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บทคดัย่อ 

   งานวิจยัน้ีมีวตัถุประสงค์ เพื่อศึกษาสุขภาพองค์การขององค์กรปกครองส่วน

ท้องถ่ินในอ าเภอหาดใหญ่จงัหวดัสงขลาและเพื่อวิเคราะห์ปัจจยัท่ีส่งผลต่อสุขภาพองค์การของ

องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในอ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษาคือ 

บุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในอ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา จ านวน  366  คน  โดยใช้

แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวิจัย และวิเคราะห์ข้อมูล โดยโปรแกรมค านวณทางสถิติ

ส าเร็จรูป SPSS สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูลไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าความถ่ี  ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบน

มาตรฐานและการวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบเชิงชั้น  

   ผลการศึกษาพบวา่  ระดบัความคิดเห็นของบุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 

อ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา โดยรวมมีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูง เม่ือพิจารณาเป็นราย

ดา้นพบว่าแต่ละดา้นมีระดบัความเห็นอยู่ในระดบัสูง โดยดา้นบรรยากาศองค์การ มีระดบัความ

คิดเห็นสูงท่ีสุด รองลงมาดา้นวฒันธรรมองค์การ ดา้นสุขภาพองค์การ ดา้นความผูกพนัองค์การ 

และดา้นภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ตามล าดบั 

  การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบเชิงชั้น โดยมีตวัแปรอิสระ ได้แก่ บรรยากาศ
องคก์าร วฒันธรรมองค์การ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง และความผูกพนัองคก์าร กบัตวัแปรตาม
คือสุขภาพองค์การ พบว่า มีความสัมพนัธ์กนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติกบัสุขภาพองค์การ (F = 
64.724 , p < .001) สามารถอธิบายความแปรปรวนของสุขภาพองคก์ารไดร้้อยละ 72.1 (R2 = .721) 
และจากการเปรียบเทียบระดบัความส าคญักบัตวัแปรเหล่าน้ีต่อสุขภาพองค์การดว้ยค่า β (Beta) 
พบวา่ ความผกูพนัองคก์าร มีอิทธิพลทางบวกต่อสุขภาพองคก์ารมากท่ีสุด รองลงมา คือ ภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลง วฒันธรรมองคก์าร และบรรยากาศองคก์าร ตามล าดบั (Beta = .425, .339 , .050 
และ .043 ตามล าดบั) 
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ABSTRACT 
 
 The objectives of this research were to study the organization health of local 
administrative organizations in Hat Yai District, Songkhla Province and to analyze factors affecting 
the organization health of local administrative organizations in Hat Yai District, Songkhla 
Province.The samples were 366 personal of local administrative organizations in Hat Yai District, 
Songkhla Province.The instrument used in data collection was a questionnaire, analyzed by SPSS. 
The statistic used were frequency, percentage, mean, standard deviation and hierarchical multiple 
regression analysis.  
              The study revealed that the level of employee opinions of local administrative 
organizations in Hat Yai District, Songkhla Province, generally there were a high level opinions. 
To consider in each point was found that every points were at high level as well; in terms, of 
Organizational climate, organization culture inferior, organizational health, organization 
engagement and transformation leadership were showed the highest level opinions respectively. 
  In the hierarchical multiple regression analysis, there were independent variables 
which were organizational climate, organization culture, transformation leadership, employee 
engagement and the dependent variable is organization health. That there was a statistically 
significant correlation with organizational health (F = 6 4 . 7 2 4 , p < .001)  and could explain 7 2 .1 
percent (R2 = .721)  of the variance of organizational health. The comparison with the importance 
of these variables on organizational health with the β (Beta). Organization engagement have the 
most positive influence on organizational health Followed by transformation leadership, 
organization culture and organizational climate respectively (Beta = .4 2 5 , .3 3 9 , .050 and . 043 
respectively) 
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กติติกรรมประกาศ 
 

 วทิยานิพนธ์ฉบบัน้ีส าเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยการใหค้วามช่วยเหลือแนะน าของ รองศาสตราจารย ์
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ตรวจสอบ และแกไ้ขร่างวทิยานิพนธ์มาโดยตลอด ผูเ้ขียนจึงขอขอบพระคุณไว ้ณ โอกาสน้ี 
 ผูเ้ขียนขอขอบพระคุณ ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.เจษฎา  นกนอ้ย ท่ีกรุณาให้เกียรติเป็นประธาน
โดยมี ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.จุฑามณี ตระกูลมุทุตา และรองศาสตราจารย ์พรชยั ลิขิตธรรมโรจน์ เป็น
กรรมการในการสอบวิทยานิพนธ์ ซ่ึงไดก้รุณาตรวจแกไ้ขวิทยานิพนธ์ฉบบัน้ีให้ถูกตอ้งสมบูรณ์ยิ่งข้ึน  
และ เพื่อนๆ MPA 26 ท่ีให้ค  าปรึกษาแนะน าในทุก ๆ ด้าน รวมถึงเจ้าหน้าท่ีบัณฑิตวิทยาลัย คณะ
วิทยาการจัดการ ภาควิชารัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต ท่ีให้ความสะดวกด้านอ านวยการ และ
ประสานงาน ในการท าวิทยานิพนธ์ให้ผู ้เขียนตลอดมาตลอดจนค้นคว้าหาข้อมูลในการจัดท า
วทิยานิพนธ์ของผูเ้ขียนคร้ังน้ีส าเร็จลุล่วงไปดว้ยดี 
 ทา้ยน้ีผูเ้ขียนขอนอ้มร าลึกถึงอลัลอฮ พระผูเ้ป็นเจา้ อนัเป็นท่ีพึ่งให้ผูเ้ขียนมีสติปัญญาในการ
จดัท าวิทยานิพนธ์ให้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี ผูเ้ขียนขอให้เป็นกตเวทิตาแด่บิดา มารดา ครอบครัวของ
ผูเ้ขียน ตลอดจนผูเ้ขียนหนังสือ และบทความต่าง ๆ ท่ีให้ความรู้แก่ผูเ้ขียนจนสามารถให้วิทยานิพนธ์
ฉบบัน้ีส าเร็จไดด้ว้ยดี 
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บทที ่1 

บทน ำ 
 

1.1 ควำมเป็นมำของปัญหำและปัญหำ 

  ในปัจจุบนั ไดมี้ววิฒันาการทางดา้นต่าง ๆ ไม่วา่ จะเป็นดา้นเทคโนโลย ีดา้นสังคม 
ซ่ึงส่งผลใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงอยา่งมากมาย จนองคก์รตอ้งปรับเปล่ียนเพื่อความอยูร่อด องคก์รใด
ท่ีสามารถปรับเปล่ียนและกา้วทนัไดอ้ยา่งรวดเร็ว สามารถอยู่รอดได ้แต่อย่างไรก็ตามองค์กรท่ียงั
ขบัเคล่ือนไปอยา่งชา้ ๆ ก็มิอาจพาให้องคก์รอยูร่อดได ้(วีรวุธ มาฆะศิรานนท,์ 2548) เพราะฉะนั้น
องค์การจะตอ้งเรียนรู้และปรับตวัเข้ากบัความเปล่ียนแปลงต่าง ๆ ให้ได้ เพื่อจะได้เป็นองค์การ
สุขภาพดีอยูเ่สมอ 
  องคก์ารท่ีมีสุขภาพดีจะเป็นตวับ่งช้ีให้ทราบว่า เป็นองคก์ารท่ีมีการบริหารอย่างมี
ประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพ (Hoy & Miskel, 2001) เพราะองคก์ารเปรียบเสมือนระบบร่างกาย
ของมนุษย ์หากร่างกายมีความสมบูรณ์แข็งแรง จะท าให้สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ
เหมือนกบัองค์การท่ีมีความพร้อมในการท างาน หากอวยัวะบางส่วนไม่สามารถท างานหรือเส่ือม
สมรรถภาพไป กลไกการท างานก็จะหยุดชะงกั ท าให้เกิดอาการเจ็บป่วย ไม่สามารถต่อตา้นโรคภยั
ไขเ้จบ็ได ้ดงันั้นจึงกล่าวไดว้า่ สุขภาพองคก์าร (Organization Health) เป็นส่ิงท่ีส าคญัเพราะองคก์าร
ท่ีมีสุขภาพสมบูรณ์คือองค์กรท่ีสร้างตนเองข้ึนมาในหลากหลายสังคม แกปั้ญหาไดใ้นทุก ๆทาง 
สามารถพฒันาและเจริญกา้วหนา้อยา่งไม่มีท่ีส้ินสุด องคก์ารไดรั้บความไวว้างใจจากสังคมและท า
ให้เกิดการเช่ือถือและการยอมรับเกิดข้ึนช่วยท าให้องค์การเติบโตและอยู่รอดอย่างย ัง่ยืนได้ (จิร
ประภา อคัรบวร, 2549) หากวิเคราะห์องค์การจะพบว่าองค์การแต่ละแห่งประกอบด้วยหลายๆ 
ส่วนประกอบกนัข้ึนมา เช่นการก าหนดเป้าหมายการก าหนดทรัพยากรการส่ือสารในองคก์ารเป็น
ตน้ (กอบกุล วศิิษฏส์รศกัด์ิ, 2558)  
  ท่ีผ่านมาการบริหารทอ้งถ่ินยงัมีปัญหาต่าง ๆมากมาย ไม่ว่าจะเป็น การบริหาร

จดัการทอ้งถ่ินแบบรวมอ านาจหรือการกระจายอ านาจอย่างท่ีประเทศไทยประสบประกอบกับ

ปัญหาขอ้จ ากดัของภาครัฐทั้งในดา้นขีดความสามารถในการจดับริการ ปัญหางบประมาณท่ีจ ากดั 

(ธเนศวร์ เจริญเมือง, 2550 ; นครินทร์ เมฆไตรรัตน์ และคณะ, 2552) อีกทั้งแผนพฒันาเศรษฐกิจ

และสังคมแห่งชาติซ่ึงปัจจุบนัอยู่ในช่วงของแผนพฒันาฯ ฉบบัท่ี 12 (พ.ศ.2560-2562) ได้มีการ
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ประเมินไวว้า่ การจดัการภาครัฐของประเทศไทย ยงัไม่ขาดความกา้วหนา้ อ่อนแอในทุก ๆ ทาง การ

บริหารมีประสิทธิภาพท่ีต ่า การบริการประชาชนยงัไม่เท่าภาคเอกชนเท่าท่ีควร ท าใหอ้งคก์รภาครัฐ

ขนาดใหญ่มีรายจ่ายเพิ่มมากข้ึน แต่การบริหารถดถอยลง รวมถึงการบริหารกระบวนการยุติธรรม 

ท าไม่สามารถท าให้เกิดความยุติธรรมอย่างแทจ้ริง (ส านกังานคณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกิจ

และสังคมแห่งชาติ, 2560) พบว่า ปัญหาของหน่วยงานภาครัฐนั้นสามารถสรุปเป็นภาพรวมได้

ดังน้ีคือ การเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วของสภาพแวดล้อมอันเน่ืองมาจากความก้าวหน้าทาง

วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีส่งผลให้ประสิทธิภาพในการด าเนินงานภาครัฐลดลง ตลอดทั้งการ

คาดหวงัจากสังคมท่ีสูงข้ึน รวมทั้งความทา้ทายใหม่ในการสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขนั 

ผูบ้ริหารจึงมีความจ าเป็นในการหามาตรการและกลยทุธ์ต่าง ๆ ท่ีท าใหห้น่วยงานภาครัฐสามารถอยู่

รอด ซ่ึงสุขภาพองค์การเป็นกรอบแนวความคิดท่ีมีประโยชน์ส าหรับการวิเคราะห์และพฒันา

องค์การ การสร้างความรู้ความเขา้ใจเร่ือง ของสุขภาพองค์การจึงจ าเป็นต่อการบริหารจดัการใน

หน่วยงานภาครัฐ 

 จากการศึกษางานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัสุขภาพองคก์าร โดยส่วนใหญ่ปัจจยัท่ีมีผลต่อ

สุขภาพองคก์ารจะเป็นไปในลกัษณะทั้งทางตรงและทางออ้ม โดยพบวา่ เป็นปัจจยัดา้นบรรยากาศ

องค์การท่ีมีนักวิชาการมีความเห็นสอดคลอ้งกนัว่า บรรยากาศองค์การส่งผลต่อสุขภาพองค์การ 

Litwin และStringer (1968) จุฑารัตน์ สุคันธรัตน์ (2541) Kotter (1992), Gibson และ Donnely 

(1973) และ สมยศ นาวิการ (2521) กล่าววา่บรรยากาศองคก์ารเป็นลกัษณะขององคก์ารท่ีมีการสืบ

ทอดต่อกนัมาอนัมีอิทธิพลต่อบุคคลผูมี้ปฏิบติังานในองคก์าร ซ่ึงเป็นการรับรู้ของบุคคลผูป้ฏิบติังาน

เก่ียวกบัรูปแบบของการจดัการท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ รวมถึงปัจจยัอ่ืนท่ีมีความส าคญั 

อันได้แก่ การรับรู้ของบุคคลผู ้ปฏิบัติงานเก่ียวกับ ทัศนคติในองค์การ การรับรู้ของบุคคล

ผูป้ฏิบติังานเก่ียวกบัความเช่ือในองคก์าร การรับรู้ของบุคคล ผูป้ฏิบติังานเก่ียวกบัค่านิยมในองคก์าร 

การรับรู้ของบุคคลผูป้ฏิบติังานเก่ียวกบัแรงจูงใจในองค์การ ท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคล

ผูป้ฏิบติังานในองคก์ารบรรยากาศองคก์ารจึงเป็นตวัแปรส าคญัในการศึกษาพฤติกรรมองคก์ารอนั

น าไปสู่ผลลพัธ์ท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคก์าร (นคร แสงนิล, 2545) ตวั

แปรท่ีส าคญัของบรรยากาศองคก์าร สามารถสรุปได ้6 ตวัแปร ไดแ้ก่ ดา้นโครงสร้างภายในองคก์าร 

ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน ด้านการให้รางวลัและการลงโทษ ด้านความขดัแยง้ ด้าน
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มาตรฐานผลการปฏิบติังานและความคาดหมาย และด้านการรับรู้เส่ียงภยั (Litwin และ Stringer, 

1968) 

ส่วนปัจจยัด้านวฒันธรรมองค์การ (Organizational Culture) ถือว่าเป็นเคร่ืองมือ
ทางการบริหารและการพฒันาองคก์ารท่ีเป็นการพฒันาองคก์รแบบไร้รูปแบบ วฒันธรรมเป็นแนว

วิธีการปฏิบติัของคนท่ีอยูใ่นองคก์ารนั้นนอกจากกฎระเบียบท่ีมีอยูแ่ลว้ วฒันธรรมยงัมีส่วนท่ีท าให้

องคก์รพฒันาหรือกา้วหนา้ เพราะพฤติกรรมของบุคลากรส่ือใหเ้ห็นถึง การท างาน กระบวนการทาง

ความคิด การอยู่ร่วมกนัอย่างมีแบบแผน (บุญคล่ี ปลัง่ศิริ, 2548) ซ่ึง Kulkarni (2005, อา้งถึงใน 

สรัญณี อุเส็นยาง, 2558) ไดก้ล่าวถึงวฒันธรรมองคก์ารวา่ วฒันธรรมองคก์ารมีความหมาย ทศันคติ 

จิตวิทยา ความเช่ือประสบการณ์ คุณค่า ซ่ึงเป็นการน ามาสู่การเปล่ียนแปลงการท างานต่าง ๆ 

สภาพการณ์ท่ีต่างกนัทั้งทางด้านนโยบายและวตัถุประสงค์ขององค์การ เทคโนโลยี สภาวะของ

ความส าเร็จของแต่ละองคก์าร โดยท่ี Denison (1990) ไดศึ้กษาและไดส้รุปถึงรูปแบบของวฒันธรรม

องค์การ ซ่ึงประกอบด้วย 4 ด้าน ได้แก่ (1) วฒันธรรมการมีส่วนร่วมเก่ียวข้อง (Involvement 

Culture) (2) วฒันธรรมการมีเอกภาพ (Consistency Culture) (3)วฒันธรรมการปรับตวัขององคก์าร 

(Adaptability Culture) และ (4) วฒันธรรมการมุ่งเน้นท่ีพนัธกิจ (Mission Culture) ซ่ึงวฒันธรรม

องคก์ารจะมีส่วนช่วยให้บุคลากรเกิดความมุ่งมัน่ในการปฏิบติังาน กลุ่มบุคลากรเรียนรู้ร่วมกนัเพื่อ

แก้ไขปัญหา ใช้ปรับตวัให้เขา้กบัสภาพแวดล้อมภายนอกและสร้างความร่วมมือภายในองค์การ 

เพื่อให้รู้สึกคิดและแกไ้ขปัญหาไดถู้กตอ้งดงัท่ีบุคลากรไดป้ฏิบติักนัมา (Schein, 1992) และท าให้

มองเห็นแนวทางท่ีท าให้องค์การบรรลุเป้าหมาย โดยบ ารุง สาริบุตร (2555) ไดท้  าการศึกษาปัจจยัท่ี

ส่งผลต่อการเป็นองคก์รสุขภาวะ พบวา่วฒันธรรมองคก์ารส่งผลโดยตรงต่อองคก์ารสุขภาวะ 

ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) เกิดจากการ

ผสมผสานแนวคิดภาวะผูน้ าหลายทฤษฎี โดยตวัแปรภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ประกอบดว้ย 4 มิติ 

ไดแ้ก่ (1) มิติการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ (Idealized Influence) ซ่ึงหมายถึง การท่ีผูน้ ามีอิทธิพลต่อ

ความคิดและการกระท าของผูต้ามทั้งดา้นอารมณ์ จริยธรรมและคุณธรรม (2) มิติการเอาใจใส่ต่อ

ปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) (3) มิติการกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual Stimulation) 

เป็นการสร้างแรงกระตุน้ให้ผูต้ามมีอิสระและอ านาจในการรังสรรค์ความคิดใหม่ ๆ ในการท างาน 

(4) มิติการสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspirational Motivation) ซ่ึงบ ารุง สาริบุตร (2555) ไดท้  าการศึกษา
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ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการเป็นองค์กรสุขภาวะพบว่าภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงส่งผลโดยออ้ม และอติ

กานต์ ป่ินสุข (2550) ได้ท าการศึกษาบทบาทของผูน้ ากับการสร้างองค์การท่ีมีสุขภาพดี พบว่า

บทบาทภาวะผูน้ าท่ีส าคญัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัสูงสุดและมีบทบาท

ส าคญัในการสร้างใหอ้งคก์ารมีสุขภาพดี  

ปัจจัยด้านความผูกพนัต่อองค์การ (Organizational Commitment) เป็นปัจจัยท่ี

นกัวชิาการมีความเห็นสอดคลอ้งกนัวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นปัจจยัท่ีส่งผลโดยตรงต่อสุขภาพ

องคก์าร Steers (1972) เห็นวา่ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นความรู้สึกของสมาชิกท่ีรู้สึกเป็นส่วนหน่ึง

ขององคก์าร มีความเต็มใจท่ีจะท างานดว้ยก าลงักาย ก าลงัสติปัญญา ในขณะท่ี Baron & Greenberg 

(1990) ให้ความเห็นอย่างสอดคลอ้งว่า ความผูกพนัต่อองคก์ารเป็นความปรารถนาของบุคคลท่ีจะ

เป็นส่วนหน่ึงขององค์การตลอดไป ซ่ึงเป็นความรู้สึกของพนักงานท่ีแสดงตนในการเป็นหน่ึง

เดียวกบัองค์การท่ีค่านิยมท่ีกลมกลืนกบัสมาชิกคนอ่ืน ๆ ในองค์การ และเต็มใจในการทุ่มเทการ

ท างานเพื่อองคก์ารทั้งก าลงักาย ก าลงัใจและก าลงัสติปัญญาให้บรรลุตามวตัถุประสงคข์ององคก์าร 

ซ่ึงตวัแปรดา้นความผูกพนัต่อองค์การ สามารถก าหนดไดเ้ป็น 3 ดา้นประกอบดว้ย (1) ดา้นความ

เช่ือมัน่ในเป้าหมายขององค์การ(2) ดา้นความตั้งใจทุ่มเทเพื่อประโยชน์ขององคก์าร และ (3) ดา้น

ความคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกขององคก์าร 

  นบัตั้งแต่ท่ีไดมี้การบงัคบัใชพ้ระราชบญัญติัก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจาย
อ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน พ.ศ. 2542 เป็นตน้มา องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินมี
รายได้รวมท่ีสามารถน ามาพฒันาท้องถ่ินของตนเองเพิ่มข้ึนตามล าดับอย่างมีนัยส าคัญ แต่ไม่
เพียงแต่รายไดเ้ท่านั้น อ านาจหนา้ท่ีและความรับผิดชอบขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินก็มากข้ึน
ตามไปดว้ย ซ่ึงเป็นไปตามแผนการกระจายอ านาจใหแ้ก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน โดยเฉพาะงาน
ท่ีไดมี้การถ่ายโอนจากหน่วยราชการส่วนภูมิภาค เช่น งานบริการการศึกษา งานบริการสาธารณสุข 
และงานทะเบียนต่างๆ เป็นตน้ อยา่งไรก็ตาม มีองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินจ านวนหน่ึงเท่านั้น ท่ี
สามารถรองรับการเปล่ียนแปลงดงักล่าวได ้โดยพฒันาการบริหารจดัการภายในองค์กรปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ินของตนเอง (ดงัจะเห็นไดจ้ากองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินเหล่านั้นไดรั้บรางวลัในการ
บริหารจดัการท่ีดีจากกระทรวงมหาดไทยและส านกังานคณะกรรมการกระจายอ านาจให้แก่องคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน) ในขณะเดียวกนัก็มีองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินอีกเป็นจ านวนมากท่ีไม่
สามารถปรับตวัให้เขา้กบัความเปล่ียนแปลงดงักล่าวได้ กล่าวคือ ยงัไม่มีการพฒันาการบริหาร
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จดัการภายในองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินไดดี้พอจึงส่งผลโดยตรงต่อประสิทธิภาพ ประสิทธิผล
และความพึงพอใจของประชาชนทอ้งถ่ิน 

 อ  าเภอหาดใหญ่ นับเป็นศูนยก์ลางของเศรษฐกิจ การศึกษา และด้านต่างๆ การ
บริหารภายในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินจึงเป็นส่ิงส าคญั หากการบริหารภายในดี ยอ่มส่งผลให้
การบริการประชาชนเป็นไปอย่างราบร่ืน และเป็นการบริการท่ีมีคุณภาพ แต่องค์กรปกครองส่วน
ทอ้งถ่ินบางแห่ง ยงัมีปัญหาภายในองค์การ เช่น ปัญหาดา้นโครงสร้าง จ านวนพนกังานในองค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน การบริหารงานจากผูบ้ริหารท่ียงัขาดความยุติธรรม การทุจริตคอรัปชนั การ
ให้บริการแก่ประชาชนอย่างไม่ทัว่ถึง สามารถกล่าวไดว้่า การบริหารจดัการขององค์กรปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ินในอ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลาอาจจะยงัประสบปัญหาเหล่าน้ีอยู่ ส าหรับองค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินแล้วหากสุขภาพองค์การไม่ดี ย่อมส่งผลกระทบต่อคุณภาพการให้บริการ
สาธารณะต่อประชาชน ซ่ึงถือเป็นภารกิจหลักขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินอีกทั้งองค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินนั้นเป็นองคก์รของรัฐท่ีมีหนา้ท่ีในการบริหารจดัการตามท่ีภาครัฐไดก้ระจาย
อ านาจให้ ดงันั้นองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินจ าเป็นต้องให้ความส าคญักบัการเป็นองค์การท่ีมี
สุขภาพท่ีดีสุขภาพองคก์ารจึงถือเป็นเร่ืองจ าเป็นและส าคญัท่ีควรน ามาพิจารณาศึกษาคน้ควา้ในเชิง
วชิาการ ดว้ยเหตุน้ีผูว้จิยัจึงมีความสนใจศึกษาในเร่ืองของสุขภาพองคก์ารขององคก์รปกครอง 
ในอ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา ซ่ึงผลการวจิยัสามารถน าไปใชป้ระโยชน์และเป็นแนวทางในการ
พฒันาสุขภาพองคก์ารขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตในอ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลาได้
ต่อไป 
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1.2 ค ำถำมกำรวจัิย 

   งานวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัมุ่งศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อสุขภาพองค์การขององคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน อ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา โดยผูว้จิยัก าหนดค าถามการวจิยัดงัน้ี 

1.2.1 สุขภาพองค์การขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในอ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดั
สงขลาอยูใ่นระดบัใด 

1.2.2 ปัจจยัท่ีส่งผลต่อสุขภาพองค์การขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในอ าเภอ
หาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา มีปัจจยัอะไรบา้ง 
1.3 วตัถุประสงค์ 

  1.3.1 เพื่อศึกษาสุขภาพองค์การขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในอ าเภอ
หาดใหญ่จงัหวดัสงขลา  

1.3.2 เพื่อวิเคราะห์ปัจจยัท่ีส่งผลต่อสุขภาพองคก์ารขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน
ในอ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา 
1.4 สมมติฐำน 

ผูว้ิจยัไดท้  าการศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อสุขภาพองค์การ ขององค์กรปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ิน อ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา  ผูว้จิยัไดต้ั้งสมมติฐานไวด้งัน้ี 

1.4.1   สุขภาพองค์การขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน อ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดั
สงขลาอยูใ่นระดบัปานกลาง 

1.4.2   บรรยากาศองคก์าร มีอิทธิพลทางบวกต่อสุขภาพองคก์าร 
1.4.3 วฒันธรรมองคก์าร มีอิทธิพลทางบวกต่อสุขภาพองคก์าร 
1.4.4    ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง มีอิทธิพลทางบวกต่อสุขภาพองคก์าร 
1.4.5    ความผกูพนัต่อองคก์าร มีอิทธิพลทางบวกต่อสุขภาพองคก์าร 

1.5 ควำมส ำคัญและประโยชน์ของกำรวจัิย 
1.5.1 ผลการวิจยัสามารถน าไปเป็นขอ้มูลพื้นฐานส าหรับองค์กรปกครองส่วน

ทอ้งถ่ินใน อ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลาเพื่อใช้ในการวางแผนปรับปรุง พฒันาระดบัสุขภาพ
องคก์าร และบริหารจดัการองคก์ารใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงในองคก์ารยิง่ข้ึน 

1.5.2 ผลการวิจยัสามารถน าไปเผยแพร่องคค์วามรู้เร่ืองสุขภาพองคก์าร ในองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ผูท่ี้เก่ียวขอ้ง ตลอดจน ผูส้นใจทัว่ไปไดพ้ฒันาใหอ้งคก์รดียิง่ข้ึนไป 
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1.6 ขอบเขตของกำรวจัิย 

1.6.1 ขอบเขตด้ำนประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง  
บุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในอ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา จ านวน 

15  แห่ง (ทอ้งถ่ินจงัหวดัสงขลา, 2560) ประกอบดว้ย   

       พนกังานส่วนทอ้งถ่ิน        จ  านวน    968    คน  

  ลูกจา้งประจ า                     จ  านวน    142     คน 

      พนกังานจา้งทัว่ไป             จ  านวน    2,019   คน  

  พนกังานจา้งตามภารกิจ     จ  านวน    1,099   คน  

  รวมจ านวนประชากร    4,229  คน 

กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี  ได้แก่  บุคลากรองค์กรปกครองส่วน

ทอ้งถ่ิน ในอ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา จ านวน  366  คน  การก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างจาก

จ านวนประชากรทั้งหมด  ใช้หลกัการค านวณของ  Taro  Yamane โดยมีค่าความเช่ือมัน่อยา่งนอ้ย  

95%  และใหมี้ค่าความคลาดเคล่ือนได ้ .05   

1.6.2 ขอบเขตด้ำนเน้ือหำ 

  การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อสุขภาพองคก์ารขององคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ิน อ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา  

1.6.3 ขอบเขตด้ำนตัวแปร 
ตัวแปรอสิระ  ปัจจยัท่ีส่งผลต่อสุขภาพองคก์าร ใน 4 ปัจจยั  
1. บรรยากาศองคก์าร ก าหนดองคป์ระกอบใน 6 มิติ ตามแนวคิด Litwin และ  

stringer (1968) ประกอบด้วย (1) ด้านโครงสร้างภายในองค์กร (2) ด้านความอบอุ่นและการ
สนบัสนุน (3) ดา้นการให้รางวลัและการลงโทษ (4) ดา้นความขดัแยง้ (5) ดา้นมาตรฐานผลการ

ปฏิบติังานและความคาดหมาย (6) ดา้นการรับรู้เส่ียงภยั 

2. วฒันธรรมองคก์าร ก าหนดองคป์ระกอบใน 4 มิติ ตามแนวคิด Denison (1990)   

ไดแ้ก่ (1) การมีส่วนร่วมเก่ียวขอ้ง (2) การมีเอกภาพ (3) การปรับตวัขององคก์าร และ (4) การมุ่งเนน้

ท่ีพนัธกิจ  

3. ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ก าหนดองคป์ระกอบใน 4 มิติ ตามแนวคิด Bass  
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(1985) ไดแ้ก่ (1) การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์  (2) การสร้างแรงบนัดาลใจ  (3) การกระตุน้ทาง

ปัญญา และ (4) การตระหนกัถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

4. ความผกูพนัต่อองคก์าร ก าหนดองคป์ระกอบใน 3 มิติ ตามแนวคิด Porter และ 

คณะ (1974) ไดแ้ก่ (1) ความเช่ือมัน่ในเป้าหมายขององค์การ (2) ความเต็มใจทุ่มเทเพื่อองค์การ) 

และ (3) ความคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกขององคก์าร 

ตัวแปรควบคุม 
ปัจจยัส่วนบุคคลไดแ้ก่  เพศ อายุ  ระยะเวลาการปฏิบติังานในหน่วยงานปัจจุบนั 

และระดบัการศึกษาสูงสุด  
ตัวแปรตำม 

  การศึกษาสุขภาพองคก์าร ก าหนดองคป์ระกอบใน 10 มิติ ตามแนวคิดของ Miles 
(1973) ไดแ้ก่  

1. การมีเป้าหมายท่ีชดัเจน         (Goal Focus)  
2. การส่ือสารอยา่งเหมาะสม     (Communication Adequacy)  
3. การใชอ้ านาจท่ีดี                    (Optimal Power Adequacy)  
4. การใชท้รัพยากรบุคคล          (Resource Utilization)  
5. ความสามคัคีในกลุ่ม              (Cohesiveness)  
6. ขวญัก าลงัใจในองคก์าร         (Morale)  
7. นวตักรรมในการท างาน        (Innovativeness)  
8. ความมีอิสระ                         (Autonomy)  
9. ความสามารถในการปรับตวั (Adaptation)  
10. ความสามารถในการแกปั้ญหา (Problem Solving Adequacy) 
1.6.4 ขอบเขตด้ำนพืน้ที่ 

 ผูว้ิจยัศึกษา บุคลากรขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในอ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดั
สงขลา จ านวน 15 แห่ง อนัประกอบดว้ย  

1. เทศบาลต าบลคูเต่า 
2. เทศบาลต าบลน ้านอ้ย 
3. เทศบาลต าบลบา้นไร่ 
4. เทศบาลต าบลพะตง 
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5. เทศบาลนครหาดใหญ่ 
6. เทศบาลเมืองควนลงั 
7. เทศบาลเมืองคลองแห 
8. เทศบาลเมืองคอหงส์ 
9. เทศบาลเมืองทุ่งต าเสา 
10. เทศบาลเมืองบา้นพรุ 
11. องคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองอู่ตะเภา 
12. องคก์ารบริหารส่วนต าบลฉลุง 
13. องคก์ารบริหารส่วนต าบลท่าขา้ม 
14. องคก์ารบริหารส่วนต าบลทุ่งใหญ่ 
15. องคก์ารบริหารส่วนต าบลพะตง 

 1.6.5 ขอบเขตด้ำนเวลำ 
ผูว้จิยัด าเนินการวจิยั ตั้งแต่ เดือน สิงหาคม พ.ศ. 2561 ถึงเดือน มิถุนายน 2562  

1.7 นิยำมศัพท์เฉพำะ 

  องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  (Local Administrative Organizations) หมายถึง
เทศบาลและองค์การบริหารส่วนต าบล ท่ีมีกฎหมายจดัตั้ง ตามพระราชบญัญติัก าหนดแผนและ
ขั้นตอนการกระจายใหแ้ก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2552 
  สุขภำพองค์กำร (Organizational Health) หมายถึง สภาพขององคก์รปกครองส่วน
ทอ้งถ่ิน ท่ีเกิดจากสภาวะการปฏิบติังานตามภารกิจและความรับผดิชอบขององคก์าร ท าให้องคก์าร
มีความพร้อมท่ีจะคงอยู่ท่ามกลางสภาพแวดลอ้มและสภาวการณ์ต่าง ๆ ไดอ้ยา่งเหมาะสมสามารถ
ปรับปรุงหรือเปล่ียนแปลงให้องค์การพฒันาก้าวหน้าไปอย่างต่อเน่ือง ซ่ึงประกอบด้วยตัวแปร
สังเกต 10 ตวัแปรคือ 

1. การมุ่งเน้นเป้าหมาย (Goal Focus) หมายถึง การท่ีบุคลากรองค์กรปกครองส่วน
ทอ้งถ่ิน เขา้ใจและยอมรับในวตัถุประสงค์ขององค์การ สามารถท่ีจะท างานให้บรรลุวตัถุประสงค์
ได ้ซ่ึงวตัถุประสงคน์ั้นตอ้งสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของทอ้งถ่ิน 

2. การส่ือสารอย่างเหมาะสม (Communication Adequacy) หมายถึง การท่ีองค์กร
ปกครองส่วนท้องถ่ิน มีการส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพทั้งภายนอกและภายในองค์การ โดยไม่มี
อุปสรรคเกิดข้ึน การติดต่อส่ือสารกับผูมี้ส่วนได้ส่วนเสียเป็นไปโดยราบร่ืน อีกทั้งยงัมีข้อมูล
ข่าวสารพร้อมเสนอในการวนิิจฉยัและแกไ้ขปัญหาท่ีมีผลต่อการพฒันาองคก์ารเพื่อความกา้วหนา้ 
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3. การใช้อ านาจในทางท่ีดี  (Optimal Power Equalization) หมายถึง การท่ีองค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน เปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ โดยมีการใช้อ านาจอยา่ง
เป็นธรรมและเหมาะสมแก่ทุกระดบัขององคก์าร 

4. การใชท้รัพยากรบุคคล (Resource Utilization) หมายถึง การท่ีองคก์รปกครองส่วน
ทอ้งถ่ิน ใชท้รัพยากรบุคคลอยา่งเหมาะสมตามความสามารถของบุคลากรนั้นๆ อีกทั้งยงัเปิดโอกาส 
ส่งเสริมและสนบัสนุนให้มีการเรียนรู้และมีความกา้วหนา้ เพื่อให้มีการพฒันาตนเองการมีสามคัคี
ในกลุ่ม (Cohesiveness) หมายถึง การท่ีองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน มีการช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั มี
การร่วมมือกนัท างาน และมีความเคารพกนัและกนั 
  6. ขวญัก าลงัใจภายในองค์การ (Moral) หมายถึง การท่ีบุคลากรองค์กรปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ิน มีความรู้สึกดีต่อองค์การ ตลอดทั้งพึงพอใจในการปฏิบติังาน ส่งผลให้สภาวะการ
ท างานในองคก์ารดีข้ึน 
  7. นวตักรรมในการท างาน (Innovativeness) หมายถึง การท่ีองค์กรปกครองส่วน
ทอ้งถ่ินมีการพฒันาตวัเอง และมีเทคโนโลยีใหม่ๆมาใช้ในการปฏิบติังาน สามารถลดขั้นตอนการ
ท างาน และเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังานขององคก์าร ตลอดทั้งมีการเปล่ียนแปลงตวัเองอยูเ่สมอ  
  8. ความมีอิสระ (Autonomy) หมายถึง การท่ีองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน เป็นตวั
ของตวัเองในการปฏิบติังาน และมีอิสระในการการท างาน ปราศจากการโดนแทรกแซงจากทอ้งถ่ิน 
  9. ความสามารถในการปรับตวั (Adaptation) หมายถึง การท่ีองคก์รปกครองส่วน
ท้องถ่ินมีความสามารถในการปรับตัวอย่างรวดเร็ว  มีความมั่นคง  ทนต่อความยุ่งยากของ
กระบวนการปรับตวั อีกทั้งยงัสามารถปรับตวัใหมี้ความกลมกลืนกบัชุมชนทอ้งถ่ิน 

 10. ความสามารถในการแกไ้ขปัญหา (Problem Solving Adequacy) หมายถึง การ
ท่ีองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน มีความเขา้ใจ มีความสามารถท่ีจะแกไ้ขปัญหาไดอ้ยา่งรวดเร็วและมี
ประสิทธิภาพ โดยมีวิธีการป้องกนัปัญหาท่ีจะเกิดข้ึน อีกทั้งยงัมีแผนงานประจ าปี และระบบการ
ประเมินผลท่ีดี 

 บรรยำกำศองค์กำร (Organizational Climate) หมายถึง อิทธิพลต่อทศันคติและ
พฤติกรรมของบุคคลผูป้ฏิบติังานในองค์การท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลองค์การ ประกอบดว้ย 6 ดา้น 
ไดแ้ก่ 

 1. โครงสร้างภายในองคก์าร (Organizational Structure) หมายถึง องคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ินมี โครงสร้างองคก์ารท่ีเป็นท่ีรับรู้ของบุคคลผูป้ฏิบติังานในองคก์ารเก่ียวกบัโครงสร้าง



  

11 
 

 
 

องค์การอนั ประกอบดว้ย ขอ้บงัคบักฎระเบียบของบุคคลผูป้ฏิบติังานในองค์การ การบริหารงาน
ของบุคคล  การแบ่งภาระหนา้ท่ีรับผดิชอบอยา่งเหมาะสม 

 2. ความอบอุ่นและการสนบัสนุน (Warmth and Support) หมายถึง บรรยากาศการ
ท างานเป็นกลุ่มของบุคคลผูป้ฏิบติังานในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ความเป็นมิตร การไดรั้บการ
ช่วยเหลือและการสนบัสนุน ทั้งจากผูน้ าและผูร่้วมงานของบุคคลผูป้ฏิบติังานในองค์การ มีความ
สนิทสนมจากผูร่้วมงาน ทั้งในและนอกเวลาปฏิบติังาน 

 3. การให้รางวลัและการลงโทษ (Reward and Punishment) หมายถึง ความรู้สึกใน
การได้รับรางวลัของบุคคลผูป้ฏิบัติงานในองค์การอันเป็นผลจากการปฏิบัติงานดี และความ
ยติุธรรมจากนโยบายการพิจารณาความดีความชอบของบุคคลผูป้ฏิบติังานในองคก์าร 

 4. ความขัดแยง้ (Conflict) หมายถึง การท่ีองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินมีการ
แกปั้ญหาการขดัแยง้อยา่งมีเหตุผลและหาทางออกท่ีเป็นท่ีพอใจแก่ทุกฝ่าย  

 5. มาตรฐานผลการปฏิบติังานและความคาดหมาย (Performance Standard and 
Expectation) หมายถึง การท่ีองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ให้บุคคลผูป้ฏิบติังานในองค์การรับรู้
เก่ียวกบัผลการปฏิบติังาน มีการก าหนดมาตรฐานของผลการปฏิบติังานอย่างชัดเจน และบุคคล
ผูป้ฏิบติังานสามารถท างานไดต้รงตามเป้าหมายขององคก์ร 

 6. การรับรู้เส่ียงภยั (Risk Taking) หมายถึง การท่ีองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน มี
ระบบการรักษาความปลอดภัยท่ีดี มีนโยบายท่ีค านึงถึงความปลอดภัยในการท างาน มีระบบ

ตรวจสอบความปลอดภยัอย่างสม ่าเสมอ รวมไปถึง มีการจดัเก็บอุปกรณ์ และ มีอากาศท่ีถ่ายเท

สะดวก 

 วัฒนธรรมองค์กำร (Organizational Culture) หมายถึง ความเช่ือ ค่านิยม หรือวิธี

ปฏิบติัท่ีบุคลากรส่วนใหญ่ในเทศบาล และองค์การบริหารส่วนต าบล ยอมรับร่วมกนั และใช้เป็น

แนวทางปฏิบติั เพื่อน าไปสู่นโยบายหรือเป้าประสงคใ์นดา้นต่าง ๆ ขององคก์าร ซ่ึงประกอบดว้ย ตวั

แปรสังเกต 4 ตวัแปร คือ 

   1. การมีส่วนร่วมเก่ียวขอ้ง (Involvement Culture) หมายถึง การท่ีบุคลากรองค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน มีความรู้สึกถึงการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจในการบริหารงานขององค์การ
อย่างเต็มท่ีมีลกัษณะการท างานร่วมกนัเป็นทีม ภายในองค์กรมีการแบ่งปันขอ้มูลข่าวสารในการ
ท างานอยา่งทัว่ถึง  
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 2. การมีเอกภาพ (Consistency Culture) หมายถึง การท่ีบุคลากรองคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ิน มีการยอมรับค่านิยมหลกัร่วมกนั ก าหนดจรรยาบรรณท่ีเป็นแนวทางในการปฏิบติั
อยา่งชดัเจน มีการเช่ือมโยงบูรณาการแนวคิดในการท างาน  
  3. การปรับตวัขององคก์าร (Adaptability Culture) หมายถึง การท่ีองคก์รปกครอง
ส่วนท้องถ่ินมีความยืดหยุ่นในการปฏิบติังานท่ีตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน มีการ
สนบัสนุนในการน าวธีิการใหม่ ๆ มาใชใ้นการปฏิบติังาน และบุคลากรผูป้ฏิบติังานให้ความร่วมมือ
ในการเปล่ียนแปลงอยา่งดี 
  4. การมุ่งเนน้ท่ีพนัธกิจ (Mission Culture) หมายถึง การท่ีบุคลากรองคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ิน รับรู้ร่วมกนัถึงพนัธกิจ และเขา้ใจทิศทางการด าเนินงาน การปฏิบติังานตามพนัธกิจ
ขององคก์าร ตลอดทั้งมีการก าหนดตวัช้ีวดัท่ีชดัเจน และสอดคลอ้งกบัยุทธศาสตร์ขององคก์ารจน
สามารถสร้างแรงจูงใจในการท างานแก่บุคลากร 
  ภำวะผู้น ำกำรเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) หมายถึง พฤติกรรม
การแสดงออกของผู ้บังคับบัญชาองค์กรปกครองส่วนท้อง ถ่ิน  ในการจูงใจ  กระตุ้นให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดการรู้สึกยอมรับ เปล่ียนแปลงค่านิยม และเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานมาก
เกินกวา่ท่ีคาดหวงัไว ้ซ่ึงประกอบดว้ยตวัแปรสังเกต 4 ตวัแปร คือ 
  1. การมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์  (Idealized Influence) หมายถึง การด ารงตนเป็น
แบบอยา่งท่ีดีของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน สามารถกระตุน้ใหบุ้คลากรปฏิบติับรรลุตาม
เป้าหมายท่ีก าหนด อีกทั้ง ผูบ้ริหารยงัเสียสละส่วนตนเพื่อประโยชน์ส่วนรวม 
  2. การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) หมายถึง การท่ีผูบ้ริหาร
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน มีพฤติกรรมในการสร้างก าลงัใจ และการจูงใจให้บุคลากรมีความรู้สึก
สนใจ ดึงดูดใจเกิดความกระตือรือร้น มุ่งมัน่ และทา้ทายในการปฏิบติังาน  
  3. การกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual Stimulation) หมายถึง การท่ีผูบ้ริหารองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน มีพฤติกรรมในการกระตุน้บุคลากรให้มีการพฒันาการใช้ความคิดใหม่ ๆ 
อยา่งสร้างสรรคใ์นการปฏิบติังาน สร้างบรรยากาศในการท างานท่ีส่งเสริมการเรียนรู้และการพฒันา 
  4. การตระหนกัถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration)หมายถึง 
การท่ีผูบ้ริหารองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน แสดงพฤติกรรมการรับรู้ และให้ความสนใจในความ
แตกต่างกนัของบุคลากร และสนบัสนุนใหเ้กิดการพฒันาศกัยภาพตามความแตกต่าง 
  ควำมผูกพันต่อองค์กำร (Organizational Commitment) หมายถึงความรู้สึกของ
บุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ท่ีคิดวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร โดยแสดงออกมาใน
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ลกัษณะของความเช่ือมัน่ ทศันคติ ยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร มีความตั้งใจท างาน
อยา่งเต็มความสามารถ ปรารถนาท่ีจะรักษาสภาพการเป็นสมาชิกขององคก์ารไวท่ี้แสดงความเป็น
อนัหน่ึงอนัเดียวกบัองคก์าร มีจุดร่วมท่ีเหมือนกนักบัสมาชิกคนอ่ืน ๆ และเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทก าลงักาย 
ก าลงัใจ เพื่อปฏิบติัภารกิจขององคก์าร ซ่ึงประกอบดว้ยตวัแปรสังเกต 3 ตวัแปร คือ 
  1. ความเช่ือมัน่ในเป้าหมายขององคก์าร (Confidence in the Organizational Goals) 
หมายถึง การท่ีบุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน มีค่านิยมท่ีสอดคลอ้งกบัองคก์าร การเห็นดว้ย
กบันโยบายขององคก์าร พร้อมปฏิบติังานไปในทิศทางเดียวกนั 
  2. ความตั้งใจทุ่มเทเพื่อองคก์าร (Willingness to be Dedicated to The Organization)
หมายถึง การท่ีบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ใช้ความพยายามอย่างเต็มความสามารถเกิน
ระดบัปกติในการปฏิบติังานให้กบัองคก์ารดว้ยความยินดี และองคก์ารมีการส่งเสริมให้บุคลากรมี
แรงบนัดาลใจในการท างาน 

3. การคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกขององค์การ  (Maintaining Membership of The  
Organization) หมายถึง การท่ีบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน มีความรู้สึกจงรักภักดีต่อ
องค์การ มีความภาคภูมิใจในความเป็นสมาชิกขององค์การ  และมีความรักในองค์การ คอยรู้สึก
ห่วงใยและระมดัระวงัไม่ใหอ้งคก์รเสียหาย 
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บทที ่2 
เอกสารงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 
ในการวิจัยคร้ังน้ีผู ้วิจ ัยได้ศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อสุขภาพองค์การขององค์กร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในอ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา โดยศึกษาแนวคิด ทฤษฎี ต ารา วารสาร 
บทความทางวิชาการ ผลงานวิจยัและเอกสารต่างๆ เป็นแนวทางในการวจิยั เพื่อความสอดคลอ้งกบั
เน้ือหาสาระของการวจิยั น ามาวเิคราะห์ สังเคราะห์และเรียบเรียงน าเสนอตามล าดบัต่อไปน้ี 

2.1 แนวคิดองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน  
2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัสุขภาพองคก์าร 
2.3 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อสุขภาพองคก์าร 
2.4 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
2.5 กรอบแนวคิดการวจิยั 
 

2.1 แนวคิดองค์กรปกครองส่วนถิ่น  
ได้มีนักวิชาการให้ความหมายหรือค านิยามจ านวนมาก ต่างมีหลกัการท่ีส าคญั

คลา้ยคลึงกนั หรือต่างกนัก็บางส านวน สามารถพิจารณาไดด้งัต่อไปน้ี 
ความหมายของการปกครองท้องถิ่น 
 การปกครองทอ้งถ่ินเป็นท่ีรู้จกัของคนไทยอยา่งแพร่หลาย ในระยะเวลาประมาณ 

10 ปีท่ีผ่านมา แมว้่าสังคมไทยไดริ้เร่ิมรูปแบบการปกครองในระดบัน้ีมาอยา่งยาวนานกว่า 100 ปี
แลว้ก็ตาม (ธเนศวร์ เจริญเมือง, 2540) ในขณะท่ีในระดบัสากลนั้น ประเทศในซีกโลกตะวนัตกมี
พฒันาการของการปกครองทอ้งถ่ินมาอย่างยาวนาน Daniel Wit (1967 อา้งถึงใน ชนิตา สมรักษ์, 
2550) ได้ให้ความหมายว่า การปกครองท้องถ่ิน คือ ส่วนกลางกระจายอ านาจไปให้หน่วยการ
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินให้โอกาสประชาชนปกครองในทอ้งถ่ินตนเอง เพราะเป็นการปกครองโดย
ประชาชน ให้ประชาชนและเพื่อประชาชน ในขณะท่ี William V.Holloway (1951อา้งถึงใน ชนิตา 
สมรักษ์, 2550) ให้ความหมายว่า การปกครองทอ้งถ่ิน หมายถึง องค์การท่ีมีอาณาเขตแน่นอน มี
ประชากรตามท่ีก าหนดไว ้มีอ านาจการปกครองตนเอง มีการบริหารการคลงัของตนเองและมีสภา
ทอ้งถ่ินท่ีสมาชิกมากจากการเลือกตั้งโดยตรงของประชาชนสอดคลอ้งกบั John J.Clarke (1957 อา้ง
ถึงใน ชนิตา สมรักษ์, 2550) ให้ความหมายว่า การปกครองทอ้งถ่ิน หมายถึง องค์กรท่ีดูแล และ
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ใหบ้ริการประชาชน ในพื้นท่ีนั้นๆ โดยอยูใ่นความดูแลจากส่วนกลาง ในทศันะของ Haris Montagu 
(1984 อา้งถึงใน ชนิตา สมรักษ์, 2550) กล่าวไวว้า่ การปกครองทอ้งถ่ินเป็นการปกครองซ่ึงหน่วย
การปกครองทอ้งถ่ินไดมี้การเลือกตั้งโดยอิสระ เพื่อเลือกผูท่ี้มีหนา้ท่ีบริหารการปกครองทอ้งถ่ิน มี
อ านาจอิสระพร้อมความรับผิดชอบ สามารถท่ีจะใชอ้ านาจโดยปราศจากการควบคุมของหน่วยการ
บริหารราชการ ส่วนกลางหรือส่วนภูมิภาค แต่ทั้งน้ีหน่วยการปกครองทอ้งถ่ินยงัตอ้งอยูภ่ายใตบ้ท
บงัคบัวา่ดว้ยอ านาจสูงสุดของประเทศ ไม่ไดก้ลายเป็นรัฐอิสระใหม่แต่อยา่งใด  

นอกจากน้ียงัมีนกัวิชาการไทยหลายท่านให้ความหมายของการปกครองทอ้งถ่ิน 
โดยท่ีประทาน คงฤทธิศึกษากร (2539 อา้งถึงใน สลิลภร เชิงพฒันะ, 2553)  กล่าวว่าการปกครอง
ทอ้งถ่ิน เป็นระบบการปกครองท่ีสืบเน่ืองมาจากการกระจายอ านาจทางการปกครองของรัฐ และ
โดยนยัน้ีจะเกิดองคก์รการท าหนา้ท่ีปกครองทอ้งถ่ินโดยประชาชนในพื้นท่ีหรือผูท่ี้อาศยัอยูใ่นพื้นท่ี
นั้นๆ องค์กรจะถูกควบคุมก ากบัดูแลจากรัฐบาลกลาง แต่อย่างไรก็ตามท้องถ่ิน หรือหน่วยงาน
ทอ้งถ่ินนั้นๆยงัสามารถออกนโยบายของตน และดูแลกิจการให้เป็นไปตามนโยบายของตนเอง ซ่ึง
อุทยั หิรัญโต (2539) ให้ความเห็นวา่การปกครองทอ้งถ่ินเป็นการปกครองโดยท่ีรัฐไดม้อบอ านาจ
ใหท้อ้งถ่ินจดัการและปกครองตนเอง เพื่อตอบสนองความตอ้งการท่ีเป็นประโยชน์ต่อสาธารณะชน 
โดยท่ีรสคนธ์ รัตนเสริมวงศ ์(2546) กล่าววา่ การปกครองทอ้งถ่ิน หมายถึง ประชาชนในทอ้งถ่ินซ่ึง
มีอ านาจปกครองตนเอง โดยจดัตั้งองค์กรข้ึนมาใช้อ านาจแทนประชาชนเรียกว่า องค์กรปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ิน ซ่ึงเป็นตวัแทนของประชาชนในทอ้งถ่ินเป็นผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน ตามเจตนารมณ์ของ
ประชาชนในทอ้งถ่ินอย่างเป็นอิสระ ภายในกรอบนโยบาย กฎหมาย และการก ากบัดูแลของรัฐ 
สอดคลอ้งกบั บูฆอรี ยีหมะ (2555) ให้ความหมายไวว้า่ การปกครองส่วนทอ้งถ่ิน เป็นการปกครอง 
ชุมชนหน่ึงๆ ซ่ึงมีอ านาจอิสระในการปฏิบติัหน้าท่ีด้านต่างๆ เพื่อประโยชน์ของประชาชนท่ีอยู่ 
ภายในชุมชนตามขอบเขตอ านาจท่ีได้รับจากรัฐบาลกลางหรือส่วนกลาง โดยจดัตั้งเป็นองค์กร 
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน มีสถานะเป็นนิติบุคคล มีสิทธิตามกฎหมายในการตรวจตรากฎหมาย ในการ
ตรากฎหมายหรือระเบียบขอ้บงัคบัต่าง ๆ ตลอดจนถึงงบประมาณท่ีมาจากการเก็บภาษีและรายได้
ในรูปต่างๆ ภายในท้องถ่ินมาจากการเลือกตั้งของประชาชน มีเจ้าหน้าท่ีหรือบุคลากร ในการ
ปฏิบติังานขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินเอง  

จากค านิยามของนกัวชิาการต่างๆสามารถสรุปไดว้า่ การปกครองทอ้งถ่ิน หมายถึง 
การท่ีรัฐกระจายอ านาจการปกครองไปยงัท้องถ่ิน ให้ประชาชนมีอ านาจทางการปกครองและ
บริหารจดัการส่วนท้องถ่ิน  เพื่อตอบสนองความต้องการและการแก้ไขปัญหาโดยการก าหนด
นโยบายอยูภ่ายใตก้ารก ากบัของรัฐ และด าเนินการตามกฎหมายวา่ดว้ยอ านาจสูงสุดของประเทศ 
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วตัถุประสงค์ของการปกครองท้องถิ่น 
วตัถุประสงคข์องการปกครองทอ้งถ่ิน ชูวงศ ์ฉายะบุตร (2539) จ าแนกไว ้ดงัน้ี 
1. ให้การปกครองส่วนทอ้งถ่ินนั้น ๆ มีรายได ้มีงบประมาณของตนเอง เพื่อท่ีจะ

ตอบสนองต่อความตอ้งการของประชาชนในพื้นท่ีนั้นๆ และใหบ้ริการประชาชนอยา่งทัว่ถึง  
2. หน่วยงานการปกครองส่วนท้องถ่ิน เป็นหน่วยงานภาครัฐท่ีใกล้ชิดกับ

ประชาชนมากท่ีสุด ทอ้งถ่ินแต่ละพื้นมีความแตกต่างทางดา้นต่างๆ ความตอ้งการของประชาชนจึง
ต่างกนั ดงันั้น ทอ้งถ่ินท่ีมีประชาชนในทอ้งถ่ินเป็นผูบ้ริหารเท่านั้น จึงสามารถตอบสนองความ
ตอ้งการนั้นได ้

3. ให้การปกครองส่วนทอ้งถ่ิน มีอ านาจในการจดัเก็บถาษี เพื่อหารายได้ให้แก่
องคก์ร ท าใหเ้กิดการประหยดังบประมาณของรัฐเป็นอยา่งมาก แมจ้ะมีการ จดัสรรงบประมาณจาก
รัฐบาลใหบ้า้งแต่ก็มีเง่ือนไขท่ีก าหนดเอาไวอ้ยา่งรอบคอบ 
องค์ประกอบของการปกครองท้องถิ่น 

  อุทัย หิรัญโต (2523) กล่าวว่า  การปกครองท้องถ่ินจะต้องประกอบด้วย
องคป์ระกอบ 8 ประการ ไดแ้ก่ 

 1. สถานะตามกฎหมาย (Legal Status) หมายความว่าหากประเทศใด ก าหนดการ
ปกครองทอ้งถ่ินไวใ้นรัฐธรรมนูญของประเทศ การปกครองทอ้งถ่ินในประเทศนั้นจะมี เขม้แขง็กวา่
การปกครองทอ้งถ่ินท่ีจดัตั้งโดยกฎหมายอ่ืนเพราะขอ้ความท่ีก าหนดไวใ้นรัฐธรรม นั้นเป็นการ
แสดงใหเ้ห็นวา่ ประเทศนั้นมีนโยบายท่ีจะกระจายอ านาจอยา่งแทจ้ริง 
       2. พื้นท่ีและระดับ (Area and Level) ปัจจยัท่ีมีความส าคญัต่อการก าหนดพื้นท่ี 
ประกอบดว้ยหลายปัจจยั ไดแ้ก่ ดา้นท่ีตั้ง ภูมิศาสตร์ เร่ืองราวอดีตกาลหรือประวติัศาสตร์  

3. การกระจายอ านาจและหน้าท่ี การท่ีจะก าหนดให้ทอ้งถ่ินมีอ านาจหน้าท่ีมาก
นอ้ยเพียงใดข้ึนอยูก่บันโยบายทางการเมืองและการปกครองของรัฐบาลเป็นตน้ 

4. องค์การนิติบุคคล จดัตั้ งข้ึนโดยผลแห่งกฎหมายแยกจากรัฐบาลแห่งชาติมี
ขอบเขตการปกครองท่ีแน่นอน มีอ านาจในการก าหนดนโยบายออกกฎ ขอ้บงัคบั ควบคุมให้มีการ
ปฏิบติัตามนโยบายนั้น ๆ 

5. การเลือกตั้ งสมาชิกองค์การหรือคณะผูบ้ริหาร สมาชิกเหล่าน้ีทั้ งหมดหรือ
บางส่วน ไดรั้บเลือกตั้งจากประชาชนในทอ้งถ่ินนั้น ๆ เพื่อแสดงถึงการเขา้มีร่วมทางการเมืองการ
ปกครองของ ประชาชนโดยเลือกผูบ้ริหารทอ้งถ่ินของตนเอง 
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6. อิสระในการปกครองท้องถ่ิน สามารถใช้ดุลยพินิจของตนเองในการปฏิบติั
กิจการ ภายในขอบเขตของกฎหมายโดยไม่ตอ้งขออนุมติัจากรัฐบาลกลาง และไม่อยู่ในสายการ
บงัคบับญัชา ของหน่วยงานทางราชการ 

7. งบประมาณของตนเอง มีอ านาจในการจัดเก็บรายได้ การจัดเก็บภาษีตาม
ขอบเขต ท่ีกฎหมายให้อ านาจในการจดัเก็บ เพื่อให้ทอ้งถ่ินมีรายไดเ้พียงพอท่ีจะท านุบ ารุงทอ้งถ่ิน
ให ้เจริญกา้วหนา้ต่อไป 

8. การควบคุมของรัฐ เม่ือไดรั้บการจดัตั้งข้ึนแลว้ยงัคงอยูใ่นการก ากบัดูแลจากรัฐ 
เพื่อประโยชน์และความมัน่คงของรัฐและประชาชนโดยส่วนรวมโดยการมีอิสระในการด าเนินงาน
ของ หน่วยการปกครองทอ้งถ่ินนั้น ทั้งน้ีมิไดห้มายความวา่มีอิสระเตม็ท่ีเลยทีเดียวคงหมายถึงเฉพาะ
อิสระในการด าเนินการเท่านั้น เพราะมิฉะนั้นแลว้ทอ้งถ่ินจะกลายเป็นรัฐอธิปไตยไป (อนนัต ์อนนัต
กูล, 2538อา้งใน ชูวงศ ์ฉายะบุตร, 2539) รัฐจึงตอ้งสงวนอ านาจในการควบคุมดูแล 

รูปแบบองค์การปกครองส่วนท้องถิ่น 
ปัจจุบนัรูปแบบการปกครองส่วนท้องถ่ินแบ่งออกเป็น 5 รูปแบบ ได้แก่ เมือง

พทัยา กรุงเทพมหานคร องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั เทศบาลและองคก์ารบริหารส่วนต าบล ผูว้ิจยั
ได้ท าการวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อสุขภาพองค์การขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ในอ าเภอ
หาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา ซ่ึงในอ าเภอหาดใหญ่มีการปกครองส่วนทอ้งถ่ินในรูปแบบ เทศบาลและ
องคก์ารบริหารส่วนต าบล ฉะนั้นขอน าการปกครองทอ้งถ่ินในรูปแบบ เทศบาลและองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลมาน าเสนอ ดงัน้ี 

เทศบาล 
ปัจจุบนัเทศบาลจดัการด าเนินงานภายใต้ พระราชบญัญติัเทศบาล พ.ศ. 2496 

เพื่อให้สอดคลอ้งกบับทบญัญติัของรัฐธรรมนูญในแต่ละฉบบั มีการแกไ้ขเพิ่มเติมมาแลว้ 13 ฉบบั 
ดงันั้น เทศบาลในปัจจุบนัจึงด าเนินงานภายใตพ้ระราชบญัญติัเทศบาล พ.ศ. 2496 แกไ้ขเพิ่มเติม 
(ฉบบัท่ี 13) พ.ศ.2552 

    บูฆอรี ยีหมะ (2555) กล่าวว่าหลกัเกณฑ์ในการพิจารณาจดัตั้งทอ้งถ่ินใดข้ึนเป็น
เทศบาลมีดงัน้ี 

    1. จ านวนและความหนาแน่นของประชากรในทอ้งถ่ินนั้น 
 2. ความเจริญทางเศรษฐกิจของทอ้งถ่ิน โดยพิจารณาจากการจดัเก็บรายไดต้ามท่ี

กฎหมายก าหนด และงบประมาณรายจ่ายในการด าเนินกิจการของทอ้งถ่ิน 
3. ความส าคญัทางการเมืองของทอ้งถ่ิน โดยพิจารณาถึงศกัยภาพของทอ้งถ่ินนั้นวา่

จะสามารถพฒันาความเจริญไดร้วดเร็วมากนอ้ยเพียงใด 
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ประเภทของเทศบาล 
พระราชบญัญติัเทศบาล พ.ศ.2496 แกไ้ขเพิ่มเติม (ฉบบัท่ี 13) มาตรา 9 ถึง มาตรา 

11 แบ่งประเภทเทศบาลออกเป็น 3 ประเภท คือ 
1. เทศบาลตําบล ได้แก่ ทอ้งถ่ินซ่ึงมีประกาศกระทรวงมหาดไทยยกฐานะข้ึนเป็นเทศบาลต าบล 
ประกาศกระทรวงมหาดไทยนั้นใหร้ะบุช่ือและเขตเทศบาลไวด้ว้ย 

(1)  มีรายไดจ้ริงโดยไม่รวมเงินอุดหนุนในปีงบประมาณท่ีผา่นมา ตั้งแต่ 12,000,000 บาทข้ึน
ไป 

(2)  มีประชากรตั้งแต่ 7,000 คนข้ึนไป 
(3)  ความหนาแน่นของประชากรตั้งแต่ 1,500 คน ต่อตารางกิโลเมตร ข้ึนไป 
(4)  มีพระราชกฤษฎีกายกฐานะเป็นเทศบาลต าบล 

2. เทศบาลเมือง มีหลกัเกณฑ์การจดัตั้งดงัน้ี 
(1) ทอ้งถ่ินอนัเป็นท่ีตั้งศาลากลางจงัหวดัทุกแห่ง ให้ยกฐานะเป็นเทศบาลเมือง โดยไม่ตอ้ง

พิจารณาถึงหลกัเกณฑอ่ื์นๆ ประกอบ 
(2) ส่วนท้องถ่ินท่ีไม่ใช่เป็นท่ีตั้ งศาลากลางจังหวัดจะยกฐานะเป็นเทศบาลเมือง ต้อง

ประกอบดว้ยหลกัเกณฑด์งัน้ี 
2.1 มีประชากรตั้งแต่ 10,000 คนข้ึนไป 
2.2 ความหนาแน่นของประชากรไม่ต ่ากวา่ 3,000 คน ต่อตารางกิโลเมตร 
2.3 มีรายไดพ้อแก่การปฏิบติัหนา้ท่ีอนัตอ้งท าตามท่ีกฎหมายก าหนดไว ้
2.4 มีพระราชกฤษฎีกายกฐานะเป็นเทศบาลเมือง 

3. เทศบาลนคร มีหลกัเกณฑ์ในการจดัตั้งดงัน้ี 
          (1) มีประชากรตั้งแต่ 50,000 คนข้ึนไป 
          (2) ความหนาแน่นของประชากรไม่ต ่ากวา่ 3,000 คน ต่อตารางกิโลเมตร 
          (3) มีรายไดพ้อแก่การปฏิบติัหนา้ท่ีอนัตอ้งท าตามท่ีกฎหมายก าหนดไว ้
          (4) มีพระราชกฤษฎีกายกฐานะเป็นเทศบาลนคร  (พระราชบญัญติัเทศบาล พ.ศ.2496 แกไ้ข
เพิ่มเติม ฉบบัท่ี 13, 2552) 
สภาเทศบาล 

ตามพระราชบญัญติัเทศบาล พ.ศ. 2496  แกไ้ขเพิ่มเติม (ฉบบัท่ี 13) พ.ศ. 2552 สภา
เทศบาลประกอบด้วยสมาชิกสภาเทศบาลซ่ึง มาจากการเลือกตั้ งโดยตรงของประชาชนตาม
กฎหมายวา่ดว้ยการเลือกตั้งสมาชิกสภาทอ้งถ่ินหรือผูบ้ริหารทอ้งถ่ินตามจ านวนดงัต่อไปน้ี 

1. สภาเทศบาลต าบล ประกอบดว้ยสมาชิกจ านวน 12 คน 
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2. สภาเทศบาลเมือง ประกอบดว้ยสมาชิกจ านวน  18 คน 
3. สภาเทศบาลนคร ประกอบดว้ยสมาชิกจ านวน   24 คน 

อ าานาจหนา้ท่ีของสภาเทศบาล มีดงัน้ี  
1. เลือกประธานสภาเทศบาล และรองประธานสภาเทศบาล  มีมติให้ประธานสภา

เทศบาล หรือรองประธานสภาเทศบาลพน้จากต าแหน่ง หากเห็นว่ามีความประพฤติในทางท่ีจะ
น ามาซ่ึงความเส่ือมเสียแก่ศกัด์ิต าแหน่งหรือสภาเทศบาล ปฏิบติัการฝ่าฝืนต่อความสงบเรียบร้อย 
หรือสวสัดิภาพของประชาชน หรือละเลยไม่ปฏิบติัการหรือปฏิบติัการไม่ชอบดว้ยอ านาจหนา้ท่ี 

2. เลือกสมาชิกสภาเทศบาลตั้งเป็นคณะกรรมการสามญัของสภาเทศบาล และ 
เลือกบุคคลผูเ้ป็นหรือไม่ไดเ้ป็นสมาชิกสภาเทศบาลตั้งเป็นคณะกรรมการวสิามญัของสภาเทศบาล 

3. รับทราบนโยบายท่ีนายกเทศมนตรีตอ้งแถลงต่อสภาเทศบาล ก่อนเขา้รับหนา้ท่ี 
โดยไม่มีการลงมติ 

 4. ให้ความเห็นชอบร่างเทศบญัญติัเทศบาล ร่างเทศบญัญติังบประมาณรายจ่าย
ประจ าปี และร่างเทศบญัญติังบประมาณรายจ่ายเพิ่มเติมของเทศบาล 

5. อนุมติัร่างแผนยทุธศาสตร์การพฒันาและแผนพฒันา 3 ปีของเทศบาล 
6. สิทธิในการตั้งกระทูถ้ามนายกเทศมนตรี หรือรองนายกเทศมนตรี หรือเสนอญติั

ขอเปิดอภิปรายทัว่ไป เพื่อให้นายกเทศมนตรีแถลงขอ้เท็จจริง หรือแสดงความเห็นในปัญหาอนั
เก่ียวกบัการบริหารราชการเทศบาลโดยไม่มีการลงมติ (พระราชบญัญติัเทศบาล พ.ศ.2496 แกไ้ข
เพิ่มเติม ฉบบัท่ี 13, 2552) 
นายกเทศมนตรี 

นายกเทศมนตรี เป็นหวัหนา้ฝ่ายบริหาร มาจากการเลือกตั้งโดยตรงของประชาชน 
ด ารงต าแหน่งคราวละ 4 ปี นบัตั้งแต่วนัเลือกตั้ง ด ารงต าแหน่งติดต่อกนัก่ีวาระก็ได ้นายกเทศมนตรี
อาจแต่งตั้ง รองนายกเทศมนตรี ซ่ึงไม่ใช่สมาชิกสภา เพื่อให้เป็นผูช่้วยเหลือในการบริหารราชการ
ของเทศบาล ตามท่ีนายกเทศมนตรีมอบหมาย โดยมีหลกัเกณฑด์งัน้ี 

1. เทศบาลต าบล ใหแ้ต่งตั้งรองนายกเทศมนตรีไดไ้ม่เกิน 2 คน  
2. เทศบาลเมือง ใหแ้ต่งตั้งรองนายกเทศมนตรีไดไ้ม่เกิน 3 คน 
3. เทศบาลนคร ใหแ้ต่งตั้งรองนายกเทศมนตรีไดไ้ม่เกิน 4 คน 
นายก เทศมนตรีอาจแ ต่งตั้ ง ท่ีป รึกษานายก เทศมนตรี  และ เลขา นุการ

นายกเทศมนตรี ซ่ึงไม่ใช่สมาชิกสภาเทศบาลได ้โดยในกรณีเทศบาลต าบล ให้แต่งตั้งไดจ้  านวน
รวมกนัไม่เกิน 2 คน ในกรณีเทศบาลเมือง ให้แต่งตั้งไดจ้  านวนรวมกนัไม่เกิน 3 คน และในกรณี
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เทศบาลนคร ให้แต่งตั้ง ไดจ้  านวนรวมกนัไม่เกิน 5 คน (พระราชบญัญติัเทศบาล พ.ศ.2496 แกไ้ข
เพิ่มเติม ฉบบัท่ี 13, 2552) 

โครงสร้างเทศบาลตามพระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ. 2496 แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 13) 
พ.ศ.2552  

 

 
ภาพประกอบ 2.1 โครงสร้างเทศบาลตามพระราชบญัญติัเทศบาล พ.ศ. 2496  แกไ้ขเพิ่มเติม (ฉบบัท่ี 
13) พ.ศ. 2552  

 

 

สภาเทศบาล

สมาชิกสภาเทศบาลมาจากการ
เลือกตั้งโดยตรงของประชาชน

เทศบาลนคร  มีสมาชิกสภา 24 คน
เทศบาลเมือง มีสมาชิกสภา 18 คน
เทศบาลต าบล มีสมาชิกสภา 12 
คน

ประธานสภาเทศบาล 1 คน

รองประธานสภาเทศบาล 1 คน

นายกเทศมนตรี

มาจากการเลือกตั้ง
โดยตรงของประชาชน

นายกเทศมนตรีอาจแต่งตั้งบุคคล
ประกอบดว้ย

รองนายกเทศมนตรี

เทศบาลนคร   แต่งตั้งรองนายกได ้4 คน

เทศบาลเมือง  แต่งตั้งรองนายกได ้3 คน

เทศบาลต าบล แต่งตั้งรองนายกได ้2 คน

ทีป่รึกษานายกเทศมนตรีและเลขานุการ

เทศบาลนคร  แต่งตั้งรวมกนัได ้5 คน

เทศบาลเมือง แต่งตั้งรวมกนัได ้3 คน

เทศบาลต าบลแต่งตั้งรวมกนัได ้2 คน
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อาํนาจหน้าทีข่องเทศบาล  
เทศบาลต าบล มาตรา 50 บญัญติัวา่ เทศบาลต าบลมีหนา้ท่ีตอ้งท าในเขตเทศบาลดงัต่อไปน้ี  

1. รักษาความสงบเรียบร้อยของประชาชน  
2. ใหมี้และบ ารุงทางบกและทางน ้า 
3. รักษาความสะอาดของถนนหรือทางเดินและท่ีสาธารณะรวมทั้งการก าจดัขยะมูลฝอยและ  
    ส่ิงปฏิกูล 
4. ป้องกนัและระงบัโรคติดต่อ  
5. ใหมี้เคร่ืองใชใ้นการดบัเพลิง 
6. ใหร้าษฎรไดรั้บการศึกษาอบรม 
7. ส่งเสริมการพฒันาสตรี เด็ก เยาวชน ผูสู้งอาย ุและผูพ้ิการ 
8. บ ารุงศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน และวฒันธรรมอนัดีของทอ้งถ่ิน 
9. หนา้ท่ีอ่ืนตามท่ีกฎหมายบญัญติัใหเ้ป็นหนา้ท่ีของเทศบาล 

 มาตรา 51 บญัญติัวา่ เทศบาลต าบลอาจจดัท ากิจการใดๆ ในเขตเทศบาลดงัต่อไปน้ี 
1. ใหมี้น ้าสะอาดหรือการประปา 
2. ใหมี้โรงฆ่าสัตว ์ 
3. ใหมี้ตลาด ท่าเทียบเรือ และท่าขา้ม 
4. ใหมี้สุสานและฌาปนสถาน 
5. บ ารุงและส่งเสริมการท ามาหากินของราษฎร  
6. ใหมี้และบ ารุงสถานท่ีท าการพิทกัษรั์กษาคนเจบ็ไข ้ 
7. ใหมี้และบ ารุงการไฟฟ้าหรือแสงสวา่งโดยวธีิอ่ืน 
8. ใหมี้และบ ารุงทางระบายน ้า 
9. เทศพาณิชย ์

เทศบาลเมือง มาตรา 53 บญัญติัวา่ เทศบาลเมืองมีหนา้ท่ี 
1. กิจการตามท่ีระบุไวใ้นมาตรา 50  
2. ใหมี้น ้าสะอาดหรือการประปา 
3. ใหมี้โรงฆ่าสัตว ์
4. ใหมี้และบ ารุงสถานท่ีท าการพิทกัษแ์ละรักษาคนเจบ็ไข ้
5. ใหมี้และบ ารุงทางน ้า 
6. ใหมี้และบ ารุงส้วมสาธารณะ 
7. ใหมี้และบ ารุงการไฟฟ้า หรือแสงสวา่งโดยวธีิอ่ืน 
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8. ใหมี้การด าเนินกิจการโรงรับจ าน า หรือสถานสินเช่ือทอ้งถ่ิน 
มาตรา 54 บญัญติัวา่ เทศบาลเมืองอาจจดัท ากิจการใดๆ ในเขตเทศบาล ดงัต่อไปน้ี 

1. ใหมี้ตลาด ท่าเทียบเรือและท่าขา้ม 
2. ใหมี้สุสานและฌาปนสถาน  
3. บ ารุงและส่งเสริมการท ามาหากินของราษฎร  
4. ใหมี้และบ ารุงการสงเคราะห์มารดาและเด็ก  
5. ใหมี้และบ ารุงโรงพยาบาล 
6. ใหมี้การสาธารณูปการ  
7. จดัท ากิจการซ่ึงจ าเป็นเพื่อการสาธารณสุข  
8. จดัตั้งและบ ารุงโรงเรียนอาชีวศึกษา 
9. ใหมี้และบ ารุงสถานท่ีส าหรับการกีฬา 
10. ใหมี้และบ ารุงสวนสาธารณะ สวนสัตว ์และสถานท่ีพกัผอ่นหยอ่นใจ 
11. ปรับปรุงแหล่งเส่ือมโทรม และรักษาความสะอาดเรียบร้อยของทอ้งถ่ิน 
12. เทศพาณิชย ์

เทศบาลนครมาตรา 56 เทศบาลนครมีหนา้ท่ีตอ้งท าในเขตเทศบาล ดงัต่อไปน้ี 
1. กิจการท่ีระบุไวใ้นมาตรา 53 หรือกิจการทั้งหลายท่ีเทศบาลต าบลและเทศบาลเมืองตอ้งท า 
2. ใหมี้และบ ารุงการสงเคราะห์มารดาและเด็ก  
3. กิจการอยา่งอ่ืนซ่ึงจ าเป็นเพื่อการสาธารณสุข  
4. การควบคุมสุขลกัษณะและอนามยัในร้านจ าหน่ายอาหาร โรงมหรสพและสถานบริการอ่ืน 
5. จดัการเก่ียวกบัท่ีอยูอ่าศยัและการปรับปรุงแหล่งเส่ือมโทรม  
6. จดัใหมี้และควบคุมตลาด ท่าเทียบเรือ ท่าขา้ม และท่ีจอดรถ  
7. การวางผงัเมืองและการควบคุมการก่อสร้าง 
8. การส่งเสริมกิจการการท่องเท่ียว เทศบาลนคร อาจท ากิจการอ่ืน ๆ ตาม มาตรา 54 

เช่นเดียวกบัเทศบาลเมือง (พระราชบญัญติัเทศบาล พ.ศ.2496 แก้ไขเพิ่มเติม ฉบบัท่ี 13, 
2552) 

การทาํการนอกเขตเทศบาล 
เทศบาลอาจท ากิจการต่างๆ นอกเขตของตนได ้ในกรณีต่อไปน้ี 

1. เม่ือการนั้นจ าเป็นตอ้งท าและเป็นการท่ีเก่ียวเน่ืองกบักิจการท่ีด าเนินตามอ านาจ หนา้ท่ีอยู่
ภายในเขตของตน 

2. ไดรั้บความยนิยอมจากสภาเทศบาล สภาจงัหวดั หรือสภาต าบลแห่งทอ้งถ่ิน ท่ีเก่ียวขอ้ง 
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3. ไดรั้บอนุมติัจากรัฐมนตรีว่าการกระทรวงมหาดไทย  (พระราชบญัญติัเทศบาล พ.ศ.2496 
แกไ้ขเพิ่มเติม ฉบบัท่ี 13, 2552) 

การทาํการร่วมกบับุคคลอ่ืน 
  เทศบาลอาจท าการร่วมกบับุคคลอ่ืนโดยก่อตั้งบริษทัจ ากดั หรือถือหุ้นในบริษทั
จ ากดั ในกรณีต่อไปน้ี 

1. บริษทัจ ากดันั้นมีวตัถุประสงคเ์ฉพาะเพื่อกิจการคา้ขายอนัเป็นสาธารณูปโภค 
2. เทศบาลตอ้งถือหุ้นเป็นมูลค่าเกินกวา่ร้อยละ 50 ของทุนท่ีบริษทันั้นจดทะเบียน ไวใ้นกรณี

ท่ีมีหลายเทศบาล องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั องคก์ารบริหารส่วนต าบลถือหุน้อยูใ่น บริษทัเดียวกนั
ให้นบัหุ้นท่ีถือนั้นรวมกนั และไดรั้บอนุมติัจากรัฐมนตรีวา่การกระทรวงมหาดไทยนอกจากนั้น ถา้
มีกิจการใดอนัอยู่ภายในอ านาจหน้าท่ีของเทศบาลตั้งแต่ 2 แห่ง ข้ึนได ้ท่ีจะร่วมกนัท าเพื่อให้เกิด
ประโยชน์อย่างยิ่ง ก็ให้จดัตั้งเป็นองคก์ารข้ึนเรียกว่า “สหการ” มี สภาพเป็นทบวงการเมือง และมี
คณะกรรมการบริหาร ประกอบดว้ยผูแ้ทนของเทศบาลท่ีเก่ียวขอ้งอยูด่ว้ย  (พระราชบญัญติัเทศบาล 
พ.ศ.2496 แกไ้ขเพิ่มเติม ฉบบัท่ี 13, 2552) 
องค์การบริหารส่วนตําบล (อบต.) 

องค์การบริหารส่วนต าบล (อบต.) คือ หน่วยการบริหารราชการส่วนทอ้งถ่ิน มี
ฐานะเป็นนิติบุคคลและราชการส่วนทอ้งถ่ิน จดัตั้งข้ึนตามพระราชบญัญติัสภาต าบลและองคก์าร
บริหารส่วนต าบล พ.ศ. 2537 ซ่ึงมีผลใชบ้งัคบัตั้งแต่วนัท่ี 2 มีนาคม 2538  บูฆอรี ยหีมะ (2555) โดย
ในปัจจุบนัองค์การบริหารส่วนท้องถ่ินด าเนินการตาม พระราชบญัญติัสภาต าบลและองค์การ
บริหารส่วนต าบล พ.ศ. 2537 แกไ้ขเพิ่มเติม (ฉบบัท่ี 6) พ.ศ. 2552 มีรายละเอียดดา้นต่างๆ ท่ีส าคญั
ดงัน้ี 

 1. ขนาด   องคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ีกระจายอยูท่ ัว่ประเทศมีขนาดท่ีแตกต่างกนั 
โดยใชเ้กณฑ์ รายไดเ้ป็นหลกัในการพิจารณา แต่เดิมกระทรวงมหาดไทยแบ่งองคก์ารบริหารส่วน
ต าบลออกเป็น 5 ชั้น ตามระดบัของรายไดคื้อ 

(1) องคก์ารบริหารส่วนต าบลชั้นท่ี 1 มีรายไดต้ั้งแต่ 20 ลา้นบาทข้ึนไป 
(2) องคก์ารบริหารส่วนต าบลชั้นท่ี 2 มีรายไดร้ะหวา่ง 12-20 ลา้นบาท 
(3) องคก์ารบริหารส่วนต าบลชั้นท่ี 3 มีรายไดร้ะหวา่ง 6-12 ลา้นบาท  
(4) องคก์ารบริหารส่วนต าบลชั้นท่ี 4 มีรายไดไ้ม่เกิน 6 ลา้นบาท 
(5) องคก์ารบริหารส่วนต าบลชั้นท่ี 5 มีรายไดไ้ม่เกิน 3 ลา้นบาท 

 ต่อมาในปี พ.ศ. 2547 กระทรวงมหาดไทยประกาศยบุองคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ี
มีจ านวนประชากรไม่ถึง 2,000 คน และไม่สามารถจะด าเนินงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพรวมเขา้กบั

http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%9E%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%9A%E0%B8%B1%E0%B8%8D%E0%B8%8D%E0%B8%B1%E0%B8%95%E0%B8%B4%E0%B8%AA%E0%B8%A0%E0%B8%B2%E0%B8%95%E0%B8%B3%E0%B8%9A%E0%B8%A5%E0%B9%81%E0%B8%A5%E0%B8%B0%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B9%8C%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9A%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%AA%E0%B9%88%E0%B8%A7%E0%B8%99%E0%B8%95%E0%B8%B3%E0%B8%9A%E0%B8%A5_%E0%B8%9E.%E0%B8%A8._2537&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%9E%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%9A%E0%B8%B1%E0%B8%8D%E0%B8%8D%E0%B8%B1%E0%B8%95%E0%B8%B4%E0%B8%AA%E0%B8%A0%E0%B8%B2%E0%B8%95%E0%B8%B3%E0%B8%9A%E0%B8%A5%E0%B9%81%E0%B8%A5%E0%B8%B0%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B9%8C%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9A%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%AA%E0%B9%88%E0%B8%A7%E0%B8%99%E0%B8%95%E0%B8%B3%E0%B8%9A%E0%B8%A5_%E0%B8%9E.%E0%B8%A8._2537&action=edit&redlink=1
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องค์การบริหารส่วนต าบลอ่ืนท่ีมีเขตติดต่อกนัภายในอ าเภอเดียวกนัและมีการยกฐานะของสภา
ต าบลหลายแห่งให้เป็นองค์การบริหารส่วนต าบล ตลอดจนยกระดบัองค์การบริหารส่วนต าบล
หลายแห่งข้ึนเป็นเทศบาลต าบล ในขณะเดียวกนัเกณฑ์ในการแบ่งชั้นและจ านวนชั้นท่ีใช้อยูเ่ดิมมี
การยกเลิกปัจจุบนัหลกัเกณฑแ์ละขนาดขององคก์ารบริหารส่วนต าบลแบ่งออกเป็นดงัน้ี 

(1) องค์การบริหารส่วนต าบลขนาดใหญ่ เป็นองค์การบริหารส่วนต าบลท่ีมี
รายได ้ไม่รวมเงินอุดหนุน 20 ลา้นบาทข้ึนไป 

(2) องค์การบริหารส่วนต าบลขนาดกลาง เป็นองค์การบริหารส่วนต าบลท่ีมี
รายได ้ไม่รวมเงินอุดหนุน 6-20 ลา้นบาท 

(3) องค์การบริหารส่วนต าบลขนาดเล็ก เป็นองค์การบริหารส่วนต าบลท่ีมี
รายได ้ไม่รวมเงินอุดหนุนต ่ากวา่ 6 ลา้นบาท 
    2.  โครงสร้าง องค์การบริหารส่วนต าบล ตามพระราชบญัญัติสภาต าบลและ
องคก์ารบริหารส่วน ต าบล พ.ศ. 2537 แกไ้ขเพิ่มเติม (ฉบบัท่ี 5) พ.ศ. 2546 มีโครงสร้างประกอบดว้ย 
2 ฝ่าย ดงัท่ี ปรากฏตามภาพประกอบ 2 และมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
  2.1 สภาองคก์ารบริหารส่วนต าบล 

 สภาองค์การบริหารส่วนต าบลเป็นองค์กรฝ่ายนิติบญัญติั สมาชิกสภามาจากการ
เลือกตั้งโดยตรงของราษฎรในแต่ละหมู่บา้น หมู่บา้นละ 2 คน ในกรณีท่ีเขตองค์การบริหารส่วน
ต าบลใดมีเพียง 1 หมู่บา้น ให้สภาองคก์ารบริหารส่วนต าบลนั้น มีสมาชิกจ านวน 6 คน ในกรณี ท่ี
เขตองค์การบริหารส่วนต าบลใดมีเพียง 2 หมู่บ้าน ให้มีสมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนต าบล 
หมู่บา้นละ 3 คน อายขุองสภาองคก์ารบริหารส่วนต าบลมีก าหนดคราวละ 4 ปี นบัแต่วนัเลือกตั้ง 

 สภาองคก์ารบริหารส่วนต าบลมีอ านาจหนา้ท่ีดงัต่อไปน้ี 
(1) ให้ความเห็นชอบแผนพฒันาองคก์ารบริหารส่วนต าบล เพื่อเป็นแนวทาง

ใน การบริหารกิจการขององคก์ารบริหารส่วนต าบล 
(2) พิจารณาและให้ความเห็นชอบร่างขอ้บญัญติัองค์การบริหารส่วนต าบล 

ร่าง ขอ้บญัญติังบประมาณรายจ่ายประจ าปี และร่างขอ้บญัญติังบประมาณรายจ่ายเพิ่มเติม 
(3) ควบคุมการปฏิบติังานของนายกองคก์ารบริหารส่วนต าบลให้เป็นไปตาม

กฎหมาย นโยบาย แผนพฒันาองคก์ารบริหารส่วนต าบล ขอ้บญัญติั ระเบียบ และขอ้บงัคบัของทาง
ราชการ 

(4) รับทราบนโยบายของนายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล ซ่ึงจ าเป็นตอ้งแถลง
ต่อ สภาองคก์ารบริหารส่วนต าบลก่อนเขา้รับหนา้ท่ี โดยไม่มีการลงมติจากสภาองคก์ารบริหารส่วน
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ต าบล และรับทราบรายงานแสดงผลการปฏิบติังานตามนโยบายท่ีนายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล
ไดแ้ถลง ไวต่้อสภาองคก์ารบริหารส่วนต าบลเป็นประจ าทุกปี  

(5) การตั้ งกระทู้ถามต่อนายกองค์การบริหารส่วนต าบล หรือรองนายก
องคก์าร บริหารส่วนต าบลเก่ียวกบังานในหนา้ท่ี 

(6) การเสนอญตัติขอเปิดอภิปรายทัว่ไปในท่ีประชุมสภาองคก์ารบริหารส่วน
ต าบล เพื่อให้นายกองค์การบริหารส่วนต าบลแถลงขอ้เท็จจริงหรือแสดงความคิดเห็นในปัญหา
เก่ียวกบัการ บริหารองคก์ารบริหารส่วนต าบล โดยไม่มีการลงมติ 

2.2 นายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล  
 นายกองค์การบริหารส่วนต าบลเป็นหัวหน้าฝ่ายบริหารขององค์การบริหารส่วน

ต าบล มาจากการเลือกตั้งโดยตรงของราษฎรเช่นเดียวกนั มีวาระในการด ารงต าแหน่งคราวละ 4 ปี 
นับแต่วนัเลือกตั้ง (เดิมตามพระราชบญัญติัสภาต าบลและองค์การบริหารส่วนต าบล พ.ศ. 2537 
แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบบัท่ี 5) พ.ศ. 2546 ก าหนดให้นายกองค์การบริหารส่วนต าบลด ารงต าแหน่ง
ติดต่อกนัไดไ้ม่เกิน 2 วาระ แต่พระราชบญัญติัสภาต าบลและองคก์ารบริหารส่วนต าบล พ.ศ. 2537 
แกไ้ข เพิ่มเติม (ฉบบัท่ี 6) พ.ศ. 2552 ไดย้กเลิกขอ้ก าหนดน้ี) 

 นายกองคก์ารบริหารส่วนต าบลอาจแต่งตั้งรองนายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล ซ่ึง
ตอ้งไม่เป็นสมาชิกสภาองคก์ารบริหารส่วนต าบล เพื่อเป็นผูช่้วยเหลือในการบริหารงานไดไ้ม่เกิน 2 
คน และอาจแต่งตั้งเลขานุการนายกองค์การบริหารส่วนต าบล 1 คน ซ่ึงตอ้งไม่เป็นสมาชิกสภา
องคก์ารบริหารส่วนต าบล 
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  โครงสร้าง องค์การบริหารส่วนตําบล ตามพระราชบัญญัติสภาตําบลและองค์การ
บริหารส่วน ตําบล พ.ศ. 2537 แก้ไขเพิม่เติม (ฉบับที ่5) พ.ศ. 2546 

 
ภาพประกอบ 2.2 โครงสร้าง องคก์ารบริหารส่วนต าบล ตามพระราชบญัญติัสภาต าบลและองคก์าร
บริหารส่วน ต าบล พ.ศ. 2537 แกไ้ขเพิ่มเติม (ฉบบัท่ี 5) พ.ศ. 2546 

นายกองคก์ารบริหารส่วนต าบลมีอ านาจหนา้ท่ีดงัต่อไปน้ี 
(1) ก าหนดนโยบายโดยไม่ขดัต่อกฎหมาย และรับผิดชอบในการบริหารราชการ ของ

องค์การบริหารส่วนต าบลให้เป็นไปตามกฎหมาย นโยบาย แผนพฒันาองค์การบริหารส่วนต าบล 
ขอ้บญัญติั ระเบียบ และขอ้บงัคบัของทางราชการ 

(2) สั่ง อนุญาต และอนุมติัเก่ียวกบัราชการขององคก์ารบริหารส่วนต าบล 
(3) แต่งตั้งและถอดถอนรองนายกองค์การบริหารส่วนต าบล และเลขานุการ นายก

องคก์ารบริหารส่วนต าบล 
(4) วางระเบียบเพื่อใหง้านขององคก์ารบริหารส่วนต าบลเป็นไปดว้ยความเรียบร้อย 
(5) ควบคุมและรับผิดชอบในการบริหารราชการขององค์การบริหารส่วนต าบล ตาม

กฎหมาย และเป็นผูบ้งัคบับญัชาของพนกังานส่วนต าบลและลูกจา้งขององค์การบริหารส่วนต าบล 
โดยมีปลดัองค์การบริหารส่วนต าบลเป็นผูบ้งัคบับญัชาพนักงานและลูกจา้งองค์การบริหารส่วน
ต าบลรองจากนายกองค์การบริหารส่วนต าบล และรับผิดชอบควบคุมดูแลราชการประจ าของ
องค์การบริหารส่วนต าบล ให้เป็นไปตามนโยบายและมีอ านาจอ่ืนตามท่ีมีกฎหมายก าหนด หรือ 
ตามท่ีนายกองคก์ารบริหารส่วนต าบลมอบหมาย 

สภา อบต.

สมาชิกสภา อบต.

- หมู่บา้นละ 2 คน

- อบต. มี 2 หมู่บา้น มีสมาชิกสภา    

อบต. หมู่บา้นละ 3 คน

- อบต. มี 1 หมู่บา้น มีสมาชิกสภา 

อบต. หมู่บา้นละ 6 คน

นายก อบต.

เลขานุการนายก 1 คน

- รองนายก อบต. 2 คน

- ปลดั อบต.

- ส่วนต่างๆท่ีจดัตั้งข้ึน
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(6) เข้าร่วมประชุมสภาองค์การบริหารส่วนต าบล และมีสิทธิแถลงข้อเท็จจริง 
ตลอดจนแสดงความคิดเห็นเก่ียวกับงานในหน้าท่ีของตนต่อท่ีประชุม แต่ไม่มีสิทธิออกเสียง
ลงคะแนน 

(7) รักษาการใหเ้ป็นไปตามขอ้บญัญติัขององคก์ารบริหารส่วนต าบล  
(8) ปฏิบติัหนา้ท่ีอ่ืนตามท่ีบญัญติัไวใ้นพระราชบญัญติัน้ีและกฎหมายอ่ืน 

3. อ านาจหนา้ท่ีขององคก์ารบริหารส่วนต าบล 
 อ านาจหน้าท่ีขององค์การบริหารส่วนต าบลมาจาก 2 แหล่งคือ อ านาจหน้าท่ีตาม 

พระราชบญัญติัสภาต าบลและองคก์ารบริหารส่วนต าบล พ.ศ. 2537 แกไ้ขเพิ่มเติม (ฉบบัท่ี 5) พ.ศ. 
2546 และอ านาจหน้าท่ีตามพระราชบญัญติัก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจให้แก่ 
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2542 รายละเอียดมีดงัน้ี 

3.1 อ านาจหน้าท่ีตามพระราชบญัญติัสภาต าบลและองค์การบริหารส่วนต าบล 
พ.ศ. 2537 แกไ้ขเพิ่มเติม (ฉบบัท่ี 5) พ.ศ. 2546  
มาตรา 66 องคก์ารบริหารส่วนต าบลมีอ านาจหนา้ท่ีในการพฒันาต าบลทั้งในดา้น เศรษฐกิจ สังคม  
                 และ วฒันธรรม 
มาตรา 67 องคก์ารบริหารส่วนต าบลมีหนา้ท่ีตอ้งท าในเขตองคก์ารบริหารส่วนต าบล ดงัต่อไปน้ี 

1. จดัใหมี้และบ ารุงรักษาทางน ้าและทางบก 
2. รักษาความสะอาดของถนน ทางน ้า ทางเดินและท่ีสาธารณะ รวมทั้งการก าจดัมูล  
     ฝอยและส่ิงปฏิกูล 
3. ป้องกนัโรคและระงบัโรคติดต่อ 
4. ป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั  
5. ส่งเสริมการศึกษา ศาสนา และวฒันธรรม  
6. ส่งเสริมการพฒันาสตรี เด็ก เยาวชน ผูสู้งอาย ุและผูพ้ิการ  
7. คุม้ครอง ดูแล และบ ารุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม  
8. บ ารุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน และวฒันธรรมปัญญาทอ้งถ่ิน  
      และวฒันธรรมอนัดีของทอ้งถ่ิน 
9. ปฏิบติัหนา้ท่ีอ่ืนตามท่ีทางราชการมอบหมาย โดยจดัสรรงบประมาณบุคลากรให ้
     ตามความจ าเป็นและสมควร 

มาตรา 68 องคก์ารบริหารส่วนต าบลอาจจดัท ากิจการในเขตองคก์ารบริหารส่วนต าบล ดงัต่อไปน้ี 
1. ใหมี้น ้าเพื่อการอุปโภค บริโภค และการเกษตร  
2. ใหมี้และบ ารุงการไฟฟ้าหรือแสงสวา่งโดยวธีิอ่ืน  
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3. ใหมี้และบ ารุงรักษาทางระบายน ้า  
4. ใหมี้และบ ารุงสถานท่ีประชุม การกีฬา การพกัผอ่นหยอ่นใจ และสวนสาธารณะ  
5. ใหมี้และส่งเสริมกลุ่มเกษตรกรและกิจการสหกรณ์  
6. ส่งเสริมใหมี้อุตสาหกรรมในครอบครัว 
7. บ ารุงและส่งเสริมการประกอบอาชีพของราษฎร 
8. การคุม้ครองดูแลและรักษาทรัพยสิ์นอนัเป็นสาธารณสมบติัของแผน่ดิน  
9. หาผลประโยชน์จากทรัพยสิ์นขององคก์ารบริหารส่วนต าบล  

10. ใหมี้ตลาด ท่าเทียบเรือ และท่าขา้ม  
11. กิจการเก่ียวกบัการพาณิชย ์ 
12. การท่องเท่ียว  
13. การผงัเมือง 

 

2.2 แนวคิดและทฤษฎเีกีย่วกบัสุขภาพองค์การ 

  ความหมายสุขภาพองค์การ 
ค าวา่ “สุขภาพองคก์าร” (Organizational Health) เป็นการรวมค าสองค าระหวา่ง 

 “ สุขภาพ ”( Health ) กบั “ องคก์าร ” (Organizational) ดงันั้นจึงจ าเป็นตอ้งศึกษาความหมายของทั้ง
สองค าน้ี มีนกัวิชาการหลายท่านไดเ้สนอความหมายของค าวา่ สุขภาพและองคก์ารไวด้งัน้ี สุขภาพ 
ตามค านิยามขององคก์ารอนามยัโลกแห่ง (WTO) หมายถึง สภาวะอนัสมบูรณ์ของภาวะทางกาย จิต 
การด ารงชีวติในสังคมอยา่งปกติสุข จะเห็นไดว้า่ สุขภาพ นั้นไม่ไดห้มายถึงความปราศจากโรคหรือ
ความบกพร่องเพียงอยา่งเดียวเท่านั้น แต่ยงัรวมไปถึงสุขภาพจิตท่ีดี เพื่อการด าเนินชีวติอยา่งปกติสุข
อีกดว้ย  ตามพระราชบญัญติัสุขภาพแห่งชาติ 2545 ค าว่า สุขภาพ หมายถึง ภาวะท่ีมีความพร้อม
สมบูรณ์ทั้งทางร่างกาย กล่าวคือ การมีร่างกายท่ีแข็งแรง ไม่เป็นโรค ไม่พิการ มีความคล่องแคล่ว 
และมีก าลงัพร้อมทั้งการมีสภาพแวดลอ้มท่ีส่งเสริมสุขภาพ 

ดงันั้น สุขภาพ จึงหมายถึงการมีร่างกายแข็งแรงปราศจากโรคภยัไขเ้จบ็ในทุกส่วน
ของร่างกาย มีสุขภาพจิตดี และสามารถปรับตวัให้อยู่ร่วมกบัผูอ่ื้นในสังคมได้อย่างปกติสุข ผูมี้
สุขภาพดีถือวา่เป็นก าไรของชีวติ เพราะท าใหด้ ารงชีวติอยูอ่ยา่งเป็นสุขได ้

ค าว่า “องค์การ” ในปัจจุบนัมี มีแพร่หลายทั้งในระดบันานาชาติ ระดบัประเทศ 
ระดับท้องถ่ิน เช่น องค์กรสหประชาชาติ (United Nation : UN ) องค์กรอนามัย (World Health 
Organization: WHO ) องคก์รนกัศึกษา และองคก์รพฒันาเอกชน (Non-Governmental Organization: 
NGOs ) ณัฏฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ (2551) โดยท่ีนกัวิชาการหลายท่านไดใ้ห้ความหมายไวด้งัต่อไปน้ี 
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Purifier & Sherwood (1960 อ้างถึงใน ณัฏฐพนัธ์  เขจรนันทน์ , 2551) กล่าวว่าองค์การ คือ การ
รวมตวักนัของบุคคลจ านวนมาก เพื่อท่ีจะร่วมกนัท างานอย่างเป็นระบบให้บรรลุวตัถุประสงค์
ร่วมกนั สอดคลอ้งกบั Schermerhorn, Hunt และ Osborn  (1995 อา้งถึงใน ณัฏฐพนัธ์  เขจรนนัทน์, 
2551) ท่ีกล่าวไวว้่า องค์การ หมายถึงการรวบรวมบุคคลเขา้ท างานด้วยกนั โดยมีการแบ่งงานกนั
เพื่อให้บรรลุเป้าหมายร่วมกัน โดยท่ี Barnard Osborn (1970 อา้งถึงใน ณัฏฐพนัธ์  เขจรนันทน์ , 
2551) มีทศันะวา่ องคก์ารคือระบบของการท ากิจกรรมร่วมกนัอยา่งมีความรู้ส านึกของบุคคลตั้งแต่ 
2 คนข้ึนไป และ Hicks (1972 อา้งถึงใน ณัฏฐพนัธ์  เขจรนนัทน์, 2551) กล่าววา่ องคก์าร หมายถึง
กระบวนการท่ีมีการจดัโครงสร้างให้บุคคลมีปฏิสัมพนัธ์ร่วมกนั เพื่อท่ีบรรลุวตัถุประสงค์ ยงัมี
นักวิชาการไทยแสดงทศันะของ ค าว่า องค์การ โดยธงชัย สันติวงษ์ (2533) กล่าวว่า องค์การ
หมายถึง รูปแบบการท างานท่ีมีลกัษณะการท างานเป็นกลุ่มและมีการประสานงานกนัตลอดเวลา มี
การก าหนดทิศทาง จดัระเบียบวธีิท างานและติดตามวดัผลส าเร็จของงานท่ีท าอยูเ่สมอ 

ดงันั้นจึงสรุปไดว้า่ องคก์าร คือการรวมตวักนัของบุคคลกลุ่มหน่ึง เพื่อท ากิจกรรม
หรือท างานร่วมกนัโดยมีเป้าหมาย เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคไ์ปในทิศทางเดียวกนั 

เม่ือน าค าว่า สุขภาพ และองค์การ มารวมกันจึงได้ค  าว่า “สุขภาพองค์การ’’ 
(Organization Health)  ซ่ึงมีนกัวชิาการหลายๆท่านไดค้วามหมายของค าวา่ สุขภาพองคก์ารไวด้งัน้ี 

สุขภาพองค์การ (Organizational Health) เป็นแนวคิดของ Miles (1973) ซ่ึงเป็น
จุดเร่ิมตน้ของการปรับปรุงเปล่ียนแปลงองคก์ารอยา่งมีแผน โดยให้ทศันะวา่วิธีการท่ีจะจดัการกบั
กระบวนการเปล่ียนแปลงให้มีความหมายสมบูรณ์ไดน้ั้น ตอ้งเร่ิมมาจากการศึกษาสุขภาพองค์การ
เป็นส าคญั ในระยะเร่ิมแรกของการศึกษาคน้ควา้ เป็นการศึกษาองค์การเพื่อให้เกิดกระบวนการ
เปล่ียนแปลงอยา่งมีแผนให้สมบูรณ์ยิ่งข้ึน  โดยพิจารณากิจกรรมต่าง ๆท่ีท างานร่วมกบัองคก์ารให้
น่าอยู ่น่าท างาน หรืออยา่งนอ้ยท่ีสุดให้มีการด าเนินการในส่วนต่าง ๆ ขององคก์ารอยา่งเป็นระบบ  
และไดเ้สนอขอ้คิดเพิ่มเติมส าหรับการพิจารณาความหมายของสุขภาพองค์การท่ีดีว่า เป็นสภาพ
องค์การท่ีสามารถคงอยู่ท่ามกลางส่ิงแวดลอ้มไดอ้ย่างเหมาะสม รวมถึงการจดัการให้องค์การได้
พฒันาอย่างต่อเน่ืองเป็นระยะเวลานาน ตลอดจนความสามารถขององค์การในการแก้ไขปัญหา
อุปสรรคต่าง ๆได ้โดยท่ี Dwivedi (1981) ไดใ้ห้ความหมายสุขภาพองคก์ารวา่ สุขภาพองคก์ารและ
ประสิทธิภาพองค์การมีความคล้ายกันเพราะการท่ีองค์การมีสุขภาพดีหรือไม่ดี จะข้ึนอยู่กับ
ประสิทธิผลขององคก์าร  ซ่ึง Cameron (1978) ไดใ้ห้ความหมายสุขภาพองคก์ารวา่ ช่ือเสียง ค่าของ
สถาบนั กระบวนการบริหารท่ีราบร่ืน ไม่มีความตึงเครียด และรวมถึงความมัน่คงของสถาบนัดว้ย 

หลังจากนั้นเป็นต้นมา แนวคิดเก่ียวกับสุขภาพองค์การได้รับความสนใจจาก
นกัวิชาการมากยิ่งข้ึน และมีผูท่ี้ให้ความหมายของสุขภาพองค์การไวห้ลากหลายความหมาย เช่น 



 

30 

สุขภาพองคก์ารเป็นสภาวะการปฏิบติังานในองค์การตามภารกิจและการไดต้อบสนองการกระท า
ตามหน้าท่ีของระบบสังคม ดา้นการปรับตวั (Adaptation) การบรรลุเป้าหมาย (Goal Attainment) 
การบูรณาการ (Integration) และการรักษาระเบียบแบบแผนขององคก์าร (Latency) ท าให้องคก์ารมี
ความพร้อมท่ีจะคงอยูท่่ามกลางส่ิงแวดลอ้มและสภาวการณ์ต่างๆ ในสังคมไดอ้ยา่งเหมาะสม และมี
โอกาสปรับปรุงเปล่ียนแปลงให้องคก์รอยูร่อด เจริญกา้วหนา้ และพฒันาไดอ้ยา่งต่อเน่ืองเป็นระยะ
เวลานาน (Hoy, Tarter &Kottkamp, 1991)  

Hoy & Feldman (1987) ได้อธิบายเก่ียวกบัมิติสุขภาพองค์การของโรงเรียนโดย
พิจารณาจากมิติดังน้ี 1) ระดับสถาบัน ได้แก่ การบูรณาของสถาบัน คือความสามารถของ
สถาบนัการศึกษาท่ีจะรักษาความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัชุมชนไวไ้ด ้2) ระดบัการจดัการ ไดแ้ก่ ผูน้  าสามารถ
จดัสรรทรัพยากร ใช้อ านาจการบงัคบับัญชาในการบริหารโรงเรียน และในด้านท าหน้าท่ีต่อ
ผู ้ร่วมงานและผลักดันให้งานบรรลุผล และ 3) ระดับเทคนิค คือ ด้านขวญัและก าลังใจของ
ผูป้ฏิบติังาน การมุ่งเนน้วชิาการใหบ้รรลุตามวตัถุประสงคข์องการจดัการเรียนการสอน และผลจาก
การศึกษา พบว่า โรงเรียนท่ีประสบผลส าเร็จจะมีมิติการท างานดงัท่ีกล่าวมา หรือรวมเรียกว่ามี
สุขภาพองค์การท่ีดี โดย Hoy, Tarter & Kottkamp (1991) พิจารณาจาก 3 มิติ คือ 1. การสนบัสนุน
ทรัพยากร 2. ขวญัในการปฏิบติังาน 3. ความสามคัคี ส่วน Owens (1995) พิจารณาจาก 2 มิติ คือ 1.
การติดต่อส่ือสาร และ 2. การมีนวตักรรมใหม่ผูว้ิจยัจึงสังเคราะห์และแบ่งมิติวดัสุขภาพองค์การ
ออกเป็น 7 มิติ ประกอบ1) การก าหนดเป้าหมาย2) การบูรณาภาพของสถาบนั3) การติดต่อส่ือสาร 
4) การสนบัสนุนทรัพยากร5) การมุ่งเนน้ทางวชิาการ 6) ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน และ 7) 
การจัดกิจกรรมสนับสนุนการเรียนรู้ (กอบกุล วิศิษฏ์สรศักด์ิ, 2558) นอกจากนั้น Lyden และ 
Klingele (2000) ได้ศึกษาแล้วให้ความหมายสุขภาพองค์การว่า เป็นแนวคิดใหม่ท่ีกล่าวถึง
ความสามารถขององคก์ารในการท าหนา้ท่ีอยา่งมีประสิทธิภาพ รวมถึงความสามารถขององค์การ
ในการเติบโตและพฒันาไปพร้อมๆกนั ซ่ึง Hoy และคณะ (2002) ไดใ้ห้ทศันะเพิ่มเติมว่าสุขภาพ
องคก์าร หมายถึง สภาวะการปฏิบติังานในองคก์ารตามภารกิจและการไดต้อบสนองการกระท าตาม
หนา้ท่ีของระบบสังคมมีการปรับตวัท าให้บรรลุเป้าหมาย เกิดการบูรณาการและระเบียบแบบแผน
ในองคก์ารท าใหอ้งคก์ารมีความพร้อมท่ีจะคงอยูท่่ามกลางส่ิงแวดลอ้มและสภาวะต่างๆ ในสังคมได้
อยา่งเหมาะสม และสามารถพฒันาไดอ้ยา่งต่อเน่ืองเป็นระยะเวลานาน Argyris (1964) ไดย้ืนยนัว่า
สภาพการณ์ท่ีมีรวมตวักัน มีข้อจ ากัดของผลผลิต มีการแข่งขนั และพนักงานไม่สนใจท างาน 
พนักงานมีพฤติกรรมผลกัดนัความตอ้งการของตนเหนือเป้าหมายขององค์การเป็นกลุ่มอาการท่ี
แสดงวา่ องคก์ารมีสุขภาพไม่ดี ส่วนองคก์ารท่ีมีปัญหาเก่ียวกบัสัมพนัธภาพของสมาชิกในองคก์าร
และองคก์ารท่ีผูบ้ริหารไม่เขา้ใจเจตคติ ความรู้สึก ความคิดของลูกนอ้ง จะเป็นองคก์ารท่ีอยูใ่นภาวะ
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อนัตรายต่อสุขภาพองคก์าร นอกจากนั้น Richard (1969) ไดก้ล่าวไวว้า่ สุขภาพองคก์ารท่ีสมบูรณ์
จะสามารถอธิบายถึงองคก์ารท่ีมีการเรียนรู้ และการเปล่ียนแปลงกา้วหนา้ทนัสถานการณ์โดยมีการ
จดัโครงสร้างอย่างเป็นระบบ มีการบริหารความเส่ียงท่ีดี มีวิสัยทศัน์ คือ มีเป้าหมาย มีการท างาน
เป็นทีม มีการส่ือสารระบบเปิด มีระบบการให้รางวลัท่ีดี มีสัมพนัธภาพท่ีดีกบัสังคม โดยท่ี Bennes 
(1969) กล่าววา่ องคก์ารท่ีมีสุขภาพดีจะตอ้งมีความสามารถในการปรับตวั (Adaptability) ตระหนกั
ในเอกลกัษณ์ของตน (Sense of Indentity) และตอ้งมีความสามารถในการทดสอบสภาพความเป็น
จริงในสังคม (Capacity to Test Reality) องคก์ารท่ีมีสุขภาพดีตอ้งมีความสามารถในการปรับตวั มี
การยืดหยุ่น มีความสามารถในการผลิต และถ้าองค์การมีสุขภาพไม่ดีจะมีสภาวะเส่ียงต่อ
ประสิทธิผล ในระยะยาว และการอยูร่อดขององคก์าร ทั้งน้ีนกัวชิาการส่วนใหญ่เรียกองคก์ารเหล่าน้ี
วา่ เป็นองคก์ารท่ีขาดประสิทธิผลเป็นองคก์ารท่ีมีสุขภาพไม่ดี 

 ส าหรับนกัวิชาการไทย ไดมี้ผูศึ้กษาเก่ียวกบั สุขภาพองคก์ารไวต่้างๆ  ดงัต่อไปน้ี 
วชัรินทร์ พนัธ์กอง (2550) ใหค้วามหมายของค าวา่ สุขภาพองคก์าร หมายถึง การท่ีองคก์ารสามารถ
ด ารงกิจการอยูไ่ดอ้ยา่งมัน่คง มีการเจริญพฒันาอยา่งต่อเน่ือง และมีความสามารถในการจดัการกบั
ปัญหาต่างๆ ท่ีมาคุกคามไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ โดยท่ี พรรณี สุวตัถี (2537) ใหค้วามหมาย สุขภาพ
องค์การไว้ว่า สภาพขององค์การท่ีเกิดจากสภาวะการปฏิบัติงานปกติตามภารกิจและความ
รับผิดชอบขององคก์าร ซ่ึงตอบสนองตามหนา้ท่ีส าคญัของระบบสังคม 4 ประการ คือ การปรับตวั 
การบรรลุเป้าหมาย การบูรณาการสร้างสรรคก์ารรักษาระเบียบแบบแผนขององคก์าร ท าใหอ้งคก์าร
มีความพร้อมท่ีจะคงอยูท่่ามกลางส่ิงแวดลอ้มและสภาวะการต่างๆ ในระบบสังคมไดอ้ยา่งเหมาะสม 
สามารถท่ีจะปรับปรุงหรือเปล่ียนแปลงให้องค์การมีการพฒันาให้ก้าวหน้าไปอย่างต่อเน่ืองเป็น
ระยะเวลานาน ซ่ึง นคร แสงนิล (2545) ไดก้ล่าวถึงสุขภาพองคก์ารไวว้า่  สภาพและบรรยากาศของ
ความสมบูรณ์ขององค์การท่ีจะปฏิบติังานตามอ านาจหน้าท่ีและความรับผิดชอบขององค์การ ได้
อยา่งมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล โดยสามารถท่ีจะปรับตวั และพฒันาองคก์ารให้กา้วหนา้ไป
อย่างย ั่งยืน นอกจากน้ี จิรัฐิติกาล  ก้อนเพชร  (2546) ได้สรุปความหมายสุขภาพองค์การคือ 
ความสามารถในการปฏิบติังานตามภารกิจและความรับผิดชอบตอบสนองการกระท าตามทฤษฎี
และภาระหน้าท่ีของระบบสังคมในองค์การเพื่อให้องค์การมีสภาพคงอยู่ได้ท่ามกลางความ
เปล่ียนแปลงของส่ิงแวดล้อมและสามารถปรับปรุงพฒันาให้ก้าวหน้าไปอย่างต่อเน่ืองและเป็น
ระบบ และยงัเป็นสภาวะแห่งความสมบูรณ์ขององคก์ารแต่ละแห่งในการด าเนินงานให้บรรลุตาม
เป้าหมาย ให้สามารถคงอยู่ไดใ้นสังคมดว้ยดี และ กมลาศน์ ศรประสิทธ์ (2553) กล่าวว่า สุขภาพ
องคก์ารหมายถึง สภาพการปฏิบติังาน ตามภารกิจและความรับผิดชอบของบุคคล ท่ีร่วมกนัปฏิบติั
ภารกิจขององค์การท าให้องค์การมีความพร้อมท่ีจะคงอยู่ท่ามกลางส่ิงแวดล้อมและสภาวการณ์
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ต่างๆในสังคมได้อย่างเหมาะสมสามารถจะปรับปรุงเปล่ียนแปลงเพื่อให้องค์การนั้นคงอยู่ได้
ท่ามกลางความเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้มอยา่งต่อเน่ืองและย ัง่ยนื 

 จากการศึกษาแนวคิด ค านิยามของนักการวิชาการและนักการศึกษาท่ี ได้ให้
ความหมายของค าวา่สุขภาพองคก์ารสามารถสรุปไดว้า่ สภาพท่ีองคก์ารสามารถปฏิบติังานไดต้าม
เป้าหมาย ตอบสนองต่อหน้าท่ี ความรับผิดชอบตามแบบแผนขององคก์าร เพื่อให้องค์การมีความ
พร้อมและความคงอยูภ่ายใตส้ภาวการณ์ การเปล่ียนแปลงอยา่งเหมาะสม รวมทั้งสามารถปรับปรุง
และพฒันาองคก์ารใหก้า้วหนา้อยูเ่สมอ 

 องค์ประกอบของสุขภาพองค์การ 
Miles (1973) ไดพ้ฒันามิติการวดัสุขภาพองคก์ารท่ีเก่ียวขอ้งกบัความตอ้งการของ

ระบบไว ้3 ดา้นรวมทั้งหมด 10 มิติดว้ยกนัไดแ้ก่ 
1) ความตอ้งการด้านภารกิจ (Task Needs) ซ่ึงประกอบด้วย การมุ่งเน้นเป้าหมายการมีระบบการ
ส่ือสารท่ีเหมาะสม และการกระจายอ านาจอยา่งเหมาะสม 

1.1 การมุ่งเน้นเป้าหมาย (Goal Focus) คือการท่ีบุคลากรในองค์การเข้าใจและ
ยอมรับเป้าหมายขององค์การ  และเป้าหมายนั้ นต้องมีความเป็นไปได้และเหมาะสมกับ
สภาพแวดลอ้ม 

1.2 มีระบบการส่ือสารท่ีเหมาะสม (Communication Adequacy) คือองคก์ารมีการ
ส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพทั้งภายนอกและภายในองค์การ และมีขอ้มูลข่าวสารพร้อมเสมอในการ
วนิิจฉยัและแกไ้ขปัญหาท่ีมีผลต่อการพฒันาองคก์าร 

1.3 การกระจายอ านาจอย่างเหมาะสม (Optimal Power Equalization) คือการท่ี
องคก์ารมีการกระจายอ านาจอยา่งเป็นธรรมและเหมาะสมในทุกระดบัขององคก์าร 
2) ความตอ้งการดา้นการบ ารุงรักษา (Maintenance Needs) ซ่ึงประกอบดว้ยการใชป้ระโยชน์จาก 
ทรัพยากร การยดึเหน่ียวกนัระหวา่งสมาชิกและขวญัก าลงัใจในการท างาน 

2.1 การใช้ประโยชน์จากทรัพยากร (Resource Utilization) คือ การใช้ทรัพยากร
อยา่งมี  ประสิทธิภาพ เช่น ทรัพยากรบุคคลมีการใชท่ี้เหมาะสมและบุคลากรมีความรู้สึกท่ีดีต่องาน 
อีกทั้งยงัรู้สึกวา่องคก์ารสนบัสนุนใหมี้การเรียนรู้และมีความกา้วหนา้ 

2.2 การยึดเหน่ียวระหว่างสมาชิก (Cohesiveness) คือ ความเป็นน ้ าหน่ึงใจเดียว
กช่ัวยเหลือ ซ่ึงกนัและกนั มีความเคารพซ่ึงกนัและกนั 

2.3 ขวญัและก าลงัใจในการในการท างาน (Morale) คือ การท่ีบุคลากรมีความรู้สึก
ท่ีดีต่อองคก์ารมีความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 
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3) ความตอ้งการดา้นความเจริญเติบโตและการเปล่ียนแปลงอย่างสมบูรณ์ (Growth and Changefulness) 
ซ่ึงประกอบดว้ย การมีนวตักรรม การมีอิสระในการด าเนินการ การปรับตวั และการมีความสามารถใน
การแกไ้ขปัญหา 

3.1 การมีนวัตกรรม (Innovativeness) คือ การท่ีองค์การมีการพัฒนาและสร้าง
ผลิตภณัฑใ์หม่ ๆ มาเปล่ียนแปลงตวัเองแทนท่ีจะหยดุน่ิงกบัท่ี 

3.2 การมีอิสระในการด าเนินการ (Autonomy) คือ การเปิดตวัของตวัเอง มีอิสระ
ในการตอบสนองความตอ้งการของส่ิงแวดลอ้ม 

3.3 การปรับตวั (Adaptation) คือ มีความสามารถในการปรับตวัอย่างรวดเร็วมี
ความมัน่คง ทนต่อความยุง่ยากของกระบวนการปรับตวั 
4) การมีความสามารถในการแก้ไขปัญหา  (Problem Solving Adequacy) คือ  มีความสามารถ
แกปั้ญหาอยา่งมีประสิทธิภาพ โดยใชท้รัพยากรอยา่งเหมาะสม 

จะเห็นไดว้่า มิติท่ีใช้วดัสุขภาพองค์การทั้ง 10 มิติ ตามแนวคิดของ Miles นั้น ถูก
ก าหนดข้ึนมาภายใตก้รอบแนวคิดขององคก์ารท่ีเป็นระบบเปิด ซ่ึงมีการหมุนเวยีนแลกเปล่ียนขอ้มูล
กันตลอดเวลา สุขภาพองค์การจึงเป็นผลผลิต  (Output) ท่ีออกมาจากระบบอนัแสดงให้เห็นถึง
ความสามารถขององคก์าร 

Hoy & Feldman (1987) ได้อธิบายเก่ียวกบัมิติสุขภาพองค์การของโรงเรียนโดย
พิจารณาจากมิติดงัน้ี  

    1 )  ระดับสถาบัน  ได้แ ก่  การบูรณาของสถาบัน  คือความสามารถของ
สถาบนัการศึกษาท่ีจะรักษาความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัชุมชนไวไ้ด ้ 

    2) ระดบัการจดัการ ได้แก่ ผูน้  าสามารถจดัสรรทรัพยากร ใช้อ านาจการบังคบั
บญัชาในการบริหารโรงเรียน และในดา้นท าหนา้ท่ีต่อผูร่้วมงานและผลกัดนัใหง้านบรรลุผล  

    3) ระดบัเทคนิค คือ ดา้นขวญัและก าลงัใจของผูป้ฏิบติังาน การมุ่งเนน้วิชาการให้
บรรลุตามวตัถุประสงคข์องการจดัการเรียนการสอน และผลจากการศึกษา พบวา่ โรงเรียนท่ีประสบ
ผลส าเร็จจะมีมิติการท างานดงัท่ีกล่าวมา หรือรวมเรียกวา่มีสุขภาพองคก์ารท่ีดี  

 Owens (1995) พิจารณาจาก 2 มิติ คือ 1.การติดต่อส่ือสาร 2. การมีนวตักรรมใหม่
ผูว้ิจยัจึงสังเคราะห์และแบ่งมิติวดัสุขภาพองค์การออกเป็น 7 มิติ ประกอบด้วย 1)การก าหนด
เป้าหมาย 2)การบูรณาภาพของสถาบนั 3)การติดต่อส่ือสาร 4)การสนบัสนุนทรัพยากร 5)การมุ่งเนน้
ทางวิชาการ 6)ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน และ 7) การจดักิจกรรมสนับสนุนการเรียนรู้ 
(กอบกุล วศิิษฏส์รศกัด์ิ, 2558) 

Podgurski (1990) ไดท้  าการวจิยัเพื่อพฒันามิติวดัสุขภาพองคก์ารใหเ้หมาะสมกบั 
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โรงเรียนประถมศึกษา โดยน าแบบวดัสุขภาพองค์การ (OHI) ท่ีพฒันาโดย Hoy และ Heldman ไป
ทดลองใชก้บัโรงเรียนประถมศึกษา โดยมีสมมติฐานเบ้ืองตน้ท่ีสอดคลอ้งกบันกัการศึกษาหลายๆ
ท่าน ผลจากการวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยเทคนิคการวิเคราะห์ตวัประกอบพบวา่ มิติของสุขภาพองคก์าร
ลดลงเหลือเพียง 5 ดา้นคือ 

1. บูรณาภาพเชิงสถาบัน  (Institutional Integrity) หมายถึง  ความเข้มแข็งของ
องค์การในการด าเนินนโยบายการบริหาร  และการท างานในองค์การ สามารถปรับตวัเข้ากับ
ส่ิงแวดลอ้ม มีความมัน่คงในการปฏิบติังาน บุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารจะถูกป้องกนัจากแรง 
กดดนัของชุมชน ผูบ้ริหารไม่มีขอ้บกพร่องเป็นท่ีครหาของสังคมอีกทั้งยงัมีประสิทธิภาพในการ
เผชิญปัญหายุง่ยากจากภายนอก 
  2. ภาวะผูน้ าฉันท์เพื่อนร่วมงาน (Collegial Leadership) หมายถึง พฤติกรรมท่ี
ผูบ้ริหารแสดงออกมาซ่ึงความสัมพนัธ์ฉันท์เพื่อนต่อบุคลากรในองค์การ เช่น มีความเอ้ือเฟ้ือใจ
กวา้งยอมรับความคิดเห็นของคนอ่ืน และใหค้วามเสมอภาคแก่ครูทุกคน และตั้งจุดประสงคส์าหรับ
การประเมินงานไวสู้ง แต่จะบอกใหบุ้คลากรทราบในส่ิงท่ีผูบ้ริหารคาดหวงั 
  3. อิทธิพลการจดัสรรทรัพยากร (Resource Influence) หมายถึง ความสามารถใน
การจดัหา หรือการจดัการทรัพยากรท่ีสนบัสนุนการเรียนการสอน 
  4. ความผูกพนัของครู (Teacher Affiliation) หมายถึง ความรู้สึกท่ีแสดงออกถึง
ความเป็นมิตรระหว่างบุคลากรด้วยกนั และความผูกพนัท่ีดีท่ีครูมีต่อโรงเรียนและนักเรียน ซ่ึง
แรงจูงใจท่ีสาคญัอย่างหน่ึงในการท าหน้าท่ีให้เหมาะสมและสามารถท างานสาเร็จได้ด้วยความ
กระตือรือร้น 
  5. การมุ่งเน้นวิชาการ (Academic Emphasis) หมายถึง การเน้นผลสัมฤทธ์ิทาง
การศึกษาท่ีตั้งเป้าหมายไวสู้ง 

  ลกัษณะขององค์การทีม่ีสุขภาพทีด่ี 
  มีการเสนอองค์การสุขภาพดี ใช้ในการบริหารจดัการองค์การ พร้อมทั้งเสนอ
แนวคิดในการตรวจสอบคุณลกัษณะท่ีบ่งบอกวา่ องคก์ารมีสุขภาพดี จึงมีนกัวชิาการหลายๆท่านได้
รวบรวมไวด้งัน้ี 
  1. คุณลกัษณะขององคก์ารสขภาพดีตามแนวคิดของ Julie A. Lyden และ William 
E. Klingele  
  2. คุณลกัษณะขององคก์ารสุขภาพดีตามแนวคิดของ Gerry Randel  
  3. คุณลกัษณะขององคก์ารสุขภาพดีตามแนวคิดของ Steven Guarnaccia  
  4. คุณลกัษณะขององคก์ารสุขภาพดีตามแนวคิดของ Curtis C. Verschoor 
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  5. คุณลกัษณะขององค์การสุขภาพดีตามแนวคิดของ Bary Z. Posner ซ่ึงแนวคิด
ของแต่ละท่านมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี (กอบวั ทศันภกัด์ิ, 2550) 

 1. คุณลักษณะขององค์การสุขภาพดีตามแนวคิดของ Julie A. Lyden และ 
William E. Klingele 

 Julie A. Lyden และ William E. Klingele (2000 อา้งถึงใน กอบวั ทศันภกัด์ิ, 2550) 
กล่าววา่ องคก์ารท่ีมีสุขภาพดี มกัจะเป็นองคก์ารท่ีบุคลากรในองคก์ารนั้นภาคภูมิใจในการ เป็นส่วน
หน่ึงขององคก์าร การตรวจ สอบสุขภาพขององคก์ารวา่องคก์ารนั้นเป็นองคก์ารสุขภาพดี สามารถดู
ได้จากมิติทั้ ง 11 มิติท่ีมีความเช่ือมโยงกัน โดย Lyden และ Klingcle ได้ท าการศึกษาวิจัย เพื่อ
ตรวจสอบสุขภาพของสถาบนั การศึกษาชั้นสูง ซ่ึงจากการศึกษาน้ีพบวา่สามารถน าแนวคิด ดงักล่าว
มาประยุกตใ์ชใ้นการประเมินสุขภาพองคก์ารได ้โดยดูตามมิติทั้ง 11 โดยแต่ละมิติจะมี คุณลกัษณะ
ดงัต่อไปน้ี 

1.1 มิติดา้นการส่ือสาร (Communication) 
 การส่ือสารในองคก์ารตอ้งมีเพียงพอ โดยมีการส่ือสารทัว่ถึงทุกระดบัขององคก์าร 

การส่ือสารตอ้งเป็นแบบสองทาง และเป็นไปในแนวทางท่ีดี ท่ีส าคญัการส่ือสารแบบเผชิญหน้า 
และการส่ือสารแบบเขียนก็ยงัคงมีความส าคญั 
  1.2 มิติดา้นการมีส่วนร่วม (Participation and Involvement) 

 เรามีสุขภาพดีมกัจะสนบัสนุนให้บุคลากรในองคก์ารทุกระดบัมีส่วนร่วมใน การ
ตดัสินใจ และบุคลากรในองคก์ารจะมีความรู้สึกของความเป็นเจา้ของเม่ือบุคลากรเหล่านั้นได ้เขา้
มามีส่วนร่วมในการปรับปรุงการท างาน โดยองค์การต้องมีความเปิดเผย และในทางกลับกัน 
บุคลากรในองคก์ารตอ้งมีความจริงใจต่อองคก์าร 

1.3 มิติดา้นการภกัดี และความผกูพนั (Loyalty and Commitment) 
 บรรยากาศท่ีจริงใจ และไวว้างใจซ่ึงกนัและกันของบุคลากรในองค์การมกัจะ 

เกิดข้ึนเสมอในองค์การสุขภาพดี นอกจากน้ีบุคลากรในองค์การมกัจะบอกเล่าแก่บุคลากรอ่ืนว่า 
ตนเองมีความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารน้ี รอวนัท่ีจะไปท างาน และเห็นวา่องคก์าร 
ท่ีตนท างานอยูเ่ป็นสถานท่ีท่ีน่าไปท างานมากท่ีสุด และไม่เก่ียงในการเขา้ร่วมประชุมท่ีเก่ียวขอ้งกบั 
งาน 
  1.4 มิติดา้นขวญัก าลงัใจ (Morale) 

 ส าหรับองคก์ารสุขภาพดี เร่ืองความเพียงพอของขวญัก าใจบุคลากรเป็นส่ิงส าคญั 
ถา้องค์การนั้นมีขวญัและก าลงัใจแก่บุคลากรท่ีเพียงพอ จะสามารถสังเกตไดจ้ากการมีบรรยากาศ 
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การท างานท่ีเป็นมิตร บุคลากรในองค์การชอบซ่ึงกันและกัน รวมทั้ งชอบงานท่ีท า มีความ
กระตือรือร้นในการท างาน ซ่ึงจะเห็นทั้งในภาพส่วนบุคคล และภาพโดยรวมขององคก์าร 
  1.5 มิติดา้นช่ือเสียงองคก์าร (Institutional Reputation) 

 องค์การท่ีมีสุขภาพดีมกัจะมีการรับรู้ดา้นช่ือเสียงในดา้นบวก ทั้งบุคลากรทัว่ไป 
และผูบ้ริหารจะแสดงและแบ่งปันการมีส่วนร่วมในการปรับปรุงความสัมพนัธ์ทั้งภายในและ 
ภายนอก เช่น ชุมชน สถาบนัของรัฐบาล เป็นตน้ 
  1.6 มิติดา้นจริยธรรม (Ethics) 

 โดยทัว่ไปองค์การสุขภาพดีมกัมีบรรยากาศการท างานท่ีประกอบดว้ยจริยธรรม 
โดยส่วนหน่ึงไดม้าจากการท่ีองคก์ารมีหลกัจริยธรรม (Code of Ethics) ซ่ึงบุคลากรในองคก์ารเห็น
คุณค่า และใหค้วามส าคญักบัหลกัจริยธรรมขององคก์ารท่ีไดมี้การพฒันาข้ึน 

1.7 มิติดา้นการยกยอ่งกบัผลปฏิบติังาน (Performance Recognition) 
 ในองค์การสุขภาพดี บุคลากรในองค์การมกัได้รับการสนับสนุนให้ใช้และเพิ่ม 

ศกัยภาพของแต่ละบุคลากรได้อย่างเต็มท่ี นอกจากน้ีความรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าและได้รับการ 
ยอมรับในความส าเร็จท่ีไดท้  าเป็นส่ิงท่ีควรท าใหเ้กิดข้ึนในองคก์าร 
  1.8 มิติดา้นการท างานใหส้อดคลอ้งกบัเป้าหมาย (Goal Alignment)  

 ในองค์การสุขภาพดีเป้าหมายท่ีตั้ งไวม้กัส าเร็จเสมอ นอกจากน้ีความสัมพนัธ์
ระหว่างเป้าหมาย บทบาทบุคคล และบทบาทของทีมต้องชัดเจน และบุคลากรในองค์การตอ้ง 
สามารถมีส่วนร่วมในการตั้งเป้าหมายดว้ย 

1.9 มิติดา้นความเป็นผูน้ า (Leadership) 
 บทบาทผูน้ ามีความส าคญัต่อการมีองคก์ารสุขภาพดี โดยภาพการรับรู้ของผูน้ าใน 

องค์การ คือ ผูบ้ริหารระดบัทั้งในระดบักลาง หรือสูง ซ่ึงมีบทบาทในการรักษาผลประโยชน์ของ 
องคก์าร โดยใชแ้นวทางการท างานท่ีเป็นมิตรกบัเพื่อร่วมงาน ลูกนอ้ง และผูบ้งัคบับญัชา 
  1.10 มิติดา้นการพฒันา (Development) 

 ความหลากหลายของบุคลากรในองค์การมีประโยชน์และจ าเป็นต่อตลาดโลก ณ 
ปัจจุบนั ดงันั้นการพฒันาบุคลากรจึงเป็นส่ิงจ าเป็น การสนับสนุนให้มีการฝึกอบรม รวมทั้งการ
วางแผนอยา่งเป็นทางการเป็นส่ิงท่ีควรท า 
  1.11 มิติดา้นการใชท้รัพยากร (Resource Utilization) 

  การใช้ทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ โดยการแบ่งปันการใช้ทรัพยากรอย่าง
เหมาะสมจากบุคลากรในองคก์าร  
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  2. คุณลกัษณะขององค์การสุขภาพดีตามแนวคิดของ Gerry Randel  
 Randel (1998 อา้งถึงใน กอบวั ทศันภกัด์ิ, 2550) กล่าวถึง ลกัษณะขององคก์ารท่ีมี

สุขภาพท่ีดีวา่มีลกัษณะ 7 ประการคือ  
  1.วตัถุประสงค์ขององค์การถูกถ่ายทอดแก่บุคลากรในองค์การ และมีความ
พยายามอยา่งแรงกลา้เพื่อใหบ้รรลุถึงวตัถุประสงคน์ั้น  
  2. บุคลากรในองค์การพร้อมท่ีจะส่งสัญญาณเม่ือพบว่ามีปัญหาเกิดข้ึน เน่ืองจาก
บุคลากรเหล่านั้นคาดหวงัและมองในแง่ดีวา่ปัญหาต่างๆสามรถแกไ้ขได ้
  3. บุคลากรในองคก์ารพร้อมท่ีจะท างานอยา่งจริงจงั ทั้งทางการและไม่เป็นทางการ 
โดยไม่ติดกบัสถานภาพในองคก์ารเพื่อให้สามารถแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนในองคก์ารได ้โดยหวัหนา้
งานไม่ปิดกั้นโอกาสและพร้อมสนบัสนุนใหเ้กิดข้ึน  
  4. มีการท างานเป็นทีม เพื่อกระจายความรับผดิชอบอยา่งเห็นไดช้ดั  
  5. ใหค้วามเคารพในการตดัสินใจของบุคลากรระดบัล่างขององคก์าร  
  6. ความสนใจในปัญหาขององคก์ารครอบคลุมถึงความตอ้งการของบุคลากรและ
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคลากรในองคก์ารดว้ย 
  7. บุคลากรในองค์การให้ความช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั ในขณะเดียวกนัก็มีการ
แข่งขนักนัระหวา่งบุคลากรและกลุ่มงานอยา่งยติุธรรมเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายร่วมกนั 

  3. คุณลกัษณะขององค์การสุขภาพดีตามแนวคิดของ Steven Guarnaccia 
 Steven Guarnaccia (1994 อา้งถึงใน กอบวั ทศันภกัด์ิ, 2550) ไดเ้ขียน บทความใน

วารสาร Training & Development เก่ียวกบับริษทัท่ีมีสุขภาพดีนั้นจะประกอบไปดว้ยมิติทั้งหมด 13 
มิติ โดยอยูบ่นพื้นฐานของแนวคิดท่ีวา่บริษทัท่ีมีสุขภาพดีนั้นไดม้าจากผลิตภาพ (Productivity) และ
การอยูร่อดของบริษทันั้น ๆ โดยอิงพื้นฐานของความสามารถของบริษทัต่อการสนบัสนุนสุขภาพ
องค์การ ทั้งเร่ืองความส าเร็จดงัท่ีตั้งเป้าหมายไว ้หรือการพฒันาบุคลากร Guarnaccia ไดก้ล่าวถึง
องค์การการกุศล Mac Arther ซ่ึงไดท้  าการรวบรวมขอ้มูลของบริษัท ว่ามีสุขภาพองค์การท่ีดีในปี 
1981 และได้พบความสัมพนัธ์ท่ีเก่ียวขอ้งกนัของบุคลากรในองค์การจากการศึกษาวิจยัน้ีพบว่า 
โมเดลเก่าไม่ไดก่้อใหเ้กิดการท างาน ท่ีมีประสิทธิภาพอยา่งแทจ้ริง โดย Guarnaccia ไดส้รุปลกัษณะ
ขององคก์ารสุขภาพดีออกมี มิติทั้งหมด 13 มิติ ซ่ึงถือเป็นค่านิยมพื้นฐานของบริษทัท่ีไดช่ื้อว่าเป็น
บริษทัท่ีมีสุขภาพองคก์ารท่ีดี ไดป้ฏิบติัอยูข่ณะปีนั้น ๆ เม่ือ ปี ค.ศ. 1991 โดยตวัอยา่งบริษทัเหล่านั้น
ไดแ้ก่ ฟอร์ด โมโตโรลา และ คอร์นน่ิง และบริษทัดงักล่าวไดมี้การน าหลกัการน้ีไปใชใ้นการจดัการ
ระบบการลงทุน การบริหาร จดัการทัว่ๆ ไป และการพฒันาบุคลากรจริง โดยมิติและคุณลกัษณะ
ต่างๆ ไดแ้ก่ 
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 3.1 มีการส่ือสารแบบเปิดเผย (Open Communications) องคก์ารตอ้งมีการเปิดเผย
ข้อมูลให้ทัว่ถึงทุกระดับ เช่น ข้อมูลของสถานการณ์ท่ีก าลังเผชิญอยู่ การปฏิบติังาน การเลือก
ตดัสินใจ และแผนงาน โดยบุคลากรในองคก์ารตอ้งใหค้วามส าคญักบัความลบัของขอ้มูลนั้นดว้ย 

 3.2 การมีส่วนร่วมของบุคลากร (Employee Involvement) องค์การสนับสนุนให้
เกิดการมีส่วนร่วม และความเป็นผูน้ าของบุคลากร ในการวางแผนงาน การตดัสินใจ การออกแบบ
การท างาน และการแกปั้ญหา โดยบุคลากรในองคก์ารตอ้งมีความรับผดิชอบในการ ตดัสินใจ มีการ
ท างานเป็นทีม และมีบทบาทในการเป็นผูน้ า 

 3.3 การเรียนรู้ และการสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ (Learning And Renewal) องคก์ารตอ้ง
สนบัสนุนและให้โอกาสแก่บุคลากรในองค์การเพื่อพฒันาความรู้ และเพิ่มทกัษะ โดยบุคลากรใน
องคก์ารจะกลายเป็นบุคคลท่ีรักการเรียนรู้ไม่รู้จบ ขณะเดียวกนัตอ้งมีการแบ่งปันความรู้แก่เพื่อน ๆ 
ในองคก์าร 

 3.4 ความหลากหลายท่ีมีคุณค่า (Valued Diversity) องค์การมีความนิยม ชมชอบ 
และสนบัสนุนความหลากหลายของบุคลากรในองค์การ เพื่อให้เป็นเหมือนแหล่งในการใช้ การ
กระตุน้และเติมเต็มในองคก์าร โดยการให้โอกาสท่ีเท่าเทียมกนั มีการเปิดกวา้ง ไม่มีการ แบ่งแยก 
และมีความยุติธรรม โดยบุคลากรในองคก์ารจะตอ้งแบ่งปันความสามารถและความเช่ียวชาญ จาก
ประสบการณ์ของแต่ละบุคคลต่อองคก์ารเช่นกนั และตอ้งเปิดกวา้งเพื่อยอมรับ ความสามารถของ
แต่ละบุคคลและลดความเอนเอียงไปท่ีทิศทางทิศทางหน่ึง 

 3.5 ความเท่าเทียมกันเป็นรากฐานท่ีส าคัญขององค์การ (Institution Fairness) 
องค์การสนบัสนุนและป้องกนัความเป็นส่วนตวั ความเท่าเทียม ความเคารพในสก บุคลากร โดย
ทางกลบักนับุคลากรตอ้งเคารพในนโยบาย การปฏิบถึังานขององค์การรับผิดชอบ เพื่อปรับปรุง
คุณภาพของความสัมพนัธ์ในงาน 

 3.6 การให้การยกย่องและให้รางว ัลท่ี เท่า เทียมกัน (Equitable Rewards and 
Recognition) องค์การมีการกระตุน้ และผลกัดนัให้บุคลากรเพิ่มคุณค่าให้กบัองค์การ ซ่ึงเกิดการ
พฒันาศกัยภาพของบุคลากร มีการให้รางวลั การให้ผลประโยชน์ในรูปแบบต่าง ๆ ในส่ิงท่ีแต่ละ
บุคลากรไดก้ระท าใหแ้ก่องคก์าร 

 3.7 ให้ความมัน่คงดา้นเศรษฐกิจพื้นฐาน (Common Economic Security) องค์การ
ตอ้งสร้างความมัน่คงทางเศรษฐกิจแก่องค์การเอง รวมทั้งบุคลากรส่วนมุมของบุคลากรเอง ตอ้ง
ทราบดีวา่การท่ีองคก์าร จะมีความมัน่คงได ้ตอ้งมาจากความส าเร็จขององคก์ารในระยะยาว ดงันั้น
บุคลากรตอ้งมีความมุ่งมัน่ และความผกูพนัแก่องคก์าร (Organization Commitment) 
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 3.8 เทคโนโลยีท่ีให้ความส าคัญแก่บุคลากร (People - Centered Technology) 
องค์การต้องมองหาเคร่ืองมือ และใช้เทคโนโลยีเพื่อลดงานท่ีอนัตราย โดยการสร้างสรรค์การ 
ท างานท่ีปลอดภยั เพื่อเพิ่มความสามารถและความพึงพอใจของบุคลากร และบุคลากรเองต้อง 
เรียนรู้และปรับใช้เคร่ืองมือ และเทคโนโลยีเพื่อใช้ในการสนบัสนุนนวตักรรมใหม่ในการท างาน 
และเพิ่มความสามารถในการแข่งขนั 

 3.9 บรรยากาศในท่ีท างานท่ีส่งเสริมสุขภาพของบุคลากร (Health - Enhancing 
Work Environment) องคก์ารตอ้งให้ความส าคญัในการดูแลสุขภาพทั้งดา้นกายภาพ และดา้นจิตใจ 
ของบุคลากรในองค์การ สนบัสนุนให้บุคลากรดูแลสุขภาพ และป้องกนัให้บุคลากรห่างไกลจาก 
การเจ็บป่วย ส่วนบุคลากรเองตอ้งใหค้วามสนใจในการดูแลสุขภาพของตวัเอง ให้องคก์ารรับทราบ 
ค่าใช้จ่ายในการดูแลและรักษาการเจ็บป่วยท่ีเกิดจากการท างาน นอกจากน้ีตอ้งมีการมองหาและ 
รักษาสภาวะสมดุลของงานและสุขภาพท่ีดี 

 3.10 งานท่ีมีคุณค่าแก่ผูป้ฏิบติังาน (Meaningful Work) องคก์ารตอ้งเพิ่มคุณค่า ใน
งานของบุคลากร เช่น สร้างความภูมิใจท่ีเกิดจากงาน ท าให้เห็นวา่งานนั้น ๆ มีความส าคญั โดยเพิ่ม
คุณภาพ ความถูกต้องแก่ผลิตภัณฑ์และบริการ ส่วนบุคลากรเองต้องพยายามไปให้ถึงระดับ 
ความส าเร็จนั้น โดยยดึหลกัจริยธรรม และความพึงพอใจของบุคลากร 

 3.11 ความสมดุลของงาน ชีวิตส่วนตวั และครอบครัว (Family and Work Life 
Balance) องค์การตอ้งให้การสนบัสนุนให้บุคลากรรักษาสมดุลระหว่างภาระงานและชีวิตส่วนตวั 
และบุคลากรเองตอ้งใหค้วามส าคญัในการรักษาสมดุลนั้นเช่นกนั 

 3.12 ความรับผิดชอบต่อชุมชน (Community Responsibility) องค์การตอ้ง ลงทุน 
และให้ความส าคัญกับชุมชน และสังคม โดยบุคลากรเองแสดงความมีส่วนร่วมในการเป็น 
อาสาสมคัรในการช่วยเหลือและรับผดิชอบต่อชุมชน 

 3.13 ปกป้องส่ิงแวดล้อม (Environmental Protection) องค์การตอ้งมีความ ตั้งใจ
และจริงใจในการดูแลส่ิงแวดลอ้ม และสร้างสมดุลแก่ระบบนิเวศ โดยบุคลากรในองค์การตอ้ง มี
ส่วนร่วมอยา่งมุ่งมัน่ในการใหค้วามร่วมมือกบัองคก์ารเช่นกนั 

  4. คุณลกัษณะขององค์การสุขภาพดีตามแนวคิดของ Curtis C. Verschoor 
 Curtis C. Verschoor (2003 อา้งถึงใน กอบวั ทศันภกัด์ิ, 2550) ได้เขียนบทความ

เร่ือง อุปนิสัยทางจริยธรรม 8 ประการขององค์การท่ีมีสุขภาพดี (Healthy Organization) โดย 
Verschoor กล่าววา่บุคลากรส่วนใหญ่มกัจะทราบดีวา่การมีหลกัจริยธรรมท่ีดีในองคก์ารนั้นเป็นส่ิง
ท่ีดีต่อองคก์ารหรือต่อธุรกิจของพวกเขาเอง แต่ในบางคร้ังการท่ีจะน าหลกัจริยธรรมเหล่าน้ีมาใชใ้น
องคก์าร ในชีวติประจ าวนักลบัเป็นเร่ืองท่ียากยิง่ อุปนิสัยท่ีจะกล่าวต่อไปน้ีจะเป็นลกัษณะจริยธรรม
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ขององคก์ารท่ีมีสุขภาพดี ซ่ึงเป็นขอ้สันนิษฐานวา่หากองคก์ารนั้น ๆ มีหลกัจริยธรรมเหล่าน้ีจะท ามี
การตั้งเป้าหมายร่วมกนัและมีแรงบนัดาลใจท่ีจะท าให้บรรลุเป้าหมาย ซ่ึงหลกัจริยธรรมน้ีจะท าให้
ผู ้บริหารสามารถท่ีจะน าหลักการน้ีมาใช้ในการพัฒนาการท างาน พัฒนาธุรกิจของเขาให้มี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลท่ีดี หลกัจริยธรรม 8 ประการส าหรับองคก์ารสุขภาพดี ประกอบดว้ย 
  1. การเปิดกวา้ง และถ่อมตวัของผูบ้ริหารระดบัสูงต่อบุคลากรระดบัล่างในองคก์าร 
(Openness and Humility from Top to Bottom of The Organization) การเห็นแก่ตวัจะท าให้เกิดการ
ปิดกั้นการเรียนรู้และการพฒันาองค์การ ซ่ึงจะท าให้เกิดจุดอ่อนข้ึนในองค์การ ส่วนจุดแข็งของ
องคก์ารจะเกิดข้ึนไดจ้ากการเปิดใจยอมรับฟังความคิดเห็น และพร้อมท่ีจะเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ ซ่ึงจะท า
ใหเ้กิดการเรียนรู้และพฒันาข้ึนในองคก์าร  
  2. สร้างสภาพแวดล้อมท่ีเ อ้ือต่อการแสดงส่วนบุคคล (An Environment of 
Accountability and Personal Responsibility) ทีมงานท่ีประสบความส าเร็จมักจะไม่ยึดถือหรือ
รับผิดชอบเฉพาะงานของตวัเองเท่านั้น แต่จะช่วยเหลือกันในเร่ืองอ่ืนๆ ท่ีจะท าให้ทีมประสบ
ความส าเร็จดว้ย  
  3. ความเป็นอิสระเพื่อให้เกิดการยอมรับความเส่ียงในขอบเขตท่ีเหมาะสม 
(Freedom for Risk Taking Within Appropriate Limits) การยอมรับความเส่ียงจะท าให้เกิดการ
พฒันาข้ึนในองคก์าร เพียงแต่จะตอ้งมีขอบเขตในการยอมรับท่ีเหมาะสม ไม่สุดโต่งจนเกินไปและ
ไม่ประเมินความเส่ียงนั้น ๆ เร็วเกินไปจนมองขา้มบางส่ิงซ่ึงส าคญั  
  4. ข้อผูกมัดหรือเป้าหมายท่ีจะ “ท าส่ิงต่างๆอย่างถูกต้องเท่านั้ น” (A Fierce 
Commitment to “ Do It Right ”) การท าส่ิงธรรมดาทั่วไปเป็นส่ิงท่ีง่าย แต่การท าส่ิงท่ีดี ท่ี สุด
จ าเป็นตอ้งท างานอย่างหนกั ซ่ึงการท่ีจะท าให้ไดส่ิ้งท่ีดีท่ีสุดน้ีจะตอ้งได้รับแรงบนัดาลใจทั้งจาก
ภายในและภายนอกองคก์าร  
  5. ยินดีท่ีจะอดทนและเรียนรู้จากความผิดพลาด (A Willingness to Tolerate and 
Learn from Mistakes) การยอมรับท่ีจะเรียนรู้จากส่ิงท่ีผิดพลาดในอดีตสามารถท่ีจะท าให้องค์การ
เปล่ียนแปลงจากส่ิงท่ีเป็นลบไปเป็นส่ิงท่ีเป็นบวก 
  6. ความคงเส้นคงวาและการยึดมัน่ในส่ิงท่ีพูดหรือสัจวาจาโดยไม่มีข้อยกเวน้ 
(Unquestioned Integrity and Consistency) การไม่คงเส้นคงวาและการไม่ยึดมัน่ในส่ิงท่ีพูดหรือสัจ
วาจา จะท าให้เกิดการบ่อนท าลายความเช่ือมัน่ของบริษทั ซ่ึงองคก์ารจ าเป็นตอ้งมีส่ิงเหล่าน้ีในการ
ท าใหเ้กิดการพฒันาในองคก์าร รวมทั้งท าใหเ้กิดความเช่ือมัน่ในองคก์ารอีกดว้ย 
  7. การให้ความร่วมมือ มีการบูรณาการ และการมีแนวคิดแบบภาพรวม (A Pursuit 
of Collaboration, Integration and Holistic Thinking) การมีแนวคิดท่ีแคบหรือถูกปิดกั้นจะท าให้
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องคก์ารไม่พฒันา แต่การท างานร่วมกนัและมีแนวคิดท่ีเป็นไปในแนวทางเดียวกนั จะท าใหเ้กิดการ
ท างานเป็นทีมและมุ่งสู่เป้าหมายเดียวกนั 
  8. ความกลา้หาญและยืนหยดัท่ีจะเผชิญกบัอุปสรรค (Courage and Persistence in 
The Face of Difficulty) องคก์ารท่ีมีสุขภาพดีจะตอ้งกลา้ท่ีจะเผชิญหนา้กบัการแข่งขนัหรืออุปสรรค
ได ้ยกตวัอยา่งเช่น ในการท ากระบวนการในการคิดงบทางการเงิน ผูจ้ดัการฝ่ายการเงินจ าเป็นตอ้ง
ท าใหม้ัน่ใจวา่ผลท่ีเกิดข้ึนนั้นมีความสมเหตุสมผลท่ีจะท าใหอ้งคก์ารสามารถแข่งขนัได ้  
  5. คุณลกัษณะขององค์การสุขภาพดีตามแนวคิดของ Barry Z. Posner  

 Barry Z. Posner (1997 อา้งถึงใน กอบวั ทศันภกัด์ิ, 2550) ไดส้รุปคุณลกัษณะของ
องคก์ารสุขภาพดีจากประสบการณ์ความส าเร็จของบางองคก์าร โดยเฉพาะเม่ือองคก์ารนั้นๆ ก าลงั
ประสบกบัสภาวะวิกฤต ประกอบกบัการคน้พบทางพฤติกรรมศาสตร์จากงานวิจยัหลายช้ิน ซ่ึง 
Posner ได้พบว่าส่ิงท่ีผูบ้ริหารควรท า คือ การปรับปรุงขวญัก าลงัใจ ให้การตอบรับ และเพิ่มการ
ประสิทธิภาพในการจา้งงาน โดยมีส่ิงท่ีเป็นจุดส าคญั 8 ประการเพื่อช่วยแกปั้ญหาของความยุง่ยาก
ในการกระตุน้เพื่อให้เกิดแรงจูงใจ ซ่ึงเป็นหลกัการท่ีส าคญัในการคงความเป็นองค์การสุขภาพดี  
โดยเฉพาะในสถานการณ์ท่ีสภาพเศรษฐกิจทรุดตวัและมีวกิฤตการณ์เกิดข้ึน ซ่ึงประกอบดว้ย 
  1. ให้บุคลากรในองค์การมีส่วนร่วม (Get People Involved) ในสภาวะท่ีวิกฤต 
องคก์ารตอ้งลืมส่ิงท่ีองคก์ารเคยประสบความส าเร็จท่ีผา่นมา ตอ้งคอยดูแลทุกกา้วยา่งอยา่งใกลชิ้ด มี
ความรับผดิชอบ และมีการตดัสินใจท่ีระแวดระวงั ซ่ึงจากงานวจิยัทางสังคมศาสตร์ไดช้ี้แนะให้เห็น
วา่การเปล่ียนแปลงตอ้งเร่ิมจากการให้บุคลากรในทุกระดบัขององคก์ารเขา้มามีส่วนร่วม ดงันั้นการ
มีส่วนร่วมจึงมีความส าคัญในการโน้มน้าวใจและกระตุ้นบุคลากรท่ียงัคงอยู่ เพราะนอกจาก
บุคลากรเหล่าน้ีจะตอ้งท างานใหดี้กวา่เดิมแลว้ บุคลากรเหล่าน้ียงัตอ้งท าการลดทอนแหล่งทรัพยากร 
รวมทั้งบุคลากรในองค์การ นบัว่าเป็นส่ิงท่ียากท่ีจะประสบความส าเร็จเพื่อให้บุคลากรท่ีอยู่เขา้ใจ
และรู้ว่าเกิดอะไรข้ึนดบัองค์การ แต่ในท่ีสุดแล้วผูบ้ริหารมกัจะคน้พบว่าสินทรัพยท่ี์ไม่สามารถ
นบัเป็นตวัเลขไดอ้ยา่งบุคลากร มกัเป็นสินทรัพยท่ี์มีค่าท่ีสุดเม่ือองคก์ารเผชิญกบัภาวะวกิฤตเช่นน้ี 
  2. ช่องทางการส่ือสารตอ้งชัดเจน (Keep Channel of Communication Clear) เพื่อ
ลดความกดดนั และความคลุมเครือของสถานการณ์ ผูบ้ริหารตอ้งใหค้วามส าคญักบัการส่ือสาร โดย
ตอ้งมีการส่ือสารแบบ 2 ทาง การส่ือสารตอ้งมีความชัดเจน ซ่ึงนอกจากจะช่วยในการลดข่าวลือ
ต่างๆ ในองคก์ารแลว้ การส่ือสารยงัช่วยในการตรวจสอบ และแกไ้ขปัญหา และจุดดอ้ยขององคก์าร
ไดไ้ปพร้อมกนั 
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  3. มีการท างานร่วมกนัของผูต้ดัสินใจและผูน้ าแผนงานไปปฏิบติั (Hook Together 
Decision Makers and Implementers) การท างานร่วมกนัของผูต้ดัสินใจและผูป้ฏิบติังานตอ้งมีความ
สอดคลอ้งกนั เพราะมีหลายคร้ังท่ีการตดัสิน 
  4. สร้างความรับผิดชอบและการรับทราบผลตอบกลบัภายในผูป้ฏิบติังาน (Build 
in Responsibility and Feed Back) มีผลการศึกษาหลายช้ินไดร้ะบุวา่ความรับผิดชอบ และการไดรั้บ
ทราบผลตอบกลับมีผลต่อการท างานท่ีมีประสิทธิภาพของบุคลากร ความรับผิดชอบ 
(Responsibility) คือ การวดัส่ิงท่ีมีคุณค่า ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีบุคลากรโดยทัว่ไปรู้สึกว่ามีคุณค่าเพื่อให้เกิด
ความมีประสิทธิภาพ ส่วนการตอบกลบั (Feed Back) ก็นบัวา่เป็นส่ิงส าคญัท่ีบุคลากรท างานตอ้งการ
ทราบเพื่อจะเห็นผลของการของการพยายามในการท างาน 
  5. ท างานร่วมกนัเป็นทีม (Get to Work on Team Building) การท างานเป็นทีมช่วย
ในการปรับปรุงความสามารถขององค์การท่ีจะอยู่รอดในสถานการณ์ท่ีมีการเปล่ียนแปลงอย่าง
รวดเร็วได ้
  6. ละทิ้งพฤติกรรมเดิมท่ีไม่ดี (Take a Hard Lock of old Habits) การเกิดการมีส่วน
ร่วม การปรับปรุงเร่ืองการส่ือสาร การท างานเป็นทีม ก่อให้เกิดการทบทวน และเกิดการคิดส่ิงใหม่ 
ๆ เสมอ องค์การตอ้งมีการทบทวน และทิ้งวิธีการท างานเก่า ๆ ท่ีไม่มีประโยชน์ และส่งผลเสียต่อ
องคก์าร พร้อมกบัปรับปรุงการท างานใหดี้ข้ึน  
  7. หาทางเลือกใหม่ (Explore Less Traditional Alternatives) การสร้างทีมในการ
ท างานท าให้มีความคิดในการปรับปรุงงานให้ดีข้ึน เกิดความคิดสร้างสรรค ์และวิธีการท างานท่ีมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน การหาทางเลือกใหม่ทดแทนการท าอะไรท่ีเดิม ๆ ในสถานการณ์วิกฤติ เช่น 
ยกเลิกการเลิกจา้งงาน แต่ใชว้ิธีการอ่ืนทดแทน เช่น หมุนเวียนงานเพื่อให้ท าหนา้ท่ีใหม่ท่ีช่วยสร้าง
รายไดแ้ก่องคก์าร เป็นตน้  
  8. ตรวจสอบขอบเขตขององคก์รและท าใหเ้กิดการพึ่งพาท่ีเขม้แขง็ (Test 
Organizational Boundaries and Strengthen Interfaces) การพึ่งพาอาศยัซ่ึงกนัและกนัขององคก์าร คู่
คา้ และลูกคา้มีความชดัเจนยิ่งข้ึน ดงันั้นการหมัน่ตรวจสอบความสัมพนัธ์และท าใหเ้ขม้แขง็ข้ึนเป็น
ส่ิงจ าเป็นท่ีตอ้งท า นอกจากน้ีแลว้การหาคู่คา้หรือมิตรทางธุรกิจใหม่ก็เป็นส่ิงท่ีควรจะท าไปพร้อม
กนัดว้ย เพื่อเพิ่มความแขง็แกร่งของเครือข่ายองคก์ารกบัส่ิงแวดลอ้มรอบองคก์าร 
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ตาราง 2.1 สังเคราะห์มิติสุขภาพองคก์าร  

มิติสุขภาพองคก์าร 

    นกัวชิาการ    

 
  

 
 

 
  

การมุ่งเนน้เป้าหมาย  ✓   ✓       ✓  ✓   
การส่ือสารอยา่งเหมาะสม  ✓   ✓   ✓ ✓ ✓   
การใชอ้ านาจท่ีดี  ✓  ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓     ✓ 

การใชท้รัพยากรบุคคล  ✓    ✓ ✓   ✓ ✓     ✓ 

ความสามคัคีในกลุ่ม  ✓          ✓ ✓   
ขวญัก าลงัใจในองคก์าร  ✓  ✓ ✓      ✓ ✓     ✓  
นวตักรรมในการท างาน  ✓          ✓ ✓   
ความมีอิสระ  ✓          ✓ ✓   
ความสามารถในการปรับตวั  ✓        ✓ ✓ ✓   
ความสามารถในการแกปั้ญหา  ✓          ✓ ✓   

 

การศึกษาในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัเลือกศึกษามิติสุขภาพองค์การ ตามแนวคิดของ Miles 
(1973) ไดก้ าหนดมิติเพื่อวดัสุขภาพองค์การท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัคุณลกัษณะหรือความ ตอ้งการ
ของระบบใน 3 ดา้น 10 มิติ ดงัน้ีคือ ดา้นภารกิจ (Task) ประกอบดว้ย มิติการมุ่งเน้นเป้าหมาย มิติ
การส่ือสารอย่างเหมาะสมและมิติการใช้อ านาจในทางท่ีดี ด้านการธ ารงรักษา (Maintenance) 
ประกอบดว้ย มิติการใช้ทรัพยากรบุคคล มิติความสามคัคีในกลุ่ม มิติขวญัก าลงัใจ และดา้นความ
เจริญและการพฒันา (Growth and Development) ประกอบดว้ย มิติดา้นนวตักรรม ในการท างาน มิติ
ความสามารถในการปรับตวั และมิติความสามารถในการแกปั้ญหา  
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2.3 แนวคิดและทฤษฎเีกีย่วกบัปัจจัยทีส่่งผลต่อสุขภาพองค์การ 
 การศึกษาในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัเลือกศึกษาปัจจัยท่ีเก่ียวข้องกับสุขภาพองค์การของ

องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน อ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา จากการศึกษาสามารถสรุปไดว้า่ปัจจยั
ท่ีมีอิทธิพลหรือมีความสัมพนัธ์กับสุขภาพองค์การ ท่ีสร้างข้ึนจากทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องนั้น จาก
การศึกษาและวเิคราะห์ปัจจยัท่ีส่งผลต่อสุขภาพองคก์ารพบวา่มีปัจจยัดงัต่อไปน้ี  
  1. บรรยากาศองคก์าร 
  2. วฒันธรรมองคก์าร  
  3. ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
  4. ความผกูพนัต่อองคก์าร 

2.3.1 แนวคิดทฤษฎทีีเ่กีย่วกบับรรยากาศองค์การ 
 ความหมายของบรรยากาศองค์การ 
 บรรยากาศองค์การเป็นคุณสมบติัส าหรับองค์การท่ีแตกต่างกนั ทั้งน้ีการศึกษา

ความหมายของบรรยากาศองค์การ (Organizational Climate) ได้มีผูศึ้กษา รวมถึงนักวิชาการท่ีมี
ความเช่ียวชาญดา้นการบริหารจดัการองค์การทั้งต่างประเทศและในประเทศไวห้ลากหลาย โดย 
ความหมายของบรรยากาศองคก์ารดงักล่าวสามารถอธิบายไดด้งัน้ี 

 Planket และ Attner (1994), Hoy และ Miskel (1978), ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ 
(2548) และ Helliriege และSlocum (1974 อา้งถึงใน สายสมร ฟักทองอยู,่ 2543) ให้ความหมายของ
บรรยากาศองค์การ (Organizational Climate) ว่าเป็นลกัษณะของแต่ละองค์การท่ีท าให้องค์การมี
ความแตกต่างกนั โดยยงัสามารถรับรู้เก่ียวกบัลกัษณะองค์การด้วยการเฉพาะหรือระบบย่อยของ 
องคก์ารเก่ียวขอ้งกบับุคคลผูป้ฏิบติังานกบัส่ิงแวดลอ้มภายในองคก์ารทั้งทางตรงและทางออ้ม อนั
น าไปสู่ผลลพัธ์ท่ีมีอิทธิพลต่อการจูงใจการปฏิบติังาน ทั้งน้ีบรรยากาศองค์การเป็นความรู้สึกของ 
บุคคลผูป้ฏิบติังานอนัสะทอ้นถึงคุณลกัษณะของส่ิงแวดลอ้มและลกัษณะของสภาพแวดลอ้มการ 
ท างานในองคก์ารอนัมีผลต่อพฤติกรรมตามประสบการณ์ ซ่ึงมีผลต่อพฤติกรรมการรับรู้ของสมาชิก 
บุคคลผูป้ฏิบติังานต่อสภาพแวดล้อมในการท างานของบุคคลผูป้ฏิบติังาน (Litwin และ Stringer, 
1968; Schneider, 1973 อา้งถึงใน อาทิยา หม่ืนเดช, 2550)  

 สอดคลอ้งกบั พะวงพิศ วฒันกิจ และมาลา กาบมาลี (2541) ท่ีกล่าวว่าสภาพการ
ปฏิบติังาน ร่วมกนัของบุคคลผูป้ฏิบติังานในองคก์าร โดยการปฏิบติัสัมพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรมของ
บุคคล ผูป้ฏิบติังานในองค์การท่ีมีต่อนโยบายการด าเนินการ การบริหารงานขององค์การและ
พฤติกรรม ผูน้ าของผูบ้ริหารในแง่ตามสภาพแวดล้อมรอบตวัของบุคคลผูป้ฏิบติังานท่ีมีลกัษณะ
แตกต่างกันใน แต่ละองค์การ อันประกอบด้วย ด้านโครงสร้างของงานในองค์การ ด้านความ
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รับผิดชอบของบุคคล ผูป้ฏิบติังานในองคก์าร ดา้นความอบอุ่นของงานในองคก์าร ดา้นการสนบัสนุน
ของงานในองค์การ ด้านการให้ผลตอบแทนของงานในองค์การ ด้านความขดัแยง้ของงานใน
องคก์าร ดา้นมาตรฐาน ของการปฏิบติังานในองคก์าร ดา้นความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัของงานใน
องคก์าร และดา้นความ เส่ียงของงานในองคก์าร เป็นตน้ การรับรู้ของบุคคลผูป้ฏิบติังานในองคก์าร
อนัน าไปสู่ผลลพัธ์ท่ีมี อิทธิพลต่อพฤติกรรม และทศันคติของบุคคลผูป้ฏิบติังานด้วยบรรยากาศ
องคก์าร (Organizational Climate) เป็นลกัษณะของการรับรู้ของบุคคลผูป้ฏิบติังานเก่ียวกบัลกัษณะ
แวดลอ้มรอบตวับุคคล ผูป้ฏิบติังาน โดยมีลกัษณะต่างกนัอนัมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม (จุฑารัตน์ สุ
คนัธรัตน์, 2541) 

 เพ็ญภัทร รุทธนานุรักษ์ (2547) ได้ให้ความหมายของบรรยากาศองค์การว่า 
บรรยากาศ องคก์ารเกิดจากการรับรู้ของบุคคลผูป้ฏิบติังานท่ีมีต่อองคป์ระกอบของสภาพแวดลอ้ม
ในองค์การ ทั้งทางตรงทางออ้ม อนัประกอบดว้ย โครงสร้างองค์การ ความรับผิดชอบของบุคคล 
ความอบอุ่น การสนับสนุน การให้รางวลั ความขดัแยง้ มาตรฐานในการปฏิบติังาน ความเป็น
อนัหน่ึงอนัเดียวกนั และความเส่ียงในงานดว้ยการรับรู้ของบุคคลผูป้ฏิบติังานท่ีมีต่อองคก์ารในแง่
ของความเป็นตวัของ ตวัเองอนัไดแ้ก่ การให้ผลตอบแทน ความเอาใจใส่ ความอบอุ่น และการให้
การสนบัสนุน ส่วน ธเนศ ข าเกิด (2532) พบวา่สถานการณ์ปัจจุบนัในองคก์ารมีการเช่ือมโยงถึงกนั
ระหว่างกลุ่มการ ท างาน บุคคลผูป้ฏิบัติงานจึงมีผลกระทบโดยตรงต่อพฤติกรรมของบุคคล
ผู ้ปฏิบัติงาน ทั้ ง น้ี  บรรยากาศองค์การจึง เป็นตัวแปรส าคัญอันมีอิทธิพลต่อความส า เ ร็จ 
ความกา้วหนา้ขององคก์าร ซ่ึงโดยเฉพาะผลกระทบท่ีมีต่อทศันคติพฤติกรรมการท างานของบุคคล
ผูป้ฏิบติังานในองคก์าร 

 Brown และMoberg (1980) ไดอ้ธิบายบรรยากาศภายในองค์การ (Organizational 
Climate) หรือในบางแห่งเรียกว่า บุคลิกภาพขององคก์าร (Organizational Personality) การเกิดการ
รับรู้ในสภาพรวมเหล่านั้นทั้งในทางตรงและในทางออ้มการรับรู้เกิดจากสภาพแวดลอ้มเหล่าน้ีจะ
เป็นแรงกดดนัอนัมีอิทธิพลผลกัดนัพฤติกรรมของบุคคลผู ้ปฏิบติังานในองค์การ โดยบรรยากาศ
องคก์ารสามารถก าหนดรูปแบบความคาดหวงัของบุคคลผูป้ฏิบติังานในองคก์ารต่อองคป์ระกอบใน 
องคก์ารอนัมีผลต่อทศันคติของบุคคลผูป้ฏิบติังานในองคก์ารดว้ยการศึกษากระบวนการบริหารจดั 
วางรูปแบบบรรยากาศองคก์ารท่ีจะตอบสนองต่อความตอ้งการของบุคคลผูป้ฏิบติังานในองคก์ารได้
อย่างเหมาะสม อนัประกอบดว้ย กระบวนการส าคญั ส่ิงแวดลอ้มภายนอกองค์การ บุคลากรและ
ทรัพยสิ์นอ่ืน การจดัองคก์ารอยา่งเป็นทางการ ระบบสังคมภายในองคก์าร เทคโนโลยีขององคก์าร 
และปัจจยัส าคญัอ่ืนในองค์การ โดยบรรยากาศองค์การเป็นปัจจยัส าคญัอนัส่งผลให้การพฒันา 
ทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การประสบความส าเร็จ บรรยากาศองค์การนั้นเป็นค่านิยม ทศันคติและ 
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ขนบธรรมเนียมประเพณีอนัส่งผลกระทบต่อวิถีทางของบุคคลผูป้ฏิบติังานมีความสัมพนัธ์ต่อกนั 
ดว้ยการปฏิบติังานให้บรรลุความส าเร็จในองคก์าร อนัประกอบดว้ย การแสดงถึงความผูกพนั การ 
ยึดติดกบักลุ่ม การสนบัสนุนจากฝ่ายบริหาร ความเป็นอิสระ มีรูปแบบการท างานความชดัเจน และ 
การควบคุมและนวตักรรม (สมยศ นาวกีาร, 2526) 

 Jones (1988 อา้งถึงใน นคร แสงนิล, 2545) บรรยากาศองคก์ารเป็นปัจจยัส าคญัท่ี
ท าให้การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ประสบความส าเร็จ โดยหากวา่บรรยากาศไม่เอ้ืออ านวยอนัไดแ้ก่ 
พนักงานบุคคลผูป้ฏิบติังานและผูจ้ดัการต่างไม่ไวว้างใจต่อกนัอนัเป็นผลท าให้พนักงานบุคคล
ผูป้ฏิบัติงานไม่ให้ความร่วมมืออย่างเต็มท่ี และน าไปสู่การพฒันาฝึกอบรมทักษะของบุคคล
ผูป้ฏิบติังานในองคก์ารไม่ประสบผลส าเร็จ ส่วน Kotter (1978) และ นิภา แน่งนอ้ย (2532 อา้งถึงใน 
นคร แสงนิล , 2545) บรรยากาศองค์การเป็นคุณลักษณะ ของส่ิงแวดล้อมในองค์การ อัน
ประกอบดว้ย กระบวนการส าคญัขององคก์าร ส่ิงแวดลอ้มภายนอก องคก์าร บุคลากรและทรัพยสิ์น
อ่ืน การจดัองคก์ารอยา่งเป็นทางการ ระบบสังคมภายในองคก์าร เทคโนโลยีขององคก์าร และการ
รวมปัจจยัส าคญั โดยองคป์ระกอบมีอิทธิพลต่อบุคคลผูป้ฏิบติังานในองคก์าร (นิณี บุณยฤทธานนท,์ 
2547 และ เทพพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ, 2529 อา้งถึงใน นคร แสงนิล, 2545) บรรยากาศ
องค์การเป็นลกัษณะขององค์การท่ีมีการสืบทอดต่อกนัมาอนัมีอิทธิพลต่อบุคคลผูมี้ปฏิบติังานใน
องคก์าร ซ่ึงเป็นการรับรู้ของบุคคลผูป้ฏิบติังานเก่ียวกบัรูปแบบของการจดัการท่ีเป็นทางการและไม่ 
เป็นทางการ รวมถึงปัจจยัอ่ืนท่ีมีความส าคญัอนัได้แก่ การรับรู้ของบุคคลผูป้ฏิบติังานเก่ียวกบั
ทศันคติในองคก์าร การรับรู้ของบุคคลผูป้ฏิบติังานเก่ียวกบัความเช่ือในองคก์าร การรับรู้ของบุคคล 
ผูป้ฏิบติังานเก่ียวกบัค่านิยมในองคก์าร การรับรู้ของบุคคลผูป้ฏิบติังานเก่ียวกบัแรงจูงใจในองคก์าร 
ท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลผูป้ฏิบติังานในองคก์ารบรรยากาศองคก์ารจึงเป็นตวัแปรส าคญั 
ในการศึกษาพฤติกรรมองคก์ารอนัน าไปสู่ผลลพัธ์ท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ
องคก์าร (Steers และPortor, 1991) 

 จากแนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบับรรยากาศองคก์าร สามารถสรุปความหมายของ
บรรยากาศองคก์ารขา้งตน้ไดว้า่บรรยากาศองคก์าร (Organizational Climate) เป็นคุณสมบติัส าหรับ
องคก์าร ซ่ึงองคก์ารแต่ละประเภทจะมีบรรยากาศองคก์ารท่ีมีคุณสมบติัแตกต่างกนั โดยเป็นไปตาม
สภาพแวดลอ้มรอบตวัของบุคคลผูป้ฏิบติังานท่ีมีลกัษณะแตกต่างกนัอนัน าไปสู่ผลลพัธ์ท่ีมีอิทธิพล
ต่อพฤติกรรมและทศันคติของบุคคลผูป้ฏิบติังานในองคก์าร 

 ความสําคัญของบรรยากาศองค์การ 
 บรรยากาศองค์การเป็นคุณสมบติัส าหรับองค์การซ่ึงองค์การแต่ละประเภทจะมี

บรรยากาศองค์การท่ีมีคุณสมบัติต่างกัน ทั้ งน้ีการศึกษาความส าคัญของบรรยากาศองค์การ 
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(Organizational Climate) ไดมี้ผูศึ้กษารวมถึงนกัวิชาการท่ีมีความเช่ียวชาญดา้นการบริหารจดัการ
องค์การทั้งต่างประเทศและในประเทศไวห้ลากหลาย โดยความส าคญัของบรรยากาศองค์การ 
ดงักล่าวสามารถอธิบายไดด้งัน้ี 

 ธงชัย  สันติวงษ์  (2523)  อธิบายถึงความส าคัญของบรรยากาศองค์การ 
(Organizational Climate) อนัประกอบด้วย 3 ความส าคญัของบรรยากาศองค์การ ประการแรก
บรรยากาศองค์การ เป็นกลุ่มบุคคลผูป้ฏิบติังานตั้งแต่สองคนข้ึนไป ประการท่ีสองบรรยากาศ
องค์การมีการรวมตวัเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกัน รวมถึงการร่วมกนัท างานในลกัษณะกลุ่มท่ีมีการ
รวบรวมทรัพยากรความพยายามของทุกฝ่ายมาด าเนินการร่วมกนั และประการท่ีสามบรรยากาศ
องคก์ารเป็นการมุ่งด าเนินการให้บรรลุถึงผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีสูงข้ึน โดยไม่อาจท าให้ส าเร็จลง
ไดด้ว้ยการกระท าตามล าพงัอิสระ  

 จากแนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความส าคญัของบรรยากาศองคก์าร สามารถสรุป 
ความส าคญัของบรรยากาศองค์การขา้งตน้ไดว้า่บรรยากาศองคก์าร (Organizational Climate) เป็น
คุณสมบติัส าหรับองคก์าร ความส าคญัของบรรยากาศองคก์ารน าไปสู่ผลลพัธ์ท่ีมีอิทธิพลต่อทศันคติ 
ของบุคคลผูป้ฏิบติังานในองคก์าร ซ่ึงบรรยากาศองคก์ารมีผลต่อการเพิ่มประสิทธิผลการปฏิบติังาน 
บุคคลผูป้ฏิบติังานในองคก์าร 

  องค์ประกอบของบรรยากาศองค์การ 
 บรรยากาศองค์การเป็นคุณสมบติัส าหรับองค์การ ซ่ึงองค์การแต่ละประเภทจะมี 

องค์ประกอบของบรรยากาศองค์การท่ีมีคุณสมบติัแตกต่างกนั ทั้งน้ีการศึกษาองค์ประกอบของ 
บรรยากาศองคก์าร (Organizational Climate) ไดมี้ผูศึ้กษา รวมถึงนกัวชิาการท่ีมีความเช่ียวชาญดา้น 
การบริหารจดัการองค์การทั้งต่างประเทศและในประเทศไวห้ลากหลาย โดยองค์ประกอบของ 
บรรยากาศองคก์ารดงักล่าวสามารถอธิบายไดด้งัน้ี 

 องคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์าร (Organizational Climate) สามารถอธิบายถึง 
บรรยากาศองค์การท่ีมีอิทธิพลต่อทศันคติและพฤติกรรมของบุคคลผูป้ฏิบติังาน อนัประกอบดว้ย 
โครงสร้างองค์การการสนับสนุน ความยึดมัน่ผูกพนัการได้รับการยอมรับการเปล่ียนแปลงใน
องค์การ และความรับผิดชอบ ดงัน้ี ประการแรกโครงสร้างองค์การ (Structure) เป็นการรับรู้ของ 
บุคคลผูป้ฏิบติังานถึงความเป็นไปภายในองค์การอนัได้แก่ โครงสร้างกฎระเบียบของหน่วยงาน 
บทบาทความรับผิดชอบของบุคคลผูป้ฏิบติังาน ประการท่ีสองการสนับสนุน (Support) โดยการ 
สนบัสนุนเป็นการรับรู้ของบุคคลผูป้ฏิบติังานเก่ียวกบัการสนบัสนุนของงานในองคก์ารอนัไดแ้ก่ 
การไดรั้บความไวว้างใจจากบุคคลผูป้ฏิบติังานในองคก์ารไดรั้บก าลงัใจจากบุคคล ผูป้ฏิบติังานใน
องคก์าร การไดรั้บความสนใจในสวสัดิการส่วนบุคคลจากบุคคลผูป้ฏิบติังานใน องคก์าร และการ
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ไดรั้บการปรับปรุงสภาพแวดล้อมจากบุคคลผูป้ฏิบติังานในองค์การ ประการท่ี สามความยึดมัน่
ผูกพนั (Commitment) โดยความยึดมัน่ผูกพนัเป็นการรับรู้ของบุคคลผูป้ฏิบติังานท่ี เป็นส่วนหน่ึง
ขององค์การอนัได้แก่ ความภาคภูมิใจของบุคคลผูป้ฏิบติังานในองค์การ ความยึดมัน่ ผูกพนัของ
บุคคลผูป้ฏิบติังานในองคก์าร ความพอใจของบุคคลผูป้ฏิบติังานในองคก์าร และความคาดหวงัทาง
อ่ืนของบุคคลผูป้ฏิบติังานโดยมีการสนับสนุนนโยบายสภาพแวดล้อมของการ ปฏิบติังานใน
องคก์ารต่อบุคคลผูป้ฏิบติังาน ประการท่ีส่ีการไดรั้บการยอมรับ (Recognition) โดย การไดรั้บการ
ยอมรับเป็นการรับรู้ของบุคคลผูป้ฏิบติังานเก่ียวกบัผลตอบแทนจากการปฏิบติังานใน องค์การ
เป็นไปตามความสามารถของผลการปฏิบติังานอย่างยุติธรรมอนัไดแ้ก่ การไดรั้บการยอมรับของ
บุคคลผูป้ฏิบติังานดว้ยค าติชมการไดรั้บการยอมรับของบุคคลผูป้ฏิบติังานดว้ยการเล่ือนขั้นและการ
ได้รับการยอมรับของบุคคลผูป้ฏิบัติงานด้วยการให้สวสัดิการส่วนบุคคล ประการท่ีห้า การ
เปล่ียนแปลงภายในองค์การ ซ่ึงเป็นการรับรู้ของบุคคลผูป้ฏิบัติงานเก่ียวกับการปรับปรุงการ 
ปฏิบติังาน เพื่อเพิ่มระดบัความภาคภูมิใจของบุคคลผูป้ฏิบติังานต่อการท างานอนัไดแ้ก่ การรับรู้ถึง 
การปรับปรุงแบบแผนของบุคคลผูป้ฏิบติังานในองคก์ารการรับรู้ถึงการน าเทคโนโลยีสมยัใหม่มา 
ปรับใช้กบัองค์การของบุคคลผูป้ฏิบติังานในองค์การและรวมถึงการรับรู้ความยืดหยุ่นรองรับใน 
การจัดการสมัยใหม่ของบุคคลผู ้ปฏิบัติงานในองค์การ และประการท่ีหกความรับผิดชอบ 
(Responsibility) ซ่ึงถือเป็นการรับรู้ของบุคคลผูป้ฏิบติังานต่อการไดรั้บความไวว้างใจสนบัสนุนใน 
องคก์ารอนัไดแ้ก่ ความมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบังานของบุคคลผูป้ฏิบติังาน ความ 
ถูกตอ้งในขอ้มูลข่าวสารเก่ียวกบังานของบุคคลผูป้ฏิบติังานความมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมาย 
ตดัสินใจเก่ียวกบังานทุกระดบัอยา่งเหมาะสมของบุคคลผูป้ฏิบติังาน (Stringer, 2002 อา้งถึงใน นคร 
แสงนิล, 2545)  

Likert (1976 อา้งถึงใน นคร แสงนิล, 2545) แบ่งบรรยากาศองค์การ (Organizational 
Climate) ออกเป็น 6 องค์ประกอบ อันประกอบด้วย การติดต่อส่ือสาร การตัดสินใจ การค านึงถึง
ผูป้ฏิบัติงาน อิทธิพลใน องค์การ เทคโนโลยี และแรงจูงใจ ดังน้ี ประการแรกการติดต่อส่ือสาร 
(Communication Flow) ขอ้มูลข่าวสาร โดยบุคคลผูป้ฏิบติังานรู้เก่ียวกบัความเป็นไปภายในองคก์ารอนั
ไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับญัชา มีการให้ขอ้มูลข่าวสารแก่บุคคลผูป้ฏิบติังานเก่ียวกบังานอยา่งถูกตอ้ง ประการท่ี
สองการตดัสินใจ (Decision Making Practices) การตดัสินใจในเร่ืองงานโดยบุคคลผูป้ฏิบติังานมีส่วน
ร่วมในการก าหนดเป้าหมายตดัสินใจทุกระดับอย่างเหมาะสม ประการท่ีสามเป็นลักษณะของการ
ค านึงถึงผูป้ฏิบติังาน (Concern for Persons)  ความสนใจต่อบุคคลผูป้ฏิบติังาน โดยองค์การให้ความ
สนใจในสวสัดิการส่วนบุคคลของบุคคลผูป้ฏิบติังาน รวมถึงมีการปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการ
ท างาน ประการท่ีส่ีอิทธิพลในองคก์าร (Influence on Department) สายการบงัคบับญัชาในองคก์าร โดย
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เก่ียวกับระดับสายการบังคับบัญชาของผู ้บังคับบัญชา ประการท่ีห้าเทคโนโลยี  (Technological 
Adequacy)  ทรัพยากรท่ีใชใ้นการจดัการ ซ่ึงจากการปรับปรุงแบบแผนเก่ียวกบัเทคโนโลยีท่ีรับเขา้ อยา่ง
ทนัทีอนัได้แก่ อุปกรณ์ และทรัพยากรในการจัดการ และประการท่ีหกแรงจูงใจ (Motivation) การ
สนบัสนุนในการท างานต่อบุคคลผูป้ฏิบติังานเป็นความต่างเก่ียวกบัการยอมรับความขดัแยง้ในเร่ืองงาน
และรวมไปถึงการสนับสนุนในการท างานเก่ียวกบันโยบายสภาพแวดล้อมการท างานท่ีดี ของบุคคล
ผูป้ฏิบติังานถึงการสนบัสนุนในการท างานเก่ียวกบันโยบายสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีดีของบุคคล
ผูป้ฏิบติังาน ส่วน James และJones (1974 อา้งถึงใน นคร แสงนิล, 2545) ไดอ้ธิบายถึงองคป์ระกอบ
ของบรรยากาศองค์การ (Organizational Climate) 5 องค์ประกอบ อนัประกอบด้วย ปรัชญาการ
จดัการ ความซับซ้อนของระบบ พฤติกรรมของผูน้ า สัมพนัธภาพภายในหน่วยงาน และเป้าหมาย 
ดงัน้ี 

 1) ปรัชญาการจดัการ (Management Philosophy) ปรัชญาการจดัการ โดยปรัชญา
การ จดัการเป็นการรับรู้ของบุคคลผูป้ฏิบติังานในองคก์ารเก่ียวขอ้งกบังานบริหารท่ีให้ความส าคญั
อนั ประกอบด้วย การมีส่วนร่วมด้วยการบริหารงานอย่างเหมาะสมในองค์การ การจดัระเบียบ
อ านาจ หนา้ท่ีของกลุ่มการติดต่อส่ือสารอยา่งเหมาะสม การรับรู้ภาระหนา้ท่ีความรับผดิชอบในงาน
อยา่ง เหมาะสมในองคก์าร 

 2) ความซับซ้อนของระบบ (System Complexity) เ ป็นการรับ รู้ของบุคคล
ผูป้ฏิบติังาน ในองค์การเก่ียวกบัความซับซ้อนของระบบท่ีมีความแตกต่างกนั อนัประกอบด้วย 
ความแตกต่างระหวา่งแผนกงานของบุคคลผูป้ฏิบติังาน และความแตกต่างตามเป้าหมายของบุคคล
ผูป้ฏิบติังานใน องคก์ารและความแตกต่างตามรูปแบบของบุคคลผูป้ฏิบติังานในองคก์าร 

 3) พฤติกรรมของผูน้ า (Leadership Patterns) พฤติกรรมของผูน้ า โดยพฤติกรรม
ของ ผูน้ าเป็นการรับรู้ของบุคคลผูป้ฏิบติังานในองคก์ารเก่ียวกบัรูปแบบการบริหารอนัประกอบดว้ย 
พฤติกรรมการตดัสินใจในการบริหารงานของผูน้ า พฤติกรรมการให้ความสนบัสนุนไวว้างใจของ
ผูน้ าพฤติกรรมการบริหารของผูน้ า และพฤติกรรมการประเมินผลการปฏิบติังานของผูน้ า 

 4) สัมพนัธภาพภายในหน่วยงาน โดยสัมพนัธภาพภายในหน่วยงานเป็นการรับรู้
ของ บุคคลผู ้ปฏิบัติงานในองค์การเก่ียวกับสัมพันธภาพระหว่างเพื่อนร่วมงานหรือผู ้น าอัน
ประกอบดว้ย ความร่วมมือช่วยเหลือกนัของบุคคลผูป้ฏิบติังานในองคก์าร รวมถึงความอบอุ่นเป็น
มิตรของบุคคล ผูป้ฏิบติังานในองคก์าร ความสามคัคีของบุคคลผูป้ฏิบติังานในองค์การ รวมไปถึง
การยอมรับจาก ผูร่้วมงานของบุคคลผูป้ฏิบติังานในองคก์าร 
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 5) เป้าหมาย (Goal Direction) เป็นการรับรู้ของบุคคลผูป้ฏิบัติงานในองค์การ
เก่ียวกบั ความแตกต่างกนัของเป้าหมาย โดยเป้าหมายตามประเภทองคก์ารยอ่มมีความแตกต่างกนั
อนัไดแ้ก่ องคก์ารบริการธุรกิจ และองคก์ารบริการสาธารณะ 

 จุฑารัตน์ สุคนัธรัตน์ (2541) พบว่าบรรยากาศองค์การ (Organizational Climate) 
ประกอบดว้ย โครงสร้างองคก์าร ลกัษณะของงาน การบริหารงานของผูบ้งัคบับญัชา สัมพนัธภาพ 
ภายในหน่วยงาน และค่าตอบแทนและสวสัดิการ ดงัน้ี ประการแรกโครงสร้างองคก์าร โดยการรับรู้ 
ของบุคคลผูป้ฏิบติังานในองค์การต่อเป้าหมายนโยบายขององค์การ รวมไปถึงลกัษณะสายการ
บงัคบับญัชา กฎระเบียบ ความซับซ้อนของระบบการท างาน สภาพแวดล้อมการท างาน การใช้
เทคโนโลยี และรูปแบบการติดต่อส่ือสารภายในองค์การ ประการท่ีสองลกัษณะของงาน โดยการ
รับรู้ของบุคคลผูป้ฏิบติังานต่อภาระหนา้ท่ีความรับผิดชอบความยากง่ายของงาน ความทา้ทายของ
งาน ความมัน่คง ความกา้วหนา้ในงาน และความมีคุณค่าของงาน ประการท่ีสามการบริหารงานของ 
ผูบ้งัคบับญัชา โดยการรับรู้ของบุคคลผูป้ฏิบติังานในองค์การต่อลกัษณะการบริหารการตดัสินใจ
ของผูบ้งัคบับญัชา รวมถึงการให้การสนบัสนุน ความไวว้างใจ การประเมินผลการปฏิบติังาน การ
เล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง และการให้รางวลัการลงโทษของผูบ้งัคบับญัชา ประการท่ีส่ีสัมพนัธภาพ 
ภายในหน่วยงาน การรับรู้ของบุคคลผูป้ฏิบติังานในองคก์ารต่อความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อนร่วมงาน 
หรือผูบ้งัคบับญัชา ความร่วมมือ การช่วยเหลือกนัในการท างาน ความอบอุ่นเป็นมิตร ความสามคัคี 
และการยอมรับจากบุคคลผูร่้วมงาน และประการท่ีห้าค่าตอบแทนและสวสัดิการ โดยการรับรู้ของ 
บุคคลผูป้ฏิบติังานในองค์การผลตอบแทนจากการจดัสวสัดิการท่ีอ านวยความสะดวกให้บุคคล 
ผูป้ฏิบติังานอนัไดแ้ก่ การจดัหาบา้นพกั รถรับส่ง และสิทธิในการลาทั้งน้ี ภรณี กีรติบุตร (2529) 
และ Knowles (1974 อา้งถึงใน นคร แสงนิล, 2545) ไดแ้บ่งบรรยากาศขององคก์าร (Organizational 
Climate) 5 องคป์ระกอบ อนัประกอบดว้ย นโยบายเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากร มนุษย ์ปรัชญาการ
จดัการ โครงสร้างขององคก์าร ปรับปรุงตนเอง นโยบายเก่ียวกบัการเงิน และ ระบบการให้รางวลั 
ดงัน้ีผูป้ฏิบติังานในองคก์าร การควบคุมของบุคคลผูป้ฏิบติังานในองคก์าร และขอ้จ ากดัของแต่ละ
สถานการณ์ในการปฏิบติังานของบุคคลผูป้ฏิบติังานในองคก์าร   

นอกจากน้ี Kotter (1978), Gibson และ Donnely (1973) และ สมยศ นาวิการ 
(2521) ได้จ  าแนกปัจจัยองค์ประกอบของบรรยากาศองค์การ (Organizational Climate) 6 
องคป์ระกอบ อนั 

 1) นโยบายเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(Policy Framework Undergirding 
the Human Resource Development Program) การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์โดยเป็นเร่ืองขององคก์าร 
เก่ียวกบัการสนบัสนุนใหมี้การพฒันาคนบุคคลผูป้ฏิบติังานในองคก์าร 
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 2) ปรัชญาการจดัการ (Management Philosophy) เป็นรูปแบบการบริหารงานดว้ย
การ ให้ความส าคญักบัการเป็นมนุษยใ์นองคก์ารอนัไดแ้ก่ การมีส่วนร่วม และการมีประชาธิปไตย
ใน การบริหารงานเป็นตน้ 

 3) โครงสร้างขององคก์าร (Structure of Organization) โครงสร้างขององคก์าร โดย 
โครงสร้างขององคก์ารอนัเขม้งวดท่ีมีการรวมเขา้สู่ส่วนกลางโดยไม่มีการกระจายอ านาจจะท าให้ 
เกิดการบัน่ทอนก าลงัใจของบุคคลผูป้ฏิบติังานในองคก์าร 

 4) ปรับปรุงตนเอง (Self Improvement) จะปรับปรุงตนเอง โดยการจะปรับปรุง
ตนเอง จะเป็นอุปสรรคต่อการเรียนรู้ 

 5) นโยบายเก่ียวกบัการเงิน (Financial Policy) นโยบายเก่ียวกบัการเงิน โดยการ 
จดัสรรงบประมาณให้กบัการพฒันาก าลงัของบุคคลผูป้ฏิบติังานในองค์การอย่างเพียงพอ อนับ่ง
บอกถึงการให้ความส าคญักับการพฒันาก าลังบุคคลผูป้ฏิบติังานในองค์การ ซ่ึงเป็นการทุ่มเท
งบประมาณอนัจะส่งผลใหบุ้คคลผูป้ฏิบติังานในองคก์ารเห็นความส าคญัคุณค่า 

 6) ระบบการให้รางวลั (Reward System) ระบบการให้รางวลั โดยมีการเล่ือนขั้น 
เงินเดือน รวมไปถึงต าแหน่งหนา้ท่ีความรับผิดชอบการท างานโดยควรเน้นถึงความยุติธรรมความ 
เหมาะสมอนัจะท าให้พนกังานบุคคลผูป้ฏิบติังานในองคก์ารอยากเรียนรู้เพื่อเพิ่มประสบการณ์ดว้ย 
การพฒันาตนเอง 

 Litwin และ  Stringer (1968 )  ส รุปองค์ประกอบของบรรยากาศองค์ก าร 
(Organizational Climate) 6 องคป์ระกอบ อนัประกอบดว้ย โครงสร้างภายในองคก์าร ความอบอุ่น
และการ สนับสนุน การให้รางวลัและการลงโทษ ความขดัแยง้ มาตรฐานผลการปฏิบติังานและ
ความคาดหมาย และการรับรู้ความเส่ียงภยั ดงัน้ี 

  ประการแรก โครงสร้าง (Structure) เป็นการรับรู้ของบุคคลผู ้ปฏิบัติงานใน
องค์การเก่ียวกับการก าหนดโครงสร้างงาน โดยเป็นข้อจ ากัดก าหนด ข้ึนมาจากองค์การอันมี
ผลกระทบของโครงสร้างท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการต่อพฤติกรรมของบุคคลผูป้ฏิบติังานใน
องคก์าร ประการท่ีสองความทา้ทายและความรับผิดชอบ (Challenge and Responsibility) ซ่ึงความ
ทา้ทายและความรับผิดชอบเป็นการรับรู้ของบุคคลผูป้ฏิบติังานในองคก์าร เก่ียวกบัความส าเร็จของ
งาน ความทา้ทายในแรงจูงใจทางด้านความส าเร็จของบุคคลผูป้ฏิบติังานใน องค์การแรงจูงใจ
ทางด้านความส าเร็จของบุคคลผูป้ฏิบติังานในองค์การจะถูกรักษาไวใ้นบรรยากาศของบุคคล
ผูป้ฏิบติังานเพื่อให้เกิดความรับผิดชอบในงานท่ีสูง ประการท่ีสามความอบอุ่นและการสนบัสนุน 
(Warmth and Support) ความอบอุ่นและการสนบัสนุน โดยความอบอุ่นและการ สนบัสนุนเป็นการ
รับรู้ของบุคคลผูป้ฏิบติังานในองคก์ารเก่ียวกบัความอบอุ่นและการสนบัสนุน โดยเป็นการช่วยลด
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ความกงัวลท่ีเก่ียวขอ้งกบังานของบุคคลผูป้ฏิบติังาน ซ่ึงองคก์ารให้ความส าคญั พนกังานใหม่ดว้ย
ยอ่มจะเป็นการกระตุน้แรงจูงใจทางดา้นเขา้ไปผกูพนัของบุคคลผูป้ฏิบติังานในองคก์ารได ้ประการ
ท่ีส่ีการให้รางวลัและการลงโทษ การเห็นด้วยและการไม่เห็นด้วย (Reward and Punishment, 
Approval and Disapproval) เป็นการรับรู้ของบุคคล ผูป้ฏิบติังานในองคก์ารเก่ียวกบัความส าคญัใน
การใหร้างวลัและการลงโทษตามสถานการณ์ โดยการใหค้วามส าคญักบัรางวลัแทนหรือการลงโทษ
ยอ่มจะเป็นส่ิงท่ีกระตุน้ต่อความผกูพนัของบุคคลผูป้ฏิบติังาน ยงัถือวา่เป็นการลดความกลวัเก่ียวกบั
ความลม้เหลวของบุคคลผูป้ฏิบติังานในองคก์าร ประการท่ีห้าความขดัแยง้ (Conflict) ความขดัแยง้ 
โดยความขดัแยง้ถือเป็นเป็นการรับรู้ของบุคคล ผูป้ฏิบติังานในองคก์ารเก่ียวกบัหน่วยงานท่ีแข่งขนั
กนัภายในองค์การ ซ่ึงตอ้งเผชิญความขดัแยง้ดว้ยการแกไ้ขปัญหาความขดัแยง้อยู่เสมอของบุคคล
ผูป้ฏิบติังานในองคก์าร ประการท่ีหกผลการปฏิบติังานและความคาดหมาย (Performance Standard 
and Expectations) ผลการปฏิบติังานและความคาดหมาย โดยผลการปฏิบติังานและความคาดหมาย
เป็นการรับรู้ของบุคคลผูป้ฏิบติังานในองค์การเก่ียวกบัความส าเร็จของผลการปฏิบติังาน โดยเป็น
ความชดัเจนของความคาดหมายเก่ียวกบัผลการปฏิบติังานของบุคคลผูป้ฏิบติังานในองค์การและ 
ประการท่ีเจ็ดความเส่ียงภยัและการรับความเส่ียงภยั (Risk and Risk Taking) ความเส่ียงภยัและการ
รับความเส่ียงภยั โดยความเส่ียงภยัและการรับความเส่ียงภยัเป็นการรับรู้ของบุคคลผูป้ฏิบติังานใน
องค์การเก่ียวกบัปรัชญาของฝ่ายบริหารทางด้านการยอมรับความเส่ียงภยั โดยช้ีให้เห็นว่าบุคคล
ผูป้ฏิบติังานในองคก์ารท่ีมีความตอ้งการทางดา้นความส าเร็จสูงนั้นชอบท่ีจะรับความเส่ียงภยัปาน
กลางในการตดัสินใจบรรยากาศองคก์ารท่ี ยอมรับความเส่ียงภยัปานกลางนั้นกระตุน้ความตอ้งการ
ความส าเร็จของบุคคลผูป้ฏิบติังาน ส่วน Steers และ Porter (1991) และ อารี เพชรพูด (2530 อา้งถึง
ใน นคร แสงนิล, 2545) ไดส้รุปเก่ียวกบัองคป์ระกอบบรรยากาศองคก์าร (Organizational Climate) 
4 องคป์ระกอบ อนัประกอบดว้ย ความเป็นอิสระขอแต่ละบุคคล โครงสร้างของต าแหน่งในองคก์าร 
การให้รางวลั และความเห็นใจ ความอบอุ่น และการสนบัสนุน ทั้งน้ีประการแรกความเป็นอิสระ
ของแต่ละบุคคล (Individual Autonomy) ความเป็นอิสระของแต่ละบุคคล โดยความเป็นอิสระของ
แต่ละบุคคลเป็นการใหค้วามส าคญัเก่ียวกบัความรับผดิชอบของแต่ละบุคคลผูป้ฏิบติังานในองคก์าร 
โดยความเป็นอิสระของหน่วยงานยอ่ยเป็นการเรียนรู้เก่ียวกบักฎเกณฑ์ขอ้บงัคบัขององคก์ารดว้ยมี
การเปิดโอกาสใหแ้ต่ละบุคคลผูป้ฏิบติังานในองคก์ารแสดงความสามารถของตนเอง ประการท่ีสอง
โครงสร้างของต าแหน่งในองคก์าร (Structure Imposed Upon the Position) โครงสร้างของต าแหน่ง
ในองค์การ เป็นการให้ความส าคญั เก่ียวกับโครงสร้างทางด้านบริหารหรือด้านการจดัการใน
องคก์าร โดยเป็นความใกลชิ้ดในการควบคุมการท างานของบุคคลผูป้ฏิบติังานในองคก์าร ประการ
ท่ีสามการให้รางวลั (Reward Orientation) การให้รางวลั โดยการให้รางวลัเป็นการให้ความส าคญั
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เก่ียวกบัการให้รางวลัของบุคคล ผูป้ฏิบติังานในองค์การและการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งในหนา้ท่ี
ของบุคคลผูป้ฏิบติังานในองค์การ และประการท่ีส่ีความเห็นใจ ความอบอุ่นและการสนับสนุน 
(Consideration Warmth and Support) ความเห็นใจ ความอบอุ่นและการสนบัสนุน โดยความเห็นใจ 
ความอบอุ่น และการสนบัสนุนเป็น การใหค้วามส าคญัเก่ียวกบัการไดรั้บการสนบัสนุนจากผูน้ าเป็น
อยา่งดี โดยขณะเดียวกนัก็ไดรั้บการ สนบัสนุนจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งเหมาะสม 

 จากแนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบับรรยากาศองค์การ สามารถสรุปองค์ประกอบ
ของ บรรยากาศองค์การขา้งตน้ได้ว่า โดยเป็นการอธิบายถึงบรรยากาศองค์การ (Organizational 
Climate) ท่ีมีอิทธิพลต่อทศันคติและพฤติกรรมของบุคคลผูป้ฏิบติังานอนัประกอบดว้ยโครงสร้าง
ภายใน องค์การ ความอบอุ่นและการสนับสนุน การให้รางวลัและการลงโทษ ความขัดแย้ง 
มาตรฐานผลปฏิบติังานและความคาดหมาย และการรับรู้ความเส่ียงภยั  

ตาราง 2.2 สังเคราะห์มิติบรรยากาศองคก์าร 

 
 จากการศึกษาท่ีเก่ียวขอ้งกบัแบบวดับรรยากาศองค์การ ผูว้ิจยัใช้แนวคิด Litwin 

และ Stringer (1968) ส าหรับวดับรรยากาศองคก์ารเป็นแบบวดัความคิดเห็นของบุคคลผูป้ฏิบัติงาน
ใน องค์การ 6 ด้าน อนัประกอบด้วย ด้านโครงสร้างภายในองค์การ ด้านความอบอุ่นและการ
สนบัสนุน ดา้นการใหร้างวลัและการลงโทษ ดา้นความขดัแยง้ ด้านมาตรฐานผลการปฏิบติังานและ
ความคาดหมาย และดา้นการรับรู้เส่ียงภยั 
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2.3.2 แนวคิดทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัวฒันธรรมองค์การ 

  มีนกัวิชาการหลายท่านให้ขอ้คิดเสนอแนะเก่ียวกบัวฒันธรรมองค์การไว ้โดยท่ี 
Fitcher (1957) ให้ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์ารไวว้า่ ค่านิยมความเช่ือในการปฏิบติังาน
ของแต่ละบุคคล ซ่ึงมาจากถ่ินฐานบา้นมีติดตวัมา เม่ือมาอยู่รวมกนัในองค์การ บุคคลแต่ละคนจะ
ปรับวฒันธรรมของแต่ละบุคคลให้ผสมกลมกลืนเป็นวฒันธรรมขององค์การ ในท านองเดียวกนั 
Backer (1982) ได้มองว่าวฒันธรรมองค์การเป็นระบบของความเข้าใจร่วมกันของสมาชิกใน
องคก์ารซ่ึงท าใหแ้ต่ละองคก์ารมีลกัษณะท่ีแตกต่างกนัออกไป และในทศันะของ Jenk (1990 อา้งถึง
ใน สรัญณี อุเส็นยาง, 2558) วฒันธรรมองคก์ารเป็นผลลพัธ์ของปฏิสัมพนัธ์ระหว่างหนา้ท่ีทางการ
บริหารและคุณลกัษณะขององค์การสะทอ้นให้เห็นถึงอดีตและปัจจุบนัของกิจกรรมการวางแผน 
การจดัองคก์าร การกระท าและการควบคุม ซ่ึงน าไปสู่การมีอิทธิพลต่อบรรยากาศขององคก์าร หรือ
ค่านิยม ความคาดหวงั และวธีิปฏิบติัขององคก์าร การท าใหเ้กิดสภาพแวดลอ้มเฉพาะท่ีมีอิทธิพลต่อ
บุคคลและกลุ่มและต่อผลส าเร็จขององคก์าร  

  วฒันธรรมองค์การจัดว่าเป็นปัจจัยหน่ึงของสภาพแวดล้อมภายในองค์การ 
(Internal Environment) หรือส่ิงท่ีอยู่ภายในองค์การและมีผลกระทบต่อพนักงาน เน่ืองจากการ
จดัการภายในองค์การต้องอาศยัวฒันธรรมภายในองค์การเข้ามาเก่ียวข้อง ส่งผลต่อความรู้สึก 
ความคิด การกระท าของพนกังาน นอกจากน้ีถา้เป็นวฒันธรรมท่ีหายาก (Rare) หมายถึง มีลกัษณะ
หรือคุณสมบติัท่ีไม่สามารถพบเห็นไดใ้นองคก์ารอ่ืน ๆ และองคก์ารอ่ืนไม่สามารถลอกเลียนแบบ
วฒันธรรมนั้ นได้อย่างสมบูรณ์ (Imperfectly Imitable) คือ ไม่สามารถลอกเลียนแบบ หรือไม่
สามารถท าใหเ้หมือนได ้เช่น ช่ือเสียง ประสบการณ์ท่ีสั่งสมมายาวนาน เป็นตน้ 

  ทีม่าของวฒันธรรมองค์การ  
 แหล่งก าเนิดวฒันธรรมองคก์ารท่ีส าคญัมี 5 แหล่ง (สุนทร วงศไ์วศวรรณ, 2540) คือ  

  1. วฒันธรรมของสังคมในระดบัต่าง ๆ โดยค่านิยม ความคิด ความเช่ือ บรรทดั
ฐานในการประพฤติปฏิบติัของบุคคลทุกระดบัไดรั้บอิทธิพลจากวฒันธรรมของสังคมระดบัต่าง ๆ 
ซ่ึงแบ่งออกได ้5 ระดบั คือ  

 1) วฒันธรรมของสังคมระดบันานาชาติ   
 2) วฒันธรรมของสังคมระดบัชาติ  
 3) วฒันธรรมของสังคมระดบัภูมิภาคและทอ้งถ่ิน 
 4) วฒันธรรมของธุรกิจอุตสาหกรรม  
 5) วฒันธรรมของสาขาอาชีพ 
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  2. การด าเนินงานในลกัษณะงานหรือส่ิงแวดลอ้มคลา้ยๆกนั ก็จะมีวฒันธรรมท่ี
เหมือนกนั  
  3. ความเช่ือ วสิัยทศัน์ หรือค่านิยมของผูน้ า รุ่นก่อน 
  4. ประสบการณ์จากการท างานร่วมกนัของสมาชิกองคก์าร  
  5. ค่านิยม ความเช่ือ และวสิัยทศัน์ของผูน้ ารุ่นใหม่ กล่าวคือในหน่วยงานมกัจะมีผู ้
มีความคิดริเร่ิม ท่ีอาจจะไดแ้สดงบทบาทอยู่ในกลุ่มผูน้ า จนเป็นท่ียอมรับ โดยมีเง่ือนไข คือเวลา 
และปัจจยัเก้ือหนุนอ่ืนๆ 

  รูปแบบของวฒันธรรมองค์การ 

แบบวฒันธรรมตามพื้นฐานของค่านิยม การแบ่งรูปแบบวฒันธรรมองค์การ
ประเภทน้ี เป็นการแบ่งค่านิยมขององค์กรท่ีอยู่บนพื้นฐานของจุดมุ่งหมายและแหล่งท่ีมา ซ่ึง
ช้ีใหเ้ห็นถึง วฒันธรรมองคก์ร โดยทัว่ไปเป็น รูป 4 แบบ ดงัน้ี (สมยศ นาวกีาร, 2541) 

 1. วฒันธรรมท่ีมุ่งผูป้ระกอบการ (Entrepreneurial Culture) มีแหล่งท่ีมาจากค่านิยม
ร่วม ของผูน้ าท่ีมีบารมี มุ่งสร้างประโยชน์ใหแ้ก่ผูรั้บบริการ ซ่ึงรูปแบบน้ีจะไม่มัน่คง  

 2. วฒันธรรมท่ีมุ่งกลยุทธ์ (Strategic Culture) เป็นค่านิยมท่ีมัน่คงและมุ่งภายนอก
ระยะยาว 

 3. วฒันธรรมท่ีมุ่งตนเอง (Chauvinistic Culture) เป็นวฒันธรรมท่ีสะทอ้นให้เห็น
ถึง ความจงรักภักดีต่อการเป็นผูน้ าองค์กร วฒันธรรมองค์การรูปแบบน้ีอาจแสดงให้เห็นถึง
คุณลกัษณะทางพิธีศาสนาหลายอยา่ง ความจงรักภกัดีและความผกูพนัต่อค่านิยมของผูน้ าบารมีอยา่ง
เขม้แขง็และการมุ่งภายใน มุ่งพวกเราและมุ่งพวกเขา จะกระตุน้ความพยายามใหมุ้่งท่ีการรักษาความ
เป็นเลิศของ สถาบนัเอาไวโ้ดยไม่ค  านึงถึงค่าใชจ่้าย 

 4. วฒันธรรมท่ีมุ่งการเลือกสรร (Exclusive Culture) เป็นวฒันธรรมท่ีมุ่งการ
เลือกสรร ในฐานะท่ีคลา้ยคลึงกบัสโมสรท่ีเลือกสรรสมาชิก ซ่ึงภายในสถานการณ์บางอย่างการ
เลือกสรรจะเพิ่มคุณค่าแก่ผลิตภณัฑ์หรือบริการขององคก์ร ซ่ึงองคก์ารจะทุ่มเทอยา่งหนกัเพื่อท่ีจะ
สร้าง ภาพพจน์ของความเหนือกวา่และการเลือกสรรข้ึนมา 

 รูปแบบวฒันธรรมตามพื้นฐานของการควบคุม เป็นการแบ่งวฒันธรรมองคก์ารบน
พื้นฐานของการควบคุมภายในมือของผูบ้ริหารระดบัสูง การมุ่งความเส่ียงภยัขององคก์ร และความ 
โนม้เอียงของการเปล่ียนแปลง แบ่งเป็น 2 รูปแบบ คือ (สมยศ นาวกีาร, 2543) 

 1. วฒันธรรมแบบเคร่ืองจกัร (Mechanistic Culture) คือ องคก์รท่ีมีวฒันธรรมแบบ 
เคร่ืองจกัรน้ีจะถูกการควบคุมอย่างเขม้งวด ค่านิยมและความเช่ือร่วมกนัจะเป็นการท าตามกนัการ
อนุรักษ์นิยม การเช่ือฟังต่อกฎ ความเต็มใจในการท างานเป็นทีมและความจงรักภกัดีต่อระบบ มกั
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ขาดการเส่ียงภยั เป้าหมายวฒันธรรมแบบน้ี คือ ประสิทธิภาพมุ่งปรับปรุงคุณภาพและการลดตน้ทุน
งานส่วนใหญ่ถูกก าหนดโดยโครงสร้าง ตอ้งด าเนินตามกฎระเบียบ อาจแสดงให้เห็นถึงระดบัความ
ไวว้างใจต ่าภายในองคก์รดว้ย 
  2. วฒันธรรมแบบคล่องตวั (Organic Culture) วฒันธรรมท่ีมีความหลากหลายใน
แต่ละระดบั  ตอ้งอดทนกบัความหลากหลาย มีความเช่ือใจกนัและกนั ขอ้เสียของวฒันธรรมแบบน้ี 
คือ การสูญเสียการควบคุม พนกังานท่ีสามารถเผชิญกบัความไม่แน่นอนและความเส่ียงภยั               
                           ลกัษณะของวฒันธรรมทีจ่ะทาํให้องค์การบรรลุประสิทธิผล 

 จากการศึกษาของ Daniel R. Denison (1990) ในปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ารและ
ประสิทธิผลขององค์การ พบว่าวฒันธรรมองค์การจะส่งผลต่อประสิทธิผล (Effectiveness) ของ
องคก์ารเป็นอยา่งมาก เม่ือวฒันธรรมนั้นก่อใหเ้กิด 
  1. การผกูพนั (Involvement) และการมีส่วนร่วมในองคก์าร 
  2. การปรับตวั (Adaptability) ท่ีเหมาะสมกบัการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้ม 
  3. การประพฤติปฏิบติัไดส้ม ่าเสมอ (Consistency)  
  4. มีวสิัยทศัน์และภารกิจขององคก์ารท่ีเหมาะสม  

Denison (1990) ได้ศึกษาแนวคิดทฤษฎีอย่างมากมายเพื่อตั้งสมมติฐานถึงลกัษณะ
ของวฒันธรรมองค์การ โดยไดส้รุปถึงรูปแบบวฒันธรรมองค์การไวด้งัน้ีคือวฒันธรรมการมีส่วน
ร่วมเก่ียวข้อง (Involvement Culture) วฒันธรรมการมีเอกภาพ (Consistency Culture) วฒันธรรม
การปรับตัวขององค์การ  (Adaptability Culture) และวฒันธรรมการมุ่งเน้นท่ีพันธกิจ (Mission 
Culture) และงานวิจยัของ Mousavi, Hosseini และ Hassanpour (2015 อา้งถึงใน สรัญณี อุเส็นยาง, 
2558) ได้น าโมเดลวัฒนธรรมองค์การของ  Denison มาใช้ในงานวิจัย  และผลการวิจัยพบว่า 
วฒันธรรมการมีส่วนร่วมเก่ียวขอ้ง (Involvement Culture) และวฒันธรรมการปรับตวัขององค์การ 
(Adaptability Culture) เท่านั้ นท่ีส่งผลกระทบทางตรงต่อการด า เนินงานขององค์การ  ส่วน
วฒันธรรมการมีเอกภาพ (Consistency Culture) และวฒันธรรมการมุ่งเน้นท่ีพันธกิจ (Mission 
Culture) เพียงแค่ส่งผลกระทบทางอ้อมต่อการปฏิบติังานเท่านั้น อีกทั้งงานวิจยัของ Mozaffari, 
Soltani และ Bozorgzad (2012 อา้งถึงใน สรัญณี อุเส็นยาง, 2558) ได้น าโมเดลวฒันธรรมองค์การ
ของ Denison มาใชใ้นงานวจิยัเช่นเดียวกนั และผลการวจิยัพบวา่ วฒันธรรมการมีส่วนร่วมเก่ียวขอ้ง 
(Involvement Culture) เป็นวฒันธรรมท่ีมีระดบัสูงสุดในองคก์าร 

 ส าหรับวัฒนธรรมองค์การในประเทศไทย  พัชสิ รี  ชมพูคา  (2552) เ ห็นว่า
วฒันธรรมองคก์ารท่ีไดรั้บความสนใจในปัจจุบนัไดแ้ก่ 1) วฒันธรรมให้ความส าคญัแก่นวตักรรม 
(Innovative Organizational Culture) เ น่ื อ ง จ ากองค์ก า รต้อ งป รับตัว ให้ อยู่ ร อดท่ ามกลาง
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สภาพแวดล้อมท่ีเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว 2) วฒันธรรมมุ่งเน้นให้บริการ (Service Oriented 
Organizational Culture) ท่ีมีคุณภาพแก่ลูกคา้ ปลูกฝังจิตส านึกการให้บริการลูกคา้แก่พนกังานสร้าง
และรักษาค่านิยมการบริการแก่พนักงานทุกคนในองค์การ 3) วฒันธรรมความปลอดภยั (Safety 
Organization Culture) โดยเฉพาะอย่างยิ่งในอุตสาหกรรมต่าง ๆ ความปลอดภยัในการท างานมี
ความส าคญัมาก เพราะหากเกิดอุบติัเหตุใด ๆ ข้ึนมาแลว้ ยอ่มสูญเสียหรือเสียหายหลายดา้น องคก์าร
ท่ีให้ความส าคญัแต่ค่านิยม ความปลอดภยัในการท างานจะประกาศนโยบาย กฎระเบียบ แนวทาง
หรือวธีิการท างาน รวมทั้งสร้างจิตส านึกเร่ืองความปลอดภยัให้ฝังอยูใ่นการท างานของพนกังานจาก
การทบทวนวรรณกรรมและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัวฒันธรรมองคก์ารของนกัวชิาการแต่ละท่าน ซ่ึง
ก็มกัพบวา่วฒันธรรมแต่ละมิติต่างก็สัมพนัธ์กบัประสิทธิผลองคก์ารแตกต่างกนัไปตามลกัษณะและ
บริบทขององคก์ารท่ีศึกษา แต่ไม่สามารถระบุไดว้่าวฒันธรรมมิติใดส่งผลต่อประสิทธิผลองค์การ
มากท่ีสุด ซ่ึงผูว้จิยัเลือกท่ีจะศึกษาวฒันธรรมองคก์ารจากมิติท่ีผูว้จิยัได้ท าการสังเคราะห์จากแนวคิด 
ทฤษฎี และการทบทวนวรรณกรรมดงัตาราง  
ตาราง 2.3 สังเคราะห์มิติวฒันธรรมองคก์าร 
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การมีส่วนร่วมท่ีเก่ียวขอ้ง  ✓ ✓     ✓ ✓ ✓ ✓ 

การมีเอกภาพ   ✓     ✓ ✓  ✓ 
การปรับตวัขององคก์ร 
การมุ่งเนน้ท่ีพนัธกิจ 

 ✓  
✓ 

  
✓  

   ✓ 
    ✓     

   
✓ 

   
✓                                 

  ✓ 
  ✓ 

  

การศึกษาในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัเลือกศึกษามิติของวฒันธรรมองค์การ  ตามแนวคิดของ
Denison (1990) เน่ืองจากเป็นแนวคิดวฒันธรรมองคก์ารท่ีให้ความส าคญักบัค่านิยม ความเช่ือ และ
หลกัการพื้นฐานซ่ึงท าหนา้ท่ีในฐานะท่ีเป็นรากฐานของระบบการจดัการองคก์าร และกลุ่มของการ
ปฏิบติัและพฤติกรรมการจดัการซ่ึงจะเสริมแรงหลกัการพื้นฐานเหล่านั้น โดยประกอบไปดว้ย 4 มิติ
ดงัน้ีคือ 1) มิติวฒันธรรมการมีส่วนร่วมเก่ียวขอ้ง 2) มิติวฒันธรรมการมีเอกภาพ 3) มิติวฒันธรรม
การปรับตวัขององคก์าร และ 4) มิติวฒันธรรมมุ่งเนน้ท่ีพนัธกิจ ซ่ึงวฒันธรรมองคก์ารจะก่อให้เกิด
ความเหนียวแน่นสอดคลอ้งในการบูรณาการภายในองค์การ เกิดอตัลกัษณ์ของกลุ่มซ่ึงจะช่วยให้
สมาชิกขององคก์ารในการประสานความร่วมมือใหเ้ขา้กบันโยบายและวตัถุประสงคข์ององคก์าร 
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2.3.3 แนวคิดทฤษฎเีกีย่วกบัภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลง  

การบริหารองคก์ารให้มีประสิทธิภาพและสร้างความส าเร็จให้แก่องคก์ารนั้น ตอ้ง
อาศยั ภาวะผูน้ าหรือแบบพฤติกรรมของผูบ้ริหารเป็นส าคญั เน่ืองจากผูน้ าเป็นจุดรวมแห่งพลงัของ
มวลสมาชิกในองค์การ ดงันั้นจึงเปรียบเสมือนหลกัชยัในการด าเนินการขององค์การ โดยเฉพาะ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ความสามารถและลกัษณะของผูน้ ามีส่วนสัมพนัธ์อยา่งใกลชิ้ดกบัคุณภาพของงาน 
และคุณค่าขององคก์าร (สมพงศ ์เกษมสิน, 2526)   

   ความหมายของภาวะผู้นํา 
 นักวิชาการและนักวิจยัได้ให้ค  าจ  ากัดความภาวะผูน้ าไวแ้ตกต่างกนั โดยอาจมี

ความหมายในเชิงคุณลกัษณะ พฤติกรรม อิทธิพล หรือรูปแบบการมีปฏิสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน ข้ึนอยู ่
กบัทรรศนะและความสนใจของแต่ละบุคคล  

 Likert Rensis (1961 อา้งถึงในโฆษิต บุญทวี, 2542) กล่าววา่ ภาวะผูน้ า คือ รูปแบบ
ภาวะผูน้ าท่ีองคก์รตอ้งการนั้นควรมีเทคนิคและทกัษะในการจดัการท่ีดี และในขณะเดียวกนัก็ ตอ้ง
มีจิตวิทยาในการจดัการเก่ียวกบัการสร้างความสัมพนัธ์ มีอิทธิพลในการจูงใจ ซ่ึงส่ิงต่าง ๆ เหล่าน้ี 
จะท าให้องคก์รนั้นมีประสิทธิภาพในการท างานในท่ีสุด David Schwartz (1980 อา้งถึงใน รังสรรค ์
ประเสริฐศรี, 2534) ไดใ้ห้ความหมาย ของภาวะผูน้ า หมายถึง ศิลปของการบอกช้ีแนะผูร่้วมงาน 
หรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้ปฏิบติังานตามหนา้ท่ีดว้ยความเต็มใจและความกระตือรือร้น นอกจากนั้น 
ปรัชญา เวลารัชช์ (2523 อา้งถึงใน สรัญณี อุเส็นยาง, 2558) ไดใ้หค้วามหมายของภาวะผูน้ าวา่ ภาวะ
ผูน้ าเป็น ลกัษณะความสัมพนัธ์รูปแบบหน่ึงระหวา่งคนในกลุ่ม เป็นความสัมพนัธ์ท่ีบุคคลหน่ึงหรือ
หลายคนซ่ึง เราเรียกวา่ ผูน้  า สามารถท าใหค้นอ่ืนส่วนมากซ่ึงเป็นผูต้ามด าเนินการไปในทิศทางและ
วิธีการท่ีผูน้ า ก าหนดหรือตอ้งการ ซ่ึง สมพงษ์ เกษมสิน (2521) ให้ความหมายของภาวะผูน้ าว่า 
ภาวะผูน้ า หรือ บางท่ีเรียกว่าผูน้ าหรือผูบ้งัคบับญัชานั้น เป็นปัจจยัส าคญั เพราะผูน้ าเป็นดุจดวง
ประทีปของหน่วยงาน เป็นจุดรวมพลงัของสมาชิกในองคก์ร จึงเสมือนหลกัชยัในการด าเนินงาน 
โดยเฉพาะต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และผลงานส่วนรวม ความสามารถ และลกัษณะผูน้ า มีส่วนสัมพนัธ์
ใกล้ชิดกบั ปริมาณ คุณภาพ และคุณค่าขององค์กรท่ีมีผลสะท้อนให้เห็นประสิทธิภาพของการ
ปฏิบติังานใน หน่วยงานนั้นได้เป็นอย่างดี นอกจากน้ี ผูน้  ายงัเป็นตวัอย่างในการปฏิบติังานของ
ผู ้ใต้บังคับบัญชา และ ผู ้ร่วมงานอีกด้วย โดยนัยน้ี ผู ้น าจึงมีความส าคัญต่อผู ้ร่วมงาน ต่อ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ต่อสถาบนั และ โดยเฉพาะต่อความส าเร็จขององค์กรและอรุณ รักธรรม (2527) 
กล่าวว่า ผูน้  า หมายถึง บุคคลซ่ึงได้รับการแต่งตั้งข้ึน หรือได้รับการยกย่องข้ึนให้เป็นหัวหน้าผู ้
ตดัสินใจ เพราะมีความสามารถในการปกครองบงัคบับญัชา และจะพาหมู่ชนไปในทางดีหรือชัว่ก็
ได ้
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 จากความหมายของภาวะผูน้ าหรือความเป็นผูน้ าดงักล่าวขา้งตน้ ผูว้ิจยัสามารถให้
จากความหมายของภาวะผู ้น าหรือความเป็นผู ้น าดังกล่าวข้างต้นของภาวะผู ้น าว่า หมายถึง 
กระบวนการและสถานการณ์ท่ีบุคคลไดรั้บการยอมรับให้เป็น ผูน้ ามีความสามารถในการจูงใจคน
ใหร่้วมกนัท างานภายในองคก์รไดอ้ยา่งเต็มใจ เพื่อใหผ้ลงานหรืองานท่ีไดรั้บมอบหมายนั้นสัมฤทธ์ิ
ผลและบรรลุวตัถุประสงค์ขององค์กร ดงันั้นผูน้ าจึงตอ้งมีทกัษะ ความรู้ ความสามารถทั้งศาสตร์
และศิลป์ ในการบงัคบับญัชาบุคคลในองค์กรได้อย่างยุติธรรม และสามารถท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ  

ความหมายของภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลง 
 จากการศึกษาค้นคว้าความหมายของค าว่า “ภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลง” 

(Transfomational Leadership) เป็นการศึกษาภาวะผูน้ าแนวใหม่ หรือเป็นกระบวนทศัน์ใหม่ (New 
Paradigm) เสนอแนวคิดคร้ังแรกในปี พ.ศ.  2519 โดย J.V. Downton (1973 อา้งถึงใน สรัญณี อุเส็น
ยาง, 2558) ในงานเร่ือง  “Rabel Leadership: Commitment and Charisma in Revolutionary Process.’’  
และในต่อมาในปี พ.ศ. 2521 ไดมี้ผลงานของ Jame M. Burns (2013 อา้งถึงใน สรัญณี อุเส็นยาง, 
2558) ไดโ้ยงบทบาทความเป็นผูน้ ากบัความเป็นผูต้าม โดยไดก้ล่าวถึงเก่ียวกบัผูน้ าไวว้า่ เป็นบุคคล
ท่ีสร้างแรงจูงใจผูต้ามเพื่อให้บรรลุเป้าหมายและในช่วงปี พ.ศ. 2523 Bernard M.Bass ได้ขยาย
ปรับปรุงแนวคิดเร่ืองผูน้ าเปล่ียนแปลงจากพื้นฐานของ Jame M Burn (2003 อา้งถึงใน สรัญณี อุเส็น
ยาง, 2558) โดยการให้ความส าคญัมากข้ึนต่อความตอ้งการของผูต้ามและในประเทศไทย มีผูนิ้ยาม
ความหมายและใช้ช่ือเรียกเป็นภาษาไทยท่ีหลากหลาย และแตกต่างกนัไป เช่น ภาวะผูน้ าแบบ
เปล่ียนสภาพ ภาวะผูน้ าการปฏิรูป (รังสรรค์ ประเสริฐศรี, 2544) ภาวะผูน้ าแบบปริวรรต เป็นตน้ 
ส าหรับนิยามความหมายของภาวะผูน้ าแบบปฏิรูปสามารถรวบรวมไดด้งัน้ี  

 Bass & Avolio (1994) กล่าวคือ ผูน้ าท่ีมีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงวา่จะมีลกัษณะ 
ดงัน้ี คือ เป็นผูท่ี้เร่งเร้าให้เกิดความสนใจเพื่อให้เกิดแง่มุมใหม่ๆ ในการท างาน และบ่อยคร้ังท่ีผูน้  า
จะกระตุน้ให้ผูอ่ื้นท ามากกว่าท่ีพวกเขาคิดว่าจะเป็นไปได ้ผูน้ าจะทา้ทายความ คาดหวงัและมกัจะ
น าไปสู่การบรรลุถึงผลงานท่ีสูงข้ึน โดยท่ี Yuki (1994) ใหค้วามหมาย “ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง” 
หมายถึง กระบวนการท่ี ผูน้  าจะต้องสร้างพนัธะต่อเป้าหมายขององค์กร (Objective) โดยการ
เสริมสร้างพลังอ านาจ (Empowering) ให้กับผูต้าม เพื่อท่ีจะให้ผูต้ามนั้นใช้ในการปฏิบติัตนให้
เป้าหมาย และบรรลุ วตัถุประสงคท่ี์องคก์รวางไวย้ิง่ไปกวา่นั้น สุมาลี ขนุจนัดี (2541) ใหค้วามหมาย 
“ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงวา่” ผูน้  า แบบปฏิรูปพยายามท าให้ผูต้ามเกิดความรู้สึกนบัถือ ไวว้างใจ 
จงรักภกัดีในตวัผูน้ า เพื่อกระตุน้ให้ผู ้ตามเกิดการเปล่ียนแปลงตนเอง เพิ่มระดบัความพยายามใน
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ตนเองให้สูงข้ึน เกิดการตระหนกัและ พร้อมท่ีจะอุทิศตนเพื่อทีมงาน องคก์ร และนโยบาย โดยไม่
ค  านึงถึงประโยชน์ส่วนตน  

 จากแนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง สามารถสรุปความหมาย
ไดว้่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง เกิดภาวะผูน้ าดว้ยต าแหน่ง สถานการณ์ต่างๆ โดยผูน้ าเป็นภาวะ
ผู ้น าแสดงออกเพื่อกระตุ้นให้กลุ่มบุคคลผู ้ปฏิบัติงาน ในองค์การด าเนินการบอย่างบรรลุ
วตัถุประสงค ์ภาวะผูน้ าแบบพฤติกรรมตามความตอ้งการขององคก์ารนั้น มีผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างาน มีอิทธิพลต่อการด าเนินงานในองคก์ร 

 แนวคิดทฤษฎภีาวะผู้นําและภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลง   
 ภาวะผูน้ าไดถู้กน ามาศึกษาในหลายแนวทางทั้งน้ีข้ึนอยู่กบัแนวคิดและหลกัการ 

ภาวะผูน้ าของนกัวิชาการแต่ละคนซ่ึง Yuki (1994) ไดว้างแนวทางศึกษาภาวะผูน้ าออกเป็น 4 กลุ่ม
ใหญ่ ๆ คือ 
  1. การศึกษาคุณลกัษณะภาวะผู้นํา (Trait Approach) 

 การศึกษาคุณลกัษณะภาวะผูน้ า เป็นพื้นฐานของการวิจยัเก่ียวกบัภาวะผูน้ า เร่ิมใน
ปี ค.ศ.1930 ซ่ึงทฤษฎีน้ีไดน้ าแนวทางทฤษฎีมหาบุรุษ (Great Man Theories) ในสมยักรีก และโรมนั
โบราณ ซ่ึงนกัทฤษฎีไดพ้ยายามคน้หาลกัษณะสากลของผูน้ าท่ีมีประสิทธิผล และแยกผูน้ า ออกจาก
ผูต้าม และเช่ือว่าความเป็นผูน้ าในตวับุคคลจะติดตวัมาแต่ก าเนิด และไม่สามารถจะเรียนรู้ หรือ
เสริมสร้างได ้
  2. การศึกษาพฤติกรรมภาวะผู้นํา (Behavior Approach) 

 การศึกษาเก่ียวกับพฤติกรรมภาวะผู ้น าในระยะแรกสุด คือ การศึกษาของ 
มหาวิทยาลยัโอไฮโอ (Ohio State University) เพื่อคน้หาพฤติกรรมภาวะผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพ จาก
การศึกษาพบว่า มีพฤติกรรม 2 ชนิด คือ ผูน้ ามุ่งงาน (Initiating Structure) และผูน้ ามุ่งสัมพนัธ์ 
(Consideration Structure) ผูน้ ามุ่งงาน หมายถึง การท่ีผูน้ าก าหนดโครงสร้างเพื่อปฏิบติังานของ 
องคก์ารใหป้ระสบความส าเร็จ และช้ีน ากลุ่มท างานไปสู่เป้าหมายองคก์าร ส่วนผูน้ าแบบมุ่งสัมพนัธ์ 
หรือมุ่งคน คือ การท่ีผูน้ าปฏิบติัต่อผูต้ามดว้ยท่าท่ีเป็นมิตร และให้การสนบัสนุนแสดงความเอาใจ
ใส่ และแสวงหาเพื่อให้ผูต้ามไดรั้บความผาสุก (Welfare) (Yuki, 1994) จากการศึกษาของนกัวิจยั
กลุ่มน้ี พบว่า สมรรถนะในการผลิตของกลุ่มมีความสัมพนัธ์กบัโครงสร้างเน้นงาน แต่ความพึง
พอใจของผู ้ตามข้ึนอยู่กบัการเน้นความสัมพนัธ์มากกว่า (Bernard, 1995) อย่างไรก็ตาม ผูน้ าท่ีมี
ประสิทธิภาพมาก ท่ีสุด คือ ผูน้ าท่ีใช้ทั้งพฤติกรรมเน้นงานและพฤติกรรมแบบเน้นความสัมพนัธ์ 
(Stogdill, 1974 อา้งถึงใน Bernard, 1995 อา้งถึงใน สรัญณี อุเส็นยาง, 2558) นอกจากน้ีนกัวิจยัได้
แบ่งพฤติกรรมภาวะผูน้ าออกเป็น 3 รูปแบบ คือ ผูน้ าแบบ อตัตาธิปไตย หรือ เผด็จการ (Autocratic) 
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ผูน้ าแบบประชาธิปไตย (Democratic) และผูน้ าแบบปล่อย ตามสบาย (Laissez-faire) ผูน้ าแบบ
อตัตาธิปไตยหรือเผด็จการใชรู้ปแบบการช้ีน า มีความควบคุมสูง ไม่เปิดโอกาสให้ผูต้ามมีส่วนร่วม
ในการตดัสินใจและไม่ก่อให้เกิดความคิดสร้างสรรคใ์นกลุ่มผูต้าม ส่วนผูน้ าแบบประชาธิปไตยเป็น
ผูท่ี้ใชก้ารควบคุมต ่า เปิดโอกาสให้ผูต้ามมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ ให้ค  าแนะน าและให้แนวทาง 
ผูน้ าแบบปล่อยตามสบาย คือ ผูซ่ึ้งให้อิสระเต็มท่ีแก่ผูต้ามและไม่ได้สั่งงาน ซ่ึงบางคร้ังท่ีผูน้  าใช้
รูปแบบผูน้ าแบบปล่อยตามสบายจะมีผลท าให้กลุ่มเสียความเป็นเอกภาพ สมรรถนะในการผลิตต่าํ
และความพึงพอใจในงานต ่าดว้ย  

 การค้นพบท่ีส าคัญของจากการศึกษาพฤติกรรมผูน้ า คือ พฤติกรรมผูน้ ามีผล
โดยตรงต่อบรรยากาศ (Climate) และผลผลิตของกลุ่ม ความส าคญัประเด็นท่ีสอง คือ พบว่าภาวะ
ผูน้ า แบบประชาธิปไตยมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด สมรรถนะในการผลิตและความพึงพอใจในงาน
สูงในกลุ่มผูต้าม จากการศึกษาพบวา่ ไม่มีรูปแบบภาวะผูน้ าใดท่ีเหมาะสมในทุกสถานการณ์ซ่ึงผูน้ า
ต้องเผชิญ ผูน้ าควรจะเลือกพฤติกรรมท่ีสามารถตอบสนองความต้องการของกลุ่ม เพื่อบรรลุ
เป้าหมายขององคก์ารและตอบสนองความตอ้งการของผูน้ าดว้ย (Carlisle, 1973 อา้งถึงใน สรัญณี อุ
เส็นยาง, 2558) ดงันั้น การใชรู้ปแบบภาวะผูน้ าใดนั้นข้ึนอยูก่บัผูน้  าตามสถานการณ์ 

3. การศึกษาภาวะผู้นําตามสถานการณ์ (Stiuation Approach) 
 ในช่วงปลายปี ค.ศ. 1940 และตน้ปี ค.ศ. 1950 ทฤษฎีภาวะผูน้ าตาม สถานการณ์

ไดรั้บความนิยมและศึกษากนัอยา่งกวา้งขวาง โดยการศึกษาไดเ้สนอให้เห็นวา่ การ แสดงออกของ
ผูน้ าแบบใดข้ึนอยูก่บัสถานการณ์ โดยบุคคลอาจเป็นผูน้ าในสถานการณ์หน่ึงและเป็นผู ้ตามในอีก
สถานการณ์หน่ึง Maminer (1993) และ Vroom (1960 อา้งถึงใน สรัญณี อุเส็นยาง, 2558) อธิบายไว้
วา่ รูปแบบภาวะผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพมากท่ีสุดอธิบายโดยผูต้าม ดงันั้นผูน้ าตอ้งปรับรูปแบบภาวะ
ผูน้ าให ้เหมาะสมกบัสถานการณ์ท่ีตนจดัการ นกัทฤษฎีท่ีศึกษาผูน้ าตามสถานการณ์ เช่น ทฤษฎีผูน้ า
ตาม สถานการณ์ของ Fiedler (Feiedler's Contingency of  Leadership) ซ่ึงอธิบายไวว้า่ สถานการณ์
ข้ึนอยูก่บั 3 องคป์ระกอบ คือ ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ าและผูต้าม โครงสร้างของงานและอ านาจ
ของผูน้ า ส่วน ทฤษฎีแนวทาง-เป้าหมาย (Path-Goal Theory) อธิบายถึงพฤติกรรมการจูงใจของผูน้ า
ท่ีท าให้ผูต้ามปฏิบติัตามแนวทางท่ีก าหนดเพื่อให้บรรลุ เป้าหมายของงาน ขณะเดียวกนัผูน้ าตอ้ง
ก าหนดเป้าหมายท่ีตอ้งการอยา่งชดัเจน ก าจดัอุปสรรคและ สร้างความพึงพอใจให้เกิดข้ึน ทฤษฎีน้ี
อธิบาย รูปแบบภาวะผูน้ าท่ีสามารถเลือกใชใ้นสถานการณ์ท่ีแตกต่างกนั คือ 1) ภาวะผูน้ าแบบช้ีน า 
(Directive Leadership) คือ ผูน้ าท่ีบอกให้ลูกน้องทราบว่า ลูกน้องจะตอ้งท าอะไร ช้ีแนะวิธีท างาน
ใหช้ดัเจน 2) ภาวะผูน้ าแบบค ้าจุน (Supportive Leadership) คือ ผูน้ าท่ีเป็นมิตรเป็นกนัเองและเขา้ใจ
ถึงความตอ้งการของลูกนอ้ง 3) ภาวะผูน้ าแบบร่วมงาน (Paticipative Leadership) คือ ผูน้ าท่ียอมรับ
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แนวความคิดและข้อเสนอแนะจากลูกน้อง และ 4) ภาวะผูน้ าท่ีเน้นความส าเร็จ (Achievement 
Leadership) คือ ผู ้น าท่ีก าหนดจุดมุ่งหมายอันสูงสุดท่ีท้าทายความสามารถของลูกน้อง และ
แสดงออกวา่มีความเช่ือมัน่อยา่งสูงในความสามารถของลูกนอ้ง 

 การศึกษาอ านาจผูน้ า (Power Influence Approach) เพื่ออธิบายประสิทธิภาพภาวะ
ผูน้ าในแง่จ านวนและชนิดของอ านาจและวธีิการใชอ้ านาจของผูน้ า (Yull, 1994 อา้งถึงใน สรัญณี อุ
เส็นยาง, 2558) นกัการศึกษาภาวะผูน้ ากลุ่มน้ีมุ่งอธิบาย ค า 3 ค า คือ อ านาจ (Power) อ านาจหนา้ท่ี 
(Autholity) และอิทธิพล (Influence) และส่วนใหญ่จะให้ความหมายของอ านาจไวว้า่ ความสามารถ
ท่ีจะมีอิทธิพลเหนือกวา่เจตคติและพฤติกรรมของบุคคลอ่ืน เพื่อใหบุ้คคลอ่ืนปฏิบติัตามท่ีผูมี้อ  านาจ
ตอ้งการ ส่วนอิทธิพลเป็นลกัษณะส่วนบุคคลซ่ึงจดัเป็นอ านาจอยา่งหน่ึง (Personal Power) ท่ีมีอยูใ่น
ตวับุคคลนั้น จากการเปล่ียนแปลงของสังคมในปัจจุบนัท าให้องค์การต่าง ๆ ตอ้งการผูบ้ริหารท่ีมี
ความสามารถในการช้ีแนะ ชักจูงผูใ้ต้บงัคบับญัชาให้ฟันฝ่าอุปสรรคในการปฏิบัติงานได้ ซ่ึง
ลกัษณะของผูน้ าท่ีมีลกัษณะของภาวะการเปล่ียนแปลงจะเป็นส่วนส าคญัท่ีจะน าพาให้องค์การ
บรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไวห้รือเกิดประสิทธิผลต่อองค์การ ซ่ึงมีนกัวิชาการหลายท่านไดก้ล่าวถึง
ทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ดงัน้ี 

 Burn (1985) เป็นนกัวิชาการคนแรกท่ีเป็นผูริ้เร่ิมแนวคิดภาวะผูน้ าปฏิรูป ซ่ึง Burn 
ไดว้ินิจฉัย 2 รูปแบบของภาวะผูน้ า คือ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) 
และภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียน (Transactional Leadership) ซ่ึงภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียน คือ รูปแบบ
ภาวะผูน้ าซ่ึงเป็นความสัมพนัธ์ระหว่างผูน้ ากับผูต้ามท่ีอยู่บนพื้นฐานการแลกเปล่ียนทรัพยากร 
บางอยา่งท่ีมีค่าแก่ผูต้าม ซ่ึงเป้าหมายของผูน้ าและผูต้ามไม่ไดเ้ป็นเป้าหมายร่วมกนัและไม่เกิดการ
เปล่ียนแปลง นอกจากน้ี Bass ไดอ้ธิบายไวว้า่ ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียนพบในการจดัการวนัต่อวนั 
และเป็นรูปแบบของการจดัการแบบเก่าเป็นผูซ่ึ้งปฏิบติังานโดยขาดวิสัยทศัน์ ขาดความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค์ ขาดการก าหนดค่านิยมและขาดการก าหนดเป้าหมายในระยะยาว ส่วนภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงจะตรงกนัขา้มกบัภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียน ซ่ึง Burn (1985) ได้ให้ ความหมายของ
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงไวว้า่ เป็นผูน้ าท่ีตระหนกัถึงความตอ้งการของผูร่้วมงาน คน้หาแรงจูงใจ
ของผูร่้วมงาน กระตุน้ให้ผูร่้วมงานเกิดความส านึกของความตอ้งการ พยายามให้ผูร่้วมงานไดรั้บ
การตอบสนองความตอ้งการท่ีสูงข้ึน และหาวิธีการพฒันาผูร่้วมงานให้สามารถบรรลุศกัยภาพของ
ตนอยา่งเต็มท่ี ส่งผลให้เกิดผูน้ าการเปล่ียนแปลงในผูต้ามและเปล่ียนแปลงผูน้ าเป็นผูน้ า คุณธรรม 
(Moral Agent) ทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง เป็นทฤษฎีท่ีได้รับความสนใจและได้รับ การ
พฒันามาอยา่งต่อเน่ือง และมีนกัวชิาการจ านวนมากไดท้  าการศึกษาองคป์ระกอบของภาวะผูน้ า การ
เปล่ียนแปลง ซ่ึงสามารถสรุปไดด้งัต่อไปน้ี คือ 
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 Bass (1985) ได้ขยายแนวคิดของ Bun ให้ชัดเจนข้ึน โดยแสดงให้เห็นว่าเป็น 
ทฤษฎีของการศึกษาภาวะผูน้ าแนวใหม่ เน่ืองจากภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเป็นการเปล่ียนแปลง 
กระบวนทศัน์ (Paradigm Shift) ไปสู่ความเป็นผูน้ าท่ีมีวิสัยทศัน์ (Visionary) และมีการกระจาย
อ านาจ หรือเสริมสร้างพลงัจูงใจ เป็นผูมี้คุณธรรม (Moral Agent) และกระตุน้ผูต้ามให้มีความเป็น
ผูน้ า Bass ได้ศึกษาวิเคราะห์องค์ประกอบของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง โดยศึกษาในกลุ่มผูน้ า
กองทพั สหรัฐอเมริกาจ านวน 198 แห่ง พบว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงนั้นประกอบด้วย 3 
องคป์ระกอบ คือ 

 1) การสร้างบารมี (Charisma) หมายถึง คุณลกัษณะในตวัผูน้ าท่ีความดึงดูดความ
สนใจของผูต้าม รู้สบายใจเม่ืออยูใ่กลชิ้ด  ท าให้ผูต้ามเกิดความนิยมชมชอบ และท าให้ผูต้ามคลอ้ย
ตาม เสนอลกัษณะของผูน้ าบารมีไว ้7 ลกัษณะ คือ (1) มีลกัษณะเด่นและมีความเช่ือมัน่ในตนเอง (2) 
เป็นแบบอยา่งของลูกนอ้งในเร่ืองค่านิยม ทศันคติ และความคาดหวงัต่อการท างานและองคก์าร (3) 
สร้างความประทบัใจในความสามารถและความส าเร็จ (4) มีเป้าหมายท่ีชดัเจน (5) มีความคาดหวงั
และเช่ือวา่ลูกนอ้งสามารถปฏิบติัให้ลุล่วงตามเป้าหมายได ้(6) มีพฤติกรรมท่ีสร้าง แรงจูงใจในการ
ท าให้พนัธกิจบรรลุตามจุดหมาย (7) มีบทบาทท่ีดึงดูดใจลูกน้อง นอกจากน้ี Conger & Kanumgo 
(อา้งถึงใน พนิดา ดามาพงศ์, 2534) พบว่า ผูน้  าบารมีมีลกัษณะดงัน้ี คือ (1) สร้างภาพในอนาคตท่ี
ลูกนอ้งสามารถคลอ้ยตามและเห็นชอบ ในจินตภาพนั้น (2) กลา้เส่ียงต่อสถานภาพ ต าแหน่ง และ
เงินทองเพื่อประโยชน์ของลูกนอ้งมากกวา่ประโยชน์ส่วนตวั (3) ใชก้ลวธีิใหม่ ๆ เพื่อให ้บรรลุจินต
ภาพร่วมกนั (4) ท าให้ลูกนอ้งรู้สึกขวนขวาย และกระตือรือร้นท่ีจะแกไ้ขปัญหา (5) ท าให้ลูกนอ้ง
เกิดความเช่ือมัน่ในกลยุทธ์ใหม่ ๆ (Innovation Strategy) (6) ใช้อ านาจให้ลูกน้อง ท างานได้เสร็จ
ตามท่ีตอ้งการ 

 2) การคํานึงถึงปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) ผูน้ ารู้ถึงจุดแข็งและ
จุดอ่อนของลูกน้อง รู้ถึงความแตกต่าง ซ่ึงพฤติกรรมของผูน้ าท่ีแสดงว่ามีการค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคลมี 3 ลกัษณะ คือ (Bass, 1985) 

 (1) การค านึงถึงการพฒันา  
 (2) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  
 (3) การเป็นครูพี่เล้ียง  
 3) การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation) หมายถึง ผูน้ ามีเหตุและผล มี

ความรู้ความสามารถ ใช้ความคิดในการแกไขปัญหา ท าให้ผูต้ามเกิดความรอบครอบ ความเขา้ใจ 
มองเห็นปัญหาและเป็นโอกาสท่ีดีท่ีจะร่วมกนั แกไ้ขปัญหา (Bass, 1985) 
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 Bass and Avolio (1994) ได้ศึกษาองค์ประกอบของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
พบว่า มีองค์ประกอบเพิ่มข้ึนจากเดิมท่ีศึกษาในปี ค.ศ. 1985 อีก 1 องค์ประกอบ รวมเป็น 4 
องค์ประกอบ โดยให้ใช้ช่ือย่อว่า “4 Ts (For TS)” ซ่ึงองค์ประกอบท่ีเพิ่มข้ึน คือ การสร้างแรง 
บนัดาลใจ (Inspiration Motivation) และนอกจากน้ีองคป์ระกอบท่ี 1 คือ การสร้างบารมี (Charisma) 
ไดเ้รียกอีกช่ือหน่ึงวา่ การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมคติ (Idealized Influence) (Bass, 1985) 

 1) อิทธิพลตามอุดมคติ (Idealized Influence) หมายถึง การท่ีผู ้น าได้รับความ 
เช่ือถือ ศรัทธา และไดรั้บความเคารพจากผูต้าม และอิทธิพลในตวัผูน้ าท าให้ผูต้ามอยากเลียนแบบ 
ซ่ึง ตรงกบัคุณสมบติัทางบารมี (Bass and Avolio, 1994) 

 2) การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspiration Motivation) เป็นส่ิงท่ีมีบทบาทส าคญั เป็น
จุดศูนยก์ลางในการพฒันาวสิัยทศัน์ในการสร้างแบบอยา่งหรือการขยายอาณาเขต ในท่ีท่ีองคก์าร จะ
ไปจัดตั้ งด าเนินการ เปรียบเสมือนกรอบหรือเลนส์แว่นจะต้องโปร่งใส สามารถท่ีจะส่ือกับ 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดอ้ยา่งซ ้ าแลว้ซ ้ าอีก ในส่วนน้ีผูน้ าดา้นการเปล่ียนแปลงส่วนมากจะเก่ียวเน่ืองกบั 
การสร้างและให้คงอยู่อย่างต่อเน่ือง ดังนั้ น หน้าท่ีของผู ้น าคือการสร้างความเป็นผู ้น าการ
เปล่ียนแปลง ให้ผูต้ามด้วย เพื่อให้ด าเนินรอยตามปรับปรุงวิสัยทัศน์ท่ีองค์การต้องการและ
จ าเป็นตอ้งเปล่ียนแปลง การท่ีผูน้ าจะท ากิจกรรมใดให้เสร็จไดต้อ้งการอาศยัพลงัอ านาจของตนเอง
ท่ีมีอยูใ่นการสร้างแรง บนัดาลใจใหก้บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

 3) การกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual Stimulation) เป็นปัจจยัท่ี 3 และเป็น ปัจจยั
ท่ีส าคญัของการปรับปรุงกระบวนการอยา่งต่อเน่ือง (Continuous Process Improvement: CPI) การ
ปรับปรุงกระบวนการอยา่งต่อเน่ือง จะตอ้งอาศยัผูน้ าท่ีเด็ดเด่ียว มัน่คง อดทน มีการตรวจสอบ อยา่ง
ละเอียดถ่ีถ้วนยอมรับการเปล่ียนแปลงทั้งระบบ และยอมรับการเปล่ียนแปลงใหม่ ๆ ท่ีดีกว่าท่ี
เป็นอยูเ่ดิม 

 4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) ผูน้ า ตอ้ง
ค านึงถึงความรู้ความสามารถและความแตกต่างของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแต่ละคน ในการปฏิบติัส่ิงใด 
ส่ิงหน่ึง เพื่อให้ได้ผลงานท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล การค านึงถึงความแตกต่างของ 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแต่ละคนจะเป็นจุดส าคญัของการปรับปรุงกระบวนการอยา่งต่อเน่ือง (Continuous 
Process Improvement : CPI) และบุคคลเรียนได้ดีท่ีสุดในวิถีทางและช่วงเวลาท่ีแตกต่างกนัและ 
หลากหลาย เพื่อให้ไดรั้บความส าเร็จในการพฒันาผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ผูน้ าการเปล่ียนแปลงไดมี้การ 
ปรับปรุงกระบวนการอย่างต่อเน่ืองท่ีจะพฒันาผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้มีระดบัความสามารถให้สูงข้ึน
และ สร้างแรงจูงใจให้เกิดข้ึนเพื่อผลการปฏิบติังานท่ีดี 
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 Avolio, Bass and Jung (1999 )  ได้ ศึกษาองค์ประกอบของภาวะ  ผู ้น าการ
เปล่ียนแปลงอีกคร้ังหน่ึง โดยศึกษาในกลุ่มผูป้ฏิบติังานในประเทศสหรัฐอเมริกาท่ีมีความ แตกต่าง
กนัจ านวน 14 กลุ่ม กลุ่มตวัอย่างละ 45-549 คน องค์การท่ีท าการศึกษา คือ บริษทัธุรกิจ ราชการ
ทหาร สถาบนัการศึกษาและโรงพยาบาล รวมกลุ่มตวัอย่างทั้งส้ินจ านวน 3,786 คน โดยท าการ 
สัมภาษณ์ถึงลกัษณะผูน้ าท่ีพวกเขาให้การยอมรับแลว้น ามาพฒันาเคร่ืองมือ การประเมินภาวะผูน้ า
ตาม การรับรู้ของผูต้ามข้ึนมาใหม่ รวมกบัการปรับขอ้ค าถามจากแบบสอบถาม 

การวดัภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลง   
 การวัดภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลงได้มีนักวิชาการได้พยายามจ าแนกเป็น

หลากหลายมิติท่ีแตกต่างกนัเพื่อวดัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ซ่ึงเกิดจาก การผสมผสานแนวคิด
ภาวะผูน้ าหลายทฤษฎีอนัมีผลท าให้ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีมิติในธรรมชาติ ท่ีหลากหลาย 
(Multi - Dimension in Nature) ก่อใหเ้กิดอิทธิพลในกระบวนการเปล่ียนแปลงต่อผู ้ตามและองคก์าร 
โดย Leithwood (1990) ไดเ้น้นว่าลกัษณะท่ีส าคญัของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง คือการก าหนด
ทิศทางโดยการสร้างและการส่ือสารเก่ียวกับความผูกพนักับวิสัยทศัน์ร่วมและการตอบสนอง
ทางบวกต่อความคาดหวงัเชิงพฤติกรรมท่ีสูง ซ่ึงตอ้งถูกท าใหบ้รรลุเป้าหมายไม่เพียงผา่น โครงสร้าง
และระบบ แต่โดยการท าให้ผูต้ามสามารถรู้สึกเก่ียวกบัภาวะผูน้ าวา่มีความสามารถพิเศษใน การใช้
อ านาจในทางบวก สร้างความไวว้างใจในเพื่อนร่วมงานเก่ียวกับความสามารถท่ีจะเอาชนะ 
อุปสรรค และเป็นท่ีมาของความภาคภูมิใจในฐานะผูมี้ส่วนร่วม ผูร่้วมงานจะพิจารณาผูน้ าในฐานะ 
สัญลกัษณ์แห่งความส าเร็จและเป็นผูท้รงคุณวุฒิ มีการหย ัง่รู้พิเศษเก่ียวกบัส่ิงส าคญัซ่ึงเป็นท่ียอมรับ 
ของผูร่้วมงานอยา่งสูง ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงประกอบดว้ย 4 มิติ (Dimension) หรือ 4 แบบวิถี 
(Styles) ซ่ึง Avolio และคณะ (1999) ได้ก าหนดองค์ประกอบท่ีแตกต่างกันของภาวะผูน้ าการ 
เปล่ียนแปลงในลักษณะโครงสร้างภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลงล า ดับท่ีสูงข้ึน (Higher Order 
Construct) คือการท่ีผูน้ าจูงใจบุคคลให้ปฏิบติัตามให้บรรลุผลในระดบัท่ีสูงข้ึน ครอบคลุมความสน
ใน ของตนเอง ปรับความสนใจและการนบัถือตนเอง ค่านิยมปกติจะเปล่ียนแปลงสู่ค่านิยมท่ีดีข้ึน 
จากแนวความคิดน้ีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะเกิดเม่ือมาตรฐานส่วนบุคคลและระบบค่านิยมของ
ผูน้ าเปล่ียนสู่การจดักระบวนการส าหรับผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ซ่ึง Yammarino และ Bass ไดก้ล่าวไวว้า่ 
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะแสดงวสิัยทศัน์ท่ีแทจ้ริงของอนาคต ซ่ึงสามารถแลกเปล่ียนกระตุน้ผูต้ามให้
ใชปั้ญญาและสนใจในความแตกต่างระหวา่งผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ผูน้ าสามารถท าให้การเปล่ียนแปลง
ใน องคก์ารและในแต่ละบุคคลสัมฤทธ์ิผลดว้ยการก าหนดความตอ้งการจ าเป็นในการเปล่ียนแปลง 
การสร้างวสิัยทศัน์ใหม่ และการขบัเคล่ือนขอ้ผกูมดัเพื่อวสิัยทศัน์ดงักล่าว (Boyett, 2006)   
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    ตวัแปรภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ประกอบดว้ย 4 มิติ ไดแ้ก่มิติการมีอิทธิพลเชิง
อุดมการณ์ (Idealized Influence) เดิมเรียกว่า มิติการมีบารมี (Charisma) เป็นภาษากรีก หมายถึง
พรสวรรคห์รือคุณลกัษณะพิเศษท่ีพระเจา้มอบให ้บุคคลใดบุคคลหน่ึงโดยเฉพาะ (Weber, 1947) ซ่ึง 
Weber ถือเป็นบุคคลแรกท่ีน าเอาการมีบารมีมา ใชอ้ธิบายรูปแบบของอิทธิพลท่ีผูต้ามสามารถรับรู้
ไดว้่า ผูน้  ามีลกัษณะพิเศษในการจูงใจให้ผูอ่ื้นปฏิบติั ตามอย่างเต็มใจ ผูน้ าเหล่าน้ียงัดึงดูดใจให้ผู ้
ตามเช่ือในวิสัยทัศน์และยอมรับผูน้ าว่ามีความพิเศษ แตกต่างจากผูอ่ื้น แต่อย่างไรก็ตามการ
ศึกษาวิจยัในช่วงแรก นกัวิชาการต่าง ๆ ยงัมิไดใ้ห้ความส าคญั กบัภาวะผูน้ าเชิงบารมีมากนกั และ
มกัถูกจ ากดัในสาขาการเมือง ศาสนา หรือจิตวิทยาเท่านั้น จน มาถึงช่วง ค.ศ. 1980 เป็นต้นมา 
สถานการณ์ของโลกมีความซบัซ้อนและมีความเป็นพลวตัสูง ท าให้ทุกองคก์ารต่างตอ้งปรับตวัทั้ง
ในระดบัปัจเจกบุคคล และโครงสร้างองคก์าร นกัวิชาการระยะหลงัจึง หันกลบัมาศึกษาภาวะผูน้ า
เชิงบารมีเป็นจ านวนมาก ซ่ึง House (1977 อา้งถึงใน สรัณนี อุเส็นยาง, 2559) ถือเป็นบุคคลแรกและ
เป็น หน่ึงในจ านวนนกัวิชาการผูศึ้กษาภาวะผูน้ าบารมีท่ีมีความโดดเด่น โดยไดส้ร้างกรอบแนวคิด
เชิงทฤษฎี เพื่อพิสูจน์คุณลกัษณะหรือพฤติกรรมของภาวะผูน้ าเชิงบารมีในผลงานเร่ือง Theory of 
Charismatic Leadership เขาไดอ้ธิบายไวว้่าคุณลกัษณะส าคญัของภาวะผูน้ าเชิงบารมี สามารถพบ
เห็นไดท้ัว่ไปในองคก์ารท่ีมีความซบัซอ้น (Complex Organization) และส่งผลต่อความเช่ือมัน่ของผู ้
ตาม นัน่แสดงใหเ้ห็นวา่ ผูน้  าเชิงบารมีจะมีความแตกต่างจากผูน้ าคนอ่ืน โดยเฉพาะเป็นผูท่ี้มีอิทธิพล 
มีความโดดเด่น มัน่ใจในตนเองสูง คุณลกัษณะเช่นน้ีจะส่งผลต่อผูต้ามในหลายประการ เช่น ความ
ไวว้างใจในความคิดของผูน้ าวา่เป็นส่ิงท่ีถูกตอ้ง มีความเช่ือคลา้ยผูน้ ายอมรับในตวัผูน้ าโดยไม่มีขอ้
สงสัย มีการแสดง ความรู้สึกท่ีดีต่อผูน้ าเคารพและเช่ือฟังค าสั่ง มีความรู้สึกต่อภารกิจขององค์การ
ร่วมกบัผูน้ า ตลอดจนตอ้งการยกระดบัเป้าหมายการปฏิบติังาน และเช่ือวา่ผูน้ าสามารถน าพาให้เกิด
ความส าเร็จตาม เป้าหมายของงานได ้   

 ต่อมา Burns (1987) ไดน้ าเสนอมโนทศัน์เก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงใน
ผลงานเร่ือง “ผูน้ าทางการเมือง” ซ่ึงเขาได้น าการมีบารมีมาเป็นส่วนหน่ึงของภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง โดยใช้ค  าว่าผูน้  าวีรบุรุษ ในความหมายของ Burns ผูน้ าวีรบุรุษ (Heroic Leadership) 
คือผูไ้ด้รับการยอมรับและมาจากการเลือกของผูต้ามโดยตรง เน่ืองจากความเช่ือถือ ศรัทธาใน
ความสามารถ ประสบการณ์ และมีความพร้อมในการรับมือกบัปัญหาและอุปสรรคต่าง ๆ ไดเ้ป็น
อยา่งดี ซ่ึงมีคุณลกัษณะพิเศษท่ีอธิบายการรับรู้ของผูข้องผูต้ามเก่ียวกบัอ านาจ (Power) ความเช่ือมัน่ 
(Confidence) และอุดมการณ์เชิงแรงบนัดาลใจ (Inspirational Ideals) ของผูน้ ามีลักษณะผูน้ าเชิง
อารมณ์ เป็นการปรับเปล่ียนความสนใจตนเองของผูต้ามสู่มุมมองระดบัโลก ซ่ึงเป็นความผาสุก ของ
องคก์าร (Burns, 1987) โดย Bass (1985) ใหค้วามเห็นวา่การใชอิ้ทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์หรือ เดิมท่ี



 

67 

เรียกวา่ภาวะผูน้ าบารมีนั้น คือการท่ีผูน้ าการเปล่ียนแปลงปฏิบติัตนเป็นตวัอยา่งแก่ผูต้ามดว้ย วธีิการ
ท่ีท าใหเ้กิดผลเป็นรูปธรรม ผูน้ าไดรั้บการยอมรับ การยกยอ่ง ความเคารพ ความนบัถือ ความเช่ือถือ 
ความไวว้างใจ และความจงรักภกัดีจากผูต้าม โดยท่ีผูต้ามพยายามประพฤติปฏิบติัเหมือนกบั ผูน้ า
และผูน้ าเตม็ใจท่ีจะเส่ียง มัน่คงและเช่ือวา่ท าในส่ิงท่ีถูกตอ้ง แสดงมาตรฐานการน าในเชิง คุณธรรม
และจริยธรรมในระดบัสูง แต่อย่างไรก็ตามในแนวทางของ Bass นั้น เขาไดน้ าการมีบารมีมา เป็น
องคป์ระกอบท่ีส าคญัท่ีสุดของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง โดยเช่ือวา่ผูน้ าบารมีเป็นสัญลกัษณ์ของ 
ความส าเร็จและการท าให้ผูต้ามบรรลุถึงความส าเร็จ (Bass, 1990) ซ่ึงแตกต่างจากคุณลกัษณะพิเศษ 
ดั้งเดิมท่ีอิงอยูก่บัพลงัเหนือธรรมชาติอนัไดถู้กอธิบายในภาวะผูน้ าทางศาสนาหรือทางการเมืองโดย
ท่ี Couto และ Eken (2002 อา้งถึงใน สรัญณี อุเส็นยาง, 2558) เสนอความคิดวา่ ผูน้  าเชิงบารมีท่ี Bass 
น ามาใชเ้ป็นคุณลกัษณะผูน้ าบารมี เชิงสังคม (Socialized Charismatic Leaders) เกิดจากกระบวนการ
ขดัเกลา ท่ีผูน้ าพยายามเช่ือมโยงใหผู้ต้ามเกิดการรับรู้และนิยามตนเองวา่เป็นส่วนหน่ึงของกลุ่มหรือ
องคก์าร เม่ือผูต้ามรู้สึกถึงความเป็นเจา้ขององคก์ารจะท าใหผู้ต้ามมุ่งความสนใจและเสียสละตนเอง
เพื่อผลประโยชน์ของ องคก์ารมากกวา่ผลประโยชน์ส่วนตน ลกัษณะผูน้ าบารมีเชิงสังคมน้ีเอง ท่ีท า
ให้ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงแตกต่างจากภาวะผูน้ าแบบอ่ืน ๆ เพราะผูน้ าและผูต้ามต่างท่ีจะ
ยกระดบัดา้นคุณธรรม ดว้ยการสร้างค่านิยม ความเช่ือ บรรทดัฐานของพฤติกรรมร่วมกนัภายใน
องค์การ และ Bass ยงัได้ย  ้ าว่าแม้การมีบารมีจะเป็นส่วนประกอบท่ีส าคัญของภาวะผู ้น าการ
เปล่ียนแปลง แต่ล าพงัการมีบารมี เพียงอยา่งเดียวยงัไม่เพียงพอต่อกระบวนการในการเป็นภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลงได ้หลงัจากนั้น Conger และ Kanungo (1998 อา้งถึงใน สรัญณี อุเส็นยาง, 2558) 
ไดเ้ขียนหนงัสือช่ือ  Charismatic Leadership in Organizations โดยไดพ้ยายามอธิบายพฤติกรรมของ
ภาวะผูน้ าท่ีมี บารมี และผูน้ าท่ีมิใช่ภาวะผูน้ าบารมี โดยภาวะผูน้ าบารมีจะตอ้งมีคุณลกัษณะดงัน้ี   
1) มีความเช่ือมัน่ ในตนเอง ทั้งในด้านการตดัสินใจแลความสามารถท่ีจะบรรลุผลส า เร็จ 2) มี
วิสัยทศัน์ ท่ีจะเสนอภาพใน อนาคตท่ีดีกวา่ปัจจุบนั มีความตอ้งการปรับปรุงส่ิงต่าง ๆ อนัมีอยู ่รวม
ไปถึงการมีอิทธิพลต่อ จินตนาการและสามารถสร้างแรงดลใจให้แก่ผูต้าม 3) มีความสามารถในการ
ส่ือสารวิสัยทศัน์ โดยการท าให้วิสัยทศัน์มีความชดัเจน และง่ายต่อการท าความเขา้ใจ มีการส่ือสาร
ดว้ยค าพูดท่ีปลุกเร้าแต่จูงใจ ใหผู้ต้ามตอ้งการสร้างอนาคตท่ีเป็นจริง 4) มีความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้
ในวิสัยทศัน์ของตน 5) มี พฤติกรรมนอกเหนือไปจากสามญัธรรมดา ผูน้ าประเภทน้ีมกัท้าทาย
ค่านิยมปทสัถานเดิมเพื่อคน้หาส่ิง ท่ีดีกว่า 6) ได้รับการรับรู้ในฐานะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 7) มี
ความรู้สึกไวต่อสภาพแวดล้อม ผูน้ าเหล่าน้ีสามารถประเมินสภาพแวดล้อมท่ีเปล่ียนแปลงไปได้
อยา่งรวดเร็ว และมีศกัยภาพใชก้าร เปล่ียนแปลงดงักล่าวให้เกิดการแกไ้ขในการพฒันาองคก์าร จะ
เห็นไดว้า่ การมีบารมีเป็นผลรวมของคุณสมบติัของผูน้ าท่ีแสดงออกถึง  
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    ค่านิยมและความเช่ือของตนใหผู้ต้ามยอมรับ มีการคาดหวงัในระดบัสูงต่อผูต้าม 
และเป็นการแสดงถึง ความมัน่ใจในศกัยภาพของผูต้ามท่ีจะประสบความส าเร็จ รวมถึงการมี
พฤติกรรมท่ีเป็นแบบอยา่ง ดา้นคุณงามความดี การเสียสละ การอุทิศตนเพื่อส่วนรวม ท าให้ผูต้าม
เกิดความยกยอ่ง ช่ืนชม พร้อม ทั้งเช่ือฟังและปฏิบติัตาม  

    อยา่งไรก็ตามในปี 1995 เม่ือ Avolio และ Bass ไดพ้ฒันาเคร่ืองมือให้ สามารถวดั
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเชิงองคร์วม เขาจึงไดน้ าองคป์ระกอบดา้นการมีอิทธิพลต่อ อุดมการณ์มา
แทนการมีบารมี เพื่อมิให้เกิดความสับสนกบัองค์ประกอบด้านอ่ืน ๆ ท่ีมีคุณลักษณะ ค่อนข้าง
ใกลเ้คียงกนั ตามนยัของการมีอิทธิพลต่ออุดมการณ์ ผูน้ าจะใช้บุคลิกลกัษณะและพฤติกรรม เป็น
เคร่ืองมือให้ผูต้ามยอมรับและมีความคิดเปล่ียนแปลงตนเองไปตามแนวทางของผูน้ า  ซ่ึงใน 
ระยะแรกนั้นอิทธิพลต่ออุดมการณ์จะมีความหมายถึงการประพฤติตนเป็นแบบอย่างหรือเป็น
รูปแบบ (Model) ส าหรับผูต้าม ซ่ึงจะเป็นท่ีเคารพ ยกยอ่ง ศรัทธา ท าใหผู้ต้ามเกิดความภาคภูมิใจเม่ือ
ได ้ร่วมงานดว้ย ดงันั้นผูต้ามจึงพยายามประพฤติตนเหมือนผูน้ า ในขณะเดียวกนัก็กระตุน้ให้ผูต้าม 
ค านึงถึงผลประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าผลประโยชน์ส่วนตน อุทิศตน หรือเสียสละเพื่อกลุ่ม 
องคก์าร หรือสังคม แต่ต่อมา Avolio และ Bass ไดมี้การพฒันากรอบแนวคิดภาวะผูน้ าเต็มรูปแบบ 
(The Full Range Leadership) โดยไดแ้ยกองคป์ระกอบดา้นการมีอุดมการณ์ออกเป็น 2 ประเภท เพื่อ
น ามาใชอ้ธิบายความหมายและวดัพฤติกรรมของผูน้ าการเปล่ียนแปลงใหล้ะเอียดยิง่ข้ึนคือ  

 1) การมีอิทธิพลต่ออุดมการณ์ด้านคุณลกัษณะ (Idealized Influence:  Attributed) 
หมายถึง คุณลักษณะของผู ้ตามซ่ึงเป็นผลมาจากการรับรู้ถึงอ านาจ (Power) ความ เช่ือมั่น 
(Confidence) และความคิดอนัแตกต่างจากผูอ่ื้น (Transcendent Ideals) ท่ีผูน้  าใชก้ระตุน้ ปลุกเร้าดา้น
อารมณ์ใหผู้ต้ามค านึงถึงผลประโยชน์ของส่วนรวม  

 2) การมีอิทธิพลต่ออุดมการณ์ด้านพฤติกรรม (Idealized Influence:  Behavioral) 
หมายถึง พฤติกรรมเฉพาะตวัของผูน้ าท่ีมีผลต่อการเป็นแบบอย่างส าหรับผูต้าม ผูน้ าจะ สะทอ้น
ค่านิยม (Value) ความเช่ือ (Beliefs) ภารกิจ (Mission) จุดมุ่งหมาย (Purpose) จริยธรรม  (Ethical) 
และคุณธรรม (Moral) แก่ผูต้าม    

จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
ของนกัวิชาการแต่ละท่าน จะเห็นไดว้า่บางมิติมีความเหมือนกนั และสอดคลอ้งสัมพนัธ์กนั แต่บาง
มิติก็ มีความแตกต่างกันออกไป  เ น่ืองจากภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลงมีคุณลักษณะผู ้น าท่ี
ประกอบด้วยโครงสร้างหลากหลายมิติ (Multidimensional Construct) เพื่อให้ผูต้ามสามารถท่ีจะ
ปฏิบติัภารกิจภายใต้สภาวการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไปอย่างรวดเร็วและมีความซับซ้อนได้ดี (Bass, 
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1985) โดยผูว้ิจยัเลือกท่ีจะศึกษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงจากมิติท่ีผูว้ิจยัไดท้  าการสังเคราะห์จาก
แนวคิด ทฤษฎี และการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง พบวา่ ประกอบดว้ย 4 มิติ  

ตาราง 2.4 สังเคราะห์มิติภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 

 
มิติภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
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การมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์  ✓   ✓  ✓         ✓ 
การสร้างแรงบนัดาลใจ    ✓     
การกระตุน้ทางปัญญา ✓   ✓     
การตระหนกัถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ✓   ✓  ✓ ✓  

   

การศึกษาในคร้ังน้ี ผูว้จิยัเลือกศึกษามิติของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ตามแนวคิด 
ของ Bass (1985) เน่ืองจาก Bass ซ่ึงเป็นนกัวชิาการในกลุ่มของทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ถือ
เป็นนักวิชาการท่ีมีผลงานเป็นท่ียอมรับมากท่ีสุด เน่ืองจากได้พัฒนาทฤษฎีภาวะผู ้น าการ
เปล่ียนแปลง มาอย่างต่อเน่ืองจนถึงปัจจุบันและยงัได้สร้างเคร่ืองมือวดัท่ีเรียกว่า Multifactor 
Leadership Questionnaire ซ่ึงเป็นผลใหท้ฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ Bass ไดรั้บความนิยม
อยา่งแพร่หลาย ซ่ึงประกอบไปดว้ย 4 มิติ ดงัน้ีคือ 1) มิติการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 2) มิติการ
สร้างแรงบนัดาลใจ 3) มิติการกระตุน้ทางปัญญา 4) มิติการตระหนกัถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  

2.3.4 แนวคิดทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์การ 
  ความผกูพนัต่อองคก์าร คือการแสดงออกของพนกังานท่ีมีความสัมพนัธ์และความ
เก่ียวขอ้งกบัองคก์าร ซ่ึงก็คือความรู้สึกและทศันคติท่ีบุคลากรแสดงออกในเชิงบวก เต็มใจ อุทิศตน
ในการท างานให้กบัองค์การ มีความกลมกลืนกบัสมาชิกคนอ่ืนๆ มีความมุ่งมัน่ในการท่ีจะน าพา
องคก์ารไปสู่เป้าหมายและวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไวโ้ดยท่ี ทฤษฎีความผกูพนัต่อองคก์ารในยคุแรก 
(The Early Stage of Organizational Commitment Theories) การพฒันาแนวคิดหรือทฤษฎีเก่ียวกบั
ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นลกัษณะท่ีเป็นการใหค้าจดัความในมิติเดียว (Unidimensional Construct) 
(Meyer & Allen, 1991) ซ่ึง Mowday และคณะ (1982) ไดนิ้ยามความหมายความผูกพนัต่อองคก์าร
ไว ้2 ประการคือ ความผูกพนัในเชิงทศันคติและความผูกพนัในเชิงพฤติกรรมดงัน้ีคือ ประการแรก 
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ความผกูพนัในเชิงทศันคติ (Attitudinal Commitment) เป็นความรู้สึกของบุคลากรท่ีคิดวา่ตนเองเป็น
ส่วนหน่ึงขององคก์าร โดยแสดงออกมาในลกัษณะของความเช่ือมัน่ ทศันคติ ยอมรับในเป้าหมาย 
และค่านิยมขององค์การ มีความตั้งใจท างานอย่างเต็มความสามารถให้กบัองค์การปรารถนาท่ีจะ
รักษาสภาพการเป็นสมาชิกขององคก์ารไว  ้โดยตามความหมายของ Sheldon (1971) นิยามวา่ ความ
ผูกพนัในเชิงทศันคติ หมายถึง ทศันคติหรือความโน้มน้าวไปสู่องค์การท่ีเช่ือมโยงเก่ียวข้องกับ
เอกลกัษณ์ของบุคคลเขา้กบัองค์การ ส่วน Porter และคณะ (1974) ไดใ้ห้ความหมายไวด้งัน้ีคือ 1) 
ความเช่ือมัน่และการยอมรับเป้าหมายองคก์ารของบุคลากร 2) ความคาดหวงัท่ีจะใชค้วามพยายาม
เพื่อประโยชน์ขององค์การ 3) ความปรารถนาท่ีจะด ารงรักษาสถานภาพการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์าร และนอกจากน้ี Porter และคณะยงัให้แนวคิดความผูกพนัต่อองคก์ารในดา้นความมีอิสระ
ในการตดัสินใจว่า บุคลากรท่ีมีอิสระในการตดัสินใจเก่ียวกบัการท างานมากจะมีความผูกพนัต่อ
องค์การมากกว่าบุคลากรท่ีมีอิสระในการตดัสินใจน้อย เน่ืองจากบุคลากรทุกคนปรารถนาท่ีจะมี
อิสระ ในการก าหนดวิธีการท างานด้วยตวัเอง การควบคุมอย่างใกล้ชิดหรือมากเกินไปจะท าให้
แรงจูงใจในการปฏิบติังานต ่าและท าให้เกิดความไม่พอใจในการท างาน ยิง่กวา่นั้นการควบคุมอยา่ง
ใกล้ชิดซ่ึงหากอยู่ภายใตค้วามกดดนัมาก ๆ จะท าให้บุคลากรเกิดปฏิกิริยาตอบโตด้้วยการไม่ให้
ความร่วมมือกบัองค์การหรือลาออกจากงาน นอกจากน้ีบุคลากรอาจรู้สึกว่าความส าเร็จและความ
ลม้เหลวในงานเป็นผลมาจากคนอ่ืนหรือผูบ้งัคบับญัชา ซ่ึงตรงกนัขา้มกบับุคลากรท่ีมีอิสระในการ
ตดัสินใจในการท างานไม่วา่ผลงานจะออกมาอยา่งไร บุคลากรจะรู้สึกวา่เป็นความรับผิดชอบหรือ
ผลงานของตนเอง ซ่ึงเป็นแนวทางท่ีน าไปสู่ความผูกพนัต่อองคก์าร ส่วน Buchanan (1974) อธิบาย
ความหมายของความผูกพนัในเชิงทัศนคติว่า คือ ความผูกพนักับความรัก ความโน้มเอียงต่อ
เป้าหมาย และค่านิยมขององคก์ารส าหรับบทบาทใดบทบาทหน่ึงท่ีสัมพนัธ์กบัเป้าหมายและค่านิยม
ขององค์การ Mowday และคณะ (1982) ไดช้ี้ให้เห็นถึงความผูกพนัในเชิงทศันคติท่ีสะทอ้นถึงอตั
ลกัษณ์ของบุคลากรกบัเป้าหมายขององคก์ารและความตั้งใจท่ีจะท างานกบัองคก์าร และประการท่ี
สอง ความผูกพนัในเชิงพฤติกรรม(Behavioral Commitment) ตามความหมายของ Becker (1960) 
อธิบายว่าความผูกพนัในเชิงพฤติกรรมคือ แนวทางท่ีสอดคลอ้งกบักิจกรรมท่ีเป็นผลมาจากความ
สะสมของการคาดคะเนผลลพัธ์(Side Bet) ท่ีจะเก็บความสูญเสียหากไม่ไดท้  ากิจกรรมอยา่งต่อเน่ือง 
เป็นกระบวนการท่ีบุคลากรผูกพนัตนเองเขา้กบัองคก์ารโดยเน้นท่ีการกระท าของบุคลกรนั้น ๆ ซ่ึง
ความผูกพนัต่อองคก์ารน้ีเป็นผลมาจากการท่ีบุคลากรไดพ้ิจารณาวา่ เม่ือตอ้งลาออกจากองคก์ารไป
จะสูญเสียผลประโยชน์อะไรบา้งเน่ืองจากการท่ีบุคลากรเขา้ไปเป็นสมาชิกขององคก์ารจะเกิดการ
ลงทุนในองค์การข้ึน เช่น เวลา ก าลงักาย กาลงัใจ และก าลงัสติปัญญาให้กบัองคก์าร เป็นการมอง
ความผูกพนัต่อองคก์ารในลกัษณะของพฤติกรรมท่ีแสดงออกอยา่งต่อเน่ือง เช่น ความสม ่าเสมอใน
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การท างาน การไม่โยกยา้ยหรือเปล่ียนแปลงท่ีท างาน และการพยายามรักษาสมาชิกภาพภายใน
องค์การไว ้โดยท่ี Kenter (1968) ให้ความหมายของความผูกพนัต่อองค์การในเชิงพฤติกรรมไวว้า่ 
บางส่ิงบางอยา่งท่ีเกิดข้ึนเม่ือบุคลากรรู้สึกว่ามีก าไรเขา้มาเก่ียวขอ้งกบัการมีส่วนร่วมอยา่งต่อเน่ือง 
และมีเม่ือมีตน้ทุนท่ีเก่ียวขอ้งกบัการลาออก Sheldon (1971) ก็ไดใ้ห้ความหมายของความผูกพนัเชิง
พฤติกรรมเช่นกนัวา่ คือภาวการณ์คงอยูท่ี่บุคคลรู้สึกเป็นภาระจากการกระท าของเขา  

 ส่วนของความผูกพนัต่อองคก์ารตามแนวคิดของ Steers (1977) คือ ความรู้สึกของ
ผูป้ฏิบติังานท่ีแสดงตนเป็นหน่ึงเดียวกบัองค์การ มีค่านิยมท่ีกลมกลืนกบัสมาชิกองคก์ารคนอ่ืน ๆ
และเต็มใจท่ีจะอุทิศก าลงักายก าลงัใจเพื่อปฏิบติัภารกิจขององคก์าร ประกอบดว้ยคุณลกัษณะใน 3
มิติ คือ 1) ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้และยอมรับเป้าหมายรวมทั้งค่านิยมขององคก์าร 2) ความเตม็ใจ
ท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งเต็มท่ีเพื่อประโยชน์ขององคก์าร 3) ความปรารถนาท่ีจะคงอยูห่รือรักษา
ไวซ่ึ้งสถานภาพในการเป็นสมาชิกขององค์การ นอกจากน้ียงัแสดงความเห็นว่า ความผูกพนัต่อ
องคก์ารมิใช่เป็นเพียงความจงรักภกัดี แต่เป็นการแสดงความสัมพนัธ์ท่ีพนกังานมีต่อองคก์าร โดยมี
ความเต็มใจท่ีจะอยู่และเป็นส่วนหน่ึงท่ีจะช่วยให้องค์การประสบความส าเร็จ ซ่ึงสอดคล้องกบั 
Porter และคณะ(1974) Porter เห็นวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นลกัษณะความสัมพนัธ์ของบุคคลท่ี
มีต่อองคก์ารเป็นความเขม้ขน้ของการแสดงตนเขา้กบัองคก์ารรวมทั้งความผูกพนัของสมาชิกอยา่ง
ลึกซ้ึงท่ีมีต่อองค์การ ซ่ึงความผูกพนัดงักล่าว บุคคลจะแสดงออกในลกัษณะเช่นเดียวกนัคือ 1) มี
ความเช่ือและยอมรับในคุณค่าและเป้าหมายขององค์การ 2) มีความตั้งใจและความพร้อมท่ีจะใช้
ความพยายามท่ีมีอยู่เพื่อองค์การ 3) มีความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะคงความเป็นสมาชิกของ
องคก์าร  

 ความสําคัญของความผูกพนัต่อองค์การ 

     ความส าคญัของความผกูพนัต่อองคก์ารมีความส าคญัต่อการบรรลุเป้าหมายของ
องค์การในหลายดา้นดว้ยกนั ประการแรก ความผูกพนัต่อองค์การสามารถสะทอ้นถึงผลทัว่ไปท่ี
บุคลากรตอบสนองต่อองค์การโดยรวม และเป็นแรงขบัให้บุคลากรในองค์การท างานได้ดีข้ึน 
(Steer, 1977) ประการท่ีสอง ความผูกพนัต่อองคก์ารเป็นตวัเช่ือมระหวา่งจินตนาการของบุคคลกบั
จุดมุ่งหมายขององค์การ ท าให้องค์การสามารถบรรลุเป้าหมาย บุคลากรจะรู้สึกว่าตนเองมีส่วน
ร่วมกบัองคก์าร และมีส่วนในการเสริมสร้างประสิทธิภาพขององคก์าร อีกทั้งยงัช่วยลดการควบคุม
จากภายนอก (Buchanan, 1974) ประการท่ีสาม บุคลากรท่ีไม่ความผกูพนัต่อองคก์ารจะมีพฤติกรรม
ท่ีเป็นปัญหาต่อองค์การ เช่น ปัญหาการลาออก การขาดงาน และประสิทธิภาพการท างานท่ีลดลง 
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เป็นตน้ ในขณะบุคลากรท่ีมีความผูกพนัต่อองคก์ารสูงจะมีแรงจูงใจในการท างาน และจะพยายาม
ปรับปรุงประสิทธิภาพในการท างาน (Steer, 1977) 

 การวดัความผูกพนัต่อองค์การ 
      การศึกษาปัจจัยท่ีมีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัต่อองค์การประกอบด้วย

ระยะเวลาในการท างานในองคก์าร อายุ เพศ ระดบัตาแหน่ง รวมถึงปัจจยัท่ีเป็นประสบการณ์ของ
ผูป้ฏิบติังาน เช่น ความผูกพนักบัเพื่อนร่วมงาน การพฒันาประสบการณ์และความสนใจในอาชีพ 
(Sheldon, 1971) ในขณะท่ี Buchanan (1974) กล่าววา่ ความผูกพนัต่อองคก์าร ประกอบดว้ย 3 ส่วน
ไดแ้ก่ ส่วนแรกคือ ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์าร (Identification) มีการแสดงออกซ่ึงการ
ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร ส่วนท่ีสองคือ ความเก่ียวโยงระหวา่งบุคลากรกบัองคก์าร 
(Involvement) ดว้ยการมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ขององคก์าร ส่วนท่ีสามคือ ความจงรักภกัดีต่อ
องคก์าร (Loyalty) ความรู้สึกรักและผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งสูง มีความสุขท่ีจะท างานอยูก่บัองคก์าร 
ในขณะท่ี Mowday และคณะ (1982) ได้พฒันาแนวคิดของความผูกพันต่อองค์การ โดยแบ่ง
องค์ประกอบท่ีมีผลต่อความผูกพนัออกเป็น 4 ส่วน ได้แก่ ลกัษณะส่วนบุคคล ลกัษณะองค์การ
ลกัษณะงาน และประสบการณ์ท่ีได้จากงาน ซ่ึงแนวคิดน้ีมองว่าบุคลากรจะยงัคงอยู่ในองค์การ
เน่ืองจากมีความปรารถนาท่ีจะอยูก่บัองคก์ารต่อไป 

 นกัวชิาการของไทย วลิาวรรณ รพีพิศาล (2550) ไดก้ าหนดอิทธิพลท่ีมีผลกบัความ
ผูกพนัต่อองค์การไว ้3 องค์ประกอบคือ 1) ดา้นความเช่ือมัน่และค่านิยมขององค์การ(Confidence 
and Value) คือ ความเช่ือมัน่ต่อองค์การซ่ึงเกิดข้ึนได้เม่ือพนกังานมีความเช่ือมัน่ในอาชีพการงาน
ของตน และการท่ีบุคลากรจะเขา้มามีส่วนร่วมอย่างเต็มท่ีนั้น ผูน้  าองค์การหรือผูบ้ริหารจะต้อง
พยายามสร้างบรรยากาศท่ีดี เพื่อท่ีจะดึงบุคลากรให้เขา้มามีส่วนร่วมให้ได้ ในขณะท่ีค่านิยมคือ
ความเช่ือทัว่ไปเก่ียวกบัส่ิงท่ีควรและไม่ควรท า ซ่ึงค่านิยมมกัมีอิทธิพลต่อทศันคติและพฤติกรรม
ของบุคคล ค่านิยมเกิดจากการเรียนรู้และประสบการณ์ในอดีตของแต่ละบุคคล ค่านิยมของแต่ละ
บุคคลมีความแตกต่างเน่ืองจากความรู้และประสบการณ์ท่ีต่างกนั 2) ดา้นความกระตือรือร้นและ
ความรับผิดชอบ (Activeness and Responsibility) คือ ความกระตือรือร้นในการท างาน ซ่ึงจะตอ้ง
เกิดจากปัจจยั 3 ประการ ประกอบดว้ย ความเสมอภาคยุติธรรม การบรรลุผลส าเร็จ และความสนิท
สนมไวว้างใจภายในองค์การ และความรับผิดชอบคือข้อผูกพนัของผูอ้ยู่ใต้บงัคบับญัชาท่ีมีต่อ
ผูบ้งัคบับญัชา อนัเน่ืองมาจากการท่ีไดรั้บมอบหมายหนา้ท่ีให้กระท าการอยา่งใดอยา่งหน่ึง 3) ดา้น
การด ารงความเป็นสมาชิกท่ีดี (Maintenance of Member) คือ การท่ีบุคคลมีความจงรักภักดีต่อ
องค์การ มีความภูมิใจในการเป็นสมาชิกขององค์การ มีความภาคภูมิใจในการเป็นสมาชิกของ
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องค์การไม่ปรารถนาท่ีจะโยกยา้ยเปล่ียนแปลงหรือลาออกจากองค์การ แมว้่าจะมีงานท่ีคลา้ยคลึง 
หรือไดรั้บผลตอบแทนท่ีมากกวา่ก็ตาม 

 จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของ
นกัวชิาการแต่ละท่าน จะเห็นไดว้า่บางมิติมีความเหมือนกนั และสอดคลอ้งสัมพนัธ์กนั แต่บางมิติก็
มีความแตกต่างกนัออกไป แต่อยา่งไรก็ตามโดยสรุปแลว้ ความผูกพนัต่อองคก์ารคือความรู้สึกของ
ผูป้ฏิบติังานท่ีแสดงตนเป็นหน่ึงเดียวกบัองค์การ มีค่านิยมท่ีกลมกลืนกบัสมาชิกองคก์ารคนอ่ืน ๆ 
และเต็มใจท่ีจะอุทิศก าลงักายก าลงัใจเพื่อปฏิบติัภารกิจขององคก์าร (Porter และคณะ, 1974) โดย
ผูว้ิจยัเลือกท่ีจะศึกษาความผูกพนัต่อองคก์ารจากมิติท่ีผูว้ิจยัไดท้  าการสังเคราะห์จากแนวคิด ทฤษฎี 
และการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง พบวา่ ประกอบดว้ย 3 มิติ ดงัท่ีแสดงในตาราง 
ตาราง 2.5 มิติปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์าร 
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ความเช่ือมัน่ในเป้าหมายขององคก์ร  ✓     ✓            ✓        ✓            ✓ 
ความตั้งใจทุ่มเทเพื่อองคก์าร           ✓                  ✓                             
การคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกขององคก์าร          ✓     ✓       ✓                             

 
 การศึกษาในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัเลือกศึกษามิติของความผูกพนัต่อองค์การ ตามแนวคิด

ของPorter และคณะ (1974) เน่ืองจากถูกก าหนดข้ึนมาภายใตแ้นวคิดความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้น
ความมีอิสระในการตดัสินใจวา่บุคลากรท่ีมีอิสระในการตดัสินใจเก่ียวกบัการท างานมาก จะมีความ
ผกูพนักบัองคก์ารมากกวา่บุคลากรท่ีมีอิสระในการตดัสินใจนอ้ย เน่ืองจากบุคลากรทุกคนปรารถนา
ท่ีจะมีอิสระในการก าหนดวิธีการท างานดว้ยตวัเอง การควบคุมการใกลชิ้ดซ่ึงหากอยูภ่ายใตค้วาม
กดดนัมาก ๆ จะท าให้บุคลากรเกิดปฏิกิริยาตอบโต้ด้วยการไม่ให้ความร่วมมือกบัองค์การหรือ
ลาออกจากงาน นอกจากน้ีบุคลากรอาจรู้สึกวา่ความส าเร็จและความลม้เหลวในงานเป็นผลมาจาก
คนอ่ืนหรือผูบ้งัคบับญัชา ซ่ึงตรงกนัขา้มกบับุคลากรท่ีมีอิสระในการตดัสินใจในการท างาน ไม่วา่
ผลงานจะออกมาอย่างไร บุคลากรจะรู้สึกว่าเป็นความรับผิดชอบหรือผลงานของตวัเอง ซ่ึงเป็น
แนวทางท่ีน าไปสู่ความผกูพนัต่อองคก์ารไดอ้ยา่งดี  
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งานวจัิยทีเ่กีย่วข้องในต่างประเทศ 
 จากการศึกษาเอกสารงานวิจยัท่ีเก่ียวกบัสุขภาพองค์การในต่างประเทศพบว่ามีผู ้

ศึกษาวจิยัดงัน้ี 
 Bush (1987) ไดศึ้กษาวิจยัเก่ียวกบัสุขภาพองค์การความส าเร็จในการจดัการ และ

ความสามารถในดา้นการผลิตของหน่วยงานธุรกิจส่งออก โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อตรวจสอบดูว่า
แบบสอบวดัสุขภาพองคก์าร (Organization Health Inventory) จะสามารถใชว้ดัสุขภาพองคก์ารทาง
ธุรกิจไดห้รือไม่ ผลจากการวิจยัพบวา่ แบบสอบวดัสุขภาพองคก์ารน้ีสามารถใชว้ดัได ้โดยสามารถ 
จ าแนกองคก์ารท่ีมีสุขภาพดีและไม่ดีได ้และยงัพบวา่ความสามารถในดา้นการผลิตมีความสัมพนัธ์ 
ทางบวกกับสุขภาพองค์การ ยิ่งกว่านั้นยงัพบว่าผูน้ ามีความส าคญัในการสร้างบรรยากาศของ
สุขภาพ ท่ีดีของตวัองคก์ารนั้นๆ 

  Hoy And Woolfolk (1993) ไดร่้วมกนัท าวิจยัเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหวา่งความ
เช่ือมัน่ของครูกบับรรยากาศสุขภาพองค์การของโรงเรียนประถมศึกษา ในมลรัฐนิวเจอร์ซ่ี กลุ่ม
ตวัอย่างคือครูในโรงเรียนประถมศึกษาของมลรัฐนิวเจอร์ซ่ีจ  านวน 179 คน จาก 37 โรงเรียน 
ผลการวิจยัพบว่า บรรยากาศสุขภาพองค์การเป็นตวัน าไปสู่การพฒันาความเช่ือมัน่ของครูต่อ
องคก์ารและผูบ้ริหารโรงเรียน เม่ือครูมีความเช่ือมัน่แลว้ก็จะเป็นผลดีต่อการเรียนรู้ของ นกัเรียน 

 Goines (1995 อา้งถึงใน นิภา แสงรัตน์ , 2544) ได้ศึกษาเก่ียวกบั ความสัมพนัธ์
ระหวา่งมิติสุขภาพองคก์ารกบัแบบภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร ผลการวจิยัพบวา่ 

 1. ผู ้บริหารประเภทรับรู้ความรู้สึก จะส่งผลต่อประสิทธิภาพองค์การดีกว่า
ผูบ้ริหาร ประเภทท่ีตามความคิดและการตัดสินใจตามความรู้สึก ผูบ้ริหารประเภทรู้สึกโดย
สัญชาตญาณแจะ ปรากฏให้เห็นในมิติดา้นบูรณภาพของสถาบนัมากกว่าผูบ้ริหารประเภทท าตาม
ความคิด และการ ตดัสินใจตามความรู้สึกอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 

 2. มิติภาวะผูน้ าดา้นกิจสัมพนัธ์ ผูบ้ริหารประเภทรับรู้ความรู้สึกจะปรากฏให้เห็น 
มากกวา่ผูบ้ริหารประเภทรู้สึกโดยสัญชาตญาณ ท าตามความคิดและตดัสินในตามความรู้สึกอยา่งมี 
นยัส าคญัทางสถิติเช่นเดียวกนักบัมิติดา้นมิตรสัมพนัธ์ ผูบ้ริหารประเภทท าตามความคิดจะปรากฎ
ให ้เห็นมากกวา่ผูบ้ริหารประเภทตดัสินใจตามความรู้สึกหรือท าตามความคิด 

 3. มิติดา้นอิทธิพลของผูบ้ริหาร ผูบ้ริหารประเภทรู้สึก โดยสัญชาตญาณเจะปรากฏ
ให้ เห็นมากกวา่ผูบ้ริหารประเภทท าตามความคิด ประเภทตดัสินใจตามความรู้สึก อยา่งมีนยัส าคญั
ทาง สถิติเช่นเดียวกบัมิติดา้นสนบัสนุนทางทรัพยากร ผูบ้ริหารประเภทรู้สึกโดยสัญชาตญาณจะ
ปรากฏ ใหเ้ห็นมากกวา่ผูบ้ริหารประเภทท าตามความคิดและประเภทตดัสินใจตามความรู้สึก 
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 4. มิติดา้นขวญัและก าลงัใจ ผูบ้ริหารประเภทรู้สึกโดยสัญชาตญาณจะปรากฏให้
เห็น มากกวา่ผูบ้ริหารประเภทท าตามความคิดและประเภทตดัสินใจตามความรู้สึก อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติเช่นเดียวกบัมิติด้านมุ่งเน้นวิชาการ ผูบ้ริหารประเภทท าตามความคิดจะปรากฏให้เห็น
มากกวา่ผูบ้ริหารประเภทตดัสินใจตามความรู้สึกและประเภทรู้สึกไดโ้ดยสัญชาตญาณ 

  Sabo and Others (1996) ได้ร่วมกันท าการวิจยัเก่ียวกับความ สัมพนัธ์ระหว่าง
สุขภาพองคก์ารกบัการมีส่วนร่วมของครูของโรงเรียนมธัยมศึกษาในมลรัฐนิวเจอร์ ซี ผลการศึกษา
พบวา่การมีส่วนร่วมของครูท าใหบ้รรยากาศองคก์ารดีข้ึนและเป็นผลใหอ้งคก์ารมีสุขภาพดีข้ึน  

 Hoy and others (1996) ไดร่้วมกนัท าวิจยัเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ ระหว่างสุขภาพ
องค์การกับความเช่ือมั่นของคณะครูของโรงเรียนมัธยมศึกษา ประชากรคือโรงเรียน ระดับ
มธัยมศึกษาจ านวน 86 โรง โดยศึกษาถึงความส าคญัของความเช่ือมัน่ของครูท่ีมีต่อภาวะผูน้ า 

งานวจัิยทีเ่กีย่วข้องในประเทศไทย 
  นคร แสงนิล (2545) ได้ศึกษาเร่ืองสุขภาพองค์การของโรงเรียนประถมศึกษา 
สังกดักรุงเทพมหานคร ผลการวจิยัพบวา่ 

 1. สุขภาพองคก์ารของโรงเรียนประถมศึกษา โดยภาพรวมและทุกมิติอยูใ่น ระดบั
ปานกลาง 

 2. สุขภาพองคก์ารของโรงเรียนขนาดเล็ก ขนาดกลางและขนาดใหญ่ โดยรวม และ
ทุกมิติอยูใ่นระดบัปานกลาง ยกเวน้มิติการเป็นผูน้ าทางวิชาการเพียงมิดเดียวท่ีโรงเรียนขนาด เล็กมี
สุขภาพองค์การสมบูรณ์ โรงเรียนแต่ละขนาดมีสุขภาพองค์การ โดยรวมแตกต่างกันอย่างมี 
นยัส าคญัท่ีระดบั 0.0 

วรรณภา ประทุมโทน (2545) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศองคก์าร 
(Organizational Climate) กบัสุขภาพองคก์าร พบวา่บรรยากาศองคก์ารมีความสัมพนัธ์กบั สุขภาพ
องคก์าร โดยการศึกษาจากกลุ่มตวัอยา่งวทิยาลยัพยาบาล 761 คน ขวญัก าลงัใจมีผลต่อสุขภาพ
องคก์าร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

 จิรัฐติกาล กอ้นเพชร (2546) ไดศึ้กษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างสุขภาพองคก์าร 
กบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนมธัยมศึกษาในกรุงเทพมหานคร ผลการวิจยั 
พบวา่ 

 1. สุขภาพองคก์ารของโรงเรียนมธัยมศึกษาในกรุงเทพมหานคร อยูใ่นระดบั ปาน
กลางทุกมิติ 

 2. ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนมธัยมศึกษา โดยรวมอยู่ใน 
ระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านท่ีมีความพึงพอใจในระดับมาก 6 ด้าน ได้แก่ 
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ความส าเร็จของงาน การได้รับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ความรับผิดชอบ 
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และความมัน่คงในการท างาน อีก 4 ดา้น มีความพึงพอใจในระดบั 
ปานกลาง 
  ทวีศกัด์ิ เดชสองชั้น (2546) ได้วิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อสุขภาพองค์การของ
โรงเรียนสังกดั ส านกังานการประถมศึกษาจงัหวดัลพบุรี พบว่าสุขภาพองค์การของโรงเรียนใน
จงัหวดัลพบุรีส่วน ใหญ่อยู่ในระดบัปานกลาง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อสุขภาพองค์การของโรงเรียนตาม
การรับรู้ของครู คือ ปัจจยัดา้นระบบสังคมในประเด็นบุคลากรส่วนใหญ่รับรู้บทบาทของตนเองดี มี
คะแนนเฉล่ียมากท่ีสุดและสูงท่ีสุด และสมการพยากรณ์สุขภาพองคก์าร โรงเรียนตามการรับรู้ของ
ครู ได้แก่ ผู ้บริการให้ความยุติธรรมกับบุคลากรในการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง บุคลากรใน
สถานศึกษาให้ความ ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัเป็นอย่างดีทั้งเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวั ผูบ้ริหารมี
ข้อมูลเพียงพอทุกคร้ังก่อน การตดัสินใจ บุคลากรสถานศึกษามีการใช้วสัดุอุปกรณ์อย่างคุม้ค่า 
บุคลากรมีโอกาสพบปะ สังสรรค์แบบไม่เป็นทางการอย่างสม ่าเสมอ รับรู้แผนภูมิโครงสร้าง
องค์การของโรงเรียนท่านเป็นอย่างดี ผูบ้ริหารให้ความเป็นกันเองกับบุคลากรทุกระดับอย่าง
สม ่าเสมอ รู้สึกว่างานท่ีไดรั้บมอบหมายน่าสนใจและทา้ทายความสามารถผูบ้ริหารสนบัสนุนให้
บุคลากรศึกษาคน้ควา้ลสร้าง ผลงานทางวชิาการอยา่งสม ่าเสมอ ผูบ้ริหารใหอิ้สระในการปฏิบติังาน
แก่บุคลากรเสมอ ผูบ้ริหาร ยนิดีรับฟังความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะต่าง ๆ ของบุคลากร ผูบ้ริหารมี
ส่วนร่วมการสร้างทีมงานท่ีเข้มแข็งและมีประสิทธิภาพ จ านวนผูบ้ริหารและผูช่้วยผูบ้ริหาร
เหมาะสมกบัปริมาณงาน ผูบ้ริหาร ให้รางวลัแก่ผูป้ฏิบติังานดี การประสานงานกบัหน่วยงานอ่ืน ๆ 
เป็นไปดว้ยความราบร่ืน บุคลากรใน สถานท่ีศึกษามีความเหมาะสมกบัปริมาณงาน บุคลากรใน
สถานศึกษามีคุณสมบติัเหมาะสมกบังาน ดา้นขวญัในการปฏิบติังานประเด็นครูมีขวญัและก าลงัใจ
สูง สูงเป็นเป็นอนัดบัแรก โดยมีค่าอ านาจ การพยากรณ์ เท่ากบั62.40 เปอร์เซ็นต ์
  วรรณี  หิรัญญากร (2546) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ของภาวะผู ้น า เพื่อการ
เปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารกบัสุขภาพองคก์าร พบวา่ภาวะผูน้ าเพื่อการเปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์
กบัสุขภาพองคก์าร โดยภาวะผูน้ าเพื่อการเปล่ียนแปลงมีผลต่อสุขภาพองคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .05 

 คณพงศ ์ ดาเลิศ (2555) ไดว้ิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อสุขภาพองคก์ารของโรงเรียน
สังกดัเทศบาลในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบนพบว่าโดยรวมอยูใ่นระดบัดีมาก ดงันั้นการ
บริหารงานผู ้อ  านวยการส านัก/กองการศึกษาและผู ้บริหารโรงเรียนสังกัดเทศบาลในเขต
ตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน ค านึงถึงปัจจยัต่างๆ ไดแ้ก่ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มภายนอกองคก์าร 
ปัจจยัด้านระบบสังคม ปัจจยัด้านระบบโครงสร้างองค์การ และปัจจยัด้านแรงจูงใจในสุขภาพ
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องคก์ารของโรงเรียนสังกดัเทศบาล ในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน โดยรวมอยูใ่นระดบัดี
มาก ดา้นปัจจยัท่ีส่งผลต่อสุขภาพองคก์ารของโรงเรียน มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัสุขภาพองคก์าร
ของโรงเรียนสังกดัเทศบาลในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปาน
กลาง 

 มนทิรา จนัทรัตน์ (2557) ไดศึ้กษาเร่ือง สุขภาพองคก์าร กรณีศึกษา บริษทั ทรานส์ 
ไทย-มาเลเซีย (ประเทศไทย) ผลการศึกษาพบว่า (1) ระดบัสุขภาพองค์การโดยรวมของบริษทั 
ทรานส์ ไทยมาเลเซีย (ประเทศไทย) จ ากดั จดัวา่เป็นองคก์ารท่ีมีสุขภาพดี โดยมิติดา้นการให้ความ
เคารพ (Respect) มีสุขภาพดีท่ีสุด รองลงมาคือมิติด้านความผูกพันของบุคลากรต่อองค์กร 
(Employee Commitment) และมิติดา้นการท างานเป็นทีม (Teamwork) ตามล าดบั (2) ระดบัสุขภาพ
องค์การราย มิติของบริษทัฯ อยู่ในระดบัดีในทุกมิติ ยกเวน้ มิติดา้นการพฒันาความสามารถและ
ทกัษะ (Competence and Skills Development) มิติด้านการส่ือสาร (Communication) และมิติด้าน
ภาวะ ผูน้ า (Leadership) ท่ีมีสุขภาพองค์การในระดบัปานกลาง (3) สายงานและระดบังาน (Job 
Grade) กบัสุขภาพองค์การ โดยรวมและรายมิติของบริษทัฯ มีความแตกต่างอย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติ ส่วนอายุและอายุงานมีความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติกบัสุขภาพองคก์ารรายมิติของ
บริษทัฯ  

 สรัญณี อุเส็นยาง (2558) ได้วิจยัเร่ือง สุขภาพองค์การขององค์กรปกครองส่วน
ทอ้งถ่ินเขต พื้นท่ีภาคใตป้ระเทศไทย : การพฒันาโมเดลสมการ โครงสร้างและการทดสอบความไม่
แปรเปล่ียน ของโมเดลตามบริบทวฒันธรรมและประเภทขององค์การ พบว่า โมเดลสมการ
โครงสร้างสุขภาพองคก์ารขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตพื้นท่ีภาคใตป้ระเทศไทยมีความ
สอดคล้องกับข้อมูล เชิงประจักษ์ โดยสุขภาพองค์การได้รับอิทธิพลรวมจากภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงมากท่ีสุด รองลงมาคือ วฒันธรรมองคก์าร ความผูกพนัต่อองคก์าร และความยุติธรรม
ในองค์การ ตามล าดบั ส่วนโมเดลสมการโครงสร้างสุขภาพองค์การตามบริบทวฒันธรรมของ
องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตพื้นท่ีภาคใตป้ระเทศไทย มีความแปรเปล่ียนของโครงสร้าง
ความสัมพนัธ์ โดยเกิดจากเส้นทาง ของตวัแปรความผกูพนัต่อองคก์าร ไปยงัตวัแปรสุขภาพองคก์าร 
และเส้นทางของตวัแปรความ ยุติธรรมในองค์การ ไปยงัตวัแปรสุขภาพองค์การ และส่วนโมเดล
สมการ โครงสร้างสุขภาพองคก์าร ตามประเภทขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตพื้นท่ีภาคใต้
ประเทศไทย มีความแปรเปล่ียน ของโครงสร้างความสัมพนัธ์ โดยเกิดจากเส้นทางของตวัแปรความ
ยติุธรรมในองคก์าร ไปยงัตวัแปร ความผกูพนัต่อองคก์าร และเกิดจากเส้นทางของตวัแปรภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลง ไปยงัตวัแปร ความผูกพนัต่อองค์การ ตวัแปรความยุติธรรมในองค์การ และตวั
แปรวฒันธรรมองคก์าร 
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           กรรณิการ์  สุวรรณยุหะ (2558) ไดศึ้กษาโมเดลสมการโครงสร้างสุขภาพองค์การ 
ของส่วนบริหารจดัการประมงทะเล สังกดัส านกับริหารจดัการดา้นการประมง โดยท าการศึกษากบั 
บุคคลผูป้ฏิบติังาน จ านวน 330 คน เพื่อวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนั โมเดลตามสมมติฐานการ 
ศึกษาวิจยัคร้ังน้ีมีตวัแปรแฝง 4ตวัแปร จากการวดัค่าตวัแปรสังเกตได ้22 ตวัแปร อนัประกอบดว้ย 
ตวัแปรแฝงภายนอก 1) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง รวมถึงตวัแปรแฝงภายใน 1) สุขภาพองคก์าร 2) 
บรรยากาศองค์การ และ 3) คุณลกัษณะงาน ผลการวิจยั พบว่าโมเดลสมการ โครงสร้างสุขภาพ
องคก์ารตามสมมติฐานมีความ กลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ตวัแปรภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง มี
อิทธิพลทางตรงต่อสุขภาพองคก์าร คุณลกัษณะงาน และบรรยากาศองคก์าร มีค่าเท่ากบั 72, 69 และ 
37 ตามล าดบั ส่วนอิทธิพล ทางออ้มต่อบรรยากาศองคก์าร และสุขภาพองคก์าร มีค่าเท่ากบั 35 และ 
15 ตามล าดบั ทั้งน้ีมี อิทธิพลรวมต่อสุขภาพองคก์าร บรรยากาศองคก์าร และคุณลกัษณะงาน มีค่า
เท่ากบั 87, 72 และ 69 ตามล าดบั ตวัแปรคุณลกัษณะงานมีอิทธิพลทางตรงต่อบรรยากาศองคก์าร มี
ค่าเท่ากับ 50 ส่วน อิทธิพลทางอ้อมต่อบรรยากาศองค์การ มีค่าเท่ากับ 10 ทั้ งน้ีอิทธิพลรวมต่อ
บรรยากาศองค์การ และ สุขภาพองค์การ มีค่าเท่ากบั 50 และ 10 ตามล าดบั ตวัแปรบรรยากาศ
องคก์ารมีอิทธิพลทางตรงต่อ สุขภาพองคก์าร มีค่าเท่ากบั 21 ส่วนอิทธิพลรวมต่อสุขภาพองคก์าร มี
ค่าเท่ากบั 21 ทั้งน้ีสุขภาพ องคก์าร บรรยากาศองคก์าร และคุณลกัษณะงาน สามารถร่วมกนัอธิบาย
ความแปรปรวนของตวั แปรสุขภาพองคก์าร มีค่าเท่ากบั 86, 67 และ 54 ตามล าดบั 

 ณฐัวฒิุ ปันดีกา (2559) ไดศึ้กษา ปัจจยัท่ีมีผลต่อสุขภาพองคก์ารขององคก์รภาครัฐ
ใน จงัหวดัสตูล โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อ วดัระดบัสุขภาพองคก์ารขององคก์รภาครัฐในจงัหวดัสตูล 
ไดแ้ก่ ส่วนกลาง ส่วนภูมิภาค ส่วนทอ้งถ่ิน และเพื่อวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีผลต่อสุขภาพองค์การของ 
องค์กรภาครัฐในจงัหวดัสตูล จ านวนกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี มีจ  านวน 329 คน ผล
การศึกษาพบวา่ ระดบัความผูกพนัต่อองคก์ารมีอิทธิพลต่อสุขภาพองคก์าร ระดบัความ ยุติธรรมต่อ
องค์การมีอิทธิพลต่อสุขภาพองค์การ ระดบัวฒันธรรมองค์การมีอิทธิพลต่อสุขภาพ องค์การ ใน
ภาพรวมของกลุ่มตัวอย่างระดับความคิดเห็นในระดับ ค่อนข้างสูง และระดับภาวะผูน้ า การ
เปล่ียนแปลงมีอิทธิพลต่อสุขภาพองคก์าร ระดบัสุขภาพองคก์าร ในภาพรวมของกลุ่มตวัอยา่ง ระดบั
ความคิดเห็นในระดบัสูงความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัท่ีมีผลต่อสุขภาพองค์การ พบว่า ปัจจยัด้าน
ภาวะผูน้ าการ เปล่ียนแปลง ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์าร ปัจจยัดา้นความยติุธรรมในองค์การ ปัจจยั
ด้านความ ผูกพนัต่อองค์การ ปัจจยัด้านสุขภาพองค์การ มีความสัมพนัธ์กนั และรายด้านอย่างมี
นยัส าคญัทาง สถิติท่ีระดบั .01 ปัจจยัดา้นภาวะ ผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิผลต่อสุขภาพองคก์าร
เป็นอนัดบัแรก รองลงมาปัจจยัดา้นวฒันธรรม องค์การมีอิทธิพลต่อสุขภาพ และปัจจยัดา้นความ
ยติุธรรมในองคก์ารมีอิทธิผลต่อสุขภาพองคก์าร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
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  พินิจตา คากรฤาชา (2560) ไดศึ้กษา วฒันธรรมองค์การท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ
การท างานของบุคลากร ส านกังานคณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติประจ า
จงัหวดั ในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ   ผลการวจิยัพบวา่  
         1) ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับวฒันธรรมองค์การของบุคลากร ส านักงานคณะกรรมการ
ป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติประจ าจงัหวดั ในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ โดย
ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  
         2) ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร ส านกังานคณะกรรมการ
ป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติประจ าจงัหวดั ในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ โดย
ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  
         3) วฒันธรรมองค์การท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพของบุคลากรส านกังานคณะกรรมการป้องกนั
และปราบปรามการทุจริตแห่งชาติประจ าจงัหวดั ในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ พบวา่ วฒันธรรม
องค์การ 7 ดา้น กบัประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร มีความสัมพนัธ์ทางบวกค่อนขา้งต ่าถึง
ค่อนขา้งสูง 
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กรอบแนวคิดการวจัิย 
  จากการทบทวนวรรณกรรมเก่ียวกบัตวัแปรต่าง ๆ ท่ีไดก้ล่าวมาขา้งตน้ ผูว้ิจยัได้
น ามาใชเ้ป็นแนวทางเพื่อสร้างกรอบแนวคิดในการวิจยัของการศึกษาในคร้ังน้ี สามารถสรุปไดว้า่ตวั
แปรของผูว้จิยัจะประกอบไปดว้ย ตวัแปรสุขภาพองคก์าร โดยท่ีตวัแปรสุขภาพองคก์ารนั้น สามารถ
วดัไดจ้ากตวับ่งช้ีใน 10 มิติ ไดแ้ก่ การมีเป้าหมายชดัเจน การส่ือสารอยา่งเหมาะสม การใชอ้ านาจท่ี
ดี การใช้ทรัพยากรบุคคล ความสามคัคีใน กลุ่มขวญัก าลงัใจในองค์การ นวตักรรมในการท างาน 
ความมีอิสระ ความสามารถในการปรับตวั และความสามารถในการแกปั้ญหาในส่วนของตวัแปรท่ี
ส่งผลต่อสุขภาพองคก์ารนั้นประกอบดว้ย1)ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์าร ก าหนดองคป์ระกอบใน 6 
มิติ ประกอบดว้ย (1.1) ดา้นโครงสร้างภายในองคก์ร (1.2) ดา้นความอบอุ่นและการสนบัสนุน (1.3) 
ดา้นการให้รางวลัและการลงโทษ (1.4) ดา้นความขดัแยง้ (1.5) ดา้นมารตรฐานผลการปฏิบติังาน
และความคาดหมาย (1.6) ดา้นการรับรู้เส่ียงภยั  โดยตวัแปรบรรยากาศองคก์ารนั้นมีผลทางตรงกบั
สุขภาพองคก์าร 2 ) ปัจจยัดา้นความผูกพนัต่อองคก์าร (Organizational Commitment) โดยสามารถ
วดัไดจ้ากตวับ่งช้ีใน 3 มิติ ไดแ้ก่ ความเช่ือมัน่ในเป้าหมายขององคก์าร ความตั้งใจทุ่มเทเพื่อองคก์าร 
และการคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกขององค์การ โดยตวัแปรด้านความผูกพนัต่อองค์การนั้นมีผล
ทางตรงกบัสุขภาพองคก์าร  3) ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์าร (Organizational Culture) โดยสามารถ
วัด  ได้จากตัวบ่งช้ีใน 4 มิติ ได้แก่ ว ัฒนธรรมมุ่งเน้นความสัมพันธ์ ว ัฒนธรรมมุ่งเน้นการ
เปล่ียนแปลง วฒันธรรมมุ่งเนน้บุคคล และวฒันธรรมมุ่งเน้นความส าเร็จ โดยท่ีตวัแปรวฒันธรรม
องค์การนั้ นมีผลทางตรงต่อสุขภาพองค์การ และ 4) ปัจจัยด้านภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลง 
(Transformational Leadership) โดยสามารถวดัได้จากตวับ่งช้ีใน 4 มิติเช่นเดียวกัน ได้แก่ การมี
อิทธิพลเชิงอุดมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุน้ทางปัญญา และการตระหนักถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล  โดยตวัแปรภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงนั้นมีผลทางตรงกับสุขภาพองค์การ และ
นอกจากน้ียงัมีตวัแปรควบคุม ซ่ึงเป็นปัจจยัส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ หน่วยงานท่ีปฏิบัติงาน 
ระยะเวลาการปฏิบติังานในหน่วยงานปัจจุบนั และระดบัการศึกษาสูงสุด ( Miles, 1973; Litwin & 
stringer, 1968 ; Denison, 1990; Bass 1985; Porter and orther, 1974) เม่ือน าตวัแปรทั้งหมดมาสรุป 
เป็นกรอบแนวคิดการวจิยัปรากฏไดด้งัภาพต่อไปน้ี   
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กรอบแนวคิดการวจัิย 
                                          ตวัแปรตาม 
 
              ตวัแปรอิสระ 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 

 

 

 

 

  

1. บรรยากาศองคก์าร 
 

สุขภาพองคก์าร 

1.การมีเป้าหมายท่ีชดัเจน 

2.การใชอ้ านาจในทางท่ีดี 

3.การติดต่อส่ือสารอยา่งเหมาะสม 

4.การใชท้รัพยากรบุคคล 

5.การมีความสามคัคีในกลุ่ม 

6.ขวญัและก าลงัใจภายใน 

7.นวตักรรมในการท างาน 

 8. ความมีอิสระ 

 9. ความสามารถในการปรับตวั 

10. ความสามารถในการแกไ้ขปัญหา 
 

 

2. วฒันธรรมองคก์าร  
 

3. ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
 

4. ความผกูพนัต่อองคก์าร 

 
 

ตวัแปรควบคุม

ควบคุม 
 ปัจจยัส่วนบุคคล 

1. เพศ  
2. อาย ุ  
3. ระยะเวลาการปฏิบติังาน 

4.  ระดบัการศึกษาสูงสุด 

ภาพประกอบ 2.3 กรอบแนวคิดการวจิยั 
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บทที ่3 

วธิดี ำเนินกำรวจิัย 
 

การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) รูปแบบวิจยั เชิง
ส ารวจ (Survey Research) เพื่อทดสอบสมมุติฐานท่ีก าหนดไวข้า้งต้นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
สุขภาพองคก์ารขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในอ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา ซ่ึงด าเนินการ
วจิยัตามขั้นตอนต่าง ๆดงัน้ี 

1. ประชากร กลุ่มตวัอยา่ง วธีิการสุ่มตวัอยา่ง 
  2. แบบแผนการวจิยั 
  3. เคร่ืองมือในการวจิยั 
  4. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
  5. การวเิคราะห์ขอ้มูล วธีิการทางสถิติต่าง ๆท่ีใช ้
 
1. ประชำกร กลุ่มตัวอย่ำง วธีิกำรสุ่มตัวอย่ำง 

  1.1 ประชำกร      
ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี  คือ แบ่งประชากรออกเป็น 2 ระดบั 

ระดับองค์กร ไดแ้ก่ องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในอ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา จ านวน 15  แห่ง 
คือ       1.  เทศบาลต าบลคูเต่า 

2.  เทศบาลต าบลน ้านอ้ย 
3.  เทศบาลต าบลบา้นไร่  
4.  เทศบาลต าบลพะตง  
5.  เทศบาลนครหาดใหญ่  
6.  เทศบาลเมืองควนลงั  
7.  เทศบาลเมืองคลองแห  
8.  เทศบาลเมืองคอหงส์  
9.  เทศบาลเมืองทุ่งต าเสา  
10.  เทศบาลเมืองบา้นพรุ  
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11.  องคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองอู่ตะเภา  
12.  องคก์ารบริหารส่วนต าบลฉลุง  
13.  องคก์ารบริหารส่วนต าบลท่าขา้ม  
14.  องคก์ารบริหารส่วนต าบลทุ่งใหญ่  
15.  องคก์ารบริหารส่วนต าบลพะตง  

              ระดับบุคคล ไดแ้ก่ บุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในอ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา จ านวน 

15  แห่ง จ านวนประชากร 4,229  คน ประกอบดว้ย  พนกังานส่วนทอ้งถ่ิน  จ  านวน  968  คน ลูกจา้งประจ า  

จ  านวน 142 คน พนักงานจา้งทัว่ไป  จ านวน  2,019  คน และพนักงานจา้งตามภารกิจ จ านวน 1,099 คน 

(ทอ้งถ่ินจงัหวดัสงขลา, 2560 ) 

  1.2  กลุ่มตัวอย่ำง  

      กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี  ไดแ้ก่  บุคลากรองค์กรปกครองส่วน

ทอ้งถ่ิน ในอ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา จ านวน  366  คน  การก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างจาก

จ านวนประชากรทั้งหมด  ใชห้ลกัการค านวณของ  Taro  Yamane โดยมีค่าความเช่ือมัน่อย่างน้อย  

95%  และใหมี้ค่าความคลาดเคล่ือนได ้ .05  โดยมีสูตรการค านวณ  ดงัน้ี 

   การค านวณหาขนาดตวัอยา่ง  (Sample  Size) โดยใชสู้ตรของ  Taro  Yamane (1973) 

 

n = 
N

1+N(e)2    

 
 เม่ือ         n   =  ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 

       N =  จ  านวนของประชากร 

       e        =  ความคลาดเคล่ือนจากการสุ่มตวัอยา่ง 

 ( ในการศึกษาคร้ังน้ีก าหนดค่าความคลาดเล่ือนท่ียอมรับไดเ้ท่ากบั  0.05) 

  เม่ือน าตวัเลขไปแทนค่าในสูตรโดยก าหนด  N = 4,229  คน  และ  e =0.05  จะได้

ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง  ดงัน้ี 

                                            n = 
4,229

  1  + 4,229(0.05)2  
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 n = 
4,229

11.5725 

     n  ≈ 366 

  ดงันั้น  ขนาดกลุ่มตวัอยา่งของ ท่ีค  านวณได ้ คิดเป็น  366 คน    

  วิธีการสุ่มตวัอย่างมาใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีผูว้ิจยัใชก้ารสุ่มตวัอย่างการสุ่มแบบเป็น

ชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) มีการจดัแบ่งประชากรเป็นกลุ่มหรือชั้นยอ่ย ๆก่อน แลว้เลือกสุ่ม

ตวัอยา่งตามสัดส่วน (Proportional) ในแต่ละชั้นของบุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในอ าเภอ

หาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา จากนั้นผูว้ิจยัท าการสุ่มตวัอยา่งอยา่งง่าย (Simple Random Sampling) ดว้ย

วิธีการจบัฉลาก (Lottery) ขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในอ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา ดงัน้ี

ตาราง 3.1  จ านวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามหน่วยงาน 

องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน อ าเภอ
หาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา 

จ านวน
ประชากร
(คน) 

คิดเป็นร้อยละ จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 
(คน) 

เทศบาลต าบลคูเต่า 87 2.06 7 
เทศบาลต าบลน ้านอ้ย 100 2.36 9 
เทศบาลต าบลบา้นไร่ 51 1.21 4 
เทศบาลต าบลพะตง 119 2.81 10 
เทศบาลนครหาดใหญ่ 2,216 52.40 192 
เทศบาลเมืองควนลงั 272 6.43 24 
เทศบาลเมืองคลองแห 396 9.36 34 
เทศบาลเมืองคอหงส์ 415 9.81 36 
เทศบาลเมืองทุ่งต าเสา 100 2.36 9 
เทศบาลเมืองบา้นพรุ 268 6.34 23 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองอู่
ตะเภา 

25 0.59 2 
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ตาราง 3.1  จ  านวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามหน่วยงาน (ต่อ) 

องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน อ าเภอ
หาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา 

จ านวน
ประชากร
(คน) 

คิดเป็นร้อยละ จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 
(คน) 

องคก์ารบริหารส่วนต าบลฉลุง 56 1.32 5 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลท่าขา้ม 44 1.04 4 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลทุ่งใหญ่ 36 0.85 3 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลพะตง 44 1.04 4 

รวม 4,229 100.00 366 
2. แบบแผนกำรวจัิย  

แบบแผนการวจิยัอนัประกอบดว้ยสาระส าคญั 

2.1 ขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) 

ผูว้ิจยัเก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามกับองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน 

อ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา เน่ืองจากการวิจยัเชิงปริมาณเป็นการให้ข้อมูลในแนวกวา้ง ให้

ขอ้สรุปท่ีสามารถน ามาใชไ้ด ้โดยมีวตัถุประสงค ์(1) เพื่อศึกษาสุขภาพองคก์ารขององคก์รปกครอง

ส่วนทอ้งถ่ินในอ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา (2) เพื่อวิเคราะห์ปัจจยัท่ีส่งผลต่อสุขภาพองคก์ารของ

องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในอ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา 

2.2 ขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) 

  ผูว้จิยัไดท้  างานศึกษาคน้ควา้ แนวคิดทฤษฎี รวมถึงเอกสารงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง จาก

การศึกษาจากต ารา เอกสารและงานวจิยั 

3. เคร่ืองมือในกำรวจัิย 

 การด าเนินการวจิยัคร้ังน้ีใชว้ธีิวิจยัแบบส ารวจ (Survey  Research) ดว้ยการวจิยัเชิง

ปริมาณ (Quantitative Research) ผูว้ิจยัพฒันาแบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล

มีขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือ ดงัน้ี 

3.1 ศึกษาเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งตามท่ีก าหนดในกรอบแนวคิดการวิจยั

เพื่อใหเ้กิดความรู้ ความเขา้ใจในรายละเอียด ก าหนดนิยามเชิงปฏิบติัการและโครงสร้างของตวัแปร

ท่ีตอ้งการศึกษา  
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                         3.2 น าข้อมูลจากการศึกษาประมวลผล ก าหนดเป็นโครงสร้างของเคร่ืองมือให้

ครอบคลุมเน้ือหา สร้างแบบสอบถามตามนิยามเชิงปฏิบติัการ ท่ีได้มีผูพ้ฒันาเคร่ืองมือวดัและ

ประเด็นค าถามท่ีไดท้ดลองใชแ้ลว้มาปรับปรุงและพฒันา เพื่อใหเ้หมาะสมกบังานวจิยั 

 3.3 น าแบบสอบถามท่ีพัฒนาข้ึน เสนอต่ออาจารย์ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์ เพื่อ

ตรวจสอบความตรงของเน้ือหาและขอ้ค าถาม และผูว้ิจยัด าเนินการปรับปรุง แกไ้ขแบบสอบถาม

เพื่อจดัท าแบบสอบถามฉบบัร่าง และน าแบบสอบถามฉบบัร่างมาหาค่าความเท่ียงตรง (Validity) 

และการทดสอบหาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถาม ซ่ึงผูว้ิจยัไดอ้ธิบายไวใ้นหัวขอ้

การทดสอบคุณภาพของเคร่ืองมือการวจิยัและรายละเอียดของแบบสอบถามดงัน้ี 

  ผูว้จิยัใชแ้บบสอบถาม  (Questionnaires)  ในการส ารวจเก็บรวบรวมขอ้มูล  โดยแบ่ง

แบบสอบถามออกเป็น 6  ส่วน  ดงัน้ี 

ส่วนที่  1   ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาขอ้มูล
เบ้ืองตน้เก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบตวัเลือก (Check list) มีขอ้ค าถาม 
5 ขอ้ เพศ อายุ หน่วยงานท่ีปฏิบติังาน ระยะเวลาการปฏิบติังานในหน่วยงานปัจจุบนั และระดบั
การศึกษาสูงสุด  
 ส่วนที่ 2 บรรยากาศองค์การ ผูว้ิจยัใช้แบบวดั ตามแนวคิด Litwin และ Stringer 

(1968) 6 ด้าน  ประกอบด้วย (1) ด้านโครงสร้างภายในองค์กร (2) ด้านความอบอุ่นและการ

สนบัสนุน (3) ดา้นการให้รางวลัและการลงโทษ (4) ดา้นความขดัแยง้ (5) ดา้นมาตรฐานผลการ

ปฏิบติังานและความคาดหมาย (6) ดา้นการรับรู้เส่ียงภยั 

 ส่วนที่ 3 วฒันธรรมองคก์าร ผูว้ิจยัใชแ้บบวดัตาม Denison (1990)   ไดแ้ก่ (1) การ

มีส่วนร่วมเก่ียวขอ้ง (2) การมีเอกภาพ (3) การปรับตวัขององคก์าร และ (4) การมุ่งเนน้ท่ีพนัธกิจ  

ส่วนที่ 4 ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ผูว้ิจยัใช้แบบวดัตาม Bass (1985) ไดแ้ก่ (1) 
การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์  (2) การสร้างแรงบนัดาลใจ  (3) การกระตุน้ทางปัญญา และ (4) การ
ตระหนกัถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

ส่วนที่ 5 ความผูกพนัต่อองค์กร ผูว้ิจยัใช้แบบวดัตาม Porter และคณะ (1974) 
ไดแ้ก่ (1) ความเช่ือมัน่ในเป้าหมายขององคก์าร (2) ความเต็มใจทุ่มเทเพื่อองคก์าร) และ (3) ความ
คงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกขององคก์าร  

ส่วนที่ 6 สุขภาพองคก์าร ผูว้ิจยัใชแ้บบวดัตาม  Mile (1973) ไดแ้ก่ (1) การมุ่งเนน้
เป้าหมาย (2) การส่ือสารอย่างเหมาะสม) (3) การใช้อ านาจในทางท่ีดี (4) การใช้ทรัพยากรบุคคล  



  
87 

 

(5) การมีสามคัคีในกลุ่ม (6) ขวญัก าลงัใจภายในองคก์าร  (7) นวตักรรมในการท างาน (8) ความมี
อิสระ (9) ความสามารถในการปรับตวั และ (10) ความสามารถในแกปั้ญหา  
 กำรก ำหนดค่ำคะแนนในตัวแปร  

 กำรก ำหนดค่ำคะแนนในตัวแปรบรรยำกำศองค์กำร วฒันธรรมองค์กำร ภำวะผู้น ำ

กำรเปลีย่นแปลง ควำมผูกพนัต่อองค์กำร และสุขภำพองค์กำร ซ่ึงเป็นแบบสอบถามท่ีมีลกัษณะเป็น

มาตรส่วนประมาณค่า(Rating Scale) ก าหนดค าตอบให้เลือก 5 ระดบัคือ ระดบัไม่เห็นดว้ยอยา่งยิ่ง 

ระดบัไม่เห็นดว้ย ระดบัค่อนขา้งเห็นดว้ย ระดบัเห็นดว้ย และระดบัเห็นดว้ยอยา่งยิ่ง โดยก าหนดค่า

คะแนนในแต่ระดบัความคิดเห็นตั้งแต่ 1-5 คะแนน ดงัแสดงในตาราง  

ตาราง 3.2 ค่าคะแนนในแบบสอบถามตวัแปรบรรยากาศองคก์าร วฒันธรรมองคก์าร ภาวะผูน้ าการ

เปล่ียนแปลง ความผกูพนัต่อองคก์าร และสุขภาพองคก์าร 

ระดบัความคิดเห็น ขอ้ความทางบวก (คะแนน) 
ไม่เห็นดว้ย 1 

ไม่ค่อยเห็นดว้ย 2 
ค่อนขา้งเห็นดว้ย 3 

เห็นดว้ย 4 
เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 5 

 

 ส ำหรับกำรวเิครำะห์และกำรแปลควำมหมำยผลคะแนนจำกแบบสอบถำม 

 ผูว้จิยัไดก้  าหนดเกณฑก์ารแปลความหมายความผกูพนัต่อองคก์าร โดยค านวณจาก

สูตรช่วงกวา้งของชั้นดงัน้ี Fisher (1953 อา้งถึงใน สรัญณี อุเส็นยาง, 2558 ) 

ช่วงกวา้งของชั้น (Interval) = 
พิสยั (Rang) 

จ  านวนชั้น (Class)
 

การศึกษาน้ีจึงสามารถก าหนดเกณฑก์ารแปลความหมายผลคะแนนจาก แบบสอบถามไดด้งัน้ี 

ค่าเฉล่ียระหวา่ง 1.00 - 1.80 ระดบัต ่ามาก 

ค่าเฉล่ียระหวา่ง 1.81 - 2.60 ระดบัต ่า 

ค่าเฉล่ียระหวา่ง 2.61 - 3.40 ระดบัปานกลาง 

ค่าเฉล่ียระหวา่ง 3.41 - 4.20 ระดบัสูง 

ค่าเฉล่ียระหวา่ง 4.21 - 5.00 ระดบัสูงมาก 
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รายละเอียดของเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั ไดแ้ก่ ตวัแปรท่ีวดั จ  านวนขอ้ มาตรวดั 

และแหล่งพฒันาขอ้มูลการพฒันาขอ้คาถามของผูว้จิยั ดงัรายละเอียดน้ี 

ตาราง 3.3 สรุปเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 

ตัวแปร จ ำนวน
ข้อ 

มำตรวดั แหล่งข้อมูลกำรพฒันำ
ค ำถำมของผู้วจัิย 

1. บรรยำกำศองค์กร 19 การใหค้ะแนน 5 ระดบั 
(Interval scale) 

ดดัแปลงจากแบบวดั 
Litwin และ Stringer 
(1968)  
กรรณิการ์ สุวรรณยหุะ 
(2558) 

1.1  โครงสร้างภายใน  
องคก์าร 

3   

1.2 ความอบอุ่นและการ
สนบัสนุน 

3   

1.3 การใหร้างวลัและการ
ลงโทษ 

3   

1.4 ดา้นความขดัแยง้ 2   
1.5 มาตรฐานผลการ
ปฏิบติังานและความ
คาดหมาย 

3   

1.6 การรับรู้เส่ียงภยั 5   
2.วฒันธรรมองค์กำร 18 การใหค้ะแนน 5 ระดบั 

(Interval scale) 
ดดัแปลงจากแบบวดั 
Danison (1990)  
ปริญ บุญฉลวย (2556) 
สรัญณี  อุเส็นยาง (2558) 
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ตาราง 3.3 สรุปเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั (ต่อ) 
ตัวแปร จ ำนวน

ข้อ 
มำตรวดั แหล่งข้อมูลกำรพฒันำ

ค ำถำมของผู้วจัิย 
2.1 การมีส่วนร่วมท่ี
เก่ียวขอ้ง 

5   

2.2 การมีเอกภาพ 4   
2.3 การปรับตวัขององคก์าร 5   
2.4 การมุ่งเนน้ท่ีพนัธกิจ 4   
3. ภำวะผู้น ำกำร
เปลีย่นแปลง 

14 การใหค้ะแนน 5 ระดบั 
(Interval scale) 

ดดัแปลงจากแบบวดั Bass 
(1985) สรัญณี, (2558) 

3.1 การมีอิทธิพลอยา่งมี
อุดมการณ์ 

4   

3.2 การสร้างแรงบนัดาลใจ      4 

3.3 การกระตุน้ทางปัญญา         3 
3.4การตระหนกัถึงความเป็น 
ปัจเจกบุคคล                          

3   

4.ควำมผูกพนัต่อองค์กำร     7 การใหค้ะแนน 5 ระดบั 
(Interval scale) 

ดดัแปลงจากแบบวดัของ 
Mowday et al., (1979) 
สรัญณี  อุเส็นยาง (2558) 

4.1 ความเช่ือมัน่ในเป้าหมาย
ขององคก์ร 

2   

4.2 ความเตม็ใจทุ่มเทเพื่อ
องคก์าร 

3   

4.3 การคงไวซ่ึ้งความเป็น
สมาชิกขององคก์าร 

 
2 

  

5. สุขภำพองค์กำร 24 การใหค้ะแนน 5 ระดบั 
(Interval scale) 

ดดัแปลงจากแบบวดัของ 
Miles (1973) สรัญณี  อุ
เส็นยาง (2558) 

5.1การมุ่งเนน้เป้าหมาย 3   
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ตาราง 3.3 สรุปเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั (ต่อ) 

ตัวแปร จ ำนวน
ข้อ 

มำตรวดั แหล่งข้อมูลกำรพฒันำ
ค ำถำมของผู้วจัิย 

5.2 การส่ือสารอยา่ง 
เหมาะสม 

3   

5.3 การใชอ้ านาจในทางท่ีดี 2   
5.4 การใชท้รัพยากรบุคคล 2   
5.5 การมีสามคัคีในกลุ่ม 2   
5.6 การมีขวญัก าลงัใจภายใน
องคก์าร 

2   

5.7 นวตักรรมในการท างาน 2   
5.8 ความมีอิสระ 2   
5.9 ความสามารถในการ
ปรับตวั 

2   

5.10 ความสามารถในการ
แกปั้ญหา 

4   

 
กำรสร้ำงและกำรตรวจสอบคุณภำพเคร่ืองมือกำรวจัิย  
ในการวจิยัคร้ังผูว้จิยัใชแ้บบวดัท่ีไดม้าจากการทบทวนวรรณกรรม แนวคิด ทฤษฎี

และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัตวัแปรท่ีศึกษา ตลอดจนน าแบบวดัท่ีมีนกัวิชาการต่าง ๆ ศึกษาไวม้าใช้
สร้างเป็นแบบสอบถาม โดยมีรายละเอียดการสร้างเคร่ืองมือวจิยัดงัน้ี 

- แบบสอบถามส่วนท่ี 1 ผู ้วิจ ัยสร้างแบบสอบถามเก่ียวข้องกับปัจจัยด้าน
คุณลักษณะส่วนบุคคลต่างๆ ของผูต้อบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ หน่วยงานท่ีปฏิบติังาน 
ระยะเวลาการปฏิบติังานในหน่วยงานปัจจุบนั และระดบัการศึกษาสูงสุด  

- แบบสอบถามตอนท่ี 2 ตรวจสอบความเท่ียงตรงตามเน้ือหา (Content validity) 
ของข้อค าถาม โดยการหาค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามและวตัถุประสงค์ (Item-
Objective Congruence Index: IOC) โดยน าแบบสอบถามให้ผู ้เช่ียวชาญ 3 ท่าน ตรวจสอบ ซ่ึง
ผูเ้ช่ียวชาญจะพิจารณาจากนิยามเชิงทฤษฎี  นิยามเชิงปฏิบติัการและตารางแสดงประเด็นหลกัและ
ประเด็นย่อยหรือพฤติกรรมบ่งช้ีควบคู่กับข้อค าถาม และให้คะแนนแบบสอบถามในแต่ละขอ้
ค าถาม ตามเกณฑ ์ดงัน้ี 
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ใหค้ะแนน  +1 หากมัน่ใจวา่ ขอ้ค าถามวดัไดต้รงตามวตัถุประสงค ์ 
ใหค้ะแนน   0 หากไม่มัน่ใจวา่ ขอ้ค าถามวดัไดต้รงตามวตัถุประสงค ์ 
ใหค้ะแนน  -1 หากมัน่ใจวา่ ขอ้ค าถามวดัไดไ้ม่ตรงตามวตัถุประสงค ์
โดยสูตรการค านวณ คือ  IOC = ΣR/n  
ก าหนดให้ R = ผลคูณของคะแนนกับจ านวนผูเ้ช่ียวชาญในแต่ละระดับความ

สอดคลอ้ง  และ n = จ านวนผูเ้ช่ียวชาญทั้งหมด ค่า IOC จะมีค่าอยูร่ะหวา่ง -1 ถึง 1 โดยผลรวมของ
ค่า IOC ตอ้งมากกวา่ 0.5 จึงจะใชไ้ด ้ 

การทดสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหาของเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีพบวา่ ขอ้
ค าถามแต่ละขอ้มีค่าดชันี IOC มากกวา่ 0.7 และผูว้จิยัไดท้  าการแกไ้ขตามค าแนะน าของผูเ้ช่ียวชาญ  

จากนั้นน าแบบสอบถามท่ีผา่นการตรวจสอบของผูเ้ช่ียวชาญ หาค่าความเท่ียงตรง
เชิงโครงสร้าง (Construct Validity) โดยการน าแบบสอบถามไปทดลอง (Try Out)  กบักลุ่มตวัอยา่ง
ท่ีมีคุณลักษณะคล้ายกับประชากรในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ซ่ึงไม่ใช่ประชากรในการศึกษาวิจัย 
จ  านวน 30 ชุด จากนั้นจึงน าผลการทดสอบท่ีไดม้าวิเคราะห์หาความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้างของ
แบบสอบถาม เพื่อพิสูจน์ว่า แบบสอบถามในคร้ังน้ีสามารถวดัคุณลกัษณะหรือพฤติกรรมตาม
โครงสร้างของทฤษฎีได้จริง และการตรวจสอบโดยการวิเคราะห์หาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability 
Test) ของแบบสอบถามโดยการใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติเพื่อวจิยัทางสังคมศาสตร์ (Statistics 
Packages for the Social Science: SPSS for Windows) วิเคราะห์ความน่าเช่ือถือของเคร่ืองมือด้วย
การวดัความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม ดว้ยวธีิการค านวณค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอนบาค (α-
Cronbach’s Alpha Coefficient) โดยมีเกณฑ์การวดัท่ียอมรับได้ คือ แบบสอบถามนั้นจะตอ้งมีค่า
สัมประสิทธ์ิแอลฟ่าไม่ต ่ากวา่ 0.7 (Revelle and Zinbarg, 2009 อา้งถึงใน วรรษพร อากาศแจง้, 2555) 
หากขอ้ค าถามใดท่ีมีค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาต ่ากว่า 0.7 ควรท าการปรับปรุงข้อค าถามและหาค่า
สัมประสิทธ์ิแอลฟ่าใหม่ เพื่อใหแ้บบสอบถามในงานวจิยัมีความเท่ียงตรงและยอมรับได ้

ส าหรับการหาความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัได้น า
แบบสอบถามไปทดสอบกบัองค์การบริหารส่วนต าบลพงัลา และองคก์ารบริหารส่วนต าบลคลอง 
หรัง จ านวน 30 ชุด โดยค่าความเช่ือมัน่รวมของแบบสอบถามท่ีใชใ้นการวิจยัมีค่าเท่ากบั 0.992 จะ
เห็นไดว้า่ ค่าความเช่ือมัน่ดงักล่าวมีค่ามากกวา่ 0.70 หมายความวา่ แบบสอบถามดงักล่าวมีค่าความ
เช่ือมัน่สูง ซ่ึงมีความเหมาะสมในการน าไปใชเ้ก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งจริงต่อไป 
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4. กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
ผูว้จิยัด าเนินการเก็บขอ้มูล ตามล าดบัขั้นตอนดงัน้ี 

4.1 ผูว้ิจยัขอหนงัสือเพื่อขออนุญาตและขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวม

ขอ้มูลจากบณัฑิตวิทยาลยัถึงองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขต อ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลาทั้ง 

15 แห่ง  

            4.2 ผูว้ิจ ัยส่งแบบสอบถาม จ านวน 366 ชุด ถึงบุคลากรในองค์กรซ่ึงเป็นกลุ่ม

ตวัอยา่งในการกรอกขอ้มูลดว้ยตนเอง และในกรณีท่ีไม่สามารถน าแบบสอบถามไปให้ดว้ยตนเอง

ไดน้ั้นจะน าแบบสอบถามส่งทางไปรษณีย ์พร้อมขอความร่วมมือส่งแบบสอบถามคืนผูว้ิจยั ภายใน 

15 วนั นบัตั้งแต่ไดรั้บแบบสอบถาม 

4.3 น าแบบสอบถามท่ีไดม้าทั้งหมดท าการตรวจสอบความครบถว้นสมบูรณ์ เพื่อ

น าขอ้มูลสู่การวเิคราะห์และประมวลผลต่อไป 

5. กำรวเิครำะห์ข้อมูล วธีิกำรทำงสถิติต่ำง ๆทีใ่ช้ 

  การวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณ โดยการน าเอาขอ้มูลท่ีเก็บรวบรวมไดท้ั้งหมด มา

ตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ และน าไปวิเคราะห์โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป SPSS for 

Windows (Statistics Product and Service Solution) ในการค านวณหาค่าสถิติเพื่อตอบค าถามการ

วจิยัต่อไป  

สถิติทีใ่ช้ในกำรวจัิย 

1. ปัจจยัส่วนบุคคล โดยใชส้ถิติร้อยละ (Percentage) และ ความถ่ี (Frequency) 

2. การวิเคราะห์ระดบัสุขภาพองค์การ  โดยใช้ค่าเฉล่ีย (Mean) และ ค่าเบ่ียงเบน

มาตรฐาน(Standard Deviation)  

3. การหาปัจจยัท่ีส่งผลต่อสุขภาพองค์การ ไดแ้ก่ บรรยากาศองค์การ วฒันธรรม

องค์การ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง และ ความผูกพนัต่อองค์การ โดยใช้ การวิเคราะห์ถดถอย

พหุคูณแบบเชิงชั้น (Hierarchical Multiple Regression Analysis) 
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บทที ่4 
ผลการวจิัย 

 
ในการวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัได้ท าการศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อสุขภาพองค์การของ

องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน อ าเภอหาดใหญ่ มีวตัถุประสงคเ์พื่อ ศึกษาสุขภาพองคก์ารขององคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินในอ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา และ เพื่อวิเคราะห์ปัจจยัท่ีส่งผลต่อสุขภาพ
องคก์ารขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในอ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา จึงไดเ้สนอผลการวิจยั 
ดงัต่อไปน้ี 

4.1 สัญลกัษณ์ทางสถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 
4.2 การน าเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูล 
4.3 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล 

 4.1 สัญลกัษณ์ทางสถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล  
  เพื่อความเขา้ใจท่ีตรงกนัในการแปลความหมายขอ้มูล จึงก าหนดสัญลกัษณ์ท่ีใชใ้นการ
เสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูลดงัน้ี 
  X                แทน      ค่าเฉล่ีย (Mean) 

 S.D.      แทน      ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 n          แทน      จ  านวนตวัอยา่ง 
       β  แทน      ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย ในรูปของคะแนนมาตรฐาน 
 R         แทน      ค่าท่ีแสดงระดบัของความสัมพนัธ์ระหวา่งกลุ่มตวัแปรอิสระ

    กบัตวัแปรตาม ซ่ึงเรียกวา่ ค่าสัมประสิทธ์ิความสัมพนัธ์พหุคูณ 
 R2                 แทน     ค่าท่ีแสดงอิทธิพลของตวัแปรอิสระทั้งหมดท่ีมีต่อตวัแปรตาม   
 Adjusted R   แทน      ค่า R2 ท่ีปรับแกแ้ลว้ 
 F value      แทน     ค่าท่ีวเิคราะห์ความแปรปรวน 
 Sig  (p)    แทน      ระดบันยัส าคญัทางสถิติ (Significances)  
   *       แทน      นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
       **       แทน      นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
      ***       แทน      นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 
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4.2  การน าเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูล 
ตอนที ่1 ปัจจยัส่วนบุคคล โดยใชส้ถิติร้อยละ (Percentage) และ ความถ่ี(Frequency) 

            ตอนที่ 2 การวิเคราะห์ระดับสุขภาพองค์การ  โดยใช้ค่าเฉล่ีย (Mean) และ ค่า
เบ่ียงเบนมาตรฐาน(Standard Deviation)  

ตอนที่ 3 การหาปัจจัยท่ีส่งผลต่อสุขภาพองค์การ ได้แก่ บรรยากาศองค์การ 
วฒันธรรมองค์การ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง และ ความผูกพนัต่อองค์การ โดยใช้ การวิเคราะห์
ถดถอยพหุคูณแบบเชิงชั้น (Hierarchical Multiple Regression Analysis) 

4.3 ผลการวจิยั    ตอนท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคล 
    ในการวิจยัคร้ังน้ีไดเ้ก็บขอ้มูลพื้นฐานปัจจยัส่วนบุคคล จ านวน 4 ดา้น ไดแ้ก่ เพศ 

อายุหน่วยงานท่ีปฏิบติังาน ระยะเวลาการปฏิบติังานในหน่วยงานปัจจุบนั และระดบัการศึกษา
สูงสุด 
ตาราง 4.1 จ  านวนและร้อยละของจ านวนผูต้อบแบบสอบถามตามปัจจยัส่วนบุคคล   
              n = 366 

ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 

เพศ 

ชาย                                                                                                 
หญิง 

                                          
            99   

267                      

 

27.00 

73.00 

อาย ุ

ต ่ากวา่ 20 ปี  
20 – 30 ปี 

31 – 40 ปี 

41 – 50 ปี 

51 – 60 ปี   

 

0 

49 

157 

119 

41 

 

0.00 
13.40 
42.90 
32.50 
11.20 

ระยะเวลาปฏิบติังานในหน่วยงานปัจจุบนั   
นอ้ยกวา่ 1 ปี 17 4.60 
1 – 5 ปี 131 35.80 
6 – 10 ปี 100 27.30 
11 ปีข้ึนไป 118 32.20 
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ตาราง 4.1 จ  านวนและร้อยละของจ านวนผูต้อบแบบสอบถามตามปัจจยัส่วนบุคคล (ต่อ)       
                   n = 366 

ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 

ระดบัการศึกษาสูงสุด   
             ปวช. หรือเทียบเท่า 12 3.30 
             ปวส./อนุปริญญา หรือเทียบเท่า 35 9.60 
             ปริญญาตรี 228 62.30 
             ปริญญาโท 91 24.90 
              ปริญญาเอก 0 0.00 
              อ่ืนๆ ระบุ 0 0.00 
              รวม 366 100.0 

 

  จากตารางท่ี 4.1 ผูต้อบแบบสอบถามคร้ังน้ีมี 366 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 
จ านวน 267 คน คิดเป็นร้อยละ 73.00 และเพศชาย จ านวน 99 คน คิดเป็นร้อยละ 27.00  
  โดยช่วงอายขุองผูต้อบแบบสอบถามจ านวนมากท่ีสุดอยูใ่นช่วงระหวา่ง 31 – 40 ปี 
จ  านวน 157 คน คิดเป็นร้อยละ 42.90 ช่วงอายุรองลงมาคือ 41-50 ปี จ  านวน 119 คน คิดเป็นร้อยละ 
32.50  ช่วงอายุรองถดัมา คือ 20 – 30 ปี จ  านวน 49 คน คิดเป็นร้อยละ 13.40 ส่วนช่วงอายท่ีุมีผูต้อบ
แบบสอบถามนอ้ยสุดคือ ช่วงอาย ุ41- 60 ปี จ  านวน 41 คน คิดเป็นร้อยละ 11.20 และช่วงอายุท่ีไม่มี
ผูต้อบแบบสอบถาม คือ ช่วงอาย ุต ่ากวา่ 20 ปี  
  ในส่วนระยะเวลาปฏิบติังานในหน่วยงานปัจจุบนั ท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน
มากท่ีสุดคือ ช่วง 1 – 5 ปี จ  านวน 131 คน คิดเป็นร้อยละ 35.80 รองลงมาคือ 11 ปี ข้ึนไป จ านวน 
118 คน คิดเป็นร้อยละ 32.20 รองถดัมาคือ ช่วง 6 – 10 ปี จ  านวน 100 คน คิดเป็นร้อยละ 27.30 และ
ช่วงท่ีนอ้ยท่ีสุดคือ ช่วง นอ้ยกวา่ 1 ปี จ  านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 4.60 
   ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ ระดบัการศึกษา อยู่ในระดบัปริญญาตรีมากท่ีสุด
จ านวน 228 คน คิดเป็นร้อยละ 62.30 ระดบัรองลงมาคือ ปริญญาโท จ านวน 91 คน คิดเป็นร้อยละ 
24.90 ถดัมาคือ ระดบัปวส./อนุปริญญา หรือเทียบเท่า จ  านวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 9.60 ส่วนระดบั
ปวช. หรือเทียบเท่า จ  านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 3.30 และระดับปริญญาเอกไม่มีผู ้ตอบ
แบบสอบถาม  
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  ตอนท่ี 2 การวิเคราะห์ระดับสุขภาพองค์การ  โดยใช้ค่าเฉล่ีย (Mean) และ ค่า
เบ่ียงเบนมาตรฐาน(Standard Deviation)  

2.1 ผลการวเิคราะห์ระดับปัจจัยทีส่่งผลต่อสุขภาพองค์การ 
ตาราง 4.2  วเิคราะห์ระดบัความเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อสุขภาพองคก์ารแยกเป็นรายดา้น 
                 n = 366 

ปัจจัยทีส่่งผลต่อสุขภาพองค์การ 𝑥̅ S.D  ระดบั อนัดบั 
1. บรรยากาศองคก์าร       3.72                                                                  0.57 สูง    1 
2. วฒันธรรมองคก์าร 3.70 0.55 สูง 2 
3. ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 3.48 0.76 สูง 5 
4. ความผกูพนัต่อองคก์าร 3.59 0.58 สูง 4 
5. สุขภาพองคก์าร 3.60 0.57 สูง 3 

รวม  3.62 0.60 สูง  
    

  จากตารางขา้งตน้พบวา่ ระดบัความเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อสุขภาพองค์การ
โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง (𝑥 ̅= 3.62) และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ทุกดา้นระดบัความเห็น
อยูใ่นระดบัสูง โดยมีค่าเฉล่ียเรียงตามล าดบัดงัน้ี ดา้นบรรยากาศองคก์าร (𝑥 ̅= 3.72) ดา้นวฒันธรรม
องคก์าร (𝑥 ̅= 3.70) ดา้นสุขภาพองคก์าร (𝑥 ̅= 3.60) ส่วนดา้นความผกูพนัองคก์าร (𝑥 ̅= 3.59) และ
ดา้นภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (𝑥 ̅= 3.48)  

 2.2 ผลการวเิคราะห์ระดับบรรยากาศองค์การ 
ตาราง 4.3 วิเคราะห์ระดบัความเห็นบรรยากาศองคก์ารดา้นโครงสร้างภายในองคก์าร                                
                 n = 366 

ด้านโครงสร้างภายในองค์การ 𝒙̅                   S.D           ระดบั อนัดับ 
1 องคก์ารมีโครงสร้างองคก์รท่ีมีการแบ่งหนา้ท่ีรับผดิชอบ

อยา่งเหมาะสม 
3.99 0.59    สูง   1 

 2 องคก์ารมีการช้ีแจงภารกิจ การปฏิบติังานอยา่งชดัเจน 3.88 0.77    สูง  3 
 3  องคก์ารมีการช้ีแจงเก่ียวกบักฎระเบียบอยา่งชดัเจน 3.96 0.82    สูง  2 
 รวม 3.94 0.72    สูง  
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  จากตารางท่ี 4.3 ระดับบรรยากาศองค์การท่ีมีอิทธิพลต่อสุขภาพองค์การ ด้าน
โครงสร้างภายในองคก์าร ในภาพรวมของกลุ่มตวัอยา่งซ่ึงระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูงโดยมี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.94  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ทุกขอ้ระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัสูง โดย
อนัดบัแรกองค์การมีโครงสร้างองค์กรท่ีมีการแบ่งหน้าท่ีรับผิดชอบอย่างเหมาะสม (𝑥 ̅= 3.99) 
รองลงมาองคก์ารมีการช้ีแจงเก่ียวกบักฎระเบียบอยา่งชดัเจน (𝑥 ̅= 3.96) และอนัดบัสุดทา้ยองคก์าร
มีการช้ีแจงภารกิจ การปฏิบติังานอยา่งชดัเจน (𝑥 ̅= 3.88)  
ตาราง 4.4 วเิคราะห์ระดบัความเห็นบรรยากาศองคก์ารดา้นความอบอุ่นและการสนบัสนุน 

               n = 366 
ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน 𝒙̅                   S.D           ระดบั อนัดับ 

1 องคก์ารมีบรรยากาศการท างานท่ีอบอุ่นและมีความเป็น
มิตร 

3.94 0.69    สูง   1 

 2 เม่ือเกิดปัญหาท่านไดรั้บการช่วยเหลือจากผูน้ า 3.58 1.05    สูง  3 
 3  ท่านและผูร่้วมงานมีความสนิทสนมกนัทั้งในและนอก

เวลาปฏิบติังาน 
3.83 0.81    สูง  2 

 รวม 3.78  0.85    สูง  
 
  จากตารางท่ี 4.4  ระดบับรรยากาศองค์การท่ีมีอิทธิพลต่อสุขภาพองค์การ ด้าน
ความอบอุ่นและการสนบัสนุน ในภาพรวมของกลุ่มตวัอย่างซ่ึงระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัสูง
โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.78 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ทุกขอ้ระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัสูง 
โดยอนัดบัแรกองค์การมีบรรยากาศการท างานท่ีอบอุ่นและมีความเป็นมิตร (𝑥 ̅= 3.94) รองลงมา
ท่านและผูร่้วมงานมีความสนิทสนมกนัทั้งในและนอกเวลาปฏิบติังาน (𝑥 ̅= 3.83) อนัดบัสุดทา้ย
เม่ือเกิดปัญหาท่านไดรั้บการช่วยเหลือจากผูน้ า (𝑥 ̅= 3.58) 
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ตาราง 4.5 วเิคราะห์ระดบัความเห็นบรรยากาศองคก์าร ดา้นการใหร้างวลัและการลงโทษ 
                   n = 366 

ด้านการให้รางวลัและการลงโทษ 𝒙̅                  S.D           ระดบั อนัดับ 
1 องคก์ารมีระบบการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งตามผลการ

ปฏิบติังาน 
3.70 0.94    สูง   1 

 2 ท่านไดรั้บค าชมเชยจากผูน้ า เม่ือท่านมีผลการปฏิบติังาน
ท่ีดี 

3.46 0.88    สูง  3 

 3  เงินเดือนและสวสัดิการท่ีองคก์ารจดัใหมี้ความเหมาะสม 3.57 0.88    สูง  2 
 รวม 3.57 0.90    สูง  

 
  จากตารางท่ี 4.5  ระดบับรรยากาศองคก์ารท่ีมีอิทธิพลต่อสุขภาพองคก์าร ดา้นการ
ให้รางวลัและการลงโทษ ในภาพรวมของกลุ่มตวัอยา่งซ่ึงระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูง โดยมี
ค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.57 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ทุกขอ้ระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัสูง โดย
อนัดบัแรกองคก์ารมีระบบการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งตามผลการปฏิบติังาน (𝑥 ̅= 3.70) ถดัมาอตัรา
เงินเดือนและสวสัดิการท่ีองค์การจดัให้มีความเหมาะสม (𝑥 ̅= 3.57) และอนัดบัสุดทา้ยท่านได้
รับค าชมเชยจากผูน้ า เม่ือท่านมีผลการปฏิบติังานท่ีดี (𝑥 ̅= 3.46) 
ตาราง 4.6 วเิคราะห์ระดบัความเห็นบรรยากาศองคก์ารดา้นความขดัแยง้ 
               n = 366 

ด้านความขัดแย้ง 𝒙̅                   S.D           ระดบั อนัดับ 
1 ผูน้ าแกปั้ญหาการขดัแยง้อยา่งมีเหตุผล 3.47 0.84    สูง   2 
 2 เม่ือเกิดความขดัแยง้ข้ึนท่านและผูร่้วมงานช่วยกนัหาทาง

ออกท่ีเป็นท่ีพอใจแก่ทุกฝ่าย 
3.65 0.70    สูง   1 

 รวม 3.56 0.77    สูง  
 

  จากตารางท่ี 4.6 ระดบับรรยากาศองคก์ารท่ีมีอิทธิพลต่อสุขภาพองคก์าร ดา้นความ
ขดัแยง้ ในภาพรวมของกลุ่มตวัอยา่งซ่ึงระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.56 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ทุกขอ้ระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูง โดยอนัดบัแรกเม่ือเกิดความ
ขดัแยง้ข้ึนท่านและผูร่้วมงานช่วยกนัหาทางออกท่ีเป็นท่ีพอใจแก่ทุกฝ่าย (𝑥 ̅= 3.65) และรองลงมา 
ผูน้ าแกปั้ญหาการขดัแยง้อยา่งมีเหตุผล (𝑥 ̅= 3.47) 
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ตาราง 4.7 วิเคราะห์ระดบัความเห็นบรรยากาศองคก์าร ดา้นมาตรฐานผลการปฏิบติังานและความ
คาดหมาย 
              n = 366 

ด้านมาตรฐานผลการปฏิบัติงานและความคาดหมาย 𝒙̅                  S.D           ระดบั อนัดับ 
1 การประเมินผลการปฏิบติังานของท่านมีความยติุธรรม 3.58 0.89    สูง   3 
 2 องคก์ารมีการก าหนดมาตรฐานของผลการปฏิบติังาน

อยา่งชดัเจน 
3.65 0.85    สูง   2 

 3  ท่านสามารถปฏิบติังานตรงตามเป้าหมายขององคก์าร 3.77 0.70    สูง   1 
 รวม 3.66  0.82                          สูง  

   

  จากตารางท่ี 4.7 ระดับบรรยากาศองค์การท่ีมีอิทธิพลต่อสุขภาพองค์การ ด้าน
มาตรฐานผลการปฏิบติังานและความคาดหมาย ในภาพรวมของกลุ่มตวัอยา่งซ่ึงระดบัความคิดเห็น
อยูใ่นระดบั สูงโดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.66 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ทุกขอ้ระดบัความคิดเห็นอยู่
ในระดับสูง โดยอนัดับแรกท่านสามารถปฏิบติังานตรงตามเป้าหมายขององค์การ (𝑥 ̅= 3.77) 
รองลงมา องค์การมีการก าหนดมาตรฐานของผลการปฏิบติังานอย่างชดัเจน (𝑥 ̅= 3.65) และการ
ประเมินผลการปฏิบติังานของท่านมีความยติุธรรม (𝑥 ̅= 3.58) 
ตาราง 4.8 วเิคราะห์ระดบัความเห็นบรรยากาศองคก์าร ดา้นการรับรู้เส่ียงภยั 
               n = 366  

ด้านการรับรู้เส่ียงภัย 𝒙̅                   S.D           ระดบั อนัดับ 
1 องคก์ารมีระบบการรักษาความปลอดภยัท่ีดี 3.77 0.68    สูง   2 
 2 สถานท่ีท างานมีอากาศถ่ายเทสะดวก 3.97 0.76    สูง   1 
 3  องคก์ารมีนโยบายท่ีค านึงถึงความปลอดภยัในการ

ปฏิบติังาน 
3.72 0.77    สูง   3 

4 องคก์ารมีระบบการตรวจสอบความปลอดภยัอยา่ง
สม ่าเสมอ 

3.72 0.82    สูง    3 

5 องคก์ารมีการจดัเก็บอุปกรณ์อยา่งเหมาะสม 3.55 0.88    สูง    4 
 รวม 3.74 0.78    สูง  
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  จากตารางท่ี 4.8 ระดบับรรยากาศองคก์ารท่ีมีอิทธิพลต่อสุขภาพองคก์าร ดา้นการ
รับรู้เส่ียงภยั ในภาพรวมของกลุ่มตวัอยา่งซ่ึงระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูงโดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.74 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ทุกขอ้ระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูง โดยอนัดบัแรกสถานท่ี
ท างานมีอากาศถ่ายเทสะดวก  (𝑥 ̅= 3.97) รองลงมาองค์การมีระบบการรักษาความปลอดภยัท่ีดี  
(𝑥 ̅= 3.77) ถดัองค์การมีนโยบายท่ีค านึงถึงความปลอดภยัในการปฏิบติังานและองค์การมีระบบ
การตรวจสอบความปลอดภยัอยา่งสม ่าเสมอ  (𝑥 ̅= 3.72) อนัดบัสุดทา้ยองคก์ารมีการจดัเก็บอุปกรณ์
อยา่งเหมาะสม (𝑥 ̅= 3.55) 
  2.3 ผลการวเิคราะห์ระดับวฒันธรรมองค์การ 
ตาราง 4.9 วเิคราะห์ระดบัความเห็นวฒันธรรมองคก์าร ดา้นการมีส่วนร่วมท่ีเก่ียวขอ้ง 
                  n = 366 

การมีส่วนร่วมทีเ่กี่ยวข้อง 𝒙̅                  S.D           ระดบั อนัดับ 
1 องคก์ารของท่านมีค่านิยมในการกระจายอ านาจ

การตดัสินใจใหก้บับุคลากรทุกระดบั 
      3.27  0.96 ปานกลาง 5 

 2 การวางแผนภายในองคก์ารของท่านเนน้ค่านิยม
การมีส่วนร่วมของบุคลากรและการท างานเป็นทีม 

      3.77 0.73  สูง 1 

 3 ภายในองคก์ารของท่านใชที้มงานเป็นกลไกใน
การปฏิบติังานมากกวา่การสั่งการตามสายบงัคบั
บญัชา 

      3.72 0.75  สูง 3 

 4 องคก์ารของท่านมีการมอบหมายงานและอ านาจ
หนา้ท่ีเพื่อใหบุ้คลากรสามารถท างานไดด้ว้ย
ตนเอง 

      3.69  0.78  สูง                 4 

 รวม       3.61  0.80 สูง 
   

  จากตารางท่ี 4.9 ระดบัวฒันธรรมองคก์ารท่ีมีอิทธิพลต่อสุขภาพองคก์าร ดา้นการมี
ส่วนร่วมท่ีเก่ียวขอ้ง ในภาพรวมของกลุ่มตวัอยา่งซ่ึงระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูง โดยมีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.61  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ อนัดบัแรกท่ีมีค่าสูง คือ การวางแผนภายในองคก์ารของ
ท่านเน้นค่านิยมการมีส่วนร่วมของบุคลากรและการท างานเป็นทีม (𝑥 ̅= 3.77) รองลงมาองค์การ
ของท่านมีการแบ่งปันขอ้มูลข่าวสารในการท างานอยา่งทัว่ถึงทั้งองคก์าร อยูใ่นระดบัสูง (𝑥 ̅= 3.73) 
ถดัมา ภายในองค์การของท่านใช้ทีมงานเป็นกลไกในการปฏิบติังานมากกว่าการสั่งการตามสาย
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บงัคบับญัชา อยูใ่นระดบัสูง (𝑥 ̅= 3.72) ต่อจากนั้นองคก์ารของท่านมีการมอบหมายงานและอ านาจ
หน้าท่ีเพื่อให้บุคลากรสามารถท างานไดด้ว้ยตนเอง อยู่ในระดบัสูง (𝑥 ̅= 3.69) และล าดบัสุดทา้ย
องคก์ารของท่านมีค่านิยมในการกระจายอ านาจการตดัสินใจให้กบับุคลากรทุกระดบั อยูใ่นระดบั
ปานกลาง (𝑥 ̅= 3.27)  

ตาราง 4.10  วเิคราะห์ระดบัความเห็นวฒันธรรมองคก์าร ดา้นการมีเอกภาพ 
                 n = 366 

การมีเอกภาพ 𝒙̅                   S.D           ระดบั อนัดับ 
1 องคก์ารของท่านมีการก าหนดจรรยาบรรณท่ีเป็นแนวทาง

ในการปฏิบติัอยา่งชดัเจน 
3.81   0.72 สูง 2 

2 องคก์ารของท่านเม่ือบุคลากรเกิดมีความคิดเห็นท่ีแตกต่าง
กนับุคลากรส่วนใหญ่จะพยายามหาขอ้ตกลงร่วมกนัจน
เป็นท่ีพอใจกบัทุกฝ่าย 

3.72  0.82  สูง               4 

3 การประสานงานระหวา่งฝ่ายต่าง ๆ ภายในองคก์ารของ
ท่านมีความสะดวกรวดเร็วและคล่องตวั 

3.84  0.64  สูง                1
  

4 องคก์ารของท่านมีการเช่ือมโยงเป้าหมายของฝ่ายงาน 
ต่าง ๆ เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายใหญ่ขององคก์าร 

3.76 0.71  สูง               3 

 รวม 3.78  0.72 สูง 
 

 จากตารางท่ี 4.10 ระดบัวฒันธรรมองคก์ารท่ีมีอิทธิพลต่อสุขภาพองคก์าร ดา้นการ
มีเอกภาพในภาพรวมของกลุ่มตวัอยา่งซ่ึงระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูง โดยมีค่าเฉล่ีย 3.78  เม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ทุกขอ้มีค่าอยูใ่นระดบัสูง  โดยอนัดบัแรก คือ การประสานงานระหว่าง
ฝ่ายต่าง ๆ ภายในองคก์ารของท่านมีความสะดวกรวดเร็วและคล่องตวั(𝑥 ̅=  3.84) รองลงมาองคก์าร
ของท่านมีการก าหนดจรรยาบรรณท่ีเป็นแนวทางในการปฏิบติัอย่างชัดเจน (𝑥 ̅= 3.81) ถัดมา 
องคก์ารของท่านมีการเช่ือมโยงเป้าหมายของฝ่ายงานต่าง ๆ เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายใหญ่ขององคก์าร 
(𝑥 ̅= 3.76) และล าดบัสุดทา้ยองคก์ารของท่านเม่ือบุคลากรเกิดมีความคิดเห็นท่ีแตกต่างกนับุคลากร
ส่วนใหญ่จะพยายามหาขอ้ตกลงร่วมกนัจนเป็นท่ีพอใจกบัทุกฝ่าย (𝑥 ̅= 3.72) 
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ตาราง 4.11 วเิคราะห์ระดบัความเห็นวฒันธรรมองคก์าร ดา้นการปรับตวัขององคก์าร  
                 n = 366 

การปรับตัวขององค์การ 𝒙̅                   S.D           ระดบั อนัดับ 
1 องคก์ารของท่านมีแนวทางการปฏิบติังานท่ี

ยดืหยุน่ท าใหง่้ายต่อการปรับปรุงเปล่ียนแปลงและ
พฒันา 

       3.62   0.64 สูง 5 

2 องคก์ารของท่านมีแนวทางการท างานท่ีตอบสนอง
ต่อการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้มภายนอก
องคก์าร 

       3.68  0.65  สูง               3 

3 องคก์ารของท่านมีการสนบัสนุนและส่งเสริมให้
น าวธีิการใหม่ๆมาใชใ้นการปฏิบติังาน 

      3.70  0.70  สูง               2 

4 องคก์ารของท่านมีการปรับปรุงวธีิการท างานอยา่ง
ต่อเน่ือง 

      3.64  0.76  สูง              4 

5 ส่วนงานต่าง ๆ ภายในองคก์รของท่านให้ความ
ร่วมมือในการเปล่ียนแปลงเป็นอยา่งดี 

   3.74  0.68  สูง              1 

 รวม       3.67  0.69  สูง 
   
  จากตารางท่ี 4.11 ระดบัวฒันธรรมองคก์ารท่ีมีอิทธิพลต่อสุขภาพองคก์าร ดา้นการ
ปรับตวัองค์การในภาพรวมของกลุ่มตวัอย่างซ่ึงระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัสูงโดยมีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.67  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ทุกขอ้มีค่าอยูใ่นระดบัสูง  โดยอนัดบัแรก คือ ส่วนงาน
ต่าง ๆ ภายในองคก์รของท่านให้ความร่วมมือในการเปล่ียนแปลงเป็นอยา่งดี (𝑥 ̅= 3.74) รองลงมา
องคก์ารของท่านมีการสนบัสนุนและส่งเสริมให้น าวธีิการใหม่ๆมาใชใ้นการปฏิบติังาน (𝑥 ̅= 3.70) 
ถดัมา องค์การของท่านมีแนวทางการท างานท่ีตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้ม
ภายนอกองค์การ (𝑥 ̅= 3.68) นอกจากนั้นองค์การของท่านมีการปรับปรุงวิธีการท างานอย่าง
ต่อเน่ือง (𝑥 ̅= 3.64) และล าดบัสุดทา้ยองคก์ารของท่านมีแนวทางการปฏิบติังานท่ียืดหยุน่ท าให้ง่าย
ต่อการปรับปรุงเปล่ียนแปลงและพฒันา (𝑥 ̅= 3.62)    
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ตาราง 4.12 วเิคราะห์ระดบัความเห็นวฒันธรรมองคก์าร ดา้นการมุ่งเนน้ท่ีพนัธกิจ 
               n = 366 

การมุ่งเน้นทีพ่นัธกจิ 𝒙̅                   S.D           ระดบั อนัดับ 
1 พนัธกิจในองคก์ารของท่านมีความชดัเจนและบุคลากร
มีความเขา้ใจในทิศทางเดียวกนั 

3.65   0.63 สูง 4 

2 แนวทางในการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารมี
ความสอดคลอ้งกบัพนัธกิจขององคก์าร 

3.77  0.64  สูง               1 

3 องคก์ารของท่านมีการก าหนดเป้าหมายท่ีทา้ทาย แต่ไม่
สูงมากจนปฏิบติัไม่ได ้

3.67  0.68  สูง               3 

4 องคก์ารของท่านมีการก าหนดตวัช้ีวดัท่ีชดัเจนและ
สอดคลอ้งกบัยทุธศาสตร์องคก์าร 

 3.69  0.69  สูง               2 

 รวม       3.69 0.66 สูง  
 
จากตารางท่ี 4.12 ระดบัวฒันธรรมองคก์ารท่ีมีอิทธิพลต่อสุขภาพองคก์าร ดา้นการ

มุ่งเน้นท่ีพนัธกิจ ในภาพรวมของกลุ่มตวัอย่างซ่ึงระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัสูงโดยมีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.69  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ทุกขอ้มีค่าอยูใ่นระดบัสูง  โดยอนัดบัแรก คือแนวทางใน
การปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การมีความสอดคล้องกับพนัธกิจขององค์การ (𝑥 ̅= 3.77) 
รองลงมาองคก์ารของท่านมีการก าหนดตวัช้ีวดัท่ีชดัเจนและสอดคลอ้งกบัยทุธศาสตร์องคก์าร (𝑥 ̅= 
3.69) ถดัมา องค์การของท่านมีการก าหนดเป้าหมายท่ีทา้ทาย แต่ไม่สูงมากจนปฏิบติัไม่ได ้(𝑥 ̅= 
3.67) และล าดบัสุดทา้ยพนัธกิจในองค์การของท่านมีความชัดเจนและบุคลากรมีความเขา้ใจใน
ทิศทางเดียวกนั (𝑥 ̅= 3.65) 
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2.4 ผลการวเิคราะห์ระดับภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 

ตาราง 4.13 วิเคราะห์ระดบัความเห็นภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์  
                      n = 366                                               

          
 จากตารางท่ี 4.13 ระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีมีอิทธิพลต่อสุขภาพองค์การ 

ดา้นดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ในภาพรวมของกลุ่มตวัอย่างซ่ึงระดบัความคิดเห็นอยูใ่น
ระดบัสูง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.55 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ทุกขอ้มีค่าอยู่ในระดบัสูง  โดย
อนัดบัแรก คือการกระท าของผูบ้ริหารในองค์การของท่านก่อให้เกิดความนบัถือและศรัทธาของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (𝑥 ̅= 3.61) รองลงมาผูบ้ริหารในองคก์ารของท่านมีความสามารถในการกระตุน้
ให้บุคลากรทุกระดบัปฏิบติังานให้บรรลุเป้าหมายท่ีก าหนด (𝑥 ̅= 3.55) ถดัมา ผูบ้ริหารในองคก์าร
ของท่านมุ่งเน้นการปฏิบติังานท่ีเสียสละประโยชน์ส่วนตนเพื่อประโยชน์ส่วนรวมขององค์การ 
(𝑥 ̅= 3.54) และล าดบัสุดทา้ยการประพฤติของผูบ้ริหารในองคก์ารของท่านเป็นแบบอยา่งท่ีดีของ
การปฏิบติังานอยา่งมีศกัยภาพ (𝑥 ̅= 3.52) 

ด้านการมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 𝑥̅ S.D  ระดบั อนัดบั 
1. การกระท าของผูบ้ริหารในองคก์ารของท่าน

ก่อใหเ้กิดความนบัถือและศรัทธาของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

3.61                                                                  0.81 สูง    1 

2. ผูบ้ริหารในองคก์ารของท่านมีความสามารถใน
การกระตุน้ใหบุ้คลากรทุกระดบัปฏิบติังานให้
บรรลุเป้าหมายท่ีก าหนด 

3.55 0.78 สูง 2 

3. ผูบ้ริหารในองคก์ารของท่านมุ่งเนน้การ
ปฏิบติังานท่ีเสียสละประโยชน์ส่วนตนเพื่อ
ประโยชน์ส่วนรวมขององคก์าร 

3.54 0.84 สูง 3 

4. การประพฤติของผูบ้ริหารในองคก์ารของท่าน
เป็นแบบอยา่งท่ีดีของการปฏิบติังานอยา่งมี
ศกัยภาพ 

3.52 0.90 สูง 4 

รวม  3.55 0.83 สูง  
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ตาราง 4.14 วเิคราะห์ระดบัความเห็นภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 
                        n = 366 

การสร้างแรงบันดาลใจ 𝑥̅ S.D  ระดบั อนัดบั 
 1.   ผูบ้ริหารในองคก์ารของท่านสร้างขวญั

ก าลงัใจในการปฏิบติังานโดยแสดงความ
ช่ืนชมผลงานบุคลากรอยา่งเปิดเผย 

3.49                                                                  1.03 สูง    2 

2. ผูบ้ริหารในองคก์ารของท่านมีการก าหนด
เป้าหมายท่ีทา้ทายในการท างานของ
บุคลากร 

3.54 0.92 สูง 1 

3. การมีศิลปะในการใหก้ าลงัใจของผูบ้ริหาร
ท าใหบุ้คลากรในองคก์ารของท่านท างาน
อยา่งกระตือรือร้น 

3.35 0.95 ปานกลาง 4 

4. ความมุ่งมัน่ในการท างานของผูบ้ริหารใน
องคก์ารของท่านกระตุน้ใหเ้กิดความตั้งใจ
ในการท างานแก่บุคลากร 

3.43 0.90 สูง 3 

รวม  3.45 0.95 สูง  
   

 จากตารางท่ี 4.14 ระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีมีอิทธิพลต่อสุขภาพองค์การ 
ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ในภาพรวมของกลุ่มตวัอยา่งซ่ึงระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูง โดย
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.45  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ผูบ้ริหารในองค์การของท่านมีการก าหนด
เป้าหมายท่ีทา้ทายในการท างานของบุคลากร (𝑥 ̅= 3.54) อยู่ในระดบัสูง รองลงมาผูบ้ริหารใน
องค์การของท่านสร้างขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานโดยแสดงความช่ืนชมผลงานบุคลากรอย่าง
เปิดเผย (𝑥 ̅= 3.49) อยู่ในระดบัสูง ถดัมา ความมุ่งมัน่ในการท างานของผูบ้ริหารในองค์การของ
ท่านกระตุน้ให้เกิดความตั้งใจในการท างานแก่บุคลากร (𝑥 ̅= 3.43) อยูใ่นระดบั และล าดบัสุดทา้ย
การมีศิลปะในการให้ก าลังใจของผู ้บริหารท าให้บุคลากรในองค์การของท่านท างานอย่าง
กระตือรือร้น (𝑥 ̅= 3.35) ซ่ึงอยูใ่นระดบัปานกลาง 
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ตาราง 4.15 วเิคราะห์ระดบัความเห็นภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา 
                                 n = 366 

การกระตุ้นทางปัญญา 𝑥̅ S.D  ระดบั อนัดบั 
 1.   ผูบ้ริหารในองคก์ารของท่านกระตุน้ให้

บุคลากรทุกระดบัมีการวิเคราะห์ปัญหาใน
มุมมองท่ีหลากหลาย 

3.47                                                                  0.86 สูง    2 

2.  ผูบ้ริหารในองคก์ารของท่านสนบัสนุนให ้  
     บุคลากรทุกระดบัไดแ้ลกเปล่ียนความ 
     คิดเห็นเพื่อพฒันาศกัยภาพในการวเิคราะห์ 
     ปัญหา 

3.39 0.83 ปานกลาง 3 

3. ผูบ้ริหารในองคก์ารของท่านมีการสร้าง
บรรยากาศในการท างานท่ีส่งเสริมการ
เรียนรู้และการพฒันา 

3.48 0.83 สูง 1 

รวม  3.44 0.84 สูง  
    

                   จากตารางท่ี 4.15 ระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีมีอิทธิพลต่อสุขภาพองคก์าร 
ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา ในภาพรวมของกลุ่มตวัอยา่งซ่ึงระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูง โดยมี
ค่าเฉล่ีย 3.44  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ผูบ้ริหารในองคก์ารของท่านมีการสร้างบรรยากาศใน
การท างานท่ีส่งเสริมการเรียนรู้และการพฒันา (𝑥 ̅= 3.48) อยู่ในระดบัสูง รองลงมาผูผู้บ้ริหารใน
องค์การของท่านกระตุน้ให้บุคลากรทุกระดบัมีการวิเคราะห์ปัญหาในมุมมองท่ีหลากหลาย (𝑥 ̅= 
3.47) อยู่ในระดบัสูง และสุดทา้ย ผูบ้ริหารในองค์การของท่านสนบัสนุนให้ บุคลากรทุกระดบัได้
แลกเปล่ียนความคิดเห็นเพื่อพฒันาศกัยภาพในการวิเคราะห์ปัญหา (𝑥 ̅= 3.35) ซ่ึงอยูใ่นระดบัปาน
กลาง 
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ตาราง 4.16 วิเคราะห์ระดบัความเห็นภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ด้านการตระหนักถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล          
                 n = 366 

การตระหนักถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 𝑥̅ S.D  ระดบั อนัดบั 
 1.   ผูบ้ริหารในองคก์ารของท่านใหก้าร

สนบัสนุนการพฒันาบุคลากรตามความ
แตกต่างของแต่ละบุคคล 

3.44                                                                  1.03 สูง    2 

2.  ผูบ้ริหารในองคก์ารของท่านเปิดโอกาสให้ 
     แต่ละบุคคลพฒันาตนเองเพื่อเตรียมความ    
     พร้อมส าหรับการท างานในอนาคต 

3.51 0.92 สูง 1 

3.   ผูบ้ริหารในองคก์ารของท่านมกัจะให ้  
      ค  าแนะน าในการปฏิบติังานแก่บุคลากรเป็น   
      รายบุคคลซ่ึงก่อใหเ้กิดความกา้วหนา้ใน  
      อาชีพ 

3.39 0.95 ปานกลาง 3 

รวม  3.44 0.97 สูง  
    

                        จากตารางท่ี 4.16 ระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีมีอิทธิพลต่อสุขภาพองคก์าร 
ดา้นการตระหนกัถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ในภาพรวมของกลุ่มตวัอยา่งซ่ึงระดบัความคิดเห็นอยู่
ในระดบัสูง โดยมีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.44  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ผูบ้ริหารในองคก์ารของท่าน
เปิดโอกาสให้แต่ละบุคคลพฒันาตนเองเพื่อเตรียมความพร้อมส าหรับการท างานในอนาคต (𝑥 ̅= 
3.51) อยู่ในระดบัสูง รองลงมาผูบ้ริหารในองค์การของท่านให้การสนบัสนุนการพฒันาบุคลากร
ตามความแตกต่างของแต่ละบุคคล (𝑥 ̅= 3.44) อยูใ่นระดบัสูง และล าดบัสุดทา้ยผูบ้ริหารในองคก์าร
ของท่านมกัจะให้ ค  าแนะน าในการปฏิบติังานแก่บุคลากรเป็นรายบุคคลซ่ึงก่อให้เกิดความกา้วหนา้
ในอาชีพ (𝑥 ̅= 3.39) ซ่ึงอยูใ่นระดบัปานกลาง 
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2.5 ผลการวเิคราะห์ระดับความผูกพนัองค์การ 

ตาราง 4.17 วเิคราะห์ระดบัความเห็นความผกูพนัองคก์าร ดา้นความเช่ือมัน่ในเป้าหมายขององคก์าร
                        n = 366 

ความเช่ือมั่นในเป้าหมายขององค์การ 𝑥̅ S.D  ระดบั อนัดบั 
 1.   ท่านคน้พบวา่ค่านิยมของท่านและค่านิยม

ขององคก์ารมีความคลา้ยคลึงกนัมาก 
3.56                                                                  0.83 สูง    2 

2.  ท่านเห็นดว้ยกบันโยบายขององคก์ารใน  
     เร่ืองท่ีมีความส าคญัเก่ียวขอ้งกบัพนกังาน  
    ในองคก์าร 

3.61 0.79 สูง 1 

รวม  3.58 0.81 สูง  
    

                จากตารางท่ี 4.17 ระดบัความผูกพนัองค์การท่ีมีอิทธิพลต่อสุขภาพองค์การ ดา้น
ความเช่ือมัน่ในเป้าหมายขององค์การ ในภาพรวมของกลุ่มตวัอย่างซ่ึงระดบัความคิดเห็นอยู่ใน
ระดบัสูง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.58 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ท่านเห็นด้วยกบันโยบายของ
องค์การในเร่ืองท่ีมีความส าคญัเก่ียวขอ้งกบัพนกังานในองค์การ (𝑥 ̅= 3.61) อยู่ในระดบัสูง และ
ท่านคน้พบวา่ค่านิยมของท่านและค่านิยมขององคก์ารมีความคลา้ยคลึงกนัมาก (𝑥 ̅= 3.56) ซ่ึงอยูใ่น
ระดบัสูง  
ตาราง 4.18 วเิคราะห์ระดบัความเห็นความผกูพนัองคก์าร ดา้นความเตม็ใจทุ่มเทเพื่อองคก์าร 
                  n = 366 

ความเต็มใจทุ่มเทเพ่ือองค์การ 𝑥̅ S.D  ระดบั อนัดบั 
 1.   ท่านใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ความสามารถ

เกินระดบัปกติเพื่อช่วยให้องคก์ารของท่าน
ประสบความส าเร็จ 

3.72                                                                  0.75 สูง    1 

2.  ท่านยนิดีรับภาระงานทุกอยา่งท่ีองคก์ารของ  
     ท่านมอบหมายใหท้่านท า 

3.63 0.79 สูง 2 

3. องคก์ารแห่งน้ีส่งเสริมให้ท่านเกิดแรง  
    บนัดาลใจในการท างาน 

3.58 0.82 สูง 3 

รวม  3.64 0.78 สูง  
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     จากตารางท่ี 4.18 ระดบัความผูกพนัองค์การท่ีมีอิทธิพลต่อสุขภาพองค์การ ดา้น
ความเตม็ใจทุ่มเทเพื่อองคก์าร ในภาพรวมของกลุ่มตวัอยา่งซ่ึงระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูง โดย
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.64 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ท่านใชค้วามพยายามอยา่งเต็มความสามารถเกิน
ระดบัปกติเพื่อช่วยให้องคก์ารของท่านประสบความส าเร็จ (𝑥 ̅= 3.72) อยูใ่นระดบัสูง รองลงมาท่าน
ยินดีรับภาระงานทุกอย่างท่ีองค์การของท่านมอบหมายให้ท่านท า (𝑥 ̅= 3.63) และองค์การแห่งน้ี
ส่งเสริมใหท้่านเกิดแรงบนัดาลใจในการท างาน (𝑥 ̅= 3.58) ซ่ึงอยูใ่นระดบัสูง  
ตาราง 4.19 วิเคราะห์ระดบัความเห็นความผูกพนัองค์การ ดา้นการคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกของ
องคก์าร                                 
                       n = 366 

การคงไว้ซ่ึงความเป็นสมาชิกขององค์การ 𝑥̅ S.D  ระดบั อนัดบั 
 1.   ท่านมกัพูดถึงองคก์ารของท่านใหผู้อ่ื้นฟัง

เสมอวา่เป็นองคก์ารท่ีดีท่ีสุดในการท างาน 
3.48                                                                 0.87 สูง    2 

2.  ท่านรู้สึกห่วงใยและคอยระมดัระวงัไม่ให ้ 
     องคก์ารของท่านเส่ือมเสียหรือเสียหาย 

3.59 0.67 สูง 1 

รวม  3.53 0.77 สูง  
   จากตารางท่ี 4.19 ระดบัความผูกพนัองค์การท่ีมีอิทธิพลต่อสุขภาพองค์การ ดา้น

การคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกขององคก์าร ในภาพรวมของกลุ่มตวัอยา่งซ่ึงระดบัความคิดเห็นอยูใ่น
ระดับสูงโดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.53  เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ท่านรู้สึกห่วงใยและคอย
ระมดัระวงัไม่ให้องคก์ารของท่านเส่ือมเสียหรือเสียหาย (𝑥 ̅= 3.59) อยูใ่นระดบัสูง และท่านมกัพูด
ถึงองค์การของท่านให้ผูอ่ื้นฟังเสมอว่าเป็นองค์การท่ีดีท่ีสุดในการท างาน (𝑥 ̅= 3.48) ซ่ึงอยู่ใน
ระดบัสูง  
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2.6 ผลการวเิคราะห์ระดับสุขภาพองค์การ 

ตาราง 4.20 วเิคราะห์ระดบัความเห็นสุขภาพองคก์าร ดา้นการมุ่งเนน้เป้าหมาย   
                n = 366 

การมุ่งเน้นเป้าหมาย 𝑥̅ S.D  ระดบั อนัดบั 
 1.   บุคลากรในองคก์ารของท่านเขา้ใจและ

ยอมรับในวตัถุประสงคข์ององคก์าร 
3.61                                                                  0.70 สูง    2 

2.    บุคลากรในองคก์ารของท่านสามารถบรรลุ 
     วตัถุประสงคใ์นการท างานไดโ้ดยไม่ตอ้ง    
     ใชค้วามพยายามมากเกินไป 

3.59 0.72 สูง 3 

3.   วตัถุประสงคข์ององคก์ารของท่าน   
      สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของชุมชน  
      ทอ้งถ่ิน 

3.72 0.69 สูง 1 

รวม  3.64 0.70 สูง  
    

                              จากตารางท่ี 4.20 ระดบัสุขภาพองคก์าร ดา้นการมุ่งเนน้เป้าหมาย ในภาพรวมของ
กลุ่มตวัอยา่งซ่ึงระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูงโดยมีค่าเฉล่ีย 3.64  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า 
วตัถุประสงค์ขององค์การของท่านสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของชุมชนทอ้งถ่ิน(𝑥 ̅= 3.72) อยู่ใน
ระดบัสูง รองลงมาบุคลากรในองคก์ารของท่านเขา้ใจและยอมรับในวตัถุประสงคข์ององคก์าร (𝑥 ̅= 
3.61) อยู่ในระดบัสูง และล าดบัสุดทา้ยบุคลากรในองค์การของท่านสามารถบรรลุวตัถุประสงคใ์น
การท างานไดโ้ดยไม่ตอ้งใชค้วามพยายามมากเกินไป (𝑥 ̅= 3.59) ซ่ึงอยูใ่นระดบัสูง 
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ตาราง 4.21 วเิคราะห์ระดบัความเห็นสุขภาพองคก์าร ดา้นการส่ือสารอยา่งเหมาะสม  
                                                   n = 366 

การส่ือสารอย่างเหมาะสม 𝑥̅ S.D  ระดบั อนัดบั 
 1.   ไม่มีอุปสรรคเกิดข้ึนใน การส่ือสารภายใน

องคก์ารของท่านทั้งการส่ือสารจากบนลง
ล่างหรือการส่ือสารจากล่างข้ึนบน 

3.56                                                                  0.83 สูง    1 

2.    การติดต่อส่ือสารระหวา่งองคก์ารของท่าน 
       กบัผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียเป็นไปอยา่งราบร่ืน 

3.55 0.76 สูง 2 

3.   องคก์ารของท่านมีการให้บริการข่าวสารท่ี 
       เป็นประโยชน์ต่อความกา้วหนา้ในวชิาชีพ   
      ของบุคลากร 

3.55 0.78 สูง 2 

รวม  3.55 0.79 สูง  
    

                               จากตารางท่ี 4.21 ระดับสุขภาพองค์การ ด้านการส่ือสารอย่างเหมาะสม ใน
ภาพรวมของกลุ่มตวัอยา่งซ่ึงระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูงโดยมีค่าเฉล่ีย 3.55  เม่ือพิจารณาเป็น
รายขอ้พบวา่ ไม่มีอุปสรรคเกิดข้ึนใน การส่ือสารภายในองคก์ารของท่านทั้งการส่ือสารจากบนลงล่าง
หรือการส่ือสารจากล่างข้ึนบน (𝑥 ̅= 3.72) อยูใ่นระดบัสูง รองลงมาการติดต่อส่ือสารระหวา่งองคก์าร
ของท่านกบัผูมี้ส่วนได้ส่วนเสียเป็นไปอย่างราบร่ืน (𝑥 ̅= 3.55) อยู่ในระดบัสูง และล าดบัสุดทา้ย
องค์การของท่านมีการให้บริการข่าวสารท่ีเป็นประโยชน์ต่อความกา้วหน้าในวิชาชีพ ของบุคลากร 
(𝑥 ̅= 3.55) ซ่ึงอยูใ่นระดบัสูง 
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ตาราง 4.22 วเิคราะห์ระดบัความเห็นสุขภาพองคก์าร ดา้นการใชอ้ านาจในทางท่ีดี  
                                       n = 366 

การใช้อ านาจในทางทีด่ี 𝑥̅ S.D  ระดบั อนัดบั 
 1.   บุคลากรในองคก์ารของท่านไดมี้โอกาสในการเขา้

มามีส่วนร่วมในการตดัสินใจขององคก์าร 
3.53                                                                0.90 สูง    1 

2.   อ านาจในการบริหารจดัการในองคก์ารของ    
      ท่านไม่ไดข้ึ้นอยูก่บับุคคลใดบุคคลหน่ึง 
      อยา่งเฉพาะเจาะจง 

3.48 0.80 สูง 2 

รวม  3.50 0.85 สูง  
    

   จากตารางท่ี 4.22 ระดบัสุขภาพองคก์าร ดา้นการใชอ้ านาจในทางท่ีดี ในภาพรวม
ของกลุ่มตวัอย่างซ่ึงระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัสูงโดยมีค่าเฉล่ีย 3.50  เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ
พบวา่บุคลากรในองค์การของท่านไดมี้โอกาสในการเขา้มามีส่วนร่วมในการตดัสินใจขององค์การ 
(𝑥 ̅= 3.53) อยูใ่นระดบัสูง รองลงมา.   อ านาจในการบริหารจดัการในองคก์ารของท่านไม่ไดข้ึ้นอยู่
กบับุคคลใดบุคคลหน่ึงอยา่งเฉพาะเจาะจง(𝑥 ̅= 3.48) อยูใ่นระดบัสูง  
ตาราง 4.23 วิเคราะห์ระดบัความเห็นสุขภาพองคก์าร ดา้นการใชท้รัพยากรบุคคล  
                                       n = 366 

การใช้ทรัพยากรบุคคล 𝑥̅ S.D  ระดบั อนัดบั 
 1.   มีการกระจายอ านาจหนา้ท่ีตาม

ความสามารถของบุคลากรในองคก์ารของ
ท่าน 

3.56                                                                 0.83 สูง    1 

2.    มีการเปิดโอกาสใหบุ้คลากรในองคก์าร 
       ของท่านไดมี้การพฒันาตนเอง 

3.54 0.79 สูง 2 

รวม  3.55 0.81 สูง  
    

              จากตารางท่ี 4.23 ระดบัสุขภาพองคก์าร ดา้นการใชท้รัพยากรบุคคล ในภาพรวมของ
กลุ่มตวัอยา่งซ่ึงระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูงโดยมีค่าเฉล่ีย 3.55 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ มี
การกระจายอ านาจหน้าท่ีตามความสามารถของบุคลากรในองค์การของท่าน(𝑥 ̅= 3.56) อยู่ใน
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ระดบัสูง รองลงมามีการเปิดโอกาสใหบุ้คลากรในองคก์ารของท่านไดมี้การพฒันาตนเอง (𝑥 ̅= 3.54) 
อยูใ่นระดบัสูง  
ตาราง 4.24 วิเคราะห์ระดบัความเห็นสุขภาพองคก์าร ดา้นการมีสามคัคีในกลุ่ม   
                                         n = 366 

การมีสามัคคีในกลุ่ม 𝑥̅ S.D  ระดบั อนัดบั 
 1.   บุคลากรในองคก์ารของท่านมีจิตสาธารณะในการ

ช่วยเหลือและใหค้วามร่วมมือท่ีเขม้แขง็ 
3.62                                                                0.64 สูง    2 

2.   บุคลากรในองคก์ารของท่านไม่มีปัญหา   
     หรือความขดัแยง้ต่อกนัภายในกลุ่มและ                     
      ระหวา่งบุคคล 

3.69 0.74 สูง 1 

รวม  3.62 0.60 สูง  
    

   จากตารางท่ี 4.24 ระดบัสุขภาพองคก์าร ดา้นการมีสามคัคีในกลุ่ม ในภาพรวมของ
กลุ่มตวัอยา่งซ่ึงระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูงโดยมีค่าเฉล่ีย 3.62  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ มี
บุคลากรในองคก์ารของท่านไม่มีปัญหาหรือความขดัแยง้ต่อกนัภายในกลุ่มและระหวา่งบุคคล(𝑥 ̅= 
3.69) อยู่ในระดบัสูง รองลงมาบุคลากรในองคก์ารของท่านมีจิตสาธารณะในการช่วยเหลือและให้
ความร่วมมือท่ีเขม้แขง็ (𝑥 ̅= 3.62) อยูใ่นระดบัสูง  
ตาราง 4.25 วเิคราะห์ระดบัความเห็นสุขภาพองคก์าร ดา้นขวญัก าลงัใจภายในองคก์าร  
                                        n = 366 

ขวญัก าลงัใจภายในองค์การ 𝑥̅ S.D  ระดบั อนัดบั 
 1.   บุคลากรในองคก์ารของท่านต่างท างานดว้ย

ความเตม็ใจ 
3.64                                                                0.74 สูง    2 

2.   สภาพแวดลอ้มการท างานในองคก์ารของ  
      ท่านดีกวา่องคก์ารหรือหน่วยงานอ่ืน ๆ 

3.69 0.70 สูง 1 

รวม  3.66 0.71 สูง  
    

                          จากตารางท่ี 4.25 ระดบัสุขภาพองคก์าร ดา้นขวญัก าลงัใจภายในองคก์าร ในภาพรวม
ของกลุ่มตวัอย่างซ่ึงระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัสูงโดยมีค่าเฉล่ีย 3.66  เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ
พบวา่ สภาพแวดลอ้มการท างานในองคก์ารของ ท่านดีกวา่องคก์ารหรือหน่วยงานอ่ืน ๆ(𝑥 ̅= 3.69) 
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อยูใ่นระดบัสูง รองลงมาบุคลากรในองคก์ารของท่านต่างท างานดว้ยความเต็มใจ (𝑥 ̅= 3.64) อยูใ่น
ระดบัสูง 
ตาราง 4.26 วเิคราะห์ระดบัความเห็นสุขภาพองคก์าร ดา้นนวตักรรมในการท างาน  
                                    n = 366 

นวตักรรมในการท างาน 𝑥̅ S.D  ระดบั อนัดบั 
 1.   ในองคก์ารของท่านมกัมีแนวความคิดใหม่ ๆ ในการ

พฒันาองคก์ารหรือมีการน าเขา้มาและน ามาใชใ้น
องคก์าร 

3.57                                                                0.72 สูง    2 

2.   ระบบเทคโนโลยท่ีีน ามาใชใ้นองคก์ารของ   
      ท่านสามารถลดขั้นตอนในการปฏิบติังาน   
      และเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ   
      องคก์าร 

3.63 0.80 สูง 1 

รวม  3.60 0.76 สูง  
    

                             จากตารางท่ี 4.26 ระดบัสุขภาพองคก์าร ดา้นนวตักรรมในการท างาน ในภาพรวม
ของกลุ่มตวัอยา่งซ่ึงระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูงโดยมีค่าเฉล่ีย 3.60 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้
พบวา่ ระบบเทคโนโลยท่ีีน ามาใชใ้นองคก์ารของท่านสามารถลดขั้นตอนในการปฏิบติังานและเพิ่ม
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานขององคก์าร (𝑥 ̅= 3.63) อยูใ่นระดบัสูง รองลงมาในองคก์ารของท่าน
มกัมีแนวความคิดใหม่ ๆ ในการพฒันาองคก์ารหรือมีการน าเขา้มาและน ามาใชใ้นองคก์าร (𝑥 ̅= 
3.57) อยูใ่นระดบัสูง  
ตาราง 4.27 วิเคราะห์ระดบัความเห็นสุขภาพองคก์าร ดา้นความมีอิสระ   
                                           n = 366 

ความมีอสิระ 𝑥̅ S.D  ระดบั อนัดบั 
 1.   องคก์ารของท่านมีการท างานอยา่งเป็นธรรม

และไม่ถูกแทรกแซงชุมชนทอ้งถ่ิน 
3.63                                                               0.72 สูง    1 

2.   บุคลากรในองคก์ารของท่านค่อนขา้งมี  
       อิสระในการท างาน 

3.60 0.72 สูง 2 

รวม  3.61 0.72 สูง  
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                              จากตารางท่ี 4.27 ระดบัสุขภาพองค์การ ดา้นความมีอิสระ ในภาพรวมของกลุ่ม
ตวัอย่างซ่ึงระดับความคิดเห็นอยู่ในระดบัสูงโดยมีค่าเฉล่ีย 3.61   เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า
องค์การของท่านมีการท างานอย่างเป็นธรรมและไม่ถูกแทรกแซงชุมชนทอ้งถ่ิน (𝑥 ̅= 3.63) อยู่ใน
ระดบัสูง บุคลากรในองคก์ารของท่านค่อนขา้งมีอิสระในการท างาน (𝑥 ̅= 3.60) อยูใ่นระดบัสูง  
ตาราง 4.28 วเิคราะห์ระดบัความเห็นสุขภาพองคก์าร ดา้นความสามารถในการปรับตวั  
                                      n = 366 

ความสามารถในการปรับตัว 𝑥̅ S.D  ระดบั อนัดบั 
 1.   ความสัมพนัธ์ระหวา่งองคก์ารของท่านและ

ชุมชนทอ้งถ่ินมีความสอดคลอ้งกลมกลืนกนั 
3.63                                                               0.69 สูง    2 

2.   องคก์ารของท่านสามารถปรับตวัไดอ้ยา่ง 
      รวดเร็วในการปฏิบติัตวัใหเ้ขา้กบัส่ิงใหม่ ๆ   
      ในทฤษฎีองคค์วามรู้ท่ีส าคญัหรือ 
      เทคโนโลยต่ีาง ๆ 

3.64 0.67 สูง 1 

รวม  3.63 0.68 สูง  
    

                             จากตารางท่ี 4.28 ระดับสุขภาพองค์การ ด้านความสามารถในการปรับตวั ใน
ภาพรวมของกลุ่มตวัอยา่งซ่ึงระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูงโดยมีค่าเฉล่ีย 3.63  เม่ือพิจารณาเป็น
รายขอ้พบวา่องคก์ารของท่านสามารถปรับตวัไดอ้ยา่งรวดเร็วในการปฏิบติัตวัให้เขา้กบัส่ิงใหม่ ๆใน
ทฤษฎีองค์ความรู้ท่ีส าคญัหรือเทคโนโลยีต่าง ๆ(𝑥 ̅= 3.64) อยู่ในระดบัสูง ความสัมพนัธ์ระหว่าง
องคก์ารของท่านและชุมชนทอ้งถ่ินมีความสอดคลอ้งกลมกลืนกนั (𝑥 ̅= 3.63) อยูใ่นระดบัสูง  
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ตาราง 4.29 วเิคราะห์ระดบัความเห็นสุขภาพองคก์าร ดา้นความสามารถในการแกปั้ญหา  
                                       n = 366 

ความสามารถในการแก้ปัญหา 𝑥̅ S.D  ระดบั อนัดบั 
 1.   องคก์ารของท่านสามารถท่ีจะเขา้ใจใน

ประเด็นของปัญหาท่ีตอ้งประสบและ
สามารถเผชิญปัญหาเหล่านั้นได ้

3.59                                                               0.69 สูง    4 

2.   องคก์ารของท่านสามารถรับมือและจดัการ 
      กบัปัญหาท่ีประสบนั้นไดอ้ยา่งรวดเร็ว 

3.66 0.72 สูง 2 

3.   องคก์ารของท่านมีวธีิการป้องกนัปัญหาท่ี 
      อาจเกิดข้ึนอยา่งเพียงพอ 

3.62  0.73 สูง 3 

4.   องคก์ารของท่านมีแผนงานประจ าปีตลอด 
      ทั้งแผนการด าเนินงานและมีระบบการ 
       ประเมินผลท่ีดี 

3.71 0.67 สูง 1 

รวม  3.64 0.70 สูง  
    

                              จากตารางท่ี 4.29 ระดบัสุขภาพองค์การ ดา้นความสามารถในการแก้ปัญหา ใน
ภาพรวมของกลุ่มตวัอยา่งซ่ึงระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูงโดยมีค่าเฉล่ีย 3.64  เม่ือพิจารณาเป็น
รายข้อพบว่าองค์การของท่านมีแผนงานประจ าปีตลอดทั้ งแผนการด าเนินงานและมีระบบการ
ประเมินผลท่ีดี (𝑥 ̅= 3.71) อยู่ในระดบัสูง องค์การของท่านสามารถรับมือและจดัการกบัปัญหาท่ี
ประสบนั้นไดอ้ยา่งรวดเร็ว (𝑥 ̅= 3.66) อยูใ่นระดบัสูง องคก์ารของท่านมีวิธีการป้องกนัปัญหาท่ีอาจ
เกิดข้ึนอย่างเพียงพอ (𝑥 ̅= 3.62) องค์การของท่านสามารถท่ีจะเขา้ใจในประเด็นของปัญหาท่ีต้อง
ประสบและสามารถเผชิญปัญหาเหล่านั้นได ้(𝑥 ̅= 3.59) 

ตอนที่ 3 การวิเคราะห์ปัจจยัท่ีส่งผลต่อสุขภาพองค์การ ไดแ้ก่ บรรยากาศองค์การ 
วฒันธรรมองค์การ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง และ ความผูกพนัต่อองค์การ และปัจจยัส่วนบุคคล 
ไดแ้ก่เพศ อายุ ระยะเวลาการปฏิบติังานในหน่วยงานปัจจุบนั และระดบัการศึกษาสูงสุด ไดแ้ก่ โดย
ใช ้การวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบเชิงชั้น (Hierarchical Multiple Regression Analysis) 
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ตาราง 4.30  ผลการวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบเชิงชั้น 
ตัวแปร Model Step 1 Model Step 2 VIF Step 

1 
VIF Step 

2 

ตัวแปรควบคุม 
เพศ 
เพศหญิง .237** .063 1.166 1.270 
อายุ     
20-30 ปี .020 -.058 1.726 1.930 
31-40 ปี .185 -.003 1.402 1.530 
41-50 ปี .348* .070 1.514 1.759 
ระยะเวลาการปฏิบัติงานในหน่วยงานปัจจุบัน 
นอ้ยกวา่ 1 ปี .156** .032 1.478 1.611 
1 – 5 ปี .100 -.010 1.795 1.997 
6 – 10 ปี -.047 -.002 1.669 1.759 
ระดับการศึกษาสูงสุด 
ปวช. หรือเทียบเท่า -.012 -.004 1.055 1.059 
ปวส. /อนุปริญญา หรือเทียบเท่า -.181*** -.060 1.162 1.225 
ปริญญาโท -.314*** -.126 1.297 1.404 
ตัวแปรอสิระ 
บรรยากาศองค์การ  .043***  4.482 
วฒันธรรมองค์การ  .050***  3.908 
ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง  .339***  3.602 
ความผูกพนัองค์การ  .425***  3.655 
R2 .209 .721   
Adjusted R2 .187 .710   
R2 Change .209 .051   
F value 9.375*** 64.724***   
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 จากการวิเคราะห์ขั้นท่ี 1 ซ่ึงเป็นการวิเคราะห์สัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรควบคุม คือ 
ปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบดว้ย เพศ อายุ ระยะเวลาการปฏิบติังานในหน่วยงานปัจจุบนั และระดบั
การศึกษาสูงสุด กบัตวัแปรตามคือสุขภาพองคก์าร พบวา่ ชุดของตวัแปรเหล่าน้ีมีความสัมพนัธ์กนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติกบัสุขภาพองคก์าร (F = 9.375 , p < .001) สามารถอธิบายความแปรปรวน
ของสุขภาพองค์การไดร้้อยละ 20.9 (R2 = .209) และจากการเปรียบเทียบระดบัความส าคญักบัตวั
แปรเหล่าน้ีต่อสุขภาพองคก์ารดว้ยค่า β (Beta) พบวา่ อายุ 41 – 50 ปี มีอิทธิพลทางบวกต่อสุขภาพ
องค์การมากท่ีสุด รองลงมา คือ เพศหญิง และระยะเวลาการปฏิบติังานในหน่วยงานปัจจุบนั น้อย
กว่า 1 ปี ตามล าดบั (Beta = .348, .237 และ .156 ตามล าดบั) ส่วนระดบัการศึกษาปริญญาโท มี
อิทธิพลทางลบต่อสุขภาพองคก์ารมากท่ีสุด รองลงมาคือ ระดบัการศึกษา ปวส. /อนุปริญญา หรือ
เทียบเท่า ตามล าดบั (Beta = -.314 และ -.181 ตามล าดบั)  
 จากการวิเคราะห์ขั้นท่ี 2 ซ่ึงเป็นการวิเคราะห์สัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระ ไดแ้ก่ 
บรรยากาศองคก์าร วฒันธรรมองคก์าร ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง และความผูกพนัองคก์าร กบัตวั
แปรตามคือสุขภาพองค์การ พบว่า ชุดของตวัแปรเหล่าน้ีมีความสัมพนัธ์กนัอย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติกบัสุขภาพองคก์าร (F = 64.724 , p < .001) สามารถอธิบายความแปรปรวนของสุขภาพองคก์าร
ไดร้้อยละ 72.1 (R2 = .721) และจากการเปรียบเทียบระดบัความส าคญักบัตวัแปรเหล่าน้ีต่อสุขภาพ
องคก์ารดว้ยค่า β (Beta) พบวา่ ความผกูพนัองคก์าร มีอิทธิพลทางบวกต่อสุขภาพองคก์ารมากท่ีสุด 
รองลงมา คือ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง วฒันธรรมองค์การ และบรรยากาศองค์การ ตามล าดบั 
(Beta = .425, .339 , .050 และ .043 ตามล าดบั)   
 เม่ือเปรียบเทียบองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน อ าเภอหาดใหญ่  จงัหวดัสงขลากบั
สุขภาพองค์การพบว่า มีความแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 กล่าวคือ เทศบาล
ต าบลกับเทศบาลนครหาดใหญ่ เทศบาลต าบลกับเทศบาลเมือง และเทศบาลต าบลกับองค์การ
บริหารส่วนต าบล มีระดบัสุขภาพองคก์ารแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05   
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บทที ่5 

สรุปผลการวจิัยและข้อเสนอแนะ 
 

  การศึกษาวิจัยน้ีเป็นการศึกษา “ปัจจัยท่ีส่งผลต่อสุขภาพองค์การขององค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน อ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา” มีวตัถุประสงค ์เพื่อศึกษาสุขภาพองคก์ารของ
องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในอ าเภอหาดใหญ่จงัหวดัสงขลา และเพื่อวิเคราะห์ปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
สุขภาพองคก์ารขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในอ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา การศึกษาคร้ังน้ี
เป็นการวจิยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) รูปแบบวจิยั เชิงส ารวจ(Survey Research) ผูว้จิยัใช้
แบบสอบถาม  (Questionnaires)  ในการส ารวจเก็บรวบรวมขอ้มูล  การวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณ 
โดยการน าเอาข้อมูลท่ีเก็บรวบรวมได้ทั้ งหมด มาตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ และน าไป
วิเคราะห์โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป SPSS for Windows  ปัจจยัส่วนบุคคล วิเคราะห์โดยใช้
สถิติร้อยละ (Percentage) และ ความถ่ี (Frequency) การวิเคราะห์ระดับสุขภาพองค์การ  โดยใช้
ค่าเฉล่ีย (Mean) และ ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน(Standard Deviation) การหาปัจจยัท่ีส่งผลต่อสุขภาพ
องคก์าร ไดแ้ก่ บรรยากาศองคก์าร วฒันธรรมองคก์าร ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง และ ความผกูพนั
ต่อองค์การ โดยใช้ การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบเชิงชั้ น (Hierarchical Multiple Regression 
Analysis) ผลการวจิยัพบวา่  
   

5.1 สรุปผลการวจัิย 

 5.1.1 ปัจจัยส่วนบุคคล 

  ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม พบว่าส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 267 

คน คิดเป็นร้อยละ 73.00 โดยช่วงอายขุองผูต้อบแบบสอบถามจ านวนมากท่ีสุดอยูใ่นช่วงระหวา่ง 31 

– 40 ปี จ  านวน 157 คน คิดเป็นร้อยละ 42.90 ช่วงอายรุองลงมาคือ 41-50 ปี จ  านวน 119 คน คิดเป็น

ร้อยละ 32.50  ส่วนช่วงอายท่ีุมีผูต้อบแบบสอบถามนอ้ยสุดคือ ช่วงอาย ุ41- 60 ปี จ  านวน 41 คน คิด

เป็นร้อยละ 11.20 และช่วงอายุท่ีไม่มีผูต้อบแบบสอบถาม คือ ช่วงอายุ ต  ่ากว่า 20 ปี ในส่วน

ระยะเวลาปฏิบติังานในหน่วยงานปัจจุบนั ท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานมากท่ีสุดคือ ช่วง 1 – 5 ปี 

จ  านวน 131 คน คิดเป็นร้อยละ 35.80 รองลงมาคือ 11 ปี ข้ึนไป จ านวน 118 คน คิดเป็นร้อยละ 32.20 

และช่วงท่ีนอ้ยท่ีสุดคือ ช่วง นอ้ยกวา่ 1 ปี จ  านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 4.60 ผูต้อบแบบสอบถาม
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ส่วนใหญ่ ระดบัการศึกษา อยู่ในระดบัปริญญาตรีมากท่ีสุดจ านวน 228 คน คิดเป็นร้อยละ 62.30 

ระดบัรองลงมาคือ ปริญญาโท จ านวน 91 คน คิดเป็นร้อยละ 24.90 ถดัมาคือ ระดบัปวส./อนุปริญญา 

หรือเทียบเท่า จ  านวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 9.60 ส่วนระดบัปวช. หรือเทียบเท่า จ  านวน 12 คน คิด

เป็นร้อยละ 3.30 และระดบัปริญญาเอกไม่มีผูต้อบแบบสอบถาม  

  5.1.2 ระดับความเห็นของพนักงานส่วนท้องถิ่นต่อปัจจัยทีส่่งผลต่อสุขภาพ

องค์การขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น อ าเภอหาดใหญ่ จังหวดัสงขลา 

  1. ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์การ  

      1.1 ดา้นโครงสร้างภายในองคก์าร ในภาพรวมของกลุ่มตวัอยา่งซ่ึงระดบัความ

คิดเห็นมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูง  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่  องคก์ารมีโครงสร้างองคก์รท่ีมีการ

แบ่งหน้าท่ีรับผิดชอบอย่างเหมาะสมมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด รองลงมาคือองค์การมีการช้ีแจงเก่ียวกบั

กฎระเบียบอยา่งชดัเจน และ องคก์ารมีการช้ีแจงภารกิจ การปฏิบติังานอยา่งชดัเจน ตามล าดบั  

      1.2 ดา้นความอบอุ่นและการสนบัสนุน ในภาพรวมของกลุ่มตวัอย่างซ่ึงระดบั

ความคิดเห็นมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูง เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ องคก์ารมีบรรยากาศการท างาน

ท่ีอบอุ่นและมีความเป็นมิตรมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด รองลงมาท่านและผูร่้วมงานมีความสนิทสนมกนัทั้ง

ในและนอกเวลาปฏิบติังาน และเม่ือเกิดปัญหาท่านไดรั้บการช่วยเหลือจากผูน้ า ตามล าดบั 

      1.3 ด้านการให้รางวลัและการลงโทษ ในภาพรวมของกลุ่มตวัอย่างซ่ึงระดบั

ความคิดเห็นมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูง  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า องค์การมีระบบการเล่ือนขั้น

เล่ือนต าแหน่งตามผลการปฏิบติังานมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด อตัราเงินเดือนและสวสัดิการท่ีองคก์ารจดัให้

มีความเหมาะสม และ ท่านไดรั้บค าชมเชยจากผูน้ า เม่ือท่านมีผลการปฏิบติังานท่ีดี ตามล าดบั 

       1.4 ด้านความขดัแยง้ ในภาพรวมของกลุ่มตวัอย่างซ่ึงระดับความคิดเห็นมี

ค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัสูง เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า เม่ือเกิดความขดัแยง้ข้ึนท่านและผูร่้วมงาน

ช่วยกนัหาทางออกท่ีเป็นท่ีพอใจแก่ทุกฝ่ายมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด และรองลงมา ผูน้ าแกปั้ญหาการขดัแยง้

อยา่งมีเหตุผล  

        1.5 ดา้นมาตรฐานผลการปฏิบติังานและความคาดหมาย ในภาพรวมของกลุ่ม

ตวัอยา่งซ่ึงระดบัความคิดเห็นมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูง เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ท่านสามารถ

ปฏิบัติงานตรงตามเป้าหมายขององค์การมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด รองลงมา องค์การมีการก าหนด
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มาตรฐานของผลการปฏิบติังานอย่างชัดเจน  และการประเมินผลการปฏิบติังานของท่านมีความ

ยติุธรรมตามล าดบั 

        1.6 ดา้นการรับรู้เส่ียงภยั ในภาพรวมของกลุ่มตวัอยา่งซ่ึงระดบัความคิดเห็นมี

ค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูง เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ สถานท่ีท างานมีอากาศถ่ายเทสะดวกมีค่าเฉล่ีย

สูงท่ีสุด รองลงมาองคก์ารมีระบบการรักษาความปลอดภยัท่ีดี  ถดัองคก์ารมีนโยบายท่ีค านึงถึงความ

ปลอดภยัในการปฏิบติังานและองคก์ารมีระบบการตรวจสอบความปลอดภยัอยา่งสม ่าเสมอ  ส่วน

ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดคือ องคก์ารมีการจดัเก็บอุปกรณ์อยา่งเหมาะสม  

  2. ปัจจัยด้านวฒันธรรมองค์การ 

       2.1 ดา้นการมีส่วนร่วมท่ีเก่ียวขอ้ง ในภาพรวมของกลุ่มตวัอย่างซ่ึงระดบัความ

คิดเห็นมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูง เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ อนัดบัแรกท่ีมีค่ามีค่าเฉล่ียสูง คือ การ

วางแผนภายในองค์การของท่านเน้นค่านิยมการมีส่วนร่วมของบุคลากรและการท างานเป็นทีม  

รองลงมาองคก์ารของท่านมีการแบ่งปันขอ้มูลข่าวสารในการท างานอยา่งทัว่ถึงทั้งองคก์าร  ภายใน

องค์การของท่านใช้ทีมงานเป็นกลไกในการปฏิบติังานมากกว่าการสั่งการตามสายบงัคบับญัชา 

ต่อจากนั้นองคก์ารของท่านมีการมอบหมายงานและอ านาจหนา้ท่ีเพื่อใหบุ้คลากรสามารถท างานได้

ดว้ยตนเอง และล าดบัสุดทา้ยองค์การของท่านมีค่านิยมในการกระจายอ านาจการตดัสินใจให้กบั

บุคลากรทุกระดบั ตามล าดบั 

      2.2 ด้านการมีเอกภาพ ในภาพรวมของกลุ่มตวัอย่างซ่ึงระดับความคิดเห็นมี

ค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัสูง เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า โดยอนัดบัแรกท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ การ

ประสานงานระหว่างฝ่ายต่าง ๆ ภายในองค์การของท่านมีความสะดวกรวดเร็วและคล่องตวั 

รองลงมาองคก์ารของท่านมีการก าหนดจรรยาบรรณท่ีเป็นแนวทางในการปฏิบติัอยา่งชดัเจน ถดัมา 

องคก์ารของท่านมีการเช่ือมโยงเป้าหมายของฝ่ายงานต่าง ๆ เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายใหญ่ขององคก์าร 

และล าดบัสุดทา้ยองคก์ารของท่านเม่ือบุคลากรเกิดมีความคิดเห็นท่ีแตกต่างกนับุคลากรส่วนใหญ่

จะพยายามหาขอ้ตกลงร่วมกนัจนเป็นท่ีพอใจกบัทุกฝ่าย ตามล าดบั 

       2.3 ดา้นการปรับตวัองคก์าร ในภาพรวมของกลุ่มตวัอยา่งซ่ึงระดบัความคิดเห็น

มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัสูง เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ส่วนงานต่าง ๆ ภายในองค์กรของท่านให้

ความร่วมมือในการเปล่ียนแปลงเป็นอย่างดีมีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมาองค์การของท่านมีการ
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สนับสนุนและส่งเสริมให้น าวิธีการใหม่ๆมาใช้ในการปฏิบติังาน ถดัมา องค์การของท่านมีแนว

ทางการท างานท่ีตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้มภายนอกองค์การ นอกจากนั้น

องค์การของท่านมีการปรับปรุงวิธีการท างานอย่างต่อเน่ือง และล าดบัสุดทา้ยองค์การของท่านมี

แนวทางการปฏิบติังานท่ียดืหยุน่ท าใหง่้ายต่อการปรับปรุงเปล่ียนแปลงและพฒันา ตามล าดบั 

       2.4 ด้านการมุ่งเน้นท่ีพนัธกิจ ในภาพรวมของกลุ่มตัวอย่างซ่ึงระดับความ

คิดเห็นมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับสูง เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า แนวทางในการปฏิบติังานของ

บุคลากรในองคก์ารมีความสอดคลอ้งกบัพนัธกิจขององคก์ารมีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมาองคก์ารของ

ท่านมีการก าหนดตวัช้ีวดัท่ีชดัเจนและสอดคลอ้งกบัยุทธศาสตร์องคก์าร ถดัมา องคก์ารของท่านมี

การก าหนดเป้าหมายท่ีทา้ทาย แต่ไม่สูงมากจนปฏิบติัไม่ได ้และล าดบัสุดทา้ยพนัธกิจในองค์การ

ของท่านมีความชดัเจนและบุคลากรมีความเขา้ใจในทิศทางเดียวกนั ตามล าดบั 

  3. ปัจจัยด้านภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 

      3.1 ดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ในภาพรวมของกลุ่มตวัอย่างซ่ึงระดบั

ความคิดเห็นมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัสูง เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า การกระท าของผูบ้ริหารใน

องคก์ารของท่านก่อให้เกิดความนบัถือและศรัทธาของผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมา

ผูบ้ริหารในองคก์ารของท่านมีความสามารถในการกระตุน้ใหบุ้คลากรทุกระดบัปฏิบติังานให้บรรลุ

เป้าหมายท่ีก าหนด ถดัมา ผูบ้ริหารในองค์การของท่านมุ่งเน้นการปฏิบติังานท่ีเสียสละประโยชน์

ส่วนตนเพื่อประโยชน์ส่วนรวมขององคก์าร และล าดบัสุดทา้ยการประพฤติของผูบ้ริหารในองคก์าร

ของท่านเป็นแบบอยา่งท่ีดีของการปฏิบติังานอยา่งมีศกัยภาพ ตามล าดบั 

       3.2 ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ ในภาพรวมของกลุ่มตวัอย่างซ่ึงระดบัความ

คิดเห็นมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัสูง เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ผูบ้ริหารในองค์การของท่านมีการ

ก าหนดเป้าหมายท่ีทา้ทายในการท างานของบุคลากรมีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมาผูบ้ริหารในองคก์าร

ของท่านสร้างขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานโดยแสดงความช่ืนชมผลงานบุคลากรอยา่งเปิดเผย ถดั

มา ความมุ่งมัน่ในการท างานของผูบ้ริหารในองค์การของท่านกระตุน้ให้เกิดความตั้งใจในการ

ท างานแก่บุคลากร และล าดบัสุดทา้ยการมีศิลปะในการให้ก าลงัใจของผูบ้ริหารท าให้บุคลากรใน

องคก์ารของท่านท างานอยา่งกระตือรือร้น ตามล าดบั 
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        3.3 ด้านการกระตุน้ทางปัญญา ในภาพรวมของกลุ่มตวัอย่างซ่ึงระดบัความ

คิดเห็นมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัสูง เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ผูบ้ริหารในองค์การของท่านมีการ

สร้างบรรยากาศในการท างานท่ีส่งเสริมการเรียนรู้และการพฒันามีค่าเฉล่ียสูงสุดท่ีสุด รองลงมา

ผูบ้ริหารในองค์การของท่านกระตุ้นให้บุคลากรทุกระดับมีการวิเคราะห์ปัญหาในมุมมองท่ี

หลากหลาย ระดบัสูง และสุดทา้ย ผูบ้ริหารในองคก์ารของท่านสนบัสนุนให้ บุคลากรทุกระดบัได้

แลกเปล่ียนความคิดเห็นเพื่อพฒันาศกัยภาพในการวเิคราะห์ปัญหา ตามล าดบั 

       3.4 ดา้นการตระหนกัถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ในภาพรวมของกลุ่มตวัอยา่งซ่ึง

ระดบัความคิดเห็นมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูง เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ผูบ้ริหารในองคก์ารของ

ท่านเปิดโอกาสให้แต่ละบุคคลพฒันาตนเองเพื่อเตรียมความพร้อมส าหรับการท างานในอนาคตมี

ค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมาผูบ้ริหารในองค์การของท่านให้การสนับสนุนการพฒันาบุคลากรตาม

ความแตกต่างของแต่ละบุคคล และล าดบัสุดทา้ยผูบ้ริหารในองคก์ารของท่านมกัจะให้ ค  าแนะน า

ในการปฏิบติังานแก่บุคลากรเป็นรายบุคคลซ่ึงก่อใหเ้กิดความกา้วหนา้ในอาชีพ ตามล าดบั 

                          4. ปัจจัยด้านความผูกพนัองค์การ 

        4.1 ดา้นความเช่ือมัน่ในเป้าหมายขององคก์าร ในภาพรวมของกลุ่มตวัอยา่งซ่ึง

ระดบัความคิดเห็นมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูง เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ท่านเห็นดว้ยกบันโยบาย

ขององคก์ารในเร่ืองท่ีมีความส าคญัเก่ียวขอ้งกบัพนกังานในองคก์ารมีค่าเฉล่ียสูงสุด และท่านคน้พบ

วา่ค่านิยมของท่านและค่านิยมขององคก์ารมีความคลา้ยคลึงกนัมากมีค่าเฉล่ียต ่าสุด 

       4.2 ดา้นความเต็มใจทุ่มเทเพื่อองค์การ ในภาพรวมของกลุ่มตวัอย่างซ่ึงระดบั

ความคิดเห็นมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูง เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ท่านใชค้วามพยายามอยา่งเต็ม

ความสามารถเกินระดับปกติเพื่อช่วยให้องค์การของท่านประสบความส าเร็จมีค่าเฉล่ียสูงสุด 

รองลงมาท่านยินดีรับภาระงานทุกอยา่งท่ีองคก์ารของท่านมอบหมายให้ท่านท า และองคก์ารแห่งน้ี

ส่งเสริมใหท้่านเกิดแรงบนัดาลใจในการท างาน ตามล าดบั 

       4.3  ดา้นความเช่ือมัน่ในเป้าหมายขององคก์าร ในภาพรวมของกลุ่มตวัอยา่งซ่ึง

ระดบัความคิดเห็นมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูง เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ท่านรู้สึกห่วงใยและคอย

ระมดัระวงัไม่ให้องคก์ารของท่านเส่ือมเสียหรือเสียหายมีค่าเฉล่ียสูงสุด และท่านมกัพูดถึงองคก์าร

ของท่านใหผู้อ่ื้นฟังเสมอวา่เป็นองคก์ารท่ีดีท่ีสุดในการท างานมีค่าเฉล่ียต ่าสุด 



 
124 

 

  5. ปัจจัยด้านสุขภาพองค์การ 

        5.1 ดา้นการมุ่งเนน้เป้าหมาย ในภาพรวมของกลุ่มตวัอยา่งซ่ึงระดบัความคิดเห็น
มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูง เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ วตัถุประสงคข์ององคก์ารของท่านสอดคลอ้ง
กบัความตอ้งการของชุมชนทอ้งถ่ินมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด รองลงมาบุคลากรในองคก์ารของท่านเขา้ใจ
และยอมรับในวตัถุประสงค์ขององค์การ และล าดบัสุดทา้ยบุคลากรในองค์การของท่านสามารถ
บรรลุวตัถุประสงคใ์นการท างานไดโ้ดยไม่ตอ้งใชค้วามพยายามมากเกินไป ตามล าดบั 
       5.2 ดา้นการส่ือสารอยา่งเหมาะสม ในภาพรวมของกลุ่มตวัอยา่งซ่ึงระดบัความ
คิดเห็นมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัสูง เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ไม่มีอุปสรรคเกิดข้ึนในการส่ือสาร
ภายในองค์การของท่านทั้งการส่ือสารจากบนลงล่างหรือการส่ือสารจากล่างข้ึนบนมีค่าเฉล่ียมาก
ท่ีสุด รองลงมาการติดต่อส่ือสารระหวา่งองคก์ารของท่านกบัผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียเป็นไปอยา่งราบร่ืน 
และล าดบัสุดทา้ยองค์การของท่านมีการให้บริการข่าวสารท่ีเป็นประโยชน์ต่อความก้าวหน้าใน
วชิาชีพของบุคลากร ตามล าดบั 
      5.3 ด้านการใช้อ านาจในทางท่ีดี ในภาพรวมของกลุ่มตวัอย่างซ่ึงระดบัความ
คิดเห็นมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับสูง เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าบุคลากรในองค์การของท่านได้มี
โอกาสในการเขา้มามีส่วนร่วมในการตดัสินใจขององคก์ารมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด รองลงมา อ านาจในการ
บริหารจดัการในองคก์ารของท่านไม่ไดข้ึ้นอยูก่บับุคคลใดบุคคลหน่ึงอยา่งเฉพาะเจาะจง ตามล าดบั 
      5.4 ด้านการใช้ทรัพยากรบุคคล ในภาพรวมของกลุ่มตวัอย่างซ่ึงระดับความ

คิดเห็นมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับสูง  เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า มีการกระจายอ านาจหน้าท่ีตาม

ความสามารถของบุคลากรในองคก์ารของท่านมีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมามีการเปิดโอกาสให้บุคลากร

ในองคก์ารของท่านไดมี้การพฒันาตนเอง  

     5.5 ดา้นการมีสามคัคีในกลุ่ม ในภาพรวมของกลุ่มตวัอยา่งซ่ึงระดบัความคิดเห็น

มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูง เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ มีบุคลากรในองคก์ารของท่านไม่มีปัญหาหรือ

ความขดัแยง้ต่อกนัภายในกลุ่มและระหวา่งบุคคลมีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมาบุคลากรในองคก์ารของ

ท่านมีจิตสาธารณะในการช่วยเหลือและใหค้วามร่วมมือท่ีเขม้แขง็ 

     5.6 ดา้นขวญัก าลงัใจภายในองคก์าร ในภาพรวมของกลุ่มตวัอยา่งซ่ึงระดบัความ

คิดเห็นมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูง  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ สภาพแวดลอ้มการท างานในองคก์าร

ของ ท่านดีกวา่องคก์ารหรือหน่วยงานอ่ืน ๆมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด รองลงมาบุคลากรในองคก์ารของท่าน

ต่างท างานดว้ยความเตม็ใจ 
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     5.7 ด้านนวตักรรมในการท างาน ในภาพรวมของกลุ่มตวัอย่างซ่ึงระดบัความ

คิดเห็นมีค่าเฉล่ีย อยูใ่นระดบัสูง เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ระบบเทคโนโลยท่ีีน ามาใชใ้นองคก์าร

ของท่านสามารถลดขั้นตอนในการปฏิบติังานและเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังานขององค์การมี

ค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมาในองค์การของท่านมกัมีแนวความคิดใหม่ ๆ ในการพฒันาองค์การหรือมี

การน าเขา้มาและน ามาใชใ้นองคก์ารตามล าดบั 

    5.8 ดา้นความมีอิสระ ในภาพรวมของกลุ่มตวัอยา่งซ่ึงระดบัความคิดเห็นมีค่าเฉล่ีย

อยูใ่นระดบัสูง เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่องคก์ารของท่านมีการท างานอยา่งเป็นธรรมและไม่ถูก

แทรกแซงชุมชนทอ้งถ่ินมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด และ บุคลากรในองคก์ารของท่านค่อนขา้งมีอิสระในการ

ท างาน ตามล าดบั 

    5.9 ดา้นความสามารถในการปรับตวั ในภาพรวมของกลุ่มตวัอยา่งซ่ึงระดบัความ

คิดเห็นมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัสูง เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่าองค์การของท่านสามารถปรับตวัได้

อยา่งรวดเร็วในการปฏิบติัตวัให้เขา้กบัส่ิงใหม่ ๆในทฤษฎีองคค์วามรู้ท่ีส าคญัหรือเทคโนโลยีต่าง ๆมี

ค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด และความสัมพนัธ์ระหว่างองค์การของท่านและชุมชนทอ้งถ่ินมีความสอดคลอ้ง

กลมกลืนกนั 

              5.10 ดา้นความสามารถในการแกปั้ญหา ในภาพรวมของกลุ่มตวัอย่างซ่ึงระดบั

ความคิดเห็นมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัสูง เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่าองค์การของท่านมีแผนงาน

ประจ าปีตลอดทั้งแผนการด าเนินงานและมีระบบการประเมินผลท่ีดีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด รองลงมา 

องคก์ารของท่านสามารถรับมือและจดัการกบัปัญหาท่ีประสบนั้นไดอ้ยา่งรวดเร็ว ถดัมาองคก์ารของ

ท่านมีวิธีการป้องกนัปัญหาท่ีอาจเกิดข้ึนอย่างเพียงพอ และ องค์การของท่านสามารถท่ีจะเขา้ใจใน

ประเด็นของปัญหาท่ีตอ้งประสบและสามารถเผชิญปัญหาเหล่านั้นได ้ตามล าดบั 

   5.1.3 ผลการวเิคราะห์ปัจจัยทีส่่งผลต่อสุขภาพองค์การขององค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่น อ าเภอหาดใหญ่ จังหวดัสงขลา  

   การวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณเชิงชั้น โดยวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัท่ี
ส่งผลต่อสุขภาพองค์การขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน อ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา  พบว่า 
ปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบดว้ย เพศ อายุ ระยะเวลาการปฏิบติังานในหน่วยงานปัจจุบนั และระดบั
การศึกษาสูงสุด มีความสัมพนัธ์กนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติกบัสุขภาพองค์การ (F = 9.375 , p < 
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.001) จากการเปรียบเทียบระดบัความส าคญักบัตวัแปรเหล่าน้ีต่อสุขภาพองคก์ารดว้ยค่า β (Beta) 
พบว่า อายุ 41 – 50 ปี มีอิทธิพลทางบวกต่อสุขภาพองคก์ารมากท่ีสุด รองลงมา คือ เพศหญิง และ
ระยะเวลาการปฏิบติังานในหน่วยงานปัจจุบนั นอ้ยกวา่ 1 ปี ตามล าดบั ส่วนระดบัการศึกษาปริญญา
โท มีอิทธิพลทางลบต่อสุขภาพองค์การมากท่ีสุด รองลงมาคือ ระดบัการศึกษา ปวส. /อนุปริญญา 
หรือเทียบเท่า ตามล าดบั ส่วนการวิเคราะห์สัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระ ไดแ้ก่ บรรยากาศองคก์าร 
วฒันธรรมองคก์าร ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง และความผูกพนัองคก์าร กบัตวัแปรตามคือสุขภาพ
องคก์าร พบวา่ ชุดของตวัแปรเหล่าน้ีมีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติกบัสุขภาพองคก์าร 
(F = 64.724 , p < .001) และจากการเปรียบเทียบระดับความส าคญักบัตวัแปรเหล่าน้ีต่อสุขภาพ
องคก์ารดว้ยค่า β (Beta) พบวา่ ความผกูพนัองคก์าร มีอิทธิพลทางบวกต่อสุขภาพองคก์ารมากท่ีสุด 
รองลงมา คือ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง วฒันธรรมองคก์าร และบรรยากาศองคก์าร ตามล าดบั  

5.2 อภิปรายผล 

 จากการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อสุขภาพองค์การขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
อ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา สามารถอภิปรายผลการวจิยัตามสมมติฐานไดด้งัต่อไปน้ี 

 จากสมมติฐานขอ้ท่ี 1 ท่ีวา่ สุขภาพองคก์ารขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน อ าเภอ
หาดใหญ่ จงัหวดัสงขลาอยู่ในระดบัปานกลาง ผลการวิเคราะห์สุขภาพองค์การ ตามความคิดเห็น
ของบุคลากรขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน อ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา พบวา่ ค่าเฉล่ียอยูใ่น
ระดบัสูง  ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้แต่สอดคลอ้งกบังานวจิยั จิรัฐติกาล กอ้นเพชร (2546) 
ได้ศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างสุขภาพองค์การ กบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของครู
โรงเรียนมัธยมศึกษาในกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัย พบว่า สุขภาพองค์การของโรงเรียน
มธัยมศึกษาในกรุงเทพมหานคร อยูใ่นระดบั ปานกลางทุกมิติ ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของคณ
พงศ ์ ดาเลิศ (2555) ไดว้ิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อสุขภาพองคก์ารของโรงเรียนสังกดัเทศบาลในเขต
ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบนพบวา่โดยรวมอยูใ่นระดบัดีมาก จากแนวคิดของ Miles (1973) ให้
ทศันะวา่ การศึกษาสุขภาพองคก์ารถือเป็นส่ิงส าคญั เพราะส่งผลต่อกระบวนการเปล่ียนแปลง หาก
มีสุขภาพองค์การดี ก็จะท าให้มีแบบแผนของการท างานท่ีสมบูรณ์ ด าเนินการอย่างเป็นระบบ ซ่ึง
สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Hoy และคณะ (2002) ท่ีกล่าววา่ สุขภาพองคก์าร หมายถึง การปฏิบติังาน
ตามภารกิจ เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย ท าให้องค์กรพร้อมท่ีจะอยู่ในส่ิงแวดลอ้มต่างๆ และรับมือกบั
ปัญหาไดอ้ยา่งทนัถ่วงที และสามารถพฒันาไดอ้ยา่งต่อเน่ืองเป็นระยะเวลานาน  
  จากสมมติฐานข้อท่ี 2 ท่ีว่า บรรยากาศองค์การ มีอิทธิพลทางบวกต่อสุขภาพ
องค์การ ผลการวิเคราะห์ จากการทดสอบสมมติฐานโดยใช้การถดถอยพหุคูณเชิงชั้ นพบว่า 
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บรรยากาศองคก์าร มีอิทธิพลทางบวกต่อสุขภาพองคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 ซ่ึง
เป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้แสดงใหเ้ห็นวา่บรรยากาศองคก์ารเป็นปัจจยัส าคญัท่ีท าให้การพฒันา
องค์การประสบความส าเร็จ โดยประกอบด้วย โครงสร้างภายในองค์การ มีการแบ่งหน้าท่ี
รับผิดชอบอยา่งเหมาะสม ช้ีแจงภารกิจงานอยา่งชดัเจน ภายในองคก์ารมีบรรยากาศท่ีอบอุ่น มีการ
สนบัสนุนจากผูร่้วมงานและการช่วยเหลือจากผูน้ า มีการให้รางวลั ไดรั้บค าชมเชยจากผูน้ า เม่ือเกิด
ความขดัแยง้ก็แกปั้ญหาอย่างมีเหตุผล ดา้นมาตรฐานผลการปฏิบติังานท่ียุติธรรม ตลอดจน มีการ
รับรู้เส่ียงภยั ไม่วา่จะเป็น ระบบการรักษาความปลอดภยัท่ีดี สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Jones (1988 
อา้งถึงใน นคร แสงนิล, 2545) ไดก้ล่าวไวว้า่หากบรรยากาศไม่เอ้ืออ านวยอนัไดแ้ก่ พนกังานบุคคล
ผูป้ฏิบติังานและผูจ้ดัการต่างไม่ไวว้างใจต่อกนัอนัเป็นผลท าให้พนกังานบุคคลผูป้ฏิบติังานไม่ให้
ความร่วมมืออยา่งเต็มท่ี และน าไปสู่การพฒันาฝึกอบรมทกัษะของบุคคลผูป้ฏิบติังานในองคก์ารไม่
ประสบผลส าเร็จ เช่นเดียวกบังานวิจยัของ วรรณภา ประทุมโทน (2545) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์
ระหวา่งบรรยากาศองคก์าร (Organizational Climate) กบัสุขภาพองคก์าร พบวา่ บรรยากาศองคก์าร
มีความสัมพนัธ์กบั สุขภาพองคก์าร โดยการศึกษาจากกลุ่มตวัอยา่งวิทยาลยัพยาบาล 761 คน ขวญั
ก าลังใจมีผลต่อสุขภาพองค์การ อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ .01 และ Hoy And Woolfolk 
(1993) ไดร่้วมกนัท าวิจยัเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหว่างความเช่ือมัน่ของครูกบับรรยากาศสุขภาพ
องค์การของโรงเรียนประถมศึกษา ในมลรัฐนิวเจอร์ซ่ี พบว่า บรรยากาศสุขภาพองค์การเป็นตวั
น าไปสู่การพฒันาความเช่ือมัน่ของครูต่อองคก์ารและผูบ้ริหารโรงเรียน เม่ือครูมีความเช่ือมัน่แลว้ก็
จะเป็นผลดีต่อการเรียนรู้ของนกัเรียน จึงสามารถสรุปไดว้า่บรรยากาศองคก์ารมีอิทธิพลทางบวกต่อ
สุขภาพองค์การ ซ่ึงสนับสนุนสมมติฐานการวิจยัขอ้ 2 บรรยากาศองค์การมีอิทธิพลทางบวกต่อ
สุขภาพองคก์าร 

 จากสมมติฐานข้อท่ี 3 ท่ีว่า วฒันธรรมองค์การ มีอิทธิพลทางบวกต่อสุขภาพ
องค์การ ผลการวิเคราะห์ จากการทดสอบสมมติฐานโดยใช้การถดถอยพหุคูณเชิงชั้ นพบว่า 
วฒันธรรมองคก์าร มีอิทธิพลทางบวกต่อสุขภาพองคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 ซ่ึง
เป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้แสดงให้เห็นว่า การมีส่วนร่วมท่ีเก่ียวขอ้งโดยการวางแผนภายใน
องคก์ารท่ีเน้นค่านิยมการมีส่วนร่วม และการท างานเป็นทีม การแบ่งปันขอ้มูลข่าวสารอย่างทัว่ถึง 
รวมไปถึงการมีเอกภาพ มีการก าหนดจรรยาบรรณท่ีเป็นแนวทางในการปฏิบติัอย่างชัดเจน การ
ปรับตวัขององค์การท่ีมีแนวทางการปฏิบติังานท่ียืดหยุ่น ง่ายต่อการปรับปรุงและพฒันา และการ
มุ่งเนน้ท่ีพนัธกิจ สามารถกล่าวไดว้า่ หากองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินมีวฒันธรรมองคก์ารเหล่าน้ี
อย่างเขม้แข็ง จะส่งผลต่อสุขภาพองค์การขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินนั่นเอง เช่นเดียวกับ
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งานวจิยัของ ณฐัวฒิุ ปันดีกา (2559) ท่ีไดศึ้กษา ปัจจยัท่ีมีผลต่อสุขภาพองคก์ารขององคก์รภาครัฐใน 
จงัหวดัสตูล พบวา่ วฒันธรรมองคก์าร มีความสัมพนัธ์ทางบวกต่อสุขภาพองคก์ารอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .01 จึงสามารถสรุปไดว้า่วฒันธรรมองคก์ารมีอิทธิพลทางบวกต่อสุขภาพองคก์าร 
ซ่ึงสนบัสนุนสมมติฐานการวจิยัขอ้ 3 วฒันธรรมองคก์ารมีอิทธิพลทางบวกต่อสุขภาพองคก์าร 

  จากสมมติฐานข้อท่ี 4 ท่ีว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง มีอิทธิพลทางบวกต่อ
สุขภาพองคก์าร ผลการวิเคราะห์ จากการทดสอบสมมติฐานโดยใชก้ารถดถอยพหุคูณเชิงชั้นพบวา่ 
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง มีอิทธิพลทางบวกต่อสุขภาพองค์การอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.001 ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้แสดงให้เห็นว่า การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ โดยท่ีการ
กระท าของผูบ้ริหารก่อให้เกิดความเคารพนบัถือ เป็นแบบอยา่งท่ีดี มีการสร้างแรงบนัดาลใจในการ
ปฏิบติังาน การกระตุน้ทางปัญญา ใหบุ้คลากรทุกระดบัสามารถแลกเปล่ียนความเห็นเพื่อพฒันาและ
ส่งเสริมการเรียนรู้ รวมไปถึงการตระหนักถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ตามแนวคิดของ Bass & 
Avolio (1994) ท่ีกล่าวไวว้่า ผูน้ าท่ีมีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงว่าจะมีลกัษณะ ดงัน้ี คือ เป็นผูท่ี้
กระตุน้ให้เกิดความสนใจในระหวา่งผูร่้วมงานและผูต้ามเพื่อให้เกิดแง่มุมใหม่ๆ ในการท างาน ท า
ให้เกิดการตระหนักรู้ในเร่ืองภารกิจ (Mission) และวิสัยทศัน์ (Vision) ของทีมและองค์กร มีการ
พฒันาความสามารถของผูร่้วมงานและผูต้ามไปสู่ระดบัความสามารถท่ีสูงข้ึน มีศกัยภาพมากข้ึน 
และกระตุน้ให้ผูร่้วมงานและผูต้ามมองให้ไกลเกินกว่าความสนใจของพวกเขาตั้งใจไวต้ั้งแต่ตน้ 
และบ่อยคร้ังท่ีผูน้  าจะกระตุน้ให้ผูอ่ื้นท ามากกว่าท่ีพวกเขาคิดว่าจะเป็นไปได ้ผูน้ าจะทา้ทายความ 
คาดหวงัและมกัจะน าไปสู่การบรรลุถึงผลงานท่ีสูงข้ึน ซ่ึง วรรณี  หิรัญญากร (2546) ได้ศึกษา
ความสัมพนัธ์ของภาวะผูน้ าเพื่อการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารกบัสุขภาพองคก์าร พบวา่ภาวะผูน้ า
เพื่อการเปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์กบัสุขภาพองคก์าร โดยภาวะผูน้ าเพื่อการเปล่ียนแปลงมีผลต่อ
สุขภาพองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 จึงสามารถสรุปได้ว่าภาวะผู ้น าการ
เปล่ียนแปลง มีอิทธิพลทางบวกต่อสุขภาพองคก์าร ซ่ึงสนบัสนุนสมมติฐานการวิจยัขอ้ 4 ภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลง มีอิทธิพลทางบวกต่อสุขภาพองคก์าร 

 จากสมมติฐานขอ้ท่ี 5 ท่ีว่า ความผูกพนัต่อองค์การ มีอิทธิพลทางบวกต่อสุขภาพ
องค์การ ผลการวิเคราะห์ จากการทดสอบสมมติฐานโดยใชก้ารถดถอยพหุคูณเชิงชั้นพบว่า ความ
ผูกพนัต่อองค์การ มีอิทธิพลทางบวกต่อสุขภาพองค์การอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 ซ่ึง
เป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้แสดงให้เห็นว่า ความเช่ือมัน่ในเป้าหมายขององค์การ ความเต็มใจ
ทุ่มเทเพื่อองค์การ และการคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกขององค์การ บ่งบอกถึงความผูกพนัท่ีมีต่อ
องค์การ ตามแนวคิดของ Porter และคณะ (1974) กล่าวว่า แนวคิดความผูกพนัต่อองค์การในดา้น
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ความมีอิสระในการตดัสินใจวา่บุคลากรท่ีมีอิสระในการตดัสินใจเก่ียวกบัการท างานมาก จะมีความ
ผกูพนักบัองคก์ารมากกวา่บุคลากรท่ีมีอิสระในการตดัสินใจนอ้ย เน่ืองจากบุคลากรทุกคนปรารถนา
ท่ีจะมีอิสระในการก าหนดวิธีการท างานดว้ยตวัเอง การควบคุมการใกลชิ้ดซ่ึงหากอยูภ่ายใตค้วาม
กดดนัมาก ๆ จะท าให้บุคลากรเกิดปฏิกิริยาตอบโต้ด้วยการไม่ให้ความร่วมมือกบัองค์การหรือ
ลาออกจากงาน นอกจากน้ีบุคลากรอาจรู้สึกวา่ความส าเร็จและความลม้เหลวในงานเป็นผลมาจาก
คนอ่ืนหรือผูบ้งัคบับญัชา ซ่ึงตรงกนัขา้มกบับุคลากรท่ีมีอิสระในการตดัสินใจในการท างาน ไม่วา่
ผลงานจะออกมาอย่างไร บุคลากรจะรู้สึกว่าเป็นความรับผิดชอบหรือผลงานของตวัเอง ซ่ึงเป็น
แนวทางท่ีน าไปสู่ความผูกพนัต่อองค์การไดอ้ยา่งดี สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Simon (1957) ท่ีได้
เสนอแนวคิดเอาไวว้า่ องคก์ารนั้นเป็นระบบพฤติกรรมร่วมท่ีสมาชิกในองคก์ารต่างมีความคาดหวงั
ในพฤติกรรมของบุคคลอ่ืน ๆ ท่ีเ ก่ียวข้องกับเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ขององค์การ ใน
ขณะเดียวกันมนุษย์ในสังคมต่างคาดหวงัท่ีให้องค์การเหล่าน้ีเป็นองค์การท่ีมีประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผลมีคุณค่าอยา่งแทจ้ริง ซ่ึง มนทิรา จนัทรัตน์ (2557) ไดท้  าการศึกษาเร่ือง สุขภาพองคก์าร 
กรณีศึกษา บริษทั ทรานส์ ไทย-มาเลเซีย (ประเทศไทย) ดา้นความผูกพนัของบุคลากรต่อองค์กร 
(Employee Commitment) อยู่ในระดบัดี จึงสามารถสรุปได้ว่า ความผูกพนัต่อองค์การ มีอิทธิพล
ทางบวกต่อสุขภาพองคก์าร ซ่ึงสนบัสนุนสมมติฐานการวจิยัขอ้ 5 ความผกูพนัต่อองคก์าร มีอิทธิพล
ทางบวกต่อสุขภาพองคก์าร 

5.3 ข้อเสนอแนะ 

จากผลการศึกษา ผูว้ิจยัได้แบ่งข้อเสนอแนะเป็น 2 ส่วนคือ ข้อเสนอแนะจาก
ผลการวจิยัและขอ้เสนอแนะในการท าวจิยัคร้ังต่อไป  

 1.ข้อเสนอแนะจากผลการศึกษาวจัิย 

    1.1จากผลการศึกษา พบวา่ ดา้นการมีส่วนร่วมท่ีเก่ียวขอ้งขององคก์ารมีค่านิยม
ในการกระจายอ านาจการตดัสินใจให้กบับุคลากรทุกระดบั มีระดบัความเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง 
ดงันั้น ผูบ้ริหารในองค์การ ตอ้งบริหารงานโดยสร้างบรรยายกาศภายในองค์การเพื่อให้เกิดการ
กระจายอ านาจและการตดัสินใจมากยิง่ข้ึน สามารถท าไดด้งัน้ี 
             1.1.1 ควรน าระบบการบริหารแบบมีส่วนร่วม เพื่อเปิดโอกาสให้พนกังาน
ทุกระดบั ไดมี้โอกาสในการตดัสินใจและแสดงความคิดเห็นอยา่งมีอิสระ 
             1.1.2 ควรมอบอ านาจให้พนกังานท่ีระดบัรองลงมา ท่ีสามารถปฏิบติังาน
แทนได ้เพราะจะเป็นการลดขั้นตอนการปฏิบติังาน และท างานไดท้นัต่อเวลา  
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          1.1.3 ใหพ้นกังานใชศ้กัยภาพในการท างานอยา่งเต็มท่ี โดยอยูภ่ายใตก้ารกบั
ก าดูแลจากหวัหนา้ 
  1.2 จากผลการศึกษา พบว่า ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ โดยผูบ้ริหารมีศิลปะใน
การให้ก าลงัใจ ท าให้บุคลากรในองค์การท างานอย่างกระตือรือร้น มีระดบัความเห็นอยู่ในระดบั
ปานกลาง ดงันั้น ผูบ้ริหารตอ้งสร้างความพึงพอใจในงาน เช่น 
            1 .2 .1ควรจัดงานให้ตรงกับคน กล่าวคือ จัดงานให้ตรงกับความ รู้  
ความสามารถ และความสนใจ  เพื่อใหบุ้คลากรมีความสุขท่ีไดส้นุกกบังาน  
           1.2.2 ผูบ้ริหารต้องให้ความยกย่องชมเชย และบ าเหน็จความดีความชอบ
อยา่งเหมาะสม เพื่อเป็นการตอบแทนการท าคุณประโยชน์ให้แก่หน่วยงาน 
           1.2.3 เปิดโอกาสใหพ้นกังานท่ีมีผลการท างานในระดบัดีเยีย่ม พิจารณาการ
เล่ือนขั้น เล่ือนเงินเดือน เพื่อเป็นขวญัและก าลงัใจในการท างาน 
           1.2.4 ใหค้วามเอาใจใส่ดูแลความเป็นอยูแ่ละทุกขสุ์ขในการท างานของ
พนกังานทุกระดบั อยา่งทัว่ถึง ดว้ยการออกเดินพบปะพูดจากบัพนกังานบา้งตามโอกาส 
          1.3 จากผลการศึกษา พบว่า ด้านการกระตุ้นทางปัญญา โดยผูบ้ริหารในองค์การ
สนับสนุนให้บุคลากรทุกระดบัได้แลกเปล่ียนความคิดเห็นเพื่อพฒันาศกัยภาพในการวิเคราะห์
ปัญหา มีระดบัความเห็นอยู่ในระดบัปานกลาง  ดงันั้น ผูบ้ริหารควรให้โอกาสในการแสดงความ
คิดเห็น และมีอิสระในการคิดสร้างสรรค์ ปรับปรุงงาน ด้วยการจดัให้มีระบบขอ้เสนอแนะและ
พฒันาใหเ้ป็นระบบ 
         1.4 จากผลการศึกษาวา่ พบวา่  ดา้นการตระหนกัถึงความเป็นปัจเจกบุคคล โดย
ผูบ้ริหารในองคก์ารมกัจะให้ค  าแนะน าในการปฏิบติังานแก่บุคลากรเป็นรายบุคคลซ่ึงก่อใหเ้กิด
ความกา้วหนา้ในอาชีพ  มีระดบัความเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง ดงันั้นผูบ้ริหารควรท่ีจะเขา้ไป
พบปะพูดคุยกบับุคลากรทุกระดบัเป็นรายบุคคล เพื่อสอบถามถึงการท างาน ปัญหาต่าง ๆ ช่วยแกไ้ข
ปัญหาต่อไป และ ควรสนบัสนุนใหมี้การฝึกอบรมเพิ่มพูนพฒันาความรู้ และมีการปฏิบติัจริง 
เพื่อใหผู้ร่้วมงานเกิดความมัน่ใจในการปฏิบติังานโดยปราศจากความผดิพลาด และเกิด
ความกา้วหนา้ในอาชีพ 
        2.ข้อเสนอแนะในการท าวจัิยคร้ังต่อไป 

    1. ควรท าการศึกษากบัหน่วยงานอ่ืน ๆ เช่น เปรียบเทียบสุขภาพองค์การของ
หน่วยงานภาครัฐกบัสุขภาพองคก์ารหน่วยงานเอกชน หรือหน่วยงานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน
อ่ืน ๆ เช่น องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั เปรียบเทียบสุขภาพองคก์ารกนัแต่ละจงัหวดั เพื่อจะไดท้ราบ
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ถึงความแตกต่าง และความคิดเห็น ท่ีมีความละเอียดและชดัเจนมากยิง่ข้ึนของแต่ละหน่วย อีกทั้งยงั
สามารถหาแนวทางในการปรับปรุงการปฏิบติังานไดอ้ยา่งถูกตอ้ง และดียิง่ข้ึน 

  2. ควรท าการศึกษาเร่ืองสุขภาพองคก์รขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในพื้นท่ี 
3 จงัหวดัชายแดนภาคใต ้ไดแ้ก่ ปัตตานี ยะลา นราธิวาส เน่ืองจากพื้นท่ี 3 จงัหวดัน้ีเป็นพื้นท่ีท่ีมี
เหตุการณ์ความไม่สงบอาจจะส่งผลกระทบต่อสุขภาพองคก์าร 

  3. ควรท าการศึกษาตวัแปรหรือองค์ประกอบอ่ืนท่ีสามารถวิเคราะห์สุขภาพ
องค์การเช่น  ความพึงพอใจในการให้บริการประชาชน (มุมมองของประชาชนผูรั้บบริการ) การ
พฒันาคนเก่งภายในองคก์าร เป็นตน้ 

  4.ควรท าการศึกษางานวิจัยในเชิงคุณภาพเพื่อให้ได้ข้อเท็จจริง ข้อมูลท่ีตรง
ประเด็น จะท าให้ได้ขอ้มูลเชิงลึกมากข้ึน ตลอดจนสามารถน าขอ้มูลมาปรับใช้กบันโยบายของ
องคก์รเพื่อการขบัเคล่ือนองคก์รไปสู่เป้าหมายท่ีวางไวแ้ละส่งผลใหเ้กิดองคก์รสุขภาพดี 
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แบบสอบถามการวจัิย 

เร่ือง ปัจจัยทีส่่งผลต่อสุขภาพองค์การขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเขตอ าเภอหาดใหญ่ จังหวดั 

สงขลา 

     เรียน ผูต้อบแบบสอบถาม 

การวิจยัคร้ังน้ีเป็นวิทยานิพนธ์หลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต คณะ

วิทยาการจัดการมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ ข้อมูลท่ีได้จากแบบสอบถามฉบับน้ี จะเป็น

ประโยชน์ในแง่การเพิ่มองค์ความรู้ในการบริหารจดัการและการพฒันาองค์การ จึงใคร่ขอความ

ร่วมมือจากท่าน กรุณาตอบแบบสอบถามตามความคิดเห็นท่ีเป็นจริงมากท่ีสุด ผูว้ิจยัขอรับรองว่า

จะน าเสนอผลการวิจยัโดยภาพรวม ซ่ึงจะไม่มีผลกระทบต่อผูต้อบเป็นรายบุคคล และไม่มีการ

เฉพาะเจาะจงหน่วยงานแต่อยา่งใด 

แบบสอบถามน้ีแบ่งออกเป็น 6 ส่วน ดงัน้ีคือ 

ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไป 

ส่วนท่ี 2  บรรยากาศองคก์าร 

ส่วนท่ี 3  วฒันธรรมองคก์าร  

ส่วนท่ี 4  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 

ส่วนท่ี 5  ความผกูพนัต่อองคก์ร 

ส่วนท่ี 6  สุขภาพองคก์าร 

ความสมบูรณ์ของค าตอบท่ีไดรั้บจะมีคุณค่ายิง่ต่อผลการวิจยั ตลอดทั้งผูว้ิจยัหวงัวา่

จะไดรั้บความร่วมมือจากท่านเป็นอยา่งดีและผูว้จิยัขอขอบพระคุณท่านมา ณ โอกาสน้ี ในความ

กรุณาเสียสละเวลาส าหรับการตอบแบบสอบถาม 

นางสาวพชัรี  ดาราไก 

นกัศึกษาปริญญาโท ภาควชิารัฐประศาสนศาสตร์ 

คณะวทิยาการจดัการ มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ 

ผูว้จิยั 
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ส่วนที ่1 ข้อมูลทัว่ไป 

ค าช้ีแจง โปรดใส่เคร่ืองหมาย ✓ ในช่อง ☐ ท่ีเป็นขอ้มูลเก่ียวกบัตวัท่าน 

1. เพศ 

                 ☐ ชาย      ☐ หญิง 

2. อาย ุ 

                 ☐ 20- 30 ปี        ☐ 31-40 ปี      ☐41-50 ปี     ☐ 51-60 ปี    ☐ 61 ปีข้ึนไป 

3. หน่วยงานท่ีปฏิบติังาน 

   ☐ เทศบาล.................................................................................... 

                 ☐ องคก์ารบริหารส่วนต าบล......................................................... 

4. ระยะเวลาการปฏิบติังานในหน่วยงานปัจจุบนั  

     ☐ นอ้ยกวา่ 1 ปี               ☐ 1-5 ปี           ☐ 6-10 ปี      ☐ 10 ปี ข้ึนไป 

5. ระดบัการศึกษาสูงสุด 

     ☐ ปวช. หรือเทียบเท่า 

     ☐ ปวส./อนุปริญญา หรือเทียบเท่า 

       ☐ ปริญญาตรี 

                   ☐ ปริญญาโท 

                   ☐ ปริญญาเอก 

                   ☐ อ่ืนๆ ระบุ................................................. 
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ส่วนที ่2 แบบสอบถามบรรยากาศองค์การ  

ค าช้ีแจง ใหท้่านพิจารณาวา่ตวัท่านมีความรู้สึกสอดคลอ้งกบัลกัษณะท่ีบรรยายไวใ้นระดบัใด โปรด

ใส่เคร่ืองหมาย ✓ลงในช่องว่างซ่ึงตรงกบัระดบัความคิดเห็นของท่าน  โดยตอบค าถามแต่ละขอ้

เพียง 1 ค าตอบ และกรุณาตอบทุกขอ้ โดยมีเกณฑพ์ิจารณาดงัน้ี  

5 หมายถึง   เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

4 หมายถึง   เห็นดว้ย 

3 หมายถึง   ค่อนขา้งเห็นดว้ย 

2 หมายถึง   ไม่ค่อยเห็นดว้ย 

1 หมายถึง   ไม่เห็นดว้ย 

 
ขอ้ 

ขอ้ความ 
ระดบัความเห็น 

5 4 3 2 1 
ด้านโครงสร้างภายในองค์การ 
1 องคก์ารมีโครงสร้างองคก์รท่ีมีการแบ่งหนา้ท่ีรับผดิชอบอยา่ง

เหมาะสม 
     

 2 องคก์ารมีการช้ีแจงภารกิจ การปฏิบติังานอยา่งชดัเจน      
 3  องคก์ารมีการช้ีแจงเก่ียวกบักฎระเบียบอยา่งชดัเจน      
ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน 
 4 องคก์ารมีบรรยากาศการท างานท่ีอบอุ่นและมีความเป็นมิตร      
 5 เม่ือเกิดปัญหาท่านไดรั้บการช่วยเหลือจากผูน้ า      
 6 ท่านและผูร่้วมงานมีความสนิทสนมกนัทั้งในและนอกเวลา

ปฏิบติังาน 
     

ด้านการให้รางวลัและการลงโทษ 
 7 องคก์ารมีระบบการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งตามผลการ

ปฏิบติังาน 
     

 8 ท่านไดรั้บค าชมเชยจากผูน้ า เม่ือท่านมีผลการปฏิบติังานท่ีดี      
 9 อตัราเงินเดือนและสวสัดิการท่ีองคก์ารจดัใหมี้ความเหมาะสม      
ด้านความขัดแย้ง 
10 ผูน้ าแกปั้ญหาการขดัแยง้อยา่งมีเหตุผล      
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ขอ้ 

ขอ้ความ 
ระดบัความเห็น 

5 4 3 2 1 
11 เม่ือเกิดความขดัแยง้ข้ึนท่านและผูร่้วมงานช่วยกนัหาทางออก

ท่ีเป็นท่ีพอใจแก่ทุกฝ่าย 
     

ด้านมาตรฐานผลการปฏิบัติงานและความคาดหมาย 
12 การประเมินผลการปฏิบติังานของท่านมีความยติุธรรม      
13 องคก์ารมีการก าหนดมาตรฐานของผลการปฏิบติังานอยา่ง

ชดัเจน 
     

14 ท่านสามารถปฏิบติังานตรงตามเป้าหมายขององคก์าร      
ด้านการรับรู้เส่ียงภัย 
15 องคก์ารมีระบบการรักษาความปลอดภยัท่ีดี      
16 สถานท่ีท างานมีอากาศถ่ายเทสะดวก      
17 องคก์ารมีนโยบายท่ีค านึงถึงความปลอดภยัในการปฏิบติังาน      
18 องคก์ารมีระบบการตรวจสอบความปลอดภยัอยา่งสม ่าเสมอ      
19 องคก์ารมีการจดัเก็บอุปกรณ์อยา่งเหมาะสม      

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

149 
 

ส่วนที ่3 แบบสอบถามวฒันธรรมองค์กร 

ค าช้ีแจง ให้ท่านพิจารณาว่าตวัท่านมีความรู้สึกสอดคล้องกับลักษณะท่ีบรรยายไวใ้นระดบัใด   

โปรดใส่เคร่ืองหมาย ✓ลงในช่องวา่งซ่ึงตรงกบัระดบัความคิดเห็นของท่าน  โดยตอบค าถามแต่ละ

ขอ้เพียง 1 ค าตอบ และกรุณาตอบทุกขอ้ โดยมีเกณฑพ์ิจารณาดงัน้ี  

5 หมายถึง   เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

4 หมายถึง   เห็นดว้ย 

3 หมายถึง   ค่อนขา้งเห็นดว้ย 

2 หมายถึง   ไม่ค่อยเห็นดว้ย 

1 หมายถึง   ไม่เห็นดว้ย 

 

 ขอ้ ขอ้ความ 
ระดบัความเห็น 

5 4 3 2 1 
การมีส่วนร่วมทีเ่กี่ยวข้อง 
1 องคก์ารของท่านมีค่านิยมในการกระจายอ านาจการ

ตดัสินใจใหก้บับุคลากรทุกระดบั 
     

 2 องคก์ารของท่านมีการแบ่งปันขอ้มูลข่าวสารในการ
ท างานอยา่งทัว่ถึงทั้งองคก์าร 

     

 3 การวางแผนภายในองคก์ารของท่านเนน้ค่านิยมการมี
ส่วนร่วมของบุคลากรและการท างานเป็นทีม 

     

 4 ภายในองคก์ารของท่านใชที้มงานเป็นกลไกในการ
ปฏิบติังานมากกวา่การสั่งการตามสายบงัคบับญัชา 

     

 5 องคก์ารของท่านมีการมอบหมายงานและอ านาจหนา้ท่ี
เพื่อใหบุ้คลากรสามารถท างานไดด้ว้ยตนเอง 

     

การมีเอกภาพ 
 6 องคก์ารของท่านมีการก าหนดจรรยาบรรณท่ีเป็น

แนวทางในการปฏิบติัอยา่งชดัเจน 
     

 7 องคก์ารของท่านเม่ือบุคลากรเกิดมีความคิดเห็นท่ี
แตกต่างกนับุคลากรส่วนใหญ่จะพยายามหาขอ้ตกลง
ร่วมกนัจนเป็นท่ีพอใจกบัทุกฝ่าย 
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 ขอ้ ขอ้ความ 
ระดบัความเห็น 

5 4 3 2 1 
 8 การประสานงานระหวา่งฝ่ายต่าง ๆ ภายในองคก์ารของ

ท่าน มีความสะดวกรวดเร็วและคล่องตวั 
     

 9 องคก์ารของท่านมีการเช่ือมโยงเป้าหมายของฝ่ายงานต่าง 
ๆ เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายใหญ่ขององคก์าร 

     

การปรับตัวขององค์การ 
10 องคก์ารของท่านมีแนวทางการปฏิบติังานท่ียดืหยุน่ท าให้

ง่ายต่อการปรับปรุงเปล่ียนแปลงและพฒันา 
     

11 องคก์ารของท่านมีแนวทางการท างานท่ีตอบสนองต่อ
การเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้มภายนอกองคก์าร 

     

12 องคก์ารของท่านมีการสนบัสนุนและส่งเสริมใหน้ า
วธีิการใหม่ๆมาใชใ้นการปฏิบติังาน 

     

13 องคก์ารของท่านมีการปรับปรุงวธีิการท างานอยา่ง
ต่อเน่ือง 

     

14 ส่วนงานต่าง ๆ ภายในองคก์รของท่านใหค้วามร่วมมือใน
การเปล่ียนแปลงเป็นอยา่งดี 

     

การมุ่งเน้นทีพ่นัธกจิ 
15 พนัธกิจในองคก์ารของท่านมีความชดัเจนและบุคลากรมี

ความเขา้ใจในทิศทางเดียวกนั 
     

16 แนวทางในการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารมีความ
สอดคลอ้งกบัพนัธกิจขององคก์าร 

     

17 องคก์ารของท่านมีการก าหนดเป้าหมายท่ีทา้ทาย แต่ไม่
สูงมากจนปฏิบติัไม่ได ้

     

 18 องคก์ารของท่านมีการก าหนดตวัช้ีวดัท่ีชดัเจนและ
สอดคลอ้งกบัยทุธศาสตร์องคก์าร 
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ส่วนที ่4 แบบสอบถามวดัภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 

ค าช้ีแจง ให้ท่านพิจารณาว่าตวัท่านมีความรู้สึกสอดคล้องกับลักษณะท่ีบรรยายไวใ้นระดบัใด   

โปรดใส่เคร่ืองหมาย ✓ลงในช่องวา่งซ่ึงตรงกบัระดบัความคิดเห็นของท่าน  โดยตอบค าถามแต่ละ

ขอ้เพียง 1 ค าตอบ และกรุณาตอบทุกขอ้ โดยมีเกณฑพ์ิจารณาดงัน้ี  

5 หมายถึง   เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

4 หมายถึง   เห็นดว้ย 

3 หมายถึง   ค่อนขา้งเห็นดว้ย 

2 หมายถึง   ไม่ค่อยเห็นดว้ย 

1 หมายถึง   ไม่เห็นดว้ย 

 

 
ขอ้ 

ขอ้ความ 
ระดบัความเห็น 

5 4 3 2 1 
การมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
1 การกระท าของผูบ้ริหารในองคก์ารของท่านก่อใหเ้กิดความ

นบัถือและศรัทธาของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
     

 2 ผูบ้ริหารในองคก์ารของท่านมีความสามารถในการกระตุน้ให้
บุคลากรทุกระดบัปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีก าหนด 

     

 3  ผูบ้ริหารในองคก์ารของท่านมุ่งเนน้การปฏิบติังานท่ีเสียสละ
ประโยชน์ส่วนตนเพื่อประโยชน์ส่วนรวมขององคก์าร 

     

 4 การประพฤติของผูบ้ริหารในองคก์ารของท่านเป็นแบบอยา่งท่ี
ดีของการปฏิบติังานอยา่งมีศกัยภาพ 

     

การสร้างแรงบันดาลใจ 
5 ผูบ้ริหารในองคก์ารของท่านสร้างขวญัก าลงัใจในการ

ปฏิบติังานโดยแสดงความช่ืนชมผลงานบุคลากรอยา่งเปิดเผย 
     

6 ผูบ้ริหารในองคก์ารของท่านมกัก าหนดเป้าหมายท่ีทา้ทายใน
การท างานของบุคลากร 

     

7 การมีศิลปะในการใหก้ าลงัใจของผูบ้ริหารท าใหบุ้คลากรใน
องคก์ารของท่านท างานอยา่งกระตือรือร้น 
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ขอ้ 

ขอ้ความ 
ระดบัความเห็น 

5 4 3 2 1 
8 ความมุ่งมัน่ในการท างานของผูบ้ริหารในองคก์ารของท่าน

กระตุน้ใหเ้กิดความตั้งใจในการท างานแก่บุคลากร 
     

การกระตุ้นทางปัญญา 
 9 ผูบ้ริหารในองคก์ารของท่านกระตุน้ใหบุ้คลากรทุกระดบัมี

การวเิคราะห์ปัญหาในมุมมองท่ีหลากหลาย 
     

 
10 

ผูบ้ริหารในองคก์ารของท่านสนบัสนุนใหบุ้คลากรทุกระดบั
ไดแ้ลกเปล่ียนความคิดเห็นเพื่อพฒันาศกัยภาพในการวิเคราะห์
ปัญหา 

     

11 ผูบ้ริหารในองคก์ารของท่านมีการสร้างบรรยากาศในการ
ท างานท่ีส่งเสริมการเรียนรู้และการพฒันา 

     

การตระหนักถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
12 ผูบ้ริหารในองคก์ารของท่านใหก้ารสนบัสนุนการพฒันา

บุคลากรตามความแตกต่างของแต่ละบุคคล 
     

13 ผูบ้ริหารในองคก์ารของท่านเปิดโอกาสใหแ้ต่ละบุคคลพฒันา
ตนเองเพื่อเตรียมความพร้อมส าหรับการท างานในอนาคต 

     

14 ผูบ้ริหารในองคก์ารของท่านมกัจะใหค้  าแนะน าในการ
ปฏิบติังานแก่บุคลากรเป็นรายบุคคลซ่ึงก่อใหเ้กิด
ความกา้วหนา้ในอาชีพ 
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ส่วนที ่5 แบบสอบถามความผูกพนัองค์การ 

ค าช้ีแจง ให้ท่านพิจารณาว่าตวัท่านมีความรู้สึกสอดคล้องกับลักษณะท่ีบรรยายไวใ้นระดบัใด   

โปรดใส่เคร่ืองหมาย ✓ลงในช่องวา่งซ่ึงตรงกบัระดบัความคิดเห็นของท่าน  โดยตอบค าถามแต่ละ

ขอ้เพียง 1 ค าตอบ และกรุณาตอบทุกขอ้ โดยมีเกณฑพ์ิจารณาดงัน้ี  

5 หมายถึง   เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

4 หมายถึง   เห็นดว้ย 

3 หมายถึง   ค่อนขา้งเห็นดว้ย 

2 หมายถึง   ไม่ค่อยเห็นดว้ย 

1 หมายถึง   ไม่เห็นดว้ย 

 
ขอ้ 

ขอ้ความ 
ระดบัความเห็น 

5 4 3 2 1 
ความเช่ือมั่นในเป้าหมายขององค์การ 
1 ท่านคน้พบวา่ค่านิยมของท่านและค่านิยมขององคก์ารมี

ความคลา้ยคลึงกนัมาก 
     

 2 ท่านเห็นดว้ยกบันโยบายขององคก์ารในเร่ืองท่ีมีความส าคญั
เก่ียวขอ้งกบัพนกังานในองคก์าร 

     

ความเต็มใจทุ่มเทเพ่ือองค์การ 
3 ท่านใชค้วามพยายามอยา่งเต็มความสามารถเกินระดบัปกติ

เพื่อช่วยใหอ้งคก์ารของท่านประสบความส าเร็จ 
     

4 ท่านยนิดีรับภาระงานทุกอยา่งท่ีองคก์ารของท่านมอบหมาย
ใหท้่านท า 

     

5 องคก์ารแห่งน้ีส่งเสริมใหท้่านเกิดแรงบนัดาลใจในการ
ท างาน 

     

การคงไว้ซ่ึงความเป็นสมาชิกขององค์การ 
 6 ท่านมกัพูดถึงองคก์ารของท่านใหผู้อ่ื้นฟังเสมอวา่เป็น

องคก์ารท่ีดีท่ีสุดในการท างาน 
     

7 ท่านรู้สึกห่วงใยและคอยระมดัระวงัไม่ใหอ้งคก์ารของท่าน
เส่ือมเสียหรือเสียหาย 

     

 



 

154 
 

ส่วนที ่6 แบบสอบถามสุขภาพองค์การ 
ค าช้ีแจง ให้ท่านพิจารณาว่าตวัท่านมีความรู้สึกสอดคล้องกับลักษณะท่ีบรรยายไวใ้นระดบัใด   

โปรดใส่เคร่ืองหมาย ✓ลงในช่องวา่งซ่ึงตรงกบัระดบัความคิดเห็นของท่าน  โดยตอบค าถามแต่ละ

ขอ้เพียง 1 ค าตอบ และกรุณาตอบทุกขอ้ โดยมีเกณฑพ์ิจารณาดงัน้ี  

5 หมายถึง   เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

4 หมายถึง   เห็นดว้ย 

3 หมายถึง   ค่อนขา้งเห็นดว้ย 

2 หมายถึง   ไม่ค่อยเห็นดว้ย 

1 หมายถึง   ไม่เห็นดว้ย 

ขอ้ ขอ้ความ 
ระดบัความเห็น 

5 4 3 2 1 
การมุ่งเน้นเป้าหมาย 
1 บุคลากรในองคก์ารของท่านเขา้ใจและยอมรับในวตัถุประสงค์

ขององคก์าร 
     

 2 บุคลากรในองคก์ารของท่านสามารถบรรลุวตัถุประสงคใ์น
การท างานไดโ้ดยไม่ตอ้งใชค้วามพยายามมากเกินไปนกั 

     

 3  วตัถุประสงคข์ององคก์ารของท่านสอดคลอ้งกบัความตอ้งการ
ของชุมชนทอ้งถ่ิน 

     

การส่ือสารอย่างเหมาะสม 
4 ไม่มีอุปสรรคเกิดข้ึนใน การส่ือสารภายในองคก์ารของท่านทั้ง

การส่ือสารจากบนลงล่างหรือการส่ือสารจากล่างข้ึนบน 
     

5 การติดต่อส่ือสารระหวา่งองคก์ารของท่านกบัผูมี้ส่วนไดส่้วน
เสียเป็นไปอยา่งราบร่ืน 

     

6 องคก์ารของท่านมีการใหบ้ริการข่าวสารท่ีเป็นประโยชน์ต่อ
ความกา้วหนา้ในวชิาชีพของบุคลากร 

     

การใช้อ านาจในทางทีด่ี 
 7 บุคลากรในองคก์ารของท่านไดมี้โอกาสในการเขา้มามีส่วน

ร่วมในการตดัสินใจขององคก์าร 
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ขอ้ ขอ้ความ 
ระดบัความเห็น 

5 4 3 2 1 
 8 อ านาจในการบริหารจดัการในองคก์ารของท่านไม่ไดข้ึ้นอยู่

กบับุคคลใดบุคคลหน่ึงอยา่งเฉพาะเจาะจง 
     

 การใช้ทรัพยากรบุคคล 
 9 มีการกระจายอ านาจหนา้ท่ีตามความสามารถของบุคลากรใน

องคก์ารของท่าน 
     

10 มีการเปิดโอกาสใหบุ้คลากรในองคก์ารของท่านไดมี้การ
พฒันาตนเอง 

     

การมีสามัคคีในกลุ่ม 
11 บุคลากรในองคก์ารของท่านมีจิตสาธารณะในการช่วยเหลือ

และใหค้วามร่วมมือท่ีเขม้แข็ง 
     

12 บุคลากรในองคก์ารของท่านไม่มีปัญหาหรือความขดัแยง้ต่อ
กนัภายในกลุ่มและระหวา่งบุคคล 

     

ขวญัก าลงัใจภายในองค์การ 
13 บุคลากรในองคก์ารของท่านต่างท างานดว้ยความเตม็ใจ      
14 สภาพแวดลอ้มการท างานในองคก์ารของท่านดีกวา่องคก์าร

หรือหน่วยงานอ่ืน ๆ 
     

นวตักรรมในการท างาน 
15 ในองคก์ารของท่านมกัมีแนวความคิดใหม่ ๆ ในการพฒันา

องคก์ารหรือมีการน าเขา้มาและน ามาใชใ้นองคก์าร 
     

16 ระบบเทคโนโลยท่ีีน ามาใชใ้นองคก์ารของท่านสามารถลด
ขั้นตอนในการปฏิบติังานและเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ขององคก์าร 

     

ความมีอสิระ 
17 องคก์ารของท่านมีการท างานอยา่งเป็นธรรมและไม่ถูก

แทรกแซงชุมชนทอ้งถ่ิน 
     

18 บุคลากรในองคก์ารของท่านค่อนขา้งมีอิสระในการท างาน      
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ความสามารถในการปรับตัว 
19 ความสัมพนัธ์ระหวา่งองคก์ารของท่านและชุมชนทอ้งถ่ินมี

ความสอดคลอ้งกลมกลืนกนั 
     

20 องคก์ารของท่านสามารถปรับตวัไดอ้ยา่งรวดเร็วในการปฏิบติั
ตวัใหเ้ขา้กบัส่ิงใหม่ ๆในทฤษฎีองคค์วามรู้ท่ีส าคญัหรือ
เทคโนโลยต่ีาง ๆ 

     

ความสามารถในการแก้ปัญหา 
21 องคก์ารของท่านสามารถท่ีจะเขา้ใจในประเด็นของปัญหาท่ี

ตอ้งประสบและสามารถเผชิญปัญหาเหล่านั้นได ้
     

22 องคก์ารของท่านสามารถรับมือและจดัการกบัปัญหาท่ีประสบ
นั้นไดอ้ยา่งรวดเร็ว 

     

23 องคก์ารของท่านมีวธีิการป้องกนัปัญหาท่ีอาจเกิดข้ึนอยา่ง
เพียงพอ 

     

24 องคก์ารของท่านมีแผนงานประจ าปีตลอดทั้งแผนการ
ด าเนินงานและมีระบบการประเมินผลท่ีดี 

     



ภาคผนวก ข 

คุณภาพเคร่ืองมือแบบสอบถาม
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รายนามผู้เช่ียวชาญในการตรวจสอบเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวิจัย 

ผู้เช่ียวชาญคนที ่1  

  ช่ือ-สกุล  ดร. ฆายนีย ์ ช. บุญพนัธ์ 

  คณาจารย ์หลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตรบณัฑิต   

  สาขาวชิาเอกสาขานโยบายสาธารณะและการวางแผน 

  สังกดั คณะวทิยาการจดัการ มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ 

ผู้เช่ียวชาญคนที ่2  

  ช่ือ-สกุล  ดร. สิริวทิ  อิสโร 

  คณาจารย ์หลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตรบณัฑิต   

  สาขาวชิาเอกสาขานโยบายสาธารณะและการวางแผน 

  สังกดั คณะวทิยาการจดัการ มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ 

ผู้เช่ียวชาญคนที ่3  

  ช่ือ-สกุล  ดร. ธญัรดี  ทวกีาญจน์ 

  คณาจารย ์หลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตรบณัฑิต   

  สาขาวชิาเอกสาขานโยบายสาธารณะและการวางแผน 

  สังกดั คณะวทิยาการจดัการ มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ 
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ส่วนที ่2 แบบสอบถามบรรยากาศองค์การ  

 
ขอ้ 

ขอ้ความ 
ความคิดเห็นของ
ผูเ้ช่ียวชาญ คนท่ี 

 
ค่า 

IOC 

 
แปล
ผล 1 2 3 

ด้านโครงสร้างภายในองค์การ 
1 องคก์ารมีโครงสร้างองคก์รท่ีมีการแบ่งหนา้ท่ี

รับผดิชอบอยา่งเหมาะสม 
+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

 2 องคก์ารมีการช้ีแจงภารกิจ การปฏิบติังานอยา่ง
ชดัเจน 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

 3  องคก์ารมีการช้ีแจงเก่ียวกบักฎระเบียบอยา่ง
ชดัเจน 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน 
 4 องคก์ารมีบรรยากาศการท างานท่ีอบอุ่นและมี

ความเป็นมิตร 
+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

 5 เม่ือเกิดปัญหาท่านไดรั้บการช่วยเหลือจากผูน้ า +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
 6 ท่านและผูร่้วมงานมีความสนิทสนมกนัทั้งใน

และนอกเวลาปฏิบติังาน 
+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

ด้านการให้รางวลัและการลงโทษ 
 7 องคก์ารมีระบบการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง

ตามผลการปฏิบติังาน 
+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

 8 ท่านไดรั้บค าชมเชยจากผูน้ า เม่ือท่านมีผลการ
ปฏิบติังานท่ีดี 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

 9 อตัราเงินเดือนและสวสัดิการท่ีองคก์ารจดัใหมี้
ความเหมาะสม 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

ด้านความขัดแย้ง 
10 ผูน้ าของท่านแกปั้ญหาความขดัแยง้อยา่งมี

เหตุผล 
+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

11 เม่ือเกิดความขดัแยง้ข้ึนท่านและผูร่้วมงาน
ช่วยกนัหาทางออกท่ีเป็นท่ีพอใจแก่ทุกฝ่าย 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
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ขอ้ 

ขอ้ความ 
ความคิดเห็นของ
ผูเ้ช่ียวชาญ คนท่ี 

 
ค่า 

IOC 

 
แปล
ผล 1 2 3 

ด้านมาตรฐานผลการปฏิบัติงานและความคาดหมาย 
12 การประเมินผลการปฏิบติังานของท่านมีความ

ยติุธรรม 
+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

13 องคก์ารมีการก าหนดมาตรฐานของผลการ
ปฏิบติังานอยา่งชดัเจน 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

14 ท่านสามารถปฏิบติังานตรงตามเป้าหมายของ
องคก์าร 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

ด้านการรับรู้เส่ียงภัย 
15 องคก์ารมีระบบการรักษาความปลอดภยัท่ีดี +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
16 สถานท่ีท างานมีอากาศถ่ายเทสะดวก +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
17 องคก์ารมีนโยบายท่ีค านึงถึงความปลอดภยัใน

การปฏิบติังาน 
+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

18 องคก์ารมีระบบการตรวจสอบความปลอดภยั
อยา่งสม ่าเสมอ 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

19 องคก์ารมีการจดัเก็บอุปกรณ์อยา่งเหมาะสม +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
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ส่วนที ่3 แบบสอบถามวฒันธรรมองค์กร 

 
ขอ้ 

ขอ้ความ 

ความคิดเห็น
ของ

ผูเ้ช่ียวชาญ คน
ท่ี 

 
ค่า 

IOC 

 
แปล
ผล 

1 2 3 
การมีส่วนร่วมทีเ่กี่ยวข้อง 
1 องคก์ารของท่านมีค่านิยมในการกระจายอ านาจการ

ตดัสินใจใหก้บับุคลากรทุกระดบั 
+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

 2 องคก์ารของท่านมีการแบ่งปันขอ้มูลข่าวสารในการ
ท างานอยา่งทัว่ถึงทั้งองคก์าร 

+1 0 +1 0.67 ใชไ้ด ้

 3 การวางแผนภายในองคก์ารของท่านเนน้ค่านิยมการมี
ส่วนร่วมของบุคลากรและการท างานเป็นทีม 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

 4 องคก์ารของท่านใชที้มงานเป็นกลไกในการ
ปฏิบติังานมากกวา่การสั่งการตามสายบงัคบับญัชา 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

 5 องคก์ารของท่านมีการมอบหมายงานและอ านาจ
หนา้ท่ีเพื่อใหบุ้คลากรสามารถท างานไดด้ว้ยตนเอง 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

การมีเอกภาพ 
 6 องคก์ารของท่านมีการก าหนดจรรยาบรรณท่ีเป็น

แนวทางในการปฏิบติัอยา่งชดัเจน 
+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

 7 ภายในองคก์ารของท่านเม่ือบุคลากรเกิดมีความ
คิดเห็นท่ีแตกต่างกนับุคลากรส่วนใหญ่จะพยายามหา
ขอ้ตกลงร่วมกนัจนเป็นท่ีพอใจกบัทุกฝ่าย 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

 8 การประสานงานระหวา่งฝ่ายต่าง ๆ ภายในองคก์าร
ของท่านมีความสะดวกรวดเร็วและคล่องตวั 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

 9 องคก์ารของท่านมีการเช่ือมโยงเป้าหมายของฝ่ายงาน
ต่าง ๆ เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายใหญ่ขององคก์าร 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

การปรับตัวขององค์การ 
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ขอ้ 

ขอ้ความ 

ความคิดเห็น
ของ

ผูเ้ช่ียวชาญ คน
ท่ี 

 
ค่า 

IOC 

 
แปล
ผล 

1 2 3 
10 องคก์ารของท่านมีแนวทางการปฏิบติังานท่ียดืหยุน่

ท าใหง่้ายต่อการปรับปรุงเปล่ียนแปลงและพฒันา 
+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

11 องคก์ารของท่านมีแนวทางการท างานท่ีตอบสนอง
ต่อการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้มภายนอก
องคก์าร 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

12 องคก์ารของท่านมีการสนบัสนุนและส่งเสริมใหน้ า
วธีิการใหม่ๆมาใชใ้นการปฏิบติังาน 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

13 องคก์ารของท่านมีการปรับปรุงวธีิการท างานอยา่ง
ต่อเน่ือง 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

14 ส่วนงานต่าง ๆ ภายในองคก์รของท่านใหค้วาม
ร่วมมือในการเปล่ียนแปลงเป็นอยา่งดี 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

การมุ่งเน้นทีพ่นัธกจิ 
15 พนัธกิจในองคก์ารของท่านมีความชดัเจนและ

บุคลากรมีความเขา้ใจในทิศทางเดียวกนั 
+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

16 แนวทางในการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารมี
ความสอดคลอ้งกบัพนัธกิจขององคก์าร 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

17 องคก์ารของท่านมีการก าหนดเป้าหมายท่ีทา้ทาย แต่
ไม่สูงมากจนปฏิบติัไม่ได ้

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

 18 องคก์ารของท่านมีการก าหนดตวัช้ีวดัท่ีชดัเจนและ
สอดคลอ้งกบัยทุธศาสตร์องคก์าร 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
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ส่วนที ่4 แบบสอบถามวดัภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 

 
ขอ้ 

ขอ้ความ 

ความคิดเห็น
ของ

ผูเ้ช่ียวชาญ 
คนท่ี 

 
ค่า 

IOC 

 
แปล
ผล 

1 2 3 
การมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
1 การกระท าของผูบ้ริหารในองคก์ารของท่านก่อใหเ้กิด

ความนบัถือและศรัทธาของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

 2 ผูบ้ริหารในองคก์ารของท่านมีความสามารถในการ
กระตุน้ใหบุ้คลากรทุกระดบัปฏิบติังานใหบ้รรลุ
เป้าหมายท่ีก าหนด 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

 3  ผูบ้ริหารในองคก์ารของท่านมุ่งเนน้การปฏิบติังานท่ี
เสียสละประโยชน์ส่วนตนเพื่อประโยชน์ส่วนรวมของ
องคก์าร 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

 4 การประพฤติของผูบ้ริหารในองคก์ารของท่านเป็น
แบบอยา่งท่ีดีของการปฏิบติังานอยา่งมีศกัยภาพ 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

การสร้างแรงบันดาลใจ 
5 ผูบ้ริหารในองคก์ารของท่านสร้างขวญัก าลงัใจในการ

ปฏิบติังานโดยแสดงความช่ืนชมผลงานบุคลากรอยา่ง
เปิดเผย 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

6 ผูบ้ริหารในองคก์ารของท่านมกัก าหนดเป้าหมายท่ีทา้
ทายในการท างานของบุคลากร 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

7 การมีศิลปะในการใหก้ าลงัใจของผูบ้ริหารท าให้
บุคลากรในองคก์ารของท่านท างานอยา่งกระตือรือร้น 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

8 ความมุ่งมัน่ในการท างานของผูบ้ริหารในองคก์ารของ
ท่านกระตุน้ให้เกิดความตั้งใจในการท างานแก่
บุคลากร 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

การกระตุ้นทางปัญญา 
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ขอ้ 

ขอ้ความ 

ความคิดเห็น
ของ

ผูเ้ช่ียวชาญ 
คนท่ี 

 
ค่า 

IOC 

 
แปล
ผล 

1 2 3 
 9 ผูบ้ริหารในองคก์ารของท่านกระตุน้ใหบุ้คลากรทุก

ระดบัมีการวิเคราะห์ปัญหาในมุมมองท่ีหลากหลาย 
+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

 
10 

ผูบ้ริหารในองคก์ารของท่านสนบัสนุนใหบุ้คลากรทุก
ระดบัไดแ้ลกเปล่ียนความคิดเห็นเพื่อพฒันาศกัยภาพ
ในการวเิคราะห์ปัญหา 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

11 ผูบ้ริหารในองคก์ารของท่านมีการสร้างบรรยากาศใน
การท างานท่ีส่งเสริมการเรียนรู้และการพฒันา 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

การตระหนักถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
12 ผูบ้ริหารในองคก์ารของท่านใหก้ารสนบัสนุนการ

พฒันาบุคลากรตามความแตกต่างของแต่ละบุคคล 
+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

13 ผูบ้ริหารในองคก์ารของท่านเปิดโอกาสใหแ้ต่ละ
บุคคลพฒันาตนเองเพื่อเตรียมความพร้อมส าหรับการ
ท างานในอนาคต 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

14 ผูบ้ริหารในองคก์ารของท่านมกัจะใหค้  าแนะน าในการ
ปฏิบติังานแก่บุคลากรเป็นรายบุคคลซ่ึงก่อใหเ้กิด
ความกา้วหนา้ในอาชีพ 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
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ส่วนที ่5 แบบสอบถามความผูกพนัองค์การ 

 
ขอ้ 

ขอ้ความ 

ความคิดเห็น
ของ
ผูเ้ช่ียวชาญ 
คนท่ี 

 
ค่า 

IOC 

 
แปล
ผล 

1 2 3 
ความเช่ือมั่นในเป้าหมายขององค์การ 
1 ท่านคน้พบวา่ค่านิยมของท่านและค่านิยมขององคก์าร

มีความคลา้ยคลึงกนัมาก 
+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

 2 ท่านเห็นดว้ยกบันโยบายขององคก์ารในเร่ืองท่ีมี
ความส าคญัเก่ียวขอ้งกบัพนกังานในองคก์าร 

+1 0 +1 0.67 ใชไ้ด ้

ความเต็มใจทุ่มเทเพ่ือองค์การ 
3 ท่านใชค้วามพยายามอยา่งเต็มความสามารถเกินระดบั

ปกติเพื่อช่วยให้องคก์ารของท่านประสบความส าเร็จ 
+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

4 ท่านยนิดีรับภาระงานทุกอยา่งท่ีองคก์ารของท่าน
มอบหมายใหท้่านท า 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

5 องคก์ารแห่งน้ีส่งเสริมใหท้่านเกิดแรงบนัดาลใจใน
การท างานอยา่งเตม็ท่ี 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

การคงไว้ซ่ึงความเป็นสมาชิกขององค์การ 
 6 ท่านมกัพูดถึงองคก์ารของท่านใหผู้อ่ื้นฟังเสมอวา่เป็น

องคก์ารท่ีดีท่ีสุดในการท างาน 
+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

7 ท่านรู้สึกห่วงใยและคอยระมดัระวงัไม่ใหอ้งคก์ารของ
ท่านเส่ือมเสียหรือเสียหาย 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
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ส่วนที ่6 แบบสอบถามสุขภาพองค์การ 

 
ขอ้ 

ขอ้ความ 

ความคิดเห็น
ของ
ผูเ้ช่ียวชาญ 
คนท่ี 

 
ค่า 
IOC 

 
แปล
ผล 

1 2 3 
การมุ่งเน้นเป้าหมาย 
1 บุคลากรในองคก์ารของท่านเขา้ใจและยอมรับใน

วตัถุประสงคข์ององคก์าร 
+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

 2 บุคลากรในองคก์ารของท่านสามารถบรรลุ
วตัถุประสงคใ์นการท างานไดโ้ดยไม่ตอ้งใชค้วาม
พยายามมากเกินไป 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

 3  วตัถุประสงคข์ององคก์ารของท่านสอดคลอ้งกบัความ
ตอ้งการของชุมชนทอ้งถ่ิน 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

การส่ือสารอย่างเหมาะสม 
4 ไม่มีอุปสรรคเกิดข้ึนในการส่ือสารภายในองคก์ารของ

ท่านทั้งการส่ือสารจากบนลงล่างหรือการส่ือสารจาก
ล่างข้ึนบน 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

5 การติดต่อส่ือสารระหวา่งองคก์ารของท่านกบัผูมี้ส่วน
ไดส่้วนเสียเป็นไปอยา่งราบร่ืน 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

6 องคก์ารของท่านมีการใหบ้ริการข่าวสารท่ีเป็น
ประโยชน์ต่อความกา้วหนา้ในวชิาชีพของบุคลากร 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

การใช้อ านาจในทางทีด่ี 
 7 บุคลากรในองคก์ารของท่านไดมี้โอกาสในการเขา้มา

มีส่วนร่วมในการตดัสินใจขององคก์าร 
+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

 8 อ านาจในการบริหารจดัการในองคก์ารของท่านไม่ได้
ข้ึนอยูก่บับุคคลใดบุคคลหน่ึงอยา่งเฉพาะเจาะจง 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

 การใช้ทรัพยากรบุคคล 
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ขอ้ 

ขอ้ความ 

ความคิดเห็น
ของ
ผูเ้ช่ียวชาญ 
คนท่ี 

 
ค่า 
IOC 

 
แปล
ผล 

1 2 3 
 9 มีการกระจายอ านาจหนา้ท่ีตามความสามารถของ

บุคลากรในองคก์ารของท่าน 
+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

10 มีการเปิดโอกาสใหบุ้คลากรในองคก์ารของท่านไดมี้
การพฒันาตนเอง 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

การมีสามัคคีในกลุ่ม 
11 บุคลากรในองคก์ารของท่านมีจิตสาธารณะในการ

ช่วยเหลือและใหค้วามร่วมมือท่ีเขม้แขง็ 
+1 0 +1 0.67 ใชไ้ด ้

12 บุคลากรในองคก์ารของท่านไม่มีปัญหาหรือความ
ขดัแยง้ต่อกนัภายในกลุ่มและระหวา่งบุคคล 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

ขวญัก าลงัใจภายในองค์การ 
13 บุคลากรในองคก์ารของท่านต่างท างานดว้ยความเตม็

ใจ 
+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

14 สภาพแวดลอ้มการท างานในองคก์ารของท่านดีกวา่
องคก์ารหรือหน่วยงานอ่ืน ๆ 

+1 0 +1 0.67 ใชไ้ด ้

นวตักรรมในการท างาน 
15 ในองคก์ารของท่านมกัมีแนวความคิดใหม่ ๆ ในการ

พฒันาองคก์ารหรือมีการน าเขา้มาและน ามาใชใ้น
องคก์าร 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

16 ระบบเทคโนโลยท่ีีน ามาใชใ้นองคก์ารของท่าน
สามารถลดขั้นตอนในการปฏิบติังานและเพิ่ม
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานขององคก์าร 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

ความมีอสิระ 
17 องคก์ารของท่านมีการท างานอยา่งเป็นธรรมและไม่

ถูกแทรกแซงชุมชนทอ้งถ่ิน 
+1 0 +1 0.67 ใชไ้ด ้
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ขอ้ 

ขอ้ความ 

ความคิดเห็น
ของ
ผูเ้ช่ียวชาญ 
คนท่ี 

 
ค่า 
IOC 

 
แปล
ผล 

1 2 3 
18 บุคลากรในองคก์ารของท่านค่อนขา้งมีอิสระในการ

ท างาน 
+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

ความสามารถในการปรับตัว 
19 ความสัมพนัธ์ระหวา่งองคก์ารของท่านและชุมชน

ทอ้งถ่ินมีความสอดคลอ้งกลมกลืนกนั 
+1 0 +1 0.67 ใชไ้ด ้

20 องคก์ารของท่านสามารถปรับตวัไดอ้ยา่งรวดเร็วใน
การปฏิบติัตวัให้เขา้กบัส่ิงใหม่ ๆในองคค์วามรู้ท่ี
ส าคญัหรือเทคโนโลยต่ีาง ๆ 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

ความสามารถในการแก้ปัญหา 
21 องคก์ารของท่านสามารถท่ีจะเขา้ใจในประเด็นของ

ปัญหาท่ีตอ้งประสบและสามารถเผชิญปัญหาเหล่านั้น
ได ้

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

22 องคก์ารของท่านสามารถรับมือและจดัการกบัปัญหาท่ี
ประสบนั้นไดอ้ยา่งรวดเร็ว 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

23 องคก์ารของท่านมีวธีิการป้องกนัปัญหาท่ีอาจเกิดข้ึน
อยา่งเพียงพอ 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

24 องคก์ารของท่านมีแผนงานประจ าปีตลอดทั้งแผนการ
ด าเนินงานและมีระบบการประเมินผลท่ีดี 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
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ดัชนีความเช่ือมั่น (Reliability) ของเคร่ืองมือ 
  การหาความเช่ือมั่นของแบบสอบถามท่ีใช้ในการวิจัยค ร้ัง น้ี  ผู ้วิจ ัยได้น า
แบบสอบถามไปทดสอบกบัองคก์ารบริหารส่วนต าบลพงัลา และองคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองห
รัง จ านวน 30 ชุด โดยค่าความเช่ือมัน่รวมของแบบสอบถามท่ีใชใ้นการวิจยัมีค่าเท่ากบั 0.992 จะ
เห็นไดว้า่ ค่าความเช่ือมัน่ดงักล่าวมีค่ามากกวา่ 0.70 หมายความวา่ แบบสอบถามดงักล่าวมีค่าความ
เช่ือมัน่สูง โดยมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.992 82 

 
ความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม เร่ืองปัจจยัท่ีส่งผลต่อสุขภาพองคก์ารขององคก์รปกครองส่วน
ทอ้งถ่ิน อ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา 

Item-Total Statistics 
ขอ้ท่ี Scale Mean if 

Item Deleted 
Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
1.  299.93 3835.651 .739 .992 
2.  299.93 3828.961 .676 .992 
3.  299.90 3807.610 .791 .992 
4.  299.90 3831.403 .710 .992 
5.  300.37 3766.309 .862 .992 
6.  299.93 3843.030 .508 .992 
7.  300.30 3762.148 .872 .992 
8.  300.70 3770.217 .863 .992 
9.  300.37 3774.723 .845 .992 
10.  300.47 3783.016 .857 .992 
11.  300.23 3849.633 .534 .992 
12.  300.33 3770.575 .854 .992 
13.  300.30 3777.321 .809 .992 



 
171 

Item-Total Statistics 
ขอ้ท่ี Scale Mean if 

Item Deleted 
Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
14.  300.10 3810.438 .824 .992 
15.  299.97 3823.757 .751 .992 
16.  299.47 3860.947 .462 .992 
17.  299.87 3842.395 .610 .992 
18.  299.97 3804.447 .760 .992 
19.  300.23 3805.702 .766 .992 
20.  300.33 3797.609 .745 .992 
21.  300.13 3845.844 .605 .992 
22.  299.93 3831.651 .732 .992 
23.  300.03 3813.068 .720 .992 
24.  300.07 3797.513 .813 .992 
25.  300.10 3816.300 .767 .992 
26.  300.03 3802.171 .815 .992 
27.  299.83 3844.626 .658 .992 
28.  299.97 3824.585 .788 .992 
29.  300.27 3829.720 .754 .992 
30.  300.13 3825.430 .792 .992 
31.  300.07 3821.651 .766 .992 
32.  300.20 3798.510 .803 .992 
33.  300.03 3821.206 .744 .992 
34.  300.10 3821.334 .801 .992 
35.  299.90 3830.990 .765 .992 
36.  300.13 3846.878 .593 .992 
37.  300.03 3810.378 .852 .992 
38.  300.23 3783.220 .865 .992 
39.  300.27 3797.237 .867 .992 
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Item-Total Statistics 
ขอ้ท่ี Scale Mean if 

Item Deleted 
Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
40.  300.33 3801.609 .763 .992 
41.  300.20 3778.993 .828 .992 
42.  300.43 3750.806 .905 .992 
43.  300.40 3802.938 .725 .992 
44.  300.53 3763.361 .909 .992 
45.  300.43 3774.875 .867 .992 
46.  300.43 3778.875 .888 .992 
47.  300.50 3774.328 .926 .992 
48.  300.57 3783.978 .859 .992 
49.  300.50 3761.776 .941 .992 
50.  300.37 3770.585 .898 .992 
51.  300.57 3760.530 .888 .992 
52.  300.40 3778.593 .889 .992 
53.  300.10 3804.024 .725 .992 
54.  300.10 3829.197 .587 .992 
55.  300.07 3822.823 .603 .992 
56.  300.27 3807.651 .652 .992 
57.  300.50 3783.638 .785 .992 
58.  300.13 3820.395 .754 .992 
59.  300.23 3808.323 .744 .992 
60.  300.27 3813.857 .752 .992 
61.  300.00 3831.034 .598 .992 
62.  300.27 3784.616 .878 .992 
63.  300.33 3782.023 .892 .992 
64.  300.20 3781.821 .881 .992 
65.  300.30 3753.597 .929 .992 
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Item-Total Statistics 
ขอ้ท่ี Scale Mean if 

Item Deleted 
Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
66.  300.50 3786.603 .785 .992 
67.  300.33 3786.368 .764 .992 
68.  300.27 3801.513 .797 .992 
69.  300.07 3834.892 .668 .992 
70.  300.00 3802.552 .793 .992 
71.  300.00 3806.138 .762 .992 
72.  300.10 3795.403 .886 .992 
73.  300.20 3805.407 .774 .992 
74.  300.10 3791.541 .825 .992 
75.  300.20 3793.269 .879 .992 
76.  300.23 3802.323 .795 .992 
77.  300.37 3811.413 .801 .992 
78.  300.33 3814.368 .775 .992 
79.  300.27 3797.789 .862 .992 
80.  300.13 3809.499 .821 .992 
81.  300.23 3790.599 .932 .992 
82.  300.07 3815.995 .825 .992 
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ประวตัิผู้เขียน 
 

ช่ือ  สกุล นางสาวพชัรี  ดาราไก 
รหัสประจ าตัวนักศึกษา 6010521514 
วุฒิการศึกษา 
           วุฒิ                        ช่ือสถาบัน                           ปีทีส่ าเร็จการศึกษา 
รัฐประศาสนศาสตรบณัฑิต               มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์                         2559 
(สาขานโยบายสาธารณะและการวางแผน) 
 
ทุนการศึกษา  (ทีไ่ด้รับในระหว่างการศึกษา) 
ทุนอุดหนุนการวจิยัเพื่อวทิยานิพนธ์ ประจ าปีงบประมาณ 2562 
 
การตีพมิพ์เผยแพร่ผลงาน  
พชัรี  ดาราไก. 2562. ปัจจยัท่ีส่งผลต่อสุขภาพองคก์าร องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน อ าเภอหาดใหญ่ 
 จงัหวดัสงขลา. การประชุมวชิาการระดบัชาติดา้นการบริหารจดัการ คร้ังท่ี 11, 29 มิถุนายน 
 2562 ณ อาคารวจิยัและพฒันาองคค์วามรู้เพื่อการจดัการ, คณะวทิยาการจดัการ 
 มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์. 
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