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บทคดัย่อ 

 

 การศึกษาวิจยัครังนีมีวตัถุประสงคเ์พือพฒันาโมเดลสมการโครงสร้างสุขภาพองค์การ

ของส่วนบริหารจดัการประมงทะเล สงักดัสาํนกับริหารจดัการดา้นการประมง โดยทาํการศึกษากบั

บุคคลผูป้ฏิบติังาน จาํนวน 330 คน เพือวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนั โมเดลตามสมมติฐานการ

ศึกษาวิจยัครังนีมีตวัแปรแฝง 4 ตวัแปร จากการวดัค่าตวัแปรสงัเกตได ้22 ตวัแปร อนัประกอบดว้ย 

ตวัแปรแฝงภายนอก 1) ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง รวมถึงตวัแปรแฝงภายใน 1) สุขภาพองค์การ   

2) บรรยากาศองคก์าร และ 3) คุณลกัษณะงาน 

 ผลการวิจยั พบว่าโมเดลสมการโครงสร้างสุขภาพองค์การตามสมมติฐานมีความ

กลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ โดยมีค่า 2/df = 1.60, CFI = .99, GFI = .93, AGFI = .90, RMR      

= .04 และRMSEA = .04 ตวัแปรภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง มีอิทธิพลทางตรงต่อสุขภาพองค์การ 

คุณลกัษณะงาน และบรรยากาศองค์การ มีค่าเท่ากับ .72, .69 และ .37 ตามลาํดบั ส่วนอิทธิพล

ทางออ้มต่อบรรยากาศองค์การ และสุขภาพองค์การ มีค่าเท่ากบั .35 และ .15 ตามลาํดบั ทงันีมี

อิทธิพลรวมต่อสุขภาพองค์การ บรรยากาศองค์การ และคุณลกัษณะงาน มีค่าเท่ากบั .87, .72 และ 

.69 ตามลาํดบั ตวัแปรคุณลกัษณะงานมีอิทธิพลทางตรงต่อบรรยากาศองคก์าร มีค่าเท่ากบั .50 ส่วน

อิทธิพลทางออ้มต่อบรรยากาศองคก์าร มีค่าเท่ากบั .10 ทงันีอิทธิพลรวมต่อบรรยากาศองค์การ และ

สุขภาพองคก์าร มีค่าเท่ากบั .50 และ .10 ตามลาํดบั ตวัแปรบรรยากาศองคก์ารมีอิทธิพลทางตรงต่อ

สุขภาพองคก์าร มีค่าเท่ากบั .21 ส่วนอิทธิพลรวมต่อสุขภาพองค์การ มีค่าเท่ากบั .21 ทงันีสุขภาพ

องคก์าร บรรยากาศองค์การ และคุณลกัษณะงาน สามารถร่วมกนัอธิบายความแปรปรวนของตวั

แปรสุขภาพองคก์าร มีค่าเท่ากบั .86, .67 และ .54 ตามลาํดบั 

 

 

 

 



(6) 

 

Thesis Tile Structural Equation Modeling of Organizational Health in the Marine Fisheries 

 Management Section under the Fisheries Management Bureau 

Author Miss Kannika Suwanyuha 

Major Public Administration 

Academic Year 2014 

 

ABSTRACT 

 

 The purpose of this study was to development structural equation modeling of 

organizational health in the marine fisheries management section under the fisheries management 

bureau. The study was conducted with personnels 330 subjects was used in the confirmatory 

factor analysis. Four latent variables of were measured from 22 observed variables. The 

exogenous latent variables 1) Transformational Leadership. The endogenous latent variables       

1) Organizational Health 2) Organizational Climate and 3) Job Characteristics.  

 The results found that the hypothetical a causal model was consistent with empirical 

data. Its 2/df = 1.60, CFI = .99, GFI = .93, AGFI = .90, RMR = .04 and RMSEA = .04. The 

transformational leadership variables that direct effect to organizational health job characteristics 

and organizational climate, their standardized path coefficient were .72, .69 and .37 respectively. 

Indirect effect to organizational climate and organizational health, their standardized path 

coefficient were .35 and .15 respectively. Total effect to organizational health organizational 

climate and job characteristics, their standardized path coefficient were .87, .72 and .69 

respectively. The job characteristics variables that indirect effect to organizational climate, their 

standardized path coefficient were .50. Indirect effect to organizational climate, their standardized 

path coefficient were .10.  Total effect to organizational climate and job characteristics, their 

standardized path coefficient were .50 and .10 respectively. The organizational climatevariables 

that direct effect to organizational health, their standardized path coefficient were .21. Total effect 

to organizational health, their standardized path coefficient were .21. The organizational health 

organizational climate and job characteristicswere explain the variance of organizational health 

variables were .86, .67 and .54 respectively.  
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บทที 1 

บทนํา 

 

1) ความเป็นมาของปัญหาและปัญหา 

  

 สุขภาพองคก์ารตามกระแสการเปลียนแปลงทางสภาพเศรษฐกิจสงัคมไร้พรมแดนเป็น

ปรากฏการณ์ทา้ทายต่อองคก์ารภาคราชการ องคก์ารภาคเอกชน รวมถึงองคก์ารภาครัฐวิสาหกิจใน

แง่การปรับตวัรองรับสภาพเงือนไขเวลาทีมีการเปลียนแปลงการพฒันาองค์การให้สามารถเติบโต

ดาํรงอยู่เท่าทนัผลกระทบจากกระแสการเปลียนแปลงจึงตอ้งอาศยัความมีประสิทธิภาพ รวมถึง

ความมีประสิทธิผลในการปรับตวั (ธงชยั สนัติวงษ,์ 2539) 

 ความสามารถในการกาํหนดวิสยัทศัน์รวมถึงการคาดการณ์อนาคตอนัเป็นการส่งเสริม

การเปลียนแปลงองคก์ารจากสภาพปัจจุบนัสู่สภาพอนาคตของผูน้าํตอ้งอาศยัความมีประสิทธิภาพ

ในการปรับตวัอนัเป็นผลจากสุขภาพองคก์าร สอดคลอ้งกบั Miles (1973) ศึกษาองค์การอนัเป็นผล

ใหเ้กิดกระบวนการเปลียนแปลงอย่างมีแบบแผนสมบรูณ์ยิงขึน การศึกษานันให้ความสาํคญัของ

การพิจารณาขอบเขตกิจกรรมในองคก์ารดว้ยการหาแนวทางปรับปรุงใหน่้าอยู ่น่าทาํงาน น่าเรียนรู้

หรือการดาํเนินงานอยา่งเป็นระบบ ซึงเป็นผลนาํไปสู่องคก์ารใหส้ามารถดาํรงอยูใ่นสิงแวดลอ้มเดิม 

องคก์ารสามารถเผชิญต่อปัญหาอยา่งเหมาะสม องคก์ารสามารถพฒันาขยายกิจการ Parsons, (1953 

อา้งถึงใน สุกล จิตรเทียง, 2542) อธิบายถึงองค์การตามทฤษฎีระบบสังคม (Social System Theory) 

องคก์ารมีประสิทธิผลโดยการรักษาสภาพองค์การคงอยู่เจริญกา้วหน้าดว้ยความสามารถของการ

แกปั้ญหาพืนฐานระบบสงัคมในการปรับตวั ความสามารถทาํให้บรรลุเป้าหมาย ความสามารถใน

การบูรณาการรวมถึงความสามารถในการรักษาระเบียบแบบแผน Hoy และForsyth (1986) อธิบาย

องคป์ระกอบสุขภาพองคก์าร อนัประกอบดว้ย ความเขม้แข็งขององค์การ (Institutional Integrity) 

การปรับตวัเขา้กบัสภาพแวดลอ้ม โดยผูน้าํปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพสามารถเผชิญปัญหาของ

สังคม อิทธิพลของผูอ้าํนวยการ (Principal Influence) การโน้มน้าวบุคคลผูป้ฏิบติังานใต้บงัคับ

บญัชาเห็นพอ้งตอ้งกนัในขอ้เสนอพิจารณาหรือการยอมรับความคิดเห็นของผูน้าํ โดยผูน้าํมีอิสระ

จากอิทธิพลของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา รวมถึงรู้จกัใชก้ลวิธีทีมีความเหมาะสมในการประสานงาน ภาวะ

ผูน้าํดา้นมิตรสมัพนัธ ์(Consideration) การรับฟังเคารพความคิดเห็นของบุคคลผูป้ฏิบติังานใตบ้งัคบั

บญัชา รวมถึงการใหค้วามไวว้างใจซึงกนัเป็นผลให้เกิดความร่วมมือในการปฏิบติังาน ภาวะผูน้าํ

ดา้นกิจสมัพนัธ์ (Initiating Structure) พฤติกรรมภาวะผูน้าํมุ่งเน้นทงังานและความสาํเร็จของงาน 

การสนบัสนุนทรัพยากร (Resource Support) การจดัสรรทรัพยากรให้เหมาะสมกบัความตอ้งการ
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ขวญัในการปฏิบติังาน (Morale) การกระตุน้ในกลุ่มบุคคลผูป้ฏิบติังานอนัเป็นผลใหบ้รรลุเป้าหมาย

ขององคก์ารอยา่งมีประสิทธิภาพดว้ยความเต็มใจมานะบากบนั โดยเฉพาะอยา่งยงิในสภาพการณ์ที

เป้าหมายของกลุ่มสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของบุคคล และการมุ่งเน้นดา้นวิชาการ (Academic 

Emphasis) ความพยายามของทางองคก์ารทีจะทาํให้เกิดความเป็นเลิศทางวิชาการดว้ยการกาํหนด

เป้าหมายใหมี้ผลสมัฤทธิสูง รวมถึงการจดัสภาพการทาํงานทีดีอยา่งเป็นระบบ 

 การบริหารองค์การทีมีสภาพแวดลอ้มผนัผวนเปลียนแปลงเร็วทีขาดสมดุลเกียวกับ

ทรัพยากรจึงตอ้งระบบหรือระเบียบวิธีการบริหาร โดยการปรับตวัเพือพร้อมรับการเปลียนแปลง

สภาพแวดลอ้มการบริหารองคก์ารในการบริหารทรัพยากรบุคคลทีเต็มไปดว้ยความหลากหลาย ซึง

มีความสอดคลอ้งกบั Plunkett และAttner (1994), Hoy และMiskel (1978), Helliriege และSlocum 

(1974) และ ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2548) ทีกล่าวว่าบรรยากาศองคก์ารเป็นลกัษณะขององคก์าร

ทีสืบทอดต่อกนัมาอนัมีอิทธิพลต่อบุคคลผูป้ฏิบติังานในองค์การโดยเป็นการรับรู้เกียวกบัรูปแบบ

การจดัการทงัทีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ รวมไปถึงปัจจยัอืนทีมีความสาํคญันาํไปสู่ผลลพัธ์ที

มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การ Litwin และStringer (1968) ไดอ้ธิบายถึง

บรรยากาศองคก์าร อนัประกอบดว้ย โครงสร้างภายในองคก์าร (Organizational Structure) การรับรู้

ของบุคคลผูป้ฏิบัติงานเกียวกับโครงสร้างขององค์การ ยงัรวมหมายถึงความอบอุ่นและการ

สนับสนุน (Warmth and Support) การรับรู้ของบุคคลผูป้ฏิบัติงานในองค์การเกียวกบัการเป็น

ผูร่้วมงานทีดี การให้รางวลัและการลงโทษ (Reward and Punishment) การรับรู้ถึงความสาํคญัใน

การใหร้างวลัหรือการลงโทษบุคคลผูป้ฏิบติังานในองค์การ ความขดัแยง้ (Conflict) การรับรู้ของ

บุคคลผูป้ฏิบติังานในองคก์ารเกียวกบัการเผชิญหนา้ในการแกไ้ขปัญหา มาตรฐานผลการปฏิบติังาน

และความคาดหมาย (Performance Standard and Expectation) การรับรู้ของบุคคลผูป้ฏิบติังาน

เกียวกบัความสาํคญัของผลการปฏิบติังาน และการรับรู้ความเสียงภยั (Risk Taking) เป็นการรับรู้

ของบุคคลผูป้ฏิบติังานในองคก์ารเกียวกบัความทา้ทายของงานในองคก์าร ซึงมีความสอดคลอ้งกบั 

วรรณภา ประทุมโทน (2545) ทีไดศึ้กษาความสมัพนัธบ์รรยากาศองคก์ารกบัสุขภาพองคก์าร พบว่า

บรรยากาศองคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัสุขภาพองค์การ โดยกลุ่มตวัอย่างวิทยาลยัพยาบาล 761 คน 

ขวญักาํลงัใจมีผลต่อสุขภาพองคก์าร Bourland (1988) และ กาญจนพนัธ์ อกัษรสิทธิ (2548) พบว่า

อิทธิพลของสุขภาพองค์การมีส่วนสนับสนุนทําให้องค์การมีประสิทธิผลเป็นผลจากสุขภาพ

องคก์าร การบริหารองคก์ารทีมีประสิทธิภาพ รวมถึงการสามารถควบคุมโครงสร้างองคก์ารนนัตอ้ง

รู้จกัการมีมนุษยสัมพนัธ์ทีดีต่อกนัก่อให้เกิดความคล่องตวัในการปฏิบติังานตามบทบาทหน้าทีที

รับผดิชอบ มีความเขา้ใจดา้นความตอ้งการทางสังคมทงัสามารถตอบสนองความพอใจในส่วนที

เกียวกบักิจกรรมทางสังคม ซึงการสามารถกา้วเขา้ไปอยู่ในศูนยก์ลางของกิจกรรมทางสังคมของ
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บุคคลผูร่้วมงาน ผูน้าํจะกาํกบัชกันาํพฤติกรรมนอกหน้าทีงานให้สามารถเสริมต่อโครงสร้างของ

องคก์าร รวมถึงการเกิดความร่วมมือในการปฏิบติังาน (ทวีศกัดิ สูทกวาทิน, 2548) 

 ดงัจะเห็นไดว้่าความสาํเร็จทางการบริหารเกียวขอ้งปฏิสมัพนัธก์บัองคก์าร โดยอาํนาจ

อิทธิพลต่อการเปลียนแปลงในดา้นการส่งเสริมพฒันาปรับปรุง และการสนับสนุนการปฏิบติังาน

เพือใหบ้รรลุผลสาํเร็จตามเป้าหมายวิสยัทศัน์ ซึงองคก์ารทีมีประสิทธิภาพเป็นผลเกิดจากการบริหาร

ทีดีของผูน้าํ พชัรี คงสมยั (2541) ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงสามารถสร้างความสามารถดึงความคิด

ของบุคคลผูป้ฏิบติังานใตบ้งัคบับญัชาใหก้ระทาํเกินขีดความคาดหวงั สร้างความผกูพนัเชือมนัเป็น

ส่วนหนึงขององคก์าร ซึงการพฒันาความสามารถของบุคคลผูป้ฏิบติังานใตบ้งัคบับญัชา สอดคลอ้ง

กบั ธีรวฒัน์ สมภมิตร (2538), จรัส โพธิศิริ (2529) และ ประชุม รอดประเสริฐ (2526) ประสิทธิผล

ในผลงานขององคก์ารนนัขึนอยูก่บัภาวะผูน้าํของผูบ้ริหาร ภาวะผูน้าํทีเป็นพฤติกรรมแสดงออกถึง

ความสามารถในการนาํกลุ่มบุคคลผูป้ฏิบติังานในองค์การดาํเนินกิจกรรมอืนเพือไปสู่เป้าหมายที

วางไว ้ไพฑูรย ์เจริญพนัธุวงศ ์(2525) ทงันีแลว้ความสามารถในการนาํกลุ่มบุคคลผูป้ฏิบติังานใน

การแกปั้ญหา รวมถึงความสามารถในการบาํรุงขวญับุคคลผูป้ฏิบติังานในองคก์ารความสามารถใน

การใหก้าํลงัใจกลุ่มบุคคลผูป้ฏิบติังานในองคก์ารความสามารถในการแสดงออกของผูน้าํ หรือการ

กระทาํของผูน้าํอนัเป็นการชกัจูงบุคคลผูป้ฏิบติังานในองคก์าร และความสามารถของผูน้าํในการใช้

ทรัพยากรอยา่งมีประสิทธิภาพตามเป้าหมายในการปฏิบติังาน Bass (1985) ไดอ้ธิบายถึงภาวะผูน้าํ

การเปลียนแปลง (Transformational Leadership) อนัประกอบดว้ย การสร้างบารมีหรือผูน้าํบารมี 

(Charisma Leadership) ลกัษณะพฤติกรรมผูน้าํทีมีคุณสมบติัพิเศษเป็นผลทาํให้ผูต้ามกระตือรือร้น

ในการปฏิบติังานหรือสร้างการยอมรับนบัถือดว้ยความเชือมนัไวว้างใจในตวัผูน้าํอนัเป็นผลให้เกิด

ความจงรักภกัดีต่อองคก์ารการสร้างแรงจูงใจ การกระตุน้ปัญญา (Intellectual Stimulation) การทีจะ

กระตุน้ใหผู้ต้ามมีความตืนตวัหรือมีการเปลียนแปลงในการตระหนักปัญหาถึงวิธีการแกไ้ขปัญหา

การกระตุน้ปัญญานนัผูน้าํการเปลียนแปลงจะทาํใหผู้ต้ามเกิดมโนทศัน์ความเขา้ใจเป็นผลในการใช้

ดุลยพินิจพิจารณาถึงลกัษณะธรรมชาติปัญหาทีกาํลงัเผชิญอยู่ตลอดจนวิธีแกปั้ญหา การคาํนึงถึง

ความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) แนวทางตอบสนองความตอ้งการของผูต้าม

ดว้ยการคาํนึงถึงความต่างของแต่ละบุคคลในการสนบัสนุนส่งเสริมการพฒันาประสบการณ์ของผู ้

ตามการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลเป็นลกัษณะสาํคญัของสัมพนัธภาพระหว่างผูน้าํกบับุคคล

ผูป้ฏิบติังานใตบ้งัคบับญัชา และการสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspirational Motivation) โดยเป็นการใช้

คาํพดูเพือใหก้าํลงัใจหรือเร้าอารมณ์บุคคลผูป้ฏิบติังานใตบ้งัคบับญัชาเกิดความกระตือรือร้นทุ่มเท

พยายาม และคิดเพือประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าส่วนตน สอดคลอ้งกบั วรรณี หิรัญญากร (2546) ซึง

ไดศึ้กษาความสมัพนัธ์ของภาวะผูน้าํเพือการเปลียนแปลงของผูบ้ริหารกบัสุขภาพองค์การ พบว่า
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ภาวะผูน้าํเพือการเปลียนแปลงมีความสัมพนัธ์กบัสุขภาพองค์การ และยงัมีผลต่อสุขภาพองค์การ 

ชัยชาญ ชัยหาร (2533) พบว่าโดยการบริหารงานโครงสร้างภายในองค์การนันมีผลต่อการ

ปฏิบติังานของสมาชิกบุคคลผูป้ฏิบติังาน ซึงพฤติกรรมผูน้าํทีคาํนึงถึงปัจเจกบุคคลก่อให้เกิดความ

ร่วมมือในการปฏิบติังานมีผลต่อสุขภาพองค์การทังลกัษณะท่าทาง บุคลิกภาพ ความน่าเชือถือ 

รวมถึงทศันคติความสามารถของผูน้าํเป็นคุณสมบติัของการเป็นทียอมรับ ประสิทธิภาพของผูน้าํจึง

เปรียบเสมือนแรงช่วยใหก้ารสงัการมีประสิทธิภาพ การถ่ายทอดใหเ้กิดความเขา้ใจจากผูน้าํสู่บุคคล

ผูป้ฏิบติังานใตบ้งัคบับญัชาจะขึนอยูก่บัการติดต่อสือสารเป็นสาํคญั โดยการชีแจงแผนงานนโยบาย

ใหท้ราบถึงการเปลียนแปลงในอนาคต การฝึกอบรมพฒันา การตงัคาํถามเปิดโอกาสให้แสดงความ

คิดเห็น ซึงเป็นการส่งเสริมให้เกิดความกระตือรือร้นและความทุ่มเทในการปฏิบติังานของบุคคล

ผูป้ฏิบติังาน (ธงชยั สนัติวงษ,์ 2538) 

 อีกทงักระบวนการจดัระเบียบหนา้ทีงานเป็นกระบวนการทาํความเขา้ใจการปฏิบติัการ

ทีสามารถเชือมโยงทงัฝ่ายปฏิบติัการกบัฝ่ายสนบัสนุนการตดัสินใจทางการบริหารทีชดัเจนของผูน้าํ

เป็นเครืองมือหนทางทีทาํใหง้านวางแผนสาํเร็จ การแสดงใหเ้ห็นถึงกระแสการไหลของงาน รวมถึง

การช่วยใหบุ้คคลผูป้ฏิบติังานไดท้ราบถึงขอบเขตของงานทีเป็นกรอบเชือมโยงความพยายามจาก

ขนัตอนการวางแผนไปสู่ความสาํเร็จอนัเป็นการขบัเคลือนใหบ้รรลุเป้าหมายตามวิสัยทศัน์องค์การ 

สอดคลอ้งกบั เพชรินทร์ มุทธากาญจน์ (2543) คุณลกัษณะงานของแต่ละตวับุคคลภายในองค์การมี

ผลกระทบต่อการขาดงานและความพอใจในงาน โดยงานทีมีความทา้ทายและมีความสลบัซบัซอ้น 

ประกอบดว้ย ความหลากหลาย ความมีอิสระ ความรับผิดชอบ ความรู้ ความชาํนาญ และความ

ตอ้งการสมัพนัธท์างสงัคมทีเป็นทางเลือก โดยเป็นลกัษณะทีสาํคญัอนัมีผลกระทบต่อแนวโน้มการ

มาทาํงานของตวับุคคล ซึงสะทอ้นใหเ้ห็นถึงลกัษณะของงานอนัประกอบดว้ย การแสดงให้เห็นว่า

ตวับุคคลมีการตอบสนองแตกต่างกนัในลกัษณะของงานทีแตกต่างกนั การกาํหนดคุณลกัษณะงาน

ทีสาํคญัเพือทาํใหง้านนนัสาํเร็จ Hackman และOldham (1976) อธิบายถึงงานทีมีอิทธิพลต่อทศันคติ

และพฤติกรรมของตวับุคคลทีมีส่วนสาํคญัต่อการออกแบบงาน อนัประกอบดว้ย ความหลากหลาย

ทางทกัษะของงาน (Skill Variety) ทกัษะความรู้ ทกัษะความชาํนาญ รวมถึงวิธีการปฏิบติังานหลาย

ดา้นประกอบกนั ความมีเอกลกัษณ์ของงาน (Task Identity) สามารถปฏิบติังานกระบวนการทาํงาน

ตงัแต่ตน้จนกระทงัเสร็จสินกระบวนการขนัตอนสุดทา้ยนาํไปสู่ผลลพัธ์ของงาน ความสาํคญัของ

งาน (Task Significance) ผลของงานมีความสาํคญัอนัมีผลกระทบต่อองคก์าร ความมีอิสระของงาน 

(Autonomy) การปฏิบติังานทีเปิดโอกาสใหบุ้คคลผูป้ฏิบติังานมีอิสระขอบเขตการกาํหนดรูปแบบ

การทาํงาน ขอบเขตการกาํหนดวิธีการในการทาํงาน ขอบเขตการกาํหนดระดบัการปลอดจากการ

ถกูควบคุมในการปฏิบติังาน ขอบเขตการกาํหนดโอกาสการตดัสินใจในงาน ขอบเขตการกาํหนด
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มาตรฐานในงานขอบเขตการทดลองสิงใหม่ และผลป้อนกลบัของงาน (Feedback From Job Itself) 

การปฏิบติังานทีทาํใหบุ้คคลผูป้ฏิบติังานทราบถึงประสิทธิผลของงาน สอดคลอ้งกบั Carper, 1996 

(อา้งถึงใน จิราภรณ์ จงมนัคงชีพ, 2547) ศึกษาความอิสระในงานพบว่าความอิสระทีไดค้วบคุมดูแล

งานของตนเองและประสิทธิภาพในตนเองมีความสัมพนัธ์ซึงกนัส่วน Beitman, 1983 (อา้งถึงใน 

พลภทัร เจริญเวียงเวชกิจ, 2551) พบว่าสาเหตุความเครียดในอาชีพนกัจิตวิทยาการรับรู้คุณลกัษณะ

งานว่าตอ้งทาํงานในรูปแบบเดียวกนัทุกวนัมีผลต่อความเครียดในการทาํงาน ทงันีความรับผดิชอบรู้

ถึงอาํนาจหนา้ทีเอืออาํนวยใหบุ้คคลผูป้ฏิบติังานเป็นไปในทิศทางเดียวกนั โดยการประสานทงัดา้น

คน ดา้นสิงของ รวมถึงทรัพยากรอืนเป็นอนัหนึงอนัเดียวกนัจนกลายเป็นความรู้สึกร่วม ซึงจะส่งผล

ใหค้วามสามารถในการทาํงานมีประสิทธิภาพและเกิดความสมัพนัธต่์อกนั (กิตติ บุญนาค, 2545)  

 องคก์ารถือไดว้่ามีบทบาทสาํคญัในการพฒันาประเทศไทยมีเศรษฐกิจอยู่บนรากฐาน

ของเกษตรกรรม การพฒันาประเทศจากส่วนประกอบสาํคญัของรายไดป้ระชาชาติเป็นผลเกิดจาก

ผลผลิตทางเกษตรกรรม การประมง ปศุสตัว ์รวมถึงการป่าไม ้การประมงจึงมีบทบาทสาํคญัทงัใน

เชิงธุรกิจ เชิงอุตสาหกรรมของประเทศ โดยการประกอบการส่งเสริมการบริโภคภายในประเทศ 

รวมถึงการส่งสินคา้ออกขยายตวัอย่างรวดเร็ว อนัเป็นแหล่งทีมาของรายได ้การจา้งแรงงาน และ

อุตสาหกรรมต่อเนืองอืนมากมาย ซึงผลจากการพฒันาขยายตวัขาดสมดุลอยา่งรวดเร็ว แนวโน้มให้

เกิดวิกฤตความเสือมโทรมของทรัพยากรมีผลใหเ้กิดปัญหาการประมงพาณิชย ์การประมงพืนบา้น 

รวมถึงการใชท้รัพยากรอืนของประเทศ ทงันีการบริหารจดัการดว้ยองค์การทีเกียวขอ้งดาํเนินการ

จดัทาํแผนงานวางมาตรการเป็นระบบตามหลกัวิชาการอย่างมีประสิทธิผล ทงันีประสิทธิภาพของ

องคก์ารจึงมีความสาํคญั ส่วนบริหารจดัการประมงทะเล สงักดัสาํนกับริหารจดัการดา้นการประมง

องคก์ารภาครัฐมีบทบาทสาํคญัในการพฒันาการประมง การบริหารจดัการทรัพยากรสิงแวดลอ้มคง

ความหลากหลายทางชีวภาพอยา่งยงัยนืรวมถึงการวิจยัพฒันาเทคโนโลยกีารประมง การสร้างความ

มนัคงในการประกอบอาชีพอนัเป็นการส่งเสริมการเกษตรดว้ยการผลิตมีประสิทธิภาพเพือเป็นการ

สร้างมลูค่าเพิม การเพิมขีดความสามารถการแข่งขนั การพฒันาองค์ความรู้ รวมถึงการสร้างความ

เขม้แข็งเศรษฐกิจรากหญา้อนัประกอบดว้ย การตรวจสอบติดตามควบคุมการผลิตใหถ้กูสุขลกัษณะ

การดาํเนินการบริหารจดัการทรัพยากรประมงให้มีความอุดมสมบูรณ์ รวมถึงมีการใชป้ระโยชน์

อยา่งยงัยนื การควบคุมกาํกบัดูแลการประมงภายในเขตรับผิดชอบให้เป็นไปตามกฎหมายว่าดว้ย

การประมง การส่งเสริมพฒันาทรัพยากรประมง การถ่ายทอดเทคโนโลยีการประมง รวมถึงการ

ให้บริการทางดา้นวิชาการ สอดคลอ้งกบั กองพฒันาและถ่ายทอดเทคโนโลยีการประมง, (2556) 

พนัธกิจขององคก์ารในการส่งเสริมพฒันาใหบุ้คคลผูป้ฏิบติังานมีความรู้ ความเชียวชาญในภารกิจที
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รับผิดชอบ รวมถึงการปรับปรุงโครงสร้างให้เหมาะสมกับการเปลียนแปลงของภารกิจ และ

ยทุธศาสตร์ขององคก์ารในการปรับปรุงระบบบริหารจดัการองคก์ร 

 จากปรากฏการณ์ดงักล่าวขา้งตน้ การพฒันาองคก์ารใหส้ามารถเติบโตดาํรงอยู่เท่าทนั

การปรับปรุงโครงสร้างองคก์ารใหเ้หมาะสมกบัการเปลียนแปลงของภารกิจ รวมถึงยทุธศาสตร์ของ

องคก์ารผลกระทบจากกระแสการเปลียนแปลงตอ้งอาศยัความมีประสิทธิภาพในการปรับตวัอนัเป็น

ผลจากสุขภาพองคก์าร ทงันีพบการศึกษาสาเหตุสุขภาพองค์การส่วนใหญ่เป็นการศึกษาปัจจยัเชิง

สาเหตุหลกัดว้ยโมเดลการศึกษาแบบอิทธิพลทางตรง โดยบางครังไม่สอดคลอ้งกบัปรากฏการณ์ใน

ความเป็นจริงทาํให้ผูว้ิจ ัยมีความสนใจทาํการศึกษาวิจัย เรืองโมเดลสมการโครงสร้างสุขภาพ

องคก์ารของส่วนบริหารจดัการประมงทะเลสังกดัสาํนักบริหารจดัการดา้นการประมง ซึงจากการ

ทบทวนแนวคิดทฤษฎีและเอกสารงานวิจยัทีเกียวกบับรรยากาศองคก์าร ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง 

และคุณลกัษณะงานเป็นตวัแปรทีมีผลต่อสุขภาพองค์การ ทงันีผูว้ิจยัใชอ้งค์ประกอบของสุขภาพ

องคก์ารตามแนวคิดของ Hoy และForsyth (1986) มาเป็นกรอบแนวทางการศึกษาวิจยั เนืองจากเป็น

องคป์ระกอบทีครอบคลุมยอมรับในวงกวา้ง ผลการศึกษาครังนีสามารถใชป้ระกอบการพิจารณา

เป็นแนวทางในการกาํหนดนโยบายและแผนสุขภาพองค์การ เพือเป็นแนวทางในการดาํเนินการ

ส่งเสริมและพฒันาสุขภาพองคก์ารของส่วนบริหารจดัการประมงทะเลในการเพิมประสิทธิภาพการ

ทาํงานขององคก์ารใหบ้รรลุตามเป้าหมาย 

 

2) วตัถุประสงค์ 

 

 เพือพฒันาโมเดลสมการโครงสร้างสุขภาพองค์การของส่วนบริหารจัดการประมง

ทะเล สงักดัสาํนกับริหารจดัการดา้นการประมง 

 

3) สมมตฐิาน 

 

 การวิจยัโมเดลสมการโครงสร้างสุขภาพองค์การของส่วนบริหารจดัการประมงทะเล 

สงักดัสาํนกับริหารจดัการดา้นการประมง ตามสมมติฐานมีความกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์
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4) ความสําคญัและประโยชน์ของการวจิยั 

 

 1. ผลการวิจยัทาํใหไ้ดโ้มเดลสมการโครงสร้างสุขภาพองคก์ารของส่วนบริหารจดัการ

ประมงทะเล สงักดัสาํนักบริหารจดัการดา้นการประมง และรวมถึงไดท้ราบทิศทางของตวัแปรที

เกียวขอ้งกบัสุขภาพองคก์าร ซึงเป็นขอ้มลูในเชิงรูปธรรมทีแสดงความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุทีมีผลต่อ

สุขภาพองคก์ารอนันาํไปสู่การพฒันาแนวคิดดงักล่าวในบริบทขององคก์าร 

 2. ผลการวิจยัยงัเป็นประโยชน์ต่องานพฒันาบุคคลผูป้ฏิบติังานองคก์ารต่อไป 

 

5) ขอบเขตของการวจิยั 

 

 ผูว้ิจยัมุ่งศึกษาการวิจยัโมเดลสมการโครงสร้างสุขภาพองคก์ารของส่วนบริหารจดัการ

ประมงทะเล สงักดัสาํนกับริหารจดัการดา้นการประมง กาํหนดขอบเขตของการวิจยั ดงันี 

 

 1. ดา้นประชากร  

 บุคคลผูป้ฏิบติังานของส่วนบริหารจดัการประมงทะเล สงักดัสาํนกับริหารจดัการดา้น

การประมง ประชากรของการวิจยัจาํนวน 399 คน 

 2. ดา้นเนือหา 

 ผูว้ิจยัศึกษาแนวคิดสุขภาพองคก์ารตามแนวคิด Hoy และForsyth (1986) เป็นแนวทาง

การศึกษาความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุ (Causal Relationship) เพือพฒันาโมเดลสมการโครงสร้าง

สุขภาพองคก์าร (Hoy และKottkamp, 1991 และ Miles (1973)) 

 3. ดา้นตวัแปร 

 ผูว้ิจ ัยศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและเอกสารงานวิจัยทีเกียวข้อง โดยตัวแปรทีใช้เป็น

แนวทางการศึกษาความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุ (Causal Relationship) เพือตรวจสอบโมเดลสมการ

โครงสร้างสุขภาพองคก์ารของส่วนบริหารจดัการประมงทะเล สังกดัสาํนักบริหารจดัการดา้นการ

ประมง อนัประกอบด้วย ตวัแปรสุขภาพองค์การผูว้ิจัยศึกษาตามแนวคิดของ Hoy และForsyth 

(1986) 7 ดา้น อนัประกอบดว้ย ดา้นความเขม้แข็งขององคก์าร ดา้นอิทธิพลของผูน้าํ ดา้นภาวะผูน้าํ

มิตรสมัพนัธ์ ดา้นภาวะผูน้าํกิจสัมพนัธ์ ดา้นการสนับสนุนทรัพยากร ดา้นขวญัในการปฏิบติังาน 

และดา้นการเน้นวิชาการ ถดัไปตวัแปรบรรยากาศองค์การศึกษาตามแนวคิดของ Litwin และ

Stringer (1968) 6 ดา้น อนัประกอบดว้ย ดา้นโครงสร้างภายในองค์การ ดา้นความอบอุ่นการ

สนบัสนุน ดา้นการใหร้างวลัและการลงโทษ ดา้นความขดัแยง้ ดา้นมาตรฐานผลการปฏิบติังานและ
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ความคาดหมาย และดา้นการรับรู้เสียงภยั ส่วนตวัแปรภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงศึกษาตามแนวคิด

ของ Bass (1985) 4 ดา้น อนัประกอบดว้ย ดา้นการสร้างบารมี ดา้นการกระตุน้ปัญญา ดา้นการ

คาํนึงถึงปัจเจกบุคคล และด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ ทังนีตัวแปรคุณลกัษณะงานศึกษาตาม

แนวคิดของ Hackman และOldham (1980) 5 ดา้น อนัประกอบดว้ย ดา้นความหลากหลายของ

ทกัษะดา้นความสาํคญัในงาน ดา้นความมีเอกลกัษณ์ของงาน ดา้นความมีอิสระในงาน และดา้นผล

ยอ้นกลบัจากงาน  

 4. ดา้นพืนที 

 ผูว้ิจยัศึกษาบุคคลผูป้ฏิบติังานของส่วนบริหารจดัการประมงทะเล สงักดัสาํนักบริหาร

จดัการดา้นการประมง 6 จงัหวดั อนัประกอบดว้ย 1) ศูนยบ์ริหารจดัการประมงทะเลอ่าวไทยตอน

ใน จงัหวดัสมุทรปราการ 2) ศนูยบ์ริหารจดัการประมงทะเลอ่าวไทยฝังตะวนัออก จงัหวดัระยอง3) 

ศนูยบ์ริหารจดัการประมงทะเลภาคใต ้จงัหวดัชุมพร 4) ศนูยบ์ริหารจดัการประมงทะเลฝังอนัดามนั 

จงัหวดักระบี 5) ศนูยบ์ริหารจดัการประมงทะเลภาคใตต้อนล่าง จงัหวดัสงขลา และ 6) ศูนยบ์ริหาร

จดัการประมงทะเล จงัหวดัปัตตานี 

 5. ดา้นระยะเวลา 

 ผูว้ิจยัดาํเนินการวิจยัตงัแต่ เดือน สิงหาคม พ.ศ. 2557 ถึง เดือน มิถุนายน พ.ศ. 2558 

 

6) นิยามศัพท์เฉพาะ 

 

 1. บุคคลผูป้ฏิบติังาน หมายถึง ขา้ราชการ พนกังานราชการ และลกูจา้งประจาํทีปฏิบติั

หนา้ทีของส่วนบริหารจดัการประมงทะเล สงักดัสาํนกับริหารจดัการดา้นการประมง 

 2. ส่วนบริหารจดัการประมงทะเล สงักดัสาํนกับริหารจดัการดา้นการประมง หมายถึง 

ศนูยบ์ริหารจดัการประมงทะเลอ่าวไทยตอนใน จงัหวดัสมุทรปราการ ศูนยบ์ริหารจดัการประมง

ทะเลอ่าวไทยฝังตะวนัออก จงัหวดัระยอง ศนูยบ์ริหารจดัการประมงทะเลภาคใต ้จงัหวดัชุมพร ศนูย์

บริหารจัดการประมงทะเลฝังอนัดามนั จังหวดักระบี ศูนยบ์ริหารจัดการประมงทะเลภาคใต้

ตอนล่าง จงัหวดัสงขลา และศนูยบ์ริหารจดัการประมงทะเล จงัหวดัปัตตานี 

 3. ตวัแปรแฝง หมายถึง ตวัแปรทีไม่สามารถวดัหรือสงัเกตไดท้างตรงแต่สามารถวดัได้

ในทางออ้ม อนัประกอบดว้ย สุขภาพองคก์าร บรรยากาศองค์การ ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง และ

คุณลกัษณะงาน 

 4. ตวัแปรสงัเกตได ้หมายถึง ชุดของตวัแปรทีใชใ้นการนิยามตวัแปรแฝง 
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 5. ตวัแปรแฝงภายนอก หมายถึง ตวัแปรแฝงทีไม่ไดรั้บอิทธิพลจากตวัแปรใดในโมเดล 

อนัประกอบดว้ย ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง  

 6. ตวัแปรแฝงภายใน หมายถึง ตวัแปรแฝงทีไดรั้บอิทธิพลจากตวัแปรใดในโมเดล อนั

ประกอบดว้ย สุขภาพองคก์าร บรรยากาศองคก์าร และคุณลกัษณะงาน 

 7. สุขภาพองค์การ หมายถึง สภาพขององค์การทีเกิดจากสภาวะการปฏิบติังานตาม

ภารกิจความรับผดิชอบดว้ยความสามารถตอบสนองตามหนา้ทีสาํคญัของระบบสังคม โดยสุขภาพ

องค์การเป็นสภาวะการปฏิบติังานตามภารกิจความรับผิดชอบร่วมกนัในองค์การอย่างมีระเบียบ

แบบแผนสมบูรณ์ตามวิสัยทศัน์ขององค์การ พนัธกิจขององค์การ และเป้าหมายขององค์การ ซึง

สุขภาพองค์การเป็นเครืองบ่งชีความสามารถการบริหารงานถึงประสิทธิผลขององค์การ 7 

องค์ประกอบ อนัประกอบด้วย ความเข้มแข็งขององค์การ การปรับตัวเข้ากับสภาพแวดลอ้ม 

อิทธิพลของผูอ้าํนวยการ ภาวะผูน้ ําดา้นมิตรสัมพนัธ์ ภาวะผูน้าํด้านกิจสัมพนัธ์ การสนับสนุน

ทรัพยากร ขวญัในการปฏิบติังาน และการมุ่งเนน้ดา้นวิชาการ 

  7.1 ความเขม้แข็งขององคก์าร หมายถึง ความเขม้แข็งขององค์การ ความสามารถ

ขององค์การในการปรับตวัเขา้กับสภาพแวดลอ้ม โดยผูน้ ําปฏิบติังานอย่างมีประสิทธิภาพด้วย

ความสามารถเผชิญปัญหาความยุง่ยากของสงัคมได ้

  7.2 อิทธิพลของผูอ้าํนวยการ หมายถึง อิทธิพลของผูอ้าํนวยการ ความสามารถของ

ผูน้าํในการโน้มน้าวผูใ้ตบ้งัคบับัญชาเห็นพอ้งตอ้งกนัในขอ้เสนอพิจารณาหรือการยอมรับความ

คิดเห็นของผูน้าํบริหาร โดยผูน้ ํามีอิสระจากอิทธิพลของผูใ้ตบ้ังคบับัญชาตลอดจนรู้จกัใชก้ลวิธี

เหมาะสมในการประสานงาน การติดต่อสือสาร การควบคุมงาน รวมถึงการมอบหมายงานเป็นผล

ใหเ้กิดอิทธิพลผลกัดนัใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาทาํงานอยา่งทีผูน้าํตอ้งการ 

  7.3 ภาวะผูน้าํด้านมิตรสัมพนัธ์ หมายถึง ภาวะผูน้าํด้านมิตรสัมพนัธ์ พฤติกรรม

ภาวะผูน้าํมุ่งสร้างความเป็นมิตร ใจกวา้ง การเป็นทีพึง ความเปิดเผย การสนับสนุน การแสดงตน

เป็นเพือนร่วมงานทีดี ความสามารถในการจดัสวสัดิการแก่บุคคล การรับฟังเคารพความคิดเห็นของ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา รวมถึงการใหค้วามไวว้างใจซึงกนัเป็นผลใหเ้กิดความร่วมมือในการปฏิบติังาน 

  7.4 ภาวะผูน้าํดา้นกิจสมัพนัธ ์หมายถึง ภาวะผูน้าํดา้นกิจสัมพนัธ์ พฤติกรรมภาวะ

ผูน้ ํามุ่งเน้นทงังานและความสาํเร็จของงาน โดยการสร้างความเข้าใจเกียวกบัเป้าหมาย ภารกิจ 

กฎระเบียบ วิธีปฏิบติั ทศันะคติคาดหวงัอยา่งชดัเจนต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา การควบคุมมาตรฐานการ

ทาํงาน รวมถึงระเบียบวิธีการปฏิบติังานอยา่งชดัเจน ซึงพฤติกรรมผูน้าํสาํคญัต่อการจดัการพฒันา

องคก์ารอนัเป็นใหมี้การปฏิบติัขององคก์ารบรรลุเป้าหมาย ไม่ว่าองค์การใดผูน้าํลว้นมีความสาํคญั

เพราะก่อใหเ้กิดผลทีแตกต่างอยา่งเห็นไดช้ดั 
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  7.5 การสนบัสนุนทรัพยากร หมายถึง การสนบัสนุนทรัพยากร ความสามารถของ

ผูน้าํในการจดัสรรทรัพยากรใหเ้หมาะสมกบัความตอ้งการของบุคคล  

  7.6 ขวญัในการปฏิบติังาน หมายถึง ขวญัในการปฏิบติังาน ทศันคติ ความตงัใจ 

แรงจูงใจ หรือการกระตุน้ทีมีในหมู่สมาชิกของกลุ่มบุคคลผูป้ฏิบติังานอนัเป็นผลใหบ้รรลุเป้าหมาย

ขององคก์ารอยา่งมีประสิทธิภาพดว้ยความเต็มใจมานะบากบนั ซึงเฉพาะอย่างยิงในสภาพการณ์ที

เป้าหมายของกลุ่มสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของบุคคล ขวญัทีเกียวขอ้งกบัความรู้สึกแห่งการมี

ส่วนร่วมในการดาํเนินงานตลอดจนการมีส่วนร่วมในความสาํเร็จขององคก์ารนันเป็นเรืองเกียวกบั

การเป็นทียอมรับของเพือนร่วมงานทุกระดบั ขวญัจึงเป็นสิงทีไหวตวัเปลียนแปลงไดห้รือมีลกัษณะ

พลวตัอยูเ่สมอ  

  7.7 การมุ่งเน้นดา้นวิชาการ หมายถึง การมุ่งเน้นดา้นวิชาการ ความพยายามของ

ทางองค์การทีจะทาํให้เกิดความเป็นเลิศทางวิชาการ โดยการกาํหนดเป้าหมายให้มีผลสัมฤทธิสูง 

รวมถึงการจดัสภาพการทาํงานทีดีอยา่งเป็นระบบและเคร่งครัด 

 8. บรรยากาศองคก์าร หมายถึง บรรยากาศองค์การเป็นคุณสมบติัสาํหรับองค์การ ซึง

องค์การแต่ละประเภทจะมีบรรยากาศองค์การทีมีคุณสมบัติแตกต่างกัน โดยเป็นไปตาม

สภาพแวดลอ้มรอบตวัของบุคคลผูป้ฏิบติังานทีมีลกัษณะแตกต่างกนั อนันาํไปสู่ผลลพัธที์มีอิทธิพล

ต่อพฤติกรรมและทศันคติของบุคคลผูป้ฏิบัติงานในองค์การ 6 องค์ประกอบ อนัประกอบดว้ย 

โครงสร้างภายในองค์การ ความอบอุ่นและการสนับสนุน การให้รางวลัและการลงโทษ ความ

ขดัแยง้ มาตรฐานผลปฏิบติังานและความคาดหมาย และการรับรู้ความเสียงภยั 

  8.1 โครงสร้างภายในองคก์าร หมายถึง โครงสร้างองคก์าร โดยโครงสร้างองคก์าร

เป็นการรับรู้ของบุคคลผูป้ฏิบัติงานในองค์การเกียวกับโครงสร้างองค์การอนัประกอบด้วย 

ขอ้บงัคบักฎระเบียบของบุคคลผูป้ฏิบติังานในองค์การ การบริหารงานของบุคคลผูป้ฏิบติังานใน

องคก์าร การควบคุมของบุคคลผูป้ฏิบติังานในองค์การ และขอ้จาํกดัของแต่ละสถานการณ์ในการ

ปฏิบติังานของบุคคลผูป้ฏิบติังานในองคก์าร   

  8.2 ความอบอุ่นและการสนบัสนุน หมายถึง ความอบอุ่นและการสนับสนุน ความ

อบอุ่นเป็นการรับรู้ของบุคคลผูป้ฏิบติังานในองคก์ารเกียวกบัการเป็นผูร่้วมงานทีดีอนัประกอบดว้ย 

บรรยากาศการทาํงานเป็นกลุ่มของบุคคลผูป้ฏิบัติงานในองค์การ ความเป็นมิตรของบุคคล

ผูป้ฏิบติังานในองคก์าร และกลุ่มสงัคมแบบไม่เป็นทางการของบุคคลผูป้ฏิบติังานในองค์การ การ

สนับสนุนเป็นการรับรู้ของบุคคลผูป้ฏิบัติงานในองค์การเกียวกับความสัมพนัธ์ของงานอัน

ประกอบดว้ย การไดรั้บการช่วยเหลือของบุคคลผูป้ฏิบติังานในองค์การ และการสนับสนุนซึงกนั

ทงัจากผูน้าํและผูร่้วมงานของบุคคลผูป้ฏิบติังานในองคก์าร 
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  8.3 การใหร้างวลัและการลงโทษ หมายถึง การให้รางวลัและการลงโทษ โดยการ

ใหร้างวลัและการลงโทษเป็นการรับรู้ของบุคคลผูป้ฏิบติังานในองคก์ารเกียวกบัความสาํคญัในการ

ใหร้างวลัหรือการลงโทษอนัประกอบดว้ย ความรู้สึกในการไดรั้บรางวลัของบุคคลผูป้ฏิบติังานใน

องค์การอันเป็นผลจากการปฏิบัติงานดี และความยุติธรรมจากนโยบายการพิจารณาความดี

ความชอบของบุคคลผูป้ฏิบติังานในองคก์าร 

  8.4 ความขดัแยง้ หมายถึง ความขดัแยง้และความอดทนต่อความขดัแยง้ โดยความ

ขดัแยง้และความอดทนต่อความขดัแยง้เป็นการรับรู้ของบุคคลผูป้ฏิบติังานในองค์การเกียวกบัการ

เผชิญหน้าในการแกไ้ขปัญหาอนัประกอบดว้ย ความคิดเห็นทีแตกต่างของบุคคลผูป้ฏิบติังานใน

องคก์าร และอุปสรรคทีเกิดขึนในการปฏิบติังานของบุคคลผูป้ฏิบติังานในองคก์าร 

  8.5 มาตรฐานผลการปฏิบติังานและความคาดหมาย หมายถึง มาตรฐานผลการ

ปฏิบติังานและความคาดหมาย โดยมาตรฐานของการปฏิบติังานและความคาดหวงัเป็นการรับรู้ของ

บุคคลผูป้ฏิบัติงานในองค์การเกียวกับความสําคัญของผลการปฏิบัติงานอนัประกอบด้วย การ

กาํหนดเป้าหมายของบุคคลผูป้ฏิบติังานในองค์การ มาตรฐานการปฏิบติังานทีชดัเจนของบุคคล

ผูป้ฏิบัติงานในองค์การ และความคาดหวงัต่องานทีปฏิบัติว่าเป็นงานทีดีมีคุณภาพของบุคคล

ผูป้ฏิบติังานในองคก์าร 

  8.6 การรับรู้ความเสียงภยั หมายถึง การรับรู้ความเสียงภยั โดยความเสียงและการ

รับความเสียงเป็นการรับรู้ของบุคคลผูป้ฏิบัติงานในองค์การเกียวกับความท้าทายของงานใน

องคก์ารอนัประกอบดว้ย ความเสียงการเปลียนแปลงงานของบุคคลผูป้ฏิบติังานในองคก์าร และการ

ตดัสินใจหาแนวทางปลอดภยัของบุคคลผูป้ฏิบติังานในองคก์าร 

 9. ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง หมายถึง ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงดว้ยความสามารถดึง

ความคิดของบุคคลผูป้ฏิบติังานใตบ้งัคบับญัชาให้กระทาํเกินขีดความคาดหวงั สร้างความผกูพนั

เชือมนัเป็นส่วนหนึงขององคก์าร รวมถึงการพฒันาความสามารถของบุคคลผูป้ฏิบติังานใตบ้งัคบั

บญัชา 4 องค์ประกอบ อนัประกอบดว้ย การสร้างบารมีหรือผูน้าํบารมี การสร้างแรงจูงใจการ

กระตุน้ปัญญาการคาํนึงถึงปัจเจกบุคคล และการสร้างแรงบนัดาลใจ 

  9.1 การสร้างบารมีหรือผูน้าํบารมี หมายถึง พฤติกรรมผูน้าํการเปลียนแปลง โดย

เป็นลกัษณะพฤติกรรมผูน้าํทีมีคุณสมบติัพิเศษเป็นผลทาํให้ผูต้ามกระตือรือร้นในการปฏิบติังาน

หรือสร้างการยอมรับนบัถือดว้ยความเชือมนัไวว้างใจในตวัผูน้าํอนัเป็นผลใหเ้กิดความจงรักภกัดีต่อ

องคก์าร รวมถึงการสร้างแรงจูงใจใหผู้ต้ามไปสู่ความสาํเร็จตามพนัธกิจ 
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  9.2 การกระตุน้ปัญญา หมายถึง พฤติกรรมผูน้าํการเปลียนแปลง โดยการกระตุน้

ปัญญาว่าเป็นการกระตุน้ให้ผูต้ามมีความตืนตวัหรือมีการเปลียนแปลงในการตระหนักปัญหาถึง

วิธีการแกไ้ขปัญหาการกระตุน้ปัญญานันผูน้าํการเปลียนแปลงจะทาํให้ผูต้ามเกิดมโนทศัน์ความ

เขา้ใจเป็นผลในการใชดุ้ลยพินิจพิจารณาถึงลกัษณะธรรมชาติปัญหาทีกาํลงัเผชิญอยู่ตลอดจนวิธี

แกปั้ญหา 

  9.3 การคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง พฤติกรรมผูน้าํการเปลียนแปลง 

โดยผูน้าํการเปลียนแปลงหาแนวทางตอบสนองความตอ้งการของผูต้ามดว้ยการคาํนึงถึงความต่าง

ของแต่ละบุคคลในการสนบัสนุนส่งเสริมการพฒันาประสบการณ์ของผูต้ามการคาํนึงถึงความเป็น

ปัจเจกบุคคลเป็นลกัษณะสาํคญัของสมัพนัธภาพระหว่างผูน้าํกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

  9.4 การสร้างแรงบนัดาลใจ หมายถึง พฤติกรรมผูน้าํการเปลียนแปลง โดยผูน้าํใช้

คาํพดูการกระทาํใหก้าํลงัใจหรือเร้าอารมณ์ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดกระตือรือร้นทุ่มเทพยายามคิดเพือ

ประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าส่วนตน 

 10. คุณลกัษณะงาน หมายถึง คุณสมบติัในแต่ละดา้นของงาน โดยงานแต่ละงานจะมี

คุณสมบติัของงานทีแตกต่างกนั คุณลกัษณะงานเป็นทศันคติทีกระทบหรือเกิดขึนจากตวับุคคลทีมี

ต่องาน ซึงเป็นการรับรู้รูปแบบของงานทีปฏิบติัอยู ่เพือทาํใหเ้กิดความเขา้ใจความเหมาะสมระหว่าง

คนกบังานผา่นทางการปฏิสมัพนัธร์ะหว่างมิติหลกัของงานกบัลาํดบัขนัทางจิตวิทยาทีสาํคญัภายใน

ตวับุคคลซึงเป็นการออกแบบงานด้วยการเพิมคุณค่าของงาน 5 องค์ประกอบ อนัประกอบดว้ย 

ความหลากหลายทางทกัษะของงาน ความมีเอกลกัษณ์ของงาน ความสาํคญัของงาน ความมีอิสระ

ของงานและผลป้อนกลบัของงาน 

  10.1 ความหลากหลายทางทักษะของงาน หมายถึง คุณลกัษณะงาน โดยความ

หลากหลายทางทกัษะของงานเป็นทกัษะความรู้ ทกัษะความชาํนาญ ตลอดจนวิธีการปฏิบติังานใน

หลายดา้นประกอบกนั ซึงพิจารณาไดจ้ากเนือหาวิธีการปฏิบติังาน  

  10.2 ความมีเอกลกัษณ์ของงาน หมายถึง คุณลกัษณะงาน โดยความมีเอกลกัษณ์

ของงานเป็นบุคคลผูป้ฏิบัติงานแต่ละคนด้วยความสามารถปฏิบัติงานตามทุกขันตอนของ

กระบวนการทาํงานตงัแต่ตน้จนเสร็จสินกระบวนการขนัตอนสุดทา้ย อนันาํไปสู่ผลลพัธข์องงาน 

  10.3 ความสาํคญัของงาน หมายถึง คุณลกัษณะงาน โดยความสาํคญัของงานเป็น

ผลของงานทีมีความสาํคญัอนัมีผลกระทบต่อองคก์าร และสงัคม 
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  10.4 ความมีอิสระของงาน หมายถึง คุณลกัษณะงาน โดยความมีอิสระของงาน

เป็นการปฏิบัติงานทีเปิดโอกาสให้บุคคลผูป้ฏิบัติงานมีอิสระ ซึงพิจารณาได้จากขอบเขตการ

กาํหนดรูปแบบงาน ขอบเขตการกาํหนดวิธีการทาํงาน ขอบเขตการกาํหนดระดบัการปลอดจากการ

ถูกควบคุมในการปฏิบัติงาน ขอบเขตการกาํหนดโอกาสการใช้วิจารณญาณตัดสินใจในงาน 

ขอบเขตการกาํหนดมาตรฐานในงาน และขอบเขตการทดลองสิงใหม่ในงาน 

  10.5 ผลป้อนกลบัของงาน หมายถึง คุณลกัษณะงาน โดยผลป้อนกลบัของงานเป็น

สามารถแสดงขอ้มลูข่าวสารอนัเป็นผลสืบเนืองมาจากการปฏิบติังาน ซึงทาํให้บุคคลผูป้ฏิบติังาน

ทราบถึงประสิทธิผลของงาน 
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บทที 2 

เอกสารและงานวจิยัทีเกียวข้อง 

 

 งานวิจยัครังนี ผูว้ิจยัไดศึ้กษาแนวคิด ทฤษฎีและเอกสารงานวิจยัทีเกียวขอ้งกบังานวิจยั

เรืองโมเดลสมการโครงสร้างสุขภาพองค์การของส่วนบริหารจัดการประมงทะเล สังกดัสาํนัก

บริหารจดัการดา้นการประมง เพือนาํมาเป็นแนวทางในการวิจยัและกาํหนดกรอบแนวคิดในการ

วิจยัอนัประกอบดว้ยสาระสาํคญั ดงัต่อไปนี 

  

 1) แนวคิด ทฤษฎีทีเกียวขอ้งกบัสุขภาพองคก์าร 

 2) แนวคิด ทฤษฎีทีเกียวขอ้งกบับรรยากาศองคก์าร 

 3) แนวคิด ทฤษฎีทีเกียวขอ้งกบัภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง 

 4) แนวคิด ทฤษฎีทีเกียวขอ้งกบัคุณลกัษณะงาน 

 5) กรอบแนวคิดการวิจยั 

 

1) แนวคดิ ทฤษฎีทีเกยีวข้องกบัสุขภาพองค์การ 

 

 สุขภาพองค์การ (Organizational Health) เป็นมิติหนึงในการศึกษาสุขภาพองค์การ 

ทังนีได้มีผูศึ้กษา รวมถึงผูรู้้ นักวิชาการทีมีความเชียวชาญด้านการบริหารจัดการองค์การไว้

หลากหลายแง่มุม โดยแนวคิดสุขภาพองคก์ารดงักล่าวสามารถอธิบายไดด้งันี 

 

 สุขภาพองคก์าร Miles (1973) ศึกษาองคก์ารในปี ค.ศ. 1969 โดยการศึกษาองคก์ารอนั

เป็นผลใหเ้กิดกระบวนการเปลียนแปลงอยา่งมีแบบแผนสมบรูณ์ยงิขึน การศึกษานนัใหค้วามสาํคญั

ของการพิจารณาขอบเขตกิจกรรมในองคก์ารดว้ยการหาแนวทางปรับปรุงใหน่้าอยู ่น่าทาํงาน ศึกษา

เรียนรู้ หรือการดําเนินงานอย่างเป็นระบบ ซึงเป็นผลนําไปสู่องค์การให้สามารถดาํรงอยู่ใน

สิงแวดลอ้มทีตงัเดิม องคก์ารสามารถเผชิญต่อปัญหาอย่างเหมาะสม องค์การสามารถพฒันาขยาย

กิจการ นักสังคมวิทยาชาวอเมริกนั Parsons, (1953) ไดศึ้กษาถึงองค์การตามทฤษฎีระบบสังคม 

(Social System Theory) พบว่าองค์การมีประสิทธิผลโดยการรักษาสภาพขององค์การคงอยู่

เจ ริญก้าวหน้าด้วยความสามารถของการแก้ไขปัญหาพืนฐานระบบสังคมในการปรับตัว 

ความสามารถทาํให้บรรลุเป้าหมาย ความสามารถในการบูรณาการรวมถึงความสามารถในการ
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รักษาระเบียบแบบแผนทงันี Miles (1973) อาศยัแนวคิดบทบาทความมีสติรู้ผิดชอบต่องานใน

การศึกษาสุขภาพองคก์ารและบุคลิกภาพ (Conscientiousness) 

 
 

สิงแวดลอ้มในการทาํงาน  พฤติกรรมทีสาํคญัต่อความสาํเร็จ   ความเป็นอยูข่องบุคคลผูป้ฏิบติังาน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

ภาพประกอบ 1 รูปแบบทีใชศึ้กษาตวัแปรและความสมัพนัธข์องสุขภาพองคก์าร  

 

 Miles (1973) ไดท้าํการศึกษาสุขภาพองค์การและบุคลิกภาพ ลูกจา้งชาวออสเตรเลีย 

กลุ่มตวัอยา่ง 104 คน รัฐควีนแลนด์ ประเทศออสเตรเลีย โดยอาศยัแนวคิดบทบาทความมีสติรู้ผิด

ชอบต่องาน (Conscientiousness) อนัประกอบดว้ย ปัจจยัความเครียดในงาน (Occupational Stress) 

ปัจจยัผลการปฏิบติังาน (Work Performance) และปัจจยับรรยากาศในการทาํงาน (Work Climate) 

 จากภาพประกอบ 1 สิงแวดลอ้มในการทาํงาน (Organizational Climate) ประเมินจาก

ความรับรู้ของภาระงาน (workload) และความชดัเจนของบทบาทงาน (Role Clarity) ส่วนความ

เป็นอยู่ของบุคคลผูป้ฏิบติังานในองค์การ (Well Being) ประเมินจากความเครียด (Psychological 

Distress) และความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) ทงันีพฤติกรรมทีสาํคญัต่อความสาํเร็จของ

องค์การถูกประเมินจากผลการปฏิบติังานตามบริบทขององค์การ (Contextual Performance) ซึง

Miles (1973) พบว่าความมีสติรู้ผิดชอบต่องานมีอิทธิพลทางตรงต่อผลการปฏิบัติงานแต่ไม่มี

อิทธิพลต่อความเป็นอยูที่ดีของบุคคลผูป้ฏิบติังาน (Well Being) รวมถึงการรับรู้ของสิงแวดลอ้มใน

การทาํงาน (Work Climate) นอกจากนีความมีสติรู้ผิดชอบต่องาน (Conscientiousness) มีอิทธิพล

ความมีสติรู้ผดิชอบต่องาน 

ประเมินความเครียด 

ภาระงาน 
ความพึงพอใจในงาน 

ความชดัเจนของบทบาท 
ประเมินผล 

การปฏิบติังานตามบริบท 

สิงควบคุมการประเมิน 
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ลดผลกระทบของความชดัเจนบทบาทการทาํงาน (Role Clarity) ในแง่ของความอดกลนัต่ออาชีพ

การงาน (Occupation Distress) รวมถึงความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) 

 ทงันีสุขภาพองคก์ารมกัถกูตรวจสอบดว้ยตวัแปรบุคคล รวมถึงสิงแวดลอ้มเป็นหลกั 

โดยความมีสติรู้ผดิชอบต่องาน (Conscientiousness) ถกูนาํมาเกียวขอ้งกบัพฤติกรรมตามบริบทของ

องค์การ (Contextual Behaviors) ทีสนับสนุนความสาํเร็จทงัหมดขององค์การ แต่ไม่ใชด้ชันีชีวดั

ทางตรงของความเป็นอยู่ทีดี (Well Being) ของบุคคลผูป้ฏิบติังานในองค์การอนัไดแ้ก่ ความอด

กลนัต่ออาชีพการงาน (Occupation Distress) รวมถึงความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) 

 จากแนวคิด ทฤษฎีทีเกียวขอ้งกบัสุขภาพองคก์าร สุขภาพองค์การนันสามารถอธิบาย

ถึงประสิทธิผลขององค์การ ซึงสุขภาพองค์การ (Organizational Health) เป็นเกณฑ์หนึงทีบ่งชีถึง

ประสิทธิผลของการประเมินกระบวนการปฏิบติังานภายในองคก์าร สาํหรับการศึกษาครังนี ผูว้ิจยั

อาศยัแนวคิดสุขภาพองคก์ารใหค้วามสาํคญัของการพิจารณาขอบเขตกิจกรรมในองค์การดว้ยการ

หาแนวทางปรับปรุงองคก์ารอนัเป็นผลใหเ้กิดกระบวนการเปลียนแปลงอยา่งมีแบบแผนสมบรูณ์ให้

สามารถดาํรงอยูใ่นสิงแวดลอ้มทีตงัเดิม รวมถึงองค์การสามารถเผชิญต่อปัญหาอย่างเหมาะสม มา

เป็นแนวทางการศึกษาสุขภาพองคก์าร (Miles, 1973) 

 

 1. ความหมายของสุขภาพองค์การ 

 

 สุขภาพองคก์ารเป็นมิติหนึงทีชีวดัไดถึ้งประสิทธิผลขององคก์ารซึงเกณฑที์บ่งชีไปถึง

ประสิทธิผลของการประเมินกระบวนการปฏิบติังานภายในองคก์าร ทงันีการศึกษาความหมายของ

สุขภาพองคก์าร (Organizational Health) ไดมี้ผูศึ้กษา รวมถึงนกัวิชาการทีมีความเชียวชาญดา้นการ

บริหารจดัการขององคก์ารทงัต่างประเทศและในประเทศไวห้ลากหลาย โดยความหมายของสุขภาพ

องคก์ารดงักล่าวสามารถอธิบายไดด้งันี 

 

 พะยอม วงศส์ารศรี (2533) และ ไพฑูรย ์เจริญพนัธุวงศ ์ (2530) องค์การถือเป็นการ

ปฏิสมัพนัธก์นัในกลุ่มของบุคคลดว้ยบทบาทการประสานสัมพนัธ์กนัเพือบรรลุตามวตัถุประสงค ์

โดยการรวมตวับุคคลตงัแต่ 2 ตวับุคคลขึนไปดว้ยจุดหมายร่วมกนัในงานอยา่งใดอยา่งหนึง ซึงอาศยั

กระบวนการดว้ยการจดัโครงสร้างของงานนัน อนัประกอบดว้ย ลกัษณะขององค์การในการแบ่ง

งานของสมาชิกบุคคลผูป้ฏิบติังานบรรลุตามเป้าหมาย ลกัษณะขององคก์ารระบบเปิดมีกระบวนการ

เปลียนแปลงจากสภาพแวดลอ้มอืนทีเป็นปัจจยันาํเขา้ไปสู่ผลผลิต และลกัษณะขององค์การระบบ

เปิดดว้ยการมีกระบวนการเปลียนแปลงจากสภาพแวดลอ้มอืนตามการส่งออกทีพึงประสงค์ซึงมี
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ความสอดคลอ้งกบั Robbins (1994) ให้ความหมายขององค์การว่า องค์การเป็นกลุ่มของบุคคลมี

ปฏิสมัพนัธก์นั โดยมีบทบาทประสานสมัพนัธก์นัอนันาํไปสู่การทาํงานใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์

 Wexley, (1984 อา้งถึงใน กาญจนพนัธ์ อกัษรสิทธิ, 2548) ได้ให้ความหมายของ 

สุขภาพองคก์าร (Organizational Health) ว่าเป็นเครืองบ่งชีทีสามารถอธิบายบรรยากาศขององค์การ 

รวมถึงเป็นเครืองบ่งชีความสามารถการบริหารงานบรรลุเป้าหมายภายใตก้ารจดัการตดัสินใจอนั

ประกอบดว้ย การมีขอ้มูลทีดี การมีการสือสารทีดี มีความขดัแยง้น้อย การมีการร่วมแสดงความ

คิดเห็นสูง การมีความแตกต่างระหว่างตัวบุคคลน้อย การมีความช่วยเหลือซึงของสมาชิกบุคคล

ผูป้ฏิบติังาน รวมไปถึงมีการช่วยเหลือให้องค์การเกิดความมนัคง โดยสุขภาพองค์การนันถือเป็น

ภาวะทีความสมบูรณ์และสามารถดาํรงอยู่ในสังคมไดด้ว้ยดี Daft (1986), Quick และQuick (1984) 

และ Mott, (1972 อา้งถึงใน มณฑาทิพย ์ไชยศกัดิ, 2538) มีรูปแบบการประเมินกระบวนการ

ปฏิบติังานภายในองคก์าร สุขภาพองค์การเป็นเครืองบ่งชีความสามารถการบริหารงานบรรลุตาม

เป้าหมาย โดยองค์การสุขภาพดีหรือไม่ดีนันมีความสัมพนัธ์กับประสิทธิผลขององค์การ โดย

องคก์ารสุขภาพดีนนัเป็นผลจากความสาํเร็จขององคก์าร อนัประกอบดว้ย ความสามารถในการใช้

ทรัพยากรทีมีอยูอ่ยา่งมีประสิทธิภาพภายในองคก์ารมีการดาํเนินกิจกรรมร่วมกนั ความสามารถดว้ย

สมาชิกบุคคลผูป้ฏิบติังานมีความสุขในงานสามารถดว้ยการปรับตวัยดืหยุน่ และความสามารถดว้ย

การผลิต ซึงองคก์ารสุขภาพไม่ดีเป็นเครืองบ่งชีถึงภาวะความเสียงต่อประสิทธิผลระยะยาวในการ

อยูร่อดขององคก์าร (สงกรานต ์แสงวงศท์อง, 2547) 

 พรรณี สุวตัถี (2537) ไดเ้สนอว่าสุขภาพองค์การ (Organizational Health) เป็นสภาวะ

การปฏิบติังานตามภารกิจความรับผดิชอบดว้ยความสามารถตอบสนองตามหนา้ทีสาํคญัของระบบ

สงัคม สุขภาพองคก์ารจึงเป็นสภาวะการปฏิบติังานตามภารกิจความรับผิดชอบร่วมกนัในองค์การ

อยา่งมีระเบียบแบบแผนสมบูรณ์ตามวิสยัทศัน์ขององคก์าร พนัธกิจขององค์การ และเป้าหมายของ

องคก์าร โดยสามารถตอบสนองความจาํเป็นของหนา้ทีระบบสงัคม 4 ประการอนัประกอบดว้ย การ

ปรับตวัขององคก์าร (Adaptation) การบรรลุเป้าหมายขององค์การ (Goal Achievement) การบูรณา

การขององค์การ (Integration) และการรักษาระเบียบแบบแผนขององค์การ (Latency) ซึงทาํให้

องคก์ารสามารถดาํรงอยูท่่ามกลางสภาวการณ์สิงแวดลอ้มอืนในระบบสังคมไดอ้ย่างเหมาะสมดว้ย

การมีความพร้อมในการเปลียนแปลงพฒันาให้มีความกา้วหน้าอย่างต่อเนือง (สงบ ลุนทา, 2543 

และ พิพฒัน์ ศรีตะวนั, 2547) ส่วน How, Tarter และKottkamp (1991) ไดใ้ห้ความหมายของ

สุขภาพองคก์ารว่า สุขภาพองคก์ารเป็นสภาวะการปฏิบติังานในองค์การตามภารกิจการตอบสนอง

การกระทาํตามหนา้ที โดยทาํใหอ้งคก์ารมีความพร้อมคงอยูท่่ามกลางสภาวการณ์อืนในระบบสงัคม

อยา่งเหมาะสม รวมถึงความสามารถในการปรับปรุงเปลียนแปลงให้องค์การพฒันากา้วหน้าอย่าง
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ต่อเนือง สอดคลอ้งกบั จิรประภา อคัรบวร (2549) ไดก้ล่าวถึงคุณลกัษณะขององค์การ องค์การ

สุขภาพดีเป็นองค์การทีสามารถประกอบการเติบโตอย่างยงัยืน (Sustainable Growth) ดว้ยการที

องคก์ารสามารถดาํรงอยูไ่ดท่้ามกลางสภาพปัญหา ซึงไม่ว่าเป็นสภาพแวดลอ้มภายภายในองค์การ

หรือสภาพแวดลอ้มภายนอกองคก์าร  

 จากแนวคิด ทฤษฎีทีเกียวขอ้งกบัสุขภาพองคก์าร สามารถสรุปความหมายของสุขภาพ

องคก์ารขา้งตน้ไดว้่าสภาพขององคก์ารทีเกิดจากสภาวะการปฏิบติังานตามภารกิจความรับผิดชอบ

ดว้ยความสามารถตอบสนองตามหนา้ทีสาํคญัของระบบสงัคม โดยสุขภาพองค์การเป็นสภาวะการ

ปฏิบติังานตามภารกิจความรับผดิชอบร่วมกนัในองคก์ารอยา่งมีระเบียบแบบแผนทีมีความสมบูรณ์

ตามวิสยัทศัน์พนัธกิจและเป้าหมายขององคก์าร ซึงสุขภาพองคก์ารยงัเป็นเครืองบ่งชีความสามารถ

การบริหารงานถึงประสิทธิผลขององคก์าร 

 

 2. ความสําคญัของสุขภาพองค์การ 

 

 สุขภาพองค์การเป็นมิติหนึงในประสิทธิผลขององค์การยงัเป็นเกณฑ์หนึงทีบ่งชี

ประสิทธิผลของการประเมินกระบวนการปฏิบติังานภายในองคก์าร ทงันีการศึกษาความสาํคญัของ

สุขภาพองคก์าร (Organizational Health) ไดมี้ผูศึ้กษา รวมถึงนกัวิชาการทีมีความเชียวชาญดา้นการ

บริหารจัดการขององค์การทงัต่างประเทศและในประเทศไวห้ลากหลาย โดยความสําคัญของ

สุขภาพองคก์ารดงักล่าวสามารถอธิบายไดด้งันี 

 

 Bennis, (1979 อา้งถึงใน อมรรัตน์ โสธารัตน์, 2550) และ Foryer และWell (1971) 

องคก์ารสุขภาพสมบูรณ์จะมีความตระหนักในเอกลกัษณ์ของตนสามารถปรับตวัตามสภาพความ

เป็นจริงในสงัคม แบ่งลกัษณะของสุขภาพองคก์ารเป็น 2 ลกัษณะ อนัประกอบดว้ย ลกัษณะองคก์าร

สุขภาพสมบูรณ์ (Healthy Organization) โดยมีลกัษณะอนัไดแ้ก่ สมาชิกบุคคลผูป้ฏิบติังานมีส่วน

ร่วมในรับผดิชอบในการทาํกิจกรรม ซึงมีกระบวนการวางแผนร่วมกนัมีการทาํงานเป็นทีม ยอมรับ

ความคิดเห็นของทุกฝ่าย ร่วมมือร่วมใจกนัแกไ้ขวิกฤตการณ์ดว้ยการแกไ้ขขอ้ขดัแยง้อย่างเปิดเผยมี

ประสิทธิภาพ ร่วมกนัตรวจสอบความกา้วหนา้ของงานเป็นประจาํ เน้นความซือสัตย ์มีเสรีภาพใน

การงาน มีภาวะผูน้าํทีมีความยืดหยุ่นเหมาะสมตามสถานการณ์ มีความเชือมนัในองค์การ มีการ

เรียนรู้ในความผดิพลาดดว้ยมีการแกไ้ขปรับปรุงการปฏิบติังานทีไร้ประสิทธิภาพ มีความสาํนึกใน

ระเบียบขอ้บงัคบันโยบายทีดีดว้ยการยดึถือเป็นแนวปฏิบติั และมีรูปแบบของความร่วมมือกนัแกไ้ข

อุปสรรคการปฏิบติังานในอนาคต ลกัษณะองค์การสุขภาพไม่สมบูรณ์ (Unhealthy Organization) 
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โดยมีลกัษณะอนัไดแ้ก่ สมาชิกบุคคลผูป้ฏิบติังานไม่เกิดประสิทธิผลเท่าทีควร มีการปกปิดปัญหา

ขอ้ผดิพลาด ผูน้าํตาํแหน่งสูงใชอ้าํนาจวินิจฉัยสังการ ผูน้าํไม่สามารถปฏิบติัหน้าทีไดต้ามมุ่งหวงั 

สมาชิกบุคคลผูป้ฏิบติังานไม่ยอมรับความคิดเห็นซึงกนั สมาชิกบุคคลผูป้ฏิบติังานแตกความสามคัคี  

 จากแนวคิด ทฤษฎีทีเกียวขอ้งกบัลกัษณะของสุขภาพองค์การ สามารถสรุปลกัษณะ

ของสุขภาพองคก์าร (Organizational Health) ไดว้่าเป็นสภาพขององค์การทีเกิดจากขึนจากสภาวะ

การปฏิบติังานตามภารกิจ โดยองค์การสุขภาพสมบูรณ์ (Healthy Organization) เป็นลกัษณะของ

สมาชิกบุคคลผูป้ฏิบติังานมีความตระหนกัในเอกลกัษณ์ของตนสามารถปรับตวัตามสภาพความเป็น

จริงในสังคม ส่วนลกัษณะองค์การสุขภาพไม่สมบูรณ์ (Unhealthy Organization) เป็นลกัษณะที

สมาชิกบุคคลผูป้ฏิบติังานไม่เกิดประสิทธิผลเท่าทีควรปกปิดปัญหาขอ้ผิดพลาด และผูน้าํตาํแหน่ง

สูงใชอ้าํนาจวินิจฉยัสงัการ อนันาํไปสู่ผลลพัธข์องสมาชิกบุคคลผูป้ฏิบติังานแตกความสามคัคี 

 

 3. องค์ประกอบของสุขภาพองค์การ 

 

 สุขภาพองคก์ารเป็นคุณสมบติัในแต่ละดา้นขององคก์าร ซึงองคก์ารแต่ละองคก์ารจะมี

คุณสมบัติของสุขภาพองค์การทีแตกต่างกัน ทังนีการศึกษาองค์ประกอบของสุขภาพองค์การ 

(Organizational Health) ไดมี้ผูศึ้กษา รวมถึงนักวิชาการทีมีความเชียวชาญดา้นการบริหารจดัการ

ขององค์การทงัต่างประเทศและในประเทศไวห้ลากหลาย โดยองค์ประกอบของสุขภาพองค์การ

ดงักล่าวสามารถอธิบายไดด้งันี 

 

 Hoy และForsyth (1986) ไดจ้าํแนกองคป์ระกอบของสุขภาพองค์การ (Organizational 

Health) 7 องคป์ระกอบ อนัประกอบดว้ย ความเขม้แข็งขององคก์าร อิทธิพลของผูอ้าํนวยการ ภาวะ

ผูน้าํดา้นมิตรสัมพนัธ์ ภาวะผูน้าํดา้นกิจสัมพนัธ์ การสนับสนุนทรัพยากร ขวญัในการปฏิบติังาน 

และการมุ่งเนน้ดา้นวิชาการ ดงันี 

 1) ความเขม้แข็งขององค์การ (Institutional Integrity) ความสามารถขององค์การใน

การปรับตวัเขา้กบัสภาพแวดลอ้มทงัภายในและภาย โดยผูน้าํปฏิบติังานอย่างมีประสิทธิภาพดว้ย

ความสามารถเผชิญปัญหาความยุง่ยากของสงัคมได ้

 2) อิทธิพลของผูอ้าํนวยการ (Principal Influence) ความสามารถของผูน้าํในดา้นการ

โน้มน้าวผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเห็นพอ้งตอ้งกนัในขอ้เสนอพิจารณาหรือการยอมรับความคิดเห็นของ

ผูน้าํบริหาร ซึงผูน้าํมีอิสระจากอิทธิพลของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตลอดจนรู้จกัใชก้ลวิธีเหมาะสมในการ
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ประสานงาน การติดต่อสือสาร การควบคุมงาน รวมไปถึงการมอบหมายงานเป็นผลให้เกิดอิทธิพล

ผลกัดนัใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาทาํงานอยา่งทีผูน้าํตอ้งการ 

 3) ภาวะผูน้าํดา้นมิตรสมัพนัธ ์(Consideration) ภาวะผูน้าํดา้นมิตรสัมพนัธ์ พฤติกรรม

ภาวะผูน้าํมุ่งสร้างความเป็นมิตร ใจกวา้ง การเป็นทีพึง ความเปิดเผย การสนับสนุน การแสดงตน

เป็นเพือนร่วมงานทีดี ความสามารถในการจดัสวสัดิการแก่บุคคล การรับฟังเคารพความคิดเห็นของ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา รวมถึงการใหค้วามไวว้างใจซึงกนัเป็นผลใหเ้กิดความร่วมมือในการปฏิบติังาน 

 4) ภาวะผูน้าํดา้นกิจสมัพนัธ ์(Initiating Structure) พฤติกรรมภาวะผูน้าํมุ่งเน้นทงังาน

และความสาํเร็จของงานการสร้างความเขา้ใจเกียวกบัเป้าหมาย ภารกิจ กฎระเบียบวิธีปฏิบติั ทศันะ

คติคาดหวงัอยา่งชดัเจนต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา การควบคุมมาตรฐานการทาํงาน รวมถึงระเบียบวิธีการ

ปฏิบติังานอยา่งชดัเจน ซึงพฤติกรรมผูน้าํสาํคญัต่อการจดัการพฒันาองคก์ารอนัเป็นให้มีการปฏิบติั

ขององคก์ารบรรลุเป้าหมาย ซึงไม่ว่าองคก์ารใดผูน้าํลว้นมีความสาํคญัเพราะก่อใหเ้กิดผลทีแตกต่าง

อยา่งเห็นไดช้ดั 

 5) การสนบัสนุนทรัพยากร (Resource Support) ความสามารถของผูน้าํในการจดัสรร

ทรัพยากรใหเ้หมาะสมกบัความตอ้งการของบุคคล  

 6) ขวญัในการปฏิบัติงาน (Morale) ขวญัในการปฏิบัติงาน ทัศนคติ ความตังใจ 

แรงจูงใจ หรือการกระตุน้ทีมีในหมู่สมาชิกของกลุ่มบุคคลผูป้ฏิบติังานอนัเป็นผลใหบ้รรลุเป้าหมาย

ขององคก์ารอยา่งมีประสิทธิภาพดว้ยความเต็มใจมานะบากบนั โดยเฉพาะอยา่งยงิในสภาพการณ์ที

เป้าหมายของกลุ่มสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของบุคคล ขวญักาํลงัใจทีเกียวขอ้งกบัความรู้สึกแห่ง

การมีส่วนร่วมในการดาํเนินงานตลอดจนการมีส่วนร่วมในความสาํเร็จขององค์การนันเป็นเรือง

เกียวกบัการเป็นทียอมรับของเพือนร่วมงานทุกระดบั ขวญัจึงเป็นสิงทีไหวตวัเปลียนแปลงไดห้รือมี

ลกัษณะพลวตัอยูเ่สมอ 

 7) การมุ่งเนน้ดา้นวิชาการ (Academic Emphasis) ความพยายามของทางองค์การเพือ

ทาํใหเ้กิดความเป็นเลิศทางวิชาการโดยการกาํหนดเป้าหมายให้มีผลสัมฤทธิสูง และรวมถึงการจดั

สภาพการทาํงานทีดีอยา่งเป็นระบบและเคร่งครัด 

 จากแนวคิด ทฤษฎีทีเกียวขอ้งกบัสุขภาพองค์การขา้งตน้ สามารถสรุปองค์ประกอบ

ของสุขภาพองคก์ารไดว้่าเป็นคุณสมบติัขององค์การทีมีอิทธิพลต่อทศันคติและพฤติกรรมของตวั

บุคคลอนัมีส่วนสาํคญัต่อการออกแบบงานอนัประกอบดว้ย ความเขม้แข็งขององคก์าร อิทธิพลของ

ผูอ้าํนวยการ ภาวะผูน้าํดา้นมิตรสมัพนัธ ์ภาวะผูน้าํดา้นกิจสมัพนัธ ์การสนบัสนุนทรัพยากร ขวญัใน

การปฏิบติังาน และการมุ่งเนน้ดา้นวิชาการ 
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 4. การวดัสุขภาพองค์การ 

 

 สุขภาพองคก์ารเป็นมิติหนึงในประสิทธิผลขององคก์าร ซึงสุขภาพองคก์ารเป็นเกณฑ์

หนึงทีบ่งชีประสิทธิผลของการประเมินกระบวนการปฏิบติังานภายในองค์การ ทงันีการศึกษาการ

วดัสุขภาพองคก์าร (Organizational Health) ไดมี้ผูศึ้กษา รวมถึงนกัวิชาการทีมีความเชียวชาญดา้น

การบริหารจดัการขององคก์ารทงัต่างประเทศและในประเทศไดพ้ฒันาออกแบบไวห้ลากหลาย โดย

การวดัสุขภาพองคก์ารดงักล่าวสามารถอธิบายไดด้งันี  

 

 วลัลภา ปรีเปรม (2555) พฒันาแบบวดัสุขภาพองคก์ารตามแนวคิด Hoy และSabo เป็น

แบบวดัความคิดเห็นของบุคคลผูป้ฏิบติังานในองค์การ 45 ขอ้ อนัประกอบดว้ย 6 ดา้น ดงันี ดา้น

เกียรติศกัดิศรีขององคก์าร 7 ขอ้ ดา้นความเป็นผูน้าํของผูบ้ริหารองค์การ 9 ขอ้ ดา้นอาํนาจอิทธิพล

ของผูบ้ริหารองค์การ 6 ขอ้ ด้านการสนับสนุนทรัพยากร 6 ข้อ ดา้นการอยู่ร่วมกันของบุคคล

ผูป้ฏิบติังาน 8 ขอ้ และดา้นการมุ่งเนน้วิชาการ 9 ขอ้ โดยลกัษณะของแบบวดัเป็นแบบมาตราส่วน

ประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบั ซึงค่าความเชือมนัทงัฉบบัมีค่าสัมประสิทธิแอลฟาเท่ากบั .93 

ส่วนสมชยั เสร็จกิจ (2549) ไดพ้ฒันาแบบวดัสุขภาพองคก์ารตามแนวคิด Hoy และTarter เป็นแบบ

วดัภาวการณ์ปฏิบติังานในองค์การอนัประกอบดว้ย ฉบบั ก. สาํหรับผูน้าํ 32 ขอ้ ฉบบั ข. สาํหรับ

บุคคลใต้บงัคับบญัชา 37 ข้อ โดยลกัษณะของแบบวดัเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating 

Scale) 4 ระดบั ซึงค่าความเชือมนัทงัฉบบัมีค่าสัมประสิทธิแอลฟา ฉบบั ก. เท่ากบั .99 ฉบบั ข. 

เท่ากบั .99 พชัรีวรรณ กิจมี (2549) พฒันาแบบวดัสุขภาพองคก์ารตามแนวคิด Hoy และForsyth เป็น

แบบวดัความคิดเห็นของบุคคลผูป้ฏิบติังานในองค์การ 44 ขอ้ อนัประกอบดว้ย 7 ดา้น ดงันี ดา้น

ความเขม้แข็งขององคก์าร 7 ขอ้ ดา้นอิทธิพลของผูน้าํ 5 ขอ้ ดา้นภาวะผูน้าํมิตรสัมพนัธ์ 5 ขอ้ ดา้น

ภาวะผูน้าํกิจสมัพนัธ ์5 ขอ้ ดา้นการสนบัสนุนทรัพยากร 5 ขอ้ ดา้นขวญัในการปฏิบติังาน 9 ขอ้ และ

ดา้นการเนน้วิชาการ 8 ขอ้ โดยลกัษณะของแบบวดัเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 

5 ระดบั ซึงค่าความเชือมนัทงัฉบบัมีค่าสมัประสิทธิแอลฟาเท่ากบั .89 ส่วน วฒันา กาํจาํปา (2549) 

พฒันาแบบวดัสุขภาพองค์การตามแนวคิด Podgurski เป็นแบบวดัสุขภาพขององค์การ 36 ขอ้ อนั

ประกอบดว้ย 5 ดา้น ดงันี ดา้นบูรณภาพสถาบนั 6 ขอ้ ดา้นภาวะผูน้าํฉนัทเ์พือนร่วมงาน 10 ขอ้ ดา้น

การจดัสรรทรัพยากร 7 ขอ้ ดา้นความผกูพนัของบุคคลผูป้ฏิบติังาน 8 ขอ้ และดา้นการมุ่งเน้นการ

บริหาร 5 ขอ้ โดยลกัษณะของแบบวดัเป็นแบบวดัชนิดจดัลาํดบัคุณภาพ 5 ระดบั ซึงค่าความเชือมนั

ในแต่ละดา้นมีค่าสมัประสิทธิแอลฟาเท่ากบั .77, .81, .83, .83 และ .72 ตามลาํดบั 
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 นอกจากนี พรรณี สุวตัถี (2537) ไดพ้ฒันาแบบวดัสุขภาพองค์การตามแนวคิดของ 

Hoy และFeldman เป็นแบบสอบถามในการวดัสุขภาพองคก์าร 96 ขอ้ อนัประกอบดว้ย 8 ดา้น ดงันี 

ดา้นการกาํหนดเป้าหมาย 6 ขอ้ ดา้นบูรณาภาพของสถาบนั 9 ขอ้ ดา้นภาวะผูน้าํฉันท์เพือนร่วมงาน 

14 ขอ้ ดา้นการเป็นผูน้าํทางวิชาการ 19 ขอ้ ดา้นการติดต่อสือสาร 4 ขอ้ ดา้นการมุ่งเน้นวิชาการ 18 

ขอ้ ดา้นขวญัในการปฏิบติังาน 13 ขอ้ และดา้นการจดักิจกรรมสนับสนุน 13 ขอ้ โดยลกัษณะของ

แบบวดัเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบั ซึงค่าความเชือมนัทงัฉบบัมีค่า

สัมประสิทธิแอลฟาเท่ากบั .99 ปิยรัตน์ โสภา (2554) พฒันาแบบวดัสุขภาพองค์การตามแนวคิด 

Mile เป็นแบบวดัสุขภาพขององค์การ 60 ขอ้ อนัประกอบดว้ย 10 ดา้น ดงันี ดา้นความชดัเจนของ

เป้าหมาย 10 ขอ้ ดา้นการติดต่อสือสารอยา่งเพียงพอ 5 ขอ้ ดา้นการใชอ้าํนาจทีเป็นธรรม 8 ขอ้ ดา้น

การใชท้รัพยากรอยา่งมีคุณภาพ 6 ขอ้ ดา้นความสามคัคี 5 ขอ้ ดา้นขวญัและกาํลงัใจ 7 ขอ้ ดา้นการ

นาํนวตักรรมใหม่มาใช ้7 ขอ้ ดา้นความเป็นอิสระ 4 ขอ้ ดา้นการปรับตวั 4 ขอ้ และรวมไปถึง ดา้น

ความสามารถในการแก้ปัญหา 4 ขอ้ โดยลกัษณะของแบบวดัเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 

(Rating Scale) 5 ระดบั ซึงค่าความเชือมนัทงัฉบบัมีค่าสมัประสิทธิแอลฟาเท่ากบั .69 ชมกสิณ ดรุณ

อาภรณ์ (2546) พฒันาแบบวดัสุขภาพองคก์ารตามแนวคิด Hoy, Tarter และKottkamp เป็นแบบวดั

ความคิดเห็นของบุคคลผูป้ฏิบติังานในองคก์าร 44 ขอ้ อนัประกอบดว้ย 3 ระดบั ดงันี ระดบัสถาบนั 

ระดับการจัดการ และระดับเทคนิค โดยลกัษณะของแบบวดัเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 

(Rating Scale) 4 ระดบั ซึงค่าความเชือมนัทงัฉบบัมีค่าสมัประสิทธิแอลฟาเท่ากบั .94 วรรณภา ประ

ทุมโทน (2545) ไดพ้ฒันาแบบวดัสุขภาพองค์การตามแนวคิดของ Hoy และFeldman (1987) เป็น

แบบวดัความคิดเห็นของบุคคลผูป้ฏิบติังานในองค์การ 44 ขอ้ อนัประกอบดว้ย 7 ดา้น ดงันี ดา้น

ความเขม้แข็งขององคก์าร 7 ขอ้ ดา้นอิทธิพลของผูน้าํ 5 ขอ้ ดา้นการบริหารเน้นคน 5 ขอ้ ดา้นการ

บริหารเนน้งาน 5 ขอ้ ดา้นการสนบัสนุนทรัพยากร 5 ขอ้ ดา้นขวญัในการปฏิบติังาน 9 ขอ้ และดา้น

การเนน้วิชาการ 8 ขอ้ โดยลกัษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 4 ระดบั ซึงค่า

ความเชือมนัทงัฉบบัมีค่าสมัประสิทธิแอลฟาเท่ากบั .87 

 จากการศึกษาทีเกียวขอ้งกบัแบบวดัสุขภาพองคก์าร ผูว้ิจยัพฒันาจากแนวคิดของ (Hoy 

และForsyth, 1986) สาํหรับวดัสุขภาพองค์การ (Organizational Health) เป็นแบบวดัความคิดเห็น

ของบุคคลผูป้ฏิบติังานในองค์การ 7 ดา้น อนัประกอบดว้ย ดา้นความเขม้แข็งขององค์การ ดา้น

อิทธิพลของผูน้าํ ดา้นภาวะผูน้าํมิตรสมัพนัธ ์ดา้นภาวะผูน้าํกิจสมัพนัธ ์ดา้นการสนบัสนุนทรัพยากร 

ดา้นขวญัในการปฏิบติังาน และดา้นการเนน้วิชาการ 
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2) แนวคดิ ทฤษฎีทีเกยีวข้องกบับรรยากาศองค์การ 

 

 1. ความหมายของบรรยากาศองค์การ 

 

 บรรยากาศองค์การเป็นคุณสมบัติสําหรับองค์การทีแตกต่างกัน ทังนีการศึกษา

ความหมายของบรรยากาศองค์การ (Organizational Climate) ไดมี้ผูศึ้กษา รวมถึงนักวิชาการทีมี

ความเชียวชาญดา้นการบริหารจดัการองค์การทงัต่างประเทศและในประเทศไวห้ลากหลาย โดย

ความหมายของบรรยากาศองคก์ารดงักล่าวสามารถอธิบายไดด้งันี 

 

 Plunkett และAttner (1994), Hoy และMiskel (1978), ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2548) 

และ Helliriege และSlocum, (1974 อา้งถึงใน สายสมร ฟักทองอยู่, 2543) ให้ความหมายของ

บรรยากาศองค์การ (Organizational Climate) ว่าเป็นลกัษณะของแต่ละองค์การทีทาํให้องค์การมี

ความแตกต่างกนั โดยยงัสามารถรับรู้เกียวกบัลกัษณะองค์การดว้ยการเฉพาะหรือระบบย่อยของ

องคก์าร เกียวขอ้งกบับุคคลผูป้ฏิบติังานกบัสิงแวดลอ้มภายในองค์การทงัทางตรงและทางออ้ม อนั

นาํไปสู่ผลลพัธที์มีอิทธิพลต่อการจูงใจการปฏิบติังาน ทงันีบรรยากาศองค์การเป็นความรู้สึกของ

บุคคลผูป้ฏิบติังานอนัสะทอ้นถึงคุณลกัษณะของสิงแวดลอ้มและลกัษณะของสภาพแวดลอ้มการ

ทาํงานในองคก์ารอนัมีผลต่อพฤติกรรมตามประสบการณ์ ซึงมีผลต่อพฤติกรรมการรับรู้ของสมาชิก

บุคคลผูป้ฏิบัติงานต่อสภาพแวดลอ้มในการทาํงานของบุคคลผูป้ฎิบติังาน (Litwin และStringer, 

1968; Schneider, 1973 อา้งถึงใน อาทิยา หมืนเดช, 2550 และ ภรณี กีร์ติบุตร, 2529) 

 สอดคลอ้งกบั พะวงพิศ วฒันกิจ และมาลา กาบมาลี (2541) สภาพการปฏิบติังาน

ร่วมกนัของบุคคลผูป้ฏิบติังานในองค์การ โดยการปฏิบติัสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมของบุคคล

ผูป้ฏิบติังานในองคก์ารทีมีต่อนโยบาย การดาํเนินการ การบริหารงานขององค์การ และพฤติกรรม

ผูน้าํของผูบ้ริหารในแง่ตามสภาพแวดลอ้มรอบตวัของบุคคลผูป้ฏิบติังานทีมีลกัษณะแตกต่างกนัใน

แต่ละองคก์าร อนัประกอบดว้ย ดา้นโครงสร้างของงานในองคก์าร ดา้นความรับผดิชอบของบุคคล

ผูป้ฏิบติังานในองคก์าร ดา้นความอบอุ่นของงานในองคก์าร ดา้นการสนบัสนุนของงานในองค์การ 

ดา้นการให้ผลตอบแทนของงานในองค์การ ดา้นความขดัแยง้ของงานในองค์การ ดา้นมาตรฐาน

ของการปฏิบติังานในองคก์าร ดา้นความเป็นอนัหนึงอนัเดียวกนัของงานในองคก์าร และดา้นความ

เสียงของงานในองคก์าร เป็นตน้ การรับรู้ของบุคคลผูป้ฏิบติังานในองค์การอนันาํไปสู่ผลลพัธ์ทีมี

อิทธิพลต่อพฤติกรรม และทศันคติของบุคคลผูป้ฏิบติังานดว้ยบรรยากาศองค์การ (Organizational 
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Climate) เป็นลกัษณะของการรับรู้ของบุคคลผูป้ฏิบติังานเกียวกบัลกัษณะแวดลอ้มรอบตวับุคคล

ผูป้ฏิบติังาน โดยมีลกัษณะต่างกนัอนัมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม (จุฑารัตน์ สุคนัธรัตน์, 2541) 

 เพญ็ภทัร รุทธนานุรักษ ์(2547) ไดใ้หค้วามหมายของบรรยากาศองคก์ารว่า บรรยากาศ

องคก์ารเกิดจากการรับรู้ของบุคคลผูป้ฏิบติังานทีมีต่อองค์ประกอบของสภาพแวดลอ้มในองค์การ

ทงัทางตรงทางออ้ม อนัประกอบดว้ย โครงสร้างองค์การ ความรับผิดชอบของบุคคล ความอบอุ่น 

การสนบัสนุน การใหร้างวลั ความขดัแยง้ มาตรฐานในการปฏิบติังาน ความเป็นอนัหนึงอนัเดียวกนั 

และความเสียงในงานดว้ยการรับรู้ของบุคคลผูป้ฏิบติังานทีมีต่อองคก์ารในแง่ของความเป็นตวัของ

ตวัเองอนัไดแ้ก่ การให้ผลตอบแทน ความเอาใจใส่ ความอบอุ่น และการให้การสนับสนุน ส่วน 

ธเนศ ขาํเกิด (2532) พบว่าสถานการณ์ปัจจุบนัในองค์การมีการเชือมโยงถึงกนัระหว่างกลุ่มการ

ทาํงาน บุคคลผูป้ฏิบัติงานจึงมีผลกระทบโดยตรงต่อพฤติกรรมของบุคคลผูป้ฏิบัติงาน ทังนี

บรรยากาศองคก์ารจึงเป็นตวัแปรสาํคญัอนัมีอิทธิพลต่อความสาํเร็จ ความกา้วหน้าขององค์การ ซึง

โดยเฉพาะผลกระทบทีมีต่อทศันคติพฤติกรรมการทาํงานของบุคคลผูป้ฏิบติังานในองคก์าร 

 Brown และMoberg (1980) ได้อธิบายบรรยากาศภายในองค์การ (Organizational 

Climate) หรือในบางแห่งเรียกว่า บุคลิกภาพขององค์การ (Organizational Personality) การเกิดการ

รับรู้ในสภาพรวมเหล่านนัทงัในทางตรงและในทางออ้มการรับรู้เกิดจากสภาพแวดลอ้มเหล่านีจะ

เป็นแรงกดดนัอนัมีอิทธิพลผลกัดนัพฤติกรรมของบุคคลผูป้ฏิบติังานในองค์การ โดยบรรยากาศ

องคก์ารสามารถกาํหนดรูปแบบความคาดหวงัของบุคคลผูป้ฏิบติังานในองคก์ารต่อองคป์ระกอบใน

องคก์ารอนัมีผลต่อทศันคติของบุคคลผูป้ฏิบติังานในองคก์ารดว้ยการศึกษากระบวนการบริหารจดั

วางรูปแบบบรรยากาศองคก์ารทีจะตอบสนองต่อความตอ้งการของบุคคลผูป้ฏิบติังานในองคก์ารได้

อย่างเหมาะสม อนัประกอบดว้ย กระบวนการสาํคญั สิงแวดลอ้มภายนอกองค์การ บุคลากรและ

ทรัพยสิ์นอืน การจดัองคก์ารอยา่งเป็นทางการ ระบบสงัคมภายในองค์การ เทคโนโลยีขององค์การ 

และปัจจัยสําคัญอืนในองค์การ โดยบรรยากาศองค์การเป็นปัจจยัสาํคัญอนัส่งผลให้การพฒันา

ทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การประสบความสาํเร็จ บรรยากาศองค์การนันเป็นค่านิยม ทศันคติและ

ขนบธรรมเนียมประเพณีอนัส่งผลกระทบต่อวิถีทางของบุคคลผูป้ฏิบติังานมีความสัมพนัธ์ต่อกนั

ดว้ยการปฏิบติังานใหบ้รรลุความสาํเร็จในองคก์าร อนัประกอบดว้ย การแสดงถึงความผกูพนั การ

ยดึติดกบักลุ่ม การสนบัสนุนจากฝ่ายบริหาร ความเป็นอิสระ มีรูปแบบการทาํงานความชดัเจน และ

การควบคุมและนวตักรรม (Grigsby, 1991; สมยศ นาวีการ, 2526 และ อรุณ รักธรรม, 2523) 

 Jones (1988) บรรยากาศองค์การเป็นปัจจยัสาํคญัทีทาํให้การพฒันาทรัพยากรมนุษย์

ประสบความสาํเร็จ โดยหากว่าบรรยากาศไม่เอืออาํนวยอนัไดแ้ก่ พนักงานบุคคลผูป้ฏิบติังานและ

ผูจ้ดัการต่างไม่ไวว้างใจต่อกนัอนัเป็นผลทาํใหพ้นกังานบุคคลผูป้ฏิบติังานไม่ให้ความร่วมมืออย่าง
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เต็มที และนาํไปสู่การพฒันาฝึกอบรมทกัษะของบุคคลผูป้ฏิบติังานในองค์การไม่ประสบผลสาํเร็จ 

ส่วน Kotter (1978), Halpin (1966) และ นิภา แน่งนอ้ย (2532) บรรยากาศองค์การเป็นคุณลกัษณะ

ของสิงแวดลอ้มในองคก์าร อนัประกอบดว้ย กระบวนการสาํคญัขององคก์าร สิงแวดลอ้มภายนอก

องคก์าร บุคลากรและทรัพยสิ์นอืน การจดัองค์การอย่างเป็นทางการ ระบบสังคมภายในองค์การ 

เทคโนโลยขีององคก์าร และการรวมปัจจยัสาํคญั โดยองคป์ระกอบมีอิทธิพลต่อบุคคลผูป้ฏิบติังาน

ในองคก์าร (นิณี บุณยฤทธานนท,์ 2547 และ เทพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ, 2529) บรรยากาศ

องคก์ารเป็นลกัษณะขององค์การทีมีการสืบทอดต่อกนัมาอนัมีอิทธิพลต่อบุคคลผูมี้ปฏิบติังานใน

องคก์าร ซึงเป็นการรับรู้ของบุคคลผูป้ฏิบติังานเกียวกบัรูปแบบของการจดัการทีเป็นทางการและไม่

เป็นทางการ รวมถึงปัจจัยอืนทีมีความสําคัญอนัได้แก่ การรับรู้ของบุคคลผูป้ฏิบัติงานเกียวกับ

ทศันคติในองคก์าร การรับรู้ของบุคคลผูป้ฏิบติังานเกียวกบัความเชือในองคก์าร การรับรู้ของบุคคล

ผูป้ฏิบติังานเกียวกบัค่านิยมในองคก์าร การรับรู้ของบุคคลผูป้ฏิบติังานเกียวกบัแรงจูงใจในองค์การ 

ทีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลผูป้ฏิบติังานในองคก์ารบรรยากาศองคก์ารจึงเป็นตวัแปรสาํคญั

ในการศึกษาพฤติกรรมองคก์ารอนันาํไปสู่ผลลพัธที์มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ

องค์การ (Steers และPortor, 1991; Dessler, 1976; Dubrin, 1984; Brown และMoberg, 1980; 

Haiman และคณะ, 1978; Hall, 1977; Huse และBowditch, 1977; Gibson และDonnelly, 1973 และ 

อารี เพชรพุด, 2530) 

 จากแนวคิด ทฤษฎีทีเกียวข้องกบับรรยากาศองค์การ สามารถสรุปความหมายของ

บรรยากาศองคก์ารขา้งตน้ไดว้่าบรรยากาศองคก์าร (Organizational Climate) เป็นคุณสมบติัสาํหรับ

องคก์าร ซึงองคก์ารแต่ละประเภทจะมีบรรยากาศองคก์ารทีมีคุณสมบติัแตกต่างกนั โดยเป็นไปตาม

สภาพแวดลอ้มรอบตวัของบุคคลผูป้ฏิบติังานทีมีลกัษณะแตกต่างกนั อนันาํไปสู่ผลลพัธที์มีอิทธิพล

ต่อพฤติกรรมและทศันคติของบุคคลผูป้ฏิบติังานในองคก์าร 

 

 2. ความสําคญัของบรรยากาศองค์การ 

 

 บรรยากาศองค์การเป็นคุณสมบัติสําหรับองค์การ ซึงองค์การแต่ละประเภทจะมี

บรรยากาศองค์การทีมีคุณสมบัติต่างกัน ทังนีการศึกษาความสําคัญของบรรยากาศองค์การ 

(Organizational Climate) ไดมี้ผูศึ้กษา รวมถึงนกัวิชาการทีมีความเชียวชาญดา้นการบริหารจดัการ

องค์การทังต่างประเทศและในประเทศไวห้ลากหลาย โดยความสําคัญของบรรยากาศองค์การ

ดงักล่าวสามารถอธิบายไดด้งันี 
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 ธงชยั  สนัติวงษ ์(2523) อธิบายถึงความสาํคญัของบรรยากาศองคก์าร (Organizational 

Climate) อนัประกอบดว้ย 3 ความสาํคญัของบรรยากาศองค์การ ประการแรกบรรยากาศองค์การ

เป็นกลุ่มบุคคลผูป้ฏิบติังานตงัแต่สองคนขึนไป ประการทีสองบรรยากาศองค์การมีการรวมตวัเป็น

อนัหนึงอนัเดียวกัน รวมถึงการร่วมกันทาํงานในลกัษณะกลุ่มทีมีการรวบรวมทรัพยากรความ

พยายามของทุกฝ่ายมาดําเนินการร่วมกัน และประการทีสามบรรยากาศองค์การเป็นการมุ่ง

ดาํเนินการใหบ้รรลุถึงผลสาํเร็จตามเป้าหมายทีสูงขึน โดยไม่อาจทาํให้สาํเร็จลงไดด้ว้ยการกระทาํ

ตามลาํพงัอิสระ  

 นอกจากนี สมยศ นาวีการ (2521) ไดอ้ธิบายถึงความสาํคญัของบรรยากาศองค์การต่อ

ผูน้าํการบริหาร รวมถึงบุคคลผูป้ฏิบติังานในองคก์าร อนัประกอบดว้ย 3 ความสาํคญั ดงันี 

 1) บรรยากาศองค์การทีดีมีผลต่อการเพิมประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคคล

ผูป้ฏิบติังานซึงเฉพาะอยา่งยงิบรรยากาศองคก์ารแบบปิดมีผลทาํให้สมาชิกในกลุ่มมีความพึงพอใจ

ในการทาํงานทีไดรั้บมอบหมายนอ้ยลง ตรงกนัขา้มบรรยากาศแบบเปิดมีผลทาํให้สมาชิกในกลุ่มมี

ความพึงพอใจในงานทีไดรั้บมอบหมายมาก 

 2) บรรยากาศองคก์ารทีผูบ้ริหารมีภาวะผูน้าํมีผลทาํใหเ้พิมประสิทธิผลการปฏิบติังาน

ของบุคคลผูป้ฏิบติังาน เป็นปัจจยัหนึงทีมีอิทธิพลต่อบรรยากาศองคก์ารดว้ยแบบของความเป็นผูน้าํ 

ทศันคติ รวมถึงวิธีการของผูบ้ริหารกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอนัมีผลกระทบต่อบรรยากาศองค์การซึง

เฉพาะอยา่งยงิแบบของความเป็นผูน้าํของผูบ้ริหารระดบัสูงขององค์การนันมีความสาํคญัมาก ตาม

แบบของความเป็นผูน้าํของผูบ้ริหารระดบัสูงจะถกูปฏิบติัตามดว้ยผูบ้ริหารระดบัรองลงมาทีมีความ

เขา้ใจว่าเป็นแนวทางทีถกูตอ้งของการปฏิบติั 

 3) บรรยากาศองค์การทีมีการกระจายอาํนาจมีผลทาํให้เพิมประสิทธิภาพของบุคคล

ผูป้ฏิบติังานในองคก์าร โดยบรรยากาศในการบริหารแบบใชอ้าํนาจการตดัสินใจอยู่กบัส่วนกลาง

ดว้ยบุคคลผูป้ฏิบติังานในองคก์ารตอ้งปฏิบติัตามระเบียบอย่างเคร่งครัด บรรยากาศแบบนีมีผลทาํ

ใหผ้ลผลิตตาํ รวมถึงบุคคลผูป้ฏิบติังานในองคก์ารมีความรู้สึกไม่พอใจในงานไม่เกิดความคิดริเริม 

ส่วนองคก์ารทีมีบรรยากาศร่วมประสานสมัพนัธเ์นน้ความสมัพนัธที์ดีต่อกนัในหมู่สมาชิของบุคคล

ผูป้ฏิบติังานในองคก์าร สภาพบรรยากาศขององคก์ารทีมุ่งการประสานสัมพนัธ์ดงักล่าวมีผลทาํให้

บุคคลผูป้ฏิบติังานในองคก์ารเกิดความพึงพอใจในการทาํงานอนันาํไปสู่การมีทศันคติทีดีต่อบุคคล

ผูป้ฏิบติังานในองคก์าร เกิดความริเริมสร้างสรรค ์และมีผลผลิตสูง บรรยากาศองคก์ารแบบดงักล่าว

มีผลทาํใหบุ้คคลผูป้ฏิบติังานในองคก์ารเกิดความพึงพอใจในงานจนงานบรรลุผลสาํเร็จ 

 จากแนวคิด ทฤษฎีทีเกียวขอ้งกับความสาํคญัของบรรยากาศองค์การ สามารถสรุป

ความสาํคญัของบรรยากาศองคก์ารขา้งตน้ไดว้่าบรรยากาศองค์การ (Organizational Climate) เป็น
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คุณสมบติัสาํหรับองคก์าร ความสาํคญัของบรรยากาศองคก์ารนาํไปสู่ผลลพัธที์มีอิทธิพลต่อทศันคติ

ของบุคคลผูป้ฏิบติังานในองคก์าร ซึงบรรยากาศองคก์ารมีผลต่อการเพิมประสิทธิผลการปฏิบติังาน

บุคคลผูป้ฏิบติังานในองคก์าร 

 

 3. องค์ประกอบของบรรยากาศองค์การ 

 

 บรรยากาศองค์การเป็นคุณสมบัติสําหรับองค์การ ซึงองค์การแต่ละประเภทจะมี

องค์ประกอบของบรรยากาศองค์การทีมีคุณสมบติัแตกต่างกนั ทงันีการศึกษาองค์ประกอบของ

บรรยากาศองคก์าร (Organizational Climate) ไดมี้ผูศึ้กษา รวมถึงนกัวิชาการทีมีความเชียวชาญดา้น

การบริหารจดัการองค์การทังต่างประเทศและในประเทศไวห้ลากหลาย โดยองค์ประกอบของ

บรรยากาศองคก์ารดงักล่าวสามารถอธิบายไดด้งันี 

 

 องค์ประกอบของบรรยากาศองค์การ (Organizational Climate) สามารถอธิบายถึง

บรรยากาศองคก์ารทีมีอิทธิพลต่อทศันคติและพฤติกรรมของบุคคลผูป้ฏิบติังาน อนัประกอบดว้ย 

โครงสร้างองค์การการสนับสนุน ความยึดมนัผกูพนัการไดรั้บการยอมรับการเปลียนแปลงใน

องคก์าร และความรับผิดชอบ ดงันี ประการแรกโครงสร้างองค์การ (Structure) เป็นการรับรู้ของ

บุคคลผูป้ฏิบติังานถึงความเป็นไปภายในองค์การอนัไดแ้ก่ โครงสร้างกฎระเบียบของหน่วยงาน 

บทบาทความรับผิดชอบของบุคคลผูป้ฏิบติังาน ประการทีสองการสนับสนุน (Support) โดยการ

สนบัสนุนเป็นการรับรู้ของบุคคลผูป้ฏิบติังานเกียวกบัการสนับสนุนของงานในองค์การอนัไดแ้ก่ 

การได้รับความไว้วางใจจากบุคคลผูป้ฏิบัติงานในองค์การ มีการได้รับกําลังใจจากบุคคล

ผูป้ฏิบติังานในองค์การ การได้รับความสนใจในสวสัดิการส่วนบุคคลจากบุคคลผูป้ฏิบติังานใน

องค์การ และการไดรั้บการปรับปรุงสภาพแวดลอ้มจากบุคคลผูป้ฏิบติังานในองค์การ ประการที

สามความยดึมนัผกูพนั (Commitment) โดยความยดึมนัผกูพนัเป็นการรับรู้ของบุคคลผูป้ฏิบติังานที

เป็นส่วนหนึงขององคก์ารอนัไดแ้ก่ ความภาคภูมิใจของบุคคลผูป้ฏิบติังานในองค์การ ความยึดมนั

ผกูพนัของบุคคลผูป้ฏิบติังานในองคก์าร ความพอใจของบุคคลผูป้ฏิบติังานในองค์การ และความ

คาดหวงัทางอืนของบุคคลผูป้ฏิบัติงานโดยมีการสนับสนุนนโยบายสภาพแวดล้อมของการ

ปฏิบติังานในองค์การต่อบุคคลผูป้ฏิบติังาน ประการทีสีการไดรั้บการยอมรับ (Recognition) โดย

การไดรั้บการยอมรับเป็นการรับรู้ของบุคคลผูป้ฏิบติังานเกียวกบัผลตอบแทนจากการปฏิบติังานใน

องค์การเป็นไปตามความสามารถของผลการปฏิบัติงานอย่างยุติธรรมอนัได้แก่ การไดรั้บการ

ยอมรับของบุคคลผูป้ฏิบติังานดว้ยคาํติชมการไดรั้บการยอมรับของบุคคลผูป้ฏิบติังานดว้ยการเลือน
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ขนัและการไดรั้บการยอมรับของบุคคลผูป้ฏิบติังานดว้ยการใหส้วสัดิการส่วนบุคคล ประการทีหา้มี

การเปลียนแปลงภายในองค์การ ซึงเป็นการรับรู้ของบุคคลผูป้ฏิบติังานเกียวกบัการปรับปรุงการ

ปฏิบติังาน เพือเพิมระดบัความภาคภูมิใจของบุคคลผูป้ฏิบติังานต่อการทาํงานอนัไดแ้ก่ การรับรู้ถึง

การปรับปรุงแบบแผนของบุคคลผูป้ฏิบติังานในองค์การการรับรู้ถึงการนาํเทคโนโลยีสมยัใหม่มา

ปรับใชก้บัองค์การของบุคคลผูป้ฏิบติังานในองค์การและรวมถึงการรับรู้ความยืดหยุ่นรองรับใน

การจัดการสมัยใหม่ของบุคคลผูป้ฏิบัติงานในองค์การ และประการทีหกความรับผิดชอบ 

(Responsibility) ซึงถือเป็นการรับรู้ของบุคคลผูป้ฏิบติังานต่อการไดรั้บความไวว้างใจสนับสนุนใน

องคก์ารอนัไดแ้ก่ ความมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นเกียวกบังานของบุคคลผูป้ฏิบติังาน ความ

ถกูตอ้งในขอ้มลูข่าวสารเกียวกบังานของบุคคลผูป้ฏิบติังานความมีส่วนร่วมในการกาํหนดเป้าหมาย

ตดัสินใจเกียวกบังานทุกระดบัอยา่งเหมาะสมของบุคคลผูป้ฏิบติังาน (Stringer, 2002) 

 ส่วน ธงชยั  สนัติวงษ ์(2523) จดัองคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์าร (Organizational 

Climate) โดยเป็นการรับรู้จากองค์การของบุคคลผูป้ฏิบัติงาน 6 องค์ประกอบ อนัประกอบดว้ย 

โครงสร้างองค์การ ความเป็นอิสระ รางวลัตอบแทน ความอบอุ่นและการสนับสนุน การยอมรับ

ความขดัแยง้ การเปลียนแปลงในองคก์าร ดงันี 

 1) โครงสร้างองคก์าร โดยโครงสร้างองคก์ารเป็นการศึกษาความรู้สึกนึกคิดของบุคคล

ผูป้ฏิบติังานเกียวกบัอุปสรรคในการทาํงานอนัเกิดจากโครงสร้างขององคก์ารอนัไดแ้ก่ กฎระเบียบ

การรวมอาํนาจในการบงัคบับญัชา เป็นตน้ 

 2) ความเป็นอิสระ ซึงเป็นการศึกษาความรู้สึกนึกคิดของบุคคลผูป้ฏิบติังานในองคก์าร

เกียวกบัความมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นอนัไม่มีผลกระทบต่อชีวิตการทาํงานของในทางลบ 

 3) รางวลัตอบแทน โดยรางวลัตอบแทนเป็นการศึกษาถึงความรู้สึกนึกคิดของบุคคล

ผูป้ฏิบติังานเกียวกบัการใหร้างวลัตอบแทนอนัไดแ้ก่ การเลือนขนั และการเลือนเงินเดือนว่ามีความ

ยติุธรรมเป็นไปตามความสามารถผลการปฏิบติังานหรือไม่เป็นตน้ 

 4) ความอบอุ่นและการสนบัสนุน โดยความอบอุ่นและการสนบัสนุนเป็นการศึกษาถึง

ภาวะผูน้าํว่าใหค้วามอบอุ่นหรือการสนบัสนุนแก่บุคคลผูป้ฏิบติังานในการทาํงานมากนอ้ยเพียงใด 

 5) การยอมรับความขดัแยง้ โดยการยอมรับความขดัแยง้เป็นการศึกษาถึงความรู้สึก

ของบุคคลผูป้ฏิบติังานต่อความคิดเห็นทีต่างกนัของสมาชิกของบุคคลผูป้ฏิบติังานแต่ละคนภายใน

องคก์ารตามลกัษณะทียอมรับว่าความขดัแยง้เป็นเรืองธรรมดาทีเกิดขึนได ้อนัควรมีการเผชิญหน้า

แสดงออกถึงความขดัแยง้อยา่งเปิดเผยมากกว่าการเก็บกดความขดัแยง้นนัไว ้
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 6) การเปลียนแปลงในองค์การเป็นการศึกษาถึงความรู้สึกของบุคคลผูป้ฏิบติังานต่อ

การเปลียนแปลงภายหลงัจากการนาํเทคโนโลยสีมยัใหม่มาปรับใชก้บัองค์การ ตลอดจนความรู้สึก

ทีมีต่อความสามารถความยดืหยุน่ขององคก์ารเพือรองรับวิทยาการจดัการสมยัใหม่ 

 Likert และLikert (1976) แบ่งบรรยากาศองคก์าร (Organizational Climate) ออกเป็น 6 

องคป์ระกอบ อนัประกอบดว้ย การติดต่อสือสาร การตดัสินใจ การคาํนึงถึงผูป้ฏิบติังาน อิทธิพลใน

องค์การ เทคโนโลยี และแรงจูงใจ ดงันี ประการแรกการติดต่อสือสาร (Communication Flow) 

ขอ้มลูข่าวสาร โดยบุคคลผูป้ฏิบติังานรู้เกียวกบัความเป็นไปภายในองคก์ารอนัไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับญัชา

มีการใหข้อ้มลูข่าวสารแก่บุคคลผูป้ฏิบติังานเกียวกบังานอย่างถูกตอ้ง ประการทีสองการตดัสินใจ 

(Decision Making Practices) การตดัสินใจในเรืองงานโดยบุคคลผูป้ฏิบัติงานมีส่วนร่วมในการ

กาํหนดเป้าหมายตัดสินใจทุกระดบัอย่างเหมาะสม ประการทีสามเป็นลกัษณะของการคาํนึงถึง

ผูป้ฏิบติังาน (Concern for Persons) ความสนใจต่อบุคคลผูป้ฏิบติังาน โดยองคก์ารใหค้วามสนใจใน

สวสัดิการส่วนบุคคลของบุคคลผูป้ฏิบติังาน รวมถึงมีการปรับปรุงสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

ประการทีสีอิทธิพลในองค์การ (Influence on Department) สายการบงัคบับญัชาในองค์การ โดย

เกียวกับระดับสายการบังคับบัญชาของผูบ้ังคับบัญชา ประการทีห้าเทคโนโลยี (Technological 

Adequacy) ทรัพยากรทีใชใ้นการจดัการ ซึงจากการปรับปรุงแบบแผนเกียวกบัเทคโนโลยีทีรับเขา้

อยา่งทนัทีอนัไดแ้ก่ อุปกรณ์ และทรัพยากรในการจดัการ และประการทีหกแรงจูงใจ (Motivation) 

การสนบัสนุนในการทาํงานต่อบุคคลผูป้ฏิบติังานเป็นความต่างเกียวกบัการยอมรับความขดัแยง้ใน

เรืองงาน และรวมไปถึงการสนบัสนุนในการทาํงานเกียวกบันโยบายสภาพแวดลอ้มการทาํงานทีดี

ของบุคคลผูป้ฏิบติังาน 

 ส่วน James และJones (1974), มานิตา คงเดชอุดมกุล (2544) และ Forehan และ

Gilmer (1964) ไดอ้ธิบายถึงองค์ประกอบของบรรยากาศองค์การ (Organizational Climate) 5 

องค์ประกอบ อนัประกอบด้วย ปรัชญาการจดัการ ความซบัซอ้นของระบบ พฤติกรรมของผูน้ ํา 

สมัพนัธภาพภายในหน่วยงาน และเป้าหมาย ดงันี 

 1) ปรัชญาการจดัการ (Management Philosophy) ปรัชญาการจดัการ โดยปรัชญาการ

จดัการเป็นการรับรู้ของบุคคลผูป้ฏิบติังานในองค์การเกียวขอ้งกบังานบริหารทีให้ความสาํคญัอนั

ประกอบดว้ย การมีส่วนร่วมดว้ยการบริหารงานอย่างเหมาะสมในองค์การ การจดัระเบียบอาํนาจ

หนา้ทีของกลุ่มการติดต่อสือสารอยา่งเหมาะสม การรับรู้ภาระหน้าทีความรับผิดชอบในงานอย่าง

เหมาะสมในองคก์าร  

 2) ความซบัซอ้นของระบบ (System Complexity) เป็นการรับรู้ของบุคคลผูป้ฏิบติังาน

ในองคก์ารเกียวกบัความซบัซอ้นของระบบทีมีความแตกต่างกนั อนัประกอบดว้ย ความแตกต่าง
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ระหว่างแผนกงานของบุคคลผูป้ฏิบติังาน และความแตกต่างตามเป้าหมายของบุคคลผูป้ฏิบติังานใน

องคก์ารและความแตกต่างตามรูปแบบของบุคคลผูป้ฏิบติังานในองคก์าร 

 3) พฤติกรรมของผูน้าํ (Leadership Patterns) พฤติกรรมของผูน้าํ โดยพฤติกรรมของ

ผูน้าํเป็นการรับรู้ของบุคคลผูป้ฏิบัติงานในองค์การเกียวกบัรูปแบบการบริหารอนัประกอบดว้ย 

พฤติกรรมการตดัสินใจในการบริหารงานของผูน้าํ พฤติกรรมการให้ความสนับสนุนไวว้างใจของ

ผูน้าํ พฤติกรรมการบริหารของผูน้าํ และพฤติกรรมการประเมินผลการปฏิบติังานของผูน้าํ 

 4) สมัพนัธภาพภายในหน่วยงาน โดยสมัพนัธภาพภายในหน่วยงานเป็นการรับรู้ของ

บุคคลผูป้ฏิบติังานในองคก์ารเกียวกบัสมัพนัธภาพระหว่างเพือนร่วมงานหรือผูน้าํอนัประกอบดว้ย

ความร่วมมือช่วยเหลือกนัของบุคคลผูป้ฏิบติังานในองคก์าร รวมถึงความอบอุ่นเป็นมิตรของบุคคล

ผูป้ฏิบติังานในองคก์าร ความสามคัคีของบุคคลผูป้ฏิบติังานในองค์การ รวมไปถึงการยอมรับจาก

ผูร่้วมงานของบุคคลผูป้ฏิบติังานในองคก์าร 

 5) เป้าหมาย (Goal Direction) เป็นการรับรู้ของบุคคลผูป้ฏิบติังานในองค์การเกียวกบั

ความแตกต่างกนัของเป้าหมาย โดยเป้าหมายตามประเภทองคก์ารยอ่มมีความแตกต่างกนัอนัไดแ้ก่ 

องคก์ารบริการธุรกิจ และองคก์ารบริการสาธารณะ  

 จุฑารัตน์ สุคันธรัตน์ (2541) พบว่าบรรยากาศองค์การ (Organizational Climate) 

ประกอบดว้ย โครงสร้างองคก์าร ลกัษณะของงาน การบริหารงานของผูบ้งัคบับญัชา สัมพนัธภาพ

ภายในหน่วยงาน และค่าตอบแทนและสวสัดิการ ดงันี ประการแรกโครงสร้างองคก์าร โดยการรับรู้

ของบุคคลผูป้ฏิบติังานในองค์การต่อเป้าหมายนโยบายขององค์การ รวมไปถึงลกัษณะสายการ

บงัคบับญัชา กฎระเบียบ ความซบัซอ้นของระบบการทาํงาน สภาพแวดลอ้มการทาํงาน การใชเ้ทค

โนโยลี และรูปแบบการติดต่อสือสารภายในองคก์าร ประการทีสองลกัษณะของงาน โดยการรับรู้

ของบุคคลผูป้ฏิบติังานต่อภาระหนา้ทีความรับผิดชอบความยากง่ายของงาน ความทา้ทายของงาน 

ความมนัคง ความกา้วหน้าในงาน และความมีคุณค่าของงาน ประการทีสามการบริหารงานของ

ผูบ้งัคบับญัชา โดยการรับรู้ของบุคคลผูป้ฏิบติังานในองค์การต่อลกัษณะการบริหารการตดัสินใจ

ของผูบ้งัคบับญัชา รวมถึงการใหก้ารสนบัสนุน ความไวว้างใจ การประเมินผลการปฏิบติังาน การ

เลือนขนัเลือนตาํแหน่ง และการให้รางวลัการลงโทษของผูบ้งัคบับญัชา ประการทีสีสัมพนัธภาพ

ภายในหน่วยงาน การรับรู้ของบุคคลผูป้ฏิบติังานในองคก์ารต่อความสมัพนัธร์ะหว่างเพือนร่วมงาน

หรือผูบ้งัคบับญัชา ความร่วมมือ การช่วยเหลือกนัในการทาํงาน ความอบอุ่นเป็นมิตร ความสามคัคี 

และการยอมรับจากบุคคลผูร่้วมงาน และประการทีหา้ค่าตอบแทนและสวสัดิการ โดยการรับรู้ของ

บุคคลผูป้ฏิบติังานในองค์การผลตอบแทนจากการจดัสวสัดิการทีอาํนวยความสะดวกให้บุคคล

ผูป้ฏิบติังานอนัไดแ้ก่ การจดัหาบา้นพกั รถรับส่ง และสิทธิในการลา  
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  ทงันี ภรณี กีรติบุตร (2529) และ Knowles (1974) ไดแ้บ่งบรรยากาศขององค์การ 

(Organizational Climate) 5 องคป์ระกอบ อนัประกอบดว้ย นโยบายเกียวกบัการพฒันาทรัพยากร

มนุษย ์ปรัชญาการจดัการ โครงสร้างขององค์การ ปรับปรุงตนเอง นโยบายเกียวกบัการเงิน และ

ระบบการใหร้างวลั ดงันี 

 1) นโยบายเกียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(Policy Framework Undergirding the 

Human Resource Development Program) การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์โดยเป็นเรืองขององค์การ

เกียวกบัการสนบัสนุนใหมี้การพฒันาคนบุคคลผูป้ฏิบติังานในองคก์าร 

 2) ปรัชญาการจดัการ (Management Philosophy) เป็นรูปแบบการบริหารงานดว้ยการ

ใหค้วามสาํคญักบัการเป็นมนุษยใ์นองค์การอนัไดแ้ก่ การมีส่วนร่วม และการมีประชาธิปไตยใน

การบริหารงานเป็นตน้ 

 3) โครงสร้างขององค์การ (Structure of Organization) โครงสร้างขององค์การ โดย

โครงสร้างขององคก์ารอนัเขม้งวดทีมีการรวมเขา้สู่ส่วนกลางโดยไม่มีการกระจายอาํนาจจะทาํให้

เกิดการบนัทอนกาํลงัใจของบุคคลผูป้ฏิบติังานในองคก์าร 

 4) ปรับปรุงตนเอง (Self Improvement) จะปรับปรุงตนเอง โดยการจะปรับปรุงตนเอง

จะเป็นอุปสรรคต่อการเรียนรู้ 

 5) นโยบายเกียวกับการเงิน (Financial Policy) นโยบายเกียวกับการเงิน โดยการ

จดัสรรงบประมาณให้กบัการพฒันากาํลงัของบุคคลผูป้ฏิบติังานในองค์การอย่างเพียงพอ อนับ่ง

บอกถึงการให้ความสําคัญกับการพฒันากาํลงับุคคลผูป้ฏิบัติงานในองค์การ ซึงเป็นการทุ่มเท

งบประมาณอนัจะส่งผลใหบุ้คคลผูป้ฏิบติังานในองคก์ารเห็นความสาํคญัคุณค่า 

 6) ระบบการให้รางวลั (Reward System) ระบบการให้รางวลั โดยมีการเลือนขัน

เงินเดือน รวมไปถึงตาํแหน่งหนา้ทีความรับผดิชอบการทาํงานโดยควรเน้นถึงความยุติธรรมความ

เหมาะสมอนัจะทาํใหพ้นกังานบุคคลผูป้ฏิบติังานในองคก์ารอยากเรียนรู้เพือเพิมประสบการณ์ดว้ย

การพฒันาตนเอง 

 Litwin และStringer (1968) สรุปองคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์าร (Organizational 

Climate) 6 องค์ประกอบ อนัประกอบด้วย โครงสร้างภายในองค์การ ความอบอุ่นและการ

สนับสนุน การให้รางว ัลและการลงโทษ ความขัดแยง้ มาตรฐานผลการปฏิบัติงานและความ

คาดหมาย และการรับรู้ความเสียงภยั ดงันี 

 1) โครงสร้างภายในองค์การ (Organizational Structure) โครงสร้างองค์การ โดย

โครงสร้างองค์การเป็นการรับรู้ของบุคคลผูป้ฏิบติังานในองค์การเกียวกบัโครงสร้างองค์การอนั

ประกอบดว้ย ข้อบงัคบักฎระเบียบของบุคคลผูป้ฏิบติังานในองค์การ การบริหารงานของบุคคล
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ผูป้ฏิบัติงานในองค์การ การควบคุมของบุคคลผูป้ฏิบัติงานในองค์การ และขอ้จาํกัดของแต่ละ

สถานการณ์ในการปฏิบติังานของบุคคลผูป้ฏิบติังานในองคก์าร 

 2) ความอบอุ่นและการสนับสนุน (Warmth and Support) ความอบอุ่นและการ

สนบัสนุน ความอบอุ่นเป็นการรับรู้ของบุคคลผูป้ฏิบติังานในองคก์ารเกียวกบัการเป็นผูร่้วมงานทีดี

อนัประกอบดว้ย บรรยากาศการทาํงานเป็นกลุ่มของบุคคลผูป้ฏิบติังานในองค์การ ความเป็นมิตร

ของบุคคลผูป้ฏิบติังานในองค์การ และกลุ่มสังคมแบบไม่เป็นทางการของบุคคลผูป้ฏิบติังานใน

องคก์าร การสนับสนุนเป็นการรับรู้ของบุคคลผูป้ฏิบติังานในองค์การเกียวกบัความสัมพนัธ์ของ

งานอนัประกอบดว้ย การไดรั้บการช่วยเหลือของบุคคลผูป้ฏิบติังานในองค์การ และการสนับสนุน

ซึงกนัทงัจากผูน้าํและผูร่้วมงานของบุคคลผูป้ฏิบติังานในองคก์าร 

 3) การให้รางวลัและการลงโทษ (Reward and Punishment) การให้รางวลัและการ

ลงโทษ โดยการให้รางวลัและการลงโทษเป็นการรับรู้ของบุคคลผูป้ฏิบติังานในองค์การเกียวกบั

ความสาํคญัในการให้รางวลัหรือการลงโทษอนัประกอบดว้ย ความรู้สึกในการไดรั้บรางวลัของ

บุคคลผูป้ฏิบติังานในองค์การอนัเป็นผลจากการปฏิบติังานดี และความยุติธรรมจากนโยบายการ

พิจารณาความดีความชอบของบุคคลผูป้ฏิบติังานในองคก์าร 

 4) ความขดัแยง้ (Conflict) ความขดัแยง้และความอดทนต่อความขดัแยง้ โดยความ

ขดัแยง้และความอดทนต่อความขดัแยง้เป็นการรับรู้ของบุคคลผูป้ฏิบติังานในองค์การเกียวกบัการ

เผชิญหน้าในการแกไ้ขปัญหาอนัประกอบดว้ย ความคิดเห็นทีแตกต่างของบุคคลผูป้ฏิบติังานใน

องคก์าร และอุปสรรคทีเกิดขึนในการปฏิบติังานของบุคคลผูป้ฏิบติังานในองคก์าร 

 5) มาตรฐานผลการปฏิบัติงานและความคาดหมาย (Performance Standard and 

Expectation) มาตรฐานผลการปฏิบติังานและความคาดหมาย โดยมาตรฐานของการปฏิบติังานและ

ความคาดหวงัเป็นการรับรู้ของบุคคลผูป้ฏิบัติงานในองค์การเกียวกับความสําคัญของผลการ

ปฏิบติังานอนัประกอบดว้ย การกาํหนดเป้าหมายของบุคคลผูป้ฏิบติังานในองค์การ มาตรฐานการ

ปฏิบติังานทีชดัเจนของบุคคลผูป้ฏิบติังานในองคก์าร และความคาดหวงัต่องานทีปฏิบติัว่าเป็นงาน

ทีดีมีคุณภาพของบุคคลผูป้ฏิบติังานในองคก์าร 

 6) การรับรู้ความเสียงภยั (Risk Taking) การรับรู้ความเสียงภยั โดยความเสียงและการ

รับความเสียงเป็นการรับรู้ของบุคคลผูป้ฏิบัติงานในองค์การเกียวกับความท้าทายของงานใน

องคก์ารอนัประกอบดว้ย ความเสียงการเปลียนแปลงงานของบุคคลผูป้ฏิบติังานในองคก์าร และการ

ตดัสินใจหาแนวทางปลอดภยัของบุคคลผูป้ฏิบติังานในองคก์าร 

 นอกจากนี Kotter (1978), Gibson และDonnelly (1973) และ สมยศ นาวีการ (2521) 

ไดจ้าํแนกปัจจยัองคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์าร (Organizational Climate) 7 องค์ประกอบ อนั
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ประกอบดว้ย โครงสร้าง ความทา้ทายและความรับผิดชอบความอบอุ่นและการสนับสนุน การให้

รางวลัและการลงโทษ การเห็นดว้ยและการไม่เห็นดว้ย ความขดัแยง้ ผลการปฏิบติังานและความ

คาดหมาย และความเสียงภยัและการรับความเสียงภยั ประการแรกโครงสร้าง (Structure) เป็นการ

รับรู้ของบุคคลผูป้ฏิบติังานในองคก์ารเกียวกบัการกาํหนดโครงสร้างงาน โดยเป็นขอ้จาํกดักาํหนด

ขึนมาจากองค์การอนัมีผลกระทบของโครงสร้างทีเป็นทางการและไม่เป็นทางการต่อพฤติกรรม

ของบุคคลผูป้ฏิบติังานในองคก์าร ประการทีสองความทา้ทายและความรับผิดชอบ (Challenge and 

Responsibility) ซึงความทา้ทายและความรับผดิชอบเป็นการรับรู้ของบุคคลผูป้ฏิบติังานในองค์การ

เกียวกบัความสาํเร็จของงาน ความทา้ทายในแรงจูงใจทางดา้นความสาํเร็จของบุคคลผูป้ฏิบติังานใน

องคก์ารแรงจูงใจทางดา้นความสาํเร็จของบุคคลผูป้ฏิบติังานในองคก์ารจะถกูรักษาไวใ้นบรรยากาศ

ของบุคคลผูป้ฏิบติังานเพือใหเ้กิดความรับผิดชอบในงานทีสูง ประการทีสามความอบอุ่นและการ

สนับสนุน (Warmth and Support) ความอบอุ่นและการสนับสนุน โดยความอบอุ่นและการ

สนับสนุนเป็นการรับรู้ของบุคคลผูป้ฏิบติังานในองค์การเกียวกบัความอบอุ่นและการสนับสนุน 

โดยเป็นการช่วยลดความกงัวลทีเกียวขอ้งกบังานของบุคคลผูป้ฏิบติังาน ซึงองค์การให้ความสาํคญั

พนกังานใหม่ดว้ยยอ่มจะเป็นการกระตุน้แรงจูงใจทางดา้นเขา้ไปผกูพนัของบุคคลผูป้ฏิบติังานใน

องคก์ารได ้ประการทีสีการใหร้างวลัและการลงโทษ การเห็นดว้ยและการไม่เห็นดว้ย (Reward and 

Punishment, Approval and Disapproval) การใหร้างวลัและการลงโทษ การเห็นดว้ยและการไม่เห็น

ดว้ย โดยการให้รางวลัและการลงโทษ การเห็นด้วยและการไม่เห็นดว้ยเป็นการรับรู้ของบุคคล

ผูป้ฏิบติังานในองคก์ารเกียวกบัความสาํคญัในการให้รางวลัและการลงโทษตามสถานการณ์ โดย

การใหค้วามสาํคญักบัรางวลัแทนหรือการลงโทษยอ่มจะเป็นสิงทีกระตุน้ต่อความผกูพนัของบุคคล

ผูป้ฏิบติังาน ยงัถือว่าเป็นการลดความกลวัเกียวกบัความลม้เหลวของบุคคลผูป้ฏิบติังานในองค์การ 

ประการทีหา้ความขดัแยง้ (Conflict) ความขดัแยง้ โดยความขดัแยง้ถือเป็นเป็นการรับรู้ของบุคคล

ผูป้ฏิบติังานในองค์การเกียวกบัหน่วยงานทีแข่งขนักนัภายในองค์การ ซึงตอ้งเผชิญความขดัแยง้

ดว้ยการแกไ้ขปัญหาความขดัแยง้อยู่เสมอของบุคคลผูป้ฏิบติังานในองค์การ ประการทีหกผลการ

ปฏิบติังานและความคาดหมาย (Performance Standard and Expectations) ผลการปฏิบติังานและ

ความคาดหมาย โดยผลการปฏิบติังานและความคาดหมายเป็นการรับรู้ของบุคคลผูป้ฏิบติังานใน

องคก์ารเกียวกบัความสาํเร็จของผลการปฏิบติังาน โดยเป็นความชดัเจนของความคาดหมายเกียวกบั

ผลการปฏิบติังานของบุคคลผูป้ฏิบติังานในองค์การและ ประการทีเจ็ดความเสียงภยัและการรับ

ความเสียงภยั (Risk and Risk Taking) ความเสียงภยัและการรับความเสียงภยั โดยความเสียงภยัและ

การรับความเสียงภยัเป็นการรับรู้ของบุคคลผูป้ฏิบติังานในองคก์ารเกียวกบัปรัชญาของฝ่ายบริหาร

ทางดา้นการยอมรับความเสียงภยั โดยชีให้เห็นว่าบุคคลผูป้ฏิบติังานในองค์การทีมีความตอ้งการ
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ทางดา้นความสาํเร็จสูงนนัชอบทีจะรับความเสียงภยัปานกลางในการตดัสินใจบรรยากาศองค์การที

ยอมรับความเสียงภยัปานกลางนันกระตุน้ความตอ้งการความสาํเร็จของบุคคลผูป้ฏิบติังาน ส่วน 

Steers และPorter (1991) และ อารี เพชรพุด (2530) ได้สรุปเกียวกับองค์ประกอบบรรยากาศ

องค์การ (Organizational Climate) 4 องค์ประกอบ อนัประกอบดว้ย ความเป็นอิสระของแต่ละ

บุคคล โครงสร้างของตาํแหน่งในองค์การ การให้รางวลั และความเห็นใจ ความอบอุ่น และการ

สนับสนุน ดงันี ประการแรกความเป็นอิสระของแต่ละบุคคล (Individual Autonomy) ความเป็น

อิสระของแต่ละบุคคล โดยความเป็นอิสระของแต่ละบุคคลเป็นการให้ความสาํคญัเกียวกบัความ

รับผดิชอบของแต่ละบุคคลผูป้ฏิบติังานในองคก์าร โดยความเป็นอิสระของหน่วยงานย่อยเป็นการ

เรียนรู้เกียวกบักฎเกณฑข์อ้บงัคบัขององคก์าร ดว้ยมีการเปิดโอกาสให้แต่ละบุคคลผูป้ฏิบติังานใน

องค์การแสดงความสามารถของตนเอง ประการทีสองโครงสร้างของตําแหน่งในองค์การ 

(Structure Imposed Upon the Position) โครงสร้างของตาํแหน่งในองคก์าร เป็นการให้ความสาํคญั

เกียวกบัโครงสร้างทางดา้นบริหารหรือด้านการจดัการในองค์การ โดยเป็นความใกลชิ้ดในการ

ควบคุมการทํางานของบุคคลผูป้ฏิบัติงานในองค์การ ประการทีสามการให้รางว ัล (Reward 

Orientation) การใหร้างวลั โดยการใหร้างวลัเป็นการใหค้วามสาํคญัเกียวกบัการใหร้างวลัของบุคคล

ผูป้ฏิบติังานในองคก์าร และการเลือนขนัเลือนตาํแหน่งในหนา้ทีของบุคคลผูป้ฏิบติังานในองค์การ 

และประการทีสีความเห็นใจ ความอบอุ่น และการสนบัสนุน (Consideration, Warmth and Support) 

ความเห็นใจ ความอบอุ่น และการสนบัสนุน โดยความเห็นใจ ความอบอุ่น และการสนับสนุนเป็น

การใหค้วามสาํคญัเกียวกบัการไดรั้บการสนบัสนุนจากผูน้าํเป็นอยา่งดี โดยขณะเดียวกนัก็ไดรั้บการ

สนบัสนุนจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งเหมาะสม 

 จากแนวคิด ทฤษฎีทีเกียวขอ้งกบับรรยากาศองค์การ สามารถสรุปองค์ประกอบของ

บรรยากาศองคก์ารขา้งตน้ไดว้่า โดยเป็นการอธิบายถึงบรรยากาศองคก์าร (Organizational Climate) 

ทีมีอิทธิพลต่อทศันคติและพฤติกรรมของบุคคลผูป้ฏิบติังานอนัประกอบดว้ยโครงสร้างภายใน

องคก์าร ความอบอุ่นและการสนับสนุน การให้รางวลัและการลงโทษ ความขดัแยง้ มาตรฐานผล

ปฏิบติังานและความคาดหมาย และการรับรู้ความเสียงภยั  

 

 4. การวดับรรยากาศองค์การ 

 

 บรรยากาศองคก์ารเป็นมิติหนึงในประสิทธิผลขององค์การ ซึงเป็นเกณฑ์หนึงทีบ่งชี

ประสิทธิผลของการประเมินกระบวนการปฏิบัติงาน ทังนีการศึกษาการวดับรรยากาศองค์การ 

(Organizational Climate) ไดมี้ผูศึ้กษา รวมถึงนกัวิชาการทีมีความเชียวชาญดา้นการบริหารจดัการ
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องค์การทงัต่างประเทศและในประเทศไดพ้ฒันาออกแบบไวห้ลากหลาย โดยการวดับรรยากาศ

องคก์ารดงักล่าวสามารถอธิบายไดด้งันี 

 นันทิรา ตาลสม (2552) พฒันาแบบวดับรรยากาศองค์การตามแนวคิด Litwin และ

Stringer เป็นแบบวดัความคิดเห็นของบุคคลผูป้ฏิบติังานในองคก์าร 40 ขอ้ อนัประกอบดว้ย 8 ดา้น  

ดงันี ดา้นโครงสร้างองค์การ 5 ขอ้ ดา้นความรับผิดชอบในงานของบุคคล 5 ขอ้ ดา้นความอบอุ่น

และการสนับสนุน 5 ขอ้ ดา้นการให้รางวลัและโทษ 5 ขอ้ ดา้นความขดัแยง้และความอดทนต่อ

ความขดัแยง้ 5 ขอ้ ดา้นมาตรฐานการปฏิบติังานและความคาดหวงั 5 ขอ้ ดา้นความเป็นอนัหนึงอนั

เดียวกนัและความจงรักภกัดี 5 ขอ้ และดา้นความเสียงและการยอมรับความเสียง 5 ขอ้ โดยลกัษณะ

ของแบบวดัเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบั ซึงค่าความเชือมนัทงัฉบบัมีค่า

สัมประสิทธิแอลฟาเท่ากับ .88 ส่วน พรตบุตรี จุฑะกนก (2552) ได้พฒันาแบบวดับรรยากาศ

องคก์ารตามแนวคิด Stringer เป็นแบบวดัความคิดเห็นของบุคคลผูป้ฏิบติังานในองคก์าร 24 ขอ้ อนั

ประกอบดว้ย 6 ดา้น ดงันี ดา้นโครงสร้าง 4 ขอ้ ดา้นมาตรฐาน 4 ขอ้ ดา้นความรับผดิชอบ 4 ขอ้ ดา้น

การใหก้ารยอมรับ 4 ขอ้ ดา้นการสนบัสนุน 4 ขอ้ และดา้นความยดึมนัผกูมนั 4 ขอ้ โดยลกัษณะของ

แบบวดัเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบั ซึงค่าความเชือมนัทงัฉบบัมีค่า

สมัประสิทธิแอลฟาเท่ากบั .94 สุดาวดี น่วมมี (2550) พฒันาแบบวดับรรยากาศองคก์ารตามแนวคิด 

Litwin และStringer เป็นแบบวดัความคิดเห็นของบุคคลผูป้ฏิบัติงานในองค์การ 36 ข้อ อัน

ประกอบดว้ย 6 ดา้น ดงันี ดา้นโครงสร้างภายในองคก์าร 6 ขอ้ ดา้นความอบอุ่นและการสนบัสนุน 6 

ขอ้ ดา้นการใหร้างวลัและการลงโทษ 6 ขอ้ ดา้นความขดัแยง้ 6 ขอ้ ดา้นมาตรฐานผลการปฏิบติังาน

และความคาดหมาย 6 ขอ้ และดา้นการรับรู้เสียงภยั 6 ขอ้ โดยลกัษณะของแบบวดัเป็นแบบมาตรา

ส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบั ซึงค่าความเชือมนัทงัฉบบัมีค่าสัมประสิทธิแอลฟาเท่ากบั 

.95 ส่วน เพญ็ภทัร รุทธนานุรักษ์ (2547) ไดพ้ฒันาแบบวดับรรยากาศองค์การตามแนวคิด Litwin 

และStringer เป็นแบบวดัความคิดเห็นของบุคคลผูป้ฏิบติังานในองค์การ 50 ขอ้ อนัประกอบดว้ย 9 

ดา้น ดงันี ดา้นโครงสร้างขององคก์าร 8 ขอ้ ดา้นความรับผดิชอบในงานของบุคคล 7 ขอ้ ดา้นความ

อบอุ่น 5 ขอ้ ดา้นการสนบัสนุน 5 ขอ้ ดา้นการใหร้างวลัและการลงโทษ 6 ขอ้ ดา้นความขดัแยง้และ

ความอดทนต่อความขดัแยง้ 4 ขอ้ ดา้นมาตรฐานการปฏิบติังานและความคาดหมาย 6 ขอ้ ดา้นความ

เป็นอนัหนึงอนัเดียวกนัและความจงรักภกัดีต่อกลุ่ม 4 ขอ้ และดา้นความเสียงและความทา้ทาย 5 ขอ้ 

โดยลกัษณะของแบบวดัเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบั ซึงค่าความเชือมนั

ทงัฉบบัมีค่าสมัประสิทธิแอลฟาเท่ากบั .94  

 นอกจากนี นิศารัตน์ เมืองอินทร์ (2552) พฒันาแบบวดับรรยากาศองคก์ารตามแนวคิด 

Stringer เป็นแบบวดัความคิดเห็นของบุคคลผูป้ฏิบติังานในองคก์าร 30 ขอ้ อนัประกอบดว้ย 6  ดา้น  
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ดงันี ดา้นโครงสร้าง 5 ขอ้ ดา้นมาตรฐาน 5 ขอ้ดา้นความรับผิดชอบ 5 ขอ้ ดา้นการเห็นคุณค่า 5 ขอ้ 

ดา้นการสนบัสนุน 5 ขอ้ และดา้นความผกูพนั 5 ขอ้ โดยลกัษณะของแบบวดัเป็นแบบมาตราส่วน

ประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบั ไกรสิงห์ ปาณสมบรูณ์ (2544) ไดพ้ฒันาแบบวดับรรยากาศ

องค์การตามแนวคิด Litwin และStringer เป็นแบบวดัความคิดเห็นของบุคคลผูป้ฏิบัติงานใน

องคก์าร 50 ขอ้ อนัประกอบดว้ย 9 ดา้น ดงันี ดา้นโครงสร้างขององคก์าร 7 ขอ้ ดา้นความรับผดิชอบ

ในงานของบุคคล 5 ขอ้ ดา้นความอบอุ่นและการสนบัสนุน 6 ขอ้ ดา้นการใหร้างวลัและการลงโทษ 

4 ขอ้ ดา้นความอดทนต่อความขดัแยง้ 4 ขอ้ ดา้นมาตรฐานของการปฏิบติังานและความคาดหมาย 5 

ขอ้ ดา้นเอกลกัษณ์ขององคก์ารและความจงรักภกัดี 7 ขอ้ ดา้นความเสียงในงาน 4 ขอ้ และดา้นความ

ตระหนกัดา้นสิงแวดลอ้ม 8 ขอ้ โดยลกัษณะของแบบวดัเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating 

Scale) 5 ระดบั ซึงค่าความเชือมนัทงัฉบบัมีค่าสมัประสิทธิแอลฟาเท่ากบั .94, .67, .77, .92, .92, .84, 

.75, .90, .90 และ .96 ตามลาํดบั ส่วน ปทุมทิพย ์ทิพยโ์สภา (2550) พฒันาแบบวดับรรยากาศ

องค์การตามแนวคิด Litwin และStringer เป็นแบบวดัความคิดเห็นของบุคคลผูป้ฏิบัติงานใน

องคก์าร 42 ขอ้ อนัประกอบดว้ย 8 ดา้น ดงันี ดา้นโครงสร้างองคก์าร 7 ขอ้ ดา้นความรับผิดชอบใน

งานของบุคคล 5 ขอ้ ดา้นความอบอุ่นและการสนับสนุน 6 ขอ้ ดา้นการให้รางวลัและลงโทษ 4 ขอ้ 

ดา้นความอดทนต่อความขดัแยง้ 4 ขอ้ ดา้นมาตรฐานของการปฏิบติังานและความคาดหมาย 5 ขอ้ 

ดา้นเอกลกัษณ์ขององคก์ารและความจงรักภกัดีของกลุ่ม 7 ขอ้ และดา้นความเสียงและการรับความ

เสียงในงาน 4 ขอ้ โดยลกัษณะของแบบวดัเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 3 ระดบั 

ซึงค่าความเชือมนัทงัฉบบัมีค่าสัมประสิทธิแอลฟาเท่ากบั .93 ณัฐพฤทธิ ศรีภกัดี (2552) ไดพ้ฒันา

แบบวดับรรยากาศองค์การตามแนวคิด Litwin และStringer เป็นแบบวดัความคิดเห็นของบุคคล

ผูป้ฏิบติังานในองคก์าร 50 ขอ้ อนัประกอบดว้ย 9 ดา้น ดงันี ดา้นโครงสร้างขององค์การ 8 ขอ้ ดา้น

ความรับผดิชอบในงานของบุคคล 7 ขอ้ ดา้นความอบอุ่น 5 ขอ้ ดา้นการสนบัสนุน 5 ขอ้ ดา้นการให้

รางวลัและการลงโทษ 6 ขอ้ ดา้นความขดัแยง้และความอดทนต่อความขดัแยง้ 4 ขอ้ ดา้นมาตรฐาน

การปฏิบติังานและความคาดหมาย 6 ขอ้ ดา้นความเป็นอนัหนึงอนัเดียวกนัและความจงรักภกัดีต่อ

กลุ่ม 4 ขอ้ และดา้นความเสียงและความทา้ทาย 5 ขอ้ โดยลกัษณะของแบบวดัเป็นแบบมาตราส่วน

ประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบั ซึงค่าความเชือมนัทงัฉบบัมีค่าสมัประสิทธิแอลฟาเท่ากบั .88 

 จากการศึกษาทีเกียวขอ้งกบัแบบวดับรรยากาศองค์การ ผูว้ิจยัใชแ้นวคิด Litwin และ

Stringer (1968) สาํหรับวดับรรยากาศองค์การเป็นแบบวดัความคิดเห็นของบุคคลผูป้ฏิบติังานใน

องคก์าร 6 ดา้น อนัประกอบดว้ย ดา้นโครงสร้างภายในองคก์าร ดา้นความอบอุ่นและการสนบัสนุน 

ดา้นการให้รางวลัและการลงโทษ ด้านความขดัแยง้ ด้านมาตรฐานผลการปฏิบัติงานและความ

คาดหมาย และดา้นการรับรู้เสียงภยั 
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 5. ความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกบัสุขภาพองค์การ 

 

 ความสมัพนัธร์ะหว่างบรรยากาศองคก์ารกบัสุขภาพองคก์าร ทงันีไดมี้ผูศึ้กษา รวมถึง

นักวิชาการทีมีความเชียวชาญด้านการบริหารจดัการองค์การทงัต่างประเทศและในประเทศไว้

หลากหลาย โดยความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกบัสุขภาพองค์การดงักล่าวสามารถ

อธิบายไดด้งันี 

 

 จากการศึกษา วรรณภา ประทุมโทน (2545) บรรยากาศองค์การ (Organizational 

Climate) พบว่าบรรยากาศองคก์ารมีความสมัพนัธก์บัสุขภาพองคก์าร โดยบรรยากาศองค์การนันมี

ผลต่อสุขภาพองค์การ ซึงสอดคลอ้งกบั Nasurdin, Ramayah และBeng, (2006 อา้งถึงใน พลภทัร

เจริญเวียงเวชกิจ, 2551) ไดศึ้กษาอาํนาจพยากรณ์ของโครงสร้างองคก์ารและบรรยากาศองค์การทีมี

ต่อความเครียดในการทาํงานพบว่ากลุ่มตวัอยา่งสมาชิกบุคคลผูป้ฏิบติังานอุตสาหกรรม 151 คน เกิด

ความเครียดในการทาํงาน อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั .05  

 นอกจากนี วรรณภา ประทุมโทน (2545) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศ

องคก์าร (Organizational Climate) กบัสุขภาพองคก์าร พบว่าบรรยากาศองคก์ารมีความสัมพนัธ์กบั

สุขภาพองค์การ โดยการศึกษาจากกลุ่มตวัอย่างวิทยาลยัพยาบาล 761 คน ขวญักาํลงัใจมีผลต่อ

สุขภาพองค์การ อย่างมีนัยสาํคญัทางสถิติทีระดบั .01 สอดคลอ้งกบั Bourland (1988) ไดศึ้กษา

อิทธิพลของสุขภาพองค์การ พบว่าอิทธิพลสุขภาพองค์การ โดยการสนับสนุนให้องค์การมี

ประสิทธิผลเป็นผลจากสุขภาพองคก์าร (กาญจนพนัธ ์อกัษรสิทธิ, 2548) 

 จากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และงานทีเกียวขอ้งดงักล่าวจะเห็นไดว้่าบรรยากาศ

องค์การ (Organizational Climate) มีอิทธิพลต่อสุขภาพองค์การ ดงันันผูว้ิจัยจึงตังสมมติฐานว่า

บรรยากาศองคก์ารมีอิทธิพลทางตรงต่อสุขภาพองคก์าร 

 

3) แนวคดิ ทฤษฎีทีเกยีวข้องกบัภาวะผู้นําการเปลยีนแปลง 

 

 1. ความหมายของภาวะผู้นําการเปลยีนแปลง 

 

 ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงเป็นมิติหนึงในประสิทธิผลขององค์การเป็นเกณฑ์หนึงที

บ่งชีถึงประสิทธิผลของการประเมินกระบวนการปฏิบัติงานภายในองค์การ ทังนีการศึกษา

ความหมายของภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง (Transformational Leadership) ไดมี้ผูศึ้กษา รวมถึง
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นักวิชาการทีมีความเชียวชาญด้านการบริหารจดัการองค์การทงัต่างประเทศและในประเทศไว้

หลากหลาย โดยความหมายของภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงดงักล่าวสามารถอธิบายไดด้งันี 

 วิจิตร วรุตบางกรู (2525) และ อุทยั หิรัญโต (2515) ความเป็นผูน้าํเป็นผูที้มีตาํแหน่ง

เป็นหัวหน้า โดยบุคคลเหล่านีมีฐานะ ตาํแหน่ง อาํนาจ หน้าที รวมถึงความรับผิดชอบในฐานะ

หวัหนา้ขององคก์ารนนั ผูน้าํเป็นผูมี้บทบาทสาํคญัในการดาํเนินงานใหบ้รรลุผลสาํเร็จดว้ยการริเริม

สร้างสรรค ์การประนีประนอม การอาศยัอาํนาจหน้าทีตามลกัษณะทีเป็นทางการในการจูงใจและ

ไม่เป็นทางการในการจูงใจ รวมถึงการประสานงานอนัเป็นเครืองมือก่อให้เกิดพลงัร่วมของกลุ่ม

บุคคลผูป้ฏิบติังานในการดาํเนินการใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์ซึงความเป็นผูน้าํนนัเป็นการใชก้าํลงักาย 

กาํลงัความคิด และทรัพยากรเพือให้ผูซึ้งกระทาํสิงหนึงสิงใดคลอ้ยตามความประสงค์ของตน 

(Morphet และคณะ, 1967) ส่วน สุพตัรา สุภาพ (2536), Halpin (1966), Tennenbaum (1965) และ 

ศกัดิไทย สุรกิจบวร (2532) ไดใ้หค้วามหมายของความเป็นผูน้าํว่าผูน้าํเป็นผูที้มีลกัษณะพิเศษบุคคล

หนึง โดยมีอิทธิพลความสามารถในการดาํเนินงานเหนือบุคคลกลุ่มอืนดว้ยการติดต่อสือสารให้

บรรลุเป้าหมายทีกาํหนด การเป็นผูน้าํในแง่ของพฤติกรรมนนัเป็นปรากฏการณ์ทางสงัคมทีซบัซอ้น

สมัพนัธอ์นัอยา่งใกลชิ้ดกบัสถานการณ์ทีเกียวขอ้ง ซึงบุคคลนนัไดรั้บการยอมรับจากสมาชิกบุคคล

ผูป้ฏิบัติงานในกลุ่ม สอดคลอ้งกับ บุญมา กัมปนาทพงษ์ (2532), ชวนชม ชินะตังกูร (2524), 

สมพงษ ์เกษมสิน (2523) และ เสริมศกัดิ วิศาลาภรณ์ (2522) ไดใ้หค้วามหมายของความเป็นผูน้าํว่า

ผูน้าํเป็นบุคคลทีมีอิทธิพลเหนือบุคคลผูป้ฏิบติังานอืนภายในกลุ่ม ทังนีรวมไปถึงผูน้าํเป็นผูที้ใช้

อิทธิพลทาํให้บุคคลผูป้ฏิบติังานภายในกลุ่มปฏิบติังานให้กับตนอย่างพึงพอใจ สามารถชกัจูงให้

บุคคลผูป้ฏิบติังานคนอืนปฏิบติัตามดว้ยความเต็มใจ สามารถคลีคลายความตึงเครียดอืนลงได ้และ

สามารถนาํกลุ่มให้บรรลุจึงจุดมุ่งหมายดว้ยการใชอิ้ทธิพลของผูน้าํตอ้งอยู่ในลกัษณะของการนํา

มิใช่เป็นการบงัคบัผลกัดนั ซึงผูน้าํจะทาํหนา้ทีอาํนวยการ การริเริม และการประสานงานเพือใหเ้กิด

การรวมพลังในการดําเนินงานของกลุ่มบุคคลผูป้ฏิบัติงานมุ่งไปสู่ความสําเร็จ บรรลุตาม

วตัถุประสงค์ และสามารถกระตุ้นให้บุคคลผูป้ฏิบัติงานอืนร่วมรับผิดชอบการทํางานให้เกิด

ประสิทธิภาพ 

 วิจิตร วรุตบางกูร (2522), Good (1973), วิภาดา คุปตานนท์ (2544), Koontz และ

O’Donnell (1964) และ ชาญชยั อาจินสมาจาร (2543) ไดใ้ห้ความหมายของความเป็นผูน้าํว่าผูน้าํ

เป็นผูที้ไดรั้บการยกย่องหรือไดรั้บการยอมรับว่าเป็นผูที้มีความสามารถในการนาํหมู่คณะบุคคล

ผูป้ฏิบติังานไปสู่ความสาํเร็จรวมไปถึงเป็นบุคคลผูมี้ความสามารถบทบาทสาํคญัในการดาํเนินงาน

บรรลุตามวตัถุประสงค์ โดยบุคคลทีมีความสามารถทาํให้องค์การดาํเนินไปอย่างกา้วหน้าบรรลุ

เป้าหมายเป็นผลจากการใชอิ้ทธิพลเหนือทศันคติการกระทาํของบุคคลผูป้ฏิบติังานอืนผูน้าํจึงเป็นผู ้



39 

 

 

ทีมีบทบาทอยา่งสาํคญัในการสร้างสรรคอ์งคก์ารทีดี (Good Corporate Cultures) ดว้ยการให้อาํนาจ

แก่บุคคลผูป้ฏิบติังานอืนจนทาํให้ผูร่้วมงานเจริญงอกงามจากการมอบหมายงานอย่างชาญฉลาด 

การสร้างทีมงาน การเป็นผูต้ามทีดีบางครัง การสร้างสิงแวดลอ้มการทาํงานทางบวก และการให้ผล

กระทบต่อผูต้ามทางบวกทงัทางวิชาชีพหรือชีวิตส่วนตวัดงันันผูน้าํจึงเป็นผูที้มีอิทธิพลต่อบุคคล

ผูป้ฏิบติังานอืนใหป้ฏิบติัตามอนัมีจุดประสงคร่์วมกนั ส่วน จินตนา เวปุลละ (2521), อรุณ รักธรรม 

(2527) และ Davis (1972) ไดใ้หค้วามหมายของความเป็นผูน้าํว่าผูน้าํเป็นผูท้าํให้เกิดผลทางตรงต่อ

บุคคลผูป้ฏิบติังานตามหรืออาจกล่าวไดว้่าผูน้าํเป็นศนูยก์ลางของพฤติกรรมทงัหลายของผูร่้วมงาน 

โดยผูน้าํเปรียบเป็นหลกัชยัทีสาํคญัขององคก์ารต่อบุคคลผูป้ฏิบติังานใตบ้งัคบับญัชา รวมถึงผลงาน

อนัเป็นส่วนรวมซึงคุณภาพลกัษณะของผูน้าํยอ่มมีผลสะทอ้นต่อวิธีปฏิบติังานผลงานขององค์การ 

ผูน้าํเป็นบุคลากรมีความสาํคญัสาํหรับองคก์ารทุกระดบั โดยการพิจารณาประสิทธิภาพขององคก์าร

ในความเจริญกา้วหนา้ รวมไปถึงประสิทธิภาพการดาํเนินงานมกัมองไปทีผูน้าํอนัดบัแรก รองลงมา

เป็นสมรรถภาพคุณภาพของผูร่้วมงาน ทงันีเพราะตาํแหน่งผูน้าํเป็นตาํแหน่งทีตอ้งจดัการดาํเนินงาน

ทงัหมด ผูน้าํเป็นผูมี้อิทธิพลต่อบุคคลผูป้ฏิบติังานอืนดว้ยการนาํบุคคลผูป้ฏิบติังานอืนใหป้ฏิบติัตาม

ไปในทางปฏิบติัจะเป็นความสามารถของบุคคลอนัก่อให้เกิดการกระทาํกิจกรรมหรือเป็นลกัษณะ

ของการเปลียนแปลงเพือใหไ้ดม้าซึงวตัถุประสงคที์พึงตอ้งการ รวมถึงบุคคลทีไดชื้อว่าเป็นผูน้าํตอ้ง

มีความสามารถในการจูงใจใหบุ้คคลผูป้ฏิบติังาน สามารถสร้างความมีประสิทธิภาพ และสามารถ

สร้างความมีประสิทธิผลใหเ้กิดขึน (สุเมธ เดียวอิศเรศ, 2527 และ Morphet และคณะ, 1967) 

 ทงันีภาวะผูน้าํมีบทบาทสาํคญัในการบริหาร เพือองคก์ารสามารถพฒันาเจริญกา้วหนา้ 

ประสิทธิภาพประสิทธิผลในผลงานขององคก์ารนนัขึนอยูก่บัภาวะผูน้าํของผูบ้ริหาร ภาวะผูน้าํเป็น

พฤติกรรมแสดงออกถึงความสามารถในการนาํกลุ่มบุคคลผูป้ฏิบติังานในองค์การดาํเนินกิจกรรม

อืนไปสู่เป้าหมาย ทงันีความสามารถในการนาํกลุ่มบุคคลผูป้ฏิบติังานในองค์การแกปั้ญหา รวมถึง

ความสามารถในการบาํรุงขวญับุคคลผูป้ฏิบติังานในองค์การความสามารถในการให้กาํลงัใจกลุ่ม

บุคคลผูป้ฏิบติังานในองคก์ารความสามารถในการแสดงออกหรือการกระทาํของผูน้าํอนัเป็นการชกั

จูงบุคคลผูป้ฏิบติังานในองคก์าร และความสามารถในการใชท้รัพยากรอยา่งมีประสิทธิภาพดว้ยการ

ประสบความสาํเร็จตามเป้าหมาย (ประชุม รอดประเสริฐ, 2526 และ ไพฑูรย ์เจริญพนัธุวงศ,์ 2525) 

 ธงชัย สันติวงษ์ (2538), กิติมา ปรีดีดิลก (2529) และ Schwatz (1980) ได้ให้

ความหมายของภาวะผูน้าํว่า ภาวะผูน้ ําเป็นแบบพฤติกรรมแสดงออกของผูน้ ําอย่างเหมาะสมต่อ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และผลงานส่วนรวม ผูน้าํจึงตอ้งมีคุณลกัษณะเหมาะสมพฤติกรรมการนาํถูกตอ้ง

โดยความสาํเร็จขององค์การขึนอยู่ก ับผูน้าํด้วยการเป็นผูที้สามารถวินิจฉัยหรือสังการตัดสินใจ

แกปั้ญหาอนันาํไปสู่งานเกิดประสิทธิภาพโดยสถานการณ์หนึงอาจประสบความสาํเร็จ หรืออาจ
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ลม้เหลวอีกสถานการณ์หนึงก็ยอ่มเกิดขึนได ้สอดคลอ้งกบั Fiedler (1967), ไพฑูรย ์เจริญพนัธ์วงศ ์

(2525), ชวนชม ชินะตงักูร (2524) , ทองอินทร์ วงศโ์สธร (2523) และ ศิริ เจริญวยั (2521) ไดใ้ห้

ความหมายของภาวะผูน้าํว่า ภาวะผูน้าํเกิดภาวะผูน้าํดว้ยตาํแหน่งสถานการณ์ โดยภาวะผูน้าํเกิดขึน

ตามแบบของภาวะผูน้ ํา  แบบของผู ้นํา เป็นพฤติกรรมแสดงออกเพือกระตุ้นให้ก ลุ่มบุคคล

ผูป้ฏิบติังานในองคก์ารดาํเนินการบรรลุวตัถุประสงค ์ภาวะผูน้าํเป็นพฤติกรรมตามความตอ้งการที

ปรากฏในสถานการณ์นันอันมีผลต่อประสิทธิภาพของงาน รวมถึงมีผลต่อขวญักาํลังใจของ

ผู ้ร่วมงาน ภาวะผู ้นํา เป็นการกระทําทีผู ้นําใช้อิทธิพลอํานาจหน้า ทีในความสัมพันธ์ต่อ

ผูใ้ต้บงัคบับญัชาตามสถานการณ์ ภาวะผูน้ ําจึงมีบทบาทอิทธิพลต่อการดาํเนินงานขององค์การ 

สามารถจูงใจให้สมาชิกบุคคลผูป้ฏิบติังานในองค์การปฏิบัติงานบรรลุตามวตัถุประสงค์ตามที

องคก์ารกาํหนด (ประวติั เมษไตรรัตน์, 2535) 

 นอกจากนี ภาวะผูน้าํเป็นความสามารถการแสดงออกการกระทาํของผูน้าํอนัชกัจูงให้

บุคคลผูป้ฏิบติังานในองค์การ รวมถึงการใชท้รัพยากรในการปฏิบติังานอย่างประสบความสาํเร็จ

ตามเป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพ ภาวะผูน้าํเป็นการกระทาํในฐานะผูน้าํกลุ่มเพือดาํเนินกิจกรรม

ไปสู่เป้าหมายด้วยการชกัจูงใจบุคคลผูป้ฏิบติังานในองค์การให้มีความเขา้ใจตามบทบาท ความ

ร่วมมือร่วมใจ ความพร้อมหาแนวทางแก้ปัญหา และทาํให้บุคคลผูป้ฏิบติังานในองค์การมีขวญั

กาํลงัใจในการทาํงานเป็นอยา่งดี โดยภาวะผูน้าํเป็นผลจากการผสมผสานของปัจจยัหลายประการ

ทงัทศันคติ แนวคิด ความเชือ ค่านิยม และประสบการณ์ ซึงสิงเหล่านีเป็นส่วนหนึงของพฤติกรรม

ผูน้าํแสดงออกในการบริหารงาน รวมถึงสภาวะแวดลอ้มขององคก์ารอนัมีอิทธิพลต่อภาวะผูน้าํเป็น

อยา่งยงิ ดงันนัผูน้าํองคก์ารจาํเป็นตอ้งปรับตวัปรับองคก์ารใหเ้ขา้กบัสภาวะแวดลอ้มดว้ยภาวะผูน้าํ

จึงเป็นองคป์ระกอบสาํคญัในการนาํพาองคก์ารสู่ความสาํเร็จต่อไป (เสริมศกัดิ วิศาลาภรณ์, 2538, 

เกษม อภิชาตวิวรรธน์, 2535; กิติมา ปรีดีดิลก, 2529 และ ประชุม รอดประเสริฐ, 2526) 

 จากแนวคิด ทฤษฎีทีเกียวขอ้งกบัภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง สามารถสรุปความหมาย

ของไดว้่า ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง (Transformational Leadership) เกิดภาวะผูน้าํดว้ยตาํแหน่ง

สถานการณ์ต่างๆโดยผูน้าํเป็นภาวะผูน้าํแสดงออกเพือกระตุน้ใหก้ลุ่มบุคคลผูป้ฏิบติังานในองค์การ

ดาํเนินการบรรลุวตัถุประสงค ์ซึงแบบของภาวะผูน้าํเป็นพฤติกรรมตามความตอ้งการทีปรากฏใน

สถานการณ์นนัอนัมีผลต่อประสิทธิภาพของงานภาวะผูน้าํจึงมีบทบาทอิทธิพลต่อการดาํเนินงาน

ขององคก์าร 
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 2. ความสําคญัของภาวะผู้นําการเปลยีนแปลง 

 

 ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงเป็นมิติหนึงในประสิทธิผลขององค์การ เป็นเกณฑ์หนึงที

บ่งชีประสิทธิผลของการประเมินกระบวนการปฏิบติังานภายในองคก์าร ทงันีการศึกษาความสาํคญั

ของภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง (Transformational Leadership) ไดมี้ผูศึ้กษา รวมถึงนักวิชาการทีมี

ความเชียวชาญดา้นการบริหารจดัการองค์การทงัต่างประเทศและในประเทศไวห้ลากหลาย โดย

ความสาํคญัของภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงดงักล่าวสามารถอธิบายไดด้งันี 

 

 ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง (Transformational Leadership) การเปลียนแปลงกระบวน

ทศัน์ไปสู่ความเป็นผูน้าํ Bass (1985) อนัมีวิสัยทศัน์ตามทฤษฎีภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงดว้ยการ

กระจายอาํนาจ การเสริมสร้างพลงัจูงใจ การเป็นบุคคลผูมี้คุณธรรม รวมถึงการกระตุน้บุคคลผูต้าม

ใหมี้ความเป็นผูน้าํ ผูน้าํเป็นทรัพยากรสาํคญัขององคก์ารดว้ยการดาํเนินงานขององค์การตอ้งอาศยั

ตวัผูน้าํบริหารงานซึงความสามารถของผูน้าํทีเป็นบุคลากรหลกัเป็นผลนาํองค์การไปสู่ความสาํเร็จ

ตามเป้าหมายภายใตส้ภาวการณ์เปลียนแปลงในสภาพปัจจุบนัโดยภาวะผูน้าํตอ้งแสดงถึงเป็นผูมี้

สติปัญญาดี มีความกวา้งขวางเป็นทียอมรับทางสังคม มีทศันคติ มีมนุษยสัมพนัธ์ทีดี รวมถึงการมี

แรงจูงใจภายในทีรับผิดชอบต่อการทาํงานสูง (Schein, 1985; Davis, 1972; เทือน ทองแกว้, 2545; 

สมคิด บางโม, 2545 และ ไพฑูรย ์เจริญพนัธุ์วง, 2525) ส่วน Finkelstein และHambrick (1996), 

Drath และPalus (1994), Schwatz (1980) และ สุทธินันท์ พรหมสุวรรณ (2546) ภาวะผูน้าํเป็น

กระบวนการทีมีการใช้อิทธิพลอนัมีผลต่อกิจกรรมของบุคคลหรือกลุ่มบุคคลตามเป้าหมายใน

สถานการณ์ใดสถานการณ์หนึง กระบวนการสร้างความสมเหตุสมผลการทาํงานร่วมกนัของบุคคล

อนันาํไปสู่ความเขา้ใจผกูพนัใหเ้กิดขึนกบังาน ดงันันการแสดงภาวะผูน้าํนันสาํคญัต่อความสาํเร็จ

ขององคก์ารดว้ยพฤติกรรมทีแสดงออกสามารถบ่งบอกถึงการมีความรู้ การมีความสามารถ การมี

ความรับผดิชอบ การทนัต่อเหตุการณ์ในทุกดา้น การคาดการณ์มีมุมมองระยะยาว การสร้างความ

ยดืหยุน่ใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมายตามขอบเขตความรับผิดชอบร่วมกนัภาวะผูน้าํสามารถกาํหนด

วิสยัทศัน์ เป้าหมาย คุณค่า ความเชือ รวมถึงการกาํหนดกลยุทธ์ขององค์การอนัเป็นแนวทางให้กบั

สมาชิกนาํไปปฏิบติัเสริมสร้างประสิทธิภาพประสิทธิผลขององคก์าร 

 ปรียาพนัธุ ์ปิยะอนนัต ์(2546) และ ชาญชยั อาจินสมาจาร (2547) กล่าวถึงความสาํคญั

ของภาวะผูน้าํทางการบริหารงานในการทาํใหผู้อื้นทาํตามเป้าหมาย โดยอาศยัการพดูชกันาํหรือการ

แสดงพฤติกรรมใหผู้ต้ามศรัทธาในลกัษณะผูน้าํมีความรู้ มีความกลา้หาญ มีความเด็ดขาด มีความ

ยติุธรรม มีความเป็นทีเชือถือ มีลกัษณะท่าทางดี มีความขยนัอดทน มีความกระตือรือร้น มีความ
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ซือตรง มีความคิดริเริม มีความไม่เห็นแก่ตวั มีความสามารถในการบริหารจดัการวางแผนทีดี มี

ความเขา้ใจคน มีการตดัสินใจแกปั้ญหา รวมถึงการมีความรู้จกัตนเองและบุคคลอืน ภาวะผูน้าํเป็น

กระบวนการมีอิทธิพลผลต่อกิจกรรมของบุคคลหรือกลุ่มบุคคลอนันาํไปสู่ความสาํเร็จของเป้าหมาย

ในสถานการณ์ใดสถานการณ์หนึง การแสดงภาวะผูน้าํนันสาํคญัต่อความสาํเร็จขององค์การดว้ย

พฤติกรรมสามารถบ่งบอกถึงความรู้ ความสามารถ ความรับผิดชอบ รวมถึงการทนัต่อเหตุการณ์ 

(สมยศ นาวีการ, 2545 และ ประภสัร์ จงสงวน, 2546) 

 จากแนวคิด ทฤษฎีทีเกียวขอ้งกบัภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง ซึงสามารถสรุปลกัษณะ

ความสาํคญัของภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงขา้งตน้ไดว้่า ความสาํคญัของภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง 

(Transformational Leadership) เป็นสภาพขององค์การทีเกิดจากสภาวะการปฏิบติังานตามภารกิจ 

โดยความสาํคญัของภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงทาํใหส้มาชิกบุคคลผูป้ฏิบติังานมีความตระหนักใน

เอกลกัษณ์ของตนสามารถปรับตวัตามสภาพความเป็นจริงในสงัคม 

 

 3. องค์ประกอบของภาวะผู้นําการเปลยีนแปลง 

 

 ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงเป็นคุณสมบติัในแต่ละดา้นของผูน้าํ ซึงผูน้าํแต่ละผูน้าํมี

คุณสมบัติภาวะผู ้นําต่างกัน ทังนีการศึกษาองค์ประกอบของภาวะผู ้นําการเปลียนแปลง 

(Transformational Leadership) ไดมี้ผูศึ้กษา รวมถึงนักวิชาการทีมีความเชียวชาญดา้นการบริหาร

จดัการองคก์ารทงัต่างประเทศและในประเทศไวห้ลากหลาย โดยองค์ประกอบของภาวะผูน้าํการ

เปลียนแปลงดงักล่าวสามารถอธิบายไดด้งันี 

 

 องคป์ระกอบภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง (Transformational Leadership) พิจารณาตาม

คุณลกัษณะผูน้าํอนัมีส่วนสาํคญัต่อองค์การ ดิเรก ตงัสายณัห์ (2517) ภาวะผูน้าํควรมีความรู้จัก

เสียสละ ความอดทน ความยติุธรรม ความมีวินยัในตนเอง ความคิดริเริม ความกลา้หาญทงักาย ทงั

ใจ ความร่าเริงความอารมณ์ขัน ความเป็นผูพู้ดจริงทําจริง ความมีทักษะของการเข้าสังคม 

ความสามารถทาํงานเป็นหมู่คณะ ความมีวุฒิภาวะทางอารมณ์ ความสามารถควบคุมจิตใจตนเอง 

ความยอมรับความคิดเห็น ความกระตือรือร้น ความเชือมนั ความศรัทธาต่องานเพือนร่วมงาน ความ

เฉลียวฉลาด ความรับผดิชอบ ความสามารถปรับตวัเขา้กบับุคคลอืน ความกลา้เผชิญความจริง การ

อุทิศตนเพือส่วนรวม มีความสามารถในการเผชิญกบัวิกฤติอืนอยา่งมนัคง มีการจดัการวางแผนการ

ปฏิบติังานล่วงหนา้ชดัเจน ความมีมนุษยส์มัพนัธดี์ และความใชคุ้ณธรรมในการทาํงาน 
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 อรุณ รักธรรม (2527) องคป์ระกอบของภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง (Transformational 

Leadership) อนัประกอบดว้ย ความรู้ ความคิดริเริม ความกลา้หาญ ความเด็ดขาด ความแนบเนียน 

ความยติุธรรม ท่าทาง ความอดทน ความกระตือรือร้นความไม่เห็นแก่ตวั ความตืนตวั ดุลพินิจความ

สงบเสงียม ความเห็นอกเห็นใจ ความจงรักภกัดีการสงัคมดี และการบงัคบัตวัเอง ดงันี 

 1) ความรู้ (Knowledge) ความรู้ดว้ยการเป็นผูร้อบรู้ โดยยิงรอบรู้มากเพียงใด ฐานะ

แห่งความเป็นผูน้าํยงิมนัคงมากขึน 

 2) ความคิดริเริม (Initiative) ความคิดริเริมดว้ยการริเริมปรับปรุงแกไ้ข 

 3) ความกลา้หาญ (Courage) ความกลา้หาญดว้ยการกลา้หาญสามารถผจญต่องานอืน

สาํเร็จ รวมถึงมีความมนัคงในความคิด 

 4) ความเด็ดขาด (Decisiveness) ความเด็ดขาดดว้ยการสามารถตดัสินใจทนัท่วงที 

 5) ความแนบเนียน (Tact) ความแนบเนียนดว้ยการสามารถติดต่อสมัพนัธก์บัผูอื้น โดย

รู้เรืองขนบธรรมเนียมประเพณี รวมถึงมารยาทสงัคม 

 6) ความยติุธรรม (Justice) ความยติุธรรมดว้ยการมีความเทียงธรรมปราศจากอคติ โดย

วางตนเป็นกลางไม่เอนเอียงทางทีก่อใหเ้กิดประโยชน์หรือเป็นโทษ 

 7) ท่าทาง (Bearing) ท่าทางดว้ยการมีกิริยาอาการ เครืองแต่งกายเหมาะสม และการมี

บุคลิกลกัษณะท่าทางดี 

 8) ความอดทน (Endurance) ความอดทนดว้ยการความสามารถของร่างกาย ความคิด 

จิตใจทีทนต่อการปฏิบติักิจการอืน  

 9) ความกระตือรือร้น (Enthusiasm) ความกระตือรือร้นดว้ยการเอาใจใส่ต่อหนา้ที 

 10) ความไม่เห็นแก่ตวั (Unselfishness) ความไม่เห็นแก่ตวัดว้ยการขจดัเสียซึงความมกั

ได ้โดยมีความซือตรงซือสตัยสุ์จริต 

 11) ความตืนตัว (Alertness) ความตืนตัวด้วยการมีความว่องไว ปราดเปรียว 

ระมดัระวงั สุขุม รอบคอบ และไม่ประมาท 

 12) ดุลพินิจ (Judgment) ดุลพินิจดว้ยการสามารถพิจารณาเหตุผลต่างอยา่งถกูตอ้ง 

 13) ความสงบเสงียม (Humanity) ความสงบเสงียมดว้ยการไม่หยิงยโส รวมถึงการไม่

มีความภูมิใจในสิงทีไร้เหตุผล 

 14) ความเห็นอกเห็นใจ (Humanity) ความเห็นอกเห็นใจดว้ยการเอาใจเขาใส่ใจเราของ

เพือนร่วมงาน 

 15) ความจงรักภกัดี (Loyalty) ความจงรักภกัดีดว้ยการมีความจงรักภกัดีต่อหมู่คณะ 

โดยการเป็นทีไวว้างใจของสมาชิกบุคคลผูป้ฏิบติังาน 
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 16) การสังคมดี (Sociability) การสังคมดีดว้ยการปรับตนให้คบคา้สมาคมกบัเพือน

มนุษยอ์ยา่งถกูตอ้งแนบเนียน 

 17) การบงัคบัตวัเอง (Self Control) การบงัคบัตวัเองดว้ยการระมดัระวงัให้แสดงออก

ซึงกิริยาอาการทีไม่เหมาะสมต่อสมาชิกบุคคลผูป้ฏิบติังานอืน 

 ส่วน อรรถสิทธิ สิทธิสุนทร (2524) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของภาวะผูน้ ําการ

เปลียนแปลง (Transformational Leadership) ทีดี 4 องค์ประกอบ อนัประกอบดว้ย ภูมิฐาน ภูมิวุฒิ 

ภูมิธรรม และความจดัเจนในศิลปะ ดงันี ประการแรกภูมิฐานดว้ยความสง่าผา่เผย ความสะอาดหมด

จด ความเป็นระเบียบเรียบร้อย และความพอเหมาะพอดีของรูปร่างเครืองแต่งกาย ท่วงที กิริยา

ท่าทางวาจา โดยการมีบุคลิกลกัษณะของการเป็นผูบ้ริหารทาํให้คนทงัหลายพึงใจเชือถือศรัทธา 

ประการทีสองภูมิวุฒิดว้ยความเป็นผูมี้ความรู้ในการปฏิบติังาน โดยตอ้งมีความรู้ในหน้าทีโดยตรง

ใหแ้ตกฉาน และตอ้งมีความรู้ในวิชาการแขนงอืนทีเกียวขอ้งกบังานในหน้าที นอกจากนันตอ้งมี

ความรู้ทวัไปอยา่งดี ซึงวิชาความรู้ดงักล่าวมีส่วนสมัพนัธซึ์งกนัดว้ยการเป็นเครืองมือจาํเป็นสาํหรับ

แกปั้ญหาในการปฏิบติังาน ฉะนันผูบ้ริหารตอ้งพยายามเรียนรู้ให้มากทงัจากตาํรา การเรียนรู้ดว้ย

ตนเอง และประสบการณ์ รวมถึงจากผูท้รงคุณวุฒิ ทงันีเพือทราบเหตุการณ์ของโลกทีเปลียนแปลง

อยูต่ลอดเวลา ผูบ้ริหารทีขาดหยอ่นภูมิรู้หรือภูมิวุฒิยอ่มขาดความเชือถือในความรู้ความสามารถจาก

ผูใ้ตบ้ังคบับญัชาอนัเป็นผลต่อปัญหาของการปกครองบงัคับบญัชา ประการทีสามภูมิธรรมดว้ย

ความผูบ้งัคบับญัชา โดยแมจ้ะภูมิฐานพร้อมมีวุฒิทีดีเลิศเพียงใด ถา้ความประพฤติไม่ดี ไม่มีวินัย 

และมีจิตใจทีไร้ศีลธรรมจรรยา ความรู้หรือวิชาการทีมีจะไม่มีประโยชน์เพราะไดน้าํเอาความรู้ไป

ใชใ้นทางผดิดว้ยการเบียดเบียนทาํลายผูอื้นใหเ้ดือดร้อนเสมอ ซึงผูบ้ริหารทีขาดภูมิธรรมจะมีความ

ร้ายแรงยิงกว่าผูบ้ริหารทีขาดความรู้ เพราะผูบ้ริหารทีมีภูมิธรรมตาํมกัใช้ตาํแหน่งหน้าทีเพือ

ประโยชน์ของตนหรือพวกพอ้งยิงกว่าเพือประโยชน์ส่วนรวมเพือจะนาํมาซึงความแตกแยกของ

บุคคลผูป้ฏิบติังานในองคก์าร ขาดความมีระเบียบวินยั และเป็นทีรังเกียจของสงัคมทวัไป ฉะนนัภูมิ

ธรรมจึงเป็นคุณธรรมสาํคญัของผูน้าํทุกประเภทหรือทุกลกัษณะองค์การ และประการทีสีความจดั

เจนในศิลปะด้วยความลาํพงัภูมิฐานหรือภูมิธรรมไม่อาจทาํให้ผูน้ ํามีประสิทธิภาพได ้ผูน้ ําทีมี

ประสิทธิภาพนนัตอ้งสามารถประยกุตห์รือผสมผสานทงัสามอยา่งเขา้ดว้ยกนัเพือใหก้ารปฏิบติังาน

บรรลุเป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพ โดยการประยกุตคุ์ณสมบติัทงัสามของผูน้าํเขา้ดว้ยกนันันเป็น

ศิลปะแห่งความเป็นผูน้าํนนัเอง ผูน้าํทีดีมีประสิทธิภาพตอ้งเป็นผูที้ชดัเจนทงัการพดู การเขียน และ

การกระทาํ ถา้ขาดความจดัเจนเรืองดงักล่าวผูน้าํไม่อาจสร้างความพอใจให้กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได ้

ฉะนนัความชดัเจนในศิลปะแห่งการวางตนใหเ้หมาะสม การใชค้วามรู้อยา่งมีหลกัการ รวมถึงการมี

คุณธรรมในการปฏิบติังานยอ่มเป็นคุณสมบติัสาํคญัของผูน้าํ Neagly (1969) กล่าวถึงองค์ประกอบ
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ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงทีดี (Transformational Leadership) 6 องค์ประกอบ ดงันี ประการแรก

ภาวะผูน้ ําการเปลียนแปลงทีดีโดยผูน้าํเป็นศูนยก์ลางของกลุ่มบุคคลผูป้ฏิบติังาน ประการทีสอง

ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง โดยผูน้าํเป็นผูก้าํหนดเป้าหมายของกลุ่มบุคคลผูป้ฏิบติังาน ประการที

สามภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงโดยผูน้าํเป็นผูที้กลุ่มบุคคลผูป้ฏิบติังานเลือกเป็นผูน้าํ ประการทีสี

ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง โดยผูน้าํเป็นผูที้ก่อใหเ้กิดความผสมกลมกลืนใหส้อดคลอ้งกบัเป้าหมาย

ของกลุ่มบุคคลผูป้ฏิบติังาน ประการทีหา้ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง โดยผูน้าํเป็นผูที้ประพฤติหรือ

ปฏิบติัตนเป็นผูน้าํดว้ยวิธีอาสาสมคัร และประการทีหกภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง โดยผูน้าํเป็นผูที้

ปฏิบติัตามบทบาทของผูน้าํทีกลุ่มบุคคลผูป้ฏิบติังานยอมรับ 

 สุทธิ ทองประดิษฐ์ (2530) ไดอ้ธิบายภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง (Transformational 

Leadership) 3 องคป์ระกอบ อนัประกอบดว้ย ผูน้าํทียึดสถาบนัเป็นหลกั ผูน้าํทียึดบุคคลเป็นหลกั 

และผูน้าํประสานผลประโยชน์ ดงันี  

 1) ผูน้ ํายึดสถาบันเป็นหลัก (Normative Leadership Styles) โดยภาวะผูน้ ําการ

เปลียนแปลงเป็นผูน้าํยดึวตัถุประสงคห์รือเป้าหมาย และระเบียบขอ้บงัคบัของสถาบนัเป็นหลกั โดย

มุ่งมนังานตามเป้าหมายขององค์การ ให้ความสาํคญัเกียวกบัประโยชน์แก่ส่วนรวมมากกว่าความ

ตอ้งการส่วนตน รวมถึงเนน้อาํนาจหนา้ทีตามกฎหมาย 

 2) ผูน้ ํายึดบุคคลเป็นหลกั (Idiographic Leadership Styles) โดยภาวะผูน้ ําการ

เปลียนแปลงเป็นการใหค้วามสาํคญัต่อความตอ้งการส่วนตนของบุคคลเป็นหลกั โดยใหค้วามสนใจ

ความสาํคญัต่อเพือนร่วมงานหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา สร้างนาํใจต่อเพือนร่วมงาน ซึงเมือบุคคลมีขวญั

กาํลงัใจดีงานดีก็ตามมาดว้ยการมุ่งสนใจคนก่อนผลงาน 

 3) ผูน้าํประสานผลประโยชน์ (Transaction Leadership Styles) โดยภาวะผูน้ ําการ

เปลียนแปลงเป็นผูน้าํยดึเอาผลประโยชน์ขององคก์าร รวมถึงความพึงพอใจของผูร่้วมงานพร้อมกนั 

โดยการไดท้งังานและนาํใจของผูร่้วมงาน 

 ส่วน House และMitchell (1974) ได้อธิบายถึงองค์ประกอบของภาวะผูน้ ํา 3 

องคป์ระกอบ อนัประกอบดว้ย ภาวะผูน้าํเป็นผูส้งัการ ภาวะผูน้าํเป็นผูส้นบัสนุนและภาวะผูน้าํเป็น

ผูร่้วมงานดงันี ประการแรกภาวะผูน้าํเป็นผูส้งัการ โดยเป็นลกัษณะการปฏิบติังานของผูน้าํเผด็จการ

ประการทีสองภาวะผูน้าํเป็นผูส้นบัสนุน โดยผูน้าํแสดงความเป็นเพือนร่วมงานอนัไดแ้ก่ การเสนอ

ความคิดเห็น และการอาํนวยความสะดวก เป็นต้น และประการทีสามภาวะผูน้ ําเป็นผูร่้วมงาน 

พฤติกรรมผูน้าํเป็นผูร่้วมงาน โดยผูน้าํแสดงการให้โอกาสต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอนัไดแ้ก่ การเสนอ

ความคิดเห็นดว้ยการนาํขอ้เสนอดงักล่าวมาพิจารณาตดัสินใจ เป็นตน้ Stogdill (1984) สรุปแนวคิด

องคป์ระกอบของภาวะผูน้าํ 10 องคป์ระกอบ ดงันี ประการแรกการเป็นผูน้าํ ศนูยก์ลางกระบวนการ
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กลุ่ม โดยการเป็นศนูยก์ลางของกระบวนการกลุ่มการเป็นศูนยร์วมอาํนาจ การเป็นศูนยร์วมความ

ร่วมมือ การเป็นศูนย์กลางกิจกรรม การเป็นผูมี้ต ําแหน่งสูงกลุ่มนัน และการเป็นผูก้ ําหนด

จุดมุ่งหมายกิจกรรมอืน ประการทีสองการเป็นผูน้าํ บุคลิกภาพหรือผลของบุคลิกภาพ โดยลกัษณะ

พิเศษต่างจากคนอืนดว้ยการเป็นทียกยอ่ง การเป็นทีนบัถือ และการเป็นทีใหค้วามร่วมมือ ประการที

สามการเป็นผูน้าํ ศิลปะการทาํใหเ้กิดความยินยอม โดยผูต้ามยินยอมให้ความร่วมมือ ความเชือฟัง 

การยกยอ่ง ความจงรักภกัดี รวมถึงการทาํใหผู้อื้นกระทาํตามความตอ้งการของผูน้าํ ประการทีสีการ

เป็นผูน้าํอิทธิพล ซึงการมีอิทธิพลเหนือคนอืนหรือการให้คนอืนปฏิบติัตามจนบรรลุจุดมุ่งหมาย 

การมีอิทธิพลต่อกิจกรรมกลุ่มในความพยายามสร้างจุดมุ่งหมาย การทาํใหบ้รรลุจุดมุ่งหมาย รวมถึง

การมีอิทธิพลเหนือคนอืนดว้ยการไม่จาํเป็นตอ้งใชอ้าํนาจบงัคบัหรือข่มขู่ ประการทีหา้การเป็นผูน้าํ 

พยายามเป็นผูน้าํในรูปการกระทาํหรือพฤติกรรม โดยพฤติกรรมการประสานการทาํงานกลุ่ม การ

สร้างความสัมพนัธ์ระหว่างเพือนร่วมงาน การยกย่องหรือตาํหนิรวมถึงการแสดงความสนใจใน

สวสัดิการสมาชิก ประการทีหกการเป็นผูน้าํ รูปแบบการเกลียกล่อม โดยเป็นศิลปะการเกลียกล่อม

คนอืนใหร่้วมมือในการปฏิบติัภารกิจเพือบรรลุจุดประสงค ์รวมถึงการเกลียกล่อมให้คนอืนทาํตาม

ดว้ยไม่ใชก้ารข่มขู่บงัคบัหรือการใชอ้าํนาจ ประการทีเจ็ดการเป็นผูน้าํ พลงัอาํนาจ โดยเป็นความ

ต่างพลงัอาํนาจระหว่างผูน้าํกบัผูต้าม ทงันีผูน้าํย่อมใชพ้ลงัอาํนาจทางหนึงทางให้ผูต้ามปฏิบติัตาม

ประการทีแปดการเป็นผูน้าํ การบรรลุจุดประสงค์ของกลุ่ม โดยเป็นความพึงพอใจของสมาชิกมี 

ผูน้าํตอ้งจดัสถานการณ์การทาํงานทงัการลงทุนหรือเวลา รวมถึงวิธีการสนองความตอ้งการสมาชิก

กลุ่ม ประการทีเกา้ การเป็นผูน้าํ บทบาทสงัคม โดยบทบาททีต่างกนัของบุคคล ผูบ้งัคบับญัชาตอ้ง

แสดงบทบาทของผูน้าํอนัต่างจากบทบาทของผูต้ามและประการทีสิบ การเป็นผูน้าํ ความคิดริเริม 

โดยการเป็นผูน้าํดว้ยกระบวนการตอ้งการความคิดริเริมหรือการหาทางบาํรุงรักษากิจการทีปฏิบติั 

 บญัชา แกว้เกตุ (2523) อธิบายถึงลกัษณะภาวะผูน้าํ 5 องค์ประกอบ อนัประกอบดว้ย 

สติปัญญา ลกัษณะทางร่างกาย ลกัษณะทางอารมณ์ อุปนิสยัและศีลธรรม ดงันี 

 1) สติปัญญา โดยการรู้จักใช้สามญัสํานึก การมีความคิดสมเหตุสมผลย่อมเป็น

หลกัประกนัการตดัสินใจดาํเนินกิจกรรมอืน การตดัสินใจ การเห็นการณ์ไกลดว้ยการพยากรณ์ผล

แห่งการปฏิบติัอนัสะทอ้นอนาคต การมีไหวพริบ การรู้จกักาลเทศะ การผ่อนหนักผ่อนเบา การมี

อุบายในการแกปั้ญหา การทาํสิงยากใหง่้าย รวมถึงการมีอุบายในการจูงใจคน 

 2) ลกัษณะทางร่างกาย โดยสุขภาพดว้ยการมีสุขภาพดี พลงังานดว้ยใชเ้วลาทาํงานนาน

ไม่รู้จกัเหน็ดเหนือย ความอดทนดว้ยการทนต่อความเหนือยยากรวมถึงบุคลิกลกัษณะน่านิยมดว้ย

การทาํใหค้นประทบัใจแรกพบ 
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 3) ลกัษณะทางอารมณ์ โดยการมีสมรรถภาพไตร่ตรองเลือกสรรแสดงออกทางอารมณ์

ใหเ้กิดผลดีทีสุดดว้ยไม่ว่าอะไรเกิดขึนอย่าเพิงคิดเป็นความชวัร้ายหรือเหตุร้ายจนกว่าจะพิจารณา

ใคร่ครวญแลว้ การปรับตวัเขา้กบัสิงแวดลอ้มดว้ยความใจเยน็ไม่ว่ามีเหตุการณ์อะไรเกิดขึนจะไม่

วิตกกงัวลหวนัไหวแต่จะพิจารณาหาทางปฏิบติั การบงัคบัตนเองดว้ยไม่ปล่อยตวัตามอารมณ์ ความ

กระตือรือร้นดว้ยการพยายามใหง้านสาํเร็จลุล่วง ความคิดริเริมสร้างสรรค์ การวางตวัเหมาะสมใน

สงัคมดว้ยการพดูเหมาะสมทุกโอกาสหรือทุกสถานทีหรือการแต่งกายถูกกาลเทศะอารมณ์ขนัเป็น

ศิลปะประกอบกบัไหวพริบของแต่ละคน รวมถึงความเขา้ใจผูอื้นดว้ยการเขา้ใจเจตนาคาํพูดหรือ

กิจกรรม 

 4) อุปนิสยั โดยการเป็นตวัการสาํคญัทาํให้เกิดการแสดงออกทางอารมณ์ ผูน้าํตอ้งมี

ความจริงใจดว้ยการไม่หลอกลวงทงัตนเองหรือบุคคลอืน ความจงรักภกัดีดว้ยการเสียสละ ความ

สาํนึกหนา้ทีจนเป็นนิสยั ความเชือมนัตนเองดว้ยความรอบคอบรอบรู้ ความกลา้หาญดว้ยการไม่ย่อ

ทอ้ต่องาน ความยุติธรรมดว้ยการปราศจากอคติ ความไม่เห็นแก่ตวัดว้ยการไม่เห็นแก่ประโยชน์

ส่วนตวัหรือพวกพอ้ง ความสนใจผูอื้นอนัไม่ใช่ชอบยุง่สอดรู้สอดเห็น รวมถึงความสนใจกวา้งขวาง

ดว้ยการสนใจกิจการในเหตุการณ์ตลอดจนวิชาการ 

 5) ศีลธรรม โดยการมีความรู้ดีดว้ยความรู้ในการปฏิบติังานตามหนา้ที ความสามารถดี

ดว้ยการนาํความรู้มาประยุกต์พฒันาคนตลอดจนสามารถควบคุมปกครองบุคคลใตบ้งัคบับญัชา 

รวมถึงความประพฤติดีดว้ยการเป็นตวัอยา่งทีดีของบุคคลใตบ้งัคบับญัชาตามหลกัธรรม 

 ส่วน อุทัย หิรัญโต (2515) จาํแนกคุณลักษณะภาวะผูน้ ํา 10 องค์ประกอบ อัน

ประกอบดว้ย ความเขม้แข็งทางกายใจ แนวทางการดาํเนินงาน ความกระตือรือร้น ความเอืออารี

ความซือตรง ความรู้ความสามารถ ความเด็ดขาดความเชือมนัต่อความสาํเร็จ และความสามารถใน

การสืองานความเฉลียวฉลาด ดงันี 

 1) ความเขม้แข็งทางกายใจ โดยการมีความเขม้แข็งทงัทางกาย รวมถึงทางใจ 

 2) แนวทางการดาํเนินงาน โดยการรู้จกัวตัถุประสงค ์รวมถึงแนวทางการดาํเนินงาน 

 3) ความกระตือรือร้น โดยการมีความกระตือรือร้นในการทาํงาน 

 4) ความเอืออารีโดยการใหค้วามเป็นเพือน รวมถึงความเอืออารีต่อผูร่้วมงาน 

 5) ความซือตรง โดยการมีความซือตรง 

 6) ความรู้ความสามารถ โดยการมีความรู้ความสามารถ 

 7) ความเด็ดขาดโดยการมีความเด็ดขาด 

 8) ความเฉลียวฉลาด โดยการมีความเฉลียวฉลาด 
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 9) ความเชือมนัต่อความสําเร็จ โดยการเป็นมีความเชือมนั รวมถึงความศรัทธาต่อ

ความสาํเร็จในการทาํงาน 

 10) ความสามารถในการสืองาน โดยการเป็นมีความสามารถในการสืองานกบัลกูนอ้ง 

 Stadt (1973) ไดส้รุปภาวะผูน้ ํา 12 องค์ประกอบ อนัประกอบด้วย มาตรฐานการ

ทาํงานพึงพาอาศยัได ้ความกลา้คิดความรับผดิชอบ ความสามารถแบ่งงาน ความมีวินยั ความมีมโน

ภาพ ความมีมนุษยสมัพนัธ ์ความสามารถในการสือความคิด การมีสุขภาพดี ความสามารถในการ

จดัรูปงาน และความสามารถในการตดัสินใจอยา่งมีเหตุผล ดงันี 

 1) มาตรฐานการทาํงาน โดยการคาํนึงถึงมาตรฐานในการทาํงาน 

 2) พึงพาอาศยัได ้โดยการเป็นทีพึงของบุคลผูป้ฏิบติังานอืน 

 3) ความกลา้คิดโดยมีความกลา้ดว้ยการกลา้คิดหรือกลา้เสียง 

 4) ความรับผดิชอบ โดยการมีความรับผดิชอบ 

 5) ความสามารถแบ่งงาน โดยความสามารถแบ่งงานใหบุ้คลผูป้ฏิบติังานอืน 

 6) ความมีวินยั โดยการมีวินยัในตนเอง 

 7) ความมีมโนภาพ โดยการมีมโนภาพในตนเอง 

 8) ความมีมนุษยสมัพนัธ ์โดยการมีมนุษยสมัพนัธที์ดี 

 9) ความสามารถในการสือความคิด โดยการมีความสามารถในการสือความคิด 

 10) การมีสุขภาพดี โดยการแข็งแรงหรือการมีสุขภาพดี 

 11) ความสามารถในการจดัรูปงาน โดยการมีความสามารถในการจดัรูปงาน 

 12) ความสามารถในการตัดสินใจอย่างมีเหตุผล โดยการมีความสามารถในการ

ตดัสินใจอยา่งมีเหตุผล 

 ส่วน Stogdill (1984) ไดส้รุปพฤติกรรมผูน้าํ 4 องคป์ระกอบ ดงันี 

 1) บุคคลดาํรงตาํแหน่งการเป็นผูน้าํ โดยการมีสติปัญญา การมีการศึกษาเล่าเรียน การ

มีความรับผดิชอบ การมีส่วนร่วมในกิจกรรมสงัคม รวมถึงการมีสถานะทางเศรษฐกิจสงัคม 

 2) บุคคลทีดาํรงตาํแหน่งการเป็นผูน้าํ โดยการรู้จกัเขา้สงัคม การมีความคิดริเริม การมี

ความเพียรพยายาม การรู้จกัวิธีทีจะทาํงานใหส้าํเร็จ การมีความเชือมนัในตนเอง การตืนตวัและหยงั

รู้สถานการณ์ การมีความร่วมมือ การเป็นทีนิยมของประชาชน การมีความสามารถปรับตวั รวมถึง

การมีความสามารถในการพดู 

 3) คุณสมบติัความสมัพนัธก์บัการเป็นผูน้าํ โดยการมีความคิดริเริม การเป็นทีนิยมของ

ปวงชน การมีความสามารถเขา้สังคม การตดัสินใจ การปรารถนาทีจะทาํดีทีสุด การมีอารมณ์ขนั 

การมีความร่วมมือกบับุคคลผูป้ฏิบติังานอืน รวมถึงความสามารถทางกีฬา 
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 4) องคป์ระกอบความสัมพนัธ์กบัการเป็นผูน้าํ โดยการมีความสามารถ การมีความรู้ 

การมีสติปัญญา การมีความกระตือรือร้น การมีความสามารถในการพูด การมีความคิดริเริม การ

ตดัสินใจ รวมถึงการมีความรับผดิชอบดว้ยการเป็นทีพึงของบุคลผูป้ฏิบติังานอืน 

 ไพฑูรย ์เจริญพนัธุว์ง (2525) อธิบายภาวะผูน้าํตามลกัษณะวิธีการทาํงานแบ่งออกเป็น 

3 องคป์ระกอบ อนัประกอบดว้ย ผูน้าํตามไดม้าดว้ยอาํนาจ วิธีการใชอ้าํนาจของผูน้าํ และบทบาท

ของผูน้าํ ดงันี 

 1) ผูน้าํตามไดม้าดว้ยอาํนาจ โดยการขึนมาดว้ยอาํนาจทางกฎหมายการปกครองหรือ

การบังคับบัญชา ซึงผูน้ ําแบบใชพ้ระเดช (Legal Leader) เป็นผูน้ ําใช้อาํนาจตามกฎหมายด้วย

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตอ้งเชือฟังปฏิบติัตาม ส่วนผูน้าํแบบใชพ้ระคุณ (Charismatic Leader) เป็นผูน้าํมี

พรสวรรค ์การครองใจคนใหเ้ชือฟังปฏิบติัตาม และผูน้าํแบบพ่อพระ (Symbol Leader) อาํนาจของ

ผูน้าํประเภทนีเกิดจากแรงศรัทธาการเคารพนบัถือ 

 2) วิธีการใชอ้าํนาจของผูน้าํ โดยผูน้าํแบบอตันิยม (Authoritarian Leader) เป็นผูน้าํมี

ความกา้วร้าวดว้ยการข่มขู่บุคคลผูป้ฏิบติังานอืน อาจเป็นแบบความกลา้บา้บินเกียวกบัความสมัพนัธ์

ต่อบุคคลผูป้ฏิบัติงานอืนนันมุ่งหนักไปทางด้านวินัย ส่วนผูน้ ําแบบประชานิยม (Democratic 

Leader) เป็นผูน้าํแบบประชาธิปไตยดว้ยการไม่มุ่งอาํนาจเหนือผูอื้น แต่กลบัใชว้ิธีกระตุน้สมาชิก

บุคคลผูป้ฏิบติังานในการร่วมงานเพือบรรลุเป้าหมาย ซึงความสมัพนัธก์บัสมาชิกบุคคลผูป้ฏิบติังาน

ในกลุ่มนนัผูน้าํลกัษณะนีไม่ทาํตวัเป็นจุดศูนยก์ลางในการแสดงพฤติกรรม และผูน้าํแบบเสรีนิยม 

(Laissez Faire Leader) เป็นผูน้าํแบบปล่อยตามสบายดว้ยการไม่ทาํสิงใดเลยในกลุ่มหรือในบางที

อาจตอ้งทาํ แต่เป็นการกระทาํเพียงเล็กน้อยเท่านัน รวมถึงผูน้าํประเภทนีไม่มีอาํนาจการปกครอง

สมาชิกบุคคลผูป้ฏิบติังานในกลุ่มดว้ยความสมัพนัธร์ะหว่างผูน้าํกบัสมาชิกนอ้ยมาก 

 3) บทบาทผูน้าํ โดยผูน้าํแบบพ่อปกครองลกู (Parental Leader) เป็นผูน้าํทาํตวัเหมือน

พ่อแม่ด้วยการมุ่งให้ลูกน้องบุคคลผูป้ฏิบัติงานเชือฟังตนเหมือนลูกหลาน รวมถึงช่วยปกป้อง

คุ้มครองลูกน้องบุคคลผูป้ฏิบัติงาน ส่วนผูน้ ําแบบใช้กลอุบายคุมบังเหียน (Manipulator) ผูน้ ํา

ลกัษณะสร้างสมอาํนาจดว้ยการใชอ้าํนาจตามประสบการณ์ความรอบรู้หรือฐานะตาํแหน่งใหเ้ขา้กบั

สถานการณ์ และผู ้นําลักษณะผูเ้ ชียวชาญ (Expert) เป็นผู ้นําไม่มีอาํนาจบังคับบัญชาบุคคล

ผูป้ฏิบติังานอืน  

 ส่วน สมพงศ์  เกษมสิน (2526) อธิบายลักษณะภาวะผูน้ ําตามวิธีการทํางาน 4 

องคป์ระกอบ อนัประกอบดว้ย ผูน้าํแบบเจา้ระเบียบ ผูน้าํแบบบงการ ผูน้าํแบบจูงใจ และผูน้าํแบบ

ร่วมใจ ดงันี 
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 1) ผูน้ ําแบบเจ้าระเบียบ (Regulative Leader) ผูน้ ําแบบเจ้าระเบียบ โดยถือการ

ปฏิบติังานตามระเบียบแบบแผนเป็นสาํคญั ไม่ชอบการเปลียนแปลง การวินิจฉยัสงัการตามระเบียบ

แบบแผนหรือตวับทกฎหมายเป็นเครืองมือ รวมถึงความสมัพนัธเ์ป็นลกัษณะเจา้นายกบัลกูนอ้ง 

 2) ผูน้าํแบบบงการ (Directive Leader) ผูน้าํแบบบงการ โดยการชอบใชอ้าํนาจ ใชว้ิธี

สังการอย่างเดียว ไม่รู้จักวิธีเสนอแนะหรือนิเทศงาน ขาดมนุษยสัมพนัธ์ รวมถึงบรรยากาศการ

ทาํงานเต็มไปดว้ยความหวาดระแวง 

 3) ผูน้าํแบบจูงใจ (Persuasive Leader) ผูน้าํแบบจูงใจ โดยการยอมใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา

ร่วมพิจารณากาํหนดนโยบายแสดงความคิดเห็น รวมถึงการชวนใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาใชดุ้ลยพินิจใน

การทาํงาน 

 4) ผูน้ ําแบบร่วมใจ (Participative Leader) ผูน้ ําแบบร่วมใจ โดยการนิยมการ

ปรึกษาหารือเสริมความเขา้ใจอนัดี การยึดหลกัความประนีประนอม รวมถึงการแลกเปลียนความ

คิดเห็นซึงกนั 

 Reddin (1970) อธิบายถึงแบบภาวะผูน้าํ โดยคาํนึงถึงผลสาํเร็จของงาน แบบภาวะผูน้าํ

มีประสิทธิภาพน้อย  ซึง เป็นประเภทผลงานตํามาก  รวมถึงความก้าวหน้าของงานไม่มี                   

อนัประกอบดว้ย 4 แบบภาวะผูน้าํ ดงันี 

 1) แบบหนีงาน (Deserter) ภาวะผูน้ ําขาดความสนใจในงาน ภาวะผูน้ ําขาดความ

รับผิดชอบ ภาวะผูน้ ําขาดมนุษยส์ัมพนัธ์ และภาวะผูน้ ําไม่สามารถร่วมงานกับสมาชิกบุคคล

ผูป้ฏิบติังานอืน 

 2) แบบนักบุญ (Missionary) ภาวะผู ้นําขาดความสนใจในงาน ภาวะผู ้นํา มุ่ง

สัมพนัธภาพอนัดีกบับุคคลในกลุ่มทีมีแต่ความเกรงใจ ภาวะผูน้ ําไม่กลา้ว่ากล่าวตักเตือนบุคคล

ผูป้ฏิบติังานใด ภาวะผูน้าํไม่ขดัแยง้หรือคดัคา้นการกระทาํของบุคคลผูป้ฏิบติังานใด และภาวะผูน้าํ

พร้อมเปลียนแปลงเสมออนัเป็นการรักษาความสงบเรียบร้อย 

 3) แบบเผด็จการ (Autocrat) ภาวะผูน้าํแบบมุ่งงานอย่างเดียว ภาวะผูน้าํถือตนเองเป็น

ใหญ่ ภาวะผูน้าํขาดสมัพนัธภาพกบับุคคลผูร่้วมงาน ภาวะผูน้าํไม่วางใจบุคคลผูป้ฏิบติังานอืน และ

ผูร่้วมงานตกอยูภ่ายใตค้วามวิตกกงัวลตลอดเวลา 

 4) แบบประนีประนอม (Compromiser) ภาวะผูน้ ํายอมรับความสําเร็จของงาน 

สัมพนัธภาพกบับุคคลผูร่้วมงานเป็นสิงสําคญัแต่ขาดความสามารถ และภาวะผูน้าํไม่เชือมนัใน

ตนเองเป็นผลใหใ้ชว้ิธีประนีประนอมตลอดเวลา 

 แบบภาวะผูน้ ํามีประสิทธิภาพ ซึงเป็นผูน้ ําประเภทผลงานอยู่ในระดับสูง รวมถึง

กิจการมีความกา้วหนา้ อนัประกอบดว้ย 4 แบบภาวะผูน้าํ 
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 1) แบบยึดระเบียบ (Bureaucrat) ภาวะผูน้ ําไม่สนใจกับสัมพนัธภาพผูร่้วมงาน 

พฤติกรรมผูน้ ําสนใจการทาํงานตามคาํสังอย่างเคร่งครัดอย่างประสบผลสาํเร็จ พฤติกรรมผูน้าํมี

ความคิดว่าตนมีความสามารถ พฤติกรรมผูน้ ํายึดกฎเกณฑ์ระเบียบแบบแผนเคร่งครัด และ

พฤติกรรมผูน้าํไม่มีความคิดริเริมสร้างสรรค ์

 2) แบบนักพัฒนา (Developer) ภาวะผูน้ ําทํางานร่วมกับผูอื้นได้ดี ภาวะผูน้ ํามี

ความสามารถจูงใจบุคคลผูป้ฏิบติังานอืน ภาวะผูน้าํสนใจพฒันาบุคคลผูป้ฏิบติังานในองคก์าร ภาวะ

ผูน้าํมอบหมายงานตามหนา้ทีอยา่งเหมาะสม และผูร่้วมงานศรัทธาวางใจซึงกนัอยา่งดี 

 3) แบบผูน้าํเผด็จการมีศิลป์ (Benevolent Autocrat) ภาวะผูน้ ําเชือมนัในตนเองสูง 

ภาวะผูน้าํมีจิตใจใฝ่สมัฤทธิ ภาวะผูน้าํมุ่งงานเป็นหลกั ภาวะผูน้าํมีศิลปะในการปฏิบติังานร่วมกบั

บุคคลผูป้ฏิบติังานอืน และโนม้นา้วจิตใจผูอื้นใหป้ฏิบติัตามความคิดของตน 

 4) แบบนกับริหาร (Executive) ภาวะผูน้าํมีความกระตือรือร้นในการทาํงาน ภาวะผูน้าํ

รู้จกัใชค้วามสามารถของผูร่้วมงานให้เกิดประโยชน์สูงสุด ภาวะผูน้าํวางมาตรการในการทาํงาน

อยา่งมีประสิทธิภาพประสิทธิผล ภาวะผูน้าํเอาใจใส่ ภาวะผูน้าํรับผดิชอบ ภาวะผูน้าํมีความคิดริเริม 

และภาวะผูน้าํรับฟังความคิดเห็นของผูร่้วมงานดว้ยใจเป็นธรรม 

 Getzels และGuba (1975) แบ่งภาวะผูน้าํตามลกัษณะแสดงออกในการบริหารองค์การ 

อนัประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ ผูน้าํยึดหน่วยงานเป็นหลกั ผูน้าํยึดบุคคลเป็นหลกั ผูน้าํประสาน

ประโยชน์ ดงันี 

 1) ผูน้าํยึดหน่วยงานเป็นหลกั (Homothetic Leader) การถือเอาวตัถุประสงค์ระเบียบ

กฎเกณฑห์รือผลประโยชน์ขององคก์ารเป็นสาํคญั 

 2) ผูน้าํยดึบุคคลเป็นหลกั (Idiographic Leader) การอาศยัความคิดการตดัสินใจของตน

เป็นแนวทางสงัการ ซึงพิจารณาตวับุคคลดว้ยไม่ว่าจะทาํการใดจะคาํนึงถึงความเหมาะสมจาํเป็น 

 3) ผูน้าํประสานประโยชน์ (Transactional Leader) การพิจารณาประโยชน์องค์การ

ประโยชน์บุคคลพร้อมกนั 

 นอกจากนี ชาญชยั อาจินสมาจาร (2547) อธิบายถึงลกัษณะภาวะผูน้าํ 2 องค์ประกอบ 

อนัประกอบดว้ย สถานการณ์เป็นผูน้าํ และลกัษณะวิธีการปฏิบติังาน ดงันี ประการแรกสถานะของ

การเป็นผูน้าํโดยผูน้าํตามกฎหมายปฏิบติังานในอาํนาจหนา้ทีตามกฎหมายกาํหนด และผูน้าํลกัษณะ

พิเศษเป็นผูน้ ํามีบุคลิกลกัษณะความเป็นผูน้ ําเป็นพิเศษ และประการทีสองลกัษณะและวิธีการ

ปฏิบัติงาน โดยผูน้ ําแบบอตัตาธิปไตยเป็นผูถื้ออาํนาจตนเป็นใหญ่ โครงสร้างของกลุ่มบุคคล

ผูป้ฏิบัติงานมีผูน้าํเป็นศูนยก์ลาง รวมถึงสมาชิกมีความสัมพนัธ์กับผูน้าํเฉพาะฟังคาํสังผูน้าํแบบ

ประชาธิปไตยเป็นผูน้าํปฏิบติังานไม่ถือความเห็นตนเป็นใหญ่ มีปฏิสัมพนัธ์ระหว่างผูน้าํกบักลุ่ม



52 

 

 

บุคคลผูป้ฏิบติังาน ระหว่างกลุ่มบุคคลผูป้ฏิบติังานกบักลุ่มบุคคลผูป้ฏิบติังานตดัสินใจดว้ยการรับ

ฟังความคิดเห็นของสมาชิกในกลุ่มบุคคลผูป้ฏิบติังาน กลุ่มบุคคลผูป้ฏิบติังานทุกคนมีโอกาสร่วม

แสดงความคิดเห็น โครงสร้างกลุ่มบุคคลผูป้ฏิบติังานนาํไปเป็นศูนยก์ลาง รวมไปถึงกลุ่มบุคคล

ผูป้ฏิบติังานมีความสมัพนัธก์นัหลายทิศทางและผูน้าํแบบเสรีนิยมเป็นผูน้าํปฏิบติังานดว้ยการปล่อย

ให้กลุ่มบุคคลผูป้ฏิบติังานภายในกลุ่มปฏิบติังานตามใจ โดยไม่มีการตดัสินใจเป็นของตน ไม่มี

ความสมัพนัธก์นัระหว่างผูน้าํกบักลุ่มบุคคลผูป้ฏิบติังานหรือกลุ่มบุคคลผูป้ฏิบติังานกบักลุ่มบุคคล

ผูป้ฏิบติังาน โครงสร้างแบบขาดตอนไม่มีระบบ กลุ่มบุคคลผูป้ฏิบติังานอยู่ในลกัษณะกระจายขาด

การประสานสมัพนัธก์นั ส่วน Flippo (1966) แบ่งภาวะผูน้าํ 2 องค์ประกอบ อนัประกอบดว้ย ผูน้าํ

ประเภทนิเสธและผูน้าํประเภทปฏิฐาน ดงันี ประการแรกผูน้าํประเภทนิเสธ (Negative Leadership) 

ผูน้าํประเภทนิเสธ โดยการใชแ้นวทางบริหารทีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความเกรงกลวัยอมปฏิบติัตาม

คาํสงัดว้ยความจาํใจ ซึงเป็นการใชอ้าํนาจหนา้ทีเครืองมือในการบริหารเป็นพฤติกรรมผูน้าํลกัษณะ

เป็นเผด็จการหรืออตัตาธิปไตย และประการทีสองผูน้าํประเภทปฏิฐาน (Positive Leadership) เป็น

การเปิดโอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาร่วมแสดงความคิดเห็นรวมไปถึงการมีความสามารถในการจูงใจ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเห็นชอบในเหตุผลของการปฏิบติังานจึงเป็นพฤติกรรมผูน้าํลกัษณะเป็นมีรูปแบบ

เป็นประชาธิปไตย Bass (1985) ไดอ้ธิบายถึงภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงไว4้ องค์ประกอบ อนั

ประกอบดว้ย การสร้างบารมีหรือผูน้าํบารมีการกระตุน้ปัญญาการคาํนึงถึงปัจเจกบุคคลการสร้าง

แรงบนัดาลใจ ดงันี ประการแรกการสร้างบารมีหรือผูน้าํบารมี (Charisma Leadership) ภาวะผูน้าํ

การเปลียนแปลงเป็นลกัษณะพฤติกรรมผูน้าํทีมีคุณสมบติัพิเศษเป็นผลทาํให้ผูต้ามกระตือรือร้นใน

การปฏิบติังานหรือสร้างการยอมรับนับถือดว้ยความเชือมนัไวว้างใจในตวัผูน้าํอนัเป็นผลให้เกิด

ความจงรักภกัดีต่อองคก์าร รวมถึงการสร้างแรงจูงใจใหผู้ต้ามไปสู่ความสาํเร็จตามพนัธกิจ ประการ

ทีสองการกระตุน้ปัญญา (Intellectual Stimulation) ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง โดยการกระตุ้น

ปัญญาว่าเป็นการกระตุน้ให้ผูต้ามมีความตืนตวัหรือมีการเปลียนแปลงในการตระหนักปัญหาถึง

วิธีการแกไ้ขปัญหาการกระตุน้ปัญญานันผูน้าํการเปลียนแปลงจะทาํให้ผูต้ามเกิดมโนทศัน์ความ

เขา้ใจเป็นผลในการใชดุ้ลยพินิจพิจารณาถึงลกัษณะธรรมชาติปัญหาทีกาํลงัเผชิญอยู่ตลอดจนวิธี

แกปั้ญหา ประการทีสามการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) ภาวะ

ผูน้าํการเปลียนแปลง โดยผูน้าํการเปลียนแปลงหาแนวทางตอบสนองความตอ้งการของผูต้ามดว้ย

การคาํนึงถึงความต่างของแต่ละบุคคลในการสนบัสนุนส่งเสริมการพฒันาประสบการณ์ของผูต้าม

การคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลเป็นลกัษณะสาํคญัของสัมพนัธภาพระหว่างผูน้าํกบัผูต้าม และ

ประการทีสีการสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspirational Motivation) ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง เป็น
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ความสามารถของผูน้าํในการใชท้งัคาํพดูการกระทาํใหก้าํลงัใจหรือเร้าอารมณ์ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิด

กระตือรือร้นทุ่มเทพยายามคิดเพือประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าส่วนตน 

 จากแนวคิด ทฤษฎีทีเกียวขอ้งกับภาวะผูน้ ําการเปลียนแปลงข้างต้น สามารถสรุป

องค์ประกอบของภาวะผูน้ ําการเปลียนแปลงได้ว่าเป็นการอธิบายถึงภาวะผูน้ ําการเปลียนแปลง 

(Transformational Leadership) ทีมีอิทธิพลต่อทศันคติและพฤติกรรมของตวับุคคลอนัมีส่วนสาํคญั

ต่อการออกแบบงาน 4 องคป์ระกอบ อนัประกอบดว้ย ดา้นการสร้างบารมีหรือผูน้าํบารมีการ ดา้น

กระตุน้ปัญญาการ ดา้นคาํนึงถึงปัจเจกบุคคล และดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 

  

 4. การวดัภาวะผู้นําการเปลยีนแปลง 

 

 ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงเป็นมิติหนึงในประสิทธิผลขององค์การเป็นเกณฑ์หนึงที

บ่งชีประสิทธิผลของการประเมินกระบวนการปฏิบติังานภายในองคก์าร ทงันีการศึกษาการวดัภาวะ

ผูน้ ําการเปลียนแปลง (Transformational Leadership) ได้มีผูศึ้กษา รวมถึงนักวิชาการทีมีความ

เชียวชาญด้านการบริหารจัดการองค์การทังต่างประเทศและในประเทศได้พฒันาออกแบบไว้

หลากหลาย โดยการวดัภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงดงักล่าวสามารถอธิบายไดด้งันี 

 

 ศงักร รักชูชืน (2540) พฒันาแบบวดัภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงตามแนวคิด Hoy และ

Miskel เป็นแบบวดัความคิดเห็นของบุคคลผูป้ฏิบติังานในองค์การ 30 ขอ้ อนัประกอบดว้ย 2 ดา้น 

ดงันี ดา้นภาวะผูน้าํกิจสมัพนัธ ์15 ขอ้ และดา้นภาวะผูน้าํมิตรสมัพนัธ ์15 ขอ้ โดยลกัษณะของแบบ

วดัเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ ซึงค่าความเชือมนัทังฉบับมีค่า

สัมประสิทธิแอลฟาเท่ากบั .93 ส่วน ศิริชยั พลบัพิบูลย ์(2548) ได้พฒันาแบบวดัภาวะผูน้ ําการ

เปลียนแปลงตามแนวคิด Halpin เป็นแบบวดัความคิดเห็นของบุคคลผูป้ฏิบติังานในองค์การอนั

ประกอบดว้ย 2 ดา้น ดงันี อนัประกอบดว้ย 2 ดา้น ดงันี ดา้นภาวะผูน้าํแบบกิจสัมพนัธ์ และดา้น

ภาวะผูน้ ําแบบมิตรสัมพนัธ์ โดยลกัษณะของแบบวดัเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating 

Scale) 5 ระดบั ซึงค่าความเชือมนัทงัฉบบัมีค่าสัมประสิทธิแอลฟาเท่ากบั .92 ปิยภรณ์ ปัญญาวชิร 

(2545) พฒันาแบบวดัภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงตามแนวคิด Bass เป็นแบบวดัความคิดเห็นของ

บุคคลผูป้ฏิบติังานในองคก์าร 35 ขอ้ อนัประกอบดว้ย 4 ดา้น ดงันี ดา้นการสร้างบารมี 13 ขอ้ ดา้น

การกระตุน้ปัญญา 8 ขอ้ ดา้นการคาํนึงถึงปัจเจกบุคคล 10 ขอ้ และดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 4 ขอ้ 

โดยลกัษณะของแบบวดัเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบั ซึงค่าความเชือมนั

ทงัฉบบัมีค่าสมัประสิทธิแอลฟาเท่ากบั .95 ส่วน กาญจนา จนัทร์ไทย (2539) ไดพ้ฒันาแบบวดัภาวะ
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ผูน้าํการเปลียนแปลงตามแนวคิดของ House และDesslerซึงเป็นแบบวดัความคิดเห็นของบุคคล

ผูป้ฏิบติังานในองคก์าร 33 ขอ้ อนัประกอบดว้ย 4 ดา้น ดงันี ดา้นภาวะผูน้าํแบบสังการ ดา้นภาวะ

ผูน้ ําแบบสนับสนุน ด้านภาวะผูน้าํแบบมีส่วนร่วม และดา้นภาวะผูน้าํแบบมุ่งความสาํเร็จ โดย

ลกัษณะของแบบวดัเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบั ซึงค่าความเชือมนัทงั

ฉบบัมีค่าสัมประสิทธิแอลฟาเท่ากบั .85, .95, .92 และ .97 ตามลาํดบั นภทัรศร ณ บางชา้ง (2553) 

พฒันาแบบวดัภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงตามแนวคิด Hallinger และJoseph เป็นแบบวดัความ

คิดเห็นของบุคคลผูป้ฏิบติังานในองค์การ 36 ขอ้ อนัประกอบดว้ย 3 ดา้น ดงันี ดา้นการกาํหนด

ภารกิจองคก์าร 8 ขอ้ ดา้นการจดัการองคก์าร 11 ขอ้ และดา้นการส่งเสริมบรรยากาศองคก์าร 17 ขอ้ 

โดยลกัษณะของแบบวดัเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบั ซึงค่าความเชือมนั

ทงัฉบบัมีค่าสมัประสิทธิแอลฟาเท่ากบั .97  

 นอกจากนี ขุนทอง จริตพนัธ ์(2546) ไดพ้ฒันาแบบวดัภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงตาม

แนวคิด Halpin เป็นแบบวดัความคิดเห็นของบุคคลผูป้ฏิบติังานในองคก์าร 30 ขอ้ อนัประกอบดว้ย 

2 ดา้น ดงันี ดา้นกิจสมัพนัธ ์15 ขอ้ และดา้นมิตรสมัพนัธ์ 15 ขอ้ โดยลกัษณะของแบบวดัเป็นแบบ

มาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบั ซึงค่าความเชือมนัทงัฉบบัมีค่าสัมประสิทธิแอลฟา

เท่ากบั .83 ณรงค์ชยั นรสาร (2553) พฒันาแบบวดัภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงตามแนวคิด Davis 

เป็นแบบวดัความคิดเห็นของบุคคลผูป้ฏิบติังานในองคก์ารอนัประกอบดว้ย 3 ดา้น อนัประกอบดว้ย  

ดา้นพฤติกรรมการมุ่งงาน ดา้นพฤติกรรมการมุ่งความสัมพนัธ์ รวมถึงดา้นพฤติกรรมการมุ่งการ

เปลียนแปลง โดยลกัษณะของแบบวดัเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบั ซึง

ค่าความเชือมนัทงัฉบบัมีค่าสมัประสิทธิแอลฟาเท่ากบั .96 ส่วน ไชยพร โรจนพิทยากุล (2548) ได้

พฒันาแบบวดัภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงตามแนวคิด Halpin เป็นแบบวดัความคิดเห็นของบุคคล

ผูป้ฏิบติังานในองค์การ 32 ขอ้ อนัประกอบดว้ย 2 ดา้น ดงันี ดา้นภาวะผูน้าํแบบกิจสัมพนัธ์ และ

ดา้นภาวะผูน้าํแบบสมัพนัธภาพ โดยลกัษณะของแบบวดัเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating 

Scale) 5 ระดบั ซึงค่าความเชือมนัทงัฉบบัมีค่าสมัประสิทธิแอลฟาเท่ากบั .95 

 จากการศึกษาทีเกียวขอ้งกบัแบบวดัภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง ผูว้ิจยัใชต้ามแนวคิด 

(Bass, 1985) สําหรับวัดพฤติกรรมผูน้ ําการเปลียนแปลงเป็นแบบวดัความคิดเห็นของบุคคล

ผูป้ฏิบติังานในองค์การ 4 ดา้น อนัประกอบดว้ย ดา้นการสร้างบารมี ดา้นการกระตุน้ปัญญา ดา้น

การคาํนึงถึงปัจเจกบุคคล และดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 
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 5. ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผู้นําการเปลยีนแปลงกบัสุขภาพองค์การ 

 

 ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงกับสุขภาพองค์การ ได้มีผูศึ้กษา 

รวมถึงนกัวิชาการทีมีความเชียวชาญดา้นการบริหารจดัการองคก์ารทงัต่างประเทศและในประเทศ

ไวห้ลากหลาย โดยความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงกบัสุขภาพองค์การดงักล่าว

สามารถอธิบายไดด้งันี 

 

 จากการศึกษา Goines, (1995 อา้งถึงใน วลัลภา ปรีเปรม, 2555) ความสมัพนัธ์ระหว่าง

มิติสุขภาพองคก์ารกบัแบบภาวะผูน้าํ พบว่ามิติสุขภาพองค์การมีความสัมพนัธ์กบัแบบภาวะผูน้าํ 

โดยแบบภาวะผูน้าํในการบริหารงานมีผลต่อประสิทธิภาพองค์การความสาํเร็จของผูน้าํ Wilder, 

(1990 อา้งถึงใน พิไล ภิบาลกุล,2547) ไดศึ้กษาความสาํเร็จของผูน้าํเพือเขา้สู่ตาํแหน่งใหม่ พบว่า

ความสาํเร็จของผูน้าํเพือเขา้สู่ตาํแหน่งใหม่ โดยสุขภาพองคก์ารไดรั้บอิทธิพลจากผูน้าํทีรับงานใหม่ 

ซึงเป็นตวับ่งชีสุขภาพองค์การในอนาคต สอดคลอ้งกบั ทิพยวรรณ อากาศวิภาค (2537) ไดศึ้กษา

การบริหารงาน พบว่าการบริหารงาน โดยผูน้าํมีการส่งเสริมช่วยเหลือในการบริหารงานดว้ยการจดั

อบรม รวมถึงการศึกษาดูงานอยา่งต่อเนือง ส่วน ชมกสิณ ดรุณอาภรณ์ (2546) ศึกษาแบบภาวะผูน้าํ

ของผูบ้ริหารกบัสุขภาพองคก์าร พบว่าแบบภาวะผูน้าํมีความสัมพนัธ์กบัสุขภาพองค์การ โดยแบบ

ภาวะผูน้าํมีผลต่อสุขภาพองคก์าร อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั .05 

 สุขภาพองค์การ ชัยชาญ ชยัหาร(2533) พบว่าสุขภาพองค์การ โดยการบริหารงาน

โครงสร้างภายในองค์การนันมีผลต่อการปฏิบติังานของสมาชิกบุคคลผูป้ฏิบติังาน ซึงพฤติกรรม

ผูน้าํทีคาํนึงถึงปัจเจกบุคคลก่อให้เกิดความร่วมมือในการปฏิบติังานอนัมีผลต่อสุขภาพองค์การ 

Ranson, (1990 อา้งถึงใน กาญจนพนัธ ์อกัษรสิทธิ, 2548) ไดศึ้กษาความสมัพนัธร์ะหว่างการบริหาร

แบบมีส่วนร่วมกบัสุขภาพองค์การ พบว่าการบริหารแบบมีส่วนร่วมมีความสัมพนัธ์กบัสุขภาพ

องคก์าร โดยการบริหารมีผลต่อสุขภาพองคก์าร ซึงการบริหารนันมีผลให้บรรยากาศองค์การดีอนั

นาํไปสู่สุขภาพองค์การทีดี สอดคลอ้งกบั Podgurski, (1990 อา้งถึงใน วลัลภา ปรีเปรม, 2555)       

ไดศึ้กษาความสมัพนัธข์องประสิทธิผลกบัการรวมกลุ่ม พบว่าประสิทธิผลมีความสัมพนัธ์กบัการ

รวมกลุ่ม โดยขวญัของสมาชิกบุคคลผูป้ฏิบติังานมีผลต่อการรับรู้ประสิทธิผลองค์การ ซึงเป็นผล

นาํไปสู่สุขภาพองค์การ Wohlsteter, (1995 อา้งถึงใน วลัลภา ปรีเปรม, 2555) ไดศึ้กษาผลการนาํ

รูปแบบการบริหารไปปฏิบติั พบว่าการนาํรูปแบบการบริหารไปปฏิบติั โดยสาเหตุความลม้เหลว

เป็นผลจากผูน้ ํามีการบริหารงานตามแนวคิดของตนเองเป็นหลัก กระบวนการทํางานไม่

เปลียนแปลง ทงันี Lindsay, (1991 อา้งถึงใน พิไล ภิบาลกุล, 2547) ไดศึ้กษาระบบการปฏิบติังาน
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เพือเพิมพนูภาวะผูน้าํในการพฒันาองคก์าร พบว่าระบบการปฏิบติังานเพือเพิมพนูภาวะผูน้าํในการ

พฒันาองคก์าร โดยอิทธิพลของผูน้าํมีผลต่อสมาชิกบุคคลผูป้ฏิบติังานอนัมีความสาํคญัต่อสุขภาพ

องคก์าร สุขภาพองคก์ารจึงอยูภ่ายใตอิ้ทธิพลของผูน้าํ Bush, (1987 อา้งถึงใน มณฑาทิพย ์ไชยศกัดิ, 

2538) ได้ศึกษาสุขภาพองค์การ พบว่าสุขภาพองค์การ โดยการพิจารณาการจัดการและ

ความสามารถการผลิต ผูน้าํมีความสาํคญัในการสร้างบรรยากาศองค์การอนัมีผลต่อความสามารถ

การผลิต ซึงมีผลต่อสุขภาพองคก์าร สอดคลอ้งกบั วรรณี หิรัญญากร (2546) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์

ของภาวะผูน้ ําเพือการเปลียนแปลงของผูบ้ริหารกับสุขภาพองค์การ พบว่าภาวะผูน้ ําเพือการ

เปลียนแปลงมีความสมัพนัธก์บัสุขภาพองคก์าร โดยภาวะผูน้าํเพือการเปลียนแปลงมีผลต่อสุขภาพ

องคก์าร อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั .05 

 นอกจากนี ภาวะผูน้าํเพือการเปลียนแปลงของผูบ้ริหารมีผลต่อการพฒันาองค์การ 

ประสิทธิผล รวมถึงสุขภาพองค์การ คุณวุฒิ คนฉลาด (2540) ศึกษาความสัมพนัธ์องค์ประกอบ

พฤติกรรมผูน้ ํากับองค์ประกอบผูน้ ํา พบว่าลกัษณะเป็นคุณสมบัติ เจตคติต่อตนเอง บุคคลอืน 

รวมถึงงานอาชีพ ส่วนบุคคลผูต้ามหรือบุคคลผูร่้วมงานขึนอยู่กบัลกัษณะบุคคลนันกาํหนดแสดง

ออกมา โดยความพร้อม รวมถึงวุฒิภาวะของบุคคลผูต้ามหรือบุคคลผูร่้วมงานเป็นเงือนไขแสดง

พฤติกรรมออกมาในรูปแบบเหมาะสมอนัไดแ้ก่ สภาพแวดลอ้มสงัคม วฒันธรรม ระเบียบ กฎหมาย 

และลกัษณะองคก์ารหรือหน่วยงานสงักดั เป็นตน้ King, (1990 อา้งถึงใน ประเสริฐ สมพงษ์ธรรม, 

2538) ศึกษาภาวะผูที้ดีเลิศทางการศึกษา ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง และภาวะผูน้าํการแลกเปลียนมี

ผลต่อประสิทธิผลความพึงพอใจ และบรรยากาศองคก์าร พบว่าภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงมีผลต่อ

การพยากรณ์ความพึงพอใจ รวมถึงประสิทธิผลสูงกว่าภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง ซึงภาวะผูน้าํการ

เปลียนแปลงสามารถเป็นตวัพยากรณ์ไดดี้กว่าภาวะผูน้าํการแลกเปลียน ความกดดนัทางการพฒันา 

รวมถึงความกดดันทางการควบคุม สอดคลอ้งกับ ประเสริฐ สมพงษ์ธรรม (2538) วิเคราะห์

ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ ําการเปลียนแปลงกบัภาวะผูน้ ําการแลกเปลียนของศึกษาธิการ

จงัหวดักบัประสิทธิผลองค์การ สํานักงานศึกษาธิการจงัหวดั พบว่า 432 กลุ่มตัวอย่าง ผูบ้ริหาร

เกียวข้องกับนโยบายศึกษาธิการจังหวดั ผูช่้วยศึกษาธิการจังหวดั หัวหน้าฝ่าย และเจ้าหน้าที

สาํนกังานศึกษาธิการจงัหวดั โดยภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงสามารถช่วยเสริมประสิทธิผลองค์การ

สาํนกังานศึกษาธิการจงัหวดั Bass, Waldman และBebb, (1987, อา้งถึงใน จารุนุช สุวประดบั, 2544) 

พบว่าการแสดงพฤติกรรมความเป็นผูน้าํการเปลียนแปลงผูบ้ริหารระดบักลางตามการรับรู้ผูบ้ริหาร

ระดบัตน้ ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงกบัการแลกเปลียนผูบ้ริหารระดบักลางตามการรับรู้ผูบ้ริหาร

ระดับต้น มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรม 2 ลักษณะผูบ้ริหารระดับสูงตามการรับรู้ผูบ้ริหาร

ระดบักลาง ทงันี Hater และBass, (1988 อา้งถึงใน จารุนุช สุวประดบั, 2544) ไดศึ้กษาภาวะผูน้าํ
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ระหว่างกลุ่มผูบ้ริหารทีผ่านการประเมินแลว้ว่ายอดเยียมกับกลุ่มผูบ้ริการทัวไปตามการรับรู้

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา พบว่าภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงตามการรับรู้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา กลุ่มผูบ้ริหารยอด

เยยีมสูงกว่ากลุ่มผูบ้ริหารทวัไปดา้นการมีบารมี รวมถึงการคาํนึงถึงบุคคลผูอื้น ส่วนดา้นพฤติกรรม

ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของไม่ต่างกนั Bauman, (1989 อา้งถึงใน ประเสริฐ สมพงศธ์รรม, 2538) 

วิเคราะห์ลกัษณะและรูปแบบเชิงปฏิบติัการผูน้าํการเปลียนแปลง พบว่าผูน้าํรับรู้ตนเองต่างกนันัน

ขึนอยู่กบัเพศ รวมถึงการใชง้าน รูปแบบพฤติกรรมมีประสิทธิผลในการมุ่งเน้นความคิด ค่านิยม 

รวมถึงทศันคติ การรับตนเองทางบวกมีผลจากองค์ประกอบประสบการณ์ชีวิตกาํหนดการพฒันา

ผูน้าํการเปลียนแปลง ผูน้าํการเปลียนแปลงมอบอาํนาจใหเ้อกบุคคลในองคก์ารดว้ยการพฒันาภาวะ

ผูน้าํแบบร่วมมือ (Collective Leadership) ระหว่างเอกบุคคล และผูน้าํการเปลียนแปลงกาํหนด

ตนเองในฐานะผูน้าํในการเปลียนแปลง (Change Agents) Young, (1992 อา้งถึงใน จรัสศรี ไกรนที, 

2539) ศึกษาประสบการณ์ทางการศึกษาผูน้าํการเปลียนแปลง พบว่า 66 กลุ่มตวัอย่างผูน้าํพยาบาล

หวัหนา้หอ โรงพยาบาลรัฐเวอร์จิเนียตะวนัออกเฉียงใต ้กลุ่มคะแนนภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงสูงมี

ประสบการณ์การศึกษาไม่เป็นรูปแบบ มากกว่ากลุ่มคะแนนภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงตาํ และ

เช่นเดียวกนักลุ่มภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงสูงมีประสบการณ์การศึกษาทีเป็นรูปแบบทงัดา้นเนือหา 

รวมถึงกลวิธีการสอน มากกว่ากลุ่มคะแนนภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงตาํ โดยประสบการณ์ทาง

การศึกษาเนน้ผูเ้รียน รวมถึงเนน้การแกไ้ขปัญหาเพือนาํไปใชป้ระโยชน์จากกลุ่มทีมีปฎิสัมพนัธ์ต่อ

กนั รวมถึงการอาํนวยความสะดวก โดยครูผูเ้ชียวชาญเป็นองคป์ระกอบสาํคญัพฒันาภาวะผูน้าํส่วน 

Feltion, (1995 อา้งถึงใน จรัสศรี ไกรนที, 2539) ศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างภาวะผูน้าํเชิงจดัการกบั

ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษาและโรงเรียนมธัยมศึกษากบัความพึง

พอใจในงานของครู พบว่า 590 ครูกลุ่มตวัอย่าง รัฐมิสซิสซิปปี 55 โรงเรียนประถมศึกษา และ 31 

โรงเรียนมธัยมศึกษา ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงผูบ้ริหารมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในงาน

ของครู รวมถึงผูบ้ริหารในโรงเรียนประถมศึกษามีภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงสูงกว่าผูบ้ริหารใน

โรงเรียนมธัยมศึกษา Medley และLartochelle, (1987 อา้งถึงใน จรัสศรี ไกรนที, 2539) ศึกษา

ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงกบัความพอใจในการทาํงาน รูปแบบภาวะผูน้ ํา

เปรียบเทียบภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงและภาวะผูน้าํการแลกเปลียน พบว่า 122 หัวหน้าหอผูป่้วย

ในพยาบาลประจาํการหน่วยฉุกเฉินโรงพยาบาลชุมชน ความพึงพอใจในงานมีความสัมพนัธ์กับ

รูปแบบภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง สอดคลอ้งกบั Kuhnert และLewis, (1987 อา้งถึงใน ประเสริฐ 

สมพงษธ์รรม, 2538) ศึกษาลกัษณะภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงกบัภาวะผูน้าํการแลกเปลียน พบว่า

ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงอยูใ่นระดบัทีมีค่าสูงกว่าภาวะผูน้าํการแลกเปลียน โดยลกัษณะผูน้าํการ

แลกเปลียนการทํางานด้วยแรงจูงใจ รวมถึงผลประโยชน์ทังสองฝ่าย ส่วนลักษณะผูน้ ําการ
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เปลียนแปลง ไม่สนใจความต้องการของตนเอง แต่เริมเห็นคุณค่าของบุคคลผูร่้วมงาน รวมถึง

องคก์าร ผูน้าํการเปลียนแปลงเสียสละผลประโยชน์ตนเอง กา้วเขา้ถึงจิตใจบุคคลผูต้าม กระตุน้ให้

บุคคลใตบ้งัคบับญัชาเห็นคุณค่าความมีอุดมคติ ศกัดิศรี เพือทีจะไดไ้ม่ทาํงานตามหน้าทีเพียงเพือ

ผลตอบแทนผา่นไปในแต่ละวนั แต่พยายามเปลียนทศันคติ ความเชือบุคคลผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้เกิด

การยอมรับทาํงานบรรลุตามเป้าหมาย Yukl, (1989 อา้งถึงใน จรัสศรี ไกรนที, 2539) วิเคราะห์

องคป์ระกอบผูน้าํดว้ยคุณลกัษณะ ทกัษะผูน้าํอนัมีผลต่อพฤติกรรมผูน้าํ รวมถึงอาํนาจผูน้าํ พบว่ามี

ผลปฏิสัมพนัธ์กบัตวัแปรสถานการณ์ภายนอก รวมถึงตัวแปรสอดแทรก ผลลพัธ์ตวัแปรสุดทา้ย 

สภาพปัจจุบนัมีแนวโนม้ความตอ้งการผูน้าํความสามารถเชิงเทคนิค โดยเป็นผูน้าํการเปลียนแปลง

ดว้ยผูน้าํตอ้งปรับตวัสอดคลอ้งกบัความเป็นจริงในสังคม องค์การมีการเปลียนแปลงชา้ ไม่มีการ

ปรับเปลียนแบบภาวะผูน้าํ องคก์ารมีปัญหาสมัพนัธภาพบุคคลสมาชิก รวมถึงผูน้าํไม่เขา้ใจเจตคติ 

รวมถึงความรู้สึกบุคคลผูร่้วมงาน ซึงมีผลให้องค์การเกิดสภาวะอนัตรายต่อสุขภาพองค์การ 

สอดคลอ้งกบั Tichy และDevanna, (1986 อา้งถึงใน คุณวุฒิ คนฉลาด, 2540) ศึกษาลกัษณะแนวคิด

ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง พบว่าผูน้าํก่อใหเ้กิดการเปลียนแปลง ผูก้ลา้และเปิดเผย เชือมนัในบุคคล

อืน ใช้คุณค่าเป็นแรงผลกัดัน ผูเ้รียนรู้ตลอดชีวิต สามารถเผชิญกบัความสลบัซับซ้อน รวมถึงมี

วิสยัทศัน์กวา้งไกล โดยเป็นการตอบสนองเป้าหมายองคก์าร รวมถึงการมุ่งเน้นสุขภาพองค์การทีดี

ขณะเดียวกนั ซึงองคก์ารใดมีสุขภาพดี การบริหารองคก์ารนนัมีประสิทธิผลตามจุดประสงคก์าํหนด

ไวร่้วมกนั ตรงกนัขา้มองคก์ารใดมีสุขภาพไม่ดี การบริหารองคก์ารนนัไม่มีประสิทธิผล 

 จากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และงานทีเกียวขอ้งดงักล่าว เห็นไดว้่าภาวะผูน้าํการ

เปลียนแปลงมีอิทธิพลต่อบรรยากาศองค์การ คุณลกัษณะงาน และสุขภาพองค์การ ดงันันผูว้ิจยัจึง

ตงัสมมติฐานว่าภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง (Transformational Leadership) มีอิทธิพลทางตรงต่อ

บรรยากาศองค์การ และคุณลกัษณะงาน รวมถึงยงัมีอิทธิพลทงัทางตรงและทางออ้มต่อสุขภาพ

องคก์าร 

 

4) แนวคดิ ทฤษฎีทีเกยีวข้องกบัคุณลกัษณะงาน 

 

 1. ความหมายของคุณลกัษณะงาน 

 

 คุณลกัษณะงานเป็นคุณสมบติัในแต่ละดา้นของงาน ซึงงานแต่ละงานจะมีคุณสมบติั

ของงานทีแตกต่างกนั ทงันีการศึกษาความหมายของคุณลกัษณะงาน (Job Characteristics) ไดมี้ผู ้
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ศึกษา รวมถึงนกัวิชาการทีมีความเชียวชาญดา้นการบริหารจดัการองค์การทงัต่างประเทศและใน

ประเทศไวห้ลากหลาย โดยความหมายของคุณลกัษณะงานดงักล่าวสามารถอธิบายไดด้งันี 

 

 Lawler (1973), พรรณิภา สืบสุข (2548) และ ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2535) ไดใ้ห้

ความหมายของคุณลกัษณะงาน (Job Characteristics) คุณลกัษณะงานเป็นทศันคติทีกระทบหรือ

เกิดขึนจากตวับุคคลทีมีต่องาน โดยเป็นการรับรู้รูปแบบของงานทีปฏิบติัอยู ่เพือทาํให้เกิดความเขา้

ใจความเหมาะสมระหว่างคนกบังานผา่นทางการปฏิสัมพนัธ์ระหว่างมิติหลกัของงานกบัลาํดบัขนั

ทางจิตวิทยาทีสาํคญัภายในตวับุคคลซึงเป็นการออกแบบงานดว้ยการเพิมคุณค่าของงาน เพือทาํให้

เกิดสภาวะทางจิตวิทยาทีสาํคญั อนัมีผลกระทบต่อแรงจูงใจและความพอใจในการทาํงานสอดคลอ้ง

กบั Nelson และQuick (1997) และ ธงชยั สนัติวงษ ์(2538) ไดใ้หค้วามหมายของคุณลกัษณะงานว่า 

คุณลกัษณะงานเป็นกรอบความคิดอนันาํไปสู่ความเขา้ใจเหมาะสมระหว่างคนกบังาน โดยมีการ

ปฏิสัมพนัธ์ระหว่างมิติหลกัของงานกบัลาํดบัขันทางจิตวิทยาทีสําคัญภายในตัวบุคคล ซึงจะมี

ผลกระทบต่อการทาํงาน  

 ส่วน เพชรินทร์ มุทธากาญจน์ (2543) ได้ให้ความหมายของคุณลักษณะงาน  

คุณลกัษณะงาน (Job Characteristics) ของแต่ละตวับุคคลภายในองค์การมีผลกระทบต่อการขาด

งานและความพอใจในงาน โดยงานทีทา้ทายมีความสลบัซบัซอ้นอนัประกอบดว้ย ความหลากหลาย 

ความมีอิสระ ความรับผิดชอบ ความรู้ ความชาํนาญ และความตอ้งการสัมพนัธ์ทางสังคมทีเป็น

ทางเลือก เป็นลกัษณะสาํคญัอนัมีผลกระทบต่อแนวโนม้การมาทาํงานของตวับุคคล ซึงสะทอ้นให้

เห็นถึงลกัษณะของงานอนัประกอบดว้ย การแสดงใหเ้ห็นว่าตวับุคคลมีการตอบสนองแตกต่างกนั

ในลกัษณะของงานทีแตกต่างกนั การกาํหนดคุณลกัษณะงานทีสาํคญัเพือทาํให้งานนันสาํเร็จ การ

เนน้ความจาํเป็นในการพิจารณาถึงความแตกต่างกนัของตวับุคคลทีมีต่องาน สอดคลอ้งกบั Steers 

(1991) ได้เสนอว่าคุณลกัษณะงานว่า เป็นคุณสมบติัในงานแต่ละงานทีรวมเขา้ด้วยกนั โดยการ

รวมเขา้ดว้ยกนัของคุณสมบติัเหล่านนัจะก่อใหเ้กิดเป็นงานชินหนึงอนัประกอบดว้ย ความยากง่าย

ของงาน ความซบัซอ้นของงาน ความตอ้งการใชค้วามรู้ความสามารถและเทคโนโลยี อาํนาจหน้าที

และความรับผิดชอบ ซึงงานแต่ละงานจะมีคุณลกัษณะของงานทีแตกต่างกนัออกไป (Hackman 

และOldham, 1976; Greenberh และBaron, 2000 และ พงษจ์นัทร์ ภูษาพานิชย,์ 2546) 

 รง ภู่พวงไพโรจน์ (2540) ไดใ้หค้วามหมายของคุณลกัษณะงาน (Job Characteristics) 

คุณลกัษณะงานเป็นรูปแบบวิธีทีจะเพิมคุณค่าในงานดว้ยการเนน้มิติงาน 5 ดา้นประกอบดว้ยความ

หลากหลายของทักษะ (Skill Variety) ความเป็นอนัหนึงอนัเดียวกันของงาน (Task Identity) 

ความสาํคญัของงาน (Task Significance) ความมีอิสระในงาน (Autonomy) และผลสะทอ้นกลบัจาก
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งาน (Feedback From Job Itself) โดยก่อให้เกิดลาํดับขันทางจิตวิทยาอนันําไปสู่ผลลพัธ์ทีมี

คุณประโยชน์สาํหรับแต่ละตวับุคคลดว้ยเป็นความพอใจในงานผลลพัธ์ทีมีคุณประโยชน์สาํหรับ

องคก์ารดว้ยลดการลาออกคุณลกัษณะงานเป็นกลุ่มของคุณสมบติังาน การสร้างงานทีมีคุณลกัษณะ

สร้างเงือนไขใหเ้กิดแรงจูงใจในงานอยา่งสูง เกิดความพอใจในงาน และผลปฏิบติังาน ซึงสามารถ

ทาํงานร่วมกบับุคคลอืน และสามารถแกไ้ขปัญหาทีเกิดขึนในงานไดอ้ย่างเหมาะสม คุณลกัษณะ

งานจึงเป็นปัจจัยสําคัญทีจะช่วยเพิมคุณภาพของงานอนัเป็นผลนําไปสู่ผลลพัธ์ทีมีต่อองค์การ 

(Swansburg, 2002 อา้งถึงใน กรัณฑรักข ์เติมวิทยข์จร, 2553 และ ศลินา  ทวีวฒันะกิจบวร, 2548) 

 จากแนวคิด ทฤษฎีทีเกียวข้องกับคุณลักษณะงาน สามารถสรุปความหมายของ

คุณลกัษณะงานขา้งตน้ไดว้่า คุณลกัษณะงาน (Job Characteristics) เป็นคุณสมบติัในแต่ละดา้นของ

งาน โดยงานแต่ละงานจะมีคุณสมบติัของงานทีแตกต่างกนั คุณลกัษณะงานเป็นทศันคติทีกระทบ

หรือเกิดขึนจากตวับุคคลทีมีต่องาน ซึงเป็นการรับรู้รูปแบบของงานทีปฏิบติัอยู่ เพือทาํให้เกิดความ

เขา้ใจความเหมาะสมระหว่างคนกบังานผา่นทางการปฏิสัมพนัธ์ระหว่างมิติหลกัของงานกบัลาํดบั

ขนัทางจิตวิทยาทีสาํคญัภายในตวับุคคลซึงเป็นการออกแบบงานดว้ยการเพิมคุณค่าของงาน 

  

 2. องค์ประกอบของคุณลกัษณะงาน 

  

 คุณลกัษณะงานเป็นคุณสมบติัในแต่ละดา้นของงาน ซึงแต่ละงานมีคุณสมบติัของงาน

ต่างกนั ทงันีการศึกษาองคป์ระกอบของคุณลกัษณะงาน (Job Characteristics) ไดมี้ผูศึ้กษา รวมถึง

นักวิชาการทีมีความเชียวชาญด้านการบริหารจดัการองค์การทงัต่างประเทศและในประเทศไว้

หลากหลาย โดยองคป์ระกอบของคุณลกัษณะงานดงักล่าวสามารถอธิบายไดด้งันี 

 

 องค์ประกอบของคุณลกัษณะงาน (Job Characteristics) สามารถอธิบายถึงงานทีมี

อิทธิพลต่อทัศนคติและพฤติกรรมของตัวบุคคลอันมีส่วนสําคัญต่อการออกแบบงาน 5 

องค์ประกอบ อนัประกอบดว้ย ประการแรกความหลากหลายทางทกัษะของงาน (Skill Variety) 

คุณลกัษณะงาน โดยความหลากหลายทางทักษะของงานเป็นทักษะความรู้ ทกัษะความชาํนาญ 

ตลอดจนวิธีการปฏิบติังานในหลายดา้นประกอบกนั ซึงพิจารณาไดจ้ากเนือหาวิธีการปฏิบติังาน

ประการทีสองความมีเอกลกัษณ์ของงาน (Task Identity) คุณลกัษณะงาน โดยความมีเอกลกัษณ์ของ

งานเป็นบุคคลผูป้ฏิบติังานแต่ละคนดว้ยความสามารถปฏิบติังานตามทุกขนัตอนของกระบวนการ

ทาํงานตังแต่ต้นจนกระทังเสร็จสินกระบวนการขันตอนสุดท้าย อันนําไปสู่ผลลัพธ์ของงาน 

ประการทีสามความสาํคญัของงาน (Task Significance) คุณลกัษณะงาน โดยความสาํคญัของงาน
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เป็นผลของงานทีมีความสาํคญัอนัมีผลกระทบต่อองคก์ารและสังคม ประการทีสีความมีอิสระของ

งาน (Autonomy) คุณลกัษณะงาน โดยความมีอิสระของงานเป็นการปฏิบัติงานทีเปิดโอกาสให้

บุคคลผูป้ฏิบติังานมีอิสระ ซึงพิจารณาไดจ้ากขอบเขตการกาํหนดรูปแบบงาน ขอบเขตการกาํหนด

วิธีการทาํงาน ขอบเขตการกาํหนดระดบัการปลอดจากการถูกควบคุมในการปฏิบติังาน ขอบเขต

การกาํหนดโอกาสการใชว้ิจารณญาณตดัสินใจในงาน ขอบเขตการกาํหนดมาตรฐานในงาน และ

ขอบเขตการทดลองสิงใหม่ในงานและประการทีห้าผลป้อนกลบัของงาน (Feedback from Job 

Itself) คุณลกัษณะงาน โดยผลป้อนกลบัของงานเป็นสามารถแสดงขอ้มูลข่าวสารอนัเป็นผลสืบ

เนืองมาจากการปฏิบัติงาน ซึงทาํให้บุคคลผูป้ฏิบติังานทราบถึงประสิทธิผลของงาน (Hackman  

และOldham, 1980) 

 Steers (1991) ไดอ้ธิบายถึงคุณลกัษณะงาน (Job Characteristics) โดยคุณลกัษณะงาน

เป็นคุณสมบติัทีมีอยูใ่นงานแต่ละงานรวมเขา้ดว้ยกนั 3 องคป์ระกอบ อนัประกอบดว้ย ความยากง่าย

ของการทาํงาน ความซบัซอ้นของการทาํงาน และอาํนาจหนา้ทีและความรับผดิชอบ ดงันี 

 1) ความยากง่าย (Difficulty) ระดบัของความยากง่ายของงาน โดยความยากง่ายของ

งานเป็นงานทีรับผิดชอบ มีความเหมาะสมกบัทกัษะความรู้ ทกัษะความสามารถ และทกัษะของ

บุคคลผูป้ฏิบติังาน 

 2) ความซบัซอ้น (Complexity) ระดบัความซบัซอ้นของงาน โดยความซบัซอ้นของ

งานเป็นความตอ้งการใชค้วามรู้ ความสามารถในวสัดุอุปกรณ์ เครืองมือ และเทคโนโลยใีนงาน 

 3) อาํนาจหนา้ทีและความรับผดิชอบ (Authority and Responsibility) ระดบัของอาํนาจ

หน้าทีและความรับผิดชอบของงาน โดยอาํนาจหน้าทีและความรับผิดชอบของงานเป็นอาํนาจ

หนา้ทีในงาน รวมถึงขอบเขตของความรับผดิชอบในงาน 

 องค์ประกอบของคุณลกัษณะงาน (Job Characteristics) อนัมีส่วนสําคัญต่อการ

ออกแบบงาน 5 องค์ประกอบ อนัประกอบดว้ย ประการแรกความหลากหลายของทักษะ (Skill 

Variety) คุณลกัษณะของงาน โดยความหลากหลายของทกัษะดว้ยบุคคลผูป้ฏิบติังานทาํกิจกรรม

แตกต่างกนัพร้อมดว้ยความจาํเป็นตอ้งใชท้กัษะอนัไดแ้ก่ ความชาํนาญงาน และความสามารถอืน

หลายอย่าง อนันําไปสู่การปฏิบติังานบรรลุผล ประการทีสองความมีเอกลกัษณะของงาน (Task 

Identity) คุณลกัษณะของงาน โดยความมีเอกลกัษณะของงานด้วยบุคคลผูป้ฏิบติังานแต่ละคน

สามารถปฏิบติังานนันตงัแต่ตน้จนกระทงัเสร็จสินกระบวนการพร้อมบงัเกิดผลงานให้เห็นอย่าง

ชัดเจน ประการทีสามความสําคัญของงาน (Task Significance) คุณลักษณะของงาน โดย

ความสาํคญัของงานเป็นผลของงานอนัมีผลกระทบต่อชีวิตความเป็นอยู่ของบุคคลอืน ซึงอาจเป็น

บุคคลในองค์การหรือนอกองค์การ ประการทีสีความมีอิสระในการทํางาน (Autonomy) 
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คุณลกัษณะของงาน โดยความมีอิสระในการทาํงานเป็นการเปิดโอกาสให้บุคคลผูป้ฏิบัติงานมี

อิสระใชว้ิจารณญาณกาํหนดตารางการทาํงานตลอดจนกระบวนการทาํงานดว้ยตนเอง และประการ

ทีหา้ผลยอ้นกลบัของงาน (Feedback From Job Itself) คุณลกัษณะของงาน โดยผลยอ้นกลบัของงาน

สามารถแสดงใหบุ้คคลผูป้ฏิบติังานทราบถึงผลสะทอ้นอยา่งชดัเจน ซึงเป็นผลลพัธโ์ดยตรงจากงาน

ทีไดป้ฏิบติัไปแลว้ว่ามีประสิทธิผลหรือไม่ (Greenberg และBaron, 2000 และ Scherhorn, Hunt และ

Osborn, 2000) ทังนีคุณลกัษณะงาน (Job Characteristics) เพชรินทร์ มุทธากาญจน์ (2543) ได้

อธิบายถึงลกัษณะของงานแต่ละบุคคลภายในองค์การ 6 องค์ประกอบ อนัประกอบด้วย ความ

หลากหลาย ความมีอิสระ ความรับผิดชอบ ความรู้ ความชาํนาญ และความตอ้งการความสัมพนัธ์

ทางสงัคมทีเป็นทางเลือก อนัมีผลกระทบต่อการปฏิบติังาน ประการแรกคุณลกัษณะงานแสดงให้

เห็นซึงบุคคลผูป้ฏิบติังานมีการตอบสนองต่างกนัตามลกัษณะของงานทีแตกต่างกนั ประการทีสอง

คุณลกัษณะงานแสดงใหเ้ห็น โดยบุคคลผูป้ฏิบติังานมีการกาํหนดคุณลกัษณะของงานทีสาํคญัอนั

นําไปสู่การทาํให้งานนันสําเร็จ และประการทีสามคุณลกัษณะงานแสดงให้เห็น โดยบุคคล

ผูป้ฏิบติังานเนน้ถึงความจาํเป็นในการพิจารณาความแตกต่างของบุคคลผูป้ฏิบติังานต่อการทาํงาน  

 Turn และLawrence, (1976 อา้งถึงใน พิชญา ทองคาํพงษ์, 2544) แบ่งองค์ประกอบ

ของคุณลกัษณะงาน (Job Characteristics) 6 องค์ประกอบ แสดงถึงความซับซ้อนของงาน อนั

ประกอบดว้ย ความหลากหลาย ความมีอิสระ อาํนาจหนา้ทีและความรับผิดชอบ ความรู้และทกัษะ 

ความตอ้งการการมีปฏิสมัพนัธท์างสงัคม และปฏิสมัพนัธท์างสงัคมทีเป็นทางเลือก ดงันี 

 1) ความหลากหลาย (Variety) ความหลากหลายของงานเป็นคุณลกัษณะของงาน

ตอ้งการความรู้ ความสามารถ และทกัษะอืนหลายอยา่งประกอบเขา้ดว้ยกนัในการทาํงาน 

 2) ความมีอิสระ (Autonomy) ความมีอิสระของงานเป็นคุณลกัษณะของงานในระดบั

ความอิสระการทาํงาน ซึงเป็นการเปิดโอกาสใหบุ้คคลผูป้ฏิบติังานใชว้ิจารณญาณตดัสินใจเรืองอืน

หลายอยา่งในงานทีรับผดิชอบ 

 3) อาํนาจหน้าทีและความรับผิดชอบ (Authority and Responsibility) อาํนาจหน้าที

และความรับผดิชอบของงานเป็นคุณลกัษณะของงานในการกาํหนดวิธีการ ขอบเขต และระดบัการ

ใชอ้าํนาจการทาํงานอยา่งชดัเจน ซึงรวมถึงการกาํหนดขอบเขตความรับผิดชอบตามหน้าทีบุคคล

ผูป้ฏิบติังานอยา่งชดัเจน 

 4) ความรู้และทักษะ (Knowledge and Skill) ความรู้และทักษะของงานเป็น

คุณลกัษณะของงานทีต้องการความรู้และทักษะเฉพาะ ซึงเกิดจากการเรียนรู้ การฝึกฝน และ

ประสบการณ์ในการทาํงาน 
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 5) ความตอ้งการการมีปฏิสัมพนัธ์ทางสังคม (Require Social Interaction) ความ

ตอ้งการการมีปฏิสัมพนัธ์ทางสังคมของงานเป็นคุณลกัษณะของงานในระดบัของโอกาสทีจะได้

พบปะ พูดคุย ทาํความคุน้เคย และแลกเปลียนความคิดเห็น ซึงอาจเป็นเพือนร่วมงานหรือบุคคล

ผูป้ฏิบติังานอืน 

 6) ปฏิสมัพนัธท์างสงัคมทีเป็นทางเลือก (Optional Social Interaction) ปฏิสมัพนัธ์ทาง

สงัคมทีเป็นทางเลือกของงานเป็นคุณลกัษณะของงานในระดบัของโอกาสทีจะไดท้าํงานร่วมกบั

ผูอื้น ซึงใช้ตวังานเป็นสือกลางการสร้างปฏิสัมพนัธ์อนันาํไปสู่สัมพนัธภาพอนัดีระหว่างบุคคล

ผูป้ฏิบติังานร่วมกนัดว้ยกนั 

 นอกจากนี เสนาะ ติ เยาว์ (2540) จ ําแนกองค์ประกอบของคุณลักษณะงาน 8 

องคป์ระกอบ อนัประกอบดว้ย การขยายเนือหาของงาน การสับเปลียนงาน การใชว้ิธีการบริหาร

ตามเป้าหมาย การทาํใหพ้นกังานประสบผลสาํเร็จ การเติบโต การยกยอ่งใหเ้กียรติ และการกาํหนด

ความรับผดิชอบ ดงันี ประการแรกการขยายเนือหางาน (Job Enrichment) โดยส่วนประกอบเนือหา

งาน ซึงเป็นการขยายเนือหางานดว้ยการทาํใหมี้ขอบเขตงานกวา้งขึน มีความรับผิดชอบสูงขึน และ

มีความท้าทายความต้องการของบุคคลผูป้ฏิบติังานให้มีความสนใจในงาน ประการทีสองการ

สบัเปลียนงาน (Job Rotation) โดยการสบัเปลียนงานดว้ยการใหห้มุนเวียนเพือลดความเบือหน่ายใน

งาน ประการทีสามการใชว้ิธีการบริหารตามเป้าหมาย (Management by Objective) โดยการใช้

วิธีการบริหารตามเป้าหมาย ซึงบุคคลผูป้ฏิบติังานตืนตวัดว้ยการใชว้ิธีการบริหารตามเป้าหมายดว้ย

การช่วยใหเ้กิดความสนใจ ความผกูพนักบัเป้าหมายงาน และความมุ่งมนัให้สาํเร็จดว้ยดี ประการที

สีการใหมี้ส่วนร่วมในการบริหารงาน โดยการมีส่วนร่วมดว้ยการให้มีส่วนร่วมในการบริหารงาน

ดว้ยการสร้างความรู้สึกดีทีตนไดรั้บการยกยอ่ง ซึงจะทาํใหบุ้คคลผูป้ฏิบติังานอุทิศตนทุ่มเทกบังาน

ทีตนได้มีส่วนร่วมในองค์การ ประการทีห้าการทําให้บุคคลผูป้ฏิบัติงานประสบผลสําเร็จ 

(Achievement) โดยการตงัเป้าหมายเป็นการทาํใหบุ้คคลผูป้ฏิบติังานประสบผลสาํเร็จดว้ยความทา้

ทายทีสามารถทาํได้ รวมถึงการจัดงานให้มีคุณค่าความสาํคัญเป็นทีสนใจในสายตาของบุคคล

ผูป้ฏิบติังาน และเกิดความภาคภูมิใจเมือปฏิบติังานนนัเสร็จ ประการทีหกการเติบโต (Growth) โดย

การเปิดโอกาสให้กา้วหน้าดว้ยการเติบโตเป็นการจดัการเปิดโอกาสให้บุคคลผูป้ฏิบติังานเติบโต

ตามความสามารถทีเพิมพนูเป็นลาํดบั ตามประสบการณ์ และตามการศึกษาเพิมเติม ประการทีเจ็ด

การยกย่องให้เกียรติ โดยเป็นไปตามความเป็นจริงอนัเป็นการยกย่องให้เกียรติด้วยการทีบุคคล

ผูป้ฏิบติังานทุกคนต่างตอ้งการให้เป็นทียอมรับและยกย่องในความสาํเร็จ อนัเป็นการทาํให้เป็นที

รับรู้ทวักนัและประการทีแปด การกาํหนดความรับผดิชอบ โดยความจริงทีบุคคลผูป้ฏิบติังานทุกคน

ปรารถนาดว้ยการกาํหนดความรับผดิชอบดว้ยการทราบถึงขอบเขตงานในความรับผิดชอบของตน
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ทีแจง้ชดั เพือทีจะสามารถวดัและพิจารณาความสาํเร็จได ้ซึงปัญหางานกาํกวม ปัญหาขอบเขตงาน

ไม่ชัดเจน และปัญหาความรับผิดชอบไม่ระบุไวช้ัดเจน ทาํให้บุคคลผูป้ฏิบติังานลงัเลสับสนไม่

แน่ใจอนันาํไปสู่ผลลพัธที์มีต่อองคก์าร 

 จากแนวคิด ทฤษฎีทีเกียวขอ้งกบัคุณลกัษณะงานขา้งตน้ สามารถสรุปองค์ประกอบ

ของคุณลกัษณะงาน (Job Characteristics) ไดว้่าเป็นคุณสมบติัของงาน โดยเป็นการอธิบายถึงงานที

มีอิทธิพลต่อทัศนคติและพฤติกรรมของตัวบุคคลอันมีส่วนสําคัญต่อการออกแบบงาน 5 

องค์ประกอบ อนัประกอบดว้ย ความหลากหลายทางทกัษะของงาน ความมีเอกลกัษณ์ของงาน 

ความสาํคญัของงาน ความมีอิสระของงาน และผลป้อนกลบัของงาน 

 

 3. การวดัคุณลกัษณะงาน 

 

 คุณลกัษณะงานเป็นมิติหนึงในประสิทธิผลขององคก์าร ซึงคุณลกัษณะงานเป็นเกณฑ์

หนึงทีบ่งชีประสิทธิผลของการประเมินกระบวนการปฏิบติังานภายในองค์การ ทงันีการศึกษาการ

วดัคุณลกัษณะงาน (Job Characteristics) ไดมี้ผูศึ้กษา รวมถึงนกัวิชาการทีมีความเชียวชาญดา้นการ

บริหารจดัการองคก์ารทงัต่างประเทศและในประเทศไดพ้ฒันาออกแบบไวห้ลากหลาย โดยการวดั

คุณลกัษณะงานดงักล่าวสามารถอธิบายไดด้งันี 

 

 นิภา กรุงแก้ว (2548) พฒันาแบบวดัคุณลกัษณะงานตามแนวคิด Hackman และ

Oldham เป็นแบบวดัความคิดเห็นของบุคคลผูป้ฏิบติังานในองคก์าร 47 ขอ้ อนัประกอบดว้ย 5 ดา้น 

ดังนี ด้านความหลากหลายของทักษะ 11 ข้อ ด้านความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน 11 ข้อ ด้าน

ความสาํคญัของงาน 8 ขอ้ ดา้นความมีเอกสิทธิในงาน 8 ขอ้ และดา้นผลยอ้นกลบัของงาน 9 ขอ้ โดย

ลกัษณะของแบบวดัเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 4 ระดบั ซึงค่าความเชือมนัทงั

ฉบบัมีค่าสมัประสิทธิแอลฟาเท่ากบั .95 ส่วน ภาวนา คาํเจริญ (2545) ไดพ้ฒันาแบบวดัคุณลกัษณะ

งานตามแนวคิด Hackman และOldham เป็นแบบวดัความคิดเห็นของบุคคลผูป้ฏิบติังานในองค์การ 

38 ขอ้ อนัประกอบดว้ย 5 ดา้น ดงันี ดา้นความหลากหลายของทกัษะ 6 ขอ้ ดา้นความชดัเจนของ

งาน 9 ขอ้ ดา้นความสาํคญัของงาน 9 ขอ้ ดา้นความมีอิสระในงาน 7 ขอ้ และดา้นขอ้มูลยอ้นกลบั 7 

ขอ้ โดยลกัษณะของแบบวดัเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบั ซึงค่าความ

เชือมนัทงัฉบบัมีค่าสัมประสิทธิแอลฟาเท่ากบั .87 จิราภรณ์ จงมนัคงชีพ (2547) พฒันาแบบวดั

คุณลกัษณะงานตามแนวคิด Smuthranond เป็นแบบวดัความคิดเห็นของบุคคลผูป้ฏิบติังานใน

องคก์าร 15 ขอ้ อนัประกอบดว้ย 5 ดา้น ดงันี ดา้นความหลากหลายของทกัษะ ดา้นความโดดเด่น
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ของงาน ดา้นความสาํคญัของงาน ดา้นความอิสระในงาน และดา้นขอ้มูลยอ้นกลบัจากงานสูง โดย

ลกัษณะของแบบวดัเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบั ซึงค่าความเชือมนัทงั

ฉบบัมีค่าสัมประสิทธิแอลฟาเท่ากบั .80 ส่วน ศลินา ทวีวฒันะกิจบวร (2548) ไดพ้ฒันาแบบวดั

คุณลกัษณะงานตามแนวคิด Hackman และOldham เป็นแบบวดัความคิดเห็นของบุคคลผูป้ฏิบติังาน

ในองค์การ 27 ข้อ อนัประกอบดว้ย 5 ดา้น  ดงันี ด้านความหลากหลายของทักษะ 6 ข้อ ดา้น

ความสาํคญัในงาน 5 ขอ้ ดา้นความมีเอกลกัษณ์ของงาน 4 ขอ้ ดา้นความมีอิสระในงาน 6 ขอ้ และ

ดา้นผลยอ้นกลบัจากงาน 6 ขอ้ โดยลกัษณะของแบบวดัเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating 

Scale) 5 ระดบั ซึงค่าความเชือมนัทงัฉบบัมีค่าสมัประสิทธิแอลฟาเท่ากบั .79, .59, .28, .77, และ .58 

ตามลาํดบั  

 นอกจากนี มีนา นาคธน (2551) พฒันาแบบวดัคุณลกัษณะงานตามแนวคิด Hackman 

และOldham เป็นแบบวดัความคิดเห็นของบุคคลผูป้ฏิบติังานในองค์การ 32 ขอ้ อนัประกอบดว้ย 5 

ดา้น ดงันี ดา้นความหลากหลายของทกัษะ 6 ขอ้ ความเป็นอนัหนึงอนัเดียวกนัของงาน 7 ขอ้ ดา้น

ความสาํคญัของงาน 7 ขอ้ ดา้นความมีอิสระในการตดัสินใจในงาน 6 ขอ้ และดา้นผลสะทอ้นกลบั

จากงาน 6 ขอ้ โดยลกัษณะของแบบวดัเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบั ซึง

ค่าความเชือมนัทงัฉบบัมีค่าสัมประสิทธิแอลฟาเท่ากบั .74 ส่วน พลภทัร เจริญเวียงเวชกิจ (2551) 

ไดพ้ฒันาแบบวดัคุณลกัษณะงานตามแนวคิด Hackman และOldham เป็นแบบวดัความคิดเห็นของ

บุคคลผูป้ฏิบติังานในองคก์าร 38 ขอ้ อนัประกอบดว้ย 5 ดา้น ดงันี ดา้นความหลากหลายของทกัษะ 

6 ขอ้ ดา้นความชดัเจนของงาน 9 ขอ้ ดา้นความสาํคญัของงาน 9 ขอ้ ดา้นความมีอิสระในงาน 7 ขอ้ 

และดา้นขอ้มูลยอ้นกลบั 7 ขอ้ โดยลกัษณะของแบบวดัเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating 

Scale) 5 ระดบั ซึงค่าความเชือมนัทงัฉบบัมีค่าสมัประสิทธิแอลฟาเท่ากบั .87  

 จากการศึกษาทีเกียวขอ้งกบัแบบวดัคุณลกัษณะงาน ผูว้ิจยัใชแ้นวคิด Hackman และ

Oldham (1980) สาํหรับวดัคุณลกัษณะงานเป็นแบบความคิดเห็นของบุคคลผูป้ฏิบติังานในองค์การ 

อนัประกอบดว้ย 5 ดา้น 

 

 4. ความสัมพนัธ์ระหว่างคุณลกัษณะงานกบัสุขภาพองค์การ 

 

 ความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะงานกับสุขภาพองค์การ ได้มีผูศึ้กษา รวมถึง

นักวิชาการทีมีความเชียวชาญด้านการบริหารจดัการองค์การทงัต่างประเทศและในประเทศไว้

หลากหลาย โดยความสมัพนัธร์ะหว่างคุณลกัษณะงานกบัสุขภาพองค์การดงักล่าวสามารถอธิบาย

ไดด้งันี 
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 จากการศึกษาอิทธิพลของความเครียดในการทํางานและคุณลักษณะงาน (Job 

Characteristics) ทีมีต่อผลลพัธใ์นการทาํงานของ Singh, (1998 อา้งถึงใน พลภทัรเจริญเวียงเวชกิจ, 

2551) พบว่าคุณลกัษณะงานในความหลากหลายของทักษะ ความมีอิสระของงานรวมถึงข้อมูล

ยอ้นกลบันนัมีผลต่อความเครียดในการทาํงาน อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั .01 สอดคลอ้งกบั 

ชุติกาญจน์ เพชรแก้ว (2546) ได้ศึกษาปัจจยัทีส่งผลกระทบต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

พบว่าลกัษณะงานทีปฏิบติั ความสาํเร็จต่อการปฏิบติังานรวมถึงสัมพนัธภาพกบัเพือนร่วมงานนัน

ส่งผลกระทบต่อการปฏิบติังาน โดยสาเหตุความขดัแยง้และวิธีจดัการกบัความขดัแยง้ของผูบ้ริหาร 

เสกโรจน์ ถว้นถวิล, (2540 อา้งถึงใน ปิยะรัตน์ โสภา, 2554) พบว่าสาเหตุความขดัแยง้มาจากการ

ปฏิสมัพนัธใ์นการทาํงาน เช่นเดียวกบั พชัรินทร์ สุตนัตปฤดา (2535) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่าง

ปัจจยัลกัษณะงาน ภาวะเครียดจากการปฏิบติังานและพฤติกรรมเผชิญภาวะเครียด พบว่าพยาบาล

หออภิบาลผูป่้วย 51 คน เกิดความเครียดจากปัจจยั Carper, (1996 อา้งถึงใน จิราภรณ์ จงมนัคงชีพ, 

2547) ศึกษาความอิสระในงาน พบว่าความอิสระทีไดค้วบคุมดูแลงานของตนเองและประสิทธิภาพ

ในตนเองมีความสัมพนัธ์ซึงกนั ทงันี Beitman, (1983 อา้งถึงใน พลภทัร เจริญเวียงเวชกิจ, 2551) 

พบว่าสาเหตุความเครียดในอาชีพนักจิตวิทยาการรับรู้คุณลกัษณะงานว่าต้องทาํงานในรูปแบบ

เดียวกนัทุกวนัมีผลต่อความเครียดในการทาํงาน อย่างมีนัยสาํคญัทางสถิติทีระดบั .01 นอกจากนี 

นิพนธ์ แจ่มจาํรัส (2544) ไดศึ้กษาสาเหตุและการจัดการความขัดแยง้ของผูบ้ริหาร พบว่าความ

แตกต่างของวิธีการทาํงานการบริหารงานมีผลทาํให้เกิดการทาํงานทีตอ้งแข่งขันระหว่างบุคคล

ผูป้ฏิบติังาน โดยความขดัแยง้นนัสร้างความยุง่ยากในการปฏิบติังานมีผลให้บรรยากาศองค์การซบ

เซาอนัเป็นผลกระทบต่อสุขภาพองค์การ ซึงสอดคลอ้งกบั Holmer, (1994 อา้งถึงใน มณฑาทิพย ์

ไชยศกัดิ, 2538) พบว่าการมีสมัพนัธภาพทีดีระหว่างสมาชิกบุคคลผูป้ฏิบติังานในองค์การมีผลต่อ

ประสิทธิผลของงานอนันาํไปสู่สุขภาพองคก์าร 

 จากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และงานทีเกียวขอ้งดงักล่าว เห็นไดว้่าคุณลกัษณะงาน 

(Job Characteristics) มีอิทธิพลต่อบรรยากาศองคก์าร พฤติกรรมผูน้าํการเปลียนแปลง และสุขภาพ

องค์การ ดงันันผูว้ิจยัจึงตังสมมติฐานว่าคุณลกัษณะงานมีอิทธิพลทางตรงต่อบรรยากาศองค์การ 

รวมถึงยงัมีอิทธิพลทางออ้มต่อสุขภาพองคก์าร 
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5) กรอบแนวคดิการวจิยั 

 

 การวิจยัโมเดลสมการโครงสร้างสุขภาพองค์การของส่วนบริหารจดัการประมงทะเล 

สงักดัสาํนกับริหารจดัการดา้นการประมง โดยตวัแปรทีใชเ้ป็นแนวทางการศึกษาความสัมพนัธ์เชิง

สาเหตุ (Causal Relationship) เพือพฒันาโมเดลสมการโครงสร้างสุขภาพองค์การของส่วนบริหาร

จดัการประมงทะเล สงักดัสาํนกับริหารจดัการดา้นการประมง อนัประกอบดว้ย บรรยากาศองค์การ 

ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง และคุณลกัษณะงาน ผูว้ิจยัศึกษาสุขภาพองค์การตามแนวคิด Hoy และ

Forsyth (1986) 7 ดา้น อนัประกอบดว้ย ดา้นความเขม้แข็งขององค์การ ดา้นอิทธิพลของผูน้าํ ดา้น

ภาวะผูน้ ํามิตรสัมพนัธ์ ดา้นภาวะผูน้าํกิจสัมพนัธ์ ด้านการสนับสนุนทรัพยากร ดา้นขวญัในการ

ปฏิบติังาน และดา้นการเน้นวิชาการ ส่วนบรรยากาศองค์การ ผูว้ิจยัศึกษาบรรยากาศองค์การตาม

แนวคิด Litwin และStringer (1968) 6 ดา้น อนัประกอบดว้ย ดา้นโครงสร้างภายในองค์การ ดา้น

ความอบอุ่นและการสนบัสนุน ดา้นการใหร้างวลัและการลงโทษ ดา้นความขดัแยง้ ดา้นมาตรฐาน

ผลการปฏิบติังานและความคาดหมาย และดา้นการรับรู้เสียงภยั โดยจากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎี 

และงานทีเกียวขอ้งดงักล่าว เห็นไดว้่าบรรยากาศองค์การ (Organizational Climate) มีอิทธิพลต่อ

สุขภาพองค์การ ดังนันผูว้ิจยัจึงตังสมมติฐานว่าบรรยากาศองค์การมีอิทธิพลทางตรงต่อสุขภาพ

องคก์าร  

 นอกจากนีภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง ผูว้ิจยัศึกษาตามแนวคิด Bass (1985) 4 ดา้น อนั

ประกอบดว้ย ดา้นการสร้างบารมี ดา้นการกระตุน้ปัญญา ดา้นการคาํนึงถึงปัจเจกบุคคล และดา้น

การสร้างแรงบนัดาลใจโดยจากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และงานทีเกียวขอ้งดงักล่าว เห็นไดว้่า

ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงมีอิทธิพลต่อบรรยากาศองค์การ คุณลกัษณะงาน และสุขภาพองค์การ 

ดงันนัผูว้ิจยัจึงตงัสมมติฐานว่าภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง (Transformational Leadership) มีอิทธิพล

ทางตรงต่อบรรยากาศองคก์าร และคุณลกัษณะงาน รวมถึงยงัมีอิทธิพลทงัทางตรงและทางออ้มต่อ

สุขภาพองค์การ ส่วนคุณลกัษณะงาน ผูว้ิจ ัยศึกษาคุณลกัษณะงานตามแนวคิด Hackman และ

Oldham (1980) 5 ดา้น อนัประกอบดว้ย ดา้นความหลากหลายของทกัษะ ดา้นความสาํคญัในงาน 

ดา้นความมีเอกลกัษณ์ของงาน ดา้นความมีอิสระในงาน และดา้นผลยอ้นกลบัจากงาน โดยจากการ

ทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และงานทีเกียวขอ้งดงักล่าว เห็นไดว้่าคุณลกัษณะงาน (Job Characteristics) 

มีอิทธิพลต่อบรรยากาศองคก์าร พฤติกรรมผูน้าํการเปลียนแปลง และสุขภาพองค์การ ดงันันผูว้ิจยั

จึงตังสมมติฐานว่าคุณลกัษณะงานมีอิทธิพลทางตรงต่อบรรยากาศองค์การ รวมถึงยงัมีอิทธิพล

ทางออ้มต่อสุขภาพองคก์าร กรอบแนวคิดในการวิจยัดงักล่าวสามารถอธิบาย ดงัต่อไปนี 
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ภาพประกอบ 2 กรอบแนวคิดการวิจยั 
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บทที 3 

วธีิดําเนินการวจิยั 

 

 การวิจยัโมเดลสมการโครงสร้างสุขภาพองค์การของส่วนบริหารจดัการประมงทะเล 

สงักดัสาํนกับริหารจดัการดา้นการประมง โดยการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) มุ่งศึกษา

ความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุ (Causal Relationship) เพือพฒันาโมเดลสมการโครงสร้างสุขภาพองค์การ 

อนัประกอบดว้ยขนัตอนการศึกษาดงัต่อไปนี 

 

 1) ประชากร กลุ่มตวัอยา่ง วิธีการสุ่มกลุ่มตวัอยา่ง 

 2) แบบแผนการวิจยั  

 3) เครืองมือในการวิจยั 

 4) การเก็บรวบรวมขอ้มลู 

 5) การวิเคราะห์ขอ้มลู วิธีการทางสถิติ 

 

1) ประชากร กลุ่มตวัอย่าง วธิีการสุ่มกลุ่มตวัอย่าง 

 

 ประชากร กลุ่มตวัอยา่ง และวิธีการสุ่มกลุ่มตวัอยา่ง อนัประกอบดว้ยสาระสาํคญั ดงันี 

 

 1. ประชากร 

 ประชากรของการวิจยั บุคคลผูป้ฏิบติังานของส่วนบริหารจดัการประมงทะเล สังกดั

สาํนกับริหารจดัการดา้นการประมง 6 จงัหวดั จาํนวน 399 คน 

 2. กลุ่มตวัอยา่ง 

 กลุ่มตวัอยา่งของการวิจยั บุคคลผูป้ฏิบติังานของส่วนบริหารจดัการประมงทะเล สงักดั

สาํนกับริหารจดัการดา้นการประมง 6 จงัหวดั จาํนวน 330 คน วิธีการสุ่มแบบแบ่งชนั (Stratified 

Random Sampling) ตามจงัหวดัทีตงัขององค์การ แลว้จึงทาํการสุ่มกลุ่มตวัอย่างแบบง่าย (Simple 

Random Sampling) ซึงใชว้ิธีการจบัฉลากแบบไม่ใส่คืน มีขนัตอนการกาํหนดขนาดกลุ่มตวัอย่าง

และการสุ่มกลุ่มตวัอยา่ง ดงันี 

  2.1 การกาํหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างพิจารณาจากลกัษณะขอ้มูลการวิจัย โดย

จาํเป็นตอ้งกาํหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างสอดคลอ้งกบัการใชส้ถิติ ผูว้ิจยัใชส้ถิติการวิเคราะห์โมเดล

สมการโครงสร้าง (Structural Equation Model: SEM) สถิติขนัสูงเป็นการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิง
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ยนืยนัดว้ยโปรแกรมสาํเร็จรูปลิสเรล (Linear Structural Relationship: LISREL) จาํเป็นตอ้งใชข้นาด

กลุ่มตัวอย่างให้เหมาะสม สุวิมล ว่องวาณิช และนงลกัษณ์ วิรัชชยั (2546) กล่าวว่าการวิเคราะห์

องค์ประกอบเชิงยืนยนั ขนาดกลุ่มตวัอย่างอย่างน้อย 5 หน่วยต่อ 1 ตวัแปร รวมถึงขนาดกลุ่ม

ตวัอย่างรวมควรตอ้งมีอย่างน้อย 100 คน ซึง Lindeman, Merenda และGold (1980) และ Weiss, 

(1972 อา้งถึงใน นงลกัษณ์ วิรัชชยั, 2538) กาํหนดว่าอตัราส่วนจาํนวนหน่วยตวัอย่างและจาํนวน

พารามิเตอร์หรือตวัแปรควรเป็น 20 ต่อ 1 และ Stevens, (1986 อา้งถึงใน ศธิดาพร อุทิศ, 2539) 

เสนอว่าการวิจยัทางสงัคมศาสตร์ จาํนวนหน่วยตวัอยา่งทีนาํมาศึกษาควรมีประมาณ 15 หน่วยต่อตวั

แปร 1 ตวั นอกจากนี Hair, (1995 อา้งถึงใน สมถวิล อศัวสืบสกุล, 2547) เสนอวิธีการกาํหนดขนาด

กลุ่มตวัอยา่ง จากการพิจารณาจาํนวนตวัแปรการวิจยัวิเคราะห์กลุ่มตวัอย่าง 5 เท่า หรือ 10 เท่าของ

จาํนวนตัวแปร โดยโมเดลการวิจยัครังนีมีตวัแปรสังเกตได ้22 ตวัแปร การประมาณขนาดกลุ่ม

ตวัอยา่งการวิจยัคาํนวณตามแนวคิด Stevens, (1986 อา้งถึงใน ศธิดาพร อุทิศ, 2539) 15x22 ขนาด

กลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 330 คน (สุภมาส องัศุโชติ และคณะ, 2554) 

  2.2 จากการประมาณขนาดกลุ่มตวัอย่างของการวิจยั จาํนวน 330 คนผูว้ิจยัทาํ

การสุ่มกลุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งชนั (Stratified Random Sampling) จงัหวดัทีตงัองคก์ารเป็นชนัในการ

สุ่มดว้ยวิธีเทียบสดัส่วน ทงันีเพือกระจายความเป็นตวัแทนของประชากร ดงัภาพตาราง 1 จึงทาํการ

สุ่มกลุ่มตวัอยา่งแบบง่าย (Simple Random Sampling) วิธีการจบัฉลากแบบไม่ใส่คืน  

 

ภาพตาราง 1 จาํนวนประชากร และจาํนวนกลุ่มตวัอยา่งจาํแนกตามจงัหวดัทีตงัองคก์าร 

 

จงัหวดั 
จาํนวน (คน) 

ประชากร กลุ่มตวัอยา่ง 

ศนูยบ์ริหารจดัการประมงทะเลอ่าวไทยตอนใน จงัหวดัสมุทรปราการ 69 57 

ศนูยบ์ริหารจดัการประมงทะเลอ่าวไทยฝังตะวนัออก จงัหวดัระยอง 78 64 

ศนูยบ์ริหารจดัการประมงทะเลภาคใต ้จงัหวดัชุมพร 77 64 

ศนูยบ์ริหารจดัการประมงทะเลฝังอนัดามนั จงัหวดักระบี 72 60 

ศนูยบ์ริหารจดัการประมงทะเลภาคใตต้อนล่าง จงัหวดัสงขลา 38 31 

ศนูยบ์ริหารจดัการประมงทะเล จงัหวดัปัตตานี 65 54 

รวม 399 330 
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2) แบบแผนการวจิยั 

 

 แบบแผนการวิจยั อนัประกอบดว้ยสาระสาํคญั  

 

 1. ขอ้มลูปฐมภูมิ (Primary Data) การวิจยัเชิงปริมาณจากการออกแบบสอบถาม เพือ

ตรวจสอบโมเดลสมการโครงสร้างสุขภาพองคก์ารของส่วนบริหารจดัการประมงทะเล สงักดัสาํนกั

บริหารจดัการดา้นการประมง 

 2. ขอ้มลูทุติยภูมิ (Secondary Data) แนวคิด ทฤษฎี รวมถึงเอกสารงานวิจยัทีเกียวขอ้ง

จากการศึกษาจากตาํรา เอกสาร และงานวิจยั 

 

3) เครืองมอืในการวจิยั 

 

 เครืองมือในการวิจยั ผูว้ิจยัพฒันาแบบสอบถามเป็นเครืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มลู 

อนัประกอบดว้ยการดาํเนินตามขนัตอน 

 

 1. ศึกษาตาํรา เอกสาร งานวิจยัทีเกียวขอ้งทงัต่างประเทศและในประเทศนาํแนวคิดมา

สงัเคราะห์เป็นแนวทางการศึกษาตวัแปรความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุ (Causal Relationship) ปัจจยัทีมี

ผลต่อสุขภาพองคก์ารของส่วนบริหารจดัการประมงทะเล  

 2. ศึกษาตาํรา เอกสาร งานวิจยัทีเกียวขอ้งทงัต่างประเทศและในประเทศ นาํแนวคิดมา

สงัเคราะห์เป็นแนวทางการศึกษาสร้างแบบสอบถาม 

 3. ศึกษาตาํรา เอกสารงานวิจยัทีเกียวขอ้งทงัต่างประเทศและในประเทศ นาํแนวคิดมา

สังเคราะห์เป็นโครงสร้างของเครืองมือครอบคลุมการศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ (Causal 

Relationship) ปัจจยัทีมีผลต่อสุขภาพองคก์ารของส่วนบริหารจดัการประมงทะเล อนัประกอบดว้ย 

บรรยากาศองคก์าร ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง และคุณลกัษณะงาน  

 4. ตรวจสอบ แกไ้ข รวมถึงปรับปรุงแบบสอบถามตามความเห็นชอบของอาจารยที์

ปรึกษาโดยเครืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มลู อนัประกอบดว้ย 4 ตอน 

 ตอนที 1 แบบสอบถามเกียวกบัสุขภาพองคก์าร  

 ตอนที 2 แบบสอบถามเกียวกบัคุณลกัษณะงาน  

 ตอนที 3 แบบสอบถามเกียวกบับรรยากาศองคก์าร  

 ตอนที 4 แบบสอบถามเกียวกบัภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง 
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 แบบสอบถามประกอบดว้ยสาระสาํคญั 

 ตอนที 1 แบบสอบถามเกียวกบัสุขภาพองคก์าร ผูว้ิจยัใชแ้บบวดัตามแนวคิด Hoy และ

Forsyth (1986) 7 ดา้น อนัประกอบดว้ย ดา้นความเขม้แข็งขององค์การ ดา้นอิทธิพลของผูน้าํ ดา้น

ภาวะผูน้ ํามิตรสัมพนัธ์ ดา้นภาวะผูน้าํกิจสัมพนัธ์ ด้านการสนับสนุนทรัพยากร ดา้นขวญัในการ

ปฏิบัติงาน และด้านการเน้นวิชาการ โดยศึกษาข้อคาํถามจากงานวิจัย วลัลภา ปรีเปรม (2555),       

ปิยรัตน์ โสภา, (2554), พชัรีวรรณ กิจมี (2549), สมชยั เสร็จกิจ (2549), วฒันา กาํจาํปา (2549), 

วรรณภา ประทุมโทน (2545), ชมกสิณ ดรุณอาภรณ์ (2546) และ พรรณี สุวตัถี (2537) ซึงนาํมา

พฒันาสร้างแบบสอบถามทีมีลกัษณะแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบัอนั

ประกอบดว้ย มากทีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย และนอ้ยทีสุด ดงันี 

 5 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นตามขอ้ความกาํหนด มากทีสุด  

 4 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นตามขอ้ความกาํหนด มาก  

 3 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นตามขอ้ความกาํหนด ปานกลาง  

 2 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นตามขอ้ความกาํหนด นอ้ย 

 1 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นตามขอ้ความกาํหนด นอ้ยทีสุด 

 

 ตวัอย่าง แบบสอบถาม 

 คาํชีแจง ขอใหท่้านพิจารณารายขอ้ โดยทาํเครืองหมาย  ลงในช่องว่าง ตรงกบัระดบั

ความคิดเห็นเกียวกบัตวัท่านตามสภาพความเป็นจริง 

 

ข้อ ข้อความ 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

0. ด้านภาวะผู้นํามติรสัมพนัธ์ 

00. องคก์ารเปิดกวา้งต่อการแสดงความคิดเห็นจากสงัคมภายนอก      

00. 
ข้อเรียกร้องของชุมชนเป็นทียอมรับ แม้ไม่สอดคล้องกับ

แผนงานขององคก์าร 
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 ตอนที 2 แบบสอบถามเกียวกบับรรยากาศองคก์าร ผูว้ิจยัใชแ้บบวดัตามแนวคิด Litwin 

และStringer (1968) 6 ดา้น อนัประกอบดว้ย ดา้นโครงสร้างภายในองค์การ ดา้นความอบอุ่นและ

การสนบัสนุน ดา้นการใหร้างวลัและการลงโทษ ดา้นความขดัแยง้ ดา้นมาตรฐานผลการปฏิบติังาน

และความคาดหมาย และดา้นการรับรู้เสียงภัย โดยศึกษาขอ้คาํถามจากงานวิจัย นันทิรา ตาลสม

(2552), นิศารัตน์ เมืองอินทร์ (2552), ณัฐพฤทธิ ศรีภกัดี (2552), พรตบุตรี จุฑะกนก (2552), สุดาวดี 

น่วมมี (2550), ปทุมทิพย ์ทิพยโ์สภา (2550), เพญ็ภทัร รุทธนานุรักษ ์(2547), ไกรสิงห์ ปาณสมบรูณ์

(2544) ซึงนาํมาพฒันาสร้างแบบสอบถามทีมีลกัษณะแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 

ระดบั อนัประกอบดว้ย มากทีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย และนอ้ยทีสุด ดงันี 

 5 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นตามขอ้ความกาํหนด มากทีสุด  

 4 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นตามขอ้ความกาํหนด มาก  

 3 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นตามขอ้ความกาํหนด ปานกลาง  

 2 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นตามขอ้ความกาํหนด นอ้ย 

 1 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นตามขอ้ความกาํหนด นอ้ยทีสุด 

 

 ตวัอย่าง แบบสอบถาม 

 คาํชีแจง ขอใหท่้านพิจารณารายขอ้ โดยทาํเครืองหมาย  ลงในช่องว่าง ตรงกบัระดบั

ความคิดเห็นเกียวกบัตวัท่านตามสภาพความเป็นจริง 

 

ข้อ ข้อความ 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

0. ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน 

00. 
เมือมีปัญหาในการทาํงาน ผูน้าํของท่านจะให้คาํปรึกษาดว้ย

ความเต็มใจ 

     

00. องคก์ารมีบรรยากาศการทาํงานทีอบอุ่นมีความเป็นกนัเอง      
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 ตอนที 3 แบบสอบถามเกียวกบัภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง ผูว้ิจยัใชแ้บบวดัตามแนวคิด

Bass (1985) 4 ดา้น อนัประกอบดว้ย ดา้นการสร้างบารมี ดา้นการกระตุน้ปัญญา ดา้นการคาํนึงถึง

ปัจเจกบุคคล และดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ โดยศึกษาขอ้คาํถามจากงานวิจยั นภทัรศร ณ บางชา้ง 

(2553), ณรงคช์ยั นรสาร (2553), ไชยพร โรจนพิทยากุล (2548), ศิริชยั พลบัพิบูลย ์(2548), ขุนทอง 

จริตพนัธ์ (2546), ปิยภรณ์ ปัญญาวชิร (2545), ศงักร รักชูชืน (2540) และ กาญจนา จันทร์ไทย 

(2539) ซึงนาํมาพฒันาสร้างแบบสอบถามทีมีลกัษณะแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 

ระดบั อนัประกอบดว้ย มากทีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย และนอ้ยทีสุด ดงันี 

 5 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นตามขอ้ความกาํหนด มากทีสุด  

 4 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นตามขอ้ความกาํหนด มาก  

 3 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นตามขอ้ความกาํหนด ปานกลาง  

 2 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นตามขอ้ความกาํหนด นอ้ย 

 1 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นตามขอ้ความกาํหนด นอ้ยทีสุด 

 

 ตวัอย่าง แบบสอบถาม 

 คาํชีแจง ขอใหท่้านพิจารณารายขอ้ โดยทาํเครืองหมาย  ลงในช่องว่าง ตรงกบัระดบั

ความคิดเห็นเกียวกบัตวัท่านตามสภาพความเป็นจริง 

 

ข้อ ข้อความ 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

0. ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 

00. 
ขา้พเจา้มีความรู้สึก เกียวกับงานตามมอบหมายนันเป็นเรือง

สาํคญั รวมถึงเกิดความภาคภูมิใจในตนเอง 

     

00. 
ผูน้ ําใช้กริยาวาจาแสดงความเอืออาทรต่อข้าพเจ้า ในการ

ปฏิบติังานยามทอ้แท ้
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 ตอนที 4 แบบสอบถามเกียวกบัคุณลกัษณะงาน ผูว้ิจยัใชแ้บบวดัตามแนวคิด Hackman 

และOldham (1980) 5 ดา้น อนัประกอบดว้ย ดา้นความหลากหลายของทกัษะ ดา้นความสาํคญัใน

งาน ดา้นความมีเอกลกัษณ์ของงาน ดา้นความมีอิสระในงาน และดา้นผลยอ้นกลบัจากงาน โดย

ศึกษาขอ้คาํถามจากงานวิจยั มีนา นาคธน (2551), พลภทัร เจริญเวียงเวชกิจ (2551), นิภา กรุงแกว้ 

(2548), ศลินา ทวีวฒันะกิจบวร (2548), จิราภรณ์ จงมนัคงชีพ (2547) และ ภาวนา คาํเจริญ (2545) 

ซึงนาํมาพฒันาสร้างแบบสอบถามทีมีลกัษณะแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบั 

อนัประกอบดว้ย มากทีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย และนอ้ยทีสุด ดงันี 

 5 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นตามขอ้ความกาํหนด มากทีสุด  

 4 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นตามขอ้ความกาํหนด มาก  

 3 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นตามขอ้ความกาํหนด ปานกลาง  

 2 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นตามขอ้ความกาํหนด นอ้ย 

 1 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นตามขอ้ความกาํหนด นอ้ยทีสุด 

  

 ตวัอย่าง แบบสอบถาม 

 คาํชีแจง ขอใหท่้านพิจารณารายขอ้ โดยทาํเครืองหมาย  ลงในช่องว่าง ตรงกบัระดบั

ความคิดเห็นเกียวกบัตวัท่านตามสภาพความเป็นจริง 

 

ข้อ ข้อความ 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

0. ด้านความหลากหลายของทักษะ 

00. หนา้ทีงานของขา้พเจา้ตอ้งใชค้วามชาํนาญเฉพาะทาง      

00. หนา้ทีงานของขา้พเจา้ตอ้งอาศยัประสบการณ์หลายอยา่ง      
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 การตรวจสอบ แกไ้ข รวมถึงปรับปรุงแบบสอบถามตามความเห็นชอบของอาจารยที์

ปรึกษา เครืองมือเก็บรวบรวมขอ้มูลอนัเป็นการตรวจสอบความตรงเชิงเนือหา (Content Validity) 

อนัประกอบดว้ยการดาํเนินตามขนัตอน ดงันี 

 1. การตรวจสอบ แกไ้ข รวมถึงการปรับปรุงแบบสอบถามตามความเห็นชอบของ

คณะกรรมการผูท้รงคุณวุฒิ อนัเป็นการตรวจสอบความตรงเชิงเนือหา (Content Validity) รวมถึงหา

ค่าดชันีวดัความสอดคลอ้งเชิงเนือหา (Content Validity Index: CVI) จาํนวน 3 คน ซึงกาํหนดระดบั

ความคิดเห็นผูเ้ชียวชาญ 4 ระดบั 

 1 เมือเห็นว่าขอ้ความ “ไม่สอดคลอ้ง” 

 2 เมือเห็นว่าขอ้ความ “สอดคลอ้งนอ้ย” 

 3 เมือเห็นว่าขอ้ความ “สอดคลอ้งค่อนขา้งมาก” 

 4 เมือเห็นว่าขอ้ความ “สอดคลอ้งมาก”  

  1.1 ค่า (Item content validity: I-CVI) เป็นค่าทีแสดงดชันีวดัความสอดคลอ้งเชิง

เนือหารายขอ้ ซึงมีการนาํเสนอเกณฑที์แตกต่างกนัไป Lynn (1986) ผูเ้ชียวชาญ 3-5 คน ควรมีค่า I-

CVI 1.00  และค่า I-CVI ควรมีค่าไม่น้อยกว่า .78 เมือมีผูเ้ชียวชาญ 6-10 คนอย่างไรก็ตามการหา

ผูเ้ชียวชาญจาํนวนมากอาจเป็นเรืองยาก ซึงปกติจะมีประมาณ 3-5 คน อิศรัฎฐ์ รินไธสง (2555) 

ผูเ้ชียวชาญตาํสุดจาํนวน 3 คน ข้อคาํถามทีควรได้รับการประเมินว่ามีความสอดคลอ้งควรเป็น

ความเห็น 2 ใน 3 คน ดงันันค่าทีไดมี้ค่าเท่ากบั 2/3 = .67 จึงเป็นเกณฑ์ทียอมรับได ้ (Acceptable) 

และเกณฑ์นีควรจะเป็นตาํสุดสําหรับค่าดัชนีวดัความสอดคลอ้งเชิงเนือหารายข้อ และระดับดี 

(Good) เมือมีค่าตงัแต่ .80 ขึนไป และดีเยยีม (Excellent) เมือมีค่าเท่ากบั 1.00 โดยค่า S-CVI เป็นการ

ประเมินดชันีวดัความสอดคลอ้งเชิงเนือหาทงัฉบบัหรือรายดา้น จากการศึกษาผูว้ิจยัเลือกนาํเสนอค่า 

S-CVI/UA โดยวิธีการคาํนวณค่า S-CVI อนัประกอบดว้ย 2 ลกัษณะ S-CVI/UA และS-CVI/Ave 

สามารถเลือกนาํเสนอค่าใดค่าหนึงหรือทงัสองค่า ซึงค่าทีไดค้วรมีค่าตงัแต่ .80 ขึนไป 

  1.2 แบบสอบถามมีค่าดชันีวดัความสอดคลอ้งเชิงเนือหา (Content Validity 

Index: CVI) อนัประกอบดว้ย 4 ตอน แบบสอบถามสุขภาพองคก์าร มีค่าดชันีวดัความสอดคลอ้งเชิง

เนือหา (CVI) ระหว่าง .67-1.00 ส่วนค่าดัชนีวดัความสอดคลอ้งเชิงเนือหาทังหมด (S-CVI/Ave) 

เท่ากบั .98 และค่าดชันีวดัความสอดคลอ้งเชิงเนือหาทงัฉบบั (S-CVI/UA) เท่ากบั .95 แบบสอบถาม

บรรยากาศองคก์าร มีค่าดชันีวดัความสอดคลอ้งเชิงเนือหา (CVI) เท่ากบั 1.00 ทุกขอ้คาํถาม ส่วนค่า

ดัชนีวดัความสอดคล้องเชิงเนือหาทังหมด (S-CVI/Ave) เท่ากับ 1.00 และค่าดัชนีวดัความ

สอดคลอ้งเชิงเนือหาทงัฉบบั (S-CVI/UA) เท่ากบั 1.00 แบบสอบถามภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง มี

ค่าดชันีวดัความสอดคลอ้งเชิงเนือหา (CVI) ระหว่าง .67-1.00 ส่วนค่าดชันีวดัความสอดคลอ้งเชิง
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เนือหาทังหมด (S-CVI/Ave) เท่ากบั .99 และค่าดชันีวดัความสอดคลอ้งเชิงเนือหาทังฉบับ (S-

CVI/UA) เท่ากบั .97 และแบบสอบถามคุณลกัษณะงาน มีค่าดัชนีวดัความสอดคลอ้งเชิงเนือหา 

(CVI) เท่ากบั 1.00 ทุกขอ้คาํถาม ส่วนค่าดชันีวดัความสอดคลอ้งเชิงเนือหาทงัหมด (S-CVI/Ave) 

เท่ากบั 1.00 และค่าดชันีวดัความสอดคลอ้งเชิงเนือหาทงัฉบบั (S-CVI/UA) เท่ากบั 1.00 

 2. แบบสอบถามผา่นการตรวจสอบ แกไ้ข รวมถึงปรับปรุง นาํแบบสอบถามทดลองใช ้

(Try Out) กบักลุ่มทดลองอนัมีลกัษณะเช่นเดียวกบักลุ่มตวัอยา่งการวิจยั โดยเป็นบุคคลผูป้ฏิบติังาน

ของด่านตรวจสัตวน์าํสะเดา หน่วยงานของส่วนควบคุมการคา้สัตวน์าํและปัจจัยการผลิต สังกัด

สาํนกับริหารจดัการดา้นการประมงจาํนวน 40 คน ซึงไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่งการวิจยั 

 3. แบบสอบถามผ่านการทดลองใช้ (Try Out) นาํแบบสอบถามมาวิเคราะห์หาค่า

อาํนาจจาํแนกรายขอ้ (Discrimination) ดว้ยการตรวจสอบหาค่าสมัประสิทธิสหสัมพนัธ์ (Pearson’s 

Product Moment Correlation Coefficient: r) ระหว่างคะแนนรายขอ้กบัคะแนนรวมทงัฉบบั (Item 

Total Correlation) ข้อคําถามทีมีอาํนาจจําแนกจะมีค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์ (Correlation 

Coefficient) ตังแต่ .20 ขึนไปผลการวิเคราะห์ พบว่าข้อคาํถามเหมาะสมของแบบวดัทงัหมด มี

อาํนาจจาํแนก (r) ระหว่าง .21-.85 โดยแบบสอบถามสุขภาพองค์การ มีอาํนาจจาํแนก (r) ระหว่าง 

.20-.85 แบบสอบถามบรรยากาศองค์การ มีอาํนาจจาํแนก (r) ระหว่าง .40-.76 แบบสอบถามภาวะ

ผูน้าํการเปลียนแปลง มีอาํนาจจาํแนก (r) ระหว่าง .24-.81 และแบบสอบถามคุณลกัษณะงาน มี

อาํนาจจาํแนก (r) ระหว่าง .23-.73 

 4. ตรวจสอบหาค่าความเชือมนัแบบสอบถาม โดยวิธีหาค่าสัมประสิทธิแอลฟ่า 

(Cronbach’s Coefficient of Alpha) ผลการวิเคราะห์ พบว่าแบบสอบถามสุขภาพองค์การ 

แบบสอบถามบรรยากาศองค์การ แบบสอบถามภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง และแบบสอบถาม

คุณลกัษณะงานมีค่าความเชือมนัแบบสอบถามทงัฉบบั เท่ากบั .89, .83, .88 และ .83 ตามลาํดบั 

 5. แบบสอบถามผา่นการตรวจสอบ แกไ้ข รวมถึงปรับปรุงแบบ อนัเป็นการตรวจสอบ

ความตรงเชิงเนือหา (Content Validity) แลว้จึงนาํแบบสอบถามเก็บขอ้มลูกบักลุ่มตวัอยา่งการวิจยั 

 

4) การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 

 การเก็บรวบรวมขอ้มูล อนัประกอบดว้ยการเก็บรวบรวมข้อมูล และการจัดกระทาํ

ขอ้มลู อนัประกอบดว้ยสาระสาํคญั 

 

 1. การเก็บรวบรวมขอ้มลู อนัประกอบดว้ยการดาํเนินตามขนัตอน ดงันี 
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  1.1 ผูว้ิจยัขอหนังสือแนะนาํตวัจากหลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต 

ภาควิชารัฐประศาสนศาสตร์ (ภาคปกติ) คณะวิทยาการจดัการ มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ โดยถึง

ผูบ้ริหารองคก์ารของส่วนบริหารจดัการประมงทะเล สงักดัสาํนกับริหารจดัการดา้นการประมง ใน

การขออนุญาตเก็บรวบรวมขอ้มลู 

  1.2 ผูว้ิจยันาํส่งหนงัสือแนะนาํ และแบบสอบถามทางไปรษณียภ์ายในประเทศ 

โดยถึงผูบ้ริหารองค์การของส่วนบริหารจดัการประมงทะเล สังกดัสาํนักบริหารจดัการด้านการ

ประมง ในการขอความอนุเคราะห์เก็บรวบรวมขอ้มูลการวิจยัจากบุคคลผูป้ฏิบติังานกลุ่มตวัอย่าง

ประมาณ 2 สัปดาห์ อนัประกอบดว้ย ศูนยบ์ริหารจัดการประมงทะเลอ่าวไทยตอนใน จังหวดั

สมุทรปราการ ศูนยบ์ริหารจดัการประมงทะเลอ่าวไทยฝังตะวนัออก จงัหวดัระยอง ศูนยบ์ริหาร

จดัการประมงทะเลภาคใต ้จงัหวดัชุมพร ศนูยบ์ริหารจดัการประมงทะเลฝังอนัดามนั จงัหวดักระบี 

ศนูยบ์ริหารจดัการประมงทะเลภาคใตต้อนล่าง จงัหวดัสงขลา และศูนยบ์ริหารจดัการประมงทะเล  

จงัหวดัปัตตานี ซึงผูว้ิจยัขอรับแบบสอบถามดว้ยวิธีการส่งคืนทางไปรษณียต์ามแนบซองผนึกดวง

ตราไปรษณียากร  

  1.3 กรณีแบบสอบถามส่งคืนเกินตามเวลากาํหนด ผูว้ิจยัประสานงานกบัทาง

องคก์ารขอความอนุเคราะห์ส่งคืนแบบสอบถามภายใน 3 สปัดาห์ 

  1.4 แบบสอบถามส่งคืนถึงผูว้ิจยัผ่านการตรวจสอบความสมบรูณ์ ดาํเนินการ

ตามขนัตอนการวิจยัต่อไป 

 2. การจดักระทาํขอ้มลู อนัประกอบดว้ยการดาํเนินตามขนัตอนดงันี 

  2.1 ตรวจสอบความสมบรูณ์ของแบบสอบถาม 

  2.2 กาํหนดเกณฑ์การให้คะแนนแบบสอบถาม 4 ตอน แบบมาตราส่วน

ประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบั อนัประกอบดว้ย มากทีสุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยทีสุด 

ดงันี 

 5 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นตามขอ้ความกาํหนด มากทีสุด  

 4 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นตามขอ้ความกาํหนด มาก  

 3 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นตามขอ้ความกาํหนด ปานกลาง  

 2 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นตามขอ้ความกาํหนด นอ้ย 

 1 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นตามขอ้ความกาํหนด นอ้ยทีสุด 

  2.3 แบบสอบถามผ่านการกําหนดเกณฑ์การให้คะแนนแบบมาตราส่วน

ประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบั นาํคะแนนแบบสอบถามวิเคราะห์ทางสถิติ 
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5) การวเิคราะห์ข้อมูล วธิีการทางสถิต ิ

 

 การวิเคราะห์ข้อมูลอนัประกอบด้วย การวิเคราะห์ข้อมูล และวิธีการทางสถิติอัน

ประกอบดว้ยสาระสาํคญั 

 

 1. การวิเคราะห์ขอ้มูล ผูว้ิจยัใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูปทางสถิติ รวมถึงโปรแกรมสถิติ

ประยกุต ์อนัประกอบดว้ยการดาํเนินตามขนัตอน ดงันี 

  1.1 วิเคราะห์ขอ้มูลพืนฐาน บรรยายลกัษณะการแจกแจงของตวัแปรสุขภาพ

องคก์าร บรรยากาศองคก์าร ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง และคุณลกัษณะงาน โดยวิธีการทางสถิติ 

อนัประกอบดว้ย ค่าเฉลีย (Mean) ค่าส่วนเบียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ค่าความเบ ้

(Skewness) ค่าความโด่ง (Kurtosis) ค่าตาํสุด (Minimum) และค่าสูงสุด (Maximum)   

  1.2 วิเคราะห์ความสัมพนัธ์ ตวัแปรสังเกตได ้โดยวิธีการทางสถิติด้วยการค่า

สมัประสิทธิสหสมัพนัธ ์(Pearson’s Correlation Coefficient) อนัเป็นการแสดงระดบัความสัมพนัธ ์

รวมถึงเมทริกซ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร นําข้อมูลมาตรวจสอบความกลมกลืนโมเดล

ความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุ (Causal Relationship) 

  1.3 วิเคราะห์ตรวจสอบความกลมกลืนโมเดลความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุ (Causal 

Relationship) ตามสมมติฐานกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์

 2. วิธีการทางสถิติอนัประกอบดว้ยสาระสาํคญั ดงันี 

  2.1 สถิติพืนฐาน อนัประกอบดว้ยค่าเฉลีย (Mean) ค่าความเบ ้(Skewness) ค่า

ส่วนเบียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ค่าความโด่ง (Kurtosis) ค่าตาํสุด (Minimum) 

ค่าสูงสุด (Maximum) และค่าสมัประสิทธิสหสมัพนัธ ์(Pearson’s Correlation Coefficient)   

  2.2. สถิติทดสอบสมมติฐาน โมเดลสมการโครงสร้างสุขภาพองค์การของส่วน

บริหารจัดการประมงทะเล สังกดัสาํนักบริหารจัดการดา้นการประมง โดยการวิเคราะห์โมเดล

สมการโครงสร้าง (Structural Equation Model: SEM) ด้วยการประมาณค่าพารามิเตอร์แบบ 

(Maximum Likelihood) อนัประกอบดว้ย ตวัแปรแฝงภายนอกภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง ตวัแปร

แฝงภายในสุขภาพองคก์าร บรรยากาศองคก์าร และคุณลกัษณะงาน ทงันี อิศรัฎฐ์ รินไธสง (2555) 

วิธีการทางสถิติตรวจสอบความกลมกลืนโมเดลการวิจยัอนัประกอบดว้ยสาระสาํคญั 

   2.2.1 สถิติไคสแควร์ (Chi-square Statistics) นาํมาทดสอบสมมติฐานทาง

สถิติฟังกช์นัความกลมกลืนมีค่าเป็นศนูย ์คาํนวณจากผลคูณขององศาอิสระกบัค่าของฟังก์ชนัความ

กลมกลืน โดยฟังก์ชนัความกลมกลืนมีค่าต่างจากศูนยอ์ย่างมีนัยสาํคัญทางสถิติ โมเดลสมการ
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โครงสร้างไม่มีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ ไคสแควร์ (Chi-square) มีค่าสูงมาก ส่วน

ฟังกช์นัความกลมกลืนมีค่าใกลศ้นูยม์าก โมเดลสมการโครงสร้างสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิง

ประจกัษ ์ไคสแควร์ (Chi-square) มีค่าตาํมาก Carmines และMcIver (1983) อตัราส่วนระหว่างไคส

แควร์ (Chi-square) กบัองศาอิสระหรือเรียกว่า อตัราส่วนไคสแควร์สัมพทัธ์ (Relative Chi-square 

Ratio) สอดคลอ้งกบั Marsh และHocevar (1985) อตัราส่วนไคสแควร์สัมพทัธ์ (Relative Chi-

square Ratio) ระหว่าง 2-5 โมเดลมีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์อย่างสมเหตุสมผล ส่วน 

Wheaton, Muthen, Alwin และSummers (1977) ไดก้ล่าวว่าอตัราส่วนไคสแควร์สัมพทัธ์ (Relative 

Chi-square Ratio) ระหว่าง 2-5 เช่นเดียวกบั Hinkin, (1995 อา้งถึงใน Jackson, Wall และDavids, 

1993) ไดก้ล่าวว่าอตัราส่วนเป็น 5 ต่อ 1 ตามกฎของหัวแม่มือ (Diamantopoulos และSiguaw, 2000 

อา้งถึงใน ธนัยากร ตุดเกือ, 2557)  

   2.2.2 ดชันีวดัระดบัความสอดคลอ้ง (Comparative Fit Index: CFI) ค่า

ดชันีวดัระดบัความสอดคลอ้งเปรียบเทียบ CFI มีค่าระหว่าง 0 ถึง 1 มีค่าตงัแต่ .90 ขึนไป ยอมรับได้

ว่าโมเดลมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์

   2.2.3 ดัชนีวดัระดับความกลมกลืน (Goodness of Fit Index: GFI) 

อตัราส่วนผลต่างระหว่างฟังก์ชนัความกลมกลืนโมเดลก่อนปรับและหลงัปรับโมเดลกบัฟังก์ชนั

ความกลมกลืนก่อนปรับโมเดลค่าดชันีวดัระดบัความสอดคลอ้ง GFI มีค่าระหว่าง 0 ถึง 1 ไม่ขึนอยู่

กบัขนาดกลุ่มตวัอยา่ง แต่ลกัษณะการแจกแจงขึนอยู่กบัขนาดกลุ่มตวัอย่างขนาดกลุ่มตวัอย่างมีค่า

สูงขึน ตามค่าเฉลียการแจกแจงค่าสถิติกลุ่มตวัอยา่งมีค่าเพิมขึน ดชันีวดัระดบัความสอดคลอ้ง GFI 

มีค่าเท่ากบัหรือเขา้ใกล ้1 โมเดลมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ (Diamantopoulos และ

Siguaw, 2000) 

   2.2.4 ดัชนีวดัระดบัความกลมกลืนปรับแก ้ (Adjust Goodness of Fit 

Index: AGFI) Diamantopoulos และSiguaw (2000) การปรับแก ้GFI ตอ้งคาํนึงขนาดขององศา

อิสระจาํนวนตัวแปร รวมถึงขนาดกลุ่มตัวอย่าง คุณสมบัติดชันีความกลมกลืนปรับแก ้ AGFI 

ลกัษณะเช่นเดียวกบัดชันีวดัระดบัความสอดคลอ้ง GFI ซึงค่าดชันีความกลมกลืนปรับแก ้AGFI กบั

ค่าดชันีวดัระดบัความสอดคลอ้ง GFI มีค่าตงัแต่ .90 ขึนไป ยอมรับไดว้่าโมเดลมีความกลมกลืนกบั

ขอ้มลูเชิงประจกัษ ์

   2.2.5 ดชันีรากกาํลงัสองเฉลียของเศษ (Root Mean Squared Residual: 

RMR) Diamantopoulos และSiguaw (2000) เปรียบเทียบระดบัความกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์

ของโมเดลสองโมเดลเปรียบเทียบขอ้มูลชุดเดียวกนั ดชันีวดัระดบัความสอดคลอ้ง GFI และดชันี

ความสอดคลอ้งปรับแก ้AGFI สามารถเปรียบเทียบขอ้มลูชุดเดียวกนั รวมถึงขอ้มูลต่างชุดกนั โดย
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ดชันีรากกาํลงัสองเฉลียของเศษ RMR บอกขนาดของเศษเฉลียจากการเปรียบเทียบระดบัความ

กลมกลืนของโมเดลสองโมเดลกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ สามารถใชไ้ดดี้เมือตวัแปรภายนอกและตวั

แปรสงัเกตไดเ้ป็นตวัแปรมาตรฐาน (Standardized Variable) ค่าของดชันีแปลความหมายสัมพนัธ์

กบัขนาดของความแปรปรวน และความแปรปรวนร่วมระหว่างตวัแปร ค่าดชันีรากกาํลงัสองเฉลีย

ของเศษ RMR ยงิเขา้ใกลศ้นูย ์โมเดลมีความกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์ ซึงตาํกว่า .08 โมเดลมี

ความกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์

  2.2.6 ค่าประมาณความคลาดเคลือนรากกาํลงัสองเฉลีย (Root Mean Square of 

Error Approximation: RMSEA) มีค่าระหว่าง 0 ถึง 1 โดยมีค่าตาํกว่า .05 โมเดลมีความกลมกลืนกบั

ขอ้มลูเชิงประจกัษดี์ มีค่าระหว่าง .05 ถึงตาํกว่า .08 โมเดลมีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์

อยา่งสมเหตุสมผล มีค่าระหว่าง .08 ถึง .10 โมเดลมีความกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษพ์อยอมรับ

ได ้มีค่ามากกว่า .10 ขึนไป โมเดลไม่มีความกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์ (Diamantopoulos และ

Siguaw, 2000) 

 

ภาพตาราง 2 สถิติตรวจสอบความกลมกลืนโมเดลตามสมมติฐานกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์

 

วธิีการทางสถิตติรวจสอบความกลมกลนื เกณฑ์ 

ไคสแควร์ (Chi square Statistics: 2) 

อตัราส่วนไคสแควร์สมัพทัธ ์(Relative Chi square Ratio: 2/df)  

ดชันีวดัระดบัความสอดคลอ้ง (Comparative Fit Index: CFI) 

ดชันีวดัระดบัความกลมกลืน (GFI) 

ดชันีวดัระดบัความกลมกลืนปรับแก ้(AGFI) 

ดชันีรากกาํลงัสองเฉลียของเศษ (RMR) 

ค่าประมาณความคลาดเคลือนรากกาํลงัสองเฉลีย (RMSEA) 

p  .05 

 3.00 

   .90 

 .90 

.90 

 .08 

 .08 
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บทท ี4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 การวิจยัโมเดลสมการโครงสร้างสุขภาพองค์การของส่วนบริหารจดัการประมงทะเล 

สงักดัสาํนกับริหารจดัการดา้นการประมง โดยเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดย

มุ่งศึกษาความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุ (Causal Relationship) เพือพฒันาโมเดลสมการโครงสร้างสุขภาพ

องคก์ารของส่วนบริหารจดัการประมงทะเล อนัประกอบดว้ยผลการวิเคราะห์ขอ้มลูดงัต่อไปนี 

 

 1) สญัลกัษณ์การวิเคราะห์ขอ้มลู 

 2) ผลการวิเคราะห์ขอ้มลูเบืองตน้ และค่าสถิติพืนฐานตวัแปร  

 3) ผลการวิเคราะห์ความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรสงัเกตได ้

 4) ผลการตรวจสอบความกลมกลืนโมเดล 

 5) ผลการวิเคราะห์ความกลมกลืนโมเดลสมการโครงสร้างสุขภาพองคก์าร 

 

1) สัญลกัษณ์การวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 สญัลกัษณ์การวิเคราะห์ขอ้มลู อนัประกอบดว้ยสาระสาํคญั ดงันี 

 

1. สญัลกัษณ์ตวัแปร 

 OH  หมายถึง  สุขภาพองคก์าร 

 OH1  หมายถึง  ดา้นความเขม้แข็งขององคก์าร  

 OH2  หมายถึง  ดา้นอิทธิพลของผูน้าํ  

 OH3  หมายถึง  ดา้นภาวะผูน้าํมิตรสมัพนัธ ์ 

 OH4  หมายถึง  ดา้นภาวะผูน้าํกิจสมัพนัธ ์ 

 OH5  หมายถึง  ดา้นการสนบัสนุนทรัพยากร 

 OH6  หมายถึง  ดา้นขวญัในการปฏิบติังาน  

 OH7  หมายถึง  ดา้นการเนน้วิชาการ  

 OC  หมายถึง  บรรยากาศองคก์าร  
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 OC1  หมายถึง  ดา้นโครงสร้างภายในองคก์าร  

 OC2  หมายถึง  ดา้นความอบอุ่นและการสนบัสนุน  

 OC3  หมายถึง  ดา้นการใหร้างวลัและการลงโทษ  

 OC4  หมายถึง  ดา้นความขดัแยง้  

 OC5  หมายถึง  ดา้นมาตรฐานผลการปฏิบติังานและความคาดหมาย  

 OC6  หมายถึง  ดา้นการรับรู้เสียงภยั  

 TL  หมายถึง  ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง  

 TL1  หมายถึง  ดา้นการสร้างบารมี  

 TL2  หมายถึง  ดา้นการกระตุน้ปัญญา  

 TL3  หมายถึง  ดา้นการคาํนึงถึงปัจเจกบุคคล  

 TL4  หมายถึง  ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ  

 JC  หมายถึง  คุณลกัษณะงาน  

 JC1  หมายถึง  ดา้นความหลากหลายของทกัษะ  

 JC2  หมายถึง  ดา้นความสาํคญัในงาน  

 JC3  หมายถึง  ดา้นความมีเอกลกัษณ์ของงาน  

 JC4  หมายถึง  ดา้นความมีอิสระในงาน  

 JC5  หมายถึง  ดา้นผลยอ้นกลบัจากงาน 

2. สญัลกัษณ์ทางสถิติ 

 Xത  แทน  ค่าเฉลีย (Mean) 

 S.D.  แทน  ค่าส่วนเบียงเบนมาตรฐาน 

 Skewness แทน  ค่าความเบ ้ 

 Kurtosis แทน  ค่าความโด่ง  

 Minimum แทน  ค่าตาํสุด 

 Maximum แทน  ค่าสูงสุด 

 T-value แทน  ค่าสถิติที 

 w  แทน  ค่านาํหนกัองคป์ระกอบทีไดจ้ากคะแนนดิบ 

 W  แทน  ค่านาํหนกัองคป์ระกอบทีไดจ้ากคะแนนมาตรฐาน 
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 SE  แทน  ค่าความคลาดเคลือนมาตรฐาน  

 r  แทน  ค่าสมัประสิทธิสหสมัพนัธเ์พียรสนั 

 R2  แทน  ค่าสหสมัพนัธพ์หุคูณยกกาํลงัสอง 

 e   แทน  ค่าความคลาดเคลือนมาตรฐาน (Error) ตวัแปรสงัเกตได ้

 CR   แทน  ค่าความเทียงตวัแปรแฝง 

 AVE   แทน  ค่าเฉลียความแปรปรวนทีสกดัได ้

 p  แทน  ระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 

 2  แทน  ค่าสถิติไคสแควร์ 

 df  แทน  องศาอิสระ 

 2/df  แทน  อตัราส่วนไคสแควร์สมัพทัธ ์

 CFI  แทน  ดชันีวดัระดบัความสอดคลอ้งเปรียบเทียบ 

 GFI  แทน  ดชันีวดัระดบัความกลมกลืน 

 AGFI  แทน  ดชันีวดัระดบัความกลมกลืนปรับแก ้

 RMSR แทน  ดชันีรากกาํลงัสองเฉลียของเศษ 

 RMSEA แทน  ค่าประมาณความคลาดเคลือนรากกาํลงัสองเฉลีย  

 DE  แทน  อิทธิพลทางตรง  

 IE  แทน  อิทธิพลทางออ้ม  

 TE  แทน  อิทธิพลทางรวม  

 **  แทน  ระดบันยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั .01 

3. สญัลกัษณ์โมเดล 

   แทน  ตวัแปรแฝง(Latent Variable) 

   แทน  ตวัแปรสงัเกตได ้(Observed Variable) 

   แทน  เสน้ทางส่งผลระหว่างตวัแปร ตวัแปรปลายลกูศรส่งผล

     ต่อตวัแปรหวัลกูศร 

   แทน  เสน้ความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปร 
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2) ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเบืองต้น และค่าสถิตพินืฐานตวัแปร  

 

 ผลการวิ เคราะห์ข้อมูลเบืองต้น และค่าสถิติพืนฐานตัวแปร อันประกอบด้วย

สาระสาํคญั ดงันี 

 

 1. ขอ้มลูพืนฐานกลุ่มตวัอยา่ง 

 กลุ่มตวัอยา่งการวิจยั 6 จงัหวดัจาํนวน 330 คนดงัภาพตาราง 2 ค่าร้อยละกลุ่มตวัอย่าง

ผูว้ิจยัสามารถเก็บขอ้มูลกบักลุ่มตวัอย่างการวิจยั จาํนวน 330 คน คิดเป็นร้อยละ 82.71 ของกลุ่ม

ตวัอยา่งการวิจยั 

 

ภาพตาราง 3 ค่าร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง 

 

จงัหวดั 
จาํนวน (คน) 

กลุ่มตวัอย่าง ร้อยละ 

ศนูยบ์ริหารจดัการประมงทะเลอ่าวไทยตอนใน จงัหวดัสมุทรปราการ 57 14.29 

ศนูยบ์ริหารจดัการประมงทะเลอ่าวไทยฝังตะวนัออก จงัหวดัระยอง 64 16.04 

ศนูยบ์ริหารจดัการประมงทะเลภาคใต ้จงัหวดัชุมพร 64 16.04 

ศนูยบ์ริหารจดัการประมงทะเลฝังอนัดามนั จงัหวดักระบี 60 15.04 

ศนูยบ์ริหารจดัการประมงทะเลภาคใตต้อนล่าง จงัหวดัสงขลา 31 7.77 

ศนูยบ์ริหารจดัการประมงทะเล จงัหวดัปัตตานี 54 13.53 

รวม 330 82.71 

 

 จากภาพตาราง 3 จาํนวนกลุ่มตัวอย่างการวิจัยแตกต่างกันจาํแนกตามจังหวดัทีตัง

องคก์าร 6 จงัหวดั จากการสุ่มกลุ่มตวัอย่างแบบแบ่งชนั (Stratified Random Sampling) ใชจ้งัหวดั

ทีตงัองคก์ารเป็นชนัการสุ่มดว้ยวิธีเทียบสดัส่วนทงันีเพือกระจายความเป็นตวัแทนของประชากร จึง

ทาํการสุ่มกลุ่มตวัอยา่งแบบง่าย (Simple Random Sampling) วิธีการจบัฉลากแบบไม่ใส่คืน  

 กลุ่มตวัอย่างการวิจัยศูนยบ์ริหารจดัการประมงทะเลอ่าวไทยฝังตะวนัออก จงัหวดั

ระยอง และกลุ่มตวัอย่างการวิจยัศูนยบ์ริหารจดัการประมงทะเลภาคใต้ จงัหวดัชุมพร มีจาํนวน

เท่ากนัมากทีสุด 64 คน คิดเป็นร้อยละ 16.04 รองลงมาเป็นกลุ่มตวัอย่างการวิจยัศูนยบ์ริหารจดัการ

ประมงทะเลฝังอนัดามนั จังหวดักระบี 60 คน คิดเป็นร้อยละ 15.04 รวมถึงน้อยทีสุดเป็นกลุ่ม
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ตวัอยา่งการวิจยัศนูยบ์ริหารจดัการประมงทะเลภาคใตต้อนล่าง จงัหวดัสงขลา 31 คน คิดเป็นร้อยละ 

7.77 ซึงการประมาณขนาดกลุ่มตวัอย่างการวิจยัพิจารณาจากลกัษณะขอ้มูลการวิจยัสอดคลอ้งกบั

การใชส้ถิติ 

 2. ค่าสถิติพืนฐานตวัแปร 

 ค่าสถิติพืนฐานตวัแปร อนัประกอบดว้ยสาระสาํคญั ดงันี 

  2.1 ค่าสถิติทดสอบการแจกแจงตวัแปร 

  ผูว้ิจยัไดใ้ชส้ถิติการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation 

Model: SEM) สถิติขันสูง โดยสถิติจะมีอาํนาจในการทดสอบสมมติฐานการวิจัย รวมถึงการ

ทดสอบจะมีความแกร่งสูงก็ต่อเมือขอ้มูลมีลกัษณะเป็นไปตามขอ้ตกลงเบืองตน้ ดงัภาพตาราง 4 

การแจกแจงปกติ (Normal Distribution) 

 

ภาพตาราง 4 ค่าสถิติพืนฐานตวัแปรสงัเกตได ้

 

ตวัแปร Mean S.D. Minimum Maximum Skewness Kurtosis 

OH1 4.68 0.48 3 5 -1.040 -.331 

OH2 4.65 0.50 3 5 -.911 -.514 

OH3 4.68 0.49 3 5 -1.023 -.371 

OH4 4.39 0.55 3 5 -.107 -.929 

OH5 4.49 0.52 3 5 -.230 -1.377 

OH6 4.28 0.62 2 5 -.339 -.217 

OH7 4.74 0.46 3 5 -1.375 .606 

OC1 4.43 0.60 3 5 -.508 -.639 

OC2 4.35 0.58 3 5 -.226 -.700 

OC3 4.48 0.58 2 5 -.684 .031 

OC4 4.50 0.56 3 5 -.540 -.763 

OC5 4.40 0.57 2 5 -.380 -.152 

OC6 4.69 0.48 3 5 -1.091 -.205 

TL1 4.40 0.61 3 5 -.483 -.639 

TL2 4.22 0.64 2 5 -.368 -.044 
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ตวัแปร Mean S.D. Minimum Maximum Skewness Kurtosis 

TL3 4.49 0.52 3 5 -.173 -1.512 

TL4 4.50 0.53 3 5 -.320 -1.234 

JC1 4.28 0.57 3 5 -.093 -.519 

JC2 4.26 0.58 3 5 -.110 -.488 

JC3 4.46 0.59 2 5 -.691 .002 

JC4 4.26 0.63 2 5 -.355 -.310 

JC5 4.14 0.64 2 5 -.193 -.277 

  

 จากภาพตาราง 4 ปัจจยัทีมีผลต่อสุขภาพองค์การของส่วนบริหารจดัการประมงทะเล 

ปัจจยัสุขภาพองคก์ารดา้นการเนน้วิชาการส่งผลต่อสุขภาพองคก์ารมากทีสุด มีค่าเฉลียเท่ากบั 4.74 

ส่วนด้านความเข้มแข็งขององค์การด้านภาวะผูน้ ํามิตรสัมพนัธ์ด้านอิทธิพลของผูน้ ําด้านการ

สนับสนุนทรัพยากรดา้นภาวะผูน้าํกิจสัมพนัธ์ และดา้นขวญัในการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลียเท่ากับ 

4.68, 4.68, 4.65, 4.49, 4.39 และ 4.28 ตามลาํดบั โดยค่าส่วนเบียงเบนมาตรฐาน (S.D) อยู่ในเกณฑ์

เหมาะสม มีค่าน้อยกว่า 1 แสดงว่าความแตกต่างคะแนนประเมินนันไม่มาก ซึงดา้นขวญัในการ

ปฏิบติังานค่าส่วนเบียงเบนมาตรฐานสูงทีสุด มีค่าเท่ากบั .62  

 ส่วนปัจจยับรรยากาศองคก์าร พบว่าดา้นการรับรู้เสียงภยัส่งผลต่อบรรยากาศองค์การ

มากทีสุด มีค่าเฉลียเท่ากับ 4.69 ส่วนด้านความขัดแยง้ด้านการให้รางว ัลและการลงโทษด้าน

โครงสร้างภายในองคก์ารดา้นมาตรฐานผลการปฏิบติังานและความคาดหมายและดา้นความอบอุ่น

และการสนบัสนุน มีค่าเฉลียเท่ากบั 4.5, 4.48, 4.43, 4.40 และ 4.35 ตามลาํดบั โดยค่าส่วนเบียงเบน

มาตรฐาน (S.D) อยูใ่นเกณฑเ์หมาะสม มีค่านอ้ยกว่า 1 แสดงว่าความแตกต่างคะแนนประเมินนนัไม่

มาก ซึงดา้นโครงสร้างภายในองคก์ารค่าส่วนเบียงเบนมาตรฐานสูงทีสุดมีค่าเท่ากบั .60 

 เมือพิจารณาปัจจยัภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง พบว่าดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจส่งผล

ต่อภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงมากทีสุด มีค่าเฉลียเท่ากบั 4.50 ส่วนดา้นการคาํนึงถึงปัจเจกบุคคล

ดา้นการสร้างบารมีและดา้นการกระตุน้ปัญญา มีค่าเฉลียเท่ากบั 4.49, 4.40 และ 4.22 ตามลาํดบั โดย

ค่าส่วนเบียงเบนมาตรฐาน (S.D) อยู่ในเกณฑ์เหมาะสม มีค่าน้อยกว่า 1 แสดงว่าความแตกต่าง

คะแนนประเมินนนัไม่มาก ซึงดา้นกระตุน้ปัญญาค่าส่วนเบียงเบนมาตรฐานสูงทีสุด มีค่าเท่ากบั .64 
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 ทงันีเมือพิจารณาปัจจยัคุณลกัษณะงาน พบว่าดา้นความมีเอกลกัษณ์ของงานส่งผลต่อ

คุณลกัษณะงานมากทีสุด มีค่าเฉลียเท่ากบั 4.46 ส่วนดา้นความหลากหลายของทกัษะดา้นความมี

อิสระในงานดา้นความสาํคญัในงานและดา้นผลยอ้นกลบัจากงาน มีค่าเฉลียเท่ากบั 4.28, 4.26, 4.26 

และ 4.14 ตามลาํดบั โดยค่าส่วนเบียงเบนมาตรฐาน (S.D) อยู่ในเกณฑ์เหมาะสม มีค่าน้อยกว่า 1 

แสดงว่าความแตกต่างคะแนนประเมินนันไม่มาก ซึงดา้นผลยอ้นกลบัจากงานค่าส่วนเบียงเบน

มาตรฐานสูงทีสุด มีค่าเท่ากบั .64 

 จากภาพตาราง 4 ค่าความเบ ้ (Skewness) การแจกแจงมีลกัษณะเบซ้า้ยหรือเบบ้วก 

(Negative Skewness) ตัวแปรมีลกัษณะการแจกแจงในเกณฑ์ยอมรับได ้ (Diamantopoulos และ

Siguaw, 2000 อา้งถึงใน ธนัยากร ตุดเกือ, 2557) ช่วงค่าตวัเลขยอมรับได ้มีค่าระหว่าง -3.0 ถึง +3.0 

แสดงการกระจายขอ้มลูแบบปกติ ส่วนค่าความโด่ง (Kurtosis) ส่วนใหญ่การแจกแจงมีลกัษณะโด่ง

ตาํกว่าโค้งปกติ (Playkurtic) เพียงเล็กน้อย ยกเวน้ตวัแปร OH7, OC3 และ JC3 การแจกแจงมี

ลกัษณะโด่งมากกว่าโคง้ปกติ (Leptokurtic) ซึงส่วนใหญ่มีลกัษณะการแจกแจงในเกณฑย์อมรับได ้

 

3) ผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรสังเกตได้ 

 

 ผลวิเคราะห์ความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรสงัเกตได ้อนัประกอบดว้ยสาระสาํคญั ดงันี 

 

 ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้โมเดลสมการโครงสร้าง

สุขภาพองค์การ โดยใช้ค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์เพียรสัน (Pearson’s Product Moment 

Correlation Coefficient: r) ดงัภาพตาราง 5 แสดงลกัษณะความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรทงัขนาด

และทิศทางความสมัพนัธ ์ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



89 

 

 

ภาพตาราง 5 ค่าสมัประสิทธิสหสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรสงัเกตได ้
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 จากภาพตาราง 5 ผลการวิเคราะห์ความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรสงัเกตไดโ้มเดลสมการ

โครงสร้างสุขภาพองค์การ 22 ตวัแปร พบว่าค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรสังเกตได ้

231 คู่ มีค่าเป็นบวกทุกคู่อยู่ระหว่าง .149 ถึง .731 แสดงถึงความสัมพนัธ์ในทางเดียวกนั โดยค่า

สัมประสิทธิสหสัมพนัธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้เป็นองค์ประกอบตัวแปรแฝงเดียวกัน มีค่า

สัมประสิทธิสหสัมพนัธ์ทางบวกทุกคู่อย่างมีนัยสาํคญัทางสถิติทีระดับ .01 สอดคลอ้งกบักรอบ

แนวคิดโมเดลสมการโครงสร้างสุขภาพองค์การ ซึงตวัแปรดา้นการให้รางวลัและการลงโทษกบั

ดา้นความขดัแยง้ แสดงถึงความสัมพนัธ์มากทีสุด มีค่าเท่ากบั .731 รองลงมาตวัแปรดา้นการให้

รางวลัและการลงโทษกบัดา้นการรับรู้เสียงภยั มีค่าเท่ากบั .645 และตวัแปรดา้นความอบอุ่นและ

การสนบัสนุนกบัดา้นภาวะผูน้าํกิจสมัพนัธ ์แสดงความสมัพนัธน์อ้ยทีสุด มีค่าเท่ากบั .149 

 

4) ผลการตรวจสอบความกลมกลนืโมเดล 

 

 ผลการตรวจสอบความกลมกลืนโมเดล ผูว้ิจยัใชก้ารวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั 

(Confirmatory Factor Analysis) ตรวจสอบความกลมกลืนโมเดลกับขอ้มูลเชิงประจกัษ์ดว้ยการ

ตรวจสอบความเทียงตรง (Validity) พิจารณาความมีนัยสําคัญค่านาํหนักองค์ประกอบ (Factor 

Loading) ระหว่างตวัแปรแฝงกบัตวัแปรสงัเกตไดข้องตวัแปรนัน ค่านาํหนักมีนัยสาํคญัทางสถิติมี

ค่าสถิติที (t-value) มีค่า 1.96 ขึนไป (p  .05) อนัประกอบดว้ยสาระสาํคญั ดงันี 

 

ภาพตาราง 6 ผลการตรวจสอบความกลมกลืนโมเดลการวดัตวัแปรสงัเกตได ้

 

ตวัแปร 

คุณภาพตวัแปรสังเกตได้ 

ค่านําหนกัองค์ประกอบ 
SE t-value R2 e 

w W 

OH1 1.00 .70 -- -- 0.49 0.51 

OH2 0.86 .60 0.08 10.22 0.36 0.64 

OH3 1.04 .73 0.09 12.21 0.53 0.47 

OH4 0.95 .66 0.08 11.17 0.44 0.56 

OH5 1.08 .76 0.09 12.67 0.57 0.43 

OH6 1.08 .76 0.09 12.65 0.57 0.43 
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ตวัแปร 

คุณภาพตวัแปรสังเกตได้ 

ค่านําหนกัองค์ประกอบ 
SE t-value R2 e 

w W 

OH7 0.97 .68 0.09 11.39 0.46 0.54 

OC1 1.00 .60 -- -- 0.36 0.64 

OC2 0.91 .55 0.11 8.47 0.30 0.70 

OC3 1.31 .79 0.12 11.02 0.62 0.38 

OC4 1.32 .79 0.12 11.07 0.63 0.37 

OC5 1.21 .73 0.12 10.46 0.53 0.47 

OC6 1.33 .80 0.12 11.14 0.64 0.36 

TL1 1.00 .75 -- -- 0.56 0.44 

TL2 1.01 .76 0.08 13.37 0.58 0.42 

TL3 0.88 .66 0.08 11.58 0.44 0.56 

TL4 0.98 .73 0.08 12.86 0.54 0.46 

JC1 1.00 .69 -- -- 0.47 0.53 

JC2 0.95 .65 0.09 10.27 0.42 0.58 

JC3 1.02 .70 0.09 10.98 0.49 0.51 

JC4 0.93 .64 0.09 10.12 0.41 0.59 

JC5 1.00 .69 0.09 10.77 0.47 0.53 

 

ภาพตาราง 7 ผลการตรวจสอบความกลมกลืนโมเดลการวดัตวัแปรแฝง 

 

ตวัแปร 

คุณภาพตวัแปรแฝง 

CR AVE 

OH 0.7110 0.7110 

OC 0.7448 0.7448 

TL 0.6667 0.7320 

JC 0.7552 0.7552 
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ภาพประกอบ 3 ค่าสถิติวิเคราะห์โมเดลการวดัตวัแปรแฝง 
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 จากภาพประกอบ 3 ผลการตรวจสอบความกลมกลืนการวดัตวัแปรแฝงโมเดลสมการ

โครงสร้างสุขภาพองคก์าร เมือพิจารณาตวัแปรแฝงสุขภาพองคก์าร โมเดลการวดัมีความกลมกลืน

โมเดลกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ อนัประกอบดว้ย 7 ตวัแปรสังเกตได ้พบว่าค่านาํหนักองค์ประกอบ

จากคะแนนมาตรฐานนนั มีค่าระหว่าง .60-.76 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั .01 รวมถึงค่าสถิติ

ที (t-value) มีค่าระหว่าง 10.22-12.67 ซึงมากกว่า 1.96 ทุกตวัแปร โดยตวัแปรดา้นการสนับสนุน

ทรัพยากรค่านาํหนกัองคป์ระกอบจากคะแนนมาตรฐานมากทีสุด มีค่าเท่ากบั .76 ส่วนตวัแปรดา้น

ขวญัในการปฏิบัติงาน ดา้นภาวะผูน้ ํามิตรสัมพนัธ์ ดา้นความเขม้แข็งขององค์การ ดา้นการเน้น

วิชาการ ดา้นภาวะผูน้าํกิจสัมพนัธ์ และดา้นอิทธิพลของผูน้าํ ค่านาํหนักองค์ประกอบจากคะแนน

มาตรฐาน มีค่าเท่ากบั .76, .73, .70, .68, .66 และ .60 ตามลาํดบั ค่าความเทียง (Construct Reliability: 

CR) มีค่า 0.7110 ตามเกณฑ์กาํหนด >.60 มีความเทียงสูง ส่วนค่าเฉลียความแปรปรวนทีสกดัได ้

(Average Variance Extracted: AVE) มีค่าเท่ากบั 0.7110 ตามเกณฑ์กาํหนด  >.50 องค์ประกอบ

ส่วนใหญ่อธิบายความแปรปรวนของตวัแปรในแต่ละดา้นไดสู้ง แสดงว่าโมเดลการวดัตวัแปรแฝง

สุขภาพองคก์ารมีคุณภาพผา่นเกณฑก์าํหนด 

 ส่วนตวัแปรแฝงบรรยากาศองคก์าร โมเดลการวดัมีความกลมกลืนโมเดลกบัขอ้มูลเชิง

ประจกัษ ์อนัประกอบดว้ย 6 ตวัแปรสงัเกตได ้พบว่าค่านาํหนกัองคป์ระกอบจากคะแนนมาตรฐาน 

มีค่าระหว่าง .55-.80 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั .01 รวมถึงมีค่าสถิติที (t-value) มีค่าระหว่าง 

8.47-11.14 ซึงมากกว่า 1.96 ทุกตวัแปร โดยตวัแปรด้านการรับรู้เสียงภยัด้านโครงสร้างภายใน

องคก์ารค่านาํหนกัองคป์ระกอบจากคะแนนมาตรฐานมากทีสุด มีค่าเท่ากบั .80 ส่วนตวัแปรดา้นการ

ให้รางวลัและการลงโทษ ดา้นความขดัแยง้ ดา้นมาตรฐานผลการปฏิบติังานและความคาดหมาย 

ดา้นโครงสร้างภายในองคก์าร และดา้นความอบอุ่นและการสนบัสนุน ตวัแปรดา้นความอบอุ่นและ

การสนับสนุน ด้านการให้รางว ัลและการลงโทษด้านมาตรฐานผลการปฏิบัติงานและความ

คาดหมายดา้นความขดัแยง้และดา้นการรับรู้เสียงภยั ค่านาํหนกัองคป์ระกอบจากคะแนนมาตรฐาน 

มีค่าเท่ากบั .79, .79, .73, .60 และ .55 ตามลาํดบั ค่าความเทียง (Construct Reliability: CR) มีค่า

เท่ากบั 0.7448 ตามเกณฑ์กาํหนด  .60 มีความเทียงสูง ส่วนค่าเฉลียความแปรปรวนทีสกดัได ้

(Average Variance Extracted: AVE) มีค่าเท่ากบั 0.7448 ตามเกณฑก์าํหนด  .50 องคป์ระกอบส่วน

ใหญ่อธิบายความแปรปรวนของตัวแปรในแต่ละด้านได้สูง แสดงว่าโมเดลการวดัตัวแปรแฝง

บรรยากาศองคก์ารมีคุณภาพผา่นเกณฑก์าํหนด  

 ทงันีเมือพิจารณาตวัแปรแฝงภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง โมเดลการวดัมีความกลมกลืน

โมเดลกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ อนัประกอบดว้ย 4 ตวัแปรสังเกตได ้พบว่าค่านาํหนักองค์ประกอบ

จากคะแนนมาตรฐาน มีค่าระหว่าง .76-.66 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั .01 รวมถึงมีค่าสถิติที 
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(t-value) มีค่าระหว่าง 11.58-13.37 ซึงมากกว่า 1.96 ทุกตวัแปร โดยตวัแปรตวัแปรดา้นการกระตุน้

ปัญญาค่านาํหนกัองคป์ระกอบจากคะแนนมาตรฐานมากทีสุด มีค่าเท่ากบั .76 ส่วนตวัแปรดา้นการ

สร้างบารมี ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ และดา้นการคาํนึงถึงปัจเจกบุคคลค่านาํหนักองค์ประกอบ

จากคะแนนมาตรฐาน มีค่าเท่ากบั .75, .73 และ .66 ตามลาํดบั ค่าความเทียง (Construct Reliability: 

CR) มีค่าเท่ากบั 0.6667 ตามเกณฑก์าํหนด >.60 มีความเทียงสูง ส่วนค่าเฉลียความแปรปรวนทีสกดั

ได ้(Average Variance Extracted: AVE) มีค่าเท่ากบั 0.7320 ตามเกณฑก์าํหนด  .50 องค์ประกอบ

ส่วนใหญ่อธิบายความแปรปรวนของตวัแปรในแต่ละดา้นไดสู้ง แสดงว่าโมเดลการวดัตวัแปรแฝง

ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงมีคุณภาพผา่นเกณฑก์าํหนด 

 เมือพิจารณาตัวแปรแฝงคุณลกัษณะงาน โมเดลการวดัมีความกลมกลืนโมเดลกับ

ขอ้มลูเชิงประจกัษ ์อนัประกอบดว้ย 5 ตวัแปรสงัเกตได ้พบว่าค่านาํหนักองค์ประกอบจากคะแนน

มาตรฐาน มีค่าระหว่าง .64-.70 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั .01 รวมถึงมีค่าสถิติที (t-value) มี

ค่าระหว่าง 10.12-10.98 ซึงมากกว่า 1.96 ทุกตวัแปร โดยตวัแปรดา้นความมีเอกลกัษณ์ของงานค่า

นําหนักองค์ประกอบจากคะแนนมาตรฐานมากทีสุด มีค่าเท่ากับ .70 ส่วนตัวแปรด้านความ

หลากหลายของทกัษะ ดา้นผลยอ้นกลบัจากงานดา้นความสาํคญัในงาน และดา้นความมีอิสระใน

งาน ค่านาํหนกัองคป์ระกอบจากคะแนนมาตรฐาน มีค่าเท่ากบั .69, .69, .65 และ .64 ตามลาํดบั ค่า

ความเทียง (Construct Reliability: CR) มีค่าเท่ากบั 0.7552 ตามเกณฑก์าํหนด  .60 มีความเทียงสูง 

ส่วนค่าเฉลียความแปรปรวนทีสกดัได ้ (Average Variance Extracted: AVE) มีค่าเท่ากบั 0.7552 

ตามเกณฑก์าํหนด  .50 องคป์ระกอบส่วนใหญ่อธิบายความแปรปรวนของตวัแปรในแต่ละดา้นได้

สูง แสดงว่าโมเดลการวดัตวัแปรแฝงคุณลกัษณะงานมีคุณภาพผา่นเกณฑก์าํหนด 

 

5) ผลการวเิคราะห์ความกลมกลนืโมเดลสมการโครงสร้างสุขภาพองค์การ 

 

 การวิเคราะห์ความกลมกลืนโมเดลสมการโครงสร้างสุขภาพองค์การ เพือทดสอบ

สมมติฐานตรวจสอบความกลมกลืนโมเดลสมการโครงสร้างสุขภาพองค์การตามสมมติฐานมีกบั

ขอ้มลูเชิงประจกัษร์วมถึงการศึกษาอิทธิพลทงัทางตรงและทางออ้มบรรยากาศองค์การ ภาวะผูน้าํ

การเปลียนแปลง และคุณลกัษณะงานทีมีต่อสุขภาพองค์การของส่วนบริหารจดัการประมงทะเล 

สงักดัสาํนกับริหารจดัการดา้นการประมง ผลการวิเคราะห์ความกลมกลืนโมเดลสมการโครงสร้าง

สุขภาพองคก์าร อนัประกอบดว้ยสาระสาํคญัดงันี 
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 1. ผลการวิเคราะห์โมเดลตามสมมติฐาน 

 ค่าดชันีวดัความกลมกลืน ดงัภาพตาราง 7 โดยผลการวิเคราะห์โมเดลตามสมมติฐาน 

แสดงโมเดลไม่มีความกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์

 

ภาพตาราง 8 ค่าดชันีวดัความกลมกลืนตามเกณฑ ์

 

วธิีการทางสถิต ิ ค่าดัชน ี เกณฑ์ ผลการวเิคราะห์ 

2/df 3.18  3.00 ไม่ผา่นเกณฑ ์

CFI .97  .90 ผา่นเกณฑ ์

GFI .85  .90 ไม่ผา่นเกณฑ ์

AGFI .81  .90 ไม่ผา่นเกณฑ ์

RMR .06  .08 ผา่นเกณฑ ์

RMSEA .08  .08 ผา่นเกณฑ ์

 

 จากภาพตาราง 8 โมเดลไม่มีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ ดงัภาพประกอบ 4 

ดชันีวดัความกลมกลืนโมเดลตามสมมติฐานไม่เป็นไปตามเกณฑก์าํหนด  
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 จากภาพประกอบ 4 และภาพตาราง 8 ผลการวิเคราะห์ตามวิธีการทางสถิติ โมเดล

สมการโครงสร้างสุขภาพองคก์ารตามสมมติฐานยงัไม่มีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ อนั

ประกอบดว้ยสถิติไคสแควร์ (Chi-square Statistics: 2) มีค่าเท่ากบั 649.28 ระดบันยัสาํคญัทางสถิติ

ทีระดบั .01 (p-value: p) มีค่าเท่ากบั .00 ไม่เป็นไปตามเกณฑก์าํหนด ซึงสถิติอตัราส่วนระหว่างไคส

แควร์กบัองศาอิสระหรืออตัราส่วนไคสแควร์สัมพทัธ์ (Relative Chi-square Ratio: 2/df) มีค่า

เท่ากับ 3.18 ไม่เป็นไปตามเกณฑ์กาํหนด  3.00 ส่วนสถิติดัชนีว ัดระดับความสอดคล้อง

เปรียบเทียบ (Comparative Fit Index) มีค่าเท่ากบั .97 เป็นไปตามเกณฑก์าํหนด  .90 โดยสถิติดชันี

วดัระดบัความกลมกลืน (Goodness of Fit Index: GFI) มีค่าเท่ากบั .85 ไม่เป็นไปตามเกณฑ์กาํหนด 

 .90 ซึงสถิติดชันีวดัระดบัความกลมกลืนปรับแก ้ (Adjust Goodness of Fit Index: AGFI) มีค่า

เท่ากบั .81 ไม่เป็นไปตามเกณฑ์กาํหนด  .90 ส่วนสถิติดัชนีรากกาํลงัสองเฉลียของเศษ (Root 

Mean Squared Residual: RMR) มีค่าเท่ากับ .06 เป็นไปตามเกณฑ์ก ําหนด  .08 ทังนีสถิติ

ค่าประมาณความคลาดเคลือนรากกาํลงัสองเฉลีย (Root Mean Square of Error Approximation: 

RMSEA) มีค่าเท่ากบั .08 เป็นไปตามเกณฑก์าํหนด  .08  แสดงว่าโมเดลสมการโครงสร้างสุขภาพ

องคก์ารตามสมมติฐานไม่มีความกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์

 ผลการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างสุขภาพองค์การตามสมมติฐาน เมือพิจารณา

ผูว้ิจยัปรับโมเดลตามขอ้เสนอแนะโปรแกรม (Modification Indices) การปรับค่าความสมัพนัธค์วาม

คลาดเคลือนเท่านนั ซึงค่าพารามิเตอร์เมทริกซห์ลกัโมเดลเชือมโยงระหว่างตวัแปรคงเดิมเพือความ

สอดคลอ้งกบัทฤษฎี รวมถึงกรอบแนวคิดการวิจยั 
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 2. ผลการวิเคราะห์โมเดลตามการปรับ 

 

 ค่าดัชนีดัดแปรตามข้อเสนอแนะโปรแกรม (Modification Indices) รวมถึงความ

สอดคลอ้งกบัทฤษฎี การปรับค่าความสัมพนัธ์ความคลาดเคลือน โดยการปรับค่าความสัมพนัธ์

ความคลาดเคลือนระหว่างตวัแปรสงัเกตได ้ดงัภาพตาราง 8 การวิเคราะห์โมเดลตามการปรับ 

 

ภาพตาราง 9 ค่าดชันีวดัความกลมกลืนตามเกณฑ ์

 

วธิีการทางสถิต ิ ค่าดัชน ี เกณฑ์ ผลการวเิคราะห์ 

2/df 1.60  3.00 ผา่นเกณฑ ์

CFI .99  .90 ผา่นเกณฑ ์

GFI .93  .90 ผา่นเกณฑ ์

AGFI .90  .90 ผา่นเกณฑ ์

RMR .04  .08 ผา่นเกณฑ ์

RMSEA .04  .08 ผา่นเกณฑ ์

 

 จากภาพตาราง 9 โมเดลมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ตามการปรับค่า

ความสมัพนัธค์วามคลาดเคลือนตามสภาพตวัแปรทีมีความสมัพนัธ ์ผลการวิเคราะห์ตามวิธีการทาง

สถิติ อนัประกอบดว้ยสถิติไคสแควร์ (Chi-square Statistics: 2) มีค่าเท่ากบั 289.75 ระดบันัยสาํคญั

ทางสถิติทีระดบั .01 (p-value: p) มีค่าเท่ากบั .00 ไม่เป็นไปตามเกณฑ์กาํหนด ซึงสถิติอตัราส่วน

ระหว่างไคสแควร์กบัองศาอิสระหรืออตัราส่วนไคสแควร์สัมพทัธ์ (Relative Chi-square Ratio: 

2/df) มีค่าเท่ากบั 1.60 เป็นไปตามเกณฑ์กาํหนด  3.00 ส่วนสถิติดชันีวดัระดบัความสอดคลอ้ง

เปรียบเทียบ (Comparative Fit Index: CFI) มีค่าเท่ากบั .99 เป็นไปตามเกณฑก์าํหนด  .90 โดยสถิติ

ดชันีวดัระดบัความกลมกลืน (Goodness of Fit Index: GFI) มีค่าเท่ากบั .93 เป็นไปตามเกณฑ์

กาํหนด  .90 ซึงสถิติดชันีวดัระดบัความกลมกลืนปรับแก ้(Adjust Goodness of Fit Index: AGFI) 

มีค่าเท่ากบั .90 เป็นไปตามเกณฑ์กาํหนด  .90 ส่วนสถิติดชันีรากกาํลงัสองเฉลียของเศษ (Root 

Mean Squared Residual: RMR) มีค่าเท่ากับ .04 เป็นไปตามเกณฑ์กาํหนด  .08 ทังนีสถิติ

ค่าประมาณความคลาดเคลือนรากกาํลงัสองเฉลีย (Root Mean Square of Error Approximation: 

RMSEA) มีค่าเท่ากบั .04 เป็นไปตามเกณฑ์กาํหนด  .08 แสดงโมเดลสมการโครงสร้างสุขภาพ

องคก์ารตามสมมติฐานมีความกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์



99 

 

 

 การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างสุขภาพองคก์ารตามสมมติฐาน ผูว้ิจยัปรับโมเดล

ตามขอ้เสนอแนะโปรแกรม (Modification Indices) พิจารณาผลการวิเคราะห์ตามวิธีการทางสถิติ 

อนัประกอบดว้ยสถิติไคสแควร์ (Chi-square Statistics:2) มีค่าเท่ากบั 289.75 ซึงสถิติอตัราส่วน

ระหว่างไคสแควร์กบัองศาอิสระหรืออตัราส่วนไคสแควร์สัมพทัธ์ (Relative Chi-square Ratio: 

2/df มีค่าเท่ากบั 1.60 ส่วนสถิติดชันีวดัระดบัความสอดคลอ้งเปรียบเทียบ (Comparative Fit Index: 

CFI) มีค่าเท่ากบั .99 โดยสถิติดชันีวดัระดบัความกลมกลืน (Goodness of Fit Index: GFI) มีค่า

เท่ากบั .93 ซึงสถิติดชันีวดัระดบัความกลมกลืนปรับแก ้(Adjust Goodness of Fit Index: AGFI) มี

ค่าเท่ากบั .90 ส่วนสถิติดชันีรากกาํลงัสองเฉลียของเศษ (Root Mean Squared Residual: RMR) มีค่า

เท่ากบั .04 ทงันีสถิติค่าประมาณความคลาดเคลือนรากกาํลงัสองเฉลีย (Root Mean Square of Error 

Approximation: RMSEA) มีค่าเท่ากบั .04 เป็นไปตามเกณฑก์าํหนด  .08 โมเดลสมการโครงสร้าง

สุขภาพองค์การหลงัการปรับตามสมมติฐานมีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจักษ์ระดบัดีอย่าง

สมเหตุสมผล ดงัภาพประกอบ 5 
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 3. ค่าสมัประสิทธิเสน้ทาง (Path Coefficient) โมเดลสมการโครงสร้างสุขภาพองคก์าร 

 

 การวิเคราะห์อิทธิพลทางตรง (Direct Effect: DE) อิทธิพลทางออ้ม (Indirect Effect: 

IE) รวมถึงอิทธิพลรวม (Total Effect: TE) ตัวแปรแฝงด้วยค่าสัมประสิทธิเส้นทาง (Path 

Coefficient) โมเดลสมการโครงสร้างสุขภาพองคก์ารตามการปรับดงัภาพตาราง 10 

 

ภาพตาราง 10 คะแนนมาตรฐานอิทธิพลทางตรง (DE) อิทธิพลทางออ้ม (IE) รวมถึงอิทธิพลรวม 

   (TE) ระหว่างตวัแปรเหตุกบัตวัแปรผล 

 

ตวัแปรเหตุ TL JC OC 
R2 

ตวัแปรผล DE IE TE DE IE TE DE IE TE 

OH .72 .15 .87 -- .10 .10 .21 -- .21 .85 

OC .37 .35 .72 .50 -- .50 -- -- -- .67 

JC .69 -- .69 -- -- -- -- -- -- .54 

 

 จากภาพตาราง 10 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิเส้นทาง (Path Coefficient) โมเดล

สมการโครงสร้างสุขภาพองค์การ อิทธิพลทางตรง (Direct Effect: DE) อิทธิพลทางออ้ม (Indirect 

Effect: IE) รวมถึงอิทธิพลรวม (Total Effect: TE) พบว่าตัวแปรภายนอกเชิงสาเหตุกบัตัวแปร

ภายใน ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงมีอิทธิพลทางตรง (Direct Effect: DE) ต่อสุขภาพองค์การมาก

ทีสุด มีค่าเท่ากับ .72 ส่วนคุณลกัษณะงาน และบรรยากาศองค์การ มีค่าเท่ากับ .69 และ .37 

ตามลาํดบั ซึงบรรยากาศองค์การไดรั้บอิทธิพลทางออ้ม (Indirect Effect: IE) จากภาวะผูน้าํการ

เปลียนแปลงมากทีสุด มีค่าเท่ากบั .35 ส่วนรองลงมาสุขภาพองค์การ มีค่าเท่ากบั .15 ซึงภาวะผูน้าํ

การเปลียนแปลงมีอิทธิพลรวม (Total Effect: TE) ต่อสุขภาพองคก์ารมากทีสุด มีค่าเท่ากบั .87 ทงันี

บรรยากาศองค์การและคุณลกัษณะงาน มีค่าเท่ากบั .72 และ .69 ตามลาํดบัเมือพิจารณาตวัแปร

ภายในเชิงสาเหตุกบัตวัแปรภายในผลคุณลกัษณะงานมีอิทธิพลทางตรง (Direct Effect: DE) ต่อ

บรรยากาศองคก์ารมากทีสุด มีค่าเท่ากบั.50 ซึงบรรยากาศองค์การไดรั้บอิทธิพลทางออ้ม (Indirect 

Effect: IE) จากคุณลกัษณะงานมากทีสุดมีค่าเท่ากบั.10 ทงันีมีอิทธิพลรวม (Total Effect: TE) ต่อ

บรรยากาศองคก์าร มีค่าเท่ากบั .50 รองลงมาสุขภาพองคก์าร มีค่าเท่ากบั .10 สุขภาพองค์การไดรั้บ

อิทธิพลทางตรง (Direct Effect: DE) จากบรรยากาศองคก์ารมากทีสุด มีค่าเท่ากบั .21 ซึงบรรยากาศ

องคก์ารมีอิทธิพลรวม (Total Effect: TE) ต่อสุขภาพองคก์ารมากทีสุด มีค่าเท่ากบั .21  
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 โดยค่าสัมประสิทธิการพยากรณ์ (R2) สุขภาพองค์การ บรรยากาศองค์การ และ

คุณลกัษณะงาน มีค่าเท่ากบั .85, .67 และ .54 ตามลาํดบั แสดงว่าตวัแปรเชิงสาเหตุในโมเดลสามารถ

ร่วมกนัอธิบายความแปรปรวนของตวัแปรสุขภาพองคก์ารไดร้้อยละ .85 ตวัแปรบรรยากาศองคก์าร

ไดร้้อยละ .67 และตวัแปรคุณลกัษณะงานไดร้้อยละ .54 โดยตวัแปรอิทธิพลทางตรง (DE) อิทธิพล

ทางออ้ม (IE) รวมถึงอิทธิพลรวม (TE) ต่อสุขภาพองคก์ารบรรยากาศองค์การและคุณลกัษณะงาน 

ดงัภาพประกอบ 5 สามารถอธิบายไดด้งัต่อไปนี 

 1) ตัวแปรภาวะผูน้ ําการเปลียนแปลง มีอิทธิพลทางตรง (Direct Effect: DE) ต่อ

สุขภาพองค์การ คุณลกัษณะงาน และบรรยากาศองค์การ มีค่าเท่ากบั .72, .69 และ .37 ตามลาํดบั 

ส่วนอิทธิพลทางออ้ม (Indirect Effect: IE) ต่อบรรยากาศองค์การ และสุขภาพองค์การ มีค่าเท่ากบั 

.35 และ .15 ตามลาํดบั ทงันีมีอิทธิพลรวม (Total Effect: TE) ต่อสุขภาพองค์การ บรรยากาศ

องคก์าร และคุณลกัษณะงาน มีค่าเท่ากบั .87, .72 และ .69 ตามลาํดบั 

 2) ตัวแปรคุณลกัษณะงาน มีอิทธิพลทางตรง (Direct Effect: DE) ต่อบรรยากาศ

องค์การ มีค่าเท่ากบั .50 ส่วนอิทธิพลทางออ้ม (Indirect Effect: IE) ต่อบรรยากาศองค์การ มีค่า

เท่ากบั .10 ทงันีอิทธิพลรวม (Total Effect: TE) ต่อบรรยากาศองค์การ และสุขภาพองค์การมีค่า

เท่ากบั .50 และ .10 ตามลาํดบั 

 3) ตวัแปรบรรยากาศองคก์ารมีอิทธิพลทางตรง (Direct Effect: DE) สุขภาพองคก์าร มี

ค่าเท่ากบั .21 ทงันีอิทธิพลรวม (Total Effect: TE) ต่อสุขภาพองคก์าร มีค่าเท่ากบั .21 
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บทท ี5 

สรุปผล อภปิรายผลและข้อเสนอแนะ 

 

 การวิจยัโมเดลสมการโครงสร้างสุขภาพองค์การของส่วนบริหารจดัการประมงทะเล 

สงักดัสาํนกับริหารจดัการดา้นการประมง โดยเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดย

มุ่งศึกษาความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุ (Causal Relationship) เพือพฒันาโมเดลสมการโครงสร้างสุขภาพ

องคก์ารของส่วนบริหารจดัการประมงทะเล อนัประกอบดว้ยสาระสาํคญัดงัต่อไปนี 

 

 1) สรุปผลการวิจยั 

 2) อภิปรายผลการวิจยั  

 3) ขอ้เสนอแนะการวิจยั 

 

1) สรุปผลการวจิยั 

 

 ผูว้ิจยัสรุปผลการวิจยัจากการมุ่งศึกษาความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุ (Causal Relationship) 

เพือพฒันาโมเดลสมการโครงสร้างสุขภาพองคก์ารของส่วนบริหารจดัการประมงทะเลสังกดัสาํนัก

บริหารจดัการดา้นการประมง อนัประกอบไปดว้ยดว้ยสาระสาํคญัดงันี 

 

 ผลการวิเคราะห์ความกลมกลืนเพือพฒันาโมเดลสมการโครงสร้างสุขภาพองคก์ารของ

ส่วนบริหารจัดการประมงทะเล สังกดัสาํนักบริหารจดัการด้านการประมง พบว่าโมเดลสมการ

โครงสร้างสุขภาพองคก์ารตามสมมติฐานก่อนปรับยงัไม่มีความกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์เมือ

พิจารณาผูว้ิจยัทาํการปรับโมเดลตามขอ้เสนอแนะโปรแกรม (Modification Indices) โดยการปรับ

ค่าความสมัพนัธค์วามคลาดเคลือนเท่านนั ซึงค่าพารามิเตอร์เมทริกซ์หลกัโมเดลเชือมโยงระหว่าง

ตวัแปรคงเดิมเพือความสอดคลอ้งกบัทฤษฎี รวมถึงกรอบแนวคิดการวิจยั อนัประกอบดว้ย สถิติ

ไคสแควร์ (Chi-square Statistics: 2) มีค่าเท่ากบั 289.75 ซึงสถิติอตัราส่วนระหว่างไคสแควร์กบั

องศาอิสระหรืออตัราส่วนไคสแควร์สัมพทัธ์ (Relative Chi-square Ratio: 2/df) มีค่าเท่ากบั 1.60 

ส่วนสถิติดชันีวดัระดบัความสอดคลอ้งเปรียบเทียบ (Comparative Fit Index: CFI) มีค่าเท่ากบั .99 

โดยสถิติดชันีวดัระดบัความกลมกลืน (Goodness of Fit Index: GFI) มีค่าเท่ากบั .93 ซึงสถิติดชันีวดั

ระดบัความกลมกลืนปรับแก ้(Adjust Goodness of Fit Index: AGFI) มีค่าเท่ากบั .90 ส่วนสถิติดชันี

รากกาํลงัสองเฉลียของเศษ (Root Mean Squared Residual: RMR) มีค่าเท่ากับ .04 ทังนีสถิติ
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ค่าประมาณความคลาดเคลือนรากกาํลงัสองเฉลีย (Root Mean Square of Error Approximation: 

RMSEA) มีค่าเท่ากับ .04 แสดงโมเดลสมการโครงสร้างสุขภาพองค์การหลงัการปรับตาม

สมมติฐานมีความกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษร์ะดบัดีอยา่งสมเหตุสมผล 

 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิเส้นทาง (Path Coefficient) โมเดลสมการโครงสร้าง

สุขภาพองคก์าร อิทธิพลทางตรง (Direct Effect: DE) อิทธิพลทางออ้ม (Indirect Effect: IE) รวมถึง

อิทธิพลรวม (Total Effect: TE)ต่อสุขภาพองค์การ พบว่าตวัแปรภายนอกเชิงสาเหตุกบัตัวแปร

ภายใน ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงมีอิทธิพลทางตรง (Direct Effect: DE) ต่อสุขภาพองค์การมาก

ทีสุด มีค่าเท่ากับ .72 ส่วนคุณลกัษณะงาน และบรรยากาศองค์การ มีค่าเท่ากับ .69 และ .37 

ตามลาํดบั ซึงบรรยากาศองค์การไดรั้บอิทธิพลทางออ้ม (Indirect Effect: IE) จากภาวะผูน้าํการ

เปลียนแปลงมากทีสุด มีค่าเท่ากบั .35 ส่วนรองลงมาสุขภาพองคก์ารมีค่าเท่ากบั .15 ทงันีภาวะผูน้าํ

การเปลียนแปลงมีอิทธิพลรวม (Total Effect: TE)ต่อสุขภาพองคก์ารมากทีสุด มีค่าเท่ากบั .87 ส่วน

บรรยากาศองคก์ารและคุณลกัษณะงาน มีค่าเท่ากบั .72 และ .69 ตามลาํดบั 

 เมือพิจารณาตวัแปรภายในเชิงสาเหตุกบัตวัแปรภายในผลคุณลกัษณะงานมีอิทธิพล

ทางตรง (Direct Effect: DE) ต่อบรรยากาศองคก์ารมากทีสุด มีค่าเท่ากบั .50 ซึงบรรยากาศองค์การ

ไดรั้บอิทธิพลทางออ้ม (Indirect Effect: IE) จากคุณลกัษณะงานมากทีสุดมีค่าเท่ากบั .10 ทงันีมี

อิทธิพลรวม (Total Effect: TE) ต่อบรรยากาศองคก์าร มีค่าเท่ากบั .50 รองลงมาสุขภาพองค์การ มี

ค่าเท่ากบั .10 สุขภาพองค์การไดรั้บอิทธิพลทางตรง (Direct Effect: DE) จากบรรยากาศองค์การ

มากทีสุด มีค่าเท่ากบั .21 ทงันีบรรยากาศองค์การมีอิทธิพลรวม (Total Effect: TE) ต่อสุขภาพ

องค์การมากทีสุด มีค่าเท่ากบั .21 ซึงตวัแปรทุกตวัมีอิทธิพลต่อสุขภาพองค์การทิศทางบวก เมือ

พิจารณาค่าสมัประสิทธิการพยากรณ์ (R2) สุขภาพองคก์ารบรรยากาศองค์การและคุณลกัษณะงาน 

มีค่าเท่ากบั .86, .67 และ .54 ตามลาํดบั แสดงว่าตวัแปรเชิงสาเหตุในโมเดลสามารถร่วมกนัอธิบาย

ความแปรปรวนของตวัแปรสุขภาพองคก์ารไดร้้อยละ .86 ตวัแปรบรรยากาศองค์การไดร้้อยละ .67 

และตวัแปรคุณลกัษณะงานไดร้้อยละ .54 

 

2) อภิปรายผลการวจิยั 

 

 การวิจยัโมเดลสมการโครงสร้างสุขภาพองค์การของส่วนบริหารจดัการประมงทะเล 

สงักดัสาํนกับริหารจดัการดา้นการประมง ผูว้ิจยัอภิปรายผลการวิจยัจากการมุ่งศึกษาความสัมพนัธ์

เชิงสาเหตุ (Causal Relationship) เพือพฒันาโมเดลสมการโครงสร้างสุขภาพองค์การของส่วน

บริหารจดัการประมงทะเล อนัประกอบดว้ยสาระสาํคญัดงันี 



105 

 

 

 ผลการวิเคราะห์ความกลมกลืนของโมเดลสมการโครงสร้างสุขภาพองค์การ จาก

การศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและเอกสารงานวิจยัทีเกียวขอ้งกบัโมเดลสมการโครงสร้างสุขภาพองคก์าร

ของส่วนบริหารจัดการประมงทะเล ผูว้ิจยัทาํการศึกษาเป็นแนวทางการวิจยัและกาํหนดกรอบ

แนวคิดตามสมมติฐานทีอธิบายความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุ (Causal Relationship) โมเดลสมการ

โครงสร้างสุขภาพองคก์ารโดยมีการสร้างโมเดลสมการโครงสร้างสุขภาพองค์การของส่วนบริหาร

จดัการประมงทะเล สังกดัสาํนักบริหารจดัการดา้นการประมง ซึงมีการตรวจสอบความเทียงตรง

ของโมเดลเชิงสาเหตุดงักล่าว 

 ในเบืองต้นโมเดลสมการโครงสร้างสุขภาพองค์การตามสมมติฐานยงัไม่มีความ

กลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์เมือพิจารณาผูว้ิจยัทาํการปรับโมเดลดว้ยการยอมรับความสัมพนัธ์

ความคลาดเคลือน อนัส่งผลให้ขอ้มูลตามสภาพความเป็นจริงนันสอดคลอ้งกบัขอ้ตกลงเบืองตน้

ของสถิติวิเคราะห์ รวมถึงผลการวิเคราะห์มีความถูกตอ้งมากขึน โดยโมเดลสมการโครงสร้าง

สุขภาพองคก์ารหลงัการปรับมีความกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษต์ามสมมติฐาน ซึงการปรับนัน

พิจารณาจากค่าดชันีดดัแปรโมเดลตามขอ้เสนอแนะโปรแกรม (Modification Indices) โดยการปรับ

ค่าความสมัพนัธค์วามคลาดเคลือนเท่านนั ซึงค่าพารามิเตอร์เมทริกซ์หลกัโมเดลเชือมโยงระหว่าง

ตวัแปรคงเดิมเพือความสอดคลอ้งกบัทฤษฎี รวมถึงกรอบแนวคิดการวิจยั โดยการวิเคราะห์โมเดล

ตามการปรับมีความกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษต์ามการปรับค่าความสมัพนัธค์วามคลาดเคลือน

ตามสภาพตวัแปรทีมีความสมัพนัธ ์ผลการวิเคราะห์ตามวิธีการทางสถิติ อนัประกอบดว้ยสถิติไคส

แควร์ (Chi-square Statistics: 2) มีค่าเท่ากบั 289.75 ระดบันัยสาํคญัทางสถิติทีระดบั .01 (p-value: 

p) มีค่าเท่ากบั .00 ไม่เป็นไปตามเกณฑก์าํหนด ซึงสถิติอตัราส่วนระหว่างไคสแควร์กบัองศาอิสระ

หรืออตัราส่วนไคสแควร์สัมพทัธ์ (Relative Chi-square Ratio: 2/df) มีค่าเท่ากบั 1.60 เป็นไปตาม

เกณฑก์าํหนด  3.00 ส่วนสถิติดชันีวดัระดบัความสอดคลอ้งเปรียบเทียบ (Comparative Fit Index: 

CFI) มีค่าเท่ากบั .99 เป็นไปตามเกณฑ์กาํหนด  .90 โดยสถิติดชันีวดัระดับความกลมกลืน 

(Goodness of Fit Index: GFI) มีค่าเท่ากบั .93 เป็นไปตามเกณฑก์าํหนด  .90 ซึงสถิติดชันีวดัระดบั

ความกลมกลืนปรับแก ้(Adjust Goodness of Fit Index: AGFI) มีค่าเท่ากบั .90 เป็นไปตามเกณฑ์

กาํหนด  .90 ส่วนสถิติดชันีรากกาํลงัสองเฉลียของเศษ (Root Mean Squared Residual: RMR) มีค่า

เท่ากบั .04 เป็นไปตามเกณฑ์กาํหนด  .08 ทงันีสถิติค่าประมาณความคลาดเคลือนรากกาํลงัสอง

เฉลีย (Root Mean Square of Error Approximation: RMSEA) มีค่าเท่ากบั .04 เป็นไปตามเกณฑ์

กาํหนด  .08 แสดงโมเดลสมการโครงสร้างสุขภาพองค์การตามสมมติฐานหลงัการปรับมีความ

กลมกลืนกบัข้อมูลเชิงประจกัษ์ระดับดีอย่างสมเหตุสมผลจึงยอมรับสมมติฐานทีว่าโมเดลตาม
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สมมติฐานมีความกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์ทาํใหไ้ดโ้มเดลสมการโครงสร้างสุขภาพองค์การ

ของส่วนบริหารจดัการประมงทะเล สงักดัสาํนกับริหารจดัการดา้นการประมง 

 เมือพิจารณาค่าสัมประสิทธิเส้นทาง (Path Coefficient) พบว่าตวัแปรภาวะผูน้าํการ

เปลียนแปลง มีอิทธิพลทางตรง (Direct Effect: DE) ต่อสุขภาพองค์การ คุณลกัษณะงาน และ

บรรยากาศองคก์าร มีค่าเท่ากบั .72, .69 และ .37 ตามลาํดบั ส่วนอิทธิพลทางออ้ม (Indirect Effect: 

IE) ต่อบรรยากาศองคก์าร และสุขภาพองคก์าร มีค่าเท่ากบั .35 และ .15 ตามลาํดบั โดยอิทธิพลรวม 

(Total Effect: TE) ต่อสุขภาพองคก์าร บรรยากาศองค์การและคุณลกัษณะงาน มีค่าเท่ากบั .87, .72 

และ .69 ตามลาํดับ ส่วนตัวแปรคุณลกัษณะงาน มีอิทธิพลทางตรง (Direct Effect: DE) ต่อ

บรรยากาศองคก์ารมีค่าเท่ากบั .50 ส่วนอิทธิพลทางออ้ม (Indirect Effect: IE) ต่อบรรยากาศองคก์าร 

มีค่าเท่ากบั .10 โดยอิทธิพลรวม (Total Effect: TE)ต่อบรรยากาศองค์การ และสุขภาพองค์การมีค่า

เท่ากบั .50 และ .10 ตามลาํดบั ซึงตวัแปรบรรยากาศองค์การมีอิทธิพลทางตรง (Direct Effect: DE) 

สุขภาพองคก์าร มีค่าเท่ากบั .21 ส่วนอิทธิพลรวม (Total Effect: TE) ต่อสุขภาพองคก์าร มีค่าเท่ากบั 

.21 ทงันีตวัแปรทุกตวัมีอิทธิพลต่อสุขภาพองค์การทิศทางบวก โดยตัวแปรเชิงสาเหตุในโมเดล

สามารถร่วมกนัอธิบายความแปรปรวนของตวัแปรสุขภาพองคก์ารไดร้้อยละ .85 ตวัแปรบรรยากาศ

องคก์ารไดร้้อยละ .67 และตวัแปรคุณลกัษณะงานไดร้้อยละ .54 ผลการวิจยัดงักล่าวสามารถอธิบาย

ไดด้งันี 

 1) ตัวแปรบรรยากาศองค์การมีอิทธิพลทางตรง (Direct Effect: DE) ต่อสุขภาพ

องค์การ มีค่าเท่ากับ .21 ทังนีบรรยากาศองค์การมีอิทธิพลรวม (Total Effect: TE) ต่อสุขภาพ

องคก์าร มีค่าเท่ากบั .21 

 การบริหารองค์การทีมีสภาพแวดลอ้มผนัผวนเปลียนแปลงเร็วทีขาดสมดุลเกียวกับ

ทรัพยากร จึงต้องระบบหรือระเบียบวิธีการบริหาร โดยการปรับตัวรองรับการเปลียนแปลง

สภาพแวดลอ้มการบริหารองค์การในการบริหารทรัพยากรบุคคลทีมีความหลากหลาย มีความ

สอดคลอ้งกบั Plunkett และAttner (1994), Hoy และMiskel (1978), Helliriege และSlocum (1974) 

และ ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2548) บรรยากาศองคก์ารเป็นลกัษณะขององค์การทีสืบทอดต่อกนั

มาอนัมีอิทธิพลต่อบุคคลผูป้ฏิบติังานในองค์การ โดยเป็นการรับรู้ของบุคคลผูป้ฏิบติังานเกียวกบั

รูปแบบของการจดัการทีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ รวมถึงปัจจยัอืนทีมีความสาํคญัอนันาํไปสู่

ผลลพัธที์มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การ Litwin และStringer (1968) สรุป

องคป์ระกอบของบรรยากาศองค์การ 6 องค์ประกอบ อนัประกอบดว้ย โครงสร้างภายในองค์การ 

(Organizational Structure) การรับรู้ของบุคคลผูป้ฏิบติังานในองค์การเกียวกบัโครงสร้างองค์การ 

ความอบอุ่นและการสนับสนุน (Warmth and Support) การรับรู้ของบุคคลผูป้ฏิบติังานในองค์การ
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เกียวกบัการเป็นผูร่้วมงานทีดี การใหร้างวลัและการลงโทษ (Reward and Punishment) การรับรู้ของ

บุคคลผูป้ฏิบติังานในองค์การเกียวกบัความสาํคญัในการให้รางวลัหรือการลงโทษ ความขดัแยง้ 

(Conflict) การรับรู้ของบุคคลผูป้ฏิบติังานในองค์การเกียวกบัการเผชิญหน้าในการแกไ้ขปัญหา 

มาตรฐานผลการปฏิบติังานและความคาดหมาย (Performance Standard and Expectation) การรับรู้

ของบุคคลผูป้ฏิบติังานเกียวกบัความสาํคญัของผลการปฏิบติังาน และการรับรู้ความเสียงภยั (Risk 

Taking) เป็นการรับรู้ของบุคคลผูป้ฏิบติังานในองค์การเกียวกบัความทา้ทายของงานในองค์การ

สอดคลอ้งกบั วรรณภา ประทุมโทน (2545) ศึกษาความสัมพนัธ์บรรยากาศองค์การกบัสุขภาพ

องค์การ พบว่าบรรยากาศองค์การมีความสัมพนัธ์กบัสุขภาพองค์การ โดยกลุ่มตัวอย่างวิทยาลยั

พยาบาล 761 คน ขวญักาํลงัใจมีผลต่อสุขภาพองค์การ Bourland, (1988 อา้งถึงใน กาญจนพนัธ ์

อกัษรสิทธิ, 2548) พบว่าอิทธิพลสุขภาพองค์การ โดยการสนับสนุนให้องค์การมีประสิทธิผลเป็น

ผลจากสุขภาพองคก์าร การบริหารองคก์ารทีมีประสิทธิภาพ รวมถึงการสามารถควบคุมโครงสร้าง

องค์การนันต้องรู้จักการมีมนุษยสัมพนัธ์ ความคล่องตัวในบทบาท ความสามารถเข้าใจความ

ตอ้งการทางสงัคม  รวมถึงความสามารถตอบสนองความพอใจในส่วนทีเกียวกบักิจกรรมทางสงัคม 

ซึงการสามารถกา้วเขา้ไปอยูใ่นศนูยก์ลางของกิจกรรมทางสงัคมของบุคคลผูร่้วมงาน ผูน้าํจะกาํกบั

ชกันาํพฤติกรรมนอกหน้าทีงานให้สามารถเสริมต่อโครงสร้างขององค์การ รวมถึงการเกิดความ

ร่วมมือในการปฏิบติังาน (ทวีศกัดิ สูทกวาทิน, 2548)  

 2) ตัวแปรคุณลกัษณะงานมีอิทธิพลทางตรง (Direct Effect: DE) ต่อบรรยากาศ

องค์การ มีค่าเท่ากบั .50 และมีอิทธิพลทางออ้ม (Indirect Effect: IE) ต่อสุขภาพองค์การผ่าน

บรรยากาศองค์การ มีค่าเท่ากับ .10 ทังนีคุณลกัษณะงานมีอิทธิพลรวม (Total Effect: TE) ต่อ

บรรยากาศองคก์าร และสุขภาพองคก์าร มีค่าเท่ากบั .50 และ .10 ตามลาํดบั 

 กระบวนการจดัระเบียบหน้าทีงานเป็นกระบวนการทาํความเขา้ใจการปฏิบติัการที

สามารถเชือมโยงทงัฝ่ายปฏิบติัการกบัฝ่ายสนบัสนุนการตดัสินใจทางการบริหารทีชดัเจนของผูน้าํ

เป็นเครืองมือหนทางทีทาํใหง้านวางแผนสาํเร็จ การแสดงใหเ้ห็นถึงกระแสการไหลของงาน รวมถึง

การช่วยให้บุคคลผูป้ฏิบัติงานทราบถึงขอบเขตของงานทีเป็นกรอบเชือมโยงความพยายามจาก

ขนัตอนการวางแผนไปสู่ความสาํเร็จ อนัเป็นการขบัเคลือนใหบ้รรลุเป้าหมายตามวิสยัทศัน์องค์การ 

สอดคลอ้งกบั เพชรินทร์ มุทธากาญจน์ (2543) คุณลกัษณะงานของแต่ละตวับุคคลภายในองค์การมี

ผลกระทบต่อการขาดงานและความพอใจในงาน โดยงานทีท้าทายมีความสลับซับซ้อนอัน

ประกอบดว้ย ความหลากหลาย ความมีอิสระ ความรับผิดชอบ ความรู้ ความชาํนาญ และความ

ตอ้งการสัมพนัธ์ทางสังคมทีเป็นทางเลือก เป็นลกัษณะสาํคญัอนัมีผลกระทบต่อแนวโน้มการมา

ทาํงานของตวับุคคล ซึงสะทอ้นใหเ้ห็นถึงลกัษณะของงานอนัประกอบดว้ย การแสดงให้เห็นว่าตวั
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บุคคลมีการตอบสนองแตกต่างกนัในลกัษณะของงานทีแตกต่างกนั การกาํหนดคุณลกัษณะงานที

สาํคญัเพือทาํให้งานนันสาํเร็จ ส่วน Hackman และOldham (1976) อธิบายถึงงานทีมีอิทธิพลต่อ

ทศันคติและพฤติกรรมของตวับุคคลอนัมีส่วนสาํคัญต่อการออกแบบงาน 5 องค์ประกอบ อนั

ประกอบดว้ย ความหลากหลายทางทกัษะของงาน (Skill Variety) ทกัษะความรู้ ทกัษะความชาํนาญ 

รวมถึงวิธีการปฏิบัติงานหลายด้านประกอบกัน ความมีเอกลักษณ์ของงาน (Task Identity) 

ความสามารถปฏิบัติงานตามทุกขันตอนของกระบวนการทาํงานตังแต่ต้นจนกระทังเสร็จสิน

กระบวนการขนัตอนสุดทา้ยอนันาํไปสู่ผลลพัธ์ของงาน ความสาํคญัของงาน (Task Significance) 

ผลของงานทีมีความสําคัญอนัมีผลกระทบต่อองค์การ ความมีอิสระของงาน (Autonomy) การ

ปฏิบติังานทีเปิดโอกาสใหบุ้คคลผูป้ฏิบติังานมีอิสระขอบเขตการกาํหนดรูปแบบงาน ขอบเขตการ

กาํหนดวิธีการทาํงาน ขอบเขตการกาํหนดระดบัการปลอดจากการถูกควบคุมในการปฏิบติังาน 

ขอบเขตการกาํหนดโอกาสการใชว้ิจารณญาณตดัสินใจในงาน ขอบเขตการกาํหนดมาตรฐานใน

งาน และขอบเขตการทดลองสิงใหม่ในงาน และผลป้อนกลบัของงาน (Feedback From Job Itself) 

ข้อมูลข่าวสารอันเป็นผลสืบเนืองมาจากการปฏิบัติงานทีทําให้บุคคลผูป้ฏิบัติงานทราบถึง

ประสิทธิผลของงาน สอดคลอ้งกบั Carper, 1996 (อา้งถึงใน จิราภรณ์ จงมนัคงชีพ, 2547) ไดศึ้กษา

ความอิสระในงานพบว่าความอิสระทีไดค้วบคุมดูแลงานของตนเองและประสิทธิภาพในตนเองมี

ความสมัพนัธซึ์งกนั ส่วน Beitman, 1983 (อา้งถึงใน พลภทัร เจริญเวียงเวชกิจ, 2551) พบว่าสาเหตุ

ความเครียดในอาชีพนกัจิตวิทยาการรับรู้คุณลกัษณะงานว่าตอ้งทาํงานในรูปแบบเดียวกนัทุกวนัมี

ผลต่อความเครียดในการทาํงาน ทังนีความรับผิดชอบรู้ถึงอาํนาจหน้าทีเอืออาํนวยให้บุคคล

ผูป้ฏิบัติงานเป็นไปในทิศทางเดียวกัน โดยการประสานคน สิงของ รวมถึงทรัพยากรอืนเป็น

อนัหนึงอนัเดียวกนั จนกลายเป็นความรู้สึกร่วมระหว่างบุคคลผูป้ฏิบติังานในองค์การ สามารถ

ทาํงานเกียวขอ้งสมัพนัธก์นัอยา่งมีประสิทธิภาพ (กิตติ บุญนาค, 2545) 

 3) ตวัแปรภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงมีอิทธิพลทางตรง (Direct Effect: DE) ต่อสุขภาพ

องค์การคุณลกัษณะงาน และบรรยากาศองค์การ มีค่าเท่ากบั .72, .69 และ .37 ตามลาํดบั และมี

อิทธิพลทางออ้ม (Indirect Effect: IE) ต่อบรรยากาศองคก์ารผา่นคุณลกัษณะงาน มีค่าเท่ากบั .35 ซึง

ภาวะผูน้ ําการเปลียนแปลงยงัมีอิทธิพลทางออ้ม (Indirect Effect: IE) ต่อสุขภาพองค์การผ่าน

คุณลกัษณะงาน และบรรยากาศองค์การ มีค่าเท่ากบั .15 ทงันีภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงมีอิทธิพล

รวม (Total Effect: TE) ต่อสุขภาพองคก์ารบรรยากาศองคก์ารและคุณลกัษณะงาน มีค่าเท่ากบั .87, 

.72 และ .69 ตามลาํดบั 

 ความสาํเร็จทางการบริหารเกียวขอ้งปฏิสมัพนัธก์บัองคก์าร โดยอาํนาจอิทธิพลต่อการ

เปลียนแปลงในการส่งเสริม การพฒันา การปรับปรุง การสนับสนุนการปฏิบติังานให้บรรลุผล
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สาํเร็จตามเป้าหมายวิสัยทศัน์ ซึงองค์การทีมีประสิทธิภาพเป็นผลเกิดจากการบริหารทีดีของผูน้าํ  

พชัรี คงสมยั (2541) ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง โดยสามารถสร้างความสามารถดึงความคิดของ

บุคคลผูป้ฏิบติังานใตบ้งัคบับญัชาใหก้ระทาํเกินขีดความคาดหวงั สร้างความผกูพนัเชือมนัเป็นส่วน

หนึงขององคก์าร รวมถึงการพฒันาความสามารถของบุคคลผูป้ฏิบติังานใตบ้งัคบับญัชา สอดคลอ้ง

กบั ธีรวฒัน์ สมภมิตร (2538), จรัส โพธิศิริ (2529), ประชุม รอดประเสริฐ (2526) และ ไพฑูรย ์

เจริญพนัธุวงศ ์(2525) ประสิทธิผลในผลงานขององคก์ารนนัขึนอยูก่บัภาวะผูน้าํของผูบ้ริหาร ภาวะ

ผูน้าํเป็นพฤติกรรมแสดงออกถึงความสามารถในการนาํกลุ่มบุคคลผูป้ฏิบติังานในองค์การดาํเนิน

กิจกรรมอืนไปสู่เป้าหมาย ความสามารถในการนาํกลุ่มบุคคลผูป้ฏิบติังานในองค์การแกปั้ญหา 

รวมถึงความสามารถในการบาํรุงขวญับุคคลผูป้ฏิบติังานในองคก์ารความสามารถในการใหก้าํลงัใจ

กลุ่มบุคคลผูป้ฏิบติังานในองคก์ารความสามารถในการแสดงออกของผูน้าํ หรือการกระทาํของผูน้าํ

อนัเป็นการชกัจูงบุคคลผูป้ฏิบติังานในองคก์าร และความสามารถของผูน้าํในการใชท้รัพยากรอย่าง

มีประสิทธิภาพดว้ยการประสบความสาํเร็จตามเป้าหมายในการปฏิบติังาน Bass (1985) ไดอ้ธิบาย

ถึงภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง (Transformational Leadership) 4 องคป์ระกอบ อนัประกอบดว้ย การ

สร้างบารมีหรือผูน้าํบารมี (Charisma Leadership) ลกัษณะพฤติกรรมผูน้าํทีมีคุณสมบติัพิเศษเป็น

ผลทาํใหผู้ต้ามกระตือรือร้นในการปฏิบติังานหรือสร้างการยอมรับนบัถือดว้ยความเชือมนัไวว้างใจ

ในตวัผูน้ ําอนัเป็นผลให้เกิดความจงรักภักดีต่อองค์การ รวมถึงการสร้างแรงจูงใจให้ผูต้ามไปสู่

ความสาํเร็จตามพนัธกิจ การกระตุน้ปัญญา (Intellectual Stimulation) การกระตุน้ให้ผูต้ามมีความ

ตืนตวัหรือมีการเปลียนแปลงในการตระหนักปัญหาถึงวิธีการแกไ้ขปัญหาการกระตุน้ปัญญานัน

ผูน้าํการเปลียนแปลงจะทาํใหผู้ต้ามเกิดมโนทศัน์ความเขา้ใจเป็นผลในการใชดุ้ลยพินิจพิจารณาถึง

ลกัษณะธรรมชาติปัญหาทีกาํลงัเผชิญอยูต่ลอดจนวิธีแกปั้ญหา การคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

(Individualized Consideration) แนวทางตอบสนองความตอ้งการของผูต้ามดว้ยการคาํนึงถึงความ

ต่างของแต่ละบุคคลในการสนบัสนุนส่งเสริมการพฒันาประสบการณ์ของผูต้ามการคาํนึงถึงความ

เป็นปัจเจกบุคคลเป็นลกัษณะสาํคญัของสัมพนัธภาพระหว่างผูน้าํกบับุคคลผูป้ฏิบติังานใตบ้งัคบั

บญัชา และการสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspirational Motivation) คาํพูดการกระทาํให้กาํลงัใจหรือเร้า

อารมณ์บุคคลผูป้ฏิบติังานใตบ้งัคบับญัชาเกิดกระตือรือร้นทุ่มเทพยายามคิดเพือประโยชน์ส่วนรวม

มากกว่าส่วนตน สอดคลอ้งกบั วรรณี หิรัญญากร (2546) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ของภาวะผูน้าํเพือ

การเปลียนแปลงของผูบ้ริหารกับสุขภาพองค์การ พบว่าภาวะผู ้นําเพือการเปลียนแปลงมี

ความสมัพนัธก์บัสุขภาพองคก์าร โดยภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงมีผลต่อสุขภาพองคก์าร ซึง ชยัชาญ 

ชยัหาร (2533) พบว่าสุขภาพองคก์าร โดยการบริหารงานโครงสร้างภายในองค์การนันมีผลต่อการ

ปฏิบติังานของสมาชิกบุคคลผูป้ฏิบติังาน ซึงพฤติกรรมผูน้าํทีคาํนึงถึงปัจเจกบุคคลก่อให้เกิดความ
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ร่วมมือในการปฏิบติังานอนัมีผลต่อสุขภาพองคก์าร ทงันีลกัษณะท่าทาง บุคลิกภาพ ความน่าเชือถือ 

รวมถึงทศันคติความสามารถของผูน้าํเป็นคุณสมบติัของการเป็นทียอมรับนบัถือ ประสิทธิภาพของ

ผูน้าํจึงเปรียบเสมือนแรงช่วยใหก้ารสงัการมีประสิทธิภาพ การถ่ายทอดใหเ้กิดความเขา้ใจจากผูน้าํสู่

บุคคลผูป้ฏิบติังานใตบ้งัคบับญัชาจะขึนอยู่กบัการติดต่อสือสารเป็นสาํคญั โดยการชีแจงแผนงาน

นโยบายให้ทราบถึงการเปลียนแปลงในอนาคต การฝึกอบรมพฒันา รวมถึงการตงัคาํถามเปิด

โอกาสใหแ้สดงความคิดเห็น ซึงเป็นการส่งเสริมให้เกิดความกระตือรือร้นทุ่มเทในการปฏิบติังาน

(ธงชยั สนัติวงษ,์ 2539) 

 

3) ข้อเสนอแนะการวจิยั 

 

 ขอ้เสนอแนะการวิจยั จากการมุ่งศึกษาความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุ (Causal Relationship) 

เพือพฒันาโมเดลสมการโครงสร้างสุขภาพองคก์ารของส่วนบริหารจดัการประมงทะเลสังกดัสาํนัก

บริหารจดัการดา้นการประมง อนัประกอบดว้ยสาระสาํคญัดงันี 

 

 1. ขอ้เสนอแนะจากการวิจยั อนัประกอบดว้ยสาระสาํคญั 

 การพฒันาโมเดลสมการโครงสร้างดา้นอืนสามารถใชก้ระบวนการเช่นเดียวกนักับ

งานวิจัยนี กล่าวคือการสร้างกรอบแนวคิดการร่างปัจจัยเชิงสาเหตุการพฒันาโมเดลสมการ

โครงสร้าง รวมถึงการใชว้ิธีการทดสอบเพือยนืยนัทางสถิติ โดยทาํใหไ้ดโ้มเดลสมการโครงสร้างที

มีคุณภาพไปใชใ้นการกาํหนดนโยบายการกาํกบัติดตามรวมถึงเป็นแนวปฏิบติัหรือใชเ้ป็นแบบ

ประเมินการปฏิบติังานได ้โดยขอ้คน้พบจากงานวิจยัการยืนยนัว่าปัจจยัเชิงสาเหตุทงั 3 ส่งผลต่อ

สุขภาพองค์การของส่วนบริหารจดัการประมงทะเล สังกัดสํานักบริหารจดัการด้านการประมง 

ผูว้ิจยัเลือกปัจจยัเชิงสาเหตุทุกตวัจากความสาํคญัสาํหรับการลดความเสียงต่อสุขภาพองค์การ โดย

การลดผลกระทบจากสภาวะดงักล่าวถือได้ว่าเป็นความทา้ทายต่อองค์การภาคราชการองค์การ

ภาคเอกชนองค์การภาครัฐวิสาหกิจรวมถึงตวับุคคลผูป้ฏิบติังานนันถือไดว้่ามีความละเอียดอ่อน

สาํคญั ซึงตอ้งมีการร่วมมืออยา่งจริงจงัใหอ้งคก์ารไดรั้บการพฒันาในทุกมิติ ทงันีผลจากการศึกษา

เป็นขอ้มลูจาํเป็นนาํไปสู่การพฒันาในรูปแบบการจดัการกบัปัญหาระดบันโยบาย ทงันีผลการวิจยั 

พบว่าตวัแปรสังเกตได ้22 ของสุขภาพองค์การของส่วนบริหารจดัการประมงทะเล สังกดัสาํนัก

บริหารจดัการดา้นการประมง ตวัแปรสังเกตไดมี้ความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ รวมถึงมี

ความเทียงตรงเชิงโครงสร้าง ซึงเป็นตัวแปรสังเกตได้ทีสามารถแสดงให้เห็นถึงสุขภาพองค์การ

ดงันนัองคก์าร รวมถึงตวับุคคลผูป้ฏิบติังานทีมีความเกียวขอ้งควรนาํผลการวิจยัไปปรับใชท้งัใน
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การแกปั้ญหา การป้องกนั รวมถึงการควบคุมดูแล ซึงพืนทีอืนทีมีบริบทเชิงพืนทีเช่นเดียวกบัส่วน

บริหารจดัการประมงทะเล สงักดัสาํนกับริหารจดัการดา้นการประมง สามารถนาํปัจจยัเชิงสาเหตุไป

ประยุกต์ใช้ในการแก้ปัญหา การป้องกัน รวมถึงการควบคุมดูแลอย่างมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล 

 2. ขอ้เสนอแนะสาํหรับการวิจยัครังต่อไป อนัประกอบดว้ยสาระสาํคญั 

 ผลการวิจยั พบว่าปัจจยัเชิงสาเหตุทีส่งผลต่อสุขภาพองค์การของส่วนบริหารจดัการ

ประมงทะเล สงักดัสาํนกับริหารจดัการดา้นการประมง อนัประกอบดว้ย 3 ปัจจยัหลกั 22 ตวัแปร

สังเกตได้ ดังนันการวิจัยครังต่อไปควรมีการนําตัวแปรสังเกตได้ทัง 22 ตัวแปร ทดลองใช้ใน

สถานการณ์จริงพืนทีอืนแลว้ดาํเนินการติดตามผล โดยการวิจยัครังนี ผูว้ิจยัทาํการทดสอบความ

สอดคลอ้งของโมเดลสมการโครงสร้างสุขภาพองค์การของส่วนบริหารจดัการประมงทะเล สังกดั

สาํนกับริหารจดัการดา้นการประมง จึงควรมีการศึกษาวิจยัต่อดว้ยการนาํปัจจยัเชิงสาเหตุจากการ

วิจยัครังนีไปเป็นแนวทางในการพฒันาโมเดลสมการโครงสร้างสุขภาพองคก์ารอืนตามบริบท ทงันี

ผลการวิจยั ผูว้ิจยัคน้พบปัจจยัเชิงสาเหตุทีส่งผลต่อสุขภาพองคก์าร โดยการวิจยัครังต่อไปควรศึกษา

เกียวกับปัจจัยเชิงสาเหตุอืนทีอาจส่งผลต่อสุขภาพองค์การทงัอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม 

รวมถึงอิทธิพลทางรวม โดยการนาํโมเดลไปศึกษากบัองคก์ารอืนตามบริบททีแตกต่างกนั เพือนาํผล

มาเปรียบเทียบกนัต่อไป 
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เครืองมือทีใช้ในการวจิยั 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

คําชีแจง 

 1. แบบสอบถามการวิจยั แบบสอบถามนีเป็นส่วนหนึงของวิทยานิพนธ์ระดบัปริญญาโท 

มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ ผูว้ิจยัศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและเอกสารงานวิจยัทีเกียวขอ้งเป็นแนวทาง

การศึกษาความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุ (Causal Relationship) เพือพฒันาโมเดลสมการโครงสร้างสุขภาพ

องคก์ารของส่วนบริหารจดัการประมงทะเล สังกดัสํานกับริหารจดัการดา้นการประมง 

 2. แบบสอบถามการวจิยัแบบสอบถาม อนัประกอบดว้ย 4 ตอน 

 ตอนที 1 แบบสอบถามเกียวกบัสุขภาพองคก์าร  

 ตอนที 2 แบบสอบถามเกียวกบับรรยากาศองคก์าร  

 ตอนที 3 แบบสอบถามเกียวกบัภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง  

 ตอนที 4 แบบสอบถามเกียวกบัคุณลกัษณะงาน 

 3. แบบสอบถามการวิจยัผูว้ิจยัใคร่ขอความกรุณาจากบุคคลผูต้อบแบบสอบถามทุกท่าน

โปรดตอบแบบสอบถามทุกขอ้ตรงกบัระดบัความคิดเห็นเกียวกบัตวัท่านตามสภาพความเป็นจริง โดย

ขอ้มูลจากแบบสอบถามไม่มีผลกระทบใดต่อท่าน รวมถึงการปฏิบติังานของท่านแต่อย่างใด เนืองจากการ

นาํเสนอผลการวจิยัแสดงในภาพรวม รวมถึงแบบสอบถามฉบบันีใช้เพือการวิจยัเท่านนั ซึงคาํตอบของ

ท่านจะเป็นประโยชน์อย่างมากต่อการวจิยัจึงขอขอบพระคุณมา ณ โอกาสนี 

 

 

 

กรรณิการ์ สุวรรณยุหะ 

         ผูว้จิยั 

 

แบบสอบถาม 

เรือง โมเดลสมการโครงสร้างสุขภาพองค์การของศูนย์บริหารจัดการประมงสังกัดส่วนบริหาร

จดัการประมงทะเล 

เลขทแีบบสอบถาม     
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 คําชีแจง ขอใหท่้านพิจารณารายขอ้ โดยทาํเครืองหมาย  ลงในช่องวา่ง ตรงกบัระดบัความ

คิดเห็นเกียวกบัตวัท่านตามสภาพความเป็นจริง อนัมีการกาํหนดเกณฑก์ารใหค้ะแนนแบบสอบถามดงันี 

 5 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นตามขอ้ความกาํหนด มากทีสุด 

 4 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นตามขอ้ความกาํหนด มาก  

 3 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นตามขอ้ความกาํหนด ปานกลาง  

 2 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นตามขอ้ความกาํหนด นอ้ย 

 1 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นตามขอ้ความกาํหนด นอ้ยทีสุด 

 

ข้อ ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านความเข้มแข็งขององค์การ 

1. องคก์ารอ่อนไหวกบัอิทธิพลภายนอก      

2. ขอ้เรียกร้องชุมชนเป็นทียอมรับ แมไ้ม่สอดคลอ้งกบัภารกิจองคก์าร      

3. ท่านไดรั้บความกดดนัจากชุมชน      

4. ประชาชนบางกลุ่มมีอิทธิพลเหนือคณะกรรมการบริหารองคก์าร      

5. องคก์ารเปิดกวา้งต่อการแสดงความคิดเห็นจากสังคมภายนอก      

6. ขอ้เรียกร้องประชาชนสามารถเปลียนแปลงภารกิจองคก์าร      

ด้านอิทธิพลของผู้นํา 

7. ผูน้าํไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการจากผูบ้งัคบับญัชาทีเหนือกวา่      

8. 
ขอ้เสนอแนะของผู ้นาํ ได้รับการพิจารณาอย่างจริงจงัจากผู ้บงัคบับญัชาที

เหนือกวา่ 

     

9. ผูน้าํมีอาํนาจเหนือการปฏิบติังานผูบ้งัคบับญัชาทีเหนือกวา่      

10. ผูน้าํสามารถร่วมงานไดดี้กบัผูบ้งัคบับญัชาทีเหนือกวา่      

ด้านภาวะผู้นํามิตรสัมพันธ์ 

11. ผูน้าํมีความเป็นมิตร ท่านสามารถเขา้พบไดง่้าย      

12. ผูน้าํปฏิบติัต่อท่านอย่างยุติธรรม      

13. ผูน้าํดูแลเอาใจใส่สวสัดิการของท่าน      

 

ตอนที 1 แบบสอบถามเกยีวกบัสุขภาพองค์การ 
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ข้อ ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

14. ผูน้าํพิจารณาขอ้เสนอแนะในการปฏิบติังานอย่างมีเหตุผล      

15. ผูน้าํยอมรับการเปลียนแปลงการปฏิบติังานเมือมีความจาํเป็น      

ด้านภาวะผู้นํากิจสัมพันธ์ 

16. ผูน้าํแสดงเจตคติของตนเองใหท่้านรับรู้อย่างชดัเจน      

17. ผูน้าํแจง้ใหท่้านทราบถึงความคาดหวงัอย่างชดัเจน      

18. ผูน้าํเชิญชวนท่านใหป้ฏิบติัตามกฎขอ้บงัคบัขององคก์าร      

19. ผูน้าํกาํหนดใหมี้ตารางการปฏิบติังานอย่างชดัเจน      

20. ผูน้าํกาํหนดและยึดถือมาตรฐานการปฏิบติังานอย่างชดัเจน      

ด้านการสนับสนุนทรัพยากร 

21. วสัดุอุปกรณ์พิเศษมีเพิมเติมใหเ้สมอ เมือท่านตอ้งการใช ้      

22. ท่านไดรั้บวสัดุอุปกรณ์อย่างเพียงพอกบัความตอ้งการ      

23. ท่านไดรั้บอุปกรณ์ทีจาํเป็นสําหรับการปฏิบติังาน      

24. องคก์ารมีสือเสริมเพียงพอต่อการใชใ้นการปฏิบติังาน      

25. ท่านมีความสามารถในการใชสื้อประกอบกบัการปฏิบติังาน      

ด้านขวัญในการปฏิบัติงาน 

26. ท่านกบัผูร่้วมงานในองคก์ารมีการช่วยเหลือซึงกนั      

27. ท่านกบัผูร่้วมงานในองคก์ารมีความรักใคร่สนิทสนมกนั      

28. ท่านกบัผูร่้วมงานในองคก์ารไม่สนใจซึงกนัและกนั      

29. ท่านกบัผูร่้วมงานในองคก์ารแสดงความเป็นมิตรต่อกนั      

30. ท่านมีขวญัและกาํลงัใจสูง      

31. ท่านกบัผูร่้วมงานในองคก์ารมีความห่างเหินกนั      

32. ท่านกบัผูร่้วมงานในองคก์ารมีความรู้สึกเชือมนัซึงกนั      

33. ท่านมีความกระตือรือร้นในการปฏิบติังานจนสําเร็จ      

34. ท่านมีความรู้สึกภาคภูมิใจทีปฏิบติังานในองคก์ารนี      

ด้านการมุ่งเน้นวิชาการ 

35. ท่านสามารถประสบความสําเร็จตามองคก์ารกาํหนด      

36. องคก์ารกาํหนดมาตรฐานผลการปฏิบติังานในระดบัสูง      

37. ท่านใหก้ารยกย่องผูร่้วมงานในองคก์ารทีมีผลการปฏิบติังานดี      
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ข้อ ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

38. ท่านตอ้งการไดรั้บการดูแลเป็นพิเศษเพือใหมี้ผลการปฏิบติังานทีดีขึน      

39. ท่านมีความเชือวา่ตนเองมีความสามารถประสบความสําเร็จในการปฏิบติังาน      

40. องคก์ารส่งเสริมการจดักิจกรรมสําหรับบุคคลผูป้ฏิบติังานดี      

41. ท่านมีความมานะ พยายามปรับปรุงการปฏิบติังาน      

42. การจดัองคก์ารมีความเป็นระบบ      
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 คําชีแจง ขอให้ท่านพิจารณารายขอ้ โดยทาํเครืองหมาย  ลงในช่องว่าง ตรงกบัระดบั

ความคิดเห็นเกียวกบัตวัท่านตามสภาพความเป็นจริง 

 

ข้อ ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านโครงสร้างภายในองค์การ 

1. องคก์ารมีการแบ่งหนา้ทีความรับผิดชอบอย่างเหมาะสม      

2. องคก์ารมีการจดัแบ่งสายการบงัคบับญัชาอย่างเป็นระบบ      

3. ขนัตอนการปฏิบติังานของท่านมีกฎระเบียบเขม้งวด      

4. หนา้ทีความรับผิดชอบของท่านถูกกาํหนดอย่างชดัเจน      

5. องคก์ารมีการแจง้เกียวกบักฎระเบียบอย่างชดัเจน      

6. องคก์ารมีการชีแจงภารกิจการปฏิบติังานอย่างชดัเจน      

ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน 

7. 
เมือเกิดปัญหาการปฏิบติังาน ผูน้าํของท่านใหค้าํปรึกษาแก่ท่านดว้ยความเต็ม

ใจ 

     

8. เมือเกิดปัญหาการปฏิบติังาน ท่านตอ้งแกไ้ขปัญหาเองตามลาํพงั      

9. เมือท่านมีปัญหา ท่านไดรั้บความช่วยเหลือจากผูน้าํ      

10. ผูน้าํสนใจและเอาใจใส่ในความเป็นอยู่ของท่าน      

11. 
ท่านกับผู ้ร่วมงานในองค์การมีความสนิทสนมกันทังในและนอกเวลา

ปฏิบติังาน 

     

12. องคก์ารมีบรรยากาศการทาํงานอบอุ่นและมีความเป็นกนัเอง      

ด้านการให้รางวัลและการลงโทษ 

13. องคก์ารมีระบบการเลือนขนัเลือนตาํแหน่งตามความรู้และความสามารถ      

14. ท่านไดรั้บคาํชมเชยจากผูน้าํ เมือมีผลการปฏิบติังานทีดี      

15. องคก์ารมีการพิจารณาความดีความชอบอย่างไม่ยุติธรรม      

16. หวัหนา้ตาํหนิท่าน เมือปฏิบติังานไม่ตรงตามเป้าหมาย      

17. องคก์ารพิจารณาความดีความชอบจากผลการปฏิบติังาน      

 

ตอนที 2 แบบสอบถามเกยีวกบับรรยากาศองค์การ 
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ข้อ ข้อความ 
ระดับควาคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

18. ท่านมีความรู้สึกว่าอ ัตราเงินเดือนและสวสัดิการทีองค์การจัดให้มีความ

เหมาะสม 

     

ด้านความขัดแย้ง 

19. ผูน้าํแกปั้ญหาความขดัแยง้ของบุคคลผูป้ฏิบติังานอย่างมีเหตุผล      

20. ความขดัแยง้ระหวา่งผูร่้วมงานในองคก์ารของท่านเป็นเรืองทีเกิดขึนปกติ      

21. ผูน้าํยอมรับฟังความคิดเห็นทีแตกต่างจากตนเองเสมอ      

22. ผูร่้วมงานในองคก์ารไม่ยอมรับฟังความคิดเห็นของท่าน      

23. เมือมีความขดัแย้งเกิดขึน บุคคลผู ้ปฏิบติังานทุกคนจะปล่อยปละละเลยไม่

สนใจแกไ้ขปัญหา 

     

24. เมือมีปัญหาเกิดขึนในองค์การ ท่านกับผูร่้วมงานในองค์การช่วยกนัหาทาง

ออกเป็นทีพอใจแก่ทุกฝ่าย 

     

ด้านมาตรฐานผลการปฏิบัติงานและความคาดหมาย 

25. ท่านคิดวา่การประเมินผลการปฏิบติังานในองคก์ารมีความยุติธรรม      

26. ท่านมีโอกาสทราบเกียวกบัผลการปฏิบติังานของตนเอง      

27. องคก์ารมีการกาํหนดมาตรฐานการปฏิบติังานอย่างชดัเจน      

28. ท่านสามารถปฏิบติังานตามเป้าหมายองคก์าร      

29. ท่านสามารถปฏิบติังานตรงตามมาตรฐานการปฏิบติังานขององคก์าร      

30. เมือปฏิบติังานสําเร็จ ท่านไม่สามารถทราบผลการปฏิบติังานของตนเอง      

ด้านการรับรู้เสียงภัย 

31. องคก์ารมีระบบรักษาความปลอดภยัทีดี      

32. องคก์ารมีอากาศถ่ายเทสะดวก      

33. องคก์ารคาํนึงถึงความปลอดภยัในการปฏิบติังาน      

34. องคก์ารมีแสงสวา่งเพียงพอในการปฏิบติังาน      

35. องคก์ารมีการจดัเก็บอุปกรณ์อย่างเหมาะสม      

36. องคก์ารมีระบบการตรวจสอบความปลอดภยัเป็นประจาํอย่างสมาํเสมอ      
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 คําชีแจง ขอให้ท่านพิจารณารายขอ้ โดยทาํเครืองหมาย  ลงในช่องว่าง ตรงกบัระดบั

ความคิดเห็นเกียวกบัตวัท่านตามสภาพความเป็นจริง 

 

ข้อ ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านการสร้างบารมี 

1. ท่านมีความเชือวา่วสิัยทศัน์สามารถเป็นจริงได ้      

2. ผูน้าํสามารถกระตุน้ใหท่้านกลา้แสดงความคิดเห็น      

3. ผูน้าํสามารถเป็นแบบอย่างทีดี      

4. ผูน้าํสามารถสร้างความมนัใจวา่จะชนะอุปสรรค      

5. ท่านมีความภาคภูมิใจทีไดร่้วมงานกบัผูน้าํ      

6. ผูน้าํสามารถทาํใหท่้านกระตือรือร้นในการปฏิบติังาน      

7. ท่านรู้สึกสบายใจเมือไดใ้กลชิ้ดผูน้าํ      

8. ผูน้าํสามารถจูงใจใหท่้านเกิดความจงรักภกัดีต่อองคก์ร      

9. ท่านมองเห็นโอกาสกา้วหนา้      

ด้านการกระตุ้นปัญญา 

10. ผูน้าํสามารถกระตุน้ใหท่้านรู้จกัคิดรอบคอบ      

11. ผูน้าํสามารถทาํใหท่้านตระหนกัถึงปัญหาองคก์าร      

12. ผูน้าํทาํใหท่้านสามารถลาํดบัความสําคญัของงาน      

13. ผูน้าํสามารถทาํใหท่้านเปลียนวธีิการปฏิบติังาน      

14. ผูน้าํสามารถทาํใหท่้านปฏิบติังานเตม็ความสามารถ      

15. ผูน้าํสามารถทาํใหท่้านเกิดความสงสัยใคร่รู้      

16. ท่านรู้สึกวา่ปัญหาเป็นสิงทา้ทาย      

17. ผูน้าํสามารถทาํใหท่้านเกิดมุมมองใหม่      

ด้านการคํานึงปัจเจกบุคคล 

18. ผูน้าํมอบหมายงานตามความสามารถ      

19. ท่านไดรั้บคาํปรึกษาเมือตอ้งการ      

20. ผูน้าํสามารถใหโ้อกาสท่านพฒันาตนเอง      

ตอนที 3 แบบสอบถามเกยีวกบัภาวะผู้นําการเปลยีนแปลง 
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ข้อ ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

21. ท่านไดรั้บทราบขอ้มูลข่าวสารในองคก์าร      

22. ผูน้าํใหโ้อกาสท่านปรึกษาเป็นส่วนตวั      

23. ผูน้าํสามารถเป็นเสมือนครูเป็นผูแ้นะนาํหรือครูฝึก      

24. ผูน้าํสนใจเป็นพิเศษกบับุคคลผูป้ฏิบติังานทีมีปัญหา      

25. ผูน้าํยอมรับจุดเด่นและจุดดอ้ย      

26. ผูน้าํมีการแสดงความชืนชมในความสามารถ      

27. ผูน้าํสามารถคน้หาและตอบสนองความตอ้งการ      

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 

28. ผูน้าํสามารถจดัสภาพแวดลอ้มใหน่้าอยู่      

29. ผูน้าํทาํใหท่้านรู้สึกวา่งานทีทาํสําคญัและเกิดความภูมิใจ      

30. ผูน้าํใชก้ริยาวาจาแสดงความเอืออาทร      

31. ผูน้าํจดักิจกรรมรืนเริงเมือมีโอกาส      

32. ผูน้าํสามารถพูดใหท่้านเกิดกาํลงัใจในการปฏิบติังาน      

33. ผูน้าํสามารถใชค้าํพูดจูงใจใหท่้านทุ่มเทความพยายาม      
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 คําชีแจง ขอให้ท่านพิจารณารายขอ้ โดยทาํเครืองหมาย  ลงในช่องว่าง ตรงกบัระดบั

ความคิดเห็นเกียวกบัตวัท่านตามสภาพความเป็นจริง 

 

ข้อ ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านความหลากหลายของงาน 

1. งานทีท่านปฏิบติัใชค้วามชาํนาญเฉพาะทาง      

2. งานทีท่านปฏิบติัอาศยัประสบการณ์หลายอย่าง      

3. งานทีท่านปฏิบติัประกอบดว้ยงานหลากหลายหนา้ที      

4. 
งานทีท่านปฏิบติั เปิดโอกาสให้ท่านไดแ้ลกเปลียนความคิดเห็น

และประสบการณ์กบับุคคลหลายอาชีพ 

    
 

5. งานทีท่านปฏิบติัใชค้วามสามารถหลายดา้นประกอบกนั      

6. 
งานในความรับผิดชอบของท่านส่วนใหญ่ตอ้งผสมผสานทกัษะ

หลายอย่างจึงสําเร็จ 

     

ด้านความสําคัญของงาน 

7. 
การทาํงานของท่านมีผลกระทบต่อการทาํงานของผูร่้วมงานใน

องคก์าร 

     

8. 
หากท่านตอ้งหยุดปฏิบติังานกะทนัหนั งานบางส่วนขององค์การ

ตอ้งหยุดชะงกั 

     

9. 
ผลจากการปฏิบติังานของท่านส่งผลกระทบต่อการดาํเนินชีวิต

ของบุคคลอืน 

     

10. 
ความสําเร็จในการปฏิบติังานของผูร่้วมงานในองค์การเกิดจาก

ความช่วยเหลือของท่าน 

     

11. ท่านมีอิสระในการจดัการทุกเรืองเกียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน      

ด้านความมีเอกลักษณ์ของงาน 

12. เมือเริมปฏิบติังานในแต่ละวนั ท่านรับผิดชอบงานตามลาํพงั      

13. หากเกิดขอ้สงสัยในงาน ทุกคนสามารถถามท่านได ้      

 

ตอนที 4 แบบสอบถามเกยีวกบัคุณลกัษณะงาน 



155 

 

 

ข้อ ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

14. ท่านรู้ว่างานทีทํามีการออกแบบอย่างเหมาะสม ตังแต่เ ริม

ปฏิบติังานจนเห็นผลของการปฏิบติังาน 

     

15. จากงานทีไดรั้บมอบหมาย ท่านไดรั้บเกียรติให้รับผิดชอบตาม

ลาํพงั 

     

ด้านความเป็นอิสระในการทํางาน 

16. ท่านมีอิสระในการจดัการทุกเรืองทีเกียวขอ้งกบังาน      

17. ในการปฏิบติังาน ท่านมีโอกาสตดัสินใจดว้ยตนเอง      

18. เมือเกิดปัญหาหรืออุปสรรคในการปฏิบติังาน ท่านสามารถ

ตดัสินใจแกปั้ญหาดว้ยตนเอง 

     

19. ท่านมีอาํนาจแกไ้ขหรือเปลียนแปลงวธีิการปฏิบติังาน      

20. ท่านสามารถใชค้วามคิดสร้างสรรคใ์นการปฏิบติังานอย่างเตม็ที      

21. ท่านสามารถกาํหนดระยะเวลาการปฏิบติังาน      

ด้านการรับรู้ผลการปฏิบัติงาน 

22. ผลสะทอ้นงานมาจากผูน้าํเพียงดา้นเดียว      

23. ท่านสามารถประเมินผลการปฏิบติังานด้วยตนเองจากปฏิกิริยา

ของผูร่้วมงานในองคก์าร 

     

24. ผลจากการปฏิบติังานทาํใหท่้านรู้วา่ตอ้งปฏิบติังานใหดี้ขึนกวา่เดิม      

25. ท่านประเมินการปฏิบติังานดว้ยตนเองทุกครังเพือปรับปรุงการ

ปฏิบติังานครังต่อไป 

     

26. จากคาํบอกเล่าและรายงานคุณภาพในองคก์ารบอกถึงคุณภาพงาน

ของท่าน 

     

27. ท่านรู้วา่ตวัเองปฏิบติังานไดดี้เพียงใดจากความเห็นของผูร่้วมงาน

ในองคก์ารทีมีต่องานของท่าน 
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ภาคผนวก ง 

คุณภาพเครืองมือแบบสอบถาม 
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คุณภาพเครืองมือแบบสอบถาม 

 

ภาพตาราง 11 ค่าดชันีวดัความสอดคลอ้งเชิงเนือหา (Content Validity Index: CVI) แบบสอบถาม

การวิจยัแบบสอบถามเรือง โมเดลสมการโครงสร้างสุขภาพองค์การของศูนยบ์ริหารจดัการประมง

สงักดัส่วนบริหารจดัการประมงทะเล ตอนที 1 แบบสอบถามเกียวกบัสุขภาพองคก์าร  

ข้อ 
ความคดิเหน็ผู้เชียวชาญ 

จาํนวนข้อสอดคล้อง ค่า I-CVI 
ผู้เชียวชาญ 1 ผู้เชียวชาญ 2 ผู้เชียวชาญ 3 

1 4 4 3 3 1.00 

2 3 4 3 3 1.00 

3 4 4 2 2 .67 

4 4 4 3 3 1.00 

5 4 4 2 2 .67 

6 3 4 3 3 1.00 

7 4 4 3 3 1.00 

8 4 4 3 3 1.00 

9 4 3 3 3 1.00 

10 4 4 4 3 1.00 

11 4 4 4 3 1.00 

12 4 4 4 3 1.00 

13 4 4 3 3 1.00 

14 4 4 3 3 1.00 

15 4 4 3 3 1.00 

16 4 4 3 3 1.00 

17 4 4 3 3 1.00 

18 4 4 3 3 1.00 

19 4 4 3 3 1.00 

20 4 4 3 3 1.00 

21 4 4 3 3 1.00 

22 4 4 3 3 1.00 
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ข้อ 

ความคดิเหน็ผู้เชียวชาญ 

จาํนวนข้อสอดคล้อง ค่า I-CVI 
 

ผู้เชียวชาญ 1 ผู้เชียวชาญ 2 ผู้เชียวชาญ 3 

23 4 4 3 3 1.00 

24 4 4 3 3 1.00 

25 4 4 3 3 1.00 

26 4 3 3 3 1.00 

27 4 3 3 3 1.00 

28 4 3 3 3 1.00 

29 4 3 3 3 1.00 

30 3 3 3 3 1.00 

31 4 3 3 3 1.00 

32 3 3 3 3 1.00 

33 4 4 3 3 1.00 

34 4 4 3 3 1.00 

35 4 4 3 3 1.00 

36 4 4 3 3 1.00 

37 4 4 3 3 1.00 

38 4 4 3 3 1.00 

39 4 4 3 3 1.00 

40 4 4 3 3 1.00 

41 4 4 3 3 1.00 

42 4 4 3 3 1.00 

S-CVI/AVE .98 

S-CVI-UA .95 
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ภาพตาราง 12 ค่าดชันีวดัความสอดคลอ้งเชิงเนือหา (Content Validity Index: CVI) แบบสอบถาม

การวจิยัแบบสอบถามเรือง โมเดลสมการโครงสร้างสุขภาพองคก์ารของศนูยบ์ริหารจดัการประมง

สงักดัส่วนบริหารจดัการประมงทะเล ตอนที 2 แบบสอบถามเกียวกบับรรยากาศองคก์าร  

ข้อ 
ความคดิเหน็ผู้เชียวชาญ 

จาํนวนข้อสอดคล้อง ค่า I-CVI 
ผู้เชียวชาญ 1 ผู้เชียวชาญ 2 ผู้เชียวชาญ 3 

1 4 4 3 3 1.00 

2 4 4 3 3 1.00 

3 3 4 3 3 1.00 

4 4 4 3 3 1.00 

5 4 4 3 3 1.00 

6 4 4 3 3 1.00 

7 4 4 3 3 1.00 

8 3 4 3 3 1.00 

9 4 4 3 3 1.00 

10 4 4 3 3 1.00 

11 4 4 3 3 1.00 

12 4 4 3 3 1.00 

13 4 4 3 3 1.00 

14 4 4 3 3 1.00 

15 4 4 3 3 1.00 

16 3 4 3 3 1.00 

17 4 4 3 3 1.00 

18 4 4 3 3 1.00 

19 4 4 3 3 1.00 

20 3 4 3 3 1.00 

21 4 4 3 3 1.00 

22 4 4 3 3 1.00 

23 3 3 3 3 1.00 

24 4 3 3 3 1.00 
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ข้อ 
ความคดิเหน็ผู้เชียวชาญ 

จาํนวนข้อสอดคล้อง ค่า I-CVI 
ผู้เชียวชาญ 1 ผู้เชียวชาญ 2 ผู้เชียวชาญ 3 

25 4 3 3 3 1.00 

26 4 4 3 3 1.00 

27 4 4 3 3 1.00 

28 4 4 3 3 1.00 

29 4 4 3 3 1.00 

30 4 4 3 3 1.00 

31 4 4 3 3 1.00 

32 4 4 3 3 1.00 

33 4 4 3 3 1.00 

34 4 4 3 3 1.00 

35 4 4 3 3 1.00 

36 4 4 3 3 1.00 

S-CVI/AVE 1.00 

S-CVI-UA 1.00 
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ภาพตาราง 13 ค่าดชันีวดัความสอดคลอ้งเชิงเนือหา (Content Validity Index: CVI) แบบสอบถาม

การวจิยัแบบสอบถามเรือง โมเดลสมการโครงสร้างสุขภาพองคก์ารของศนูยบ์ริหารจดัการประมง

สงักดัส่วนบริหารจดัการประมงทะเล ตอนที 3 แบบสอบถามเกียวกบัภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง  

ข้อ 
ความคดิเหน็ผู้เชียวชาญ 

จาํนวนข้อสอดคล้อง ค่า I-CVI 
ผู้เชียวชาญ 1 ผู้เชียวชาญ 2 ผู้เชียวชาญ 3 

1 4 4 3 3 1.00 

2 4 4 3 3 1.00 

3 4 4 3 3 1.00 

4 4 4 3 3 1.00 

5 4 4 3 3 1.00 

6 4 4 3 3 1.00 

7 4 4 3 3 1.00 

8 4 4 3 3 1.00 

9 4 4 2 2 .67 

10 4 4 3 3 1.00 

11 4 4 3 3 1.00 

12 4 4 3 3 1.00 

13 4 4 3 3 1.00 

14 4 4 3 3 1.00 

15 4 4 3 3 1.00 

16 4 4 3 3 1.00 

17 4 4 3 3 1.00 

18 4 4 3 3 1.00 

19 4 4 3 3 1.00 

20 4 4 3 3 1.00 

21 4 4 3 3 1.00 

22 4 4 3 3 1.00 

23 4 4 3 3 1.00 

24 4 4 3 3 1.00 
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ข้อ 
ความคดิเหน็ผู้เชียวชาญ 

จาํนวนข้อสอดคล้อง ค่า I-CVI 
ผู้เชียวชาญ 1 ผู้เชียวชาญ 2 ผู้เชียวชาญ 3 

25 4 4 3 3 1.00 

26 4 4 3 3 1.00 

27 4 4 3 3 1.00 

28 4 4 3 3 1.00 

29 4 4 3 3 1.00 

30 4 4 3 3 1.00 

31 4 4 3 3 1.00 

32 4 4 3 3 1.00 

33 4 4 3 3 1.00 

S-CVI/AVE .99 

S-CVI-UA .97 
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ภาพตาราง 14 ค่าดชันีวดัความสอดคลอ้งเชิงเนือหา (Content Validity Index: CVI) แบบสอบถาม

การวจิยัแบบสอบถามเรือง โมเดลสมการโครงสร้างสุขภาพองคก์ารของศนูยบ์ริหารจดัการประมง

สงักดัส่วนบริหารจดัการประมงทะเล ตอนที 4 แบบสอบถามเกียวกบัคุณลกัษณะงาน 

ข้อ 
ความคดิเหน็ผู้เชียวชาญ 

จาํนวนข้อสอดคล้อง ค่า I-CVI 
ผู้เชียวชาญ 1 ผู้เชียวชาญ 2 ผู้เชียวชาญ 3 

1 4 4 3 3 1.00 

2 4 4 3 3 1.00 

3 4 4 3 3 1.00 

4 4 4 3 3 1.00 

5 4 3 3 3 1.00 

6 4 4 3 3 1.00 

7 4 3 3 3 1.00 

8 3 4 3 3 1.00 

9 4 4 3 3 1.00 

10 4 3 3 3 1.00 

11 4 4 3 3 1.00 

12 3 4 3 3 1.00 

13 4 4 3 3 1.00 

14 4 4 3 3 1.00 

15 4 4 3 3 1.00 

16 4 4 3 3 1.00 

17 3 4 3 3 1.00 

18 3 4 3 3 1.00 

19 4 4 3 3 1.00 

20 4 4 3 3 1.00 

21 4 4 3 3 1.00 

22 4 4 3 3 1.00 

23 3 3 3 3 1.00 

24 4 4 3 3 1.00 
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ข้อ 
ความคดิเหน็ผู้เชียวชาญ 

จาํนวนข้อสอดคล้อง ค่า I-CVI 
ผู้เชียวชาญ 1 ผู้เชียวชาญ 2 ผู้เชียวชาญ 3 

25 4 4 3 3 1.00 

26 4 4 3 3 1.00 

27 3 4 3 3 1.00 

S-CVI/AVE 1.00 

S-CVI-UA 1.00 
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ABSTRACT 

This research aimed at developing concordance between the developed Model of 
direct and indirect effects of transformational leadership and organizational climate on 
organizational health of Marine Fisheries Management Division under Fisheries 
Management Commission in Thailand was the hypothetical a developed with 
empirical data. The subjects were 330 personnel at Marine Fisheries Management 
Division in Thailand were used in the confirmatory factor analysis. The results found 
that the Model of direct and indirect effects of transformational leadership and 
organizational climate on organizational health of Marine Fisheries Management 
Division under Fisheries Management Commission was found that the hypothetical a 
developed model was in consistent with empirical data (2/df = 2.03, GFI = .93, 
AGFI = .90, RMR = .05, RMSEA = .06). Organizational health was directly 
influenced by organizational climate and transformational leadership and also 
indirectly influenced by transformational leadership, their standardized path 
coefficient were .77, .33, and .27 respectively at .01 significant level. 
 
Keyword: Transformational Leadership, Organizational Climate,  
        Organizational Health 
 

1. Introduction 
Organizational health amidst the wave of changes in the social and economic 
conditions which are beyond frontier has become a challenging phenomenon for all 
organizations in the government and private sectors and also state enterprises to adapt 
to so as to keep up with the conditions of the changing time in order to be able to lead 
their organizations to prosperity and sustain their growth. This requires the ability of 
each organization to adapt efficiently and effectively (Santiwong, 1995). Hence, 
leaders of each organization are essential in specifying their organization vision and 
expected directions via efficient adaptation resulting from good organizational health. 
This is in accord with Miles (1973) who attached much importance to the 
improvement of an organization to be pleasant, comfortable to work in, inviting for 
more learning and has systematic work practice. Hoy and Forsyth (1986) divided 
organizational health into 7 elements: 1) Institutional Integrity ability of organizations 
to adapt to the environment, 2) Principal Influence ability of leaders to persuade their 
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personnel to accept their views and the ability to choose appropriate strategies in 
administration, 3) Consideration leaders’ ability to listen to and respect their 
personnel’s opinions and have trust in each other, 4) Initiating Structure leaders 
putting emphasis on intertwined work quality and success, 5) Resource Support 
organizations’ appropriate allocation of resources to their personnel’s needs, 6) 
Morale organizations encouraging their personnel to work and achieve organizational 
aims effectively and perseveringly and 7) Academic Emphasis organizations 
attempting to reach academic excellence via the specification of high reaching aims. 
Organization administration in a constant-changing environment may result in 
imbalanced administration so it is necessary to have the system or regulation in 
management which can cater for the multi-dimensional changes in the environment. 
Hoy and Miskel (1978) and Plunkett and Attner (1994) stated that organizational 
climate is the handing down of management patterns which are influential to the 
efficiency and effectiveness of the organization. Litwin and Stringer (1968) divided 
organizational climate into 6 components: 1) Organizational Structure knowing about 
organizational structure, and directions of development, 2) Warmth and Support 
personnel’s realization about how to be good colleagues, 3) Reward and Punishment 
personnel’s realization about the importance of rewards and punishment, 4) Conflict 
personnel’s realization about obstacles or problems as well as solutions within the 
organization, 5) Performance Standard and Expectation personnel’s realization about 
the importance of their work results or the work their organization has created, and 6) 
Risk Taking personnel’s realization about challenges and risks existing in the 
organization. This is in line with Bourland (1988) who said that organizational health 
has an effect on organizational efficiency and effectiveness. Organizational structure 
can be controlled by human relationship, flexibility and social needs. It can be 
concluded that organizational climate is directly related to organizational health 
(Helliriege andSlocum, 1974; Thongkhaew, 2002). It can be seen that administration 
achievement is related to the influence on changes in terms of support, promotion, 
development and improvement of work so as to achieve the goals. This is all due to 
effective administration of the leaders. Bass (1985) explained that transformational 
leadership must comprise 1) Charisma leadership ability to motivate people to work 
as well as to build respect and trust in the leader which will lead to loyalty to the quest 
to achieve the organizational goals specified in the mission, 2) Intellectual Stimulation 
ability to persuade the personnel to cultivate concepts and understanding which are in 
line with those of their organization, 3) Individualized Consideration ability to 
respond to the needs of the personnel by bringing individual differences into 
consideration, and 4) Inspirational Motivation ability to verbally inspire or motivate 
the personnel to become enthusiastic and devote themselves to common interests. 
Achinsamachan (2000) further stated that transformational leadership includes the 
ability to coerce the personnel to think and do beyond expectations. This is in line 
with Hiranyakon (2003) who said that transformational leadership is related to 
organizational health and leaders’ behavior which can induce cooperation in work 
including characteristics such as good postures, personality, trustworthiness, and 
attitude and being transparent by making clear work plan, policy, organization 
directions and being open for opinions and participation. These all depend on 
communication (Chaihan, 1990; Santiwong, 1995). 
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Organizations play important roles in country development. Thailand economy is 
based on agricultural products and Department of Fisheries is one of the organizations 
which take important roles in terms of industrial business in which export growth 
booms quickly to the point of imbalance, creating a tendency for natural resources 
deterioration crisis which can eventually affect commercial and local fisheries. Hence, 
it is important that involved agencies set up systematic and effective measures in 
management for organizational efficiency. Marine Fisheries Management Division 
under Fisheries Management Commission is a government agency responsible for 
fisheries development, maintaining the multi-diversity of natural resources, 
researching for the development of technology in fisheries for sustainable occupation 
which is one way of promoting domestic agriculture via effective production of value 
added products. It also enhances the competitive capacity while at the same time 
develops the body of knowledge to strengthen the grassroots of economy. This 
involves checking, monitoring and controlling the production quality for hygiene and 
universal standards as well as managing fisheries resources under responsibilities for 
sustainability and abundance under legal regulations. This is in line with Fisheries 
Technology Development and Dissemination Commission (2013) whose mission is to 
develop and support its personnel to be knowledgeable in the work they are 
responsible for and the improvement of organizational structure and strategies to suit 
the changes in its missions in order to improve the organization administration. 
The phenomenon has prompted the needs for an organization to adapt to changes in 
its missions so that it can maintain its growth. An organization needs to be efficient in 
adapting itself and its efficiency in doing this result from good organizational health. 
Existing research on factors affecting organizational health were found to be mostly 
on major factors and done by using direct effect model which sometimes did not 
accord with actual happenings. This made the researcher interested in carrying out a 
research on the analysis of both direct and indirect effects of transformational 
leadership and organizational climate on the organizational health of Marine Fisheries 
Management Division under Fisheries Management Commission. From literature 
review, it was found that transformational leadership and organizational climate had 
effects on organizational health. Hoy and Forsyth (1986) concepts were used in the 
study as it has complete coverage of components and is widely accepted. The results 
of the study were expected to be applicable in setting up policies and organizational 
health plan of the organization and to be guidelines in planning for the development 
of the organizational health of the Marine Fisheries Management Division via work 
efficiency enhancement so as to achieve its aims. 
 

1.1 Research Objectives 
To develop concordance between the developed Model of direct and indirect effects 
of transformational leadership and organizational climate on organizational health of 
Marine Fisheries Management Division under Fisheries Management Commission in 
Thailand was the hypothetical a developed with empirical data. 
  

1.2 Scope of the Study 
Subjects were the personnel in Marine Fisheries Management Division under 
Fisheries Management Commission in six provinces of Thailand: Inner Gulf of 
Thailand Marine Fisheries Management Center, Samutprakan Province; Gulf of 
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Thailand Marine Fisheries Management Center (East Coast), Rayong Province; 
Marine Fisheries Management Center (Southern Region), Chumphon Province; 
Marine Fisheries Management Center (Andaman Coast), Krabi Province; Marine 
Fisheries Management Center (Lower Southern Region), Songkhla Province and 
Marine Fisheries Management Center, Pattani Province.  
Variables in this research included endogenous latent variables: Organizational 
Climate (OC) and Organizational Health (OH) and exogenous latent variables: 
Transformational Leadership (TL). 

 
2. Research Methods 

This research is a causal relationship study. Appropriate subject group size needed to 
be specified as Confirmatory Factor Analysis was used (Angsuchote et al, 2011). The 
subjects in this study were the personnel in Marine Fisheries Management Division 
under Fisheries Management Commission from six provinces. The six provinces were 
then taken as strata in running Stratified Random Sampling Method and the size of the 
subject group from each stratum was proportionately calculated for balanced 
distribution. After that, Simple Random Sampling Method was used to identify 330 
subjects from the population frame by way of sampling without replacement. 
 

2.1 Research Instrument 
A questionnaire was used as an instrument in this research. It consists of 3 parts. 
Part 1: Organizational Health the researcher developed this part of the questionnaire 
based on Hoy & Forsyth’s concepts (1986). It included organizational strength, 
leaders’ influence, consideration leadership, initiating structure leadership, resource 
support, work morale, and instructional leadership, totaling 37 items (Priprem, 2012; 
Sopha, 2011, Setkit, 2006).  
Part 2: Transformational Leadership This part was based on Bass’ (1985) concepts 
including charisma building, activating intelligence, focusing on individual, and 
inspiration cultivation, totaling 33 items (Rotchana-phitthayakun, 2005; Phlubphibun, 
2005; Rakchuchuen, 1997; Norasan, 2010; Charitphan, 2003, Panya-wachira, 2002).  
Part 3: Organizational Climate This part was based on Litwin& Stringer’s (1968) 
concepts including organizational internal structure, closeness and support, reward 
and punishment, conflicts, work standard and expectations, and awareness of risks, 
totaling 36 items (Charoenwiangwetchakit, 2008; Watthanakit & Kabmali, 1998). The 
whole questionnaire was in the form of 5-point rating scale. 
 

2.2 Instrument Testing 
Content validity Three experts in Psychology checked the questionnaire for its content 
validity and language clearness. Content Validity Index was used to measure the 
validity of the content and it was found that the three parts of the questionnaire: 
organizational health, transformational leadership and organizational climate had the 
CVI values between .67-1.00. S-CVI/Ave values of .98, .99 and 1.00 respectively and 
S-CVI/UA values of .95, .97 and 1.00 respectively. 
Reliability Cronbach’s Coefficient of Alpha was used to calculate the reliability value 
of the questionnaire and it was found that the three parts of the questionnaire: 
organizational health, transformational leadership and organizational climate had the 
reliability values of .89, .88, .83 respectively. 
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Confirmatory Factor Analysis This is to structurally validate the model and each latent 
variable and to analyze the relationship of observable variables using Pearson’s 
Product-Moment Correlation Coefficient in a statistical package to test the 
concordance between the designed model and the empirical data with the presumption 
that the value of Chi-Square: 2,df or 2/df should be less than 3.00, GFI, AGFI, RMR 
and RMSEA (Diamantopoulos and Siguaw, 2000). 
 

3. Research Results 
The results showed that the model was in concordance with the empirical data after 
error adjustment according to the condition of variables appearing to have relationship 
by considering the values of the statistics used to examine the concordance. The Chi-
Square: 2 value of 196.67, the degree of freedom (df) of 97 and the level of 
significance of .01 (p value= .00) did not comply with the criteria. However, when 
considering the proportion of 2/df of 2.03, GFI of .93, AGFI of .90, RMR of .05, 
RMSEA of .06, it can be concluded that the developed model was in accord with the 
empirical data. When considering R2 of the structural equation of endogenous latent 
variables, it was found that the variables in the model could explain the errors in 
organizational climate at 59% and errors in organizational health at 51%. 
Organizational climate was directly influenced by transformational leadership at .01 
level of significance with the effect size of .77. Organizational health was indirectly 
influenced by transformational leadership with the positive effect size of .27 and 
conclusive effect size of .60. When considering the correlation coefficient matrix 
among the latent variables, it was found that the correlation coefficient values were all 
positive (.63-.72) and the variable pair with the highest value was organizational 
health and transformational leadership (.72), followed by organizational health and 
organizational climate (.63) and transformational leadership and organizational 
climate (.62). The details of the analysis are shown in Figure 2. 

 
Figure 2 Results of analysis of direct and indirect effects of transformational 
leadership and organizational climate on organizational health of Marine Fisheries 
Management Division under Fisheries Management Commission. 
 

4. Discussion 
The results showed that most administrators of Marine Fisheries Management 
Division under Fisheries Management Commission had transformational leadership 



180 

 

 

which could affect the organizational climate. Administrators had important roles in 
building trust in vision and hurdling over obstacles faced by the organization. They 
could bring out courage in the personnel so that they are brave enough to express their 
opinions. They were also a good role model for the personnel, resulting in the loyalty 
they have towards their organization. Administrators were concerned with work 
safety and constantly checked for safety. This indicated care, warm work climate and 
close relationship. This is in line with Warutbangkun (1982) and Hiranto (1972) who 
proposed that leadership comes with power and responsibilities as the leader of an 
organization playing an important role in leading the work to success, promptly 
motivating, initiating, creating, compromising and coordinating to achieve 
organizational goals. It also accords with Somphongtham, (1995) who said that 
transformational leadership affects the effectiveness, satisfaction and organizational 
climate which includes social environment, culture, rules and regulations and 
organizational characteristics. 
The findings showed that most administrators of Marine Fisheries Management 
Division under Fisheries Management Commission had transformational leadership 
which affected the organizational health. This could be because the leader gave 
importance to boosting work morale in the personnel, sharing close relationship with 
them and gives priorities in accessing needed resources as well as setting up clear 
work standards. This is in accord with Priprem (2012) who found that organizational 
health is related to administrative leadership which affect the organizational efficiency 
and Aksonsit (2005) who found that participatory administration is related to 
organizational health-good governance effects in good organizational health and 
Podgurski (1990)and Priprem (2012) who said that effectiveness is related to 
grouping as personnel’s morale affects the awareness of organizational effectiveness 
which eventually leads to good organizational health. 
  

REFERENCES 
 
Achinsamachan, Ch. (2000). Leadership skills. Bangkok: Multi-information 
  Technology Printing House. 
Aksonsit, K. (2005).Study of school supervising work affecting organizational health 
 of primary schools under Bangkok Metropolitan. Master of Education 
 (Education Administration) Thesis. Bangkok: SrinakharinwirotUniversity. 
Angsuchot, S., Wichitwanna, S., and Phinyophanuwat, R. (2011). Statistical analysis
  for research in social sciences and behavioral science: Techniques in using
  LISREL program. Bangkok: Charoendi Mankhong Press. 
Bass, B.M.  (1985). Leadership and performance beyond expectations. New York:
  Free Press. 
Bourland, S.S. (1988).The Influence of Organizational Health on Four Schools 
 Participating in the Effective School Research Program, Dissertation 
Abstracts  Internaltionnal. 
Chai-han, Ch. (1990). Constructing and evaluating instruments for organizational 
 health  assessment of primary schools in Songkhla Province. Master of 
 Education (Education Administration) Thesis. Bangkok: 
 SrinakharinwirotUniversity. 



181 

 

 

Charitphan, Kh. (2003). Relationship between Leadership behavior of administrators
  and organizational climate of Industrial and Community Education and 
 Polytechnic Colleges in the central region group under Vocational Education 
 Department.Master of Education (Education Administration) Thesis. Nakhon 
 Pathom: RajabhatUniversity. 
Charoenwiangwetchakit, Ph. (2018). Relationship between work characteristics, 
 organizational climate, beliefs in controlling power and work stress ofprivate 
 company employees. M.Sc. (Industrial and Organizational Psychology). 
 Chiang Mai: Chiang Mai University. 
Diamantopoulos, A. and Siguaw, A.D. (2000). Introducing LISREL: Aguide for the 
 uninitiated. Sage Publications, London. 
Hellriegel,  D. and Slocum,  J.W. (1974). Organizational climate: Measures, research, 
 and contingencies. Academy of Management Journal, 17(2), 255-280. 
Hiranto, U. (1972). Art and science in administration. Bangkok: Sunthonkitkanphim. 
Hiranyakon, W. (2003). Relationship between transformational leadership of 
 administrators and organizational health of primary schools under Office of 
 Primary School Commission. Master of Education (Education Administration) 
 Thesis. Chonburi: Burapha University. 
Hoy, W.K. and Forsyth, P.B. (1986). Effective supervision: theory in practice. 
 New York: Random House Inc. 
Hoy, W.K. and Miskel, C.G. (1987). Educational administration: Theory research and 
 practice. New York: Random House. 
Litwin, G.H., and Stringer, R.A.J. (1968). Motivation and organizational climate. 
 Division of Research, Graduate School of Business Administration. Boston: 
 Harvard University. 
Miles, M. B. (1973). Planned change and organizational health: Figure and ground. 
 Educational administration and the behavioral science. Boston: Milstain, and
  A.B. James. 
Na Bangchang, N. (2010). Relationship between organizational cultural patterns and 
 levels of ties of teachers in education extension schools in Samut Sakhon 
 Educational Region Office to their institution. Master of Education (Education 
 Administration) Thesis.Mu Ban Jom Bueng: RajabhatUniversity. 
Norasan, N. (2010).Relationship between leadership of administrators of educational 
 institutions in Bueng Kan Province.Master of Education Administration 
 Thesis. Nakhon Phanom: Nakhon PhanomUniversity. 
Panyawachira, P. (2002). Relationship betweenhead nurses’ transformational 
 leadership behavior andmental power enhancement and trust in them as 
 perceived by staff nurses in government hospitals. M. Sc. (Nursing) Thesis.
  Bangkok: Chulalongkorn University. 
Phlubphibun, S. (2005). Relationship between leadership behavior of administrators 
 of educational institutions and achievement of schools in Samut Songkhram 
 Educational Region. Master of Education (Education Administration) Thesis. 
 Nakhon Pathom: Rajabhat University. 
Plunkett, W. R., and Attner, R. F. (1994). Introduction to management. Boston: 
 PWS-Kent. (5). 



182 

 

 

Podgurski, T.P. (1990). School effectiveness as it relates to group consensus and 
 organizational health of elementary school. Dissertation Abstracts 
 International, 52(3), 769-A.  
Priprem, W. (2012) Study of organizational health of secondary schools in Sa Khaew 
 Province under Secondary Educational Office Region 7. Master of Education 
 (Education Administration) Thesis. Chonburi: Burapha University. 
Rakchuchuen, S. (1997). Study of relationship between leadership behavior of 
 provincial educational officers and organizational ties of personnel in 
 Educational Offices in Educational Region 3. Master of Education (Education 
 Administration) Thesis. Songkhla: Thaksin University. 
Rotchanaphitthayakun, Ch. (2005). Leaders’ leadership behavior and workers’ work 
 satisfaction: a case study of Provincial Office of Public Works and 
 Town&Country Planning.Master of Engineering (Civil Engineering). 
 Bangkok: University of Technology, North Bangkok. 
Santiwong, Th. (1995). Organization: theories and design. Bangkok: 
 Thammasat University. 
Setkit, S. (2006). Organizational health of foundation education institutions under 
 Kanchanaburi Educational Office Region 1. Master of Education (Education 
 Administration) Thesis. Bangkok: Silapakorn University. 
Somphongtham, P. (1995). Analysis of relationship between leadership and 
 organizational effectiveness of provincial education officers for provincial 
 study. Doctor of Philosophy in Education (Education Administration) Thesis.
  Bangkok: ChulalongkornUniversity Graduate School. 
Sopha, P. (2013). Study of organizational health of Sa Khaew Educational Region 1. 
 Master of Education (Education Administration and Industrial and 
 Organizational Psychology) Thesis. Chonburi: Burapha University. 
Thongkaew, Th. (2002). Core competency leadership of administrators in 
 revolutionary age.Academic Journal, 4 (17), 35. 
Warutbangun, W. (1979). Interesting liberal arts for leaders. Bangkok: 
 Thanakanphim. 
Watthanakit, Ph. and Kabmali, M. (1998). Relationship between organizational 
 climate of school libraries and opportunities for work creativeness of school 
 librarians.Khon Khaen: Department of Library Science and Information 
 Science, Faculty of Humanities and Social Sciences, Khon Khaen University. 

 
 

 

 

 

 

 

 

 



183 

 

 

ประวตัผู้ิเขียน 

 

ชือ  สกุล  นางสาวกรรณิการ์ สุวรรณยหุะ 

รหัสประจาํตวันักศึกษา 5510520501 

วุฒิการศึกษา 

                  ชือปริญญา        ชือสถาบัน ปีทีสําเร็จการศึกษา 

รัฐศาสตรบณัฑิต มหาวิทยาลยัหาดใหญ่ 2554 

ปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ 2557 

 

ทุนการศึกษา  (ทีได้รับในระหว่างการศึกษา) 

 -    

การตพีมิพ์เผยแพร่ผลงาน 

 

กรรณิการ์ สุวรรณยุหะ และอิศรัฏฐ์ รินไธสง. (2558). ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ ําการ

 เปลียนแปลงของผูบ้ริหารกับสุขภาพองค์การของส่วนบริหารจัดการประมงทะเล 

 สังกัดสํานักบริหารจัดการด้านการประมง. พจนารถ บัวเขียว (ผู ้อาํนวยการ

 สถาบนัวิจยัและส่งเสริมศิลปวฒันธรรม มหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบุรี). การประชุม

 วิชาการระดับชาติ และนานาชาติ ราชภัฏเพชรบุรีวิจัย เพือแผ่นดินไทยทียงัยืน ครังที 5 

 “สหวิทยาการและนวัตกรรมเพือการพัฒนาทียงัยืนสู่เอเชีย - แปซิฟิก”, 3-4 กรกฎาคม 

 2558 (321-328). มหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบุรี. 

Suwanyuha, K. and Rinthaisong, I. (2015). Analysis of Direct and Indirect Effects of 

 Transformational Leadership and Organizational Climate on Organizational Health. 

 Chelliah. J., Chen. M, F., ChanLin. L, J., Edwards. H, K., Ho. T, F., Hsieh. W, C., 

 Kao. P., Lin. T, M., Wu. J, H. and Yeh. N, C. (Eds). The 2015 International 

 Conference on Library and Information Science (LIS 2015), 23-25 August 2015 

 (P. ID 2138). International House: Osaka, Japan. 

 

 

 


