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บทคัดย่อ 
 

งานวิจยัน้ีมีวตัถุประสงค ์เพื่อศึกษาบทบาทการเป็นตวัแปรคัน่กลางของแรงจูงใจ
การบริการสาธารณะ การมุ่งแสดงอตัลกัษณ์ส่วนบุคคล และการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารท่ีมี
ต่อความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง และผลการปฏิบติังานของบุคลากรสังกัด
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในสามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้กลุ่มตวัอยา่งเป็นบุคลากรสังกดัองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินในสามจงัหวดัชายแดนภาคใตจ้  านวน 203 คน เคร่ืองมือวิจยัมีลกัษณะเป็น
แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั และ 7 ระดบั 

ผลการวิจยัพบว่าโมเดลสมการโครงสร้างท่ีพฒันาข้ึนมีความกลมกลืนกบัขอ้มูล
เชิงประจกัษโ์ดยมีค่าสถิติ (2= 107.913, df = 57, p < .001, CFI = 0.972, TLI = 0.961, SRMR = 0.032, 
RMSEA = 0.066) และพบวา่แรงจูงใจการบริการสาธารณะ และการมุ่งแสดงอตัลกัษณ์ส่วนบุคคลมี
บทบาทเป็นตวัแปรคัน่กลางบางส่วนระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและผลการปฏิบติังานของ
บุคลากร โดยแรงจูงใจการบริการสาธารณะมีบทบาทการเป็นตวัแปรคัน่กลางมากกว่าการมุ่งแสดง    
อตัลกัษณ์ส่วนบุคคล ในขณะท่ีการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การไม่เป็นตวัแปรคัน่กลางระหวา่ง
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและผลการปฏิบติังานของบุคลากร 
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ABSTRACT 
 

The objective of this research was to study the mediating role of Public Service 
Motivation, Personal Identity Orientation and Perceived Organizational Support on relationship 
between Transformational Leadership and Job Performance of Local Administrative Organization 
Officers in Three Southern Border Provinces. The sample adopted was 203 officers from 203 
Local Administrative Organizations in Three Southern Border Provinces, Thailand. The research 
method was a questionnaire with 5-point and 7-point rating scale. 

The data were analyzed through structural equation model and result showed that 
it fit the empirical data (2= 107.913, df = 57, p < .001, CFI = 0.972, TLI = 0.961, SRMR = 0.032, 
RMSEA = 0.066). The research results showed that  Public Service Motivation and Personal 
Identity Orientation as partial mediation role between Transformational Leadership and Job 
Performance. With Public Service Motivation having a role as mediation rather than Personal 
Identity Orientation. Whereas the Perceived Organizational Support is no mediation role between 
transformational leadership and Job Performance. 
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บทที ่1 
บทน า 

 
1. ความเป็นมาของปัญหาและปัญหา 

องค์กรท่ีมีภารกิจหลักในการให้บริการมักจะมีการก าหนดเป้าหมายในการ
ปรับปรุงคุณภาพการให้บริการภายในองคก์ร ความตระหนกัถึงความส าคญัของคุณภาพของสินคา้
หรือบริการ จึงเป็นเร่ืองท่ีพบเห็นได้ทัว่ไปในองค์กรภาคเอกชนท่ีขยายมายงัหน่วยงานภาครัฐใน
ระยะหลงัมาน้ี ความตระหนกัถึงความส าคญัของการให้บริการน้ีมาจากแรงกดดนัจากการแข่งขนั 
ความกา้วหนา้ทางการส่ือสารและโลกาภิวตัน์ รวมไปถึงการแข่งขนัและการประเมินสัมฤทธ์ิผลจาก
การปฏิบติังานขององคก์รเพื่อความมีประสิทธิภาพขององคก์ร อีกทั้งภาครัฐมีการปรับตวัโดยการ
น าแนวคิดการจดัการภาครัฐแนวใหม่ (New Public Management) มาใชใ้นการบริหารจดัการ ซ่ึงมี
การก าหนดให้มีการปรับเปล่ียนกระบวนการและวิธีการท างานเป็นแบบบูรณาการ มีการบริหาร
ราชการโดยยึดประชาชนเป็นศูนย์กลางร่วมกับการปรับเปล่ียนพฤติกรรมการปฏิบติังานและ
ทศันคติของข้าราชการและพนักงานของรัฐในการให้บริการประชาชน (ชัชวาล อรวงศ์ศุภทตั, 
2554) 

องค์กรภาครัฐในปัจจุบนัจึงได้ปรับกระบวนทศัน์ในการบริหารงาน จากเดิมท่ี
ประชาชนเป็นเพียงผูจ้  าเป็นตอ้งรับบริการท่ีรัฐจดัหาให้ เปล่ียนเป็นลูกคา้ท่ีองคก์รภาครัฐให้ความ
สนใจจดับริการสาธารณะตามขอบเขตอ านาจหนา้ท่ีรับผิดชอบอยา่งมีคุณภาพ เน่ืองจากการบริการ
สาธารณะท าให้เกิดประโยชน์แก่สังคมและบุคคลทัว่ไป การจดับริการสาธารณะหรือบริการ
ส่วนรวมท่ีหลากหลาย นบัไดว้า่เป็นบทบาทหนา้ท่ีเบ้ืองตน้ของรัฐบาล (Denhardt & Grubb 1999; 
James Anderson, 1989: 19 - 22 อา้งถึงใน ทศพร ศิริสัมพนัธ์, 2549) หน่วยงานภาครัฐจึงตอ้งให้
ความส าคญัต่อประสิทธิภาพในเชิงการบริหารจดัการ เพราะเป็นส่ิงท่ีก าหนดทิศทางในภาพรวมของ
ประสิทธิภาพของการจดัการภาครัฐที่มีต่อระบบการบริหารงานภาครัฐและระบบเศรษฐกิจ 
จากแนวคิดดงักล่าวจึงมีการส่งเสริมใหมี้ระบบแข่งขนัในการจดัการบริการสาธารณะ อนัจะน าไปสู่
การปรับปรุงประสิทธิภาพและคุณภาพในการจดัการบริการสาธารณะขององค์กรภาครัฐ (วีรศกัด์ิ  
เครือเทพ, 2547) 

แนวคิดการจดัการภาครัฐแนวใหม่ซ่ึงท าให้หน่วยงานของรัฐท่ีมีความใกล้ชิด
ประชาชนมากข้ึนไดก้ าหนดพนัธกิจการส่งเสริมและพฒันาการบริการสาธารณะให้มีคุณภาพและ
มาตรฐาน ดังนั้ นกรมส่งเสริมการปกครองท้องถ่ินซ่ึงมีบทบาทภารกิจส าคัญในการส่งเสริม
สนับสนุนหน่วยงานของรัฐให้มีความเขม้แข็งและมีศกัยภาพในการให้บริการสาธารณะ จึงได้



2 

ก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์การเพิ่มประสิทธิภาพการให้บริการสาธารณะและระบบการบริหาร
จดัการขององคก์ร (กรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน, 2559) องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินมีบทบาท
และอ านาจหน้าท่ีในการปฏิบัติภารกิจเพื่อพฒันาท้องถ่ินและสร้างความเจริญให้แก่ท้องถ่ิน 
เน่ืองมาจากมีการถ่ายโอนบทบาท ภารกิจ อ านาจ หน้าท่ี งบประมาณและบุคลากรให้แก่องค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน บทบาทขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินจึงครอบคลุมทุกด้านเพิ่มข้ึนจาก
ภารกิจเดิมอันเป็นภารกิจหลักขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน โดยได้มีการก าหนดไว้ใน
พระราชบญัญติัการจดัตั้งองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินโดยไดก้ าหนดอ านาจหน้าท่ีไวอ้ยา่งกวา้ง ๆ 
ในลกัษณะท่ีทอ้งถ่ินจะด าเนินการหรือไม่ด าเนินการก็ได ้จึงส่งผลให้การพฒันาทอ้งถ่ินในแต่ละ
แห่งมีความแตกต่างกนั  อยา่งไรก็ตาม บทบาทและอ านาจหนา้ท่ีองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในแต่
ละรูปแบบต่าง ๆ ไดก้ าหนดไวอ้ยา่งละเอียดในพระราชบญัญติัก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจาย
อ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2542 หมวด 2 ว่าดว้ยการก าหนดอ านาจหน้าท่ีใน
การจดัระบบการบริการสาธารณะตามมาตรา 16, 17 และ 18 (ส านกังานคณะกรรมการมาตรฐาน
การบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน 2551) องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินมีเป้าหมายส่วนหน่ึง คือ 
การบริหารจัดการและการให้บริการสาธารณะขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินให้สามารถ
ปฏิบติังานตามอ านาจหน้าท่ีไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพภายใตห้ลกัธรรมาภิบาล อีกทั้งเป็นโครงสร้าง
การบริหารท่ีตั้งในชุมชนและมีความใกลชิ้ดกบัประชาชน ภาระงานจึงเป็นการให้บริการสาธารณะ
แก่ประชาชน (ฉกาจ ลอยทอง, 2552)   

การจดับริการสาธารณะบนแนวคิดความร่วมมือระหว่างองค์กรปกครองส่วน
ทอ้งถ่ิน พบวา่ ขีดความสามารถในการจดับริการสาธารณะมีความแตกต่างหลากหลายกนัไปตามแต่
ละพื้นท่ี เกิดความเหล่ือมล ้ าของคุณภาพการบริการสาธารณะ (สาโรช คชัมาตย,์ 2550) การศึกษา
การเพิ่มขีดความสามารถในการบริหารจดัการขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน พบปัญหาเก่ียวกบั
การขาดการมีส่วนร่วมจากบุคลากรในหน่วยงาน การส่ือสารระหว่างผูบ้ริหารกบับุคลากรไม่มี
ประสิทธิผลและไม่มีการสร้างแรงจูงใจในการท างาน (สมชยั ฤชุพนัธ์, 2549) อีกทั้งผลการศึกษา
ความตอ้งการในการพฒันาบุคลากรทอ้งถ่ินขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินไทย พบว่า บุคลากร
ขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินขาดความกระตือรือร้นในการปฏิบติังาน ส่งผลกระทบไปยงัผล
การปฏิบติังานของบุคลากรและประสิทธิภาพการด าเนินงานขององคก์ร (พลอย สืบวเิศษ, 2552) 

การท่ีองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินซ่ึงเป็นหน่ึงในองคก์รภาครัฐจะมีประสิทธิภาพ
ในการให้บริการสาธารณะและมีผลการปฏิบติังานท่ีดีตามวตัถุประสงค์และเป้าหมายขององค์กร 
จ าเป็นท่ีจะต้องให้ความส าคัญกับทรัพยากรบุคคล เน่ืองจากทิศทางการพัฒนาประเทศใน
แผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับท่ี 11 (พ.ศ.2555 - 2559) ท่ีก าหนดพื้นฐานการ
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เสริมสร้างทุนของประเทศทั้งทุนทางสังคม ทุนเศรษฐกิจและทุนทรัพยากรทางธรรมชาติและ
ส่ิงแวดลอ้มให้เขม้แข็งอย่างต่อเน่ือง โดยยึดคนเป็นศูนยก์ลางพฒันาและอญัเชิญปรัชญาเศรษฐกิจ
พอเพียง มาเป็นแนวทางปฏิบติัเพื่อมุ่งสู่สังคมอยูเ่ยน็เป็นสุขร่วมกนั ดงันั้น ยุทธศาสตร์การพฒันา
คนและพฒันาสังคมไทยจึงให้ความส าคญักับการพฒันาคุณภาพคน เน่ืองจากคนเป็นเป้าหมาย
สุดทา้ยท่ีไดรั้บผลประโยชน์และผลกระทบจากการพฒันา ขณะเดียวกนัก็เป็นผูข้บัเคล่ือนการพฒันา
เพื่อไปสู่เป้าประสงคท่ี์ตอ้งการ (ส านกังานคณะกรรมการแผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 
2555) แสดงให้เห็นว่าปัจจยัท่ีส าคญัต่อความส าเร็จขององค์กรในการปฏิบติังาน คือ ทรัพยากร
มนุษยห์รือบุคลากรในองคก์ร เพราะการท่ีองคก์รหน่ึง ๆ จะบรรลุเป้าหมายไดน้ั้นตอ้งอาศยับุคลากร
ท่ีมีความรู้ ทกัษะ ความสามารถและคุณลกัษณะต่าง ๆ ท่ีมีความจ าเป็นต่อการปฏิบติังานและมีความ
เหมาะสมกบัวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายขององคก์ร แมว้า่ในปัจจุบนัจะมีเทคโนโลยีมาช่วยในการ
ท างานมากยิง่ข้ึนแต่ความส าคญัของทรัพยากรมนุษยก์็ไม่ไดล้ดลง เน่ืองจากองคก์รท่ีมีประสิทธิภาพ
หรือประสบความส าเร็จในการด าเนินงานไม่ได้เกิดจากเทคโนโลยีเพียงอย่างเดียว แต่ภายใต้
ความส าเร็จและความมีประสิทธิภาพขององค์กรนั้นเกิดจากคุณภาพของบุคลากรเป็นส าคัญ 
(อรัญญา สุวรรณวิก,02542) นอกจากน้ีส่ิงส าคญัในการผลักดันให้การปฏิบติังานส าเร็จได้ คือ
ผูป้ฏิบติังานจะตอ้งมีการปรับเปล่ียนวฒันธรรมการท างานโดยมีใจในการให้บริการ (ส านักงาน
คณะกรรมการพฒันาระบบข้าราชการ,02551) ดังนั้น ปัจจัยท่ีสามารถปรับปรุงการให้บริการ
สาธารณะของบุคลากรในหน่วยงานภาครัฐได ้คือ การจูงใจบุคลากร โดยเฉพาะแรงจูงใจการบริการ
สาธารณะ (Public Service Motivation) (Xiaohua, 2008) โดยบุคลากรท่ีไดรั้บการสร้างแรงจูงใจการ
บริการสาธารณะจะมีแนวโน้มมีจริยธรรมและความไม่เห็นแก่ตวัในงานท่ีรับผิดชอบ มีความ
พยายามในการท างานเพื่อประโยชน์ของชุมชน  (Vaisvalavičiūtė,02009) และการท่ีบุคลากรมุ่ง
แสดงอตัลกัษณ์ส่วนบุคคล (Personal Identity Orientation) ในองคก์าร โดยการแสดงตวัตนและมี
การยอมรับตัวตนของคนอ่ืนในองค์การส่งผลดีกับการปฏิบัติหน้าท่ีของบุคลากรในองค์การ 
(Maarleveld,02009) รวมถึงการท่ีบุคลากรมีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ  (Perceived 
Organizational Support) จะท าให้บุคลากรมีผลการปฏิบติังานท่ีดีข้ึน เน่ืองจากช่วยสนบัสนุนความ
เช่ือของบุคลากรท่ีว่าองค์การจะให้ผลตอบแทนแก่ผู ้ท่ีมีผลการปฏิบัติงานท่ีดี (Rhoades0& 
Eisenberger, 2002) 

แรงจูงใจการบริการสาธารณะถูกน ามาใชก้บับุคคลในหน่วยงานภาครัฐ และเป็น
การแสดงออกถึงความตั้งใจในการตอบสนองต่อองคก์รสาธารณะ ซ่ึงแรงจูงใจการบริการสาธารณะ
น้ีเป็นส่วนหน่ึงของแรงจูงใจท่ีแสดงใหเ้ห็นถึงทศันคติ ค่านิยมและพฤติกรรมของบุคลากรท่ีมุ่งหวงั
จะปฏิบติังานโดยค านึงถึงประโยชน์ส่วนรวม (Perry & Wise, 1990) แรงจูงใจการบริการสาธารณะ
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มีความสัมพนัธ์ต่อบริบทขององค์กรและปัจจยัจากสภาพแวดลอ้มท่ีมีผลกระทบต่อประสิทธิภาพ
ขององคก์ร โดยบุคคลท่ีมีแรงจูงใจการบริการสาธารณะในระดบัสูงมีแนวโนม้ท่ีจะแกปั้ญหาในการ
ท างานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายและวตัถุประสงค์ขององค์กร และตอ้งการมีส่วนร่วมในกิจกรรมเพื่อ
สังคมขององค์กร แรงจูงใจการบริการสาธารณะจึงมีความสัมพนัธ์ทางบวกต่อคุณภาพและ
ประสิทธิภาพในการท างาน (Kim,02005) ทั้ง ๆ ท่ีแรงจูงใจการให้บริการสาธารณะน าไปสู่การ
พฒันากลไกการใหบ้ริการประชาชนของภาครัฐ แต่ในประเทศไทยยงัมีการศึกษาเก่ียวกบัแรงจูงใจ
การบริการสาธารณะอยูค่่อนขา้งนอ้ย (นทัที ขจรกิตติยา, 2555; พิมพพ์ิศา มณีจนัทร์, 2555; บุญฤทธ์ิ 
พร้อมสุทธิพงศ์, 2556; รุจี อมฤตย,์ 2556; กอแกว้ จนัทร์ก่ิงทอง, 2557; ธนากร มูลพงศแ์ละวิภา
พรรณ ตระกูลสันติรัตน์, 2557; ธญัญกร แกว้อมัพร, 2557) 

การมุ่งแสดงอตัลกัษณ์ส่วนบุคคล คือ ระดบัความส าคญัหรือระดบัคุณค่าท่ีบุคคล
แสดงออกถึงคุณลกัษณะทางอตัลกัษณ์ท่ีหลากหลาย ตามท่ีบุคคลนิยามความเป็นตวัเอง (Cheek & 
Briggs, 1982; Cheek, Smith, & Tropp, 2002)  บุคคลจะส านึกรับรู้วา่ตวัเขาคือใคร มีลกัษณะเป็น
อยา่งไร มีวิถีความคิดความเช่ือ แบบแผนพฤติกรรมและลกัษณะนิสัยอยา่งไร เหมือนหรือแตกต่าง
จากคนอ่ืน กลุ่มอ่ืน ส่ิงอ่ืนอยา่งไร บุคคลอาจจะมีอตัลกัษณ์หลาย ๆ อยา่งในตวัตนก็ได ้การจะรับรู้
วา่ใครมีอตัลกัษณ์อย่างไร พิจารณาจากการแสดงออกผา่นตวัแทน ความมีตวัตนในรูปของสถานะ
ของบุคคล เพศ  สภาพ ต าแหน่งหนา้ท่ี บทบาททางสังคม การยอมรับในความแตกต่างท่ีแสดงออก
ผ่านความเป็นอตัลกัษณ์จะท าให้เกิดความรู้สึกเท่าเทียมและเป็นธรรม ซ่ึงความรู้สึกน้ีจะน าไปสู่
พฤติกรรมท่ีพึงประสงคข์องบุคคลในองคก์าร (อิศรัฏฐ ์รินไธสง, ม.ป.ป.) ซ่ึงในประเทศไทยยงัไม่มี
การศึกษาการมุ่งแสดงอตัลกัษณ์ส่วนบุคคลในบริบทพฤติกรรมองคก์าร 

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ คือ การท่ีบุคลากรในองค์การให้ความสนใจ
และเขา้ใจในส่ิงท่ีองคก์ารด าเนินการใหก้บับุคลากร บุคลากรรับรู้วา่องคก์ารพร้อมท่ีจะให้รางวลัใน
การทุ่มเทของบุคลากร ไม่วา่จะเป็นการให้คุณค่ากบับุคลากร การแสดงความช่ืนชมและยอมรับใน
ผลการปฏิบติังานของบุคลากร ตลอดจนใส่ใจในชีวิตความเป็นอยูข่องบุคลากรและโอกาสกา้วหนา้
ของบุคลากร อีกทั้งบุคลากรสามารถคาดหวงัการสนบัสนุนจากองคก์ารในสถานการณ์ต่าง ๆ เช่น 
การปฏิบติัต่อพนกังานในเวลาท่ีพนกังานเกิดความเจ็บป่วย และเม่ือท างานผิดพลาด รวมถึงการท่ี
องค์กรจ่ายค่าจ้างอย่างยุติธรรมและมอบหมายงานท่ีมีความหมายและน่าสนใจให้กบัพนักงาน 
(Eisenberger et al., 1986) ส่งผลให้บุคลากรมีความตอ้งการเป็นสมาชิกองคก์ารและมีบทบาททาง
สังคมในองคก์าร เพิ่มผลการปฏิบติังาน ร่วมมือกนัท างานไปตามบทบาทหน้าท่ีของตน (Rhoades 
& Eisenberger, 2002) 
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ทั้งแรงจูงใจการบริการสาธารณะ การมุ่งแสดงอตัลกัษณ์ส่วนบุคคลและการรับรู้
การสนับสนุนจากองค์การ ยงัไม่ใช่เป้าหมายสุดทา้ยแต่จะเป็นตวัแปรท่ีเช่ือมโยงตวัแปรอ่ืนเพื่อ
น าไปสู่เป้าหมายขององค์การและพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์ซ่ึงก็คือ ผลการปฏิบติังานของบุคลากร 
จากการศึกษางานวิจยัท่ีผ่านมาพบว่า ผลการปฏิบติังานของบุคลากรเกิดจากแรงจูงใจการบริการ
สาธารณะ (Kim, 2005; Xiaohua, 2008; Ritz, 2009; Leisink & Steijn, 2009) การมุ่งแสดงอตัลกัษณ์
ส่วนบุคคล (Maarleveld, 2009; Liu et al., 2013; Herman & Chiu, 2014) และการรับรู้การสนบัสนุน
จากองคก์าร (George & Brief, 1992; Armeli et al., 1998; Rhoades & Eisenberger, 2002; Hekman 
et al., 2009; Liao et al., 2009; Arshadi & Hayavi, 2013; Cullen et al., 2014; Hassan & Hassan, 
2015) อีกทั้งการท่ีบุคลากรในองค์การจะมีแรงจูงใจการบริการสาธารณะ การมุ่งแสดงอตัลกัษณ์
ส่วนบุคคลและการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารลว้นเกิดจากผูน้ าในองคก์าร โดยพบวา่ภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลงส่งผลต่อแรงจูงใจการบริการสาธารณะ (Park & Rainey, 2008; Ritz, 2009; 
Paarberg & Lavigna, 2010) การมุ่งแสดงอตัลกัษณ์ส่วนบุคคล (Shamir, House, & Arthur, 1993; 
Martin & Epitropaki, 2001; Kark & Shamir, 2002; Kark, Shamir, & Chen, 2003; Epitropaki & 
Martin, 2005; Ashforth, Harrison, & Corley, 2008; Herman & Chiu, 2014) การรับรู้การสนบัสนุน
จากองคก์าร (บุญฑวรรณ วิงวอนและมนตรี พิรยะกุล, 2553; Epitropaki & Martin, 2013; Sahin, 
Cubuk, & Uslu, 2014) และผลการปฏิบติังานของบุคลากร (Piccolo & Colquitt, 2006; Li & Hung, 
2009; Tsai, Chen, & Cheng, 2009) ทั้งแรงจูงใจการบริการสาธารณะ การมุ่งแสดงอตัลกัษณ์ส่วน
บุคคลและการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การจึงเป็นตัวแปรคั่นกลางระหว่างภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงกบัผลการปฏิบติังานของบุคลากร และจากการตรวจสอบฐานขอ้มูลวิจยัTDC ของ
ส านักงานคณะกรรมการอุดมศึกษา ศูนย์ข้อมูลการวิจยัดิจิทลัของคณะกรรมการวิจัยแห่งชาติ 
ฐานขอ้มูลวิทยานิพนธ์ไทยของส านกังานพฒันาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งชาติพบวา่ยงัไม่มี
การศึกษาท่ีแสดงถึงบทบาทการเป็นตวัแปรคัน่กลางของแรงจูงใจการบริการสาธารณะ การมุ่ง
แสดงอตัลกัษณ์ส่วนบุคคลและการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร ท าให้ขาดองค์ความรู้ท่ีส าคญัท่ี
จะน าไปสู่การพฒันาบุคลากรในองคก์รภาครัฐใหมี้ผลการปฏิบติังานท่ีดีข้ึน 

การวิจยัน้ีจึงมุ่งไปท่ีบทบาทการเป็นตวัแปรคัน่กลางของแรงจูงใจการบริการ
สาธารณะ การมุ่งแสดงอัตลักษณ์ส่วนบุคคล และการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ท่ีมีต่อ
ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและผลการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัองค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินในสามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้โดยศึกษาบุคลากรสังกดัองค์กรปกครองส่วน
ทอ้งถ่ินในสามจงัหวดัชายแดนภาคใตซ่ึ้งเป็นสังคมแบบพหุวฒันธรรมท่ีมีความหลากหลายทางชาติ
พนัธ์และความแตกต่างทางศาสนา เน่ืองจากประกอบดว้ยคนไทย คนมลายู และคนจีน มีการด ารง
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อยูร่่วมกนัของวฒันธรรมท่ีหลากหลายของกลุ่มคน เป็นสังคมท่ีมีความสลบัซบัซ้อน เน่ืองจากมีการ
เคล่ือนยา้ยทางสังคมจากการอพยพผูค้นและแรงงาน มีการผสมกลมกลืน ความขดัแยง้และการ
ปรับตวั (อิศรัฏฐ์ รินไธสง, ม.ป.ป.) ความแตกต่างดา้นวฒันธรรมทางศาสนาและภาษาเป็นปัจจยั
ของระดบัแรงจูงใจสาธารณะท่ีแตกต่างกนั (Giauque, Ritz, Varone, & Anderfuhren-Biget, 2010) 
รวมถึงบุคลากรสังกดัองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินอาจมีความแตกต่างในเร่ืองของภูมิหลัง เช่น 
ฐานะทางเศรษฐกิจ การศึกษา จึงอาจมีความแตกต่างทางความเช่ือความคิดได ้อีกทั้งประชาชนใน
สามจงัหวดัชายแดนภาคใตมี้วถีิการด าเนินชีวิตแตกต่างไปจากประชาชนส่วนใหญ่ของประเทศ ไม่
วา่จะเป็นวฒันธรรม ขนบธรรมเนียมประเพณี ศาสนา ภาษา ซ่ึงความแตกต่างทางบริบทภูมิศาสตร์ 
เศรษฐกิจ สังคมและการเมือง ส่งผลให้แรงจูงใจการให้บริการสาธารณะมีความแตกต่างกนัดว้ย 
(Vaisvalavičiūtė, 2009) ดังนั้ น การศึกษาท าความเข้าใจองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินซ่ึงเป็น
หน่วยงานภาครัฐในสามจงัหวดัชายแดนภาคใตจ้ะช่วยขยายองคค์วามรู้ดา้นบริบทสังคมและเป็น
การเขา้ใจพฤติกรรมองคก์รในสังคมพหุวฒันธรรมท่ีมีความหลากหลายมากข้ึน 

ผลการวิจยัน้ีจะเป็นประโยชน์ต่อการพฒันาองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินโดยตรง 
เป็นแนวทางการพฒันาผลการปฏิบติังานท่ีดีของบุคลากร โดยการวางกลยุทธ์ การก าหนดนโยบาย 
การวางแผนการปฏิบติังานต่อไป เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและผลการด าเนินงานขององค์กร สร้าง
ความไวว้างใจของประชาชนท่ีมีต่อหน่วยงานภาครัฐ 

 
2. ค าถามการวจัิย 

แรงจูงใจการบริการสาธารณะ  การมุ่งแสดงอตัลกัษณ์ส่วนบุคคล และการรับรู้
การสนบัสนุนจากองคก์าร เป็นตวัแปรคัน่กลางความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ าการเปล่ียนแปลงและผล
การปฏิบติังานของบุคลากรสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในสามจังหวดัชายแดนภาคใต้
หรือไม่ 

 

3. วตัถุประสงค์ 
เพื่อศึกษาบทบาทการเป็นตวัแปรคัน่กลางของแรงจูงใจการบริการสาธารณะ 

การมุ่งแสดงอตัลกัษณ์ส่วนบุคคล และการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ท่ีมีต่อความสัมพนัธ์
ระหว่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและผลการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัองค์กรปกครองส่วน
ทอ้งถ่ินในสามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้
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4. สมมติฐาน 
ผูว้ิจ ัยได้ก าหนดสมมติฐานในการวิจัยของการศึกษาบทบาทการเป็นตัวแปร

คัน่กลางของแรงจูงใจการบริการสาธารณะ การมุ่งแสดงอตัลกัษณ์ส่วนบุคคล และการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การ ท่ีมีต่อความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลงและผลการ
ปฏิบตัิงานของบุคลากรสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในสามจงัหวดัชายแดนภาคใต้ 
ตามแนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งดงัน้ี 

สมมติฐานท่ี010การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีบทบาทในการเป็นตวัแปร
คัน่กลางความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ าการเปล่ียนแปลงและผลการปฏิบติังานของบุคลากร 

สมมติฐานท่ี020การมุ่งแสดงอตัลักษณ์ส่วนบุคคลมีบทบาทในการเป็นตวัแปร
คัน่กลางความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ าการเปล่ียนแปลงและผลการปฏิบติังานของบุคลากร 

สมมติฐานท่ี030แรงจูงใจการบริการสาธารณะมีบทบาทในการเป็นตัวแปร
คัน่กลางความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ าการเปล่ียนแปลงและผลการปฏิบติังานของบุคลากร 

สมมติฐานท่ี040แรงจูงใจการบริการสาธารณะ การมุ่งแสดงอตัลกัษณ์ส่วนบุคคล 
และการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร มีบทบาทในการเป็นตวัแปรคัน่กลางความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงและผลการปฏิบติังานของบุคลากร 
 
5. ความส าคัญและประโยชน์ของการวจัิย 

5.1 ผลการวิจยัท่ีไดจ้ะเป็นการขยายองค์ความรู้ในดา้นรัฐประศาสนศาสตร์ดา้น
พฤติกรรมองคก์าร 

5.2 ผูบ้ริหารองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในสามจงัหวดัชายแดนภาคใตส้ามารถ
น าองค ์ความรู้ที ่ได ้จากผลการวิจ ยัไปประย ุกต ์ใช ้เพื ่อ พฒันาผลการปฏิบตัิงานที่ดีของ
บุคลากร โดยการวางกลยุทธ์ การก าหนดนโยบาย การวางแผนการปฏิบติังานให้เหมาะสม 

 
6. ขอบเขตของการวจัิย 

การวิจัยน้ีเพื่อศึกษาบทบาทการเป็นตวัแปรคั่นกลางของแรงจูงใจการบริการ
สาธารณะ การมุ่งแสดงอัตลักษณ์ส่วนบุคคล และการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ท่ีมีต่อ
ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและผลการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัองค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินในสามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้โดยมีขอบเขตการศึกษา ดงัน้ี 

 
 



8 

6.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างการวจัิย 
ประชากร ไดแ้ก่ เจา้หนา้ท่ีรัฐท่ีปฏิบติังานในองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในสาม

จงัหวดัชายแดนภาคใตข้องไทย จ านวน 13,484 คน กลุ่มตวัอยา่งของการวจิยัน้ีคือเป็นเจา้หนา้ท่ีรัฐท่ี
ปฏิบติังานในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในสามจงัหวดัชายแดนภาคใตข้องไทยจ านวน 203 คน 

6.2 เน้ือหาการวจัิย 
การศึกษาบทบาทการเป็นตวัแปรคัน่กลางของแรงจูงใจการบริการสาธารณะ 

การมุ่งแสดงอตัลกัษณ์ส่วนบุคคล และการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ท่ีมีต่อความสัมพนัธ์
ระหว่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและผลการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัองค์กรปกครองส่วน
ท้องถ่ินในสามจงัหวดัชายแดนภาคใต้ ผูว้ิจยัได้ศึกษาเก่ียวกับตวัแปรคัน่กลางและตวัแปรท่ีมี
อิทธิพลเพื่อน ามาตรวจสอบโมเดล 

6.3 ตัวแปรการวจัิย 
เน่ืองจากการวจิยัน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ โดยใชห้ลกัการวิเคราะห์โมเดลสมการ

โครงสร้าง (Structural0Equation0Modeling) ส าหรับการตรวจสอบสมมติฐานการวิจยั ผูว้ิจยัจึง
ก าหนดตวัแปรโดยวิเคราะห์ และสังเคราะห์แนวคิด ทฤษฎีและเอกสารท่ีเก่ียวขอ้ง ซ่ึงมีตวัแปร
ส าหรับการวจิยั ดงัน้ี 

6.3.1 ตวัแปรอิสระ (Independent Variable) เป็นตวัแปรท่ีมีอิทธิพลต่อตวัแปร
อ่ืน ๆ เม่ือตวัแปรอิสระเปล่ียนแปลงจะท าให้ตวัแปรอ่ืน ๆ เปล่ียนแปลงไป
ดว้ย ไดแ้ก่ 

6.3.1.1 ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformational0Leadership)  
มีองคป์ระกอบ 4 ดา้น ดงัน้ี 

1) การมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ (Idealized Influence) 
2) การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspirational Motivation) 
3) การกระตุน้การใชปั้ญญา (Intellectual Stimulation) 
4) การมุ่งความสัมพนัธ์เป็นรายคน (Individualized Consideration) 

6.3.2 ตัวแปรคั่นกลาง  (Mediating0Variable)  เ ป็นตัวแปร ท่ี เข้ามาคั่น
ความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุระหวา่งตวัแปรอิสระกบัตวัแปรตาม ไดแ้ก่ 

6.3.2.1 การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร (Perceived 
Organizational Support) 
6.3.2.2 การมุ่งแสดงอตัลกัษณ์ส่วนบุคคล (Personal Identity 
Orientation) 
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6.3.2.3 แรงจูงใจการบริการสาธารณะ (Public Service Motivation)  
มีองคป์ระกอบ 4 ดา้น ดงัน้ี 

1) ความสนใจในการบริการสาธารณะ (Attraction to Public 
Service) 
2) ความทุ่มเทในคุณค่าสาธารณะ (Commitment to the Public 
Value) 
3) ความเห็นใจ (Compassion) 
4) ความเสียสละ (Self - sacrifice) 

6.3.3 ตวัแปรตาม (Dependent Variable) อาจเรียกว่าเป็นตวัแปรผล เป็นตวั
แปรท่ีเกิดข้ึนหรือแปรผนัไปตามตวัแปรอิสระ ไดแ้ก่ 

6.3.3.1 ผลการปฏิบัติ ง านของ บุคลากร  ( Job0Performance)  มี
องคป์ระกอบ 3 ดา้น ดงัน้ี 

1) การปฏิบติังานท่ีมุ่งเนน้ผลงาน (Task Performance) 
2) ก า ร ส่ ง เ ส ริ มสนับส นุนก า รท า ง าน ระหว่ า ง บุ คคล 
(Interpersonal Facilitation) 
3) การอุทิศตนใหก้บังาน (Job Dedication) 

 
7. นิยามศัพท์เฉพาะ 

ในการวจิยัน้ี ผูว้จิยัไดนิ้ยามศพัทเ์ฉพาะ ดงัน้ี 
1. บุคลากรสังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน หมายถึง เจา้หนา้ท่ีรัฐท่ีปฏิบติังาน

ในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในสามจงัหวดัชายแดนภาคใตข้องไทย 
2. องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน หมายถึง เทศบาลนคร เทศบาลเมือง เทศบาล

ต าบล องคก์ารบริหารส่วนต าบล ในพื้นท่ีสามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้(ยะลา ปัตตานีและนราธิวาส) 
3. ผลการปฏิบติังานของบุคลากร (Job Performance) หมายถึง การท่ีบุคลากรมี

พฤติกรรมท่ีรับผิดชอบในงานของตน ใช้ทกัษะความเช่ียวชาญปฏิบติังานให้ส าเร็จตามเป้าหมาย
หรือวตัถุประสงค์ขององค์กร มีความพยายามเพิ่มข้ึนในการปฏิบติังานนอกเหนือจากหน้าท่ีตน 
รวมถึงส่งเสริมช่วยเหลือและร่วมมือกับเพื่อนร่วมงาน ซ่ึงผลการปฏิบัติงานของบุคลากร
ประกอบดว้ย 
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3.1 การปฏิบัติงานท่ีมุ่งเน้นผลงาน (Task0Performance) หมายถึง การท่ี
บุคลากรใช้ทกัษะ ความรู้ความสามารถของตนในการปฏิบติังานท่ีให้ส าเร็จตามเป้ าหมายหรือ
วตัถุประสงคข์ององคก์ร 

3.2 การส่ง เส ริมสนับสนุนการท า งานระหว่า ง บุคคล  ( Interpersonal 
Facilitation) หมายถึง การท่ีบุคลากรแสดงให้เห็นถึงการส่งเสริมช่วยเหลือผูอ่ื้นและการร่วมมือกบั
เพื่อนร่วมงาน 

3.3 การอุทิศตนให้กบังาน (Job0Dedication) หมายถึง การท่ีบุคลากรมีวินัย
และมีความพยายามท่ีเพิ่มข้ึนนอกเหนือจากบทบาทหน้าท่ีของตนในการปฏิบัติงานเพื่อ
ผลประโยชน์ขององคก์าร 

4. แรงจูงใจการบริการสาธารณะ (Public Service Motivation) หมายถึง แรงจูงใจ
ของบุคคลท่ีกระท าส่ิงท่ีเป็นประโยชน์แก่ผูอ่ื้น ตลอดจนท าประโยชน์เพื่อใหส้ังคมมีความเป็นอยูท่ี่ดี
ข้ึน โดยบุคลากรมีความรู้สึกสนใจกิจกรรมสาธารณะเพื่อประโยชน์ของสังคม ต้องการท่ีจะ
สนบัสนุนคุณค่าสาธารณะ ตอ้งการผูอ่ื้นไดรั้บประโยชน์จากการบริการสาธารณะ และให้บริการ
สาธารณะโดยตระหนกัถึงผลประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าผลประโยชน์ส่วนตน ซ่ึงแรงจูงใจการ
บริการสาธารณะประกอบดว้ย 

4.1 ความสนใจในการบริการสาธารณะ (Attraction0to0Public0Service) 
หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรท่ีเห็นความส าคญัของการให้บริการสาธารณะ ตอ้งการท าเพื่อ
สาธารณะประโยชน์ สนใจท่ีจะมีส่วนร่วมในกระบวนการเก่ียวกบันโยบายสาธารณะและกิจกรรม
สาธารณะเพื่อประโยชน์ของสังคม 

4.2 ความทุ่มเทในคุณค่าสาธารณะ (Commitment0to0the0Public0Value) 
หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรท่ีเห็นความส าคญัของการสนบัสนุนคุณค่าสาธารณะ ไดแ้ก่ ความ
เท่าเทียม จริยธรรมและผลประโยชน์ของคนรุ่นต่อไป 

4.3 ความเห็นใจ (Compassion) หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรท่ีต้องการ
ผูอ่ื้นไดรั้บประโยชน์จากการบริการสาธารณะ 

4.4 ความเสียสละ (Self - sacrifice) หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรในการ
ใหบ้ริการสาธารณะโดยตระหนกัถึงผลประโยชน์ส่วนรวมมากกวา่ผลประโยชน์ส่วนตน 

5. การมุ่งแสดงอตัลกัษณ์ส่วนบุคคล (Personal Identity Orientation) หมายถึง การ
ท่ีบุคคลให้ความส าคญัในการแสดงคุณลกัษณะเชิงอตัลกัษณ์ท่ีหลากหลายทั้งความคิด ความรู้สึก 
เป้าหมายในชีวติ ค่านิยม การเขา้ใจและการรู้จกัตนเอง เพื่อแสดงความเป็นตวัตนของตนเอง 
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6. การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ  (Perceived0Organizational0Support) 
หมายถึง การท่ีบุคลากรได้รับรู้ถึงความห่วงใยและเอาใจใส่เก่ียวกับความเป็นอยู่ของบุคลากร 
รวมถึงการไดรั้บความช่วยเหลือจากองค์กร อีกทั้งองค์กรยอมรับและมองเห็นคุณค่าในการทุ่มเท
การท างานของบุคลากร 

7. ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) หมายถึง ลกัษณะ
ของผูน้ าท่ีจูงใจใหผู้ต้ามปฏิบติังานตามวตัถุประสงค ์พนัธกิจและเป้าหมายท่ีวางไว ้ท าให้ผูต้ามรู้สึก
ยกยอ่งช่ืนชม กระตุน้ให้ผูต้ามเกิดความคิดใหม่ๆ รวมทั้งรับฟังความคิดเห็นและความตอ้งการของ 
ผูต้าม ซ่ึงภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงประกอบดว้ย 

7.1 การมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ (Idealized Influence) หมายถึง ลกัษณะของ
ผูน้ าท่ีท าใหผู้ต้ามรู้สึกไวว้างใจ ช่ืนชม ยกยอ่ง เคารพนบัถือ มีความศรัทธาในอาชีพ มีวิสัยทศัน์และ
มีจริยธรรมคุณธรรม และท าใหผู้ต้ามเกิดการกระท าเลียนแบบผูน้ า 

7.2 การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspirational Motivation) หมายถึง ลกัษณะของ
ผูน้ าท่ีแสดงให้ผูต้ามเกิดแรงจูงใจในการท างาน มีความสนใจท่ีจะปฏิบติังาน และมองเห็นคุณค่า
ของงานมากข้ึน โดยผูน้ าสนบัสนุนและส่ือสารอยา่งชดัเจนส าหรับการปฏิบติังานตามเป้าหมาย 

7.3 การกระตุน้การใชปั้ญญา (Intellectual Stimulation) หมายถึง ลกัษณะของ
ผูน้ าท่ีมีการกระตุน้ให้ผูต้ามเกิดความคิดสร้างสรรค์ ท าให้ผูต้ามเกิดความทา้ทายและพยายามท่ีจะ
คิดคน้ส่ิงใหม่ ๆ และมีแนวทางท่ีเหมาะสมเพื่อท่ีจะสามารถแกปั้ญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนได ้

7.4 การมุ่งความสัมพนัธ์เป็นรายคน (Individualized Consideration) หมายถึง 
ลกัษณะของผูน้ าท่ีสร้างความสัมพนัธ์กบัผูต้ามโดยอาศยัความเอาใจใส่ รับฟังความคิดเห็นและ
ความตอ้งการของผูต้าม และเขา้ใจในความแตกต่างกนัของผูต้ามเป็นรายบุคคล 
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บทที ่2 
เอกสารงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 

ในการศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเก่ียวกับบทบาทการเป็นตวัแปรคัน่กลางของ
แรงจูงใจการบริการสาธารณะ การมุ่งแสดงอตัลกัษณ์ส่วนบุคคล และการรับรู้การสนบัสนุนจาก
องคก์าร ท่ีมีต่อความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและผลการปฏิบติังานของบุคลากร
สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในสามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้ ผูว้ิจยัจึงไดศึ้กษาเอกสารงานวิจยั
ท่ีเก่ียวขอ้งดงัน้ี 

1. ทฤษฎีการแลกเปล่ียนทางสังคม 
2. ทฤษฎีการแลกเปล่ียนระหวา่งผูน้ ากบัสมาชิก 
3. การประยุกต์ใช้ทฤษฎีการแลกเปล่ียนทางสังคมและทฤษฎีการแลกเปล่ียน

ระหวา่งผูน้ ากบัสมาชิก 
4. แนวคิดทฤษฏีเก่ียวกบัผลการปฏิบติังานของบุคลากร 
5. แนวคิดทฤษฏีเก่ียวกบัแรงจูงใจการบริการสาธารณะ 
6. แนวคิดทฤษฏีเก่ียวกบัการมุ่งแสดงอตัลกัษณ์ส่วนบุคคล 
7. แนวคิดทฤษฏีเก่ียวกบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร 
8. แนวคิดทฤษฏีเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
9. การวเิคราะห์ตวัแปรคัน่กลาง 
10. ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร 
11. กรอบแนวคิดการวจิยั 

 

1. ทฤษฎกีารแลกเปลีย่นทางสังคม 
ทฤษฎีการแลกเปล่ียนเป็นการมองจากพฤติกรรมของคนในสังคม มีการกระท า

เก่ียวกบัการแลกเปล่ียน (Homans, 1958) เกิดจากความตอ้งการและผลประโยชน์ส่วนตวัของปัจเจก
บุคคลเป็นหลัก (Blau,01964) แนวคิดการแลกเปล่ียนทางสังคมมีความเช่ือพื้นฐานเก่ียวกับ
พฤติกรรมมนุษยว์า่ บุคคลจะเปรียบเทียบผลตอบแทนกบัส่ิงท่ีลงทุนโดยคาดหวงัว่า ควรจะไดรั้บ
ผลตอบแทนท่ีคุม้ค่ากบัการลงทุน ไม่ว่าจะเป็นการแลกเปล่ียนทางสังคมหรือการแลกเล่ียนทาง
เศรษฐกิจ และบุคคลจะตดัสินว่าการแลกเปล่ียนนั้นเป็นท่ีพึงพอใจหรือไม่ โดยเปรียบเทียบการ
แลกเปล่ียนของตนเองกบัผูอ่ื้น หากพบวา่ผลตอบแทนกบัส่ิงท่ีลงทุนของตนเองกบัผูอ่ื้นมีความเท่า
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เทียมหรือใกลเ้คียงกนั จะเกิดความพึงพอใจกบัการแลกเปล่ียนนั้น โดยพื้นฐานการแลกเปล่ียนแบ่ง
ออกเป็น 2 ประเภท 

1) การแลกเปล่ียนทางเศรษฐกิจ (Economic0Exchange) เป็นความสัมพนัธ์ท่ี
สามารถก าหนดหรือคาดหวงัส่ิงตอบแทนคืนไดอ้ย่างชดัเจน โดยท่ีความสัมพนัธ์แบบน้ีจะเกิดข้ึน
ในลกัษณะการคาดหวงัรางวลั เช่น เงินเดือน ต าแหน่งงาน เพื่อแลกเปล่ียนกบัผลการปฏิบติังาน 

2) การแลกเปล่ียนทางสังคม (Social0Exchange) เป็นความสัมพันธ์ท่ีอยู่บน
พื้นฐานของระดบัความเช่ือใจไวว้างซ่ึงกนัและกนั โดยการแลกเปล่ียนมกัเกิดจากความสมคัรใจของ
ทั้งสองฝ่าย การกระท าท่ีสมคัรใจของบุคคลไดรั้บแรงเสริมจากความคาดหวงัว่าจะไดรั้บรางวลัท่ี
ปรารถนาและมีการตอบแทนคืนในอนาคต โดยอาศยัเครือข่ายของภาระผูกพนัและความรู้สึกท่ีเป็น
หน้ีบุญคุณ โดยการแลกเปล่ียนระหวา่งองคก์รหรือหวัหนา้งานกบัพนกังาน การตอบแทนท่ีเกิดข้ึน
ในลกัษณะน้ีมีหลายรูปแบบ เช่น พนกังานจะทุ่มเทปฏิบติัหนา้ท่ีมากข้ึน ส่วนองคก์ารก็จะสนใจใน
สวสัดิภาพความเป็นอยูข่องพนกังาน (Blau, 1964) 

การแลกเปล่ียนทั้งสองประเภทคลา้ยคลึงกนัตรงท่ีท าให้เกิดการคาดหวงัเก่ียวกบั
ผลตอบแทนบางอยา่งในอนาคต แต่แตกต่างกนัท่ีความจ าเพาะเจาะจงของภาระผูกพนัและลกัษณะ
ของผลตอบแทน เน่ืองจากการแลกเปล่ียนทางสังคมไม่ได้ก าหนดการตอบแทนไวอ้ย่างจ าเพาะ
เจาะจงเหมือนกบัการแลกเปล่ียนทางเศรษฐกิจท่ีอยูบ่นพื้นฐานของสัญญาท่ีเป็นทางการและก าหนด
ปริมาณของการแลกเปล่ียนท่ีแน่นอน ในขณะท่ีการแลกเปล่ียนทางสังคมข้ึนอยูก่บับรรทดัฐานแห่ง
การตอบแทนซ่ึงกนัและกนั (Norm of Reciprocity) หรือมาตรฐานการแลกเปล่ียนทางสังคมของ
กลุ่ม เม่ือไดรั้บส่ิงของหรือผลประโยชน์ใด ๆ จากบุคคลอ่ืนแลว้ยงัมีแนวโนม้สูงท่ีจะช่วยเหลือผูอ่ื้น
ในอนาคตดว้ย (Blau, 1964) 

แนวคิดการแลกเปล่ียนทางสังคมไดเ้สนอวา่ ความเขา้ใจพฤติกรรมและการกระท า
ของคนในบริบทต่างๆอยู่ท่ีบุคคลมีความสัมพนัธ์เชิงอ านาจลกัษณะใดในการสร้างความสัมพนัธ์ 
กล่าวคือบุคคลจะกระท าซ ้ าหรือท ากิจกรรมคร้ังเดียวแล้วเลิกกระท า สามารถอธิบายได้ด้วย
สถานภาพและต าแหน่ง สถานภาพและต าแหน่งจึงมีความส าคญัในการก าหนดความสัมพนัธ์ทาง
สังคม และโดยเฉพาะความสัมพนัธ์เชิงอ านาจกับบุคคลหรือกลุ่มบุคคลต่าง ๆ ในสังคม โดย
ความคิดเบ้ืองตน้ของทฤษฎีท่ีเช่ือว่า มนุษยเ์ป็นผูมี้เหตุผลในความคิดและการกระท า การกระท า
และกิจกรรมของมนุษยส์ร้างข้ึนมีแรงผลกัดนัจากการได้ประโยชน์ทั้งในรูปของความพึงพอใจ
จนถึงการหวงัผลในรูปของรางวลั (Homans, 1950 อา้งถึงใน สันทดั เสริมศรี, 2551) 

ทฤษฎีการแลกเปล่ียนทางสังคมอธิบายความสัมพนัธ์ทางสังคมของคน รูปแบบ
ความสัมพนัธ์ของบุคคลเกิดข้ึนจากกระบวนการสร้างความคิด ในการอธิบาย 2 ระดบั คือ First 
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Order Abstraction เป็นการอธิบายการกระท าของบุคคลต่อบุคคลในบริบทของความสัมพนัธ์ท่ี
เกิดข้ึน และ Second Order Abstraction เป็นการอธิบายปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความสัมพนัธ์ซ่ึงเก่ียวกบั
สถานะภาพหรือต าแหน่งของบุคคลและส่ิงท่ีเป็นนามธรรมอยู่ภายในตวัตนของคน เช่น ค่านิยม 
ความเช่ือ การรับรู้ เป็นตน้ อธิบายการกระท าหรือพฤติกรรมในส่วนของระดบัแรก ซ่ึงทั้งสองระดบั
มีความเก่ียวโยงกนัและมีผลต่อกนัและกนั การเปล่ียนแปลงในส่วนแรกจะท าให้การเปล่ียนแปลง
ในอีกส่วนหน่ึง และความเก่ียวพนัน้ีน าไปสู่รูปแบบความสัมพนัธ์ ของบุคคลกบับุคคลหรือต่อกลุ่ม
บุคคลในเชิงความสัมพนัธ์เชิงอ านาจ การแลกเปล่ียนความสัมพนัธ์เชิงอ านาจนั้นเกิดข้ึนได้ เม่ือ
สถานะภาพและต าแหน่งของบุคคลในบริบทเกิดข้ึน (Homans, 1950 อา้งถึงใน สันทดั เสริมศรี, 
2551) 

ทฤษฎีการแลกเล่ียนทางสังคมเช่ือว่าคนเรามีเหตุผลทั้งในเร่ืองความรู้สึกนึกคิด
และการกระท าก็เพื่อตอบสนองความรู้สึกท่ีดีใหก้บัตนเอง เช่น การกระท าท่ีท าให้เกิดความสบายใจ 
รวมถึงการกระท าท่ีใหผ้ลประโยชน์ทั้งในรูปรางวลัท่ีเห็นไดแ้ละไม่เห็นเป็นรูปร่าง หรือรางวลัทั้งท่ี
เป็นเศรษฐกิจ และรางวลัทางดา้นสังคม (Turner,01991) ดงันั้นเม่ือบุคคลติดต่อกบัอีกบุคคลหน่ึง
หรือสร้างความสัมพันธ์กับอีกกลุ่มบุคคล บุคคลจะใช้สถานะหรือต าแหน่งท่ีตนมีสร้าง
ความสัมพันธ์ทางสังคม หรือท าให้กิจกรรมและการกระท าด า เนินในทิศทางท่ีต้องการ 
ความสัมพนัธ์ทางสังคมจึงหมายถึง การกระท าหรือกิจกรรมท่ีบุคคลมีต่ออีกบุคคลหรือกลุ่มบุคคล 
กิจกรรมและการกระท าจะด าเนินต่อไปในอนาคต ความสัมพนัธ์ทางสังคมยงัหมายถึง บุคคลท างาน
ให้กบัอีกบุคคลหน่ึงโดยตกลงกนัเร่ืองค่าจา้งค่าตอบแทนในการท างาน ตลอดจนภาระหน้าท่ีและ
งานท่ีตอ้งท า ลกัษณะความสัมพนัธ์น้ีมีความเขา้ใจโดยทั้งสองฝ่ายท่ีจะร่วมกิจกรรมกนั (Homans, 
1950 อา้งถึงใน สันทดั เสริมศรี, 2551) 

ทฤษฎีการแลกเปล่ียนทางสังคมมีกรอบแนวคิดในส่วนของกระบวนการ สร้าง
ความคิดระดบัหน่ึงอธิบายการกระท าหรือกิจกรรมท่ีบุคคลสร้างความสัมพนัธ์ คือ 

1) บุคคลมีความสัมพนัธ์กบัอีกบุคคลโดยใชป้ระสบการณ์เป็นตวับ่งบอกกิจกรรม
ท่ีจะกระท า 

2) บุคคลกระท าหรือมีกิจกรรมโดยใช้ผลตอบรับในกิจกรรมเดียวกันน้ีหรือ
คลา้ยกนัน้ีในอดีตเป็นตวัก าหนด 

3) บุคคลกระท าหรือมีกิจกรรมโดยประเมินผลตอบรับท่ีสร้างความพึงพอใจ
ใหก้บัคน 

4) บุคคลหลีกเล่ียงกระท ากิจกรรมท่ีต่างไปจากกิจกรรมท่ีเคยไดรั้บผลตอบรับซ่ึง
ใหค้วามพึงพอใจกบัตนมาก่อน 
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5) บุคคลจะพยายามยุติการกระท าหรือกิจกรรมในกิจกรรมท่ีเห็นว่าจะไม่ไดรั้บ
ความพอใจและการตอบรับท่ียติุธรรม 

จากกรอบแนวคิดไดมี้ค าอธิบายท่ีจะเขา้ใจรูปแบบความสัมพนัธ์ทางสังคม โดยใช้
ค  าอธิบายในส่วนกระบวนการสร้างความคิดระดบัท่ีสอง คือ ดา้นสถานะและต าแหน่งหนา้ท่ีของ
บุคคลท่ีกระท ากิจกรรมสรุปได ้

1) ความสัมพนัธ์ทางสังคมของบุคคลเพิ่มข้ึนเม่ือบุคคลทั้งสองฝ่ายมีความคลา้ยกนั
มากข้ึน 

2) เม่ือความสัมพนัธ์ของบุคคลมีมากข้ึนจะท าให้ความคลา้ยกนัของบุคคลเพิ่มข้ึน
ดว้ยและยงัสร้างความผกูพนัระหวา่งกนัเพิ่มข้ึน 

3) ผูมี้สถานะและต าแหน่งสูงจะท ากิจกรรมตามบรรทดัฐานของสังคม 
4) ผูมี้สถานะและต าแหน่งท่ีสูงมีกิจกรรมจ านวนมากและกบับุคคลหลากหลาย 
5) บุคคลท่ีมีสถานะและต าแหน่งทางสังคมเท่าเทียมหรือใกลเ้คียงกนัส่งผลต่อการ

มีกิจกรรมร่วมกนั 
6) ความสัมพนัธ์ของบุคคลท่ีมีบ่อยข้ึนจะสร้างความรู้สึกผกูพนัใหบุ้คคล 
ในระดบัองค์การนั้น การแลกเปล่ียนทางสังคมมีรูปแบบการลงทุนร่วมกนั ส่ิงท่ี

องค์การให้แก่พนกังานนั้นมากกว่าผลตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน มีการสนบัสนุนในดา้นต่างๆเพื่อให้
พนกังานมีความเป็นอยูท่ี่ดีเพื่อตอบแทนการทุ่มเทท างานของพนกังาน โดยช่วยเหลือพนกังานผา่น
นโยบายหรือตวัแทนองคก์ารเพื่อท าให้พนกังานเกิดความรู้สึกตอ้งการท างานกบัองคก์าร พนกังาน
จะตอบแทนคืนให้กบัองค์การดว้ยการท างานเป็นการแลกเปล่ียน โดยไดแ้ลกกบัการทุ่มเทความรู้
ความสามารถ มีการท างานนอกเหนือบทบาทหนา้ท่ี ช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน และเต็มใจในการร่วม
กิจกรรมตามความตอ้งการขององค์กร เพื่อบรรลุเป้าหมายท่ีองค์การก าหนดไว ้ พนักงานเช่ือว่า
องค์การมีสัญญาในการตอบแทนโดยท าหนา้ท่ีจดัหาส่ิงต่าง ๆ ให้พนกังาน ส่วนพนกังานมีหน้าท่ี
ตอบแทนองคก์ารดว้ยสัญญาทางใจ (Tsui et al., 1997)  

การแลกเปล่ียนทางสังคมเป็นลักษณะของความไวว้างใจระหว่างองค์การและ
พนกังานมากกวา่การแลกเปล่ียนทางเศรษฐกิจท่ีเป็นขอ้ผูกมดัทั้งสองฝ่าย การตอบแทนซ่ึงกนัและ
กนันั้นช่วยเพิ่มความพยายามในการท างานทั้งตามบทบาทหนา้ท่ีและนอกเหนือบทบาทหนา้ท่ีของ
พนกังาน (Konovsky & Pugh, 1994) การวิจยัน้ีจึงใช้ทฤษฎีการแลกเปล่ียนทางสังคมเป็นทฤษฎี
เบ้ืองหลงัเพื่ออธิบายพฤติกรรมของบุคลากรในองคก์าร เพื่อท าความเขา้ใจในตวัแปรต่าง ๆ รวมทั้ง
ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร 
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2. ทฤษฎกีารแลกเปลีย่นระหว่างผู้น ากบัสมาชิก 
การแลกเปลี่ยนระหว่างผูน้ ากบัสมาชิก (Leader0- Member Exchange) คือ 

การพฒันาสัมพนัธภาพระหว่างบุคคล 2 ฝ่าย โดยมีเง่ือนไขของเวลาเป็นตวัก าหนดคุณภาพของ
ความสัมพนัธ์ระหวา่งหวัหนา้กบัสมาชิก  ฃทฤษฎีการแลกเปล่ียนระหวา่งผูน้ ากบัสมาชิกเป็นทฤษฎี
ท่ีพฒันามาจากทฤษฎีการแลกเล่ียนทางสังคม (Graen & Uhl - Bien,01995) และมาจากการศึกษา
เก่ียวกบัภาวะผูน้ า โดยใหค้วามส าคญักบัการมีปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ าและผูต้าม (Northouse, 2007 
อา้งถึงใน อารีวรรณ อ่วมตานี และเบญจรัตน์ สมเกียรติ, 2551) กล่าวคือ ให้ความสนใจกบัการ
ปฏิสัมพนัธ์ภายในสังคมหรือภายในกลุ่มเดียวกนั ซ่ึงตั้งอยูบ่นพื้นฐานของความเช่ือใจ คือ เม่ือฝ่าย
หน่ึงไดใ้หค้วามช่วยเหลืออีกฝ่ายหน่ึง ฝ่ายท่ีให้ความช่วยเหลือไปจะมีความเช่ือใจวา่ฝ่ายรับจะตอบ
แทนกลบั ซ่ึงเป็นไปตามบรรทดัฐานของการตอบแทนกลบัตามความเหมาะสม (Gouldner, 1960) 
อีกทั้งฐานคิดของทฤษฎีน้ีเช่ือวา่ผูน้ าจะปฏิบติัต่อผูต้ามแต่คนไม่เหมือนกนั จึงก่อให้เกิดคุณภาพการ
แลกเปล่ียน (Quality of Exchange) ท่ีแตกต่างกนั ผูต้ามท่ีอยูใ่นกลุ่มท่ีมีคุณภาพการแลกเปล่ียนสูง
จะไดรั้บความไวว้างใจ ความชอบพอ การสนบัสนุนต่าง ๆ จากผูน้ า และผูต้ามมีแนวโน้มท่ีจะเพิ่ม
ความพยายามในการท างานตลอดจนความจงรักภักดี เพื่อตอบสนองความคาดหวงัจากผูน้ าท่ีไดใ้ห้
สัมพนัธ์พิเศษแก่ตน ขณะท่ีผูต้ามในกลุ่มท่ีมีคุณภาพการแลกเปล่ียนต ่าจะถูกคาดหวงัจากผูน้ า ให้
ปฏิบติัตามกฎระเบียบท่ีวางไวแ้ละได้รับค่าตอบแทนตามมาตรฐานการท างาน โดยปราศจาก
สัมพนัธภาพระหวา่งบุคคลจากผูน้ า รูปแบบพฤติกรรมทั้งของผูน้ าและผูต้ามจะมีอิทธิพลซ่ึงกนัและ
กนั ทฤษฎีน้ีไดรั้บความสนใจและมีการศึกษาพฒันาอย่างต่อเน่ืองมาหลายปี ตลอดจนน าผลท่ีได้
จากการวิจยัเชิงประจกัษ์ไปประยุกตใ์ช้อย่างกวา้งขวางจนถึงปัจจุบนั เน่ืองจากเป็นท่ียอมรับกนัว่า
การแลกเปล่ียนระหว่างผูน้ ากบัผูต้ามมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบติังาน (ปานจกัษ์ 
เหล่ารัตนวรพงษ,์ 2548) 
 
3. การประยุกต์ใช้ทฤษฎกีารแลกเปลีย่นทางสังคมและทฤษฎีการแลกเปลีย่นระหว่างผู้น ากับสมาชิก 

ทฤษฎีการแลกเปล่ียนทางสังคมและทฤษฎีการแลกเปล่ียนระหวา่งผูน้ ากบัสมาชิก
เป็นทฤษฎีท่ีส าคญัในการอธิบายพฤติกรรมในองคก์ร การแลกเปล่ียนเป็นปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ า
กบัสมาชิก เกิดข้ึนจากการตอบแทนซ่ึงกนัและกนั หากผูน้ าให้สมาชิกมีอิสระในการท างานและ
ส่งเสริมให้สมาชิกได้พฒันาตนเอง มีความเป็นมิตรกับสมาชิก แก้ปัญหาต่าง ๆ เพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายขององค์กร สมาชิกก็จะตอบแทนผูน้ าด้วยการทุ่มเทการท างาน ให้ความร่วมมือกบัผูน้ า
อย่างเต็มท่ี เพื่อให้มีผลการปฏิบัติงานท่ีดี และกระท าส่ิงท่ีเป็นประโยชน์ต่อสาธารณะ ใน
ขณะเดียวกนัผูน้ าก็มีความมัน่ใจวา่สมาชิกใหค้วามร่วมมือในการปฏิบติังาน ท าให้ผูน้  ามีก าลงัใจใน
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การปฏิบติังานและเป็นผูน้ าท่ีดี และการท่ีองคก์รให้การช่วยเหลือสนบัสนุนและเอาใจใส่ต่อความ
เป็นอยู่ของพวกพนักงาน และเปิดโอกาสให้พนักงานแสดงอัตลักษณ์ส่วนบุคคล ก็จะท าให้
พนักงานพอใจในขอ้แลกเปล่ียน พนักงานก็จะปฏิบติังานอย่างเต็มศกัยภาพ แมว้่าจะเป็นงานท่ี
นอกเหนือจากหนา้ท่ีปกติ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององคก์าร เต็มใจท่ี
จะใหค้วามร่วมมือและใหค้วามช่วยเหลือกิจกรรมต่าง ๆ ขององคก์าร  ในทางกลบักนัเม่ือพนกังาน
มีพฤติกรรมท่ีพึงปรารถนา องคก์รก็จะตอบแทนพนกังานดว้ยการช่วยเหลือสนบัสนุนและเอาใจใส่
ต่อความเป็นอยูข่องพวกพนกังาน (อารียว์รรณ อ่วมตานี และ เบญจรัตน์ สมเกียรติ, 2551) 
 
4. แนวคิดทฤษฏีเกีย่วกบัผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 

4.1 ความหมายของผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
การศึกษาผลการปฏิบัติงานของบุคลากรมีการใช้ค  าในการศึกษาแตกต่างกัน

ออกไปทั้ งการปฏิบัติงานของพนักงาน (Employee’s0Performance) การปฏิบัติงานรายบุคคล 
(Individual Performance) หรือผลการปฏิบติังาน (Job0Performance) ซ่ึงมีความหมายเหมือนกนั 
โดยผลการปฏิบติังานเป็นค่านิยมโดยรวมขององค์กรท่ีแสดงให้เห็นถึงพฤติกรรมของแต่ละคนท่ี
จะตอ้งปฏิบติังานมากกวา่ช่วงเวลาหน่ึง และเห็นวา่ความรู้ทกัษะอุปนิสัยการท างานและคุณลกัษณะ
ส่วนบุคคลจะมีความเก่ียวพนักับการปฏิบัติงานท่ีมุ่งเน้นผลงานและมีความแตกต่างตามการ
ปฏิบติังานตามสถานการณ์ (Motowildo, Borman & Schmit, 1997: 71) 

Luo et a. (2008: 222 - 223) กล่าวถึงผลการปฏิบติังานวา่เป็นพฤติกรรมของแต่ละ
คนท่ีให้ความส าคัญกับการท างานท่ีมุ่งผลส าเร็จให้กับเป้าหมายขององค์กร พฤติกรรมการ
ปฏิบติังานของพนกังานสามารถพิจารณาไดจ้ากการปฏิบติังานท่ีมุ่งเนน้ผลงาน (Task Performance) 
ซ่ึงเป็นพฤติกรรมการปฏิบติังานท่ีจ าเป็นส าหรับการท างานใหเ้สร็จสมบูรณ์ โดยจะเป็นพฤติกรรมท่ี
มีความเก่ียวพนัโดยตรงกับทักษะและเทคโนโลยีหรือการผลิตสินค้าและบริการ  ขณะท่ีการ
ปฏิบติังานตามสถานการณ์ (Contextual Performance) เป็นพฤติกรรมการท างานเก่ียวกบัจิตวิทยา
ทางสังคมท่ีจะสามารถช่วยเหลือหรือปรับปรุงการท างานในองค์กร รวมทั้งจะเป็นส่วนท่ีเติมเต็ม
หน้าท่ีหลักของพนักงานท่ีปฏิบติังานอยู่ให้ส าเร็จ โดยจะเป็นพฤติกรรมท่ีแสดงถึงการท างาน
ร่วมกนัหรือช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัของพนักงาน โดยมีปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการปฏิบติังานตาม
สถานการณ์ คือ 1) การส่งเสริมสนบัสนุนการท างานระหวา่งบุคคล (Personal Facilitation) ท่ีแสดง
ให้เห็นถึงพฤติกรรมระหว่างบุคคลจะท าให้เป้าหมายขององค์กรส าเร็จ ไดแ้ก่ การร่วมมือกบัผูอ่ื้น 
การเขา้ใจผูอ่ื้นและการช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน 2) การอุทิศตนให้กบังาน (Job Dedication) ท่ีแสดง
ใหเ้ห็นถึงพฤติกรรมเก่ียวกบัการมีระเบียบวนิยัของตนเอง (Self - Discipline) การปฏิบติัตามกฎของ
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องคก์ร (Following Organization Rule) พฤติกรรมการปฏิบติังานของพนกังานสามารถพิจารณาได้
จากการปฏิบติังานท่ีมุ่งเนน้ผลงานและการปฏิบติังานตามสถานการณ์ ซ่ึงทั้งสองอยา่งเป็นส่ิงจ าเป็น
ส าหรับการท าใหเ้ป้าหมายขององคก์รส าเร็จดว้ยหนทางท่ีแตกต่างกนั 

Kahya0(2009: 97) มีความเห็นว่าผลการปฏิบติังานประกอบด้วยพฤติกรรมการ
ท างานใน 2 มิติ คือ การปฏิบติังานท่ีมุ่งเน้นผลงาน (Task Performance) และการปฏิบติังานตาม
สถานการณ์ (Contextual0Performance)  ห รือพฤติกรรมการ เ ป็นพล เ มือง ท่ี ดี  (Citizenship 
Performance) โดยการปฏิบติังานท่ีมุ่งเน้นผลงานประกอบด้วยกิจกรรม 2 ส่วน คือ 1) ส่วนท่ีเป็น
เทคนิคหลกัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการแปลงวตัถุดิบให้เป็นสินคา้และบริการที่เป็นผลผลิตขององค์กร 
2) ส่วนกิจกรรมท่ีบริการหรือรักษาให้เทคนิคหลกัสามารถด าเนินไปไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลโดยการวางแผนการประสานงานควบคุมการปฏิบติังานส าหรับการผลิตให้ส าเร็จลุล่วง
และเห็นว่าการปฏิบติังานตามสถานการณ์เป็นส่ิงแวดลอ้มท่ีอยูร่อบ ๆ กบัการปฏิบติังานท่ีมุ่งเน้น
ผลงานโดยเก่ียวขอ้งกบัส่ิงแวดลอ้มทางสังคมทางจิตวทิยาในองคก์รซ่ึงเป็นส่ิงจ าเป็นส าหรับการท า
ให้การปฏิบติังานท่ีมุ่งเน้นผลงานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ในขณะท่ีการปฏิบติังานตาม
สถานการณ์เป็นการปฏิบติังานอยา่งหน่ึงท่ีมีผลต่อประสิทธิผลต่อองคก์ร เน่ืองจากการปฏิบติังาน
ตามสถานการณ์เป็นพฤติกรรมท่ีช่วยส่งเสริม สนับสนุนการปฏิบัติงานตามกิจกรรมของ
กระบวนการผลิตให้เสร็จสมบูรณ์ โดยพนกังานจะเขา้มาช่วยเหลือหรืออาสาท่ีจะเขา้มาช่วยเพื่อน
ร่วมงานในการด าเนินกิจกรรม และแบ่งกลุ่มการปฏิบติังานตามสถานการณ์ออกเป็นดา้นต่าง ๆ คือ 
1) ดา้นการปฏิบติังานท่ีมีความกระตือรือร้นท่ีมุ่งจะให้กิจกรรมหนา้ท่ีส าเร็จ 2) ดา้นการอาสาสมคัร
ท่ีจะท างานแมว้่างานดงักล่าวไม่เป็นงานในภาระหน้าท่ี 3) ดา้นการช่วยเหลือและสนับสนุนการ
ท างานให้กับเพื่อนร่วมงาน 4) ด้านการปฏิบัติตามกฎกติกาขององค์กร 5) ด้านการยอมรับ 
สนบัสนุนและปกป้องวตัถุประสงคข์ององคก์ร (Motowildo et al., 1997) 

ในขณะท่ี Van Scotter (2000: 80 - 81) นิยามการปฏิบติังานท่ีมุ่งเนน้ผลงานวา่เป็น
การปฏิบติังานของพนักงานท่ีใช้ทกัษะ เทคนิคและความรู้ในการผลิตสินคา้หรือบริการซ่ึงเป็น
หนา้ท่ีท่ีตอ้งปฏิบติังานตามกระบวนการการผลิต ในขณะท่ีการปฏิบติังานตามสถานการณ์เป็นการ
กระท าในลกัษณะท่ีรักษาความสัมพนัธ์ท่ีดีในการท างานหรือเป็นความพยายามของพนกังานในการ
ปฏิบติัหนา้ท่ีพิเศษให้เสร็จทนัเวลาท่ีก าหนด รวมถึงตอ้งประกอบไปดว้ยการปฏิบติังาน 2 ส่วนคือ 
1) การส่งเสริม สนับสนุนการท างานระหว่างบุคคล (Interpersonal0Facilitation) ซ่ึงได้แก่ การ
ช่วยเหลือผูอ่ื้น (Helping Others) และการร่วมมือกบัเพื่อนร่วมงาน (Cooperating with Co-Workers) 
2) การอุทิศตนให้กับงาน (Job0Dedication) ได้แก่ การมีระเบียบวินัยและการควบคุมตนเอง 
(Exercising Discipline & Self Control) การปฏิบติัตามค าสั่งแมว้่าผูบ้งัคบับญัชาไม่ไดแ้จง้ไว ้
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(Comply With Instruction Even When Supervisors Are Not Present) Stone - Romero et al. (2009) 
ไดเ้พิ่มเติมวา่การปฏิบติังานตามสถานการณ์จะเก่ียวกบัพฤติกรรมต่อไปน้ี 1) การอาสาสมคัรท่ีจะท า
กิจกรรมการงานท่ีไม่ไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของงานท่ีปฏิบติัหนา้ท่ี 2) การกระตือรือร้นท่ีจะท างานพิเศษ
ให้กบับุคคลอ่ืนให้ส าเร็จ 3) การให้ความช่วยเหลือและร่วมมือกบัคนอ่ืน ๆ 4) การปฏิบติัตามกฎ
กติกาขององค์กรแม้ว่าตนเองจะไม่ได้รับความสะดวก 5) การรับรองสนับสนุนและปกป้อง
วตัถุประสงคข์ององคก์ร 

จากการศึกษาผลการปฏิบติังานของบุคลากร ผูว้ิจยัจึงสรุปไดว้า่ ผลการปฏิบติังาน
ของบุคลากร (Job0Performance) คือ การท่ีบุคลากรมีพฤติกรรมท่ีรับผิดชอบในงานของตน ใช้
ทกัษะความเช่ียวชาญปฏิบติังานให้ส าเร็จตามเป้าหมายหรือวตัถุประสงค์ขององค์กร มีความ
พยายามเพิ่มข้ึนในการปฏิบติังานนอกเหนือจากหนา้ท่ีตน รวมถึงส่งเสริมช่วยเหลือและร่วมมือกบั
เพื่อนร่วมงาน 
 

4.2 การวดัผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 

จากการศึกษาเก่ียวกบัการวดัผลการปฏิบติังานของพนกังาน นกัวิชาการส่วนใหญ่
วดัผลการปฏิบติังานของพนกังานในส่วนของการปฏิบติังานท่ีมุ่งเนน้ผลงานและการปฏิบติังานตาม
สถานการณ์ทั้งในหน่วยงานภาครัฐและภาคเอกชน ขณะท่ีนกัวิชาการบางคนวดัผลการปฏิบติังาน
ของพนกังานโดยใช้การปฏิบติังานตามบทบาทและการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร หรือวดัผลการ
ปฏิบติังานโดยใหพ้นกังานประเมินตนเอง 

Van Scotter (2000) วดัผลการปฏิบติังานของพนกังานโดยการเก็บขอ้มูลจากกลุ่ม
ตัวอย่างท่ีปฏิบัติงานในกองทัพอเมริกาในช่วงปี 1992 - 1993 โดยในปี 1992 ท าการวดัการ
ปฏิบัติงานออกเป็น 2 ส่วน คือการปฏิบัติงานท่ีมุ่งเน้นผลงาน (Task0Performance) และการ
ปฏิบติังานตามสถานการณ์ (Contextual Performance) โดยวดัการปฏิบติังานท่ีมุ่งเนน้ผลงานดว้ยขอ้
ค าถาม 14 ขอ้ ซ่ึงเป็นขอ้ค าถามเก่ียวกบัความรู้ ทกัษะเก่ียวกบัการใชเ้คร่ืองมืออุปกรณ์ในการท างาน
และการวดัการปฏิบติังานตามสถานการณ์ ใช้มาตรวดั 5 ระดบั จากคะแนน 1 (ต ่ากว่ามาตรฐาน
มาก) จนถึงคะแนน 5 (สูงกวา่มาตรฐานมาก) ซ่ึงพฒันามาจากแนวคิดของ Borman & Motowildlo 
(1993 cited in Van Scotter, 2000) ประกอบดว้ยขอ้ค าถาม 16 ขอ้ มาตรวดั 5 ระดบั จากคะแนน 1 
(ไม่ปฏิบติัเลย) จนถึงคะแนน 5 (ปฏิบติัมากท่ีสุด) เช่น “การปฏิบติังานท่ีจะอาสาช่วยเหลือผูอ่ื้นให้
ท างานได้ส าเร็จ” หรือ “มีการอาสาท่ีจะปฏิบติังานแม้ว่าจะไม่ได้รับค าสั่ง” หรือ “การเข้าไป
ช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานในการแกปั้ญหา” ส่วนการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งเดิมในปี 1993 วดัการ
ปฏิบติังานตามสถานการณ์ด้วยขอ้ค าถาม 13 ขอ้ แบ่งออกเป็น 2 มิติ คือ 1) มิติของการอุทิศตน
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ให้กบังาน (Job Dedication) ซ่ึงเป็นการแสดงให้เห็นถึงความพยายาม การริเร่ิมสร้างสรรค์ ความ
อดทน และการมีระเบียบวินยัในตนเอง เช่น “มีการปฏิบติังานนอกเวลาเพื่อให้งานท่ีปฏิบติัอยูเ่สร็จ
ทนัเวลา” หรือ “มีความคิดริเร่ิมท่ีจะแกปั้ญหาท่ีปฏิบติัอยู่” 2) มิติของการส่งเสริม สนบัสนุนการ
ท างานระหวา่งระหวา่งบุคคล (Interpersonal Facilitation) ซ่ึงเป็นพฤติกรรมของพนกังานท่ีแสดงให้
เห็นถึงความช่วยเหลือ การเอาใจใส่และท างานร่วมกบัผูอ่ื้น ขอ้ค าถามจะเก่ียวกบัการช่วยเหลือเพื่อน
ร่วมงาน เช่น “การสนับสนุนหรือให้ก าลงัใจเพื่อนร่วมงานเม่ือเพื่อนร่วมงานระสบปัญหาในการ
ท างาน” หรือ “มีการช่วยเหลือผูอ่ื้นโดยมิไดรั้บการร้องขอ” โดยใชม้าตรวดั 5 ระดบั จากคะแนน 1 
(ไม่ปฏิบติัเลย) จนถึงคะแนน 5 (ปฏิบติัมากท่ีสุด) 

Chen & Francesco (2003)  ศึกษาผลการปฏิบัติงานในประเทศจีน  โดยวัด
พฤติกรรมการปฏิบติังาน 2 มิติ คือ 1) มิติตามบทบาท (In – Role0Performance) และ 2) มิติของ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร (Organizational Citizenship Behavior) โดยใชม้าตรวดั 7 
ระดบั จากคะแนน 1 (ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิ่ง) จนถึงคะแนน 7 (เห็นดว้ยอยา่งยิ่ง) การวดัการปฏิบติังาน
ตามบทบาทมาจากแนวคิดของ Farh & Cheng (1999) ประกอบดว้ยขอ้ค าถาม 4 ขอ้ เช่น “พนกังาน
ท่ีอยู่ใตบ้งัคบับญัชามีส่วนส าคญัอย่างมากในการสนบัสนุนการด าเนินการขององค์กร” หรือ “การ
ปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความจ าเป็นส าหรับการท างานของผูบ้งัคบับญัชาเสมอ” ในขณะท่ี
มิติของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 5 ดา้น ใชเ้คร่ืองมือวดัท่ีพฒันามาจากแบบวดัของ 
Farh, Earley, & Lin (1997) มาปรับใชใ้ห้เหมาะสม ดว้ยขอ้ค าถาม 5 ขอ้ เช่น “ฉนัมีการช่วยเหลือ
พนกังานท่ีเขา้มาใหม่ให้สามารถปรับตวักบัส่ิงแวดลอ้มในองคก์ร” หรือ “ฉนัปฏิบติัตามกฎกติกา
ขององคก์รถึงแมว้า่จะไม่มีใครเห็นก็ตาม” 

Xiaohua (2008) วดัผลการปฏิบติังานของพนกังานใน 3 มิติ ดว้ยค าถาม 16 ขอ้ คือ 
1) มิติการปฏิบติังานท่ีมุ่งเนน้ผลงาน (Task Performance) วดัดว้ยค าถาม 5 ขอ้ โดยขอ้ค าถามมาจาก
แบบวดัพฤติกรรมในบทบาท (In - Role Behavior) ของ Becker & Kernan (2003) 2) มิติดา้น
ลกัษณะส่งเสริมสนบัสนุนการท างาน (Personal Facilitation) วดัดว้ย 6 ขอ้ค าถาม และ 3) มิติดา้น
การอุทิศตนให้กบังาน (Job Dedication) วดัดว้ย 5 ขอ้ โดยการวดัมาจากแนวคิดของ Scotter & 
Motowidlo (1996) ใชม้าตรวดั 7 ระดบั จากคะแนน 1 (ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิ่ง) ถึงคะแนน 7 (เห็นดว้ย
อยา่งยิง่) 

Kahya (2009) วดัผลการปฏิบติังานใน 2 ส่วน คือ การปฏิบติังานท่ีมุ่งเนน้ผลงาน 
(Task Performance) ซ่ึงเป็นขอ้ค าถามเก่ียวกบัความรู้ในการปฏิบติังาน การแกปั้ญหางาน การใช้
เคร่ืองมืออุปกรณ์ด้วยข้อค าถาม 7 ข้อค าถาม และการปฏิบติังานตามสถานการณ์ (Contextual 
Performance) วดัในมิติ 3 มิติ คือ 1) มิติการเป็นเพื่อนร่วมงานท่ีดี (Interpersonal Citizenship) ซ่ึงขอ้
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ค าถามจะเก่ียวกับการช่วยเหลือกบัเพื่อนร่วมงาน การประสานงานหรือร่วมมือกับผูอ่ื้นในการ
แกปั้ญหาการปฏิบติังาน 2) มิติการเป็นพนกังานท่ีดีขององคก์ร (Organizational Citizenship) ซ่ึงขอ้
ค าถามเก่ียวกบัการให้ความเคารพกบัผูบ้งัคบับญัชา การท างานอยา่งเป็นระบบหรือการท างานให้
เสร็จทนัตามเวลาท่ีก าหนด 3) มิติดา้นการอุทิศตนให้กบังาน (Job Dedication) ซ่ึงเป็นขอ้ค าถาม
เก่ียวกบัการคิดริเร่ิมท่ีจะช่วยแกปั้ญหาในการท างาน การวางแผนการท างานในองคก์ร เป็นตน้ โดย
ใชม้าตรวดั 5 ระดบั จากคะแนน 1 (อยูใ่นระดบัต ่ามาก) จนถึงคะแนน 5 (อยูใ่นระดบัดีเยีย่ม) 

Jiang, Wang, & Zhou (2009) ศึกษาลกัษณะส่วนบุคคลและผลการปฏิบติังานของ
พนกังานส่วนทอ้งถ่ินในประเทศจีน โดยสอบถามความคิดเห็นจากผูบ้ริหารระดบักลางเก่ียวกบัการ
ปฏิบติังานของพนกังานท่ีอยูใ่ตบ้งัคบับญัชาใน 2 ส่วน คือ 1) การปฏิบติังานท่ีมุ่งเนน้ผลงาน (Task 
Performance) วดัดว้ยค าถาม 20 ขอ้ เช่น “บุคคลท่ีฉนัประเมินจะมีการปฏิบติังานท่ีมุ่งไปสู่เป้าหมาย
ท่ีก าหนดไว”้ หรือ “บุคคลท่ีฉันประเมินจะเป็นบุคคลท่ีมีความถนดัและเช่ียวชาญในการท างาน”   
2) การปฏิบติังานตามสถานการณ์ (Contextual Performance) วดัดว้ยค าถาม 20 ขอ้ ขอ้ค าถามจะ
เก่ียวกบัการช่วยเหลือผูร่้วมงาน เช่น “บุคคลท่ีฉนัประเมินจะเป็นบุคคลท่ีปราศจากการร้องเรียนจาก
เพื่อนร่วมงาน”  หรือ “บุคคลท่ีฉนัประเมินเป็นบุคคลท่ีท างานร่วมกบัคนอ่ืนในองคก์รไดดี้” 

Stone - Romero et al. (2009) ท าการศึกษาเก่ียวกบัความเท่ียงตรงของการวดัการ
ปฏิบติังานตามสถานการณ์ (Contextual Performance) และปัจจยัอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน
ตามสถานการณ์ พบวา่ การปฏิบติังานตามสถานการณ์สามารถแบ่งการวดัออกเป็น 1) การส่งเสริม
สนับสนุนการท างานระหว่างบุคคล (Interpersonal Facilitation) 2) การอุทิศตนให้กบังาน (Job 
Dedication) และ 3) พฤติกรรมดา้นอ่ืน (Other Behavior) 

Yiing & Ahmad (2009) ศึกษาผลการปฏิบติังานของพนกังาน ซ่ึงมีพื้นฐานแนวคิด
มาจาก Motowildlo & Van Scotter (1994) โดยให้พนกังานประเมินตนเองดว้ยขอ้ค าถาม  3 ขอ้ 
มาตรวดั 5 ระดบั ขอ้ค าถามท่ี 1 คือ “ให้ท่านวดัมาตรฐานการท างานของท่านว่าเป็นในระดบัใด” 
จากคะแนนท่ี 1 (ยงัไม่ถึงมาตรฐาน) จนถึงคะแนน 5 (เกินกวา่มาตรฐาน) ขอ้ค าถามท่ี 2 คือ “ระดบั
การปฏิบติังานของท่านเม่ือเปรียบเทียบกบัคนอ่ืน ๆ ท่ีอยูใ่นระดบัเดียวกนัเป็นอยา่งไร” จากคะแนน 
1 (อยูใ่นระดบัต ่า) จนถึงคะแนน 5 (อยูใ่นระดบัสูง) และขอ้ค าถามท่ี 3 คือ “งานท่ีท่านปฏิบติัอยู่มี
ส่วนช่วยเหลือองค์กรอย่างไรเม่ือเปรียบเทียบกบับุคคลอ่ืน ๆ ในองค์กร” จากคะแนน 1 (มีส่วน
ช่วยเหลือองคก์รนอ้ย) จนถึงคะแนน 5 (มีส่วนช่วยเหลือองคก์รมาก) 

ส่วนการศึกษาในประเทศไทยพบว่า นัทที ขจรกิตติยา (2555) ได้วดัผลการ
ปฏิบติังานของพนกังานใน 3 มิติ ไดแ้ก่ 1) มิติการปฏิบติังานท่ีมุ่งเนน้ผลงาน (Task Performance) 
โดยมีพื้นฐานแนวคิดมาจาก Kahya (2008) 2) มิติดา้นการส่งเสริมสนบัสนุนการท างานระหว่าง
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บุคคล (Interpersonal Facilitation) 3) มิติดา้นการอุทิศตนให้กบังาน (Job Dedication) โดยมีพื้นฐาน
แนวคิดมาจาก Stone - Romero et al., (2009) วดัดว้ยมาตรวดั 5 ระดบั จากคะแนน 1 (ระดบัต ่ามาก) 
จนถึงคะแนน 5 (ระดบัสูงมาก) 

จากผลการศึกษาของนักวิชาการท่ีผ่านมาจะเห็นได้ว่าเป็นการศึกษาผลการ
ปฏิบติังานในดา้นต่าง ๆ คือ การปฏิบติังานท่ีมุ่งเนน้ผลงาน (Van Scotter, 2000; Xiaohua, 2008; 
Kahya, 2009; Jiang et al., 2009; นทัที ขจรกิตติยา, 2555) การปฏิบติังานตามสถานการณ์ (Van 
Scotter, 2000; Jiang et al., 2009;  Kahya, 2009; Stone - Romero et al., 2009) การปฏิบติัตาม
บทบาทและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร (Chen & Francesco, 2003) การปฏิบติังานท่ี
ส่งเสริม สนบัสนุนการท างานระหวา่งบุคคล และการอุทิศตนให้กบังาน (Xiaohua, 2008) อยา่งไรก็
ตามแมว้่านกัวิชาการท่ีผ่านมาจะท าการศึกษาการวดัการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั แต่ก็มีการวดัท่ี
ซ ้ าซ้อนกนั การวดัการปฏิบติังานท่ีมุ่งเน้นผลงานจะมีพื้นฐานการวดัท่ีพฒันามาจากการวดัการ
ปฏิบติังานตามบทบาท (Xiaohua, 2008) ในขณะท่ีการปฏิบติังานท่ีส่งเสริม สนบัสนุนการท างาน
ระหว่างบุคคล และการอุทิศตนให้กบังานเป็นส่วนหน่ึงของการวดัท่ีพฒันามาจากการปฏิบติังาน
ตามสถานการณ์ (Van Scotter, 2000; Kahya, 2009; Stone - Romero et al., 2009) ท่ีแตกต่างกนั 
กล่าวคือพฒันาการวดัการปฏิบติังานตามสถานการณ์ใน 2 มิติ (Van Scotter, 2000) คือ มิติของการ
อุทิศตนให้กับงานและมิติของการส่งเสริมสนับสนุนการท างานระหว่างบุคคล หรือการวดัการ
ปฏิบัติงานตามสถานการณ์ใน 3 มิติ  (Kahya,02009) คือ มิติการว ัดของการปฏิบัติงานตาม
สถานการณ์เป็นมิติการเป็นเพื่อนร่วมงานท่ีดี มิติการเป็นพนกังานท่ีดีขององค์กรและมิติการอุทิศ
ตนให้กบังาน หรือจะแบ่งการวดัออกเป็นมิติการส่งเสริมสนบัสนุนการท างานระหว่างบุคคล มิติ
การอุทิศตนให้กบังาน และมิติพฤติกรรมดา้นอ่ืน (Stone-Romero et al., 2009) โดยรูปแบบการ
วดัผลการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีผูว้จิยัไดท้  าการศึกษาสามารถสรุปไดด้งัตารางต่อไปน้ี 
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ตาราง 1 การวดัผลการปฏิบติังานของบุคลากร 

มิติการวดัผลการปฏิบติังาน 
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มิติการปฏิบติังานท่ีมุ่งเนน้ผลงาน 
(Task Performance)          

มิติการปฏิบติังานตามสถานการณ์  
(Contextual Performance) 

         

มิติดา้นการอุทิศตนใหก้บังาน  
(Job Dedication)          

มิติพฤติกรรมดา้นอ่ืน   
(Other Behavior) 

         

มิติการเป็นเพ่ือนร่วมงานท่ีดี  
(Interpersonal Citizenship) 

         

มิติการเป็นพนกังานท่ีดีขององคก์ร 
(Organizational Citizenship) 

         

มิติการส่งเสริมสนบัสนุนการ
ท างานระหวา่งบุคคล  
(Interpersonal Facilitation)  

         

มิติตามบทบาท 
(In - Role Performance) 

         

มิติพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององคก์ร (Organizational 
Citizenship Behavior )   

         

มิติดา้นลกัษณะส่งเสริมสนบัสนุน
การท างาน (Personal Facilitation) 

         

ไม่ไดแ้บ่งเป็นมิติ          
 

ในการศึกษาคร้ังน้ีผูว้ิจยัได้ใช้แบบวดัผลการปฏิบติังานของบุคลากรจากการ
สังเคราะห์เคร่ืองมือวดัผลการปฏิบติังานของบุคลากรของนทัที ขจรกิตติยา (2555 ) Kahya (2009) 
และ Stone - Romero et al. (2009) โดยวดัผลการปฏิบติังานของพนกังานใน 3 มิติ ไดแ้ก่ 1) มิติการ
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ปฏิบติังานที่มุ่งเน้นผลงาน (Task Performance) โดยใช้แนวคิดของ Kahya (2009) และนัทที 
ขจรกิตติยา (2555) ซ่ึงมีค่าสัมประสิทธ์ิความเช่ือมัน่เท่ากับ .8370และ 2) มิติด้านการส่งเสริม
สนบัสนุนการท างานระหว่างบุคคล (Interpersonal Facilitation) ใชแ้นวคิดของของนทัที ขจรกิตติ
ยา (2555) และ Stone - Romero et al. (2009) 3) มิติดา้นการอุทิศตนให้กบังาน (Job Dedication) ใช้
แนวคิดของ Stone - Romero et al. (2009) และนทัที ขจรกิตติยา (2555) โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิความ
เช่ือมัน่เท่ากบั .8990และ.8800ในมิติท่ี 2 และ 3 ตามล าดับ และข้อค าถามแสดงถึงลักษณะการ
ปฏิบติังานของพนักงานในองค์การได้ชัดเจน และการปฏิบติังานในพื้นท่ีสามจงัหวดัชายแดน
ภาคใตท่ี้เป็นพื้นท่ีเส่ียงเหตุการณ์ความรุนแรง บุคลากรจึงตอ้งมีการร่วมมือกนัภายในองค์กรและ
อุทิศตนเพื่อการปฏิบติังาน จึงตอ้งมีการวดัการปฏิบติังานการส่งเสริมการสนับสนุนการท างาน
ระหว่างกนัและการอุทิศตนให้กบังานของบุคลากร ใช้มาตรวดั 5 ระดบั จากคะแนน01 (ระดบัต ่า
มาก) จนถึงคะแนน 5 (ระดบัสูงมาก) ซ่ึงแสดงการวดัไดด้งัภาพประกอบ 1 

 
ภาพประกอบ 1 การวดัผลการปฏิบติังานของบุคลากร 
 

5. แนวคิดทฤษฏีเกีย่วกบัแรงจูงใจการบริการสาธารณะ 
5.1 แนวคิดแรงจูงใจการบริการสาธารณะ 

Perry & Wise (1990) อธิบายว่าแรงจูงใจการบริการสาธารณะมีพื้นฐานมาจาก
แรงจูงใจ 3 ประการ คือ 

1) แรงจูงใจดา้นเหตุผล (Rational Motives) คือ การท่ีบุคคลมีเหตุผล ไดเ้ลือกส่ิง
ท่ีคิดว่าอรรถประโยชน์สูงสุดหรือความพอใจสูงสุดในทางเลือกต่าง ๆ ของกิจกรรมและบริการ
สาธารณะ เป็นความตอ้งการของแต่ละคนท่ีไดมี้โอกาสในการเขา้ร่วมก าหนดนโยบายสาธารณะ ซ่ึง
จะเป็นการดึงดูดบุคคลให้เกิดการปฏิบติังานท่ีมุ่งมัน่เพื่อกิจกรรมสาธารณะ เขา้ร่วมกระบวนการ

ผลการปฏิบติังาน 
ของบุคลากร 

การส่งเสริมสนบัสนุนการ
ท างานระหวา่งบุคคล 

(Interpersonal Facilitation) 

การปฏิบติังานท่ีมุ่งเนน้ผลงาน 

(Task Performance) 

การอุทิศตนใหก้บังาน 
(Job Dedication) 
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ก าหนดนโยบายสาธารณะและการด าเนินการต่าง ๆ ของภาครัฐ เพราะตอ้งการมีบทบาทของตนเอง 
อย่างไรก็ตาม แรงจูงใจการบริการสาธารณะในระดบัเหตุผลยงัท่ีเป็นท่ีน่าสงสัย เน่ืองจากบุคคลมี
ระดบัความตระหนกัถึงประโยชน์แตกต่างกนั 

2) แรงจูงใจดา้นบรรทดัฐานทางสังคม (Norm - Based Motives) เป็นความเช่ือท่ี
มุ่งเน้นว่าอะไรคือส่ิงท่ีเหมาะสมและสมควรกระท าเพื่อสาธารณะประโยชน์ มาจากแนวคิดความ
เสมอภาคทางสังคม ตอ้งการให้ผูอ่ื้นมีชีวิตท่ีดีข้ึน รับผิดชอบต่อชุมชน รักชาติ น าไปสู่การมีความ
ส านึกต่อหนา้ท่ี สะทอ้นเป็นพฤติกรรมทางจริยธรรม 

3) แรงจูงใจดา้นอารมณ์ความรู้สึก (Affective Motives) มาจากอารมณ์ความรู้สึก
ของบุคคล รวมถึงความเช่ือมัน่ท่ีมีต่อความส าคญัของกิจกรรมต่าง ๆ ซ่ึงเป็นความมุ่งมัน่ต่อบริการ
สาธารณะ ความเช่ือมัน่และความมุ่งมัน่ดงักล่าวส่งผลใหบุ้คคลก าหนดบทบาทหนา้ท่ีของตนเองต่อ
กิจกรรมสาธารณะแสดงออกมาทางพฤติกรรมต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นความเต็มใจให้ความช่วยเหลือ
ผูอ่ื้น ความเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ ่ความเห็นอกเห็นใจ ความเช่ือมัน่ทางศีลธรรม การอุทิศตนเพื่อกิจกรรม
ทางสังคม 

ในขณะท่ี Kim & Vandenabeele (2010) มีความเห็นต่างออกไปวา่แรงจูงใจการ
บริการสาธารณะอยูบ่นพื้นฐานของแรงจูงใจ 3 ประการ คือ 

1) แรงจูงใจดา้นวิธีการ (Instrumental Motive) เป็นแรงจูงใจท่ีเก่ียวกบัวิธีการให้
ความส าคญักบัการด าเนินการให้บริการสาธารณะ มีพื้นฐานจากการเห็นแก่ประโยชน์ของผูอ่ื้น 
เพื่อให้การด าเนินการบริการสาธารณะเป็นไปเพื่อประโยชน์ของผูอ่ื้นและสังคม  แรงจูงใจด้าน
วิธีการประกอบดว้ยการท างานภาครัฐท่ีจะตอ้งเขา้ไปมีส่วนร่วมในกระบวนการก าหนดนโยบาย 
กิจกรรมชุมชน กิจกรรมพฒันาสังคม เพื่อประโยชน์สาธารณะ โดยบุคคลมีแนวโนม้ท่ีจะท างานใน
ภาครัฐเพราะคิดว่าองค์กรภาครัฐมีแนวโน้มท่ีจะให้บุคคลมีโอกาสเข้าไปมีส่วนร่วมในการ
ใหบ้ริการสาธารณะ 

2) แรงจูงใจบนฐานค่านิยม (Value - Based Motives) แต่ละบุคคลมีความตอ้งการ
ท่ีจะบรรลุความส าเร็จผา่นพฤติกรรมและการกระท า โดยบุคคลมีค่านิยมสาธารณะอยูภ่ายในตวัเอง 
บุคคลจะรู้สึกพอใจและรู้สึกบรรลุเป้าหมายในตัวเองเม่ือได้ปฏิบัติตามค่านิยมสาธารณะ ซ่ึง
ประกอบดว้ย สาธารณะประโยชน์ ความรับผิดชอบทางสังคม ความเท่ียงธรรม ความยุติธรรมทาง
สังคม ความเป็นกลาง และมีความรับผิดชอบ โดยพื้นฐานของค่านิยมสาธารณะอาจจะแตกต่างกนั
ตามสังคม และบุคคลจะค านึงถึงค่านิยมสาธารณะก่อนท่ีจะค านึงถึงค่านิยมส่วนตวั 
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3) แรงจูงใจลกัษณะเฉพาะ (Identification Motives) เป็นแรงจูงใจท่ีเก่ียวกบัคน 
กลุ่มคน หรือเป็นวตัถุประสงคข์องแต่ละบุคลคลเก่ียวกบัความตอ้งการให้บริการสาธารณะ มาจาก
ความรู้สึกท่ีตอ้งการแสดงพฤติกรรมบริการผูอ่ื้น 

แรงจูงใจทั้ง 3 ประการเป็นแนวคิดเก่ียวกบัค่านิยม (เพื่ออะไร) ทศันคติ (เพื่ออะไร)  
และพฤติกรรม (อย่างไร) และแมว้่าแนวคิดพื้นฐานแรงจูงใจการบริการสาธารณะของ0Kim0& 
Vandenabeele (2010) จะแตกต่างจาก Perry & Wise (1990) แต่ก็มีประเด็นท่ีสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งกนั 
โดยแรงจูงใจดา้นวธีิการซ่ึงเป็นเร่ืองของพฤติกรรมสอดคลอ้งกบัแรงจูงใจดา้นเหตุผล แรงจูงใจบน
ฐานค่านิยมซ่ึงเป็นเร่ืองของค่านิยมสอดคล้องกบัแรงจูงใจด้านบรรทดัฐานทางสังคม แรงจูงใจ
ลกัษณะเฉพาะซ่ึงเป็นเร่ืองของทศันคติสอดคลอ้งกบัแรงจูงใจดา้นอารมณ์ความรู้สึก และแนวคิดทั้ง 
3 ประการของ Kim & Vandenabeele (2010) อยูบ่นพื้นฐานของความเสียสละ คือ บุคคลท่ีแสดง
พฤติกรรมในทางท่ีเห็นแก่ประโยชน์สาธารณะจะยอมสูญเสียผลประโยชน์ส่วนตวั 
 

5.2 อทิธิพลแรงจูงใจการบริการสาธารณะ 
Perry (1997) แรงจูงใจการบริการสาธารณะไดรั้บอิทธิพลจาก 4 ปัจจยัคือ 
1) การขดัเกลาจากครอบครัว (Parental Socialization) หากพ่อแม่แสดงพฤติกรรม

เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ เห็นแก่ผูอ่ื้น และครอบครัวท่ีมีความสัมพนัธ์อบอุ่น จะท าให้เยาวชนในครอบครัว
เติบโตเป็นผูใ้หญ่ท่ีมีพฤติกรรมเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ มุ่งมั่นช่วยเหลือผูอ่ื้นซ่ึงสอดคล้องกับมิติของ
แรงจูงใจการบริการสาธารณะ 2 มิติ คือ ความเห็นอกเห็นใจและความเสียสละ 

2) การขดัเกลาจากศาสนา (Religious Socialization) ศาสนาเป็นอีกหน่ึงส่ิงท่ีท าให้
ประชาชนเขา้มามีส่วนร่วมในชุมชนและสังคม โดยความเช่ือพื้นฐานทางศาสนาของแต่ละบุคคลมี
ความสัมพนัธ์ในมิติของแรงจูงใจการบริการสาธารณะ โดยเฉพาะมิติความทุ่มเทในสาธารณะ
ประโยชน์ และความเห็นอกเห็นใจ ค าสอนทางศาสนาและการมีส่วนร่วมในกิจกรรมทางศาสนามี
ผลต่อแรงจูงใจการบริการสาธารณะ จากการศึกษาบริบททางตะวนัตกพบวา่ บุคคลท่ีเช่ือในพระเจา้ 
คนท่ีเป็นสมาชิกของคริสตจกัร และคนท่ีกระตือรือร้นในการเขา้ร่วมกิจกรรมทางศาสนา และการ
เรียนการสอนศาสนาในโรงเรียน ช่วยท าให้คนยึดมัน่หลกัค าสอนทางศาสนา ดงันั้น คนท่ีมีระดบั
ความเก่ียวขอ้งในกิจกรรมทางศาสนาท่ีสูงจะมีระดบัแรงจูงใจการบริการสาธารณะท่ีสูงดว้ย 

3) บทบาทด้านอาชีพ (Professional0Identification) บทบาทด้านอาชีพซ่ึงต้อง
ความรับผิดชอบในการด าเนินงาน การมีศีลธรรมจริยธรรม มีอิทธิพลทางบวกต่อแรงจูงใจการ
บริการสาธารณะ แมจ้ะถูกจ ากดัดว้ยผลประโยชน์ส่วนตวัและระดบัจริยธรรมของแต่ละคน 
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4) อุดมการณ์ทางการเมือง (Political Ideology) ความเช่ือทางการเมืองไดรั้บมา
จากความเก่ียวพนัทางการเมืองของแต่ละคน ซ่ึงเป็นเหตุของแรงจูงใจการบริการสาธารณะ โดย
บุคคลท่ีมีอุดมการณ์ทางการเมืองแบบเสรีนิยมจะมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัแรงจูงใจการบริการ
สาธารณะ 
 

5.3 ความหมายแรงจูงใจการบริการสาธารณะ 
Perry & Wise (1990) นิยามวา่แรงจูงใจการบริการสาธารณะเป็นความโนม้เอียง

ของบุคคลท่ีตอบสนองต่อส่ิงจูงใจพื้นฐานในสถาบนัภาครัฐหรือองคก์าร โดยแรงจูงใจการบริการ
สาธารณะมีพื้นฐานมาจาก 3 แนวคิด คือ 1) แรงจูงใจท่ีมีเหตุผลท่ีแสดงให้เห็นความพึงพอใจของแต่
ละคนท่ีตอ้งการเขา้ไปมีส่วนร่วมในการตดัสินใจนโยบายสาธารณะ และเกิดความทุ่มเทในการ
ก าหนดนโยบายสาธารณะ 2) แนวคิดแรงจูงใจท่ีมีฐานความเช่ือท่ีเห็นว่าแต่ละคนจะตอ้งมีความ
ส านึกในหนา้ท่ีส าหรับการบริหารนโยบายสาธารณะ และ 3) แนวคิดแรงจูงใจดา้นอารมณ์ท่ีเห็นวา่
พนกังานแต่ละคนตอ้งควรจะรู้สึกเมตตาผูอ่ื้น ต่อมา Perry (1996) มีความเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจการ
บริการสาธารณะวา่ แนวคิดแรงจูงใจท่ีมีเหตุผลควรจะมีลกัษณะพื้นฐานร่วมกนัของความสนใจต่อ
การก าหนดนโยบายสาธารณะ และความทุ่มเทในสาธารณะประโยชน์ รวมทั้งคิดเห็นว่าความ
ตอ้งการท่ีจะให้บริการสาธารณะเป็นค่านิยมท่ีเก่ียวกบัความยุติธรรมทางสังคม การมีคุณธรรมใน
การปฏิบติัหน้าท่ี การเห็นอกเห็นใจผูอ่ื้น และการเสียสละตนเอง ทั้งหมดน้ีควรเป็นลกัษณะของ
พนกังานท่ีมีแรงจูงใจการบริการสาธารณะ เม่ือท าการทดสอบมิติของแรงจูงใจการบริการสาธารณะ
พบว่า มิติของแรงจูงใจการบริการสาธารณะประกอบด้วย 1) ความสนใจต่อการก าหนดนโยบาย
สาธารณะ ต้องการมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายสาธารณะและกิจกรรมสาธารณะ เพื่อ
ประโยชน์ต่อสังคม 2) ความทุ่มเทในสาธารณะประโยชน์ โดยเห็นถึงความส าคญัและตั้งใจท า
หน้าท่ีให้บริการสาธารณะท่ีครอบคลุมและเหมาะสมกบัประชาชนทุกกลุ่ม 3) การเห็นใจผูอ่ื้น 
ตอ้งการให้ผูอ่ื้นมีความเป็นอยู่ท่ีดี และ 4) การเสียสละตนเอง ตระหนึกถึงผลประโยชน์ส่วนรวม
มากกวา่ผลประโยชน์ส่วนตน 

ต่อมา Brewer & Selden (1998) ไดอ้ธิบายเก่ียวกบัแรงจูงใจการบริการสาธารณะ
ว่าเป็นแรงจูงใจท่ีกระตุน้บุคคลให้ความส าคญักับปฏิบติัหน้าท่ีบริการแก่สาธารณะ0Rainey0& 
Steinbauer (1999) ใหค้  าจ  ากดัความของแรงจูงใจการบริการสาธารณะวา่เป็นแนวคิดท่ีมีหลกัปฏิบติั
ท่ีเห็นแก่ประโยชน์ของผูอ่ื้นเป็นท่ีตั้ งในการให้การบริการต่อประชาชน รัฐ ประเทศชาติ และ
มนุษยชาติ เพื่อผลประโยชน์ของประชาชน รัฐ ประเทศชาติ และ  Vandenabeele (2007) ให้
ความหมายแรงจูงใจการบริการสาธารณะว่าเป็นความเช่ือ ค่านิยม และทัศนคติท่ีอยู่เหนือ
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ผลประโยชน์ส่วนตวัหรือผลประโยชน์ขององค์กร ซ่ึงเป็นการตระหนักถึงผลประโยชน์ของ
พลเมือง และแสดงออกโดยผ่านแรงจูงใจปฏิสัมพนัธ์สาธารณะ ขณะท่ี Kim & Vandenabeele 
(2010) กล่าวถึงแรงจูงใจการบริการสาธารณะว่าเป็นส่วนหน่ึงของกระบวนการพฤติกรรมในการ
ใหบ้ริการสาธารณะเพื่อน าไปสู่พฤติกรรมท่ีท าให้เกิดประโยชน์แก่สาธารณะ บุคลากรท่ีมีแรงจูงใจ
การบริการสาธารณะจะมี 1) ความสนใจต่อการมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายสาธารณะ ซ่ึงเป็น
การแสดงให้เห็นถึงความสนใจในการท างานของพนกังานภาครัฐในการเขา้ร่วมในกระบวนการ
ก าหนดนโยบายสาธารณและกิจกรรมในการพฒันาชุมชนและสังคม 2) ความทุ่มเทในสาธารณะ
ประโยชน์ เห็นถึงความส าคญัและตั้งใจท าหนา้ท่ีให้บริการสาธารณะท่ีครอบคลุมและเหมาะสมกบั
ประชาชนทุกกลุ่ม 3) การเห็นใจผูอ่ื้น ตอ้งการให้ผูอ่ื้นมีความเป็นอยูท่ี่ดี และ 4) การเสียสละตนเอง 
ตระหนึกถึงผลประโยชน์ส่วนรวมมากกวา่ผลประโยชน์ส่วนตน 

Kim et al., (2013) มีความคิดเห็นว่าบุคลากรท่ีมีแรงจูงใจการบริการสาธารณะ
จะตอ้งมี 1) ส่วนร่วมในการบริการสาธารณะ ตอ้งการท่ีจะท างานให้ภาครัฐรวมถึงการมีส่วนร่วม
ในกระบวนการสาธารณะและกิจกรรมเพื่อพฒันาชุมชนและสังคม ซ่ึงมาจากแรงจูงใจดา้นวิธีการ 
(Instrumental Motive) 2) การทุ่มเทในคุณค่าสาธารณะ ซ่ึงนิสัยส่วนตวัท่ีสนบัสนุนคุณค่าสาธารณะ
ไดแ้ก่ ความเท่าเทียม จริยธรรมและผลประโยชน์ของคนรุ่นต่อไป มาจากแรงจูงใจบนฐานค่านิยม 
(Value - Based Motives) 3) มีความเห็นใจมาจากแรงจูงใจลกัษณะเฉพาะ (Identification Motives) 
มีความตอ้งการให้ผูอ่ื้นไดรั้บประโยชน์จากการบริการสาธารณะ 4) การเสียสละ (Self - sacrifice) 
โดยตระหนกัถึงผลประโยชน์ส่วนรวมมากกวา่ตนเอง 

เห็นไดว้า่จากความหมายของแรงจูงใจการบริการสาธารณะของนกัวิชาการ ส่วน
ใหญ่มีส่ิงท่ีเหมือนกนัคือ การให้ความสนใจกบัแรงจูงใจของบุคคลท่ีกระท าส่ิงท่ีเป็นประโยชน์แก่
ผูอ่ื้น ตลอดจนท าประโยชน์เพื่อใหส้ังคมมีความเป็นอยูท่ี่ดีข้ึน 

จากการศึกษาแรงจูงใจการบริการสาธารณะ ผูว้ิจยัจึงสรุปได้ว่า แรงจูงใจการ
บริการสาธารณะ (Public0Service0Motivation) หมายถึง แรงจูงใจของบุคคลท่ีกระท าส่ิงท่ีเป็น
ประโยชน์แก่ผู ้อ่ืน ตลอดจนท าประโยชน์เพื่อให้สังคมมีความเป็นอยู่ท่ีดีข้ึน โดยบุคลากรมี
ความรู้สึกสนใจกิจกรรมสาธารณะเพื่อประโยชน์ของสังคม ตอ้งการท่ีจะสนบัสนุนคุณค่าสาธารณะ 
ตอ้งการผูอ่ื้นได้รับประโยชน์จากการบริการสาธารณะ และให้บริการสาธารณะโดยตระหนักถึง
ผลประโยชน์ส่วนรวมมากกวา่ผลประโยชน์ส่วนตน 
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5.4 การวดัแรงจูงใจการบริการสาธารณะ 
Perry (1996) ไดเ้สนอแนวคิดเก่ียวกบัเคร่ืองมือวดัแรงจูงใจการบริการสาธารณะ

ว่าประกอบด้วย 6 มิติ ข้อค าถาม040 ข้อ คือ 1) ความสนใจต่อการก าหนดนโยบายสาธารณะ 
(Attraction to Public Policy Making) คือ แรงดึงดูดท่ีสามารถท าให้เกิดการกระตุน้และเสริมแรง
ของการสร้างภาพลักษณ์ของตนเอง วดัด้วย 50ค าถาม 2) ความทุ่มเทในสาธารณะประโยชน์ 
(Commitment to the Public Interest) เป็นลกัษณะร่วมของความเช่ือส าหรับการจูงใจในการบริการ
สาธารณะ วดัดว้ย 7 ขอ้ค าถาม 3) ความยุติธรรมทางสังคม (Social Justice) ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบักิจกรรม
ท่ีมุ่งเพื่อส่งเสริมความเป็นอยูข่องชนกลุ่มนอ้ยท่ีขาดทรัพยากรทางการเมืองและเศรษฐกิจ วดัดว้ย 5 
ขอ้ค าถาม 4) หน้าท่ีพลเมือง (Civil Duty) วดัดว้ย 7 ขอ้ค าถาม05) การเห็นใจผูอ่ื้น (Compassion) 
เป็นแรงจูงใจท่ีอยู่ในใจของพนักงานภาครัฐ วดัด้วย 8 ขอ้ค าถาม 6) การเสียสละตนเอง (Self -
sacrifice) เป็นแรงจูงใจท่ีมีความสัมพนัธ์อยา่งใกลชิ้ดกบัแรงจูงใจการบริการสาธารณะมากท่ีสุด  วดั
ดว้ย 8 ขอ้ค าถาม 

เม่ือท าการทดสอบดว้ยการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนัพบวา่ เหลือเพียง 4 มิติ
ท่ีแสดงถึงการวดัแรงจูงใจการบริการสาธารณะ คือ 1) ความสนใจต่อการก าหนดนโยบายสาธารณะ
(Attraction to Public Policy Making) วดัดว้ยค าถาม 3 ขอ้ 2) ความทุ่มเทในสาธารณะประโยชน์
(Commitment to the Public Interest) วดัดว้ยค าถาม 5 ขอ้ 3) การเห็นใจผูอ่ื้น (Compassion) วดัดว้ย
ค าถาม 8 ขอ้ 4) การเสียสละตนเอง (Self - sacrifice) วดัดว้ยค าถาม 8 ขอ้ แต่เคร่ืองมือวดัของ Perry 
(1996) ก็มีจุดบกพร่องในเร่ืองของจ านวนข้อค าถามท่ีมากเกินไปซ่ึงก็มีถึง 24 ข้อค าถาม และมี
ขอ้จ ากดัดา้นภาษาโดยผูต้อบแบบสอบถามในแถบประเทศสหรัฐอเมริกากบัแถบยุโรปมีนิยามหรือ
ความเขา้ใจค าบางค าท่ีอยู่ในขอ้ค าถามต่างกนั อย่างไรก็ตามเคร่ืองมือวดัของ Perry  ก็ถูกน ามาใช้
อยา่งแพร่หลาย (Lee, 2005; Camilleri 2006; Taylor, 2007; Bright, 2008; Liu, Tang, & Zhu, 2008; 
Clerkin, Paynter & Taylor, 2009) 

ขณะท่ีนักวิชาการคนอ่ืนได้น าแนวคิดของ Perry0(1996) มาใช้วดัแรงจูงใจการ
บริการสาธารณะในมิติแตกต่างกนัออกไป Moynihan & Pandey (2007) วดัแรงจูงใจในการบริการ
สาธารณะใน 2 มิติ  มีแนวคิดมาจาก Perry0(1996) คือ 1) ความสนใจต่อการก าหนดนโยบาย
สาธารณะ (Attraction0to0Public0Policy0Making)  ด้วยค าถาม 3 ข้อ และ 2)  ความทุ่มเทใน
ผลประโยชน์สาธารณะ (Commitment to the Public Interest) ดว้ยค าถาม 4 ขอ้ มาตรวดั 5 ระดบัจาก
คะแนนจาก 1 (ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่) ถึง 5 (เห็นดว้ยอยา่งยิง่) 

ส่วน Brewer0&0Selden0(2000) ได้ใช้เคร่ืองมือการวัดแรงจูงใจการบริการ
สาธารณะโดยมี 5 ขอ้ค าถาม มาตรวดั 5 ระดบั คะแนนจาก 1 (ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง) ถึง 5 (เห็นดว้ย
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อยา่งยิ่ง) โดยมี 1) มิติการเสียสละตนเอง (Self - sacrifice) 2 ขอ้ค าถาม 2) มิติสาธารณะประโยชน์ 
(Public Interest) 3) มิติการเห็นใจผูอ่ื้น (Compassion) และ 4) มิติความยุติธรรมทางสังคม (Social 
Justice) อยา่งละ 1 ขอ้ค าถาม ซ่ึงประเด็นค าถามดงักล่าวมีแนวคิดมาจาก Perry (1996) 

Xiaohua (2008) วดัแรงจูงใจการบริการสาธารณะโดยมีพื้นฐานการวดัส่วนหน่ึง
น ามาจาก Perry (1996) และอีกส่วนหน่ึงมาจากการสัมภาษณ์ ประกอบดว้ย 5 มิติ คือ 1) สาธารณะ
ประโยชน์ (Public0Interest) 2) การดึงดูดใจท่ีจะบริการ (Attraction0to0Service) 3) ความเห็นใจ 
(Compassion) 4) การปฏิบติังานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายส่วนตน (Self-Fullfillment) 5) การก าหนด
นโยบาย (Policy Making) มีมาตรวดั 7 ระดบั จากคะแนน 1 (ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่) ถึงคะแนน 7 (เห็น
ดว้ยอยา่งยิง่) 

Ritz (2009) วดัแรงจูงใจการบริการสาธารณะใน 2 มิติ คือ 1) ความสนใจต่อการ
ก าหนดนโยบายสาธารณะ (Attraction to Public Policy Making) 3 ขอ้ค าถาม 2) ความทุ่มเทใน
ผลประโยชน์สาธารณะ (Commitment to the Public Interest) 2 ขอ้ค าถาม ใชม้าตรวดั 6 ระดบั จาก
คะแนนจาก 1 (น้อยท่ีสุด) ถึงคะแนน 6 (มากท่ีสุด) และต่อมา Ritz (2011) ก็ท  าการสร้างแบบวดั
ความสนใจในการก าหนดนโยบายสาธารณะด้วยวิธีการเชิงคุณภาพท่ีเก่ียวข้องกบัแรงจูงใจใน
สถานท่ีท างาน การเขา้ใจการเมืองและการก าหนดนโยบายของพนกังานภาครัฐ รวมถึงกระบวนการ
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายไปใช ้

นอกจากน้ี Jung & Rainey (2010) วดัแรงจูงใจการบริการสาธารณะดว้ยค าถามท่ี
ยงัไม่ครบถว้นตามองคป์ระกอบของแรงจูงใจการบริการสาธารณะ ดงันั้น ในการศึกษาน้ีจึงเรียกวา่
แรงจูงใจในหนา้ท่ีสาธารณะ (Public Duty Motivation) วดัดว้ย 1 ขอ้ค าถาม คือ ฉนัมีแรงจูงใจท่ีจะ
ปฏิบติังานท่ีดีเน่ืองจากมนัเป็นหนา้ท่ีของพนกังานหน่วยงานภาครัฐ มาตรวดั 5 ระดบั จากคะแนน 1 
(ไม่มีความส าคญั) ถึงคะแนน 5 (มีความส าคญัอยา่งยิง่) 

Coursey & Pandey (2007) วดัแรงจูงใจการบริการสาธารณะใน 3 มิติ คือ 1) ความ
สนใจต่อการก าหนดนโยบายสาธารณะ (Attraction to Public Policy Making) ดว้ยขอ้ค าถาม 3 ขอ้  
2) ความทุ่มเทในสาธารณะประโยชน์ (Commitment to the Public Interest) ดว้ยขอ้ค าถาม 4 ขอ้ 3) 
การเห็นใจผูอ่ื้น (Compassion) ดว้ยขอ้ค าถาม 3 ขอ้ และพบวา่มีปัญหาในการตีความเก่ียวกบัการเขา้
ร่วมก าหนดนโยบายสาธารณะ ต่อมา Leisink & Steijn (2009) วดัแรงจูงใจการบริการสาธารณะโดย 
มีพื้นฐานการวดัมาจาก Coursey & Pandey (2007) ซ่ึงก็มีพื้นฐานแรกเร่ิมมากจาก Perry (1996) 

จนกระทั่ง  Kim (2009b)  พบว่ามิติของความสนใจในการก าหนดนโยบาย
สาธารณะ(Attraction to Public Policy Making) ยงัไม่เหมาะกบับริบทของประเทศเกาหลี เพราะ
ไม่ไดแ้สดงถึงความสนใจในการก าหนดนโยบายสาธารณะ แต่เป็นการแสดงให้เห็นถึงความไม่
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ชอบนกัการเมืองและปรากฏการณ์ทางการเมืองมากกวา่ สอดคลอ้งกบั Coursey & Pandey (2007) ท่ี
มีปัญหาในการตีความเก่ียวกบัการเขา้ร่วมก าหนดนโยบาย Kim (2009a) จึงปรับปรุงมิติการวดัให้
เหมาะกบับริบทของประเทศเกาหลี ต่อมา Kim & Vandenabeele (2010: 704) ไดก้ล่าวถึงความไม่
ชดัเจนเก่ียวกบัการวดัแรงจูงใจการบริการสาธารณะในมิติดงักล่าว จึงเสนอวา่ควรปรับเปล่ียนมิติ
การวดัจากความสนใจในการก าหนดนโยบายสาธารณะ (Attraction to Public Policy Making) ซ่ึง
เป็นการวดัถึงความไม่พอใจท่ีมีต่อนกัการเมืองมาเป็นมิติของความสนใจต่อการมีส่วนร่วมในการ
ก าหนดนโยบายสาธารณะ (Attraction to Public Participation) ซ่ึงเป็นมิติท่ีแสดงให้เห็นถึงความ
สนใจในการท างานของพนกังานภาครัฐในการเขา้ร่วมในกระบวนการก าหนดนโยบายสาธารณะ
และกิจกรรมในการพฒันาชุมชนและสังคม 

การศึกษาแรงจูงใจการบริการสาธารณะได้แพร่หลายทั่วโลก เกิดข้อสงสัยท่ี
เพิ่มข้ึนเก่ียวกบัทฤษฎีและการวิจยัแรงจูงใจการบริการสาธารณะในประเทศหน่ึงจะน าไปสู่ความ
เข้าใจในประเทศอ่ืน ๆ หรือไม่ Kim0et0al. (2013) จึงได้พฒันาเคร่ืองมือวดัแรงจูงใจบริการ
สาธารณะใน 120ประเทศ โดยแบ่งเป็น 4 มิติ คือ 1) การมีส่วนร่วมในการบริการสาธารณะ 
(Attraction to Public Service) มี 4 ขอ้ค าถาม โดยมุ่งเนน้ไปท่ีความตอ้งการท่ีจะท างานให้ภาครัฐ 
รวมถึงการมีส่วนร่วมในกระบวนการสาธารณะและกิจกรรมเพื่อพฒันาชุมชนและสังคม เป็นการ
วดัแรงจูงใจดา้นวิธีการ (Instrumental Motive) 2) การทุ่มเทเพื่อคุณค่าสาธารณะ (Commitment to 
Public0Value) มี 4 ข้อค าถาม โดยให้ความส าคัญถึงนิสัยส่วนตัวท่ีจะแสวงหาผลประโยชน์
สาธารณะและคุณค่าสาธารณะ เป็นการวดัแรงจูงใจบนฐานค่านิยม (Value - Based Motives)          
3) ความเห็นใจ (Compassion) มี 4 ขอ้ค าถาม มุ่งเนน้ดา้นอารมณ์ความรู้สึกของแต่ละบุคคลเป็นการ
วดัแรงจูงใจลกัษณะเฉพาะ (Identification Motives) 4) การเสียสละ (Self - sacrifice) มี 4 ขอ้ค าถาม 
ซ่ึงนกัวิชาการท่ีน าเคร่ืองมือวดัของ Kim et al. (2013) มาใชไ้ดแ้ก่ Wright, Christensen, & Isett, 
(2013) และ Taylor (2014) 

ส่วนการศึกษาในประเทศไทยพบวา่ นทัที ขจรกิตติยา (2555) ไดส้ร้างเคร่ืองมือวดั
แรงจูงใจการบริการสาธารณะซ่ึงประกอบดว้ยแรงจูงใจการบริการสาธารณะใน 4 มิติ โดยในมิติท่ี 
1) ความสนใจต่อการก าหนดนโยบายสาธารณะ(Attraction to Public Policy Making) มี 3 ขอ้ค าถาม 
ซ่ึงได้พัฒนาแบบวัดจากแนวคิดของ Kim (2009a) 2)  ความทุ่มเทในสาธารณะประโยชน์ 
(Commitment to the Public Interest) มี 6 ขอ้ค าถาม 3) การเห็นใจผูอ่ื้น (Compassion) มี 6 ขอ้
ค าถาม 4) การเสียสละตนเอง (Self - sacrifice) มี 6 ขอ้ค าถาม โดยมิติท่ี 2-4 ไดพ้ฒันาแบบวดัจาก
แนวคิดของ Perry (1996) ใชม้าตรวดั 5 ระดบั จากคะแนน 1 (ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิ่ง) จนถึงคะแนน 5 
(เห็นดว้ยอยา่งยิ่ง)  ในขณะท่ี ธนากร มูลพงศ์และวิภาพรรณ ตระกูลสันติรัตน์ (2557) และบุญฤทธ์ิ  
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พร้อมสุทธิพงศ ์(2556) วดัแรงจูงใจการบริการสาธารณะใน 4 มิติ คือ 1) ความสนใจต่อการก าหนด
นโยบายสาธารณะ (Attraction to Public Policy Making) วดัดว้ย 3 ขอ้ค าถาม 2) ความทุ่มเทใน
สาธารณะประโยชน์ (Commitment to the Public Interest) วดัดว้ย 5 ขอ้ค าถาม 3) การเห็นใจผูอ่ื้น 
(Compassion) วดัดว้ย 8 ขอ้ค าถาม 4) การเสียสละตนเอง (Self - sacrifice) วดัดว้ย 8 ขอ้ค าถาม โดย
ใชแ้บบวดัจากแนวคิดของ Perry (1996) รวมทั้งส้ิน 24 ขอ้ค าถาม มาตรวดั 5 ระดบั จากคะแนน 1 
(ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่) จนถึงคะแนน 5 (เห็นดว้ยอยา่งยิง่) 

การวดัแรงจูงใจการบริการสาธารณะทั้งในประเทศและต่างประเทศท่ีผูว้ิจยัได้
ท าการศึกษาสามารถสรุปมิติการวดัไดด้งัตาราง 2 

 
ตาราง 2 การวดัแรงจูงใจการบริการสาธารณะ 

นกัวชิาการ 
มิติการวดัแรงจูงใจการบริการสาธารณะ 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 
Perry, 1996        

Brewer & Selden, 2000         

Lee, 2005        

Camilleri, 2006            

Taylor, 2007            

Moynihan & Pandey, 2007            

Coursey & Pandy, 2007           

Bright , 2008            

Liu et al., 2008            

Xiaohua 2008            

Clerkin et al., 2009           

Ritz, 2009            

Leisink & Steijin, 2009            

Kim, 2009b            

Kim & Vandenabelee, 2010           

Kim et al., 2013             

Wright et al., 2013             
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ตาราง 2  (ต่อ) การวดัแรงจูงใจการบริการสาธารณะ 

นกัวชิาการ 
มิติการวดัแรงจูงใจการบริการสาธารณะ 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 
Taylor, 2014             

นทัที ขจรกิตติยา, 2555             

บุญฤทธ์ิ  พร้อมสุทธิพงศ,์ 2556             

ธนากร มูลพงศ ์และวภิาพรรณ 
ตระกลูสนัติรัตน์, 2557              

ผูว้จิยั             

หมายเหตุ 
1 = ความสนใจต่อการก าหนดนโยบายสาธารณะ (Attraction to public policy making) 
2 = ความทุ่มเทในสาธารณะประโยชน์ (Commitment to the public interest)  
3 = ความยติุธรรมทางสงัคม (Social Justice)  
4 = ความเห็นใจผูอ่ื้น (Compassion) 
5 = การเสียสละตนเอง (Self - sacrifice) 
6 = สาธารณะประโยชน์ (public interest) 
7 = การดึงดูดใจท่ีจะบริการ (Attraction to Service) 
8 = การก าหนดนโยบาย (Policy Making) 
9 = การปฏิบติังานเพ่ือใหบ้รรลุเป้าหมายส่วนตน (Self – Fullfillment) 
10 = ความสนใจต่อการมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายสาธารณะ (Attraction to Public Participation) 
11 = การมีส่วนร่วมในการบริการสาธารณะ (Attraction to Public Service)   
12 = ความทุ่มเทในคุณค่าสาธารณะ (Commitment to the Public Value) 

 
ในการศึกษาคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดใ้ชแ้บบวดัแรงจูงใจบริการสาธารณะจากแนวคิด  Kim 

et0al. (2013) ด้วยข้อค าถาม 16 ข้อ เน่ืองจากเป็นเคร่ืองมือวดัท่ีได้รับการพฒันาล่าสุด รวมถึง
ครอบคลุมนิยามแรงจูงใจการบริการสาธารณะ และมีค่าความเช่ือมัน่สูง โดยแบ่งการวดัแรงจูงใจ
การบริการสาธารณะเป็น 4 มิติ คือ 1) การมีส่วนร่วมในการบริการสาธารณะ(Attraction to Public 
Service) 2) การทุ่มเทเพื่อคุณค่าสาธารณะ (Commitment to the Public Value) 3) ความเห็นใจ 
(Compassion) 4) การเสียสละ (Self - Sacrifice) โดยมีสัมประสิทธ์ิความเช่ือมัน่เท่ากบั .790, .747, 
.716 และ .824 ตามล าดบั ใชม้าตรวดั 5 ระดบั จากคะแนน 1 (ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิ่ง) จนถึงคะแนน 5 
(เห็นดว้ยอยา่งยิง่) ซ่ึงแสดงการวดัไดด้งัภาพประกอบ 2  
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ภาพประกอบ 2 การวดัแรงจูงใจการบริการสาธารณะ 
 
6. แนวคิดทฤษฏีเกีย่วกบัการมุ่งแสดงอตัลกัษณ์ส่วนบุคคล 

6.1 ความหมายอตัลกัษณ์ 

ราชบณัฑิตยสถานให้ความหมายอตัลักษณ์ซ่ึงประกอบด้วยค าว่าอตั (อตั-ตะ) 
หมายถึง ตนหรือตวัเอง กบัค าว่าลกัษณ์ หมายถึง สมบติัเฉพาะตวั โดยค าว่าอตัลักษณ์น้ีตรงกับ
ภาษาองักฤษค าวา่ Identity ในการศึกษาเร่ืองอตัลกัษณ์ไดมี้นกัวชิาการหลายท่านไดก้ล่าวถึงเก่ียวกบั
ค าว่าอตัลักษณ์ไวห้ลากหลาย การนิยามความหมายของอตัลักษณ์มีนัยแฝงไปด้วยอิทธิพลของ
บริบททางสังคมและเกณฑ์ต่าง ๆ โดยสายฝน ควรผดุง (2536) ไดใ้ห้ความหมายของอตัลกัษณ์ว่า
เป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึนภายในตวับุคคล มีการเปล่ียนแปลงไปตามแรงขบั ความสามารถ ความเช่ือและการ
ปรับตวัของบุคคล ต่อมาอภิญญา เฟ่ืองฟูสกุล (2543)ไดก้ล่าวถึงอตัลกัษณ์วา่ เป็นความรู้สึกนึกคิด
ต่อตนเองว่า ฉันคือใคร ซ่ึงเกิดข้ึนจากการปฏิสังสรรค์ระหว่างตวัเรากบัคนอ่ืน โดยผ่านการมอง
ตวัเองและคนอ่ืนมองเราในขณะนั้น ซ่ึงมีแนวคิดคลา้ยกบัพฒันา กิติอาษา (2546) ท่ีมองวา่อตัลกัษณ์
คือจิตส านึกส่วนตวัและจิตส านึกร่วมในระดบัสังคม เกิดจากการนิยามวา่เราคือใคร มีความเป็นมา
อย่างไร แตกต่างจากคนอ่ืน กลุ่มอ่ืน หรือสังคมอ่ืนอย่างไร  และจะใช้อะไรเป็นเคร่ืองมือในการ
แสดงออก  

ในขณะท่ีศิรินาถ ป่ินทองพนัธ์ (2546) ให้ความหมายว่า อตัลกัษณ์เป็นการมอง
ตนเอง เพื่อตอบค าถามว่าฉันคือใคร และฉันเหมือนหรือแตกต่างจากคนอ่ืนอย่างไรเช่นเดียวกบั
ผูว้ิจยัท่านอ่ืนขา้งตน้ แต่ท่ีเพิ่มเติมคือ ลกัษณะนั้นด ารงอยู่ในตนเองอย่างต่อเน่ือง ในแต่ละบุคคล
สามารถมองตนเองไดห้ลายแง่มุม ข้ึนอยูก่บัเราเป็นสมาชิกในหน่วยใดของสังคม แต่ละหน่วยของ

แรงจูงใจการบริการ
สาธารณะ 

ความทุ่มเทในคุณค่าสาธารณะ  
(Commitment to the Public Value) 

ความสนใจในการบริการสาธารณะ 
(Attraction to Public Service) 

การเห็นใจผูอ่ื้น 
(Compassion) 

การเสียสละตนเอง 
(Self-  sacrifice) 
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สังคมเราจะมีบทบาทแตกต่างออกไป เช่นเดียวกบัจนัทร์เพญ็ ทศันียกุล (2548) ไดใ้ห้ค  านิยามไวว้า่ 
อตัลกัษณ์คือ ผลรวมของการรับรู้วา่ตนเป็นอยา่งไร มีบทบาททางสังคมอยา่งไร และอตัลกัษณ์เกิด
จากการพฒันาทางดา้นร่างกาย เพศ สังคม อาชีพ จริยธรรม อุดมคติและบุคลิก  และ Liechty (2003) 
ท่ีให้ความคิดเห็นว่าอตัลักษณ์คือ ส านึกของบุคคลว่าตนสังกัดอยู่ในขอบเขตของบทบาทและ
แนวทางท่ีเป็นอยูแ่บบใดทางสังคม 
 

6.2 แนวคิดอตัลกัษณ์ 
อตัลกัษณ์มีฐานแนวคิดมาจาก 2 ทฤษฎี คือ 1) อตัลกัษณ์ขา้มวฒันธรรม (Cross -

Cultural Identity) 2) อตัลกัษณ์ทางสังคม (Social Identity) ท าให้เกิดความแตกต่างระหวา่งตวัตน
ของบุคคล (Personal or Individuated Self) ซ่ึงเป็นลกัษณะตวัตนแต่ละบุคคลท่ีแตกต่างจากผูอ่ื้น 
และตัวตนร่วม (Collective0Self)  ซ่ึงเป็นลักษณะตัวตนท่ีสะท้อนความเป็นกลุ่มทางสังคม 
(Maarleveld, 2009) ในบุคคลหน่ึง ๆ ก็จะมีอตัลกัษณ์ท่ีหลากหลายและเม่ือบุคคลยอมรับในอตั
ลกัษณ์ใดอตัลกัษณ์หน่ึงในขณะเวลานั้น จะมีกระบวนการท่ีแตกต่างกนัในการแทนท่ี ในขณะท่ี
บุคคลท าการก าหนดต าแหน่งของตนเองและถูกก าหนดต าแหน่งทางสังคม กระบวนการท่ีเกิดข้ึนน้ี
ได้ค  านึงถึงจุดเด่นท่ีความแตกต่าง ความหลากหลายในการสร้างอตัลกัษณ์ท่ีเท่าเทียมกบัการตั้ง
ค  าถามวา่อตัลกัษณ์ทั้งหลายเช่ือมโยงกบัสังคมไดอ้ยา่งไร การมุ่งเป้าหมายท่ีความส าคญัต่อมุมมอง
ทางสังคมของอตัลกัษณ์จะน าเราไปส ารวจโครงสร้างโดยผา่นชีวิตของ อตัลกัษณ์ต่าง ๆ ของเราท่ี
ถูกจดัเก็บไวเ้ขา้ท่ีดว้ยโครงสร้างต่าง ๆ ทางสังคม และเราก็มีส่วนร่วมในการก่อตวัของอตัลกัษณ์
ของตวัเราเองดว้ยเช่นกนั (อภิญญา เฟ่ืองฟูสกุล, 2543) 

อตัลกัษณ์นั้นแตกต่างจากบุคลิกภาพในประเด็นท่ีส าคญัหลายประการ เราอาจมี
บุคลิกภาพร่วมกบับุคคลอ่ืน แต่การมีอตัลกัษณ์ร่วมมีนัยของการเก่ียวพนักบัการต่ืนตวั (Active) 
บางอยา่งในตวัของเรา เช่น เราเลือกท่ีจะแสดงตวัตนกบักลุ่มหรืออตัลกัษณ์ท่ีเฉพาะ ซ่ึงบางคร้ังเรา
อาจมีตวัเลือกมากกว่าคนอ่ืน และอตัลกัษณ์ตอ้งการความตระหนกั (Awareness) บางอย่างท่ีเก่ียง
ขอ้งกบัส่วนท่ีเป็นของเรา บุคลิกภาพอธิบายลกัษณะต่างท่ีบุคคลทัว่ไปน่าจะมี เช่น การเขา้สังคมเก่ง
หรืออาจเป็นคุณลกัษณะภายใน แต่อตัลกัษณ์ตอ้งการพื้นฐานบางอยา่ง อาจถูกจดัประเภทดว้ยการมี
ลกัษณะบุคลิภาพ แต่เราตอ้งแสดงตนเองกบัอตัลกัษณ์ความส าคญัของการแสดงตวัตน (Marking 
Oneself) คือ การมีอตัลกัษณ์เหมือนกบักลุ่มหน่ึงและมีความแตกต่างกบัอีกกลุ่มอ่ืน (Kath, 2000 
อา้งถึงใน พิศิษฏ ์คุณวโรตม,์ 2545) 

การเปล่ียนแปลงอตัลักษณ์ข้ึนอยู่กับการปรับตวัตามบทบาท หน้าท่ี ความเช่ือ 
ค่านิยมส่วนบุคคล เน่ืองจากอตัลกัษณ์เป็นผลรวมของโครงสร้างแห่งตน (Self - Structure) เป็น
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ลักษณะเฉพาะของบุคคลท่ีเกิดข้ึนภายในตนเอง มีพฒันาการเกิดข้ึนตามช่วงวยั ถ้าพฒันาการ
โครงสร้างแห่งตนดีจะมีความเป็นตวัของตวัเอง รู้ถึงความเหมือนและความแตกต่างจากผูอ่ื้น ถ้า
พฒันาการโครงสร้างแห่งตนไม่ดีจะท าให้เกิดความสับสนในตนเองและอาศยัส่ิงภายนอกมาช่วย
ประเมินตน (สายฝน ควรผดุง, 2536; จนัทร์เพญ็ ทศันียกุล, 2548) 

เม่ือใช้เกณฑ์การมองจากภายนอกและการมองจากภายในพบว่าอตัลักษณ์มี 2 
ประเภท คือ อตัลักษณ์ท่ีเกิดจากการนิยามตนเองและอตัลักษณ์ท่ีสังคมนิยามให้ โดย Golfman 
(1996 อา้งถึงใน อิศรัฏฐ์ รินไธสง, ม.ป.ป.) ไดจ้  าแนกความแตกต่างระหวา่งอตัลกัษณ์ส่วนบุคคล
และอตัลกัษณ์ทางสังคม โดยสัญลกัษณ์ของปัจเจก (Individual Identity) ประกอบดว้ย 2 ส่วน นิยาม
วา่ความคิดความรู้สึกท่ีปัจเจกมีต่อตวัเองวา่ Ego Identity ส่วนภาพปัจเจกในสายตาคนอ่ืนในฐานะท่ี
เป็นบุคคลท่ีมีเอกลกัษณ์เฉพาะตวัเรียกวา่ Personal Identity 
 

6.3 ความส าคัญของอตัลกัษณ์ 

การสร้างอตัลกัษณ์ของผูค้นมีความส าคญัและจ าเป็นอย่างยิ่งเพราะอตัลกัษณ์เป็น
ลกัษณะท่ีช่วยเสริมสร้างการเป็นอยู่ร่วมกนัอยา่งสงบสุข หากสังคมมีความแตกต่างทางอตัลกัษณ์
มากเกินไปจะเกิดความขดัแยง้ทางอตัลกัษณ์ข้ึน และอาจน าไปสู่ปัญหาความรุนแรง โดยเฉพาะกลุ่ม
คนหรือสังคมท่ีคิดวา่ตนมีวฒันธรรมเหนือกวา่กลุ่มอ่ืน ๆ แมแ้ต่ในปัจจุบนัน้ีความขดัแยง้เกิดข้ึนใน
ทุกมุมโลกหากพิจารณาถึงเบ้ืองลึกแล้วจะพบว่า เกิดจากกความขดัแยง้เชิงอตัลกัษณ์ทั้งส้ิน การ
สร้างอตัลักษณ์มีความสัมพนัธ์เช่ือมโยงกบัอ านาจซ่ึงไม่ใช่แบบใช่อ านาจแต่เป็นกระบวนการ
ครอบง าตวัตนท่ีแยบยลจากตวัตนดั้งเดิมเป็นตวัตนชนิดใหม่ เช่นเดียวกบัอตัลกัษณ์ความเป็นไทยได้
ถูกสร้างข้ึนจากอตัลักษณ์ท้องถ่ินท่ีมีความแตกต่างหลากหลายของคนในชาติด้วยการหยิบยก
วฒันธรรมของกลุ่มใดกลุ่มหน่ึงข้ึนมาเป็นวฒันธรรมหลกัและใชเ้ป็นเคร่ืองมือหล่อหลอมอตัลกัษณ์
ความเป็นไทย ฉะนั้นการท าความเขา้ใจอตัลกัษณ์ จึงช่วยให้มองเห็นกระบวนการสร้างอตัลกัษณ์ท่ี
อยู่เบ้ืองหลังส่ิงท่ีมองเห็นในปรากฏการณ์ทางสังคม ภายใต้บริบทองค์การพหุวฒันธรรม การ
ยอมรับในความแตกต่างท่ีแสดงออกผ่านความเป็นอตัลกัษณ์จะท าให้เกิดความรู้สึกเท่าเทียมและ
เป็นธรรม  ซ่ึงความรู้สึกน้ีจะน าไปสู่พฤติกรรมท่ีพึงประสงคข์องบุคคลในองคก์าร (อิศรัฏฐ์ รินไธ
สง, ม.ป.ป.) 
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6.4 ความหมายการมุ่งแสดงอตัลักษณ์ส่วนบุคคล 

อตัลกัษณ์เป็นคุณสมบติัของบุคคลท่ีแสดงออกถึงความเป็นตวัตนเป็นส านึกท่ี
บุคคลรับรู้ว่าตวัเขาคือใคร มีลกัษณะเป็นอยา่งไร มีวิถีความคิดความเช่ือ แบบแผนพฤติกรรมและ
ลกัษณะนิสัยอย่างไร เหมือนหรือแตกต่างจากคนอ่ืน กลุ่มอ่ืน ส่ิงอ่ืนอย่างไร บุคคลอาจจะมีอตั
ลกัษณ์หลาย ๆ อยา่งในตวัตนก็ได ้การจะรับรู้วา่ใครมีอตัลกัษณ์อยา่งไร พิจารณาจากการแสดงออก
ผ่านตวัแทน ความมีตวัตนในรูปของสถานะของบุคคล เพศ  สภาพ ต าแหน่งหน้าท่ี บทบาททาง
สังคม ซ่ึงเรียกส่ิงเหล่าน้ีว่าเป็นอัตลักษณ์ของปัจเจกหรืออัตลักษณ์ส่วนบุคคล (Markus0& 
Kitayama, 1991) 

อตัลกัษณ์ส่วนบุคคลเป็นสังกปัแห่งตน ท่ีเก่ียวขอ้งกบัความรู้สึกส่วนตวั มีความ
ต่อเน่ืองและความเป็นเอกลกัษณ์ ส่ือออกมาจากภายในสะทอ้นให้เห็นถึงตวัตนของบุคคล (Cheek 
& Briggs,01982) อุษา ศรีจินดารัตน์ (2539) ได้ให้ความหมายอตัลกัษณ์ส่วนบุคคลว่า เป็นความ
เข้าใจว่าตนเองเป็นใคร มีความคิดในการแสดงออกของตนเองเพื่อด าเนินชีวิตในแนวทางใด
แนวทางหน่ึง ยอมรับความแตกต่างและความเหมือนกนัของบุคคลในเร่ืองต่างๆ ความรู้สึกของการ
มีอตัลกัษณ์ของตนเกิดจากการท่ีคน ๆ นั้นด ารงความเหมือนและความต่อเน่ืองภายในตนเอง ต่อมา
สายฝน ควรผดุง (2536) ให้ความหมายค าวา่อตัลกัษณ์ส่วนบุคคลวา่ เป็นสภาวะท่ีบุคคลยอมรับว่า
ตนเองแตกต่างจากผูอ่ื้น ซ่ึงความแตกต่างน้ีเป็นผลจากการบูรณาการระหวา่งประสบการณ์ในอดีต
กบัสภาพปัจจุบนั ในลกัษณะของความต่อเน่ืองกนัไปอยา่งคงท่ีสม ่าเสมอ วิระดา สมสวสัด์ิ (2545) 
ไดนิ้ยามว่าอตัลกัษณ์ส่วนบุคคลเป็นส่ิงท่ีแสดงออกถึงการรู้จกัตวัเอง การรับรู้ตนเอง การยอมรับ
ตนเอง ความมั่นใจในตนเอง และความภาคภูมิใจในตนเองท่ีเกิดจากการปฏิสัมพันธ์กับ
สภาพแวดลอ้มทางธรรมชาติและวฒันธรรม อตัลกัษณ์หรือตวัตนส่วนตวั เป็นปัจเจกชนสามารถท่ี
จะมีส่วนร่วมในการก่อรูปหรือสร้างอตัลกัษณ์ของตนข้ึนมา โดยเป็นคุณลกัษณะท่ีเป็นเอกลกัษณ์
ของตวัเราและบ่งบอกความเป็นตวัตนของเราได ้(Martin & Epitropaki, 2001) 

การมุ่งแสดงอตัลกัษณ์ส่วนบุคคลคือ ระดบัความส าคญัหรือระดบัคุณค่าท่ีบุคคล
แสดงออกถึงคุณลกัษณะทางอตัลกัษณ์ท่ีหลากหลาย ตามท่ีบุคคลนิยามความเป็นตวัเอง (Cheek & 
Briggs,01982; Cheek0et0al.,02002) เป็นการก าหนดตวัเองท่ีสะทอ้นให้เห็นถึงการวางแนวทาง
เอกลกัษณ์ส่วนตวัของตนเอง เป็นเร่ืองของการหาค าตอบวา่ ฉันคือใคร อะไรคือส่ิงส าคญัส าหรับ
ฉนั อะไรจะอธิบายความเป็นตวัฉัน และฉันจะแสดงออกถึงความเป็นตนเองอยา่งไร (Maarleveld, 
2009) 

จากการศึกษาความหมายของการมุ่งแสดงอตัลกัษณ์ส่วนบุคคล ผูว้ิจยัจึงสรุปไดว้า่
การมุ่งแสดงอตัลกัษณ์ส่วนบุคคล (Personal Identity Orientation) คือ การท่ีบุคคลให้ความส าคญัใน
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การแสดงคุณลกัษณะเชิงอตัลกัษณ์ท่ีหลากหลายทั้งความคิด ความรู้สึก เป้าหมายในชีวิต ค่านิยม 
การเขา้ใจและการรู้จกัตนเอง  เพื่อแสดงความเป็นตวัตนของตนเอง 

 
6.5 การวดัการมุ่งแสดงอตัลกัษณ์ส่วนบุคคล 

การวดัการมุ่งแสดงอตัลักษณ์ส่วนบุคคลนั้น นักวิชาการแต่ละท่านมีการสร้าง
เคร่ืองมือวดัท่ีต่างกนัตามการนิยามท่ีกล่าวไว ้อาทิ เคร่ืองมือวดัการมุ่งแสดงอตัลกัษณ์ท่ีพฒันาโดย 
Vos, Van der Zee and Buunk (2009 cited in Maarleveld, 2009) ซ่ึงมีขอ้ค าถามทั้งหมด 21 ขอ้
ค าถาม ประกอบด้วยการว ัดการมุ่งแสดงอัตลักษณ์ส่วนบุคคล การมุ่งแสดงอัตลักษณ์ด้าน
ความสัมพนัธ์ และการมุ่งแสดงอตัลกัษณ์ร่วมอยา่งละ 7 ขอ้ค าถาม เคร่ืองมือวดัน้ีมีความสอดคลอ้ง
ภายในท่ีดี มีค่าสัมประสิทธ์ิความเช่ือมัน่ของการมุ่งแสดงอตัลกัษณ์ส่วนบุคคลเท่ากบั 0.73 ใชม้าตร
วดั 7 ระดบั ต่อมา0Maarleveld (2009) น าเคร่ืองมือวดัน้ีมาใช้โดยปรับเป็นมาตรวดั 5 ระดบั วดั
ความส าคญัจากคะแนน 1 (ไม่ส าคญั) ถึงคะแนน 5 (ส าคญัอย่างมาก) โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิความ
เช่ือมัน่ของการมุ่งแสดงอัตลักษณ์ส่วนบุคคลเท่ากับ 0.67 และยงัมีเคร่ืองมือวดัอัตลักษณ์ของ 
Luhtanen & Crocker (1992) ใช้วดัอตัลกัษณ์ส่วนบุคคล วดัความส าคญัของอตัลกัษณ์ในแต่ละ
บุคคล มี 4 ขอ้ค าถาม  มาตรวดั 5 ระดบั จากคะแนน 1 (ไม่เห็นดว้ยอยา่งมาก) ถึงคะแนน 5 (เห็นดว้ย
อย่างมาก) ซ่ึงถูกนกัวิชาการน ามาปรับเคร่ืองมือและน ามาใช้อย่างแพร่หลาย (Randel & Jaussi, 
2003; Jaussi, Randel, & Dionne, 2007) 

เคร่ืองมือการวดัมุ่งแสดงอตัลักษณ์ท่ีน่าสนใจอีกเคร่ืองมือหน่ึงคือ Aspects0of 
Identity Questionnaire - IV (AIQ – IV) ของ Cheek & Briggs ท่ีถูกพฒันามาจากการเร่ิมตน้เลือกขอ้
ค าถามจากเคร่ืองมือการวดัลกัษณะของอตัลกัษณ์ของ Sampson ค.ศ.1978 แลว้น ามาเลือกจนไดก้าร
วดัการมุ่งแสดงอตัลกัษณ์ส่วนบุคคลและการมุ่งแสดงอตัลกัษณ์ทางสังคม (Cheek & Briggs, 1982) 
การวิเคราะห์ทางจิตวิทยาช้ีให้เห็นวา่บางขอ้ค าถามท่ีใชก้ารมุ่งแสดงวดัอตัลกัษณ์ทางสังคม ไดถู้ก
น ามาวดัการมุ่งแสดงอัตลักษณ์ร่วมและการวดัการมุ่งแสดงอัตลักษณ์ร่วมก็ถูกพฒันา จนได้
เคร่ืองมือ Aspects of Identity questionnaire - III (AIQ – III) ซ่ึงประกอบดว้ยการวดัการมุ่งแสดง 
อตัลกัษณ์ส่วนบุคคล การมุ่งแสดงอตัลกัษณ์ทางสังคม และการมุ่งแสดงอตัลกัษณ์ร่วม (Cheek & 
Briggs, 1982) โดย Cheek et al. (1994 cited in Poursharifi et al., 2011) วิเคราะห์องคป์ระกอบของ
ขอ้ค าถาม และผลแสดงให้เห็นว่าการมุ่งแสดงอตัลกัษณ์ส่วนบุคคล  การมุ่งแสดงอตัลกัษณ์ทาง
สังคม และการมุ่งแสดงอตัลักษณ์ร่วม เป็น03 กลุ่มท่ีแตกต่างกันของลักษณะของการมุ่งแสดง       
อตัลักษณ์  ซ่ึงการมุ่งแสดงอตัลกัษณ์ส่วนบุคคลมีค่าสัมประสิทธ์ิความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.84 โดย
เคร่ืองมือวดัน้ีเป็นการวดัลกัษณะทางจิตวิทยาท่ีเพียงพอเหมาะสมแลว้  แต่ทั้งการวดัการมุ่งแสดง  
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อตัลกัษณ์ทางสังคมและการมุ่งแสดงอตัลกัษณ์ร่วมไม่ไดมุ้่งเนน้ไปท่ีความสัมพนัธ์ใกลชิ้ดกบัเพื่อน
สนิทหรือคู่ชีวิต  จึงไดเ้พิ่มการวดัการมุ่งแสดงอตัลกัษณ์ดา้นความสัมพนัธ์เขา้ไปในเคร่ืองมือวดั 
AIQ - IV  (Cheek et al., 2002) เคร่ืองมือ Aspects of Identity questionnaire - IV (AIQ – IV) จึงมีขอ้
ค าถามท่ีใช้วดัการมุ่งแสดงอตัลกัษณ์ส่วนบุคคล (Personal Identity Orientation) 10 ขอ้ค าถาม มี
มาตรวดั 5 ระดบั วดัความส าคญัในการแสดงคุณลกัษณะเชิงอตัลกัษณ์ของบุคคลเพื่อแสดงตวัตน 
จากคะแนน 1 (ไม่ส าคญั)  ถึง 5 (ส าคญัอยา่งมาก) 

ดงันั้น ในการศึกษาคร้ังน้ีผูว้จิยัไดใ้ชแ้บบวดัการมุ่งแสดงอตัลกัษณ์ส่วนบุคคลจาก
แนวคิดของ Cheek et al., (2002) ท่ีเรียกวา่ Aspects of Identity Questionnaire - IV หรือเรียกสั้นๆวา่ 
AIQ – IV โดยใชม้าตรวดั 5 ระดบั วดัความส าคญัในความรู้สึกบุคคลจากคะแนน 1 (ไม่ส าคญั) ถึง 5 
(ส าคญัอยา่งมาก) เน่ืองจากครอบคลุมนิยามของวดัการมุ่งแสดงอตัลกัษณ์ส่วนบุคคล 
 
7. แนวคิดทฤษฏีเกีย่วกบัการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 

7.1 ความหมายของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 

Eisenberger et al. (1986) ไดใ้ห้ความหมายการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การ 
(Perceived Organizational Support) วา่หมายถึง พนกังานในองค์กรให้ความสนใจและเขา้ใจในส่ิง
ท่ีองค์กรด าเนินการให้กบัพนักงาน พนักงานรับรู้ว่าองค์กรพร้อมท่ีจะให้รางวลัในการทุ่มเทของ
พนักงาน ไม่ว่าจะเป็นการให้คุณค่ากับพนักงาน การแสดงความช่ืนชมและยอมรับในผลการ
ปฏิบติังานของพนกังาน ตลอดจนใส่ใจในชีวิตความเป็นอยูข่องพนกังานและโอกาสกา้วหนา้ของ
พนกังาน อีกทั้งพนกังานสามารถคาดหวงัการสนบัสนุนจากองคก์ารในสถานการณ์ต่าง ๆ เช่น การ
ปฏิบติัต่อพนกังานในเวลาท่ีพนกังานเกิดความเจบ็ป่วย และเม่ือท างานผดิพลาด รวมถึงการท่ีองคก์ร
จ่ายค่าจา้งอยา่งยติุธรรมและมอบหมายงานท่ีมีความหมายและน่าสนใจให้กบัพนกังาน Eisenberger 
et al. (2002) ไดเ้พิ่มเติมภายหลงัวา่เป็นการรับรู้ของพนกังานเก่ียวกบัขอบเขตท่ีองคก์รให้คุณค่าใน
การช่วยเหลือสนบัสนุนและเอาใจใส่ต่อความเป็นอยูข่องพวกเขา เห็นคุณค่าในการทุ่มเทการท างาน 

ส่วน Hutchison & Garstka (1996) ให้ความหมายวา่การรับรู้การสนบัสนุนจาก
องคก์ารเป็นการท่ีพนกังานรับรู้ไดถึ้งผลกระทบของการกระท าหรือนโยบายใด ๆ ท่ีมาจากองคก์าร
หรือตวัแทนขององคก์าร ต่อมา LaMastro (2000) นิยามการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารว่าเป็น
พฤติกรรมของผูบ้ริหารองคก์รท่ีให้การสนบัสนุนและจดับรรยากาศองค์กรท่ีเอ้ือประโยชน์ต่อการ
ท างาน โดยท่ีพนกังานประเมินการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การไดจ้ากพฤติกรรมตวัแทน และ 
George & Jones (2000) ให้ความหมายวา่เป็นระดบัความห่วงใยขององคก์รท่ีเอาใจใส่ในความ
เป็นอยูท่ี่ดีของพนกังานรับฟังขอ้เรียกร้องต่าง ๆ ของพนกังาน และช่วยเหลือเม่ือพนกังานมีปัญหา 
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ซ่ึงสอดคล้องกบั Cobb (1976) ท่ีนิยามการรับรู้การสนับสนุนขององค์การไวว้่า คือการท่ีบุคคล
ไดรั้บขอ้มูลข่าวสารท่ีท าให้เช่ือวา่มีบุคคลให้ความรัก ความใส่ใจ เห็นคุณค่าและยกยอ่งเขา และท า
ใหเ้ขารู้สึกวา่เป็นส่วนหน่ึงของสังคมท่ีมีการติดต่อซ่ึงกนัและกนั ในขณะท่ี Gouldner (1960) นิยาม
ว่าการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การหมายถึง การท่ีบุคคลหน่ึงไดป้ฏิบติัต่อบุคคลอ่ืนเป็นอย่างดี 
บรรทดัฐานของการแลกเปล่ียน ผลประโยชน์จะก่อให้เกิดพนัธะ ของการตอบสนองดว้ยการปฏิบติั
ต่อบุคคลอ่ืนเป็นอย่างดีเช่นกนั ผลประโยชน์ท่ีแลกเปล่ียนอาจหมายถึง เงิน ขอ้มูลข่าวสาร การ
ยอมรับ การช่ืนชม เป็นตน้ และมีนกัวิชาการกล่าวในประเด็นท่ีเพิ่มเติมเช่น Allen & Leautzing 
(1999) ใหค้วามหมายการสนบัสนุนขององคก์ารวา่หมายถึง ระบบของโครงสร้างภายในองคก์รทั้ง
ท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ  เป็นนโยบายและกระบวนการท่ีบ ารุง รักษาวฒันธรรมของ
องคก์าร ซ่ึงตอ้งปรับเปล่ียนการสนบัสนุนอยา่งต่อเน่ือง 

หากศึกษาจากนักวิชาการในประเทศไทยท่ีถูกน ามากล่าวถึงอยู่เสมอในประเด็น
เก่ียวกบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร อาทิเช่น เปรมจิตร คลา้ยเพช็ร (2548) ไดใ้ห้ความหมาย
ของการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารวา่ เป็นความคิดเห็นของพนกังานจากประสบการณ์ท่ีไดรั้บ
จากการท างานในองค์กรว่า  องค์กรให้คุณค่า ยอมรับ เห็นความส าคญัในการทุ่มเทท างาน มีความ
ห่วงใย โดยการสนับสนุนการท างานในด้านต่าง ๆ ผ่านนโยบายหรือตวัแทนองค์การเพื่อให้
พนกังานสามารถท างานไดดี้ข้ึนหรือมีความเป็นอยูท่ี่ดี สอดคลอ้งกบั รชฏ ชยสดมภ ์(2550) ท่ีนิยาม
ว่าเป็นการรับรู้ของพนักงานว่างองค์การและหัวหน้างานในฐานะตวัแทนองค์กรมองเห็นคุณค่า 
ความส าคญัเก่ียวกบัส่ิงท่ีพนกังานกระท าเพื่อองคก์รและตอบแทนดว้ยความห่วงใยความเป็นอยูข่อง
พวกเขา ในขณะท่ี ปริญญดา วิรานุวตัร (2550) ไดเ้สนอเก่ียวกบัการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ร
วา่เป็นการท่ีพนกังานรับรู้ถึงความใส่ใจจากองคก์ารในเร่ืองความเป็นอยูแ่ละสภาพการท างานของ
เขาใหคุ้ณค่าต่องานและต่อความพยายามของเขาอยา่งยติุธรรม 

จากการศึกษาการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร ผูว้ิจยัจึงสรุปไดว้า่ การรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การ (Perceived Organizational Support) คือ การท่ีบุคลากรไดรั้บรู้ถึงความ
ห่วงใยและเอาใจใส่เก่ียวกบัความเป็นอยู่ของบุคลากร รวมถึงการไดรั้บความช่วยเหลือจากองคก์ร 
อีกทั้งองคก์รยอมรับและมองเห็นคุณค่าในการทุ่มเทการท างานของบุคลากร 
 

7.2 แนวคิดของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
Eisenberger et al. (1986) ไดเ้สนอวา่ การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารเกิดจาก

การพิจารณาของพนกังานวา่องคก์ารเปรียบเหมือนบุคคล การกระท าท่ีกระท าโดยตวัแทนพนกังาน
จะมองวา่เป็นความตั้งใจขององคก์าร พนกังานจะพิจารณาการกระท าของตวัแทนองคก์ารวา่เป็นส่ิง
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ท่ีแสดงถึงองคก์ารวา่เป็นเหมือนบุคคลท่ีมีความเมตตากรุณา อีกทั้งไดท้  าการพฒันาแบบส ารวจการ
รับรู้การสนับสนุนจากองค์การ เพื่อศึกษาความเช่ือโดยรวมของพนักงานจากการปฏิบติังานว่า
องค์การมองเห็นคุณค่าและความส าคญัในการปฏิบติังานให้องค์การและมีความห่วงใยเอาใจใส่
พนกังาน ทั้งน้ีค่าตอบแทนหรือรางวลัต่าง ๆ รวมถึงกฎระเบียบขององค์การมีผลต่อการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การ สะท้อนให้เห็นถึงความสัมพนัธ์ระหว่างพนักงานกับองค์การ ซ่ึงเป็น
กระบวนการทางจิตใจจากการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ประกอบด้วยบรรทัดฐานการ
แลกเปล่ียนตอบแทน ซ่ึงเป็นการสร้างความรู้สึกตอบแทนท่ีห่วงใยเก่ียวกบัสวสัดิภาพและมีความ
ช่วยเหลือองคก์ารให้บรรลุผลส าเร็จ ทั้งน้ีการให้การยอมรับเป็นกระบวนการทางจิตใจ เช่น การให้
เกียรติ  การเคารพ ความห่วงใย โดยการสนับสนุนจากองค์การจะตอบสนองความต้องการทาง
สังคมของพนกังาน ส่งผลให้พนกังานมีความตอ้งการเป็นสมาชิกองคก์ารและมีบทบาททางสังคม
ในองคก์าร และสุดทา้ยการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารส่งเสริมความคิดของพนกังานวา่องคก์าร
ตระหนกัรู้และให้รางวลัเพื่อเพิ่มผลการปฏิบติังาน การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การจะมีผลต่อ
กระบวนการทางจิตใจ ซ่ึงส่งผลใหพ้นกังานประพฤติตนเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารและร่วมมือกนั
ท างานไปตามบทบาทหนา้ท่ีของตน (Rhoades & Eisenberger, 2002) การสนบัสนุนขององคก์าร
เก่ียวกบัความเขา้ใจและประสบการณ์ของพนกังาน เป็นส่ิงจูงใจอย่างหน่ึงท่ีเป็นผลประโยชน์ของ
ชีวิตการท างานและอาจส่งผลกระทบต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี และการสนับสนุนของ
องค์การในระดับสูงเป็นความคิดสู่การสร้างพนัธะภายในแต่ละบุคคลในการตอบแทนให้กับ
องค์การ พนักงานผูมี้ประสบการณ์ในการรับรู้การสนับสนุนขององค์การในระดับสูงมีความ
ตอ้งการให้องค์การปฏิบติัต่อพวกเขาอย่างเห็นคุณค่า เพื่อตอบแทนท่ีพวกเขามีทศันคติท่ีดีและมี
พฤติกรรมท่ีดีให้แก่องคก์าร การสนบัสนุนพนกังานเพื่อชีวิตความเป็นอยูน่ั้น สามารถเพิ่มการรับรู้
การสนับสนุนขององค์การได้ด้วยผลประโยชน์ของครอบครัวและการท างานของพนักงาน 
(Lambert, 2000) การสนบัสนุนขององคก์ารเป็นการกระท าขององคก์รท่ีส่งสัญญาณไปสู่พนกังาน
แต่ละคนท่ีจะประมาณค่าส่ิงท่ีไดรั้บวา่มีคุณค่าท่ีเฉพาะเจาะจงจากองคก์าร และส่ิงน้ีเกิดข้ึนเพียงเม่ือ
การกระท านั้นไดไ้ตร่ตรองอยา่งรอบคอบและกระท าโดยตรงต่อพนกังานแต่ละคน ผลประโยชน์ท่ี
ใหพ้นกังานทุกคนอยา่งไม่เอาใจใส่ถึงการปฏิบติัไม่เช่ือมโยงกบัการสนบัสนุนทางองคก์ารเพราะวา่
ส่ิงเหล่านั้นไม่ไดส่้งสัญญาณถึงพนกังานว่าตนเองและเพื่อนร่วมงานไดรั้บคุณค่าท่ีเฉพาะเจาะจง 
การสนบัสนุนขององคก์ารเป็นเพียงการรับรู้ถึงการกระท าท่ีมีเป้าหมายเฉพาะเจาะจงไปท่ีพนกังาน
แต่ละคนและไม่ไดเ้ป็นผลกระทบมาจากนโยบายองคก์ร แต่การปฏิบติัท่ีเกิดข้ึนเป็นเพราะบุคคลนั้น
เป็นสมาชิกผูมี้สิทธ์ขององคก์าร (Wayne, Shore, & Liden, 1997) 
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7.3 ผลของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 

Rhoades & Eisenberger (2002) กล่าวถึงการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การว่า
ส่งผลต่อพฤติกรรมท่ีพึงประสงคข์องบุคลากรและเป็นประโยชน์ต่อองคก์าร ดงัน้ี 

1. ความผูกพนัต่อองค์การ (Organizational Commitment) จากบรรทดัฐานการ
ตอบแทนซ่ึงกนัและกนั (The Reciprocity Norm) ผลของการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารท าให้
เกิดภาระผูกพนัแก่กนั ในแง่ของสวสัดิการ และภาวะผูกพนัในดา้นท่ีองคก์ารกบัพนกังานตอ้งดูแล
ซ่ึงกนัและกนั เช่น องค์การควรให้สวสัดิการท่ีดีแก่พนักงาน และพนักงานควรท างานให้บรรลุ
เป้าหมายขององคก์าร ซ่ึงจะช่วยเพิ่มความผูกพนัดา้นจิตใจ (Affective Commitment) ของพนกังาน
ท่ีมีต่อองคก์ารเสมือน (The Personified Organization) อีกทั้งยงัช่วยเพิ่มความผูกพนัดา้นจิตใจผา่น
ความตอ้งการดา้นสังคมและอารมณ์ (Socioemotional Needs) การสนองความตอ้งการน้ีท าให้เกิด
ความรู้สึกว่าตนไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององค์การ แสดงถึงความเป็นสมาชิกและสถานภาพในบทบาท
หนา้ท่ี อีกทั้งยงัแสดงถึงอตัลกัษณ์ทางสังคม กระตุน้ใหส้ านึกแห่งเป้าหมายในตวัพนกังาน 

2. ความรู้สึกท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน (Job – Related Affect ) มีการตั้งสมมติฐานวา่ ผล
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีความสัมพนัธ์กบัปฏิกิริยาโตต้อบทางความรู้สึกท่ีมีต่องาน 
ความพึงพอใจในงาน และอารมณ์ทางบวกของพนกังาน ซ่ึงความพึงพอใจในงานแสดงถึงทศันคติท่ี
มีต่องาน ผลการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การจะท าให้เกิดความพึงพอใจในงานโดยรวม เม่ือ
พนกังานไดรั้บการตอบสนองดา้นสังคมและอารมณ์ (Socioemotional Needs) รางวลัท่ีเพิ่มมากข้ึน
และรับรู้วา่องค์การพร้อมให้ความช่วยเหลือพนกังานเสมอ นอกจากท่ีการรับรู้การสนบัสนุนของ
องค์การส่งผลต่อความรู้สึกของพนกังานในดา้นความสามารถและคุณค่าในตวัเอง ยงัช่วยส่งเสริม
อารมณ์ทางบวกของพนกังาน 

3. ความผูกพนัในงาน (Job Involvement) แสดงถึงการท่ีพนกังานสนใจในการ
ท างานเฉพาะเจาะจงอย่างใดอยา่งหน่ึง การท่ีพนกังานมีการผลการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การ
เพิ่มข้ึนจะเพิ่มความสามารถในการท างานได ้

4. ผลการปฏิบติังาน (Job Performance) ผลการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การ 
จะท าใหผ้ลการปฏิบติังานเพิ่มข้ึนทั้งงานท่ีรับผิดชอบและนอกเหนือไปจากท่ีตอ้งรับผิดชอบ ตามท่ี 
George และ Brief กล่าวถึงเม่ือปี 1992 ว่าการท างานท่ีนอกเหนือจากบทบาทหนา้ท่ีของตนว่า
ประกอบด้วยการช่วยเหลืองานของเพื่อนร่วมงาน การปกป้ององค์การจากความเส่ียงต่าง ๆ ให้
ขอ้เสนอแนะท่ีสร้างสรรค์ และการเพิ่มความรู้และทกัษะเพื่อประโยชน์ขององคก์าร ซ่ึงต่างไปจาก
พฤติกรรมท่ีแสดงออกนอกเหนือบทบาทท่ีได้รับ ตรงท่ีพนักงานจะมุ่งเน้นไปท่ีความช่วยเหลือ
เพื่อนร่วมงาน และองค์การในสถานการณ์อย่างเท่าเทียม ผลการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ    
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จะช่วยยืนยนัความเช่ือของพนักงาน ท่ีว่าองค์การจะให้ผลตอบแทนแก่พนักงานท่ีมีผลการ
ปฏิบติังานดีข้ึน 

5. ความตึงเครียด (Stress) ผลการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารช่วยลดปฏิกิริยา
ด้านจิตใจท่ีไม่พึงประสงค์ เช่น ความเครียด หากพนักงานรับรู้ได้ว่าองค์การสนับสนุนด้วยการ
ช่วยเหลือ เม่ือพนกังานถูกคาดหวงัจากองค์การเก่ียวกบัผลการปฏิบติังาน (George et al., 1993; 
ปฏิกิริยาทางจิตใจท่ีไม่พึงประสงค์ เช่น ความเหน่ือยล้าทางร่างกาย ความเหน่ือยหน่ายทางจิตใจ 
ความวติกกงัวล และอาการปวดศีรษะ นอกจากน้ียงัมีการศึกษาพบวา่ ผลการรับรู้การสนบัสนุนจาก
องคก์าร สามารถลดระดบัความเครียดทัว่ ๆ ไปของพนกังานไดเ้ช่นกนั 

6. ความตอ้งการท่ีจะท างานต่อในองคก์าร (Desire to Remain) เคยมีการศึกษา
ความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ กับความต้องการของพนักงาน ท่ีจะ
ท างานต่อในองค์การ เพื่อประเมินหาแนวโน้มการลาออกของพนักงาน หากองค์การเพิ่ม
ค่าตอบแทนให้แก่เพื่อนร่วมงานในสายงานเดียวกนั ซ่ึงความตอ้งการท่ีจะท างานต่อให้กบัองคก์าร
ของพนักงานมีความแตกต่างจากความผูกพนัด้านการคงอยู่ต่อเน่ือง เกิดจากความรู้สึกผูกติดกบั
องคก์ารเพื่อไม่ใหอ้งคก์ารตอ้งมีค่าใชจ่้ายเพิ่มหากตนเองลาออก 

7. พฤติกรรมหลีกเล่ียงงาน (Withdrawal Behavior)  หมายถึง พนกังานเขา้ร่วม
ในกิจกรรมต่าง ๆ 00ขององค์การลดลง มีงานวิจัยหลายช้ินพบว่า การรับรู้การสนับสนุนจาก
องคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจลาออกของพนกังาน ซ่ึงมีพฤติกรรมหลีกเล่ียงงานท่ีแทจ้ริงจะ
เห็นไดจ้ากความเช่ืองชา้ในการท างาน (Tardiness) การขาดงานเป็นประจ า (Absenteeism) และการ
ลาออกโดยสมคัรใจ (Voluntary Turnover) เพื่อให้พนกังานเกิดความรู้สึกอยากจะตอบแทนให้กบั
องค์กร ก็จะท าให้พนักงานมีความผูกพนัต่อองค์การทางด้านจิตใจสูงข้ึน และยงัสามารถลด
พฤติกรรมหลีกเล่ียงงานของพนกังานไดด้ว้ย 

หากองค์การสามารถท าให้บุคลากรรับรู้ถึงการสนบัสนุนจากองคก์าร  ก็จะท าให้
เกิดพฤติกรรมท่ีพึงประสงคข์องบุคลากรในองคก์าร ซ่ึงสนบัสนุนการศึกษาของผูว้ิจยัท่ีศึกษาวา่การ
รับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารจะส่งผลต่อการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์าร  

 
7.4 การวดัการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 

Eisenberger et al. (1996) ไดส้ร้างเคร่ืองมือวดัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร 
(The Survey of Perceived Organizational Support : SPOS) เพื่อศึกษาความเช่ือโดยรวมของ
พนกังานท่ีมีต่อการปฏิบติัจากองค์การ วา่องค์การให้คุณค่าในผลการปฏิบติังาน และให้ความดูแล
เอาใจใส่ในชีวิตความเป็นอยู่ของพนักงาน ซ่ึงเก็บข้อมูลกับพนักงานจ านวน 361 คนในแต่ละ
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องค์การ เคร่ืองมือน้ีวดัเก่ียวกบัการตดัสินการประเมินของพนกังานต่อการสนบัสนุนจากองค์การ 
และขอ้ความท่ีเก่ียวกบัการกระท าขององคก์ารท่ีมีผลกระทบต่อพนกังาน เช่น องค์การเต็มใจท่ีจะ
ช่วยในการแกปั้ญหาท่ีเก่ียวกบังาน องค์การให้ค่าจา้งต ่ากว่าพนกังานใหม่ เป็นตน้ และพบว่าการ
รับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารไดรั้บอิทธิพลจากความถ่ี ระดบั และความจริงใจของการไดรั้บการ
ยกย่อง และการยอมรับจากองค์การ หรือตวัแทนขององค์การ นอกจากน้ีรางวลัตอบแทน เช่น 
ค่าตอบแทน ระดบัต าแหน่ง การเพิ่มค่างานและอิทธิพลจากกฎระเบียบขององคก์าร ทั้งหมดมีผลต่อ
การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร ซ่ึงจะแสดงใหเ้ห็นถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งพนกังานกบัองคก์าร 
SPOS มีขอ้ค าถาม 36 ขอ้ ใช้มาตรวดัประมาณค่า 7 ระดบั มีทั้งค  าถามเชิงบวกและเชิงลบ แต่ผล
วเิคราะห์ท่ีออกมาไม่สามารถวเิคราะห์แบ่งเป็นมิติได ้เน่ืองจากแบบสอบถามจะมีค่าความเช่ือมัน่สูง
เม่ือไม่ไดแ้บ่งมิติในการวดัท าให้ Eisenberger ไดพ้ฒันา SPOS เป็นฉบบัยอ่มาจากแบบส ารวจชุด
เดิมโดยผา่นการเก็บขอ้มูลจากการวิจยัดว้ยแบบส ารวจชุดใหญ่มาแลว้วา่ เป็นปัจจยัท่ีท าให้เกิดการ
แลกเปล่ียนทางสังคมในรูปแบบความสัมพนัธ์ระหวา่งองคก์ารกบัพนกังานมากท่ีสุดโดยเลือกขอ้ที
มีค่าถ่วงน ้ าหนักสูงสุด 17 ข้อ โดยใช้มาตรวัดการประมาณค่า 5 ระดับ ต่อมา0Rhoades & 
Eisenberger (2002: 699) ได้พฒันา0SPOS0เป็นฉบบัย่อมีขอ้ค าถาม 8 ขอ้ เน่ืองจากแบบส ารวจ
ตน้ฉบบัท่ีมีขอ้ค าถาม 36 ขอ้ มีมิติเดียวและมีความเช่ือมัน่ภายในสูง โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิความ
เช่ือมัน่เท่ากบั 0.88 ทั้งยงัคลอบคลุมนิยามของการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารทั้ง 2 นิยาม คือ 
1) การให้คุณค่าของผลงานท่ีพนักงานท าได้ 2) การให้ความดูแลใส่ใจในความเป็นอยู่ท่ีดีของ
พนกังาน ดงันั้นแบบส ารวจฉบบัยอ่ 8 ขอ้ค าถาม จึงไม่มีความคาดเคล่ือน หรือความผิดพลาดในการ
ใชง้าน 

ส าหรับการศึกษาการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารในประเทศไทย ส่วนใหญ่ได้
ศึกษาตามแนวคิด Eisenberger et al. (1986) แต่มีการสร้างแบบวดัการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การออกเป็นหลายมิติ จนัทร์พา ทดัภูธร (2543: 20) ได้วดัระดบัการรับรู้การสนับสนุนของ
องค์การ โดยแบ่งการสนับสนุนออกเป็น 5 ด้านได้แก่ ด้านผลตอบแทน ด้านความมัน่คงในการ
ท างาน ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในการท างาน ดา้นสภาพการท างานและดา้นจิตวิทยาสังคม โดยใชก้าร
ประเมินค่า 7 ระดบั จากคะแนน 1 (ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง) จนถึงคะแนน 7 (เห็นดว้ยอย่างยิ่ง) ส่วน 
เปรมจิตร คลา้ยเพช็ร์ (2548) ก็ไดพ้ฒันาแบบวดัมาจากแนวคิดของ Eisenberger et al. (1986) ดว้ย
เช่นกนั ซ่ึงเป็นแบบวดัท่ีใชว้ดัองคป์ระกอบ 5 ดา้น คือ ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ ดา้นความรู้
ในงานและโอกาสก้าวหน้า ด้านความมัน่คงในงาน ด้านจิตอารมณ์ และด้านการปฏิบติังาน มี
จ านวนข้อค าถาม 54 ขอ้ มีค่าความเช่ือมัน่แต่ด้านเท่ากบั .80 .86 .87 .87 และ .820ต่อมาอาริสา 
ส ารอง (2553) ไดพ้ฒันาแบบวดัมาจากแบบวดัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารของ Eisenberger 
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et al. (1986) ประกอบดว้ย 3 ดา้น คือความยุติธรรม การรับรู้การสนบัสนุนจากหวัหนา้ และการให้
รางวลัและการจดัสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสมมีค่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบัเท่ากบั .86 ความเช่ือมัน่แต่ละ
ดา้นเท่ากบั .84 .84 และ .84 ตามล าดบั มีขอ้ค าถามทั้งหมด 13 ขอ้ เป็นเชิงบวก 12 ขอ้ เชิงลบ 1 ขอ้ 
ใชม้าตรวดัประมาณค่า 5 ระดบั   ส่วนงานวจิยัของ ธีรพงศ ์โพธ์ิเจริญ มนตรี พิริยะกุล และประยงค ์
มีใจซ่ือ (2555) ศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร กรณีศึกษาส านกั
เลขาธิการนายกรัฐมนตรี ซ่ึงการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารเป็นหน่ึงในตวัแปรท่ีศึกษา ซ่ึงแบ่ง
องค์ประกอบเป็น 2 ดา้น คือ การไดรั้บการสนบัสนุนจากหวัหน้า และรางวลักบัสภาพการท างาน 
เก็บจากกลุ่มตวัอยา่ง 210 คนซ่ึงมีค่าความเช่ือมัน่แต่ละดา้น .93 และ .92 ตามล าดบั 

ในการศึกษาคร้ังน้ีผูว้ิจยัได้ใช้แบบวดัการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การจาก
แนวคิดของ  Eisenberger et al. (2002)  ท่ีเรียกวา่ The Survey of Perceived Organizational Support 
หรือเรียกสั้น ๆ วา่ SPOS เป็นฉบบัยอ่มีขอ้ค าถาม 8 ขอ้ มีความเช่ือมัน่ภายในสูง ทั้งยงัคลอบคลุม
นิยามของการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร โดยใช้มาตรวดั 7 ระดบั จากคะแนน 1 (ไม่เห็นดว้ย
อยา่งยิง่) จนถึงคะแนน 7 (เห็นดว้ยอยา่งยิง่) 
 

8. แนวคิดทฤษฏีเกีย่วกบัภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
8.1 ความหมายของภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 

ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) หรือภาวะผูน้ าแบบมุ่ง
การเปล่ียนแปลงถือไดว้า่มีความเหมาะสมและสอดคลอ้งกบัยุคปัจจุบนัท่ีมีการเปล่ียนแปลงเกิดข้ึน
อย่างรวดเร็ว การศึกษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเป็นท่ีแพร่หลายอยู่มาก เม่ือ Burns (1978) เป็น
บุคคลแรกท่ีศึกษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง โดยแบ่งภาวะผูน้ าออกเป็น 2 แบบคือ ภาวะผูน้ าแบบ
แลกเปล่ียนและภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง โดยไดใ้ห้ความหมายของผูน้ าการเปล่ียนแปลงวา่เป็น
ผูน้ าท่ีตระหนกัถึงความตอ้งการของผูต้าม คน้หาแรงจูงใจของผู ้ตาม พร้อมทั้งกระตุน้ให้ผูต้ามเกิด
ส านึกของตนเอง และพยายามให้ผูต้ามได้รับการตอบสนองความต้องการท่ีสูงข้ึน ต่อมา Bass 
(1985) ไดพ้ฒันาแนวคิดทฤษฏีภาวะผูน้ า โดยนิยามวา่ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงคือผูน้ าท่ีพยายาม
จะกระตุน้ และจูงใจผูต้ามให้เกิดแรงบนัดาลใจท่ีจะท างานเพื่อให้องค์การบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้
ท าใหผู้ต้ามเห็นถึงความส าคญัและยอมรับจุดประสงคข์ององคก์ารหรือของกลุ่ม ซ่ึงพฤติกรรมของ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะมีพฤติกรรมส่งเสริม ใหผู้ต้ามมีอิสระในการท างานและส่งเสริมให้ผูต้ามได้
พฒันาตนเอง มีความเป็นมิตรกบัผูต้าม ใชว้ิธีแบบไม่เป็นทางการกบัผูต้าม เป็นแบบอยา่งของความ
ซ่ือสัตย์ ความยุติธรรมและมีมาตรฐานสูงในการปฏิบัติงาน อีกทั้ งยงัมีความสามารถในการ
แก้ปัญหาต่าง ๆ ทั้ งน้ียงัสามารถย ัว่ยุผูต้ามด้วยการให้ค  าแนะน า ช่วยเหลือ สนับสนุน ยกย่อง 
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ยอมรับและเปิดใจกวา้ง ซ่ึงขณะเดียวกนัก็แลกเปล่ียนความรู้ความช านาญกบัผูต้าม แสดงให้เห็นวา่
มีความเช่ือมัน่ กระตือรือร้น ตระหนักในศกัด์ิศรีของบุคคลและมีความภกัดี และพบว่าผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงจะมีความขยนัหมัน่เพียรในการท างาน มีผลงานดีเด่น มีความผูกพนัต่องานและต่อ
องคก์าร เป็นท่ีช่ืนชม ยกยอ่ง เคารพนบัถือของผูต้าม 

ในขณะท่ี Judge & Piccolo (2004) เสนอวา่ผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีจุดประสงคจ์ะ
บรรลุเป้าหมายระยะสั้นและมุ่งเนน้ไปท่ีความตอ้งการท่ีแทจ้ริง ส่วน Williams (2005) มีความเห็น
วา่ผูน้ าการเปล่ียนแปลงเป็นผูน้ าท่ีให้ผูต้ามตระหนกัและยอมรับเก่ียวกบัวตัถุประสงคแ์ละพนัธกิจ
ของกลุ่ม โดยการให้มองไปถึงผลดีท่ีเกิดข้ึนกบักลุ่ม และ Van Woerkom & de Reuver (2009) 
อธิบายวา่ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงคือการท่ีผูน้ าสามารถท่ีจะรวมเป้าหมายส่วนบุคคลของผูต้าม
กบัเป้าหมายขององคก์ร มีพฤติกรรมการสร้างวิสัยทศัน์ สร้างแรงบนัดาลใจ มีการกระตุน้ การสอน
งาน การสร้างทีม 

จากการศึกษาภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลง ผู ้วิจ ัยจึงสรุปได้ว่า ภาวะผู ้น าการ
เปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) คือ ลกัษณะของผูน้ าท่ีจูงใจให้ผูต้ามปฏิบติังานตาม
วตัถุประสงค์ พนัธกิจ  และเป้าหมายท่ีวางไว ้ ท าให้ผูต้ามรู้สึกช่ืนชมยกย่อง กระตุน้ให้ผูต้ามเกิด
ความคิดใหม่ ๆ รับฟังความคิดเห็นและความตอ้งการของผูต้าม 
 

8.2 แนวคิดของภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 

แม้ว่าเร่ืองภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะได้รับความสนใจกันอย่างกวา้งขวาง
ในช่วงระยะเวลาไม่ก่ีปี แต่การท่ีจะหาขอ้สรุปท่ียุติชดัเจนเหมือนทฤษฎีภาวะผูน้ าอ่ืน ๆ ยงัคงท าได้
ยาก มีส่ิงหน่ึงท่ีนกัวิจยัเหล่าน้ีมีความเห็นตรงกนั คือ ธรรมชาติของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมี
ลกัษณะท่ีหลากหลายมิติ (Multidimensional in Nature) เก่ียวกบัเร่ืองน้ีอยา่งกวา้งขวางในระยะเวลา
หลายปีท่ีผ่านมา  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงจึงมีหลากหลายมิติแตกต่างกนัไปตามการศึกษาของ
นกัวชิาการแต่ละท่าน 

Bass (1985) ไดอ้ธิบายถึงภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงไว ้4 องคป์ระกอบ คือ 1) ผูน้ า
บารมี (Charisma0Leadership) เป็นผูน้ าท่ีท าให้ผูต้ามกระตือรือร้นในการปฏิบัติงาน สร้างการ
ยอมรับนบัถือดว้ยความเช่ือมัน่ไวว้างใจในตวัผูน้ า เกิดความจงรักภกัดีต่อองคก์าร และสร้างแรงจูง
ให้ผูต้ามบรรลุความส าเร็จตามพนัธกิจ 2) การกระตุน้ใชปั้ญญา (Intellectual Stimulation) เป็นการ
กระตุน้ให้ผูต้ามมีความต่ืนตวัหรือมีการเปล่ียนแปลงในการตระหนกัปัญหาถึงวิธีการแกไ้ขปัญหา 
การกระตุน้ปัญญานั้นผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะท าให้ผูต้ามเกิดมโนทศัน์ความเขา้ใจเป็นผลในการใช้
ดุลยพินิจพิจารณาถึงลักษณะธรรมชาติปัญหาท่ีก าลังเผชิญอยู่ตลอดจนวิธีแก้ปัญหา 3) การมุ่ง
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ความสัมพนัธ์เป็นรายคน (Individualized Consideration) ผูน้ าหาแนวทางตอบสนองความตอ้งการ
ของผูต้ามดว้ยการค านึงความต่างของแต่ละบุคคลในการสนบัสนุนส่งเสริมการพฒันาประสบการณ์
ของผูต้าม การค านึงความเป็นปัจเจกบุคคลเป็นลกัษณะส าคญัของสัมพนัธภาพระหว่างผูน้ ากบัผู ้
ตาม 4) การสร้างแรงบนัดาลใจ(Inspirational Motivation) เป็นความสามารถของผูน้ าในการใชท้ั้ง
ค  าพูดการกระท าใหก้ าลงัใจหรือเร้าอารมณ์ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความกระตือรือร้นทุ่มเทพยายามคิด
เร่ืองประโยชน์ส่วนตวัมากกวา่ส่วนตน 

Podsakoff et al. (1990) ท่ีศึกษาวา่ผูน้ าการเปล่ียนแปลงมี 6 พฤติกรรมท่ีส าคญั คือ 
1) บ่งช้ีและใหค้วามชดัเจนดา้นวิสัยทศัน์ (Identifying and Articulating a Vision) สร้างความชดัเจน
และสร้างแรงบนัดาลใจแก่ผูต้ามให้ผูกพนัต่อวิสัยทศัน์ในอนาคต ไดแ้ก่ พฤติกรรมของผูน้ าท่ีมุ่ง
หมายในการระบุโอกาสใหม่ ๆ ขององคก์าร 2) แสดงแบบอยา่งของพฤติกรรมท่ีเหมาะสมกบัผูต้าม 
(Providing an Appreciate Model) ไดแ้ก่ พฤติกรรมของผูน้ าท่ีแสดงแบบอยา่งของการปฏิบติัเพื่อให้
ผูต้ามเลียนแบบ  ซ่ึงสอดคลอ้งกบัค่านิยมของผูน้ า  3) กระตุน้ให้เกิดการยอมรับเป้าหมายรวมของ
กลุ่ม (Fostering the Acceptance of Group Goal) ไดแ้ก่ พฤติกรรมของผูน้ าท่ีมีเป้าหมายในการ
ส่งเสริมให้เกิดความร่วมมือกันในหมู่สมาชิกเพื่อร่วมกันท างานจนบรรลุเป้าหมายร่วมกัน 
4) ก าหนดความหวงัต่อผลงานสูง (High Performance Expectations) ผูน้ าคาดหวงัความเป็นเลิศใน
ผลงานของผูต้าม 5) ใหก้ารสนบัสนุนผูต้ามเป็นรายบุคคล (Providing Individual Support) เอ้ืออาทร
ใส่ใจในความรู้สึกและความต้องการของผูต้ามแต่ละคน 6) กระตุ้นการใช้ปัญญา (Intellectual 
Stimulation) ผูน้  าสร้างความทา้ทายและกระตุน้ผูต้ามให้มองปัญหาดว้ยวิธีการใหม่โดยใชค้วามคิด
พิจารณาเชิงวเิคราะห์ใหผู้ต้ามเปล่ียนกระบวนทศัน์ใหม่ท่ีเหมาะสม 

Bass & Avolio (1993) ไดน้ าเสนอภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงวา่เป็นกระบวนการท่ี
ผูน้ ามีอิทธิพลต่อผูร่้วมงานและผูต้าม เปล่ียนแปลงความพยายามของผูร่้วมงานหรือผูต้าม โดย
พฒันาผูต้ามให้มีความสามารถเต็มศกัยภาพ ดงันั้น ผูน้  าการเปล่ียนแปลงมีค่านิยมและอุดมการณ์ท่ี
เขม้แขง็ ซ่ึงกระบวนการท่ีผูน้ ามีอิทธิพลต่อผูร่้วมงานและผูต้าม กระท าผา่นองคป์ระกอบ 4 ดา้น คือ 
1) การมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ (Idealized0Influence) เป็นพฤติกรรมท่ีผู ้น าการเปล่ียนแปลง
แสดงออกดว้ยตวัอย่างบทบาทท่ีเขม้แข็ง เม่ือผูต้ามรับรู้พฤติกรรมนั้น ส่งผลให้เกิดการเลียนแบบ
เกิดข้ึน ซ่ึงปกติท่ีผูน้  าจะมีความประพฤติท่ีมีมาตรฐานทางศีลธรรมและจริยธรรมสูง และไดรั้บการ
ยอมรับว่าเป็นส่ิงท่ีดีงาม 2) การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspirational Motivation) เป็นพฤติกรรมท่ี
แสดงออกเป็นการส่ือสารให้ผูต้ามรับรู้ถึงความคาดหวงัท่ี สูงของผูน้ าท่ีมีต่อผูต้าม ด้วยการสร้าง
แรงจูงใจและร่วมสานฝันต่อวิสัยทศัน์ขององค์การ ผูน้ ามกัใช้สัญลกัษณ์และการปลุกเร้าให้กลุ่ม
ท างานร่วมกนั เพื่อไปสู่เป้าหมายแทนการท าประโยชน์ส่วนตน ผูน้ าจึงถือวา่เป็นผูส่้งเสริมน ้ าใจใน
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ทีม 3) การกระตุน้ใชปั้ญญา (Intellectual Stimulation) เป็นพฤติกรรมของผูน้ า ท่ีแสดงออกดว้ยการ
กระตุน้ใหเ้กิดการคิดส่ิงใหม่ โดยใชว้ิธีการฝึกคิดทวนกระแสความเช่ือและค่านิยมเดิมของตนหรือ
ของผูน้ า 4) การมุ่งความสัมพนัธ์เป็นรายคน (Individualized Consideration) เป็นพฤติกรรมของผูน้ า
ท่ีมุ่งเน้นความส าคญัในการส่งเสริมบรรยากาศของการท างานท่ีดี ดว้ยการใส่ใจรับรู้ และพยายาม
ตอบสนองต่อความตอ้งการเป็นรายบุคคลของผูต้าม ซ่ึงอาจกล่าวไดว้า่ เป็นครูผูส้อน พี่เล้ียง หรือท่ี
ปรึกษาใหค้  าแนะน าช่วยเหลือแก่ผูต้าม 

Judge & Piccolo (2004:  755)  ได้ท าการวิ เคราะห์อภิมาน  (Meta - Analysis) 
เก่ียวกับภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลง จากงานวิจัยท่ีเ ก่ียวข้อง 87 เร่ือง พบว่าศึกษาใน 4 มิติ 
เช่นเดียวกับ Bass & Avolio (1993) คือ 1) ภาวะผูน้ าเชิงบารมีหรือการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ 
(Charisma or Idealized Influence) เป็นพฤติกรรมท่ีผูน้ าท างานดว้ยมาตรฐานท่ีสูง มีรูปแบบการ
ท างานท่ีน่าช่ืนชม ผูต้ามรับรู้พฤติกรรมของผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีแสดงออกผา่นบทบาทท่ีดี ไดรั้บ
การยอมรับว่าเป็นส่ิงท่ีดี ส่งผลให้ผูต้ามมีความตอ้งการท่ีจะเลียนแบบพฤติกรรมของผูน้ า 2) การ
สร้างแรงบนัดาลใจ (Inspirational Motivation) เป็นพฤติกรรมท่ีผูน้ าท าให้ผูต้ามรับรู้ถึงความ
คาดหวงัท่ีมีต่อผูต้าม ให้ผูต้ามท างานไดม้าตรฐานในระดบัสูง  มีการส่ือสารท่ีดีเก่ียวกบัการบรรลุ
เป้าหมายในอนาคต เน่ืองจากผูน้ าให้คุณค่ากบังานและแสดงออกถึงวิสัยทศัน์ท่ีชัดเจน รวมทั้ง
กระตุน้การท างานร่วมกนั 3) การกระตุน้ใชปั้ญญา (Intellectual Stimulation) เป็นพฤติกรรมท่ีผูน้ า
ท าให้ผูต้ามกล้าเผชิญความเส่ียง ท าให้ผูต้ามมีความรู้สึกทา้ทาย กระตุน้และส่งเสริมให้ผูต้ามมี
ความคิดสร้างสรรค์และมองเห็นแนวทางใหม่ ๆ ในการแกปั้ญหา 4) การมุ่งความสัมพนัธ์เป็นราย
คน (Individualized Consideration) เป็นพฤติกรรมท่ีผูน้ าเนน้ความส าคญัในการสร้างบรรยากาศท่ีดี
ในการท างาน ดว้ยการสนใจกบัความตอ้งการของผูต้ามแต่ละคน เป็นพี่เล้ียงคอยสอนผูต้าม รับฟัง
ความคิดเห็น ใหค้  าปรึกษา ใหค้  าแนะน า ใหค้วามช่วยเหลือ ร่วมทั้งเขา้ใจความแตกต่างของผูต้ามแต่
ละคน 

ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีลกัษณะคล้ายกบัผูน้ าเชิงบารมีในมิติการสร้างแรง
บนัดาลใจและการมีอิทธิพลทางอุดมคติ มิติการสร้างแรงบนัดาลใจ คือ การท่ีผูน้ าสร้างแรงบนัดาล
ใจ จูงใจผูต้ามโดยการให้งานท่ีทา้ทาย มิติการมีอิทธิพลทางอุดมคติ คือ การท่ีผูน้ าไดรั้บการช่ืนชม
เคารพและเช่ือถือ  และผูต้ามตอ้งการท่ีจะเลียนแบบ โดย 2 มิติท่ีเป็นหวัใจส าคญัของการเป็นผูน้ า
การเปล่ียนแปลง ส่วนมิติท่ี 3 และ 4 ของผูน้ าการเปล่ียนแปลง คือ การกระตุน้ทางปัญญาและความ
ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล โดยมิติการการกระตุน้ทางปัญญา คือ ผูน้ ากระตุน้ผูต้ามให้มอง
แกปั้ญหาอย่างสร้างสรรค์ ส่วนมิติท่ี 4 คือ การท่ีผูน้ าสนใจความตอ้งการของแต่ละคนท่ีตอ้งการ
ความส าเร็จและการเติบโต โดยการท่ีผูน้ าช่วยฝึกสอนผูต้าม (Van Woerkom & de Reuver, 2009) 
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8.3 การวดัภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 

ส่วนใหญ่นกัวิชาการวดัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง มีแนวคิดพื้นฐานจาก Bass & 
Avolio (1990) โดยแบบวดั Multifactor Leadership Questionnire: MLQ มีองค์ประกอบ 4 มิติ คือ  
1) การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspirational Motivation) 2) การกระตุ้นการใช้ปัญญา (Intellectual 
Stimulation) 3) การมีอิทธิพลเชิงอุดมคติ (Idealized Influence) และ 4) การมุ่งความสัมพนัธ์เป็นราย
คน (Individualized Consideration) เก็บข้อมูลจากผู ้บริหารอาวุโสขององค์การขนาดใหญ่ใน
ประเทศแอฟริกาใตจ้  านวน 70 คน ซ่ึงน าขอ้มูลท่ีไดจ้ากผูบ้ริหารมาจดัท าแบบสอบถามท่ีเรียกว่า 
MLQ และไดมี้การปรับปรุงอีกหลายคร้ังเพื่อความถูกตอ้ง สมบูรณ์ในแง่ความเท่ียงตรง  ซ่ึงแบบวดั
น้ีใช้การวดัการรับรู้ของผูต้ามท่ีมีต่อพฤติกรรมของผูน้ า ทั้งน้ีแบบวดัดงักล่าวมีหัวขอ้เพื่อการวดั
ความพยายามส่วนเกิน ความมีประสิทธิผล ความพึงใจ โดยมีนกัวิชาการน ามาใชอ้ยา่งแพร่หลายทั้ง 
(Bono & Judge, 2003; Piccolo & Colquitt, 2006; Park & Rainey, 2007; Li & Hung, 2009) 
จนกระทัง่ Bass & Avolio (2002) วดัภาวะผูน้ าดว้ยแบบวดั MLQ - 5X โดยไดเ้พิ่มมิติลกัษณะอุดม
คติ (Ideal Attributes) รวมเป็น 5 มิติ ดว้ยค าถาม 20 ขอ้ ซ่ึงนกัวิชาการท่ีน ามาใช ้(Tsai et al., 2009; 
Van Woerkom & de Reuver, 2009) 

นอกจากน้ี Kirkman et al. (2009) วดัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงจากนกัศึกษาใน
ประเทศจีนและสหรัฐอเมริกาดว้ย 11 ขอ้ค าถาม ใชม้าตรวดั 7 ระดบั จากคะแนน 1 (ไม่เห็นดว้ย
อยา่งยิง่) ถึงคะแนน 7 (เห็นดว้ยอยา่งยิง่) ซ่ึงเป็นขอ้ค าถามเก่ียวกบัพฤติกรรมหลกัของภาวะผูน้ าการ
เป ล่ี ยนแปลง  (Core Transformational Leadership Behavior)  ก ารคาดหวังก ารป ฏิบั ติ ง าน
(Performance Expectation) การมุ่งความสัมพนัธ์เป็นรายคน (Individualized Consideration) และ
การกระตุน้ใช้ปัญญา (Intellectual Stimulation) ส่วน Ismail et al. (2010) ได้ศึกษาความสัมพนัธ์
ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและภาวะผูน้ าแลกเปล่ียนกบัผลลพัธ์จากการปฏิบติังานของผูน้ า  
ซ่ึงไดม้าจากการทบทวนวรรณกรรมและการสัมภาษณ์เชิงลึก ดว้ย 11 ขอ้ค าถาม มาตรวดั 7 ระดบั  
จากคะแนน 1 (ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิ่ง/ไม่พอใจ)  ถึงคะแนน 7 (เห็นดว้ยอยา่งยิ่ง/พอใจ)  และ Trottier, 
Van Wart, & Wang (2008) ไดศึ้กษาความส าคญัของภาวะผูน้ าในหน่วยงานรัฐบาลสหรัฐอเมริกา 
โดยวดัภาวะผูน้ าใน 4 มิติ คือ 1) การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspirational Motivation) 2) การกระตุน้
การใชปั้ญญา (Intellectual Stimulation) 3) การมีอิทธิพลเชิงอุดมคติ  (Idealized Influence) และ 4) 
การมุ่งความสัมพนัธ์เป็นรายคน (Individualized Consideration) ใชม้าตรวดั 5 ระดบั จากคะแนน 1 
(ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่) จนถึงคะแนน 5 (เห็นดว้ยอยา่งยิง่) 

การศึกษาในประเทศไทยพบว่า  การสร้างแบบวัดเ ก่ียวกับภาวะผู ้น าการ
เปล่ียนแปลงด้วยเช่นกนั สฎายุ ธีระวณิชตระกูล (2549: 106 - 110) ไดพ้ฒันาแบบวดัจากแนวคิด
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ของ Bass ใช้วดัองคป์ระกอบ 4 ดา้น คือ การสร้างแรงบนัดาลใจ การสร้างอุดมการณ์ การกระตุน้
การใช้ปัญญา และการมุ่งความสัมพนัธ์เป็นรายคน มีจ านวนขอ้ค าถาม 11 ขอ้ มีค่าความเช่ือมัน่ทั้ง
ฉบบัเท่ากบั .94 ส่วน อาริสา ส ารอง (2553: 94 - 100) ก็ไดส้ร้างแบบวดัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
จากแนวคิดของ Bass & Avolio ใชว้ดัองคป์ระกอบ 4 ดา้น คือ การมีอิทธิพลในการสร้างอุดมการณ์ 
การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุน้ทางปัญญา และการมุ่งความสัมพนัธ์เป็นรายบุคคล จ านวน 13 
ขอ้ เป็นมาตรประเมินค่า 5 ระดบั ซ่ึงมีค่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบัเท่ากบั .91 และมีค่าความเช่ือมัน่ใน
แต่ละด้านเท่ากับ .95 .88 .89 และ .91 ตามล าดับ ส่วนของ นูรลี หมดัปลอด (2555: 158 - 159) 
พฒันามาจากแนวคิดของ Bass & Avolio ท่ีเรียกวา่ MLQ ซ่ึงประกอบไปดว้ยองคป์ระกอบ 4 ดา้น 
การมีอิทธิพลในการสร้างอุดมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุน้ทางปัญญา และการมุ่ง
ความสัมพนัธ์เป็นรายบุคคล เป็นมาตรประเมินค่า 5 ระดบั ซ่ึงมีค่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบัเท่ากบั .94  
และมีค่าความเช่ือมัน่แต่ละดา้นเท่ากบั .86 .94 .91 และ .91 ตามล าดบั 

ดังนั้ น ในการศึกษาคร้ังน้ีผูว้ิจ ัยได้ใช้แบบวดัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงจาก
แนวคิดของ Bass & Avolio ท่ีเรียกว่า Multifactor Leadership Questionnaire หรือเรียกสั้ น ๆ ว่า 
MLQ ซ่ึงเป็นเคร่ืองมือท่ีมีนกัวิชาการน ามาใช้อย่างแพร่หลาย ประกอบด้วย 4 มิติ คือ 1) การมี
อิทธิพลในการสร้างอุดมการณ์ 2) การสร้างแรงบนัดาลใจ 3) การกระตุน้ทางปัญญา และ 4) การมุ่ง
ความสัมพนัธ์เป็นรายบุคคล  ดงัภาพประกอบ 3 โดยใชม้าตรวดั 5 ระดบั จากคะแนน 1 (ไม่เห็นดว้ย
อยา่งยิง่) จนถึงคะแนน 5 (เห็นดว้ยอยา่งยิง่) 

 
ภาพประกอบ 3 การวดัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 

 

ภาวะผูน้ า 
การเปล่ียนแปลง 

การสร้างแรงบนัดาลใจ 
 (Inspirational Motivation) 

การมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ 
 (Idealized Influence) 

การกระตุน้ใชปั้ญญา 
 (Intellectual Stimulation) 

การมุ่งความสมัพนัธ์เป็นรายคน 
(Individualized Consideration) 
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9. การวเิคราะห์ตัวแปรคั่นกลาง 

ตวัแปรคัน่กลาง คือ ตวัแปรหรือชุดของตวัแปรท่ีผูว้ิจยัมุ่งศึกษาวา่เป็นตวัแปรท่ีท า
หนา้ท่ีถ่ายทอดอิทธิพลของตวัแปรอิสระสู่ตวัแปรตาม ตวัแปรคัน่กลางเขา้มาเปล่ียนความสัมพนัธ์
ระหวา่งตวัแปรอิสระกบัตวัแปรตามหรือเขา้มาแทรกกลางระหวา่งตวัแปรอิสระกบัตวัแปรตามเพื่อ
ท าหนา้ท่ีสร้างความเช่ือมโยงระหวา่งตวัแปรอิสระกบัตวัแปรตาม เน่ืองจากเดิมตวัแปรอิสระอาจมี
อิทธิพลต่อตวัแปรตามไม่มาก แต่เม่ือวเิคราะห์ขอ้มูลกลบัพบวา่มีอิทธิพลต่อกนัมาก จึงอาจมีตวัแปร
คัน่กลางเพียงตวัเดียว (Single Mediator) หรือหลายตวั (Multiple Mediator) แอบแฝงอยู ่เราจะตอ้ง
วิเคราะห์เป็น 2 ลกัษณะ คือ วิเคราะห์วา่ตวัแปรคัน่กลางเขา้มาแทรกกลางระหวา่งตวัแปรอิสระกบั
ตวัแปรตามแล้วมีผลให้อิทธิพลทางตรงท่ีตวัแปรอิสระมีผลต่อตวัแปรตามหายไปทั้งหมดหรือมี
อิทธิพลลดลง ถา้มีอิทธิพลลดลงแต่ยงัคงมีนยัส าคญัแสดงวา่ตวัแปรคัน่กลางถ่ายทอดอิทธิพลของ
ตวัแปรอิสระไปสู่ตวัแปรตามได้เพียงบางส่วน ตวัแปรคัน่กลางจึงมีฐานะเป็นตวัแปรคัน่กลาง
บางส่วน (Partial Mediation) แต่ถา้อิทธิพลทางตรงท่ีตวัแปรอิสระมีต่อตวัแปรตามหายไปทั้งหมด
หรือมีอิทธิพลลดลงจนไม่มีนยัส าคญั แสดงวา่ตวัแปรอิสระจะมีอิทธิพลต่อตวัแปรตามไดก้็ต่อเม่ือ
อาศยัตวัแปรคัน่กลางเป็นส่ือกลางเพื่อถ่ายทอดอิทธิพลสู่ตวัแปรตาม ตวัแปรคัน่กลางจึงมีฐานะเป็น
ตวัแปรคัน่กลางโดยสมบูรณ์ (Completely Mediation หรือ  Full Mediation หรือ Perfect Mediation)  
คือถา้ไม่มีตวัแปรคัน่กลาง ความสัมพนัธ์ตวัแปรอิสระกบัตวัแปรตามก็ไม่เกิดข้ึน (Baron & Kenny, 
1986; Hayes, 2013) 

 
ภาพประกอบ 4 โมเดลตวัแปรคัน่กลางตวัเดียว 

โมเดลตัวแปรคั่นกลางหลายตัวแบบอนุกรม (The Serial Multiple Mediator 
Model) คือ การท่ีมีตวัแปรคัน่กลางมากกวา่ 2 ตวัอยู่ระหวา่งความสัมพนัธ์ระหว่าง X กบั Y โดยมี
ความสัมพนัธ์แบบอนุกรม โมเดลจะมีความซบัซ้อนข้ึน เม่ือตวัแปรคัน่กลางเพิ่มจ านวนข้ึนและท า
ใหเ้ส้นทางเพิ่มข้ึนดว้ยโดยเส้นทางน้ีคือทางทั้งหมดท่ี X ไป Y 

X Y 

M 



52 

 
ภาพประกอบ 5 โมเดลตวัแปรคัน่กลางหลายตวัแบบอนุกรม 
ทีม่า: Hayes (2013: 143 - 148) 

 
จากภาพประกอบ 5 มีตวัแปรคัน่กลาง 3 ตวั (M1, M2 และ M3) แสดงให้เห็นถึง

เส้นทางจาก X ไปยงั Y ทั้งหมด 8 เส้นทาง คือ เส้นทางตรงท่ี X ไปยงั Y โดยไม่ผ่านตวัแปร
คัน่กลาง 1 เส้นทาง และเส้นทางออ้ม 7 เส้นทาง โดย 7 เส้นทางน้ีประกอบดว้ยเส้นทางออ้มท่ีตอ้ง
ผ่านตวัแปรคัน่กลางอย่างน้อย 1 ตวั 3 เส้นทาง (XM1

Y; XM2
Y; XM3

Y) 
เส้นทางออ้มท่ีตอ้งผา่นตวัแปรคัน่กลาง 2 ตวั 3 เส้นทาง (XM1

M2
Y; XM1

M3
Y; 

XM2
M3

Y) และอีก 1 เส้นทางท่ีผา่นตวัแปรคัน่กลางทั้ง 3 ตวั (XM1
M2

  M3
Y

) ในขณะท่ีอิทธิพลทางตรง คือ เส้นทางท่ีไม่ผา่นตวัแปรคัน่กลาง โดยมีสมการดงัต่อไปน้ี 
M1 = iM1 + a1X + eM1 

M2 = iM2 + a2X +d21M1 + eM2 

M3 = iM3 + a3X +d31M1 +d32M2 + eM3 

Y = iY + c’X + b1M1 + b2M2 + b3M3 + ey 

ถ้ามีตวัแปรคัน่กลาง จ านวน k ตวั จะมีสมการจ านวน k+1 สมการ โดยสมการ
สุดทา้ยจะเป็นสมการของ Y  

M1 = iM1 + a1X + eM1 

Mi = iMi + aiX + 




1

1 jiMd
i

j + eMi    โดย i = 2 ถึง k  

Y= iY = c’X + 

k

i ii Mb
1 + ey 

 

M1 

M
2
 

M
3
 

Y X 

eM1 

eM2
 

eM3
 

eY a1 a
2
 

a
3
 

d
21

 d
32

 

d
31

 

b
2
 

b
1
 

b
3
 

c' 
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อิทธิพลจาก X ไป Y ทั้งหมด จะแบ่งออกเป็นอิทธิพลทางตรงและทางออ้ม โดย
จ านวนของเส้นอิทธิพลทางออ้มข้ึนอยู่กบัจ านวนตวัแปรคัน่กลางในโมเดล และผลรวมอิทธิพล
ทางออ้ม คือ อิทธิพลทางออ้มทั้งหมดของ X และผลรวมของอิทธิพลทางออ้มกบัอิทธิพลทางตรง 
คือ อิทธิพลทั้งหมดของ X 

จากรูป c คือ อิทธิพลทั้งหมดจาก X ไป Y ส่วน c’ คือ อิทธิพลทางตรงจาก X ไป 
Y อิทธิพลทางออ้มจาก X ไป Y หากผา่น M2 ตวัเดียว คือ a2b2 หากผา่น M1 กบั M3  อิทธิพลทางออ้ม
คือ a1d31b3 และอิทธิพลทางออ้มท่ีผา่นทั้ง M1 , M2 และ M3 คือ a1d21 d32b3 ดงันั้น ผลรวมของอิทธิพล
ทางออ้มทั้งหมดของ X ไป Y ในกรณีท่ีมีตวัแปรคัน่กลาง 3 ตวั คือ a1b1 + a2b2 + a3b3+ a1d21b2 + 
a1d31b3 + a2d32b3 + a1d21 d32b3 และเม่ือเอามาผลรวมของอิทธิพลทางออ้มทั้งหมดมารวมกบัอิทธิพล
ทางตรง จะไดอิ้ทธิพลทั้งหมดของ X ไปยงั Y ดงัสมการ 

c = c' + a1b1 + a2b2 + a3b3+ a1d21b2 + a1d31b3 + a2d32b3 + a1d21 d32b3 
 

อิทธิพลทางออ้มทั้งหมดจาก X ไปยงั Y คือผลต่างระหวา่งอิทธิพลทั้งหมดของ X 
ไปยงั Y กบัอิทธิพลทางตรงของ X ไปยงั Y 

c - c' = a1b1 + a2b2 + a3b3+ a1d21b2 + a1d31b3 + a2d32b3 + a1d21 d32b3 
 

การตรวจสอบการเป็นตวัแปรคัน่กลางของ M1, M2 และ M3 จะทดสอบอิทธิพล
ทางตรงและอิทธิพลทางออ้มพร้อมกนั 

หากพบวา่ XM และ MY อยา่งใดอยา่งหน่ึงไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ แสดง
วา่ M ไม่ใช่ตวัแปรคัน่กลาง (No Mediation) เช่น จากภาพประกอบ 5 ถา้ a1 หรือ b1 ตวัใดตวัหน่ึงไม่
มีนยัส าคญัทางสถิติ แสดงวา่ M1 ไม่ใช่ตวัแปรคัน่กลางความสัมพนัธ์ระหวา่ง X กบั Y 

หากพบวา่ค่าอิทธิพลทางออ้ม (Z) มีนยัส าคญัทางสถิติ แต่อิทธิพลทางตรง (XY)
ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ แสดงวา่ M เป็นตวัแปรคัน่กลางโดยสมบูรณ์ (Complete Mediation) เช่น 
จากภาพประกอบ 5 ถา้ a1*b1 มีนยัส าคญัทางสถิติ แต่ c' ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ แสดงวา่ M1 เป็นตวั
แปรคัน่กลางโดยสมบูรณ์ 

หากพบวา่ค่าอิทธิพลทางออ้ม (Z) ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ แต่อิทธิพลทางตรง (XY) 
มีนยัส าคญัทางสถิติ และ XM, MX มีนยัส าคญัทางสถิติ แสดงวา่ M เป็นตวัแปรคัน่กลาง
บางส่วน (Partial Mediation) เช่น จากภาพประกอบ 5 ถา้ a1*b1 ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ และ c' มี
นยัส าคญัทางสถิติ แต่ a1, b1 มีนยัส าคญัทางสถิติ แสดงวา่ M1 เป็นตวัแปรคัน่กลางบางส่วน 
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หากพบวา่ค่าอิทธิพลทางออ้ม (Z) มีนยัส าคญัทางสถิติ และอิทธิพลทางตรง (XY) 
มีนัยส าคัญทางสถิติ แสดงว่า M เป็นตัวแปรคั่นกลางบางส่วน (Partial0Mediation) เช่น จาก
ภาพประกอบ 5 ถา้ a1*b1 มีนยัส าคญัทางสถิติ และ XY มีนยัส าคญัทางสถิติ แสดงวา่ M1 เป็นตวั
แปรคัน่กลางบางส่วน (Hayes, 2013: 143 - 148) 

การวิจยัน้ีจะมุ่งศึกษาบทบาทการเป็นตวัแปรคัน่กลางของแรงจูงใจการบริการ
สาธารณะ การมุ่งแสดงอัตลักษณ์ส่วนบุคคล และการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ท่ีมีต่อ
ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและผลการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัองค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินในสามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้เพื่อศึกษาว่าแรงจูงใจการบริการสาธารณะ  
การมุ่งแสดงอตัลกัษณ์ส่วนบุคคล และการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ เป็นตวัแปรคัน่กลาง
ระหวา่งตวัแปรภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและผลการปฏิบติังานของบุคลากรหรือไม่ 
 
10. ความสัมพนัธ์ระหว่างตัวแปร 

10.1 ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและการปฏิบัติงานของบุคลากร 

ขณะท่ี Li & Hung (2009) Tsai et al. (2009) ศึกษาอิทธิพลของภาวะผู ้น าการ
เปล่ียนแปลงท่ีมีผลลพัธ์การท างานของพนกังาน โดยพฤติกรรมภาวะผูน้ าประกอบดว้ย 1) ลกัษณะ
อุดมคติ 2) พฤติกรรมอุดมคติ 3) การสร้างแรงบนัดาลใจ 4) การกระตุน้ทางปัญญา และ 5) การ
ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล โดยมีตวัแปรทางอารมณ์เป็นตวัแปรส่ือ พบวา่ พฤติกรรมภาวะผูน้ า
มีอิทธิพลทางตรงและทางอ้อมต่อการปฏิบัติงานท่ีมุ่งเน้นผลงาน (Task Performance) โดย
พฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางตรงต่อการปฏิบติังานท่ีมุ่งเน้นผลงานและมี
อิทธิพลทางออ้มกบัต่อการปฏิบติังานท่ีมุ่งเนน้ผลงานโดยผ่านตวัแปรอารมณ์ท่ีดีของพนกังาน  ซ่ึง
สอดคลอ้งกบังานวิจยัก่อนหนา้น้ีของ Piccolo & Colquitt (2006) ท่ีศึกษาอิทธิพลของภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการท างานของพนักงานโดยมีลกัษณะงานหลกั (Core Job 
Characteristics) เป็นตวัส่ือ ซ่ึงท าการเก็บขอ้มูลโดยใช้แบบสอบถามทางอีเมล์จากการส ารวจผ่าน
ทางออนไลน์ ขอ้มูลท่ีได้มีความหลากหลายตามลกัษณะงาน ผลการศึกษาพบว่า ภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางตรงต่อการปฏิบติังานท่ีมุ่งเนน้ผลงาน (Task Performance) 
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ภาพประกอบ 6 ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากร 
 

10.2 ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
บุญฑวรรณ วงิวอนและมนตรี พิรยะกุล (2553) ศึกษาปัจจยัสาเหตุและผลลพัธ์ของ

การรับรู้ในการสนบัสนุนจากองคก์ารของพนกังานวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม โดยท าการ
ส ารวจพนักงานวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม จ านวน 195 คนในจงัหวดัล าปาง วิเคราะห์
ขอ้มูลดว้ยสมการโครงสร้าง พบว่า ปัจจยัสาเหตุท่ีมีอิทธิพลทางตรงต่อการรับรู้ในการสนบัสนุน
จากองค์การ คือผูน้ าการเปล่ียนแปลงและการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร ดงันั้นภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางบวกต่อการรับรู้ในการสนบัสนุนจากองคก์ารของพนกังาน ส่วนงานวิจยั
จากต่างประเทศของ Epitropaki & Martin (2013) ท่ีใช้ทฤษฎีของการแลกเปล่ียนทรัพยากรทาง
สังคมได้อธิบายเก่ียวกับความสัมพันธ์ระหว่างความเป็นผู ้น าแบบแลกเปล่ียนและผู ้น าการ
เปล่ียนแปลงต่อกลยุทธ์การปรับตัวของพนักงาน ศึกษาการท างานร่วมกันระหว่างผูน้ าแบบ
แลกเปล่ียนและผูน้ าการเปล่ียนแปลง  การแลกเปล่ียนระหว่างผูน้ าและสมาชิก การรับรู้และการ
สนับสนุนจากองค์การ พบว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์ต่อการรับรู้ในการ
สนบัสนุนจากองคก์าร เช่นเดียวกบังานวจิยัของ Sahin et al. (2014) ท่ีกล่าวถึงความสัมพนัธ์ของการ
ท างาน บทบาทของผูบ้ริหารและปัจจยัดา้นองคก์ารท่ีมีผลต่อตน้ทุนทางจิตวิทยาและประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานของพนกังานแต่ละคน โดยศึกษาผลกระทบของการมีส่วนร่วมของการผูกพนัในงาน 
ผลการปฏิบติังาน การสนบัสนุนขององค์กรและภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงโดยใช้ขอ้มูลจากการ
ส ารวจ ซ่ึงภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงแบ่งเป็น 2 ตวัแปร คือ 1) ความเป็นปัจเจกบุคคล (Attention 
towards Individual) 2) การกระตุน้ใชปั้ญญา (Intellectual stimulation) พบวา่ มีอิทธิพลทางบวกกบั
การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร 
  

ภาวะผูน้ า 
การเปล่ียนแปลง 

 

 

 

ผลการปฏิบติังาน 
ของบุคลากร 
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ภาพประกอบ 7 ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลต่อการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร 
 

10.3 ความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากร 

Rhoades & Eisenberger (2002) กล่าวถึงผลการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารจะ
ท าให้ผลการปฏิบติังานเพิ่มข้ึน ทั้งงานท่ีรับผิดชอบและนอกเหนือไปจากท่ีตอ้งรับผิดชอบ ตามท่ี 
George & Brief (1992) กล่าวถึงการท างานท่ีนอกเหนือจากบทบาทหนา้ท่ีของตน วา่ประกอบดว้ย
การช่วยเหลืองานของเพื่อนร่วมงาน การปกป้ององค์การจากความเส่ียงต่าง ๆ ให้ขอ้เสนอแนะท่ี
สร้างสรรค์ และการเพิ่มความรู้และทกัษะ เพื่อประโยชน์ขององค์การ ซ่ึงต่างไปจากพฤติกรรมท่ี
แสดงออกนอกเหนือบทบาทท่ีไดรั้บตรงท่ีพนกังานจะมุ่งเน้นไปท่ีความช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน 
และองคก์ารในสถานการณ์อยา่งเท่าเทียม ผลการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร จะช่วยยืนยนัความ
เช่ือของพนกังาน ท่ีวา่องคก์ารจะใหผ้ลตอบแทนแก่พนกังานท่ีมีผลการปฏิบติังานดีข้ึน 

Arshadi & Hayavi (2013)  แสดงให้ เ ห็นถึงความสัมพันธ์ของการรับรู้การ
สนบัสนุนจากองค์การท่ีมีอิทธิพลทางบวกกบัผลการปฏิบติังาน โดยส ารวจพนกังาน 318 คน จาก 
National Iranian Dilling Company (NIDC) ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจยัของ Cullen et al. (2014) ท่ี
พบว่า การท่ีพนกังานรับรู้การสนบัสนุนขององค์การสูงข้ึนจะมีอิทธิพลทางบวกต่อประสิทธิภาพ
การท างานท่ีสูงข้ึน และต่อมา Hassan & Hassan (2015) ส ารวจพนักงานภาคการผลิตในประเทศ
ปากีสถาน 358 คนโดยใช้การวิเคราะห์ถดถอยพบวา่ การรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ารมีอิทธิพล
ทางบวกกบัผลการปฏิบติังาน เน่ืองจากการรับรู้การสนบัสนุนขององค์การ คือการท่ีพนกังานรับรู้
เก่ียวกบัการท่ีองคก์รให้คุณค่าของการมีส่วนร่วมของพนกังาน ใส่ใจความเป็นอยูข่องพนกังาน จะ
ท าใหพ้นกังานอยากตอบแทนองคก์รดว้ยการปรับปรุงประสิทธิภาพการท างานของพวกเขาให้ดีข้ึน 
(Eisenberger et al., 1986; Rhoades & Eisenberger, 2002) 

อีกทั้ง Liao et al. (2009) พบวา่ การรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ารมีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัผลการปฏิบติังานของพนักงานแต่ละคน จากการส ารวจพนักงานธนาคาร 91 สาขา 
รวมถึงงานของ Hekman et al. (2009) ท่ีส ารวจพนกังานสาธารณสุขเพื่อหาความสัมพนัธ์ระหว่าง

ภาวะผูน้ า 
การเปล่ียนแปลง 

 

 
การรับรู้ 

การสนบัสนุน 
จากองคก์าร 
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การรับรู้การสนับสนุนขององค์การกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานแต่ละคน ซ่ึงพบว่ามี
ความสัมพนัธ์ทางบวก และ Armeli et al. (1998) ท าการส ารวจเจา้หน้าท่ีต ารวจตระเวนชายแดน
พบว่า การรับรู้การสนับสนุนขององค์การมีความสัมพนัธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของ
พนกังานแต่ละคน เน่ืองจากเม่ือพนกังานมีการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ารบนพื้นฐานทฤษฎีการ
แลกเปล่ียน พนกังานก็จะรู้สึกอยากตอบแทนองค์การ ดว้ยการแสดงพฤติกรรมท่ีเป็นประโยชน์ต่อ
องคก์ร (Rhoades & Eisenberger, 2002) 

การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การท่ีสูงข้ึนส่งผลให้การปฏิบติังานทั้งในหน้าท่ี  
(In – Role Performance)  และงานนอกเหนือจากหน้า ท่ี  (Extra – Role Performance)  สู ง ข้ึน 
(Eisenberger et al., 1986; Eisenberger et al, 2002) โดยพนกังานท่ีมีระดบัการรับรู้การสนบัสนุน
จากองค์การสูงจะมีความคิดเห็นและค าแนะน าในการปรับปรุงองคก์ารสูงดว้ย ซ่ึงเป็นการกระท า
โดยไม่หวงัผลตอบแทน จากงานวจิยัขา้งตน้สรุปไดว้า่ การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารมีอิทธิพล
ต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากร 

 
ภาพประกอบ 8 การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากร 

 

จากการทบทวนงานวิจยัต่าง ๆ พบว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลต่อผล
การปฏิบติังานของบุคลากรและการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การตามภาพประกอบ 6 และ 7 
ตามล าดับ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากรตาม
ภาพประกอบ 8 ดงันั้นผูว้จิยัตั้งสมมติฐานตามภาพประกอบ 9 ดงัน้ี 

สมมติฐานท่ี 1 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีบทบาทในการเป็นตวัแปร
คัน่กลางความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ าการเปล่ียนแปลงและผลการปฏิบติังานของบุคลากร 

การรับรู้ 
การสนบัสนุน 
จากองคก์าร 

 

 

 

 

ผลการปฏิบติังาน
ของบุคลากร 
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ภาพประกอบ 9 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีบทบาทในการเป็นตัวแปรคั่นกลาง

ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ าการเปล่ียนแปลงและผลการปฏิบติังานของบุคลากร 
 

10.4 ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและการมุ่งแสดงอตัลกัษณ์ส่วนบุคคล 
Herman & Chiu (2014) กล่าวถึงความแตกต่างของแต่ละบุคคลถูกสะทอ้นผา่นการ

มุ่งแสดงอตัลกัษณ์ส่วนบุคคลของผูต้าม ซ่ึงภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีผลต่อความแตกต่างระหวา่ง
บุคคลซ่ึงสะท้อนผ่านการมุ่งแสดงอัตลักษณ์ของผู ้ตาม ผู ้น าการเปล่ียนแปลงท่ีมีมิติการมุ่ง
ความสัมพนัธ์เป็นรายคน (Individual Consideration) และมิติการกระตุ้นใช้ปัญญา (Intelligence 
Stimulation) อยู่ในระดับสูง จะมุ่งเน้นความแตกต่างแต่ละบุคคลในตัวผู ้ตาม โดยผู ้น าการ
เปล่ียนแปลงจะปรับพฤติกรรมให้อยู่บนพื้นฐานของความแตกต่างของแต่ละบุคคลและความเป็น
ลกัษณะเฉพาะของผูต้าม ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงจึงเป็นลกัษณะส าคญัท่ีจะส่งเสริมให้ผูต้ามมี
การมุ่งแสดงอตัลกัษณ์ส่วนบุคคลไดม้าก (Ashforth, et al., 2008) ดงันั้น ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
จึงเป็นตวัท านายการมุ่งแสดงอตัลกัษณ์ของพนกังาน ผูน้ าการเปล่ียนแปลงจึงมีอิทธิพลทางบวกต่อ
การมุ่งแสดงอตัลกัษณ์ส่วนบุคคลของผูต้าม (Martin & Epitropaki, 2001; Kark et al., 2003) โดย
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงสามารถสร้างอตัลักษณ์ในตวัผูต้ามด้วยการส่ือสารท่ีมีความชัดเจน 
(Epitropaki & Martin, 2005)  

Kark & Shamir (2002) พบวา่ การท่ีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางบวก
ต่ออตัลกัษณ์ส่วนบุคคลของผูต้ามก็ต่อเม่ือผูน้ าสามารถส่ือสาร และเช่ือมโยงสังกปัแห่งตนซ่ึงก็
คืออตัลกัษณ์ส่วนบุคคลของผูต้ามไปยงัพนัธกิจขององคก์ารหรือของกลุ่มได ้เช่นเดียวกบั Shamir et al. 
(1993) ท่ีศึกษาว่าภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงสามารถปรับเปล่ียนสังกัปแห่งตนของผูต้าม และ
สร้างอตัลกัษณ์ส่วนบุคคลในผูต้ามด้วยพนัธกิจและเป้าหมายขององค์การ ท าให้ผูต้ามมีผลการ

ภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง 
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ปฏิบติังานท่ีดี อีกทั้งผูต้ามจะแสดงอตัลกัษณ์อยา่งไรข้ึนอยูก่บัความเช่ือท่ีมีต่อผูน้ าและน ามาอา้งอิง
เป็นของตน (Self - Referential) หรือสร้างนิยามของตนเอง (Self - Defining) (Pratt, 1998) และรวม
ความเช่ือของสมาชิกในองค์การเขา้ในอตัลกัษณ์ของแต่ละคนในองค์การ (Edward, 2005) อตัลกัษณ์
ส่วนบุคคลจึงอยูบ่นพื้นฐานความตอ้งการท่ีจะเลียนแบบตวัอยา่งท่ีดี เช่น การเลียนแบบผูน้ า ดงันั้น
การมุ่งแสดงอัตลักษณ์ส่วนบุคคลจะเพิ่มข้ึน เม่ือผู ้น าแสดงค่านิยมและคุณลักษณะท่ีดีผ่าน
พฤติกรรมท่ีพึงปรารถนา (Janssen & Huang, 2008) 

 
ภาพประกอบ 10 ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลต่อการมุ่งแสดงอตัลกัษณ์ส่วนบุคคล 

 

10.5 ความสัมพนัธ์ระหว่างการมุ่งแสดงอตัลกัษณ์ส่วนบุคคลและผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
งานวจิยัท่ีท าการศึกษาความสัมพนัธ์เก่ียวกบัการมุ่งแสดงอตัลกัษณ์ส่วนบุคคลและ

การปฏิบติังานของบุคลากรไม่พบมากนกั แต่ก็มีงานวิจยัของ Herman & Chiu (2014) ท่ีศึกษาว่า
ความแตกต่างของแต่ละบุคคล (Individual Differences) ถูกสะทอ้นผา่นการมุ่งแสดงอตัลกัษณ์ส่วน
บุคคลของผูต้าม มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมความคิดสร้างสรรค ์(Creative Behavior) ซ่ึง
ถือว่าเป็นผลการปฏิบติังาน (Performance Outcome) และงานวิจยัของ Liu et al., (2013) ท่ีศึกษา
พนักงานชาวจีน 219 คน พบว่า ความภาคภูมิใจแห่งตน (Organization - Based Self - Esteem: 
OBSE) ส่งผลต่อการปฏิบติังานของพนกังาน (Task Performance) โดยความภาคภูมิใจแห่งตนเป็น
การรับรู้คุณค่าส่วนบุคคล (Self – Perceive Value) เสมือนกับสังกัปแห่งตน (Self - Concept) 
(Pierce et al, 1989) การท่ีบุคคลจะมีความภาคภูมิใจแห่งตนสูงตอ้งมีสังกปัแห่งตนซ่ึงมาจากการสั่ง
สมประสบการณ์ส่วนบุคคล (Epstein, 1973) สังกปัแห่งตนเสร้างแรงจูงใจให้พนักงานมีทศันคติ
และพฤติกรรมตามหน้าท่ี และจากผลการศึกษาท่ีได้ จึงตอ้งส่งเสริมให้เกิดสังกปัแห่งตนในตวั
พนักงานเพื่อให้พนกังานเกิดการปฏิบติังานท่ีดี (Liu et al., 2013) ซ่ึงจากนิยามของ Cheek (1989 
cited in Cheek & Briggs, 1982) ท่ีกล่าวว่า อตัลกัษณ์ส่วนบุคคลเป็นสังกปัแห่งตนและความรู้สึก
ส่วนตวั จึงสรุปไดว้า่ การมุ่งแสดงอตัลกัษณ์ส่วนบุคคลส่งผลต่อการปฏิบติังานของบุคลากร 

อีกทั้งการศึกษาของ Maarleveld, (2009) ท่ีมุ่งเนน้ผลการปฏิบติังานของพนกังาน
โดยการส ารวจพนักงาน  101 คน เพื ่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างประเภทของการมุ ่ง
แสดงอตัล ักษณ์ (Identity Orientation) กบัประเภทของพฤติกรรมการปฏิบติังานในฐานะท่ีเป็น
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สมาชิกองคก์ร (Citizenship Performance Behavior) ซ่ึงพฒันามาจากการศึกษาของ Coleman & 
Borman เม่ือ ค.ศ. 2000 และ Brewer & Gardner เม่ือ ค.ศ.1996 พบว่า การมุ่งแสดงอตัลกัษณ์
สามารถคาดการณ์พฤติกรรมการปฏิบติังานในฐานะท่ีเป็นสมาชิกองค์กรได้ โดยการมุ่งแสดงอตั
ลกัษณ์ส่วนบุคคล (Personal Identity Orientation) มีอิทธิพลทางบวกกบัพฤติกรรมการปฏิบติังาน
ในฐานะท่ีเป็นสมาชิกองคก์รท่ีมุ่งเนน้งาน (Job/Task Citizenship Performance Behavior) ซ่ึงเป็น
หน่ึงในมิติของพฤติกรรมการปฏิบติังานในฐานะท่ีเป็นสมาชิกองคก์ร โดยพฤติกรรมการปฏิบติังาน
ในฐานะท่ีเป็นสมาชิกองคก์รท่ีมุ่งเนน้งานเป็นการแสดงออกถึงการท่ีบุคคลมีพฤติกรรมท่ีก่อให้เกิด
ประโยชน์ในการท างานของตนเอง มีผลโดยตรงต่องานในองค์กรท่ีตนเองรับผิดชอบอยู่ ตอ้งมี
ความส านึกรับผิดชอบในการท างาน และความกระตือรือร้นและความพยายามเป็นพิเศษอย่าง
ต่อเน่ืองท่ีจะท าใหง้านท่ีตวัเองรับผิดชอบให้ประสบความส าเร็จ พฤติกรรมการปฏิบติังานในฐานะ
ท่ีเป็นสมาชิกองคก์รท่ีมุ่งเนน้งานมาจากแนวคิดผลการปฏิบติังาน (Job Performance) และเป็นไปได้
ยากท่ีจ าแนกเชิงประจกัษ์พฤติกรรมการปฏิบติังานในฐานะท่ีเป็นสมาชิกองค์กรออกจากผลการ
ปฏิบติังาน (Motowidlo, 2000) ดงันั้น การมุ่งแสดงอตัลกัษณ์ส่วนบุคคลจึงมีผลต่อผลการปฏิบติังาน
ของพนักงาน เน่ืองจากบุคคลท่ีมีการมุ่งแสดงอตัลกัษณ์ส่วนบุคคลอย่างชัดเจน จะมีแรงจูงใจท่ี
ผลกัดนัใหเ้กิดการมุ่งเนน้ในงานท่ีบุคคลรับผดิชอบ 

 
ภาพประกอบ 11 การมุ่งแสดงอตัลกัษณ์ส่วนบุคคลมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากร 
 

จากการทบทวนงานวิจยัต่าง ๆ พบว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลต่อผล
การปฏิบติังานของบุคลากรและการมุ่งแสดงอตัลกัษณ์ส่วนบุคคลตามภาพประกอบ 6 และ 10 
ตามล าดับ การมุ่งแสดงอัตลักษณ์ส่วนบุคคลมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากรตาม
ภาพประกอบ 11 ดงันั้น ผูว้จิยัตั้งสมมติฐานตามภาพประกอบ 12 ดงัน้ี 

สมมติฐานท่ี 2 การมุ่งแสดงอัตลักษณ์ส่วนบุคคลมีบทบาทในการเป็นตวัแปร
คัน่กลางความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและผลการปฏิบติังานของบุคลากร 
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ภาพประกอบ 12 การมุ่งแสดงอัตลักษณ์ส่วนบุคคลมีบทบาทในการเป็นตัวแปรคั่นกลาง

ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและผลการปฏิบติังานของ
บุคลากร 

 

10.6 ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและแรงจูงใจการบริการสาธารณะ 
Park & Rainey (2008) ไดศึ้กษาอิทธิพลของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง แรงจูงใจ

การบริการสาธารณะ และตวัแปรผลลพัธ์ไดแ้ก่ ความพึงพอใจในงาน คุณภาพของงาน และการ
ลาออกของพนักงาน โดยส ารวจพนักงานในหน่วยงานภาครัฐในประเทศสหรัฐอเมริกา ใช้การ
วเิคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง พบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางบวกกบัแรงจูงใจ
การบริการสาธารณะ สอดคลอ้งกบังานของ Ritz (2009) ท่ีศึกษาทศันคติของพนกังานท่ีมีต่อการ
ปฏิบติังานของพนกังานในหน่วยงานรัฐบาลกลางประเทศสวิตเซอร์แลนด์ พบว่า พฤติกรรมภาวะ
ผูน้ ามีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัแรงจูงใจการบริการสาธารณะในมิติความสนใจต่อการก าหนด
นโยบายสาธารณะ และความทุ่มเทในสาธารณะประโยชน์ โดยภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงสามารถ
ขบัเคล่ือนแรงจูงใจการบริการสาธารณะในระดบับุคคลและองค์กรได ้ซ่ึงผูน้ าจะตอ้งด าเนินการ
ส่ือสารและสร้างแรงบนัดาลใจเก่ียวกบัแนวคิดแรงจูงใจการให้บริการสาธารณะแก่ผูต้าม ก าหนด
เป้าหมายของบริการสาธารณะท่ีส าคญั มีการสร้างคุณค่าร่วมกนัในองคก์รและสร้างโครงสร้างการ
ท างานท่ีสนบัสนุนให้ผูต้ามมีส่วนร่วมในกิจกรรมเพื่อสังคม รวมถึงเป็นตน้แบบท่ีดีของผูต้ามใน
การมีพฤติกรรมท่ีสนบัสนุนสังคม (Paarlberg  & Lavigna, 2010) 

ภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง 

 

 

 

 

ผลการปฏิบติังาน 
ของบุคลากร 

 
การมุ่งแสดง 
อตัลกัษณ์ 
ส่วนบุคคล 

 



62 

            
ภาพประกอบ 13 ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจการบริการสาธารณะ 
 

10.7 ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจการบริการสาธารณะและผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
Kim (2005) ไดศึ้กษาอิทธิพลของปัจจยัระดบับุคคลในประเทศเกาหลีใตท่ี้มีผลต่อ

ผลการปฏิบติังานขององค์กร โดยท าการวดัแรงจูงใจการบริการสาธารณะในภาพรวม และวดัผล
การปฏิบติังานขององคก์รจากการรับรู้ของพนกังานในองคก์รและจากการรับรู้ของลูกคา้ในประเด็น
เก่ียวกบัการรับรู้ประสิทธิภาพประสิทธิผลขององคก์ร พบวา่ ปัจจยัแรงจูงใจการบริการสาธารณะมี
อิทธิพลทางบวกกบัผลการปฏิบติังานขององคก์ร เช่นเดียวกบังานวิจยัของ Xiaohua (2008) ท่ีศึกษา
ปัจจยัระดับบุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานในประเทศจีน พบว่า แรงจูงใจการบริการ
สาธารณะมีอิทธิพลทางบวกกบัผลการปฏิบติังานของพนกังาน  

ส่วนงานวิจัยเก่ียวกับแรงจูงใจการบริการสาธารณะในประเทศตะวันตกก็
สอดคลอ้งกบังานในเอเชีย เช่น งานวจิยัของ Ritz (2009) ศึกษาแรงจูงใจการบริการสาธารณะ ความ
พึงพอใจในงานและความผกูพนัต่อองคก์รท่ีมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานขององค์กรในหน่วยงาน
รัฐบาลกลางประเทศสวิตเซอร์แลนด์ โดยผลการปฏิบติังานขององคก์รมาจากประสิทธิภาพภายใน
องค์กร พบว่า มิติความทุ่มเทในสาธารณะประโยชน์ของแรงจูงใจการบริการสาธารณะมีอิทธิพล
ทางบวกกบัประสิทธิภาพภายใน สอดคลอ้งกบังานของ Leisink & Steijn (2009) ท่ีศึกษาอิทธิพล
ของแรงจูงใจการบริการสาธารณะท่ีมีต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานภาครัฐในประเทศ
เนเธอร์แลนด์ โดยให้พนกังานประเมินตนเองเพื่อวดัผลการปฏิบติังาน ซ่ึงพบวา่ มิติของแรงจูงใจ
การบริการสาธารณะท่ีมีความเหมาะสมกบักลุ่มตวัอยา่ง คือ มิติความทุ่มเทในสาธารณะประโยชน์  
และพบว่า  โอกาสในการแสดงถึงทุ่มเทในสาธารณะประโยชน์ (Opportunity to Exercise 
Commitment to the Public Interest) มีผลท าให้ความทุ่มเทในสาธารณะประโยชน์ของพนักงาน
เพิ่มข้ึน ซ่ึงก็คือหากพนกังานมีโอกาสในการเขา้ร่วมกิจกรรมเพื่อสาธารณะประโยชน์มีผลท าให้
ความทุ่มเทสาธารณะประโยชน์ของพนกังานเพิ่มข้ึนดว้ย ดงันั้นจึงสรุปไดว้่าแรงจูงใจการบริการ
สาธารณะมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากร 
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ภาพประกอบ 14 แรงจูงใจการบริการสาธารณะมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากร 
 

จากการทบทวนงานวิจยัพบว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลต่อผลการ
ปฏิบติังานของบุคลากรและแรงจูงใจการบริการสาธารณะตามภาพประกอบ 6 และ 13 ตามล าดบั 
และแรงจูงใจการบริการสาธารณะมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากรตามภาพประกอบ 14 
ดงันั้นผูว้จิยัตั้งสมมติฐานตามภาพประกอบ 15 ดงัน้ี 

สมมติฐานท่ี 3 แรงจูงใจการบริการสาธารณะมีบทบาทในการเป็นตวัแปรคัน่กลาง
ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ าการเปล่ียนแปลงและผลการปฏิบติังานของบุคลากร 

               
ภาพประกอบ 15 แรงจูงใจการบริการสาธารณะมีบทบาทในการ เ ป็นตัวแปรคั่นกลาง

ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ าการเปล่ียนแปลงและผลการปฏิบติังานของบุคลากร 
 

10.8 ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและการมุ่งแสดงอัตลักษณ์ส่วน
บุคคล 

Eisenberger et al. (2002) กล่าวถึงการรับรู้เก่ียวกบัสถานะตนเองในองคก์ารของ
ผูป้ฏิบติังานถูกก าหนดอยู่ในการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ และการรับรู้การสนับสนุนจาก
องคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัคุณค่าของผูป้ฏิบติังานเก่ียวกบัสถานภาพขององคก์าร ซ่ึงการท่ีบุคคลใน
องคก์ารรับรู้วา่สถานะตนเองอยูต่รงไหนขององคก์าร รู้ถึงความแตกต่างในตนเองของผูป้ฏิบติังาน
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และการรับรู้ความมีช่ือเสียงขององค์การจะมีผลต่อการแสดงอัตลักษณ์ ดังนั้ นการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การจึงมีความสัมพนัธ์กบัการมุ่งแสดงอตัลกัษณ์ส่วนบุคคล (Tyler & Blader, 
2003)  

นอกจากน้ี Sluss,0Klimchak, & Holmes, (2008)  พบว่า การเป็นสมาชิกของ
องค์การช่วยเพิ่มความรู้สึกเห็นคุณค่าในตนเอง และการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การมีอิทธิพล
ทางบวกกบัอตัลกัษณ์ส่วนบุคคลหรือสังกปัแห่งตน ซ่ึงสังกปัแห่งตนผูกอยูก่บัองคก์าร การลาออก
เน่ืองจากขาดการสนบัสนุนจากองคก์ารจึงส่งผลต่อสังกปัแห่งตน เพราะบุคคลตอ้งการความมัน่คง 
(Van Kinppernberg, Van Dick, & Tavares, 2007) รวมไปถึงการรับรู้การเคารพภายในองคก์ารก็มี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัแรงจูงใจท่ีจะบรรลุและรักษาความเป็นอตัลกัษณ์ส่วนบุคคลดว้ย (Fuller 
et al., 2006) ดงันั้นการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารมีอิทธิพลทางบวกกบัการมุ่งแสดงอตัลกัษณ์
ส่วนบุคคล 

                      
ภาพประกอบ 16 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีอิทธิพลต่อการมุ่งแสดงอตัลักษณ์ส่วน

บุคคล 
 

10.9 ความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและแรงจูงใจการบริการสาธารณะ 

จากการทบทวนเอกสารงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร
และแรงจูงใจการบริการสาธารณะ พบว่า มีนักวิชาการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้การ
สนบัสนุนจากองค์การและแรงจูงใจการบริการสาธารณะค่อนขา้งน้อย Giauque, Anderfuhren - 
Biget, & Varone (2013) ได้ศึกษาผลกระทบของการจดัการทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource 
Management) แรงจูงใจการบริการสาธารณะและประสิทธิภาพของการปฏิบติังานขององคก์าร โดย
ส ารวจพนักงานในประเทศสวิตเซอร์แลนด์ จ  านวน 3,131 คน ความยุติธรรม (Fairness) การให้
คุณค่างาน (Job Enrichment) การประเมินบุคลากร (Individual Appraisal) และการพฒันาบุคลากร 
(Professional Development) ทั้งหมดคือ การจดัการทรัพยากรมนุษย ์(HRM Practice) ซ่ึงเป็นส่ิงท่ี
พยากรณ์การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารและเป็นสาเหตุของแรงจูงใจการบริการสาธารณะของ
พนกังานในองคก์าร โดยผลการศึกษาเชิงประจกัษแ์สดงให้เห็นวา่ การจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์อยู่
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การสนบัสนุน
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บนพื้นฐานของความยุติธรรมและการสนับสนุนจากองค์การ (การให้คุณค่างาน การประเมิน
บุคลากรและการพฒันาบุคลากร) จะส่งผลต่อแรงจูงใจการบริการสาธารณะของพนักงานใน
องคก์ารและประสิทธิผลขององคก์ารเพิ่มข้ึน (Cerase & Farinella, 2006; Bright, 2008; Wright & 
Pandey, 2008) ดังนั้น การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การจึงมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจการบริการ
สาธารณะและการรับรู้ประสิทธิภาพขององคก์าร 

 
ภาพประกอบ 17 การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจการบริการสาธารณะ 
 

10.10 ความสัมพันธ์ระหว่างการมุ่งแสดงอัตลักษณ์ส่วนบุคคลและแรงจูงใจการบริการ
สาธารณะ 

ฉันเป็นใคร? ฉันมีความเก่ียวข้องกบัอะไร? ฉันอยู่ตรงไหนของกลุ่มในสังคม? 
อะไรคือส่ิงส าคญัส าหรับฉนั? ฉนัจะท าอะไรในชีวิตของฉนั? ส่ิงเหล่าน้ีคือค าถามท่ีเก่ียวขอ้งกบัอตั
ลกัษณ์ (Eccles,02009) โดยแต่ละคนมีอตัลกัษณ์ท่ีสั่งสมมาจากประสบการณ์ การปฏิสัมพนัธ์กบั
ระดับผูค้นและตวัสถาบนั (Deci0&0Ryan,02004)  ซ่ึงอตัลักษณ์ส่วนบุคคลท าให้เกิดแรงจูงใจ 
(Eccles, 2009) แรงจูงใจท าใหเ้กิดพฤติกรรมในแต่ละบุคคล  อตัลกัษณ์จึงเช่ือมโยงกบัแรงจูงใจและ
พฤติกรรม (Perry, 2000; Deci & Ryan, 2004) 

Coursey, Yang, & Pandey (2012) ตรวจสอบวิธีการเกิดข้ึนของแรงจูงใจการ
บริการสาธารณะ ซ่ึงเห็นไดว้า่แรงจูงใจการบริการสาธารณะเป็นผลท่ีมาจากการก ากบัตนเอง (Self - 
Regulation) และอตัลกัษณ์ส่วนบุคคล (Personal Identity) ซ่ึงแรงจูงใจการบริการสาธารณะ ถูกท า
ใหเ้กิดข้ึนโดยการรับรู้ขององคก์ารเก่ียวกบัอตัลกัษณ์และค่านิยมของแต่ละบุคคลในองคก์ร ขณะท่ี 
Meyer et al., (2014) พบว่า ผูบ้ริหารองค์กรภาครัฐท่ีมีการแสดงอัตลักษณ์ในการท างานจะมี
แรงจูงใจการบริการสาธารณะสูง เน่ืองจากมีอตัลกัษณ์ส่วนบุคคลท่ีสะทอ้นการบรรลุเป้าหมายของ
บุคคล และแรงจูงใจท่ีกระตุน้ให้เกิดการกระท าเพื่อสาธารณะมาจากความรู้สึกและอตัลกัษณ์ของ
บุคคลนั้น ๆ อีกทั้งค่านิยมการให้บริการสาธารณะถูกท าให้เกิดข้ึนจากอตัลกัษณ์ของแต่ละบุคคล 
(Vandenabeele, 2007) สอดคล้องกับการศึกษาของ Park &0Word (2012) ท่ีว่าแรงจูงใจของ
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พนกังานองค์การภาครัฐซ่ึงเป็นองค์การไม่แสวงหาผลก าไร ไดรั้บอิทธิพลจากประเภทของการมุ่ง
แสดงอตัลกัษณ์ท่ีอยูบ่นพื้นฐานของค่านิยมการบริการสาธารณะ 

อตัลกัษณ์ส่วนบุคคลเป็นสังกปัแห่งตนและความรู้สึกส่วนตวั (Cheek, 1989 cited 
in Cheek & Briggs, 1982) สังกปัแห่งตนของแต่ละคนมีอิทธิพลต่อการแสดงออกและการท างาน 
(Perry, 2000) และมีความเก่ียวขอ้งอย่างมากกบัแรงจูงใจและมีผลต่อการสร้างกรอบความคิดของ
แรงจูงใจการบริการสาธารณะในแต่ละบุคคล (Brewer et al., 2000) ความสัมพนัธ์ของค่านิยมมี
บทบาทหนา้ท่ีส าคญัในการสร้างแรงจูงใจ จึงเป็นแรงจูงใจภายในการท างาน อยา่งไรก็ตามก็ข้ึนกบั
การมุมมองของแต่ละคนดว้ย  หากพนกังานองค์การภาครัฐมีความคิดความรู้สึกส่วนตวัท่ีรับรู้ว่า
ประชาชนเป็นผูเ้สียภาษีซ่ึงเป็นเงินเดือนของพวกเขา แลว้เขาก็ตอ้งท างานเพื่อตอบแทนประชาชน 
โดยการตระหนกัในเร่ืองน้ีมาจากความคิดความเช่ือจากสังกปัแห่งตนแลว้ ไม่วา่จะมาจากการช้ีน า
ขององคก์ารหรือมากจากความคิดของตนเองก็ตาม จะท าให้พนกังานภาครัฐมีแรงจูงใจการบริการ
สาธารณะท่ีสูง (Shamir, 1991) ซ่ึงค่านิยมมาจากสังกปัแห่งตนและเป็นคุณลกัษะเชิงอตัลกัษณ์ของ
การมุ่งแสดงอตัลกัษณ์ส่วนบุคคล ทั้งหมดท่ีกล่าวมาสรุปไดว้า่ การมุ่งแสดงอตัลกัษณ์ส่วนบุคคลมี
อิทธิพลต่อแรงจูงใจการบริการสาธารณะ 

                      
ภาพประกอบ 18 การมุ่งแสดงอตัลกัษณ์ส่วนบุคคลมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจการบริการสาธารณะ 
 

จากการทบทวนงานวิจยัพบว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลต่อผลการ
ปฏิบติังานของบุคลากร การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร การมุ่งแสดงอตัลกัษณ์ส่วนบุคคลและ
แรงจูงใจการบริการสาธารณะ ตามภาพประกอบ 6, 7, 10 และ 13 ตามล าดบั การรับรู้การสนบัสนุน
จากองค์การมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากร การมุ่งแสดงอตัลกัษณ์ส่วนบุคคลและ
แรงจูงใจการบริการสาธารณะตามภาพประกอบ 8,016 และ 17 ตามล าดบั การมุ่งแสดงอตัลกัษณ์
ส่วนบุคคลมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากรและแรงจูงใจการบริการสาธารณะ ตาม
ภาพประกอบ 11 และ 18 ตามล าดบั แรงจูงใจการบริการสาธารณะมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังาน
ของบุคลากรตามภาพประกอบ 14 ดงันั้น ผูว้จิยัตั้งสมมติฐานตามภาพประกอบ 19 ดงัน้ี 
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สมมติฐานท่ี 4 แรงจูงใจการบริการสาธารณะ การมุ่งแสดงอตัลกัษณ์ส่วนบุคคล 
และการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร มีบทบาทในการเป็นตวัแปรคัน่กลางความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและผลการปฏิบติังานของบุคลากร 

 
ภาพประกอบ 19 แรงจูงใจการบริการสาธารณะ การมุ่งแสดงอตัลกัษณ์ส่วนบุคคล และการรับรู้

การสนบัสนุนจากองคก์าร มีบทบาทในการเป็นตวัแปรคัน่กลางความสัมพนัธ์
ระหวา่งผูน้ าการเปล่ียนแปลงและผลการปฏิบติังานของบุคลากร 

 
11. กรอบแนวคิดการวจัิย 

การวิจัยน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อตรวจสอบบทบาทการเป็นตัวแปรคั่นกลางของ
แรงจูงใจการบริการสาธารณะของบุคลากรในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในสามจงัหวดัชายแดน
ภาคใต ้ประเทศไทย โดยใชท้ฤษฎีการแลกเปล่ียนทางสังคม (Social Exchange Theory) และทฤษฎี
การแลกเปล่ียนระหวา่งผูน้ ากบัสมาชิก (Leader - Member Exchange) มาสร้างกรอบแนวคิดเพื่อท า
ความเขา้ใจโมเดลท่ีสร้างข้ึน รวมทั้งอาศยัผลการวิจยัท่ีมีมาก่อนหน้าน้ีสนับสนุนความเช่ือมโยง
ความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุระหวา่งตวัแปร ในขณะเดียวกนัผูว้ิจยัไดท้  าการศึกษาทฤษฎีของตวัแปรแต่
ละตวัเพื่อความเขา้ใจในความหมาย แนวคิดต่าง ๆ และองคป์ระกอบ เพื่อให้สามารถสร้างเคร่ืองมือ
ไดอ้ย่างถูกตอ้ง จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งผูว้ิจยัจึงไดก้ าหนดกรอบคิดการวิจยัในรูป
ของโมเดลเชิงสมมติฐานในรูปแบบโมเดลสมการโครงสร้าง ดงัน้ี 
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ภาพประกอบ 20 กรอบแนวคิดการวจิยั
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ผลการปฏิบติังาน 
ของบุคลากร 

การมุ่งแสดง 
อตัลกัษณ์ส่วนบุคคล 

 

 

 

  

การสร้างแรงบนัดาลใจ 

 

การมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ 

 

การกระตุน้ใชปั้ญญา 

 
การมุ่งความสมัพนัธ์เป็นรายคน  

ความทุ่มเทในคุณค่าสาธารณะ  

 

ความสนใจในการบริการสาธารณะ  

การเห็นใจผูอ่ื้น 

 
การเสียสละตนเอง 

 

การส่งเสริมสนบัสนุน 
การท างานระหวา่งบุคคล 

 

การปฏิบติังานท่ีมุ่งเนน้ผลงาน  

การอุทิศตนใหก้บังาน 
  

การมุ่งแสดงอตัลกัษณ์ส่วนบุคคล 

การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร 
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บทที ่3 
วธิีด าเนินการวจิัย 

 
การวิจัยน้ีมุ่งศึกษาบทบาทการเป็นตัวแปรคั่นกลางของแรงจูงใจการบริการ

สาธารณะ การมุ่งแสดงอัตลักษณ์ส่วนบุคคล และการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ท่ีมีต่อ
ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและผลการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัองค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินในสามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้โดยมีหวัขอ้ในการด าเนินการวจิยั  คือ 

1. ประชากร กลุ่มตวัอยา่ง วธีิการสุ่มตวัอยา่ง 
2. แบบแผนการวจิยั 
3. เคร่ืองมือในการวจิยั 
4. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
5. การวเิคราะห์ขอ้มูล วธีิการทางสถิติต่างๆท่ีใช ้

 
1. ประชากร กลุ่มตัวอย่าง วธีิการสุ่มตัวอย่าง 

1.1 ประชากร 
ประชากรในการวิจยั คือ เจา้หนา้ท่ีรัฐท่ีปฏิบติังานในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน

ในสามจงัหวดัชายแดนภาคใตข้องไทย 263 องคก์ร จ านวน 13,484 คน (กรมส่งเสริมการปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ิน, 2559) 

1.2 กลุ่มตัวอย่าง 
กลุ่มตวัอย่างของการวิจยั คือ เจ้าหน้าท่ีรัฐท่ีปฏิบติังานในองค์กรปกครองส่วน

ทอ้งถ่ินในสามจงัหวดัชายแดนภาคใตข้องไทย0203 คน จากองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในสาม
จงัหวดัชายแดนภาคใตข้องไทย 203 องคก์ร โดยใชก้ารสุ่มแบบง่าย (Simple Random Sampling) ซ่ึง
ใชว้ิธีการจบัฉลากแบบไม่ใส่คืน (Without Replacement)  มีขั้นตอนการก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่ง
และการสุ่มตวัอยา่ง ดงัน้ี 

1. การก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่าง ในการวิจยัน้ี ผูว้ิจยัใช้สถิติการวิเคราะห์โมเดล
สมการโครงสร้าง  (Structural Equation Model:  SEM)  ซ่ึงผู ้วิจ ัยก าหนดโดยใช้เกณฑ์ขั้ นต ่ า
โดยทัว่ไปขนาดกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างอยู่ในช่วง 200 – 400 
ตวัอย่าง (Loehlin, 2004; Kelloway, 2014) ถา้ขนาดตวัอยา่งน้อยกวา่ 200 ตวัอยา่ง จะท าให้ค่าท่ีได้
จากการประมาณพารามิเตอร์ขาดความแม่นย  า (Siddiqui,02013: 286) และไม่มีอ านาจในการ
ทดสอบ (Marsh, Balla, & MacDonald, 1988: 245 - 258) ผูว้ิจยัจึงก าหนดกลุ่มตวัอยา่งของการวิจยั
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เป็นเจา้หนา้ท่ีรัฐท่ีปฏิบติังานในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในสามจงัหวดัชายแดนภาคใตข้องไทย
จ านวน 203 คน ซ่ึงเพียงพอต่อความแม่นย  าในการประมาณพารามิเตอร์ (Hair0et0al.,02010) 
เน่ืองจากในการศึกษาคร้ังน้ีผูว้ิจยัใช้หน่วยสุ่มเป็นองค์กร ใช้ตวัอย่างองค์กรละ 10คน จึงท าให้มี
ขนาดตวัอยา่ง 203 คน 

2. กลุ่มตวัอยา่งของการวิจยัเป็นเจา้หนา้ท่ีรัฐท่ีปฏิบติังานในองคก์รปกครองส่วน
ทอ้งถ่ินในสามจงัหวดัชายแดนภาคใตข้องไทยจ านวน 203 คนจาก องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินใน
สามจงัหวดัชายแดนภาคใตข้องไทยจ านวน 203 องคก์ร จากทั้งหมด 263 องคก์ร โดยใชก้ารสุ่มแบบ
ง่าย (Simple Random0Sampling) ซ่ึงใช้วิธีการจบัฉลากแบบไม่ใส่คืน (Without0Replacement) 
เพื่อให้ไดม้าซ่ึงองค์กรตวัอย่าง แลว้ให้องค์กรเป็นผูเ้ลือกบุคลากรในองคก์ร 1 คน ท่ีปฏิบติัหนา้ท่ี
บริการประชาชนเป็นประจ า 
 
2. แบบแผนการวจัิย 

การวจิยัน้ีเป็นการวจิยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research)  มีขั้นตอนการวจิยัดงัน้ี 
1. ขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary0Data) เป็นขอ้มูลท่ีได้จากแบบสอบถามท่ีออกแบบ

เพื่อตรวจสอบบทบาทการเป็นตวัแปรคัน่กลางของแรงจูงใจการบริการสาธารณะ การมุ่ง
แสดง อตัลกัษณ์ส่วนบุคคล และการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร ท่ีมีต่อความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและผลการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินใน
สามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้

2. ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary0Data) เป็นข้อมูลท่ีได้จากการศึกษา ทบทวน
เอกสารทางวชิาการท่ีเก่ียวขอ้ง เช่น วิทยานิพนธ์ เอกสารงานวิจยั บทความทางวิชาการและเอกสาร
อ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 
 
3. เคร่ืองมือในการวจัิย 

การวจิยัน้ีเป็นวธีิการเชิงปริมาณ (Quantitative Method) เพื่อตรวจสอบบทบาทการ
เป็นตวัแปรคัน่กลางของแรงจูงใจการบริการสาธารณะ การมุ่งแสดงอตัลกัษณ์ส่วนบุคคล และการ
รับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร ท่ีมีต่อความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและผลการ
ปฏิบติังานของบุคลากรสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในสามจงัหวดัชายแดนภาคใต้ โดย
เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถาม ซ่ึงผูว้ิจยัไดพ้ฒันาแบบสอบถามตามขั้นตอน
ดงัน้ี   
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1. ศึกษาทบทวนต ารา เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องทั้งต่างประเทศและใน
ประเทศ เพื่อสร้างความเขา้ใจเก่ียวกบับทบาทการเป็นตวัแปรคัน่กลางของแรงจูงใจการบริการ
สาธารณะ การมุ่งแสดงอัตลักษณ์ส่วนบุคคล และการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ท่ีมีต่อ
ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและผลการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัองค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินในสามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้

2. ศึกษารูปแบบและวิธีการสร้างแบบสอบถามจากเอกสารและงานวิจยัเก่ียวขอ้ง 
เพือ่เป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม แลว้รวบรวมขอ้มูลท่ีไดจ้ากการศึกษามาสังเคราะห์และ
พฒันาเป็นแบบสอบถามเพื่อใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูล 

3. น าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการทบทวนเอกสาร ก าหนดเป็นโครงสร้างของเคร่ืองมือให้
ครอบคลุมเน้ือหา 

4. น าแบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัไดพ้ฒันาข้ึนเสนอต่ออาจารยท่ี์ปรึกษาเพื่อตรวจสอบ
แกไ้ข ปรับปรุง โดยแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 5 ตอน 

ตอนที ่1 แบบสอบถามเก่ียวกบัผลการปฏิบติังานของบุคลากร 
ตอนที ่2 แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจการบริการสาธารณะ 
ตอนที ่3 แบบสอบถามเก่ียวกบัการมุ่งแสดงอตัลกัษณ์ส่วนบุคคล 
ตอนที ่4 แบบสอบถามเก่ียวกบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร 
ตอนที ่5 แบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 

ซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี 
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ตอนที ่1 แบบสอบถามเก่ียวกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากร ซ่ึงว ัดการ
ปฏิบติังานของบุคลากร ประกอบด้วย 3 มิติ รวมทั้งส้ิน 19 ขอ้ค าถาม ไดแ้ก่  1) การปฏิบติังานท่ี
มุ่งเนน้ผลงาน (Task Performance) 6 ขอ้ค าถาม โดยศึกษาขอ้ค าถามจากงานวิจยัของ Kahya (2009) 
และนทัที ขจรกิตติยา (2555) 2) การส่งเสริมการสนบัสนุนการท างานระหวา่งบุคคล (Interpersonal 
Facilitation) 6 ขอ้ค าถาม  3) การอุทิศตนให้กบังาน (Job0Dedication) 7 ขอ้ค าถาม โดยศึกษาข้อ
ค าถามจากงานวิจยัของ Stone - Romero, Alvarez, & Thompson (2009) และนทัที ขจรกิตติยา 
(2555) ใชม้าตรวดัประเมินค่า 5 ระดบั คือ “มากท่ีสุด” ถึง “นอ้ยท่ีสุด” ดงัน้ี 

5 หมายถึง เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
4 หมายถึง เห็นดว้ยมาก 
3 หมายถึง เห็นดว้ยปานกลาง 
2 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ย 
1 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 

 
ตวัอยา่ง แบบสอบถามเก่ียวกบัผลการปฏิบติังานของบุคลากร 
ค าช้ีแจง โปรดอ่านแต่ละรายการอยา่งระมดัระวงัและพิจารณา โดยท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องวา่ง
ทางขวาท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 
 

ข้อ ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

การปฏิบัติงานทีมุ่่งเน้นผลงาน (Task Performance) 
0 ขา้พเจา้มุ่งมัน่ปฏิบติังานตามหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย      

00 ขา้พเจา้สามารถแกปั้ญหาในการปฏิบติังานใหส้ าเร็จ      
 
  



73 

ตอนที ่2 แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจการบริการสาธารณะ ผูว้ิจยัไดใ้ช้แบบ
วดัแรงจูงใจบริการสาธารณะจากแนวคิด Kim0et0al. (2013) ด้วยข้อค าถาม 16 ข้อ แบ่งการวดั
แรงจูงใจการบริการสาธารณะเป็น 4 มิติ คือ 1) การมีส่วนร่วมในการบริการสาธารณะ (Attraction 
to Public Service) 4 ขอ้ค าถาม 2) การทุ่มเทเพื่อคุณค่าสาธารณะ (Commitment to the Public Value) 
40ขอ้ค าถาม03) ความเห็นใจ (Compassion) 40ขอ้ค าถาม 4) การเสียสละ (Self  - Sacrifice) 40ขอ้
ค าถาม ใชม้าตรวดัประเมินค่า 5 ระดบั คือ “มากท่ีสุด” ถึง “นอ้ยท่ีสุด” ดงัน้ี 

5 หมายถึง เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
4 หมายถึง เห็นดว้ยมาก 
3 หมายถึง เห็นดว้ยปานกลาง 
2 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ย 
1 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 

 
ตวัอยา่ง แบบสอบถามเก่ียวกบัเก่ียวกบัแรงจูงใจการบริการสาธารณะ   
ค าช้ีแจง โปรดอ่านแต่ละขอ้ความอยา่งระมดัระวงั แลว้ท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องวา่งทางขวามือ
ท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด   

 

ข้อ ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

การมีส่วนร่วมในการบริการสาธารณะ (Attraction to Public Service) 
0 ขา้พเจา้ช่ืนชมคนท่ีมีส่วนร่วมในกิจกรรมท่ีจะพฒันาชุมชน      

00 การสนบัสนุนกิจกรรมท่ีแกไ้ขปัญหาสังคมเป็นส่ิงส าคญั      
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ตอนที ่3 แบบสอบถามเก่ียวกบัการมุ่งแสดงอตัลกัษณ์ส่วนบุคคล ผูว้ิจยัได้ใช้
แบบวดัการมุ่งแสดงอตัลกัษณ์ส่วนบุคคลที่เรียกว่า Aspects of Identity Questionnaire  - IV หรือ
เรียกสั้น ๆ วา่ AIQ – IV จากแนวคิดของ Cheek, Smith, & Tropp (2002) โดยใช้มาตรวดั 5 ระดบั 
วดัความส าคญัในการแสดงตวัตน จาก “ไม่ส าคญั” ถึง “ส าคญัอยา่งมาก” ดงัน้ี 

5 หมายถึง ส าคญัมากท่ีสุดส าหรับขา้พเจา้ในการแสดงตวัตน 
4 หมายถึง ส าคญัมากส าหรับขา้พเจา้ในการแสดงตวัตน 
3 หมายถึง ส าคญัปานกลางส าหรับขา้พเจา้ในการแสดงตวัตน 
2 หมายถึง ส าคญัเล็กนอ้ยส าหรับขา้พเจา้ในการแสดงตวัตน 
1 หมายถึง ไม่ส าคญัส าหรับขา้พเจา้ในการแสดงตวัตน 
 

ตวัอยา่ง แบบสอบถามเก่ียวกบัการมุ่งแสดงอตัลกัษณ์ส่วนบุคคล 
ค าช้ีแจง โปรดอ่านแต่ละขอ้ความอยา่งระมดัระวงั แลว้ท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องวา่งทางขวามือ
ท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด   
 

ข้อ ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
0 ค่านิยมส่วนบุคคลและมาตรฐานทางศีลธรรมของขา้พเจา้      

00 ความใฝ่ฝันและจินตนาการของขา้พเจา้      
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ตอนที ่4 แบบสอบถามเก่ียวกบัการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ใช้แบบวดั
การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารจากแนวคิดของ Eisenberger et al. (2002) ท่ีเรียกวา่ The Survey 
of Perceived Organizational Support หรือเรียกสั้ น ๆ ว่า SPOS เป็นฉบบัย่อมีขอ้ค าถาม 8 ขอ้ วดั
เก่ียวกบัการตดัสินการประเมินของพนกังานต่อการสนบัสนุนจากองคก์าร และขอ้ความท่ีเก่ียวกบั
การกระท าขององค์การท่ีมีผลกระทบต่อพนักงาน มีทั้งขอ้ค าถามเชิงบวกและเชิงลบ ใช้มาตรวดั
ประเมินค่า 7 ระดบั คือ “ไม่เห็นดว้ยมากท่ีสุด” ถึง “เห็นดว้ยมากท่ีสุด” ดงัน้ี 

7 หมายถึง เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
6 หมายถึง เห็นดว้ยปานกลาง 
5 หมายถึง เห็นดว้ยเล็กนอ้ย 
4 หมายถึง ไม่แน่ใจ 
3 หมายถึง ไม่เห็นดว้ยเล็กนอ้ย 
2 หมายถึง ไม่เห็นดว้ยปานกลาง 
1 หมายถึง ไม่เห็นดว้ยมากท่ีสุด 

 
ตวัอยา่ง แบบสอบถามเก่ียวกบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร 
ค าช้ีแจง โปรดอ่านแต่ละขอ้ความอยา่งระมดัระวงั แลว้ท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องวา่งทางขวามือ
ท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด   
 

ข้อ ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

7 6 5 4 3 2 1 
0 องคก์รมีค่านิยมท่ีส่งเสริมชีวติความเป็นอยูท่ี่ดีของขา้พเจา้        

00 องค์กรไม่ช่ืนชมความพยายามมากเป็นพิเศษในการท างานของ
ขา้พเจา้ 
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ตอนที ่5 แบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ใชแ้บบวดัภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลงตามแนวคิดของ Bass & Avolio (1993) โดยแบบวดั Multifactor Leadership 
Questionnaire หรือเรียกสั้น ๆ วา่ MLQ มีองคป์ระกอบ 4 มิติ 20 ขอ้ค าถาม คือ 1) การมีอิทธิพลเชิง
อุดมการณ์ (Idealized Influence) 2) การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) 3) การ
กระตุน้ใชปั้ญญา (Intellectual Stimulation) และ 4) การมุ่งความสัมพนัธ์เป็นรายคน (Individualized 
Consideration) มิติละ 5 ขอ้ค าถาม โดยไดศึ้กษาขอ้ค าถามมาจาก สฎายุ ธีระวริชตระกูล (2549: 215) 
อริสา ส ารอง (2553: 176 - 177) และนูรลี หมดัปลอด (2555: 233 - 234) ใช้มาตรวดัประเมินค่า 5 
ระดบั คือ “มากท่ีสุด” ถึง “นอ้ยท่ีสุด” ดงัน้ี 

5 หมายถึง เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
4 หมายถึง เห็นดว้ยมาก 
3 หมายถึง เห็นดว้ยปานกลาง 
2 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ย 
1 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 

 
ตวัอยา่ง แบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
ค าช้ีแจง โปรดอ่านแต่ละขอ้ความอยา่งระมดัระวงั แลว้ท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องวา่งทางขวามือ
ท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 
 

ข้อ ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

การมีอทิธิพลเชิงอุดมการณ์ (Idealized Influence) 
0 ผูบ้ริหารของขา้พเจา้เป็นผูท่ี้น่าไวว้างใจ      

00 ผูบ้ริหารของขา้พเจา้มีความสามารถและมีวสิัยทศัน์กวา้งไกล      
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ผูว้ิจยัไดท้ดสอบเคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษาเพื่อตรวจสอบหาความเท่ียงตรงและ
ความน่าเช่ือถือดงัน้ี 

1. ตรวจสอบ แกไ้ข รวมถึงปรับปรุงแบบสอบถามตามความเห็นของอาจารยท่ี์
ปรึกษา 

2. การตรวจสอบ แกไ้ข รวมถึงการปรับปรุงแบบสอบถามตามความเห็นชอบ
ของ คณะกรรมการผูท้รงคุณวุฒิ จ  านวน 4 ท่านเป็นการตรวจสอบความเท่ียงตรงเน้ือหา (Content 
Validity) รวมถึงหาค่าดชันีวดัความสอดคลอ้งเชิงเน้ือหา (Content Validity Index: CVI) 

ซ่ึงก าหนดระดบัความคิดเห็นผูเ้ช่ียวชาญ 4 ระดบั 
1 เม่ือเห็นวา่ขอ้ความ ไม่สอดคลอ้ง 
2 เม่ือเห็นวา่ขอ้ความ สอดคลอ้งนอ้ย 
3 เม่ือเห็นวา่ขอ้ความ สอดคลอ้งค่อนขา้งมาก 
4 เม่ือเห็นวา่ขอ้ความ สอดคลอ้งมาก 
ค่าดชันีวดัความสอดคลอ้งเชิงเน้ือหารายขอ้ (Item Content Validity: I - CVI) 

การหาผูเ้ช่ียวชาญจ านวนมากเป็นเร่ืองยาก ซ่ึงปกติจะมีประมาณ 3 - 5 คน ผูเ้ช่ียวชาญต ่าสุด จ านวน 
3 คน ขอ้ค าถามควรไดรั้บการประเมินวา่มีความสอดคลอ้งเป็นความเห็น 2 ใน 3 คนดงันั้นค่าท่ีไดมี้
ค่าเท่ากบั 2/3 = 0.67 จึงเป็นเกณฑ์ท่ียอมรับได ้(Acceptable) และเกณฑ์น้ีควรจะเป็นเกณฑ์ต ่าสุด
ส าหรับค่าดชันีวดัความสอดคลอ้ง เชิงเน้ือหารายขอ้ และระดบัดี (Good) เม่ือมีค่าตั้งแต่ 0.80 ข้ึนไป 
และดีเยี่ยม (Excellent) เม่ือมีค่า 1.00 (อิศรัฎฐ์ รินไธสง, 2555; Polit, Beck, & Owen, 2007) และค่า 
S - CVI เป็นการประเมินดชันีวดัความสอดคลอ้งเชิงเน้ือหาทั้งฉบบัหรือรายดา้น โดยวิธีการค านวณ
ค่า S - CVI อนัประกอบดว้ย 2 ลกัษณะคือ S - CVI/UA และ S - CVI/Ave ซ่ึงควรมีค่าตั้งแต่ 0.80 
ข้ึนไป (Lynn, 1986; Polit, Beck, & Owen, 2007) 

ค่าดชันีความสอดคลอ้งของเน้ือหาของแบบสอบถามมีทั้งหมด 5 ตอน มีค่าดงัน้ี 
แบบสอบถามดา้นผลการปฏิบติังานของบุคลากร ค่าดชันีวดัความสอดคลอ้งเชิง

เน้ือหา (CVI) มีค่า 0.67 – 1.00 ส่วนค่าดชันีวดัความสอดคลอ้งเชิงเน้ือหาทั้งหมด (S - CVI/Ave) มี
ค่า 0.98 และค่าดชันีวดัความสอดคลอ้งเชิงเน้ือหาทั้งฉบบั (S - CVI/UA) มีค่า 0.95 

แบบสอบถามดา้นแรงจูงใจการบริการสาธารณะ ค่าดชันีวดัความสอดคลอ้งเชิง
เน้ือหา (CVI) มีค่า 0.67 – 1.00 ส่วนค่าดชันีวดัความสอดคลอ้งเชิงเน้ือหาทั้งหมด (S - CVI/Ave) มี
ค่า 0.96 และค่าดชันีวดัความสอดคลอ้งเชิงเน้ือหาทั้งฉบบั (S - CVI/UA)  มีค่า 0.87 
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แบบสอบถามดา้นการมุ่งแสดงอตัลกัษณ์ส่วนบุคคล ค่าดชันีวดัความสอดคลอ้ง
เชิงเน้ือหา (CVI) มีค่า 0.67 – 1.00 ส่วนค่าดชันีวดัความสอดคลอ้งเชิงเน้ือหาทั้งหมด (S - CVI/Ave) 
มีค่า 0.97 และค่าดชันีวดัความสอดคลอ้งเชิงเน้ือหาทั้งฉบบั (S-CVI/UA) มีค่า 0.90 

แบบสอบถามดา้นการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร ค่าดชันีวดัความสอดคลอ้ง
เชิงเน้ือหา (CVI) มีค่า 1.00 ส่วนค่าดชันีวดัความสอดคลอ้งเชิงเน้ือหาทั้งหมด (S - CVI/Ave) มีค่า 
1.00 และค่าดชันีวดัความสอดคลอ้งเชิงเน้ือหาทั้งฉบบั (S-CVI/UA) มีค่า 1.00 

แบบสอบถามดา้นภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ค่าดชันีวดัความสอดคลอ้งเชิงเน้ือหา 
(CVI) มีค่า 0.67 – 1.00 ส่วนค่าดชันีวดัความสอดคลอ้งเชิงเน้ือหาทั้งหมด (S - CVI/Ave) มีค่า 0.97 
และค่าดชันีวดัความสอดคลอ้งเชิงเน้ือหาทั้งฉบบั (S-CVI/UA) มีค่า 0.90 

3. น าแบบสอบถามท่ีผ่านการปรับปรุง แกไ้ขให้มีความถูกตอ้ง และสมบูรณ์ไป
ทดลองใช้ (Try Out) กบักลุ่มทดลองท่ีมาจากประชากร 30 คน แลว้น ามาตรวจสอบหาค่าความ
เช่ือมั่นแบบสอบถาม โดยวิธีหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Cronbach’s Coefficient of Alpha) 
(Cronbach, 1957) ซ่ึงจะตอ้งมีค่าตั้งแต่ 0.70 ข้ึนไป (George & Mallery, 2003) ผลการวิเคราะห์ 
พบว่า แบบสอบถามด้านผลการปฏิบติังานของบุคลากร แบบสอบถามด้านแรงจูงใจการบริการ
สาธารณะ แบบสอบถามด้านการมุ่งแสดงอตัลกัษณ์ส่วนบุคคล แบบสอบถามด้านการรับรู้การ
สนบัสนุนจากองคก์าร และแบบสอบถามดา้นภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง มีค่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบั
เท่ากบั 0.918, 0.936, 0.867, 0.706 และ 0.970 ตามล าดบั 

4. น าแบบสอบถามท่ีผ่านการตรวจสอบแก้ไข ไปเก็บข้อมูลกับกลุ่มตวัอย่าง
ต่อไป 

 
4. การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

1. ผูว้ิจยัไดด้ าเนินการขอหนังสือขอความอนุเคราะห์ เพื่อขออนุญาตในการเก็บ
รวบรวมขอ้มูลจากทางบณัฑิตวิทยาลัยถึงองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในสามจงัหวดัชายแดน
ภาคใตท่ี้ไดรั้บการสุ่มเป็นตวัอยา่ง เพื่อขออนุญาตในการเก็บรวบรวมขอ้มูล 

2. ผูว้จิยัไดข้อความร่วมมือจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นผูต้อบแบบสอบถามดงักล่าวให้
กรอกขอ้มูล เม่ือกรอกขอ้มูลเสร็จแลว้ผูว้จิยัขอความอนุเคราะห์ใหส่้งคืนมายงัผูว้ิจยัทางไปรษณียซ่ึ์ง
ผูว้ิจยัได้แนบซองเปล่าติดแสตมป์ท่ีจ่าหน้าซองถึงผูว้ิจยัเพื่อส่งกลบั กลุ่มตวัอย่างสามารถตอบ
แบบสอบถามแลว้ส่งคืนผูว้ิจยั ประมาณ 2 สัปดาห์ เน่ืองจากการรวบรวมขอ้มูลจะมีอตัราการตอบ
กลบัไม่ครบทั้งหมด เพื่อให้ไดจ้  านวนตวัอย่างขั้นต ่าตามท่ีก าหนดไว ้ผูว้ิจยัจึงส่งแบบสอบถามไป
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในสามจงัหวดัชายแดนภาคใตทุ้กองคก์รจ านวน 263 องคก์ร  
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3. เม่ือไดรั้บแบบสอบถามกลบัคืนมาแลว้ ก็ท  าการนบัจ านวนแบบสอบถามท่ีได้
กลบัคืนมา ยงัไม่ได้รับกลบัคืน จะมีการประสานไปยงัหน่วยงานเพื่อขอความอนุเคราะห์อีกคร้ัง 
หรือมีการเก็บเพิ่มเติมโดยการสุ่มใหม่เท่ากบัจ านวนท่ีเหลืออยู่ เม่ือได้รับแบบสอบถามครบตาม
จ านวนแล้วผูว้ิจยัท าการตรวจสอบความถูกตอ้งและความสมบูรณ์ของแบบสอบถามเพื่อน าไป
วเิคราะห์ขอ้มูลต่อไป 
 
5. การวเิคราะห์ข้อมูล วธีิการทางสถิติต่าง ๆ ทีใ่ช้ 

5.1 การวเิคราะห์ข้อมูล 
ผูว้ิจยัใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ รวมถึงโปรแกรมสถิติประยุกต์ โดยด าเนิน

ขั้นตอนดงัต่อไปน้ี 
5.1.1 วิเคราะห์ขอ้มูลพื้นฐานเพื่อบรรยายลกัษณะของตวัแปรแต่ละตวั ดงัน้ี ผล

การปฏิบติังานของบุคลากร แรงจูงใจการบริการสาธารณะ การมุ่งแสดงอตัลกัษณ์ส่วนบุคคล การ
รับรู้การสนบัสนุนจากองค์การ และภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง จากการศึกษาตวัแปรดงักล่าวใช้
สถิติ หาค่าเฉล่ีย (Mean) ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ค่าสูงสุด (Maximum) ค่า
ต ่าสุด (Minimum) ค่าความเบ ้(Skewness) และค่าความโด่ง (Kurtosis) 

5.1.2 เม่ือได้วิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐานข้างต้น จากนั้นวิเคราะห์หาความสัมพนัธ์
ระหว่างตวัแปร หาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สันระหวา่งตวัแปรสังเกตไดท้ั้งหมดในโมเดล
สมการโครงสร้าง เพื่อแสดงระดับความสัมพนัธ์และได้เมทริกสหสัมพนัธ์ และน าข้อมูลไป
ตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดล 

5.1.3 วเิคราะห์และตรวจสอบหาความกลมกลืนของโมเดลตามสมมติฐานท่ีผูว้ิจยั
สร้างข้ึนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์

 
5.2 สถิติทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ 

5.2.1 สถิติพื้นฐาน ไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย (Mean) ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) ค่าสูงสุด (Maximum) ค่าต ่าสุด (Minimum) ค่าความเบ้ (Skewness) และค่าความโด่ง 
(Kurtosis) และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (Correlation Coefficient) 

5.2.2 สถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐาน ซ่ึงในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัได้ใช้การวิเคราะห์
โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation Model: SEM) ซ่ึงท าการประมาณค่าพารามิเตอร์ของ
โมเดล เพื่อหาความกลมกลืนระหว่างโมเดลระหว่างสมมติฐานกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ดว้ยวิธีไลค์
ลิฮูด้สูงสุด (Maximum Likelihood: ML) ซ่ึงเป็นวิธีท่ีใชใ้นการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างท่ี
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แพร่หลายมากท่ีสุด ใช้สถิติในการตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลกับข้อมูลเชิงประจกัษ ์
ประกอบดว้ยค่าสถิติ ดงัน้ี 

1) ค่าสถิติไค - สแควร์ (Chi-Square0Statistic:  2)  เป็นค่าสถิติใช้ทดสอบ
สมมติฐานทางสถิติว่าฟังก์ชัน่ความกลมกลืนมีค่าเป็นศูนย ์ซ่ึงการค านวณค่าสถิติไค - สแควร์ จะ
ค านวณจากผลคูณขององศาอิสระกบัค่าฟังก์ชัน่ความกลมกลืน หากค่าสถิติไค - สแควร์มีค่าสูงมาก 
แสดงว่าฟังก์ชั่นความกลมกลืนมีค่าแตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ แสดงว่าโมเดล
สมการโครงสร้างไม่มีความสอดคล้องกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ แต่ในตรงกนัขา้ม หากค่าสถิติไค - 
สแควร์มีค่าต ่ามาก มีค่าใกลศู้นยม์ากเท่าไหร่แสดงว่าโมเดลสมการโครงสร้างมีความสอดคล้อง
กลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ในการพิจาณาความกลมกลืนค่าไค - สแควร์ ไม่ควรมีนยัส าคญัทาง
สถิติ แต่ถ้าพบว่ามีนัยส าคัญทางสถิติผูว้ิจยัจะพิจารณาจากค่าอัตราส่วนไค - สแควร์สัมพนัธ์ 
(Relative Chi-Square Ratio)โดยเป็นอตัราส่วนระหวา่งค่าไค – สแควร์ต่อค่าองศาอิสระจะตอ้งมีค่า
ไม่เกิน 3 (2/df<3) (Carmines & Mclver, 1983: 51-102) 

2) ดชันีวดัระดบัความสอดคลอ้งเปรียบเทียบ (Comparative Fit Index: CFI) โดย
ค่า CFI ถูกเสนอโดย Bentler (1990: 238 - 246) ค่า CFI เป็นท่ีทราบอีกช่ือวา่เป็นดชันีความกลืนเชิง
เปรียบเทียบของ Bentler (The Bentler Comparative Fit Index) โดยดชันี CFI จะไม่ค่อยไวต่อขนาด
กลุ่มตวัอยา่ง (Fan, Thompson, & Wang, 1999: 56 - 83) แต่การใช ้CFI จะไม่ค่อยมีประสิทธิผล ถา้
หากความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรมีค่าต ่า เน่ืองจากความแปรปรวนระหวา่งตวัแปรมีค่าต ่า (Raykov, 
2000: 431 – 441 , 2005: 120 - 129) ค่า CFI ในการศึกษาคร้ังน้ีควรมีค่าตั้งแต่ 0.90 ข้ึนไป จึงยอมรับ
วา่โมเดลมีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์(Hair et al., 2010: 672) 

3) รากท่ีสองของส่วนเหลือก าลงัสองเฉล่ียมาตรฐาน (Standard Root Mean 
Squared Residual: SRMR) โมเดลจะมีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์เม่ือค่าดชันี SRMR ยิ่ง
เขา้ใกล้ศูนย ์หากค่าต ่ากว่า 0.080แสดงว่าโมเดลมีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ (Hu & 
Bentler, 1999: 1 – 55 ; Browne & Cudeck, 1993: 445 - 455 ) 

4) ค่ารากก าลังสองเฉล่ียของค่าความคลาดเคล่ือนโดยประมาณ (Root Mean 
Square of Error Approximation: RMSEA) หากมีค่าต ่ากวา่ 0.05 แสดงวา่โมเดลมีความกลมกลืนกบั
ขอ้มูลเชิงประจกัษดี์ หากมีค่าอยูร่ะหวา่ง 0.05 ถึง 0.08 โมเดลมีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์
อยา่งสมเหตุสมผล หากมีค่าอยูร่ะหวา่ง 0.08  ถึง 0.10 โมเดลมีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์
ท่ียอมรับได้ ถ้ามีค่ามากกว่า 0.10 ข้ึนไป โมเดลไม่มีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ ์
(Diamantopoulos & Siguaw, 2000: 85; MacCallum, Browne, & Sugawara, 1996: 130 - 149) 
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5) Tucker Lewis Index (TLI) หากมีค่า 0.90 ข้ึนไป ยอมรับได้ว่าโมเดลมีความ
กลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์แต่ถา้ค่าตั้งแต่ 0.95 ข้ึนไป แสดงวา่โมเดลมีความกลมกลืนในระดบั
ดี (Hu & Bentler, 1995: 76 – 99) 

จากค่าสถิติท่ีใช้ในการตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลตามสมมติฐานกับ
ขอ้มูลเชิงประจกัษ ์สามารถสรุปไดด้งัตารางต่อไปน้ี 
 

ตาราง 3 สถิติตรวจสอบความกลมกลืนโมเดลตามสมมติฐานกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์

สถิติทีใ่ช้วดัระดับความกลมกลืน เกณฑ์ 
1 ไค - สแควร์ (Chi - Square Statistic: 2 ) p > 0.05 
2 อตัราส่วนไค - สแควร์สัมพทัธ์ (Relative Chi - Square Ratio: 2/df) < 3.00 
3 ดชันีวดัระดบัความสอดคลอ้งเปรียบเทียบ (Comparative Fit Index: CFI) ≥ 0.90 
4 รากท่ีสองของส่วนเหลือก าลงัสองเฉล่ียมาตรฐาน  

(Standard Root Mean Squared Residual: SRMR) 
< .08 

5 ค่ารากก าลงัสองเฉล่ียของค่าความคลาดเคล่ือนโดยประมาณ  
(Root Mean Square of Error Approximation: RMSEA) 

< 0.08 

6 Tucker Lewis Index > 0.90 
 

5.2.3 การทดสอบตวัแปรคัน่กลาง (Testing Mediation) ในการทดสอบตวัแปร
คัน่กลางผูว้ิจยัทดสอบตวัแปรคัน่กลางโดยใชแ้นวคิดของ Baron & Kenney ซ่ึงแสดงขั้นตอนการ
ทดสอบท่ีอาศยัพื้นฐานแนวคิดการวิเคราะห์ถดถอยทดสอบความสัมพนัธ์ของตวัแปรทีคู่ (ตวัแปร
อิสระกบัตวัแปรตาม (XY), ตวัแปรอิสระกบัตวัแปรคัน่กลาง (XM) และตวัแปรคัน่กลางกบั
ตวัแปรตาม (MY) แต่ในการสรุปผลการทดสอบตัวแปรคั่นกลางโดยอาศัยโมเดลสมการ
โครงสร้าง ผูว้ิจยัยึดตามแนวทางของ Iacobucci, Saldanha & Deng (2007 อา้งถึงใน อิศรัฎฐ์ รินไธสง 
และคณณ ไตรจนัทร์, 2559) โดยมีขั้นตอนการทดสอบและสรุปผลดงัน้ี 

1) ทดสอบตวัแปรคัน่กลางโดยใชโ้มเดลสมการโครงสร้างท่ีมีความกลมกลืนกบั
ขอ้มูลเชิงประจกัษ์ โดยเป็นการทดสอบอิทธิพลทางตรง (Direct Effect) และอิทธิพลทางออ้ม 
(Indirect Effect) พร้อมกนั ผลการทดสอบจะมีตวัแปรคัน่กลางเม่ือ XM, MY มีนยัส าคญั
ทางสถิติ แต่ถา้พบว่าความสัมพนัธ์อย่างหน่ึงอย่างใดไม่มีนัยส าคญัทางสถิติแสดงว่าไม่มีตวัแปร
คัน่กลาง ผูว้จิยัจะหยดุทดสอบ และท าการแปลผลการวเิคราะห์ขอ้มูล 
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2) ทดสอบนยัส าคญัทางสถิติของอิทธิพลโดยออ้ม โดยพิจารณาค่า Z เทียบกบั
อิทธิพลทางตรง โดย สามารถสรุปได ้3 แนวทาง คือ 

2.1) ถา้ Z มีนยัส าคญัทางสถิติ (อิทธิพลทางออ้มมีนยัส าคญัทางสถิติ) และ X
Y ไม่มีนยัส าคญัทางสถิต แสดงวา่มีบทบาทการเป็นตวัแปรคัน่กลางโดยสมบูรณ์ 

2.2) ถา้ Z ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ และ XY มีนยัส าคญัทางสถิติ แต่ X
M,   MX มีนยัส าคญัทางสถิติ แสดงวา่มีบทบาทการเป็นตวัแปรคัน่กลางบางส่วน 

2.3) ถา้ทั้ง Z และ XY มีนยัส าคญัทางสถิติแสดงวา่มีบทบาทการเป็นตวั
แปรคัน่กลางบางส่วน 

3) รายงานผลการทดสอบการเป็นตวัแปรคัน่กลาง 
3.1) ผลการทดสอบเป็นไปได ้3 แนวทาง คือ ไม่ไดเ้ป็นตวัแปรคัน่กลาง เป็น

ตวัแปรคัน่กลางบางส่วน และเป็นตวัแปรคัน่กลางโดยสมบูรณ์ 
3.2) หาค่าสัดส่วนของตวัแปรคัน่กลาง (ในความแปรปรวนของ Y ท่ีอธิบาย

โดย X) โดยหาไดจ้ากค่าอิทธิพลทางออ้มหารดว้ยอิทธิพลโดยรวม (Indirect/Total Effect) 
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บทที ่4 
ผลการวจิัย 

 
การวิจยัเร่ืองบทบาทการเป็นตวัแปรคัน่กลางของแรงจูงใจการบริการสาธารณะ 

การมุ่งแสดงอตัลกัษณ์ส่วนบุคคล และการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ท่ีมีต่อความสัมพนัธ์
ระหว่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและผลการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัองค์กรปกครองส่วน
ทอ้งถ่ินในสามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้ผูว้จิยัน าเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูลโดยแบ่งออกเป็น 6 ตอน 
โดยประกอบดว้ย 

1. สัญลกัษณ์ท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 
2. ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเบ้ืองตน้และค่าสถิติพื้นฐานของตวัแปรท่ีศึกษา 
3. ผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรสังเกตได ้
4. ผลการตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลการวดั 
5. ผลการวเิคราะห์ความกลมกลืนโมเดลสมการโครงสร้าง 
6. ผลการวเิคราะห์บทบาทการเป็นตวัแปรคัน่กลาง 

 
1. สัญลกัษณ์ทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

1.1 สัญลกัษณ์ตัวแปร 
JP หมายถึง ผลการปฏิบติังานของบุคลากร 
TK หมายถึง การปฏิบติังานท่ีมุ่งเนน้ผลงาน 
IF หมายถึง การส่งเสริมสนบัสนุนการท างานระหวา่งบุคคล 
JD หมายถึง การอุทิศตนใหก้บังาน 
PSM หมายถึง แรงจูงใจการบริการสาธารณะ 
APS หมายถึง ความสนใจในการบริการสาธารณะ 
CPV หมายถึง ความทุ่มเทในคุณค่าสาธารณะ 
COM หมายถึง ความเห็นใจ 
SS หมายถึง ความเสียสละ 
PID หมายถึง การมุ่งแสดงอตัลกัษณ์ส่วนบุคคล 
POS หมายถึง การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร 
TFL หมายถึง ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
II หมายถึง การมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ 
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IM หมายถึง การสร้างแรงบนัดาลใจ 
IS หมายถึง การกระตุน้การใชปั้ญญา 
IC หมายถึง การมุ่งความสัมพนัธ์เป็นรายคน 

 
1.2 สัญลกัษณ์ทางสถิติ 

_

X  หมายถึง ค่าเฉล่ีย 
S.D. หมายถึง ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
Statistic หมายถึง ค่าสถิติท่ีไดจ้ากตวัอยา่ง 
Skewness หมายถึง ค่าความเบ ้
Kurtosis หมายถึง ค่าความโด่ง 
Minimum  หมายถึง ค่าสูงสุด 
Maximum หมายถึง ค่าต ่าสุด 
t - value  หมายถึง ค่าสถิติที 
w หมายถึง ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบท่ีไดจ้ากคะแนนดิบ 
W หมายถึง ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบท่ีไดจ้ากคะแนนมาตรฐาน 
S.E. หมายถึง ค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน 
r หมายถึง ค่าสหสัมพนัธ์เพียร์สันระหวา่งตวัแปร 
R2 หมายถึง ค่าสหสัมพนัธ์พหุคูณก าลงัสอง 
e หมายถึง ค่าความคาดเคล่ือนมาตรฐาน (Error) ตวัแปรสังเกตได ้
CR หมายถึง ค่าความเท่ียงของตวัแปรแฝง 
AVE หมายถึง ค่าเฉล่ียความแปรปรวนท่ีสกดัได ้
Z หมายถึง ค่าสถิติทดสอบซี 
B หมายถึง ค่าสัมประสิทธ์ิถดถอย/ค่าอิทธิพลคะแนนไม่มาตรฐาน 
 หมายถึง ค่าสัมประสิทธ์ิถดถอย/ค่าอิทธิพลคะแนนมาตรฐาน 
2 หมายถึง ค่าสถิติไค - สแควร์ 
df หมายถึง ค่าองศาอิสระ 
2/df หมายถึง อตัราส่วนไค - สแควร์สัมพนัธ์ 
p หมายถึง ค่าความน่าจะเป็นท่ีจะเกิดความคลาดเคล่ือนประเภทท่ี 1 

(ระดบันยัทางสถิติ) 
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CFI หมายถึง ดัชนีวดัระดับความกลมกลืนเชิงเปรียบเทียบ (สอดคล้อง
เปรียบเทียบ) 

RMSEA หมายถึง ค่าประมาณความคาดเคล่ือนรากก าลงัสองเฉล่ีย 
SRMR หมายถึง รากท่ีสองของส่วนเหลือเฉล่ียมาตรฐาน 
TLI หมายถึง Tucker Lewis Index 
*** หมายถึง ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 
** หมายถึง ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
* หมายถึง ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

1.3 สัญลกัษณ์โมเดล 
 หมายถึง ตวัแปรแฝง (Latent Variables) 
 หมายถึง เส้นทางส่งผลระหวา่งตวัแปร ตวัแปรปลายลูกศรส่งผลต่อ

ตวัแปรหวัลูกศร 
 
2. ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเบื้องต้นและค่าสถิติพืน้ฐานของตัวแปรทีศึ่กษา 

2.1 ค่าสถิติพืน้ฐานตัวแปร 
2.1.1 ค่าสถิติทดสอบการแจกแจงตวัแปร 
การรวบรวมขอ้มูลจากแผนการด าเนินงาน 263 ชุด ผูว้จิยัไดรั้บและคืนกลบัมา 203 

ชุด ซ่ึงเป็นไปตามเกณฑ์ขั้นต ่าท่ีตอ้งใช้ตวัอย่างไม่น้อยกว่า 200 ชุด ผูว้ิจยัไดใ้ช้สถิติการวิเคราะห์
โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation Model : SEM) สถิติขั้นสูง โดยสถิติจะมีอ านาจใน
การทดสอบสมมติฐานการวิจยั รวมถึงการทดสอบจะมีความแกร่งสูงก็ต่อเม่ือขอ้มูลมีลักษณะ
เป็นไปตามขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ ซ่ึงในท่ีน้ีขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ท่ีผูว้ิจยัท าการตรวจสอบคือการแจกแจง
ปกติ (Normal Distribution) ดงัตาราง 4 
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ตาราง 4 ค่าสถิติพื้นฐานตวัแปรสังเกตได ้

ตัวแปร Mean S.D. Maximum Minimum Skewness Kurtosis 
TP 4.33 .422 5.00 1.83 -1.101 5.044 
IF 4.39 .529 5.00 2.67 -.734 .179 
JD 4.17 .491 5.00 2.71 -.283 -.314 

APS 4.50 .524 5.00 2.50 -.915 .370 
CPV 4.50 .492 5.00 3.00 -.728 -.295 
COM 4.53 .503 5.00 3.00 -.861 -.110 

SS 4.41 .540 5.00 2.75 -.651 -.150 
PID 3.97 .491 5.00 2.60 .123 -.082 
POS 4.64 .977 5.00 2.00 .277 .102 

II 3.91 .808 5.00 1.00 -.803 .463 
IM 3.76 .776 5.00 1.00 -.526 .178 
IS 3.79 .808 5.00 1.00 -.539 .288 
IC 3.79 .819 5.00 1.00 -.546 .164 

 
จากตาราง 4 ดา้นผลการปฏิบติังานของบุคลากร พบวา่ การส่งเสริมสนบัสนุนการ

ท างานระหวา่งบุคคลมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดเท่ากบั 4.39 ส่วนการปฏิบติังานท่ีมุ่งเนน้ผลงานและการ
อุทิศตนใหก้บังาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั  4.33 และ 4.17 ตามล าดบั โดยค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D) 
อยู่ในเกณฑ์เหมาะสม มีค่าน้อยกว่า 1 แสดงว่าความแตกต่างคะแนนประเมินนั้นไม่มาก ซ่ึงการ
ส่งเสริมสนบัสนุนการท างานระหวา่งบุคคลมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานสูงท่ีสุดเท่ากบั .529 

ดา้นแรงจูงใจการบริการสาธารณะ พบว่า ความเห็นใจมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดเท่ากบั 
4.53 ส่วนความสนใจในการบริการสาธารณะและความทุ่มเทในคุณค่าสาธารณะมีค่าเฉล่ียเท่ากนัคือ 
4.50 และความเสียสละมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.41 โดยค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D) อยู่ในเกณฑ์
เหมาะสม มีค่าน้อยกวา่ 1 แสดงว่าความแตกต่างคะแนนประเมินนั้นไม่มาก ซ่ึงความเสียสละมีค่า
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานสูงท่ีสุดเท่ากบั .540 

ดา้นการมุ่งแสดงอตัลกัษณ์ส่วนบุคคล พบว่า มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.97 โดยค่าส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D) เท่ากับ .491 ซ่ึงอยู่ในเกณฑ์เหมาะสม มีค่าน้อยกว่า 1 แสดงว่าความ
แตกต่างคะแนนประเมินนั้นไม่มาก 
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ดา้นการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การ พบว่า มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.64 โดยค่าส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D) เท่ากับ .977 ซ่ึงอยู่ในเกณฑ์เหมาะสม มีค่าน้อยกว่า 1 แสดงว่าความ
แตกต่างคะแนนประเมินนั้นไม่มาก 

ดา้นภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง พบว่า การมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์มีค่าเฉล่ียมาก
ท่ีสุดเท่ากบั 3.91 ส่วนการกระตุน้การใชปั้ญญาและการมุ่งความสัมพนัธ์เป็นรายคนมีค่าเฉล่ียเท่ากนั 
คือ 3.79 และการสร้างแรงบนัดาลใจมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.76 ตามล าดบั โดยค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(S.D) อยู่ในเกณฑ์เหมาะสม มีค่าน้อยกวา่ 1 แสดงว่าความแตกต่างคะแนนประเมินนั้นไม่มาก ซ่ึง
การมุ่งความสัมพนัธ์เป็นรายคน มีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานสูงท่ีสุดเท่ากบั .819 

ค่าความเบ้ (Skewness) ตวัแปรส่วนใหญ่มีลักษณะเบ้ซ้ายหรือเบ้ลบ (Negative 
Skewness) ยกเวน้ตวัแปรการมุ่งแสดงอตัลกัษณ์ส่วนบุคคลและการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร
มีลกัษณะเบข้วาหรือเบบ้วก ค่าความโด่ง อยู่ระหว่าง -.314 ถึง 5.044 ซ่ึง Kline (2011) เห็นว่าค่า
ความเบอ้ยูร่ะหวา่ง -3 ถึง +3 และค่าความโด่งไม่เกิน 10 เป็นลกัษณะการแจกแจงในเกณฑ์ท่ียอมรับ
ได ้
 
3. ผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ 

ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรสังเกตไดโ้มเดลสมการโครงสร้าง 
โดยใชค้่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient: r) 
เพื่อดูลกัษณะความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรทั้งขนาดและทิศทางของความสัมพนัธ์ ดงัแสดงใน
ตาราง 5 
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ตาราง 5 ผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรสังเกตไดโ้มเดลสมการโครงสร้าง 

 TP IF JD APS CPV COM SS PI PS II IM IS IC 
TP 1             
IF .662** 1            
JD .658** .685** 1           

APS .552** .658** .546** 1          
CPV .509** .633** .486** .687** 1         
COM .469** .644** .598** .671** .729** 1        

SS .434** .558** .561** .595** .578** .718** 1       
PI .273** .304** .328** .262** .245** .243** .354** 1      
PS .155* .166* .145* .116 .151* .156* .087 .074 1     
II .211** .262** .259** .146* .065 .065 .153* .262** .420** 1    

IM .251** .257** .345** .166* .141* .132 .215** .279** .437** .800** 1   
IS .248** .300** .337** .157* .156* .172* .229** .361** .456** .770** .842** 1  
IC .225** .314** .318** .125 .134 .172* .212** .301** .392** .763** .811** .858** 1 

 
จากตาราง 5  ผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรสังเกตไดโ้มเดลสมการ

โครงสร้าง 13 ตวัแปร พบวา่ ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรสังเกตได ้78 คู่ มีค่าเป็น
บวกทุกคู่ แสดงถึงความสัมพนัธ์ในทางเดียวกนั โดยค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์มีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั .01 และท่ีระดบั .05 ซ่ึงตวัแปรการกระตุน้การใชปั้ญญา และการมุ่งความสัมพนัธ์เป็นราย
คน แสดงถึงความสัมพนัธ์มากท่ีสุด มีค่าเท่ากบั .858 (p < .01) ตวัแปรการสร้างแรงบนัดาลใจและ
ความทุ่มเทในคุณค่าสาธารณะแสดงถึงความสัมพนัธ์นอ้ยท่ีสุด มีค่าเท่ากบั .141 (p < .05) 
 
4. ผลการตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลการวดั 

ผลการตรวจสอบความกลมกลืนโมเดล ผูว้ิจยัใช้การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิง
ยืนยนั (Confirmatory Factor Analysis) ตรวจสอบความกลมกลืนโมเดลกบัขอ้มูลเชิงประจกัษด์ว้ย
การตรวจสอบความเท่ียงตรง (Validity)  
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ตาราง 6 ผลการตรวจสอบความกลมกลืนโมเดลการวดัตวัแปรสังเกตไดแ้ละตวัแปรแฝง 

ตัวแปร W R2 Error Var. AVE CR 
TP 0.756 0.572 0.428 

0.664 0.855 IF 0.871 0.759 0.241 
JD 0.841 0.662 0.338 

APS 0.806 0.649 0.351 

0.668 0.889 
CPV 0.819 0.670 0.330 
COM 0.876 0.768 0.232 

SS 0.765 0.586 0.414 
POS 1.000 1.000 0.000 1 1 
PID 1.000 1.000 0.000 1 1 
II 0.847 0.717 0.283 

0.808 0.795 
IM 0.907 0.822 0.178 
TS 0.933 0.871 0.129 
IC 0.906 0.821 0.179 

 
ผลการวิเคราะห์โมเดลองคป์ระกอบเชิงยืนยนั (Confirmatory Factory Analysis) 

ไดค้่าน ้าหนกัองคป์ระกอบมาตรฐานของตวัแปรสังเกตไดข้องตวัแปรแฝง JP ระหวา่ง 0.756 - 0.812 
ถูกอธิบายความแปรปรวนดว้ยตวัแปรแฝง (R2) อยูร่ะหวา่ง 0.572 - 0.759 มีค่า AVE = 0.664 และค่า 
CR = 0.855  ส่วนตวัแฝง PSM มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบมาตรฐานของตวัแปรสังเกตไดอ้ยูร่ะหวา่ง 
0.765 - 0.876 ถูกอธิบายความแปรปรวนโดยตวัแปรแฝงอยู่ระหว่าง 0.586 - 0.768 มีค่า AVE = 
0.668 และค่า CR = 0.889 และตวัแปรแฝง TFL มีค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบมาตรฐานอยู่ระหว่าง 
0.847 - 0.933  ถูกอธิบายความแปรปรวนโดยตวัแปรแฝงอยูร่ะหว่าง 0.717 – 0.865 มีค่า AVE = 
0.808 และ ค่า CR = 0.795 ผลการวเิคราะห์พบวา่ค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบทุกตวับ่งช้ีมีนยัส าคญัทาง
สถิติ (Z > 1.96) มีค่า AVE > 0.5 และ CR > 0.7 แสดงวา่ตวัแปรแฝงทุกตวัความเท่ียงตรงในการวดั 
(Hair et al., 2010) 

5. ผลการวเิคราะห์ความกลมกลืนโมเดลสมการโครงสร้าง 
ค่าดัชนีวดัความกลมกลืน ดังภาพตาราง 7 โดยผลการวิเคราะห์โมเดลตาม

สมมติฐาน โมเดลมีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
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ตาราง 7 ค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืนตามเกณฑ์ 

สถิติ ค่าดัชนี เกณฑ์ ผลการวเิคราะห์ 

2/df 1.893 < 3 ผา่นเกณฑ์ 
CFI 0.972 > 0.90 ผา่นเกณฑ์ 

SRMR 0.032 < .08 ผา่นเกณฑ์ 
RMSEA 0.066 < .08 ผา่นเกณฑ์ 

TLI 0.961 > 0.9 ผา่นเกณฑ์ 
 

จากตาราง 7 โมเดลมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ตามการปรับค่า
ความสัมพนัธ์ความคลาดเคล่ือนตามสภาพตวัแปรท่ีมีความสัมพนัธ์ ผลการวิเคราะห์ตามวิธีการทาง
สถิติ อนัประกอบดว้ยสถิติไค - สแควร์ (Chi - Square Statistic : 2 ) มีค่าเท่ากบั 107.913 ระดบั
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 (p < .001) เป็นไปตามเกณฑ์ท่ีก าหนด ซ่ึงสถิติอตัราส่วนระหวา่งไค 
– สแควร์กบัองศาอิสระหรืออตัราส่วนไค - สแควร์สัมพทัธ์ (Relative Chi - square Ratio: 2/df ) มี
ค่าเท่ากับ 1.893 เป็นไปตามเกณฑ์ก าหนด <03.000ส่วนสถิติดัชนีวดัระดับความสอดคล้อง
เปรียบเทียบ (Comparative Fit Index) มีค่าเท่ากบั 0.972 เป็นไปตามเกณฑ์ก าหนด  > 0.90 ส่วนราก
ท่ีสองของส่วนเหลือก าลงัสองเฉล่ียมาตรฐาน (Standard Root Mean Squared Residual : SRMR) มี
ค่าเท่ากบั 0.032 เป็นไปตามเกณฑก์ าหนด < .08  และค่ารากก าลงัสองเฉล่ียของค่าความคลาดเคล่ือน
โดยประมาณ (Root Mean Square of Error Approximation : RMSEA) มีค่าเท่ากบั 0.066 เป็นไป
ตามเกณฑ์ก าหนด  < .08 แสดงว่า โมเดลตามสมมติฐานมีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ 
และค่า Tucker Lewis Index (TLI) มีค่าเท่ากบั 0.961 เป็นไปตามเกณฑ์ก าหนด > 0.90 แสดงว่า 
โมเดลตามสมมติฐานมีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์

 
6. ผลการทดสอบบทบาทการเป็นตัวแปรคั่นกลาง 

ผูว้จิยัทดสอบตามแนวคิดของ Hayes (2013) และ Iacobucci et al. (2007) โดยแยก
เป็น 6 ขั้นตอน คือ 1) ความสัมพันธ์ระหว่าง TFL0กับ JP 2) POS0เป็นตัวแปรคั่นกลางของ
ความสัมพนัธ์ ระหวา่ง TFL กบั JP 3) PID เป็นตวัแปรคัน่กลางของความสัมพนัธ์ ระหวา่ง TFL กบั 
JP 4) PSM เป็นตวัแปรคัน่กลางของความสัมพนัธ์ ระหวา่ง TFL กบั JP 5) POS, PID และ PSM เป็น
ตวัแปรคัน่กลางของความสัมพนัธ์ ระหวา่ง TFL กบั JP และ 6) PID และ PSM เป็นตวัแปรคัน่กลาง
ของความสัมพนัธ์ ระหวา่ง TFL กบั JP ดงัตาราง 8 
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ตาราง 8 การทดสอบบทบาทการเป็นตวัแปรคัน่กลาง 

โมเดล Symbol B S.E. Z P Fit statistics 
 c 0.385 0.068 5.705 0.000 2 = 22.207, 

     df = 13, 
     P = 0.323, 
     CFI = 0.991, 
     TLI = 0.986, 
     SRMR = 0.021, 
     RMSEA= 0.059 

 a1 0.4774 0.056 8.927 0.000 2 = 26.562, 
b1 0.009 0.081 0.105 0.917 df = 18, 
C’ 0.381 0.079 4.823 0.000 P = 0.087, 
a1b1 0.004 0.039 0.105 0.917 CFI = 0.992, 
Total 0.385 0.068 5.703 0.000 TLI = 0.988, 
C’/total 0.9896 = 98.96% SRMR = 0.020, 
a1b1/total 0.0104 = 1.04% RMSEA= 0.048 

 a2 0.342 0.064 5.358 0.000 2  = 27.378, 
b2 0.271 0.071 3.812 0.000 df = 18, 
C’ 0.293 0.073 4.029 0.000 p = 0.07, 
a2b2 0.093 0.030 3.111 0.002 CFI = 0.992, 
Total 0.386 0.067 5.713 0.000 TLI = 987, 
C’ Total 0.7590 = 75.9% SRMR = 0.021, 
a2b2/Total 0.2410 = 24.1% RMSEA = 0.051 

 a3 0.027 0.073 2.820 0.005 2 = 86.447, 
b3 0.794 0.037 21.377 0.000 Df = 41, 
C’ 0.218 0.052 4.201 0.000 p = 0.000, 
a3b3 0.164 0.057 2.861 0.004 CFI = 0.974, 
Total 0.382 0.067 5.669 0.000 TLI = 0.064, 
C’/Total 0.5707 = 57.07% SRMR = 0.033, 
a3b3/Total 0.4293 = 42.93% 

 
 
 

RMSEA = 0.074 

JP TFL 

โมเดลท่ี 1 

c 

JP TFL 

โมเดลท่ี 2 

a1 
POS 

c' 

b1 

JP TFL 

โมเดลท่ี 3 

a2 
PID 

c' 

b2 

JP TFL 

โมเดลท่ี 4 

a3 
PSM 

c' 

b3 
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โมเดล Symbol B S.E. Z P Fit statistics 
 a1 0.475 0.056 8.431 0.000 2 = 107.913, 

b1 -0.049 0.056 -0.876 0.381 df = 57,  
a1b1 -0.023 0.027 -0.869 0.385 p = 0.001, 
a2 0.397 0.073 5.445 0.000 CFI = 0.972, 
b2 0.039 0.055 0.710 0.478 TLI = 0.961, 
a2b2 0.016 0.022 0.706 0.480 SRMR = 0.032, 
a3 0.050 0.088 0.568 0.570 RMSEA = 0.066 
b3 0.787 0.041 19.036 0.000  
a3b3 0.039 0.096 0.570 0.520  
d21 -0.115 0.075 -1.524 0.128  
d32 0.297 0.092 4.102 0.000  
d31 0.116 0.080 1.446 0.148  
C’ 0.230 0.062 3.719 0.000  
a1d21b2 0.002 0.003 -0.643 0.520  
a1d31b3 0.043 0.031 1.407 0.159  
a2d23b3 0.093 0.029 3.164 0.002  
a1d21d23b3 -0.093 0.009 -1.386 0.166  
Total ind. 0.153 0.066 2.315 0.021  
Total 0.383 0.067 5.617 0.000  
C’/Total 0.6010 = 60.10%   
Total ind./total 0.3990 = 39.90%  

 a2 0.342 0.064 5.356 0.000 2 = 99.032, 
b2 0.045 0.053 0.828 0.408 df = 49, 
a3 0.109 0.071 1.425 0.154 p = 0.000 
b3 0.782 0.041 19.085 0.000 CFI = 0.972, 
d32 0.286 0.073 3.944 0.000 TLI = 0.962 
a2b2 0.015 0.019 0.820 0.412 SRMR = 0.033, 
a3b3 0.085 0.059 1.438 0.151 RMSEA = 0.071 
a2d32b3 0.077 0.025 3.082 0.002  
Total Ind 0.177 0.059 3.007 0.003  
Total 0.383 0.067 5.676 0.000  
C’ 0.205 0.054 3.797 0.000  
C’/Total 0.5353 = 53.53%  
Total ind./total 0.4647 = 46.47%  

 

โมเดลท่ี 5 

d31 
POS 

d21 PID 

PSM 

d32 

JP 

b3 b2 

TFL c' 

a1 a2 
a3 b1 

JP TFL 

โมเดลท่ี 6 

c' 

PSM PID 
d32 

a2 
a3 

b3 
b2 
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ผลการวิเคราะห์โมเดลท่ี 1 ความสัมพนัธ์ระหวา่ง TFL กบั JP พบวา่ โมเดลมีความ
กลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์(2 = 22.207, df = 13, p = .323, CFI = 0.991, TLI = 0.986, SRMR 
= 0.021, RMSEA = 0.059) TFL ส่งผลต่อ JP อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (c = 0.385, S.E. = 0.068, Z 
= 5.705, p < .001) 

ผลการวิเคราะห์โมเดลท่ี 2 เม่ือน าตวัแปร POS เป็นตวัแปรคัน่กลาง ความสัมพนัธ์
ระหว่างตวัแปร TFL กบั JP พบว่า โมเดลโดยรวมมีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ (2= 
26.562, df = 18, p = .087, CFI = 0.992, TLI = 0.992, SRMR = 0.020, RMSEA = 0.048) TFL 
ส่งผลต่อ POS อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (a1 = 0.474, S.E. = 0.056, Z = 8.427, p < .001) และ POS 
ส่งผลต่อ JP อยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ (b1= 0.009, S.E. = 0.081, Z = 0.105, p = .917) ใน
ขณะเดียวกนั TFL ยงัส่งผลโดยตรงต่อ JP อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (c = 0.381, S.E. = 0.079, Z = 
4.823, p < .001) และส่งผลทางออ้มผา่น POS อยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ (a1b1 = 0.004, S.E. = 
0.039, Z = 0.105, p = .917) ผลวิจยัแสดงวา่ POS ไม่เป็นตวัแปรคัน่กลาง (No Mediation) เน่ืองจาก 
TFL ส่งผลทั้งทางตรงต่อ JP อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ แต่ส่งผลทางออ้มผ่าน POS อย่างไม่มี
นยัส าคญัทางสถิติ 

ผลการวิเคราะห์โมเดลท่ี 3 เม่ือน าตวัแปร PID เป็นตวัแปรคัน่กลาง ความสัมพนัธ์
ระหว่างตวัแปร TFL กบั JP พบว่า โมเดลโดยรวมมีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ (2= 
27.378, df = 18, p = .070, CFI = 0.992, TLI = 0.987, SRMR = 0.021, RMSEA = 0.051) TFL 
ส่งผลต่อ PID อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (a2 = 0.342, S.E. = 0.064, Z = 5.358, p < .001) และ PID 
ส่งผลต่อ JP อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ (b2 = 0.271, S.E. = 0.071, Z = 3.818, p < .001) ใน
ขณะเดียวกนั TFL ยงัส่งผลโดยตรงต่อ JP อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (c= 0.293, S.E. = 0.073, Z = 
4.029, p < .001) และส่งผลทางออ้มผา่น PID อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (a2b2 = 0.093, S.E. =  0.030, 
Z = 3.111, p = .002) ผลวิจยัแสดงว่า PID เป็นตวัแปรคัน่กลางบางส่วน (Partial Mediation)  
เน่ืองจาก TFL ส่งผลทั้งทางตรงและทางออ้มผา่น PID อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ โดยมีอตัราส่วน
ของอิทธิพลทางออ้มต่ออิทธิพลรวม 0.2410 (24.10%) ในขณะท่ีมีอตัราส่วนอิทธิพลทางตรงต่อ
อิทธิพลรวมเท่ากบั 0.7590 (75.90%) 

ผลการวิเคราะห์โมเดลท่ี 4 เม่ือน าตวัแปร PSM เป็นตวัแปรคัน่กลาง ความสัมพนัธ์
ระหว่างตวัแปร TFL กบั JP พบว่า โมเดลโดยรวมมีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ (2= 
86.447, df = 41, p < .001, CFI = 0.974, TLI = 0.064, SRMR = 0.033, RMSEA = 0.074) TFL 
ส่งผลต่อ PSM อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (a3 = 0.207, S.E. = 0.073, Z = 2.820, p = .005) และ PSM 
ส่งผลต่อ JP อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ (b3 = 0.794, S.E. = 0.037, Z = 21.377, p < .001) ใน
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ขณะเดียวกนั TFL ยงัส่งผลโดยตรงต่อ JP อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (c= 0.218, S.E. = 0.052, Z = 
4.201, p < .001) และส่งผลทางออ้มผา่น PSM อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (a3b3 = 0.164, S.E. = 0.057, 
Z = 2.861,0p = .004) ผลวิจยัแสดงว่า PSM เป็นตวัแปรคัน่กลางบางส่วน (Partial Mediation)  
เน่ืองจากภาวะผูน้ าส่งผลทั้งทางตรงและทางอ้อมผ่าน0PSM0อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ โดยมี
อตัราส่วนของอิทธิพลทางออ้มต่ออิทธิพลรวม 0.42930(42.93%) ในขณะท่ีมีอตัราส่วนอิทธิพล
ทางตรงต่ออิทธิพลรวมเท่ากบั 0.5707 (57.07%) 

ผลการวิเคราะห์โมเดลท่ี 5 เม่ือน าตัวแปร POS,0PID และ0PSM เป็นตัวแปร
คัน่กลาง ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร TFL กบั JP พบวา่ โมเดลโดยรวมมีความกลมกลืนกบัขอ้มูล
เชิงประจกัษ ์(2= 107.913, df = 57, p < .001, CFI = 0.972, TLI = 0.961, SRMR = 0.032, RMSEA 
= 0.066) TFL ส่งผลต่อ JP ผา่น POS, PID และ PSM อยา่งไม่มีนยัส าคญั (a1d21d23b3 = -0.093, S.E. 
= 0.009, Z = -1.386, p = 0.166) ในขณะเดียวกนั TFL ส่งผลโดยตรงต่อ JP อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติ (c= 0.230, S.E. = 0.062, Z = 3.719, p < .001) ผลวจิยัแสดงวา่ POS, PID และ PSM ไม่เป็นตวั
แปรคัน่กลาง (No Mediation) เน่ืองจาก TFL ส่งผลทั้งทางตรงต่อ JP อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ แต่
ส่งผลทางออ้มผา่น POS, PID และ PSM อยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 

ผลการวิเคราะห์โมเดลท่ี 6 เม่ือน าตวัแปร PID0และ PSM0เป็นตวัแปรคัน่กลาง 
ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปร TFL0กบั JP พบว่า โมเดลโดยรวมมีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิง
ประจกัษ ์(2= 99.032, df = 49, p < .001, CFI = 0.972, TLI = 0.962, SRMR = 0.033, RMSEA = 
0.071) TFL ส่งผลต่อ JP ผา่น PID และ PSM อยา่งมีนยัส าคญั (a2d23b3 = 0.077, S.E. = 0.025, Z = 
3.082, p = .002) ในขณะเดียวกนั TFL ยงัส่งผลโดยตรงต่อ JP อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (c= 0.205, 
S.E. = 0.054, Z = 3.797, p < .001) ผลวิจยัแสดงวา่ PID และ PSM เป็นตวัแปรคัน่กลางบางส่วน 
(Partial Mediation) เน่ืองจาก TFL ส่งผลทั้งทางตรงและทางออ้มผ่าน PID และ PSM อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติ โดยมีอตัราส่วนของอิทธิพลทางออ้มต่ออิทธิพลรวม 0.4647 (46.47%) ในขณะท่ี
มีอตัราส่วนอิทธิพลทางตรงต่ออิทธิพลรวมเท่ากบั 0.5353 (53.53%) 
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บทที ่5 
สรุปผลการวจิยั อภปิรายผลการวจิยั และข้อเสนอแนะการวจิยั 

 
การวิจยัเร่ืองบทบาทการเป็นตวัแปรคัน่กลางของแรงจูงใจการบริการสาธารณะ 

การมุ่งแสดงอตัลกัษณ์ส่วนบุคคล และการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ท่ีมีต่อความสัมพนัธ์
ระหว่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและผลการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัองค์กรปกครองส่วน
ทอ้งถ่ินในสามจงัหวดัชายแดนภาคใตผู้ว้ิจยัน าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยแบ่งออกเป็น 3 ตอน 
โดยประกอบดว้ย  

1. สรุปผลการวจิยั 
2. อภิปรายผลการวจิยั 
3. ขอ้เสนอแนะการวิจยั 

 
1. สรุปผลการวจัิย 

ผลการวิเคราะห์ตามวิธีการทางสถิติ อนัประกอบด้วยสถิติไค - สแควร์ (Chi - 
Square Statistic: 2 ) มีค่าเท่ากบั 107.913 ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 (p < .001) เป็นไป
ตามเกณฑ์ท่ีก าหนด ซ่ึงสถิติอตัราส่วนระหว่างไค – สแควร์กบัองศาอิสระหรืออตัราส่วนไค - 
สแควร์สัมพทัธ์ (Relative Chi - square Ratio: 2/df ) มีค่าเท่ากบั 1.893 เป็นไปตามเกณฑ์ก าหนด  
< 3.00 ส่วนสถิติดชันีวดัระดบัความสอดคลอ้งเปรียบเทียบ (Comparative Fit Index: CFI) มีค่า
เท่ากบั 0.972 เป็นไปตามเกณฑ์ก าหนด ≥ 0.90 ส่วนรากท่ีสองของส่วนเหลือก าลงัสองเฉล่ีย
มาตรฐาน (Standard Root Mean Squared Residual: SRMR)  มีค่าเท่ากบั 0.032 เป็นไปตามเกณฑ์
ก าหนด < .08  และค่ารากก าลงัสองเฉล่ียของค่าความคลาดเคล่ือนโดยประมาณ (Root Mean Square 
of Error Approximation: RMSEA) มีค่าเท่ากบั 0.066 เป็นไปตามเกณฑ์ก าหนด < .08 แสดงว่า 
โมเดลตามสมมติฐานมีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ และค่า Tucker Lewis Index (TLI) มี
ค่าเท่ากบั 0.961 เป็นไปตามเกณฑ์ก าหนด > 0.90 แสดงว่า โมเดลตามสมมติฐานมีความกลมกลืน
กบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์

ผลการวเิคราะห์บทบาทการเป็นตวัแปรคัน่กลาง สามารถสรุปผลการวจิยัไดด้งัน้ี 
1) ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ าการเปล่ียนแปลงกบัผลการปฏิบติังานของบุคลากร 

พบวา่ โมเดลมีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์(2 = 22.207, df = 13, p = 0.323, CFI = 0.991, 
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TLI = 0.986, SRMR = 0.021, RMSEA = 0.059) ผูน้ าการเปล่ียนแปลงส่งผลต่อผลการปฏิบติังาน
ของบุคลากรอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (c = 0.385, S.E. = 0.068, Z = 5.705, p < .001) 

2) เม่ือน าตัวแปรการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ เป็นตัวแปรคั่นกลาง 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรผูน้ าการเปล่ียนแปลงกบัผลการปฏิบติังานของบุคลากรพบว่า โมเดล
โดยรวมมีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์(2= 26.562, df = 18, p = 0.087, CFI = 0.992, TLI 
= 0.992, SRMR = 0.020, RMSEA = 0.048) ผูน้ าการเปล่ียนแปลงส่งผลต่อการรับรู้การสนบัสนุน
จากองคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (a1= 0.474, S.E. = 0.056, Z = 8.427, p <.001) และการรับรู้
การสนบัสนุนจากองคก์ารส่งผลต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากรอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ (b1= 
0.009, SE = 0.081, Z = 0.105, p = .917) ในขณะเดียวกนัผูน้ าการเปล่ียนแปลงยงัส่งผลโดยตรงต่อ
ผลการปฏิบติังานของบุคลากรอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (c= 0.381, S.E. = 0.079, Z = 4.823, p < 
.001) และส่งผลทางออ้มผา่นการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ (a1b1 = 
0.004, S.E. = 0.039, Z = 0.105, p = 0.917) ผลวิจยัแสดงวา่การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารไม่
เป็นตวัแปรคัน่กลาง (No Mediation) เน่ืองจากผูน้ าการเปล่ียนแปลงส่งผลทั้งทางตรงต่อผลการ
ปฏิบติังานของบุคลากรอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ แต่ส่งผลทางออ้มผา่นการรับรู้การสนบัสนุนจาก
องคก์ารอยา่งไมมี่นยัส าคญัทางสถิติ 

3) เ ม่ือน าตัวแปรการมุ่งแสดงอัตลักษณ์ส่วนบุคคลเป็นตัวแปรคั่นกลาง 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรผูน้ าการเปล่ียนแปลงกบัผลการปฏิบติังานของบุคลากร  พบวา่ โมเดล
โดยรวมมีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์(2= 27.378, df = 18, p = 0.070, CFI = 0.992, TLI 
= 0.987, SRMR = 0.021, RMSEA = 0.051) ผูน้ าการเปล่ียนแปลงส่งผลต่อการมุ่งแสดงอตัลกัษณ์
ส่วนบุคคลอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (a2 = 0.342, S.E. = 0.064, Z = 5.358, p < .001) และการมุ่ง
แสดงอตัลกัษณ์ส่วนบุคคลส่งผลต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากรอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ (b2 = 
0.271, S.E. = 0.071, Z = 3.818, p < .001) ในขณะเดียวกนัผูน้ าการเปล่ียนแปลงยงัส่งผลโดยตรงต่อ
ผลการปฏิบติังานของบุคลากรอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (c= 0.293, S.E. = 0.073, Z = 4.029, p < 
.001) และส่งผลทางออ้มผ่าน การมุ่งแสดงอตัลกัษณ์ส่วนบุคคลอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ (a2b2 = 
0.093, S.E. =  0.030, Z = 3.111, p = .002) ผลวิจยัแสดงวา่การมุ่งแสดงอตัลกัษณ์ส่วนบุคคลเป็นตวั
แปรคัน่กลางบางส่วน (Partial Mediation) เน่ืองจากผูน้ าการเปล่ียนแปลงส่งผลทั้งทางตรงและ
ทางอ้อมผ่านการมุ่งแสดงอัตลักษณ์ส่วนบุคคลอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ โดยมีอตัราส่วนของ
อิทธิพลทางออ้มต่ออิทธิพลรวม 0.2410 (24.10%) ในขณะท่ีมีอตัราส่วนอิทธิพลทางตรงต่ออิทธิพล
รวมเท่ากบั 0.7590 (75.90%) 
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4) เ ม่ื อน าตัวแปรแรง จูงใจการบริการสาธารณะ เ ป็นตัวแปรคั่นกลาง 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรผูน้ าการเปล่ียนแปลงกบัผลการปฏิบติังานของบุคลากรพบว่า โมเดล
โดยรวมมีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์(2= 86.447, df = 41, p < .001, CFI = 0.974, TLI = 
0.064,0SRMR0= 0.033,0RMSEA = 0.074) ผูน้ าการเปล่ียนแปลงส่งผลต่อแรงจูงใจการบริการ
สาธารณะอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (a3 = 0.207, S.E. = 0.073, Z = 2.820, p = .005) และแรงจูงใจ
การบริการสาธารณะส่งผลต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากรอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ (b3= 0.794, 
S.E. = 0.037, Z = 21.377, p < .001) ในขณะเดียวกนัผูน้ าการเปล่ียนแปลงยงัส่งผลโดยตรงต่อผล
การปฏิบติังานของบุคลากรอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (c= 0.218, S.E. = 0.052, Z = 4.201, p < .001) 
และส่งผลทางออ้มผา่นแรงจูงใจการบริการสาธารณะอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (a3b3 = 0.164, S.E. =  
0.057, Z = 2.861, p = .004) ผลวิจยัแสดงว่าแรงจูงใจการบริการสาธารณะเป็นตวัแปรคัน่กลาง
บางส่วน (Partial Mediation) เน่ืองจากภาวะผูน้ าส่งผลทั้งทางตรงและทางออ้มผ่านแรงจูงใจการ
บริการสาธารณะอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ โดยมีอตัราส่วนของอิทธิพลทางออ้มต่ออิทธิพลรวม 
0.4293 (42.93%) ในขณะท่ีมีอตัราส่วนอิทธิพลทางตรงต่ออิทธิพลรวมเท่ากบั 0.5707 (57.07%) 

5) เม่ือน าตวัแปรการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร, การมุ่งแสดงอตัลกัษณ์ส่วน
บุคคลและแรงจูงใจการบริการสาธารณะเป็นตวัแปรคัน่กลาง ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงกบัผลการปฏิบติังานของบุคลากรพบวา่ โมเดลโดยรวมมีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิง
ประจกัษ ์(2= 107.913, df = 57, p < .001, CFI = 0.972, TLI = 0.961, SRMR = 0.032, RMSEA = 
0.066) ผูน้  าการเปล่ียนแปลงส่งผลต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากรผา่นการรับรู้การสนบัสนุนจาก
องค์การ, การมุ่งแสดงอตัลกัษณ์ส่วนบุคคลและแรงจูงใจการบริการสาธารณะอยา่งไม่มีนยัส าคญั 
(a1d21d32b3 = -0.093, S.E. = 0.009, Z = -1.386, p = .166) ในขณะเดียวกนัผูน้ าการเปล่ียนแปลง
ส่งผลโดยตรงต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากรอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (c= 0.230, S.E. = 0.062, 
Z = 3.719, p < .001) ผลวิจยัแสดงวา่การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร,0การมุ่งแสดงอตัลกัษณ์
ส่วนบุคคลและแรงจูงใจการบริการสาธารณะไม่เป็นตวัแปรคัน่กลาง (No Mediation) เน่ืองจากผูน้ า
การเปล่ียนแปลงส่งผลทั้งทางตรงต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากรอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ แต่
ส่งผลทางออ้มผ่าน การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ,0การมุ่งแสดงอตัลกัษณ์ส่วนบุคคลและ
แรงจูงใจการบริการสาธารณะอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 

6) เม่ือน าตัวแปรการมุ่งแสดงอตัลักษณ์ส่วนบุคคลและแรงจูงใจการบริการ
สาธารณะเป็นตวัแปรคัน่กลาง ความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุระหวา่งตวัแปรผูน้ าการเปล่ียนแปลงกบัผล
การปฏิบติังานของบุคลากรพบว่า โมเดลโดยรวมมีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ (2= 
99.032, df = 49, p < .001, CFI = 0.972, TLI = 0.962, SRMR = 0.033, RMSEA = 0.071) ผูน้ าการ
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เปล่ียนแปลงส่งผลต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากรผ่านการมุ่งแสดงอตัลกัษณ์ส่วนบุคคลและ
แรงจูงใจการบริการสาธารณะอยา่งมีนยัส าคญั (a2d32b3 = 0.077, S.E. = 0.025, Z = 3.082, p = .002) 
ในขณะเดียวกนัผูน้ าการเปล่ียนแปลงยงัส่งผลโดยตรงต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากรอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติ (c= 0.205, S.E. = 0.054, Z = 3.797, p < .001) ผลวิจยัแสดงวา่การมุ่งแสดงอตั
ลักษณ์ส่วนบุคคลและแรงจูงใจการบริการสาธารณะเป็นตัวแปรคั่นกลางบางส่วน (Partial 
Mediation)  เน่ืองจากผูน้ าการเปล่ียนแปลงส่งผลทั้งทางตรงและทางออ้มผา่นการมุ่งแสดงอตัลกัษณ์
ส่วนบุคคลและแรงจูงใจการบริการสาธารณะอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ โดยมีอตัราส่วนของอิทธิพล
ทางออ้มต่ออิทธิพลรวม 0.4647 (46.47%) ในขณะท่ีมีอตัราส่วนอิทธิพลทางตรงต่ออิทธิพลรวม
เท่ากบั 0.5353 (53.53%) 
 
2. อภิปรายผล 

2.1 บทบาทการเป็นตัวแปรคั่นกลางของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การระหว่างภาวะผู้น า
การเปลีย่นแปลงกบัผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การไม่เป็นตัวแปรคั่นกลาง (No0Mediation)  
ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงกบัผลการปฏิบติังานของบุคลากร เน่ืองจากภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงส่งผลต่อการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การ (บุญฑวรรณ วิงวอนและมนตรี 
พิริยะกุล,  2553;  Epitropaki & Martin, 2013; Sahin et al. , 2014) และส่งผลต่อผลการปฏิบติังาน
ของบุคลากร (Piccolo & Colquitt, 2006; Li & Hung, 2009; Tsai et al., 2009) ซ่ึงเป็นไปตาม
งานวิจัยท่ีได้ทบทวนวรรณกรรม แต่การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การไม่ส่งผลต่อผลการ
ปฏิบติังานของบุคลากร ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัท่ีไดท้บทวนวรรณกรรมมา ท่ีพบว่าการรับรู้
การสนับสนุนจากองค์การส่งผลต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากร (Eisenberger0et0al., 1986;  
George & Brief, 1992; Armeli et al., 1998; Rhoades & Eisenberger, 2002; Hekman et al., 2009;  
Liao et al., 2009; Arshadi & Hayavi, 2013; Cullen et al., 2014; Hassan & Hassan, 2015) โดยอาจ
เป็นไปได้ว่าองค์การสนับสนุนบุคลากรยงัไม่ตรงจุด หรือสนับสนุนยงัไม่ถูกวิธีทั้ งหมด จาก
เคร่ืองมือวดัท่ีเป็นแบบสอบถามของผูว้ิจยั ขอ้ค าถามส่วนใหญ่จะถามเก่ียวกบัการสนับสนุนจาก
องคก์ารในเร่ืองการสนบัสนุนดา้นจิตใจซ่ึงมีความเป็นนามธรรม โดยอาจจะยงัไม่ไดค้  านึงถึงดา้น
ค่าตอบแทน ดา้นส่ิงอ านวยความสะดวกของบุคลากรในองคก์าร ซ่ึงเป็นความตอ้งการพื้นฐานตาม
ทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์(Maslow's hierarchy of needs) การรับรู้การสนบัสนุน
จากองคก์ารจึงไม่ส่งผลต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากร 
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2.2 บทบาทการเป็นตัวแปรคั่นกลางของการมุ่งแสดงอัตลักษณ์ส่วนบุคคลระหว่างภาวะผู้น า
การเปลีย่นแปลงกบัผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 

การมุ่งแสดงอตัลกัษณ์ส่วนบุคคลเป็นตวัแปรคัน่กลางบางส่วนระหวา่งภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลงกบัผลการปฏิบติังานของบุคลากร โดยผลการวจิยัพบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
ส่งผลผ่านการมุ่งแสดงอตัลกัษณ์ส่วนบุคคลไปยงัผลการปฏิบติังานของบุคลากรคิดเป็น 24.10% 
เม่ือเทียบกบัอิทธิพลทั้งหมด ในขณะท่ีส่งผลโดยตรงไปยงัผลการปฏิบติังานของบุคลากรคิดเป็น 
75.90% ซ่ึงผลการวจิยัท่ีไดส้อดคลอ้งกบังานวิจยัท่ีผา่นมาท่ีพบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงส่งผล
ต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากร (Piccolo & Colquitt, 2006; Li & Hung, 2009; Tsai et al., 2009) 
และส่งผลต่อการมุ่งแสดงอตัลกัษณ์ส่วนบุคคล (Ashforth, et al., 2008; Martin & Epitropaki, 2001; 
Kark et al., 2003; Epitropaki & Martin, 2005; Kark & Shamir, 2002; Shamir et al., 1993) อีกทั้ง
การมุ่งแสดงอตัลกัษณ์ส่วนบุคคลส่งผลต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากร (Herman & Chiu, 2014; 
Liu et al., 2013) 

ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงในมิติการกระตุน้การใชปั้ญญา คือ การท่ีผูน้ ากระตุน้ให้
ผูต้ามเกิดความคิดสร้างสรรค์ เกิดความทา้ทายและพยายามท่ีจะคิดคน้ส่ิงใหม่ ๆ และมิติการมุ่ง
ความสัมพนัธ์เป็นรายคน คือ การท่ีผูน้ าเอาใจใส่ รับฟังความคิดเห็นและความตอ้งการของผูต้าม
เป็นรายบุคคล ซ่ึง 2 องค์ประกอบน้ีอาจจะส่งผลโดยตรงกบัผลการปฏิบติังานของบุคลากร เพราะ
เม่ือบุคลากรไดรั้บการกระตุน้ ท าให้บุคลากรน าความสามารถของตนมาปฏิบติังานท่ีให้ส าเร็จได้
อยา่งเตม็ท่ี มีความพยายามท่ีเพิ่มข้ึนนอกเหนือจากบทบาทหนา้ท่ีของตนในการปฏิบติังานเพื่อตอบ
แทนความเอาใจใส่จากผูน้ าซ่ึงเป็นไปตามทฤษฎีการแลกเปล่ียนทางสังคม ซ่ึงภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงมีผลต่อความแตกต่างระหวา่งบุคคลซ่ึงสะทอ้นผ่านการมุ่งแสดงอตัลกัษณ์ของผูต้าม 
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงในมิติการมุ่งความสัมพนัธ์เป็นรายคน และมิติการกระตุน้ใช้ปัญญา อยู่
ในระดบัสูง จะมุ่งเน้นความแตกต่างแต่ละบุคคลในตวัผูต้าม โดยผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะปรับ
พฤติกรรมให้อยูบ่นพื้นฐานของความแตกต่างของแต่ละบุคคลและความเป็นลกัษณะเฉพาะของผู ้
ตาม ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงจึงเป็นลกัษณะส าคญัท่ีจะส่งเสริมให้ผูต้ามมีการมุ่งแสดงอตัลกัษณ์
ส่วนบุคคลได้มาก (Ashforth,0et0al.,02008) บุคคลท่ีมีการแสดงอตัลกัษณ์ชดัเจน จะมีแรงจูงใจท่ี
ผลกัดนัให้เกิดการมุ่งเน้นในงานท่ีบุคคลรับผิดชอบ ส่งผลต่อผลการปฏิบติังานเพราะผูต้ามจะมี
ความพยายามในการปฏิบติังานให้ส าเร็จตามเป้าหมายหรือวตัถุประสงคเ์พื่อตอบแทนผูน้ า เห็นได้
วา่เป็นไปตามทฤษฎีการแลกเปล่ียนทางสังคม และท าให้ทราบวา่ผูบ้ริหารนอกจากจะตอ้งมีภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงแล้ว ยงัตอ้งปรับพฤติกรรมให้อยู่บนพื้นฐานของความแตกต่างของแต่ละ
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บุคคล และความเป็นลกัษณะเฉพาะของผูต้าม ใหผู้ต้ามแสดงสามารถแสดงความเป็นอตัลกัษณ์ของ
ตนได ้(Ashforth, et al., 2008) 
 

2.3 บทบาทการเป็นตัวแปรคั่นกลางของแรงจูงใจการบริการสาธารณะระหว่างภาวะผู้น าการ
เปลีย่นแปลงกบัผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 

แรงจูงใจการบริการสาธารณะเป็นตวัแปรคัน่กลางบางส่วนระหวา่งภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงกบัผลการปฏิบติังานของบุคลากร โดยผลการวิจยัพบว่าภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
ส่งผลผา่นแรงจูงใจการบริการสาธารณะไปยงัผลการปฏิบติังานของบุคลากรคิดเป็น 42.93% เม่ือ
เทียบกับอิทธิพลทั้งหมด ในขณะท่ีส่งผลโดยตรงไปยงัผลการปฏิบติังานของบุคลากรคิดเป็น 
57.07% ซ่ึงผลการวิจยัท่ีไดส้อดคลอ้งกบังานวิจยัท่ีผา่นมาท่ีพบวา่ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงส่งผล
ต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากร (Piccolo & Colquitt, 2006; Li & Hung, 2009; Tsai et al., 2009) 
และส่งผลต่อแรงจูงใจสาธารณะสาธารณะ (Park & Rainey, 2008; Ritz, 2009; Paarberg & 
Lavigna, 2010) อีกทั้งแรงจูงใจสาธารณะส่งผลต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากร (Kim, 2005; Ritz, 
2009; Leisink & Steijn, 2009) 

ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงส่งผลโดยตรงไปยงัผลการปฏิบติังานของบุคลากรและ
ส่งผลทางออ้มไปยงัผลการปฏิบติังานของบุคลากรโดยผา่นแรงจูงใจการบริการสาธารณะ เป็นไป
ตามทฤษฎีการแลกเปล่ียนทางสังคม (Blau, 1964)  เ น่ืองจากภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลง 
ประกอบด้วย 1) การกระตุน้การใช้ปัญญา คือ การท่ีผูน้ ากระตุน้ให้ผูต้ามเกิดความคิดสร้างสรรค ์
เกิดความทา้ทายและพยายามท่ีจะคิดคน้ส่ิงใหม่ ๆ 2) การมุ่งความสัมพนัธ์เป็นรายคน คือ การท่ีผูน้ า
เอาใจใส่ รับฟังความคิดเห็นและความตอ้งการของผูต้ามเป็นรายบุคคล ซ่ึง 2 องคป์ระกอบน้ีอาจจะ
ส่งผลโดยตรงกับผลการปฏิบติังานของบุคลากร เพราะเม่ือบุคลากรได้รับการกระตุ้น ท าให้
บุคลากรน าความสามารถของตนมาปฏิบติังานท่ีให้ส าเร็จไดอ้ย่างเต็มท่ี มีความพยายามท่ีเพิ่มข้ึน
นอกเหนือจากบทบาทหน้าท่ีของตนในการปฏิบติังานเพื่อตอบแทนความเอาใจใส่จากผูน้ าซ่ึง
เป็นไปตามทฤษฎีการแลกเปล่ียนทางสังคม ส่วน 3) การมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ คือ การท่ีผูน้ ามี
จริยธรรมคุณธรรมท าให้ผูต้ามรู้สึกศรัทธาในอาชีพและท าเกิดการเลียนแบบผูน้ า 4) การสร้างแรง
บนัดาลใจ คือ การท่ีผูน้ าท าให้ผูต้ามเกิดแรงจูงใจในการท างาน มีความสนใจท่ีจะปฏิบติังาน และ
มองเห็นคุณค่าของงานมากข้ึน เน่ืองจากบุคลากรองค์กรปกครองทอ้งถ่ินมีบทบาทหน้าท่ีในการ
จดับริการสาธารณะและใหบ้ริการประชาชนเพื่อประโยชน์แก่สังคม หากผูน้ าท าให้บุคลากรศรัทธา
ในอาชีพ เกิดแรงจูงใจในการท างานและมองเห็นคุณค่าของงาน ส่งผลให้บุคลากรขององค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินมีแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ ตอ้งการให้ผูอ่ื้นไดรั้บประโยชน์จากการ
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บริการสาธารณโดยตระหนกัถึงผลประโยชน์ส่วนรวมมากกวา่ผลประโยชน์ส่วนตน ส่งผลต่อการ
ปฏิบติังานของบุคลากร โดยบุคลากรจะมีความพยายามในปฏิบติังานให้ส าเร็จตามเป้าหมายหรือ
วตัถุประสงคข์ององคก์รซ่ึงก็คือการจดับริการสาธารณะและใหบ้ริการประชาชน เพื่อตอบแทนผูน้ า 
ภาวะผูน้ าจึงส่งผลทางอ้อมไปยงัผลการปฏิบติังานของบุคลากรโดยผ่านแรงจูงใจการบริการ
สาธารณะ และเม่ือบุคลากรมีผลการปฏิบติังานท่ีดี ผูน้  าก็จะตอบแทนบุคลากรดว้ยการเป็นผูน้ าท่ีดี 
ซ่ึงผลวิจยัท่ีไดส้นบัสนุนทฤษฎีการแลกเปล่ียนทางสังคม และท าให้ทราบว่าผูบ้ริหารขององค์กร
นอกจากจะตอ้งมีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเพื่อให้บุคลากรในองคก์รรู้สึกอยากตอบแทนผูบ้ริหาร
ดว้ยการปฏิบติังานท่ีดีข้ึนแลว้ ผูบ้ริหารยงัตอ้งสร้างแรงจูงใจการบริการสาธารณะให้บุคลากรใน
องคก์ารดว้ยการส่ือสารและสร้างแรงบนัดาลใจเก่ียวกบัแนวคิดแรงจูงใจการให้บริการสาธารณะแก่
บุคลากร ก าหนดเป้าหมายของการบริการสาธารณะ การสร้างคุณค่าร่วมกนัในองค์กรและสร้าง
โครงสร้างการท างานท่ีสนบัสนุนใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในกิจกรรมเพื่อสังคม รวมถึงเป็นตน้แบบท่ี
ดีในการมีพฤติกรรมท่ีสนบัสนุนสังคม (Paarlberg0& Lavigna, 2010) เม่ือบุคลากรในองคก์ารมี
แรงจูงใจการบริการสาธารณะก็จะมีผลการปฏิบติังานท่ีดีข้ึน 
 

2.4 บทบาทการเ ป็นตัวแปรคั่นกลางของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ การมุ่งแสดงอัต
ลักษณ์ส่วนบุคคล และแรงจูงใจการบริการสาธารณะระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร 

ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงส่งผลต่อโดยตรงต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากร 
(Piccolo & Colquitt, 2006; Li & Hung, 2009; Tsai et al., 2009) แต่ไม่ส่งผลทางออ้มผา่นการรับรู้
การสนบัสนุนจากองคก์าร การมุ่งแสดงอตัลกัษณ์ส่วนบุคคล และแรงจูงใจการบริการสาธารณะ ไป
ยงัผลการปฏิบัติงานของบุคลากร เน่ืองจากภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงส่งผลต่อการรับรู้การ
สนบัสนุนจากองคก์าร (บุญฑวรรณ วิงวอนและมนตรี พิริยะกุล, 2553; Epitropaki & Martin, 2013; 
Sahin et al. , 2014) แต่การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารไม่ส่งผลต่อการมุ่งแสดงอตัลกัษณ์ส่วน
บุคคล แรงจูงใจการบริการสาธารณะ และผลการปฏิบติังานของบุคลากร ซ่ึงไม่สอดคล้องกับ
งานวิจยัท่ีได้ทบทวนวรรณกรรมมาท่ีพบว่า การสนับสนุนจากองค์การส่งผลต่อการมุ่งแสดงอตั
ลกัษณ์ส่วนบุคคล (Eisenberger et al., 2002; Tyler & Blader, 2003; Fuller et al., 2006; Van 
Kinppernberg, Van Dick, & Tavares, 2007; Sluss, Klimchak, & Holmes, 2008) ส่งผลต่อแรงจูงใจ
การบริการสาธารณะ (Cerase & Farinella, 2006; Bright, 2008; Wright & Pandey, 2008; Giauque, 
Anderfuhren-Biget, & Varone, 2013) และส่งผลต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากร (Eisenberger et 
al., 1986;  George & Brief, 1992; Armeli et al., 1998; Rhoades & Eisenberger, 2002; Hekman et 
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al., 2009;  Liao et al., 2009; Arshadi & Hayavi, 2013; Cullen et al., 2014; Hassan & Hassan, 
2015) โดยอาจเป็นไปได้ว่าองค์การสนับสนุนบุคลากรยงัไม่ตรงจุด หรือสนับสนุนยงัไม่ถูกวิธี
ทั้งหมด จากเคร่ืองมือวดัท่ีเป็นแบบสอบถามของผูว้ิจยั ขอ้ค าถามส่วนใหญ่จะถามเก่ียวกับการ
สนบัสนุนจากองคก์ารในเร่ืองการสนบัสนุนดา้นจิตใจซ่ึงมีความเป็นนามธรรม โดยอาจจะยงัไม่ได้
ค  านึงถึงดา้นค่าตอบแทน ดา้นส่ิงอ านวยความสะดวกของบุคลากรในองคก์าร ซ่ึงเป็นความตอ้งการ
พื้นฐานตามทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์(Maslow's hierarchy of needs) การรับรู้การ
สนบัสนุนจากองคก์ารจึงไม่ส่งผลต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากร 

 
2.5 บทบาทการเป็นตัวแปรคั่นกลางของการมุ่งแสดงอัตลักษณ์ส่วนบุคคลและแรงจูงใจการ

บริการสาธารณะระหว่างภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงกบัผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
การมุ่งแสดงอตัลกัษณ์ส่วนบุคคลและแรงจูงใจการบริการสาธารณะเป็นตวัแปร

คัน่กลางบางส่วนระหว่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากร โดย
ผลการวิจยัพบว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงส่งผลผ่านการมุ่งแสดงอตัลักษณ์ส่วนบุคคลและ
แรงจูงใจการบริการสาธารณะไปยงัผลการปฏิบติังานของบุคลากรคิดเป็น 46.47% เม่ือเทียบกบั
อิทธิพลทั้งหมด ในขณะท่ีส่งผลโดยตรงไปยงัผลการปฏิบติังานของบุคลากรคิดเป็น 53.53% ซ่ึง
ผลการวิจยัท่ีไดส้อดคลอ้งกบังานวิจยัท่ีผา่นมาท่ีพบว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงส่งผลต่อผลการ
ปฏิบติังานของบุคลากร (Piccolo & Colquitt, 2006; Li & Hung, 2009; Tsai et al., 2009) และส่งผล
ต่อการมุ่งแสดงอตัลกัษณ์ส่วนบุคคล(Ashforth, et al., 2008; Martin & Epitropaki, 2001; Kark et 
al., 2003; Epitropaki & Martin, 2005; Kark & Shamir, 2002; Shamir et al., 1993) การมุ่งแสดงอตั
ลกัษณ์ส่วนบุคคลส่งผลต่อแรงจูงใจการบริการสาธารณะ (Coursey, Yang, & Pandey, 2012; Meyer 
et al., 2014; Vandenabeele, 2007; Park & Word, 2012; Brewer et al., 2000;  Shamir, 1991) และ
แรงจูงใจการบริการสาธารณะส่งผลต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากร (Kim, 2005; Ritz, 2009; 
Leisink & Steijn, 2009) 

ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงในมิติ 1) การกระตุ้นการใช้ปัญญา คือ การท่ีผูน้ า
กระตุน้ให้ผูต้ามเกิดความคิดสร้างสรรค์ เกิดความทา้ทายและพยายามท่ีจะคิดคน้ส่ิงใหม่ ๆ 2) การ
มุ่งความสัมพนัธ์เป็นรายคน คือ การท่ีผูน้ าเอาใจใส่ รับฟังความคิดเห็นและความตอ้งการของผูต้าม
เป็นรายบุคคล ซ่ึง 2 องค์ประกอบน้ีอาจจะส่งผลโดยตรงกบัผลการปฏิบติังานของบุคลากร เพราะ
เม่ือบุคลากรไดรั้บการกระตุน้ ท าให้บุคลากรน าความสามารถของตนมาปฏิบติังานท่ีให้ส าเร็จได้
อยา่งเตม็ท่ี มีความพยายามท่ีเพิ่มข้ึนนอกเหนือจากบทบาทหนา้ท่ีของตนในการปฏิบติังานเพื่อตอบ
แทนความเอาใจใส่จากผูน้ าซ่ึงเป็นไปตามทฤษฎีการแลกเปล่ียนทางสังคม 
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อีกทั้งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีผลต่อความแตกต่างระหว่างบุคคลซ่ึงสะทอ้น
ผา่นการมุ่งแสดงอตัลกัษณ์ของผูต้าม ผูน้ าท่ีมีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงในมิติการมุ่งความสัมพนัธ์
เป็นรายคน และมิติการกระตุน้ใชปั้ญญาอยูใ่นระดบัสูง จะมุ่งเนน้ความแตกต่างแต่ละบุคคลในตวัผู ้
ตาม โดยผูน้ าจะปรับพฤติกรรมให้อยูบ่นพื้นฐานของความแตกต่างของแต่ละบุคคลและความเป็น
ลกัษณะเฉพาะของผูต้าม ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงจึงเป็นลกัษณะส าคญัท่ีจะส่งเสริมให้ผูต้ามมี
การมุ่งแสดงอตัลกัษณ์ส่วนบุคคลไดม้าก (Ashforth, et al., 2008)  โดยอตัลกัษณ์จะเช่ือมโยงกบั
แรงจูงใจและพฤติกรรม บุคคลท่ีมีการแสดงอตัลกัษณ์ส่วนบุคคลชดัเจนจะมีแรงจูงใจท่ีผลกัดนัให้
เกิดการมุ่งเน้นในงานท่ีบุคคลรับผิดชอบ โดยแรงจูงใจการบริการสาธารณะเป็นผลท่ีมาจากการ
ก ากบัตนเองและอตัลกัษณ์ส่วนบุคคล (Personal Identity) ซ่ึงแรงจูงใจการบริการสาธารณะ ถูกท า
ให้เกิดข้ึนโดยการรับรู้เก่ียวกับอตัลกัษณ์และค่านิยมของแต่ละบุคคลในองค์กร อตัลักษณ์ส่วน
บุคคลท่ีสะท้อนการบรรลุเป้าหมายของบุคคล และแรงจูงใจท่ีกระตุ้นให้เกิดการกระท าเพื่อ
สาธารณะมาจากความรู้สึกและอตัลกัษณ์ของบุคคลนั้น ๆ อีกทั้งค่านิยมการให้บริการสาธารณะถูก
ท าใหเ้กิดข้ึนจากอตัลกัษณ์ของแต่ละบุคคล 

แรงจูงใจการบริการสาธารณะส่งผลต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากร เน่ืองจาก
บุคลากรองค์กรปกครองท้องถ่ินมีบทบาทหน้าท่ีในการจัดบริการสาธารณะและให้บริการ
ประชาชนเพื่อประโยชน์แก่สังคม หากผูน้ าท าให้บุคลากรศรัทธาในอาชีพ ปรับพฤติกรรมให้อยูบ่น
พื้นฐานของความแตกต่างของแต่ละบุคคล และความเป็นลกัษณะเฉพาะของผูต้าม ให้ผูต้ามแสดง
สามารถแสดงความเป็นอัตลักษณ์ของตนได้ เพราะอัตลักษณ์ส่วนบุคคลท่ีสะท้อนการบรรลุ
เป้าหมายของบุคคล และแรงจูงใจท่ีกระตุน้ใหเ้กิดการกระท าเพื่อสาธารณะมาจากความรู้สึกและอตั
ลกัษณ์ของบุคคลนั้น ๆ อีกทั้งค่านิยมการให้บริการสาธารณะถูกท าให้เกิดข้ึนจากอตัลกัษณ์ของแต่
ละบุคคล ผูต้ามจะเกิดแรงจูงใจในการท างานและมองเห็นคุณค่าของงาน ส่งผลให้บุคลากรของ
องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินมีแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ ตอ้งการให้ผูอ่ื้นไดรั้บประโยชน์
จากการบริการสาธารณโดยตระหนกัถึงผลประโยชน์ส่วนรวมมากกวา่ผลประโยชน์ส่วนตน ส่งผล
ต่อการปฏิบติังานของบุคลากร โดยบุคลากรจะมีความพยายามในการปฏิบติังานให้ส าเร็จตาม
เป้าหมายหรือวตัถุประสงคข์ององคก์รซ่ึงก็คือการจดับริการสาธารณะและให้บริการประชาชน เพื่อ
ตอบแทนผูน้ า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงจึงส่งผลทางออ้มไปยงัผลการปฏิบติังานของบุคลากรโดย
ผา่นการมุ่งแสดงอตัลกัษณ์ส่วนบุคคลและแรงจูงใจการบริการสาธารณะ และเม่ือบุคลากรมีผลการ
ปฏิบัติงานท่ีดี ผู ้น าก็จะตอบแทนบุคลากรด้วยการเป็นผู ้น าท่ีดี  เป็นผู ้น าท่ีมีภาวะผู ้น าการ
เปล่ียนแปลง ซ่ึงผลวจิยัท่ีไดส้นบัสนุนทฤษฎีการแลกเปล่ียนทางสังคม และท าให้ทราบวา่ผูบ้ริหาร
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ขององค์กรนอกจากจะตอ้งมีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเพื่อให้บุคลากรในองค์กรรู้สึกอยากตอบ
แทนผูบ้ริหารดว้ยการปฏิบติังานท่ีดีข้ึนแลว้ 

 
3. ข้อเสนอแนะ 

3.1 ข้อเสนอแนะส าหรับการน าผลวจัิยไปใช้ 

การวิจยัน้ีเป็นการศึกษาบทบาทการเป็นตวัแปรคัน่กลางของแรงจูงใจการบริการ
สาธารณะ การมุ่งแสดงอัตลักษณ์ส่วนบุคคล และการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ท่ีมีต่อ
ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและผลการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัองค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินในสามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้ซ่ึงพบว่า แรงจูงใจการบริการสาธารณะและ
การมุ่งแสดงอตัลกัษณ์ส่วนบุคคลเป็นตวัแปรคัน่กลางบางส่วนของความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลงและผลการปฏิบติังานของบุคลากร ดงันั้นผลท่ีไดจ้ากการศึกษาวิจยัเร่ืองน้ีจะเป็น
ประโยชน์ต่อตวับุคคลและองคก์ารโดยเฉพาะองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน  

เน่ืองจากภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง จะท าใหเ้กิดการมุ่งแสดงอตัลกัษณ์ส่วนบุคคล 
และแรงจูงใจการบริการสาธารณะท่ีจะน าไปสู่ผลการปฏิบติังานของบุคลากร เพื่อให้บุคลากรมีผล
การปฏิบติังานท่ีดี ผูบ้ริหารควรพฒันาความเป็นผูน้ าให้มีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ดงัรายละเอียด
ต่อไปน้ี 

3.1.1 ผูบ้ริหารควรจะแสดงออกถึงความตั้ งใจเพื่อให้การปฏิบัติงานประสบ
ความส าเร็จ มีพฤติกรรมท่ีเหมาะสมอยู่ในศีลธรรมจริยธรรมอนัดีงาม เพราะเม่ือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
รับรู้พฤติกรรมดงักล่าวของผูบ้ริหาร จะท าให้ผูใ้ต้บงัคบับญัชาเกิดความยอมรับนับถือ เช่ือมัน่ 
ไวว้างใจในตวัผูบ้ริหาร ส่งผลให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเลียนแบบพฤติกรรมดงักล่าว แลว้ผูบ้ริหารก็จะ
สามารถจูงใจให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติังานตามวตัถุประสงค ์พนัธกิจและเป้าหมายท่ีวางไวไ้ด ้อีก
ทั้งผูบ้ริหารสามารถสร้างแรงจูงใจการบริการสาธารณะให้ผูใ้ต้บังคบับัญชาด้วยการก าหนด
เป้าหมายของการบริการสาธารณะ การสร้างค่านิยมร่วมกนัภายในองคก์ร และสร้างบรรยากาศใน
การท างานท่ีจะสนบัสนุนใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามีส่วนร่วมในกิจกรรมเพื่อสังคม 

3.1.2 ผู ้บ ริหารควรท าให้ผู ้ใต้บังคับบัญชา รับ รู้ ถึ งความคาดหวัง ท่ี มี ต่อ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ดว้ยการแสดงออกถึงวสิัยทศัน์ท่ีชดัเจน  แลว้ส่ือสารเก่ียวกบัการบรรลุเป้าหมายใน
อนาคต ใชค้  าพูดและการแสดงออกถึงการให้ก าลงัใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิด
ความกระตือรือร้น ทุ่มเท ต่อประโยชน์ส่วนรวมมากกวา่ส่วนตน รวมทั้งกระตุน้การท างานร่วมกนั 

3.1.3 ผูบ้ริหารควรสร้างความทา้ทายและกระตุน้ให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความคิด
สร้างสรรค์และมองเห็นแนวทางใหม่ ๆ ท่ีเหมาะสมในการแกปั้ญหา เพราะเม่ือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
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ไดรั้บการกระตุน้ ท าให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาน าความสามารถของตนมาปฏิบติังานให้ส าเร็จไดอ้ย่าง
เตม็ท่ี มีความพยายามท่ีเพิ่มข้ึนนอกเหนือจากบทบาทหนา้ท่ีของตนในการปฏิบติังานเพื่อตอบแทน
ความเอาใจใส่จากผูบ้ริหาร 

3.1.4 ผูบ้ริหารควรเนน้ความส าคญัในการสร้างบรรยากาศท่ีดีในการท างาน ใส่ใจ
ในความรู้สึกและสนใจความตอ้งการของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแต่ละคน  เพิ่มบทบาทการเป็นพี่เล้ียงคอย
สอนผูใ้ตบ้งัคบับญัชา รับฟังความคิดเห็น ใหค้  าปรึกษา ให้ค  าแนะน า ให้ความช่วยเหลือ ตอบสนอง
ความตอ้งการของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ยการค านึงความแตกต่างของแต่ละบุคคล โดยเปิดโอกาสและ
เปิดพื้นท่ีให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดแ้สดงตวัตน พฤติกรรมดงักล่าวของผูบ้ริหารจะช่วยส่งเสริม ให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีอิสระในการท างานและส่งเสริมใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาไดพ้ฒันาตนเอง 
 

3.2 ข้อเสนอแนะส าหรับการวจัิยคร้ังต่อไป 

3.2.1 ในการศึกษาคร้ังต่อไป ควรมีการศึกษาปัจจยัอ่ืน ๆ ท่ีอาจจะเป็นตวัแปร
คัน่กลางระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงกบัผลการปฏิบติังานของบุคลากร  เช่น การรับรู้ความ
ยติุธรรมในองคก์าร การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร เป็นตน้ 

3.2.2 ควรมีการน า เทคนิควิ จัย เ ชิ ง คุณภาพมาประยุกต์ใช้ในการศึกษา
ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ การมุ่ง
แสดงอตัลกัษณ์ส่วนบุคคล แรงจูงใจการบริการสาธารณะ และผลการปฏิบติังานของบุคลากร 

3.2.3 การวิจยัคร้ังน้ีศึกษาเฉพาะบุคลากรสังกดัองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินใน
สามจงัหวดัชายแดนใต ้ในการศึกษาคร้ังต่อไป อาจจะท าการศึกษาบุคลากรสังกดัองคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ินในพื้นท่ีอ่ืน ๆ หรือศึกษาบุคลากรในหน่วยงานภาครัฐอ่ืน ๆ เพื่อประโยชน์ในการน าผล
วจิยัไปใชใ้หเ้หมาะสมกบับริบทของแต่ละองคก์รมากข้ึน 
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คณาจารย ์หลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตรบณัฑิต สาขาวชิาเอกสาขาการจดัการทรัพยากรมนุษย  ์
คณะวทิยาการจดัการ มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ 
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ภาคผนวก ข 
เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 

 
แบบสอบถาม 

เร่ือง บทบาทการเป็นตวัแปรคัน่กลางของแรงจูงใจการบริการสาธารณะ อตัลกัษณ์ส่วนบุคคล และ
การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร ท่ีมีต่อความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและผล
การปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในสามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้
ค าช้ีแจง  

1. แบบสอบถามฉบบัน้ีมี 5 ตอน ดงัน้ี 
ตอนที ่1 แบบสอบถามเก่ียวกบัผลการปฏิบติังานของบุคลากร 
ตอนที ่2 แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจการบริการสาธารณะ 
ตอนที ่3 แบบสอบถามเก่ียวกบัอตัลกัษณ์ส่วนบุคคล 
ตอนที ่4 แบบสอบถามเก่ียวกบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร 
ตอนที ่5 แบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 

2. แบบสอบถามน้ีเป็นประโยคท่ีมีขอ้ความเก่ียวขอ้งกบัอารมณ์ ความรู้สึกแสดงออกใน
ลกัษณะต่าง ๆ แมว้า่บางประโยคอาจไม่ตรงกบัท่ีท่านเป็นอยูก่็ตาม ขอให้ท่านเลือกค าตอบท่ีตรงกบั
ท่านมากท่ีสุด โดยใส่เคร่ืองหมาย () ลงในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านซ่ึงไม่มีค  าตอบท่ีถูก
ท่ีผดิ ดีหรือไม่ดี โปรดตอบตามเป็นจริงและตอบทุกขอ้ 

3. แบบสอบถามฉบบัน้ีจดัท าข้ึนเพื่อประโยชน์ในการศึกษาหลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตร์
มหาบณัฑิต มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ 

4. ขอ้มูลท่ีท่านตอบแบบสอบถาม ผูว้ิจยัจะเก็บเป็นความลบั และเป็นการวิเคราะห์ขอ้มูล
ในภาพรวม ดงันั้นการตอบแบบสอบถามจึงไม่มีผลกระทบต่อตวัท่านแต่อย่างใด ซ่ึงค าตอบของ
ท่านจะเป็นประโยชน์อยา่งมากต่อการวจิยั จึงขอขอบพระคุณมา ณ โอกาสน้ี 
 
 

ขอแสดงความนบัถือ 
 
 

ชนากานต ์ศฤงคาร 
สาขารัฐประศาสนศาสตร์ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์
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ตอนที ่1 แบบสอบถามการวดัผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ค าช้ีแจง ขอ้ค าถามเหล่าน้ีเก่ียวกบัผลการปฏิบติังานของบุคลากร โปรดอ่านแต่ละรายการอย่าง
ระมดัระวงัและพิจารณา โดยท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องว่างทางขวาท่ีตรงกบัความคิดเห็นของ
ท่านมากท่ีสุด  โดยมีเกณฑก์ารพิจารณาดงัน้ี 

5 หมายถึง เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
4 หมายถึง เห็นดว้ยมาก 
3 หมายถึง เห็นดว้ยปานกลาง 
2 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ย 
1 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 

 

ข้อ ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

การปฏิบัติงานทีมุ่่งเน้นผลงาน (Task Performance) 
1 ขา้พเจา้มุ่งมัน่ปฏิบติังานตามหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย      
2 ขา้พเจา้สามารถแกปั้ญหาในการปฏิบติังานใหส้ าเร็จ      
3 ขา้พเจา้มีทกัษะในการใช้เคร่ืองมือ อุปกรณ์ ส าหรับการปฏิบติังาน

ไดเ้ป็นอยา่งดี 
     

4 ขา้พเจา้ปฏิบติังานโดยไม่ก่อใหเ้กิดผลเสียหายต่อองคก์ร      
5 ขา้พเจา้ปฏิบติังานโดยใชค้วามรู้ในงานท่ีขา้พเจา้มีอยา่งเตม็ท่ี      
6 
 

ขา้พเจา้เอาชนะอุปสรรคต่างๆท่ีเกิดข้ึนในการปฏิบติังานเพื่อให้งาน
บรรลุเป้าหมาย 

     

การส่งเสริมสนับสนุนการท างานระหว่างบุคคล  (Interpersonal Facilitation) 
7 ขา้พเจา้ยกยอ่งชมเชยเพื่อนร่วมงานเม่ือเขาประสบความส าเร็จ      
8 ขา้พเจา้ใหก้ าลงัใจเม่ือเพื่อนร่วมงานมีปัญหา      
9 ข้าพเจ้าจะปรึกษาหรือแจ้งเพื่อนร่วมงานให้ทราบก่อนหากการ

ปฏิบติังานของขา้พเจา้กระทบต่อเพื่อนร่วมงาน   
     

10 ขา้พเจา้พูดให้ก าลงัใจเพื่อให้เพื่อนร่วมงานมีความรู้สึกท่ีดีต่อตวัเขา
เอง 

     

11 ขา้พเจา้อาสาท่ีจะช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานโดยท่ีเขาไม่ไดร้้องขอ      
12 ขา้พเจา้ปฏิบติัต่อเพื่อนร่วมงานดว้ยความยติุธรรม      
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ข้อ ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

การอุทศิตนให้กบังาน (Job Dedication) 
13 ขา้พเจา้ปฏิบติังานนอกเวลาเพื่อท าใหง้านเสร็จทนัเวลา      
14 ขา้พเจา้ค านึงถึงรายละเอียดท่ีส าคญัของการปฏิบติังาน      
15 ขา้พเจา้ตอ้งการปฏิบติังานท่ีมีความทา้ทาย      
16 ขา้พเจา้มีวนิยัในการปฏิบติังานตามระเบียบขอ้บงัคบัขององคก์ร      
17 ขา้พเจา้เป็นผูริ้เร่ิมแกปั้ญหาต่างๆขององคก์ร      
18 ข้าพเจ้าจัดการกับงานท่ียุ่งยากตามท่ีได้รับมอบหมายอย่าง

กระตือรือร้น 
     

19 ขา้พเจา้ทุ่มเทการท างานมากกวา่ท่ีไดรั้บมอบหมาย      
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ตอนที ่2 แบบสอบถามแรงจูงใจการให้บริการสาธารณะ 
ค าช้ีแจง แบบสอบถามน้ีเก่ียวกบัแรงจูงใจการให้บริการสาธารณะ โปรดอ่านแต่ละขอ้ความอยา่ง
ระมดัระวงั แล้วท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องว่างทางขวามือท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมาก
ท่ีสุด  โดยมีเกณฑก์ารพิจารณาดงัน้ี 

5 หมายถึง เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
4 หมายถึง เห็นดว้ยมาก 
3 หมายถึง เห็นดว้ยปานกลาง 
2 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ย 
1 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
 

ข้อ ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

การมีส่วนร่วมในการบริการสาธารณะ (Attraction to Public Service) 
1 ขา้พเจา้ช่ืนชมคนท่ีมีส่วนร่วมในกิจกรรมท่ีจะพฒันาชุมชน      
2 การสนบัสนุนกิจกรรมท่ีแกไ้ขปัญหาสังคมเป็นส่ิงส าคญั      
3 การใหบ้ริการสาธารณะเป็นส่ิงท่ีส าคญัมากส าหรับขา้พเจา้      
4 การสนบัสนุนดา้นสาธารณะประโยชน์เป็นส่ิงส าคญั      
ความทุ่มเทในคุณค่าสาธารณะ (Commitment to the Public Values) 

5 ขา้พเจา้คิดวา่โอกาสท่ีเท่าเทียมกนัของประชาชนมีความส าคญัมาก      
6 การท่ีประชาชนสามารถไวว้างใจต่อการจดัเตรียมบริการสาธารณะ

ท่ีมีความต่อเน่ืองเป็นส่ิงส าคญั 
     

7 ผลประโยชน์ของคนรุ่นต่อไปควรได้รับการก าหนดไว้ในการ
พฒันานโยบายสาธารณะ 

     

8 การปฏิบติัหน้าท่ีอย่างมีจริยธรรมเป็นส่ิงจ าเป็นส าหรับเจา้หน้าท่ี
ภาครัฐ 

     

ความเห็นใจ (Compassion) 
9 ข้าพเจ้าเห็นอกเห็นใจเม่ือเห็นประชาชนไม่ได้รับความสะดวก

เก่ียวกบัการรับบริการในองคก์รของขา้พเจา้ 
     

10 ขา้พเจา้สามารถเขา้ใจความรู้สึกผูอ่ื้นท่ีตอ้งเผชิญความยากล าบาก      
ข้อ ข้อความ ระดับความคิดเห็น 
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5 4 3 2 1 
11 ขา้พเจา้รู้สึกเศร้าใจเม่ือเห็นผูอ่ื้นไดรั้บการปฏิบติัอยา่งไม่เป็นธรรม      
12 ขา้พเจา้คิดวา่สวสัดิการของผูอ่ื้นมีความส าคญัมาก      
ความเสียสละ (Self - sacrifice) 
13 ขา้พเจา้พร้อมท่ีจะเสียสละเพื่อประโยชน์ของสังคม      
14 ขา้พเจา้เช่ือว่าการกระท าเพื่อประโยชน์ส่วนรวมต้องมาก่อนการ

กระท าเพื่อประโยชน์ส่วนตวั 
     

15 ขา้พเจา้ยนิดีท่ีจะสูญเสียผลประโยชน์ส่วนตวัเพื่อช่วยเหลือสังคม      
16 ขา้พเจ้าเห็นด้วยกับการช่วยคนยากจนให้มีชีวิตท่ีดีข้ึน แม้ว่าตอ้ง

สูญเสียผลประโยชน์ส่วนตวั 
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ตอนที ่3 แบบสอบถามลกัษณะของอตัลกัษณ์ส่วนบุคคล 
ค าช้ีแจง ขอ้ค าถามเหล่าน้ีเก่ียวขอ้งกบัความเป็นตวัตนของท่าน  โปรดอ่านแต่ละรายการอย่าง
ระมดัระวงัและพิจารณาว่าข้อความเหล่าน้ีมีความส าคัญต่อการแสดงตวัตนของท่านมากน้อย
เพียงใด โดยท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องว่างทางขวาท่ีตรงกบัความเป็นตวัท่านมากท่ีสุด โดยมี
เกณฑก์ารพิจารณาดงัน้ี 

5 หมายถึง ส าคัญอย่างมากท่ีสุดส าหรับความรู้สึกของขา้พเจา้ในการแสดงตวัตน 
4 หมายถึง ส าคัญมากส าหรับความรู้สึกของขา้พเจา้ในการแสดงตวัตน 
3 หมายถึง ส าคัญปานกลางส าหรับความรู้สึกของขา้พเจา้ในการแสดงตวัตน 
2 หมายถึง ส าคัญเลก็น้อยส าหรับความรู้สึกของขา้พเจา้ในการแสดงตวัตน 
1 หมายถึง ไม่ส าคัญส าหรับความรู้สึกของขา้พเจา้ในการแสดงตวัตน 

 

ข้อ ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
1 ค่านิยมส่วนบุคคลและมาตรฐานทางศีลธรรมของขา้พเจา้      
2 ความใฝ่ฝันและจินตนาการของขา้พเจา้      
3 เป้าหมายส่วนตวัและความคาดหวงัเก่ียวกบัอนาคตของขา้พเจา้      
4 อารมณ์และความรู้สึกของขา้พเจา้       
5 ความคิดของขา้พเจา้      
6 วิธีการท่ีข้าพเจ้าใช้จดัการกับความกลวัและความวิตกกังวลของ

ตนเอง 
     

7 ความรู้สึกท่ีแสดงความเป็นตวัของขา้พเจา้ท่ีแตกต่างจากผูอ่ื้น       
8 แมว้่าชีวิตตอ้งเก่ียวขอ้งกบัการเปล่ียนแปลงจากภายนอกอย่างมาก  

ขา้พเจา้ก็รู้วา่ขา้พเจา้ยงัคงความเป็นตวัเองไวไ้ด ้
     

9 ขา้พเจา้รู้ว่าความคิดของขา้พเจา้เก่ียวขอ้งกบัการท่ีขา้พเจา้เป็นคน
แบบไหน 

     

10 ขา้พเจา้เป็นคนแบบไหนข้ึนอยูก่ารท่ีขา้พเจา้ประเมินตนเอง      
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ตอนที ่4 แบบสอบถามเกีย่วกบัการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
ค าช้ีแจง แบบสอบถามน้ีเก่ียวกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ โปรดอ่านแต่ละขอ้ความ
อย่างระมดัระวงั แลว้ท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องว่างทางขวามือท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่าน
มากท่ีสุด  โดยมีเกณฑก์ารพิจารณาดงัน้ี 

7 หมายถึง เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
6 หมายถึง เห็นดว้ยปานกลาง 
5 หมายถึง เห็นดว้ยเล็กนอ้ย 
4 หมายถึง ไม่แน่ใจ 
3 หมายถึง ไม่เห็นดว้ยเล็กนอ้ย 
2 หมายถึง ไม่เห็นดว้ยปานกลาง 
1 หมายถึง ไม่เห็นดว้ยมากท่ีสุด 

 

ข้อ ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
1 องคก์รมีค่านิยมท่ีส่งเสริมชีวติความเป็นอยูท่ี่ดีของขา้พเจา้      
2 องค์กรไม่ช่ืนชมความพยายามมากเป็นพิเศษในการท างานของ

ขา้พเจา้ 
     

3 องคก์รเมินเฉยต่อร้องเรียนต่างๆจากขา้พเจา้      
4 องคก์รใส่ใจความเป็นอยูท่ี่ดีของขา้พเจา้      
5 ถึงแมว้า่ท่ีผา่นมาขา้พเจา้จะท างานไดอ้ยา่งดีท่ีสุด องคก์รก็ไม่ใส่ใจ      
6 องค์กรใส่ใจเก่ียวกบัความพึงพอใจของทัว่ไปของขา้พเจา้ในการ

ท างาน 
     

7 องคก์รใหค้วามส าคญันอ้ยมากกบัตวัขา้พเจา้      
8 องคก์รภาคภูมิใจในความส าเร็จของขา้พเจา้ในการท างาน      
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ตอนที ่5 แบบสอบถามผู้น าการเปลีย่นแปลง 
ค าช้ีแจง แบบสอบถามน้ีเก่ียวกบัผูน้ าการเปล่ียนแปลง โปรดอ่านแต่ละขอ้ความอยา่งระมดัระวงั 
แล้วท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องว่างทางขวามือท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด  โดยมี
เกณฑก์ารพิจารณาดงัน้ี 

5 หมายถึง เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
4 หมายถึง เห็นดว้ยมาก 
3 หมายถึง เห็นดว้ยปานกลาง 
2 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ย 
1 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 

 

ข้อ ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

การมีอทิธิพลเชิงอุดมการณ์ (Idealized Influence) 
1 ผูบ้ริหารเป็นผูท่ี้น่าไวว้างใจและน่าศรัทธา      
2 ผูบ้ริหารมีความสามารถและวสิัยทศัน์กวา้งไกล      
3 ผูบ้ริหารเสียสละเพื่อประโยชน์ส่วนรวม      
4 ผูบ้ริหารจดัประชุมอบรมพนกังานอยูเ่สมอ      
5 ผูบ้ริหารเป็นผูท่ี้ปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่งท่ีดี      
การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) 

6 ผูบ้ริหารกระตุ้นให้ข้าพเจ้าเกิดแรงจูงใจในการใช้ความพยายาม
ท างานใหป้ระสบความส าเร็จ 

     

7 ผูบ้ริหารท าใหข้า้พเจา้เห็นคุณค่าของงานท่ีท า      
8 ผูบ้ริหารกระตุน้ใหข้า้พเจา้มีความมัน่ใจในศกัยภาพของตน      
9 ผูบ้ริหารใหค้  าชมเชย เม่ือขา้พเจา้ปฏิบติังานไดบ้รรลุเป้าหมาย      

10 ผูบ้ริหารใหร้างวลัเม่ือขา้พเจา้ปฏิบติังานไดดี้เยีย่ม      
การกระตุ้นการใช้ปัญญา (Intellectual Stimulation) 
11 ผูบ้ริหารกระตุน้ใหข้า้พเจา้คิดและมองเห็นปัญหาอยา่งชดัเจนข้ึน      
12 ผูบ้ริหารกระตุน้ใหข้า้พเจา้คน้หาแนวทางท่ีหลากหลายในการแกไ้ข

ปัญหาการท างาน 
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ข้อ ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
13 ผู ้บริหารส่งเสริมให้คิดค้นและพัฒนาวิธีการท างานใหม่ๆท่ีมี

ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 
     

14 ผูบ้ริหารส่งเสริมใหทุ้กคนไดแ้สดงความคิดเห็นในการปฏิบติังาน      
15 ผูบ้ริหารกระตุน้ให้ทุกคนร่วมกนัแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนในการท างาน

ร่วมกนั 
     

การมุ่งความสัมพนัธ์เป็นรายคน (Individualized Consideration) 
16 ผูบ้ริหารดูแลเอาใจใส่พนักงานเป็นรายบุคคล  โดยค านึงถึงความ

แตกต่างระหวา่งบุคคล 
     

17 ผู ้บ ริหารส่งเสริมให้พนักงานแต่ละคนได้พัฒนาตัว เองตาม
ความสามารถท่ีแตกต่างกนั 

     

18 ผูบ้ริหารมอบหมายงานให้  โดยพิจารณาตามความรู้ความสามารถ
ของแต่ละคน 

     

19 ผูบ้ริหารปฏิบติัต่อพนกังานดว้ยความเสมอภาค      
20 ผูบ้ริหารใหค้  าแนะน าหรือใหค้  าปรึกษาแก่พนกังานทุกคน      
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ภาคผนวก ค 

คุณภาพของเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 

 
ค่าดัชนีความสอดคล้องเชิงเน้ือหา (Content Validity Index: CVI) ของ

แบบสอบถามวิจยัเร่ือง บทบาทการเป็นตวัแปรคัน่กลางของแรงจูงใจการบริการสาธารณะ การมุ่ง
แสดงอตัลกัษณ์ส่วนบุคคล และการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การ ท่ีมีต่อความสัมพนัธ์ระหว่าง
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและผลการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินใน
สามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้
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ตาราง 9 ค่าดัชนีความสอดคล้องเชิงเน้ือหาของแบบสอบถามวิจัยด้านผลการปฏิบติังานของ
บุคลากร 

รายข้อ 
ผู้เช่ียวชาญคนที ่ จ านวนข้อที่

สอดคล้อง 
ค่า I-CVI 

1 2 3 
1 4 4 3 3 1.00 
2 4 4 3 3 1.00 
3 4 4 4 3 1.00 
4 4 4 3 3 1.00 
5 3 4 4 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 3 3 1.00 

10 4 4 3 3 1.00 
11 4 4 4 3 1.00 
12 4 4 3 3 1.00 
13 4 4 3 3 1.00 
14 4 2 3 2 .67 
15 4 4 3 3 1.00 
16 4 4 4 3 1.00 
17 4 4 3 3 1.00 
18 4 4 3 3 1.00 
19 4 4 4 3 1.00 

S-CVI/AVE .98 
S-CVI/UA .95 
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ตาราง 10 ค่าดัชนีความสอดคล้องเชิงเน้ือหาของแบบสอบถามวิจัยด้านแรงจูงใจการบริการ
สาธารณะ 

รายข้อ 
ผู้เช่ียวชาญคนที ่ จ านวนข้อที่

สอดคล้อง 
ค่า I-CVI 

1 2 3 
1 4 4 4 3 1.00 
2 3 4 4 3 1.00 
3 3 4 4 3 1.00 
4 3 4 4 3 1.00 
5 3 3 3 3 1.00 
6 3 2 3 2 .67 
7 3 3 3 3 1.00 
8 4 4 4 3 1.00 
9 4 4 4 3 1.00 

10 3 3 3 3 1.00 
11 3 4 3 3 1.00 
12 3 2 3 2 .67 
13 4 4 4 3 1.00 
14 4 4 4 3 1.00 
15 4 4 4 3 1.00 
16 4 4 4 3 1.00 

S-CVI/AVE .96 
S-CVI/UA .87 
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ตาราง 11 ค่าดชันีความสอดคลอ้งเชิงเน้ือหาของแบบสอบถามวิจยัดา้นการมุ่งแสดงอตัลกัษณ์ส่วน
บุคคล 

รายข้อ 
ผู้เช่ียวชาญคนที ่ จ านวนข้อที่

สอดคล้อง 
ค่า I-CVI 

1 2 3 
1 4 4 4 3 1.00 
2 4 2 3 2 .67 
3 4 4 4 3 1.00 
4 4 2 3 2 1.00 
5 4 2 3 2 1.00 
6 4 3 3 3 1.00 
7 4 3 4 3 1.00 
8 4 3 3 3 1.00 
9 4 3 3 3 1.00 

10 4 3 3 3 1.00 
S-CVI/AVE .97 

S-CVI/UA .90 
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ตาราง 12 ค่าดชันีความสอดคลอ้งเชิงเน้ือหาของแบบสอบถามวิจยัดา้นการรับรู้การสนบัสนุนจาก
องคก์าร 

รายข้อ 
ผู้เช่ียวชาญคนที ่ จ านวนข้อที่

สอดคล้อง 
ค่า I-CVI 

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

S-CVI/AVE 1.00 
S-CVI/UA 1.00 
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ตาราง 13 ค่าดชันีความสอดคลอ้งเชิงเน้ือหาของแบบสอบถามวจิยัดา้นภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 

รายข้อ 
ผู้เช่ียวชาญคนที ่ จ านวนข้อที่

สอดคล้อง 
ค่า I-CVI 

1 2 3 
1 4 4 4 3 1.00 
2 4 4 4 3 1.00 
3 4 4 3 3 1.00 
4 4 2 3 2 .67 
5 4 4 4 3 1.00 
6 4 4 4 3 1.00 
7 4 4 4 3 1.00 
8 4 4 3 3 1.00 
9 4 4 3 3 1.00 

10 4 4 3 3 1.00 
11 4 4 4 3 1.00 
12 4 4 4 3 1.00 
13 4 4 4 3 1.00 
14 4 4 3 3 1.00 
15 4 4 4 3 1.00 
16 4 4 4 3 1.00 
17 4 4 3 3 1.00 
18 4 4 3 3 1.00 
19 4 2 3 2 .67 
20 4 4 3 3 1.00 

S-CVI/AVE .97 
S-CVI/UA .90 
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ภาคผนวก ง 

บทความเผยแพร่ในรายงานการประชุมทางวชิาการระดับชาติ (Proceedings) 
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