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บทคดัย่อ 

 
การวจิยัน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุ

ความทุ่มเทในงานของบุคลากรตามสมมติฐานกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ กลุ่มตวัอย่างเป็นบุคลากร
องค์การบริหารส่วนต าบล จงัหวดัสงขลา จ านวน 340 คน ซ่ึงได้มาจากการสุ่มแบบแบ่งชั้น 
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั 
โดยมีค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามอยูร่ะหวา่ง 0.83 – 0.95 วิเคราะห์ขอ้มูลโดยการหาค่าสถิติ
พื้นฐานและการตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลเชิงสาเหตุตามสมมติฐานกับข้อมูลเชิง
ประจกัษโ์ดยการวเิคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง 

ผลการศึกษา พบว่า โมเดลความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุตามสมมติฐานมีความกลมกลืนกบั
ขอ้มูลเชิงประจกัษโ์ดยมีค่า 2/df = 3.04, GFI= 0.90, AGFI=0.86, RMR= 0.05 /RMSEA= 0.07 
ตวัแปรท่ีมีอิทธิพลทางตรงต่อความทุ่มเทในงาน คือ ความผูกพนัต่อองค์การและวฒันธรรม
องค์การลักษณะสร้างสรรค์ โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางมาตรฐานเท่ากับ 0.53 และ 0.21 
ตามล าดบั ส่วนตวัแปรท่ีมีอิทธิพลทางออ้มต่อความทุ่มเทในงาน คือ การรับรู้ความยุติธรรมใน
องค์การ วฒันธรรมองค์การลักษณะสร้างสรรค์ และภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลง โดยมีค่า
สัมประสิทธ์ิเส้นทางมาตรฐานเท่ากบั 0.42, 0.40 /0.50 ตามล าดบั ตวัแปรความผกูพนัต่อองคก์าร
และวฒันธรรมองค์การลกัษณะสร้างสรรคร่์วมกนัอธิบายความแปรปรวนของความทุ่มเทในงาน
ไดร้้อยละ 50  
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Abstract 

  
The purpose of this study was to examine consistency of hypothetical a causal 

relationship model of Personnel Work Engagement with empirical data. The samples were 340 
private general Personnel in Subdistrict Administrative Organizations Songkhla Province, 
obtained through the stratified random sampling method. The instrument used for collecting data 
was 5-point rating scale questionnaires The reliability of the questionnaire ranged from 0.83 to 
0.95. Data were analyzed by descriptive statistics and examine consistency of hypothetical a 
causal model with empirical data using by analysis, structural equation model. 

The results found that the hypothetical a causal model was consistent with empirical 
data. Its 2/df = 3.04, GFI= 0.90, AGFI=0.86, RMR= 0.05 /RMSEA= 0.07. The variables that 
directly effected to work engagement were organizational commitment and constructive 
organizational culture, their standardized path coefficient were 0.53 and 0.21 respectively. The 
variables that indirectly effected to work engagement were perceived organizational justice, 
constructive organizational culture and transformation leadership, their standardized path 
coefficient were 0.42, 0.40 /0.50 respectively. Organizational commitment and constructive 
organizational culture were explain the variance of work engagement at the percentage of 50. 
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 1  บทที�  1 บทนํา  1. ความเป็นมาของปัญหาและปัญหา    องค์การที
ทาํงานในปัจจุบนัก็เปรียบได้กบัการใช้ชีวิตร่วมกนัในสังคม แต่เป็นสังคมขนาดเล็กที
มีลกัษณะเฉพาะแตกต่างกนัไปตามแต่ละองค์การ เป็นแหล่งที
รวบรวมบุคลากรเข้ามาทํางาน ติดต่อสื
 อสาร และเกิดปฏิสัมพันธ์ร่วมกัน ซึ
 งปัจจุบันมีการแข่งขันการเพิ
มประสิทธิภาพ การเพิ
มประสิทธิพล การเจริญเติบโต ทั2งนี2 เพื
อความอยู่รอดขององคก์าร ซึ
 งในการบริหารจดัการเพื
อใหอ้งคก์ารประสบความสาํเร็จ ประกอบดว้ยการบริหารและการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์หมี้ประสิทธิภาพ ทรัพยากรในองคก์ารที
มีคุณค่าและมีความสาํคญัที
สุด คือ ทรัพยากรมนุษย ์ชูชยั สมิทธิไกร (2540) กล่าวคือ บุคคลแต่ละคนยอ่มมีความแตกต่างซึ
 งกนัและกนัทั2งดา้นความรู้สึกนึกคิด การแสดงออก ดงันั2นความทุ่มเทในการปฏิบติังานของแต่ละคนก็ย่อมแตกต่างกนัดว้ย แม้ปัจจุบันจะได้มีการนําเทคโนโลยีเข้ามาช่วยในการทํางานมากขึ2 นก็ตาม แต่ความสําคัญของทรัพยากรมนุษยก็์ไม่ไดล้ดลง องคก์ารที
มีประสิทธิภาพและประสบความสําเร็จในการดาํเนินงานนั2น ไม่ได้เกิดจากเทคโนโลยีเพียงอย่างเดียว แต่ภายใตค้วามสําเร็จและความมีประสิทธิภาพขององค์การนั2นเกิดจากคุณภาพของบุคลากรเป็นสําคญั อรัญญา  สุวรรณวิก (2542)  ซึ
 งสอดคลอ้งกบัทิศทางการพฒันาประเทศในแผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบบัที
 11 (พ.ศ.2555-2559) ที
กําหนดบนพื2นฐานการเสริมสร้างทุนของประเทศทั2 งทุนทางสังคม ทุนเศรษฐกิจและทุนทรัพยากรธรรมชาติและสิ
งแวดลอ้มใหเ้ขม้แขง็อยา่งต่อเนื
อง โดยยึด “คนเป็นศูนยก์ลางการพฒันา” และอญัเชิญ “ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง” มาเป็นแนวทางปฏิบติั เพื
อมุ่งสู่ “สังคมอยู่เย็นเป็นสุขร่วมกนั” ดงันั2นยทุธศาสตร์การพฒันาคนและพฒันาสังคมไทยจึงใหค้วามสําคญัลาํดบัขั2นสูงกบัการพฒันาคุณภาพคน เนื
องจากคนเป็นทั2งเป้าหมายสุดทา้ยที
จะไดรั้บผลประโยชน์และผลกระทบจากการพฒันา ขณะเดียวกันเป็นผู ้ข ับเคลื
อนการพฒันาเพื
อสู่เป้าประสงค์ที
ต้องการ (สํานักงานคณะกรรมการแผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2555:47)     องค์การใดๆ ย่อมตอ้งการที
จะใช้ทรัพยากรที
มีอยู่ให้เกิดประโยชน์สูงสุด ความทุ่มเทในการทาํงาน ระบบการบริหารงานที
มีความยุติธรรม ความผูกพนัต่อองค์การ ถือว่าเป็นองค์ประกอบที
สําคญัในการสร้างประสิทธิภาพและประสิทธิผลแก่องค์การ เนื
องจากเป็นองค์ประกอบขั2นพื2นฐานที
ทาํให้คนในสังคมอยู่ร่วมกันได้อย่างมีความสุข โดยเฉพาะสังคมคนทาํงานภายในองค์การเพื
อให้บรรลุวตัถุประสงค์ขององค์การ และบุคลากรในองค์การนาํเอาความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ ความพยายามและความทุ่มเทมาใชใ้นการทาํงานเพื
อแลกกบั



 2  เงินเดือนและความมั
นคง ดงันั2นการที
องค์การจะเกิดการพฒันาและประสบความสําเร็จ บรรลุเป้าหมาย จาํเป็นจะตอ้งทาํการพฒันาคน หรือทรัพยากรมนุษยใ์ห้เป็นผูที้
มีความรู้ มีความสามารถในวชิาชีพ ทั2งทางดา้นร่างกาย จิตใจและทางดา้นสังคม เกิดการพฒันาศกัยภาพในการปฏิบติัหนา้ที
 ดว้ยจิตสาํนึกถึงความสาํเร็จในองคก์าร ปฏิบติัหนา้ที
ดว้ยความภาคภูมิใจและเลื
อมใสศรัทธาในงาน รู้สึกวา่งานที
ตนทาํนั2นมีคุณค่าเป็นงานที
มีความหมายในชีวิต หากพนกังานในองคก์ารใดซึ
 งถือเป็นทรัพยากรที
สําคญัที
สุด ไม่เกิดการเรียนรู้ ปฏิบติังานให้กบัองคก์ารดว้ยความเต็มใจและไม่เกิดการพฒันาตนเอง ย่อมส่งผลให้องค์การไม่มีการพฒันาองค์การนั2นๆย่อมไม่สามารถดาํเนินการให้ประสบความสาํเร็จและบรรลุตามเป้าหมายไปได ้ชิติกร บุญประคอง (2550 : 2)    องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ
นมีบทบาทและอาํนาจหนา้ที
ในการปฏิบติัภารกิจเพื
อพฒันาทอ้งถิ
น และสร้างความเจริญใหแ้ก่ทอ้งถิ
น เนื
องมาจากมีการถ่ายโอนบทบาท ภารกิจ อาํนาจหน้าที
 งบประมาณ และบุคลากรให้แก่องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ
น  บทบาทขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ
นจึงครอบคลุมภารกิจในเกือบทุกดา้น ซึ
 งเพิ
มขึ2นจากภารกิจเดิม อนัเป็นภารกิจหลกัขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ
นซึ
 งไดมี้การกาํหนดไวใ้นพระราชบญัญติัการจดัตั2งองค์การปกครองส่วนทอ้งถิ
น โดยไดก้าํหนดอาํนาจหนา้ที
ที
ตอ้งทาํและอาจจดัทาํไว ้แต่ทั2งนี2 เป็นลกัษณะการกาํหนดอาํนาจหนา้ที
ไวอ้ยา่งกวา้งๆ ในลกัษณะที
ทอ้งถิ
นอาจจะดาํเนินการหรือไม่ดาํเนินการก็ได ้จึงส่งผลใหก้ารพฒันาทอ้งถิ
นในแต่ละแห่งมีความแตกต่างกนั อยา่งไรก็ตาม บทบาทและอาํนาจหนา้ที
ขององค์การปกครองส่วนทอ้งถิ
นในแต่ละรูปแบบต่างๆ ไดก้าํหนดไวอ้ยา่งละเอียดในพระราชบญัญติักาํหนดแผนและขั2นตอนการกระจายอาํนาจให้แก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ
น พ.ศ. 2542 หมวด 2 วา่ดว้ยการกาํหนดอาํนาจและหนา้ที
ในการจดัระบบการบริการสาธารณะตามมาตรา 16 มาตรา 17 และมาตรา 18 (สาํนกังานคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถิ
น, 2551 : 8)     องค์การบริหารส่วนตาํบล คือหน่วยงานบริหารราชการส่วนทอ้งถิ
น มีฐานะเป็นนิติบุคคลและราชการส่วนทอ้งถิ
น จดัตั2งขึ2นตามพระราชบญัญติัสภาตาํบลและองคก์ารบริหารส่วนตาํบล พ.ศ. 2537 ซึ
 งมีผลบงัคบัใชต้ั2งแต่วนัที
 2 มีนาคม พ.ศ. 2538 และมีฉบบัแกไ้ขเพิ
มเติมในเวลาต่อมาจนถึงปัจจุบนั คือพระราชบญัญติัสภาตาํบลและองค์การบริหารส่วนตาํบล (ฉบบัที
 5) พ.ศ. 2546 พระราชบญัญติัฉบบันี2ไดส่้งผลใหมี้การกระจายอาํนาจสู่องคก์รประชาชนในระดบัตาํบลอยา่งมาก โดยได้ยกฐานะสภาตําบลซึ
 งมีรายได้ตามเกณฑ์ คือมีรายได้ไม่รวมเงินอุดหนุนในปีงบประมาณที
ล่วงมาติดต่อกนั 3 ปี เฉลี
ยไม่ตํ
ากวา่ปีละ 150,000 บาท ขึ2นไปเป็นองคก์ารบริหารส่วนตาํบล กล่าวได้ว่าการจดัตั2งองค์การบริหารส่วนตาํบลนี2 เป็นผลผลิตหนึ
 งของกระแสสังคมที
ตอ้งการจะปฏิรูปการเมือง ดงันั2น องคก์ารบริหารส่วนตาํบลจึงเป็นมิติหนึ
งของความพยายามในการปฏิรูปการเมืองโดยการกระจายอาํนาจสู่ทอ้งถิ
น องค์การบริหารส่วนตาํบลจึงมีความสําคญัต่อ



 3  ทอ้งถิ
นเป็นอย่างมาก เพราะเป็นองค์กรปกครองส่วนท้องถิ
นที
มีขนาดเล็กที
สุด แต่ใกล้ชิดกับประชาชนมากที
สุด โดยเฉพาะประชาชนในพื2นที
ชนบท ซึ
 งเปิดโอกาสให้ประชาชนในชุมชน ระดบัตาํบล หมู่บา้นไดเ้ขา้มามีส่วนร่วมในการปกครองตนเองตามระบอบประชาธิปไตย (สถาบนัพระปกเกลา้, 2552 : 5) และอาจกล่าวไดว้า่องคก์ารบริหารส่วนตาํบลเป็นรูปแบบของการปกครองที
สะท้อนการกระจายอาํนาจให้หน่วยการปกครองพื2นฐานของประเทศโดยแท้จริงอนัเป็นการตอบสนองต่อนโยบายการกระจายอาํนาจสู้ทอ้งถิ
นของรัฐบาลที
จะให้อาํนาจการบริหารงานแก่หน่วยการปกครองส่วนทอ้งถิ
น เพื
อใหท้อ้งถิ
นสามารถบริหารงานที
แกไ้ขปัญหาและพฒันาทอ้งถิ
นดว้ยตนเองตามอาํนาจหนา้ที
 (สถาบนัพระปกเกลา้, 2552 : 40)    องค์การบริหารส่วนตาํบลจึงเป็นองค์กรปกครองส่วนท้องถิ
นรูปแบบหนึ
 งที
มีความสําคญัมากในปัจจุบนัดงักล่าวขา้งตน้ และเป็นความคาดหวงัหนึ
 งของประชาชนว่าองค์การบริหารส่วนตาํบลจะช่วยใหป้ระชาชนในทอ้งถิ
นมีชีวติความเป็นอยูที่
ดีขึ2น และทอ้งถิ
นจะไดรั้บการพฒันาอย่างต่อเนื
อง สิ
งที
สังเกตได้ว่าทอ้งถิ
นใดมีความเจริญนั2น ส่วนหนึ
 งมาจากการบริหารงานขององค์การบริหารส่วนตาํบลที
มีการวางแผน การดาํเนินงาน และมีการพฒันาทอ้งถิ
นอย่างเป็นระบบ อย่างไรก็ตาม องค์การบริหารส่วนตาํบลได้ประสบปัญหาที
สําคญัในการบริหารงานเพื
อพฒันาทอ้งถิ
นเนื
องจากเป็นองค์กรที
มีขนาดเล็ก การมีบุคลากรในการบริหารงาน พบว่าบุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล คือสมาชิกสภาองคก์ารบริหารส่วนตาํบลและคณะผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนตาํบลไม่มีความรู้ทางด้านการบริหารจดัการองค์กร ทาํให้การปฏิบติัหน้าที
และการดาํเนินงานไม่มีหลักเกณฑ์ที
แน่นอน นอกจากนี2  ในส่วนของพนักงานขององค์การบริหารส่วนตาํบล ก็มีประสบปัญหา คือไม่สามารถปฏิบติัหน้าที
ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ เนื
องจากขาดความรู้ความสามารถทางดา้นการปฏิบติังาน คนที
มีความรู้ความสามารถส่วนใหญ่ก็ไม่ตอ้งการที
จะเป็นพนกังานขององค์การบริหารส่วนตาํบล เนื
องจากระบบการบริหารบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลยงัไม่ทดัเทียมกบัส่วนภูมิภาค ส่วนกลาง และบริษทัเอกชนทั
วไป การที
องคก์ารบริหารส่วนตาํบลไม่สามารถดึงคนที
มีความสามารถเขา้มาร่วมงานได้ ทาํให้องค์การบริหารส่วนตาํบลขาดพนักงานที
มีความรู้และความสามารถ และพนักงานขององค์การบริหารส่วนตาํบลบางส่วนก็มีทศันคติที
ไม่ตรงกบัสมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนตาํบลและคณะผูบ้ริหารองค์การบริหารส่วนตาํบลทาํให้การทาํงานไม่สอดคล้องกัน หรือไม่สามารถประสานงานกันได้ดี และไม่มีความพยายามทุ่มเทในการทาํงานซึ
 งส่งผลต่อผลการปฏิบติังานและประสิทธิผลขององค์การ (สถาบนัพระปกเกลา้, 2552 : 32)     จงัหวดัสงขลา เป็นจงัหวดัหนึ
 งที
มีความน่าสนใจในการศึกษาถึงความทุ่มเทในการปฏิบติังานของบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัสงขลา เนื
องจากมีองค์การ



 4  บริหารส่วนตาํบลจาํนวนมาก รวมทั2งสิ2น 92 แห่ง ครอบคลุมทั2งหมด 16 อาํเภอ จึงมีความหลากหลายของทอ้งถิ
น และการดาํเนินชีวิตที
แตกต่างกนั (สํานกังานทอ้งถิ
นจงัหวดัสงขลา, 2557)ซึ
 งทุกวนันี2 มีปริมาณงานที
มากเพิ
มขึ2นตามความเจริญและการขยายตวัของชุมชนในจงัหวดั การปฏิบติังานตามอาํนาจหน้าที
ขององค์การบริหารส่วนตาํบลต้องเป็นไปเพื
อประโยชน์สุขของประชาชน โดยใชว้ิธีการบริหารกิจการบา้นเมืองที
ดี และให้คาํนึงถึงการมีส่วนร่วมของประชาชนในการจดัทาํแผนพฒันาองค์การบริหารส่วนตาํบล การจดัทาํงบประมาณ การจดัซื2อจดัจา้ง การประเมินผลการปฏิบติังาน และการเปิดเผยขอ้มูลข่าวสาร ทั2งนี2 ให้เป็นไปตามกฎหมาย ระเบียบ ขอ้บงัคบัว่าด้วยการนั2น หลักเกณฑ์และวิธีการที
กระทรวงมหาดไทยกาํหนด ซึ
 งประกอบด้วยบุคลากรหลายๆ ฝ่ายในการบริหารจดัการพฒันาตาํบล ให้เป็นไปตามนโยบายกระจายอาํนาจให้แก่ทอ้งถิ
นในการบริหารกิจการของตาํบล ทั2งด้านเศรษฐกิจ สังคม และวฒันธรรม ปิยะ ทองเจริญ (2549 : 2) อีกทั2งองคก์ารบริหารส่วนตาํบลมีความจาํเป็นอยา่งยิ
งที
จะตอ้งตระหนกัและช่วยกนัสร้างเสริมให้มีการปฏิบติังานตามอาํนาจหนา้ที
ขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลตอ้งเป็นไปเพื
อประโยชน์สุขของประชาชน และที
ผ่านมายงัมีการวิจยัไม่มากนัก ทาํให้ขาดองค์ความรู้ที
เพียงพอในการบริหารองค์การ ด้วยเหตุผลดงักล่าว จึงเห็นไดว้่าบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตาํบล ถือเป็นบุคคลสําคญัที
มีส่วนในกระบวนการพฒันาทอ้งถิ
นให้มีประสิทธิภาพ จึงจาํเป็นอย่างยิ
งที
จะตอ้งทาํการศึกษาโมเดลความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุความทุ่มเทในงานของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล จงัหวดัสงขลา    การศึกษาตวัแปรที
มีอิทธิพลต่อความทุ่มเทในงานขององค์การบริหารส่วนตาํบล ในจงัหวดัสงขลา ซึ
 งจากการศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัที
เกี
ยวขอ้ง ผูว้ิจยัไดท้าํการวเิคราะห์และสังเคราะห์ถึงความสัมพนัธ์ของปัจจยัต่างๆ ที
ส่งผลต่อความทุ่มเทในงาน ทาํให้ไดต้วัแปรเชิงสาเหตุจาํนวน 4 ตวัแปร คือ ความผูกพนัต่อองค์การ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ภาวะ วฒันธรรมองคก์าร และผูน้าํแบบเปลี
ยนแปลง โดยนาํตวัแปรเชิงสาเหตุความทุ่มเทในงานมาสร้างเป็นโมเดลเพื
อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรและตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลตามสมมติฐานกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ เพื
อให้เป็นผลการวิจยัเป็นสารสนเทศให้แก่องค์การบริหารส่วนตาํบล ตลอดจนผูเ้กี
ยวขอ้งสามารถนําองค์ความรู้ที
ได้ไปปะยุกต์ใช้ให้เขา้กบันโยบายการบริหารงานบุคคลและการพฒันาองคก์ารใหเ้กิดประสิทธิภาพ อาจจะเป็นประโยชน์ต่อหน่วยงานอื
นที
จะนาํไปใชเ้ป็นขอ้มูลประกอบการพิจารณาในการพฒันาและสร้างแรงจูงใจในการทาํงานให้แก่บุคลากรในองค์การอีกด้วย ความทุ่มเทมาในการทาํงาน ระบบการบริหารงานที
มีความยุติธรรม ความผกูพนัในองคก์าร ถือวา่เป็นองคป์ระกอบที
สําคญัในการสร้างประสิทธิภาพและประสิทธิผลแก่องคก์าร เนื
องจากเป็นองคป์ระกอบขั2นพื2นฐานที
ทาํให้คนในสังคมอยูร่่วมกนัไดอ้ยา่งมีความสุข 



 5  โดยเฉพาะสังคมคนทาํงานภายในองคก์ารเพื
อให้บรรลุวตัถุประสงคข์ององค์การ และบุคลากรในองคก์ารนาํเอาความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ ความพยายามและความทุ่มเทมาใชใ้นการทาํงานเพื
อแลกกบัเงินเดือนและความมั
นคง จกัรพงษ ์กิตติพงศพิ์ทยา (2552 : บทนาํ) ผูว้ิจยัจึงสนใจที
จะศึกษาวา่ ความผกูพนัต่อองคก์าร การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร วฒันธรรมในองคก์าร และภาวะผูน้าํการเปลี
ยนแปลง เป็นสาเหตุต่อความทุ่มเทในงานหรือไม่ และมีรูปแบบความสัมพนัธ์ในงานลกัษณะใด และผูว้ิจยัเชื
อว่าผลที
ไดจ้ากงานวิจยันี2 ย่อมจะนาํไปใช้เป็นขอ้มูลหรือแนวทางให้ผูมี้หนา้ที
ในการจดัการ ดา้นพฒันาบุคลากร หรือผูบ้งัคบับญัชานาํไปใชว้างแผนกาํหนดแนวทางในการปรับปรุงการทาํงานในหน่วยงานให้มีประสิทธิผลยิ
งขึ2นโดยเฉพาะองค์การบริหารส่วนตาํบล ซึ
 งเป็นส่วนราชการที
สนบัสนุนให้บริการพื2นฐานกบัประชาชน เพื
อให้ประชาชนเกิดความเชื
อมั
นในการปฏิบติังานจากบุคลากรที
มีประสิทธิภาพ   2. วตัถุประสงค์   การวิจยันี2  มีวตัถุประสงค์เพื
อวิเคราะห์โมเดลความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุความทุ่มเทในงานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนตาํบล จงัหวดัสงขลา  3. สมมติฐาน 
  โมเดลความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุความทุ่มเทในงานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนตาํบล จงัหวดัสงขลา ตามสมมติฐานที
ผูว้จิยัพฒันาขึ2นมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ 4.  ความสําคญัและประโยชน์ของการวจิัย 
  ผลการวิจยัเรื
อง โมเดลความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุที
ส่งผลต่อความทุ่มเทในงานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนตาํบล จงัหวดัสงขลา มีความสาํคญัและประโยชน์ดงันี2    4.1 ทาํให้ได้โมเดลความสัมพนัธ์ชิงสาเหตุที
ส่งผลต่อความทุ่มเทในงานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนตาํบล จงัหวดัสงขลา และทราบทิศทางของตวัแปรที
ส่งผลความทุ่มเทในงานซึ
 งเป็นขอ้มูลเชิงรูธรรมที
แสดงความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของการเกิดความทุ่มเทในงานขององค์การบริหารส่วนตาํบล จงัหวดัสงขลา เพื
อนาํไปสู่การป้องกนัแก้ไข และขจดัปัญหาอนัก่อให้เกิดการปฏิบติังานที
มีประสิทธิผลสูงสุดต่อเจา้หนา้ที
และหน่วยงานต่อไป   4.2 ผลที
ไดจ้ะเป็นประโยชน์ต่อการพฒันาดา้นบุคลากรและองคก์ารที
เกี
ยวขอ้ง เพื
อใชเ้ป็นแนวทางให้ผูบ้ริหารเกิดความตระหนักในการให้ความสําคัญกับการพฒันาและการเรียนรู้ที




 6  เหมาะสม สามารถนาํขอ้มูลไปใชเ้ป็นแนวทางในกาพฒันา ปรับปรุงระบบการทาํงาน ให้เหมาะสมต่อการทาํงาน เพื
อเพิ
มศกัยภาพในการทาํงานใหก้บับุคลากรไดท้าํงานอยา่งมีความสุข  5.  ขอบเขตของการวจิัย   การวิจยัครั2 งนี2  มุ่งศึกษาความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุความทุ่มเทในงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนตาํบลจงัหวดัสงขลา ซึ
 งตวัแปรความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุ (Causal Relationship) ที
ได้นาํมาเพื
อตรวจสอบโมเดลสมการโครงสร้างปัจจยัที
มีผลต่อความทุ่มเทในงานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนตาํบลจงัหวดัสงขลา มีดงันี2     5.1 ดา้นประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง     5.1.1 ประชากรที
ใช้ในการศึกษาครั2 งนี2  ได้แก่ พนักงานบุคลากรที
ทาํงานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัสงขลา จาํนวนทั2งสิ2น 2,880 คน    5.1.2 กลุ่มตวัอย่าง ได้แก่ ขา้ราชการหรือพนักงาน ลูกจ้าง พนักงานลูกจา้งทั
วไป พนกังานจา้งตามภารกิจ และผูเ้ชี
ยวชาญ ที
ทาํงานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล จงัหวดัสงขลาการศึกษาครั2 งนี2 เลือกใชป้ระชากรทั2งหมด จาํนวน 340 คน    5.2 ดา้นเนื2อหา   การวจิยัครั2 งนี2  มุ่งศึกษาความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุความทุ่มเทในงานขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลจงัหวดัสงขลา โดยตวัแปรที
มีอิทธิพลต่อความทุ่มเทในงาน ได้แก่ ความผูกพนัต่อองค์การ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ วฒันธรรมองค์การลักษณะสร้างสรรค์ และภาวะผูน้ําการเปลี
ยนแปลง    5.3 ดา้นตวัแปร    5.3.1 ตวัแปรแฝงภายนอก (Exogenous Latent Variables) คือ ตวัแปรแฝงที
ไม่ได้รับอิทธิพลจากตวัแปรใดในโมเดล ไดแ้ก่     5.3.1.1  ภาวะผูน้ําการเปลี
ยนแปลง (Transformation Leadership) ประกอบดว้ยตวัแปรสังเกตได ้ดงันี2        1) การมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ (Idealized Influence)      2) การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspirational Motivation)      3) การกระตุน้การใชปั้ญญา (Intellectual Stimulation)      4) มุ่งความสัมพนัธ์เป็นรายคน (Individualized Consideration)    5.3.2 ตวัแปรแฝงภายใน (Endogenous Latent Variables) คือ ตวัแปรแฝงที
ไม่ได้รับอิทธิพลจากตวัแปรอื
นๆ ในโมเดล ไดแ้ก่ 



 7     5.3.2.1 ความทุ่มเทในงาน (Work Engagement) ประกอบดว้ยตวัแปรสังเกตได ้ดงันี2   1) ความกระตือรือร้น (Vigor)   2) การอุทิศตน (Dedication)  3) การซึมซบั (Absorption)     5.3.2.2 ความผกูพนัองคก์าร (Organizational Commitment) ประกอบดว้ยตวัแปรสังเกตได ้ดงันี2        1) ลกัษณะสร้างสรรค ์(Effective Commitment) 2) ความผกูพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร (Continuance Commitment) 3) ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน (Normative Commitment)     5.3.2.3 การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร (Perceived Organizational Justice) ประกอบดว้ยตวัแปรสังเกตได ้ดงันี2      1) การรับรู้ความยติุธรรมดา้นผลตอบแทน (Distributive Justice)  2)การรับรู้ความยติุธรรมดา้นกระบวนการในการกาํหนดผลตอบแทน (Procedural Justice)      3) การรับรู้ความยติุธรรมดา้นระบบงาน (System Justice)    5.3.2.4 วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรค ์(Constructive Organizational Culture) ประกอบดว้ยตวัแปรสังเกตได ้ดงันี2   1) มิติเนน้ความสาํเร็จ (Achievement)  2) มิติเนน้สัจการแห่งตน (Self–Actualizing)  3) มิติเนน้บุคคลและการกระตุน้ (Humanistic-Encouraging)  4) มิติเนน้ไมตรีสัมพนัธ์ (Affinitive)        



 8  6. นิยามศัพท์เฉพาะ   ในการศึกษาวจิยัครั2 งนี2  ผูว้จิยัไดนิ้ยามศพัทเ์ฉพาะในการวจิยั ดงันี2  6.1 โมเดลความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุ หมายถึง แบบจาํลองที
แสดงถึงความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุแบบเส้นตรงในการวจิยัตามลกัษณะการวดัตวัแปร ประกอบดว้ย ตวัแปรแฝงและตวัแปรงสังเกตได ้  6.2 ตวัแปรแฝง หมายถึง ตวัแปรที
ไม่สามารถวดัหรือสังเกตไดโ้ดยตรง แต่สามารถวดัได้โดยออ้ม ซึ
 งประกอบดว้ย ตวัแปรวฒันธรรมองค์การ ตวัแปรความผูกพนัต่อองคก์าร ตวัแปรความทุ่มเทในการทาํงาน ตวัแปรภาวะผูน้าํการเปลี
ยนแปลง ตวัแปรการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร   6.3 ตวัแปรสังเกตได ้หมายถึง ชุดของตวัแปรที
ใชใ้นการนิยามตวัแปรแฝง   6.4 ตวัแปรแฝงภายนอก หมายถึง ตวัแปรแฝงที
ไม่ไดรั้บอิทธิพลจากตวัแปรใดในโมเดล ไดแ้ก่ ตวัแปรภาวะผูน้าํการเปลี
ยนแปลง   6.5 ตวัแปรแฝงภายใน หมายถึง ตวัแปรแฝงที
ได้รับอิทธิพลจากตวัแปรอื
นๆในโมเดล ได้แก่ ตวัแปรความทุ่มเทในงาน ตวัแปรความผูกพนัองค์การ ตวัแปรการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์าร และตวัแปรวฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรค ์   6.6 บุคลาการ หมายถึง ขา้ราชการหรือพนกังาน ลูกจา้ง พนกังานลูกจา้งทั
วไป พนกังานจา้งตามภารกิจ และผูเ้ชี
ยวชาญ ที
ปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล จงัหวดัสงขลา   6.7 องคก์ารบริหารส่วนตาํบล หมายถึง องคก์ารบริหารส่วนตาํบล ในจงัหวดัสงขลา โดยเป็นองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ
นระดบัตาํบลที
อยูใ่กลชิ้ดกบัประชาชนมากที
สุด มีพื2นที
เท่ากบัตาํบลแต่ละตาํบล จดัตั2งมาจากสภาตาํบลที
มีรายไดต้ามเกณฑ์ที
กาํหนด โดยมีจุดมุ่งหมายสําคญัเพื
อดูแลทุกขสุ์ขและใหบ้ริการประชาชนในหมู่บา้น ตาํบล เขต องคก์ารบริหารส่วนตาํบล แทนรัฐบาลกลาง มีฐานะเป็นนิติบุคคล และเป็นราชการท้องถิ
น มีอาํนาจหน้าที
ในการพฒันาตาํบลทั2 งในด้านเศรษฐกิจ สังคมและวฒันธรรม และหน้าที
อื
นๆ ตามที
กฎหมายกาํหนด รวมทั2งมีงบประมาณ และพนกังานเจา้หนา้ที
ขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล  
 6.8 ความทุ่มเทในงาน ( Work Engagement) หมายถึง การทาํงานด้วยความเต็มใจของพนกังาน องคก์ารบริหารส่วนตาํบล ในจงัหวดัสงขลา การทุ่มเทแรงกายแรงใจของพนกังานในการทาํงาน ให้ความร่วมมือเป็นอย่างดีแก่องคก์าร มีความกระตือรือร้น เสียสละเวลา และมีความรับผดิชอบในการทาํงาน ทาํงานดว้ยความตั2งใจและเต็มความสามารถ โดยมีจุดมุ่งหมายเพื
อให้งานสําเร็จลุล่วงอยา่งมีประสิทธิภาพ และเป็นประโยชน์ต่อองค์การ การวิจยัครั2 งนี2  ผูว้ิจยัใช้แนวคิดทฤษฎีความทุ่มเทในงานของ Schaufeli และ Bakker (2002)  โดยวดัจากตวัแปรดงัต่อไปนี2  



 9     6.8.1 ความกระตือรือร้น (Vigor) หมายถึง คุณลกัษณะของการทุ่มเทแรงกายแรงใจระหวา่งปฏิบติังาน ปรารถนาที
จะทุ่มเทความพยายามอยา่งต่อเนื
องในหนา้ที
การงานของแต่ละบุคคลแมว้า่จะตอ้งเผชิญกบัความยากลาํบากก็ตาม     6.8.2 การอุทิศตน (Dedication) หมายถึง ความมุ่งมั
นที
เกี
ยวขอ้งในการปฏิบติังาน และจากประสบการณ์ในงาน โดยรู้สึกถึงความหมายของงาน มีความตื
นตวั ภาคภูมิใจ และรู้สึกทา้ทาย ต่องานที
รับผดิชอบ     6.8.3 การซึมซับ (Absorption) หมายถึง การจดจ่อใส่ใจ และมีความสุขกบัการปฏิบติังาน   6.9  ความผกูพนัต่อองคก์าร (Organizational Commitment) หมายถึง ระดบัความมั
นคงทางความสัมพนัธ์ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนตาํบลต่อองค์การ โดยมีความรู้สึกผูกพนัและเป็นส่วนหนึ
งขององคก์าร มีทศันคติทางบวกต่อองคก์ารและนายจา้ง มีพฤติกรรมความตั2งใจและเต็มใจทาํงานทั2 งงานในหน้าที
และงานที
นอกเหนือหน้าที
ตนเอง เพื
อช่วยให้องค์การประสบความสาํเร็จ บรรลุเป้าหมายและมีความตอ้งการที
จะทาํงานกบัองคก์ารต่อไป การวิจยัครั2 งนี2  ผูว้ิจยัใช้แนวคิดทฤษฎีความผกูพนัต่อองคก์ารของอลัเลนและเมเยอร์ (Allen and Meyer.1991:61-89) โดยวดัจากตวัแปรดงัต่อไปนี2     6.9.1  ความผกูพนัดา้นจิตใจ (Affective Commitment) หมายถึง อารมณ์ความรู้สึกผูกพนัของพนกังาน ซึ
 งเป็นความรู้สึกเป็นอนัหนึ
 งอนัเดียวกนั และการไดมี้ส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆขององค์การ อีกทั2งมีความรู้สึกพึงพอใจในชีวิตการทาํงานและถือว่าปัญหาขององค์การเปรียบเสมือนปัญหาของตนเอง    6.9.2  ความผกูพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร (Continuance Commitment) หมายถึง ความผกูพนัที
เกิดขึ2นจากการที
บุคคล ไดรั้บสิ
งตอบแทนในแง่ผลประโยชน์ที
ไดรั้บเพื
อแลกเปลี
ยนกบัความคงอยูใ่นองคก์าร โดยแสดงออกในรูปของพฤติกรรมในการทาํงานวา่จะทาํงานอยูอ่งคก์ารต่อไป และไม่โยกยา้ยเปลี
ยนแปลงที
ทาํงานไปจากองคก์าร    6.9.3  ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน (Normative Commitment) หมายถึง ความรู้สึกที
บุคลากรยึดถือว่าเมื
อเขา้เป็นสมาชิกขององคก์ารก็ตอ้งมีความผกูพนัต่อองคก์าร เพราะเป็นความถูกตอ้งและเหมาะสมในแง่ศีลธรรม ความผูกพนัต่อองคก์ารในลกัษณะนี2 จึงเป็นเสมือนหนา้ที
หรือเป็นพนัธะผูกพนัที
สมาชิกจะตอ้งอยู่เพื
อปฏิบติัหนา้ที
ในองค์การ นอกจากนี2 ยงัรวมหมายถึงความจงรักภกัดีต่อองคก์าร ที
เป็นความรู้สึกทางจิตใจที
ยดึมั
นถือมั
น 6.10 การรับรู้ความยุติธรรมในองคก์าร (Perceived Organizational Justice) หมายถึง การที
พนักงานรับรู้ว่าตนได้รับการปฏิบัติที
ยุติธรรมจากองค์การในเรื
 องการจ่ายผลตอบแทนที
ตน



 10  คาดหวงั โดยพิจารณาจากคุณลกัษณะที
ใชใ้นการทาํงานเปรียบเทียบกบับุคคลอื
นในงานที
มีลกัษณะเดียวกนั รวมทั2งกระบวนการที
องค์การใช้ในการตดัสินมีความยุติธรรมโดยองค์การตอ้งมีการใช้ระบบประเมินผลอยา่งเท่าเทียมกบัพนกังานทุกคน ซึ
 งการวจิยัครั2 งนี2  ผูว้ิจยัใชแ้นวคิดทฤษฎีการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารของ Sheppard, Lewicki and Minton (1992 : 9 – 42)  โดยวดัจากตวัแปรดงัต่อไปนี2  6.10.1 การรับรู้ความยติุธรรมดา้นผลตอบแทน (Distributive Justice) หมายถึง การพิจารณาความเหมาะสมในดา้นความสมดุล และความถูกตอ้งของผลตอบแทนที
ไดรั้บ    6.10.2 การรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการในการกําหนดผลตอบแทน(Procedural Justice) หมายถึง การพิจารณาความเหมาะสมของกระบวนการในการตดัสินใจ เพื
อกาํหนดผลตอบแทน เนื
องจากในตาํแหน่งงานเดียวกนัก็มีความยากง่ายของงานที
แตกต่างกนัไปดว้ย กระบวนการที
ดีจึงเป็นสิ
งจาํเป็นในการพิจารณาผลตอบแทน    6.10.3 การรับรู้ความยุติธรรมด้านระบบงาน (System Justice) หมายถึง การพิจารณาสภาพแวดลอ้มต่างๆ ขององค์การไดแ้ก่ ระบบการบงัคบับญัชา กระบวนการรวบรวมขอ้มูล ซึ
 งระบบขององคก์ารนั2นไม่สามารถที
จะมองเห็น หรืออธิบายไดโ้ดยง่าย โดยเฉพาะอยา่งยิ
งกบับุคคลภายนอกองคก์าร   6.11 วฒันธรรมองค์การลักษณะสร้างสรรค์ (Constructive Organizational Culture) หมายถึง การตอ้งการความสําเร็จ ตอ้งการไมตรีสัมพนัธ์ ส่งเสริมให้บุคลากรมีความสัมพนัธ์และสนับสนุนซึ
 งกนัและกนั และมีลกัษณะของการทาํงานที
ส่งผลให้บุคลากรในองค์การประสบผลสําเร็จ ไดแ้ก่ การมีเป้าหมายการทาํงานร่วมกนั บุคคลมีความกระตือรือร้นในการทาํงาน มีการพฒันาตนเอง มีความคิดริเริ
มสร้างสรรคแ์ละสามารถแสดงออกไดอ้ยา่งอิสระ มีกิจกรรมส่วนรวมที
ตอ้งทาํเป็นทีม ซึ
 งการวิจยัครั2 งนี2  ผูว้ิจยัใชแ้นวคิดทฤษฎีวฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรคข์อง Cooke and Lafferty (1989)  โดยวดัจากตวัแปรดงัต่อไปนี2       6.11.1 มิติเน้นความสําเร็จ (Achievement) หมายถึง องค์การที
มีภาพรวมในลกัษณะการทาํงานที
ดีที
สมาชิกทุกคนในองคก์ารมีค่านิยมและพฤติกรรมการทาํงานในลกัษณะของการมีเป้าหมายการทาํงานร่วมกนั มีเหตุมีผลมีหลกัการ และเป็นนกัวางแผนที
มีประสิทธิภาพ มีความกระตือรือร้น มีความสุข สนุกกบังาน รู้สึกวา่งานมีความทา้ทายและมีความหมาย ตวัชี2 วดัของมิติเน้นความสําเร็จ คือ การตั2งเป้าหมายและการวางแผนงานร่วมกนั ความกระตือรือร้น ความอุตสาหะในการทาํงาน และความสนุกกบังานที
ทาํ 



 11      6.11.2 มิติเนน้สัจการแห่งตน (Self–Actualizing) หมายถึง องคก์ารที
มีค่านิยมและพฤติกรรมการแสดงออกในทางสร้างสรรค ์เนน้ความตอ้งการของบุคคลในองคก์ารตามความนึกคิด และตามความคาดหวงั มีเป้าหมายของการทาํงานอยูที่
คุณภาพมากกวา่ปริมาณงานที
ไดรั้บ รวมทั2งความสําเร็จของงานมาพร้อมๆ กบัความกา้วหนา้ของพนกังานทุกคน ทุกคนมีความภาคภูมิใจในงานของตน ตวัชี2 วดัของมิติเน้น สัจการแห่งตน คือ การเนน้พฒันาบุคลากร การพฒันาตนเองความคิดริเริ
มสร้างสรรค ์    6.11.3 มิติเนน้บุคคลและการกระตุน้ (Humanistic-Encouraging) หมายถึง องคก์ารที
มีค่านิยมและพฤติกรรมการทาํงาน การบริหารจดัการแบบมีส่วนร่วมและมุ่งเน้นบุคคลเป็นศูนยก์ลางให้ความสําคญักบัพนกังาน ถือว่าพนกังานเป็นทรัพยากรที
มีค่าที
สุดขององค์การ การทาํงานมีลกัษณะการติดต่อสื
อสารที
มีประสิทธิภาพ บุคลิกภาพของพนกังานมีความสุข ภูมิใจ และสนุกกบัการนิเทศ การสอน และบทบาทพี
เลี2 ยง และไดรั้บการสนบัสนุนความกา้วหนา้จากการทาํงานอยา่งสมํ
าเสมอ ตวัชี2วดัของมิติเนน้บุคคลและการกระตุน้ คือ การสามารถเสนอความคิดเห็นอยา่งอิสระการร่วมกิจกรรมส่วนรวม การทาํงานเป็นทีม และการไดรั้บสิทธิและความเสมอภาคในการทาํงานเท่าเทียมกนั       6.11.4 มิติเน้นไมตรีสัมพนัธ์ (Affinitive) หมายถึง องค์การที
มีค่านิยมและพฤติกรรมการแสดงออกมุ่งเนน้ให้ความสําคญักบัสัมพนัธภาพระหวา่งบุคคล ทุกคนในองคก์ารมีความเป็นกนัเองเปิดเผย การแสดงออกของพนกังานในองค์การจะเน้นการทาํงานในลกัษณะให้ความอบอุ่นใหก้ารยอมรับซึ
งกนัและกนั มีความเอื2ออาทรระหวา่งเพื
อนร่วมงาน ตวัชี2 วดัของมิติเนน้ไมตรีสัมพนัธ์ คือ การมีสัมพนัธภาพที
ดี   6.12 ภาวะผูน้าํการเปลี
ยนแปลง (Transformation Leadership) หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้งัคบับญัชาที
แสดงออกเพื
อจูงใจให้บุคลากรมีพฤติกรรมการทาํงานตามเป้าหมายที
สูงกวา่ความคาดหวงั โดยการเปลี
ยนแปลงเจตคติ ความเชื
อ และค่านิยมของบุคลากรเพื
อลดการต่อตา้นและยินยอมปฏิบติัตาม ซึ
 งการวิจยัครั2 งนี2  ผูว้ิจยัไดก้าํหนดตวัแปรภาวะผูน้าํโดยยึดตามทฤษฎีภาวะผูน้าํการเปลี
ยนแปลงของแบสและอโวลิโอ (Bass and Avolio.1993:114-122)   โดยวดัจากตวัแปรดงัต่อไปนี2     6.12.1 การมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ (Idealized Influence) หมายถึง พฤติกรรมผูน้าํที
ทาํให้ผูต้ามรู้สึกวางใจ ศรัทธา ภาคภูมิใจในความสามารถและวิสัยทศัน์ เป็นผูมี้คุณธรรมและจริยธรรม 



 12     6.12.2 การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspirational Motivation) หมายถึง พฤติกรรมผูน้าํที
ทาํใหผู้ต้ามเกิดแรงจูงใจภายใน การที
จะใชค้วามพยายามในการทาํงานมากขึ2น เห็นคุณค่าของงาน และเชื
อมั
นวา่งานนั2นจะสามารถบรรลุเป้าหมายได ้   6.12.3 การกระตุน้การใช้ปัญญา (Intellectual Stimulation) หมายถึง พฤติกรรมผูน้าํที
กระตุน้และส่งเสริมให้ผูต้ามมีความคิดสร้างสรรคเ์พื
อหาแนวทางใหม่ๆในการแกไ้ขปัญหาอยา่งสร้างสรรค ์ส่งเสริมกระบวนการการคิดวเิคราะห์ปัญหา และการแกปั้ญหาอยา่งมีระบบ    6.12.4 มุ่งความสัมพนัธ์เป็นรายคน (Individualized Consideration) หมายถึง พฤติกรรมกรรมผูน้าํที
มีความสัมพนัธ์กบัผูต้ามเป็นรายบุคคล และปฏิบติัต่อผูต้ามดว้ยความเอาใจใส่และความเขา้ใจในความแตกต่างระหวา่งบุคคล โดยมีบทบาทเป็นพี
เลี2ยงหรือที
ปรึกษาและส่งเสริมใหผู้ต้ามพฒันาตนเองตามความสามารถที
บุคคลมีความแตกต่างกนั 
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บทที�  2 เอกสาร งานวจิัยที�เกี�ยวข้อง 
 

   การวจิยัในครั� งนี�  เป็นงานศึกษาเรื�องโมเดลเชิงสาเหตุที�ส่งผลต่อความทุ่มเทในงานขององค์การบริหารส่วนตาํบล จงัหวดัสงขลา ในบทนี� ผูว้ิจยัได้นาํเสนอ เอกสาร บทความทางวชิาการและงานวจิยัที�เกี�ยวขอ้งเพื�ออธิบายและใชเ้ป็นกรอบในการศึกษาดงัต่อไปนี�  
   1.  แนวคิดทฤษฎีที�เกี�ยวขอ้งกบัความทุ่มเทในงาน 
   2.  แนวคิดทฤษฎีที�เกี�ยวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
   3.  แนวคิดทฤษฎีที�เกี�ยวขอ้งกบัการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร 
   4.  แนวคิดทฤษฎีที�เกี�ยวขอ้งกบัวฒันธรรมองคก์าร 
   5.  แนวคิดทฤษฎีที�เกี�ยวขอ้งกบัภาวะผูน้าํมุ่งการเปลี�ยนแปลง 
   6.  ขอ้มูลเกี�ยวขอ้งกบัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล ในจงัหวดัสงขลา 

7.  กรอบแนวคิดในการวจิยั 
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1.  แนวคดิและทฤษฎทีี�เกี�ยวข้องกบัความทุ่มเทในงาน  
   หากบุคคลมีความทุ่มเทในการปฏิบติังานจะทาํใหเ้กิดความตั�งใจในการปฏิบติังานทาํให้ผลิตผลที�เกิดมีคุณภาพสูง การสร้างความทุ่มเทให้เกิดขึ�นในการปฏิบติัจึงเป็นปัจจยัที�สําคญัอยา่งยิ�งต่อการบริหารจดัการเพื�อใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมาย ดงันั�นการสร้างองคป์ระกอบการทาํงานรวมไปถึงบรรยากาศที�ดีย่อมกระตุน้ให้บุคลากรแสดงความรู้ ความสามารถ และมีส่วนทาํให้เกิดความตั�งใจในการปฏิบติังาน เสียสละทั�งเวลาและพลงังาน แรงกาย แรงใจ เพื�อผลประโยชน์ขององคก์าร จึงเป็นหนา้ที�ที�สาํคญัที�ผูบ้ริหารตอ้งใหค้วามสาํคญั 
   1.1  ความหมายความทุ่มเทในงาน  
  จากการศึกษาความหมายของความทุ่มเทในงานนักวิชาการต่างๆได้ให้ความหมายของความทุ่มเทในการทาํงานแตกต่างกนัไป ดงัต่อไปนี�  
  สเตอร์และพอร์ตเตอร์ (Steer and Porter, 1991) บราวน์และเลจห์ (Brown and Leigh, 1996) และวูด (Wood, 2001) มีความเห็นตรงกนัว่าความทุ่มเทในงาน หมายถึง การให้ความสนใจของพนกังานในการมีส่วนร่วมและเกี�ยวขอ้งในงาน โดยพนกังานจะมีความพยายามและความตั�งใจในการทาํงาน เนน้นิยามของความทุ่มเทในงานวา่เป็นเรื�องของการให้ความสนใจของพนกังานในการมีส่วนร่วม และความเกี�ยวขอ้งในงาน แนวคิดของกลุ่มนี� เชื�อวา่หากพนกังานมีส่วนร่วมในงานมากแลว้จะมีความทุ่มเทในงาน โดยแนวคิดสเตียร์และพอร์ตเตอร์ (Steer and Porter, 1991:79) ได้ให้ความหมายของความทุ่มเทในงานคือ การที�บุคคลให้ความสนใจ มีความรับผิดชอบในงานและรู้สึกเกี�ยวขอ้งกบังานที�ไดรั้บมอบหมาย พยายามพฒันาและปรับปรุงงานต่างๆ โดยมีมาตรฐานของผลงานวา่ตอ้งประสบความสาํเร็จ บราวน์และเลจห์ (Brown and Leigh, 1996:358) ไดใ้หค้วามหมายของความทุ่มเทในงานคือ ระดับของความรู้สึกของพนักงานที�เกี�ยวกบัการมีส่วนร่วมในงานที�ตนเองทาํอยูใ่นปัจจุบนั และวดู (Wood, 2001:113) ไดใ้ห้ความหมายของความทุ่มเทในงานคือ การที�พนกังานมีความตั�งใจในการทาํงานเป็นอยา่งมาก และพยายามทาํงานมากกวา่ขอบข่ายของงานที�ตนเองไดรั้บมอบหมาย  
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  ส่วนโลดาห์ลและเคจเนอร์ (Lodahl and Kejner, 1965) และรอบบินส์ (Robbins, 1993) กล่าวถึงความทุ่มเทในงานหมายถึง การรับรู้ผลของการปฏิบติังานของพนกังาน ซึ� งเป็นสิ�งที�แสดงใหเ้ห็นถึงความมีคุณค่าและภาพลกัษณ์ของตนเอง กลุ่มที�เนน้ในเรื�องของผลการปฏิบติังานซึ� งส่งผลต่อการรับรู้คุณค่าของพนักงานและภาพลักษณ์ของตนเอง แนวคิดของโลดาห์ลและเคจเนอร์ (Lodahl and Kejner, 1965:25) ให้ความหมายของความทุ่มเทในงานคือ ความรู้สึกของบุคคลที�มีต่องาน เห็นวา่การทาํงานและผลจากการทาํงานเป็นสิ�งสาํคญัที�มีต่อภาพลกัษณ์ของตนเอง ทาํให้ตนเองรู้สึกมีคุณค่า ส่วนรอบบินส์ (Robbins, 1993:178) ให้ความหมายของความทุ่มเทในงานคือ ระดบัความรู้สึกของบุคคลที�มีต่องาน โดยคิดว่าตนเองนั�นรวมเป็นหนึ� งเดียวกบังาน มีความผูกพนัทางจิตใจกบังาน และระดบัผลการปฏิบติังานเป็นสิ�งที�มีความสําคญั แสดงถึงคุณค่าและภาพลกัษณ์ของตนเอง   ดา้นคานนัโก (Kanungo, 1982) นิวสตอร์มและเดวิด (Newstorm and David, 1993) และมิวซินสกี (Muchinsky, 2001) กล่าวถึงความทุ่มเทในงานวา่หมายถึง การให้ความสําคญัต่องานวา่เป็นสิ�งสําคญัและเป็นศูนยก์ลางของความสนใจในการดาํเนินชีวิต เป็นกลุ่มที�ให้ความสําคญัต่องานว่างานเป็นสิ�งสําคญัและเป็นศูนยก์ลางของความสนใจในการดาํเนินชีวิต ความพึงพอใจที�เกิดขึ�นของพนกังานส่วนใหญ่นั�นเกิดมาจากการทาํงาน สละเวลาและพลงัการในการปฏิบติังานเพื�อให้งานนั�นสําเร็จ ซึ� งแนวคิดนี� มีแนวคิดของคานนัโก (Kanungo, 1982: 342) ไดใ้ห้ความหมายของความทุ่มเทในงานคือ ความรู้สึกของบุคคลที�มีต่องานที�ทาํอยูใ่นปัจจุบนัวา่ งานเป็นสิ�งที�สําคญัที�สุดในชีวิต มีความพึงพอใจในงานที�ทาํอยู่ และมีความตั�งใจที�จะปฏิบติังานจนกว่างานนั�นจะสําเร็จ ส่วนนิวสตอร์มและเดวิด (Newstorm and David, 1993:197-198) ไดใ้ห้ความหมายของความทุ่มเทในงานคือ ระดบัของการใหค้วามสนใจ การเสียสละเวลา และพลงักายให้กบังาน การให้ความสําคญัต่องานวา่เป็นศูนยก์ลางของชีวติ เพราะฉะนั�น พนกังานจะตั�งใจทาํงานอยา่งเต็มความสามารถ และมิวซินสกี (Muchinsky, 2001) ไดใ้ห้ความหมายของความทุ่มเทในงานคือ ระดบัของการปฏิบติัในงานของบุคคลดว้ยความเตม็ใจ และงานนั�นยงัเป็นสิ�งที�มีความสาํคญัในความคิดของบุคคลนั�นๆ   ในขณะที� Kahn (1990: 694) ไดใ้หค้วามหมายของความทุ่มเทในงานหมายถึง แนวทางการควบคุมสมาชิกในองคก์ารต่อบทบาทการทาํงาน ซึ� งในสภาวะแห่งความทุ่มเท บุคคลจะแสดงออกทางกาย ความคิดและอารมณ์ต่อผลการปฏิบติังานนั�น ๆ ในทางตรงขา้ม บุคคลที�ไม่ทุ่มเทในการทาํงาน ก็จะมีอารมณ์ ความรู้สึก และพฤติกรรม ในลกัษณะของการถอนตวั (Withdrawal) ออกจากงานที�รับผิดชอบ สอดคลอ้งกบัการให้นิยามของ Rothbard (2001: 656) ระบุความหมายของความทุ่มเท วา่หมายถึง คุณลกัษณะทางจิตวิทยาที�แสดงออกและมีความเกี�ยวขอ้งกบั 2 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ความใส่ใจ (Attention) และการซึมซบั (Absorption) โดยความใส่ใจ คือ สภาวะทางความคิด 
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และช่วงเวลาที�คิดคาํนึงแต่เรื�องงาน ในขณะที� การซึมซบั คือ สภาวะที�จดจ่ออยูก่บับทบาทขณะปฏิบติังาน โดย 2 องคป์ระกอบที�กล่าวมานี�ไม่ใช่สภาวะความตึงเครียด แต่เป็นความรู้สึกทางบวกที�ใส่ใจจดจ่อต่อการทาํงาน   Schaufeli และBakker (2002 : 74) ใหค้าํจาํกดัความความทุ่มเทในการทาํงานวา่ เป็นมิติของความรู้สึกทางบวกที�เกี�ยวขอ้งกบัพฤติกรรมการแสดงออกทั�งทางร่างกายและจิตใจ ถึงความกระตือรือร้นในการปฏิบติังาน โดยสภาวะดงักล่าวไม่ไดเ้ป็นสภาวะที�เกิดขึ�นเพียงชั�วครั� งชั�วคราว แต่มีความต่อเนื�อง (Persistent) และแผซ่่าน (Pervasive) ทั�งทางอารมณ์ ความรู้สึก และความคิด และไม่ขึ�นตรงกบัองคป์ระกอบดา้นวตัถุวสิัย เหตุการณ์ ตวับุคคล หรือพฤติกรรม แต่เกิดขึ�นเองโดยธรรมชาติ ที�แสดงออกถึงความเป็นตวัตน (Self) ของบุคคลผูน้ั�น ทั�งดา้น ความคิด ความรู้สึกและพฤติกรรม ทาํงาน (Goffman, 1961 cited in de Mello, 2008: 123; Welbourn, 2007) ประกอบดว้ยลกัษณะ 3 ประการ ไดแ้ก่ 1) ความกระตือรือร้น (Vigor) เป็นคุณลกัษณะของการทุ่มเททั�งแรงกายและแรงใจในขณะปฏิบติังาน โดยแสดงถึงความพยายามอย่างต่อเนื�องในการทาํงาน แมจ้ะตอ้งเผชิญกบัความยากลาํบากก็ตาม 2) การอุทิศตน (Dedication) เป็นสภาวะความมุ่งมั�นอยา่งสูงที�แสดงออกถึงความเกี�ยวขอ้งกบังาน โดยรู้สึกถึงความหมาย (Significant) ของงาน มีความเอาใจใส่ (Enthusiasm) มีแรงบนัดาลใจ (Inspiration) มีความภาคภูมิใจ (Pride) และมีความรู้สึกทา้ทาย (Challenge) ในการปฏิบติังาน และ 3) การซึมซบั (Absorption) เป็นลกัษณะความใส่ใจอยา่งเต็มเปี� ยม และมีความสุขจดจ่อกบัการปฏิบติังานของบุคคล โดยรู้สึกวา่เวลาผา่นล่วงไปอยา่งรวดเร็ว แม้ในช่วงดงักล่าวจะตอ้งเผชิญกบัความยากลาํบากในการทาํงานก็ตาม   จากความหมายที�มีผูก้ล่าวไวข้า้งตน้ สามารถสรุปเป็นนิยามที�ใชใ้นการวิจยัไดว้่า ความทุ่มเทในงาน หมายถึง การทาํงานดว้ยความเต็มใจของพนกังาน การทุ่มเทแรงกายแรงใจของพนกังานในการทาํงาน ให้ความร่วมมือเป็นอยา่งดีแก่องคก์าร มีความกระตือรือร้น เสียสละเวลา และมีความรับผดิชอบในการทาํงาน ทาํงานดว้ยความตั�งใจและเต็มความสามารถ โดยมีจุดมุ่งหมายเพื�อใหง้านสาํเร็จลุล่วงอยา่งมีประสิทธิภาพ และเป็นประโยชน์ต่อองคก์าร    1.2  ทฤษฎทีี�เกี�ยวข้องกบัความทุ่มเทในงาน          นักวิชาการหลายท่านให้มุมมองต่อเรื� องความทุ่มเทในงานในวงกวา้ง โดย Kahn (1990) ไดใ้ห้แนวคิดความทุ่มเทของบุคคล (Personnal Engagement) เป็นงานวิจยัที�เกี�ยวขอ้งกบัทศันคติในการทาํงาน (Work Attitude) ที�เกี�ยวข้องกับการตีความคุณค่าจากการทาํงาน  เพื�อตรวจสอบเงือนไขในการทาํงานที�เกี�ยวขอ้งกบัความทุ่มเทของบุคคล (Personnal Engagement) และความไม่ทุ่มเทของบุคคล (Personnal Disengagement) สรุปไดว้า่ความทุ่มเทและความไม่ทุ่มเทของ
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บุคคล เป็นพฤติกรรมที�เกี�ยวขอ้งกบัตวัตนของบุคคล ทั�งดา้นการแสดงออกทางกาย ความคิดและอารมณ์ขณะปฏิบติังาน โดยมีความเกี�ยวขอ้งกบัเงือนไขทางจิตวทิยา 3 ประการ ไดแ้ก่    ประการที�แรก ความหมายทางจิตใจ (Psychological Meaningfulness) คือความรู้สึกของบุคคลที�ไดรั้บกลบัคืนมาจากการลงทุนแรงในบทบาทการทาํงานของตน ทั�งในดา้นภาระงาน (Tasks) บทบาท (Roles) ที�เกี�ยวขอ้งในการทาํงาน และปฏิสัมพนัธ์ที�เกิดขึ�นในการทาํงาน (Work Interactions) โดยจะนาํมาซึ� งการกาํหนดความหมายเชิงจิตวทิยาของบุคคล 
   ประการที�สอง ความมั�นคงปลอดภยัทางจิตใจ (Psychological Safety) คือ สภาวะความรู้สึก (Sense of Being) ที�เป็นอยูใ่นปัจจุบนั ในลกัษณะที�ไม่หว ั�นกลวัต่อเหตุการณ์ทางลบ หรือเหตุการณ์ที�อาจจะส่งผลกระทบต่อภาพลกัษณ์และสถานภาพในการทาํงานของตน ทั�งในด้านรูปแบบความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal Relationships) กลุ่ม (Groups) พลวตัระหว่างกลุ่ม (Intergroup Dynamics) รูปแบบการบริหารจดัการ (Management Styles) และบรรทดัฐานขององคก์าร (Organizational Norms) 
   ประการที�สาม ความตอ้งการทางจิตใจ (Psychological Availability) คือ ความรู้สึกที�ตอบสนองความตอ้งการทางร่างกาย อารมณ์ และจิตใจ จากพื�นฐานความตอ้งการดา้นทรัพยากรที�บุคคลไดทุ่้มเทใหก้บับทบาทการทาํงาน อิทธิพลดงักล่าวมีความเกี�ยวขอ้งกบัความกระตือรือร้นทางกาย (Physical Energies) การตอบสนองทางอารมณ์ (Emotional Energies) ความไม่ประมาท (Insecurity) และรูปแบบการดาํเนินชีวติภายนอก (Outside Life)  
  ด้าน Maslash and Leiter (1997) ได้เสนอแนวคิดความเหนื�อยล้า/ความทุ่มเท (Burnout/Engagement) เป็นการศึกษา ไดเ้สนอวา่ การขาดความทุ่มเทของบุคคลเกี�ยวขอ้งกบัความเหนื�อยลา้ในการทาํงาน (Burnout) กล่าวคือ ความเหนื�อยล้าในการทาํงาน เป็นสภาวะทางจิตใจที�เ กี� ยวข้องกับความเหนื� อยอ่อน (Exhaustion) ความรู้สึกเบื�อหน่าย (Cynicism) และรู้สึกไร้ประสิทธิภาพ (Inefficiency) ในขณะที�ความรู้สึกกระปรี� กระเปร่าอย่างมาก (High Efficacy) เป็นคุณลกัษณะของความทุ่มเท ส่วนแนวคิดความทุ่มเทในการทาํงาน (Work Engagement) Schaufeli, และ Bakker (2002) ไดใ้ห้คาํจาํกดัความของความทุ่มเทในการทาํงานว่า เป็นมิติของความรู้สึกทางบวก ที�ช่วยเติมเต็มสภาวะทางจิตใจที�เกี�ยวขอ้งกบัการทาํงาน โดยเป็นสภาวะที�ไม่ไดเ้กิดขึ�น
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เพียงชั�วครั� งชั�วคราว แต่มีความต่อเนื�อง (Persistent) และแผซ่่าน (Pervasive) ทั�งทางดา้นอารมณ์ความรู้สึก (Affective) และการรู้คิด (Cognitive) โดยไม่พิจารณาแบบแยกส่วน ทั�งทางวตัถุวิสัย เหตุการณ์ตวับุคคล หรือพฤติกรรม ประกอบดว้ยลกัษณะสาํคญั 3 ประการ ไดแ้ก่ 
   1.)  ความกระตือรือร้น (Vigor) เป็นคุณลกัษณะของการทุ่มเททั�งแรงกายและแรงใจในขณะปฏิบติังาน โดยแสดงถึงความพยายามอยา่งต่อเนื�องในการทาํงาน แมจ้ะตอ้งเผชิญกบัอุปสรรคในการทาํงานก็ตาม 
   2.)  การอุทิศตน (Dedication) เป็นสภาวะความมุ่งมั�นอยา่งสูงที�แสดงออกถึงความเกี�ยวขอ้งกบังาน โดยรู้สึกถึงความหมาย (Significant) ของงาน มีความเอาใจใส่ (Enthusiasm) มีแรงบนัดาลใจ (Inspiration) มีความภาคภูมิใจ (Pride) และมีความรู้สึกทา้ทาย (Challenge) ในการปฏิบติังาน 
   3.)  การซึมซบั (Absorption) เป็นลกัษณะความใส่ใจอยา่งเต็มเปี� ยม และมีความสุขจดจ่อกบัการปฏิบติังานของบุคคล โดยรู้สึกว่าเวลาผ่านล่วงไปอย่างรวดเร็ว แมใ้นช่วงดงักล่าวจะตอ้งเผชิญกบัความยากลาํบากในการทาํงานก็ตาม  
  สุดทา้ยทฤษฎีความทุ่มเทในการทาํงาน โดย Rabinowitz and Hall (1977:267-269) ได้จาํแนกเป็น 3 กลุ่ม คือ 
   1.)  ทฤษฎีความทุ่มเทในการทาํงานเป็นเรื�องของความแตกต่างระหวา่งบุคคล (Job Involvement as an Individual Difference Variable Theory) กลุ่มนี� ถือวา่ความทุ่มเท ในการทาํงานขึ�นอยูก่บับุคคลจะรู้สึกรับผดิชอบ มีบุคลิกภาพแบบใด มีความพึงพอใจในงาน และพิจารณาผลงานที�ปรากฏ 
   2.) ทฤษฎีความทุ่มเทในการทาํงานเป็นองค์ประกอบของสถานการณ์ (Job Involvement as a Function of Situation Theory) กลุ่มนี� เนน้สถานการณ์ที�มีอิทธิพลต่อความทุ่มเทในการปฏิบติังาน เช่น โอกาสในการตดัสินใจ ความรู้สึกถึงความสําคญั ความสําเร็จผลสัมฤทธิ< การพิจารณาตนเอง อิสระในการเป็นเจา้ของงานนั�น เมื�อบุคคลมีความสามารถตามสถานการณ์ องคก์ารจะประสบผลสาํเร็จ 



19  

 

   3.)  ทฤษฎีความทุ่มเทในการทาํงานเกี�ยวขอ้งกนัระหว่างความแตกต่างระหว่างบุคคลกบัสถานการณ์ (Job Involvement as an Individual-Situation Interaction) กลุ่มนี�  จะให้ความสําคญัของความแตกต่างระหว่างบุคคลกบัสถานการณ์ ซึ� งจะตอ้งคาํนึงถึงในการที�จะให้ผูป้ฏิบติังานมีความทุ่มเทในการทาํงาน 
  จากแนวคิดที�เกี�ยวขอ้งกบัความทุ่มเทในงาน ที�กล่าวมาขา้งตน้ ผูว้ิจยัมีขอ้สังเกตวา่แนวคิดของนกัวิชาการแต่ละท่านนั�น แตกต่างกนัไปตามลกัษณะตวัแปรสังเกตไดที้�ศึกษา แต่มีลกัษณะสําคญัที�ใกล้เคียงกนัคือ การเขา้มามีส่วนร่วมในการทาํงาน มีการแสดงออกทางด้านอารมณ์ความรู้สึก (Affective) และพฤติกรรม (Behavior) ในลกัษณะความตั�งใจทุ่มเททั�งพลงักายและพลงัใจใหก้บังานที�รับผดิชอบอยา่งเตม็ที� และรู้สึกถึงความทา้ทายกบังานที�ทาํในแต่ละวนั 

   1.3 ความสําคญัของความทุ่มเทในงาน 
        ความทุ่มเทในงานมีความสําคญัต่อพฤติกรรมการทาํงานของพนักงาน แนวคิดและทศันคติที�มีต่องาน รวมทั�งสุขภาพทางกายและจิตใจของพนกังาน โดยบราวน์ (Brown, 1996: 251-252) ไดเ้สนอความสาํคญัของความทุ่มเทในงานต่อไปนี�  
   1.) ลกัษณะงานและพฤติกรรมในการควบคุมดูแลในงาน (Job Charecteristics and Supervisory Behavior) บุคคลที�มีความทุ่มเทในงานจะเห็นว่างานมีความหมายและทา้ทาย ชอบทาํงานที�ซับซ้อน และใช้ทักษะหลากหลาย และเป็นผูที้�สามารถปฏิบติังานของตนเอง และมีความสัมพนัธ์ดีกบัหวัหนา้ที�ใหค้วามคิดเห็นหลงัจากการทาํงาน ซึ� งผลของคุณลกัษณะเหล่านี� จะเป็นสิ�งที�สนับสนุนความตอ้งการความก้าวหน้าที�สูงขึ�น บุคคลที�มีความทุ่มเทในงานเป็นผูที้�มีความผกูพนักบัการทาํงานโดยทั�วไปและผกูพนักบัอาชีพของเขา เหมือนกบังานที�ใชค้วามเฉพาะเจาะจง 
   2.) ทศันคติต่องาน (Job Attitudes) บุคคลที�มีความทุ่มเทในงานจะมีความพอใจในงานเป็นปกติ โดยเฉพาะอยา่งยิ�งจะพอใจในตวังานที�ทาํ ทาํใหเ้กิดความพึงพอใจที�มาจากภายในซึ� งมีผลให้ บุคคลเหล่านี�พอใจในงานต่อไปถึงแมว้า่หวัหนา้งานจะไม่รับรู้ ไม่พิจารณาผลงาน ไม่มีการ
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สื�อสารหรือไม่มีความเป็นประชาธิปไตย บุคคลที�มีความทุ่มเทในงาจะมีสายสัมพนัธ์กบัองค์การอยา่งมาก และบุคคลเหล่านี�จะมีความคิดในเรื�องการลาออกนอ้ยกวา่คนอื�นทั�วไป 
   3.) การรับรู้หนา้ที�ของตนเอง (Role Perception) บุคคลที�มีความทุ่มเทในงานจะไม่สนใจในความขดัแยง้ระหว่างบทบาทในงานหรือความคาดหวงัจากเพื�อนร่วมงาน หรือความตอ้งการให้ทาํงานในหนา้ที�ที�ไม่แน่นอน ความขดัแยง้และความไม่ชดัเจนในบทบาทหนา้ที�ไม่ไดมี้ผลใหค้วามสามารถของพวกเขาในการปฏิบติังานของบุคคลที�มีความทุ่มเทในงานลดลง 
   4.) บุคคลที�มีความทุ่มเทในงานสูง จะไดรั้บผละกระทบจากการเจ็บป่วยทางดา้นร่างกาย จิตใจหรือทางดา้นสังคมที�มาจากการทาํงานนอ้ย บุคคลเหล่านี� จะมีระดบัความเครียด ความกงัวล ภาวะแทรกซอ้นทางสุขภาพตํ�า และมีความขดัแยง้ของครอบครัวและการทาํงานนอ้ย ถา้หากคู่สมรสเป็นผูที้�มีความทุ่มเทในงานสูงเหมือนกนั 
   1.4   การวดัความทุ่มเทในการทาํงาน  
         การวดัความทุ่มเทในการทาํงาน เป็นการวดัระดบัความทุ่มเทในการทาํงานของบุคคลที�เป็นการแยกแยะตามจิตวิทยาการทาํงาน หรือความสําคญัของงานในจินตนาการ โดยมีผู ้ทาํการศึกษาไว ้ดงันี�  
        ร็อบบินโอวิทส์ และฮอลล์ (Rabinowitz and Hall, 1977) ไดเ้สนอแนะวา่ วิธีการวดัความทุ่มเทในการทาํงาน ตอ้งเขา้ใจตวับุคคลและใชจิ้ตวิทยาในการถาม โดยมี 2 ระดบั คือ ความทุ่มเทเป็นการแสดงออกอยา่งเต็มกาํลงัและความทุ่มเทเป็นความมุ่งหวงั ส่วนโลดาห์ลและเคจเนอร์ (Lodahl and Kejner, 1965: 29-30) ไดส้ร้างเครื�องมือวดัความทุ่มเทในการทาํงานโดยใชว้ิธีสอบถามและให้ตอบในแต่ละขอ้ และไดว้ดัความทุ่มเทจากหนา้ที�และความร่วมมือในการทาํงาน โดยใช้ขอ้มูลสถานการณ์เกี�ยวกบัความหลากหลาย ความคล่องแคล่ว หนา้ที� ผลสะทอ้นกลบัมิตรภาพ การติดต่อสื�อสารกบัผูอื้�น การแนะนาํงาน ความรับผิดชอบ และจาํนวนปีการทาํงาน จากงานของ Schaufeli and Bakker (2002) ที�ไดท้าํการศึกษาในเชิงคุณภาพเรื�องความทุ่มเทในการทาํงาน ภายหลงัไดเ้สนอองคป์ระกอบหลกั 3 ประการ ไดแ้ก่ ความกระตือรือร้น การอุทิศตน และการซึม
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ซับ โดยพฒันาเครื�องมือวดัความทุ่มเทในการทาํงานขึ�นเป็นครั� งแรกในปี 2003 จากงานของ Shceufeli และ Bakker มีชื�อวา่ “The Utrecht Work Engagement Scale : UWES” หรือ “แบบวดัความความทุ่มเทในการทาํงาน ของมหาวทิยาลยัยเูทรชต”์ ซึ� งเป็นลกัษณะของแบบสอบถามร่วมกบัการเขียนรายงานของบุคคล (Self-report) และไดมี้การนาํเครื�องมือดงักล่าวไปใช้อยา่งกวา้งขวาง รายงานผลการวิจยัของ Seppala Piia และ Saija Mauno (2008) ไดว้ิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนั เพื�อพิจารณาความตรงเชิงโครงสร้างของตวัแปรความทุ่มเทในการทาํงาน สรุปไดว้า่ตวัแปรความทุ่มเทในการทาํงานประกอบดว้ยตวัแปรสังเกตไดท้ั�ง 3 ดา้น คือ ความกระตือรือร้น การอุทิศตน และการซึมซบั กล่าวคือ  
    ความกระตือรือร้น (Vigor) หมายถึง เป็นคุณลกัษณะของการทุ่มเทแรงกายแรงใจระหวา่งปฏิบติังาน ปรารถนาที�จะทุ่มเทความพยายามอยา่งต่อเนื�องในหนา้ที�การงานของแต่ละบุคคลแมว้า่จะตอ้งเผชิญกบัความยากลาํบากก็ตาม  
    การอุทิศตน (Dedication) หมายถึง สภาวะความมุ่งมั�นที�เกี�ยวขอ้งในการปฏิบติังาน และจากประสบการณ์ในงาน โดยรู้สึกถึงความหมาย (Significant) ของงาน มีความตื�นตวั (Enthusiasm) ภาคภูมิใจ (Pride) และรู้สึกทา้ทาย (Challenge) ต่องานที�รับผดิชอบ  
    ความรู้สึกซึมซบั (Absorption) หมายถึง ลกัษณะที�เกี�ยวขอ้งกบัการจดจ่อใส่ใจ และมีความสุขกบัการปฏิบติังาน 
   จากพื�นฐานของความทุ่มเทในการทาํงาน ไม่เพียงก่อให้เกิดประโยชน์ต่อหน่วยงานเท่านั�นแต่ยงัรวมถึงตวับุคคล เช่น ความกระตือรือร้น การแสดงออกซึ� งคุณค่าแห่งตน การพฒันาสุขภาพร่างกาย และความสุขที�เกิดจากการทาํงาน ทั�งนี�  จากงานวิจยัของ Schaufeli และ Bakker (2002) และจากงานวิจยัของ Seppala Piia และ Saija Mauno (2008) ไดร้ะบุถึงโมเดลความทุ่มเทในการทาํงานประกอบดว้ยตวัแปรสังเกตได ้3 ตวั แสดงดงัภาพที� 1 
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ภาพประกอบ 1 โมเดลการวดัความทุ่มเทในงาน 

  ในการศึกษาครั� งนี�  ผูว้ิจยัไดใ้ชแ้บบวดัตามแนวคิดทฤษฎีความทุ่มเทในงาน ของ Schaufeli และ Bakker (2002) ซึ� งประกอบไปดว้ยองคป์ระกอบหลกั 3 ประการ ไดแ้ก่ ความกระตือรือร้น การอุทิศตน และการซึมซบั เพื�อที�จะสามารถวดัความทุ่มเทในการทาํงานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัสงขลา 
            

 ความทุ่มเทในงาน 
ความกระตือรือร้น (Vigor) 

ความรู้สึกซึมซบั (Absorption) 
การอุทิศตน (Dedication) 
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2. แนวคดิทฤษฎทีี�เกี�ยวข้องกบัความผูกพนัต่อองค์กร 
   ความผูกพนัต่อองค์การ (Organization Commitment) เป็นรูปแบบหนึ� งของพฤติกรรมที�มีพื�นฐานมาจากเจตคติของบุคคลที�มีต่อองคก์าร เป็นตวัแปรดา้นทศันคติที�เกี�ยวขอ้งกบัพฤติกรรมการทาํงาน ความผกูพนัต่อองคก์ารมีความสัมพนัธ์อยา่งมากกบัความพึงพอใจในงาน โดยเป็นตวัแปรที�มีความสาํคญัในการเชื�อมโยงระหวา่งการบริหารทรัพยากรมนุษยก์บัการปฏิบติังานของพนกังานในองคก์าร 
  2.1 ความหมายของความผูกพนัต่อองค์การ 
  ความผูกพันต่อองค์การเป็นความเต็มใจของบุคคลที�จะยินดีทุ่มเทพลังร่างกายเพื�อปฏิบติังานให้กบัองคก์าร มีความจงรักภกัดีต่อองคก์ารที�ตนเป็นสมาชิกอยู ่(Richard Moss Kanter, 1997:57 อา้งถึงในปาริชาติ ขาํเรือง, 2548 : 12) เป็นพฤติกรรมที�บ่งชี� ถึงระดบัความมากนอ้ยของความรู้สึกเป็นเจา้ของหรือความจงรักภกัดีของบุคคลที�มีต่อองคก์ร รวมทั�งเป็นสิ�งที�บอกวา่บุคคลจะมีทศันคติที�หนกัแน่นยอมรับเป้าหมายขององคก์รมากนอ้ยเพียงใด (Marsh  and  Mannari  อา้งถึงใน ศศิธร  อารีรักษ,์ 2549 : 10) นอกจากนี� เชลดอน (Sheldon, 1971 อา้งถึงใน เบญจรัตน์ เดชนุวฒันชยั 2541 :13) ให้ความหมายว่า ความผูกพนัต่อองค์กรว่าเป็นทศันคติ หรือความรู้สึก ที�สมาชิกมีต่อองค์กร เป็นการระเมินองค์กรในทางบวก ทาํให้เกิดความรู้สึกผูกพนัต่อองค์กรและเกิดเป็นความตั�งใจที�จะทาํงานให้บรรลุเป้าหมาย เช่นเดียวกบั Buchanan. 1974 อา้งถึงในนูรลี หมดัปลอด (2555: 40)  ให้ความหมาย ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นความรู้สึกเป็นอนัหนึ�งอนัเดียวกนักบัองคก์ร มีความผูกพนัต่อเป้าหมาย และค่านิยมขององค์กร และปฏิบติังานตามบทบาทของตนเองเพื�อให้บรรลุเป้าหมายขององคก์ร ซึ� งความผกูพนัต่อองคก์รประกอบดว้ยองคป์ระกอบ 3 ส่วน คือ 1) การแสดงตน (Identification) เป็นความภาคภูมิใจและยอมรับเป้าหมายและคุณค่าขององคก์ร 2) ความเกี�ยวพนัธ์กบัองคก์ร (Involvement) เป็นการทุ่มเทจิตใจ เต็มใจที�จะปฏิบติังานตามบทบาทของแต่ละคนอยา่งเตม็ที� เพื�อความกา้วหนา้และประโยชน์ขององคก์ร 3) ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร (Loyalty) เป็นความรู้สึกรักและผกูพนัต่อองคก์ร ปรารถนาที�จะเป็นสมาชิกขององคก์รต่อไป 
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  Mowday, Porter และ  Steers 1982 อา้งถึงใน เบญจรัตน์ เดชนุวฒันชยั (2541 :14)  ให้ความหมาย ความผกูพนัต่อองค์กร หมายถึงความสัมพนัธ์อนัเขม้แข็งของบุคคลที�เป็นอนัหนึ� งอนัเดียวกนักบัองคก์ร และความเกี�ยวขอ้งกบัองคก์ร และบุคคลเต็มใจจะอุทิศตวัเองเพื�อการสร้างสรรค์ใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมายที�วางไว ้ดงันั�นความผกูพนัต่อองคก์ร จะมีคุณลกัษณะ 3 ประการ คือ 1) มีความเชื�อมั�นต่อองคก์ร และยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 2) มีความเต็มใจที�จะทุ่มเทให้กบังาน และพยายามปฏิบติังานออย่างเต็มความสามารถ 3) มีความรถนาที�จะคงอยู่หรือเป็นสมาชิกขององค์กรต่อไป ซึ� งความผูกพนัต่อองค์กรมีลกัษณะที�แตกต่างไปจากความจงรักภกัดี (Loyalty) ต่อองค์กร บุคคลมิไดมี้เพียงแต่จะจงรักภกัดีต่อองค์กรเท่านั�น แต่บุคคลที�มีความผูกพนัต่อองค์กร จะเต็มใจให้การช่วยเหลือองค์กรของตนให้ประสบความสําเร็จ มีความเจริญรุ่งเรืองต่อไปดว้ย 
  จากความหมายดงักล่าวขา้งตน้ สรุปไดว้า่ ความผกูพนัต่อองคก์าร หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลและพฤติกรรม ที�บุคคลแสดงออกต่อองคก์ารที�ตนอยู ่โดยบุคคลจะมีความเชื�อมั�นและยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ และรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ� งขององค์การ จึงทุ่มเทกาํลังกายกาํลงัใจและความจงรักภกัดี ทาํงานเพื�อองคก์ารอยา่งเต็มที� ตลอดจนมีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ที�จะรักษาความเป็นสมาชิกภายขององคก์รนั�นไว ้

   2.2 แนวคดิทฤษฎทีี�เกี�ยวกบัความผูกพนัต่อองค์กร 
       เบคเกอร์ (Becker, 1960 อา้งถึงในพิมพช์นก เพง็นาเรนทร์, 2547:37) ไดคิ้ดทฤษฎีการลงทุน  (Side-Bet) ที� พฒันามาจากกรอบการศึกษาของแนวคิดเชิงแลกเปลี�ยน (exchange) ซึ� งสาระสําคญัที�เสนอไว ้คือ แนวคิดที�อธิบายถึงเหตุผลที�บุคคลเกิดความผูกพนัต่อสิ�งหนึ� งสิ�งใดเป็นเพราะวา่บุคคลนั�นไดส้ร้างการลงทุน (Side-Bet) ต่อสิ�งนั�นๆไว ้เพราะฉะนั�นถา้เขาไม่มีความผกูพนัต่อสิ�งนั�นต่อไปก็จะทาํให้เขาสูญเสียมากกว่าการผูกพนัไว ้จึงเป็นสิ�งที�ตอ้งทาํโดยไม่มีทางเลือก ระดบัความสําคญัของการลงทุนในบางประการจะผนัแปรตามมิติระยะเวลา กล่าวคือ คุณภาพของสิ�งที�ลงทุนไปจะมีมูลค่าเพิ�มสูงขึ�นตามระยะเวลาที�บุคคลไดเ้สียไปในเรื�องนั�นๆ เช่น ตวัแปรอายุการทาํงานในองค์กร บุคคลที�ทาํงานให้กบัองค์กรนานเท่าใดก็จะทาํให้เกิดการสะสมทรัพยากรที�จะ
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ไดรั้บจากระบบการจา้งงานขององคก์รมากขึ�นในรูปของเงินเดือน สวสัดิการ และอาํนาจหนา้ที�หรือสิ�งที�ไดอุ้ทิศในรูปของกาลงักายและกาลงัใจ ดงันั�นบุคคลที�ทาํงานอยู่กบัองคก์รนานย่อมตดัสินใจลาออกจากองค์กรไดย้ากลาํบากกว่าคนที�ทาํงานกบัองค์กรมาไม่นาน เพราะเขาจะพิจารณาวา่หากลาออกจากองคก์รก็เท่ากบัวา่การลงทุนของเขาที�ไดส้ะสมไวย้อ่มสูญเสียไปดว้ย ซึ� งอาจจะไม่คุม้ค่ากบัผลประโยชน์ที�จะไดรั้บจากองคก์รใหม่ 
            ทฤษฎีลาํดบัขั�นของความตอ้งการของ Maslow (Hierarchy of Needs 1970) Maslow ไดเ้สนอทฤษฎีลาดบัขั�นของความตอ้งการ (Hierarchy of Needs) ซึ� งอธิบายถึงความตอ้งการและความพอใจของมนุษยท์ั�ง 5 ขั�นตอน ดงันี�   
    1. ความตอ้งการทางดา้นกายภาพ (Physiological Needs) เป็นลาํดบั ขั�นที�ต ํ�าที�สุด เป็นความตอ้งการพื�นฐานของความตอ้งการทั�งหมด ซึ� งเป็นความตอ้งการในสิ�งที�จาํเป็นต่อร่างกายและการดาํรงชีวติ เช่น นา้ดื�ม อาหาร ที�อยูอ่าศยั เครื�องนุ่งห่ม และยารักษาโรค Maslow บอกวา่สิ�งเหล่านี� คือสิ�งจาํเป็นสําหรับการมีชีวิตอยู ่หากยงัไม่มีสิ�งเหล่านี� เราจะยงัไม่นึกถึงความตอ้งการในขั�นอื�นๆ ความตอ้งการพื�นฐานจะเป็นสิ�งจูงใจให้เราหาสิ�งเหล่านั�นมา เมื�อไดต้ามความตอ้งการแลว้จึงจะคาํนึงถึงความตอ้งการขั�นอื�นๆ ต่อไป 
     2. ความตอ้งการความปลอดภยั (Safety Needs) ประกอบด้วย ความ ตอ้งการที�จะปลอดภยัและมั�นคง ตอ้งการอิสระ ความมั�นคง ขจดัความกลวัและความกงัวล ซึ� งเป็นความปลอดภยัทั�งดา้นร่างกายและจิตใจในดา้นการทาํงาน ความตอ้งการความปลอดภยัทางกาย เช่น มีเครื�องมือป้องกนัขณะปฏิบติังานทางดา้นจิตใจ เช่น มีประกนัสุขภาพ สัญญาจา้งงาน เป็นตน้  
    3. ความตอ้งการการยอมรับหรือความผกูพนั (Acceptance or Affiliation Needs) ประกอบดว้ย ความตอ้งการเขา้ร่วมกลุ่มและความตอ้งการมีคู่ครอง คนเราตอ้งการการพบปะพดูคุยเขา้ร่วมกลุ่มกบับุคคลอื�นในสังคม รวมทั�งตอ้งการมีคนรักและเขา้ใจ 
    4. ความตอ้งการมีฐานะทางสังคมและรู้สึกวา่ตนมีค่า (Status Needs and Self-esteem NeedS) เมื�อคนตอ้งการมีสังคมแลว้ก็จะตอ้งการมีฐานะทางสังคมที�ดีกวา่บุคคลอื�นๆ ส่วนการรู้สึกว่าตนมีคุณค่านั�นเป็นความรู้สึกภายในที�มีความมั�นใจและรู้สึกว่าตนมีความสามารถ 
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ฐานะทางสังคมมาจากตาํแหน่ง รางวลั การเลื�อนขั�นหรือการเพิ�มความรับผิดชอบ การรู้สึกวา่ตนมีคุณค่ามาจากการเป็นที�รู้จกั ประสบความสําเร็จและน่าเชื�อถือ บางคนเมื�อถึงขั�นนี� ก็เพียงพอแลว้ แต่บางคนตอ้งการมากกวา่นั�น  
    5. ความต้องการได้รับความสําเร็จสูงสุดในชีวิต (Self-actualization Needs) ได้แก่ ความตอ้งการที�จะได้รับความสําเร็จตามความนึกคิด หรือสิ�งที�ตั�งความปรารถนาสูงสุดเอาไว ้โดยใชค้วามสามารถทุกๆอยา่งที�มีอยู ่คือ การไปให้ถึงศกัยภาพสูงสุดที�ทั�งนี� แต่ละคนยอ่มมีความรู้สึกนึกคิดแตกต่างกนัไป 
      สเตียร์ และ พอร์เตอร์ (Steers and Porte, 1991:442) ไดก้ล่าวถึงความผกูพนัต่อองคก์ารซึ� งแบ่งออกเป็น 2 แนวคิด คือ ความผกูพนัทางทศันคติ เป็นการศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ารโดยที�บุคคลจะนาํตนเองไปเป็นส่วนหนึ� งขององค์การและผูกพนัในฐานะสมาชิกขององค์กรเพื�อไปสู่เป้าหมายขององค์กร และความผูกพนัทางพฤติกรรมเป็นการศึกษาความผูกพนัต่อองค์กรที�เป็นพฤติกรรมปัจจยัความสนใจที�บุคคลไดรั้บจากองค์กร เช่น การไดรั้บความนบัถือเป็นอาวุโสไดรั้บค่าตอบแทนสูง จึงมีความผกูพนัต่อองคก์ร โดยไม่ตอ้งเสียผลประโยชน์ที�ไดรั้บจากองคก์รถา้จะละทิ�งไปทาํงานที�อื�นก็ไม่คุม้ค่าที�จะจากองค์กรไป ซึ� งสอดคล้องกับแนวคิดของแม็คกรีและฟอร์ด (McGree and Ford, 1987:638-641) กล่าวคือ แนวคิดการศึกษาความผกูพนัทางเจตคติ (Attitudinal Commitment) เป็นการศึกษาดา้นความรู้สึกที�บุคคลมีต่อองคก์าร คือ บุคคลมีความรู้สึกเป็นอนัหนึ�งอนัเดียวกบัองคก์ารและเป้าหมายขององคก์าร มีความผกูพนัในฐานะเป็นสมาชิกขององค์การ เพื�อนําไปสู่การบรรลุเป้าหมายขององค์การ ส่วนแนวคิดการศึกษาความผูกพันเชิงพฤติกรรม (Behavioral Commitment) เป็นการศึกษาความผูกพนัต่อองค์การเชิงพฤติกรรม อนัเป็นผลเนื�องมาจากการกระทาํในอดีต ซึ� งบุคคลไดล้งทุนลงแรงในองคก์ารไดส้ร้างผลไวแ้ลว้ไม่สามารถนาํกลบัคืนมาได ้จึงไม่อยากเสียผลประโยชน์ที�จะไดรั้บจากองคก์ารถา้จะไปทาํงานที�อื�นโดยคิดวา่ไม่คุม้ค่าที�จะจากองคก์ารไป ทาํใหบุ้คคลนั�นมีความผกูพนัต่อองคก์าร  
 คานเตอร์ (Kanter 1968:449-517) ไดก้ล่าวถึง ความผกูพนัต่อองคก์รวา่มี 3 รูปแบบ คือ 1) ความผกูพนัแบบคงอยูเ่สมอ (Continuance Commitment) หมายถึง บุคคลไดเ้สียสละให้กบัองคก์รจนมีความคิดว่าเป็นการยากที�จะละทิ�งองค์กรไปได้ 2) ความผูกพนัแบบยึดติด (Cohesion 
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Commitment) หมายถึง ความผกูพนัที�ทาํให้บุคคลยึดติดกบัองคก์รโดยการใชเ้ทคนิค เช่นการสร้างเกียรติภูมิเพื�อใหบุ้คคลยดึติดกบัสิ�งนั�นๆเช่นเครื�องแบบ หรือเหรียญตรา 3) ความผกูพนัแบบควบคุม (Control Commitment) หมายถึง ความผกูพนัที�ถูกทาํให้ยึดติดกบัวฒันธรรมขององคก์ร ซึ� งจะเป็นกรอบบงัคบัให้พฤติกรรมส่วนบุคคลเป็นไปตามที�องค์กรตอ้งการเช่นเดียวกบั Allen and Mayer (1990: 1-18) ไดส้รุปแนวคิดไวเ้ป็น 3 กลุ่ม คือ  
  1. แนวคิดทางดา้นทศันคติ แนวคิดนี�ไดรั้บความสนใจในการศึกษามาก ซึ� งแนวคิดนี�มองความผกูพนัต่อองคก์ารวา่เป็นความรู้สึกของบุคคลที�รู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหนึ�งขององคก์ารโดยผูน้าํในการศึกษาความผูกพนต่อองค์การในแนวคิดนี� คือ ศาสตราจารยพ์อร์ตเตอร์ (Lyman W.Porter) แห่งมหาวิทยาลยัแคลิฟอเนีย (California) วรพนัธ์ เศรษฐแสง (2548 : 52-53) ซึ� งไดใ้ห้ความหมายของความผูกพนัต่อองคก์ารวา่ หมายถึง ความเชื�อมั�นและยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร การมีความเตม็อกเต็มใจที�จะให้ความพยายามอยา่งเต็มที�ที�จะทาํงานเพื�อองคก์ร มีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ที�จะรักษาสมาชิกขององคก์รไว ้
  2. คิดดา้นพฤติกรรม แนวคิดนี�มองความผูกพนัต่อองค์การในรูปแบบของความสมํ�าเสมอของพฤติกรรม เพื�อคนมีความผูกพนัต่อองค์การก็จะมีการแสดงออกในรูปแบบของพฤติกรรมต่อเนื�องหรือความคงเส้นคงวาในการทาํงาน ความต่อเนื�องในการทาํงานโดยไม่โยกยา้ยเปลี�ยนแปลงที�ทาํงาน การที�คนจะผูกพนัต่อองค์กร และจะพยายามที�จะรักษาสมาชิกไวโ้ดยไม่โยกยา้ยไปไหน ก็เนื�องไดเ้ปรียบเทียบผลไดแ้ละผลเสียที�จะเกิดขึ�นหากละทิ�งสภาพของสมาชิกหรือลาออกไป ซึ� งผลเสียจะพิจารณาในลกัษณะของตน้ทุนที�จะเกิดหรือผลประโยชน์ที�จะสูญเสียไปทฤษฏีที�มีชื�อเสียงและถือเป็นแนวคิดนี� คือ ทฤษฏี Side-Bet ของเบคเกอร์ (Becker, 1960:32-42) ซึ� งได้ให้ความหมาย ความผูกพนัต่อองค์กรเกิดขึ�นเมื�อบุคคลเขา้ไปเป็นสมาชิกขององค์กรในช่วงระยะเวลาหนึ�งจะก่อใหเ้กิดการลงทุน ซึ� งอาจเป็นรูปแบบของเวลา กาํลงัการกาํลงัสติปัญญาที�เสียไป เมื�อเป็นเช่นนี� บุคคลนั�นยอ่มหวงัผลประโยชน์ที�จะไดรั้บการตอบแทนจากองคก์รในระยะยาว แต่ถา้เขาลาออกไปก่อนครบกาํหนดก็เท่ากบับุคคลนั�นยอ่มหวงัผลประโยชน์ไม่คุม้ค่า เพราะฉะนั�นการที�บุคคลได้เข้ามาทาํงานหรือเป็นสมาชิกขององค์กรยิ�งนานเท่าไหร่ก็เท่ากบัการลงทุนของเขาได้
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สะสมเพิ�มขึ�นนาํมาซึ� งความยากลาํบากที�จะตดัสินใจลาออกจากองคก์ร เพราะหากตดัสินใจนี� เป็นผลมาจากความผกูพนัต่อองคก์ร 
  3. แนวคิดทางดา้นที�เกี�ยวกบัความถูกตอ้งหรือบรรทดัฐานของสังคม แนวคิดนี�มองความผกูพนัต่อองคก์รวา่เป็นความจงรักภกัดีและความเต็มใจที�จะอุทิศตนให้กบัองคก์ร ซึ� งเป็นผลมาจากบรรทดัฐานขององค์กรและสังคม บุคคลรู้สึกวา่ เมื�อเขาเขา้เป็นสมาชิกขององคก์รแลว้ก็ตอ้งมีความผูกพนัต่อองค์กรเพราะนั�นคือความถูกต้องและความเหมาะสมที�จะทาํให้เกิดความผูกพนัต่อองค์กรนั�นเป็นหน้าที�หรือพนัธะผูกพนัที�สมาชิกจะตอ้งมีต่อการปฏิบติัหน้าที�ในองค์กรเมื�อทั�งบุคคลและองคก์รมีความตอ้งการที�จะไดรั้บการตอบสนองทั�งสองฝ่าย จึงตอ้งพึ�งพาอาศยักนัและกนัในดา้นทรัพยากรซึ� งแต่ละฝ่ายมีอยู ่การแลกเปลี�ยนระหวา่งบุคคลและองคก์รจึงเกิดขึ�นโดยบุคคลเข้ามาปฏิบติังานในองค์กรด้วยเจตนาที�จะพยายามใช้ความรู้ ทกัษะความชํานาญในการปฏิบติังานให้องค์กรเพื�อผลตอบแทนต่างๆ ที�องค์กรจะจดัหาให้ ซึ� งเป็นหน้าที�ขององค์กรจะตอ้งจดัหาใหเ้ป็นสิ�งตอบแทนการปฏิบติังานของบุคคลซึ� งจะตอ้งมีความเท่าเทียมกบัความคาดหวงัของบุคคล จะทาํใหบุ้คคลผกูพนัที�จะปฏิบติังานแก่องคก์รต่อไป แต่หากผลตอบแทนที�องคก์รมองให้ไม่เป็นไปตามที�เขาคาดหวงั จะทาํให้เขาลาออกขากองคก์รและไปเขา้ร่วมกบัองคก์รอื�นที�เขาคาดหวงัวา่จะไดรั้บการตอบสนองดีกวา่ หรือแมว้า่เขาจะคงอยู่กบัองคก์รต่อไปดว้ยเหตุของการมีโอกาสที�จาํกัดหรือไม่มีทางเลือกเขาก็จะยอมรับผลตอบแทนที�องค์การจดัให้แต่ความผูกพนัที�เขามีต่อองคก์ารก็จะตํ�าลง 
   จากแนวคิดและทฤษฎีความผกูพนัต่อองคก์ารขา้งตน้ จะเห็นไดว้า่ความผกูพนัในองคก์ารเป็นความสัมพนัธ์อนัเขม้แขง็ของบุคคลที�เป็นอนัหนึ�งอนัเดียวกนักบัองคก์ร และบุคคลเต็มใจจะอุทิศตวัเองเพื�อการสร้างสรรคใ์ห้องคก์รบรรลุเป้าหมายที�วางไว ้ถือเป็นประเด็นหลกัที�จะช่วยสร้างความสาํเร็จและก่อใหเ้กิดการปฏิบติังานที�มีประสิทธิพลใหก้บัองคก์าร  
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  2.3 องค์ประกอบของความผูกพนัต่อองค์การ 
         การศึกษาเรื�องความผกูพนัต่อองคก์ารในสมยัแรกๆนั�น เป็นการศึกษาโครงสร้างความผูกพนัต่อองค์การมิติเดียว คือ มิติด้านความรู้สึก ต่อมามีการขยายโครงสร้างให้ครอบคลุม 2 มิติ โดยใช้แนวคิดพื�นฐานของความผูกพนัต่อองค์การมาจาก เมาว์เดย์ พอร์ตเตอร์ และสเตียร์ (Mowday, Porter and Steers 1979:224-247) ซึ� งพิจารณาความผกูพนัต่อองคก์าร 3 ประการ คือ 1) การยอมรับในเป้าหมายขององค์การ 2) ความเต็มใจที�จะทาํงานหนกัเพื�อองค์การ และ 3) ความปรารถนาที�จะอยูก่บัองคก์าร ต่อมาแนวคิดของSteers and Porter (1991:442-443) ก็ไดก้ล่าวถึงความผกูพนัต่อองคก์ารวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นลกัษณะความสัมพนัธ์ของบุคคลที�มีต่อองคก์าร ซึ� งมี 3 ลกัษณะ คือ 1) มีความเชื�ออยา่งแน่นอนและมีการยอมรับค่านิยมและเป้าหมายขององคก์าร 2) มีความเตม็ใจที�จะใชพ้ลงัอยา่งเตม็ที�ในการทาํงานใหอ้งคก์าร และ 3) มีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ที�จะยงัคงเป็นสมาชิกขององคก์ารนั�นต่อไป 
           ดา้นเมเยอร์ อลัเลนและสมิท (Meyer, Allen and Smith, 1993: 538-552) ให้ความหมาย ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นสภาวะจิตใจ (Psychological State) ที�เกี�ยวกบั คุณลกัษณะความสัมพนัธ์ของแต่ละบุคคลกบัองค์การ และใช้ในการตดัสินใจว่าบุคคลจะคงเป็นสมาชิกขององคก์ารหรือไม่  ซึ� งไดพ้ฒันาแนวคิดความผกูพนั โดยแบ่งองคป์ระกอบของความผกูพนัต่อองคก์ารออกเป็น 3 องค์ประกอบ คือ  1) ความผกูพนัดา้นความรู้สึก (Affective Commitment) หมายถึง ความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์าร รู้สึกเป็นส่วนหนึ�งขององคก์าร และมีส่วนร่วมกบัองคก์าร พนกังานมีความรู้สึกผกูพนัดา้นความรู้สึกสูงจะคงอยูก่บัองคก์ารเพราะตอ้งการอยู ่(Want To) กบัองคก์าร 2) ความผูกพนัด้านความต่อเนื�อง (Continuous Commitment) เป็นความผูกพนัต่อองค์การโดยมีพื�นฐานที�สัมพนัธ์กับกาจ่ายค่าตอบแทนแลกเปลี�ยนกบัอยู่ในองค์การ พนักงานที�มีความผูกพนัต่อเนื�องสูงเป็นเพราะเขามีความจาํเป็น (Need To) ที�จะตอ้งอยู่ในองค์การ มิฉะนั�นเขาจะเสียผลประโยชน์ที�ควรจะได้รับจากการลงทุนของเขา 3) ความผูกพนัด้านบรรทดัฐานทางสังคม (Normative Commitment) หมายถึงความรู้สึกของความเป็นพนัธะหนา้ที� (Obligation) ที�ควรกระทาํเพื�อความถูกตอ้ง และเหมาะสมทางสังคมที�จะคอยูก่บัองคก์าร พนกังานที�มีความผกูพนัทางบรรทดัฐานสูง จะคงอยูก่บัองคก์ารเพราะเขาคิดวา่เขาควรจะอยู ่(Ought to) กบัองคก์าร 



30  

 

       จากองค์ประกอบเหล่านี�  จึงนาํมาซึ� งการสรุปโดย ไอวิ�ง โคล์แมน และคูปเปอร์ (Iving, Coleman and Cooper, 1997 : 444-452) ที�ไดจ้าํแนกความผกูพนัเป็น 3 องคป์ระกอบเช่นเดียวกนั ดงันี�  1) ความผกูพนัดา้นอารมณ์ความรู้สึก (Affective Commitment) เป็นประสบการณ์การจากการทาํงานที�บุคคลได้รับในระยะเวลาที�ทาํงาน ลักษณะขององค์การ เช่น การกระจายอาํนาจการตดัสินใจ และลกัษณะนิสัยของตวับุคคลเอง เช่น การเชื�อในอาํนาจการควบคุม (Locus of Control) 2)ความผกูพนัดา้นความต่อเนื�อง (Continuance Commitment) เป็นการพิจารณาถึงผลกระทบหากออกจากองค์การไป และพิจารณาจากการที�บุคคลไดล้งทุนต่อองคก์าร พร้อมๆ การรับรู้ว่าตนเองขาดทางเลือกและโอกาสในการจา้งงานจากที�อื�น 3) ความผกูพนัทางหลกัเกณฑห์รือบรรทดัฐานทางสังคม (Normative Commitment) เป็นผลมาจากการลงทุนขององคก์ารต่อบุคคล เช่น การฝึกอบรม การให้เงินช่วยเหลือ หรือประสบการณ์จากการขดัเกลาทางสังคมในเรื�องค่านิยมและความซื�อสัตย ์ นอกจากนี� ไอวิ�ง โคล์แมน และคูปเปอร์ (Iving, Coleman and Cooper, 1997 : 444-452) ยงัไดก้ล่าวอีกวา่ ความแตกต่างระหวา่งองคป์ระกอบทั�ง 3 ดา้นในเรื�องสิ�งก่อนหนา้และผลลพัธ์ที�มาจากความผกูพนั ผูจ้ดัการควรพิจารณาใหดี้วา่ควรจะสร้างความผกูพนัชนิดไหนใหเ้กิดกบัพนกังาน 
       ดา้นกรีนเบิร์ก และโรเบิร์ต (Greenberg and Robert, 1996: 104-105) ไดน้าํเอาทฤษฏีของเมเยอร์ อลัเลนและสมิท (Meyer, Allen and Smith, 1990) มาเสนอในอีกแง่มุมหนึ�ง คือ 1) ความผกูพนัทางอารมณ์และความรู้สึกนั�นคือ บุคคลปรารถนาที�จะทาํงานอยูใ่นองคก์ารเพราะวา่พวกเขาเห็นดว้ยกบัเป้าหมาย ค่านิยม และจุดยนืขององคก์าร แต่หากวนัใดวนัหนึ�งที�เกิดการเปลี�ยนแปลงขึ�นในองค์การ บุคคลอาจสงสัยในค่านิยมส่วนตวัของตนเองต่อองค์การที�ตนตอ้งทาํงานต่อไป และหากการเปลี�ยนแปลงเกิดขึ�นจริงๆบุคคลอาจมีคาํถามเกิดขึ�นว่าทาํไมตนเองถึงยงัคงอยู่ต่อไป และหากบุคคลไม่เชื�อมั�นในการเปลี�ยนแปลงที�เกิดขึ�นแลว้ พวกเขาก็อาจลาออกไปได ้2) ความผูกพนัทางความต่อเนื�อง นั�นคือบุคคลปรารถนาจะทาํงานต่อไปในองคก์ารเนื�องจากบุคคลมีความเชื�อว่าจะตอ้งสูญเสียอยา่งมากหากตอ้งออกไป และผูที้�ทาํงานอยูใ่นองคก์ารเป็นเวลานานก็เพราะวา่เขา้ใจดีถึงการสูญเสียในสิ�งที�ตนไดล้งทุนต่อองคก์ารมาในระยะเวลานาน (เช่น ไดว้างแผนหลงัเกษียณไว้แลว้ ไดมี้เพื�อนสนิทแลว้) และบุคคลก็มีความผกูพนัที�จะอยูต่่อไป เพราะไม่เต็มใจที�จะเสี�ยงกบัการสูญเสียสิ�งเหล่านี�และ 3) ความผูกพนัทางหลกัเกณฑ์หรือมาตรฐานทางสังคม อาจกล่าวไดว้า่เป็นความรู้สึกของบุคคลที�เห็นวา่สิ�งที�ตอ้งทาํในการที�จะคงอยูก่บัองคก์ารต่อไป เพราะแรงกดดนัจากคน
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รอบขา้งบุคคลที�มีความผูกพนัดา้นนี� สูงมกัจะตระหนกัถึงความคิดของคนอื�นๆ ต่อการลาออกไปของตนและก็จะไม่เต็มใจที�จะทาํให้ผูร่้วมงานคนอื�นผิดหวงั หรือรู้สึกสงสารตนเกี�ยวกบัการที�จะลาออกไป  จากที�กล่าวมาขา้งตน้ จะเห็นไดว้่าความผูกพนัต่อองค์การของแต่ละบุคคลนั�นเกิดขึ�นได้หลากหลายรูปแบบ บางคนความผูกพนัต่อองค์การเกิดขึ�นจากทั�ง 3 องค์ประกอบขา้งตน้ร่วมกนั ในขณะที�บางคนความผกูพนัต่อองค์การอาจเกิดขึ�นจาก 2 องค์ประกอบ หรืออาจเกิดขึ�นจากเพียงองคป์ระกอบเดียว หรือสําหรับบางคนความผกูพนัต่อองคก์ารอาจเกิดขึ�นจากองคป์ระกอบอื�นๆ ที�นอกเหนือจากที�มีการกล่าวถึงหรือศึกษาก็อาจเป็นไปได ้ทั�งนี� ขึ�นอยูก่บัเหตุผลของแต่ละบุคคล ซึ� งส่งผลให้แต่ละบุคคลแสดงพฤติกรรมออกมาแตกต่างกนัไป และการที�มีแต่ละคนมีระดบัความผูกพนัต่อองค์การแต่ละองค์ประกอบมากน้อยเพียงใดนั� น ก็เป็นผลมาจากสภาวะจิตใจและประสบการณ์ของแต่ละบุคคล ซึ� งแน่นอนวา่ยอ่มมีความแตกต่างกนัไม่มากก็น้อย แมจ้ะทาํงานอยู่ในองค์การเดียวกันก็ตาม ดังนั� นแม้ว่าผลลัพธ์โดยรวมของความผูกพนัต่อองค์การของแต่ละบุคลากรจะส่งผลทางบวกและเป็นประโยชน์ต่อองค์การมากก็ตาม แต่หากพิจารณาองค์ประกอบของความผูกพนัต่อองคก์ารแยกเป็นรายขอ้แลว้ก็ใช่วา่ทุกองค์ประกอบจะส่งผลดีต่อองคก์ารเสมอไป ดังนั�นจะเป็นประโยชน์มากกว่าถ้าองค์การให้ความสนใจศึกษาเกี�ยวกับองค์ประกอบและรูปแบบของความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน แล้วพิจารณาให้ดีว่าสร้างความผูกพนัรูปแบบไหนใหเ้กิดในพนกังาน เพื�อประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดในองคก์ารต่อไป 
 2.4 การวดัความผูกพนัต่อองค์กร 

     การวดัความผูกพนัต่อองค์กร (Organizational Commitment) ตามแนวคิดของอลัเลนและเมเยอร์ (Allen and Mayer, 1990 อา้งถึงในนูรลี หมดัปลอด, 2555 :48-49) ซึ� งเป็นแบบวดัความรู้สึกของคนในองคก์ร โดยไดจ้าํแนกความผกูพนัต่อองคก์รออกเป็น 3 ดา้น คือ ความผกูพนัด้านความรู้สึก (Affective Commitment) ความผูกพันด้านความต่อเนื� อง (Continuance Commitment) และความผูกพนัด้านบรรทัดฐาน (Normative Commitment) ซึ� งลักษณะของแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 7 ระดบั มีจาํนวน 24 ขอ้ ใชว้ดัดา้นละ 8 ขอ้ แบบวดั
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นี� มีความเชื�อมั�นในแต่ละดา้นเท่ากบั .87, .75 และ .79 ตามลาํดบั ตวัอยา่งเช่น ขอ้คาํถามความผกูพนัดา้นความรู้สึก “ ฉันจะรู้สึกมีความสุข หากไดท้าํงานที�นี�ไปจนกว่าจะเกษียณอายุการทาํงาน” ขอ้คาํถามความผกูพนัดา้นความต่อเนื�อง “ แมว้า่จะมีที�ทาํงานใหม่ที�ให้ผลตอบแทนมากกว่าเดิม ฉนัก็ไม่คิดจะลาออกหรือยา้ยที�ทาํงาน” และขอ้คาํถามความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน “ท่านยึดถือวา่เมื�อเขา้เป็นสมาชิกขององคก์รใด ก็ตอ้งมีความผกูพนักบัองคก์รนั�น” 
        สําหรับการปะเมินความผูกพนัต่อองค์กรตามแนวคิดของอลัเลนล์และเมเยอร์ (Allen and Mayer, 1990) ของนกัวิชาการแต่ละท่านมีความแตกต่างกนัตามขอ้จาํกดัความที�ให้ไว ้ซึ� งจากการทบทวนเอกสารและงานวิจยัทาํให้ระบุไดว้่ามีทั�งแบบวดัดา้นเจตคติ ดา้นพฤติกรรม และดา้นบรรทดัฐาน (วรพนัธ์ เศรษฐแสง, 2548: 47-48) โดยแบบวดัดา้นเจตคติ เป็นแบบวดัความผกูพนัต่อองค์กรด้านเจตคติ ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบได้แก่ 1) ความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์การ 2) ความรู้สึกผูกพนักบัองค์การ 3) ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ� งขององค์การ 4) ความภาคภูมิใจในการใช้เวลาที�เหลืออยู่เพื�ออุทิศให้กับองค์การ ส่วนแบบวดัด้านพฤติกรรม เป็นแบบวดัความผูกพนัต่อองค์การดา้นพฤติกรรมประกอบดว้ย 2 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 1) ตอ้งการอยูเ่พราะรู้สึกวา่ดีกวา่ที�อื�นหรือเพราะไม่มีทางเลือกแมว้่าจะไม่อยากอยู ่2) ความรู้สึกไม่มั�นคงหากตอ้งเปลี�ยนที�งานไดทุ่้มเทแรงกาย แรงใจ สติปัญญาจนไม่อยากละทิ�งไปเพราะกลวัขาดทุน สุดทา้ยแบบวดัดา้นบรรทดัฐาน เป็นแบบวดัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐานประกอบดว้ย 4 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 1) เกิดความลงัเลไม่แน่ใจในการลาออก 2) ไม่ตอ้งการให้ผูบ้งัคบับญัชาผิดหวงั 3) รู้สึกเป็นพนัธะหน้าที�ต่อองคก์รและงานที�ทาํ 4) เกรงวา่เพื�อนร่วมงานจะผดิหวงั ในการศึกษาครั� งนี�  ผูว้ิจยัไดใ้ช้แนวคิดของของอลัเลนและเมเยอร์ (Allen and Mayer) สาํหรับวดัความผกูพนัต่อองคก์ร (Organizational Commitment) เนื�องจากมาตราวดัครอบคลุมเรื�องที�ผูว้จิยัศึกษา 
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2.5 ความสัมพนัธ์ระหว่างความผูกพนัต่อองค์การกบัความทุ่มเทในงาน  
      ความสัมพนัธ์ระหวา่งความผกูพนัองคก์าร และความทุ่มเทในการทาํงานการศึกษาของไลเตอร์ และมาสลาช (Leiter and Maslach, 2004) เพื�อทดสอบโมเดลและตรวจสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งชีวิตการทาํงาน มีความทุ่มเทในการทาํงาน 3 ดา้น โดยศึกษาพนกังานสายสนบัสนุนของมหาวทิยาลยั เก็บขอ้มูล 3 ครั� ง ครั� งที� 1 กลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 1,005 คน ครั� งที� 2 กลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 992 คน และครั� งที� 3 กลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 812 คน พบวา่ ตวัแปรความทุ่มเทในการทาํงาน เป็นตวัแปรคั�นกลางระหวา่งบริบทขององคก์ารและการรับรู้ของพนกังานต่อการเปลี�ยนแปลงในองค์การ สอดคลอ้งกบังาน ของฮากาเนน (Hakanen, et al., 2006) ศึกษากระบวนการที�เกี�ยวขอ้งในดา้นสภาวะความเป็นอยู่ที�ดีในการทาํงานของครู โดยใช้ชื�อว่ากระบวนการสร้างความกระตือรือร้น (Energetically Process) พบวา่ ความทุ่มเทในการทาํงานเป็นตวัแปรคั�นกลางระหวา่งความพึงพอใจในงานและความผกูพนัองค์การ เช่นเดียวกบังานฮอลเบิร์ก (Hallberg, et al., 2007) ตรวจสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคลิกภาพแบบเอ (Type A) อุปสงคที์�มีต่องานและทรัพยากรในงาน การเสียคุณค่าแห่งตน (Cynicism) ความทุ่มเทในการทาํงานและสภาวะสุขภาพ ที�เกี�ยวขอ้งกบัผลลพัธ์จากการทาํงานของตาํรวจชาวนอร์เวย ์พบวา่ ตวัแปรความทุ่มเทในการทาํงานไดรั้บอิทธิพลจากตวัแปรคุณลกัษณะส่วนบุคคล อุปสงคที์�มีต่องานทรัพยากรในงาน ความผกูพนัองคก์ารและคุณค่าแห่งตน  

     จากแนวคิดคติชนของมาเซย ์และไชนเดอน์ (Macey and Schneider, 2008) สรุปถึงความทุ่มเทในการทาํงานมกัถูกนาํมาใชใ้นการอา้งถึงสภาวะจิตในการทาํงาน เช่น ความเกี�ยวขอ้งกบังาน (Job Involvement) ความผกูพนัองคก์าร (Organiztional Commitment) ความใส่ใจในงาน (Job Attachment) หรืออารมณ์ (Mood) ที�เกิดขึ�นขณะปฏิบติังาน และอา้งถึงโครงสร้างของผลการปฏิบติังาน (Performance Construct) ในลกัษณะพฤติกรรมที�สามารถสังเกตได ้ เช่น พฤติกรรมที�มุ่งมั�นพยายาม (Effort Behavior) พฤติกรรมทางบวกเพื�อสังคม (Prosocial Behavior) และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององคก์าร (Organiztional Citizenship Behavior) รวมทั�งพฤติกรรมดา้นที�เกี�ยวขอ้งกบัความประสงคใ์นจิตใจ เช่น ความรู้สึกทางบวก (Positive Affective) หรือเป็นการผสมผสานจากสิ�งที�กล่าวมาทั�งหมดนี�  สอดคลอ้งกบัเวลลินส์ และคอนเซลแมน (Wellins and Concelman, 2005) ไดก้ล่าวถึงความทุ่มเทในการทาํงานวา่ เป็นลกัษณะของการหลอมรวม ความ
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ผกูพนัองคก์าร ความจงรักภกัดีต่อองคก์าร มีการสร้างสรรคป์ระโยชน์ให้องคก์าร และความรู้สึกวา่ตนมีส่วนในการเป็นเจา้ขององคก์าร ดงันั�นจากที�กล่าวมานี�  ความทุ่มเทในการทาํงาน จึงไม่ใช่แค่เพียงเรื� องของโครงสร้างทางสภาวะจิตใจแต่รวมถึงบทบาทที�บุคคลกาํหนดให้กบัตนเองในการกาํหนดผลการปฏิบติังานและยงัรวมถึงสภาวะทางอารมณ์ความรู้สึก 
 คาร์มิลี (Carmeli, 2005) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างความทุ่มเทในงาน ชื�อเสียงภายนอกและค่านิยมในการทาํงานของชาวโปรเตสแตนซ์ ของผูจ้ดัการอาวุโส ในองค์การรัฐบาลประเทศอิสราเอลจาํนวน 262 คน ความทุ่มเทในงานใช้แนวคิดของคานนัโก (Kanungo, 1982) และเป็นชื� อเสียงภายนอกหมายถึง ลักษณะของภาพลักษณ์ขององค์การ ซึ� งส่งผลต่อการรับรู้ของบุคคลภายนอก บุคคลภายชื�อเสียงภายนอกแบ่งออกเป็น 7 ด้านคือ ด้านคุณภาพในการบริหารจดัการ ด้านคุณภาพของผลผลิตหรือการให้บริการ ด้านความสารถในการดึงดูด พฒันาและการรักษาบุคลากรที�มีพรสวรรค์ ด้านความรับผิดชอบต่อสังคม ด้านความมั�นคงทางการเงินด้านการลงทุนระยะยาว และดา้นการใชท้รัพยากรต่างๆขององคก์าร ค่านิยมในการทาํงานของชาวโปรเตสแตนซ์ คือ ความเชื�อของบุคคลว่าการทาํงานหนักนั�นเป็นสิ� งสําคัญ การว่างงานหรือการหวงัผลตอบแทนมากเกินไปเป็นสิ�งที�ไม่ดี ผลการวิจยัพบว่า มีความสัมพนัธ์ระหว่าง ชื�อเสียงภายนอกและความทุ่มเทในงาน โดยมีตัวแปรสื�อคือ ความผูกพนัต่อองค์การทางจิตใจในระดับสูงและความสัมพนัธ์ระหวา่งค่านิยมในการทาํงานของชาวโปรเตสแตนซ์ กบัความทุ่มเทในงานมีตวัแปรสื�อคือ ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน 
 โอดริสคอล์ และ แรนดอล (O Driscoll and Randall, 1999) ทาํการศึกษาเกี�ยวกบัความทุ่มเทในงานกบัตวัแปรการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ความพึงพอใจในรางวลัที�ได้รับและความผกูพนัในองคก์าร ของพนกังานในอุตสาหกรรมนมในในประเทศไอรแลนด์ และนิวซีแลนด ์จาํนวน จาํนวน 350 คน โดยการศึกษาครั� งนี�  ใชแ้นวคิดความทุ่มเทในงานของคานนัโก (Kanungo, 1982) และความผกูพนัในองคก์ารจากแนวคิดของอลัเลนและเมเยอร์ (Allen r and Maye) แบ่งความผกูพนัในองค์การเป็น 2 ดา้น คือ ความผูกพนัทางจิตใจ และความผูกพนัดา้นการคงอยู่ ความพึงพอใจในรางวลัที�ไดรั้บ (Reward Satisfaction) ซึ� งแบบสอบวดัในงานวิจยันี� แบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม คือกลุ่มที�เป็นรางวลัจากแรงจูงใจภายใน (Intrinsic Reward) และรางวลัจากแรงจูงใจภายนอก 
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(Extrinsic Reward) แรงจูงภายในประกอบดว้ย 4 ดา้นไดแ้ก่ ความหลากหลายของงาน งานที�มีความทา้ทาย โอกาสที�จะไดใ้ช้ทกัษะความรู้ความสามารถในการทาํงาน และอาํนาจในการตดัสินใจในการทาํงาน รางวลัจากแรงจูงใจภายนอก ประกอบดว้ย 7 ดา้น ไดแ้ก่ค่าตอบแทนที�ไดรั้บ ความมั�นคงในงาน โอกาสที�จะไดรั้บการเลื�อนตาํแหน่ง ความสัมพนัธ์กบัเพื�อนร่วมงาน สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน การไดรั้บความช่วยเหลือในงาน และการไดรั้บคาํชมจากการปฏิบติังาน ผลจากงานวิจยันี�พบว่า  ความทุ่มเทในงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ (r=.62,p<.01) รางว ัลจากแรงจูงใจภายนอกมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความทุ่มเทในงาน (r=.53,p<.01)  รางว ัลจากแรงจูงใจภายในมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความทุ่มเทในงาน (r=.40,p<.01) และรางวลัจากแรงจูงใจภายในมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัทางจิตใจ (r=.57,p<.01) รางวลัจากแรงจูงใจภายนอกมีความสัมพนัธ์ทางบวกกับความผูกพนัทางจิตใจ (r=.59,p<.01) เมื�อนาํมาวิเคราะห์ถดถอยแล้วพบว่า การรับรู้ว่าได้รับการสนับสนุนจากองค์การ รางวลัจูงใจภายนอกสามารถทาํนายระดบัความทุ่มเทในงานไดร้้อยละ 32 
 จากการศึกษา จะเห็นไดว้า่ ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นความสัมพนัธ์ที�เหนียวแน่นระหวา่งบุคคลกับองค์การและผลักดันให้บุคคลเต็มใจที�จะอุทิศตนเพื�อสร้างสรรค์ให้องค์การประสบความสําเร็จ ผูที้� มีความผูกพนัต่อองค์การจะสามารถทาํงานร่วมกับผูอื้�นได้ดี มีความเสียสละ จงรักภกัดี รับผิดชอบในงานและมีผลการปฏิบติังานสูง ซึ� งสอดคลอ้งกบัความทุ่มเทในงาน ดงันั�น ผูว้จิยัจึงกาํหนดวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารมีอิทธิพลทางตรงต่อความทุ่มเทในงาน 
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3. แนวคิดทฤษฎทีี�เกี�ยวข้องกบัการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 
 3.1 ความหมายการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 

นกัวชิาการต่างไดใ้หค้วามหมายของการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์ารไวห้ลายความหมาย ดา้นฟรุนฮนั (Furnham, 2001: 596) ให้ความหมายวา่ การรับรู้ของบุคคลในองคก์ารเกี�ยวกบัความยุติธรรมของนโยบาย ระบบการจ่ายผลตอบแทนและวิธีการปฏิบติัขององค์การซึ� งสอดคลอ้งกบั Kreitner and Kinicki (2001: 243) ไดใ้ห้ความหมายของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การว่า หมายถึง การรับรู้ของบุคคลในองคก์ารวา่ บุคคลไดรั้บการปฏิบติัจากองคก์ารอยา่งยุติธรรม และColquitt et al. (2001: 425 - 427) ไดใ้หค้วามหมายของการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารวา่ หมายถึง การรับรู้ของบุคคลเกี�ยวกบัความยุติธรรมในองค์การ ซึ� งประกอบดว้ยการรับรู้ความยุติธรรมดา้นการแบ่งปันหรือจดัสรรผลตอบแทน การรับรู้ความยุติธรรมดา้นกระบวนการที�ใชใ้นการตดัสินใจเพื�อแบ่งปันหรือจดัสรรผลตอบแทนนั�น และการรับรู้ความยุติธรรมดา้นปฏิสัมพนัธ์ที�องคก์ารมีต่อบุคคล เช่นเดียวกบัโกรดอน (Gordon, 2002: 109) ไดใ้ห้ความหมายของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การว่า หมายถึงการรับรู้ของบุคคลเกี�ยวกบัความยุติธรรมในการปฏิบติัขององค์การในดา้นผลตอบแทน กระบวนการในการตดัสินใจดา้นผลตอบแทน และระบบขององคก์ารที�เป็นตวักาํหนดผลตอบแทนและกระบวนการในการตดัสินใจนั�น อีกทั�งกรีนเบิร์ก และบารอน (Greenberg and Baron 2003, 201-207) ไดใ้หค้วามหมายของการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์ารวา่ หมายถึง การรับรู้ของบุคคลเกี�ยวกับความยุติธรรมในองค์การ ซึ� งประกอบด้วยการรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการในการตดัสินใจที�ใช้ในการแบ่งปันผลตอบแทนและการรับรู้ความยุติธรรมในด้านผลตอบแทนที�บุคคลไดรั้บจากองคก์าร Furnham, Kreitner and Kinicki, Colquitt et al., Gordon และGreenberg and Baron ต่างไดใ้หค้วามหมายของการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารสอดคลอ้งกนั โดยมองว่าเป็นการที�บุคคลรับรู้ว่าตนเองได้รับความยุติธรรมจากองค์การทั�งในดา้นผลตอบแทน กระบวนการตดัสินใจเพื�อกาํหนดผลตอบแทนในองค์การ และการมีปฎิสัมพนัธ์ต่อกนัระหว่างผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และระบบภายในองคก์าร  ส่วน Muchinsky (2003: 314) ไดใ้ห้ความหมายของการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์ารวา่หมายถึง การรับรู้ของบุคคลที�มีต่อการปฏิบติัอยา่งยุติธรรมขององคก์ารต่อตนเอง Folger and Cropanzano (1998) ให้ความหมาย การรับรู้ความ
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ยุติธรรมในองค์การ เกี�ยวขอ้งกบักฎและบรรทดัฐานทางสังคมที�ควบคุมและจดัสรรผลตอบแทน (ทั�งรางวลัและการลงโทษ) และกระบวนการที�ใช้ตดัสินใจเพื�อจดัสรรผลการตอบแทน และการตดัสินใจในดา้นอื�นๆรวมทั�งการปฏิบติัต่อกนัระหวา่งบุคคลดว้ย จะสอดคลอ้งกบัออร์แกน (Organ 1990 อา้งถึงใน Skarlicki and Latham, 1996) ให้ความหมาย การรับรู้ความยุติธรรมในองคก์าร หมายถึง การรับรู้ของพนกังานวา่ไดรั้บการปฏิบติัจากองคก์ารและผูบ้งัคบับญัชาดว้ยความบุติธรรม ต่อมามูรแมน Moorman (1991) ให้ความหมาย ความยุติธรรมในองค์การ หมายถึงวิธีการหรือหนทางที�พนกังานตดัสินวา่ เขาไดรั้บการปฏิบติัดว้ยความยุติธรรมในเรื�องต่างๆ ที�เกี�ยวขอ้งกบัการทาํงานซึ� งเป็นสิ�งที�มีอิทธิพลต่อตวัแปรในการทาํงานอื�นๆ ดา้นเจมส์ James (1993) ให้ความหมายของความยุติธรรมในองคก์าร เป็นการรับรู้ของบุคคลหรือกลุ่มเกี�ยวกบัความยุติธรรมที�องคก์าร ซึ� งไม่จาํกดัเฉพาะดา้นผลตอบแทนเท่านั�น แต่รวมถึงในด้านพฤติกรรมด้วย เช่น เป็นที�ยอมรับขององค์การ และ Beugre (1996) ให้ความหมาย ความยุติธรรมในองค์การ หมายถึง การรับรู้ความยุติธรรมในการแลกเปลี�ยนที�เกิดขึ�นภายในองค์การ ซึ� งเป็นที�ที�บุคคลทาํการแลกเปลี�ยนกันทางสังคมหรือเศรษฐกิจและยังเกี� ยวข้องถึงความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลที� มีต่อผู ้บังคับบัญชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื�อนร่วมงาน และ องคก์าร ซึ� งเปรียบเสมอนเป็นระบบหนึ�งของสังคม 
 สรุปไดว้่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ หมายถึง การรับรู้ของบุคคลเกี�ยวกบัการปฏิบติัอย่างยุติธรรมขององค์การที�มีต่อบุคคล ซึ� งประกอบด้วยการรับรู้ความยุติธรรมด้านผลตอบแทนขององคก์าร การรับรู้ความยุติธรรมดา้นกระบวนการในกาํหนดผลตอบแทน และการรับรู้ความยติุธรรมดา้นระบบงานขององคก์าร  
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       3.2 ทฤษฎทีี�เกี�ยวข้องกบัการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 
            การรับรู้ความยุติธรรมมีผลต่อทศันคติของบุคคลต่อองคก์าร เมื�อพนกังานเขา้ร่วมเป็นสมาชิกขององคก์าร จะคน้หาความยุติธรรมในการทาํงานอยูต่ลอดเวลา ซึ� งมกัเปรียบเทียบสิ�งที�ตนลงทุนในการทํางาน และผลลัพธ์ที�ได้ ซึ� งอาจเปรียบเทียบรางวลัที�ได้รับกับบุคคลอื�น หรือเปรียบเทียบการคาดหวงัวา่ตนสมควรจะไดรั้บ 
 ตาราง 1 สิ�งที�ลงทุนกบัผลลพัธ์ในการเปรียบเทียบความยติุธรรมในองคก์าร สิ�งที�ลงทุน ผลลพัธ์ที�คาดว่าจะได้รับ เวลา ค่าตอบแทน/เงินพิเศษ ระดบัการศึกษา/การฝึกอบรม ผลประโยชน์/สวสัดิการ ทกัษะ การมอบหมายงานที�ทา้ทาย ความคิดสร้างสรรค ์ ความมั�นคงในงาน ความอาวโุส ความกา้วหนา้ในอาชีพ/การเลื�อนตาํแหน่ง ความจงรักภกัดีต่อองคก์าร สถานภาพ อาย ุ สภาพแวดลอ้มในการทาํงานที�ปลอดภยั/น่าพึงพอใจ ลกัษณะบุคลิกภาพ โอกาสในการเติบโตกา้วหนา้/โอกาสในการพฒันา การทุ่มเทแรงกาย แรงใจ การยอมรับและเห็นความสาํคญั รูปลกัษณะ การเขา้ร่วมในการตดัสินใจที�สาํคญัในการทาํงาน ที�มา : Walck, online, 2001 

 
มิเชล คิมเมล (Michal Kimmel, 1997) ให้ความหมาย นักสังคมศาสตร์ตระหนกัถึงความสําคญัของเรื�องการรับรู้ความยุติธรรมที�เป็นปัจจยัหนึ�งที�ทาํให้พนกังานเกิดความพึงพอใจในสภาพการจา้งของตนเอง ส่วนกรีนเบิร์ก (Greenberg, 1990) มองว่าความยุติธรรมเป็นเรื�องที�มีความสําคญัในองคก์าร มนัเป็นหลกัฐานที�แสดงถึงการกระทาํที�เกิดขึ�นในองคก์าร เช่น ระบบการจ่ายที�เที�ยงธรรม และการประเมินผลการปฏิบติังาน 
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จากการทบทวนทฤษฏีการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ที�ทางสังคมถูกนาํมาปรับใช้กบัองคก์าร มีทฤษฏีการแลกเปลี�ยนทางสังคม (Exchange Theory) โดยบลู (Blau 1964, อา้งถึงใน วิโรจน์ เจษฏาลกัษณ์, 2553:68-69) สามารถแบ่งออกเป็น 2 ประเภท ไดแ้ก่ ทฤษฏีการแลกเปลี�ยนทางสังคม (Social Exchange Theory) และทฤษฏีการแลกเปลี�ยนทางเศรษฐกิจ (Economic Exchange Theory) การแลกเปลี�ยนทางสังคม มีความคลา้ยคลึงกบัการแลกเปลี�ยนทางเศรษฐกิจ ในส่วนที�ทาํให้เกิดความคาดหวงัเกี�ยวกบัผลตอบแทนบางอย่างในอนาคต กล่าวคือ บุคคลมีความคาดหวงัว่าเขาควรจะไดรั้บสิ�งตอบแทนจากการลงทุนลงแรงในการแลกเปลี�ยนนั�นอย่างไรก็ตามการแลกเปลี�ยนทางสังคมมีความแตกต่างจากการแลกเปลี�ยนทางเศรษฐกิจโดยการแลกเปลี�ยนทางสังคมไม่ไดใ้ห้ความจาํเพาะเจาะจงถึงลกัษณะของผลตอบแทน และไม่ไดเ้กิดขึ�นในลกัษณะของการคาํนวณผลไดผ้ลเสียตลอดเวลา ส่วนการแลกเปลี�ยนทางเศรษฐกิจจะอยูบ่นพื�นฐานของสัญญาที�มีลกัษณะเป็นทางการมีการกาํหนดปริมาณของการแลกเปลี�ยนที�มีความแน่นอน การแลกเปลี�ยนทางสังคมจะทาํให้เกิดภาระหนา้ที�ไม่เฉพาะเจาะจงเมื�อบุคคลหนึ�งปฏิบติัต่อผูอื้�นเป็นอยา่งดี บุคคลนั�นก็จะมีความคาดหวงัเกี�ยวกบัผลตอบแทนอยา่งแทจ้ริง กล่าวคือ การแลกเปลี�ยนทางสังคมอยูบ่นพื�นฐานของความเชื�อมั�นว่าการให้ประโยชน์หรือแสดงไมตรีจิตจะไดรั้บการตอบแทนในอนาคตการแลกเปลี�ยนทางสังคมจึงตอ้งอาศยัความไวว้างใจระหว่างกนัด้วย ทฤษฏีการแลกเปลี�ยนทางสังคมถูกนาํมาใช้ในงานวิจยัทางด้านองค์กรเพื�อเป็นพื�นฐานสําหรับความเขา้ใจในบทบาทขององค์การที�มีต่อการสร้างความรู้สึกเป็นภาระหน้าที�ของพนักงานที�จะช่วยเหลือองค์การ และการแสดงพฤติกรรมเป็นสมาชิกที�ดีขององคก์าร และส่งผลให้เกิดความผูกพนัต่อองคก์ารในระยะยาวต่อไป และเมื�อนาํทฤษฏีการแลกเปลี�ยนทางสังคมมาใช้ในองค์การก็จะพบความสัมพนัธ์ในการแลกเปลี�ยน 2 ประเภท คือ การแลกเปลี�ยนระหว่างองค์การกบัพนักงานและระหว่างหัวหน้ากบัลูกนอ้ง ต่อมาเป็นแนวคิดบรรทดัฐานเกี�ยวกบัการตอบแทน (Reciprocity Norm) เป็นลกัษณะหนา้ที�ทางศีลธรรมและเป็นกลไกเบื�องตน้ของการแลกเปลี�ยนความช่วยเหลือหรือการใชป้ระโยชน์ซึ� งกนัและกนัเมื�อบุคคลนั�นไดรั้บการปฏิบติัต่อผูอื้�นเป็นอย่างดี จะทาํให้บุคคลนั�นได้รับการปฏิบติัที�ดีตอบแทน เนื�องจากบุคคลที�ไดรั้บการปฏิบติัที�ดีจากผูอื้�นจะเกิดความรู้สึกถึงภาระหน้าที�วา่จะตอ้งตอบแทนในทางที�เป็นประโยชน์หรือตอบแทนด้วยการปฏิบัติที�ดีในลักษณะใดลักษณะหนึ� งกล่าวคือ บรรทดัฐานเกี�ยวกบัการตอบแทนที�มีลกัษณะทั�วไปจะสร้างภาระหนา้ที�อนัเป็นประโยชน์
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กับฝ่ายหนึ� ง เมื�อฝ่ายนั� นแสดงพฤติกรรมที� เป็นประโยชน์กับอีกฝ่ายหนึ� ง เมื�อฝ่ายนั� นแสดงพฤติกรรมที�เป็นประโยชน์ต่อผูรั้บ ผูรั้บจะเกิดความรู้สึกเป็นหนี� บุญคุณต่อผูใ้ห้ซึ� งสามารถลดความรู้สึกนี� ได้โดยการตอบแทนโดยอาจจะมีลกัษณะเป็นเงิน การช่วยเหลือ การยอมรับ การให้ความเคารพ มีความรู้สึกชอบพอ เป็นตน้ (Eisenberger et al. 2001) เมื�อนาํบรรทดัฐานเกี�ยวกบัการตอบแทนนี� มาใช้ในการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างองค์กรกบัพนักงาน เมื�อฝ่ายหนึ� งได้รับการปฏิบติัที�ดีจะทาํใหเ้กิดการตอบแทนที�จะนาํไปสู่ผลลพัธ์ที�เป็นประโยชน์ทั�งสองฝ่าย พนกังานจะเกิดความรู้สึกจะตอ้งตอบแทนการปฏิบติัที�เป็นประโยชน์ที�ไดรั้บจากองค์การ พนักงานมกัจะได้รับแรงจูงใจให้ตอบแทนองค์การ โดยการปฏิบัติในแนวทางที�องค์การเห็นว่าเกิดคุณค่าและมีความสําคญั จากบรรทดัฐานเกี�ยวกับการตอบแทนการกระทาํขององค์การที�เป็นประโยชน์ต่อพนกังานจะสร้างภาระหน้าที�แก่พนกังานในการที�จะตอบแทนการดูแลเอาใจใส่พนกังานจะสร้างความรู้สึกเป็นภาระหน้าที�ซึ� งจะช่วยเพิ�มพฤติกรรมในการทาํงานของพนกังาน กล่าวคือ ผูรั้บการกระทาํที�เป็นประโยชน์จะเกิดความรู้สึกเป็นหนี� บุญคุณซึ� งสามารถลดความรู้สึกนี� ไดโ้ดยการตอบแทน   ในขณะที�ทฤษฏีความเสมอภาคของอดมัส์ (Adams’Equality Theory) เสนอโดย Adams, J . Stacy (1975, อา้งอิงใน สร้อยตระกูล (ติวนานนท)์ อรรถมานะ, 2550:117-118) โดยมีรากเหงา้มาจากทฤษฏีความไม่สอดคล้องของประชาชน (Cognitive Dissonance Theory) และทฤษฏีการแลกเปลี�ยน (Exchange Theory) ทฤษฏีความเสมอภาคนี� ให้ความหมายการทุ่มเทในการปฏิบติังานและความพึงพอใจนั�นเป็นเรื� องของความเสมอภาค (หรือความไม่เสมอภาค) ซึ� งบุคคลรับรู้ในสถานการณ์ของการทาํงานหนึ�งๆ และทฤษฏีความเสมอภาคนี�สามารถอธิบายให้เขา้ใจไดอ้ยา่งดีวา่บุคคลมีการประเมินผลการแลกเปลี�ยนทางสังคมอย่างไรเนื�องมาจากสูตรการคาํนวณที�ผ่านการตรวจสอบโดยงานวิจยัหลายชิ�น และพบว่าสามารถใช้ทาํนายและอธิบายพฤติกรรมของบุคคลได้จริง นอกจากนี�งานวจิยัเกี�ยวขอ้งกบัทฤษฏีความเสมอภาคยงัไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งนายจา้งและลูกจ้าง ซึ� งผลงานวิจยัจาํนวนมากตรงกับคาํกล่าวในทฤษฏีความเสมอภาคที�ว่า บุคคลจะประเมินตนเองว่าไดรั้บความยุติธรรมหากสิ�งตอบแทนที�ไดรั้บคุม้ค่าเมื�อเปรียบเทียบกบัสิ�งลงทุน หรือผลตอบแทนที�ผูอื้�นไดรั้บและสามารถนาํผลที�ไดจ้าการศึกษามาประยุกตใ์ชก้บัองคก์าร รวมทั�งยงัช่วยเพิ�มความเขา้ใจเกี�ยวกบัการทาํงานของบุคคลในองค์การในเรื�องการรับรู้ความยุติธรรมอีกดว้ย 
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 จากการเปรียบเทียบดังกล่าวบุคคลจะรู้สึกว่ายุ ติธรรมถ้าเขารับรู้ว่าสัดส่วนของผลตอบแทนที�ตนไดจ้ากองคก์ารกบัสิ�งที�เขาทุ่มเทให้กบัองค์การ เมื�อนาํไปเปรียบเทียบกบัสัดส่วนผลตอบแทนที�ผูอื้�นไดจ้ากองคก์ารกบัสิ�งที�ผูอื้�นทุ่มเทใหก้บัองคก์ารนั�นเท่ากนั 
 ผลตอบแทนที�ตนไดจ้ากองคก์าร   ผลตอบแทนที�ผูอื้�นไดจ้ากองคก์าร 
 สิ�งที�ตนไดทุ้่มเทใหก้บัองคก์าร   สิ�งที�ผูอื้�นไดทุ้่มเทใหก้บัองคก์าร  และในทางตรงกนัขา้มบุคคลจะรู้สึกว่าไม่ยุติธรรมและจะไม่สบายใจ เมื�อรับรู้ว่าสัดส่วนของของผลตอบแทนที�ตนไดจ้ากองค์การกบัสิ�งที�ตนทุ่มเทให้กบัองค์การกบัสัดส่วนผลตอบแทนของผูอื้�นไดจ้ากองคก์ารกบัสิ�งที�ตนทุ่มเทใหก้บัองคก์ารนั�นไม่เท่ากนั ผลตอบแทนที�ตนไดจ้ากองคก์าร   < ผลตอบแทนที�ผูอื้�นไดจ้ากองคก์าร สิ�งที�ตนไดทุ้่มเทใหก้บัองคก์าร  สิ�งที�ผูอื้�นไดทุ้่มเทใหก้บัองคก์าร  

            หรือ     ผลตอบแทนที�ตนไดจ้ากองคก์าร > ผลตอบแทนที�ผูอื้�นไดจ้ากองคก์าร สิ�งที�ตนไดทุ้่มเทใหก้บัองคก์าร  สิ�งที�ผูอื้�นไดทุ้่มเทใหก้บัองคก์าร 
 ส่วนดา้นทฤษฏีดา้นการโตต้อบ/ทฤษฏีดา้นการส่งเสริมของกรีนเบิร์ก (Greenberg, 1987 อา้งถึงใน Singer, 1993) ทฤษฏีดา้นการโตต้อบจะเกี�ยวกบัการที�บุคคลมีพฤติกรรมที�โตต้อบในสิ�งที�เขาคิดวา่ไม่ยุติธรรมซึ� งตวัอยา่งแนวคิดนี� คือ ทฤษฏีความเสมอภาคของอดมั (Adams, 1965) ซึ� งให้ความหมายบุคคลจะเปรียบเทียบสัดส่วนระหวา่งความพยายามของเขากบัผลตอบแทนที�ไดรั้บ ถา้เขารู้สึกว่าผลตอบแทนที�ได้รับน้อยเกินไป เขาจะทาํ การโตต้อบโดยการลดความพยายามในการทาํงาน หาทางที�จะเพิ�มผลตอบแทน ทาํการปรับเปลี�ยนอัตราส่วนระหว่างความพยายามและผลตอบแทนเปลี�ยนตวัเปรียบเทียบ หรือแมก้ระทั�งลาออกไปในที�สุด อีกทฤษฏีหนึ� งที�จดัอยู่ในหมวดนี� คือ ทฤษฏีเกี�ยวกบัการสูญเสียของเดวิส (Davies, 1959) ซึ� งให้ความหมาย เมื�อบุคคลรู้สึกวา่ผลตอบแทนที�ไดรั้บไม่เหมาะสมเมื�อเปรียบเทียบกบับุคคลอื�นๆ จะก่อให้เกิดความรู้สึกสูญเสียและไม่พอใจ ซึ� งก่อให้เกิดพฤติกรรมที�ตามมาไม่ว่าจะเป็นดา้นบุคคล เช่น ความเชื�อมั�นในตนที�ลดลง หรืออาการอื�นๆ ที�เป็นในทางลบ และทางด้านระบบ เช่น อาจส่งผลให้เกิดความวุ่นวายขึ�นใน
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องค์การหรืออาจก่อให้เกิดความยุติธรรม ตวัอย่างเช่น ทฤษฏีแรงจูงใจในความยุติธรรมของเลอร์เนอร์ (Lerner, 1982) ซึ� งกล่าวถึงขอ้ปฏิบติัเพื�อก่อให้เกิดความยุติธรรม ซึ� งมีพื�นฐานมาจากปัจจยั 4 ประการ ไดแ้ก่ ดา้นความเสมอภาคดา้นการสนบัสนุน ดา้นผลการปฏิบติังาน และดา้นความตอ้งการของบุคคล และสุดทา้ยทฤษฏีดา้นกระบวนการ/ทฤษฏีดา้นเนื�อหาของกรีนเบิร์ก (Greenberg, 1987 อา้งถึงใน Singer, 1993) ทฤษฏีดา้นกระบวนการจะเน้นไปที�กระบวนการที�นาํมาใชพิ้จารณาให้ผลตอบแทนวา่มีความยุติธรรมเพียงใด หรือเรียกอีกอย่างวา่ ความยุติธรรมดา้นกระบวนการ ส่วนทฤษฏีทางดา้นเนื�อหาจะใหค้วามสนใจที�การจดัสรรเพื�อใหเ้กิดความยุติธรรมโดยดูจากผลตอบแทนขั�นสุดทา้ยที�มีใหแ้กบุคคล  
  ในขณะที�เชพพาร์ด ลิวิคกิ และมินตนั (Sheppard, Lewicki and Minton, 1992 : 9 – 42) ไดอ้ธิบายถึงการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารโดยพิจารณาจากหลกัความถูกตอ้งและหลกัความสมดุล ประกอบกบัเป้าหมายของความยุติธรรมทั�ง 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความมีประสิทธิภาพของผลการปฏิบติังาน ดา้นการบรรลุผลและการคงไวซึ้� งความรู้สึกเป็นอนัหนึ�งอนัเดียวกนั และดา้นความมีศกัดิ< ศรีของปัจเจกบุคคลและความเป็นมนุษย ์ เพื�อสะทอ้นให้เห็นถึงมาตรฐานที�แตกต่างกนัในการตดัสินความยุติธรรม มีการกาํหนดจะใช้มาตรฐานในสถานการณ์แบบใดนั�นขึ�นอยูก่บัเป้าหมายที�ตอ้งการดว้ยโดยทั�วไปหลกัของความถูกตอ้งจะมีความสําคญัมากในการตดัสินความยุติธรรมดา้นผลตอบแทน แต่ความถูกตอ้งเพียงอยา่งเดียวไม่เป็นเงื�อนไขที�เพียงพอสําหรับการที�จะทาํให้ความยติุธรรมคงอยูไ่ด ้ซึ� งอาจเป็นเพราะสมมุติฐานไม่ถูกตอ้ง นโยบายไม่ทนัสมยัหรือในบางกรณีที�การตดัสินความยุติธรรมควรจะตอ้งได้รับการผ่อนปรนมากกว่าการยึดกฎเกณฑ์ เป็นตน้ และอาจเป็นไปไดที้�การตดัสินวา่ถูกตอ้งดว้ยมาตรฐานหนึ�งอาจไม่ถูกตอ้งดว้ยมาตรฐานหนึ�งอาจไม่ถูกตอ้งสําหรับอีกมาตรฐานหนึ�งก็ได ้ อยา่งไรก็ตาม การใช้หลกัของความถูกตอ้งควบคู่ไปกบัหลกัความสมดุลจะช่วยลดปัญหาความขดัแยง้ไดใ้นระดบัหนึ�ง จากขา้งตน้จะเห็นไดว้า่ ทฤษฏีเหล่านี� ไดถู้กพฒันาแนวความคิดเพื�อให้มีความสัมพนัธ์กบับทบาทขององค์การ ทาํให้สามารถนาํมาอธิบายความยุติธรรมในสถานที�ทาํงานได้ ซึ� งการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร เป็นสิ�งที�พนกังานมกัใหค้วามสาํคญัอยา่งมากในการประเมินองคก์าร และเป็นสิ�งสาํคญัที�มีผลต่อทศันะคติต่อองคก์ารและพฤติกรรมของพนกังาน 
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  3.3 การวดัการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 
    การวดัการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ เป็นการวดัระดับการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การของบุคลากรที�เป็นการแยกแยะตามจิตวิทยาในการทาํงาน และการรับรู้ถึงผลที�ไดรั้บจากการปฏิบติังานสิ�งที�มองเห็นไดแ้ละไม่สามรถมองเห็นไดโ้ดยแสดงออกทางพฤติกรรมและผลตอบที�เป็นตวัตวัเงินและไม่ใช่ตวัเงิน โดยการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์ารของเชพพาร์ด ลิวิคกิ และมินตนั (Sheppard, Lewicki and Minton, 1992 : 27) ไดเ้สนอวา่ วิธีการวดัการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ มีตวัแปรการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์ารประกอบดว้ยตวัแปรสังเกตไดท้ั�ง 3 ดา้น คือ การรับรู้ความยุติธรรมดา้นผลตอบแทน การรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการในการกาํหนดผลตอบแทน การรับรู้ความยติุธรรมดา้นระบบงาน กล่าวคือ  
   ดา้นที�หนึ� ง การรับรู้ความยุติธรรมดา้นผลตอบแทน (Distributive Justice) หมายถึง การที�บุคคลรับรู้เกี�ยวกบัความยุติธรรมของสิ�งที�ได้รับจากการตดัสินใจขององค์การ เป็นการพิจารณาความเหมาะสมในดา้นความสมดุล และความถูกตอ้งของผลตอบแทนที�ไดรั้บ 
   ดา้นที�สอง การรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการในการกาํหนดผลตอบแทน (Procedural Justice) หมายถึง การที�ปัจเจกชนประเมินความเหมาะสมของกระบวนการที�นาํมาซึ�งการพิจารณาปรับผลตอบแทน การพิจารณาความเหมาะสมของกระบวนการในการตดัสินใจ เพื�อกาํหนดผลตอบแทน เนื�องจากในตาํแหน่งงานเดียวกนัก็มีความยากง่ายของงานที�แตกต่างกนัไปดว้ย กระบวนการที�ดีจึงเป็นสิ�งจาํเป็นในการพิจารณาผลตอบแทน 
    ดา้นที�สาม การรับรู้ความยุติธรรมดา้นระบบงาน (System Justice) หมายถึง การพิจารณาสภาพแวดลอ้มต่างๆ ขององค์การไดแ้ก่ ระบบการบงัคบับญัชา กระบวนการรวบรวมขอ้มูล ซึ� งระบบขององคก์ารนั�นไม่สามารถที�จะมองเห็น หรืออธิบายไดโ้ดยง่าย โดยเฉพาะอยา่งยิ�งกบับุคคลภายนอกองคก์าร ทั�งนี� โมเดลการรับรู้ความยติุธรรมองคก์ารประกอบดว้ยตวัแปรสังเกตได ้3 ตวั แสดงดงัภาพที� 2 
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ภาพประกอบ 2 โมเดลการวดัการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 
 
     ในการศึกษาครั� งนี�  ผูว้ิจยัได้ใช้แบบวดัตามแนวคิดทฤษฎีการรับรู้ความยุติธรรมองคก์ารของเชพพาร์ด ลิวิคกิ และมินตนั (Sheppard, Lewicki and Minton, 1992) ซึ� งประกอบดว้ยองคป์ระกอบหลกั 3 ประการ ไดแ้ก่ การรับรู้ความยุติธรรมดา้นผลตอบแทน การรับรู้ความยุติธรรมดา้นกระบวนการในการกาํหนดผลตอบแทน และการรับรู้ความยุติธรรมดา้นระบบงาน เพื�อที�จะวดัการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนตาํบล จงัหวดัสงขลา 
 3.4 การจําแนกประเภทของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 
    แนวคิดเรื�องการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การมีพื�นฐานมาจากแนวความคิดดา้นเศรษฐศาสตร์ โดยเฉพาะการมุ่งเน้นความยุติธรรมดา้นผลตอบแทน ซึ� งต่อมาได้มีนักวิชาการได้พฒันาแนวคิดเพิ�มเติมในอีกหลายดา้น ซึ� งการศึกษาเกี�ยวกบัการรับรู้ถึงความยุติธรรมในช่วงแรกสรุปไดเ้พียง 2 ดา้น ไดแ้ก่ 

การรับรู้ความยติุธรรม
ในองคก์าร 

การรับรู้ความยติุธรรมดา้นผลตอบแทน 
 (Distributive)  

การรับรู้ความยติุธรรมดา้นระบบงาน 
 

การรับรู้ความยติุธรรมดา้นกระบวนการ 
ในการกาํหนดผลตอบแทน  
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   1.) การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารดา้นการแบ่งปัน (Distributive Justice) บุคคลจะเปรียบเทียบผลตอบแทนที�ตนรับกบับุคคลอื�นซึ� งไดแ้นวคิดมาจาก Adams (1965) ให้ความหมาย สิ� งที�บุคคลคาํนึงถึงนั�นไม่ใช่แค่ผลตอบแทนที�สูงสุดเท่านั�น แต่ยงัคาํนึงถึงผลลพัธ์นั�นยุติธรรมหรือไม่ และเขาเสนอวา่ วธีิทางหนึ�งที�จะตดัสินวา่ ผลตอบแทนนั�นยุติธรรมหรือไม่ก็คือการคาํนวณอตัราส่วนระหวา่งปัจจยันาํเขา้ เช่น ระดบัการศึกษา สติปัญญาความสามารถ และ ประสบการณ์ กบัผลตอบแทนที�ตนเองไดรั้บเปรียบเทียบกบัคนอื�น ซึ� งทฤษฏีความเสมอภาคของ Adams (Equity Theory) เป็นทฤษฏีที�ไดรั้บความนิยมนาํมาใช้ในการศึกษาเกี�ยวกบัการรับรู้ความยุติธรรมภายในองค์การดา้นความยุติธรรมในการแบ่งปันโดยใชห้ลกัการเปรียบเทียบทางสังคมมาเป็นพื�นฐานในการอธิบายวา่ เมื�อใดก็ตามที�บุคคลทาํการแลกเปลี�ยน ก็ยอ่มจะมีความเป็นไปไดที้�บุคคลหนึ� งหรือบุคคลทั�งสอง รู้สึกว่าแลกเปลี�ยนนั�นยุติธรรม ดงันั�น บุคคลแต่ละคนจึงมกัจะเป็นผูส้ังเกตการณ์ต่างๆ ที�เกิดขึ�นกบัตนเองในแง่ของสิ�งที�ตนลงทุน (Inputs) ผลลพัธ์ที�ได ้(Outcomes) กบัสิ�งที�ผูอื้�นลงทุนและผลลพัธ์ที�ผูอื้�นได ้โดยสิ�งที�พนกังานลงทุนในงานนั�น ไดแ้ก่ ความพยายามหรือความอุทิศทุ่มเทตนให้กบังานหรือองค์การความสามารถในการทาํงาน วุฒิการศึกษา ประสบการณ์ดา้นการฝึกอบรม ทกัษะ ความสามารถ พิเศษต่างๆ อายุงานและอะไรก็ตามที�พนักงานคิดว่า สามารถนาํมาใชเ้ป็นตน้ทุนที�สามารถแลกเปลี�ยนกบัองคก์ารได ้ขณะที�ผลลพัธ์ที�ไดจ้ากองคก์ารนั�น อาจเป็นสิ�งที�พนักงานอยากได้หรือเป็นสิ� งที�ทาํให้พนักงานพอใจ ได้แก่ ค่าจา้ง โบนัส สวสัดิการต่างๆ ความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้งาน การเลื�อนตาํแหน่ง หรือสถานภาพภายในองคก์าร เป็นตน้ นอกจากนี�ยงัมีผลเชิงลบ อนัได้แก่ การลงโทษจากองค์การ คาํตาํหนิจากหัวหน้า ความเครียดหรือความเจ็บป่วยจาการทาํงาน เป็นตน้ สําหรับผูอื้�นที�พนักงานนาํมาเปรียบเทียบด้วยนั�น อาจเป็นเพื�อนร่วมงานในองคก์ารเดียวกนั บุคคลที�รู้จกัในองคก์ารอื�นหรืออาจเป็นตวัเองในอดีตก็ได ้
    2.) การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านการปฏิบัติ (Prodedural Justice) เนื�องจากความยุติธรรมในองค์การแบ่งปันดงักล่าวยงัไม่เพียงพอที�จะตอบคาํถามเกี�ยวกบัความยุติธรรมในองค์การได้อย่างครอบคลุม ทาํให้เกิดแนวคิดเกี�ยวกบัการรับรู้ความยุติธรรมในการปฏิบติัขึ�นมา และมองว่าการแบ่งปันหรือจดัสรรผลตอบแทนไม่สําคญัเท่ากับกระบวนการหรือวิธีการที�ใช้ในการกาํหนดผลตอบ แทน หรือเรียกว่า ความยุติธรรมในการปฏิบติั ซึ� งหมายถึงการรับรู้ความยุติธรรมในกระบวนการกาํหนดปริมาณและการแบ่งสรรรางวลัแกพนกังานซึ� งพนกังาน
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จะยอมรับผลตอบแทนที�ไม่เท่ากนั ถา้องคก์ารไดแ้สดงใหพ้นกังานเห็นวา่ กระบวนการที�องคก์ารใช้ในการตดัสินเกี�ยวกบัผลตอบแทนมีความยติุธรรม (Greenberg, 1990) สรุปคือ ความยุติธรรมในการปฏิบติัเกี�ยวกบัการรับรู้ถึงความเท่าเทียมกนัของกระบวนการที�ใชใ้นการจดัสรรค่าตอบแทน การให้รางวลัและการรับผิดชอบในหน้าที� (Beugre,1996; Saunders and Thornhill,2003; Williams et,2002) 
    ต่อมาภายหลงัไดมี้การไดเ้สนอแนวคิดในการศึกษาถึงความยุติธรรมเพิ�มเติม โดยSheppard, Lewicki and Minton (1992) เป็นอีกหนึ�ง ที�ไดน้าํเสนอแนวคิด ในการศึกษาเกี�ยวกบัการรับรู้ความยุติธรรม โดยแนวคิดที�เพิ�มขึ�นมานั�น คือ ความยุติธรรมดา้นระบบ (Systematic Justice) ไดจ้าํแนกประเภทความยุติธรรมในองค์การออกเป็น 3 ดา้น ไดแ้ก่ 1) การรับรู้ความยุติธรรมในองคก์ารดา้นผลตอบแทน (Distributive Justice) ไดแ้ก่ ความสมดุลและความถูกตอ้งในการจดัสรรผลตอบแทน เช่น การจ่ายค่าตอบแทนซึ� งการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การดา้นผลตอบแทน เป็นเรื� องที�ผูน้ ํา มากล่าวถึงมากที�สุดในเรื� องความยุติธรรมในองค์การ 2)การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การดา้นการปฏิบติั (Procedural Justice) ไดแ้ก่ ความยุติธรรมดา้นการปฏิบติัในการตดัสินใจ เช่น ในการจ่ายค่าตอบแทน นอกจากบุคคลจะประเมินความยุติธรรมในการจดัสรรผลตอบแทนแลว้ ยงัประเมินถึงกระบวนการที�ใชใ้นการตดัสินผลตอบแทนวา่มีความยุติธรรมหรือไม่ยุติธรรม 3)การรับรู้ความยุติธรรมดา้นระบบ (Systematic Justice) ไดแ้ก่ สภาพแวดลอ้มขององค์การซึ� งเป็นตวักาํหนดกระบวนการต่างๆ ที�เกิดขึ�นในองค์การ เช่น ระบบการบงัคบับญัชา การสร้างข้อมูล กระบวนของขอ้มูล และระบบการรับรู้ขอ้มูลในองคก์าร ซึ� งเป็นสิ�งที�เขา้ใจไดย้ากโดยเฉพาะคนที�อยู่ภายนอกองค์การ และไม่ไดร่้วมในกระบวนการตดัสินใจ เช่นเดียวกบั Folger and Cropanzano (1998) และ Masterson (2001) ที�มีความเห็นสอดคลอ้งกนั ซึ� งไดจ้าํแนกประเภทของความยติุธรรมในองคก์ารแบ่งออกเป็น 3 ดา้นเช่นกนั  ไดแ้ก่ 1) การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารดา้นผลตอบแทน (Distributive Justice) เป็นการรับรู้ความยุติธรรม ต่อผลลพัธ์หรือการจดัสรรที�ไดรั้บของแต่ละบุคคล เมื�อบุคคลพิจารณาความยุติธรรมในดา้นผลตอบแทน เขาจะประเมินวา่ผลลพัธ์ที�ไดมี้ความเหมาะสมถูกต้องตามหลักจริยธรรมหรือไม่ เป็นความสมดุลและความถูกต้องในการจัดสรรผลตอบแทน เช่น การจ่ายค่าตอบแทนซึ�งการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การดา้นผลตอบแทน เป็นเรื�องที�ผูน้าํ มากล่าวถึงมากที�สุดในเรื�องความยุติธรรมในองคก์าร 2) การรับรู้ความยุติธรรมดา้นการ
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ปฏิบติั (Procedural Justice) คือการที�บุคคลรับรู้วา่วธีิการ กลไก หรือ กระบวนการต่างๆ ที�ใชใ้นการกาํหนดผลตอบแทนมีความยุติธรรม เช่น กระบวนการตดัสินใจ กระบวนการแกไ้ขขอ้พิพาท หรือกระบวนการแบ่งปันสิ� งต่างๆในองค์การ 3) การรับรู้ความยุติธรรมด้านการปฏิสัมพันธ์ (Interactional Justice) คือ สภาพแวดลอ้มขององคก์ารซึ� งเป็นตวักาํหนดกระบวนการต่างๆ ที�เกิดขึ�นในองค์การ เช่น ระบบการบงัคบับญัชา การสร้างขอ้มูล กระบวนของขอ้มูล และระบบการรับรู้ขอ้มูลในองค์การ ซึ� งเป็นสิ�งที�เขา้ใจไดย้ากโดยเฉพาะคนที�อยู่ภายนอกองค์การ และไม่ไดร่้วมในกระบวนการตดัสินใจ เป็นการที�บุคคลรับรู้วา่ไดรั้บการปฏิบติัจากผูอื้�นดว้ยความยุติธรรม แบ่งเป็นความยติุธรรมดา้นขอ้มูลข่าวสาร (Informational) หมายถึง การที�ผูบ้งัคบับญัชามีขอ้มูลเพียงพอที�จะอธิบายผลของการตดัสินใจและสิ�งที�อธิบายมีความถูกตอ้งเหมาะสม ส่วน Beugre (1998) เสนอนิยามที�ครอบคลุมของความยุติธรรมในองค์การว่า ความยุติธรรมในองค์การเกี�ยวขอ้งกบัการรับรู้ความเท่าเทียมกันของการแลกเปลี� ยนภายในองค์การ ทั� งเชิงสังคมหรือเศรษฐกิจรวมถึงความสัมพนัธ์ของบุคคล กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื�อนร่วมงานและองคก์ารที�เป็นระบบสังคม นิยามดงักล่าวบอกนยัถึงความยติุธรรมวา่ จะตอ้งพิจารณาความสัมพนัธ์ในปฏิสัมพนัธ์บุคคลกบัผูอื้�น (ความยติุธรรมในปฏิสัมพนัธ์) และองคก์ารที�เป็นระบบสังคม (ความยุติธรรมระบบ) ความเท่าเทียมกนัของการไดรั้บรางวลั (ความยติุธรรมในการปฏิบติั)   
    ในขณะที� Gilliland and Langdon (1998) ไดแ้บ่งความยติุธรรมออกเป็น 3 ประเภท ดงันี�  1) ความยุติธรรมเชิงกระบวนการ (Procedural Fairness) หมายถึง ความเหมาะสมของกระบวนการตดัสิน ประเมิน ซึ� งพิจารณาจากการที�ผูรั้บประเมินมีโอกาสให้ได้ขอ้มูลหรือแสดงความคิดเห็นในการตดัสินนั�นหรือไม่ นอกจากนั�นยงัพิจารณาจากความคงเส้นคงวาในการปฏิบติัและกระบวนการตดัสินที�ไม่มีความลาํเอียง 2) ความยุติธรรมเชิงการปฏิบติัต่อบุคคล (Interpersonal fairness) หมายถึง การปฏิบติัต่อบุคคลระหว่างการประเมินและการสื�อสารให้ทราบถึงผลกาประเมิน โดยเนน้ไปที�ความซื�อสัตยจ์รรยาบรรณ การให้ขอ้มูลยอ้นกลบัและการติดต่อสื�อสารของผู ้ประเมิน โดยการให้ขอ้มูลยอ้นกลับและการสื�อสารจะตอ้งมีความทนัต่อเหตุการณ์และมีความเพียงพอของขอ้มูล 3) ความยุติธรรมเชิงผลลพัธ์ (Outcome Faimess) หมายถึง บุคคลรู้สึกวา่ ไดรั้บผลที�น่าพอใจจากการประเมินตดัสิน โดยความรู้สึกวา่ยุติธรรมเกิดจาการเปรียบเทียบผลที�ไดรั้บกบัผลที�คาดหวงั หากผลลพัธ์ที�ได้ต ํ�ากว่าความคาดหวงัก็จะรู้สึกว่าไม่ยุติธรรม  ส่วน Sheppard, 
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Lewicki and Minton (1992 : 9 – 42) ไดพิ้จารณาโดยแบ่งการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์ารเป็น 3 ดา้น ดงันี�  1) การรับรู้ความยติุธรรมดา้นผลตอบแทน 2) การรับรู้ความยุติธรรมดา้นกระบวนการในการกาํหนดผลตอบแทน 3) การรับรู้ความยติุธรรมดา้นระบบ 
    จากการทบทวนวรรณกรรมขา้งตน้ นกัวจิยัหลายคนที�ศึกษาเกี�ยวกบัความยุติธรรมในองคก์าร  (Beugre, 1998; Greenberg,1990 ; Sheppard et al.,1992, Gilliland and Langdon 1998 , Sheppard, Lewicki and Minton 1992) วินิจฉยัวา่ เหตุผลสามประการที�ทาํให้บุคคลมุ่งมั�นต่อความยุติธรรมในองค์การ คือ เพื�อผลงานที�มีประสิทธิผล เพื�อประกันความรู้สึกของกลุ่มทาํให้ความร่วมมือเพิ�มขึ�น และเพื�อประกนัความรู้สึกของบุคคลโดยการรักษาความเท่าเทียมกนั วตัถุประสงคที์�ตอ้งการเพื�อช่วยปรับปรุงความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลของสมาชิกในองค์การและพฒันาทศัคติเชิงบวกภายในองคก์าร ความเขา้ใจของความยติุธรรมในองคก์ารเป็นผลนาํไปสู่ ความเชื�อเพื�อเพิ�มความถูกตอ้งตามกฎระเบียบของระบบองคก์ารและการตดัสินใจ Beugre (1996) ปัจจุบนัการพฒันาทางงานวิจัยของความยุติธรรมในองค์การ มุ่งสนใจต่อความเท่าเทียมกันในการปฏิบัติงานตามกระบวนการ เช่น ความยุติธรรมระหวา่งบุคคลและความยุติธรรมในปฏิสัมพนัธ์รวมถึงการบูรณาการของความยุติธรรมในการปฏิบติัและความยุติธรรมในผลตอบแทนแมว้่าบทสรุปของทฤษฎีความยุติธรรมมีความหลากหลาย แต่นักวิจยัก็พยายามจดัระเบียบและบูรณาการผลงานวิจยัและทฤษฎีที�หลากหลายของความยติุธรรมในองคก์าร Greenberg (1987)  
    จากการศึกษาเรื�องการจาํแนกประเภทการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์ารที�กล่าวมาขา้งตน้ ผูว้ิจยัเห็นว่า การศึกษาเรื� องการรับรู้ความยุติธรรมจะสร้างประโยชน์แก่องค์การในการบริหารองค์การไดอ้ย่างชดัเจน ผูว้ิจยัจึงไดน้าํทฤษฎีของเชพพาร์ด ลิวิคกิ และมินตนั (Sheppard, Lewicki and Minton, 1992 : 9 – 42)  มาประยุกตใ์ชใ้นการศึกษาเรื�องความยุติธรรมในองคก์ารในครั� งนี�  โดยจาํแนกการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์ารเป็น 3 ดา้น ไดแ้ก่ การรับรู้ความยุติธรรมดา้นผลตอบแทน การรับรู้ความยติุธรรมดา้นกระบวนการในการกาํหนดผลตอบแทน และการรับรู้ความยติุธรรมดา้นระบบงาน ซึ� งจะสามารถตอบรับวตัถุประสงคใ์นการวจิยัครั� งนี�ไดอ้ยา่งเพียงพอ   
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3.5  ผลของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ     การปฏิบติัต่างๆ ขององคก์ารที�มีต่อพนกังานโดยผา่นนโยบายและการปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษยท์าํให้พนักงานมีมุมมองต่อความยุติธรรมที�ตนสมควรได้รับจากองค์การ โดยคาดหวงัว่าการตดัสินใจทางด้านการบริหารทรัพยากรมนุษยจ์ะเป็นไปอย่างยุติธรรม ซึ� งจะเป็นหนทางหนึ� งที�พนักงานประเมินการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ซึ� งมีความสัมพนัธ์กบัยอมรับ และรวมถึง พอใจต่อนโยบายทรัพยากรมนุษย ์ระบบการบริหารจดัการที�มีความยุติธรรมจะเกิดผลดีต่อองค์การและฝ่ายบริหาร โดยที�พนักงานจะมีทัศนคติและปฏิกิริยาตอบสนองที� ดีต่อการประเมินผลงานดว้ยการยอมรับ และความพึงพอใจกบัระบบการประเมินผลการปฏิบติังาน การจูงใจในการทาํงานและปรับปรุงให้มีผลปฏิบติังานให้ดีขึ�น มีทศันคติที�ดีต่อองค์การดา้นกฎหมายโดยมีความถูกตอ้ง และความเสี�ยงต่างๆ โดยที�หากองคก์ารปฏิบติัต่อพนกังานอยา่งยุติธรรมแลว้พนกังานก็จะปฏิบติักบัลูกคา้อยา่งยติุธรรมส่งผลใหเ้กิดความพึงพอใจต่อการบริการที�ไดรั้บ 
    การที�พนักงานประเมินความยุติธรรมในการตดัสินใจ กระบวนการ หรือการกระทาํต่างๆขององคก์าร มีหลกัการที�สาํคญั 2 ประการ ประการแรกคือ ความสมดุลซึ� งเปรียบเทียบจาการตดัสินที�ไดรั้บการตดัสินแบบเดียวกนัในสถานที�คลา้ยกนั การเปรียบเทียบความสมดุลทาํโดยการประเมินผลลพัธ์ของบุคคล 2 คน หรือมากวา่ และสร้างสมการของผลลพัธ์ของคุณค่าของสิ�งที�ตนลงทุน ประการที�สอง ความถูกตอ้งเป็นหลกัการที�สองในการประการตดัสินใจต่อกระบวนการหรือการกระทาํต่างๆ ขององคก์าร ความถูกตอ้งแสดงถึงคุณภาพของการตดัสินใจวา่เป็นสิ�งถูกนั�นคือบุคคลหนึ�งทาํการตดัสินเกี�ยวกบัการรับรู้ความยุติธรรมของการกระทาํบางอยา่งซึ� งเป็นโทษหรือเป็นประโยชน์ต่อบางคนดว้ยการตดัสินว่าการกระทาํที�เกิดขึ�นมีทั�งความสมดุลและความถูกตอ้งแลว้ยงัมุ่งหวงัให้มีความยุติธรรมเกิดขึ�นโดยมีเป้าหมายให้มีความยุติธรรมในองค์การ (Sheppard, Lewicki, and Minton, 1992) ความยุติธรรมในองค์การเป็นสิ�งที�องคก์ารพึงมีให้แก่พนกังาน เพื�อเป็นพื�นฐานทาํใหเ้กิดพฤติกรรมและทศันคติที�เป็นประโยชน์ต่อประสิทธิผลในการดาํเนินงานส่วนต่างๆ ขององคก์าร (Greenberg,1990:399) ดงันั�นผูว้ิจยัจึงไดร้วบรวมงานวิจยัที�เกี�ยวขอ้งกบัผลของความยุติธรรมในองค์การ ซึ� งผูว้ิจยัทาํการศึกษาพบว่า 1) ผลการปฏิบติังานของพนักงาน (Job performance) เมื�อพนกังานรับรู้ความไม่ยุติธรรมจากองคก์าร บุคคลอาจเปลี�ยนแปลงสิ�งลงทุนของตน โดยพิจารณาเพิ�มหรือลดใหส้อดคลอ้งกบัผลตอบแทนที�ไดรั้บ เช่น ลดผลการปฏิบติังานของตน
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เมื�อเห็นว่าผลตอบแทนที�ไดรั้บไม่ยุติธรรม เพื�อให้บุคคลรู้สึกสมดุลระหว่างผลตอบแทนและสิ�งลงทุนของตน (Adans,1965;Aree et al.,2002) นอกจากนั�นการรับรู้ความยุติธรรมดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งหวัหนา้และลูกนอ้งก็มีความสาํคญัเช่นเดียวกนั กล่าวคือ การที�หวัหนา้งานปฏิบติัต่อลูกนอ้งดว้ยความยุติธรรม มีเหตุผลที�ถูกตอ้งประกอบการตดัสินใจและสามารถอธิบายการตดัสินใจนั�นให้แก่พนกังานเขา้ใจได ้สิ�งเหล่านี� จะทาํให้พนกังานรับรู้ความยุติธรรมในองคก์ารมากเพิ�มขึ�นและเกิดความรู้สึกการตอบแทนในการใหค้วามยติุธรรมขององคก์ารและหวัหนา้งาน ทางหนึ�งที�พวกเขาสามารถทาํไดคื้อ การทุ่มเทในการทาํงาน และเพิ�มผลการปฏิบติังานให้สูงขึ�นเพื�อเป็นการตอบแทนความยุติธรรมองคก์าร (Masterson  et al., 2000) 2) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์การ (Organization Citizenship Behavior) เมื�อพนักงานรับรู้ว่าองค์การปฏิบติัต่อพนักงานด้วนความยติุธรรม พนกังานจะเพิ�มการช่วยเหลือองคก์ารโดยแสดงพฤติกรรมนอกเหนือบทบาทหน้าที� เพื�อเป็นการตอบแทนที�องคก์ารให้ความยุติธรรมแก่พนกังานและสนบัสนุนการทาํงานขององคก์ารให้บรรลุเป้าหมาย เช่น การให้ความช่วยเหลือเพื�อนร่วมงาน การแสดงความคิดเห็นในการปรับปรุงการทาํงานใหดี้ขึ�น เป็นตน้ (Cohen - Charash and Spector,2001; Liao and Rupp,2005) นอกจากนั�นยงัพบว่า การรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการในการกาํหนดผลตอบแทนยงัสามารถทาํนายพฤติกรรมการเป็นสมาชิดที�ดีได ้(Kamder et al., 2006) และการรับรู้ความยุติธรรมในปฎิสัมพนัธ์ระหวา่งหวัหนา้กบัลูกนอ้งทาํใหพ้นกังานรับรู้วา่หวัหนา้งานใหค้วามยุติธรรมต่อพนกังาน ส่งผลให้เกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดี เช่น การเสนอตนมีส่วนร่วมในงาน การแสดงความคิดเห็นที�เป็นประโยชน์ช่วยเหลือการทาํงานของหวัหนา้งาน เป็นตน้ (Sweeney and Quirin,2008) 3) ความผกูพนัในองค์การ (Organizational commitment) ของพนักงานส่วนหนึ� งเป็นผลมาจากการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร โดยเฉพาะการรับรู้ความยุติธรรมดา้นกระบวนการในการกาํหนดผลตอบแทน สามารถทาํนายความผูกพนัในองค์การของพนักงานได้ เพราะเมื�อพนักงานรับรู้ว่ากระบวนการต่างๆขององค์การมีความยุติธรรม ส่งผลทาํให้พนกังานรับรู้ความยุติธรรมในงานเพิ�มขึ�น ดงันั�นทาํให้พนกังานรู้สึกมีพนัธะผูกพนัต่อองค์การ และเกิดความผกูพนัดา้นจิตใจและดา้นความตอ้งคงอยู่กบัองค์การก (Konovsky and Cropanzano, 1991; Sweeney et al.,2008) นอกจากนั�นการรับรู้ปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งหวัหนา้และลูกนอ้งมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัในองคก์าร ทั�งดา้นความผกูพนัทางจิตใจและดา้นความตั�งใจคงอยู่กบัองคก์าร (Masterson and Taylor,1996,Aree et 
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al.,2002 ) 4) ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) คือทศันคติดา้นจิตใจโดยรวมของพนกังานที�มีต่องาน เมื�อพนกังานรับรู้ความยุติธรรมในองคก์ารมากขึ�น พนกังานก็จะเกิดทศันคติที�ดีต่อองคก์ารและเกิดความพึงพอใจในงานเพิ�มขึ�น (Liao and Rupp,2005) กล่าวคือ เมื�อพนักงานประเมินว่าองค์การให้ความยุติธรรมในการทาํงาน มีระบบการจดัสรรผลตอบแทนที�ถูกต้องเหมาะสม มีกระบวนการเปิดเผย เปิดโอกาสใหพ้นกังานมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็น และหวัหนา้งานให้ความเป็นธรรมในการทาํงานแก่พนักงานทุกคน มีผลให้พนกังานเกิดความพึงพอใจในงานเพิ�มสูงขึ�น (Cohen - Charash and Spector,2001:306; Masterson et al.,2000)    
    จากผลของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ผู ้วิจ ัยสามารถสรุปได้ว่า การปฏิบติังานด้านต่างๆ ในองค์การนั�นได้รับผลกระทบจากการรับรู้ความยุติธรรมของบุคคลในองค์การเป็นอย่างมาก เนื�องจากการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การมีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัหลายประการในองค์การ ไดแ้ก่ แรงจูงใจ (Motivation) อารมณ์ความรู้สึก (Emotion) การรับรู้ (Cognitive) การลาออก (Turnover) พฤติกรรมของบุคคล (Behavior) ผลการปฏิบติังาน (Performance) ความไวว้างใจ (Trust) การขาดงาน (Absenteeism) ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) ความผกูพนัต่อองคก์าร (Organizational Commitment) และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีในองค์การ (Organizational Citizenship Behavior) เป็นตน้ ดงันั�นองค์การจึงตอ้งพยายามแสวงหาและพฒันาวิธีการต่างๆ เพื�อสร้างความยุติธรรมให้เกิดขึ�นในองค์การ ซึ� งจะส่งผลต่อการปฏิบติังานของพนกังานและเป้าหมายขององคก์าร 
     3.6  แนวทางการพฒันาความยุติธรรมในองค์การ 
  แนวทางการพัฒนาความยุติธรรมในองค์การ (ชูชัย สมิทธิไกร, 2543) ประกอบดว้ยขั�นตอนสาํคญั 3 ขั�น คือ การพฒันาระบบ การประเมินผล และการแจง้ผล 
    1.) การพฒันาระบบ (System Development) เป็นการสร้างระบบและวิธีการประเมินผลการปฏิบติังาน โดยครอบคลุมเกี�ยวกบัการกาํหนดวตัถุประสงค์และเกณฑ์ของการประเมินผลการกาํหนดมาตรฐานการปฏิบติังาน การกาํหนดบุคคลผูท้าํการประเมิน การสร้างหรือดดัแปลงเครื�องมือประเมิน การสื�อสารทาํความเขา้ใจกบัทุกฝ่ายที�เกี�ยวขอ้ง ซึ� งการวางแผนการแจง้
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ผลการประเมินจะเป็นการรวบรวมการคิดเห็นของพนกังาน โดยใช้การสํารวจหรือสัมภาษณ์ โดยงานวิจยัของ Korsgard and Roberson (1995) พบวา่ปัจจยัที�มีอิทธิพลต่อการรับรู้ความยุติธรรมเชิงกระบวนการคือการมีโอกาสแสดงความคิดเห็นในกระบวนการตดัสินใจ ซึ� งในขั�นตอนการพฒันาระบบนี�  องค์การสามารถให้โอกาสพนักงานในการแสดงความคิดเห็นผ่านการสํารวจหรือการสัมภาษณ์เพื�อระบุถึงลกัษณะที�ปฏิบติั รวมทั�งรูปแบบการประเมินและผูที้�ควรจะเป็นผูป้ระเมินการทาํเช่นนี�พนกังานจะรู้สึกวา่ตนเองมีส่วนร่วมในการพฒันาระบบการประเมินผล และยงัช่วยสร้างความรู้สึกความเป็นเจา้ของและความผูกพนัต่อองค์การของพนกังานให้เกิดขึ�นอีกดว้ย และมีการประกนัวา่พนกังานทุกคนจะไดรั้บการปฏิบติัอยา่งเสมอหนา้ รวมไปถึงการปฏิบติัต่อพนกังานอยา่งคงเส้นคงวา ให้คุณค่าต่อขอ้มูลเหล่านั�นอย่างเท่าเทียม นอกจากนี�ควรสื�อสารให้พนกังานทุกคนได้รับทราบข่าวสารอย่างทั�วถึง ซึ� งวิธีนี� จะมีความสําคญัอย่างยิ�งต่อความยุติธรรมเชิงกระบวนการ มีการประกนัวา่ขอ้มูลที�เก็บรวบรวมจากพนกังานรวมถึงระบบที�พฒันาขึ�นมานั�นมีความเกี�ยวขอ้งกบังาน และมีการอธิบายให้พนกังานไดรั้บทราบถึงสาเหตุที�ตอ้งมีการพฒันาระบบการประเมินผล ซึ� งวิธีนี� จะเป็นปัจจยัสําคญัที�กําหนดความยุติธรรมเชิงปฏิบติัต่อบุคคล ได้แก การสื�อสารหรือให้คาํอธิบายอยา่งชดัเจนเกี�ยวกบักระบวนการและผลลพัธ์ของการประเมินในขั�นตอนนี�  การสื�อสารแบบสองทางเป็นที�จาํเป็นตอ้งกระทาํในการอธิบายวา่เหตุใดจึงตอ้งมีการพฒันาระบบการประเมิน 
    2.) การดาํเนินการประเมินผล (Appraisal Processes) ขั�นตอนนี�ไดแ้ก่ การสังเกต และการรวบรวมขอ้มูลเกี�ยวกบัพฤติกรรมการทาํงานของพนกังานสําหรับในการประเมินผลการปฏิบติังานองค์การควรจะจดัตั�งหน่วยงานหรือคณะกรรมการ ดาํเนินการ และควบคุมประเมินผลเพื�อใหก้ารดาํเนินการเป็นไปอยา่งบริสุทธิ< ยติุธรรม และบรรลุจุดมุ่งหมายที�กาํหนดไว ้ มี ก า ร เ ปิ ดโอกาสให้พนักงานได้แสดงความคิดเห็น โดยอาจให้พนักงานได้ลองทาํการประเมินผลการปฏิบติังานของตนเอง โดยที�ผูบ้งัคบับญัชาอาจจะนาํ ผลที�ไดไ้ปใชพิ้จารณาหรือไม่ก็ตามรวมถึงเปิดโอกาสให้พนักงานได้พูดคุยกับผูบ้ ังคับบัญชาก่อนที�จะมีการประเมิน ซึ� งผูบ้ ังคับบัญชาจะใช้มาตรฐานเดียวกนัในการประเมินพนกังานที�อยูใ่นตาํแหน่งหรือแผนกเดียวกนั องคก์ารจะตอ้งสร้างความมั�นใจแก่พนักงานว่าความประเมินมีความสอดคล้องกับวิธีการที�ได้ประกาศไวล่้วงหน้า นอกจากนี�ควรมีการฝึกอบรมผูบ้งัคบับญัชาเพื�อให้มีความคงเส้นคงวาในการประเมิน และจะตอ้งทาํ กระบวนการและเครื�องมือประเมินให้มีความเป็นมาตรฐาน ลดอคติของผูบ้งัคบับญัชาระหวา่ง
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การประเมิน โดยองคก์ารสามารถลดอคติของผูบ้งัคบับญัชาได ้โดยการจดัฝึกอบรม รวมถึงการใช้การประเมินจากหลายฝ่าย เช่น การประเมินแบบ 360 องศา ก็จะทาํให้พนักงานรู้สึกว่ามีความยุติธรรมเพิ�มขึ�นแต่วิธีนี� อาจมิช่วยเพิ�มแรงจูงให้ประเมินอย่างถูกตอ้ง ดั� งนั�นควรจะใช้วิธีการเพิ�มความรับผิดชอบของผูป้ระเมิน โดยให้เพื�อนร่วมงานหรือผูบ้งัคับบัญชาระดับที�สูงกว่าเป็นผู ้ตรวจสอบการประเมินอีกครั� ง ผูป้ระเมินจะตอ้งมีความคุน้เคยกบัการกระทาํ งานของพนกังาน ความคุ้นเคยนี� เป็นปัจจยัสําคญัประการหนึ� งของการประเมิน หากผูป้ระเมินไม่ได้คุน้เคยหรือมีโอกาสสังเกตการณ์ทาํงานของพนกังานยอ่มทาํให้พนกังานเกิดความรู้สึกยุติธรรมได ้วิธีการหนึ�งที�จะช่วยไดคื้อการจดบนัทึก การปฏิบติังานประจาํวนัของพนกังาน ซึ� งบนัทึกนี�จะช่วยให้ผูป้ระเมินสามารถพิจารณาได้อย่างถูกต้องมากขึ�นการประเมินต้องมีความเกี�ยวข้องกับงานเช่นเดียวกับขั�นตอนการ พฒันาระบบเพราะมิฉะนั�นแลว้จะก่อใหเ้กิดความรู้สึกที�ไม่ดีต่อระบบและกระบวนการประเมินผลได ้มีการสื�อสารให้พนกังานไดท้ราบถึงความคาดหวงัในการปฏิบติังาน ก่อนที�จะมีการประเมินผล โดยผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งแจง้ให้พนกังานทราบล่วงหน้ามาตรฐานการปฏิบติังานและวธีิการประเมินรวมทั�งแจง้ใหพ้นกังานทราบถึงความเปลี�ยนแปลงที�เกิดขึ�นระหวา่งการประเมินดว้ย และควรหลีกเลี�ยงการสร้างความประหลาดใจ ไดแ้ก่ การประเมินผลทางลบอย่างไม่คาดฝัน ซึ� งมกัจะก่อใหเ้กิดความรู้สึกไม่ยติุธรรมขึ�นได ้ซึ� งเป็นไปไดว้า่พนกังานมีความคาดหวงัที�ไม่สอดคลอ้งกบัความจริง ดงันั�นผูบ้งัคบับญัชาควรที�จะสื�อสารหรือแจง้ผลการปฏิบติังานแกพนกังานเป็นระยะอยา่งสมํ�าเสมอ เพื�อให้เขาตั�งความหวงัให้สอดคลอ้งกบัความจริง และมีทาํการตดัสินใจเชิงบริหารโดยอาศยัการประเมิน โดยทั�วไปแล้วพนักงานมกัจะคาดหวงัว่าการเลื�อนตาํแหน่งหรือการขึ�นเงินเดือนจะอาศยัผลการประเมินเป็นหลกั หากไม่เป็นไปตามนี� ก็จะไม่รู้สึกวา่ยุติธรรม ผูบ้ริหารจึงตอ้งทาํการตดัสินใจเชิงบริหารโดยอาศยัขอ้มูลจาการประเมินผลการปฏิบติังาน 
    3.) การแจง้ผลการประเมิน (Performance Feedback) คือการสื�อสารหรือบอกให้พนกังานไดท้ราบถึงผลการประเมินวา่เขาทาํงานไดดี้มากหรือนอ้ยเพียงใด รวมทั�งการให้คาํปรึกษาแนะนาํเกี�ยวกบัสิ�งที�ตอ้งแกไ้ขปรับปรุงเพื�อให้การปฏิบติังานดียิ�งขึ�น ซึ� งมีแนวทางการปฏิบติั โดยจะตอ้งใหพ้นกังานไดแ้สดงความคิดเห็นระหวา่งกระบวนการแจง้ผลการประเมินทั�งในรูปแบบของการอภิปลายถึงปัญหาในการทาํงานและการแลกเปลี�ยนความคิด นอกจากนั�นยงัควรใชก้ารสื�อสารแบบสองทางและการร่วมมือกนัแกไ้ขปัญหา เปิดโอกาสให้พนกังานไดโ้ตแ้ยง้ผลการประเมิน ซึ�ง
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จะช่วยสร้างการรับรู้ความยติุธรรมให้เกิดขึ�นได ้นอกจากนี� ยงัช่วยเพิ�มความชอบธรรมทางกฎหมายใหแ้ก่ระบบการประเมินผลการปฏิบติังาน มีการแจง้ผลการประเมินจะตอ้งมีความเกี�ยวขอ้งกบังานและปราศจากอคติส่วนตวั ซึ� งองคก์ารควรจะตอ้งมีการฝึกอบรมผูบ้ริหารให้รู้จกัเทคนิคการแจง้ผลประเมินที�ดี คือ จะตอ้งมุ่งให้ขอ้มูลเกี�ยวกบัพฤติกรรมการทาํงานมิใช้มุ่งวิจารณ์บุคคลวิธีการนี� จะช่วยลดความรู้สึกไม่ยุติธรรมของพนกังานได ้มีการแจง้ผลการประเมินดว้ยความรวดเร็วและทนัการณ์ ซึ� งวิธีนี� จะสามารถช่วยยกระดับการปฏิบัติงานได้เป็นอย่างดี จึงควรมีการแจ้งผลการปฏิบติังานบ่อยครั� งทั�งในแบบเป็นทางการและไม่เป็นทางการ เพื�อให้พนกังานไดรั้บทราบเมื�อมีพฤติกรรมที�ดีหรือไม่ดีเกิดขึ�น และตอ้งมีการแจง้ผลการประเมินแก่พนกังานดว้ยท่าทีที�ให้เกียรติ เนื�องจากการวิจยับ่งชี� ว่าความรู้สึกไวว้างใจของพนกังาน และความสามารถของผูบ้งัคบับญัชาในการปฏิบติัต่อพนกังานอยา่งใหเ้กียรติเป็นปัจจยัสาํคญัที�กาํหนดการรับรู้ความยุติธรรมเชิงการปฏิบติัต่อบุคคล (Tyler and Bies, 1990) จึงมีความสาํคญัอยา่งยิ�งที�ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งให้เกียรติแก่พนกังานไม่ว่าเขาจะมีผลการปฏิบัติงานที�ดีหรือไม่ดีอย่างไร อีกทั� งควรหลีกเลี�ยงการก่อให้เกิดความประหลาดใจระหว่างการแจ้งผล เช่นเดียวกับในขั�นตอนการประเมินผลการได้รับสิ� งที�ไม่น่าปรารถนาโดยไม่คาดฝันยอ่มก่อให้เกิดความรู้สึกที�ไม่ดี ดงันั�นผูบ้งัคบับญัชาควรทาํให้พนกังานทุกคนมีความคาดหวงัที�สอดคลอ้งกบัความเป็นจริงก่อนที�จะมีการแจง้ผล 
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 3.7 ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การกับความทุ่มเทในงานและความผูกพนัต่อองค์การ 
  
    3.7.1  ความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การกบัความทุ่มเทในงาน 
    ธมนวรรณ วนัทานุ (2557:8-9) จากผลการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างความยุติธรรมในองคก์าร ภาวะผูน้าํ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององคก์าร กรณีศึกษาบุคลากรของสถาบนันิติวิทยาศาสตร์ พบวา่ ตวัแปรการเป็นสมาชิกที�ดีขององคก์ารมีความสัมพนัธ์เชิงแปรผนัตามกบัภาวะผูน้าํแบบเปลี�ยนแปลง มีค่าความสัมพนัธ์ =.045 จากนยัทางสถิติที�ระดบั .01 และมีความสัมพนัธ์กบัความยุติธรรมในองค์การด้านการแบ่งปัน ผลการประเมินความยุติธรรมในองคก์ารของบุคลากรของสถาบนันิติวิทยาศาสตร์โดยรวม มีค่าเฉลี�ยอยูใ่นระดบัสูงทั�ง 3 ดา้น โดยสามารถเรียงลาํดบัค่าเฉลี�ยความยุติธรรมในองคก์ารในดา้นต่างๆ จากมากไปนอ้ยไดด้งันี�  (1)ดา้นการปฏิสัมพนัธ์ต่อกนัระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (2) ดา้นการปฏิบติั (3) ดา้นการแบ่งปัน โดยมีค่าเฉลี�ยเท่ากบั 5.36, 5.20 และ 5.17 ตามลาํดบั ผลการศึกษาพบว่าบุคลากรของสถาบนันิติวิทยาศาสตร์ประเมินความยุติธรรมในปฏิสัมพนัธ์อยู่ในระดบัสูงมากกวา่ดา้นอื�นๆ นั�น เป็นเพราะสถาบนับนันิติวิทยาศาสตร์เป็นองคก์ารขนาดเล็ก มีจาํนวนประชากรนอ้ย บุคลากรของสถาบนันิติวทิยาศาสตร์ปฏิบติังานดว้ยความเตม็ใจ มุ่งมั�นและทุ่มเท มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององคก์าร กลา้แสดงออกและเสนอแนะความคิดเห็นของตนแก่องคก์าร มีส่วนร่วมกบัองคก์าร อีกทั�ง บุคลากรจะติดตามผลการดาํเนินงานขององค์การ และรู้สึกเป็นส่วนหนึ� งในการพฒันาองคก์ารอยา่งต่อเนื�อง ส่งผลให้บุคลากรส่วนใหญ่ของสถาบนันิติวิทยาศาสตร์บทบาทที�สร้างสรรค์ที�เหมาะสม และสร้างความพึงพอใจต่อความตอ้งการและขณะเดียวกนัก็ตอ้งตอบสนองความตอ้งการขององคก์ารดว้ย เพื�อให้เกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององคก์ารที�มีผลต่อบุคคล ทาํใหมี้ผลการปฏิบติังานที�ดีอยา่งต่อเนื�อง เช่นเดียวกบั Saks (2006) ไดศึ้กษาถึงปัจจยัเหตุ และผลลพัธ์ของความทุ่มเทของพนกังาน โดยการศึกษาตวัแปรสาเหตุที�ก่อให้เกิด ความทุ่มเทต่องาน และความ
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ทุ่มเทต่อองคก์าร โดยมีตวัแปรตาม คือ ความพึงพอใจในงาน พนัธะสัญญาต่อองคก์าร การเป็นพลเมืองที�ดีขององค์การ และความตั�งใจลาออกจากงาน จากการศึกษาพบว่า ตวัแปรสาเหตุที�ก่อใหเ้กิดความทุ่มเทต่อองคก์ารไดแ้ก่ การไดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์าร และกระบวนการตดัสินอย่างเป็นธรรมขององค์การ ส่วนผลลัพธ์จากการที�พนักงานผูกพนัทุ่มเทต่อองค์การที�พบคือ พนกังานเกิดความพึงพอใจต่องาน มีพฤติกรรมการเป็นพลเมืองที�ดีขององคก์าร และมีความตั�งใจลาออกจากองคก์ารลดลง ต่อมา Moorman (1991) ไดศึ้กษาตวัแปรระหวา่งการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การ โดนศึกษาจากพนกังาน 225 คน ของบริษทัขนาดกลาง 2 แห่ง การศึกษาเนน้ถึงความเป็นธรรมที�พนกังานไดรั้บจากผูบ้งัคบับญัชาและจากการไดรั้บค่าตอบแทน พบวา่ พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือของพนกังานจะเพิ�มขึ�น ถา้เขาไดรั้บการปฏิบติัที�เป็นธรรมจากองค์การและการที�พนกังานรับรู้ว่าตนเองไดรั้บการปฏิบติัอย่างยุติธรรมจะสามารถทาํนายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์การได้ ซึ� งการเป็นสมาชิกที�ดีก็ตอ้งมีความทุ่มเท มีความตั�งใจในการทาํงานเพื�อความสําเร็จขององคก์าร สอดคลอ้งกบังานของ Simson and Roberson (2003, อา้งถึงใน ปรีดา อิทธิพงศ์, 2552: 35) ไดศึ้กษาผลกระทบจากการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์ารที�ส่งผลต่อการปฏิบติังาน โดยเก็บขอ้มูลจากพนกังานโรงแรม 73 แห่ง จาํนวนทั�งสิ�น 4,537 คน พบวา่ พนกังานโรงแรมที�มีระดบัการรับรู้ความยุติธรรมสูงมีผลการปฏิบติังานในระดบัสูง  ส่วนดา้น Huselid and Day (1991, อา้งถึงใน เบญจมาศ โรจน์ธรกิจ, 2546) พบวา่ การที�พนกังานรับรู้ว่าองค์การไดใ้ห้รายไดแ้ละสิ�งตอบแทนแก่พวกเขาอย่างเหมาะสมและเป็นธรรม จะทาํให้เขามีความอุตสาหพยายามในการทาํงานมากยิ�งขึ�นส่วน Masterson (2001) ทาํการศึกษาเรื�อง รูปแบบการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร โดยกลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ อาจารยแ์ละนกัศึกษาจาํนวน 187 คน ผลการวิจยัพบวา่ อาจารยที์�มีการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์ารอยู่ในระดบัสูงทั�ง 2 ดา้น ไดแ้ก่ ผลตอบแทน และด้านกระบวนการ จะมีความระดบัความพยายามในการสอน มีพฤติกรรมเพื�อสังคมและมีความยติุธรรมสูง นกัเรียนก็จะปฏิบติัต่ออาจารยใ์นทางบวกในระดบัสูงเช่นกนั 
    จากการทบทวนงานวิจยั ซึ� งผูว้ิจยัสามารถสรุปได้ว่า พฤติกรรมนอกเหนือจากบทบาทหนา้ที�ซึ� งพนกังานเต็มใจที�จะทาํ เพื�อองคก์าร (Extrarole Behavior) เป็นรูปแบบหนึ�งของพฤติกรรมเพื�อองคก์าร (Prosocial Behavior) ดว้ยการสนบัสนุนเกื�อกูลจากผูบ้งัคบับญัชาจะส่งผล
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ใหเ้กิดพฤติกรรมเพื�อองคก์ารนี� ขึ�น โดยจะก่อใหเ้กิดความรู้สึกรับผดิชอบต่อองคก์าร ดงันั�น ผูว้ิจยัจึงตั�งสมมติฐานวา่ การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร มีอิทธิพลทางตรงต่อความทุ่มเทในงาน 
 
    3.7.2  ความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การกบัความผูกพนัต่อองค์การ 
    จากงานศึกษาวิจัยหลายชิ�น พบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การมีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัทางดา้นจิตวิทยาอุตสาหกรรมหลายประการ ไดแ้ก่ แรงจูงใจ (Motivation) อารมณ์ความรู้สึก(Emotion) การรับรู้ (Cognitive) การลาออก (Turnover) พฤติกรรมของบุคคล (Behavior) ผลการปฏิบติังาน (Performance) ความไวว้างใจ (Trust) การขาดงาน (Absenteeism) ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) ความผกูพนัต่อองค์การ (Organizational Commitment) และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีในองค์การ (Organizational Citizenship Behavior) เป็นตน้ (Cohen, Charash and Spector, 2001 และ Muchinsky, 2003 อา้งถึงใน นฤเบศร์ สายพรหม, 2548: 64) ดงัเช่นแนวคิดของ Adams (1965, cited in Steers and Porter, 1975) ที�เสนอวา่ เมื�อบุคคลไดรั้บความไม่ยุติธรรมเขาจะแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ เพื�อทาํ ให้เกิดความยุติธรรมขึ�นมา เช่น ลดการทาํ งานหรือความทุ่มเทที�มีให้ ลดความพยายามและลดความสามารถที�มีอยู ่ ซึ� งเหมือนกบัพนกังานได้ลดการอุทิศตนต่อองคก์ารลงนั�นเอง ซึ� งคลา้ยคลึงกบัแนวคิดของ Gilliland and Langdon (1998) ที�กล่าวถึงผลลพัธ์ของการบริหารจดัการที�เป็นธรรมวา่ จะช่วยให้ให้พนกังานมีแรงจูงใจที�จะปรับปรุงผลการปฏิบติังานของตนเอง มีผลการปฏิบติังานที�ดีขึ�น รวมไปถึงทาํใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัต่อองคก์ารและมีความตั�งใจที�จะคงอยูใ่นองคก์ารต่อไป นอกจากนี�  Baron (1986) ไดก้ล่าวไวว้า่ บุคคลที�มีความพึงพอใจในตวัผูบ้งัคบับญัชา หรือพอใจในความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบติังานและรู้สึกว่าองค์การเอาใจใส่สวสัดิการของพนกังาน จะเป็นบุคคลที�มีความผูกพนัต่อองคก์ารในระดบัสูงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Huselid and Day (1991, อา้งถึงใน เบญจมาศ โรจน์ธนกิจ, 2546:86) ที�พบวา่ การที�พนกังานรับรู้วา่องคก์ารไดใ้ห้รายไดแ้ละสิ�งตอบแทนกบัพวกเขาอยา่งเหมาะสมและเป็นธรรม จะทาํ ใหเ้ขามีความผกูพนัต่อองคก์ารและมีความอุตสาหะ พยายามในการทาํงานมากยิ�งขึ�น ดงันั�น การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารจึงเป็นปัจจยัที�สําคญัประการหนึ�ง ซึ� ง
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อาจส่งผลต่อการอุทิศตนต่อองคก์ารและความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานได ้ Cohen, Charash and Spector, 2001 อา้งถึงใน นฤเบศร์ สายพรหม, 2548) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ความยติุธรรมทั�ง 3 ดา้น ไดแ้ก่ การรับรู้ความยุติธรรมดา้นผลตอบแทน การรับรู้ความยุติธรรมดา้นกระบวนการ และการรับรู้ความยุติธรรมด้านการมีปฏิสัมพนัธ์ กบัความผูกพนัด้านจิตใจ ความผกูพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร และความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน พบวา่ การรับรู้ความยุติธรรมดา้นผลตอบแทน และการรับรู้ความยุติธรรมดา้นกระบวนการมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัด้านจิตใจ การรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัด้านบรรทดัฐาน และการรับรู้ความยุติธรรมดา้นกระบวนการมีความสัมพนัธ์ทางลบในระตํ�ากบัความผกูพนัดา้นความตอ้งการคงอยูก่บัองคก์าร 
    จากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัที�เกี�ยวขอ้งดงักล่าว จะเห็นไดว้า่ความผูกพนัในองค์การ (Organizational commitment) ของพนักงานส่วนหนึ� งเป็นผลมาจากการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ โดยเฉพาะการรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการในการกําหนดผลตอบแทน สามารถทาํนายความผูกพนัในองค์การของพนกังานได้ เพราะเมื�อพนักงานรับรู้ว่ากระบวนการต่างๆขององค์การมีความยุติธรรม ส่งผลทาํให้พนักงานรับรู้ความยุติธรรมในงานเพิ�มขึ�น ดงันั�นทาํใหพ้นกังานรู้สึกมีพนัธะผกูพนัต่อองคก์าร และเกิดความผกูพนัดา้นจิตใจและดา้นความตอ้งคงอยูก่บัองคก์าร (Konovsky and Cropanzano, 1991; Sweeney et al., 2008) นอกจากนั�นการรับรู้ปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งหวัหนา้และลูกนอ้งมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัในองคก์าร ทั�งด้านความผูกพนัทางจิตใจและด้านความตั�งใจคงอยู่กับองค์การ (Masterson and Taylor, 1996,Aree et al., 2002 ) ดงันั�น ผูว้ิจยัจึงตั�งสมมติฐานว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ มีอิทธิพลทั�งทางตรงต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 
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4. แนวคดิและทฤษฎเีกี�ยวกบัวฒันธรรมองค์การ 
    4.1 ความหมายของวฒันธรรมองค์การ 
   นกัวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของวฒันธรรมองค์การไวอ้ย่างหลากหลาย ตามมุมมองของแต่ละบุคคล ซึ� งผูว้จิยัสามารถรวบรวมไดด้งันี�  
   Kroeber and Kluckhon (1952: 357) ไดใ้ห้ความหมายวฒันธรรมองคก์ารวา่เป็นแบบแผนหรือรูปแบบที�ปรากฏเกี�ยวกับค่านิยม เรื� องราว ความเชื�อ ข้อสันนิษฐาน และบรรทดัฐานทั�งที�แสดงออกใหเ้ห็นเด่นชดัในรูปของภาษา สัญลกัษณ์ และสิ�งประดิษฐคิ์ดคน้ต่างๆ อนัไดแ้ก่เครื�องมือเครื�องใช้ต่างๆที�ช่วยให้การปฏิบติังาน และช่วยให้บรรลุวตัถุประสงค์ทางการจดัการตลอดจนทศันคติความรู้สึก การกระทาํ และปฏิกิริยาระหวา่งบุคลากรในองค์การ ซึ� งสอดคลอ้งกบั Luthan (1992) ไดเ้สนอวา่วฒันธรรมองคก์ารจะครอบคลุมการประพฤติปฏิบติัภายในองคก์าร ค่านิยมหลกั ความเชื� อ บรรทัดฐาน ปรัชญา และแนวทางการปฏิบัติงานขององค์การนั� นๆด้วย เซตต ์(Sathe,1985:10) ไดใ้ห้คาํนิยามของวฒันธรรมองคก์ารว่าเป็นแบบแผนความเชื�อ ค่านิยม ความคิดประจาํตวัของบุคลากรซึ� งมีอยู่ร่วมกนัในองค์การที�ตนเองปฏิบติังานอยู่  และต่อสิ�งรอบตวัทั�งในและนอกองค์การ ด้านความเห็นของ ฮอฟสเตด (Hofstede,1997:180) ให้ความหมาย วฒันธรรมองคก์ารวา่ เป็นแบบแผนความคิด ความรู้สึกของบุคลากรที�ไดรั้บการกาํหนดร่วมกนัภายในองคก์าร ซึ� งมีผลทาํให้บุคลากรขององค์การนั�นแตกต่างไปจากบุคลากรขององค์การอื�น ส่วนสุนทร วงศไ์วศยวรรณ (2540:11) ให้ความหมาย ว ัฒนธรรมองค์การหมายถึง สิ� งต่างๆอันประกอบด้วยสิ�งประดิษฐ์ แบบแผน พฤติกรรม บรรทดัฐาน ความเชื�อ ค่านิยม อุดมการณ์ ความเขา้ใจ และขอ้สมมุติฐานของบุคลากรจาํนวนหนึ�งหรือส่วนใหญ่ภายในองคก์าร 
   ในขณะเดียวกนั สวอลส์ (Swals, 1995:262) ไดใ้หค้วามหมายวา่ วฒันธรรมองคก์ารเป็นสิ�งยดึเหนี�ยวทางสังคมหรือบรรทดัฐานที�ยึดองคก์ารเขา้ดว้ยกนั วฒันธรรมองคก์ารจะแสดงให้เห็นถึงคุณค่านิยมและความเชื�อร่วมกนัของบุคลากรในองคก์าร ซึ� งสอดคลอ้งกบั เชอร์ริงตนั (Cherrington, 1994:473) ได้ให้ความหมายว่าวฒันธรรมองค์การ หมายถึง ค่านิยมพื�นฐานขององค์การเกี�ยวกบั
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วิธีการคิดและวิธีการประพฤติปฏิบติัที�ถูกตอ้ง รวมถึงสิ�งต่างๆที�ควรยึดถือปฏิบติัโดยจะมีการสืบทอดไปยงับุคลากรใหม่ขององคก์าร ดา้นคุ๊กและลาฟเฟอร์ตี�  (Cook and Lafferty, 1989) ให้คาํจาํกดัความของวฒันธรรมองค์การแบบลกัษณะสร้างสรรค์ (Constructive Styles) คือ การที�สมาชิกในองค์การไดรั้บการสนบัสนุนให้มี ทศันคติ ค่านิยม บรรทดัฐาน ความเชื�อ วิธีทางการคิดและแบบแผนที�เป็นแนวทางประพฤติปฏิบติัที�มีการทาํงานในลกัษณะที�ช่วยเหลือกนั มีปฏิสัมพนัธ์กบับุคคลอื�น ส่งผลต่อการดาํเนินงานให้เกิดประสิทธิภาพขององค์การ ตลอดจนมุ่งเน้นความพึงพอใจของบุคลากรในองคก์าร 
   จากความขา้งตน้ที�กล่าวมา สามารถสรุปไดว้า่ วฒันธรรมองค์การ หมายถึง การที�สมาชิกในองค์การมีค่านิยม บรรทดัฐาน ความเชื�อ อุดมการณ์ มีแบบแผนในการประพฤติปฏิบัติ ในลกัษณะที�มีงานการทาํงานในลกัษณะที�ช่วยเหลือกนั มีสัมพนัธภาพที�ดีต่อกนัและมีความเขา้ใจร่วมกันของสมาชิกในองค์การ ที�มีการพฒันาภายในองค์การและเป็นแนวทางของการแสดงพฤติกรรม ที�สมาชิกเห็นว่าเป็นสิ�งที�เหมาะสม ยอมรับ และประพฤติปฏิบติัทาํให้แตกต่างกบักลุ่มอื�นๆ 
 4.2 แนวคดิทฤษฎวีฒันธรรมองค์การ 
   วฒันธรรมองคก์รมีหลากหลายรูปแบบ ซึ� งแต่ละรูปแบบมีลกัษณะที�แตกต่างกนั ซึ� งผูว้จิยัไดท้าํการศึกษาแต่ละรูปแบบจากนกัวชิาการหลายท่าน โดยมีรายละเอียดดงันี�  
   วลัลคัซ์ (Wallach, et al., 2001) ไดแ้บ่งรูปแบบของวฒันธรรมองคก์รออกเป็น 3 รูปแบบดงันี�  1) วฒันธรรมแบบระบบราชการ (Bureaucratic Culture) มีหนา้ที�รับผิดชอบและอาํนาจบงัคบับญัชาที�ชดัเจน งานมีการแบ่งแผนก แบ่งหมวดงานและมีระบบระเบียบ มีลกัษณะของการปกครองตามลาํดบัชั�น ส่วนใหญ่จะเป็นบริษทัที�มีขนาดใหญ่และมีความมั�นคง 2) วฒันธรรมแบบนวตักรรม (Innovative Culture) มีลกัษณะที�สภาพแวดลอ้มในการทาํงานที�สร้างสรรค ์มีปทสัถานที�เนน้ความท้าทายและกล้าเสี� ยง กระตุ้นพนักงานให้เป็นหุ้นส่วนในการทํางาน แต่สภาพแวดล้อมแบบนวตักรรมก็มีผลใหพ้นกังานเกิดความเครียดและความเหนื�อยหน่วยในการทาํงานได ้3) วฒันธรรมแบบสนบัสนุน (Supportive Culture) มีสภาพแวดลอ้มที�เป็นมิตรและพนกังานไดรั้บความยุติธรรม 
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ได้ทาํประโยชน์ให้แก่ผูอื้�น และองค์กรอย่างเต็มที� มรบรรยากาศองค์กรแบบเปิด ที�มีค่านิยมสนบัสนุนการทาํงานเหมือนเป็นครอบครัวเดียวกนั ดา้นคาเมรอนและควิ�น (Cameron and Quinn, 1988 อา้งถึงใน Bateman and Snell, 2002, 527-528) ไดเ้สนอว่าวฒันธรรมองค์กรนั�นมีอยู่ 4 รูปแบบ (Cameron and Quinn, 1988) ซึ� งมุ่งวิเคราะห์ในจุดที�องคก์รมีความสามารถในการยืดหยุน่และการควบคุมอยูใ่นระดบัใดในการที�จะโตต้อบกบัสภาพแวดลอ้มทั�งภายใน และภายนอกองคก์รดงัรายละเอียดดงัต่อไปนี�  1) วฒันธรรมที�เนน้กลุ่ม (Group Culture) มุ่งเนน้ที�ภายในองคก์รและใช้ความยดืหยุน่ในการทาํงานใหเ้ป็นไปในทิศทางเดียวกนั ส่งเสริมความร่วมมือกนัในการทาํงานดว้ยความไวว้างใจเพื�อสร้างความผกูพนัในการทาํงานร่วมกนั และการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ โดยจดัให้มีการพฒันาบุคลากร โดยผูน้าํนั�นจะมีลกัษณะเป็นผูฝึ้กสอนและชี� แนะมากกวา่ออกคาํสั�ง 2) วฒันธรรมที�เนน้สายการบงัคบับญัชา (Hierarchical Culture) มุ่งเนน้ที�การควบคุมภายในที�เคร่งครัดไม่ค่อยมีความยืดหยุน่จากผูน้าํยึดถือกฎระเบียบในการบริหารสั�งการภายใตส้ายกสรบงัคบับญัชา โดยมีนโยบายกระบวนการที�ชัดเจนในการทาํงาน 3) วฒันธรรมที�เน้นความมีเหตุผล (Rational Culture) มุ่งเนน้ที�ภายในองคก์รและมีการควบคุมดว้ยวตัถุประสงคที์�เนน้ผลผลิต การวางแผนและความมีประสิทธิภาพที�สมาชิกในองค์กรยอมรับเนื�องจากแรงจูงใจด้วยรางวลัตอบแทน 4) คณะทาํงานเฉพาะกิจ (Adhocracy) มุ่งเนน้ที�ภายนอกและมีความยืดหยุ่นมากเพราะเนน้ที�พนัธกิจหรือโครงการเฉพาะ พร้อมที�จะเปลี�ยนแปลงได้ตลอดตามสถานการณ์ เพื�อให้เกิดการสร้างนวตักรรม มีการจูงใจสมาชิกในองค์กรด้วยงานสําคัญๆ ที�มีความท้าทายผู ้นํามีลักษณะของผูป้ระกอบการและชอบความเสี�ยงซึ� งส่งผลใหส้มาชิกมีความเป็นผูป้ระกอบการเช่นกนั 
   ต่อมาดาฟท์ (Daft, 2001:315) ได้นําเสนอว่าวฒันธรรมนั�นมีหน้าที�หรือจุดมุ่งหมาย 2 ประการ ซึ� งไดแ้ก่ 1)เพื�อบูณาการเชื�อมโยงสมาชิกขององคก์ารเขา้ดว้ยกนัทาํให้สมาชิกรู้วา่จะตอ้งติดต่อสัมพนัธ์กบัคนอื�นในองค์การอย่างไร (Internal Integration) พวกเขาจะรู้วิธีในการทาํงานร่วมกัน โดยผ่านการกาํหนดอาํนาจและสถานภาพของสมาชิก 2) เพื�อช่วยให้องค์การสามารถปรับตวัโตต้อบกบัสภาพแวดลอ้มภายนอกได ้(External Adaptation) เพราะวา่วฒันธรรมจะช่วยให้การปฏิบติังานประจาํวนัของขา้ราชการสามารถบรรลุเป้าหมายและตอบสนองความตอ้งการของประชาชนได้ทนัท่วงที จากหน้าที�ทั�งสองประการของวฒันธรรมองค์การที� Daft อธิบายไวน้ั�น Schien ไดอ้ธิบายถึงหนา้ที�ในการปรับตวัเขา้กบัสภาพแวดลอ้ม และการบูรณาการภายในองคก์ารไว้
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อยา่งชดัเจน ดงันั�น ชนกพรรณ ดิลกโกมล (2546:18) การปรับตวัเขา้กบัสภาพแวดลอ้มนั�น ไดแ้ก่ 1) การกาํหนดภารกิจหลัก และกลยุทธ์ 2) กาํหนดเป้าหมาย 3) กําหนดวิธีการบรรลุเป้าหมาย 4) กาํหนดมาตรวดัการบรรลุเป้าหมาย 5) ปรับปรุงแกไ้ขหากไม่บรรลุเป้าหมาย  ส่วนการบูรณาการภายในองค์การนั�น ได้แก่ 1) ทาํให้สมาชิกมีความเข้าใจและความคิดเห็นร่วมกัน 2) กําหนดคุณสมบติัของสมาชิกและเกณฑ์ในการเขา้ร่วมและถอดถอน 3) จดัสรรอาํนาจและสถานภาพแก่สมาชิก 5) กาํหนดเกณฑ์การให้รางวลัและลงโทษ 6) นิยามความหมายของอุดมการณ์ และความเชื�อ สาํหรับนกัวชิาการอีกคน ที�มีความเห็นคลา้ยๆ กนั ในเรื�องหนา้ที�ของวฒันธรรมองคก์ารนั�นคือ Robbins (1989:601) โดย Robbins นั�นมีความเห็นวา่วฒันธรรมองคก์ารมีบทบาทหนา้ที� 5 ประการนั�น ไดแ้ก่ 1) กาํหนดบทบาทที�ชดัเจนให้กบัองค์การ (Bounday-Defining Role) ดว้ยการจาํแนกถึงความแตกต่างระหวา่งองคก์ารหนึ�งกบัองคก์ารอื�นๆ 2) สร้างจิตสํานึกของความมีเอกลกัษณ์ (Sense of Identity) ให้กบัสมาชิกในองค์การ 3) สร้างความผูกพนัต่อองค์การให้คิดถึงประโยชน์ขององคก์ารมากกวา่ประโยชน์ส่วนตน(Commitment to Organization Mission)  4) สร้างเสริมความมั�นคงของระบบสังคม (Enhances Social Stability) เพราะวฒันธรรมองค์การนั�นเปรียบเสมือนเครื�องยึดโยงทางสังคม (Social Glue) ที�ช่วยเสริมสร้างให้องคก์ารมีความเป็นอนัหนึ�งอนัเดียวกนั สามารถชี�แนะพฤติกรรมทั�งในการพูด และการกระทาํของพนกังานในองคก์ารให้อยู่ในมาตรฐานเดียวกันได้ 5) วฒันธรรมองค์การเป็นเสมือนกลไกที�ควบคุมและสร้างสรรค์ความคิด (Sense Making and Contron Mechanism) ที�ช่วยนาํและสร้างทศันคติและพฤติกรรมในการทาํงานของพนกังาน 
   ในขณะวฒันธรรมองคก์ารตามแนวคิดของ คุกและลาฟเฟอร์ตี�  (Cooke & Lafferty, 1989 อา้งถึงใน นิภาวรรณ์ ศรีโลฟุ้ง, 2543: 17-19) ไดแ้บ่งวฒันธรรมองคก์ารออกเป็น 3 ลกัษณะ ไดแ้ก่  
     1. ลกัษณะสร้างสรรค ์(Constructive Styles) หมายถึง องคก์ารที�ให้ความสําคญักบัค่านิยมในการทาํงานโดยมุ่งที�ความพึงพอใจของบุคลากรในองค์การ คือ ตอ้งการความสําเร็จตอ้งการไมตรีสัมพนัธ์ ส่งเสริมให้บุคลากรมีความสัมพนัธ์และสนบัสนุนซึ� งกนัและกนั และมีลกัษณะของการทาํงานที�ส่งผลให้บุคลากรในองคก์ารประสบผลสําเร็จ ไดแ้ก่ การมีเป้าหมายการทาํงานร่วมกนั บุคคลมีความกระตือรือร้นในการทาํงาน มีการพฒันาตนเอง มีความคิดริเริ�ม
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สร้างสรรค์และสามารถแสดงออกไดอ้ย่างอิสระ มีกิจกรรมส่วนรวมที�ตอ้งทาํเป็นทีมวฒันธรรมลกัษณะนี�แบ่งออกเป็น 4 มิติ ไดแ้ก่  
    1.1 มิติเน้นความสําเร็จ (Achievement) คือ องค์การที�มีภาพรวมในลกัษณะการทาํงานที�ดีที�สมาชิกทุกคนในองคก์ารมีค่านิยมและพฤติกรรมการทาํงานในลกัษณะของการมีเป้าหมายการทาํงานร่วมกนั มีเหตุมีผลมีหลกัการ และเป็นนกัวางแผนที�มีประสิทธิภาพ มีความกระตือรือร้น มีความสุข สนุกกบังาน รู้สึกวา่งานมีความทา้ทายและมีความหมาย ตวัชี� วดัของมิติเน้นความสําเร็จ คือ การตั�งเป้าหมายและการวางแผนงานร่วมกนั ความกระตือรือร้น ความอุตสาหะในการทาํงาน และความสนุกกบังานที�ทาํ 
    1.2 มิติเนน้สัจการแห่งตน (Self–Actualizing) คือ องคก์ารที�มีค่านิยมและพฤติกรรมการแสดงออกในทางสร้างสรรค ์เนน้ความตอ้งการของบุคคลในองคก์ารตามความนึกคิด และตามความคาดหวงั มีเป้าหมายของการทาํงานอยูที่�คุณภาพมากกวา่ปริมาณงานที�ไดรั้บ รวมทั�งความสําเร็จของงานมาพร้อมๆ กบัความกา้วหนา้ของพนกังานทุกคน ทุกคนมีความภาคภูมิใจในงานของตน ตวัชี� วดัของมิติเน้น สัจการแห่งตน คือ การเนน้พฒันาบุคลากร การพฒันาตนเองความคิดริเริ�มสร้างสรรค ์
    1.3 มิติเนน้บุคคลและการกระตุน้ (Humanistic-Encouraging) คือ องคก์ารที�มีค่านิยมและพฤติกรรมการทาํงาน การบริหารจดัการแบบมีส่วนร่วมและมุ่งเน้นบุคคลเป็นศูนยก์ลางให้ความสําคญักบัพนกังาน ถือว่าพนกังานเป็นทรัพยากรที�มีค่าที�สุดขององค์การ การทาํงานมีลกัษณะการติดต่อสื�อสารที�มีประสิทธิภาพ บุคลิกภาพของพนกังานมีความสุข ภูมิใจ และสนุกกบัการนิเทศ การสอน และบทบาทพี�เลี� ยง และไดรั้บการสนบัสนุนความกา้วหนา้จากการทาํงานอยา่งสมํ�าเสมอ ตวัชี�วดัของมิติเนน้บุคคลและการกระตุน้ คือ การสามารถเสนอความคิดเห็นอยา่งอิสระการร่วมกิจกรรมส่วนรวม การทาํงานเป็นทีม และการไดรั้บสิทธิและความเสมอภาคในการทาํงานเท่าเทียมกนั 
    1.4 มิติเน้นไมตรีสัมพนัธ์ (Affinitive) คือ องค์การที�มีค่านิยมและพฤติกรรมการแสดงออกมุ่งเนน้ให้ความสําคญักบัสัมพนัธภาพระหวา่งบุคคล ทุกคนในองคก์ารมีความเป็นกนัเองเปิดเผย การแสดงออกของพนกังานในองค์การจะเน้นการทาํงานในลกัษณะให้
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ความอบอุ่นใหก้ารยอมรับซึ�งกนัและกนั มีความเอื�ออาทรระหวา่งเพื�อนร่วมงาน ตวัชี� วดัของมิติเนน้ไมตรีสัมพนัธ์ คือ การมีสัมพนัธภาพที�ดี 
    2. ลกัษณะตั�งรับ–เฉื�อยชา (Passive/Defensive Styles) หมายถึง องคก์ารที�มีค่านิยมและพฤติกรรมการแสดงออกมุ่งเนน้การคลอ้ยตามความคิดเห็นของผูบ้ริหาร ยึดถือกฎระเบียบแบบแผนพึ�งพาผูบ้ริหารและพยายามหลีกเลี�ยงการกระทาํที�ตอ้งรับผิดชอบ ยอมรับการมอบหมายงานจากผูบ้ริหาร เนน้ถึงสัมพนัธภาพกบับุคคลในลกัษณะปกป้องตนเอง และตั�งรับเป็นแนวทางที�ทาํให้มั�นคงและปลอดภยัและกา้วหนา้ในการทาํงาน สัมพนัธภาพระหวา่งผูบ้ริหารและผูร่้วมงานเป็นไปอยา่งผิวเผิน บุคคลถูกจาํกดัความคิด บริหารงานดว้ยการยึดหลกัอาวุโส ทาํงานแบบต่างคนต่างทาํและทาํเฉพาะในส่วนที�ตนเองรับผดิชอบเท่านั�น วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะนี�แบ่งออกเป็น 4 มิติคือ 

    2.1 มิติเน้นการเห็นพอ้งดว้ย (Approval) คือ องค์การที�มีค่านิยมและพฤติกรรมการแสดงออกที�บุคคลให้การยอมรับซึ� งกนัและกนั หลีกเลี�ยงการขดัแยง้ที�อาจเกิดขึ�น พฤติกรรมที�ถูกตอ้งในองค์การคือพยายามเห็นด้วย และคล้อยตามความคิดเห็น การปฏิบติัตวัเหมือนกบับุคคลส่วนใหญ่ในองคก์าร ตวัชี� วดัของมิติเน้นการเห็นพอ้งดว้ย คือ การหลีกหนีขอ้ขดัแยง้ และการเห็นดว้ยกบังานที�ไดรั้บมอบหมาย 
    2.2 มิติเน้นกฎระเบียบ (Conventional) คือ องค์การที�มีค่านิยมและพฤติกรรมการแสดงออกลกัษณะอนุรักษนิ์ยม รักษาประเพณีแบบแผนการปฏิบติังาน มีการควบคุมดว้ยระบบราชการ คนในองคก์ารตอ้งทาํงานตามกฎระเบียบที�วางไวอ้ยา่งเคร่งครัด ตวัชี� วดัของมิติเนน้กฎระเบียบ คือ การปฏิบติัตามกฎระเบียบ การยึดหลกัอาวุโส การปฏิบติังานดว้ยระบบราชการเป็นหลกั 
    2.3 มิติเนน้การพึ�งพา (Dependent) คือ องคก์ารที�มีค่านิยมและพฤติกรรมการแสดงออกถึงสายงานบงัคบับญัชาศูนยร์วมการบริหารจดัการ การตดัสินใจอยูที่�ผูบ้ริหารหรือผูน้าํกลุ่ม ซึ� งทุกคนตอ้งตอ้งปฏิบติัตามการตดัสินใจ และทุกคนเชื�อวา่การตดัสินใจนั�นถูกตอ้ง ไม่สนใจคุณภาพงานหรือลกัษณะงานที�ทา้ทาย มุ่งปกป้องตนเองโดยปฏิบติัตามผูบ้ริหารหรือผูน้าํ ตวัชี�วดัของมิติเนน้การพึ�งพา คือ อาํนาจการตดัสินใจอยูที่�ผูบ้ริหาร เนน้การตรวจสอบ 
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   2.4 มิติเน้นการหลีกเลี�ยง (Avoidance) คือ องค์การที�มีค่านิยมและพฤติกรรมการแสดงออกที�เนน้การลงโทษเมื�อทาํงานผิดพลาด แต่เมื�อทาํงานสําเร็จ ก็ไม่ให้รางวลั ทาํใหพ้นกังานไม่รับผดิชอบ หลีกเลี�ยงการทาํงานใด ๆ ที�อาจก่อให้เกิดความผิดพลาดและถูกตาํหนิพนกังานทุกคนหลีกเลี�ยงการทาํงานหรือการปฏิบติัที�ก่อให้เกิดความขดัแยง้และความผิดต่าง ๆ พยายามหลีกเลี�ยงไปให้เพื�อนร่วมงานหรือผูบ้ริหาร ตวัชี� วดัของมิติเนน้การหลีกเลี�ยง คือ การหลีกหนีขอ้ขดัแยง้และการทาํงานเฉพาะหนา้ที�ที�รับผดิชอบเท่านั�น 
    3.ลกัษณะตั�งรับ-กา้วร้าว (Aggressive/Defensive Styles) หมายถึง องคก์ารที�มีค่านิยมแบบพฤติกรรมการแสดงออก ลกัษณะมุ่งเน้นงานและเน้นความตอ้งการดา้นความมั�นคงของพนกังาน ลกัษณะการทาํงานมุ่งเนน้อาํนาจ เห็นตรงกนัขา้ม แข่งขนัชิงดีชิงเด่นเห็นการแพช้นะเป็นเรื�องธรรมดา ต่อตา้นซึ� งกนัและกนั ไม่มีการวางแผนในการทาํงานล่วงหนา้ จึงมกัแกปั้ญหาเฉพาะหนา้เมื�องานวิกฤติ ทาํให้เกิดความขดัแยง้กนับ่อย เมื�อเกิดความขดัแยง้กนั ก็มกัจะใชว้ิธีการต่อรอง บุคคลตอ้งการการยอมรับและมกัจะยึดติดอยูก่บัตาํแหน่ง และในการปฏิบติังานจะปฏิบติัดว้ยความระมดัระวงัตามแบบแผนที�เคยยดึถือ วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะนี�แบ่งออกเป็น 4 มิติ คือ 

    3.1 มิติเนน้การเห็นตรงกนัขา้ม (Oppositional Dimension) คือ องคก์ารที�มีค่านิยมและพฤติกรรมการแสดงออกของการเผชิญหนา้อย่างมาก มีค่านิยมการบริหารที�เน้นการเจรจาต่อรองพนกังานรู้สึกวา่มีคุณค่าถา้ไดแ้กไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้ ขาดการวางแผนล่วงหนา้ การแกปั้ญหาเฉพาะหนา้ก่อให้เกิดความขดัแยง้กบับุคคลอื�นในองคก์ารอยูเ่สมอๆ พนกังานจะแสดงถึงความขดัแยง้ในลกัษณะชอบสงสัย ไม่ไวใ้จบุคคลอื�น และแสดงอาการตาํหนิและต่อตา้นการเปลี�ยนแปลงหรือต่อตา้นความคิดเห็นของผูอื้�นเสมอ ตวัชี� วดัของมิติเนน้การตรงกนัขา้ม คือ การแสดงความคิดเห็นที�ขดัแยง้กนัและการรวมกลุ่มต่อตา้น 
    3.2 มิติเน้นอาํนาจ (Power Dimension) คือองค์การที�มีค่านิยมและพฤติกรรมการแสดงออกที�มีโครงสร้างการบริหารแบบไม่มีส่วนร่วม โดยมีพื�นฐานแบบเนน้อาํนาจหนา้ที�และบทบาทของแต่ละคนอยูที่�ตาํแหน่งที�ดาํรงอยู ่รางวลัที�ไดรั้บจากองคก์าร คือ การเลื�อนขั�นเลื�อนตาํแหน่งไดค้วบคุมพนกังานที�มีระดบัตํ�ากว่า ทุกคนมีความตอ้งการที�จะได้ขั�นตาํแหน่งที�สูงขึ�น และตอ้งการอาํนาจเพื�อบาํรุงรักษาความรู้สึกที�มั�นคง โดยการมุ่งเน้นที�ผลงานโดยการใช้
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อาํนาจหน้าที� ชอบเป็นผูนิ้เทศและสอนงานเพื�อนร่วมงาน ตวัชี� วดัของมิติเนน้อาํนาจ คือ การตอ้งการการยอมรับ การตอ้งการตาํแหน่ง  
    3.3 มิติเนน้การแข่งขนั (Competitive Dimension) คือ องคก์ารที�มีค่านิยมและพฤติกรรมการแสองออกของการแข่งขนัที�ตอ้งการผลแพช้นะ พนกังานตอ้งการชนะหรือดีกวา่คนอื�น ทุกคนมุ่งการแข่งขนัเพื�อรักษาความรู้สึกการมีคุณค่าของตนจากการแบ่งระดบัในที�ทาํงานและการวดัผลสําเร็จที�การทาํงาน ที�มีการแข่งขนัและมีความเชื�อมั�นวา่การทาํงานตอ้งมีการแข่งขนักนัทาํงานจึงจะประสบผลสาํเร็จ 
   3.4 มิติเนน้ความสมบูรณ์แบบ (Perfectionistic Dimension) คือ องคก์ารที�มีค่านิยมและพฤติกรรมการแสดงออกลกัษณะเจา้ระเบียบ การทาํงานอยา่งหนกัและยึดมั�นในระบบการทาํงานอย่างละเอียดถี�ถว้น แต่ไดรั้บผลงานและผลผลิตขององค์การน้อยมาก และใช้ระยะเวลานานมากในการทาํงานเพื�อใหไ้ดเ้ป้าหมายนั�นเนน้การทาํงานที�มีระบบระเบียบอยา่งละเอียด 

   จากการศึกษาและทบทวนวรรณกรรมเกี�ยวกบัวฒันธรรมองคก์าร ตามแนวคิดของ Cooke and Lafferty (1989) พบวา่วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรคเ์ป็นสิ�งสําคญัสิ�งหนึ�งของบุคคลที�ปรารถนาจะอยูใ่นองค์การ ยุพิน องัสุโรจน์, 2547 อา้งถึงใน เพญ็ผกา พุ่มพวง, 2547: 47 โดยพิจารณามิติมุ่งความสําเร็จที�บุคลากรทาํงานด้วยหลกัการ และเหตุผลมีการตั�งเป้าหมายของการทาํงานร่วมกนั มิติมุ่งสัจการแห่งตนมุ่งเนน้ความตอ้งการตามที�บุคลากรคาดหวงั และสอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์ร มิติมุ่งบุคคลและการสนบัสนุน ที�มีการบริหารจดัการแบบมีส่วนร่วมและมุ่งบุคคลเป็นศูนยก์ลาง และมิติมุ่งไมตรีสัมพนัธ์มุ่งให้ความสําคญักบัสัมพนัธภาพระหวา่งบุคคล และเนน้บรรยากาศที�อบอุ่นในการทาํงาน มีความเป็นกนัเอง เปิดเผยจริงใจ ให้การยอมรับซึ� งกนัและกนั ซึ� งวฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรคเ์ป็นวฒันธรรมที�ให้ประสิทธิผลกบัองคก์าร เป็นแนวทางการดาํเนินงานที�สอดคลอ้งกบัการเปลี�ยนแปลงขององคก์ารในปัจจุบนั เนื�องจากให้ความสําคญักบัความเชื�อ ค่านิยม และพฤติกรรมการทาํงาน ช่วยกระตุน้ให้เกิดความรู้สึกผูกพนักบังาน และองคก์าร มีความเตม็ใจ และมุ่งมั�นในการปฏิบติังานสามารถพฒันาการปฏิบติัให้เกิดคุณภาพ จะเห็นไดว้่าวฒันธรรมองค์การมีความสําคญัต่อความเป็นไปขององค์การทั�งความกา้วหน้าและความอยู่รอดขององคก์าร ลว้นมีผลกระทบต่อนโยบาย แนวทางการทาํงาน และพฤติกรรมองคก์ารทั�งสิ�น 
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ดงันั�นการที�ผูบ้ริหารในองคก์ารไดเ้รียนรู้ถึงค่านิยมร่วม ความเชื�อพฤติกรรมและบรรทดัฐานภายในองคก์าร จะทาํให้ทราบถึงความเป็นไปในองค์การ แนวโนม้การพฒันา และความกา้วหน้าขององค์การได ้ จะช่วยให้สามารถปรับแนวทางการดาํเนินงานขององค์การ และแนวทางการแกไ้ขปัญหาภายในองคก์ารให้สอดคลอ้งเหมาะสมกบัวฒันธรรมองคก์ารนั�น เพื�อให้การดาํเนินงานขององคก์ารบรรลุเป้าหมายที�กาํหนดไวไ้ดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
  ทั�งนี�  จากการศึกษาแนวคิดวฒันธรรมองคก์ารตามแนวคิดของ Cooke and Lafferty (1989 อา้งถึงใน จารุวรรณ ประดา, 2545: 61-65) และการทบทวนวรรณกรรม พบวา่ วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรคเ์ป็นลกัษณะวฒันธรรมองคก์ารที�ให้ประสิทธิผลต่อองคก์ารสูงสุดเนื�องจากเป็นลกัษณะวฒันธรรมองคก์ารที�ให้ความสําคญักบัความพึงพอใจของบุคลากรในองคก์ารมีบรรยากาศองค์การเป็นแบบเปิด องค์การและบุคลากรภายในองค์การให้การสนบัสนุนซึ� งกนัและกนั การทาํงานมีลกัษณะการทาํงานเป็นทีมที�เพิ�มการประสานความร่วมมือของบุคคล กลุ่มคน และองคก์าร บุคลากรในองคก์ารยอมรับความคิดและสามารถปรับตวัอยา่งสร้างสรรคก์บัสิ�งที�เกิดขึ�นใหม่ ๆ ในองคก์าร มีการตอบสนองต่อการเปลี�ยนแปลงในองคก์ารในทางที�ดี บุคลากรในองคก์ารเป็นปัจจยัสําคญัในการทาํให้องคก์ารประสบผลสําเร็จ และมีผลผลิตที�มีประสิทธิภาพ นบัว่าเป็นลกัษณะวฒันธรรมองค์การทางบวกที�มีความสําคญัและเป็นลกัษณะวฒันธรรมองค์การที�พึงประสงค์ขององคก์ารต่อการพฒันาองคก์ารให้บรรลุผลสําเร็จ นอกจากนี�วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรค์ยงัช่วยปลูกฝังความคิดสร้างสรรค์ที�มุ่งส่งเสริมคุณภาพการทาํงานมากกว่าปริมาณงานสรุปไดว้่า วฒันธรรมองค์การมีความสําคญัต่อการดาํเนินงานในองค์การ เพราะเป็นตวักาํหนดแนวทางการดาํเนินงานให้สอดคลอ้งกบัโอกาสและสภาพแวดลอ้มในปัจจุบนั ความเชื�อค่านิยม และค่านิยมร่วมกนัของสมาชิกในองค์การก่อให้เกิดบรรทดัฐานทางพฤติกรรมที�ส่งผลให้สมาชิกในองค์การร่วมกนักาํหนดบทบาทขององคก์าร สร้างความผกูพนัในหมู่สมาชิกและกระตุน้ให้เกิดการยอมรับผูกพนัในองค์การ มีความมุ่งมั�นในการปฏิบติังานเพื�อให้องค์การบรรลุผลสําเร็จตามเป้าหมายที�กาํหนดไว ้ 
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   จากการศึกษาครั� งนี�  ผูว้ิจยันาํลกัษณะวฒันธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์ตามแนวคิดของCook and Lafferty (1989) มาใชใ้นการศึกษา เนื�องจากเป็นแนวคิดที�เนน้การรับรู้ของบุคคลในองคก์าร ในแง่ของพฤติกรรมการแสดงออก และบรรทดัฐานต่อการปฏิบติังานของบุคคล โดยการนาํลกัษณะวฒันธรรมองค์การแบบสร้างสรรคม์าเป็นกรอบศึกษา เพราะเป็นวฒันธรรมองค์การที�ส่งผลทางบวก คือ เป็นองคก์ารที�มีลกัษณะการทาํงานใหค้วามสําคญัในการริเริ�มสร้างสรรคง์าน ให้ความสําคญักบับุคลากร ให้การสนับสนุนการในการปฏิบติังาน ให้ความสําคญักบัสัมพนัธภาพระหวา่งบุคคล ซึ� งจะทาํให้องคก์ารประสบความสําเร็จในการปฏิบติังาน และส่งผลต่อประสิทธิผลองคก์าร 
 4.3 ความสําคญัของวฒันธรรมองค์การ 
   วฒันธรรมองค์การนั�นมีความสําคัญต่อการบริหารองค์การไม่ว่าจะเป็นวฒันธรรมที�เขม้แข็ง (Strong Culture) หรือวฒันธรรมที�อ่อนแอ (Weak Culture) เพราะทั�งวฒันธรรมทั�งสองแบบนี�ลว้นมีอิทธิพลต่อทิศทางในการดาํเนินงานขององคก์าร ดงัที�เบทแมนและสแนล (Bateman and Snell, 2002: 525-526) ไดอ้ธิบายถึงวฒันธรรมที�เขม้แขง็และวฒันธรรมที�อ่อนแอดงันี�  
   วฒันธรรมที�เขม้แข็ง หมายถึง วฒันธรรมที�สมาชิกทุกคนในองค์การมีทั�งความเขา้ใจและความเชื�อต่อเป้าหมายขององค์การ สามารถลําดับความสําคัญในงานขององค์การได้ ทาํการปฏิบติังานดว้ยความเต็มใจเพื�อให้องค์การบรรลุเป้าหมาย วฒันธรรมที�เขม้แข็งนั�นมีอิทธิพลอย่างมากต่อความคิดและพฤติกรรมของคนในองคก์าร และยงัช่วยสร้างความผกูพนัของสมาชิกให้มีต่อองคก์ารอีกดว้ย แต่ในทางกลบักนั วฒันธรรมที�เขม้แข็งขององคก์ารมีลกัษณะสนบัสนุนพฤติกรรมที�สมควรจะมีการปรับเปลี�ยนให้เขา้กบัสถานการณ์ ส่วนวฒันธรรมที�อ่อนแอนั�นจะมีลกัษณะที�คนในองคก์ารต่างก็ยึดถือค่านิยมที�แตกต่างกนัไป ไม่มีความเขา้ใจและเชื�อถือร่วมกนัในเป้าหมายขององคก์ารและแนวทางในการปฏิบติัซึ� งส่งผลเสียต่อองค์การในการบรรลุเป้าหมาย ส่วนความเห็นที�แสดงใหเ้ห็นถึงความสาํคญัของวฒันธรรมองคก์ารไดอ้ยา่งชดัเจนขึ�น คือ ขอ้คิดเห็นของออลเวสสัน (Alvesson, 1993 อา้งถึงใน สุนทร วงศไ์วศยวรรณ, 2540:105) ที�ไดใ้ห้ความสําคญัของวฒันธรรมองค์การในลกัษณะของการอุปมา เช่น วฒันธรรมเปรียบเสมือนการยึดโยงสังคม ทาํหน้าที�เชื�อม
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ความสัมพนัธ์ของคนในองคก์าร นอกจากนั�นเขายงักล่าวถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งวฒันธรรมกบัผลการดาํเนินงานของหน่วยงานทั�งในแง่ทฤษฎีและขอ้มูลเชิงประจกัษ์จากงานวิจยั Alvesson ที�มีความเห็นเหมือนกับนักวิชาการหลายคนว่าในทางทฤษฎีแล้วเป็นไปได้ที�วฒันธรรมจะส่งผลกระทบถึงผลการดาํเนินงาน 
   Newstrom & Davis (2001 :91 อา้งถึงใน ชนกพรรณ ดิลกโกมล, 2546:20) ไดส้รุปไวว้า่วฒันธรรมองคก์ารนั�นมีความสาํคญัต่อความสาํเร็จขององคก์ารดว้ยเหตุผล 7 ประการดว้ยกนั ไดแ้ก่ 1) เริ�มตน้โดยการทาํให้พนักงานมีความรู้สึกถึงความเป็นเอกลกัษณ์ขององค์การ 2) ช่วยจาํแนกวิสัยทัศน์ขององค์การให้เป็นที�เข้าใจกับทุกคน 3) เป็นแหล่งสําคญัในอนัที�จะสร้างความรู้สึกปลอดภยัที�มีต่อความมั�นคงและต่อเนื�องขององคก์ารให้กบัพนกังาน 4) ทาํให้สมาชิกใหม่สามารถตีความสิ�งที�เกิดขึ�นในองคก์ารได ้5) วฒันธรรมช่วยกระตุน้ให้พนกังานมีความกระตือรือร้นในการทาํงานของตนเอง 6) ดึงดูดความสนใจและสื� อให้พนักงานรับรู้ได้ถึงวิสัยทัศน์ขององค์การที�ส่งเสริมวรีบุรุษผูซึ้� งมีผลการปฏิบติังานในระดบัดว้ยความสื�อสัตยแ์ละความสร้างสรรค ์7) ผูที้�เป็นวีระบุรุษขององคก์ารจะรับรู้ไดถึ้งระบบการใหร้างวลัที�จะสร้างให้เขาเป็นบุคคลตวัอยา่งขององคก์ารที�น่าเจริญรอยตาม 
   นอกจากความเห็นของนกัวิชาการจากขา้งตน้แลว้ ดา้นเดนิสัน (Denison, 2002: 3) ไดใ้ห้ความสาํคญัของวฒันธรรมองคก์ารไวว้า่เป็นเครื�องมือที�สําคญัที�ใชใ้นกระบวนการการเปลี�ยนแปลงองค์การ ผูท้าํการเปลี�ยนแปลงจะต้องแน่ใจว่าตัวแบบ หรือตัวชี� วดัที�ออกแบบขึ�นมาเพื�อการเปลี�ยนแปลงได้มีการอธิบายให้เป็นที�เขา้ใจตรงกนัของสมาชิกในองค์การ ไม่ใช่ความเขา้ใจของนกัวจิยัฝ่ายเดียว ทั�งนี� เพราะเนื�อแทข้องวฒันธรรมองคก์ารเป็นขอ้สมมติพื�นฐานที�เป็นนามธรรม ไม่สามารถมองเห็นไดไ้ม่สามารถรับรู้ไดจึ้งไม่ใช่เรื� องง่ายๆที�จะเขา้ไปแกไ้ขเปลี�ยนแปลง จึงจาํเป็นสร้างความเข้าใจให้เวลาในการปรับเปลี�ยนระบบความเชื�อที�มาจากข้อสมมติฐานของผูค้นในองคก์าร 
   ในการใช้วฒันธรรมองค์การเป็นเครื�องมือในการเปลี�ยนแปลงองค์การนั�น Osland และคณะ (2001:313 อา้งถึงใน ชนกพรรณ ดิลกโกมล, 2546 :21) ไดแ้นะนาํกลไกในการสร้างหรือเปลี�ยนแปลงวฒันธรรมองค์การโดยผ่านสิ�งเหล่านี�  ไดแ้ก่ 1) วิธีการที�องค์การสร้างขึ�นมาเองหรื
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ออกแบบเองได ้เช่น การตดัสินใจ การประสานงาน การรายงาน โครงสร้างองค์การ 2) ระบบและกระบวนการต่างๆ เช่น การประเมินผล การปฏิบติังาน การให้ขอ้มูล การควบคุม 3) พิธีกรรมและงานพิธี 4) ออกแบบ ตกแต่งสถานที�ทาํงาน อาคารสํานกังาน 5) เรื�องราว ตาํนานเกี�ยวกบัผูค้นในองค์การ 6) การสร้างค่านิยมร่วมกนั โดยการใชค้าํขวญั อย่างงไรก็ตามวฒันธรรมองค์การตอ้งใช้เวลาในการก่อสร้างตวัจนกลายเป็นวฒันธรรมที�เขม้แข็งและทรงอิทธิพลต่อระบบความเชื�อที�กลายเป็นค่านิยมของสมาชิกในองค์การ การเปลี�ยนแปลงก็เช่นกนัตอ้งให้เวลาในการปรับเปลี�ยนระบบความเชื�อที�มาจากข้อสมมติพื�นฐาน ดังนั�นผูบ้ริหารจึงต้องให้ความสําคญักับวฒันธรรมองคก์ารใหม้ากที�สุด เพราะไม่วา่ผูบ้ริหารจะตอ้งการองคก์ารแบบใด สิ�งสาํคญัที�ตอ้งคาํนึงถึงดว้ยคือ วฒันธรรมองคก์ารแบบที�เหมาะสมกบัองคก์ารที�พึ�งปรารถนา รวมทั�งบุคลากร กลยุทธ์ วิสัยทศัน์ ที�เหมาะสมกบัวฒันธรรมองคก์ารดว้ย  
   จากแนวคิดที�นักวิชาการข้างต้นได้แสดงให้เห็นถึงความสําคญัของวฒันธรรมองค์การ ผูว้จิยัมีความเห็นวา่ วฒันธรรมนั�นมีความสําคญัต่อทิศทางขององคก์ารในดา้นการบริหารงาน และสามารถใช้เป็นเครื� องมือในกระบวนการเปลี�ยนแปลงองค์การ เนื�องมาจากแรงผลกัดันจากข้อสมมติฐานที�อยูภ่ายในอนัเป็นแก่นของวฒันธรรมที�ทาํให้วฒันธรรมองคก์ารมีการแสดงตวัออกมาอยา่งชดัเจนในรูปของพฤติกรรมองคก์าร ซึ� งมีผลต่อการสร้างสรรคใ์ห้เกิดเป็นองคก์ารที�ดีให้มีประสิทธิพล เพิ�มพนูศกัยภาพนาํองคก์รไปสู่ความสาํเร็จได ้
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4.4 การวดัวฒันธรรมองค์การ 
   การวดัวฒันธรรมองคก์ารตามแนวคิดของ คุ๊กและลาฟเฟอร์ตี�  (Cooke & Lafferty, 1989 อา้งถึงใน นิภาวรรณ์ ศรีโลฟุ้ง, 2543: 17-19) ไดแ้บ่งวฒันธรรมองคก์ารออกเป็น 3 ลกัษณะ ไดแ้ก่ วฒันธรรมองค์การลกัษณะสร้างสรรค์ (Constructive Styles) วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะตั�งรับ–เฉื� อยชา (Passive/Defensive Styles) และวฒันธรรมองค์การลักษณะตั� งรับ-ก้าวร้าว (Aggressive/Defensive Styles)  ในการศึกษาครั� งนี� จากการทบทวนแนวคิดทฤษฎีผูว้ิจยัเลือกวฒันธรรมองค์การลกัษณะสร้างสรรค์ เนื�องจากเป็นแนวคิดที�เน้นการรับรู้ของบุคคลในองค์การ ในแง่ของพฤติกรรมการแสดงออก และบรรทดัฐานต่อการปฏิบติังานของบุคคล เพราะเป็นวฒันธรรมองค์การที�ส่งผลทางบวก เป็นองค์การที� มีลักษณะการทํางานให้ความสําคัญในการริเริ� มสร้างสรรค์งาน ให้ความสําคญักับบุคลากร ให้การสนับสนุนการในการปฏิบัติงาน ซึ� งจะทาํให้องค์การประสบความสาํเร็จในการปฏิบติังาน และส่งผลต่อประสิทธิผลองคก์าร ตามแนวคิดของ คุก๊และลาฟเฟอร์ตี�  (Cooke & Lafferty, 1989 อา้งถึงใน นิภาวรรณ์ ศรีโลฟุ้ง, 2543: 17-19) ไดใ้ห้ความหมายของวฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรค ์(Constructive Styles) หมายถึง องคก์ารที�ให้ความสําคญักบัค่านิยมในการทาํงานโดยมุ่งที�ความพึงพอใจของบุคลากรในองค์การ คือ ตอ้งการความสําเร็จตอ้งการไมตรีสัมพนัธ์ ส่งเสริมให้บุคลากรมีความสัมพนัธ์และสนบัสนุนซึ� งกนัและกนั และมีลกัษณะของการทาํงานที�ส่งผลให้บุคลากรในองคก์ารประสบผลสําเร็จ ไดแ้ก่ การมีเป้าหมายการทาํงานร่วมกนั บุคคลมีความกระตือรือร้นในการทาํงาน มีการพฒันาตนเอง มีความคิดริเริ�มสร้างสรรคแ์ละสามารถแสดงออกไดอ้ยา่งอิสระ มีกิจกรรมส่วนรวมที�ตอ้งทาํเป็นทีม ซึ� งวฒันธรรมลกัษณะสร้างสรรคนี์�แบ่งออกเป็น 4 มิติ ไดแ้ก่  

    1.1 มิติเน้นความสําเร็จ (Achievement) คือ องค์การที�มีภาพรวมในลกัษณะการทาํงานที�ดีที�สมาชิกทุกคนในองคก์ารมีค่านิยมและพฤติกรรมการทาํงานในลกัษณะของการมีเป้าหมายการทาํงานร่วมกนั มีเหตุมีผลมีหลกัการ และเป็นนกัวางแผนที�มีประสิทธิภาพ มีความกระตือรือร้น มีความสุข สนุกกบังาน รู้สึกวา่งานมีความทา้ทายและมีความหมาย ตวัชี� วดัของ
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มิติเน้นความสําเร็จ คือ การตั�งเป้าหมายและการวางแผนงานร่วมกนั ความกระตือรือร้น ความอุตสาหะในการทาํงาน และความสนุกกบังานที�ทาํ 
    1.2 มิติเนน้สัจการแห่งตน (Self–Actualizing) คือ องคก์ารที�มีค่านิยมและพฤติกรรมการแสดงออกในทางสร้างสรรค ์เนน้ความตอ้งการของบุคคลในองคก์ารตามความนึกคิด และตามความคาดหวงั มีเป้าหมายของการทาํงานอยูที่�คุณภาพมากกวา่ปริมาณงานที�ไดรั้บ รวมทั�งความสําเร็จของงานมาพร้อมๆ กบัความกา้วหนา้ของพนกังานทุกคน ทุกคนมีความภาคภูมิใจในงานของตน ตวัชี� วดัของมิติเน้น สัจการแห่งตน คือ การเนน้พฒันาบุคลากร การพฒันาตนเองความคิดริเริ�มสร้างสรรค ์
    1.3 มิติเนน้บุคคลและการกระตุน้ (Humanistic-Encouraging) คือ องคก์ารที�มีค่านิยมและพฤติกรรมการทาํงาน การบริหารจดัการแบบมีส่วนร่วมและมุ่งเน้นบุคคลเป็นศูนยก์ลางให้ความสําคญักบัพนกังาน ถือว่าพนกังานเป็นทรัพยากรที�มีค่าที�สุดขององค์การ การทาํงานมีลกัษณะการติดต่อสื�อสารที�มีประสิทธิภาพ บุคลิกภาพของพนกังานมีความสุข ภูมิใจ และสนุกกบัการนิเทศ การสอน และบทบาทพี�เลี� ยง และไดรั้บการสนบัสนุนความกา้วหนา้จากการทาํงานอยา่งสมํ�าเสมอ ตวัชี�วดัของมิติเนน้บุคคลและการกระตุน้ คือ การสามารถเสนอความคิดเห็นอยา่งอิสระการร่วมกิจกรรมส่วนรวม การทาํงานเป็นทีม และการไดรั้บสิทธิและความเสมอภาคในการทาํงานเท่าเทียมกนั 
    1.4 มิติเน้นไมตรีสัมพนัธ์ (Affinitive) คือ องค์การที�มีค่านิยมและพฤติกรรมการแสดงออกมุ่งเนน้ให้ความสําคญักบัสัมพนัธภาพระหวา่งบุคคล ทุกคนในองคก์ารมีความเป็นกนัเองเปิดเผย การแสดงออกของพนกังานในองค์การจะเน้นการทาํงานในลกัษณะให้ความอบอุ่นใหก้ารยอมรับซึ�งกนัและกนั มีความเอื�ออาทรระหวา่งเพื�อนร่วมงาน ตวัชี� วดัของมิติเนน้ไมตรีสัมพนัธ์ คือ การมีสัมพนัธภาพที�ดี 

     ทั�งนี�  จากการศึกษาแนวคิดวฒันธรรมองคก์ารตามแนวคิดของคุ๊กและลาฟเฟอร์ตี�  (Cooke and Lafferty, 1989 อา้งถึงใน จารุวรรณ ประดา, 2545: 61-65) และการทบทวนวรรณกรรม พบว่า วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรคเ์ป็นลกัษณะวฒันธรรมองคก์ารที�ให้ประสิทธิผลต่อองค์การสูงสุดเนื�องจากเป็นลกัษณะวฒันธรรมองค์การให้ความสําคญักบัองค์การและบุคลากร



73  

 

ภายในองคก์ารให้การสนบัสนุนซึ� งกนัและกนั การทาํงานมีลกัษณะการทาํงานเป็นทีมที�เพิ�มการประสานความร่วมมือของบุคคล นบัวา่เป็นลกัษณะวฒันธรรมองคก์ารทางบวกที�มีความสําคญัและเป็นลกัษณะวฒันธรรมองค์การที�พึงประสงค์ขององคก์ารต่อการพฒันาองค์การให้บรรลุผลสําเร็จ ดงันั�นในการวิจยัครั� งนี�  ผูว้ิจยัได้ใช้แบบวดัการรับรู้ความยุติในองค์การลกัษณะสร้างสรรค์ตามแนวคิดของคุ๊กและลาฟเฟอร์ตี�  (Cooke and Lafferty 1989) ซึ� งประกอบไปดว้ยตวัแปรสังเกตได ้4 มิติ คือ มิติเนน้ความสําเร็จ มิติเนน้สัจการแห่งตน มิติเน้นบุคคลและการกระตุน้ และมิติเนน้ไมตรีสัมพนัธ์ 
 4.5 ที�มาของวฒันธรรมองค์การ  
   เมื�อวฒันธรรมองค์การเป็นกรอบของแบบแผนทางความคิดความเชื�อ ค่านิยมที� ผูค้นในองค์การยึดถือร่วมกนั และใช้เป็นแนวทางในการแสดงออกซึ� งพฤติกรรมแลว้ แหล่งกาํเนิด หรือที�มาของวฒันธรรมองค์การย่อมมาจากสมาชิกขององค์การโดยเฉพาะอย่างยิ�ง ผูก่้อตั�งหรือผูน้ําองคก์ารในยคุแรก ๆ ซึ� งเป็นผูก้าํหนดหรือแสดงออกถึงความคิดที�เป็นเอกลกัษณ์และค่านิยมที�แสดงถึงวิสัยทศัน์ปรัชญาหรือกลยุทธ์ในเชิงธุรกิจ เมื�อกลยุทธ์หรือวิสัยทศัน์เหล่านั�นนาํองค์การไปสู่ความสําเร็จ แนวคิดและค่านิยมจึงถูกกาํหนดขึ�นมาเพื�อใช้ในองค์การ ปรากฏเป็นวฒันธรรมองค์การ (Daft, 2001:314) แต่อย่างไรก็ตามสุนทร วงศ์ไวศยวรรณ (2540:121) มีความเห็นว่าวฒันธรรมองค์การเป็นผลมาจากปัจจยัหลายประการทั�งภายนอกและภายในองค์การ เช่น ค่านิยมความเชื�อ บรรทดัฐานต่างๆ ในสังคมซึ� งต่างมีอิทธิพลต่อรูปแบบและเนื�อหาของวฒันธรรมในองคก์าร เพราะทั�งตวัองค์การและสมาชิกขององคก์ารต่างเป็นส่วนหนึ� งของสังคมจึงไดรั้บอิทธิพลจากวฒันธรรมของสังคมไปดว้ย ส่วนปัจจยัภายในองค์การ เช่น ลกัษณะของธุรกิจ ค่านิยม และความเชื�อของผูก่้อตั� งมีส่วนกาํหนดรูปแบบ และเนื�อหาของวฒันธรรมองค์การให้มีเอกลักษณ์แตกต่างจากวฒันธรรมในองคก์ารอื�น 
       ในทศันะของกรีนเบิร์กและบารอน (Greenberg and Baron, 1997 : 475) เห็นวา่ผูค้นในองคก์ารมีทศันคติ พื�นฐาน ค่านิยม และความคาดหวงัร่วมกนัไดเ้พราะมีปัจจยัหลายประการเป็นตวัสร้าง ซึ� งประกอบดว้ย  
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   ประการที� 1 ผูก่้อตั�งองคก์าร (Company Founders) ผูก่้อตั�งองคก์ารยอ่มจะมีบุคลิกภาพของความเป็นผูป้ระกอบการคือเปลี�ยนแปลงปรับตวัอยู่ตลอดเวลา มีค่านิยมความเชื�อที�ตั�งมั�นในความสําเร็จ และเมื�อผูก่้อตั�งไดเ้ลือกทีมงานชุดแรกเขา้มาทาํงานในองค์การ ผูก่้อตั�งจะถ่ายทอดความคิดความเชื�อที�เขามีอยู่ให้กบัพนักงานชุดแรกนและเมื�อองค์การประสบผลสําเร็จความคิดความเชื�อในยุคแรก ๆ นี� จะกลายเป็นวฒันธรรมหลกัขององคก์ารให้สมาชิกผูม้าใหม่ยึดถือตามต่อไป 
   ประการที� 2 ประสบการณ์ขององค์การ (Organizational Experience) ในขณะที�องคก์ารมีการโตต้อบกบัสภาพแวดลอ้มภายนอกองคก์ารจะคน้พบวา่สิ�งใดควรปฏิบติัและสิ�งใดควรละเวน้นี�เองเป็นประสบการณ์ที�องค์การไดเ้รียนรู้เช่น วฒันธรรมการมุง้เน้นในคุณภาพของการผลิตและการให้บริการ มาจากการที�องคก์ารรู้ว่าตลาดและลูกคา้ตอ้งการสินคา้ที�มีคุณภาพ จึงสรุปไดว้า่วฒันธรรมหลกัขององคก์ารนั�นเกิดจากปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งองคก์ารและสภาพแวดลอ้มภายนอก 
   ประการที� 3 ปฎิสัมพนัธ์ของคนในองคก์าร (Internal Interaction) ในขณะที�ผูค้นในองค์การมีปฏิสัมพนัธ์ระหว่างกนัสามารถก่อให้เกิดเป็นวฒันธรรมองค์การไดเ้นื�องจากวฒันธรรมนั� นเป็นผลสะท้อนมาจากการที�คนในองค์การร่วมกันให้ความหมายและตีความเหตุการณ์ต่าง ๆ ที�เกิดขึ�นในองคก์าร (Shared Meanings) และร่วมกนัรับรู้ถึงสิ�งที�ตีความและให้ความหมายออกมานั�น เมื�อคนมาอยูร่่วมกนัมีการทาํงานร่วมกนัก็ยอ่มจะแลกเปลี�ยนความคิดเห็นในการทาํงาน แนวทางในการปฏิบติังานซึ� งกนัและกนั ซึ� งต่อมาก็จะกลายเป็นค่านิยม ความเชื�อถือร่วมกนัทั�วทั�งองคก์าร 
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4.6 องค์ประกอบของวฒันธรรม  
   มีนักวิชาการหลายท่านได้นาํเสนอองค์ประกอบของวฒันธรรมองค์การออกเป็นหลายลกัษณะ ขอกล่าวถึงเฉพาะที�น่าสนใจโดยสังเขป ไดแ้ก่ รุสโซ (Rousseau, 1990: 160 อา้งถึงใน สุนทร วงศไ์วยศวรรณ, 2540: 13) มองวา่ วฒันธรรมองคก์ารประกอบดว้ยขอ้สมมุติฐาน ค่านิยม บรรทดัฐาน แบบแผนพฤติกรรมและสิ�งประดิษฐ์ทางกายภาพ ดา้ฟท ์(Daft, 1991: 75) มีความเห็นวา่วฒันธรรมองคก์ารประกอบดว้ยชุดค่านิยม ความเชื�อ ความเขา้ใจและบรรทดัฐานซึ� งบุคลากรในองคก์ารมีอยูร่่วมกนั ฮั�นท ์(Hunt, 1991) เห็นวา่วฒันธรรมองคก์ารคือแผนในใจ (Mental Programs) ที�บุคลากรจาํนวนหนึ�งมีอยูร่่วมกนั แผนในใจดงักล่าวครอบคลุมค่านิยม ความเชื�อ ขอ้สมมุติพื�นฐาน พฤติกรรม บรรทัดฐานและองค์ประกอบอื�นๆ คิลแมน แซกซ์ตัน และเซอร์พา (Kilmann, Saxtonand and Serpa, 1985: 5) มองวา่องคป์ระกอบของวฒันธรรมองคก์ารประกอบดว้ย ปรัชญา อุดมการณ์ ค่านิยม  ขอ้สมมุติพื�นฐาน ความเชื�อ ความคาดหวงั ทศันคติ และบรรทดัฐานซึ� งโยงใยชุมชนหนึ�งเขา้ดว้ยกนั ฮอฟเตด และคณะ (Hofstede,et.al, 1990: 286-316) ไดท้าํการศึกษาวิจยัพบวา่องค์ประกอบของวฒันธรรมองคก์ารครอบคลุมถึงค่านิยม การรับรู้และการปฏิบติัของบุคลากรในองค์การ อย่างไรก็ตามนิยามวฒันธรรมองค์การของนักวิชาการส่วนใหญ่รวมทั�งสุนทร วงศ์ไวยศวรรณ (2540: 13) กล่าวถึง องค์ประกอบของวฒันธรรม ประกอบดว้ย ค่านิยม ความเชื�อ และบรรทดัฐานรวมอยูด่ว้ยกนั 
   นกัวิชาการให้ความสําคญัหรือให้นํ� าหนกักบัแต่ละองคป์ระกอบของวฒันธรรมองคก์ารไม่เท่ากนั เช่น คิลแมน แซกซ์ตนั และเซอร์พา (Kilmann, SaxtonandSerpa, 1985: 5) มองว่าวฒันธรรมองค์การมีองค์ประกอบหลายประการดงักล่าว และให้ความสําคญักบับรรทดัฐานมากที�สุด เพราะเห็นวา่วฒันธรรมองคก์ารในลกัษณะที�เป็นบรรทดัฐานมีความเป็นไปไดใ้นทางปฏิบติัที�จะสืบคน้และเปลี�ยนแปลง ขณะที� ดีล และเคนเนดี (Deal and Kennedy, 1982: 12-13) เห็นว่าวฒันธรรมองค์การประกอบด้วยสภาพแวดล้อมภายนอก ค่านิยม วีรบุรุษขององค์การ พิธีการแนวทางปฏิบติัและเครือข่ายทางวฒันธรรม ดีลและเคนเนดี(Deal and Kennedy, 1982)  เห็นว่าองคป์ระกอบที�สําคญัที�สุดคือ “ค่านิยม” เพราะสิ�งนี� คือหวัใจของวฒันธรรมองคก์าร ไทรซ์และเบอเยอร์ (Trice and Bayer, 1993: 2) นาํองค์ประกอบต่างๆของวฒันธรรมองค์การมาจดัเป็น
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ส่วนประกอบสําคญั 2 ส่วนที�เป็นเนื�อหาและส่วนที�เป็นรูปแบบ ส่วนที�เป็นเนื�อหามีลกัษณะเป็นนามธรรมอันประกอบด้วยชุดของความเชื�อ ค่านิยม และบรรทัดฐาน ส่วนที� เป็นรูปแบบประกอบดว้ยองคป์ระกอบต่างๆมากมาย เช่นการตกแต่งสถานที� เรื�องเล่า พิธีการต่างๆในองค์การ ส่วนภาษา หรืออื�นๆ อยา่งไรก็ตามไทรซ์และเบอเยอร์(Trice and Bayer, 1993) ให้ความสําคญักบัส่วนที�เป็นเนื�อหาของวฒันธรรมองคก์ารมากกวา่การิส (Gareis 1994:17) เห็นวา่วฒันธรรมองคก์ารประกอบด้วย 1) วิธีการในการบริหารองค์การ ทั�งในกระบวนการการจดัองค์การ การวางแผนองค์การ การสั�งการ และการควบคุม 2) คุณลักษณะของบุคลากรในการบริหารจัดการ 3) ลกัษณะเฉพาะของค่านิยม กฎ ระเบียบ รวมทั�งบรรทดัฐานในการปฏิบติังาน ขอ้บงัคบั และคู่มือการปฏิบติังาน 4) โครงสร้างพื�นฐานของการบริหารองค์การ และนาฮะวนัดิ และอาร์ มาเล็กซาเดย ์(Nahavandi and R. Malekzadeh, 1999) ไดเ้สนอแนะนาํวา่องคป์ระกอบหลกัสําคญัของวฒันธรรมองค์การ มีอยู่ 3 ประการ ตามลาํดับ ดังนี�  1) วฒันธรรมที�สังเกตเห็นได้ (Observabel Culture Element) เป็นสิ�งที�สามารถสังเกตไดท้ั�งภายในและภายนอกทั�งสองอยา่งเป็นองคป์ระกอบที�สําคญั การใช้ภาษาเฉพาะ การมีปฎิสัมพนัธ์ระหว่างกนัที�เป็นทางการ การจดัสํานกังาน การตกแต่ง และการปรับชื�อเสียงในเรื�องที�เกี�ยวกบัเหตุการณ์ทางสังคมและลกัษณะอื�นของวฒันธรรมที�สังเกตเห็นไดร้วมไปถึงเรื�องราวความเป็นมาและพิธีการ เรื�องราวเหล่านี�สมาชิกองค์การซึ� งถือเป็นพฤติกรรมใดควรมีรางวลัตอบแทนและตอ้งการทาํวธีิการอยา่งไรในการที�จะบรรลุความสําเร็จ 2) ค่านิยม และความเชื�อ (Shared Values Beliefs) เป็นสิ�งที�สังเกตเห็นไดไ้ม่ง่าย สมาชิกขององคก์ารส่วนใหญ่ก็ได้ตระหนักถึงค่านิยมหลักและความเชื�อร่วมสมาชิกในองค์การว่าสิ� งใดสําคัญสิ� งใดไม่สําคัญ ความสาํคญัและความรับผดิชอบที�มีต่อสังคม ความเคารพต่อสิ�งที�ลูกคา้จะไดรั้บ หรือคุณค่าของการเปลี�ยนแปลงผลิตภณัฑที์�มีคุณภาพสูงหรือการบริการ ค่านิยมและความเชื�อเป็นแบบฉบบัที�แสดงถึงความรู้สึก 3) ขอ้สมมติฐานพื�นฐาน (Basic Assumtpion) เป็นองคป์ระกอบอนัที�สามที�สังเกตเห็นได้ยากที�สุด ขอ้สมมติฐานเป็นรากฐานของค่านิยมและพฤติกรรมร่วมของสมาชิกในองค์การ ซึ� งขอ้สมมติฐานจะเกี�ยวขอ้งกบัเรื� องปัญหาของปรัชญาทั�วๆไป นอกจากนี� ขอ้สมมติฐานที�เป็นเครื�องสะทอ้นถึงค่านิยม ไดแ้ก่ ความถูกตอ้ง ความซื�อตรง ความยุติธรรม ความนอบน้อม ผลประโยชน์ ความเห็นอกเห็นใจ ความทระนงของแต่ละคน ความมธัยสัถ์ ขอ้สมมตพื�นฐานซึ� งเป็นรากฐานของ
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ค่านิยมเป็นความเชื�อมั�นที�มีต่อบุคคลที�จะทาํดีหรือถูกตอ้งมีศีลธรรม ซึ� งมีผลต่อพฤติกรรมที�บุคคลไดแ้สดงออกมา  
  จากความขา้งตน้ที�กล่าวมา สรุปไดว้า่ วฒันธรรมองคก์ารมีความสําคญัต่อการดาํเนินงานในองคก์าร เพราะเป็นตวักาํหนดแนวทางการดาํเนินงานใหส้อดคลอ้งกบัโอกาสและสภาพแวดลอ้มในปัจจุบนัความเชื�อ ค่านิยม และค่านิยมร่วมกนัของสมาชิกในองค์การก่อให้เกิดบรรทดัฐานทางพฤติกรรมที�ส่งผลให้ สมาชิกในองคก์ารร่วมกนักาํหนดบทบาทขององคก์าร สร้างความผกูพนัในหมู่สมาชิกและกระตุน้ให้เกิดการยอมรับผูกพนัในองคก์าร มีความมุ่งมั�นในการปฏิบติังานเพื�อให้องคก์ารบรรลุผลสาํเร็จตามเป้าหมายที�กาํหนดไว ้
 4.7 ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมในองค์การกับความทุ่มเทในงานความผูกพนัต่อองค์การ 
 4.7.1 ความสัมพนัธ์ระหว่างวฒันธรรมในองค์การกบัความทุ่มเทในงาน 

    แพตเตอร์สัน (Patterson, 1990 อา้งถึงใน กาญจนา เกสษร, 2555 : 65 ) ไดศึ้กษา วฒันธรรมองคก์ารกบัผลการปฏิบติังานของอาจารยใ์นมหาวิทยาลยั The University of Southern Mississippi โดยใช้กรอบการศึกษาวฒันธรรมของ Cook and Lafferty คือวฒันธรรมแบบสร้างสรรค์ วฒันธรรมแบบตั� งรับ-เฉื�อยชา และวฒันธรรมแบบตั� งรับ-ก้าวร้าว พบว่า ผลการปฏิบติังานของอาจารยใ์นมหาวิทยาลยัไดรั้บอิทธิพลจากวฒันธรรมแบบสร้างสรรคเ์ป็นอย่างมาก โดยเฉพาะวฒันธรรมบางประเภทจะทาํให้เกิดผลงานเฉพาะขึ�นมา ซึ� งสนบัสนุนงานวิจยัอื�นๆ ว่าวฒันธรรมส่งผลต่อการปฏิบติังานของสมาชิกองค์การ สอดคลอ้งกบัพรชยั เชื�อชูชาติ (2546) ได้ศึกษาเปรียบเทียบและหาความสัมพนัธ์ระหว่างวฒันธรรมองค์การกบัประสิทธิผลของโรงเรียนเทศบาล ในเขตพื�นที�พฒันาชายฝั�งทะเลภาคตะวนัออกผลการวิจัย พบว่า วฒันธรรมองค์การโรงเรียนดา้นลกัษณะสร้างสรรคอ์ยู่ในระดบัมาก ส่วนลกัษณะตั�งรับ-เฉื�อยชา และลกัษณะตั�งรับ-ก้าวร้าว อยู่ในระดับปานกลาง โดยวฒันธรรมองค์การโรงเรียนกับประสิทธิผลของโรงเรียนมี
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ความสัมพนัธ์กันทางบวก เช่นเดียวกับอารีย์ คาํนวณศกัดิ<  (2545) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างวฒันธรรมองค์การเชิงสร้างสรรค์ ความไวว้างใจในองค์การ กบัผลการดาํเนินงานของกลุ่มงานพยาบาลตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลศูนยที์�ผ่านการประเมินและรับรองคุณภาพจาํนวน 287 คน พบว่า วฒันธรรมองค์การเชิงสร้างสรรค์มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการดาํเนินงานของกลุ่มงานการพยาบาล ซึ� งผลการดาํเนินงานของกลุ่มพยาบาล หมายถึง ผลจากการปฏิบติังานของบุคลากรในหอผูป่้วยส่วนหนึ�ง ก็คือ ประสิทธิผลของหอผูป่้วยนั�นเอง จึงอาจกล่าวได้วา่ วฒันธรรมองคก์ารเชิงสร้างสรรคมี์ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลของผูป่้วย 
    จากการทบทวนวรรณกรรมที� เกี�ยวข้องกับความสัมพนัธ์ระหว่างวฒันธรรมองค์การกับความทุ่มเทในงานผูว้ิจ ัย พบว่า วฒันธรรมองค์การเป็นตัวกาํหนดพฤติกรรมของบุคลากรให้ปฏิบติังานในทิศทางเดียวกนั ส่งผลต่อบทบาทของผูป้ฏิบติังานในองค์การนั�นๆมาก และเป็นวฒันธรรมลกัษณะสร้างสรรค ์โดยมีการยอมรับกฎระเบียบร่วมกนั ซึ� งจะทาํใหเ้กิดความพึงพอใจในงานและความผูกพนัต่อองค์การ เพื�อเป็นการผลักดนั ขบัเคลื�อนให้การดาํเนินงานขององคก์ารเป็นไปตามเป้าหมายที�กาํหนด และเพื�อประสิทธิผลขององคก์ารนั�น 
     4.7.1 ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมในองค์การกับความผูกพันต่อองค์การงาน 
    ลักษณะวฒันธรรมองค์การเป็นแบบแผนการประพฤติปฏิบัติร่วมของคนในองคก์าร ซึ� งรวมถึงค่านิยม ความคิด ความเชื�ออนัส่งผลต่อการแสดงออกของคนในองคก์าร ที�จะแสดงออกมาในรูปแบบของพฤติกรรมองคก์าร ดงันั�น หนา้ที�หลกัของวฒันธรรมองคก์าร คือ ตอ้งแสดงอิทธิพลทาํให้พนกังานแสดงพฤติกรรมทาํงานให้บรรลุภารกิจ (Mission) ขององค์การ เมื�อการทาํงานนี�สําเร็จลงจะส่งผลให้องคก์ารปรับตวัอยูร่อดต่อไปไดใ้นสิ�งแวดลอ้มของมนั (External Adaptation) และแน่นอนที�สุดว่าการบรรลุภารกิจนี� จะเกิดขึ�นไม่ไดถ้า้หากว่ากลุ่มต่าง ๆ ภายในองคก์ารไม่สามารถทาํงานประสานกนัไดอ้ยา่งกลมกลืน (Internal Adaptation) ทั�งนี� เพราะวา่การทาํงานใหบ้รรลุภารกิจยอ่มตอ้งอาศยัการร่วมแรงร่วมใจจากทุกหน่วยงานในองคก์าร (สิทธิโชค วรานุสันติกูล, 2540: 15) นอกจากนี�  หน้าที�หลกัสําคญัประการหนึ� งของวฒันธรรมองค์การ ตาม
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ความเห็นของสเมอร์ซิซ (Smircich, 1983 อา้งถึงใน สิทธิโชค วรานุสันติกูล, 2540: 18) คือ วฒันธรรมองคก์ารมีหนา้ที�ทาํให้เกิดความผกูพนัต่อองคก์าร กล่าวคือ ทุกคนและทุกหน่วยงานในองค์การมีหน้าที�ทาํงานที�ตนได้รับมอบหมายให้ดีที�สุด ผลจากการทาํงานของทุกคนและทุกหน่วยงานเมื�อทาํสาํเร็จแลว้นาํมารวมกนัจะกลายเป็นผลงานรวมที�เป็นผลสาํเร็จขององคก์ารในที�สุด ซึ� งหมายถึงธุรกิจของบริษทัจะประสบผลสําเร็จตามไปด้วย วฒันธรรมองค์การนั�นจะทาํหน้าที�พฒันาความรู้สึกของพนกังาน ใหมี้ความผกูพนัต่อองคก์าร เสียสละใหก้บัองคก์าร ซึ� งสิ�งเหล่านี� เป็นคุณสมบติัสําคญัในตวัพนกังานที�จะทาํให้บริษทัประสบความสําเร็จได ้ แต่หากเรามองในแง่การควบคุมการปฏิบติังาน ส่วนที�เห็นชดัเจนในองคก์ารก็คงเป็นการควบคุมที�เป็นกระบวนการทาํให้ยอมตาม (Compliance Process) วฒันธรรมจะเป็นตวัควบคุมที�ทาํให้คนในองค์การไม่รู้สึกว่าถูกควบคุม โดยคนในองคก์ารจะอาศยักระบวนการกลุ่ม ไดแ้ก่ บรรทดัฐาน ค่านิยม ความเชื�อ ทศันคติของคนในกลุ่มหรือวฒันธรรมองค์การเป็นแนวทางในการปฏิบติังาน หรือแมก้ระทั�งปฏิบติัตน ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นความคิดและการกระทาํของพนกังานในองคก์ารที�ควรส่งเสริมดว้ยการควบคุมที�ไม่ทาํให้พวกเขารู้สึกว่าถูกควบคุม นั�นคือ ควรใช้วฒันธรรมองค์การเป็นตวัควบคุม นั�นเอง และแนวทางในการสร้างวฒันธรรมที�ส่งเสริมให้เกิดความผกูพนัต่อองคก์าร (สิทธิโชค วรานุสันติกูล, 2539: 46-47) ไดแ้ก่ 1) กลุ่มผูบ้ริหารระดบัสูงควรมีความเขา้ใจเรื�องวฒันธรรมองคก์าร เห็นประโยชน์และยอมรับความสําคญัและเห็นดว้ยในการเปลี�ยนแปลง 2) วิธีการพฒันาองคก์าร (Organizational Development) จะช่วยทาํให้การเปลี�ยนแปลงมีความชดัเจน มีแผนงาน มีความเป็นระบบมากขึ�น 3) การสื�อสารวิสัยทศัน์ของผูบ้ริหารที�มองอนาคตขององคก์ารไปยงัพนกังานระดบัล่างว่าตอ้งการให้องค์การบรรลุภารกิจอะไร อย่างไร 4) เสริมการสื�อสารให้ชดัเจนมากขึ�นดว้ยวิธีการอื�น ๆ นอกเหนือไปจากการประกาศเป็นลายลกัษณ์อกัษร การพูด 5) สร้างสัญลกัษณ์ที�ใช้ร่วมกนั ทาํใหพ้นกังานรู้สึกวา่ตนเป็นสมาชิกคนหนึ�งขององคก์าร 6) สร้างพิธีกรรมที�สื�อความหมายให้เกิดขึ�น 7) การฝึกอบรมดว้ยวิธีการทางจิตวิทยา เพื�อการเปลี�ยนแปลงทศันคติ ค่านิยมและพฤติกรรมโดยใช้นกัจิตวิทยาที�มีความเชี�ยวชาญพิเศษ 8) การบริหารทรัพยากรบุคคลทุกขั�นตอนตอ้งสอดคลอ้งกบัวฒันธรรมองคก์าร  
    วฒันธรรมองค์การเป็นสิ�งที�ก่อให้เกิดเอกลกัษณ์ (Identity) ขององค์การทาํให้สมาชิกไดรู้้ถึงลกัษณะเด่น ๆ และค่านิยมหลกัขององค์การ ถา้หากยิ�งมีการกาํหนดวฒันธรรมที�
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เด่นชดัมากก็จะทาํใหส้มาชิกไดรั้บรู้ถึงพนัธกิจ (Mission) ขององคก์ารไดดี้ยิ�งขึ�น เกิดความรู้สึกเป็นส่วนหนึ�งขององคก์ารและมีความยึดมั�นผกูพนัต่อองคก์ารมากขึ�น (Greenberg and Baron, 1995 อา้งถึงในจารุวรรณ ประดา, 2545 : 66) จากการศึกษาของ Chalene (1990 อา้งถึงใน จารุวรรณ ประดา, 2545 : 66) พบวา่ ฝ่ายการพยาบาลที�มีวฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรคที์�มุ่งความสําเร็จ สัจการแห่งตน มุ่งบุคคลและการสนบัสนุน จะทาํให้บริการพยาบาลมีคุณภาพสูง ตรงกนัขา้มกบัฝ่ายพยาบาลที�มีวฒันธรรมองค์การลกัษณะตั�งรับ-เฉื�อยชา ลกัษณะตั�งรับ-กา้วร้าว ที�มุ่งการต่อตา้น แข่งขนัหลีกเลี�ยงเพื�อปกป้องตนเองอยูใ่น องคก์ารนั�นจะมีผลกระทบทาํให้พยาบาลไม่พึงพอใจในงานความสามารถในการปฏิบติังานลดลง บุคลากรใหม่เขา้กบัพยาบาลไม่ได ้ มีผลต่อการลาออกโอนยา้ยของพยาบาลซึ�งส่งผลต่อผลผลิตของโรงพยาบาลไดส้อดคลอ้งกบัอญัชลี วิสิทธิ< วงษ ์(2539: 53) ที�ให้ความหมาย องคป์ระกอบที�สําคญัของการบริการคุณภาพการพยาบาลที�เป็นเลิศ คือ การสร้างค่านิยมการทาํงาน วฒันธรรมการทาํงานของพยาบาลในลกัษณะสร้างสรรค์ ให้ทุกคนในองคก์ารมีค่านิยมในการทาํงานเป็นไปในแนวทางเดียวกนั และสอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์าร จะทาํให้ฝ่ายการพยาบาลมีคุณภาพมากขึ�นและเกิดความพึงพอใจในการทาํงาน ซึ� ง Grandjean, Aiken, and Bonjean (1976, อา้งถึงใน จารุวรรณประดา, 2545: 66) ไดใ้ห้ความหมาย การเกิดความพึงพอใจในงานวิชาชีพพยาบาลนั�น มีความสัมพนัธ์โดยตรงกบัเอกสิทธิ< แห่งวิชาชีพซึ� งมีผลต่อการเสริมสร้างขวญัและกาํลงัใจ การคงอยู่ในงาน การตอบสนองความตอ้งการระดบัสูงของพยาบาลนอกจากนี�  Charlotte (1993, อา้งถึงใน จารุวรรณ ประดา, 2545: 66) และ Smircich (1983,อา้งถึงใน จารุวรรณ ประดา, 2545: 66) ไดใ้ห้ความหมาย รูปแบบวฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรค ์ มีส่วนสําคญัในการพฒันางานบุคคลและองค์การ สมาชิกทุกคนในองคก์ารทาํงานอยา่งมีความสุขผกูพนักบัองคก์ารและสมาชิก และช่วยลดปัญหาการโอนยา้ย ลาออกไดแ้นวทางหนึ�งและจากการศึกษาวิจยัของ Ingersoll et al. (2000,อา้งถึงใน จารุวรรณ ประดา, 2545: 67) พบวา่วฒันธรรมองค์การลกัษณะสร้างสรรค์มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความยึดมั�นผูกพนัต่อองค์การ ซึ� งเป็นสิ�งสําคญัที�สัมพนัธ์กบัการบริหารการพยาบาล จึงควรสร้างสิ�งแวดลอ้มการทาํงานที�พนกังานรู้สึกถึงการเสริมสร้างพลงัอาํนาจที�จะทาํงานเป็นกลุ่มและทาํงานเพื�อองคก์าร วฒันธรรมองคก์ารในแต่ละหอผูป่้วยมีความสําคญัต่อการบริหารและควรคาํนึงถึง หากสันนิษฐานว่าวฒันธรรมองค์การเป็นแบบใดแบบหนึ�งจะทาํให้ทาํนายไดย้ากว่าหอผูป่้วยใดมีความยึดมั�นผูกพนัต่อองค์การหรือไม่การ
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ประเมินวฒันธรรมองคก์ารในแต่ละหอผูป่้วยจึงเป็นกลยุทธ์ที�จาํเป็น เพื�อทราบลกัษณะและความตอ้งการเพื�อวางแผนการเปลี�ยนแปลงที�เหมาะสมกบัทุกที�ได ้ (One size fits all)  ก่อนจะวางแผนหรือเปลี�ยนแปลงใหม่ 
    ลกัษณะวฒันธรรมองค์การ เป็นปัจจยัหลกัที�จะส่งเสริมให้คนในองค์การ เกิดความรู้สึกผูกพนัต่อองคก์ารที�อยู่ โดยลกัษณะวฒันธรรมองคก์ารนั�นส่งผลต่อการประพฤติปฏิบติัร่วมของคนในองคก์าร หากผูบ้ริหารสามารถศึกษาและทาํความเขา้ใจในลกัษณะวฒันธรรมที�มีอยู่ในองคก์ารของตน ก็จะทาํให้สามารถวางแนวทางในการประพฤติปฏิบติัให้คนในองคก์ารไดต้ามความตอ้งการ โดยสามารถกาํหนดให้คนในองคก์ารมีแนวทางการประพฤติปฏิบติัที�สอดคลอ้งกบัเป้าหมายและวตัถุประสงค์ขององค์การได ้ ทั�งนี� การกาํหนดแนวทางการประพฤติปฏิบติัดงักล่าวตอ้งมีลกัษณะที�เป็นการควบคุมโดยคนภายในองคก์ารไม่รู้สึกวา่ถูกควบคุม และส่งผลให้พนกังานเกิดความรู้สึกผกูพนัและเตม็ใจที�จะเสียสละให้กบัองคก์ารอยา่งแทจ้ริง (อารีย ์เพช็รรัตน์, 2541: 67) วฒันธรรมองคก์ารเกี�ยวขอ้งกบัค่านิยม ความเชื�อ ทศันคติ สิ�งสาํคญัสิ�งหนึ�งของบุคคลที�ปรารถนาจะอยูใ่นองคก์ารมกัขึ�นอยูก่บัการพิจารณาถึงความสอดคลอ้งกบัค่านิยมขององคก์ารกบัค่านิยมของตน ที�จะเป็นปัจจยัสําคญัต่อความยึดมั�นผกูพนัต่อองคก์ารของสมาชิก ความตอ้งการที�จะทาํงานภายในองคก์ารและความทุ่มเทเพื�อองคก์าร วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรค ์ซึ� งประกอบดว้ย มิติมุ่งความสําเร็จ ที�สมาชิกมีความกระตือรือร้น มีความสุขสนุกกบัการทาํงาน รู้สึกว่างานทา้ทายความสามารถอยู่ตลอดเวลา มิติมุ่งสัจการแห่งตน ที�เน้นความตอ้งการของสมาชิกในองค์การ เป้าหมายการทาํงานอยูที่�คุณภาพมากกวา่ปริมาณงาน ทุกคนสามารถพฒันางานไดอ้ยา่งอิสระและเป้าหมายการทาํงานสอดคลอ้งกบัองค์การ ทุกคนมีความยึดมั�นผกูพนักบังานและบุคลิกภาพของบุคคลมีความพร้อมในการทาํงานสูง มิติมุ่งบุคคลและการสนบัสนุนที�ให้ความสําคญักบัสมาชิกในองคก์าร ถือวา่เป็นทรัพยากรที�มีค่าขององคก์าร สมาชิกมีความสนุกกบัการนิเทศและการสอนงาน และมิติมุ่งไมตรีสัมพนัธ์ ที�มุ่งให้ความสําคญักบัการมีสัมพนัธภาพระหวา่งบุคคล เนน้การทาํงานลกัษณะอบอุ่น ยอมรับซึ� งกนัและกนั จริงใจต่อกนั ลกัษณะต่าง ๆเหล่านี�  ลว้นเป็นลกัษณะที�ก่อให้เกิดความพึงพอใจแก่สมาชิกในองค์การ มีความสุขในการทาํงานพร้อมที�จะทุ่มเทกาํลงักาย กาํลงัใจในการทาํงานเพื�อองคก์ารก่อให้เกิดคุณภาพการทาํงาน และส่งผลต่อความยึดมั�นผกูพนัต่อองค์การ (จารุวรรณ ประดา 2545: 67) โดยวฒันธรรมองค์การเป็นสิ�งที�ก่อให้เกิดเอกลกัษณ์ 
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(Identity) ขององคก์ารทาํใหส้มาชิกรู้ถึงลกัษณะเด่นๆ และค่านิยมหลกัขององคก์าร ถา้หากยิ�งมีการกาํหนดวฒันธรรมที�เด่นชัดมากก็จะทาํให้สมาชิกไดรั้บรู้ถึงพนัธกิจ (Mission) ขององค์การได้ดียิ�งขึ�น เกิดความรู้สึกเป็นส่วนหนึ� งขององคก์ารและมีความยึดมั�นผกูพนัต่อองคก์ารมากขึ�น (Green and Baron, 1995) จากการศึกษาของ Chalene (1990) พบวา่ ฝ่ายการพยาบาลที�มีวฒันธรรมองคก์ารพยาบาลมีคุณภาพสูง ตรงกันข้ามกบัฝ่ายพยาบาลที�มีวฒันธรรมองค์การลกัษณะตั�งรับเฉื�อยชา ลกัษณะตั�งรับ-กา้วร้าว ที�มุ่งการต่อตา้น แข่งขนั หลีกเลี�ยงเพื�อปกป้องตนเองอยู่ องค์การนั�นจะมีผลกระทบทาํให้พยาบาลไม่พึงพอใจในความสามรถในการปฏิบติังานลดลง บุคลากรใหม่เขา้กบัพยาบาลไม่ได้ มีผลต่อการลาออกโอนยา้ยของพยาบาลซึ� งผลต่อผลผลิตของโรงพยาบาลได ้สอดคลอ้งกบัอญัชลี วิสิทธ์วงษ์ (2539:53) ที�ให้ความหมาย องคป์ระกอบที�สําคญัของการบริการคุณภาพการพยาบาลที�เป็นเลิศ คือ การสร้างค่านิยมการทาํงาน วฒันธรรมการทาํงานของพยาบาลในลกัษณะสร้างสรรค ์ให้ทุกคนในองคก์ารมีค่านิยมในการทาํงานเป็นไปในแนวทางเดียวกนั และสอดคล้องกบัเป้าหมายขององค์การ จะทาํให้ฝ่ายการพยาบาลมีคุณภาพมากขึ�นและเกิดความพึงพอใจในการทาํงาน ซึ� ง Grandjean, Aiken, and Bonjean (1976 อา้งถึงใน พวงรัตน์ บุญญานุรักษ,์ 2526)ไดใ้ห้ความหมาย การเกิดความพึงพอใจในงานวิชาชีพพยาบาลนั�น มีความสัมพนัธ์โดยตรงกบัเอกสิทธ์แห่งวชิาชีพซึ�งมีผลต่อการเสริมสร้างขวญักาํลงัใจ การคงอยูใ่นงานการตอบสนองความตอ้งการระดบัสูงของพยาบาล 
    นอกจากนี�  Charlotte (1993) และ Smircich (1983) ไดใ้ห้ความหมาย รูปแบบวฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรค ์มีส่วนสําคญัในการพฒันาบุคคลและองคก์าร สมาชิกทุกคนในองค์การทาํงานอย่างมีความสุขผูกพนักบัองค์การและสมาชิก และช่วยลดปัญหาการโอนยา้ย ลาออกไดใ้นแนวทางหนึ�ง และจากการศึกษาวิจยัของ Ingersoll et al. (2000) พบว่า วฒันธรรมลกัษณะสร้างสรรค์มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความยึดมั�นผูกพนัต่อองค์การ ซึ� งเป็นสิ�งสําคญัที�สัมพนัธ์กบัการบริหารพยาบาล จึงควรสร้างสิ�งแวดลอ้มการทาํงานที�พนกังานรู้สึกถึงการเสริมสร้างพลงัอาํนาจที�จะทาํงานเป็นกลุ่มและทาํงานเพื�อองคก์าร วฒันธรรมองคก์ารในการแต่ละหอผูป่้วยมีความสําคญัต่อการบริหารและควรคาํนึงถึง หากสันนิษฐานวา่วฒันธรรมองคก์ารเป็นแบบใดแบบหนึ� งจะทาํให้ทาํนายได้ยากว่าหอผูป่้วยใดมีความยึดมั�นผูกพนัต่อองค์การหรือไม่การประเมินวฒันธรรมองค์การในแต่ละหอผูป่้วยจึงเป็นกลยุทธ์ที�จาํเป็น เพื�อทราบลกัษณะและความตอ้งการ
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เพื�อวางแผนการเปลี�ยนแปลงที�เหมาะสมกบัทุกที�ได ้(One size fits all) ก่อนจะวางแผนหรือเปลี�ยนแปลงใหม่ 
    จากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที� เกี�ยวข้องดังกล่าวผูว้ิจ ัยพบว่า วฒันธรรมองคก์ารเกี�ยวขอ้งกบัค่านิยม ความเชื�อ ทศันคติ สิ�งสาํคญัสิ�งหนึ�งของบุคคลที�ปรารถนาจะอยูใ่นองคก์ารมกัขึ�นอยูก่บัการพิจารณาถึงความสอดคลอ้งกบัค่านิยมขององคก์ารกบัค่านิยมของตน ที�จะเป็นปัจจยัสําคญัต่อความยึดมั�นผกูพนัต่อองค์การของสมาชิกความตอ้งการที�จะทาํงานภายในองคก์ารและความทุ่มเทขององคก์ารวฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรค ์ซึ� งประกอบดว้ย มิติมุ่งความสําเร็จ ที�สมาชิกมีความกระตือรือร้น มีความสุขสนุกกับการทาํงาน รู้สึกว่างงานท้าทายความสามารถอยู่ตลอดเวลา มิติมุ่งสัจการแห่งตน ที�เน้นความต้องการของสมาชิกในองค์การ เป้าหมายการทาํงานอยู่ที�คุณภาพมากกว่าปริมาณงาน ทุกคนสามารถพฒันาได้อย่างอิสระและเป้าหมายการทาํงานสอดคลอ้งกบัองค์การทุกคนมีความยึดมั�นผูกพนักบังาน และบุคลิกภาพของบุคคลมีความพร้อมในการทาํงานสูง มิติมุ่งบุคลากรและการสนบัสนุนให้ความสําคญักบัสมาชิกในองคก์าร ถือวา่เป็นทรัพยากรที�มีค่าขององค์การ สมาชิกมีความสนุกกบัการนิเทศและการสอนงาน และมิติมุ่งไมตรีสัมพนัธ์ ที�มุ่งให้ความสําเร็จกบัการมีสัมพนัธภาพระหว่างบุคคล เน้นการทาํงานลกัษณะอบอุ่น ยอมรับซึ�งกนัและกนั จริงใจต่อกนัลกัษณะต่างๆเหล่านี�  ลว้นเป็นลกัษณะที�ก่อให้เกิดความพึงพอใจแก่สมาชิกในองค์การ มีความสุขในการทาํงาน พร้อมที�ทุ่มเทกาํลงักาย กาํลงัใจในการทาํงานเพื�อองคก์ารใหเ้กิดคุณภาพการทาํงาน และส่งผลต่อความยดึมั�นผกูพนัต่อองคก์าร 
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5. แนวคดิทฤษฎทีี�เกี�ยวข้องกบัภาวะผู้นําการเปลี�ยนแปลง ภาวะผูน้าํ ที�ไดรั้บความสนใจ เมื�อตน้ ค.ศ. 1980 ในขณะที�องคก์ารต่าง ๆ ในประเทศสหรัฐเอมริกากาํลังหาวิธีต่อสู้ทางเศรษฐกิจกับองค์การต่างประเทศเพื�อความอยู่รอด ภาวะผูน้ําการเปลี�ยนแปลงเป็น กระบวนการในการสร้างความผกูพนัต่อวตัถุประสงคข์ององคก์าร และให้อาํนาจ (Empowering) ให้ผูต้ามหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาประสบความสําเร็จตามวตัถุประสงค์ขององค์การ และเป็นการตรวจสอบถึงวิธีการของผูน้าํในการเปลี�ยนโครงสร้างขององคก์ารให้อยูร่อด โดยปรับใชก้ลยุทธ์ทางการจดัการ (Management Strategies) เพื�อความสําเร็จตามวตัถุประสงคข์ององคก์าร (Yukl,1994: 4) 
5.1 ความหมายของภาวะผู้นําแบบเปลี�ยนแปลง  

   แบส (Bass, 1999 อา้งถึงในเกียรติคุณ วรกุล, 2545: 31) ไดใ้หค้วามหมายของภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง วา่หมายถึง กระบวนการที�ผูน้าํ มีอิทธิพลต่อผูร่้วมงานและผูต้าม โดยเปลี�ยนแปลงตามความพยายามของผูร่้วมงานและผูต้ามให้สูงขึ�นกวา่ความพยายามที�คาดหวงั พฒันาความสามารถของผูร่้วมงานและผูต้ามไปสู่ระดบัที�สูงขึ�น และศกัยภาพมากขึ�น ทาํให้เกิดการตระหนกัรู้ในภารกิจและวิสัยทศัน์ของทีมและขององคก์าร จูงใจให้ผูร่้วมงานและผูต้ามมองให้ไกลเกินกวา่ความสนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มองคก์าร หรือสังคม Bass (1985) ยงัไดก้ล่าวถึง ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงไวใ้นแง่ของผลกระทบของผูน้าํที�มีต่อผูต้ามวา่ ผูต้ามจะรู้สึกไวว้างใจ (trust) เลื�อมใส (admiration) จงรักภกัดี (loyalty) และยอมรับ (respect) ในตวัผูน้าํ และก็จะเกิดแรงจูงใจและตั�งใจทาํ งานใหม้ากกวา่ที�เคยทาํ หรือตามที�คาดหวงัไว ้Bass ยงัไดย้ืนยนัวา่ผูน้าํ การเปลี�ยนแปลงมีความขยนัหมั�นเพียรในการทาํงาน มีผลงานดีเด่น มีความผกูพนัต่องานและต่อองคก์าร 
   ภาวะผูน้ําการเปลี�ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรมที�ผูน้ ําแสดงออกเพื�อจูงใจให้ผูต้ามมีพฤติกรรมการทาํงานตามเป้าหมายที�สูงกวา่ความคาดหวงัโดยการเปลี�ยนแปลงเจตคติ ความเชื�อและค่านิยมของผูต้ามที�ต่อตา้นใหย้อมปฏิบติัตาม (อริสา  สาํรอง, 2553: 62 อา้งถึงใน Yukl 1996:34) อีกทั�งผูน้ ําการเปลี�ยนแปลงจะพยายามสร้างอิทธิพลต่อผูต้ามโดยการขยายขอบเขตและยกระดับเป้าหมายของผูต้าม และสนบัสนุนให้ พวกเขามีความเชื�อมั�นที�จะกระทาํพฤติกรรมที�สูงกวา่ความ
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คาดหวงั รวมทั�งประเมินศกัยภาพของผูต้ามเกี�ยวกบัความสามารถที�จะทาํงานในปัจจุบนัให้สําเร็จได ้ขณะเดียวกนัก็จะมองไปถึงความรับผิดชอบที�สูงขึ�นของพวกเขาในอนาคตดว้ย (Dvir, Dov, Audio and Shamir. 2002 : 735-744) นอกจากนี�ผูน้าํการเปลี�ยนแปลงจะสร้างความสัมพนัธ์โดยพยายามทาํให้ผูต้ามรู้สึกเป็นส่วนหนึ� งในความสําเร็จร่วมกนั สนบัสนุนให้พวกเขามีพฤติกรรมที�เหมาะสมและพฒันาศกัยภาพในการทาํงานของตนเองอยูเ่สมอ ดงันั�น คุณลกัษณะหลกัของผูน้าํการเปลี�ยนแปลง คือ รูปแบบผูน้าํที�มีอิทธิพลเป็นพิเศษต่อผูต้าม และสามารถสร้างความผกูพนัในการเปลี�ยนแปลงเพื�อใหผู้ต้ามมีแรงจูงใจภายในตนเอง และมุ่งสู่เป้าหมายที�สูงขึ�นทั�งตนเองและองคก์าร (อริสา สาํรอง, 2553: 62) 
   พฤติกรรมของผูน้าํการเปลี�ยนแปลง สามารถสรุปไดคื้อ ให้ผูต้ามมีอิสระในการทาํ งานและส่งเสริมให้ผูต้ามไดพ้ฒันาตนเอง มีความเป็นมิตรกบัผูต้าม ใชว้ิธีแบบไม่เป็นทางการกบัผูต้าม เหมือนกบับิดาที�บุตรจะไปหาเมื�อไรก็ได้ เป็นแบบอย่างของความซื�อสัตย ์ความยุติธรรม และมีมาตรฐานสูงในการปฏิบติังานและมีความสามารถในการแกปั้ญหาต่าง ๆ ย ั�วยุผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ยการให้คาํ แนะนาํ ช่วยเหลือสนบัสนุน ยกยอ่ง ยอมรับและเปิดใจกวา้ง ขณะเดียวกนัก็แลกเปลี�ยนความรู้ความชาํนาญกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และแสดงให้เห็นวา่มีความเชื�อมั�น กระตือรือร้น ตระหนกัในศกัดิ< ศรีของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และมีความภกัดีต่อองคก์าร 
   จากความหมายข้างต้น ผูว้ิจ ัยสรุปได้ว่า ภาวะผูน้ําการเปลี�ยนแปลง (Transformational Leadership) หมายถึง ระดับพฤติกรรมที�ผูน้ ํา แสดงให้เห็นในการจดัการหรือการทาํงานเป็นกระบวนการที�ผูน้าํ มีอิทธิพลต่อผูร่้วมงานและผูต้าม โดยเปลี�ยนแปลงความพยายามของผูร่้วมงานและผูต้ามให้สูงขึ�นกวา่ความพยายามที�คาดหวงั พฒันาความสามารถของผูร่้วมงานและผูต้ามไปสู่ระดบัที�สูงขึ�น และศกัยภาพมากขึ�น ทาํใหเ้กิดการตระหนกัรู้ในภารกิจและวสิัยทศัน์ของทีมและขององคก์าร จูงใจใหผู้ร่้วมงานและผูต้ามมองใหไ้กลเกินกวา่ความสนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มองคก์ารหรือสังคมซึ�งกระบวนการที�ผูน้าํ มีอิทธิพลต่อผูร่้วมงานจะมี 4 องคป์ระกอบ คือ การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์  การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุน้ปัญญา การคาํนึงถึงความเป็นเอกบุคคล 
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5.2 องค์ประกอบของภาวะผู้นําการเปลี�ยนแปลง  
   แบส (Bass, 1985) ยงัชี� ใหเ้ห็นวา่ ผูน้าํการเปลี�ยนแปลงเป็นกระบวนการของภาวะผูน้าํ การเปลี�ยนแปลง เพราะวา่ผูน้าํ การเปลี�ยนแปลงจะมีอิทธิพลต่อผูต้าม โดยการกระตุน้อารมณ์อยา่งแรงให้มีอารมณ์ร่วมกบัผูน้าํ หรืออาจจะโดยการให้คาํ แนะนาํ เช่น การเป็นโคช้ ครู และที�ปรึกษาเป็นตน้ ภาวะผูน้าํ การเปลี�ยนแปลงของ Bass จะมีองคป์ระกอบที�จะทาํ ให้ผูน้าํ มีอิทธิพลเหนือผูต้ามหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา จะมี 4 องคป์ระกอบ หรือเป็นที�รู้จกัในชื�อของ 4I (‘four I’ s’) (อา้งถึงใน Flectcher, 1995: 117) คือ 

   1. การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ (Idealized Influence) หรือภาวะผูน้าํโดยพรสวรรค ์ เป็นผูน้าํที�พยายามเป็นบทบาทตน้แบบ เป็นผูซึ้� งมีความตั�งใจอยา่งแน่วแน่ในการที�จะบรรลุตามเป้าหมาย มีความรับผิดชอบอยา่งเต็มที�สําหรับสิ�งที�ไดก้ระทาํ หรือแสดงออก และจะแสดงให้เห็นถึงการมีความเชื�อมั�นในวิสัยทศัน์ของตวัเขาเอง ผูน้ ํา ลกัษณะนี� ยงัจะเสียสละผลประโยชน์ของตวัเองเพื�อบุคคลอื�น และยงัจะถ่ายทอดประสบการณ์ที�เป็นความสําเร็จให้บุคคลอื�นไดรั้บทราบสําหรับปฏิกริยาของผูต้ามจะมีความเต็ม ใจที�จะไวว้างใจในผูน้าํของตนเอง และพยายามปฏิบติัตามที�ผูน้าํ เป็นแบบอยา่งให ้ 
  2. การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspirational Motivation) หรือภาวะผูน้าํโดยการสร้างแรงบนัดาลใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เป็นการที�ผูน้าํสร้างภาพที�ชดัเจนของสถานภาพในอนาคต ซึ� งจะทาํให้ผูต้ามจะเกิดการมองโลกในแง่ดี มองถึงการบรรลุผลสําเร็จ จะเป็นการยกระดบัความคาดหวงัของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ลดความยุง่ยากซบัชอ้นในการแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ปฏิกิริยาของผูต้ามจะทาํ ใหเ้ป็นการเพิ�มความเตม็ใจในการปฏิบติังาน เพื�อที�จะบรรลุถึงความสาํเร็จของการปฏิบติังาน 
   3. การกระตุน้ปัญญา (Intellectual Stimulation) หรือภาวะผูน้าํโดยการกระตุน้ให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชารู้จกัคิดผูน้าํจะตอ้งกระตุน้ให้ผูต้ามใชค้วามคิด จินตนาการ และมีความทา้ทายในการที�จะคิดทาํ สิ�งหนึ� งสิ�งใด ให้ใชค้วามคิดที�เป็นอิสระและมีจินตนาการ และในการกระตุน้ปัญญาของผูน้าํการเปลี�ยนแปลงจะทาํให้ผูต้ามเกิดความเขา้ใจ สามารถมองเห็นปัญหาที�เผชิญอยู ่ใชส้ติปัญญาในการคิดก่อนลงมือปฏิบติัแกไ้ข 



87  

 

   4. การคาํนึงถึงความเป็นเอกบุคคล (Individualized Consideration) หรือภาวะผูน้าํโดยการพฒันาคน ซึ� งหมายความถึง ที�ผูน้าํแสดงออกต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหเ้ห็นถึงการพฒันาและสนใจเกี�ยวกบัตวัเขาแต่ละคน ผูน้าํจะตอ้งตื�นตวัและทนัผูต้ามเสมอ โดยการสนองตอบความตอ้งการ เปิดโอกาสใหท้า้ทายความสามารถ และใหโ้อกาสในการเรียนรู้และมอบหนา้ที�ใหท้าํ แทนในบางครั� ง เพื�อยกระดบัทกัษะและความเชื�อมั�น ซึ� งผลที�จะไดจ้ะทาํใหผู้ต้ามมีแนวโนม้มากขึ�น ในการที�จะมีความเตม็ใจในการพฒันาความสามารถ และมีการตดัสินใจในการทาํงาน 
   จากผลการศึกษาวจิยั พบวา่ ภายใตก้ารนาํของผูน้าํการเปลี�ยนแปลง จะทาํให้ผูเ้กิดแรงจูงใจที�จะใช้ความพยายามในการทาํงานเพิ�มขึ�นจากปกติ ด้วยเหตุผลนี� ผลงานที�เกิดขึ�นจึงมากกว่าที�คาดหวงัไว ้โดยผูน้าํการเปลี�ยนแปลงนอกจากจะทาํให้ผูต้ามสร้างผลงานไดเ้กินความคาดหวงัแลว้ ยงัช่วยเหลือใหผู้ต้ามเปลี�ยนจุดยืนของตนจากทาํเพื�อประโยชน์ตนเองไปเป็นเพื�อประโยชน์ของหมู่คณะหรือองคก์าร (Bass and Avolio. 1993:114-122)  
 5.3 เครื�องมอืวดัภาวะผู้นําการเปลี�ยนแปลง 
   เครื�องมือที�ใชใ้นการวดัภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงอยา่งกวา้งขวาง ไดแ้ก่ แบบทดสอบที�มีชื�อว่า Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ) ซึ� งพฒันาครั� งแรกโดย แบส (สุเทพ  พงศรีวฒัน์, 2548: 398 อา้งถึงใน Bass, 1985) โดยอาศยัขอ้มูลที�ไดจ้ากการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารระดบัอาวุโสขององคก์ารขนาดใหญ่ในประเทศแอฟริกาใต ้จาํนวน 70 คน โดยผูถู้กสัมภาษณ์เหล่านี� ถูกร้องขอใหนึ้กถึงผูน้าํที�เคยทาํงานและมีประสบการณ์ร่วมกนัวา่ ผูน้าํไดช้วยตระหนกัในความสําคญัของเป้าหมาย ช่วยเพิ�มระดบัแรงจูงใจให้สูงขึ�น และช่วยดลใจให้แก่ประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตน และให้เขียนบรรยายถึงผูน้าํคนนั�นว่าเคยทาํอะไรให้เกิดการเปลี�ยนแปลงบา้ง โดยแบสได้รับข้อมูลอย่างเดียวกันในผู ้บริหารระดับล่างแล้วนําข้อมูลที�ได้มา จัดทํา เป็นแบบสอบถามที�เรียกวา่ MLQ ขึ�น และไดรั้บการปรับปรุงแกไ้ขอีกหลายครั� งในเวลาต่อมา เพื�อเพิ�มความสมบูรณ์ในแง่ความเที�ยงตรงและความน่าเชื�อถือยิ�งขึ�น (สุเทพ  พงศรีวฒัน์, 2548:398 อา้งถึงใน Bass and Avolio, 1993 ) 
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   แบบทดสอบนี�ประกอบดว้ยคาํถามที�ใชว้ดัการรับรู้ของผูต้ามที�มีต่อพฤติกรรมของผูน้าํใน7 องคป์ระกอบของความเป็นผูน้าํการเปลี�ยนแปลงและผูน้าํแบบแลกเปลี�ยน นอกจากนี�แบบทดสอบยงัมีหัวขอ้เพื�อวดัการใชค้วามพยายามส่วนเกิน ความมีประสิทธิผล และความพึงพอใจอีกดว้ย ผลของการวิจยัในการใช้แบบทดสอบนี� เพื�อหาว่าความเป็นผูน้าํการเปลี�ยนแปลงมีความสัมพนัธ์กบัผลลพัธ์ที�ออกมา ไบรแมน และ แบสกบัอะโวลิโอ สรุปผลวา่ องคป์ระกอบที� 1 คือ ความเสน่หา กบัองค์ประกอบที� 2 คือการดลใจ ที�มีในแบบทดสอบนั�น ให้ผลออกมาที�เกี�ยวขอ้งกนัในเชิงบวกกบัความมีประสิทธิผล โดยมีองค์ประกอบที�  4 คือ การให้รางวลัตามสถานการณ์ พบว่า เป็นองค์ประกอบที�สําคญัมากน้อยลดลงตามลาํดบั ส่วนองค์ประกอบที� 6 คือ การบริหารแบบวางเฉย พบวา่ มีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัความมีประสิทธิผล ในขณะที�องคป์ระกอบที� 7 คือ การบริหารแบบเชิงรับนั�น พบว่า มีความเกี�ยวข้องอยู่บ้างกับผลลัพธ์หรือความมีประสิทธิผล และโดยเฉพาะองคป์ระกอบสุดทา้ย คือ การบริหารแบบปล่อยตามสบายหือแบบขาดภาวะผูน้าํนั�น ผลวิจยันี�พบวา่ มีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัทั�งเรื� องความมีประสิทธิผลและความพึงพอใจของผูต้าม (สุเทพ พงศ์ศรีวฒัน์, 2548 : 398) 
   แบสกบัอะโวลิโอ (Bass and Avolio, 1993 ) ไดจ้ดัทาํแบบทดสอบ MLQ ฉบบัยอ่ขึ�นมาใหม่เรียกวา่ แบบทดสอบ MLQ-6S เพื�อให้ผูเ้รียนใชป้ระเมินตนเองวา่มีแบบของผูน้าํ ประเภทผูน้าํการเปลี�ยนแปลง ผูน้าํแบบแลกเปลี�ยนและผูน้าํแบบปล่อยตามสบายมากน้อยเพียงไร และจะมีขอ้มูลอธิบายประกอบเพื�อใช้ในการตีความหมายของคะแนนที�ได้รับ (เทพ พงศ์ศรีวฒัน์, 2548 : 399) เมื�อได้รับคะแนนจากการทาํแบบทดสอบ MLQ-6S เรียบร้อยแล้ว อาจแบ่งคะแนนที�ได้ออกเป็น 3 กลุ่ม ดงันี�  
   กลุ่มแรก เป็นคะแนนขององค์ประกอบที� 1 ถึง 4 ซึ� งเป็นรายการที�ใช้ในการวดัความเป็นผูน้าํการเปลี�ยนแปลงว่ามีในระดบัใด หากคะแนนในองค์ประกอบเหล่านี� สูง บ่งชี� ว่า มีแนวโนม้การแสดงพฤติกรรมผูน้าํการเปลี�ยนแปลงค่อนขา้งมาก 
   กลุ่มที�สอง เป็นคะแนนขององค์ประกอบที� 5 และ 6 (หมายเหตุ:แบบทดสอบนี�  รวมองคป์ระกอบที� 6 และ 7 คือ การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุกกบัเชิงรับเขา้ดว้ยกนั และเรียกใหม่วา่ 
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องค์ประกอบที� 6 ซึ� งเป็นคะแนนที�ใช้ในการวดัความเป็นผูน้ําการแลกเปลี�ยน หากคะแนนในองคป์ระกอบเหล่านี� สูง บ่งชี�วา่ มีแนวโนม้ที�จะใชว้ธีิการใหร้างวลั และวธีิการที�เป็นมาตรการแกไ้ข 
   กลุ่มที�สาม มีองค์ประกอบเดียว คือ ภาวะผูน้าํแบบปล่อยตามสบาย หรือแบบขาดผูน้าํหากคะแนนในองค์ประกอบนี� สูง บ่งชี� วา่ เป็นผูน้าํที�ปล่อยปละละเลย ขาดการเอาใจใส่ทั�งต่องานรับผดิชอบและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา จึงมีภาวะความเป็นผูน้าํนอ้ยมาก 
  สาํหรับการสร้างเครื�องมือที�ใชว้ดัภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของการศึกษาวิจยัในประเทศไทย อาทิ สฎายุ ธีระวณิชตระกูล (2549:106-110) ได้พัฒนาแบบสอบถามภาวะผู ้นําการเปลี�ยนแปลง จากทฤษฎีของแบส (Bass) ซึ� งประกอบดว้ยขอ้คาํถามจาํนวน 11 ขอ้ คือ ขอ้คาํถามวดัองคป์ระกอบดา้นการสร้างอุดมการณ์ 3 ขอ้ ขอ้คาํถามวดัองคป์ระกอบดา้นการสร้างแรงดลใจ 3 ขอ้ ขอ้คาํถามวดัองค์ประกอบดา้นการกระตุน้การใชปั้ญญา 2 ขอ้ และขอ้คาํถามวดัองค์ประกอบดา้นการมุ่งความสัมพนัธ์เป็นราย 3 ขอ้ กลุ่มตวัอย่างเป็นอาจารยค์ณะศึกษาศาสตร์ในมหาวิทยาลยัของรัฐ จาํนวน 438 คน เพื�อประเมินผูบ้งัคบับญัชาของตน ซึ� งแบบสอบถามมีความเชื�อมั�นทั�งฉบบัเท่ากบั .94 ส่วนชาคริต มานพ (2550:81-84) ไดส้ร้างแบบวดัเกี�ยวกบัภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง ที�สร้างขึ�นเองโดยอาศยัแนวคิดของแบส (Bass) ซึ� งประกอบดว้ย 3 ดา้น ขอ้คาํถาม 18 ขอ้ คือ การสร้างบารมี จาํนวน 7 ขอ้ การกระตุน้ทางปัญญา จาํนวน 6 ขอ้ และการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล จาํนวน 5 ขอ้ ลกัษณะขอ้คาํถามเป็นแบบมาตรประมาณค่า 5 ระดบั ไดแ้ก่ มาก ที�สุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยที�สุด โดยกลุ่มตวัอย่างเป็นนักเรียนเตรียมทหาร จาํนวน 420 คนซึ� งแบบสอบถามมีค่าความเชื�อมั�นทั�งฉบบัเท่ากบั .90 และค่าความเชื�อมั�นแต่ละดา้นเท่ากบั .88, .74 และ .80 ตามลําดับ และ อริสา สํารอง (2553 :94-100) ได้ร้างแบบวดัพฤติกรรมผูน้ําการเปลี�ยนแปลงของแบสและอะโวลิโอ (Bass and Avolio, 1993:114-122) ประกอบดว้ยพฤติกรรมผูน้าํ 4 ดา้น คือ การมีอิทธิพลในการสร้างอุดมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุน้ทางใช้ปัญญา และการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลจาํนวนขอ้คาํถามดา้นละ 3-4 ขอ้ รวมทั�งหมด 13 ขอ้ เป็นประโยคขอ้ความที�มีความหมายเชิงบวกทั�งหมด และเป็นแบบมาตรวดัประมาณค่า 5 ระดบัไดแ้ก่ ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิ�ง ไม่เห็นดว้ย ตดัสินใจไม่ได/้เฉยๆ เห็นดว้ย และเห็นดว้ยอยา่งยิ�ง ตวัอยา่งขอ้คาํถาม “หัวหน้างานของขา้พเจา้เป็นผูที้�น่าไวว้างใจและน่าศรัทธา” กลุ่มตวัอย่างเป็นบุคลากร
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ฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์องคก์ารที�เป็นสมาชิกสมาคมการจดัการงานบุคลแห่งประเทศไทยจาํนวน 450 คน ซึ� งแบบวดัมีค่าความเชื�อมั�นทั�งฉบบัเท่ากบั .91 และมีค่าความเชื�อมั�นในแต่ละดา้นเท่ากบั .95, .88, .89 และ .91 ตามลาํดบั 
 ในการศึกษาครั� งนี�  ผูว้ิจ ัยได้ใช้แบบวดัตามแนวคิดทฤษฎีภาวะผูน้ําการเปลี�ยนแปลง (Transformational Leadership) ของแบสและอโวลิโอ (สุเทพ พงศศ์รีวฒัน์. 2548:398; อา้งอิงจาก Bass and Avolio. 1993) ที�มีชื�อวา่ Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ) ซึ� งประกอบไปดว้ยองคป์ระกอบ 4 ดา้น ไดแ้ก่ การมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุน้การใชปั้ญญา และการมุ่งความสัมพนัธ์เป็นรายคน  
 

5.4 ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผู้นําการเปลี�ยนแปลงกบัความทุ่มเทในงาน ความผูกพนัต่อองค์การ และวฒันธรรมองค์การ 
    5.4.1 ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผู้นําการเปลี�ยนแปลงกบัความทุ่มเทในงาน 
    ธมนวรรณ วนัทานุ (2557: 8-9) จากผลการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างความยุติธรรมในองคก์าร ภาวะผูน้าํ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององคก์าร กรณีศึกษาบุคลากรของสถาบนันิติวิทยาศาสตร์ พบวา่ ตวัแปรการเป็นสมาชิกที�ดีขององคก์ารมีความสัมพนัธ์เชิงแปรผนัตามกบัภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง มีค่าความสัมพนัธ์ =.045 จากนยัทางสถิติที�ระดบั .01 และมีความสัมพนัธ์กบัความยติุธรรมในองคก์ารดา้นการแบ่งปัน ผลการศึกษาพบวา่บุคลากรของสถาบนันิติวิทยาศาสตร์ประเมินความยุติธรรมในปฏิสัมพนัธ์อยู่ในระดบัสูงมากกว่าดา้นอื�นๆ นั�น เป็นเพราะสถาบนับนันิติวทิยาศาสตร์เป็นองคก์ารขนาดเล็ก มีจาํนวนประชากรนอ้ย ผูบ้งัคบับญัชาหรือผูน้าํมีความสามารถในการเปลี�ยนแปลงวสิัยทศัน์ กลยทุธ์ และวฒันธรรมองคก์าร ผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจึงมีความสัมพนัธ์ที�ดีต่อกนั ทาํงานดว้ยกนัเสมือนญาติพี�นอ้ง ไม่เหมือนเจา้นายกบัลูกน้อง มีส่วนร่วมกบัองค์การ และพร้อมที�จะให้ความช่วยเหลือผูรั้บบริการและผูร่้วมงานได้ตลอดเวลา ส่วนดา้น Cropanzano and Greenberg (1997) ไดศึ้กษากระบวนการความยุติธรรมใน
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องค์การ พบว่า การปฏิบัติงานต่อพนักงานอย่างยุติธรรม จะช่วยเพิ�มความไว้วางใจในตัวผูบ้งัคบับญัชา และเพิ�มความพึงพอใจในงานให้เพิ�มมากขึ�น ส่วน Masterson (2001) ทาํการศึกษาเรื� อง รูปแบบการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ โดยกลุ่มตวัอย่าง ได้แก่ อาจารย์และนักศึกษาจาํนวน 187 คน ผลการวิจยัพบวา่ อาจารยที์�มีการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์ารอยูใ่นระดบัสูงทั�ง 2 ด้าน ได้แก่ ผลตอบแทน และด้านกระบวนการ จะมีความระดับความพยายามในการสอน มีพฤติกรรมเพื�อสังคมและมีความยุติธรรมสูง นกัเรียนก็จะปฏิบติัต่ออาจารยใ์นทางบวกในระดบัสูงเช่นกนั 
    จากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัที�เกี�ยวขอ้ง ผูว้ิจยัพบวา่ ผูบ้งัคบับญัชาเป็นผูที้�มีอิทธิพลโดยตรงต่อพฤติกรรมของพนกังาน ซึ� งเมื�อมีการรับรู้ความยุติธรรมของพนกังานจะขึ�นอยูก่บักระบวนการที�ผูบ้งัคบับญัชาใช้ในการส่งเสริมความยุติธรรมในองค์การ นั�นก็คือ เมื�อพนกังานรับรู้ถึงกระบวนการยุติธรรมที�ผูน้าํประพฤติปฏิบติัต่อพนกังาน จะส่งผลต่อความทุ่มเทในการทาํงานของบุคลากรในองค์กร  ดงันั�น ผูว้ิจยัจึงตั�งสมมติฐานว่า ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงมีอิทธิพลทางตรงต่อความทุ่มเทในงาน  
     5.4 ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นําการเปลี�ยนแปลงกับความผูกพันองค์การ 
    ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงไดรั้บการยืนยนัจากการศึกษาวา่ เป็นรูปแบบหนึ� งของพฤติกรรมผูน้าํที�ช่วยยกระดบัความคิดของผูต้าม โดยการดึงดูดใจเพื�อสร้างค่านิยมและอุดมการณ์ที�ถูกตอ้งให้แก่พนกังาน ผูน้าํแบบนี� จะช่วยเพิ�มความผูกพนัของพนกังานต่อการมีวิสัยทศัน์ที�ดีและสร้างแรงบนัดาลใจให้แก่พนกังานเพื�อพฒันาแนวคิดใหม่ๆในการแกไ้ขปัญหา ยิ�งไปกว่านั�นยงัมีกี�ศึกษาที�ยืนยนัไดว้า่ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนสภาพ มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมของพนกังาน ดงัเช่นการศึกษาของวิลเลี�ยมและเฮเซอร์(William and Hazer. 1986:219-231) ไดศึ้กษาถึงสาเหตุและผลที�เกิดจากความพึงพอใจในงานและความผูกพนัต่อองค์การ โดยสร้างโมเดลความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของตวัแปรแผงภายนอก 4 ตวั ไดแ้ก่ ความคาดหวงั ลกัษณะงาน การพิจารณาภาวะความเป็นผูน้าํอายทีุ�ส่งผลไปยงัตวัแปรแฝงใน 2 ตวั ไดแ้ก่ ความพึงพอใจในงาน ความผกูพนัต่อองคก์าร 
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ผลการศึกษาพบว่า ตวัแปรภาวะผูน้ําส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ ในทาํนองเดียวกันกับการศึกษาของวิลเลี�ยม (ชาคริต มานพ, 2550:71 อา้งถึงใน William, 1995) ที�ไดจ้ากการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ําการเปลี�ยนแปลงกับครุและนักเรียนในโรงเรียนของประเทศสิงคโปร์ ทั�งหมด 89 แห่ง โดยไดเ้ก็บขอ้มูล การแสดงทศันคติและพฤติกรรมต่างๆจากคุณครูเป็นหลกั ส่วนผลการเรียน ของนกัเรียนนาํมาจากผลการสอบของทั�งโรงเรียน จากผลวิจยัพบว่า ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของฮอร์ (สฏายุ ธีระณิชตระกูล.2549:36; อา้งถึงใน Hor, 2001) ที�ไดท้าํวิจยัเรื�อง ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง ความผูกพนัต่อองค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีต่อองค์การ นอกจากนี� ยงัพบว่า ความผูกพนัต่อองค์การเป็นตวัแปรกลางที�ช่วยเพิ�มความสัมพนัธ์กนัทางบวกระหว่างภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงไปสู่พฤติกรรมการการเป็นสมาชิกที�ดีต่อองค์การ จึงสรุปวา่ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงส่งผลต่อความผกูพนัต่อองค์การและส่งผลไปยงัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีต่อองคก์ารต่อไป เช่นเดียวกบัการศึกษาของรอสและเกรย ์(สฏายุ ธีระวณิชตระกูล, 2549:56 อา้งถึงใน Ross and Gray, 2004) ทาํการศึกษาเรื�องภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงและการผกูพนัของครูต่อองคก์าร:ตวัแปรที�ส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพของครู เก็บขอ้มูลจากครู จาํนวน 3,074 คน จาก 218  โรงเรียนประถมศึกษา โดยใชเ้ทคนิคการสร้างแบบจาํลองขึ�นมาเปรียบเทียบกนั 2 แบบจาํลองเพื�อการศึกษา ผลการศึกษาพบว่า ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงจากองค์ประกอบทั�ง 4 ส่วน ไดแ้ก่ การมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุน้การใชปั้ญญา และการมุ่งความสัมพนัธ์เป็นรายคน มีอิทธิพลทั�งทางตรงและทางออ้มไปสู่ผกูพนัของครูต่อองคก์าร 
    สฏายุ ธีระวณิชตระกูล (2549:57 อา้งถึงใน Chen, 2004) ไดศึ้กษาเรื�องพฤติกรรมของผู ้นําและการลาออกของพนักงาน โดยเก็บข้อมูลจากพนักงาน 175 คนขององค์การในสาธารณรัฐประชาชนจีน ผลการศึกษาพบว่า ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงสามารถช่วยลดอตัราการลาออกของพนักงานได้ โดยแบบจําลองในการวิจัยของเชน แสดงให้เห็นว่า ภาวะผู ้นําการเปลี�ยนแปลงมีอิทธิพลต่อความผูกพนัขององค์การ สอดคลอ้งกบัที� (Whittington,Goodwin and Murray. 2004:593-606) ไดท้าํการศึกษาพฤติกรรมภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง เป้าหมายที�ทา้ทาย และการออกแบบงาน ทั�งที�มีอิทธิพลทางตรงและมีปฏิสัมพนัธ์ร่วมกนัในการมีอิทธิพลต่อผลลพัธ์ของพนักงานประกอบด้วย ผลการปฏิบัติงาน ความผูกพันต่อ องค์การด้านความรู้สึก และ
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พฤติกรรมดา้นสมาชิกที�ดีต่อองคก์าร โดยศึกษาในกลุ่มตวัอยา่งทั�งหวัหนา้งานและผูใ้ตบ้งัคบบญัชา จาํนวน 209 คน จากองค์การ 12 แห่ง ผลการศึกษาพบว่าพฤติกรรมภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง มีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพนัต่อองค์การด้านความรู้สึกและการศึกษาของศิริพร นาคสุวรรณ (2548:94-95) ที�ไดท้าํการศึกษาเรื�อง การพฒันาโมเดลความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของความผกูพนัต่อองค์การของครูในโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน ผลการศึกษาพบว่า โมเดลความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของความผูกพนัต่อองค์การมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจกัษ์อยู่ในเกณฑ์ดี โดยตวัแปรทั�งหมดในโมเดลสามารถอธิบายความแปรปรวนของความผกูพนัต่อองค์การไดร้้อยละ 68 โดยตวัแปรภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารมีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพนัต่อองค์การอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติ นอกจากนี� เวยหยวน (อริสา สาํรอง, 2553:68 อา้งถึงใน Wei-Yuan, 2008:205-231) ไดศึ้กษาอิทธิพลของพฤติกรรมผูน้าํต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีต่อองคก์ารโดยผา่นตวัแปรคั�นกลางความผกูพนัต่อองคก์าร โดยทาํการศึกษาในกลุ่มตวัอยา่งคณบดี จาํนวน 220 คน จากมหาวิทยาลยัเทคโนโลยี 11 แห่ง และสถาบนัเทคโนโลยี 24 แห่ง ในประเทศใตห้วนั ผลการศึกษาพบว่า พฤติกรรมภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงมีอิทธิพลทางตรงและความสัมพนัธ์ทางบวกต่อความผูกพนัต่อองค์การด้านความรู้สึกและดา้นบรรทดัฐาน และมีอิทธิพลทางตรงและความสัมพนัธ์ทางลบต่อความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร สวนงานวิจยัภายในประเทศอยา่งงานวิจยัของ จรัสศรี ไกรนที (2539) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วยกบัความยึดมั�นผูกพนัต่อองค์การของพยาบาลประจาํ โรงพยาบาลศูนยแ์ละโรงพยาบาลทั�วไป เขตภาคใต ้สังกดักระทรวงสาธารณสุข กลุ่มตวัอยา่งคือ พยาบาลประจาํการ จาํนวน 778 คน ผลการวิจยัพบวา่ ภาวะผูน้ําการเปลี�ยนแปลงของหัวหน้าหอผูป่้วยอยู่ในระดับสูง ความยึดมั�นผูกพนัต่อองค์การของพยาบาลประจําอยู่ในระดับปานกลาง ภาวะผู ้นําการเปลี�ยนแปลงของหัวหน้าหอผู ้ป่วยมีความสัมพนัธ์ทางบวก ในระดับปานกลางอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติกับความยึดมั�นผูกพนัต่อองค์การของพยาบาลประจาํการและตวัแปรที�ร่วมกนัทาํนายความยึดมั�นผูกพนัต่อองค์การของพยาบาลประจาํอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติที� คือ การสร้างแรงบนัดาลใจ การคาํนึงถึงความเป็นเอกบุคคล และการสร้างบารมี สอดคลอ้งกบัวรรณดี ชูกาล (2540) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูอ้าํนวยการ ความพึงพอใจในงาน และปัจจยัส่วนบุคคล กบัความยึดมั�นผกูพนัต่อองคก์ารของอาจารยพ์ยาบาล วิทยาลยัพยาบาล สังกดักระทรวงสาธารณสุข กลุ่มตวัอยา่ง 
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คือ อาจารยพ์ยาบาล จาํนวน 382 คน ผลการวิจยัพบว่า ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงและความพึงพอใจในงานโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง และความยึดมั�นผกูพนัต่อองคก์ารของอาจารยพ์ยาบาลโดยรวมอยู่ในระดับมาก ปัจจัยส่วนบุคคลได้แก่ อายุ ระยะเวลาที�ปฏิบัติงาน ภาวะผู ้นําการเปลี�ยนแปลงและความพึงพอใจในงาน มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความยึดมั�นผูกพนัต่อองค์การ ส่วนระดบัการศึกษา และสถานภาพสมรส ไม่มีความสัมพนัธ์ยดึมั�นผกูพนัต่อองคก์าร 
    จากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัที�เกี�ยวข้องดังกล่าว จะเห็นได้ว่าหัวหนา้งานที�มีพฤติกรรมภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงจะทาํให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความเลื�อมใสศรัทธา และยึดเป็นตวัแบบในการทาํงาน ตลอดจนสร้างแรงนบัดาลใจให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความมุ่งมั�นในการทาํงานให้ประสบความสําเร็จ ก่อให้เกิดความผูกพนัต่อองค์การ ดังนั�นผูว้ิจ ัยจึงตั�งสมมติฐานวา่ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงมีอิทธิพลทางตรงต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 
 
    5.4.3 ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผู้นําการเปลี�ยนแปลงกบัวฒันธรรมองค์การ 
    ณัฐวุฒิ แก้วบางพูด (2554) ศึกษาเรื� อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู ้นําการเปลี�ยนแปลงกบัวฒันธรรมองค์การ กรณีศึกษา : เทศบาลนครภูเก็ต พบว่า ภาวะผูน้ําองค์การเปลี�ยนแปลงนายกเทศมนตรีนครภูเก็ต โดยรวมมีคะแนนเฉลี�ยอยูใ่นระดบัสูง วฒันธรรมองคก์ารในลกัษณะสร้างสรรคเ์ทศมนตรีนครภูเก็ตโดยรวมมีคะแนนเฉลี�ยอยูใ่นระดบัสูง และมีภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงนายกเทศมนตรีนครภูเก็ตกบัวฒันธรรมองค์การในลกัษณะสร้างสรรค์เทศบาลนครภูเก็ต มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัค่อนขา้งสูง (r = .730**) อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั .05 สอดคลอ้งกบันุชา สระสม (2552) ศึกษาเรื�อง ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหาร ที�ส่งผลต่อวฒันธรรมองคก์ารแบบสร้างสรรค ์ของสถานศึกษาสังกดักรุงเทพมหานคร พบวา่ระดบัภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา ในสังกดักรุงเทพมหานครจดัอยูใ่นระดบัมาก หมายความวา่ ผูบ้ริหารมีภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงสูง แต่ไม่สามารถนาํมาเปลี�ยนแปลงวฒันธรรมองคก์ารไปในทิศทางที�ต้องการได้เนื�องจากความสัมพนัธ์ของภาวะผูน้ําการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารกับ
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วฒันธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์ เป็นไปในรูปแบบปานกลาง คือ แมว้่าผูน้าํจะมีภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงสูงเพียงใดก็ตาม แต่จะนํามาใช้เพื�อขบัเคลื�อนให้เกิดการเปลี�ยนแปลงในองค์การค่อนขา้งยาก ฉะนั�นหากผูบ้ริหารตอ้งการเปลี�ยนแปลงวฒันธรรมองคก์ารยอ่มตอ้งคิดหาวิธีการอื�นๆเขา้มาเกี�ยวขอ้งดว้ย และที�สําคญัหากตอ้งการขบัเคลื�อนวฒันธรรมองคก์ารไปในทิศทางที�ตอ้งการ ควรใชว้ธีิการกระตุน้ทางปัญญา การสร้างแรงบนัดาลใจ และการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลจะทาํใหเ้กิดการเปลี�ยนแปลงไดม้ากกวา่ เช่นเดียวกบั Feng Wei, Xei Yuan, and Yang Di (2007 อา้งถึงใน กัลยภรณ์ ดารากร ณ อยุธยา 2554 :67-68) ศึกษาเกี�ยวกับ ผลกระทบของภาวะผู ้นําแบบแลกเปลี�ยน การเสริมสร้างพลังด้านจิตวิทยา และการส่งเสริมการสร้างบรรยากาศ มีผลต่อการแสดงออกทางความคิดสร้างสรรค์ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ผลการวิจยั ชี�ให้เห็นว่า ภาวะผูน้าํแบบแลกเปลี�ยนจะส่งผลกระทบต่อศกัยภาพการสร้างสรรคข์องผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เนื�องจากจะเห็นไดว้่า ภาวะผูน้าํแลกเปลี�ยน มกัจะยดึถือ และปฏิบติัไปในรูปแบบของวิธีการดาํเนินงานระหวา่งผูน้าํ และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ที�มีขอ้ผูกพนัภายใต้การกาํหนดวตัถุประสงค์ในการทาํงานร่วมกัน ผูน้ ําแบบแลกเปลี�ยนจึงเป็นนักบริหารจดัการที�ดี โดยมีการแลกเปลี�ยนกนัระหว่างการให้รางวลัใจเพื�อให้พนกังานปฏิบติัหน้าที�ที�ได้รับมอบหมายให้สําเร็จลุล่วง การกาํหนดขอบเขตในการทาํงานทาํให้ความคิดสร้างสรรคข์องพนกังานลดลง เนื�องจากการรู้สึกถูกบีบบงัคบัและไม่มีอาํนาจในการทาํงานของตนเองอย่างอิสระ ส่วนด้านอมัพล ชูสนุก (2552) ศึกษา อิทธิพลของภาวะผูน้าํของซีอีโอต่อประสิทธิผลองคก์าร ในบริบทของวฒันธรรมองคก์ารของบริษทัโรงกลั�นนํ� ามนัในประเทศไทย ผลการศึกษาพบว่า ภาวะผูน้าํของซีอีโอมีอิทธิพลทางตรง ดา้นบวกต่อวฒันธรรมองค์การ ภาวะผูน้าํของซีอีโอที�อิทธิพลทางตรงดา้นบวกต่อประสิทธิผลองคก์าร วฒันธรรมองคก์ารมีอิทธิพลทางตรงดา้นบวกต่อประสิทธิผลองคก์าร ภาวะผูน้าํแบบแลกเปลี�ยน และภาวะผูน้าํแบบเปลี�ยนแปลงของซีอีโอมีอิทธิพลทางตรงด้านบวก ต่อวฒันธรรมที�เป็นไปในทางสร้างสรรค์ วฒันธรรมการมุ่งเน้นความรู้สึกเป็นกลุ่ม และวฒันธรรมที�มุ่งเนน้การมีนวตักรรม ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของซีอีโอมีอิทธิพลทางตรงดา้นบวก ต่อผลลพัธ์ที�คาดหวงัขององคก์ารและความพึงพอใจในงานของพนกังาน วฒันธรรมที�เป็นไปในทางสร้างสรรค์มีอิทธิพลทางตรงด้านบวกต่อความพึงพอใจในงานของพนกังาน และวฒันธรรมการมุ่งเน้นความรู้สึกผกูพนัเป็นกลุ่มมีอิทธิพลทางตรงดา้นบวกต่อความผกูพนั 
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    จากการทบทวนวรรณกรรมผูว้ิจยั พบว่ามีงานวิจยัที�สอดคล้องและสนับสนุนความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํกบัวฒันธรรมองค์การ โดยภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงเกี�ยวขอ้งในเชิงบวกกบัการสร้างวฒันธรรมองค์การลกัษณะสร้างสรรค์ ทาํให้บุคลากรมีความคิดสร้างสรรค ์และส่งผลดีต่อการสร้างความเชื�อมั�นประสิทธิภาพภายในตนเองเชิงสร้างสรรคข์องบุคลากร ซึ� งเป็นการเสริมสร้างความคิดสร้างสรรค์ของบุคคลให้แก่บุคลากรขององค์การแล้วยงัเป็นการสั�งสมประสบการณ์ และความคิดสร้างสรรค์ให้ฝังอยู่ในบุคลากรและองค์การ ดังนั� นผู ้วิจ ัยจึงตั� งสมมติฐานว่า ภาวะผู ้นําแบบเปลี�ยนแปลงมีอิทธิโดยตรงต่อวฒันธรรมองค์การลักษณะสร้างสรรค ์
 6.ข้อมูลเกี�ยวข้องกบัองค์การบริหารส่วนตําบลในจังหวดัสงขลา  6.1 ข้อมูลเกี�ยวกบัองค์การบริหารส่วนตําบล (อบต.) 
 การเปลี�ยนแปลงที�เกิดขึ�นอย่างรวดเร็วของสังคมไทยในปัจจุบนั ทั�งดา้นเศรษฐกิจ สังคม การเมือง วฒันธรรม และเทคโนโลยี ส่งผลต่อวิถีการดาํรงชีวิตของประชาชนทั�วไป โดยเฉพาะการเปลี�ยนแปลงในดา้นทางการเมืองการปกครอง ซึ� งจะเห็นไดว้่าประชาชนไดรั้บขอ้มูลข่าวสารมากขึ�นมีความสนใจต่อสภาพแวดลอ้มทางสังคมรอบดา้นเพิ�มขึ�น มีกระแสเรียกร้องเกี�ยวกบัการกระจายอาํนาจ ดงันั�นการกระจายอาํนาจ ดงันั�นการกระจายอาํนาจการปกครองไปสู่ทอ้งถิ�นจึงเป็นสิ�งที�จาํเป็นอยา่งยิ�งในสถานการณ์ปัจจุบนั ในระบอบประชาธิปไตยนั�น การปกครองตนเองของประชาชนในท้องถิ�นนับว่าเป็นรากฐานที�สาํคญัยิ�ง องคก์ารบริหารส่วนตาํบล หรือ อบต. จดัเป็นองคก์รการปกครองส่วนทอ้งถิ�นที�ไดรั้บการจดัตั�งตามพระราชบญัญติัสภาตาํบลและองคก์ารบริหารส่วนตาํบล พ.ศ.2537 ประกาศใช้เมื�อวนัที� 2 ธันวาคม พ.ศ.2537 และมีผลบงัคบัใช้ตั�งแต่ 2 มีนาคม พ.ศ.2538 เป็นตน้มา การดาํเนินงานขององค์การบริหารส่วนตาํบลจะเป็นไปอยา่งอิสระ มีอาํนาจในการบริหารการกาํหนดนโยบาย การตดัสินใจ การจดัทาํแผนพฒันาตาํบล การทาํนิติกรรม ที�จะก่อให้เกิดการเปลี�ยนแปลง โอน สงวน หรือระงบัสิทธิในทางกฎหมายด้วยตนเอง ภายในอาํนาจหน้าที�กฎหมายกาํหนดไว ้
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นอกจากนี�  ยงัมีอาํนาจในการออกขอ้บงัคบัตาํบลที�ใชบ้งัคบักบัราษฎรในพื�นที�ไดด้ว้ย (ชูชยั ศุภวงศ,์ 2542:36-37) 
  6.2 ความเป็นมาขององค์การบริหารส่วนตําบล 

 สภาตาํบลไดจ้ดัตั�งขึ�นตามคาํสั�งกระทรวงมหาดไทยที� 222/2499 ลงวนัที� 8 มีนาคม พ.ศ. 2499 เรื� องระเบียบบริหารราชการส่วนตาํบลและหมู่บา้น โดยมีวตัถุประสงค์เพื�อเปิดโอกาสให้ราษฎรไดเ้ขา้มาร่วมกนับริหารงานของตาํบลและหมู่บา้นทุกอย่างเท่าที�จะเป็นประโยชน์แก่ทอ้งที�และราษฎรเป็นส่วนรวม อนัจะเป็นทางนาํราษฎรไปสู่การปกครองระบบประชาธิปไตยดว้ยวิธีการจัดให้ มีสภาตําบลและคณะกรรมการตําบลขึ� น ต่อมาในวันที�  1 มีนาคม พ.ศ .2509 กระทรวงมหาดไทยได้มีคาํสั�งที� 275/2509 เรื� องระเบียบบริหารราชการส่วนตาํบลและหมู่บา้น (ฉบบัที� 2) ขึ�น โดยรวมคณะกรรมการตาํบลและสภาตาํบลเขา้เป็นองคก์รเดียวกนั เช่นเดียวกบัแบบการปกครองของสุขาภิบาลเพื�อให้สามารถปฏิบติัหน้าที�อย่างมีประสิทธิภาพและเหมาะสมกับสภาวการณ์ยิ�งขึ� น และให้สอดคล้องกับโครงการพัฒนาเมืองในระบอบประชาธิปไตยซึ� งคณะรัฐมนตรีไดล้งมติรับหลกัการดงักล่าว วนัที� 13 ธนัวาคม พ.ศ.2515 ไดมี้ประกาศคณะปฏิวติั ฉบบัที� 326 แกไ้ขปรับปรุงระเบียบการบริหารของตาํบลและใหป้รับปรุงตาํบลให้เป็นสภาตาํบลตามประกาศคณะปฏิวติัฉบบันี�ภายใน 3 ปี เพื�อให้เหมาะสมกับสภาวการณ์ในขณะนั�นและเป็นการช่วยเพิ�มประสิทธิภาพในการบริหารงาน อย่างไรก็ตาม สภาตาํบลยงัไม่เป็นนิติบุคคลแต่ถือเป็นหน่วยงานหนึ� งขององค์การบริหารส่วนจงัหวดัหรือหน่วยยอ่ยขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั ต่อมารัฐบาลไดป้รับปรุงฐานะของสภาตาํบลให้เป็นนิติบุคคล เพื�อให้สามารถรองรับการกระจายอาํนาจไปสู่ประชาชนไดม้ากยิ�งขึ�น ตามพระราชบญัญติัสภาตาํบลและองคก์ารบริหารส่วนตาํบล พ.ศ.2537 มาตรา 6 และยกฐานะสภาตาํบลซึ� งมีรายไดต้ามเกณฑ์ที�กาํหนดขึ�นเป็นองค์การบริหารส่วนตาํบล มีฐานะเป็นนิติบุคคล และเป็นราชการบริหารส่วนทอ้งถิ�น ประกอบด้วยสภาองคก์ารบริหารส่วนตาํบลและคณะกรรมการบริหารองคก์ารบริหารส่วนตาํบล โดยพระราชบญัญติั
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สภาตาํบลและองค์การบริหารส่วนตาํบล พ.ศ.2537 ได้ประกาศลงในราชกิจจานุเบกษาฉบบักฤษฎีกาเล่มที� 111 ตอนที� 53 ก. ลงวนัที� 2 ธนัวาคม พ.ศ.2537 
 เกณฑ์ที�กําหนดให้สภาตําบลยกฐานะเป็นองค์การบริหารส่วนตําบลเป็นไปตามพระราชบญัญติัสภาตาํบลและองค์การบริหารส่วนตาํบล พ.ศ.2537 กล่าวคือสภาตาํบลที�มีรายได้โดยไม่รวมเงินอุดหนุนในปีงบประมาณที�ล่วงมาติดต่อกนั 3 ปี เฉลี�ยไม่ตํ�ากวา่ปีละ 150,000 บาทหรือตามเกณฑ์รายไดเ้ฉลี�ยนั�น อาจจดัตั�งเป็นองคก์ารบริหารส่วนตาํบลได ้โดยทาํเป็นประกาศของกระทรวงมหาดไทยและให้ประกาศในราชกิจจานุเบกษา ในประกาศนั�นให้ระบุชื�อและเขตขององค์การบริหารส่วนตาํบลไวด้ว้ย สําหรับการเปลี�ยนแปลงเกณฑ์รายไดเ้ฉลี�ยของสภาตาํบลให้ทาํเป็นประกาศของกระทรวงมหาดไทยและให้ประกาศราชกิจจานุเบกษาทั�นนี� ให้องคก์ารส่วนตาํบลพน้จากสภาพแห่งสภาตาํบล นบัตั�งแต่วนัที�กระทรวงมหาดไทยไดป้ระกาศจดัตั�งขึ�นเป็นองค์การบริหารส่วนตาํบลและประกาศในราชกิจจานุเบกษาเป็นต้นไป และให้โอนบรรดางบประมาณ ทรัพยสิ์น สิทธิ สิทธิเรียกร้อง หนี�  และเจา้หน้าที�ของสภาตาํบลไปเป็นขององค์การบริหารส่วนตาํบล (สาํนกัวจิยัสภาบนัฑิตพฒันบริหารศาสตร์, 2545:8-9)  6.3 โครงสร้างขององค์การบริหารส่วนตําบล องค์การบริหารส่วนตาํบลมีโครงสร้างคล้ายกับเทศบาลที�มีทั� งฝ่ายนิติบญัญติัและฝ่ายบริหารองคก์ารบริหารส่วนตาํบล ประกอบดว้ย 

6.3.1 สภาองค์การบริหารส่วนตาํบล (สภา อบต.) มีอาํนาจหน้าที� ดงันี�  เพื�อเป็นแนวทางในการบริหารกิจการขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล 
    6.3.1.1 ให้ความเห็นชอบแผนพฒันาองคก์ารบริหารส่วนตาํบล เพื�อเป็นแนวทางในการบริหารกิจการขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล 
    6.3.1.2 พิจารณาและให้ความเห็นชอบร่างขอ้บญัญติัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล ร่างขอ้บญัญติังบประมาณรายจ่ายประจาํปี และร่างขอ้บญัญติังบประมาณรายจ่ายเพิ�มเติม 
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   6.3.1.3 ควบคุมการปฏิบติังานของนายกองค์การบริหารส่วนตาํบลให้เป็นไปตามกฎหมาย นโยบาย แผนพฒันาองค์การบริหารส่วนตาํบล ข้อบญัญติั ระเบียบ และขอ้บงัคบัของทางราชการ 
6.3.2 นายกองคก์ารบริหารส่วนตาํบล (นายก อบต.) มีอาํนาจหนา้ที� ดงันี�  

    6.3.2.1 กาํหนดนโยบายโดยไม่ขดัต่อกฎหมายและรับผิดชอบในการบริหารราชการขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลให้เป็นไปตามกฎหมาย นโยบาย แผนพฒันาองคก์ารบริหารส่วนตาํบล ขอ้บญัญติั ระเบียบ และขอ้บงัคบัของทางราชการ 
    6.3.2.2 สั�ง อนุญาต และอนุมติัเกี�ยวกบัราชการขององค์การบริหารส่วนตาํบล 
    6.3.2.3 แต่งตั�งและถอดถอนรองนายกองค์การบริหารส่วนตาํบลและเลขานุการนายกองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 
    6.3.2.4 วางระเบียบเพื�อให้งานขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลเป็นไปดว้ยความเรียบร้อย 
    6.3.2.5 รักษาการใหเ้ป็นไปตามขอ้บญัญติัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 
    6.3.2.6 ปฏิบติัหนา้ที�อื�นตามที�บญัญติัไวใ้นพระราชบญัญติัและกฎหมายอื�น 
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ภาพประกอบ 3 โครงสร้างขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

สภา อบต. 

 

สมาชิกสภา อบต. มาจากการ เลือกตั�งโดยประชาชน 

 

-ประกอบดว้ยสมาชิกซึ�งมาจากการเลือกตั�ง 

หมู่บา้นละ 2 คน 

-กรณี อบต. ใดมี 1 หมู่บา้นใหเ้ลือกตั�งสมาชิกสภา อบต. หมู่บา้นนั�น 6 คน 

-กรณี อบต. ใดมี 2 หมู่บา้นใหแ้ตล่ะหมู่บา้นมีสมาชิก อบต. หมู่บา้นละ 3 คน 

องคก์ารบริหารส่วนตาํบล 
นายก อบต. 

 มาจากการเลือกตั�งโดยตรงของประชาชน 

นายก อบต. อาจแต่งตั�ง บุคคลประกอบดว้ย 

1.รองนายก อบต. จาํนวน 2 คน 

 

2.เลขานุการ นายก อบต. 1 คน 

 

พนกังานส่วนตาํบล 

 

ปลดัอบต.  ส่วนอื�นๆ 
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จากภาพประกอบ 3 แสดงใหเ้ห็นวา่โครงสร้างขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลประกอบดว้ยสภาองคก์ารบริหารส่วนตาํบลและคณะผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนตาํบล โดยสภาองคก์ารบริหารส่วนตาํบล ประกอบดว้ย สมาชิกสภาองคก์ารบริหารส่วนตาํบล ซึ� งมาจากการเลือกตั�งโดยตรงจากประชาชน หมู่บา้นละ 2 คน และคณะผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนตาํบล ซึ� งประกอบดว้ย นายกองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 1 คน และรองนายกองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 2 คน  6.4 อาํนาจหน้าที�ขององค์การบริหารส่วนตําบล   พระราชบญัญติัสภาตาํบลและองคก์ารบริหารส่วนตาํบล พ.ศ. 2537 แกไ้ขเพิ�มเติม (ฉบบัที� 5) พ.ศ. 2546 ไดก้าํหนดอาํนาจหนา้ที�ขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลไวด้งันี�  (กรมส่งเสริมปกครองส่วนทอ้งถิ�น, 2547, 22-25) 
มาตรา 66 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลมีอาํนาจหนา้ที�ในการพฒันาตาํบลทั�งในดา้นเศรษฐกิจ สังคม และวฒันธรรม 
มาตรา 67 ภายใตบ้งัคบัแห่งกฎหมายองค์การบริหารส่วนตาํบลมีหน้าที�ตอ้งทาํในเขตองคก์ารบริหารส่วนตาํบล ดงัต่อไปนี�  

1. จดัใหมี้บาํรุงรักษาทางนํ�าทางบก 2. รักษาความสะอาดของถนน ทางนํ� า ทางเดิน และที�สาธารณะ รวมทั�งกาํจดัมูลฝอยและสิ�งปฏิกลู 3. ป้องกนัโรคและระงบัโรคติดต่อ 4. ป้องกนัและบรรเทาสาธารณะภยั 5. ส่งเสริมการศึกษา ศาสนา และวฒันธรรม 6. ส่งเสริมการพฒันาสตรี เด็ก เยาวชน ผูสู้งอาย ุและผูพิ้การ 7. คุง้ครอง ดูแล และบาํรุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติและสิ�งแวดลอ้ม 8. บาํรุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาท้องถิ�น และวฒันธรรมอันดีของทอ้งถิ�น 
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9. ปฏิบติัหนา้ที�อื�นตามที�ทางราชการมอบหมาย โดยจดัสรรงบประมาณหรือบุคลากรใหต้ามความจาํเป็นและสมควร มาตรา 68 ภายใตบ้งัคบัแห่งกฎหมาย องค์การบริหารส่วนตาํบล อาจจดัทาํกิจการในเขตองคก์ารบริหารส่วนตาํบล ดงัต่อไปนี�  
1. ใหมี้นํ�าเพื�อการอุปโภค บริโภค และการเกษตร 2. ใหมี้และบาํรุงการไฟฟ้าหรือแสงสวา่งโดยวธีิอื�น 3. ใหมี้การบาํรุงรักษาทางระบายนํ�า 4. ใหมี้และบาํรุงสถานที�ประชุม การกีฬา การพกัผอ่นหยอ่นใจ และสวนสาธารณะ 5. ใหมี้และส่งเสริมกลุ่มเกษตรกรและกิจการสหกรณ์ 6. ส่งเสริมใหมี้อุตสาหกรรมในครอบครัว 7. บาํรุงและส่งเสริมการประกอบอาชีพของราษฎร 8. การคุม้ครองและดูแลรักษาทรัพยสิ์นอนัเป็นสาธารณสมบติัของแผน่ดิน 9. หาผลประโยชน์จากทรัพยสิ์นขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล 10. ใหมี้ตลาด ท่าเทียบเรือ และท่าขา้ม 11. กิจการเกี�ยวกบัพาณิชย ์12. การท่องเที�ยว 13. การผงัเมือง กล่าวโดยสรุป องค์การบริหารส่วนตาํบลมีอาํนาจหน้าที�ในการพฒันาตาํบลทั�งในด้านเศรษฐกิจ สังคม และวฒันธรรม ป้องกนัโรคและระงบัโรคติดต่อ ส่งเสริมการศึกษา ศาสนา และวฒันธรรม เด็ก เยาวชน ผูสู้งอาย ุและผูพิ้การ คุม้ครอง ดูแล และบาํรุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติและสิ�งแวดลอ้มบาํรุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาทอ้งถิ�น และวฒันธรรมอนัดีของทอ้งถิ�นดว้ย ซึ� งอาํนาจหน้าที�ขององค์การบริหารส่วนตาํบลนั�นจะไม่เป็นการตดัอาํนาจหน้าที�ของกระทรวง ทบวง กรม องคก์ารหรือหน่วยงานของรัฐ และการปฏิบติังานตามอาํนาจหนา้ที�ขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลเป็นไปเพื�อประโยชน์สุขของประชาชน และให้คาํนึงถึงการมีส่วนร่วมของประชาชนในการจัดทาํแผนพฒันาองค์การบริหารส่วนตาํบล การจัดทาํงบประมาณ การจดัซื� อ จัดจ้าง การตรวจสอบ การประเมินผลการปฏิบติังาน และการเปิดเผยขอ้มูลข่าวสาร ตามมาตราที� 69/1 ของพระราชบญัญติัสภาตาํบลและองคก์ารบริหารส่วนตาํบล พ.ศ. 2537 แกไ้ขเพิ�มเติม (ฉบบัที� 5  พ.ศ. 
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2546 นอกจากนี�องคก์ารบริหารส่วนตาํบลอาจจดัทาํกิจการนอกเขตองคก์ารบริหารส่วนตาํบลหรือร่วมกบัสภาตาํบลหรือหน่วยงานการบริหารราชการส่วนทอ้งถิ�นเพื�อกระทาํกิจการร่วมกนัได ้เมื�อไดรั้บความยินยอมจากสภาตาํบลหรือหน่วยการบริหารราชการส่วนทอ้งถิ�นที�เกี�ยวขอ้งและกิจการนั�นเป็นกิจการที�จาํเป็นตอ้งทาํและเป็นการเกี�ยวเนื�องกบักิจการที�อยูใ่นอาํนาจหนา้ที�ของตน  6.5 โครงสร้างทางการบริหารขององค์การบริหารส่วนตําบล พระราชบญัญติัสภาตาํบลองค์การบริหารส่วนตาํบล พ.ศ. 2537 แกไ้ขเพิ�มเติม (ฉบบัที� 3) พ.ศ. 2542 มาตรา 72 ไดก้าํหนดให้องคก์ารบริหารส่วนตาํบลจดัแบ่งการบริหารงานออกเป็นส่วนต่างๆ ดงันี�  (สถาบนัวจิยัและพฒันามหาวทิยาลยัราคาํแหง, 2547:9) 
 6.5.1 สาํนกัปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 
 สํานักปลดัองค์การบริหารส่วนตาํบล ทาํหน้าที�เกี�ยวกับงานบริหารทั�วไป งานธุรการ งานพิมพดี์ด งานการเจา้หนา้ที� งานสวสัดิการ งานการประชุม งานเกี�ยวกบัการตราขอ้บงัคบัตาํบล งานนิติการ งานการพาณิชย ์งานรัฐพิธี งานประชาสัมพนัธ์ งานจดัทาํแผนพฒันาตาํบล งานจดัทาํขอ้บงัคบั งานอื�นๆที�เกี�ยวขอ้งหรือไดรั้บมอบหมาย 
 6.5.2 ส่วนต่างๆที�องคก์ารบริหารส่วนตาํบลไดต้ั�งขึ�น 
 ในส่วนต่างๆที�องค์การบริหารส่วนตาํบลได้ตั�งขึ�นนั�น ให้คาํนึงถึงภารกิจหน้าที�และกฎหมายที�เกี�ยวขอ้ง โดยอยา่งนอ้ยควรมีโครงสร้างทางการบริหาร ดงันี�  
  6.5.2.1 ส่วนการคลงัทาํหน้าที�เกี�ยวกบัการเงิน การเบิกจ่าย การฝากเงิน การเก็บรักษาเงิน การตรวจเงิน การหักภาษีเงินได้และการนําส่งภาษี งานเกี�ยวกับการตดัโอนเงินเดือน งานรายงานเงินคงเหลือประจาํวนั งานขออนุมติัตดัปีและขอขยายเวลาเบิกจ่าย งานการจดัทาํงบแสดงฐานะทางการเงิน งบทรัพยสิ์น หนี� สิน งานการจดัทาํบญัชีทุกประเภท งานอื�นๆที�เกี�ยวขอ้งหรือไดรั้บมอบหมาย 



104  

 

  6.5.2.2 ส่วนโยธา ทาํหนา้ที�เกี�ยวกบังานสํารวจ ออกแบบ เขียนแบบ ถนน อาคาร สะพาน แหล่งนํ� า งานการประมาณค่าใช้จ่ายตามโครงการ งานควบคุมอาคาร งานการก่อสร้างและซ่อมบาํรุงทาง อาคาร สะพาน แหล่งนํ�า งานอื�นๆที�เกี�ยวขอ้งหรือไดรั้บมอบหมาย 
  6.5.2.3 ส่วนสาธารณสุข ซึ� งจะมีเฉพาะในองคก์ารบริหารส่วนตาํบลชั�น 1 เท่านั�น ทาํหนา้ที�เกี�ยวกบัการควบคุมโรค การสุขาภิบาลอื�นๆ ตามแผนการสาธารณสุขและขอ้บงัคบัตาํบล การวางแผนการสาธารณสุข งานเฝ้าระวงัโรค การเผยแพร่ การฝึกอบรม การให้สุขศึกษา การจดัทาํงบประมาณตามแผนสาธารณสุข งานดา้นสิ�งแวดลอ้ม การให้บริการสาธารณสุข การควบคุมอากรฆ่าสัตว ์จาํหน่ายเนื�อสัตว ์รวมถึงการปฏิบติัหนา้ที�อื�นที�เกี�ยวขอ้ง  6.6 การกาํหนดตําแหน่งของพนักงานส่วนตําบล สํานักงานการกระจายอาํนาจสู่ทอ้งถิ�น ในฐานะองค์กรกลางบริหารบุคคลของพนกังานส่วนตาํบล ตามพระราชกฤษฎีการะเบียบพนักงานส่วนตาํบล พ.ศ. 2539 ได้กาํหนดตาํแหน่งพนกังานส่วนตาํบลไวจ้าํนวน 21 ตาํแหน่ง ดงันี�  
6.6.1 ปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล (เจา้หนา้ที�บริหารงานทั�วไป 3-7) 6.6.2 รองปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล (เจา้หนา้ที�บริหารงานทั�วไป 3-6) 6.6.3 หวัหนา้ปลดัสาํนกัปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล (เจา้หนา้ที�บริหารงานทั�วไป 3-5) 6.6.4 หวัหนา้งานธุรการ (เจา้พนกังานธุรการ) 6.6.5 เจา้หนา้ที�ธุรการ ระดบั 1-4 6.6.6 เจา้หนา้ที�บนัทึกขอ้มูล ระดบั 1-4 6.6.7 หวัหนา้งานนิติกร (นิติกร 3-5) 6.6.8 หวัหนา้ส่วนการคลงั (เจา้หนา้ที�บริหารงานการเงินและบญัชี 2-6) 6.6.9 หวัหนา้งานงบประมาณ (เจา้พนกังานการเงินและบญัชี 2-5) 6.6.10 หวัหนา้งานจดัเก็บรายได ้(เจา้พนกังานจดัเก็บรายได ้2-5) 6.6.11 เจา้หนา้ที�จดัเก็บรายได ้ระดบั 1-4 6.6.12 หวัหนา้การเงินและบญัชี (เจา้หนา้ที�การเงินและบญัชี 2-5) 6.6.13 เจา้หนา้ที�การเงินและบญัชี  ระดบั 1-4 6.6.14 หวัหนา้ส่วนโยธา (เจา้หนา้ที�บริหารงานช่าง 2-6) 6.6.15 หวัหนา้งานโยธา (วศิวกรโยธา 3-6) 
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6.6.16 นายช่างโยธา ระดบั 2-5 6.6.17 ช่างโยธา 1-4 6.6.18 หวัหนา้ส่วนสาธารณสุข (นกับริหารงานสาธารณะสุข 3-6) 6.6.19 หวัหนา้สุขาภิบาล (นกัวชิาการสุขาภิบาล 3-6) 6.6.20 หวัหนา้งานป้องกนัและควบคุมโรคติดต่อ (พยาบาลวชิาชีพ 3-5) 6.6.21 เจา้พนกังานสาธารณะสุขชุมชน ระดบั 2-4    6.7 กรอบอตัรากาํลงัของพนักงานส่วนตําบล 
  เนื�องจากศกัยภาพที�แตกต่างกนัของแต่ละองคก์ารบริหารส่วนตาํบล โดยเฉพาะในเรื�องของรายได ้ฉะนั�นเพื�อใหก้ารกาํหนดอตัรากาํลงัพนกังานส่วนตาํบลเหมาะสมกบัรายไดแ้ละปริมาณงานขององค์การบริหารส่วนตาํบลต่างๆ สํานักงานคณะกรรมการการกระจายอาํนาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ�น (สาํนกังาน กท.) จึงดาํเนินการจดัแบ่งชั�นองคก์ารบริหารส่วนตาํบลออกเป็น 5 ชั�น โดยนาํเอาเรื� องของรายได้ พื�นที� และประชาชนขององค์การบริหารส่วนตาํบลต่างๆมาเป็นเกณฑใ์นการพิจารณา ดงัตาราง 2  
ตาราง 2 การกาํหนดอตัรากาํลงัพนกังานส่วนตาํบล  ชั(น อบต.  เกณฑ์รายได้  จํานวนพนักงานส่วนตําบล  1   20 ลา้นบาทขึ�นไป  21  2   12-20 ลา้นบาท   12  3   6-12 ลา้นบาท   6  4   3-6 ลา้นบาท   4  5   ไม่เกิน 3 ลา้นบาท  3  ที�มา : กรมการปกครอง, 2539:82  
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จากตาราง 2 แสดงให้เห็น แสดงให้เห็นการกาํหนดอตัรากาํลงัพนักงานส่วนตาํบลในองคก์ารบริหารส่วนตาํบลแต่ละชั�น โดยองคก์ารบริหารส่วนตาํบล ชั�นที� 1 ซึ� งเป็นองคก์ารบริหารส่วนตาํบลที�มีรายไดสู้งสุด คือ 20 ลา้นบาทขึ�นไป จะสามารถกาํหนดจาํนวนพนกังานส่วนตาํบลในองคก์ารบริหารส่วนตาํบลที�มีรายไดน้อ้ยที�สุด ไม่เกิน 3 ลา้นบาท จะมีจาํนวนพนกังานส่วนตาํบลในองคก์ารบริหารส่วนตาํบลไดไ้ม่เกิน 3 คน ต่อมาไดมี้การประกาศกาํหนดขนาดขององค์การบริหารส่วนตาํบลตามความในมาตรา 17 (9) และมาตรา 26 แห่งพระราชบญัญติัระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถิ�น พ.ศ. 2542 ประกอบกบัขอ้ 1 แห่งประกาศคณะกรรมการกลางพนักงานส่วนตาํบล เรื� องมาตรฐานทั�วไปเกี�ยวกับโครงสร้างการแบ่งส่วนราชการ วิธีการบริหาร และการปฏิบติังานของพนักงานส่วนตาํบลและกิจการอนัเกี�ยวกบัการบริหารงานบุคคลในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล คณะกรรมการกลางพนกังานส่วนตาํบล (ก. อบต.) ในการประชุมครั� งที� 1/2545 เมื�อวนัที� 28 มกราคม 2545 ไดมี้มติให้กาํหนดขนาดองคก์ารบริหารส่วนตาํบล ดงัตาราง 3  ตาราง 3 การกาํหนดขนาดองคก์ารบริหารส่วนตาํบลของคณะกรรมการกลางพนกังานส่วนตาํบล (ก. อบต.)        ชั(น อบต. เดิม    การกาํหนดขนาดใหม่ 1    องคก์ารบริหารส่วนตาํบลขนาดใหญ่ 2    องคก์ารบริหารส่วนตาํบลขนาดกลาง 3    องคก์ารบริหารส่วนตาํบลขนาดกลาง 4    องคก์ารบริหารส่วนตาํบลขนาดใหญ่ 5    องคก์ารบริหารส่วนตาํบลขนาดใหญ่  ที�มา : ละคร มะลีแกว้, 2550   
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จากตาราง 3 แสดงให้เห็นหลกัเกณฑ์ในการกาํหนดขนาดองค์การบริหารส่วนตาํบลของคณะกรรมการกลางพนกังานส่วนตาํบล (ก. อบต.) โดยไดแ้บ่งขนาดขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลออกเป็น 3 ขนาด คือ 1) องคก์ารบริหารส่วนตาํบลขนาดใหญ่ ซึ� งเดิม คือองคก์ารบริหารส่วนตาํบลชั�น 1 มีรายไดต้ั�งแต่ 20 ลา้นบาทขึ�นไป 2) องคก์ารบริหารส่วนตาํบลขนาดกลาง ซึ� งเดิมคือองคก์ารบริหารส่วนตาํบลชั�น 2 และ ชั�น 3 มีรายได ้6 – 20 ลา้นบาท และ 3) องคก์ารบริหารส่วนตาํบลขนาดเล็ก ซึ� งเดิมคือองคก์ารบริหารส่วนตาํบลชั�น 4 และชั�น 5 มีรายไดไ้ม่เกิน 6 ลา้นบาท  6.8 การกาํหนดตําแหน่งลูกจ้าง  นอกจากพนกังานส่วนตาํบลแลว้ องคก์ารบริหารส่วนตาํบลยงัสามารถจา้งลูกจา้งชั�วคราวและลูกจา้งประจาํเพื�อช่วยปฏิบติังานได ้โดยตาํแหน่งลูกจา้งที�องคก์ารบริหารส่วนตาํบลจะสามารถดาํเนินการจา้งได้นั�น กระทรวงมหาดไทยได้มีหนังสือด่วนมากที� มท. 03/ว.1703 ลงวนัที� 30 พฤษภาคม 2538 ใหน้าํบญัชีกาํหนดตาํแหน่งลูกจา้งของเทศบาลเมืองพทัยาและสุขาภิบาลมาใช ้ซึ� งตาํแหน่งต่างๆ ไดแ้ก่ (กรมการปกครองส่วนทอ้งถิ�น, 2538: 81-88) 
  6.8.1 คนงานทั�วไป   6.8.2 คนงานประจาํรถขยะ 6.8.3 คนงานประจาํรถดูดสิ�งปฏิกลู 6.8.4 คนงานประจาํโรงฆ่าสัตว ์6.8.4 คนงานประจาํเรือรถยนต ์6.8.6 นกัการ 6.8.7 ภารโรง 6.8.8 ยาม 6.8.9 คนสวน 6.8.10 พนกังานผลิตนํ�าประปา 6.8.11 พนกังานขบัเรือยนตห์รือนายทา้ยเรือ 6.8.12 พนกังานขบัรถยนต ์6.8.13 พนกังานขบัเรือขดุ 6.8.14 พนกังานขบัเครื�องจกัรขนาดเบา 6.8.15 พนกังานขบัเครื�องจกัรขนาดกลาง 6.8.16 พนกังานขบัเครื�องจกัรขนาดหนกั 
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6.8.17 พนกังานจดมาตราวดันํ�า 6.8.18 พนกังานเทศกิจ 6.8.19 พนกังานดบัเพลิง 6.8.20 พนกังานวทิย ุ6.8.21 ผูช่้วยช่างทุกประเภท 6.8.22 ครูดูแลเด็กอนุบาลและปฐมวยั นอกจากนี�องค์การบริหารส่วนตาํบลสามารถจา้งลูกจา้งในตาํแหน่งเจา้หนา้ที�การเงินและบญัชี ช่างโยธา เจา้หน้าที�จดัเก็บรายได้ โดยถือปฏิบติัตามหนังสือของกระทรวงมหาดไทย ด่วนที�สุด ที� มท.0318/ว.2438 ลงวนัที� 2 สิงหาคม 2538  6.9 อตัรากาํลงัของพนักงานส่วนตําบลในจังหวดัสงขลา ในปัจจุบนั จงัหวดัสงขลามีจาํนวนองค์การปกครองส่วนทอ้งถิ�นในรูปแบบขององค์การบริหารส่วนตาํบล จาํนวน 92 แห่ง ใน 16 อาํเภอ ประกอบไปดว้ย 
6.9.1 อาํเภอเมือง    จาํนวน  2 แห่ง 6.9.2 อาํเภอหาดใหญ่   จาํนวน  5 แห่ง 6.9.3 อาํเภอบางกลํ�า   จาํนวน  2 แห่ง 6.9.4 อาํเภอสิงหนคร   จาํนวน  7 แห่ง 6.9.5 อาํเภอระโนด   จาํนวน  10 แห่ง 6.9.6 อาํเภอเทพา   จาํนวน  6 แห่ง 6.9.7 อาํเภอนาทวี   จาํนวน  9 แห่ง 6.9.8 อาํเภอควนเนียง   จาํนวน  3 แห่ง 6.9.9 อาํเภอรัตภูมิ   จาํนวน  3 แห่ง 6.9.10 อาํเภอคลองหอยโข่ง  จาํนวน  2 แห่ง 6.9.11 อาํเภอสะเดา   จาํนวน  6 แห่ง 6.9.12 อาํเภอสะบา้ยอ้ย   จาํนวน  8 แห่ง 6.9.13 อาํเภอกระแสสินธ์ุ   จาํนวน  2 แห่ง 6.9.14 อาํเภอจะนะ   จาํนวน  12 แห่ง 6.9.15 อาํเภอสทิงพระ   จาํนวน  11 แห่ง 6.9.16 อาํเภอนาหม่อม   จาํนวน  4 แห่ง 
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ตาราง 4 อตัรากาํลงัพนกังานส่วนตาํบลขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล ในจงัหวดัสงขลา  รายชื�อ อบต.   จํานวนพนักงานส่วนตําบล (คน) อาํเภอเมือง 1. อบต.ทุ่งหวงั      43 2. อบต.เกาะยอ      26 อาํเภอหาดใหญ่ 3. อบต.พะตง      42 4. อบต.คลองอู่ตะเภา     22 5. อบต.ท่าขา้ม      42 6. อบต.ฉลุง      51 7. อบต.ทุ่งใหญ่      31 อาํเภอบางกลํ�า 8. อบต.บางกลํ�า      24 9. อบต.แม่ทอม      23 อาํเภอสิงหนคร 10. อบต.ปากรอ      26 11. อบต.ป่าขาด      19 12. อบต.ชิงโค      38 13. อบต.รําแดง      20 14. อบต.วดัขนุน      34 15. อบต.ทาํนบ      23 16. อบต.บางเขียด      20  อาํเภอระโนด 17. อบต.วดัสน      13 18. อบต.ท่าบอน      50 19. อบต.แดนสงวน      10 20. อบต.คลองแดน      26 
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ตาราง 4 (ต่อ) 
 รายชื�อ อบต.   จํานวนพนักงานส่วนตําบล (คน) 
อาํเภอระโนด 
21. อบต.บา้นขาว      25 22. อบต.ระโนด      27 23. อบต.ตะเครียะ      22 24. อบต.พงัยาง      33 25. อบต.บา้นใหม่      22 26. อบต.ระวะ      39 อาํเภอเทพา 27. อบต.ท่าม่วง      43 28. อบต.สะกอม      40 29. อบต.ปากบาง      34 30. อบต.วงัใหญ่      34 31. อบต.เกาะสะบา้      33 32. อบต.เทพา      51 อาํเภอนาทวี 
33. อบต.คลองทราย      32 34. อบต.ปลกัหนู      42 35. อบต.ทบัชา้ง      32 36. อบต.นาหมอศรี      21. 37. อบต.ประกอบ      18 38. อบต.สะทอ้น      36 39. อบต.คลองกวาง      33  
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ตาราง 4 (ต่อ) รายชื�อ อบต.   จํานวนพนักงานส่วนตําบล (คน) 
อาํเภอนาทวี 

40. อบต.ท่าประดู่      25 41. อบต.ฉาง      26 อาํเภอควนเนียง 42. อบต.หว้ยลึก      21 43. อบต.ควนโส      26 44. อบต.รัตภูมิ      39 อาํเภอรัตภูมิ 45. อบต.เขาพระ      39 46. อบต.ท่าชะม่วง      77 47. อบต.ควนรู      34 อาํเภอคลองหอยโข่ง 48. อบต.คลองหอยโข่ง     36 49. อบต.คลองหลา      34 อาํเภอสะเดา 50. อบต.พงัลา      18 51. อบต.ปริก      52 52. อบต.สาํนกัแตว้      32 53. อบต.ท่าโพธิ<       41 54.  อบต.ทุ่งหมอ      34 55. อบต.เขามีเกียรติ      33   
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ตาราง 4 (ต่อ) รายชื�อ อบต.   จํานวนพนักงานส่วนตําบล (คน) อาํเภอสะบ้าย้อย 56. อบต.ทุ่งพอ      39 57. อบต.บาโหย      17 58. อบต.คูหา      35 59. อบต.เขาแดง      29 60. อบต.เปียน      40 61. อบต.ธารคีรี      46 62. อบต.บา้นโหนด      33 63. อบต.จะแหน      30 อาํเภอกระแสสินธ์ุ 64. อบต.เกาะใหญ่      33 65. อบต.โรง      22 อาํเภอจะนะ 66. อบต.นาหวา้      30 67. อบต.ท่าหมอไทร     30 68. อบต.คู       28 69. อบต.ป่าชิง      24 70. อบต.นํ�าขาว      26 71. อบต.สะกอม      34 72. อบต.คลองเปียะ      25 73. อบต.สะพานไมแ้ก่น     32 74.  อบต.ตลิ�งชนั      32 75. อบต.แค       24  
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ตาราง 4 (ต่อ) รายชื�อ อบต.   จํานวนพนักงานส่วนตําบล (คน) 
76. อบต.ขนุตดัหวาย     25 77. อบต.จะโหนง      34 อาํเภอสทงิพระ 78. อบต.วดัจนัทร์      32 79. อบต.บ่อแดง      40 80. อบต.สนามชยั      22 81. อบต.ท่าหิน      37 82. อบต.จะทิ�งพระ      35 83. อบต.กระดงังา      40 อาํเภอสทงิพระ 84. อบต.ดีหลวง      29 85. อบต.ชุมพล      38 86. อบต.คูขดุ      22 87. อบต.บ่อด่าน      19 88. อบต.คลองรี      18 อาํเภอนาหม่อม 89. อบต.ทุ่งขมิ�น      27 90. อบต.น่าหม่อม      34 91. อบต.พิจิตร      30 92. อบต.คลองหรัง      25   รวม     2,880  ที�มา : วญิญ ์สิทธิเชนทร์, 2557   
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                        ภาพประกอบ 4 กรอบแนวคิดในการวจิยัโมเดลเชิงสาเหตุความทุ่มเทในงานของบุคลากร องคก์ารบริหารส่วนตาํบล จงัหวดัสงขลา 
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บทที� 3 วธีิดาํเนินการวจิยั   การวิจัยครั
 งนี
 มุ่งศึกษาโมเดลความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุความทุ่มเทในงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนตําบล จังหวดัสงขลา : การวิเคราะห์ปัจจัยเชิงสาเหตุตามกลุ่มประสบการณ์การทาํงาน ซึ� งผูว้จิยัไดด้าํเนินการวจิยัตามขั
นตอนต่างๆ ดงัต่อไปนี
  1. ประชากร กลุ่มตวัอยา่ง วธีิการสุ่มตวัอยา่ง 2. แบบแผนการวจิยั 3. เครื�องมือในการวจิยั 4. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 5. การวเิคราะห์ขอ้มูล วธีิการทางสถิติต่างๆ ที�ใช ้ 1. ประชากร กลุ่มตัวอย่าง วธิีการสุ่มตัวอย่าง  1.1 ประชากร ประชากรใช้ในการศึกษาครั
 งนี
  ได้แก่ บุคลากรที�ทาํงานในองค์การบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัสงขลา จาํนวนทั
งสิ
น 2,880 คน   1.2 กลุ่มตัวอย่าง กลุ่มตวัอย่างที�ใช้ในการศึกษาครั
 งนี
  ได้แก่ ข้าราชการหรือพนักงาน ลูกจ้าง พนกังานลูกจา้งทั�วไป พนกังานจา้งตามภารกิจ และผูเ้ชี�ยวชาญ ที�ทาํงานในองค์การบริหารส่วนตาํบล จงัหวดัสงขลา จาํนวน 340 คน ซึ� งไดม้าโดยวิธีการสุ่มแบบแบ่งชั
น (Stratified Random Sampling) ตามประเภทบุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล แลว้จึงทาํการสุ่มกลุ่มตวัอยา่งแบบง่าย (Simple Random Sampling) โดยใช้วิธีการจบัฉลากแบบไม่คืนกลบั (Without Replacement) โดยมีวิธีขั
นตอนการกาํหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งและการสุ่มตวัอยา่ง ดงันี
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1.2.1 การกาํหนดขนาดกลุ่มตวัอย่าง พิจารณาจากลกัษณะขอ้มูลการวิจยั ซึ� งจาํเป็นตอ้งกาํหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่งใหส้อดคลอ้งกบัการใชส้ถิติแต่ละประเภท ในการวิจยัครั
 งนี
 ใช้สถิติการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation Model : SEM)โดยการวิเคราะห์ดว้ยสถิติประเภทนี
 จะตอ้งใช้กลุ่มตวัอย่างขนาดใหญ่ ซึ� งเกณฑ์สําหรับการกาํหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งระบุขนาดกลุ่มตวัอยา่งเป็นฟังชั�นของจาํนวนพารามิเตอร์ที�ตอ้งประมาณค่า และในการวิเคราะห์ขอ้มูลด้วยโปรแกรมลิสเรล (Lisrel) เมื�อประมาณค่าพารามิเตอร์ด้วยวิธีไลค์ลิฮูดสูงสุด (Maximum Likelihood) จะตอ้งใชก้ลุ่มตวัอยา่งขนาดใหญ่ ตามสูตรของลินเดอร์แมน เมอร์เรนดาและโกลด์ (Lindeman, Merenda and Gold, 1980 อา้งถึงใน นงลกัษณ์ วิรัชชยั, 2542 : 54) ระบุวา่ โดยปกติแลว้ในการวิเคราะห์สถิติประเภทพหุตวัแปรควรกาํหนดตวัอย่างประมาณ 20 เท่าของตวัแปรสังเกตไดใ้นโมเดล นอกจากนี
การวเิคราะห์โมเดลความสัมพนัธ์โครงสร้างเชิงเส้น โดยใชส้ถิติไค-สแควร์ (Chi-square Statistics) ที�ระดบัความกลมกลืน (Goodness of Fit Index : GIF) ระหวา่งโมเดลสมติฐานกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ นักสถิติส่วนใหญ่กาํหนดว่า ขนาดของกลุ่มตวัอย่างตอ้งมีขนาดใหญ่ เพราะฟังก์ชั�นความกลมกลืนมีการแจกแจงแบบไค-สแควร์ต่อเมื�อกลุ่มตวัอยา่งมีขนาดใหญ่เท่านั
น ดว้ยเหตุผลดงักล่าวจึงสรุปไดว้า่ การวิจยัเชิงสหสัมพนัธ์ที�วิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติขั
นสูงและมีโมเดลความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปร ถา้ตอ้งการความมั�นใจในการทดสอบมากยิ�งขึ
นควรใชก้ลุ่มตวัอย่างที�มีสัดส่วนระหว่างหน่วยตวัอยา่งกบัจาํนวนพารามิเตอร์หรือตวัแปรสังเกตไดเ้ป็น 20 ต่อ 1 หน่วยขึ
นไป สําหรับโมเดลในการวิจยัครั
 งนี
  มีตวัแปรสังเกตได้ทั
งสิ
น 17 ตวัแปร การประมาณขนาดกลุ่มตวัอยา่งที�ใชใ้นการวจิยัครั
 งนี
คาํนวณจากสูตรของลินเดอร์แมน เมอร์เรนดาและโกลด ์(Lindeman, Merenda and Gold) คือ 20 x 17 ไดข้นาดกลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 340 คน 1.2.2 จากการประมาณขนาดกลุ่มตวัอยา่งที�ได ้340 คน ผูว้ิจยัจึงไดท้าํการสุ่มกลุ่มตวัอย่างแบบแบ่งชั
น (Stratified Random Sampling) โดยใช้ประเภทบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตาํบลเป็นชั
นในการสุ่มดว้ยวธีิการเทียบสัดส่วน ทั
งนี
 เพื�อกระจายความเป็นตวัแทนของประชากร ดงัตาราง 2 แลว้จึงทาํการสุ่มกลุ่มตวัอยา่งแบบง่าย (Simple Random Sampling) โดยใช้วธีิการจบัฉลากแบบไม่คืนกลบั (Without Replacement)      
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ตาราง 5 จาํนวนประชากร และกลุ่มตวัอยา่ง จาํแนกตามประเภทบุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา  
 บุคลากร จํานวน (คน) ประชากร     กลุ่มตัวอย่าง พนกังาน  1,508     178  ลูกจา้ง  64   8  พนกังานจา้งทั�วไป พนกังานจา้งตามภารกิจ  473 831   56 98  
รวม  2,880   340  ที�มา : ขอ้มูลสถิติบุคลากรองค์การปกครองส่วนทอ้งถิ�น จงัหวดัสงขลา ประจาํปี 2557 สํานักทอ้งถิ�นจงัหวดัสงขลา  2. แบบแผนการวจิัย การวจิยัครั
 งนี
 เป็นการวจิยัเชิงสาํรวจ (Survey Research) มีขั
นตอนการวจิยัดงันี
  1. ศึกษาคน้ควา้เอกสารและงานวิจยัที�เกี�ยวขอ้ง เพื�อให้เกิดความรู้และความเขา้ใจในรายละเอียดต่างๆ เกี�ยวกบัปัจจยัเชิงสาเหตุของตวัแปรที�ส่งผลต่อความทุ่มเทในงาน 2. รวบรวมข้อมูลที�ได้จากการศึกษาแล้วนํามาพฒันาเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) เพื�อใชเ้ป็นเครื�องมือในการเก็บขอ้มูล 3. นาํแบบสอบถามเสนออาจารยที์�ปรึกษาเพื�อขอความเห็นชอบและตรวจสอบความถูกตอ้งของเนื
อหาและภาษาใหส้อดคลอ้งกบัวตัถุประสงคแ์ละนิยามศพัท ์4. นําแบบสอบถามที�ปรับปรุงแก้ไขแล้ว ให้ผูเ้ชี�ยวชาญตรวจสอบความเที�ยงตรงตามเนื
อหา (Content Validity) แลว้นาํแบบสอบถามมาปรับปรุงแกไ้ขตามขอ้เสนอแนะของผูเ้ชี�ยวชาญ จาํนวน 3 คน ทั
งนี
 เพื�อให้ไดแ้บบสอบถามที�มีคุณภาพตรงตามจุดมุ่งหมายของการวจิยั 5. นาํแบบสอบถามที�ผา่นการทดสอบในขั
นตอนที� 4 ไปทดสอบแบบสอบถาม (Pre-Test) กบับุคลากรที�ไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 30 คน 6. นาํแบบสอบถามที�ทดลองใชแ้ลว้ไปหาค่าความเชื�อมั�นดว้ยวิธีของครอนบาช (Cronbach) ที�เรียกวา่สัมประสิทธิ: แอลฟา (Coefficient Alpha) (สุวมิล ติรกานนัท,์ 2543 : 137) 
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7. นาํแบบสอบถามที�ปรับปรุงแกไ้ขแลว้ทาํเป็นฉบบัสมบูรณ์เพื�อเก็บขอ้มูลต่อไป 8. รวบรวมขอ้มูลทั
งหมดที�ไดจ้ากการเก็บแบบสอบถามไปวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยวธีิทางสถิติ ทดสอบสมมติฐาน สรุปผล อภิปรายผลและขอ้เสนอแนะ  3.  เครื�องมอืในการวจิัย  3.1 ลกัษณะของเครื�องมือ เครื�องมือที�ใช้ในการทาํวิจยัครั
 งนี
 เป็นแบบสอบถามความทุ่มเทในงาน ความผกูพนัต่อองคก์าร การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร วฒันธรรมองคก์าร และภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนตาํบล จงัหวดัสงขลา จาํนวน 1 ชุด ประกอบดว้ยเนื
อหา 5 ส่วน ดงันี
  
    ส่วนที� 1    แบบสอบถามดา้นความทุ่มเทในงาน ผูว้ิจยัใชแ้บบวดัที�พฒันาจากงานของ Schaufeli และ Bakker (2002) ที�ไดท้าํการศึกษาในเชิงคุณภาพเรื�องความทุ่มเทในการทาํงาน ซึ� งประกอบไปดว้ยองคป์ระกอบหลกั 3 ประการ ไดแ้ก่ ความกระตือรือร้น การอุทิศตน และการซึมซบั และศึกษาขอ้คาํถามจากงานวิจยัของ จกัรพงษ์ กิตติพงศ์พิทยา (2551: 88-90) อานนท์ จาํปา (2552:92) โดยนาํมาสร้างเป็นแบบสอบถามที�มีลกัษณะเป็นขอ้คาํถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั ดงันี
  
  5 หมายถึง ระดบัความเห็น มากที�สุด   4 หมายถึง ระดบัความเห็น มาก   3 หมายถึง ระดบัความเห็น ปานกลาง   2 หมายถึง ระดบัความเห็น นอ้ย   1 หมายถึง ระดบัความเห็น นอ้ยที�สุด         
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ตวัอยา่ง แบบสอบถามดา้นความทุ่มเทในงาน คาํชี
แจง ขอใหท่้านอ่านขอ้ความและทาํเครื�องหมาย  mลงในช่องวา่ง ที�ตรงกบัความคิดเห็นและสภาพความเป็นจริงเกี�ยวกบัตวัท่านมากที�สุด 
 ขอ้ ขอ้ความ ระดบัความคิดเห็น 5 4 3 2 1  0. ด้านความกระตือรือร้น รู้สึกมีพลงัอยา่งมากในการทาํงาน      
00. กระตือรือร้นและใส่ใจต่องานที�รับผดิชอบ       
    ส่วนที� 2 แบบสอบถามดา้นความผูกพนัต่อองค์การ ผูว้ิจยัใช้แบบวดัที�พฒันามาจากแบบสอบถามความผกูพนัต่อองคก์าร (Organizational Commitment) ตามแนวคิดทฤษฏีของอลัเลนและเมเยอร์ (Allen and Meyer. 1991:61-89) ซึ� งประกอบไปดว้ยองคป์ระกอบยอ่ย 3 ดา้น ไดแ้ก่ความผกูพนัดา้นจิตใจ ความผกูพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์ารและความผกูพนัดา้นบรรทดั และศึกษาขอ้คาํถามจากงานวิจยัของ เพ็ญผกา พุ่มพวง (2547:142) นฤเบศร์ สายพรหม(2548:108-109) จุฑามาศ แกว้มี (2551: 109-112) วชัรินทร์ หนูสมตน (2553:107-108) และนูรลี หมดัปอด (2555: 233-234) โดยนาํมาสร้างเป็นแบบสอบถามที�มีลกัษณะเป็นขอ้คาํถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั ดงันี
  
  5 หมายถึง ระดบัความเห็น มากที�สุด   4 หมายถึง ระดบัความเห็น มาก   3 หมายถึง ระดบัความเห็น ปานกลาง   2 หมายถึง ระดบัความเห็น นอ้ย   1 หมายถึง ระดบัความเห็น นอ้ยที�สุด     
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ตวัอยา่ง แบบสอบถามดา้นความผกูพนัต่อองคก์าร คาํชี
แจง ขอใหท่้านอ่านขอ้ความและทาํเครื�องหมาย  mลงในช่องวา่ง ที�ตรงกบัความคิดเห็นและสภาพความเป็นจริงเกี�ยวกบัตวัท่านมากที�สุด  ข้อ ข้อความ ระดับความคิดเห็น 5 4 3 2 1  0. ด้านความผูกพนัด้านจิตใจ ท่านจะรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหนึ�งของโรงเรียน      
00. ท่านจะรู้สึกมีความสุข หากไดท้าํงานที�นี
 ไปจนกวา่จะเกษียณอายกุารทาํงาน      
 
  ส่วนที� 3 แบบสอบดา้นการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์าร ผูว้ิจยัใชแ้บบวดัที�พฒันาจากงานของ Sheppard, Lewicki and Minton (1992) ที�ไดท้าํการศึกษาในเชิงคุณภาพเรื�องการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร ซึ� งประกอบไปดว้ยองคป์ระกอบยอ่ย 3 ดา้น ไดแ้ก่ การรับรู้ความยุติธรรมดา้นผลตอบแทน การรับรู้ความยติุธรรมดา้นกระบวนการในการกาํหนดผลตอบแทน และการรับรู้ความยุติธรรมดา้นระบบงาน และศึกษาขอ้คาํถามจากงานวิจยัของ นฤเบศร์ สายพรหม (2548:107-108) ไตรภพ จตุรพาณิชย ์(2548:83-84) วิชชุดา อุดมภกัดี (2550:101-103) ซึ� งพฒันาขึ
นโดยนาํมาสร้างเป็นแบบสอบถามที�มีลกัษณะเป็นขอ้คาํถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั ดงันี
  
  5 หมายถึง ระดบัความเห็น มากที�สุด   4 หมายถึง ระดบัความเห็น มาก   3 หมายถึง ระดบัความเห็น ปานกลาง   2 หมายถึง ระดบัความเห็น นอ้ย   1 หมายถึง ระดบัความเห็น นอ้ยที�สุด      
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ตวัอยา่ง แบบสอบถามดา้นการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร คาํชี
แจง ขอใหท่้านอ่านขอ้ความและทาํเครื�องหมาย  mลงในช่องวา่ง ที�ตรงกบัความคิดเห็นและสภาพความเป็นจริงเกี�ยวกบัตวัท่านมากที�สุด   ขอ้  ขอ้ความ ระดบัความคิดเห็น 5 4 3 2 1 
 0. ด้านผลตอบแทน โดยภาพรวมผลตอบแทนที�ไดรั้บจากองคก์ารนี
 มีความยติุธรรม 

     
00. ขา้พเจา้ไดรั้บค่าตอบแทนที�ยุติธรรมเมื�อเปรียบเทียบกบัความเครียดในงานของขา้พเจา้      
     ส่วนที� 4 แบบสอบถามดา้นวฒันธรรมองคก์าร ผูว้ิจยัใชแ้บบวดัที�พฒันามาจากแบบสอบถามดา้นวฒันธรรมองคก์าร ผูว้ิจยัใชแ้บบวดัที�พฒันาจากงานของ Cook and Lafferty (1989) ที�ไดท้าํการศึกษาในเชิงคุณภาพเรื�องวฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรค ์ซึ� งประกอบไปดว้ยองคป์ระกอบยอ่ย 4 ดา้น ไดแ้ก่ มิติเนน้ความสําเร็จ มิติเนน้สัจการแห่งตน มิติเน้นบุคคลและการกระตุน้ และมิติเน้นไมตรีสัมพนัธ์ และศึกษาขอ้คาํถามจากงานวจิยัของ นภาวรรณ์ ศรีโลฟุ้ง (2543: 176-178) เพญ็ผกา พุ่มพวง (2547:141) อมรรัตน์ พงษป์วน (2550:96-103) อรวรรณ สิงเต (2554:154-155) ซึ� งพฒันาขึ
นโดยนาํมาสร้างเป็นแบบสอบถามที�มีลกัษณะเป็นขอ้คาํถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั ดงันี
  
  5 หมายถึง ระดบัความเห็น มากที�สุด   4 หมายถึง ระดบัความเห็น มาก   3 หมายถึง ระดบัความเห็น ปานกลาง   2 หมายถึง ระดบัความเห็น นอ้ย   1 หมายถึง ระดบัความเห็น นอ้ยที�สุด   



122 
 

 
 

ตวัอยา่ง แบบสอบถามดา้นวฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรค ์คาํชี
แจง ขอใหท่้านอ่านขอ้ความและทาํเครื�องหมาย  mลงในช่องวา่ง ที�ตรงกบัความคิดเห็นและสภาพความเป็นจริงเกี�ยวกบัตวัท่านมากที�สุด  ขอ้ ขอ้ความ ระดบัความคิดเห็น 5 4 3 2 1  0. มิติเน้นความสําเร็จ เป้าหมายขององคก์ารของท่านคือมุ่งเนน้การบริการใหมี้คุณภาพ 
     

00. ท่านรู้สึกภาคภูมิใจที�ไดท้าํงานในองคก์ารนี
            ส่วนที� 5 แบบสอบถามดา้นภาวะผูน้าํของผูบ้ริหาร ผูว้ิจยัใช้แบบวดัตามแนวคิดทฤษฏีภาวะผูน้าํแบบเปลี�ยนสภาพ (Transformational Leadership) ของแบสและอโวลิโอ (Bass and Avolio. 1993) ที�มีชื�อว่า Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ) ซึ� งประกอบไปดว้ย องคป์ระกอบยอ่ย 4 ดา้น ไดแ้ก่ การมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุน้การใชปั้ญญา และการมุ่งความสัมพนัธ์เป็นรายคน ศึกษาขอ้คาํถามจากงานวิจยัของศิริพร นาคสุวรรณ (2548:142-144) ชาคริต มานพ (2550:130) สฎายุ ธีระวณิชตระกูล (2549:106-110) พนิดา พุ่มขาํ (2551:165-166) และนูรลี หมดัปอด  (2555: 233-234) และพฒันาขึ
นโดยนํามาสร้างเป็นแบบสอบถามที�มีลกัษณะเป็นขอ้คาํถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั ดงันี
  
   5 หมายถึง ระดบัความคิดเห็น มากที�สุด    4 หมายถึง ระดบัความคิดเห็น มาก    3 หมายถึง ระดบัความเห็น ปานกลาง    2 หมายถึง ระดบัความเห็น นอ้ย    1 หมายถึง ระดบัความเห็น นอ้ยที�สุด     
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ตวัอยา่ง แบบสอบถามดา้นภาวะผูน้าํของผูบ้ริหาร คาํชี
 แจง ขอให้ท่านอ่านขอ้ความแลว้ทาํเครื�องหมาย mลงในช่องว่าง ที�ตรงกบัความคิดเห็นและสภาพความเป็นจริงเกี�ยวกบัตวัท่านมากที�สุด  ข้อ ข้อความ ระดับความคิดเห็น 5 4 3 2 1  0. ด้านการมีอทิธิพลเชิงอุดมการณ์ ผูบ้ริหารเป็นผูที้�น่าไวว้างใจและน่าศรัทธา      
00. ผูบ้ริหารมีความสามารถและวสิัยทศัน์กวา้งไกล       
โดยใชเ้กณฑข์องลิเคร์ท (Likert’s Scal) ในการแปลความหมายคะแนนดงันี
  คะแนน 1.00-1.49 หมายถึง มีการปฏิบติัหรือมีความเห็นอยูใ่นระดบันอ้ยที�สุด คะแนน 1.50-2.49 หมายถึง มีการปฏิบติัหรือมีความเห็นอยูใ่นระดบันอ้ย  คะแนน 2.50-3.49 หมายถึง มีการปฏิบติัหรือมีความเห็นอยูใ่นระดบันอ้ยที�สุด คะแนน 3.50-4.49 หมายถึง มีการปฏิบติัหรือมีความเห็นอยูใ่นระดบัมาก คะแนน 4.50-5.00 หมายถึง มีการปฏิบติัหรือมีความเห็นอยูใ่นระดบัมากที�สุด  3.2 วธีิการสร้างเครื�องมือ       เครื� องมือที� ใช้ในการเ ก็บรวบรวมข้อมูลสําหรับการวิจัยในครั
 งนี
 เ ป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ที�ผูว้จิยัไดพ้ฒันาขึ
น โดยไดด้าํเนินการ ดงันี
  1. ศึกษาคน้ควา้เอกสารและงานวิจยัที�เกี�ยวขอ้ง เพื�อให้เกิดความรู้และความเขา้ใจในรายละเอียดต่างๆ เกี�ยวกบัปัจจยัเชิงสาเหตุของตวัแปรที�ส่งผลต่อความทุ่มเทในการทาํงานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนตาํบล จงัหวดัสงขลา ตามกลุ่มประสบการณ์การทาํงาน โดยตวัแปรที�ส่งผลต่อความทุ่มเทในการทาํงานไดแ้ก่ ความผกูพนัในองคก์าร การรับรู้ความยุติธรรมในองคก์าร วฒันธรรมองคก์าร และภาวะผูน้าํเปลี�ยนแปลง 2. รวบรวมข้อมูลที�ได้จากการศึกษาแล้วนํามาพฒันาเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) เพื�อใชเ้ป็นเครื�องมือในการเก็บขอ้มูล 3. สร้างแบบสอบถามฉบบัร่าง 4. นาํแบบสอบถามที�สร้างเสร็จปรึกษาอาจารยที์�ปรึกษาวทิยานิพนธ์ 
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3.3 การตรวจสอบคุณภาพของเครื�องมือ 3.3.1 การหาค่าความเที�ยงตรงตามเนื
อหา (Content Validity) การหาความเที�ยงตรงด้านเนื
อหา ผูว้ิจยัไดน้าํเครื�องมือที�สร้างขึ
นทั
งฉบบัเสนอต่ออาจารยที์�ปรึกษา เพื�อตรวจพิจารณาแล้วนาํมาปรับปรุงแกไ้ขให้ถูกตอ้ง ต่อจากนั
นจะนาํแบบสอบถามที�ปรับปรุงแก้ไขแล้ว ให้ผูท้รงคุณวุฒิจาํนวน 3 ท่าน พิจารณาตรวจสอบความเที�ยงตรงตามเนื
อหา แลว้นาํผลที�ไดไ้ปวเิคราะห์หาค่าความเที�ยงตรงตามเนื
อหา โดยใชค้่าดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้คาํถามกบัประเด็นหลกัของเนื
อหาตามโครงสร้าง (Content Validity Index :  CVI) จากผูเ้ชี�ยวชาญทั
ง 3 ท่าน โดยกาํหนดวธีิการใหค้ะแนนจากการพิจารณา ดงันี
   1  หมายถึง เมื�อเห็นวา่ไม่สอดคลอ้งกบัขอบข่ายเนื
อหาตามโครงสร้างที�ระบุไว ้ 2  หมายถึง  เมื�อเห็นวา่สอดคลอ้งบางส่วนกบัขอบข่ายเนื
อหาตามโครงสร้างที�ระบุไว ้ 3  หมายถึง  เมื�อเห็นวา่ค่อนขา้งสอดคลอ้งกบัขอบข่ายเนื
อหาตามโครงสร้างที�ระบุไว ้ 4  หมายถึง  เมื�อเห็นวา่มีความสอดคลอ้งมากกบัขอบข่ายเนื
อหาตามโครงสร้างที�ระบุไว ้ภายหลงัที�ผูเ้ชี�ยวชาญตรวจสอบให้คะแนนเสร็จ ผูว้ิจยัจะรวบรวมคะแนนที�ได้ทั
 งหมดมาหาค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อคาํถามกับประเด็นหลักของเนื
อหาตามโครงสร้าง โดยถือเกณฑค์วามสอดคลอ้งตอ้งอยูร่ะหวา่ง 0.66 - 1.00  3.3.2 การหาค่าความเชื�อมั�น (Reliability)  ผูว้จิยัไดน้าํเครื�องมือที�ผา่นการตรวจสอบความเที�ยงตรงตามเนื
อหาแลว้นาํไปทดสอบแบบสอบถาม (Pre-Test) กบักลุ่มบุคคลที�มีลกัษณะคลา้ยคลึงกบักลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 30 ชุด และนาํขอ้มูลที�ไดม้าวิเคราะห์หาค่าความเชื�อมั�น โดยวิธีหาสัมประสิทธิ: แอลฟา (Alpha Coefficient) ของครอนบาช (Cronbach) (สุวิมล ติรกานนัท,์ 2543 : 137) อธิบายค่าความเที�ยง ซึ� งในแบบสอบถามดา้นความทุ่มเทในการทาํงานมีค่าความเชื�อมั�นเท่ากบั .93 แบบสอบถามดา้นความผกูพนัต่อองคก์ารมีค่าความเชื�อมั�นเท่ากบั .90 แบบสอบถามดา้นการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์ารมีค่าความเชื�อมั�นเท่ากบั .93 แบบสอบถามด้านด้านวฒันธรรมองค์การลักษณะสร้างสรรค์มีค่าความเชื�อมั�นเท่ากับ .83 และแบบสอบถามดา้นภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารมีค่าความเชื�อมั�นเท่ากบั .95 
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4. การเกบ็รวบรวมข้อมูล ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ผูว้จิยัดาํเนินการตามลาํดบัดงันี
    1. ผูว้จิยัของหนงัสือแนะนาํตวัจากบณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ ถึงนายกองคก์ารบริหารส่วนตาํบล เพื�อขออนุญาตเก็บรวบรวมขอ้มูล    2. ผูว้ิจยัไดน้าํหนงัสือแนะนาํตวัและแบบสอบถาม ไปส่งที�องคก์ารบริหารส่วนตาํบลดว้ยตนเอง เพื�อขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเพื�อการวิจยัจากบุคลากรกลุ่มตวัอยา่ง โดยให้เวลากลุ่มตวัอยา่งตอบแบบสอบถามประมาณ 1 สัปดาห์ ซึ� งผูว้ิจยั ไปรับแบบสอบถามคืนดว้ยตนเอง โดยนดัหมายวนัเวลารับคืนหรือตามเงื�อนไขที�องคก์ารบริหารส่วนตาํบลเสนอ   3. ในกรณีที�ยงัไม่ไดแ้บบสอบถามกลบัคืนภายในเวลาที�กาํหนด ผูว้ิจยัไดโ้ทรศพัทติ์ดต่อประสานงานกบัทางองคก์ารบริหารส่วนตาํบลอีกครั
 ง โดยขอความอนุเคราะห์จากองคก์ารบริหารส่วนตาํบล และนดัรับแบบสอบถามคืนภายใน 1 สัปดาห์   4. เมื�อไดรั้บแบบสอบถามคืน ผูว้ิจยัดาํเนินการตรวจสอบความถูกตอ้งครบถว้นสมบูรณ์ของการตอบแบบสอบถามที�ไดรั้บกลบัคืนมา แลว้ดาํเนินการตามขั
นตอนการวจิยัต่อไป  5. การวเิคราะห์ข้อมูล วธิีการทางสถิติต่างๆ ที�ใช้  5.1 การวเิคราะห์ข้อมูล ในการวิจยัครั
 งนี
  ผูว้ิจยัใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์สําเร็จรูป SPSS for Windows Version 16.0 และโปรแกรมสถิติประยุกต ์LISREL 8.72 ในการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง ดงันี
  5.1.1 วเิคราะห์ขอ้มูลพื
นฐานเพื�อบรรยายลกัษณะการแจกแจงของแต่ละตวัแปร คือ ความทุ่มเทในงาน ความผูกพนัต่อองค์การ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ วฒันธรรมองค์การ และภาวะผูน้าํแบบเปลี�ยนแปลง ซึ� งสถิติที�ใช้ ได้แก่ ค่าเฉลี�ย (Mean) ค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ค่าความเบ้ (Skewness) ค่าความโด่ง (Kurtosis) ค่าตํ� าสุด (Minimum) และค่าสูงสุด (Maximum) 5.1.2 วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร ซึ� งเป็นการวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธิ:สหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) ระหว่างตวัแปรสังเกตไดท้ั
งหมดในโมเดลความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุ เพื�อแสดงระดบัความสัมพนัธ์และไดเ้มทริกซ์สหสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร เพื�อนาํไปใชเ้ป็นขอ้มูลในการตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุต่อไป  
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5.1.3 วิเคราะห์และตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุตามสมมติฐานที�ผูว้จิยัสร้างขึ
นกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ 5.2 สถิติที�ใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 5.2.1 สถิติพื
นฐาน สถิติพื
นฐาน ได้แก่ ค่าเฉลี�ย (Mean) ค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ค่าความเบ้ (Skewness)  ค่าความโด่ง (Kurtosis)  ค่าตํ� า สุด (Minimum) ค่ า สูงสุด (Maximum) และค่าสัมประสิทธิ: สหสัมพนัธ์ (Correlation Coefficient) โดยใช้สูตรการหาค่าสัมประสิทธิ: สหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) 5.2.2 สถิติที�ใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน ในการวิจยัครั
 งนี
  ผูว้ิจยัใช้การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation Model : SEM) โดยทาํการประมาณค่าพารามิเตอร์ดว้ยวิธีแบบไลคลิ์ฮูด้สูงสุด (Maximum Likelihood : ML) โดยโมเดลที�ใชใ้นการวเิคราะห์ คือ โมเดลความสัมพนัธ์เชิงเหตุของปัจจยัที�ส่งผลต่อความทุ่มเทในงานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนตาํบลจงัหวดัสงขลา ซึ� งประกอบดว้ยตวัแปรแฝงทั
งหมด 22 ตวัแปร แบ่งออกเป็นตวัแปรแฝงภายนอก 5 ตวัแปร และตวัแปรแฝงภายใน 17 ตวัแปร สําหรับค่าสถิติที�ใชใ้นการตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลในการวิจยั (อิศรัฏฐ์ รินไธสง, 2555 : 32-35) ไดแ้ก่    5.2.2.1 ค่าสถิติไค-สแควร์ (Chi-Square Statistics)    ค่าสถิติไค-สแควร์ เป็นค่าที�ใช้ในการทดสอบสมติฐานทางสถิติวา่ฟังกช์ั�นความกลมกลืนมีค่าเป็นศูนย ์การคาํนวณค่าไค-สแควร์ คาํนวณจากผลคูณขององศาอิสระกบัค่าของฟังกช์ั�นความกลมกลืน ถา้ค่าสถิติไค-สแควร์มีค่าตํ�ามาก ยิ�งมีค่าใกลศู้นยม์ากเท่าไรแสดงว่าโมเดลสมการโครงสร้างสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจกัษ์ สาริสและสตรอนคอร์ท (Saris and Stronkhorst, 1984) เสนอวา่ค่าไค-สแควร์ ควรมีค่าเท่ากบัองศาอิสระสําหรับโมเดลที�มีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ แต่อย่างไรก็ตาม ขนาดกลุ่มตวัอย่างและการฝ่าฝืนการแจกแจงขอ้มูลแบบปกติพหุจะเป็นปัจจยัที�ส่งผลต่อค่าไค-สแควร์ (Joreskog and Sorbom, 1996) โดยพบวา่กลุ่มตวัอยา่งที�มีมากขึ
น (โดยปกติ 200 คนขึ
นไป) โอกาสที�จะไดน้ยัสําคญัจะมากขึ
น ในขณะที�กลุ่มตวัอย่างลดลงโอกาสที�จะมีนัยสําคญัทางสถิติก็จะลดลงตามไปด้วย (Schumacker and Lomax, 2004) ซึ� งคาร์ไมน์และแมคไอเวอร์ (Marsh and Hocevar, 1985) ไดเ้สนอให้ใชอ้ตัราส่วนไค-สแควร์กบัค่าองศาอิสระหรือเรียกวา่อตัราส่วนไค-สแควร์สัมพทัธ์ (Relative Chi-Square Ratio) ซึ� งมาร์ชและโฮซีวา (Marsh and Hocevar, 1985) ไดเ้สนอให้ใช้อตัราส่วนไค-สแควร์สัมพทัธ์
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ระหวา่ง 2-5 เพื�อชี
วา่โมเดลมีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษอ์ยา่งสมเหตุสมผล สอดคลอ้งกบัเวทตนั, มูเทน, อลัวินและซมัเมอร์ (Wheaton, Muthen, Alwin and Summers, 1977) ที�ไดแ้นะนาํวา่อตัราส่วนไค-สแควร์สัมพทัธ์ควรมีค่าอยู่ระหวา่ง 2-5 และเช่นเดียวกบัแจ็คสัน, วอล, มาร์ตินและเดวิด (Citing Jackson, Wall, Martin and Davids, 1993) ไดแ้นะนาํวา่ให้ใชอ้ตัราส่วน 5 ต่อ 1 ตามกฎของหวัแม่มือ  5.2.2.2 ดชันีวดัระดบัความกลมกลืน (Goodness of Fit Index : GFI)    GFI เป็นดชันีที�จอร์สคอกและซอร์บอม (Joreskog and Sorbom, 1989) พฒันาขึ
 นเพื�อใช้ประโยชน์จากค่าไค-สแควร์ในการเปรียบเทียบระดับความสอดคล้องกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษข์องโมเดลสองโมเดล หลกัการพฒันา GFI คือ การนาํค่าไค-สแควร์มาพิจารณา ถา้ค่าไค-สแควร์มีค่าสูงเมื�อเทียบกบัองศาอิสระ ใหน้กัวจิยัปรับโมเดลใหม่แลว้วิเคราะห์ขอ้มูลอีกครั
 งหนึ�ง ค่าไค-สแควร์ที�ไดใ้หม่นี
ถา้มีค่าลดลงมากกวา่ค่าแรกแสดงวา่โมเดลใหม่มีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ดีขึ
น ดชันี GFI เป็นอตัราส่วนของผลต่างระหว่างฟังก์ชั�นความกลมกลืนจากโมเดลก่อนปรับและหลงัปรับโมเดลกบัฟังก์ชั�นความกลมกลืนก่อนปรับโมเดล โดยดชันี GFI จะมีค่าอยูร่ะหวา่ง 0 และ 1 และเป็นค่าที�ไม่ขึ
นกบัขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง แต่ลกัษณะการแจกแจงขึ
นอยูก่บัขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง แอนเดอร์สันและเจอร์บิง (Anderson and Gerbing, 1984) พบวา่ค่าเฉลี�ยของการแจกแจงค่าสถิติจากกลุ่มตวัอยา่งสุ่มมีค่าเพิ�มขึ
นเมื�อขนาดของกลุ่มตวัอยา่งมีค่าสูงขึ
น ดชันี GFI ที�เขา้ใกล ้1.00 แสดงวา่โมเดลมีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ 5.2.2.3 ดชันีวดัระดบัความกลมกลืนที�ปรับแกแ้ลว้ (Adjusted Goodness of Fit Index : AGFI)   เมื�อนาํดชันี GFI มาปรับแก ้โดยคาํนึงถึงขนาดขององศาความอิสระ ซึ� งรวมทั
งจาํนวนตวัแปนอละขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง จะไดค้า้ดชันี AGFI ค่าดชันี AGFI นี
  มีคุณสมบติัเช่นเดียวกบัดชันี GFI โดยถา้ GFI และ AGFI มีค่าตั
งแต่ .90 ขึ
นไป ก็ยอมรับไดว้า่โมเดลมีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์(Diamantopoulos and Siguaw, 2000)  5.5.2.4 ดชันีรากของกาํลงัสองเฉลี�ยของเศษ (Root Mean Squared Residual : RMR)    ดชันี RMR เป็นดชันีที�ใช้เปรียบเทียบระดบัความกลมกลืนกับขอ้มูลเชิงประจกัษข์องโมเดลสองโมเดล เฉพาะกรณีที�เป็นการเปรียบเทียบ โดยใชข้อ้มูลชุดเดียวกนั ในขณะที�ดชันี GFI และ AGFI สามารถใชเ้ปรียบเทียบไดท้ั
งกรณีขอ้มูลชุดเดียวกนัและขอ้มูลต่างชุดกนั ดชันี RMR บอกขนาดของเศษที�เหลือโดยเฉลี�ยจากการเปรียบเทียบระดบัความกลมกลืนของโมเดลสองโมเดลกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์และจะใชไ้ดดี้ต่อเมื�อตวัแปรภายนอกและตวัแปรสังเกตได้
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เป็นตวัแปรมาตรฐาน (Standardized Variable) เพราะค่าของดชันีแปรความหมายสัมพนัธ์กบัขนาดของความแปรปรวนและความแปรปรวนร่วมระหว่างตวัแปร ค่าของดชันี  RMR ยิ�งเขา้ใกล้ศูนย์แสดงว่าโมเดลมีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์โดยถา้ค่าตํ�ากว่า .08 แสดงวา่โมเดลมีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษดี์ (Hu and Bentler, 1999) ดงันั
นในการวิจยั จะใช ้GFI มากกวา่ .79 ขึ
นไป  5.2.2.5 ค่าประมาณความคาดเคลื�อนของรากกาํลงัสองเฉลี�ย (Root Mean Square of Error Approximation : RMSEA)   ดชันี RMSEA จะมีค่าอยูร่ะหวา่ง 0 ถึง 1 โดยถา้มีค่าตํ�ากวา่ .05 แสดงวา่โมเดลมีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษดี์ ถา้ค่าอยูร่ะหวา่ง .05 ถึง .08 แสดงวา่โมเดลมีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์อย่างสมเหตุสมผล ถา้ค่าอยู่ระหว่าง .08 ถึง .10 แสดงว่าโมเดลมีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษที์�พอยอมรับได ้แต่ถา้มากกวา่ .10 ขึ
นไป ถือวา่ไม่มีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์(Dimantopoulos and Siguaw. 2000 : 85) ในการวิจยัครั
 งนี
  ผูว้จิยัใช ้RMSEA นอ้ยกวา่ .08 ลงมา  จากค่าสถิติหรือดชันีที�ใช้ตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลตามสมมติฐานกบัขอ้มูลเชิงประจกัษข์า้งตน้ สามารถสรุปไดด้งัตาราง 6  
ตาราง 6 ค่าสถิติที�ใชใ้นการตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลตามสมมติฐานกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
 สถิติที�ใช้วดัความกลมกลนื ระดับการยอมรับ 1. อตัราส่วนไค-สแควร์สัมพทัธ์ (Relative Chi-Square Ratio : χ2/df)   < 5.00 2. ดชันีวดัระดบัความกลมกลืน (Goodness of Fit Index : GFI)  > .90 3. ดชันีวดัระดบัความกลมกลืนที�ปรับแกแ้ลว้ (Adjusted Goodness of Fit Index : AGFI) > .90 
4. ดชันีรากของกาํลงัสองเฉลี�ยของเศษ (Root Mean Squared Residual : RMR)   < .08 
5. ค่าประมาณความคาดเคลื�อนของรากกาํลงัสองเฉลี�ย (Root Mean Square of Error Approximation : RMSEA) < .08 
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บทที� 4 
ผลการวจิยั   การวิจยัครั
 งนี
 ใช้วิธีการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยมุ่งศึกษาความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุ (Causal Relationship) เพื�อตรวจสอบโมเดลความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุความทุ่มเทในงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนตาํบล จังหวดัสงขลา ซึ� งผูว้ิจ ัยได้นําเสนอการวเิคราะห์ขอ้มูลโดยแบ่งออกเป็น 5 ตอนดงันี
   1. สัญลกัษณ์ที�ใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 2. ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเบื
องตน้และค่าสถิติพื
นฐานของตวัแปรที�ศึกษา 3. ผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรสังเกตไดใ้นโมเดล 4. ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลการวดั 5.ผลการวเิคราะห์ความกลมกลืนของโมเดลความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุความทุ่มเทในงานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนตาํบล จงัหวดัสงขลา 

 

1. สัญลกัษณ์ที�ใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 1.1 สัญลกัษณ์ตัวแปร WEM แทน ตวัแปรดา้นความทุ่มเทในงาน ประกอบดว้ยตวัแปรสังเกตได ้ไดนี้
  WEM1 แทน ตวัแปร ความกระตือรือร้น WEM2 แทน ตวัแปร การอุทิศตน  WEM3 แทน ตวัแปร การซึมซบั  OCO แทน ตวัแปรดา้นความผกูพนัองคก์าร ประกอบดว้ยตวัแปรสังเกตได ้ดงันี
   OCO1 แทน ตวัแปร ความผกูพนัดา้นจิตใจ  OCO2 แทน ตวัแปร ความผกูพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร  OCO3 แทน ตวัแปร ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน  POJ แทน ตวัแปรดา้นการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์าร ประกอบดว้ยตวัแปรสังเกตได ้ดงันี
   POJ1 แทน ตวัแปร การรับรู้ความยติุธรรมดา้นผลตอบแทน  
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POJ2 แทน ตัวแปร การรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการในการกาํหนดผลตอบแทน  POJ3 แทน ตวัแปร การรับรู้ความยติุธรรมดา้นระบบงาน  COC แทน ตวัแปรดา้นวฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรค ์ประกอบดว้ยตวัแปรสังเกตได ้ดงันี
   COC1 แทน ตวัแปร มิติเนน้ความสาํเร็จ  COC2 แทน ตวัแปร มิติเนน้สัจการแห่งตน  COC3 แทน ตวัแปร มิติเนน้บุคคลและการกระตุน้ COC4 แทน ตวัแปร มิติเนน้ไมตรีสัมพนัธ์  TFL แทน ตวัแปรดา้นภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง ประกอบดว้ยตวัแปรสังเกตได ้ดงันี
   TFL1 แทน ตวัแปร การมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์  TFL2 แทน ตวัแปร การสร้างแรงบนัดาลใจ  TFL3 แทน ตวัแปร การกระตุน้การใชปั้ญญา  TFL4 แทน ตวัแปร มุ่งความสัมพนัธ์เป็นรายคน  1.2 สัญลกัษณ์ทางสถิติ 
X   แทน ค่าเฉลี�ย S.D.  แทน ค่าเบี�ยงเบนมาตรฐาน Skewness  แทน ค่าความเบ ้Kurtosis  แทน ค่าความโด่ง Minimum  แทน ค่าตํ�าสุด Maximum  แทน ค่าสูงสุด t-value  แทน ค่าสถิติที� w   แทน ค่านํ
าหนกัองคป์ระกอบที�ไดจ้ากคะแนนดิบ W  แทน ค่านํ
าหนกัองคป์ระกอบที�ไดจ้ากคะแนนมาตรฐาน 
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AVE  แทน ค่าเฉลี�ยมาตรฐาน  SE  แทน ค่าคลาดเคลื�อนมาตรฐาน R   แทน ค่าสัมประสิทธิ6 สหสัมพนัธ์เพียรสัน R²  แทน ค่าสหสัมพนัธ์พหุคูณยกกาํลงัสอง P   แทน ระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 
χ2  แทนค่าสถิติไค-สแควร์ df  แทน องศาอิสระ 
χ2/df  แทนอตัราส่วนไค-สแควร์สหสัมพนัธ์ CFI  แทน ดชันีวดัระดบัความสอดคลอ้งเปรียบเทียบ GFI  แทน ดชันีวดัระดบัความกลมกลืน AGFI  แทน ดชันีวดัระดบัความกลมกลืนที�ปรับแกแ้ลว้ RMR  แทน ดชันีรากของกาํลงัสองเฉลี�ยของเศษ RMSEM  แทน ค่าประมาณความคลาดเคลื�อนของรากกาํลงัสองเฉลี�ย DE  แทน อิทธิพลทางตรง IE  แทน อิทธิพลทางออ้ม TE  แทน อิทธิพลรวม **  แทน ระดบันยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .01 1.3 สัญลกัษณ์ที�ใช้ในโมเดล    แทน ตวัแปรแฝง    แทน ตวัแปรสังเกตได ้แทน เส้นทางการส่งผลระหวา่งตวัแปร โดยตวัแปรที�อยู่ปลายทางลูกศรจะส่งผลต่อตวัแปรที�อยูห่วัลูกศร     แทน เส้นแสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร  
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2. ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเบื!องต้นและค่าสถิติพื!นฐานของตัวแปรที�ศึกษา 2.1 ข้อมูลพื!นฐานของกลุ่มตัวอย่าง ในการศึกษาครั
 งนี
  ใชก้ลุ่มตวัอยา่งทั
งหมด 340 คน จาก 14 อาํเภอของจงัหวดัสงขลา แต่ในการเก็บขอ้มูลครั
 งนี
  ผูว้ิจยัสามารถเก็บขอ้มูลได้ครบตามจาํนวนทั
งหมด 340 คนของกลุ่มตวัอยา่งทั
งหมด โดยแยกออกตามประเภทบุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล  
2.2 ค่าสถิติพื!นฐานของตัวแปรที�ศึกษา 

2.2.1 การหาค่าสถิติสาํหรับทดสอบการแจกแจงปกติ เนื�องจากผูว้จิยัไดมี้การใชส้ถิติขั
นสูงในการวเิคราะห์ขอ้มูล ซึ� งสถิติเหล่านั
นจะมีอาํนาจในการทดสอบสมมติฐานการวิจยั ซึ� งการทดสอบจะมีความแกร่งสูง ก็ต่อเมื�อขอ้มูลมีลกัษณะเป็นไปตามขอ้ตกลงเบื
องตน้ของสถิติ ซึ� งในที�นี
 ขอ้ตกลงเบื
องตน้ที�ผูว้ิจยัทาํการตรวจสอบ คือ การแจกแจง (Normal Distribution) ซึ� งมีรายละเอียด ดงัแสดงในตาราง 7 
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ตาราง 7 การหาค่าสถิติสาํหรับทดสอบการแจกแจงปกติ 
ตวัแปร Minimum Maximum Skewness Kurtosis WEM1 2.00 5.00 -0.428 0.289 WEM2 1.60 5.00 -0.439 0.279 WEM3 2.00 5.00 -0.429 -0.075 OCO1 1.60 5.00 -0.656 0.203 OCO2 1.00 5.00 -0.641 0.681 OCO3 1.00 5.00 -0.944 1.693 POJ1 1.00 5.00 -0.851 1.143 POJ2 1.00 5.00 -0.878 0.799 POJ3 1.00 5.00 -0.913 1.246 COC1 1.00 5.00 -0.597 0.604 COC2 1.33 5.00 -0.516 0.137 COC3 1.00 5.75 -0.643 0.768 COC4 1.00 5.00 -0.658 0.703 TFL1 1.00 5.00 -0.762 0.804 TFL2 1.00 5.00 -0.670 0.575 TFL3 1.00 5.00 -0.643 0.348 TFL4 1.00 5.00 -0.758 0.414 WEM 1.87 5.00 -0.602 0.578 OCO 1.20 5.00 -0.875 1.212 POJ 1.28 4.87 -0.824 0.723 COC 1.98 5.19 -0.546 0.310 TFL 1.00 5.00 -0.809 0.719  
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จากตาราง 7 พบว่า ค่าความเบ้ (Skewness) มีลักษณะเบ้ไปทางซ้ายหรือเบ้ทางลบ (Negative Skewness) โดยตวัแปรส่วนใหญ่ยงัอยูใ่นขอบเขตที�ยอมรับไดว้า่มีลกัษณะการแจกแจงที�ยอมรับได ้(+1 ถึง -1) ส่วนค่าความโด่ง (Kurtosis) พบว่า ส่วนใหญ่จะมีลกัษณะโด่งมากกวา่การแจกแจงปกติ (Lepto Kurtic) อยูเ่ล็กนอ้ย ยกเวน้ตวัแปร WEM3 มีค่าความโด่งตํ�ากวา่โคง้ปกติ (Platy Kurtic) แต่ไม่มากนกั ซึ� งจะเห็นวา่ลกัษณะการแจกแจงส่วนใหญ่อยูใ่นขอบเขตที�ยอมรับไดว้า่มีการแจกแจงปกติ ดงันั
นการวเิคราะห์ขอ้มูลในครั
 งนี
  ผูว้ิจยัจึงไม่มีการแปลงขอ้มูล (Transformation) ตวัแปรใดๆ 
2.2.2. ค่าเฉลี�ยและค่าเบี�ยงเบนมาตรฐานของตวัแปรที�ใชใ้นการศึกษา ในส่วนนี
จะเป็นการวิเคราะห์ค่าเฉลี�ยและค่าเบี�ยงเบนมาตรฐานของตวัแปรที�ใช้ในการศึกษาโมเดลความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุความทุ่มเทในงานของบุคลากร แล้วนําไปเปรียบเทียบกบัเกณฑที์�ตั
งไว ้ผลการวเิคราะห์ ดงัแสดงในตาราง 5-10 

ตาราง 8 ค่าเฉลี�ย ค่าเบี�ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความทุ่มเทในงานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนตาํบล จงัหวดัสงขลา จาํแนกตามรายดา้นและโดยรวม 
ความทุ่มเทในงาน X  S.D. ระดบั ดา้นความกระตือรือร้น 3.95 0.56 มาก ดา้นการอุทิศตน 4.01 0.59 มาก ดา้นการซึมซบั 4.12 0.58 มาก รวม 4.02 0.51 มาก  

 จากตาราง 8 พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนตาํบล จงัหวดัสงขลา มีระดบัความทุ่มเทในงานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก เมื�อพิจารณาเป็นรายดา้นและโดยรวม โดยความทุ่มเทในงานต่อองค์การดา้นการซึมซับมีค่าเฉลี�ยมากที�สุด เท่ากบั 4.12 รองลงมาเป็นดา้นการอุทิศตน มีค่าเฉลี�ยเท่ากบั 4.01 และด้านความกระตือรือร้น มีค่าเฉลี�ยตํ�าสุด เท่ากบั 3.95 และเมื�อพิจารณาจากค่าเบี�ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) พบวา่ อยูใ่นเกณฑที์�เหมาะสม คือ มีค่านอ้ยกวา่ 1 แสดงวา่ ความแตกต่าง
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ของคะแนนที�ประเมินมานั
นมีความแตกต่างกนัไม่มาก โดยดา้นการอุทิศตนมีค่าเบี�ยงเบนมาตรฐานสูงสุด โดยมีค่าเบี�ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั .59 
 ตาราง 9 ค่าเฉลี�ย ค่าเบี�ยงเบนมาตรฐาน และระดบัของความผูกพนัองคก์ารของบุคลากรองค์การบริหารส่วนตาํบล จงัหวดัสงขลา จาํแนกตามรายดา้นและโดยรวม 

ความผกูพนัองคก์าร X  S.D. ระดบั ดา้นจิตใจ 3.99 0.70 มาก ดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร 3.83 0.71 มาก ดา้นบรรทดัฐาน 3.86 0.75 มาก รวม 3.89 0.66 มาก  
จากตาราง 9 พบวา่บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนตาํบล จงัหวดัสงขลา มีระดบัความผกูพนัองคก์ารโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เมื�อพิจารณาเป็นรายดา้นและโดยรวม โดยความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจมีค่าเฉลี�ยมากที�สุด เท่ากบั 3.99 รองลงมาเป็นดา้นบรรทดัฐาน มีค่าเฉลี�ยเท่ากบั 3.86 และดา้นการคงอยูก่บัองค์การมีค่าเฉลี�ยตํ�าสุด เท่ากบั 3.83 และเมื�อพิจารณาจากค่าเบี�ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) พบว่า อยู่ในเกณฑ์ที�เหมาะสม คือ มีค่าน้อยกว่า 1 แสดงว่า ความแตกต่างของคะแนนที�ประเมินมานั
นมีความแตกต่างกันไม่มาก โดยด้านการคงอยู่กบัองค์การมีค่าเบี�ยงเบนมาตรฐานสูงสุด โดยมีค่าเบี�ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั .75 

ตาราง 10 ค่าเฉลี�ย ค่าเบี�ยงเบนมาตรฐาน และระดบัของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนตาํบล จงัหวดัสงขลา จาํแนกตามรายดา้นและโดยรวม 
การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร X  S.D. ระดบั ดา้นผลตอบแทน 3.69 0.70 มาก ดา้นกระบวนการในการกาํหนดผลตอบแทน 3.64 0.78 มาก ดา้นระบบงาน 3.73 0.77 มาก รวม 3.69 0.68 มาก 
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จากตาราง 10 พบว่าบุคลากรองค์การบริหารส่วนตาํบล จงัหวดัสงขลา มีระดบัการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์ารโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เมื�อพิจารณาเป็นรายดา้นและโดยรวม โดยการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านระบบงานมีค่าเฉลี�ยมากที�สุด เท่ากบั 3.73 รองลงมาเป็นดา้นผลตอบแทนมีค่าเฉลี�ยเท่ากบั 3.69 และดา้นกระบวนการในการกาํหนดผลตอบแทนมีค่าเฉลี�ยตํ�าสุดเท่ากบั 3.64 และเมื�อพิจารณาจากค่าเบี�ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) พบวา่ อยูใ่นเกณฑ์ที�เหมาะสม คือ มีค่านอ้ยกวา่ 1 แสดงว่า ความแตกต่างของคะแนนที�ประเมินมานั
นมีความแตกต่างกนัไม่มาก โดยด้านกระบวนการในการกาํหนดผลตอบแทนมีค่าเบี�ยงเบนมาตรฐานสูงสุด โดยมีค่าเบี�ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั .78 
ตาราง 11 ค่าเฉลี�ย ค่าเบี�ยงเบนมาตรฐาน และระดบัของวฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรคข์องบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนตาํบล จงัหวดัสงขลา จาํแนกตามรายดา้นและโดยรวม 

วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรค ์ X  S.D. ระดบั ดา้นมิติเนน้ความสาํเร็จ 3.74 0.72 มาก ดา้นมิติเนน้สัจการแห่งตน 4.03 0.67 มาก ดา้นมิติเนน้บุคคลและการกระตุน้ 3.74 0.79 มาก ดา้นมิติเนน้ไมตรีสัมพนัธ์ 4.01 0.72 มาก รวม 3.88 0.60 มาก  
จากตาราง 11 พบวา่บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนตาํบล จงัหวดัสงขลา มีระดบัวฒันธรรมองค์การลกัษณะสร้างสรรคโ์ดยรวมอยู่ในระดบัมาก เมื�อพิจารณาเป็นรายดา้นและโดยรวม โดยวฒันธรรมองค์การลักษณะสร้างสรรค์มิติเน้นสัจการแห่งตนมีค่าเฉลี�ยมากที�สุด เท่ากับ 4.03 รองลงมาเป็นมิติเนน้ไมตรีสัมพนัธ์มีค่าเฉลี�ย เท่ากบั 4.01 ส่วนมิติเนน้ความสําเร็จและมิติเนน้บุคคลและการกระตุน้มีค่าเฉลี�ยเท่ากนั ซึ� งมีค่าเฉลี�ยตํ�าสุดเท่ากบั 3.74 และเมื�อพิจารณาจากค่าเบี�ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) พบว่า อยู่ในเกณฑ์ที�เหมาะสม คือ มีค่าน้อยกว่า 1 แสดงว่า ความแตกต่างของคะแนนที�ประเมินมานั
นมีความแตกต่างกนัไม่มาก โดยมิติเนน้บุคคลและการกระตุน้มีค่าเบี�ยงเบนมาตรฐานสูงสุด โดยมีค่าเบี�ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั .79 
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ตาราง 12 ค่าเฉลี�ย ค่าเบี�ยงเบนมาตรฐาน และระดบัภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนตาํบล จงัหวดัสงขลา จาํแนกตามรายดา้นและโดยรวม ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง X  S.D. ระดบั ดา้นการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ 3.82 0.80 มาก ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 3.63 0.86 มาก ดา้นการกระตุน้การใชปั้ญญา 3.66 0.83 มาก ดา้นมุ่งความสัมพนัธ์เป็นรายคน 3.65 0.88 มาก รวม 3.69 0.77 มาก  
จากตาราง 12 พบว่าบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนตาํบล จงัหวดัสงขลา มีระดบัภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เมื�อพิจารณาเป็นรายดา้นและโดยรวม โดยภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงดา้นการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์มีค่าเฉลี�ยมากที�สุด เท่ากบั 3.82 รองลงมาเป็นดา้นการกระตุน้การใชปั้ญญามีค่าเฉลี�ยเท่ากบั 3.66 ดา้นมุ่งความสัมพนัธ์เป็นรายคนค่าเฉลี�ยเท่ากบั 3.65 และดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจมีค่าเฉลี�ยตํ�าสุดเท่ากบั 3.63 และเมื�อพิจารณาจากค่าเบี�ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) พบว่า อยู่ในเกณฑ์ที�เหมาะสม คือ มีค่าน้อยกว่า 1 แสดงว่า ความแตกต่างของคะแนนที�ประเมินมานั
นมีความแตกต่างกันไม่มาก โดยด้านมุ่งความสัมพนัธ์เป็นรายคนมีค่าเบี�ยงเบนมาตรฐานสูงสุด โดยมีค่าเบี�ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.88 
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ตาราง 13 ค่าเฉลี�ย ค่าเบี�ยงเบนมาตรฐาน และระดบัของตวัแปรแฝงที�ใชใ้นการศึกษาของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนตาํบล จงัหวดัสงขลา จาํแนกตามตวัแปรแฝง 
ตวัแปร X  S.D. ระดบั ความทุ่มเทในงาน 4.02  .51  มาก ความผกูพนัองคก์าร 3.89  .66  มาก การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร 3.69  .68  มาก วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรค ์ 3.88  .60  มาก ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง 3.69  .77 มาก  

จากตาราง 13 พบวา่บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนตาํบล จงัหวดัสงขลา เมื�อพิจารณาเป็นรายตวัแปร มีระดบัความทุ่มเทในงานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก โดยความทุ่มเทในงานมีค่าเฉลี�ยมากที�สุด เท่ากบั 4.02 รองลงมาเป็นตวัแปรความผกูพนัองคก์ารมีค่าเฉลี�ยเท่ากบั 3.89 ตวัแปรวฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรคค่์าเฉลี�ยเท่ากบั 3.88 ส่วนตวัแปรการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์ารและตวัแปรภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงมีค่าเฉลี�ยตํ�าสุดเท่ากันเท่ากบั 3.69 และเมื�อพิจารณาจากค่าเบี�ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) พบวา่ อยูใ่นเกณฑที์�เหมาะสม คือ มีค่านอ้ยกวา่ 1 แสดงวา่ ความแตกต่างของคะแนนที�ประเมินมานั
นมีความแตกต่างกนัไม่มาก โดยตวัแปรภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงมีค่าเบี�ยงเบนมาตรฐานสูงสุด โดยมีค่าเบี�ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.77 
 3. ผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ในโมเดล 
 ผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรสังเกตไดใ้นโมเดลความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุความทุ่มเทในงานของบุคลากร โดยใชค่้าสัมประสิทธิ6 สหสัมพนัธ์เพียร์สัน (Pearson Product Moment Coefficient) เพื�อดูลกัษณะความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรทั
งขนาดและทิศทางของความสัมพนัธ์ ดงัแสดงใน ตาราง 14
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 ตาราง 14 ค่าสัมประสิทธิ สหสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรสังเกตไดใ้นโมเดลความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุความทุ่มเท ในงานของบุคลากร 
ตวัแปร WEM1 WEM2 WEM3 OCO1 OCO2 OCO3 POJ1 POJ2 POJ3 COC1 COC2 COC3 COC4 TFL1 TFL2 TFL3 TFL4 
WEM1 1.00                 
WEM2 .711** 1.00                
WEM3 .647** .690** 1.00               
OCO1 .563** .588** .601** 1.00              
OCO2 .383** .410** .438** .747** 1.00             
OCO3 .484** .520** .490** .775** .780** 1.00            
POJ1 .496** .487** .425** .579** .584** .557** 1.00           
POJ2 .436** .395** .320** .560** .616** .578** .775** 1.00          
POJ3 .409** .374** .357** .531** .554** .541** .640** .786** 1.00         
COC1 .488** .470** .461** .603** .589** .613** .659** .634** .647** 1.00        
COC2 .449** .483** .539** .576** .516** .532** .423** .369** .407** .574** 1.00       
COC3 .436** .392** .393** .558** .563** .540** .613** .662*8 .750** .702** .528** 1.00      
COC4 .355** .386** .449** .475** .458** .431** .383** .421** .476** .465** .662** .575** 1.00     
TFL1 .391** .281** .295** .421** .376** .383** .459** .503** .535** .530** .377** .587** .430** 1.00    
TFL2 .437** .370** .333** .466** .467** .474** .525** .586** .613** .600** .383** .674** .396** .790** 1.00   
TFL3 .381** .332** .329** .451** .459** .464** .497** .544** .605** .586** .414** .672** .472** .757** .841** 1.00  
TFL4 .342** .332** .289** .429** .396** .459** .588** .592** .612** .565** .340** .620** .367** .683** .773** .782** 1.00 
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** มีนยัสาํคญัทางสถิติที%ระดบั .01
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จากตาราง 14 ผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรสังเกตไดท้ั�งหมด 17 ตวัแปรในโมเดลความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุความทุ่มเทในงาน พบวา่ ค่าสัมประสิทธิ# สหสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรสังเกตได้มีทั�งหมด 136 คู่ มีค่าอยู่ระหว่าง 0.281 - 0.841 และมีค่าเป็นบวกทั�งหมด แสดงถึงความสัมพนัธ์ในทางเดียวกนั โดยค่าสัมประสิทธิ# สหสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรสังเกตไดที้)จดัอยูเ่ป็นองคป์ระกอบของตวัแปรแฝงเดียวกนัมีค่าสัมประสิทธิ# สหสัมพนัธ์ในทางบวกทุกคู่อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติที)ระดบั .01 ซึ) งสอดคลอ้งกบักรอบแนวคิดของโมเดลความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุความทุ่มเทในงานที)สร้างขึ�นมา โดยตวัแปรที)มีความสัมพนัธ์กนัมากที)สุด คือ ตวัแปรดา้นการกระตุน้การใช้ปัญญา กบัตวัแปรดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ (r = 0.841) รองลงมา คือ ตวัแปรดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ กบัตวัแปรดา้นการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ (r = 0.790) และตวัแปรที)มีความสัมพนัธ์กนันอ้ยที)สุด คือตวัแปรดา้นการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ กบั ตวัแปรดา้นการอุทิศตน (r = 0.281)   4. ผลการตรวจสอบความกลมกลนืของโมเดลการวดั  การตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลการวดั เป็นการตรวจสอบวา่เครื)องมือวดัตวัแปรที)สร้างหรือพฒันาขึ� นนั�นสามารถวดัได้ตรงตามที)ระบุไวใ้นทฤษฎีหรือไม่ โดยใช้การวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั (Confirmatory Factor Analysis) ตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลการวดักบัขอ้มูลเชิงประจกัษด์ว้ยการตรวจสอบความเที)ยงตรง (Validity) ของโมเดลโดยพิจารณาความมีนยัสาํคญัของค่านํ�าหนกัองคป์ระกอบ (Factor Loading) ระหวา่งตวัแปรแฝงกบัตวัแปรสังเกตได ้(p < .05) โดยผูว้จิยันาํเสนอผลการตรวจสอบ ดงันี�   4.1 การตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลการวดัตวัแปรแฝงความทุ่มเทในงาน  การตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลการวดั โดยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั เพื)อตรวจสอบความเที)ยงของโมเดลการวดัตวัแปรแฝงความทุ่มเทในงาน ผลการตรวจสอบแสดงดงัตาราง 14 และภาพประกอบ 4       
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ตาราง 15 ผลการตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลการวดัตวัแปรแฝงความทุ่มเทในงาน  

         ภาพประกอบ 5 ค่าสถิติวเิคราะห์ในโมเดลการวดัตวัแปรแฝงความทุ่มเทในงาน   จากตาราง 15 และภาพประกอบ 5 พบว่า ตวัแปรแฝงความทุ่มเทในงานประกอบดว้ยตวัแปรสังเกตได้ 3 ตวัแปร ซึ) งโมเดลการวดัตวัแปรแฝงมีความกลมกลืนกบัข้อมูลเชิงประจกัษ ์พิจารณาได้จากค่าสถิติวิเคราะห์ดงันี�  คือ เมื)อพิจารณาค่านํ� าหนักองค์ประกอบที)ได้จากคะแนนมาตรฐานพบว่า มีค่าอยู่ระหว่าง 0.79 - 0.87 อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติที)ระดบั .01 ทุกค่า และมีค่าสถิติ (t-value) อยูร่ะหวา่ง 16.43 – 18.61 ซึ) งมากกวา่ 1.96 ทุกตวัแปร โดยตวัแปรสังเกตไดที้)มีค่านํ� าหนกัองคป์ระกอบที)ไดจ้ากคะแนนมาตรฐานมากที)สุด ไดแ้ก่ ความทุ่มเทดา้นการอุทิศตน ความ

 ตัวแปรสังเกตได้ คุณภาพของตัวแปรสังเกตได้  AVE  CR ค่านํ�าหนักองค์ประกอบ SE t-value w W WEM1 0.42 0.82 0.05 17.09 0.96 0.98 WEM2 0.63 0.87 0.05 18.61 WEM3 0.49 0.79 0.05 16.43 
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ทุ่มเทดา้นความกระตือรือร้น ความทุ่มเทดา้นการซึมซบัโดยมีค่านํ� าหนกัองคป์ระกอบเท่ากบั 0.87 0.82 และ 0.79 ตามลาํดบั มีค่าเฉลี)ยมาตรฐานเท่ากบั 0.96 ซึ) งมากกวา่ 0.5 และมีค่าสัมประสิทธิ#สหสัมพนัธ์เท่ากบั 0.98 ซึ) งมากกวา่ 0.7 จึงสรุปไดว้า่ โมเดลการวดัตวัแปรแฝงความทุ่มเทในงานมีคุณภาพผา่นเกณฑก์าํหนด 4.2 การตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลการวดัตวัแปรแฝงความผกูพนัต่อองคก์าร การตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลการวดัตวั โดยวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั เพื)อตรวจสอบความเที)ยงตรงของโมเดลการวดัตัวแปรแฝงความผูกพันต่อองค์การ ผลการตรวจสอบแสดงดงัตาราง 16 และภาพประกอบ 6  ตาราง 16 ผลการตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลการวดัตวัแปรแฝงความผกูพนัต่อองคก์าร  ตัวแปรสังเกตได้ 
คุณภาพของตัวแปรสังเกตได้  AVE  CR ค่านํ�าหนักองค์ประกอบ SE t-value w W OCO1 0.71 0.86 0.04 19.25 0.98 0.99 OCO2 0.62 0.87 0.04 19.42 OCO3 0.60 0.90 0.04 20.54        ภาพประกอบ 6 ค่าสถิติวเิคราะห์ในโมเดลการวดัตวัแปรแฝงความผกูพนัต่อองคก์าร  



144  

 

จากตาราง 16 และภาพประกอบ 6 พบวา่ ตวัแปรแฝงความผกูพนัองคก์ารประกอบดว้ยตวัแปรสังเกตได้ 3 ตวัแปร ซึ) งโมเดลการวดัตวัแปรแฝงมีความกลมกลืนกบัข้อมูลเชิงประจกัษ ์พิจารณาได้จากค่าสถิติวิเคราะห์ดงันี�  คือ เมื)อพิจารณาค่านํ� าหนักองค์ประกอบที)ได้จากคะแนนมาตรฐานพบว่า มีค่าอยูร่ะหว่าง 0.86 – 0.90 อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติที)ระดบั .01 ทุกค่า และมีค่าสถิติ (t-value) อยูร่ะหวา่ง 19.25 – 20.54 ซึ) งมากกวา่ 1.96 ทุกตวัแปร โดยตวัแปรสังเกตไดที้)มีค่านํ� าหนกัองค์ประกอบที)ไดจ้ากคะแนนมาตรฐานมากที)สุด ไดแ้ก่ ความผูกพนัองค์การดา้นบรรทดัฐาน รองลงมาความผูกพนัองค์การดา้นการคงอยู่กบัองคก์าร ความผกูพนัองคก์ารดา้นจิตใจ โดยมีค่านํ� าหนักองค์ประกอบเท่ากบั 0.90 0.87 0.86 ตามลาํดบั มีค่าเฉลี)ยมาตรฐานเท่ากบั 0.98 ซึ) งมากกวา่ 0.5 และมีค่าสัมประสิทธิ# สหสัมพนัธ์เท่ากบั 0.99 ซึ) งมากกวา่ 0.7 จึงสรุปไดว้า่ โมเดลการวดัตวัแปรแฝงความผกูพนัต่อองคก์ารมีคุณภาพผา่นเกณฑก์าํหนด 4.3 การตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลการวดัตวัแปรแฝงการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์าร  การตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลการวดั โดยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั เพื)อตรวจสอบความเที)ยงของโมเดลการวดัตวัแปรแฝงการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การผลการตรวจสอบแสดงดงัตาราง 17 และภาพประกอบ 7  ตาราง 17 ผลการตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลการวดัตวัแปรแฝงการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร   ตัวแปรสังเกตได้ คุณภาพของตัวแปรสังเกตได้  AVE  CR ค่านํ�าหนักองค์ประกอบ SE t-value w W POJ1 0.46 0.79 0.05 16.96 0.96 0.98 POJ2 0.93 0.98 0.04 22.95 POJ3 0.42 0.81 0.05 17.29   
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       ภาพประกอบ 7 ค่าสถิติวเิคราะห์ในโมเดลการวดัตวัแปรแฝงการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร   จากตาราง 17 และภาพประกอบ 7 พบวา่ ตวัแปรแฝงการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การประกอบดว้ยตวัแปรสังเกตได ้3 ตวัแปร ซึ) งโมเดลการวดัตวัแปรแฝงมีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ พิจารณาไดจ้ากค่าสถิติวิเคราะห์ดงันี�  คือ เมื)อพิจารณาค่านํ� าหนกัองค์ประกอบที)ไดจ้ากคะแนนมาตรฐานพบวา่ มีค่าอยู่ระหว่าง 0.79 - 0.98 อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติที)ระดบั .01 ทุกค่า และมีค่าสถิติ (t-value) อยูร่ะหวา่ง 16.96 – 22.95 ซึ) งมากกวา่ 1.96 ทุกตวัแปร โดยตวัแปรสังเกตได้ที)มีค่านํ� าหนกัองค์ประกอบที)ไดจ้ากคะแนนมาตรฐานมากที)สุด ไดแ้ก่ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การดา้นกระบวนการในการกาํหนดผลตอบแทน รองลงมาการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การดา้นระบบงาน การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การดา้นผลตอบแทนโดยมีค่านํ� าหนกัองค์ประกอบเท่ากบั 0.98 0.81 0.79 ตามลาํดบั มีค่าเฉลี)ยมาตรฐานเท่ากบั 0.96 ซึ) งมากกว่า 0.5 และมีค่าสัมประสิทธิ# สหสัมพนัธ์เท่ากบั 0.98 ซึ) งมากกวา่ 0.7 จึงสรุปไดว้า่ โมเดลการวดัตวัแปรแฝงการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารมีคุณภาพผา่นเกณฑก์าํหนด  4.4 การตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลการวดัตวัแปรแฝงวฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรค ์ การตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลการวดั โดยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั เพื)อตรวจสอบความเที)ยงของโมเดลการวดัตวัแปรแฝงวฒันธรรมองค์การลกัษณะสร้างสรรค์ ผลการตรวจสอบแสดงดงัตาราง 18 และภาพประกอบ 8   
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ตาราง 18 ผลการตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลการวดัตวัแปรแฝงวฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรค ์ ตัวแปรสังเกตได้ คุณภาพของตัวแปรสังเกตได้  AVE  CR ค่านํ�าหนักองค์ประกอบ SE t-value w W COC1 0.23 0.78 0.05 16.02 0.91 0.97 COC2 0.47 0.74 0.05 14.87 COC3 0.29 0.81 0.05 16.79 COC4 0.39 0.72 0.05 14.22          ภาพประกอบ 8 ค่าสถิติวเิคราะห์ในโมเดลการวดัตวัแปรแฝงวฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรค ์ จากตาราง 18 และภาพประกอบ 8 พบวา่ ตวัแปรแฝงวฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรค ์ประกอบดว้ยตวัแปรสังเกตได ้4 ตวัแปร ซึ) งโมเดลการวดัตวัแปรแฝงมีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ พิจารณาไดจ้ากค่าสถิติวิเคราะห์ดงันี�  คือ เมื)อพิจารณาค่านํ� าหนกัองค์ประกอบที)ไดจ้ากคะแนนมาตรฐานพบวา่ มีค่าอยูร่ะหวา่ง 072 – 0.81 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที)ระดบั .01 ทุกค่า และมีค่าสถิติ (t-value) อยูร่ะหวา่ง 14.22 – 16.79 ซึ) งมากกวา่ 1.96 ทุกตวัแปร โดยตวัแปรสังเกตไดที้)มีค่านํ� าหนักองค์ประกอบที)ได้จากคะแนนมาตรฐานมากที)สุด ได้แก่ วฒันธรรมองค์การลกัษณะ
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สร้างสรรค์ด้านบุคคลและการกระตุ้น รองลงมาวฒันธรรมองค์การลักษณะสร้างสรรค์ด้านความสําเร็จ วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรค์ดา้นสัจการแห่งตน วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรค์ดา้นไมตรีสัมพนัธ์ โดยมีค่านํ� าหนกัองค์ประกอบเท่ากบั 0.81 0.78 0.74 และ 0.72 ตามลาํดบั มีค่าเฉลี)ยมาตรฐานเท่ากบั 0.91 ซึ) งมากกวา่ 0.5 และมีค่าสัมประสิทธิ# สหสัมพนัธ์เท่ากบั 0.97 ซึ) งมากกวา่ 0.7 จึงสรุปไดว้า่ โมเดลการวดัตวัแปรแฝงวฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรค ์มีคุณภาพผา่นเกณฑก์าํหนด  4.5 การตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลการวดัตวัแปรแฝงภาวะผูน้าํการเปลี)ยนแปลง 
 การตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลการวดั โดยการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนั เพื)อตรวจสอบความเที)ยงของโมเดลการวดัตวัแปรแฝงภาวะผูน้าํการเปลี)ยนแปลง ผลการตรวจสอบแสดงดงัตาราง 19 และภาพประกอบ 9  ตาราง 19 ผลการตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลการวดัตวัแปรแฝงภาวะผูน้าํการเปลี)ยนแปลง  ตัวแปรสังเกตได้ คุณภาพของตัวแปรสังเกตได้  AVE  CR ค่านํ�าหนักองค์ประกอบ SE t-value w W TFL1 0.54 0.84 0.04 18.75 0.98 0.99 TFL2 0.74 0.93 0.04 22.18 TFL3 0.79 0.91 0.04 21.54 TFL4 0.54 0.84 0.04 18.84 

 
 
 
 



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 ภาพประกอบ 9 ค่าสถิติวเิคราะห์ในโมเดลการวดัตวัแปรแฝง
 
 จากตาราง 19 ประกอบดว้ยตวัแปรสังเกตได ้ประจกัษ์ พิจารณาไดจ้ากค่าสถิติวิเคราะห์ดงันี&  คือ เมื(อพิจารณาค่านํ& าหนกัองค์ประกอบที(ไดจ้ากคะแนนมาตรฐานพบวา่ มีค่าอยูร่ะหวา่ง และมีค่าสถิติ (t-value) อยูร่ะหวา่ง ที(มีค่านํ& าหนกัองค์ประกอบที(ไดจ้ากคะแนนมาตรฐานมากที(สุด ไดแ้ก่ ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ รองลงมาภาวะผูน้าํการเปลี(ยนแปลงเท่ากนัโดยมีค่านํ& าหนกัองค์ประกอบเท่ากบั เท่ากบั 0.98 ซึ( งมากกวา่ 0.5วา่ โมเดลการวดัตวัแปรแฝง
 
 

 

 

 

ค่าสถิติวเิคราะห์ในโมเดลการวดัตวัแปรแฝงภาวะผูน้าํการเปลี(ยนแปลง
19 และภาพประกอบ 9 พบว่า ตวัแปรแฝงภาวะผูน้ําการเปลี(ยนแปลง ประกอบดว้ยตวัแปรสังเกตได ้4 ตวัแปร ซึ( งโมเดลการวดัตวัแปรแฝงมีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ พิจารณาไดจ้ากค่าสถิติวิเคราะห์ดงันี&  คือ เมื(อพิจารณาค่านํ& าหนกัองค์ประกอบที(ไดจ้ากคะแนนมาตรฐานพบวา่ มีค่าอยูร่ะหวา่ง 0.84 – 0.93 อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติที(ระดบั อยูร่ะหวา่ง 18.75 – 22.18 ซึ( งมากกวา่ 1.96 ทุกตวัแปร โดยตวัแปรสังเกตได้ที(มีค่านํ& าหนกัองค์ประกอบที(ไดจ้ากคะแนนมาตรฐานมากที(สุด ไดแ้ก่ ภาวะผูน้าํการเปลี(ยนแปลงด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ รองลงมาภาวะผูน้าํการเปลี(ยนแปลงด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา ปลี(ยนแปลงดา้นการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์และดา้นการมุ่งสัมพนัธ์เป็นรายคนมีค่าเท่ากนัโดยมีค่านํ& าหนกัองค์ประกอบเท่ากบั 0.93 0.91 และ 0.84 ตามลาํดบั มีค่าเฉลี(ยมาตรฐาน

0.5 และมีค่าสัมประสิทธิ9 สหสัมพนัธ์เท่ากบั 0.99 ซึ( งมากกวา่ วา่ โมเดลการวดัตวัแปรแฝงภาวะผูน้าํการเปลี(ยนแปลง มีคุณภาพผา่นเกณฑก์าํหนด
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ภาวะผูน้าํการเปลี(ยนแปลง 
ภาวะผูน้ําการเปลี(ยนแปลง ตวัแปร ซึ( งโมเดลการวดัตวัแปรแฝงมีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ พิจารณาไดจ้ากค่าสถิติวิเคราะห์ดงันี&  คือ เมื(อพิจารณาค่านํ& าหนกัองค์ประกอบที(ไดจ้ากอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติที(ระดบั .01 ทุกค่า ทุกตวัแปร โดยตวัแปรสังเกตได้ภาวะผูน้าํการเปลี(ยนแปลงการกระตุ้นการใช้ปัญญา ดา้นการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์และดา้นการมุ่งสัมพนัธ์เป็นรายคนมีค่าตามลาํดบั มีค่าเฉลี(ยมาตรฐานซึ( งมากกวา่ 0.7 จึงสรุปได้มีคุณภาพผา่นเกณฑก์าํหนด 
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5. ผลการวเิคราะห์ความกลมกลนืของโมเดลความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุความทุ่มเทในงาน  การวเิคราะห์ขอ้มูลในตอนนี�  เป็นการวิเคราะห์ความกลมกลืนของโมเดลความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุความทุ่มเทในงาน เพื)อทดสอบสมมติฐาน คือ เพื)อตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุความทุ่มเทในงาน ตามสมมติฐานกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์รวมทั�งการศึกษาอิทธิพลทางตรงและทางอ้อมของความผูกพนัต่อองค์การ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ วฒันธรรมลกัษณะสร้างสรรค์ และภาวะผูน้ําการเปลี)ยนแปลงที)มีผลต่อความทุ่มเทในงานของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนตาํบล จงัหวดัสงขลา โดยการวิเคราะห์จะมีสองขั�นตอนหลกัคือ วิเคราะห์โมเดลตามสมติฐานและการแกป้รับโมเดลให้มีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษม์ากที)สุด   5.1 ผลการวเิคราะห์โมเดลตามสมติฐาน  ผลการวิเคราะห์โมเดลตามสมมติฐาน พบว่า โมเดลที)ไดม้าไม่มีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์โดยค่าดชันีวดัความกลมกลืน ดงัแสดงในตารางที) 20 ตาราง 20 ค่าดชันีความกลมกลืนที)ไดจ้ากการวเิคราะห์เกณฑแ์ละผลการพิจารณา (ก่อนปรับโมเดล) ดชันี ค่าดชันี เกณฑ ์ ผลการพิจารณา 
χ2, p 530.09 , p = .00 p > .05 ไม่ผา่นเกณฑ ์
χ2/df 4.71   < 5.00 ผา่นเกณฑ ์GFI 0.84  > .90 ไม่ผา่นเกณฑ ์AGFI 0.79 > .90 ไม่ผา่นเกณฑ ์RMR 0.06  < .08 ผา่นเกณฑ ์RMRSE 0.11 < .08 ไม่ผา่นเกณฑ ์  จากตาราง 20 พบวา่ ดชันีวดัความกลมกลืนที)ไดจ้ากการวิเคราะห์โมเดลตามสมมติฐานยงัไม่เป็นไปตามเกณฑ์ที)กาํหนด แสดงว่า โมเดลที)ไดย้งัไม่มีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์แสดงดงัภาพประกอบที) 10 ซึ) งผูว้จิยัจะไดมี้การแกป้รับในลาํดบัถดัไป  
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             ภาพประกอบ 10 ผลการวเิคราะห์โมเดลความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุความทุ่มเทในงานก่อนปรับแกโ้มเดล 
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 จากตาราง 20 และภาพประกอบ 10 ผลการวิเคราะห์การตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุความทุ่มเทในงานตามสมมติฐานการวิจยัก่อนปรับโมเดล พบว่า โมเดลความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุตามสมมติฐานยงัไม่กลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์พิจารณาไดจ้ากค่าสถิติวเิคราะห์ดงันี�  คือ ค่าไค-สแควร์ (χ2) เท่ากบั 530.09 ไม่ผา่นเกณฑ์กาํหนด เพราะมีนยัสําคญัที�ระดบั .01 (p = .00) อตัราส่วนไค-สแควร์สัมพทัธ์หรือค่าไค-สแควร์ต่อองศาความเป็นอิสระ (χ2/df) มีค่าเท่ากบั 4.71 ซึ� งเป็นไปตามเกณฑ์ที�กาํหนด (< 5.00) เพราะมีค่านอ้ยกวา่ 5 ค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืน (GFI) มีค่าเท่ากบั 0.84 ค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืนที�ปรับแกแ้ลว้ (AGFI) มีค่าเท่ากบั 0.79 ซึ� งตํ�ากวา่เกณฑที์�กาํหนด (>.90) เพราะนอ้ยกวา่ .90 ค่าดชันีรากของกาํลงัสองเฉลี�ยของเศษ (RMR) มีค่าเท่ากบั 0.06 ซึ� งเป็นไปตามเกณฑ์ที�กาํหนด (<.08) เพราะน้อยกว่า .08 และค่าประมาณความคลาดเคลื�อนของรากกาํลงัสองเฉลี�ย (RMSEA) มีค่าเท่ากบั .11 ซึ� งสูงกวา่เกณฑ์ที�กาํหนด (< .08) เพราะมากกว่า .08 ดงันั�น โมเดลความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุความทุ่มเทในงานตามสมมติฐานการวจิยัไม่กลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ ผลการวิเคราะห์โมเดลความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุความทุ่มเทในงานตามสมติฐานการวิจยัยงัไม่กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ผู ้วิจ ัยจะปรับโมเดลตามข้อเสนอแนะของโปรแกรม (Modification Indices) ซึ� งจะปรับเฉพาะค่าสหสัมพนัธ์ของความคลาดเคลื�อนเท่านั�น โดยจะไม่ปรับค่าพารามิเตอร์ที�เป็นเมทริกซ์หลักของโมเดลที�เชื�อมโยงระหว่างตวัแปรแต่ละตวั เนื�องจากไม่สอดคลอ้งกบักรอบแนวคิดและทฤษฎี  5.2 ผลการวเิคราะห์โมเดลที�มีการปรับแกแ้ลว้  ตอนนี� เป็นการวิเคราะห์ต่อเนื�องจาก 5.1 โดยการแกป้รับโมเดล ดว้ยการพิจารณาจากค่าดชันีดดัแปร (Modification Indices) ตามขอ้เสนอแนะของโปรแกรมและคาํนึงถึงความเป็นไปได้ในทางทฤษฎี ซึ� งจะปรับเฉพาะค่าความสัมพนัธ์ของความคลาดเคลื�อนเท่านั�น และไดป้รับแกโ้ดยการตดัความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรแฝง 3 คู่ คือ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงต่อความทุ่มเทในงาน การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การต่อความทุ่มเทในงาน และภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงต่อความผกูพนัองคก์าร เนื�องจากค่าสถิติที (t-value) ระหวา่งตวัแปรแฝงเหล่านี� เป็นค่าที�ไม่มีนยัสําคญัทางสถิติ ซึ� งมีค่าน้อยกว่า 1.96 และมีบางค่าที�มีค่าความสัมพนัธ์เป็นลบ ซึ� งผูว้ิจยัไดต้ดัความสัมพนัธ์ออกไปดว้ย เพราะเป็นค่าที�ไม่สอดคลอ้งกบัเมทริกซ์สหสัมพนัธ์ ซึ� งมีค่าเป็นบวกทุกคู่ได้ผลการวเิคราะห์ ดงัแสดงในตาราง 21  
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ตาราง 21 ค่าดชันีความกลมกลืนที�ไดจ้ากการวเิคราะห์ เกณฑแ์ละผลการพิจารณา (หลงัปรับโมเดล) ดชันี ค่าดชันี เกณฑ ์ ผลการพิจารณา 
χ2,p 334.78 , p = .00 p > .05 ไม่ผา่นเกณฑ ์
χ2/df 3.04   < 5.00 ผา่นเกณฑ ์GFI 0.90  > .90 ผา่นเกณฑ ์AGFI 0.86 > .90 ไม่ผา่นเกณฑ ์RMR 0.05  < .08 ผา่นเกณฑ ์RMRSE 0.07 < .08 ผา่นเกณฑ ์ จากตาราง 21 ผลการวิเคราะห์การตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุความทุ่มเทในงานตามสมมติฐานการวิจยัหลงัปรับโมเดล พบวา่ โมเดลที�ไดห้ลงัการแกป้รับใหค้วามคลาดเคลื�อนของตวัแปรสังเกตไดมี้ความสัมพนัธ์กนั ซึ� งเป็นไปตามสภาพธรรมชาติของตวัแปรต่างๆ ที�มีความสัมพนัธ์กนัได ้ทาํให้ได้โมเดลที�มีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ โดยพิจารณาไดจ้ากค่าสถิติวิเคราะห์ดงันี�  คือ ค่าไค-สแควร์ (χ2) เท่ากบั 334.78  เพราะมีนยัสําคญัที�ระดบั .01 (p = .00) ค่าอตัราส่วนไค-สแควร์สัมพทัธ์หรือค่าไค-สแควร์ต่อองศาความเป็นอิสระ (χ2/df) มีค่าเท่ากบั 3.04 ค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืน (GFI) มีค่าเท่ากบั 0.90 ค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืนที�ปรับแก้แล้ว (AGFI) มีค่าเท่ากบั 0.86 ค่าดชันีรากของกาํลงัสองเฉลี�ยของเศษ (RMR) มีค่าเท่ากบั 0.05 และค่าประมาณความคลาดเคลื�อนของรากกาํลงัสองเฉลี�ย (RMSEA) มีค่าเท่ากบั 0.07 ซึ� งดชันีทุกค่ามีค่าที�ดีขึ�น แต่ยงัมีบางค่าที�ไม่ผา่นเกณฑ์ โดยโมเดลที�มีการปรับแกแ้ลว้นั�น ถ้าพิจารณาจากข้อมูลที�ได้รับ จะเห็นว่าไม่สามารถแก้ปรับได้แล้ว โมเดลที�ได้จึงมีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์มากที�สุด ดงันั�น โมเดลความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุความทุ่มเทในงานตามสมมติฐานที�ได้หลงัการแก้ปรับมีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์อยู่ในระดบัพอใช้ ดงัแสดงในภาพประกอบ 11   
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ภาพประกอบ 11 ผลการวเิคราะห์โมเดลความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุความทุ่มเทในงานที�ปรับแกแ้ลว้
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 5.3 ค่าสัมประสิทธิ เส้นทาง (Path Coefficient) ในโมเดลความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุความทุ่มเทในงาน  ค่าสัมประสิทธิ เส้นทาง (Path Coefficient) ในโมเดลความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุความทุ่มเทในงาน เป็นค่าที�ไดม้าจากโมเดลที�มีการปรับแกแ้ลว้ ซึ� งจะเป็นการวิเคราะห์อิทธิพลทางตรง (Direct effect : DE) และอิทธิพลทางออ้ม (Indirect effect : IE) และอิทธิพลรวม (Total effect : TE) เพื�อทราบอิทธิพลของตวัแปรเชิงสาเหตุที�มีต่อตวัแปรผลภายในโมเดล ซึ� งในที�นี. ผูว้ิจยันาํเสนอผลการวเิคราะห์อิทธิพลจาํแนกเป็น 3 ส่วน ไดแ้ก่ ผลของอิทธิพลทางตรง ผลของอิทธิพลทางออ้ม ผลของอิทธิพลรวม โดยมีการนาํเสนอดงัตาราง 22 และ 23 ดงันี.   ตาราง 22 คะแนนมาตรฐานของอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม และอิทธิพลรวมระหวา่งตวัแปรภายนอกเชิงสาเหตุกบัตวัแปรภายใน   ตวัแปรภายใน  TFL  R² 
DE IE TE WEM - -0.50 -0.50 0.50 OCO - -0.61 -0.61 0.62 POJ - -0.78 -0.78 0.94 COC 0.80 - 0.80 0.65       
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ตาราง 23 คะแนนมาตรฐานของอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม และอิทธิพลรวมระหวา่งตวัแปรภายในเชิงสาเหตุกบัตวัแปรภายในผล   ตวัแปรภายในผล 
ตวัแปรภายในเชิงสาเหตุ OCO POJ COC DE IE TE DE IE TE DE IE TE WEM 0.53 - 0.53 - 0.42 0.42 0.21 0.40 0.61 OCO - - - 0.78 - 0.78 - 0.76 0.76 POJ - - - - - - 0.97 - 0.97  จากตาราง 22 และตาราง 23 ผลการวเิคราะห์อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม และอิทธิพลรวมต่อความทุ่มเทในงาน ความผกูพนัต่อองคก์าร การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร และวฒันธรรมองค์การลกัษณะสร้างสรรค์ซึ� งเป็นตวัแปรภายใน พบว่า ความทุ่มเทในงานไดรั้บอิทธิพลทางตรงมากที�สุด จากตวัแปรความผูกพนัต่อองค์การ รองลงมาไดแ้ก่ ความผูกพนัต่อองค์การ โดยมีค่าสัมประสิทธิ เส้นทางเท่ากบั 0.53 และ 0.21 ตามลาํดบั ส่วนตวัแปรที�มีอิทธิพลทางออ้มต่อความทุ่มเทในงานมากที�สุด คือ การรับรู้ความยุติธรรมในองคก์าร รองลงมาไดแ้ก่ วฒันธรรมองค์การลกัษณะสร้างสรรค ์โดยผา่น การรับรู้ความยุติธรรมในองคก์าร และความผกูพนัต่อองคก์าร โดยมีค่าสัมประสิทธิ เส้นทางเท่ากบั 0.42 และ 0.40 ตามลาํดบั นอกจากนี.ความทุ่มเทในงานไดรั้บอิทธิพลรวมมากที�สุด จากตวัแปร วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรค ์ ความผกูพนัต่อองคก์าร การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร โดยมีค่าสัมประสิทธิ เส้นทางเท่ากบั 0.61 0.53 และ 0.42 ตามลาํดบั ซึ� งตวัแปรทุกตวัแปรมีอิทธิพลต่อความทุ่มเทในงานในทิศทางบวก เมื�อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ การพยากรณ์ (R²) ความทุ่มเทในงาน ความผูกพนัต่อองค์การ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ และวฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรค ์มีค่าสัมประสิทธิ การพยากรณ์เท่ากบั 0.50 0.62 0.94 และ 0.65 ตามลาํดบั แสดงวา่ ตวัแปรเชิงสาเหตุในโมเดลสามารถร่วมกนัอธิบายความแปรปรวนของตวัแปรความทุ่มเทในงานต่อองคก์ารไดร้้อยละ 50 ตวัแปรความผกูพนัต่อองคก์ารไดร้้อยละ 62 ตวัแปรการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การไดร้้อยละ 94 และตวัแปรวฒันธรรมองค์การลกัษณะสร้างสรรค์ไดร้้อยละ 65 โดยตวัแปรที�มีอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม  และอิทธิรวมต่อความทุ่มเทในงาน 
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ความผูกพนัต่อองค์การ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ และวฒันธรรมองค์การลักษณะสร้างสรรค ์แสดงดงัภาพประกอบ 11 ซึ� งมีรายละเอียดดงันี.  1. ตวัแปรวฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรค ์มีอิทธิพลทางตรงต่อความทุ่มเทในงานและการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ โดยมีค่าสัมประสิทธิ เส้นทางเท่ากบั 0.21 และ 0.97 ตามลาํดบั และมีอิทธิพลทางออ้มต่อความทุ่มเทในงาน โดยผา่นตวัแปรการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารและความผกูพนัองคก์าร โดยมีค่าสัมประสิทธิ เส้นทางเท่ากบั 0.40 นอกจากนี.ตวัแปรวฒันธรรมองค์การลกัษณะสร้างสรรค ์ยงัมีอิทธิทางออ้มต่อความผูกพนัองค์การโดยผ่านตวัแปรความทุ่มเมในงาน มีค่าสัมประสิทธิ เส้นทางเท่ากบั 0.76 และมีอิทธิพลรวมต่อความทุ่มเทในงาน ความผกูพนัองคก์าร และการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์าร โดยมีค่าสัมประสิทธิ เส้นทางเท่ากบั 0.61, 0.76 และ 0.97 ตามลาํดบั 2. ตวัแปรการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ มีอิทธิพลทางตรงต่อความผกูพนัองคก์าร โดยมีค่าสัมประสิทธิ เส้นทางเท่ากบั 0.78 และมีอิทธิพลทางออ้มต่อความทุ่มเทในงาน โดยผ่านตวัแปรความผูกพนัองค์การ โดยมีค่าสัมประสิทธิ เส้นทางเท่ากบั 0.42  3. ตวัแปรความผกูพนัองคก์าร มีอิทธิพลทางตรงต่อความทุ่มเทในงาน โดยมีค่าสัมประสิทธิ เส้นทางเท่ากบั 0.53  4. ตวัแปรภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงมีอิทธิพลทางตรงต่อวฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรค ์ โดยมีค่าสัมประสิทธิ เส้นทางเท่ากบั 0.80 และมีอิทธิพลทางออ้มต่อความทุ่มเทในงาน โดยผ่านตวัแปรวฒันธรรมองค์การลกัษณะสร้างสรรค ์การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร ความผกูพนัองคก์าร โดยมีค่าสัมประสิทธิ เส้นทางเท่ากบั 0.50 ตวัแปรภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงยงัมีอิทธิพลทางออ้มต่อความผกูพนัองคก์าร โดยผา่นวฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรคแ์ละการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร มีค่าสัมประสิทธิ เส้นทางเท่ากบั 0.61นอกจากนี.ตวัแปรภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงยงัมีอิทธิพลทางออ้มต่อการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร โดยผา่นวฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรค ์มีค่าสัมประสิทธิเส้นทางเท่ากบั 0.78 
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บทที� 5 สรุปผลการวจิยั การอภปิรายผล และข้อเสนอแนะ  การวิจยั มีวตัถุประสงคเ์พื�อตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุความทุ่มเทในงานของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนตําบล จังหวดัสงขลาตามสมมติฐานกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ โดยมีสมมติฐานของการวิจยัว่า โมเดลความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุความทุ่มเทในงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนตําบล จังหวดัสงขลา ตามสมมติฐานที�ผูว้จิยัพฒันาขึ,นมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ประชากรใช้ในการศึกษา คือ บุคลากรที�ทาํงานในองค์การบริหารส่วนตาํบล จงัหวดัสงขลา จาํนวนทั,งสิ,น 2,880 คน และไดก้ลุ่มตวัอย่างที�ใชใ้นการศึกษาครั, งนี,  คือ ขา้ราชการหรือพนักงาน ลูกจ้าง พนักงานลูกจ้างทั�วไป พนักงานจ้างตามภารกิจ และผูเ้ชี�ยวชาญ ที�ทาํงานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล จงัหวดัสงขลา ไดข้นาดกลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 340 คน  เครื�องมือที�ใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถามที�มีลกัษณะขอ้คาํถามแบบอตัราส่วนประมาณค่า 5 ระดบัตามแบบของลิเคิร์ท มี 1 ฉบบั จาํนวน 87 ขอ้ แบ่งออกเป็น 5 ตอน คือ ตอนที� 1 เป็นแบบสอบถามดา้นความทุ่มเทในงาน โดยวดัจากองคป์ระกอบ 3 ดา้น ไดแ้ก่ ความกระตือรือร้น การอุทิศตน และการซึมซับ โดยมีค่าความเชื�อมั�นเท่ากับ .93 ตอนที� 2 แบบสอบถามดา้นความผกูพนัต่อองคก์าร โดยวดัจากองคป์ระกอบ 3 ดา้น ไดแ้ก่ ไดแ้ก่ ความผกูพนัดา้นจิตใจ ความผกูพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์ารและ ความผกูพนัดา้นบรรทดั โดยมีค่าความเชื�อมั�นเท่ากบั .90 ตอนที� 3 แบบสอบด้านการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ โดยวดัจากองค์ประกอบ 3 ดา้น ไดแ้ก่ การรับรู้ความยุติธรรมดา้นผลตอบแทน การรับรู้ความยุติธรรมดา้นกระบวนการในการกาํหนดผลตอบแทน และการรับรู้ความยุติธรรมด้านระบบงาน โดยมีค่าความเชื�อมั�นเท่ากบั .93  ตอนที� 4 แบบสอบถามดา้นวฒันธรรมองค์การ โดยวดัจากองค์ประกอบ 4 ด้าน ได้แก่ มิติเน้นความสําเร็จ มิติเน้นสัจการแห่งตน มิติเน้นบุคคลและการกระตุน้ และมิติเนน้ไมตรีสัมพนัธ์ โดยมีค่าความเชื�อมั�นเท่ากับ .83 ตอนที� 5 แบบสอบถามด้านภาวะผูน้ําของผูบ้ริหาร โดยวดัจากองคป์ระกอบ 4 ดา้น ไดแ้ก่ การมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุน้การใช้ปัญญา และการมุ่งความสัมพนัธ์เป็นรายคน โดยมีค่าความเชื�อมั�นเท่ากบั .95 การวิเคราะห์ขอ้มูลสําหรับการศึกษา มีการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยการหาค่าสถิติพื,นฐาน ได้แก่ ค่าเฉลี�ย ค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน ค่าความเบ้ ค่าความโด่ง ค่าตํ�าสุด ค่าสูงสุด วิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธิ8สหสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรสังเกตได้ในโมเดลการวดัตวัแปรแฝงในโมเดลดว้ยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั (Confirmatory Factor Analysis) ตรวจสอบความ
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กลมกลืนของโมเดลตามสมมติฐานกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ซึ� งใชค่้า χ2/df, GFI, AGFI, RMR และ RMSEA เป็นดชันีวดัระดบัความกลมกลืน โดยใชโ้ปรแกรมประยุกต์ในการวิเคราะห์ขอ้มูล และวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ8 เส้นทาง (Path Coefficient) ในโมเดลความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุ โดยการวเิคราะห์อิทธิพลทางตรง (Direct Effect) อิทธิพลทางออ้ม (Indirect Effect) และอิทธิพลรวม (Total Effect) ของตวัแปรต่างๆ ในโมเดลความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุความทุ่มเทในงานของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล จงัหวดัสงขลา  1. สรุปผลการวจิัย จากการวเิคราะห์ขอ้มูล ผูว้จิยัไดส้รุปผลการวจิยั ไดด้งันี,  ผลการวิเคราะห์ความกลมกลืนของโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุความทุ่มเทในงานของบุคลากร ผลการวิเคราะห์ความกลมกลืนของโมเดลความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุความทุ่มเทในงานของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนตาํบล จงัหวดัสงขลา พบว่า โมเดลความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุตามสมมติฐานก่อนทาํการปรับโมเดลยงัไม่มีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ผูว้ิจยัจึงทาํการปรับแกโ้มเดลตามขอ้เสนอแนะของโปรแกรม (Modification Indices) ซึ� งจะปรับเฉพาะค่าความสัมพนัธ์ของความคลาดเคลื�อนเท่านั,น โดยจะไม่ปรับค่าพารามิเตอร์ที�เป็นเททริกซ์หลกัของโมเดลที�เชื�อมโยงระหวา่งตวัแปรแต่ละตวั เนื�องจากไม่สอดคลอ้งกบักรอบแนวคิดและทฤษฎี โดยโมเดลที�ไดห้ลงัการปรับให้ความคลาดเคลื�อนของตวัแปรสังเกตไดมี้ความสัมพนัธ์กนั ซึ� งเป็นไปตามสภาพธรรมชาติของตวัแปรต่างๆ ที�มีความสัมพนัธ์กนัได ้ทาํให้ไดโ้มเดลที�มีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์โดยพิจารณาไดจ้ากค่าไค – สแควร์ (χ2) เท่ากบั 334.78 (p = .00) ค่าอตัราส่วนไค-สแควร์สัมพทัธ์หรือค่าไค-สแควร์ต่อองศาความเป็นอิสระ (χ2/df) มีค่าเท่ากบั 3.04 ค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืน (GFI) มีค่าเท่ากบั 0.90 ค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืนที�ปรับแกแ้ลว้ (AGFI) มีค่าเท่ากบั 0.86 ค่าดชันีรากของกาํลงัสองเฉลี�ยของเศษ (RMR) มีค่าเท่ากบั 0.05 และค่าประมาณความคลาดเคลื�อนของรากกาํลงัสองเฉลี�ย (RMSEA) มีค่าเท่ากบั 0.07 ซึ� งดชันีทุกค่ามีค่าที�ดีขึ,น แต่ยงัมีบางค่าที�ไม่ผา่นเกณฑ์ โดยโมเดลที�มีการปรับแกแ้ลว้นั,น ถา้พิจารณาจากขอ้มูลที�ไดรั้บ จะเห็นวา่ไม่สามารถแกป้รับไดแ้ลว้ โมเดลที�ไดจึ้งมีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษม์ากที�สุด ดงันั,น โมเดลความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุความทุ่มเทในงานตามสมมติฐานที�ได้หลังการแก้ปรับมีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษอ์ยูใ่นระดบัพอใช ้ผลการวิเคราะห์อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม และอิทธิพลรวมต่อความทุ่มเทในงาน ความผูกพนัต่อองค์การ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ และวฒันธรรมองค์การ
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ลกัษณะสร้างสรรคซึ์� งเป็นตวัแปรภายใน พบว่า ความทุ่มเทในงานไดรั้บอิทธิพลทางตรงมากที�สุด จากตวัแปรความผูกพนัต่อองค์การ รองลงมาไดแ้ก่ ความผูกพนัต่อองค์การ โดยมีค่าสัมประสิทธิ8เส้นทางเท่ากบั 0.53 และ 0.21 ตามลาํดบั ส่วนตวัแปรที�มีอิทธิพลทางออ้มต่อความทุ่มเทในงานมากที�สุด คือ การรับรู้ความยุติธรรมในองคก์าร รองลงมาไดแ้ก่ วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรค ์โดยผ่าน การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ และความผูกพนัต่อองค์การ โดยมีค่าสัมประสิทธิ8เส้นทางเท่ากบั 0.42 และ 0.40 ตามลาํดบั นอกจากนี,ความทุ่มเทในงานไดรั้บอิทธิพลรวมมากที�สุด จากตวัแปร วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรค ์ความผกูพนัต่อองคก์าร การรับรู้ความยุติธรรมในองคก์าร โดยมีค่าสัมประสิทธิ8 เส้นทางเท่ากบั 0.61 0.53และ 0.42 ตามลาํดบั ซึ� งตวัแปรทุกตวัแปรมีอิทธิพลต่อความทุ่มเทในงานในทิศทางบวก เมื�อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ8 การพยากรณ์ (R2) ของตวัแปรความทุ่มเทในงาน ความผูกพนัต่อองค์การ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ และวฒันธรรมองค์การลกัษณะสร้างสรรค์ มีค่าสัมประสิทธิ8 การพยากรณ์เท่ากบั 0.50 0.62 0.94 และ 0.65 ตามลาํดบั แสดงวา่ ตวัแปรเชิงสาเหตุในโมเดลสามารถร่วมกนัอธิบายความแปรปรวนของตวัแปรความทุ่มเทในงานต่อองคก์ารไดร้้อยละ 50 ตวัแปรความผกูพนัต่อองคก์ารไดร้้อยละ 62 ตวัแปรการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารไดร้้อยละ 94 ตวัแปรวฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรคไ์ดร้้อยละ 65  2. อภิปรายผล จากการศึกษาโมเดลความสัมพนัธ์เชิง ความทุ่มเทในงานของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล จงัหวดัสงขลา ผูว้ิจยัสามารถอภิปรายผลการวิจยัจากการศึกษาในครั, งนี,  ดงัรายละเอียดต่อไปนี,   ผลการวิเคราะห์ความกลมกลืนของโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุความทุ่มเทในงานของบุคลากร จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัที�เกี�ยวข้องกบัความทุ่มเทในงาน นาํมาซึ� งกรอบแนวคิดเชิงสมมติฐานที�อธิบายความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุความทุ่มเทในงาน จากนั,นจึงมีการสร้างโมเดลสมมติฐานความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของความทุ่มเทในงานของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล จงัหวดัสงขลา แลว้จึงมีการตรวจสอบความเที�ยงตรงของโมเดลสาเหตุดงักล่าว ซึ� งผลการตรวจสอบ พบว่า ในเบื,องตน้โมเดลความสัมพนัธ์เชิงสาตุดังกล่าวยงัไม่กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ดังนั, นผู ้วิจัยจึงทําการปรับโมเดลความสัมพันธ์ โดยการยอมให้ความคลาดเคลื�อนมีความสัมพนัธ์กนัได้ ซึ� งส่งผลให้ขอ้มูลตามสภาพความเป็นจริงนั,นสอดคล้องกับขอ้ตกลงเบื,องตน้ของสถิติวเิคราะห์ และผลการวิเคราะห์มีความถูกตอ้งมากขึ,น ซึ� งภายหลงัจากการ
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ปรับโมเดลความสัมพนัธ์แลว้ ก็ส่งผลให้โมเดลมีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ ซึ� งเป็นไปตามสมมติฐาน โดยในการปรับแกโ้มเดลนั,น จะพิจารณาจากค่าดชันีดดัแปร (Modification Indices) ตามขอ้เสนอแนะของโปรแกรมและคาํนึงถึงความเป็นไปได้ในทางทฤษฎี ซึ� งจะปรับเฉพาะค่าความสัมพนัธ์ของความคลาดเคลื�อนเท่านั,น เพื�อให้ค่าดชันีวดัความกลมกลืนเป็นไปตามที�กาํหนด เพื�อใหโ้มเดลตามสมมติฐานมีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์นอกจากนี, เมื�อพิจารณาเส้นทางอิทธิพลที�ส่งผลต่อตวัแปรแฝงในโมเดล พบวา่ยงัมีจาํนวนเส้นทางที�มีค่าสัมประสิทธิ8 มาตรฐานที�ไม่มีนยัสําคญัทางสถิติอยู่ ซึ� งมีค่าน้อยกว่า 1.96 ผูว้ิจยัจึงทาํการตดัเส้นทางที�ไม่มีนยัสําคญัทางสถิติออกจากโมเดล คือเส้นทางอิทธิพลระหวา่งตวัแปรแฝง 3 คู่ คือ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงต่อความทุ่มเทในงาน การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การต่อความทุ่มเทในงาน และภาวะผู ้นําการเปลี�ยนแปลงต่อความผกูพนัองค์การ อีกทั,งยงัมีความสัมพนัธ์บางเส้นทางที�มีค่าความสัมพนัธ์เป็นลบ ซึ� งเป็นค่าที�ไม่สอดคลอ้งกบัเททริกซ์สหสัมพนัธ์ที�มีค่าเป็นบวกทุกคู่ ผูว้ิจยัจึงมีการกาํหนดค่าตั,งตน้ใหม่ โดยเมื�อทาํการปรับแก้ดงักล่าวแลว้ เป็นผลให้ค่าดชันีวดัความกลมกลืนมีค่าดชันีที�ดีขึ,น โดยพิจารณาได้จากค่าสถิติวิเคราะห์ดงันี,  ได้แก่ ค่าไค-สแควร์ (χ2) เท่ากบั 334.78  เพราะมีนยัสาํคญัที�ระดบั .01 (p = .00) ค่าอตัราส่วนไค-สแควร์สัมพทัธ์หรือค่าไค-สแควร์ต่อองศาความเป็นอิสระ (χ2/df) มีค่าเท่ากบั 3.04 ค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืน (GFI) มีค่าเท่ากบั 0.90 ค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืนที�ปรับแกแ้ลว้ (AGFI) มีค่าเท่ากบั 0.86 ค่าดชันีรากของกาํลงัสองเฉลี�ยของเศษ (RMR) มีค่าเท่ากบั 0.05 และค่าประมาณความคลาดเคลื�อนของรากกาํลงัสองเฉลี�ย (RMSEA) มีค่าเท่ากบั 0.07 จากขอ้มูลดงักล่าวขา้งตน้จะเห็นไดว้า่ ค่า X2/df มีค่านอ้ยกวา่เกณฑ์ที�กาํหนด คือ 5.00 ค่า GFI และ AGFI มีค่าเขา้ใกล ้1 ค่า RMR และค่า RMSEA ตํ�ากวา่ 0.08 ซึ� งดชันีทุกค่ามีค่าดีที�ขึ,น แต่ยงัมีบางค่าที�ไม่ผา่นเกณฑ์ คือ ค่าไค-สแควร์ (χ2) เพราะมีนยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั 0.01 โดย p = 0.00 ซึ� งการที�ค่าไค-สแควร์ มีนยัสําคญัทางสถิติ อาจเนื�องมาจากการไดรั้บผลกระทบจากความซบัซ้อนของโมเดล กล่าวคือ ถา้โมเดลมีเส้นอิทธิพลหรือค่าพารามิเตอร์จาํนวนมาก ก็มีแนวโนม้ที�จะมีนยัสาํคญั หรือผลกระทบจากขนาดกลุ่มตวัอยา่ง คือถา้โมเดลที�ทดสอบไดม้าจากกลุ่มตวัอยา่งที�มีขนาดใหญ่ ค่าไค-สแควร์ก็ยงัมีแนวโน้มที�จะมีนัยสําคญั หรือจะเป็นผลกระทบจากการที�ค่าไค-สแควร์มีความไวต่อการละเมิดขอ้ตกลงเบื,องตน้เกี�ยวกบัการแจกแจงปกติพหุตวัแปร (Multivariate Normality) (Joreskog and Sorbom. 1996 :121-122) โดยโมเดลที�มีการปรับแกแ้ลว้นั,น ถา้พิจารณาจากขอ้มูลที�ได้รับ จะเห็นว่าไม่สามารถปรับแก้ได้แล้ว ถึงแมจ้ะมีการปรับแก้เพิ�มเติม แต่ก็ไม่มีนยัสาํคญัในทางปฏิบติั โมเดลที�ไดจึ้งมีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษม์ากที�สุด ดงันั,น โมเดลความสัมพนัธ์เชิง ความทุ่มเทในงานของบุคลากรที�ได้หลงัจากการแก้ปรับมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์อยู่ในระดับพอใช้ จึงยอมรับสมมติฐานที�ว่าโมเดลตามสมมติฐานมีความ



 161  

 

กลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ทาํใหไ้ดโ้มเดลความสัมพนัธ์เชิง ความทุ่มเทในงานของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล จงัหวดัสงขลา เมื�อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ8 เส้นทาง พบว่า ความทุ่มเทในงานได้รับอิทธิพลทางตรงมากที�สุด จากตวัแปรความผูกพนัต่อองค์การ รองลงมาไดแ้ก่ วฒันธรรมองค์การลกัษณะสร้างสรรค ์โดยมีค่าสัมประสิทธิ8 เส้นทางเท่ากบั 0.53 และ 0.21 ตามลาํดบั ส่วนตวัแปรที�มีอิทธิพลทางออ้มต่อความทุ่มเทในงานมากที�สุด คือ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ รองลงมาได้แก่ วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรค ์โดยผา่น การรับรู้ความยุติธรรมในองคก์าร และความผกูพนัต่อองคก์าร โดยมีค่าสัมประสิทธิ8 เส้นทางเท่ากบั 0.42 และ 0.40 ตามลาํดบั นอกจากนี,ความทุ่มเทในงานไดรั้บอิทธิพลรวมมากที�สุด จากตวัแปร วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรค ์ความผกูพนัต่อองคก์าร การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร โดยมีค่าสัมประสิทธิ8 เส้นทางเท่ากบั 0.61 0.53 และ 0.42 ตามลาํดบั ซึ� งตวัแปรทุกตวัแปรมีอิทธิพลต่อความทุ่มเทในงานในทิศทางบวก และตวัแปรความผูกพนัต่อองค์การ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ และวฒันธรรมองค์การลกัษณะสร้างสรรค ์สามารถร่วมกนัอธิบายความแปรปรวนของตวัแปรความทุ่มเทในงานต่อองคก์ารไดร้้อยละ 50 ซึ� งที�กล่าวมาทั,งหมดขา้งตน้สามารถอภิปรายผลการวจิยั จาํแนกเป็นรายขอ้ ดงันี,  1. ตวัแปรความผกูพนัองคก์าร มีอิทธิพลทางตรงต่อความทุ่มเทในงาน โดยมีค่าสัมประสิทธิ8 เส้นทางเท่ากบั 0.53 ผลการตรวจสอบแสดงให้เห็นวา่ ความผกูพนัต่อองค์การส่งผลต่อความทุ่มเทในงาน สอดคลอ้งกบัแนวคิดเวลลินส์ และคอนเซลแมน (Wellins and Concelman, 2005) ที�กล่าววา่ ความทุ่มเทในการทาํงานเป็นลกัษณะของการหลอมรวม ความผกูพนัองคก์าร ความจงรักภกัดีต่อองค์การ การสร้างสรรค์ประโยชน์ให้องค์การ เป็นตวักาํหนดความทุ่มเทในการทาํงาน โดยมีความรู้สึกวา่ตนเป็นส่วนหนึ� งในการเป็นเจา้ขององค์การ ความทุ่มเทในการทาํงานไม่ใช่แค่เพียงเรื�องของโครงสร้างทางสภาวะจิตใจแต่รวมถึงบทบาทที�บุคคลกาํหนดให้กบัตนเองในการกาํหนดผลการปฏิบติังานและยงัรวมถึงสภาวะทางอารมณ์ความรู้สึก และยงัสอดคลอ้งกบัมาเซย ์และไชนเดอน์ (Macey and Schneider, 2008) ที�กล่าววา่ความทุ่มเทในการทาํงานมกัถูกนาํมาใชใ้นการอา้งถึงสภาวะจิตในการทาํงาน ความเกี�ยวขอ้งกบังาน ความผกูพนัองคก์าร ความใส่ใจในงาน หรืออารมณ์ที�เกิดขึ,นขณะปฏิบติังาน และอา้งถึงโครงสร้างของผลการปฏิบติังาน ในลกัษณะพฤติกรรมที�สามารถสังเกตได้ โดยมีพฤติกรรมที�มุ่งมั�นพยายาม มีพฤติกรรมทางบวกเพื�อสังคม รวมทั,งพฤติกรรมด้านที�เกี�ยวขอ้งกบัความประสงค์ในจิตใจ มีความรู้สึกทางบวก ในขณะที�คาร์มิลี (Carmeli, 2005) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งความทุ่มเทในงาน ชื�อเสียงภายนอกและค่านิยมในการทาํงานของชาวโปรเตสแตนซ์ ของผูจ้ดัการอาวุโส ในองคก์ารรัฐบาลประเทศอิสราเอลจาํนวน 262 
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คน ความทุ่มเทในงานใชแ้นวคิดของคานนัโก (Kanungo, 1982) ผลการวิจยัพบวา่ มีความสัมพนัธ์ระหว่าง ชื�อเสียงภายนอกและความทุ่มเทในงาน โดยมีตวัแปรสื�อคือ ความผกูพนัต่อองค์การทางจิตใจในระดบัสูง และความสัมพนัธ์ระหวา่งค่านิยมในการทาํงานของชาวโปรเตสแตนซ์ กบัความทุ่มเทในงานมีตวัแปรสื�อคือ ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐานซึ� งสอดคลอ้งโอดริสคอล์ และ แรนดอล (O Driscoll and Randall, 1999) ทาํการศึกษาเกี�ยวกบัความทุ่มเทในงานกบัตวัแปรการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การ ความพึงพอใจในรางวลัที�ไดรั้บและความผูกพนัในองค์การ ของพนกังานในอุตสาหกรรมนมในในประเทศไอรแลนด์ และนิวซีแลนด์ จาํนวน จาํนวน 350 คน โดยการศึกษาครั, งนี,  ใชแ้นวคิดความทุ่มเทในงานของคานนัโก (Kanungo, 1982) และความผูกพนัในองคก์ารจากแนวคิดของอลัเลนและเทเยอร์ (Allen  and Mayer) ผลจากงานวิจยันี,พบวา่ ความทุ่มเทในงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกับความผูกพนัต่อองค์การด้านจิตใจ อีกทั,งยงัสอดคล้องกับฮากาเนน (Hakanen, et al., 2006) ศึกษากระบวนการที�เกี�ยวขอ้งในดา้นสภาวะความเป็นอยูที่�ดีในการทาํงานของครู โดยใช้ชื�อว่ากระบวนการสร้างความกระตือรือร้น (Energetically Process) พบว่า ความทุ่มเทในการทาํงานเป็นตวัแปรคั�นกลางระหว่างความผูกพนัองค์การ เช่นเดียวกบังานฮอลเบิร์ก (Hallberg, et al., 2007) ตรวจสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคลิกภาพแบบเอ (Type A) อุปสงค์ที�มีต่องานและทรัพยากรในงาน การเสียคุณค่าแห่งตน (Cynicism) ความทุ่มเทในการทาํงานและสภาวะสุขภาพ ที�เกี�ยวขอ้งกบัผลลพัธ์จากการทาํงานของตาํรวจชาวนอร์เวย ์ พบว่า ตวัแปรความทุ่มเทในการทาํงานไดรั้บอิทธิพลทางตรงจากตวัแปร ความผกูพนัองคก์าร ดงันั,นจากที�กล่าวมาแสดงให้เห็นวา่บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนตาํบลมีความผูกพนัต่อองค์การบริหารส่วนตาํบล โดยมีการปฏิบติังานอย่างมุ่งมั�น มีความพยายาม เพื�อเป็นประโยชน์ให้กบัองค์การ ก็ย่อมแสดงพฤติกรรมความทุ่มเทในงานสูงสุด กล่าวคือ เมื�อบุคลากรองค์การบริหารส่วนตาํบลมีความผูกพนัต่อองค์การตามทฤษฎีความผูกพนัต่อองคก์ารของอลัเลนและเทเยอร์ (Allen and Meyer. 1991 : 61-89) ใน 3 ดา้น เป็นไปในทิศทางบวกทั,งหมด ไดแ้ก่ ความผกูพนัดา้นจิตใจ ความผูกพนัดา้นการคงอยู่กบัองคก์าร ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน แลว้ส่งผลให้บุคลากรองค์การบริหารส่วนตาํบลมีความทุ่มเทในงาน ในทางตรงกนัขา้ม หากบุคลากรองค์การบริหารส่วนตาํบลมีความผูกพนัต่อองคก์ารในระดบัตํ�า ก็จะแสดงพฤติกรรมในการปฏิบติังานโดยไม่ค่อยใส่ใจ มีความทุ่มเทต่องานในระดบัตํ�าดว้ยเช่นกนั เนื�องจากความผกูพนัต่อองคก์ารส่งผลต่อความรู้สึกทางจิตใจของบุคลากรองค์การบริหารส่วนตาํบลให้เกิดความรู้สึกมีพนัธะผูกพนักับองคก์ารที�สังกดัอยู ่ยนิดีที�จะทุ่มเทกาํลงักายและกาํลงัใจ รวมทั,งความจงรักภกัดีต่อองคก์ารที�ตนเองเป็นสมาชิกอยู่ อีกทั,งการปฏิบติังานอย่างทุ่มเท เป็นพฤติกรรมที�ดีและมีประโยชน์ต่อบุคคลและองค์การอย่างยิ�ง ซึ� งการที�บุคคลจะปฏิบติัเช่นนี, ได ้ย่อมตอ้งมีพื,นฐานมาจากเจตคติที�ดีต่องานและ
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องค์การ รู้สึกรักอยากมีส่วนร่วมและเป็นส่วนหนึ� งขององค์การ มีความรู้สึกผูกพนัต่อองค์การ มีทศันคติทางบวกต่อองคก์ารและนายจา้ง มีพฤติกรรมความตั,งใจและเต็มใจทาํงานทั,งงานในหนา้ที�และงานนอกเหนือหน้าที�ตน เพื�อช่วยให้องค์การประสบความสําเร็จและบรรลุเป้าหมาย และมีความตอ้งการที�จะทาํงานกบัองคก์ารต่อไป 2. ตวัแปรการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์าร มีอิทธิพลทางตรงต่อความผกูพนัองคก์าร โดยมีค่าสัมประสิทธิ8 เส้นทางเท่ากบั 0.78 และมีอิทธิพลทางออ้มต่อความทุ่มเทในงาน โดยผา่นตวัแปรความผกูพนัองคก์าร โดยมีค่าสัมประสิทธิ8 เส้นทางเท่ากบั 0.42  การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ มีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพนัองค์การ และมีอิทธิพลทางออ้มต่อความทุ่มเทในงาน โดยผ่านตวัแปรความผูกพนัองค์การ สอดคลอ้งกบั Baron (1986) แนวคิดของบารอน กล่าวว่า บุคคลที�มีความพอใจในความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบติังานและรู้สึกว่าองค์การเอาใจใส่สวสัดิการของพนกังาน จะเป็นบุคคลที�มีความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสูงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Huselid and Day (1991, อา้งถึงใน เบญจมาศ โรจน์ธนกิจ, 2546:86) ที�พบวา่ การที�พนกังานรับรู้วา่องคก์ารไดใ้ห้รายไดแ้ละสิ�งตอบแทนกบัพวกเขาอย่างเหมาะสมและเป็นธรรม จะทาํให้เขามีความผูกพนัต่อองค์การและมีความอุตสาหะ พยายามในการทาํ งานมากยิ�งขึ,น ดงันั,น การรับรู้ความยุติธรรมในองคก์ารจึงเป็นปัจจยัที�สาํคญัประการหนึ�ง ซึ� งส่งผลต่อการอุทิศตนต่อองคก์ารและความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานได ้Cohen, Charash and Spector, 2001 อา้งถึงใน นฤเบศร์ สายพรหม, 2548) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมทั,ง 3 ดา้น ไดแ้ก่ การรับรู้ความยุติธรรมดา้นผลตอบแทน การรับรู้ความยุติธรรมดา้นกระบวนการ และการรับรู้ความยุติธรรมดา้นการมีปฏิสัมพนัธ์ กบัความผูกพนัดา้นจิตใจ ความผกูพนัดา้นการคงอยูก่บัองค์การ และความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน พบว่า การรับรู้ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน และการรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัดา้นจิตใจ การรับรู้ความยุติธรรมดา้นกระบวนการมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน และการรับรู้ความยติุธรรมดา้นกระบวนการมีความสัมพนัธ์ทางลบในระตํ�ากบัความผกูพนัดา้นความตอ้งการคงอยูก่บัองคก์าร จะเห็นไดว้า่การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ มีอิทธิพลต่อความผูกพนัองค์การ เหตุผลที�เป็นเช่นนี, เพราะเป็นไปได้ว่า เมื�อบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนตาํบล ไดรั้บรู้ความยุติธรรมถึงผลลพัธ์ของการบริหารจดัการที�เป็นธรรม ก็จะช่วยใหใ้หพ้นกังานมีแรงจูงใจที�จะปรับปรุงผลการปฏิบติังานของตนเอง ให้มีผลการปฏิบติังานที�ดีขึ,น รวมไปถึงทาํให้พนักงานเกิดความผูกพนัต่อองค์การและมีความตั,งใจที�จะคงอยู่ในองค์การต่อไป ในทางตรงกนัขา้ม หากบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนตาํบลไดรั้บรู้ความไม่ยุติธรรม เขาจะแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ เพื�อทาํใหเ้กิดความยุติธรรมขึ,นมา ดว้ยการลดการทาํงานหรือความทุ่มเทที�มี
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ให ้ลดความพยายามและลดความสามารถที�มีอยู ่ซึ� งเหมือนกบัพนกังานไดล้ดการอุทิศตนหรือความทุ่มเทในงานต่อองคก์ารในระดบัตํ�าลงนั�นเอง เนื�องจากการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์ารจะเป็นการสร้างความพึงพอใจต่อความตอ้งการของบุคลากร โดยจะมีความพึงพอใจต่องาน มีความรู้สึกที�ดีต่อเพื�อนร่วมงาน ผูน้าํ และองคก์าร อีกทั,งมีความตั,งใจลาออกจากองคก์ารลดนอ้ยลง ซึ� งการรับรู้ความยุติธรรมที�เป็นธรรมจะทาํให้บุคลากรมีความทุ่มเท มีความตั,งใจในการทาํงานเพื�อความสําเร็จขององค์การ เพราะการรับรู้ว่าความตอ้งการของตนในดา้นต่างๆ ที�เกี�ยวขอ้งกบัการทาํงานไดรั้บการตอบสนอง ส่งผลให้เกิดทศันคติที�ดีต่อการทาํงานและองคก์ารที�สังกดัอยู ่รวมทั,งเกิดความรู้สึกที�ดีต่องานที�ทาํ รักและมีความสุขกบังานที�ทาํ ความรู้สึกเหล่านี,นานไปก็จะพฒันาเป็นความผกูพนัต่อองคก์าร ทาํให้บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนตาํบลดว้ยความเต็มใจและยินดีที�จะพยายาม อุตสาหะ และจงรักภักดีต่อองค์การที�ตนเองเป็นสมาชิกอยู่ โดยมีความทุ่มเทกาํลังกายและกําลังใจเพื�อประสิทธิผลขององคก์าร 3. ตวัแปรวฒันธรรมองค์การลกัษณะสร้างสรรค์ มีอิทธิพลทางตรงต่อความทุ่มเทในงานและการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์าร โดยมีค่าสัมประสิทธิ8 เส้นทางเท่ากบั 0.21 และ 0.97 ตามลาํดบั และมีอิทธิพลทางออ้มต่อความทุ่มเทในงาน โดยผา่นตวัแปรการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การและความผกูพนัองค์การ โดยมีค่าสัมประสิทธิ8 เส้นทางเท่ากบั 0.40 นอกจากนี,ตวัแปรวฒันธรรมองค์การลกัษณะสร้างสรรค์ ยงัมีอิทธิทางออ้มต่อความผูกพนัองค์การโดยผ่านตวัแปรความทุ่มเทในงาน มีค่าสัมประสิทธิ8 เส้นทางเท่ากบั 0.76 และมีอิทธิพลรวมต่อความทุ่มเทในงาน ความผกูพนัองค์การ และการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ โดยมีค่าสัมประสิทธิ8 เส้นทางเท่ากบั 0.61, 0.76 และ 0.97 ตามลาํดบั วฒันธรรมองค์การลักษณะสร้างสรรค์ มีอิทธิพลทางตรงต่อการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ มีอิทธิพลทางออ้มต่อความผูกพนัต่อองค์การ และมีอิทธิพลทั,งทางตรงและทางออ้มต่อความทุ่มเทในงาน เนื�องจากวฒันธรรมองคก์ารเกี�ยวขอ้งกบัค่านิยม ความเชื�อ ทศันคติ สิ� งสําคัญสิ� งหนึ� งของบุคคลที�ปรารถนาจะอยู่ในองค์การมากขึ, นอยู่กับการพิจารณาถึงความสอดคลอ้งกบัค่านิยมขององคก์ารกบัค่านิยมของตน ที�จะเป็นปัจจยัสําคญัต่อความยึดมั�นผกูพนัต่อองคก์ารของสมาชิก มีความตอ้งการที�จะทาํงานภายในองคก์ารและความทุ่มเทเพื�อองคก์าร อารีย ์เพ็ชรรัตน์ (2541: 67) วฒันธรรมองค์การลกัษณะสร้างสรรคเ์ป็นแบบแผนค่านิยมที�ช่วยกาํหนดรูปแบบพฤติกรรมของบุคคลภายในองค์การ ทําให้สมาชิกรับรู้ว่าสิ� งใดควรปฏิบัติ ค่านิยมเปรียบเสมือนหวัใจของวฒันธรรมองคก์าร องคก์ารใดที�ชี, ใหบุ้คคลเขา้ใจอยา่งชดัเจนถึงความสําเร็จ องคก์ารนั,นจะทาํงานบรรลุเป้าหมาย เพราะค่านิยมเป็นตวัสร้างมาตรฐานความสําเร็จร่วมกนัภายในองคก์าร ดงันั,นวฒันธรรมองคก์ารจึงมีส่วนช่วยเพิ�มประสิทธิภาพภายในองคก์ารและการดาํเนินงาน
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ขององค์การ และช่วยเสริมสร้างความผูกพนัระหว่างสมาชิกในองค์การ (Smircich, 1983) ดงันั,นหากบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนตาํบลมีวฒันธรรมองค์การลกัษณะสร้างสรรค ์ซึ� งสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ จารุวรรณ ประดา (2545) พบวา่ วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรคมี์ความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัสูง กบัความผูกพนัต่อองค์การ และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ศรีสุภา พิทกัษ์วรรัตน์ (2545) พบว่า วฒันธรรมองค์การลกัษณะสร้างสรรคมี์ความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัสูง กบัความเป็นองคก์ารแห่งสติปัญญาของกลุ่มงานการพยาบาล  วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรค ์ ซึ� งประกอบดว้ย มิติมุ่งความสําเร็จ ที�สมาชิกมีความกระตือรือร้น มีความสุขสนุกกบัการทาํงาน รู้สึกว่างานทา้ทายความสามารถอยู่ตลอดเวลา มิติมุ่งสัจการแห่งตน ที�เนน้ความตอ้งการของสมาชิกในองคก์าร เป้าหมายการทาํงานอยู่ที�คุณภาพมากกว่าปริมาณงาน ทุกคนสามารถพฒันางานไดอ้ย่างอิสระและเป้าหมายการทาํงานสอดคลอ้งกบัองคก์าร ทุกคนมีความยึดมั�นผกูพนักบังานและบุคลิกภาพของบุคคลมีความพร้อมในการทาํงานสูง มิติมุ่งบุคคลและการสนบัสนุนที�ให้ความสําคญักบัสมาชิกในองค์การ ถือว่าเป็นทรัพยากรที�มีค่าขององคก์าร สมาชิกมีความสนุกกบัการนิเทศและการสอนงาน และมิติมุ่งไมตรีสัมพนัธ์ ที�มุ่งให้ความสําคญักบัการมีสัมพนัธภาพระหว่างบุคคล เน้นการทาํงานลกัษณะอบอุ่น ยอมรับซึ� งกนัและกนั จริงใจต่อกนั ลกัษณะต่าง ๆเหล่านี,  ลว้นเป็นลกัษณะที�ก่อให้เกิดความพึงพอใจแก่สมาชิกในองค์การ มีความสุขในการทาํงานพร้อมที�จะทุ่มเทกาํลงักาย กาํลงัใจในการทาํงานเพื�อองคก์ารก่อให้เกิดคุณภาพการทาํงาน และส่งผลต่อความยึดมั�นผูกพนัต่อองค์การ โดยวฒันธรรมองค์การเป็นสิ�งที�ก่อให้เกิดเอกลกัษณ์ขององคก์ารทาํให้สมาชิกรู้ถึงลกัษณะเด่นๆ และค่านิยมหลกัขององคก์าร ถา้หากยิ�งมีการกาํหนดวฒันธรรมที�เด่นชดัมากก็จะทาํให้สมาชิกไดรั้บรู้ถึงพนัธกิจขององคก์ารไดดี้ยิ�งขึ,น เกิดความรู้สึกเป็นส่วนหนึ�งขององคก์ารและมีความยึดมั�นผกูพนัต่อองค์การมากขึ,น เนื�องจากวฒันธรรมองค์การลกัษณะสร้างสรรค์เป็นวฒันธรรมที�มีค่านิยม และพฤติกรรมการทาํงานที�เน้นความสําเร็จ บุคลากรจะมีการใช้ความคิดวางแผนที�มีประสิทธิภาพ มีความกระตือรือร้น ตั, งเป้าหมายการทํางานที� มีคุณภาพ เน้นความสําเร็จของงานและความเจริญก้าวหน้าส่วนตัว บุคลากรจะได้รับการกระตุ้นให้มีการพฒันา มีการเรียนรู้ มีความคิดสร้างสรรค์ เน้นการทาํงานเป็นทีม องค์การที�ประสบความสําเร็จจะตอ้งมุ่งเน้นที�บุคลากรเป็นศูนยก์ลาง และให้ความสําคญักบัพนกังาน ซึ� งเป็นทรัพยากรที�มีค่าที�สุดในองคก์าร โดยสนบัสนุนให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการบริหารจัดการ มีการส่งเสริมให้มีวฒันธรรมองค์การลักษณะสร้างสรรค์เกิดขึ, นภายในองค์การ ซึ� งวฒันธรรมองค์การลักษณะสร้างสรรค์จะเป็นตัวช่วยเสริมสร้างใหบุ้คลากรมีสัมพนัธภาพที�ดีต่อกนั ลกัษณะการทาํงานเนน้ให้ความช่วยเหลือซึ� งกนัและกนั มีนํ, าใจกบัเพื�อนร่วมงาน เน้นการทาํงานที�มีคุณภาพมากกว่าเน้นปริมาณงาน ทาํให้บุคลากร
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ทาํงานอยา่งมีความสุข พร้อมที�จะทุ่มเททั,งแรงกายแรงใจเพื�อทาํงานให้มีคุณภาพไดม้าตรฐานและมีประสิทธิภาพ 4. ตวัแปรภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงมีอิทธิพลทางตรงต่อวฒันธรรมองค์การลกัษณะสร้างสรรค ์โดยมีค่าสัมประสิทธิ8 เส้นทางเท่ากบั 0.80 และมีอิทธิพลทางออ้มต่อความทุ่มเทในงาน โดยผา่นตวัแปรวฒันธรรมองค์การลกัษณะสร้างสรรค ์การรับรู้ความยุติธรรมในองคก์าร ความผูกพนัองค์การ โดยมีค่าสัมประสิทธิ8 เส้นทางเท่ากับ 0.50 และตวัแปรภาวะผูน้ําการเปลี�ยนแปลงยงัมีอิทธิพลทางออ้มต่อความผูกพนัองค์การ โดยผ่านวฒันธรรมองค์การลกัษณะสร้างสรรค์และการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ มีค่าสัมประสิทธิ8 เส้นทางเท่ากบั 0.61นอกจากนี,ตวัแปรภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงยงัมีอิทธิพลทางออ้มต่อการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ โดยผา่นวฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรค ์มีค่าสัมประสิทธิ8 เส้นทางเท่ากบั 0.78 ผู ้นําการเปลี� ยนแปลงมีอิทธิพลทางตรงต่อวัฒนธรรมองค์การลักษณะสร้างสรรค์ และมีอิทธิพลทางออ้มต่อการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์าร ความผกูพนัองคก์ารและความทุ่มเทในงาน เนื�องจากภาวะผูน้ําการเปลี�ยนแปลงเป็นรูปแบบของพฤติกรรมผูน้ําที�ช่วยยกระดบัความคิดของผูต้าม โดยการดึงดูดใจเพื�อสร้างค่านิยมและอุดมการณ์ที�ถูกตอ้งให้แก่ผูต้าม ผูน้าํแบบนี,จะช่วยเพิ�มความผกูพนัของผูต้ามต่อการมีวสิัยทศัน์ที�ดีและการสร้างแรงบนัดาลใจให้แก่ผูต้ามเพื�อพฒันาแนวคิดใหม่ๆ ในการแกไ้ขปัญหา เพราะฉะนั,นผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนตาํบล จาํเป็นตอ้งมีพฤติกรรมผูน้าํที�แสดงออกถึงภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงจึงจะสามารถจูงใจให้บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนตาํบลยนิดี และเตม็ใจ ซึ� งก็คือ การแสดงออกถึงความมุ่งมั�น มีความพยายามให้ความสาํคญักบัความทุ่มเทในการทาํงาน ซึ� งสอดคลอ้งกบัผลงานวจิยัของนุชา สระสม (2552) ศึกษาเรื� อง ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหาร ส่งผลต่อวฒันธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์ ของสถานศึกษาสังกัดกรุงเทพมหานคร พบว่า ระดับภาวะผู ้นําการเปลี�ยนแปลงของผู ้บริหารสถานศึกษา ในสังกดักรุงเทพมหานครจดัอยูใ่นระดบัมาก ซึ� งผูบ้ริหารมีภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงสูง แต่ไม่สามารถนํามาเปลี�ยนแปลงวฒันธรรมองค์การไปในทิศทางที�ต้องการได้เนื�องจากความสัมพนัธ์ของภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารกบัวฒันธรรมองค์การแบบสร้างสรรค ์เป็นไปในรูปแบบปานกลาง คือ แมว้่าผูน้าํจะมีภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงสูงเพียงใดก็ตาม แต่จะนาํมาใชเ้พื�อขบัเคลื�อนให้เกิดการเปลี�ยนแปลงในองคก์ารค่อนขา้งยาก ฉะนั,นหากผูบ้ริหารตอ้งการเปลี�ยนแปลงวฒันธรรมองค์การย่อมตอ้งคิดหาวิธีการอื�นๆเขา้มาเกี�ยวขอ้งดว้ย และที�สําคญัหากตอ้งการขบัเคลื�อนวฒันธรรมองค์การไปในทิศทางที�ตอ้งการ ควรใชว้ิธีการกระตุน้ทางปัญญา การสร้างแรงบนัดาลใจ และการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลจะทาํใหเ้กิดการเปลี�ยนแปลงไดม้ากกวา่ สอดคลอ้งกบั Feng Wei, Xei Yuan, and Yang Di (2007 อา้งถึงใน กลัยภรณ์ ดารากร ณ อยุธยา 
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2554 :67-68) ศึกษาเกี�ยวกับ ผลกระทบของภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง การเสริมสร้างพลงัด้านจิตวิทยา และการส่งเสริมการสร้างบรรยากาศ มีผลต่อการแสดงออกทางความคิดสร้างสรรค์ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ผลการวจิยั ชี, ใหเ้ห็นวา่ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงจะส่งผลกระทบต่อศกัยภาพการสร้างสรรค์ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เนื�องจากจะเห็นไดว้่า ภาวะผูน้าํเปลี�ยนแปลง มกัจะยึดถือ และปฏิบติัไปในรูปแบบของวิธีการดาํเนินงานระหวา่งผูน้าํ และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ที�มีขอ้ผกูพนัภายใต้การกาํหนดวตัถุประสงค์ในการทาํงานร่วมกนั ผูน้าํการเปลี�ยนแปลงจึงเป็นนักบริหารจดัการที�ดี โดยมีการแลกเปลี�ยนกนัระหวา่งการใหร้างวลัใจเพื�อให้พนกังานปฏิบติัหนา้ที�ที�ไดรั้บมอบหมายให้สาํเร็จลุล่วง  ผูน้ําการเปลี�ยนแปลงมีความสัมพนัธ์กับการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ความผูกพนัองค์การและความทุ่มเทในงาน สอดคลอ้งกบัแนวคิดของบารอน (Baron, 1986) ได้กล่าวไวว้่า บุคคลที�มีความพึงพอใจในตวัผูบ้งัคบับญัชา หรือพอใจในความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบติังานและรู้สึกว่าองค์การเอาใจใส่สวสัดิการของพนักงานจะเป็นบุคคลที�มีความผกูพนัต่อองคก์าร มีพฤติกรรมการเป็นพลเมืองที�ดีขององค์การ ในทาํนองเดียวกนัรัตติกรณ์ จงวิศาล (2547) ไดท้าํการศึกษาวิจยัเรื�องโครงสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํเชาวน์อารมณ์ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององคก์าร เพื�อศึกษาโครงสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํเชาวน์อารมณ์ การรับรู้ความยุติธรรมในองคก์าร ความพึงพอใจในการทาํงานพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์การ และผลการปฏิบติังาน โดยศึกษากบักลุ่มตวัอยา่งครูในโรงเรียนเอกชนจาํนวน 2 แห่ง รวม 338 คน ผลการศึกษาพบวา่ ในโมเดลภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง ภาวะผูน้าํการแลกเปลี�ยน และภาวะผูน้าํแบบปล่อยตามสบาย การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององคก์าร และในโมเดลภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงทั,ง 3 รูปแบบพบวา่ การรับรู้ความยติุธรรมส่งผลทางออ้มต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององคก์าร สอดคลอ้งกบัการศึกษาของรอสและเกรย ์(สฏายุ ธีระวณิชตระกูล, 2549:56 อา้งถึงใน Ross and Gray, 2004) ทาํการศึกษาเรื� องภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงและการผูกพนัของครูต่อองค์การ:ตวัแปรที�ส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพของครู เก็บข้อมูลจากครู จาํนวน 3,074 คน จาก 218  โรงเรียนประถมศึกษา โดยใชเ้ทคนิคการสร้างแบบจาํลองขึ,นมาเปรียบเทียบกนั 2 แบบจาํลองเพื�อการศึกษา ผลการศึกษาพบวา่ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงจากองคป์ระกอบทั,ง 4 ส่วน ไดแ้ก่ การมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุน้การใชปั้ญญา และการมุ่งความสัมพนัธ์เป็นรายคน มีอิทธิพลทั,งทางตรงและทางออ้มไปสู่ความผูกพนัของครูต่อองค์การ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงสามารถช่วยลดอตัราการลาออกของพนกังานได ้โดยแบบจาํลองในการวิจยัของเชน แสดงให้เห็นวา่ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงมีอิทธิพลต่อความผูกพนัขององค์การ มีการกาํหนดขอบเขตในการ
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ทาํงาน ทาํใหค้วามคิดสร้างสรรคข์องพนกังานลดลง เนื�องจากการรู้สึกถูกบีบบงัคบัและไม่มีอาํนาจในการทาํงานของตนเองอยา่งอิสระ ทาํนองเดียวกบัลมั ฮุยและโลว (Lam, Hui and Law 1999, อา้งถึงใน Muchinsky, 2003) ได้ศึกษาวิจยัเรื� องพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีในองค์การ การเปรียบเทียบมุมมองของผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยศึกษากบัพนกังานใน 4 ประเทศ ไดแ้ก่ ประเทศสหรัฐอเมริกา ออสเตรเลีย ฮ่องกง และญี�ปุ่นผลการศึกษาพบว่า ความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีในองคก์ารของพนกังานในประเทศฮ่องกงและญี�ปุ่นนั,น พนกังานไดใ้ห้ความสําคญักบับางแง่มุมของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีในองคก์ารที�องคก์ารคาดหวงัและให้ความหมายเป็นส่วนหนึ�งของงานมากกวา่พนกังานในประเทศสหรัฐอเมริกาและออสเตรเลีย โดยพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีมีความสัมพนัธ์กบัการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร และถูกพิจารณาวา่เป็นมิติหนึ�งของการแลกเปลี�ยนทางสังคมระหวา่งพนกังานกบัองคก์าร ผลการศึกษาของฮอร์ (สฏาย ุธีระณิชตระกูล.2549:36; อา้งถึงใน Hor, 2001) ที�ได้ทาํวิจ ัยเรื� อง ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ําการเปลี�ยนแปลง ความผูกพนัต่อองค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีต่อองค์การ นอกจากนี, ยงัพบว่า ความผูกพนัต่อองค์การเป็นตวัแปรกลางที�ช่วยเพิ�มความสัมพนัธ์กนัทางบวกระหวา่งภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงไปสู่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีต่อองคก์าร ดว้ยความพยายามทุ่มเทในการทาํงาน จึงสรุปวา่ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การและส่งผลไปยงัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีต่อองค์การต่อไป เช่นเดียวกบัการศึกษาของรอสและเกรย ์(สฏายุ ธีระวณิชตระกูล, 2549:56 อา้งถึงใน Ross and Gray, 2004) ทาํการศึกษาเรื�องภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงและการผกูพนัของครูต่อองคก์าร:ตวัแปรที�ส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพของครู เก็บขอ้มูลจากครู จาํนวน 3,074 คน จาก 218  โรงเรียนประถมศึกษา โดยใชเ้ทคนิคการสร้างแบบจาํลองขึ,นมาเปรียบเทียบกนั 2 แบบจาํลองเพื�อการศึกษา ผลการศึกษาพบวา่ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงจากองคป์ระกอบทั,ง 4 ส่วน ไดแ้ก่ การมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุน้การใชปั้ญญา และการมุ่งความสัมพนัธ์เป็นรายคน มีอิทธิพลทั,งทางตรงและทางออ้มไปสู่ผกูพนัของครูต่อองคก์าร ส่วนกรรณิการ์ วฒันาวิโส (2551 : 1) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหว่างผูน้าํการเปลี�ยนแปลง กบัความพึงพอใจในงานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์การ พบวา่ ผูน้าํการเปลี�ยนแปลงในดา้นการใชอิ้ทธิพลอุดมการณ์คติ ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา ดา้นการคาํนึงถึงปัจเจกบุคคล มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความพึงพอใจในงานอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ ซึ� งภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงในดา้นการคาํนึงถึงปัจเจกบุคคล ผูน้าํจะให้ความสําคญัในดา้นความตอ้งการ และโอกาสในการกา้วหน้าของพนักงาน ส่งเสริมการเรียนรู้และความมั�นใจในการทาํงานตามศกัยภาพของแต่ละบุคคล เมื�อพนกังานไดรั้บความเอาใจใส่และไดรั้บงานตามที�ตนนั,นมีความชาํนาญและมีความสามารถจะทาํให้
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เขาสามารถทาํงานนั,นไดดี้ และมีความเหมาะสมในการทาํงาน รวมทั,งการไดรั้บการส่งเสริมและพฒันาความสามารถตามความตอ้งการของแต่ละบุคคล จะทาํให้เกิดความรู้สึกผกูพนักบังานที�ตนทาํ เกิดความรู้สึกตอ้งการที�จะทาํงานและทุ่มเทแรงกายแรงใจในการทาํงานเพื�อบรรลุตามเป้าหมายที�วางไว ้ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงเป็นภาวะผูน้าํที�ส่งผลกระทบต่อผูน้าํที�ส่งผลกระทบต่อผูต้าม ไดแ้ก่ ผูต้ามให้ความไวว้างใจ มีความรู้สึกชื�นชม ให้ความจงรักภกัดี และความเคารพนบัถือต่อผูน้าํ จนสามารถส่งผลใหเ้กิดแรงจูงใจในการทาํงานไดผ้ลมากกวา่ความคาดหวงัเดิมที�กาํหนดไว ้สามารถจูงใจต่อผูต้ามด้วยวิธีการทาํให้ผูต้ามเกิดความตระหนักในความสําคญัของผลงานที�เกิดขึ, น โน้มน้าวจิตใจของผู ้ตามให้เปลี�ยนจากยึดในผลประโยชน์ตนเองมาเป็นการเห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวมขององค์การและหมู่คณะแทน และสามารถกระตุน้ให้ผูต้ามยกระดบัความตอ้งการที�สูงขึ,นกวา่เดิม ซึ� งทาํใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามีการใชค้วามพยายามในการทาํงานที�เพิ�มมากขึ,น ทั,งนี, เพราะมีแรงจูงใจสูง จนสามารถทาํงานไดม้ากกวา่ที�เคยคาดหวงั เหตุผลที�เป็นเช่นนี, เพราะ เมื�อผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนตาํบลมีการแสดงภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง ไดแ้ก่ การมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุน้การใช้ปัญญา และการมุ่งความสัมพนัธ์เป็นรายคนแลว้จะส่งผลใหบุ้คลากรองคก์ารบริหารส่วนตาํบลเกิดเกิดวฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรค ์มีความรู้สึกผูกพนัต่อองค์การ และในองค์การมีการรับรู้ถึงความยุติธรรมในองค์การ ส่งผลให้เกิดความพยายามทุ่มเททั,งแรงกายและแรงใจในการทาํงานเพื�อประโยชน์ขององค์การ ในทางตรงกนัข้าม หากผู ้บริหารองค์การบริหารส่วนตําบลหรือผู ้บังคับบัญชามีการแสดงภาวะผู ้นําการเปลี�ยนแปลงในระดบัตํ�า ทั,งในการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุน้การใชปั้ญญา และการมุ่งความสัมพนัธ์เป็นรายคนแลว้ ก็จะส่งผลให้มีความผกูพนัองคก์ารในระดบัตํ�า ไม่นาํไปสู่ความรู้สึกผูกพนักบังานที�ตนทาํ ไม่ก่อให้เกิดความรู้สึกตอ้งการที�จะทาํงานและทุ่มเทแรงกายแรงใจในการทาํงาน ซึ� งการทาํงานในองค์การบริหารส่วนตาํบล หากผูบ้ริหารองค์การบริหารส่วนตาํบลใหค้วามใส่ใจต่อบุคลากรเป็นรายบุคคล ปฏิบติัต่อบุคลากรดว้ยความเอาใจใส่และความเขา้ใจในความแตกต่างระหวา่งบุคคล และสามารถสร้างความไวว้างใจในตวัผูบ้ริหารได ้ทาํให้บุคลากรเกิดความเลื�อมใสศรัทธาในตวัผูบ้ริหาร และยึดเป็นตวัแบบในการทาํงาน เต็มใจที�จะปฏิบติังานเพื�อองค์การ ตลอดจนสามารถสร้างแรงบนัดาลใจให้มีความมุ่งมั�นในการทาํงานให้ประสบความสําเร็จ ก็จะก่อให้เกิดความรู้สึกรักและผูกพนัต่อองค์การ และนาํไปสู่ความพยายาม มุ่งมั�น และทุ่มเทในการทาํงาน ดงันั,นจึงกล่าวไดว้่า หากตอ้งการพฒันาความทุ่มเทในการทาํงาน พฒันาพฤติกรรมที�ดีต่อองคก์ารให้เกิดแก่บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนตาํบลนั,น ผูบ้ริหารองค์การบริหารส่วนตาํบลตอ้งเป็นผูน้าํที�มีภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง โดยใช้การสร้างแรงจูงใจ โน้มน้าว



 170  

 

กระตุน้ใหบุ้คลากรเกิดการพฒันาจิตใจจากการยดึในประโยชน์ส่วนตนมาเป็นการเห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวม และมีการส่งเสริมใหมี้การรับรู้ถึงกระบวนการยุติธรรมที�ผูน้าํประพฤติปฏิบติัต่อพนกังาน ซึ� งจะส่งผลต่อความทุ่มเทในการทาํงานของบุคลากรในองคก์ร อีกทั,งใชภ้าวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของตนเองเป็นปัจจยัสนับสนุนให้บุคลากรเกิดความรู้สึกรักและผูกพนัต่อองค์การ ซึ� งส่งผลให้บุคลากรเต็มใจที�จะทาํงานอยา่งเต็มความสามารถเพื�อสําเร็จตามเป้าหมายขององค์การบริหารส่วนตาํบล  3. ข้อเสนอแนะ  3.1 ข้อเสนอแนะสําหรับการนําผลการวจัิยไปใช้ การวิจยันี, เป็นการศึกษาโมเดลความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุความทุ่มเทในงานของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล จงัหวดัสงขลา ซึ� งพบวา่ ตวัแปรที�มีอิทธิพลทางตรงต่อความทุ่มเทในงาน คือ วฒันธรรมองค์การลกัษณะสร้างสรรค ์และความผกูพนัองค์การ ส่วนตวัแปรที�มีอิทธิพลทางออ้มต่อความทุ่มเทในงาน คือ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ และภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง ดงันั,นผูว้ิจยัจึงคิดว่าผลที�ไดจ้ากการศึกษาวิจยัจะเป็นประโยชน์ทั,งต่อตวับุคคลและองคก์าร โดยเฉพาะองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ�น โดยสามารถนาํขอ้คน้พบหรือขอ้มูลต่างๆ ที�ไดจ้ากการวิจยัไปประยกุต์ใชเ้ป็นแนวทางในการส่งเสริมให้เกิดความทุ่มเทในการทาํงานเพื�อองคก์าร ซึ� งจะส่งผลต่อการเพิ�มศกัยภาพของตวับุคคลและองคก์าร ดงัรายละเอียดต่อไปนี,  3.1.1 ขอ้เสนอแนะสําหรับผูบ้ริหารองค์การบริหารส่วนตาํบลและผูมี้ส่วนเกี�ยวขอ้ง เนื�องจากการศึกษาครั, งนี,  พบว่า ความผูกพนัองค์การ การรับรู้ความยุติธรรมในองคก์าร วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรค ์และภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง ลว้นมีอิทธิพลต่อความทุ่มเทในงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนตาํบล โดยเฉพาะความผูกพนัองค์การซึ� งเป็นตวัแปรที�มีอิทธิพลทางตรงต่อความทุ่มเทในงานของบุคลากรมากที�สุด ซึ� งองค์การควรให้ความสําคัญด้วยการปลูกฝังการยอมรับ และความจงรักภักดีต่อองค์การให้เกิดขึ, นกับบุคลากร เป็นการหลอมรวม ความผูกพนัองค์การ ความจงรักภกัดีต่อองค์การ มีการสร้างสรรค์ประโยชน์ให้องค์การ และความรู้สึกว่าตนมีส่วนในการเป็นเจ้าขององค์การ โดยอาศัยการเสริมสร้างความพึงพอใจในการปฏิบติังานทั,งภายในและภายนอกงาน เช่น การให้ค่าตอบแทนที�เหมาะสมกบัลกัษณะของงานที�ปฏิบติั การจดัสภาพแวดล้อมทางกายภาพในองค์การให้มีความเหมาะสม หรือการสร้างความสัมพนัธ์อนัดีระหว่างเพื�อร่วมงานและระหวา่งผูบ้ริหารกบับุคลากร 
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นอกจากนี, ตอ้งให้ความสําคญัต่อการปรับปรุงพฤติกรรมการบริหารงานของตนเองให้เป็นผูที้�มีภาวะผูน้ําการเปลี�ยนแปลง อาทิ ให้ความใส่ใจต่อบุคลากรเป็นรายบุคคล ตลอดจนปฏิบัติต่อบุคลากรทุกคนอย่างเท่าเทียมกนั ใช้วิธีการจุดประกายความคิดที�ช่วยให้งานประสบความสําเร็จ กระตุ้นให้บุคลากรหาแนวทางใหม่ๆ ในการแก้ไขปัญหาและแสดงออกถึงความสามารถทางความคิด และความมั�นใจ เพื�อเป็นแบบอย่างให้แก่บุคลากร อีกทั,งผูบ้ริหารตอ้งพยายามสร้างความยติุธรรมในองคก์าร สร้างมาตรฐานผลการปฏิบติังานให้มีความชดัเจนละเป็นที�ยอมรับ สร้างความชดัเจนในดา้นเป้าหมายขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล สร้างมิตรภาพความเป็นหนึ�งเดียวในองคก์าร ยนิดีรับฟังความคิดเห็นที�แตกต่างกนั เมื�อมีความขดัแยง้กนัเกิดขึ,น เป็นตน้ 3.1.2 ขอ้เสนอแนะสาํหรับยคุคลและองคก์ารทั�วไป การวิจยัครั, งนี,  แมจ้ะศึกษากบักลุ่มตวัอย่างที�เป็นบุคลากรองค์การบริหารส่วนตาํบล แต่ผลจากการศึกษาก็สามารถนาํไปประยุกตใ์ชเ้ป็นแนวทางในการพฒันาประสิทธิภาพและเพิ�มประสิทธิผลในการทาํงานสําหรับบุคคลและองค์กรทั�วไปได้ เพราะความทุ่มเทในงานหรือปัจจัยต่างๆ ที� ส่งผลต่อความทุ่มเทในการทํางานนั, น ล้วนมีผลในด้านการสนับสนับสนุนความกา้วหนา้ขององคก์าร ซึ� งเป็นประโยชน์ทั,งในระดบับุคคลและระดบัองคก์าร ดงันั,นบุคคลและองคก์ารทั�วไปสามารถนาํไปใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันาตนและพฒันางานให้เกิดประโยชน์ทั,งในระยะสั,นและระยะยาวได ้ 3.2 ข้อเสนอแนะสําหรับการวจัิยครั�งต่อไป 3.2.1 ในการศึกษาครั, งต่อไป ควรมีการศึกษาปัจจยัดา้นอื�นๆ ที�น่าจะเป็นสาเหตุของความทุ่มเทในงาน เช่น ปัจจัยด้านบรรยากาศในองค์การ ความพึงพอใจ คุณลักษณะงาน คุณภาพชีวติในการทาํงาน ความสุขในการทาํงาน เป็นตน้ 3.2.2 การวิจยัครั, งนี, ศึกษาเฉพาะบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนตาํบล ในจงัหวดัสงขลา ในการศึกษาครั, งต่อไป ควรมีการศึกษาและพฒันาโมเดลความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของความทุ่มเทในงานของบุคลากรที�ทาํงานในองคก์รของภาครัฐ อาทิ บุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ�น บุคลากรที�ว่าการอาํเภอ บุคลากรองค์การบริหารส่วนจงัหวดั โดยคาํนึงถึงความแตกต่างระหว่างกลุ่มประชากรที�มีความแตกต่างกัน โดยใช้หลักการวิเคราะห์โมเดลโครงสร้างกลุ่มพหุระดับ (Multiple Group Structure Equation Model) เพื�อตรวจสอบขอ้คน้พบวา่มีความเหมือนหรือความแตกต่างระหว่างกลุ่มประชากร ซึ� งจะเป็นประโยชน์ในการนาํผลการวิจยัไปใช้ในการหาแนวทางพฒันาใหเ้หมาะสมกบับริบทของแต่ละองคก์ารมากขึ,น  
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3.2.3 ควรมีการนาํเทคนิคการวิจยัเชิงคุณภาพมาประยุกตใ์ชใ้นการศึกษาปัจจยัที�เป็นสาเหตุของความทุ่มเทในงานของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล จงัหวดัสงขลา หรืออาจจะศึกษาเป็นรายกรณีในกรณีที�ตอ้งการเจาะลึกในบริบทเฉพาะภายหลงัจากการศึกษาภาพรวมดว้ยเชิงคุณภาพ 
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แบบสอบถามเพื่อการวจิยั 

เร่ือง 

โมเดลความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุความทุ่มเทในงานขององคก์ารบริหารส่วนต าบล จงัหวดัสงขลา 

ค าช้ีแจง 

 1. แบบสอบถามฉบบัน้ี เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นของบุคลากรขององคก์ารบริหาร

ส่วนต าบล จงัหวดัสงขลา ในประเด็นท่ีเก่ียวกบัความทุ่มเทในงาน ความผกูพนัต่อองคก์าร การรับรู้

ความยติุธรรมในองคก์าร วฒันธรรมองคก์าร ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารการท างานในองคก์ารบริหาร

ส่วนต าบล 

 2. แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 6 ตอนดงัน้ี 

     ตอนท่ี 1 แบบสอบถามดา้นความทุ่มเทในงาน 

     ตอนท่ี 2 แบบสอบถามดา้นความผกูพนัต่อองคก์าร 

     ตอนท่ี 3 แบบสอบถามดา้นการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร      

    ตอนท่ี 4 แบบสอบถามดา้นวฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรค์      

    ตอนท่ี 5 แบบสอบถามดา้นภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร 

 3. ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการตอบแบบสอบถาม จะไม่มีผลกระทบใดๆต่อตวัท่านและการ

ปฏิบติังานของท่านแต่อยา่งใด เน่ืองจากแบบสอบถามฉบบัน้ีใชเ้พื่อการวจิยัเท่านั้น การน าเสนอ

ผลการวจิยัจะแสดงในภาพรวม ดงันั้น จึงใคร่ขอความกรุณาจากผูต้อบแบสอบถามทุกท่านไดโ้ปรด

ตอบแบบสอบถามทุกขอ้ดว้ยความคิดเห็นท่ีเป็นจริงท่ีสุด เน่ืองจากค าตอบของท่านจะเป็น

ประโยชน์อยา่งมากในการวจิยัคร้ังน้ี 

 

ขอขอบพระคุณอยา่งสูงในการใหค้วามอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถาม 

นางสาวนครียา อาลีดีมนั 

 ผูว้จิยั 
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ตอนที ่1 แบบสอบถามดา้นความทุ่มเทในการท างาน 

ค าช้ีแจง ขอใหท้่านอ่านขอ้ความแลว้ท าเคร่ืองหมาย ลงในช่องวา่งทางขวามือท่ีตรงกบัความ

คิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 

การใหค้ะแนนระดบัความคิดเห็น  (5 = มากท่ีสุด, 4 = มาก, 3 = ปานกลาง, 2 = นอ้ย, 1 = นอ้ยท่ีสุด) 

ขอ้ ขอ้ความ ระดบัความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

 
1 

ด้านความกระตือรือร้น 
ท่านรู้สึกมีพลงัอยา่งมากในการท างาน 

     

2 ท่านมีความกระตือรือร้นและใส่ใจต่องานท่ีรับผดิชอบ      
3 ท่านมีความทุ่มเทศกัยภาพต่องาน  ทกัษะ ความรู้ 

และความสามารถทั้งหมดท่ีท่านรับผดิชอบ 
     

4 ในระหวา่งท างาน ท่านลืมเร่ืองอ่ืนๆท่ีเกิดข้ึนรอบตวัไปหมด      
5 งานท่ีรับผดิชอบ สร้างแรงบนัดาลใจใหก้บัท่าน      

 
6 

ด้านการอุทิศตน 

ท่านรู้สึกวา่ เวลาผา่นไปอยา่งรวดเร็วในขณะท างาน  

     

7 ท่านรู้สึกมีความสุขอยา่งมากในขณะท างาน       

8 ท่านสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งต่อเน่ืองยาวนาน       

9 ท่านรู้สึกภาคภูมิใจต่องานท่ีท่านท า       

10 ท่านจดจ่ออยูก่บังาน       

 
11 

ด้านความรู้สึกซึมซับ 
งานท่ีท่านท ามีเป้าหมายและมีความหมาย  

     

12 ท่านมีความยดืหยุน่และมีความสุขกบังานท่ีรับผดิชอบ       

13 งานท่ีรับผดิชอบ สร้างความทา้ทาย       

14 ท่านรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของการท างาน       

15 ท่านมีมานะอุตสาหะในการท างาน แมจ้ะมีอุปสรรคเกิดข้ึน
ก็ตาม 

     

16 ท่านใหค้วามส าคญัต่องานท่ีรับผดิชอบ       
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ตอนที ่2 แบบสอบถามดา้นความผกูพนัต่อองคก์าร 

ค าช้ีแจง ขอใหท้่านอ่านขอ้ความแลว้ท าเคร่ืองหมาย ลงในช่องวา่งทางขวามือท่ีตรงกบัความ

คิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 

การใหค้ะแนนระดบัความคิดเห็น  (5 = มากท่ีสุด, 4 = มาก, 3 = ปานกลาง, 2 = นอ้ย, 1 = นอ้ยท่ีสุด) 

ขอ้ ขอ้ความ ระดบัความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

 
1 

ด้านความผูกพนัด้านจิตใจ 
ท่านรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารบริหารส่วนต าบล 

     

2 ท่านจะรู้สึกมีความสุข หากไดท้  างานท่ีน่ีไปจนกวา่จะเกษียณอายุ
การท างาน 

     

3 องคก์ารบริหารส่วนต าบลเป็นสถานท่ีท่ีมีความหมายและ 
มีความส าคญัส าหรับท่าน 

     

4 ท่านรู้สึกวา่ปัญหาขององคก์ารคือปัญหาของท่านดว้ย      
5 ท่านพอใจท่ีไดใ้ชชี้วิตการท างานในองคก์ารแห่งน้ี      
 
6 

ด้านความผูกพนัด้านการคงอยู่กบัองค์การ 
แมว้า่จะมีท่ีท างานใหม่ท่ีใหผ้ลตอบแทนมากกวา่เดิม ท่านก็ไม่คิด
ท่ีจะลาออกหรือยา้ยออกจากองคก์ารบริหารส่วนต าบล 

     

7 ท่านคิดวา่องคก์ารแห่งน้ีใหค้วามมัน่คงในชีวติการท างาน      
8 การลาออกจากท่ีน่ีเป็นทางเลือกท่ีไม่ก่อใหเ้กิดประโยชน์ใดๆต่อ

ท่าน 
     

9 แมมี้การเปล่ียนวธีิการปฏิบติังานบ่อยคร้ัง ท่านก็ยงัพอใจท่ีจะ
ท างานท่ีองคก์ารแห่งน้ี 

     

 
10 

ด้านความผูกพนัด้านบรรทดัฐาน 
ท่านผกูพนัและตอ้งการปฏิบติังานในองคก์ารแห่งน้ีตลอดไป 

     

11 ท่านมีความภูมิใจในองคก์ารแห่งน้ีเป็นอยา่งมาก      

12 ท่านยดึถือวา่เม่ือเขา้เป็นสมาชิกขององคก์ารใด ก็ตอ้งมีความ
ผกูพนัต่อองคก์ารนั้น 

     

13 ท่านจะเสียใจมาก หากลาออกจากองคก์ารบริหารส่วนต าบลใน
ขณะน้ี 
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ตอนที ่3 แบบสอบถามดา้นการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร 

ค าช้ีแจง ขอใหท้่านอ่านขอ้ความแลว้ท าเคร่ืองหมาย ลงในช่องวา่งทางขวามือท่ีตรงกบัความ

คิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 

การใหค้ะแนนระดบัความคิดเห็น (5 = มากท่ีสุด, 4 = มาก, 3 = ปานกลาง, 2 = นอ้ย, 1 = นอ้ยท่ีสุด) 

ขอ้ ขอ้ความ ระดบัความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

 
1 

การรับรู้ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน  
เม่ือพิจารณาโดยรวมแลว้ ผลตอบแทนท่ีท่านไดรั้บจาก
องคก์ารมีความยติุธรรม 

     

2 ท่านไดรั้บการพิจารณาข้ึนเงินเดือนในคร้ังท่ีผา่นมาในอตัรา
ใกลเ้คียงกบัท่ีท่านคิดวา่สมควรจะไดรั้บ 

     

3 เงินเดือนและผลตอบแทนอ่ืนๆท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัความ
รับผดิชอบท่ีท่านไดรั้บมอบหมาย 

     

4 เงินเดือนและผลตอบแทนอ่ืนๆท่ีท่านไดรั้บไม่เหมาะสมกบั
ผลการปฏิบติังานของท่าน 

     

5 ท่านไดรั้บผลตอบแทนท่ียติุธรรมเม่ือเปรียบเทียบกบั
ประสบการณ์ท างานของท่าน 

     

6 ท่านไดรั้บผลตอบแทนท่ียติุธรรม เม่ือท่านสามารถท างานได้
ผลงานท่ีดี 

     

7 ผลตอบแทนดา้นอ่ืนๆท่ีนอกเหนือจากเงินเดือน เช่น 
สวสัดิการต่างๆท่ีท่านไดรั้บจากองคก์ารมีความเหมาะสมและ
มีความยติุธรรม  

     

 
8 

การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านกระบวนการ 
ท่านไดรั้บการประเมินผลงาน และการพิจารณาผลตอบแทน
ตามความเป็นจริงและไม่มีการบิดเบือน  

     

9 ท่านไดรั้บทราบขอ้มูลเก่ียวกบัผลการประเมินการปฏิบติัและ
การก าหนดผลตอบแทนของท่านจากผูบ้งัคบับญัชา  

     

10 กระบวนการตดัสินใจหรือวิธีปฏิบติัต่างๆท่ีใชเ้พื่อก าหนด
ผลตอบแทนภายในองคก์ารของท่านมีความยติุธรรม  
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ขอ้ ขอ้ความ ระดบัความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

11 ท่านคิดวา่ผูบ้งัคบับญัชาประเมินผลการปฏิบติังานและ
พิจารณาผลตอบแทนของท่าน โดยมีพื้นฐานอยูบ่นขอ้มูลท่ี
ถูกตอ้งแม่นย  า  

     

12 ท่านเช่ือวา่ผูบ้งัคบับญัชามีเกณฑท่ี์เป็นมาตรฐานในการ
ประเมินผลการปฏิบติังานและการก าหนดผลตอบแทนของ
ท่าน  

     

13 ท่านมัน่ใจวา่ผลของการตดัสินใจในเร่ืองผลตอบแทนภายใน
องคก์าร มาจากกระบวนการพิจารณาท่ีโปร่งใส  

     

14 ท่านไม่มัน่ใจวา่พนกังานทุกคนในองคก์ารจะไดรั้บการ
พิจารณาผลตอบแทนและความกา้วหนา้ ดว้ยเกณฑท่ี์เป็น
มาตรฐานเดียวกนั  

     

15 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านไม่เปิดโอกาสใหท้่านซกัถามเก่ียวกบั
การกระบวนการในการก าหนดผลตอบแทนของท่าน  

     

 
16 

การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านระบบงาน 
ระบบการใหผ้ลตอบแทนในองคก์ารของท่านมีความยติุธรรม  

     

17 ความยติุธรรมเป็นเป้าหมายส าคญัในองคก์ารของท่าน       

18 ในองคก์ารของท่านการตดัสินใจใดๆ ท่ีเก่ียวกบังานจะมี
พื้นฐานบนขอ้มูลท่ีถูกตอ้งแม่นย  า  

     

19 ในองคก์ารของท่านพนกังานไดรั้บอนุญาตใหแ้สดงความ
คิดเห็นโตแ้ยง้ในการตดัสินใจเร่ืองเก่ียวกบังานได  

     

20 ในองคก์ารของท่านมีการน าเอากฎระเบียบมาใชอ้ยา่งมีความ
ยติุธรรม  

     

21 เม่ือพิจารณาโดยรวมแลว้การตดัสินใจในเร่ืองต่างๆ ภายใน
องคก์ารของท่านมีความยติุธรรม  

     

22 ในองคก์ารของท่านการตดัสินใจใดๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบังานจะ
ปราศจากอคติ  

     

23 ในองคก์ารของทานพนกังานสามารถขอดูขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัการตดัสินใจในเร่ืองงานได ้ 

     



196 
 

 

 
ขอ้ 

 
ขอ้ความ 

ระดบัความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

24 องคก์ารของท่านไดอ้ธิบายระเบียบกฎเกณฑต่์างๆ ให้
พนกังานไดรั้บและเขา้ใจทราบอยา่งชดัเจน  
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ตอนที ่4 แบบสอบถามดา้นวฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรค์ 

ค าช้ีแจง ขอใหท้่านอ่านขอ้ความแลว้ท าเคร่ืองหมาย ลงในช่องวา่งทางขวามือท่ีตรงกบัความ

คิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 

การใหค้ะแนนระดบัความคิดเห็น (5 = มากท่ีสุด, 4 = มาก, 3 = ปานกลาง, 2 = นอ้ย, 1 = นอ้ยท่ีสุด) 

ขอ้ ขอ้ความ ระดบัความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

 
1 

มิติเน้นความส าเร็จ 
ท่านมีส่วนในการก าหนดเป้าหมายการท างานขององคก์าร 

     

2 ท่านไม่รู้สึกเบ่ือหน่ายต่องานท่ีท าและพร้อมจะท างานทุกเวลา      
3 ท่านมีความสุข สนุกกบังานท่ีท า      
4 ท่านรู้สึกวา่งานท่ีปฏิบติัอยูมี่ความทา้ทายและมีความหมาย      
 
5 

มิติเน้นสัจการแห่งตน 
ท่านมีความภาคภูมิใจในงานของตน 

     

6 ท่านเห็นวา่ความส าเร็จของหน่วยงานเกิดจากความสามารถ
ของพนกังานทุกคน 

     

7 เป้าหมายการท างานของท่านอยูท่ี่คุณภาพมากกวา่ปริมาณงาน
ท่ีไดรั้บ 

     

 
8 

มิติเน้นบุคคลและการกระตุ้น 
ท่านไดรั้บการส่งเสริมการแสดงความคิดสร้างสรรคใ์นการ
ท างานอยา่งเตม็ท่ีจากหน่วยงาน 

     

9 หน่วยงานของท่านน าความคิดเห็นของพนกังานไปประกอบ
ในการบริหารงาน 

     

10 ท่านไดรั้บการส่งเสริมความกา้วหนา้ในการท างานจาก
หน่วยงาน 

     

11 หน่วยงานของท่านถือวา่พนกังานเป็นทรัพยากรท่ีมีค่าท่ีสุด
ของหน่วยงาน 

     

 
12 

มิติเน้นไมตรีสัมพนัธ์ 
ท่านใหก้ารยอมรับความสามารถของเพื่อนร่วมงาน 
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ขอ้ 

 
ขอ้ความ 

ระดบัความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

13 ท่านใหค้วามช่วยเหลือต่อเพื่อนร่วมงานเม่ือไดรั้บการร้องขอ
เสมอ 

     

14 เม่ือมีปัญหาในการท างานท่านปรึกษาปัญหากบัเพื่อนร่วมงาน
อยูเ่สมอ 
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ตอนท่ี 5 แบบสอบถามดา้นภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร 

ค าช้ีแจง ขอใหท้่านอ่านขอ้ความแลว้ท าเคร่ืองหมาย ลงในช่องวา่งทางขวามือท่ีตรงกบัความ

คิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 

การใหค้ะแนนระดบัความคิดเห็น (5 = มากท่ีสุด, 4 = มาก, 3 = ปานกลาง, 2 = นอ้ย, 1 = นอ้ยท่ีสุด) 

ขอ้ ขอ้ความ ระดบัความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

 
1 

ด้านการมีอทิธิพลเชิงอุดมการณ์ 
ผูบ้ริหารเป็นผูท่ี้น่าไวว้างใจและน่าศรัทธา 

     

2 ผูบ้ริหารมีความสามารถและวสิัยทศัน์กวา้งไกล      
3 ผูบ้ริหารเสียสละเพื่อประโยชน์ส่วนรวม      
4 ผูบ้ริหารจดัประชุม อบรมพนกังานอยูส่ม ่าเสมอ      
5 ผูบ้ริหารเป็นผูท่ี้ปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่งท่ีดี      
 
6 

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
ผูบ้ริหารกระตุน้ใหท้่านเกิดแรงจูงใจในการใชค้วามพยายาม
ท างานใหป้ระสบความส าเร็จ 

     

7 ผูบ้ริหารท าใหท้่านเห็นคุณค่าของงานท่ีท า      
8 ผูบ้ริหารกระตุน้ใหท้่านมีความมัน่ใจในศกัยภาพของตน      

9 ผูบ้ริหารใหค้  าชมเชย เม่ือท่านปฏิบติังานไดบ้รรลุเป้าหมาย      
10 ผูบ้ริหารใหร้างวลัเม่ือท่านปฏิบติังานไดดี้เยีย่ม      

 
11 

ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา 
ผูบ้ริหารการกระตุน้ใหท้่านคิดและมองเห็นปัญหาอยา่ง
ชดัเจน 

     

12 ผูบ้ริหารกระตุน้ใหท้่านคน้หาแนวทางท่ีหลากหลายในการ
แกไ้ขปัญหาการท างาน 

     

13 ผูบ้ริหารส่งเสริมใหคิ้ดคน้และพฒันาวธีิการท างานใหม่ๆท่ีมี
ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 

     

14 ผูบ้ริหารส่งเสริมใหทุ้กคนไดแ้สดงความคิดเห็นในการ
ปฏิบติังาน 
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ขอ้ 

 
ขอ้ความ 

ระดบัความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

15 ผูบ้ริหารกระตุน้ใหทุ้กคนร่วมกนัแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนในการ
ท างานร่วมกนั 

     

 
16 

ด้านการมุ่งความสัมพนัธ์เป็นรายคน 
ผูบ้ริหารดูแลเอาใจใส่พนกัเป็นรายบุคคล โดยค านึงถึงความ
แตกต่างระหวา่งบุคคล 

     

17 ผูบ้ริหารส่งเสริมใหพ้นกังานแต่ละคนไดพ้ฒันาตนเองตาม
ความสามารถท่ีแตกต่างกนั 

     

18 ผูบ้ริหารมอบหมายงานใหพ้ิจารณาตามความรู้ความสามรถ
ของแต่ละคน 

     

19 ผูบ้ริหารปฏิบติัต่อพนกังานทุกคนดว้ยความเสมอภาค      

20 ผูบ้ริหารใหค้  าแนะน าหรือให้ค  าปรึกษาแก่พนกังานทุกคน      
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ภาคผนวก ค 

คุณภาพของเคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 
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ค่าดชันีความสอดคลอ้งเชิงเน้ือหา (Content Validity Index :  CVI) ของแบบสอบถามวิจยั  
เร่ืองโมเดลความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุความทุ่มเทในงานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล 

จงัหวดัสงขลา 

ตาราง 24 ค่าดชันีความสอดคลอ้งเชิงเน้ือหาของแบบสอบถามวจิยั  
ดา้นความทุ่มเทในงาน 

รายขอ้ท่ี ผูเ้ช่ียวชาญคนท่ี จ านวนขอ้ท่ี
สอดคลอ้ง 

ค่า I-CVI 
1 2 3 

1. 1 1 1 3 1.00 
2. 1 1 1 3 1.00 
3. 1 1 1 3 1.00 
4. 1 1 1 3 1.00 
5. 1 1 1 3 1.00 
6. 1 1 1 3 1.00 
7. 1 1 1 3 1.00 
8. 1 1 1 3 1.00 
9. 1 1 1 3 1.00 

10. 1 1 1 3 1.00 
11. 1 0 1 2 0.67 
12. 1 1 1 3 1.00 
13. 1 1 1 3 1.00 
14. 1 1 1 3 1.00 
15. 1 1 1 3 1.00 
16. 1 1 1 3 1.00 

                                                                                                S-CVI/AVE= 0.93 
                                                                                             S-CVI/UA= 0.97 
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ตาราง 25 ค่าดชันีความสอดคลอ้งเชิงเน้ือหาของแบบสอบถามวจิยั  
ดา้นความผกูพนัต่อองคก์าร 

รายขอ้ท่ี ผูเ้ช่ียวชาญคนท่ี จ านวนขอ้ท่ี
สอดคลอ้ง 

ค่า I-CVI 
1 2 3 

1. 1 1 1 3 1.00 
2. 1 1 1 3 1.00 
3. 1 1 1 3 1.00 
4. 1 1 1 3 1.00 
5. 1 1 1 3 1.00 
6. 1 1 1 3 1.00 
7. 1 1 1 3 1.00 
8. 1 1 1 3 1.00 
9. 1 1 1 3 1.00 

10. 1 1 1 3 1.00 
11. 1 1 1 3 1.00 
12. 1 1 1 3 1.00 
13. 1 1 1 3 1.00 

                                                                                                S-CVI/AVE= 1.00 
                                                                                             S-CVI/UA= 1.00 
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ตาราง 26 ค่าดชันีความสอดคลอ้งเชิงเน้ือหาของแบบสอบถามวจิยั ดา้นการรับรู้ความยติุธรรม 
รายขอ้ท่ี ผูเ้ช่ียวชาญคนท่ี จ านวนขอ้ท่ี

สอดคลอ้ง 
ค่า I-CVI 

1 2 3 
1. 1 1 1 3 1.00 
2. 1 1 1 3 1.00 
3. 1 1 1 3 1.00 
4. 1 1 1 3 1.00 
5. 1 1 1 3 1.00 
6. 1 1 1 3 1.00 
7. 1 1 1 3 1.00 
8. 1 1 1 3 1.00 
9. 1 1 1 3 1.00 

10. 1 1 1 3 1.00 
11. 1 1 1 3 1.00 
12. 1 1 1 3 1.00 
13. 1 1 1 3 1.00 
14. 1 1 1 3 1.00 
15. 1 0 1 2 0.67 
16. 1 1 1 3 1.00 
17. 1 0 1 3 1.00 
18. 1 1 1 3 1.00 
19. 1 1 1 3 1.00 
20. 1 1 1 3 1.00 
21. 1 0 1 2 0.67 
22. 1 1 1 3 1.00 
23. 1 1 1 3 1.00 
24. 1 1 1 3 1.00 

                                                                                                S-CVI/AVE= 0.92 
                                                                                                  S-CVI/UA= 0.97 
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ตาราง 27 ค่าดชันีความสอดคลอ้งเชิงเน้ือหาของแบบสอบถามวจิยั ดา้นวฒันธรรมองคก์าร 
รายขอ้ท่ี ผูเ้ช่ียวชาญคนท่ี จ านวนขอ้ท่ี

สอดคลอ้ง 
ค่า I-CVI 

1 2 3 
1. 1 1 1 3 1.00 
2. 1 1 1 3 1.00 
3. 1 1 1 3 1.00 
4. 1 1 1 3 1.00 
5. 1 1 1 3 1.00 
6. 1 1 1 3 1.00 
7. 1 1 1 3 1.00 
8. 1 1 1 3 1.00 
9. 1 1 1 3 1.00 

10. 1 1 1 3 1.00 
11. 1 1 1 3 1.00 
12. 1 1 1 3 1.00 
13. 1 1 1 3 1.00 
14. 1 1 1 3 1.00 

                                                                                                         S-CVI/AVE= 1.00 
                                                                                                            S-CVI/UA= 1.00 
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ตาราง 28 ค่าดชันีความสอดคลอ้งเชิงเน้ือหาของแบบสอบถามวจิยั  
ดา้นภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร 

รายขอ้ท่ี ผูเ้ช่ียวชาญคนท่ี จ านวนขอ้ท่ี
สอดคลอ้ง 

ค่า I-CVI 
1 2 3 

1. 1 1 1 3 1.00 
2. 1 1 1 3 1.00 
3. 1 1 1 3 1.00 
4. 1 0 1 2 0.67 
5. 1 1 1 3 1.00 
6. 1 1 1 3 1.00 
7. 1 1 1 3 1.00 
8. 1 1 1 3 1.00 
9. 1 1 1 3 1.00 

10. 1 1 1 3 1.00 
11. 1 1 1 3 1.00 
12. 1 1 1 3 1.00 
13. 1 1 1 3 1.00 
14. 1 1 1 3 1.00 
15. 1 1 1 3 1.00 
16. 1 1 1 3 1.00 
17. 1 1 1 3 1.00 
18. 1 1 1 3 1.00 
19. 1 1 1 3 1.00 
20. 1 1 1 3 1.00 

                                                                                                            SCVI/AVE= 0.95 
                                                                                                               SCVI/UA= 0.98 
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ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 
 
ผูว้ิจยัไดน้ าเสนอค่าความเช่ือมัน่ของแบบวดัท่ีใชใ้นการศึกษา โดยเสนอค่าอ านาจ

จ าแนกรายขอ้ (Item – Tolal Correlation) แยกเป็นรายดา้นของวดัแต่ละฉบบัและค่าสัมประสิทธ์ิ
แอลฟ่า (Alpha Coefficient) ของครอนบคั โดยรวมของแบบวดัแต่ละฉบบั ซ่ึงค่าความเช่ือมัน่ของ
แบบวดัแต่ละฉบบัมีดงัน้ี 

 
ค่าอาจจ าแนกรายขอ้ (r) และค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามดา้นความทุ่มเทในการท างาน 

แบบสอบถาม ขอ้ ค่า (r) ผลการพิจารณา ค่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบั 
ดา้นความทุ่มเทในการ
ท างาน 

1 .52 น าไปใช ้ .93 
2 .39 น าไปใช ้
3 .57 น าไปใช ้
4 .58 น าไปใช ้
5 .69 น าไปใช ้
6 .73 น าไปใช ้
7 .74 น าไปใช ้
8 .72 น าไปใช ้
9 .66 น าไปใช ้

10 .73 น าไปใช ้
11 .39 น าไปใช ้
12 .64 น าไปใช ้
13 .83 น าไปใช ้
14 .78 น าไปใช ้
15 .60 น าไปใช ้
16 .82 น าไปใช ้

 

 

 



208 
 

 

ค่าอาจจ าแนกรายขอ้ (r) และค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามดา้นความผกูพนัต่อองคก์าร 

แบบสอบถาม ขอ้ ค่า (r) ผลการพิจารณา ค่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบั 
ดา้นความผกูพนัต่อองคก์าร 1 .54 น าไปใช ้ .90 

2 .68 น าไปใช ้
3 .53 น าไปใช ้
4 .65 น าไปใช ้
5 .64 น าไปใช ้
6 .71 น าไปใช ้
7 .73 น าไปใช ้
8 .50 น าไปใช ้
9 .56 น าไปใช ้

10 .71 น าไปใช ้
11 .63 น าไปใช ้
12 .60 น าไปใช ้
13 .41 น าไปใช ้
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ค่าอาจจ าแนกรายขอ้ (r) และค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามดา้นการรับรู้ความยติุธรรมใน

องคก์าร 

แบบสอบถาม ขอ้ ค่า (r) ผลการพิจารณา ค่าความเช่ือมัน่ทั้ง
ฉบบั 

ดา้นการรับรู้ความยติุธรรม
ในองคก์าร 

1 .40 น าไปใช ้ .93 
2 .46 น าไปใช ้
3 .69 น าไปใช ้
4 .71 น าไปใช ้
5 .74 น าไปใช ้
6 .77 น าไปใช ้
7 .61 น าไปใช ้
8 .51 น าไปใช ้
9 .45 น าไปใช ้

10 .47 น าไปใช ้
11 .53 น าไปใช ้
12 .67 น าไปใช ้
13 .62 น าไปใช ้
14 .69 น าไปใช ้
15 .16 น าไปใช ้
16 .68 น าไปใช ้
17 .60 น าไปใช ้
18 .65 น าไปใช ้
19 .53 น าไปใช ้
20 .64 น าไปใช ้
21 .72 น าไปใช ้
22 .70 น าไปใช ้
23 .56 น าไปใช ้
24 .58 น าไปใช ้
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ค่าอาจจ าแนกรายขอ้ (r) และค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามดา้นวฒันธรรมองคก์ารลกัษณะ

สร้างสรรค ์

แบบสอบถาม ขอ้ ค่า (r) ผลการพิจารณา ค่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบั 
ดา้นวฒันธรรมองคก์าร
ลกัษณะสร้างสรรค ์

1 .16 น าไปใช ้ .83 
2 .44 น าไปใช ้
3 .40 น าไปใช ้
4 .52 น าไปใช ้
5 .35 น าไปใช ้
6 .38 น าไปใช ้
7 .57 น าไปใช ้
8 .59 น าไปใช ้
9 .66 น าไปใช ้

10 .53 น าไปใช ้
11 .56 น าไปใช ้
12 .62 น าไปใช ้
13 .62 น าไปใช ้
14 .48 น าไปใช ้
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ค่าอาจจ าแนกรายขอ้ (r) และค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามดา้นภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร 

แบบสอบถาม ขอ้ ค่า (r) ผลการพิจารณา ค่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบั 
ดา้นภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร 1 .51 น าไปใช ้ .95 

2 .57 น าไปใช ้
3 .75 น าไปใช ้
4 .67 น าไปใช ้
5 .68 น าไปใช ้
6 .67 น าไปใช ้
7 .74 น าไปใช ้
8 .74 น าไปใช ้
9 .78 น าไปใช ้

10 .76 น าไปใช ้
11 .78 น าไปใช ้
12 .80 น าไปใช ้
13 .71 น าไปใช ้
14 .72 น าไปใช ้
15 .64 น าไปใช ้
16 .71 น าไปใช ้
17 .72 น าไปใช ้
18 .60 น าไปใช ้
19 .68 น าไปใช ้
20 .73 น าไปใช ้
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