakely (1995) มีพื ้นฐานมาจาก OCB แบบ 2 มิติของ William ที ่กล่าวไว ้ใน
แนวคิดท่ี 3 โดยลักษณะของ OCB ของ Graham (1989) และ Moorman and Blakely (1995) มี
การแบ่งพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การเป็น 4 รูปแบบ  
   1. พฤติกรรมการให้ความช่วยเหล ือ ( Interpersonal Helping) เป็น
พฤติกรรมที่เน้นการช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานในการทางาน เมื่อเพื่อนร่วมงานมีปัญหาในการทางาน
และต้องการความช่วยเหลือ  
   2. พฤติกรรมความภักดี (Loyalty Boosterism) เป็นพฤติกรรมการ
สนับสนุนองค์การโดยให้ภาพท่ีดีปรากฏต่อบุคคลภายนอก  
   3. พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ (Personal Industry) เป็นพฤติกรรมท่ี
พนักงานปฏิบัติในส่ิงท่ีเป็นบทบาท หน้าท่ีความรับผิดชอบในการทา งาน  
   4. พฤติกรรมความคิดริเริ ่มสร้างสรรค์ ( Individual Initiative) เป็นการ
ติดต่อส่ือสารในสถานท่ีท างานเพื่อปรับปรุงการท างานของกลุ่มหรือฝ่ายต่าง ๆ 

 

   Podsakoff et al. (2000) ได้ศึกษารวบรวม และสังเคราะห์งานวิจัยท่ี
เกี่ยวกับแนวคิดเรื ่องพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ ในช่วงปี ค.ศ. 1993–1998 จ านวน 
122 เรื่อง และพบว่ามีการระบุถึงองค์ประกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การมากถึง  
30 องค์ประกอบ และเมื่อวิเคราะห์ในรายละเอียดแล้ว จะพบว่าองค์ประกอบเหล่านี้มีแนวคิดที่ทับ
ซ้อนกัน คล้ายคลึงกัน หรือมีรายละเอียดใกล้เคียงกัน แต่เรียกช่ือต่างกันออกไป ซึ่ง Podsakoff et al. 
ได้จ าแนกองค์ประกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การท่ีมีลักษณะร่วมกัน ออกได้เป็น 7 
ประเภท ได้แก่ 
   1. การให้ความช่วยเหลือ (Helping Behavior) ซึ ่งนับเป็นองค์ประกอบ
หลัก ท่ีงานวิจัยทุกฉบับกล่าวถึง ตัวอย่างของพฤติกรรมนี้ ได้แก่ การช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานให้เรียนรู้
วิธีการใช้เครื่องมือ การช่วยเหลือเพื่อนให้ท างานเสร็จตามก าหนดเวลา (Organ, 1988) พฤติกรรมการ
ให้ความช่วยเหลือ ยังหมายรวมถึง การช่วยเหลือระหว่างบุคคลหรือการช่วยเหลือส่วนตัว (Moorman 
and Blakely, 1995) การช่วยเหลือและการให้ความร่วมมือกัน (Borman and Motowidlo, 1997) 
รวมทั้งการอ านวยความสะดวกในการท างานให้แก่กัน (Van Scotter and Motowidlo, 1996) 
   2. ความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) เป็นพฤติกรรมรูปแบบหนึ่งท่ี
ได้รับความนิยมค่อนข้างน้อยในการศึกษาเรื่องพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ พฤติกรรมนี้
หมายถึง ความเต็มใจที่จะยอมอดทนต่อความไม่สะดวกสบายที่หลีกเลี่ยงไม่ได้ (Organ, 1988) ส่วน 
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Podsakoff et al. (2000) เห็นว่า ความหมายโดยนัยของบุคคลท่ีอดทนอดกล้ันนั้นนอกจากจะไม่บ่น
ว่าหรือต าหนิสิ ่งที ่ไม่สะดวกสบายในการท างานแล้ว ยังต้องเป็นบุคคลที่มีทัศนคติเชิงบวกต่อส่ิ ง
บกพร่องต่าง ๆ รวมทั้งเต็มใจท่ีจะเสียสละผลประโยชน์ส่วนตัว เพื่อผลประโยชน์ส่วนรวมของงานด้วย 
   3. ความจงรักภักดีต่อองค์การ (Organization Loyalty) ซึ่งหมายถึง การท่ี
บุคคลช่วยสนับสนุน ปกป้องและต่อสู้เพื ่อองค์การ ยึดมั่นท างานและไม่แสดงตนเป็นปฏิปักษ์ต่อ
องค์การ (Podsakoff et al., 2000) องค์ประกอบนี้ยังรวมถึงพฤติกรรมในรูปแบบอื่น ๆ เช่น การ
สนับสนุนความจงรักภักดี (Moorman and Blakely, 1995) ความจงรักภักดี (Van Dyne et al., 
1994) การเผยแพร่ชื ่อเสียงและปกป้ององค์การ (George and Jones, 1996) และการสนับสนุน
วัตถุประสงค์ขององค์การ (Borman and Motowidlo, 1993) 
   4. การยินยอมปฏิบัต ิตามกฎระเบียบขององค์การ (Organizational 
Compliance) ซึ่ง Podsakoff et al. (2000) พบว่า เป็นองค์ประกอบที่มีผู้ศึกษาวิจัยกันมายาวนาน
มาก เริ่มจาก Smith et al. (1983) ซึ่งเรียกองค์ประกอบนี้ว่าการยินยอม (General Compliance) 
หรือ Graham (1991) เรียกว่า การเช่ือฟังองค์การ (Organizational Obedience) รวมทั้ง William 
and Anderson (1991) เรียกว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีระดับองค์การ โดย Podsakoff et al. 
(2000) อธิบายเพิ่มเติมว่า การยินยอมปฏิบัติตามกฎระเบียบนี้ หมายรวมถึง การที่บุคคลยึดมั่นและ
ยินยอมปฏิบัติตามกฎระเบียบโดยไม่ต้องมีการควบคุมให้ปฏิบัติตาม 
   5. การริเริ ่มสร้างสรรค์โดยบุคคล ( Individual Initiative) เป็นการริเริ่ม
ท างานที่เหนือกว่าความคาดหมาย เป็นการกระท าโดยสมัครใจ เช่น ริเริ่มออกแบบงานใหม่ อาสา
ท างานนอกเหนือความรับผิดชอบ (Podsakoff et al., 2000) พฤติกรรมลักษณะนี้ มีความใกล้เคียง
กับพฤติกรรมความส านึกในหน้าที ่ของ Organ (1988) พฤติกรรมมานะอุตสาหะและริเริ ่มของ
Moorman and Blakely (1995) พฤติกรรมกระตือร ือร้นและอาสาท างานของ Borman and 
Motowidlo (1997) พฤติกรรมรับผิดชอบต่องานของ Morrison and Phelps (1999) และพฤติกรรม
อุทิศตัวให้งานของ Van Scotter and Motowidlo (1996) 
   6. การให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) องค์ประกอบนี้ใช้ชื่อเหมือนกับงาน
ของ Organ (1988) ส่วน Graham (1989) ใช้ค าว่า การมีส่วนร่วมในองค์การ (Organizational 
Participation) พฤติกรรมนี้สะท้อนให้เห็นถึงความมุ่งมั ่นเอาใจใส่ของพนักงาน ที่จะผลักดันให้
องค์การไปสู่ความส าเร็จ มองหาโอกาส และหลีกเลี่ยงอุปสรรค เพื่อน าพาองค์การให้ได้รับประโยชน์
สูงสุด (Podsakoff et al., 2000) 
   7. การพัฒนาตนเอง (Self-Development) หมายถึง พฤติกรรมของ
พนักงานในการเพิ่มพูน พัฒนาความรู้ที่เกี่ยวกับการท างานโดยความสมัครใจ เพื่อสร้างประโยชน์
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ให้แก่องค์การเพิ่มขึ้น (Podsakoff et al., 2000) ในงานวิจัยของ Van Dyne et al. (1994) เรียก
พฤติกรรมนี้ว่า “การมีส่วนร่วมในหน้าที ่การงาน” ส่วน Moorman and Blakely (1995) เรียก
พฤติกรรมนี้ว่า “ความอุตสาหะของบุคคล” 
 
   นอกจากน ี ้  Williams and Anderson (1991) ได ้ศ ึกษาและจ  าแนก
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การที ่ไม่เหมือนนักวิชาการคนอื่น ๆ ซึ่งได้แบ่งออกเป็น 2 
พฤติกรรม ดังนี้ 
   1. พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที ่ดีต ่อองค์การที ่มุ ่งปฏิบัต ิต ่อองค์การ 
(Organizational Citizenship Behavior directed toward the Organization-OCBO) หมายถึง 
พฤติกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อองค์กร เช่น การลางานเมื่อไม่สามารถมาปฏิบัติงานได้ บุคลากรปฏิบัติ
ตามกฎระเบียบขององค์กรอย่างเคร่งครัด  
   2. พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที ่ด ีต ่อองค์ก ารที ่ม ุ ่งปฏิบ ัต ิต ่อบ ุคคล 
( Organizational Citizenship Behavior directed toward the Individuals- OCBI)  ห ม า ย ถึ ง 
พฤติกรรมท่ีปฏิบัติเพื่อผลประโยชน์โดยตรงแก่บุคคลใดบุคคลหนึ่ง และเป็นประโยชน์ทางอ้อมในการ
สนับสนุนองค์กร เช่น การปฏิบัติงานแทนเพื่อนท่ีลา การช่วยเหลือและให้ค าแนะน าแก่บุคลากรอื่น ๆ 
 
  กล่าวสรุปจากการบทบวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี ่ยวข้องเกี ่ยวกับ
องค์ประกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ ท าไมให้ผู้วิจัยได้เห็นว่านักวิชาการส่วน
ใหญ่ มีแนวความคิดเกี่ยวกับองค์ประกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การท่ีคล้ายคลึงกัน 
โดยผู้วิจัยได้ท าการสังเคราะห์แล้วว่าองค์ประกอบและเนื้อหาของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที ่ดีต่อ
องค์การ อยู่ในขอบเขตแนวความคิดของ Organ และมีเพิ่มเติมเล็กน้อย โดยได้แบ่งองค์ประกอบ
ออกเป็น 6 พฤติกรรม คือ พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ พฤติกรรมการอดทนอดกล้ัน พฤติกรรม
ความอ่อนน้อมพฤติกรรมความส านึกในหน้าท่ี พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ และพฤติกรรมความคิด
ริเริ่มสร้างสรรค์ แต่ในขณะเดียวกันผู้วิจัยเห็นว่าแนวคิดของ Williams and Anderson (1991) เป็น
แนวคิดที ่เข้ามาครอบคลุมสิ่งที ่ปรากฎในแนวคิดของนักวิชาการส่วนใหญ่ โดย Williams and 
Anderson ได้แบ่งองค์ประกอบเพียง 2 พฤติกรรมเท่านั้นคือ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การ
ที ่ม ุ ่งปฏิบ ัต ิต ่อองค์การ (Organizational Citizenship Behavior directed toward the Organization-
OCBO) และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที ่ด ีต ่อองค์การที ่มุ ่งปฏิบ ัต ิต ่อบุคคล (Organizational 
Citizenship Behavior directed toward the Individuals-OCBI) ซึ่งสังเกตได้ดังตาราง 5  
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ตาราง 5 ความเหมือนและความแตกต่างขององค์ประกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อ
องค์การ 
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พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ • • • • • • 
OCBI พฤติกรรมการอดทนอดกลั้น  • • •   

พฤติกรรมความอ่อนน้อม  •  •   
พฤติกรรมความส านึกในหนา้ท่ี • • • •   

OCBO พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ  • • • • • 
พฤติกรรมความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ • • •    

  
 จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับผลการปฏิบัติงานของนักวิชาการท้ัง
ชาวไทยและต่างประเทศ ท าให้ผู้วิจัยเห็นได้ว่าบางความคิดเห็นของนักวิชาการมีความคล้ายคลึงกัน
และบางความคิดเห็นก็มีความแตกต่างกัน แต่อย่างไรก็ตามผู้วิจัยได้สรุปว่า ผลการปฏิบัติงาน 
หมายถึง ผลลัพธ์ที่เกิดจากพฤติกรรมการปฏิบัติงานทั้งในบทบาทหน้าที่ และนอกบทบาทหน้าที่ของ
พนักงานในองค์การ ที่แสดงให้เห็นถึงศักยภาพและประสิทธิภาพของพนักกงาน จนน าไปสู่การบรรลุ
วัตถุประสงค์ขององค์การ โดยในการวิจัยครั ้งนี ้ผู ้วิจัยเลือกที ่จะศึกษาผลการปฏิบัติงาน จาก
องค์ประกอบท่ีได้สังเคราะห์จากแนวคิด ทฤษฎีของนกวิชาการหลาย ๆ คน จึงพบว่าผลการปฏิบัติงาน
ประกอบด้วย 2 พฤติกรรม ได้แก่ พฤติกรรมตามบทบาท และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การ ซึ่งผู ้วิจัยจะพัฒนาเป็นเครื่องมือวัดตามแนวคิดของ Campbell (1990) Borman and 
Motowidlo (1993, 1980) และ Williams and Anderson (1991) ซึ่งสามารถแสดงโมเดลการวัด
ตามภาพประกอบ 1 ดังนี้ 
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ภาพประกอบ 1 โมเดลการวัดผลการปฏิบัติงาน 
 

2. แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ 
 การวิจัยโมเดลสมการโครงสร้างผลการปฏิบัติงานของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
ศึกษาเฉพาะเทศบาลต าบล และองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดสงขลา ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด 
ทฤษฎี ท่ีเกี่ยวข้องครอบคลุมเรื่องความหมายของแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ ทฤษฎีแรงจูงใจใน
การบริการสาธารณะ แนวคิดพื้นฐานของแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ และองค์ประกอบของ
แรงจูงใจในการบริการสาธารณะ ซึ่งอธิบายได้ดังต่อไปนี้ 
 
 2.1 ความหมายของแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ 
 ส าหรับความหมายของแรงจูงใจในการบริการสาธารณะมีนักวิชาการ 2 ท่านที่ได้นิยาม
ความหมายของแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ คือ Perry and Wise (1990) และ Perry and 
Hondeghem (2008) ได้นิยามความหมายของแรงจูงใจในการบริการสาธารณะไว้ว่า คือ อุปนิสัย 
(Predisposition) แรงจูงใจ (Motives) และการกระท า (Action) ส่วนบุคคล ที่มีจุดมุ่งหมายในการ
ท าส่ิงท่ีดีแก่ผู้อื่น ตลอดจนการเสริมสร้างสังคมท่ีอยู่ดีมีสุขของพนักงานในองค์การหรือสถาบันภาครัฐ 
และ Gould-William et al. (2013) ท่ีได้ให้ความหมายของแรงจูงใจในการบริการสาธารณะต่างจาก 
Perry and Wise (1990) และ Perry and Hondeghem (2008) ว่าแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ
คือ ค่านิยมหรือทัศนคติที่กระตุ้นให้บุคคลแสดงพฤติกรรมที่แสดงออกถึงการท าประโยชน์เพื่อผู้อื่น 
ประชาชนและประเทศชาติ  

ผลการปฏิบัติงาน 

พฤติกรรมตามบทบาท 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
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 กล่าวโดยสรุปแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ หมายถึง ลักษณะเฉพาะของพนักงานของ
องค์การภาครัฐท่ีมีความต้ังใจ และยินดีท่ีจะปฏิบัติงานด้านการจัดบริการสาธารณะให้กับประชาชนด้วย
ความเต็มใจ 
 
 2.2 ทฤษฎีแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ 
 จุดเริ ่มต้นของการศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจในการบริการสาธารณะนั้น เริ ่มจาก Rainey 
(1982) ที่เสนอค าศัพท์ “Public Service Motivation (PSM)” ในความหมายของ “แนวทางในการ 
แสดงแรงจูงใจอย่างใดอย่างหนึ่งท่ีเช่ือมโยงกับการให้บริการสาธารณะ" และได้รับการศึกษาอย่างเป็น
จริงเป็นจังในปี ค.ศ. 1990 จากบทความ เรื่อง “The Motivational Bases of Public Service" โดย 
Perry and Wise ซึ่งเป็นข้อเสนอให้ระบบราชการหันมาสนใจในเรื่องค่านิยม (Values) และแรงจูงใจ 
(Motives) ในการให้บริการสาธารณะมากขึ้น เพื่อฟื้นฟูความเช่ือมั่น (Confident) และความไว้วางใจ 
(Trust) ของประชาชนที่มีต่อบริการขององค์การภาครัฐ (Kim and Vandenabeele, 2010; Perry 
and Wise, 1990) 
 แนวคิดดังกล่าวเป็นการบูรณาการองค์ความรู้ทางด้านรัฐประศาสนศาสตร์ สังคมศาสตร์ และ
พฤติกรรมศาสตร์เข้าไว้ด้วยกัน (Perry et al. 2010) และที่ส าคัญ ยังสอดคล้องกับตัวแบบ (Model) 
ใหม่ทางด้านรัฐประศาสนศาสตร์ทั ้ง “กำรบริกำรสำธำรณะแนวใหม่ (New Public Service)" 
(Denhardt and Denhardt, 2000) ที ่ยึดพลเมืองเป็นศูนย์กลางและให้ความส าคัญกับความเป็น
พลเมืองในวิถีประชาธิปไตย (democratic citizenship) และยังเรียกร้องให้เจ้าหน้าที ่ของรัฐ
ปรับเปล่ียนบทบาทของตนจากการเป็นผู้ช้ีน า (Steer) และควบคุม (Control) ไปสู่ การเป็นผู้กระตุ้น
ให้เกิดการมีส่วนร่วมในการบริหารปกครองตนเองและการส่งมอบบริการสาธารณะที่ตอบสนองต่อ
ความต้องการที่แท้จริงของประชาชน ตัวแบบ “กำรบริหำรจัดกำรบน พื้นฐำนค่ำนิยมสำธำรณะ
(Public Values-Based Management)" (Bozeman, 2007) ที ่ให้ความส าคัญกับพฤติกรรมของ
เจ้าหน้าที่และหน่วยงานของรัฐในการเสริมสร้างสังคม โดยยึดประโยชน์และค่านิยมสาธารณะต่าง ๆ 
อาทิ ความน่าเชื่อถือ (Reliability) การส่งมอบนวัตกรรม (Innovation) การเสริมสร้างผลิตภาพการ
ท างาน (Productivity) การพัฒนาตนเอง (Self-development) ความรับผิดชอบตรวจสอบได้ 
(Accountability)  (Beck Jorgensen and Bozerman, 2007; Denhardt and Denhardt, 2000; 
Paarlberg et al., 2008) ตลอดจนค่านิยมประชาธิปไตย (Democratic Values) (Wright, 2010) 
และสุดท้าย ตัวแบบ “ธรรมำภิบำลแนวใหม่ (New Public Governance: NPG)” ซึ ่งเน้นเรื ่อง
ผลสัมฤทธิ ์ของงาน (Results-based Management) การลดขนาดองค์การ (Downsizing) การ
จัดการเครือข่าย (Network Management) การยึดลูกค้า (พลเมือง) เป็น ศูนย์กลาง (Customer 
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Centric) (Lynn, 2010; Perry et al. , 2006) ต ัวแบบดังกล่าว เร ียกร ้องเจ้าหน้าที ่ของร ัฐให้
ความส าคัญและตอบสนองต่อกลุ่มผู้มีส่วนได้เสียของหน่วยงาน การเสริมสร้างความร่วมมือระหว่าง
กลุ่มผู ้มีส่วนได้เสียเหล่านั้นในลักษณะเครือข่าย การเพิ่มปฏิสัมพันธ์ ของหน่วยงานภาครัฐกับ
ส่ิงแวดล้อมภายนอกองค์การให้มากขึ้น ตลอดจนการตระหนักในค่านิยมประชาธิปไตย (Democratic 
Values)  (O’Toole and Meier, 2010; Wise, 2010)  ท ั ้ ง น ี ้  ในป ี  ค .ศ .  2006 การศ ึ กษาขอ ง 
Vandenabcele, Scheepers and Hondeghem ได้ผนวกองค์ประกอบด้านธรรมาภิบาลประชาธิปไตย 
(Democratic Governance) ไว้ในแบบวัดแรงจูงใจในการบริการสาธารณะของพวกเขาด้วย 
 กล่าวโดยสรุปทฤษฎีแรงจูงใจในการบริการสาธารณะเริ่มจาก Rainey (1982) ท่ีเสนอค าศัพท์ 
“Public Service Motivation (PSM)” ในความหมายของ “แนวทางในการแสดงแรงจูงใจอย่างใด
อย่างหนึ่งที่เชื่อมโยงกับการให้บริการสาธารณะ" และได้ศึกษาอย่างเรื่อยมา จน Perry and Wise 
เสนอให้ราชการหันมาสนใจในเรื่องค่านิยมและแรงจูงใจในการให้บริการสาธารณะมากขึ้น เพื่อฟื้นฟู
ความเช่ือมั่นและความไว้วางใจ ของประชาชนท่ีมีต่อบริการขององค์การภาครัฐ 
 
 2.3 แนวคิดพื้นฐานของแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ 
 Perry (1996) ได้อธิบายว่าแรงจูงใจในการบริการสาธารณะได้รับอิทธิพลมาจากแรงจูงใจ
พื้นฐาน 3 ประการ ได้แก่ 
 2.3.1 แรงจูงใจด้านความมีเหตุมีผล (Rational Motives) โดยพื้นฐานพฤติกรรมของมนุษย์
แต่ละคนมีเหตุมีผล (Rational) มีความต้องการแสวงหาอรรถประโยชน์สูงสุดให้แก่ชีวิต (Utility 
Maximization) ท่ีเป็นความพึงพอใจส่วนบุคคลในการได้ให้บริการสาธารณะ ดังนั้น บุคคลจึงพร้อมท่ี
จะเข้าไปมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายต่าง ๆ ของรัฐ หรือมีส่วนร่วมในการด าเนินงานต่าง ๆ ของ
ภาครัฐด้วย เพราะเชื ่อว่าการกระท านั้นจะเป็นประโยชน์ต่อผู ้อ ื ่น ในขณะเดียวกับก็ยังพบว่า 
ข้าราชการบางคนมีแรงจูงใจในด้านนี้ โดยมีความผูกพันกับโครงการสาธารณะ เพราะมีอัตลักษณ์ท่ี
เกี่ยวข้องกับโครงการนั้น 
 2.3.2 แรงจูงใจเชิงปทัสถาน (Norm-based Motives) ลักษณะอย่างหนึ่งของบุคลากร
ภาครัฐคือการปรารถนาที่จะให้บริการสาธารณะ โดยเป็นความรู้สึกส่วนบุคคลที่คิดถึงผู้อื ่น มีการ
ส านึกในบทบาทหน้าท่ี และมีความจงรักภักดีต่อองค์การ ค านึงถึงความเสมอภาคของประชาชนทุกคน 
เช่นการมีกิจกรรมท่ีมีเป้าหมายเพื่อเสริมสร้างความเป็นอยู่ที่ดีของประชาชน  
 2.3.3 แรงจูงใจด้านอารมณ์ (Affective Motives) เป็นแรงจูงใจท่ีมีพื้นฐานอยู่บนอารมณ์ของ
มนุษย์ (Human Emotion) ที่แสดงออกมาเป็นพฤติกรรมในลักษณะต่าง ๆ เพื่อตอบสนองในบริบท
ด้านสังคม เป็นความรู้สึกที่น าไปสู่ความตั้งใจที่จะเสียสละเพื่อคนอื่น ซึ่งส าหรับบุคลากรภาครัฐที่มี
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ความผูกพันในโครงการสาธารณะอาจจะมาจากความรู้สึกท่ีว่าโครงการนี้มีความส าคัญต่อสังคมอย่าง
แท้จริง และเป็นแรงจูงใจท่ีบุคลากรภาครัฐมีความรู้สึกเมตากรุณาต่อสาธารณะ 
 กล่าวโดยสรุปพื้นฐานของแรงจูงใจในการบริการสาธารณะมาจากแรงจูงใจด้านความมีเหตุมี
ผล แรงจูงใจเชิงปทัสถาน และแรงจูงใจด้านอารมณ์ของคน หรือข้าราชการ ผู้ซึ่งรักษาผลประโยชน์
ของสาธารณะ และท าเพื่อความกินดีอยู่ดีของพลเมืองในประเทศ 
 
 2.4 องค์ประกอบของแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ 
 จากแนวคิดพื้นฐานของแรงจูงใจในการบริการสาธารณะพื้นฐาน  3 ด้าน คือ แรงจูงใจด้าน
ความมีเหตุมีผล แรงจูงใจเชิงปทัสถาน แรงจูงใจด้านอารมณ์นี้น าไปสู่การพัฒนาเครื่องมือการวัด
แรงจูงใจในการบริการสาธารณะของ Perry (1996) ที่เป็นผู้คิดค้นแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ 
โดยแบบวัดจากองค์ประกอบ 4 ด้าน คือ การมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย การค านึงถึง
ผลประโยชน์ของสาธารณะ ความเห็นอกเห็นใจผู้อื่น การเสียสละตนเอง ซึ่งอธิบายได้ดังนี้ 
 2.4.1 ด้านการมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย (Attraction to Public Policymaking) คือ 
ความปรารถนาของบุคคลท่ีต้องการเข้าไปมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายสาธารณะ ได้แก่ การสนใจ
ในเรื่องเกี่ยวกับการเมือง การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นความคิดเห็นในด้านนโยบายสาธารณะ ใส่ใจ
เรื่องท่ีเกี่ยวข้องกับนักการเมือง  
 2.4.2 ด้านการค านึงถึงผลประโยชน์ของสาธารณะ (Commitment to Public Interest) คือ 
ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีจิตส านึกต่อหน้าท่ีของความเป็นพลเมือง เช่น การให้ความสนใจช่วยเหลือหรือ
การท าประโยชน์แก่ชุมชน ตระหนักในหน้าที่ด้านการให้บริการประชาชน การให้ความส าคัญต่อการ
ท าประโยชน์เพื่อผู้อื่น ประชาชนและประเทศชาติ 
 2.4.3 ด้านความเห็นอกเห็นใจผู้อื ่น (Compassion) คือ ความปรารถนาของบุคคลที ่จะ
แสดงออกถึงความเมตตากรุณาต่อผู้อื่น ได้แก่ การเห็นอกเห็นใจต่อผู้ด้อยโอกาสหรือผู้ที่ได้รับความ
เดือดร้อนจากสภาพแวดล้อมและสังคม การให้ความส าคัญต่อโครงการสาธารณะ การมีความรู้สึกท่ีดี
เมื่อได้เห็นผู้อื่นมีความเป็นอยู่ที่ดี  
 2.4.4 ด้านการเสียสละตนเอง (Self-Sacrifice) คือ ความปรารถนาของบุคคลท่ีจะกระท าส่ิง 
ต่าง ๆ เพื่อต้องการปกป้อง สนับสนุน และท าในสิ่งที่ดีต่อส่วนรวมโดยไม่คิดถึงผลประโยชน์ส่วนตัว 
เช่น การช่วยเหลือผู้อื่น การกระท าเพื่อตอบแทนสังคม การให้ความส าคัญต่อหน้าที่ข้าราชการที่พึง
กระท าต่อผู้อื่น ประชาชนและสังคมมากกว่าการคิดถึงเรื่องส่วนตัว  
 จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวกับแรงจูงใจในการบริการสาธารณะของ Perry (1996) 
สรุปได้ว่าแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ หมายถึง ลักษณะเฉพาะของพนักงานขององค์การภาครัฐท่ีมี
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ความต้ังใจ และยินดีท่ีจะปฏิบัติงานด้านการจัดบริการสาธารณะให้กับประชาชนด้วยความเต็มใจ โดยท่ี
แนวคิดนี้ เร ิ ่มจาก Rainey (1982) ที ่ เสนอค าศัพท์ “Public Service Motivation (PSM)” ใน
ความหมายของ “แนวทางในการแสดงแรงจูงใจอย่างใดอย่างหนึ ่งที ่เชื ่อมโยงกับการให้บริการ
สาธารณะ" และได้ศึกษาอย่างเรื ่อยมา จน Perry and Wise เสนอให้ราชการหันมาสนใจในเรื่อง
ค่านิยมและแรงจูงใจในการให้บริการสาธารณะมากขึ้น เพื่อฟื้นฟูความเช่ือมั่นและความไว้วางใจ ของ
ประชาชนที่มีต่อบริการขององค์การภาครัฐ และเป็นแนวคิดที่ได้บูรณาการองค์ความรู้ทางด้าน 
รัฐประศาสนศาสตร์ สังคมศาสตร์ และพฤติกรรมศาสตร์เข้าไว้ด้วยกัน ของ Perry et al. (2010) ท่ี
สอดคล้องกับแนวคิดการบริการสาธารณะแนวใหม่ (New Public Service) โดยยึดพลเมืองเป็น
ศูนย์กลางและให้ความส าคัญกับความเป็นพลเมืองในวิถีประชาธิปไตย โดยพื้นฐานของแรงจูงใจในการ
บริการสาธารณะมาจากแรงจูงใจด้านความมีเหตุมีผล แรงจูงใจเชิงปทัสถาน และแรงจูงใจด้านอารมณ์
ของคน หรือข้าราชการ ผู้ซึ่งรักษาผลประโยชน์ของสาธารณะ และท าเพื่อความกินดีอยู่ดีของพลเมือง
ในประเทศ ท าให้ในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยเลือกที่จะศึกษาแรงจูงใจในการบริการสาธารณะจากทฤษฎี
แรงจูงใจในการบริการสาธารณะของ Perry (1996) เนื่องจากทฤษฎีแรงจูงใจบริการสาธารณะเป็น
ปัจจัยที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น โดยมีองค์ประกอบท่ี
ส าคัญ 4 องค์ประกอบ ได้แก่ การมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย การค านึงถึงผลประโยชน์ของ
สาธารณะ ความเห็นอกเห็นใจผู้อื่น และการเสียสละตนเอง ซึ่งผู้วิจัยจะพัฒนาเป็นเครื่องมือวัดตาม
แนวคิดของ Perry (1996) ซึ่งสามารถแสดงโมเดลการวัดตามภาพประกอบ 2 ดังนี้ 
 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพประกอบ 2 โมเดลการวัดแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ 
 

แรงจูงใจในการ
บริการสาธารณะ 

การมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย 

การค านึงถึงผลประโยชน์ของสาธารณะ 

ความเห็นอกเห็นใจผู้อืน่ 

การเสียสละตนเอง 
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3. แนวคิดเกี่ยวกับคุณลักษณะของงาน 
 การวิจัยโมเดลสมการโครงสร้างผลการปฏิบัติงานของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
ศึกษาเฉพาะเทศบาลต าบล และองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดสงขลา ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด 
ทฤษฎี ท่ีเกี่ยวข้องครอบคลุมเรื่องความหมายของลักษณะของงาน และทฤษฎีลักษณะของงานรวมถึง
องค์ประกอบของลักษณะของงาน อธิบายได้ดังต่อไปนี้ 
 
 3.1 ความหมายของลักษณะของงาน 
 นักวิชาการได้ให้ความหมายของลักษณะของงานไว้อย่างคล้ายคลึงกัน โดย Hackman and 
Oldham (1980) ได้นิยามความหมายของลักษณะของงานว่า ลักษณะของงาน เป็นลักษณะของงาน
ที่มีความหมายและเพิ่มคุณค่าของงานที่ท าโดยมีส่วนเกี่ยวข้องกับความพึงพอใจและแรงจูงในการ
ท างาน ซึ่งกล่าวคือบุคคลจะแสดงออกอย่างเต็มที่ มีความตั้งใจในการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายท่ี
ตรงตามความรู้ ความสามารถ ทักษะ และตรงตามความช านาญท่ีมีอยู่อย่างเต็มศักยภาพ เหมือนดังท่ี 
Remo (2012) ได้อธิบายว่า ลักษณะของงาน หมายถึง คุณลักษณะท่ีท าให้พนักงานเกิดความพึงพอใจ 
เพิ ่มแรงจูงใจ สร้างผลการการปฏิบัติงานที ่ดี และลดการลาออก และการขาดงาน ในขณะท่ี  
พรรณิภา สืบสุข (2548) กล่าวว่า ลักษณะของงาน หมายถึง การรับรู้รูปแบบของงานท่ีปฏิบัติอยู่ โดย
พิจารณาว่าเป็นงานที่เหมาะสมกับความรู้และความสามารถ โดยมีการร่วมแรงร่วมใจช่วยกันท างาน
และมีการตอบสนอง เช่นเดียวศลินา ทวีวัฒนะกิจบวร (2548) ท่ีได้อธิบายว่าลักษณะของงานคือ การ
รับรู้เกี่ยวกับลักษณะของงานที่ปฏิบัติอยู่ว่าเป็นงานที่มีทักษะที่หลากหลายเหมาะสมกับความรู้และ
ความสามารถ เป็นงานที่มีความส าคัญ มีคุณค่า มีการร่วมแรงร่วมใจช่วยกันปฏิบัติงานให้ส าเร็จ มี
อิสระในการตัดสินใจ ออกแบบการปฏิบัติงาน และได้รับทราบถึงผลท่ีเกิดจากการกระท า 
 กล่าวโดยสรุปลักษณะของงาน หมายถึง กลุ่มคุณสมบัติของงานในมิติต่าง ๆ ท่ีเป็นงานที่มี
ลักษณะในการสร้างเงื่อนไขให้เกิดแรงจูงใจในงานอย่างสูง และเกิดความพึงพอใจในงาน และส่งผลให้
เกิดผลการปฏิบัติงานท่ีดีได้ 
 
 3.2 ทฤษฎีลักษณะของงาน 
 Hackman and Oldham (1980) ได้อาศัยแนวคิดของเฮอร์เบอร์ก (Herzberg, 1968) เป็น
พื้นฐาน และพัฒนาเป็นเครื่องมือส าหรับวิเคราะห์งาน เพื่อใช้เป็นแนวทางส าหรับการวิเคราะห์
ปรับปรุงลักษณะงานและการออกแบบงานใหม่ ซึ่งได้พัฒนาเป็นแบบจ าลองลักษณะของงาน โดย
แบบจ าลองลักษณะงานเริ่มมาจากงานของ Hackman and Lawler (1971) และ Hackman and 
Oldham (1974) ที่ได้ใช้แนวคิดจากงานวิจัยเกี่ยวกับลักษณะงานแรก ๆ ที่ได้ศึกษา (Turnner and 
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Lawrence, 1965; Hulin and Blood, 1968) ซึ่งเวลาต่อมาแบบจ าลองลักษณะของงานได้รับการ
สนับสนุนจากการวิจัยต่าง ๆ มากขึ้น ท าให้แนวคิดลักษณะของงานมีคนน าไปใช้ในการวิจัยกันมากขึ้น 
(Brief and Aldag, 1975; Dunham, 1976; Dunham et al., 1977) โดยในแบบจ าลองลักษณะของ
งานนั้น แสดงให้เห็นประเภทของงานได้ 5 มิติ ที ่มีอิทธิพลต่อสภาวะทางจิตใจ (Psychological 
States) ท่ีสัมพันธ์กับแรงจูงใจ และความพึงพอใจในงาน ซึ่งแสดงไว้ดังภาพประกอบ 3 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบ 3 แบบจ าลองลักษณะของงาน 

ท่ีมา: Hackman and Oldham, 1980 
 
 
 

ลักษณะของงาน ภาวะทางจิตใจ ผลลัพธ์ 

ความหลากหลายทักษะ 

ความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันของงาน 

ความส าคัญของงาน 

ความมีอิสระในการตัดสินใจในงาน 

ผลสะท้อนจากงาน 

ประสบการณร์ับรู้ว่า
งานน้ันมีความหมาย 

ประสบการรับผิดชอบ
ต่อผลลัพธ์ของงาน 

การรู้ผลการกระท า 

แรงจูงใจภายในใน
การท างานสูง 

ประสิทธิภาพใน
การท างานสูง 

การขาดงานและการ
ออกจากงานต ่า 

ระดับความต้องการเจริญก้าวหน้า 

ความพึงพอใจใน
งานสูง 



38 
 
 จากภาพจะเห็นได้ว่าลักษณะของงานมีความสัมพันธ์กับสภาวะทางจิตใจ โดย  Hackman 
and Oldham (1980) ได้แบ่งลักษณะของงานได้เป็น 5 มิติ คือ 
 1. ความหลากหลายของทักษะ (Skill Variety) คือ งานที่พนักงานต้องใช้ทักษะ ความรู้ 
ความสามารถ และความช านาญในหลาย ๆ ด้านมาผนวกเข้าด้วยกัน หรือน ามาบูรณาการร่วมกัน 
เพื่อให้เกิดผลงานตามท่ีได้ต้ังเป้าหมายเอาไว้ 
 2. ความมีเอกลักษณ์ของงาน (Task Identity) คือ งานที่มีลักษณะเฉพาะที่พนักงงานแต่ละ
คนสามารถท าได้ด้วยความช านาญของแต่ละบุคคล โดยสามารถตัดสินใจท าได้จนครบตาม
กระบวนการของงานนั้น เพื่อให้เกิดผลงานท่ีชัดเจน 
 3. ความส าคัญในงาน (Task Significance) คือ งานที่มีความส าคัญ มีความจ าเป็นต่อชีวิต 
และมีคุณค่า โดยอาจก่อให้เกิดผลกระทบกับชีวิตและความเป็นอยู่ของบุคคลอื่น ๆ ท่ีมีความต้องการ
ได้รับผลจากการปฏิบัติงานนั้น  
 4. ความมีอิสระในการปฏิบัติงาน (Autonomy) คือ การที่พนักงานได้ปฏิบัติงานได้อย่างมี
อิสระ ไม่มีกรอบมาบังคับขั้นตอนการปฏิบัติ หรือเป็นงานที่ผู้บริหารเปิดโอกาสให้พนักงานมีอ านาจ
การตัดสินใจ และก าหนดกระบวนการท างานด้วยตนเอง จนสามารถท าให้งานบรรลุผลตาม
วัตถุประสงค์ 
 5. ผลป้อนกลับของงาน (Feedback) คือ พนักงานได้รับผลสะท้อนกลับจากการปฏิบัติงาน
ว่า จากการปฏิบัติงานนั้น ผลของงานเป็นอย่างไร มีคุณภาพ มีประสิทธิภาพหรือไม่ ควรปรับปรุงตรง
จุดใด หรืออาจได้รับผลสะท้อนกลับท่ีดีเกินความคาดหวัง โดยผลป้อนกลับกลับนี้จะท าให้พนักงานมี
การพัฒนาศักยภาพตนเองได้มากขึ้น 
 ลักษณะของงานทั้ง 5 มิติที่ได้อธิบายไว้แล้วข้างต้นนี้มีความสัมพันธ์ต่อสภาวะจิตใจ โดย
อิทธิพลจากลักษณะของงานนั้นจะส่งผลไปยังสภาะทางจิตใจ 3 อย่าง คือ 
 1. ประสบการณ์รับรู ้ว่างานนั้นมีความหมาย (Experienced Meaningfulness of Work) 
พนักงานจะรับรู้ว่างานท่ีปฏิบัตินั้นเป็นส่ิงท่ีมีคุณค่า มีความส าคัญกับแต่ละความคิดของบุคคล 
 2. ประสบการณ์รับผิดชอบผลลัพธ์จากการปฏิบัติงาน (Experienced Responsibility for 
Work Outcomes) โดยพนักงานจะเช่ือมั่นว่าตนเองสามารถใช้ความสามารถนั้น เพื่อสร้างผลงานท่ีมี
ประสิทธิได้ด้วยความพยายามของตนเอง 
 3. การได้รับรู้ผลการปฏิบัติงานท่ีเกิดขึ้น (Knowledge of Result) พนักงานสามารถตีความ
ผลการปฏิบัติงานของตนว่ามีประสิทธิภาพหรือไม่ และเป็นที่พึ่งพอใจแก่ตนเอง สมาชิกในองค์การ 
และองค์การหรือไม่ 
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 ในขณะเดียวกันเมื่อใดท่ีสภาวะทางจิตใจ (Psychological States) ท้ัง 3 อย่างนี้ เกิดขึ้นกับ
บุคคลใด มันจะก่อให้เกิดแรงจูงใจในการท างานสูง การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ มีความพึงพอใจใน
การท างานสูง และท าให้สามารถลดการขาดงานและลดการลาออกของพนักงานได้ 
 
 จากการทบทวนวรรณกรรมที ่เกี ่ยวกับลักษณะของงานของ Hackman and Oldham 
(1980) สรุปได้ว่าลักษณะของงาน หมายถึง กลุ่มคุณสมบัติของงานในมิติต่าง ๆ ท่ีเป็นงานท่ีมีลักษณะ
ในการสร้างเงื่อนไขให้เกิดแรงจูงใจในงานอย่างสูง และเกิดความพึงพอใจในงาน และส่งผลให้เกิดผล
การปฏิบัติงานที่ดีได้ โดยที่แนวคิดนี้มีพื ้นฐานมาจากทฤษฎีสองปัจจัย ของ Herzberg (1968) ท่ี 
Hackman and Oldham (1980) ศึกษาลักษณะของงาน เพื่อสร้างเครื่องมือวิเคราะห์งาน ส าหรับใช้
เป็นแนวทางส าหรับการวิเคราะห์ปรับปรุงลักษณะงาน และออกแบบงานใหม่ โดยในการวิจัยครั้งนี้
ผู้วิจัยเลือกท่ีจะศึกษาความส าคัญของงาน จากทฤษฎีลักษณะของ Hackman and Oldham (1980) 
ที่แบ่งองค์ประกอบของลักษณะออกเป็น 5 องค์ประกอบ คือ ความหลากหลายของทักษะ ความมี
เอกลักษณ์ของงาน ความส าคัญของงาน ความมีอิสระในการปฏิบัติงาน และผลป้อนกลับของงาน ซึ่ง
การที่ผู ้วิจัยเลือกใช้ความส าคัญของงานนั้น เนื่องจากกความส าคัญในงานเป็นองค์ประกอบท่ี
สอดคล้องกับบทบาทที่มีความส าคัญต่อประโยชน์สาธารณะที่พนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
จะต้องปฏิบัติตาม โดยบทบาทนั้นถูกก าหนดภายใต้กฎหมายของประเทศว่าด้วยระเบียบบริหาร
ราชการแผ่นดิน ซึ่งตัวแปรความส าคัญในงานอาจมีผลทางตรงและทางอ้อมต่อผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน โดยส่งผ่านตัวแปรแรงจูงใจบริการสาธารณะ ดังนั้นผู้วิจัยจึงใช้ความส าคัญของงานมาพัฒนา
เป็นเครื่องมือวัดตามแนวคิดของ Hackman and Oldham (1980) ซึ่งสามารถแสดงโมเดลการวัด
ตามภาพประกอบ 4 ดังนี้ 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 4 โมเดลการวัดลักษณะของงาน 
 

ลักษณะของงาน ความส าคัญในงาน 
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4. แนวคิดเกี่ยวกับภาะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
 การวิจัยโมเดลสมการโครงสร้างผลการปฏิบัติงานของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
ศึกษาเฉพาะเทศบาลต าบล และองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดสงขลา ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด 
ทฤษฎี ที่เกี ่ยวข้องครอบคลุมเรื ่องความหมายของภาวะผู้น  า ทฤษฎีภาวะผู ้น า ภาวะผู้น าการ
เปล่ียนแปลง ซึ่งอธิบายได้ดังต่อไปนี้ 
 
 4.1 ความหมายของภาะผู้น า 
  ส าหรับความหมายของภาวะผู้น า ประสาน หอมพูล และทิพวรรณ หอมพูล (2540) ได้ให้
ความหมายของภาวะผู้น าว่า หมายถึง กระบวนการท่ีผู้น าใช้อิทธิพลหรืออ านาจท่ีตนมีอยู่ในการชักน า
หรือโน้มน้าวให้ผู้ใต้บังคับบัญชาภายในองค์การหรือในกลุ่มคนในสถานต่าง ๆ เพื่อให้สมาชิกของกลุ่ม
ได้ปฏิบัติหน้าท่ีของตนอย่างมีประสิทธิภาพท่ีสุด และให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ ซึ่งสอดคล้องกับ
สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ (2545) ที่ได้กล่าวว่า ภาวะผู้น าคือ กระบวนการอิทธิพลทางสังคม ที่บุคคลหนึ่ง
ตั้งใจใช้อิทธิพลต่อผู้อื ่นให้ปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ ตามที่ก าหนด รวมทั้งเป็นการสร้างความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคลขององค์การ หรือเป็นกระบวนการอิทธิพลท่ีช่วยให้กลุ่มบุคคลสามารถบรรลุเป้าหมาย
ตามท่ีก าหนด และภารดี อนันต์นาวี (2551) ยังได้กล่าวเสริมอีกว่า ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการ 
และสถานการณ์ที่บุคคลหนึ่งได้เป็นที่ยอมรับให้เป็นผู้น าในกลุ่ม และมีอิทธิพลเหนือพฤติกรรมของ
สมาชิกในกลุ่มบุคคลนั้น สมาชิกในกลุ่มเช่ือว่ามีความสามารถในการแก้ปัญหาต่าง ๆ ท่ีกลุ่มเผชิญอยู่
ได้โดยอาศัยอ านาจหน้าท่ีหรือการกระท าของผู้น าในการชักจูง หรือช้ีน าบุคคลอื่นให้ปฏิบัติงานส าเร็จ
ตามวัตถุประสงค์ที่วางไว้ ในขณะที่สมพงษ์ เกษมสิน (อ้างถึงใน ไชยา เกษารัตน์ , 2556) ให้ค านิยาม
ว่า ภาวะผู้น า คือ การท่ีผู้น าใช้อิทธิพลจากความสัมพันธ์ท่ีมีอยู่ต่อผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อปฏิบัติการและ
อ านวยการในสถานการณ์ต่าง ๆ โดยใช้ติดต่อซึ่งกันและกันอย่างเป็นกระบวนการ เพื่อมุ่งให้บรรลุผล
ตามเป้าหมายท่ีได้ก าหนดไว้ นอกจากนี้ผู้วิจัยยังได้ศึกษาความหมายของภาวะผู้น าจากนักวิชาการ
ต่างประเทศท่ีมีช่ือเสียง ท่ีได้ให้ค านิยามหรือค าจ ากัดความของภาวะผู้น าท้ังท่ีมีความแตกต่าง และมี
ความสอดคล้องกัน ดังตาราง 6 
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ตาราง 6 รายช่ือนักวิชาการต่างประเทศและการให้ความหมายภาวะผู้น า 
 

นักวิชาการ (ปี) ความหมายของภาวะผู้น า 
Gibson et al. (1997) มองภาวะผู้น าในเชิงปฏิสัมพันธ์ระหว่างกันของสมาชิกใน

กลุ่ม โดยมีผู้น าเป็นตัวแทนในการเปลี่ยนแปลง เป็นบุคคลท่ี
มีอิทธิพลต่อบุคคลอื่น ๆ ในกลุ่มภาวะผู้น าจึงเกี ่ยวข้องกับ
การใช้อิทธิพลและปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล เป็นตัวแทนของ
การเปลี ่ยนแปลงที ่ม ีผลกระทบต่อพฤติกรรมและกา ร
ปฏิบัติงานของสมาชิกคนอื่นในกลุ่ม ทั้งนี้การเปลี่ยนแปลง
ต้องมุ่งไปสู่การบรรลุเป้าหมายของกลุ่มด้วย 

Harold Koontz (อ้างถึงใน ไชยา 
เกษารัตน์, 2556) 

การสร้างอิทธิพลต่อผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อก่อให้เกิดความส าเร็จ
ในวัตถุประสงค์ท่ีก าหนดไว้ 

Katz and Kahn (1978) อ านาจการน าที่เหนือกว่าผู้อื่น และอยู่เหนือกว่าการคล้อย
ตามที่เป็นไปตามกลไกด้วยทิศทางที่ถูกกาหนดไว้ประจ า
องค์การ 

Nelson and Quick (1994) กระบวนการในการแนะแนวและน าทางพฤติกรรมของคนใน
สภาพของการท างาน 

Yukl (1998) กระบวนการโดยการอาศัยการใช้อิทธิพลและการใช้อ านาจ
หน้าท่ีโดยบุคคลเหนือผู้อื่น เพื่อการช้ีแนะหรือน าทางเพื่อวาง
โครงสร้างงานหรือเพื่อส่งเสริมและสนับสนุนกิจกรรมและ
ความสัมพันธ์ต่าง ๆ ในกลุ่มหรือองค์การ 

จอร์จ เทอร์รี่ (อ้างถึงใน ไชยา 
เกษารัตน์, 2556) 

เป็นกิจกรรมเกี่ยวกับการท าให้เกิดอิทธิพลต่อผู้ใต้บังคับบัญชา 
เพื่อพยายามท่ีจะด าเนินงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ร่วมกัน 

 
 ดังนั้น ผู้วิจัยสรุปความหมายของภาวะผู้น า หมายถึง ความสามารถของผู้น าขององค์การท่ีมี
อิทธิพลต่อพนักงานให้มีความมุ่งมั่นท างานให้กับองค์การ เพื่อให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ขององค์การ 
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 4.2 ทฤษฎีภาวะผู้น า  
 ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และสมชาย หิรัญกิตติ (2545) ได้มีการแบ่งทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าตาม
ระยะการพัฒนาออกเป็น 4 ทฤษฎี  คือ ทฤษฎีคุณสมบัติภาวะผู ้น  า (Trait Theories) ทฤษฎี
พฤติกรรมผู ้น  า (Behavioral Theories) ทฤษฎีตามสถานการณ์ (Situational or Contingency 
Leadership Theories) ทฤษฎีความเป็นผู้น าเชิงปฏิรูป (Transformational Leadership Theories) 
สามารถอธิบายได้ดังนี้ 
 4.2.1 ทฤษฎีคุณสมบัติภาวะผู้น า (Trait Theories) 
 แรกเริ่มของแนวคิดภาวะผู้น าเริ่มในปี ค.ศ. 1930 - 1940 เป็นแนวคิดท่ีมาจากทฤษฎี
มหาบุรุษ (Great man Theory of Leadership) ของชาวกรีกและชาวโรมันในสมัยโบราณกาล ซึ่ง
เชื ่อว่า ภาวะผู้น าเกิดขึ้นได้เองตามธรรมชาติของมนุษย์ และจะไม่มีวันเปล่ียนแปลงได้ แต่จะมี
วิวัฒนาการขึ้นเรื่อย ๆ ต่อ ๆ กันมา โดยผู้น าท่ีมีประสิทธิภาพจะต้องมีสติปัญญาท่ีดี มีความประพฤติ
ปฏิบัติตนท่ีแสดงถึงให้เห็นถึงการมีความสามารถในการมีภาวะความเป็นผู้น า เช่น พระเจ้านโปเลียน 
พ่อขุนรามค าแหงมหาราช พระเจ้าตากสินมหาราช สมเด็จพระนเรศวรมหาราช เป็นต้น ซึ ่งใน
การศึกษา Trait Theories ของ Gardner (1989) มีตัวอย่างดังนี้ (กัลยาภรณ์ ดารากร ณ อยุธยา, 
2554)  
 4.2.1.1 The tasks of Leadership: กล่าวถึงงานท่ีจ าเป็นต้องมี่อการเป็นผู ้น  า
องค์การ คือ จะต้องก าหนดเป้าหมายของกลุ่มให้เป็นบรรทัดฐาน และสร้างค่านิยมให้กับกลุ่ม รู้จักท่ี
จะสร้างหรือใช้แรงจูงใจ มีการบริหารจัดการที่ดี มีความสามารถในการปฏิบัติการ เป็นตัวแทนของ
กลุ่ม แสดงถึงสัญลักษณ์ของกลุ่ม และมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการบริหารงานและบริหารคน 
 4.2.1.2 Leader – Constituent Interaction มีความเช่ือว่าผู้น าต้องมีอ านาจ และมี
อิทธิพลเหนือบุคคลอื่นใด ผู้น าจะต้องมีความเป็นตัวเอง เพื่อแสดงให้เห็นว่าตนเป็นผู้ที่ทุกคนต้องยก
ย่อง เชิดชู สามารถยืนอยู่ด้วยตนเองอย่างอิสระ และมีความแข็งแกร่ง ท าให้ผู้ตามเห็นว่าตนสามารถ
เป็นที่พึ่งพาของผู้ตามได้เสมอ ลักษณะของตัวผู้น าในแนวคิดนี้จะมีลักษณะที่ไม่แน่นอน หรืออาจไม่
แสดงออกได้อย่างชัดเจน 
 
   4.2.2 ทฤษฎีพฤติกรรมผู้น า (Behavioral Theories) 
 เนื่องจากการศึกษาคุณลักษณะของผู้น า ตามแนวความคิดทฤษฎีคุณสมบัติผู้น าดังท่ีได้
กล่าวมาแล้วไม่ได้รับความมส าเร็จเท่าที่ควร จึงท าให้เกิดเป็นทฤษฎีอืน่ ๆ  เกี่ยวกับประสิทธิภาพของ
ภาวะผู้น า คือ ทฤษฎีความเป็นผู้น าเชิงพฤติกรรมศาสตร์ท่ีเป็นการศึกษาความเป็นผู้น าด้านพฤติกรรม 
ที่เป็นการเน้นประสิทธิภาพของผู้น า โดยมีวัตถุประสงค์ในการศึกษาท่ีเป็นการปฏิบัติตามพฤติกรรม
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ของผู้น า โดยพื้นฐานของทฤษฎีนี้มีพฤติกรรมของผู้น าแบ่งเป็น 2 แบบ คือ พฤติกรรมแบบมุ่งงาน 
และพฤติกรรมแบบมุ่งคน ผู้น าท่ีมีพฤติกรรมมุ่งงาน จะยึดถือผลการท างานของคนท่ีส่ิงส าคัญมากท่ีสุด 
โดยไม่ค านึงถึงความสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับผู้ตาม และผู้น าท่ีมีพฤติกรรมมุ่งคน จะยึดถือ จิตใจ ความ
จริงใจและความรู้สึกของผู้ตาม หรืออาจเรียกได้ว่าเป็นการมุ่งท่ีความสัมพันธ์ของผู้ตาม จะมีความ
ความเห็นอกเห็นใจกัน ใหค้วามนับถือซึ่งกันและกันต่อผู้น ากับผู้ตาม โดยผู้น าแต่ละคนจะมีพฤติกรรม
ที่แตกต่างกันออกไป มหาวิทยาลัย และสถาบันต่าง ๆ ในสหรัฐอเมริกาได้ให้ความสนใจและท าการ
วิจัยเกี่ยวกับพฤติกรรมของผู้น า โดยท าการศึกษาถึงพฤติกรรมของผู้น าท่ีมีประสิทธิภาพ ซึ่งผลสรุปท่ี
ส าคัญ ๆ มีดังนี้ (วิภาดา คุปตานนท์, 2554) 
 4.2.2.1 ภาวะผู้น าแบบประชาธิปไตยและผู้น าแบบเผด็จการ (Democratic Leadership 
- Autocratic Leadership) Tannenbaum และ Schrmidt อธิบายว่า ผู้น าแบบประชาธิปไตยนิยม
กระจายอ านาจ มอบหมายงานให้สมาชิกและเปิดโอกาสให้สมาชิกเข้ามามีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 
ในทางตรงกันข้าม ผู้น าแบบเผด็จการมักนิยมใช้ดุลพินิจและการตัดสินใจด้วยตัวเองและมักไม่เปิด
โอกาสให้สมาชิกเข้ามามีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 
 4.2.2.2 การศึกษาของมหาวิทยาลัยมิชิแกน (University of Michigan) ได้ศึกษา
แนวคิดเรื่องของความเป็นผู้น า โดยพิจารณาจากความสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับผู้ตามกับประสิทธิผลใน
การท างาน ซึ่งสามารถสรุปได้ 2 แบบ ดังนี้ (ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, 2542) 
 1) พฤติกรรมผู ้น  าท่ีมุ ่งคน (People-oriented Behaviors) เป็นผู ้น  าที ่มี
พฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงความเห็นอกเห็นใจต่อผู้อื่น ยอมรับความแตกต่างของบุคคล และเข้าใจความ
ต้องการของผู้ตามได้ดี โดยใหเความส าคัญต่อความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  
 2) พฤติกรรมผู้น าที่มุ ่งผลผลิตหรืองาน (Task-oriented Behaviors) เป็น
ผู้น าที่มีพฤติกรรมที่แตกต่างกับผู้น าท่ีมุ ่งคนโดยสิ้นเชิง กล่าวคือ เป็นผู้น าที่ให้ความส าคัญต่อการ
ท างาน เทคนิคต่าง ๆ ในการท างานเพี่อให้งานบรรลุวัตถุประสงค์ท่ีก าหนดไว้ โดยพฤติกรรมของผู้น า
ท่ีมุ ่งเน้นคนมากกว่ามุ่งเน้นผลผลิต ตัวผู้ตามมักถูกมองว่าเป็นปัจจัยท่ีใช้ส าหรับท างานให้ส าเร็จ
โดยเฉพาะ จะท าให้ปฏิบัติงานได้มีประสิทธิภาพมากกว่า เพราะคนท างานด้วยความเต็มใจ และมี
ความกระตือรือร้น จะท าให้มีผลผลิตท่ีสูงขึน้ 
 พฤติกรรมของผู ้น  าท่ีมุ ่งผลผลิตมีผลตรงข้ามกับพฤติกรรมผู ้น าท่ีมุ ่งคน 
กล่าวคือ คนจะไม่ค่อยทุ่มเทให้กับการท างานนั้น จึงท าให้เกิดผลผลิตต ่ากว่า ตารางการจัดการของ 
Blake and Mouton เป็นการใช้ตารางเพื่อวิเคราะห์พฤติกรรมของผู้น า ซึ่งได้ถูกพัฒนาโดย Blake 
and Mouton พฤติกรรมของผู้น าดังกล่าว มี 2 ลักษณะ ดังนี้ (1) การมุ่งท่ีคน หมายถึง การเอาใจใส่
ทุกข์สุข ช่วยเหลือสนับสนุนผู ้ใต้บ ังคับบัญชาท้ัง เรื่องงาน และเรื่องส่วนตัว เปิดโอกาสให้
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ผู้ใต้บังคับบัญชาได้แสดงความคิดเห็น และมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ (2) การมุ่งที่งานหรือการผลิต 
หมายถึง กามุ่งเน้น หรือการให้ความส าคัญกับงานมากกว่าคน ไม่ชอบการมอบหมายงาน หรือ
กระจายอ านาจ 
 3) การศึกษาของมหาวิทยาลัยโอไฮโอ (Ohio State University) ในช่วง
ปลายปี 1940 ได้รวบรวมผลการวิจัยเกี่ยวกับพฤติกรรมของผู้น า โดยพบว่าพฤติกรรมของผู้น ามี 2 มิติ  
 3.1) ผู้น าท่ีมุ่งงาน ผู้น ามีลักษณะที่ชัดเจน มีการก าหนดระบบของงานไว้
อย่างชัดเจน และค่อยควบคุมความผลของงาน มีการระมัดระวังในการมอบหมายงาน ชอบคาดหวัง
ผลการท างานของผู้ตามไว้สูง หรือเป็นผู้น าท่ีชอบก าหนดบทบาทของตนเอง และบทบาทของพนักงาน
เพื่อใหง้านบรรลุเป้าหมายขององค์การ แต่มักท่ีจะมีพฤติกรรมในเชิงสร้างสรรค์  
 3.2) ผู้น าท่ีมุ่งคน ผู้น าใหค้วามส าคัญกับสภาวะทางจิตใจของผู้ตาม ท าให้
ผู ้ตามมีความพึงพอใจ ให้ความไว้วางใจ ยอมรับ และนับถือผู้ตาม พยามยามสร้างบรรยากาศให้
เสมือนเป็นครอบครัวเดียวกัน มีความเอาใจใส่ต่อความเป็นอยู่ ช่วยเหลือเรื่องงาน มีความเป็นมิตร 
เปิดโอกาสให้ผู้ตามได้แสดงความคิดเห็นอย่างมีอิสระ และมีความเสมอภาค  
 4) ตาข่ายการจัดการ (Managerial Grid) เป็นการศึกษาพฤติกรรมของผู้น าท่ี
น าเอาแนวคิดทางพฤติกรรมต่าง ๆ เข้าด้วยกัน โดย Blake and Mouton ได้สร้างตาราง 2 มิติ โดย
ให้แกนนอนแทนผู้น าที่มุ ่งผลงาน (Production-oriented leader) และแกนตั้งแทนผู้น าที่มุ่งคน 
(People-oriented leader) โดยแบ่งร ูปแบบผู ้น  าออกเป็น 5 แบบ ดังภาพที ่  5 ซ ึ ่งผ ู ้น  าที ่มี
ประสิทธิภาพสูงสุด ได้แก่ ผู้น าท่ีมุ่งท้ังงานและคน (มัลลิกา ต้นสอน, 2544) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



45 
 

สูง 

มุ่งคน 

     สูง 
9 1,9        9,9 
8          
7          
6          
5     5,5     
4          
3          
2          
1 1,1        9,1 
ต ่า 1 2 3 4 5 6 7 8 9 

      มุ่งงาน      
 
ภาพประกอบ 5 ตาข่ายการจัดการ (Managerial Grid) ของ Blake and Mouton 
ท่ีมา: มัลลิกา ต้นสอน, 2544 
 
   ผู้น าแบบท่ี 1 ผู้น าแบบ 1,1 เป็นผู้น าท่ีไม่ให้ความส าคัญท้ังงานและคน จึง
เป็นผู้บริหารประเภท “ไม่เอาไหน” (Impoverished) 
   ผู้น าแบบที่ 2 ผู้น าแบบ 1,9 เป็นผู้น าที่ให้ความส าคัญกับงานน้อย แต่ให้
ความส าคัญกับคนมาก จึงเป็นผู้บริหารประเภท “บันเทิงมโมสร” (Country Club) 
   ผู้น าแบบที่ 3 ผู้น าแบบ 5,5 เป็นผู้น าที่ให้ความส าคัญทั้งงานและคนอยู่ใน
ระดับปานกลาง จึงเป็นผู้บริหารประเภท “เดินสายกลาง” (Middle of the Road) 
   ผู้น าแบบที่ 4 ผู้น าแบบ 9,1 เป็นผู้น าที่ให้ความส าคัญกับงานมาก แต่ให้
ความส าคัญกับคนน้อย จึงเป็นผู้บริหารประเภท “มุ่งงาน” (Task Oriented) 
   ผู้น าแบบท่ี 5 ผู้น าแบบ 9,9 เป็นผู้น าท่ีให้ความส าคัญท้ังงานและคนมาก จึง
เป็นผู้บริหารประเภท “ทีมงาน” (Team Management) และถือเป็นรูปแบบผู้น าท่ีดีท่ีสุด  
 
 4.2.3 ทฤษฎีตามสถานการณ์ (Situational or Contingency Leadership Theories) 
 เป็นแนวคิดท่ีได้มาจากปัจจัยสภาพแวดล้อมของผู้น ามาพิจารณาว่ามีความส าคัญต่อ
ความส าเร็จของผู้บริหาร ท่ีขึ้นอยู่กับสถานการณ์หรือสภาพแวดล้อมท่ีอ านวย คือ ทฤษฎี 3 – D 



46 
 
Management Style, Theory Z Organization,  Life –  Cycle Theories,  แ ล ะ  Fiedler’ s 
Contingency Model of Leadership Effectiveness อธิบายได้ดังต่อไปนี้ 
 
  4.2.3.1 ทฤษฎี 3 – D Management Style 
  William J. Reddin (1970, อ้างถึงใน ธัญญามาส โลจนานนท์, 2557) เพิ่ม
มิติประสิทธิผลเข้ากับมิติพฤติกรรมด้านงาน และมิติพฤติกรรมด้านมนุษย์สัมพันธ์  Reddin กล่าวว่า 
แบบภาวะผู้น าต่าง ๆ อาจมีประสิทธิผลหรือไม่ก็ได้ขึ้นอยู่กับสถานการณ์ ซึ่งประสิทธิผลจะหมายถึง 
การท่ีผู้บริหารประสบความส าเร็จในผลงานตามบทบาทหน้าท่ี และความรับผิดชอบท่ีมีอยู่ แบบภาวะ
ผู้น าจะมีประสิทธิผลมากหรือน้อยไม่ได้ขึ้นอยู่กับพฤติกรรมการบริหารท่ีมุ่งงานหรือมนุษย์สัมพันธ์ ซึ่ง
แบบภาวะผู้น ากับสถานการณ์ท่ีเข้ากันได้อย่างเหมาะสม เรียกว่า มีประสิทธิผล แต่ถ้าไม่เหมาะสมกับ
สถานการณ์ เรียกว่า ไม่มีประสิทธิผล และ Reddin ยังแบ่งผู้น าออกเป็น 4 แบบ 
 
ตาราง 7 รูปแบบภาวะผู้น าตามทฤษฎี 3-D Management Styles 
 

ผู้น าที่ไม่มีประสิทธิภาพ 
ลักษณะพื้นฐาน

ภาวะผู้น า 
ผู้น าที่มีประสิทธิภาพ 

1. Deserter คือ ผู้น าแบบละท้ิงหน้าท่ี
และหนีงาน 

Separated 
Bureaucrat คือ ท างานแบบ
เครื่องจักร ไม่มีความคิดสร้างสรรค์ 

2. Autocrat คือ ผู้น าท่ีเอาแต่ผลของ
งานอย่างเดียว 

Dedicated 
Benevolent Autocrat คือ มีความ
เมตตากรุณาผู้ร่วมงานมากขึ้น 

3. Missionary คือ ผู้น าท่ีเห็นแก่
สัมพันธภาพ เสียสละท างานคนเดียว
จึงได้คุณภาพงานต ่า 

Related 
Developer คือ ต้องรู้จักพัฒนาผู้
ตามให้มีความรับผิดชอบงานมากขึ้น 

4. Compromiser คือ ผู้น าท่ี
ประนีประนอมในทุก ๆ เรื่อง 

Integrated 
Executive คือ ต้องมีผลงานดีเลิศ
และสัมพันธภาพท่ีดีด้วย 

ท่ีมา: กัลยาภรณ์ ดารากร ณ อยุธยา (2554) 
 
 Reddin กล่าวว่า องค์ประกอบท่ีส าคัญที่จะระบุสถานการณ์มี 5 ประการ 
คือเทคโนโลยี ปรัชญาองค์การ ผู้บังคับบัญชน าา เพื่อนร่วมงาน และผู้ตาม และ Reddin ได้เสนอว่า
องค์ประกอบทางสถานการณ์ท่ีมีอิทธิพลต่อภาวะผู้น าท่ีเหมาะสม ได้แก่ องค์ประกอบทางเทคโนโลยี 
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องค์การ และคน ดังนั้นในการบริหารจึงขึ้นอยู่กับผู้บริหารที่จะใช้วิจารณญาณพิจารณาว่าจะยึด
องค์ประกอบตัวใดเป็นหลักในการใช้รูปแบบภาวะผู้น าได้อย่างเหมาะสมและมีประสิทธิภาพสูงสุด 
 
 4.2.3.2 Theory Z Organization 
 William Ouchi (1981 อ้างถึงใน ไชยา เกษารัตน์, 2556) เช่ือกันว่า มนุษย์
ทุกคนมีความคิดสร้างสรรค์ และความดีอยู่ในตัวเอง ควรที่จะเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้มส่ีวน
ร่วมในการตัดสินใจพัฒนา และกระจายอ านาจไปยังส่วนล่าง (Decentralization) และพัฒนาความ
เป็นอยู่ของผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งเรียกได้ว่าผู้น าเป็นเพียงผู้สนับสนุน  
 
  4.2.3.3 Life – Cycle Theories 
 Hersey and Blanchard (1988 อ้างถึงใน ไชยา เกษารัตน์, 2556) เสนอ
ทฤษฎีวัฏจักรของผู้น าท่ีได้รับอิทธิพลจากทฤษฎี Reddin คือ ความมีประสิทธิภาพของภาวะผู ้น า
ขึน้อยู่กับสถานการณ์ ซึ่งภาวะผู้น าตามสถานการณ์ตามทฤษฎีของ Hersey and Blanchand (1988) 
ประกอบด้วย 
 1) การใช้อ านาจในการออกค าส่ังต่อการท างาน 
 2) มีพฤติกรรมแบบมนุษย์สัมพันธ์ เป็นการการสนับสนุนทางสัมคม 
 3) ผู้ใต้บังคับบัญชามีความพร้อมในการท างาน 
 Hersey and Blanchard (1988) ได้แบ่งรูปแบบภาวะผู้น าออกเป็น 4 แบบ คือ 
 1) ผู้น าแบบบอกทุกอย่าง (Telling) ผู้น าประเภทนี้เป็นผู้ท่ีให้ค าแนะน า และ
ดูแลลูกน้องอย่างใกล้ชิด เหมาะสมกับผู้ตามที่มีความพร้อมอยู่ในระดับท่ี 1 คือ (M1) บุคคลมีความ
พร้อมอยู่ในระดับต ่า 
 2) ผู้น าแบบขายความคิด (Selling) ผู้น าประเภทนี้จะคอยช้ีแนะบ้างว่าผู้ตาม
ขาดความสามารถในการท างาน แต่ถ้าผู้ตามได้รับการสนับสนุนให้ท าพฤติกรรมนั้นโดยการให้รางวัลก็
จะท าให้เกิดความเต็มจ่ีจะรับผิดชอบงาและกระตือรือร้นท่ีจะท างานมากขึ้น ผู้บริหารจะใช้วิธีการ
ติดต่อส่ือสารแบบ 2 ทาง และต้องคอยส่ังงานโดยตรง อธิบายให้ผู้ตามเข้าใจ จะท าให้ผู้ตามเข้าใจและ
ตัดสินใจในการท างานได้ดี เหมาะกับผู้ตามท่ีมีความพร้อมในกาในการท างานอยู่ในระดับท่ี 2 คือ (M2) 
บุคคลมีความพร้อมอยู่ในระดับต ่าถึงปานกลาง 
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 3) ผู้น าแบบเน้นการท างานแบบมีส่วนร่วม (Participation) ผู้น าประเภทนี้จะ
คอยอ านวยความสะดวกต่าง ๆ ในการตัดสินใจ มีการซักถาม มีการติดต่อส่ือสาร 2 ทางหรือรับฟัง
เรื่องราว ปัญหาต่าง ๆ จากผู้ตาม คอยให้ความช่วยเหลือในด้านต่าง ๆ ท้ังทางตรงและทางอ้อม ท าให้
ผู้ตามปฏิบัติงานได้เต็มความรู้ความสามารถและมีประสิทธิภาพ เหมาะกับผู้ตามท่ีมีความพร้อมอยู่ใน
ระดับ 3 (M3) คือความพร้อมของผู ้ตามอยู ่ในระดับปานกลางถึงระดับสูง ซึ่ งเป็นบุคคลท่ีมี
ความสามารถแต่ไม่เต็มใจท่ีจะรับผิดชอบงาน 
 4) ผู้น าแบบมอบหมายงานให้ท า (Delegation) ผู้บริหารเพียงให้ค าแนะน า
และช่วยเหลือเล็ก ๆ น้อย ๆ ผู้ตามคิดและตัดสินใจเองทุกอย่าง เพราะถือว่าผู้ตามท่ีมีความพร้อมใน
การท างานระดับสูงสามารถท างานให้มีประสิทธิภาพได้ดี เหมาะกับผู้ตามท่ีมีความพร้อมอยู่ในระดับ 4 
(M4) คือ ความพร้อมอยู่ในระดับสูง ซึ่งเป็นบุคคลท่ีมีท้ังความสามารถและเต็มใจหรือมั่น ใจในการ
รับผิดชอบการท างาน 
 
        (High) 

 

S3 
Participation 

 

 

S2 

Selling 

 

S4 
Delegation 

 

 

S1 
Telling 

        

         (Low)   Task Behavior     (High) 
 
ภาพประกอบ 6 รูปแบบผู้น าตามสถานการณ์ ของ Hersey and Blanchard  
ท่ีมา: ไชยา เกษารัตน์ (2556) 
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        (High) 

M3 M4 

 
M1 

 

 
M2 

 
        

         (Low)   ความใส่ใจในงาน     (High) 
 
ภาพประกอบ 7 รูปแบบของผู้ตาม (ผู้ใต้บังคับบัญชา) 
ท่ีมา: ไชยา เกษารัตน์ (2556) 
 
 4.2.3.4 Fiedler’s Contingency Model of Leadership Effectiveness 
 Fiedler (1967 อ้างถึงใน ไชยา เกษารัตน์, 2556) อธิบายว่า ภาวะผู้น  าท่ีมี
ประสิทธิผลประกอบด้วย 3 ปัจจัย คือ 
 1) ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและผู้ตาม ปัจจัยท่ีท าให้ผู้ตามยอมรับในตัวของผู้น า
ได้นั้น คือ พฤติกรรมของผู้น าเป็น  
 2)  โครงสร้างของงาน เกี ่ยวกับอ านาจของผู้น า ซึ ่งงานท่ีให้ความส าคัญกับ
โครงสร้างของงาน ผู้น าจะมีอ านาจลดลง แต่งานใดเป็นงานที่ต้องการวางแผน และการตัดสินใจ 
อ านาจของผู้น าจะมากขึ้น 
 3) อ านาจของผู้น า การเป็นผู้น าท่ีดีจะต้องให้ความส าคัญกับงานและคนอย่างเท่า
เทียมกัน ถึงจะเรียกได้ว่าเป็นผู้น าท่ีมีอ านาจ ซึ่งการมีอ านาจของผู้น าจะต้องเป็นอ านาจในทางท่ีดี 
 ทฤษฎีของ Fiedler (1967) จากการศึกษาพบว่าหากสถานการณ์มีลักษณะ
ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับผู้ใต้บังคับบัญชาดี โดยโครงสร้างของงานแน่นอนและอ านาจของผู้น าสูง 
รูปแบบผู้น าที่มีประสิทธิผลมากที่สุด คือ ผู้น าแบบมุ่งงาน (สถานการณ์ที่ 1) แต่หากความสัมพันธ์
ระหว่างผู้น ากับผู้ใต้บังคับบัญชาดี โครงสร้างของงานไม่แน่นอนและอ านาจของผู้น าต ่า รูปแบบผู้น าท่ี
มีประสิทธิผลมากที่สุด คือ ผู้น าแบมุ่งความสัมพันธ์ (สถานการณ์ที่ 4) ฉะนั้นผู้น าแบบมุ่งงานจะมี
ประสิทธิผลต่อเมื่อสถานการณ์เอื ้ออ านวย แต่ผู ้น าแบบมุ่งความสัมพันธ์จะมีประสิทธิผลต่อเมื่อ
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สถานการณ์ไม่เอื้ออ านวยภายใต้ภาวการณ์แบบปานกลาง จึงอาจกล่าวได้ว่า สถานการณ์ที่ 1, 2, 3 
และ 8 ควรใช้รูปแบบผู้น าแบบมุ่งงาน ส่วนสถานการณ์ที่ 4, 5, 6 และ 7 ควรใช้รูปแบบผู้น าแบบมุ่ง
ความสัมพันธ์ ดังภาพประกอบ 8  
 

มุ่งความสัมพันธ์ 
 

 

 
มุ่งงาน 

 

ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น า
กับผู้ใต้บังคับบัญชา 

ดี ไม่ดี 

โครงสร้างของงาน แน่นอน ไม่แน่นอน แน่นอน ไม่แน่นอน 
อ านาจผู้น า สูง ต ่า ต ่า ต ่า ต ่า ต ่า สูง ต ่า 

 
ภาพประกอบ 8 ตัวแบบผู้น าตามสถานการณ์ของ Fiedler 
ท่ีมา: ไชยา เกษารัตน์ (2556) 
 
 4.2.4 ทฤษฎีความเป็นผู้น าเชิงปฏิรูป (Transformational Leadership Theories) 
 Burn (1978 cited in Mosley and others, 1996) ได้เสนอทฤษฎีความเป็นผู้น าเชิง
ปฏิรูป (Transformational Leadership Theory) ซึ่งแต่เดิมทฤษฎขีอง Burn  มีความคิดว่าผู้น าควร
มีลักษณะเป็นผู้น าเชิงเป้าหมาย (Transactional Leadership) กล่าวคือ เป็นวิธีท่ีท าให้ผู้น าสามารถ
จูงใจผู้ตามให้ปฏิบัติตามท่ีตนได้คาดหวังไว้ โดยการก าหนดกฎเกณฑ์ สวัสติการ สิ่งอ านวยความ
สะดวกท่ีมีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตของผู้ตามไว้อย่างน่าพึงพอใจ ซึ่งเป็นการแลกเปล่ียนผลประโยชน์ท่ี
องค์การสามารถเอื้อต่อผู้ตามได้ เพื่อที่จะแลกให้ผู้ตามสามารถปฏิบัติงานให้กับองค์การได้ด้วยความ
เต็มใจ ก็จะสามารถท าให้ได้ผลงาน หรือผลผลิตที่มีประสิทธิภาพ ตรงตามเป้าหมายท่ีองค์การวางไว้ 
โดยใช้เวลาเพียงระยะส้ัน 
 Burn ได้มีแนวความคิดเกี ่ยวกับการเป็นผู ้น  าแบบใหม่ท่ีสามารถจูงใจให้ผู ้ตาม
ปฏิบัต ิงานได้มากกว่า ท่ีคาดหวังไว้ น ั ่นก ็ค ือ ความเป็นผู ้น  าเชิงปฏิร ูป (Transformational 
Leadership Theory) กล่าวคือ การท่ีผู้น าและผู้ตามมีการช่วยเหลือซึ่งกันและกัน เป็นการยกระดับ
ในเรื่องของขวัญและแรงจูงใจของแต่ละฝ่ายให้สูงขึ้น ท าให้ Burn มีแนวคิดใหม่ท่ีเช่ือว่า รูปแบบของ
ความเป็นผู้น าเชิงเป้าหมายสามารถแยกออกจากกันโดยเด็ดขาดกับรูปแบบความเป็นผู้น าเชิงปฏิรูป 
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โดยคิดว่าการแสดงพฤติกรรมความเป็นผู ้น  าในเชิงปฏิรูป เป็นรูปแบบของความเป็นผู ้น  าท่ีมี
ประสิทธิภาพท่ีมีความเหมาะสมกับสถานการณ์ในปัจจุบัน หรือเรียกอีกอย่างว่า “ภาวะผู้น าการ
เปล่ียนแปลง”  
 กล่าวโดยสรุปทฤษฎีภาวะผู้น าประกอบด้วย 4 ทฤษฎีใหญ่ ๆ ด้วยกันคือ ทฤษฎีคุณลักษณะ
ภาวะผู้น า ทฤษฎีพฤติกรรมผู้น า ทฤษฎีตามสถานการณ์ และทฤษฎีความเป็นผู้น าเชิงปฏิรูป โดย
ทฤษฎีคุณลักษณะภาวะผู้น าเป็นทฤษฎีที่ว่าด้วยหน้าที่ของผู้น าและลักษณะพิเศษของผู้น าที่เชื่อว่ามี
น้อยคนนักท่ีจะเป็นผู้น าได้โดยจะต้องเป็นผู้ท่ีมีบารมีเท่านั้น ทฤษฎีพฤติกรรมผู้น าเป็นทฤษฎีท่ีว่าด้วย
ความมีประสิทธิภาพของผู ้น  า และพฤติกรรมของผู ้น  าที ่น  ามาใช้ในปฏิบัติหรือแสดงออกต่อ
ผู้ใต้บังคับบัญชา ทฤษฎีตามสถานการณ์เป็นทฤษฎีที ่ว่าด้วยการน าปัจจัยส่ิงแวดล้อมของผู้น ามา
พิจารณาความส าคัญของความส าเร็จของผู้น าโดยขึ้นอยู่กับส่ิงแวดล้อมหรือสถานการณ์ที่เกิดขึ้น 
เพื่อใหผู้้น าปฏิบัติอย่างนั้น และทฤษฎีความเป็นผู้น าเชิงปฏิรูปคือ ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง ท่ีผู้วิจัย
จะได้อธิบายรายละเอียดในหัวข้อต่อไป  

 
 4.3 ภาะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
 ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นทฤษฎีของการศึกษาภาวะผู้น าแนวใหม่ หรือเป็น
กระบวนทัศน์ใหม่ (New Paradigm) ของภาวะผู้น า (Bass, 1997) โดยมี Burn (1978, cited in 
Mosley and others, 1996) และ Bass (1985) เป็นนักวิชาการคนส าคัญและมีอทธิพลอย่างสูงต่อ
ทฤษฎีนี้ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นการเปลี่ยนแปลงกระบวนการทัศน์ (Paradigm Shift) ไปสู่
การเป็นผู้น าท่ีมีวิสัยทัศน์ (Visionary) และมีการเสริมพลังอ านาจหรือพลังจูงใจ (Empowering) เป็น
ผู้มีคุณธรรม (Moral Agents) และกระตุ้นผู้ตามให้มีความเป็นผู้น ้า ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง
เป็นทฤษฎีที ่อยู ่ในกลุ่มภาวะผู้น าแรก ๆ ที่เริ ่มกล่าวถึงจรยธรรมของผู้น า และการเป็นผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงที่จะต้องน าผู้อื่นไปสู่เป้าหมายที่ดีกว่า ทั้งผู้น าและผู้ตามจะพยายามสนใจผลประโยชน์
ของผู้อื่น ของกลุ่ม ขององค์การ หรือของสังคมมากกว่าผลประโยชน์ของตนเอง และเน้นเรื่องแรงจูงใจ
ภายในมากกว่าแจงจูงใจภายนอกภายนอก และเน้นการเสริมพลังอ านาจให้ผู้อื่น ด้วยพฤติกรรมและ
กระบวนการของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง โดยนักวิชาการได้พิสูจน์ด้วยงานวิจัยเชิงประจักษ์จ านวน
มาก ว่ามีความเหมายสมและเป็นที่ต้องการอย่างยิ่งในโลกยุกปัจจุบัน ท่ีมีการเปล่ียนอย่างรวดเร็วและ
สับสน และวิกฤติที ่เกิดขึ ้นอย่างมาก (Mosley and Others, 1996) ดังนั ้น ผู ้ว ิจัยจึงได้ศึกษา
รายละเอียดถึงความหมายของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง และทฤษฎีของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง
อย่างละเอียด เพื่อน าไปใช้ในการก าหนดตัวแปรในการวิจัย ซึ่งมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
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 4.3.1 ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
 นักวิชาการได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไว้มากมายทั้งนี ้มีความ
คิดเห็นที่คล้ายคลึงกัน และแตกต่างกัน โดย บัณฑิต แท่นพิทักษ์ (2540) ได้ให้ความหมายของภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลง ว่าหมายถึง ภาวะผู้น าของผู้บริหารที่ใช้วิธีการต่าง ๆ ในการยกระดับความ
ต้องการ ความตระหนัก และความส านึกของผู้ตาม ท าให้ผู้ตามก้าวพ้นจากความสนใจตนเองมาเป็น
การท างานเพื่อประโยชน์ส่วนรวมขององค์การ และมุ่งมั ่นใช้ความพยายามอย่างสูงในการท างาน
เพื่อให้บรรลุผลส าเร็จ โดยมีความหมายคล้ายคลึงกับวรรณดี ชูกาล (2540) ที่ได้ให้ความหมายของ
ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงว่า หมายถึง ความสามารถของผู้บริหารในการยกระดับแรงจูงใจของผู้ตาม 
กระตุ ้นใหผู ้ตามมีความต้องการสูงขึ ้นกว่าที ่เป ็นอยู ่ และเห็นคุณค่าตลอดจนการที ่จะบรรลุ
วัตถุประสงค์ โดยไม่ค านึงถึงประโยชน์ส่วนตันและค านึงถึงส่วนรวมขององค์การ ในขณะที่สุมาลี ขุน
จันดี (2541) ได้อธิบายว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงนั้น หมายถึง กระบวนการที่ผู้น าต้องการเพิ่ม
ระดับความพยายามของผู้ตามเพื่อให้ปฏิบัติงามตามความคาดหวังโดยผู้น าท าให้ผู้ตามมีความรู้สึก
ไว้วางใจ ยินดี จงรักภักดี และนับถือผู้น าท าให้ผู้ตามกลายเป็นผู้ที่มีศักยภาพเป็นนักพัฒนา เป็นผู้
เสริมแรงได้ด้วยตนเอง ควบคุมตนเองได้ โดยผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะใช้วิธีการใด วิธีการหนึ่งท่ี
สอดคล้องกัน คือ ยกระดับความรู้สึก ความส านึกของผู้ตาม โดยให้ความส าคัญ และคุณค่าของ
ผลลัพธ์ที่ต้องการ และวิธีการท่ีจะบรรลุผลตามผลลัพธ์ท่ีต้องการนั้นท าให้ผู้ตามไม่ค านึงถึงประโยชน์
ส่วนตน แต่จะอุทิศเพื่องานเพื่อทีมงาน องค์การ และนโยบาย โดยการกระตุ้นระดับความต้องการของ
ผู้ตามให้สูงขึ้นตามระดับความต้องการของมาสโลว์ ซึ่งสอดคล้องกับรัตติกรณ์ จงวิศาล (2543) ที่ได้
กล่าวว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง การที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ตาม กล่าวคือ ผู้น าสามารถ
กระตุ้นให้ผู ้ตามพยายามท างานให้สูงขึ ้นกว่าที่คาดหวังไว้ และสามารถกระตุ้นให้ผู ้ตามพัฒนา
ความสามารถใหสู้งขึ้นและมีศักยภาพเพิ่มมากขึ้น จึงท าให้ตระหนักรู้ในภารกิจ จูงใจให้ผู้ตามมองไกล
เกินกว่าความสนในของตน ซึ่งจะน าไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มหรือสังคม นอกจากนี้สุดา ทัพสุวรรณ 
(2541) ได้อธิบายว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ลักษณะความสัมพันธ์ของผู้น าและผู้ตาม 
ผู้น าจะเน้นให้ผู้ตามเกิดความรู้สึกเห็นความส าคัญและคุณค่าของผลงานที่ผลิตออกมา จูงใจให้ผู้ตาม
สนใจท างานเพื่อองค์การ ตลอดจนเปล่ียนแปลงระดับความต้องการในผลงานของผู้ตามให้สูงขึ้น และ
ใช้ความสามารถของตนเองตามศักยภาพทั้งหมดในการปฏิบัติงาน ส่วนณัฏฐพันธ์ เขจรนันท์ (2546) 
ได้เห็นต่างว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นบุคคลหรือกลุ่มบุคคลที่เป็นสมาชิกขององค์การหรือมา
จากภายนอกองค์การ ที่มีวัตถุประสงค์หลักในการใช้ความรู้ ตลอดจนทักษะความสามารถและ
ประสบการณ์ เพื่ออ านวยความสะดวกในการเปล่ียนแปลงองค์การให้เกิดขึ้นและด าเนินการได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ซึ่งเหมือนกันกับยุดา รักไทย (2546) ท่ีได้ให้ความเห็นว่าภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง คือ 
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บุคคลที่ต้องการให้เกิดการเปลี่ยนแปลงหนึ่ง ๆ ขึ้น และอยู่ในฐานะที่ต้องท างานร่วมกับกลุ่ม เพื่อให้
บรรลุสิ่งที่ต้องการ นอกจากนี้แล้วผู้วิจัยยังได้ศึกษาความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจาก
นักวิชาการต่างประเทศท่ีมีช่ือเสียง ท่ีได้ให้ค านิยามหรือค าจ ากัดความของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง
ท้ังท่ีมีความแตกต่าง และมีความสอดคล้องกัน ดังตารางต่อไปนี้ 
 
ตาราง 8 รายช่ือนักวิชาการต่างประเทศและการให้ความหมายของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 
 

นักวิชาการ (ปี) ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
Bass (1999) ผู้น าท่ีท าให้ผู้ตามอยู่เหนือกว่าความสนใจในตนเองผ่านทางการมี

อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาจใจ การกระตุ้นทาง
ปัญญา หรือค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ผู้น าจะยกระดับวุฒิ
ภาวะและอุดมการณ์ของผู้ตามท่ีเกี่ยวกับผลสัมฤทธิ์ การบรรลุสัจ
การแห่งตน ความเจริญรุ ่งเรืองของสังคม องค์การ และผู ้อื่น 
นอกจากนั้นภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงมีแนวโน้มท่ีจะช่วยกระตุ้น
ความหมายของงานในชีวิตของผู้ตามให้สูงขึ้น อาจจะช้ีน าหรือเข้า
ไปมีส่วนร่มในการพัฒนาความต้องการทางศีลธรรมให้สูงขึ้นด้วย 

Cavazotte and Bernardo 
(2013) 

ผู้น าใช้กลยุทธ์ในการเปลี่ยนแปลงความคิดของบุคลากร มีการ
เปลี่ยนความเชื่อเกี่ยวกับทัศนคติ และแรงจูงใจ เพื่อให้เป้าหมาย
ขององค์การบรรลุผลส าเร็จ 

Figueroa (2011) การประสานงานกับผู้อื่นหรือการมีอิทธิผลต่อผู้อื่น เพื่อให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงคุณค่าบางสิ่งบางอย่างเพื่อให้งานเสร็จสมบูรณ์ โดย
ท้ังผู้น าและบุคลากรจะยกระดับแรงจูงใจ และจิตส านึกให้สูงขึ้น 

Henkel (2012) เป็นรูปแบบของผู ้น าที่เกี ่ยวข้องกับการดึงดูดความสนใจของ
ค่านิยมทางศีลธรรมของบุคลากร ในความพยายามที่จะยกระดับ
จิตส านึกของผู้ปฏิบัติงานให้ปฏิบัติงานภายใต้ทรัพยากรท่ีจ ากัด 
และพยายามช่วยกันปฏิรูปองค์กร 
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ตาราง 8 (ต่อ) 
 

นักวิชาการ (ปี) ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
Leithwood (1990) เป็นความสามารถของผู้น าท่ีก าหนดแนวทางโดยการสร้างการ

สื่อสารระหว่างความผูกพันกับทัศนคติร่วมและการตอบสนองใน
เชิงบวกต่อความคาดหวังในเชิงพฤติกรรม ซึ่งบรรลุวัตถุประสงค์
ผ่านโครงสร้างและขบวนการ โดยจะท าให้ผู้ตามสามารถรู้สึกได้ว่า
ผู้น ามีความสามารถพิเศษในการใช้อ านาจ ท าให้ผู้ตามค านึงถึง
สัญลักษณ์แห่งความส าเร็จของผู้น าและการเป็นผู้ทรงคุณวฒุิของ
องค์การ 

Razil and Swanson (1998) 
 

เป็นผู้ท่ีสามารถจูงใจให้พนักงานปฏิบัติงานได้เกินจากความต้ังใจท่ี
ได้ก าหนดไว้ และมุ่งมั่นปฏิบัติหน้าท่ีด้วยความเต็มใจในตนเอง 
เพ ื ่อให้บรรลุความต้องการในระดับสูง และท าให้ สามารถ
ปฏิบัติงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ตามความต้ังใจ 

Salanova et al. (2011) เป็นผู้น าท่ีมีความสามารถโน้มน้าว ชักชวน ให้พยาบาลวิชาชีพเพิ่ม
สมรรถนะของตนเองให้ส ูงข ึ ้นผ่านแรงบันดาลใจที ่ เกิดจาก
แรงจูงใจ 

Taylor (2014) ลักษณะการเป็นผู้น าที่มีความเชื่อเกี่ยวกับ คุณค่า การกระตุ้นให้
เกิดความคิดสร้างสรรค์ การป้องกันความเสี่ยง และการสร้าง
ระดับความเช่ือมั่นในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

Thomas et al. (2014) เป็นรูปแบบหนึ่งของผู้น าที่มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่มีความ
เชื่อ ค่านิยม ที่กระตุ้นให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ ส่งเสริมการ
ป้องกันความเสี่ยง กระตุ้นและสร้างความเชื่อมั ่นให้บุคลากรมี
ความมั่นใจในตัวเองมากขึ้น 

Williams (2005) เป็นลักษณะของผู้น าท่ีท าให้พนักงานมีความตระหนักและยอมรับ
เป้าหมายของกลุ่ม โดยการท าให้พนักงานมองเห็นถึงผลดีท่ีจะเกิด
ขึ้นกับกลุ่ม 
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 กล่าวโดยสรุปภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรมของผู้น าหรือผู้บริหาร
องค์การที่มุ ่งจูงใจพนักงานให้เกิดความศรัทธาและเชื่อมั่นในตัวของผู้น า เป็นผู้น าที่มีอิทธิพลท าให้
พนักงานเกิดการเปลี่ยนแปลงตนเอง และกระตุ้นให้พนักงานมีการพัฒนาความสามารถให้มีศักยภาพ
สูงขึ้น เพื่อประโยชน์สูงสุดขององค์การ 
 
 4.3.2 ทฤษฎีของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
 4.3.2.1 ทฤษฎีของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของ Burns 
 ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงตอนเริ่มต้นได้รับการพัฒนามาจากการวิจัย
เชิงบรรยายผู้น าทางการเมือง โดย Burns (1978 cited in Yukl and Fleet, 1992 อ้างถึงใน รัตติ
กรณ์ จงวิศาล, 2556) ซึ่งในตอนนั้น Burns ใช้ช่ือเรียกว่า ภาวะผู้น าการปรับเปล่ียน (Transforming 
Leadership) อธิบายภาวะผู้น าในเชิงกระบวนการท่ีผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ตาม และในทางกลับกัน ผู้น าก็
ส่งอิทธิพลต่อการแก้ไขพฤติกรรมของผู้น าเช่นเดียวกัน ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง มองได้ท้ังในระดับ
แคบที ่เป ็นกระบวนการที ่ส่งอิทธิพลต่อปัจเจกบุคคล ( Individual) และในระดับกว้างที ่ เป็น
กระบวนการในการใช้อ านาจเพื่อเปลี่ยนแปปลงสังคมและปฏิรูปสถาบัน ในทฤษฎีของ Burns ผู้น า
การเปลี่ยนแปลงพยายามยกระดับของการตระหนักรู้ของผู้ตาม โดยการยกระดับแนวความคิดและ
ค่านิยมทางศีลธรรมให้สูงขึ้น เช่น ในเรื่องเสรีภาพ ความยุติธรรม ความเท่าเทียมกัน สันติภาพ และ
มนุษยธรรม ผู้น าจะท าให้ผู้ตามก้าวขึ้นจาก “ตัวตนในทุก ๆ วัน” (Everyday Selves) ไปสู่ “ตัวตนท่ี
ดีกว่า” (Better Selves) Burns มีแนวคิดว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงอาจจะมีการแสดงออกโดย
ผู้ใดก็ได้ในองค์การในทุกต าแหน่ง ซึ่งอาจจะเป็นผู้น าหรือเป็นผู้ตาม และอาจจะเกี่ยวกับคนท่ีมีอิทธิพล
เท่าเทียมกัน สูงกว่า หรือต ากว่าก็ได้ Burns เห็นว่าภาวะผู้น าเป็นปฏิสัมพันธ์ของบุคคลที่มีความ
แตกต่างกันใรด้านอ านาจ ระดับแรงจูงใจ และทักษะเพื่อไปสู่จุดมุ่งหมายร่วมกัน ซึ่งเกิดได้ใน 3 
ลักษณะ ดังนี้ 
 1) ภาวะผู้น าการแลกเปล่ียน (Transactional Leadership) เป็นปฏิสัมพันธ์
ท่ีผู้น าติดต่อกับผู้ตามเพื่อแลกเปล่ียนผลประโยชน์ซึ่งกันและกัน ผู้น าจะใช้รางวัลเพื่อตอบสนองความ
ต้องการ และเพื่อแลกเปล่ียนกับความส าเร็จในการท างาน ถือว่าผู้น าและผู้ตามมีความต้องการอยู่ใน
ระดับขั ้นแรกตามทฤษฎีความต้องการเป็นล าดับขั้นของมาสโลว์ (Maslow's Need Hierachy 
Theory) 
 2) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ผู ้น าจะ
ตระหนักถึงความต้องการและแรงจูงใจของผู้ตาม ผู้น าและผู้ตามมีปฏิสัมพันธ์กันในลักษณะยกระดับ
ความต้องการซึ่งกันและกัน ก่อให้เกิดการเปลี่ยนสภาพทั้งสองฝ่าย คือ เปลี่ยนผู้ตามไปเป็นผู้น าการ
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เปลี ่ยนแปลง และเปลี ่ยนผู ้น  าการเปลี ่ยนแปลงไปเป็นผู ้น าแบบจริยธรรม กล่าวคือ ผู ้น  าการ
เปลี ่ยนแปลงจะตระหนักถึงความต้องการของผู ้ตาม และจะกระตุ ้นผู ้ตามให้เกิดความส านึก 
(Conscious) และยกระดับความต้องการของผู้ตามให้สูงขึ้นตามล าดับข้ันความต้องการของ Maslow 
และท าให้ผู ้ตามเกิดจิตส านึกของอุดมการณ์และยึดถือค่านิยมเชิงจริยธรรม เช่น อิสรภาพ ความ
ยุติธรรม ความเสมอภาค สันติภาพ และสิทธิมนุษยชน   
 3) ภาวะผู ้น  าจริยธรรม (Moral Leadership) ผู ้น  าการเปลี ่ยนแปลงจะ
เปล่ียนเป็นผู้น าแบบจริยธรรมอย่างแท้จริง เมื่อผู้น าได้ยกระดับความประพฤติ และความปรารถนาเชิง
จริยธรรมของท้ังผู้น าและผู้ตามให้สูงขึ้น และก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงท้ังสองฝ่าย อ านาจของผู้น าจะ
เกิดขึ้นเมื่อผู้น าท าให้ผู้ตามเกิดความไม่พึงพอใจต่อสภาพเดิม ท าให้ผู้ตามเกิดความขัดแย้งระหว่าง
ค่านิยมกับวิธีปฏิบัติ สร้างจิตส านึกให้ผู้ตาม เกิดความต้องการในระดับขั้นท่ีสูงกว่าเดิม ตามล าดับขั้น
ความต้องการของ Maslow หรือระดับการพัฒนาจริยธรรมของ Kohlberg แล้วจึงด าเนินการเปล่ียน
สภาพท าให้ผู้น าและผู้ตาม ไปสู่จุดมุ่งหมายท่ีสูงขึ้น  
  สภาวะผู้น าท้ังสามลักษณะตามทฤษฎีของ Burns มีลักษณะเป็นแกนต่อเนื่อง ภาวะ
ผู้น าการแลกเปล่ียนอยู่ปลายสุดของแกน ตรงกันข้ามกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ซึ่งมุ่งเปลี่ยน
สภาพไปสู่ภาวะผู้น าแบบจริยธรรม 
 
 4.3.2.2 ทฤษฎีของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของ Bass 
 Bass (1985 อ้างถึงใน รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2556) ได้เสนอทฤษฎีภาผู้น าการ
เปล่ียนแปลง อธิบายกระบวนการเปล่ียนสภาพในองค์การ และได้ช้ีให้เห็นความแตกต่างระหว่างภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงแบบบารมี (Charismatic) และแบบแลกเปลี่ยน (Transactional) Bass นิยาม
ภาวะผู้น าในแง่ของผลกระทบของผู้น าที่มีต่อตัวผู้ตาม ผู้น าจะเปลี่ยนสภาพผู้ตามโดยการให้พวกเขา
ตระหนักในความส าคัญและคุณค่าในผลลัพธ์ของงานมากขึ้น โดยยกระดับความต้องการของผู้ตาม 
หรือโดยชักจูงให้พวกเขาเห็นแก่องค์การมากกว่าสนใจของตนเอง (Self-interest) ผลจากอิทธิพล
เหล่านี้ท าให้ผู้ตามมีความเช่ือมั่นและเคารพในตัวผู้น า และได้รับการจูงใจให้ท าส่ิงต่าง ๆ ได้มากกว่าท่ี
คากหวังในตอนแรกหรือที่เรียกว่า ได้ผลการปฏิบัติงานที่เหนือความคาดหมาย (Performance 
Beyond Expectations) Bass เห็นว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นมากกว่าค าเพียงค าเดียวท่ี
เรียกว่า บารมี (Charismatic) เขาเห็นว่าบารมีเป็นสิ่งที่จ าเป็น แต่ไม่เพียงพอส าหรับภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง นอกจากนั้น ผู ้น าการเปลี่ยนแปลงพยายามที่จะเพิ่มพลังจูงใจและยกระดับผู้ตาม 
ในขณะท่ีผู้เชิงบารมีหลายคนพยายามท่ีจะท าให้ผู้ตามอ่อนแอและต้องคอยพึ่งพาผู้น า และสร้างความ
จงรักภักดีมากกว่าความผูกพัน ในด้านแนวคิดภาวะผู้น า Bass ให้นิยามภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงท่ี
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กว้างกว่า Burns โดยไม่ใช่เพียงแค่การใช้สิ่งจูงใจ (Incentive) เพื่อให้มีความมากขึ้น เพื่อเป็นการจูง
ใจด้วยแรงจูงภายใน  และภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงมีความแตกต่างจากภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน
แต่ไม่ใช่กระบวนการท่ีเกิดขึ้นแยกจากกัน Bass ยอมรับว่าในตัวผู้น าคนเดียวกันอาจใช้ภาวะผู้ท้ังสอง
แบบได้ในแต่ละสถานการณ์หรือเวลาท่ีแตกต่างกัน 
 ในตอนเริ่มต้นของทฤษฎีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของ Bass ใน ค.ศ. 1985 
Bass ท่ีได้เสนอภาวะผู้น า 2 แบบ คือ ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) 
และภาวะผู้น าการแลกเปล่ียน (Transactional Leadership) ซึ่งมีลักษณะเป็นพลวัต (Dynamic) ท่ีมี
ความต่อเนื่องกัน ตามรูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง จะมีความต่อเนื่องจากภาวะผู้น าการ
แลกเปลี่ยน โดยผู้น าจะใช้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเพื่อพัฒนาความต้องการของผู้ตามให้สูงขึ้น
ต่อเนื่องจากภาวะผู้น าการแลกเปลี่ยน ซึ่งเป็นการแลกเปลี่ยนสิ่งที่ต้องการระหว่างกันเพื่อในผู้ตาม
ปฏิบัติตาม ภาวะผู้น าทั้ง 2 ประเภทนี้ผู้น าคนเดียวกันอาจใช้ประสบการณ์ที่แตกต่างกั น ในเวลาท่ี
แตกต่างกัน อย่างไรก็ตาม Bass วินิจฉัยว่าความเป็นภาวะผู้น าการแลกเปลี่ยนสามารถส่งผลในการ
ปรับปรุงประสิทธิภาพต ่ากว่า ส่วนภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงซึ่งช่วยเพิ่มและปรับปรุงประสิทธิภาพใน
ขั้นที่สูงกว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงสามารถท าให้ผู ้ตามมีแรงจูงใจและมีผลการปฏิบัติงานได้
มากกว่าภาวะผู้น าแบบแลกเปล่ียน และผู้น าท่ีมีประสิทธิผลจะใช้ภาวะผู้น าท้ังสองแบบ (Yukl, 2010 
อ้างถึงใน รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2556) ส าหรับความแตกต่างของภาวะผู้น าท้ัง 2 แบบ สามารถสรุปเป็น
ตาราง 9 และผลกระทบของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงท่ีเพิ่มขึ้นจากภาวะผู้น าแบบแลกเปล่ียน แสดง
ดังภาพประกอบ 9 ดังต่อไปนี้ 
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ตาราง 9 ความแตกต่างระหว่างภาวะผู้น าการแลกเปล่ียนกับภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 
 

ความแตกต่าง ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
คุณลักษณะ - มุ่งกระบวนการแกเปลี่ยนความคิด

เป็นแบบค่อยพัฒนาอยู่ภายใต้สภาพ
การท่ีเป็นการตอบสนอง (Reactive) 

- มุ่งความสัมพันธ์ความคิดเป็นแบบ
เปลี่ยนแปลงโดยสิ้นเชิง เกิดข้ึนจาก
วิกฤติการณ์ เป็นลักษณะการริเร่ิม 
(Proactive) 

แรงจูงใจ - รางวัล (ภายนอก) - การเห็นคุณค่า (ภายใน) 
อ านาจ - ประเพณีปฏิบัติ - ความมีบุคลิกพิเศษ 
จุดเน้น - ผลท่ีได้ - วิสัยทัศน์ 
ผู้น า - เน้นในกิจกรรม ชี้บทบาทชัดเจน 

ตระหนักในความต้องการแบบวางเฉย 
- เป็นท่ีปรึกษา ผู้ฝึกสอน และครู  
มีการกระจายอ านาจให้แต่ละบุคคล  
ให้อ านาจตัดสนิใจ เข้าถึงได้ง่าย เป็น
ตัวอย่างของคุณธรรม 

ผู้ใต้บังคับบัญชา - แสวงหาความมั่นคง เน้นความ
ต้องการ 

- ละเว้นประโยชนส์่วนตนเพื่อองค์การ
และท างานมากกว่าท่ีคาดหวัง 

ผลที่ได้ - การท างานตามท่ีคาดหวัง - ก้าวกระโดดในการท างาน 
 

ท่ีมา: Mosley et al., 1996 อ้างถึงใน รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2556 
 

 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

 
ภาพประกอบ 9 ผลกระทบท่ีเพิ่มขึ้นของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 

ภาวะผู้น า 
การแลกเปลี่ยน 

สภาวะปัจจุบันของผู้
ตามที่คาดหวังไว ้

เพิ่มแรงจูงใจให้สูงข้ึน 
เพื่อบรรลุผลมากกวา่ 

ที่คาดหวัง 

ผลการปฏิบัติงาน
ของผู้ตามเท่ากับที่

คาดหวัง 

ผลการปฏิบัติงานของ 
ผู้ตามสูงกว่า 
ความคาดหวัง 

ภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลง 
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 4.3.2.3 ทฤษฎีของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของ Bass and Avolio  
 Bass and Avolio (1994; Bass, 1999 อ้างถึงใน รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2556) 

ได้เสนอและพัฒนาทฤษฎีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงให้เป็นรูปเป็นร่างมากขึ้น โดยศึกษาและรวบรวม
ข้อมูลจากองค์การและสังคมในทุก ๆ ระดับ ทั้งผู้น าที่ไม่มีประสิทธิภาพที่ไม่มีกิจกรรมจนถึงผู้น าที่มี
ประสิทธิภาพสูง มีความกระตือรือร้น ทั้งในภาคเอกชน ภาครัฐ และต่างเชื ้อชาติ ศาสนา โดยผล
การศึกษาได้พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่วัดกับเครื่องมือวัดภาวะผู้น าแบบพหุองค์ประกอบ 
(Multifactor Leadership Questionnaire: MLQ) ท่ีพัฒนาโดย Bass and Avolio ท่ีเป็นภาวะผู้น า
ที่มีประสิทธิผล และได้ให้ความพึงพอใจที่มากกว่าภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน และนอกจากนั้นยังมี
งานวิจัยและการศึกษาเชิงประจักษ์อยู ่เป็นจ านวนมาก ที ่เขาได้แสดงให้เห็นว่าภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงนั้นมีอิทธิพลอย่างมีนัยต่อการการเพิ่มผลปฏิบัติงานของพนักงานในองค์การ และยังมี
วิทยานิพนธ์และโครงการวิจัยท่ีศึกษาในสหรัฐอเมริกาและท่ีอื่น เช่น บริษัทเฟียท (Fiat) ท่ีเป็นบริษัท
ข้ามชาติของประเทศอิตาลี โดยมีพนักงาน จ านวน 250,000 คน เขาใช้โปรแกรมภาวะผู้น าเต็ม
รูปแบบ (Full Range Leadership Program: FRLP) ของเบส โดยการน าพนักงานไปฝึกอบรมกับ
ผู้บริหารระดับสูงขององค์การ 200 คน ผู้บริหารระดับกลาง 4,000 คน และหัวหน้างานเฉพาะ 2,000 
คน นอกจากนั้นยังมีท่ีศูนย์ศึกษาภาวะผู้น า (Center for Leadership Studies) มหาวิทยาลัยบิงแฮม
ตัน (Binghamton University) ซึ่งได้จัดอบรมผู้น าจ านวนมากจากทุกส่วนในสังคม ทั้งผู้น าที ่เป็น
เจ้าของกิจการ ผู้น าชุมชน รวมทั้งสถาบันการศึกษา ภาคเอกชน และจากรัฐบาลอีกด้วย (รัตติกรณ์  
จงวิศาล, 2556) 

 หลังจากมีการศึกษาทฤษฎีและมีการวิจัยเกี่ยวกับทฤษฎีภาวะผู้น าการเปล่ียน 
เป็นระยะเวลาหนึ่ง คือ ต้ังแต่ Bass เสนอทฤษฎีนี้ใน ค.ศ. 1985 ได้มีการพัฒนาทฤษฎีภาวะผู้น าการ
เปล่ียนแปลงเป็นโมเดลภาวะผู้น าแบบเต็มรูปแบบ (Model of the Full Pane Leadership) โมเดล
นี้จะประกอบด้วย 4 องค์ประกอบพฤติกรรม (4 I's) ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และพฤติกรรม
ของภาวะผู้น าการแลกเปลี่ยน รวมทั้งภาวะผู้น าแบบปล่อยตามสบาย (Laissez-Faire Leadership) 
หรือพฤติกรรมความไม่มีภาวะผู้น า (Nonleadership Behavior) (Bass, 1985; Avolio and Bass, 
1990 อ้างถึงใน Bass and Avolio, 1994) โมเดลภาวะผู้น าแบบเต็มรูปแบบ (Model of the Full 
Range of Leadership)  Bass และ Avolio ใน ค.ศ. 1991 (ร ัตติกรณ์, 2554; Bass and Avolio, 
1994; Bass, 1997) 

 Bass (1999) ได้เสนอโมเดลภาวะผู ้น  าแบบเต็มร ูปแบบ โดยใช้ผลการ
วิเคราะห์องค์ประกอบ ภาวะผู้น าตามรูปแบบภาวะผู้น า ที่เขาเคยเสนอใน ค.ศ. 1985 โมเดลนี้จะ
ประกอบด้วยภาวะผ ู ้น  า  3 แบบใหญ่ คือ ภาวะผู ้น  าการเปล ี ่ยนแปลง (Transformational 
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Leadership) ภาวะผู้น าการแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) และภาวะผู้น าแบบปล่อย
ตามสบาย (LaisseZ Faire Leadership) หรือพฤติกรรมความไม่มีภาวะผู ้น  า (Nonleadership 
Behavior) ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 

 1) ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) เป็นกระบวนการ
ท่ีผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ตาม โดยผู้น าสามารถกระตุ้นให้ผู้ตามพยายามท างานให้สูงขึ้นกว่าที่คาดหวงัไว้ 
และสามารถกระตุ้นให้ผู ้ตามพัฒนาความสามารถให้สูงขึ ้นและมีศักยภาพเพิ่มมากขึ ้น จึงท าให้
ตระหนักรู้ในภารกิจ จูงใจให้ผู้ตามมองไกลเกินกว่าความสนในของตน ซึ่งจะน าไปสู่ประโยชน์ของกลุ่ม
หรือสังคม ซึ่งกระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานหรือ ผู้ตามนี้จะกระท าโดยผ่านองค์ประกอบ
พฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ หรือท่ีเรียกว่า “ 4 I's” (Four I’s) คือ 

 1.1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือภาวะผู้น าเชิงบารมี (Idealized 
influence - Charisma Leadership: II or CL) หมายถึง การที่ผู้น าประพฤติตัวเป็นแบบอย่าง หรือ
เป็น โมเดลส าหรับผู้ตาม ผู้น าจะเป็นที่ยกย่อง เคารพ ศรัทธา ไว้วางใจ ผู้น าจะมีวิสัยทัศน์ และ 
สามารถถ่ายทอดไปยังผู้ตาม ผู้น าสามารถควบคุมอารมณ์ได้ในสถานการณ์วิกฤติ ผู้น าจะเป็นผู้ที่มี
ศีลธรรมและมีจริยธรรมสูง ผู้น าจะหลีกเลี่ยงที่จะใช้อ านาจเพื่อผลประโยชน์ส่วนตน แต่จะ ประพฤติ
ตนเพื่อให้เกิดประโยชน์แก่ผู้อื่นและเพื่อประโยชน์ของกลุ่มหรือองค์การ ผู้น าจะแสดง ให้เห็นถึงความ
เฉลียวฉลาด มีความเชื่อมั่นและเห็นคุณค่าในตนเอง มีความแน่วแน่ ในอุดมการณ์ ความเชื่อและ
ค่านิยมของเขา ผู้น าจะมีวิสัยทัศน์และแสดงความมั่นใจรวมถึงช่วยสร้างความรู้สึก เป็นหนึ่งเดียวกัน
เพื่อการบรรลุเป้าหมายตามวิสัยทัศน์นั้น ส าหรับองค์ประกอบด้านการมีอิทธิพล อย่างมีอุดมการณ์นี้ 
เป็นองค์ประกอบแรกหรือองค์ประกอบพื้นฐานที่มีความส าคัญที่จะท าให้ ผู้น ากลายเป็นผู้น าการ
เปล่ียนแปลงท่ีแท้จริง 
 ต ่อมา Bass และ Avolio ใน ค.ศ.  1995 ได ้ม ีการตรวจสอบ
องค์ประกอบใหม่ ของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง โดยในแบบวัดภาวะผู้น า Multifactor Leadership 
Questionnair: MLQ (From 5) ได้มีการจ าแนกองค์ประกอบด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์นี้
ออกเป็น 2 องค์ประกอบ ดังนี้ (Bass and Avolio, 1995; Avolio et al., 1999)  
 1.1.1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ด้านพฤติกรรม (Behavior) 
ผู้น าจะมีพฤติกรรม หรือมีการกระท าที่เน้นเรื่องค่านิยม และพันธกิจ เช่น จะพูดถึงค่านิยม ศรัทธา 
และความเช่ือท่ีส าคัญท่ีสุดของผู้น า จะระบุอย่างชัดเจนถึงความส าคัญของการมีส านึกต่อจุดมุ่งหมาย
อย่างแรงกล้า การตัดสินใจของ พิจารณาและค านึงถึงผลตามมาทางด้านศีลธรรมและจริยธรรม ผู้น า
จะเน้นถึงความส าคัญของการมีจิตส านึกต่อภารกิจร่วมกัน  
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 1.1.2) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ด้านคุณลักษณะ (Attribute) 
ผู้น าจะมีคุณลักษณะในทางอุดมคติและจริยธรรมท่ีสูงขึ้น เช่น ผู้น าจะท าให้ผู้อื่นรู้สึกภาคภูมิใจในการ
ร่วมงานกับผู้น า ผู้น าจะเสียสละประโยชน์ของตนเอง ประโยชน์ของกลุ่ม ผู้น าจะปฏิบัติตนในลักษณะ
ท่ีท าให้ผู้อื่นเคารพนับถือผู้น าจะแสดงออก ความรู้สึกเข้มแข็งและมั่นใจ  
 1.2) การสร้างแรงบันดาลใจ ( Inspiration Motivation: IM) หมายถึง 
การที่ผู้น ากระท าในทางท่ีเป็นการจูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจกับผู้ตาม โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน 
จิตใจ การให้ความหมายและการท่ีจะท้าทายในการงานของผู้ตาม ผู้น าจะท าให้ทีม (Team Spirit) มี
ชีวิตชีวาโดยการกระตุ้นจิตวิญญาณของทีม ผู้น าจะเสนอวิสัยทัศน์ท่ีน่าดึงดูดใจต่องานอนาคต และจะ
ส่ือสารเกี่ยวกับความหวังท่ีผู้น าต้องการอย่างชัดเจน ผู้น าอุทิศตัวหรือผูกพันร่วมกันต่อเป้าหมายและ
วิสัยทัศน์ ผู ้น าจะแสดงให้เห็นความตั้งใจอย่างแน่วแน่และแสดงความเชื่อมั่นว่าจะสามารถบรรลุ
เป้าหมายได้ โดยการสร้างแรงบันดาลใจนี้เกิดขึ้นผ่านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และการ
กระตุ้นทางปัญญา ซึ่งการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลท าให้ผู ้ตามรับรู้ว่าตนเองมีคุณค่า และ
กระตุ้นให้พวกเขาสามารถจัดการกับปัญหาที่ตนเองเผชิญอยู่ได้ ส่วนการกระตุ้นทางปัญญาช่วยใหผู้้
ตามจัดการกับอุปสรรคของตนเอง และเสริมความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 
 1.3) การกระตุ้นการใช้ปัญญา (Intellectual Stimulation: IS) หมายถึง 
การที่ผู้น า มีการกระตุ้นผู้ตามให้ตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในหน่วยงาน ท าให้ผู้ตามมีความ
ต้องการหาแนวทางใหม่มาแก้ปัญหาในหน่วยงาน เพื่อหาแนวทางใหม่ที่ดีกว่า เพื่อท าให้เกิดส่ิงใหม่
และมีความคิดในการแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์ โดยผู้น ามีการคิดและการแก้ปัญหาที่เป็นระบบ มี
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีการให้ก าลังใจผู้ตามเพื่อท่ีจะพยายามหาทางแก้ไขปัญหาด้วยวิธีการใหม่ ๆ
ผู้น าจะกระตุ้นให้ผู้ตามแสดงความคิดและเหตุผล ผู้น าท าให้ผู้ตามรู้สึกว่าปัญหาท่ีได้เกิดขึ้นเป็นส่ิงท่ีท้า
ทายและเป็นโอกาสที่ดีที่จะร่วมกันแก้ไขปัญหา โดยการท่ีผู้น าจะสร้างความเชื่อมั ่นให้ผู้ตามว่าทุก
ปัญหาย่อมมีวิธีแก้ไข 
 1.4) มุ่งความสัมพันธ์เป็นรายคน (Individualized Consideration: IC) เป็น
การสร้างความสัมพันธ์เกี ่ยวข้องกับบุคคลในฐานะผู้น  าที่ต้องให้การดูแลเอาใจใส่ต่อผู้ตามเป็น
รายบุคคล ท าให้ผู้ตามรู้สึกว่าตนมีคุณค่าและมีความส าคัญต่อองค์การ ผู้น าอาจเป็นโค้ช (Coach) 
และเป็นท่ีปรึกษา (Advisor) ให้กับผู้ตามในแต่ละคน เพื่อให้ค าแนะน า สนับสนุน และพัฒนา ผู้น าจะ
เอาใจใส่ในความต้องการของปัจเจกบุคคลเป็นพิเศษ เพื่อให้ผู้ตามแต่ละคนมีผลสัมฤทธิ์และมีการ
เติบโต ซึ่งจะเป็นการพัฒนาศักยภาพของผู้ตามให้สูงขึ้น นอกจากนี้ผู้น าจะมีการให้โอกาสผู้ตามได้
เรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ และสร้างบรรยากาศในการให้การสนับสนุน โดยค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล
ตามความจ าเป็นและความต้องการ ซึ่งผู้น าจะต้องมีการส่งเสริมการส่ือสารสองทาง และมีปฏิสัมพันธ์
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กับผู้ตามเป็นการส่วนตัว ผู้น าสนใจในความกังวลของแต่ละบุคคล เห็นปัจเจกบุคคลเป็น บุคคลท้ัง
ครบ (As a whole Person) มากกว่าเป็นพนักงานหรือเป็นเพียงปัจจัยการผลิต ผู้น าจะมีการฟังอย่าง
มีประสิทธิผล มีการเอาใจเขามาใส่ใจเรา (Empathy) ผู้น าจะมีการมอบหมายงานเพื่อเป็นเครื่องมือใน
การพัฒนาผู้ตาม เปิดโอกาสให้ผู้ตามได้ใช้ความสามารถพิเศษอย่างเต็มที่และเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ ที่ท้า
ทายความสามารถ ผู้น าจะดูแลผู้ตามว่าต้องการค าแนะน า การสนับสนุน และการช่วยให้ก้าวหน้าใน
การท างานท่ีรับผิดชอบหรือไม่อย่างไร 
 2) ภาวะผู้น าการแลกเปล่ียน (Transactional Leadership) เป็นกระบวนการ
ที่ ผู ้น าให้รางวัล หรือลงโทษผู้ตาม ขึ้นอยู่กับผลการปฏิบัติงานของผู้ตาม ผู้น าใช้กระบวนการ 
แลกเปล่ียนเสริมแรงตามสถานการณ์ ผู้น าจูงใจผู้ตามให้ปฏิบัติงานตามระดับท่ีคาดหวังไว้ ผู้น าช่วยให้
ผู้ตามบรรลุเป้าหมาย ผู้น าท าให้ผู้ตามมีความเชื่อมั่นที่จะปฏิบัติงานตามบทบาท และเห็นคุณค่าของ
ผลลัพธ์ที่ก าหนด ซึ่งผู้น าจะต้องรู้ถึงส่ิงท่ีผู้ตามจะต้องปฏิบัติเพื่อให้ได้ ผลลัพธ์ที่ต้องการ ผู้น าจูงใจโดย
เชื่อมโยงความต้องการและรางวัลกับความส าเร็จตามเป้าหมาย รางวัลส่วนใหญ่เป็นรางวัลภายนอก 
(Bass เคยให้ความเห็นว่า ผู้บริหารโดยทั่วไปในองค์การ ต่าง ๆ ส่วนใหญ่มักจะมีภาวะผู้น า เป็นแบบ
การแลกเปล่ียนนี้) ภาวะผู้น าการแลกเปล่ียน ประกอบด้วย 
 2.1) การให้รางวัลตามสถานการณ์ (Contingent Reward: CR) ผู้น าจะ
ท าให้ ผู้ตามเข้าใจชัดเจนว่าต้องการให้ผู ้ตามท าอะไรหรือคาดหวังอะไรจากผู้ตาม และจากนั้นจะ 
จัดการแลกเปลี่ยนรางวัลในรูปของค ายกย่องชมเชย ประกาศความดีความชอบ การจ่ายเพิ่มขึ้น ให้
โบนัส เมื่อผู้ตามสามารถบรรลุเป้าหมายตามท่ีคาดหวัง ผู้น าแบบนี้มักจูงใจโดยให้รางวัลเป็น การตอบ
แทน และมักจูงใจด้วยแรงจูงใจขั้นพื้นฐานหรือแรงจูงใจภายนอก 
 2.2) การบริหารแบบวางเฉย (Management by Exception) เป็นการ
บริหารงานท่ีปล่อยให้เป็นไปตามสภาพเดิม (Status Quo) ผู ้น าไม่พยายามเข้าไปยุ่งเกี ่ยวกับการ
ท างานแต่จะเข้าไปแทรกต่อเมื่อมีอะไรเกิดผิดพลาดขึ้น หรือการท างานต ่ากว่ามาตรฐาน การเสริมแรง
มักจะเป็นทางลบ หรือให้ข้อมูลย้อนกลับทางลบ มีการบริหารงานโดยไม่ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงอะไร 
ผู้น าจะเข้าไปเกี่ยวข้องก็ต่อเมื่องานบกพร่องหรือไม่ได้ตาม การบริหารงานแบบวางเฉย แบ่งได้เป็น 2 
แบบ คือ 
 2.2.1) การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก (Active Management-by E 
MBE-A) ผู้น าจะใช้วิธีการท างานแบบกันไว้ดีกว่าแก้ หรือแบบป้องกันก่อนท่ีจะเกิดปัญหา ผู้น าจะคอย
สังเกตพฤติกรรม กระบวนการปฏิบัติงาน และผลการปฏิบัติงานของผู้ตาม โดยดูว่ามีอะไรท่ีเบี่ยงเบน
ไปจากมาตรฐานหรือกฎระเบียบที่ก าหนดหรือไม่ และช่วยแก้ไขให้ถูกต้อง เพื่อป้องกันการเกิดความ
ผิดพลาดหรือล้มเหลว 
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 2.2.2) การบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ (Passive Management-by 
Exception: MBE-P) ผู้น าจะใช้วิธีการท างานแบบเดิม และพยายามรักษาสภาพเดิม ผู้น าจะไม่เข้าไป
ยุ่งเกี ่ยว ปล่อยให้ผู ้ตามด าเนินการไปเอง ผู้น าจะเข้าไปแทรกแซงถ้าผลการปฏิบัติงานไม่ได้ตาม 
มาตรฐาน หรือถ้ามีบางอย่างผิดพลาด 
 3) ภาวะผู้น าแบบปล่อยตามสบาย (Laissez-Faire Leadership: LF) หรือ
พฤติกรรมความไม่มีภาวะผู้น า (Non Leadership Behavior) เป็นภาวะผู้น าท่ีไม่มีความพยายาม ไม่
มีการตัดสินใจ ไม่เต็มใจท่ีจะเลือกยืนอยู่ฝ่ายไหน ขาดการมีส่วนร่วม ผู้น าจะไม่เอาใจใส่ต่องานและผู้
ตามไม่สนใจปัญหาหรือความต้องการของผู้ตามและเมื่อผู้ตามต้องการผู้น า ผู้น าจะไม่อยู่ ไม่มีวิสัยทัศน์
เกี่ยวกับภารกิจขององค์การ ไม่มีความชัดเจนในเป้าหมาย เมื่อเกิดปัญหาขึ้นก็จะไม่ยุ่งเกี่ยว ไม่ยอม
แก้ปัญหา มักเอาตัวรอด ไม่มีความรับผิดชอบ หรืออ้างว่าไม่รู้ ไม่เห็น ไม่ทราบ 
  
 4.3.2.4 ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของ Kouzes and Posner 
 Kouzes and Posner (1995 อ้างถึงใน รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2556) ได้อธิบาย
วิธีการปฏิบัติงานในองค์การเพื่อให้บรรลุความส าเร็จอย่างยอดเยี่ยม และเกี่ยวข้องกับหลักการปฏิบัติ
ท่ีผู้น าใช้เพื่อเปล่ียนแปลงโอกาสท่ีท้าทายไปสู่ความส าเร็จ Kouzes and Posts เสนอทฤษฎีภาวะผู้น า
การเปล่ียนแปลง ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ ได้แก่ 
 1) การท้าทายกระบวนการ (Challenging the Process) โดยผู้น าต้องมอง
หาโอกาส เพื่อท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงจากสถานะเดิม ไปสู่สถานะท่ีดีกว่า ซึ่งต้องอาศัยปัจจัยส าคัญ
คือ การปลุกเร้าแรงจูงใจภายใน การสร้างความสมดุลของงานประจ า การใช้มุมมอง เช่น ข้อมูล 
ข่าวสารจากภายนอก ผู้น าต้องมีการทดลองและยอมรับความเสี่ยง มีการเรียนรู้จากความ ผิดพลาด
และความส าเร็จ มีการจัดการกับความเครียดทางบวก 
 2) การสร้างแรงบันดาลใจในการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน ( Inspiring a Shared 
Vision) ผู้น าต้องมีการสร้างวิสัยทัศน์ในอนาคตที่สื่อถึงมาตรฐานที่เป็นเลิศ มีการจินตนาการภาพใน
อุดมคติที ่โดดเด่นไม่เหมือนใคร ใช้สัญชาตญาณหรือความรู ้จากประสบการณ์ในอดีตมาแก้ไข
สถานการณ์ เฉพาะหน้า และวางแผนในอนาคต มีการขอความร่วมมือจากผู้อื่น โดยการสร้างส่ิงที่มี
ความหมาย สิ่งที ่เป็นความปรารถนาที่แท้จริงของมนุษย์มาเป็นสิ่งที ่ดึงดูดคนไว้กับเป้าหมายของ
ส่วนรวม ผู้น าจะต้องมีการถ่ายทอดและท าให้วิสัยทัศน์เป็นจริง 
 3) มอบอ านาจให้ผู้อื่นสามารถปฏิบัติงาน (Enabling Others to Act) โดย
การสนับสนุน ความร่วมมือ ส่งเสริมเป้าหมายความร่วมมือกัน และความไว้วางใจซึ่งกันและกัน โดยมี
การพัฒนา เป้าหมายร่วมกัน การค้นหาแนวทางแก้ปัญหาร่วมกัน และการสร้างความสัมพันธ์ท่ี
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น่าเช่ือถือ ไว้วางใจซึ่งกันและกัน ผู้น ามีการสร้างความเข้มแข็งให้ผู้อื่น มีการแบ่งปันอ านาจและข้อมูล 
มีการท าให้ผู้ตามมีภาวะผู้น าในตนเองมีการให้ทางเลือก มีการพัฒนาสมรรถนะหรือความสามารถ 
และมีการเสนอการสนับสนุนช่วยเหลือด้านต่าง ๆ ท่ีเป็นรูปธรรม 
 4) แสดงเป็นแบบอย่างในการปฏิบัติ (Modeling the Way) แสดงให้เห็นเป็น
ตัวอย่าง มีการก าหนดค่านิยม ความเช่ือท้ังของส่วนตัวและส่วนรวมอย่างชัดเจน และมีการกระท าใน
สิ่งที่พูดว่าจะท า มีการสร้างความเป็นเอกภาพด้วยค่านิยมร่วมขององค์การ และท าให้ค่านิยมร่วมคง
อยู่ สามารถเห็นได้ในชีวิตประจ าวัน การเป็นตัวอย่างในการด าเนินชีวิตประจ าาวัน เช่น การมาเช้า 
เลิกงานช้า ท างานหนัก และอยู่ร่วมกับผู้ใต้บังคับบัญชาการบรรลุความส าเร็จแบบค่อยเป็นค่อยไป 
(Small Wins) การสร้างความผูกพันต่อการปฏิบัติภารกิจ มีการทดลองท าอย่างต่อเนื่อง มีการลด
ขั้นตอนการท างานที่ไม่ส าคัญลง และเน้นขั้นตอนที่เป็นสาระส าคัญจริง ๆ ปฏิบัติงาน ในลักษณะท่ี
กระชับฉับไว 
 5) เสริมสร้างก าลังใจ (Encouraging the Heart) ผู้น าต้องท าให้ผู้ใต้บังคับ 
บัญชามั่นใจ ว่าพวกเขาจะได้รับผลตอบแทนถ้าท าผลงานได้ตามเป้าหมายท่ีก าหนด ผู้น าต้องท าหน้าท่ี
เสริมสร้างก าลังใจ โดยการท าให้เห็นคุณค่าของผลงาน การเชื่อมโยงรางวัลเข้ากับผลงาน การสร้าง
ความเช่ือมั่นให้เกิดขึ้นโดยการตั้งความคาดหวังสูงทั้งต่อตนเองและผู้ใต้บังคับบัญชา โดยการใช้
ผลกระทบแบบปิกมาเล่ียน (Pygmation Effect) ซึ่งโดยปกติคนเรามักจะปฏิบัติตามท่ีผู้อื่น คาดหวัง
จากเรา (เช่น ถ้าเราถูกคาดหวังให้ประสบความส าเร็จ เราก็จะพยายามกระท าให้ส าเร็จ ตามความ
คาดหวังนั้น) ผู้น าต้องช่วยส่งเสริมความเช่ือมั่นในตัวเองของผู้ใต้บังคับบัญชาให้มีมากขึ้น เช่น การช่ืน
ชม การยอมรับในผลงาน และการท่ีผู้น ามีความเช่ือมั่นในความสามารถของผู้ใต้บังคับบัญชา จะช่วย
เสริมสร้างความคาดหวังของการท างานให้ส าเร็จด้วยตนเอง (Self-fulfing Prophecy) ของพวกเขา
ด้วย มีการเชื่อมโยงผลการปฏิบัติงานเข้ากับรางวัล ทั้งรางวัลจากภายใน หรือรางวัลทางด้านจิตใจ 
และรางวัลจากภายนอก ตัวอย่างรางวัลจากภายใน เช่น รางวัลท่ีเกิดจากตัวงานนั้นเอง หรือความรู้สึก
สนุกกับการท างาน ความรู้สึกว่าประสบความส าเร็จในการท างาน และความตื่นเต้นหรือความ
ภาคภูมิใจจากการท าสิ ่งใหม่หรือจากความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ หรืออาจจะเป็นการที่ผู้น า ให้ความ
ช่วยเหลือ รับฟังปัญหา รับฟังความคิดเห็น การแสดงความเป็นกันเอง การเอาใจใส่ การขอบคุณ การ
แสดงความยินดีและยกย่อง ผลงานต่อหน้าผู้อื่น หรือการแสดงน ้าใจเล็ก ๆ  น้อย ๆ ของผู้น า เป็นต้น 
ส าหรับตัวอย่างการให้รางวัลที่เป็นรางวัลจากภายนอก เช่น ผลตอบแทนในรูปของเงิน วัตถุสิ่งของ 
การเล่ือนต าแหน่ง ส่ิงท่ีส าคัญส าหรับการให้รางวัลอีกประการหนึ่งคือ การให้ผลตอบแทนท่ีสัมพันธ์กับ
ผลงาน ซึ่งมีการพิจารณาทั้งความพยายามในการท างานและผลการปฏิบัติงาน ควรมีการฉลอง
ความส าเร็จ เพื่อแสดงถึงการเห็นคุณค่าของการทุ่มเทแรงกายแรงใจและการท างานหนัก โดยการ
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เฉลิมฉลองให้กับส่ิงท่ีมีคุณค่า ประกาศการฉลองให้ทราบโดยท่ัวกัน เข้ามีส่วนร่วมเป็นส่วนหนึ่งในงาน
ฉลอง สร้างเครือข่ายการสนับสนุนทางสังคมเพื่อให้เกิดความร่วมมือ ความไว้วางใจ และ ความ
ช่วยเหลือเกื้อกูลกัน ด้วยการท าเช่นนี้ผู้น าจะได้สร้างจิตวิญญาณของกลุ่มเพื่อให้เกิดผลงานที่ยอด
เย่ียม 
 
 จากทฤษฎีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงท่ีได้กล่าวมาแล้วข้างต้น ท าให้ผู้วิจัยเห็นว่าแนวคิดของ
นักวิชาการแต่ละคนมีความคล้ายคลึงกันเนื่องจากนักวิชการส่วนใหญ่ใช้แนวคิดภาวะผู้น าการเปล่ียน
ของ Burns มาใช้ในการพัฒนาแนวคิดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงให้ตรงกับบริบทของแต่ละองคก์าร 
อย่างไรก็ตามกล่าวโดยสรุป ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรมของผู้น าหรือผู้บริหาร
องค์การที่มุ ่งจูงใจพนักงานให้เกิดความศรัทธาและเชื่อมั่นในตัวของผู้น า เป็นผู้น าที่มีอิทธิพลท าให้
พนักงานเกิดการเปลี่ยนแปลงตนเอง และกระตุ้นให้พนักงานมีการพัฒนาความสามารถให้มีศักยภาพ
สูงขึ้น เพื่อประโยชน์สูงสุดขององค์การ โดยผู้วิจัยเลือกที่จะศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจาก
องค์ประกอบท่ีผู ้ว ิจัยได้ท าการสังเคราะห์จากแนวคิด ทฤษฎีข้างต้น และยังผนวกกับการสรุป
องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ รัชชพงษ์ ชัชวาลย์ (2560) ที่ได้ท าการสรุปไว้ ซึ่ง
แสดงได้ดังตาราง 10 
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ตาราง 10 องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 
 

นักวิชาการ 

องค์ประกอบของภาะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

การมีอิทธิพล
เชิงอุดมการณ์ 

การสร้างแรง
บันดาลใจ 

การกระตุ้น
การใช้ปัญญา 

มุ่ง
ความสัมพันธ์
เป็นรายคน 

Atwater and Wright (1990) • • • • 
Bass (1985) • • • • 
Bass and Avolio (1994) • • • • 
Boyett (2006) • • •  
Foumany et al. (2015) • • • • 
Khan et al. (2009) • • • • 
Kouzes and Posner (1995) • • • • 
Reuvers et al. (2008) • • • • 
Williams (2014) • • • • 
นัทที ขจรกิตติยา (2555) • • • • 
ศิวะนันท์ ศิวพิทักษ์ (2554) • • • • 

 

ท่ีมา: ดัดแปลงจาก รัชชพงษ์ ชัชวาลย์ (2560) 
 
 ดังนั้น จากการทบทวนวรรณกรรมข้างต้น ท าให้ผู ้วิจัยสามารรถสรุปได้ว่าภาวะผู้น าการ
เปล่ียนแปลงเป็นปัจจัยท่ีส่งผลทางตรงและทางอ้อมต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยส่งผ่านตัว
แปรแรงจูงใจบริการสาธารณะ ซึ่งมีองค์ประกอบที่ส าคัญ 4 องค์ประกอบ ได้แก่ การมีอิทธิพลเชิง
อุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นการใช้ปัญญา และมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายคน ซึ่ง
ผู้วิจัยจะใช้ในการพัฒนาเครื่องมือวัดตามแนวคิดของ Bass (1985) และ Bass and Avolio (1994) 
ซึ่งสามารถแสดงโมเดลการวัดตามภาพประกอบ 10 ดังนี้ 
 
 
 
 
 



67 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบ 10 โมเดลการวัดภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 

 
5. แนวคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองค์การ 
 การวิจัยโมเดลสมการโครงสร้างผลการปฏิบัติงานของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
ศึกษาเฉพาะเทศบาลต าบล และองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดสงขลา ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด 
ทฤษฎี ที่เกี ่ยวข้องครอบคลุมเรื่องความหมายของบรรยากาศองค์การ ทฤษฎีบรรยากาศองค์การ 
ลักษณะของบรรยากาศองค์การ ความส าคัญของบรรยากาศองค์การ และองค์ประกอบของบรรยากาศ
องค์การ อธิบายได้ดังต่อไปนี้ 
 
 5.1 ความหมายของบรรยากาศองค์การ 
 นักวิชาการได้ให้ความหมายของบรรยากาศองค์การไว้หลากหลายมีทั ้งความคิดเห็นท่ี
คล้ายคลึงกัน และแตกต่างกัน โดยจุฬารัตน์ สุคันธรัตน์ (2541) ได้นิยามความหมายของบรรยากาศ
องค์การไว้ว่า หมายถึง การท่ีผู้พนักงานได้การรับรู้ รู้สึก หรือเข้าใจต่อลักษณะขององค์การในมุมมอง
ต่าง ๆ ท่ีเป็นแวดล้อมอยู่รอบ ๆ ตัวของพนักงาน ซึ่งมีลักษณะท่ีแตกต่างกันในแต่ละองค์การ โดย
บรรยากาศองค์การท่ีพนักงานได้รับรู้จะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม และทัศนคติของพนักงานในองค์การ
นั้น ๆ ซึ่งสอดคล้องกับนงค์เยาว์ แก้วมรกต (2542) ที่ได้นิยามความหมายของบรรยากาศองค์การว่า 
การรับรู้ของพนักงานต่อส่ิงเร้าต่าง ๆ ท่ีเกิดขึ้นภายในองค์การ ซึ่งเป็นส่ิงท่ีมีลักษณะเฉพาะของแต่ละ
องค์การ โดยจะมีอิทธิพลต่อทัศนคติ ความรู้สึก และพฤติกรรมของพนักงานในองค์การ และรัตติกรณ์ 
จงวิศาล (2554) ยังได้อธิบายเสริมอีกว่าบรรยากาศองค์การ คือการที่พนักงานมีการรับรู้ และ
ประสบการณ์เกี่ยวกับสภาพแวดล้อมท่ีเกิดขึ้นภายในองค์การ และลักษณะเฉพาะขององค์การเป็นส่ิง

ภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลง 

การมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ 

การสร้างแรงบันดาลใจ 

การกระตุ้นการใชป้ัญญา 

มุ่งความสัมพันธ์เป็นรายคน 
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ที ่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของพนักงานในองค์กร เหมือนกับรจนา อิทธิเทพพนา (2551) ที ่ให้
ความหมายบรรยากาศองค์การว่า คือสภาพแวดล้อมของงานท่ีเป็นคุณลักษณะเฉพาะภายในองค์การ 
รวมถึงรูปแบบในการบริหารงานขององค์การ ซึ่งพนักงานสามารถรับรู้ และเข้าใจได้ตามความรู้สึกนึก
คิดของตน ก่อให้เกิดการจูงใจ และมีอิทธิพล ต่อระดับพฤติกรรมการท างานของพนักงานโดยท่ี
บรรยากาศองค์การจะคงอยูในช่วงระยะเวลาหนึ่งเท่านั้น นอกจากนี้ทางมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 
(2540 อ้างถึงใน อัจฉรา เฉลยสุข, 2556) ได้ให้ความหมายว่าบรรยากาศองค์กรนั้น หมายถึง เจตคติ 
ค่านิยม ปทัสถาน และความรู้สึกของคนท างานในองค์การท่ีเกิดขึ้นบ่อย ๆ ส่ิงต่าง ๆ เหล่านั้นเกิดขึ้น
ได้จากผลของการมีปฏิบัติสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในโครงสร้างขององค์กรและมีผลกระทบต่อบุคคลใน
องค์กร ในขณะท่ีสมยศ นาวีการ (2550) ได้กล่าวว่าบรรยากาศองค์การเป็นกลุ ่มลักษณะของ
สภาพแวดล้อมของงานของพนักงานท่ีรับรู้โดยทางตรง และทางอ้อม และบรรยากาศองค์การเป็นแรง
กดดันท่ีส าคัญอย่างหนึ่งท่ีมีอิทธิพลต่อการท างานของพวกเขา ซึ่งเหมือนกับท่ีนิภา แก้วศรีงาม (2547) 
ก็ได้อธิบายว่าบรรยากาศองค์การ หมายถึง ทุกส่ิง ทุกอย่างท่ีประกอบเข้ากันขึ้นมาเป็นคุณลักษณะ
ของสภาพแวดล้อมในองค์การ และสภาพแวดล้อมของท่ีบุคคลในองค์การเกิดการรับรู้สภาพเหล่านี้  
ท้ังทางตรง และทางอ้อม การรับรู้อันเกิดจากสภาพแวดล้อมเหล่านี้  จะเป็นแรงกดดันทีมีอิทธิพล
ผลักดันให้บุคคลแสดงพฤติกรรมในการท างานออกมา นอกจากนี้ผู้วิจัยยังได้ศึกษาความหมายของ
บรรยากาศองค์การจากนักวิชาการต่างประเทศที่มีชื่อเสียง ที่ได้ให้ค านิยามหรือค าจ ากัดความของ
บรรยากาศองค์การท้ังท่ีมีความแตกต่าง และมีความสอดคล้องกัน แสดงดังตารางต่อไปนี้ 
  
ตาราง 11 รายช่ือนักวิชาการต่างประเทศและการให้ความหมายของบรรยากาศองค์การ 
 

นักวิชาการ (ปี) ความหมายของบรรยากาศองค์การ 
Brown and Moberg (1980) ลักษณะต่าง ๆ ภายในองค์การท่ีสมาชิกขององค์การสามารถ

รับรู้ได้ โดยมีลักษณะเป็นสภาพขององค์การ ซึ่งสภาพของ
องค์การนั้น ๆ จะเป็นเครื่องมือท่ีชี้ให้เห็นถึงความแตกต่าง
ระหว่างองค์การหนึ่งกับอีกองค์การหนึ่งที่มีลักษณะคงทน
ถาวร และมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของพนักงานในองค์การ 

Gilmer (1971) เป็นลักษณะสภาพแวดล้อมที่ท าให้องค์การมีความแตกต่าง
กัน และมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของพนักงานในองค์การนั้น 
รวมทั้งมีอิทธิพลต่อกระบวนการท างานในองค์การด้วย 
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ตาราง 11 (ต่อ) 
 

นักวิชาการ (ปี) ความหมายของบรรยากาศองค์การ 
Hay Group (2002) เป็นการรับรู ้ส่วนบุคคลของพนักงานในองค์กรเกี ่ยวกับ

สภาพแวดล้อมในองค์กร ที่มีผลกระทบโดยตรงกับพนกังาน 
และส่งผลต่อการท างาน 

Litwin and Stringer (1968) เป็นลักษณะของสิ่งแวดล้อมภายในองค์กร ซึ่ง (1) บุคคลใน
องค์กรนั้นรู้สึก และรับรู้ได้ (2) มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของ
บุคคลในองค์กร (3) บอกถึงคุณลักษณะต่าง ๆ ที ่ท าให้
องค์กรแตกต่างกันไป 

Richard (1999) บรรยากาศองค ์การม ีความเก ี ่ยวข ้องก ับค ุณภาพของ
สภาพแวดล้อมภายในขององค์กร ที่พนักงานในองค์กรได้
รับรู้ และมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของพนักงาน 

 
 กล่าวโดยสรุปบรรยากาศองค์การ หมายถึง การรับรู ้ของพนักงานในองค์การที ่ม ี ต่อ
สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานภายในองค์การที่พนักงานปฏิบัติงานอยู่ ที่มีผลต่อพฤติกรรมและผล
การปฏิบัติงานของพนักงานในองค์การนั้นตามบริบทขององค์การที่มีความแตกต่าง เช่น ผู ้น  า 
ความสัมพันธ์ของคนในองค์การ วัฒนธรรมขององค์การ เป็นต้น 
 
 5.2 ทฤษฎีบรรยากาศองค์การ 
  Gibson et al. (1973) ได้ท าการรวบรวมทฤษฎีองค์การท่ีกล่าวถึงแนวคิดเกี่ยวกับบรรยากาศ
องค์การไว้ ดังนี้ (ดังตารางท่ี 12) 
 5.2.1 การบริหารงานแบบวิทยาศาสตร์ (Scientific Management) ของ Taylor บิดาแห่ง
การบริหารแบบวิทยาศาสตร์ จากแนวคิดนี้ได้ให้ความส าคัญเกี่ยวกับการช านาญเฉพาะด้าน และการ
แบ่งหน้าที่การงาน โดยก าหนดโครงสร้างของการบริหารงานเป็นรูปนัย การบริหารงานตามแนวคิด
ของ Taylor ได้ก่อให้เกิดบรรยากาศภายในองค์การที่มีลักษณะเฉพาะตามแบบการบริหารงานแบบ
วิทยาศาสตร์ 
 5.2.2 ทฤษฎีของ Woodward, Lawrence & Lorsch จากทฤษฎีการบร ิหารงานที ่ยึด 
ความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมในองค์การเทคโนโลยี โครงสร้างขององค์การ และการปฏิบัติงาน 
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ดังนั้นแนวคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองค์การจึงเกิดจากอิทธิผลของเทคโนโลยี โครงสร้างขององค์การ 
การปฏิบัติท่ีมีต่อความคาดหวังของงาน 
 5.2.3 ทฤษฎีไซเบอร์เนติค (Cybernetics) การบริหารงานตามทฤษฎีนี้จะให้ความส าคญัว่า 
มนุษย์สามารถควบคุมปรับปรุง และเปลี่ยนแปลงตามสภาพแวดล้อมรอบตัวได้ ดังนั้นแนวความคิด 
เกี่ยวกับบรรยากาศองค์การจึงขึ้นอยู่กับการติดต่อส่ือสารระหว่างผู้ปฏิบัติงาน 
 5.2.4 ตัวแปรการจัดช่วงการบังคับบัญชาของ Lockheed จะมุ่งขอบเขตและช่วงการบังคับ 
บัญชา แนวคิดเกี ่ยวกับบรรยากาศองค์การจะขึ้นอยู่กับการประเมินหาองค์ประกอบที่ส าคัญของ 
บรรยากาศ เช่น ระดับของการฝึกอบรมผู้บริหาร และสภาพการวางแผนภายในองค์การ 
 5.2.5 แนวคิดด้านการกระจายอ านาจ (Decentralization) ได้ให้ความส าคัญของการ
กระจายอ านาจ การตัดสินใจให้กับหน่วยงานระดับรอง ๆ ลงมา ดังนั้นแนวคิดที่เกี่ยวกับบรรยากาศ
องค์การ จึงอยู่ที่การกระจายอ านาจ ซึ่งการกระจายอ านาจนี้จะต้องขึ้นอยู่กับพื้นฐานของความเป็น
จริง และความเช่ือใจกัน 
 5.2.6 ทฤษฎีระบบ 4 ของ Likert System ได้ยึดกระบวนการกลุ่มท่ีมีการปฏิสัมพันธ์กันโดย 
เน้นไปที่เรื่องราวของการมีส่วนร่วม การสื่อสาร การจูงใจ และระดับของการปฏิสัมพันธ์ว่าอยู่ใน 
ระดับไหน ขึ้นอยู่กับสภาวะผู้น าเป็นส าคัญ ดังนั้นบรรยากาศองค์การจึงอยู่ที่กระบวนการกลุ่ม และ 
ระดับของการมีปฏิสัมพันธ์ของบุคคลในหน่วยงาน 
 5.2.7 แนวความคิดการเพิ่มภาระหน้าท่ีและความรับผิดชอบในงาน (Job Enrichment) การ
บริหารงานเพื่อค้นหา และปรับปรุงสมรรถภาพในการท างาน ตลอดจนท าให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความพึง
พอใจในงาน ด้านการปรับปรุงลักษณะ ดังนั้นบรรยากาศองค์การจึงขึ้นอยู่กับการท าให้ผู้ปฏิบัติงาน
พร้อมท่ีจะปฏิบัติงาน มีความส านึกในหน้าท่ีการงาน และโอกาสของความก้าวหน้า 
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ตาราง 12 ทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวบรรยากาศองค์การ 
 

ทฤษฎี การให้ความส าคัญ 
แนวคิดเก่ียวกับ 

บรรยากาศองค์การ 
1. การบริหารงานแบบ
วิทยาศาสตร์ (Scientific 
Management) 

การบริหารงานมีวิธีท่ีดีท่ีสุด
เพียงวิธีเดียว 

การจัดแบ่งหน่วยงานและการ
ก าหนดสายการบังคับบัญชา 
การท างานท่ีมีประสิทธิภาพ 

2. ทฤษฎีของ Woodward, 
Lawrence and Lorsch 

ความสัมพันธ์ระหว่าง
เทคโนโลยีโครงสร้าง และการ
ปฏิบัติงาน 

โครงสร้างขององค์การและ
เทคโนโลยีก าหนดบรรยากาศ
องค์การ 

3. ทฤษฎีไซเบอร์เนติค 
(Cybernetics) 

มนุษย์สามารถควบคุม และ
ปรับปรุงสภาพแวดล้อม 

ข้อมูลมีอิทธิพลต่อบรรยากาศ
ในการปฏิบัติงาน 

4. ตัวแปรการจัดช่วงการบังคับ
บัญชาของ Lockheed 

ขอบเขตหรือช่วงของการบังคับ
บัญชา 

ใช้การประเมินค่าองค์ประกอบ
ส าคัญ เช่น สภาพของแรงงาน 

5. การกระจายอ านาจ 
(Decentralization) 

การกระจายอ านาจในการ
ตัดสินใจกับหน่วยปฏิบัติ 

การมอบงาน อ านาจหน้าท่ี 
และความรับผิดชอบข้ึนอยู่กับ
ความไว้วางใจ ความเช่ือมั่น
ของบุคคล 

6. ระบบ 4 ของ Likert 
System 

กระบวนการกลุ่ม ซึ่งจะ
สัมพันธ์กับการมีส่วนร่วม การ
ติดต่อส่ือสาร และการจูงใจ 

บรรยากาศองค์การแบบ
ปรึกษาหรือน าไปสู่การ
ปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพ 

7. การเพิ่มภาระหน้าท่ีและ
ความรับผิดชอบในงาน (Job 
Enrichment) 

ปรับปรุงประสิทธิภาพในการ
ท างาน และความพึงพอใจของ
บุคคล 

ส่งเสริมบรรยากาศท่ีสนองตอบ
บุคคลในด้านความรับผิดชอบ
และการยอมรับโอกาสใน
ความก้าวหน้า 

ท่ีมา: Gibson et al., 1973 
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 กล่าวโดยสรุปจากการทบทวนวรรณกรรมบรรยากาศองค์การนั้นเกิดขึ้นมาจากหลายทฤษฎีท่ี
มีการผสมผสานเพื่อให้เหมาะสมกับการน าไปใช้ในองค์การ ซึ่งประกอบไปด้วย 7 ทฤษฎี คือ ทฤษฎี
การบริหารงานแบบวิทยาศาสตร์ ทฤษฎีบริหารงานยึดความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมในองค์การ
เทคโนโลยีของ Woodward, Lawrence and Lorsch ทฤษฎีไซเบอร์เนติค ทฤษฎีตัวแปรการจัดช่วง
การบังคับบัญชา ทฤษฎีการกระจายอ านาจ ทฤษฎีระบบ 4 และทฤษฎีการเพิ่มภาระหน้าท่ีและความ
รับผิดชอบในงาน ทุกทฤษฎีล้วนเป็นการก าหนดส่ิงท่ีจะต้องเกิดในสภาพแวดล้อมขององค์การ 
 
 5.5 ลักษณะของบรรยากาศองค์การ 
  Litwin and Stringer (1968) และนภาพร ศรีประดิษฐกุล (2541) แบ่งลักษณะบรรยากาศ
องค์การออกเป็น 3 ลักษณะ ดังนี้  
  1. ลักษณะบรรยากาศท่ีเน้นความส าเร็จ (Achievement Climate) คือ การยอมรับ 
และให้รางวัลแก่ผู ้ที ่มีผลการปฏิบัติงานท่ีดี โดยเรียกว่าเป็นลักษณะของบรรยากาศที่เน้นความ
รับผิดชอบส่วนบุคคล  
  2. ลักษณะบรรยากาศท่ีเน้นความสัมพันธ์ (Affiliative-oriented Climate) คือ การ
มีโครงสร้างท่ีไม่เข้มงวด หรือให้ความรู้สึกเป็นการบีบบังคับพนักงานให้ปฏิบัติงานมากจนเกินไป โดย
ผู้บังคับบัญชาเป็นผู้ท่ีเปิดโอกาสให้เกิดการร่วมกันแบบบูรณาการในการท างาน และท าให้พนักงานใน
องค์การมีความสัมพันธ์ที่อบอุ่น และมีความจริงใจต่อกัน ค่อยให้การสนับสนุนและสร้างแรงจูงใจให้แก่
พนักงาน ที่ส าคัญจะต้องให้ความเป็นอิสระในการท างาน และยอมรับว่าบุคคลทั้งหลายเป็นสมาชิก
ของกลุ่ม  
  3. ลักษณะบรรยากาศท่ีเน้นอ านาจ (Power-oriented Climate) คือ เป็นการก าหนด
โครงสร้างองค์การที่อยู่ภายใต้กฎระเบียบและขั้นตอนในการปฏิบัติงานของประเภทองค์การ โดยท่ี
บุคคลจะต้องยอมรับความรับผิดชอบในต าแหน่ง และอ านาจของผู้บริหารระดับสูง และมีการใช้
อ านาจหน้าท่ีท่ีมีความเป็นทางการในการแก้ไขปัญหาและข้อขัดแยง้ต่างๆ ภายในองค์การ 
 
 และพรรณราย ทรัพยะประภา (2532) ได้แบ่งบรรยากาศองค์การท่ีแตกต่างจาก Litwin and 
Stringer (1968) และนภาพร ศรีประดิษฐกุล (2541) โดยแบ่งออกเป็น 2 ลักษณะใหญ่ ๆ ดังนี้  
 1. บรรยากาศองค์การท่ีไม่เป็นสุข (Defensive Climate) ประกอบด้วย  
 1.1 การวิพากษ์วิจารณ์ เป็นองค์การท่ีมีผู้บริหารที่มักมีความจู้จ้ี ชอบวิพากษ์วิจารณ์ 
ต าหนิติเตียน สั่งสอน และชอบตัดสินพนักงานโดยไม่มีเหตุผลด้วยตนเอง รวมทั้งไม่ยอมรับฟัง
ค าอธิบายของพนักงาน 
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 1.2 การบังคับควบคุม ผู้บริหารในลักษณะขององค์การนี้จะมีลักษณะเป็นแบบเผด็จการ 
ใช้อ านาจบาตรใหญ่ของตนในการออกค าสั ่ง และพยายามจะเปลี่ยนแปลงพนักงานที่อยู่ใต้บังคับ
บัญชาให้ท าตามความต้องการของตนเท่านั้น โดยจะไม่เปิดโอกาสให้พนักงานในองค์การได้แสดงความ
คิดเห็นใด ๆ ท้ังส้ิน 
 1.3 การบิดเบือนหรือไม่จริงใจ ผู้บริหารในลักษณะขององค์การนี้มักจะให้พนักงานผู้ท่ีอยู่
ใต้บังคับบัญชาของตนท างานให้เพื่อประโยชน์ส่วนตนเอง และจะไม่ปฏิบัติตามท่ีเคยพูดไว้กับลูกน้อง 
และมักมีการบิดเบือนหรือตีความหมายท่ีพนักงานเสนอแบบงผิด ๆ 
 1.4 ความเฉยเมยของผู้บริหารไม่ให้ความส าคัญต่อผู้ใต้บังคับบัญชา โดยจะแสดงท่าทีท า
เฉยเมยต่อทุกข์ของผู ้ใต ้บ ังคับบัญชา ในกรณีถ้าม ีป ัญหาหรือเกิดความขัดแย้งใด ๆ ต่อตัว
ผู้ใต้บังคับบัญชาก็จะไม่ใส่ใจ และไม่เข้าไปช่วยเหลือแต่อย่างใด 
 1.5 การมีอ านาจเหนือกว่า ในลักษณะขององค์การนี้มักคอยควบคุมผู้ใต้บังคับบัญชาอย่าง
ใกล้ชิด และติดตามการท างานเพื ่อค่อยจ าผิดหาข้อบกพร่องของพนักงงานอยู่เสมอ จนท าให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความรู้สึกไม่มั่นใจในการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน  
 1.6 ความด้ือดึงของผู้บริหารท่ีเป็นคนหัวเก่า จะเป็นผู้ท่ีค่อยยึดมั่นในกฎระเบียบทุก ๆ ส่ิง
และไม่ยอมรับความผิดใด ๆ ที่ตนไดกระท าขึ้น โดยมักจะชอบโยนความผิดให้กับพนักงานระดับล่าง
รับผิดชอบ ซึ่งองค์การที่มีบรรยากาศองค์การไม่เป็นสุข พนักงานในองค์การจะมีลักษณะแบบตัวใคร
ตัวมัน ไม่ช่วยเหลือผู้อื่น ชอบแก้ตัว และเป็นพนักงานท่ีมีขวัญและก าลังใจต ่า 
 2. บรรยากาศองค์การท่ีมีการสนับสนุน (Supportive Climate) ประกอบด้วย  
 2.1 ความยืดหยุ่น เป็นผู้บริหารท่ีเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชา สามารถยืดหยุ่นในการคิด
เชองสร้างสรรค์ และในการทดลองอะไรใหม่ ๆ ด้วยการส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์อยู่เสมอ 
 2.2 ความเข้าใจ ผู้บริหารรับฟังปัญหา และพยายามท าความเข้าใจของผู้ใต้บังคับบัญชา 
รวมถึงยอมรับการแสดงออกทางด้านความรู้สึก และค่านิยมของผู้ใต้บังคับบัญชา 
 2.3 ความเสมอภาค ผู้บริหารในลักษณะนี้จะไม่ท าให้พนักงานในองค์การของตนเกิด
ความรู้สึกว่าตนมีปมด้อย จะไม่เอาอ านาจจากการด ารงต าแหน่งของตนมาควบคุมสถานการณ์ใน
องค์การจนเกินเหตุ และยังเป็นผู้ท่ียอมรับนับถือต าแหน่งของผู้อื ่น โดยรวมผู้ใต้บังคับบัญชาใน
ลักษณะนี้จะมีความเสมอต้นเสมอปลายในการปฏิบัติตนต่อพนักงาน  
 2.4 ความเปิดเผยจริงใจ ผู้บริหารในลักษณะขององค์การนี้จะความจริงใจต่อพนักงาน 
ปราศจากความคิดและรู้สึกท่ีไม่ดีท่ีซ่อนเร้นต่อองค์การ ผู้บริหารจะแสดงความคิดเห็นออกมาได้อย่าง
อิสระ และมีความจริงใจในการแสดงออกกับพนักงานในองค์การ 
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 2.5 เน้นที่การแก้ปัญหา ผู้บริหารในลักษณะขององค์การนี้จะท าหน้าท่ีเป็นที่ปรึกษาและ
อธิบายปัญหามากกว่าจะตัดสินปัญหาเพียงผู้เดียว แต่จะเปิดโอกาสให้พนักงานมาอภิปรายเกี่ยวกับ
ปัญหานั้นร่วมกัน นอกจากนี้จะไม่บังคับให้พนักงานเห็นด้วยกับความคิดของตน 
 2.6 การสื่อความหมายชัดเจน ผู้บริหารต้องสื่อความหมายอย่างชัดเจน และจะต้อง
อธิบายสถานการณ์อย่างเป็นธรรม เสมอภาค 
 กล่าวโดยสรุปลักษณะของบรรยากาศองค์การสามารถมองได้ 2 ทาง คืออาจมองในเชงิบวก 
และเชิงลบ โดยหามองในเชิงบวกจะเห็นว่าบรรยากาศองค์การจะมีลักษณะที่เน้นความส าเร็จ เน้น
ความสัมพันธ์มีการสนับสนุน และเน้นอ านาจ และหากมองในเชิงลบ บรรยากาศองค์มีลักษณะท่ีไม่
เป็นสุข เช่น มีการวิพากษ์วิจารณ์ ชอบบังคับควบคุม และการโอ้อวดอ านาจท่ีเหนือกว่า โดยหากองค์
ใดมีบรรยากาศในเชิงลบจะท าให้พนักงานไม่มีแรงจูงใจในการท างานขององค์การ 
 
 5.4 ความส าคัญของบรรยากาศองค์การ 
 ส าหรับประเด็นของความส าคัญของบรรยากาศองค์การได้มีนักวิชาการที ่อธิบายถึง
ความส าคัญของบรรยากาศองค์การไว้มากพอสมควร ซึ่ง Brown and Moberg (1980) ได้อธิบายว่า 
บรรยากาศองค์การเป็นสื่งที่ช่วยให้พนักงานในองค์การสามารถก าหนดรูปแบบความหวังที่มีต่องาน
และอนาคตในององค์การ ซึ่งจะมีผลโดยตรงต่อความรู้สึกพึงพอใจและทัศนคติของพนักงานต่อ
องค์การ ผู้บริหารสามารถจัดวางรูปแบบของการสร้างบรรยากาศขององค์การต่อพนักงานได้อย่าง
เหมาะสมโดยการใช้รูปแบบขององค์การเป็นเครื่องมือท่ีเข้าช่วย และในการพัฒนาองค์การผู้บริหาร
จะต้องมีการเปล่ียนแปลงบรรยากาศขององค์การด้วย กล่าวโดยสรุปจะเห็นได้ว่าองค์ประกอบท่ีส าคัญ
ต่อองค์การคือ บรรยากาศองค์การ ท่ีเป็นเครื่องมือท าให้พนักงานสามารถท าความเข้าใจรูปแบบของ
แต่ละองค์การได้ โดยการสร้างบรรยากาศองค์การนั้นจะมีความส าคัญต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน ซึ่งในการท่ีจะเพิ่มประสิทธิภาพให้กับองค์การ ผู้บริหารจ าเป็นต้องทราบถึงการรับรู้ของ
พนักงานที่มีต่อบรรยากาศองค์การด้วย ซึ่งมีความสอดคล้องกับ Moorhead and Griffin (1998) ท่ี
ได้กล่าวว่า บรรยากาศองค์การเป็นเครืองมือส าหรับฝ่ายบริหารขององค์การท่ีจะท าให้ทราบถึง
ทัศนคติของพนักงานเกี่ยวกบองค์การ เพื่อน ามาปรับใช้ในการวางแผนการบริหารจัดการในองค์การ
สมัยใหม่ ส าหรับรองรับกับความเปลี่ยนแปลงท่ีอาจจะเกิดขึ้นจากภายนอก นอกจากนี้บรรยากาศ
องค์การยังส่งผลโดยตรงต่อพฤติกรรมของพนักงานในองค์การ แต่ในความคิดของ Slocum and 
Hellriegel (2011) เขาได้อธิบายกลับกันว่า การรับรู้บรรยากาศของพนักงานต่อองค์การ มีผลต่อ
ความพึงพอใจของพนักงานเสมอ ผู้บริหารควรเสริมสร้างบรรยากาศองค์การท่ีท าให้พนักงานเกิดความ
พึงพอใจ เพื่อที่จะเสริมสร้างและเพิ่มประสิทธิภาพขององค์การ และท าให้องค์การบรรลุเป้าหมาย
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ตามท่ีคาดหวังไว้ แต่วัลย์ลิกา สวัสด์ินฤเดช (2539) ก็ยังกล่าวต่อไปว่า ส่ิงแวดล้อมมีความสัมพันธ์กับ
ทัศนคติ และพฤติกรรมในการท างาน คือหากผู้ปฏิบัติงานพอใจในสภาพแวดล้อมของหน่วยงานท่ีตน
ท างานอยู่ แล้วเขาจะรู้สึกพอใจท่ีจะท างานนั้นอย่างเต็มความสามารถจนท าให้เกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในที่สุด ดังนั้นแล้ว Gibson (1991) ได้สรุปว่า บรรยากาศองค์การมีความส าคัญและ
เกี่ยวข้องกับผู้ท่ีท างานในองค์กรโดยตรง บุคคลท่ีท างานในองค์กรจะต้องรับรู้และสัมผัสกับบรรยากาศ
ในแต่ละองค์กร บรรยากาศองค์การหรือสภาพแวดล้อมที่แตกต่างหรือเปลี่ยนแปลงไป มีผลท า ให้
ประสิทธิภาพการ ปฏิบัติงานของบุคคลนั้นเปลี่ยนแปลงไปด้วย และ Steer and Porter (1979) ยัง
ได้กล่าวเสริมอีกว่า การสร้างบรรยากาศองค์การมีความส าคัญอย่างมากต่อความส าเร็จ และถือว่าเป็น
ภาระหน้าที่อันส าคัญของผู้บริหาร วิธีสร้างบรรยากาศที่ดีที่สุดคือ ด าเนินการให้วัตถุประสงค์ของ
องค์กรสอดคล้องกับความต้องการของผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นบรรยากาศ ท่ีเน้นความส าคัญของเป้าหมาย 
(Goal Attainment) แต่ขณะเดียวกันก็จะสนับสนุนให้ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน ร่วมมือกัน และมีส่วน
ร่วมในกิจกรรม ซึ่งจะท าให้บรรลุเป้าหมายขององค์กรร่วมกัน สุดท้ายสมยศ นาวีการ (2550) ได้
อธิบายว่า บรรยากาศองค์การมีความส าคัญมากเพราะจะท าให้เข้าใจถึงพฤติกรรมของบุคคลใน
องค์การและเป็นส่ือกลางระหว่างปัจจัยด้านระบบองค์การกับปัจจัยทางด้านประสิทธิภาพขององค์การ 
ได้แก่ ผลผลิต ความพอใจ การขาดงาน และการเข้าออกจากงาน 
  กล่าวโดยสรุปความส าคัญของบรรยากาศองค์การ คือ บรรยากาศองค์การนั้นมีประโยชน์ต่อ
ผู้น า และผู้ตามหรือพนักงานเป็นอย่างมาก เนื่องจากบรรยากาศองค์การเป็นเครื่องมือหรือเป็น
สภาพแวดล้อมที่พนักงานและผู้น าขององค์การเป็นผู้สร้างขึ้นมา เพื่อให้ความสภาพแวดล้อมในการ
ท างานเป็นตัวช่วยในการสร้างความสัมพันธ์และความสอดคล้องที่ดีต่อคน และงานในช่วงเวลา
เดียวกัน และเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การอย่างราบรื่น 
 
 5.3 องค์ประกอบของบรรยากาศองค์การ 
 ในส่วนขององค์ประกอบของบรรยากาศองค์การมนีักวิชาการหลายคนได้เสนอและนิยามจาก
ประสบการณ์และการวิจัยมากมายท้ังท่ีมีความเหมือนและแตกต่างกันแสดงได้ดังนี ้
 Litwin and Stringer (1968) ได้จัดแบ่งองค์ประกอบของบรรยากาศองค์กรออกเป็น 8 มิติ ดังนี้  
 1. โครงสร้าง (Structure) หมายถึง โครงสร้างท้ังท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ ท่ีมีผลต่อ
พฤติกรรมระหว่างบุคคล และพฤติกรรมของพนักงาน  
 2. ความท้าทาย และความรับผิดชอบ (Challenge and Responsibility) ซึ่งประเมินความ
เข้าใจ หรือการรับรู้ด้านความท้าทายของงาน และความรู้สึกในความส าเร็จของงาน  
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 3. ความอบอุ่นและการสนับสนุน (Warmth and Support) ความอบอุ่นและการสนับสนุนท่ี
มีอยู่ภายในองค์กร จะช่วยให้พนักงานมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ลดความเครียดไปได้  
 4. การให้รางวัล และการลงโทษ การเห็นด้วยหรือไม่เห็นด้วย (Reward, Punishment, 
Approval, and Disapproval) การให้รางวัลท่ีแสดงให้เห็นว่ายอมรับหรือเห็นด้วยกับพฤติกรรมหรือ
ผลการท างานที่เกิดขึ้น และการลงโทษจะเป็นสัญญาณที่แสดงว่าไม่ยอมรับใน พฤติกรรมการกระท า
ของพนักงาน  
 5. ความขัดแย้ง (Conflict) เป็นมิติท่ีวัดความเข้าใจในเหตุการณ์ท่ีเกิดขึ้นระหว่างบุคคล หรือ 
กลุ่มท่ีแตกต่างกัน ท่ีอาจจะต้องมีการแข่งขันกัน หรือมีความคิดเห็นท่ีแตกต่างกัน ความขัดแย้งจึงถือ
เป็นเรื่องปกติ ซึ่งผู้น าจะต้องมีบทบาทส าคัญในการหาทางแก้ไขความขัดแย้งท่ีเกิดขึ้นอยู่เสมอ  
 6. มาตรฐานผลการปฏิบัต ิงาน และความคาดหมาย (Performance Standard and 
Expectation) มิตินี้วัดความรู้สึก หรือการรับรู้ที่เกี่ยวกับความส าคัญของผลการปฏิบัติงาน และมี
ความชัดเจนในเรื่องความคาดหมายเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน  
 7. ความจงรักภักดีต่อกลุ่ม และองค์กร (Organization and Group Loyalty) เป็นมิติที่วัด
บรรยากาศที่เป็นมิตร การช่วยเหลือซึ่งกันและกัน มุ่งไปที่เป้าหมายของทีมเป็นหลัก พนักงานไมเ่น้น
การให้รางวัลส่วนบุคคล  
 8. ความเส่ียงและการรับความเส่ียง (Risk and Risk Taking) เป็นมิติการรับรู้ของพนักงานใน
เรื่องความเส่ียงในการท างาน คนท่ีต้องการความส าเร็จสูงมักจะพอใจท่ีจะรับความเส่ียงในการท างาน
ว่าจะส าเร็จหรือไม่ บรรยากาศองค์กรท่ีกระตุ้นให้พนักงานให้ยอมรับเรื่องความเส่ียง จะเป็นองค์กรท่ี
ต้องการประสบความส าเร็จสูง  
 
 Stringer (2002) ได้ศึกษาและเขียนหนังสือที่มีชื ่อว่า Leadership and Organizational 
Climate (The cloud Chamber Effect) โดยอ้างถึงประสบการณ์การท างานเป็นที่ปรึกษาให้กับ
หลายๆ องค์กร จนเขาคิดว่าจะต้องมีการจัดกลุ่มองค์ประกอบของบรรยากาศองค์ใหม่เป็น 6 มิติ ดังนี้  
 1. โครงสร้างองค์กร (Structure) เป็นมิติการรับรู ้โครงสร้างขององค์การของพนักงาน 
พนักงานเข้าใจบทบาทการท างานของตนเองอย่างชัดเจน หากไม่มีโครงสร้างการท างานท่ีดี พนักงาน
จะสับสนในบทบาท และหน้าที่ความรับผิดชอบ ซึ่งการจัดโครงสร้างการท างานที่เหมาะสม จะเป็น
แรงจูงใจให้พนักงานท างานอย่างมีประสิทธิภาพ  
 2. การตั้งมาตรฐานในการท างาน (Standards) เป็นมิติวัดผลการปฏิบัติงาน เพื่อการพัฒนา 
และวัดระดับความภูมิใจของพนักงานท่ีสามารถท างานได้มีประสิทธิภาพ การตั้งมาตรฐานไว้สูงท าให้
พนักงานพยายามปรับปรุงวิธีการท างานอยู่ตลอดเวลา และถ้าตั้งมาตรฐานการท า งานที่ต ่า ก็จะ
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สะท้อนให้เห็นถึงความคาดหวังในประสิทธิภาพการท างานที่ต ่า นอกจากนี้การก าหนดมาตรฐานการ
ท างาน และแนวทางการวัดผลการท างานที่ไม่ชัดเจน จะส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการท างาน
ของพนักงาน โดยเฉพาะอย่างยิ่ง ในองค์กรท่ีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นไปตามความรู้สึก
ของหัวหน้างาน มากกว่าการก าหนดมาตรฐานในการท างานท่ีขัดเจน ท าให้พนักงานท่ีมีศักยภาพ ขาด
ขวัญและก าลังใจในกรปฏิบัติงาน ในขณะท่ีองค์กรท่ีมีการก าหนดมาตรฐานการท างานท่ีชัดเจน ระบบ
การประเมินผลที่มีประสิทธิภาพเป็นไปอย่างมีระบบ ท าให้พนักงานมีขวัญและก าลังใจที่ดี ในการ
ท างาน  
 3. ความรับผิดชอบในการท างาน (Responsibility) เป็นมิติท่ีสะท้อนให้เห็นถึงความรู้สึกของ
พนักงานท่ีได้เป็นเจ้าของงานไม่มีการตรวจสอบการท างาน หรือรอการตัดสินใจอีกครั้งจากหัวหน้างาน 
มีอิสระเต็มท่ีในการวางแผนการท างาน เพื่อให้งานออกมาดี ความรู้สึกเหล่านี้ส่งเสริมให้พนักงานกล้า
ตัดสินใจ และกล้าลองผิดลองถูก ซึ่งเป็นผลดีกับองค์กรที่ส่งเสริมให้พนักงานกล้าที่จะคิดนวัตกรรม
ใหม่ๆ ในการท างาน  
 4. การชื่นชม (Recognition) เป็นมิติที ่วัดขวัญ และก าลังใจของพนักงานที่ได้รับจากการ
ปฏิบัติงานดีเป็นที่ยอมรับ เนื่องจากระบบการให้รางวัลผลตอบแทน เป็นหนึ่งในปัจจัยหลักที่ส่งผล
กระทบต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน และที่ส าคัญ การให้รางวัล ผลตอบแทน จะต้อง
เป็นไปอย่างมีระบบ โปร่งใส และยุติธรรม  
 5. การสนับสนุน (Support) เป็นมิติที่สะท้อนความรู้สึกไว้วางใจ ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน
ภายในทีมงาน บรรยากาศการท างานท่ีมีการสนับสนุนกันสูง จะท าให้พนักงานรู้สึกภูมิใจท่ีได้เป็นส่วน
หนึ่งของทีมงานท่ีดี สมาชิกสามารถขอความช่วยเหลือได้ตลอดเวลา โดยสมาชิกในทีม  
เต็มใจที่จะเข้าช่วยเหลือ โดยเฉพาะหัวหน้างาน แต่ในทางตรงกันข้ามถ้าองค์กรมีบรรยากาศการ
สนับสนุนการท างานท่ีต ่า พนักงานจะรู้สึกโดดเด่ียว  
 6. ความรู้สึกผูกพัน และรับผิดชอบต่อองค์กร (Commitment) เป็นมิติท่ีวัดความรู้สึกภูมิใจ
ของพนักงานที่ได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร และมีความรู้สึกรับผิดชอบในการสร้างความส าเร็จให้
องค์กร ซึ่งความรู้สึกนี้สัมพันธ์กับความจงรักภักดีต่อองค์กร อีกประการหนึ่ง คือ ความส านึกในความ
รับผิดชอบเฉพาะงานของพนักงานเองแต่เพียงอย่างเดียว โดยไม่ค านึงถึงความรับผิดชอบต่อผู้อื่น ต่อ
องค์กร หรือในงานที่เกี่ยวเนื่องกัน ประสิทธิภาพขององค์การจะไม่เกิด ดังนั้น จะเห็นได้ว่าหลาย
องค์กรพยายามท่ีจะสร้างจิตส านึกในการท างานร่วมกันเป็นทีม เพื่อประสิทธิภาพของงาน 
  
 และยังสอดคล้องกับ French et al. (1985) ท่ีได้ท าการสรุปองค์ประกอบของบรรยากาศ
องค์การเป็นมิติซึ่งแบ่งเป็น 8 มิติดังนี้ 
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 1. มิติทางโครงสร้างขององค์กร (Structure) หมายถึง การรับรู ้ของผู้ปฏิบัติงานเกี่ยวกับ 
กฎเกณฑ์ ระเบียบ ข้อบังคับ ขั้นตอนด าเนินงาน ทั้งที่เป็นทางการ และไม่เป็นทางการ ซึ่งมีผลต่อ 
พฤติกรรมของสมาชิกในองค์กรนั้น ๆ 
 2. มิติทางความรับผิดชอบส่วนบุคคล ( Individual Responsibility) หมายถึง การรับรู้ 
เกี่ยวกับความรับผิดชอบ ความเข้าใจ และการตัดสินใจในงานท่ีตนปฏิบัติ 
 3. มิติการให้รางวัล และการลงโทษ (Reward and Punishment) หมายถึง การรับรู้
ทางด้านการให้รางวัล และการถูกลงโทษภายใต้สถานการณ์ของการท างาน โดยการให้รางวัลนั้นจะ
ได้ผลดีกว่าการลงโทษ เนื่องจากรางวัลจะเป็นสิ่งกระตุ้นทางด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน และ
ความผูกพันจะเป็นการลดความหวาดกลัว และความล้มเหลวในการปฏิบัติงานได้ 
 4. มิติความอบอุ ่น และการสนับสนุน (Warmth and Support) หมายถึง การรับรู ้ถึง 
สัมพันธภาพภายในองค์กร และรับรู้ถึงการให้ความส าคัญทางด้านการส่งเสริม และช่วยเหลือในการ 
ปฏิบัติงานท้ังจากผู้บังคับบัญชา และผู้ร่วมงาน 
 5. มิติทางความเส่ียง และการยอมรับความเส่ียง (Risk and Risk Talking) หมายถึง การรับรู้ 
เกี่ยวกับความเส่ียงในการปฏิบัติงาน และความท้าทายในงาน 
 6. ม ิต ิความขัดแย้ง และการยินยอมให้ม ีการขัดแย้ง (Conflict and Tolerance for 
Conflict) หมายถึง การรับรู้ถึงความแตกต่างของผู้บังคับบัญชา และผู้ใต้บังคับบัญชา ของผู้ปฏิบัติงาน
โดยในมิตินี้จะเน้นการแก้ปัญหามากกว่าการเพิกเฉย ไม่เอาใจใส่ 
 7. มิติมาตรฐานการปฏิบัติงาน และความคาดหมาย (Performance Standards and 
Expectations) หมายถึง การรับรู้ถึงความส าคัญ และมาตรฐานการปฏิบัติงานที่ได้ก าหนดเป้าหมาย
ไว้ อย่างชัดเจน 
 8. มิติความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน และการจงรักภักดีต่อกลุ่ม (Organizational Identity 
and Group Loyalty) หมายถึง การรับรู้ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน การรับรู้ถึงความเป็นมิตร และ 
การสนับสนุนซึ่งกันและกัน 
 
  Kelly (1980) ได้แบ่งองค์ประกอบของบรรยากาศองค์การไว้ 6 ด้าน ดังนี้ 
 1. โครงสร้าง (Structure) หมายถึง การรับรู้ของพนักงานเกี่ยวกับองค์ประกอบของงานอัน 
เกิดจากโครงสร้างขององค์การความชัดเจนของการแบ่งงาน ขั้นตอนการด าเนินงาน กฎเกณฑ์ และ 
ระเบียบข้อบังคับ 
 2. ความเป็นอิสระ (Autonomy) หมายถึง การรับรู้ของพนักงานเกี่ยวกับความมีอิสระใน 
การแสดงออกซึ่งความคิดเห็น โดยไม่มีผลกระทบต่อชีวิตการท างานในทางลบ 
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 3. รางวัลตอบแทน (Reward) หมายถึง การรับรู ้ของพนักงานเกี่ยวกับการได้รางวัลตอบ 
แทนจากาการท างานของตนที่ได้ปฏิบัติตามเป้าหมายขององค์การ มีความยุติธรรมเป็นไปตาม 
ความสามารถ และผลงาน เช่น การจ่ายค่าตอบแทน การเล่ือนขั้น 2 
 4. ความอบอุ่น และการสนับสนุน (Warmth and Support) หมายถึง การรับรู้ของพนักงาน 
เกี่ยวกับมิตรภาพท่ีดีภายในองค์การ การได้รับการยอมรับ ความอบอุ่น และความสนับสนุนช่วยเหลือ 
จากเพื่อนร่วมงาน และหัวหน้า 
 5. การยอมรับความขัดแย้ง (Tolerance of Conflict) หมายถึง การรับรู ้ของพนักงาน
เกี่ยวกับ ความแตกต่างกันทางความคิดเห็นของสมาชิกในองค์การ การท่ีหัวหน้างานและเพื่อน
ร่วมงานยินดีรับฟัง และยอมรับในความคิดเห็นที่แตกต่างกันออกไป มีการเผชิญหน้า ตกลงแก้ไขกัน
เมื่อมีความขัดแย้งเกิดขึ้น 
 6. การเปลี่ยนแปลงในองค์การ (Organizational Change) หมายถึง การรับรู้ของพนักงาน 
เกี่ยวกับการเปล่ียนแปลงภายหลังการน าเทคโนโลยีสมัยใหม่มาปรับใช้กับองค์การตลอดจนความรู้สึก 
ท่ีมีต่อความสามารถในการยืดหยุ่นขององค์การ เพื่อรองรับวิทยาการจัดการสมัยใหม่ 
 
 จุฬารัตน์ สุคันธรัตน์ (2541) และนงค์เยาว์ แก้วมรกต (2542) ได้แบ่งองค์ประกอบของ
บรรยากาศองค์การออกเป็น 6 มิติ ดังนี้ 
 1. มิติโครงสร้างขององค์การ หมายถึง การท่ีพนักงานรับรู้ลักษณะโครงสร้างองค์การ เช่น 
การแบ่งหน่วยงาน ความชัดเจนของสายการบังคับบัญชา ระบบขั้นตอนของงาน กฎระเบียบต่าง ๆ 
และรูปแบบการติดต่อส่ือสารภายในองค์การ รวมถึงการใช้ระบบอิเล็กทรอนิกส์และเทคโนโลยีต่าง ๆ  
 2. มิตินโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลในองค์การ หมายถึง การท่ีพนักงานรับรู้ปรัชญา 
และแนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การ ท้ังด้านการสรรหา การพัฒนาพนักงาน และ
การรักษา  
 3. มิติลักษณะของงาน หมายถึง การท่ีพนักงานรับรู้ภาระหน้าที่ความรับผิดชอบ รู้ถึงความ
ยากง่าย ความท้าทาย ความมั่นคง และความก้าวหน้าในงาน ตลอดจนรับรู้คุณค่าของงาน  
 4. มิติการบริหารของผู้บังคับบัญชา หมายถึง การท่ีพนักงานรับรู้ลักษณะของการบริหาร 
ขอบเขตการตัดสินใจของผู้บังคับบัญชา การสนับสนุน ความไว้วางใจ การประเมินผลการปฏบิัติงาน 
และการเล่ือนขั้นหรือเล่ือนต าแหน่ง รวมถึงการให้รางวัลและการลงโทษของผู้บังคับบัญชา  
 5. มิติสัมพันธภาพของในหน่วยงาน หมายถึง การท่ีพนักงานรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อน
ร่วมงานกับผู้บังคับบัญชา การมีความร่วมมือ ช่วยเหลือกันท างาน การสร้างความอบอุ่น ความสามัคคี
สามัคคี ความเป็นมิตร และการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานในองค์การ 
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 6. มิติค่าตอบแทนและสวัสดิการ หมายถึง การท่ีพนักงานรับรู้ระบบเงินเดือน หรือค่าตอบ 
แทนต่าง ๆ ท่ีได้รับจากองค์การ   
 
 ลัดดา สัจพันโรจน์ (2545) ศึกษาแนวคิดของ Cambell and Beaty ได้เสนอองค์ประกอบ
ของบรรยากาศในองค์กรไว้ 10 ประการ ดังนี้  
 1. โครงสร้างของงาน (Task Structure) หมายถึง ความมากน้อยของวิธีการ (Methods) ท่ี
ใช้ในการปฏิบัติงาน 
 2. ความสัมพันธ์ระหว่างการให้รางวัล และการลงโทษ (Reward-punishment Relationship) 
หมายถึง ความมากน้อยในการให้รางวัล เช่น การขึ้นเงินเดือน การเล่ือนต าแหน่ง ซึ้งต้ังอยู่บนพื้นฐาน
ของผลงาน และความดีความชอบ แทนท่ีจะพิจารณาจากความอาวุโส หรือ ความชอบพออื่น ๆ  
 3. การรวมอ านาจการตัดสินใจ (Decision Centralization) หมายถึง ความมากน้อยของการ
สงวนอ านาจการตันสินใจไว้กบผู้บริหารระดับสูง  
 4. การเน้นการบรรลุเป้าหมาย (Achievement Emphasis) หมายถึง ความปรารถนาของ
คนในองค์กรท่ีจะท างานให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร  
 5. การให้ความส าคัญของการอบรมพัฒนา (Training and Development Emphasis) 
หมายถึง ความมากน้อยของการสนับสนุนให้บุคลากรในองค์กรได้รับการฝึกอบรม และพัฒนาท่ี 
เหมาะสม  
 6. ความมั ่นคง และการเสี ่ยง (Security and Risk) หมายถึง ความมากน้อยของการท่ี 
บุคลากรในองค์กรพยายามหาหนทางในการปฏิบัติให้มีความมีมั่นคง แทนที่จะปฏิบัติงานด้วยความ 
ไม่มันใจงาน  
 7. การเปิดเผยและการป้องกันตนเอง (Openness and Defensiveness) หมายถึง ความ
มากน้อยของการที่บุคลากรในองค์กรพยายามปกปิดความผิดแทนที่จะติดต่อคบหากันอย่างเปิดเผย 
และการร่วมมือร่วมใจกัน 
 8. สถานภาพ และขวัญ (Status and Morale) หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรในองค์กรว่า
เป็นองค์กรท่ีดี และเหมาะสมท่ีเขาจะท างานด้วย 
 9. การยอมรับ และการส่งกลับข้อมูล (Recognition and Feedback) หมายถึง การท่ีบุคคล
รับรู้ว่าผู้บังคับบัญชาคิดอย่างไรต่อการปฏิบัติงานของเรา และการได้รับการสนับสนุนหรือ ค าแนะน า
จากผู้บังคับบัญชา 
 10. ความสามารถ และความคล่องตัวขององค์กร (General Organizational Competence 
and Flexibility) หมายถึง ความมากน้อยของการที่องค์กรรับรู้ว่าเป้าหมายขององค์กรคืออะไร และ 
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การท าตามเป้าหมายอย่างมีความคล่องตัว รวมถึงการคาดคะเนปัญหา พัฒนาทักษะ และวิธีการใหม่ 
ๆ ให้ผู้ปฏิบัติงานทราบก่อนทีจะกลายเป็นวิกฤตการณ์ 
 
 Steers et al. (1983) ได้อธิบายถึงบรรยากาศองค์การ โดยได้แบ่งองค์ประกอบของบรรยากาศ
องค์การออกเป็น 9 ด้าน ดังนี้  
 1. โครงสร้างของงาน (Task Structure) หมายถึง วิธีการต่าง ๆ ที่ถูกใช้เพื่อให้งานประสบ 
ผลส าเร็จ วิธีการเหล่านี้ถูกก าหนดโดยองค์การ  
 2.  ความสัมพันธ ์ระหว่างรางว ัล และลงโทษ (Reward Punishment Relationship) 
หมายถึง การให้รางวัลเพิjมเติมนอกเหนือจากเงินเดือน เช่น การเลื่อนขั้นเงินเดือนโดยตั้งอยู่บน
พื้นฐานของ ความสามารถ และระบบคุณธรรม มากกว่าที่จะพิจารณาถึงระบบอาวุโส หรือระบบ
อุปถัมภ์  
 3. การรวมศูนย์ในการตัดสินใจ (Decision Centralization) หมายถึง การตัดสินใจที่ส าคัญ 
จะถูกรวมศูนย์อยู่กับนักบริหารระดับสูง 
 4. การเน้นถึงความส าเร็จ (Achievement Emphasis) หมายถึง ความปรารถนาของ
บุคลากร ในองค์การท่ีจะท างานท่ีดี และช่วยเหลือองค์การให้บรรลุวัตถุประสงค์  
 5. การเน้นฝึกอบรมและพัฒนา (Training and Development Emphasis) หมายถึง ระดับ
ที่ องค์การพยายามจะสนับสนุนการปฏิบัติงานของสมาชิกในองค์การ โดยให้การฝึกอบรม และการ 
พัฒนาประสบการณ์แก่สมาชิกขององค์การ  
 6. ความมั่นคง และความเส่ียง (Security Versus Risk) หมายถึง ระดับของแรงกดดันต่าง ๆ 
ภายในองค์การท่ีสร้างความรู้สึกไม่มันคงแก่สมาชิกขององค์การ  
 7. การเปิดเผยและการพยายามปกป้องตนเอง (Openness Versus Defensiveness) 
หมายถึง ระดับที่บุคลากรในองค์การพยายามที่จะปิดบังความผิดพลาดของตนเอง โดยที่ไม่ยอม
เปิดเผยอย่างตรงไปตรงมา  
 8. สถานภาพและขวัญ (Status and Morale) หมายถึง ความรู้สึกท่ัว ๆ ไปของบุคคลท่ีมีต่อ 
องค์การว่าเป็นสถานท่ีเหมาะสมแก่การท างาน 
 9. ความยืดหยุ่น และความสามารถขององค์การ (General Organization Competence 
and Flexibility) หมายถึง ระดับที่องค์การรู้สึกว่าเป้าหมายขององค์การคืออะไร และก าลังท าอะไร 
องค์การมีความสามารถ และยืดหยุ่นเพียงพอท่ีจะรู้ว่าปัญหาอะไรจะเกิดขึ้น และควรจะตอบสนอง ต่อ
ปัญหาอยางไร 
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 สมยศ นาวีการ (2550) ได้ชี ้ให้เห็นว่าบรรยากาศขององค์การประกอบด้วย กลุ ่มของ
คุณลักษณะท่ีพรรณนาถึงองค์การใดองค์การหนึ่ง โดยท าให้เกิดความแตกต่างไปจากองค์การอื่น และ
มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของคนภายในองค์การนั้น องค์ประกอบดังกล่าวมี 5 ด้าน คือ 
 1. ขนาด และโครงสร้างขององค์การ โดยทั่วไปมักจะคิดกันว่าองค์การขนาดใหญ่มีความ 
มั่นคง และความเป็นทางการ ถึงแม้ว่าขนาดขององค์การโดยส่วนรวมจะมีความส าคัญ แต่ก็พบว่า 
ระดับของบุคคลภายในองค์การมีความส าคัญในแง่จิตวิทยาระดับของบุคลากรคนใดคนหนึ่งตาม สาย
บังคับบัญชาภายในองค์การจะมีผลกระทบต่อบุคคลมากกว่า ไม่ว่าเขาจะท างานอยู่ภายใน องค์การจะ
มีผลกระทบต่อบุคคลมากมาย ไม่ว่าเขาจะท างานอยู่ภายในองค์การขนาดใหญ่ ขนาด กลาง หรือ
ขนาดเล็กก็ตาม โครงสร้างขององค์การจะมีความส าคัญเหมือนกัน และเกี่ยวพันกับขนาด้วย องค์การ
ที่มีขนาดใหญ่ ระยะทางระหว่างผู้บริหารสูงสุด และบุคลากรระดับล่างจะห่างไกลกัน มากขึ้น 
ระยะทางก่อให้เกิดสิ่งกีดขวางทางจิตวิทยาในลักษณะที่ว่าบุคลากรที่อยู่ห่างไกลจากจุด ตัดสินใจ 
อาจจะมีความเข้าใจตัวเองว่ามีความส าคัญน้อย และระยะทางก่อให้เกิดบรรยากาศของ ความเป็น
ทางการ หรือไม่ค านึงถึงตัวบุคคลมากเพราะว่าเกี่ยวพันกับบุคคลอื่นทางสังคมจะกระท าได้ยาก  
 2. แบบของความเป็นผู้น า แบบของภาวะผู้น ามีหลายแบบที่ใช้กันตามองค์การธุรกิจและ 
หน่วยงานของรัฐบาล พฤติกรรมผู้น าจะเป็นแรงกดดันที่ส าคัญต่อการสร้างบรรยากาศที่มีอิทธิพล 
โดยตรงต่อผลงาน และการตอบสนองความพอใจของบุคลากร  
 3. ความส าคัญของระบบภายในสภาพแวดล้อมที่เป็นระบบนั้น องค์การจะแตกต่างกันใน
เรื่องของความซับซ้อนของระบบที่น าามาใช้ ความซับซ้อน หมายถึง จ านวน และลักษณะของการ 
เกี่ยวข้องระหว่างกันระหว่างส่วนต่าง ๆ ของระบบ แบบของการเกี่ยวข้องระหวางกันจะแตกต่าง กัน
ไปตามปัจจัย เช่น เป้าหมาย และวิทยาการ เป็นต้น 
  4. เป้าหมายองค์การย่อมจะแตกต่างกนในเป้าหมายที่ก าหนดขึ้นมาส าหรับองค์การ ความ
แตกต่างในเป้าหมายจะมาจากการแยกประเภทขององค์การอย่างหนึ่ง เช่น องค์การธุรกิจ องค์การท่ี
ให้บริการสาธารณะ เป็นต้น แม้กระท่ังในระหว่างองค์การธุรกิจด้วยกัน เป้าหมาย และก าไร ซึ่งถือได้
ว่าเป็นเป้าหมายที่ส าคัญของธุรกิจ ความแตกต่างก็จะมีอยู่ในรูปของการให้น ้าหนักเพื่อเปรียบเทียบ
เป้าหมายอื่น ๆ เช่น การป้องกันอากาศเสีย ความสัมพันธ์ที่มีกับสหภาพแรงงานและการให้ความ
สนับสนุนสถาบันการศึกษา  
  5. สายใยของการติดต่อสื่อสาร เป็นคุณลักษณะที่ส าคัญอย่างหนึ่งของบรรยากาศ เพราะว่า
สายใยของการติดต่อสื่อสารภายในองค์การจะแสดงให้เห็นถึงสายใยของสถานภาพ การจัด ระเบียบ
เกี่ยวกับอ านาจหน้าท่ี และการเกี่ยวข้องระหวางกันของกลุ่ม การติดต่อส่ือสารจากเบ้ืองบน มาสู่เบื้อง
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ล่าง จากเบ้ืองล่างสู่เบ้ืองบน หรือตามแนวนอนภายในองค์การนั้น จะให้ความรู้เกี่ยวกับปรัชญาในการ
บริหารโดยส่วนรวมภายในองค์การ  
 
 ในขณะที่ Dubin (1994) ได้แบ่งองค์ประกอบของบรรยากาศองค์การที่มีความแตกต่างกับ
องค์ประกอบท่ีได้กล่าวมา โดยแบ่งเป็น 7 ด้าน ดังนี้  
 1. ความเป็นอิสระของบุคคล ( Individual Autonomy) หมายถึง ระดับของพนักงานท่ีมี 
อิสระในการจัดการด้วยตนเอง มีอ านาจในการตัดสินใจ 
 2. ต าแหน่งตามโครงสร้าง (Position Structure) หมายถึง ระดับของการวางเป้าหมาย 
วิธีการ และงานจะเป็นตัวก าหนดในการติดต่อส่ือสารระหว่างบุคคลกับหัวหน้างาน   
 3. เน้นรางวัล (reward orientation) หมายถึง ระดับของการให้รางวัล ผลตอบแทนและ 
ส่งเสริมให้ประสบความส าเร็จโดยหัวหน้างาน องค์การจะส่งเสริมให้พนักงานเพิ่มผลผลิตและจ่าย 
ค่าตอบแทนตามท่ีพวกเขาท าได้  
 4. ความเห็นใจ ความอบอุ่น และการสนับสนุน (Consideration, Warmth and Support) 
หมายถึง ระดับของความต้องการการสนับสนุน และการให้ก าลังใจจากสมาชิก หัวหน้างานในองค์การ
เพื่อให้เกิดความมัน่ใจการท างาน  
 5. ความก้าวหน้า และการพัฒนา (Progressiveness and Development) หมายถึง ระดับ
ของเงื่อนไขในองค์การ จะรวมถึงการจัดการส่งเสริมพนักงานให้มีการพัฒนาความรู้และทักษะ 
สนับสนุนให้เจริญเติบโต น าความคิดและวิธีการใหม่ ๆ มาประยุกต์  
 6. ความเส่ียง (Risk Taking) หมายถึง ระดับท่ีพนักงานรับรู ้ว่าตนเองมีอิสระท่ีจะได้รับ 
ประสบการณ์ และนวัตกรรมใหม่ๆ ถึงแม้จะมีความเสียงเกิดขึ้น โดยไม่ต้องกังวลกับค่าตอบแทน และ
การลงโทษท่ีเกิดขึน้ในองค์การ  
 7. การควบคุม (Control) หมายถึง ระดับของการควบคุมพฤติกรรมของสมาชิกในองค์การท่ี
เป็นทางการ องค์การจะยึดกฎเกณฑ์สูง มีระบบการควบคุมต่างกับองค์การท่ีมีการควบคุมต ่าให้ 
พนักงานควบคุมตนเอง 
 
 Milton (1981) และลักษณาวดี ใจเย็น (2537) มีความเห็นตรงกันในการแบ่งองค์ประกอบ
ของบรรยากาศองค์การเป็นมิติ โดยจากความเห็นท่ีตรงกันนั้น แบ่งได้ 11 มิติดังนี้  
 1. มิติความเป็นอิสระ (Autonomy) คือ ระดับของความเป็นอิสระในการสินใจปฏิบัติงาน
และ การแก้ปัญหาท้ีเกี่ยวข้องกับงาน  
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 2. มิติความขัดแย้งกับความร่วมมือ (Conflict Versus Cooperation) คือ ระดับของการ
แข่งขันกันในแต่ละส่วนของการท างาน หรือการท างานร่วมกนในร่วมกันในงานเดียวกัน และแข่งกัน
ในเรื่องของทรัพยากรท่ีมีอยู่น้อย 
 3. มิติความสัมพันธ์ทางสังคม (Social Relations) คือ ระดับขององค์การท่ีมีบรรยากาศทาง 
สังคมท่ีเป็นมิตรและอบอุ่น  
 4. มิติโครงสร้าง (Structure) คือ ระดับขององค์การที่มีความเฉพาะในวิธีการ และการ 
ด าเนินงานที่ใช้เพื ่อให้เกิดความส าเร็จในงาน ซึ่งระบุไว้ชัดเจน มีการแจ้งให้ทราบเป็นลายลักษณ์ 
อักษร  
 5. ม ิติระดับของรางวัล (Level of Rewards) คือระดับที ่จะได้ร ับรางว ัลที ่ เหมาะสม 
ครอบคลุม ถึงเงินเดือน ผลประโยชน์ และสัญลักษณ์ทางสถานภาพในองค์การ  
 6. มิติการปฏิบัติงานกับการให้รางวัล (Performance-reward Dependency) คือ ขอบเขต
ของระบบรางวัล เช่น เงินเดือน การเลือนขัน ผลประโยชน์อื ่น ๆ เป็นต้น ที่มีความยุติธรรมและ
เหมาะสม ระบบของรางวัลมีพื้นฐานที่คุ้มค่าสมกับความสามารถ และการปฏิบัติที่ผ่านมามากกว่า 
ความส าเร็จทีเกิดขึ้น 
 7. มิติแรงจูงใจให้ประสบความส าเร ็จ (Motivation to Achieve) คือระดับของความ
พยายาม ขององค์การ ความต้องการที่จะเป็นหนึ่ง ท าให้เกิดแรงจูงใจเพื่อจะได้รับผลประโยชน์ที่ดี 
ความก้าวหน้า และความพอใจ 
 8. มิติการแบ่งสถานภาพ (Status Polarization) คือ ระดับท่ีมีความแตกต่างกันอย่างชัดเจน
ทางกายภาพ เช่น สถานที่จอดรถส่วนตัว และส านักงาน เป็นต้น ที่ดีเหมือนกับความแตกต่างทาง
จิตใจ เช่น สัมพันธภาพทางสังคมท่ีไม่เป็นทางการ การปฏิบัติต่อผู้ใต้บังคับบัญชาท่ีอยู่ในระดับต ่ากว่า 
 9. มิติความยืดหยุ่น และนวัตกรรม (Flexibility and Innovation) คือ ความสมัครใจที่จะ 
พยายามหาวิธีการใหม่ และทดลองท่ีจะเปล่ียนแปลงโดยไม่จ าเป็นต้องเกิดจากสถานการณ์ท่ีเป็น ช่วง
วิกฤติเท่านั้น แต่จะพัฒนาสถานการณ์ หรือกระบวนการต่าง ๆ ท่ีอาจเกิดขึ้นทั่วไปจนท าให้เกิด ความ
พอใจในงาน  
 10. มิติการรวมอ านาจการตัดสินใจ (Decision Centralization) คือ ขอบเขตที่องค์การมี
ตัวแทนรับผิดชอบในการตัดสินใจ  
 11. มิติการสนับสนุน (Supportiveness) คือ ระดับขององค์การที่ให้ความสนใจ และสมัคร
ใจท่ีจะสนับสนุนท้ังเรื่องงาน และเรื่องท่ีไม่สัมพันธ์กับงาน เช่น ความสนใจในเรื่องของสวัสดิการของ 
พนักงาน  
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 นอกจากนี้ Altman (2000) ได้เสนอองค์ประกอบของบรรยากาศองค์การท่ีไม่เหมือนใครโดย
แบบเป็น 5 ลักษณะ สามารถอธิบายได้ดังนี้  
 1. คุณลักษณะของงาน (Job Characteristics) เช่น ความมีอิสระ และการเผชิญกับความท้า
ทายในงาน รวมไปถึงลักษณะความส าคัญของงานต่อองค์กร  
 2. คุณลักษณะของบทบาท (Role Characteristics) คือการพนักงานได้ร ับบทบาทท่ี
เฉพาะเจาะจง มีความชัดเจนในบทบาทหน้าท่ี และไม่ท าให้เกิดความขัดแย้ง หรือทับซ้อนกันของ
บทบาท และไม่มีบทบาทมากจนเกินไป  
 3. ลักษณะองค์การ (Organization Characteristics) ที่มีลักษณะเฉพาะ จะต้องมีนโยบาย
ทางการปฏิบัติขององค์การท่ีมีความยุติธรรม มีคุณภาพ มีการคิดสร้างสรรค์ผลิตภัณฑ์ใหม่ ๆ และ
จะต้องมีหนทางพร้อมกับมีโอกาสในการท่ีจะท าให้องค์การกิดความเเจริญก้าวหน้า 
 4. ลักษณะของผู้น า (Leader Characteristics) ผู้น าจะต้องมีคุณสมบัติท่ีเอื้อต่อการให้ความ
ช่วยเหลือลูกน้องในการท างาน มีการก าหนดเป้าหมายให้กับลูกน้องในการปฏิบัติงาน และหัวหน้างาน 
จะต้องสร้างความไว้วางใจและน่าเช่ือถือต่อลูกน้อง  
 5. ลักษณะของกลุ่มงาน (Work Group Characteristics) เป็นเรื่องของความสัมพันธ์ภายใน
กลุ่มงาน ที่จะต้องให้ความร่วมมือและช่วยเหลือกันและกันภายในกลุ่ม เพราะจะท าให้พนักงานใน
กลุ่มงานมีความภูมิใจในหน่วยงานของตน และร่วมกันเปิดโอกาสในการยินดีต้อนรับพนักงานที่เป็น
เพื่อนร่วมงานใหม่เข้าทีม 
 
 Gavin and Howe (1975) ได้แบ่งบรรยากาศองค์การไว้ 6 ด้าน ดังนี้ 
 1. ความชัดเจนและประสิทธิผลของโครงสร้าง (Clarity and Effectiveness of Structure) 
คือ ระดับของนโยบายขององค์การ และแนวทางที่ชัดเจนที ่อธิบายถึงความรับผิดชอบที่ได้รับ 
มอบหมาย วิธีการ และการด าเนินงาน รวมถึงการตัดสินใจได้ถูกต้องและเหมาะสม 
 2. อุปสรรค (Hindrance) คือ สิ ่งที ่ไปขัดขวางการด าเนินงาน และการบริหาร ให้ไม่มี 
ประสิทธิภาพท าให้ไม่ค่อยประสบความส าเร็จในการท างาน 
 3. รางวัล (Rewards) คือ การที่พนักงานมีความรู้สึกว่าตนเองได้ร ับรางวัลที่เสมอภาค 
ยุติธรรมมีความเพียงพอกับความต้องการ รวมถึงโอกาสที่จะเจริญเติบโต และก้าวหน้ าในการ
ปฏิบัติงาน 
 4. ความสามัคคี (Unity) คือ การที่พนักงานมีความรู้สึกของความมีศักดิ์ศรี ความซื่อสัตย์ 
ความร่วมมือ และความเป็นมิตรในการท างานร่วมกันในองค์การ 
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 5. ความไว้ใจในการจัดการและความเอาใจใส่ (Trust to manage and Consideration) คือ 
ระดับของความไว้วางใจในการจัดการ และความเชื่อมั่นของผู้ใต้บังคับบัญชาที่ยอมรับว่าได้รับอย่าง
เพียงพอ 
 6. ความท้าทายและความเสี ่ยง (Challenge and Risk) คือ ขอบเขตของนโยบาย และ
กิจกรรมต่าง ๆ ท่ีสนับสนุนให้มีมาตรฐานการปฏิบัติงานในระดับสูง และมีเหตุผลในการรับความเส่ียง
ท่ีเกิดขึ้นของพนักงาน 
 
 Chinho et al. (1999) ได้มีแนวคิดที่แตกต่างกันออกไปจากการศึกษาองค์ประกอบของ
บรรยากาศองค์การ ได้แบ่งเป็น 11 ส่วนด้วยกัน คือ  
 1. ทัศนคติท่ัว ๆ ไป หมายถึง ทัศนคติในเชิงบวกและเชิงลบของพนักงานท่ีมีต่อองค์การท่ีตน
ปฏิบัติงาน  
 2. การท่ีพนักงงานสามารถเผชิญต่อความกดดันในการแข่งขันจากหัวหน้า และเพื่อนร่วมงาน  
 3. การท่ีพนักงานคาดหวังความมั่นคงในงาน มากกว่าผลการปฏิบัติงาน  
 4. การที่องค์การมองพนักงานเป็นคนมากกว่าที่จะเป็นแค่เครื่องจักรที่ใช้ในการท างาน หรือ
เรียกว่าการมุ่งท่ีคน เป็นการมุ่งสร้างความสัมพันธ์อันดีต่อพนักงาน 
 5. การยึดถือตนเองเป็นหลัก  
 6. ด้านโครงสร้าง และความคิดสร้างสรรค์ขององค์การมีประสิทธิผล  
 7. พนักงานสามารถตัดสินใจได้เองมากกว่าท่ีจะปฏิบัติตามค าส่ังของผู้บังคับบัญชาเพียงอย่างเดียว  
 8. การท่ีพนักงานมคีวามพยายามในการกระตือรือร้นในการท างาน 
 9.การมุ่งเน้นไปท่ีความส าคัญของการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 10. การบริหารงานแบบรวมอ านาจขององค์การ  
 11. ความเหมาะสมในการจัดการความเปล่ียนแปลงขององค์การ โดยท่ีผู้บริหารพยายามท่ีจะ
สร้างมนุษย์สัมพันธ์ที่ดีในการช่วยจัดการกับพฤติกรรมของพนักงาน   
 
 สุดท้ายจากแนวคิดของ กนกพร วรมานะกุล (2542) ท่ีได้สร้างเครื่องมือส าหรับวัดบรรยากาศ
ในองค์กรท่ีมีช่ือว่า OCDQ (Organizational Climate Description Questionnaire) ซึ่งจากการศึกษา 
สรุปได้ว่าปัจจัยท่ีเป็นองค์ประกอบของบรรยากาศในองค์กรมี 8 องค์ประกอบ ได้แก่  
 1. การพิจารณาการจัดการ ซึ่งเกี่ยวกับตัวบุคคล 
 2. การเน้นสภาพแวดล้อมภายในสถานท่ีท างาน  
 3. ความรู้สึก และอารมณ์ท่ีแสดงออกมาแตกต่างกันมากระหว่างหัวหน้ากับลูกน้อง 



87 
 
 4. การรับรู้ถึงความพึงพอใจของมนุษย์  
 5. สัมพันธะภาพในองค์กร  
 6. แรงจูงใจในการท างาน  
 7. การแสดงออกของอารมณ์  
 8. ความทุ่มเทต่องาน 
  
 จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับผลการปฏิบัติงานของนักวิชาการท้ัง
ชาวไทยและต่างประเทศ ท าให้ผู ้วิจัยเห็นได้ว่าแนวคิดของนักวิชาการมีความคล้ายคลึงกันและ
สอดคล้องกัน แต่บางแนวคิดก็มีความแตกต่างกันออกไป โดยข้ึนอยู่กับบริบทขององค์การท่ีจะน าไปใช้ 
แต่อย่างไรก็ตามผู้วิจัยได้สรุปว่า บรรยากาศองค์การ หมายถึง การรับรู้ของพนักงานในองค์การท่ีมีต่อ
สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานภายในองค์การท่ีพนักงานปฏิบัติงานอยู่ ท่ีมีผลต่อพฤติกรรมและผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานในองค์การนั้นตามบริบทขององค์การท่ีมีความแตกต่าง เช่น ผู้น า ความสัมพันธ์
ของคนในองค์การ วัฒนธรรมขององค์การ เป็นต้น โดยบรรยากาศองค์การเกิดขึ้นมาจากหลายทฤษฎี
ท่ีมีการผสมผสานเพื่อให้เหมาะสมกับการน าไปใช้ในองค์การ ซึ่งประกอบไปด้วย 7 ทฤษฎี คือ ทฤษฎี
การบริหารงานแบบวิทยาศาสตร์ ทฤษฎีบริหารงานยึดความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมในองค์การ
เทคโนโลยีของ Woodward, Lawrence & Lorsch ทฤษฎีไซเบอร์เนติค ทฤษฎีตัวแปรการจัดช่วง
การบังคับบัญชา ทฤษฎีการกระจายอ านาจ ทฤษฎีระบบ 4 และทฤษฎีการเพิ่มภาระหน้าท่ีและความ
รับผิดชอบในงาน ทุกทฤษฎีล้วนเป็นการก าหนดสิ่งที่จะต้องเกิดในสภาพแวดล้อมขององค์การ โดย
ลักษณะของบรรยากาศองค์การสามารถมองได้ 2 ทาง คืออาจมองในเชิงบวก และเชิงลบ โดยหาก
มองในเชิงบวกจะเห็นว่าบรรยากาศองค์การจะมีลักษณะที่เน้นความส าเร็จ เน้นความสัมพันธ์มีการ
สนับสนุน และเน้นอ านาจ และหากมองในเชิงลบ บรรยากาศองค์มีลักษณะท่ีไม่มีความสุข เช่น มีการ
วิพากษ์วิจารณ์ ชอบบังคับควบคุม และการโอ้อวดอ านาจท่ีเหนือกว่า โดยหากองค์ใดมีบรรยากาศใน
เชิงลบจะท าให้พนักงานไม่มีแรงจูงใจในการท างานขององค์การ แต่อย่างไรก็ตามบรรยากาศองค์การ
ย่อมมีความส าคัญ เนื่องจากบรรยากาศองค์การนั้นมีประโยชน์ต่อผู้น า และผู้ตามหรือพนักงานเป็น
อย่างมาก เนื่องจากบรรยากาศองค์การเป็นเครื่องมือหรือเป็นสภาพแวดล้อมท่ีพนักงานและผู้น าของ
องค์การเป็นผู ้สร้างขึ ้นมา เพื ่อให้ความสภาพแวดล้อมในการท างานเป็นตัวช่วยในการสร ้าง
ความสัมพันธ์และความสอดคล้องที่ดีต่อคน และงานในช่วงเวลาเดียวกัน และเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย
ขององค์การอย่างราบรื ่น ซึ ่งในการวิจัยครั ้งนี ้ผู ้ว ิจัยเลือกที ่จะศึกษาบรรยากาศองค์การจาก
องค์ประกอบท่ีผู้วิจัยได้ท าการสังเคราะห์จากแนวคิด ทฤษฎีข้างต้น จึงพบว่า บรรยากาศองค์การ
ประกอบด้วย 6 องค์ประกอบ ซึ่งแสดงให้เห็นได้ดังตาราง 13 
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ตาราง 13 องค์ประกอบของบรรยากาศองค์การตามแนวคิดของนักวิชาการ 
 

นักวิชาการ (ปี) 

องค์ประกอบของบรรยากาศองค์การ 
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Altman (2000) •   •   
Chinho et al. (1999)  • • • •  
Dubin (1994)  •  • • •  
French et al. (1985)  • • • • • • 
Gavin and Howe (1975)  •   • • • 
Kelly (1980)  •  • • •  
Litwin and Stringer (1968) • •  • • • 
Milton (1981)  •  • • •  
Steers et al. (1983)  • • • • •  
Stringer (2002)  • • • • • • 
กนกพร วรมานะกุล (2542)    • • • • 
จุฬารัตน์ สุคันธรัตน์ (2541)  •   •  • 
นงค์เยาว์ แก้วมรกต (2542) •   •  • 
ลักษณาวดี ใจเย็น (2537) •  • • •  
ลัดดา สัจพันโรจน์ (2545)  • •  • •  
สมยศ นาวีการ (2550)  • •    • 

 
 ดังนั้นจากการทบทวนวรรณกรรมข้างต้น ท าให้ผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่าบรรยากาศองค์การ
เป็นปัจจัยท่ีส่งผลทางตรงและทางอ้อมต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยส่งผ่านตัวแปรแรงจูงใจ
บริการสาธารณะ ซึ่งมีองค์ประกอบท่ีส าคัญ 6 องค์ประกอบ คือโครงสร้างองค์กร การตั้งมาตรฐานใน
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การท างาน ความรับผิดชอบในการท างาน การช่ืนชม การสนับสนุน และความรู้สึกผูกพันและ
รับผิดชอบต่อองค์กร ซึ่งผู้วิจัยจะใช้ในการพัฒนาเครื่องมือวัดตามแนวคิดของ Stringer (2002) ซึ่ง
สามารถแสดงโมเดลการวัดตามภาพประกอบ 11 ดังนี้ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ภาพประกอบ 11 โมเดลการวัดบรรยากาศองค์การ 

 
6. ปัจจัยเชิงสาเหตุท่ีมีผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานนั้น สามารถสรุปออกมาเป็น 4 ปัจจัย 
ประกอบด้วย (1) ปัจจัยแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ (2) ปัจจัยความส าคัญในงาน (3) ปัจจัย
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และ(4) ปัจจัยบรรยากาศองค์การ โดยในส่วนต่อไปนี้ ผู้วิจัยจะแสดงให้
เห็นถึงความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยต่าง ๆ ที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานทั้งทางตรงและ
ทางอ้อม โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 
 
 

บรรยากาศองค์การ 

โครงสร้างองค์กร 

การต้ังมาตรฐานในการท างาน 

ความรับผิดชอบในการท างาน 

การช่ืนชม 

การสนับสนุน 

ความรู้สึกผูกพันและรับผิดชอบ
ต่อองค์กร 
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 6.1 ความสัมพันธ์ของแรงจูงใจในการบริการสาธารณะกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง พบว่า มีการศึกษาจ านวนไม่น้อยท่ีสนับสนุน
ว่าแรงจูงใจในการบริการสาธารณะมีความส าคัญต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยมีนักวิชาการ
ต่าง ๆ ได้ท าการศึกษาไว้ดังนี้ 
 

 Pablo and Gregory (2001) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการบริการสาธารณะและผลการปฏิบัติงาน: 
หลักฐานจากภาครัฐบาลกลาง โดยกลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานในสหพันธรัฐ จ านวน 35,000 คน พบว่า 
มีหลักฐานท่ีหลากหลายว่าแรงจูงใจในการบริการสาธารณะมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงาน ซึ่ง
แรงจูงใจในการบริการสาธารณะส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานที่ให้ความส าคัญกับ
การบริการ และมีความใส่ใจในการบริการสาธารณะมากขึ้น และยังพบอีกว่าแรงจูงใจในการบริการ
สาธารณะมีประโยชน์มาก หากหน่วยงานสามารถโน้มน้าวให้พนักงานแรงจูงใจในการบริการ
สาธารณะในการท างานจะท าให้เกิดความก้าวหน้าและจะได้รับ ผลตอบแทนมากขึ้นอยู่ เพราะปัจจัย
เหล่านั้นขึ้นอยู่กับประสิทธิภาพของงานท่ีพนักงานปฏิบัติให้กับรัฐ ดังนั้นพวกเขาอาจเพิ่มผลผลิตให้กับ
องค์การได้มากยิ่งขึ ้น ดังเช่น การศึกษาของ Sang mook Kim (2006) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการ
บริการสาธารณะและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การในประเทศเกาหลี โดยกลุ่มตัวอย่าง
เป็นข้าราชการ 1,584 คนในประเทศเกาหลี ซึ่งพบว่ามีข้อบ่งช้ี 2 มิติของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององค์การ ซึ่งในบริบทของเกาหลีสนับสนุนความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจการบริการสาธารณะกับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ และมีความสัมพันธ์กันระหว่างความมุ่งมั่นท่ีเกิดจากการท่ี
ข้าราชการมีแรงจูงใจในการบริการสาธารณะกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ซึ่งแสดงให้
เห็นว่าแรงจูงใจการบริการสาธารณะกลายเป็นตัวท านายที่ส าคัญของ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การ ในภาครัฐของเกาหลี ที่เป็นการส่งเสริมข้าราชการให้มีแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ
เพื่อขับเคลื่อนให้เกิดผลการปฏิบัติงานที่ดี และผลการศึกษาของ Peter and Bram (2009) ที ่ได้
ศึกษาแรงจูงใจในการบริการสาธารณะและการปฏิบัติงานของพนักงานภาครัฐในประเทศเนเธอร์แลนด์ 
โดยจากการปฏิบัติงานของพนักงานภาครัฐในประเทศเนเธอร์แลนด์ พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจในการ
บริการสาธารณะของพนักงานกับผลการปฏิบัติงานท่ีเกิดขึ้นมีความสอดคล้องกัน และแรงจูงใจในการ
บริการสาธารณะมีความส าคัญเท่าเทียมกับปัจจัยอื่นที่เป็นสิ่งจ าเป็นในการปฏิบัติงานในส่วนของ
ภาคร ัฐ นอกจากนี ้แรงจูงใจในการบริการสาธารณะท าให้ผลการปฏิบัต ิงานของพนักงานมี
ประสิทธิภาพ จนส่งผลให้พนักงานมีความมุ่งมั ่นตั ้งใจ และเต็มใจที่จะพยายามปฏิบัติงานให้กับ
องค์การ และประชาชนมากขึ้น และยังท าให้พนักงานมีสมรรถนะหรือความสามารถที่สูงขึ ้น จน
สะท้อนให้เห็นถึงการส่งมอบบริการสาธารณะที่ดีให้แก่ประชาชนในประเทศได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
นอกจากนี้ในเชิงทฤษฎีแรงจูงใจ Cumming and Schwab (1973) ท่ีได้อธิบายว่าปัจจัยท่ีมีผลต่อผล
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การปฏิบัติงานของบุคคลในองค์กร มีผลมาจากปัจจัยบุคคล ได้แก่ แรงจูงใจในการท างานมีผลต่อ
ความสามารถของบุคคลนั้น ดังนั้นการท่ีจะท างานให้ได้ผลลัพธ์ท่ีต้องการจะต้องอาศัยปัจจัยแรงจูงใจ
ในการท างาน ซึ่งจะช่วยให้การปฏิบัติงานได้ผลเป็นที่น่าพอใจ และ Steers (1977) ยังได้อธิบาย
เกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของบุคคลในองค์การว่าได้รับอิทธิพลมาจากปัจจัยบุคคล โดยการมีแรงจูงใจ
ในการท างานจะส่งผลไปถึงความเต็มใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งจะท าให้ความสามารถ บุคลิกภาพ ความ
สนใจ ความชัดเจนในบทบาทมีความแปรผันไปด้วย เช่นหากบุคคลไม่มีแรงจูงใจในการท างานก็จะท า
ให้ความสามารถของเขาลดลงตามความตั้งใจไปด้วย ซึ่งหากบุคคลมีความคลุมเครือในบทบาทและ
ความขัดแย้งในบทบาท ก็มีอิทธิพลต่อความพยายามในการปฏิบัติงานจนก่อให้เกิดผลกับผลการ
ปฏิบัติงานนั้นด้วย ซึ่งมีความสอดคล้องกับ Schermerhorn and el. (2000) ได้อธิบายว่าผลการ
ปฏิบัติงานของบุคคลขึ้นอยู่กับความพยายามในการปฏิบัติงาน ซึ่งขึ้นอยู่กับปัจจัยแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน 
 
 ดังนั้นผู้วิจัยจึงสามารถสรุปความสัมพันธ์ของตัวแปรดังกล่าวจากการทบทวนวรรณกรรม และ
งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องจากข้อมูลข้างต้นท่ีกล่าวมาได้ดังภาพประกอบ 
 
 

 
 ดังนั้นผู้วิจัยจึงสามารถสรุปความสัมพันธ์ของตัวแปรดังกล่าวจากการทบทวนวรรณกรรมและ
งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องจากข้อมูลข้างต้นท่ีกล่าวมาได้ดังภาพ 12 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 12 โมเดลแสดงความสัมพันธ์แรงจูงใจในการบริการสาธารณะ มีอิทธิพลทางตรงเชิง
    บวกต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 
 
 
 

แรงจูงใจในการ
บริการสาธารณะ 

ผลการ
ปฏิบัติงาน 

การมีส่วนร่วมในการก าหนด
นโยบาย 

การค านึงถึงผลประโยชน์
ของสาธารณะ 

ความเห็นอกเห็นใจผู้อื่น 

การเสียสละตนเอง 
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 6.2 ความสัมพันธ์ของความส าคัญในงานกับแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ  
 จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี ่ยวข้อง พบว่า มีการศึกษาจ านวนไม่น้อยท่ี
สนับสนุนว่าความส าคัญในงานมีความส าคัญต่อแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ โดยมีนักวิชาการ   
ต่าง ๆ ได้ท าการศึกษาไว้ดังนี้ 
 

 Adam M. Grant (2008) ได้ศึกษาความส าคัญของงานที ่มีอ ิทธิต่อผลการปฏิบัต ิงาน 
ความสัมพันธ์ของกลไกการปฏิบัติงาน และเงื่อนไขของขอบเขตการปฏิบัติงาน ซึ่งพบว่า บุคคลท่ีได้รับ
บทบาทหน้าที่หรืองานที่มีความส าคัญจะท าให้บุคคลนั้นมีแรงจูงใจหรือมีแรงพลักดันอุทิศเวลา
เพื่อที่จะปฏิบัติงานนั้นให้มีประสิทธิภาพมากที่สุด จึงส่งผลท าให้เกิดผลการปฏิบัติงานที่ดี และ 
Denise M. Rousseau (1977) ศึกษาความแตกต่างทางเทคโนโลยีในลักษณะงาน ความพึงพอใจของ
พนักงาน และแรงจูงใจ: การสังเคราะห์งานวิจัยการออกแบบ และทฤษฎีระบบสังคมวิทยา โดยใช้กลุ่ม
ตัวอย่างเป็นพนักงาน 19 หน่วยการผลิต พบว่าความแตกต่างที่ส าคัญระหว่างลักษณะงาน ความพึง
พอใจของพนักงานและแรงจูงใจในเทคโนโลยี นอกจากนี้ยังมีความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมากระหวา่ง
ลักษณะงาน ความพึงพอใจและแรงจูงใจ โดยตัวแปรสังเกตได้อย่างลักษณะงานที่หลากหลายและ
ความส าคัญของงาน พบว่ามีความสัมพันธ์ต่อความพึงพอใจ และแรงจูงใจของพนักงานอย่างมาก 
 

 ดังนั้นผู้วิจัยจึงสามารถสรุปความสัมพันธ์ของตัวแปรดังกล่าวจากการทบทวนวรรณกรรม และ
งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องจากข้อมูลข้างต้นท่ีกล่าวมาได้ดังภาพ 13 
 

 
 
 6.3 ความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงกับแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ และผล
การปฏิบัติงานของพนักงาน 
 จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี ่ยวข้อง พบว่า มีการศึกษาจ านวนไม่น้อยท่ี
สนับสนุนว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความส าคัญต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยมี
นักวิชาการต่าง ๆ ได้ท าการศึกษาไว้ดังนี้ 
 

ภาพประกอบ 13 โมเดลแสดงความสัมพันธ์ความส าคัญในงาน มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อแรงจูงใจ
  ในการบริการสาธารณะ  

 
 
 

แรงจูงใจในการ
บริการสาธารณะ 

ความส าคัญ        
ในงาน 



93 
 
 6.3 ความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ 
 จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี ่ยวข้อง พบว่า มีการศึกษาจ านวนไม่น้อยท่ี
สนับสนุนว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความส าคัญต่อแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ โดยมี
นักวิชาการต่าง ๆ ได้ท าการศึกษาไว้ดังนี้ 
 

 Sung Min Park and Hal G. Rainey (2008) ได้ศึกษาภาวะผู้น าและแรงจูงใจในการบริการ
สาธารณะในหน่วยงานรัฐบาลกลางสหรัฐอเมริกา ศึกษากับพนักงานของรัฐบาลกลางกว่า 6,900 คน 
ได้ข้อสรุปว่า ผู้น าการเปลี่ยนแปลง และแรงจูงใจในการบริการสาธารณะมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ
ผลลัพธ์ของงาน โดยภาพจากการวิเคราะห์นั ้นทั้งผู้น าการเปลี่ยนแปลงและแรงจูงใจในการบริการ
สาธารณะมีระดับกับความสัมพันธ์สูงแสดงว่าความสัมพันธ์ทั้ง 2 เป็นไปในเชิงบวกท่ีแข็งแกร่งและเป็น
ที่พึงปรารถนา ซึ่งสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานขององค์กร ซึ่งในกลุ่มตัวอย่างที่มีขนาดใหญ่มากท่ี
พนักงานของรัฐบาลกลาง ผู้ที่มองเห็นผู้น าของพวกเขาในฐานะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  เช่นความเป็น
ผู้น าท่ีส่งเสริมสนับสนุนให้ข้อมูลและเน้นมาตรฐานท่ีสูง ก็แสดงระดับความสัมพันธ์ที่สูงต่อแรงจูงใจใน
การบริการสาธารณะ และท าให้พนักงานและองค์การระดับความพึงพอใจในงานท่ีสูงขึ้น เกิดคุณภาพ
ของงาน และเกิดความตั้งใจในการท างานมากขึ้น ในการวิเคราะห์ชี ้ให้เห็นเพิ่มเติมว่า ผู ้น าการ
เปล่ียนแปลงท าให้องค์การบรรลุเป้าหมายขององค์การท่ีต้ังไว้ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Seyyed 
Ali et al. (2013) ได้ศึกษาผลกระทบของความเป็นผู้น าการเปล่ียนแปลงท่ีมีต่อแรงจูงใจในการบริการ
สาธารณะ ใช้กลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานของธนาคาร 78 แห่งในจังหวัดเซมนันในอิหร่าน จ านวน 286 
คน ซึ่งพบว่าแรงจูงใจการบริการสาธารณะ ในมิติของความมุ่งมั่นเพื่อประโยชน์สาธารณะ ความเห็น
อกเห็นใจ และการเสียสละ มีความสัมพันธ์กับความเป็นผู้น าการเปล่ียนแปลงท่ามกลางองค์ประกอบ 
ความเป็นผู้น าที่สร้างแรงบันดาลใจและการพิจารณาเป็นรายบุคคลมีความสัมพันธ์ จากผลการ
วิเคราะห์สถิติถดถอยร้อยละ 52 ของการเปลี่ยนแปลงในดัชนีแรงจูงใจการบริการสาธารณะสามารถ
คาดการณ์ได้โดยองค์ประกอบของความเป็นผู้น าเปลี่ยนแปลง และตรงกันกับผลการศึกษาของ 
Wouter Vandenabeele (2014) ท่ีได้ศึกษาแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ: บทบาทของความเป็น
ผู ้น  าและความต้องการขั ้นพื้นฐาน โดยกลุ ่มตัวอย่างที ่ใช้เป็นข้าราชการพลเรือน 3,506 คนใน
เบลเยียม การวิเคราะห์แสดงให้เห็นว่าตัวแปรผู้น ามีความสัมพันธ์เชิงบวกกับแรงจูงใจในการบริการ
สาธารณะ โดยความต้องการทางจิตวิทยาขั้นพื้นฐาน ความเป็นอิสระและความสามารถ แสดงให้เห็น
ถึงความถูกต้องของทฤษฎีแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ และจากผลการศึกษาของ James 
Gerard Caillier (2014) ท่ีได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความเป็นผู้น าการเปล่ียนแปลง แรง จูงใจใน
การบริการสาธารณะ ความคาดหวังของภารกิจ และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน: การศึกษา
เบ้ืองต้น โดยศึกษากับรัฐบาลกลางและพนักงานของรัฐบาลท้องถิ่นในสหรัฐอเมริกา พบว่า ภาวะผู้น า
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การเปลี ่ยนแปลงและแรงจูงใจในการบริการสาธารณะมีผลกระทบเชิงบวกโดยตรงต่อผลการ
ปฏิบัติงาน และความคาดหวังของภารกิจเสริมสร้างความสัมพันธ์ในเชิงบวกระหว่างความเป็นผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงและผลการปฏิบัติงาน แต่อย่างไรก็ตามแรงจูงใจในการบริการสาธารณะเป็นปัจจัยท่ี
ส่งผ่านถึงความสัมพันธ์ระหว่างความเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงและผลการปฏิบัติงาน ดังผลการวิจัย
ของ Bottomley et al. (2016) ที ่ได้ศึกษาผลกระทบของความเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่มีต่อ
พฤติกรรมการเป็นพลเมืองท่ีดีขององค์กร: บทบาทท่ีอาจเกิดขึ้นจากแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ
ใช้กลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานชาวเม็กซิกัน ซึ่งพบว่าความเป็นผู้น านั้นขึ้นอยู่กับคุณลักษณะส่วนบุคคล
ของพนักงาน โดยความเป็นผู ้น  าการเปลี ่ยนแปลงมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกของ
ผู้ปฏิบัติงานในองค์กร โดยผ่านแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในหมู่พนักงาน
ภาครัฐ ซึ่งจะท าให้พฤติกรรมการเป็นพลเมืองท่ีดีของพนักงานมีความแข็งแกร่งขึ้น โดยผู้น านั้นจะช่วย
กระตุ้นสติปัญญาของพนักงานให้มีความเก่งและหนักแน่นในการใช้ความรู้ในการปฏิบัติงาน ส าหรับ
พนักงานของภาคเอกชนมีพฤติกรรมการเป็นพลเมืองท่ีดีท่ีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความเป็นผู้น า แต่
ไม่ได้มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ นอกจากนี ้ผลการศึกษาของทิพวัลย์  
ชาลีเครือ (2559) พบว่าความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับสูงอย่างมีนัยส าคัญ เนื่องภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงสามารถ
สร้างแรงบันดาลใจให้กับพนักงานให้สามารถปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิผลได้เกินความคาดหมายของ
องค์การ  
 ดังนั้นผู้วิจัยจึงสามารถสรุปความสัมพันธ์ของตัวแปรดังกล่าวจากการทบทวนวรรณกรรม และ
งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องจากข้อมูลข้างต้นท่ีกล่าวมาได้ดังภาพ 14 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 14 โมเดลแสดงความสัมพันธ์ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อ
   แรงจูงใจในการบริการสาธารณะ  

ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง 

แรงจูงใจในการ
บริการสาธารณะ 

 

การมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ 

 
การสร้างแรงบันดาลใจ 

 
การกระตุ้นการใช้ปัญญา 

 
มุ่งความสัมพันธ์เป็นรายคน 
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 6.4 ความสัมพันธ์ของบรรยากาศองค์การกับแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ  
 จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี ่ยวข้อง พบว่า มีการศึกษาจ านวนไม่น้อยท่ี
สนับสนุนว่าบรรยากาศองค์การมีความส าคัญต่อแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ โดยมีนักวิชาการ  
ต่าง ๆ ได้ท าการศึกษาไว้ดังนี้ 
 

 Gabriela Rusua and Silvia Avasilcai (2014) ได้ศึกษาความเช่ือมโยงของแรงจูงใจในด้าน
ทรัพยากรมนุษย์กับบรรยากาศองค์การ โดยกลุ่มตัวอย่างที่ใช้เป็นพนักงานและผู้จัดการของบริษัท 
อุตสาหกรรมจากโรมาเนีย ซึ่งพบว่าปัจจัยบรรยากาศองค์การมีผลต่อแรงจูงใจของพนักงาน โดยปัจจัย
บรรยากาศองค์การมีอิทธิพลต่อพนักงานในการสร้างความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน เช่นการมี
กิจกรรม สภาพแวดล้อมทางกายภาพและกฎระเบียบ และขั้นตอนการท างานท่ีองค์การสร้างขึ้นท าให้
องค์การได้รับผลการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น สอดคล้องกับการวิจัยของ Prabhjot Kaur 
Mahal (2009) ท่ีได้ศึกษาวัฒนธรรมองค์กรและบรรยากาศองค์กรในการก าหนดแรงจูงใจโดยกลุ่ม
ตัวอย่างท่ีใช้เป็นพนักงานท่ีท างานใน Ranbaxy จ านวน 100 คน พบว่าตัวแปรวัฒนธรรมองค์การและ
บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับแรงจูงใจ นอกจากนี้ยังพยายามอธิบายว่าการปรับปรุง
ระดับแรงจูงใจในหมู่พนักงานต้องพยายามปรับปรุงวัฒนธรรมองค์กรและบรรยากาศองค์การ และเมื่อ 
Siroos Ghanbari and Asghar Eskandari (2013) ท่ีได้ท าการศึกษาบรรยากาศองค์การ แรงจูงใจใน
การท างานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที ่ดีขององค์การ โดยกลุ ่มตัวอย่างที ่ใช้เป็นพนักงาน
มหาวิทยาลัย Bu-Ali Sina จ านวน 250 คน ได้พบว่า มีความสัมพันธ์เชิงบวกที่ส าคัญระหว่าง
บรรยากาศองค์กรกับแรงจูงใจในการท างาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ เนื่องจาก
ผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณระบุองค์ประกอบของบรรยากาศองค์การ ปัจจัยในการให้รางวัล ความ
พึงพอใจ และความชัดเจนของบทบาท เป็นตัวแปรที่มีอิทธิพลอย่างมากต่อแรงจูงใจในการท างาน 
และปัจจัยของความชัดเจนของเป้าหมาย มีอิทธิพลกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ
กลับกันในผลการศึกษาของ Nenah Sunarsih (2017) ที่เขาได้ศึกษาเรื่องอิทธิพลของบรรยากาศ
องค์การ แรงจูงใจในการท างาน และความพึงพอใจในการปฏิบัติงานต่อผลก ารปฏิบัติงานของ
พนักงาน กลุ่มตัวอย่างที่ใช้เป็นพนักงานทั้งในส านักงานใหญ่และส านักงานภูมิภาค (UPBJJ-UT) ใน
พื้นที่เมืองโบกอร์ จ านวน 120 คน แล้วพบว่าบรรยากาศองค์การไม่มีความสัมพันธ์กับผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน แต่บรรยากาศองค์การจะต้องมีแรงจูงใจในการท างานเป็นตัวส่งผ่านถึงจะท า
ให้บรรยากาศองค์การมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงาน ดังนั้นจึงสามารถสรุปได้ว่า บรรยากาศองค์การ 
แรงจูงใจในการท างาน และความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานพนักงานอย่างมี
นัยส าคัญ  
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 นอกจากนี้สรียา บุญธรรม (2558) ได้ศึกษาบรรยากาศองค์การพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององค์การ และความพึงพอใจในงาน: กรณีศึกษาโรงแรมสามพราน ริเวอร์ไซด์ จังหวัดนครปฐม 
กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้เป็นพนักงานโรงแรมสามพรานริเวอร์ไซด์ จ านวน 195 คน ซึ่งพบว่าบรรยากาศของ
องค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที ่ดีขององค์การ และนอกจากนี้
บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกต่อความพึงพอใจในการท างาน ซึ่งเป็นการสร้างแรงจูงใจ
ให้กับการท างานของพนักงาน ส่งผลให้เกิดความเต็มใจที่จะร่วมมือกับองค์การ และในด้านผลการ
ปฏิบัติงานพบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
และเพิ่มผลการปฏิบัติงานขององค์การได้ และจากการศึกษาของ อภิวรรณ กันวิเชิญ (2559) ก็ยัง
พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับพฤติกรรมการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์กันใน
ทางบวกอยู่ในนระดับสูง เนื ่องจากบุคลากรมีทัศนคติ มีแรงจูงใจในการมลท างานในทางบวกกับ
พฤติกรรมการปฏิบัติงาน ถ้าบุคลากรอยู่ในบรรยากาศที่สอดคล้องกับความต้องการแล้วก็ท าให้
บุคลากรมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานที่ดีมีประสิทธิภาพมากขึ้น ส่งผลให้เกิดผลการปฏิบัติงานที่ดีของ
องค์การในท่ีสุด ดังนั้นผู้บริหารจะต้องสร้างบรรยากาศองค์การให้บุคลากรรู้สึกว่าตนเป็นเป็นส่วนหนึ่ง
ท่ีส าคัญภายในองค์การนั้น และ Cumming and Schwab (1973) ยังได้อธิบายเสริมอีกว่า ปัจจัยท่ีมี
ผลต่อผลการปฏิบัติงานของบุคคลในองค์การ เป็นผลมาจากปัจจัยสภาพแวดล้อม ได้แก่ การออกแบบ
งาน การบริหารงาน เพื่อนร่วมงาน การตอบแทน สภาพการปฏิบัติงาน การฝึกอบรมและการ
ประเมินผลงาน ซึ่งเกี ่ยวข้องกับนโยบายการบริหารขององค์กรนั้น  ๆ ซึ่งทั ้งหมดเรียกได้ว่าเป็น
บรรยากาศขององค์การ 
 

 ดังนั้นผู้วิจัยจึงสามารถสรุปความสัมพันธ์ของตัวแปรดังกล่าวจากการทบทวนวรรณกรรม และ
งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องจากข้อมูลข้างต้นท่ีกล่าวมาได้ดังภาพประกอบ 15 
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ภาพประกอบ 15 โมเดลแสดงความสัมพันธ์บรรยากาศองค์การ มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อแรงจูงใจ
ในการบริการสาธารณะ  

 

7. แนวคิดเกี่ยวกับโมเดลสมการโครงสร้าง 
 การศึกษาผลการปฏิบัติงานของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ศึกษาเฉพาะเทศบาล
ต าบล และองค์การอริหารส่วนต าบลในจังหวัดสงขลา ผู้วิจัยได้น าการวิเคราะห์โมเดลสมการ
โครงสร้างมาใช้ในการวิจัยครั้งนี้ เนื่องจากการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างเป็นสถิติวิเคราะห์เชิง
สาเหตุส าหรับการวิจัยทางพฤติกรรมศาสตร์และสังคมศาสตร์ ผู้วิจัยจึงได้ท าการศึกษาเกี่ยวกับที่มา
ของการใช้โมเดลสมการโครงสร้าง วิธีการทดสอบสมมติฐานที่ใช้ในการวิเคราะห์โมเดลสมการ
โครงสร้าง ข้อตกลงเบื้องต้นของการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง โมเดลหลักของโมเดลสมการ
โครงสร้าง และขั้นตอนการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง ซึ่งสามารถอธิบายได้ดังนี้ 
 
 7.1 ที่มาของการใช้โมเดลสมการโครงสร้าง  
 โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling: SEM) เริ ่มแรกเป็นที่รู ้จักกัน
ในช่วงทศวรรษ 1960 เมื่อนักวิจัยทางสังคมวิทยา เช่น ในปี ค.ศ.1960 Blalock, Duncan, Alwin 
and Hauser ได้พัฒนาวิธีการวิเคราะห์โมเดลเชิงสาเหตุซึ่งเป็นต้นแบบของการวิเคราะห์อิทธิพลใน
ปัจจุบัน โดยศึกษาและต่อยอดองค์ความรู้ของ Wright นักชีวมิติซึ่งเป็นคนแรกที่ศึกษาวิเคราะห์โมเดล
เชิงสาเหตุในปี ค.ศ. 1918 และพัฒนาวิธีการวิเคราะห์ซึ่งเป็นต้นแบบของการวิเคราะห์อิทธิพลหรือ

บรรยากาศ
องค์การ 

แรงจูงใจในการ
บริการสาธารณะ 

 

โครงสร้างองค์กร 

การต้ังมาตรฐานในการท างาน 

ความรับผิดชอบในการท างาน 

การชื่นชม 

การสนับสนุน 

ความรู้สึกผูกพัน 

และรับผิดชอบต่อองค์กร 
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การวิเคราะห์เส้นทาง (Path Analysis) แต่ก่อนหน้านั้น ในปี ค.ศ. 1904 Spearman ซึ่งได้รับการยก
ย่องว่าเป็นคนแรกที่ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝงและตัวแปรโครงสร้าง และได้พัฒนาวิธีการ
วิเคราะห์ข้อมูลอันเป็นต้นแบบของการวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis) ในปัจจุบัน ซึ่งท้ัง
การวิเคราะห์อิทธิพลหรือการวิเคราะห์เส้นทาง (Path Analysis) และการวิเคราะห์องค์ประกอบ 
(Factor Analysis) เป็นแนวคิดตั้งต้นของการบูรณาการความรู้และเป็นจุดก าเนิดของการวิเคราะห์
โมเดลสมการโครงสร้าง ต่อมา Bollen (1989) ได้ให้ข้อสรุปเกี ่ยวกับโมเดลสมการโครงสร้างไว้ใน
หนังสือช่ือ Structural Equation with Latent Variables สรุปว่า โมเดลสมการโครงสร้างเป็นผลมา
จากการสังเคราะห์วิธีการวิเคราะห์ข้อมูลที่ส าคัญ 3 วิธี ได้แก่ การวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor 
Analysis) การวิเคราะห์เส้นทาง (Path Analysis) และการประมาณค่าพารามิเตอร์ในการวิเคราะห์
การถดถอย (Regression Analysis) (มหาวิทยาลัยนเรศวร, 2558) 
 โมเดลสมการโครงสร ้าง (Structural Equation Modeling: SEM) เป็นเทคนิคว ิธ ีการ
วิเคราะห์ทางสถิติส าหรับงานวิจัยที่มุ่งศึกษาโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างตัวแปรแฝงเชิง
ทฤษฎี (Theoretical Latent Variables or Constructs) ที่มีความสัมพันธ์ต่อกันหลาย ๆ ตัวแปร 
หรือใช้วิเคราะห์ส าหรับโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างตัวแปรแฝง (Latent Variables) กับตัว
แปรสังเกตได้ (Observed Variables) โดยท าการประมาณค่าพารามิเตอร์ของโมเดลพร้อมกันท้ังหมด
ด้วยระบบสมการ (Simultaneous Equation) โมเดลสมการโครงสร้าง หรือ SEM จึงเป็นโมเดลทาง 
สถิติที่สามารถประยุกต์ใช้ในการหาค าตอบของงานวิจัยที่ศึกษาตัวแปรที่เป็นข้อเท็จจริง หรือตัวแปร
ทางกายภาพ รวมถึงตัวแปรทางจิตวิทยา หรือตัวแปรทางสังคมวิทยา และตัวแปรที่เป็นคุณลักษณะ
แฝงที่เรียกว่า “ตัวแปรแฝง (Latent Variables)” ก็ได้ และ SEM เป็นเทคนิคทางสถิติที่ใช้วิเคราะห์
ข้อมูลจากงานวิจัยท่ีมีกรอบแนวคิดในการวิจัย (Research Framework or Conceptual Framework) 
ท่ีมีแนวคิดทฤษฎีรองรับอย่างดี หรืออาจเรียกว่าเป็นสมมติฐานท่ีมีความใกล้เคียงกับสภาพความเป็น
จริงหรือข้อมูลเชิงประจักษ์มากที ่ส ุด ดังนั ้น  SEM จึงเป็นเทคนิคทางสถิต ิที ่ ใช้ในการย ืนยัน 
(Confirmatory) มากกว่าการส ารวจค้นหา (Exploratory) ท าให้ SEM เป็นกลายเป็นเทคนิคทางสถิติ
ท่ีใช้วิเคราะห์ข้อมูลเพื่อตัดสินใจว่าโมเดลท่ีสร้างขึ้นจากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยท่ี
เกี่ยวข้องมีความถูกต้องมากน้อยเพียงใดเมื่อเปรียบเทียบกับข้อมูลจริงในปรากฏการณ์หรือข้อมูลเชิง
ประจักษ์ (มหาวิทยาลัยนเรศวร, 2558) 
 
 7.2 วิธีการทดสอบสมมติฐานที่ใช้ในการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง 
 การทดสอบสมมติฐานท่ีเขียนขึ้นในเชิงทฤษฎีท่ีก าหนดขึ้น ประกอบด้วยตัวแปรต้นและ
ตัวแปรตามจ านวนหนึ่งโดยตัวแปรนั้นไม่เป็นอิสระจากกันหรือต่างมีความสัมพันธ์กันไม่มากก็น้อยและ
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ทฤษฎีก าหนดไว้ให้หาค่าสัมประสิทธิ์เชิงสาเหตุ เพื่ออธิบายถึงผลกระทบทางตรงและผลกระทบ
ทางอ้อม  ซึ ่งการวิเคราะห์มีการควบคุมค่าความแปรปรวนระหว่างตัวแปรต้นและตัวแปรตามใน
กระบวนการความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรท้ังรูปแบบเชิงทฤษฎีหรือโครงสร้างโดยมีการประยุกต์วิธีการ
วิเคราะห์ต่าง ๆ เข้าด้วยกันดังนี้ (สุภมาส อังศุโชติ และคณะ, 2554 อ้างถึงใน รัชพงษ์ ชัชวาลย์, 
2560) 
 7.2.1 การวิเคราะห์เส้นทางความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างตัวแปร (Path Analysis) 
 7.2.2 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis: CFA) 
 7.2.3 การจ าลองสาเหตุเกี่ยวกับตัวแปรแฝง (Causal Modeling with Latent Variable) 
 7.2.4 การวิเคราะห์การเปล่ียนแปลงของความแปรปรวน (Even Analysis of Variable) 
 7.2.5 การวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นหลายตัวแปร (Multiple Linear Regression Analysis)  
 
 7.3 ข้อตกลงเบื้องต้นของการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง  
 การวิเคราะห์ข้อมูลจะต้องเป็นไปตามข้อตกลงเบื้องต้น ซึ่งข้อตกงเบื้องต้นของสมการ
โครงสร้างจะมีความยืดหยุ่นมากมว่าข้อตกลงของสมการเชิงเส้นท่ัว ๆ ไป ดังนี้ (สุภมาส อังศุโชติ และ
คณะ, 2554 อ้างถึงใน รัชพงษ์ ชัชวาลย์, 2560; อิศรัฏฐ์ รินไธสง, 2560) 
 7.3.1 ตัวแปรทั้งตัวแปรอิสระ ที่เป็นตัวแปรแฝงภายนอก (Exogenous) และตัวแปร
แฝงภายใน (Endogenous) รวมทั้งตัวแปรตาม ไม่จ าเป็นต้องมีการแจกแจงแบบปกติ 
 7.3.2 ความคลาดเคล่ือนต้องเป็นการแจกแจงแบบปกติ  
 7.3.3 ความคลาดเคล่ือนของตัวแปรภายนอกแต่ละตัวต้องเป็นอิสระต่อกัน 
 7.3.4 ลักษณะความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรทั้งหมดในโมเดลเป็นความสัมพันธ์เชิงเส้น 
(Linear) แบบบวก (Additive) และเป็นความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ 
 7.3.5 ความสอดคล้องกันหรือความสัมพันธ์กันระหว่างตัวแปร ถ้าตัวแปรภายนอกหรือ
ตัวแปรภายในไม่สอดคล้องกัน ให้สังเกตว่าตัวแปรท่ีแฝงอยู่มีความสอดคล้องกันหรือไม่ ถ้าสอดคล้อง
กันก็สามารถน ามาวิเคราะห์ได้ และถ้าตัวแปรตามไม่มีความสอดคล้องกันแล้ว โมเดลสมการโครงสร้าง
จะไม่สามารถน ามาค านวณได้ 
  
 7.4 โมเดลหลักของโมเดลสมการโครงสร้าง 
 โมเดลหลักของโมเดลสมการโครงสร้าง (SEM) ประกอบด้วยโมเดลส าคัญ 2 ส่วน ได้แก่ 
โมเดลการวัด (Measurement Model) และโมเดลโครงสร้าง (Structural Model) มีรายละเอียด 
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ดังนี้ (สุภมาส อังศุโชติ และคณะ, 2551; สุชาต ประสิทธิ์รัฐสินธุ์ และคณะ, 2551 อ้างถึงใน รัชพงษ์ 
ชัชวาลย์, 2560; อิศรัฏฐ์ รินไธสง, 2560) 
 7.4.1 โมเดลการวัด (Measurement Model) เป็นกระบวนการสร้างมาตรวัดของตัว
แปรที่ก าหนดไว้เป็นตัวแปรแฝงที่ต้องการศึกษา ซึ่งอาจท าหน้าที่เป็นตัวแปรอิสระ ( Independent 
Variable) หรือตัวแปรตาม (Dependent Variable) ในแต่ละช่วงตอนของกรอบแนวคิด ตัวแปรแฝง
ที่สร้างขึ ้นมาด้วยตัวชี ้วัด ( Indicators) จะถูกประมวลด้วยเทคนิคการวิเคราะห์ปัจจัยเชิงยืนยัน 
(Confirmatory Factor Analysis) ว่าตัวชี้วัดทั้งหมดอธิบายการผันแปรของตัวแปรแฝงได้มากน้อย
เพียงใด ดังนั้นความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการวิเคราะห์ปัจจัยจึงเป็นความรู้พื้นฐานที่ส าคัญของการ
ออกแบบโมเดลสมการโครงสร้าง ในการเอาเทคนิคการวิเคราะห์ปัจจัยมาใช้ในกระบวนการสร้างมาตร
วัดจะต้องมีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับขั้นตอนของการสร้างมาตรวัด ซึ่งเริ่มจากการให้ค านิยามจริง 
(Real Definition) ท่ีระบุว่าตัวแปร (แฝง) ท่ีสร้างขึ้นมามีองค์ประกอบ (Components) หรือตัวแปร
ประจักษ์อะไรบ้าง  
 7.4.2 โมเดลโครงสร้าง (Structural Model) เป็นโมเดลที่ระบุความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ
และผลระหว่างตัวแปรหลัก (ตัวแปรแฝง) ที่ระบุไว้ในตัวแบบจ าลองมาตรวัด โดยปกติจะแสดงเป็น
ภาพในลักษณะที่คล้ายคลึงกับภาพเส้นทางความสัมพันธ์ (Path Model) สิ่งที่แตกต่างกันคือ แทนท่ี
จะมีแต่เฉพาะเส้นทางระหว่างตัวแปรแฝงเท่านั้น ยังมีเส้นทางระหว่างตัวแปรประจักษ์กับตัวแปรแฝง
และเส้รทางค่าผิดพลาด (Error) ของตัวแปรประจักษ์และของตัวแปรแฝงอีกด้วย 
 
 7.5 ขั้นตอนการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง  
 โดยทั ่วไปในการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างนั ้น  Schumacker and Lomax 
(2004 อ้างถึงใน อิศรัฏฐ์ รินไธสง, 2560) ได้ระบุถึงขั ้นตอนที่จ าเป็น 5 ขั้นตอน คือ การก าหนด
ลักษณะเฉพาะของโมเดล (Model Specification) การระบุความเป็นไปได้ค่าเดียวของโมเดล (Model 
Identification) การประมาณค่าพารามิเตอร์ (Model Estimate) การประเมินความกลมกลืนของ
โมเดล และการปรับโมเดล (Model Modification) สามารถเขียนเป็นแผนภาพได้ดังนี้ 
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ภาพประกอบ 16 ข้ันตอนการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง 
 
 7.5.1 การก าหนดลักษณะเฉพาะของโมเดล (Model Specification) การก าหนด
ลักษณะเฉาะของโมเดล ประกอบด้วยสิ่งที ่ต้องท าอยู่ 3 อย่าง ได้แก่ อันดับแรก เป็นการก าหนด
ลักษณะเฉพาะของโครงสร้างระหว่างตัวแปรแฝงภายนอกกับตัวแปรแฝงภายใน ซึ่งในการสร้าง
ความสัมพันธ์นี้ต้องอาศัยทฤษฎี อันดับที่สอง การก าหนดลักษณะการวัดให้กับตัวแปรแฝงภายนอก 
และอันดับสาม ต้องก าหนดการวัดของตัวแปรแฝงภายใน ในอันดับสองและสามเป็นการก าหนดใน
ระดับโมเดลการวัดหรือกล่าวได้ว่าการก าหนดลักษณะเฉพาะนี้เป็นการแปลงจากแผนภูมิแสดง
เส้นทาง (Path Diagram) มาสู ่ระบบสมการเชิงเส้น (System of Linear Equation) ซึ ่งมีความ
จ าเป็นอย่างยิ่งต่อการระบุความเป็นไปได้ค่าเดียว และการประมาณค่าพารามิเตอร์ในโมเดล รวมท้ัง
การป้อนค าสั ่งส าหรับการวิเคราะห์ขอมูลให้กับโปรแกรมส าเร็จรูปในการวิเคราะโมเดลสมการ
โครงสร้าง 

1) การก าหนดลักษณะเฉพาะของโมเดล 

2) การระบุความเป็นไปได้ค่าเดียว 

3) การประมาณค่าพารามิเตอร ์

4) การประเมินความกลมกลืนของโมเดล 

แปลความหมายโมเดล 

5) การปรับโมเดล 
โมเดลมีความ

กลมกลืน 
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 7.5.2 การระบุความเป็นไปได้ค ่าเดียวของโมเดล (Model Identification) เป็น
การศึกษาลักษณะการก าหนดค่าพารามิเตอร์ที่ยังไม่ทราบค่าในโมเดลการวิจัยว่าเป็นไปตามเงื่อนไข

ของการวิเคราะห์หรือไม่ โดยการเปรียบเทียบค่า  
𝑛(𝑛+1)

2
 กับจ านวนพารามิเตอร์ที ่ต้องการ

ประมาณค่า โดยที่ n แทนจ านวนตัวแปรสังเกตได้ในโมเดลทั้งตัวแปรสังเกตได้ X และ Y โดยมี
เงื่อนไขการพิจารณาดังนี้ 

 ถ้า 
𝑛(𝑛+1)

2
 น้อยกว่าจ านวนพารามิเตอร์ท่ีต้องการประมาณค่า จัดว่าเป็นภาวะ 

Under Identification โปรแกรมจะรายงานว่า df เป็นลบ ไม่มีการประมาณค่าพารามิเตอร์ 

 ถ้า 
𝑛(𝑛+1)

2
 เท่ากับจ านวนพารามิเตอร์ที่ต้องการประมาณค่า จัดว่าเป็นภาวะ 

Just Identification โปรแกรมจะรายงานว่ามีความคลาดคล่ือนโดยสัมบูรณ์ 

 ถ้า 
𝑛(𝑛+1)

2
 มากกว่าจ านวนพารามิเตอร์ท่ีต้องการประมาณค่า จัดว่าเป็นภาวะ 

Over Identification โปรแกรมจะรายงานว ่ า  df เป ็นบวก โปรแกรมจะท  าการประมาณ
ค่าพารามิเตอร์ต่าง ๆ ในโมเดล และรายงานค่า SE และ t-value 
 
 7.5.3 การประมาณค่าพารามิเตอร์ (Model Estimate) เมื่อตรวจสอบความเป็นไปได้
ค่าเดียวแล้วปรากฎว่าอยู่ในภาวะ Over Identification โปรแกรมจะท าการประมาณค่าพารามิเตอร์
ทุกค่าในโมเดล แล้วน าค่าพารามิเตอร์เหล่านั้นมาค านวณกลับเป็นค่าความแปรปรวนร่วมของตัวแปร
สังเกตได้ในโมเดล แล้วแสดงในรูปของเมทริกซ์ เรียกเมทริกซ์นี้ว่า เมทริกซ์ความแปรปรวน-ความ

แปรปรวนร่วมจากการประมาณค่าตามโมเดล (Computed Covariance Matrix: Σ ซึ ่งในผลการ
วิเคราะห์จะแสดงเป็น Fitted Covariance Matrix) 
 
 7.5.4 การประเมินโมเดล  
 7.5.4.1 การประเมินโมเดลโดยรวม (Over all fit) เป็นการตรวจสอบความ
กลมกลืนของโมเดลการวิจัยกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (Model Fit) โดยโปรแกรมจะน าเมทริกซ์ความ

แปรปรวนร่วมจากการประมาณค่าตามโมเดล (Computed Covariance Matrix: Σ) ลบจากเมท
ริกซ์ความแปรปรวน-ความแปรปรวนร่วมของข้อมูลดิบ (Sample Covariance Matrix: S) เรียกเมท

ริกซ์ผลต่างนี้ว่า เมทริกซ์ส่วนเหลือ (Residual Covariance Matrix) โปรแกรมจะใช้สถิติทดสอบ  2  

- test ตรวจสอบค่า Computed Covariance Matrix (Σ) ต่างจาก Sample Covariance Matrix 

(S) หรือไม่ โดยตั้งสมมติฐานว่า H0 : S = Σ และสมมติฐานการเลือก H1 : S ≠ Σ ค่า  2 ที่ไม่มี
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นัยส าคัญจะแสดงว่าโมเดลการวิจัยกับข้อมูลเชิงประจักษ์สอดคล้องกลมกลืนกัน ซึ่งใช้ค่าสถิติเป็นดัชนี
วัดความกลมกลืนโมเดลท่ีพัฒนาขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์ มีหลายดัชนีดังนี้ 
 1) ค่าไค-สแควร์ (Chi-Square Statistics) เป็นดัชนีที่ใช้แพร่หลายใน
การตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยภาพรวมค่าไค-สแควร์ค านวณจาก
ผลคูณระหว่าง Minimum Fit Function Value (Fmin) กับ n-1 เมื่อ n แทนขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 

มีชั้นความเป็นอิสระ (df) เท่ากับ 
𝑘(𝑘−1)

2−𝑡
 เมื่อ k แทนจ านวนตัวแปรสังเกตได้ และ t แทนจ านวน

พารามิเตอร์ในโมเดลที่ต้องการประมาณค่า สมมติฐานการทดสอบคือ H0 : S = Σ เมื่อ S แทนเมท
ริกซ์ความแปรปรวน-ความแปรปรวนร่วมของตัวแปรสังเกตได้ที ่ประมาณมาจากโมเดล ถ้าค่าไค-
สแควร์ มีนัยส าคัญ แสดงว่า โมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ไม่สอดคล้องกลมกลืนกัน 
 2) ด ัชน ีวั ดความกลมกล ืนเช ิ งส ัมบ ูรณ ์ (Absolute Fit Index) 
(Diamantopoulos and Siguaw (2000 อ้างถึงใน รัชพงษ์ ชัชวาลย์, 2560)  
 GFI (Goodness of Fit) แสดงถึงปร ิมาณความแปรปรวน-ความ
แปรปรวนร่วมที่อธิบายได้ด้วยโมเดล 
 AGFI (Adjusted Goodness of Fit) แสดงถึงความแปรปรวนและ
ความแปรปรวนร่วมที่อธิบายได้ด้วยโมเดล โดยปรับแก้ด้วยองศาความเป็นอิสระ 
 โดยท่ัวไปค่า GFI และ AGFI มีค่าระหว่าง 0-1 หรือค่า GFI และ AGFI 
ท่ียอมรับได้ว่าโมเดลมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ควรมีค่ามากกว่า 0.90 
 3) ดัชนีรากก าลังสองเฉล่ียของเศษ (Root Mean Squared Residual: 
RMR) ดัชนี RMR เป็นดัชนีท่ีใช้เปรียบเทียบระดับความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ของโมเดลสอง
โมเดล เฉพาะกรณีที่เป็นการเปรียบเทียบ โดยใช้ข้อมูลชุดเดียวกัน ในขณะที่ดัชนี  GFI และ AGFI 
สามารถใช้เปรียบเทียบได้ทั้งกรณีข้อมูลชุดเดียวกัน และข้อมูลต่างชุดกัน ดัชนี RMR บอกขนาดของ
เศษที่เหลือโดยเฉลี่ยจากการเปรียบเทียบระดับความกลมกลืนของโมเดลสองโมเดลกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ และจะใช้ได ้ด ีต ่อเม ื ่อตัวแปรภายนอกและตัวแปรสังเกตได้เป็นตัวแปรมาตรฐาน 
(Standardized variable) เพราะค่าของดัชนีแปลความหมายสัมพันธ์กับขนาดของความแปรปรวน
และความแปรปรวนร่วมระหว่างตัวแปร ค่าของดัชนี RMR ยิ่งเข้าใกล้ศูนย์ แสดงว่าโมเดลมีความ
กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยถ้าค่าต ่ากว่า 0.08 แสดงว่าโมเดลมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ดี (Hu and Bentler, 1999 อ้างถึงใน อิศรัฏฐ์ รินไธสง, 2560) 
 4 )  ค ่ าร ากท ี ่ สองของส ่ วน เหล ื อก  าล ั ง สอง เฉล ี ่ ยมาตรฐาน 
(Standardized Root Mean Squared Residual: SRMR) เป็นค่าเฉลี ่ยของความคลาดคลื ่อน
มาตรฐานของการประมาณค่า ซึ ่งเป็นค่าที ่ใช้ในการเปรียบเทียบความสอดคล้องข้ามโมเดล
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(Comparing Fit Across Model) ค่าที่น้อยแสดงถึงความสอดคล้องที่ดี ค่าดัชนี SRMR ควรมีค่าต ่า
กว่าหรือเท่ากับ 0.05 
 5) ค่ารากที ่สองของค่าเฉลี ่ยความคาดเคลื ่อนก าลังสองของการ
ประมาณค่า (Root Mean Square Error of Approximation: RMSEA) ใช้ทดสอบสมมตฐาน H0 : S 

= Σ แต่น าค่าองศาความเปน๋อิสระมาปรับแก้ โดยมีสูตรการค านวณดังนี้ 
 RMSEA = (F0/df)1/2  

 เม ื ่อ F0 ค ือ Population Discrepancy Function Value หร ือ ค่า
ฟังก์ชันความกลมกลืน เมื ่อโมเดลสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ถ้า F0 เท่ากับศูนย์ 
RMSEA จะเท่ากับศูนย์ แสดงว่าโมเดลสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ดีมาก 

 โดยที ่  Diamantopoulos and Siguaw (2000 อ้างถึงใน ร ัชพงษ์ 
ชัชวาลย์, 2560) เสนอว่า RMSEA ที่ดีมากควรมรค่าน้อยกว่า 0.05 ค่าระหว่าง 0.05-0.08 หมายถึง 
โมเดลค่อนข้างสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ค่าระหว่าง 0.08 -0.10 แสดงว่าโมเดล
สอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์เล็กน้อย และค่าที่มากกว่า 0.10 แสดงว่าโมเดลยังไม่
สอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
 

 7.5.4.2 การประเมินโมเดลการวัด (Assessment of Measurement Model) 
โมดเดลการวัด (Measurement Model) เป็นโมเดลที่ใช้ตัวแปรสังเกตได้วัดตัวแปรแฝง ซึ่งในการ
แปลผลการวิเคราะห์ ควรจะพิจารณาว่าตัวแปรสังเกตได้วัดตัวแปรแฝงได้เพียงใด การพิจารณา
ประสิทธิภาพของโมเดลการวัดพิจารณาถึงความตรง (Validity) และความเท่ียง (Reliability) (สุภมาส 
อังศุโชติ และคณะ, 2554 อ้างถึงใน รัชพงษ์ ชัชวาลย์, 2560)  
  1) ความตรง คือ ความสามารถของตัวแปรสังเกตได้ หรือตัวบ่งช้ีท่ีวัดตัว
แปรแฝงในโมเดล โดยพิจารณาจากความมีนัยส าคัญของน ้าหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) ใน
เมทริกซ์ LX หรือ LY ค่าน ้าหนักองค์ประกอบควรมีค่าสูงและมีนัยส าคัญทางสถิติ (t-value มากกว่า 
1.96) (Diamantopoulos and Siguaw, 2000) และสามารถเปรียบเทียบค่าน าหนักองค์ประกอบ
มาตรฐาน (Standardized Loading) ตัวแปรสังเกตได้ท่ีมีนัยส าคัญมากจะมีน ้าหนักองค์ประกอบสูง 
  2) ความเที่ยง คือ ความคงเส้นคงวาของการวัด หรือระดับที่ตัวแปร
ปราศจากความคลานคลื่อน การพิจารณาความเที่ยงของตัวแปร พิจารณาที่ผลการวิเคราะห์ในส่วน
ของ Square Multiple Correlation (R2) เป็นสัดส่วนความแปรปรวนของตัวแปรที่อธิบายได้โดยตัว
แปรแฝงซึ่งมีค่าเท่ากับค่าการร่วมกัน (Communality) ในการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ 
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 7.5.4.3 การประเมินโมเดลโครงสร้าง (Assessment of Structural Model) 
เป็นการประเมินความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝงภายในโมเดล ซึ่งในการประเมินโมเดลโครงสร้างนี้
จ าเป็นต้องอาศัยความสัมพันธ์เชิงทฤษฎีในขั้นตอนการสร้างกรอบความคิด (Conceptualization) ซึ่ง
ในการประเมินโมเดลโครงสร้างนั้นมีส่ิงท่ีต้องประเมิน อยู่ 3 อย่างด้วยกันคือ 
 1) ให้พิจารณาเครื่องหมายของค่าพารามิเตอร์ที ่ได้จาการประมาณค่า
ของเส้นอิทธิพลระหว่างตัวแปรแฝง เพราะเครื่องหมาย (บวกหรือลบ) จะเป็นตัวบอกทิศทาง
ความสัมพันธ์ 
 2) พิจารณาขนาดของค่าประมาณพารามิเตอร์ ระหว่างตัวแปรแฝง 
เพราะเป็นค่าที ่ใช้พิจารณาความแกร่งของความสัมพันธ์ตามสมมติฐาน อย่างน้อยค่าประมาณ
พารามิเตอร์ควรจะมีนัยส าคัญทางสถิติ (ค่า t > 1.96 ) 
 3) พิจารณาค่าสหสัมพันธ์พหุคูณ (R2) ของสมการโครงสร้างเพื่อดูว่า
ความแปรปรวนของตัวแปรแฝงภายใน (หรือตัวแปรตาม) จะถูกอธิบายโดยตัวแปรแฝงภายนอก (หรือ
ตัวแปรอิสระ) มากน้อยเพียงใด 
 
 7.5.5 การปรับโมเดล (Model Modification) ถ้าโมเดลการวิจับกับข้อมูลเชิงประจักษ์

ยังไม่สอดคล้องกลมกลืนกัน ( 2 มีนัยส าคัญ) จะต้องมีการปรับโมเดล แล้วด าเนินการวิเคราะห์ใหม่
จนกว่าโมเดลการวิจัยกับข้อมูลเชิงประจักษ์จะสอดคล้องกลมกลืนกัน จากนั้นจึงน าค่าพารามิเตอร์ต่าง 
ๆ ของโมเดลไปแปลความและเขียนรายงานได้ 
 

 ในการวิจัยทางพฤติกรรมศาสตร์และสังคมศาสตร์ ผู้วิจัยให้ความสนใจในการวิเคราะห์โมเดล
สมการโครงสร้างท่ีประกอบด้วยการวิเคราะห์ 2 หลัก คือ 1) การวิเคราะห์โมเดลการวัด ท่ีเป็นการใช้
เทคนิคการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis) มีวัตถุประสงค์เพื่อ
การตรวจสอบทฤษฎี หรือเป็นการยืนยัน (Confirm) ว่าชุดตัวแปรสังเกตได้เป็นไปตามโครงสร้างหรือ
องค์ประกอบตามทฤษฎีหรือไม่ และเพื่อส ารวจ (Explore) หาตัวแปรสังเกตได้ที่มีความสัมพันธ์กับ
องค์ประกอบ (ตัวแปรแฝง) และระบุองค์ประกอบเพื ่อสร ้างตัวแปรใหม่  ซึ่งในการวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงส ารวจจะเป็นการค้นหาโมเดลที่มีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์โดยก าหนด
ลักษณะเฉพาะของโมเดลท่ีต่างกัน โดยหวังว่าท้ายท่ีสุดแล้วจะได้โมเดลท่ีมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์และมีทฤษฎีอธิบาย ดังนั้นในขั้นตอนการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน กล่าวได้ว่าเป็นการ
วิเคราะห์ในส่วนที่เป็นโมเดลการวัด (Measurement Model) ในโมเดลสมการโครงสร้าง 2) การ
วิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง ซึ่งเป็นการวิเคราะห์โมเดลตามกรอบแนวคิดการวิจัย จากทฤษฎีท่ี
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ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาในระยะเวลาหนึ่ง ซึ่งในโมเดลนี้จะประกอบด้วยสองส่วนคือ โมเดลการวัด ท่ี
ผู้วิจัยได้มีการตรวจสอบก่อนหน้าด้วยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันในขั้นตอนแรก และในส่วน
ท่ีเป็นโมเดลโครงสร้าง (Structure Model) ซึ่งเป็นเส้นทาง (Path) ซึ่งแสดงความสัมพันธ์ระหว่างตัว
แปรแฝงท่ีอยู่ในโมเดล เพื่อใช้ในการทดสอบโมเดลเชิงสาเหตุ 
 

8. ข้อมูลท่ัวไปของเทศบาลต าบล และองค์การบริหารส่วนต าบล ในจังหวัดสงขลา 
 

 8.1 เทศบาลต าบล ในจังหวัดสงขลา 
 เทศบาลเป็นรูปแบบการปกครองท้องถิ่นส าหรับพื้นที่เขตเมืองที่มีประชากรหนาแน่นและมี
ความเจริญพอสมควร โคร้างสร้างและอ านาจหน้าที่ของเทศบาลมีการแก้ไข ปรับปรุง เปลี่ยนแปลง
หลายครั้ง นับตั้งแต่เริ ่มแรกที่พระบาทสมเด็จพระปกเกล้าเจ้าอยู่หัว รัชกาลที่ 7 ทรงมีพระราช
ประสงค์จะจัดตั้งองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในรูปแบบเทศบาล จนกระทั้งปัจจุบันนี้หลังจากมีการ
ปฏิรูปการเมืองเมื่อปี พ.ศ. 2540 
 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นประเภทเทศบาลเกิดขึ้นครั้งแรก ภายหลังเปลี่ยนแปลงการ
ปกครองจากระบบสมบูรณาญาสิทธิราชย์มาเป็นระบบประชาธิปไตย ในปี พ.ศ. 2475 โดย
คณะราษฎร มีความมุ่งมั่นท่ีจะจัดต้ังเทศบาลให้เป็นองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเพียงประเภทเดียวท่ี
ครอบคลุมพื้นที่ต่าง ๆ ทั่วประเทศ ไม่จัดการปกครองท้องถิ่นประเภทอื่น รวมทั้งประกาศยกเลิก
สุขาภิบาล ซึ่งเป็นองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นท่ีจัดต้ังและด าเนินการมาต้ังแต่ยุคสมัยสมบูรณาญาสิทธิราชย ์
 รัฐบาลจึงได้มีการประกาศใช้ “พระราชบัญญัติจัดระเบียบเทศบาล พ.ศ. 2475” มีความมุ่ง
หมายที่จะจัดตั้งเทศบาลครอบคลุมพื้นที่ทั่วประเทศในชั้นหนึ่งชั้นใด ซึ่งทั้งหมด 3 ชั้น คือ เทศบาล
ต าบล เทศบาลนคร และเทศบาลเมือง โดยยกฐานะต าบลต่าง ๆ ท่ีมีอยู่ประมาณ 4,800 ต าบลขึ้นเป็น
เทศบาลทั้งหมด (บูฆอรี ยีหมะ, 2555) ซึ่งในการวิจัยนี้ผู้จัดอธิบายเฉพาะรายละเอียดของเทศบาล
ต าบล ซึ่งจะใช้เป็นขอบเขตในการศึกษาในครั้งนี้  
 
 8.1.1 ความเป็นมาของเทศบาลต าบล 
 เทศบาลต าบล เป็นองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นส าหรับเมืองขนาดเล็ก โดยทั่วไป
เทศบาลต าบลมีฐานะเดิมเป็นสุขาภิบาลหรือองค์การบริหารส่วนต าบล (อบต.) การจัดตั้งเทศบาล
ต าบลกระท าโดยประกาศกระทรวงมหาดไทยยกฐานะท้องถิ ่นขึ ้นเป็นเทศบาลต  าบลตาม
พระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ. 2496 หลักการจัดตั้งเทศบาลต าบล (1) มีรายได้จริงโดยไม่รวมเงิน
อุดหนุนในปีงบประมาณท่ีผ่านมา ต้ังแต่ 12,000,000 บาทขึ้นไป (2) มีประชากรต้ังแต่ 7,000 คนขึ้น
ไป (3) มีความหนาแน่นของประชากรต้ังแต่ 1,500 คน ต่อตารางกิโลเมตร ขึ้นไป และ (4) มีพระราช
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กฤษฎีกายกฐานะเป็นเทศบาลต าบล และหากท้องถิ่นที่เป็นเทศบาลต าบลเจริญเติบโตขึ้นจนมี
ประชากรถึง 10,000 คน และมีรายได้พอควร จะได้รับการยกฐานะขึ้นเป็นเทศบาลเมือง (องค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นส าหรับเมืองขนาดกลาง) ซึ่งจะมีอ านาจหน้าที่และความเป็นอิสระมากขึ้น และ
เขตเทศบาลก็อาจขยายออกไปตามชุมชนเมืองท่ีขยายตัวโดยยุบองค์การบริหารส่วนต าบลข้างเคียงท่ี
กลายสภาพจากชนบทเป็นเมืองเข้ามารวมด้วย แต่ท้ังนี้ต้องเป็นไปตามเจตนารมณ์ของประชาชนท่ีอยู่
ในท้องท่ีนั้น ๆ 
 เทศบาลต าบลโดยท่ัวไปมีช่ือตามต าบลท่ีเทศบาลต้ังอยู่ แต่ก็มีหลายแห่ง (ส่วนใหญ่จะ
เป็นเทศบาลต าบลที่ได้รับการยกฐานะขึ้นมาจากสุขาภิบาล) ที่ไม่ได้ใช้ชื่อของต าบลหรืออ าเภอที่ต้ัง
เทศบาลเป็นชื่อ นอกจากนี้ เทศบาลต าบลแห่งหนึ่ง ๆ อาจมีเขตครอบคลุมพื้นที่ต าบลอันเป็นที ่ต้ัง
เทศบาลแห่งนั้นท้ังต าบล หรือครอบคลุมพื้นท่ีเพียงบางส่วนของต าบล ส่วนพื้นท่ีต าบลเดียวกันซึ่งอยู่
นอกเขตเทศบาลนั้นจะอยู่ในความดูแลขององค์การบริหารส่วนต าบล (องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
ระดับล่างส าหรับพื้นที่ชนบท) หรือบางครั้งเขตเทศบาลยังอาจครอบคลุมไปถึงพื้นที่บางส่วนหรือ
ท้ังหมดของต าบลอื่นท่ีอยู่ข้างเคียง (บูฆอรี ยีหมะ, 2555) 
 

 8.1.2 โครงสร้างของเทศบาลต าบล 
 โครงสร้างของเทศต าบล ประกอบด้วย ฝ่ายนิติบัญญัติ หรือสภาเทศบาลต าบล และ
ฝ่ายบริหาร หรือนายกเทศมนตรี (บูฆอรี ยีหมะ, 2555) ดังท่ีปรากฏตามภาพประกอบ 17 และมี
รายละเอียดดังนี้ 
 
 
 
 

 
 

 
 
 

 
ภาพประกอบ 17 โครงสร้างของเทศบาลต าบล ตามพระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ. 2496 แก้ไข 
   เพิ่มเติม (ฉบับท่ี 12) พ.ศ. 2546 

เทศบาลต าบล 

สภาเทศบาลต าบล 
สมาชิกสภามาจาก 

การเลือกต้ังโดยตรงของประชาชน 
เทศบาลต าบล มีสมาชิกสภา 12 คน 
ประธานสภาเทศบาลต าบล 1 คน 

รองประธานสภาเทศบาลต าบล 1 คน 

นายกเทศมนตรี 
มาจากการเลือกต้ังโดยตรงของประชาชน 

นายกเทศมนตรีอาจแต่ต้ังบุคคลประกอบด้วย 
1. รองนายกเทศมนตรี แต่งต้ังรองนายกฯ ได้ 2 คน 
2. ที่ปรึกษานายกเทศมนตรีและเลขานุการ 

นายกเทศมนตรี แต่งต้ังรวมกันได้ 2 คน 
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 8.1.2.1 สภาเทศบาลต าบล 
 สภาเทศบาลต าบลประกอบด้วยสมาชิกสภาเทศบาลต าบลที่มาจากการ
เลือกตั้งโดยตรงของประชาชน มีวาระในการด ารงต าแหน่งคราวละ 4 ปี นับต้ังแต่วันเลือกตั้ง มีจ านวน
สมาชิกสภาจ านวน 12 คน โดยแบ่งเขตเทศบาลออกเป็นเขตเลือกตั้ง 2 เขต และมีจ านวนสมาชิกสภา
ได้เขตละ 6 คน ซึ่งอ านาจหน้าท่ีของสภาเทศบาลต าบลมีดังนี้ 
 1) เลือกประธานสภาเทศบาล และรองประธานสภาเทศบาล หรือมีมติให้
ประธานสภาเทศบาล หรือรองประธานสภาเทศบาลพ้นจากต าแหน่ง หากเห็นว่ามีความประพฤติ
ในทางที่น ามาซึ่งความเสื่อมเสียแก่ศักดิ์ต าแหน่งหรือสภาเทศบาล ปฏิบัติการฝ่าฝืนต่อความสงบ
เรียบร้อย หรือสวัสดิภาพของประชาชน หรือละเลยไม่ปฏิบัติการหรือปฏิบัติการไม่ชอบด้วยอ านาจ
หน้าท่ี 
 2) เลือกสมาชิกสภาเทศบาลตั้งเป็นคณะกรรมการสามัญของสภาเทศบาล 
และเลือกบุคคลผู้เป็นหรือไม่ได้เป็นสมาชิกสภาเทศบาลต้ังเป็นคณะกรรมการวิสามัญของสภาเทศบาล 
 3) รับทราบนโยบายที่นายกเทศมนตรีต้องแถลงต่อสภาเทศบาลก่อนเข้ารับ
หน้าท่ี โดยไม่มีการลงมติ 
 4) ให้ความเห็นชอบร่างเทศบัญญัติเทศบาล ร่างเทศบัญญัติงบประมาณ
รายจ่าย ประจ าปี และร่างเทศบัญญัติงบประมาณรายจ่ายเพิ่มเติมของเทศบาล 
 5) อนุมัติร่างแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาและแผนพัฒนา 3 ปีของเทศบาล 
 6) สิทธิในการตั้งกระทู้ถามนายกเทศมนตรี หรือรองนายกเทศมนตรี หรือ
เสนอ ญัตติขอเปิดอภิปรายทั่วไป เพื่อให้นายกเทศมนตรีแถลงข้อเท็จจริง หรือแสดงความเห็นใน
ปัญหา อันเกี่ยวกับการบริหารราชการเทศบาลโดยไม่มีการลงมติ 
 
 8.1.2.2 นายกเทศมนตรี  
 นายกเทศมนตรี เป็นหัวหน้าฝ่ายบริหาร มาจากการเลือกตั้งโดยตรงของ
ประชาชนด ารงต าแหน่งคราวละ 4 ปี นับตั้งแต่วันเลือกตั้ง (เดิมตามพระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ. 
2496 แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับท่ี 12) พ.ศ. 2546 ก าหนดให้นายกเทศมนตรีด ารงต าแหนงติดต่อกันเกิน 2 
วาระไม่ได้ แต่พระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ. 2496 แก้ไขเพิ่มเม (ฉบับที่ 13) พ.ศ. 2552 ได้ยกเลิก
ข้อก าหนดนี้ ท าให้นายกเทศมนตรีด ารงต าแหน่งติดต่อกันกี่วาระก็ได้) นายกเทศมนตรีอาจแต่งต้ังรอง
นายกเทศมนตรี ซึ่งไม่ใช่สมาชิกสภา เพื่อให้เป็นผู้ช่วยเหลือในการบริหารราชการของเทศบาลต าบล
ตามที่นายกเทศมนตรีมอบหมาย โดนมีหลักเกณฑ์ ให้แต่ตั้งรองนายกเทศมนตรีได้ไม่เกิน 2 คน ซึ่ง
อ านาจหน้าท่ีของนายกเทศมนตรีเทศบาลต าบลมีดังนี้ 
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 1) ก าหนดนโยบายโดยไม่ขัดต่อกฎหมายและรับผิดชอบในการบริหารราชการ
ของเทศบาล ให้เป็นไปตามกฎหมาย เทศบัญญัติ และนโยบาย  
 2) ส่ัง อนุญาต และอนุมัติเกี่ยวกับราชการของเทศบาล  
 3) แต่งตั้งและถอดถอนรองนายกเทศมนตรี ที่ปรึกษานายกเทศมนตรี และ
เลขานุการ นายกเทศมนตรี  
 4) วางระเบียบเพื่อให้งานของเทศบาลเป็นไปด้วยความเรียบร้อย  
 5) รักษาการให้เป็นไปตามเทศบัญญัติ  
 6) ปฏิบัติหน้าท่ีอื่นตามท่ีกฎหมายบัญญัติไว้ในพระราชบัญญัตินี้และกฎหมาย
อื่น เช่น เสนอร่างเทศบัญญัติ ควบคุมและรับผิดชอบในการบริหารกิจการของเทศบาลและเป็น
ผู้บังคับบัญชาพนักงานเทศบาลและลูกจ้าเทศบาล และเป็นเจ้าพนักงานตามประมวลกฎหมายอาญา 
 
 8.1.3 อ านาจหน้าท่ีของเทศบาลต าบล 
 8.1.3.1 อ านาจหน้าท่ีตามพระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ. 2496 แก้ไขเพิ่มเติม 
(ฉบับท่ี 12) พ.ศ. 2546 ก าหนดอ านาจหน้าท่ีของเทศบาลต าบลไว้ใน มาตรา 50 ท่ีบัญญัติให้เทศบาล
ต าบลมีหน้าท่ีต้องท าในเขตเทศบาล และมาตรา 51 ท่ีบัญญัติเทศบาลต าบลอาจจัดท ากิจการใด ๆ ใน
เขตเทศบาล (บูฆอรี ยีหมะ, 2555) มีรายละเอียดดังตาราง 14 
 
ตาราง 14 อ านาจหน้าท่ีของเทศบาลต าบล 
 

มาตรา 50 
เทศบาลต าบลมีหน้าท่ีต้องท าในเขตเทศบาล 

มาตรา 51 
เทศบาลต าบลอาจจัดท ากิจการใด ๆ 

ในเขตเทศบาล 
1. รักษาความสงบเรียบร้อยของประชาชน 
2. ให้มีและบ ารุงทางบกและทางน ้า 
3. รักษาความสะอาดของถนน หรือทางเดิน

และท่ีสาธารณะ รวมทั้งก าจัดมูลฝอยและส่ิง
ปฏิกูล 

4. ป้องกันและระงับโรคติดต่อ 

1. ให้มีน ้าสะอาดหรือการประปา  
2. ให้มีโรงฆ่าสัตว์  
3. ให้มีตลาด ท่าเทียบเรือและท่าข้าม  
4. ให้มีสุสานและฌาปนสถาน  
5. บ ารุงและส่งเสริมการท ามาหากินของราษฎร  
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ตาราง 14 (ต่อ)  
 

มาตรา 50 
เทศบาลต าบลมีหน้าท่ีต้องท าในเขตเทศบาล 

มาตรา 51 
เทศบาลต าบลอาจจัดท ากิจการใด ๆ 

ในเขตเทศบาล 
5. ให้มีเครื่องใช้ในการดับเพลิง 
6. ให้ราษฎรได้รับการศึกษาอบรม 
7. ส่งเสริมการพัฒนาสตร เด็ก เยาวชน 

ผู้สูงอายุ และผู้พิการ 
8. บ ารุงศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญา

ท้องถิ่น และวัฒนธรรมอันดีงานของท้องถิ่น 
9. หน้าท่ีอันตามท่ีกฎหมายบัญญัติให้เป็น
หน้าท่ีของเทศบาล 

 

6. ให้มีและบ ารุงสถานท่ีท าการพิทักษ์รักษาคน
เจ็บไข้ 
7. ให้มีและบ ารุงการไฟฟ้าหรือแสงสว่างโดยวิธี
อื่น  
8. ให้มีและบ ารุงทางระบายน ้า 
9. เทศพาณิชย์ 

 

 
 8.1.3.2 อ านาจหน้าท่ีในการท าการนอกเขเทศบาล เทศบาลอาจท ากิจการต่าง 
ๆ นอกเขตของตนเองได้ใน 3 กรณี คือ กรณีที่ 1 เมื่อการนั้นจ าเป็นต้องท าและเป็นการที่เกี่ยวเนื่อง
กับกิจการที่ด าเนินตามอ านาจหน้าที่อยู่ภายในเขตของตน กรณีที่ 2 ได้รับความยินยอมจากสภา
เทศบาล สภาจังหวัด หรือสภาต าบลแห่งท้องถิ ่นที ่เกี ่ยวข้อง และกรณีที ่ 3 ได้ร ับอนุมัติจาก
รัฐมนตรีว่าการกระทรวงมหาดไทย (บูฆอรี ยีหมะ, 2555) 
 8.1.3.3 อ านาจหน้าที่ในการท าการร่วมกับบุคคลอื่น เทศบาลอาจท าการ
ร่วมกับบุคลอื่นโดยก่อตั้งบริษัทจ ากัด หรือถือหุ้นในบริษัทจ ากัด ใน 3 กรณี คือ กรณีท่ี 1 บริษัทจ ากัด
นั้นมีวัตถุประสงค์เฉพาะเพื่อกิจการค้าขายอันเป็นสาธารณูปโภค กรณีที่ 2 เทศบาลจ้องถือหุ้นเป็น
มูลค่าเกินกว่าร้อยละ 50 ของทุนท่ีบริษัทนั้นจดทะเบียนไว้ ในกรณีท่ีมีหลายเทศบาล องค์การบริหาร
ส่วนจังหวัด องค์การบริหารส่วนต าบลถือหุ้นอยู่ในบริษัทเดียวกันให้นับหุ้นท่ีถือนั้นรวมกัน และกรณีท่ี 
3 ได้รับอนุมัติจากรัฐมนตรีว่าการกระทรวงมหาดไทย (บูฆอรี ยีหมะ, 2555) 
 8.1.3.4. อ านาจหน้าท่ีตามพระราชบัญญัติก าหนดแผนและข้ันตอนการกระจาย
อ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2542 ในมาตรา 16 ซึ่งได้บัญญัติไว้ว่า ให้เทศบาล เมือง
พัทยา และองค์การบริหารส่วนต าบลมีอ านาจและหน้าที่ในการจัดระบบการบริการสาธารณะเพื่อ
ประโยชน์ของประชาชนในท้องถิ่นของตนเอง (บูฆอรี ยีหมะ, 2555) ดังตาราง 15 ต่อไปนี้ 
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ตาราง 15 อ านาจหน้าท่ีของเทศบาล และองค์การบริหารส่วนต าบล ตามพระราชบัญญัติก าหนดแผน
และขั้นตอนการกระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2542 มาตรา 16 
 

อ านาจหน้าที่ของเทศบาล และองค์การบริหารส่วนต าบล 
ตามพระราชบัญญัติก าหนดแผนและข้ันตอนการกระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน พ.ศ. 

2542 มาตรา 16 
1. การจัดท าแผนพัฒนาท้องถ่ินของตนเอง 
2. การจัดให้มีและบ ารุงรักษาทางบก ทางน ้า และ

ทางระบายน ้า 
3. การจัดให้มีและควบคุมตลาด ท่าเทียบเรือ ท่า

ข้าม และท่ีจอดรถ 
4. การสาธารณูปโภคและการก่อสร้างอื่น ๆ 
5. การสาธารณูปการ 
6. การส่งเสริม การฝึก และประกอบอาชพี 
7. การพาณิชย์ และการส่งเสริมการลงทุน 
8. การส่งเสริมการท่องเท่ียว 
9. การจัดการศึกษา 
10. การสังคมสงเคราะห์ และการพัฒนาคุณภาพ

ชีวิตเด็ก สตรี คนชรา และผู้ด้อยโอกาส 
11. การบ ารุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิ

ปัญญาท้องถ่ิน และวัฒนธรรมอันดีของท้องถ่ิน 
12. การปรับปรุงแหล่งชุมชนแออัดและการจัดการ

เกี่ยวกับท่ีอยู่อาศัย 
13. การจัดให้มีและบ ารุงรักษาสถานท่ีพักผ่อน

หย่อนใจ 
14. การส่งเสริมกีฬา 
15. การส่งเสริมประชาธิปไตย ความเสมอภาค 

และสิทธิเสรีภาพของประชาชน 
16. ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของราษฎรในการพัฒนา
ท้องถ่ิน 

17. การรักษาความสะอาดและความเป็นระเบียบ
เรียบร้อยของบ้านเมือง 

18. การก าจัดมูลฝอย สิ่งปฏิกูล และน ้าเสีย 
19. การสาธารณสุข การอนามัยครอบครัว และการ

รักษาพยาบาล 
20. การจัดให้มีและควบคุมสุสานและฌาปนสถาน 
21. การควบคุมการเลี้ยงสัตว์ 
22. การจัดให้มีและควบคุมการฆ่าสัตว์ 
23. การรักษาความปลอดภัย ความเป็นระเบียบ

เรียบร้อย และการอนามัย โรงมหรสพ และ
สาธารณสถานอื่น ๆ 

24. การจัดการ การบ ารุงรักษา และการใช้
ประโยชนจ์ากป่าไม้ ท่ีดินทรัพยากรธรรมชาติ
และสิ่งแวดล้อม 

25. การผังเมือง 
26. การขนส่งและการวิศวกรรมจราจร 
27. การดูแลรักษาท่ีสาธารณะ 
28. การควบคุมอาคาร 
29. การป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
30.  การรักษาความสงบเรียบร้อย การส่งเสริมและ

สนับสนุนการป้องกันและรักษาความปลอดภัย
ในชีวิตและทรัพย์สนิ 

31.  กิจการอื่นใดท่ีเป็นผลประโยชน์ของประชาชน
ในท้องถ่ินตามท่ีคณะกรรมการประกาศก าหนด 
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 8.1.4 โครงสร้างทางการบริหารภายในของเทศบาลต าบล 
 พระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ. 2496 แก้ไขเพิ่มเติม พ.ศ. 2543 ได้ก าหนดเรื่อง
โครงสร้างภายในของเทศบาลไว้อย่างกว้าง ๆ ได้แก่ (1) ส านักงานปลัดเทศบาล (2) ส่วนราชการอื่น
ตามที่นายกเทศมนตรีประกาศก าหนดโดยความเห็นชอบของกระทรวงมหาดไทย ซึ่งในการก าหนด
อ านาจหน้าที่ของส านักปลัดเทศบาลและส่วนราชการอื่นในข้างต้น ให้เป็นไปตามที่นายกเทศมนตรี
ประกาศก าหนดโดยความเห็นชอบของกระทรวงมหาดไทย นอกจากนี้กระทรวงมหาดไทย โดย
คณะกรรมการกลางเทศบาล (ก.ท.) ยังได้ประกาศก าหนดการแบ่งโครงสร้างส่วนราชการในเทศบาล 
ให้เทศบาลมีการแบ่งส่วนราชการดังต่อไปนี้ 
 8.1.4.1 ส านักปลัดเทศบาล 
 8.1.4.2 กองหรือส่วนราชการท่ีเรียกช่ืออย่างอื่น ซึ่งประกอบด้วย 
 1) ส่วนราชการที่เป็นส านักหรือกอง ประกอบด้วย การคลัง การช่าง 
การสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม การศึกษา วิชาการและแผนงาน การประปา การแพทย์ การช่าง
สุขาภิบาล สวัสดิการสังคม 
 2) หน่วยงานตรวจสอบภายใน 
 นอกจากนี้ในประกาศดังกล่าว ยังได้ก าหนดรายละเอียดและหลักเกณฑ์
ในการแบ่งส่วนราชการไว้เพิ่มเติม ดังนี้ 
 ก. เทศบาลอาจเปลี่ยนแปลงส่วนราชการต่าง ๆ (ที่เป็นส านักหรือกอง) 
ได้ตามความ จ าเป็นและเหมาะสมของเทศบาล ทั้งนี ้ต้องได้รับความเห็นชอบจากคณะกรรมการ
พนักงานเทศบาล (ก.ท.จ.) และต้องเป็นไปตามเงื่อนไขของคณะกรรมการกลาง เทศบาลก าหนด (ก.
กลาง เทศบาล) 
 ข. ส านักปลัดเทศบาลมีหน้าท่ีความรับผิดชอบเกี่ยวกับราชการท่ัวไปของ
เทศบาล และราชการที่มิได้ก าหนดให้เป็นหน้าที่ของส านัก กอง หรือส่วนราชการใดในเทศบาล
โดยเฉพาะ 
 ค. ส านัก กอง หรือ ส่วนราชการให้มีหน้าที่ตามที่เทศบาลก าหนด โดย
ได้รับความเห็นชอบจากคณะกรรมการพนักงานเทศบาล (ก.ท.จ.) 
 ง. การแบ่งส่วนราชการภายใน ส านักปลัด ส านัก กอง หรือส่วนราชการ
ให้ก าหนดเป็นประกาศเทศบาล โดยได้รับความเห็นชอบจากคณะกรรมการเทศบาล (ก.ท.จ.) 
 จ. การจัดตั้ง การปรับปรุง การรวมหรือยุบส่วนราชการ ให้เทศบาล
พิจารณาเสนอความเห็นและพิจารณาอัตราก าลัง การจัดสรรงบประมาณให้สอดคล้องกันแล้วเสนอต่อ
คณะกรรมการพนักงานเทศบาล พิจารณาให้ความเห็นชอบ 
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 8.1.5 เทศบาลต าบลที่มีพื้นที่อยู ่ในจังหวัดสงขลา และอัตราก าลังของพนักงานใน
เทศบาลต าบล 
 เทศบาลต าบลในจังหวัดสงขลามีทั้งสิ ้น 35 แห่ง ซึ ่งอยู่กระจายกันในแต่ละ
อ าเภอทั้ง 16 อ าเภอในจังหวัดสงขลา โดยมีพนักงานที่ปฏิบัติงานในเทศบาลต าบลในจังหวัดสงขลา 
โดยรวมประมาณ 2,166 คน (ส านักงานส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น, 2560 ; องค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น, 2560) ซึ่งมีรายละเอียดดังตาราง 16 
 
ตาราง 16 เทศบาลต าบลท่ีมีพื้นท่ีอยู่ในจังหวัดสงขลา และอัตราก าลังของพนักงานในเทศบาลต าบล 
 

อ าเภอในจังหวัดสงขลา จ านวนพนักงานเทศบาลต าบล (คน) 

อ าเภอเมืองสงขลา 
      1. เทศบาลต าบลพะวง 
      2. เทศบาลต าบลเกาะแต้ว 

 
78 
35 

อ าเภอหาดใหญ่ 
      3. เทศบาลต าบลพะตง 
      4. เทศบาลต าบลน ้าน้อย 
      5. เทศบาลต าบลบ้านไร ่
      6. เทศบาลต าบลคูเต่า 

 
67 
111 
28 
89 

อ าเภอนาหม่อม 
      - 

 

อ าเภอสิงหนคร 
      7. เทศบาลต าบลชะแล้ 

 
49 

อ าเภอระโนด 
      8. เทศบาลต าบลระโนด 
      9. เทศบาลต าบลบ่อตรุ 
      10. เทศบาลต าบลปากแตระ 

 
29 
68 
69 

อ าเภอสทิงพระ 
      11. เทศบาลต าบลสทิงพระ 

 
49 

อ าเภอกระแสสินธุ ์
      12. เทศบาลต าบลกระแสสินธุ ์
      13. เทศบาลต าบลเชิงแส 

 
38 
30 
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ตาราง 16 (ต่อ) 
 

อ าเภอในจังหวัดสงขลา จ านวนพนักงานเทศบาลต าบล (คน) 

อ าเภอรัตภูม ิ
      14. เทศบาลต าบลคูหาใต้ 
      15. เทศบาลต าบลนาสีทอง 
      16. เทศบาลต าบลก าแพงเพชร 

 
63 
55 
56 

อ าเภอควนเนียง 
      17. เทศบาลต าบลควนเนียง  
      18. เทศบาลต าบลบางเหรียง 

 
39 
38 

อ าเภอบางกล ่า 
      19. เทศบาลต าบลท่าช้าง 
      20. เทศบาลต าบลบ้านหาร 

 
25 
40 

อ าเภอสะเดา 
      21. เทศบาลต าบลปาดัง 
      22. เทศบาลต าบลปริก 
      23. เทศบาลต าบลส านักขาม 
      24. เทศบาลต าบลคลองแงะ 

 
145 
57 
104 
86 

อ าเภอคลองหอยโข่ง 
      25. เทศบาลต าบลโคกม่วง  
      26. เทศบาลต าบลทุ่งลาน 

 
46 
53 

อ าเภอนาทวี 
      27. เทศบาลต าบลนาทวีนอก 
      28. เทศบาลต าบลนาทวี 

 
77 
48 

อ าเภอสะบ้าย้อย 
      29. เทศบาลต าบลสะบ้าย้อย 
      30. เทศบาลต าบลท่าพระยา 

 
91 
55 

อ าเภอเทพา 
      31. เทศบาลต าบลเทพา 
      32. เทศบาลต าบลล าไพล 

 
68 
96 
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ตาราง 16 (ต่อ) 
 

อ าเภอในจังหวัดสงขลา จ านวนพนักงานเทศบาลต าบล (คน) 

อ าเภอจะนะ 
      33. เทศบาลต าบลจะนะ 
      34. เทศบาลต าบลบ้านนา 
      35. เทศบาลต าบลนาทับ 

 
107 
45 
29 

รวม 2,166 

 
 8.2 องค์การบริหารส่วนต าบล ในจังหวัดสงขลา 
 8.2.1 ความเป็นมาขององค์การบริหารส่วนต าบล 
 สภาต าบลได้จัดตั้งขึ้นตามค าสั่งกระทรวงมหาดไทยที่ 222/2499 ลงวันที่ 8 มีนาคม 
พ.ศ. 2499 เรื่องระเบียบบริหารราชการส่วนต าบลและหมู่บ้าน โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อเปิดโอกาสให้
ราษฎรได้เข้ามาร่วมกันบริหารงานของต าบลและหมู่บ้านทุกอย่างเท่าท่ีจะเป็นประโยชน์แก่ท้องท่ี และ
ราษฎรเป็นส่วนรวม อันจะเป็นทางน าราษฎรไปสู่การปกครองระบบประชาธิปไตยด้วยวิธีการ จัดให้มี
สภาต าบลและคณะกรรมการต าบลขึ้น ต่อมาในวันที่ 1 มีนาคม พ.ศ. 2509 กระทรวงมหาดไทยได้มี
ค าสั ่งที ่ 275/2509 เรื ่องระเบียบบริหารราชการส่วนต าบลและหมู่บ้าน (ฉบับที่ 2) ขึ ้น โดยรวม
คณะกรรมการต าบลและสภาต าบลเข้าเป็นองค์กรเดียวกัน เช่นเดียวกับแบบการปกครองของ
สุขาภิบาลเพื่อให้สามารถปฏิบัติหน้าที่อย่างมีประสิทธิภาพและเหมาะสมกับ สภาวการณ์ยิ่งขึ้น และ
ให้สอดคล้องกับโครงการพัฒนาเมืองในระบอบประชาธิปไตย ซึ่งคณะรัฐมนตรีได้ลงมติรับหลักการ
ดังกล่าว 
 วันที่ 13 ธันวาคม พ.ศ.2515 ได้มีประกาศคณะปฏิวัติ ฉบับที่ 326 แก้ไขปรับปรุง
ระเบียบ การบริหารของต าบลและให้ปรับปรุงต าบลให้เป็นสภาต าบลตามประกาศคณะปฏิวัติฉบับนี้
ภายใน 3 ปี เพื่อให้เหมาะสมกับสภาวการณ์ในขณะนั้นและเป็นการช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการ
บริหารงาน อย่างไรก็ตามสภาต าบลยังไม่เป็นนิติบุคคลแต่ถือเป็นหน่วยงานหนึ่งขององค์การ บริหาร
ส่วนจังหวัดหรือหน่วยย่อยขององค์การบริหารส่วนจังหวัด 
 ต่อมารัฐบาลได้ปรับปรุงฐานะของสภาต าบลให้เป็นนิติบุคคล เพื่อให้สามารถรองรับ
การ กระจายอ านาจไปสู่ประชาชนได้มากยิ่งขึ้น ตามพระราชบัญญัติสภาต าบลและองค์การบริหาร
ส่วนต าบล พ.ศ.2537 มาตรา 6 และยกฐานะสภาต าบลซึ่งมีรายได้ตามเกณฑ์ท่ีก าหนดขึ้นเป็นองค์การ
บริหารส่วนต าบล มีฐานะเป็นนิติบุคคล และเป็นราชการบริหารส่วนท้องถิ่น ประกอบด้วยสภา
องค์การบริหารส่วนต าบลและคณะกรรมการบริหารองค์การบริหารส่วนต าบล โดยพระราชบัญญัติ
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สภาต าบลและองค์การบริหารส่วนต าบล พ.ศ.2537 ได้ประกาศลงในราชกิจจานุเบกษาฉบับกฤษฎีกา
เล่มท่ี 11 ตอนท่ี 53 ก. ลงวันท่ี 2 ธันวาคม พ.ศ.2537 
 เกณฑ์ที ่ก าหนดให้สภาต าบลยกฐานะเป็นองค์การบริหารส่วนต าบลเป็นไปตาม
พระราชบัญญัติสภาต าบลและองค์การบริหารส่วนต าบล พ.ศ.2537 กล่าวคือสภาต าบลท่ีมีรายได้ โดย
ไม่รวมเงินอุดหนุนในปีงบประมาณที่ล่วงมาติดต่อกัน 3 ปี เฉลี่ยไม่ต ่ากว่าปีละ 150,000 บาท หรือ
ตามเกณฑ์รายได้เฉลี่ยนั้น อาจจัดตั้งเป็นองค์การบริหารส่วนต าบลได้ โดยท าเป็นประกาศของ
กระทรวงมหาดไทยและให้ประกาศในราชกิจจานุเบกษา ในประกาศนั้นให้ระบุชื ่อและเขตของ
องค์การบริหารส่วนต าบลไว้ด้วย ส าหรับการเปลี่ยนแปลงเกณฑ์รายได้เฉลี่ยของสภาต าบลให้ท าเป็น
ประกาศของกระทรวงมหาดไทยและให้ประกาศราชกิจจานุเบกษาช้ันนี้ให้องค์การส่วนต าบล พ้นจาก
สภาพแห่งสภาต าบล นับต้ังแต่วันท่ีกระทรวงมหาดไทยได้ประกาศจัดต้ังขึ้นเป็นองค์การ บริหารส่วน
ต าบลและประกาศในราชกิจจานุเบกษาเป็นต้นไป และให้โอนบรรดางบประมาณ ทรัพย์สิน สิทธิ สิทธิ
เรียกร้อง หนี้ และเจ้าหน้าที่ของสภาต าบลไปเป็นขององค์การบริหารส่วนต าบล (ส านักวิจัยสภาบัน 
ฑิตพัฒนบริหารศาสตร์, 2545 อ้างถึงใน นครียา อาลีดีมัน, 2558) 
 
 8.2.2 โครงสร้างขององค์การบริหารส่วนต าบล 
 องค์การบริหารส่วนต าบล ตามพระราชบัญญัติสภาต าบลและองค์การบริหารส่วน
ต าบล พ.ศ. 2537 แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 5) พ.ศ. 2546 มีโครงสร้างประกอบด้วย 2 ฝ่าย (บูฆอรี  
ยีหมะ, 2555) ดังท่ีปรากฏตามภาพประกอบ 18 และมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
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ภาพประกอบ 18 โครงสร้างขององค์การบริหารส่วนท้องถิ่น ตามพระราชบัญญัติสภาต าบลและ         

องค์การบริหารส่วนต าบล พ.ศ.2537 แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับท่ี 5) พ.ศ. 2546 
 
 8.2.2.1 สภาองค์การบริหารส่วนต าบล 
 สภาองค์การบริหารส่วนต าบลเป็นองค์กรฝ่ายนิติบัญญัติ สมาชิกสภามาจาก
การเลือกตั้งโดยตรงของราษฎรในแต่ละหมูบ้าน หมู่บ้านละ 2 คน ในกรณีที่เขตองค์การบริหารสว่น
ต าบลใดมีเพียง 1 หมู่บ้าน ให้สภาองค์การบริหารส่วนต าบลนั้น มีสมาชิกจ านวน 6 คน ในกรณีท่ีเขต
องค์การบริหารส่วนต าบลใดมีเพียง 2 หมู่บ้าน ให้มีสมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนต าบลหมู่บ้านละ 3 
คน อายุของสภาองค์การบริหารส่วนต าบลมีก าหนดคราวละ 4 ปี นับต้ังวันเลือกตั้ง 
 สภาองค์การบริหารส่วนต าบลมีประธานสภา 1 คน และรองประธานสภาอีก 
1 คน เป็นผู้ช่วย มาจากการเลือกกันเองของสมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนต าบล เพื่อท าหน้าท่ี
ด าเนินการประชุมและด าเนินกิจการอื่นให้เป็นไปตามข้อบังคับการประชุมที่กระทรวงมหาดไทย
ก าหนด 
 

องค์การบริหารส่วนต าบล 

สภาองค์การบริหารส่วนต าบล 
สมาชิกสภามาจากการเลือกต้ังโดยตรง 

ของประชาชน 

นายกองค์การบริหารส่วนต าบล 
สมาชิกสภามาจากการเลือกต้ังโดยตรง 

ของประชาชน 

ประธานสภาฯ 1 คน 
รองประธานฯ 1 คน 
เลขานุการสภา 1 คน 

นายกองค์การบริหารส่วนต าบล 
อาจแต่งต้ังบุคคลประกอบด้วย 

 1. รองนายกฯ 2 คน 
 2. เลขานุการนายกฯ 1 คน 

พนักงานส่วนท้องถ่ิน 

    ปลัดองค์การ            ส่วนต่าง ๆ     
  บริหารส่วนต าบล 
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 ซึ่งสภาองค์การบริหารส่วนต าบลมีอ านาจหน้าท่ีดังต่อไปนี้ 
 1) ให้ความเห็นชอบแผนพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบล เพื่อเป็นแนวทางใน
การบริหารกิจการขององค์การบริหารส่วนต าบล 
 2) พิจารณาและให้ความเห็นชอบของร่างข้อบัญญัติองค์การบริหารส่วนต าบล 
ร่างข้อบัญญัติงบประมาณรายจ่ายประจ าปี และร่างข้อบัญญัติงบประมาณรายจ่ายเพิ่มเติม 
 3) ควบคุมการปฏิบัติงานของนายกองค์การบริหารส่วนต าบลให้เป็นไปตาม
กฎหมาย นโยบาย แผนพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบล ข้อบัญญัติ ระเบียบ และข้อบังคับของทาง
ราชการ 
 4) รับทราบนโยบายของนายกองค์การบริหารส่วนต าบล ซึ่งจ าเป็นต้องแถลง
ต่อสภาองค์การบริหารส่วนต าบลก่อนเข้ารับหน้าที่ โดยไม่มีการลงมติจากสภาองค์การบริหารส่วน
ต าบล และรับทราบรายงานแสดงผลการปฏิบัติงานตามนโยบายท่ีนายกองค์การบริหารส่วนต าบลได้
แถลงไว้ต่อสภาองค์การบริหารส่วนต าบลเป็นประจ าทุกปี 
 5) การตั ้งกระทู้ถามต่อนายกองค์การบริหารส่วนต าบล หรือรองนายก
องค์การบริหารส่วนต าบลเกี่ยวกับงานในหน้าท่ี 
 6) การเสนอญัตติขอเปิดอภิปรายทั่วไปในที่ประชุมสภาองค์การบริหารส่วน
ต าบล เพื่อให้นายกองค์การบริหารส่วนต าบลแถลงข้อเท็จจริงหรือแสดงความคิดเห็นในปัญหา
เกี่ยวกับการบริหารองค์การบริหารส่วนต าบล โดยไม่มีการลงมติ 
 
 8.2.2.2 นายกองค์การบริหารส่วนต าบล 
 นายกองค์การบริหารส่วนต าบล เป็นหัวหน้าฝ่ายบริหารขององค์การบริหาร
ส่วน ต าบล มาจากการเลือกตั้งโดยตรงของราษฎร มีวาระในการด ารงต าแหน่งคราวละ 4 ปี นับแต่วัน
เลือกตั้ง (เดิมตามพระราชบัญญัติสภาต าบลและองค์การบริหารส่วนต าบล พ.ศ. 2537 แก้ไขเพิ่มเติม 
(ฉบับท่ี 5) พ.ศ. 2546 ก าหนดให้นายกองค์การบริหารส่วนต าบลด ารงต าแหน่งติดต่อ กันได้ไม่เกิน 2 
วาระ แต่พระราชบัญญัติสภาต าบลและองค์การบริหารส่วนต าบล พ.ศ. 2537 แก้ไข เพิ่มเติม (ฉบับท่ี 
6) พ.ศ. 2552 ได้ยกเลิกข้อก าหนดนี้) 
 นายกองค์การบริหารส่วนต าบลอาจแต่งตั ้งรองนายกองค์การบริหารส่วน
ต าบล ซึ่งต้องไม่เป็นสมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนต าบล เพื่อเป็นผู้ช่วยเหลือในการบริหารงานได้ไม่
เกิน 2 คน และอาจแต่งต้ังเลขานุการนายกองค์การบริหารส่วนต าบล 1 คน ซึ่งต้องไม่เป็นสมาชิกสภา
องค์การบริหารส่วนต าบล 
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 ซึ่งนายกองค์การบริหารส่วนต าบลมีอ านาจหน้าท่ีดังต่อไปนี้ 
 1) ก าหนดนโยบายโดยไม่ขัดต่อกฎหมาย และรับผิดชอบในการบริหาร
ราชการ ขององค์การบริหารส่วนต าบลให้เป็นไปตามกฎหมาย นโยบาย แผนพัฒนาองค์การบริหาร
ส่วนต าบล ข้อบัญญัติ ระเบียบ และข้อบังคับของทางราชการ 
 2) ส่ัง อนุญาต และอนุมัติเกี่ยวกับราชการขององค์การบริหารส่วนต าบล 
 3) แต่งตั้งและถอดถอนรองนายกองค์การบริหารส่วนต าบล และเลขานุการ 
นายกองค์การบริหารส่วนต าบล 
 4) วางระเบียบเพื่อให้งานขององค์การบริหารส่วนต าบลเป็นไปด้วยความ
เรียบร้อย 
 5) ควบคุมและรับผิดชอบในการบริหารราชการขององค์การบริหารส่วนต าบล
ตามกฎหมาย และเป็นผู้บังคับบัญชาของพนักงานส่วนต าบลและลูกจ้างขององค์การบริหารส่วนต าบล 
โดยมีปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลเป็นผู้บังคับบัญชาพนักงานและลูกจ้างองค์การบริหารส่วน ต าบล
รองจากนายกองค์การบริหารส่วนต าบล และรับผิดชอบควบคุมดูแลราชการประจ าของ องค์การ
บริหารส่วนต าบล ให้เป็นไปตามนโยบายและมีอ านาจอื่นตามที่มีกฎหมายก าหนด หรือ ตามที่นายก
องค์การบริหารส่วนต าบลมอบหมาย 
 6) เข้าร่วมประชุมสภาองค์การบริหารส่วนต าบล และมีสิทธิแถลงข้อเท็จจริง 
ตลอดจนแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับงานในหน้าท่ีของตนต่อท่ีประชุม แต่ไม่มีสิทธิออกเสียงลงคะแนน 
 7) รักษาการให้เป็นไปตามข้อบัญญัติขององค์การบริหารส่วนต าบล  
 8) ปฏิบัติหน้าท่ีอื่นตามท่ีบัญญัติไว้ในพระราชบัญญัตินี้และกฎหมายอื่น 
 
 8.2.3 อ านาจหน้าท่ีขององค์การบริหารส่วนต าบล 
 ตามพระราชบัญญัติสภาต าบลและองค์การบริหารส่วนต าบล พ.ศ. 2537 แก้ไข
เพิ่มเติม (ฉบับท่ี 6) พ.ศ. 2552 ได้ก าหนดอ านาจหน้าท่ีของสภาต าบลและองค์การบริหารส่วนต าบล
ไว้ใน มาตรา 66 มาตรา 67 และมาตรา 68 (บูฆอรี ยีหมะ, 2555) มีรายละเอียดดังตาราง 17 
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ตาราง 17 อ านาจหน้าท่ีขององค์การบริหารส่วนต าบล 
 

มาตรา 66 
มาตรา 67 

องค์การบริหารส่วนต าบลมีหน้าท่ีต้อง
ท าในเขตองค์การบริหารส่วนต าบล 

มาตรา 68 
องค์การบริหารส่วนต าบลอาจจัดท า
กิจการใน เขตองค์การบริหารส่วน

ต าบล 
องค์การบริหารส่วนต าบลมี
อ านาจหน้าท่ีในการพัฒนา
ต าบลทั้งในด้านเศรษฐกิจ 
สังคมและวัฒนธรรม 

1. จัดให้มีและบ ารุงรักษาทางน ้าและ
ทางบก  
2. รักษาความสะอาดของถนน ทางน ้า 
ทางเดิน และที่สาธารณะ รวมทั้งก าจัด
มูลฝอย และสิ่งปฏิกลู  
3. ป้องกันโรคและระงับโรคติดต่อ  
4. ป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย  
5. ส่งเสริมการศึกษา ศาสนา และ
วัฒนธรรม  
6. ส่งเสริมการพัฒนาสตรี เด็ก เยาวชน 
ผู้สูงอายุ และผู้พิการ  
7. คุ้มครอง ดูแล และบ ารุงรักษา
ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม  
8. บ ารุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิ
ปัญญาท้องถ่ิน และวัฒนธรรมอันดีของ
ท้องถ่ิน  
9. ปฏิบัติหน้าท่ีอื่นตามท่ีทางราชการ
มอบหมายโดยจัดสรรงบประมาณหรือ
บุคลากรให้ ตามความจ าเป็นและ
สมควร 

1. ให้มีน ้าเพ่ือการอุปโภค บริโภค และ
การเกษตร  
2. ให้มีและบ ารุงการไฟฟ้าหรือแสง
สว่างโดยวิธีอื่น  
3. ให้มีและบ ารุงรักษาทางระบายน ้า 
4. ให้มีและบ ารุงสถานที่ประชุม การ
กีฬา การพักผ่อนหย่อนใจและ
สวนสาธารณะ  
5. ให้มีและส่งเสริมกลุ่มเกษตรกรและ
กิจการสหกรณ์  
6. ส่งเสริมให้มีอุตสาหกรรมใน
ครอบครัว  
7. บ ารุงและส่งเสริมการประกอบอาชีพ
ของราษฎร  
8. การคุ้มครองดูแลและรักษาทรัพย์สิน
อันเป็นสาธารณสมบัติของแผ่นดิน  
9. หาผลประโยชน์จากทรัพย์สินของ
องค์การบริหารส่วนต าบล  
10. ให้มีตลาด ท่าเทียบเรือ และท่าข้าม  
11. กิจการเก่ียวกับการพาณิชย์  
12. การท่องเท่ียว  
13. การผังเมือง 

  
 นอกจากนี้องค์การบริหารส่วนต าบลยังมีอ านาจหน้าท่ีตามพระราชบัญญัติก าหนดแผน
และขั ้นตอนการกระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ ่น พ.ศ. 2542 ซึ ่งได้กล่าวถึง
รายละเอียดแล้วในหัวข้ออ านาจบทบาทหน้าท่ีของเทศบาลต าบล 
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 8.2.4 โครงสร้างทางการบริหารภายในขององค์การบริหารส่วนต าบล 
 พระราชบัญญัติสภาต าบลองค์การบริหารส่วนต าบล พ.ศ. 2537 แก้ไขเพิ่มเติม 
(ฉบับที่ 3) พ.ศ. 2542 มาตรา 72 ได้ก าหนดให้องค์การบริหารส่วนต าบลจัดแบ่งการบริหารงาน
ออกเป็นส่วนต่าง ๆ ดังนี้ (สถาบันวิจัยและพัฒนามหาวิทยาลัยราค าแหง, 2547 อ้างถึงใน นครียา 
อาลีดีมัน, 2558) 
 

 8.2.4.1 ส านักปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล 
 ส านักปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล ท าหน้าที่เกี ่ยวกับงานบริหาร
ท่ัวไป งานธุรการ งานพิมพ์ดีด งานการเจ้าหน้าท่ี งานสวัสดิการ งานการประชุม งานเกี่ยวกับการตรา
ข้อบังคับต าบล งานนิติการ งานการพาณิชย์ งานรัฐพิธี งานประชาสัมพันธ์ งานจัดท าแผนพัฒนา
ต าบล งานจัดท าข้อบังคับ งานอื่น ๆ ท่ีเกี่ยวข้องหรือได้รับมอบหมาย 
 

 8.2.4.2 ส่วนต่าง ๆ ท่ีองค์การบริหารส่วนต าบลได้ต้ังขึ้น 
 ในส่วนต่าง ๆ ที่องค์การบริหารส่วนต าบลได้ตั ้งขึ ้นนั้น ให้ค านึงถึง
ภารกิจหน้าท่ี และกฎหมายท่ีเกี่ยวข้อง โดยอย่างน้อยควรมีโครงสร้างทางการบริหาร ดังนี้ 
 1) ส่วนการคลังท าหน้าที่เกี่ยวกับการเงิน การเบิกจ่าย การฝากเงิน 
การเก็บรักษาเงิน การตรวจเงิน การหักภาษีเงินได้และการน าส่งภาษี งานเกี่ยวกับการตัดโอน 
เงินเดือน งานรายงานเงินคงเหลือประจ าวัน งานขออนุมัติตัดปีและขอขยายเวลาเบิกจ่าย งานการ
จัดท างบแสดงฐานะทางการเงิน งบทรัพย์สิน หนี้สิน งานการจัดท าบัญชีทุกประเภทงานอื่น ๆ ท่ี 
เกี่ยวข้องหรือได้รับมอบหมาย 
 2) ส่วนโยธา ท าหน้าที่เกี่ยวกับงานส ารวจ ออกแบบ เขียนแบบ ถนน 
อาคาร สะพาน แหล่งน ้า งานการประมาณค่าใช้จ่ายตามโครงการ งานควบคุมอาคาร งานการก่อสร้าง
และซ้อมบ ารุงทาง อาคาร สะพาน แหล่งน ้า งานอื่น ๆ ท่ีเกี่ยวข้องหรือได้รับมอบหมาย 
 3) ส่วนสาธารณสุข ซึ่งจะมีเฉพาะในองค์การบริหารส่วนต าบลชั้น 1 
เท่านั้น ท าหน้าท่ีเกี่ยวกับการควบคุมโรค การสุขาภิบาลอื่น ๆ ตามแผนการสาธารณสุขและข้อบังคับ
ต าบล การวางแผนการสาธารณสุข งานเฝ้าระวังโรค การเผยแพร่ การฝึกอบรม การให้สุขศึกษา การ
จัดท างบประมาณตามแผนสาธารณสุข งานด้านสิ่งแวดล้อม การให้บริการสาธารณสุข การควบคุม 
อากรฆ่าสัตว์ จ าหน่ายเนื้อสัตว์ รวมถึงการปฏิบัติหน้าท่ีอื่นท่ีเกี่ยวข้อง 
 8.2.5 องค์การบริหารส่วนต าบลที่มีพื้นที่อยู่ในจังหวัดสงขลา และอัตราก าลังของ
พนักงานในองค์การบริหารส่วนต าบล 
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 องค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดสงขลามีทั้งสิ้น 92 แห่ง ซึ่งอยู่กระจายกัน
ในแต่ละอ าเภอท้ัง 16 อ าเภอในจังหวัดสงขลา โดยมีพนักงานท่ีปฏิบัติงานในองค์การบริหารส่วนต าบล
ในจังหวัดสงขลา โดยรวมประมาณ 3,496 คน (ส านักงานส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น, 2560; องค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น, 2560) ซึ่งมีรายละเอียดดังตาราง 18 
 

ตาราง 18 องค์การบริหารส่วนต าบลท่ีมีพื้นท่ีอยู่ในจังหวัดสงขลา และอัตราก าลังของพนักงาน 
    ในองค์การบริหารส่วนต าบล 

 

อ าเภอในจังหวัดสงขลา จ านวนพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล (คน) 
อ าเภอเมืองสงขลา 
      1. องค์การบริหารส่วนต าบลทุ่งหวัง 
      2. องค์การบริหารส่วนต าบลเกาะยอ 

29 
30 

อ าเภอหาดใหญ่ 
      3. องค์การบริหารส่วนต าบลคลองอู่ตะเภา 
      4. องค์การบริหารส่วนต าบลฉลุง 
      5. องค์การบริหารส่วนต าบลทุ่งใหญ่ 
      6. องค์การบริหารส่วนต าบลท่าข้าม 
      7. องค์การบริหารส่วนต าบลพะตง 

 
24 
60 
36 
58 
19 

อ าเภอนาหม่อม 
      8. องค์การบริหารส่วนต าบลนาหม่อม 
      9. องค์การบริหารส่วนต าบลพิจิตร 
      10. องค์การบริหารส่วนต าบลทุ่งขมิ้น 
      11. องค์การบริหารส่วนต าบลคลองหรัง 

 
40 
31 
36 
45 

อ าเภอสิงหนคร 
      12. องค์การบริหารส่วนต าบลชิงโค 
      13. องค์การบริหารส่วนต าบลท านบ 
      14. องค์การบริหารส่วนต าบลร าแดง 
      15. องค์การบริหารส่วนต าบลวัดขนุน 

 
53 
27 
33 
41 
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ตาราง 18 (ต่อ) 
 

อ าเภอในจังหวัดสงขลา จ านวนพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล (คน) 

      16. องค์การบริหารส่วนต าบลปากรอ 
      17. องค์การบริหารส่วนต าบลป่าขาด 
      18. องค์การบริหารส่วนต าบลบางเขียด 

27 
26 
36 

อ าเภอระโนด 
      19. องค์การบริหารส่วนต าบลระโนด 
      20. องค์การบริหารส่วนต าบลคลองแดน 
      21. องค์การบริหารส่วนต าบลตะเครียะ 
      22. องค์การบริหารส่วนต าบลท่าบอน 
      23. องค์การบริหารส่วนต าบลบ้านใหม่ 
      24. องค์การบริหารส่วนต าบลพังยาง 
      25. องค์การบริหารส่วนต าบลระวะ 
      26. องค์การบริหารส่วนต าบลวัดสน 
      27. องค์การบริหารส่วนต าบลบ้านขาว 
      28. องค์การบริหารส่วนต าบลแดนสงวน 

 
29 
48 
20 
85 
32 
42 
58 
19 
36 
10 

อ าเภอสทงิพระ 
      29. องค์การบริหารส่วนต าบลจะท้ิงพระ 
      30. องค์การบริหารส่วนต าบลกระดังงา 
      31. องค์การบริหารส่วนต าบลสนามชัย 
      32. องค์การบริหารส่วนต าบลดีหลวง 
      33. องค์การบริหารส่วนต าบลชุมพล 
      34. องค์การบริหารส่วนต าบลคลองรี 
      35. องค์การบริหารส่วนต าบลคูขุด 
      36. องค์การบริหารส่วนต าบลท่าหิน 
      37. องค์การบริหารส่วนต าบลวัดจันทร์ 
      38. องค์การบริหารส่วนต าบลบ่อแดง 
      39. องค์การบริหารส่วนต าบลบ่อดาน 

 
42 
35 
40 
45 
50 
43 
21 
44 
52 
46 
48 
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ตาราง 18 (ต่อ) 
 

อ าเภอในจังหวัดสงขลา จ านวนพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล (คน) 

อ าเภอกระแสสินธุ ์
      40. องค์การบริหารส่วนต าบลเกาะใหญ่ 
      41. องค์การบริหารส่วนต าบลโรง 

 
50 
27 

อ าเภอรัตภูม ิ
      42. องค์การบริหารส่วนต าบลท่าชะมวง 
      43. องค์การบริหารส่วนต าบลควนรู 
      44. องค์การบริหารส่วนต าบลเขาพระ 

 
58 
20 
28 

อ าเภอควนเนียง 
      45. องค์การบริหารส่วนต าบลรัตภูมิ 
      46. องค์การบริหารส่วนต าบลควนโส 
      47. องค์การบริหารส่วนต าบลห้วยลึก 

 
31 
49 
22 

อ าเภอบางกล ่า 
      48. องค์การบริหารส่วนต าบลบางกล ่า 
      49. องค์การบริหารส่วนต าบลแม่ทอม 

 
24 
27 

อ าเภอสะเดา 
      50. องค์การบริหารส่วนต าบลปริก 
      51. องค์การบริหารส่วนต าบลพังลา 
      52. องค์การบริหารส่วนต าบลส านักแต้ว 
      53. องค์การบริหารส่วนต าบลทุ่งหมอ 
      54. องค์การบริหารส่วนต าบลท่าโพธิ์ 
      55. องค์การบริหารส่วนต าบลเขามีเกียรติ 

 
56 
36 
42 
31 
45 
44 

อ าเภอคลองหอยโข่ง 
      56. องค์การบริหารส่วนต าบลคลองหอยโข่ง 
      57. องค์การบริหารส่วนต าบลคลองหลา 

 
51 
49 

อ าเภอนาทวี 
      58. องค์การบริหารส่วนต าบลนาหมอศรี 
      59. องค์การบริหารส่วนต าบลฉาง 

 
18 
28 
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ตาราง 18 (ต่อ) 
 

อ าเภอในจังหวัดสงขลา จ านวนพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล (คน) 

      60. องค์การบริหารส่วนต าบลคลองทราย 
      61. องค์การบริหารส่วนต าบลปลักหน ู
      62. องค์การบริหารส่วนต าบลท่าประดู่ 
      63. องค์การบริหารส่วนต าบลสะท้อน 
      64. องค์การบริหารส่วนต าบลทับช้าง 
      65. องค์การบริหารส่วนต าบลประกอบ 
      66. องค์การบริหารส่วนต าบลคลองกวาง 

28 
27 
23 
26 
25 
28 
33 

อ าเภอสะบ้าย้อย 
      67. องค์การบริหารส่วนต าบลทุ่งพอ 
      68. องค์การบริหารส่วนต าบลเปียน 
      69. องค์การบริหารส่วนต าบลบ้านโหนด 
      70. องค์การบริหารส่วนต าบลจะแหน 
      71. องค์การบริหารส่วนต าบลคูหา 
      72. องค์การบริหารส่วนต าบลเขาแดง 
      73. องค์การบริหารส่วนต าบลบาโรย 
      74. องค์การบริหารส่วนต าบลธารคีรี 

 
49 
48 
70 
33 
57 
51 
44 
49 

อ าเภอเทพา 
      75. องค์การบริหารส่วนต าบลเทพา 
      76. องค์การบริหารส่วนต าบลปากบาง 
      77. องค์การบริหารส่วนต าบลเกาะสะบ้า 
      78. องค์การบริหารส่วนต าบลท่าม่วง 
      79. องค์การบริหารส่วนต าบลวังใหญ่ 
      80. องค์การบริหารส่วนต าบลสะกอม 

 
65 
51 
51 
50 
36 
80 

อ าเภอจะนะ 
      81. องค์การบริหารส่วนต าบลป่าชิง 
      82. องค์การบริหารส่วนต าบลสะพายไม้แก่น 
      83. องค์การบริหารส่วนต าบลสะกอม 

 
23 
31 
30 
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ตาราง 18 (ต่อ) 
 

อ าเภอในจังหวัดสงขลา จ านวนพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล (คน) 

      84. องค์การบริหารส่วนต าบลนาหว้า 
      85. องค์การบริหารส่วนต าบลน ้าขาว 
      86. องค์การบริหารส่วนต าบลขุนตัดหวาย 
      87. องค์การบริหารส่วนต าบลท่าหมอไทร 
      88. องค์การบริหารส่วนต าบลจะโหนง 
      89. องค์การบริหารส่วนต าบลคู 
      90. องค์การบริหารส่วนต าบลแค 
      91. องค์การบริหารส่วนต าบลคลองเปียะ 
      92. องค์การบริหารส่วนต าบลตลิ่งชัน 

52 
25 
34 
26 
35 
22 
25 
26 
23 

รวม 3,496 

 

9. กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
 ผลการปฏิบัติงานของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เฉพาะเทศบาลต าบล และ
องค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดสงขลาครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ท าการทบทวนวรรณกรรมจากนักวิชาการท้ัง
ชาวไทยและต่างประเทศ เพื่อสร้างกรอบแนวคิดในการวิจัยโมเดลสมการโครงสร้างผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เฉพาะเทศบาลต าบล และองค์การบริหารส่วนต าบลใน
จังหวัดสงขลา ส าหรับผลการปฏิบัติงานของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ ่นวัดได ้จาก  
2 องค์ประกอบ คือ พฤติกรรมตามบทบาท ( In-role Behavior) และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การ (Organizational Citizenship Behavior: OCB)  
 ปัจจัยเชิงสาเหตุท่ีมีผผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในครั้ง
นี้ ประกอบด้วย (1) แรงจูงใจบริการสาธารณะ (Public Service Motivation: PSM) โดยวัดได้จาก 4 
องค์ประกอบ ได้แก ่ การมีส ่วนร ่วมในการก าหนดนโยบายสาธารณะ (Attraction to Public 
Policymaking) การค าน ึงถ ึงผลประโยชน์ของสาธารณะ (Commitment to Public Interest) 
ความเห็นอกเห็นใจผู้อื่น (Compassion) และการเสียสละตนเอง (Self-Sacrifice) ซึ่งตัวแปรแรงจูงใจ
บริการสาธารณะมีผลทางตรงต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น และเป็น
ตัวแปรคั่นกลางที่ส่งผ่านระหว่างตัวแปรผลการปฏิบัติงานของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
กับตัวแปรความส าคัญในงาน ตัวแปรภาวะผู้น าการเปลี่ยนเปลี่ยน และตัวแปรบรรยากาศองค์การ  
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(2) ลักษณะของงาน (Job Characteristics) วัดได้จากองค์ประกอบ ความส าคัญในงาน (Task 
Significance) ซึ่งผ ู ้ว ิจ ัยได้ก าหนดเพียงองค์ประกอบเดียว เน ื ่องจากความส าคัญในงานเป็น
องค์ประกอบท่ีสอดคล้องกับบทบาทท่ีมีความส าคัญต่อประโยชน์สาธารณะท่ีพนักงานองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นจะต้องปฏิบัติตาม โดยบทบาทนั ้นถูกก าหนดภายใต้กฎหมายของประเทศว่าด้วย 
ระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน ซึ่งตัวแปรความส าคัญในงานมีผลทางอ้อมต่อผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น โดยส่งผ่านตัวแปรแรงจูงใจบริการสาธารณะ (3) ภาะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) วัดได้จาก 4 องค์ประกอบ ได้แก่ การมีอิทธิพล
เชิงอุดมการณ์ (Idealized Influence) การสร้างแรงบันดาลใจ ( Inspirational Motivation) การ
กระตุ้นการใช้ปัญญา (Intellectual Stimulation) และมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายคน (Individualized 
Consideration) ซึ่งตัวแปรภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงมีผลทางอ้อมต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น โดยส่งผ่านตัวแปรแรงจูงใจบริการสาธารณะ และ (4) บรรยากาศองค์การ 
(Organizational Climate) วัดได้จาก 6 องค์ประกอบ ได้แก่ โครงสร้างองค์กร (Structure) การต้ัง
มาตรฐานในการท างาน (Standards) ความรับผิดชอบในการท างาน (Responsibility) การชื่นชม 
(Recognition) การสนับสนุน (Support) และความร ู ้ส ึกผูกพัน และร ับผิดชอบต่อองค์การ 
(Commitment) ซึ่งตัวแปรบรรยากาศองค์การมีผลทางตรงและทางอ้อมต่อผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น โดยส่งผ่านตัวแปรแรงจูงใจบริการสาธารณะ ดังนั้นปัจจัยเชิง
สาเหตุเหล่านี้จึงเป็นปัจจัยที่มีความเหมาะสมกับการน าศึกษา เพื่อสร้างเป็นกรอบแนวคิดการวิจัยท่ี
น าไปสู่การพัฒนากรอบการวิจัยผลการปฏิบัติงานของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เฉพาะ
เทศบาลต าบล และองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดสงขลา แสดงดังภาพประกอบ 19 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

  

 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 

 
ภาพ... กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 
 
a 

ภาพประกอบ 19 กรอบแนวคิดการวิจัย 

ความสำคัญในงาน  
(Task Significance) 

บรรยากาศองค์การ  
(Organizational 

Climate) 

ผลการปฏิบัติงาน 
(Job Performance) 

แรงจูงใจในการบริการสาธารณะ  
(Public Service Motivation) 

ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 
(Transformational 

Leadership) 

พฤติกรรมตามบทบาท 
(In-role Behavior) 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ 
(Organizational Citizenship Behavior) 

การมีส่วนร่วมในการกำหนดนโยบายสาธารณะ 
(Attraction to Public Policy  Making) 

 

การคำนึงถึงผลประโยชน์ของสาธารณะ  
(Commitment to The public Interest) 

ความเห็นอกเห็นใจผู้อื่น 
(Compassion) 

การเสียสละตนเอง  
(Self-sacrifice) 

การมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์  
(Idealized Influence) 

การสร้างแรงบันดาลใจ 
(Inspirational Motivation)  

การกระตุ้นการใช้ปัญญา 
(Intellectual Stimulation)  

มุ่งความสัมพันธ์เป็นรายคน 
(Individualized 
Consideration) 

 

โครงสร้างองค์กร 
(Structure) 

การต้ังมาตรฐานในการทำงาน 
(Standards)  

ความรับผิดชอบในการทำงาน  
(Responsibility) 

การชื่นชม 
(Recognition)   

การสนับสนุน 
(Support)   

ความรู้สึกผูกพัน และ
รับผิดชอบต่อองค์กร 

(Commitment)   
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บทที่ 3 
วิธีดำเนินการวจิัย 

 
 การวิจัยเรื ่องโมเดลสมการโครงสร้างผลการปฏิบัติงานของพนักงานองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น ศึกษาเฉพาะเทศบาลตำบล และองค์การบริหารส่วนตำบลในจังหวัดสงขลา” เป็นการวิจัยเชิง
ปริมาณ (Quantitative Research) โดยใช้รูปแบบการวิจัยแบบอธิบาย (Explanatory Research) 
ซึ่งผู้วิจัยได้นำเสนอรายละเอียดของวิธีดำเนินการวิจัยซึ่งประกอบไปด้วย ประชากร กุล่มตัวอย่าง 
วิธีการสุ่มตัวอย่าง แบบแผนการวิจัย เครื่องมือในการวิจัย การเก็บรวบรวมข้อมูล และการวิเคราะห์
ข้อมูล วิธีการทางสถิติต่าง ๆ ท่ีใช้ ซึ่งสามารถอธิบายได้ในรายละเอียดดังต่อไปนี้   
 

ประชากร กลุ่มตัวอย่าง วิธีการสุ่มตัวอย่าง 
 
 การวิจัยครั้งนี้ใช้หน่วยในการวิจัย (Unit of Analysis) เป็นระดับบุคคล ซึ่งเป็นพนักงานของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเทศบาลตำบล และองค์การบริหารส่วนตำบลในจังหวัดสงขลา จำนวน  
5,662 คน จากเทศบาลตำบล และองค์การบริหารส่วนตำบลในจังหวัดสงขลา จำนวน 127 องค์การ 
โดยผู้วิจัยเลือกศึกษาเฉพาะองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นรูปแบบเทศบาลตำบล และองค์การบริหาร
ส่วนตำบล เนื่องจากเทศบาลตำบลมีหน้าที่ความรับผิดชอบในการบริหารจัดการพื้นที่เมือง (ขนาด
เล็ก) ส่วนองค์การบริหารส่วนตำบลมีหน้าท่ีความรับผิดชอบในการบริหารจัดการพื้นท่ีชนบท และท้ัง 
2 รูปแบบไม่มีความซ้ำซ้อนของพื้นที่รับผิดชอบ ดังนั้นประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ จำแนกตาม
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในรูปแบบเทศบาลตำบล และองค์การบริหารส่วนตำบลในแต่ละอำเภอ
ของจังหวัดสงขลามีรายละเอียดดังต่อไปนี้  
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ตาราง 19 ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ จำแนกตามองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในรูปแบบเทศบาล
ตำบล และองค์การบริหารส่วนตำบลในจังหวัดสงขลา 
 

อำเภอ 
เทศบาลตำบล องค์การบริหารส่วนตำบล รวม 

องค์การ พนักงาน องค์การ พนักงาน องค์การ พนักงาน 
เมืองสงขลา 2 113 2 59 4 137 
หาดใหญ่ 4 295 5 197 9 492 
นาหม่อม - - 4 152 4 152 
สิงหนคร 1 49 7 243 8 292 
ระโนด 3 166 10 379 13 545 
สทิงพระ 1 49 11 466 12 515 
กระแสสินธุ์ 2 68 2 77 4 145 
รัตภูมิ 3 174 3 106 6 280 
ควนเนียง 2 77 3 102 5 179 
บางกล่ำ 2 65 2 51 4 96 
สะเดา 4 392 6 254 10 646 
คลองหอยโข่ง 2 99 2 100 4 199 
นาทวี 2 125 9 208 11 333 
สะบ้าย้อย 2 146 8 401 10 547 
เทพา 2 164 6 333 8 497 
จะนะ 3                                                     181 12 368 15 549 
รวม 35 2,166 92           3,496 127 5,662 

ที่มา: สำนักงานส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น และแต่ละองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (ข้อมูล: ตุลาคม 
2560) 
 

 1. การกำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง 
 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้กำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างจากตัวแทนของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดสงขลา จำนวน 127 แห่ง โดยแยกประเภทขององค์การ คือ 
เทศบาลตำบล จำนวน 35 แห่ง  และองค์การบริหารส่วนตำบล จำนวน 92 แห่ง โดยการกำหนด
ขนาดกลุ่มตัวอย่างเพื่อให้ได้กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ทำการพิจารณาถึงขนาดของ
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กลุ่มตัวอย่างที่มีความเหมาะสมกับการวิเคราะห์ข้อมูล โดยการใช้การวิเคราะห์ด้วยโมเดลสมการ
โครงสร้าง (Structural Equation Modeling: SEM) จึงต้องใช้กลุ่มตัวอย่างขนาดใหญ่ซึ่งได้จากการ
กำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างตามแนวคิดของ Schumacker and Lomax (1996 อ้างถึงในวรรณี แกม
เกตุ, 2555) ที่เสนอไว้ว่าขนาดของกลุ่มตัวอย่างต้องมีอย่างน้อย 10-20 คน ต่อ 1 พารามิเตอร์ ซึ่ง
งานวิจัยนี้มีพารามิเตอร์ท่ีต้องประมาณค่าท้ังหมด 16 ค่า ขนาดกลุ่มตัวอย่างขั้นต่ำในการวิจัยครั้งนี้จึง
อยู่ระหว่าง 320 คน แต่เมื ่อพิจารณาการกำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างตามเกณฑ์ของ Boomsma 
(1983, อ้างถึงใน นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2542) ท่ีระบุว่ากลุ่มตัวอย่างท่ีเหมาะสมควรเป็น 400 คน ดังนั้น
ผู้วิจัยจึงกำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างเพื่อให้มีความสอดคล้องตามหลักการวิเคราะห์ด้วยโมเดลสมการ
โครงสร้าง และมีความเหมาะสมกับสภาพความเป็นจริงของข้อมูลจึงได้ทำการกำหนดขนาดลุ่ม
ตัวอย่างท่ีเหมาะสมจำนวน 400 คน และทำการเพิ่มขนาดของกลุ่มตัวอย่างขึ้นร้อยละ 20 ของขนาด
กลุ่มตัวอย่าง เพื่อชดเชยกรณีไม่ได้รับแบบสอบถามกลับคืน หรือแบบสอบถามไม่สมบูรณ์  ทำให้ของ
ขนาดกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้จึงเท่ากับ 480 คน 
 
 2. การเลือกกลุ่มตัวอย่าง 
 วิธีการเลือกกลุ่มตัวอย่างจากองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดสงขลา เฉพาะเทศบาล
ตำบล และองค์การบริหารส่วนตำบลนั้น ผู้วิจัยใช้วิธีการกำหนดกลุ่มตัวอย่างตามที่กล่าวข้ างต้น คือ 
กลุ่มตัวอย่างจำนวน 480 คน โดยผู้วิจัยดำเนินการเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบหลายข้ันตอน (Multi-stage 
random sampling) ซึ่งมีข้ันตอนดังนี้ 
 ขั้นตอนแรก ผู้วิจัยจำแนกประเภทขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น คือ เทศบาลตำบล 
และองค์การบริหารส่วนตำบล ในจังหวัดสงขลา 
 ขั้นตอนที่สอง ผู้วิจัยเลือกหน่วยงานเทศบาลตำบล 1 องค์การ/อำเภอ ยกเว้นเทศบาล
ตำบลในอำเภอสะเดาและอำเภอหาดใหญ่เลือก 2 องค์การ/อำเภอ เนื่องจากอำเภอทั้ง 2 อำเภอนี้มี
เทศบาลตำบลมากที่สุด และจากการสำรวจอำเภอในนาหม่อมไม่มีเทศบาลตำบล และหน่วยงาน
องค์การบริหารส่วนท้องถิ่น 2 องค์การ/อำเภอ ซึ่งใช้วิธีการสุ่มอย่างง่าย โดยวิธีการจับฉลาก 
 ขั้นตอนที่สุดท้าย ผู้วิจัยสุ่มตัวอย่างพนักงานแต่ละองค์การแบบแบ่งชั้นภูมิตามสัดส่วน 
(Proportional Stratified Random Sampling) ของจำนวนพนักงานทั้งหมดตามประเภทองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น 
 จากขั้นตอนการเลือกกลุ่มตัวอย่างสามารถแสดงแผนภาพได้ดังภาพประกอบ 20 และ
แสดงรายละเอียดการเลือกกลุ่มตัวอย่างในขั้นตอนท่ี 2 และขั้นตอนสุดท้ายได้ดังตาราง 20 และตาราง 
21 ดังนี้ 
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ภาพประกอบ 20 กระบวนการเลือกกลุ่มตัวอย่าง 
 
ตาราง 20 การเลือกกลุ่มตัวอย่างในแต่ละอำเภอจำแนกตามประเภทขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
 

อำเภอ 
ประชากร (องค์การ) กลุ่มตัวอย่าง 

รวม 
(คน) 

เทศบาลตำบล อบต. เทศบาลตำบล อบต. 
องค์การ คน องค์การ คน องค์การ คน องค์การ คน 

เมืองสงขลา 2 113 2 59 1 15 2 12 27 
หาดใหญ่ 4 295 5 197 2 35 2 16 51 
นาหม่อม - - 4 152 - - 2 17 17 
สิงหนคร 1 49 7 243 1 10 2 16 26 
ระโนด 3 166 10 379 1 6 2 26 32 
สทิงพระ 1 49 11 466 1 10 2 13 23 
กระแสสินธุ์ 2 68 2 77 1 7 2 15 22 
รัตภูมิ 3 174 3 106 1 11 2 17 28 

 

พนักงานที่ปฏิบัติงานในองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน
ในจังหวัดสงขลา เฉพาะเทศบาลต าบลและอบต. 

(5,662 คน) 

เทศบาลต าบล 
(35 แห่ง จ านวน 2,108 คน) 

อบต. 
(92 แห่ง จ านวน 3,496 คน) 

เทศบาลต าบล 
(17 แห่ง) 

อบต. 
(32 แห่ง) 

กระบวนการ
เลือกกลุ่ม 
ตัวอย่าง 

 

ขั้นตอนแรก 

ขั้นตอนที่สอง 

ขั้นตอนที่สุดท้าย 
เทศบาลต าบล 

(221 คน) 
อบต. 

(259 คน) 
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ตาราง 20 (ต่อ)  
 

อำเภอ 
ประชากร (องค์การ) กลุ่มตัวอย่าง 

รวม 
(คน) 

เทศบาลตำบล อบต. เทศบาลตำบล อบต. 
องค์การ คน องค์การ คน องค์การ คน องค์การ คน 

ควนเนียง 2 77 3 102 1 7 2 14 21 
บางกล่ำ 2 65 2 51 1 5 2 10 15 
สะเดา 4 392 6 254 2 45 2 13 58 
คลองหอยโข่ง 2 99 2 100 1 9 2 20 29 
นาทวี 2 125 9 208 1 9 2 9 18 
สะบ้าย้อย 2 146 8 401 1 18 2 20 38 
เทพา 2 164 6 333 1 13 2 26 39 
จะนะ 3 181 12 368 1 21 2 15 36 
รวม 35 2,166 92 3,492 17 221 32 259 480 

 
 จากการสุ่มเลือกกลุ่มตัวอย่างในแต่ละอำเภอจำแนกตามประเภทขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น โดยเลือกหน่วยงานเทศบาลตำบล 1 แห่ง/อำเภอ และหน่วยงานองค์การบริหารส่วนท้องถิ่น 
2 แห่ง/อำเภอ ทำให้จำนวนองค์การและประชากรที่ใช้เป็นกลุ่มตัวอย่าง จากองค์การทั้งหมด 127 
องค์การ ลดลงเหลือ 49 แห่ง และจากประชากรทั้งหมด 5,662 คน ลดลงเหลือ 2,448 คน ดังนั้นผู้วิจัย
จึงใช้จำนวนประชากรท่ีได้จากการสุ่มเป็นกลุ่มตัวอย่างนั้น มาสุ่มตัวอย่างพนักงานแต่ละองค์การแบบ
แบ่งช้ันภูมิตามสัดส่วน (Proportional Stratified Random Sampling) ของจำนวนพนักงานท้ังหมด
ตามประเภทองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในขั้นตอนสุดท้าย ซึ่งสามารถแสดงรายละเอียดของกลุ่ม
ตัวอย่างของแต่ละเทศบาลตำบลและองค์การบริหารส่วนตำบลในจังหวัดสงขลา ได้ดังตาราง 21 ดังนี้ 
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ตาราง 21 จำนวนกลุ่มตัวอย่างตามสัดส่วนของประชากรแต่ละเทศบาลตำบลและองค์การบริหารส่วน
ตำบลในจังหวัดสงขลา 
 

อำเภอ 

เทศบาลตำบล อบต. 

องค์การ 
ประชากร 

(คน) 

กลุ่ม
ตัวอย่าง  

(คน) 
องค์การ 

ประชากร 
(คน) 

กลุ่ม
ตัวอย่าง 

(คน) 

เมืองสงขลา 

เทศบาล
ตำบลพะวง 

78 15 อบต. 
 ทุ่งหวัง 

29 6 

อบต.  
เกาะยอ 

30 6 

หาดใหญ่ 

เทศบาล
ตำบล 
น้ำน้อย 

111 22 อบต. ฉลุง 60 11 

เทศบาล
ตำบลพะตง 

67 13 
อบต.  
คลอง 

อู่ตะเภา 
24 5 

นาหม่อม 

- - - อบต. 
คลองหรัง 

45 9 

อบต.  
นาหม่อม 

40 8 

สิงหนคร 

เทศบาล
ตำบลชะแล้ 

49 10 อบต.  
ปากรอ 

27 5 

อบต. ชิงโค 53 11 

ระโนด 

เทศบาล
ตำบลระโนด 

29 6 อบต. คลอง
แดน 

48 9 

อบต.  
ท่าบอน 

85 17 
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ตาราง 21 (ต่อ)  
 

อำเภอ 

เทศบาลตำบล อบต. 

องค์การ 
ประชากร 

(คน) 

กลุ่ม
ตัวอย่าง  

(คน) 
องค์การ 

ประชากร 
(คน) 

กลุ่ม
ตัวอย่าง 

(คน) 

สทิงพระ 

เทศบาล
ตำบลสทิง

พระ 

49 10 อบต. 
บ่อแดง 

46 9 

อบต. 
คูขุด 

21 4 

กระแสสินธุ์ 

เทศบาล
ตำบลกระแส

สินธุ์ 

38 7 อบต.  
เกาะใหญ่ 

50 10 

อบต. โรง 27 5 

รัตภูมิ 

เทศบาล
ตำบลนาสี

ทอง 

55 11 อบต.  
เขาพระ 

28 6 

อบต.  
ท่าชะมวง 

58 11 

ควนเนียง 

เทศบาล
ตำบล 

บางเหรียง 

38 7 อบต.  
ควนโส 

49 10 

อบต.  
ห้วยลึก 

22 4 

บางกล่ำ 

เทศบาล
ตำบลท่าช้าง 

25 5 อบต.  
บางกล่ำ 

24 5 

อบต.  
แม่ทอม 

27 5 

 
 
 



136 

 
ตาราง 21 (ต่อ)  
 

อำเภอ 

เทศบาลตำบล อบต. 

องค์การ 
ประชากร 

(คน) 

กลุ่ม
ตัวอย่าง  

(คน) 
องค์การ 

ประชากร 
(คน) 

กลุ่ม
ตัวอย่าง 

(คน) 

สะเดา 

เทศบาล
ตำบลคลอง

แงะ 
86 17 

อบต.  
ทุ่งหมอ 

31 6 

เทศบาล
ตำบลปาดัง 

145 28 
อบต.  
พังลา 

36 7 

คลองหอยโข่ง 

เทศบาล
ตำบล 

โคกม่วง 

46 9 อบต. คลอง
หอยโข่ง 

51 10 

อบต.  
คลองหลา 

49 10 

นาทวี 

เทศบาล
ตำบลนาทวี 

48 9 อบต.  
ปลักหน ู

27 5 

อบต.  
นาหมอศร ี

18 4 

สะบ้าย้อย 

เทศบาล
ตำบลสะบ้า

ย้อย 

91 18 อบต. 
 บ้านโหนด 

70 14 

อบต.  
จะแหน 

33 6 

เทพา 

เทศบาล
ตำบลเทพา 

68 13 อบต. 
สะกอม 

80 16 

อบต. 
ปากบาง 

51 10 
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ตาราง 21 (ต่อ)  
 

อำเภอ 

เทศบาลตำบล อบต. 

องค์การ 
ประชากร 

(คน) 

กลุ่ม
ตัวอย่าง  

(คน) 
องค์การ 

ประชากร 
(คน) 

กลุ่ม
ตัวอย่าง 

(คน) 

จะนะ 

เทศบาล
ตำบลจะนะ 

107 21 อบต.  
คลองเปียะ 

26 5 

อบต.  
ตล่ิงชัน 

53 10 

 
 หลังจากนั้นผู้วิจัยจึงใช้วิธีการสุ่มแบบบังเอิญ (Accidental Sampling) ในการเก็บข้อมูลให้
ครบตามต้องการสำหรับการสุ่มกลุ่มตัวอย่างแต่ละองค์การ  
 

แบบแผนการวิจัย 
 
 การวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงสำรวจ (Survey Research) เพื่อวิเคราะห์สมการโครงสร้างผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดสงขลา เฉพาะเทศบาลตำบล และ
องค์การบริหารส่วนตำบล ผู้วิจัยได้กำหนดวิธีดำเนินการวิจัยไว้เป็นลำดับ ดังนี้ 
  1. ศึกษาค้นคว้าจากเอกสาร หนังสือ วารสาร บทความวิจัย วิทยานิพนธ์ สารนิพนธ์ 
ฐานข้อมูลอิเล็กทรอนิกส์ และส่ิงพิมพ์อื่น ๆ ท่ีเกี่ยวข้องกับวิจัยนี้ 
  2. สำรวจข้อมูลเบื้องต้นเกี่ยวกับทฤษฎีเกี ่ยวปัจจัยที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานในองค์การ และจำนวนพนักงานที่ปฏิบัติงานอยู่ในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เฉพาะ
เทศบาลตำบล และองค์การบริหารส่วนตำบล ซึ่งเป็นกลุ่มประชากรที่จะศึกษาในจังหวัดสงขลา เพื่อ
ใช้เป็นแนวทางในการหากลุ่มตัวอย่าง 
  3. สร้างเครื่องมือในการเก็บข้อมูลเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูล คือแบบสอบถาม ซึ่ง
ประกอบด้วยรายละเอียดเกี่ยวกับข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม แบบวัดผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน และแบบวัดปัจจัยที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นใน
จังหวัดสงขลา เฉพาะเทศบาลตำบล และองค์การบริหารส่วนตำบล  
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  4. ตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ IOC โดยผู้ทรงคุณวุฒิ 3 ท่าน และทดสอบเครื่องมือ 
โดยนำแบบสอบถามที่สร้างขึ ้นไปทดลองกับกลุ่มผู ้ใช้ที่มีลักษณะคล้ายคลึงกับกลุ่มตัวอย่าง เพื่อ
ตรวจสอบความเข้าใจต่อคำถาม ตรวจสอบประสิทธิภาพของแบบสอบถาม และนำมาพิจารณาแกไ้ข
ปรับปรุงต่อไป 
  5. ดำเนินการแจกแบบสอบถามท่ีได้ปรับปรุงแก้ไขแล้วให้กับกลุ่มตัวอย่างในองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดสงขลา เฉพาะเทศบาลตำบล และองค์การบริหารส่วนตำบล โดยผู้วิจัย
ดำเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตนเอง และส่งทางไปรษณีย์ให้กับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่วิจัย 
  6. วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมสำเร็จรูป เพื่อหาค่าทางสถิติ 
  7. สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูล อภิปรายผลการวิจัยและข้อเสนอแนะ 
 

เครื่องมือในการวิจัย 
 เครื ่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้คือ แบบสอบถามผลการปฏิบัติงานของพนักงานองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดสงขลา เฉพาะเทศบาลตำบล และองค์การบริหารส่วนตำบล โดย
แบบสอบถามท่ีใช้ในการศึกษาครั้งนี้ แบ่งเป็น 3 ส่วน ประกอบด้วย 
 ส่วนท่ี 1 ข้อมูลเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งเป็นแบบตรวจสอบรายการและเติมคำ ได้แก่ 
เพศ ระดับการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงาน และรูปแบบขององค์การท่ีสังกัด 
 ส่วนที่ 2 แบบวัดผลการปฏิบัติงานของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  เป็นแบบวัด
ความรู ้สึกหรือความคิดเห็นของพนักงานต่อผลการปฏิบัติงาน โดยประยุกต์จากแนวคิดของ 
Campbell ( 1990)  Borman and Motowidlo ( 1993, 1980)  แ ล ะ  Williams and Anderson 
(1991)  เกี่ยวกับพฤติกรรมตามบทบาท และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ซึ่งปรับปรุง
จากแบบวัดของ Trichandhara, K. (2018) รวมทั้งส้ิน 18 ข้อ แต่ละข้อคำถามใช้มาตรวัดประเมินค่า 
5 ระดับ จากคะแนน 1 (เห็นด้วยน้อยท่ีสุด) จนถึงคะแนน 5 (เห็นด้วยมากท่ีสุด)  
 ส่วนที่ 3 แบบวัดปัจจัยที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น 
ประกอบด้วย 4 ปัจจัย ได้แก่ 
 แบบวัดที่ 1 ปัจจัยแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ เป็นแบบวัดความรู้สึกหรือความคิดเห็น
ของพนักงานต่อผลการปฏิบัติงาน โดยประยุกต์จากแนวคิดของ Perry (1996) เกี่ยวกับการมีส่วนร่วม
ในการกำหนดนโยบายสาธารณะ การคำนึงถึงผลประโยชน์ของสาธารณะ ความเห็นอกเห็นใจผู้อื่น 
และการเสียสละตนเอง ซึ่งปรับปรุงจากแบบวัดของ Trichandhara, K. (2018) รวมทั้งส้ิน 5 ข้อ แต่
ละข้อคำถามใช้มาตรวัดประเมินค่า 5 ระดับ จากคะแนน 1 (เห็นด้วยน้อยท่ีสุด) จนถึงคะแนน 5 (เห็น
ด้วยมากท่ีสุด) 
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 แบบวัดที่ 2 ปัจจัยความสำคัญในงาน เป็นแบบวัดความรู้สึกหรือความคิดเห็นของพนักงาน
ต่อผลการปฏิบัติงาน โดยประยุกต์จากแนวคิดของ Hackman and Oldham (1980) เกี ่ยวกับ
ความสำคัญในงาน ซึ่งปรับปรุงจากแบบวัดของ Trichandhara, K. (2018) รวมทั้งส้ิน 3 ข้อ แต่ละข้อ
คำถามใช้มาตรวัดประเมินค่า 5 ระดับ จากคะแนน 1 (เห็นด้วยน้อยท่ีสุด) จนถึงคะแนน 5 (เห็นด้วย
มากท่ีสุด) 
 แบบวัดท่ี 3 ปัจจัยภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง เป็นแบบวัดความรู้สึกหรือความคิดเห็นของ
พนักงานต่อผลการปฏิบัติงาน โดยประยุกต์จากแนวคิดของ Bass (1985) และ Bass and Avolio 
(1994) เกี่ยวกับการมีอำนาจเชิงอุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นการใช้ปัญญา และ
มุ่งมั่นความสัมพันธ์เป็นรายคน ซึ่งปรับปรุงจากแบบวัดของ Trichandhara, K. (2018) รวมทั้งส้ิน 20 
ข้อ แต่ละข้อคำถามใช้มาตรวัดประเมินค่า 5 ระดับ จากคะแนน 1 (เห็นด้วยน้อยท่ีสุด) จนถึงคะแนน 
5 (เห็นด้วยมากท่ีสุด) 
 แบบวัดที่ 4 ปัจจัยบรรยากาศองค์การ เป็นแบบวัดความรู้สึกหรือความคิดเห็นของพนักงาน
ต่อผลการปฏิบัติงาน โดยประยุกต์จากแนวคิดของ Stringer (2002) โครงสร้างองค์กร การต้ัง
มาตรฐานในการทำงาน ความรับผิดชอบในการทำงาน การช่ืนชม การสนับสนุน และความรู้สึกผูกพัน 
และรับผิดชอบต่อองค์กร ซึ่งปรับปรุงจากแบบวัดของกรปวีณ์ ตาก๋า (2558) รวมท้ังส้ิน 33 ข้อ แต่ละ
ข้อคำถามใช้มาตรวัดประเมินค่า 5 ระดับ จากคะแนน 1 (เห็นด้วยน้อยที่สุด) จนถึงคะแนน 5 (เห็น
ด้วยมากท่ีสุด) 
 การแปลความหมายของคะแนน ผู้วิจัยใช้เกณฑ์สัมบูรณ์ (Absolute Criteria) คะแนนความ
คิดเห็นตามแนวทางของ Best (อ้างถึงใน วัน เดชพิชัย, 2535) โดยแปลผล 5 ช่วง ดังนี้ 
 
 1.00 –1.50 หมายถึง พนักงานมีความคิดเห็นอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 1.51 –2.50 หมายถึง พนักงานมีความคิดเห็นอยู่ในระดับน้อย   
 2.51 –3.50 หมายถึง พนักงานมีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง 
 3.51 –4.50 หมายถึง พนักงานมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 
 4.51 –5.00 หมายถึง พนักงานมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากท่ีสุด  
    
 การสร้างและการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ  
 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูลคือ แบบสอบถาม ซึ่งเป็นแบบมาตรวัดประเมินค่า 5 ระดับ 
โดยผู้วิจัยได้พัฒนาและปรับปรุงแบบสอบถาม มาจากเอกสารงานวิจัย แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง
ดังกล่าวมาแล้ว โดยมีข้ันตอนในการพัฒนาและตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ ดังนี้ 
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 ขั้นตอนท่ี 1 ศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง เพื่อให้เกิดความเข้าใจในหลักการ แนวคิด 
และทฤษฎีต่าง ๆ ที่นำมาใช้ในการกำหนดกรอบแนวคิดในการวัดตัวแปร จากนั้นกำหนดเป็นนิยาม
ศัพท์เฉพาะโครงสร้างของตัวแปรท่ีต้องการวัด และสอบถามความคิดเห็นจากอาจารย์ท่ีปรึกษา เพื่อใช้
ในการสร้างแบบสอบถามเบ้ืองต้น 
 ขั้นตอนท่ี 2 นำเครื่องมือท่ีได้มาทำการเปรียบเทียบกับนิยามศัพท์เฉพาะท่ีผู้วิจัยได้กำหนด 
 ขั้นตอนท่ี 3 นำเครื่องมือท่ีทำการปรับปรุงแก้ไขแล้วไปให้ผู้เช่ียวชาญหรือผู้ทรงคุณวุฒิจำนวน 
3 ท่าน ตรวจสอบความเท่ียงตรง (Validity) ของเครื่องมือ โดยตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือด้านความ
ตรงเชิงเนื ้อหา (Content Validity) เพื่อทำการตรวจสอบความสอดคล้องของข้อคำถามกับนิยาม
ศัพท์เฉพาะในแต่ละตัวแปร ความครอบคลุมของข้อคำถาม ตลอดจนความชัดเจนของภาษา ควบคู่กับ
การสร้างเครื่องมือให้ผู้ทรงคุณวุฒิที่มีความเชี่ยวชาญเกี่ยวกับองค์การและการจัดการ และการวิจัย
ทางพฤติกรรมศาสตร์กรอกผลการพิจารณาความสอดคล้อง เพื่อนำไปคำนวณหาค่าดัชนีความ
สอดคล้อง (Index of Congruence: IOC) โดยผู้ทรงคุณวุฒิที ่มีความเชี่ยวชาญต้องประเมินด้วย
คะแนน 3 ระดับ คือ 
 
 ให้คะแนน +1 ถ้าแน่ใจว่าข้อคำถามนั้นสอดคล้องกับเนื้อหา 
 ให้คะแนน 0 ถ้าไม่แน่ใจว่าข้อคำถามนั้นสอดคล้องกับเนื้อหา 
 ให้คะแนน -1 ถ้าแน่ใจว่าข้อคำถามนั้นไม่สอดคล้องกับเนื้อหา 
 

 จากนั้นนำผลคะแนนท่ีได้มาคำนวณหาค่า IOC จากสมการ IOC = 
Σ R

n
  

 

 Σ R = ผลรวมของคะแนนตามความตามความเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิที่มีความเชี่ยวชาญใน
สาขาท่ีเกี่ยวข้องในแต่ละข้อคำถาม 
 n = จำนวนผู้ทรงคุณวุฒิท่ีมีความเช่ียวชาญในสาขาท่ีเกี่ยวข้องท้ังหมด 
 โดยเกณฑ์ของค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of Congruence: IOC) ของข้อคำถามท่ีใช้ได้
คือ ข้อที่มีค่า IOC ตั้งแต่ 0.50 - 1.00 (สุวิมล ติรกานันท์, 2548) โดยจากการนำแบบสอบถามให้
ผู้เช่ียวชาญทำการตรวจสอบความตรงของเนื้อหาและความถูกต้องในสำนวนภาษา นำมาวิเคราะห์หา
ค่าดัชนีความสอดคล้อง พบว่า ข้อคำถามท้ัง 79 ข้อมีค่า IOC มากกว่า 0.5 จึงสรุปได้ว่า ข้อคำถามท้ัง 
79 ข้อ สามารถนำไปทดสอบใช้ (Try Out) กับประชาชนท่ีไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างได้ 
 ขั้นตอนที่ 4 นำเครื่องมือที่ปรับปรุงแก้ไขแล้วไปทดสอบใช้ (Try Out) กับประชาชนที่ไม่ใช่
กลุ่มตัวอย่าง โดยมีผู้ให้ข้อมูลตอบแบบอบถาม 30 คน เพื่อตอบคำถามด้วยภาษาที่ใช้ ความชัดเจน 
และความครอบคลุมของข้อคำถาม ความเหมาะสมของรูปแบบของแบบทดสอบว่าอำนวยความ
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สะดวกแก่ผู ้ตอบมากน้อยเพียงใด เป็นต้น จากนั้นนำแบบทดสอบที่ได้มาวิเคราะห์ความเชื่อมั่น 
(Reliability) โดยใช้วิธีการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าของครอนบาค (Cronbach Alpha Coefficient) 
โดยค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าอธิบายความเท่ียงท่ียอมรับกันจะต้องมีค่าไม่ต่ำกว่า 0.70 เมื่อทำการหาค่า
ความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม ปรากฏว่าแบบสอบถามผลการปฏิบัติงานของพนักงานองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น เฉพาะเทศบาลตำบล และองค์การบริหารส่วนตำบล จำนวน 18 ข้อ มีค่าความเชื่อมั่น
เท่ากับ 0.90 ปัจจัยที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงาน จำแนกเป็นปัจจัยแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ 
จำนวน 5 ข้อ มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.87 ปัจจัยความสำคัญของงาน จำนวน 3 ข้อ มีค่าความ
เช่ือมั่นเท่ากับ 0.85 ปัจจัยภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง จำนวน 20 ข้อ มีค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ 0.90 
และปัจจัยบรรยากาศองค์การ จำนวน 33 ข้อ มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.94 แสดงว่าแบบสอบถาม
ให้ผลการวัดท่ีมีความแน่นอนสม่ำเสมอคงเส้นคงวาเป็นที่มั่นใจ หรือเช่ือถือได้อยู่ในเกณฑ์ท่ีดีมาก และ
มีความเหมาะสมท่ีจะนำไปใช้เก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างจริงของการวิจัย 
 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  
 1. ผู้วิจัยดำเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดสงขลา 
เฉพาะเทศบาลตำบล และองค์การบริหารส่วนตำบลด้วยแบบสอบถาม โดยการทำบันทึกข้อความถึง
ผู้อำนวยการหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต  และคณบดีคณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัย 
สงขลานครินทร์ เพื่อให้ออกหนังสือขอความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถามของแต่ละองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น  
 2. ผู้วิจัยได้จัดเตรียมแบบสอบถามให้เพียงพอกับจำนวนของกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งการเก็บรวบรวม
ข้อมูลนั้นดำเนินการใน 3 รูปแบบ ดังนี ้
 2.1 ผู้วิจัยเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตนเองกับกลุ่มตัวอย่างในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นท่ีวิจัย 
 2.2 ผู้วิจัยส่งแบบสอบถามทางไปรษณีย์ แล้วโทรประสานงานกับองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นท่ีวิจัย  
 2.3 ผู้วิจัยติดตามแบบสอบถามจากองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่วิจัยเป็นระยะ ๆ โดยผล
จากการติดตามแบบสอบถาม ซึ่งผู้วิจัยได้จัดส่งแบบสอบถามไปจำนวนท้ังส้ิน 480 ฉบับ ได้รับกลับคืนมา
จำนวน 438 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 91.25 ของจำนวนกลุ่มตัวอย่างท้ังหมด 
 3. ผู้วิจัยนำแบบสอบถามที่ได้รับทั้งหมดมาตรวจสอบความสมบูรณ์ของคำตอบ จากนั้นจึงลง
รหัสข้อมูล เพื่อดำเนินการวิเคราะห์ข้อมูลต่อไป 
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การวิเคราะห์ข้อมูล วิธีการทางสถิติต่าง ๆ ท่ีใช้ 
  
 เพื่อให้ผลของการวิจัยตรงตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย ผู้วิจัยจึงได้วิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ
โดยใช้โปรแกรมสำเร็จรูป สามารถดำเนินการตามข้ันตอน ดังนี้ 
 
 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 1. วิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้นของกลุ่มตัวอย่างหรือผู้ตอบแบบสอบถาม ผู้วิจัยจะทำการ

วิเคราะห์โดยใช้สถิติบรรยาย ได้แก่ ความถ่ี ร้อยละ  ค่าเฉล่ีย (Mean: 𝑥̅) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation: SD) โดยนำเสนอในรูปตาราง 
 2. วิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้นของตัวแปรในโมเดล เป็นข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามมาตร

ประเมินค่า (Rating Scale) โดยสถิติท่ีใช้ในการิเคราะห์ข้อมูลเบ้ืองต้น ได้แก่ ค่าเฉล่ีย (Mean: 𝑥̅) ค่า
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: SD) ค่าสูงสุด (Maximum)  ค่าต่ำสุด (Minimum)  ค่า
ความเบ้ (Skewness) และค่าความโด่ง (Kurtosis) เพื่อศึกษาลักษณะการแจกแจงและการกระจาย
ของตัวแปร  
 3. วิเคราะห์เพื่อตรวจสอบข้อตกลงเบื้องต้นของสถิติ เพื่อตรวจสอบการแจกแจงและการ
กระจายของตัวแปรว่าเป็นโค้งปกติ และตรวจสอบความสัมพันธ์เชิงเส้นตรงระหว่างตัวแปร ซึ่งเป็น
การวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation 
Coefficient) ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ท้ังหมดในโมเดลสมการโครงสร้าง เพื่อแสดงระดับความสัมพันธ์ 
และได้เมทริกซ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร เพื่อนำไปใช้เป็นข้อมูลในการตรวจสอบความกลมกลืนของ
โมเดลสมการโครงสร้างต่อไป 
 4. วิเคราะห์และตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลสมการโครงสร้างตามสมมติฐานท่ีผู้วิจัย
สร้างขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
 
 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะหข์้อมูล  
 1. สถิติพื้นฐาน 

 สถิติพื ้นฐานที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี ้ ได้แก่ ค่าเฉลี่ย  (Mean: 𝑥̅) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation: SD) ค่าความเบ้ (Skewness) ค่าความโด่ง (Kurtosis) ค่าต่ำสุด (Minimum) 
ค่าสูงสุด (Maximum) และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (Correlation Coefficient) โดยใช้สูตรการหา
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) 
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 2. สถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐาน 
 การวิจัยครั้งนี ้ ผู ้วิจัยใช้การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation 
Model: SEM) โดยในการประมาณค่าพารามิเตอร ์ด ้วยว ิธ ีแบบไลค์ล ิฮู้ ดสูงสุด (MaXimum 
Likelihood: ML) ซึ่งโมเดลท่ีใช้ในการวิเคราะห์ คือ โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยท่ีส่งผล
ต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในสงขลา ศึกษาเฉพาะเทศบาลตำบล 
และองค์การบริหารส่วนตำบล ซึ่งประกอบด้วยตัวแปรแฝงทั้งหมด 21 ตัวแปร แบ่งออกเป็นตัวแปร
แฝงภายนอก 5 ตัว และตัวแปรแฝงภายใน 16 ตัวแปร สำหรับค่าสถิติที ่ใช้ในการตรวจสอบความ
กลมกลืนของโมเดลในการวิจัย (อิศรัฏธ์ รินไธสง, 2555 อ้างถึงใน นครียา อาลีดีมัน, 2558) ได้แก่ 
 
 2.1 ค่าสถิติไค-สแควร์ (Chi-Square Statistics) และอัตราส่วนไค-สแควร์สัมพัทธ์ 
(Relative Chi-Square Ratio) 
 ค่าสถิติไค-สแควร์ เป็นค่าที่ใช้ในการทดสอบสมติฐานทางสถิติว่าฟังก์ชั ่นความ
กลมกลืนมีค่าเป็นศูนย์ การคำนวณค่าไค-สแควร์ คำนวณจากผลคูณขององศาอิสระกับค่าของฟังก์ช่ัน
ความกลมกลืน ถ้าค่าสถิติไค-สแควร์มีค่าต่ำมาก ยิ่งมีค่าใกล้ศูนย์มากเท่าไรแสดงว่าโมเดลสมการ 
โครงสร้างสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ Saris and Stronkhorst (1984) เสนอว่าค่าไค-
สแควร์ ควรมีค่าเท่ากับองศาอิสระสำหรับโมเดลท่ีมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ แต่อย่างไรก็
ตาม ขนาดกลุ่มตัวอย่างและการฝ่าฝืนการแจกแจงข้อมูลแบบปกติพหุจะเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อค่าไค-
สแควร์ (Joreskog and Sorbon, 1996) โดย พบว่ากลุ่มตัวอย่างที่มีมากขึ้น (โดยปกติ 200 คนขึ้น
ไป) โอกาสท่ีจะได้นัยสำคัญจะมากขึ้น ในขณะท่ีกลุ่มตัวอย่างลดลงโอกาสท่ีจะมีนัยสำคัญทางสถิติก็จะ
ลดลงตามไปด้วย (Schumacker and Lomax, 2004) ซึ่ง Marsh and Hocevar (1985) ได้เสนอให้
ใช้อัตราส่วน ไค-สแควร์กับค่าองศาอิสระหรือเรียกว่าอัตราส่วนไค-สแควร์สัมพัทธ์ (Relative Chi-
Square Ratio) ซึ่ง Marsh and Hocevar (1985) ได้เสนอให้ใช้อัตราส่วนไค-สแควร์สัมพัทธ์ระหว่าง 
2-5 เพื่อช้ีให้เห็นว่าโมเดลมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์อย่างสมเหตุสมผล สอดคล้องกับ 
Wheaton et al. (1977) ท่ีได้แนะนำว่าอัตราส่วนไค-สแควร์สัมพัทธ์ควรมีค่าอยู่ระหว่าง 2-5  
 
 2.2 ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (Goodness of Fit Index: GFI) 
 GFI เป็นดัชนีท่ี Joreskog and Sorbom (1989) ได้พัฒนาขึ้นเพื่อใช้ประโยชน์จาก
ค่าไค-สแควร์ในการเปรียบเทียบระดับความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ของโมเดลสอง
โมเดล หลักการพัฒนา GFI คือ การนำค่าไค-สแควร์มาพิจารณา ถ้าค่าไค-สแควร์มีค่าสูงเมื่อเทียบกับ
องศาอิสระ ให้นักวิจัยปรับโมเดลใหม่แล้ววิเคราะห์ข้อมูลอีกครั้งหนึ่ง ค่าไค-สแควร์ที่ได้ใหม่นี้ถ้ามีค่า
ลดลงมากกว่าค่าแรกแสดงว่าโมเดลใหม่มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ดีขึ้น ดัชนี GFI เป็น
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อัตราส่วนของผลต่างระหว่างฟังก์ช่ันความกลมกลืนจากโมเดลก่อนปรับและหลังปรับโมเดลกับฟังก์ช่ัน
ความกลมกลืนก่อนปรับโมเดล โดยดัชนี GFI จะมีค่าอยู่ระหว่าง 0 และ 1 ซึ่งเป็นค่าท่ีได้ไม่ขึ้นกับ
ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง แต่ลักษณะการแจกแจงขึ้นอยู่กับขนาดของกลุ่มตัวอย่าง Anderson and 
Gerbing (1984) พบว่าค่าเฉลี่ยของการแจกแจงค่าสถิติจากกลุ่มตัวอย่างท่ีสุ่มมีค่าเพิ่มขึ้นเมื่อขนาด
ของกลุ่มตัวอย่างมีค่าสูงขึ้น ดัชนี GFI ที่เข้าใกล้ 1.00 แสดงว่าโมเดลมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ 
 
 2.3 ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนท่ีปรับแก้แล้ว (Adjusted Goodness of Fit Index: AGFI) 
 เมื่อนำดัชนี GFI มาปรับแก้ โดยคำนึงถึงขนาดขององศาความอิสระ ซึ่งรวมทั้งจำนวน
ตัวแปรแต่ละขนาดของกลุ่มตัวอย่าง จะได้ค่าดัชนี AGFI ซึ่งค่าดัชนี AGFI นี้ มีคุณสมบัติเช่นเดียวกับ
ดัชนี CFI โดยถ้า GFI และ AGFI มีค่าตั้งแต่ 0.90 ขึ้นไป ก็ยอมรับได้ว่าโมเดล มีความกลมกลืนกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์ (Diamantopoulos and Siguaw, 2000) 
 
 2.4 ดัชนีรากของกำลังสองเฉล่ียของเศษ (Root Mean Squared Residual: RMR) 
 ดัชนี RMR เป็นดัชนีท่ีใช้เปรียบเทียบระดับความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ของ
โมเดลสองโมเดล เฉพาะกรณีท่ีเป็นการเปรียบเทียบ โดยใช้ข้อมูลชุดเดียวกัน ในขณะท่ีดัชนี GFI และ 
AGFI สามารถใช้เปรียบเทียบได้ท้ังกรณีข้อมูลชุดเดียวกันและข้อมูลต่างชุดกัน ดัชนี RMR บอกขนาด
ของเศษที่เหลือโดยเฉลี่ยจากการเปรียบเทียบระดับความกลมกลืนของโมเดลสองโมเดลกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ และจะใช้ได ้ด ีต ่อเมื ่อตัวแปรภายนอกและตัวแปรสังเกตได้ เป็นตัวแปรมาตรฐาน
(Standardized Variable) เพราะค่าของดัชนีแปรความหมายสัมพันธ์กับขนาดของความแปรปรวน
และความแปรปรวนร่วมระหว่างตัวแปร ค่าของดัชนี RMR ยิ่งเข้าใกล้ศูนย์ แสดงว่าโมเดลมีความ
กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยถ้าค่าต่ำกว่า 0.08 แสดงว่าโมเดลมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ดี (Hu and Bentler, 1999) ดังนั้นในการวิจัย จะใช้ GFI มากกว่า 0.79 ขึ้นไป 
 
 2.5 ค่าประมาณความคาดเคล่ือนของรากกำลังสองเฉล่ีย (Root Mean Square of Error 
Approximation: RMSEA) 
 ดัชนี RMSEA จะมีค่าอยู่ระหว่าง 0 ถึง 1 โดยถ้ามีค่าต่ำกว่า 0.05 แสดงว่าโมเดลมี
ความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ดี ถ้าค่าอยู่ระหว่าง 0.05 ถึง 0.08 แสดงว่าโมเดลมีความ
กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์อย่างสมเหตุสมผล ถ้าค่าอยู่ระหว่าง 0.08 ถึง 10 แสดงว่าโมเดลมี
ความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ที ่พอยอมรับได้ แต่ถ้ามากกว่า 0.10 ขึ้นไป ถือว่าไม่มีความ
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กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (Dinmantopoulos and Siguaw, 2000) ในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยใช้ 
RMSEA น้อยกว่า 0.08 ลงมา 
 จากค่าสถิติหรือดัชนีที่ใช้ตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลตามสมมติฐานกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ข้างต้น สามารถสรุปได้ดังตาราง 22 
 
ตาราง 22 ดัชนีวัดความกลมกลืนของแบบจำลองสมการโครงสร้าง 
 

ดัชนีวัดความกลมกลืน ระดับการยอมรับ 

1. อัตราส่วนไค-สแควร์ (Chi-Square Statistics:  2/), 𝒑 0.05 

2. อัตราส่วนไค-สแควร์สัมพัทธ์ (Relative Chi-Square Ratio:   2/ df) < 5.00 

3. ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (Goodness of Fit Index : GFI) ≥ 0.90 

4. ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว (Adjusted Goodness of Fit 
Index: AGFI) 

≥ 0.90 

 
5. ดัชนีรากของกำลังสองเฉล่ียของเศษ (Root Mean Squared Residual: 

RMR) 
< 0.08 

6. ค่าประมาณความคาดเคล่ือนของรากกำลังสองเฉล่ีย (Root Mean 
Square of Error Approximation: RMSEA) 

< 0.08 

 

ท่ีมา: อิศรัฏธ์ รินไธสง, 2555 อ้างถึงใน นครียา อาลีดีมัน, 2558 



บทที่ 4 
ผลการวิจัย 

 
 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเพื่อศึกษาโมเดลสมการโครงสร้างผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ศึกษาเฉพาะเทศบาลตำบล และองค์การบริหารส่วนตำบลในจังหวัดสงขลา 
โดยมีวัตถุประสงค์ที่สำคัญ คือ เพื่อวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ศึกษาเฉพาะเทศบาลตำบล และองค์การบริหารส่วนตำบลในจังหวัดสงขลา 
ซึ่งผู้วิจัยนำเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลออกเป็น 6 ส่วน ดังนี ้
 ส่วนท่ี 1 สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ส่วนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้นของกลุ่มตัวอย่างในการวิจยั 
 ส่วนท่ี 3 ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานของตัวแปรท่ีใช้ในการวิจัย 
 ส่วนท่ี 4 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ในโมเดล 
 ส่วนท่ี 5 ผลการตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลการวัด 
 ส่วนที่ 6 ผลการวิเคราะห์ความกลมกลืนของโมเดลสมการโครงสร้างผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ศึกษาเฉพาะเทศบาลตำบล และองค์การบริหารส่วนตำบลใน
จังหวัดสงขลา 
 

ส่วนท่ี 1 สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

 1.1 สัญลักษณ์ตัวแปร 

 JPF แทน ตัวแปรผลการปฏิบัติงาน 
  JPF1 แทน ตัวแปรพฤติกรรมตามบทบาท  
  JPF2 แทน ตัวแปรพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ  
 PSM แทน ตัวแปรแรงจูงใจในการบริการสาธารณะประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ ดังนี ้
  PSM1 แทน ตัวแปรการมีส่วนร่วมในการกำหนดนโยบายสาธารณะ  
  PSM2 แทน ตัวแปรการคำนึงถึงผลประโยชน์ของสาธารณะ  
  PSM3 แทน ตัวแปรความเห็นอกเห็นใจผู้อื่น  
  PSM4 แทน ตัวแปรการเสียสละตนเอง  
 TS แทน ตัวแปรความสำคัญในงาน 
  TSF แทน ตัวแปรความสำคัญในงาน (ตัวแปรสังเกตได้) 
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 TFL แทน ตัวแปรภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ ดังนี ้
  TFL1 แทน ตัวแปรการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ 
  TFL2 แทน ตัวแปรการสร้างแรงบันดาลใจ 
  TFL3 แทน ตัวแปรการกระตุ้นการใช้ปัญญา 
  TFL4 แทน ตัวแปรมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายคน 
 OCM แทน ตัวแปร บรรยากาศองค์การ ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ ดังนี้ 
  OCM1 แทน ตัวแปรโครงสร้างองค์การ  
  OCM2 แทน ตัวแปรการตั้งมาตรฐานในการทำงาน  
  OCM3 แทน ตัวแปรความรับผิดชอบในการทำงาน  
  OCM4 แทน ตัวแปรการช่ืนชม  
  OCM5 แทน ตัวแปรการสนับสนุน  
  OCM6 แทน ตัวแปรความรู้สึกผูกพัน และรับผิดชอบต่อองค์กร  
 
 1.2 สัญลักษณ์ทางสถิติ 

  𝑥̅  แทน ค่าเฉล่ีย (Mean) 
  S.D.  แทน ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
  Minimum แทน ค่าต่ำสุด    
  Maximum แทน ค่าสูงสุด    
  Skewness  แทน ค่าความเบ้  
  Kurtosis  แทน ค่าความโด่ง 
  t-value  แทน ค่าสถิติท่ี 
  w  แทน ค่าน้ำหนักองค์ประกอบท่ีได้จากคะแนนดิบ 
  W  แทน ค่าน้ำหนักองค์ประกอบท่ีได้จากคะแนนมาตรฐาน 
  AVE  แทน ค่าเฉล่ียมาตรฐาน 
  SE  แทน ค่าคลาดเคล่ือนมาตรฐาน 
  r  แทน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียรสัน 
  R2  แทน ค่าสหสัมพันธ์พหูคูณยกกำลังสอง 

   2  แทน ค่าไคสแควร์ (Chi-square Statistics) 
  ⅆ𝑓  แทน องศาอิสระ (Degree of Freedom) 

   2/ ⅆ𝑓 แทน ค่าอัตราส่วนไค-สแควร์สัมพัทธ์ (Relative Chi-Square Ratio) 
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  𝑝  แทน ระดับนัยสำคัญทางสถิติ 
  CFI  แทน ดัชนีวัดระดับความสอดคล้องเปรียบเทียบ 
  GFI  แทน ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (Goodness of Fit Index) 
  AGFI  แทน ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนท่ีปรับแก้แล้ว  

(Adjusted Goodness of Fit Index) 
  RMR  แทน ค่าดัชนีรากของกำลังสองเฉล่ียของเศษ  

(Root Mean Squared Residual) 
RMSEA  แทน ค่าค่าประมาณความคาดเคล่ือนของรากกำลังสองเฉล่ีย 

(Root Mean Square of Error Approximation) 
DE แทน อิทธิพลทางตรง 
IE แทน อิทธิพลทางอ้อม 
TE แทน อิทธิพลรวม 

  **  แทน ระดับนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
  *  แทน ระดับนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
 1.3 สัญลักษณ์ที่ใช้ในโมเดล 

   แทน ตัวแปรแฝง 

   แทน ตัวแปรสังเกตได้ 

   แทน เส้นทางการส่งผลระหว่างตัวแปร โดยตัวแปรท่ีอยู่ 

                   ท้ายลูกศรส่งผลต่อตัวแปรท่ีอยู่หัวลูกศร 

   แทน เส้นแสดงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 
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ส่วนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้นของกลุ่มตัวอย่างในการวิจัย 
 
 การวิจัยครั้งนี ้มุ ่งศึกษาผลการปฏิบัติงานของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ศึกษา
เฉพาะเทศบาลตำบล และองค์การบริหารส่วนตำบลในจังหวัดสงขลา โดยทำการวิเคราะห์เป็นโมเดล
สมการโครงสร้างให้การทดสอบความกลมกลืนของโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ซึ่งมีผลการวิเคราะห์
ข้อมูลเบ้ืองต้นของกลุ่มตัวอย่างดังนี้ 
 
 กลุ่มตัวอย่างท้ังหมดในการวิจัยครั้งนี้มีจำนวน 438 คน พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่
เป็นเพศหญิง จำนวน 341 คน คิดเป็นร้อยละ 77.9 และเพศชาย จำนวน 97 คน คิดเป็นร้อยละ 22.1 
ซึ่งกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาในระดับปริญญาตรี จำนวน  269 คน คิดเป็นร้อยละ 61.4 
รองลงมามีระดับการศึกษาปริญญาโท จำนวน 119 คน คิดเป็นร้อยละ 27.2 ระดับการศึกษาต่ำกว่า
อุดมศึกษา จำนวน 47 คน คิดเป็นร้อยละ 10.7 และระดับการศึกษาปริญญาเอก จำนวน 3 คน  
คิดเป็นร้อยละ 0.7 และเมื่อจัดกลุ่มตามระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานพบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ปฏิบัติงาน
เป็นระยะเวลาต้ังแต่ 1-5 ป ีจำนวน 152คน คิดเป็นร้อยละ 34.7 รองลงมาปฏิบัติงานเป็นระยะเวลา 
11-15 ปี จำนวน 122 คน คิดเป็นร้อยละ 27.9 ปฏิบัติงานเป็นระยะเวลา 6-10 ปี จำนวน 103 คน 
คิดเป็นร้อยละ 23.5 ปฏิบัติงานเป็นระยะเวลา 16 ปี ขึ้นไป จำนวน 52 คน คิดเป็นร้อยละ 11.9 และ
ปฏิบัติงานเป็นระยะเวลาต่ำกว่า 1 ปี จำนวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 2.1 และในกลุ่มตัวอย่างจำนวนนี้
สังกัดอยู่ในเทศบาลตำบลเป็นส่วนใหญ่ จำนวน 237 คน คิดเป็นร้อยละ 54.1 และองค์การบริหาร
ส่วนตำบล จำนวน 201 คน คิดเป็นร้อยละ 45.9 รายละเอียดดังตาราง 23 
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ตาราง 23 จำนวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างผู้ให้ข้อมูล 
 

ตัวแปร 
จำนวน 
(คน) 

ร้อยละ 
(%) 

เพศ 
   เพศชาย 
   เพศหญิง 
 

 
97 
341 

 
22.1 
77.9 

ระดับการศึกษา 
   ต่ำกว่าอุดมศึกษา 
   ปริญญาตรี 
   ปริญญาโท 
   ปริญญาเอก 
 

 
47 
269 
119 
3 

 
10.7 
61.4 
27.2 
0.7 

ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
   ระยะเวลาต่ำกว่า 1 ปี 
   ระยะเวลา 1-5 ปี 
   ระยะเวลา 6-10 ปี 
   ระยะเวลา 11-15 ปี 
   ระยะเวลา 16 ปี ขึ้นไป 
 

 
9 

152 
103 
122 
52 

 
2.1 
34.7 
23.5 
27.9 
11.9 

รูปแบบขององค์การที่สังกัด 
   องค์การบริหารส่วนตำบล 
   เทศบาลตำบล 

 
201 
237 

 
45.9 
54.1 
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ส่วนท่ี 3 ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติพ้ืนฐานของตัวแปรท่ีใช้ในการวิจัย 
 

 3.1 การหาค่าสถิติสำหรับทดสอบการแจกแจงปกติของตัวแปรท่ีใช้ในการวิจัย 
 เนื่องจากผู้วิจัยได้มีการใช้สถิติขั้นสูงในการวิเคราะห์ข้อมูล ซึ่งสถิติเหล่านั้นจะมีอำนาจใน
การทดสอบสมมติฐานการวิจัย ซึ่งการทดสอบจะมีความแกร่งสูง ก็ต่อเมื่อข้อมูลมีลักษณะเป็นไปตาม
ข้อตกลงเบื้องต้นของสถิติ ซึ่งในท่ีนี้ข้อตกลงเบื้องต้นท่ีผู้วิจัยทำการตรวจสอบ คือ การแจกแจง (Normal 
Distribution) ซึ่งมีรายละเอียดดังตาราง 24 
 

ตาราง 24 การหาค่าสถิติสำหรับทดสอบการแจกแจงปกติของตัวแปรท่ีใช้ในการวิจัย 
 

ตัวแปร Minimum Maximum Skewness Kurtosis 
JPF1 2.00 5.00 -0.642 1.926 
JPF2 2.67 5.00 0.015 0.260 
PSM1 1.00 5.00 -0.492 1.102 
PSM2 2.00 5.00 -0.216 0.026 
PSM3 2.00 5.00 -0.375 -0.292 
PSM4 2.00 5.00 -0.169 0.278 
TSF 1.00 5.00 -0.412 0.057 
TFL1 1.33 5.00 -0.577 1.336 
TFL2 1.00 5.00 -0.596 1.376 
TFL3 1.00 5.00 -0.517 1.918 
TFL4 1.67 5.00 0.529 1.238 
OCM1 1.00 5.00 -0.775 2.944 
OCM2 1.50 5.00 -0.182 0.610 
OCM3 2.00 5.00 -0.262 0.473 
OCM4 1.00 5.00 -0.316 0.707 
OCM5 1.00 5.00 -0.686 1.361 
OCM6 3.00 5.00 -0.073 -0.333 
JPF 2.00 5.00 -0.121 0.158 
PSM 2.00 5.00 -0.177 0.434 
TFL 1.30 5.00 .0-713 2.496 
OCM 2.03 5.00 -0.318 0.571 
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 จากตาราง 24 การหาค่าสถิติสำหรับทดสอบการแจกแจงปกติของตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 
พบว่า ค่าความเบ้ (Skewness) มีลักษณะเบ้ไปทางซ้ายหรือค่าความเบ้ทางลบ (Negative Skewness) 
โดยตัวแปรส่วนใหญ่ยังอยู่ในขอบเขตท่ียอมรับได้ว่ามีลักษณะการแจกแจงท่ียอมรับได้ (+1 ถึง -1) ส่วน
ค่าความโด่ง (Kurtosis) พบว่า ส่วนใหญ่จะมีลักษณะโด่งมากกว่าการแจกแจงปกติ (Lepto Kurtic) เพียง
เล็กน้อย ยกเว้นตัวแปร OCM1 ท่ีพบว่ามีค่าความโด่งสูงกว่าโค้งปกติ แต่เมือ่พิจารณาแล้วค่าความโด่งมี
ความแตกต่างจากศูนย์เพียงเล็กน้อย แต่ยังถือว่าใกล้ศูนย์ นอกจากนี้ตัวแปร PSM3 กับตัวแปร OCM6 
มีค่าความโด่งต่ำกว่าโค้งปกติ แต่ก็ไม่มากนัก จากค่าความเบ้และความโด่งของตัวแปรข้างต้นจะเห็นได้ว่า
ลักษณะการแจกแจงส่วนใหญ่อยู่ในขอบเขตท่ียอมรับได้ว่ามีการแจกแจงปกติ ดังนั้นการวิเคราะห์ข้อมูล
ในครั้งนี้ ผู้วิจัยจึงไม่มีการแปลงข้อมูล (Transformation) ตัวแปรใด ๆ 
 
 3.2 ค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรท่ีใช้ในการวิจัย 
 ในส่วนนี้จะเป็นการวิเคราะห์ค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรท่ีใช้ในการ
วิจัยโมเดลสมการโครงสร้างผลการปฏิบัติงานของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น แล้วนำไป
เปรียบเทียบกับเกณฑ์ท่ีต้ังไว้ ผลการวิเคราะห์มีรายละเอียดดังตาราง 25 
 
ตาราง 25 ค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับผลการปฏิบัติงานของพนักงานองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นในจังหวัดสงขลา เฉพาะเทศบาลตำบลและองค์การบริหารส่วนตำบล จำแนกตามองค์ประกอบ
และโดยรวม 
 

ผลการปฏิบัติงาน (JPF) 𝒙 S.D. ระดับ 
พฤติกรรมตามบทบาท (JPF1) 4.049 0.468 มาก 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ (JPF2) 4.115 0.398 มาก 

รวม 4.093 0.378 มาก 
 
 จากตาราง 25 พบว่า พนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เฉพาะเทศบาลตำบล และ
องค์การบริหารส่วนตำบลในจังหว ัดสงขลา มีระดับผลการปฏิบัต ิงานโดยรวมอยู ่ในระดับมาก  

(𝑥̅ = 4.093) เมื่อพิจารณารายองค์ประกอบและโดยรวม พบว่า ผลการปฏิบัติงานตามองค์ประกอบ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การมีค่าเฉล่ียสูงสุด (𝑥̅ = 4.115) โดยมีระดับผลการปฏิบัติงานอยู่

ระดับมาก และองค์ประกอบพฤติกรรมตามบทบาทมีค่าเฉลี่ยต่ำสุด (𝑥̅ = 4.049) โดยมีระดับผลการ
ปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาจากค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) พบว่า อยู่ในเกณฑ์ท่ี



153 

 
เหมาะสม คือ มีค่าน้อยกว่า 1 แสดงว่า ความแตกต่างของคะแนนที่ประเมินมีความแตกต่างกันไม่มาก 
โดยผลการปฏิบัติงานตามองค์ประกอบพฤติกรรมตามบทบาทมีค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานสูงสุด (S.D. = 
0.468) 
 
ตาราง 26 ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจในการบริการสาธารณะของพนักงาน
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดสงขลา เฉพาะเทศบาลตำบลและองค์การบริหารส่วนตำบล จำแนก
ตามองค์ประกอบและโดยรวม 
 

แรงจูงใจในการบริการสาธารณะ (PSM) 𝒙 S.D. ระดับ 
การมีส่วนร่วมในการกำหนดนโยบายสาธารณะ (PSM1) 4.043 0.680 มาก 
การคำนึงถึงผลประโยชน์ของสาธารณะ (PSM2) 4.142 0.619 มาก 
ความเห็นอกเห็นใจผู้อื่น (PSM3) 4.349 0.597 มาก 
การเสียสละตนเอง (PSM4) 3.966 0.572 มาก 

รวม 4.093 0.482 มาก 
   
 จากตาราง 26 พบว่า พนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เฉพาะเทศบาลตำบล และ
องค์การบริหารส่วนตำบลในจังหวัดสงขลา มีระดับแรงจูงใจในการบริการสาธารณะโดยรวมอยู่ในระดับ

มาก (𝑥̅ = 4.093) เมื่อพิจารณารายองค์ประกอบและโดยรวม พบว่า ทุกองค์ประกอบมีระดับแรงจูงใน
การบริการสาธารณะอยู่ในระดับมาก และองค์ประกอบท่ีมีระดับแรงจูงใจในการบริการสาธารณะสูงท่ีสุด 

คือองค์ประกอบความเห็นอกเห็นใจผู ้อ ื ่น (𝑥̅ = 4.349) รองลงมาคือ องค์ประกอบการคำนึงถึง

ผลประโยชน์ของสาธารณะ (𝑥̅ = 4.142) องค์ประกอบการมีส่วนร่วมในการกำหนดนโยบายสาธารณะ 

(𝑥̅ = 4.043) ตามลำดับ และองค์ประกอบที่มีระดับแรงจูงใจในการบริการสาธารณะต่ำที่สุด คือ 

องค์ประกอบการเสียสละตนเอง (𝑥̅ = 3.966) และเมื่อพิจารณาจากค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) พบว่า 
อยู่ในเกณฑ์ท่ีเหมาะสม คือ มีค่าน้อยกว่า 1 แสดงว่า ความแตกต่างของคะแนนท่ีประเมินมีความแตกต่าง
กันไม่มาก โดยแรงจูงใจในการบริการสาธารณะตามองค์ประกอบการมีส่วนร่วมในการกำหนดนโยบาย
สาธารณะมีค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานสูงสุด (S.D. = 0.680)  
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ตาราง 27 ค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความสำคัญในงานของพนักงานองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นในจังหวัดสงขลา เฉพาะเทศบาลตำบลและองค์การบริหารส่วนตำบล  
 

ความสำคัญในงาน (TS) 𝒙 S.D. ระดับ 
ความสำคัญในงาน (TSF) 3.813 0.733 มาก 

รวม 3.813 0.733 มาก 
 
 จากตาราง 27 พบว่า พนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เฉพาะเทศบาลตำบล และ

องค์การบริหารส่วนตำบลในจังหวัดสงขลา มีระดับความสำคัญในงานในระดับมาก (𝑥̅ = 3.813) และ
เมื่อพิจารณาจากค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) พบว่า อยู่ในเกณฑ์ท่ีเหมาะสม คือ มีค่าน้อยกว่า 1 แสดง
ว่า ความแตกต่างของคะแนนที่ประเมินมีความแตกต่างกันไม่มาก โดยความสำคัญในงานมีค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน เท่ากับ 0.733 
 
ตาราง 28 ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของพนักงานองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดสงขลา เฉพาะเทศบาลตำบลและองค์การบริหารส่วนตำบล จำแนกตาม
องค์ประกอบและโดยรวม 
 

ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง (TFL) 𝒙 S.D. ระดับ 
การมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ (TFL1) 3.856 0.628 มาก 
การสร้างแรงบันดาลใจ (TFL2) 3.876 0.701 มาก 
การกระตุ้นการใช้ปัญญา (TFL3) 3.769 0.665 มาก 
มุ่งความสัมพันธ์เป็นรายคน (TFL4) 3.371 0.484 ปานกลาง 

รวม 3.757 0.548 มาก 
 
 จากตาราง 28 พบว่า พนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เฉพาะเทศบาลตำบล และ
องค์การบริหารส่วนตำบลในจังหวัดสงขลา มีระดับภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงโดยรวมอยู่ในระดับมาก 

(𝑥̅ = 3.757) เมื ่อพิจารณารายองค์ประกอบและโดยรวม พบว่า ภาวะผู ้นำการเปลี ่ยนแปลงตาม

องค์ประกอบการสร้างแรงบันดาลใจมีค่าเฉล่ียสูงสุด (𝑥̅ = 3.876) โดยมีระดับภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง

อยู่ระดับมาก รองลงมา เป็นองค์ประกอบการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ (𝑥̅ = 3.856) องค์ประกอบการ

กระตุ้นการใช้ปัญญา (𝑥̅ = 3.769) และองค์ประกอบมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายคนมีค่าเฉลี่ยต่ำสุด  
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(𝑥̅ = 3.769) ซึ่งมีระดับภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงอยู่ระดับปานกลางแตกต่างจากองค์ประกอบอื่น ๆ 
และเมื่อพิจารณาจากค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) พบว่า อยู่ในเกณฑ์ที่เหมาะสม คือ มีค่าน้อยกว่า 1 
แสดงว่า ความแตกต่างของคะแนนที่ประเมินมีความแตกต่างกันไม่มาก โดยภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง
ตามองค์ประกอบการสร้างแรงบันดาลใจค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานสูงสุด (S.D. = 0.701) 
 
ตาราง 29 ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับบรรยากาศองค์การของพนักงานองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ ่นในจังหวัดสงขลา เฉพาะเทศบาลตำบลและองค์การบริหารส่วนตำบล จำแนกตาม
องค์ประกอบและโดยรวม 

 
บรรยากาศองค์การ (OCM) 𝒙 S.D. ระดับ 

โครงสร้างองค์การ (OCM1) 4.016 0.579 มาก 
การตั้งมาตรฐานในการทำงาน (OCM2) 3.892 0.565 มาก 
ความรับผิดชอบในการทำงาน (OCM3) 3.878 0.502 มาก 
การช่ืนชม (OCM4) 3.554 0.638 มาก 
การสนับสนุน (OCM5) 3.863 0.613 มาก 
ความรู้สึกผูกพัน และรับผิดชอบต่อองค์กร (OCM6) 4.171 0.516 มาก 

รวม 3.894 0.472 มาก 
   
 จากตาราง 29 พบว่า พนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เฉพาะเทศบาลตำบล และ

องค์การบริหารส่วนตำบลในจังหวัดสงขลา มีระดับบรรยากาศองค์การโดยรวมอยู่ในระดับมาก (𝑥̅ = 
3.894) เมื่อพิจารณารายองค์ประกอบและโดยรวม พบว่า ทุกองค์ประกอบมีระดับบรรยากาศองค์การอยู่
ในระดับมาก และองค์ประกอบที่มีระดับบรรยากาศองค์การสูงที่สุด คือองค์ประกอบความรู้สึกผูกพัน 

และรับผิดชอบต่อองค์กร (𝑥̅ = 4.171) รองลงมาคือ องค์ประกอบโครงสร้างองค์การ (𝑥̅ = 4.016) 

องค์ประกอบการตั้งมาตรฐานในการทำงาน (𝑥̅ = 3.892) องค์ประกอบความรับผิดชอบในการทำงาน 

(𝑥̅ = 3.878) องค์ประกอบการสนับสนุน (𝑥̅ = 3.863) ตามลำดับ และองค์ประกอบที ่มีระดับ

บรรยากาศองค์การต่ำที่สุด คือ องค์ประกอบการการชื่นชม (𝑥̅ = 3.554) และเมื่อพิจารณาจากค่า
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) พบว่า อยู่ในเกณฑ์ท่ีเหมาะสม คือ มีค่าน้อยกว่า 1 แสดงว่า ความแตกต่างของ
คะแนนที่ประเมินมีความแตกต่างกันไม่มาก โดยบรรยากาศองค์การตามองค์ประกอบการชื่นชมมีค่า
เบี่ยงเบนมาตรฐานสูงสุด (S.D. = 0.638)  
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ส่วนท่ี 4 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ในโมเดล 
  
 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ในโมเดลสมการโครงสร้างผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน โดยใช้ค่าสัมประสิทธิ ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson Product Moment 
Coefficient) เพื่อดูขนาดและทิศทางของความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร ซึ่งผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์
ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ทั ้งหมด 17 ตัวแปร ในโมเดลสมการโครงสร้างผลการปฏิบัติงาน พบว่า ค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้มีท้ังหมด 136 คู่ มีค่าระหว่าง 0.100 - 0.811 และมีค่า
เป็นบวกทั้งหมด ซึ่งแสดงถึงความสัมพันธ์ในทางเดียวกัน โดยค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร
สังเกตได้ที่จัดอยู่เป็นองค์ประกอบของตัวแปรแฝงเดียวกันมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ในทางบวกทุกคู่
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ .05 และ .01 ซึ่งมีความสอดคล้องกับกรอบแนวคิดการวิจัยโมเดล
สมการโครงสร้างผลการปฏิบัติงานท่ีผู้วิจัยสร้างขึ้นมา โดยตัวแปรท่ีมีความสัมพันธ์กันสูงสุด คือตัวแปร
การสร้างแรงบันดาลใจ (TFL2) กับตัวแปรการกระตุ้นการใช้ปัญญา (TFL3) (r = 0.811) รองลงมา คือตัว
แปรการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ (TFL1) กับตัวแปรการสร้างแรงบันดาลใจ (TFL2) (r = 0.791) และตัว
แปรท่ีมีความสัมพันธ์กันต่ำสุด คือ ตัวแปรความเห็นอกเห็นใจผู้อื่น (PSM3) กับตัวแปรมุ่งความสัมพันธ์
เป็นรายคน (TFL4) (r = 0.100) แสดงได้ดังตาราง 30 
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ตาราง 30 ค่าประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ใน โมเดลสมการโครงสร้างผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 

 ตัวแปร JPF1 JPF2 PSM1 PSM2 PSM3 PSM4 TSF TFL1 TFL2 TLF3 TFL4 OCM1 OCM2 OCM3 OCM4 OCM5 OCM6 
JPF1 1.00                 
JPF2 .584** 1.00                
PSM1 .253** .502** 1.00               
PSM2 .326** .511** .535** 1.00              
PSM3 .224** .388** .459** .517** 1.00             
PSM4 .339** .553** .463** .567** .414** 1.00            
TSF .279** .371** .301** .282** .261** .346** 1.00           
TFL1 .383** .396** .343** .326** .321** .349** .289** 1.00          
TFL2 .272** .303** .317** .262** .312** .302** .188** .791** 1.00         
TLF3 .297** .278** .268** .242** .302** .248** .158** .748** .811** 1.00        
TFL4 .237** .252** .238** .194** .100* .162** .194** .415** .367** .351** 1.00       
OCM1 .365** .389** .332** .256** .276** .321** .223** .510** .523** .496** .388** 1.00      
OCM2 .391** .406** .315** .312** .275** .308** .224** .585** .594** .566** .423** .714** 1.00     
OCM3 .394** .457** .315** .328** .232** .387** .303** .549** .536** .502** .371** .568** .759** 1.00    
OCM4 .299** .362** .262** .212** .162** .316** .167** .465** .480** .398** .406** .530** .628** .638** 1.00   
OCM5 .286** .385** .333** .241** .239** .315** .192** .558** .577** .529** .377** .599** .706** .677** .761** 1.00  
OCM6 .391** .500** .372** .369** .329** .375** .245** .502** .519** .498** .230** .518** .594** .593** .409** .600** 1.00 

หมายเหตุ     * 𝑝  < .05, **𝑝 < .0
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ส่วนท่ี 5 ผลการตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลการวัด 
  
 การวิเคราะห์โมเดลการวัดผลการปฏิบัติงานของพนักงาน เป็นการตรวจสอบความกลมกลืน
ของโมเดลการวัด โดยเป็นการตรวจสอบว่าเครื ่องมือการวัดตัวแปรที่ผู ้วิจัยสร้างหรือพัฒนาขึ้นนั้น
สามารถวัดได้ตรงตามท่ีได้ทบทวนวรรณกรรมหรือระบุไว้ในทฤษฎีหรือไม่ โดยใช้การวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis) ตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลการวัดกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์ด้วยการตรวจสอบความเท่ียงตรง (Validity) ของโมเดลโดยพิจารณาความมีนัยสำคัญ
ของค่าน้ำหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) ระหว่างตัวแปรแฝงกับตัวแปรสังเกตได้ (𝑝 < .05)  
 โดยก่อนการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน ผู้วิจัยได้ทำการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสำรวจ
(Exploratory Factor Analysis: EFA) เพื่อสำรวจและระบุองค์ประกอบร่วม (Common Factor) ท่ี
สามารถอธิบายความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ เพื่อป้องกันปัญหาของค่าความแปรปรวนที่จะ
เกิดขึ้นกับตัวแปรสังเกตได้ในการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง ซึ่งจากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิง
สำรวจ ผู้วิจัยจึงได้ทำการสกัดองค์ประกอบ (Factor Extraction) โดยรวมกลุ่มตัวแปรสังเกตได้ท่ี
เกี ่ยวข้องสัมพันธ์กัน เป็นองค์ประกอบเดียวกัน ซึ่งผลการวิเคราะห์ พบว่า ตัวแปรแฝงบรรยากาศ
องค์การมีตัวแปรสังเกตได้ท่ีเกี่ยวข้องสัมพันธ์กัน และจะต้องทำการรวมกลุ่ม มีจำนวน 2 คู่ ได้แก่ ตัวแปร
การต้ังมาตรฐานกับตัวแปรความรับผิดชอบในการทำงาน และตัวแปรการช่ืนชมกับตัวแปรการสนับสนุน 
 

 5.1 การตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลการวัดกับข้อมูลเชิงประจักษ ์
 การตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลการวัด โดยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 
(Confirmatory Factor Analysis) เพื่อตรวจสอบความเที่ยงของโมเดลการวัดผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ผลการตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลการวัดผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พบว่า โมเดลการวัดที่ได้มามีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ โดยพิจารณาจากค่าดัชนีวัดความกลมกลืน ดังตาราง 31 
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ตาราง 31 ค่าดัชนีความกลมกลืนของโมเดลการวัดและเกณฑ์ในการพิจารณา 
 

ดัชนี ค่าดัชนี เกณฑ์ ผลการพิจารณา 

 2, 𝒑 229.23, .00 𝑝 > .05 ไม่ผ่านเกณฑ์ 

 2/ ⅆ𝒇 2.83 < 5.00 ผ่านเกณฑ์ 

GFI 0.93 ≥ 0.90 ผ่านเกณฑ์ 
AGFI 0.90 ≥ 0.90 ผ่านเกณฑ์ 
RMR 0.048 < 0.08 ผ่านเกณฑ์ 

RMSEA 0.065 < 0.08 ผ่านเกณฑ์ 
 
 จากตาราง 31 ผลการวิเคราะห์การตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลการวัดผลการ
ปฏิบัติงาน พบว่า ค่าดัชนีที่ได้มาจากการวิเคราะห์ความกลมกลืนของโมเดลการวัดผลการปฏิบัติงาน 
เป็นไปตามเกณฑ์ที่กำหนด โดยพิจารณาจากค่าสถิติวิเคราะห์และเปรียบเทียบกับดัชนีที่ได้กำหนดไว้ 

ดังนี้ คือ ค่าไค-สแควร์ ( 2) เท่ากับ 229.23 เพราะมีนัยสำคัญที่ระดับ .01 (𝑝 = .00) ค่าอัตราส่วน

ไค-สแควร์สัมพัทธ์หรือค่าไค-สแควร์ต่อองศาความเป็นอิสระ ( 2/ ⅆ𝑓) เท่ากับ 2.83 ค่าดัชนีวัดระดับ
ความกลมกลืน (GFI) มีค่าเท่ากับ 0.93 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว (AGFI) มีค่า
เท่ากับ 0.90 ค่าดัชนีรากของกำลังสองเฉล่ียของเศษ (RMR) มีค่าเท่ากับ 0.048 และค่าประมาณความ
คาดเคลื่อนของรากกำลังสองเฉลี่ย (RMSEA) มีค่าเท่ากับ 0.062 ซึ่งดัชนีส่วนใหญ่เป็นตามเกณฑ์ท่ี
กำหนดไว้ แต่ยังมีค่า 𝑝 ท่ีไม่ผ่านเกณฑ์ แต่ถือเป็นค่าท่ียอมรับได้ แสดงว่า โมเดลการวัดท่ีได้มามีความ
กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ดังภาพประกอบ 21 
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ภาพประกอบ 21 โมเดลการวัดผลการปฏิบัติงานของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ท่ีกลมกลืนกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ ์
 
 5.2 การวิเคราะห์ความตรงของตัวแปรแฝงในโมเดลการวัด 
 การวิเคราะห์ความตรงของตัวแปรแฝงในโมเดลการวัดผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เป็นการวัดจากตัวแปรสังเกตได้ จำนวน 15 ตัวแปร โดยพิจารณาจากค่า
น้ำหนักองค์ประกอบคะแนนมาตรฐาน (W) ค่าน้ำหนักองค์ประกอบคะแนนดิบ (w) ค่าความคลาด
เคลื่อนมาตรฐาน (SE) ค่าสถิติที (t-test) ค่าเฉลี่ยมาตรฐาน (AVE) และค่าความเชื่อมั่นรวมของตัวแปร
แฝง (CR) ดังตาราง 32 
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ตาราง 32 ค่าความตรงของตัวแปรแฝงในโมเดลการวัดผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 

ตัวบ่งชี้ 

คุณภาพของตัวแปรสังเกตได้ 

R2 AVE CR 
ค่าน้ำหนัก

องค์ประกอบ 
SE t 

w W 

1. ผลการปฏิบัติงาน (JPF)    
0.80 

 
0.88 1.1 พฤติกรรมตามบทบาท (JPF1) 1.00 0.61 - - 0.37 

1.2 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี 
ขององค์การ (JPF2) 

1.50 0.91 0.13 11.19* 0.83 

2. แรงจูงใจในการบริการสาธารณะ (PSM)    
0.67 

 
0.89 .2.1 การมีส่วนร่วมในการกำหนด 

นโยบายสาธารณะ (PSM1) 
1.00 0.69 - - 0.48 

2.2 การคำนึงถึงผลประโยชน์ 
ของสาธารณะ (PSM2) 

1.11 0.77 0.082 13.55* 0.59 

2.3 ความเห็นอกเห็นใจผู้อื่น (PSM3) 0.90 0.62 0.079 11.42* 0.39 
2.4 การเสียสละตนเอง (PSM4) 1.05 0.73 0.081 13.00* 0.53 

3. ความสำคัญในงาน (TS)     
3.1 ความสำคัญในงาน (TSF) 1.00 1.00 0.034 29.56* 1.00 

4. ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง (TFL)    
0.79 

 
0.93 4.1 การมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ (TFL1) 1.00 0.87 - - 0.75 

4.2 การสร้างแรงบันดาลใจ (TFL2) 1.05 0.91 0.040 26.30* 0.83 
4.3 การกระตุ้นการใช้ปัญญา (TFL3) 1.01 0.88 0.041 24.57* 0.77 
4.4 มุ่งความสัมพันธ์เป็นรายคน (TFL4) 0.91 0.78 0.045 20.26* 0.61 

5. บรรยากาศองค์การ (OCM)    
0.73 

 
0.91 5.1 โครงสร้างองค์การ (OCM1) 1.00 0.74 - - 0.54 

5.2 การต้ังมาตรฐานและความรับผิดชอบ 
ในการทำงาน (OCM2)  

1.16 0.85 0.067 17.34* 0.73 

5.3 การชื่นชมและการสนับสนุน (OCM3) 1.11 0.82 0.067 16.75* 0.68 
5.4 ความรู้สึกผูกพัน และรับผิดชอบต่อ

องค์กร (OCM4) 
0.94 0.69 0.067 14.02* 0.48 
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 จากตาราง 32 เมื่อพิจารณาจากค่าน้ำหนักองค์ประกอบคะแนนมาตรฐาน (W) พบว่าผล
การปฏิบัติงานของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ตัวบ่งชี้ที่สำคัญที่สุด ได้แก่ พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การ (JPF2) เนื่องจากมีค่าน้ำหนักองค์ประกอบคะแนนมาตรฐานมากที่สุด และยัง
สามารถอธิบายได้ร้อยละ 83 (W = 0.91, R2 = 0.83) ในขณะที่แรงจูงใจในการบริการสาธารณะของ
พนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ตัวบ่งชี ้ที ่สำคัญที่สุด ได้แก่ การคำนึงถึงผลประโยชน์ของ
สาธารณะ (PSM2) โดยสามารถอธิบายได้ร้อยละ 59 (W = 0.77, R2 = 0.59) 
 ในส่วนของความสำคัญในงานของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ตัวบ่งชี้ที่สำคัญ
ท่ีสุด ได้แก่ ความสำคัญในงาน (TS) โดยสามารถอธิบายได้ร้อยละ 100 (W = 1.00, R2 = 1.00) โดยตัว
บ่งชี ้ดังกล่าว ผู ้ว ิจัยได้กำหนดค่าความแปรปรวนของความคลาดเคลื ่อนเป็น 0 ซึ ่งไม่มีความ
คลาดเคลื่อนในการวัด ตัวแปรแฝงจึงอธิบายตัวบ่งชี ้ได้ 100% ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของ
พนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ตัวบ่งชี้ที่สำคัญที่สุด ได้แก่ การสร้างแรงบันดาลใจ (TFL2) โดย
สามารถอธิบายได้ร้อยละ 83 (W = 0.91, R2 = 0.83) สุดท้ายบรรยากาศองค์การของพนักงานองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น ตัวบ่งชี้ที่สำคัญที่สุด ได้แก่ การตั้งมาตรฐานและความรับผิดชอบในการทำงาน 
(OCM2) โดยสามารถอธิบายได้ร้อยละ 73 (W = 0.85, R2 = 0.73) 
 

 ส่วนที่ 6 ผลการวิเคราะห์ความกลมกลืนของโมเดลสมการโครงสร้างผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ ่น ศึกษาเฉพาะเทศบาลตำบล  
และองคก์ารบริหารส่วนตำบลในจังหวัดสงขลา 
 
 การวิเคราะห์ข้อมูลในส่วนนี้ เป็นการวิเคราะห์ความกลมกลืนของโมเดลสมการโครงสร้างผล
การปฏิบัติงานของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เพื่อทดสอบสมมติฐาน คือ เพื่อวิเคราะห์ความ
กลมกลืนของโมเดลสมการโครงสร้างผลการปฏิบัติงาน ตามสมมติฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์ รวมทั้ง
ศึกษาอิทธิพลทางตรงและทางอ้อมของแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ ความสำคัญในงาน ภาวะผู้นำ
การเปลี่ยนแปลง และบรรยากาศองค์การที่มีต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น เฉพาะเทศบาลตำบล และองค์การบริหารส่วนตำบลในจังหวัดสงขลา โดยการวิเคราะห์จะมีสอง
ขั้นตอนหลักคือ วิเคราะห์โมเดลตามสมมติฐานและการแก้ปรับโมเดลให้มีความกลมกลืนกับของมูลเชิง
ประจักษ์มากท่ีสุด ซึ่งมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
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 6.1 ผลการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างตามสมมติฐาน 
 ผลการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างผลการปฏิบัติงานของพนักงานองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นตามสมมติฐาน พบว่า โมเดลที่ได้มามีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยพิจารณาจากค่า
ดัชนีวัดความกลมกลืน ดังตาราง 33 
 
ตาราง 33 ค่าดัชนีวัดความกลมกลืนท่ีได้จากการวิเคราะห์เกณฑ์และผลการพิจารณา  
 

ดัชนี ค่าดัชนี เกณฑ์ ผลการพิจารณา 

 2, 𝒑 255.30, .00 𝑝 > .05 ไม่ผ่านเกณฑ์ 

 2/ ⅆ𝒇 3.03 < 5.00 ผ่านเกณฑ์ 

GFI 0.93 ≥ 0.90 ผ่านเกณฑ์ 
AGFI 0.90 ≥ 0.90 ผ่านเกณฑ์ 
RMR 0.058 < 0.08 ผ่านเกณฑ์ 

RMSEA 0.068 < 0.08 ผ่านเกณฑ์ 
 
 จากตาราง 33 ผลการวิเคราะห์การตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลสมการ
โครงสร้างผลการปฏิบัติงานตามสมมติฐานการวิจัย พบว่า โมเดลท่ีได้มามีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ โดยพิจารณาจากค่าสถิติวิเคราะห์และเปรียบเทียบกับดัชนีที่ได้กำหนดไว้ ดังนี้ คือ ค่าไค -

สแควร์ ( 2) เท่ากับ 255.30 เพราะมีนัยสำคัญที่ระดับ .01 (𝑝 = .00) ค่าอัตราส่วนไค-สแควร์

สัมพัทธ์หรือค่าไค-แสควร์ต่อองศาความเป็นอิสระ ( 2/ ⅆ𝑓) เท่ากับ 3.03 ค่าดัชนีวัดระดับความ
กลมกลืน (GFI) มีค่าเท่ากับ 0.93 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว (AGFI) มีค่าเท่ากับ 
0.90 ค่าดัชนีรากของกำลังสองเฉลี่ยของเศษ (RMR) มีค่าเท่ากับ 0.058 และค่าประมาณความคาด
เคล่ือนของรากกำลังสองเฉล่ีย (RMSEA) มีค่าเท่ากับ 0.068 ซึ่งดัชนีส่วนใหญ่เป็นตามเกณฑ์ท่ีกำหนด

ไว้ ถึงแม้ค่าไค-สแควร์ ( 2) จะมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ .01 โดย 𝑝 เท่ากับ 0.00 จะปฏิเสธ

สมมติฐาน แต่เมื่อพิจารณาค่า  2/ ⅆ𝑓  ที่มีค่าน้อยกว่า 5  ประกอบกับผลการวิเคราะห์ค่าดัชนี GFI 

และ AGF มีค่าใกล้เคียง 1 (≥ 0.90) และค่าดัชนี RMR และค่าดัชนี RMSEA ท่ีมีค่าต่ำกว่า 0.08  จึงทำ
ให้โมเดลสมการโครงสร้างผลการปฏิบัติงานมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ดังนั้น โมเดล
สมการโครงสร้างผลการปฏิบัติงานตามสมมติฐานมีการกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ในระดับดีมาก 
ดังแสดงในภาพประกอบ 22 
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ภาพประกอบ 22 โมเดลสมการโครงสร้างผลการปฏิบัติงานของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ท่ีกลมกลืนกับของมูลเชิงประจักษ์
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6.3 ค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง (Path Coefficient) ในโมเดลสมการโครงสร้างผลการปฏิบัติงาน 
 ค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง (Path Coefficient) ในโมเดลสมการโครงสร้างผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เป็นค่าที่มาจากโมเดลที่มีความกลมกลืน ซึ่งจะเป็นการ
วิเคราะห์อิทธิพลทางตรง (Direct effect: DE) อิทธิพลทางอ้อม (Indirect effect: IE) และอิทธิพลรวม 
(Total effect: TE ) เพื่อทราบอิทธิพลของตัวแปรทำนายที่มีต่อตัวแปรผลในโมเดล ซึ่งในที่นี้ผู ้วิจัย
นำเสนอผลการวิเคราะห์อิทธิพลจำแนกเป็น 3 ส่วน ได้แก่ ผลของอิทธิพลทางตรง ผลของอิทธิพล
ทางอ้อม และผลของอิทธิพลรวม แสดงดังตาราง 37 
  
ตาราง 34 ค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อมและอิทธิพลรวมของตัวแปรเชิงสาเหตุไปยังตัง
แปรเชิงสาเหตุในโมเดลสมการโครงสร้างผลการปฏิบัติงาน 
 

ตัวแปร 
ทำนาย 

ตัวแปรเชิงสาเหตุ 
JPF PSM 

DE IE TE DE IE TE 
PSM 0.76 - 0.76 - - - 
TS - 0.23 0.23 0.31 - 0.31 
TFL - 0.06 0.06 0.08 - 0.08 
OCM - 0.33 0.33 0.43 - 0.43 
R2 0.25 0.43 

 
 จากตาราง 34 เมื่อพิจารณาขนาดอิทธิพลทางตรงของตัวแปรทำนายที่ส่งผลต่อผลการ
ปฏิบัติงาน (JPF) พบว่า แรงจูงใจในการบริการสาธารณะ (PSM) มีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลเป็นบวกเท่ากับ 
0.76 และอิทธิพลทางตรงของตัวแปรทำนายที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ (PSM) พบว่า 
บรรยากาศองค์การ (OCM) ส่งผลให้พนักงานมีแรงจูงใจในการบริหารสาธารณะ (PSM) มากที่สุด 
รองลงมา ความสำคัญในงาน (TS) และภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง (TFL) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ขนาด
อิทธิพลเป็นบวกเท่ากับ 0.43, 0.31 และ 0.08 ตามลำดับ และอิทธิพลทางอ้อมของตัวแปรทำนายท่ี
ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานมากที่สุด คือ บรรยากาศองค์การ (OCM) รองลงมา ความสำคัญในงาน (TS) 
และภาวะผู ้นำการเปลี ่ยนแปลง (TFL) โดยผ่านแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ (PSM) โดยมีค่า
สัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลเป็นบวกเท่ากับ 0.33, 0.23 และ 0.06 ตามลำดับ ส่วนอิทธิพลรวมที่ส่งผลต่อ
ผลการปฏิบัติงาน (JPF) พบว่า แรงจูงใจในการบริการสาธารณะ (PSM) มีอิทธิพลส่งผลมากที่สุด โดยมี
ค่าสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลรวมเท่ากับ 0.76 และตัวแปรอิทธิพลรวมที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการบริการ
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สาธารณะ (PSM) พบว่า บรรยากาศองค์การ (OCM) มีอิทธิพลส่งผลมากที่สุด รองลงมา ความสำคัญใน
งาน (TS) และภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง (TFL) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลรวมเท่ากับ 0.43, 
0.31 และ 0.08 ตามลำดับ เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (R2) ของตัวแปรผลการปฏิบัติงาน 
(JPF) และแรงจูงใจในการทำงาน (PSM) มีค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์เท่ากับ 0.25 และ 0.43 ตามลำดับ 
แสดงว่า ตัวแปรเชิงสาเหตุในโมเดลสามารถร่วมอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรตัวแปรผลการ
ปฏิบัติงานได้ ร้อยละ 25 และตัวแปรแรงจูงใจในการทำงานได้ร้อยละ 43 โดยตัวแปรท่ีมีอิทธิพลทางตรง 
อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลรวมต่อผลการปฏิบัติงาน (JPF)  และแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ 
(PSM) แสดงดังภาพประกอบ 22 ซึ่งมีรายละเอียด ดังนี ้
 6.3.1 ตัวแปรแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ มีอิทธิพลทางตรงต่อผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น โดยมีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลทางเท่ากับ 0.76 
 6.3.2 ตัวแปรความสำคัญในงาน มีอิทธิพลทางตรงต่อแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ 
โดยมีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางเท่ากับ 0.31 และมีอิทธิพลทางอ้อมต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น โดยผ่านตัวแปรแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์
อิทธิพลทางเท่ากับ 0.23  
 6.3.3 ตัวแปรภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง มีอิทธิพลทางตรงต่อแรงจูงใจในการบริการ
สาธารณะ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางเท่ากับ 0.08 และมีอิทธิพลทางอ้อมต่อผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น โดยผ่านตัวแปรแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ โดยมีค่า
สัมประสิทธิ์อิทธิพลทางเท่ากับ 0.06 
 6.3.4 ตัวแปรบรรยากาศองค์การ มีอิทธิพลทางตรงต่อแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ 
โดยมีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางเท่ากับ 0.43 และมีอิทธิพลทางอ้อมต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น โดยผ่านตัวแปรแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์
อิทธิพลทางเท่ากับ 0.33 
 
 
 
 
 
 



บทที่ 5 
สรุปผลการวิจัยและข้อเสนอแนะ 

 
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ เพื่อตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลสมการโครงสร้างผล
การปฏิบัติงานของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ที่ศึกษาเฉพาะเทศบาลตำบล และองค์การ
บริหารส่วนตำบลในจังหวัดสงขลา ตามสมมติฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยมีสมมติฐานของการวิจัย
ว่า โมเดลสมการโครงสร้างผลการปฏิบัติงานของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ที่ศึกษาเฉพาะ
เทศบาลตำบล และองค์การบริหารส่วนตำบลในจังหวัดสงขลา ที่ผู้วิจัยได้พัฒนาขึ้นมีความกลมกลืนกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ ์
 ประชากรท่ีใช้ในการศึกษา คือ พนักงานท่ีปฏิบัติงานอยู่ในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เฉพาะ
เทศบาลตำบล และองค์การบริหารส่วนตำบลในจังหวัดสงขลา มีจำนวนทั้งสิ้น 5,662 คน และกลุ่ม
ตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ ตัวแทนพนักงานท่ีปฏิบัติงานในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เฉพาะ
เทศบาลตำบล และองค์การบริหารส่วนตำบลในจังหวัดสงขลา ได้ขนาดกลุ่มตังอย่าง จำนวน 480 คน 
 เครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลประกอบด้วย 3 ส่วน คือ ส่วนแรก เป็นข้อมูลเกี่ยวกับ
ผู้ตอบแบบสอบถาม มีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการและเติมคำ ส่วนที่สอง เป็นแบบวัดผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น และส่วนท่ีสาม เป็นแบบวัดปัจจัยท่ีมีผลต่อผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ประกอบด้วย 4 ปัจจัย โดยส่วนที่ 2 และส่วนท่ี
สามเป็นแบบสอบถามที่มีลักษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ซึ่งส่วนที่สองเป็นข้อคำถาม
เกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ที่ศึกษาเฉพาะเทศบาลตำบล และ
องค์การบริหารส่วนตำบลในจังหวัดสงขลา โดยวัดจากองค์ประกอบ 2 ด้าน คือ พฤติกรรมตามบทบาท 
และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.90 และส่วนที่สามเป็นข้อ
คำถามถามเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงาน จำแนกเป็นปัจจัยแรงจูงใจในการบริการ
สาธารณะ โดยวัดจากองค์ประกอบ 4 ด้าน คือ การมีส่วนร่วมในการกำหนดนโยบายสาธารณะ การ
คำนึงถึงผลประโยชน์ของสาธารณะ ความเห็นอกเห็นใจผู้อื่น และการเสียสละตนเอง  มีค่าความ
เชื่อมั่นเท่ากับ 0.87 ปัจจัยความสำคัญของงาน มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.85 ปัจจัยภาวะผู้นำการ
เปล่ียนแปลง โดยวัดจากองค์ประกอบ 4 ด้าน คือ การมีอำนาจเชิงอุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ 
การกระตุ้นการใช้ปัญญา และมุ่งมั่นความสัมพันธ์เป็นรายคน มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.90 และ
ปัจจัยบรรยากาศองค์การ โดยวัดจากองค์ประกอบ 6 ด้าน คือโครงสร้างองค์กร การตั้งมาตรฐานใน
การทำงาน ความรับผิดชอบในการทำงาน การชื่นชม การสนับสนุน และความรู้สึกผูกพันและ
รับผิดชอบต่อองค์กร มีค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ 0.94 
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 ส่วนการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลโดยการหาค่าสถิติพื้นฐาน ได้แก่ ความถี่ ร้อย

ละ  ค่าเฉลี่ย (Mean: 𝑥̅) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: SD) ค่าสูงสุด (Maximum)  
ค่าต่ำสุด (Minimum)  ค่าความเบ้ (Skewness) และค่าความโด่ง (Kurtosis) วิเคราะห์หาค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ในโมเดลการวัดตัวแปรแฝงในโมเดลด้วยการวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis) ตรวจสอบความของโมเดลตามสมมติฐาน

กับข้อมูลเชิงประจักษ์ ซึ่งใช้ค่าอัตราส่วนไค-สแควร์สัมพัทธ์ ( 2/ ⅆ𝑓) ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน 
(GFI) ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว (AGFI) ค่าดัชนีรากของกำลังสองเฉลี่ยของเศษ 
(RMR) และค่าประมาณความคาดเคล่ือนของรากกำลังสองเฉล่ีย (RMSEA) เป็นดัชนีวัดความกลมกลืน 
โดยใช้โปรแกรมประยุกต์ในการวิเคราะห์ข้อมูล และวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง (Path 
Coefficient) ในโมเดลสมการโครงสร้าง โดยการวิเคราะห์อิทธิพลทางตรง (Direct Effect) อิทธิพล
ทางอ้อม (Indirect Effect) และอิทธิพลรวม (Total Effect) ของตัวแปรต่าง ๆ ในโมเดลสมการ
โครงสร้างผลการปฏิบัติงานของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ที่ศึกษาเฉพาะเทศบาลตำบล 
และองค์การบริหารส่วนตำบลในจังหวัดสงขลา 
 

สรุปผลการวิจัย 
 
 ผลการวิจัยเรื่อง โมเดลสมการโครงสร้างผลการปฏิบัติงานของพนักงานองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น ที่ศึกษาเฉพาะเทศบาลตำบล และองค์การบริหารส่วนตำบลในจังหวัดสงขลา สามารถสรุป
ผลการวิจัยโดยการนำเสนอเป็น 2 ส่วนดังนี้ 
 
 1. ผลการวิเคราะห์ความกลมกลืนของโมเดลสมการโครงสร้างผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ศึกษาเฉพาะเทศบาลตำบล และองค์การบริหารส่วนตำบล
ในจังหวัดสงขลา 
 
 ผลการวิเคราะห์ความกลมกลืนของโมเดลสมการโครงสร้างผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ที่ศึกษาเฉพาะเทศบาลตำบล และองค์การบริหารส่วนตำบลในจังหวัด
สงขลา พบว่า โมเดลสมการโครงสร้างตามสมมติฐานมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดย

พิจารณาได้จากค่าไค-สแควร์ ( 2) เท่ากับ 255.30 (𝑝 = .00) ค่าอัตราส่วนไค-สแควร์สัมพัทธ์หรือค่า

ไค-แสควร์ต่อองศาความเป็นอิสระ ( 2/ ⅆ𝑓) มีค่าเท่ากับ 3.03 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) 
มีค่าเท่ากับ 0.93 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนท่ีปรับแก้แล้ว (AGFI) มีค่าเท่ากับ 0.90 ค่าดัชนีราก
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ของกำลังสองเฉล่ียของเศษ (RMR) มีค่าเท่ากับ 0.058 และค่าประมาณความคาดเคล่ือนของรากกำลัง

สองเฉล่ีย (RMSEA) มีค่าเท่ากับ 0.068 ซึ่งดัชนีทุกค่าเป็นค่าท่ีดีท่ีสุด แต่มีเพียงค่าค่าไค-สแคสร์ ( 2) 

ท่ีมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีจะดับ .01 โดย 𝑝 เท่ากับ 0.00 ท่ีปฏิเสธสมมติฐาน เมื่อพิจารณาค่า  2/ ⅆ𝑓  

ท่ีมีค่าน้อยกว่า 5 ประกอบกับผลการวิเคราะห์ค่าดัชนี GFI และ AGF มีค่าใกล้เคียง 1 (≥ 0.90) และ
ค่าดัชนี RMR และค่าดัชนี RMSEA ที่มีค่าต่ำกว่า 0.08  จึงทำให้โมเดลสมการโครงสร้างผลการ
ปฏิบัติงานมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์มากที่สุด ดังนั้น โมเดลสมการโครงสร้างผลการ
ปฏิบัติงานตามสมมติฐานมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ในระดับพอใช้ 
 
 2. ผลการวิเคราะห์อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลรวมของโมเดลสมการ
โครงสร้างผลการปฏิบัติงานของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ศึกษาเฉพาะเทศบาลตำบล 
และองค์การบริหารส่วนตำบลในจังหวัดสงขลา 
 
 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลทางตรงของตัวแปรทำนายที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน พบว่า 
แรงจูงใจในการบริการสาธารณะ มีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลเป็นบวกเท่ากับ 0.76 และอิทธิพลทางตรงของ
ตัวแปรทำนายท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ พบว่า บรรยากาศองค์การ ส่งผลให้พนักงานมี
แรงจูงใจในการบริหารสาธารณะ มากท่ีสุด รองลงมา ความสำคัญในงาน และภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง 
โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลเป็นบวกเท่ากับ 0.43, 0.31 และ 0.08 ตามลำดับ และอิทธิพล
ทางอ้อมของตัวแปรทำนายที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานมากที่สุด คือ บรรยากาศองค์การ รองลงมา 
ความสำคัญในงาน และภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง โดยผ่านแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ โดยมีค่า
สัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลเป็นบวกเท่ากับ 0.33, 0.23 และ 0.06 ตามลำดับ ส่วนอิทธิพลรวมที่ส่งผลต่อ
ผลการปฏิบัติงาน พบว่า แรงจูงใจในการบริการสาธารณะ มีอิทธิพลส่งผลมากท่ีสุด โดยมีค่าสัมประสิทธิ์
ขนาดอิทธิพลรวมเท่ากับ 0.76 และตัวแปรอิทธิพลรวมท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ พบว่า 
บรรยากาศองค์การ มีอิทธิพลส่งผลมากที ่สุด รองลงมา ความสำคัญในงาน และภาวะผู ้นำการ
เปลี่ยนแปลง โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลรวมเท่ากับ 0.43, 0.31 และ 0.08 ตามลำดับ เมื่อ
พิจารณาค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (R2) ของตัวแปรผลการปฏิบัติงาน และแรงจูงใจในการทำงาน มีค่า
สัมประสิทธิ์การพยากรณ์เท่ากับ 0.25 และ 0.43 ตามลำดับ แสดงว่า ตัวแปรเชิงสาเหตุในโมเดลสามารถ
ร่วมอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรตัวแปรผลการปฏิบัติงานได้ ร้อยละ 25 และตัวแปรแรงจูงใจใน
การทำงานได้ร้อยละ 43   
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อภิปรายผล 
 
 จากการศึกษาโมเดลสมการโครงสร้างผลการปฏิบัติงานของพนักงานองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น ที่ศึกษาเฉพาะเทศบาลตำบล และองค์การบริหารส่วนตำบลในจังหวัดสงขลา  ผู้วิจัยสามารถ
อภิปรายผลการวิจัยจากศึกษาในครั้งนี้ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 
 
 1. ผลการวิเคราะห์ความกลมกลืนของโมเดลสมการโครงสร้างผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ศึกษาเฉพาะเทศบาลตำบล และองค์การบริหารส่วนตำบล
ในจังหวัดสงขลา 
 จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับผลการปฏิบัติงานนำซึ่งกรอบ
แนวคิดเชิงสมมติฐานที่อธิบายความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน จากนั้นจึงมีการสร้างโมเดลสมมติฐานความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยส่งผลต่อผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ท่ีศึกษาเฉพาะเทศบาลตำบล และองค์การบริหาร
ส่วนตำบลในจังหวัดสงขลา แล้วจึงมีการตรวจสอบความเท่ียงตรงของโมเดลสาเหตุดังกล่าว ซึ่งผลการ
ตรวจสอบ พบว่า โมเดลสมการโครงสร้างตามสมมติฐานมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดย

พิจารณาได้จากค่าไค-สแควร์ ( 2) เท่ากับ 255.30 (𝑝 = .00) ค่าอัตราส่วนไค-สแควร์สัมพัทธ์หรือค่า

ไค-แสควร์ต่อองศาความเป็นอิสระ ( 2/ ⅆ𝑓) มีค่าเท่ากับ 3.03 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) 
มีค่าเท่ากับ 0.93 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนท่ีปรับแก้แล้ว (AGFI) มีค่าเท่ากับ 0.90 ค่าดัชนีราก
ของกำลังสองเฉล่ียของเศษ (RMR) มีค่าเท่ากับ 0.058 และค่าประมาณความคาดเคล่ือนของรากกำลัง

สองเฉล่ีย (RMSEA) มีค่าเท่ากับ 0.068 จากข้อมูลดังกล่าวข้างต้นจะเห็นได้ว่า ค่า  2/ ⅆ𝑓 มีค่าน้อย
กว่าเกณฑ์ที่กำหนด คือ 5.00 ค่า GFI และ AGF มีค่าใกล้เคียง 1 ค่า RMR และค่า RMSEA ต่ำกว่า 

0.08 ซึ่งดัชนีทุกค่าเป็นค่าที่ดีที ่สุด แต่ยังมีบางค่าที่ไม่ผ่านเกณฑ์ คือ ค่าไค-สแควร์ ( 2) เพราะมี
นัยสำคัญทางสถิติท่ีจะดับ .01 โดย 𝑝 เท่ากับ 0.00 ซึ่งการท่ีค่าค่าไค-สแควร์มีนัยสำคัญทางสถิติ อาจ
เนื่องมาจากการได้รับผลกระทบจากความซับซ้อนของโมเดล กล่าวคือ ถ้าโมเดลมีเส้นอิทธิพลหรือ
ค่าพารามิเตอร์จำนวนมาก ก็มีแนวโน้มท่ีจะมีนัยสำคัญ หรือผลกระทบจากขนาดของกลุ่มตัวอย่าง คือ  
ถ้าโมเดลท่ีทดสอบได้มาจากกลุ่มตัวอย่างท่ีมีขนาดใหญ่ ค่าไค-สแควร์ก็ยังมรแนวโน้มท่ีจะทีนัยสำคัญ 
หรือจะเป็นผลกระทบจากการที่ค่าไค-สแควร์มีความไว้ต่อการละเมิดข้อตกลงเบื้องต้นเกี่ยวกับการ
แจกแจงปกติพหุคูณ (Multivariate Normality)(Orskov and Sorbom, 1996: 121-122) โดยจาก
การวิเคราะห์โมเดล ถ้าพิจารณาจากข้อมูลท่ีได้รับ จะเห็นว่าไม่จำเป็นต้องมีการแก้ปรับแล้ว ถึงแม้จะ
มีการแก้ปรับก็ไม่มีนัยสำคัญในทางปฏิบัติ โมเดลที่ได้จึงมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์มาก
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ท่ีสุด ดังนั้นโมเดลสมการโครงสร้างผลการปฏิบัติงานของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่ได้จาก
การวิเคราะห์มีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ในระดับพอใช้ จึงยอมรับสมมติฐานที่ว่าโมเดล
ตามสมมติฐานมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ทำให้ได้โมเดลสมการโครงสร้างผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เฉพาะเทศบาลตำบล และองค์การบริหารส่วน
ตำบลในจังหวัดสงขลา 
 
 2. ผลการวิเคราะห์อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลรวมของโมเดลสมการ
โครงสร้างผลการปฏิบัติงานของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ศึกษาเฉพาะเทศบาลตำบล 
และองค์การบริหารส่วนตำบลในจังหวัดสงขลา 
 
 เมื ่อพิจารณาสัมประสิทธิ์เส้นทาง อิทธิพลทางตรงของตัวแปรทำนายที่ส่งผลต่อผลการ
ปฏิบัติงาน  พบว่า แรงจูงใจในการบริการสาธารณะ  มีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลเป็นบวกเท่ากับ 0.76 และ
อิทธิพลทางตรงของตัวแปรทำนายที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ  พบว่า บรรยากาศ
องค์การ ส่งผลให้พนักงานมีแรงจูงใจในการบริหารสาธารณะมากท่ีสุด รองลงมา ความสำคัญในงาน และ
ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลเป็นบวกเท่ากับ 0.43, 0.31 และ 0.08 
ตามลำดับ และอิทธิพลทางอ้อมของตัวแปรทำนายท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานมากท่ีสุด คือ บรรยากาศ
องค์การ รองลงมา ความสำคัญในงาน และภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง โดยผ่านแรงจูงใจในการบริการ
สาธารณะ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลเป็นบวกเท่ากับ 0.33, 0.23 และ 0.06 ตามลำดับ ส่วน
อิทธิพลรวมท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน พบว่า แรงจูงใจในการบริการสาธารณะมีอิทธิพลส่งผลมากท่ีสุด 
โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลรวมเท่ากับ 0.76 และตัวแปรอิทธิพลรวมที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
บริการสาธารณะ พบว่า บรรยากาศองค์การ มีอิทธิพลส่งผลมากท่ีสุด รองลงมา ความสำคัญในงาน และ
ภาวะผู ้นำการเปลี ่ยนแปลง โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลรวมเท่ากับ 0.43, 0.31 และ 0.08 
ตามลำดับ เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (R2) ของตัวแปรผลการปฏิบัติงาน และแรงจูงใจใน
การทำงานมีค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์เท่ากับ 0.25 และ 0.43 ตามลำดับ แสดงว่า ตัวแปรเชิงสาเหตุ
ในโมเดลสามารถร่วมอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรตัวแปรผลการปฏิบัติงานได้ ร้อยละ 25 และตัว
แปรแรงจูงใจในการทำงานได้ร้อยละ 43  ซึ่งที่ได้กล่าวมาทั้งหมดข้างต้นสามารถอภิปรายผลการวจัิย 
จำแนกเป็นรายข้อดังต่อไปนี้ 
 1. ตัวแปรแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ มีอิทธิพลทางตรงต่อผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น โดยมีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลเส้นทางเท่ากับ 0.76 
 ผลการตรวจสอบแสดงให้เห็นว่า แรงจูงใจในการบริการสาธารณะส่งผลต่อผลการ
ปฏิบัติงาน เนื่องจากแรงจูงใจในการบริการสาธารณะเป็นพฤติกรรมทางจิตวิทยาท่ีมีลักษณะเป็นการ
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กระตุ้นให้พนักงานเกิดแรงจูงใจให้อยากที่จะปฏิบัตินั้น เพื่อตอบสนองความต้องการของประชาชน
และทำให้พนักงานของภาครัฐมีความภาคภูมิใจที่จะได้เป็นผู้ให้บริการสาธารณะ ส่งผลให้พนักงานมี
ความต้ังใจท่ีจะปฏิบัติงานนั้น เพราะเมื่อพนักงานมีความต้ังใจหรือเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานแล้ว จะทำให้
พนักงานสามารถปฏิบัติงานนั้นให้ได้ผลการปฏิบัติงานออกมาดีเสมอ ดังนั้นผลของการที่พนักงานมี
แรงจูงใจในการบริการสาธารณะ ทำให้พนักงานมีผลการปฏิบัติท่ีดีขึ้น สอดคล้องกับ ผลการศึกษาของ 
Peter and Bram (2009) ท่ีได้ศึกษาแรงจูงใจในการบริการสาธารณะและการปฏิบัติงานของพนักงาน
ภาครัฐในประเทศเนเธอร์แลนด์ จากการปฏิบัติงานของพนักงานภาครัฐในประเทศเนเธอร์แลนด์ 
พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจในการบริการสาธารณะของพนักงานกับผลการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นมีความ
สอดคล้องกัน ซึ่งแรงจูงใจในการบริการสาธารณะทำให้ผลการปฏิบัติงานของพนักงานมีประสิทธิภาพ 
ส่งผลให้พนักงานมีความมุ่งมั่นตั้งใจ และเต็มใจที่จะพยายามปฏิบัติงานให้กับองค์การและประชาชน
มากขึ้น นอกจากนั้นยังทำให้พนักงานมีสมรรถนะหรือความสามารถท่ีสูงขึ้น จนสะท้อนให้เห็นถึงการ
ส่งมอบบริการสาธารณะที่ดีให้แก่ประชาชนในประเทศได้อย่างมีประสิทธิภาพ ดังที่บุญยฤทธิ์ พร้อม
สุทธิพงศ์ (2556) และนัทที ขจรกิตติยา (2554)  ที่ได้อธิบายไว้ว่า แรงจูงใจในการบริการสาธารณะ
เป็นกลไกสำหรับพฤติกรรมของบุคลากรภาครัฐที่นำมาสู่การปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผลในระดับสูง 
และใช้ในการพัฒนาองค์การ นอกจากนี้การที่พนักงานมีแรงจูงใจในการบริการสาธารณะจะส่งทำให้
เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติหน้าท่ี มีความผูกพันในองค์การ และส่งเสริมพฤติกรรมการปฏิบัติงาน
ของพนักงานให้มีความเต็มใจในการบริการสาธารณะ ซึ่งสอดคล้องกับคำนิยามของ Gould –William 
et al. (2013) ที่ได้นิยามแรงจูงใจในการบริการสาธารณะไว้ว่าเป็นค่านิยม หรือทัศนคติที่กระตุ้นให้
พนักงานแสดงออกถึงพฤติกรรมท่ีส่ือถึงการทำประโยชน์เพื่อประชาชน โดยผลการศึกษาของ Pablo  
and Gregory (2001) ก็ยังสนับสนุนคำนิยามของ Gould –William et al. (2013) ซึ ่งได้ศึกษา
แรงจูงใจในการบริการสาธารณะและผลการปฏิบัติงาน: หลักฐานจากรัฐบาลกลาง โดยกลุ่มตัวอย่าง
เป็นพนักงานในสหพันธรัฐ จำนวน 35,000 คน พบว่า มีผลการวิจัยหลากหลายที่แสดงให้เห็นว่า
แรงจูงใจในการบริการสาธารณะมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงาน ซึ่งแรงจูงใจในการบริการ
สาธารณะส่งผลต่อประสิทธิภาพการทำงานของพนักงานท่ีให้ความสำคัญกับการบริการ และมีความใส่
ใจในการบริการสาธารณะมากขึ้น และยังพบอีกว่าแรงจูงใจในการบริการสาธารณะมีประโยชน์อยา่ง
มาก หากหน่วยงานสามารถโน้มน้าวให้พนักงานมีแรงจูงใจในการบริการสาธารณะในการทำงานจะทำ
ให้พนักงานมีความก้าวหน้าและจะได้ร ับผลตอบแทนมากขึ้น เพราะปัจจัยเหล่านั้นขึ ้นอยู ่กับ
ประสิทธิภาพของงานที่พนักงานปฏิบัติให้กับรัฐ ดังนั้นพวกเขาอาจเพิ่มผลผลิตให้กับองค์การได้มาก
ยิ่งขึ้น ซึ่งจากผลการศึกษาของนักวิชาการแสดงให้เห็นว่าผลการวิจัยก็ยังเป็นตามทฤษฎีพฤติกรรม
องค์การของ Adam (2008) ท่ีได้อธิบายว่า ผลการปฏิบัติงานของพนักงานนั้นเกิดจากปัจจัยเสริมท่ี
องค์การจัดขึ้นเพื่อโน้มน้าวจิตใจของพนักงานให้สามารถปฏิบัติงานให้กับองค์การโดยไม่ข้อแม้ เพื่อให้
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ได้ผลการปฏิบัติงานท่ีดี ซึ่งแรงจูงใจในการทำงานจะมีลักษณะแตกต่างกันไปในแต่ละองค์การ ในกรณี
องค์การภาครัฐ โดยเฉพาะภารกิจของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่เป็นภารกิจในรูปแบบ
ของการจัดบริการสาธารณะให้กับประชาชน พนักงานขององค์การจึงต้องมีแรงจูงใจในการบริ การ
สาธารณะ เพื่อให้พนักงานเกิดความเต็มใจในการจัดทำบริการสาธารณะ ส่งผลให้ได้ผลการปฏิบัติงาน
ที่ดี และมีประสิทธิภาพ ตรงตามวัตถุประสงค์ขององค์การ ซึ่งสอดคล้องการศึกษาของ Sang mook 
Kim (2006) ที่ได้ศึกษาแรงจูงใจในการบริการสาธารณะและผลการปฏิบัติงานในด้านพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การในประเทศเกาหลี โดยกลุ่มตัวอย่างเป็นข้าราชการ 1,584 คนในประเทศ
เกาหลี ซึ่งพบว่ามีข้อบ่งช้ีท่ีแตกต่างตามบริบทขององค์การ คือในบริบทขององค์การเอกชน การมีการ
มีแรงจูงใจในการทำงานสามารถทำให้พนักงานมีจิตบริการ ส่งผลให้เกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององค์การ มีการร่วมด้วยช่วยกันทำงานอย่างดีและราบรื่นขึ้น ส่วน ในบริบทของภาครัฐ พบว่า 
แรงจูงใจการบริการสาธารณะมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ซึ่ง
ข้าราชการท่ีมีแรงจูงใจในการบริการสาธารณะจะมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ซึ่งแสดง
ให้เห็นว่าแรงจูงใจการบริการสาธารณะเป็นตัวทำนายที่สำคัญของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การ นอกจากนี้ในเชิงทฤษฎีแรงจูงใจ Cumming and Schwab (1973) ได้อธิบายว่าปัจจัยท่ีมีผล
ต่อผลการปฏิบัติงานของบุคคลในองค์กร มีผลมาจากปัจจัยบุคคล ได้แก่ แรงจูงใจในการทำงานมีผล
ต่อความสามารถของบุคคลนั้น ดังนั้นการที่จะทำงานให้ได้ผลลัพธ์ที ่ต้องการจะต้องอาศัยปัจจัย
แรงจูงใจในการทำงาน ซึ่งจะช่วยให้การปฏิบัติงานได้ผลเป็นที่น่าพอใจ ซึ่งสอดคล้องกับ  Steers 
(1977) ท่ีได้อธิบายเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของบุคคลในองค์การว่าได้รับอิทธิพลมาจากปัจจัยบุคคล 
โดยการมีแรงจูงใจในการทำงานจะส่งผลไปถึงความเต็มใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งจะทำให้ความสามารถ 
บุคลิกภาพ ความสนใจ ความชัดเจนในบทบาทมีความแปรผันไปด้วย เช่นหากบุคคลไม่มีแรงจูงใจใน
การทำงานก็จะทำให้ความสามารถของเขาลดลงตามความต้ังใจไปด้วย ซึ่งหากบุคคลมีความคลุมเครือ
ในบทบาทและความขัดแย้งในบทบาท ก็มีอิทธิพลต่อความพยายามในการปฏิบัติงานจนก่อให้เกิดผล
กับผลการปฏิบัติงานนั้นด้วย และยังสอดคล้องกับ Schermerhorn and el. (2000) ที่ได้อธิบายว่า
ผลการปฏิบัติงานของบุคคลขึ้นอยู่กับปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 ดังนั้นจากท่ีกล่าวมาแสดงให้เห็นว่าพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีแรงจูงใจใน
การบริการสาธารณะ โดยมีลักษณะเป็นผู้มีความรู้และสามารถแสดงความคิดเห็นเพื่อแลกเปลี ่ยน
ความคิดในด้านนโยบายสาธารณะ เป็นผู้ที่ให้ความสนใจในการช่วยเหลือหรือการทำประโยชน์ใหแ้ก่
ชุมชน ตระหนักในหน้าที่ด้านการให้บริการประชาชน ให้ความสำคัญต่อการทำประโยชน์เพื่อผู้อื่น มี
ความเห็นอกเห็นใจผู้ด้อยโอกาสหรือผู้ท่ีได้รับความเดือดร้อนจากสภาพแวดล้อมและสังคม และเป็นผู้
ที่ค่อยปกป้อง สนับสนุน และทำในสิ่งที่ดีต่อส่วนรวมโดยไม่คิดถึงผลประโยชน์ส่วนตัว ก็ย่อมทำให้
พนักงานมีผลการปฏิบัติงานที่ดี กล่าวคือ เมื่อพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีแรงจูงใจในการ
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บริการสาธารณะตามทฤษฎีแรงจูงใจในการบริการสาธารณะของ Perry and Wise (1990) ใน 4 ด้าน 
เป็นไปในทิศทางบวกทั้งหมด ได้แก่ การมีส่วนร่วมในการกำหนดนโยบายสาธารณะ การคำนึงถึง
ผลประโยชน์ของสาธารณะ ความเห็นอกเห็นใจผู้อื่น และการเสียสละตนเอง แล้วส่งผลให้พนักงาน
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีผลการปฏิบัติงานที่ดี ในทางตรงกันข้าม หากพนักงานองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นมีแรงจูงใจในการบริการสาธารณะในระดับ ก็จะทำให้แสดงพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน
โดยไม่เต็มใจออกมา และจะทำให้มีผลการปฏิบัติงานในระดับต่ำเช่นกัน เนื่องจากแรงจูงใจในการ
บริการสาธารณะส่งผลต่อความรู้สึกทางจิตใจของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นให้เกิด
ความรู้สึกมีความภาคภูมิใจที่ได้เป็นผู้ให้บริการสาธารณะ ได้ทำประโยชน์ให้แก่ประชาชนผู้ที ่เป็น
บุคคลกลุ่มใหญ่และมีความสำคัญท่ีสุดของประเทศ ทำให้พนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีแรงใจ
ที ่จะมุ ่งมั ่นปฏิบัติงานบริการสาธารณะและงานขององค์การให้ประสบผลสำเร็จ และมีผลการ
ปฏิบัติงานท่ีดี เพราะนอกจากพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจะมีผลการปฏิบัติงานท่ีดีแล้ว ตัว
ของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเองก็จะได้รับความไว้วางใจ ได้รับคำชื่นชมจากประชาชน
และผู้นำขององค์การด้วย ทำให้พนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นนั้นมีแรงจูงใจที่จะปฏิบัติ งาน
ให้กับสาธารณะและองค์การต่อไป  
 2. ตัวแปรความสำคัญในงาน มีอิทธิพลทางตรงต่อแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ โดยมีค่า
สัมประสิทธิ์เส้นทางเท่ากับ 0.31 และมีอิทธิพลทางอ้อมต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น โดยผ่านตัวแปรแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพล
เส้นทางเท่ากับ 0.23 
 ความสำคัญในงาน มีอิทธิพลทางตรงแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ และมีอิทธิพล
ทางอ้อมต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น โดยผ่านตัวแปรแรงจูงใจใน
การบริการสาธารณะ เนื่องจากภารกิจและหน้าที่ของพนักงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเป็น
งานท่ีมีความสำคัญต่อสาธารณะ เมื่อพนักงานขององค์การได้รับมอบหมายงานบริการสาธารณะหรือ
งานในด้านอื่น ๆ ขององค์การและรับรู้ว่างานเหล่านั้นมีความสำคัญอย่างไรต่อตนเองและประชาชน 
จะทำให้พนักงานมีความตระหนักในบทบาทหน้าท่ีของตนในการท่ีจะเป็นผู้ปฏิบัติงานท่ีมีความสำคัญ
นั้น ทำให้พนักงานมีความมุ่งมั่นต้ังใจปฏิบัติงานนั้นให้สำเร็จ และมีประสิทธิผลท่ีดี ดังนั้นการตระหนัก
ในหน้าท่ีของพนักงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเปรียบเสมือนเป็นแรงจูงใจในการบริการ
สาธารณะ ที่ส่งผลให้พนักงานมีผลการปฏิบัติงานที่ดี  ซึ ่งเป็นไปตามแนวคิดลักษณะของงานของ 
Hackman and Oldham (1980) ท ี ่ ได ้อธ ิบายว ่า ล ักษณะของงานตามองค ์ประกอบทั ้ง 5 
องค์ประกอบ คือ ความหลากหลายของทักษะ ความเป็นเอกลักษณ์ของงาน ความมีอิสระในการ
ทำงาน และโดยเฉพาะความสำคัญในงานเป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความพึงพอใจและส่งผลต่อแรงจูง
ในการทำงาน ซึ่งกล่าวคือบุคคลจะแสดงออกอย่างเต็มที่ โดยการตั้งใจที่จะการปฏิบัติงานที่ได้รับ



175 
 
มอบหมายนั้น และเมื่อได้รับรู้ว่างานท่ีจะต้องปฏิบัติมีความสำคัญอย่างไรต่อองค์การ และลักษณะงาน
นั ้นตรงตามความรู้ ความสามารถ ทักษะ และตรงตามความชำนาญที ่มีอยู ่อย่างเต็มศักยภาพ 
สอดคล้องกับการศึกษาของ Adam M. Grant (2008) ท่ีได้ศึกษาความสำคัญของงานที่มีอิทธิต่อผล
การปฏิบัติงาน ความสัมพันธ์ของกลไกการปฏิบัติงาน และเงื่อนไขของขอบเขตการปฏิบัติงาน ซึ่ง
พบว่า บุคคลที่ได้รับบทบาทหน้าที่หรืองานที่มีความสำคัญจะทำให้บุคคลนั้นมีแรงจูงใจ  หรือมี
แรงผลักดัน อุทิศเวลา เพื่อที่จะปฏิบัติงานนั้นให้มีประสิทธิภาพมากที่สุด จึงส่งผลทำให้เกิดผลการ
ปฏิบัติงานท่ีดี ดังท่ีพรรณิภา สืบสุข, 2548 และศลินา ทวีว ัฒนะกิจบวร, 2548 ได้กล่าวว่า 
คุณลักษณะของงานในองค์การ เมื่อพนักงานรับรู้ว่างานท่ีได้รับมอบหมายมีความสำคัญอย่างไรต่อ
องค์การและผู้อื่น และมีคุณลักษณะเหมาะสมกับความสามารถท่ีพนักงานมีหรือไม่ จะทำให้พนักงาน
เกิดแรงจูงใจในการทำงานอย่างสูง และมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ส่งผลให้เกิดผลการ
ปฏิบัติงานที่ดี และเกิดประสิทธิภาพสูงสุด เนื่องจากการได้รับรู้ความสำคัญของงาน ๆ นั้น จะทำให้
พนักงานประมวลความสามารถของตัวเองบวกกับตระหนักถึงผลกระทบที ่จะเกิดขึ ้นจากการ
ปฏิบัติงานหรือไม่ปฏิบัติงานของตน ในขณะเดียวกันในการศึกษาครั้งนี้เป็นการศึกษาพนักงานองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นที่มีภารกิจหน้าท่ีในการบริการสาธารณะ ทำให้เห็นอย่างชัดเจนว่างานท่ีพนักงาน
จะได้รับมอบหมายจะต้องเป็นงานที่มีความสำคัญอย่างมาก เพราะงานขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นนั้นเป็นงานเป็นงานบริการสาธารณะ ท่ีมีผลกระทบต่อประชาชน ซึ่งในความสำคัญของงานทำ
ให้พนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีความตระหนักต่อหน้าที่ที ่ได้รับมอบหมายนั้น ซึ ่งเป็น
แรงจูงใจในการบริการสาธารณะท่ีจะทำให้พนักงานมีความมุ่งมั่น ต้ังใจทำงานนั้นให้ดีท่ีสุดและประสบ
ผลสำเร็จ จึงนำไปสู่การมีผลการปฏิบัติงานที่ดี คือ บริการสาธารณะมีประสิทธิภาพและเป็นบริการ
สาธารณะที ่มีประโยชน์ต่อประชาชนมากที ่สุด โดยสอดคล้องกับผลการศึกษาของ Denise M. 
Rousseau (1977) ที่ได้ศึกษาความแตกต่างของงานด้านเทคโนโลยีในลักษณะงาน ความพึงพอใจ 
และแรงจูงใจของพนักงาน โดยกลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงาน 19 หน่วย พบว่ามีความแตกต่างระหว่างกัน
ลักษณะงาน ความพึงพอใจของพนักงาน และแรงจูงใจในการทำงานด้านเทคโนโลยี และมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมากระหว่างลักษณะงาน ความพึงพอใจ และแรงจูงใจ โดยเฉพาะตัวแปร
ลักษณะงานในด้านความสำคัญของงานกับแจงจูงใจในการทำงาน เนื่องจากความสำคัญของงานทำให้
พนักงานมีความตะหนักต่อหน้าท่ีของตนในองค์การ และเป็นงานท่ีมีลักษณะเฉพาะท่ีไม่ว่าใครจะทำได้
ในองค์การ จึงทำให้พนักงานมีความรู้สึกว่าตนมีความสำคัญต่อองค์การ ส่งผลทำให้พนักงานเกิดแจง
จูงใจในการท่ีจะปฏิบัติงานนั้นอย่างมุ่งมั่นต้ังใจ และให้เกิดประสิทธิภาพมากท่ีสุด ดังนั้นจะเห็นได้ว่า
ความสำคัญในงานนั้นเป็นปัจจัยท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานอย่างมาก เพราะการเกิดแรงจูงใจในการ
ทำงาน ที่มาจากการที่พนักงานรับรู ้ความสำคัญในงานในแต่ละรูปแบบทั้งภาคเอกชน และภาครัฐ 
ล้วนส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานท้ังส้ิน ซึ่งหากพนักงานเห็นว่างานท่ีได้รับมอบหมายมีความสำคัญ ก็จะ
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ทำให้พนักงานมีแรงจูงใจในเชิงบวก ผลการปฏิบัติงานนั้นก็จะออกมามีประสิทธิภาพ แต่หากพนักงาน
คิดว่างานท่ีได้รับมอบหมายไม่ได้มีความสำคัญหรือเป็นงานท่ีหากทำแล้วไม่ได้เกิดประโยชน์ต่อใครเลย 
ก็จะทำให้พนักงานมีแรงจูงใจในเชิงลบ และจะได้ผลการปฏิบัติงานท่ีไม่ดี และขาดประสิทธิภาพ  
 3. ตัวแปรภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง มีอิทธิพลทางตรงต่อแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ 
โดยมีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางเท่ากับ 0.08 และมีอิทธิพลทางอ้อมต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น โดยผ่านตัวแปรแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์
อิทธิพลเส้นทางเท่ากับ 0.06 
 ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง มีอิทธิพลทางตรงแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ และมี
อิทธิพลทางอ้อมต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น โดยผ่านตัวแปร
แรงจูงใจในการบริการสาธารณะ เนื่องจากการมีภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้นำและพนักงานของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่มีลักษณะในการประพฤติตัวเป็นแบบอย่างที่ดีต่อพนักงาน มีศีลธรรม
จริยธรรม สามารถควบคุมอารมณ์ได้ในทุกสถานการณ์ สามารถจูงใจให้พนักงานเกิดแรงบันดาลใจใน
การทำงานได้ มีความตระหนักถึงปัญหาที่เกิดขึ้นในองค์การ เอาใจใส่พนักงานในองค์การอย่างเท่า
เทียมกัน และมีความทันสมัย เป็นต้น ซึ่งท่ีได้กล่าวมาข้างต้นเป็นลักษณะของผู้นำท่ีในปัจจุบันมีความ
ต้องการอย่างมากต่อการเป็นผู้นำองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น โดยการมีภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง
เป็นกลไกท่ีทำให้พนักงานเกิดความรู้สึกไว้วางใจ มีความภาคภูมิใจ และมีความศรัทธาต่อตัวของผู้นำ 
ซึ่งพนักงานมีความรู้สึกในเชิงบวกต่อตัวผู้นำ ส่งผลให้พนักงานมีแรงจูงใจท่ีจะปฏิบัติงานในการบริการ
สาธารณะท่ีได้รับมอบหมายให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นนั้นด้วยดี และพร้อมท่ีจะเผชิญกับงานท่ี
มีความยากลำบากมากยิ่งขึ้น ดังนั้นจึงทำให้พนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นปฏิบัติงานให้กับ
องค์การด้วยความเต็มใจ จนนำไปสู่การมีผลการปฏิบัติงานท่ีดี และนำพาความสำเร็จมาสู่องค์การ ซึ่ง
นั่นก็คือการให้บริการบริการสาธารณะท่ีมีประสิทธิภาพ ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของ Sung Min 
Park and Hal G. Rainey (2008) ท่ีได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงและ
แรงจูงใจในการบริการสาธารณะในหน่วยงานสังกัดรัฐบาลกลางของสหรัฐอเมริกา ศึกษากับพนักงาน
ของรัฐบาลกลางกว่า 6,900 คน ได้ข้อสรุปว่า ผู ้นำการเปลี่ยนแปลง และแรงจูงใจในการบริการ
สาธารณะมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับผลลัพธ์ของงาน โดยจากการวิเคราะห์นั้นท้ังผู้นำการเปล่ียนแปลง
และแรงจูงใจในการบริการสาธารณะมีระดับกับความสัมพันธ์สูงแสดงว่าความสัมพันธ์ทั้ง 2 เป็นไปใน
เชิงบวกที่แข็งแกร่งและเป็นที่พึงปรารถนา ซึ่งสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานขององค์การ ซึ่งในกลุ่ม
ตัวอย่างที ่มีขนาดใหญ่ พนักงานของรัฐบาลกลางมองเห็นผู ้นำของพวกเขาในฐานะผู ้นำการ
เปลี่ยนแปลง เช่น ความเป็นผู้นำที่ส่งเสริมสนับสนุนให้ข้อมูลและเน้นมาตรฐานที่สูง ก็แสดงระดับ
ความสัมพันธ์ที่สูงต่อแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ และทำให้พนักงานและองค์การมีระดับความพึง
พอใจในงานที่สูงขึ้น เกิดคุณภาพของงาน และเกิดความตั้งใจในการทำงานมากขึ้น ในการวิเคราะห์
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ชี้ให้เห็นเพิ่มเติมว่า ผู้นำการเปลี่ยนแปลงทำให้องค์การบรรลุเป้าหมายขององค์การที่ตั้งไว้  และยัง
สอดคล้องกับงานวิจัยของ James Gerard Caillier (2014) ท่ีได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความเป็น
ผู้นำการเปลี่ยนแปลง แรงจูงใจในการบริการสาธารณะ ความคาดหวังของภารกิจ และผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน: การศึกษาเบื้องต้น โดยศึกษากับรัฐบาลกลางและพนักงานของรัฐบาล
ท้องถิ่นในสหรัฐอเมริกา พบว่า ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงและแรงจูงใจในการบริการสาธารณะมี
ผลกระทบเชิงบวกโดยตรงต่อผลการปฏิบัต ิงาน  และความคาดหวังของภารกิจมีเสริมสร้าง
ความสัมพันธ์ในเชิงบวกระหว่างความเป็นผู้นำการเปลี่ยนแปลงและผลการปฏิบัติงาน  แต่อย่างไรก็
ตามความเป็นผู้นำการเปล่ียนแปลง เป็นปัจจัยท่ีส่งผ่านแรงจูงใจในการบริการสาธารณะไปถึงทิศทาง
ของการมีผลการปฏิบัติงานขององค์การ Mohsen and Mohammad (2011) ได้ทำการศึกษาความ
เป็นผู้นำการเปลี่ยนแปลงในองค์การ ซึ่งผลการวิจัย พบว่า การมีผู้นำที่มีภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง
นั้นมีความสำคัญต่อองค์การเป็นอย่างมาก องค์การที่มีผู ้นำการเปลี่ยนแปลงสูงร้อยละ 78 เป็น
องค์การที่มีประสิทธิภาพที่เหนือกว่าคู ่แข่ง ซึ ่งอธิบายได้ว่าทักษะความเป็นผู้นำส่งผลต่อผลการ
ปฏิบัติงานขององค์การ และองค์การที ่มีพนักงานที ่มีภาวะผู ้นำการเปลี ่ยนแปลงสูงจะนำพา
ความสำเร็จมาสู่องค์การ อาจสรุปได้ว่าองค์การใดปราศจากผู ้นำการเปลี่ยนแปลงจะทำให้การ
เปล่ียนแปลงต่าง ๆ ในองค์การเกิดขึ้นได้ยาก และองค์การมีความต้องการผู้นำการเปล่ียนแปลงเพื่อให้
เกิดการปรับปรุง เปล่ียนแปลงกระบวนการทำงาน และมุ่งสู่ผลการปฏิบัติงานท่ีดีขององค์การ เมื่อลง
รายละเอียดของความสัมพันธ์ระหว่างผู้นำการเปล่ียนแปลงกับการมีแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ 
พบว่าผลการการศึกษาของ Seyyed Ali et al. (2013) มีความสอดคล้องกับผลการศึกษาของผู้วจัิย 
โดยเขาได้ที ่ศึกษาผลกระทบของความเป็นผู ้นำการเปลี่ยนแปลงที ่มีต่อแรงจูงใจในการบริการ
สาธารณะ ใช้กลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานของธนาคาร 78 แห่งในจังหวัดเซมนันในอิหร่าน จำนวน 286 
คน พบว่าแรงจูงใจการบริการสาธารณะ ในมิติของความมุ่งมั่นเพื่อประโยชน์สาธารณะ ความเห็นอก
เห็นใจ และการเสียสละ มีความสัมพันธ์กับภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงในองค์ประกอบด้านการสร้าง
แรงบันดาลใจและการมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายบุคคลมีความสัมพันธ์ ซึ่งจากความสัมพันธ์ในเชิงบวก
ของทั้ง 2 ตัวแปรนั้นยังทำให้ส่งผลทางอ้อมต่อการมีผลการปฏิบัติงานที่ดี  จะเห็นได้ว่าภาวะผู้นำการ
เปล่ียนแปลง มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ และส่งผลไปยังการเกิดผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน เหตุผลที่เป็นเช่นนี้อาจเป็นไปได้ว่า เมื่อผู้นำของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
เป็นผู้ที ่มีภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง ก็จะทำให้พนักงานมีแรงจูงใจในการบริการสาธารณะที่จะ
ปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิภาพและมีผลการปฏิบัติงานที่ดี ซึ ่งจะทำให้พนักงานมีกำลังใจที ่จะ
ปฏิบัติงานนั้น รวมไปถึงทำให้พนักงานเกิดความศรัทธา และไว้วางใจต่อตัวผู ้นำว่าจะนำพาให้
พนักงานมีความก้าวหน้า ในทางตรงกันข้ามหากผู้นำองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นไม่มีภาวะผู้นำการ
เปลี่ยนแปลง จะทำให้พนักงานไม่สามารถกำหนดทิศทางของการปฏิบัติงานได้ และจะแสดงออกถึง
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ความไม่มั ่นคงไม่อยากที่จะปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย ซึ่งจะกระทบต่อผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานและองค์การนั้นด้วย  จากท่ีได้กล่าวมาถึงความสัมพันธ์ของการมีภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง 
การมีแรงจูงใจในกาบริการสาธารณะ และการมีผลการปฏิบัติงานท่ีดีของพนักงานองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นที่ได้ทำการศึกษา ผู้วิจัยสามารถยืนยันได้อีกจากผลการศึกษาของทิพวัลย์ ชาลีเครือ (2559) ท่ี
พบว่าความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์
อยู่ในระดับสูงอย่างมีนัยสำคัญ เนื่องจากภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงสามารถสร้างแรงบันดาลใจให้กับ
พนักงานให้สามารถปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิผลได้เกินความคาดหมายขององค์การ ซึ่งจากการศึกษา
ดังกล่าวเป็นไปตามแนวคิดทฤษฎีของ Bass (1999) ที ่ได้อธิบายว่า ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 
(Transformational Leadership) เป็นกระบวนการที่ผู ้นำมีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานหรือผู้ตาม โดย
เปล่ียนแปลงความพยายามของผู้ตามให้สูงขึ้นกว่าความพยายามท่ีคาดหวัง พัฒนาความสามารถของผู้
ตามไปสู่ระดับที่สูงขึ้นและทำให้ผู้ตามมีศักยภาพมากขึ้น เกิดการตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์
ขององค์การ สามารถจูงใจให้ผู้ตามมีมุมมองการทำงานที่ไกลเกินกว่าความสนใจของตนเอง นำไปสู่
ประโยชน์ขององค์การ จนทำให้ผู้ตามทำผลงานให้เกิดผลการปฏิบัติงานท่ีดีแก่องค์การนั้น ๆ 
 4. ตัวแปรบรรยากาศองค์การ มีอิทธิพลทางตรงต่อแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ โดยมีค่า
สัมประสิทธิ์เส้นทางเท่ากับ 0.43 และมีอิทธิพลทางอ้อมต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น โดยผ่านตัวแปรแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพล
เส้นทางเท่ากับ 0.33 
 บรรยากาศองค์การ มีอิทธิพลทางตรงแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ และมีอิทธิพล
ทางอ้อมต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น โดยผ่านตัวแปรแรงจูงใจใน
การบริการสาธารณะ เนื่องจากบรรยากาศองค์การขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเป็นสภาพแวดล้อม
ภายในองค์การที่พนักงานองค์ปกครองส่วนท้องถิ่นสามารถสัมผัส รู้สึก และรับรู้ได้ถึงลักษณะเฉพาะ
ขององค์การ ได้แก่ โครงสร้างองค์การ การตั้งมาตรฐานในการทำงาน ความรับผิดชอบในการทำงาน 
การชื่นชมและการสนับสนุน และความรู้สึกผูกพันและการรับผิดชอบต่อองค์การของพนักงานใน
องค์การ ซึ่งลักษณะเหล่านี้ทำให้พนักงานรู้สึกถึงบรรยากาศของการปฏิบัติงานในองค์การ และล้วน
เป็นปัจจัยท่ีมีผลต่อความพึงพอใจ และการปรับตัว รวมถึงการยอมรับกับสภาพแวดล้อมขององค์การ 
เมื่อพนักงานยอมรับ และปรับตัวได้แล้ว ทำให้พนักงานเกิดความพึงพอใจกับบรรยากาศองค์การและ
ระบบงานที่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้สร้างขึ้น จากการท่ีพนักงานมีความพึงพอใจและมีความ
ตั้งใจที่จะปฏิบัติงานให้กับองค์การ ทำให้การปฏิบัติงานของพนักงานในองค์การมีความราบรื่น ซึ่ง
แสดงเห็นได้ว่าผลของบรรยากาศองค์การทำให้พนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเกิดแรงจูงใจใน
การทำงานหรือบริการสาธารณะให้กับประชาชน จนส่งผลให้พนักงานมีผลการปฏิบัติงานที่ดี และ
ปฏิบัติงานได้ตรงตามวัตถุประสงค์ขององค์การ ดังท่ี Steer and Porter (1979) และ Slocum and 
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Hellriegel (2011) ได้กล่าวว่าการสร้างบรรยากาศองค์การมีความสำคัญอย่างมากต่อผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานและความสำเร็จขององค์การ เพราะแรงจูงใจในการทำงาน และความพอใจใน
งานของพนักงานขึ้นอยู่กับการรับรู้บรรยากาศของพนักงานต่อองค์การ ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ 
อภิวรรณ กันวิเชิญ (2559) ท่ีพบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์กันในทางบวกอยู่ในระดับสูง เนื่องจากบุคลากรมีทัศนคติ มีแรงจูงใจในการ
ทำงานในทางบวกกับพฤติกรรมการปฏิบัติงาน ถ้าบุคลากรอยู่ในบรรยากาศที่สอดคล้องกับความ
ต้องการแล้วก็จะทำให้บุคลากรมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานที่ดีและมีประสิทธิภาพมากขึ้น จึงส่งผลให้
เกิดผลการปฏิบัติงานท่ีดี ดังนั้นผู้บริหารจะต้องสร้างบรรยากาศองค์การให้บุคลากรรู้สึกว่าตนเป็นเป็น
ส่วนหนึ่งที่สำคัญภายในองค์การนั้น และสอดคล้องกับการศึกษาของสรียา บุญธรรม (2558) ที่ได้
ศึกษาบรรยากาศองค์การพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ และความพึงพอใจในงาน: 
กรณีศึกษาโรงแรมสามพราน ริเวอร์ไซด์ จังหวัดนครปฐม กลุ่มตัวอย่างที่ใช้เป็นพนักงานโรงแรมสาม
พรานริเวอร์ไซด์ จำนวน 195 คน ซึ่งพบว่าบรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ และบรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อความพึงพอใจใน
การทำงาน ซึ่งเป็นการเกิดความพึงพอใจเป็นการสร้างแรงจูงใจให้กับการทำงานของพนักงาน และจะ
ส่งผลให้เกิดความเต็มใจที่จะร่วมมือกับองค์การ ส่วนในด้านของผลการปฏิบัติงาน พบว่า พฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน และเพิ่มผลการปฏิบัติงานของ
องค์การได้ในทางอ้อมโดยผ่านแรงจูงใจในการทำงานที่เกิดจากการที่พนักงานมีความรู้สึกพึงพอใจ
สภาพแวดล้อมในบรรยากาศองค์การ และการศึกษาของ Siroos Ghanbari and Asghar Eskandari 
(2013) ที ่ได้ทำการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การ แรงจูงใจในการทำงาน และ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ โดยกลุ่มตัวอย่างที่ใช้เป็นพนักงานมหาวิทยาลัย Bu-Ali 
Sina จำนวน 250 คน ได้พบว่า บรรยากาศองค์กรกับแรงจูงใจในการทำงาน และพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การ มีความสัมพันธ์กันในเชิงบวกที่ เนื่องจากผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณระบุ
องค์ประกอบของบรรยากาศองค์การ ปัจจัยในการให้รางวัล การชื่นชม การสนับสนุน ความรู้สึก
ผูกพันและการรับผิดชอบต่อองค์การเป็นตัวแปรที่มีอิทธิพลอย่างมากต่อแรงจูงใจในการทำงาน และ
ปัจจัยการตั้งมาตรฐานในการทำงาน มีอิทธิพลกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ซึ่งจาก
ทฤษฎีความสัมพันธ์ของบรรยากาศองค์การทั้ง 2 ความสัมพันธ์ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานโดยทางอ้อม แต่กลับกันในผลการศึกษาของ Nenah Sunarsih (2017) ที่เขาได้ศึกษาเรื่อง
อิทธิพลของบรรยากาศองค์การ แรงจูงใจในการทำงาน และความพึงพอใจในการปฏิบัติงานต่อผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน กลุ่มตัวอย่างที่ใช้เป็นพนักงานทั้งในสำนักงานใหญ่และสำนักงานภูมิภาค 
(UPBJJ-UT) ในพื้นท่ีเมืองโบกอร์ จำนวน 120 คน พบว่าบรรยากาศองค์การไม่มีความสัมพันธ์กับผล
การปฏิบัติงานของพนักงาน แต่บรรยากาศองค์การจะต้องมีแรงจูงใจในการทำงานเป็นตัวส่งผ่านถึงจะ
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ทำให้บรรยากาศองค์การมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงาน ดังนั้นจึงสามารถสรุปได้ว่า บรรยากาศ
องค์การ แรงจูงใจในการทำงาน และความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานพนักงาน
อย่างมีนัยสำคัญ 
  จากผลการวิจัยข้างต้นที่ให้การสนับสนุนผลการวิจัยจะเห็นได้ว่า  บรรยากาศองค์การมี
อิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงาน โดยส่งผ่านแรงจูงใจในการทำงาน แต่เนื่องจากบริบทขององค์การมีความ
แตกต่างกัน  จึงยังไม่ค่อยมีนักวิจัยทำการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับแรงจูงใจ
ในการบริการสาธารณะในบริบทขององค์การภาครัฐ แต่ในความเข้าใจจะเห็นได้ว่าแจงจูงใจในการ
ทำงานขององค์การภาครัฐที่มีภารกิจและหน้าในการบริการสาธารณะให้กับประชาชน เป็นแรงจูงใจ
ในการบริการสาธารณะซึ ่งสามารถเปรียบเทียบกันได้ตามเหตุและผลของภารกิจ ดังนั ้นทำให้
ผลการวิจัยเป็นตามทฤษฎีองค์การในเรื่องของความสัมพันธ์ของปัจจัยภายในองค์การ ซึ่งในการ
ปฏิบัติงานในองค์การ จะต้องอาศัยปัจจัยภายในอื่น ๆ ขององค์การมาประกอบรวมกันเพื่อให้ได้ผล
การปฏิบัติงานท่ีดี  
 

ข้อเสนอแนะ 
 
 1. ข้อเสนอแนะสำหรับการนำผลการวิจัยไปใช้ 
 การวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาโมเดลสมการโครงสร้างผลการปฏิบัติงานของพนักงานองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น ท่ีศึกษาเฉพาะเทศบาลตำบล และองค์การบริหารส่วนตำบลในจังหวัดสงขลา ซึ่ง
พบว่า ตัวแปรที่มีอิทธิพลทางตรงต่อผลการปฏิบัติงาน คือ แรงจูงใจในการบริการสาธารณะ และตัว
แปรท่ีมีอิทธิพลทางอ้อมต่อผลการปฏิบัติงาน คือ ความสำคัญในงาน ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง และ
บรรยากาศองค์การ ดังนั้นผู้วิจัยจึงคิดว่าผลที่ได้จากการวิจัยจะเป็นประโยชน์ทั้งต่อตัวบุคคลและ
องค์การ โดยเฉพาะองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น โดยสามารถนำข้อค้นพบหรือข้อมูลต่าง ๆ ที่ได้จาก
การวิจัยไปประยุกต์ใช้เป็นแนวทางในการปรับปรุงปัจจัยภายในองค์การท่ีมีผลต่อผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน ซึ่งจะส่งผลต่อการเพิ่มศักยภาพของตัวพนักงานและองค์การให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น ซึ่งมี
รายละเอียดดังต่อไป 
 1.1 ข้อเสนอแนะสำหรับผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นและผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง 
 เนื่องจากการศึกษาครั้งนี้ พบว่า แรงจูงใจในการบริการสาธารณะ ความสำคัญในงาน 
ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง และบรรยากาศองค์การ ล้วนมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น โดยเฉพาะแรงจูงใจในการบริการสาธารณะซึ่งเป็นตัวแปรที่มีอิทธิพล
ทางตรงต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานมากท่ีสุด ซึ่งองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นควรให้ความสำคัญกับ
ปัจจัยท่ีเอื้อต่อการสร้างแรงจูงใจในปฏิบัติงานด้านการบริการสาธารณะและงานภายในองค์การ โดยการ
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สร้างความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เช่น การทำให้พนักงานรับรู้ว่างานท่ีได้รับมอบหมายมีความสำคัญ
ต่อใคร อย่างไร พัฒนาบรรยากาศองค์การให้เอื้อต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน อาทิ ทำให้โครงสร้าง
องค์การไม่ซับซ้อนมากจนเกินไปจนทำให้พนักงานไม่แน่ใจว่าใครคือหัวหน้างานโดยตรง  กำหนด
เป้าหมายในการปฏิบัติงานไว้ให้ชัดเจน ไว้วางใจให้พนักงานสามารถตัดสินใจในการปฏิบัติงานได้ด้วย
ตนเอง รับฟังความคิดเห็นของพนักงานในทุกระดับ ช่ืนชนพนักงานเมื่อพนักงานมีผลการปฏิบัติงานท่ี
ดี ให้เงินเดือน ค่าตอบแทนที่เหมาะสม หรืออาจมีโบนัสพิ เศษให้กับพนักงาน เพื่อสร้างขวัญเป็น
กำลังใจ เป็นต้น อีกท้ังองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นต้องปลูกจิตสำนึก และปรับปรุงพฤติกรรมการบริหาร
งานของผู้นำให้เป็นผู้ที่มีภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง อาทิ ให้ความใส่ใจต่อพนักงานเป็นรายคน โดยการ 
ให้เวลาในการสอนงาน แนะนำงาน และทำหน้าที่เป็นที่ปรึกษาแก่พนักงาน ตลอดจนปฏิบัติต่อ
พนักงานทุกคนอย่างเท่าเทียบกัน หาวิธีท่ีจะช่วยให้พนักงานมีความคิดสร้างสรรค์เพื่อช่วยให้งานประสบ
ผลสำเร็จ และกระตุ ้นให้ให้พนักงานคิดหาแนวทางใหม่ ๆ ในการแก้ไขปัญหาและแสดงออกถึง
ความสามารถของตนเองและสร้างความมั ่นใจให้กับพนักงาน เพื ่อเป็นแบบอย่างให้แก่พนักงาน 
นอกจากนี้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นควรทำให้พนักงานได้ตระหนักถึงความสำคัญของการเป็นผู้ที่มี
หน้าที่ในการจัดบริการสาธารณะท่ีนับได้ว่าเป็นบุคคลท่ีมีความสำคัญต่อประเทศ เพื่อที่จะกระตุ้นให้
พนักงานมีแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ ซึ่งจากผลการศึกษาชี้ให้เห็นแล้วว่าการมีแรงจูงใจในการ
บริการสาธารณะที่เกิดจากปัจจัยความสำคัญในงาน การมีภาวะผู้การเปลี่ยนแปลงของผู้นำ และการมี
บรรยากาศองค์การท่ีดี ส่งผลให้พนักงานปฏิบัติงานให้ได้ผลการปฏิบัติงานท่ีดี 
 
 1.2  ข้อเสนอแนะสำหรับบุคคลและองค์การท่ัวไป 
  การวิจัยครั้งนี้ แม้จะศึกษากับกลุ่มตัวอย่างท่ีเป็นพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
แต่ผลจากการศึกษาก็สามารถนำไปประยุกต์ใช้เป็นแนวทางในการปรับปรุง พัฒนาประสิทธิภาพและเพิ่ม
ประสิทธิผลในการทำงานสำหรับพนักงานและองค์การท่ัวไปได้ เพราะผลการปฏิบัติงานหรือปัจจัยต่าง ๆ 
ที่ส่งผลให้พนักงานมีผลการปฏิบัติงานที่ดีขึ ้นนั้น ล้วนมีผลในด้านการสนับสนุนความก้าวหน้าของ
องค์การ ซึ่งจะเป็นประโยชน์ท้ังในระดับบุคคลและระดับองค์การ ดังนั้นบุคคลและองค์การท่ัวไปสามารถ
นำไปใช้เป็นแนวทางในการปรับปรุง พัฒนาตน และพัฒนางานให้เกิดประโยชน์ท้ังในระยะส้ันและระยะ
ยาวได้ 
 2. ข้อเสนอแนะสำหรับการวิจัยครั้งต่อไป 
 2.1 ในการศึกษาครั้งต่อไป ควรมีการศึกษาปัจจัยด้านอื่น ๆ ท่ีน่าจะเป็นปัจจัยท่ีสามารถทำ
ให้พนักงานในองค์การมีผลการปฏิบัติงานที่ดีขึ ้น เช่น ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การ การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ การบริหารค่าตอบแทน ความพึงพอใจ และคุณภาพชีวิตในการทำงาน เป็นต้น 
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 2.2 การวิจัยครั้งนี้ศึกษาเฉพาะพนักงานของเทศบาลตำบล และองค์การบริหารส่วนตำบล
ในจังหวัดสงขลา ในการศึกษาครั้งต่อไป ควรมีการศึกษาและพัฒนาโมเดลสมการโครงสร้างผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานที่ปฏิบัติงานในองค์กรของรัฐ อาทิ พนักงานของเทศบาลเมือง เทศบาลนคร 
หรือพนักงานในส่วนกลางและส่วนภูมิภาค และพนักงานที่ปฏิบัติงานในองค์กรเอกชน เป็นต้น โดย
คำนึงถึงความแตกต่างระหว่างกลุ่มประชากรท่ีมีความแตกต่าง โดยใช้หลักการวิเคราะห์โมเดลโครงสร้าง
กลุ่มพหุระดับ (Multiple Group Structure Equation Model) เพื่อตรวจสอบข้อค้นพบว่ามีความ
เหมือนหรือความแตกต่างระหว่างกลุ่มประชากร ซึ่งจะเป็นประโยชน์ในการนำผลการวิจัยไปใช้ในการหา
แนวทางพัฒนาให้เหมาะสมกับบริบทของแต่ละองค์การมากขึ้น 
 2.3 ควรมีการนำเทคนิคการวิจัยเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณ หรือเป็นการวิจัยแบบ
ผสมผสาน (Mixed Methods Research) มาประยุกต์ใช้ในการศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลให้พนักงานเทศบาล
ตำบล และองค์การบริหารส่วนตำบลในจังหวัดสงขลามีผลปฏิบัติงานท่ีดี หรืออาจจะศึกษาเป็นรายกรณี
ในกรณีท่ีต้องการเจาะลึกในบริบทเฉพาะภายหลังจากการศึกษาในภาพรวมด้วยเชิงคุณภาพ 
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 แบบสอบถามน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการทำวิทยานิพนธ์ประกอบการศึกษาตามหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตร
มหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ ผู้จัดทำขอขอบพระคุณผู้ตอบแบบสอบถามทุกท่านที่กรุณาสละเวลาอันมี
ค่า เพ่ือให้ข้อมูลอันเป็นประโยชน์ต่อการทำวิจัยและการศึกษาในครั้งน้ี 
 
คำชี้แจง:  
 1. แบบสอบถามน้ีจัดทำข้ึนเพ่ือศึกษาผลการปฏิบัติงานของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน โดยเลือกศึกษา
เฉพาะเทศบาลตำบล และองค์การบริหารส่วนตำบล ในจังหวัดสงขลา เพื่อให้ ได้ข้อมูลที่เหมาะสมและนำไปใช้
ประโยชน์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ จึงขอความอนุเคราะห์ท่านตอบแบบสอบถามตามความเป็นจริง 
 2. แบบสอบถามมีท้ังหมด 3 ส่วน ดังน้ี 
  ส่วนที่ 1 ข้อมูลเก่ียวกับผู้ตอบแบบสอบถาม 
  ส่วนที่ 2 ความคิดเห็นเก่ียวกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน 
  ส่วนที่ 3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน 
 3. ข้อมูลของท่านถือเป็นความลับที่จะไม่ได้รับการเผยแพร่ต่อบุคคลอื่น และจะไม่มีผลกระทบต่อการปฏิบัติงาน
ของท่านแต่อย่างใด 
 
 
        ขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูง 
         นางสาววรรณฤดี  วิวัชนะ 
       นักศึกษาหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต 
        มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 
 
โทรศัพท์ 095-745-3199 E-mail: wanarudee2049@gmail.com 

แบบสอบถามส าหรับวิทยานิพนธ์เรื่อง 
 

“โมเดลสมการโครงสร้างผลการปฏิบัติงานของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  
ศึกษาเฉพาะเทศบาลต าบล และองค์การบริหารส่วนต าบล ในจังหวัดสงขลา” 
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ส่วนที่ 1 ข้อมูลเก่ียวกับผู้ตอบแบบสอบถาม 
โปรดอ่านข้อความแล้วทำเครื่องหมาย ✓ลงใน  ท่ีตรงกับข้อมูลของท่าน 

 

1. เพศ  เพศชาย  เพศหญิง 

2. ระดับการศึกษา  ต่ำกว่าอุดมศึกษา  ปริญญาตรี 

 ปริญญาโท  ปริญญาเอก 

3. ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ..............................ปี 

4 รูปแบบขององค์การท่ีสังกัด  เทศบาลตำบล  องค์การบริหารส่วนตำบล 

 
ส่วนที่ 2 ความคิดเห็นเก่ียวกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน 

1. โปรดอ่านข้อความแล้วทำเครื่องหมาย ✓ลงใน  ท่ีตรงกับความคิดเห็นของของ
ท่านมากท่ีสุด 
2. แบบวัดผลการปฏิบัติงานของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น กำหนดระดับ
ออกเป็น 5 ระดับ คือ 
 ระดับ        หมายถึง    ท่านเห็นด้วยอย่างยิ่งกับข้อความนั้น 

ระดับ        หมายถึง    ท่านเห็นด้วยกับข้อความนั้น  
ระดับ        หมายถึง    ท่านเฉย ๆ กับข้อความนั้น 
ระดับ        หมายถึง    ท่านไม่เห็นด้วยกับข้อความนั้น 
ระดับ        หมายถึง    ท่านไม่เห็นด้วยอย่างยิ่งกับข้อความนั้น 

 

ข้อความ 
เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

เห็นด้วย เฉย ๆ 
ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

พฤติกรรมตามบทบาท  
1) ท่านไม่เคยทำให้หัวหน้าผิดหวังในเรื่อง
คุณภาพงาน      

2) ท่านปฏิบัติงานท่ีได้รับมอบหมายได้ตรง
ตามเวลาท่ีกำหนด      
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ข้อความ 
เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

เห็นด้วย เฉย ๆ 
ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

3) ท่านปฏิบัติงานตามหน้าท่ีความรับผิดชอบ
ตามท่ีได้กำหนดไว้ ได้อย่างครบถ้วน      

4) ท่านบรรลุเป้าหมายการปฏิบัติงานท่ี
กำหนดไว้ได้คงเส้นคงวามาโดยตลอด      

5) ท่านมีความใส่ใจรอบคอบในการ
ปฏิบัติงานตามท่ีถูกคาดหวังเอาไว้      

6) ท่านปฏิบัติหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมายได้เป็น
ท่ีน่าพอใจ      

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ  
OCBO 
7) ท่านช่วยเหลืองานของเพื่อนร่วมงานอย่าง
เต็มใจ แม้ไม่ได้ถูกร้องขอให้ช่วย      

8) ท่านช่วยเหลืองานของเพื่อนร่วมงานท่ีไม่
สามารถมาปฏิบัติงานได้      

9) ท่านให้ความสนใจต่อสารทุกสุขดิบของ
เพื่อนร่วมงาน      

10) ท่านช่วยเหลืองานของเพื่อนร่วมงานท่ีมี
งานมากจนล้นมือ      

11) ท่านสละเวลาเพื่อรับฟังปัญหาและข้อ
กังวลต่าง ๆ ของเพื่อนร่วมงาน      

12) ท่านส่งต่อข้อมูลท่ีเป็นประโยชน์เกี่ยวกับ
งานให้เพื่อนร่วมงานได้รับทราบ      

OCBI  
13) ท่านติดตามความเปล่ียนแปลงและความ
เป็นไปต่าง ๆ ภายในองค์การ      

14) ท่านเข้าร่วมกิจกรรม เพื่อภาพลักษณ์ท่ีดี
ขององค์การ แม้จะไม่ได้ถูกบังคับให้เข้าร่วมก็
ตาม 

     
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ข้อความ 
เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

เห็นด้วย เฉย ๆ 
ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

15) ท่านเข้าร่วมประชุมและมีส่วนร่วมในการ
ประชุมเกี่ยวกับองค์การในภาพรวม      

16) ท่านเคยเข้าไปมีร่วมร่วมในกิจกรรมท่ีจะ
สร้างความเปล่ียนแปลงและพัฒนา
ประสิทธิภาพขององค์การ 

     

17) ท่านเคยคิดค้นแนวทางใหม่ ๆ เพื่อ
พัฒนาคุณภาพงานของตนเอง      

18) ท่านเคยพัฒนาแนวทางหรือวิธีการ
ปฏิบัติงานเพื่อช่วยให้กลุ่มงานปฏิบัติงานได้ดี
ขึ้น 

     

 
ส่วนที่ 3 ความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานองค์กร

ปกครองส่วนท้องถ่ิน 
1. โปรดอ่านข้อความแล้วทำเครื่องหมาย ✓ลงใน  ท่ีตรงกับความคิดเห็นของของ
ท่านมากท่ีสุด 
2. แบบวัดปัจจัยท่ีมีผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
กำหนดระดับออกเป็น 5 ระดับ คือ 
 ระดับ        หมายถึง    ท่านเห็นด้วยอย่างยิ่งกับข้อความนั้น 

ระดับ        หมายถึง    ท่านเห็นด้วยกับข้อความนั้น  
ระดับ        หมายถึง    ท่านเฉย ๆ กับข้อความนั้น 
ระดับ        หมายถึง    ท่านไม่เห็นด้วยกับข้อความนั้น 
ระดับ        หมายถึง    ท่านไม่เห็นด้วยอย่างยิ่งกับข้อความนั้น 
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ข้อความ 
เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

เห็น
ด้วย 

เฉย ๆ 
ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ  
การมีส่วนร่วมในการกำหนดนโยบายสาธารณะ 
19. การสร้างความเปล่ียนแปลงในสังคม มี
ความหมายมากกว่าความสำเร็จส่วนตน      

การคำนึงถึงผลประโยชน์สาธารณะ  
20. การทำงานเพื่อสังคม และการบริการ
สาธารณะเป็นส่ิงท่ีมีความสำคัญกับท่านมาก      

ความเห็นอกเห็นใจผู้อื่น  
21. ท่านเข้าใจดีว่า เพื่อนมนุษย์จำเป็นต้อง
พึ่งพากันเพียงใด      

การเสียสละตนเอง  
22. ท่านอุทิศตัวเองเพื่อสังคมและส่วนรวม      
23. ท่านไม่กลัวที่จะต่อสู้เพื่อผู้อื่น แม้ท่าน
อาจจะโดนเยอะเย้ย ว่าจะทำไปเพื่ออะไร      

ปัจจัยด้านความสำคัญในงาน  
24) งานของท่านมีผลกระทบต่อชีวิตผู้อื่น
อย่างมาก      

25) งานของท่านถือได้ว่าสำคัญมากทีเดียว      
26) งานของท่านมีผลกระทบอย่างมากต่อ
ผู้อื่นนอกองค์การ      

ปัจจัยด้านภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 
 

การมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ 
27) หัวหน้าของท่านพูดคุยกับท่านเรื่อง
ค่านิยม และความเช่ือท่ีสำคัญท่ีสุดในการงาน      

28) หัวหน้าของท่านทำให้ท่านเกิดความ
ภาคภูมิใจเมื่อได้ปฏิบัติงานร่วมกันท่าน      

29) หัวหน้าของท่านระบุความสำคัญของการ
มีเป้าหมายในการทำงานท่ีชัดเจน      
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ข้อความ 
เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

เห็น
ด้วย 

เฉย ๆ 
ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

30) หัวหน้าของท่านคำนึงถึงประโยชน์
ส่วนรวมมากว่าส่วนตัว      

31) การกระทำของหัวหน้าของท่านทำให้
ท่านนับถือหัวหน้า      

32) หัวหน้าของท่านมีการตัดสินใจใด ๆ จะ
คำนึงถึงหลักศีลธรรมและจริยธรรม      

การสร้างแรงบันดาลใจ  
33) หัวหน้าของท่านแสดงให้ท่านเห็นถึงพลัง
และความมั่นใจของหัวหน้า      

34) หัวหน้าของท่านให้ความสำคัญของการ
ทุ่มเทต่อภารกิจร่วมกัน      

35) หัวหน้าของท่านมีการพูดคุยถึงอนาคต
อย่างคนมองโลกในแง่ดี      

การกระตุ้นการใช้ปัญญา  
36) หัวหน้าของท่านพูดถึงส่ิงท่ีท่านต้อง
กระทำให้สำเร็จในงานด้วยความกระตือรือร้น      

37) หัวหน้าของท่านพูดถึงเป้าหมายใน
อนาคตท่ีเกี่ยวกับการทำงานอย่างชัดเจน      

38) หัวหน้าของท่านแสดงความเช่ือมั่นว่า
เป้าหมายของเราจะประสบความสำเร็จ      

39) หัวหน้าของท่านพยายามหาแนวทางใน
การแก้ปัญหาได้อย่างเหมาะสม      

40) หัวหน้าของท่านแสวงหามุมมอง และ
วิธีการใหม่ ๆ ในการแก้ปัญหา      

41) หัวหน้าของท่านเข้าใจผู้อื่นท่ีมองปัญหา
ในมุมท่ีแตกต่างออกไป      

42) หัวหน้าของท่านแนะนำวิธีการใหม่ ๆ ใน
การปฏิบัติงาน เพื่อให้งานเสร็จสมบูรณ์      
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ข้อความ 
เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

เห็น
ด้วย 

เฉย ๆ 
ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

มุ่งความสัมพันธ์เป็นรายคน  
43) หัวหน้าของท่านให้เวลาในการสอนงาน
แนะนำงาน และทำหน้าท่ีเป็นท่ีปรึกษาแก่
ลูกน้อง 

     

44) หัวหน้าของท่านปฏิบัติต่อท่านและ
พนักงานท่านอืน่ภายในทีมแตกต่างกันไป
ตามแต่ละบุคคลมากว่าจะปฏิบัติเหมือน ๆ 
กันในฐานะท่ีเป็นสมาชิกของทีมคนหนึ่ง
เท่านั้น 

     

45) หัวหน้าของท่านปฏิบัติต่อท่านและ
พนักงานท่านอืน่ภายในทีม โดยคำนึงถึงความ
แตกต่างระหว่างบุคคล 

     

46) หัวหน้าของท่านทำให้ท่าน และเพื่อน
ร่วมงานสนใจในการพัฒนาจุดท่ีดีเด่นของ
ตนเอง 

     

ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์การ 
 

โครงสร้างองค์กร 
47) องค์การของท่านกำหนดโครงสร้างการ
บริหารงานไว้อย่างชัดเจน      

48) ระเบียบข้อบังคับในองค์การของท่าน
ไม่ได้เป็นอุปสรรคต่อการพัฒนาบุคลากร      

49) องค์การของท่านมีการช้ีแจงนโยบายและ
เป้าหมายให้พนักงานได้รับทราบอย่างชัดเจน      

50) องค์การของท่านกำหนดภาระงานและ
หน้าท่ีความรับผิดชอบตามตำแหน่งงานไว้
อย่างชัดเจน 

     
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ข้อความ 
เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

เห็น
ด้วย 

เฉย ๆ 
ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

51) องค์การของท่านมีสายการบังคับบัญชาท่ี
ไม่ซับซ้อนจนทำให้แน่ใจว่าใครคือหัวหน้างาน
โดยตรง 

     

การตั้งมาตรฐานในการทำงาน   
52) องค์การของท่านมีการกำหนดเป้าหมาย
ในการปฏิบัติงานไว้อย่างชัดเจน      

53) องค์การของท่านกำหนดมาตรฐานการ
ปฏิบัติงานสูง ในระดับท่ีพนักงานสามารถ
ปฏิบัติงานได้ 

     

54) องค์การของท่านจะประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของท่านอยู่เป็นประจำ      

55) องค์การของท่านมีการปรับปรุงระบบการ
ปฏิบัติงานอยู่เสมอ      

56) องค์การของท่านเปิดโอกาสให้พนักงาน
ปรับปรุงการปฏิบัติงานให้ดีขึ้น      

57) พนักงานในองค์การมีจิตสาธารณะสูง*      
ความรับผิดชอบในการทำงาน  
58) ท่านได้รับความไว้วางใจจากผู้บริหารให้
สามารถตัดสินใจในการปฏิบัติงานได้ด้วยตัว
ท่านเอง 

     

59) ผู้บริหารของท่านมักจะคอยควบคุมและ
ตรวจสอบการปฏิบัติงานของท่านอยู่เสมอ      

60) ท่านมีความมุ่งมั่นท่ีจะปฏิบัติงานท่ีได้รับ
มอบหมายให้สำเร็จอยู่เสมอ      

61) ท่านได้รับมอบหมายงานท่ีตรงตามความ
ถนัด ความเหมาะสมกับตำแหน่งและความรู้      

62) พนักงานในองค์การของท่านไม่เคยนำ
เรื่องส่วนตัวมาปะปนกับการปฏิบัติงาน      
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ข้อความ 
เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

เห็น
ด้วย 

เฉย ๆ 
ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

63) พนักงานในองค์การเน้นทำงานเพื่อ
ประชาชน*      

การช่ืนชม  
64) เมื่อท่านมีผลการปฏิบัติงานท่ีดี ท่านจะ
ได้รับการช่ืนชม และยอมรับจากผู้บริหารและ
เพื่อนร่วมงาน 

     

65) เมื่อท่านปฏิบัติงานผิดพลาด ท่านมักจะ
โดนลงโทษและถูกตำหนิ      

66) องค์การของท่านพิจารณาความชอบจาก
ผลการปฏิบัติงานท่ีดีอย่างยุติธรรมและ
โปร่งใส 

     

67) องค์การของท่านให้เงินเดือน 
ผลประโยชน์ ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม      

68) องค์การของท่านสามารถให้ผลตอบแทน
อื่นแก่พนักงาน เช่น โบนัส ค่าเบ้ียเล้ียง 
ค่าตอบแทนล่วงเวลาในการสละเวลาส่วนตัว
มาปฏิบัติงาน 

     

การสนับสนุน  
69) องค์การของท่านรับฟังความคิดเห็นจาก
พนักงานทุกระดับ      

70) ผู้บริหารของท่านให้ความสำคัญกับ
ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานของพนักงาน      

71) เมื่อเกิดปัญหาในการปฏิบัติงาน ท่านจะ
ได้รับความช่วยเหลือจากผู้บริหารและเพื่อน
ร่วมงาน 

     

72) ในองค์การแห่งนี้ท่านรู้สึกว่าท่านเป็นส่วน
หนึ่งในทีมงานท่ีดีขององค์การ      

73) พนักงานในองค์การช่วยเหลือกันทำงาน* 
     
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ข้อความ 
เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

เห็น
ด้วย 

เฉย ๆ 
ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

74) ท่านได้รับการสอนงานจากผู้บริหารหรือ
เพื่อนร่วมงานในองค์การของท่าน 

     

ความรู้สึกผูกพัน และรับผิดชอบต่อองค์การ  
75) ท่านรู้สึกภูมิใจท่ีได้เป็นส่วนหนึ่งของ
องค์การ      

76) ท่านมีความมุ่งมั่นท่ีจะใช้ความรู้
ความสามารถในการทำงานอย่างเต็มท่ี      

77) ท่านปฏิบัติงานงานโดยคำนึงถึง
ผลประโยชน์ส่วนร่วมมากว่าส่วนตน      

78) เมือ่พบเห็นบุคลอื่นวิพากษ์วิจารณ์องค์กร
ของท่านในทางท่ีเสียหาย ท่านจะช้ีแจงให้เกิด
ความเข้าใจท่ีถูกต้อง 

     

79) ท่านรู้สึกว่า องค์กรนี้เปรียบเสมือนเป็น
ครอบครัวของท่าน      
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ภาคผนวก ข 
รายนามผู้ทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือการวิจัย 
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือการวิจัย 
 
 

1. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.คณน ไตรจันทร์ - อาจารย์ประจำภาควิชารัฐประศาสนศาสตร์ 
คณะวิทยาการจัดการ 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์  

 
2. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. วิษณุพงษ์  โพธิพิรุฬห์ - อาจารย์ประจำภาควิชารัฐประศาสนศาสตร์ 

คณะวิทยาการจัดการ 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 

 

- ผู้อำนวยการหลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต 
(การจัดการ) 

 
3. ดร.อิศรัฏฐ์  รินไธสง - อาจารย์ประจำภาควิชารัฐประศาสนศาสตร์ 

คณะวิทยาการจัดการ 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 
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ภาคผนวก ค 
หนังสือขอความอนุเคราะห์เป็นผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบเครื่องมือ 
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ภาคผนวก ง 
คุณภาพเครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



217 
 

ผลการประเมินความสอดคล้อง (Index of Consistency: IOC) ของข้อคำถาม 
เรื่อง โมเดลสมการโครงสร้างผลการปฏิบัติงานของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  

ศึกษาเฉพาะเทศบาลตำบล และองค์การบริหารส่วนตำบลในจังหวัดสงขลา 
 
ข้อคำถามผลการปฏิบัติงานของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน  

 

ข้อที่ 
ผลการให้คะแนนของผู้เชี่ยวชาญ ค่าดัชนีความ

สอดคล้อง (IOC) 
ผลการประเมิน 

คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 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 
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ปัจจัยที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน  
(ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ) 

 

ข้อที่ 
ผลการให้คะแนนของผู้เชี่ยวชาญ ค่าดัชนีความ

สอดคล้อง (IOC) 
ผลการประเมิน 

คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 
19 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
20 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
21 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
22 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
23 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

 
ปัจจัยที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน  
(ปัจจัยด้านความสำคัญของงาน) 

 

ข้อที่ 
ผลการให้คะแนนของผู้เชี่ยวชาญ ค่าดัชนีความ

สอดคล้อง (IOC) 
ผลการประเมิน 

คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 
24 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
25 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
26 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

 

ปัจจัยที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน  
(ปัจจัยด้านภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง) 

 

ข้อที่ 
ผลการให้คะแนนของผู้เชี่ยวชาญ ค่าดัชนีความ

สอดคล้อง (IOC) 
ผลการประเมิน 

คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 
27 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
28 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
29 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
30 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
31 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
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ข้อที่ 
ผลการให้คะแนนของผู้เชี่ยวชาญ ค่าดัชนีความ

สอดคล้อง (IOC) 
ผลการประเมิน 

คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 
32 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
33 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
34 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
35 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
36 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
37 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
38 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
39 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
40 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
41 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
42 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
43 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
44 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
45 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
46 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

 

ปัจจัยที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน  
(ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์การ) 

 

ข้อที่ 
ผลการให้คะแนนของผู้เชี่ยวชาญ ค่าดัชนีความ

สอดคล้อง (IOC) 
ผลการประเมิน 

คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 
47 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
48 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
49 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
50 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
51 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
52 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
53 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
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ข้อที่ 
ผลการให้คะแนนของผู้เชี่ยวชาญ ค่าดัชนีความ

สอดคล้อง (IOC) 
ผลการประเมิน 

คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 
54 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
55 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
56 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
57 +1 0 +1 0.67 ใช้ได้ 
58 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
59 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
60 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
61 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
62 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
63 +1 0 +1 0.67 ใช้ได้ 
64 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
65 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
66 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
67 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
68 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
69 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
70 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
71 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
72 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
73 +1 0 +1 0.67 ใช้ได้ 
74 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
75 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
76 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
77 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
78 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
79 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
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ภาคผนวก จ 
หนังสือขอความอนุเคราะห์ประสานงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

ในการตอบแบบสอบถามสำหรับการทำวิจัย 
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ประวัติผู้เขียน 
 

ชื่อ  สกุล นางสาววรรณฤดี วิวัชนะ 
รหัสประจำตัวนักศึกษา 6010520504 
วุฒิการศึกษา 

วุฒ ิ ชื่อสถาบัน ปีที่สำเร็จการศึกษา 

รัฐประศาสนศาสตรบัณฑิต มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา 2560 
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